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บทคัดย่อ 
 

เรื่อง  แนวทางการพัฒนาโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม  
  ในส่วนของกองทัพบก 
ลักษณะวิชา การทหาร  
ผู้วิจัย   พลตรี อยุทธ์  ศรีวิเศษ         หลักสูตร    วปอ.        รุ่นที่   ๕๙ 
 

  การวิจัยในครั้งนี้ เพื่อศึกษาวิเคราะห์การด าเนินการ และผลสัมฤทธ์ิของโครงการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ – ๒๕๖๐ 
และศึกษาวิเคราะห์มูลเหตุจูงใจของก าลังพลในการเข้าร่วม หรือไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ กับเสนอแนะ
แนวทางการพัฒนาโครงการ ฯ ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ และท่ีอาจมีขึ้นในอนาคต รวมถึงให้ได้
ข้อเสนอแนะ ท้ังในเชิงนโยบาย และการน าไปปฏิบัติในประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีมีความส าคัญ และสอดคล้องกับ
การลดจ านวนก าลังพลของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก โดยขอบเขตการวิจัย มีประเด็นปัญหา 
ประกอบด้วยผลสัมฤทธ์ิของโครงการ ฯ ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๗ – ๒๕๖๐ กับมูลเหตุจูงใจของก าลังพล
ในการเข้าร่วม หรือไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ รวมถึงข้อเสนอแนะต่าง ๆ  โดยใช้แหล่งข้อมูลจากกลุ่มของก าลังพล
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในโครงการเฉพาะในส่วนของกองทัพบก และผู้ทรงคุณวุฒิ ส าหรับกลุ่มก าลังพล     
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในโครงการ ฯ นั้น ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก โดยเลือกแบบเฉพาะเจาะจงจากแหล่งข้อมูล 
จ านวน ๓๒ นาย โดยแบ่งเป็น ๔ กลุ่ม ตามหน่วยซ่ึงอยู่ในพื้นท่ีกองทัพภาคท่ี ๑ – ๔ กองทัพภาคละ ๒ นาย 
รวมเป็นกลุ่มละ ๘ นาย กลุ่มแรก คือ กลุ่มผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน กลุ่มท่ีสอง คือ กลุ่มผู้บริหาร
และผู้รับผิดชอบโครงการ ฯ กลุ่มท่ีสามคือ กลุ่มผู้ตัดสินใจเข้าร่วมโครงการ ฯ และกลุ่มสุดท้าย คือ 
กลุ่มผู้ท่ีมีคุณสมบัติครบถ้วนแต่ยังไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ ผลการวิจัย สรุปได้ว่า ผลสัมฤทธ์ิของโครงการ ฯ 
ด้านการลดจ านวนก าลังพลท่ีสูงอายุไม่บรรลุผล  ส่วนด้านการบรรเทาปัญหาความคับคั่งของก าลังพลใน
ช้ันยศสูง บรรลุผลเฉพาะกลุ่มนายทหารประทวน และด้านการประหยัดงบประมาณด้านบุคคลภาครัฐ
ระยะยาว บรรลุผล โดยมูลเหตุจูงใจของก าลังพลในการเข้าร่วม คือ การขอพระราชทานยศหรือการ
เล่ือนยศสูงขึ้นเป็นกรณีพิเศษ กับสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ท้ังท่ีเป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงิน ส่วนมูลเหตุ  
ท่ีก าลังพลไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ คือ ความคาดหวังท่ีจะก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน กับความไม่มั่นใจ
เก่ียวกับรายได้ในการดูแลครอบครัว และบางส่วนยังเห็นว่าเงินก้อนชดเชยมีจ านวนน้อยไป รวมถึง
การมีหนี้สินภาระผูกพันกับทางราชการ และการไม่มีบ้านพักเป็นของตนเอง ท้ังนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ 
คือ เชิงปฏิบัติการ ควรมีการก าหนดเกณฑ์ส าหรับเป้าหมายท่ีแท้จริงของโครงการ ท้ังนี้ เพื่อให้เกิดความ
ชัดเจน โปร่งใส และง่ายต่อการบริหารจัดการให้บรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ ส่วนในเชิงวิชาการ  
ควรมีการประเมินโครงการฯ ท้ังเป็นรายปี และภาพรวมของทุกปีงบประมาณ เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีถูกต้อง 
ตรงตามหลักวิชาการ รวมถึงประเมินแนวทางอ่ืน ๆ ท่ีมีควบคู่ไปด้วยเพื่อให้เห็นภาพรวมของ
กระทรวงกลาโหมได้สมบูรณ์ ชัดเจน มากยิ่งขึ้น และเชิงนโยบาย สมควรที่จะต้องมีการพิจารณาสร้าง
ระบบปลดถ่ายก าลังพลอย่างจริงจัง และเป็นรูปธรรมตั้งแต่บัดนี้ โดยแสวงหาความร่วมมือจากทุกภาคส่วน
ให้ช่วยรองรับ หรือสนับสนุนการด าเนินการของกระทรวงกลาโหม 



ข 

ค ำน ำ 
 

  ในห้วงเวลาปัจจุบัน กระทรวงกลาโหม โดยเฉพาะกองทัพบก มีปัญหาท่ีเกิดขึ้นจาก
ลักษณะเฉพาะขององค์กร กล่าวคือ ขนาดก าลังพลยังขาดความสมดุลระหว่างระดับปฏิบัติการและ
ระดับบริหาร ความคับคั่งของก าลังพลในช้ันยศสูงมีแนวโน้มเพิ่มขึ้น  และอายุเฉล่ียของก าลังพลใน
หน่วยปฏิบัติการรบ มีสัดส่วนของจ านวนก าลังพลสูงอายุ (อายุ ๕๐ ปีขึ้นไป) ในระดับสูงมาก ส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของกองทัพ  ดังนั้น กระทรวงกลาโหมจึงได้จัดท าโครงการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๑ เพื่อแก้ปัญหา
ดังกล่าว โดยคณะรัฐมนตรีได้มีมติเห็นชอบเรียบร้อยแล้ว เมื่อวันท่ี ๒๔ กันยายน ๒๕๕๖ ซ่ึงการด าเนินการ
ในปีงบประมาณ ๒๕๖๑ (ลาออกใน ๑ ตุลาคม ๒๕๖๐) นี้ จะเป็นปีสุดท้ายของโครงการ ฯ   
  การด าเนินการตามโครงการ ฯ ได้ด าเนินการมา ๔ ปีงบประมาณแล้ว ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้
ท าการศึกษาโครงการเกษียณอายุการราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในห้วงปีงบประมาณ 
๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ เพื่อให้ทราบถึงผลสัมฤทธ์ิ และปัจจัยต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อการด าเนินการตามโครงการ ฯ  
ในอันท่ีจะได้ข้อเสนอแนะ เพื่อน าไปปรับปรุงพัฒนาโครงการ ฯ ในปีงบประมาณ ๒๕๖๑ ซ่ึงเป็น
ปีงบประมาณสุดท้าย และท่ีอาจจะมีการด าเนินการในโอกาสต่อไป รวมถึงสามารถน าไปใช้ประโยชน์
ในการวางแผนในการบริหารจัดการก าลังพลของกองทัพบกท่ีเหมาะสม และมีประสิทธิภาพต่อไป  

 
 

                                                                                พลตร ี
                                                                                                ( อยุทธ์   ศรีวิเศษ ) 
                                                                                 นักศึกษาวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร 
                                                                                            หลักสูตร วปอ. รุ่นท่ี ๕๙ 
                                                                                                           ผู้วิจัย 
 
 
 
 
 
 
 



 ง 

สารบัญ   
   หน้า   

 

บทคัดย่อ  ก  
ค าน า  ข 
กิตติกรรมประกาศ ค 
สารบัญ  ง  
สารบัญตาราง ช  
สารบัญแผนภาพ ซ 
บทที่ ๑ บทน า   ๑ 
 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ๑  
 วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๒  
 ขอบเขตของการวิจัย ๓  
 วิธีด าเนินการวิจัย ๓  
 ประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจัย ๔  
บทที่ ๒ แนวคิดเกี่ยวกับระบบราชการ องค์การ และบุคลากร ๕  
 แนวคิดเก่ียวกับการปฏิรูปและพัฒนาระบบราชการ ๕  
 แนวคิดเก่ียวกับองค์กร ๑๗   
 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผล และประสิทธิภาพขององค์กร ๑๙  
 แนวคิดเก่ียวกับการลดขนาดองค์กร ๒๒  
 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ๒๓  
 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ๒๘  
 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน ๓๐  
 แนวคิดเก่ียวกับการเกษียณอายุ ๓๕  
 การเกษียณอายุของทหารต่างประเทศ ๓๗  
 ผลการวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ๓๙  
 แนวคิดของผู้ทรงคุณวุฒิ ๔๑  
 กรอบแนวคิดของการวิจัย ๔๒  
 สรุป   ๔๒ 
 
 



 จ 

สารบัญ (ต่อ)    
    หน้า 
 

บทที่ ๓ โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ๔๓  
 แนวทาง/โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ๔๓ 
   ท่ีมาและแนวคิดโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของ ๔๗  
 กระทรวงกลาโหม ตามมติคณะรัฐมนตรี ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๑ 
 แนวทางการพิจารณาผู้มีสิทธิได้รับการขอพระราชทานยศหรือ ๕๑  
 เล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศ เป็นกรณีพิเศษ  
 การด าเนินโครงการในปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ ของกระทรวงกลาโหม ๕๒  
 การด าเนินโครงการในปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ ของกองทัพบก ๕๗  
 ปัญหาอุปสรรค ข้อขัดข้อง และแนวทางการแก้ไขท่ีผ่านมา ๖๐  
 สรุป   ๖๑ 
บทที่ ๔ แนวทางการพัฒนาโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด  ๖๒  
 ข้อมูล   ๖๒  
 การวิเคราะห์ข้อมูล ๗๙  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ๘๓  
บทที ่๕ สรุป และข้อเสนอแนะ ๘๕  
 สรุป   ๘๕  
 ข้อเสนอแนะ ๙๐  
บรรณานุกรม   ๙๒  
ภาคผนวก    ๙๕ 
 ผนวก  ก แบบสัมภาษณ์ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ของผู้ท่ีเข้าร่วม ๙๖  
    โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม  
    ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ (ลาออกวันท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๖๐) :  
    (ข้าราชการกองทัพบก) 
 ผนวก  ข แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารและผู้รับผิดชอบโครงการเกษยีณอายรุาชการ ๑๐๒ 
    ก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ 
    (ลาออกวันท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๖๐) : (ข้าราชการกองทัพบก) 
 ผนวก  ค แบบสัมภาษณ์ผู้เขา้ร่วมโครงการเกษยีณอายรุาชการก่อนก าหนด ๑๐๗  
    ของกระทรวงกลาโหม ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑  
    (ลาออกวันท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๖๐) : (ข้าราชการกองทัพบก) 
 



 ฉ 

สารบัญ (ต่อ)    
    หน้า 
 

 ผนวก ง  แบบสัมภาษณ์ผู้มีคุณสมบัติครบถ้วนแต่ไม่เข้าร่วมโครงการ ๑๑๓  
    เกษียณอายุราชการราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม  
    ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ (ลาออกวันท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๖๐) :  
    (ข้าราชการกองทัพบก) 
ประวัติย่อผู้วิจัย  ๑๑๙ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ช 

สารบัญตาราง 
    หน้า 
แผนภาพที่        
 ๓ – ๑ จ านวนผู้มีสิทธิเข้าร่วมโครงการ ฯ ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ (กห.) ๕๓ 
 ๓ – ๒  จ านวนผู้มีสิทธิเข้าร่วมโครงการ ฯ ปีงบประมาณ ๒๕๕๘ (กห.)    ๕๓                                                         
 ๓ – ๓  จ านวนผู้มีสิทธิเข้าร่วมโครงการ ฯ ปีงบประมาณ ๒๕๕๙ (กห.)  ๕๓                                                    
 ๓ – ๔  จ านวนผู้มีสิทธิเข้าร่วมโครงการ ฯ ปีงบประมาณ ๒๕๖๐ (กห.) ๕๔ 
 ๓ – ๕ ก าหนดการโดยสรุป (กห.) ๕๕ 
 ๓ – ๖ สรุปจ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ – ๒๕๖๐ (กห.) ๕๖ 
 ๓ – ๗ สรุปข้อมูลการด าเนินการของกองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๗ ๕๗ 
 ๓ – ๘ สรุปข้อมูลการด าเนินการของกองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๘ ๕๘ 
 ๓ – ๙ สรุปข้อมูลการด าเนินการของกองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๙ ๕๘  
 ๓ – ๑๐ สรุปข้อมูลการด าเนินการของกองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๐ ๖๐ 
 ๔ – ๑ ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและอายุ  ๖๓  
   ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ 
 ๔ – ๒ ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและหน่วย ๖๕  
   ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ 
 ๔ – ๓ ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและอายุ  ๖๖  
   ปีงบประมาณ ๒๕๕๘ 
 ๔ – ๔ ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและหน่วย ๖๘  
   ปีงบประมาณ ๒๕๕๘ 
 ๔ – ๕ ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและอาย ุ ๖๙   
   ปีงบประมาณ ๒๕๕๙ 
 ๔ – ๖ ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและหน่วย  ๗๑ 
   ปีงบประมาณ ๒๕๕๙ 
 ๔ – ๗ ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและอายุ  ๗๒  
   ปีงบประมาณ ๒๕๖๐ 
 ๔ – ๘ ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและหน่วย  ๗๔ 
   ปีงบประมาณ ๒๕๖๐ 
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บทท่ี ๑ 
บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปญัหำ 

 นับตั้งแต่การส้ินสุดของยุคสงครามเย็น ตั้งแต่ปี ๒๕๓๓ เป็นต้นมา ได้เกิดสภาวะแวดล้อม
ด้านความมั่นคงใหม่ (New Security Environment) ท่ีเกิดขึ้นท้ังในระดับภูมิภาค และระดับโลก 
ส่งผลให้สภาวะแวดล้อมท้ังภายในและภายนอก มีการเปล่ียนแปลงอย่างรุนแรงและรวดเร็วมากกว่าเดิม 
องค์กรในภาคราชการ จึงต้องมีการปรับตัวด้วยการเปล่ียนแปลงในหลาย ๆ เรื่อง เช่น การปฏิรูป
ระบบราชการ การปรับลดขนาดก าลังพลภาครัฐ การมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ เป็นต้น ผลกระทบจากการ
เปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ เหล่านี้ ท าให้การด าเนินการของหน่วยงานราชการต้องปรับตัวเพื่อรองรับ   
การเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
 กระทรวงกลาโหม เป็นส่วนราชการที่รับผิดชอบในกิจการทหารของประเทศ และบังคับ
บัญชากองทัพไทย ย่อมต้องมีการปรับตัวเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดล้อมดังกล่าว  
ด้วยเช่นกัน และถือว่าเป็นส่วนราชการท่ีมีการปรับตัวค่อนข้างมาก เนื่องจากนับตั้งแต่ยุคหลัง
สงครามโลกครั้งท่ี ๒ เป็นต้นมา โครงสร้างของกองทัพไทยได้ถูกจัดเพื่อรองรับสถานการณ์ความมั่นคง
ในยุคสงครามเย็น และยังไม่ได้มีการเปล่ียนแปลงให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อม ด้านความมั่นคงใหม่  
ดังนั้น ในส่วนของการบริหารงานของกระทรวงกลาโหม จึงมีแนวโน้มของบริบทท่ีจะเกิดขึ้น        
อย่างแน่นอน คือ การลดงบประมาณทางทหารของประเทศ (ลดเงิน) การลดจ านวนก าลังพลในกองทัพ 
(ลดคน) และลดขนาดขององค์กรทางทหาร (ลดองค์กร) จึงท าให้เกิด “การจัดใหม่” เพื่อรองรับ     
การเปล่ียนแปลง โดยเป็นกระบวนการท่ีเกิดขึ้นภายใต้สถานการณ์ในปัจจุบัน ซ่ึงมีประเด็นส าคัญ   
ของการด าเนินการในหลายประเด็น เช่น การก าหนดขนาดท่ีถูกต้อง (Rightsizing the Force) การบริหาร
การปรับลด (Managing the Drawdown) และการจัดโครงสร้างใหม่ (Reshaping) ให้เกิดประสิทธิภาพ
แก่กองทัพ เป็นต้น (สุรชาติ บ ารุงสุข, ๒๕๔๐: ๒ - ๕) 
 ส าหรับการก าหนดขนาดท่ีถูกต้อง (Rightsizing the Force)  และการบริหารการปรับลด 
(Managing the Drawdown) ของกระทรวงกลาโหมนั้น  ได้เริ่มมีการด าเนินการควบคู่กับส่วนราชการอ่ืน
ในภาพรวมของประเทศ โดยนับตั้งแต่ประเทศไทยต้องเผชิญกับภาวะวิกฤตเศรษฐกิจในปี พ.ศ. ๒๕๔๐  
ระบบราชการต้องเผชิญกับปัญหาด้านงบประมาณในการบริหารราชการแผ่นดินท่ีถูกตัดทอน    
จ านวนมาก รัฐบาลจึงต้องก าหนดมาตรการในการลดขนาดของหน่วยงานต่าง  ๆ ในระบบราชการ 
และการลดอัตราก าลังคนของภาครัฐ โดยคณะรัฐมนตรีขณะนั้น ได้มีมติเมื่อวันท่ี ๑๗ มิถุนายน ๒๕๔๐ 
เห็นชอบแผนแม่บทการปฏิรูประบบราชการ (พ.ศ.๒๕๔๐ - ๒๕๔๔) (คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 
ส านักนายกรัฐมนตรี: ๒๕๔๐) โดยในเนื้อหาของแผนแม่บทดังกล่าว ได้ก าหนดเป้าหมายการปรับลด
ขนาดก าลังคนของภาครัฐลงให้ได้อย่างน้อยร้อยละ ๑๐ ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับท่ี ๘ (พ.ศ. ๒๕๔๐ - ๒๕๔๔) และก าหนดเป้าหมายเมื่อส้ินสุดแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
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ฉบับท่ี ๙ (พ.ศ. ๒๕๔๕ - ๒๕๔๙) ให้มีก าลังคนภาครัฐลดลงรวมร้อยละ ๒๐ และมีการด าเนินการ    
ในลักษณะดังกล่าวเรื่อยมา โดยปัจจุบันอยู่ในห้วงการด าเนินการของปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๑ 
ส าหรับในส่วนของกระทรวงกลาโหมนั้น คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบตามท่ีกระทรวงกลาโหมเสนอ 
เมื่อวันท่ี ๒๔ กันยายน ๒๕๕๖ ในการด าเนินโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม 
ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ (๑ ตุลาคม ๒๕๕๖) - ๒๕๖๑ (๑ ตุลาคม ๒๕๖๐) (กระทรวงกลาโหม, ๒๕๕๖)  
ส่วนในภาพรวมของทุกส่วนราชการนั้น คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบตามท่ีคณะกรรมการก าหนด
เป้าหมายและนโยบายก าลังคนภาครัฐ (คปร.) เสนอ เมื่อวันท่ี ๑๕ ตุลาคม ๒๕๕๖ ในมาตรการบริหาร
และพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๕๗ - ๒๕๖๑) (ส านักงาน ก.พ., ๒๕๕๖) ซ่ึงการด าเนินการทั้งสอง
ส่วนนี้มีแนวคิดในภาพรวมเดียวกัน คือ ส่วนราชการมีอัตราก าลังเพียงพอต่อการปฏิบัติราชการ และ
การบริการประชาชน รวมท้ังเป็นการส่งเสริมให้ส่วนราชการใช้ก าลังคนท่ีมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพและ
เกิดความคุ้มค่า อันจะส่งผลให้ขนาดก าลังคนภาครัฐและค่าใช้จ่ายด้านบุคคลมีความเหมาะสมกับ
บทบาทภารกิจ 
 ส าหรับโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ปีงบประมาณ 
๒๕๕๗ - ๒๕๖๑ นั้น นอกจากมีแนวคิดในภาพรวมตามท่ีกล่าวมาแล้ว ยังมีแนวคิดเพิ่มเติม อันเนื่อง 
มาจากปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากลักษณะเฉพาะขององค์กร กล่าวคือ ขนาดก าลังพลยังขาดความสมดุล
ระหว่างระดับปฏิบัติการและระดับบริหาร ความคับคั่งของก าลังพลในช้ันยศสูงมีแนวโน้มเพิ่ มขึ้น   
และอายุเฉล่ียของก าลังพลในหน่วยปฏิบัติการรบ มีจ านวนก าลังพลสูงอายุ (อายุ ๕๐ ปีขึ้นไป) เกินกว่า
ร้อยละ ๒๐ ของยอดก าลังพลโดยรวม ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของกองทัพ 
 ผู้วิจัยในฐานะท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในกรมก าลังพลทหารบก ซ่ึงมีบทบาทในการช่วยเหลือ
เจ้ากรมก าลังพลทหารบก ในการวางแผน ประสานงาน และก ากับดูแล เก่ียวกับงานด้านก าลังพล
ตามท่ีได้รับมอบหมาย จึงมีความสนใจและประสงค์ท่ีจะศึกษาโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด
ของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก เก่ียวกับการด าเนินการ และผลสัมฤทธ์ิของโครงการ ฯ 
รวมถึงมูลเหตุจูงใจในการเข้าร่วม หรือไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ ของก าลังพล ท้ังนี้ เพื่อให้ได้ข้อเสนอแนะ 
ซ่ึงจะน ามาสู่แนวทางในการพัฒนาโครงการ ฯ ในห้วงเวลาท่ีเหลืออยู่ และท่ีอาจมีขึ้นในอนาคต   
เพื่อให้การบริหารการปรับลด (Managing the Drawdown) บังเกิดผลสัมฤทธ์ิ รวมถึงท าให้ได้ข้อเสนอแนะ
ในเชิงนโยบาย และข้อเสนอแนะในการน าไปปฏิบัติในประเด็นอ่ืนท่ีมีความส าคัญเช่นกัน คือ การก าหนด
ขนาดท่ีถูกต้อง (Rightsizing the force) และการจัดโครงสร้างใหม่ (Reshaping) ท้ังนี้ เพื่อให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกองทัพในภาพรวมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

  ๑. เพื่อศึกษาวิเคราะห์การด าเนินการและผลสัมฤทธ์ิของโครงการเกษียณอายุราชการ
ก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ 
  ๒. เพื่อศึกษาวิเคราะห์มูลเหตุจูงใจของก าลังพลในการเข้าร่วม หรือไม่เข้าร่วมโครงการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก 
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 ๓. เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของ
กระทรวงกลาโหม ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ และท่ีอาจมีข้ึนในอนาคต  
 ๔. เพื่อให้ได้ข้อเสนอแนะ ท้ังในเชิงนโยบาย และการน าไปปฏิบัติ ในการด าเนินการ   
ในประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีมีส าคัญและสอดคล้องกับการลดจ านวนก าลังพลของกระทรวงกลาโหม            
ในส่วนของกองทัพบก  

ขอบเขตของกำรวิจัย 

 ๑.  ขอบเขตด้านประเด็นปัญหาท่ีต้องการวิจัย ประกอบด้วย 
    ๑.๑ การด าเนินการ และผลสัมฤทธ์ิของโครงการ ฯ ในห้วงเวลาท่ีผ่านมา 
    ๑.๒ มูลเหตุจูงใจในการเข้าร่วม หรือไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ ของก าลังพล 
    ๑.๓ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย และข้อเสนอแนะในการน าไปปฏิบัติ ท้ังโครงการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม และการด าเนินการในประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีมี
ความส าคัญและสอดคล้องกับการการลดจ านวนก าลังพลของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก 
  ๒. ขอบเขตด้านหน่วยงาน ศึกษาการด าเนินการและผลสัมฤทธ์ิของโครงการเกษียณอายุ
ราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันท่ี ๒๔ กันยายน ๒๕๕๖ 
(ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๑) เฉพาะในส่วนของกองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ 
  ๓. ขอบเขตด้านแหล่งข้อมูล แหล่งข้อมูลในการวิจัยได้แก่ กลุ่มก าลังพลผู้มีส่วนได้   
ส่วนเสียในโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๐ 
เฉพาะในส่วนของกองทัพบก และผู้ทรงคุณวุฒิ โดยกลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญนั้น           
ใช้การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง โดยแบ่งออกเป็น ๔ กลุ่ม กลุ่มแรกคือ ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
เป็นกลุ่มท่ีได้รับผลกระทบจากโครงการ ฯ โดยตรง และเป็นกลุ่มท่ีใกล้ชิดกับผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ 
มากท่ีสุด กลุ่มท่ีสองคือ ผู้บริหารและผู้รับผิดชอบโครงการ ฯ กลุ่มนี้เป็นผู้น านโยบายไปสู่การปฏิบัติ  
กลุ่มท่ีสามคือกลุ่มผู้ตัดสินใจเข้าร่วมโครงการ  ฯ และกลุ่มสุดท้ายคือ ผู้ท่ีมีคุณสมบัติครบถ้วน          
แต่ยังไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ 
  ๔. ขอบเขตด้านเวลา เวลาท่ีท าการวิจัยครั้งนี้ ตั้งแต่ ตุลาคม ๒๕๕๙ - กรกฎาคม ๒๕๖๐  
รวม ๑๐ เดือน 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ  โดยมีการด าเนินการ ดังนี้ 
 ๑.  แหล่งข้อมูลและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
    ๑.๑ แหล่งข้อมูลท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ กลุ่มก าลังพลผู้มีส่วนได้ส่วนเสียใน
โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๐   
เฉพาะในส่วนของกองทัพบก   
    ๑.๒  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้จากผู้ทรงคุณวุฒิ และการเลือกแบบเฉพาะเจาะจงจาก
แหล่งข้อมูล จ านวน ๓๒ นาย โดยแบ่งเป็น ๔ กลุ่ม ตามหน่วยซ่ึงอยู่ในพื้นท่ีของกองทัพภาคท่ี ๑ - ๔  
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กองทัพภาคละ ๒ นาย รวมเป็นกลุ่มละ ๘ นาย กลุ่มแรก คือ กลุ่มผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  
ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีได้รับผลกระทบจากโครงการ ฯ โดยตรง และเป็นกลุ่มท่ีใกล้ชิดกับผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ 
มากท่ีสุด กลุ่มท่ีสอง คือ กลุ่มผู้บริหารและผู้รับผิดชอบโครงการ ฯ กลุ่มนี้ เป็นผู้น านโยบายไปสู่      
การปฏิบัติ กลุ่มท่ีสามคือ กลุ่มผู้ตัดสินใจเข้าร่วมโครงการ ฯ และกลุ่มสุดท้าย คือ กลุ่มผู้ท่ีมีคุณสมบัติ
ครบถ้วนแต่ยังไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ 
  ๒.  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดยใช้
แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เพื่อรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
รวมท้ังข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือ ข้อมูลท่ีได้จากเอกสารทางวิชาการ แนวคิดทฤษฎีจาก
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง รวมท้ังบทความเก่ียวกับผลการด าเนินงานโครงการเกษียณอายุก่อนก าหนด
จากหลาย ๆ องค์การ และเอกสารหลักฐานทางราชการเก่ียวกับโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด
ของกระทรวงกลาโหม ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันท่ี ๒๔ กันยายน ๒๕๕๖ 
  ๓. การวิเคราะห์ข้อมูล น าข้อมูลท่ีได้จากการเก็บข้อมูลมาท าการวิเคราะห์ เพื่อให้ได้มา
ซ่ึงแนวทางการพัฒนาโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของ
กองทัพบก 

ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 

  ๑.  ท าให้ทราบถึงการด าเนินการและผลสัมฤทธ์ิของโครงการเกษียณอายุราชการ     
ก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ 
  ๒.  ท าให้ทราบถึงมูลเหตุจูงใจของก าลังพลในการเข้าร่วม หรือไม่เข้าร่วมโครงการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก 
 ๓.  ท าให้ได้ข้อเสนอแนะเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาโครงการเกษียณอายุราชการ   
ก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ และท่ีอาจมีข้ึนในอนาคต 
  ๔.  ท าให้ได้ข้อเสนอแนะ ท้ังในเชิงนโยบาย และการน าไปปฏิบัติ ในการด าเนินการ     
ในประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีมีส าคัญและสอดคล้องกับการการลดจ านวนก าลังพลของกระทรวงกลาโหม        
ในส่วนของกองทัพบก  
 



 

บทท่ี ๒ 
แนวคิดเกี่ยวกับระบบราชการ องค์กร และบุคลากร 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวความคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
ตลอดจนแนวคิดของผู้ทรงคุณวุฒิ และกรอบความคิดของการวิจัย ดังนี้ 
 ๑.  แนวคิดเก่ียวกับการปฏิรูปและพัฒนาระบบราชการ 
 ๒.  แนวคิดเก่ียวกับองค์กร 
 ๓.  แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผล และประสิทธิภาพขององค์กร 
 ๔.  แนวคิดเก่ียวกับการลดขนาดองค์กร 
 ๕.  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ๖.  แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ๗.  แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 ๘.  แนวคิดเก่ียวกับการเกษียณอายุ 
 ๙.  การเกษียณอายุของทหารต่างประเทศ 
 ๑๐.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 ๑๑.  แนวคิดของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 ๑๒.  กรอบความคิดของการวิจัย 

แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิรูปและพัฒนาระบบราชการ 

 ๑.  ภาพรวม 
   การปฏิรูประบบราชการของประเทศไทยนั้นมีมานานแล้ว โดยครั้งส าคัญท่ีสุด     
ได้เกิดขึ้นเมื่อปี ๒๔๓๕ ในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลท่ี ๕ ซ่ึงสาเหตุ
ส าคัญท่ีผลักดันให้มีการปฏิรูประบบบริหารราชการแผ่นดนิดังกล่าว เป็นผลมาจากปัจจัยส าคัญสองประการ 
กล่าวคือ ปัจจัยภายในประเทศ อันได้แก่ ภาวะในเชิงคุกคามท่ีเกิดจากการขยายอ านาจของระบบขุนนาง
ซ่ึงถือเป็นปัญหาต่อความมั่นคงในพระราชอ านาจ และปัจจัยภายนอกประเทศ อันได้แก่ การแพร่ขยาย
ของลัทธิล่าอาณานิคมของบรรดาประเทศตะวันตก โดยได้มีการการจัดตั้งสภาท่ีปรึกษาราชการแผ่นดิน
และสภาองคมนตรี และปรับปรุงเปล่ียนแปลงขนานใหญ่ในเรื่องเก่ียวกับการยกเลิกจตุสดมภ์ และปฏิรูป
โครงสร้างระบบบริหารราชการแผ่นดิน การปฏิรูปการจัดเก็บภาษีอากรและการคลัง การยกเลิกไพร่ 
และการปฏิรูปการทหาร การเลิกทาส และการปฏิรูปการศึกษา เป็นต้น (ชัยอนันต์ สมุทวณชิ, ๒๕๓๙) 
โดยในส่วนของการปฏิรูปโครงสร้างระบบบริหารราชการแผ่นดินนั้น ได้ทรงเปล่ียนแปลงให้มีความทันสมัย
และสอดคล้องกับนานาอารยะประเทศ โดยมีการยกเลิกระบบบริหารงานในแบบจตุสดมภ์ และจัดระเบียบ
โครงสร้างของระบบการบริหารราชการแผ่นดินขึ้นใหม่ ซ่ึงแยกออกเป็นสามส่วน กล่าวคือ ราชการบริหาร
ในส่วนกลาง (กระทรวงและกรม) ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น (เทศบาล) มีการยกเลิกระบบขุนนาง



 -  ๖  - 

และระบบการเกณฑ์แรงงานให้เป็นระบบข้าราชการท่ีได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนประจ า         
(วรเดช จันทรศร, ๒๕๓๘: ๘๕) 
  ต่อมา ในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลท่ี ๗ ได้มีการ
ปฏิรูประบบบริหารงานบุคคลของระบบราชการในประเทศไทย โดยการประกาศใช้พระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๔๗๑ เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการวางระบบข้าราชการพลเรือน
สมัยใหม่ ซ่ึงได้มีการน าระบบคุณธรรม (Merit system) อันประกอบด้วยหลักความสามารถ (Competence) 
หลักความเสมอภาค (Equity) หลักความมั่นคง (Security) หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political 
Neutrality) เข้ามาประยุกต์ใช้อย่างเป็นทางการ (ส านักงาน ก.พ., ๒๕๓๖: ๙) 
  ภายหลังการเปล่ียนแปลงการปกครองโดยคณะราษฎร์ ปี ๒๔๗๕ ตั้งแต่สมัยรัฐบาล
จอมพลสฤษดิ์ ธนะรัชต์ ปี ๒๕๐๒ จนถึงสมัยรัฐบาลพันต ารวจโททักษิณ ชินวัตร ปี ๒๕๔๘ (ก่อนการ
รัฐประหาร โดยคณะปฏิรูปการปกครองโดยมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข หรือ คปค. และเปล่ียนช่ือ
เป็นคณะมนตรีความมั่นคงแห่งชาติ หรือ คมช. ในเวลาต่อมา) รัฐบาลในแต่ละสมัยต่างได้ให้ความส าคัญ
ต่อการปฏิรูประบบบริหารราชการ และได้พยายามก าหนดแนวทางหรือมาตรการต่าง ๆ มาโดยตลอด 
ไม่ว่าจะเป็นการจ ากัดขนาดก าลังคนภาครัฐ การแก้ไขปัญหาความซ้ าซ้อนและล่าช้าในการด าเนินงาน 
การปรับปรุงประสิทธิภาพและคุณภาพการให้บริการประชาชน การปรับเปล่ียนแนวความคิดและทัศนคติ
ในการท างานของข้าราชการ เป็นต้น แต่ปัญหาการขาดเสถียรภาพทางการเมือง ท าให้ขาดความจริงจัง
และต่อเนื่องในการผลักดันให้เกิดการเปล่ียนแปลงได้อย่างแท้จริง หรือเป็นผลท าให้การปฏิรูปในช่วง  
ท่ีผ่านมานั้น ยังไม่ปรากฏผลส าเร็จอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากนัก (ส านักงาน ก.พ.ร., ๒๕๕๗: ๔) 
 ๒. แนวทางและมาตรการเกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการของประเทศไทย   
ที่ส าคัญในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมา มีตัวอย่างเช่น 
  ๒.๑ การปรับเปลี่ยนการท างานให้มีความทันสมัย 
    ๒.๑.๑ โครงการพัฒนาขีดสมรรถนะระบบราชการ   
       ในป ี๒๕๓๗ ส านักงาน ก.พ. ได้ริเริ่มโครงการพัฒนาขีดสมรรถนะระบบ
ราชการในลักษณะของโครงการน าร่องเพื่อศึกษาความเป็นไปได้และเตรียมการขยายผลในภายหลัง 
โดยเริ่มต้นกับหน่วยงานราชการในสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม รวม ๔ แห่ง อันได้แก่ ส านักงาน
มาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กรมโรงงานอุตสาหกรรม และกรมทรัพยากรธรณี 
เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของส่วนราชการดังกล่าว เช่น การศึกษาวิเคราะห์ผลกระทบจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก และการประเมินขีดสมรรถนะขององค์กรภายใน อันน าไปสู่การจัดวางวิสัยทัศน์
และกลยุทธ์ในการปรับปรุงบทบาท ภารกิจ โครงสร้างองค์กร ขั้นตอนและกระบวนการท างาน การพัฒนา
บุคลากรให้เหมาะสมกับสภาพการเปล่ียนแปลง 
    ๒.๑.๒ โครงการส่งเสริมประสิทธิภาพในส่วนราชการ 
       การขยายตัวของระบบเศรษฐกิจอย่างต่อเนื่องนับตั้งแต่ปี ๒๕๓๒ เป็นต้นมา 
ได้มีผลท าให้อัตราค่าตอบแทนของภาคธุรกิจเอกชนขยายจ านวนอย่างรวดเร็ว และก่อให้เกิดปัญหา
สมองไหลในภาคราชการ จึงได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติเงินเดือน และเงินประจ าต าแหน่ง 
พ.ศ.๒๕๓๘ ตามข้อเสนอของส านักงาน ก.พ. เพื่อก าหนดบัญชีอัตราเงินเดือนข้าราชการและลูกจ้าง  
ให้สอดรับกับสภาพการณ์ทางเศรษฐกิจ รวมท้ังให้มีการทบทวนอัตราค่าตอบแทนของข้าราชการ  
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และลูกจ้าง ให้สอดรับกับค่าตอบแทนในภาคเอกชนและค่าครองชีพท่ีเปล่ียนแปลงไป  อันเป็นผล     
สืบเนื่องมาจากการมีปัญหาการสูญเสียก าลังคนท่ีมีคุณภาพของภาคราชการ  รวมท้ังปัญหาท่ีผู้จบ
การศึกษาใหม่ไม่สนใจท่ีจะประกอบอาชีพราชการ อย่างไรก็ดี การปรับเพิ่มเงินเดือนดังกล่าว จ าเป็น 
ต้องด าเนินการควบคู่ไปกับการปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน จึงได้มีการริเริ่มโครงการส่งเสริม
ประสิทธิภาพในส่วนราชการขึ้น ซ่ึงได้รับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี เมื่อวันท่ี ๑๖ พฤษภาคม ๒๕๓๘ 
ให้มีการพัฒนากรมต้นแบบ จ านวน ๑๕ กรม โดยในขั้นแรกได้เลือกด าเนินการในกรมทะเบียนการค้า 
กรมสรรพากร ส านักงานประกันสังคม กรมท่ีดิน และส านักงาน ก.พ. โดยมีวัตถุประสงค์โครงการ  
เพื่อพัฒนาระบบ วิธีการท างาน และกระบวนการบริหารงาน เพื่อยกระดับการท างานของส่วนราชการ  
ให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุณภาพให้เป็นที่พึงพอใจของประชาชนผู้รับบริการ และสามารถ
ตรวจสอบ และประเมินผลสัมฤทธ์ิได้อย่างเป็นรูปธรรม อันเป็นไปตามกระแสแนวความคิดของการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม่ (ส านักงาน ก.พ., ๒๕๓๘) การส่งเสริมประสิทธิภาพในส่วนราชการดังกล่าวนี้
เป็นการผสมผสานระบบการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิและเทคนิควิธีการบริหารจัดการสมัยใหม่ 
เช่น การวางแผนกลยุทธ์เพื่อก าหนดวิสัยทัศน์ และวัตถุประสงค์ขององค์กร การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการรื้อปรับระบบงานหรือการออกแบบกระบวนงานใหม่ การสร้างตัวช้ีวัดและระบบติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อก่อให้เกิดผลการเปล่ียนแปลงขนาดใหญ่ ตัวอย่างเช่น การลดระยะเวลา
ในการจดทะเบียนธุรกิจจากเดิม ซ่ึงเคยใช้เวลาโดยเฉล่ีย ๑ - ๓ วันท าการ เหลือประมาณ ๓๕ นาที เป็นต้น 
(ศูนย์ปฏิบัติการโครงการส่งเสริมประสิทธิภาพในส่วนราชการ, ๒๕๔๑) 
    ๒.๑.๓ แผนแม่บทการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ.๒๕๔๐ - ๒๕๔๔ 
       แผนแม่บทการปฏิรูประบบราชการ (พ.ศ.๒๕๔๐ - ๒๕๔๔) นั้น มีเนื้อหา
สาระส าคัญในการแก้ไขปัญหาหลักของระบบราชการท่ีส่ังสมกันมา  โดยได้มีการวางปรัชญาของ    
การบริหารภาครัฐให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพการเปล่ียนแปลงของประเทศ  และ
กระแสโลกาภิวัฒน ์ท้ังในส่วนของหลักการพื้นฐาน ซ่ึงมุ่งเน้นถึง (๑) การปรับบทบาท ภารกิจ และขนาด
ของหน่วยงานภาครัฐ และ (๒) การปรับปรุงระบบการท างานของหน่วยงานของรัฐ และมีเป้าหมายส าคัญ
ในการสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชน ด้วยการบริการประชาชนด้วยความรวดเร็ว เสมอภาค และ
เป็นธรรม อันน าไปสู่การยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนให้ดีขึ้น และเสริมสร้าง ขีดความสามารถ
ในการแข่งขันในแต่ละหลักการดังกล่าวยังได้มีวางวิธีการด าเนินการต่าง ๆ ไว้อย่างชัดเจน เช่น การพัฒนา
ประสิทธิภาพ การลดขนาดก าลังคน การแปรสภาพกิจกรรมของรัฐเป็นกิจกรรมเอกชน การจัดท ามาตรฐาน
การปฏิบัติงานการให้บริการระหว่างหน่วยงานของรัฐและประชาชน การให้หน่วยงานของรัฐ ต้องมี
การรายงานแผนงานต่อประชาชน การประเมินผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีของหน่วยงานของรัฐ
ในระบบเปิด การจัดให้มีประชาพิจารณ์ การก าหนดทศวรรษแห่งการส่งเสริม การให้บริการประชาชน
ของรัฐ การกระจายอ านาจการปกครองสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การส่งเสริมการจัดตั้งอาสาสมัคร
ประชาชนในกิจกรรมของรัฐท่ีเก่ียวกับการให้บริการประชาชน เป็นต้น อันมีความสอดรับกับกระแส
การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่และการเปิดระบบราชการให้เข้า สู่กระบวนการประชาธิปไตย 
(คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, ๒๕๔๐) 
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    ๒.๑.๔ แผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ 
       แผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ ได้รับการเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี
เมื่อวันท่ี ๑๑ พฤษภาคม ๒๕๔๒ อันเป็นความพยายามในการปฏิรูประบบราชการแบบองค์รวม    
และยึดแนวทางการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ โดยมีลักษณะเป็นแผนปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบขึ้นด้วย
แผนงานหลักรวม ๕ ด้าน กล่าวคือ  ๑) แผนปรับเปล่ียนบทบาทภารกิจและวิธีการบริหารงานภาครัฐ 
ซ่ึงมุ่งเน้นในการทบทวนบทบาทภารกิจของส่วนราชการไม่ให้เกิดความซ้ าซ้อน ลดขนาดหน่วยงาน   
ให้เล็กลง มีการวางแผนเชิงกลยุทธ์ การสร้างตัวช้ีวัดและระบบการวัดผลงาน การสร้างคุณภาพมาตรฐาน
ของการให้บริการ รวมถึงการทบทวนและจัดวางบทบาทท่ีชัดเจนระหว่างผู้บริหารราชการแผ่นดิน   
ฝ่ายการเมืองและข้าราชการประจ า ๒) แผนปฏิรูประบบงบประมาณ ซ่ึงมุ่งเน้นการพัฒนาระบบงบประมาณ
แนวใหม่ให้มีความเช่ือมโยงกับแผนกลยุทธ์ และสามารถแสดงถึงผลงานได้อย่างชัดเจน การให้อิสระ
ความคล่องตัวในด้านการงบประมาณ การพัฒนาระบบบัญชีภาครัฐให้ทันสมัยตามมาตรฐานสากล 
การกระจายอ านาจการจัดท าและบริหารงบประมาณแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมถึงการปรับปรุง
กฎหมายท่ีเก่ียวข้อง ๓) แผนปฏิรูประบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ ซ่ึงมุ่งเน้นในการพัฒนารูปแบบ  
การจ้างงาน การปรับปรุงระบบต าแหน่งและค่าตอบแทน การพัฒนาข้าราชการให้มีความเป็นมืออาชีพ 
การปรับปรุงวิธีการแต่งตั้งต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการ และ รองหัวหน้าส่วนราชการในระบบผู้บริหาร
ระดับสูง การเปิดให้มีการเกษียณอายุก่อนก าหนด รวมถึงการเปิดโอกาสให้มีการร้องทุกข์และตรวจสอบ
กระบวนการบริหารงานบุคคลมากขึ้น ๔) แผนปฏิรูประบบกฎหมาย ซ่ึงมุ่งเน้นในการปรับปรุงแก้ไข 
ให้กฎหมาย กฎเกณฑ์ กฎระเบียบต่าง ๆ ให้มีความทันสมัย เป็นสากล และสอดรับกับสภาพการณ์     
๕) แผนปรับเปล่ียนวัฒนธรรมและค่านิยมในการบริหารภาครัฐ ซ่ึงมุ่งเน้นในการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์
ของข้าราชการ การส่งเสริมค่านิยมและจรรยาบรรณวิชาชีพ การรณรงค์และต่อต้านการทุจริต ประพฤติ  
มิชอบในวงราชการ รวมถึงการสร้างระบบให้การคุ้มครองผู้เปิดเผยข้อเท็จจริง (ส านักงาน ก.พ., ๒๕๔๒) 
    ๒.๑.๕ การจ่ายค่าตอบแทนและเงินรางวัลตามผลงาน 
       คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ด าเนินการปรับเปล่ียนระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ ให้สอดคล้องกับแนวทางการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ 
และระบบบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ เน้นถึงการประยุกต์ใช้ระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน 
(Performance-Related Pay) โดยให้มีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 
ท้ังในระดับบุคคลและในระดับขององค์กร อาศัยตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน (Key Performance Indicators) 
ท่ีชัดเจน และสามารถน าไปใช้ประโยชน์เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาในเรื่องการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
การให้รางวัลประจ าปีและค่าตอบแทนอ่ืน การพัฒนาและการแก้ไขการปฏิบัติงาน การแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่ง
ข้าราชการ การให้ออกจากราชการ การให้รางวัลจูงใจ รวมถึงการบริหารงานบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ 
(ส านักงาน ก.พ., ๒๕๔๔) ในการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานดังกล่าวนี้ได้มีการก าหนดหลักการในการ
ด าเนินการไว้รวม ๓ ประการกล่าวคือ ๑) จ่ายตามผลสัมฤทธ์ิของงานแทนการจ่ายค่าตอบแทนตาม
หน้าท่ีเท่านั้น บุคคลผู้ท่ีมีผลงานและผลส าเร็จของงานเท่านั้นท่ีจะได้รับการเล่ือนเงินเดือน ๒) จ่ายทันที  
ท่ีทราบผลการประเมินการปฏิบัติงาน โดยให้มีการเล่ือนขั้นเงินเดือนตามผลงานและผลสัมฤทธ์ิปีละ   
๒ ครั้ง เพื่อให้สอดรับกับการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีประเมินปีละ ๒ ครั้ง และ ๓) จ่ายให้กับผู้ท่ีมี
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ผลงานดีเด่นอย่างสม่ าเสมอ โดยม ี“เงินรางวัลประจ าปี” เป็นมูลค่าไม่เกินเงินเดือนหนึ่งเดือน (การเล่ือน
ขั้นเงินเดือนในระบบใหม่, ๒๕๔๔: ๔๒) 
   ๒.๒ การปรับให้เข้าสู่ระบบตลาด 
     ๒.๒.๑  มาตรการควบคุมขนาดของภาครัฐ (การจ ากัดการเพ่ิมอัตราก าลัง
ข้าราชการ) 
        การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศในช่วงท่ีผ่านมานั้น       
ได้ท าให้เกิดการขยายตัวของหน่วยงานราชการและอัตราก าลัง ซ่ึงมีผลท าให้ค่าใช้จ่ายเก่ียวกับเงินเดือน
ค่าจ้าง และสวัสดิการเพิ่มสูงขึ้นค่อนข้างมาก และส่งผลกระทบต่อสัดส่วนวงเงินงบประมาณในการพัฒนา
ประเทศ รัฐบาลหลายชุด จึงได้พยายามก าหนดมาตรการชะลอการเพิ่มอัตราก าลังในส่วนราชการ    
มาอย่างต่อเนื่อง อาทิเช่น ก าหนดเป้าหมายการเพิ่มอัตราก าลังไม่เกินร้อยละ ๒ ต่อปี การยุบเลิกต าแหน่ง
ของข้าราชการท่ีเกษียณอายุลงจ านวนร้อยละ ๘๐ การยุบเลิกต าแหน่งลูกจ้างประจ าหมวดแรงงานท่ีว่าง
และเกษียณอายุ การด าเนินโครงการเปล่ียนเส้นทางชีวิตหรือเกษียณก่อนก าหนด และยุบต าแหน่งลง
ร้อยละ ๘๐ เป็นต้น แต่ก็ยังไม่สามารถควบคุมขนาดของภาครัฐให้เล็กลงหรือหยุดยั้งการเพิ่มตัวของ
จ านวนอัตราก าลังข้าราชการได้อย่างเต็มท่ีเท่าท่ีควร 
   ๒.๓ การเปิดระบบราชการสู่กระบวนการประชาธิปไตย 
     ๒.๓.๑  การรับฟังความคิดเห็นสาธารณะโดยวิธีประชาพิจารณ์ 
        ในช่วงท่ีผ่านมาจะพบว่า  ได้มีการโต้เถียงและแสดงความคิดเห็น     
ท่ีแตกต่างกันระหว่างบุคคลฝ่ายต่าง ๆ ในสังคมมากขึ้น โดยเฉพาะในส่วนของการริเริ่มด าเนินโครงการ
บางอย่างของหน่วยงานราชการท่ีมีผลกระทบค่อนข้างสูง จึงได้ประกาศใช้ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี 
ว่าด้วยการรับฟังความคิดเห็นสาธารณะโดยวิธีการประชาพิจารณ์ พ.ศ.๒๕๓๙ ขึ้น เพื่อเป็นแนวทาง
ให้แก่หน่วยงานของรัฐด าเนินการจัดให้มีการรับฟังความคิดเห็นสาธารณะ โดยเฉพาะในเรื่องส าคัญ    
ท่ีมีผลกระทบต่อส่ิงแวดล้อม สังคม ชุมชน หรือในด้านอ่ืน ๆ เพื่อน าข้อมูลและความคิดเห็นท่ีได้รับ    
มาใช้ประกอบในการตัดสินใจต่อไป ซ่ึงระเบียบในเรื่องดังกล่าวนี้เป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชน ได้มี
ส่วนร่วมในการบริหารราชการแผ่นดินอย่างเป็นรูปธรรมมากขึ้น มีการรับฟังเหตุและผลซ่ึงกันและกัน
อย่างสันติวิธี แทนการชุมนุมหรือเดินขบวนยื่นข้อเรียกร้องในลักษณะของการกดดันรัฐบาล อันอาจน าไปสู่
ความขัดแย้งและความไม่สงบเรียบร้อยในบ้านเมืองได้ 
     ๒.๓.๒  พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ.๒๕๓๙ 
        เนื่องด้วยการด าเนินงานทางปกครองในช่วงท่ีผ่านมานั้น  ยังไม่มี
หลักเกณฑ์และขั้นตอนท่ีเหมาะสม จึงได้มีความพยายามในการออกกฎหมายเพื่อก าหนดหลักเกณฑ์
และขั้นตอนต่าง ๆ เก่ียวกับการด าเนินงานทางปกครองขึ้น เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างถูกต้อง
ตามกฎหมาย และมีประสิทธิภาพในการใช้บังคับกฎหมาย สามารถรักษาประโยชน์สาธารณะได้ และอ านวย
ความเป็นธรรมให้แก่ประชาชน รวมท้ังยังเป็นการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการ
อีกด้วย (พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง, ๒๕๓๙) 
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     ๒.๓.๓  พระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าท่ี พ.ศ.๒๕๓๙ 
        การปล่อยให้ความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าท่ีในกรณีท่ีปฏิบัติงาน
ในหน้าท่ี และเกิดความเสียหายแก่เอกชนเป็นไปตามหลักกฎหมายเอกชนตามประมวลกฎหมายแพ่ง
และพาณิชย์นั้น เป็นการไม่เหมาะสมโดยเฉพาะในบางกรณี ซ่ึงเกิดขึ้นโดยความไม่ตั้งใจหรือความผิดพลาด
เพียงเล็กน้อยในการปฏิบัติหน้าท่ี หรือการน าหลักเรื่องลูกหนี้ร่วมในระบบกฎหมายแพ่งมาใช้บังคับให้
เจ้าหน้าท่ีต้องร่วมรับผิดในการกระท าของเจ้าหน้าท่ีผู้อ่ืนด้วย เป็นการก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมแก่
เจ้าหน้าท่ี และยังเป็นการบั่นทอนขวัญ ก าลังใจในการท างานของเจ้าหน้าท่ีและกลายเป็นปัญหาใน
การบริหารงานเพราะเจ้าหน้าท่ีไม่กล้าตัดสินใจ เกรงความรับผิดชอบท่ีจะเกิดแก่ตนเอง (พระราชบัญญัติ
ความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าท่ี, ๒๕๓๙) จึงได้มีการออกกฎหมายดังกล่าวขึ้น เพื่อวางหลักเกณฑ์
ให้เจ้าหน้าท่ีต้องรับผิดทางละเมิดในการปฏิบัตงิานในหนา้ท่ี เฉพาะเมื่อเป็นการจงใจกระท าเพื่อการเฉพาะตวั 
หรือจงใจให้เกิดความเสียหายหรือประมาทเลินเล่ออย่างร้ายแรงเท่านั้น นอกจากนี้ ยังให้มีการแบ่งแยก
ความรับผิดของแต่ละคน มิให้น าหลักลูกหนี้ร่วมมาใช้บังคับ เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมและเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
     ๒.๓.๔  แผนปฏิบัติการสร้างราชการใสสะอาด 
        คณะรัฐมนตรี มีมติเมื่อวันท่ี ๙ ตุลาคม ๒๕๔๓ โดยเห็นชอบให้แต่ละ
ส่วนราชการมีการจัดท าแผนปฏิบัติการสร้างราชการใสสะอาด อันประกอบด้วยแผนงานหลัก ๓ ด้าน 
อันได้แก่ แผนส่งเสริมจิตส านึก “ราชการใสสะอาด” แผนการป้องกันเหตุการณ์และพฤติกรรมต่าง ๆ 
ท่ีอาจเป็นภัยต่อการก้าวไปสู่ “ประเทศไทยใสสะอาด” และแผนการจัดการกรณีการทุจริตและคอร์รัปช่ัน
ท่ีเกิดขึ้นแล้วหรือก าลังเกิดขึ้น นอกจากนี้ยังได้ก าหนดให้กระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงานของรัฐ
จัดท าแผนกลยุทธ์ “หน่วยงานใสสะอาด” เพื่อป้องกันการทุจริตและคอรัปช่ันพร้อมท้ังจัดตั้งศูนย์ประสาน
ราชการใสสะอาดขึ้น เป็นหน่วยงานภายในให้เป็นจุดประสานในการตรวจสอบ ควบคุม ส่งเสริมให้
ค าปรึกษาเก่ียวกับการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์หน่วยงานใสสะอาด พร้อมท้ังรายงานผลการด าเนินงาน
และปัญหาอุปสรรคต่อคณะรัฐมนตรีเป็นรายปี และเพื่อรายงานผลต่อรัฐสภาในล าดับต่อไป (ส านักงาน 
ก.พ., ๒๕๔๓) 
 ๓. แนวทางของการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐ 
  แนวทางการปฏิรูประบบราชการและปฏิรูปการจัดการภาครัฐนั้น แยกตามส่ิงท่ีให้
ความส าคัญ โดยมี ๔ แนวทาง ดังนี้ 
  ๓.๑ แนวทางการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐท่ีให้
ความส าคัญต่อโครงสร้างและการกระจายอ านาจ   
    เป็นแนวทางการปฏิรูปท่ีให้ความส าคัญต่อการปรับภารกิจและโครงสร้าง    
การกระจายอ านาจ การจัดองค์กรแบบเครือข่าย การจัดองค์กรตามกลไกตลาด มีรายละเอียด ดังนี้ 
    ๓.๑.๑ การปรับภารกิจและโครงสร้าง 
       การให้ความส าคัญต่อภารกิจ ตามข้อเสนอของ David Osborn และ 
Ted Gaebler ท่ีกล่าวไว้ในหนังสือเรื่อง Reinventing Government ท่ีมุ่งให้รัฐบาลเป็นรัฐบาล      
ท่ีจะต้องขับเคล่ือนหรือถูกผลักดันจากภารกิจหรือพันธกิจ (Mission - driven Government) โดย
การบริหารงานของภาครัฐท่ีถูกผลักดันจากภารกิจหรือพันธกิจ จะต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ และ
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ภารกิจ/พันธกิจของส่วนราชการให้มีความชัดเจน มีการประเมินสภาพแวดล้อมท่ีเป็นอยู่ท้ังภายใน และ
ภายนอกองค์กร มีการวางวิสัยทัศน์ขององค์กรในระยะยาวถึงเรื่องท่ีองค์กรต้องการไปให้ถึง มีการทบทวน
และจัดวางภารกิจ/พันธกิจขององค์กรท้ังภารกิจ/พันธกิจเดิม (Old Mission) และภารกิจ/พันธกิจใหม่ 
(new mission) มีการก าหนดเป้าหมายให้แก่ภารกิจ/พันธกิจ และมีการน าไปสู่การค้นหากลยุทธ์หรือ
ยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  เพื่อสนับสนุนต่อเป้าหมายของภารกิจ/พันธกิจ ซ่ึงจะพบเห็นว่า องค์กรแบบระบบราชการ
จะเริ่มมีการน ารูปแบบการจัดโครงสร้างองค์กรแบบใหม่ ๆ  มาใช้มากขึ้น เช่น องค์กรแบบแมตริกซ์
(Matrix Organization) องค์กรแบบโครงการ (Project Organization) องค์กรอิสระท่ีมีอิสระใน    
การด าเนินงานมากขึ้น องค์กรแบบเครือข่ายในลักษณะท่ีเน้นร่วมมือและเช่ือมโยงระหว่างหน่วยงานรัฐ
ด้วยกัน 
    ๓.๑.๒ การกระจายอ านาจ 
       David Osborne และ Ted Gaebler กล่าวถึงไว้ในหนังสือเรื ่อง 
Reinventing Government ว่าต้องการให้เป็นรัฐบาลท่ีให้ความส าคัญต่อการกระจายอ านาจ  
(Decentralized Government) ด้วยการกระจายอ านาจในการตัดสินใจลงไปสู่ข้าราชการระดับล่าง
ตามล าดับช้ัน ซ่ึงการกระจายอ านาจ (Decentralization) หมายถึง การที่หน่วยงานได้กระจายอ านาจ/
มอบอ านาจในการตัดสินใจ หรือด าเนินงานบางส่วน หรือท้ังหมดลงไปในระดับล่างตามล าดับช้ัน    
โดยให้มีอิสระในการด าเนินงานภายในขอบเขตหนึ่ง  ซ่ึงในกรณีของประเทศไทยก็ได้มีบทบัญญัติไว้    
ในรัฐธรรมนูญ มีการประกาศใช้ “พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒” ท าให้รัฐต้องถ่ายโอนภารกิจ และรายได้ของรัฐให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นภายในกรอบเวลาท่ีกฎหมายก าหนด รวมถึงมีการถ่ายโอนบุคลากรหรือก าลังคน 
ท่ีเป็นข้าราชการส่วนกลาง และข้าราชการส่วนภูมิภาคลงไปสู่ท้องถิ่น ท้ังนี้ เพื่อให้องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นได้มีอัตราก าลังคนท่ีเพียงพอ และมีความรู้ความสามารถท่ีจะท าหน้าท่ีในท้องถิ่น ตามท่ี
กฎหมายไว้ได้ 
    ๓.๑.๓ การจัดองค์กรแบบเครือข่าย 
       ข้อเสนอของ David Osborne และ Ted Gaebler ท่ีกล่าวไว้ในหนังสือ
เรื่อง Reinventing Government ท่ีได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกับ Community-owned government 
โดยต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีชุมชนเป็นเจ้าของและเป็นระบบราชการท่ีมอบอ านาจให้กับ
ประชาชนไปด าเนินการเองมากกว่าท่ีจะเป็นกลไกท่ีคอยให้บริการแต่อย่างเดียว โดย Community-
owned Government นั้น รวมถึงแนวคิดเก่ียวกับ Privatization ท่ีเสนอให้มีการน าภาคเอกชนมาร่วมใน
การด าเนินงาน หรือมาให้ด าเนินงานแทนภาครัฐมากขึ้น ดึงความร่วมมือจากองค์กรภาคเอกชนเข้ามา
มีส่วนร่วมในกระบวนการของการด าเนินงานของภาครัฐ ให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการ
ด าเนินงานของรัฐได้ ซ่ึงเป็นแนวคิดของทางเลือกสาธารณะ (Public Choices) โดยเป็นแนวคิดหนึ่ง   
ท่ีส าคัญในทางรัฐประศาสนศาสตร์ มีสาระส าคัญ คือ เสนอให้ประชาชนผู้บริโภคสินค้าและบริการ
สาธารณะได้เข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการผลิตสินค้าและบริการสาธารณะ (Citizen Co-Production) 
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    ๓.๑.๔ การจัดองค์กรตามกลไกตลาด 
       แนวคิดของ Reinventing Government ท่ีเสนอให้ระบบราชการเป็นระบบ
ท่ีปรับเปล่ียนไปตามกลไกของตลาด (Market-oriented Government) ท้ังนี้ เพื่อให้ระบบราชการ
สามารถปรับตัวได้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงการน าข้อมูลของกลไกตลาดท่ีเป็นอยู่
มาใช้ในการวิเคราะห์ จะช่วยท าให้การบริหารงานภาครัฐสามารถเสนอทางเลือกใหม่ ๆ และตัดสินใจ
ท่ีจะเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด หรือท่ีเหมาะสมท่ีสุดกับกลไกตลาดท่ีเป็นอยู่ ซ่ึงจะท าให้การบริหารงานภาครัฐ
เกิดการด าเนินงานในเชิงรุกมากยิ่งขึ้น เช่น การจัดหน่วยงานภายในองค์กรจ าแนกตามลักษณะของลูกค้า
หรือผู้รับบริการ เพื่อให้แต่ละหน่วยงานสามารถก าหนดกลยุทธ์ได้สอดคล้องกับประเภทของลูกค้าหรือ
ผู้รับบริการในแต่ละประเภทได้ การก าหนดราคาสินค้าและบริการสาธารณะในลักษณะท่ีสอดคล้อง
กับตลาดท่ีเกิดขึ้นขณะเดียวกัน ก็สามารถถ่วงดุลกับภาคเอกชนได้ด้วย เป็นต้น 
  ๓.๒ แนวทางการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐท่ีให้
ความส าคัญต่อการลดบทบาทของรัฐ 
    เป็นอีกแนวทางหนึ่งท่ีเกิดขึ้นในการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการ
ภาครัฐของประเทศต่าง ๆ การลดบทบาทของรัฐมีแนวทางของการปฏิรูปในเรื่องท่ีส าคัญ ๆ ได้แก่ 
การลดกฎระเบียบให้เหลือน้อยลง การลดจ านวนข้าราชการลง และการแปรรูปกิจกรรมภาครัฐให้เป็นเอกชน 
มีรายละเอียด ดังนี้ 
    ๓.๒.๑ การลดกฎระเบียบให้เหลือน้อยลง (Deregulation) 
       แนวคิดของการจัดการภาครัฐสมัยใหม่จะเน้นให้ความส าคัญต่อ
ประสิทธิภาพของการบริหารและการด าเนินงานในภาครัฐให้สูงขึ้น เช่น การปฏิรูประบบราชการและ
การปฏิรูปการจัดการภาครัฐ (Public Reform) การเพิ่มผลผลิตในการบริหารงานภาครัฐ (Productivity) 
เป็นต้น ด้วยเหตุนี้ ทิศทางของการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐ จึงมุ่งเน้นไปสู่
แนวทางของการให้ความส าคัญต่อการลดกฎระเบียบให้เหลือน้อยลง โดยให้สามารถตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมท่ีเกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว ลดความเป็นทางการของระบบราชการให้มี
ความน้อยลง โดยหันมายึดถือเป้าหมายขององค์กรแบบระบบราชการมากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวทาง
ท่ีมุ่งลดกฎระเบียบให้เหลือน้อยลง ถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญของโครงการแปรรูปกิจกรรมภาครัฐ
ให้เปน็เอกชน (Privatization Project) ท่ีมุ่งท่ีจะลดบทบาทของภาครัฐลงและหันมาสนับสนุนให้เอกชน
มาด าเนินการแทนมากขึ้น 
    ๓.๒.๒ การลดจ านวนข้าราชการลง (Civil Service Cutbacks) 
       สืบเนื่องจากระบบราชการจะเป็นองค์กรภาครัฐขนาดใหญ่ หรือท่ีเรียกว่า 
Big Bureaucracy ท าให้ระบบราชการในอดีตท่ีผ่านมา มักมีการเพิ่มอัตราก าลังคนท่ีมากขึ้นเรื่อย ๆ 
ซ่ึงส่งผลกระทบต่องบประมาณของประเทศและงบประมาณขององค์กร ซ่ึงการลดอัตราก าลังคน   
ของข้าราชการลง จะพบเห็นรูปแบบต่าง ๆ ท่ีหลายประเทศได้น ามาใช้ ได้แก่ ๑) การให้สมัครใจลาออก
ก่อนก าหนด (Early Retirement/ Mutual Separation) รวมถึงการน ามาตรการเสริมอ่ืน ๆ มาใช้ 
เช่น มาตรการหาเงินกู้ดอกเบ้ียต่ า เพื่อส่งเสริมให้เป็นผู้ประกอบการรายใหม่หลังเกษียณอายุ  หรือ
มาตรการการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการให้ข้าราชการท่ีไม่มีผลงาน หรือมีผลงานท่ีไม่ดี สมัคร
เข้าโครงการเกษียณอายุก่อนก าหนด หรือการไม่บรรจุอัตราทดแทนต าแหน่งเดิม กรณีท่ีมีข้าราชการลาออก
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ในต าแหน่งนั้น หรือการใช้นโยบายไม่เพิ่มก าลังคนของข้าราชการ (Zero Growth) หรือการใช้มาตรการ
ของการเกล่ียก าลังคน ขณะเดียวกันในการบริหารภาครัฐก็มีทิศทางไปสู่การเปิดให้มีการสามารถท า
สัญญาจ้างบุคคลภายนอก (Contract-Out) มาด าเนินการแทนในกิจกรรมบางด้านขององค์กรได้ เช่น 
การรักษาความสะอาด การรักษาความปลอดภัยของอาคารสถานท่ี เป็นต้น 
    ๓.๒.๓ การแปรรูปกิจกรรมภาครัฐให้เป็นเอกชน (Privatization) 
       อีกแนวคิดหนึ่งท่ีถูกน ามาใช้ในการลดบทบาทของภาครัฐ ก็คือแนวคิด
การแปรรูปกิจกรรมภาครัฐให้เป็นเอกชน หรือท่ีรู้จักกันในภาษาอังกฤษว่า Privatization โดยค าว่า 
Privatize ถูกน าเสนอเป็นครั้งแรกใน Webster Dictionary ในป ีค.ศ. ๑๙๘๓ โดยถูกนิยามว่า “เป็น
การท าให้เป็นเอกชนมากขึ้น โดยเน้นการเปล่ียนแปลงจากการด าเนินงานแบบราชการ มาเป็นการ
ด าเนินงานและการควบคุมในรูปแบบของเอกชนหรือการสร้างความรู้สึกในความเป็นเจ้าของให้
เกิดขึ้น” ซ่ึงแนวคิดของการแปรรูปกิจกรรมภาครัฐให้เป็นเอกชนในหลายแนวทางนั้น  จะเป็นไปใน
รูปแบบของการเพิ่มบทบาทให้แก่ภาคเอกชนมากขึ้น โดยให้เอกชนมาด าเนินงานแทนรัฐ โดยเฉพาะ
ในรูปแบบต่อไปนี้ คือ รูปแบบด าเนินงานในรูปของหน่วยธุรกิจในตลาด (Market) รูปแบบการให้สิทธิ
แก่เอกชนเพื่อด าเนินงานแทน (Franchise) รูปแบบการให้องค์กรเอกชนเป็นผู้ออกใบรับรองให้แก่
ประชาชน (Voucher) รูปแบบการให้ใบอนุญาตแก่องค์กรเอกชน (Grant) และรูปแบบการท าสัญญา
กับเอกชนเพื่อให้เอกชนด าเนินงาน (Contract) 
       กล่าวโดยสรุป การลดบทบาทของภาครัฐ (state disengagement) 
เป็นความพยายามท่ีจะลดบทบาทการด าเนินงานท่ีใช้กลไกแบบราชการให้มีในระดับท่ีน้อยลง       
เพื่อเพิ่มความคล่องตัวของการด าเนินงานให้สูงขึ้น ลดความใหญ่ของระบบราชการให้น้อยลงด้วย   
การหาทางลดจ านวนข้าราชการในระบบให้เหลือน้อยลง รวมถึงการสนับสนุนให้เอกชน มาด าเนินการ
แทนภาครัฐให้มากขึ้น 
  ๓.๓ แนวทางการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐท่ีให้
ความส าคัญต่อการท าให้ระบบราชการทันสมัยหรือการฟ้ืนฟูระบบราชการ 
    แนวโน้มท่ีส าคัญอีกประการหนึ่งท่ีเห็นได้ชัดเจนท่ีเกิดขึ้นในการปฏิรูประบบราชการ   
ท่ีเกิดขึ้นในประเทศต่าง ๆ ก็คือ การท าให้ระบบราชการทันสมัย (Modernization) หรือ การฟื้นฟู
ระบบราชการ (Public Service Renewal) ซ่ึงได้มีการน าแนวทางต่าง ๆ ดังต่อไปนี้มาใช้เพิ่มมากขึ้น 
ได้แก่ 
    ๓.๓.๑ การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ิมมากขึ้น 
       ด้วยความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเกิดขึ้นในโลกปัจจุบัน 
ท าให้การบริหารงานภาครัฐได้ตระหนักถึงความจ าเป็นของระบบราชการ ท่ีจะต้องปรับตัวด้วยการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศต่าง ๆ มาใช้ในกระบวนการท างานและการบริหารงานของภาครัฐเพิ่มมากขึ้น 
ซ่ึงจะพบเห็นการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในรูปแบบต่าง ๆ  เช่น การน าอินเทอร์เน็ตมาใช้เป็น
เครื่องมือในการให้ข้อมูลข่าวสารและบริการของภาครัฐ หรือการใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) 
ในการติดต่อส่ือสารท้ังภายในและภายนอกองค์กร เพื่อให้เกิดความรวดเร็ว และลดการใช้กระดาษท าการ
ให้น้อยลง หรือการมุ่งไปสู่การเป็นรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ หรือท่ีเรียกกันว่า e-Government เพื่อให้ 
บริการสาธารณะเป็นไปอย่างรวดเร็วและท่ัวถึง หรือการจัดท าฐานข้อมูลเพื่อการบริหารงานภาครัฐ 
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รวมถึงการเช่ือมโยงฐานข้อมูลท่ีส าคัญต่าง ๆ เข้าด้วยกัน หรือการจัดท าโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป เพื่อน ามาใช้ในกระบวนการท างานต่าง ๆ โดยมีจุดประสงค์เพื่อลดระยะเวลาในการท างาน
หรือบริการให้ส้ันลง และให้เกิดความถูกต้องมากขึ้น หรือการจัดท าระบบสารสนเทศส าหรับผู้บริหาร 
(Executive Information System - EIS) เพื่อใช้เป็นเครื่องมือของการตัดสินใจและการวางแผนของ
รัฐบาล ผู้บริหารระดับกระทรวงหรือส่วนราชการต่าง ๆ หรือการประชุมทางไกลผ่านดาวเทียม เป็นต้น 
    ๓.๓.๒ การให้ความส าคัญต่อการเพ่ิมผลผลิตและผลส าเร็จของงาน 
       การให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จของงานถือได้ว่าเป็นหัวใจหลักท่ีส าคัญ
ของแนวคิดการจัดการภาครัฐสมัยใหม่ (New Public Management) ท่ีให้ความส าคัญต่อเรื่องของ
การเพิ่มผลผลิตหรือ Productivity ส าหรับข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีช้ีแสดงให้เห็นถึงการให้ความส าคัญต่อ
ผลส าเร็จของงานของหน่วยงานภาครัฐนั้น กล่าวได้ว่า เป็นหัวข้อท่ีส าคัญของการปฏิรูประบบราชการ
และการปฏิรูปการจัดการภาครัฐ โดยเป็นหัวข้อหลักของทุกประเทศ ส าหรับในกรณีของประเทศไทย   
ก็ได้มีการประกาศใช้ระบบการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management - RBM) 
ซ่ึงส่วนราชการระดับกรมจะต้องจัดท าตัวช้ีวัดและเป้าหมายท่ีแสดงถึงผลงานในอนาคตท่ีจะท าให้
เกิดขึ้น รวมถึงการน าระบบท่ีเรียกว่า Performance Agreement มาใช้กับการบริหารราชการใน
ส่วนภูมิภาคในระดับจังหวัด โดยมีการท าสัญญาข้อตกลงผลงาน ส่วนประเทศอังกฤษ ได้มีการจัดตั้งศูนย์
ข้อมูลท่ีเรียกกันว่า The Public Sector Benchmarking Service (PSBS) ท าหน้าท่ีในการสนับสนุน
ให้ภาครัฐได้มีการแข่งขันกันในการท างาน โดยท าการส ารวจเปรียบเทียบ (Benchmarking) ผลงานระหว่าง
หน่วยงานของรัฐต่าง ๆ และเก็บข้อมูลไว้ในเว็บไซต์ เพื่อให้หน่วยงานของรัฐต่าง ๆ ได้เข้ามาดู และ
เปรียบเทียบผลงานของหน่วยงานตนเองกับหน่วยงานของรัฐท่ีมีภารกิจเหมือนกันได้ 
    ๓.๓.๓ การปรับปรุงการให้บริการสาธารณะ 
       ใน ส่วนของการให้บริการสาธารณะของรั ฐจะพบว่า  มีการให้
ความส าคัญต่อการปฏิรูป โดยหันมาให้ความส าคัญกับการที่หน่วยงานท่ีท าหน้าท่ีบริการจะต้องมีการ
ก าหนดมาตรฐาน และเป้าหมายของการให้บริการสาธารณะให้มีความชัดเจน ซ่ึงจะพบว่ามีการ
น ามาใช้ในหลายรูปแบบ เช่น ก าหนดให้เป็นมาตรฐานและเป้าหมายไว้ในระบบคุณภาพมาตรฐานต่าง ๆ 
เช่น ระบบคุณภาพมาตรฐาน ISO หรือระบบคุณภาพมาตรฐานของหน่วยงานของรัฐโดยตรง ดังเช่น      
ในกรณีของประเทศไทย ท่ีได้ก าหนดไว้ในระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยด้านการจัดการและ
สัมฤทธิผลของงานภาครัฐ หรือท่ีเรียกว่า ระบบมาตรฐาน P.S.O. (Thailand International Public 
Sector Standard Management System and Outcomes) โดยได้ก าหนดไว้ในส่วนของระบบ
การบริการภาคเอกชน ประชาชน ซ่ึงจะต้องให้มีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานและตัวช้ีวัดไว้ด้วย หรือ
การก าหนดเป็นตัวช้ีวัด เป้าหมาย และมาตรฐานของการให้บริการ เป็นต้น 
    ๓.๓.๔ การจัดการเชิงกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ภาครัฐ 
       การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) จะศึกษาเก่ียวกับ
การประเมินสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ การก าหนดกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจจริง  
ท่ีเกิดขึ้น การก าหนดวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ และการประเมินผลกลยุทธ์ 
โดยท่ีในการประเมินสภาพแวดล้อมทางธุรกิจนั้น ได้มีการพัฒนาเทคนิคต่าง ๆ ขึ้นมาเป็นจ านวนมาก 
เพื่อน ามาใช้ในการประเมินสภาพแวดล้อม เทคนิคเหล่านั้นท่ีส าคัญ ได้แก่ เทคนิคการวิเคราะห์      
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จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และข้อจ ากัด (SWOT Analysis) เทคนิค BCG Growth Share Matrix ท่ีถูกพัฒนา 
ขึ้นมาโดยบริษัทท่ีปรึกษา Boston Consulting Group เทคนิค GE Business Screen ท่ีถูกพัฒนา 
ขึ้นมาโดยบริษัท General Electric เทคนิคตัวแบบการวิเคราะห์ปัจจัย ๕ ประการของพอร์ตเตอร์ 
(Porter Force 5's Model) ฯลฯ ซ่ึงหลังจากมีการประเมินสภาพแวดล้อมขององค์กรแล้ว ก็น ามาสู่
การก าหนดกลยุทธ์ออกมาเป็นประเภทต่าง ๆ ท้ังกลยุทธ์หรือยุทธ์ศาสตร์ในเชิงรุก (SO Strategy)    
หรือกลยุทธ์หรือยุทธ์ศาสตร์ในเชิงป้องกัน (ST Strategy) หรือกลยุทธ์ หรือยุทธ์ศาสตร์ในเชิงการแก้ไข 
(WO Strategy) หรือกลยุทธ์หรือยุทธ์ศาสตร์ในเชิงรับ (WT Strategy) 
  ๓.๔ แนวทางการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐท่ีให้
ความส าคัญต่อการท างานของข้าราชการ 
    โดยขอบเขตของการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐ ท่ีให้
ความส าคัญต่อการท างานของข้าราชการ จึงมักให้ความสนใจในแนวทางต่าง ๆ ท่ีส าคัญ ซ่ึงจะขอน ามา
กล่าวถึงในท่ีนี้ คือ 
    ๓.๔.๑ การปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลของภาครัฐ 
       ในปัจจุบันนี้ กล่าวได้ว่าบทบาทของข้าราชการในรูปแบบเดิมท่ีเรียกว่า 
Weberian Bureaucrat ได้ถูกท้าทายมากขึ้น ท้ังนี้ เนื่องจากโครงสร้างองค์กรแบบท่ีเรียกว่า Bureaucracy 
ท่ีใหค้วามส าคัญต่อการท างาน ดังนี้ คือ ๑) มีการก าหนดหน้าท่ีอย่างเป็นทางการโดยมีกฎระเบียบรองรับ 
๒) เจ้าหน้าท่ีมีขีดความสามารถเฉพาะในการท างานตามหน้าท่ี มีอ านาจหน้าท่ีรองรับในการปฏิบัติงาน 
๓) เจ้าหน้าท่ีท างานตามล าดับช้ันการบังคับบัญชา ๔) เจ้าหน้าท่ีจะต้องมีคุณสมบัติทางวิชาชีพ และได้รับ
การฝึกอบรม ๕) เจ้าหน้าท่ีจะต้องท างานโดยไม่ยึดถือความรู้สึกและไม่ยึดถือผลประโยชน์ส่วนตัว และ  
๖) การด าเนินการทางบริหาร การตัดสินใจ และกฎระเบียบจะต้องถูกสร้างและก าหนดขึ้นเป็นลายลักษณ์
อักษร แม้ว่าองค์กรแบบ Bureaucracy จะได้รับการยอมรับว่าเป็นรูปแบบองค์กรท่ีมีแบบแผน การท างาน
ท่ีแน่นอน และมีความชอบธรรมก็ตาม แต่ผลท่ีเกิดขึ้นมักพบว่าเจ้าหน้าท่ีของรัฐมักท างานโดยยึด
กฎระเบียบในการท างาน ว่าเป็นเป้าหมายในการท างานแทนท่ีจะให้ความส าคัญตอ่การให้บริการแก่ประชาชน 
ด้วยเหตุนี้ การปฏิรูประบบราชการ จึงมักไปเริ่มต้นพิจารณาเพื่อหาทางปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคล
ของภาครัฐก่อนเป็นล าดับแรก 
       แนวคิดของการจัดการภาครัฐสมัยใหม่ (New Public Management) 
มองว่าองค์กรกลางท่ีรับผิดชอบในการบริหารงานบุคคลของภาครัฐควรจะท าหน้าท่ีเป็นเหมือนกรรมการ
ผู้จัดการของบริษัท ซ่ึง Per Laegeid เรียกว่า บทบาทของ Managing Director โดยประเด็นหัวข้อท่ีมัก
พบว่า อยู่ในความสนใจในการปฏิรูประบบการบริหารงานบุคคลของประเทศต่าง ๆ มักเป็นเรื่องต่าง ๆ 
ต่อไปนี้ คือ ๑) ระบบการบริหารอัตราก าลังคนภาครัฐ โดยมุ่งไปสู่การลดอัตราก าลังคนภาครัฐให้น้อยลง 
ซ่ึงในหัวข้อนี้จะพบว่ามักเป็นหัวข้อหลักของการปฏิรูประบบราชการของแทบทุกประเทศ โดยมีการก าหนด
เป้าหมายการลดอัตราก าลังของข้าราชการลง รวมถึงการพยายามสร้างหลักเกณฑ์ของการจัดสรรอัตรา
ก าลังคน มีการใช้รูปแบบสัญญาจ้างจากภายนอก (Contract Out) ๒) ระบบการสรรหาท่ีให้ความส าคัญ
ต่อการปรับเปล่ียนนโยบายของการสรรหา เช่น ในต าแหน่งระดับสูงของข้าราชการให้สามารถสรรหา
ได้จากบุคคลภายนอก โดยใช้วิธีการสรรหาแบบเปิด (Open Recruitment) ท่ีเปิดโอกาสให้ท้ังคน
ภายในและภายนอกแข่งขันกันในต าแหน่งระดับสูง ดังเช่นในกรณีของรัฐวิสาหกิจ  ๓) ระบบการประเมินผล
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การปฏิบัติงานของข้าราชการท่ีให้ความส าคัญต่อผลงานมากขึ้น มีการสร้างปัจจัย หลักเกณฑ์ และน้ าหนัก
ในการให้คะแนน การปรับเปล่ียนความถ่ีหรือจ านวนครั้งในรอบปีของการประเมินผลงาน และเช่ือมโยง
ไปสู่ระบบการให้รางวัลต่าง ๆ เช่น การพิจารณาการขึ้นเงินเดือนประจ าปี การจ่ายโบนัส การเล่ือนต าแหน่ง 
เป็นต้น การก าหนดมาตรการเชิงรุกกับข้าราชการที่ไม่มีผลงานหรือไม่มีความสามารถ ระบบการก าหนด
ต าแหน่ง โดยมุ่งหวังให้โครงสร้างของระบบราชการ มีสายการบังคับบัญชาท่ีส้ันลง เช่น การน าแนวคิดของ 
Broad Banding มาใช้ เป็นต้น ๔) การหาทางลดค่าใช้จ่ายในการบริหารงานบุคคลภาครัฐ โดยหัวข้อนี้
มักพบว่า เป็นหัวข้อหลักท่ีส าคัญอีกหัวข้อหนึ่งท่ีทุกประเทศมักจะให้ความส าคัญตอ่การปฏิรปูระบบราชการ
และ ๕) การเพิ่มความสามารถในการท างานของข้าราชการ เช่น มีการน าแนวคิดของการเพิ่มสมรรถนะ 
(Competency) มาใช้ 
    ๓.๔.๒ การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
       เนื่องจากแนวคิดของการปฏิรูปการจัดการภาครัฐในส่วนท่ีเก่ียวกับ 
Reinventing Government ในปัจจุบัน จะให้ความส าคัญต่อเรื่องของผลสัมฤทธ์ิของการท างานเป็น
อย่างมาก ด้วยเหตุนี้ จึงมักพบว่าการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐ ได้หันมาให้
ความสนใจต่อเรื่องของผลการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น โดยเทคนิคท่ีมักถูกอ้างอิงในการน ามาใช้มากใน
การประเมินความส าเร็จของผลงานท่ีส าคัญ คือ KPI (Key Performance Indicator) และ Balanced 
Scorecard เนื่องจากท้ังสองเทคนิคดังกล่าว ล้วนให้ความส าคัญต่อการสร้างตัวช้ีวัดและการก าหนด
เป้าหมายของการท างานท่ีชัดเจนไว้ล่วงหน้า มีการประเมินผลการปฏิบัติจริงท่ีเกิดขึ้น โดยน ามาเปรียบเทียบ
กับเป้าหมายท่ีได้ถูกก าหนดไว้ ซ่ึงเทคนิคท้ังสองนี้ถูกนิยมน ามาใช้อย่างมากในภาคธุรกิจเอกชน โดยในบาง
บริษัทได้น ามาใช้ในการประเมินผลงานของพนักงานแต่ละคนด้วย 
    ๓.๔.๓ การเพ่ิมอ านาจให้แก่ข้าราชการ 
       การเพิ่มอ านาจให้แก่ข้าราชการถือได้ว่าเป็นอีกแนวคิดหนึ่งท่ีถูก
น ามาใช้อย่างมากในการปฏิรูประบบราชการของประเทศต่าง ๆ โดยมีเหตุผลท่ีส าคัญ คือ การจัดการ
ภาครัฐสมัยใหม่จะให้ความส าคัญต่อการส่งมอบบริการที่ดีให้แก่ประชาชนหรือผู้รับบริการด้วยเหตุผล
ดังกล่าว การเพิ่มอ านาจให้แก่ข้าราชการลงไปในระดับล่าง หรือแนวคิดท่ีเรียกว่า Job Empowerment 
จึงได้รับความสนใจในการน ามาใช้ในการปฏิรูประบบราชการมากขึ้น เนื่องจากข้าราชการในระดับล่าง
ถือได้ว่าเป็นโครงสร้างระดับล่างขององค์กรภาครัฐท่ีสัมผัสหรือใกล้ชิดกับประชาชนโดยตรง  ดังนั้น  
ถ้ามีการเพิ่มอ านาจให้แก่ข้าราชการลงไปในระดับล่าง ๆ มากขึ้น จะยิ่งท าให้ช่วยลดขั้นตอนของการท างาน
ให้ส้ันลง ช่วยลดขั้นตอนของการให้บริการแก่ประชาชน และเพิ่มความรวดเร็วในการให้บริการแก่ประชาชน
มากขึ้น 
    ๓.๔.๔ การก าหนดมาตรฐานจริยธรรมของข้าราชการ 
       การปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐ ก็คือ การให้
ความส าคัญต่อการจัดท ามาตรฐานจริยธรรมของข้าราชการ ซ่ึงเป็นท่ีนิยมใช้ในภาคเอกชนท่ีมีการจัดท า
ท่ีเรียกว่า จรรยาบรรณของพนักงาน (Code of Conduct) โดยกรณีของภาครัฐนั้น กล่าวได้ว่า คุณลักษณะ
ส าคัญและคุณภาพของการท างานในหน่วยงานของรัฐ ภายใต้การปกครองแบบประชาธิปไตย และ
ภายใต้สภาพแวดล้อมทางการเมือง จะต้องให้ความส าคัญในเรื่องของความรับผิดชอบต่อสาธารณะ 
(Public Accountability) สร้างมาตรฐานจริยธรรมของข้าราชการ เพื่อให้ข้าราชการ ได้น าไปยึดถือปฏิบัติ 
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และมีกลไกท่ีท าหน้าท่ีในการส่งเสริมและติดตามดูแลด้วย กรณีของการปฏิรูประบบราชการและ    
การปฏิรูปการจัดการภาครัฐในประเทศญี่ปุ่น  ก็ได้มีการออกมาเป็นกฎหมายว่าด้วยจริยธรรม
ข้าราชการ (The National Public Service Ethics Law) ซ่ึงเป็นกฎหมายท่ีก าหนดมาตรฐานจริยธรรม
ของข้าราชการ โดยมีการจัดตั้งคณะกรรมการจริยธรรมแห่งชาติ  (The National Public Service 
Ethics Board) ขึ้นภายในหน่วยงานบริหารบุคคลแห่งชาติ (The National Public Service Law) 
 กล่าวโดยสรุปแล้ว การปฏิรูปและพัฒนาระบบราชการ เป็นไปเพื่อสร้างระบบการบริหาร
และการบริการภาครัฐท่ีรวดเร็ว เสมอภาค และเป็นธรรม มีความสามารถในการให้บริการและพัฒนา 
และให้มีการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างหน่วยงานของรัฐได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีแนวทางหรือมาตรการ
ต่าง ๆ เช่น การจ ากัดขนาดก าลังคนภาครัฐ การแก้ไขปัญหาความซ้ าซ้อนและล่าช้าในการด าเนินงาน 
การปรับปรุงประสิทธิภาพและคุณภาพการให้บริการประชาชน การปรับเปล่ียนแนวความคิดและทัศนคติ
ในการท างานของข้าราชการ เป็นต้น 

แนวคิดเกี่ยวกับองค์กร 

 ๑. ความหมายขององค์กร 
  ความหมายท่ีเป็นพื้นฐานท่ีสุดขององค์กร (Organization) คือ การที่คนมากกว่าหนึ่ง
คนได้มาร่วมกันท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง หรือหลายกิจกรรม เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
วัตถุประสงค์นั้นอาจเป็นไปเพียงช่ัวคราว หรือต้องใช้เวลายาวนาน อาจมีความยากง่าย หรือจริงจังแตกต่าง
กันไป จึงได้มีองค์กรเกิดขึ้น แต่ถ้าองค์กรนั้นมีการเติบใหญ่ เริ่มมีระบบระเบียบ และการยอมรับจาก
สังคมมากขึ้น ก็จะมีสถานะ “เป็นทางการ” (Formal Organization) ซ่ึงจะต่างจากองค์กรท่ีไม่มีการระบุ
วัตถุประสงค์ และไม่มีระบบระเบียบในการด าเนินการเอาไว้ หรือมีการยอมรับกันแต่อย่าง “ไม่เป็นทางการ” 
(Informal Organization) องค์กรอย่างเป็นทางการอาจได้แก่ หน่วยงานราชการ บริษัทห้างร้าน อุตสาหกรรม 
วัด โรงเรียน มูลนิธิ สมาคม สถาบัน ฯลฯ ส่วนองค์กรอย่างไม่เป็นทางการอาจได้แก่ กลุ่มเพื่อน วงแชร์ 
การนัดเล่นไพ่ หรืองานเล้ียงฉลอง เป็นต้น ซ่ึงองค์กรอย่างไม่เป็นทางการเหล่านี้ อาจเป็นส่ิงท่ีซ้อนอยู่
ในระบบองค์กรท่ีเป็นทางการอยู่แล้วด้วย เช่น ภายในองค์กรอย่างเป็นทางการนั้น อาจมีการเกาะกลุ่ม
เกิดองค์กรอย่างไม่เป็นทางการขึ้นได้ เมื่อแต่ละคนได้ท างานด้วยกัน มีการพบปะกันและอาจมีผลประโยชน์ 
หรือความสนใจสอดคล้องกัน ก็คบค้าสมาคมกันไป (ประภารัตน์ เต็มเป่ียม, ออนไลน์, ๒๕๕๒)  
 ๒. ลักษณะขององค์กร 
  วิรัช สงวนวงศ์ (๒๕๓๗: ๒๐) ได้สรุปไว้ว่า องค์กรโดยท่ัวไปจะมีลักษณะท่ีส าคัญ ๕ ประการ 
คือ ๑) องค์กรต้องประกอบด้วยคน ๒) คนในองค์กรต้องมีความเก่ียวข้องซ่ึงกันและกัน ๓) ความเก่ียวข้อง
ดังกล่าวอยู่ในรูปโครงสร้าง ๔) ทุกคนต่างมีจุดมุ่งหมายส่วนบุคคล และ ๕) การร่วมงานต้องตอบสนอง   
ให้ทุกคนพอใจ 
  ขณะท่ี สมคิด บางโม (๒๕๓๘: ๑๕) ได้วิเคราะห์ถึงองค์กรในแง่มุมต่าง ๆ ดังนี้คือ  
๑) องค์กรเป็นโครงสร้างของความสัมพันธ์ ๒) องค์กรเป็นกลุ่มของบุคคล ๓) องค์กรเป็นส่วนหนึ่ง    
ของการจัดการ ๔) องค์กรเป็นกระบวนการของกลุ่มงาน และ ๕) องค์กรเป็นระบบอย่างหนึ่ง 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%84&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90&action=edit&redlink=1
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  ดังนั้นสามารถกล่าวโดยสรุปว่า  องค์กรจะต้องประกอบด้วยคนหรือกลุ่มบุคคล    
โดยคนหรือกลุ่มบุคคลดังกล่าวนั้น ต้องมีส่วนเก่ียวข้องซ่ึงกันและกัน โดยความเก่ียวข้องดังกล่าวนั้น  
จะเป็นไปในลักษณะของโครงสร้าง มีระบบ และมีกระบวนการท างานของระบบอย่างชัดเจน ซ่ึงการท างาน
ขององค์กรตามลักษณะดังกล่าวนี้ จะต้องมีจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน และกลุ่มคนหรือกลุ่มบุคคลในองค์กร
จะต้องมีจุดมุ่งหมายของตนท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับองค์กร 
 ๓. ประเภทขององค์กร 
  ตามแนวคิดของ Amitai Etzioni นักสังคมวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยโคลัมเบีย นครนิวยอร์ก 
ได้ให้ความเห็นว่า องค์กรมีลักษณะเฉพาะตัวแตกต่างกัน เนื่องจากความสัมพันธ์ระหว่างผู้ควบคุมองค์กร
ท่ีจะต้องใช้อ านาจหน้าท่ี เพื่อให้ผู้เก่ียวข้องกับองค์กรเกิดความยินยอมท่ีจะปฏิบัติตามความยินยอมนี้
จะมีมากน้อยเพียงใด ขึ้นกับประเภทขององค์กรเหล่านั้น และจ าแนกประเภทขององค์กรเป็น ๔ ประเภท 
ดังต่อไปนี้ (ประภารัตน์ เต็มเป่ียม, ออนไลน์, ๒๕๕๒) 
  ๓.๑ องค์กรท่ีใช้ก าลังบังคับเพ่ือท าให้คนท าตาม (Coercive Organizations) 
องค์กรประเภทนี้ท่ีชัดเจน ได้แก่ คุก สถานกักกัน ค่ายเชลยศึก เป็นต้น 
  ๓.๒ องค์กรท่ีเน้นการให้ค่าตอบแทนเพ่ือให้คนท าตาม (Utilitarian Organizations) 
องค์กรประเภทนี้ ได้แก่ องค์กร ห้างร้าน อุตสาหกรรม และงานบริการทั้งหลาย ท่ีคนท างานให้โดยมี
ค่าตอบแทนเป็นส่ิงจูงใจให้คนท าตามให้กับองค์กร 
  ๓.๓ องค์กรท่ีเน้นนามธรรมเป็นผลตอบแทนในการท าให้คนท าตาม (Normative 
Organizations) ส่ิงท่ีเป็นนามธรรมนั้นมีได้หลายอย่าง มันอาจเป็น เกียรติยศ ช่ือเสียง การได้รับค าสรรเสริญ 
การได้ความสุขใจ การอุทิศให้กับส่วนรวม องค์กรประเภทนี้ ได้แก่ วัด พรรคการเมือง มูลนิธิอาสาพัฒนา 
เป็นต้น 
  ๓.๔ องค์กรแบบคู่หรือองค์กรแบบผสม (Dual compliance Organizations) คือ 
องค์กรท่ีมีลักษณะความยินยอมแบบผสม ระหว่างสองแบบรวมอยู่ในองค์กรเดียวกัน เป็นองค์กรท่ีมี
การใช้ระบบท่ีท าให้คนเข้าร่วมด้วย หรือยอมตามกลุ่มจากหลายสาเหตุ เช่น ให้ได้ท้ังค่าตอบแทน     
ท่ีเป็นเงินทอง ค านวณเป็นผลตอบแทนได้ และการให้ท้ังช่ือเสียง เกียรติยศ เช่นมหาวิทยาลัย องค์กร
วิชาชีพ เช่นแพทย์ วิศวกร นักประดิษฐ์ หรือเป็นกองทัพในยามสงคราม คือถ้ารบชนะก็ได้เกียรติยศ
และช่ือเสียง แต่ถ้าหนีสงคราม หนีทัพ ก็มีสิทธิถูกขึ้นศาลทหาร เป็นต้น 
 ๔. วัตถุประสงค์ขององค์กร 
  วัตถุประสงค์ขององค์กร (Organization Objectives) สามารถแบ่งออกได้ดังนี้ 
(อรทัย วานิชดี, ๒๕๔๕) 
  ๔.๑ วัตถุประสงค์ทางเศรษฐกิจ การด าเนินการองค์กรธุรกิจ ส่ิงท่ีองค์กรต้องการ 
คือ ความอยู่รอด ความเจริญเติบโต และความมั่นคงขององค์กร ส่ิงต่าง ๆ เหล่านี้จะแสดงในรูปของ “ก าไร” 
องค์กรต้องพยายามท าก าไรให้ได้สูงสุด เพื่อแสดงให้เห็นถึงความแข็งแกร่งทางเศรษฐกิจขององค์กร 
ก าไร คือ ผลตอบแทนจากการลงทุน ซ่ึงอาจจะแสดงในรูปของตัวเงินหรือผลประโยชน์ อ่ืนใดจากการ
ลงทุนก็ได้ 



 -  ๑๙  - 

  ๔.๒ วัตถุประสงค์ในการให้บริการ (Service Objectives) ในการด าเนินงานของ
องค์กรท่ีเป็นหน่วยงานของรัฐ เช่น การประปานครหลวง การไฟฟ้านครหลวง ส่ิงท่ีองค์กรต้องการมิได้
หวังผลก าไร แต่ต้องการให้บริการแก่ประชาชนเพื่อให้ประชาชนได้รับความพึงพอใจ 
  ๔.๓ วัตถุประสงค์ทางด้านสังคม (Social Objectives) ท้ังองค์กรของรัฐและองค์กร
ธุรกิจจะต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคม เพื่อความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงของประเทศชาติ   
ซ่ึงโดยปกติวัตถุประสงค์ขององค์กรของรัฐก็คือ การให้บริการแก่สังคมโดยส่วนรวม ส่วนวัตถุประสงค์
ขององค์กรธุรกิจ นอกจากวัตถุประสงค์ทางเศรษฐกิจ คือก าไรแล้ว องค์กรธุรกิจจะต้องมีความรับผิดชอบ
ต่อสังคมด้วย เนื่องจากการประกอบธุรกิจจะต้องสัมพันธ์กับบุคคลภายนอกหลายฝ่าย ได้แก่  ลูกค้า 
พนักงาน ผู้ถือหุ้น เจ้าหนี้ หน่วยงานต่าง ๆ ของรัฐ ซ่ึงองค์กรธุรกิจต้องรับผิดชอบต่อบุคคลดังกล่าว 
เช่น ลูกค้า องค์กรธุรกิจจะต้องรับผิดชอบต่อลูกค้าโดยซ่ือสัตย์ต่อลูกค้า  ให้ข้อมูลข่าวสารท่ีเป็นจริง 
แก่ลูกค้า ไม่ขายสินค้าปลอมปน เป็นต้น ส่ิงเหล่านี้คือความรับผิดชอบต่อสังคมนั่นเอง 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล และประสิทธิภาพขององค์กร 

 ๑. ความหมายของความมีประสิทธิผลและความมีประสิทธิภาพ 
  นฤมล สุ่นสวัสดิ์ (๒๕๔๙: ๑๐๙ - ๑๑๑) ได้กล่าวว่า ความมีประสิทธิผลและความมี
ประสิทธิภาพ (Effectiveness and Efficiency) เป็นผลลัพธ์ท่ีเกิดจากกระบวนการ ดังท่ีมาตรฐานสากล 
ISO 9000 : 2000 ใน (Guideline on concept and use of the process approach for management 
system, ๒๐๐๕) ได้อธิบายว่า ความมีประสิทธิผล คือความสามารถบรรลุผลท่ีต้องการความมีประสิทธิภาพ 
เป็นผลท่ีบรรลุเทียบกับทรัพยากรท่ีใช้ หรือรอบบินส์และคูลเลอร์ (Robbins & Coulter, ๒๐๐๓)    
ได้นิยามค าว่า ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
เป็นการท าในส่ิงต่าง ๆ ท่ีถูกต้อง (Doing the right thing) ส่วนค าว่า ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) 
หมายถึง การท างานโดยส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยท่ีสุด นั่นคือ ลดค่าใช้จ่ายด้านวัตถุ และอุปกรณ์ลง
หรือประหยัดทรัพยากรได้ เป็นการท าส่ิงต่าง ๆ ให้ถูกต้อง (Doing the thing right) ในพจนานุกรม 
(The New Hamlyn Encyclopedic World Dictionary, ๑๙๗๑) นิยามค าประสิทธิผล (Effective)    
ว่าปฏิบัติได้ตรงตามเป้าประสงค์ ผลิตผลลัพธ์ได้ตามตั้งใจ หรือคาดหวัง ส่วนค าว่า ความมีประสิทธิภาพ นั้น 
นิยามว่าข้อเท็จจริงหรือคุณภาพของประสิทธิภาพขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน อัตราส่วนของงาน
ท่ีท าหรือพลังท่ีเครื่องจักร เครื่องกลได้พัฒนาขึ้น เมื่อเทียบกับพลังงานท่ีส่งเข้าไปผลิต โดยนิยามค าว่า 
ตัวประสิทธิภาพ (Efficient) ว่าความพอเหมาะในการปฏิบัติงาน หรือผลงานของการปฏิบัติงาน มี และ 
ใช้ความรู้ ทักษะ ความอุตสาหะ สมรรถนะขีดความสามารถ    
 วูส (Vause, ๑๙๙๗: ๑๓๙ - ๑๕๙) กล่าวว่า สามารถนิยามประสิทธิภาพของบริษัท    
ไว้ว่าความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิตของผลิตผลหรือบริการ กับปัจจัยน าเข้าของทรัพยากร อันจ าเป็นใน
การผลิตนั้น ความรับผิดชอบหลักของฝ่ายจัดการ ก็คือ ใช้ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรส่ิงของทางกายภาพ 
และทรัพยากรเงินอย่างมีประสิทธิผล 
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 อนึ่งค าว่า ความมีประสิทธิภาพ นอกจากมีความหมายถึง ความคล่องแคล่ว ช านาญ      
ในการใช้ทรัพยากร (แรงงาน เครื่องจักร วัตถุดิบ) การเปรียบเทียบความมีประสิทธิผลกับต้นทุนแล้ว 
ฟอร์รา และเดบบี ้(Flora & Debbie, ๑๙๙๖: ๑๓๑) ยังให้ค านิยามไว้ว่า เป็นผลลัพธ์ท่ีได้รับเป็นอย่างดี 
นั่นคือ ผลิตสินค้าได้คุณภาพในวิธีท่ีดีท่ีสุด เวลาส้ันท่ีสุด ประสิทธิผลต้นทุนดีท่ีสุด ส่วนค าว่า ความมี
ประสิทธิผล เป็นคุณภาพของงาน ความน่าเช่ือถือ ความพึงพอใจของลูกค้า ความรับผิดชอบ ลักษณะ
รูปทรงงดงาม ความมีพร้อม ความยืดหยุ่น ท้ังยืดหยุ่นด้านปริมาณ ยืดหยุ่นด้านความรวดเร็วของ  
การส่งมอบ (ตรงเวลา) ยืดหยุ่นด้านข้อก าหนดเฉพาะ (ท าตามท่ีลูกค้าประสงค์) ท้ังยังหมายถึง นวัตกรรม
ความคิดริเริ่มดังท่ี ฟอร์รา และเดบบ้ี (Flora & Debbie, ๑๙๙๖) ได้นิยามค าว่า ความมีประสิทธิผล
ไว้ว่า การผลิตได้ผลลัพธ์ดังท่ีตั้งใจไว้ นั่นคือ ผลิตได้ผลผลิตตามท่ีลูกค้าต้องการ (คุณภาพสูง ตรงเวลา) 
ซ่ึงตรงกับค าของ รอบบินส์ และคูลเทอร์ (Robbins & Coulter, ๒๐๐๓ : ๗) ท่ีกล่าวไว้ว่า การจัดการ
ขององค์กร ก็คือ การพยายามสูญเสียทรัพยากรให้น้อยท่ีสุด (ความมีประสิทธิภาพสูง) บรรลุเป้าหมายสูงสุด 
(ความมีประสิทธิผลสูง) ซ่ึงเป็นรากฐานของการเพิ่มผลิตภาพ ดังนั้น การบริหารงานขององค์กร จึงแสวงหา
ความมีประสิทธิผล (บรรลุเป้าหมาย) กับความมีประสิทธิภาพ (บรรลุการประหยัดทรัพยากร) 
 ๒. ประสิทธิผล 
  กิบสัน และคณะ (Gibson and Others ๑๙๘๘: ๘๑๒) นิยามประสิทธิผลไว้ว่า
ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นเรื่องการกระท าใด ๆ หรือความพยายามใด ๆ ท่ีมีความมุ่งหมาย  
จะได้รับผลอะไรสักอย่างให้เกิดขึ้น การกระท าหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ าเพียงใดขึ้นกับว่า
ผลท่ีได้รับนั้น ตรง ครบถ้วน ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใช้พลังงานน้อยเพียงใด (สมใจ ลักษณะ, 
๒๕๕๒ : ๕ - ๑๒) โดยประสิทธิผลอาจพิจารณาเป็น ๒ ระดับ คือ 
  ๒.๑ ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ 
หรือปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ แล้วประสบผลส าเร็จ ท าให้บังเกิดผลตรงและครบถ้วนตามท่ีวัตถุประสงค์ไว้
ผลท่ีเกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เช่น ความถูกต้อง ความมีคุณค่า ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับความคาดหวัง
และความต้องการของหมู่คณะ สังคม และผู้น าผลนั้นไปใช้ เป็นผลท่ีได้จากการปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ 
คือ เป็นการปฏิบัติด้วยความพอใจ ปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติด้วยการเลือกสรรกลวิธีและเทคนิค
วิธีการที่เหมาะสมท่ีสุด ท่ีจะท าให้บรรลุผลท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพอย่างสูงสุด แต่ใช้ทุนทรัพยากร 
และระยะเวลาน้อยท่ีสุด 
  ๒.๒ ประสิทธิผลขององค์กร เน้นไปท่ีผลรวมขององค์กร ซ่ึงกิบสัน และคณะ (Gibson 
and others, ๑๙๘๘: ๓๖ - ๓๙) อธิบายถึงเกณฑ์ของความมีประสิทธิผลขององค์กรว่าประกอบด้วย
ตัวบ่งช้ี ๕ ตัว คือ 
    ๒.๒.๑ การผลิต (Production) องค์กรสามารถด าเนินการผลิต ให้ได้ผลผลิต  
ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ได้ตรงกับความต้องการขององค์กร 
    ๒.๒.๒ ประสิทธิภาพ (Efficiency) องค์กรมีประสิทธิผล ถ้าอัตราส่วนระหว่าง
ปัจจัยทรัพยากร (Inputs) ท่ีใช้กับผลผลิต (Outputs) มีความเหมาะสมในลักษณะท่ีใช้ปัจจัยทรัพยากร
ได้คุ้มค่า 
    ๒.๒.๓ ความพึงพอใจ (Satisfaction) องค์กรมีประสิทธิผล ถ้าผลการด าเนินการ
ขององค์กร น ามาซ่ึงความส าเร็จสอดคล้องกับความต้องการและความคาดหวังของสมาชิกในองค์กร 
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    ๒.๒.๔ การปรับเปลี่ยน (Adaptiveness) องค์กรมีประสิทธิผล ถ้าองค์กร      
มีกลไกท่ีสามารถปรับเปล่ียนการด าเนินงาน ได้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ท้ังภายในองค์กร
และภายนอกองค์กร 
    ๒.๒.๕ การพัฒนา (Development)  องค์กรมีประสิทธิผล ถ้าองค์กรสามารถ
เพิ่มพูนศักยภาพ (Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) ขององค์กรให้เจริญก้าวหน้าตามการเปล่ียนแปลง
ของสภาพแวดล้อม 
 ๓. ประสิทธิภาพ 
  กิบสัน และคณะ (Gibson and Others, ๑๙๘๘ : ๓๗) ได้ให้ความหมายของค าว่า
ประสิทธิภาพ (Efficiency) ว่า โดยท่ัว ๆ ไป เมื่อพูดถึงประสิทธิภาพ ก็จะหมายถึงอัตราส่วนของผลผลิต
ต่อปจัจัย (Ratio of outputs to inputs) การวัดประสิทธิภาพจะวัดตัวบ่งช้ีหลายตัวประกอบด้วยกัน เช่น 
อัตราการได้ผลตอบแทน (Rate of return) ในเงินลงทุนหรือทรัพย์สินท่ีเป็นทุน หรือค่าใช้จ่ายต่อหน่วย
ผลผลิต (Unit cost) หรือ อัตราการสูญเปล่าส้ินเปลืองการใช้ทรัพยากร หรืออัตราส่วนของผลก าไร 
ต่อค่าใช้จ่ายในการลงทุน เป็นต้น ท้ังนี้ ประสิทธิภาพเป็นเรื่องของการใช้ปัจจัย และกระบวนการในการ
ด าเนินงาน โดยมีผลผลิตท่ีได้รับเป็นตัวก ากับการแสดงประสิทธิภาพของการด าเนินงานใด  ๆ อาจ
แสดงค่าของประสิทธิภาพในลักษณะการเปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกับผลก าไรที่ได้รับ 
ซ่ึงถ้าผลก าไรมีสูงกว่าต้นทุนเท่าไร ก็ยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากขึ้น ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงเป็น
ค่าประสิทธิภาพเชิงตัวเลข แต่แสดงด้วยการบันทึกถึงลักษณะการใช้เงิน วัสดุ คน และเวลาในการปฏิบัติงาน
อย่างคุ้มค่า ประหยัด ไม่มีการสูญเปล่าเกินความจ าเป็น รวมถึงมีการใช้กลยุทธหรือเทคนิควิธีการปฏิบัติ
ท่ีเหมาะสม สามารถน าไปสู่การบังเกิดผลได้เร็ว ตรง และมีคุณภาพ ประสิทธิภาพมี ๒ ระดับ คือ  
  ๓.๑ ประสิทธิภาพของบุคคล การมีประสิทธิภาพหมายความว่า การท างานเสร็จ
โดยสูญเสียเวลาและเสียพลังน้อยท่ีสุด ค่านิยมการท างานท่ียึดกับสังคม คือ การท างานได้เร็ว และได้งานดี 
(วัชรี ธุวธรรม, ๒๕๒๓ : ๒๔๖) บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน คือ บุคคลท่ีตั้งใจปฏิบัติงานอย่าง
เต็มความสามารถ ใช้กลวิธีหรือเทคนิคการท างานท่ีจะสร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานท่ีมีคุณภาพ  
เป็นท่ีน่าพอใจโดยส้ินเปลืองทุนค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลาน้อย เป็นบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจ    
ในการท างาน เป็นบุคคลท่ีมีความพอใจจะเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดค้น ดัดแปลง
วิธีการท างานให้ได้ผลดียิ่งขึ้นอยู่เสมอ 
  ๓.๒ ประสิทธิภาพขององค์กร คือ การท่ีองค์กรสามารถด าเนินงานต่าง ๆ ตามภารกิจ
หน้าท่ีขององค์กร โดยใช้ทรัพยากร ปัจจัยต่าง ๆ รวมถึงก าลังคน ได้อย่างคุ้มค่าท่ีสุด มีการสูญเปล่า
น้อยท่ีสุด มีลักษณะของการด าเนินงานไปสู่ผลตามวัตถุประสงค์ได้อย่างดี โดยประหยัดท้ังเวลาทรัพยากร 
และก าลังคน องค์กรมีระบบการบริหารจัดการที่เอ้ือต่อการผลิตและการบริการได้ตามเป้าหมาย องค์กร
มีความสามารถใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอย่างฉลาด ท าให้เกิดวิธีการท างาน
ท่ีเหมาะสม มีความราบรื่นในการด าเนินงาน มีปัญหาอุปสรรค และความขัดแย้งน้อยท่ีสุด บุคลากรมีขวัญ
ก าลังใจดี มีความสุขความพอใจในการท างาน ท้ังนี้ สมิธ (Smith, ๑๙๘๒: ๖๕) ให้กรอบแนวคิดของ
องค์ประกอบการด าเนินงานองค์กรท่ีน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพของการผลิต โดยมี ๓ องค์ประกอบ 
ดังนี้ 
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    ๓.๒.๑ องค์ประกอบด้านปัจจัยน าเข้า (Input) ได้แก่ ๑) ปัจจัยมนุษย์ (Human) 
ได้แก่ ก าลังคน (Manpower) ความสามารถ (Abilities) พลัง (Energies) ความต้องการ (Needs) 
และความคาดหวัง (Expectations) ๒) ปัจจัยนอกจากมนุษย์ (Nonhuman) ได้แก่ เงินทุน (Money) 
เครื่องมือเครื่องจักร (Machines) วัสดุ (Materials) เทคนิควิธีการ (Methods) และท่ีดิน (Land) 
    ๓.๒.๒ องค์ประกอบด้านกระบวนการ (Process) ได้แก่ ๑) การจัดองค์กร ได้แก่ 
การจัดโครงสร้าง การจัดศักยภาพการปรับเปล่ียน (Dynamics) การวิเคราะห์ (Analysis) การก าหนด
วัตถุประสงค์ การก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies) และการก าหนดกลยุทธ์ (Tactics) ๒) การจัดระบบ
ตัดสินใจและระบบข้อมูล ได้แก่ กระบวนการการตัดสินใจ การใช้ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ 
(Management Information System) และการจัดระบบสนับสนุน ๓) การวางแผนและควบคุม 
ได้แก่ การวางแผนยุทธศาสตร์ (Strategic Planning Systems) รูปแบบการวางแผนและวิธีการที่ใช้ 
(Planning methods and models) การวางแผนงานโครงการ (Project and program planning)     
การจัดระบบควบคุมและคอมพิวเตอร์ช่วยควบคมุ (Control Systems and Cybernetics) การวิเคราะห์ทุน
และก าไรเพิ่มประสิทธิภาพ (Cost-benefit Analysis and Effectiveness) และการบริหารบุคลากร
และการประเมิน (Human Systems Management Evaluation) 
    ๓.๒.๓ องค์ประกอบด้านผลผลิต (Outputs)  ได้แก่ ๑) สินค้าและการบริการ 
(Good Service) ความสามารถปฏิบัติขององค์กร (Performance) ระดับการเพิ่มผลผลิต (Productivity) 
นวัตกรรม (Innovation) การเติบโตและพัฒนาการขององค์กร ภาพพจน์ขององค์กร (Image) ความมุ่งมั่น
ขององค์กร (Commitment) แรงจูงใจขององค์กร (Motivation) และความพึงพอใจของบุคลากรและ
ลูกค้า (Satisfaction) 

แนวคิดเกี่ยวกับการลดขนาดองค์กร 

 การบริหารองค์กรในปัจจุบัน ตั้งอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีระบบ ท่ีกล่าวไว้ว่าลักษณะ
ขององค์กรเป็นระบบท่ีเปิด ซ่ึงเน้นความส าคัญของส่ิงแวดล้อมในการบริหารจัดการองค์กร และ   
ตามแนวคิดทฤษฎีวงจรชีวิตขององค์กรนั้น เช่ือว่าองค์กรมีสภาพที่เหมือนมนุษย์ ต้องด ารงชีวิตอยู่ใน
สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ต้องต่อสู้ดิ้นรน และต้องปรับเปล่ียนกลยุทธ์ในการด ารงชีวิต
เพื่อให้อยู่รอดและเติบโตได้ ภายใต้สภาวะท่ีมีทรัพยากรอยู่อย่างจ ากัด องค์กรใดสามารถปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดล้อมใหม่ได้ดี องค์กรนั้นก็จะสามารถด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ  ขององค์กรต่อไปได้ในทางตรงกันข้าม
องค์กรใดท่ีไม่ปรับตัว ไม่ยืดหยุ่นตามการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น ก็ต้องพบกับความเส่ือมถอยและหมดสภาพ
ไปในท่ีสุด (พิทยา บวรวัฒนา, ๒๕๔๒: ๖๓) 
 ตามหลักการบริหารจัดการที่ดี องค์กรที่มีประสิทธิภาพคือ องค์กรท่ีสามารถปรับตัวให้
เข้ากับสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เกิดขึ้น และฉลาดท่ีจะเลือกใช้วิธีการอย่างถูกต้อง
และเหมาะสมกับองค์กร ซ่ึงมีอยู่หลายวิธีด้วยกัน ในสถานการณ์เช่นนี้ ความสามารถในการปรับตัวให้
เข้ากับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป ถือเป็นหัวใจของการคงอยู่ขององค์กรในปัจจุบัน แนวคิดการจัดการ
สมัยใหม่ มีวิธีการการที่หลากหลายหนึ่งในวิธีการดังกล่าว คือ การปรับลดขนาดองค์กร (Downsizing) 
ซ่ึงหมายถึง มาตรการหรือแผนการท่ีจัดท าขึ้น เพื่อการจัดต าแหน่งหรืองานต่าง ๆ ดังนั้น การปรับลดขนาด
ขององค์กรนี้ จึงไม่ได้หมายความว่าจะเป็นเพียงการลดอัตราก าลังคน แต่รวมถึงลดงานต่าง ๆ และ 
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ตัดหน้าท่ีการปฏิบัติงานบางอย่างออกไป เพื่อความอยู่รอดขององค์กร ประโยชน์ในการปรับลด  
ขนาดองค์กร มีอยู่ ๒ มุมมอง ได้แก่ ๑) เป็นการลดต้นทุนต่าง ๆ ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต ๒) การให้
ความส าคัญกับผลประโยชน์ท่ีองค์กรจะได้รับ (Organization Benefits) ส าหรับในหน่วยงานภาคเอกชน 
เมื่อต้องเผชิญกับสภาวะแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป ประกอบกับหน่วยงานมีต้นทุนท่ีสูงขึ้น อาจต้องพิจารณา
ปรับลดพนักงานลง รวมท้ังทบทวนงานในบางต าแหน่ง เมื่อองค์กรต้องปรับลดอัตราก าลังคน เพื่อใหอ้งค์กร
มีขนาดเล็กลง และใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น การลดขนาดขององค์กรไม่เพียงแต่
กระทบต่อผู้ท่ีออกจากงานเท่านั้น แต่จะกระทบไปท่ีทุกจุดขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นเรื่องขวัญก าลังใจ
ของก าลังคนท่ีเหลืออยู่ ปัญหาการท างานเกินก าลัง (Overload Work) ซ่ึงอาจจะท าโดยท่ีไม่มีความรู้
ดีพอ เป็นพนักงานท่ีไม่มีคุณภาพ และอาจก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์กรได้ (ศรีพนม บุนนาค, 
๒๕๔๒: ๑๔) 
 การลดอัตราก าลังคน ไม่ว่าจะเป็นภาคเอกชนหรือภาครัฐ ต่างก็ส่งผลกระทบท้ังทางบวก
และทางลบ ผลทางบวก คือ การลดขนาดขององค์กรและการลดอัตราก าลังคนลง จะท าให้องค์กร     
มีความคล่องตัว และมีประสิทธิภาพมากขึ้นกับประหยัดงบประมาณลงจากเดิมได้ ส่วนผลทางลบ คือ  
ข้าราชการหรือพนักงานท่ีถูกให้ออกหรือเลิกจ้างต้องหางานใหม่  ซ่ึงอาจเป็นเรื่องยาก หรืองานใหม่     
ท่ีได้ได้ผลตอบแทนน้อยกว่าเดิม ส าหรับในส่วนของข้าราชการหรือพนักงานท่ียังอยู่นั้น จะมีสภาพขวัญ
และก าลังใจท่ีลดลง เกิดความไม่มั่นใจในสถานะความมั่นคงของตนเองในองค์กร รวมท้ังต้องรับภาระงาน
มากขึ้น และอาจเป็นแรงกดดันให้พนักงานท่ีมีคุณภาพออกจากงานได้ 
 โดยสรุปแล้ว การลดขนาดองค์กร หรือ Downsizing เป็นกลยุทธ์ท่ีใช้ในองค์กร โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อใช้ในการปรับปรุงประสิทธิภาพ ผลิตภาพ หรือความสามารถในการแข่งขันของ
องค์กร โดยมันจะมีผลต่อการเปล่ียนแปลงขนาดแรงงานขององค์กร ต้นทุน ซ่ึงเป็นการลดค่าใช้จ่าย
เพื่อเพิ่มรายได้ให้กับองค์กรและกระบวนการท างาน คุณสมบัติหลักของ Downsizing ๔ ประการ คือ
เจตนา บุคลากร ประสิทธิภาพ และกระบวนการท างาน เป็นตัวช่วยก าหนดและระบุขอบเขต Downsizing 
จากจากแนวคิดอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้อง และหากองค์กรนั้นเป็นองค์กรราชการ การลดขนาดองค์กรถือได้ว่า
เป็นมาตรการในการปฏิรูปและพัฒนาระบบราชการอย่างหนึ่ง เพื่อช่วยปรับปรุงประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพขององค์กร 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ในบรรดาปัจจัยทางการบริหาร ๔ ประการ ได้แก่ มนุษย์ เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ 
มนุษย์นับเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและส าคัญยิ่ง เพราะมนุษย์มีสติปัญญาท่ีสามารถใช้ทรัพยากรอ่ืน ๆ 
ได้แก่  เงิน วัสดุอุปกรณ์ เครื่องจักร และกระบวนการจัดการในการท างานให้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล นอกจากนี้ มนุษย์ยังมีความคิดสร้างสรรค์และสามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ซ่ึงปัจจัย
ทางการบริหารอ่ืน ๆ ไม่สามารถท าได้ ดังนั้น การบริหารคนจ านวนมากท่ีมีความหลากหลายด้านวิชาชีพ 
ด้านทักษะและความสามารถ ให้สามารถให้บริการแก่ลูกค้าได้อย่างมีคุณภาพและเป็นไปอย่างต่อเนื่อง  
จึงมีความส าคัญเป็นอย่างมาก ผู้บริหารจึงควรที่จะเรียนรู้วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อน ามาใช้
ในองค์กรให้เกิดประโยชน์ต่อไป ดังมีรายละเอียดโดยสรุปดังนี้ 
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 ๑. ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) เดิมเคยใช้ค าว่า  
การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) ซ่ึงเป็นความหมายท่ีแคบกว่า โดยมองการบริหาร
บุคคลเป็นแบบศูนย์รวมอ านาจท้ังองค์กรท่ีเก่ียวกับกิจกรรม โปรแกรม และนโยบายท่ีเก่ียวข้องกับ  
การรับคนเข้าท างาน การดูแลรักษาคนท างาน และการให้คนงานออกจากงาน รวมท้ังการเก็บประวัติ
ของคนงานลักษณะของศูนย์รวมงาน ส่วนใหญ่ของการบริหารงานบุคคล จึงเป็นงานบริการ และ    
งานธุรการ ต่อมาค าว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” ได้รับความนิยมแพร่หลายมากขึ้น เนื่องจากมี
การให้ความส าคัญว่ามนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า ไม่สามารถใช้เครื่องมือเครื่องจักรใด ๆ มาทดแทนได้ 
มนุษย์จึงเป็นปัจจัยส าคัญท่ีน าองค์กรให้ไปสู่ความส าเร็จ เนื่องจากมนุษย์มีสมอง มีความรู้สึกนึกคิด 
และมีจิตวิญญาณการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงมีความแตกต่างจากทรัพยากรอ่ืน ๆ เพราะผู้บริหาร 
ต้องท าความเข้าใจถึงความต้องการของคนงาน การให้เกียรติ และการปฏิบัติต่อกันเยี่ยงมนุษย์ 
ตลอดจนการให้ความส าคัญกับสิทธิเสรีภาพ ความยุติธรรม ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตของ
คนงานด้วย โดยเป้าหมายการจัดการจะเน้นท่ีการสร้างคุณค่าเพิ่มข้ึน โดยการใช้ศักยภาพของมนุษย์ 
ท่ีจะท าใหอ้งค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ มีความมั่นคง มั่งคั่ง และอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข ดังนั้น การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จึงเก่ียวข้องกับกิจกรรม โปรแกรม และนโยบายท่ีกว้างขวางมากขึ้นกว่าค าว่า    
“การบริหารงานบุคคล” ซ่ึงเป็นค าเดิมท่ีเคยใช้ ท้ังนี้ มีผู้รู้หลายท่านได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ เช่น 
  เพ็ญศรี วายวานนท์ (๒๕๓๗ : ๒) ให้ความหมายว่า เป็นงานการจัดการในส่วนท่ีเก่ียวข้อง
กับคนท างาน เก่ียวข้องกับการก าหนดและด าเนินนโยบายในด้านการวางแผนก าลังคน การจัดหา  
และคัดเลือกคนเข้าท างาน การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การประสานสัมพันธ์เพื่อการธ ารงรักษา
ก าลังคน และการพ้นสภาพการท างานอย่างเป็นธรรม เพื่อมุ่งหมายให้คนท างานอยู่ดีและเป็นส่วนส าคัญ
ในความส าเร็จขององค์กร 
  มอนดี และโน (Mondy and Noe, ๑๙๙๖: ๔) ให้ความหมายว่า เป็นการใช้ทรัพยากรมนุษย์ 
เพื่อให้องค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด 
  คลาร์ค (Clark, ๑๙๙๒: ๑๓) ให้ความหมายว่า เป็นการจัดการความสัมพันธ์ของคนงาน 
และผู้บริหาร โดยมีจุดประสงค์เพื่อให้องค์กรบรรลุจุดมุ่งหมาย 
  จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการบริหาร
จัดการความสัมพันธ์ในการจ้างงาน เพื่อให้มีการใช้ทรัพยากรมนุษย์ ในการท าใหอ้งค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ 
โดยจะเก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่การได้คนมาท างานจนถึงคนนั้นออกจากงาน    
ซ่ึงสามารถแบ่งได้เป็น ๓ ระยะท่ีส าคัญ คือ ระยะการได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ (Acquisition Phase)  
ระยะการรักษาทรัพยากรมนุษย์ท่ีท างานในองค์กร (Retention Phase) และระยะการให้พ้นจากงาน 
(Termination or Separation Phase) ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นบทบาทหน้าท่ีของผู้บริหาร
ในทุกระดับ เนื่องจากต้องเก่ียวข้องกับการบริหารจัดการให้ได้คนดีมาท างาน สามารถจัดวางคนให้เหมาะสม
กับงาน มีการพัฒนา สนับสนุน และควบคุมให้คนท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ ดูแลเรื่องสุขภาพและ
ความปลอดภัยของคนงาน ตลอดจนเตรียมการในรายท่ีจะเกษียณหรือต้องเลิกจ้าง 
 
 



 -  ๒๕  - 

 ๒. ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์    
  ในการบริหารองค์กรนั้น มนุษย์นับเป็นทรัพยากรส าคัญท่ีจ าเป็น และต้องใช้
ทรัพยากรมนุษย์จ านวนมากในหลากหลายหน้าท่ี เพราะทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้สร้างสรรค์งานบริการ 
และเป็นผู้ให้บริการด้านสุขภาพที่เน้นคุณภาพ มาตรฐาน ความปลอดภัย และคุณธรรม จริยธรรม     
ซ่ึงการที่จะได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ การพัฒนา และการรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้ท างาน
ให้กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนการออกจากองค์กรไปด้วยดีนั้นล้วนต้อง
อาศัยการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงมีความส าคัญกับ
การบริหารองค์กร ดังต่อไปนี้คือ 
  ๒.๑ ท าให้มีบุคลากรท างานอย่างเพียงพอและต่อเน่ือง  เนื่องจากการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีนั้น  จะต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ โดยมีการท านายความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต ซ่ึงต้องสัมพันธ์กับทิศทางและแผนงานขององค์กร ตลอดจนกิจกรรมของ
องค์กรท่ีคาดว่าจะมีในอนาคต นอกจากนี้ ยังต้องค านึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรมนุษย์ เพื่อจะ
คาดการณ์ได้ว่า องค์กรมีความต้องการทรัพยากรมนุษย์ประเภทใด จ านวนเท่าใด เมื่อใด ท าให้
สามารถวางแผนการรับคนเข้าท างาน การฝึกอบรมและพัฒนา และการหาทรัพยากรอ่ืนมาทดแทน 
ถ้าจ าเป็น ซ่ึงจะส่งผลใหอ้งค์กรมีบุคลากรท างานอย่างเพียงพอตามความจ าเป็น และมีบุคลากรที่ท างาน
ในหน้าท่ีต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับการขยายตัวหรือหดตัวของธุรกิจขององค์กร ส่งผลให้
องค์กรสามารถด าเนินงานไปได้ตามทิศทางและบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ 
  ๒.๒ ท าให้ได้คนดีและมีความสามารถเข้ามาท างานในองค์กร การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีจะน ามาสู่กระบวนการสรรหา คัดเลือก และบรรจุแต่งตั้งบุคคลท่ีเป็นคนดี และ   
มีความสามารถสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 
  ๒.๓ ท าให้มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
นับเป็นบทบาทหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงการฝึกอบรมและพัฒนาจะเก่ียวข้องกับคน   
ท่ีท างานในองค์กร ท้ังคนท่ีรับเข้ามาท างานใหม่และคนท่ีท างานอยู่เดิม เพื่อเพิ่มศักยภาพของทรัพยากร
มนุษย์เหล่านี้ให้ท างานได้ ท างานเป็น ท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และท างานได้สอดคล้องกับ
การเปล่ียนแปลงของปัจจัยต่าง ๆ ในการบริหารองค์กร 
  ๒.๔ ท าให้มีการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม    
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี จะท าให้เกิดการพิจารณาเรื่องค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสม 
กับการด ารงชีวิตอย่างมีคุณภาพ เป็นการดึงดูดและรักษาคนให้คงอยู่กับองค์กร มีขวัญและก าลังใจใน
การท างานให้กับองค์กร 
  ๒.๕ ท าให้เกิดการป้องกันและแก้ไขพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนของบุคลากร ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์นั้น จะมีการวางกฎระเบียบด้านวินัยของบุคลากรหรือคนท างาน ให้เป็นไปตามสภาพ
ลักษณะงานและวัตถุประสงค์ขององค์กร 
  ๒.๖ ท าให้เกิดการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมและ
สนับสนุนคนท างานดี การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีการก าหนดกระบวนการประเมินผลงานของ
บุคคลากรที่ดีและเป็นธรรม จะส่งผลให้มีการให้รางวัล การเล่ือนต าแหน่งแก่ผู้ท่ีปฏิบัติงานดี และ  
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การลงโทษผู้ท่ีปฏิบัติงานไม่ดีซ่ึงก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์กร อันเป็นการสร้างแรงจูงใจบุคลากร    
ให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  ๒.๗ ท าใ ห้เ กิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างคนท างานด้วยกัน และระหว่าง
คนท างานกับผู้บริหาร เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะให้ความส าคัญกับการพัฒนาความสัมพันธ์
ท่ีดีระหว่างคนท างานด้วยกัน และระหว่างคนท างานกับผู้บริหาร หรือแรงงานสัมพันธ์ เพื่อให้เกิด
บรรยากาศท่ีดีในการท างาน และเป็นการลดความขัดแย้งและกรณีพิพาทต่าง ๆ ท่ีจะส่งผลลบต่อ
องค์กร 
  โดยสรุปแล้ว การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อการบริหารองค์กร      
เพราะจะต้องใช้มนุษย์เป็นผู้ให้บริการท่ีส าคัญ ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น จะช่วยให้มี
คนท างานอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง ได้คนดีมีความสามารถมาท างานท่ีเหมาะสมกับงาน มีการรักษา
คนให้อยู่กับองค์กร โดยการพัฒนา การให้รางวัล ค่าตอบแทน และสวัสดิการ และการประเมินผล    
ท่ีเหมาะสม ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับคนท างาน ซ่ึงจะส่งผลให้สามารถใช้ศักยภาพของ
ทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสมในการท างานให้องค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์ 
 ๓. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์    
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งออกเป็น ๓ ระยะส าคัญ ตั้งแต่การได้คนมา
ท างานในองค์กร (Acquisition) การดูแลรักษาให้คนในองค์กรท างานได้อย่างมีประสิทธิผล (Retention)  
และการดูแลการออกจากงานของคนงาน (Separation) โดยในแต่ละขั้นตอนจะมีกิจกรรมย่อย       
ท่ีเก่ียวข้องกัน สรุปได้ดังนี้ 
  ๓.๑ ระยะการได้มา ประกอบด้วยกิจกรรมส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก และการปฐมนิเทศคนเข้ามาท างานใหม่ 
    ๓.๑.๑ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 
เป็นกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขั้นตอนแรกก่อนท่ีจะมีการสรรหา การคัดเลือก และการบรรจุ
พนักงานเข้าท างาน ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรมนุษย์นั้น เป็นการพยากรณ์ความต้องการทรัพยากร
มนุษย์ในอนาคต ท้ังในด้านจ านวนและทักษะความสามารถ เพื่อให้แน่ใจว่าจะมีทรัพยากรมนุษย์มาใช้
ตามความต้องการขององค์กร 
    ๓.๑.๒ การสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการค้นหาและชักจูงให้บุคคล
ท่ีมีคุณสมบัติตามต้องการมาสมัครท างาน เพื่อองค์กรจะได้ท าการคัดเลือกผู้ท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุด
เข้าท างานต่อไป การสรรหาสามารถท าได้ท้ังจากแหล่งภายในองค์กรเอง (เช่น การเล่ือนต าแหน่ง  
การโอนย้าย) หรือจากแหล่งภายนอกองค์กรก็ได้ 
 
    ๓.๑.๓ การคัดเลือก (Selection) เป็นการกล่ันกรองผู้สมัครงาน เพื่อให้ได้
คนท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับต าแหน่งงานว่างท่ีเปิดรับนั้น ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ีต่อเนื่องจากการสรรหา  เมื่อได้
ผู้มาสมัครงานในจ านวนท่ีพึงพอใจแล้ว กระบวนการคัดเลือกท่ีดีจะท าให้ได้คนท่ีเหมาะสมกับงาน     
ท่ีต้องการ หรือ “Put the right man on the right job.” นั่นเอง 
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    ๓.๑.๔ การปฐมนิเทศ (Orientation) ภายหลังการคัดเลือกแล้ว การแนะน า
ตัวและการปฐมนิเทศคนงานใหม่เป็นขั้นตอนท่ีต้องด าเนินการต่อไป วัตถุประสงค์ของการปฐมนิเทศ 
คือ เพื่อให้คนงานใหม่เข้าใจปรัชญาและวัตถุประสงค์ขององค์กร มีการรับรู้เ ก่ียวกับองค์กรและ
บทบาทของตนเองอย่างถูกต้อง ได้เรียนรู้วิธีการท างานและวัฒนธรรมขององค์กร ตลอดจนรู้จักเพื่อน
ร่วมงานใหม่และสามารถท างานร่วมกันได้ ซ่ึงการปฐมนิเทศท่ีดีจะเป็นจุดเริ่มต้นท่ีช่วยให้คนงานใหม่
สามารถเรียนรู้การท างานและมีพฤติกรรมตามท่ีองค์กรคาดหวัง 
  ๓.๒ ระยะการดูแลรักษา มีจุดประสงค์เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถท างานได้
อย่างเกิดประโยชน์สูงสุด ประกอบด้วยกิจกรรมส าคัญ ได้แก่ การประเมินผลงาน การจัดวางคน     
การฝึกอบรมและพัฒนา ระเบียบวินัย การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ การช่วยเหลือและ     
ให้ค าปรึกษา การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย 
    ๓.๒.๑ การประเมินผลงาน (Performance Appraisal) เป็นระบบการวัด 
ผลงานของบุคคลท่ีท าได้ในระยะเวลาท่ีก าหนดไว้ แล้วน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ี
ก าหนด ซ่ึงการประเมินผลงานของคนงานเป็นมาตรการหนึ่ง ท่ีท าให้ผู้บริหารได้ข้อมูลเก่ียวกับระดับผลงาน
ของคนงานแต่ละคนเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ และเป็นข้อมูลป้อนกลับส าหรับการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างานของคนงาน การบริหารค่าตอบแทน การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งหรือการโอนย้าย
หน้าท่ี การฝึกอบรมและพัฒนา และการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
    ๓.๒.๒ การจัดวางคน (Employee  Placement) ข้อมูลท่ีได้จากการประเมิน 
ผลงาน จะท าให้ผู้บริหารน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจ จัดวางคนในต าแหน่งต่าง ๆ ให้เหมาะกับศักยภาพ
ท่ีมีอยู่ เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การลดต าแหน่ง หรือการโอนย้าย เป็นต้น 
    ๓.๒.๓ การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเพิ่มศักยภาพและผลการปฏิบัติงานของคนงานในองค์กร โดยใช้วิธี 
การฝึกอบรมและพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อช่วยให้การด าเนินงานต่าง ๆ ขององค์กรประสบความส าเร็จ
ตามเป้าประสงค์ และช่วยให้เป้าประสงค์ของแต่ละบุคคลบรรลุด้วย นอกจากนี้ยังสามารถช่วยในการผลักดัน 
และสร้างวัฒนธรรมขององค์กรให้เป็นไปในทิศทางท่ีพึงประสงค์ 
    ๓.๒.๔ ระเบียบวินัย (Discipline) มีส่วนในการช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีใน
การท างาน และท าให้คนงานมีทัศนคติท่ีดีต่อกัน และเกิดการยอมรับนโยบายและแนวปฏิบัติขององค์กร 
ซ่ึงเป็นส่วนส าคัญท่ีจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ ท้ังนี้ นโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีก าหนด
ต้องสมเหตุสมผล และคนงานมีความเข้าใจต่อส่ิงท่ีองค์กรคาดหวังให้เขาปฏิบัติ รวมท้ังคนงานต้องยอมรับ
ในอ านาจหน้าท่ีของผู้บริหารที่จะออกระเบียบวินัยท่ีช่วยส่งเสริมให้เกิดการท างานท่ีดีของคนงาน และ
ให้การยอมรับการด าเนินการใด ๆ ของผู้บริหาร เมื่อมีคนงานละเมิดระเบียบวินัยดังกล่าว 
    ๓.๒.๕ การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefits 
Administration) ต้องกระท าอย่างเหมาะสม ท้ังในส่วนของค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินโดยตรง เช่น 
ค่าจ้าง เงินเดือน และโบนัส เป็นต้น และค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินทางอ้อม เช่น การประกันสังคม 
การประกันชีวิตและอุบัติเหตุ เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร เงินสะสม และเงินบ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น 
กับค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงิน เช่น การให้วันหยุด วันลา การให้ชุดท างานแก่คนงาน การจัดเล้ียง
เครื่องดื่มหรืออาหารเมื่อท างานนอกเวลา เป็นต้น 
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    ๓.๒.๖ การช่วยเหลือและให้ค าปรึกษา (Employee Assistance & Career 
Counseling) เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ายิ่งขององค์กร ในขณะเดียวกันทรัพยากร
มนุษย์แต่ละคนต่างมีปัญหาส่วนตัว และปัญหาครอบครัวท่ีแตกต่างกันไป บางคนสามารถเผชิญและแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง ในขณะท่ีบางคนไม่สามารถแก้ไขได้ด้วยตนเองและส่งผลกระทบต่อประสิทธิผล
ของการท างาน ดังนั้น แต่ละองค์กรควรให้ความส าคัญในการจัดโปรแกรมการช่วยเหลือหรือให้ค าปรึกษา
แก่คนงานในรูปแบบต่าง ๆ 
    ๓.๒.๗ การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย (Employee Hygiene & Security) 
เนื่องจากร่างกายของมนุษย์แต่ละคนจะมีความแข็งแรงไม่เท่ากัน ดังนั้น การดูแลสุขภาพจึงถือว่าเป็น
ส่วนส าคัญหนึ่ง ท่ี องค์กรต้องให้ความส าคัญ เพื่อมิให้กระทบต่อประสิทธิผลของการท างาน  
นอกจากนั้นแล้ว ความปลอดภัยในการท างานถือว่าเป็นส่ิงท่ีมีความเร่งด่วนล าดับแรก ๆ ท่ีต้องค านึงถึง 
เพื่อให้คนงานเกิดความรู้สึกเช่ือมั่น และวางใจในการท างานได้อย่างเต็มท่ี ท้ังนี้ การด าเนินการดังกล่าว
ถือว่าเป็นการดูแลเอาใจใส่จากผู้บริหาร ซ่ึงจะท าให้คนงานเกิดความประทับใจและเต็มใจในการท างาน
ให้กับองค์กรอีกด้วย 
  ๓.๓ ระยะการออกจากงาน จะเก่ียวข้องกับการช่วยเหลือและก ากับการออกจากงาน
ของคนงานในองค์กร นอกจากกิจกรรมปกติท่ีฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องดูแล เช่น การเก็บคืน
เครื่องมือต่าง ๆ ท่ีองค์กรเคยมอบให้คนงานไว้ใช้งาน สรุปแฟ้มประวัติการจ้างงาน การด าเนินการ
เรื่องการจ่ายเงินก่อนออกจากงาน และการสัมภาษณ์ก่อนออกเพื่อรวบรวมข้อมูลท่ีเก่ียวข้องและ
สาเหตุของการลาออก ปัจจุบันหลายองค์กรยังให้ความส าคัญกับกิจกรรมการวางแผนการเกษียณ 
ให้แก่คนงาน เพื่อให้คนงานมีการเตรียมพร้อมและสามารถปรับตัวเข้ากับวัยเกษียณได้ และกิจกรรม
การหางานใหม่ (outplacement) ให้แก่คนงานในกรณีท่ีองค์กรเดิมมีการยุบ เลิก หรือควบกิจการ
ใหม่ด้วย ท้ังนี้ เพื่อเป็นการช่วยเหลือให้คนงานท่ีต้องออกจากงานได้มีงานท าต่อไป 

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 คุณภาพชีวิตการท างาน  (Quality of Work Life) เป็นส่วนประกอบหนึ่งของคุณภาพชีวิต
โดยรวม (Quality of Life)  มีนักวิชาการหลายท่านท่ีให้ความหมายเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
โดยตัวอย่างนักวิชาการที่กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานได้ดังนี้ 
 Walton (๑๙๗๓: ๑๑ - ๒๑) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตการท างานว่า เป็นลักษณะการท างาน
ท่ีตอบสนองความต้องการของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางการเป็นบุคคลสภาพตัวบุคคล 
หรือสังคม เรื่องสังคมขององค์กรท่ีท าให้ประสบความส าเร็จ ซ่ึงสามารถวัดได้จากเกณฑ์ ช้ีวัดท้ัง ๘ ด้าน 
คือ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน สภาพการท างานท่ีปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ โอกาสพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับ
บุคคลอ่ืน ประชาธิปไตยในองค์กร ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 Bluestone (๑๙๗๗: ๔๔) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง 
การสร้างสรรค์บรรยากาศท่ีจะท าให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการท างานให้สูงขึ้น โดยผ่าน
การเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ และแก้ไขปัญหาส าหรับองค์กร ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อ
ชีวิตการท างานของพวกเขา นั่นคือได้หมายรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์ 
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โดยท าให้ม ีประชาธิปไตยในสถานท่ีท างานเพิ่มมากขึ้น เพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กร 
ท้ังนี้ เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้สมาชิกในองค์กรในทุกระดับ ได้น าเอาสติปัญญา ความเช่ียวชาญ 
ทักษะ และสามารถอ่ืน ๆ มาใช้ในการท างานในองค์กรย่อมท าให้สมาชิกหรือก าลังแรงงานได้รับ  
ความพึงพอใจสูงขึ้น ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางทัศนคติ และพฤติกรรมภายในกลุ่มองค์กรขึ้น 
เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น การกวดขันเก่ียวกับวินัยผ่อนคลายลง ความคับข้องใจ
ลดลง เป็นต้น 
 Delamotte และ Takezawa (๑๙๘๔) ได้ให้ความหมายว่าคุณภาพชีวิตการท างาน  
หมายถึง ผลดีของงานท่ีมีต่อพนักงาน ซ่ึงเกิดจากการปรับปรุงหน่วยงานหรือลักษณะงาน โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งพนักงาน ควรจะได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษเก่ียวกับการส่งเสริมชีวิตการท างานในแต่ละบุคคล 
และรวมถึงความต้องการของพนักงานในเรื่องความพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจท่ีจะมี
ผลต่อสภาพการท างานของเขาด้วย 
 ทองศรี ก าภู ณ อยุธยา (๒๕๓๒: ๑๕๔) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 
ลักษณะงานท่ีคนท างานคนหนึ่ง ๆ ปฏิบัติอยู่ในองค์กรหนึ่ง ๆ โดยพิจารณาถึงว่า เขาผู้นั้นมีความพึงพอใจ
ต่อสภาพงานนั้น ๆ มากน้อยเพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม่ ช่ัวโมงการท างานเหมาะสมกับ
ค่าตอบแทนอย่างไร ผู้บังคับบัญชามีความเป็นผู้น ามากน้อยเพียงใด เป็นต้น 
 Cummings และ Worley (๑๙๗๗: ๓๐๓ - ๓๐๔) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน   
มีสองความหมาย นัยหนึ่งคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจและมีสุขภาพจิตท่ีดี     
ท่ีแต่ละบุคคลได้รับจากประสบการณ์ในการท างาน และอีกนัยหนึ่ง คุณภาพชีวิตการงาน หมายถึง วิธีการ
ท่ีองค์กรน ามาใช้เพื่อให้พนักงานท างานได้อย่างมีคุณภาพ เช่นการเพิ่มคุณค่าในงานให้พนักงานเห็นว่า
งานท่ีตนรับผิดชอบเป็นงานท่ีส าคัญ เพราะมีส่วนช่วยสร้างประสิทธิภาพให้แก่ทีมงานและตระหนักว่า
งานท่ีท ามีความหมายต่อองค์กร 
 Huse and Commings (๑๙๘๕: ๑๙๘ - ๑๙๙) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
คือ ประสิทธิผลขององค์กร อันเนื่องมาจากความผาสุก (Well-being) ในงานของพนักงาน ซ่ึงเป็นผล
มาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างานของพนักงาน 
 สุภาพร ริยาพันธ์  (๒๕๕๐: ๑๔) คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงาน
ว่าได้รับการปฏิบัติและเอาใจใส่ดูแลจากองค์กรอย่างดี ผ่านจากกระบวนการที่องค์กรน ามาใช้ ซ่ึงส่งผลให้
พนักงานเกิดพฤติกรรมด้านบวกในการท างาน รวมท้ังเกิดความพึงพอใจในงาน 
 อัจฉรา เนียมหอม (๒๕๒๒: ๑๓) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่า หมายถึง 
ความรู้สึกพึงพอใจท่ีได้รับการตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกาย จิตใจ สังคม และเศรษฐกิจ 
อย่างเพียงพอ ยุติธรรม และมีการด าเนินชีวิตอย่างมีความสุขซ่ึงแตกต่างกันออกไปตามการรับรู้
ประสบการณ์ในการท างานของแต่ละคน 
 โดยสรุปแล้ว คุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงสภาพการท างานโดยรวม
ท้ังหมดท่ีเก่ียวข้องกับชีวิตการท างานของบุคคล ท่ีท าให้บุคคลมีความสุข มีอิสระในการตัดสินใจ       
มีความมั่นคงและเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลถึงประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีและ    
มีคุณภาพ และจากประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีกล่าวมา พอท่ีจะสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิต         
การท างาน ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง ต่องาน และต่อองค์กร ช่วยให้บุคคลมีสุขภาพกายและ



 -  ๓๐  - 

สุขภาพจิตท่ีดี ก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน เกิดความพึงพอใจในการท างานและเป็นการ
ช่วยลดอุบัติเหตุ ลดปัญหาการขาดงาน การลาออกจากงาน ซ่ึงจะส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพ และ
คุณภาพในการท างานมากขึ้นด้วย และความรู้สึกพึงพอใจจากการได้รับการตอบสนองจากองค์กร   
ในการท างาน 

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

 คนเรามีความต้องการแตกต่างกัน บางคนต้องการถ้อยค าหวาน บางคนต้องการร้านอาหาร
เลิศหรู บางคนชอบสถานท่ีโอโถงปลอดภัย บางคนต้องการอยู่คนเดียว บางคนต้องการอยู่ท่ามกลาง
คนแปลกหน้า คนเรามีความต้องการไม่เหมือนกัน การจูงใจคนจึงต้องใช้สาเหตุต่างกันการเรียนรู้   
ความแตกต่างของคน จะช่วยให้เข้าใจความต้องการอันหลากหลายของผู้ปฏิบัติงาน ในบทนี้ จะกล่าวถึง
ความต้องการของมนุษย์ ตามความคิดของนักจิตวิทยา ท่ีสามารถน ามาปรับใช้ในองค์กรหลายทฤษฎี 
เช่น ทฤษฎีความจ าเป็น ทฤษฎีพฤติกรรมและความรู้  ทฤษฎีบุคลิกภาพ และทฤษฎีความคาดหวัง 
อาจเรียกทฤษฎีเหล่านี้ ว่าเป็นความต้องการของมนุษย์ ท่ีนักจิตวิทยาส านักต่าง ๆ มีความเห็นว่าใช้ในการ
แรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรม จะจูงใจใครก็ต้องเรียนรู้ความต้องการของคนนั้น แล้วอาศัยความต้องการนั้น
เป็นเหตุแห่งการจูงใจ 
 ๑. ความหมายของการจูงใจ 
  นฤมล สุ่นสวัสดิ์ (๒๕๔๙: ๓๑๓ - ๓๑๕) ได้กล่าวว่า ดาลตัน, ฮอยเลอะ และวอลล์ 
(Dalton, Hoyle and Walls, ๒๐๐๐: ๕๖) นิยามค าว่า การจูงใจ (Motivation) ว่าเป็นการกระตุ้น
ทางอารมณ์ท่ีเป็นเหตุให้กระท าการกระตุ้นอาจเป็นความจ าเป็นหรือการขับเคล่ือนท่ีให้พลังแก่พฤติกรรม
ในท่ีท างาน การจูงใจเป็นการผสมผสานขององค์ประกอบท้ังหลายในสภาพแวดล้อม การท างานท่ีน าไปสู่
แรงพลังทางบวกหรือทางลบ ถ้าเข้าใจว่าอะไรจะจูงใจได้ ก็จะยิ่งบรรลุเป้าหมายทางอาชีพและเป้าหมาย
ส่วนตัวมากยิ่งขึ้น เช่นเดียวกัน ถ้าองค์กรรู้วิธีจูงใจผู้ปฏิบัติงานก็สามารถเพิ่มผลิตภาพได้ เช่นเดียวกัน 
  แชมพูยส์ (Champous, ๒๐๐๐: ๑๑๗ - ๑๒๙) กล่าวว่านักจิตวิทยา ได้พัฒนาทฤษฎี
แรงจูงใจขึ้นมาอธิบายว่า ท าไมคนจึงท าเช่นนั้น ทฤษฎีต่าง ๆ  มีสมมติฐานต่าง ๆ กัน ประการแรกมีสมมติฐาน
ว่าพฤติกรรมมีจุดเริ่มต้น ทิศทางและจุดส้ินสุด ประการที่สองพฤติกรรม เป็นการกระท าอย่างสมัครใจ
อยู่ภายใต้การควบคุมของคนคนนั้น ทฤษฎีเหล่านี้พยายามอธิบายว่าท าไมคนจึงอ่านหนังสือเล่มนี้ไม่อ่าน
เล่มอ่ืน ชอบไปซ้ือของท่ีร้านนี้มากกว่าร้านอ่ืน นักจิตวิทยาไม่ได้พูดถึงส่ิงท่ีไม่ท าอย่างสมัครใจหรือเป็นไป
โดยอัตโนมัติ เช่น การหายใจ การกระพริบตา ประการที่สาม มีสมมติฐานว่าพฤติกรรมของคนเกิดจาก
การจูงใจ ซ่ึงสามารถท าการจูงใจได้เนื่องจากมีแรงไปกระทบกับความต้องการของคน 
  ดังนั้น การจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีบอกเหตุส่ิงเร้า ทิศทาง และการกระท า
อย่างสมัครใจท่ีคงเส้นคงวาท่ีมุ่งสู่เป้าหมาย โดยเลือกความต้องการหรือความจ าเป็นมากระตุ้น ให้เกิด
พฤติกรรมตามเป้าหมายท่ีประสงค์ การรู้ทฤษฎีท่ีแตกต่างกัน ท าให้รู้เนื้อหาของพฤติกรรมบางอย่าง
ของตน และคนอ่ืนได้ ทฤษฎีเหล่านี้ ยังเสนอทางท่ีฝ่ายจัดการตัดสินใจท่ีกระทบทิศทางความประพฤติ
ของคนอ่ืน จากมุมมองของฝ่ายบริหาร ทฤษฎีเหล่านี้ช่วยให้ฝ่ายบริหารสร้างและจัดการระบบการจูงใจ 
ให้แนวคิดเพื่อการวิเคราะห์วินิจฉัยปัญหาการจูงใจในองค์กรอีกด้วย นอกจากองค์กรจะสร้างระบบ
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การจูงใจขึ้นมา ระบบนี้จะมีสมมติฐานว่าอะไรจะกระทบต่อพฤติกรรม อะไร จะส าคัญต่อผลของการ
ปฏิบัติงาน ดัง บาร์รอน (Baron, ๑๙๘๖: ๗๓) อธิบายว่า องค์กรจะเลือกความจ าเป็นหรือความต้องการ
ของผู้ปฏิบัติงาน แล้วตอบสนองความต้องการนั้น ซ่ึงหวังผลว่าจะให้พฤติกรรมอันพึงประสงค์ เพื่อส่งผล
ไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนด 
 ๒. ประเภทของการจูงใจ 
  การจูงใจแบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) และ
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) โดยแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะ
ของบุคคลท่ีมีความต้องการในการท าการเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้มี
บุคคลอ่ืนมาเก่ียวข้อง เช่น นักร้องมีแรงจูงใจภายในท่ีต้องการจะร้องเพลงและท าการฝึกฝนให้เป็น
นักร้องท่ีดีโดยไม่ต้องมีใครมาบังคับให้ต้องฝึกฝน หรือเพราะมีส่ิงล่อใจใด ๆ การจูงใจประเภทนี้     
เกิดจากเหตุ ๓ ประการ คือ 
  ๒.๑ ความต้องการ (Need) เนื่องจากทุกคนมีความต้องการท่ีอยู่ภายใน อันจะท า
ให้เกิดแรงขับ แรงขับนี้จะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึ้น เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและความพอใจ 
  ๒.๒ เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงหนึ่งส่ิงใด    
ซ่ึงจะช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลท าในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น เด็กนักเรียกรักครูผู้สอนและพอใจ
วิธีการสอน ท าให้เด็กมีความสนใจ และตั้งใจเรียนเป็นพิเศษ    
  ๒.๓ ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การท่ีเรามีความสนใจในเรื่องใดเป็นพิเศษ 
ก็จัดว่าเป็นแรงจูงใจให้เกิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้น ๆ มากกว่าปกติ  
  ส่วนแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีได้รับ
แรงกระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่การเปล่ียนแปลง หรือการแสดง
พฤติกรรมของบุคคล 
 ๓. ทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการจูงใจ 
  ๓.๑ ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์  
    สมใจ ลักษณะ (๒๕๕๒: ๖๕ - ๗๖) กล่าวว่า ทฤษฎีล าดับความต้องการน าเสนอ
โดยมาสโลว์ (Abraham H. Maslow) ตั้งแต่ปี ค.ศ.๑๙๕๔ สาระส าคัญของแนวคิด คือ มนุษย์ มีแรงจูงใจ
ท่ีมาจากความต้องการขั้นพื้นฐานของตน ๕ ประการ ได้แก่ ๑) ความต้องการทางด้านร่างกาย 
(Physiological Needs) เป็นความต้องการระดับพื้นฐานท่ีจ าเป็นท่ีสุดของมนุษย์เพื่อความมีชีวิตรอด 
(Survival) ๒) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) เมื่อบุคคลได้รับ
ความต้องการสนองความต้องการทางด้านร่างกาย พอเพียงเป็นท่ีพอใจแล้วจะเกิดความต้องการ  
ความปลอดภัยในความเป็นอยู่และความมั่นคงในการด ารงชีวิต ๓) ความต้องการทางด้านสังคม (Social 
Needs) เมื่อความต้องการล าดับ ๑ และ ๒ ได้รับการตอบสนอง บุคคลจะเริ่มมีความต้องการความรัก 
ท้ังในลักษณะท่ีต้องการรักผู้อ่ืน และต้องการผู้อ่ืนมารักตน ต้องการความเป็นเจ้าของ (Belongingness) 
ท้ังในแง่ต้องการเป็นเจ้าของผู้อ่ืน และมีผู้อ่ืนมาแสดงความเป็นเจ้าของต่อตนเอง ต้องการเป็นส่วนหนึ่ง
ของหมู่คณะหรือองค์กร ต้องการมีครอบครัว ต้องการมีมิตรสหาย ต้องการให้ผู้อ่ืนรักใคร่นิยมชมชอบ 
ต้องการมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับบุคคลรอบข้าง ไม่ต้องการให้ใครมาเกลียดชัง ๔) ความต้องการเกียรติยศ
ช่ือเสียง (Self-esteem Needs) จัดเป็นความต้องการล าดับสูงของมนุษย์ซ่ึงจะเก่ียวข้องกับความต้องการ
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มีสถานภาพหรือฐานะท่ีเด่น (Prestige) เช่น ต าแหน่ง ช่ือเสียง เกียรติยศ ต้องการการยอมรับนับถือ 
(Recognition) ต้องการเห็นว่าตนเองมีคุณค่า (Esteem) และ ๕) ความต้องการความส าเร็จสูงสุด 
(Self-actualization Needs) หรือเรียกว่าสัจการแห่งตน จัดเป็นล าดับความต้องการท่ีสูงท่ีสุด และ   
มีคุณค่าท่ีสุดต่อความเป็นมนุษย์คือต้องการที่จะบรรลุผลตามอุดมคติ หรืออุดมการณ์ท่ีดีของตน ได้พบ
ความส าเร็จสูงสุดเต็มความสามารถ เต็มศักยภาพของตนไปในแนวทางท่ีตนเองถนัด สนใจ และปรารถนา
จะได้รับคนเราจะมีล าดับความต้องการท่ีจ าเป็นท่ีสุดล าดับท่ี ๑ เรียงจากมากไปหา ความต้องการที่มีความ
จ าเป็นส าหรับมนุษย์ ล าดับถัดไปเป็นล าดับท่ี ๒ มาสโลว์ ค้นพบจากการศึกษาวิจัยว่าความต้องการของ
มนุษย์มีล าดับต่อเนื่องจาก ๑ ถึง ๕ ในลักษณะท่ีมนุษย์จะพยายามสนองความต้องการในล าดับต้นก่อน 
เมื่อมีความต้องการล าดับต้น ๆ ได้รับการตอบสนองจึงจะเกิดความต้องการล าดับต่อไป 
  ๓.๒ ทฤษฎีของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory) 
    ทฤษฎีนี้เสนอโดยแอลเดอร์เฟอร์ (C.P. Alderfer) ในปี ค.ศ. ๑๙๖๙ ด้วยเจตนาท่ี
จะปรับปรุงแนวคิดล าดับความต้องการ ๕ ขั้นของมาสโลว์ ซ่ึง แอลเดอร์เฟอร์ได้วิจัยแล้วพบว่ามีขั้นมากไป 
ให้ลดจ านวนล าดับลง จึงเรียกทฤษฎีของแอลเดอร์เฟอร์ว่า Alderfer’s Modified Need Hierarchy Theory 
โดยมีความต้องการมีเพียง ๓ ล าดับ คือ ๑) ความต้องการความคงอยู่ของชีวิต (Existence) เป็นความ
ต้องการท่ีตรงกับความต้องการทางด้านร่างกายและความมั่นคงปลอดภัยในขั้นท่ี ๑ และ ๒ ของมาสโลว์ 
๒) ความต้องการมีความสัมพันธ์ (Relatedness) เป็นความต้องการท่ีมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับบุคคล 
รอบข้าง รวมถึงลักษณะความต้องการทางสังคมในล าดับท่ี ๓ ของมาสโลว์ และ ๓) ความต้องการ
ความเจริญก้าวหน้า (Growth) เป็นความต้องการระดับสูงท่ีตรงกับความต้องการล าดับท่ี  ๔ และ     
๕ ของมาสโลว์ ท่ีเน้นความต้องการเป็นท่ียอมรับนับถือมีความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน ต้องการจะคิด
สร้างสรรค์ สร้างคุณประโยชน์ให้กับองค์กรและสังคม และจากการน าเสนอข้างต้นท่ีว่า ความต้องการ
มีเพียง ๓ ล าดับ คือ Existence - Relatedness - Growth จึงเรียกว่า ERG Theory 
    แอลเดอร์เฟอร์ เรียงล าดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ให้ส้ันลง เพราะค้นพบ 
จากการวิจัยว่า ความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ไม่มีลักษณะแยกย่อยเป็นอิสระต่อกัน แต่มีลักษณะ
เป็นกลุ่มความต้องการท่ีส าคัญเพียง ๓ กลุ่ม นอกจากนี้ยังพบว่าในขณะท่ีบุคคลพยายามแสวงหา
สนองความต้องการจากล าดับ ๑ ไปหาล าดับ ๓ นั้น ถ้าบุคคลได้พบความคับข้องใจ (Frustration)  
ในขัน้สูง ก็ย้อนกลับมาให้ความสนใจกับการสนองความต้องการล าดับท่ีต่ ากว่าให้มากขึ้นเป็นการชดเชย 
ตัวอย่างเช่น ถ้าบุคคลไม่สามารถประสบความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ก็จะชดเชยด้วยการแสวงหา
ความมั่นคงในการท างาน และสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้ได้รับความรักและความนิยม
เพิ่มข้ึน 
  ๓.๓ ทฤษฎีความต้องการของแมคเคลแลนด์ (McCelland’s Socially Acquired 
Needs Theory) 
    เป็นทฤษฎีท่ีเสนอโดยแมคแคลแลนด์ (David McCelland) ในปี ค.ศ.๑๙๖๒ 
เน้นความต้องการของมนุษย์มี ๓ ประการ โดยเป็นความต้องการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ในสังคมใน
วัฒนธรรมส่ิงแวดล้อมท่ีจะพัฒนาให้เกิดเป็นความต้องการขึ้นในตัวบุคคล ความต้องการ ๓ ประการนี้ 
คือ ๑) ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) ท่ีต้องการมีความสามารถปฏิบัติงาน 
ด าเนินกิจกรรม จนบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จตามความปรารถนา ๒) ความต้องการความสัมพันธ์ท่ีดี 
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(Need for Affiliation) ต้องการความรักใคร่ ชอบพอเป็นมิตรกับบุคคลรอบข้าง และ ๓) ความต้องการ
อ านาจ (Need for Power) ต้องการมีต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีมีอ านาจบังคับบัญชา ต้องการมีอิทธิพล
เหนือผู้อ่ืน 
    จะสังเกตพบว่าทฤษฎีของแมคเคลแลนด์ วางกรอบแรงจูงใจมุ่งไปท่ีความต้องการ 
๓ ประการ ท่ีอยู่เหนือระดับความต้องการความคงอยู่ของชีวิตเหนือระดับความต้องการระดับ  ๑    
และ ๒ ของมาสโลว์ จัดว่าเป็นความต้องการในระดับสูง ความเป็นจริงของทฤษฎีนี้จะเกิดขึ้นกับ
รากฐานความเป็นอยู่ในองค์กรท่ีสามารถจัดการตอบสนองความต้องการเบื้องต้นทางร่างกายและ
ความมั่นคงปลอดภัยของบุคลากรได้ครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว บุคลากรจึงต้องการความส าเร็จต้องการ
ความสัมพันธ์ท่ีดี และต้องการอ านาจตามมา 
  ๓.๔ ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Motivator-Hygiene Theory) 
    เฮอร์ซเบอร์ก (F.Herzberg) ได้เสนอทฤษฎีในปี ค.ศ.๑๙๕๙ ท่ีเน้นการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานโดยค้นพบสาเหตุจูงใจ ๒ สาเหตุ หรือ ๒ องค์ประกอบ จึงมักเรียกทฤษฎีของเขา
ว่าทฤษฎีสององค์ประกอบ (Two-Factor Theory) ใน ๒ องค์ประกอบนี้ คือ องค์ประกอบสุขอนามัย 
(Hygiene) และส่ิงจูงใจ (Motivator) โดยมีสาระส าคัญ คือ ๑) องค์ประกอบด้านสุขอนามัย (Hygiene) 
หรือสภาพการท างานภายนอก (Extrinsic Job Conditions) ถ้าจัดองค์ประกอบด้านนี้เหมาะสม     
จะเกิดประโยชน์ช่วยลดความไม่พอใจในงาน (Job Dissatisfaction) ลง แต่ถึงมีองค์ประกอบนี้สมบูรณ์
ก็ไม่ได้ช่วยท าให้บุคคลรักและพอใจในงานแต่อย่างใด เพราะ “การลดความไม่พอใจในงาน” เป็นคนละเรื่อง
กันกับ “ความรัก และพอใจในงาน” ต้องอาศัยองค์ประกอบท่ีสองท่ีจะกล่าวถึงต่อไปเพียงองค์ประกอบเดียว 
และ ๒) องค์ประกอบส่ิงจูงใจ (Motivator) หรือสภาพการท างานภายใน (Intrinsic Job Conditions) 
เป็นองค์ประกอบท่ีช่วยสร้างความรักความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) ซ่ึงจะเป็นท่ีมาของ
การมีขวัญก าลังใจ เต็มใจสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพให้กับองค์กร แต่ถ้าขาดองค์ประกอบนี้ก็ไม่ได้ท าให้
เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานแต่อย่างใด การขาดองค์ประกอบนี้จะท าให้บุคคลท างานได้ไม่เต็มท่ี 
ได้ผลงานต่ ากว่าเป้าหมาย 
    ลักษณะส าคัญของทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก เป็นแนวคิดท่ีมีประโยชน์ต่อการบริหาร
และการจัดการบุคลากรในองค์กรท่ีช้ีน าการจัดบรรยากาศส่ิงแวดล้อมให้มีลักษณะสุขอนามัยต่อการท างาน 
เพื่อให้สงวนรักษาคงสภาพผู้ปฏิบัติงานให้อยู่กับองค์กรไม่ลาออกหรือเปล่ียนงาน เพราะการจัดองค์ประกอบ
สุขอนามัยจะช่วยก าจัดความรู้สึกไม่พอใจงานออกไปจากบุคลากร แต่บุคลากรจะมีผลิตผลในการท างาน 
(Productive) จะต้องอาศัยการจัดองค์ประกอบส่ิงจูงใจในเนื้อหาให้เหมาะสม คนจึงจะรักพอใจงาน 
เป็นท่ีมาของการสร้างผลงานท่ีน่าพอใจ 
 ๔. การใช้แรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
  ผู้บริหารจัดการมีหน้าท่ีความรับผิดชอบส าคัญในการจัดรูปแบบของการใช้แรงจูงใจ
แก่บุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน รูปแบบการจูงใจมี ๓ รูปแบบ คือ 
  ๔.๑ การจูงใจด้วยรางวัลตอบแทน 
    รางวัลตอบแทนในรูปแบบของเงินเดือนตอบแทน ได้แก่ ๑) ค่าตอบแทน เช่น 
เงินเดือน โบนัส ๒) การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงส่วนหนึ่งจะเป็นท่ีมาของการได้รับเงินเดือน เงินประจ า
ต าแหน่ง ๓) สวัสดิการและบริการต่าง ๆ  เช่น ค่ารักษาพยาบาล สงเคราะห์ท่ีอยู่อาศัย หรือในรูปแบบมิใช่เงิน 
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ได้แก่ ๔) การให้เครื่องอ านวยความสะดวก เช่น ห้องปฏิบัติงานส่วนตัวของผู้บริหาร รถประจ าต าแหน่ง  
๕) ให้โอกาสไปศึกษาอบรม สัมมนา ให้รับผิดชอบโครงการที่มีเกียรติและได้สร้างผลงาน ๖) การยกย่อง  
เชิดชูเกียรติ เกียรติบัตร ประกาศเกียรติคุณ 
    ลักษณะส าคัญของการให้รางวัลตอบแทน คือ ควรค านึงถึงความต้องการขั้นพื้นฐาน
ของบุคคลแต่ละคนท่ีอาจมีล าดับความต้องการแตกต่างกัน รางวัลท่ีจัดนอกจากตรงความต้องการแล้ว
ควรส่งเสริมให้มีความต้องการขั้นสูงต่อไป หลักการจัดรางวัล ควรเป็นรางวัลท่ีมีความส าคัญต่อผู้รับ    
มีการจัดสรรอย่างเป็นธรรม โปร่งใส และยืดหยุ่นตามความแตกต่างระหว่างบุคคล 
  ๔.๒ การจูงใจด้วยงาน 
    หลักการส าคัญของการจูงใจด้วยงาน คือ ใช้ลักษณะและเงื่อนไขวิธีการท างาน
จูงใจให้บุคคลมีความต้องการท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ พออุทิศตนให้กับงานและให้
ความร่วมมือพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน วิธีการจูงใจด้วยงานควรประยุกต์ทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์ก 
เน้นการจัดงานให้ท้าทายความสามารถ ให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานได้มีอิสระในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์
ความส าเร็จในงานด้วยตนเอง ความส าเร็จ และความสุขความพอใจในงานท่ีตนเองรับผิดชอบจะช่วย
จูงใจให้เกิดการอุทิศตนตั้งใจท างานให้ประสบผลดียิ่งขึ้น 
    แนวปฏิบัติท่ีพบว่าได้ผลดีในการจูงใจด้วยงาน คือ ๑) การหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) ท าให้พ้นสภาพความจ าเจ เกิดความกระตือรือร้นในงานใหม่ และ ๒) ขยายขอบเขตและ
เนื้อหางาน มอบอ านาจหน้าท่ีเพิ่มข้ึนเพื่อแสดงความไว้ใจและเช่ือมั่นในความสามารถของเขาจะช่วย
สร้างความท้าทาย  
  ๔.๓ การจูงใจด้วยวัฒนธรรมองค์กร 
    การจัดวัฒนธรรมองค์กรให้จูงใจบุคลากรให้มีความรักในองค์กร บุคลากรจะรู้สึกว่า
ตนเองเป็นเจ้าของหรือส่วนหนึ่งขององค์กร รูปแบบการจัดการในองค์กร จะใช้วิธีการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
(Participative management) วัฒนธรรมองค์กรท่ีจูงใจบุคลากรให้มีประสิทธิภาพการท างานสูงขึ้น 
ได้แก่ ลักษณะต่อไปนี้  
    ๔.๓.๑ ใช้วิสัยทัศน์สร้างเป้าหมายอนาคตความเจริญก้าวหน้าขององค์กรเป็น
ทิศทางท่ีทุกคนมุ่งมั่น 
    ๔.๓.๒ ให้ทุกคนมีส่วนร่วม โดยให้ความส าคัญต่อผู้บริหารทุกระดับ ใช้การ
ตัดสินใจจากระดับล่าง (Bottom Up) โดยให้ความส าคัญแก่ผู้ปฏิบัติงานในฐานะผู้อยู่ใกล้ชิดกับปัญหา
มากท่ีสุด มีการส่ือสารจากล่างขึ้นบนในนโยบาย ทิศทาง แนวด าเนินการท่ีพวกเขาต้องการให้ทุกคน
ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท าแผน ติดตามประเมินแผน และภูมิใจในความส าเร็จของแผน 
    ๔.๓.๓ ให้ความส าคัญต่อความต้องการของบุคคลและสนองความต้องการของ
บุคคล เช่น สนองความต้องการความมั่นคงด้วยการจ้างงานตลอดชีวิต และให้ความส าคัญกับระบบอาวุโส
ให้ความเช่ือถือไว้วางใจด้วยการควบคุมเฉพาะผลตามเป้าหมาย และให้ทุกคนมีโอกาสก าหนดรายละเอียด
ของวิธีการด าเนินงานด้วยตนเอง ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคคลด้วยการจัดใหร้ับการฝึกอบรม
อย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ ท้ังรูปแบบการไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ฝึกอบรมขณะท างาน จัดกลุ่มคุณภาพ
ให้รุ่นพี่สอนรุ่นน้อง เป็นต้น 
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    ๔.๓.๔ ติดตามประเมินผลด้วยวิธีการธรรมชาติ เช่น การสนทนาระหว่างผู้บริหาร
กับผู้ปฏิบัติงาน ให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานได้ประเมินผลการท างานเป็นหมู่คณะ เพื่อร่วมกันภูมิใจเมื่อผลงาน
ประสบความส าเร็จ และช่วยกันปรับปรุงแก้ไขในส่วนท่ียังไม่บรรลุผลตามเป้าหมาย 
 ๕. ขั้นตอนการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
  ส่ิงท่ีองค์กรพึงกระท าในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน คือ  
  ๕.๑ ส่ือสารอย่างชัดเจนถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทน
ของพนักงาน 
  ๕.๒ สร้างความมั่นใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถแยกแยะผู้มีผล   
การปฏิบัติงานดีได้ 
  ๕.๓ ขจัดอุปสรรคในการท างานท่ีสามารถส่งผลกระทบในเชิงลบต่อการสนับสนุน
พนักงาน เช่น งานท่ีไม่จ าเป็นหรือซ้ าซ้อน 
  ๕.๔ เลือกคนให้เหมาะสมกับงาน โดยค านึงถึงคุณสมบัติของต าแหน่งงานและ
ความสามารถของผู้ท่ีจะด ารงต าแหน่งงานนั้น 
  ๕.๕ ติดตามและพัฒนาบรรยากาศในการท างาน โดยผู้น าต้องมีความสามารถและ   
มีรูปแบบการบริหารงานท่ีเหมาะสมเพื่อจูงใจพนักงาน 
  ๕.๖ มุ่งเน้นถึงผลตอบแทนท่ีไม่ได้อยู่แค่ในรูปของเงินเท่านั้น เช่น โอกาสการเติบโตใน
หน้าท่ีการงาน การพัฒนาในด้านต่าง ๆ และการยกย่องชมเชยพนักงาน 

แนวคิดเกี่ยวกับการเกษียณอายุ 

 ๑. ความหมายของการเกษียณอายุ  
  มีผู้รู้หลายท่านได้ให้ความหมายของการเกษียณอายุไว้ ตัวอย่างเช่น 
  ๑.๑ Clark Robert L. (๑๙๘๐: ๙)  ได้ให้ความหมายของการเกษียณอายุ (Retirement)  
ไว้เป็น ๒ นัย คือ 
    ๑.๑.๑ ระยะเวลาส้ินสุดของการท างาน ภายหลังจากได้ท างานมาเป็นระยะ
เวลานานส าหรับบุคคลในวัยสูงอายุ 
    ๑.๑.๒ การลดช่ัวโมงการท างานลงจากเดิมจนอาจถึงระดับต่ าสุด  จนไม่ต้อง
ท างานเลย ท้ังนี้ อาจหมายถึงผู้สูงอายุท่ีปฏิบัติงานมานาน หรือผู้ปฏิบัติงานวัยอ่ืนก็ได้ การเกษียณอายุ
จึงไม่ผูกติดกับอายุของผู้เกษียณเสมอไป 
  ๑.๒ พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.๒๕๒๕ ได้ให้ค าจ ากัดความว่า 
“เกษียณอายุ” หมายถึง ครบก าหนดอายุราชการ ส้ินก าหนดเวลารับราชการหรือการท างาน 
 ๒. ความหมายของการเกษียณอายุก่อนก าหนด 
  เช่นเดียวกับการเกษียณอายุ ได้มีผู้รู้ให้ความหมายไว้หลายท่านเช่นกัน ตัวอย่างเช่น 
  ๒.๑ Atchley Robert (๑๙๗๖: ๔๑) ให้ความหมายของการเกษียณอายุก่อนก าหนด 
(Early Retirement) ว่า เป็นระบบท่ีลูกจ้างได้รับอนุญาตให้เกษียณอายุก่อนท่ีจะมีสิทธิได้รับบ านาญ
เกษียณอายุตามกฎหมายประกันสังคม 
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  ๒.๒ The American Heritage® Dictionary of Business Terms (๒๐๑๐) ให้
ความหมายของค าว่า การเกษียณอายุก่อนก าหนด (Early Retirement) หมายถึง การท่ีบุคคลออก
จากการท างานก่อนท่ีจะถึงวัยท่ีต้องเกษียณจริง หรือก่อนท่ีจะครบเวลาท่ีได้ตกลงกับนายจ้างไว้
ล่วงหน้า โดยท่ัวไปแล้วการเกษียณอายุก่อนก าหนดตามความหมายนี้ จะท าให้ได้รับสิทธิประโยชน์
หลังเลิกจ้างน้อยลง หรือมีผลท าให้ต้องเสียภาษีมากขึ้น 
  ๒.๓ ประวีร์ พิชัยศรทัต (๒๕๕๓) ได้ให้ค าอธิบายเก่ียวกับการเกษียณก่อนก าหนด 
(Early Retirement) ว่า เป็นค าท่ีแพร่หลายในวงการแรงงาน เนื่องจากเป็นมาตรการหนึ่งท่ีนายจ้าง
น ามาใช้กับลูกจ้าง โดยมีความหมายตรงตามตัว คือให้ลูกจ้างเกษียณตัวเองก่อนครบก าหนดในข้อบังคับ
เก่ียวกับการท างาน ส่วนมากการเกษียณก่อนก าหนดมีสาเหตุมาจากการที่นายจ้างมีความจ าเป็นต้อง
ลดค่าใช้จ่ายต้นทุนค่าจ้างแรงงานซ่ึงเป็นค่าใช้จ่ายระยะยาว หรือต้องการปรับลดขนาดโครงสร้างองค์กรลง 
เพื่อให้ธุรกิจของนายจ้างสามารถด าเนินได้คล่องตัว สามารถแข่งขันกับคู่แข่งต่อไปได้ 
  ดังนั้น การเกษียณอายุก่อนก าหนดจึงหมายถึง การให้พนักงานพ้นจากสภาพการท างาน
เช่นเดียวกับการเกษียณอายุตามก าหนด โดยลดอายุการเกษียณตามก าหนดลงมาอยู่ในระดับท่ีผู้บริหาร
แต่ละองค์กรเห็นว่าเหมาะสมกับพนักงาน และอาจมีก าหนดระยะเวลาการท างานร่วมกันด้วย ท้ังนี้ 
เพื่อต้องการลดอัตราก าลังคนลง หรือเพื่อปลดพนักงานด้วยการให้ลาออกด้วยความสมัครใจ 
 ๓. ประเภทของการเกษียณอายุก่อนก าหนด 
  Atchley Robert (๑๙๘๐: ๑๖๗) ได้แบ่งประเภทการเกษียณอายุก่อนก าหนดดังนี้ 
  ๓.๑ การเกษียณอายุก่อนก าหนดแบบบังคับ (Early Forced Retirement) ใช้กับงาน
บางลักษณะได้แก่ 
    ๓.๑.๑ ลักษณะงานท่ีเก่ียวพันกับวัย เช่น งานท่ีต้องอาศัยก าลังกาย สายตา สมอง 
และความรวดเร็วฉับไว เป็นต้น 
    ๓.๑.๒ ลักษณะงานท่ีบั่นทอนสุขภาพ เช่นงานท่ีต้องตรากตร าและอดทนต่อ
สภาพแวดล้อม 
  ๓.๒ การเกษียณอายุแบบสมัครใจ (Early Voluntary Retirement) เป็นการให้
พนักงานพ้นจากงานเช่นเดียวกับการเกษียณอายุตามก าหนด โดยลดอายุเกษียณท่ีก าหนดลงมาในระดับ
ท่ีนายจ้างแต่ละองค์กรเห็นว่าเหมาะสมกับพนักงานของตน อาจมีก าหนดระยะเวลาการท างานร่วมด้วย 
ท้ังนี้ เพื่อต้องการลดอัตราก าลัง หรือเพื่อปลดถ่ายพนักงานด้วยการให้พนักงานลาออกด้วยความเต็มใจ 
 ๔. ปัจจัยที่มีผลต่อการเกษียณอายุก่อนก าหนด 
  จากการศึกษาพบว่า การมีสุขภาพไม่ดีเป็นเหตุผลอันดับแรก ท่ีท าให้พนักงานบางคน
ตัดสินใจท่ีจะเกษียณก่อนก าหนด นอกจากนี้ยังมีปัจจัยต่าง ๆ  เช่น ความกดดันสูงจากการท างาน และ
ความพึงพอใจในงานต่ า นักวิจัยจากศูนย์สุขภาพอีรัสมัส ประเทศเนเธอร์แลนด์ ทบทวนการศึกษาท่ีผ่านมา
ในอดีตท้ังหมด ๘ การศึกษา โดยเน้นการศึกษาท่ีมีการสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานเก่า ๆ ในวงการอุตสาหกรรม
การพิมพ์ ซ่ึงต้องมีทักษะในการท างานสูง แต่ต้องใช้แรงงานและพลังงานเป็นจ านวนมากในการท างาน 
ท าให้ความชรามาเยือนอย่างรวดเร็ว ผลการศึกษาพบว่าพนักงานพิมพ์ที่สุขภาพไม่ดี  จะคิดพิจารณา
เรื่องการเกษียณก่อนก าหนดมากกว่าพนักงานท่ีมีสุขภาพดี และปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีผลักดันให้มีการเกษียณ
ก่อนก าหนด ได้แก่ ภาระงานหนัก การท างานเป็นกะ และขาดการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและ
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ผู้จัดการ และเมื่อสอบถามถึงส่ิงจูงใจท่ีส่งเสริมให้ตัดสินใจเล่ือนการเกษียณอายุ การท างานออกไปนั้น 
พนักงานท่ีมีสุขภาพดีระบุว่า การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและการชื่นชมจากผู้จัดการ มีความส าคัญ
มากท่ีสุดท่ีจะท าให้ตัดสินใจเล่ือนการเกษียณอายุการท างานออกไป 
  เพราะฉะนั้นนักวิจัยจึงสรุปว่า สุขภาพและการท างานเป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกัน ซ่ึงจะ
น าไปสู่การเกษียณอายุก่อนก าหนดได้ นอกจากนี้การให้คุณค่ากับคนท างานเก่า ๆ ในท่ีท างาน ซ่ึงบางครั้ง
ง่ายมากเพียงแค่เป็นตบหรือลูบหลังเบา ๆ เพื่อแสดงความช่ืนชมก็สามารถช่วยเล่ือนการเกษียณก่อน
ก าหนดได้ รวมท้ังการลดภาระงานท่ีมากเกินไป การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน การเห็นคุณค่า 
การสนับสนุนจากหัวหน้า และการส่งเสริมสุขภาพก็เป็นส่วนช่วยให้พนักงานตัดสินใจไม่เกษียณก่อนก าหนด
ได้เช่นเดียวกัน (อัญชลี, ออนไลน์, ๒๕๕๓) 
  นอกจากนั้นแล้ว ศรีพนม บุนนาค (๒๕๔๒) ให้ข้อเสนอจากผลการวิจัยว่า ข้าราชการ 
ทุกคนควรสามารถขอเกษียณอายุตนเองได้ตั้งแต่อายุ ๕๕ ปีเป็นต้นไป โดยได้รับบ าเหน็จบ านาญ      
ท่ีเหมาะสม แต่หากรัฐบาลมีความจ าเป็นมากและหาคนท างานแทนไม่ได้ ก็อาจไม่อนุมัติการเกษียณ
ล่วงหน้านี้ก็ได้ หรือหากรัฐบาลเล็งเห็นความจ าเป็นในการลดก าลังคนบางประเภท ก็อาจพิจารณา  
เพิ่มแรงจูงใจให้ข้าราชการหรือพนักงานท่ีอยู่ในข่ายลดก าลัง สามารถตัดสินใจเกษียณก่อนก าหนด   
ได้ง่ายขึ้น 

การเกษียณอายุของทหารต่างประเทศ 

 ผู้วิจัยขอยกตัวอย่างการเกษียณอายุของทหารต่างประเทศซ่ึงมีความสัมพันธ์อันดีกับ
ประเทศไทย ๒ ประเทศ คือ เครือรัฐออสเตรเลีย และราชอาณาจักรสเปน ดังนี้ 
 ๑. เครือรัฐออสเตรเลีย เน้นหลักการบริหารจัดการงบประมาณในสภาพที่ใช้ศักยภาพ
ท่ีคุ้มค่าของเจ้าหน้าท่ีและพนักงานของรัฐท่ีสูงอายุ มีการน าแผนการเกษียณอายุก่อนก าหนดมาใช้  
  ๑.๑ การเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด 
    ๑.๑.๑ นายทหารที่ครบวาระการปฏิบัติหน้าท่ี ซ่ึงเป็นผู้บังคับบัญชาช้ันสูงของ
แต่ละเหล่าทัพ ตามปกติจะอยู่ในต าแหน่งเป็นเวลา ๒ ปี เมื่อครบวาระ รัฐบาลอาจพิจารณาให้ต่ออายุได้ 
๑ - ๒ ปี ถา้อายุไม่เกิน อาจจะเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น จากผู้บัญชาการเหล่าทัพ หรือรองผู้บัญชาการ
ทหารสูงสุด เป็น ผู้บัญชาการทหารสูงสุด หากไม่ได้รับการต่ออายุหรือเล่ือนขั้น จะต้องเกษียณอายุราชการ
ก่อนก าหนด 
    ๑.๑.๒ นายทหารท่ีครบวาระการปฏิบัติหน้าท่ีตามท่ีได้ลงนามในสัญญากับกองทัพ 
หากมิได้รับการต่อสัญญาจะต้องเกษียณอายุก่อนก าหนด 
    ๑.๑.๓ นายทหารท่ีไม่สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากมี 
ความไม่สมบูรณ์ท้ังร่างกายและจิตใจ จะต้องเกษียณอายุก่อนก าหนด 
    ๑.๑.๔ นายทหารท่ีได้รับการประเมินค่าแล้ว ท างานไม่มีประสิทธิภาพ ขาดความรู้ 
ความสามารถ และศักยภาพท่ีเหมาะสมในการเล่ือนยศเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น จะต้องเกษียณอายุก่อนก าหนด 
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  ๑.๒ โครงการเกษียณอายุก่อนก าหนด 
    เป็นการแก้ไขปัญหาความแออัดของก าลังพล และเกิดความคล่องตัวในการบริหาร
จัดการก าลังพล โดยเฉพาะช้ันยศพันโทขึ้นไป กองทัพบกออสเตรเลียได้ก าหนด ๒ โครงการ คือ 
    ๑.๒.๑ โครงการเกษียณอายุก่อนก าหนดโดยรับเงินขวัญถุง หรือ “Management 
Initiated Early Retirement” ส าหรับนายทหารชั้นยศพันโทขึ้นไป ซ่ึงมีเวลารับราชการครบ ๒๐ ปี 
และอยู่ในต าแหน่งดังกล่าวมาแล้ว ๓ ปี หากทหารพิจารณาแล้วว่าไม่มีโอกาสได้เล่ือนยศสูงขึ้น เมื่อออก
จากราชการจะได้เงินขวัญถุง ๑๐ - ๒๐ เท่า ของเงินเดือนสุดท้าย สามารถเลือกรับบ าเหน็จหรือบ านาญ
ก็ได้ 
    ๑.๒.๒ โครงการแต่งตั้งยศสูงขึ้นตามห้วงเวลาท่ีก าหนด หรือ “Limited Tenure 
Promotion” โครงการนี้ส าหรับนายทหารช้ันยศพันโทขึ้นไป เมื่อครบวาระ ๒ - ๓ ปี ก็ต้องเกษียณอายุ
ก่อนก าหนด ถ้าไม่ได้รับพิจารณาต่ออายุ 
 ๒. ราชอาณาจักรสเปน ใช้เกษียณอายุราชการโดยสมัครใจ โดยก าหนดเงื่อนไขต่าง ๆ 
ซ่ึงยึดโยงกับช้ันยศและอายุ 
  ๒.๑ ระบบการเกษียณอายุราชการของข้าราชการทหารทุกระดับช้ันยศ การเกษียณอายุ
ราชการของก าลังประจ าการ พลทหาร และกลาสีประเภทรับราชการถาวร เป็นไปตามเงื่อนไขของ
กองทัพ ดังนี้ 
    ๒.๑.๑ นายทหารที่ครบวาระการปฏิบัติหน้าท่ี ซ่ึงเป็นผู้บังคับบัญชาช้ันสูงของ 
    ๒.๑.๒ มีอายุครบ ๖๕ ปี 
    ๒.๑.๓ เกษียณอายุราชการโดยสมัครใจ โดยข้ึนอยู่กับกฎหมายว่าจะสามารถ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนดได้หรือไม่ 
    ๒.๑.๔ ไม่ผ่านการทดสอบร่างกายและจิตวิทยา ซ่ึงมีผลกระทบต่อการท างาน 
    ๒.๑.๕ ไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน 
  ส าหรับระบบการเกษียณอายุราชการของกองก าลังสนับสนุน พลทหาร และกลาสี
ประเภทรับราชการชั่วคราว คือ ไม่ต้องต่ออายุการรับราชการทหาร หรือกองก าลังสนับสนุนมีอายุ 
๓๘ ปี พลทหาร และกลาสีประเภทรับราชการชั่วคราวมีอายุครบ ๓๘ ปี 
  ๒.๒ การปรับเข้าสู่สถานภาพส ารอง มีหลักเกณฑ์ แนวทางอยู่ ๕ ประเภท ดังนี้ 
    ๒.๒.๑ กองก าลังประจ าการ ช้ันยศตั้งแต่ พลตรี - พลเอก เกษียณท่ีอายุ ๖๕ ปี 
    ๒.๒.๒ กองก าลังประจ าการ ช้ันยศพลจัตวา มีอายุครบ ๖๓ ปี และช้ันยศอ่ืน ๆ 
มีอายุครบ ๖๑ ปี และจะปรับเป็นสถานภาพส ารองจนกว่าจะเกษียณอายุราชการ และถ้าบุคคลนั้นอยู่
ในช้ันยศพลจัตวาเป็นเวลา ๔ ปี ช้ันยศพลจัตวาบวกกับพลตรี เป็นเวลา ๗ ปี หรือช้ันยศพลจัตวาบวก
กับพลตรีและพลโทเป็นเวลา ๑๐ ปี จะถูกปรับสถานภาพส ารองจนกว่าจะเกษียณอายุราชการเช่นกัน 
    ๒.๒.๓ นายทหารสัญญาบัตร ช้ันยศพันโท และนายทหารประทวน ช้ันยศ จ่าสิบเอก 
ซ่ึงอยู่ในยศนั้น ๆ เป็นเวลา ๖ ปี อายุไม่เกิน ๕๖ ปี และอายุราชการครบ ๓๓ ปี จะเข้าสู่สถานภาพส ารอง
เช่นกัน 
    ๒.๒.๔ พลทหาร และกลาสีประเภทรับราชการถาวร ส าหรับทุกช้ันยศ อายุ ๕๘ ปี 
จะเข้าสู่สถานภาพส ารอง 
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    ๒.๒.๕ การเข้าสู่สถานภาพส ารองบุคคลนั้น ๆ จะต้องสูญเสียต าแหน่งหน้าท่ี
ลงโดยปริยาย และไม่มีอ านาจในการส่ังการและการปกครอง ช้ันยศจะไม่มีการเล่ือนจนกว่าจะ
เกษียณอายุราชการ 
  สรุปการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของทหารต่างประเทศ เหมือนกันตรงท่ีมี
การก าหนดเงื่อนไขของการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดไว้ แต่แตกต่างกันในค่าตอบแทน หรือ
สิทธิประโยชน์ท่ีจะได้รับ ส่วนการเกษียณอายุราชการทหารของไทยเป็นไปด้วยความสมัครใจ และ   
ยังไม่ได้มีการก าหนดเงื่อนไขของการเกษียณอายุราชการไว้ เช่น ให้เกษียณอายุราชการก่อนก าหนด         
เมื่อไม่สามารถขึ้นสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นในช้ันยศใดช้ันยศหนึ่ง หรือสามารถครองยศในต าแหน่งนั้นได้ไม่
เกินก่ีป ี

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ศรีพนม บุนนาค (๒๕๔๒) ศึกษาเรื่องมาตรการปรับลดขนาดก าลังคนภาครัฐ และโครงการ
เปล่ียนเส้นทางชีวิตเกษียณก่อนก าหนด ผลการศึกษาพบว่า มาตรการลดขนาดก าลังคนภาครัฐ เป็นส่ิงท่ี
หลีกเล่ียงไม่ได้ในการปรับบทบาทภาครัฐตามแนวการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ แนวคิด หลักการ 
และวิธีการของทุกหน่วยงานส่วนใหญ่แล้วมีความคล้ายคลึงกันผลท่ีเกิดขึ้นเป็นไปในทิศทางท่ีดี และ
ความส าเร็จในการใช้มาตรการดังกล่าว ขึ้นอยู่กับการสนับสนุนของฝ่ายการเมือง ความร่วมมือของ
หน่วยงานหลักท่ีเก่ียวข้อง และผลประโยชน์ท่ีทุกฝ่ายได้รับ ในยุคของการขาดแคลนทรัพยากรของสังคม
ปัจจุบัน จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีองค์กรต่าง ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชน ต้องพยายามปรับตัวเพื่อความอยู่รอด
ด้วยวิธีการต่าง ๆ และวิธีหนึ่งท่ีองค์กรต่าง ๆ ต้องน ามาใช้คือ การลดขนาดองค์กรและลดอัตราก าลังคน 
ท้ังนี้ การลดอัตราก าลังคนไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชน ต่างก็ส่งผลกระทบท้ังทางบวกและทางลบ 
ผลทางบวกคือ การลดขนาดขององค์กรและขนาดอัตราก าลังคนให้เล็กลง เพื่อท าใหอ้งค์กรมีความคล่องตัว
มีประสิทธิภาพมากขึ้น และประหยัดงบประมาณลงได้ ส่วนผลทางลบ คือ จะสร้างปัญหาให้แก่ข้าราชการ
หรือพนักงานท่ีถูกเลิกจ้าง ซ่ึงยังไม่สามารถจะหางานใหม่ได้ทัน หรืองานใหม่ท่ีหาได้ก็ให้ผลตอบแทนไม่ดี
เท่ากับงานเดิม และท่ีส าคัญท่ีสุดคือเป็นการลดสภาพขวัญและก าลังใจของพนักงานท่ียังคงท างานอยู่
ในหน่วยงานเพราะต้องรับภาระงานมากขึ้น และไม่มั่นใจในความไม่มั่นคงขององค์กร ซ่ึงอาจเป็นแรงกดดัน
ให้พนักงานท่ีมีคุณภาพตัดสินใจลาออกจากงานได้ 
 สายพิรุณ ปวนะฤทธ์ิ (๒๕๕๑) ศึกษาเรื่องการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด : กรณีศึกษา 
บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ผลจากการศึกษาพบว่าสาเหตุท่ีพนักงานของบริษัท การบินไทย จ ากัด 
(มหาชน) เข้าร่วมโครงการมากท่ีสุด คือ เรื่องต้องการพักผ่อน เพราะพนักงานกลุ่มนี้  ส่วนใหญ่จะเป็น
ผู้สูงอายุและปฏิบัติงานมาเป็นเวลานานแล้ว รองลงมาคือเรื่องสิทธิประโยชน์ท่ีจะได้รับ หากเข้าร่วม
โครงการ เนื่องจากระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีเหลือน้อย ถึงแม้จะท างานต่อไปจนครบเกษียณอายุ
ในด้านผลตอบแทนท่ีจะได้รับก็ไม่แตกต่างกับการลาออกตามโครงการ ส่วนใหญ่สาเหตุท่ีพนักงาน    
ไม่เข้าร่วมโครงการมากท่ีสุด คือ เรื่องสิทธิประโยชน์ยังไม่จูงใจเท่าท่ีควร หากเข้าร่วมโครงการ ผลตอบแทน
ท่ีจะได้รับก็ไม่เพียงพอต่อการครองชีพ ท้ังในด้านสวัสดิการก็ยังไม่ได้รับสิทธิประโยชน์เท่าท่ีควร       
ถ้าเปรียบเทียบกับท างานจนกระท่ังเกษียณอายุ และในด้านผลตอบแทนท่ีจะได้รับเมื่อท างานต่อ     
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ยังคุ้มค่ามากกว่าลาออกตามโครงการ รองลงมาคือเรื่องความก้าวหน้าในงานเพราะยังมีโอกาสไปสู่
ต าแหน่งงานท่ีก้าวหน้ากว่าเดิม 
 วิภาวรรณ รุ่งเรืองอนันต์ (๒๕๔๐) ศึกษาเรื่อง พัฒนาการการวิเคราะห์ปัจจัย และ   
การวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล ระหว่าง พ.ศ.๒๕๓๘ - ๒๕๔๐: ศึกษากรณีปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
การเข้าร่วมโครงการเกษียณก่อนก าหนดของพนักงานการประปานครหลวงไทยพบว่า พนักงานระดับล่าง 
และท างานการประปามานานไม่ต้องการเข้าร่วมโครงการในขณะนี้ เนื่องจากมีความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน 
มีภาระครอบครัวท่ีต้องดูแล และไม่ต้องการได้รับสวัสดิการด้านตัวเงินน้อยลง พนักงานระดับล่าง  
และระดับการศึกษาสูงไม่ต้องการเข้าร่วมโครงการ เนื่องจากมีสุขภาพจิตดี และมีความสามารถท่ีจะยัง 
คงท างานต่อไปได้ และไม่ต้องการเสียสิทธิในการเบิกค่ารักษาพยาบาล ส่วนปัจจัยท่ีส าคัญในการเข้าร่วม
โครงการมากท่ีสุดคือ ปัญหาในการท างาน รองลงมาคือ ความต้องการท างานในหน่วยงานท่ีมีความมั่นคง
และความสะดวกสบายในการเดินทาง 
 ภคินี สุวรรณจินดา (๒๕๓๙) ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเข้าร่วมโครงการเกษียณอายุ
ก่อนก าหนดของพนักงานธนาคารออมสิน” พบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเข้าร่วมโครงการเกษียณอายุ
ก่อนก าหนดมี ๘ ปัจจัย โดยปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจอยู่ในอันดับสูงคือภาระครอบครัว การมีงาน
หรือกิจกรรมหลังจากลาออก ภาระหนี้สิน เงินออมหรือทรัพย์สินท่ีมี และการเดินทางระหว่างท่ีพักและ
ท่ีท างาน ส่วนปัจจัยอายุและสุขภาพเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลน้อยต่อการตัดสินใจประกอบด้วย ระดับ อายุ 
สุขภาพร่างกาย และจิตใจ 
 ลลิดา สนิทวงศ์ ณ อยุธยา (๒๕๔๕) ศึกษาเรื่องโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด
ของขา้ราชการกองทัพบก กระทรวงกลาโหม ปี ๒๕๔๓ - ๒๕๔๕ จ านวน ๒ โครงการ โดยโครงการแรก
เป็นโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของข้าราชการทหาร ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการกองทัพบก
ท่ีลาออกตามโครงการนี้ส่วนใหญ่ต้องการได้รับยศสูงขึ้น รองลงมาคือ ต้องการไปประกอบอาชีพอ่ืน 
ส าหรับโครงการท่ีสองเป็นโครงการเปล่ียนเส้นทางชีวิต: เกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของส านักงาน ก.พ. 
ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการกองทัพบกท่ีลาออกตามโครงการนี้เนื่องจากเห็นว่าส่ิงจูงใจดี รองลงมา
มีรายได้น้อยและต้องการเงินไปช าระหนี้ 
 เถกิง นิรัติศัย (๒๕๔๐: ๕๑ - ๕๒) ศึกษาเรื่อง “การปรับย้ายก าลังพลกองทัพบก” พบว่า 
ปัญหาก าลังพลเกินอัตราในกองทัพบก มีอยู่ในกลุ่มช้ันยศสูง ๆ และหน่วยท่ีไม่ใช่หน่วยรบแนวทางการ
ปรับลดก าลังพลควรพิจารณาปรับลดก าลังพลท่ีหย่อนสมรรถภาพ และรักษาก าลังพลในส่วนท่ีมี
ประสิทธิภาพไว้ รวมท้ังต้องน าเอาระบบปลดถ่ายมาใช้ ตลอดจนต้องสร้างแรงจูงใจให้ผู้ท่ีหย่อนสมรรถภาพ 
หรือรับราชการไม่ก้าวหน้า ออกจากราชการก่อนเกษียณอายุด้วยความสมัครใจ โดยก าหนดค่าตอบแทน
ท่ีเหมาะสม รวมท้ังพิจารณาก าหนดการเกษียณอายุข้าราชการทหารเสียใหม่ ให้เหมาะสมกับอายุของ
ก าลังพลตามช้ันยศและอายุ เพื่อให้กองทัพมีก าลังพลในวัยท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่ง
หน้าท่ี และไม่เกิดความคับคั่งแออัดเกินอัตราในช้ันยศสูง เช่นในปัจจุบัน 
 สมยศ โพธิทอง (๒๕๔๐) ศึกษาเรื่อง “การคาดคะเนความแออัดของก าลังพลช้ัน
นายทหารสัญญาบัตรในกองทัพบก ศึกษาเฉพาะกรณีเฉพาะช้ันยศพันเอก (พิเศษ) ท่ีส าเร็จการศึกษาจาก 
รร.จปร.” พบว่า การที่กองทัพบกมีปัญหาความแออัดของก าลังพล เกิดจากการที่ไม่สามารถน าระบบ
ปลดถ่ายมาใช้อย่างเป็นรูปธรรม การใช้ระบบปลดถ่ายต้องสัมพันธ์กับภาวะเศรษฐกิจท่ีดีมีตลาดแรงงาน
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รองรับแรงงานท่ีถูกปลดถ่ายได้ ในทางตรงข้าม ถ้าเศรษฐกิจไม่ดี ตลาดแรงงานไม่สามารถรองรับแรงงาน
ท่ีถูกปลดถ่าย การที่กองทัพน าระบบปลดถ่ายมาใช้ จะยิ่งสร้างปัญหาให้ระบบเศรษฐกิจ เกิดปัญหา
การว่างงาน ต่อด้วยปัญหาทางสังคมเช่นกัน พร้อมแนะน าแนวทางแก้ปัญหาความแออัดของก าลังพล 
โดยใช้วิธีจูงใจ ด้วยการก าหนดให้นายทหารยศพันเอก (พิเศษ) อายุ ๕๐ ปี ขึ้นไป และมีขั้นเงินเดือน  
ท่ีสามารถเล่ือนยศเป็นพลตรีได้ หากสมัครใจลาออกจะได้รับพระราชทานยศสูงขึ้นเป็นพลตรี แล้วให้
ได้รับเงินบ าเหน็จหรือบ านาญ (ตามแต่สมัครใจ) จากงบกลางของประเทศ ซ่ึงกองทัพบกจะสามารถ
ลดงบประมาณการก าลังพลลงได้ 

แนวคิดของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 พลโท คธายุทธ์ เสาวคนธ์ เจ้ากรมก าลังพลทหารบก ในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิส าหรับการวิจัย
ในครั้งนี้ ได้กรุณาให้แนวคิดดังนี้ 
 ๑. จากวัตถุประสงค์ท่ี ๑ (เพื่อศึกษาวิเคราะห์การด าเนินการและผลสัมฤทธ์ิของโครงการ ฯ) 
นั้น แสดงว่า ผู้วิจัยมีการด าเนินการในลักษณะหรือรูปแบบท่ีคล้ายคลึงกับการประเมินโครงการ    
โดยประเมินเพื่อปรับปรุงหรือการประเมินความก้าวหน้า เป็นการประเมินระหว่างการด าเนินโครงการ 
โดยพิจารณาความก้าวหน้า ปัญหาอุปสรรค และข้อบกพร่องต่าง ๆ เพื่อน าผลมาปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้
โครงการด าเนินไปอย่างราบรื่น บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ร่วมกับการประเมินสรุปผลในภาพรวม 
ซ่ึงเป็นการประเมินหลังส้ินสุดโครงการ เพื่อตรวจสอบว่าประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย
หรือไม่ เพียงใด ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจว่าควรยุติโครงการ ด าเนินต่อ หรือปรับขยายในช่วง
ต่อไป ดังนั้น เพื่อให้ได้มาซ่ึงสารสนเทศต่าง ๆ จึงจ าเป็นต้องเลือกใช้ประเภทและรูปแบบการด าเนินการ
ท่ีเหมาะสม อันจะน าไปสู่การปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาโครงการนั้น ๆ ต่อไป ซ่ึงจะสามารถหา
ค าตอบให้กับวัตถุประสงค์ท่ี ๓ (เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาโครงการ ฯ) ได้ด้วย 
 ๒. จากวัตถุประสงค์ท่ี ๒ (เพื่อศึกษาวิเคราะห์มูลเหตุจูงใจของก าลังพลในการเข้าร่วม หรือไม่
เข้าร่วมโครงการ ฯ) จ าเป็นต้องพิจารณาถึงปัจจัยต่าง ๆ ท้ังท่ีเป็นลักษณะโดยท่ัวไปของทุกส่วนราชการ 
และลักษณะท่ีมีเฉพาะในองค์กรทหาร หรือกองทัพบก ในลักษณะผสมผสาน รวมถึงพิจารณารวบรวมข้อมูล
จากก าลังพลท่ีอยู่ในอัตราช้ันยศท่ีบรรจุเกินอัตราเป็นล าดับแรก โดยน าสถานภาพก าลังพลของกองทัพบก
ในแต่ละอัตราช้ันยศและหน่วยต่าง ๆ มาใช้ในการวางแผน 
 ๓. จากวัตถุประสงค์ท่ี ๔ (เพื่อให้ได้ข้อเสนอแนะ ท้ังในเชิงนโยบาย และการน าไปปฏิบัติ
ในการด าเนินการในประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีมีส าคัญและสอดคล้องกับการการลดจ านวนก าลังพลของ
กระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก) อาจต้องน าข้อมูลอ่ืน ๆ ท่ีจ าเป็น มาประกอบการพิจารณา
ด้วย เช่น ร่างยุทธศาสตร์กองทัพบก ระยะ ๒๐ ปี หรือแผนพัฒนากองทัพบกในห้วงเวลาปัจจุบัน  
เป็นต้น เพื่อให้ได้ค าตอบในการด าเนินการให้กองทัพบกมีความสมดุลย์ท้ังงบประมาณ หน่วย ก าลัง
พล และทรัพยากรอ่ืน ๆ ภายใต้ภารกิจตามหน้าท่ีรับผิดชอบ โดยมุ่งเน้นค าตอบส าคัญท่ี “ก าลังพล” 
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กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สรุป 
 สรุปแล้วปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดนั้น จ าเป็น 
ต้องพิจารณาถึงแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับองค์กร เพื่อให้เข้าใจถึงธรรมชาติขององค์กร และ
ส่วนประกอบท่ีส าคัญท่ีสุดขององค์กร คือ บุคลากรในองค์กร ท้ังในแง่ของลักษณะ และการบริหารจัดการ 
รวมถึงการพิจารณาร่วมกับนโยบายของรัฐในปัจจุบันในการปฏิรูปและพัฒนาระบบราชการ รวมถึงการน า
ตัวอย่างของประเทศท่ีมีกองทัพซ่ึงมีลักษณะการจัด รวมถึงระบบการปกครองคล้ายคลึงกับประเทศไทย 
กับผลการวิจัยต่าง ๆ ท่ีมีลักษณะเดียวกันมาพิจารณาประกอบด้วย 

 
แนวคดิเกีย่วกบัการปฏริูป 
และพัฒนาระบบราชการ 

แนวคิดเกี่ยวกับ 
องค์การ 

โครงการเกษียณอายุ ฯ  
ของกองทัพบก 

ผลงานวิจัย 
ท่ีเกี่ยวข้อง 

แนวคิดเกี่ยวกับ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

แนวคิด 
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

การวิเคราะห์ปญัหา 

สรุปและข้อเสนอแนะแนวทางการพฒันาโครงการ ฯ 

ท่ีมา 
และความส าคัญของปัญหา 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพขององค์การ 

แนวคิดเกี่ยวกับ 
การลดขนาดองค์การ 

แนวคิดเกี่ยวกับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

แนวคิดเกี่ยวกับ 
แรงจูงใจในการท างาน 

แนวคิดเกี่ยวกับ 
การเกษียณอาย ุ

การเกษียณอาย ุ
ของทหารต่างประเทศ 

ฐานข้อมูล 
เพื่อการวิจยั 



 

บทท่ี ๓ 
โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม 

 ในการศึกษาโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหมนั้น ผู้วิจัย
ขอน าเสนอข้อมูลในส่วนท่ีเก่ียวข้อง ดังนี้ 
 ๑. แนวทาง/โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม 
 ๒. ท่ีมาและแนวคิดโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม 
ตามมติคณะรัฐมนตรี ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๑ 
 ๓. แนวทางการพิจารณาผู้มีสิทธิได้รับการขอพระราชทานยศหรือเล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศ
เป็นกรณีพิเศษ 
 ๔. การด าเนินโครงการในปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ ของกระทรวงกลาโหม 
 ๕. การด าเนินโครงการในปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ ของกองทัพบก 
 ๖.  ปัญหาอุปสรรค ข้อขัดข้อง และแนวทางการแก้ไขท่ีผ่านมา 

แนวทาง/โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม 

 กระทรวงกลาโหม มีแนวทาง/โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด จ านวน ๓ โครงการ 
คือ ๑) แนวทางให้นายทหารชั้นนายพลลาออกก่อนเกษียณอายุราชการ ตามมติสภากลาโหม (รับยศ
อย่างเดียว) ๒) แนวทางการให้ข้าราชการทหารลาออกจากราชการก่อนเกษียณอายุ  ตามมติ
คณะกรรมการข้าราชการทหาร (กขท.) (รับยศอย่างเดียว) และ ๓) โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด 
ตามมติคณะรัฐมนตรี (รับยศและเงินก้อน) โดยมีข้อมูลของแต่ละแนวทาง/โครงการ ดังนี้ 
 ๑. แนวทางให้นายทหารชั้นนายพลลาออกก่อนเกษียณอายุราชการตามมติ
สภากลาโหม (รับยศอย่างเดียว) 
  เป็นแนวทางท่ีเริ่มด าเนินการตั้งแต่ปี พ.ศ.๒๕๓๔ และได้ด าเนินการโดยต่อเนื่องเป็น
ประจ าทุกปี โดยขอพระราชทานยศสูงขึ้นเป็นกรณีพิเศษ ๑ ช้ันยศ ท้ังนี้ เพื่อเป็นการแก้ปัญหาการคับคั่ง
ของนายทหารช้ันยศนายพล ซ่ึงการด าเนินการคือให้หน่วยต้นสังกัดของนายทหารช้ันยศนายพลท่ีสมัครใจ
เข้าร่วมโครงการ ส่งรายช่ือถึงกระทรวงกลาโหม ภายใน ๕ วันท าการ หลังจากมี พระบรมราชโองการ
โปรดเกล้า ฯ แต่งตั้งนายทหารชั้นนายพล วาระการปรับย้ายในเดือนตุลาคมของทุกปี   
  ๑.๑ สิทธิประโยชน์ผู้ขอลาออกก่อนเกษียณอายุราชการจะได้รับ 
    ๑.๑.๑ ผู้ท่ีลาออกจะได้รับการขอพระราชทานยศสูงขึ้นอีก ๑ ช้ันยศ เป็นกรณี
พิเศษ (ไม่เกินยศ พลเอก พลเรือเอก และ พลอากาศเอก) โดยไม่มีการปรับระดับเงินเดือนสูงขึ้นตาม
ช้ันยศใหม่ 
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    ๑.๑.๒ หัวหน้าหน่วยข้ึนตรงต่อกระทรวงกลาโหม และผู้บัญชาการเหล่าทัพ 
จะพิจารณาบ าเหน็จประจ าปีให้มากกว่า ๑ ช้ัน ตั้งแต่ ๑ ตุลาคมของปี ส าหรับผู้ท่ีลาออกเพิ่มเติม ครั้งท่ี ๒ 
การเล่ือนช้ันเงินเดือนเป็นบ าเหน็จประจ าปี ให้เป็นไปตามผลการพิจารณาเล่ือนช้ันเงินเดือนเป็นบ าเหน็จ
ประจ าปีของหน่วยข้ึนตรงต่อกระทรวงกลาโหม และเหล่าทัพ 
    ๑.๑.๓ มีสิทธิได้รับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ตามระเบียบส านัก
นายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ฯ พ.ศ.๒๕๓๖ 
    ๑.๑.๔ ได้รับใบประกาศเกียรติคุณท านองเดียวกับผู้เกษียณอายุราชการ 
  ๑.๒ คุณสมบัติของผู้ประสงค์ลาออก 
    ๑.๒.๑ จะต้องลาออกก่อนเกษียณอายุราชการอย่างน้อย ๑ ปี 
    ๑.๒.๒ ครองยศเดิมมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี โดยนับถึง ๒ ตุลาคมของปีท่ีจะ
ลาออก 
    ๑.๒.๓ ผู้ ท่ี ขอลาออกต้ อง มี คุณสมบั ติ ท่ี ไ ม่ ขั ด กับห ลัก เกณ ฑ์ต าม ท่ี
กระทรวงกลาโหมก าหนด (ไม่มีหนี้สินและไม่อยู่ในระหว่างด าเนินคดี) 
    ๑.๒.๔ ต้องได้รับความเห็นชอบจากหัวหน้าหน่วยข้ึนตรงต่อกระทรวงกลาโหม 
และผู้บัญชาการเหล่าทัพก่อน 
  ๑.๓ หลักเกณฑ์และเงื่อนไข 
    ๑.๓.๑ เมื่อได้รับอนุมัติให้ลาออกแล้ว จะไม่ขอกลับเข้ารับราชการใหม่ และ 
ไม่ขอเรียกร้องสิทธิหรือประโยชน์ใด ๆ นอกเหนือจากท่ีทางราชการก าหนด 
    ๑.๓.๒ ให้หัวหน้าหน่วยข้ึนตรงต่อกระทรวงกลาโหม และผู้บัญชาการเหล่าทัพ
พิจารณาบรรจุนายทหารชั้นยศพันเอก นาวาเอก นาวาอากาศเอก อัตราเงินเดือน พันเอก (พิเศษ) 
นาวาเอก (พิเศษ) นาวาอากาศเอก (พิเศษ) เป็นนายทหารชั้นนายพลทดแทนผู้เกษียณอายุ และลาออก
จากราชการในแต่ละปีได้ไม่เกิน ๓ ใน ๔ ของยอดผู้เกษียณอายุและผู้ท่ีขอลาออกจากราชการ จนกระท่ัง
มีจ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้ทรงคุณวุฒิ (พิเศษ) ของหน่วย ไม่เกินร้อยละ ๒๕ ของอัตราอนุมัติ 
  ๑.๔ การด าเนินการ 
    ๑.๔.๑ ให้ ผู้ประสงค์จะขอลาออกยื่นใบลาออกตามแบบฟอร์มท่ีก าหนด     
แล้วส่งให้หน่วยต้นสังกัด โดยให้มีผลของการลาออก ตั้งแต่ ๒ ตุลาคมของแต่ละปี 
    ๑.๔.๒ ให้หน่วยขึ้นตรงต่อกระทรวงกลาโหมรวบรวมรายช่ือผู้ประสงค์จะลาออก
พร้อมหลักฐาน และใบลาออก (ซ่ึงได้รับความเห็นชอบจากหัวหน้าหน่วยข้ึนตรงต่อกระทรวงกลาโหม 
และผู้บัญชาการเหล่าทัพ) ส่งถึงส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม (กรมเสมียนตรา) ภายในสัปดาห์แรก
ของเดือนสิงหาคมของปี ส าหรับใบลาออกเพิ่มเติม ครั้งท่ี ๒ ให้ส่งถึงส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
(กรมเสมียนตรา) ภายใน ๕ วันท าการ หลังมีพระบรมราชโองการโปรดเกล้า ฯ แต่งตั้งนายทหารชั้นนายพล 
วาระการปรับย้ายเดือนตุลาคมของปี 
    ๑.๔.๓ ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม (กรมเสมียนตรา) น าเรียนรัฐมนตรี 
ว่าการกระทรวงกลาโหม เพื่ออนุมัติให้ลาออกจากราชการ 
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    ๑.๔.๔ เมื่อรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม อนุมัติให้ลาออกจากราชการแล้ว 
ให้ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม (กรมเสมียนตรา) ด าเนินการขอพระราชทานยศสูงขึ้นให้เป็นกรณีพิเศษ 
และขอเข้าเฝ้ารับพระราชทานประดับยศพร้อมกับนายทหารชั้นนายพลท่ีปรับย้ายตามวาระตุลาคม 
    ๑.๔.๕ กรณีเสนอใบลาออกเพิ่มเติม ครั้งท่ี ๒ ของนายทหารชั้นนายพลท่ีลาออก
ก่อนเกษียณอายุราชการ ต้องยอมรับเงื่อนไขซ่ึงอาจเกิดขึ้น คือ การขอรับบ าเหน็จบ านาญ อาจได้รับ
ล่าช้ากว่าผู้ท่ีเกษียณอายุราชการตามปกติ หรือผู้ท่ีขอลาออกครั้งแรก และการขอพระราชทานยศสูงขึ้น
เป็นกรณีพิเศษ หากไม่สามารถด าเนินการได้ทันพร้อมกับนายทหารชั้นนายพลท่ีลาออกครั้งแรก ซ่ึงจะ
ขอพระราชทานยศพร้อมกับนายทหารช้ันนายพลท่ีมีพระบรมราชโองการโปรดเกล้า ฯ ให้ด ารงต าแหน่ง
ในวาระเดือนตุลาคม จะขอพระราชทานยศสูงขึ้นให้ในวาระเดือนเมษายนปีถัดไป และเข้าเฝ้ารับ
พระราชทานประดับยศในเดือนตุลาคมของปีนั้น 
 ๒. แนวทางการให้ข้าราชการทหารลาออกจากราชการก่อนเกษียณอายุ 
ตามมติคณะกรรมการข้าราชการทหาร (กขท.) (รับยศอย่างเดียว) 
  แนวทางการให้ข้าราชการทหารลาออกจากราชการก่อนเกษียณอายุ ตามมติ
คณะกรรมการข้าราชการทหาร (กขท.) เป็นมาตรการหนึ่งในการปรับขนาดก าลังพลของกองทัพ      
ให้มีความเหมาะสมสอดคล้องภารกิจตามแนวนโยบายของภาครัฐ ท่ีมุ่งหวังให้ทุกส่วนราชการ          
มีขนาดอัตราก าลังเหมาะสมกับภารกิจ คล่องตัว แต่มีประสิทธิภาพสูง และจากผลการด าเนินการ     
ท่ีผ่านมานั้น มีก าลังพลลาออกตามแนวทางการให้ข้าราชการทหารลาออกจากราชการก่อน
เกษียณอายุจ านวนมาก จึงเป็นผลให้จ านวนก าลังพลของกองทัพลดลงอย่างต่อเนื่อง 
  ๒.๑ วัตถุประสงค์ 
    เพื่อปรับขนาดก าลังพลของกระทรวงกลาโหมให้มีความกะทัดรัด เหมาะสม 
สอดคล้องกับนโยบายและเจตนารมณ์ของรัฐบาล และสามารถรองรับต่อการปรับปรุงโครงสร้างและ
ระบบการบริหารจัดการของกระทรวงกลาโหมในอนาคต 
  ๒.๒ คุณสมบัติของผู้ประสงค์จะลาออก 
    ๒.๒.๑ เป็นข้าราชการทหารอายุตั้งแต่ ๔๕ ปีข้ึนไป หรือมีเวลาราชการ ตั้งแต่ 
๒๕ ปีข้ึนไป (ไม่รวมเวลาราชการทวีคูณ) 
    ๒.๒.๒ มีเวลาราชการเหลือตั้งแต่ ๑ ปีข้ึนไป 
    ๒.๒.๓ ไม่เป็นผู้ท่ีอยู่ในระหว่างปฏิบัติราชการชดใช้ทุนกับกระทรวงกลาโหม 
    ๒.๒.๔ ไม่เป็นผู้ท่ีอยู่ ในหลักเกณฑ์ท่ีจะต้องออกจากราชการในกรณีอ่ืน   
ตามท่ีกฎหมายก าหนด 
    ๒.๒.๕ ไม่เป็นผู้ท่ีอยู่ในระหว่างถูกตั้งกรรมการสอบสวนทางวินัย หรืออยู่ใน
ระหว่างการลงทัณฑ์ (เว้นผู้รับทัณฑ์ช้ันภาคทัณฑ์) หรือถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดคดีอาญา ซ่ึงมิใช่
ความผิดลหุโทษ หรือกระท าโดยประมาท 
    ๒.๒.๖ เป็นผู้มีสิทธิได้รับเบี้ยหวัด ตามข้อบังคับกระทรวงกลาโหม ว่าด้วย   
เงินเบ้ียหวัด พ.ศ.๒๔๙๕ หรือบ าเหน็จบ านาญปกติ ด้วยเหตุสูงอายุหรือเหตุรับราชการนาน ตามความ
ท่ีบัญญัติในพระราชบัญญัติบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ พ.ศ.๒๔๙๔ หรือพระราชบัญญัติกองทุน
บ าเหน็จบ านาญข้าราชการ พ.ศ.๒๕๓๙ และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม 
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  ๒.๓ หลักเกณฑ์และเงื่อนไข 
    ๒.๓.๑ ด าเนินการภายใต้กฎหมายท่ีมีอยู่โดยไม่แก้ไขกฎหมาย 
    ๒.๓.๒ เมื่อได้รับอนุมัติให้ลาออกแล้ว จะไม่ขอบรรจุกลับเข้ารับราชการทหารอีก 
และไม่เรียกร้องสิทธิหรือผลประโยชน์ใด ๆ นอกเหนือจากท่ีทางราชการก าหนด 
    ๒.๓.๓ การอนุมัติให้ลาออกมีผลตั้งแต่วันท่ี ๒ ตุลาคม ของปีงบประมาณ 
    ๒.๓.๔ เป็นไปตามความสมัครใจ และได้รับความเห็นชอบจากหัวหน้าส่วนราชการ
ท่ีขึ้นตรงต่อกระทรวงกลาโหม หรือผู้บัญชาการเหล่าทัพ 
    ๒.๓.๕ กรณีท่ีทางราชการตรวจสอบแล้วพบว่า ผู้ท่ีจะลาออกมีหนี้สินกับทางราชการ 
ผู้ท่ีจะลาออกต้องมีหนังสือยินยอมให้หักหนี้สินจากสิทธิประโยชน์ (เงินบ านาญ) ท่ีผู้ท่ีจะลาออกจะได้รับ 
  ๒.๔ สิทธิประโยชน์ 
    ผู้ขอเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดจะได้รับเบี้ยหวัดหรือบ าเหน็จบ านาญและ
สิทธิอ่ืนตามระเบียบ ข้อบังคับ หรือกฎหมายท่ีก าหนดไว้ และได้รับสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ดังนี้ 
    ๒.๔.๑ ได้รับการขอพระราชทานยศ หรือเล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศ เป็นกรณีพิเศษ 
ในวันท่ี ๑ ตุลาคมของปีงบประมาณ ท้ังนี้ นายทหารช้ันนายพลท่ีได้รับการเล่ือนยศเป็น พลเอก พลเรือเอก 
พลอากาศเอก ตามแนวทางการให้ข้าราชการทหารลาออกจากราชการก่อนเกษียณอายุ ฯ นี้ จะไม่ได้รับ
การพิจารณาขอพระราชทานแต่งตั้งเป็นราชองครักษ์พิเศษ ส าหรับนายทหารสัญญาบัตรท่ีเป็น     
ราชองครักษ์เวรและราชองครักษ์ประจ า ให้พ้นจากต าแหน่งตามกฎหมายราชองครักษ์ในวันท่ี ๒ ตุลาคม
ของปีงบประมาณ ซ่ึงเป็นวันท่ีออกจากประจ าการ เว้นแต่จะทรงพระกรุณาโปรดเกล้า  ฯ แต่งตั้ง
นายทหารสัญญาบัตรผู้ใดเป็นราชองครักษ์เป็นกรณีพิเศษ 
    ๒.๔.๒ ข้าราชการทหารทุกช้ันยศ เว้นนายทหารสัญญาบัตรช้ันยศ พันเอก 
นาวาเอก นาวาอากาศเอก จะด าเนินการขอพระราชทานยศหรือเล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศ เป็นกรณี
พิเศษ แต่เพียงอย่างเดียว โดยไม่มีการปรับระดับช้ันเงินเดือนตามช้ันยศใหม่ 
    ๒.๔.๓ นายทหารสัญญาบัตรช้ันยศ พันเอก นาวาเอก นาวาอากาศเอก ให้ปรับ
ระดับช้ันเงินเดือนเป็นระดับ น.๕ ในช้ันท่ีตรงกับระดับ น.๔ ปัจจุบัน (กรณีท่ีช้ันเงินเดือนตรงกัน)   
หรือให้อาศัยเบิกในช้ันท่ีสูงกว่าถัดไป (กรณีช้ันเงินเดือนไม่ตรงกัน) โดยให้ผู้ท่ีลาออกได้รับเงินเดือน   
ในอัตราท่ีเคยได้รับก่อนท่ีจะได้มีการปรับระดับอัตรา 
    ๒.๔.๔ มีสิทธิได้รับการพิจารณาเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์
ในช้ันยศเดิมตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์  ฯ 
พ.ศ.๒๕๓๖ 
    ๒.๔.๕ การเล่ือนช้ันเงินเดือนเป็นบ าเหน็จประจ าปี ตามผลการปฏิบัติงานใน
ปีงบประมาณนั้น 
    ๒.๔.๖ ได้รับใบประกาศเกียรติคุณท านองเดียวกับผู้ท่ีเกษียณอายุราชการ 
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 ๓. โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหมตามมติ
คณะรัฐมนตรี (รับยศและเงินก้อน) 
  ครอบคลุมทุกช้ันยศ โดยกระทรวงกลาโหมจะขอพระราชทานยศ หรือเล่ือนยศสูงขึ้นเป็น
กรณีพิเศษ ๑ ช้ันยศ (กรณีมีคุณสมบัติครบถ้วน) และได้รับเงินก้อน ๘ - ๑๕ เท่าของเงินเดือน ๆ สุดท้าย
รวมเงินประจ าต าแหน่ง (ถ้ามี) ผู้เข้าร่วมโครงการต้องมีอายุ ๕๐ ปีข้ึนไป หรือมีเวลารับราชการตั้งแต่ 
๒๕ ปีข้ึนไป (ไม่รวมเวลาราชการทวีคูณ) และมีเวลาราชการเหลือ ตั้งแต่ ๒ ปีข้ึนไป ปัจจุบันด าเนินโครงการ
ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อ ๒๔ กันยายน ๒๕๕๖ ก าหนดระยะเวลาตั้งแต่ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๑ 
รายละเอียดจะน าเสนอในหัวข้อต่อไป 
  ท้ังนี้ ใน ๒ แนวทางแรก ด าเนินการในระดับกระทรวงกลาโหม ภายใต้อ านาจตาม
กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ท่ีมีอยู่แล้ว กล่าวคือให้สิทธิประโยชน์ได้เฉพาะการขอพระราชทานยศ   
หรือการเล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศ (ผู้ร่วมโครงการต้องมีคุณสมบัติครบถ้วน) ส่วนโครงการท่ี  ๓     
ด าเนินโครงการในกรอบของรัฐบาล ซ่ึงให้สิทธิประโยชน์ด้านเงินมาตรการ (เงินก้อน ๘ - ๑๕ เท่า) กับ
เพิ่มเติมด้วยสิทธิประโยชน์ในส่วนของกระทรวงกลาโหม ซ่ึงสามารถด าเนินการได้เองตามแนวทางท่ี ๒ 
คือการขอพระราชทานยศหรือการเล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศ (กรณีมีคุณสมบัติครบถ้วน) ซ่ึงจากท้ัง     
๓ แนวทาง/โครงการท่ียังคงด าเนินการอยู่ในปัจจุบันนี้ พบว่า ข้าราชการกองทัพบก จะเข้าร่วม
โครงการที่ ๓ คือโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ประจ าปีงบประมาณ 
๒๕๕๗ - ๒๕๖๑ มากท่ีสุด เนื่องจากเป็นโครงการที่ได้รับท้ังยศและเงินมาตรการ (เงินก้อน) ดังนั้น   
จึงเป็นส่ิงจูงใจให้ก าลังพลเข้าร่วมโครงการได้มากกว่า  อย่างไรก็ตามแนวทางท่ี ๑ และ ๒ ถือเป็น
ทางเลือกในการขอพระราชทานยศของก าลังพล 

ที่มาและแนวคิดโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม 
ตามมติคณะรัฐมนตรี ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๑ 

 ๑. เหตุผลความจ าเป็น 
  กระทรวงกลาโหม เป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีมีหน้าท่ีในการป้องกันและรักษาความสงบ
เรียบร้อยภายในประเทศ รวมถึงการพัฒนาประเทศ มีก าลังพลประจ าการจ านวนมาก ซ่ึงก าลังพลดังกล่าว
จะต้องเป็นผู้มีความรู้  ความสามารถ และสมรรถภาพร่างกายท่ีสมบูรณ์ แข็งแรง แต่ในปัจจุบัน
กระทรวงกลาโหมประสบปัญหาด้านการก าลังพล กล่าวคือ 
  ๑.๑ ขนาดก าลังพลของกระทรวงกลาโหม ยังขาดความสมดุลระหว่างระดับปฏิบัติการ 
และระดับบริหาร 
  ๑.๒ ความคับคั่งของก าลังพลช้ันยศสูงมีแนวโน้มเพิ่มข้ึน 
  ๑.๓ อายุเฉล่ียของก าลังพลในหน่วยปฏิบัติการรบ มีจ านวนก าลังพลสูงอายุ (๕๐ ปีข้ึนไป) 
เกินกว่าร้อยละ ๒๐ ของยอดก าลังพลโดยรวม ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของ
กองทัพ เพื่อบรรเทาปัญหาดังกล่าว กระทรวงกลาโหม จึงจัดให้มีโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด 
โดยจูงใจให้ข้าราชการทหารทุกช้ันยศท่ีมีอายุตั้งแต่ ๕๐ ปีข้ึนไป ลาออกจากราชการก่อนก าหนด 
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 ๒. วัตถุประสงค์ 
  ๒.๑ เพื่อลดจ านวนก าลังพลท่ีสูงอายุ (อายุ ๕๐ ปีข้ึนไป) ของกระทรวงกลาโหม 
  ๒.๒ เพื่อปรับขนาดอัตราก าลังพลให้มีความเหมาะสม สอดคล้องกับนโยบาย และ
เจตนารมณ์ของรัฐบาลรองรับต่อการปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม และบรรเทาปัญหาความคับคั่ง
ของก าลังพลในช้ันยศสูง 
  ๒.๓ เพื่อเป็นการประหยัดงบประมาณด้านบุคคลภาครัฐระยะยาว 
 ๓. หลักการ 
  จูงใจข้าราชการทหารลาออกจากราชการก่อนเกษียณอายุราชการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติราชการ 
 ๔. กลุ่มเป้าหมาย 
  ข้าราชการทหาร (ทหารประจ าการ และพลอาสาสมัคร) ท่ีมีอายุ ๕๐ ปีขึ้นไป หรือเป็น  
ผู้มีเวลาราชการ ๒๕ ปีข้ึนไป (ไม่รวมเวลาราชการทวีคูณ) นับถึงวันก่อนออกจากราชการตามโครงการ ฯ  
(วันท่ี ๓๐ กันยายน) และมีเวลาราชการเหลือ ๒ ปีข้ึนไป นับตั้งแต่วันท่ีออกจากราชการตามโครงการ ฯ 
รวมถึงจะต้องมีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ 
  ๔.๑ ไม่เป็นผู้อยู่ในระหว่างถูกส่ังพักราชการ ถูกสอบสวน หรือสอบหาข้อเท็จจริง
ทางวินัย พิจารณาโทษทางวินัย รายงานการลงโทษทางวินัย หรือพิจารณาอุทธรณ์ค าส่ังลงโทษทางวินัย 
หรือไม่เป็นผู้ต้องหาในคดีอาญา ซ่ึงมิใช่ความผิดลหุโทษหรือความผิดท่ีได้กระท าโดยประมาท 
  ๔.๒ ไม่เป็นผู้ซ่ึงอยู่ในหลักเกณฑ์ท่ีจะต้องออกจากราชการไม่ว่ากรณีใด ๆ ตามกฎหมาย 
เช่น ถูกส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อน เพื่อรอฟังผลการสอบสวนพิจารณา ถูกส่ังลงโทษปลดออก หรือ
ไล่ออก เป็นต้น 
  ๔.๓ ถ้าเป็นผู้อยู่ระหว่างปฏิบัติราชการชดใช้ตามสัญญาท่ีได้ท าไว้กับส่วนราชการ  
ในการไปศึกษา ฝึกอบรม หรือปฏิบัติการวิจัย จะต้องปฏิบัติราชการชดใช้มาแล้วไม่น้อยกว่าระยะเวลา
ศึกษาฝึกอบรม หรือปฏิบัติการวิจัย และจะต้องยินยอมชดใช้เงินตามสัญญาผูกพันท่ีได้ท าไว้กับราชการ
ส าหรับเวลาท่ียังปฏิบัติราชการชดใช้ไม่ครบ 
  ๔.๔ ไม่เป็นก าลังพลซ่ึงอยู่ในงานหรือสาขาวิชาชีพขาดแคลนตามท่ีส่วนราชการ
พิจารณา หรือผู้ท่ีผู้บังคับบัญชาพิจารณาว่าเป็นผู้ท่ีหน่วยงานยังต้องการให้อยู่ในระบบต่อไป 
  ๔.๕ กรณีท่ีทางราชการตรวจสอบแล้วพบว่าผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ มีหนี้สินกับทางราชการ 
ผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ จะต้องมีหนังสือยินยอมให้หักหนี้สินจากสิทธิประโยชน์ (เงินก้อน และหรือเงินบ านาญ) 
ท่ีผู้เข้าร่วมโครงการฯ จะได้รับ 
  ท้ังนี้ ผู้จะได้รับอนุญาตให้ออกจากราชการตามโครงการ ฯ จะต้องมีคุณสมบัติดังกล่าว
ครบถ้วน ตั้งแต่วันท่ียื่นใบสมัครจนถึงวันท่ีได้รับอนุญาตให้ออกจากราชการ 
 ๕. รายละเอียดของโครงการ ฯ 
  โครงการ ฯ มีรายละเอียดต่าง ๆ สรุปได้ดังนี้ 
  ๕.๑ หน่วยขึ้นตรงกระทรวงกลาโหม กองบัญชาการกองทัพไทย และเหล่าทัพ มีอัตรา 
ก าลังพลในภาพรวมเหมาะสมกับบทบาทภารกิจ แต่มีข้าราชการทหารที่มีอายุตั้งแต่ ๕๐ ปีขึ้นไปมากกว่า
ร้อยละ ๒๐ ของจ านวนก าลังพลท่ีประจ าการในปัจจุบัน 
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  ๕.๒ โครงการ ฯ นี้ มุ่งเน้นการปรับโครงสร้างอายุก าลังพลในส่วนท่ีปฏิบัติการรบ  
จึงก าหนดกรอบจ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ ดังนี้ 
    ๕.๒.๑ หน่วยก าลังรบ และหน่วยสนับสนุนการรบ : ไม่ก าหนดกรอบจ านวน
ผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ 
    ๕.๒.๒ หน่วยอ่ืนนอกเหนือจากข้อ ๕.๒.๑ : ก าหนดกรอบจ านวนผู้สมัครเข้าร่วม
โครงการ ฯ ไม่เกินร้อยละ ๑๐ ของกลุ่มเป้าหมาย กรณีท่ีมีผู้เข้าสมัครเข้าร่วมโครงการ ฯ เป็นจ านวนมาก 
ให้หน่วยข้ึนตรงกระทรวงกลาโหม กองบัญชาการกองทัพไทย และเหล่าทัพพิจารณาจากปัจจัย ดังนี้ 
        ๕.๒.๒.๑ อายุ  : ก าลังพลท่ีมีอายุมากเป็นล าดับแรก และก าลังพลท่ีมี
อายุน้อยกว่าเป็นล าดับรอง 
        ๕.๒.๒.๒ การด ารงต าแหน่ง  :  ก าลังพลกลุ่มประจ าหน่วยเป็นล าดับแรก 
และก าลังพลในต าแหน่งหลักเป็นล าดับรอง 
    ท้ังนี้ ส่วนราชการอาจพิจารณาจัดล าดับโดยหัวหน้าหน่วยงาน หรือโดยการแต่งตั้ง
คณะกรรมการพิจารณาก็ได้ 
 ๖. สิทธิประโยชน์ 
  ก าหนดสิทธิประโยชน์ท่ีเป็นเงินก้อนและสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ คือ 
  ๖.๑ สิทธิประโยชน์ท่ีเป็นเงินก้อน ๘ - ๑๕ เท่าของเงินเดือนรวมเงินประจ าต าแหน่ง 
(ถ้ามี) โดยไม่รวมเงินหรือค่าตอบแทนพิเศษอ่ืน ๆ ตามสูตรการค านวณ ดังนี้ 
    เงินก้อน = [๘ + อายุราชการท่ีเหลือ (ปี)] X เงินเดือนเดือนสุดท้าย รวมเงิน
ประจ าต าแหน่ง (ถ้ามี) แต่สูงสุดไม่เกิน ๑๕ เท่าของเงินเดือนรวมเงินประจ าต าแหน่ง (ถ้ามี) 
    เงินเดือนเดือนสุดท้าย หมายความว่า เงินเดือนท่ีได้รับจากเงินงบประมาณประเภท
เงินเดือนเดือนสุดท้ายท่ีออกจากราชการ รวมท้ังเงินเดือนท่ีได้เล่ือนครั้งสุดท้ายก่อนออกจากราชการ 
และเงินประจ าต าแหน่ง แต่ไม่รวมถึงเงินเพิ่มทุกประเภท (พระราชกฤษฎีกาเงินช่วยเหลือ ผู้ซ่ึงออกจาก
ราชการตามมาตรการปรับปรุงอัตราก าลังของส่วนราชการ พ.ศ.๒๕๕๑) 
    เงินประจ าต าแหน่ง หมายความว่า เงินประจ าต าแหน่งตามพระราชกฤษฎีกา   
การได้รับเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการทหาร พ.ศ.๒๕๕๓ 
  ๖.๒ สิทธิประโยชน์อ่ืน ก าหนดสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ เพิ่มเติม ได้แก่ 
    ๖.๒.๑ การยกเว้นภาษีเงินก้อนท่ีได้รับตามโครงการ ฯ 
    ๖.๒.๒ การยกเว้นภาษีในส่วนของเงินท่ีได้รับจากกองทุนบ าเหน็จบ านาญ
ข้าราชการ (กบข.) 
    ๖.๒.๓ การยกเว้นไม่ต้องชดใช้ส่วนต่างของอัตราดอกเบี้ยเงินกู้ปกติกับเงินกู้   
ตามพระราชกฤษฎีกาสวัสดิการเงินกู้เพื่อท่ีอยู่อาศัย พ.ศ.๒๕๓๕ โครงการสวัสดิการเงินกู้เพื่อท่ีอยู่อาศัย 
จากธนาคารอาคารสงเคราะห์ รวมท้ังโครงการเงินกู้เพื่อท่ีอยู่อาศัย ธอส. - กบข. ด้วย 
    ๖.๒.๔ มีสิทธิได้รับการพิจารณาเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
    ๖.๒.๕ มีสิทธิได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปีเช่นเดียวกับ
ข้าราชการผู้ออกจากราชการด้วยเหตุเกษียณอายุ 
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      ๖.๒.๖  มีสิทธิขอรับการพิจารณาจัดสรรวงเงินกู้ยืมจากธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ 
ขนาดกลาง และขนาดย่อมแห่งประเทศไทย (ธ.พ.ว.) โดยมีส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง   
และขนาดย่อม (ส.ส.ว.) ประสานการฝึกอบรมการประกอบธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
 ๗.  เง่ือนไขเพิ่มเติม 
   ๗.๑  ห้ามบรรจุกลับเข้ารับราชการประจ าในฝ่ายบริหาร 
   ๗.๒  หากประสงค์บรรจุเป็นพนักงานราชการ ให้บรรจุได้ในกรณีมีสัญญาจ้าง      
ไม่เกิน ๑ ปี โดยไม่มีการต่อสัญญาอีก 
 ๘.  ระยะเวลาของโครงการ ฯ 
   ก าหนดระยะเวลาด าเนินการ ๕ ปีต่อเนื่อง เริ่มจากปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๕๗ 
(ออกจากราชการ ๑ ตุลาคม ๒๕๕๖) ถึงปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ (ออกจากราชการ ๑ ตุลาคม ๒๕๖๐) 
 ๙.  แหล่งเงินงบประมาณ 
   ๙.๑  ให้หน่วยข้ึนตรงกระทรวงกลาโหม กองบัญชาการกองทัพไทย กองทัพบก 
กองทัพเรือ และกองทัพอากาศ จ่ายสิทธิประโยชน์เป็นเงินก้อนจากงบประมาณด้านบุคลากร 
   ๙.๒  เงินบ านาญ บ าเหน็จ/บ าเหน็จด ารงชีพ ให้ใช้จากงบกลาง 
 ๑๐. การบริหารจัดการ 
   เพื่อให้การด าเนินโครงการ ฯ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและไม่มีผลกระทบเกิด
ความเสียหายต่องานราชการ ให้หน่วยขึ้นตรงกระทรวงกลาโหม กองบัญชาการกองทัพไทย และเหล่าทัพ 
ด าเนินการดังนี้ 
   ๑๐.๑ ก าลังพลท่ีอยู่ในสาขาวิชาชีพขาดแคลนตามท่ีส่วนราชการก าหนด นั้น    
ส่วนราชการสามารถไม่อนุมัติให้ร่วมโครงการ ฯ ได้ ในกรณีท่ีส่วนราชการมีเหตุผลความจ าเป็นแล้ว
อาจพิจารณาให้ผู้ท่ีอยู่ในสายงานหรือวิชาชีพขาดแคลนดังกล่าว เข้าร่วมโครงการ ฯ โดยจ านวน
ผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ สูงสุดไม่เกินร้อยละ ๕ ของจ านวนคนในสายงานหรือวิชาชีพนั้น ท่ีมีคุณสมบัติ
เข้าร่วมโครงการ ฯ 
   ๑๐.๒ ห้ามข้าราชการทหารซ่ึงรับผิดชอบงานโครงการส าคัญของส่วนราชการ    
เข้าร่วมโครงการ ฯ 
   ๑๐.๓ ให้ส่วนราชการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการอย่างจริงจัง 
เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือส าหรับการบริหารจัดการก าลังพลเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   ๑๐.๔ ให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบด้านการก าลังพล ติดตามผลการบริหารจัดการก าลังพล 
โดยเฉพาะการบรรจุทดแทนผู้ท่ีลาออก สามารถด าเนินการได้เฉพาะต าแหน่งหลักท่ีว่างลง ส าหรับต าแหน่ง
ประจ าหน่วยให้ยึดถือปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงกลาโหม ว่าด้วยการบรรจุหรือแต่งตั้งข้าราชการทหาร 
ให้ด ารงต าแหน่งประจ าหน่วย พ.ศ.๒๕๕๑ 
   ๑๐.๕ หลักเกณฑ์ เงื่อนไขอ่ืน ๆ ตามความจ าเป็นและเหมาะสม ของแต่ละส่วน
ราชการ 
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 ๑๑. ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
   ๑๑.๑ จ านวนก าลังพลท่ีสูงอายุ (อายุ ๕๐ ปีข้ึนไป) ของกระทรวงกลาโหม ลดลง 
ร้อยละ ๑๐ ในแต่ละปี 
   ๑๑.๒ จ านวนก าลังพลในช้ันยศสูงลดลงได้ตามแผนการปรับขนาดก าลังพลของ
กระทรวงกลาโหม 
   ๑๑.๓ ประหยัดงบประมาณท่ีใช้ในการจ่ายบ านาญในระยะยาว 

แนวทางการพิจารณาผู้มีสิทธิได้รับการขอพระราชทานยศหรือเลื่อนยศสูงขึ้น 
๑ ชั้นยศ เป็นกรณีพิเศษ 

 ผู้ที่เข้าร่วมโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ที่จะได้รับ
การพิจารณาขอพระราชทานยศ หรือเลื่อนยศสูงข้ึน ๑ ชั้นยศเป็นกรณีพิเศษจะต้องมีคุณสมบัติดังน้ี 
 ๑.  คุณสมบัติทั่วไป 
   ๑.๑  เป็นผู้ท่ีปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความรู้ ความสามารถ และปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ
ตามความมุ่งหมายของทางราชการ 
   ๑.๒  ไม่เคยมีความประพฤติเป็นท่ีเส่ือมเสียแก่ทางราชการและหมู่คณะ 
   ๑.๓  ไม่เคยต้องโทษในคดีอาญาเว้นความผิดเก่ียวกับความประมาท หรือความผิด
ลหุโทษ 
 ๒.  คุณสมบัติเฉพาะ 
   ๒.๑  นายทหารสัญญาบัตรชั้นนายพลจะต้องครองยศเดิมมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี 
นับถึงวันท่ี ๓๐ กันยายน ของปีงบประมาณท่ีลาออก และให้เล่ือนยศได้ไม่เกินยศ พลเอก พลเรือเอก 
พลอากาศเอก 
   ๒.๒  นายทหารสัญญาบัตรช้ันยศ พันเอก นาวาเอก นาวาอากาศเอก ซ่ึงด ารงต าแหน่ง
อัตราเงินเดือน พันเอก (พิเศษ) นาวาเอก (พิเศษ) นาวาอากาศเอก (พิเศษ) จะต้องครองยศ พันเอก นาวาเอก 
นาวาอากาศเอก อัตราเงินเดือน พันเอก (พิเศษ) นาวาเอก (พิเศษ) นาวาอากาศเอก (พิเศษ) มาแล้ว
ไม่น้อยกว่า ๒ ปี นับถึงวันท่ี ๓๐ กันยายน ของปีงบประมาณท่ีลาออก และให้เล่ือนยศเป็น พลตรี  
พลเรือตรี พลอากาศตรี 
   ๒.๓  นายทหารสัญญาบัตรช้ันยศ พันเอก นาวาเอก นาวาอากาศเอก จะต้องครองยศ 
พันเอก นาวาเอก นาวาอากาศเอก มาแล้วไม่น้อยกว่า ๓ ปี นับถึงวันท่ี ๓๐ กันยายน ของปีงบประมาณ
ท่ีลาออก และให้ปรับเป็นอัตราเงินเดือน พันเอก (พิเศษ) นาวาเอก (พิเศษ) นาวาอากาศเอก (พิเศษ) 
เป็นกรณีพิเศษแล้วแต่กรณี ดังนี้ 
      ๒.๓.๑  นายทหารชั้นยศ พันเอก นาวาเอก นาวาอากาศเอก ซ่ึงรับเงินเดือน
ไม่ต่ ากว่าระดับ น.๔ ช้ัน ๕ ให้ปรับเป็นรับเงินเดือนระดับ น.๕ (ตามตารางเทียบช้ันเงินเดือนแต่ละระดับ
ท่ีข้าราชการทหารจะได้รับเมื่อได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง) โดยให้ผู้ท่ีลาออกได้รับเงินเดือนในอัตรา
ท่ีเคยได้รับก่อนท่ีจะได้มีการปรับระดับอัตรา 
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    ๒.๓.๒ นายทหารสัญญาบัตรช้ันยศ พันเอก นาวาเอก นาวาอากาศเอก ท่ีรับเงินเดือน
เต็มข้ันช้ันสูงสุดของระดับท่ีผ่านการประเมิน และได้รับเงินเดือนระดับ น.๕ ให้ผู้ท่ีลาออกได้รับเงินเดือน
ระดับ น.๕ ช้ันเดิม 
  ๒.๔ นายทหารสัญญาบัตรชั้นยศ ร้อยตรี เรือตรี เรืออากาศตรี ถึง พันโท นาวาโท 
นาวาอากาศโท จะต้องครองยศเดิมมาแล้วไม่น้อยกว่า ๓ ปี นับถึงวันท่ี ๓๐ กันยายน ของปีงบประมาณ
ท่ีลาออก และให้เล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศ 
  ๒.๕ นายทหารประทวนช้ันยศ จ่าสิบเอก พันจ่าเอก พันจ่าอากาศเอก จะต้องครองยศเดิม
มาไม่น้อยกว่า ๓ ปี นับถึงวันท่ี ๓๐ กันยายน ของปีงบประมาณท่ีลาออก และให้เล่ือนยศเป็น ร้อยตรี เรือตรี 
เรืออากาศตรี 
  ๒.๖ นายทหารประทวนช้ันยศ จ่าสิบตรี พันจ่าตรี พันจ่าอากาศตรี ถึง จ่าสิบโท  
พันจ่าโท พันจ่าอากาศโท จะต้องครองยศเดิมมาแล้วน้อยไม่น้อยกว่า ๑ ปี นับถึงวันท่ี ๓๐ กันยายน 
ของปีงบประมาณท่ีลาออก และให้เล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศ 
  ๒.๗ นายทหารประทวนช้ันยศ สิบตรี จ่าตรี จ่าอากาศตรี ถึง สิบเอก จ่าเอก จ่าอากาศเอก
จะต้องครองยศเดิมมาแล้วไม่น้อยกว่า ๓ ปี นับถึงวันท่ี ๓๐ กันยายน ของปีงบประมาณท่ีลาออก และ
ให้เล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศ 
  ๒.๘ ข้าราชการทหารทุกช้ันยศ เว้น นายทหารสัญญาบัตรช้ันยศ พันเอก นาวาเอก 
นาวาอากาศเอก จะด าเนินการขอพระราชทานยศหรือเล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศ เป็นกรณีพิเศษ แต่เพียง
อย่างเดียว โดยไม่มีการปรับระดับช้ันเงินเดือนตามช้ันยศใหม่ 

การด าเนินโครงการในปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ ของกระทรวงกลาโหม 

 ๑. จ านวนผู้มีสิทธิเข้าร่วมโครงการในภาพรวมกระทรวงกลาโหม 
  กรมเสมียนตรา ได้รวบรวมข้อมูลก าลังพลจากหน่วยขึ้นตรงกระทรวงกลาโหม 
กองบัญชาการกองทัพไทย และเหล่าทัพ โดยตรวจสอบยอดข้าราชการทหารของกระทรวงกลาโหม 
ซ่ึงเป็นผู้ท่ีมีอายุ ๕๐ ปีข้ึนไปในแต่ละปี แล้วจึงก าหนดจ านวนผู้มีสิทธิเข้าร่วมโครงการ ฯ ในภาพรวม
ของกระทรวงกลาโหม จ านวนร้อยละ ๑๐ ของจ านวนข้าราชการทหารที่มีอายุ ๕๐ ปีขึ้นไป แบ่งตาม
ส่วนราชการในแต่ละปีได้ ตามตารางท่ี ๓ - ๑ ถึง ตารางท่ี ๓ - ๔ ดังนี้ 
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 ตารางท่ี ๓ - ๑ จ านวนผู้มีสิทธิเข้าร่วมโครงการ ฯ ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ (กห.) 

ส่วนราชการ จ านวนก าลังพล
สูงอายุ 

ร้อยละ (ไม่ตายตัว) 
ของกลุ่มเป้าหมาย 

งบประมาณเงินช่วยเหลือ
(บาท) 

ส านักงานรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงกลาโหม 

๕๙ ๔ (๗%) (ไม่มีอ้างอิง) 

กรมราชองค์รักษ์ ๑๓๘ ๑๐ (๗%) (ไม่มีอ้างอิง) 

ส านักงาน 
ปลัดกระทรวงกลาโหม ๑,๙๐๗ ๑๓๕ (๗%) (ไม่มีอ้างอิง) 

กองบัญชาการกองทัพไทย ๔,๘๒๔ ๓๔๑ (๗%) (ไม่มีอ้างอิง) 
กองทัพบก ๓๕,๑๙๖ ๓,๖๙๔ (๑๐.๕%) (ไม่มีอ้างอิง) 
กองทัพเรือ ๙,๕๕๒ ๑,๐๓๒ (๑๐.๘%) (ไม่มีอ้างอิง) 

กองทัพอากาศ ๗,๒๙๗ ๖๘๕ (๙.๔%) (ไม่มีอ้างอิง) 
รวม ๕๘,๗๙๓ ๕,๙๐๑ (ไม่มีอ้างอิง) 

 ท่ีมา : กรมเสมียนตรา ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม, ๒๕๕๗ 
 
 ตารางท่ี ๓ - ๒ จ านวนผู้มีสิทธิเข้าร่วมโครงการ ฯ ปีงบประมาณ ๒๕๕๘ (กห.) 

ส่วนราชการ 
จ านวนก าลังพล

สูงอายุ 
ร้อยละ ๑๐  

ของกลุ่มเป้าหมาย 
งบประมาณเงินช่วยเหลือ

(บาท) 

ส านักงานรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงกลาโหม ๖๓ ๖ ๓,๖๒๓,๒๙๗ 

กรมราชองค์รักษ์ ๑๔๙ ๑๕ ๗,๑๒๕,๒๗๒ 

ส านักงาน 
ปลัดกระทรวงกลาโหม ๒,๐๑๕ ๒๐๒ ๙๙,๔๕๗,๕๘๘ 

กองบัญชาการกองทัพไทย ๕,๒๒๐ ๕๒๒ ๒๐๖,๑๘๖,๔๘๘ 
กองทัพบก ๔๐,๒๓๐ ๔,๐๒๓ ๑,๕๒๓,๑๔๕,๖๐๐ 
กองทัพเรือ ๑๐,๑๗๔ ๑,๐๑๗ ๓๗๐,๕๐๔,๕๗๔ 

กองทัพอากาศ ๗,๕๐๐ ๗๕๐ ๓๑๘,๓๓๗,๕๔๒ 
รวม ๖๕,๓๕๑ ๖,๕๓๕ ๒,๕๒๘,๓๘๐,๓๖๑ 

 ท่ีมา : กรมเสมียนตรา ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม, ๒๕๕๘ 
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 ตารางท่ี ๓ - ๓ จ านวนผู้มีสิทธิเข้าร่วมโครงการ ฯ ปีงบประมาณ ๒๕๕๙ (กห.) 

ส่วนราชการ จ านวนก าลังพล
สูงอายุ 

ร้อยละ ๑๐  
ของกลุ่มเป้าหมาย 

งบประมาณเงินช่วยเหลือ
(บาท) 

ส านักงานรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงกลาโหม 

๖๖ ๗ (ไม่มีอ้างอิง) 

กรมราชองค์รักษ์ ๑๘๑ ๑๘ (ไม่มีอ้างอิง) 

ส านักงาน 
ปลัดกระทรวงกลาโหม ๒,๑๘๖ ๒๑๙ (ไม่มีอ้างอิง) 

กองบัญชาการกองทัพไทย ๕,๕๖๓ ๕๕๖ (ไม่มีอ้างอิง) 
กองทัพบก ๔๒,๒๘๘ ๔,๒๒๙ (ไม่มีอ้างอิง) 
กองทัพเรือ ๑๑,๔๙๓ ๑,๑๔๙ (ไม่มีอ้างอิง) 

กองทัพอากาศ ๗,๕๙๙ ๗๖๐ (ไม่มีอ้างอิง) 
รวม ๖๙,๓๗๖ ๖,๙๓๘ (ไม่มีอ้างอิง) 

 ท่ีมา : กรมเสมียนตรา ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม , ๒๕๕๙ 
 
 ตารางท่ี ๓ - ๔ จ านวนผู้มีสิทธิเข้าร่วมโครงการ ฯ ปีงบประมาณ ๒๕๖๐ (กห.) 

ส่วนราชการ 
จ านวนก าลังพล

สูงอายุ 
ร้อยละ ๑๐  

ของกลุ่มเป้าหมาย 
งบประมาณเงินช่วยเหลือ

(บาท) 

ส านักงานรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงกลาโหม ๖๘ ๗ (ไม่มีอ้างอิง) 

กรมราชองค์รักษ์ ๑๔๒ ๑๔ (ไม่มีอ้างอิง) 

ส านักงาน 
ปลัดกระทรวงกลาโหม ๒,๑๒๕ ๒๑๓ (ไม่มีอ้างอิง) 

กองบัญชาการกองทัพไทย ๕,๑๑๔ ๕๑๑ (ไม่มีอ้างอิง) 
กองทัพบก ๔๑,๑๑๒ ๔,๑๑๑ (ไม่มีอ้างอิง) 
กองทัพเรือ ๑๐,๗๗๔ ๑,๐๗๗ (ไม่มีอ้างอิง) 

กองทัพอากาศ ๗,๔๑๑ ๗๔๑ (ไม่มีอ้างอิง) 
รวม ๖๖,๗๔๖ ๖,๖๗๔ (ไม่มีอ้างอิง) 

 ท่ีมา : กรมเสมียนตรา ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม , ๒๕๖๐ 
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 ๒. ก าหนดการด าเนินการ 
  ให้มีการด าเนินการตามห้วงเวลาท่ีก าหนดตามตารางท่ี ๓ - ๔ ดังนี้ 
 ตารางท่ี ๓ - ๕ ก าหนดการโดยสรุป (กห.) 

วัน เวลา การด าเนินการ หมายเหตุ 
มี.ค. ประชาสัมพันธ์โครงการ ฯ รวมถึงแจ้งรายละเอียดต่าง ๆ   
เม.ย. นขต.กห. และเหล่าทัพ เปิดรับสมัคร  
มิ.ย. 

 
-  นขต.กห. และเหล่าทัพ ส่งหนังสือขอลาออกจากราชการ 
ของผู้ท่ีประสงค์เข้าร่วมโครงการ ฯ ให้ สม. 
-  กรณีก าลังพลท่ียื่นหนังสือขอลาออก ฯ เพื่อเข้าร่วมโครงการ ฯ 
ไว้แล้ว มีความประสงค์ท่ีจะระงับการเข้าร่วมโครงการ ฯ ให้ยื่น
หนังสือขอระงับการเข้าร่วมโครงการ ฯ ณ หน่วยท่ีสมัคร  
โดย นขต.กห. และเหล่าทัพ แจ้งให้ สม. ทราบภายใน 
ระยะเวลาท่ีก าหนด 
-  สม. สรุปจ านวนผู้ท่ีประสงค์เข้าร่วมโครงการ ฯ และ
ด าเนินการปรับเกล่ียจ านวนยอดและแจ้งจ านวนท่ีได้รับอนุมัติ
ให้กับ นขต.กห. และเหล่าทัพ 
-  นขต.กห. และเหล่าทัพ สรุปและยืนยันจ านวน และ
รายละเอียดของผู้ท่ีได้รับอนุมัติให้เข้าร่วมโครงการ ฯ  
พร้อมจัดท าประมาณการงบประมาณ (งบบุคลากร) ส่งให ้สม. 

 

ครึ่งแรก ส.ค.  -  สม. ด าเนินการออกค าส่ังให้ข้าราชการทหารที่เข้าร่วมโครงการ ฯ 
ออกจากราชการ โดยมีผลตั้งแต่ ๑ ต.ค. และแจกจ่ายค าส่ังให ้
นขต.กห. และเหล่าทัพ เพื่อด าเนินการในส่วนท่ีเก่ียวข้องต่อไป 

 

ครึ่งหลัง ส.ค. - นขต.กห. และเหล่าทัพ ออกค าส่ังเล่ือนช้ันเงินเดือนให้แก่ 
ผู้ท่ีได้รับอนุมัติให้ลาออกจากราชการตามโครงการ ฯ 

 

ครึ่งแรก ก.ย. นขต.กห. และเหล่าทัพ ส่งค าส่ังเล่ือนช้ันเงินเดือน ข้อมูล
รายละเอียด เงินก้อน เบ้ียหวัด บ าเหน็จ บ านาญ และเงินอ่ืน  
ท่ีเก่ียวข้องให้การเงินของหน่วย และหน่วยท่ีเก่ียวข้อง  
เพื่อด าเนินการด้านการเงินและสิทธิประโยชน์ให้แก่ข้าราชการ 
ท่ีลาออกจากราชการตามโครงการ ฯ และส่งข้อมูลให้
กรมบัญชีกลาง 

 

๑ ต.ค. ข้าราชการทหารที่เข้าร่วมโครงการ ฯ ออกจากราชการ  
ภายใน ต.ค. ส่วนราชการที่เก่ียวข้องด าเนินการเบิกจ่ายเงินก้อน เบ้ียหวัด 

บ าเหน็จบ านาญ และเงินอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง  
 

 ท่ีมา : กรมเสมียนตรา ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม , ๒๕๖๑ 
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 ๓. สรุปจ านวนผู้ลาออกตามโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของ
กระทรวงกลาโหม ตามมติคณะรัฐมนตรี จ านวน ๔ ปีงบประมาณ (๒๕๕๗ - ๒๕๖๐) 
 ตารางท่ี ๓ - ๖ สรุปจ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ (กห.) 

ส่วนราชการ ปีงบประมาณ  พ.ศ. ................. 
๒๕๕๗ ๒๕๕๘ ๒๕๕๙ ๒๕๖๐ 

ส านักงานรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงกลาโหม 

 - ๓ ๑ ๒ 

กรมราชองค์รักษ์  -  - ๙ ๑๒ 
ส านักงาน 

ปลัดกระทรวงกลาโหม 
๓๙ ๔๘ ๘๒ ๘๙ 

กองบัญชาการกองทัพไทย ๑๓๖ ๒๔๖ ๓๑๕ ๔๐๕ 
กองทัพบก ๑,๙๖๔ ๓,๒๒๑ ๔,๐๑๖ ๔,๕๔๘ 
กองทัพเรือ ๑๒๙ ๒๗๘ ๔๖๑ ๗๒๐ 

กองทัพอากาศ ๑๙๑ ๒๓๙ ๓๗๔ ๕๔๒ 
รวม ๒,๔๕๙ ๔,๐๓๕ ๕,๒๕๙ ๖,๓๑๘ 

รวมท้ังสิ้น  ๑๘,๐๗๑ นาย 
 ท่ีมา : กรมเสมียนตรา ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม , ๒๕๖๑ 
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การด าเนินโครงการในปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ ของกองทัพบก 

 กองทัพบกได้ด าเนินการรองรับโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม 
ตามมติคณะรัฐมนตรี  โดยแยกการด าเนินการเป็นรายปี ดังนี้ 
 ๑. ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ 
 ตารางท่ี ๓ - ๗ สรุปข้อมูลการด าเนินการของกองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๗ 

ล าดับ ประเภท เข้าโครงการ
(จ านวน) 

ได้รับยศและเงิน ได้รับยศสูงขึ้น ๑ ชั้นยศ ได้รับเงิน 
อย่างเดียว 

๑ นายพล ๔ ๔ พล.ท. ๔ นาย - 

๒ พ.อ.(พ.) ๑๗ ๑๕ พล.ต. ๒ 
๓ พ.อ. ๒๙ ๒๒ ปรับระดับเงินเดือนเป็น น.๕ ๗ 
๔ พ.ท. ๘๖ ๖๑ พ.อ. ๒๕ 
๕ พ.ต. ๑๓๕ ๑๐๐ พ.ท. ๓๕ 
๖ ร.อ. ๔๗ ๓๑ พ.ต. ๑๖ 
๗ ร.ท. ๔๒ ๑๕ ร.อ. ๒๗ 
๘ ร.ต. ๕๓ - ร.ท. ๕๓ 
๙ จ.ส.อ.(พ)  

และ จ.ส.อ. 
๑,๔๒๗ ๑,๒๙๑ ร.ต. ๑๓๖ 

๑๐ จ.ส.ท. ๓๓ ๑ จ.ส.อ. ๓๒ 
๑๑ จ.ส.ต. ๙ ๑ จ.ส.ท. ๘ 
๑๒ ส.อ. ๗๔ ๗๓ จ.ส.ต. ๑ 

รวม ๑,๙๕๖ ๑,๖๑๔  ๓๔๒ 
 

 ท่ีมา : กรมก าลังพลทหารบก กองทัพบก, ๒๕๕๘ 
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 ๒. ปีงบประมาณ ๒๕๕๘ 
 ตารางท่ี ๓ - ๘  สรุปข้อมูลการด าเนินการของกองทัพบก  ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๘ 

ล าดับ ประเภท เข้าโครงการ 
(จ านวน) 

ได้รับยศและเงิน ได้รับยศสูงขึ้น ๑ ชั้นยศ ได้รับเงิน
อย่างเดียว 

๑ นายพล ๔ ๔ พล.ท. ๔ นาย - 
๒ พ.อ.(พ.) ๒๙ ๒๙ พล.ต. - 
๓ พ.อ. ๔๑ ๒๙ ปรับระดับเงินเดือนเป็น 

น.๕ 
๑๒ 

๔ พ.ท. ๑๖๕ ๑๓๐ พ.อ. ๓๕ 
๕ พ.ต. ๑๙๓ ๑๔๐ พ.ท. ๕๓ 
๖ ร.อ. ๑๐๖ ๕๘ พ.ต. ๔๘ 
๗ ร.ท. ๘๓ ๓๗ ร.อ. ๔๖ 
๘ ร.ต. ๒๖๘ - ร.ท. ๒๖๘ 
๙ จ.ส.อ.(พ)  

และ จ.ส.อ. 
๒,๒๑๓ ๑,๙๙๑ ร.ต. ๒๒๒ 

๑๐ จ.ส.ท. ๒๙ ๑๖ จ.ส.อ. ๑๓ 
๑๑ จ.ส.ต. ๑๔ ๑๒ จ.ส.ท. ๒ 
๑๒ ส.อ. ๗๔ ๗๓ จ.ส.ต. ๑ 
๑๓ ส.ต. ๑ -  ๑ 

รวม ๓,๒๒๐ ๒,๕๑๙  ๗๐๑ 
 ท่ีมา : กรมก าลังพลทหารบก กองทัพบก, ๒๕๕๙ 

 ๓. ปีงบประมาณ ๒๕๕๙ 
 ตารางท่ี ๓ - ๙  สรุปข้อมูลการด าเนินการของกองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๙ 

ล าดับ ประเภท 
เข้าโครงการ 
(จ านวน) 

ได้รับยศและเงิน ได้รับยศสูงขึ้น ๑ ชั้นยศ 
ได้รับเงิน
อย่างเดียว 

๑ นายพล ๓ ๓ พล.อ. ๑ นาย  
พล.ท. ๒ นาย 

- 

๒ พ.อ.(พ.) ๓๐ ๓๐ พล.ต. - 
๓ พ.อ. ๕๕ ๔๔ ปรับระดับเงินเดือนเป็น น.๕ ๑๑ 
๔ พ.ท. ๑๘๙ ๑๔๕ พ.อ. ๔๔ 
๕ พ.ต. ๒๔๕ ๑๘๔ พ.ท. ๖๑ 
๖ ร.อ. ๑๔๘ ๘๙ พ.ต. ๕๙ 
๗ ร.ท. ๙๕ ๔๒ ร.อ. ๕๓ 

  
 



- ๕๙ - 
 
ตารางท่ี ๓ - ๙  สรุปข้อมูลการด าเนินการของกองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๙ (ต่อ) 

ล าดับ ประเภท เข้าโครงการ 
(จ านวน) 

ได้รับยศและเงิน ได้รับยศสูงขึ้น ๑ ชั้นยศ ได้รับเงิน
อย่างเดียว 

๘ ร.ต. ๕๓๔ - - ๕๓๔ 
๙ จ.ส.อ.(พ)  

และ จ.ส.อ. 
๒,๖๐๗ ๒,๔๐๔ ร.ต. ๒๐๓ 

๑๐ จ.ส.ท. ๔๙ ๑๖ จ.ส.อ. ๓๓ 
๑๑ จ.ส.ต. ๑๗ ๕ จ.ส.ท. ๑๒ 
๑๒ ส.อ. ๔๒ ๔๒ จ.ส.ต. - 
๑๓ ส.ต. ๒ -  ๒ 

รวม ๔,๐๑๖ ๓,๐๐๔  ๑,๐๑๒ 
 ท่ีมา : กรมก าลังพลทหารบก กองทัพบก, ๒๕๖๐ 

 ๔. ปีงบประมาณ ๒๕๖๐ 
 ตารางท่ี ๓ - ๑๐  สรุปข้อมูลการด าเนินการของกองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๐ 

ล าดับ ประเภท 
เข้าโครงการ 
(จ านวน) ได้รับยศและเงิน ได้รับยศสูงขึ้น ๑ ชั้นยศ 

ได้รับเงิน
อย่างเดียว 

๑ นายพล ๓ ๓ พล.อ. ๑ นาย พล.ท. ๒ 
นาย 

- 

๒ พ.อ.(พ.) ๔๗ ๔๖ พล.ต. ๑ 
๓ พ.อ. ๕๕ ๔๔ ปรับระดับเงินเดือนเป็น น.

๕ 
๑๑ 

๔ พ.ท. ๑๙๐ ๑๓๓ พ.อ. ๕๗ 
๕ พ.ต. ๒๔๗ ๑๗๑ พ.ท. ๗๖ 
๖ ร.อ. ๑๗๑ ๙๗ พ.ต. ๗๔ 
๗ ร.ท. ๑๘๖ ๔๗ ร.อ. ๑๓๙ 
๘ ร.ต. ๙๕๑ ๘ ร.ท. ๙๔๓ 
๙ จ.ส.อ.(พ) 

และ จ.ส.อ. 
๒,๖๒๙ ๒,๔๒๒ ร.ต. ๒๐๗ 

๑๐ จ.ส.ท. ๒๔ ๑๓ จ.ส.อ. ๑๑ 
๑๑ จ.ส.ต. ๑๕ ๑๐ จ.ส.ท. ๕ 
๑๒ ส.อ. ๓๗ ๓๗ จ.ส.ต. - 
๑๓ ส.ท. ๒ -  ๒ 

รวม ๔,๕๕๗ ๓,๐๓๑  ๑,๕๒๖ 
 ท่ีมา : กรมก าลังพลทหารบก กองทัพบก, ๒๕๖๑ 
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ปัญหาอุปสรรค ข้อขัดข้อง และแนวทางการแก้ไขที่ผ่านมา 

 ๑. คุณสมบัติผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ 
  ๑.๑ ผู้เข้าร่วมโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด มีหนี้สินกับทางราชการและ
หนี้สินอ่ืน ๆ ซ่ึงการตรวจสอบดังกล่าวหน่วยตรวจสอบไม่ละเอียด ท าให้ต้องมาตรวจสอบใหม่ และ
เมื่อตรวจสอบพบเรื่องดังกล่าวต้องแจ้งให้หน่วยด าเนินการให้ผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ ไปตกลง เรื่องหนี้สิน
กับทางกรมสวัสดิการทหารบก โดยต้องใช้หนี้ท่ีกู้มาท้ังหมดประมาณ ๕๐ % หรือก่ึงหนึ่งเงินต้น หนี้ท่ีเหลือ
จะไปหักจากเงินบ านาญต่อไป บางรายก็ตกลงเรื่องหนี้สินได้ บางรายก็ตกลงไม่ได้เนื่องจากต้องน าเงินสด
ไปช าระให้ครบก่ึงหนึ่งของเงินต้น ท าให้ต้องระงับการเข้าร่วมโครงการ ฯ 
    แนวทางการแก้ไขคือ ช้ีแจงท าความเข้าใจกับหน่วยและผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ
โดยการเชิญเจ้าหน้าท่ีของหน่วยมาประชุมเพื่อท าความเข้าใจและให้หน่วยรีบด าเนินการ และประสานงาน
หลังจากการประชุมเมื่อพบปัญหาและให้ก าลังพลท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ รีบน าเงินไปช าระหนี้ให้เรียบร้อย 
เพื่อให้มีคุณสมบัติตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด 
  ๑.๒ ผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ มีคดีต้องค าพิพากษาถงึท่ีสุดให้เป็นบุคคลล้มละลาย หรือ
มีค าส่ังพิทักษ์ทรัพย์เด็ดขาด ก่อนออกจากราชการ เมื่อตรวจพบต้องให้ระงับ แต่มีบางรายมารู้ในภายหลัง 
จากออกจากราชการไปแล้ว ก็ต้องท าเรื่องขอเพิกถอนรายช่ือออกจากค าส่ังกระทรวงกลาโหมต่อไป 
และมีปัญหาในการเบิกเงินสิทธิประโยชน์ต่อไป 
    แนวทางการแก้ไขคือ ก าลังพลท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ เมื่อต้องค าพิพากษาถึงท่ีสุด
ให้เป็นบุคคลล้มละลาย หรือมีค าส่ังพิทักษ์ทรัพย์เด็ดขาด ก่อนออกจากราชการ ได้ช้ีแจง และก าหนด
แบบฟอร์มเพิ่มเติมให้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดยให้ ผู้บังคับบัญชาหน่วยรับรองว่าผู้ท่ีสมัครใจเข้าร่วม
โครงการ ฯ ไม่เป็นบุคคลล้มละลายท่ีเก่ียวข้องกับหนี้สิน ซ่ึงขัดคุณสมบัติในการเข้าร่วมโครงการ ฯ 
และเพิ่มเติมขั้นตอนการตรวจสอบคุณสมบัติกับศาลกรมบังคับคดี เพื่อป้องกันปัญหาการขาดคุณสมบัติ
ในการเข้าร่วมโครงการ 
 ๒. การตัดสินใจของผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ 
  ผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ มีความไม่แน่นอนในการเข้าร่วมโครงการ ฯ มักจะตัดสินใจ
หลังจากคณะกรรมการพิจารณาการเข้าร่วมโครงการ ฯ ไปแล้ว บางรายขอระงับ บางรายขอสมัคร  
เข้าร่วมโครงการ ฯ เพิ่มเติม ซ่ึงท้ังสองเรื่องจะต้องใช้เวลาในการด าเนินการ เช่น การสมัครเข้าโครงการ ฯ 
เพิ่มเติม จะต้องใช้เวลาในการตรวจสอบเรื่องหนี้สินและคดี ในห้วงเวลาขณะนั้นมีเวลาน้อย เพราะต้อง
รีบส่งเรื่องให้กระทรวงกลาโหมด าเนินการตรวจสอบและรีบออกค าส่ังให้เข้าร่วมโครงการ ฯ บางราย
ขอระงับเนื่องจากมีความเดือดร้อนในเรื่องครอบครัว เพราะตอนยื่นเรื่องไม่ได้ปรึกษาภายในครอบครัว
ก่อน เมื่อครอบครัวมารู้ภายหลัง ผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ ต้องมายื่นเรื่องขอระงับ ซ่ึงทางกองทัพบก ได้ปิด
การยื่นเรื่องรับสมัครและการขอระงับให้ลาออกแล้ว 
  แนวทางการแก้ไขคือ ช้ีแจงให้คณะกรรมการ ฯ ท่ีพิจารณาให้ก าลังพลเข้าร่วมโครงการ ฯ 
ทราบ หากมีก าลังพลท่ีขอสมัครใจลาออกเพิ่มเติม/หรือระงับการลาออก หลังจากท่ี กองทัพบกอนุมัติ
ให้เข้าร่วมโครงการ ฯ แล้ว จะไม่พิจารณาด าเนินการให้ 
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 ๓. การบริหารสิทธิประโยชน์ของก าลังพล 
  หน่วยด าเนินการเรื่องสิทธิก าลังพลท่ีจะได้รับล่าช้า เช่น การขอรับบ าเหน็จบ านาญ 
และการขอรับเงินก้อน ๘ - ๑๕ เท่า เนื่องจากบางหน่วยมักเปล่ียนเจ้าหน้าท่ีใหม่ บางหน่วยขาดการเอาใจใส่
ไม่รีบด าเนินการยื่นขอรับสิทธิดังกล่าว รวมถึงก าลังพลไม่ให้ความร่วมมือในการส่งเอกสารประกอบ
ขอรับสิทธิให้ครบถ้วน สมบูรณ์ 
  แนวทางการแก้ไขคือ หลังจากมีค าส่ังให้ผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ ออกจากราชการแล้ว 
ประมาณเดือน พฤศจิกายน - ธันวาคม ให้หน่วยรายงานความคืบหน้าในการด าเนินการเรื่องสิทธิ  
ของผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ เช่น เงินบ าเหน็จบ านาญ และเงินก้อน ๘ - ๑๕ เท่า หากหน่วยด าเนินการ
ล่าช้าจะพิจารณาลงโทษเจ้าหน้าท่ี หากหน่วยไหนด าเนินการเสร็จเรียบร้อย จะน าเรียนผู้บังคับบัญชา
พิจารณาบ าเหน็จความชอบให้เจ้าหน้าท่ีต่อไป 
 
สรุป 
 ผลการด าเนินการท่ีผ่านมาท้ังในส่วนของกระทรวงกลาโหม และในส่วนของกองทัพบกนั้น  
เป็นข้อมูลพื้นฐานท่ีจะน าไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลตามกรอบแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องท่ีได้
กล่าวไปแล้วในบทท่ี ๒ เพื่อจะได้น าไปตอบปัญหาการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้อย่างครบถ้วน
ตามขอบเขตท่ีก าหนด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทท่ี ๔ 
แนวทางการพัฒนาโครงการเกษียณอายุราชการกอ่นก าหนด 

 ในการศึกษา เพื่อให้ได้แนวทางการพัฒนาโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด  
ของกระทรวงกลาโหมนั้น ผู้วิจัยขอน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 
 ๑. ข้อมูล 
 ๒. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ๓.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ข้อมูล 

 ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาในครั้งนี้ จะแยกออกเป็นข้อมูลท่ีได้จากผลการด าเนินการ         
ของกองทัพบก แยกตามกลุ่มช้ันยศ อายุ หน่วย กับข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ 
 ๑. ข้อมูลที่ได้จากผลการด าเนินการ 
  เป็นข้อมูลผู้เข้าร่วมโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ท่ีแจกแจงการด าเนินการ
เป็นรายปีงบประมาณ ตั้งแต่ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ ถึงปีงบประมาณ ๒๕๖๐ โดยแต่ละปีงบประมาณ 
จะแจกแจงแยกออกเป็นแต่ละช้ันยศ ตามห้วงอายุ และแต่ละช้ันยศตามประเภทหน่วย ท้ังหน่วยรบ 
และมิใช่หน่วยรบ ดังมีรายละเอียดตามตารางท่ี ๔ - ๑ ถึง ตารางท่ี ๔ - ๘ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตารางท่ี ๔ - ๑  ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและอายุ ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ 
   อายุ 

ช้ันยศ 
๔๒

 
๔๓

 
๔๔

 

๔๕
 

๔๖
 

๔๗
 

๔๘
 

๔๙
 

๕๐
 

๕๑
 

๕๒
 

๕๓
 

๕๔
 

๕๕
 

๕๖
 

๕๗
 

๕๘
 

๕๙
 

๖๐
 

พล.อ.                                       

พล.ท.                                       

พล.ต.                                 ๔     

พ.อ.(พ.)                         ๑   ๑ ๔ ๗ ๔   

พ.อ.             ๑   ๑   ๑ ๒ ๑ ๑ ๓ ๒ ๑๓ ๔   

พ.ท.                 ๓   ๒ ๓ ๒ ๗ ๓ ๑๐ ๔๗ ๘   

พ.ต.           ๑ ๑ ๔ ๓ ๑๐ ๑๐ ๑๒ ๑๔ ๑๘ ๖ ๑๘ ๓๔ ๕   

ร.อ.   ๑   ๑   ๑   ๑ ๕ ๔ ๘ ๕ ๓ ๕ ๔ ๒ ๖ ๑   

ร.ท.               ๓ ๗ ๓ ๔ ๕ ๖ ๖ ๓ ๑ ๓ ๑   

ร.ต.                   ๑ ๒ ๑     ๑๐ ๘ ๒๘ ๓   

รวมสัญญาบัตร ๐ ๑ ๐ ๑ ๐ ๒ ๒ ๘ ๑๙ ๑๘ ๒๗ ๒๘ ๒๗ ๓๗ ๓๐ ๔๕ ๑๔๒ ๒๖ ๐ 

 
 
 
 

- ๖๓ - 



 
 

ตารางท่ี ๔ - ๑  ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและอายุ ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ (ต่อ) 
   อายุ 

ช้ันยศ 
๔๒

 
๔๓

 
๔๔

 

๔๕
 

๔๖
 

๔๗
 

๔๘
 

๔๙
 

๕๐
 

๕๑
 

๕๒
 

๕๓
 

๕๔
 

๕๕
 

๕๖
 

๕๗
 

๕๘
 

๕๙
 

๖๐
 

จ.ส.อ.(พ.)   ๑   ๕ ๙ ๙ ๑๙ ๒๗ ๕๕ ๗๙ ๑๒๐ ๑๖๕ ๑๗๑ ๙๕ ๓๒ ๔๕ ๕๔ ๓  

จ.ส.อ.     ๑ ๓ ๓ ๕ ๗ ๑๒ ๓๘ ๗๑ ๙๒ ๗๐ ๙๒ ๕๕ ๒๕ ๓๓ ๒๖ ๕  

จ.ส.ท.               ๑ ๑ ๖ ๕ ๔ ๗ ๑ ๓ ๑ ๓ ๑  

จ.ส.ต.                   ๑ ๑ ๒ ๑   ๒ ๑ ๑     

ส.อ.     ๑ ๑ ๒   ๔ ๑ ๔ ๙ ๑๐ ๑๘ ๑๕ ๔ ๑ ๑ ๓     

ส.ท.                                       

ส.ต.                                       

พลอาสา ฯ                                       

รวมประทวน ๐ ๑ ๒ ๙ ๑๔ ๑๔ ๓๐ ๔๑ ๙๘ ๑๖๖ ๒๒๘ ๒๕๙ ๒๘๖ ๑๕๕ ๖๓ ๘๑ ๘๗ ๙ ๐ 

รวมท้ังส้ิน ๐ ๒ ๒ ๑๐ ๑๔ ๑๖ ๓๒ ๔๙ ๑๑๗ ๑๘๔ ๒๕๕ ๒๘๗ ๓๑๓ ๑๙๒ ๙๓ ๑๒๖ ๒๒๙ ๓๕ ๐ 

 ท่ีมา : กรมก าลังพลทหารบก กองทัพบก, ๒๕๕๘ 
 
 
 

- ๖๔ - 



 

ตารางท่ี ๔ - ๒  ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและหน่วย ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ 
 

ช้ันยศ 
หน่วย 

 
หน่วยก าลังรบ ไม่ใช่หน่วยรบ รวม 

พล.อ. 
   

พล.ท. 
   

พล.ต.  ๔ ๔ 

พ.อ.(พ.) 
 

๑๗ ๑๗ 

พ.อ. ๒ ๒๗ ๒๙ 

พ.ท. ๘ ๗๗ ๘๕ 

พ.ต. ๓๔ ๑๐๒ ๑๓๖ 

ร.อ. ๓๘ ๙ ๔๗ 

ร.ท. ๓๐ ๑๒ ๔๒ 

ร.ต. ๓๔ ๑๙ ๕๓ 

รวมสัญญาบัตร ๑๔๖ ๒๖๗ ๔๑๓ 

จ.ส.อ.(พ.) ๖๕๐ ๒๓๙ ๘๘๙ 

จ.ส.อ. ๓๕๙ ๑๗๙ ๕๓๘ 

จ.ส.ท. ๒๘ ๕ ๓๓ 

จ.ส.ต. ๘ ๑ ๙ 

ส.อ. ๔๔ ๓๐ ๗๔ 

พลอาสา ฯ 
  

๐ 

รวมประทวน ๑,๐๘๙ ๔๕๔ ๑,๕๔๓ 

รวมท้ังส้ิน ๑,๒๓๕ ๗๒๑ ๑,๙๕๖ 
 ท่ีมา : กรมก าลังพลทหารบก กองทัพบก, ๒๕๕๘ 
 

 
 

 
 

- ๖๕ - 



 

ตารางท่ี ๔ - ๓  ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและอายุ ปีงบประมาณ ๒๕๕๘ 

  อายุ 
ช้ันยศ 

๔๒
 

๔๓
 

๔๔
 

๔๕
 

๔๖
 

๔๗
 

๔๘
 

๔๙
 

๕๐
 

๕๑
 

๕๒
 

๕๓
 

๕๔
 

๕๕
 

๕๖
 

๕๗
 

๕๘
 

๕๙
 

๖๐
 

พล.อ. 
                   

พล.ท. 
                   

พล.ต. 
                

๔ 
  

พ.อ.(พ.) 
        

๑ 
   

๑ ๑ ๑ ๓ ๒๐ ๒  

พ.อ. 
       

๒ ๑ ๑ ๑ 
 

๑ ๖ ๔ ๕ ๑๓ ๗ 
 

พ.ท. 
       

๑ ๓ ๒ ๕ ๖ ๘ ๑๔ ๑๘ ๒๔ ๗๐ ๑๔ 
 

พ.ต. 
    

๑ 
 

๑ ๒ ๔ ๔ ๘ ๑๔ ๒๕ ๒๓ ๒๒ ๓๔ ๕๒ ๒ 
 

ร.อ. 
     

๒ 
 

๒ ๒ ๕ ๗ ๑๐ ๑๐ ๑๒ ๑๔ ๑๕ ๒๗ 
  

ร.ท. 
       

๓ ๒ ๒ ๖ ๕ ๑๐ ๗ ๑๒ ๑๔ ๒๑ 
  

ร.ต. 
        

๑ ๑ 
 

๑ ๒ ๕ ๕๗ ๗๒ ๑๑๔ ๑๘ 
 

รวมสัญญาบัตร ๐ ๐ ๐ ๐ ๑ ๒ ๑ ๑๐ ๑๔ ๑๕ ๒๗ ๓๖ ๕๗ ๖๘ ๑๒๘ ๑๖๗ ๓๒๑ ๔๓ ๐ 
 
 
 
 

- ๖๖ - 



 
 

ตารางท่ี ๔ - ๓  ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและอายุ ปีงบประมาณ ๒๕๕๘ (ต่อ)   

  อายุ 
ช้ันยศ 

๔๒
 

๔๓
 

๔๔
 

๔๕
 

๔๖
 

๔๗
 

๔๘
 

๔๙
 

๕๐
 

๕๑
 

๕๒
 

๕๓
 

๕๔
 

๕๕
 

๕๖
 

๕๗
 

๕๘
 

๕๙
 

๖๐
 

จ.ส.อ.(พ.) 
   

๑ ๑ ๓ ๗ ๗ ๓๒ ๒๖ ๓๑ ๗๒ ๑๑๓ ๑๒๕ ๕๑ ๑๒ ๒๔ ๒ 
 

จ.ส.อ. 
  

๓ ๑๑ ๑๖ ๑๔ ๒๓ ๒๗ ๕๕ ๑๐๖ ๑๗๑ ๒๑๗ ๒๘๘ ๒๘๖ ๑๗๙ ๑๕๗ ๑๔๓ ๑๐ 
 

จ.ส.ท. 
      

๑ 
 

๒ 
 

๑ ๑๑ 
 

๓ ๓ ๒ ๔ ๑ 
 

จ.ส.ต. 
        

๑ ๑ ๓ ๒ ๓ ๒ ๑ ๑ ๑ 
  

ส.อ. 
   

๑ ๑ ๑ ๑ ๔ ๒ ๕ ๑๒ ๖ ๑๖ ๑๖ ๖ 
 

๒ ๑ 
 

ส.ท. 
                   

ส.ต. 
                

๑ 
  

พลอาสา ฯ 
                   

รวมประทวน ๐ ๐ ๓ ๑๓ ๑๘ ๑๘ ๓๒ ๓๘ ๙๒ ๑๓๘ ๒๑๘ ๓๐๘ ๔๒๐ ๔๓๒ ๒๔๐ ๑๗๒ ๑๗๕ ๑๔ ๐ 

รวมท้ังส้ิน ๐ ๐ ๓ ๑๓ ๑๙ ๒๐ ๓๓ ๔๘ ๑๐๖ ๑๕๓ ๒๔๕ ๓๔๔ ๔๗๗ ๕๐๐ ๓๖๘ ๓๓๙ ๔๙๖ ๕๗ 
 

 ท่ีมา : กรมก าลังพลทหารบก กองทัพบก, ๒๕๕๙ 
 
 
 
 

- ๖๗ - 



 

ตารางท่ี ๔ - ๔  ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและหน่วย ปีงบประมาณ ๒๕๕๘ 
 

ช้ันยศ 
หน่วย 

 
หน่วยก าลังรบ ไม่ใช่หน่วยรบ รวม 

พล.อ. 
   

พล.ท. 
   

พล.ต.  ๔ ๔ 

พ.อ.(พ.) 
 

๒๙ ๒๙ 

พ.อ. ๕ ๓๖ ๔๑ 

พ.ท. ๒๓ ๑๔๒ ๑๖๕ 

พ.ต. ๖๕ ๑๒๗ ๑๙๒ 

ร.อ. ๗๑ ๓๕ ๑๐๖ 

ร.ท. ๖๒ ๒๑ ๘๓ 

ร.ต. ๑๖๘ ๑๐๒ ๒๗๐ 

รวมสัญญาบัตร ๓๙๔ ๔๙๖ ๘๙๐ 

จ.ส.อ.(พ.) ๓๘๔ ๑๒๙ ๕๑๓ 

จ.ส.อ. ๑,๑๒๑ ๕๗๙ ๑,๗๐๐ 

จ.ส.ท. ๑๗ ๑๒ ๒๙ 

จ.ส.ต. ๑๒ ๒ ๑๔ 

ส.อ. ๓๘ ๓๖ ๗๔ 

พลอาสา ฯ - ๑ ๑ 

รวมประทวน ๑,๕๗๒ ๗๕๙ ๒,๓๓๑ 

รวมท้ังส้ิน ๑,๙๖๖ ๑,๒๕๕ ๓,๒๒๑ 
 ท่ีมา : กรมก าลังพลทหารบก กองทัพบก, ๒๕๕๙ 
 

 
 
 
 
 

- ๖๘ - 



 

ตารางท่ี ๔ - ๕ ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและอายุ ปีงบประมาณ ๒๕๕๙ 

  อายุ 
ช้ันยศ 

๔๒
 

๔๓
 

๔๔
 

๔๕
 

๔๖
 

๔๗
 

๔๘
 

๔๙
 

๕๐
 

๕๑
 

๕๒
 

๕๓
 

๕๔
 

๕๕
 

๕๖
 

๕๗
 

๕๘
 

๕๙
 

๖๐
 

พล.อ. 
                   

พล.ท. 
                 

๑ 
 

พล.ต. 
                 

๒ 
 

พ.อ.(พ.) 
        

๑ 
    

๑ 
 

๓ ๑๙ ๖ 
 

พ.อ. 
       

๑ ๑ ๒ 
 

๑ ๓ ๓ ๗ ๑๑ ๒๒ ๕ 
 

พ.ท. 
    

๑ 
  

๑ 
 

๗ ๕ ๔ ๑๐ ๑๒ ๑๖ ๓๐ ๗๖ ๒๔ 
 

พ.ต. 
    

๑ 
 

๓ ๑ ๔ ๑๐ ๑๓ ๑๖ ๑๖ ๒๓ ๔๑ ๓๔ ๗๒ ๑๖ 
 

ร.อ. 
     

๑ ๒ ๓ ๓ ๓ ๕ ๗ ๑๗ ๑๕ ๑๘ ๒๘ ๓๘ ๑๐ 
 

ร.ท. 
    

๑ 
  

๑ ๒ ๒ ๑ ๑๐ ๙ ๑๗ ๑๖ ๑๗ ๑๖ ๒ 
 

ร.ต. 
     

๑ ๒ 
   

๒ ๓ ๗ ๗ ๘๕ ๑๕๘ ๒๓๐ ๓๕ 
 

รวมสัญญาบัตร ๐ ๐ ๐ ๐ ๓ ๒ ๗ ๗ ๑๑ ๒๔ ๒๖ ๔๑ ๖๒ ๗๘ ๑๘๓ ๒๘๑ ๔๗๓ ๑๐๑ ๐ 
 
 
 
 

- ๖๙ - 



 
 

ตารางท่ี ๔.๕  ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและอายุ ปีงบประมาณ ๒๕๕๙ (ต่อ)   

  อายุ 
ช้ันยศ 

๔๒
 

๔๓
 

๔๔
 

๔๕
 

๔๖
 

๔๗
 

๔๘
 

๔๙
 

๕๐
 

๕๑
 

๕๒
 

๕๓
 

๕๔
 

๕๕
 

๕๖
 

๕๗
 

๕๘
 

๕๙
 

๖๐
 

จ.ส.อ.(พ.) 
   

๓ ๔ ๓ ๓ ๙ ๑๙ ๔๔ ๔๘ ๙๗ ๑๒๘ ๑๒๙ ๕๗ ๓๐ ๒๕ ๙ 
 

จ.ส.อ. 
  

๓ ๙ ๑๑ ๑๗ ๑๘ ๓๙ ๔๖ ๘๔ ๘๒ ๒๓๓ ๒๗๖ ๓๓๘ ๓๓๖ ๒๙๙ ๒๑๓ ๑๔ 
 

จ.ส.ท. 
   

๑ 
    

๑ 
 

๒ ๗ ๒ ๔ ๖ ๑๐ ๑ ๑ 
 

จ.ส.ต. 
           

๓ ๒ ๓ ๑ ๒ ๑ 
  

ส.อ. 
   

๑ 
  

๒ ๑ ๖ ๑ 
 

๖ ๙ ๙ ๕ ๒ 
   

ส.ท. 
                   

ส.ต. 
               

๑ ๑ 
  

พลอาสา ฯ 
                   

รวมประทวน ๐ ๐ ๓ ๑๔ ๑๕ ๒๐ ๒๓ ๔๙ ๗๒ ๑๒๙ ๑๓๒ ๓๔๖ ๔๑๗ ๔๘๓ ๔๐๕ ๓๔๔ ๒๔๑ ๒๔ ๐ 

รวมท้ังส้ิน ๐ ๐ ๓ ๑๔ ๑๘ ๒๒ ๓๐ ๕๖ ๘๓ ๑๕๓ ๑๕๘ ๓๘๗ ๔๗๙ ๕๖๑ ๕๘๘ ๖๒๕ ๗๑๔ ๑๒๕ ๐ 
 ท่ีมา : กรมก าลังพลทหารบก กองทัพบก, ๒๕๖๐ 

- ๗๐ - 



 

ตารางท่ี ๔ - ๖  ข้อมูลผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ แยกตามช้ันยศและหน่วย ปีงบประมาณ ๒๕๕๙ 
 

ช้ันยศ 
หน่วย 

 
หน่วยก าลังรบ ไม่ใช่หน่วยรบ รวม 

พล.อ. 
   

พล.ท. 
  

๑ 

พล.ต.  ๒ ๒ 

พ.อ.(พ.) ๑ ๒๙ ๓๐ 

พ.อ. ๑๐ ๔๖ ๕๖ 

พ.ท. ๓๔ ๑๕๒ ๑๘๖ 

พ.ต. ๑๐๙ ๑๔๑ ๒๕๐ 

ร.อ. ๑๒๐ ๓๐ ๑๕๐ 

ร.ท. ๗๒ ๒๒ ๙๔ 

ร.ต. ๓๒๗ ๒๐๓ ๕๓๐ 

รวมสัญญาบัตร ๖๗๓ ๖๒๖ ๑,๒๙๙ 

จ.ส.อ.(พ.) ๔๘๙ ๑๑๖ ๖๐๕ 

จ.ส.อ. ๑,๔๖๕ ๕๔๑ ๒,๐๐๖ 

จ.ส.ท. ๒๔ ๑๐ ๓๔ 

จ.ส.ต. ๑๐ ๒ ๑๒ 

ส.อ. ๒๙ ๑๒ ๔๑ 

ส.ต. - ๒ ๒ 

รวมประทวน ๒,๐๑๗ ๖๘๓ ๒,๗๐๐ 

รวมท้ังส้ิน ๒,๖๙๐ ๑,๓๐๙ ๓,๙๙๙ 
 ท่ีมา : กรมก าลังพลทหารบก กองทัพบก, ๒๕๖๐ 
 

 
 
 
 
 

- ๗๑ - 
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 ๒. ข้อมูลที่ได้จากสัมภาษณ์ 
  แบ่งออกได้เป็น ๔ กลุ่ม ดังนี้   
  ๒.๑ กลุ่มผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
    ๒.๑.๑  ท่านคิดว่า ผู้ท่ีมาปฏิบัติงานงานแทนผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ ท่ีลาออกไป
สามารถปฏิบัติงานได้ดีกว่า เท่ากัน หรือน้อยกว่า เพราะเหตุใด 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า สามารถปฏิบัติงานได้ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากงาน   
ตามต าแหน่งหน้าท่ีไม่มีความซับซ้อน สามารถเรียนรู้และปฏิบัติงานได้ในเวลาอันส้ัน โดยไม่มี
ผลกระทบต่อหน่วยงาน 
    ๒.๑.๒  ท่านคิดว่า เมื่อผู้เข้าร่วมโครงการออกจากราชการแล้ว ความสุขใน    
การปฏิบัติงาน และสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน เช่น การติฉินนินทา การส่งเสียงดังรบกวนการปฏิบัติงาน
ของผู้อ่ืน ความสะอาด หรือความเป็นระเบียบเรียบร้อยในท่ีท างานดีขึ้น เหมือนเดิม หรือแย่ลงกว่าเดิม 
เพราะเหตุใด 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมือนเดิม ไม่มีความแตกต่าง เนื่องจากการปฏิบัติงาน
ในภารกิจทางทหาร ส่วนใหญ่ต้องท างานเป็นทีม ดังนั้น การแสดงออกต่าง ๆ ท่ีจะท าให้บรรยากาศ 
ในการท างานดีขึ้น คงเดิม หรือเลวลง จะเป็นภาพรวมของทีมมากกว่าบุคคล 
    ๒.๑.๓  ท่านคิดว่า เมื่อผู้เข้าร่วมโครงการออกจากราชการแล้ว ผลการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานดีขึ้น เท่าเดิม หรือไม่เปล่ียนแปลง เพราะเหตุใด 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า ไม่เปล่ียนแปลง เนื่องจากผลการปฏิบัติงาน จะขึ้นกับ
การท างานเป็นหน่วยมากกว่าบุคคล แต่หากไม่มีการบรรจุทดแทน อาจมีผลต่อการปฏิบัติงาน เนื่องจาก
สัดส่วนของภาระงานต่อตัวบุคคลจะสูงขึ้น  
    ๒.๑.๔  ท่านคิดว่า ท่านมีความเข้าใจเก่ียวกับเนื้อหาของโครงการ ฯ อย่างชัดเจน 
เหมาะสม เพียงพอท่ีจะรู้ว่าหากตัดสินใจเข้าร่วมโครงการ ฯ จะต้องท าอะไรบ้าง หรือไม่ และควรปรับปรุง
แก้ไขอย่างไร 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า ในห้วงปีแรก ๆ อาจไม่เข้าใจมากนัก ทราบแค่ว่าได้รับ
เงินก้อนและยศสูงขึ้น แต่ในห้วงปีท้าย ๆ ของโครงการ รับทราบและเข้าใจมากขึ้น เนื่องจากเป็นเรื่องท่ี
ต่อเนื่องกันมา 
    ๒.๑.๕  ท่านคิดว่า กิจกรรมต่าง ๆ  ท่ีจะมีส่วนช่วยท าให้เกิดความรู้ความเข้าใจดีขึ้น 
เช่น ตัวอย่างการกรอกข้อมูลลงในหนังสือท่ีใช้ในโครงการ ฯ ค าแนะน าการเขียนข้อมูลลงในแบบหนังสือ 
และค าแนะน าเก่ียวแหล่งข้อมูลหรือหน่วยงาน ท่ีสามารถไปค้นหาหลักฐานข้อมูลต่าง ๆ หรือซักถาม 
ข้อสงสัย เป็นต้น กิจกรรมดังกล่าวมีความเหมาะสม เพียงพอหรือไม่ และควรปรับปรุงแก้ไขอย่างไร 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสม เพียงพอแล้ว   
    ๒.๑.๖  ท่านคิดว่า เครื่องมือส่ือสารภายในองค์กรของท่าน มีจ านวนท่ีเหมาะสม 
เพียงพอต่อการติดต่อส่ือสาร ในเรื่องท่ีเก่ียวข้องกับการด าเนินงานตามโครงการ ฯ หรือไม่ อย่างไร
และควรเพิ่มเติมอย่างไร 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสม เพียงพอแล้ว 
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    ๒.๑.๗  ท่านคิดว่า ท่านมีเวลาในการปฏิบัติตามขั้นตอนต่าง ๆ ตามท่ีโครงการ ฯ 
ก าหนดอย่างเหมาะสม เพียงพอ หรือไม่ และควรปรับปรุงแก้ไขอย่างไร 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสมแล้ว เนื่องจากมีการแจ้งกรอบเวลาไว้
ล่วงหน้าก่อนแล้ว 
    ๒.๑.๘  ท่านคิดว่า เจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานตามหน้าท่ีต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวข้องกับโครงการ ฯ 
มีจ านวนท่ีเหมาะสม เพียงพอ ท่ีจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือไม่ อย่างไร 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสมแล้ว เนื่องจากเป็นงานในหน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ี
สายงานก าลังพล และเป็นงานท่ีทราบกรอบเวลา กับมีเวลาเตรียมการพอเพียง 
    ๒.๑.๙  ท่านคิดว่า อุปกรณ์ส านักงาน และส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
ของหน่วยงานท่าน เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องพิมพ์ กระดาษ หมึกพิมพ์ แบบพิมพ์ เครื่องเขียน 
เป็นต้น มีจ านวนท่ีเหมาะสม เพียงพอ ต่อการปฏิบัติงานตามโครงการ ฯ หรือไม่ อย่างไร 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสมแล้ว เนื่องจากเจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานก็คงเดิม
ในจ านวนท่ีเหมาะสม 
    ๒.๑.๑๐ ท่านคิดว่า การก าหนดคุณสมบัติและเงื่อนไขส าหรับผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ 
เหมาะสมหรือไม่ อย่างไร และในกรณียังไม่เข้าร่วมโครงการ กรุณาระบุว่าสมควรปรับปรุงด้านคุณสมบัติ
อย่างไรบ้าง 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสมแล้ว   
    ๒.๑.๑๑ ท่านคิดว่า การก าหนดสิทธิประโยชน์ส าหรับผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ 
เหมาะสมหรือไม่ อย่างไร และในกรณียังไม่เหมาะสม กรุณาระบุว่าสมควรปรับปรุงด้านสิทธิประโยชน์
อย่างไรบ้าง    
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสมแล้ว 
  ๒.๒ กลุ่มผู้บริหารและผู้รับผิดชอบโครงการ 
    ๒.๒.๑  ท่านคิดว่า ท่านมีเวลาในการปฏิบัติตามขั้นตอนต่าง ๆ ตามท่ีโครงการ ฯ 
ก าหนดอย่างเหมาะสม เพียงพอ หรือไม่ และควรปรับปรุงแก้ไขอย่างไร 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสม เพียงพอแล้ว ท้ังนี้  ขอให้แจ้งล่วงหน้า  
เพื่อจะได้มีเวลาเตรียมการแต่เนิ่น 
    ๒.๒.๒  ท่านคิดว่า เจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานตามหน้าท่ีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับ
โครงการ ฯ มีจ านวนท่ีเหมาะสม เพียงพอ ท่ีจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือไม่ อย่างไร 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสม เพียงพอแล้ว 
    ๒.๒.๓  ท่านคิดว่า อุปกรณ์ส านักงาน และส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
ของหน่วยงานท่าน เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องพิมพ์ กระดาษ หมึกพิมพ์ แบบพิมพ์ เครื่องเขียน 
เป็นต้น มีจ านวนท่ีเหมาะสม เพียงพอ ต่อการปฏิบัติงานตามโครงการ ฯ หรือไม่ อย่างไร 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสม เพียงพอแล้ว 
    ๒.๒.๔  ท่านคิดว่า การก าหนดคุณสมบัติส าหรับผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ เหมาะสม
หรือไม่ อย่างไร และในกรณียังไม่ กรุณาระบุว่าสมควรปรับปรุงด้านคุณสมบัติอย่างไรบ้าง 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสมแล้ว 
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    ๒.๒.๕  ท่านคิดว่า การก าหนดสิทธิประโยชน์ส าหรับผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ 
เหมาะสมหรือไม่ อย่างไร และในกรณียังไม่เหมาะสม กรุณาระบุว่าสมควรปรับปรุงด้านสิทธิประโยชน์ 
อย่างไรบ้าง   
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสมแล้ว 
  ๒.๓ กลุ่มผู้เข้าร่วมโครงการ 
    ๒.๓.๑  ท่านคิดว่า ท่านมีความเข้าใจเก่ียวกับเนื้อหาของโครงการ ฯ อย่างชัดเจน 
เหมาะสม เพียงพอ ท่ีจะรู้ว่าหากตัดสินใจเข้าร่วมโครงการ ฯ จะต้องท าอะไรบ้าง หรือไม่ และควรปรับปรุง
แก้ไขอย่างไร 
         ท้ังหมดตอบว่า รับทราบและเข้าใจ เนื่องจากห้วงระยะเวลาของโครงการ ฯ 
มีระยะเวลาท่ีนานพอสมควร จึงท าให้มีเวลาศึกษาและท าความเข้าใจค่อนข้างมาก 
    ๒.๓.๒  ท่านคิดว่า กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยท าให้เกิดความรู้ความเข้าใจ   
ดีขึ้น เช่น ตัวอย่างการกรอกข้อมูลลงในหนังสือท่ีใช้ในโครงการ ฯ ค าแนะน าการเขียนข้อมูลลงใน  
แบบหนังสือ และค าแนะน าเก่ียวแหล่งข้อมูลหรือหน่วยงานท่ีสามารถไปค้นหาหลักฐานข้อมูลต่าง ๆ
หรือซักถามข้อสงสัย เป็นต้น กิจกรรมดังกล่าวมีความเหมาะสม เพียงพอหรือไม่ และควรปรับปรุง
แก้ไขอย่างไร 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสม เพียงพอแล้ว 
    ๒.๓.๓  ท่านคิดว่า เครื่องมือส่ือสารภายในองคก์รของท่าน มีจ านวนท่ีเหมาะสม 
เพียงพอต่อการติดต่อส่ือสาร ในเรื่องท่ีเก่ียวข้องกับการด าเนินงานตามโครงการ ฯ หรือไม่ อย่างไร 
และควรเพิ่มเติมอย่างไร 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสมแล้ว เนื่องจากค่อนข้างได้รับข่าวสาร    
ผ่านตามช่องทางต่าง ๆ มาบ้างแล้วตามสมควร 
    ๒.๓.๔  ท่านคิดว่า ท่านมีเวลาในการปฏิบัติตามขั้นตอนต่าง ๆ ตามท่ีโครงการ ฯ 
ก าหนดอย่างเหมาะสม เพียงพอ หรือไม่ และควรปรับปรุงแก้ไขอย่างไร 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสม เนื่องจากทราบก่อนล่วงหน้า 
    ๒.๓.๕  ท่านคิดว่า เจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานตามหน้าท่ีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับ
โครงการ ฯ มีจ านวนท่ีเหมาะสม เพียงพอ ท่ีจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือไม่ อย่างไร 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสม เพียงพอแล้ว เนื่องจากต้องใช้เจ้าหน้าท่ี
ด้านก าลังพล ซ่ึงมีความเช่ียวชาญเฉพาะด าเนินการ 
    ๒.๓.๖  ท่านคิดว่า อุปกรณ์ส านักงาน และส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานท่าน เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องพิมพ์ กระดาษ หมึกพิมพ์ แบบพิมพ์ เครื่องเขียน 
เป็นต้น มีจ านวนท่ีเหมาะสม เพียงพอ ต่อการปฏิบัติงานตามโครงการ ฯ หรือไม่ อย่างไร 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เพียงพอ เหมาะสม ตามท่ีหน่วยมีอยู่แล้ว 
    ๒.๓.๗  ท่านคิดว่า การก าหนดคุณสมบัติส าหรับผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ เหมาะสม
หรือไม่ อย่างไร และในกรณียังไม่ กรุณาระบุว่าสมควรปรับปรุงด้านคุณสมบัติอย่างไรบ้าง 
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         ท้ังหมดตอบว่า เหมาะสมแล้ว โดยเฉพาะเรื่องอายุ เนื่องจากช่วยลด
ปัญหาก าลังพลท่ีปฏิบัติงานมาเป็นระยะเวลานาน และประสบกับปัญหาในหลาย ๆ ประการ ไม่ว่า   
จะเป็นปัญหาความคับคั่งในช้ันยศของก าลังพล โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติราชการ ปัญหาด้านการเงิน 
ปัญหาด้านสุขภาพส่วนบุคคล นอกจากนั้นยังเป็นการแก้ปัญหาก าลังพลสูงอายุของกองทัพบกอีกด้วย 
    ๒.๓.๘  ท่านคิดว่าการก าหนดสิทธิประโยชน์ส าหรับผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ 
เหมาะสมหรือไม่ อย่างไร และในกรณียังไม่เหมาะสม กรุณาระบุว่าสมควรปรับปรุงด้านสิทธิประโยชน์
อย่างไรบ้าง 
         ท้ังหมดตอบว่า การให้เงินก้อน ๘ - ๑๕ เท่า เพื่อเป็นส่ิงจูงใจให้ก าลังพล
เข้าร่วมโครงการนั้นมีความเหมาะสม และถือว่าเป็นปัจจัยหลักท่ีท าให้ก าลังพลสมัครใจ เข้าร่วมโครงการ 
และเห็นว่าการเพิ่มช้ันยศ อีก ๑ ช้ันยศ มีความเหมาะสมและเป็นส่ิงจูงใจให้ก าลังพลสมัครใจเข้าร่วมโครงการ 
  ๒.๔ กลุ่มผู้มีคุณสมบัติครบถ้วน แต่ไม่เข้าร่วมโครงการ 
    ๒.๔.๑  ท่านคิดว่า ท่านมีความเข้าใจเก่ียวกับเนื้อหาของโครงการ ฯ อย่างชัดเจน 
เหมาะสม เพียงพอท่ีจะรู้ว่าหากตัดสินใจเข้าร่วมโครงการฯจะต้องท าอะไรบ้าง หรือไม่ และควรปรับปรุง
แก้ไขอย่างไร 
         ท้ังหมดตอบว่า รับทราบและเข้าใจดี 
    ๒.๔.๒  ท่านคิดว่า กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยท าให้เกิดความรู้ความเข้าใจ
ดีขึ้น เช่น ตัวอย่างการกรอกข้อมูลลงในหนังสือท่ีใช้ในโครงการ ฯ ค าแนะน าการเขียนข้อมูลลงในแบบ
หนังสือ และค าแนะน าเก่ียวแหล่งข้อมูลหรือหน่วยงานท่ีสามารถไปค้นหาหลักฐานข้อมูลต่าง  ๆ    
หรือซักถามข้อสงสัย เป็นต้น กิจกรรมดังกล่าวมีความเหมาะสม เพียงพอหรือไม่ และควรปรับปรุง
แก้ไขอย่างไร 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสม เพียงพอแล้ว 
    ๒.๔.๓  ท่านคิดว่า เครื่องมือส่ือสารภายในองค์กรของท่าน มีจ านวนท่ี เหมาะสม 
เพียงพอ ต่อการติดต่อส่ือสารในเรื่องท่ีเก่ียวข้องกับการด าเนินงานตามโครงการ ฯ หรือไม่ อย่างไร 
และควรเพิ่มเติมอย่างไร 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสม เพียงพอแล้ว 
    ๒.๔.๔  ท่านคิดว่าการก าหนดคุณสมบัติส าหรับผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ เหมาะสม
หรือไม่ อย่างไร และในกรณียังไม่เข้าร่วมโครงการ กรุณาระบุว่าสมควรปรับปรุงด้านคุณสมบัติอย่างไรบ้าง 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า ควรปรับปรุงเก่ียวกับอายุราชการท่ีเหลือ ให้เหลือ
จาก ๒ ปี เป็น ๑ ปี เพื่อเป็นส่ิงจูงใจให้ก าลังพลตัดสินใจเข้าร่วมโครงการมากขึ้น และเป็นการตอบแทน
ก าลังพลท่ีได้ปฏิบัติงานราชการเป็นเวลานาน   
    ๒.๔.๕  ท่านคิดว่าการก าหนดสิทธิประโยชน์ส าหรับผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ 
เหมาะสม หรือไม่ อย่างไร และในกรณียังไม่เหมาะสม กรุณาระบุว่าสมควรปรับปรุงด้านสิทธิประโยชน์ 
อย่างไรบ้าง 
         ส่วนใหญ่ตอบว่า เหมาะสมแล้ว 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ๑. ผลสัมฤทธิ์ของโครงการ 
  วิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของโครงการ ดังนี้ 
  ๑.๑ การลดจ านวนก าลังพลท่ีสูงอายุ (อายุ ๕๐ ปีขึ้นไป) ของกระทรวงกลาโหม 
เฉพาะในส่วนของกองทัพบก โดยเทียบจ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ ท่ีอายุ ๕๐ ปีขึ้นไป กับจ านวน    
ผู้มีสิทธิเข้าร่วมโครงการ ฯ ในภาพรวม ซ่ึงคือจ านวนร้อยละ ๑๐ ของจ านวนข้าราชการทหารท่ีมีอายุ 
๕๐ ปีข้ึนไป แยกแต่ละปีงบประมาณได้ ดังนี้ 
    ๑.๑.๑  ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ ในส่วนของข้าราชการชั้นสัญญาบัตร มีผู้เข้าร่วม
โครงการ ฯ ท่ีมีอายุ ๕๐ ปีข้ึนไป จ านวน ๓๙๙ นาย และในส่วนของข้าราชการต่ ากว่าช้ันสัญญาบัตร 
มีผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ ท่ีมีอายุ ๕๐ ปีข้ึนไป จ านวน ๑,๔๓๒ นาย รวมท้ังส้ิน ๑,๘๓๑ นาย เทียบกับ
จ านวนกลุ่มเป้าหมาย คือ ๓,๖๙๔ นาย ปีนี้ไม่บรรลุผล 
    ๑.๑.๒  ปีงบประมาณ ๒๕๕๘ ในส่วนของข้าราชการชั้นสัญญาบัตร มีผู้เข้าร่วม
โครงการ ฯ ท่ีมีอายุ ๕๐ ปีข้ึนไป จ านวน ๘๗๖ นาย และในส่วนของข้าราชการต่ ากว่าช้ันสัญญาบัตร 
มีผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ ท่ีมีอายุ ๕๐ ปีข้ึนไป  จ านวน ๒,๒๐๙ นาย  รวมท้ังส้ิน ๓,๐๘๕ นาย เทียบกับ
จ านวนกลุ่มเป้าหมาย คือ ๔,๐๒๓ นาย ปีนี้ไม่บรรลุผล 
    ๑.๑.๓  ปีงบประมาณ ๒๕๕๙ ในส่วนของข้าราชการชั้นสัญญาบัตร มีผู้เข้าร่วม
โครงการ ฯ ท่ีมีอายุ ๕๐ ปีข้ึนไป จ านวน ๑,๒๘๐ นาย และในส่วนของข้าราชการต่ ากว่าช้ันสัญญาบัตร 
มีผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ ท่ีมีอายุ ๕๐ ปีข้ึนไป จ านวน ๒,๕๙๓ นาย รวมท้ังส้ิน ๓,๘๗๓ นาย เทียบกับจ านวน
กลุ่มเป้าหมาย คือ ๔,๒๒๙ นาย ปีนี้ไม่บรรลุผล 
    ๑.๑.๔  ปีงบประมาณ ๒๕๖๐ ในส่วนของข้าราชการชั้นสัญญาบัตร มีผู้เข้าร่วม
โครงการ ฯ ท่ีมีอายุ ๕๐ ปีข้ึนไป จ านวน ๑,๘๔๖ นาย และในส่วนของข้าราชการต่ ากว่าช้ันสัญญาบัตร 
มีผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ ท่ีมีอายุ ๕๐ ปีข้ึนไป จ านวน ๒,๑๘๕ นาย รวมท้ังส้ิน ๔,๐๓๑ นาย เทียบกับ
จ านวนกลุ่มเป้าหมาย คือ ๔,๑๑๑ นาย ปีนี้ไม่บรรลุผล แต่ยอดท่ีได้ใกล้เคียงกับค่าเป้าหมายมากขึ้น   
  ๑.๒ การปรับขนาดอัตราก าลังพลให้มีความเหมาะสม สอดคล้องกับนโยบาย และ
เจตนารมณ์ของรัฐบาลรองรับต่อการปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม และบรรเทาปัญหาความคับคั่ง
ของก าลังพลในช้ันยศสูง โดยการปรับขนาดอัตราก าลังพลให้เหมาะสมนั้น คงไม่สามารถวิเคราะห์   
ได้อย่างเด่นชัดในกรณีนี้ เนื่องจากอัตราก าลังพลของแต่ละหน่วย ได้ผ่านการพิจารณาในการจัดท า
อัตราของคณะกรรมการในแต่ละระดับจนถึงกระทรวงกลาโหมมาแล้ว หากสามารถบรรจุก าลังพล    
ได้ตามอัตราอนุมัติ ก็ถือว่ามีความเหมาะสม ดังนั้น ในกรณีนี้ ผู้วิจัยจะขอวิเคราะห์เฉพาะประเด็น  
การบรรเทาปัญหาความคับคั่งของก าลังพลในช้ันยศสูง โดยถือว่านายทหารสัญญาบัตร ช้ันยศพันเอกขึ้นไป 
ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ และนายทหารประทวนช้ันยศจ่าสิบตรีขึ้นไป ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ เป็นก าลังพล
ช้ันยศสูง โดยแยกในแต่ละปีงบประมาณได้ดังนี้ 
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    ๑.๒.๑  ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ มีนายทหารสัญญาบัตรชั้นยศสูง จ านวน ๕๐ นาย 
จากนายทหารสัญญาบัตรท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ ท้ังหมด ๔๑๓ นาย คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๑๑ และ       
มีนายทหารประทวนช้ันยศสูง จ านวน ๑,๔๖๙ นาย จากนายทหารประทวนท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ 
ท้ังหมด ๑,๕๔๓ นาย คิดเป็นร้อยละ ๙๔.๘๒ 
    ๑.๒.๒  ปีงบประมาณ ๒๕๕๘  มีนายทหารสัญญาบัตรช้ันยศสูง จ านวน ๗๔ นาย 
จากนายทหารสัญญาบัตรท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ ท้ังหมด ๘๙๐ นาย คิดเป็นร้อยละ ๘.๓๑ และ         
มีนายทหารประทวนช้ันยศสูง จ านวน ๒,๒๕๖ นาย จากนายทหารประทวนท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ 
ท้ังหมด ๒,๓๓๑ นาย คิดเป็นร้อยละ ๙๖.๗๘ 
    ๑.๒.๓  ปีงบประมาณ ๒๕๕๙ มีนายทหารสัญญาบัตรชั้นยศสูง จ านวน ๘๙ นาย 
จากนายทหารสัญญาบัตรท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ ท้ังหมด ๑,๒๙๙ นาย คิดเป็นร้อยละ ๖.๘๕ และ      
มีนายทหารประทวนช้ันยศสูง จ านวน ๒,๖๕๗ นาย จากนายทหารประทวนท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ 
ท้ังหมด ๒,๗๐๐ นาย คิดเป็นร้อยละ ๙๘.๔๑ 
    ๑.๒.๔ ปีงบประมาณ ๒๕๖๐ มีนายทหารสัญญาบัตรชั้นยศสูง จ านวน ๑๐๔ นาย 
จากนายทหารสัญญาบัตรท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ ท้ังหมด ๑,๘๕๐ นาย คิดเป็นร้อยละ ๕.๖๒ และ       
มีนายทหารประทวนช้ันยศสูง จ านวน ๒,๖๕๗ นาย จากนายทหารประทวนท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ 
ท้ังหมด ๒,๗๐๑ นาย คิดเป็นร้อยละ ๙๘.๓๗ 
    จะเห็นได้ว่าทุกปีงบประมาณ นายทหารสัญญาบัตรช้ันยศสูง คือ ตั้งแต่ระดับ
พันเอกขึ้นไป มีสัดส่วนการเข้าร่วมโครงการ ฯ น้อยมาก ถือว่ากลุ่มนายทหารสัญญาบัตรไม่บรรลุผล      
แต่ในส่วนของนายทหารประทวนช้ันยศสูง คือ ตั้งแต่ระดับจ่าสิบตรีขึ้นไป มีสัดส่วนการเข้าร่วม
โครงการ ฯ สูงมาก อาจถือได้ว่ากลุ่มนายทหารประทวนบรรลุผล 
  ๑.๓ การประหยัดงบประมาณด้านบุคคลภาครัฐระยะยาว  เนื่องจากการให้       
สิทธิประโยชน์ด้านตัวเงินท่ีน ามาจ่ายให้กับผู้เข้าร่วมโครงการ เป็นการน างบประมาณในอนาคต     
ของตัวก าลังพลเองน ามาจ่ายให้ก่อน โดยท่ีมิได้คิดบ าเหน็จท่ีใช้ในการเล่ือนเงินเดือนในห้วงระยะเวลา
ของการรับราชการหากมิได้เข้าร่วมโครงการมาค านวณด้วย ดังนั้น ในกรณีนี้ เม็ดเงินท่ีน ามาจ่ายก่อน
เมื่อเทียบกับเม็ดเงินท่ีต้องจ่ายหากก าลังพลมิได้เข้าร่วมโครงการย่อมน้อยกว่า จึงถือว่าบรรลุผล   
 ๒. มูลเหตุจูงใจของก าลังพลในการเข้าร่วมโครงการ 
  จากข้อมูลต่าง ๆ ท่ีปรากฎ ร่วมกับผลการสัมภาษณ์ พบว่ามูลเหตูจูงใจของก าลังพล       
ในการเข้าร่วมโครงการ ฯ มีตามล าดับความส าคัญดังนี้ 
  ๒.๑ การขอพระราชทานยศหรือการเล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศเป็นกรณีพิเศษ      
จากการที่โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของหน่วยงานกระทรวงกลาโหม อาทิ  
    ก าลังพลในช้ันยศ พลโท ท่ีครองยศครบ ๑ ปี จะได้รับพระราชทานยศสูงขึ้น    
อีก ๑ ช้ันยศ เป็น พลเอก ก าลังพลช้ันยศ พลตรี ท่ีครองยศครบ ๑ ปี จะได้รับพระราชทานยศ พลโท    
ท่ีส าคัญคือ พันเอก (พิเศษ) หากครองยศ/อัตรา พันเอก (พิเศษ) ครบ ๒ ปี จะได้รับพระราชทาน      
ยศสูงขึ้นอีก ๑ ช้ันยศ เป็น พลตรี ซ่ึงอาจกล่าวได้ว่านายทหารสัญญาบัตรทุกนายย่อมปราถนาท่ีจะ
เป็นนายพล เพื่อเป็นเกียรติประวัติต่อตนเอง และวงศ์ตระกูลท้ังส้ิน ถือเป็น “มูลเหตุจูงใจส าคัญยิ่ง” 
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    ในท านองเดียวกัน ก าลังพลช้ันยศพันเอกท่ีครองยศครบ ๒ ปี จะได้เล่ือนขึ้น
ครองอัตรา พันเอก อัตราเงินเดือน พันเอกพิเศษ (นิยมเรียกว่า พันเอก (พิเศษ)) ซ่ึงการออกค าส่ังดังกล่าว 
อยู่ในอ านาจของเหล่าทัพสามารถออกค า ส่ังได้เอง ก าลังพลท่ีเป็น พันเอก (พิเศษ) สามารถ      
ประดับเครื่องหมาย “คฑาไขว้” หรือ “คอคฑา” โดยแต่เดิม พันเอก (พิเศษ) ถือเป็นช้ันยศ พลจัตวา 
ถือเป็นเกียรติ และศักดิ์ศรีของผู้ครองยศหรืออัตราดังกล่าวเช่นเดียวกันกับนายทหารชั้นนายพล 
    การขอพระราชทานยศในลักษณะดังกล่าวจะด าเนินการในทุกช้ันยศ ท้ังยศ   
พันโท พันตรี ร้อยเอก ร้อยโท และร้อยตรี  ส าหรับนายทหารประทวนช้ันยศจ่าสิบเอก หรือจ่าสิบเอก 
อัตราเงินเดือน จ่าสิบเอกพิเศษ ก็จะได้รับพระราชทานยศเป็นร้อยตรี ส่วนนายทหารประทวนช้ันยศ 
จ่าสิบโท จ่าสิบตรี สิบเอก สิบโท และสิบตรี กระทรวงกลาโหมจะออกค าส่ังเล่ือนยศสูงขึ้น อีก ๑ ช้ันยศ 
กรณีคุณสมบัติครบถ้วนในลักษณะเดียวกัน 
  ๒.๒ สิทธิประโยชน์ในด้านเงินมาตรการหรือเงินก้อนชดเชยจ านวน ๘ - ๑๕ เท่า 
ของเงินเดือน จากการสัมภาษณ์ก าลังพลท่ีสมัครใจเข้าร่วมโครงการให้เหตุผลอันดับรองลงไปท่ีท าให้
ตัดสินใจเข้าร่วมโครงการคือเงินมาตรการหรือเงินก้อนชดเชยจ านวน ๘ - ๑๕ เท่าของเงินเดือน       
ท่ีเป็นส่ิงจูงใจให้ก าลังพลเข้าร่วมโครงการ ถือเสมือนหนึ่งว่า สามารถน าเงินในอนาคตของตนเอง      
ไปใช้ได้ก่อนในลักษณะเป็นเงินก้อน เพื่อจะได้สามารถน าไปใช้ในวัตถุประสงค์ท่ีหลากหลายข้ึน 
  ๒.๓ เหตุผลอ่ืน ๆ เช่น เหตุผลด้านสุขภาพ ข้อมูลส่วนหนึ่งจากการสมัครเข้าร่วมโครงการ
พบว่ามีก าลังพลท่ีมีเหตุผลด้านสุขภาพโดยเฉพาะอาการป่วยหนัก ท าให้ผู้บังคับบัญชา สนับสนุน     
ให้ก าลังพลเข้าร่วมโครงการปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีเหลือคือ ความเบื่อหน่ายในหน้าท่ีการงาน และก าลังพล
บางส่วนเห็นว่าระบบงานของกองทัพบกท่ีไม่เอ้ืออ านวยต่อการท างานของก าลังพล ในส่วนของ
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานแทบไม่มีผลต่อการตัดสินใจเข้าร่วมโครงการ      
ของก าลังพล โดยจากการสัมภาษณ์ก าลังพลจะพบว่าความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
มีผลต่อการตัดสินใจเข้าร่วมโครงการน้อยมาก ซ่ึงส่วนใหญ่เห็นว่าความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน     
และผู้บังคับบัญชาเป็นไปด้วยดี 
 ๓. มูลเหตุจูงใจของก าลังพลในการไม่เข้าร่วมโครงการ 
  จากข้อมูลต่าง ๆ ท่ีปรากฎ ร่วมกับผลการสัมภาษณ์ พบว่ามูลเหตูจูงใจของก าลังพล
ในการไม่เข้าร่วมโครงการ มีล าดับความส าคัญดังนี้ 
  ๓.๑ ก าลังพลมีความคาดหวังจะได้รับต าแหน่งและหน้าท่ีการงานท่ีดีกว่าท่ีเป็นอยู่   
ในปัจจุบัน นอกจากนั้นยังเห็น ว่าหน้าท่ีการงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบัน มีความท้าทายและยังมี          
ความกระตือรือร้นท่ีจะท างานเพื่อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานอยู่ 
  ๓.๒ ก าลังพลรับราชการทหารเป็นเวลานานและไม่มีอาชีพเสริม หากตัดสินใจ     
เข้าร่วมโครงการก็ไม่มีอาชีพเสริมท่ีมีความถนัด ท าให้เกิดความไม่มั่นใจว่าเมื่อลาออกไปแล้ว          
จะมีรายได้เพียงพอต่อการดูแลครอบครัวหรือไม่ นอกจากนั้นยังเห็นว่า เมื่อลาออกไปก็จะท าให้ชีวิต    
มีความเบ่ือหน่าย และไม่เป็นผลดีต่อสภาพจิตใจ 
  ๓.๓ ก าลังพลบางส่วนยังเห็นว่าเงินก้อนชดเชยนั้นมีจ านวนน้อยไป และไม่เพียงพอ
ต่อการด ารงชีวิตหากต้องลาออกจริง ซ่ึงเงินก้อนดังกล่าว ไม่สามารถน าไปลงทุนประกอบกิจการ    
หรืออาชีพอ่ืน ๆ ได้อย่างเพียงพอ 
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  ๓.๔ ก าลังพลบางส่วนถึงแม้ว่ามีความประสงค์ท่ีจะเข้าร่วมโครงการแต่ก็ไม่สามารถ
เข้าร่วมโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดได้ คือการมีหนี้สิน หรือข้อตกลงอยู่กับทางราชการ 
จึงท าให้มีคุณสมบัติไม่ครบตามท่ีก าหนดไว้ในหลักเกณฑ์ 
  ๓.๕ ก าลังพลบางส่วน โดยเฉพาะก าลังพลช้ันผู้น้อยซ่ึงถือว่ามีรายได้ไม่มากนัก     
ไม่มีบ้านพักเป็นของตนเอง ต้องพักอาศัยอยู่ในบ้านพักท่ีเป็นสวัสดิการของข้าราชการ ซ่ึงหากลาออก
ตามโครงการแล้ว จะต้องคืนบ้านพักของทางราชการดังกล่าว ท้ังนี้ ถือว่าเป็นเหตุผลส าคัญเนื่องจากก าลังพล
กลุ่มดังกล่าวยังมีครอบครัว ภรรยา บุตร ธิดา ท่ีต้องท างานหรือเรียนหนังสือในพื้นท่ีใกล้กับบ้านพัก
สวัสดิการของข้าราชการ ซ่ึงเมื่อตัดสินใจเข้าร่วมโครงการก็จะมีความล าบากในการหาบ้านพักได้ 
  ๓.๖ ก าลังพลบางส่วนไม่เข้าร่วมโครงการ เนื่องจากผู้บังคับบัญชาโน้มน้าวให้อยู่   
ในต าแหน่งต่อไป สืบเนื่องจากไม่มีก าลังพลในการปฏิบัติหน้าท่ีให้กับหน่วย และบางส่วนให้ความเห็นว่า  
มีความผูกพันกับหน่วย จึงอยากปฏิบัติราชการต่อไปจนเกษียณอายุราชการตามปกติ 
 ๔. ผลกระทบของผู้เข้าร่วมโครงการต่อหน่วยงานและกองทัพบก 
  จากการสัมภาษณ์ผู้บังคับบัญชาของก าลังพลท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ ซ่ึงเป็นผู้บังคับบัญชา
โดยตรงของก าลังพล พบว่า การเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดไม่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานในหน่วยงาน
มากนัก สืบเนื่องจากระบบการบริหารภายในหน่วยท่ีสามารถทดแทนก าลังพลท่ีตัดสินใจเข้าร่วมโครงการ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  นอกจากนั้นการเข้าร่วมโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด จะต้องได้รับ
อนุมัติจากผู้บังคับบัญชา และต้องผ่านความเห็นชอบและกล่ันกรองจากผู้บังคับบัญชาตามล าดับช้ัน
ก่อนว่า การลาออกตามโครงการนั้นจะไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในหน่วย ท้ังนี้  จากการ
สัมภาษณ์พบว่าผู้บังคับบัญชาอาจไม่เห็นชอบให้ก าลังพลในบังคับบัญชาของตนเองเข้าร่วมโครงการ           
หากมีผู้สมัครเข้าร่วมโครงการในหน่วยมีเป็นจ านวนมาก อีกท้ัง ก าลังพลผู้นั้นยังอยู่ในต าแหน่งหลัก   
ของหน่วยซ่ึงเป็นต าแหน่งท่ีมีความส าคัญ โดยผู้บังคับบัญชาจะร้องขอให้เข้าร่วมโครงการในปีถัด ๆ ไป 
จากเหตุผลท่ีกล่าวมาแล้วจึงสรุปได้ว่าการลาออกเพื่อเข้าร่วมโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด 
ไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในหน่วยงานและกองทัพบกมากนัก และกองทัพบกได้ก าหนด
นโยบายบริหารจัดการ เพื่อให้มีก าลังพลภายในหน่วยเพียงพอต่อการปฏิบัติภารกิจของกองทัพบก      
ท่ีมีเป็นจ านวนมากได้ 
 ๕. แนวทางการพัฒนาปรับปรุงโครงการ 
  จากการด าเนินการในภาพรวมมาตั้งแต่ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ หากมีโครงการ       
ในระยะอ่ืน ๆ ต่อแล้ว ผู้วิจัยเห็นว่าควรมีแนวทางการพัฒนาปรับปรุงโครงการ ฯ ดังนี้ 
  ๕.๑ การก าหนดคุณสมบัติ ผู้เข้าร่วมโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด    
และสิทธิประโยชน์มีความเหมาะสมดีแล้ว เพียงแต่ให้หน่วยได้ตรวจคุณสมบัติของผู้เข้าร่วมโครงการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนดโดยละเอียด เพื่อให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด โดยเฉพาะเรื่อง
หนี้ สินค้างช าระ ให้ก าลังพลท่ีเข้าร่วมโครงการเกษียณอายราชการก่อนก าหนดไปด าเนินการ         
ให้แล้วเสร็จ รวมถึงการตรวจสอบคุณสมบัติ กรณีเป็นบุคคลล้มละลายหรือมีค าส่ังพิทักษ์ทรัพย์
เด็ดขาดกับศาลล้มละลายกลางเพื่อป้องกันปัญหาท่ีเกิดขึ้นในอนาคต จากการที่ไม่สามารถเบิกเงินก้อนได้
ของโครงการ ฯ ในปีท่ีผ่านมา 
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  ๕.๒ การด าเนินการด้านสิทธิประโยชน์ ให้หน่วยต้นสังกัดของผู้ท่ีเข้าร่วมโครงการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนด รีบด าเนินการเรื่องบ าเหน็จบ านาญ การด าเนินการขอรับเงินก้อน    
๘ - ๑๕ เท่า ให้แล้วเสร็จภายใน ตุลาคม ของปีงบประมาณท่ีลาออกเพื่อให้ก าลังพลได้รับสิทธิ     
อย่างต่อเนื่อง รวมถึงให้มีการรายงานผลการด าเนินการให้ผู้บังคับบัญชาตามล าดับช้ันทราบด้วย 
  ๕.๓ ให้ ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมด าเนินการให้มีค าส่ังกระทรวงกลาโหม    
ให้ลาออกจากราชการภายใน สิงหาคม ของปีท่ีลาออก เพื่อให้หน่วยต้นสังกัดมีหลักฐานในการ
ประกอบการขอรับสิทธิท่ีเก่ียวข้องต่อไป 
  ๕.๔ ควรขยายโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด เนื่องจากเมื่อประเมินผล
แยกตามวัตถุประสงค์ของโครงการ ฯ แล้ว การบรรลุหรือไม่บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ ยังมีความก้ าก่ึงกัน  
กล่าวคือ ด้านท่ีไม่บรรลุผล ได้แก่ การลดจ านวนก าลังพลท่ีสูงอายุ (อายุ ๕๐ ปีขึ้นไป) ถึงแม้ว่าจะไม่
บรรลุผล แต่ก็มีแนวโน้มท่ีดีขึ้น เมื่อพิจารณาสัดส่วนท่ีใกล้เคียงกันในปีงบประมาณ ๒๕๖๐ กับการบรรเทา
ปัญหาความคับคั่งของก าลังพลในช้ันยศสูง เฉพาะนายทหารสัญญาบัตร ช้ันยศพันเอกขึ้นไปเท่านั้น   
ท่ีไม่บรรลุผล ส่วนการบรรเทาปัญหาความคับคั่งของก าลังพลในช้ันยศสูง เฉพาะนายทหารประทวน 
ช้ันยศจ่าสิบตรีขึ้นไป กับการประหยัดงบประมาณด้านบุคคลภาครัฐระยะยาว สามารถบรรลุผลตาม
วัตถุประสงค์ 
  หากด าเนินการตามแนวทางท่ี ๕.๑ - ๕.๔ การบริหารโครงการ ฯ จะสามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าเดิม เพิ่มแรงจูงใจให้ก าลังพลลาออก  และผู้ลาออกได้รับสิทธิประโยชน์   
อย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เม่ือพิจารณาวัตถุประสงค์ของการวิจัยแล้ว สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ตามล าดับ ดังน้ี 
 ๑. ผลสัมฤทธิ์ของโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม 
ในส่วนของกองทัพบก ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ 
  ๑.๑ การลดก าลังพลสูงอายุ (๕๐ ปีข้ึนไป) ยังไม่บรรลุผล เนื่องจากทุกปีไม่สามารถ
ให้ก าลังพลกลุ่มนี้  เข้าร่วมโครงการได้ตามค่าเป้าหมาย คือ ร้อยละ ๑๐ ของจ านวนผู้ท่ีมีอายุ ๕๐ ปี
ขึ้นไป 
  ๑.๒ จ านวนก าลังพลในช้ันยศสูงลดลงได้ เฉพาะในกลุ่มนายทหารประทวน          
แต่ในส่วนของกลุ่มนายทหารสัญญาบัตร ลดลงน้อยมาก 
  ๑.๓ ประหยัดงบประมาณท่ีใช้ในการจ่ายบ านาญในระยะยาวได้ 
 ๒. มูลเหตุจูงใจ 
  ๒.๑ การได้รับพระราชทานยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศ ถือว่าเป็นมูลเหตุจูงใจท่ีส าคัญท่ีสุด  
ในการเข้าร่วมโครงการ รองลงมา คือ สิทธิประโยชน์ในด้านเงินมาตรการหรือเงินก้อนชดเชย     
จ านวน ๘ - ๑๕ เท่า และปัญหาสุขภาพ กับอ่ืน ๆ    
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  ๒.๒ ก าลังพลมีความคาดหวังจะได้รับต าแหน่งและหน้าท่ีการงานท่ีดีกว่าท่ีเป็นอยู่    
ในปัจจุบัน ถือว่าเป็นมูลเหตุจูงใจท่ีส าคัญท่ีสุดในการไม่เข้าร่วมโครงการ รองลงมา คือ ไม่มีอาชีพเสริม 
หากตัดสินใจเข้าร่วมโครงการก็ไม่มีอาชีพเสริมท่ีมีความถนัด ท าให้เกิดความไม่มั่นใจว่า เมื่อลาออกไปแล้ว
จะมีรายได้เพียงพอต่อการดูแลครอบครัวหรือไม่  และการเห็นว่าเงินก้อนท่ีได้รับนั้นน้อยเกินไป  
รวมถึงปัจจัยอ่ืน ๆ 
 ๓. แนวทางการพัฒนาโครงการ 
  ๓.๑ การตรวจคุณสมบัติของผู้เข้าร่วมโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด    
โดยละเอียด เพื่อให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด 
  ๓.๒ การเร่งรัดด าเนินการด้านสิทธิประโยชน์ โดยเฉพาะบ าเหน็จบ านาญ และ     
การขอรับเงินก้อน ๘ - ๑๕ เท่า ให้แล้วเสร็จภายในห้วงเวลาท่ีก าหนด 
  ๓.๓ ค า ส่ังให้ลาออกจากราชการให้แล้วเสร็จภายใน สิงหาคม ของปีท่ีลาออก   
เพื่อให้หน่วยต้นสังกัดมีหลักฐานในการประกอบการขอรับสิทธิท่ีเก่ียวข้องต่อไป 
  ๓.๔ การขยายระยะเวลาของโครงการ ฯ 
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บทท่ี ๕ 
สรุป และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาแนวทางพัฒนาโครงการเกษียณอายุ
ราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก โดยมีรายละเอียดตามหัวข้อ ดังนี้ 
 ๑. สรุป 
 ๒. ข้อเสนอแนะ 

สรุป 

 ๑. วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
  เพื่อศึกษาวิเคราะห์การด าเนินการและผลสัมฤทธ์ิของโครงการเกษียณอายุราชการ
ก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ เพื่อศึกษา
วิเคราะห์มูลเหตุจูงใจของก าลังพลในการเข้าร่วม หรือไม่เข้าร่วมโครงการเกษียณอายุราชการก่อน
ก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก เพื่อเสนอแนะแนวทาง การพัฒนาโครงการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ และท่ีอาจมีขึ้น
ในอนาคต และเพื่อให้ได้ข้อเสนอแนะ ท้ังเชิงนโยบาย และการน าไปปฏิบัติต่อการด าเนินการใน
ประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีมีความส าคัญ ซ่ึงสมควรด าเนินการควบคู่กับการลดจ านวนก าลังพลของกระทรวงกลาโหม
ในส่วนของกองทัพบก 
 ๒. การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ  
  เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของ
กระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก โดยวิธีด าเนินการวิจัย จะใช้แหล่งข้อมูลจากกลุ่มก าลังพล   
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ในโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ประจ าปี
งบประมาณ ๒๕๖๐ เฉพาะในส่วนของกองทัพบก โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้มาจากการเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจงจากแหล่งข้อมูล จ านวน ๓๒ นาย โดยแบ่งเป็น ๔ กลุ่ม ตามหน่วยต้นสังกัด ซ่ึงอยู่ในพื้นท่ี
ของกองทัพภาคท่ี ๑ - ๔ กองทัพภาคละ ๒ นาย รวมเป็นกลุ่มละ ๘ นาย กลุ่มแรก คือ กลุ่มผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีได้รับผลกระทบจากโครงการ ฯ โดยตรง และเป็นกลุ่มท่ีใกล้ชิดกับ
ผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ มากท่ีสุด กลุ่มท่ีสอง คือ กลุ่มผู้บริหารและผู้รับผิดชอบโครงการ ฯ กลุ่มนี้เป็นผู้น า
นโยบายไปสู่การปฏิบัติ กลุ่มท่ีสามคือ กลุ่มผู้ตัดสินใจเข้าร่วมโครงการ ฯ และกลุ่มสุดท้าย คือ กลุ่มผู้ท่ีมี
คุณสมบัติครบถ้วนแต่ยังไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ รวมท้ังการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีสมบูรณ์
มากยิ่งขึ้น ส าหรับเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เพื่อรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ร่วมกับความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ รวมท้ังข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือ ข้อมูลท่ีได้จากเอกสาร
ทางวิชาการ แนวคิดทฤษฎี ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง รวมท้ังบทความต่าง ๆ เก่ียวกับผลการด าเนินงาน
โครงการเกษียณอายุก่อนก าหนดจากหลาย ๆ องค์การ และเอกสารหลักฐานทางราชการเก่ียวกับ
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โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ตามมติคณะรัฐมนตรี  เมื่อวันท่ี     
๒๔ กันยายน ๒๕๕๖ 
 ๓. ผลการวิจัย 
  ๓.๑ ผลการศึกษาวิเคราะห์การด าเนินการและผลสัมฤทธ์ิของโครงการเกษียณอายุ
ราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ 
    ๓.๑.๑ ด้านการลดจ านวนก าลังพลท่ีสูงอายุ (อายุ ๕๐ ปีขึ้นไป) โดยเทียบ
จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ ท่ีอายุ ๕๐ ปีข้ึนไป กับจ านวนผู้มีสิทธิเข้าร่วมโครงการ ฯ ในภาพรวม คือ
จ านวนร้อยละ ๑๐ ของจ านวนข้าราชการทหารท่ีมีอายุ ๕๐ ปีขึ้นไปนั้น โดยแต่ละปีงบประมาณ 
ตั้งแต่ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ มีค่าเปรียบเทียบตามล าดับปีงบประมาณ คือ ๑,๘๓๑ นาย : 
๓,๖๙๔ นาย, ๓,๐๘๕ นาย : ๔,๐๒๓ นาย, ๓,๘๗๓ นาย : ๔,๒๒๙ นาย และ ๔,๐๓๑ นาย : ๔,๑๑๑ นาย 
ถือได้ว่าไม่บรรลุผล 
    ๓.๑.๒ ด้านการบรรเทาปัญหาความคับคั่งของก าลังพลในช้ันยศสูง โดยถือว่า
นายทหารสัญญาบัตรช้ันยศพันเอกขึ้นไป ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ และนายทหารประทวนช้ันยศจ่าสิบตรีขึ้นไป 
ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ เป็นก าลังพลช้ันยศสูง ซ่ึงผลท่ีได้ของทุกปีงบประมาณนั้น นายทหารสัญญาบัตร
ช้ันยศสูง มีสัดส่วนการเข้าร่วมโครงการ ฯ น้อยมาก โดยแต่ละปีงบประมาณ ตั้งแต่ปีงบประมาณ 
๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ มีสัดส่วนเป็นร้อยละ ตามล าดับปีงบประมาณ คือ ร้อยละ ๑๒.๑๑, ร้อยละ ๘.๓๑, 
ร้อยละ ๖.๘๕ และ ร้อยละ ๕.๖๒ ถือได้ว่ากลุ่มนายทหารสัญญาบัตรไม่บรรลุผล แต่ในส่วนของ
นายทหารประทวนช้ันยศสูง มีสัดส่วนการเข้าร่วมโครงการ ฯ สูงมาก โดยแต่ละปีงบประมาณ ตั้งแต่
ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ มีสัดส่วนเป็นร้อยละ ตามล าดับปีงบประมาณ คือ ร้อยละ ๙๔.๘๒, 
ร้อยละ ๙๖.๗๘, ร้อยละ ๙๘.๔๑ และ ร้อยละ ๙๘.๓๗ ถือได้ว่ากลุ่มนายทหารประทวนบรรลุผล 
    ๓.๑.๓ ด้านการประหยัดงบประมาณด้านบุคคลภาครัฐระยะยาว เนื่องจาก
การให้สิทธิประโยชน์ด้านตัวเงินท่ีน ามาจ่ายให้กับผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ เป็นการน างบประมาณในอนาคต
ของตัวก าลังพลเองน ามาจ่ายให้ก่อน โดยท่ีมิได้คิดบ าเหน็จท่ีใช้ในการเล่ือนเงินเดือนในห้วงระยะเวลา
ของการรับราชการหากมิได้เข้าร่วมโครงการมาค านวณด้วย และยังไม่รวมถึงงบประมาณท่ีอาจเกิด
จากการได้เล่ือนต าแหน่งในอนาคต ซ่ึงมีเงินประจ าต าแหน่งและค่าตอบแทนพิเศษอ่ืน ๆ อีกด้ วย 
ดังนั้น ในกรณีนี้ เม็ดเงินท่ีน ามาจ่ายก่อนเมื่อเทียบกับเม็ดเงินท่ีต้องจ่ายหากก าลังพลมิได้เข้าร่วมโครงการ
ย่อมน้อยกว่า ถือได้ว่าบรรลุผล 
  ๓.๒ ผลการศึกษาวิเคราะห์มูลเหตุจูงใจของก าลังพลในการเข้าร่วม หรือไม่เข้าร่วม
โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก 
    ๓.๒.๑ มูลเหตุจูงใจในการเข้าร่วมโครงการ ฯ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ  
๑) การขอพระราชทานยศหรือการเล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศเป็นกรณีพิเศษ ๒) สิทธิประโยชน์ใน    
ด้านเงินมาตรการหรือเงินก้อนชดเชยจ านวน ๘ - ๑๕ เท่า ของเงินเดือน และ ๓) เหตุผลอ่ืน ๆ เช่น 
เหตุผลด้านสุขภาพ กับความเบ่ือหน่ายในหน้าท่ีการงาน รวมถึงความเห็นว่าระบบงานของกองทัพบก  
ท่ีไม่เอ้ืออ านวยต่อการท างานของก าลังพล 
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    ๓.๒.๒ มูลเหตุจูงใจในการไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 
๑) ความคาดหวังท่ีจะได้รับต าแหน่งและหน้าท่ีการงานท่ีดีกว่าท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน รวมถึงหน้าท่ีการงาน
ท่ีท าอยู่ในปัจจุบันมีความท้าทาย และเพื่อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานอยู่, ๒) การไม่มีอาชีพเสริม
ท่ีมีความถนัด ท าให้เกิดความไม่มั่นใจว่าเมื่อลาออกไปแล้ว จะมีรายได้เพียงพอต่อการดูแลครอบครัวหรือไม่ 
รวมถึงเมื่อลาออกไปก็จะท าให้ชีวิตมีความเบื่อหน่าย และไม่เป็นผลดีต่อสภาพจิตใจ, ๓) บางส่วนยังเห็นว่า
เงินก้อนชดเชยนั้นมีจ านวนน้อยไป และไม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต หากต้องลาออกจริง ซ่ึงเงินก้อนดังกล่าว
ไม่สามารถน าไปลงทุนประกอบกิจการ หรืออาชีพอ่ืน ๆ ได้อย่างเพียงพอ, ๔) การมีหนี้สิน หรือข้อตกลง
อยู่กับทางราชการ จึงท าให้มีคุณสมบัติไม่ครบตามท่ีก าหนดไว้ในหลักเกณฑ์, ๕) การไม่มีบ้านพักเป็นของ
ตนเอง ต้องพักอาศัยอยู่ในบ้านพักท่ีเป็นสวัสดิการของข้าราชการ ซ่ึงหากลาออกตามโครงการแล้ว จะต้อง
คืนบ้านพักของทางราชการดังกล่าว ท าให้เกิดความล าบากต่อครอบครัวในการหาบ้านพัก เพื่อประกอบ
กิจวัตรประจ าวันของครอบครัว และ ๕) การท่ีผู้บังคับบัญชาโน้มน้าวให้อยู่ในต าแหน่งต่อไป เนื่องจากไม่มี
ก าลังพลในการปฏิบัติหน้าท่ีให้กับหน่วย และความผูกพันกับหน่วย จึงอยากปฏิบัติราชการต่อไปจนเกษียณ 
อายุราชการตามปกติ 
  ๓.๓ ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของ
กระทรวงกลาโหม ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ และท่ีอาจมีข้ึนในอนาคต 
    ๓.๓.๑ หน่วยควรได้ตรวจคุณสมบัติของผู้เข้าร่วมโครงการเกษียณอายุราชการ
ก่อนก าหนดโดยละเอียด เพื่อให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด โดยเฉพาะเรื่องหนี้สินค้างช าระของก าลังพล
ท่ีเข้าร่วมโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ให้ไปด าเนินการให้แล้วเสร็จ รวมถึงการตรวจสอบ
คุณสมบัติ กรณีเป็นบุคคลล้มละลายหรือมีค าส่ังพิทักษ์ทรัพย์เด็ดขาดกับศาลล้มละลายกลางเพื่อป้องกัน
ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในอนาคต จากการที่ไม่สามารถเบิกเงินก้อนของโครงการ ฯ ได้ในปีท่ีผ่าน ๆ มา 
    ๓.๓.๒ การด าเนินการด้านสิทธิประโยชน์ ควรให้หน่วยต้นสังกัดของผู้ท่ีเข้าร่วม
โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด รีบด าเนินการเรื่องบ าเหน็จบ านาญ การด าเนินการขอรับเงินก้อน 
๘ - ๑๕ เท่า ให้แล้วเสร็จภายในตุลาคมของปีงบประมาณท่ีลาออก เพื่อให้ก าลังพลได้รับสิทธิประโยชน์
อย่างต่อเนื่อง รวมถึงให้มีการรายงานผลการด าเนินการให้ผู้บังคับบัญชาตามล าดับช้ันทราบด้วย 
    ๓.๓.๓ ควรให้ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมด า เนินการให้มีค า ส่ัง
กระทรวงกลาโหม ให้ลาออกจากราชการภายในสิงหาคม ของปีท่ีลาออก เพื่อให้หน่วยต้นสังกัดมี เวลา
ในการจัดท าหลักฐานประกอบการขอรับสิทธิประโยชน์ท่ีเก่ียวข้องต่อไป 
    ๓.๓.๔ ควรขยายโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด เนื่องจากเมื่อประเมินผล
แยกตามวัตถุประสงค์ของโครงการ ฯ แล้ว การบรรลุผลหรือไม่บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ยังมีความก้ าก่ึงกัน 
กล่าวคือ ด้านท่ีไม่บรรลุผล ได้แก่ การลดจ านวนก าลังพลท่ีสูงอายุ (อายุ ๕๐ ปีข้ึนไป) ถึงแม้ว่าจะไม่บรรลุผล 
แต่ก็มีแนวโน้มท่ีดีขึ้น เมื่อพิจารณาจากสัดส่วนท่ีใกล้เคียงกันในปีงบประมาณ ๒๕๖๐ กับการบรรเทาปัญหา
ความคับคั่งของก าลังพลในช้ันยศสูง เฉพาะนายทหารสัญญาบัตร ช้ันยศพันเอกขึ้นไปเท่านั้นท่ีไม่บรรลุผล 
ส่วนการบรรเทาปัญหาความคับคั่งของก าลังพลในช้ันยศสูง เฉพาะนายทหารประทวน ช้ันยศจ่าสิบตรีขึ้นไป 
กับการประหยัดงบประมาณด้านบุคคลภาครัฐระยะยาว สามารถบรรลุผล 
 
 



 - ๘๘ - 
 

 ส าหรับการอภิปรายผลนั้น สามารถสรุปได้ดังนี้ 
  ๑.  ความสอดคล้องผลการวิจัย กับกรอบแนวคิดในการวิจัยและทฤษฎีหรือไม่ สามารถ
จ าแนกเป็นรายข้อได้ ดังนี้ 
    ๑.๑ การด าเนินการ และผลสัมฤทธ์ิของโครงการ ฯ นั้น ถึงแม้ว่าจะตอบสนองต่อ
มาตรการควบคุมขนาดของภาครัฐตามแนวความคิดเก่ียวกับการปฏิรูปและพัฒนาระบบราชการ    
แต่ก็ยังไม่สามารถควบคุมขนาดของภาครัฐโดยเฉพาะกองทัพบกให้เล็กลง หรือชะลอการเพิ่มตัวของ
จ านวนอัตราก าลังข้าราชการของกองทัพบกได้อย่างเต็มท่ีเท่าท่ีควร เนื่องจากกองทัพบกในปัจจุบันนั้น 
นอกจากจะมีภารกิจตามหน้าท่ีความรับผิดชอบของกระทรวงกลาโหม ซ่ึงก าหนดไว้ในกฎหมายแล้ว  
ยังมีภารกิจเพิ่มเติมอ่ืน ๆ ในการสนับสนุนรัฐบาล คณะรักษาความสงบแห่งชาติ ตลอดจนองค์กรอ่ืน ๆ 
อีกมากมาย เป็นผลให้ต้องมีการปรับปรุงโครงสร้างการจัดให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ท าให้มีความจ าเป็น 
ต้องเพิ่มจ านวนอัตราก าลังข้าราชการมากขึ้น ดังนั้น ก าลังพลท่ีลดลงจากการเข้าร่วมโครงการ ฯ จึงมิได้
เป็นการแสดงว่าอัตราก าลังพลลดลงแต่อย่างใด ยกเว้นก าลังพลท่ีอยู่ในต าแหน่งท่ีอยู่ในแผนการปรับลด
ก าลังพลของกระทรวงกลาโหมอยู่แล้ว อันได้แก่ ต าแหน่ง ผู้ทรงคุณวุฒิพิเศษ, ผู้ทรงคุณวุฒิ หรือนายทหาร
ปฏิบัติการประจ าหน่วย ซ่ึงในภาพรวมแล้วก็มีจ านวนไม่มาก หรืออาจจะกล่าวโดยสรุปในภาพรวมได้ว่า 
ก าลังพลลดลง แต่อัตราก าลังพลยังคงเดิมหรือเพิ่มขึ้น อย่างไรก็ตาม ในกรณีนี้ กองทัพบกยังคงพยายาม
ท่ีจะปฏิบัติตามแนวทางการปฏิรูประบบราชการเก่ียวกับการลดจ านวนข้าราชการลงนอกเหนือจากโครงการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนดตามความจ าเป็น และเหมาะสม เช่น การไม่บรรจุก าลังพลเต็มตามอัตรา
อนุมัติ หรือการปรับเกล่ียอัตราก าลังในกรณีมีการจัดตั้งหน่วยใหม่ เป็นต้น ซ่ึงสอดคล้องกับการลดอัตรา
ก าลังคน แต่ไม่รวมถึงการลดงานต่าง ๆ และตัดหน้าท่ีการปฏิบัติงานบางอย่างออกไป ตามแนวคิดเก่ียวกับ
การลดขนาดองค์กร 
    นอกจากนั้นแล้ว งานในความรับผิดชอบของกองทัพบกหลายอย่าง ต้องการก าลังพล
ท่ีมีสมรรถภาพทางด้านร่างกายในการปฏิบัติงาน อันเป็นผลจากลักษณะงานท่ีมีความเส่ียงอันตราย  
ตรากตร าภายใต้สภาวะท่ีไม่น่าอภิรมย์ ฉะนั้นแล้ว เพื่อประกันความส าเร็จของงานตามภารกิจอย่างมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องพิจารณาถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพของก าลังพลด้วย  
ปัจจัยหนึ่งท่ีมีความส าคัญคือ อายุของก าลังพล ดังนั้น การไม่บรรลุวัตถุประสงค์ในการลดจ านวนก าลังพล
ท่ีสูงอายุ (อายุ ๕๐ ปีข้ึนไป) ของโครงการ ฯ จึงอาจไม่สอดคล้องกับแนวคิดเก่ียวกับองค์กรกับแนวคิด
เก่ียวกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์กร แต่ก็อาจชดเชยได้ด้วยการน าความรู้และประสบการณ์
ของก าลังพลท่ีสูงอายุเหล่านี้ ไปปฏิบัติงานในหน่วยงานท่ีไม่จ าเป็นต้องใช้สมรรถภาพทางด้านร่างกาย
ในเกณฑ์ท่ีสูงมากนัก ซ่ึงสอดคล้องกับหลักในการดูแลรักษาให้คนในองค์กรท างานได้อย่างมีประสิทธิผล 
ตามแนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
    ๑.๒  มูลเหตุจูงใจในการเข้าร่วม หรือไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ ของก าลังพล เนื่องจาก
กองทัพบกเป็นองค์กรท่ีมีลักษณะความยินยอมแบบผสม ซ่ึงมีการใช้ระบบท่ีท าให้คนเข้าร่วมด้วย    
โดยได้ท้ังค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินทอง ค านวณเป็นผลตอบแทนได้ และการให้ท้ังช่ือเสียง เกียรติยศ  โดยมี
ความรับผิดชอบต่อสังคม เพื่อความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงของประเทศชาติ ตามแนวคิดเก่ียวกับ
องค์กร และแนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้น การเข้าร่วม หรือไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ 
ส่วนใหญ่มีสาเหตุมาจากแรงจูงใจท่ีมาจากความต้องการท้ังส้ิน สอดคล้องกับทฤษฎีต่าง ๆ เก่ียวกับ
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ความต้องการตามแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ แต่จะมีบางสาเหตุซ่ึงมาจากเหตุผลส่วนตัวของก าลังพล  
ในด้านสุขภาพร่างกาย  
    ๑.๓ แนวทางการพัฒนาโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ และท่ีอาจมีข้ึนในอนาคต ผลการวิจัยท าให้ทราบว่า การด าเนินการที่ควร
มีความส าคัญเร่งด่วนคือ สิทธิประโยชน์ของก าลังพลท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ มีความเหมาะสมอยู่แล้ว   
ควรด าเนินการให้รวดเร็ว เพื่อให้ก าลังพลได้รับสิทธิประโยชน์อย่างถูกต้อง ครบถ้วน อันเป็นการสร้าง
แรงจูงใจอย่างหนึ่งให้ออกจากงาน ซ่ึงมีลักษณะเดียวกับกับแนวคิดการใช้แรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน โดยการจูงใจด้วยรางวัลตอบแทน แต่ไม่ตรงกับวัตถุประสงค์ของแนวคิดดังกล่าว 
เนื่องจากเป็นการจูงใจแบบตรงข้าม คือ จูงใจให้ออกจากงาน ท้ังนี้ อาจเป็นเพราะสิทธิประโยชน์      
ท่ีได้รับเมื่อออกจากราชการไปแล้ว ตอบสนองต่อความต้องการของก าลังพลในห้วงเวลาท่ีตัดสินใจนั้น
มากกว่าสิทธิประโยชน์ท่ีได้รับในปัจจุบันขณะท างาน 
    ส าหรับแนวทาง ท่ีต้องการให้มีการขยายระยะเวลาของโครงการ ฯ ต่อจาก
ปีงบประมาณ ๒๕๖๑ นั้น เพื่อให้สอดรับกับปริมาณหรือจ านวนของก าลังพลท่ีสมควรลดการบรรจุ  
ซ่ึงเป็นผลต่อเนื่องมาจากยุคสงครามเย็น ซ่ึงมีการผลิตก าลังพลออกมารับราชการเป็นจ านวนมาก   
และส่งผลกระทบต่อเนื่อง ท าให้มีก าลังพลสูงอายุเป็นจ านวนมาก และเกิดความคับคั่งในช้ันยศสูงใน
ห้วงเวลาปัจจุบันและอาจต่อเนื่องไปอีกประมาณ ๑๐ ปีงบประมาณ โดยมีสมมติฐานมาจากการผลิต
นายทหารสัญญาบัตร ประเภทก าเนิดนักเรียนนายร้อย ซ่ึงในยุคสงครามเย็น มีจ านวนเฉล่ียประมาณ 
๓๐๐ นายต่อรุ่น และรุ่นสุดท้ายท่ีผลิตในปริมาณดังกล่าว ได้ส าเร็จการศึกษาออกมารับราชการใน
ปีงบประมาณ ๒๕๓๔ และส่วนใหญ่จะเกษียณอายุราชการในปีงบประมาณ ๒๕๗๑ (๑ ตุลาคม ๒๕๗๐) 
ท้ังนี้ หากสามารถขยายระยะเวลาของโครงการ ฯ ได้อีกห้วงระยะเวลาหนึ่งก็อาจท าให้ปัญหาดังกล่าว
บรรเทาลงได้ แม้จะยังไม่มีการปรับโครงสร้างการจัดหน่วยใหม่ก็ตาม 
  ๓. ผลการวิจัยสอดคล้องกับผลการวิจัยท่ีเก่ียวข้องเฉพาะในองค์กรท่ีเป็นส่วนราชการ 
โดยเฉพาะปัจจัยจูงใจในการเข้าร่วมโครงการ ฯ เนื่องจากสภาวะแวดล้อมต่าง ๆ มีลักษณะเหมือน
หรือใกล้เคียงกัน แต่อาจแตกต่างในรายละเอียดบ้างเล็กน้อย เนื่องจากกองทัพบกเป็นองค์กรหนึ่งใน
กระทรวงกลาโหม ซ่ึงมีการจัดระเบียบราชการองค์กร และการบริหารงานบุคคลตามระเบียบข้าราชการ
เป็นการเฉพาะ แยกออกจากข้าราชการกระทรวงอ่ืน แต่ในส่วนของผลการวิจัยองค์กรที่เป็นรัฐวิสาหกิจ 
จะมีลักษณะแตกต่าง เนื่องจากลักษณะขององค์กรที่แตกต่างกัน  
   นอกจากนั้นแล้ว ผลการวิจัยกับการเกษียณอายุของทหารต่างประเทศ ยังไม่
สอดคล้องกัน เนื่องจากลักษณะของการออกจากราชการท่ีแตกต่างกัน โดยการเกษียณอายุราชการ
ก่อนก าหนดของทหารต่างประเทศ ท้ังในส่วนของเครือรัฐออสเตรเลียและราชอาณาจักรสเปน        
จะมีการก าหนดเงื่อนไขของการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดไว้ เช่น เมื่อไม่สามารถขึ้นสู่ต าแหน่ง   
ท่ีสูงขึ้นในช้ันยศใดช้ันยศหนึ่ง หรือสามารถครองยศในต าแหน่งนั้นได้ไม่เกินก่ีปี จะต้องออกจากราชการ 
ส่วนการเกษียณอายุราชการทหารของไทยเป็นไปด้วยความสมัครใจ ท้ังก่อนก าหนด และเกษียณอายุ
ตามปกติ ไม่มีการก าหนดเงื่อนไขของการออกจากราชการ หากการรับราชการไม่ก้าวหน้า ท้ังนี้ น่าจะมี
สาเหตุมาจากลักษณะโดยรวมของแต่ละประเทศ และวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกัน 
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 ๔. ผลการวิจัยอาจไม่สอดคล้องกับสภาพสังคมเศรษฐกิจของประเทศไทยในปัจจุบัน  
เนื่องจากการที่ไม่สามารถน าระบบปลดถ่ายมาใช้อย่างเป็นรูปธรรม การใช้ระบบปลดถ่ายต้องสัมพันธ์
กับภาวะเศรษฐกิจท่ีดี มีตลาดแรงงานรองรับแรงงานท่ีถูกปลดถ่ายได้ในทางตรงข้ามถ้าเศรษฐกิจไม่ดี 
ตลาดแรงงานไม่สามารถรองรับแรงงานท่ีถูกปลดถ่าย การท่ีกองทัพบกน าก าลังพลเข้าสู่โครงการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ซ่ึงเป็นเครื่องมือหนึ่งของระบบปลดถ่ายมาใช้จะยิ่งสร้างปัญหาให้
ระบบเศรษฐกิจ เกิดปัญหาการว่างงาน ต่อด้วยปัญหาทางสังคมเช่นกัน 

ข้อเสนอแนะ 

  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งนี้ จะแยกตามลักษณะ คือ เชิงปฏิบัติการ เชิงวิชาการ 
และเชิงนโยบาย โดยจะน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 
  ๑. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
    หากมีการด าเนินโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดในลักษณะเช่นนี้อีก ส่ิงท่ี
สมควรต้องด าเนินการนอกเหนือจากแนวทางการพัฒนาโครงการ ฯ ท่ีน าเสนอไปแล้ว คือ การก าหนด
เกณฑ์ส าหรับเป้าหมายท่ีแท้จริงของโครงการ เช่น หน่วยในส่วนก าลังรบและสนับสนุนการรบต้องมี
อายุ ๕๐ ปีข้ึนไป หน่วยอ่ืน ๆ ต้องมีอายุ ๕๔ ปีข้ึนไป, หากไม่เป็นผู้ท่ีมีอายุตามเกณฑ์ในหน่วยท่ีก าหนด 
แต่มีสุขภาพร่างกายไม่แข็งแรง สมบูรณ์ ต้องมีลักษณะหรือข้อบ่งช้ีเช่นใด (คล้ายกับการก าหนดลักษณะ
ของโรค หรือความพิการที่ขัดต่อการรับราชการทหาร ในกฎกระทรวงประกอบกฎหมายว่าด้วยการ  
รับราชการทหาร) หรือก าลังพลท่ีอยู่ในสาขาวิชาชีพขาดแคลน หรือผู้ซ่ึงรับผิดชอบงานโครงการส าคัญของ
ส่วนราชการ ต้องระบุให้ชัดเจนว่าเป็นต าแหน่งอะไร หรือลักษณะงานแบบใด ท้ังนี้ เพื่อให้เกิดความชัดเจน 
โปร่งใส และง่ายต่อการบริหารจัดการให้บรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ 
  ๒. ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
   ควรมีการประเมินโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม 
ท้ังเป็นรายปีงบประมาณ และภาพรวมของทุกปีงบประมาณ เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีถูกต้อง ตรงตามหลักวิชาการ
ในการน าไปพิจารณาถึงผลสัมฤทธ์ิท่ีได้รับอย่างแท้จริง ก่อนการตัดสินใจว่าสมควรมีการด าเนินการต่อ
หรือไม่ มีส่ิงท่ีควรต้องแก้ไขปรับปรุงอะไร อย่างไรบ้าง หรือควรขยายผลต่อส่ิงท่ีเหมาะสมอยู่แล้วอย่างไร 
รวมถึงควรน าหลักการทางสถิติและวิจัยมาใช้ในการเก็บรวบรวม และวิเคราะห์ เพื่อให้ข้อมูลท่ีได้      
มีความตรง และเช่ือถือได้ อันจะท าให้การน าข้อมูลเสนอต่อคณะรัฐมนตรีมีความน่าเช่ือถือ และคล้อยตาม
ต่อข้อเสนอแนะของกระทรวงกลาโหม 
   นอกเหนือจากโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ฯ ตามมติคณะรัฐมนตรีแล้ว  
กระทรวงกลาโหมยังมีการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดอีก ๒ ประเภท คือ แนวทางให้นายทหาร
ช้ันนายพลลาออกก่อนเกษียณอายุราชการ ตามมติสภากลาโหม (รับยศอย่างเดียว) และแนวทางการให้
ข้าราชการทหารลาออกจากราชการก่อนเกษียณอายุ ตามมติคณะกรรมการข้าราชการทหาร (กขท.) 
(รับยศอย่างเดียว) หากได้มีการท าวิจัยเพื่อประเมินแนวทางท้ัง ๒ แนวทางดังกล่าว ควบคู่ไปกับการวิจัย
ประเมินโครงการ ฯ ตามมติคณะรัฐมนตรีแล้ว ก็จะท าให้เห็นภาพรวมในการลดขนาดก าลังพลของ
กระทรวงกลาโหมได้สมบูรณ์ ชัดเจน มากยิ่งขึ้น 
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  ๓. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
   กระทรวงกลาโหม โดยกองทัพบก ได้มีวิวัฒนาการเก่ียวกับการปรับปรุงโครงสร้า ง
และการจัดหน่วยมาหลายครั้งแล้ว ซ่ึงวัตถุประสงค์หลักก็คือ การปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อม
และภัยคุกคามในห้วงระยะเวลานั้น ๆ ซ่ึงมีท้ังการยุบเลิกหน่วยการโอนหน่วยให้กับส่วนราชการอ่ืน 
การจัดตั้งหน่วยใหม่ ซ่ึงการด าเนินการดังกล่าวย่อมต้องมีการเปล่ียนแปลงต่ออัตราก าลังพลของหน่วยงาน 
และส่งผลกระทบต่อก าลังพลท่ีบรรจุอยู่ในอัตราท่ีมีการเปล่ียนแปลงนั้น ๆ โดยเฉพาะการยุบเลิกอัตรา 
เนื่องจากก าลังพลดังกล่าวมิได้ออกจากราชการไปด้วย อันเนื่องมาจากวัฒนธรรมในการดูแลเอาใจใส่
ก าลังพลของผู้บังคับบัญชา ประกอบกับกองทัพบกรวมถึงส่วนราชการอ่ืน ๆ ในกระทรวงกลาโหม   
ยังไม่มีระบบปลดถ่ายก าลังพลท่ีเป็นท้ังนามธรรมและรูปธรรม จึงท าให้มีการบรรจุก าลังพลเกินอัตรา   
ในส่วนของอัตราท่ีมิใช่ต าแหน่งหลัก เช่น ต าแหน่งประจ าหน่วย นายทหารปฏิบัติการประจ าหน่วย 
ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้ทรงคุณวุฒิพิเศษ ซ่ึงการจัดท าระบบปลดถ่ายก าลังพลนั้น จัดได้ว่าเป็นส่ิงท้าทาย
อย่างยิ่งในกระทรวงกลาโหมและส่วนราชการขึ้นตรง เนื่องจากต้องใช้ความร่วมมือจากทุกภาคส่วน   
มีกฎหมายรองรับท่ีชัดเจน กับต้องสอดรับกับระบบอ่ืน ๆ ของประเทศ เช่น ระบบก าลังส ารอง หรือ
ระบบการผนึกก าลังและทรัพยากรเพื่อการป้องกันประเทศ หรือต้องรองรับกับระบบท่ีมีการน าก าลังพล
ประเภทต่าง ๆ มาปฏิบัติงานในกระทรวงกลาโหม เช่น ข้าราชการพลเรือนกลาโหม บุคคลท่ีท าหน้าท่ีทหาร
ตามท่ีกระทรวงกลาโหมก าหนดเป็นการช่ัวคราว ดังนั้น หากมีเพียงโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด
เป็นเครื่องมือในการบริหารงานของกระทรวงกลาโหม ก็คงมีผลสัมฤทธ์ิเฉพาะในห้วงระยะเวลาหนึ่ง 
ในการลดงบประมาณทางทหารของประเทศ (ลดเงิน) การลดจ านวนก าลังพล (ลดคน) แต่จะไม่
สามารถลดขนาดขององค์กรทางทหาร (ลดองค์กร) ได้เลย สมควรท่ีจะต้องมีการทบทวนให้มีการพิจารณา
สร้างระบบปลดถ่ายก าลังพลอย่างจริงจัง อย่างเป็นรูปธรรมตั้งแต่บัดนี้ โดยการน าตัวอย่างจากประเทศ
ต่าง ๆ มาปรับใช้ร่วมกับการแสวงหาความร่วมมือจากทุกภาคส่วนให้มีส่วนในการรองรับสนับสนุน 
การด าเนินการของกระทรวงกลาโหมด้วย 
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๙๗ 

    ๔.๒  ท่ำนคิดว่ำ เจ้ำหน้ำท่ีผู้ปฏิบัติงำนตำมหน้ำท่ีต่ำง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับโครงกำร ฯ มีจ ำนวน       
ท่ีเหมำะสม เพียงพอ ท่ีจะท ำงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ หรือไม่ อย่ำงไร  
............................................................................................................................................ ................. 
    ๔.๓  ท่ำนคิดว่ำ อุปกรณ์ส ำนักงำน และส่ิงอ ำนวยควำมสะดวกในกำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำนท่ำน 
เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องพิมพ์ กระดำษ หมึกพิมพ์ แบบพิมพ์ เครื่องเขียน เป็นต้น  มีจ ำนวน    
ท่ีเหมำะสม เพียงพอ ต่อกำรปฏิบัติงำนตำมโครงกำร ฯ หรือไม่ อย่ำงไร 
............................................................................................................................. ................................ 
๕. ข้อคิดเห็นเก่ียวกับโครงการ ฯ 
 ๕.๑  ท่ำนคิดว่ำกำรก ำหนดคุณสมบัติและเงื่อนไขส ำหรับผู้เข้ำร่วมโครงกำร ฯ เหมำะสมหรือไม่ 
อย่ำงไร และในกรณียังไม่ กรุณำระบุว่ำสมควรปรับปรุงด้ำนคุณสมบัติอย่ำงไรบ้ำง  (กรุณำให้ข้อมูล
ตำมรำยละเอียดประกอบข้อคิดเห็นท้ำยเอกสำรนี้)    
............................................................................................................................................ ................. 
 ๕.๒  ท่ำนคิดว่ำกำรก ำหนดสิทธิประโยชน์ส ำหรับผู้เข้ำร่วมโครงกำร ฯ เหมำะสมหรือไม่  อย่ำงไร 
และในกรณียังไม่เหมำะสม กรุณำระบุว่ำสมควรปรับปรุงด้ำนสิทธิประโยชน์อย่ำงไรบ้ำง  (กรุณำ ให้
ข้อมูลตำมรำยละเอียดประกอบข้อคิดเห็นท้ำยเอกสำรนี้) 
...................................................................................................................... ....................................... 
 ๕.๓  ท่ำนคิดว่ำ ควรมีขยำยระยะเวลำของโครงกำร ฯ จำกเดิม ระยะเวลำ ๕ ปี ตั้งแต่ ปีงบประมำณ 
๒๕๕๗ - ๒๕๖๑ ( ๑ ตุลำคม ๒๕๕๖ – ๑ ตุลำคม ๒๕๖๐) หรือไม่  และหำกควรขยำย จะขยำย     
ไปอีกก่ีปี  เพรำะอะไร  
............................................................................................................................. ................................ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๘ 

รำยละเอียดประกอบประเด็น ข้อ ๕.๑ 
ข้อคิดเห็น : เรื่องคุณสมบัติและเงื่อนไขตำมโครงกำรเกษียณอำยุรำชกำรก่อนก ำหนด 

ของกระทรวงกลำโหมประจ ำปีงบประมำณ ๒๕๕๗-๒๕๖๑ 

ล ำดับ รำยละเอียด 
เหมำะสม 

(๑) 

ยังไม่ 
เหมำะสม 

(๒) 

กรณีตอบข้อ (๒) กรุณำระบุ
ข้อมูลท่ีสมควรปรับปรุงให้

เหมำะสมยิ่งขึ้น 
 

๑ เป็ นข้ ำร ำชกำ รทหำร ทุก ช้ันยศ 
รวมท้ังพลอำสำสมัคร ท่ีมีอำยุ ตั้งแต่ 
๕๐ ปีข้ึนไปหรือมีเวลำรำชกำรครบ 
๒๕ ปีข้ึนไป (ไม่รวมวันทวีคูณ) 

  

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

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

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

............................................... 
๒ มีเวลำรำชกำรเหลือไม่น้อยกว่ำ ๒ ปี

นับตั้ งแต่ วัน ท่ีออกจ ำกรำชกำ ร   
ตำมโครงกำร ฯ 

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

๓ ไม่ เป็น ผู้อยู่ ในระหว่ ำงถูก ส่ังพั ก
รำชกำร ถูกสอบสวน หรือสอบหำ
ข้อเท็จจริงทำงวินัย พิจำรณำโทษ
ทำงวินัย รำยงำนกำรลงโทษทำงวินัย 
หรือพิจำรณำอุทธรณ์ค ำ ส่ังลงโทษ
ทำง วินัย หรือไม่เป็นผู้ต้องหำใน
คดีอำญำซ่ึงมิใช่ควำมผิดลหุโทษหรือ
ควำมผิดท่ีได้กระท ำโดยประมำท 

  

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

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

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

๔ ไม่เป็นผู้ซ่ึงอยู่ในหลักเกณฑ์ท่ีจะต้อง
ออกจำกรำชกำรไม่ว่ำกรณีใด ๆ ตำม
กฎหมำย 

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

๕ ถ้ำเป็นผู้อยู่ระหว่ำงปฏิบัติรำชกำร
ชดใช้ตำมสัญญำท่ีได้ท ำไว้กับส่วน
รำชกำร ในกำรไปศึกษำ ฝึกอบรม 
หรือปฏิบัติกำรวิจัย จะต้องปฏิบัติ
รำชกำรชดใ ช้มำแล้วไม่น้อยกว่ำ
ระยะเวลำศึกษำ ฝึกอบรม หรือ
ปฏิบัติกำรวิจัย และจะต้องยินยอม
ชดใช้เงินตำมสัญญำผูกพันท่ีได้ท ำไว้
กับรำชกำรส ำหรับเวลำท่ียังปฏิบัติ
รำชกำรชดใช้ไม่ครบ 

  

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

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

 



๙๙ 

ล ำดับ รำยละเอียด 
เหมำะสม 

(๑) 

ยังไม่ 
เหมำะสม 

(๒) 

กรณีตอบข้อ (๒) กรุณำระบุ
ข้อมูลท่ีสมควรปรับปรุงให้

เหมำะสมยิ่งขึ้น 
 

๖ ไม่เป็นก ำ ลังพลซ่ึงอยู่ในงำนหรือ
สำขำวิชำชีพขำดแคลนตำมท่ี 
ส่ วน ร ำ ชกำ รพิ จ ำ รณำ หรื อ ผู้ ท่ี
ผู้บังคับบัญชำพิจำรณำว่ำเป็น 
ผู้ท่ีหน่วยงำนยังต้องกำรให้ 
อยู่ในระบบต่อไป 

  

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

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

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

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

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

๗ กรณีท่ีทำงรำชกำรตรวจสอบแล้ว
พบว่ำผู้เข้ำร่วมโครงกำรฯ มีหนี้สิน
กับทำงรำชกำร ผู้เข้ำร่วมโครงกำรฯ 
จะต้องมีหนังสือยินยอมให้หักหนี้สิน
จำกสิทธิประโยชน์ (เงินก้อน และ
หรื อ เ งิ นบ ำ น ำ ญ )  ท่ี ผู้ เ ข้ ำ ร่ ว ม
โครงกำร ฯ จะได้รับ 

  

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

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

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

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

๘ ไม่ก ำหนดกรอบจ ำนวนผู้เข้ำร่วม
โครงกำร ฯ ในหน่วยก ำลังรบ และ
หน่วยสนับสนุนกำรรบ ส่วนหน่วย
อ่ืน ๆ นั้น ก ำหนดกรอบจ ำนวน
ผู้สมัครเข้ำร่วมโครงกำร ฯ ไม่เกิน 
ร้อยละ ๑๐ ของกลุ่มเป้ำหมำย 

  

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

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

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

๙ กรณีผู้สมัครในหน่วยอ่ืน ๆ นอกจำก
หน่วยก ำลังรบ และหน่วยสนับสนุน
กำรรบ มีจ ำนวนผู้สมัครเข้ำร่วม
โครงกำร ฯ เป็นจ ำนวนมำก ให้พิจำรณำ
จำกก ำลังพลท่ีมีอำยุมำก และหรือ 
ประจ ำหน่วยเป็นล ำดับแรก ส่วน
ก ำ ลั งพลท่ีมีอำยุน้ อย  และหรื อ 
ต ำแหน่งหลัก เป็นล ำดับรอง 

  

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

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

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

 
 
 
 
 



๑๐๐ 

รำยละเอียดประกอบประเด็น ข้อ ๕.๒ 
ข้อคิดเห็นเรื่องสิทธิประโยชน์ ตำมโครงกำรเกษียณอำยุรำชกำรก่อนก ำหนด 

ของกระทรวงกลำโหมประจ ำปีงบประมำณ ๒๕๕๗-๒๕๖๑ 

ล ำดับ รำยละเอียด 
เหมำะสม 

(๑) 

ยังไม่ 
เหมำะสม 

(๒) 

กรณีตอบข้อ (๒) กรุณำระบุ
ข้อมูลท่ีสมควรปรับปรุงให้

เหมำะสมยิ่งขึ้น 
 

๑ มีสิทธิได้รับกำรพระรำชทำนยศ 
สูงขึ้น หรือเล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศ
เป็นกรณีพิเศษตำมคุณสมบัติท่ี กห.
ก ำหนด (เว้นยศ พ.อ. (น.๔) จะไม่ได้
รับพระรำชทำนยศเป็น พล.ต. และ
พลอำสำสมัครจะไม่ได้รับกำรเล่ือน
ฐำนะและแต่งตั้งยศเป็น ส.ต.)  

  

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

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

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

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

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

๒ ได้รับเงิน ก้อน ๘ – ๑๕ เ ท่ำของ
เงินเดือนเดือนสุดท้ำย รวมเงิน 
ประจ ำต ำแหน่ง (ถ้ำมี) โดยไม่ 
รวมเงินหรือค่ำตอบแทนพิเศษอ่ืน ๆ 

  

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

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

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

................................................. 
๓ มีสิทธิได้รับกำรพิจำรณำเล่ือนขั้น

เงินเดือนประจ ำปีเสมือนข้ำรำชกำร
ออกจำกรำชกำรด้วยเหตุเกษียณอำยุ  

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

๔ มีสิทธิได้รับกำรพิจำรณำเสนอขอ
พระรำชทำนเครื่องรำชอิสริยำภรณ์ 
ในช้ันยศเดิม ตำมหลักเกณฑ์ท่ีก ำหนด  

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

๕ ได้รับกำรยกเว้นภำษีในส่วนเงินท่ี
ได้รับจำกกองทุนบ ำเหน็จบ ำนำญ
ข้ำรำชกำร  

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

๖ ได้รับกำรยกเว้นภำษีเงินก้อนท่ีได้รับ
ตำมโครงกำร ฯ  

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

๗ กำรยกเว้นไม่ต้องชดใช้ส่วนต่ำงของ
อัตรำดอกเบ้ียเงินกู้ปกติกับเงินกู้ตำม 
พ.ร.ฎ. สวัสดิกำรเงินกู้เพื่อท่ีอยู่อำศัย 
พ.ศ. ๒๕๓๕ โครงกำรสวัสดิกำร
เงินกู้เพื่อท่ีอยู่อำศัยจำก ธอศ. 
รวมท้ังโครงกำรเงินกู้เพื่อท่ีอยู่อำศัย 
ธอส. – กบข. ด้วย 

  

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

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

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

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



๑๐๑ 

 

ล ำดับ รำยละเอียด เหมำะสม 
(๑) 

ยังไม่ 
เหมำะสม 

(๒) 

กรณีตอบข้อ (๒) กรุณำระบุ
ข้อมูลท่ีสมควรปรับปรุงให้

เหมำะสมยิ่งขึ้น 
 

๘ มีสิทธิขอรับกำรพิจำรณำจัดสรร
วง เงิ น กู้ยื ม จำ กธนำคำ รพัฒนำ
วิสำหกิจขนำดกลำงและขนำดย่อม
แห่งประเทศไทย  

  

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

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

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

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



๑๐๒ 

ผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและผู้รับผิดชอบโครงการเกษียณอายุราชการก่อน

ก าหนดของกระทรวงกลาโหมของกระทรวงกลาโหม  
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑  

(ลาออกวนัที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๖๐) : (ข้าราชการกองทัพบก) 
๑. ข้อมูลท่ัวไป        
 ช้ันยศ .............ต ำแหน่ง/สังกัด .........................................................................อำยุ............. .....ปี 
 อำยุรำชกำร (ไม่รวมทวีคูณ)..............ปี............เดือน ระดับเงินเดือนปัจจุบัน น...........ช้ัน........... 
๒.    ควำมพอเพียงและกำรบริหำรทรัพยำกรสนับสนุน 
  ๒.๑  ท่ำนคิดว่ำท่ำน มีเวลำในกำรปฏิบัติตำมขั้นตอนต่ำง ๆ ตำมท่ีโครงกำร ฯ ก ำหนดอย่ำง
เหมำะสม เพียงพอ หรือไม่ และควรปรับปรุงแก้ไขอย่ำงไร 
............................................................................................................................. ................................  
    ๒.๒  ท่ำนคิดว่ำ เจ้ำหน้ำท่ีผู้ปฏิบัติงำนตำมหน้ำท่ีต่ำง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง กับโครงกำร ฯ มีจ ำนวนท่ี
เหมำะสม เพียงพอ ท่ีจะท ำงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ หรือไม่ อย่ำงไร  
............................................................................................................................. ................................  
 ๒.๓  ท่ำนคิดว่ำ อุปกรณ์ส ำนักงำน และส่ิงอ ำนวยควำมสะดวกในกำรปฏิบัติงำน ของหน่วยงำนท่ำน 
เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องพิมพ์ กระดำษ หมึกพิมพ์ แบบพิมพ์ เครื่องเขียน เป็นต้น มีจ ำนวนท่ี
เหมำะสม เพียงพอ ต่อกำรปฏิบัติงำนตำมโครงกำร ฯ หรือไม่ อย่ำงไร 
............................................................................................................................. ................................  
๓. ข้อคิดเห็นเก่ียวกับโครงกำร ฯ 
 ๓.๑  ท่ำนคิดว่ำกำรก ำหนดคุณสมบัติส ำหรับผู้เข้ำร่วมโครงกำร ฯ เหมำะสมหรือไม่ อย่ำงไร 
และในกรณียังไม่ กรุณำระบุว่ำสมควรปรับปรุงด้ำนคุณสมบัติอย่ำงไรบ้ำง  (กรุณำให้ข้อมูลตำม
รำยละเอียดประกอบข้อคิดเห็นท้ำยเอกสำรนี้)     
............................................................................................................. ................................................  
 ๓.๒  ท่ำนคิดว่ำกำรก ำหนดสิทธิประโยชน์ส ำหรับผู้เข้ำร่วมโครงกำร ฯ เหมำะสมหรือไม่ อย่ำงไร 
และในกรณียังไม่เหมำะสม กรุณำระบุว่ำสมควรปรับปรุงด้ำนสิทธิประโยชน์ อย่ำงไรบ้ำง  ( กรุณำให้
ข้อมูลตำมรำยละเอียดประกอบข้อคิดเห็นท้ำยเอกสำรนี้ )   
............................................................................................................................. ..............................  
 ๓.๓  ท่ำนคิดว่ำ ควรมีขยำยระยะเวลำของโครงกำร ฯ จำกเดิม ระยะเวลำ ๕ ปี ตั้งแต่ 
ปีงบประมำณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๑ ( ๑ ตุลำคม ๒๕๕๖ – ๑ ตุลำคม ๒๕๖๐) หรือไม่  และหำกควรขยำย 
จะขยำยไปอีกก่ีปี  เพรำะอะไร  
............................................................................................................................. ................................ 
 
 
 



๑๐๓ 

รำยละเอียดประกอบประเด็น  ข้อ ๓.๑ 
ข้อคิดเห็นเรื่องคุณสมบัติและเงื่อนไขตำมโครงกำรเกษียณอำยุรำชกำรก่อนก ำหนด 

ของกระทรวงกลำโหมประจ ำปีงบประมำณ ๒๕๕๗-๒๕๖๑ 

ล ำดับ รำยละเอียด 
เหมำะสม 

(๑) 

ยังไม่ 
เหมำะสม 

(๒) 

กรณีตอบข้อ (๒) กรุณำระบุ
ข้อมูลท่ีสมควรปรับปรุงให้

เหมำะสมยิ่งขึ้น 
 

๑ เป็ นข้ ำร ำชกำ รทหำร ทุก ช้ันยศ 
รวมท้ังพลอำสำสมัคร ท่ีมีอำยุ ตั้งแต่ 
๕๐ ปีข้ึนไปหรือมีเวลำรำชกำรครบ 
๒๕ ปีข้ึนไป (ไม่รวมวันทวีคูณ) 

  

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

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

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

................................................ 
๒ มีเวลำรำชกำรเหลือไม่น้อยกว่ำ ๒ ปี

นับตั้งแต่วันท่ีออกจำกรำชกำรตำม
โครงกำร ฯ 

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

๓ ไม่ เป็น ผู้อยู่ ในระหว่ ำงถูก ส่ังพั ก
รำชกำร ถูกสอบสวน หรือสอบหำ
ข้อเท็จจริงทำงวินัย พิจำรณำโทษ
ทำงวินัย รำยงำนกำรลงโทษทำงวินัย 
หรือพิจำรณำอุทธรณ์ค ำ ส่ังลงโทษ
ทำง วินัย หรือไม่เป็นผู้ต้องหำใน
คดีอำญำซ่ึงมิใช่ควำมผิดลหุโทษหรือ
ควำมผิดท่ีได้กระท ำโดยประมำท 

  

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

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

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

๔ ไม่เป็นผู้ซ่ึงอยู่ในหลักเกณฑ์ท่ีจะต้อง
ออกจำกรำชกำรไม่ว่ำกรณีใด ๆ ตำม
กฎหมำย 

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

๕ ถ้ำเป็นผู้อยู่ระหว่ำงปฏิบัติรำชกำร
ชดใช้ตำมสัญญำท่ีได้ท ำไว้กับส่วน
รำชกำร ในกำรไปศึกษำ ฝึกอบรม 
หรือปฏิบัติกำรวิจัย จะต้องปฏิบัติ
รำชกำรชดใ ช้มำแล้วไม่น้อยกว่ำ
ระยะเวลำศึกษำ ฝึกอบรม หรือ
ปฏิบัติกำรวิจัย และจะต้องยินยอม
ชดใช้เงินตำมสัญญำผูกพันท่ีได้ท ำไว้
กับรำชกำรส ำหรับเวลำท่ียังปฏิบัติ
รำชกำรชดใช้ไม่ครบ 

  

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

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

 



๑๐๔ 

ล ำดับ รำยละเอียด 
เหมำะสม 

(๑) 

ยังไม่ 
เหมำะสม 

(๒) 

กรณีตอบข้อ (๒) กรุณำระบุ
ข้อมูลท่ีสมควรปรับปรุงให้

เหมำะสมยิ่งขึ้น 
 

๖ ไม่เป็นก ำ ลังพลซ่ึงอยู่ในงำนหรือ
สำขำวิชำชีพขำดแคลนตำมท่ี 
ส่ วน ร ำ ชกำ รพิ จ ำ รณำ หรื อ ผู้ ท่ี
ผู้บังคับบัญชำพิจำรณำว่ำเป็น 
ผู้ท่ีหน่วยงำนยังต้องกำรให้อยู่ ใน
ระบบต่อไป 

  

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

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

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

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

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

๗ กรณีท่ีทำงรำชกำรตรวจสอบแล้ว
พบว่ำผู้เข้ำร่วมโครงกำรฯ มีหนี้สิน
กับทำงรำชกำร ผู้เข้ำร่วมโครงกำรฯ 
จะต้องมีหนังสือยินยอมให้หักหนี้สิน
จำกสิทธิประโยชน์ (เงินก้อน และ
หรื อ เ งิ นบ ำ น ำ ญ )  ท่ี ผู้ เ ข้ ำ ร่ ว ม
โครงกำร ฯ จะได้รับ 

  

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

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

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

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

๘ ไม่ก ำหนดกรอบจ ำนวนผู้เข้ำร่วม
โครงกำร ฯ ในหน่วยก ำลังรบ และ
หน่วยสนับสนุนกำรรบ ส่วนหน่วย
อ่ืน ๆ นั้น ก ำหนดกรอบจ ำนวน
ผู้สมัครเข้ำร่วมโครงกำร ฯ ไม่เกิน 
ร้อยละ ๑๐ ของกลุ่มเป้ำหมำย 

  

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

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

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

๙ กรณีผู้สมัครในหน่วยอ่ืน ๆ นอกจำก
หน่วยก ำลังรบ และหน่วยสนับสนุน
กำรรบ มีจ ำนวนผู้สมัครเข้ำร่ วม
โครงกำร ฯ เป็นจ ำนวนมำก ให้
พิจำรณำจำกก ำลังพลท่ีมีอำยุมำก 
และหรือ ประจ ำหน่วยเป็นล ำดับ
แรก ส่วนก ำลังพลท่ีมีอำยุน้อย และ
หรือ ต ำแหน่งหลัก เป็นล ำดับรอง 

  

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

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

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

 
 
 
 
 



๑๐๕ 

รำยละเอียดประกอบประเด็น  ข้อ ๓.๒ 
ข้อคิดเห็นเรื่องสิทธิประโยชน์ ตำมโครงกำรเกษียณอำยุรำชกำรก่อนก ำหนด 

ของกระทรวงกลำโหมประจ ำปีงบประมำณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๑ 

ล ำดับ รำยละเอียด 
เหมำะสม 

(๑) 

ยังไม่ 
เหมำะสม 

(๒) 

กรณีตอบข้อ (๒) กรุณำระบุ
ข้อมูลท่ีสมควรปรับปรุงให้

เหมำะสมยิ่งขึ้น 
 

๑ มีสิทธิได้รับกำรพระรำชทำนยศ 
สูงขึ้น หรือเล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศ
เป็นกรณีพิเศษตำมคุณสมบัติท่ี กห.
ก ำหนด (เว้นยศ พ.อ. (น.๔) จะไม่ได้
รับพระรำชทำนยศเป็น พล.ต. และ
พลอำสำสมัครจะไม่ได้รับกำรเล่ือน
ฐำนะและแต่งตั้งยศเป็น ส.ต.)  

  

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

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

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

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

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

๒ ได้รับเงิน ก้อน ๘ – ๑๕ เ ท่ำของ
เงินเดือนเดือนสุดท้ำย รวมเงิน 
ประจ ำต ำแหน่ง (ถ้ำมี) โดยไม่ 
รวมเงินหรือค่ำตอบแทนพิเศษอ่ืน ๆ 

  

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

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

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

................................................. 
๓ มีสิทธิได้รับกำรพิจำรณำเล่ือนขั้น

เงินเดือนประจ ำปีเสมือนข้ำรำชกำร
ออกจำกรำชกำรด้วยเหตุเกษียณอำยุ  

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

๔ มีสิทธิได้รับกำรพิจำรณำเสนอขอ
พระรำชทำนเครื่องรำชอิสริยำภรณ์ 
ในช้ันยศเดิม ตำมหลักเกณฑ์ท่ีก ำหนด  

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

๕ ได้รับกำรยกเว้นภำษีในส่วนเงินท่ี
ได้รับจำกกองทุนบ ำเหน็จบ ำนำญ
ข้ำรำชกำร  

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

๖ ได้รับกำรยกเว้นภำษีเงินก้อนท่ีได้รับ
ตำมโครงกำร ฯ  

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

๗ กำรยกเว้นไม่ต้องชดใช้ส่วนต่ำงของ
อัตรำดอกเบ้ียเงินกู้ปกติกับเงินกู้ 
ตำม พ.ร.ฎ. สวัสดิกำรเงินกู้เพื่อท่ีอยู่
อำศัย พ.ศ. ๒๕๓๕ โครงกำรสวัสดิกำร
เงินกู้เพื่อท่ีอยู่อำศัยจำก ธอศ. 
รวมท้ังโครงกำรเงินกู้เพื่อท่ีอยู่อำศัย 
ธอส. – กบข. ด้วย 

  

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

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

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

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



๑๐๖ 

 

ล ำดับ รำยละเอียด เหมำะสม 
(๑) 

ยังไม่ 
เหมำะสม 

(๒) 

กรณีตอบข้อ (๒) กรุณำระบุ
ข้อมูลท่ีสมควรปรับปรุงให้

เหมำะสมยิ่งขึ้น 
 

๘ มีสิทธิขอรับกำรพิจำรณำจัดสรร
วงเงินกู้ยืมจำกธนำคำรพัฒนำวิสำหกิจ
ขนำดกลำงและขนำดย่อมแห่ ง
ประเทศไทย  

  

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

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

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

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



๑๐๗ 

ผนวก ค 
แบบสัมภาษณ์ผู้เข้าร่วมโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด 

ของกระทรวงกลาโหมประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ 
(ลาออกวนัที่ ๑ตุลาคม ๒๕๖๐) : (ข้าราชการกองทัพบก) 

๑. ข้อมูลท่ัวไป        
 ขณะท่ีท่ำนลำออกจำกรำชกำร  
-  ช้ันยศ ........................ต ำแหน่ง/สังกัด .......................................................อำยุ......................ปี 
 อำยุรำชกำร (ไม่รวมวันทวีคูณ).........ปี...........เดือน ระดับเงินเดือน น. ...........ช้ัน....../ต.ค.๕๐ 
- สถำนภำพสมรส..............จ ำนวนบุตร..............คน 
- เป็นสมำชิกกองทุนบ ำเหน็จบ ำนำญข้ำรำชกำร ( กบข. ) หรือไม่....................... 
- มีอำชีพเสริมหรือไม่..............ถ้ำมี มีรำยได้ประมำณเดือนละ....................บำท 
 หลังจำกลำออกจำกรำชกำรแล้ว  
- ท่ำนท ำงำนท่ีอ่ืนหรือไม่.............ถ้ำท ำมีรำยได้ประมำณเดือนละ..............บำท 
๒.   กระบวนกำรส่ือข้อควำม 
  ๒.๑  ท่ำนคิดว่ำ ท่ำนมีควำมเข้ำใจเก่ียวกับเนื้อหำของโครงกำร ฯ อย่ำงชัดเจน เหมำะสม                           
เพียงพอท่ีจะรู้ว่ำหำกตัดสินใจเข้ำร่วมโครงกำรฯจะต้องท ำอะไรบ้ำง  หรือไม่และควรปรับปรุงแก้ไข
อย่ำงไร 
....................................................................................................................................................... ...... 
  ๒.๒  ท่ำนคิดว่ำ กิจกรรมต่ำง ๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยท ำให้เกิดควำมรู้ควำมเข้ำใจดีขึ้น เช่น ตัวอย่ำง
กำรกรอกข้อมูลลงในหนังสือท่ีใช้ในโครงกำร ฯ ค ำแนะน ำกำรเขียนข้อมูลลงในแบบหนังสือ และ
ค ำแนะน ำเก่ียวแหล่งข้อมูลหรือหน่วยงำนท่ีสำมำรถไปค้นหำหลักฐำนข้อมูลต่ำง ๆ หรือซักถำมข้อ
สงสัย เป็นต้น กิจกรรมดังกล่ำวมีควำมเหมำะสม เพียงพอหรือไม่ และควรปรับปรุงแก้ไขอย่ำงไร 
............................................................................................................................. ................................ 
   ๒.๓  ท่ำนคิดว่ำ เครื่องมือส่ือสำรภำยในองค์กรของท่ำน มีจ ำนวนท่ี เหมำะสม เพียงพอต่อกำร
ติดต่อส่ือสำร ในเรื่องท่ีเก่ียวข้องกับกำรด ำเนินงำนตำมโครงกำร ฯ หรือไม่ อย่ำงไร และควรเพิ่มเติม
อย่ำงไร 
............................................................................................................................. ................................ 
๓. ควำมพอเพียงและกำรบริหำรทรัพยำกรสนับสนุน 
    ๓.๑  ท่ำนคิดว่ำท่ำน มีเวลำในกำรปฏิบัติตำมขั้นตอนต่ำง ๆ ตำมท่ีโครงกำร ฯ ก ำหนดอย่ำง
เหมำะสม เพียงพอ หรือไม่ และควรปรับปรุงแก้ไขอย่ำงไร 
 ............................................................................................................................. ............................... 
   ๓.๒  ท่ำนคิดว่ำ เจ้ำหน้ำท่ีผู้ปฏิบัติงำนตำมหน้ำท่ีต่ำง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับโครงกำร ฯ มีจ ำนวน       
ท่ีเหมำะสม เพียงพอ ท่ีจะท ำงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ หรือไม่ อย่ำงไร  
............................................................................................................................. ............................... 



๑๐๘ 

     ๓.๓  ท่ำนคิดว่ำ อุปกรณ์ส ำนักงำน และส่ิงอ ำนวยควำมสะดวกในกำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำน
ท่ำน  เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องพิมพ์ กระดำษ หมึกพิมพ์ แบบพิมพ์ เครื่องเขียน เป็นต้น        
มีจ ำนวนท่ีเหมำะสม เพียงพอ ต่อกำรปฏิบัติงำนตำมโครงกำร ฯ หรือไม่ อย่ำงไร 
...................................................................................................................................................... ...... 
๔. ข้อคิดเห็นเก่ียวกับโครงกำร ฯ 
 ๔.๑  ท่ำนคิดว่ำกำรก ำหนดคุณสมบัติส ำหรับผู้เข้ำร่วมโครงกำร ฯ เหมำะสมหรือไม่ อย่ำงไร 
และในกรณียังไม่ กรุณำระบุว่ำสมควรปรับปรุงด้ำนคุณสมบัติอย่ำงไรบ้ำง  (กรุณำให้ข้อมูลตำม
รำยละเอียดประกอบข้อคิดเห็นท้ำยเอกสำรนี้)     
............................................................................................................................. ............................... 
 ๔.๒  ท่ำนคิดว่ำกำรก ำหนดสิทธิประโยชน์ส ำหรับผู้เข้ำร่วมโครงกำร ฯ เหมำะสม หรือไม่  
อย่ำงไร และในกรณียังไม่เหมำะสม กรุณำระบุว่ำสมควรปรับปรุงด้ำนสิทธิประโยชน์อย่ำงไรบ้ำง  
(กรุณำให้ข้อมูลตำมรำยละเอียดประกอบข้อคิดเห็นท้ำยเอกสำรนี้) 
........................................................................................................................................ .................... 
 ๔.๓  ท่ำนคิดว่ำ ควรมีขยำยระยะเวลำของโครงกำร ฯ จำกเดิม ระยะเวลำ ๕ ปี ตั้งแต่ 
ปีงบประมำณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๑ ( ๑ ตุลำคม ๒๕๕๖ – ๑ ตุลำคม ๒๕๖๐) หรือไม่  และหำกควรขยำย 
จะขยำยไปอีกก่ีปี  เพรำะอะไร  
............................................................................................................................. ................................ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๙ 

รำยละเอียดประกอบประเด็น ข้อ ๔.๑ 
ข้อคิดเห็น : เรื่องคุณสมบัติและเงื่อนไขตำมโครงกำรเกษียณอำยุรำชกำรก่อนก ำหนด 

ของกระทรวงกลำโหมประจ ำปีงบประมำณ ๒๕๕๗-๒๕๖๑ 
 

ล ำดับ รำยละเอียด 
เหมำะสม 

(๑) 

ยังไม่ 
เหมำะสม 

(๒) 

กรณีตอบข้อ (๒) กรุณำระบุ
ข้อมูลท่ีสมควรปรับปรุงให้

เหมำะสมยิ่งขึ้น 
 

๑ เป็ นข้ ำร ำชกำ รทหำร ทุก ช้ันยศ 
รวมท้ั งพลอำสำสมั ค ร ท่ี มีอำ ยุ   
ตั้งแต่ ๕๐ ปีข้ึนไปหรือมีเวลำรำชกำร
ครบ ๒๕ ปีข้ึนไป (ไม่รวมวันทวีคูณ) 

  

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

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

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

................................................ 
๒ มีเวลำรำชกำรเหลือไม่น้อยกว่ำ ๒ ปี

นับตั้งแต่วันท่ีออกจำกรำชกำรตำม
โครงกำร ฯ 

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

๓ ไม่ เป็น ผู้อยู่ ในระหว่ ำงถูก ส่ังพั ก
รำชกำร ถูกสอบสวน หรือสอบหำ
ข้อเท็จจริงทำงวินัย พิจำรณำโทษ
ทำงวินัย รำยงำนกำรลงโทษทำงวินัย 
หรือพิจำรณำอุทธรณ์ค ำ ส่ังลงโทษ
ทำง วินัย หรือไม่เป็นผู้ต้องหำใน
คดีอำญำซ่ึงมิใช่ควำมผิดลหุโทษหรือ
ควำมผิดท่ีได้กระท ำโดยประมำท 

  

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

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

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

๔ ไม่เป็นผู้ซ่ึงอยู่ในหลักเกณฑ์ท่ีจะต้อง
ออกจำกรำชกำรไม่ว่ำกรณีใด ๆ ตำม
กฎหมำย 

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

๕ ถ้ำเป็นผู้อยู่ระหว่ำงปฏิบัติรำชกำร
ชดใช้ตำมสัญญำท่ีได้ท ำไว้กับส่วน
รำชกำร ในกำรไปศึกษำ ฝึกอบรม 
หรือปฏิบัติกำรวิจัย จะต้องปฏิบัติ
รำชกำรชดใ ช้มำแล้วไม่น้อยกว่ำ
ระยะเวลำศึกษำ ฝึกอบรม หรือ
ปฏิบัติกำรวิจัย และจะต้องยินยอม
ชดใช้เงินตำมสัญญำผูกพันท่ีได้ท ำไว้
กับรำชกำรส ำหรับเวลำท่ียังปฏิบัติ
รำชกำรชดใช้ไม่ครบ 

  

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

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



๑๑๐ 

 

ล ำดับ รำยละเอียด เหมำะสม 
(๑) 

ยังไม่ 
เหมำะสม 

(๒) 

กรณีตอบข้อ (๒) กรุณำระบุ
ข้อมูลท่ีสมควรปรับปรุงให้

เหมำะสมยิ่งขึ้น 
 

๖ ไม่เป็นก ำ ลังพลซ่ึงอยู่ในงำนหรือ
สำขำวิชำชีพขำดแคลนตำมท่ี 
ส่ วน ร ำ ชกำ รพิ จ ำ รณำ หรื อ ผู้ ท่ี
ผู้บังคับบัญชำพิจำรณำว่ำเป็น 
ผู้ท่ีหน่วยงำนยังต้องกำรให้อยู่ ใน
ระบบต่อไป 

  

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

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

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

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

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

๗ กรณีท่ีทำงรำชกำรตรวจสอบแล้ว
พบว่ำผู้เข้ำร่วมโครงกำรฯ มีหนี้สิน
กับทำงรำชกำร ผู้เข้ำร่วมโครงกำรฯ 
จะต้องมีหนังสือยินยอมให้หักหนี้สิน
จำกสิทธิประโยชน์ (เงินก้อน และ
หรื อ เ งิ นบ ำ น ำ ญ )  ท่ี ผู้ เ ข้ ำ ร่ ว ม
โครงกำร ฯ จะได้รับ 

  

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

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

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

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

๘ ไม่ก ำหนดกรอบจ ำนวนผู้เข้ำร่วม
โครงกำร ฯ ในหน่วยก ำลังรบ และ
หน่วยสนับสนุนกำรรบ ส่วนหน่วย
อ่ืน ๆ นั้น ก ำหนดกรอบจ ำนวน
ผู้สมัครเข้ำร่วมโครงกำร ฯ ไม่เกิน 
ร้อยละ ๑๐ ของกลุ่มเป้ำหมำย 

  

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

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

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

๙ กรณีผู้สมัครในหน่วยอ่ืน ๆ นอกจำก
หน่วยก ำลังรบ และหน่วยสนับสนุน
กำรรบ มีจ ำนวนผู้สมัครเข้ำร่วม
โครงกำร ฯ เป็นจ ำนวนมำก ให้
พิจำรณำจำกก ำลังพลท่ีมีอำยุมำก 
และหรือ ประจ ำหน่วยเป็นล ำดับ
แรก ส่วนก ำลังพลท่ีมีอำยุน้อย และ
หรือ ต ำแหน่งหลัก เป็นล ำดับรอง 

  

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

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

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

 
 
 
 



๑๑๑ 

รำยละเอียดประกอบประเด็น  ข้อ ๔.๒ 
ข้อคิดเห็นเรื่องสิทธิประโยชน์ ตำมโครงกำรเกษียณอำยุรำชกำรก่อนก ำหนด 

ของกระทรวงกลำโหมประจ ำปีงบประมำณ๒๕๕๗-๒๕๖๑ 

ล ำดับ รำยละเอียด 
เหมำะสม 

(๑) 

ยังไม่ 
เหมำะสม 

(๒) 

กรณีตอบข้อ (๒) กรุณำระบุ
ข้อมูลท่ีสมควรปรับปรุงให้

เหมำะสมยิ่งขึ้น 
 

๑ มีสิทธิได้รับกำรพระรำชทำนยศ 
สูงขึ้น หรือเล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศ
เป็นกรณีพิเศษตำมคุณสมบัติท่ี กห.
ก ำหนด (เว้นยศ พ.อ. (น.๔) จะไม่ได้
รับพระรำชทำนยศเป็น พล.ต. และ
พลอำสำสมัครจะไม่ได้รับกำรเล่ือน
ฐำนะและแต่งตั้งยศเป็น ส.ต.)  

  

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

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

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

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

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

๒ ได้รับเงิน ก้อน ๘ – ๑๕ เ ท่ำของ
เงินเดือนเดือนสุดท้ำย รวมเงิน 
ประจ ำต ำแหน่ง (ถ้ำมี) โดยไม่ 
รวมเงินหรือค่ำตอบแทนพิเศษอ่ืน ๆ 

  

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

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

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

................................................. 
๓ มีสิทธิได้รับกำรพิจำรณำเล่ือนขั้น

เงินเดือนประจ ำปีเสมือนข้ำรำชกำร
ออกจำกรำชกำรด้วยเหตุเกษียณอำยุ  

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

๔ มีสิทธิได้รับกำรพิจำรณำเสนอขอ
พระรำชทำนเครื่องรำชอิสริยำภรณ์ 
ในช้ันยศเดิม ตำมหลักเกณฑ์ท่ีก ำหนด  

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

๕ ได้รับกำรยกเว้นภำษีในส่วนเงินท่ี
ได้รับจำกกองทุนบ ำเหน็จบ ำนำญ
ข้ำรำชกำร  

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

๖ ได้รับกำรยกเว้นภำษีเงินก้อนท่ีได้รับ
ตำมโครงกำร ฯ  

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

๗ กำรยกเว้นไม่ต้องชดใช้ส่วนต่ำงของ
อัตรำดอกเบ้ียเงินกู้ปกติกับเงินกู้ 
ตำม พ.ร.ฎ. สวัสดิกำรเงินกู้เพื่อท่ีอยู่
อำศัย พ.ศ. ๒๕๓๕   โครงกำร
สวัสดิกำรเงินกู้เพื่อท่ีอยู่อำศัย 
จำก ธอศ. รวมท้ังโครงกำรเงินกู้
เพื่อท่ีอยู่อำศัย ธอส. – กบข. ด้วย 

  

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

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

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

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



๑๑๒ 

ล ำดับ รำยละเอียด 
เหมำะสม 
(๑) 

ยังไม่ 
เหมำะสม 
(๒) 

กรณีตอบข้อ (๒) กรุณำระบุ
ข้อมู ล ท่ี สมค วรปรั บปรุ ง ใ ห้
เหมำะสมยิ่งขึ้น 
 

๘ มีสิทธิขอรับกำรพิจำรณำจัดสรร
วง เงิ น กู้ยื ม จำ กธนำคำ รพัฒนำ
วิสำหกิจขนำดกลำงและขนำดย่อม
แห่งประเทศไทย  

  

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

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

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

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



๑๑๓ 

ผนวก ง 
แบบสัมภาษณ์ผูม้ีคณุสมบัตคิรบถ้วนแตไ่ม่เข้าร่วมโครงการเกษียณอายุ
ราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหมประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ 

(ลาออกวนัที่ ๑ตุลาคม ๒๕๖๐) : (ข้าราชการกองทัพบก) 
๑. ข้อมูลท่ัวไป        
-  ช้ันยศ .............ต ำแหน่ง/สังกัด ........................................................................อำยุ................ ......ปี

อำยุรำชกำร (ไม่รวมทวีคูณ).............ปี............เดือน ระดับเงินเดือนปัจจุบัน น.........ช้ัน........ ......... 
-  เป็นสมำชิกกองทุนบ ำเหน็จบ ำนำญข้ำรำชกำร (กบข.) หรือไม่....................................................... 
-  สถำนภำพสมรส.....................................................จ ำนวนบุตร......................................... .........คน 
-  สุขภำพแข็งแรงหรือไม่..................................................................................................... ................ 
-  มีอำชีพเสริมหรือไม่.................................ถ้ำมี มีรำยได้ประมำณเดือนละ........................ .........บำท 
๒.   กระบวนกำรส่ือข้อควำม 
  ๒.๑  ท่ำนคิดว่ำ ท่ำนมีควำมเข้ำใจเก่ียวกับเนื้อหำของโครงกำร ฯ อย่ำงชัดเจน เหมำะสม                           
เพียงพอท่ีจะรู้ว่ำหำกตัดสินใจเข้ำร่วมโครงกำรฯจะต้องท ำอะไรบ้ำง  หรือไม่และควรปรับปรุงแก้ไข
อย่ำงไร 
............................................................................................................................................ .................... 
    ๒.๒  ท่ำนคิดว่ำ กิจกรรมต่ำง ๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยท ำให้เกิดควำมรู้ควำมเข้ำใจดีขึ้น เช่น  ตัวอย่ำง
กำรกรอกข้อมูลลงในหนังสือท่ีใช้ในโครงกำร ฯ ค ำแนะน ำกำรเขียนข้อมูลลงในแบบหนังสือ และ
ค ำแนะน ำเก่ียวแหล่งข้อมูลหรือหน่วยงำนท่ีสำมำรถไปค้นหำหลักฐำนข้อมูลต่ำงๆหรือซักถำมข้อสงสัย 
เป็นต้น กิจกรรมดังกล่ำวมีควำมเหมำะสม เพียงพอหรือไม่ และควรปรับปรุงแก้ไขอย่ำงไร 
............................................................................................................................. .................................. 
   ๒.๓  ท่ำนคิดว่ำ เครื่องมือส่ือสำรภำยในองค์กรของท่ำน มีจ ำนวนท่ี เหมำะสม เพียงพอ ต่อกำร
ติดต่อ ส่ือสำร ในเรื่องท่ีเก่ียวข้องกับกำรด ำเนินงำนตำมโครงกำรฯ หรือไม่ อย่ำงไร และควรเพิ่มเติม
อย่ำงไร 
............................................................................................................................. .................................. 
๓. ข้อคิดเห็นเก่ียวกับโครงกำรฯ 
 ๓.๑  ท่ำนคิดว่ำกำรก ำหนดคุณสมบัติส ำหรับผู้เข้ำร่วมโครงกำร ฯ เหมำะสมหรือไม่ อย่ำงไร 
และในกรณียังไม่ กรุณำระบุว่ำสมควรปรับปรุงด้ำนคุณสมบัติอย่ำงไรบ้ำง  (กรุณำให้ข้อมูลตำม
รำยละเอียดประกอบข้อคิดเห็นท้ำยเอกสำรนี้)     
............................................................................................................................................ ................. 
 ๓.๒  ท่ำนคิดว่ำกำรก ำหนดสิทธิประโยชน์ส ำหรับผู้เข้ำร่วมโครงกำร ฯ เหมำะสม หรือไม่  
อย่ำงไร และในกรณียังไม่เหมำะสม กรุณำระบุว่ำสมควรปรับปรุงด้ำนสิทธิประโยชน์  อย่ำงไรบ้ำง       
( กรุณำให้ข้อมูลตำมรำยละเอียดประกอบข้อคิดเห็นท้ำยเอกสำรนี้ ) 
............................................................................................................................. ................................ 



๑๑๔ 

 ๓.๓  ท่ำนคิดว่ำ ควรมีขยำยระยะเวลำของโครงกำร ฯ จำกเดิม ระยะเวลำ ๕ ปี ตั้งแต่ 
ปีงบประมำณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๑ ( ๑ ตุลำคม ๒๕๕๖ – ๑ ตุลำคม ๒๕๖๐) หรือไม่  และหำกควรขยำย 
จะขยำยไปอีกก่ีปี  เพรำะอะไร  
............................................................................................................................. ................................ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๕ 

รำยละเอียดประกอบประเด็น  ข้อ ๓.๑ 
ข้อคิดเห็น :เรื่องคุณสมบัติและเงื่อนไขตำมโครงกำรเกษียณอำยุรำชกำรก่อนก ำหนด 

ของกระทรวงกลำโหมประจ ำปีงบประมำณ๒๕๕๗-๒๕๖๑ 

ล ำดับ รำยละเอียด 
เหมำะสม 

(๑) 

ยังไม่ 
เหมำะสม 

(๒) 

กรณีตอบข้อ (๒) กรุณำระบุ
ข้อมูลท่ีสมควรปรับปรุงให้

เหมำะสมยิ่งขึ้น 
 

๑ เป็ นข้ ำร ำชกำ รทหำร ทุก ช้ันยศ 
รวมท้ังพลอำสำสมัคร ท่ีมีอำยุ ตั้งแต่ 
๕๐ ปีข้ึนไปหรือมีเวลำรำชกำรครบ 
๒๕ ปีข้ึนไป (ไม่รวมวันทวีคูณ) 

  

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

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

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

................................................ 
๒ มีเวลำรำชกำรเหลือไม่น้อยกว่ำ ๒ ปี

นับตั้ งแต่ วัน ท่ีออกจ ำกรำชกำ ร   
ตำมโครงกำร ฯ 

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

๓ ไม่ เป็น ผู้อยู่ ในระหว่ ำงถูก ส่ังพั ก
รำชกำร ถูกสอบสวน หรือสอบหำ
ข้อเท็จจริงทำงวินัย พิจำรณำโทษ
ทำงวินัย รำยงำนกำรลงโทษทำงวินัย 
หรือพิจำรณำอุทธรณ์ค ำ ส่ังลงโทษ
ทำง วินัย หรือไม่เป็นผู้ต้องหำใน
คดีอำญำซ่ึงมิใช่ควำมผิดลหุโทษหรือ
ควำมผิดท่ีได้กระท ำโดยประมำท 

  

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

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

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

๔ ไม่เป็นผู้ซ่ึงอยู่ในหลักเกณฑ์ท่ีจะต้อง
ออกจำกรำชกำรไม่ว่ำกรณีใด ๆ ตำม
กฎหมำย 

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

๕ ถ้ำเป็นผู้อยู่ระหว่ำงปฏิบัติรำชกำร
ชดใช้ตำมสัญญำท่ีได้ท ำไว้กับส่วน
รำชกำร ในกำรไปศึกษำ ฝึกอบรม 
หรือปฏิบัติกำรวิจัย จะต้องปฏิบัติ
รำชกำรชดใ ช้มำแล้วไม่น้อยกว่ำ
ระยะเวลำศึกษำ ฝึกอบรม หรือ
ปฏิบัติกำรวิจัย และจะต้องยินยอม
ชดใช้เงินตำมสัญญำผูกพันท่ีได้ท ำไว้
กับรำชกำรส ำหรับเวลำท่ียังปฏิบัติ
รำชกำรชดใช้ไม่ครบ 

  

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

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

 



๑๑๖ 

ล ำดับ รำยละเอียด 
เหมำะสม 

(๑) 

ยังไม่ 
เหมำะสม 

(๒) 

กรณีตอบข้อ (๒) กรุณำระบุ
ข้อมูลท่ีสมควรปรับปรุงให้

เหมำะสมยิ่งขึ้น 
 

๖ ไม่เป็นก ำ ลังพลซ่ึงอยู่ในงำนหรือ
สำขำวิชำชีพขำดแคลนตำมท่ี 
ส่ วน ร ำ ชกำ รพิ จ ำ รณำ หรื อ ผู้ ท่ี
ผู้บังคับบัญชำพิจำรณำว่ำเป็น 
ผู้ท่ีหน่วยงำนยังต้องกำรให้อยู่ ใน
ระบบต่อไป 

  

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

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

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

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

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

๗ กรณีท่ีทำงรำชกำรตรวจสอบแล้ว
พบว่ำผู้เข้ำร่วมโครงกำรฯ มีหนี้สิน
กับทำงรำชกำร ผู้เข้ำร่วมโครงกำรฯ 
จะต้องมีหนังสือยินยอมให้หักหนี้สิน
จำกสิทธิประโยชน์ (เงินก้อน และ
หรื อ เ งิ นบ ำ น ำ ญ )  ท่ี ผู้ เ ข้ ำ ร่ ว ม
โครงกำร ฯ จะได้รับ 

  

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

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

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

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

๘ ไม่ก ำหนดกรอบจ ำนวนผู้เข้ำร่วม
โครงกำร ฯ ในหน่วยก ำลังรบ และ
หน่วยสนับสนุนกำรรบ ส่วนหน่วย
อ่ืน ๆ นั้น ก ำหนดกรอบจ ำนวน
ผู้สมัครเข้ำร่วมโครงกำร ฯ ไม่เกิน 
ร้อยละ ๑๐ ของกลุ่มเป้ำหมำย 

  

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

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

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

๙ กรณีผู้สมัครในหน่วยอ่ืน ๆ นอกจำก
หน่วยก ำลังรบ และหน่วยสนับสนุน
กำรรบ มีจ ำนวนผู้สมัครเข้ำร่วม
โครงกำร ฯ เป็นจ ำนวนมำก ให้
พิจำรณำจำกก ำลังพลท่ีมีอำยุมำก 
และหรือ ประจ ำหน่วยเป็นล ำดับ
แรก ส่วนก ำลังพลท่ีมีอำยุน้อย และ
หรือ ต ำแหน่งหลัก เป็นล ำดับรอง 

  

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

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

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

 
 
 
 
 



๑๑๗ 

รำยละเอียดประกอบประเด็น  ข้อ ๓.๒ 
ข้อคิดเห็นเรื่องสิทธิประโยชน์ ตำมโครงกำรเกษียณอำยุรำชกำรก่อนก ำหนด 

ของกระทรวงกลำโหมประจ ำปีงบประมำณ๒๕๕๗ - ๒๕๖๑ 

ล ำดับ รำยละเอียด 
เหมำะสม 

(๑) 

ยังไม่ 
เหมำะสม 

(๒) 

กรณีตอบข้อ (๒) กรุณำระบุ
ข้อมูลท่ีสมควรปรับปรุงให้

เหมำะสมยิ่งขึ้น 
 

๑ มีสิทธิได้รับกำรพระรำชทำนยศ 
สูงขึ้น หรือเล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศ
เป็นกรณีพิเศษตำมคุณสมบัติท่ี กห.
ก ำหนด (เว้นยศ พ.อ. (น.๔) จะไม่ได้
รับพระรำชทำนยศเป็น พล.ต. และ
พลอำสำสมัครจะไม่ได้รับกำรเล่ือน
ฐำนะและแต่งตั้งยศเป็น ส.ต.)  

  

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

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

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

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

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

๒ ได้รับเงิน ก้อน ๘ – ๑๕ เ ท่ำของ
เงินเดือนเดือนสุดท้ำย รวมเงิน 
ประจ ำต ำแหน่ง (ถ้ำมี) โดยไม่ 
รวมเงินหรือค่ำตอบแทนพิเศษอ่ืน ๆ 

  

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

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

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

................................................. 
๓ มีสิทธิได้รับกำรพิจำรณำเล่ือนขั้น

เงินเดือนประจ ำปีเสมือนข้ำรำชกำร
ออกจำกรำชกำรด้วยเหตุเกษียณอำยุ  

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

๔ มีสิทธิได้รับกำรพิจำรณำเสนอขอ
พระรำชทำนเครื่องรำชอิสริยำภรณ์ 
ในช้ันยศเดิม ตำมหลักเกณฑ์ท่ีก ำหนด  

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

๕ ได้รับกำรยกเว้นภำษีในส่วนเงินท่ี
ได้รับจำกกองทุนบ ำเหน็จบ ำนำญ
ข้ำรำชกำร  

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

๖ ได้รับกำรยกเว้นภำษีเงินก้อนท่ีได้รับ
ตำมโครงกำร ฯ  

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

๗ กำรยกเว้นไม่ต้องชดใช้ส่วนต่ำงของ
อัตรำดอกเบ้ียเงินกู้ปกติกับเงินกู้ 
ตำม พ.ร.ฎ. สวัสดิกำรเงินกู้เพื่อท่ีอยู่
อำศัย พ.ศ. ๒๕๓๕   โครงกำร
สวัสดิกำรเงินกู้เพื่อท่ีอยู่อำศัย 
จำก ธอศ. รวมท้ังโครงกำรเงินกู้
เพื่อท่ีอยู่อำศัย ธอส. – กบข. ด้วย 

  

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

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

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

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



๑๑๘ 

ล ำดับ รำยละเอียด 
เหมำะสม 

(๑) 

ยังไม่ 
เหมำะสม 

(๒) 

กรณีตอบข้อ (๒) กรุณำระบุ
ข้อมูลท่ีสมควรปรับปรุงให้

เหมำะสมยิ่งขึ้น 
 

๘ มีสิทธิขอรับกำรพิจำรณำจัดสรร
วง เงิ น กู้ยื ม จำ กธนำคำ รพัฒนำ
วิสำหกิจขนำดกลำงและขนำดย่อม
แห่งประเทศไทย  

  

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

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

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

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



๑๑๙ 

ประวัติย่อผู้วจิัย 

        ยศ -  ชื่อ                 พลตรี อยุทธ์   ศรีวิเศษ            

        วันเดือนปีเกิด ๔  มีนาคม  ๒๕๐๕ 

 การศึกษา วิทยาศาสตร์บัณฑิต (วทบ.ทบ.) โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า 
  รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารทั่วไป) 
  วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา 

       ประวัติการท างานโดยย่อ    นายทหารยุทธการและการฝึก กองพันทหารราบท่ี ๒ กรมทหารราบท่ี ๔ 
  ประจ าโรงเรียนเสนาธิการทหารบก 
  หัวหน้าแผนก กรมก าลังพลทหารบก  
  ฝ่ายเสนาธิการประจ ากรมก าลังพลทหารบก 
  รองผู้อ านวยการกอง กรมก าลังพลทหารบก  
  ฝ่ายเสนาธิการประจ ากรมก าลังพลทหารบก 
  ฝ่ายเสนาธิการประจ าผู้บังคับบัญชา 
  ผู้อ านวยการกอง กรมก าลังพลทหารบก 
  รองผู้อ านวยการส านักแผนเตรียมพล กรมก าลังพลทหารบก 
  ผู้อ านวยการส านักแผนเตรียมพล กรมก าลังพลทหารบก 

 ต าแหน่งปัจจุบัน      ผู้อ านวยการส านักปกครองและบริการก าลังพล  
  กรมก าลังพลทหารบก 

  
---------------------------------------------- 

 



สรุปย่อ 
 

                        ลักษณะวิชา  การทหาร 

เรื่อง    แนวทางการพัฒนาโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของ 
   กระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก 
ผู้วิจัย  พล.ต.อยุทธ์  ศรีวิเศษ      หลักสูตร    วปอ.       รุ่นที่    ๕๙ 
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการส านักปกครองและบริการก าลังพล กรมก าลังพลทหารบก  

ความเป็นมาและความส าคญัของปญัหา 

   นับตั้งแต่การส้ินสุดของยุคสงครามเย็น ตั้งแต่ปี ๒๕๓๓ เป็นต้นมา สภาวะแวดล้อมท้ังภายใน
และภายนอก มีการเปล่ียนแปลงอย่างรุนแรงและรวดเร็วมากกว่าเดิม องค์กรในภาคราชการ จึงต้องมี
การปรับตัวด้วยการเปล่ียนแปลงในหลาย ๆ เรื่อง เช่น การปฏิรูประบบราชการ การปรับลดขนาดก าลังพล
ภาครัฐ การมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ เป็นต้น ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ เหล่านี้ ท าให้การ
ด าเนินการของหน่วยงานราชการต้องปรับตัว เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
   กระทรวงกลาโหม เป็นส่วนราชการที่รับผิดชอบในกิจการทหารของประเทศ และบังคับ
บัญชากองทัพไทย ย่อมต้องมีการปรับตัวเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดล้อมดังกล่าว  
ด้วยเช่นกัน และถือว่าเป็นส่วนราชการท่ีมีการปรับตัวค่อนข้างมาก เนื่องจากนับตั้งแต่ยุคหลัง
สงครามโลกครั้งท่ี ๒ เป็นต้นมา โครงสร้างของกองทัพไทยได้ถูกจัดเพื่อรองรับสถานการณ์ความมั่นคง
ในยุคสงครามเย็น และยังไม่ได้มีการเปล่ียนแปลงให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อม ด้านความมั่นคงใหม่ 
ดังนั้น ในส่วนของการบริหารงานของกระทรวงกลาโหม จึงมีแนวโน้มของบริบทท่ีจะเกิดขึ้นอย่างแน่นอน 
คือ การลดงบประมาณทางทหารของประเทศ (ลดเงิน) การลดจ านวนก าลังพลในกองทัพ (ลดคน) 
และลดขนาดขององค์กรทางทหาร (ลดองค์กร) จึงท าให้เกิด “การจัดใหม่” เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง 
โดยเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นภายใต้สถานการณ์ในปัจจุบัน ซ่ึงมีประเด็นส าคัญของการด าเนินการใน
หลายประเด็น เช่น การก าหนดขนาดท่ีถูกต้อง (Rightsizing the Force) การบริหารการปรับลด 
(Managing the Drawdown) และการจัดโครงสร้างใหม่ (Reshaping) ให้เกิดประสิทธิภาพแก่กองทัพ 
   ส าหรับการก าหนดขนาดท่ีถูกต้อง (Rightsizing the Force) และการบริหารการปรับลด 
(Managing the Drawdown) ของกระทรวงกลาโหมนั้น ได้เริ่มมีการด าเนินการควบคู่กับส่วนราชการอ่ืน
ในภาพรวมของประเทศ โดยนับตั้งแต่ประเทศไทยต้องเผชิญกับภาวะวิกฤตเศรษฐกิจในปี พ.ศ. ๒๕๔๐ 
รัฐบาลจึงต้องก าหนดมาตรการในการลดขนาดของหน่วยงานต่าง ๆ ในระบบราชการ และการลดอัตรา
ก าลังคนของภาครัฐ ให้มีก าลังคนภาครัฐลดลงรวมร้อยละ ๒๐ ในภาพรวมของทุกส่วนราชการนั้น 
คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบตามท่ีคณะกรรมการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลังคนภาครัฐ (คปร.) เสนอ 
เมื่อวันท่ี ๑๕ ตุลาคม ๒๕๕๖ ในมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๕๗ - ๒๕๖๑) 
ซ่ึงการด าเนินการ มีแนวคิดในภาพรวม คือ ส่วนราชการมีอัตราก าลังเพียงพอต่อการปฏิบัติราชการ  
และการบริการประชาชน รวมท้ังเป็นการส่งเสริมให้ส่วนราชการใช้ก าลังคนท่ีมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ



  - ๒ - 
 

และเกิดความคุ้มค่า อันจะส่งผลให้ขนาดก าลังคนภาครัฐและค่าใช้จ่ายด้านบุคคลมีความเหมาะสมกับ
บทบาทภารกิจ 
   ส าหรับโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ปีงบประมาณ 
๒๕๕๗ - ๒๕๖๑ นั้น นอกจากมีแนวคิดในภาพรวมตามท่ีกล่าวมาแล้ว ยังมีแนวคิดเพิ่มเติม อันเนื่อง 
มาจากปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากลักษณะเฉพาะขององค์กร กล่าวคือ ขนาดก าลังพลยังขาดความสมดุลระหว่าง
ระดับปฏิบัติการและระดับบริหาร ความคับคั่งของก าลังพลในช้ันยศสูงมีแนวโน้มเพิ่มข้ึน และอายุเฉล่ีย
ของก าลังพลในหน่วยปฏิบัติการรบ มีจ านวนก าลังพลสูงอายุ (อายุ ๕๐ ปีข้ึนไป) เกินกว่าร้อยละ ๒๐ 
ของยอดก าลังพลโดยรวม ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของกองทัพ 
   ผู้วิจัยมีความสนใจและประสงค์ท่ีจะศึกษาโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของ
กระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก เก่ียวกับการด าเนินการ และผลสัมฤทธ์ิของโครงการ ฯ รวมถึง
มูลเหตุจูงใจในการเข้าร่วม หรือไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ ของก าลังพล ท้ังนี้ เพื่อให้ได้ข้อเสนอแนะ ซ่ึงจะ
น ามาสู่แนวทางในการพัฒนาโครงการ ฯ ในห้วงเวลาท่ีเหลืออยู่ และท่ีอาจมีข้ึนในอนาคต เพื่อให้การบริหาร
การปรับลด (Managing the Drawdown) บังเกิดผลสัมฤทธ์ิ รวมถึงท าให้ได้ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย 
และข้อเสนอแนะในการน าไปปฏิบัติในประเด็นอ่ืนท่ีมีความส าคัญเช่นกัน 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

   ๑. เพื่อศึกษาวิเคราะห์การด าเนินการและผลสัมฤทธ์ิของโครงการเกษียณอายุราชการ
ก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ 
   ๒. เพื่อศึกษาวิเคราะห์มูลเหตุจูงใจของก าลังพลในการเข้าร่วม หรือไม่เข้าร่วมโครงการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก 
   ๓. เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของ
กระทรวงกลาโหม ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ และท่ีอาจมีข้ึนในอนาคต  
   ๔. เพื่อให้ได้ข้อเสนอแนะ ท้ังในเชิงนโยบาย และการน าไปปฏิบัติ ในการด าเนินการ   
ในประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีมีส าคัญและสอดคล้องกับการลดจ านวนก าลังพลของกระทรวงกลาโหม            
ในส่วนของกองทัพบก  

ขอบเขตของการวิจัย 

   ๑. ขอบเขตด้านประเด็นปัญหาท่ีต้องการวิจัย ประกอบด้วย 
      ๑.๑ การด าเนินการ และผลสัมฤทธ์ิของโครงการ ฯ ในห้วงเวลาท่ีผ่านมา 
      ๑.๒ มูลเหตุจูงใจในการเข้าร่วม หรือไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ ของก าลังพล 
      ๑.๓ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย และข้อเสนอแนะในการน าไปปฏิบัติ ท้ังโครงการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม และการด าเนินการในประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีมี
ความส าคัญและสอดคล้องกับการการลดจ านวนก าลังพลของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก 
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   ๒. ขอบเขตด้านหน่วยงาน ศึกษาการด าเนินการและผลสัมฤทธ์ิของโครงการเกษียณ 
อายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันท่ี ๒๔ กันยายน ๒๕๕๖ 
(ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๑) เฉพาะในส่วนของกองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ 
   ๓. ขอบเขตด้านแหล่งข้อมูล แหล่งข้อมูลในการวิจัยได้แก่ กลุ่มก าลังพลผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ในโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๐ 
เฉพาะในส่วนของกองทัพบก และผู้ทรงคุณวุฒิ โดยกลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญนั้น           
ใช้การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง โดยแบ่งออกเป็น ๔ กลุ่ม กลุ่มแรกคือ ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 
เป็นกลุ่มท่ีได้รับผลกระทบจากโครงการ ฯ โดยตรง และเป็นกลุ่มท่ีใกล้ชิดกับผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ 
มากท่ีสุด กลุ่มท่ีสองคือ ผู้บริหารและผู้รับผิดชอบโครงการ ฯ กลุ่มนี้เป็นผู้น านโยบายไปสู่การปฏิบัติ  
กลุ่มท่ีสามคือกลุ่มผู้ตัดสินใจเข้าร่วมโครงการ ฯ และกลุ่มสุดท้ายคือ ผู้ท่ีมีคุณสมบัติครบถ้วน แต่ยัง 
ไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ 
   ๔. ขอบเขตด้านเวลา เวลาท่ีท าการวิจัยครั้งนี้ ตั้งแต่ ตุลาคม ๒๕๕๙ - กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
รวม ๑๐ เดือน 

วิธีด าเนินการวิจัย 

   การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีการด าเนินการ ดังนี้ 
    ๑. แหล่งข้อมูลและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
      ๑.๑ แหล่งข้อมูลท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ กลุ่มก าลังพลผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย     
ในโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๐ 
เฉพาะในส่วนของกองทัพบก   
      ๑.๒ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้จากผู้ทรงคุณวุฒิ และการเลือกแบบเฉพาะเจาะจงจาก
แหล่งข้อมูล จ านวน ๓๒ นาย โดยแบ่งเป็น ๔ กลุ่ม ตามหน่วยซ่ึงอยู่ในพื้นท่ีของกองทัพภาคท่ี ๑ - ๔  
กองทัพภาคละ ๒ นาย รวมเป็นกลุ่มละ ๘ นาย กลุ่มแรก คือ กลุ่มผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  
ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีได้รับผลกระทบจากโครงการ ฯ โดยตรง และเป็นกลุ่มท่ีใกล้ชิดกับผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ 
มากท่ีสุด กลุ่มท่ีสอง คือ กลุ่มผู้บริหารและผู้รับผิดชอบโครงการ ฯ กลุ่มนี้เป็นผู้น านโยบายไปสู่      
การปฏิบัติ กลุ่มท่ีสามคือ กลุ่มผู้ตัดสินใจเข้าร่วมโครงการ ฯ และกลุ่มสุดท้าย คือ กลุ่มผู้ท่ีมีคุณสมบัติ
ครบถ้วนแต่ยังไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ 
    ๒. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ การสัมภาษณ์เชิงลึก ( In–Depth Interview) โดยใช้
แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เพื่อรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
รวมท้ังข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือ ข้อมูลท่ีได้จากเอกสารทางวิชาการ แนวคิดทฤษฎี    
จากผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง รวมท้ังบทความเก่ียวกับผลการด าเนินงานโครงการเกษียณอายุก่อนก าหนด
จากหลาย ๆ องค์การ และเอกสารหลักฐานทางราชการเก่ียวกับโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด
ของกระทรวงกลาโหม ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันท่ี ๒๔ กันยายน ๒๕๕๖ 
    ๓. การวิเคราะห์ข้อมูล น าข้อมูลท่ีได้จากการเก็บข้อมูลมาท าการวิเคราะห์ เพื่อให้ได้มา
ซ่ึงแนวทางการพัฒนาโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของ
กองทัพบก 
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ผลการวิจัย 

   ๑. ผลการศึกษาวิเคราะห์การด าเนินการและผลสัมฤทธ์ิของโครงการเกษียณอายุราชการ
ก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก  ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ 
    ๑.๑ ด้านการลดจ านวนก าลังพลท่ีสูงอายุ (อายุ ๕๐ ปีขึ้นไป) โดยเทียบจ านวน
ผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ ท่ีอายุ ๕๐ ปีข้ึนไป กับจ านวนผู้มีสิทธิเข้าร่วมโครงการ ฯ ในภาพรวม คือจ านวน
ร้อยละ ๑๐ ของจ านวนข้าราชการทหารท่ีมีอายุ ๕๐ ปีขึ้นไปนั้น โดยแต่ละปีงบประมาณ ตั้งแต่
ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ มีค่าเปรียบเทียบตามล าดับปีงบประมาณ คือ ๑,๘๓๑ นาย : ๓,๖๙๔ นาย, 
๓,๐๘๕ นาย : ๔,๐๒๓ นาย, ๓,๘๗๓ นาย : ๔,๒๒๙ นาย และ ๔,๐๓๑ นาย : ๔,๑๑๑ นาย ถือได้ว่า
ไม่บรรลุผล 
    ๑.๒ ด้านการบรรเทาปัญหาความคับคั่งของก า ลังพลในช้ันยศสูง  โดยถือว่า
นายทหารสัญญาบัตรชั้นยศพันเอกขึ้นไป ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ และนายทหารประทวนช้ันยศจ่าสิบตรี
ขึ้นไป ท่ีเข้าร่วมโครงการ ฯ เป็นก าลังพลช้ันยศสูง ซ่ึงผลท่ีได้ของทุกปีงบประมาณนั้น นายทหารสัญญาบัตร
ช้ันยศสูง มีสัดส่วนการเข้าร่วมโครงการ ฯ น้อยมาก โดยแต่ละปีงบประมาณ ตั้งแต่ปีงบประมาณ 
๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ มีสัดส่วนเป็นร้อยละ ตามล าดับปีงบประมาณ คือ ร้อยละ ๑๒.๑๑, ร้อยละ ๘.๓๑, 
ร้อยละ ๖.๘๕ และร้อยละ ๕.๖๒ ถือได้ว่ากลุ่มนายทหารสัญญาบัตรไม่บรรลุผล แต่ในส่วนของ
นายทหารประทวนช้ันยศสูง มีสัดส่วนการเข้าร่วมโครงการ ฯ สูงมาก โดยแต่ละปีงบประมาณ ตั้งแต่
ปีงบประมาณ ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐ มีสัดส่วนเป็นร้อยละ ตามล าดับปีงบประมาณ คือ ร้อยละ ๙๔.๘๒, 
ร้อยละ ๙๖.๗๘, ร้อยละ ๙๘.๔๑ และ ร้อยละ ๙๘.๓๗ ถือได้ว่ากลุ่มนายทหารประทวนบรรลุผล 
    ๑.๓ ด้านการประหยัดงบประมาณด้านบุคคลภาครัฐระยะยาว เนื่องจากการให้สิทธิ
ประโยชน์ด้านตัวเงินท่ีน ามาจ่ายให้กับผู้เข้าร่วมโครงการ ฯ เป็นการน างบประมาณในอนาคตของตัว
ก าลังพลเองน ามาจ่ายให้ก่อน โดยท่ีมิได้คิดบ าเหน็จท่ีใช้ในการเล่ือนเงินเดือนในห้วงระยะเวลาของ
การรับราชการหากมิได้เข้าร่วมโครงการมาค านวณด้วย และยังไม่รวมถึงงบประมาณท่ีอาจเกิดจาก
การได้เล่ือนต าแหน่งในอนาคต ซ่ึงมีเงินประจ าต าแหน่งและค่าตอบแทนพิเศษอ่ืน ๆ อีกด้วย ดังนั้น  
ในกรณีนี้เม็ดเงินท่ีน ามาจ่ายก่อนเมื่อเทียบกับเม็ดเงินท่ีต้องจ่ายหากก าลังพลมิได้เข้าร่วมโครงการ 
ย่อมน้อยกว่า ถือได้ว่าบรรลุผล 
   ๒. ผลการศึกษาวิเคราะห์มูลเหตุจูงใจของก าลังพลในการเข้าร่วม หรือไม่เข้าร่วมโครงการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม ในส่วนของกองทัพบก 
    ๒.๑ มูลเหตุจูงใจในการเข้าร่วมโครงการ ฯ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ ๑) การขอ
พระราชทานยศหรือการเล่ือนยศสูงขึ้น ๑ ช้ันยศเป็นกรณีพิเศษ , ๒) สิทธิประโยชน์ในด้านเงิน
มาตรการหรือเงินก้อนชดเชยจ านวน ๘ - ๑๕ เท่า ของเงินเดือน และ ๓) เหตุผลอ่ืน ๆ เช่น เหตุผล
ด้านสุขภาพกับความเบื่อหน่ายในหน้าท่ีการงาน รวมถึงความเห็นว่าระบบงานของกองทัพบกท่ี       
ไม่เอ้ืออ านวยต่อการท างานของก าลังพล 
    ๒.๒ มูลเหตุจูงใจในการไม่เข้าร่วมโครงการ ฯ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ       
๑) ความคาดหวังท่ีจะได้รับต าแหน่งและหน้าท่ีการงานท่ีดีกว่าท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน รวมถึงหน้าท่ีการงาน
ท่ีท าอยู่ในปัจจุบันมีความท้าทาย และเพื่อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานอยู่, ๒) การไม่มีอาชีพเสริม
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ท่ีมีความถนัด ท าให้เกิดความไม่มั่นใจว่าเมื่อลาออกไปแล้ว จะมีรายได้เพียงพอต่อการดูแลครอบครัวหรือไม่ 
รวมถึงเมื่อลาออกไปก็จะท าให้ชีวิตมีความเบื่อหน่าย และไม่เป็นผลดีต่อสภาพจิตใจ , ๓) บางส่วน    
ยังเห็นว่าเงินก้อนชดเชยนั้นมีจ านวนน้อยไป และไม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต หากต้องลาออกจริง    
ซ่ึงเงินก้อนดังกล่าวไม่สามารถน าไปลงทุนประกอบกิจการ  หรืออาชีพอ่ืน ๆ ได้อย่างเพียงพอ,          
๔) การมีหนี้สิน หรือข้อตกลงอยู่กับทางราชการ จึงท าให้มีคุณสมบัติไม่ครบตามท่ีก าหนดไว้ในหลักเกณฑ์, 
๕) การไม่มีบ้านพักเป็นของตนเอง ต้องพักอาศัยอยู่ในบ้านพักท่ีเป็นสวัสดิการของข้าราชการ ซ่ึงหาก
ลาออกตามโครงการแล้ว จะต้องคืนบ้านพักของทางราชการดังกล่าว ท าให้เกิดความล าบากต่อครอบครัว
ในการหาบ้านพัก เพื่อประกอบกิจวัตรประจ าวันของครอบครัว และ ๕) การท่ีผู้บังคับบัญชาโน้มน้าว
ให้อยู่ในต าแหน่งต่อไป เนื่องจากไม่มีก าลังพลในการปฏิบัติหน้าท่ีให้กับหน่วย และความผูกพันกับหน่วย 
จึงอยากปฏิบัติราชการต่อไปจนเกษียณอายุราชการตามปกติ 
   ๓. ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของ
กระทรวงกลาโหม ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ และท่ีอาจมีข้ึนในอนาคต 
    ๓.๑ หน่วยควรได้ตรวจคุณสมบัติของผู้เข้าร่วมโครงการเกษียณอายุราชการ      
ก่อนก าหนดโดยละเอียด เพื่อให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด โดยเฉพาะเรื่องหนี้สินค้างช าระของ
ก าลังพลท่ีเข้าร่วมโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ให้ไปด าเนินการให้แล้ว เสร็จ รวมถึง    
การตรวจสอบคุณสมบัติ กรณีเป็นบุคคลล้มละลายหรือมีค าส่ังพิทักษ์ทรัพย์เด็ดขาดกับศาลล้มละลาย
กลาง เพื่อป้องกันปัญหาท่ีเกิดขึ้นในอนาคตจากการท่ีไม่สามารถเบิกเงินก้อนของโครงการ ฯ ได้ใน    
ปีท่ีผ่าน ๆ มา 
    ๓.๒ การด าเนินการด้านสิทธิประโยชน์ ควรให้หน่วยต้นสังกัดของผู้ท่ีเข้าร่วม
โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด รีบด าเนินการเรื่องบ าเหน็จบ านาญ การด าเนินการขอรับ
เงินก้อน ๘ - ๑๕ เท่า ให้แล้วเสร็จภายในตุลาคม ของปีงบประมาณท่ีลาออก เพื่อให้ก าลังพลได้รับ
สิทธิประโยชน์อย่างต่อเนื่อง รวมถึงให้มีการรายงานผลการด าเนินการให้ผู้บังคับบัญชาตามล าดับช้ัน
ทราบด้วย 
    ๓.๓ ควรให้ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมด าเนินการให้มีค าส่ังกระทรวงกลาโหม  
ให้ลาออกจากราชการภายในสิงหาคม ของปีท่ีลาออก เพื่อให้หน่วยต้นสังกัดมีเวลาในการจัดท า
หลักฐานประกอบการขอรับสิทธิประโยชน์ท่ีเก่ียวข้องต่อไป 
    ๓.๔ ควรขยายโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด เนื่องจากเมื่อประเมินผล
แยกตามวัตถุประสงค์ของโครงการ ฯ แล้ว การบรรลุผลหรือไม่บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ ยังมีความ
ก้ าก่ึงกัน กล่าวคือ ด้านท่ีไม่บรรลุผล ได้แก่ การลดจ านวนก าลังพลท่ีสูงอายุ (อายุ ๕๐ ปีขึ้นไป) 
ถึงแม้ว่าจะไม่บรรลุผล แต่ก็มีแนวโน้มท่ีดีขึ้น เมื่อพิจารณาจากสัดส่วนท่ีใกล้เคียงกันในปีงบประมาณ ๒๕๖๐ 
กับการบรรเทาปัญหาความคับคั่งของก าลังพลในช้ันยศสูง เฉพาะนายทหารสัญญาบัตร ช้ันยศพันเอกขึ้นไป
เท่านั้นท่ีไม่บรรลุผล ส่วนการบรรเทาปัญหาความคับคั่งของก าลังพลในช้ันยศสูง เฉพาะนายทหารประทวน 
ช้ันยศจ่าสิบตรีขึ้นไป กับการประหยัดงบประมาณด้านบุคคลภาครัฐระยะยาว สามารถบรรลุผล 
 
 
 



  - ๖ - 
 

ข้อเสนอแนะ 

   ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งนี้ จะแยกตามลักษณะ คือ เชิงปฏิบัติการ เชิงวิชาการ 
และเชิงนโยบาย โดยจะน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 
    ๑.  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
      หากมีการด าเนินโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดในลักษณะเช่นนี้อีก       
ส่ิงท่ีสมควรต้องด าเนินการ นอกเหนือจากแนวทางการพัฒนาโครงการ ฯ ท่ีน าเสนอไปแล้ว คือ      
การก าหนดเกณฑ์ส าหรับเป้าหมายท่ีแท้จริงของโครงการ เช่น หน่วยในส่วนก าลังรบและสนับสนุน 
การรบ ต้องมีอายุ ๕๐ ปีข้ึนไป  หน่วยอ่ืน ๆ ต้องมีอายุ ๕๔ ปีข้ึนไป, หากไม่เป็นผู้ท่ีมีอายุตามเกณฑ์
ในหน่วยท่ีก าหนด แต่มีสุขภาพร่างกายไม่แข็งแรง สมบูรณ์ ต้องมีลักษณะหรือข้อบ่งช้ีเช่นใด      
(คล้ายกับการก าหนดลักษณะของโรค หรือความพิการที่ขัดต่อการรับราชการทหาร ในกฎกระทรวง
ประกอบกฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหาร) หรือก าลังพลท่ีอยู่ในสาขาวิชาชีพขาดแคลน หรือผู้ซ่ึง
รับผิดชอบงานโครงการส าคัญของส่วนราชการ ต้องระบุให้ชัดเจนว่าเป็นต าแหน่งอะไร หรือลักษณะ
งานแบบใด ท้ังนี้ เพื่อให้เกิดความชัดเจน โปร่งใส และง่ายต่อการบริหารจัดการให้บรรลุวัตถุประสงค์
ของโครงการ 
    ๒. ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
     ควรมีการประเมินโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม 
ท้ังเป็นรายปีงบประมาณ และภาพรวมของทุกปีงบประมาณ เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีถูกต้อง ตรงตามหลัก
วิชาการ ในการน าไปพิจารณาถึงผลสัมฤทธ์ิท่ีได้รับอย่างแท้จริง ก่อนการตัดสินใจว่าสมควรมีการ
ด าเนินการต่อหรือไม่ มีส่ิงท่ีควรต้องแก้ไขปรับปรุงอะไร อย่างไรบ้าง หรือควรขยายผลต่อส่ิงท่ีเหมาะสม
อยู่แล้วอย่างไร รวมถึงควรน าหลักการทางสถิติและวิจัยมาใช้ในการเก็บรวบรวม และวิเคราะห์ เพื่อให้
ข้อมูลท่ีได้มีความตรง และเช่ือถือได้ อันจะท าให้การน าข้อมูลเสนอต่อคณะรัฐมนตรีมีความน่าเช่ือถือ 
และคล้อยตามต่อข้อเสนอแนะของกระทรวงกลาโหม 
     นอกเหนือจากโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ฯ ตามมติคณะรัฐมนตรีแล้ว  
กระทรวงกลาโหมยังมีการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดอีก ๒ ประเภท คือ แนวทางให้นายทหาร
ช้ันนายพลลาออกก่อนเกษียณอายุราชการ ตามมติสภากลาโหม (รับยศอย่างเดียว) และแนวทางการ
ให้ข้าราชการทหารลาออกจากราชการก่อนเกษียณอายุ ตามมติคณะกรรมการข้าราชการทหาร (กขท.) 
(รับยศอย่างเดียว)  หากได้มีการท าวิจัยเพื่อประเมินแนวทางท้ัง ๒ แนวทางดังกล่าว ควบคู่ไปกับการวิจัย
ประเมินโครงการ ฯ ตามมติคณะรัฐมนตรีแล้ว ก็จะท าให้เห็นภาพรวมในการลดขนาดก าลังพลของ
กระทรวงกลาโหมได้สมบูรณ์ ชัดเจน มากยิ่งขึ้น 
    ๓. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
     กระทรวงกลาโหม โดยกองทัพบก ได้มีวิวัฒนาการเก่ียวกับการปรับปรุงโครงสร้า ง
และการจัดหน่วยมาหลายครั้งแล้ว ซ่ึงวัตถุประสงค์หลักก็คือ การปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อม
และภัยคุกคามในห้วงระยะเวลานั้น ๆ ซ่ึงมีท้ังการยุบเลิกหน่วย การโอนหน่วยให้กับส่วนราชการอ่ืน 
การจัดตั้งหน่วยใหม่ ซ่ึงการด าเนินการดังกล่าวย่อมต้องมีการเปล่ียนแปลงต่ออัตราก าลังพลของ
หน่วยงาน และส่งผลกระทบต่อก าลังพลท่ีบรรจุอยู่ในอัตราท่ีมีการเปล่ียนแปลงนั้น ๆ โดยเฉพาะ   
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การยุบเลิกอัตรา เนื่องจากก าลังพลดังกล่าวมิได้ออกจากราชการไปด้วย อันเนื่องมาจากวัฒนธรรม   
ในการดูแลเอาใจใส่ก าลังพลของผู้บังคับบัญชา ประกอบกับกองทัพบกรวมถึงส่วนราชการอ่ืน ๆ     
ในกระทรวงกลาโหม ยังไม่มีระบบปลดถ่ายก าลังพลท่ีเป็นท้ังนามธรรมและรูปธรรม จึงท าให้มีการบรรจุ
ก าลังพลเกินอัตราในส่วนของอัตราท่ีมิใช่ต าแหน่งหลัก เช่น ต าแหน่งประจ าหน่วย นายทหารปฏิบัติการ
ประจ าหน่วย ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้ทรงคุณวุฒิพิเศษ ซ่ึงการจัดท าระบบปลดถ่ายก าลังพลนั้น จัดได้ว่า
เป็นส่ิงท้าทายอย่างยิ่งในกระทรวงกลาโหมและส่วนราชการขึ้นตรง เนื่องจากต้องใช้ความร่วมมือ   
จากทุกภาคส่วนมีกฎหมายรองรับท่ีชัดเจน กับต้องสอดรับกับระบบอ่ืน ๆ ของประเทศ เช่น ระบบ
ก าลังส ารอง หรือระบบการผนึกก าลังและทรัพยากรเพื่อการป้องกันประเทศ หรือต้องรองรับกับระบบ
ท่ีมีการน าก าลังพลประเภทต่าง ๆ มาปฏิบัติงานในกระทรวงกลาโหม เช่น ข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
บุคคลท่ีท าหน้าท่ีทหารตามท่ีกระทรวงกลาโหมก าหนดเป็นการช่ัวคราว ดังนั้น หากมีเพียงโครงการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนด เป็นเครื่องมือในการบริหารงานของกระทรวงกลาโหม ก็คงมีผลสัมฤทธ์ิ
เฉพาะในห้วงระยะ เวลาหนึ่ง ในการลดงบประมาณทางทหารของประเทศ (ลดเงิน) การลดจ านวนก าลังพล 
(ลดคน) แต่จะไม่สามารถลดขนาดขององค์กรทางทหาร (ลดองค์กร) ได้เลย สมควรที่จะต้องมีการทบทวน
ให้มีการพิจารณาสร้างระบบปลดถ่ายก าลังพลอย่างจริงจัง อย่างเป็นรูปธรรมตั้งแต่บัดนี้ โดยการน าตัวอย่าง
จากประเทศต่าง ๆ มาปรับใช้ร่วมกับการแสวงหาความร่วมมือจากทุกภาคส่วนให้มีส่วนในการรองรับ 
สนับสนุนการด าเนินการของกระทรวงกลาโหมด้วย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


