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บทคัดย่อ 

เรื่อง    แนวความคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทัพบก ศึกษาเฉพาะกรณ ี
  ข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
ลักษณะวิชา  การทหาร  
ผู้วิจัย    พลตรี ก าธร  บุญทอง    หลักสูตร  วปอ.   รุ่นที่  ๖๒ 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ เพ่ือศึกษาวิเคราะห์กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทาง 
การด าเนินการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมและเพ่ือศึกษาวิเคราะห์ 
แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทอ่ืนที่มีลักษณะการด าเนินการใกล้เคียงกัน 
ได้แก่ อาสาสมัครทหารพราน และพนักงานราชการ กับศึกษาวิเคราะห์และก าหนดแนวความคิดใน
การปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อข้าราชการพลเรือนกลาโหมของกองทัพบก รวมถึง 
ให้ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมของกองทัพบกในภาพรวม      
โดยขอบเขตการวิจัย คือ ศึกษาประเด็นปัญหาที่ต้องการวิจัยในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล    
ตามกรอบงานด้านก าลังพลของกองทัพบก ๕ ด้าน ทั้งกิจเฉพาะ กิจแฝง และแนวความคิดในการ
ปฏิบัติในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อข้าราชการพลเรือนกลาโหมของกองทัพบก กับบทเรียนที่
ได้รับในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทอ่ืนของกองทัพบก ที่เป็นประโยชน์  
เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยศึกษาข้อมูลจากเอกสารที่ เกี่ยวข้องและท าการสัมภาษณ์เชิงลึก 
ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ข้าราชการพลเรือนกลาโหม มีกฎหมายระดับพระราชบัญญัติ กฎกระทรวง และ
ระเบียบกระทรวงกลาโหมรองรับอย่างชัดเจน สามารถขยายการมีส่วนร่วมของข้าราชการพลเรือน
กลาโหมในภารกิจด้านความมั่นคงของประเทศ ส่วนแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพล
ประเภทอ่ืนที่มีลักษณะการด าเนินการใกล้เคียงกันนั้น แนวความคิดในการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากร
บุคคลนั้น ควรมีลักษณะใกล้เคียงกับข้าราชการทหารและอาสาสมัครทหารพรานให้มากที่สุด โดยยึดถือ
ตามกรอบงานด้านก าลังพล ๕ ด้านเป็นบรรทัดฐาน ทั้งนี้  ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้  คือ เชิงนโยบาย 
กองทัพบกต้องมีความพร้อมสร้างแรงจูงใจและทัศนคติที่เหมาะสมให้เกิดขึ้นกับก าลังพลและภาคส่วน
อ่ืนๆ ส่วนเชิงปฏิบัติ กองทัพบกควรมีการบริหารจัดการ และด าเนินการด้านสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ อย่าง
เหมาะสม ตลอดจนท าให้สามารถปฏิบัติร่วมกับก าลังพลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับการวิจัยครั้ง
ต่อไปควรพิจารณาในรายละเอียดเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจ และแนวทางความก้าวหน้าในอาชีพของ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
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Abstract 
Title The Royal Thai Army Human Resources Management Studied on the  

Case of Civilian Officials in the Department of Defense 
Field Military 
Name Major General Gamtorn Boonthong Course NDC Class 62 
 The purpose of this research was to study and analyze laws, rules, ordersand 
working methods related to a new type of personnel in the Ministry of Defense called 
“civilian officials in the department of defense”. The research compared this new type of 
personnel to similar existing types of personnel such as rangers and government 
employees. In addition, personnel management processes concerning this type of 
personnel were studied and introduced. The scope of this research relied on five 
processes of the Royal Thai Army personnel management cycle. Main tasks, implied tasks 
and concepts of how to complete the tasks on each of the processes were being 
considered. The lessons learned from similar types of personnel were also being 
determined. The populationin this research was a group of personnel involved in the 
subjects of having “civilian officials in the department of defense” in the Royal Thai Army. 
The purposivein-depth interviews were made to officers from different level; policy-making 
level, policy-to-action and acting/proceeding level. The results showed that all acts, 
ministerial regulationsand orders concerning “civilian officials in the department of 
defense.” were clearly and adequately created. In term of personnel management 
processes, this type of personnel should be treated similar to regular soldiers and rangers 
under the norm of the Royal Thai Army personnel management cycle. Some suggestions 
were made in this research in different levels. In the policy making level, motivation and 
good attitude of having “civilian officials in the department of defense” should be built in 
the Royal Thai Army. Inthe operational level, the personnel management processes, rights 
and welfares for this type of personnel should be clearly made. For the future study, this 
research suggested that the studies of persuasions for being “civilian officials in the 
department of defense” and their career paths of were preferred.   
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 รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม มีนโยบายในการน าก าลังพลรูปแบบใหม่ประเภทต่าง ๆ       
ที่หลากหลายมาปฏิบัติงานในกระทรวงกลาโหม ซึ่งหนึ่งในนโยบายดังกล่าว คือ ให้น าข้าราชการ     
พลเรือนกลาโหม โดยมีวัตถุประสงค์การด าเนินการ คือ เพ่ือให้หน่วยมีก าลังพลในระดับปฏิบัติการที่สดชื่น 
มีอายุน้อย สามารถผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างต่อเนื่อง 
 ดังนั้น ในฐานะที่ผู้วิจัยปฏิบัติงานในกรมก าลังพลทหารบกในฐานะผู้อ านวยการ 
ส านักแผนเตรียมพล กรมก าลังพลทหารบก ซึ่งรับผิดชอบต่อการด าเนินการให้บรรลุตามผลสัมฤทธิ์
ดังกล่าว จึงได้ศึกษาวิจัยถึงแนวความคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทัพบก ศึกษาเฉพาะกรณี 
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม สามารถด าเนินการได้อย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
ผลการวิจัยจะสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนเกี่ยวกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม เพ่ือให้ได้
แนวความคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทนี้ ซึ่งยังไม่เคยมีการด าเนินการมาก่อน 
ตลอดจนข้อเสนอแนะต่าง ๆ เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทัพบกในภาพรวม 
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 เอกสารวิจัยส่วนบุคคลฉบับนี้  ส าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาจากผู้บั งคับบัญชา     
อาจารย์ และบุคลากรของวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักรทุกท่าน ที่เสียสละเวลาอันมีค่าให้ค าแนะน า 
ให้กรอบแนวความคิดในประเด็นของเรื่องที่ท าการวิจัย  นอกจากนั้นยังได้ตรวจสอบ ปรับปรุง 
แก้ไข ให้การด าเนินการวิจัยครั้งนี้ เป็นไปตามแนวทางที่วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักรก าหนด 
ด้วยความเรียบร้อยทุกประการ ตลอดจนผู้บังคับบัญชา และก าลังพลของกองทัพบกที่มีส่วนเกี่ยวข้อง      
ในครั้งนี้  ที่กรุณาสนับสนุนข้อมูลและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่ง  จากการให้สัมภาษณ์  
และจากการสนับสนุนในด้านต่าง ๆ จนท าให้การวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลงได้อย่างสมบูรณ์  ผู้วิจัย 
จึงขอขอบพระคุณทุกท่าน รวมทั้งท่านอ่ืน ๆ ที่ไม่ได้กล่าวถึง มา ณ โอกาสนี้ 
 ท้ายที่สุด ผู้วิจัย ขอกราบขอบพระคุณทุกท่านที่เกี่ยวข้อง ซึ่งคอยให้ความช่วยเหลือ 
และเป็นก าลังใจสนับสนุนด้านการศึกษาแก่ผู้วิจัยด้วยความรักยิ่งเสมอมา โดยความปรารถนาดีของทุกท่าน 
ท าให้ผู้วิจัยมีความมุ่งม่ันที่จะศึกษาจนกระท่ังประสบผลส าเร็จได้อย่างดียิ่ง 
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 ศึกษาเฉพาะกรณีก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ๙๙  
      
ประวัติย่อผู้วิจัย   ๑๐๔ 
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 ๓ - ๑ แผนการด าเนินการเพื่อรองรับการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
   มาบรรจุรับราชการในกระทรวงกลาโหม ๔๖ 
 ๓ - ๒ การวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลกับก าลังพลประเภทอ่ืน 
   ที่ส าคัญ ๖๐ 

 



 

บทที่ ๑ 
บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 กระทรวงกลาโหม และเหล่าทัพของประเทศไทย มีโครงสร้างการจัดและการบริหาร
จัดการภายในองค์การในรูปแบบดั้งเดิม (Traditional Model) กล่าวคือ บุคลากรหลักซึ่งเป็น
ข้าราชการทั้งหมดมีสถานะเป็นทหาร มีชั้นยศ มีสายการบังคับบัญชาเป็นล าดับขั้นอย่างชัดเจน      
โดยก าหนดขอบเขตอ านาจและบทบาทหน้าที่อิงตามล าดับชั้นยศ (Rank Classification) โดยแนวคิด
ของรูปแบบโครงสร้างและการจัดการ ได้วางรากฐานอยู่บนแนวคิดของความมั่นคงในการต่อสู้กับ        
ภัยคุกคามรูปแบบดั้งเดิม ดังนั้น บุคลากรทั้งหมดจึงต้องเป็นทหาร ได้รับการอบรมฝึกฝนอย่างทหาร   
และอยู่ภายใต้กฎระเบียบวินัยของทหารอย่างเคร่งครัด โดยให้ความส าคัญกับมิติด้านความมั่นคง      
ของประเทศในด้านความปลอดภัยจากการรุกรานด้วยการรบของประเทศฝ่ายตรงข้าม มากกว่ามิติ           
ด้านความมั่นคงอ่ืน ๆ ทั้งการเมือง เศรษฐกิจ สังคมจิตวิทยา ฯลฯ 
 จุดเด่นของการจัดรูปแบบดั้งเดิม คือ ความมั่นคงทางก าลังรบ และมีรูปแบบการจัดการ
แบบเดียว ส่งผลให้เกิดความเป็นเอกภาพ และเกิดวัฒนธรรมในองค์การที่เข้มแข็ง แต่จุดอ่อนของ      
การจัดรูปแบบนี้อยู่ที่ความยากในการปรับเปลี่ยน เนื่องจากการก าหนดให้บุคลากรหลักซึ่งเป็นข้าราชการ
ทั้งหมดต้องเป็นทหาร ท าให้บุคลากรในสายงานวิชาชีพที่ท างานให้กับกองทัพต้องเป็นทหารมีชั้นยศด้วย 
และต้องบริหารจัดการภายใต้แนวทางปฏิบัติแบบทหาร ทั้งที่ ในทางปฏิบัติแล้ว บุคลากรเหล่านี้        
อาจไม่จ าเป็นต้องเป็นทหารทุกนาย นอกจากนี้ บุคลากรที่เป็นก าลังรบถือว่าเป็นต าแหน่งที่ส าคัญที่สุด
ภายใต้การจัดแบบนี้ ดังนั้น บุคลากรในสายงานวิชาชีพซึ่ งมิใช่เป็นก าลังรบโดยตรง จึงถูกก าหนด         
ให้ต้องเติบโตไปสู่ต าแหน่งทางทหารเป็นหลัก และกลายเป็นข้อจ ากัดในการพัฒนาและส่งเสริม
ความก้าวหน้าในอาชีพของสายงานวิชาชีพซึ่ งมิได้ท าหน้าที่ เกี่ยวข้องกับการท าการรบโดยตรง 
นอกจากนั้ นแล้ ว กองทัพในรูปแบบดั้ งเดิมนี้ จะไม่ สามารถแยกภารกิจในกิจการด้านอ่ืน ๆ                
ออกจากภารกิจทางทหารและการรบได้อย่ างชัดเจน ดั งนั้ น หากวิ เคราะห์ด้ านอัตราก าลั งพล                   
ทุกประเภทแล้วจะพบว่า มีบุคลากรที่เป็นทหารในสัดส่วนที่มากอย่างชัดเจน ท าให้ดูเหมือนว่า 
กองทัพมีขนาดใหญ่  และอาจตีความได้ว่าประเทศมีการลงทุนโดยใช้งบประมาณทางการทหาร         
เป็นจ านวนมาก ซึ่งหากพิจารณาในมุมมองด้านการบริหารงานด้านความมั่นคงและความสัมพันธ์    
ระหว่ างประเทศ จะดู เสมื อนว่ าประเทศมี ความมุ่ งมั่ น เป็ นพิ เศษในกิ จการด้ านการทหาร                   
ทั้งท่ีโดยข้อเท็จจริงแล้วไม่ได้เป็นเช่นนั้น 
 ดังนั้น เพ่ือให้กระทรวงกลาโหม และเหล่าทัพ มีการปรับปรุงรูปแบบโดยเฉพาะ        
การบริหารจัดการบุคลากรในองค์การให้เหมาะสมกับสภาวการณ์ โดยการจ าแนกประเภทบุคลากร      
ให้สอดคล้องตามลักษณะงาน อันจะท าให้การบริหารจัดการก าลังพลในภาพรวมเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
และเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางในสายงานวิชาชีพให้อยู่ในต าแหน่งหน้าที่      
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อย่างต่อเนื่องมีแนวทางการรับราชการที่ชัดเจน ตลอดจนเพ่ือแก้ปัญหาการขยายหน่วยและเพ่ิม
อัตราก าลังพลรองรับความก้าวหน้าในชั้นยศทางทหาร กระทรวงกลาโหม โดยคณะกรรมการพิจารณา
ปรับปรุงการจัดส่วนราชการในกระทรวงกลาโหม จึงได้มีมติเมื่อ ๑๓ พฤษภาคม ๒๕๔๖ สมควรให้
บัญญัติระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมไว้ในกฎหมายว่าด้วยการจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม          
ซึ่งสภากลาโหมได้มีมติเห็นชอบกับมติของคณะกรรมการดังกล่าวเมื่อ ๒๖ กันยายน ๒๕๔๖  จากนั้น       
จึงได้มีการด าเนินการในการปรับปรุงแก้ไขกฎหมายว่าด้วยการจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม    
เพ่ือรองรับกับมติสภากลาโหม จนมีการบัญญัติให้มีข้าราชการพลเรือนกลาโหมไว้ในมาตรา ๖  
แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑  
 หลังจากนั้น กระทรวงกลาโหมได้ก าหนดแผนปฏิบัติการจัดท าระบบข้าราชการ            
พลเรือนกลาโหม โดยแบ่งเป็น ๘ ขั้นตอน ใช้คณะกรรมการข้าราชการทหารเป็นเครื่องมือหลัก           
ในการด าเนินการ ซึ่งปลัดกระทรวงกลาโหม ในฐานะประธานคณะกรรมการข้าราชการทหาร ได้แต่งตั้ง
คณะอนุกรรมการจัดท าระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม ๔ คณะ ได้แก่ ๑) คณะอนุกรรมการก าหนด          
กลุ่มลักษณะงาน หน่วยงาน และจัดท าอัตราการจัดของหน่วยงานข้าราชการพลเรือนกลาโหม       
(ส านักนโยบายและแผนกลาโหม รับผิดชอบ) ๒) คณะอนุกรรมการจัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
และระบบบริหารจัดการข้าราชการพลเรือนกลาโหม (กรมเสมียนตรารับผิดชอบ) ๓) คณะอนุกรรมการ
จัดท าโครงสร้างเงินเดือนและค่าตอบแทน (กรมการเงินกลาโหมรับผิดชอบ) และ ๔) คณะอนุกรรมการ
ทดสอบระบบในหน่วยน าร่อง (กรมเสมียนตรารับผิดชอบ) ซึ่งการด าเนินการต่างๆ มีความคืบหน้า       
โดยล าดับ โดยนับตั้งแต่เริ่มด าเนินการจนถึงปัจจุบัน ผลผลิตส าคัญที่ได้ คือ หลักเกณฑ์การพิจารณา
ลักษณะงานการจัดท าโครงสร้างอัตราต าแหน่งข้าราชการพลเรือนกลาโหม จ านวน ๑๑ กลุ่มลักษณะสายงาน,       
ร่างพระราชบัญญัติ เงินเดือน และเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนกลาโหม พ.ศ. ...       
และร่างพระราชกฤษฎีการะเบียบข้าราชการพลเรือนกลาโหม พ.ศ. ... ซึ่งจากผลการด าเนินการ          
ที่มีความคืบหน้าดังกล่าว รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมจึงมีนโยบายเร่งด่วน ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๓ 
ด้านการปฏิรูปกองทัพและการส่งเสริมการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล เกี่ยวกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
คือ เร่งรัดการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการ เพ่ือทดแทนการบรรจุก าลังทหารประจ าการ 
โดยพิจารณาให้ครอบคลุมทุกส่วนราชการของกระทรวงกลาโหม และกองอ านวยการรักษาความม่ันคง
ภายในราชอาณาจักร และการบริหารจัดการก าลังพลอ่ืน ๆ ให้สอดคล้องกับการปรับโครงสร้าง          
ส่วนราชการ และการปฏิรูประบบงานด้านต่าง ๆ ของกระทรวงกลาโหม ในส่วนที่ราชการขาดแคลน      
ในต าแหน่งที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ หรือต าแหน่งที่ใช้ความช านาญ อย่างเช่นมีคุณสมบัติเฉพาะ      
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ข้อมูลขนาดใหญ่  และโปรแกรมเมอร์ พร้อมทั้ งจัดหาเครื่องมือทันสมัย           
เพ่ือลดการบรรจุก าลังพลโดยไม่จ าเป็น  
 ถึงแม้ว่า ส่วนราชการที่เกี่ยวข้องในกระทรวงกลาโหม ได้มีการด าเนินการรองรับไป     
ส่วนหนึ่งจนได้ผลผลิตส าคัญตามที่กล่าวไปแล้ว แต่ยังมีการด าเนินการอ่ืน ๆ ที่ยังไม่มีการก าหนด
แนวความคิดในการปฏิบัติ โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทัพบกต่อก าลังพลประเภทนี้ 
ดังนั้น เพื่อให้การน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการ สามารถด าเนินการได้ตามนโยบาย
ของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม อย่างเป็นรูปธรรม และสามา รถน าไปใช้ด าเนินการ              
ในกองทัพบกได้ จริ ง ผู้ วิ จั ยจึ งมี ความสนใจและประสงค์ที่ จะศึกษาเกี่ ยวกับการน าข้ าราชการ                      
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พลเรือนกลาโหมมาบรรจุร ับราชการ ในกองทัพบก เพื ่อให ้ได้แนวความคิดในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทนี้ ซึ่งไม่เคยมีการด าเนินการมาก่อนและข้อเสนอแนะต่าง ๆ    
ทั้งเชิงนโยบายและเชิงปฏิบัติการ ทั้งนี้ เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทัพบกในภาพรวม
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 ๑. เพ่ือศึกษาวิเคราะห์กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทางการด าเนินการต่าง ๆ   
ที่เกี่ยวข้องกับการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการในกองทัพบก 
 ๒. เพ่ือศึกษาวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทอ่ืน ที่มีลักษณะ
การด าเนินการใกล้ เคียงกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม ได้แก่  ข้าราชการกลาโหมพลเรือน           
และข้าราชการพลเรือนสามัญ 
 ๓. เพ่ือศึกษาวิเคราะห์และก าหนดแนวความคิดในการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากร
บุคคลต่อข้าราชการพลเรือนกลาโหมของกองทัพบก 
 ๔. เพ่ือให้ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมของ
กองทัพบกในภาพรวม 
 
ขอบเขตของกำรวิจัย 

 ๑. ขอบเขตด้านประเด็นปัญหาที่ต้องการวิจัยประกอบด้วย 
   ๑.๑ ภารกิจในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อข้าราชการพลเรือนกลาโหมของ
กองทัพบก 
   ๑.๒ การเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทอ่ืน           
ที่มีลักษณะการด าเนินการใกล้เคียงกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม ได้แก่ ข้าราชการกลาโหมพลเรือน 
และข้าราชการพลเรือนสามัญ 
   ๑.๓ แนวความคิดในการปฏิบัติในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อข้าราชการ
พลเรือนกลาโหมของกองทัพบก 
   ๑.๔ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย และเชิงปฏิบัติการ ในการพัฒนาระบบข้าราชการ  
พลเรือนกลาโหมของกองทัพบก 
 ๒. ขอบเขตด้านเนื ้อหา ศึกษาขอบเขตด้านประเด็นปัญหาที ่ต้องการวิจัย ในด้าน      
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบงานด้านก าลังพลของกองทัพบก ๕ ด้าน คือ ๑) การก าหนด      
ความต้องการและการคัดสรรก าลังพล ๒) การใช้และการควบคุมก าลังพล ๓) การพัฒนาก าลังพล                 
๔) การอนุรักษ์ก าลังพล และ ๕) การพ้นราชการ 
 ๓. ขอบเขตด้านแหล่งข้อมูล 
  ๓.๑ แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ  ได้แก่  กลุ่มก าลั งพลผู้มีส่วน เกี่ยวข้องกับการน า
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการในกองทัพบก โดยกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญนั้น ใช้การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง โดยแบ่งออกเป็น ๓ กลุ่ม กลุ่มแรก คือ กลุ่มระดับก ากับ
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นโยบาย ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาระดับสูง ในต าแหน่งระดับไม่ต่ ากว่ารองเสนาธิการทหารบก           
กลุ่มที่สอง คือ กลุ่มระดับแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาในกรมฝ่ายเสนาธิการ       
ที่เกี่ยวข้อง ในต าแหน่งระดับไม่ต่ ากว่าผู้อ านวยการกอง และกลุ่มที่สาม คือ กลุ่มระดับปฏิบัติการ 
ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาในหน่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบก ที่มีต าแหน่งในสายงานที่สามารถบรรจุข้าราชการ
พลเรือนกลาโหมได้ ในต าแหน่งระดับไม่ต่ ากว่าหัวหน้ากอง  
  ๓.๒ แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ ได้แก่ ต ารา และเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 ๔. ขอบเขตด้านเวลา เวลาที่ท าการวิจัยครั้งนี้  ตั้งแต่ ตุลาคม ๒๕๖๒ - พฤษภาคม ๒๕๖๓ 
รวม ๘ เดือน 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีการด าเนินการ ดังนี้ 
 ๑. แหล่งข้อมูลและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
   ๑.๑ แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่กลุ่มก าลังพลผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับ    
การน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการในกองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๓ 
   ๑.๒ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ใช้การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง โดยแบ่งออกเป็น ๓ กลุ่ม  
กลุ่มแรก คือ กลุ่มระดับก ากับนโยบาย ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาระดับสูง ในต าแหน่งรองเสนาธิการทหารบก 
จ านวน ๒ นาย กลุ่มที่สอง คือ กลุ่มระดับแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาใน           
กรมฝ่ายเสนาธิการที่เกี่ยวข้อง ๒ หน่วย ได้แก่ กรมก าลังพลทหารบก และกรมยุทธการทหารบก         
ในต าแหน่งระดับไม่ต่ ากว่าผู้อ านวยการกอง หน่วยละ ๑ นาย รวม ๒ นาย และกลุ่มที่สาม คือ       
กลุ่มระดับปฏิบัติการ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาในหน่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบก ที่มีต าแหน่งในสายงาน      
ที่ สามารถบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหมได้ ในต าแหน่ งระดับไม่ต่ ากว่าหั วหน้ากอง ได้แก่              
กรมฝ่ายเสนาธิการ ๖ หน่วย, กรมฝ่ายกิจการพิเศษ ๑๐ หน่วย, กรมฝ่ายยุทธบริการ ๙ หน่วย     
ส่วนการฝึกศึกษาและหลักนิยม ๓ หน่วย รวม ๒๘ หน่วย ๆ ละ ๑ นาย รวม ๒๘ นาย รวมทั้งสิ้น ๓๒ นาย
 ๒. เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัย  เครื่องมือที่ ใช้คือ การสัมภาษณ์ เชิงลึก (In–depth 
Interview) โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เพ่ือรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)     
จากผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ รวมทั้ งข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary Data) คือ ข้อมูลที่ ได้จากเอกสาร          
ทางวิชาการ แนวคิดทฤษฎี จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งเอกสารหลักฐานทางราชการเกี่ยวกับ
การน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว 
 
ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 

 ๑. ท าให้ทราบถึง กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทางการด าเนินการต่าง ๆ      
ที่เก่ียวข้องกับการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการในกองทัพบก 
 ๒. ท าให้ทราบถึงการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทอ่ืน ที่มีลักษณะ      
การด าเนินการใกล้ เคียงกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม ได้แก่  ข้าราชการกลาโหมพลเรือน            
และข้าราชการพลเรือนสามัญ 
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 ๓. ท าให้ได้แนวความคิดในการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อข้าราชการ      
พลเรือนกลาโหมของกองทัพบก 
 ๔. ท าให้ ได้ข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม            
ของกองทัพบกในภาพรวม 
 
ค ำจ ำกัดควำม 

การบริหารทรัพยากรบุคคล    หมายถึง งาน ก ารจั ด ก าร ใน ส่ วน ที่ เกี่ ย ว ข้ อ งกั บ 
          คนท างานเกี่ยวข้องกับการก าหนดและด าเนิน 
           นโยบายในด้านการวางแผนก าลังคน การจัดหา  
           และคั ด เลื อกคน เข้ าท างาน  การพัฒ นา 
           การจ่ายค่าตอบแทน การประสานสัมพันธ์  
           เพ่ือการธ ารงรักษาก าลังคนและการพ้นสภาพ  
           การท างานอย่างเป็นธรรม เพ่ือมุ่งหมายให้ 
          ค น ท า ง า น อ ยู่ ดี  แ ล ะ เป็ น ส่ ว น ส า คั ญ 
           ในความส าเร็จขององค์กร 
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม    หมายถึง ข้าราชการที่ได้รับการบรรจุ และแต่งตั้งให้    
           รับราชการในกระทรวงกลาโหมในต าแหน่ง 
           ที่มิใช่อัตราทหารและไม่มีชั้นยศ เพ่ือปฏิบัติหน้าที่  
           ต้องใช้ความช านาญเฉพาะทาง 
ข้าราชการกลาโหมพลเรือน    หมายถึง บุ ค ค ล ซึ่ ง ได้ บ ร ร จุ เข้ า รั บ ร า ช ก า ร ใน 
           กระทรวงกลาโหมบ่อเกิดได้จากบุคคลพลเรือน 
           ที่มีวิทยฐานะตามความต้องการเป็นครั้งคราว 
           ที่ ยั ง ไม่ มี คุ ณ สม บั ติ ที่ จ ะแต่ งตั้ งย ศ เป็ น 
           นายทหารสัญญาบัตร หรือนายทหารประทวน  
           เช่น ยังไม่ได้ฝึกอบรมวิชาทหาร และบิดา - มารดา 
           ไม่ใช่บุคคลสัญชาติไทยโดยก าเนิด เป็นต้น 
ข้าราชการพลเรือนสามัญ    หมายถึง บุคคลได้รับการบรรจุและแต่งตั้งตามกฎหมาย  
           ว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือนกลาโหมซึ่ง
          ปัจจุบัน คือ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
          พลเรือนกลาโหม พ.ศ. ๒๕๕๑ ให้รับราชการ 
          โดยได้ รับ เงิน เดื อนจาก เงิน งบประมาณ 
          ในกระทรวง หรือกรมฝ่ายพลเรือน 
  



 

บทที่ ๒ 
แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวความคิด ทฤษฎี  งานวิจัยที่เก่ียวข้อง และ
กรอบความคิดของการวิจัย ดังนี้ 
 ๑.  แนวคิดเก่ียวกับการปฏิรูปและพัฒนาระบบราชการ 
 ๒.  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ๓.  แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ๔.  แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 ๕.  กรอบงานด้านก าลังพลของกองทัพบก 
 ๖.  แนวคิดและหลักการเกี่ยวกับข้าราชการกลาโหมพลเรือน 
 ๗.  แนวคิดและหลักการเกี่ยวกับข้าราชการพลเรือนสามัญ 
 ๘.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ๙.  กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 ๑๐.  สรุป 

แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิรูปและพัฒนาระบบราชการ 

 ๑.  ภาพรวม 
   การปฏิรูประบบราชการของประเทศไทยนั้นมีมานานแล้ว โดยครั้งส าคัญที่สุด    
ได้เกิดขึ้นเมื่อปี ๒๔๓๕ ในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ ๕ ซึ่งสาเหตุ
ส าคัญที่ผลักดันให้มีการปฏิรูประบบบริหารราชการแผ่นดินดังกล่าว  เป็นผลมาจากปัจจัยส าคัญ     
สองประการ กล่าวคือ ปัจจัยภายในประเทศ อันได้แก่ภาวะในเชิงคุกคามที่เกิดจากการขยายอ านาจ  
ของระบบขุนนางซึ่งถือเป็นปัญหาต่อความมั่นคงในพระราชอ านาจ และปัจจัยภายนอกประเทศ      
อันได้แก่ การแพร่ขยายของลัทธิล่าอาณานิคมของบรรดาประเทศตะวันตก โดยได้มีการการจัดตั้ง  
สภาที่ปรึกษาราชการแผ่นดินและสภาองคมนตรี และปรับปรุงเปลี่ยนแปลงขนานใหญ่ในเรื่องเกี่ยวกับ     
การยกเลิกจตุสดมภ์ และปฏิรูปโครงสร้างระบบบริหารราชการแผ่นดิน การปฏิรูปการจัดเก็บภาษีอากร  
และการคลัง การยกเลิกไพร่และการปฏิรูปการทหาร การเลิกทาส และการปฏิรูปการศึกษา เป็นต้น 
(ชัยอนันต์ สมุทวนิช, ๒๕๓๙) โดยในส่วนของการปฏิรูปโครงสร้างระบบบริหารราชการแผ่นดินนั้น    
ได้ทรงเปลี่ยนแปลงให้มีความทันสมัยและสอดคล้องกับนานาอารยะประเทศ  โดยมีการยกเลิก
ระบบบริหารงานในแบบจตุสดมภ์ และจัดระเบียบโครงสร้างของระบบการบริหารราชการแผ่นดินขึ้นใหม่ 
ซึ่งแยกออกเป็นสามส่วน กล่าวคือ ราชการบริหารในส่วนกลาง (กระทรวงและกรม) ส่วนภูมิภาค   
และส่วนท้องถิ่น (เทศบาล) มีการยกเลิกระบบขุนนางและระบบการเกณฑ์แรงงานให้เป็นระบบ
ข้าราชการที่ได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนประจ า (วรเดช จันทรศร, ๒๕๓๘ : ๘๕) 
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   ต่อมา ในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ ๗ ได้มีการปฏิรูป
ระบบบริหารงานบุคคลของระบบราชการในประเทศไทย โดยการประกาศใช้พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๔๗๑ เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการวางระบบข้าราชการพลเรือนสมัยใหม่ 
ซึ่งได้มีการน าระบบคุณธรรม (Merit System) อันประกอบด้วยหลักความสามารถ (Competence) 
หลักความเสมอภาค (Equity) หลักความมั่นคง (Security) หลักความเป็นกลางทางการเมือง   
(Political Neutrality) เข้ามาประยุกต์ใช้อย่างเป็นทางการ (ส านักงาน ก.พ., ๒๕๓๖ : ๙) 
   ภายหลังการเปลี่ยนแปลงการปกครองโดยคณะราษฎร์ ปี ๒๔๗๕ ตั้งแต่สมัย
รัฐบาลจอมพล สฤษดิ์ ธนะรัชต์ ปี ๒๕๐๒ จนถึงสมัยรัฐบาลพันต ารวจโท ทักษิณ ชินวัตร ปี ๒๕๔๘        
(ก่อนการรัฐประหาร โดยคณะปฏิรูปการปกครองโดยมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข หรือ คปค.    
และเปลี่ยนชื่อเป็นคณะมนตรีความมั่นคงแห่งชาติ หรือ คมช. ในเวลาต่อมา) รัฐบาลในแต่ละสมัย   
ต่างได้ให้ความส าคัญต่อการปฏิรูประบบบริหารราชการ และได้พยายามก าหนดแนวทางหรือ
มาตรการต่าง ๆ มาโดยตลอด ไม่ว่าจะเป็นการจ ากัดขนาดก าลังคนภาครัฐ  การแก้ไขปัญหา        
ความซ้ าซ้อนและล่าช้าในการด าเนินงาน การปรับปรุงประสิทธิภาพและคุณภาพการให้บริการประชาชน 
การปรับเปลี่ยนแนวความคิดและทัศนคติในการท างานของข้าราชการ เป็นต้น แต่ปัญหาการ           
ขาดเสถียรภาพทางการเมือง ท าให้ขาดความจริงจังและต่อเนื่องในการผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง     
ได้อย่างแท้จริง หรือเป็นผลท าให้การปฏิรูปในช่วงที่ผ่านมานั้น ยังไม่ปรากฏผลส าเร็จอย่างชัดเจน   
และเป็นรูปธรรมมากนัก (ส านักงาน ก.พ.ร., ๒๕๕๗ : ๔) 
 ๒.  แนวทางและมาตรการเกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการของประเทศไทย   
ที่ส าคัญในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมา มีตัวอย่างเช่น 
   ๒.๑ การปรับเปลี่ยนการท างานให้มีความทันสมัย 
    ๒.๑.๑  โครงการพัฒนาขีดสมรรถนะระบบราชการ   
       ในปี ๒๕๓๗  ส านักงาน ก.พ. ได้ริเริ่มโครงการพัฒนาขีดสมรรถนะ
ระบบราชการในลักษณะของโครงการน าร่องเพ่ือศึกษาความเป็นไปได้และเตรียมการขยายผลในภายหลัง 
โดยเริ่มต้นกับหน่วยงานราชการในสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรมรวม ๔ แห่ง อันได้แก่ ส านักงานมาตรฐาน
ผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กรมโรงงานอุตสาหกรรม และกรมทรัพยากรธรณี 
เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของส่วนราชการดังกล่าว เช่น การศึกษาวิเคราะห์ผลกระทบ  
จากสภาพแวดล้อมภายนอก และการประเมินขีดสมรรถนะขององค์การภายใน อันน าไปสู่การจัดวาง
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ในการปรับปรุงบทบาท ภารกิจ โครงสร้างองค์การ ขั้นตอนและกระบวนการท างาน       
การพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมกับสภาพการเปลี่ยนแปลง 
    ๒.๑.๒  โครงการส่งเสริมประสิทธิภาพในส่วนราชการ 
       การขยายตัวของระบบเศรษฐกิจอย่างต่อเนื่องนับตั้งแต่ปี  ๒๕๓๒  
เป็นต้นมา ได้มีผลท าให้อัตราค่าตอบแทนของภาคธุรกิจเอกชนขยายจ านวนอย่างรวดเร็ว และก่อให้เกิด
ปัญหาปัญหาสมองไหลในภาคราชการ จึงได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติเงินเดือนและเงินประจ า
ต าแหน่ง พ.ศ. ๒๕๓๘  ตามข้อเสนอของส านักงาน ก.พ. เพ่ือก าหนดบัญชีอัตราเงินเดือนข้าราชการ
และลูกจ้างให้สอดรับกับสภาพการณ์ทางเศรษฐกิจ รวมทั้งให้มีการทบทวนอัตราค่าตอบแทน       
ของข้าราชการและลูกจ้าง ให้สอดรับกับค่าตอบแทนในภาคเอกชนและค่าครองชีพที่เปลี่ยนแปลง    



๘ 
 

ไปอันเป็นผลสืบเนื่องมาจากการมีปัญหาการสูญเสียก าลังคนที่มีคุณภาพของภาคราชการ  รวมทั้ง
ปัญหาที่ผู้จบการศึกษาใหม่ไม่สนใจที่จะประกอบอาชีพราชการ อย่างไรก็ดี การปรับเพ่ิมเงินเดือน
ดังกล่าว จ าเป็นต้องด าเนินการควบคู่ไปกับการปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน จึงได้มีการริเริ่ม
โครงการส่ งเสริมประสิทธิภาพในส่วนราชการขึ้น  ซึ่ งได้ รับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี                 
เมื่อวันที่ ๑๖ พฤษภาคม ๒๕๓๘ ให้มีการพัฒนากรมต้นแบบจ านวน ๑๕ กรม โดยในขั้นแรกได้เลือก
ด าเนินการในกรมทะเบียนการค้า กรมสรรพากร ส านักงานประกันสังคม กรมที่ดิน และส านักงาน ก.พ. 
โดยมีวัตถุประสงค์โครงการ เพ่ือพัฒนาระบบ วิธีการท างาน และกระบวนการบริหารงาน เพ่ือยกระดับ      
การท างานของส่วนราชการให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุณภาพให้ เป็นที่ พึ งพอใจ            
ของประชาชนผู้รับบริการ และสามารถตรวจสอบและประเมินผลสัมฤทธิ์ได้อย่างเป็นรูปธรรม         
อันเป็นไปตามกระแสแนวความคิดของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ (ส านักงาน ก.พ., ๒๕๓๘)  

การส่งเสริมประสิทธิภาพในส่วนราชการดังกล่าวนี้เป็นการผสมผสานระบบการบริหารแบบมุ่งเน้น
ผลสัมฤทธิ์และเทคนิควิธีการบริหารจัดการสมัยใหม่  เช่น การวางแผนกลยุทธ์เพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ 
และวัตถุประสงค์ขององค์การ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการรื้อปรับระบบงานหรือ    
การออกแบบกระบวนงานใหม่  การสร้างตัวชี้วัดและระบบติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน         
เพ่ือก่อให้เกิดผลการเปลี่ยนแปลงขนานใหญ่ ตัวอย่างเช่น การลดระยะเวลาในการจดทะเบียนธุรกิจจากเดิม 
ซึ่งเคยใช้เวลาโดยเฉลี่ย ๑ - ๓ วันท าการ เหลือประมาณ ๓๕ นาที เป็นต้น (ศูนย์ปฏิบัติการโครงการ
ส่งเสริมประสิทธิภาพในส่วนราชการ, ๒๕๔๑) 
    ๒.๑.๓  แผนแม่บทการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. ๒๕๔๐ - ๒๕๔๔ 
       แผนแม่บทการปฏิรูประบบราชการ (พ.ศ. ๒๕๔๐ - ๒๕๔๔) นั้น     
มีเนื้อหาสาระส าคัญในการแก้ไขปัญหาหลักของระบบราชการที่สั่งสมกันมา โดยได้มีการวางปรัชญา
ของการบริหารภาครัฐให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของประเทศ    
และกระแสโลกาภิวัตน์ ทั้งในส่วนของหลักการพ้ืนฐาน ซึ่งมุ่งเน้นถึง (๑) การปรับบทบาท ภารกิจ  
และขนาดของหน่วยงานภาครัฐ และ (๒) การปรับปรุงระบบการท างานของหน่วยงานของรัฐ และมีเป้าหมาย
ส าคัญในการสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชน ด้วยการบริการประชาชน ด้วยความรวดเร็ว เสมอภาค 
และเป็นธรรม อันน าไปสู่การยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนให้ดีขึ้น และเสริมสร้างขีดความสามารถ
ในการแข่งขัน ในแต่ละหลักการดังกล่าวยังได้ วางวิธีการด าเนินการต่าง ๆ ไว้อย่างชัดเจน เช่น           
การพัฒนาประสิทธิภาพ การลดขนาดก าลังคน การแปรสภาพกิจกรรมของรัฐเป็นกิจกรรมเอกชน 
การจัดท ามาตรฐานการปฏิบัติงานการให้บริการระหว่างหน่วยงานของรัฐและประชาชน การให้หน่วยงาน
ของรัฐต้องมีการรายงานแผนงานต่อประชาชนการประเมินผล  การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่         
ของหน่วยงานของรัฐในระบบเปิด การจัดให้มีประชาพิจารณ์ การก าหนดทศวรรษแห่งการส่งเสริม 
การให้บริการประชาชนของรัฐ การกระจายอ านาจการปกครองสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น             
การส่งเสริมการจัดตั้งอาสาสมัครประชาชนในกิจกรรมของรัฐที่เกี่ยวกับการให้บริการประชาชน      
เป็นต้น อันมีความสอดรับกับกระแสการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่  และการเปิดระบบราชการ          
ให้เข้าสู่กระบวนการประชาธิปไตย (คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, ๒๕๔๐) 
 
 



๙ 
 

    ๒.๑.๔  แผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ 
       แผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ ได้รับการเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี
เมื่อวันที่ ๑๑ พฤษภาคม ๒๕๔๒ อันเป็นความพยายามในการปฏิรูประบบราชการแบบองค์รวม    
และยึดแนวทางการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ โดยมีลักษณะเป็นแผนปฏิบัติการ ซึ่งประกอบขึ้นด้วย
แผนงานหลักรวม ๕ ด้าน กล่าวคือ  ๑) แผนปรับเปลี่ยนบทบาทภารกิจและวิธีการบริหารงานภาครัฐ 
ซึ่งมุ่งเน้นในการทบทวนบทบาทภารกิจของส่วนราชการไม่ให้เกิดความซ้ าซ้อน  ลดขนาดหน่วยงาน   
ให้เล็กลง มีการวางแผนเชิงกลยุทธ์ การสร้างตัวชี้วัดและระบบการวัดผลงาน การสร้างคุณภาพ
มาตรฐานของการให้บริการ รวมถึงการทบทวนและจัดวางบทบาทที่ชัดเจนระหว่างผู้บริหารราชการ
แผ่นดินฝ่ายการเมืองและข้าราชการประจ า  ๒) แผนปฏิรูประบบงบประมาณ ซึ่งมุ่งเน้นการพัฒนา
ระบบงบประมาณแนวใหม่ให้มีความเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธ์  และสามารถแสดงถึงผลงาน            
ได้อย่างชัดเจน การให้อิสระความคล่องตัวในด้านการงบประมาณ การพัฒนาระบบบัญชีภาครัฐ      
ให้ทันสมัยตามมาตรฐานสากล การกระจายอ านาจการจัดท าและบริหารงบประมาณแก่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น รวมถึงการปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวข้อง  ๓) แผนปฏิรูประบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ   
ซึ่งมุ่งเน้นในการพัฒนารูปแบบการจ้างงาน การปรับปรุงระบบต าแหน่งและค่าตอบแทน การพัฒนา
ข้าราชการให้มีความเป็นมืออาชีพ  การปรับปรุงวิธีการแต่งตั้งต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการ          
และรองหัวหน้าส่วนราชการในระบบผู้บริหารระดับสูง การเปิดให้มีการเกษียณอายุก่อนก าหนด 
รวมถึงการเปิดโอกาสให้มีการร้องทุกข์และตรวจสอบกระบวนการบริหารงานบุคคลมากขึ้น            
๔) แผนปฏิรูประบบกฎหมาย ซึ่งมุ่งเน้นในการปรับปรุงแก้ไขให้กฎหมาย กฎเกณฑ์ กฎระเบียบต่าง ๆ   
ให้มีความทันสมัย เป็นสากล และสอดรับกับสภาพการณ์  ๕) แผนปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและค่านิยม
ในการบริหารภาครัฐ ซึ่งมุ่งเน้นในการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของข้าราชการ การส่งเสริมค่านิยม
และจรรยาบรรณวิชาชีพ การรณรงค์และต่อต้านการทุจริตประพฤติมิชอบในวงราชการ รวมถึง     
การสร้างระบบให้การคุ้มครองผู้เปิดเผยข้อเท็จจริง (ส านักงาน ก.พ., ๒๕๔๒) 
    ๒.๑.๕  การจ่ายค่าตอบแทนและเงินรางวัลตามผลงาน 
       คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ด าเนินการปรับเปลี่ยน
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ ให้สอดคล้องกับแนวทางการบริหารงานภาครัฐ
แนวใหม่ และระบบบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ เน้นถึงการประยุกต์ใช้ระบบการจ่ายค่าตอบแทน
ตามผลงาน (Performance-related Pay) โดยให้มีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล     
ของการปฏิบัติงาน ทั้งในระดับบุคคลและในระดับขององค์การ อาศัยตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน     
(Key Performance Indicators) ที่ชัดเจน และสามารถน าไปใช้ประโยชน์เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณา
ในเรื่องการเลื่อนขั้นเงินเดือน การให้รางวัลประจ าปีและค่าตอบแทนอ่ืน การพัฒนาและการแก้ไข   
การปฏิบัติงาน การแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งข้าราชการ การให้ออกจากราชการ การให้รางวัลจูงใจ 
รวมถึงการบริหารงานบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ (ส านักงาน ก.พ., ๒๕๔๔) ในการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน
ดังกล่าวนี้ได้มีการก าหนดหลักการในการด าเนินการไว้รวม ๓ ประการกล่าวคือ  ๑) จ่ายตามผลสัมฤทธิ์
ของงานแทนการจ่ายค่าตอบแทนตามหน้าที่เท่านั้น บุคคลผู้ที่มีผลงานและผลส าเร็จของงานเท่านั้น    
ที่จะได้รับการเลื่อนเงินเดือน  ๒) จ่ายทันทีที่ทราบผลการประเมินการปฏิบัติงาน โดยให้มีการเลื่อนข้ัน
เงินเดือนตามผลงานและผลสัมฤทธิ์ปีละ ๒ ครั้ง เพ่ือให้สอดรับกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
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ที่ประเมินปีละ ๒ ครั้ง และ ๓) จ่ายให้กับผู้ที่มีผลงานดีเด่นอย่างสม่ าเสมอ โดยมี “เงินรางวัลประจ าปี” 
เป็นมูลค่าไม่เกินเงินเดือนหนึ่งเดือน (การเลื่อนข้ันเงินเดือนในระบบใหม่, ๒๕๔๔ : ๔๒) 
   ๒.๒ การปรับให้เข้าสู่ระบบตลาด 
    มาตรการควบคุมขนาดของภาครัฐ (การจ ากัดการเพิ่มอัตราก าลัง
ข้าราชการ) 
    การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศในช่วงที่ผ่านมานั้น  ได้ท าให้     
เกิดการขยายตัวของหน่วยงานราชการและอัตราก าลัง ซึ่งมีผลท าให้ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับเงินเดือนค่าจ้าง 
และสวัสดิการเพ่ิมสูงขึ้นค่อนข้างมาก และส่งผลกระทบต่อสัดส่วนวงเงินงบประมาณในการพัฒนา
ประเทศ รัฐบาลหลายชุดจึงได้พยายามก าหนดมาตรการชะลอการเพ่ิมอัตราก าลังในส่วนราชการ               
มาอย่างต่อเนื่อง อาทิเช่น ก าหนดเป้าหมายการเพ่ิมอัตราก าลังไม่เกินร้อยละ ๒ ต่อปี การยุบเลิก
ต าแหน่งของข้าราชการที่เกษียณอายุลงจ านวนร้อยละ ๘๐ การยุบเลิกต าแหน่งลูกจ้างประจ า     
หมวดแรงงานที่ว่างและเกษียณอายุ การด าเนินโครงการเปลี่ยนเส้นทางชีวิตหรือเกษียณก่อนก าหนด      
และยุบต าแหน่งลงร้อยละ ๘๐ เป็นต้น แต่ก็ยังไม่สามารถควบคุมขนาดของภาครัฐให้เล็กลง         
หรือหยุดยั้งการเพิ่มตัวของจ านวนอัตราก าลังข้าราชการได้อย่างเต็มที่เท่าที่ควร 
   ๒.๓ การเปิดระบบราชการสู่กระบวนการประชาธิปไตย 
    ๒.๓.๑  การรับฟังความคิดเห็นสาธารณะโดยวิธีประชาพิจารณ์ 
       ในช่วงที่ผ่านมาจะพบว่า ได้มีการโต้เถียงและแสดงความคิดเห็น     
ที่แตกต่างกันระหว่างบุคคลฝ่ายต่าง ๆ ในสังคมมากข้ึน โดยเฉพาะในส่วนของการริเริ่มด าเนินโครงการ
บางอย่างของหน่วยงานราชการที่มีผลกระทบค่อนข้างสูง จึงได้ประกาศใช้ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี 
ว่าด้วยการรับฟังความคิดเห็นสาธารณะโดยวิธีการประชาพิจารณ์  พ.ศ. ๒๕๓๙ ขึ้น เพ่ือเป็นแนวทาง
ให้แก่หน่วยงานของรัฐด าเนินการจัดให้มีการรับฟังความคิดเห็นสาธารณะ โดยเฉพาะในเรื่องส าคัญ    
ที่มีผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม สังคม ชุมชน หรือในด้านอ่ืน ๆ เพ่ือน าข้อมูลและความคิดเห็นที่ได้      
รับมาใช้ประกอบในการตัดสินใจต่อไป ซึ่งระเบียบในเรื่องดังกล่าวนี้เป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชน     
ไดม้ีส่วนร่วมในการบริหารราชการแผ่นดินอย่างเป็นรูปธรรมมากขึ้น มีการรับฟังเหตุและผลซึ่งกันและกัน
อย่างสันติวิธี แทนการชุมนุมหรือเดินขบวนยื่นข้อเรียกร้องในลักษณะของการกดดันรัฐบาล          
อันอาจน าไปสู่ความขัดแย้งและความไม่สงบเรียบร้อยในบ้านเมืองได้ 
    ๒.๓.๒  พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. ๒๕๓๙ 
       เนื่องด้วยการด าเนินงานทางปกครองในช่วงที่ผ่านมานั้น  ยังไม่มี
หลักเกณฑ์และขั้นตอนที่เหมาะสม จึงได้มีความพยายามในการออกกฎหมายเพ่ือก าหนดหลักเกณฑ์
และขั้นตอนต่าง ๆ เกี่ยวกับการด าเนินงานทางปกครองขึ้น เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างถูกต้อง
ตามกฎหมาย และมีประสิทธิภาพในการใช้บังคับกฎหมาย สามารถรักษาประโยชน์สาธารณะได้        
และอ านวยความเป็นธรรมให้แก่ประชาชน รวมทั้งยังเป็นการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ       
ในวงราชการอีกด้วย (พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง, ๒๕๓๙) 
    ๒.๓.๓  พระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ พ.ศ. ๒๕๓๙ 
       การปล่อยให้ความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ ในกรณีที่ปฏิบัติงาน
ในหน้าที่และเกิดความเสียหายแก่เอกชนเป็นไปตามหลักกฎหมายเอกชนตามประมวลกฎหมายแพ่ง
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และพาณิ ชย์นั้ น เป็นการไม่ เหมาะสมโดยเฉพาะในบางกรณี  ซึ่ งเกิดขึ้น โดยความไม่ตั้ งใจ               
หรือความผิดพลาดเพียงเล็กน้อยในการปฏิบัติหน้าที่ หรือการน าหลักเรื่องลูกหนี้ร่วมในระบบกฎหมายแพ่ง
มาใช้บังคับให้เจ้าหน้าที่ต้องร่วมรับผิดในการกระท าของเจ้าหน้าที่ผู้ อ่ืนด้วย  เป็นการก่อให้เกิด      
ความไม่เป็นธรรมแก่เจ้าหน้าที่  และยังเป็นการบั่นทอนก าลังขวัญใจในการท างานของเจ้าหน้าที่         
และกลายเป็นปัญหาในการบริหารงานเพราะเจ้าหน้าที่ไม่กล้าตัดสินใจ เพราะเกรงความรับผิดชอบ       
ที่จะเกิดแก่ตนเอง  (พระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ , ๒๕๓๙) จึ งได้มี              
การออกกฎหมายดังกล่าวขึ้น เพ่ือวางหลักเกณฑ์ให้เจ้าหน้าที่ต้องรับผิดทางละเมิดในการปฏิบัติงานในหน้าที่ 
เฉพาะเมื่อเป็นการจงใจกระท าเพ่ือการเฉพาะตัว หรือจงใจให้เกิดความเสียหายหรือประมาทเลินเล่อ
อย่างร้ายแรงเท่านั้น  นอกจากนี้  ยังให้มีการแบ่งแยกความรับผิดของแต่ละคน  มิให้น าหลัก         
ลูกหนี้ร่วมมาใช้บังคับ เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรมและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
    ๒.๓.๔  แผนปฏิบัติการสร้างราชการใสสะอาด 
       คณะรัฐมนตรี มีมติเมื่อวันที่ ๙ ตุลาคม ๒๕๔๓ โดยเห็นชอบให้แต่ละ
ส่วนราชการมีการจัดท าแผนปฏิบัติการสร้างราชการใสสะอาด อันประกอบด้วยแผนงานหลัก ๓ ด้าน
อันได้แก่ แผนส่งเสริมจิตส านึก “ราชการใสสะอาด” แผนการป้องกันเหตุการณ์และพฤติกรรมต่าง ๆ 
ที่อาจเป็นภัยต่อการก้าวไปสู่ “ประเทศไทยใสสะอาด” และแผนการจัดการกรณีการทุจริตและคอร์รัปชั่น
ที่เกิดขึ้นแล้วหรือก าลังเกิดขึ้น นอกจากนี้ ยังได้ก าหนดให้กระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงานของรัฐ
จัดท าแผนกลยุทธ์ “หน่วยงานใสสะอาด” เพ่ือป้องกันการทุจริตและคอรัปชั่นพร้อมทั้งจัดตั้ง        
ศูนย์ประสานราชการใสสะอาด ขึ้นเป็นหน่วยงานภายในให้เป็นจุดประสานในการตรวจสอบควบคุมส่งเสริม 
ให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์หน่วยงานใสสะอาด  พร้อมทั้งรายงาน           
ผลการด าเนินงานและปัญหาอุปสรรคต่อคณะรัฐมนตรีเป็นรายปี  และเพ่ือรายงานผลต่อรัฐสภา       
ในล าดับต่อไป (ส านักงานก.พ., ๒๕๔๓) 
 ๓.  แนวทางของการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐ 
   แนวทางการปฏิรูประบบราชการและปฏิรูปการจัดการภาครัฐนั้น แยกตามสิ่งที่ให้
ความส าคัญ โดยมี ๔ แนวทาง ดังนี้ 
   ๓.๑ แนวทางการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐที่ให้
ความส าคัญต่อโครงสร้างและการกระจายอ านาจ   
    เป็นแนวทางการปฏิรูปที่ให้ความส าคัญต่อการปรับภารกิจและโครงสร้าง   
การกระจายอ านาจ การจัดองค์การแบบเครือข่าย การจัดองค์การตามกลไกตลาด มีรายละเอียด ดังนี้ 
    ๓.๑.๑  การปรับภารกิจและโครงสร้าง 
       การให้ความส าคัญต่อภารกิจ ตามข้อเสนอของ David Osborn และ 
Ted Gaebler ที่กล่าวไว้ในหนังสือเรื่อง Reinventing Government ที่มุ่งให้รัฐบาลเป็นรัฐบาลที่จะต้อง
ขับเคลื่อนหรือถูกผลักดันจากภารกิจหรือพันธกิจ (Mission - Driven Government) โดยการบริหารงาน
ของภาครัฐที่ถูกผลักดันจากภารกิจหรือพันธกิจ จะต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ และภารกิจ/พันธกิจ
ของส่วนราชการให้มีความชัดเจน มีการประเมินสภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
มีการวางวิสัยทัศน์ขององค์การในระยะยาวถึงเรื ่องที ่องค์การต้องการไปให้ถึง  มีการทบทวน     
และจัดวางภารกิจ/พันธกิจขององค์การทั้งภารกิจ/พันธกิจเดิม (Old Mission) และภารกิจ/พันธกิจใหม่ 
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(New Mission) มีการก าหนดเป้าหมายให้แก่ภารกิจ/พันธกิจ และมีการน าไปสู่การค้นหากลยุทธ์   
หรือยุทธศาสตร์ต่าง ๆ เพ่ือสนับสนุนต่อเป้าหมายของภารกิจ/พันธกิจ ซึ่งจะพบเห็นว่า องค์การ     
แบบระบบราชการจะเริ่มมีการน ารูปแบบการจัดโครงสร้างองค์การแบบใหม่  ๆ มาใช้มากขึ้น เช่น 
องค์การแบบแมตริกซ์  (Matrix Organization) องค์การแบบโครงการ (Project Organization) 
องค์กรอิสระที่มีอิสระในการด าเนินงานมากขึ้น  องค์การแบบเครือข่ายในลักษณะที่เน้นร่วมมือ       
และเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานรัฐด้วยกัน 
    ๓.๑.๒  การกระจายอ านาจ 
       David Osborne และ Ted Gaebler ที่ กล่าวไว้ ในหนั งสือเรื่อง 
Reinventing Government ว่าต้องการให้ เป็นรัฐบาลที่ ให้ความส าคัญต่อการกระจายอ านาจ 
(Decentralized Government) ด้วยการกระจายอ านาจในการตัดสินใจลงไปสู่ข้าราชการระดับล่าง
ตามล าดับชั้น ซึ่งการกระจายอ านาจ (Decentralization) หมายถึง การที่หน่วยงานได้กระจายอ านาจ/
มอบอ านาจในการตัดสินใจหรือด าเนินงานบางส่วนหรือท้ังหมดลงไปในระดับล่างตามล าดับชั้น โดยให้
มีอิสระในการด าเนินงานภายในขอบเขตหนึ่ง ซึ่งในกรณีของประเทศไทยก็ได้มีบทบัญญัติไว้ในรัฐธรรมนูญ 
มีการประกาศใช้ “พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒” ท าให้รัฐต้องถ่ายโอนภารกิจ และรายได้ของรัฐให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ภายในกรอบเวลาที่กฎหมายก าหนด รวมถึงมีการถ่ายโอนบุคลากรหรือก าลังคนที่เป็นข้าราชการ
ส่วนกลางและข้าราชการส่วนภูมิภาคลงไปสู่ท้องถิ่น ทั้งนี้ เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้มีอัตรา
ก าลังคนที่เพียงพอ และมีความรู้ความสามารถที่จะท าหน้าที่ในท้องถิ่นตามท่ีกฎหมายไว้ได้ 
    ๓.๑.๓  การจัดองค์การแบบเครือข่าย 
       ข้อเสนอของ David Osborne และ Ted Gaebler ที่กล่าวไว้ใน
หนังสือเรื่อง Reinventing Government ที่ ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ  Community-owned 
Government โดยต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที่ชุมชนเป็นเจ้าของและเป็นระบบราชการ      
ที่มอบอ านาจให้กับประชาชนไปด าเนินการเองมากกว่าที่จะเป็นกลไกที่คอยให้บริการแต่อย่างเดียว   
โดย Community-owned Government นั้น รวมถึงแนวคิดเกี่ยวกับ Privatization ที่เสนอให้มี
การน าภาคเอกชนมาร่วมในการด าเนินงาน หรือมาให้ด าเนินงานแทนภาครัฐมากขึ้น ดึงความร่วมมือ
จากองค์กรภาคเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการของการด าเนินงานของภาครัฐ  ให้ประชาชน
เข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการด าเนินงานของรัฐได้  ซึ่ งเป็นแนวคิดของทางเลือกสาธารณะ          
(Public Choices) โดยเป็นแนวคิดหนึ่งที่ส าคัญในทางรัฐประศาสนศาสตร์ มีสาระส าคัญ คือ เสนอให้
ประชาชนผู้บริ โภคสินค้าและบริการสาธารณะได้ เข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการผลิตสินค้า              
และบริการสาธารณะ (Citizen Co-production) 
    ๓.๑.๔  การจัดองค์การตามกลไกตลาด 
       แนวคิดของ Reinventing Government ที่เสนอให้ระบบราชการ
เป็นระบบที่ปรับเปลี่ยนไปตามกลไกของตลาด (Market-oriented Government) ทั้งนี้  เพ่ือให้  
ระบบราชการสามารถปรับตัวได้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอกที่เกิดขึ้น ซึ่งการน าข้อมูลของกลไก
ตลาดที่เป็นอยู่มาใช้ในการวิเคราะห์ จะช่วยท าให้การบริหารงานภาครัฐสามารถเสนอทางเลือกใหม่ ๆ   
และตัดสินใจที่จะเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด หรือที่เหมาะสมที่สุดกับกลไกตลาดที่เป็นอยู่  ซึ่งจะท าให้     
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การบริหารงานภาครัฐเกิดการด าเนินงานในเชิงรุกมากยิ่งขึ้น  เช่น การจัดหน่วยงานภายในองค์การ
จ าแนกตามลักษณะของลูกค้าหรือผู้รับบริการเพ่ือให้แต่ละหน่วยงานสามารถก าหนดกลยุทธ์          
ได้สอดคล้องกับประเภทของลูกค้าหรือผู้รับบริการในแต่ละประเภทได้  การก าหนดราคาสินค้า      
และบริการสาธารณะในลักษณะที่สอดคล้องกับตลาดที่เกิดขึ้นขณะเดียวกันก็สามารถถ่วงดุลกับ
ภาคเอกชนได้ด้วย เป็นต้น    
   ๓.๒ แนวทางการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐ         
ที่ให้ความส าคัญต่อการลดบทบาทของรัฐ 
    เป็นอีกแนวทางหนึ่งที่ เกิดขึ้นในการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูป     
การจัดการภาครัฐของประเทศต่าง ๆ การลดบทบาทของรัฐมีแนวทางของการปฏิรูปในเรื่องที่ส าคัญ ๆ 
ได้แก ่การลดกฎระเบียบให้เหลือน้อยลง การลดจ านวนข้าราชการลง และการแปรรูปกิจกรรมภาครัฐ
ให้เป็นเอกชน มีรายละเอียดดังนี้ 
    ๓.๒.๑  การลดกฎระเบียบให้เหลือน้อยลง (Deregulation) 
       แนวคิดของการจัดการภาครัฐสมัยใหม่จะเน้นให้ความส าคัญต่อ
ประสิทธิภาพของการบริหารและการด าเนินงานในภาครัฐให้สูงขึ้น  เช่น การปฏิรูประบบราชการ   
และการปฏิรูปการจัดการภาครัฐ (Public Reform) การเพ่ิมผลผลิตในการบริหารงานภาครัฐ 
(Productivity) เป็นต้น ด้วยเหตุนี้ ทิศทางของการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการ
ภาครัฐ จึงมุ่งเน้นไปสู่แนวทางของการให้ความส าคัญต่อการลดกฎระเบียบให้เหลือน้อยลง โดยให้
สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว ลดความเป็น  
ทางการของระบบราชการให้มีความน้อยลง โดยหันมายึดถือเป้าหมายขององค์การแบบระบบราชการ
มากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวทางที่มุ่งลดกฎระเบียบให้เหลือน้อยลง ถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบ      
ที่ส าคัญของโครงการแปรรูปกิจกรรมภาครัฐให้เป็นเอกชน (Privatization Project) ที่มุ่งที่จะลด
บทบาทของภาครัฐลงและหันมาสนับสนุนให้เอกชนมาด าเนินการแทนมากข้ึน 
    ๓.๒.๒  การลดจ านวนข้าราชการลง (Civil Service Cutbacks) 
       สืบ เนื่ องจากระบบราชการจะเป็นองค์การภาครัฐขนาดใหญ่       
หรือที่เรียกว่า Big Bureaucracy ท าให้ระบบราชการในอดีตที่ผ่านมา มักมีการเพ่ิมอัตราก าลังคน    
ที่มากขึ้นเรื่อย ๆ ซึ่งส่งผลกระทบต่องบประมาณของประเทศและงบประมาณขององค์การ ซึ่งการลดอัตรา
ก าลังคนของข้าราชการลง จะพบเห็นรูปแบบต่าง ๆ ที่ประเทศต่าง ๆ ได้น ามาใช้ ได้แก่  ๑) การให้สมัครใจ
ลาออกก่อนก าหนด (Early Retirement/ Mutual Separation) รวมถึงการน ามาตรการเสริมอ่ืน ๆ มาใช้ 
เช่น มาตรการหาเงินกู้ดอกเบี้ยต่ า เพ่ือส่งเสริมให้เป็นผู้ประกอบการรายใหม่หลังเกษียณอายุ        
หรือมาตรการการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยที่ข้าราชการที่มีไม่มีผลงานหรือมีผลงานที่ไม่ดี         
ให้สมัครเข้าโครงการเกษียณอายุก่อนก าหนด หรือการไม่บรรจุอัตราทดแทนต าแหน่งเดิม กรณีที่มี
ข้าราชการลาออกในต าแหน่งนั้น หรือการใช้นโยบายไม่เพ่ิมก าลังคนของข้าราชการ (Zero Growth) 
หรือการใช้มาตรการของการเกลี่ยก าลังคน ขณะเดียวกันในการบริหารภาครัฐก็มีทิศทางไปสู่การเปิด
ให้มีการสามารถท าสัญญาจ้างบุคคลภายนอก (Contract - Out) มาด าเนินการแทนในกิจกรรมบางด้าน       
ขององค์การได ้เช่น การรักษาความสะอาด การรักษาความปลอดภัยของอาคารสถานที่ เป็นต้น 
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    ๓.๒.๓  การแปรรูปกิจกรรมภาครัฐให้เป็นเอกชน (Privatization) 
       อีกแนวคิดหนึ่งที่ถูกน ามาใช้ในการลดบทบาทของภาครัฐก็คือ 
แนวคิดการแปรรูปกิจกรรมภาครัฐให้เป็นเอกชน หรือที่รู้จักกันในภาษาอังกฤษว่า Privatization    
โดยค าว่ า  Privatize ถู กน า เสนอ เป็ น ครั้ งแรก ใน  Webster Dictionary ในปี  ค .ศ . ๑ ๙ ๘ ๓            
โดยถูกนิยามว่า “เป็นการท าให้เป็นเอกชนมากขึ้น โดยเน้นการเปลี่ยนแปลงจากการด าเนินงานแบบ
ราชการ มาเป็นการด าเนินงานและการควบคุมในรูปแบบของเอกชนหรือการสร้างความรู้สึกใน    
ความเป็นเจ้าของให้เกิดขึ้น” ซึ่งแนวคิดของการแปรรูปกิจกรรมภาครัฐให้เป็นเอกชนในหลายแนวทางนั้น      
จะเป็นไปในรูปแบบของการเพ่ิมบทบาทให้แก่ภาคเอกชนมากขึ้น โดยให้เอกชนมาด าเนินงานแทนรัฐ 
โดยเฉพาะในรูปแบบต่อไปนี้ คือ รูปแบบด าเนินงานในรูปของหน่วยธุรกิจในตลาด (Market) รูปแบบ
การให้สิทธิแก่เอกชนเพ่ือด าเนินงานแทน (Franchise) รูปแบบการให้องค์การเอกชนเป็นผู้ออกใบรับรอง
ให้แก่ประชาชน (Voucher) รูปแบบการให้ใบอนุญาตแก่องค์การเอกชน (Grant) และรูปแบบ      
การท าสัญญากับเอกชนเพื่อให้เอกชนด าเนินงาน (Contract) 
    กล่ าวโดยสรุ ป  การลดบทบาทของภาครั ฐ  (State Disengagement)            
เป็นความพยายามที่จะลดบทบาทการด าเนินงานที่ใช้กลไกแบบราชการให้มีในระดับที่น้อยลง       
เพ่ือเพ่ิมความคล่องตัวของการด าเนินงานให้สูงขึ้น ลดความใหญ่ของระบบราชการให้น้อยลงด้วย    
การหาทางลดจ านวนข้าราชการในระบบให้เหลือน้อยลง รวมถึงการสนับสนุนให้เอกชนมาด าเนินการ  
แทนภาครัฐให้มากขึ้น 
  ๓.๓ แนวทางการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐที่ให้
ความส าคัญต่อการท าให้ระบบราชการทันสมัยหรือการฟื้นฟูระบบราชการ 
    แนวโน้มที่ส าคัญอีกประการหนึ่งที่เห็นได้ชัดเจนที่เกิดขึ้นในการปฏิรูประบบราชการ
ที่เกิดขึ้นในประเทศต่างๆ ก็คือ การท าให้ระบบราชการทันสมัย (Modernization) หรือ การฟ้ืนฟูระบบราชการ 
(Public Service Renewal) ซึ่งได้มีการน าแนวทางต่างๆ ดังต่อไปนี้มาใช้เพิ่มมากข้ึน ได้แก่ 
    ๓.๓.๑  การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพิ่มมากขึ้น 
       ด้วยความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศที่เกิดขึ้นในโลกปัจจุบัน 
ท าให้การบริหารงานภาครัฐได้ตระหนักถึงความจ าเป็นของระบบราชการ ที่จะต้องปรับตัวด้วยการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศต่าง ๆ มาใช้ในกระบวนการท างานและการบริหารงานของภาครัฐเพ่ิมมากขึ้น  
ซึ่งจะพบเห็นการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การน าอินเทอร์เน็ตมาใช้เป็น
เครื่องมือในการให้ข้อมูลข่าวสารและบริการของภาครัฐ หรือการใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) 
ในการติดต่อสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือให้เกิดความรวดเร็ว และลดการใช้กระดาษ
ท าการให้น้อยลง หรือการมุ่งไปสู่การเป็นรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ หรือที่เรียกกันว่า E-Government 
เพ่ือให้บริการสาธารณะเป็นไปอย่างรวดเร็วและทั่วถึง หรือการจัดท าฐานข้อมูลเพ่ือการบริหารงานภาครัฐ 
รวมถึงการเชื่อมโยงฐานข้อมูลที่ส าคัญต่าง ๆ เข้าด้วยกัน หรือการจัดท าโปรแกรมคอมพิวเตอร์         
ส าเร็จรูป เพ่ือน ามาใช้ในกระบวนการท างานต่าง ๆ โดยมีจุดประสงค์เพ่ือลดระยะเวลาในการท างาน
หรือบริการให้สั้นลง และให้เกิดความถูกต้องมากขึ้น หรือการจัดท าระบบสารสนเทศส าหรับผู้บริหาร
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 (Executive Information System - EIS) เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือของการตัดสินใจและการวางแผน   
ของรัฐบาล ผู้บริหารระดับกระทรวงหรือส่วนราชการต่าง ๆ หรือการประชุมทางไกลผ่านดาวเทียม เป็นต้น 
    ๓.๓.๒  การให้ความส าคัญต่อการเพิ่มผลผลิตและผลส าเร็จของงาน 
       การให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จของงานถือได้ว่าเป็นหัวใจหลักที่ส าคัญ
ของแนวคิดการจัดการภาครัฐสมัยใหม่  (New Public Management) ที่ให้ความส าคัญต่อเรื่อง    
ของการเพ่ิมผลผลิต หรือ Productivity ส าหรับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ชี้แสดงให้เห็นถึง การให้ความส าคัญ     
ต่อผลส าเร็จของงานของหน่วยงานภาครัฐนั้น กล่าวได้ว่า เป็นหัวข้อที่ส าคัญของการปฏิรูประบบราชการ    
และการปฏิรูปการจัดการภาครัฐ โดยจะเป็นหัวข้อหลักของทุกประเทศ ส าหรับในกรณีของประเทศไทย
ก็ได้มีการประกาศใช้ระบบการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management - RBM) 
โดยที่ส่วนราชการระดับกรมจะต้องจัดท าตัวชี้วัด และเป้าหมายที่แสดงถึงผลงานในอนาคตที่จะท าให้เกิดขึ้น 
รวมถึงการน าระบบที่เรียกว่า Performance Agreement มาใช้กับการบริหารราชการในส่วนภูมิภาค   
ในระดับจังหวัด โดยมีการท าสัญญาข้อตกลงผลงาน ส่วนประเทศอังกฤษได้มีการจัดตั้งศูนย์ข้อมูล          
ที่เรียกกันว่า The Public Sector Benchmarking Service (PSBS) ท าหน้าที่ในการสนับสนุนให้ภาครัฐ
ได้มีการแข่งขันกันในการท างานโดยได้ท าการส ารวจเปรียบเทียบ (Benchmarking) ผลงานระหว่าง
หน่วยงานของรัฐต่าง ๆ  โดยเก็บข้อมูลไว้ในเว็บไซต์ เพ่ือให้หน่วยงานของรัฐต่าง ๆ  ได้เข้ามาดู และเปรียบเทียบ
ผลงานของหน่วยงานตนเองกับหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจเหมือนกันได้ 
    ๓.๓.๓  การปรับปรุงการให้บริการสาธารณะ 
       ในส่วนของการให้บริการสาธารณะของรัฐจะพบว่า มีการให้ความส าคัญ
ต่อการปฏิรูป โดยหันมาให้ความส าคัญกับการที่หน่วยงานที่ท าหน้าที่บริการจะต้องมีการก าหนด
มาตรฐาน และเป้าหมายของการให้บริการสาธารณะให้มีความชัดเจน ซึ่งจะพบว่ามีการน ามาใช้      
ในหลายรูปแบบ เช่น ก าหนดให้เป็นมาตรฐานและเป้าหมายไว้ในระบบคุณภาพมาตรฐานต่าง ๆ เช่น   
ระบบคุณภาพมาตรฐาน ISO หรือระบบคุณภาพมาตรฐานของหน่วยงานของรัฐโดยตรง ดังเช่น        
ในกรณีของประเทศไทยที่ได้ก าหนดไว้ในระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทยด้านการจัดการ    
และสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ หรือที่เรียกว่าระบบมาตรฐาน P.S.O. (Thailand International 
Public Sector Standard Management System and Outcomes) โดยได้ก าหนดไว้ ในส่ วน    
ของระบบการบริการภาคเอกชน ประชาชน ซึ่งจะต้องให้มีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานและตัวชี้วัดไว้ด้วย 
หรือการก าหนดเป็นตัวชี้วัด เป้าหมาย และมาตรฐานของการให้บริการ เป็นต้น 
    ๓.๓.๔  การจัดการเชิงกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ภาครัฐ 
       การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) จะศึกษาเกี่ยวกับ
การประเมินสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ การก าหนดกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจจริงที่
เกิดขึ้น การก าหนดวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ และการประเมินผลกลยุทธ์ 
โดยที่ในการประเมินสภาพแวดล้อมทางธุรกิจนั้น ได้มีการพัฒนาเทคนิคต่าง ๆ ขึ้นมาเป็นจ านวนมาก 
เพ่ือน ามาใช้ในการประเมินสภาพแวดล้อม เทคนิคเหล่านั้นที่ส าคัญ ได้แก่ เทคนิคการวิเคราะห์จุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาส และข้อจ ากัด (SWOT Analysis), เทคนิค BCG Growth Share Matrix ที่ถูกพัฒนา 
ขึ้นมาโดยบริษัทที่ปรึกษา Boston Consulting Group, เทคนิค GE Business Screen ที่ถูกพัฒนา 
ขึ้นมาโดยบริษัท General Electric, เทคนิคการตัวแบบการวิเคราะห์ปัจจัย ๕ ประการของพอร์ตเตอร์ 



๑๖ 
 

(Porter Force 5's Model) ฯลฯ ซึ่งหลังจากมีการประเมินสภาพแวดล้อมขององค์การแล้ว ก็น ามาสู่
การก าหนดกลยุทธ์ออกมาเป็นประเภทต่าง ๆ ทั้งกลยุทธ์หรือยุทธ์ศาสตร์ในเชิงรุก (SO Strategy) 
หรือกลยุทธ์หรือยุทธ์ศาสตร์ในเชิงป้องกัน (ST Strategy) หรือกลยุทธ์หรือยุทธ์ศาสตร์ในเชิงการแก้ไข 
(WO Strategy) หรือกลยุทธ์หรือยุทธ์ศาสตร์ในเชิงรับ (WT Strategy) 
  ๓.๔ แนวทางการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐที่ให้
ความส าคัญต่อการท างานของข้าราชการ 
    โดยขอบเขตของการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐ    
ที่ให้ความส าคัญต่อการท างานของข้าราชการ จึงมักให้ความสนใจในแนวทางต่าง ๆ ที่ส าคัญ          
ซ่ึงจะขอน ามากล่าวถึงในที่นี้ คือ 
    ๓.๔.๑  การปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลของภาครัฐ 
       ในปัจจุบันนี้ กล่าวได้ว่าบทบาทของข้าราชการในรูปแบบเดิมที่เรียกว่า 
Weberian Bureaucrat ได้ถูกท้าทายมากขึ้น ทั้งนี้  เนื่องจากโครงสร้างองค์การแบบที่ เรียกว่า 
Bureaucracy ที่ให้ความส าคัญต่อการท างาน ดังนี้ คือ  ๑) มีการก าหนดหน้าที่อย่างเป็นทางการ   
โดยมีกฎระเบียบรองรับ ๒) เจ้าหน้าที่มีขีดความสามารถเฉพาะในการท างานตามหน้าที่  มีอ านาจ
หน้าที่รองรับในการปฏิบัติงาน ๓) เจ้าหน้าที่ท างานตามล าดับชั้นการบังคับบัญชา  ๔) เจ้าหน้าที่
จะต้องมีคุณสมบัติทางวิชาชีพและได้รับการฝึกอบรม  ๕) เจ้าหน้าที่จะต้องท างานโดยไม่ยึดถือ
ความรู้สึกและไม่ยึดถือผลประโยชน์ส่วนตัว และ ๖) การด าเนินการทางบริหาร การตัดสินใจ       
และกฎระเบียบจะต้องถูกสร้างและก าหนดขึ้น เป็นลายลักษณ์ อักษร  แม้ว่ าองค์การแบบ 
Bureaucracy จะได้รับการยอมรับว่าเป็นรูปแบบองค์การที่มีแบบแผนการท างานที่ แน่นอน         
และมีความชอบธรรมก็ตาม แต่ผลที่เกิดขึ้นมักพบว่า เจ้าหน้าที่ของรัฐมักท างานโดยยึดกฎระเบียบ   
ในการท างาน ว่าเป็นเป้าหมายในการท างานแทนที่จะให้ความส าคัญต่อการให้บริการแก่ประชาชน 
ด้วยเหตุนี้การปฏิรูประบบราชการ จึงมักไปเริ่มต้นพิจารณาเพ่ือหาทางปรับปรุงระบบการบริหารงาน
บุคคลของภาครัฐก่อนเป็นล าดับแรก 
       แนวคิดของการจัดการภาครัฐสมัยใหม่ (New Public Management) 
มองว่าองค์กรกลางที่รับผิดชอบในการบริหารงานบุคคลของภาครัฐควรจะท าหน้าที่เป็นเหมือน
กรรมการผู้จัดการของบริษัท ซึ่ง Per Laegeid เรียกว่า บทบาทของ Managing Director โดยประเด็น
หัวข้อที่มักพบว่า อยู่ในความสนใจในการปฏิรูประบบการบริหารงานบุคคลของประเทศต่าง ๆ มักเป็น
เรื่องต่าง ๆ ต่อไปนี้ คือ  ๑) ระบบการบริหารอัตราก าลังคนภาครัฐ โดยมุ่งไปสู่การลดอัตราก าลังคน
ภาครัฐให้น้อยลง ซึ่งในหัวข้อนี้จะพบว่ามักเป็นหัวข้อหลักของการปฏิรูประบบราชการของ         
แทบทุกประเทศ โดยมีการก าหนดเป้าหมายการลดอัตราก าลังของข้าราชการลง รวมถึงการพยายาม   
สร้างหลักเกณฑ์ของการจัดสรรอัตราก าลังคน มีการใช้รูปแบบสัญญาจ้างจากภายนอก (Contract Out)  
๒) ระบบการสรรหา ที่ให้ความส าคัญต่อการปรับเปลี่ยนนโยบายของการสรรหา เช่น ในต าแหน่ง
ระดับสูงของข้าราชการให้สามารถสรรหาได้จากบุคคลภายนอก โดยใช้วิธีการสรรหาแบบเปิด (Open 
Recruitment) ที่เปิดโอกาสให้ทั้งคนภายในและภายนอกแข่งขันกันในต าแหน่งระดับสูง  ดังเช่นใน
กรณีของรัฐวิสาหกิจ  ๓) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการที่ให้ความส าคัญต่อ
ผลงานมากขึ้น มีการสร้างปัจจัย หลักเกณฑ์ และน้ าหนักในการให้คะแนน การปรับเปลี่ยนความถี่
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หรือจ านวนครั้งในรอบปีของการประเมินผลงาน และเชื่อมโยงไปสู่ระบบการให้รางวัลต่าง ๆ เช่น   
การพิจารณาการขึ้นเงินเดือนประจ าปี การจ่ายโบนัส การเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น การก าหนดมาตรการ
เชิงรุกกับข้าราชการที่ไม่มีผลงานหรือไม่มีความสามารถ ระบบการก าหนดต าแหน่ง โดยมุ่งหวัง       
ให้ โครงสร้างของระบบราชการมีสายการบังคับบัญชาที่สั้นลง เช่น การน าแนวคิดของ Broad Banding         
มาใช้ เป็นต้น ๔) การหาทางลดค่าใช้จ่ายในการบริหารงานบุคคลภาครัฐ  โดยหัวข้อนี้มักพบว่า     
เป็นหัวข้อหลักที่ส าคัญอีกหัวข้อหนึ่ง ที่ทุกประเทศมักจะให้ความส าคัญต่อการปฏิรูประบบราชการ     
และ ๕) การเพ่ิมความสามารถในการท างานของข้าราชการ เช่น มีการน าแนวคิดของการเพ่ิม       
ขีดความสามารถ (Competency) มาใช้ 
    ๓.๔.๒  การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
       เนื่องจากแนวคิดของการปฏิรูปการจัดการภาครัฐในส่วนที่เกี่ยวกับ 
Reinventing Government ในปัจจุบันจะให้ความส าคัญต่อเรื่องของผลสัมฤทธิ์ของการท างาน    
เป็นอย่างมาก ด้วยเหตุนี้  จึงมักพบว่าการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐ           
จึงได้หันมาให้ความสนใจต่อเรื่องของผลการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น  โดยเทคนิคที่มักถูกอ้างอิงใน      
การน ามาใช้มากในการประเมินความส าเร็จของผลงานที่ส าคัญ คือ KPI (Key Performance Indicator) 
และ Balanced Scorecard เนื่องจากทั้งสองเทคนิคดังกล่าว ล้วนให้ความส าคัญต่อการสร้างตัวชี้วัด     
และการก าหนดเป้าหมายของการท างานที่ชัดเจนไว้ล่วงหน้า มีการประเมินผลการปฏิบัติจริงที่เกิดขึ้น 
โดยน ามาเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ได้ถูกก าหนดไว้ ซึ่งเทคนิคทั้งสองนี้ถูกนิยมน ามาใช้อย่างมาก     
ในภาคธุรกิจเอกชนโดยในบางบริษัทได้น ามาใช้ในการประเมินผลงานของพนักงานแต่ละคนด้วย 
    ๓.๔.๓  การเพิ่มอ านาจให้แก่ข้าราชการ 
       การเพ่ิมอ านาจให้แก่ข้าราชการถือได้ว่ าเป็น อีกแนวคิดหนึ่ ง          
ที่ถูกน ามาใช้อย่างมากในการปฏิรูประบบราชการของประเทศต่าง ๆ โดยมีเหตุผลที่ส าคัญ คือ การจัดการ
ภาครัฐสมัยใหม่จะให้ความส าคัญต่อการส่งมอบบริการที่ดีให้แก่ประชาชนหรือผู้รับบริการ ด้วยเหตุผล
ดังกล่าว การเพ่ิมอ านาจให้แก่ข้าราชการลงไปในระดับล่างหรือแนวคิดที่ เรียกว่า Job Empowerment        
จึงได้รับความสนใจในการน ามาใช้ในการปฏิรูประบบราชการมากขึ้น เนื่องจากข้าราชการในระดับล่าง
ถือได้ว่าเป็นโครงสร้างระดับล่างขององค์กรภาครัฐที่สัมผัสหรือใกล้ชิดกับประชาชนโดยตรง  ดังนั้น   
ถ้ามีการเพ่ิมอ านาจให้แก่ข้าราชการลงไปในระดับล่าง ๆ มากขึ้น จะยิ่งท าให้ช่วยลดขั้นตอนของการท างาน
ให้สั้นลง ช่วยลดขั้นตอนของการให้บริการแก่ประชาชน และเพ่ิมความรวดเร็วในการให้บริการ      
แก่ประชาชนมากขึ้น 
    ๓.๔.๔  การก าหนดมาตรฐานจริยธรรมของข้าราชการ 
       การปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐ  ก็คือ       
การให้ความส าคัญต่อการจัดท ามาตรฐานจริยธรรมของข้าราชการ ซึ่งเป็นที่นิยมใช้ในภาคเอกชน             
ที่มีการจัดท าที่เรียกว่าจรรยาบรรณของพนักงาน (Code of Conduct) โดยกรณีของภาครัฐนั้น   
กล่าวได้ว่า คุณลักษณะส าคัญและคุณภาพของการท างานในหน่วยงานของรัฐ ภายใต้การปกครอง
แบบประชาธิปไตยและภายใต้สภาพแวดล้อมทางการเมือง จะต้องให้ความส าคัญในเรื่องของ            
ความรับผิดชอบต่อสาธารณะ (Public Accountability) สร้างมาตรฐานจริยธรรมของข้าราชการ 
เพ่ือให้ข้าราชการได้น าไปยึดถือปฏิบัติ  และมีกลไกที่ท าหน้าที่ในการส่งเสริมและติดตามดูแลด้วย 
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กรณีของการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการจัดการภาครัฐในประเทศญี่ปุ่น ก็ได้มีการออกมา
เป็นกฎหมายว่าด้วยจริยธรรมข้าราชการ (The National Public Service Ethics Law) ซึ่งเป็น
กฎหมายที่ก าหนดมาตรฐานจริยธรรมของข้าราชการ โดยมีการจัดตั้งคณะกรรมการจริยธรรมแห่งชาติ 
(The National Public Service Ethics Board) ขึ้ นภายในหน่ วยงานบริหารบุ คคลแห่ งชาติ       
(The National Public Service Law) 
    กล่ าว โดยสรุป แล้ ว  การปฏิ รูป และ พั ฒ นาระบ บราชการ  เป็ น ไป              
เพ่ือสร้างระบบการบริหารและการบริการภาครัฐที่รวดเร็ว เสมอภาค และเป็นธรรม มีความสามารถ
ในการให้บริการและพัฒนา และให้มีการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างหน่วยงานของรัฐได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีแนวทางหรือมาตรการต่าง ๆ เช่น การจ ากัดขนาดก าลังคนภาครัฐ การแก้ไข
ปัญหาความซ้ าซ้อนและล่าช้าในการด าเนินงาน การปรับปรุงประสิทธิภาพและคุณภาพการให้บริการ
ประชาชน การปรับเปลี่ยนแนวความคิดและทัศนคติในการท างานของข้าราชการ เป็นต้น 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ในบรรดาปัจจัยทางการบริหาร ๔ ประการ ได้แก่ มนุษย์ เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการมนุษย์
นับเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและส าคัญยิ่ง เพราะมนุษย์มีสติปัญญาที่สามารถใช้ทรัพยากรอ่ืน ๆ   
ได้แก่ เงิน วัสดุอุปกรณ์ เครื่องจักร และกระบวนการจัดการในการท างานให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล นอกจากนี้ มนุษย์ยังมีความคิดสร้างสรรค์และสามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ซึ่งปัจจัย
ทางการบริหารอ่ืน ๆ ไม่สามารถท าได้  ดังนั้น การบริหารคนจ านวนมากที่มีความหลากหลายด้านวิชาชีพ  
ด้านทักษะและความสามารถ ให้สามารถให้บริการแก่ลูกค้าได้อย่างมีคุณภาพและเป็นไปอย่างต่อเนื่อง  
จึงมีความส าคัญเป็นอย่างมาก ผู้บริหารจึงควรที่จะเรียนรู้วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือน ามาใช้
ในองค์การให้เกิดประโยชน์ต่อไป ดังมีรายละเอียดโดยสรุปดังนี้ 
 ๑.  ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) เดิมเคยใช้ค าว่า  
การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) ซึ่งเป็นความหมายที่แคบกว่า โดยมองการบริหาร
บุคคลเป็นแบบศูนย์รวมอ านาจทั้งองค์การที่เกี่ยวกับกิจกรรม โปรแกรม และนโยบายที่เกี่ยวข้องกับ     
การรับคนเข้าท างาน การดูแลรักษาคนท างาน และการให้คนงานออกจากงาน รวมทั้งการเก็บประวัติ
ของคนงาน ลักษณะของศูนย์รวมงาน ส่วนใหญ่ของการบริหารงานบุคคลจึงเป็นงานบริการ        
และงานธุรการ ต่อมาค าว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” ได้รับความนิยมแพร่หลายมากขึ้น เนื่องจาก       
มีการให้ความส าคัญว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า ไม่สามารถใช้เครื่องมือเครื่องจักรใด ๆ         
มาทดแทนได้ มนุษย์จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่น าองค์การให้ไปสู่ความส าเร็จ เนื่องจากมนุษย์มีสมอง         
มีความรู้สึกนึกคิด และมีจิตวิญญาณการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงมีความแตกต่างจากทรัพยากรอ่ืน ๆ  
เพราะผู้บริหารต้องท าความเข้าใจถึงความต้องการของคนงาน การให้เกียรติ และการปฏิบัติต่อกัน
เยี่ยงมนุษย์ ตลอดจนการให้ความส าคัญกับสิทธิเสรีภาพ ความยุติธรรม ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิต
ของคนงานด้วย โดยเป้าหมายการจัดการจะเน้นที่การสร้างคุณค่าเพ่ิมขึ้น โดยการใช้ศักยภาพ        
ของมนุษย์ที่จะท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ มีความมั่นคง มั่งคั่ง และอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข 

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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ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเกี่ยวข้องกับกิจกรรม โปรแกรม และนโยบายที่กว้างขวางมากขึ้น
กว่าค าว่า “การบริหารงานบุคคล” ซึ่งเป็นค าเดิมที่เคยใช้ ทั้งนี้  มีผู้รู้หลายท่านได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ เช่น 
  เพ็ญศรี วายวานนท์ (๒๕๓๗ : ๒) ให้ความหมายว่า เป็นงานการจัดการในส่วนที่เกี่ยวข้อง
กับคนท างาน เกี่ยวข้องกับการก าหนดและด าเนินนโยบายในด้านการวางแผนก าลังคน การจัดหา   
และคัดเลือกคนเข้าท างาน การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การประสานสัมพันธ์เพ่ือการธ ารงรักษา
ก าลังคน และการพ้นสภาพการท างานอย่างเป็นธรรม เพ่ือมุ่งหมายให้คนท างานอยู่ดีและเป็นส่วนส าคัญ
ในความส าเร็จขององค์การ 
  มอนดี และโน  (Mondy and Noe, 1996 : 4)  ให้ความหมายว่า เป็นการใช้ทรัพยากรมนุษย์ 
เพ่ือให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 
  คลาร์ค (Clark, 1992 : 13) ให้ความหมายว่า เป็นการจัดการความสัมพันธ์         
ของคนงานและผู้บริหาร โดยมีจุดประสงค์เพ่ือให้องค์การบรรลุจุดมุ่งหมาย 
  จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการบริหาร
จัดการความสัมพันธ์ในการจ้างงาน เพ่ือให้มีการใช้ทรัพยากรมนุษย์ ในการท าให้องค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ โดยจะเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่การได้คนมาท างานจนถึงคนนั้น
ออกจากงาน ซึ่ งสามารถแบ่ งได้ เป็น ๓ ระยะที่ ส าคัญ คือ ระยะการได้มาซึ่ งทรัพยากรมนุษย์     
(Acquisition Phase) ระยะการรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่ท างานในองค์การ (Retention Phase)     
และระยะการให้พ้นจากงาน (Termination or Separation Phase) ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เป็นบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารในทุกระดับเนื่องจากต้องเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการให้ได้คนดี      
มาท างานสามารถจัดวางคนให้เหมาะสมกับงาน มีการพัฒนา สนับสนุน และควบคุมให้คนท างาน      
ได้อย่างเต็มศักยภาพ ดูแลเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยของคนงาน ตลอดจนเตรียมการในรายที่จะ
เกษียณหรือต้องเลิกจ้าง 
 ๒.  ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์    
   ในการบริหารองค์การนั้น มนุษย์นับเป็นทรัพยากรส าคัญที่จ าเป็น และต้องใช้
ทรัพยากรมนุษย์จ านวนมากในหลากหลายหน้าที่ เพราะทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้สร้างสรรค์งานบริการ 
และเป็นผู้ให้บริการด้านสุขภาพที่เน้นคุณภาพ มาตรฐาน ความปลอดภัย และคุณธรรมจริยธรรม ซึ่งการ  
ที่จะได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ การพัฒนา และการรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้ท างานให้กับ
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ตลอดจนการออกจากองค์การไปด้วยดีนั้นล้วนต้องอาศัย
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญกับ        
การบริหารองค์การ ดังต่อไปนี้คือ 
   ๒.๑ ท าให้มีบุคลากรท างานอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง เนื่องจากการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ดีนั้น จะต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ โดยมีการท านายความต้องการทรัพยากร
มนุษย์ในอนาคต ซึ่งต้องสัมพันธ์กับทิศทางและแผนงานขององค์การ ตลอดจนกิจกรรมขององค์การ  
ที่คาดว่าจะมีในอนาคต นอกจากนี้ ยังต้องค านึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือจะคาดการณ์ได้ว่า 
องค์การมีความต้องการทรัพยากรมนุษย์ประเภทใด จ านวนเท่าใด เมื่อใด ท าให้สามารถวางแผน    
การรับคนเข้าท างาน การฝึกอบรมและพัฒนา และการหาทรัพยากรอ่ืนมาทดแทนถ้าจ าเป็น          
ซึ่งจะส่งผลให้องค์การมีบุคลากรท างานอย่างเพียงพอตามความจ าเป็น และมีบุคลากรที่ท างานใน
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หน้าที่ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับการขยายตัวหรือหดตัวของธุรกิจขององค์การ ส่งผลให้
องคก์ารสามารถด าเนินงานไปได้ตามทิศทางและบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
   ๒.๒ ท าให้ได้คนดีและมีความสามารถเข้ามาท างานในองค์การ  การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะน ามาสู่กระบวนการสรรหา คัดเลือก และบรรจุแต่งตั้งบุคคลที่เป็นคนดี       
และมีความสามารถสอดคล้องกับความต้องการขององค์การ 
   ๒.๓ ท าให้มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
นับเป็นบทบาทหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการฝึกอบรมและพัฒนาจะเกี่ยวข้องกับคน    
ที่ท างานในองค์การ ทั้ งคนที่รับเข้ามาท างานใหม่และคนที่ท างานอยู่ เดิม เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ           
ของทรัพยากรมนุษย์เหล่านี้ให้ท างานได้ ท างานเป็น ท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และท างาน
ได้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยต่าง ๆ ในการบริหารองค์การ 
   ๒.๔ ท าให้มีการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม   
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี จะท าให้เกิดการพิจารณาเรื่องค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม 
กับการด ารงชีวิตอย่างมีคุณภาพ เป็นการดึงดูดและรักษาคนให้คงอยู่กับองค์การ มีขวัญและก าลังใจ  
ในการท างานให้กับองค์การ 
   ๒.๕ ท าให้ เกิดการป้องกันและแก้ ไขพฤติกรรมที่ เบี่ ยงเบนของบุคล ากร            
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น จะมีการวางกฎระเบียบด้านวินัยของบุคลากรหรือคนท างาน        
ให้เป็นไปตามสภาพลักษณะงานและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
   ๒.๖ ท าให้เกิดการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีความเหมาะสม
และสนับสนุนคนท างานดี การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีการก าหนดกระบวนการประเมินผลงาน
ของบุคคลากรที่ดีและเป็นธรรม จะส่งผลให้มีการให้รางวัล การเลื่อนต าแหน่งแก่ผู้ที่ปฏิบัติงานดี    
และการลงโทษผู้ที่ปฏิบัติงานไม่ดีซึ่งก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์การ อันเป็นการสร้างแรงจูงใจ
บุคลากรให้ท างานอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   ๒.๗ ท าให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างคนท างานด้วยกัน และระหว่างคนท างาน
กับผู้บริหาร เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะให้ความส าคัญกับการพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างคนท างานด้วยกัน และระหว่างคนท างานกับผู้บริหาร หรือแรงงานสัมพันธ์ เพ่ือให้             
เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน และเป็นการลดความขัดแย้งและกรณีพิพาทต่าง ๆ ที่จะส่งผลลบ        
ต่อองค์การ 
  โดยสรุปแล้ว การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อการบริหารองค์การ     
เพราะจะต้องใช้มนุษย์เป็นผู้ให้บริการที่ส าคัญ ซึ่งการจับริหารทรัพยากรมนุษย์จะช่วยให้มีคนท างาน   
ที่เพียงพอและต่อเนื่อง ได้คนดีมีความสามารถมาท างานที่เหมาะสมกับงาน มีการรักษาคนให้อยู่กับ
องค์การ โดยการพัฒนา การให้รางวัล ค่าตอบแทน และสวัสดิการ และการประเมินผลที่เหมาะสม  
ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับคนท างาน ซึ่งจะส่งผลให้สามารถใช้ศักยภาพของทรัพยากร
มนุษย์ได้อย่างเหมาะสมในการท างานให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ 
 ๓.  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์    
   การบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งออกเป็น ๓ ระยะส าคัญ ตั้งแต่การได้คนมา
ท างานในองค์การ (Acquisition) การดูแลรักษาให้คนในองค์การท างานได้อย่างมีประสิทธิผล 
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(Retention) และการดูแลการออกจากงานของคนงาน  (Separation) โดยในแต่ละขั้นตอน          
จะมีกิจกรรมย่อยท่ีเกี่ยวข้องกัน สรุปได้ดังนี้ 
   ๓.๑ ระยะการได้มา ประกอบด้วยกิจกรรมส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก และการปฐมนิเทศคนเข้ามาท างานใหม่ 
    ๓.๑.๑  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Planning)  
เป็นกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขั้นตอนแรกก่อนที่จะมีการสรรหาการคัดเลือก และการบรรจุ
พนักงานเข้าท างาน ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์นั้น เป็นการพยากรณ์ความต้องการทรัพยากร
มนุษย์ในอนาคต ทั้งในด้านจ านวนและทักษะความสามารถ เพ่ือให้แน่ใจว่าจะมีทรัพยากรมนุษย์มาใช้
ตามความต้องการขององค์การ 
    ๓.๑.๒  การสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการค้นหาและชักจูงให้
บุคคลที่มีคุณสมบัติตามต้องการมาสมัครท างาน เพ่ือองค์การจะได้ท าการคัดเลือกผู้ที่มีความเหมาะสม
ที่สุดเข้าท างานต่อไป การสรรหาสามารถท าได้ทั้งจากแหล่งภายในองค์การเอง (เช่น การเลื่อนต าแหน่ง        
การโอนย้าย) หรือจากแหล่งภายนอกองค์การก็ได้ 
    ๓.๑.๓  การคัดเลือก (Selection) เป็นการกลั่นกรองผู้สมัครงาน เพ่ือให้   
ได้คนที่เหมาะสมที่สุดส าหรับต าแหน่งงานว่างที่เปิดรับนั้น ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ต่อเนื่องจากการสรรหา
เมื่อได้ผู้มาสมัครงานในจ านวนที่พึงพอใจแล้ว กระบวนการคัดเลือกที่ดีจะท าให้ได้คนที่เหมาะสมกับ
งานที่ต้องการ หรือ “Put the right man on the right job.” นั่นเอง 
    ๓.๑.๔  การปฐมนิเทศ (Orientation) ภายหลังการคัดเลือกแล้ว การแนะน าตัว
และการปฐมนิเทศคนงานใหม่เป็นขั้นตอนที่ต้องด าเนินการต่อไป วัตถุประสงค์ของการปฐมนิเทศ คือ 
เพ่ือให้คนงานใหม่เข้าใจปรัชญาและวัตถุประสงค์ขององค์การ มีการรับรู้เกี่ยวกับองค์การและบทบาท
ของตนเองอย่างถูกต้อง ได้เรียนรู้วิธีการท างานและวัฒนธรรมขององค์การ ตลอดจนรู้จักเพ่ือนร่วมงานใหม่    
และสามารถท างานร่วมกันได้ ซึ่งการปฐมนิเทศที่ดีจะเป็นจุดเริ่มต้นที่ช่วยให้คนงานใหม่สามารถ
เรียนรู้การท างานและมีพฤติกรรมตามที่องค์การคาดหวัง 
   ๓.๒ ระยะการดูแลรักษา  มีจุดประสงค์เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถท างาน   
ได้อย่างเกิดประโยชน์สูงสุด ประกอบด้วยกิจกรรมส าคัญ ได้แก่ การประเมินผลงาน การจัดวางคน 
การฝึกอบรมและพัฒนา ระเบียบวินัย การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ การช่วยเหลือและให้ค าปรึกษา 
การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย 
    ๓.๒.๑  การป ระเมิ นผลงาน  (Performance Appraisal) เป็ น ระบ บ       
การวัดผลงานของบุคคลที่ท าได้ในระยะเวลาที่ก าหนดไว้ แล้วน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์หรือมาตรฐาน  
ที่ก าหนดซึ่งการประเมินผลงานของคนงานเป็นมาตรการหนึ่งที่ท าให้ผู้บริหารได้ข้อมูลเกี่ยวกับระดับ
ผลงานของคนงานแต่ละคนเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้ งไว้ และเป็นข้อมูลป้อนกลับส าหรับ           
การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของคนงาน การบริหารค่าตอบแทน การพิจารณาเลื่อนต าแหน่งหรือ
การโอนย้ายหน้าที่ การฝึกอบรมและพัฒนา และการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
    ๓.๒.๒  ก า รจั ด ว า งค น  (Employee Placement) ข้ อ มู ล ที่ ได้ จ า ก        
การประเมินผลงาน จะท าให้ผู้บริหารน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจ จัดวางคนในต าแหน่งต่าง ๆ      
ให้เหมาะกับศักยภาพท่ีมีอยู่ เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การลดต าแหน่ง หรือการโอนย้าย เป็นต้น 



๒๒ 
 

    ๓.๒.๓  การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเพ่ิมศักยภาพและผลการปฏิบัติงานของคนงานในองค์การ โดยใช้
วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือช่วยให้การด าเนินงานต่าง ๆ ขององค์การประสบ
ความส าเร็จตามเป้าประสงค์ และช่วยให้เป้าประสงค์ของแต่ละบุคคลบรรลุด้วย นอกจากนี้ยังสามารถ
ช่วยในการผลักดัน และสร้างวัฒนธรรมขององค์การให้เป็นไปในทิศทางที่พึงประสงค์ 
    ๓.๒.๔  ระเบียบวินัย (Discipline) มีส่วนในการช่วยสร้างบรรยากาศที่ดี      
ในการท างาน และท าให้คนงานมีทัศนคติที่ดีต่อกัน และเกิดการยอมรับนโยบายและแนวปฏิบัติของ
องค์การ ซึ่งเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ นโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ 
ที่ก าหนดต้องสมเหตุสมผล และคนงานมีความเข้าใจต่อสิ่งที่องค์การคาดหวังให้เขาปฏิบัติ รวมทั้ง
คนงานต้องยอมรับในอ านาจหน้าที่ของผู้บริหารที่จะออกระเบียบวินัยที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดการท างาน
ที่ดีของคนงาน และให้การยอมรับการด าเนินการใด ๆ ของผู้บริหารเมื่อมีคนงานละเมิดระเบียบวินัย
ดังกล่าว 
    ๓.๒.๕  การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and  
Benefits Administration) ต้องกระท าอย่างเหมาะสม ทั้งในส่วนของค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน
โดยตรง เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน และโบนัส เป็นต้น และค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางอ้อม เช่น        
การประกันสังคม การประกันชีวิตและอุบัติ เหตุ เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร เงินสะสม และ         
เงินบ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น กับค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น การให้วันหยุด วันลา การให้ชุดท างาน
แก่คนงาน  การจัดเลี้ยงเครื่องดื่มหรืออาหารเมื่อท างานนอกเวลา เป็นต้น 
    ๓.๒.๖  การช่วยเหลือและให้ค าปรึกษา (Employee Assistance & 
Career Counseling) เนื่ องจากทรัพยากรมนุษย์ เป็นทรัพยากรที่ มีคุณค่ายิ่ งขององค์การ             
ในขณะเดียวกันทรัพยากรมนุษย์แต่ละคนต่างมีปัญหาส่วนตัว และปัญหาครอบครัวที่แตกต่างกันไป   
บางคนสามารถเผชิญและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง ในขณะที่บางคนไม่สามารถแก้ไขได้     
ด้วยตนเองและส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลของการท างาน ดังนั้น แต่ละองค์การควรให้ความส าคัญ  
ในการจัดโปรแกรมการช่วยเหลือหรือให้ค าปรึกษาแก่คนงานในรูปแบบต่าง ๆ 
    ๓.๒.๗  การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย (Employee Hygiene & 
Security) เนื่องจากร่างกายของมนุษย์แต่ละคนจะมีความแข็งแรงไม่เท่ากัน ดังนั้น การดูแลสุขภาพ
จึงถือว่าเป็นส่วนส าคัญหนึ่งที่องค์การต้องให้ความส าคัญ เพ่ือมิให้กระทบต่อประสิทธิผลของการท างาน  
นอกจากนั้นแล้ว ความปลอดภัยในการท างานถือว่า เป็ นสิ่ งที่มีความเร่งด่วนล าดับแรก ๆ               
ที่ต้องค านึงถึง เพ่ือให้คนงานเกิดความรู้สึกเชื่อมั่น และวางใจในการท างานได้อย่างเต็มที่  ทั้ งนี้            
การด าเนินการดังกล่าวถือว่าเป็นการดูแลเอาใจใส่จากผู้บริหาร ซึ่งจะท าให้คนงานเกิดความประทับใจ
และเต็มใจในการท างานให้กับองค์การอีกด้วย 
   ๓.๓ ระยะการออกจากงาน  จะเกี่ยวข้องกับการช่วยเหลือและก ากับการออกจาก
งานของคนงานในองค์การ  นอกจากกิจกรรมปกติที่ฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องดูแล เช่น การเก็บคืน
เครื่องมือต่าง ๆ ที่องค์การเคยมอบให้คนงานไว้ใช้งาน สรุปแฟ้มประวัติการจ้างงาน การด าเนินการ
เรื่องการจ่ายเงินก่อนออกจากงาน  และการสัมภาษณ์ก่อนออกเพ่ือรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้อง       
และสาเหตุของการลาออก ปัจจุบันหลายองค์การยังให้ความส าคัญกับกิจกรรมการวางแผน         
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การเกษียณ ให้แก่คนงาน  เพ่ือให้คนงานมีการเตรียมพร้อมและสามารถปรับตัวเข้ากับวัยเกษียณได้        
และกิจกรรมการหางานใหม่ (Outplacement) ให้แก่คนงานในกรณีที่องค์การเดิมมีการยุบ เลิก หรือ
ควบกิจการใหม่ด้วยทั้งนี้ เพ่ือเป็นการช่วยเหลือให้คนงานที่ต้องออกจากงานได้มีงานท าต่อไป 

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of  Work Life) เป็นส่วนประกอบหนึ่งของคุณภาพ
ชีวิตโดยรวม (Quality of Life) มีนักวิชาการหลายท่านที่ให้ความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
โดยตัวอย่างนักวิชาการท่ีกล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานได้ดังนี้ 
 Walton (1973 : 11 - 21) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตการท างานว่า เป็นลักษณะ          
การท างานที่ตอบสนองความต้องการของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางการเป็นบุคคล 
สภาพตัวบุคคล หรือสังคม เรื่องสังคมขององค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งสามารถวัดได้จาก
เกณฑ์ชี้วัดทั้ง ๘ ด้าน คือ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน     
สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง การท างาน
ร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว   
และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 Bluestone (1977 : 44) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง 
การสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะท าให้ผู้ ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการท างานให้สูงขึ้น          
โดยผ่านการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ และแก้ไขปัญหาส าหรับองค์การ ซึ่งจะมี
ผลกระทบต่อชีวิตการท างานของพวกเขา นั่นคือได้หมายรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนุษย์  โดยท าให้ม ีประชาธิปไตยในสถานที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุง
ประสิทธิผลขององค์การ ทั้งนี้ เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้สมาชิกในองค์การในทุกระดับ       
ได้น าเอาสติปัญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะ และสามารถอ่ืน ๆ มาใช้ในการท างานในองค์การย่อมท า
ให้สมาชิกหรือก าลังแรงงานได้รับความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติ 
และพฤติกรรมภายในกลุ่มองค์การขึ้น เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น การกวดขัน
เกี่ยวกับวินัยผ่อนคลายลง ความคับข้องใจลดลง เป็นต้น 
 Delamotte และ Takezawa (1984) ได้ให้ความหมายว่าคุณภาพชีวิตการท างาน  
หมายถึง  ผลดีของงานที่มีต่อพนักงาน ซึ่งเกิดจากการปรับปรุงหน่วยงานหรือลักษณะงาน โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ งพนักงาน ควรจะได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษเกี่ยวกับการส่งเสริมชีวิตการท างาน             
ในแต่ละบุคคล และรวมถึงความต้องการของพนักงานในเรื่องความพอใจในงาน การมีส่วนร่วม       
ในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพการท างานของเขาด้วย 
 ทองศรี ก าภู ณ อยุธยา (๒๕๓๒ : ๑๕๔) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน  หมายถึง ลักษณะ
งานที่คนท างานคนหนึ่ง ๆ ปฏิบัติอยู่ในองค์การหนึ่ง ๆ โดยพิจารณาถึงว่า เขาผู้นั้นมีความพึงพอใจ          
ต่อสภาพงานนั้น ๆ มากน้อยเพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม่ ชั่วโมงการท างานเหมาะสม      
กับค่าตอบแทนอย่างไร ผู้บังคับบัญชามีความเป็นผู้น ามากน้อยเพียงใด เป็นต้น 
 Cummings และ Worley (1977 : 303 - 304) กล่ าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน        
มีสองความหมาย นัยหนึ่งคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจและมีสุขภาพจิตที่ดีที่
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แต่ละบุคคลได้รับจากประสบการณ์ในการท างาน และอีกนัยหนึ่ง คุณภาพชีวิตการงาน หมายถึง วิธีการ
ที่องค์การน ามาใช้เพ่ือให้พนักงานท างานได้อย่างมีคุณภาพ เช่นการเพ่ิมคุณค่าในงานให้พนักงาน    
เห็นว่างานที่ตนรับผิดชอบเป็นงานที่ส าคัญ  เพราะมีส่วนช่วยสร้างประสิทธิภาพให้แก่ทีมงาน        
และตระหนักว่างานที่ท ามีความหมายต่อองค์การ 
 Huse and Commings (1985 : 198 - 199) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน     
คือ ประสิทธิผลขององค์การ อันเนื่องมาจากความผาสุก (Well-being) ในงานของพนักงาน      
ซึ่งเป็นผลมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างานของพนักงาน 
 สุภาพร ริยาพันธ์ (๒๕๕๐ : ๑๔) คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานว่าได้รับการปฏิบัติและเอาใจใส่ดูแลจากองค์การอย่างดี ผ่านจากกระบวนการที่องค์การ
น ามาใช้ ซึ่งส่งผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรมด้านบวกในการท างาน รวมทั้งเกิดความพึงพอใจในงาน 
 อัจฉรา เนียมหอม (๒๕๒๒ : ๑๓) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่า 
หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจที่ได้รับการตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกาย จิตใจ สังคม       
และเศรษฐกิจ อย่างเพียงพอ ยุติธรรม และมีการด าเนินชีวิตอย่างมีความสุขซึ่งแตกต่างกันออกไป  
ตามการรับรู้ประสบการณ์ในการท างานของแต่ละคน 
 โดยสรุปแล้ว คุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงสภาพการท างาน     
โดยรวมทั้งหมดที่ เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างานของบุคคล ที่ท าให้บุคคลมีความสุข มีอิสระใน         
การตัดสินใจมีความมั่นคงและเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งจะส่งผลถึงประสิทธิภาพใน        
การท างานที่ดี และมีคุณภาพ และจากประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการท างานที่กล่าวมา พอที่จะสรุปได้ว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง ต่องาน และต่อองค์การ ช่วยให้บุคคล          
มีสุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดี ก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน เกิดความพึงพอใจใน      
การท างาน และเป็นการช่วยลดอุบัติเหตุ ลดปัญหาการขาดงาน การลาออกจากงาน ซึ่งจะส่งเสริมให้เกิด
ประสิทธิภาพ และคุณภาพในการท างานมากขึ้นด้วย  และความรู้สึกพึงพอใจจากการได้รับ            
การตอบสนองจากองค์การในการท างาน 

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

 คนเรามีความต้องการแตกต่างกัน บางคนต้องการถ้อยค าหวาน บางคนต้องการร้านอาหารเลิศหรู 
บางคนชอบสถานที่โอ่โถงปลอดภัย บางคนต้องการอยู่คนเดียว บางคนต้องการอยู่ท่ามกลางคนแปลกหน้า 
คนเรามีความต้องการไม่เหมือนกัน การจูงใจคนจึงต้องใช้สาเหตุต่างกันการเรียนรู้  ความแตกต่าง    
ของคนจะช่วยให้เข้าใจความต้องการอันหลากหลายของผู้ปฏิบัติงาน ในบทนี้ จะกล่าวถึงความต้องการ
ของมนุษย์ตามความคิดของนักจิตวิทยาที่สามารถน ามาปรับใช้ในองค์การหลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีความจ าเป็น 
ทฤษฎีพฤติกรรมและความรู้ ทฤษฎีบุคลิกภาพ และทฤษฎีความคาดหวัง อาจเรียกทฤษฎีเหล่านี้    
ว่าเป็นความต้องการของมนุษย์ที่นักจิตวิทยาส านักต่าง  ๆ มีความเห็นว่าใช้ในการแรงจูงใจให้         
เกิดพฤติกรรม จะจูงใจใครก็ต้องเรียนรู้ความต้องการของคนนั้น แล้วอาศัยความต้องการนั้นเป็นเหตุ
แห่งการจูงใจ 
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 ๑.  ความหมายของการจูงใจ 
   นฤมล สุ่นสวัสดิ์ (๒๕๔๙ : ๓๑๓ - ๓๑๕) ได้กล่าวว่า ดาลตัน, ฮอยเลอะ และ
วอลล์  (Dalton, Hoyle and Walls, 2000 : 56) นิยามค าว่า การจูงใจ (Motivation) ว่าเป็น       
การกระตุ้นทางอารมณ์ที่เป็นเหตุให้กระท า การกระตุ้นอาจเป็นความจ าเป็นหรือการขับเคลื่อนที่     
ให้พลั งแก่พฤติกรรมในที่ ท างาน  การจูงใจเป็นการผสมผสานขององค์ประกอบทั้ งหลาย                
ในสภาพแวดล้อมการท างานที่น าไปสู่แรงพลังทางบวกหรือทางลบ ถ้าเข้าใจว่าอะไรจะจูงใจได้ ก็จะยิ่ง
บรรลุเป้าหมายทางอาชีพและเป้าหมายส่วนตัวมากยิ่งขึ้น  เช่นเดียวกัน ถ้าองค์การรู้วิธีจูงใจ
ผู้ปฏิบัติงานก็สามารถเพ่ิมผลิตภาพได้ เช่นเดียวกัน แชมพูยส์ (Champous, 2000 :117 - 129) 
กล่าวว่านักจิตวิทยาได้พัฒนาทฤษฎีแรงจูงใจขึ้นมาอธิบายว่า ท าไมคนจึงท าเช่นนั้น ทฤษฎีต่าง ๆ       
มีสมมติฐานต่างกัน ประการแรกมีสมมติฐานว่าพฤติกรรมมีจุดเริ่มต้น  ทิศทางและจุดสิ้นสุด      
ประการที่สองพฤติกรรมเป็นการกระท าอย่างสมัครใจอยู่ภายใต้การควบคุมของคนคน นั้น         
ทฤษฎีเหล่านี้พยายามอธิบายว่าท าไมคนจึงอ่านหนังสือเล่มนี้ไม่อ่านเล่มอ่ืน  ชอบไปซื้อของที่ร้านนี้
มากกว่าร้านอ่ืน นักจิตวิทยาไม่ได้พูดถึงสิ่งที่ไม่ท าอย่างสมัครใจหรือเป็นไปโดยอัตโนมัติ เช่น การหายใจ 
การกระพริบตา ประการที่สาม มีสมมติฐานว่าพฤติกรรมของคนเกิดจากการจูงใจ ซึ่งสามารถท า       
การจูงใจได้เนื่องจากมีแรงไปกระทบกับความต้องการของคน 
   ดังนั้น การจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาที่บอกเหตุสิ่งเร้า  ทิศทาง และ       
การกระท าอย่างสมัครใจที่คงเส้นคงวาที่มุ่งสู่เป้าหมาย โดยเลือกความต้องการหรือความจ าเป็นมากระตุ้น     
ให้เกิดพฤติกรรมตามเป้าหมายที่ประสงค์ การรู้ทฤษฎีที่แตกต่างกัน ท าให้รู้เนื้อหาของพฤติกรรม
บางอย่างของตน และคนอ่ืนได้ ทฤษฎีเหล่านี้ ยังเสนอทางที่ฝ่ายจัดการตัดสินใจที่กระทบทิศทาง  
ความประพฤติของคนอ่ืนจากมุมมองของฝ่ายบริหาร  ทฤษฎีเหล่านี้ช่วยให้ฝ่ายบริหารสร้าง         
และจัดการระบบการจูงใจให้แนวคิดเพ่ือการวิเคราะห์วินิจฉัยปัญหาการจูงใจในองค์การอีกด้วย 
นอกจากองค์การจะสร้างระบบการจูงใจขึ้นมา ระบบนี้จะมีสมมติฐานว่าอะไรจะกระทบต่อพฤติกรรมอะไร    
จะส าคัญต่อผลของการปฏิบัติงาน ดัง บาร์รอน (Baron, 1986 : 73) อธิบายว่า องค์การจะเลือก
ความจ าเป็นหรือความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน แล้วตอบสนองความต้องการนั้น ซึ่งหวังผลว่าจะให้
พฤติกรรมอันพึงประสงค์เพ่ือส่งผลไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด 
 ๒.  ประเภทของการจูงใจ 
   การจูงใจแบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) โดยแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง 
สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการในการท าการเรียนรู้  หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้อง
ให้มีบุคคลอ่ืนมาเกี่ยวข้อง เช่น นักร้องมีแรงจูงใจภายในที่ต้องการจะร้องเพลงและท าการฝึกฝน     
ให้เป็นนักร้องที่ดีโดยไม่ต้องมีใครมาบังคับให้ต้องฝึกฝน หรือเพราะมีสิ่งล่อใจใด ๆ การจูงใจประเภทนี้
เกิดจากเหตุ ๓ ประการ คือ 
   ๒.๑ ความต้องการ (Need) เนื่ องจากทุกคนมีความต้องการที่ อยู่ภายใน          
อันจะท าให้ เกิดแรงขับ แรงขับนี้จะก่อให้ เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึ้น เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและ        
ความพอใจ 
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   ๒.๒ เจตคติ (Attitude) หมายถึง  ความรู้สึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด 
ซึ่งจะช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลท าในพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น เด็กนักเรียกรักครูผู้สอนและพอใจ
วิธีการสอน ท าให้เด็กมีความสนใจ และตั้งใจเรียนเป็นพิเศษ    
   ๒.๓ ความสนใจพิเศษ (Special  Interest) การที่เรามีความสนใจในเรื่องใด
เป็นพิเศษ ก็จัดว่าเป็นแรงจูงใจให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนั้นๆ มากกว่าปกติ และแรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับแรงกระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็น
จุดหมายปลายทาง และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง หรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 

 ๓.  ทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการจูงใจ 
   ๓.๑ ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์  
    สมใจ ลักษณะ (๒๕๕๒ : ๖๕ - ๗๖) กล่าวว่า ทฤษฎีล าดับความต้องการ
น าเสนอโดยมาสโลว์ (Abraham H. Maslow) ตั้งแต่ปี ค.ศ. ๑๙๕๔ สาระส าคัญของแนวคิด คือ 
มนุษย์มีแรงจูงใจที่มาจากความต้องการขั้นพ้ืนฐานของตน ๕ ประการ ได้แก่ ๑) ความต้องการ
ทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการระดับพ้ืนฐานที่จ าเป็นที่สุดของมนุษย์
เพ่ือความมีชีวิตรอด (Survival) ๒) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security 
Needs) เมื่อบุคคลได้รับความต้องการสนองความต้องการทางด้านร่างกาย พอเพียงเป็นที่พอใจแล้ว 
จะเกิดความต้องการความปลอดภัยในความเป็นอยู่และความม่ันคงในการด ารงชีวิต  ๓) ความต้องการ
ทางด้านสังคม (Social Needs) เมื่อความต้องการล าดับ ๑ และ ๒ ได้รับการตอบสนอง บุคคลจะเริ่ม
มีความต้องการความรัก ทั้งในลักษณะที่ต้องการรักผู้อ่ืน และต้องการผู้อ่ืนมารักตน ต้องการความเป็นเจ้าของ 
(Belongingness) ทั้ งในแง่ต้องการเป็นเจ้าของผู้ อ่ืน และมีผู้ อ่ืนมาแสดงความเป็นเจ้าของต่อตนเอง      
ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะหรือองค์การ ต้องการมีครอบครัว ต้องการมีมิตรสหาย ต้องการ    
ให้ผู้อื่นรักใคร่นิยมชมชอบ ต้องการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลรอบข้าง ไม่ต้องการให้ใครมาเกลียดชัง  
๔) ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Self-esteem Needs) จัดเป็นความต้องการล าดับสูงของมนุษย์
ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับความต้องการมีสถานภาพหรือฐานะที่เด่น  (Prestige) เช่น ต าแหน่ง ชื่อเสียง 
เกียรติยศ ต้องการการยอมรับนับถือ (Recognition) ต้องการเห็นว่าตนเองมีคุณค่า (Esteem) และ      
๕) ความต้องการความส าเร็จสูงสุด  (Self-actualization Needs) หรือเรียกว่าสัจการแห่งตน    
จัดเป็นล าดับความต้องการที่สูงที่สุด และมีคุณค่าที่สุดต่อความเป็นมนุษย์คือต้องการที่จะบรรลุผล
ตามอุดมคติ หรืออุดมการณ์ที่ดีของตน ได้พบความส าเร็จสูงสุดเต็มความสามารถ เต็มศักยภาพของ
ตนไปในแนวทางที่ตนเองถนัด สนใจ และปรารถนาจะได้รับคนเราจะมีล าดับความต้องการที่จ าเป็น
ที่สุดล าดับที่ ๑ เรียงจากมากไปหาความต้องการที่มีความจ าเป็นส าหรับมนุษย์ ล าดับถัดไปเป็นล าดับ
ที่ ๒ มาสโลว์ ค้นพบจากการศึกษาวิจัยว่าความต้องการของมนุษย์มีล าดับต่อเนื่องจาก ๑ ถึง ๕      
ในลักษณะที่มนุษย์จะพยายามสนองความต้องการในล าดับต้นก่อน เมื่อมีความต้องการล าดับต้น ๆ 
ได้รับการตอบสนองจึงจะเกิดความต้องการล าดับต่อไป 
   ๓.๒ ทฤษฎีของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory) 
    ทฤษฎีนี้ เสนอโดยแอลเดอร์ เฟอร์  (C.P. Alderfer) ในปี  ค .ศ . ๑๙๖๙        
ด้วยเจตนาที่จะปรับปรุงแนวคิดล าดับความต้องการ ๕ ขั้นของมาสโลว์ ซึ่ง แอลเดอร์เฟอร์ได้วิจัยแล้ว
พบว่า มีขั้นมากไป ให้ลดจ านวนล าดับลง จึงเรียกทฤษฎีของแอลเดอร์เฟอร์ว่า Alderfer’s Modified 
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Need Hierarchy Theory โดยมีความต้องการมีเพียง ๓ ล าดับ คือ  ๑) ความต้องการความคงอยู่ 
ของชีวิต (Existence) เป็นความต้องการที่ตรงกับความต้องการทางด้านร่างกายและความมั่นคง
ปลอดภัย ในขั้นที่  ๑ และ ๒ ของมาสโลว์  ๒) ความต้องการมีความสัมพันธ์  (Relatedness)             
เป็นความต้องการที่มีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลรอบข้าง รวมถึงลักษณะความต้องการทางสังคม      
ในล าดับที่ ๓ ของมาสโลว์ และ ๓) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth) เป็นความต้องการ
ระดับสูงที่ตรงกับความต้องการล าดับที ่๔ และ ๕ ของมาสโลว์ ที่เน้นความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือ
มีความส าเร็จในหน้าที่การงาน ต้องการจะคิดสร้างสรรค์ สร้างคุณประโยชน์ให้กับองค์การและสังคม  
และจากการน าเสนอข้างต้นที่ว่า ความต้องการมีเพียง ๓ ล าดับ คือ Existence - Relatedness - 
Growth จึงเรียกว่า ERG Theory 
   แอลเดอร์เฟอร์ เรียงล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ให้สั้นลง เพราะค้นพบ  
จากการวิจัยว่า ความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ไม่มีลักษณะแยกย่อยเป็นอิสระต่อกัน แต่มีลักษณะ
เป็นกลุ่มความต้องการที่ส าคัญเพียง ๓ กลุ่ม นอกจากนี้ยังพบว่าในขณะที่บุคคลพยายามแสวงหา
สนองความต้องการจากล าดับ ๑ ไปหาล าดับ ๓ นั้น ถ้าบุคคลได้พบความคับข้องใจ (Frustration)   
ในขั้นสูง ก็ย้อนกลับมาให้ความสนใจกับการสนองความต้องการล าดับที่ต่ ากว่าให้มากขึ้นเป็น       
การชดเชย ตัวอย่างเช่น ถ้าบุคคลไม่สามารถประสบความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานก็จะชดเชย
ด้วยการแสวงหาความมั่นคงในการท างาน และสร้างความรู้สึกที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้ได้รับ     
ความรักและความนิยมเพ่ิมข้ึน 
   ๓.๓ ทฤษฎีความต้องการของแมคเคลลแลนด์  (McCelland’s Socially 
Acquired Needs Theory) 
    เป็นทฤษฎีที่เสนอโดยแมคเคลลแลนด์ (David McCelland) ในปี ค.ศ. ๑๙๖๒ 
เน้นความต้องการของมนุษย์มี  ๓ ประการ โดยเป็นความต้องการที่เกิดจากการเรียนรู้ในสังคม        
ในวัฒนธรรมสิ่งแวดล้อมที่จะพัฒนาให้เกิดเป็นความต้องการขึ้นในตัวบุคคล ความต้องการ ๓ ประการนี้ 
คือ  ๑) ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) ที่ต้องการมีความสามารถปฏิบัติงาน 
ด าเนินกิจกรรม จนบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จตามความปรารถนา ๒) ความต้องการความสัมพันธ์ที่ดี 
(Need for Affiliation) ต้องการความรักใคร่ ชอบพอเป็นมิตรกับบุคคลรอบข้าง และ ๓) ความต้องการ
อ านาจ (Need for Power) ต้องการมีต าแหน่งหน้าที่การงานที่มีอ านาจบังคับบัญชา ต้องการมี
อิทธิพลเหนือผู้อ่ืน จะสังเกตพบว่าทฤษฎีของแมคเคลลแลนด์ วางกรอบแรงจูงใจมุ่งไปที่ความต้องการ 
๓ ประการ ที่อยู่เหนือระดับความต้องการความคงอยู่ของชีวิตเหนือระดับความต้องการระดับ         
๑ และ ๒ ของมาสโลว์ จัดว่าเป็นความต้องการในระดับสูง ความเป็นจริงของทฤษฎีนี้จะเกิดขึ้น        
กับรากฐานความเป็นอยู่ในองค์การที่สามารถจัดการตอบสนองความต้องการเบื้องต้นทางร่างกาย  
และความมั่นคงปลอดภัยของบุคลากรได้ครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว  บุคลากรจึงต้องการความส าเร็จ
ต้องการความสัมพันธ์ที่ดี และต้องการอ านาจตามมา 
   ๓.๔ ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Motivator-Hygiene Theory) 
    เฮอร์ซเบอร์ก (F.Herzberg) ได้เสนอทฤษฎีในปี ค.ศ. ๑๙๕๙ ที่เน้นการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานโดยค้นพบสาเหตุจูงใจ ๒ สาเหตุ หรือ ๒ องค์ประกอบ จึงมักเรียกทฤษฎี     
ของเขาว่าทฤษฎีสององค์ประกอบ (Two-Factor Theory) ใน ๒ องค์ประกอบนี้  คือ องค์ประกอบ
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สุขอนามั ย (Hygiene) และสิ่ งจู งใจ  (Motivator) โดยมี ส าระส าคัญ  คื อ  ๑ ) องค์ป ระกอบ 
ด้ าน สุ ข อน ามั ย  (Hygiene) ห รื อ สภ าพ การท า งาน ภ ายน อก  (Extrinsic Job Conditions)             
ถ้าจัดองค์ประกอบด้านนี้เหมาะสม จะเกิดประโยชน์ช่วยลดความไม่พอใจในงาน (Job Dissatisfaction) 
แต่ ถึ งมี องค์ ประกอบนี้ ส มบู รณ์ ก็ ไม่ ได้ ช่ วยท า ให้ บุ คคลรักและพอใจ ใน งานแต่ อย่ างใด                 
เพราะ “การลดความไม่พอใจในงาน” เป็นคนละเรื่องกันกับ “ความรัก และพอใจในงาน” ต้องอาศัย
องค์ประกอบที่สองที่จะกล่าวถึงต่อไปเพียงองค์ประกอบเดียว  และ ๒) องค์ประกอบสิ่งจูงใจ 
(Motivator) หรือสภาพการท างานภายใน (Intrinsic Job Conditions) เป็นองค์ประกอบที่ช่วย 
สร้างความรักความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) ซึ่งจะเป็นที่มาของการมีขวัญก าลังใจ 
เต็มใจสร้างผลงานที่มีคุณภาพให้กับองค์การ แต่ถ้าขาดองค์ประกอบนี้ก็ไม่ได้ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ
ในการท างานแต่อย่างใด การขาดองค์ประกอบนี้จะท าให้บุคคลท างานได้ไม่เต็มที่ ได้ผลงานต่ ากว่าเป้าหมาย 
   ลักษณะส าคัญของทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก เป็นแนวคิดท่ีมีประโยชน์ต่อการบริหาร
และการจัดการบุคลากรในองค์การที่ชี้น าการจัดบรรยากาศสิ่งแวดล้อมให้มีลักษณะสุขอนามัย       
ต่อการท างาน เพ่ือให้สงวนรักษาคงสภาพผู้ปฏิบัติงานให้อยู่กับองค์การไม่ลาออกหรือเปลี่ยนงาน 
เพราะการจัดองค์ประกอบสุขอนามัยจะช่วยก าจัดความรู้สึกไม่พอใจงานออกไปจากบุคลากร        
แต่บุคลากรจะมีผลิตผลในการท างาน (Productive) จะต้องอาศัยการจัดองค์ประกอบสิ่งจูงใจ        
ในเนื้อหาให้เหมาะสม คนจึงจะรักพอใจงาน เป็นที่มาของการสร้างผลงานที่น่าพอใจ 
 ๔.  การใช้แรงจูงใจเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
   ผู้บริหารจัดการมีหน้าที่ความรับผิดชอบส าคัญในการจัดรูปแบบของการใช้
แรงจูงใจแก่บุคลากร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน รูปแบบการจูงใจมี ๓ รูปแบบ คือ 
   ๔.๑ การจูงใจด้วยรางวัลตอบแทน 
    รางวัลตอบแทนในรูปแบบของเงินเดือนตอบแทน ได้แก่ ๑) ค่าตอบแทน เช่น 
เงินเดือน โบนัส ๒) การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ซึ่งส่วนหนึ่งจะเป็นที่มาของการได้รับเงินเดือน      
เงินประจ าต าแหน่ง ๓) สวัสดิการและบริการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล สงเคราะห์ที่อยู่อาศัย    
หรือในรูปแบบมิใช่เงิน ได้แก่ ๔) การให้เครื่องอ านวยความสะดวก เช่น ห้องปฏิบัติงานส่วนตัว     
ของผู้บริหารรถประจ าต าแหน่ง ๕) ให้ โอกาสไปศึกษาอบรม สัมมนา ให้รับผิดชอบโครงการ            
ที่มีเกียรติและได้สร้างผลงาน ๖) การยกย่องเชิดชูเกียรติ เกียรติบัตร ประกาศเกียรติคุณ 
    ลักษณะส าคัญของการให้รางวัลตอบแทน คือ ควรค านึงถึงความต้องการขั้นพ้ืนฐาน
ของบุคคลแต่ละคนที่อาจมีล าดับความต้องการแตกต่างกัน รางวัลที่จัดนอกจากตรงความต้องการ  
แล้วควรส่งเสริมให้มีความต้องการขั้นสูงต่อไป หลักการจัดรางวัล ควรเป็นรางวัลที่มีความส าคัญต่อผู้รับ        
มีการจัดสรรอย่างเป็นธรรม โปร่งใส และยืดหยุ่นตามความแตกต่างระหว่างบุคคล 
   ๔.๒ การจูงใจด้วยงาน 
    หลักการส าคัญของการจูงใจด้วยงาน คือ ใช้ลักษณะและเงื่อนไขวิธีการท างาน
จูงใจให้บุคคลมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  พออุทิศตนให้กับงาน           
และให้ความร่วมมือพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน วิธีการจูงใจด้วยงานควรประยุกต์ทฤษฎี            
ของ เฮอร์ซเบอร์ก เน้นการจัดงานให้ ท้าทายความสามารถ ให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานได้มีอิสระในการคิด
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ริเริ่มสร้างสรรค์ความส าเร็จในงานด้วยตนเอง ความส าเร็จ และความสุขความพอใจในงานที่ตนเอง
รับผิดชอบ จะช่วยจูงใจให้เกิดการอุทิศตนตั้งใจท างานให้ประสบผลดียิ่งขึ้น 
    แนวปฏิบัติที่พบว่าได้ผลดีในการจูงใจด้วยงาน คือ ๑) การหมุนเวียนงาน 
(Job Rotation) ท าให้พ้นสภาพความจ าเจเกิดความกระตือรือร้นในงานใหม่ และ ๒) ขยายขอบเขต
และเนื้อหางาน มอบอ านาจหน้าที่ เพ่ิมขึ้นเพ่ือแสดงความไว้ใจและเชื่อมั่นในความสามารถของเขา         
จะช่วยสร้างความท้าทาย  
   ๔.๓ การจูงใจด้วยวัฒนธรรมองค์การ 
    การจัดวัฒนธรรมองค์การให้จูงใจบุคลากรให้มีความรักในองค์การ บุคลากร
จะรู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าของหรือส่วนหนึ่งขององค์การ รูปแบบการจัดการในองค์การ จะใช้วิธีการ
บริหารแบบมีส่วนร่วม  (Participative Management) วัฒนธรรมองค์การที่จูงใจบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ
การท างานสูงขึ้น ได้แก่ ลักษณะ ต่อไปนี้  
    ๔.๓.๑  ใช้วิสัยทัศน์สร้างเป้าหมายอนาคตความเจริญก้าวหน้าขององค์การ
เป็นทิศทางที่ทุกคนมุ่งมั่น 
    ๔.๓.๒  ให้ทุกคนมีส่วนร่วม โดยให้ความส าคัญต่อผู้บริหารทุกระดับ         
ใช้การตัดสินใจจากระดับล่าง (Bottom Up) โดยให้ความส าคัญแก่ผู้ปฏิบัติงานในฐานะผู้อยู่ใกล้ชิดกับ
ปัญหามากที่สุด มีการสื่อสารจากล่างขึ้นบนในนโยบาย ทิศทาง แนวด าเนินการที่พวกเขาต้องการ   
ให้ทุกคนทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท าแผน ติดตามประเมินแผน และภูมิใจในความส าเร็จของแผน 
    ๔.๓.๓  ให้ความส าคัญต่อความต้องการของบุคคลและสนองความต้องการ
ของบุคคล เช่น สนองความต้องการความมั่นคงด้วยการจ้างงานตลอดชีวิต  และให้ความส าคัญ       
กับระบบอาวุโสให้ความเชื่อถือไว้วางใจด้วยการควบคุมเฉพาะผลตามเป้าหมาย และให้ทุกคนมีโอกาส
ก าหนดรายละเอียดของวิธีการด าเนินงานด้วยตนเอง ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคคล          
ด้วยการจัดให้รับการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ ทั้งรูปแบบการไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ 
ฝึกอบรมขณะท างาน จัดกลุ่มคุณภาพให้รุ่นพี่สอนรุ่นน้อง เป็นต้น 
    ๔.๓.๔  ติดตามประเมินผลด้วยวิธีการธรรมชาติ  เช่น การสนทนาระหว่าง
ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน ให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานได้ประเมินผลการท างานเป็นหมู่คณะเพ่ือร่วมกันภูมิใจ
เมื่อผลงานประสบความส าเร็จ และช่วยกันปรับปรุงแก้ไขในส่วนที่ยังไม่บรรลุผลตามเป้าหมาย 
 ๕.  ขั้นตอนการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
   สิ่งที่องค์กรพึงกระท าในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน คือ  
   ๕.๑ สื่อสารอย่างชัดเจนถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติ งานและ
ผลตอบแทนของพนักงาน 
   ๕.๒ สร้างความมั่นใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถแยกแยะผู้มี      
ผลการปฏิบัติงานดีได้ 
   ๕.๓ ขจัดอุปสรรคในการท างานที่สามารถส่งผลกระทบในเชิงลบต่อการสนับสนุน
พนักงาน เช่น งานที่ไม่จ าเป็นหรือซ้ าซ้อน 
   ๕.๔ เลือกคนให้ เหมาะสมกับงาน โดยค านึงถึงคุณสมบัติของต าแหน่งงาน        
และความสามารถของผู้ที่จะด ารงต าแหน่งงานนั้น 
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   ๕.๕ ติดตามและพัฒนาบรรยากาศในการท างาน โดยผู้น าต้องมีความสามารถ   
และมีรูปแบบการบริหารงานที่เหมาะสมเพื่อจูงใจพนักงาน 
   ๕.๖ มุ่งเน้นถึงผลตอบแทนที่ไม่ได้อยู่แค่ในรูปของเงินเท่านั้น เช่น โอกาสการเติบโต 
ในหน้าที่การงาน การพัฒนาในด้านต่าง ๆ และการยกย่องชมเชยพนักงาน 
 
กรอบงานด้านก าลังพลของกองทัพบก 

  กองทัพบกได้ยึดถือกรอบงานด้านก าลังพล เพ่ือใช้เป็นกรอบในการก าหนดนโยบาย     
การปฏิบัติงานด้านก าลังพลของกองทัพบก ซึ่งแบ่งออกได้เป็น ๕ ด้าน ดังนี้ 
  ๑. การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล  กองทัพบกด าเนินการ
ผลิตและบรรจุก าลังพลตามความรู้  ความสามารถ และประสบการณ์ โดยวางระบบการผลิตและ   
การคัดสรรให้มีคุณภาพ เป็นธรรม สอดคล้องกับความต้องการ และเกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งนี้ ยอดการ
จัดหาก าลังพลทุกประเภท ได้ยึดถือและปฏิบัติตามนโยบายจัดหาและบรรจุก าลังพล ในแต่ละห้วงเวลา     
  ๒. การใช้และการควบคุมก าลั งพล   กองทัพบกจัดวางและเสริมระบบ           
การจัดการก าลังพล ด้วยกลไกการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใส เป็นธรรม ทั้งการแต่งตั้ง และการปรับย้าย
หมุนเวียนก าลังพล เมื่อครองต าแหน่งในระยะเวลาพอสมควรแล้ว หรือการหมุนเวียนก าลังพล         
เพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์  ระหว่างสายงานต่าง ๆ ตามความจ าเป็น รวมถึงการประเมินค่า       
การปฏิบัติงานของก าลังพล เพ่ือใช้ประโยชน์ในการบริหารจัดการก าลังพลเป็นรายบุคคล 
  ๓. การพัฒนาก าลังพล  กองทัพบกด าเนินการพัฒนาความรู้ของก าลังพล เพ่ือให้มี
ความรู้ในการปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ  โดยการพัฒนาความรู้ในงานที่
รับผิดชอบ ทั้งตามต าแหน่งหน้าที่ที่บรรจุ และที่ได้รับมอบหมายเพ่ิมเติม ตลอดจนให้การสนับสนุน 
และเปิดโอกาสให้ก าลังพลเข้ารับการศึกษา อบรม ดูงาน ในหลักสูตรต่าง ๆ ทั้งทางทหารและพลเรือน
เพ่ือให้เป็นก าลังพลที่มีความรอบรู้ มีศักยภาพ ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างหลากหลาย มีความรู้และทักษะใน
การใช้ภาษาต่างประเทศ โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซึ่งเป็นภาษาสากล และภาษาประเทศรอบบ้าน    
ในอาเซียน 
  ๔. การอนุรักษ์ก าลังพล  กองทัพบกกวดขันและส่งเสริมให้ก าลังพล เป็นผู้มีลักษณะ  
ผู้น าทางทหาร มีความสง่างาม มีความเสียสละ ความกล้าหาญ มีความเข้มแข็งทั้งร่างกายและจิตใจ  
มีวินัย มีความรับผิดชอบ มีจิตส านึกที่ดีต่อการปฏิบัติงานและองค์กร ตลอดจนพัฒนาส่งเสริม       
ด้านสิทธิประโยชน์ การบริการ และสวัสดิการต่าง ๆ โดยเฉพาะให้กับก าลังพลชั้นผู้น้อย รวมถึง     
การกีฬาเพ่ือสุขภาพ ตามทักษะ ประเภทกีฬา และอายุที่เหมาะสม 
  ๕. การพ้นราชการ  กองทัพบกและหน่วยเหนือ ร่วมกันวางระบบจูงใจให้ก าลังพล      
มีทางเลือกในการตัดสินใจเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดด้วยความสมัครใจ ทั้งที่เป็นไปตามมติ
คณะรัฐมนตรี มติสภากลาโหม มติคณะกรรมการข้าราชการทหาร และกรณีอ่ืน ๆ โดยพิจารณา
หนทางให้ก าลังพลได้รับสิทธิประโยชน์ตอบแทน ทั้งที่เป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงิน อย่างเหมาะสม 
เพ่ือลดจ านวนก าลังพลในอัตราชั้นยศสูง และแก้ปัญหาการขาดแคลนก าลังพลในอัตราชั้นยศต่ า   
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แนวคิดและหลักการเกีย่วกับการข้าราชการกลาโหมพลเรือน 

 ข้าราชการกลาโหมพลเรือนมีเฉพาะในกระทรวงกลาโหม ด าเนินการโดยอาศัยอ านาจ
ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการทหาร และข้อบังคับทหาร ว่าด้วยข้าราชการกลาโหมพลเรือน 
พ.ศ.๒๔๘๒ มีสาระส าคัญโดยสรุป ดังนี้ 
 ๑.  กล่าวทั่วไป 
   ข้าราชการกลาโหมพลเรือน หมายความว่า บุคคลซึ่งได้บรรจุเข้ารับราชการใน
กระทรวงกลาโหม แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ ประเภทสามัญ และประเภทวิสามัญ โดยมี ๒ ชั้น คือ 
ชั้นสัญญาบัตร และต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร ซึ่งข้าราชการกลาโหมพลเรือนชั้นสัญญาบัตร คือ ผู้ที่รับ
ราชการในต าแหน่งที่เทียบต าแหน่งตั้งแต่ชั้นผู้บังคับหมวด หรือต้นเรือ ชั้น ๓ หรือผู้บังคับหมวดบินขึ้นไป 
ส่วนข้าราชการกลาโหมพลเรือนต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร คือ ผู้ที่รับราชการในต าแหน่งที่เทียบเท่า
ต าแหน่งตั้งแต่ชั้นผู้บังคับหมู่ หรือนายตอนลงไป ทั้งนี้ หากข้าราชการกลาโหมพลเรือนที่ไปรับราชการ
ตามกฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหาร เมื่อออกจากราชการที่ไปรับนั้น โดยไม่มีความเสียหายแล้ว
ประสงค์จะเข้ารับราชการในต าแหน่งและอัตราเงินเดือนเท่าที่ได้รับอยู่ในขณะที่ไปรับราชการ       
ตามกฎหมายนั้น ภายในก าหนด ๑๘๐ วัน นับตั้งแต่วันพ้นจากราชการทหาร ให้รับเข้าบรรจุได้       
ซึ่งจะบรรจุให้ได้รับเงินเดือนสูงกว่าขณะที่ไปรับราชการทหาร โดยค านวณจากเวลาที่ไปรับราชการทหาร         
ไม่เกินปีละ ๑ ชั้นก็ได้ แต่ต้องได้รับอนุมัติจากหัวหน้าส่วนราชการขึ้นตรงต่อกระทรวงกลาโหม           
ผู้บัญชาการทหารบก ผู้บัญชาการทหารเรือ หรือ ผู้บัญชาการทหารอากาศ 
 ๒.  การคัดเลือกและการบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ 
   ๒.๑ ผู้สมัครเข้ารับราชการ ต้องมีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ 
    ๒.๑.๑ มีสัญชาติไทย แต่มิใช่โดยการแปลงสัญชาติตามกฎหมาย 
    ๒.๑.๒ อายุไม่ต่ ากว่า ๑๘ ปีบริบูรณ์ 
    ๒.๑.๓ เป็นผู้เลื่อมใสในการปกครองระบอบรัฐธรรมนูญด้วยบริสุทธิ์ใจ 
    ๒.๑.๔ ไม่เป็นผู้มีร่างกายทุพพลภาพ ไร้ความสามารถ หรือจิตฟ่ันเฟือน   
ไม่สมประกอบ หรือมีโรคอันพึงรังเกียจ 
    ๒.๑.๕ ไม่เป็นผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดี 
    ๒.๑.๖ ไม่เป็นผู้ที่มีหนี้สินล้นพ้นตัว 
    ๒.๑.๗ ไม่เป็นผู้ที่เคยถูกไล่ออก 
    ๒.๑.๘ ไม่เป็นผู้ที่อยู่ในระหว่างพักหน้าที่ราชการ  
    ๒.๑.๙ ไม่เป็นผู้ที่ต้องปลดออกจากราชการโดยมีมลทิน 
    ๒.๑.๑๐ ไม่เป็นผู้ที่ต้องจ าคุกโดยค าพิพากษา โทษจ าคุก เว้นแต่ความผิดใน
ลักษณะฐานลหุโทษ หรือความผิดอันได้กระท าโดยฐานประมาท 
   ๒.๒ ผู้สมัครเข้าเป็นข้าราชการกลาโหมพลเรือน นอกจากต้องมีคุณสมบัติ      
ตามความในข้อ ๒.๑ แล้ว จะต้องมีวิทยฐานะดังนี้ 



๓๒ 
 

    ๒.๒.๑ ส าหรับผู้สมัครเข้าเป็นข้าราชการชั้นสัญญาบัตร ต้องส าเร็จปริญญา
วิชาชีพหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพซึ่งเทียบเท่าได้ไม่ต่ ากว่าปริญญา หรือเป็นผู้ที่เคยเป็นข้าราชการ 
ชั้นสัญญาบัตรมาแล้ว 
    ๒.๒.๒  ส าหรับผู้สมัครเข้าเป็นข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร ต้องสอบไล่ได้
ไม่ต่ ากว่าชั้นประถมปีที่ ๗ ตามแผนการศึกษาใหม่ หรือชั้นมัธยมปีที่ ๓ ตามแผนการศึกษาเดิม      
ตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ หรือเทียบวิทยฐานะไม่ต่ ากว่านั้น 
   ๒.๓ ผู้ที่ขาดคุณสมบัติตามข้อ ๒.๑.๕, ๒.๑.๖, ๒.๑.๗, ๒.๑.๙ และ ๒.๑.๑๐    
ให้ผู้บังคับบัญชาชั้นแม่ทัพ ที่ขึ้นตรงต่อรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม ในหน่วยที่ผู้นั้นรับราชการ 
หรือสมัครเข้ารับราชการ ตั้งกรรมการไม่น้อยกว่า ๓ คน ขึ้นพิจารณาสอบสวน เมื่อกรรมการลงมติ
เป็นเอกฉันท์ว่าผู้นั้นได้กลับตนประพฤติเป็นคนดีแล้ว จะยกเว้นให้ เป็นรายบุคคลและบรรจุ          
เป็นข้าราชการประเภทสามัญได้ 
    ถ้าเป็นหน่วยที่ขึ้นตรงต่อรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม ซึ่งหัวหน้าหน่วย
ต าแหน่งต่ ากว่าชั้นแม่ทัพ ให้ปลัดกระทรวงกลาโหมด าเนินการตามที่กล่าวในวรรคต้นโดยอนุโลม 
   ๒.๔ การคัดเลือกบุคคลซึ่งมีวิทยฐานะตามข้อ ๒.๒ นั้น ให้คัดเลือกผู้ที่สอบไล่ได้
ชั้นสูงก่อนตามล าดับ 
   ๒.๕ เมื่อจะรับบรรจุเข้าเป็นข้าราชการกลาโหมพลเรือน จะต้องสอบสวนก่อนว่า 
ผู้ซึ่งจะรับบรรจุนั้น ได้เคยท างานในส านักใดมาก่อนแล้วหรือไม่ ถ้าปรากฏว่าได้เคยท างานมาแล้ว          
ก็ให้หัวหน้าหน่วยที่จะรับบรรจุมีหนังสือสอบถามไปยังผู้บังคับบัญชาที่จะรับบรรจุนั้น 
   ๒.๖ การบรรจุ ปลด ย้าย เลื่อน ลด และรับส่งหน้าที่ให้ปฏิบัติตามข้อบังคับทหาร    
ว่าด้วย การบรรจุ ปลด ย้าย เลื่อน ลด และรับส่งหน้าที่ 
 ๓.  การเลื่อนต าแหน่งและฐานะ 
   ใช้ข้อบังคับกระทรวงกลาโหม ว่าด้วยการบรรจุ ปลด ย้าย เลื่อน และลดต าแหน่ง
ข้าราชการกลาโหม พ.ศ.๒๕๐๒ และข้อบังคับกระทรวงกลาโหม ว่าด้วยการแต่งตั้งยศทหาร        
พ.ศ. ๒๕๐๗ 
 ๔.  การเลื่อนชั้นเงินเดือน 
   ใช้ระเบียบกระทรวงกลาโหม ว่าด้วยการพิจารณาบ าเหน็จประจ าปี ของ
ข้าราชการทหาร พ.ศ.๒๕๔๔ 
 ๕.  การออกจากต าแหน่ง 
   ๕.๑ ข้าราชการกลาโหมพลเรือน ต้องออกจากต าแหน่งเมื่อ 
    ๕.๑.๑ ตาย 
    ๕.๑.๒ ลาออก 
    ๕.๑.๓ ให้ออก 
    ๕.๑.๔ ปลดออก 
 
 



๓๓ 
 

    ๕.๑.๕ ไล่ออก 
    ๒.๑.๖ ไม่เป็นผู้ที่มีหนี้สินล้นพ้นตัว 
    ๒.๑.๗ ไม่เป็นผู้ที่เคยถูกไล่ออก 
   ๕.๒ ข้าราชการกลาโหมพลเรือนผู้ใดประสงค์จะลาออกจากราชการก็ย่อมท าได้ 
เมื่อผู้มีอ านาจสั่งบรรจุอนุญาตแล้ว 
   ๕.๓ เมื่อผู้บังคับบัญชาเห็นสมควรให้ข้าราชการกลาโหมพลเรือนผู้ใดออกจากราชการ 
เพ่ือรับบ าเหน็จบ านาญ จะจัดการเพ่ือสั่งให้ผู้นั้นออกจากราชการ ตามลักษณะซึ่งบัญญัติไว้            
ในพระราชบัญญัติบ าเหน็จบ านาญก็ได้ 
    แต่ในกรณีให้ออกเพ่ือรับบ าเหน็จบ านาญเพราะเหตุทดแทนในกรณีที่ ไม่มี
ความผิดนั้นให้ท าได้เฉพาะดังนี้ 
    ๕.๓.๑ เมื่อข้าราชการผู้ใดต้องหาว่าท าผิดวินัยและได้สอบสวนแล้วไม่ได้
ความเป็นสัตย์ว่ากระท าผิดที่จะต้องถูกไล่ออกหรือปลดออก แต่เห็นว่ามีมลทินซึ่งไม่สมควรจะได้รับ
ราชการต่อไป 
    ๕.๓.๒ เมื่อข้าราชการผู้ใดหย่อนความสามารถหรือไม่แสดงให้เพียงพอว่า 
เป็นผู้สนับสนุนการปกครองระบอบรัฐธรรมนูญด้วยบริสุทธิ์ใจ และผู้บังคับบัญชาได้สอบสวน
เห็นสมควรให้ออกจากราชการ 
    ๕.๓.๓ ขาดคุณสมบัติตามข้อ ๒.๑.๑ หรือ ๒.๑.๔ หรือป่วยเกินก าหนด     
ที่กล่าวไว้ในข้อบังคับทหารว่าด้วยการลา 
   ๕.๔ สิทธิและการค านวณเงินบ าเหน็จบ านาญทดแทนของข้าราชการกลาโหมพลเรือน 
ประเภทวิสามัญที่ออกจากราชการ ให้เป็นไปตามระเบียบของกระทรวงการคลังที่ว่าด้วยการจ่ายเงิน
บ าเหน็จบ านาญทดแทนให้ข้าราชการวิสามัญประจ าการที่ออกจากราชการ 
   ๕.๕ ข้าราชการกลาโหมพลเรือนที่ออกจากราชการด้วยประการใด ๆ ก็ตาม    
หากกระทรวงกลาโหมมิได้สั่งเป็นอย่างอ่ืน ให้ผู้นั้นสังกัดส่วนราชการต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
    ๕.๕.๑ ข้าราชการกลาโหมพลเรือนชั้นสัญญาบัตรที่สังกัดในกองทัพบก 
กองทัพเรือ หรือกองทัพอากาศ เป็นครั้งสุดท้ายก่อนออกจากราชการ ให้คงสังกัดในกองทัพนั้น ๆ      
ผู้ที่สังกัดในส่วนราชการอ่ืนนอกจากนี้ ให้สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
    ๕.๕.๒ ข้าราชการกลาโหมพลเรือนต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรที่สั งกัดใน      
ส่วนราชการใดเป็นครั้งสุดท้ายก่อนออกจากราชการ ให้คงสังกัดอยู่ในส่วนราชการนั้น ๆ 
 ๖.  การรายงาน 
   ๖.๑ ข้าราชการกลาโหมพลเรือนประจ าการหรือข้าราชการกลาโหมพลเรือน   
นอกประจ าการที่รับบ านาญต้องหาในคดีอาญา (เว้นคดีที่ขึ้นศาลทหาร) คดีแพ่ง หรือคดีล้มละลาย        
ให้รีบรายงานผู้บังคับบัญชาทราบตามล าดับชั้น จนถึงรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมโดยเร็ว 
   ๖.๒ ข้าราชการกลาโหมพลเรือนซึ่ งรับบ านาญอยู่  ถ้าเข้ารับราชการอีก         
ต้องรายงานต่อหน่วยต้นสังกัดภายใน ๑๕ วัน และหน่วยต้นสังกัดนั้นต้องเสนอรายงานขึ้นมาจนถึง
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เมื่อออกจากราชการก็ต้องรายงานและปฏิบัติเช่นเดียวกับเมื่อ     
เข้ารับราชการดังกล่าวแล้ว 



๓๔ 
 

 ๗.  การตรวจร่างกาย 
   ๗.๑ ให้ผู้บังคับบัญชาตั้งแต่ชั้นหรือเทียบชั้นผู้บังคับกองพัน หรือผู้บังคับการเรือ 
หรือผู้บังคับกองบินน้อยขึ้นไป จัดการให้นายแพทย์ทหาร ๒ นายกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง ร่วมมือกัน
ตรวจร่างกายข้าราชการกลาโหมซึ่งอยู่ในบังคับบัญชาของตน อย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง หน่วยใดที่มี
นายแพทย์เพียงนายเดียว ให้ขอจากกองเสนารักษ์มณฑล หรือหน่วยใกล้เคียง หรือขอความช่วยเหลือ
จากนายแพทย์ที่รับราชการฝ่ายพลเรือน ณ จังหวัดนั้นตรวจก็ได้ เมื่อนายแพทย์ได้ตรวจแล้วต้อง
รายงานให้ผู้บังคับบัญชาของข้าราชการผู้นั้นทราบว่า ผู้ใดมีร่างกายสมบูรณ์หรือมีอาการป่วยอย่างใด 
    ส่วนข้าราชการที่รับราชการอยู่ต่างจังหวัดกับที่ตั้งหน่วยทหารไม่สะดวก      
ที่จะส่งแพทย์ทหารไปตรวจ จะท าความตกลงของแพทย์ที่รับราชการฝ่ายพลเรือน ณ จังหวัดนั้นตรวจก็ได้ 
   ๗.๒ หน่วยใดไม่มีแพทย์ทหารประจ า ก็ให้ขอจากหน่วยซึ่งมีนายแพทย์ทหาร
ประจ านั้นได้ และให้ผู้บังคับบัญชานั้น ๆ จัดให้ตามสมควร 
 ๘.  วินัยข้าราชการกลาโหมพลเรือน 
   ๘.๑ ข้าราชการกลาโหมพลเรือน ต้องสนับสนุนการปกครองระบอบรัฐธรรมนูญ
ด้วยบริสุทธิ์ใจ และต้องพยายามชี้แจงแก่บุคคลในบังคับบัญชาให้เข้าใจ และนิยมการปกครองระบอบ
รัฐธรรมนูญ 
   ๘.๒ ในการปฏิบัติราชการ ห้ามมิให้ข้าราชการกลาโหมพลเรือนกระท าการข้ามต าแหน่ง 
การบังคับบัญชาเว้นแต่จะได้รับอนุญาตหรือกรณีพิเศษตามท่ีกล่าวต่อไปในข้อ ๘.๓ 
   ๘.๓ ข้าราชการกลาโหมพลเรือน  ต้องเชื่ อ ฟั งผู้ บั งคับบัญชา ค าสั่ งของ
ผู้บังคับบัญชาซึ่งสั่งในหน้าที่ราชการโดยชอบด้วยกฎหมาย และแบบธรรมเนียม ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
ต้องปฏิบัติตามห้ามมิให้ดื้อดึงขัดขืนหลีกเลี่ยง แต่ถ้าเห็นว่าค าสั่งนั้นผิดกฎหมายหรือคลาดเคลื่อนจาก
แบบธรรมเนียมต้องรายงานชี้แจงให้ผู้บั งคับบัญชานั้นทราบ แต่ เมื่อได้รายงานชี้แ จงแล้ว 
ผู้บังคับบัญชาคงสั่งให้ปฏิบัติ ถ้าค าสั่งนั้นไม่เป็นการผิดกฎหมายก็ให้ปฏิบัติตาม แล้วรายงานให้
ผู้บังคับบัญชาเหนือผู้สั่งตนขึ้นไปอีกชั้นหนึ่งทราบ แต่ถ้าค าสั่งนั้นผิดกฎหมายต้องรายงานให้
ผู้บังคับบัญชาเหนือผู้สั่งทราบโดยเร็ว 
   ๘.๔ ต้องตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ ราชการด้วยความระมัดระวัง มิให้เกิดเสียหาย        
แก่ราชการได้ 
   ๘.๕ ต้องปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความซื่อสัตย์สุจริต ห้ามมิให้รายงานเท็จต่อ
ผู้บังคับบัญชา และห้ามมิให้อาศัยอ านาจหน้าที่ราชการจะโดยทางตรง หรือทางอ้อมก็ตาม           
เพ่ือหาผลประโยชน์แก่ตนเอง หรือแก่ผู้อ่ืน 
   ๘.๖ ต้องอุทิศเวลาของตนให้แก่ราชการ ห้ ามมิ ให้ เป็นตัวกระท าการใน         
ห้างหุ้นส่วน หรือบริษัทใด ๆ และห้ามมิให้กระท าการหาผลประโยชน์อย่างใด อันอาจเป็นทางให้เสีย
ความเที่ยงธรรมในหน้าที่ราชการของตน 
   ๘.๗ ต้องรักษาชื่อเสียงมิให้ขึ้นชื่อว่าเป็นผู้ประพฤติชั่ว ห้ามมิให้ประพฤติตน    
เป็นคนเสเพล เสพเครื่องดองของเมาจนไม่สามารถครองสติได้ มีหนี้สินล้นพ้นตัว หรือท าความผิดอาญา 
หรือกระท าการใด ๆ อันอาจเสียเกียรติศักดิ์ของต าแหน่งราชการ 



๓๕ 
 

   ๘.๘  ต้องสุภาพเรียบร้อยต่อผู้บังคับบัญชาและประชาชน ห้ามมิให้กระท า       
การดูหมิ่นหยาบหยามแก่บุคคลใด ๆ 
   ๘.๙  ต้องรักษาสามัคคีระหว่างข้าราชการ และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
   ๘.๑๐  ต้องอุตสาหะและอ านวยความสะดวกในหน้าที่ราชการ 
   ๘.๑๑  ต้องรักษาความลับในราชการ 
 ๙.  การรักษาวินัยข้าราชการกลาโหมพลเรือน 
   ๙.๑ ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ดูแลระมัดระวังข้าราชการกลาโหมพลเรือน          

ในบังคับบัญชาของตน ให้ปฏิบัติตามวินัยข้าราชการกลาโหมพลเรือน ตามท่ีกล่าวไว้ในข้อ ๘ 
    ถ้าผู้บั งคับบัญชารู้ว่าผู้ อยู่ ใต้บั งคับบัญชาท าผิดวินัย  ผู้บั งคับบัญชา            

ต้องพิจารณาว่าความผิดของข้าราชการผู้นั้นอยู่ในอ านาจของตนที่จะลงโทษได้หรือไม่ ถ้าอยู่ในอ านาจ
ของตนที่จะลงโทษได้  ก็ให้สั่งลงโทษ ถ้าเห็นว่าความผิดนั้น  ควรจะต้องลงโทษมากไปกว่าที่ตน           

จะมีอ านาจลงโทษก็ให้รายงานต่อผู้บังคับบัญชาเหนือตน เพ่ือสั่งลงโทษต่อไป 
    ผู้บังคับบัญชาใดไม่จัดการลงโทษ หรือไม่กระท าการตักเตือนผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
ที่ท าผิดวินัย ให้ถือว่าผู้บังคับบัญชานั้นท าผิดวินัยฐานขาดความระมัดระวังในหน้าที่ราชการ 
   ๙.๒ ข้าราชการผู้ใดถูกผู้บังคับบัญชาสั่งลงโทษฐานผิดวินัย  ข้าราชการผู้นั้นต้อง
ปฏิบัติตามทันที ถ้าเห็นว่าได้รับโทษโดยไม่ยุติธรรมจะร้องทุกข์ไปยังผู้บังคับบัญชาเหนือผู้สั่งขึ้นไป
ตามล าดับจนถึงรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมก็ได้ 
 ๑๐ โทษผิดวินัย 
   ๑๐.๑  โทษผิดวินัยตามข้อบังคับนี้ม ี๕ สถาน คือ 
    ๑๐.๑.๑  ไล่ออก 
    ๑๐.๑.๒  ปลดออก 
    ๑๐.๑.๓  ลดชั้นเงินเดือน 
    ๑๐.๑.๔  ตัดเงินเดือน 
    ๑๐.๑.๕  ภาคทัณฑ ์
   ๑๐.๒  การไล่ออกนั้น  จะกระท าได้เมื่อข้าราชการผู้ใดกระท าผิดวินัยร้ายแรง      

และผู้มีอ านาจสั่งบรรจุเห็นสมควรแล้วจึงให้ไล่ออกได้ 
   ๑๐.๓  การปลดออกนั้ น  ให้ ผู้ บั งคับบัญ ชาผู้ มี อ าน าจสั่ งบรรจุ สั่ งปล ดได้              
เมื่อข้าราชการผู้นั้นได้กระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง  แต่ยังไม่ถึงกับจะต้องถูกไล่ออก หรือมีเหตุผล      

อันควรลดหย่อน 
   ๑๐.๔  โทษลดชั้นเงินเดือน  หรือตัดเงินเดือนนั้น  ผู้บังคับบัญชาจะลงโทษแก่
ข้าราชการผู้กระท าผิดวินัยได้ครั้งหนึ่งไม่เกินอัตรา 
   ๑๐.๕  ข้าราชการผู้ ใดกระท าความผิดอันควรได้รับโทษลดชั้นเงินเดือน  หรือ           

ตัดเงินเดือน  แต่มี เหตุที่ ผู้บั งคับบัญชาเห็นว่าควรปรานี  หรือในกรณี กระท าผิดวินัยเล็กน้อย                    

ให้ผู้บังคับบัญชาภาคทัณฑ์ โดยแสดงความผิดของผู้นั้นให้ปรากฏเป็นหนังสือ และจะให้ท าทัณฑ์บน       

ไว้ด้วยก็ได้ 
 



๓๖ 
 

 
แนวคิดและหลักการเกีย่วกับข้าราชการพลเรือนสามัญ 

 ข้าราชการพลเรือนสามัญ ด าเนินการโดยอาศัยอ านาจตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน ซึ่งฉบับที่ใช้ในปัจจุบันคือ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑ 
มีสาระส าคัญโดยสรุป ดังนี้ 
 ๑.  กล่าวทั่วไป 
   ข้าราชการพลเรือนหมายถึง บุคคลซึ่งได้รับบรรจุและแต่งตั้งตามกฎหมาย         
ว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือน ซึ่งปัจจุบันคือ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน       
พ.ศ.๒๕๕๑ ให้รับราชการโดยได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณในกระทรวง กรมฝ่ายพลเรือน       
ซึ่งเดิมจะมีทั้งข้าราชการพลเรือนสามัญ และข้าราชการพลเรือนในพระองค์ แต่ต่อมาเมื่อมีการบัญญัติ
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการในพระองค์ พ.ศ.๒๕๖๐ แล้ว ดังนั้น ข้าราชการพลเรือน     
ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑ จึงหมายถึงข้าราชการพลเรือนสามัญ
เท่านั้น ทั้งนี้ กฎหมายได้บัญญัติให้มีคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน หรือที่เรียกโดยย่อว่า ก.พ. 
เป็นคณะกรรมการที่รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของภาครัฐ ตลอดจนองค์กรกลาง
บริหารงานบุคคลของส่วนราชการระดับกระทรวง กรม จังหวัด และส่วนราชการอ่ืน รวมถึงมี
คณะกรรมการพิทักษ์ระบบคุณธรรม หรือที่เรียกโดยย่อว่า ก.พ.ค. เป็นคณะกรรมการที่รับผิดชอบ
พิจารณาวินิจฉัยอุทธรณ์ การร้องทุกข์ และการคุ้มครองระบบคุณธรรม เป็นหลัก 
 ๒.  คุณสมบัติทั่วไปและลักษณะต้องห้าม 
   ผู้ที่จะเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญต้องมีคุณสมบัติทั่วไปและไม่มี
ลักษณะต้องห้ามดังต่อไปนี้ 
   ๒.๑ มีสัญชาติไทย 
   ๒.๒ มีอายุไม่ต่ ากว่าสิบแปดปี 
   ๒.๓ เป็นผู้ที่เลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์
ทรงเป็นประมุขด้วยความบริสุทธิ์ใจ 
   ๒.๔ ไม่เป็นผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง 
   ๒.๕ ไม่เป็นคนไร้ความสามารถ คนเสมือนไร้ความสามารถ คนวิกลจริตหรือ      
จิตฟั่นเฟือน ไม่สมประกอบ หรือเป็นโรคตามท่ีก าหนดในกฎ ก.พ. 
   ๒.๖ ไม่เป็นผู้อยู่ระหว่างถูกสั่งพักราชการหรือถูกสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน     
ตามพระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอ่ืน 
   ๒.๗ ไม่เป็นผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดีจนเป็นที่รังเกียจของสังคม 
   ๒.๘ ไม่ เป็ น กรรมการหรือผู้ ด ารงต าแหน่ งที่ รับ ผิ ดชอบ ในการบริห าร            
พรรคการเมือง หรือเจ้าหน้าที่ในพรรคการเมือง 
   ๒.๙ ไม่เป็นบุคคลล้มละลาย 
   ๒.๑๐  ไม่เป็นผู้เคยต้องรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกเพราะกระท า
ความผิดทางอาญา เว้นแต่เป็นโทษส าหรับความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 



๓๗ 
 

   ๒.๑๑  ไม่เป็นผู้เคยถูกลงโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออกจากรัฐวิสาหกิจ หรือ
หน่วยงานอื่นของรัฐ 
   ๒.๑๒ ไม่ เป็นผู้ เคยถูกลงโทษให้ออก หรือปลดออก เพราะกระท าผิดวินัย         
ตามพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอื่น 
   ๒.๑๓ ไม่เป็นผู้เคยถูกลงโทษไล่ออก เพราะกระท าผิดวินัยตามพระราชบัญญัตินี้
หรือตามกฎหมายอื่น 
   ๒.๑๔ ไม่เคยกระท าการทุจริตในการสอบเข้ารับราชการ หรือเข้าปฏิบัติงาน       
ในหน่วยงานของรัฐ 
   ผู้ที่จะเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนที่ขาดคุณสมบัติทั่วไปตามข้อ ๒.๗, 
๒.๙ - ๒.๑๔  ก.พ. อาจพิจารณายกเว้นให้เข้ารับราชการได้ แต่ถ้าเป็นกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป      
ตาม ข้อ ๒.๑๑ หรือ ๒.๑๒ ผู้นั้นต้องออกจากงานหรือออกจากราชการไปเกินสองปีแล้ว และในกรณี     
ขาดคุณสมบัติทั่วไปตามข้อ ๒.๑๓ ผู้นั้นต้องออกจากงานหรือออกจากราชการไปเกินสามปีแล้ว     
และต้องมิใช่เป็นกรณีออกจากงานหรือออกจากราชการเพราะทุจริตต่อหน้าที่ มติของ ก.พ. ดังกล่าว
ในการยกเว้นดังกล่าวต้องได้คะแนนเสียงไม่น้อยกว่าสี่ในห้าของจ านวนกรรมการที่มาประชุม        
การลงมติกระท าโดยลับ 
   การขอยกเว้นตามวรรคสอง ให้เป็นไปตามระเบียบที่ ก.พ. ก าหนด 
   ในกรณีตามวรรคสอง ก.พ. จะยกเว้นให้เป็นการเฉพาะราย หรือจะประกาศยกเว้น
ให้เป็นการทั่วไปก็ได้ 
 ๓.  ประเภทของต าแหน่ง 
   ๓.๑ ต าแหน่งประเภทบริหาร ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการและรองหัวหน้า
ส่วนราชการระดับกระทรวง กรม และต าแหน่งอื่นที่ ก.พ. ก าหนดเป็นต าแหน่งประเภทบริหาร 
   ๓.๒ ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการที่ต่ ากว่า
ระดับกรม และต าแหน่งอื่นที่ ก.พ. ก าหนดเป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
   ๓.๓ ต าแหน่งประเภทวิชาการ ได้แก่ ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องใช้ผู้ส าเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาตามท่ี ก.พ. ก าหนด เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น 
   ๓.๔ ต าแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ ต าแหน่งที่ไม่ใช่ต าแหน่งประเภทบริหาร
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ และต าแหน่งประเภทวิชาการ ทั้งนี้ ตามที่ ก.พ. ก าหนด 
 ๔.  ระดับต าแหน่ง 
   ๔.๑ ต าแหน่งประเภทบริหาร มีระดับดังต่อไปนี้ 
    ๔.๑.๑ ระดับต้น 
    ๔.๑.๒ ระดับสูง 
   ๔.๒ ต าแหน่งประเภทอ านวยการ มีระดับดังต่อไปนี้ 
    ๔.๒.๑ ระดับต้น 
    ๔.๒.๒ ระดับสูง 
 
 



๓๘ 
 

   ๔.๓ ต าแหน่งประเภทวิชาการ มีระดับดังต่อไปนี้ 
    ๔.๓.๑ ระดับปฏิบัติการ 
    ๔.๓.๒ ระดับช านาญการ 
    ๔.๓.๓ ระดับช านาญการพิเศษ 
    ๔.๓.๔ ระดับเชี่ยวชาญ 
   ๔.๔ ต าแหน่งประเภททั่วไป มีระดับดังต่อไปนี้ 
    ๔.๔.๑ ระดับปฏิบัติงาน 
    ๔.๔.๒ ระดับช านาญงาน 
    ๔.๔.๓ ระดับอาวุโส 
    ๔.๔.๔ ระดับทักษะพิเศษ 
 ๕.  การบรรจุและแต่งตั้ง 
   ๕.๑ การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารระดับสูงต าแหน่ง
หัวหน้าส่วนราชการระดับกระทรวง หัวหน้าส่วนราชการระดับกรมที่อยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบ
การปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีหรือต่อรัฐมนตรีแล้วแต่กรณี ให้รัฐมนตรีเจ้าสังกัดน าเสนอ
คณะรัฐมนตรีเพ่ือพิจารณาอนุมัติ เมื่อได้รับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรีแล้ว ให้รัฐมนตรีเจ้าสังกัด       
เป็นผู้สั่งบรรจุและให้นายกรัฐมนตรีน าความกราบบังคมทูลเพื่อทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ แต่งตั้ง 
   ๕.๒ การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารระดับสูงต าแหน่ง    
รองหัวหน้าส่วนราชการระดับกระทรวง หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม รองหัวหน้าส่วนราชการ   
ระดับกรมที่อยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีหรือ        
ต่อรัฐมนตรีแล้วแต่กรณี หรือต าแหน่งอ่ืนที่ ก.พ. ก าหนดเป็นต าแหน่งประเภทบริหารระดับสูง        
ให้ปลัดกระทรวงผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าส่วนราชการระดับกรมที่อยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบ
การปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีหรือต่อรัฐมนตรี แล้วแต่กรณี เสนอรัฐมนตรีเจ้าสังกัด   
เพ่ือน าเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาอนุมัติ เมื่อได้รับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรีแล้ว ให้ปลัดกระทรวง
ผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าส่วนราชการระดับกรมดังกล่าวเป็นผู้สั่งบรรจุ และให้นายกรัฐมนตรี          
น าความกราบบังคมทูลเพ่ือทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ แต่งตั้ง 
   ๕.๓ การบ รรจุ และแต่ งตั้ ง ให้ ด ารงต าแหน่ งประเภทบริห ารระดับ ต้ น              
ให้ปลัดกระทรวงผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าส่วนราชการระดับกรมที่อยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบ
การปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีหรือต่อรัฐมนตรี แล้วแต่กรณี เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุ    
และแต่งตั้ง 
   ๕.๔ การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาการ 
ระดับปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ และเชี่ยวชาญ และประเภททั่วไปในส านักงานรัฐมนตรี        
ให้รัฐมนตรีเจ้าสังกัดเป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง 
   ๕.๕ การบรรจุและแต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับสูง          
ให้ปลัดกระทรวงผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าส่วนราชการระดับกรมที่อยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบ
การปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีหรือต่อรัฐมนตรี แล้วแต่กรณี เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตัง้ 
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๓๙ 
 

   ๕.๖ การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับต้น ให้อธิบดี
ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งเมื่อได้รับความเห็นชอบจากปลัดกระทรวง         
ส่วนการบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับต้นในส่วนราชการระดับกรม      
ที่หัวหน้าส่วนราชการอยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรี 
หรือต่อรัฐมนตรี แล้วแต่กรณี ให้อธิบดีผู้บังคับบัญชา เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง 
   ๕.๗ การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ     
ให้รัฐมนตรีเจ้าสังกัดน าเสนอคณะรัฐมนตรีเพ่ือพิจารณาอนุมัติ เมื่อได้รับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรีแล้ว  
ให้รัฐมนตรีเจ้าสังกัดเป็นผู้สั่งบรรจุ และให้นายกรัฐมนตรีน าความกราบบังคมทูลเพ่ือทรงพระกรุณา
โปรดเกล้าฯ แต่งตั้ง 
   ๕.๘ การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญ      
ให้ปลัดกระทรวงหรือหัวหน้าส่วนราชการระดับกรมที่อยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติ
ราชการข้ึนตรงต่อนายกรัฐมนตรีหรือต่อรัฐมนตรี แล้วแต่กรณี เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง 
   ๕.๙ การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการระดับช านาญการ
พิเศษ และต าแหน่งประเภททั่วไประดับทักษะพิเศษ ให้อธิบดีผู้บังคับบัญชา เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุ
และแต่งตั้งเมื่อได้รับความเห็นชอบจากปลัดกระทรวง ส่วนการบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง
ประเภทวิชาการระดับช านาญการพิเศษ และต าแหน่งประเภททั่วไประดับทักษะพิเศษในส่วนราชการ
ระดับกรมที่หัวหน้าส่วนราชการอยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อ
นายกรัฐมนตรีหรือต่อรัฐมนตรี แล้วแต่กรณี ให้อธิบดีผู้บังคับบัญชา เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง 
   ๕.๑๐  การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ 
ช านาญการ ต าแหน่งประเภททั่วไประดับปฏิบัติงาน ช านาญงาน และอาวุโส ให้อธิบดีผู้บังคับบัญชา 
หรือผู้ซึ่งได้รับมอบหมายจากอธิบดีผู้บังคับบัญชา เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง 
   ๕.๑๑  การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งตามข้อ ๔.๙ ซึ่งไม่ใช่ต าแหน่ง
ประเภททั่วไประดับทักษะพิเศษ และต าแหน่งตามข้อ ๔.๑๐ ในราชการบริหารส่วนภูมิภาค           
ให้ผู้ว่าราชการจังหวัดผู้บังคับบัญชา เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง 
   ข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารที่ปฏิบัติหน้าที่เดียว
ติดต่อกันเป็นเวลาครบสี่ปี ให้ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจด าเนินการให้มีการสับเปลี่ยนหน้าที่ ย้าย     
หรือโอนไปปฏิบัติหน้าที่อ่ืน เว้นแต่มีความจ าเป็นเพ่ือประโยชน์ของทางราชการ ให้ท าเรื่องขออนุมัติ
ต่อคณะรัฐมนตรีให้คงอยู่ปฏิบัติหน้าที่เดิมต่อไปได้อีกไม่เกินสองปี โดยเป็นไปตามหลักเกณฑ์        
และวิธีการ ที่  ก.พ. ก าหนด ทั้งนี้ไม่ใช้บังคับแก่ผู้ด ารงต าแหน่งที่ ก.พ. ก าหนดว่าเป็นต าแหน่ง          
ที่มีลักษณะงานเฉพาะอย่าง 
 ๖.  โทษทางวินัย 
   ๖.๑ ภาคทัณฑ์ 
   ๖.๒ ตัดเงินเดือน 
   ๖.๓ ลดเงินเดือน 
   ๖.๔ ปลดออก 
   ๖.๕ ไล่ออก 
   ผู้ใดถูกลงโทษโดยให้ปลดออกมีสิทธิได้รับบ าเหน็จบ านาญเสมือนว่าลาออก      
จากราชการ 
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๔๐ 
 

 ๗.  การออกจากราชการ 
   ๗.๑ ตาย 
   ๗.๒ พ้นจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ 
   ๗.๓ ลาออกจากราชการและได้รับอนุญาตให้ลาออก 
   ๗.๔ ถูกสั่งให้ออก 
   ๗.๕ ถูกสั่งลงโทษปลดออก หรือไล่ออก 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 นภดล อิฐสุวรรณ (๒๕๔๙ : ๘๘ - ๙๐) ได้ท าการศึกษาเรื่องความต้องการในการพัฒนา
บุคลากรของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาค : กรณีศึกษาพนักงานของส านักงานประปาเขต ๑      
ผลการศึกษาพบว่าพนักงานประชาส่วนใหญ่เป็นชายมีอายุระหว่าง ๒๖ - ๓๐ ปี มีความต้องการใน
การพัฒนาบุคลากรของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคส านักงานประปาเขต ๑ อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
พนักงานที่มีเพศอายุสถานภาพวุฒิการศึกษาระดับชั้นอายุงานและอัตราเงินเดือนที่แตกต่างกันมี   
ความต้องการในการพัฒนาไม่ต่างกัน 
 จ านง บุญสถิต (๒๕๕๐ - ๗๕) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน     
ของบุ ค ล ากร ใน อู่ท ห าร เรื อ ธน บุ รี  ผ ลก ารศึ กษ าพบ ว่ า  ปั จจั ย จู ง ใจ ในการป ฏิ บั ติ ง าน                    
ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความส าเร็จในงาน          
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการยอมรับนับถือ      
ด้านโยบายและการบริหารงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน
โดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างพบว่า  ผลความส าเร็จโดยจะมีแนวทางและวิธีการในการสร้าง
ความส าเร็จในหน้าที่การงานที่แตกต่างกันไป บางคนชอบเอาใจและหาวิธีการต่าง ๆ เพ่ือสร้าง    
ความพึงพอใจจากหัวหน้างาน เพราะคิดว่าหัวหน้างานสามารถสนับสนุนความส าเร็จที่เกิดขึ้นให้กับ    
ตนเองได้ แต่บางคนประสบความส าเร็จได้จากการสนับสนุนจากทีมงาน โดยท าทุกวิถีทางให้เพ่ือน
ร่วมงานสนับสนุนให้ตนเองประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานตามที่มุ่งหวังไว้ 
 ไพศาล สมุทรเผ่าจินดา (๒๕๕๗ : ๕๙ - ๖๓) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการมีปัจจัยกระตุ้นในการท างาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานมี
ความส าเร็จในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน และความส าเร็จในการแก้ปัญหาการปฏิบั ติงาน      
ด้านการได้รับการนับถือมีการได้รับการเป็นที่ยอมรับของการปฏิบัติงานในหน้าที่รับผิดชอบ การได้มี
ส่วนร่วมในการแก้ปัญหาของเจ้าหน้าที่ในองค์กรและให้ค าปรึกษากับผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงาน   
ด้านลักษณะของงานมีความพึงพอใจงานงานที่ปฏิบัติมีส่วนเพ่ิมพูนทักษะประสบการณ์และมี     
ความพึงพอใจต่องานที่รับผิดชอบในหน้าที่ ด้านความรับผิดชอบมีความพึงพอใจงานที่รับผิดชอบส าเร็จลุล่วง   
ตามวัตถุประสงค์ และปริมาณงานที่รับผิดชอบเหมาะสมกับต าแหน่ง ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
การงานมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติท าให้มีความช านาญมากขึ้นและท าให้มีความรู้มากขึ้น      
ปัจจัยค้ าจุนในการท างานด้านเงินเดือนและรายได้  มีความพึงพอใจในบัญชีอัตราเงินเดือนที่    



๔๑ 
 

ข้าราชการก าหนดใช้อยู่ในปัจจุบัน และมีสวัสดิการอ่ืนๆ เหมาะสมกับต าแหน่งงาน ด้านโอกาสที่จะ
ก้าวหน้าในอนาคต มีความอุตสาหะ วิริยะในการปฏิบัติงาน และมีนโยบายสนับสนุนให้การศึกษาต่อ
ในระดับที่สูงขึ้น หรือตรงตามสายงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีผู้บังคับบัญชายอมรับ   
ในความสามารถ และให้ค าแนะน าปรึกษาได้ตลอดเวลา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มี การ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันของเพ่ือนร่วมงานต่องานที่รับผิดชอบ และการให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน      
ของเพ่ือนร่วมงาน เมื่อมีปัญหาเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ ด้านสภาพการท างาน มีบรรยากาศที่ดีใน  
การปฏิบัติงานระหว่างผู้ร่วมงานและมีสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างพอเพียง        
ด้านนโยบาย และการบริหารงาน ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้แสดงและรับฟังความคิดเห็น และมี       
การติดตามประเมินผลการท างาน และด้านความมั่นคงในการท างาน มีความพึงพอใจในความมั่นคง
ในการปฏิบัติงานในองค์กร และการปฏิบัติงานในต าแหน่ง และการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ประสบการณ์ท างาน 
 ภานุวัฒน์ เวชพนม (๒๕๕๐ : ๗๘) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความต้องการของบุคลากร   
ของพนักงานส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอแกลง จังหวัดระยอง ผลการศึกษา
พบว่า ความต้องการพัฒนาบุคลากรของพนั กงานส่วนต าบลองค์การบริหารส่ วนต าบล                   
ที่มีความแตกต่างด้านเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ระดับต าแหน่ง อายุราชการ และส่วนราชการที่สังกัด 
พบว่ามีความต้องการพัฒนาบุคลากรไม่แตกต่างกัน   

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิรูป 
และพัฒนาระบบราชการ 

แนวคิดและหลักการ 
ข้าราชการกลาโหมพลเรือน

เรอน. 
องค์การ แนวคิดเกี่ยวกับ 

คุณภาพชีวติในการท างาน 

ผลงานวิจัย 
ที่เกี่ยวข้อง 

การวิเคราะหป์ัญหา 

แนวความคิดและข้อเสนอแนะในการพัฒนา 

ที่มาและความส าคญัของปญัหา 

แนวคิดและหลักการ 
ข้าราชการพลเรือนสามัญ 

แนวคิดเกี่ยวกับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

แนวคิดเกี่ยวกับ 
แรงจูงใจในการท างาน 

กรอบงาน 
ด้านก าลังพลของ ทบ. 

ฐานข้อมูล 
เพื่อการวิจัย 
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สรุป 

 การปฏิรูปและพัฒนาระบบราชการนั้น เพ่ือสร้างระบบการบริหารและการบริการ
ภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ  โดยมีแนวทางหรือมาตรการต่าง ๆ ที่ส าคัญที่เกี่ยวกับกระทรวงกลาโหม
ประการหนึ่ง คือ การมุ่งหวังให้โครงสร้างของระบบราชการมีสายการบังคับบัญชาที่สั้นลง โดยเฉพาะ        
การน าแนวคิดของ Broad Banding มาใช้ และการเพ่ิมความสามารถในการท างานของข้าราชการ      
โดยการเพ่ิมขีดความสามารถ (Competency) มาใช้การจ ากัดขนาดก าลังคนภาครัฐ ด้วยการ       
ลดจ านวนข้าราชการ ซึ่งในที่นี้คือ ข้าราชการทหารในงานที่ไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการปฏิบัติ       
การทางทหาร และเพ่ิมการจ้างงานจากบุคคลที่มีความเหมาะสมแทนที่ โดยใช้บุคลากรประเภทอ่ืน
แทนที่ข้าราชการทหารในงานที่เหมาะสมภายใต้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ        
เป็นธรรม สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และดูแลคุณภาพชีวิตในการท างาน เช่นเดียวกับที่มี       
การด าเนินการกับข้าราชการทหาร เนื่องจากบุคลากรทุกประเภทล้วนแล้วแต่มีความส าคัญต่อองค์การ
หรือหน่วยงานทั้งสิ้น 
 ดังนั้น กระทรวงกลาโหมนั้น ในฐานะส่วนราชการหนึ่งที่ต้องมีการปฏิรูประบบราชการ
เช่นกัน ในส่วนของบุคลากรของกระทรวงและส่วนราชการในกระทรวง ซึ่งนอกจากจะมีข้าราชการทหาร       
ทหารกองประจ าการ และลูกจ้างแล้ว ต้องมีการปรับตัวโดยมีการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมา
ปฏิบัติงาน เพ่ือลดปัญหาเกี่ยวกับความขาดแคลนบุคคลกรที่มีความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ และ
ความก้าวหน้าในระบบชั้นยศแบบข้าราชการทหาร รวมถึงเพ่ือลดงบประมาณบางส่วนที่ไม่จ าเป็น
เกี่ยวกับบุคลากรซึ่งไม่จ าเป็นต้องมีการปฏิบัติการทางทหาร โดยเฉพาะงบประมาณด้านการฝึก หรือ
ด้านการปฏิบัติการทางทหาร ซึ่งกองทัพบกอันเป็นส่วนหนึ่งของกระทรวงกลาโหม จ าเป็นต้องมีการ
เตรียมการในการปรับตัวเพ่ือการเปลี่ยนผ่านดังกล่าว โดยยึดถือแนวทางการบริหารงานบุคคล        
ตามกรอบงานด้านก าลังพล ๕ ด้าน เช่นเดียวกับข้าราชการทหาร เพียงแต่การด าเนินการใน
รายละเอียดของแต่ละด้าน อาจมีลักษณะเฉพาะตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดโดยกฎหมาย หรือ    
วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งจะมีการกล่าวในบทต่อไป 

 



 

บทที่ ๓ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ต่อก าลังพลประเภทอื่นที่มีลักษณะใกล้เคียง 
กับข้าราชการพลเรือนกลาโหม 

 ในการศึกษาวิเคราะห์แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทอ่ืนที่มี
ลักษณะใกล้เคียงกับข้าราชการพลเรือนกลาโหมนั้น  ผู้วิจัยขอน าเสนอข้อมูลในส่วนที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 ๑. กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๒. นโยบายของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมที่เกี่ยวข้องกับข้าราชการพลเรือน
กลาโหม 
 ๓. แผนการด าเนินการเพ่ือรองรับการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการใน
กระทรวงกลาโหม 
 ๔.  หลักเกณฑ์ที่ใช้บริหารจัดการข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๕. หลักเกณฑ์ว่าด้วยเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๖. การด าเนินการด้านก าลังพล เพ่ือรองรับการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุ
รับราชการในกองทัพบก 
 ๗. การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทอ่ืน  ที่มีลักษณะใกล้ เคียงกับ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๘.  สรุป 

กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
 กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม ซึ่งได้ซึ่งมีการบัญญัติไว้แล้วนั้น คือ 
พระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ โดยมีมาตราที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
 ๑. มาตรา ๔   
  วรรคสาม ข้าราชการพลเรือนกลาโหม หมายความว่า ข้าราชการที่ได้รับการบรรจุ
และแต่งตั้งให้รับราชการในกระทรวงกลาโหมในต าแหน่งที่มิใช่อัตราทหารและไม่มีชั้นยศ เพ่ือปฏิบั ติ
หน้าที่ที่ต้องใช้ความช านาญเฉพาะทาง 
  วรรคเจ็ด การใช้ก าลังทหาร หมายความว่า การใช้ทหารตามมาตรา ๖ วรรคหนึ่ง    
ขาราชการพลเรือนกลาโหม และเจ้าหน้าทีท่างทหาร เพ่ือปฏิบัติภารกิจตามพระราชบัญญัตินี้ 
 ๒. มาตรา ๖ 
  วรรคสอง ขาราชการกระทรวงกลาโหม  แบงออกเป็นสองประเภท ไดแก ขาราชการทหาร
และข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
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  วรรคสาม การก าหนดต าแหนง การบรรจุ การแต่งตั้ง การปรับต าแหนง การเลื่อน
ขั้นเงินเดือน การบังคับบัญชา วินัยและการรักษาวินัย การด าเนินการทางวินัย การออกจากราชการ  
การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ และการอ่ืนใดตามที่จ าเป็นเกี่ยวกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม ให้ตราเป็น 
พระราชกฤษฎีกา 
  วรรคสี่ อัตราเงินเดือน อัตราเงินประจ าต าแหน่ง การให้ได้รับเงินเดือน และการให้
ได้รับเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนกลาโหม ให้น าบทบัญญัติที่ใช้บังคับแกขาราชการพลเรือน
สามัญ ตามกฎหมายว่าด้วยเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่ง หรือตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น       
มาใช้บังคับโดยอนุโลมไปพลางก่อน จนกว่าจะไดมีการก าหนดให้มีอัตราเงินเดือนและอัตราเงินประจ า
ต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนกลาโหมเป็นการเฉพาะ ตามกฎหมายว่าด้วยเงินเดือนและเงิน 
ประจ าต าแหน่ง 
  วรรคห้า การจ่ายเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งให้แก่ข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น 
  วรรคหก ให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมเป็นข้าราชการตามกฎหมายว่าด้วยกองทุน
บ าเหน็จบ านาญข้าราชการหรือกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ แล้วแต่กรณี 
 ๓. มาตรา ๒๙ 
  โครงสร้างองค์กรการฝึกและการศึกษาของทหารและข้าราชการพลเรือนกลาโหม  
ให้เป็นไปตามนโยบายที่กระทรวงกลาโหมก าหนด โดยให้กองบัญชาการกองทัพไทย รับผิดชอบการฝึก
และศึกษาในระดับยุทธศาสตร์ การปฏิบัติการร่วมของกองทัพไทยและการปฏิบัติการของ
กองบัญชาการกองทัพไทย และให้กองทัพบก กองทัพเรือ และกองทัพอากาศ รับผิดชอบในระดับ 
ปฏิบัติการและระดับยุทธวิธี 
 ๔. มาตรา ๔๑ 
  ทหาร ข้าราชการพลเรือนกลาโหม และผู้ที่ร่วมปฏิบัติหน้าที่กับทหาร ในภารกิจ   
เพ่ือความมั่นคงของประเทศ อาจได้รับค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ตามหลักเกณฑ์และวิธีการ     
ที่กระทรวงกลาโหมก าหนดโดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง 

นโยบายของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมที่เกี่ยวข้องกับข้าราชการพลเรือน
กลาโหม 
 พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรีและรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม      
ได้กรุณาอนุมัตินโยบายของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม ภายหลังการจัดตั้งคณะรัฐมนตรี         
คณะที่ ๖๒ เมื่อเดือนกรกฎาคม ๒๕๖๒ เพ่ือให้ส่วนราชการในกระทรวงกลาโหมยึดถือปฏิบัติ        
และใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติราชการในส่วนที่เกี่ยวข้อง ให้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างเป็นรูปธรรม     
และสอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล ประกอบไปด้วย นโยบายทั่วไป และนโยบายเร่งด่วน          
สรุปในส่วนที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 
 
 



๔๕ 
 

 ๑. นโยบายทั่วไป 
  ยึดมั่นในสถาบันหลักของชาติ น้อมน าพระปฐมบรมราชโองการในพระบาทสมเด็จ
พระวชิรเกล้าเจ้าอยู่หัว และหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ในพระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร 
มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร มาเป็นหลักในการบริหารราชการ โดยให้ด าเนินการ
ตามภารกิจที่ก าหนดไว้ในบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๖๐ และยึดถือ
การปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข นอกจากนี้ จะต้องยึดมั่น 
กฎหมาย กฎข้อบังคับ ระเบียบ ประกาศ และค าสั่งที่เกี่ยวข้อง รวมถึงนโยบาย และมติคณะรัฐมนตรี 
โดยเฉพาะค าแถงนโยบายของคณะรัฐมนตรีต่อรัฐสภา เมื่อ ๒๕ กรกฎาคม ๒๕๖๒ ทั้งนโยบายหลัก 
๑๒ ด้าน และนโยบายเร่งด่วน ๑๒ ด้าน มติสภากลาโหม ตลอดจนยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ นโยบาย
และแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ โดยให้ปฏิบัติตามนโยบายการปฏิบัติราชการในด้าน
การเสริมสร้างความมั่นคงและปลอดภัยของประเทศ ด้านการปฏิรูปกองทัพและการส่งเสริม         
การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล และด้านการสนับสนุนรัฐบาลในการแก้ไขปัญหาที่ส าคัญของชาติ 
การพัฒนาประเทศ การบรรเทาภัยพิบัติ และการช่วยเหลือประชาชน ดังนี้ 
  ๑.๑ ด้านการเสริมสร้างความม่ันคงและปลอดภัยของประเทศ พัฒนาศักยภาพ
ด้านการป้องกันประเทศ โดยยกระดับขีดความสามารถให้มีความพร้อมในการป้องกันและรักษา
อธิปไตยของประเทศ สามารถแก้ไขปัญหา และรับมือกับภัยคุกคาม รวมทั้งปัญหาที่อาจกระทบต่อ
ความมั่นคงในทุกมิติ ทุกรูปแบบ และทุกระดับความรุนแรง ตลอดจนสามารถพิทักษ์รักษาไว้           
ซึ่งสถาบันพระมหากษัตริย์ เอกราช อธิปไตย บูรณภาพแห่งอาณาเขตและเขตที่ประเทศไทย              
มีสิทธิอธิปไตย เกียรติภูมิและผลประโยชน์ของชาติ ความมั่นคงของรัฐและความสงบเรียบร้อย       
ของประชาชนได้ตามที่บัญญัติไว้ในรัฐธรรมนูญ รวมถึงการเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีกับ         
นานาประเทศ พัฒนาและเสริมสร้างความร่วมมือด้านความมั่นคงทางทหาร และรักษาดุลยภาพ
สภาวะแวดล้อมระหว่างประเทศ 
  ๑.๒ ด้านการปฏิรูปกองทัพและส่งเสริมการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 
ด าเนินการปรับปรุงโครงสร้างของส่วนราชการในกระทรวงกลาโหม ให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับ
สภาวะแวดล้อม เพ่ือให้สามารถรองรับภารกิจทั้งในปัจจุบัน และในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนการปฏิรูประบบงานให้เกิดการบูรณาการการท างานร่วมกันอย่างเป็นระบบ รวมทั้ง        
การปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการและคุณภาพชีวิต ตลอดจนดูแลขวัญก าลังใจของก าลังพล        
ระบบกฎหมาย การใช้จ่ายงบประมาณตามหลักธรรมาภิบาล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้          
และเป็นไปตามหลักสากล ด้วยการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการ 
  ๑.๓ ด้านการสนับสนุนรัฐบาลในการแก้ไขปัญหาที่ส าคัญของชาติ การพัฒนา
ประเทศ การบรรเทาภัยพิบัติ และการช่วยเหลือประชาชน พัฒนาขีดความสามารถของส่วนราชการ
ของกระทรวงกลาโหมให้มีความพร้อม มียุทโธปกรณ์ที่ทันสมัยและเพียงพอ สอดคล้องกับสถานการณ์
ของประเทศ เพ่ือให้สามารถส่งเสริมและสนับสนุนส่ วนราชการพลเรือนและภาคเอกชน               
ในการเสริมสร้างความมั่นคง รวมทั้งการใช้ก าลังทห ารเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาประเทศ          
 การสร้างอาชีพ และรายได้ที่ยั่งยืนตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง การสนับสนุนการป้องกันและ 



๔๖ 
 

การบรรเทาสาธารณภัย ตลอดจนการสนับสนุนการแก้ไขปัญหาทางเศรษฐกิจและสังคม              
ของประเทศ และการแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชนตามนโยบายของรัฐบาล 
 ๒. นโยบายเร่งด่วน กระทรวงกลาโหมให้ความส าคัญเร่งด่วนในการขับเคลื่อน
นโยบายเร่งด่วนของรัฐบาล เพ่ือเป็นการสร้างหลักประกันพ้ืนฐานในการรองรับการขับเคลื่อนการ
พัฒนาประเทศ และการพัฒนาศักยภาพของกระทรวงกลาโหมในระยะยาว โดยมีนโยบายเร่งด่วน     
ที่ต้องด าเนินการ เฉพาะในด้านการปฏิรูปกองทัพและการส่งเสริมการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล
ซึ่ งในส่ วนที่ เกี่ ยวข้อง คือ  เร่งรัดการน าข้ าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุ รับราชการ                
เพ่ือทดแทนการบรรจุก าลังทหารประจ าการ โดยพิจารณาให้ครอบคลุมทุกส่วนราชการของ
กระทรวงกลาโหม และกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร และการบริหารจัดการ
ก าลังพลอ่ืน ๆ ให้สอดคล้องกับการปรับโครงสร้างส่วนราชการ และการปฏิรูประบบงานด้านต่าง ๆ 
ของกระทรวงกลาโหมในส่วนราชการที่ขาดแคลนในต าแหน่งที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ หรือต าแหน่ง   
ที่ ใช้ ความช านาญ  อย่ างเช่นมี คุณ สมบั ติ เฉพาะด้ าน เทคโน โลยีดิ จิทั ล  ข้อมูลขนาดใหญ่                
และโปรแกรมเมอร์ พร้อมทั้งจัดหาเครื่องมือทันสมัย เพ่ือลดการบรรจุก าลังพลโดยไม่จ าเป็น 

แผนการด าเนินการเพื่อรองรับการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุ      
รับราชการในกระทรวงกลาโหม 
 กระทรวงกลาโหม ได้ก าหนดแผนการด าเนินการเพ่ือรองรับการน าข้าราชการพลเรือน
กลาโหมมาบรรจุรับราชการในกระทรวงกลาโหม (ข้อมูลเดิม) โดยได้จัดท าแสดงเป็นตาราง ดังนี้ 

ตารางที่ ๓ - ๑ แผนการด าเนินการเพื่อรองรับการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการ 
  ในกระทรวงกลาโหม 
 

ล าดับ การด าเนินการ ห้วงเวลา หน่วยรับผดิชอบ 
๑ การเตรียมการจัดท าอนุบัญญัติที่เกี่ยวข้อง เพื่อรองรับ

ร่าง 
มิ.ย. - ก.ย. ๖๑ กรมเสมียนตรา 

๒ การจัดท าร่าง พ.ร.บ. เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง และ มิ.ย. - ก.ย. ๖๑ กรมการเงินกลาโหม 
 สิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม    
 และเสนอ ครม. เพื่อเข้าสู่กระบวนการตรากฎหมายให้   
 มีผลบังคับใช้   

๓ การจัดท าอัตราต าแหน่งข้าราชการพลเรือนกลาโหม มิ.ย. ๖๑ - ต.ค. ๖๒ ส านักนโยบาย 
   และแผนกลาโหม 

๔ การพิจารณาร่าง พ.ร.บ. เงินเดือน ฯ ในช้ันของ ต.ค. ๖๑ - ม.ค. ๖๒ กรมการเงินกลาโหม, 
 คณะกรรมการกฤษฎีกา  กรมพระธรรมนูญ, 
   กรมเสมียนตรา และ 
   ส านักนโยบาย 
   และแผน 

๕ การพิจารณาร่าง พ.ร.ฎ. ระเบียบข้าราชการพลเรือน ต.ค. ๖๑ - ม.ค. ๖๒ กรมเสมียนตรา, 
 กลาโหม พ.ศ. ... ในช้ันของคณะกรรมการกฤษฎีกา  กรมการเงินกลาโหม 
   และกรมพระธรรมนูญ 



๔๗ 
 

ตารางที่ ๓ - ๑ แผนการด าเนินการเพื่อรองรับการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการ 
  ในกระทรวงกลาโหม (ต่อ) 

ล าดับ การด าเนินการ ห้วงเวลา หน่วยรับผดิชอบ 
๖ การพิจารณาร่าง พ.ร.บ. เงินเดือนฯ ในรัฐสภา ก.พ. - ก.ค. ๖๒ รัฐสภา 
๗ พ.ร.บ. เงินเดือน ฯ มีผลบังคับใช้ ก.ค. - ส.ค. ๖๒ กรมการเงินกลาโหม 
๘ พ.ร.ฎ. ระเบียบข้าราชการพลเรือนกลาโหม พ.ศ. ... 

มีผลบังคับใช้ 
ส.ค. - ต.ค. ๖๒ กรมเสมียนตรา 

๙ การแก้ไขอัตราการจัดเฉพาะกิจ เพื่อก าหนดอัตรา ต.ค. ๖๒ ส านักนโยบาย 
 ต าแหน่งข้าราชการพลเรือนกลาโหม  และแผนกลาโหม 

๑๐ อนุบัญญัติมีผลบังคับใช้  กรมเสมียนตรา 
 ๑๐.๑ ระเบียบ กห. ว่าด้วยข้าราชการพลเรือน ธ.ค. ๖๒ - ม.ค. ๖๓  
 กลาโหม พ.ศ. ...   
 ๑๐.๒ การสรรหาผู้ทรงคุณวุฒิและการแต่งตั้ง ธ.ค. ๖๒ - ม.ค. ๖๓ กรมเสมียนตรา 
 คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนกลาโหม   
 ๑๐.๓ พ.ร.ฎ. การได้รับเงินประจ าต าแหน่งของ   
 ข้าราชการพลเรือนกลาโหม   
          - ขั้นตอนเสนอ ครม. พิจารณา ม.ค. ๖๓ กรมเสมียนตราและ 
          - ขั้นตอนการพิจารณา และ พ.ร.ฎ. มีผล   

บังคับใช้ 
ก.พ. - มิ.ย. ๖๓ ส านักนโยบายและ

แผนกลาโหม 
    
 ๑๐.๔ การแก้ไขกฎส านักนายกรัฐมนตรี ฉบับท่ี ...   
 ออกตามความใน พ.ร.บ. เครื่องแบบข้าราชการ   
 (พ.ศ. ...) ฝ่ายพลเรือน พ.ศ. ๒๔๗๘   
          - ขั้นตอนเสนอ ครม. พิจารณา ม.ค. ๖๓  
          - ขั้นตอนการพิจารณา และ พ.ร.ฎ. มีผล ก.พ. - มิ.ย. ๖๓ กรมเสมียนตรา 
 บังคับใช้   
 ๑๐.๕ อนุบัญญัติ เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการบรรจุ   
 บุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหม   
 และการให้ได้รับเงินเดือนตาม (ม.๒๓)   
           - ขั้นตอนเสนอ ครม. พิจารณา ม.ค. ๖๓  
           - ขั้นตอนการพิจารณา และ พ.ร.ฎ. มีผล ก.พ. - มิ.ย.๖๓ กรมเสมียนตรา 
 บังคับใช้   
 ๑๐.๖ อนุบัญญัติ เรื่อง การสั่งให้ข้าราชการพลเรือน   
 กลาโหมออกจากราชการ โดยได้รับบ าเหน็จบ านาญ   
 เหตุทดแทน ตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญ   
 ข้าราชการ พ.ศ. ... (ม.๖๐)   
          - ขั้นตอนเสนอ ครม. พิจารณา ม.ค. ๖๓  
          - ขั้นตอนการพิจารณา และ พ.ร.ฎ. มีผล ก.พ. - มิ.ย. ๖๓ กรมเสมียนตรา 
 บังคับใช้   

๑๑ การสอบภาค ก เม.ย. - มิ.ย. ๖๓ กรมเสมียนตรา 
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ตารางที่ ๓ - ๑ แผนการด าเนินการเพื่อรองรับการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการ 
  ในกระทรวงกลาโหม (ต่อ) 

ล าดับ การด าเนินการ ห้วงเวลา หน่วยรับผดิชอบ 
๑๒ การสอบภาค ข ก.ค. - ก.ย. ๖๓ ส่วนราชการเจ้าของ 

   อัตรา 
๑๓ การบรรจุ ต.ค. ๖๓ กรมเสมียนตรา 

 
 

ที่มา : กรมเสมียนตรา ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม, ๒๕๖๑ 

หลักเกณฑ์ท่ีใช้บริหารจัดการข้าราชการพลเรือนกลาโหม 

 กระทรวงกลาโหมได้ยกร่างพระราชกฤษฎีการะเบียบข้าราชการพลเรือนกลาโหม พ.ศ. ... 
เพ่ือใช้เป็นหลักเกณฑ์ในการบริหารจัดการก าลังพลประเภทข้าราชการพลเรือนกลาโหม เนื่องจาก
มาตรา ๖ แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. ๒๕๕๑ บัญญัติให้มีข้าราชการ
พลเรือนกลาโหม โดยในส่วนของการก าหนดต าแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั้งการปรับต าแหน่ง  
การเลื่อนขั้นเงินเดือน การบังคับบัญชา วินัยและการรักษาวินัย การด าเนินการทางวินัยการออก 
จากราชการการอุทธรณ์การร้องทุกข์ และการอ่ืนใดตามที่จ าเป็นเกี่ยวกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม
ให้ตราเป็นพระราชกฤษฎีกา จึงจ าเป็นต้องตราพระราชกฤษฎีกานี้  
 ส าหรับนิยามของข้อความที่ส าคัญ ได้แก่ ค าว่า “ข้าราชการพลเรือนกลาโหม” 
หมายความว่า ข้าราชการที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งให้รับราชการในกระทรวงกลาโหม ในต าแหน่ง 
ที่มิใช่ อัตราทหารและไม่มีชั้นยศ เพ่ือปฏิบัติหน้าที่ที่ต้องใช้ความช านาญเฉพาะทาง และค าว่า         
“ส่วนราชการ” หมายความว่า หน่วยขึ้นตรงกระทรวงกลาโหม กองบัญชาการกองทัพไทย กองทัพบก 
กองทัพเรือ และกองทัพอากาศ  โดยให้ รัฐมนตรีว่ าการกระทรวงกลาโหมรักษาการตาม 
พระราชกฤษฎีกานี้ และมีอ านาจออกกฎกระทรวงเพ่ือปฏิบัติตามพระราชกฤษฎีกานี้ กฎกระทรวงนั้น
เมื่อได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษาแล้วให้ใช้บังคับได้ ทั้งนี้ มีสาระส าคัญโดยสรุป ดังนี้ 
 ๑. คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
  ๑.๑ ให้มีคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนกลาโหมคณะหนึ่งจ านวนไม่เกินสิบสองคน 
เรียกโดยย่อว่า“กขพ.” ประกอบด้วยปลัดกระทรวงกลาโหมเป็นประธาน และกรรมการ               
ซึ่งรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมแต่งตั้ ง  โดยให้กรรมการซึ่ งแต่งตั้ งจากกรมเสมียนตรา            
เป็นเลขานุการ 
 ๑.๒ คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนกลาโหมมีหน้าที่เสนอแนะและให้ค าปรึกษา
ในเรื่องที่เกี่ยวกับระเบียบข้าราชการพลเรือนกลาโหมแก่รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม หรือตามที่
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมมอบหมาย และตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
 ๑.๓ คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนกลาโหมมีอ านาจแต่งตั้งคณะอนุกรรมการ
เพ่ือพิจารณาหรือท าการใด ๆ ตามท่ีคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนกลาโหมมอบหมายได้ 
 
 



๔๙ 
 

 ๒. บททั่วไป 
  ๒.๑ การจัดระเบียบข้าราชการพลเรือนกลาโหมตามพระราชกฤษฎีกานี้ให้ค านึงถึง
ระบบคุณธรรม ทั้งในด้านความรู้ความสามารถของบุคคล ความเสมอภาค ความเป็นธรรม ประโยชน์
ของทางราชการ และมีความเป็นกลางทางการเมือง 
  ๒.๒ ผู้ที่จะเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหมต้องมีคุณสมบัติทั่วไป
เช่นเดียวกับข้าราชการประเภทอ่ืน เช่น มีสัญชาติไทยโดยการเกิด อายุไม่ต่ ากว่าสิบแปดปีบริบูรณ์นับถึง
วันบรรจุเข้ารับราชการ ไม่เป็นบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการเมือง หรือมีความผิดในกรณีต่าง ๆ เป็นต้น 
  ๒.๓ วันเวลาท างาน วันหยุดราชการตามประเพณี  วันหยุดราชการประจ าปี         
ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม ให้เป็นไปตามที่คณะรัฐมนตรีก าหนด แต่กระทรวงกลาโหมจะก าหนด            
ให้มีวันหยุดพิเศษเฉพาะกรณีเพ่ิมขึ้นตามความจ าเป็น เพ่ือประโยชน์ของกระทรวงกลาโหมก็ได้ ส าหรับ
การลาหยุดราชการของข้าราชการพลเรือนกลาโหม ให้ถือปฏิบัติเช่นเดียวกับข้าราชการทหาร        
โดยอนุโลม 
 ๓. การก าหนดต าแหน่ง ประเภทต าแหน่ง และระดับต าแหน่ง 
  ๓.๑ ต าแหน่งข้าราชการพลเรือนกลาโหมมีดังนี้ 
    ๓.๑.๑  ต าแหน่งประเภทบริหาร ได้แก่ ต าแหน่งที่ปฏิบัติงานบริหารราชการ   
ในฐานะหัวหน้าส่วนราชการ รองหัวหน้าส่วนราชการ และต าแหน่งอ่ืนตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนด 
เป็นต าแหน่งประเภทบริหาร 
    ๓.๑.๒  ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ได้แก่ ต าแหน่งที่ปฏิบัติงานด้านอ านวยการ 
ปฏิบัติราชการในฐานะหัวหน้าหน่วยงานในสังกัดส่วนราชการ รองหัวหน้าหน่วยงานในสังกัด 
ส่วนราชการซึ่งมิใช่ต าแหน่งตามข้อ ๓.๑.๑ และต าแหน่งอ่ืนตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนด  
เป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
    ๓.๑.๓  ต าแหน่งประเภทวิชาการ ได้แก่ ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องใช้ผู ้ส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนด เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น 
    ๓.๑.๔  ต าแหน่งประเภทการสอนหรือวิจัย ได้แก่ ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องใช้
ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนด เพ่ือปฏิบัติหน้าที่ด้านการสอน     
หรือวิจัยในสถาบันการศึกษา สังกัดกระทรวงกลาโหม 
    ๓.๑.๕  ต าแห น่ งป ระ เภ ท ทั่ ว ไป  ได้ แ ก่  ต าแห น่ งที่ ไม่ ใช่ ต าแห น่ ง  
ตามข้อ ๓.๑.๑ - ๓.๑.๔ ตามท่ีกระทรวงกลาโหมก าหนด 
  ๓.๒ ระดับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนกลาโหมมี ดังนี้ 
    ๓.๒.๑  ต าแหน่งประเภทบริหาร มี ๒ ระดับ คือ ระดับต้น และระดับสูง 
    ๓.๒.๒  ต าแหน่งประเภทอ านวยการ มี ๒ ระดับ คือ ระดับต้น และระดับสูง 
    ๓.๒.๓  ต าแหน่ งประเภทวิชาการ มี  ๕ ระดับ คือ ระดับปฏิบัติ การ        
ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ 
    ๓.๒.๔  ต าแหน่งประเภทการสอนหรือวิจัย ประเภทครู ได้แก่ต าแหน่งที่ปฏิบัติ
หน้าที่ด้านการสอนในสถาบันการศึกษาสังกัดกระทรวงกลาโหมมี ๕ ระดับ คือ ระดับครู ระดับครู
ช านาญการ ระดับครูช านาญการพิเศษ ระดับครูเชี่ยวชาญ และระดับครูเชี่ยวชาญพิเศษ ส่วนประเภท
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คณาจารย์  ได้ แก่ต าแหน่ งที่ ปฏิบั ติหน้ าที่ ด้ านการสอนหรือวิจั ยในสถาบันการศึกษ าสั งกั ด
กระทรวงกลาโหมที่ให้การศึกษาหรือจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาระดับปริญญา มี ๔ ระดับ คือ 
ระดับอาจารย์ ระดับผู้ช่วยศาสตราจารย์ ระดับรองศาสตราจารย์ และระดับศาสตราจารย์ 
    ๓.๒.๕  ต าแห น่ งป ระ เภ ททั่ ว ไป  มี  ๔  ระดั บ  คื อ  ระดั บ ปฏิ บั ติ งาน          
ระดับช านาญงาน ระดับอาวุโส และระดับทักษะพิเศษ 
  การจัดประเภทต าแหน่งในข้อ ๓.๑ และระดับต าแหน่งในข้อ ๓.๒ ให้เป็นไปตาม
หลักเกณฑ์ที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
  ๓.๓ ต าแหน่งข้าราชการพลเรือนกลาโหม จะมีในส่วนราชการใด จ านวนเท่าใด 
และเป็นต าแหน่งประเภทใด สายงานใด ระดับใด ให้เป็นไปตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนด         
และต้องเป็นไปตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ตามข้อ ๓.๔ 
  ๓.๔ ให้กระทรวงกลาโหมจัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยจ าแนกต าแหน่ง
เป็นประเภทและสายงานตามลักษณะงาน และจัดต าแหน่งในประเภทเดียวกันและสายงานเดียวกัน   
ที่คุณภาพของงานเท่ากันโดยประมาณเป็นระดับเดียวกัน ทั้ งนี้  โดยค านึงถึงลักษณะหน้าที่          
ความรับผิดชอบหลักและคุณภาพของงาน 
 ๔. การสรรหา การบรรจุ และแต่งตั้ง 
  ๔.๑ การสรรหาเพ่ือให้ได้บุคคลมาบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือน
กลาโหมและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง ต้องเป็นไปตามระบบคุณธรรมและค านึงถึงพฤติกรรม          
ทางจริยธรรมของบุคคลดังกล่าว ตลอดจนประโยชน์ของทางราชการ 
  ๔.๒ การบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหมเพ่ือแต่งตั้งให้
ด ารงต าแหน่งใด ให้บรรจุและแต่งตั้งจากผู้สอบแข่งขันได้ในต าแหน่งนั้น โดยบรรจุและแต่งตั้ง
ตามล าดับที่ในบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ หรืออาจบรรจุแต่งตั้งจากกรณีอ่ืนที่มีเหตุพิเศษ หรือมีเหตุ      
และความจ าเป็นอย่างยิ่งก็ได้ 
  ๔.๓ การบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหม และแต่งตั้ง 
ให้ด ารงต าแหน่งในประเภทและระดับต่าง ๆ ให้ผู้มีอ านาจดังต่อไปนี้เป็นผู้สั่งบรรจุและแต่งตั้ง 
    ๔.๓.๑  การบรรจุและแต่งตั้ งข้าราชการพลเรือนกลาโหมทุกประเภท      
เว้นต าแหน่งประเภททั่วไป ให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมเป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง  
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดไว้ในกฎกระทรวง ส าหรับต าแหน่งประเภทบริหารระดับสูง 
ต าแหน่งประเภทวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ต าแหน่งประเภทการสอนหรือวิจัย ระดับครูเชี่ยวชาญพิเศษ 
และศาสตราจารย์ พระมหากษัตริย์ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ แต่งตั้ง 
    ๔.๓.๒  การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภททั่วไป ให้หัวหน้าส่วนราชการ
หรือผู้ซึ่งได้รับมอบหมายจากหัวหน้าส่วนราชการเป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง 
  ๔.๔  การบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหม โดยจะให้
ได้รับเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งตามต าแหน่งใด ประเภทใด ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วย
เงินเดือน และเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนกลาโหม  
  ๔.๕ ผู้ได้รับบรรจุและแต่งตั้ง  ให้ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ และให้ได้รับการ
พัฒนาเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ และเป็นข้าราชการที่ดีตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง 



๕๑ 
 

  ๔.๖ การแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนกลาโหมให้ด ารงต าแหน่งในสายงานที่ไม่มี
ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งจะกระท ามิได้ 
  ๔.๗ ผู้ได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งข้าราชการพลเรือนกลาโหมต าแหน่งใดต้องมี
คุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนั้นตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  แต่ในกรณีที่มี
เหตุผลและความจ าเป็น กระทรวงกลาโหมอาจอนุมัติให้แต่งตั้งข้าราชการพลเรือนกลาโหมที่มี
คุณสมบัติต่างไปจากคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนั้นตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งก็ได้ 
  ๔.๘ การแต่งตั้ง การเลื่อนต าแหน่ง การย้าย การโอนข้าราชการพลเรือนกลาโหม
ให้เป็นไปตามท่ีกระทรวงกลาโหมก าหนด 
  ๔.๙ การโอนพนักงานส่วนท้องถิ่น การโอนข้าราชการที่ไม่ใช่ข้าราชการพลเรือน
กลาโหมตามพระราชกฤษฎีกานี้และไม่ใช่ข้าราชการการเมือง และการโอนเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานอ่ืน
ของรัฐที่กระทรวงกลาโหมก าหนด มาบรรจุเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหม ตลอดจนจะแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งประเภทใด สายงานใด ระดับใดและให้ได้รับเงินเดือนเท่าใด ให้กระท าได้ตามหลักเกณฑ์    
และวิธีการที่กระทรวงกลาโหมก าหนด 
  ๔.๑๐ ผู้ได้รับบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหมและแต่งตั้งให้
ด ารงต าแหน่งใด หากภายหลังปรากฏว่าขาดคุณสมบัติทั่วไปหรือขาดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง       
ให้ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจสั่งบรรจุสั่งให้ผู้นั้นออกจากราชการโดยพลัน แต ่ทั้งนี้ ไม่กระทบกระเทือน
ถึงการใดที่ผู้นั้นได้ปฏิบัติไปตามอ านาจและหน้าที่ และการรับเงินเดือนหรือผลประโยชน์อ่ืนใดที่ได้รับ
หรือมีสิทธิจะได้รับจากทางราชการก่อนมีค าสั่งให้ออกนั้น และถ้าการเข้ารับราชการเป็นไปโดยสุจริตแล้ว 
ให้ถือว่าเป็นการสั่งให้ออกเพ่ือรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทนตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญ
ข้าราชการ 
  ๔.๑๑ ในกรณีที่ต าแหน่งข้าราชการพลเรือนกลาโหมว่างลง หรือผู้ด ารงต าแหน่ง       
ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ ให้ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจสั่งบรรจุแต่งตั้ง มีอ านาจสั่งให้ข้าราชการ
กระทรวงกลาโหมที่เห็นสมควรรักษาราชการ รักษาราชการแทน หรือท าการแทนในต าแหน่งนั้นได้     
ตามที่บัญญัติไว้ในกฎหมายว่าด้วยการจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหมโดยอนุโลม 
  ๔.๑๒ ในกรณีที่มีเหตุผลความจ าเป็น ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจสั่งบรรจุ  มีอ านาจ   
สั่งให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมให้ประจ าส่วนราชการเป็นการชั่วคราว โดยให้พ้นจากต าแหน่ง      
หน้าที่เดิมได้ตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง 
  ๔.๑๓ ในกรณีที่มีเหตุผลความจ าเป็น ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจสั่งบรรจุตามข้อ ๔.๖  
มีอ านาจสั่งให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมพ้นจากต าแหน่งหน้าที่และขาดจากอัตราเงินเดือนใน
ต าแหน่งเดิมโดยให้ได้รับเงินเดือนในอัตราก าลังทดแทน โดยมีระยะเวลาตามที่กระทรวงกลาโหม
ก าหนดได้ 
  ๔.๑๔ ในกรณีที่ศาลปกครองมีค าพิพากษาถึงที่สุดสั่งให้เพิกถอนค าสั่งแต่งตั้ง
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม ให้เป็นหน้าที่ของกระทรวงกลาโหมในการสั่งการตามสมควร เพ่ือเยียวยา
และแก้ไขหรือด าเนินการตามที่เห็นสมควรได้ 
 
 



๕๒ 
 

 ๕. การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
  ๕.๑ ให้ ส่ วน ราชการมี หน้ าที่ ด า เนิ นการให้ มี ก ารเพ่ิ ม พูนประสิท ธิภ าพ              
และเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือนกลาโหม เพ่ือให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมมีคุณภาพ
คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติราชการ ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ  
  ๕.๒ ผู้บังคับบัญชาต้องปฏิบัติตนต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างมีคุณธรรมและเที่ยงธรรม
และเสริมสร้างแรงจูงใจให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาด ารงตนเป็นข้าราชการที่ดี 
  ๕.๓ ข้าราชการพลเรือนกลาโหมผู้ใดประพฤติตนอยู่ในจริยธรรมและปฏิบัติ
ราชการอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาเลื่อนอัตรา
ร้อยละเงินเดือนให้ตามควรแก่กรณีตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนด และจะให้บ าเหน็จความชอบอย่างอ่ืน
ซึ่งอาจเป็นค าชมเชยเครื่องเชิดชูเกียรติหรือรางวัลด้วยก็ได้ 
  ๕.๔ การให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมไปศึกษาเพ่ิมเติมฝึกอบรมดูงานหรือปฏิบัติ  
การวิจัยในประเทศหรือต่างประเทศ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์วิธีการและเงื่อนไขที่กระทรวงกลาโหม
ก าหนด 
  ๕.๕ ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือน
กลาโหมที่อยู่ใต้บังคับบัญชา เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้งและเลื่อนอัตราร้อยละเงินเดือน ทั้งนี้  
ตามหลักเกณฑ์วิธีการและเงื่อนไขตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนด 
  ๕.๖ ข้าราชการพลเรือนกลาโหมผู้ใดเสียชีวิต ทุพพลภาพ หรือพิการ เนื่องจาก  
การปฏิบัติหน้าที่ราชการ ให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาเลื่อนอัตราร้อยละเงินเดือนให้ผู้นั้นเป็นกรณีพิเศษ  
เพ่ือประโยชน์ในการค านวณบ าเหน็จบ านาญ และให้ได้รับสิทธิประโยชน์อื่นตามที่ทางราชการก าหนด 
 ๖. การบั งคับบัญชา วินัย การรักษาวินัย การด าเนินการทางวินัย         
การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ 
  ๖.๑ ข้าราชการพลเรือนกลาโหมต้องปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงกลาโหมว่าด้วย
ประมวลจริยธรรม และรักษาวินัยโดยเคร่งครัด 
  ๖.๒ ข้าราชการพลเรือนกลาโหม ต้องกระท าการอันเป็นข้อปฏิบัติต่าง ๆ เช่น  
ปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต  เที่ยงธรรม และรักษาระเบียบการเคารพระหว่างผู้ใหญ่
ผู้น้อย เป็นต้น 
  ๖.๓ ข้าราชการพลเรือนกลาโหมต้องไม่กระท าการใดอันเป็นข้อห้าม เช่น         
ต้องไม่รายงานเท็จ หรือต้องไม่ประมาทเลินเล่อในหน้าที่ หรือไม่กระท าการข้ามผู้บังคับบัญชาเหนือตน 
เป็นต้น 
  ๖.๔ ข้าราชการพลเรือนกลาโหม ผู้ใดไม่ปฏิบัติตามข้อปฏิบัติ  หรือฝ่าฝืนข้อห้าม       
ถือว่าเป็นผู้กระท าผิดวินัย 
  ๖.๕ การกระท าผิดวินัยในลักษณะดังต่อไปนี้ เป็นความผิดวินัยอย่างร้ายแรง 
    ๖.๕.๑  ปฏิบัติหรือละเว้นการปฏิบัติหน้าที่ราชการโดยมิชอบ เพ่ือให้เกิด
ความเสียหายอย่างร้ายแรงแก่ผู้หนึ่งผู้ใด หรือปฏิบัติ หรือละเว้นการปฏิบัติหน้าที่ราชการโดยทุจริต 
    ๖.๕.๒  ละทิ้งหรือทอดทิ้งหน้าที่ราชการโดยไม่มีเหตุผลอันสมควร เป็นเหตุให้
เสียหายแก่ราชการอย่างร้ายแรง 



๕๓ 
 

    ๖.๕.๓  ละทิ้งหน้าที่ราชการติดต่อในคราวเดียวกันเป็นเวลาเกินสิบห้าวัน 
โดยไม่มีเหตุอันสมควร หรือโดยมีพฤติการณ์อันแสดงถึงความจงใจไม่ปฏิบัติตามระเบียบของ        
ทางราชการ 
    ๖.๕.๔  กระท าการอันได้ชื่อว่าเป็นผู้ประพฤติชั่วอย่างร้ายแรง 
    ๖.๕.๕  ดูหมิ่น เหยียดหยาม กดขี่  ข่มเหง หรือท าร้ายผู้ติดต่อราชการ     
อย่างร้ายแรง 
    ๖.๕.๖  กระท าความผิดอาญาจนได้รับโทษจ าคุกหรือโทษที่หนักกว่าโทษ
จ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกหรือให้รับโทษที่หนักกว่าโทษจ าคุก เว้นแต่เป็นโทษส าหรับ
ความผิดที่ได้กระท าโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ 
    ๖.๕.๗  ละเว้นการกระท าหรือกระท าการใด ๆ อันเป็นการไม่ปฏิบัติตาม 
ข้อปฏิบัติหรือฝ่าฝืนข้อห้าม อันเป็นเหตุให้เสียหายแก่ราชการอย่างร้ายแรง 
  ๖.๖ การด าเนินการทางวินัยนั้น มีโทษทางวินัย ๕ สถาน ดังต่อไปนี้ 
    ๖.๖.๑  ภาคทัณฑ์ 
    ๖.๖.๒  ตัดเงินเดือน 
    ๖.๖.๓  ลดเงินเดือน 
    ๖.๖.๔  ปลดออก 
    ๖.๖.๕  ไล่ออก 
  ๖.๗ การลงโทษข้าราชการพลเรือนกลาโหมให้ท าเป็นค าสั่งโดยผู้บังคับบัญชาซึ่งมี
อ านาจสั่งบรรจุเป็นผู้สั่งลงโทษ และต้องสั่งลงโทษให้เหมาะสมกับความผิด  
  ๖.๘ โทษส าหรับกรณีที่ข้าราชการพลเรือนกลาโหมกระท าผิดวินัยอย่างไม่ร้ายแรง 
ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจสั่งบรรจุ หรือผู้รับมอบอ านาจในการลงโทษ มีอ านาจสั่งลงโทษได้ ดังนี้ 
    ๖.๘.๑  ภาคทัณฑ์ 
    ๖.๘.๒  ตัดเงินเดือนได้ครั้งหนึ่งในอัตราร้อยละ ๒ หรือร้อยละ ๔ ของเงินเดือน
ทีผู่้นั้นได้รับในวันที่มีค าสั่งลงโทษเป็นเวลาหนึ่งเดือน สองเดือน หรือสามเดือน 
    ๖.๘.๓  ลด เงิน เดื อน ได้ ครั้ งหนึ่ ง ใน อัตราร้ อยละ ๒  หรือ ร้อยละ  ๔           
ของเงินเดือนที่ผู้นั้นได้รับในวันที่มีค าสั่งลงโทษ  
  ๖.๙ โทษส าหรับกรณีที่ข้าราชการพลเรือนกลาโหมกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง 
ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจสั่งบรรจุ หรือผู้รับมอบอ านาจในการลงโทษ มีอ านาจสั่งลงโทษได้ ดังนี้ 
    ๖.๙.๑  ปลดออก 
    ๖.๙.๒  ไล่ออก 
    ผู้ใดถูกลงโทษปลดออก ให้มีสิทธิได้รับบ าเหน็จบ านาญเสมือนว่าผู้นั้นลาออก
จากราชการ 
  ๖.๑๐ ข้าราชการพลเรือนกลาโหมผู้ใดมีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยร้ายแรง 
จนถูกตั้งกรรมการสอบสวน หรือถูกฟ้องคดีอาญา หรือต้องหาว่ากระท าความผิดอาญา เว้นแต่เป็น
ความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจสั่งบรรจุมีอ านาจสั่ง
พักราชการไว้ก่อน เพ่ือรอฟังผลการสอบสวนหรือพิจารณาหรือผลแห่งคดี 



๕๔ 
 

    ถ้าภายหลังปรากฏผลการสอบสวน หรือพิจารณาว่าผู้นั้นมิได้กระท าผิด    
หรือกระท าผิดไม่ถึงกับจะถูกลงโทษปลดออกหรือไล่ออก และไม่มีกรณีที่จะต้องออกจากราชการด้วยเหตุอ่ืน 
ก็ให้ผู้มีอ านาจดังกล่าวสั่งให้ผู้นั้นกลับเข้าปฏิบัติราชการในต าแหน่งตามเดิมหรือต าแหน่งอ่ืนใน
ประเภทเดียวกันและระดับเดียวกัน หรือในต าแหน่งประเภทและระดับที่กระทรวงกลาโหมก าหนด 
ทั้งนี้ ผู้นั้นต้องมีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนั้น 
    เมื่อได้มีการสั่งให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมผู้ใดพักราชการแล้ว ภายหลัง
ปรากฏว่าผู้นั้นมีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงในกรณี อ่ืนอีก ผู้บังคับบัญชา          
ซึ่งมีอ านาจสั่งบรรจุ มีอ านาจสั่งด าเนินการสืบสวนหรือพิจารณาและแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน 
ตลอดจนด าเนินการทางวินัยตามที่บัญญัติไว้ได้ 
    ในกรณีที่สั่งให้ผู้ถูกสั่งพักราชการกลับเข้าปฏิบัติราชการ ให้ผู้นั้นมีสถานภาพ
เป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหมตลอดระยะเวลาระหว่างที่ถูกสั่งพักราชการ เงินเดือน เงินอ่ืนที่จ่าย
เป็นรายเดือน และเงินช่วยเหลืออย่างอ่ืน และการจ่ายเงินดังกล่าวของผู้ถูกสั่งพักราชการ ให้เป็นไป    
ตามกฎหมายหรือระเบียบว่าด้วยการนั้น 
    การสั่งพักราชการ ให้สั่งพักตลอดเวลาที่สอบสวนหรือพิจารณา เว้นแต่ผู้ถูก  
สั่งพักราชการผู้ใดได้ร้องขอกลับเข้าปฏิบัติราชการก่อนการสอบสวนหรือพิจารณาเสร็จสิ้น เนื่องจาก
พฤติการณ์ของผู้ถูกสั่งพักราชการไม่เป็นอุปสรรคต่อการสอบสวนหรือพิจารณา และไม่ก่อให้เกิดความ
ไม่สงบเรียบร้อยต่อไป หรือเนื่องจากการด าเนินการทางวินัยได้ล่วงพ้นหนึ่งปีนับแต่วันพักราชการแล้ว
ยังไม่แล้วเสร็จ และผู้ถูกสั่งพักราชการไม่มีพฤติกรรมดังกล่าวให้ผู้มีอ านาจสั่งพักราชการสั่งให้ผู้นั้น
กลับเข้าปฏิบัติราชการก่อนการสอบสวนหรือพิจารณาเสร็จสิ้น 
  ๖.๑๑ ข้าราชการพลเรือนกลาโหมผู้ใดถูกสั่งลงโทษ มีสิทธิอุทธรณ์ต่อผู้บังคับบัญชา
ที่มีอ านาจสั่งลงโทษนั้นได้ภายในสามสิบวันนับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง 
  ๖.๑๒ ข้าราชการพลเรือนกลาโหมผู้ใดมีความคับข้องใจอันเกิดจากการปฏิบัติ 
หรือไม่ปฏิบัติต่อตนของผู้บังคับบัญชา และเป็นกรณีที่ไม่อาจอุทธรณ์ได้ ผู้นั้นมีสิทธิร้องทุกข์ได้      
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กระทรวงกลาโหมก าหนด 
 ๗. การออกจากราชการ 
  ๗.๑ ข้าราชการพลเรือนกลาโหมออกจากราชการเมื่อ 
  ๗.๑.๑  ตาย 
  ๗.๑.๒  พ้นจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ 
  ๗.๑.๓  ได้รับอนุญาตให้ลาออกตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กระทรวงกลาโหม
ก าหนด 
  ๗.๑.๔  ถูกสั่งให้ออก 
  ๗.๑.๕  ถูกสั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออก 
  ๗.๒ ข้าราชการพลเรือนกลาโหมผู้ใดเมื่ออายุครบหกสิบปีบริบูรณ์ในสิ้นปีงบประมาณ 
และทางราชการมีความจ าเป็นที่จะให้รับราชการต่อไป เพ่ือปฏิบัติหน้าที่ในทางวิชาการหรือหน้าที่ 
ที่ต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัว  จะให้รับราชการต่อไปอีกไม่ เกินสิบปีก็ได้ตามที่ก าหนดใน
กฎกระทรวง 



๕๕ 
 

  ๗.๓ ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจสั่งบรรจุ มีอ านาจสั่งให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหม
ออกจากราชการ เพ่ือรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทนตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ
ได้ในกรณีต่าง ๆ เช่น หย่อนความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการ บกพร่องในหน้าที่ราชการ 
หรือประพฤติตนไม่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ราชการ เป็นต้น 
  ๗.๔ เมื่อข้าราชการพลเรือนกลาโหมผู้ใดไปรับราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วย
การรับราชการทหาร ให้ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจสั่งบรรจุสั่งให้ผู้นั้นออกจากราชการ 
    ผู้ใดถูกสั่งให้ออกจากราชการตามวรรคหนึ่ง และต่อมาปรากฏว่าผู้นั้นมีกรณี  
ที่จะต้องถูกสั่งให้ออกจากราชการตามข้ออ่ืนอยู่ก่อนไปรับราชการทหาร ก็ให้ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจ
สั่งบรรจุมีอ านาจเปลี่ยนแปลงค าสั่งให้ออกตามวรรคหนึ่ง เป็นให้ออกจากราชการตามข้ออ่ืนนุ้นได้ 
 ๘. บทเฉพาะกาล 
  ในระหว่างที่ยังมิได้ด าเนินการให้มีการบรรจุบุคคลเข้ารับราชการในต าแหน่งอัตรา
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม ให้ข้าราชการทหารที่รับราชการอยู่ก่อนวันที่พระราชกฤษฎีกานี้มีผลใช้บังคับ 
ให้คงอยู่รับราชการในฐานะข้าราชการทหารเช่นเดิม โดยให้สามารถด ารงต าแหน่งอัตราข้าราชการ  
พลเรือนกลาโหมไปพลางก่อน จนกว่าจะมีการบรรจุหรือแต่งตั้งบรรจุบุคคลเข้ารับราชการหรือด ารง
ต าแหน่งอัตราข้าราชการพลเรือนกลาโหมนั้น ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กระทรวงกลาโหมก าหนด 

หลักเกณฑ์ว่าด้วยเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือน
กลาโหม 
 หลักเกณฑ์ว่าด้วยเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
กระทรวงกลาโหมได้ก าหนดตามร่างพระราชบัญญัติเงินเดือน และเงินประจ าต าแหน่ง ของข้าราชการ
พลเรือนกลาโหม พ.ศ. ... เนื่องจากพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
มาตรา ๖ บัญญัติให้ข้าราชการกระทรวงกลาโหม แบ่งออกเป็นสองประเภท ได้แก่ ข้าราชการทหาร 
และข้าราชการพลเรือนกลาโหม โดยการก าหนดต าแหน่ง การบรรจุการแต่งตั้ง การปรับต าแหน่ง   
การเลื่อนขั้นเงินเดือน การบังคับบัญชา วินัยและการรักษาวินัย การด าเนินการทางวินัย การออกจากราชการ 
การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ และการอ่ืนใดตามที่จ าเป็นเกี่ยวกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม ให้ตราเป็น
พระราชกฤษฎีกา ส าหรับอัตราเงินเดือน อัตราเงินประจ าต าแหน่ง การให้ได้รับเงินเดือน และการให้
ได้รับเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนกลาโหม ให้น าบทบัญญัติที่ใช้บังคับแก่ข้าราชการ   
พลเรือนสามัญ ตามกฎหมายว่าด้วยเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่ง หรือตามกฎหมาย ว่าด้วยการนั้น 
มาใช้บังคับโดยอนุโลมไปพลางก่อนจนกว่าจะได้มีการก าหนดให้มีอัตราเงินเดือนและอัตราเงิน    
ประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนกลาโหมเป็นการเฉพาะ ตามกฎหมายว่าด้วยเงินเดือน      
และเงินประจ าต าแหน่ง ประกอบกับตามมาตรา ๖ แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการ 
กระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ มิได้บัญญัติเรื่องสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม
ไว้แตอ่ย่างใด กระทรวงกลาโหมจึงจ าเป็นต้องตราพระราชบัญญัตินี้  

 

 



๕๖ 
 

 ส าหรับนิยามของข้อความที่ส าคัญ ได้แก่ ค าว่า “ข้าราชการพลเรือนกลาโหม” 
หมายความว่า ข้าราชการพลเรือนกลาโหม  ตามกฎหมายว่าด้วยการจัดระเบียบราชการ
กระทรวงกลาโหม และค าว่า “ส่วนราชการ” หมายความว่า หน่วยขึ้นตรงกระทรวงกลาโหม 
กองบัญชาการกองทัพไทย กองทัพบก กองทัพเรือ และกองทัพอากาศ โดยให้รัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงกลาโหมรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้ ทั้งนี้ มีสาระส าคัญ ดังนี้ 
 ๑. ต าแหน่ง และระดับต าแหน่ง 
  ต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนกลาโหมมี ๕ ประเภท ได้แก่ ประเภทบริหาร 
ประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาการ ประเภทการสอนหรือวิจัย และประเภททั่วไป ส่วนระดับ
ต าแหน่งของแต่ละประเภทเป็นไปตามที่ก าหนดไว้ในร่างพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยระเบียบข้าราชการ
พลเรือนกลาโหม พ.ศ. .... ซึ่งได้กล่าวไปในหัวข้อก่อนหน้าแล้ว 
 ๒. เงินเดือน และเงินประจ าต าแหน่ง และการเบิกจ่าย 
  ๒.๑ ให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมได้รับเงินเดือนตามต าแหน่ง ในประเภทใด 
ระดับใด ตามที่ก าหนดไว้ในบัญชีเงินเดือนของข้าราชการพลเรือนกลาโหมท้ายพระราชบัญญัตินี้ 
 ๒.๒ ผู้ด ารงต าแหน่งประเภทใด สายงานใด ระดับใด จะได้รับเงินเดือนเท่าใด   
ตามบัญชีเงินเดือนของข้าราชการพลเรือนกลาโหม ให้เป็นไปตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง 
 ๒.๓ ข้าราชการพลเรือนกลาโหมบางต าแหน่ง อาจได้รับเงินประจ าต าแหน่ง  
ตามบัญชีอัตราเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนกลาโหม โดยไม่ถือเป็นเงินเดือนเพ่ือเป็น
เกณฑ์ในการค านวณบ าเหน็จบ านาญ ตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ และกฎหมาย
ว่าด้วยกองทุนบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ 
 ๒.๔ การเบิกจ่ายเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนกลาโหม  
ให้เป็นไปตามกฎหมายก าหนด ซึ่งเหมือนกับข้าราชการอ่ืน ๆ 
 ๓. เงินเพิ่ม และเงินช่วยเหลือ 
  ๓.๑ ข้าราชการพลเรือนกลาโหม อาจได้รับเงิน เพ่ิมส าหรับต าแหน่งที่ประจ า          
อยู่ในต่างประเทศ หรือต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษ เงินเพ่ิมผู้ช านาญงาน และเงินเพ่ิมอ่ืน หรือเงินช่วยเหลือ
ตามที่ก าหนดโดยคณะรัฐมนตรี โดยกระทรวงการคลัง หรือโดยกระทรวงกลาโหมตามที่ได้ตกลงกับ
กระทรวงการคลัง รวมถึงอาจได้รับเงินเพ่ิมค่าครองชีพชั่วคราว ตามที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 
  ๔.๒ ข้าราชการพลเรือนกลาโหมตามภาวะเศรษฐกิจ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่
คณะรัฐมนตรีก าหนด 
 ๔. สิทธิประโยชน์ 
  ให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมได้รับสิทธิประโยชน์ตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น 

 

 

 



๕๗ 
 

การด าเนินการด้านก าลังพล เพื่อรองรับการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหม  
มาบรรจรุับราชการในกองทัพบก 
 ๑. ทั่วไป 
  ด้วยรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมมีนโยบายให้ปรับลดก าลังพลประเภททหาร
ประจ าการให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยทดแทนด้วยการบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหมที่มี
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวตั้งแต่ยามปกติ 
โดยความคืบหน้าการด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับข้าราชการพลเรือนกลาโหมในระดับกระทรวงกลาโหม 
และกองทัพบก มีดังนี้ 
  ๑.๑ กระทรวงกลาโหมมีงานที่ต้องเร่งรัดด าเนินการอยู่ ๓ ประการ เพ่ือรองรับ  
การบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหม ได้แก่ การจัดท าระบบบริหารจัดการก าลังพล การก าหนดสิทธิ
ประโยชน์ที่จะได้รับ และการจัดท าโครงสร้างอัตราส าหรับข้าราชการพลเรือนกลาโหม ซึ่งในส่วนของ
การจัดท าระบบบริหารจัดการก าลังพลมีเรื่องที่ต้องด าเนินการ คือ การจัดท าร่างพระราชกฤษฎีกา 
ระเบียบข้าราชการพลเรือนกลาโหม พ.ศ. ... และอนุบัญญัติที่เกี่ยวข้อง มีกรมเสมียนตรา เป็นหน่วย
รับผิดชอบ, ในส่วนของการก าหนดสิทธิประโยชน์เป็นการจัดท าร่างพระราชบัญญัติเงินเดือน และเงิน
ประจ าต าแหน่ง  ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม พ.ศ. ...  มีกรมการเงินกลาโหม เป็นหน่วย
รับผิดชอบ และในส่วนของการจัดท าโครงสร้างอัตรา ได้แก่ การแก้ไขโครงสร้างการจัดของหน่วย
เพ่ือให้มีอัตราข้าราชการพลเรือนกลาโหม มีส านักนโยบายและแผนกลาโหม เป็นหน่วยรับผิดชอบ 
ทั้งนี้ คณะกรรรมการข้าราชการทหาร หรือ กขท. ได้แต่งตั้งคณะอนุกรรมการ จ านวน ๓ คณะ เพ่ือรองรับ
การด าเนินการเกี่ยวกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม ประกอบด้วยคณะอนุกรรมการก าหนดกลุ่ม
ลักษณะงาน หน่วยงาน และจัดท าอัตราการจัดของหน่วยงานข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
คณะอนุกรรมการจัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง และระบบบริหารจัดการข้าราชการพลเรือน
กลาโหม และคณะอนุกรรมการจัดท าโครงสร้างเงินเดือนและค่าตอบแทนข้าราชการพลเรือนกลาโหม
  ๑.๒ ปัจจุบันกระทรวงกลาโหมได้ส่งร่างพระราชกฤษฎีกาฯ ที่ปรับแก้ไขแล้วให้กับ
ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีเรียบร้อยแล้ว ในส่วนของร่างพระราชบัญญัติฯ นั้น ได้ส่งให้ส านักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาพิจารณาตรวจทาน และให้ค าแนะน าในเรื่องการก าหนดล าดับของกฎหมาย
และอนุบัญญัติในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างถูกต้อง ก่อนเสนอร่างพระราชบัญญัติฯ ต่อคณะรัฐมนตรี เพ่ือให้
ความเห็นชอบในหลักการ ส าหรับกรอบระยะเวลาในการจัดท ากฎหมายและอนุบัญญัติดังกล่าว
ข้างต้น ในชั้นต้นคาดว่าจะสามารถด าเนินการให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลา ๒ ปี และคาดว่า 
จะสามารถบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหมได้ ในปีงบประมาณ ๒๕๖๓ (ปัจจุบันได้ปรับ                 
เป็นปี งบประมาณ  ๒๕๖๔) โดยกระทรวงกลาโหมได้ก าหนดให้ โรงงานเภสัชกรรมทหาร              
ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหาร เป็นหน่วยน าร่องในล าดับแรกของส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม ก่อนที่จะขยายผลไปยังหน่วยอื่น ๆ ของกระทรวงกลาโหมต่อไป 
 
 
 



๕๘ 
 

  ๑.๓ ใน ส่ วน ข อ งกอ งทั พ บ กนั้ น  ได้ มี ก ารด า เนิ น ก าร ใน ภ าพ รวม ข อ ง
กระทรวงกลาโหมกับหน่วยที่เกี่ยวข้องมาโดยตลอด ทั้งนี้ ได้ก าหนดต าแหน่งพยาบาล ซึ่งอยู่ในกลุ่ม
ลักษณะงานด้านการแพทย์ พยาบาล และบริการสาธารณสุข จ านวน ๑๘๗ อัตรา เป็นอัตราในส่วน
ของกรมแพทย์ทหารบก แยกเป็นโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า จ านวน ๑๕๕ อัตรา และโรงพยาบาล
อานันทมหิดล จ านวน ๓๒ อัตรา เป็นหน่วยน าร่องของกองทัพบก และเตรียมขยายผลไปสู่หน่วยอ่ืน ๆ 
ทีเ่หมาะสมและมอัีตราซึ่งสามารถบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหมได้ต่อไป 
 ๒. แนวทางการด าเนินการด้านก าลังพล 
  กองทัพบก โดยกรมก าลังพลทหารบก ได้พิจารณาทบทวนงานด้านก าลังพลที่
เกี่ยวข้องกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม ซึ่งจะต้องมีการเตรียมการรองรับและด าเนินการในส่วนที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือให้กองทัพบกสามารถบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหมได้ทันตามกรอบระยะเวลาที่ก าหนด, 
มีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ, ก าลังพลได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทน รวมถึงสิทธิ
ประโยชน์และสวัสดิการอ่ืน ๆ ได้อย่างครบถ้วน, มีแนวทางการรับราชการที่ชัดเจน, สามารถรักษา
บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางให้อยู่ในต าแหน่งและหน้าที่ ได้อย่างต่อเนื่อง, แก้ปัญหาการ
ขยายหน่วยและการเพ่ิมอัตราก าลังพลเพ่ือรองรับความก้าวหน้าในชั้นยศทหาร  และป้องกัน        
การเพ่ิมขึ้นของงบบุคลากรในอนาคต ซึ่งมีความจ าเป็นต้องมีการระดมความคิดเห็นจากหน่วยต่าง ๆ 
สรุปสาระส าคัญในส่วนที่เกี่ยวข้องกับข้าราชการพลเรือนกลาโหมได ้ดังนี้ 
  ๒.๑ การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล  ด าเนินการในหน่วยตาม
ลักษณะงาน ๑๑ กลุ่มงาน ที่ กระทรวงกลาโหมก าหนดให้สามารถบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหม
ซึ่งเป็นงานที่ต้องใช้ทักษะความช านาญ เป็นวิชาชีพเฉพาะ สามารถอยู่ในต าแหน่งเดิมได้เป็นระยะ
เวลานาน และมีคุณสมบัติตรงตามที่กองทัพบกต้องการ เช่น แผนกสารสนเทศ, แผนกปฏิบัติการ, 
แผนกธุรการ, แผนกสวัสดิการ, แผนกพลาธิการ หรือกลุ่มงานจัดซื้อจัดจ้าง, แผนกบรรณารักษ์,     
กองวิทยาการ, หน่วย/แผนกผลิต, กองผลิตสิ่งอุปกรณ์, ครู-อาจารย์, สายงานการเงิน, สายงาน
งบประมาณ เป็นต้น ส าหรับการบรรจุก าลังพลในอัตราแรกบรรจุให้ใช้การสอบคัดเลือกจากบุคคล    
ในบัญชีของผู้ที่สอบผ่านภาค ก ของส านักงาน ก.พ. เท่านั้น เพื่อให้ได้มาตรฐาน และได้รับการยอมรับ
จากส่วนราชการภายนอก โดยการเปิดสอบ เห็นควรให้กองทัพบกด าเนินการเปิดสอบเป็นส่วนรวม 
เพ่ือป้องกันปัญหาการทุจริต และการถูกร้องเรียน 
  ๒.๒ การใช้และการควบคุมก าลังพล  ส่วนใหญ่ด าเนินการในลักษณะเช่นเดียวกัน
กับข้าราชการทหาร เช่น การประเมินค่าผลการปฏิบัติงาน, การพิจารณาบ าเหน็จ, การทดสอบ
สมรรถภาพร่างกาย โดยเกณฑ์การทดสอบสมรรถภาพร่างกายสามารถปรับลดลงได้ตามความ
เหมาะสม อย่างไรก็ตาม ควรมีบางหลักเกณฑ์ที่ควรแตกต่างกับข้าราชการทหาร เช่น การปรับย้าย
ต าแหน่ง ควรกระท าเมื่อจ าเป็นเท่านั้น เนื่องจากต าแหน่งบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหม         
เป็นต าแหน่งที่ต้องใช้ทักษะความช านาญ จึงควรอยู่ในต าแหน่งเดิมได้เป็นระยะเวลานาน แต่สามารถ
ได้รับเงินเดือนเพ่ิมมากขึ้นเรื่อย ๆ ทั้งนี้ กองทัพบกจ าเป็นต้องก าหนดอัตราเงินเดือนให้มีความเหมาะสม   
และสอดคล้องกับแนวทางการรับราชการของข้าราชการพลเรือนกลาโหมโดยเฉพาะ หรือการลงทัณฑ์ 
ที่ควรใช้รูปแบบการลงทัณฑ์แบบเดียวกับข้าราชการพลเรือนสามัญ เป็นต้น ในส่วนของการบรรจุ 



๕๙ 
 

สามารถรับโอนจากต่างกระทรวงได้  รวมถึงสามารถ เปลี่ยนประเภทจากข้าราชการทหาร             
เป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหมได้ 
  ๒.๓ การพัฒนาก าลังพล จัดให้มีหลักสูตรการศึกษาตามแนวทางการรับราชการ 
เช่น หลักสูตรระดับชั้นต้น และชั้นสูง ตามลักษณะกลุ่มงาน โดยก าหนดให้แต่ละกลุ่มงาน เป็นหน่วย
สายวิทยาการ หลักสูตรการเพ่ิมพูนทักษะความรู้ความช านาญตามต าแหน่งหน้าที่ รวมถึงการอบรม
ตามแบบธรรมเนียมทหาร ในฐานะที่รับราชการในหน่วยงานทหาร การอบรมตามแนวทางการรับราชการ
ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม และการศึกษาตามหน่วยสายวิทยาการ ตลอดจนหลักสูตรต่าง ๆ  
ที่จ าเป็นต่อการรับราชการ ซึ่งจัดโดยส านักงาน ก.พ. หรือส่วนราชการพลเรือนอื่น ๆ 
  ๒.๔ การอนุรักษ์ก าลังพล ด าเนินการด้านสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ตามหลักเกณฑ์ที่ 
กระทรวงกลาโหมก าหนด ซึ่งโดยส่วนใหญ่ เทียบเคียงได้กับข้าราชการทหาร เช่น เงินเดือน,           
เงินประจ าต าแหน่ง, เงินเพ่ิมพิเศษ, เงินช่วยเหลือเมื่อเกษียณอายุราชการ, เงินช่วยการศึกษาบุตร, 
สวัสดิการรักษาพยาบาล, ค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ, ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการ, ค่าเบี้ยประชุม ฯลฯ ส าหรับบัญชีเงินเดือน ควรใช้แบบเดียวกันกับข้าราชการทหาร (เป็นขั้น) 
เพ่ือความสะดวกในการด าเนินการในภาพรวมของกองทัพบก และการเปลี่ยนประเภทระหว่าง
ข้าราชการทหาร และข้าราชการพลเรือนกลาโหม, ส าหรับเงินประจ าต าแหน่ง ใช้หลักเกณฑ์ก าหนด
ตามแนวทางของข้าราชการพลเรือนกลาโหม และผ่านการประเมินผลตามหลักวิชาชีพของ 
สายวิทยาการ ส่วนการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ใช้หลักเกณฑ์การขอพระราชทานแบบ
เดียวกับข้าราชการพลเรือนสามัญ เป็นต้น นอกเหนือจากนี้ ให้กรมก าลังพลทหารบกพิจารณาเพ่ิมเติม      
ตามความเหมาะสมในขีดความสามารถตามต าแหน่ง หรือสาขาวิชาชีพที่ขาดแคลน เพ่ือสร้างแรงจูงใจ
ในการเข้ามาเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหม ต่อไป 
  ๒.๕ การพ้นจากราชการ ไม่สนับสนุนให้มีการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด 
แต่ควรให้มีการขยายอายุราชการจากอายุเกษียณปกติส าหรับวิชาชีพที่ขาดแคลน แต่ไม่เกิน ๑๐ ปี 

การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทอื่น  ที่มีลักษณะใกล้เคียงกับ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม 

  ผู้วิจัยขอน าเสนอการวิเคราะห์และเปรียบเทียบข้อมูล เฉพาะในส่วนที่เป็นสาระส าคัญ
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนกลาโหม, ข้าราชการกลาโหมพลเรือน  
และข้าราชการพลเรือนสามัญ โดยแยกตามปัจจัย ซึ่งในที่นี้คือ กรอบงานด้านก าลังพล ๕ ด้าน 
ตามหลักเกณฑ์และข้อเท็จจริงที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน ดังแสดงตามตารางได้ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 



๖๐ 
 

ตารางที่ ๓ - ๒ การวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลกับก าลังพลประเภทอ่ืนที่ส าคัญ  
ปัจจัย ข้าราชการพลเรือนกลาโหม  ข้าราชการกลาโหมพลเรือน ข้าราชการพลเรือนสามัญ 

การก าหนดความต้องการ - สมัครครั้งแรก ก าหนดอายุ - สมัครครั้งแรก ก าหนด - สมัครครั้งแรก ก าหนดอายุ 

และการคัดสรรก าลังพล ขั้นต่ า ๑๘ ปี ไม่ก าหนดขั้นสูง อายุข้ันต่ า ๑๘ ปี แต่จะมี ขั้นต่ า ๑๘ ปี ไม่ก าหนดขั้นสูง 

 - อัตราแรกบรรจุ ก าหนดใน จ ากัดอายุให้ไม่เกินส าหรับ - อัตราแรกบรรจุ ก าหนด 

 ประเภทวิชาการประเภทการสอน อัตรานายทหารสัญญาบัตร ในประเภทวิชาการ และ 

 การสอนหรือวิจัยและประเภททั่วไป ๓๕ ปี และอัตรานายทหาร ประเภททั่วไป 

 - ยังไม่ก าหนดหน่วยรับผิดชอบ ประทวน ๓๐ ปี  

 รับผิดชอบท่ีชัดเจนในการ - อัตราแรกบรรจุ ก าหนด  

 จัดการสอบคัดเลือก โดย ตามอัตราทหารที่บรรจุ  

 อยู่ในระหว่างการพิจารณา ตามช้ันยศ โดยอัตรา  

 เทียบเคียงกับข้าราชการทหาร นายทหารสัญญาบัตร ไม่เกิน - หน่วยรับผิดชอบในการ 

 กับข้าราชการพลเรือนสามัญ ร้อยเอก และอัตรานายทหาร สอบคัดเลือก อัตราแรก 

  ประทวน ไม่เกินสิบเอก บรรจุทุกประเภท ภาค ก 

  - หน่วยรับผิดชอบในการ คือ ส านักงาน ก.พ. ส่วน 

  สอบคัดเลือก อัตราแรกบรรจุ ภาค ข และ ค คือ หน่วย 

  ช้ันสัญญาบัตร คือ ทบ. โดย เจ้าของอัตรา 

  ยศ.ทบ. ส่วนอัตราต่ ากว่า  

  ช้ันสัญญาบัตร คือ กองพล  

  หรือเทียบเท่าขึ้นไป  

การใช้และการควบคุม - การบรรยายลักษณะงาน - การบรรยายลักษณะงาน - การบรรยายลักษณะงาน 

ก าลังพล และการก าหนดคุณสมบัติ เช่นเดียวกับระบบ ชกท. และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง 

 เฉพาะต าแหน่งอยู่ระหว่าง ของข้าราชการทหาร ส่วน ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนด 

 การพิจารณาผสมผสานระหว่าง คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ต าแหน่งของ ก.พ. 

 ระบบ ชกท. ของข้าราชการทหาร ยังไม่มีการก าหนดชัดเจน - มีการปรับย้ายหมุนเวียน 

 กับของข้าราชการพลเรือน เนื่องจากใช้ตามจะมีบรรจุ หรือเลื่อนต าแหน่ง ทั้งภายใน 

 เรียกว่า มาตรฐานก าหนด เฉพาะอัตราแรกบรรจุของ หน่วยเจ้าของอัตราภายใน 

 ต าแหน่ง ข้าราชการทหาร ซึ่งอยู ่ ส่วนราชการ หรือระหว่าง 

  ระหว่างการจัดท า ส่วนราชการ ซึ่งเป็นส่วน 

   ราชการพลเรือน 



๖๑ 
 

ตารางที่ ๓ - ๒ การวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลกับก าลังพลประเภทอ่ืนที่ส าคัญ (ต่อ) 

ปัจจัย ข้าราชการพลเรือนกลาโหม ข้าราชการกลาโหมพลเรือน ข้าราชการพลเรือนสามัญ 

 - มีการปรับย้ายหมุนเวียน - มีการปรับย้ายหมุนเวียน - มีการประเมินผลการ 

 หรือเลื่อนต าแหน่ง ทั้งภายใน หรือเลื่อนต าแหน่ง ทั้งภายใน ปฏิบัติงาน ปีละ ๒ ครั้ง 

 หน่วยเจ้าของอัตราภายใน หน่วยเจ้าของอัตราภายใน ตามที่ ก.พ./ส่วนราชการก าหนด 

 ส่วนราชการ หรือระหว่าง สว่นราชการ หรือระหว่าง  

 ส่วนราชการภายใน กห. ส่วนราชการภายใน กห.  

 - มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน - มีการประเมินผลการ  

 ปีละ ๒ ครั้ง ตามที่ กห./ ปฏิบัติงาน ปีละ ๒ ครั้ง  

 เหล่าทัพก าหนด ตามที่ กห./เหล่าทัพก าหนด  

การใช้และการควบคุม - ยังไม่มีการก าหนดอย่าง - มีการทดสอบสมรรถภาพ - ไม่มีการทดสอบสมรรถภาพ 

ก าลังพล (ต่อ) ชัดเจนว่า จะมีการทดสอบ ร่างกายตามเกณฑ์การ ร่างกาย เว้นแต่ส่วนราชการ 

 สมรรถภาพร่างกายหรือไม่ ทดสอบของข้าราชการทหาร จะพิจารณาก าหนดขึ้นเอง 

  ตามอายุและประเภทหน่วย ตามความเหมาะสมตาม 

  ต้นสังกัด ลักษณะงาน 

การพัฒนาก าลังพล - ยังไม่มีการก าหนดชัดเจน - มีการฝึกหลักสูตรข้าราชการ - มีการก าหนดหลักสูตรตา่ง ๆ  

 เกี่ยวกับการศึกษาอบรมต่าง ๆ  พลเรือนกลาโหม เมื่อแรกบรรจุ เพื่อเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ 

 - การฝึกศึกษาอื่น ๆ ระหว่าง เพื่อใหม้ีคุณสมบัติครบถ้วน และเป็นไปตามแนวทางการ 

 ปฏิบัติงาน ยังไม่ก าหนดชัดเจน ในการแต่งตั้งยศให้เป็น รับราชการที่ ก.พ. ก าหนด 

  ข้าราชการทหาร เฉพาะต าแหน่ง 

  - การฝึกศึกษาอื่น ๆ  

  ระหว่างปฏิบัติงาน ยังไม่มี  

  การก าหนดชัดเจน ยกเว้น  

  เมื่อเป็นข้าราชการทหารแล้ว  

  จะเป็นไปตามแผนการ  

  ศึกษาประจ าปีของ ทบ.  

 

 

 

 



๖๒ 
 

ตารางที่ ๓ - ๒ การวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลกับก าลังพลประเภทอ่ืนที่ส าคัญ (ต่อ) 
ปัจจัย ข้าราชการพลเรือนกลาโหม  ข้าราชการกลาโหมพลเรือน ข้าราชการพลเรือนสามัญ 

การอนุรักษ์ก าลังพล - ผู้กระท าผิดวินัย ต้องรับ
โทษทางวินัย คือ ภาคทัณฑ์ 
ตัดเงินเดือน ลดเงินเดือน 
ปลดออก ไล่ออก 
- รั บ เงิน เดื อนแบ บ ขั้ น  
เช่นเดียวกับข้าราชการ
ทหาร ตามบัญ ชีอั ตรา
เงินเดือนที่ก าหนดไว้ใน
ร่าง พ.ร.บ.เฉพาะ  
- ใช้การเลื่ อน เงินเดือน
แบบข้ัน ปีละ ๒ ครั้ง  
- สิ ท ธิ ป ร ะ โ ย ช น์
เช่นเดี ยวกั บข้ าราชการ
ทั่วไป 

- ผู้กระท าผิดวินัย ต้องรับ
โทษทางวินัย คือ ภาคทัณฑ์ 
ตัดเงินเดือน ลดเงินเดือน 
ปลดออก ไล่ออก และหาก
เป็นข้าราชการทหาร จึงให้
น ากฎหมายว่าด้วยวินัย
ทหารมาใช้บังคับ 
- รั บ เงิน เดื อน แบ บ ขั้ น  
เช่นเดียวกับข้าราชการ
ทหาร ตามบัญ ชีอัต รา
เงินเดือนที่ก าหนดไว้ใน
พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการ
ทหาร ฯ 
- ใช้การเลื่ อน เงิน เดือน
แบบข้ัน ปีละ ๒ ครั้ง 
- สิ ท ธิ ป ร ะ โ ย ช น์
เช่นเดี ยวกั บข้ าราชการ
ทั่วไป 

- ผู้กระท าผิดวินัย ต้องรับ
โทษทางวินัย คือ ภาคทัณฑ์ 
ตัดเงินเดือน ลดเงินเดือน 
ปลดออก ไล่ออก 
- รับ เงิน เดื อนแบบช่วง  
ต า ม ป ร ะ เ ภ ท ข อ ง
ข้าราชการ ตามบัญชีอัตรา
เงินเดือนที่ก าหนดไว้ใน
พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการ
พลเรือน ฯ 
- ใช้การเลื่อนค่าตอบแทน
แบบร้อยละ ปีละ ๒ ครั้ง 
- สิ ท ธิ ป ร ะ โ ย ช น์
เช่นเดี ยวกั บข้ าราชการ
ทั่วไป 

การพ้นจากราชการ - อายุครบเกษียณตามปกติ 
อาจปฏิบัติราชการต่อได้ไม่
เกิน ๑๐ ปี บางต าแหน่ง 

- อายุครบเกษียณตามปกติ 
ไม่มีการต่ออายุในทุกกรณี 

- อายุครบเกษียณตามปกติ 
อาจปฏิบัติราชการต่อได้ไม่
เกิน ๑๐ ปี บางต าแหน่ง 

ที่มา : ประมวลผลโดยผู้วิจัย, ๒๕๖๒ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๖๓ 
 

สรุป 

 ข้าราชการพลเรือนกลาโหมนั้น มีรูปแบบและลักษณะใกล้เคียงกับข้าราชการพลเรือนสามัญ 
แต่มีการจัดไว้ ในกระทรวงกลาโหม  จัดได้ว่ าเป็นก าลั งพลรูปแบบใหม่ที่ จะเริ่มมีบรรจุ ใน
กระทรวงกลาโหม และเหล่าทัพต่าง ๆ ในห้วงระยะเวลาอันใกล้นี้  โดยเป็นไปตามนโยบายของ
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม ที่ต้องการให้น าก าลังพลประเภทนี้มาปฏิบัติงาน เพ่ือใช้ความ
เชี่ยวชาญในวิชาชีพโดยไม่มีข้อจ ากัดเกี่ยวกับชั้นยศ และสามารถปฏิบัติงานตามความเชี่ยวชาญนั้น       
ได้อย่างต่อเนื่อง 
 ส าหรับการด าเนินการนั้น ได้ยึดถือปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และกฎหมายที่มีอยู่ โดยปฏิบัติ
ตามมาตราที่ เกี่ยวข้องแห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑          
ซึ่ งจ าเป็นต้องมีการยกร่างกฎหมายใหม่ เพ่ือใช้บั งคับในการบริหารจัดการ ตลอดจนดูแล             
ด้านผลตอบแทนต่าง ๆ ให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย ซึ่งกระทรวงกลาโหมจะได้มีการจัดท า          
ร่างกฎหมายดังกล่าวแล้ว ทั้งร่างพระราชกฤษฎีการะเบียบข้าราชการพลเรือนกลาโหม พ.ศ. ...  
โดยเป็นหลักเกณฑ์ท่ีใช้บริหารจัดการก าลังพล และร่างพระราชบัญญัตเิงินเดือน และเงินประจ าต าแหน่ง        
ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม พ.ศ. ... เป็นหลักเกณฑ์ว่าด้วยผลตอบแทนต่าง ๆ ซึ่งอยู่ระหว่าง      
การพิจารณาตามขั้นตอนของกฎหมายตลอดจนจัดท าร่างอนุบัญญัติรองรับ และเมื่อร่างกฎหมายทั้งสองฉบับ 
กับอนุบัญญัติมีผลใช้บังคับแล้ว จะสามารถเริ่มบรรจุก าลังพลประเภทดังกล่าวได้ แต่รายละเอียด      
ในการด าเนินการของส่วนราชการที่จะมีการบรรจุก าลังพลประเภทดังกล่าว ซึ่งหมายรวมถึง
กองทัพบกด้วยนั้น ยังขาดความชัดเจนในการด าเนินการ ดังนั้น เพ่ือให้มีแนวทางในการด าเนินการ 
ที่เหมาะสมในห้วงเวลาที่จ ากัด ประกอบกับเป็นการด าเนินการครั้งแรก ซึ่งยังไม่เคยมีการด าเนินการมาก่อน 
การน าแนวทางด าเนินการกับก าลังพลประเภทอ่ืนที่มีรูปแบบและมีลักษณะใกล้เคียงกัน  อันได้แก่ 
ข้าราชการกลาโหมพลเรือน และข้าราชการพลเรือนสามัญ มาประยุกต์ใช้จึงน่าจะเป็นทางเลือก 
ที่เหมาะสม เป็นไปได้ และยอมรับได้กับสถานการณ์ในปัจจุบัน ซึ่งจะได้กล่าวถึงในบทต่อไป  



 

บทที่ ๔ 
แนวความคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทัพบก 

ต่อข้าราชการพลเรือนกลาโหม 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือให้ได้แนวความคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกองทัพบกต่อข้าราชการพลเรือนกลาโหม โดยผู้วิจัยขอน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 
 ๑.  ข้อมูล 
 ๒.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ๓.   ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ๔.   สรุปท้ายบท 

ข้อมูล 

 ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี้  จะแยกออกเป็นข้อมูลที่ได้จากการทบทวนเอกสาร 
และข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
 ๑.  ข้อมูลที่ได้จากการทบทวนเอกสาร 
   ๑.๑  งานที่ได้รับมอบหมายจากกระทรวงกลาโหม เป็นการจัดผู้แทนหน่วย 
ในกองทัพบกที่เกี่ยวข้อง ร่วมเป็นคณะอนุกรรมการ ซึ่งแต่งตั้งโดยคณะกรรมการข้าราชการทหาร      
เพ่ือรองรับการด าเนินการเกี่ยวกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม ดังนี้ 
     ๑.๑.๑  การก าหนดกลุ่มลักษณะงาน หน่วยงาน และจัดท าอัตราการจัด
ของหน่วยงานข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
     ๑.๑.๒  การจัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง และระบบบริหารจัดการ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
     ๑.๑.๓  การจัดท าโครงสร้างเงินเดือนและค่าตอบแทนข้าราชการพลเรือน
กลาโหม 
   ๑.๒  งานที่กองทัพบกจ าเป็นต้องด าเนินการเพ่ือให้บรรลุภารกิจตามงานที่ได้รับ
มอบหมายจากกระทรวงกลาโหม  
     เป็นการด าเนินการเพ่ือรองรับงานที่ได้รับมอบหมายจากกระทรวงกลาโหม 
ซึ่งกองทัพบกจ าเป็นต้องปฏิบัติ เพ่ือให้บรรลุภารกิจ  โดย เป็นงานที่ เกี่ยวกับรายละเอียดของ          
การด าเนินการ เพ่ือให้สามารถน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาปฏิบัติงานได้อย่างเป็นรูปธรรม 
โดยในส่วนของงานที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น สามารถแยกตามกรอบงานด้านก าลังพล
ของกองทัพบก ๕ ด้าน ซึ่งกล่าวไปแล้วในบทที่ ๒ คือ 
 
 



๖๕ 
 

     ๑.๒.๑  การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล 
     ๑.๒.๒  การใช้และการควบคุมก าลังพล 
     ๑.๒.๓  การพัฒนาก าลังพล 
     ๑.๒.๔  การอนุรักษ์ก าลังพล 
     ๑.๒.๕  การพ้นจากราชการ 
 ๒.  ข้อมูลที่ได้จากสัมภาษณ์ 
   ข้อมูลจากการสัมภาษณ์แบ่งออกได้เป็น ๓ กลุ่ม คือ กลุ่มระดับนโยบาย กลุ่มระดับ
แปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ และกลุ่มระดับปฏิบัติ  โดยกลุ่มระดับนโยบายและกลุ่มระดับปฏิบัติ        
มีข้อมูลจากข้อค าถาม จ านวน ๔ ข้อ ส่วนกลุ่มระดับแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ มีข้อมูลจากข้อค าถาม
จ านวน ๑๑ ข้อ ดังนี้ 
   ๒.๑  กลุ่มระดับนโยบาย 
     ๒.๑.๑  ท่านคิดว่า การมีข้าราชการพลเรือนกลาโหมปฏิบัติราชการใน
กองทัพบก มีความจ าเป็นหรือไม่ อย่างไร และจะส่งผลอย่างไรต่อกองทัพบก 
         - ทุ กท่ าน ให้ ความ เห็ นสอดคล้ องในแนวทางเดี ยวกัน ว่ า           
จากสถานการณ์ด้านก าลังพลของข้าราชการทหารในปัจจุบัน พบว่ามีความแออัดในการเลื่อนขึ้นครอง
อัตราชั้นยศหรือต าแหน่งที่สูงขึ้นมากกว่าในอดีต อันเนื่องมาจากการปฏิรูประบบราชการซึ่งมุ่งเน้น
การปรับลด ทั้งในส่วนหน่วยงาน บุคลากร และงบประมาณ โดยให้มีเท่าที่จ าเป็น จึงส่งผลให ้       
การบริหารจัดการก าลังพลแบบทหาร อาจเกิดภาวะชะงักงันหรือติดขัด เพราะทุกต าแหน่งอัตรา     
ผูกโยงกับชั้นยศแม้ว่าต าแหน่งนั้น ๆ จะมีลักษณะงานซึ่งแทบจะไม่มีความเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติ       
การทางทหารเลย จึงมีความจ าเป็นต้องบริหารจัดการให้เหมาะสม ดังนั้น งานที่มีลักษณะเป็นงาน     
ในส่วนของพลเรือน หรือใช้คุณลักษณะตามคุณวุฒิทางพลเรือนนั้น ไม่มีความจ าเป็นต้องด ารงสถานะ
ความเป็นทหาร เนื่องจากโดยเนื้องานแล้วไม่มีความเกี่ยวข้องกับภารกิจทางทหาร โดยเฉพาะภารกิจ
ในการรบ และเมื่อไม่มีความจ าเป็นต้องด ารงสถานะความเป็นทหาร จึงไม่มีความจ าเป็นต้องคงระบบ
การบริหารจัดการก าลังพลแบบทหาร หรือมีเท่าที่จ าเป็นตามลักษณะเฉพาะของกระทรวงกลาโหม    
ที่ต่างจากกระทรวงอ่ืน ๆ ท าให้การมีข้าราชการพลเรือนกลาโหมมีความจ าเป็น เพ่ือรองรับระบบ   
การบริหารจัดการก าลังพลแบบพลเรือนที่จะเกิดข้ึนในกระทรวงกลาโหมและเหล่าทัพ  
     ๒.๑.๒  ท่านคิดว่า กองทัพบกต้องมีการปรับตัวอย่างไร เพ่ือรองรับการมี
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมปฏิบัติราชการในกองทัพบก  
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า กองทัพบก
โดยเฉพาะก าลังพลทุกระดับต้องปรับแนวคิดเกี่ยวกับโครงสร้างก าลังพลที่ต้องมีข้าราชการพลเรือน
กลาโหมร่วมปฏิบัติงานกับทหาร โดยต้องยอมรับการเปลี่ยนแปลง และสร้างความรู้สึกร่วมของการ
เป็นข้าราชการกระทรวงกลาโหมในกองทัพบก ด้วยการสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันของ
ข้าราชการทหารและข้าราชการพลเรือนกลาโหมในหน่วยงานเดียวกัน ตั้งแต่ระดับหน่วยที่รับ 
การบรรจุจนถึงระดับกองทัพบก 
 
 



๖๖ 
 

     ๒.๑.๓  ท่านคิดว่า อะไรเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จในการมีข้าราชการพลเรือน
กลาโหมปฏิบัติราชการในกองทัพบก  
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า ตามที่
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมถูกสร้างขึ้นมา เพ่ือแก้ปัญหาไม่ให้คนที่มีขีดความสามารถสูงเฉพาะด้าน
ออกนอกสายงาน หรือย้ายหน่วย เพราะต้องการเจริญ เติบโตในเรื่องของยศ ดังนั้น ปัจจัย 
แห่งความส าเร็จในกรณีนี้คือ การบริหารจัดการที่เหมาะสม ทั้งแนวทางการรับราชการที่ชัดเจน 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ที่ เหมาะสม รวมทั้งการบูรณาการสร้างความเชื่อมโยงระหว่าง
ข้าราชการทหารและข้าราชการพลเรือนกลาโหม เพ่ือมิให้เกิดความเหลื่อมล้ าในการบริหารจัดการ  
     ๒.๑.๔  ข้อคิดเห็นอ่ืน ๆ ที่ท่านเห็นว่าเป็นประโยชน์ต่อระบบข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหมของกองทัพบก 
         - ทุ กท่ าน ให้ ค วาม เห็ น สอดคล้ อ งในแนวท างเดี ย วกั น ว่ า           
การเตรียมการที่ดี โดยเฉพาะการสร้างการรับรู้กับก าลังพลที่ปฏิบัติราชการในกระทรวงกลาโหม    
และกองทัพบกในปัจจุบัน เพ่ือยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น เพ่ือก้าวสู่ความเป็นสากล 
ตลอดจนความตั้งใจจริงของก าลังพลทุกระดับจะท าให้ระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมด าเนินการ  
ได้อย่างเป็นรูปธรรม จะเอ้ือประโยชน์ต่อการขับเคลื่อนระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม              
ให้มีประสิทธิผล อย่างมปีระสิทธิภาพ 
   ๒.๒  กลุ่มระดับแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ 
     ๒.๒.๑  ท่านคิดว่า ควรมีการจัดตั้งองค์กรกลางบริหารงานบุคคลประเภท
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมในระดับกองทัพบก เพ่ือก ากับดูแล และบริหารจัดการข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
เช่นเดียวกับการจัดตั้งคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนกลาโหม ซึ่งเป็นองค์กรกลางบริหารงานบุคคล
ประเภทข้าราชการพลเรือนกลาโหมในระดับกระทรวงกลาโหม โดยมีกองงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือนกลาโหม ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกลาโหม กรมเสมียนตรา เป็นหน่วยสนับสนุน 
การด าเนินงาน หรือไม่ อย่างไร 
         - ทุกท่านให้ความเห็นที่หลากหลาย โดยสรุปแบ่งเป็นสองความเห็น
คือ กลุ่มแรกมีความเห็นว่า ควรมีการจัดตั้งคณะอนุกรรมการข้าราชการพลเรือนกลาโหมในระดับ
กองทัพบก โดยมีองค์ประกอบ ๓ ส่วน คือ ผู้บริหารของกองทัพบก, ผู้ทรงคุณวุฒิจากข้าราชการทหาร 
และผู้แทนข้าราชการพลเรือนกลาโหมของกองทัพบก โดยใช้หน่วยงานที่มีอยู่เดิม คือ กรมก าลังพลทหารบก 
เป็นหน่วยสนับสนุนการด าเนินงาน เพ่ือให้มีองค์กรหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบการบริหารจัดการ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมเป็นการเฉพาะ ในการพิจารณาก าหนดนโยบาย ระบบ หลักเกณฑ์  
และวิธีการบริหารจัดการด้านก าลังพลให้สอดคล้องกับกฎหมาย กฎ ข้อบังคับ ระเบียบ ค าสั่ง  
หรือหลักเกณฑ์และวิธีการที่เกี่ยวข้อง รวมถึงช่วยในการประชาสัมพันธ์ระบบข้าราชการพลเรือน
กลาโหมให้ก าลังพลอ่ืน ๆ ในกองทัพบกได้รับทราบ ส่วนกลุ่มที่สองมีความเห็นว่า ไม่ควรมีการจัดตั้ง
องค์กรใดขึ้นมาอีก เพ่ือลดขั้นตอน ความซ้ าซ้อน และมีมาตรฐานกลางเดียว ซึ่งมีกรมก าลังพลทหารบก
ด าเนินการอยู่แล้ว แต่ควรพิจารณาเพ่ิมอัตราก าลังให้กรมก าลังพลทหารบก เพ่ือรองรับภาระงาน      
ที่จะเกิดขึ้น และอาจต้องมีการแก้ไขกฎหมายที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้มีอ านาจหน้าที่ครอบคลุมการบริหาร
จัดการก าลังพล ทั้งข้าราชการทหาร และข้าราชการพลเรือนกลาโหม 



๖๗ 
 

     ๒.๒.๒  ท่านคิดว่า ควรใช้ปัจจัยอะไรในการพิจารณาเพ่ือแยกต าแหน่งที่
เป็นอัตราข้าราชการทหาร หรืออัตราข้าราชการพลเรือนกลาโหม ในอัตราก าลังพลของส่วนราชการใน
กองทัพบก เพราะเหตุใด 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า ปัจจัยในการ
พิจารณาเพ่ือแยกต าแหน่งที่เป็นอัตราข้าราชการทหาร หรืออัตราข้าราชการพลเรือนกลาโหม  
คือ ปัจจัยแรก การจ าแนกตามกลุ่มลักษณะงาน ๑๑ กลุ่มตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนด ซึ่งได้เปิดกว้าง
ให้สามารถก าหนดด้านอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมได้ ปัจจัยที่ ๒ การจ าแนกตามพ้ืนที่ปฏิบัติการ : ต าแหน่งที่ไม่ได้
ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ปฏิบัติการหรือหากปฏิบัติงานแต่ไม่ได้เกี่ยวข้องทางทหารโดยตรงมีแนวโน้มเป็น
อัตราข้าราชการพลเรือนกลาโหม ปัจจัยที่ ๓ การจ าแนกตามหน้าที่ที่ก าหนดไว้ในระบบหมายเลข 
ความช านาญการทางทหาร (ชกท.) และคุณวุฒิพลเรือน โดยต าแหน่งที่มีหน้าที่ตามหมายเลข ชกท. 
ไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติทางทหารโดยตรงมีแนวโน้มเป็นอัตราข้าราชการพลเรือนกลาโหม ต าแหน่งที่บรรจุ
และใช้ความรู้จากหลักสูตรทางทหารเป็นอัตราทหาร ส่วนต าแหน่งที่บรรจุและใช้ความรู้คุณวุฒิ 
พลเรือนมีแนวโน้มเป็นอัตราข้าราชการพลเรือนกลาโหม ยกเว้นเหล่าที่ใช้คุณวุฒิพลเรือนเป็น
คุณสมบัติส าคัญของเหล่า เช่น เหล่าทหารแพทย์, เหล่าทหารการเงิน หรือเหล่าทหารธรรมนูญ เป็นต้น 
จ าเป็นต้องพิจารณาหลักเกณฑ์อ่ืนประกอบ ปัจจัยที่ ๔ การจ าแนกตามลักษณะของหน่วย พิจารณา
ลักษณะงานในหน่วยก าลังรบ, หน่วยสนับสนุนการรบ และหน่วยสนับสนุนการช่วยรบ ซึ่งจัดอยู่ 
ในส่วนราชการ ๗ ส่วนของกองทัพบก โดยพิจารณาถึงการจัดหน่วยระดับต่ าสุดในอัตรา และปัจจัยที่ ๕ 
การเทียบเคียงกับกองทัพบกมิตรประเทศ เนื่องจากการศึกษาระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
กระทรวงกลาโหมได้ศึกษาเฉพาะระดับส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมมิตรประเทศ ดังนั้น กองทัพบก
จึงต้องศึกษาระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมของกองทัพบกมิตรประเทศควบคู่กันไป เพ่ือให้สอดคล้อง
กับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ที่จะต้องมีการปฏิบัติงานและแลกเปลี่ยนบุคลากรผู้เชี่ยวชาญด้านต่าง ๆ 
การฝึกศึกษาและการปฏิบัติงานร่วมกัน รวมทั้งกองทัพบกมิตรประเทศนอกอาเซียนด้วย ซึ่งช่องทาง 
การได้รับข้อมูล ได้แก่ เว็บไซต์กองทัพบกมิตรประเทศ, ก าลังพลที่กองทัพบกส่งไปฝึกศึกษาในกองทัพ     
มิตรประเทศ และส านักงานผู้ช่วยทูตทหารบก 
     ๒.๒.๓  ท่านคิดว่า การก าหนดความต้องการในการบรรจุและแต่งตั้ง
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมในกองทัพบก ควรมีกรอบแนวคิดเช่นเดียวกับการบรรจุและแต่งตั้ง
ข้าราชการทหารหรือไม่ อย่างไร  
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า ควรมีกรอบ
แนวคิดเดียวกับข้าราชการทหาร เนื่องจากการก าหนดความต้องการในส่วนของข้าราชการทหาร     
จะมีพ้ืนฐานมาจากอัตราก าลังพล ซึ่งในส่วนของกองทัพบก และอาจหมายรวมถึงส่วนราชการ 
ในกระทรวงกลาโหมทั้งหมด จะมีการก าหนดอัตราอนุมัติบรรจุก าลังพล เป็นระดับการบรรจุ           
โดยในหน่วยใช้อัตราการจัดและยุทโธปกรณ์ (อจย.) จะมีทั้ งอัตราเต็ม อัตราลด (ลด ๑ - ๓)        
อัตราโครง หรือหน่วยใช้อัตราการจัดเฉพาะกิจ (อฉก.)จะมีการก าหนดเป็นร้อยละของอัตราก าลังพล 
ส่วนการก าหนดความต้องการในส่วนของข้าราชการพลเรือนสามัญ จะมีพ้ืนฐานเช่นเดียวกับหน่วยใช้
อัตราการจัดเฉพาะกิจ แต่จะไม่มีการก าหนดอัตราอนุมัติเป็นร้อยละ ประกอบกับอัตราก าลังพลของ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมนั้น จะเป็นส่วนหนึ่งของอัตราก าลังพลในภาพรวมของอัตราการจัด 



๖๘ 
 

ของส่วนราชการในกองทัพบก ดังนั้น จึงสมควรมีการพิจารณาเช่นเดียวกับข้าราชการทหาร               
โดยด าเนินการควบคู่กันไป 
     ๒.๒.๔  ท่านคิดว่า การสอบคัดเลือกเพ่ือบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหม  
ในอัตราแรกบรรจุ ทั้งในส่วนของประเภทวิชาการ ประเภทการสอนหรือวิจัย และประเภททั่วไป    
ควรด าเนินการแบบเดียวกับที่ใช้ในอัตราข้าราชการทหารปัจจุบัน คือ อัตรานายทหารสัญญาบัตร    
ซึ่งเทียบเคียงได้กับประเภทวิชาการ ประเภทการสอนหรือวิจัย รวมการในระดับกองทัพบก ส่วนอัตรา
นายทหารประทวน ซึ่งเทียบเคียงได้กับประเภททั่วไป แยกการให้หน่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบกในระดับ
กองพลหรือเทียบเท่าขึ้นไป หรือไม่ อย่างไร หรือควรมีการด าเนินการในรูปแบบอ่ืนใดที่น่าจะมี    
ความเหมาะสม เพราะเหตุใด 
         - ทุกท่านให้ความเห็นที่หลากหลาย โดยสรุปแบ่งเป็นสองความเห็น
คือ กลุ่มแรกมีความเห็นว่า ควรด าเนินการเช่นเดียวกับที่ใช้ในอัตราข้าราชการทหาร ทั้งนี้ เพ่ือให้มี
ความเป็นมาตรฐานเดียวกัน และง่ายต่อการด าเนินการ เนื่องจากมีหน่วยรับผิดชอบอยู่แล้ว ส่วนกลุ่ม
ที่สองมีความเห็นว่า ควรด าเนินการลักษณะผสม โดยผู้ เข้ารับการทดสอบและภาคการสอบ           
จะใช้ เช่น เดียวกับที่ ใช้ ในอัตราข้าราชการพลเรือนสามัญ  โดยการรับผู้ผ่านการสอบภาค ก         
(ความรู้ความสามารถทั่วไป) จากส านักงาน ก.พ. มาสอบภาค ข (ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง)    
และภาค ค (ความเหมาะสมกับต าแหน่ง) ทั้งนี้  เพ่ือให้ได้บุคคลที่ผ่านมาตรฐานกลางที่ ได้รับ 
การยอมรับโดยทั่วไปส่วนการด าเนินการสอบภาค ข และภาค ค จะใช้เช่นเดียวกับที่ใช้ในอัตรา
ข้าราชการทหาร โดยอัตราเทียบเท่านายทหารสัญญาบัตร ด าเนินการแบบรวมการระดับกองทัพบก 
และอัตราเทียบเท่านายทหารประทวน ด าเนินการโดยหนวยขึ้นตรงต่อกองทัพบกในระดับกองพลหรือ
เทียบเท่า  เพ่ือความง่ายต่อการด าเนินการ เนื่องจากมีหน่วยรับผิดชอบอยู่แล้ว ด้วยเหตุผล
เช่นเดียวกับอัตราข้าราชการทหาร 
     ๒.๒.๕  แนวทางการรั บ ราชการของข้ าราชการพลเรื อนกลาโหม            
ควรเทียบเคียงกับข้าราชการทหาร หรือข้าราชการพลเรือนสามัญหรือไม่ อย่างไร 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า แนวทาง   
การรับราชการ หรือแนวทางสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
ควรเทียบเคียงกับข้าราชการพลเรือนสามัญ เนื่องจากมีลักษณะงานเดียวกัน อีกทั้งสามารถตอบสนอง
ต่อวัตถุประสงค์ของการมีข้าราชการพลเรือนกลาโหม คือ การแก้ปัญหาไม่ให้ผู้ที่มีขีดความสามารถสูง
ในสายงานวิชาชีพออกนอกสายงานหรือย้ายหน่วย เพราะต้องการเจริญเติบโตในเรื่องของยศ อีกท้ังยัง
สามารถน าบทเรียนต่าง ๆ ที่มีความเป็นมาตรฐานและเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไป จากแนวทางการรับ
ราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญมาประยุกต์ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
     ๒.๒.๖  การพิจารณาบรรจุแต่งตั้งข้าราชการทหารให้ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ 
จะมีการพิจารณาถึงหน้าที่ตามหมายเลขความช านาญการทางทหาร และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง  
ในขณะที่การพิจารณาบรรจุแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนสามัญ จะพิจารณาตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งซึ่งก าหนดโดย ก.พ. ท่านคิดว่า ในต าแหน่งซึ่งเป็นอัตราของข้าราชการพลเรือนกลาโหมนั้น 
ควรมีการด าเนินการในลักษณะเดียวกับข้าราชการทหาร หรือข้าราชการพลเรือนสามัญ หรือไม่ 
อย่างไร 



๖๙ 
 

         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันว่า แต่ละ
ต าแหน่งที่ข้าราชการพลเรือนกลาโหมจะบรรจุนั้น ล้วนแล้วแต่เป็นอัตราที่ เคยใช้ในการบรรจุ
ข้าราชการทหารอยู่แล้ว ประกอบกับหมายเลขความช านาญการทางทหารของข้าราชการทหาร ก็คือ
ค าบรรยายลักษณะงานของข้าราชการพลเรือนกลาโหม ส่วนคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งเหมือนกัน 
ดังนั้น ไม่ว่าจะด าเนินการแบบใด ก็คือลักษณะเดียวกัน เพียงแต่การด าเนินการกับข้าราชการพลเรือน
กลาโหมจะมีความเหมือนกับข้าราชการพลเรือนสามัญมากกว่า เนื่องจากใช้ค าหรือข้อความเดียวกัน
ตามสายงานและต าแหน่ง เพียงแต่อาจต้องมีการปรับปรุงเกี่ยวกับคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งให้
สอดคล้องกับผู้ที่จะมาด ารงต าแหน่งในกองทัพบกและกระทรวงกลาโหมนั้น อาจต้องพิจารณา
ประยุกต์เกี่ยวกับคุณวุฒิ และหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการหรือคุณสมบัติอ่ืนใดให้เหมาะสม
กับการรับราชการในกระทรวงกลาโหมมากขึ้น 
     ๒.๒.๗  ข้าราชการทหารมีการก าหนดให้มีการศึกษาหลักสูตรตามแนวทาง 
การรับราชการ ซึ่งส่วนใหญ่จะด าเนินการโดยหน่วยเหล่าสายวิทยาการ ในขณะที่ข้าราชการพลเรือน
สามัญนั้น ก าหนดให้มีหลักสูตรการศึกษาที่ใช้ส าหรับหรือทดแทนคุณวุฒิที่ ก.พ. ก าหนดให้เป็น
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ท่านคิดว่า ควรมีแนวทางในการพัฒนาข้าราชการพลเรือนกลาโหม อย่างไร  
         - ทุกท่านได้ให้ความเห็นที่มีความหลากหลาย แต่โดยสรุปมีความ
คล้ายกัน โดยสรุปคือ ควรมีการพัฒนาให้สอดคล้องและเหมาะสมกับห้วงระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง
และแนวทางการรับราชการของแต่ละประเภท โดยแสวงประโยชน์จากการจัดหลักสูตรตาม 
แนวทางการรับราชการของส่วนราชการฝ่ายพลเรือนเป็นหลัก เนื่องจากมีความคล้ายหรือเหมือนกัน
มากกว่าในแง่การใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติราชการตามวิชาชีพที่ไม่ได้อิงกับระบบชั้นยศ แต่หากมี
ความจ าเป็น อาจมีการก าหนดหลักสูตรเพ่ือเพ่ิมพูนขีดความสามารถเพ่ิมเติม ซึ่งอาจใช้วิธีการปรับ
หลักสูตรทางทหารที่มีอยู่ เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมมากที่สุด โดยไม่เสียผลหรือเกิดผลกระทบน้อย
ที่สุดในการปฏิบัติงาน 
     ๒.๒.๘  ท่านคิดว่า สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม
เมื่อเทียบกับก าลังพลประเภทอ่ืน ได้แก่ ข้าราชการกลาโหมพลเรือน และข้าราชการพลเรือนสามัญ  
ควรมีอะไรบ้าง เพราะเหตุใด 
         - ทุกท่ านให้ความเห็นสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันว่า 
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม มีสถานะตามกฎหมายเช่นเดียวกับข้าราชการกลาโหมพลเรือน  
และข้าราชการพลเรือนสามัญ หรือข้าราชการอื่น ๆ ดังนั้น จึงได้รับสิทธิประโยชน์โดยทั่วไปเหมือนกัน 
แต่อาจมีความแตกต่างกันบ้าง เนื่องจากภารกิจที่ได้รับ อาทิ การปฏิบัติภารกิจในกองก าลังป้องกัน
ชายแดนตามแผนป้องกันประเทศ หรือการปฏิบัติภารกิจในกองก าลังทหารของกองอ านวยการ 
รักษาความมั่นคงภายในภาค ๔ ส่วนหน้า ตามแผนรักษาความมั่นคงภายใน เพ่ือแก้ไขปัญหาการก่อ
ความไม่สงบในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งในปัจจุบันจะใช้เฉพาะข้าราชการทหารซึ่งเป็นไปตาม
คุณลักษณะและขีดความสามารถ ดังนั้น จึงอาจมีสิทธิประโยชน์บางอย่างที่ได้รับจากการปฏิบัติ
ราชการสนามเพ่ิมเติมจากการปฏิบัติหน้าที่ในที่ตั้งปกติ   รวมถึงไม่มีสิทธิในการแต่งตั้งยศเมื่อมี
คุณสมบัติครบถ้วน ซึ่งจะมีเฉพาะในส่วนของข้าราชการกลาโหมพลเรือน  



๗๐ 
 

     ๒.๒.๙  ท่านคิดว่า อะไรเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการสร้างแรงจูงใจให้กับ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมในการปฏิบัติราชการ 
         - ทุกท่านได้ให้ความเห็นร่วมที่ เหมือนกันคือ ค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับการครองชีพในสภาวะปัจจุบัน ร่วมกับสวัสดิการที่ทางราชการจัดหาให้ที่ไม่เหลื่อมล้ ากับ
ข้าราชการประเภทอ่ืน โดยเฉพาะข้าราชการในกระทรวงกลาโหม ซึ่งได้แก่ ข้าราชการทหาร และ
ข้าราชการกลาโหมพลเรือน และที่ส าคัญคือ มีแนวทางในการสร้างความมั่นคงในอาชีพการงาน 
ที่ชัดเจน โดยจะต้องมีการประชาสัมพันธ์สร้างความเข้าใจตั้งแต่ระยะแรกของการบรรจุเข้ารับราชการ 
     ๒.๒.๑๐ ท่านคิดว่า หากทางราชการมีความจ าเป็น ข้าราชการพลเรือน
กลาโหมในประเภทและต าแหน่งใด ที่เมื่อมีอายุครบหกสิบปีบริบูรณ์ในสิ้นปีงบประมาณ ซ่ึงสมควรจะให้
รับราชการต่อไปอีกไม่เกินสิบปี เพ่ือปฏิบัติหน้าที่ในทางวิชาการหรือหน้าที่ที่ต้องใช้ความสามารถ
เฉพาะตัว เพราะเหตุใด  
         - ทุกท่านได้ให้ความเห็นร่วมที่เหมือนกัน และในลักษณะเดียวกัน 
คือ ควรด าเนินการเฉพาะกรณีที่มีความจ าเป็นและขาดแคลนจริง ๆ ในต าแหน่งที่มิใช่ประเภท
อ านวยการ และบริหาร โดยหากไม่จ าเป็นหรือขาดแคลนอย่างแท้จริง ซึ่งจะท าให้เกิดความเสียหาย
อย่างร้ายแรงต่อหน่วยหรือกองทัพบกแล้ว ควรเกษียณอายุตามปกติทุกคน ทั้งนี้ เพื่อเปิดโอกาสให้คน
รุ่นใหม่ได้มีโอกาสในการท างานมากขึ้น และประหยัดงบประมาณด้านบุคลากร  
     ๒.๒.๑๑ ข้อคิดเห็นอ่ืน ๆ ที่ท่านเห็นว่าเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมของกองทัพบก 
         - ทุกท่านได้ให้ความเห็นที่หลากหลาย เช่น การสร้างระบบให้มี
ความพร้อมตั้งแต่การก าหนดความต้องการจนถึงการพ้นราชการ ก่อนที่จะเริ่มมีการบรรจุข้าราชการ
พลเรือนกลาโหม เพ่ือให้การด าเนินการเป็นไปด้วยความราบรื่นและมีผลกระทบให้น้อยที่สุด หรือการ
สร้างทัศนคติที่ดีและมีความเชื่อมั่นต่อข้าราชการพลเรือนกลาโหมให้กับข้าราชการทหารและก าลังพล
ประเภทอ่ืน ๆ ที่มีอยู่เดิมให้สามารถปฏิบัติร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่เกิดความแตกแยกทั้ง
ในทางความคิดและการปฏิบัติในการท างานด้วยกัน หรือการประชาสัมพันธ์ข้อมูลต่าง ๆ ที่ถูกต้อง
ให้กับประชาชนโดยทั่วไปรับทราบอย่างชัดเจน ก่อนตัดสินใจสมัครเข้ารับการสอบคัดเลือกในการ
บรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหมในกองทัพบก เพ่ือประโยชน์ที่ทุกฝ่ายจะได้รับ 
และไม่เกิดปัญหาข้อร้องเรียนต่าง ๆ ในอนาคต เป็นต้น 
   ๒.๓  กลุ่มระดับปฏิบัติ 
     ๒.๓.๑  ท่านคิดว่า การมีข้าราชการพลเรือนกลาโหมบรรจุแต่งตั้งให้ปฏิบัติ
ราชการในหน่วยของท่าน จะมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของหน่วยหรือไม่ อย่างไร 
         - ทุ กท่ าน ให้ ค วาม เห็ นสอดคล้ องในแนวทางเดี ยวกัน ว่ า  
ในระยะแรกย่อมมีผลกระทบแน่นอน เนื่องจากเป็นการด าเนินการครั้งแรก ผู้บังคับหน่วยและ
เจ้าหน้าที่อ่ืน ๆ โดยเฉพาะเจ้าหน้าที่ด้านก าลังพล ยังไม่มีความช านาญหรือประสบการณ์ในการ
บริหารจัดการตามกฎหมาย ระเบียบ ค าสั่ง หรือหลักเกณฑ์ต่าง ๆ รวมถึงต้องใช้เวลาในการปรับตัว
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งต้องมีการสร้างการยอมรับให้กับก าลังพลรายอ่ืน ๆ ในการปฏิบัติราชการ 
ตลอดจนการใช้ชีวิตส่วนตัวในห้วงเวลาและสถานที่เดียวกัน เพ่ือให้การเปลี่ยนผ่านเป็นไปด้วยความราบรื่น 
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     ๒.๓.๒  ท่านคิดว่า จะบริหารจัดการก าลังพลในหน่วยอย่างไร หากมีการ
บรรจุแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาปฏิบัติราชการในหน่วยของท่าน ร่วมกับข้าราชการทหาร 
และก าลังพลประเภทอื่นที่มีอยู่เดิมในหน่วย 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า ล าดับแรก 
ต้องปฏิบัติตามที่กฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ ค าสั่ง และหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ให้ถูกต้องก่อน เพื่อป้องกัน
การร้องเรียนจากทุกฝ่าย ทั้งนี้ ต้องให้ความส าคัญกับเรื่องที่หน่วยรับการบรรจุต้องด าเนินการ  
คือ การบรรจุแต่งตั้ง การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและแรงจูงใจ วินัยและการรักษาวินัย การด าเนินการทางวินยั 
การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ และการออกจากราชการ เพ่ือให้ตรงตามวัตถุประสงค์ของการมี
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม ล าดับถัดไปจะต้องมีการก าหนดกลไกในการบูรณาการการปฏิบัติราชการ
ร่วมกันระหว่างข้าราชการพลเรือนกลาโหม กับข้าราชการทหารและก าลังพลประเภทอ่ืน ๆ ในหน่วย 
เพ่ือสร้างความสัมพันธ์กับพัฒนาวัฒนธรรมการท างานในรูปแบบใหม่อย่างเป็นธรรมชาติ ในลักษณะ
ค่อยเป็นค่อยไป   
     ๒.๓.๓  ท่านคิดว่า ควรมีแนวทางอย่างไร เพ่ือให้การปฏิบัติ ราชการ 
ในหน่วยของท่านในอนาคตซึ่งจะมีก าลังพลหลายประเภท เป็นไปด้วยความราบรื่น มีประสิทธิภาพ 
อย่างยั่งยืน 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า การสร้าง
การรับรู้ และความเข้าใจถึงความจ าเป็นในการมีก าลังพลหลายประเภท เพ่ือลดการต่อต้าน  
โดยชี้ให้เห็นถึงประโยชน์ในการน าจุดแข็งก าลังพลแต่ละประเภทนั้น น ามาสร้างโอกาสในการปฏิบัติ
ราชการที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นแล้ว จะต้องมีกิจกรรมในการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ
เท่าที่โอกาสจะอ านวย เพื่อสร้างความคุ้นเคยและส่งเสริมการมีปฏิสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน รวมถึงการ
บริหารจัดการที่ยุติธรรม ไม่ก่อให้เกิดความเหลื่อมล้ าระหว่างก าลังพลทุกประเภท  
     ๒.๓.๔ ข้อคิดเห็นอ่ืน ๆ ที่ท่านเห็นว่าเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการพลเรือนกลาโหมในหน่วยต่าง ๆ ของกองทัพบก 
         - ทุกท่านได้ให้ความเห็นที่หลากหลาย แต่โดยทั่วไปแล้วมีความ
คล้ายคลึงกัน เช่น กองทัพบกต้องมีความพร้อมในทุกด้านก่อนการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการพลเรือน
กลาโหมเพ่ือปฏิบัติราชการในหน่วย, หน่วยเหนือต้องมีการชี้แจงและซักซ้อมความเข้าใจตลอดจนการ
ปฏิบัติต่าง ๆ ที่จ าเป็นให้กับหน่วยปฏิบัติที่เป็นหน่วยรับการบรรจุ เพ่ือเป็นกรอบแนวทางด าเนินการ
ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน, สร้างความเข้าใจกับก าลังพล โดยเฉพาะข้าราชการทหารและก าลังพล
ประเภทอ่ืน ๆ ที่มีอยู่แล้วในหน่วยถึงการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่อาจส่งผลกระทบจากการมีข้าราชการ
พลเรือนกลาโหม เพ่ือให้การเปลี่ยนผ่านเป็นไปด้วยความเรียบร้อย และด ารงความต่อเนื่องในการ
ด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นต้น 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ๑.  ผลจากการทบทวนเอกสาร 
   ๑.๑  งานที่ ได้รับมอบหมายจากกระทรวงกลาโหม  เป็นการจัดผู้แทนจาก 
กรมก าลังพลทหารบก ร่วมกับผู้แทนหน่วยอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง ในการเป็นคณะอนุกรรมการ ซึ่งแต่งตั้ง
โดยคณะกรรมการข้าราชการทหาร เพ่ือรองรับการด าเนินการเกี่ยวกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม  
ซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบทางฝ่ายอ านวยการของกรมก าลังพลทหารบก ได้แก่ 
     ๑.๑.๑  การก าหนดกลุ่มลักษณะงาน หน่วยงาน และจัดท าอัตราการจัด
ของหน่วยงานข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
     ๑.๑.๒  การจัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง และระบบบริหารจัดการ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
     ๑.๑.๓  การจัดท าโครงสร้างเงินเดือนและค่าตอบแทนข้าราชการพลเรือน
กลาโหม 
   ๑.๒  งานที่กองทัพบกจ าเป็นต้องด าเนินการเพ่ือให้บรรลุภารกิจตามงานที่ได้รับ
มอบหมายจากกระทรวงกลาโหม เฉพาะงานที่ เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่ งอยู่ ใน 
ความรับผิดชอบทางฝ่ายอ านวยการของกรมก าลังพลทหารบก คือ งานตามกรอบงานด้านก าลังพล ได้แก่ 
     ๑.๒.๑  การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล 
         ๑.๒.๑.๑ การตรวจสอบอัตราก าลังพลและสถานภาพการบรรจุของ
หน่วยต่าง ๆ ในต าแหน่งซึ่งสามารถบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหม โดยเฉพาะในหน่วยน าร่อง 
         ๑.๒.๑.๒ การก าหนดประเภทและจ านวนของต าแหน่งส าหรับ
บรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหมในหน่วยน าร่อง 
         ๑.๒.๑.๓ การจัดเตรียมนโยบายการจัดหาและบรรจุก าลังพลของ
กองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ เพ่ือรองรับการบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
         ๑.๒.๑.๔ การจัดเตรียมงบประมาณด้านบุคลากรและด าเนินงาน 
         ๑.๒.๑.๕ การก าหนดหลักเกณฑ์ในการสอบคัดเลือก 
         ๑.๒.๑.๖ การแต่งตั้งคณะกรรมการสอบคัดเลือก 
         ๑.๒.๑.๗ การประชาสัมพันธ์  
         ๑.๒.๑.๘ การรับสมัคร การสอบคัดเลือก และการประกาศผลสอบคัดเลือก 
         ๑.๒.๑.๙ การรายงานตัว และการท าสัญญาของผู้ผ่านการสอบคัดเลือก 
         ๑.๒.๑.๑๐ การออกค าสั่งบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
     ๑.๒.๒  การใช้และการควบคุมก าลังพล 
         ๑.๒.๒.๑ การก าหนดมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  
         ๑.๒.๒.๒ การก าหนดแนวทางการรับราชการ 
         ๑.๒.๒.๓ การประเมินค่าการปฏิบัติงาน 
         ๑.๒.๒.๔ การทดสอบสมรรถภาพทางร่างกาย 
         ๑.๒.๒.๕ การปรับย้าย หรือเลื่อน หรือเปลี่ยนประเภทต าแหน่ง 
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         ๑.๒.๒.๖ การพิจารณาผู้ที่อาจให้รับราชการต่อหลังอายุครบ ๖๐ ปี
บริบูรณ ์
         ๑.๒.๒.๗ การจัดท าฐานข้อมูลก าลังพล และการรายงานสถานภาพ
ก าลังพล 
     ๑.๒.๓  การพัฒนาก าลังพล 
         ๑.๒.๓.๑ การฝึกปฏิบ้ติงานตามต าแหน่งโดยความริเริ่มของหน่วย 
         ๑.๒.๓.๒ การศึ กษาในหลั กสู ตรเพ่ื อเพ่ิ มพู นขี ดความสามารถ 
ตามต าแหน่ง 
         ๑.๒.๓.๓ การศึกษาในหลักสูตรเพ่ือเพ่ิมพูนคุณวุฒิ/วิทยฐานะ 
ทางพลเรือน 
         ๑.๒.๓.๔ การศึกษาในหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการ 
     ๑.๒.๔  การอนุรักษ์ก าลังพล 
         ๑.๒.๔.๑ การปกครอง และการรักษาวินัย 
         ๑.๒.๔.๒ การพิจารณาบ าเหน็จความชอบต่าง ๆ 
         ๑.๒.๔.๓ การบริการและสวัสดิการ 
         ๑.๒.๔.๔ การดูแลด้ านสิทธิป ระโยชน์ อ่ืน  ทั้ งที่ เป็ นตั ว เงิน 
และไม่เป็นตัวเงิน 
     ๑.๒.๕  การพ้นจากราชการ 
         ๑.๒.๕.๑ การเกษียณอายุราชการปกติ หรือการออกจากราชการ
ก่อนก าหนดในลักษณะต่าง ๆ  
         ๑.๒.๕.๒ การช่วยเหลือเพ่ือความมั่นคงในอาชีพ ภายหลังการพ้น
จากราชการแล้ว 
   หากพิจารณาว่า กิจเฉพาะ คือ บรรดากิจหรืองานต่าง ๆ ทีห่น่วยเหนือก าหนดให้ปฏิบัติ 
เพ่ือให้เกื้อกูลต่อการบรรลุภารกิจของหน่วยเหนือโดยรวม และกิจแฝง คือกิจหรืองานต่าง ๆ ที่มิได้ระบุ
โดยเฉพาะเจาะจงจากหน่วยเหนือ แต่มีความจ าเป็นที่จะต้องปฏิบัติเพ่ือให้ตอบสนองเจตนารมณ์หรือ
นโยบายของผู้บังคับบัญชาหน่วยเหนือและให้บรรลุกิจ ส่วนงานทางธุรการต่าง ๆ อาจไม่ระบุในกิจแฝง 
ดังนั้น งานที่ได้รับมอบหมายจากกระทรวงกลาโหม เฉพาะงานที่เกี่ยวกับการจัดผู้แทนหน่วยร่วมเป็น
คณะอนุกรรมการต่าง ๆ รองรับการด าเนินงานเกี่ยวกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม ทั้ง ๓ งาน จึงเป็น
กิจเฉพาะ ส่วนงานที่กองทัพบกจ าเป็นต้องด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุภารกิจตามงานที่ได้รับมอบหมาย
จากกระทรวงกลาโหม เฉพาะงานที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล และมิใช่งานทางธุรการอ่ืน ๆ 
จึงเป็นกิจแฝง ทั้งนี้ กิจเฉพาะทั้ง ๓ งาน ต่างเป็นงานที่ด าเนินการร่วมกับผู้แทนหน่วยอ่ืน ๆ ในการ
ก าหนดหลักเกณฑ์เป็นหลัก ส่วนงานต่าง ๆ ในกิจก าหนดไว้แล้วในกิจแฝงนั้น เป็นงานที่กองทัพบก
จ าเป็นต้องปฏิบัติ โดยน าผลผลิตที่ได้จากกิจเฉพาะมาด าเนินการ  ดังนั้น กิจแฝงซึ่งเป็นงานที่
กองทัพบกจ าเป็นต้องด าเนินการดังกล่าวนั้น จึงเป็นกิจส าคัญยิ่งที่ต้องด าเนินการ เพ่ือให้ตอบสนองต่อ
นโยบายของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม ในการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนกลาโหมเพ่ือ
ปฏิบัติราชการในกองทัพบก และกระทรวงกลาโหม  
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 ๒.  ผลจากการสัมภาษณ์ 
   ๒.๑  กลุ่มระดับนโยบาย สามารถสรุปผลจากการสัมภาษณ์ตามความเห็นส่วนใหญ่
ในประเด็นต่าง ๆ ตามหัวข้อไดด้ังนี้ 
     ๒.๑.๑  เหตุผลความจ าเป็น และผลที่ได้รับ 
         ๒.๑.๑.๑ เกื้อกูลต่อการปฏิรูประบบราชการในกระทรวงกลาโหม 
สนองนโยบายของรัฐบาลในภาพรวม 
         ๒.๑.๑.๒ ลดการบริหารจัดการก าลังพลแบบทหาร ซึ่งผูกโยงกับ
ต าแหน่งซึ่งมีชั้นยศ ท าให้ไม่ต้องมีการปรับโครงสร้างหรือขยายอัตรา เพ่ือแก้ปัญหาความแออัดคับคั่ง
ในชั้นยศของข้าราชการทหาร 
         ๒.๑.๑.๓ ใช้บุคลากรที่มีคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ซึ่งมีลักษณะ
งานที่ไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติภารกิจทางทหารตรงตามคุณวุฒิทางพลเรือน ท าให้สามารถใช้งาน
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะทางตรงตามหน้าที่ได้อย่างต่อเนื่อง เป็นระยะเวลานาน  
     ๒.๑.๒  แนวทางการปรับตัว  
         ๒.๑.๒.๑ การปรับแนวคิดเกี่ยวกับโครงสร้างก าลังพลที่ต้องมี
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมร่วมปฏิบัติงานกับทหาร โดยต้องยอมรับการเปลี่ยนแปลง  
         ๒.๑.๒.๒ ส ร้ า ง ค ว า ม รู้ สึ ก ร่ ว ม ข อ งก า ร เป็ น ข้ า ร า ช ก า ร
กระทรวงกลาโหมในกองทัพบก ด้วยการสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันของข้าราชการทหาร 
และข้าราชการพลเรือนกลาโหมในหน่วยงานเดียวกัน  
     ๒.๑.๓  ปัจจัยแห่งความส าเร็จ  
         ๒.๑.๓.๑ การบ ริห ารจั ดการที่ เห มาะสม  ทั้ งแน วทางการ 
รับราชการที่ชัดเจน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสม  
         ๒.๑.๓.๒ การบูรณาการสร้างความเชื่อมโยงระหว่างข้าราชการทหาร
และข้าราชการพลเรือนกลาโหม เพ่ือมิให้เกิดความเหลื่อมล้ าในการบริหารจัดการ 
     ๒.๑.๓  ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ที่เป็นประโยชน์  
         ๒.๑.๓.๑ การเตรียมการที่ดี โดยเฉพาะการสร้างการรับรู้กับก าลังพล
ที่ปฏิบัติราชการในกระทรวงกลาโหมและกองทัพบกในปัจจุบัน เพ่ือยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
ที่จะเกิดข้ึน เพ่ือก้าวสู่ความเป็นสากล  
         ๒.๑.๓.๒ ความตั้งใจจริงของก าลังพลทุกระดับจะท าให้ระบบ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมด าเนินการได้อย่างเป็นรูปธรรม  
   ๒.๒  กลุ่มระดับแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ สามารถสรุปผลจากการสัมภาษณ์
ตามความเห็นส่วนใหญ่ในประเด็นต่าง ๆ ตามหัวข้อได้ดังนี้ 
     ๒.๒.๑  การจัดตั้งองค์กรกลางบริหารงานบุคคลข้าราชการพลเรือนกลาโหม
ในระดับกองทัพบก แยกตามกลุ่มความเห็นที่เห็นต่างได้ ๒ กลุ่ม ดังนี้ 
         ๒.๒.๑.๑ กลุ่มที่ ๑ ควรมีการจัดตั้งคณะอนุกรรมการข้าราชการพลเรือน
กลาโหมในระดับกองทัพบก โดยมีองค์ประกอบ ๓ ส่วน คือ ผู้บริหารของกองทัพบก, ผู้ทรงคุณวุฒิ
จากข้าราชการทหาร และผู้แทนข้าราชการพลเรือนกลาโหมของกองทัพบก โดยใช้หน่วยงานที่มีอยู่เดิม 
คือ กรมก าลังพลทหารบก เป็นหน่วยสนับสนุนการด าเนินงาน  
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         ๒.๒.๑.๒ กลุ่มที่ ๒ ไม่ควรมีการจัดตั้งองค์กรใดขึ้นมาอีก เพ่ือลด
ขั้นตอน ความซ้ าซ้อน และมีมาตรฐานกลางเดียว ซึ่งมีกรมก าลังพลทหารบกด าเนินการอยู่แล้ว  
แต่ควรพิจารณาเพ่ิมอัตราก าลังให้กรมก าลังพลทหารบก เพ่ือรองรับภาระงานที่จะเกิดขึ้น  
     ๒.๒.๒  ปัจจัยในการพิจารณาเพ่ือแยกต าแหน่งที่เป็นอัตราข้าราชการทหาร 
หรืออัตราข้าราชการพลเรือนกลาโหม ดังนี้ 
         ๒.๒.๒.๑ การจ าแนกตามกลุ่มลักษณะงาน ๑๑ กลุ่ มตามที่
กระทรวงกลาโหมก าหนด ซึ่งได้เปิดกว้างให้สามารถก าหนดด้านอื่นๆ เพ่ิมเติมได้ 
         ๒.๒.๒.๒ การจ าแนกตามพ้ืนที่ปฏิบัติการ : ต าแหน่งที่ ไม่ ได้
ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ปฏิบัติการหรือหากปฏิบัติงานแต่ไม่ได้เกี่ยวข้องทางทหารโดยตรง มีแนวโน้มเป็น
อัตราข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
         ๒.๒.๒.๓ การจ าแนกตามหน้าที่ที่ก าหนดไว้ในระบบหมายเลข 
ความช านาญการทางทหาร (ชกท.) และคุณวุฒิพลเรือน โดยต าแหน่งที่มีหน้าที่ตามหมายเลข ชกท. 
ซ่ึงไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติทางทหารโดยตรง มีแนวโน้มเป็นอัตราข้าราชการพลเรือนกลาโหม   
         ๒.๒.๒.๔ การจ าแนกตามลักษณะของหน่วย พิจารณาลักษณะงาน
ในหน่วยก าลังรบ, หน่วยสนับสนุนการรบ และหน่วยสนับสนุนการช่วยรบ ซึ่งจัดอยู่ในส่วนราชการ ๗ 
ส่วนของกองทัพบก โดยพิจารณาถึงการจัดหน่วยระดับต่ าสุดในอัตรา 
         ๒.๒.๒.๕ การเทียบเคียงกับกองทัพบกมิตรประเทศ 
     ๒.๒.๓  กรอบแนวคิดในการก าหนดความต้องการในการบรรจุและแต่งตั้ง
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม  
         ใช้กรอบแนวคิดเดียวกับข้าราชการทหาร โดยในหน่วยใช้อัตราการจัด
และยุทโธปกรณ์ (อจย.) จะมีทั้งอัตราเต็ม อัตราลด (ลด ๑ - ๓) อัตราโครง หรือหน่วยใช้อัตราการจัด
เฉพาะกิจ (อฉก.) จะมีการก าหนดเป็นร้อยละของอัตราก าลังพล โดยการก าหนดความต้องการในการ
บรรจุและแต่งตั้งนั้น มีพ้ืนฐานจากอัตราที่ระบุว่าเป็นอัตราข้าราชการพลเรือนกลาโหม ซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง
ของอัตราก าลังพลในภาพรวม (รวมอัตราทหารด้วย) ของอัตราการจัดของส่วนราชการ  
     ๒.๒.๔  รูปแบบในการสอบคัดเลือกข้าราชการพลเรือนกลาโหม แยกตามกลุ่ม
ความเห็นที่เห็นต่างได้ ๒ กลุ่ม ดังนี้ 
         ๒.๒.๔.๑ กลุ่มที่ ๑ ด าเนินการเช่นเดียวกับที่ใช้ในอัตราข้าราชการทหาร 
ทั้งนี้ เพ่ือให้มีความเป็นมาตรฐานเดียวกัน และง่ายต่อการด าเนินการ โดยสอบคัดเลือกแบบรวมการ
ในระดับกองทัพบก เฉพาะอัตราซึ่งรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมเป็นผู้มีอ านาจในการสั่งบรรจุ 
และแต่งตั้ง ซึ่งมอบอ านาจถึงผู้บัญชาการทหารบกสั่งบรรจุและแต่งตั้งได้ และสอบคัดเลือกแบบแยกการ
ในหน่วยระดับกองพลหรือเทียบเท่าขึ้นไป เฉพาะอัตราซึ่งผู้บัญชาการทหารบกเป็นผู้มีอ านาจในการสั่งบรรจุ
และแต่งตั้ง ซึ่งมอบอ านาจให้ผู้บัญชาการกองพลหรือเทียบเท่าขึ้นไปสั่งบรรจุและแต่งตั้งแทนได้ 
         ๒.๒.๔.๒ กลุ่ มที่  ๒  ด า เนิ น การลั กษณ ะผสม  โดยผู้ เข้ ารับ 
การทดสอบและภาคการสอบ จะใช้เช่นเดียวกับที่ใช้ในอัตราข้าราชการพลเรือนสามัญ  ด้วยการรับ 
ผู้ผ่านการสอบภาค ก (ความรู้ความสามารถทั่ วไป) จากส านักงาน ก.พ. เพ่ือให้ได้บุคคลที่  
ผ่านมาตรฐานกลางที่ได้รับการยอมรับโดยทั่วไป มาสอบภาค ข (ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง) และภาค ค 
(ความเหมาะสมกับต าแหน่ง) โดยการด าเนินการสอบภาค ข และภาค ค จะใช้แนวทางเช่นเดียวกับ  
ที่ใช้ในอัตราข้าราชการทหาร เช่นเดียวกับกลุ่มที่ ๑ 
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     ๒.๒.๕  แนวทางการรับราชการของข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
         - ควรเที ยบ เคี ยงกั บข้ าราชการพลเรื อนสามั ญ  เนื่ องจาก 
มีลักษณะงานเดียวกัน อีกท้ังสามารถตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ของการมีข้าราชการพลเรือนกลาโหม  
คือ การแก้ปัญหาไม่ให้ผู้ที่มีขีดความสามารถสูงในสายงานวิชาชีพออกนอกสายงานหรือย้ายหน่วย 
เพราะต้องการเจริญเติบโตในเรื่องของยศ  
     ๒.๒.๖  การพิจารณาบรรจุแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนกลาโหมให้ด ารง
ต าแหน่งต่าง ๆ ใช้แนวทางท่ีเหมือนหรือใกล้เคียงกับข้าราชการพลเรือนสามัญมากกว่า ดังนี้ 
         ๒.๒.๖.๑ ใช้มาตรฐานก าหนดต าแหน่งมาพิจารณา โดยองค์ประกอบ
ส าคัญ คือ ชื่อต าแหน่ง ชื่อสายงาน ค าบรรยายลักษณะงาน และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง  
         ๒.๒.๖.๒ การปรับปรุงเกี่ ยวกับคุณสมบัติ เฉพาะต าแหน่ งให้
สอดคล้องกับผู้ที่จะมาด ารงต าแหน่งในกองทัพบกและกระทรวงกลาโหม โดยพิจารณาประยุกต์
เกี่ยวกับคุณวุฒิ และหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการ หรือคุณสมบัติอ่ืนใดให้เหมาะสมกับการรับ
ราชการในกระทรวงกลาโหมมากขึ้น 
     ๒.๒.๗  แนวทางในการพัฒนาข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
         ๒.๒.๗.๑ การพัฒนาให้สอดคล้องและเหมาะสมกับห้วงระยะเวลา 
ในการด ารงต าแหน่งและแนวทางการรับราชการของแต่ละประเภท โดยแสวงประโยชน์จาก 
การจัดหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการของส่วนราชการฝ่ายพลเรือนเป็นหลัก 
         ๒.๒.๗.๒ การก าหนดหลักสูตรเพ่ือเพ่ิมพูนขีดความสามารถเพ่ิมเติม   
ซึ่งอาจใช้วิธีการปรับหลักสูตรทางทหารที่มีอยู่ เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมมากที่สุด โดยไม่เสียผล 
หรือเกิดผลกระทบน้อยที่สุดในการปฏิบัติงาน 
     ๒.๒.๘  สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
         ๒.๒.๘.๑ สิทธิประโยชน์ พ้ืนฐานได้รับเช่นเดียวกับข้าราชการ
กลาโหมพลเรือน (เว้นการแต่งตั้งยศ) และข้าราชการพลเรือนสามัญ หรือข้าราชการอ่ืน ๆ 
         ๒.๒.๘.๒ สิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ อาจได้รับไม่เหมือนกับข้าราชการ
บางประเภท ซึ่งมีลักษณะงานแตกต่างกันไปตามคุณลักษณะและขีดความสามารถ 
     ๒.๒.๙  ปัจจัยที่ส าคัญในการสร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการพลเรือนกลาโหม
ในการปฏิบัติราชการ 
         ๒.๒.๙.๑ ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับการครองชีพในสภาวะปัจจุบัน 
         ๒.๒.๙.๒ สวัสดิการที่ทางราชการจัดหาให้ที่ ไม่ เหลื่อมล้ ากับ
ข้าราชการประเภทอ่ืน โดยเฉพาะข้าราชการในกระทรวงกลาโหม 
         ๒.๒.๙.๓ แนวทางในการสร้างความมั่นคงในอาชีพการงานที่ชัดเจน 
         ๒.๒.๙.๔ การประชาสัมพันธ์สร้างความเข้าใจตั้งแต่ระยะแรกของ
การบรรจุเข้ารับราชการ 
 



๗๗ 
 

     ๒.๒.๑๐ แนวทางการให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมที่ มีอายุครบหกสิบปี
บริบูรณ์ในสิ้นปีงบประมาณ ซึ่งสมควรจะให้รับราชการต่อไปอีกไม่เกินสิบปี เพ่ือปฏิบัติหน้าที่ในทาง
วิชาการหรือหน้าที่ที่ต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัว  
         ๒.๒.๑๐.๑ ด าเนินการเฉพาะกรณีท่ีมีความจ าเป็นและขาดแคลนจริง ๆ 
ในต าแหน่งที่มิใช่ประเภทอ านวยการ และบริหาร 
         ๒.๒.๑๐.๒ หากไม่จ าเป็นหรือขาดแคลนอย่างแท้จริง ซึ่งจะท าให้
เกิดความเสียหายอย่างร้ายแรงต่อหน่วยหรือกองทัพบกแล้ว ควรเกษียณอายุตามปกติทุกคน ทั้งนี้  
เพ่ือเปิดโอกาสให้คนรุ่นใหม่ได้มีโอกาสในการท างานมากขึ้น และประหยัดงบประมาณด้านบุคลากร 
     ๒.๒.๑๑ ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ที่เป็นประโยชน์  
         ๒.๒.๑๑.๑ การสร้างระบบให้มีความพร้อมตั้งแต่การก าหนดความ
ต้องการจนถึงการพ้นราชการ ก่อนที่จะเริ่มมีการบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
         ๒.๒.๑๑.๒ การสร้างทัศนคติที่ดีและมีความเชื่อมั่นต่อข้าราชการพล
เรือนกลาโหมให้กับข้าราชการทหารและก าลังพลประเภทอ่ืน ๆ ที่มีอยู่เดิมให้สามารถปฏิบัติร่วมกันได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่เกิดความแตกแยกท้ังในทางความคิดและการปฏิบัติในการท างานด้วยกัน 
         ๒.๒.๑๑.๓ การประชาสั ม พันธ์ข้ อมู ลต่ าง ๆ  ที่ ถู กต้ องให้ กั บ
ประชาชนและก าลังพลของกองทัพบกโดยทั่วไปรับทราบอย่างชัดเจน ก่อนตัดสินใจสมัครเข้ารับ 
การสอบคัดเลือกในการบรรจุเข้ารับราชการหรือแปรสภาพเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
ในกองทัพบก เพ่ือประโยชน์ที่ทุกฝ่ายจะได้รับ และไม่เกิดปัญหาข้อร้องเรียนต่าง ๆ ในอนาคต 
   ๒.๓  กลุ่มระดับปฏิบัติ สามารถสรุปผลจากการสัมภาษณ์ตามความเห็นส่วนใหญ่
ในประเด็นต่าง ๆ ตามหัวข้อได ้ดังนี้ 
     ๒.๓.๑  ผลกระทบจากการมีข้าราชการพลเรือนกลาโหมบรรจุแต่งตั้งให้
ปฏิบัติราชการในหน่วย ต่อการปฏิบัติงานของหน่วย  
         ๒.๓.๑.๑ การบริหารจัดการที่อาจขาดประสิทธิภาพ เนื่องจากขาด
ความช านาญหรือประสบการณ์ 
         ๒.๓.๑.๒ ใช้ระยะเวลามากกว่าปกติ ในการปรับตัวเพ่ือรองรับ 
การเปลี่ยนแปลง 
         ๒.๓.๑.๓ อาจไม่ได้รับการยอมรับจากก าลังพลประเภทอ่ืนที่มีอยู่เดิม
ในห้วงการเปลี่ยนผ่าน  
     ๒.๓.๒  การบริหารจัดการก าลั งพลในหน่ วย  ซึ่ งมีการบรรจุแต่งตั้ ง
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาปฏิบัติราชการร่วมกับข้าราชการทหาร และก าลังพลประเภทอ่ืนที่มีอยู่เดิม
ในหน่วย 
         ๒.๓.๒.๑ การปฏิบัติตามที่กฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ ค าสั่ง  
และหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ให้ถูกต้องก่อน เพ่ือป้องกันการร้องเรียนจากทุกฝ่าย 
         ๒.๓.๒.๒ การให้ ความส าคัญ กั บ เรื่ องที่ หน่ วยรับการบรรจุ 
ต้องด าเนินการ คือ การบรรจุแต่งตั้ง การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและแรงจูงใจ วินัยและการรักษาวินัย 
การด าเนินการทางวินัย การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ และการออกจากราชการ 



๗๘ 
 

         ๒.๓.๒.๓ การก าหนดกลไกในการบูรณาการการปฏิบัติราชการ
ร่วมกันระหว่างข้าราชการพลเรือนกลาโหม กับข้าราชการทหารและก าลังพลประเภทอ่ืน ๆ ในหน่วย  
เพ่ือสร้างความสัมพันธ์กับพัฒนาวัฒนธรรมการท างานในรูปแบบใหม่อย่างเป็นธรรมชาติ ในลักษณะ
ค่อยเป็นค่อยไป 
     ๒.๓.๓  แนวทางด าเนินการเพ่ือให้การปฏิบัติราชการในหน่วย ซึ่งจะมีก าลังพล
หลายประเภท เป็นไปด้วยความราบรื่น มีประสิทธิภาพ อย่างยั่งยืน 
         ๒.๓.๓.๑ การสร้างการรับรู้ และความเข้าใจถึงความจ าเป็นในการมี
ก าลังพลหลายประเภท เพ่ือลดการต่อต้าน 
         ๒.๓.๓.๒ การจัดกิจกรรมในการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ 
เท่าท่ีโอกาสจะอ านวย เพ่ือสร้างความคุ้นเคยและส่งเสริมการมีปฏิสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน 
         ๒.๓.๓.๓ การบริหารจัดการที่ยุติธรรม ไม่ก่อให้เกิดความเหลื่อมล้ า
ระหว่างก าลังพลทุกประเภท 
     ๒.๓.๔  ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ที่เป็นประโยชน์  
         ๒.๓.๔.๑ การเตรียมความพร้อมในทุกด้านก่อนการบรรจุแต่งตั้ง
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมเพ่ือปฏิบัติราชการในหน่วย 
         ๒.๓.๔.๒ การชี้แจงและซักซ้อมความเข้าใจตลอดจนการปฏิบัติต่าง ๆ 
ที่จ าเป็นให้กับหน่วยปฏิบัติที่เป็นหน่วยรับการบรรจุ เพ่ือเป็นกรอบแนวทางด าเนินการให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
         ๒.๓.๔.๓ การสร้างความเข้าใจกับก าลังพล โดยเฉพาะข้าราชการทหาร
และก าลังพลประเภทอ่ืน ๆ ที่มีอยู่แล้วในหน่วยถึงการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เพ่ือให้การเปลี่ ยนผ่าน
เป็นไปด้วยความเรียบร้อย 
         ๒.๓.๔.๔ การด ารงความต่อเนื่องในการด าเนินการ  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เมื่อพิจารณาวัตถุประสงค์ของการวิจัยแล้ว  สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ตามล าดับ ดังนี้ 
 ๑.  กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทางการด าเนินการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการ 
   ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทางการ
ด าเนินการต่าง ๆ ตามที่ได้กล่าวไว้แล้วในบทที่ ๓ เฉพาะที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามล าดับศักย์ของกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทางต่าง ๆ โดยสรุป ดังนี้ 
   ระดับพระราชบัญญัติ และร่างพระราชบัญญัติ 
   ๑.๑  ความหมายของข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดยมาตรา ๔ วรรคสาม 
แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 



๗๙ 
 

   ๑.๒  การก าหนดให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมเป็นข้าราชการประเภทหนึ่ง
ของกระทรวงกลาโหม ก าหนดโดยมาตรา ๖ วรรคสอง แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการ
กระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
   ๑.๓  การก าหนดที่มาของกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารจัดการข้าราชการพลเรือน
กลาโหม ก าหนดโดยมาตรา ๖ วรรคสาม แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม 
พ.ศ.๒๕๕๑ 
   ๑.๔  การก าหนดที่มาของกฎหมายเกี่ยวกับอัตราเงินเดือน อัตราเงินประจ า
ต าแหน่ง การให้ได้รับเงินเดือน และการให้ได้รับเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนกลาโหม
ก าหนดโดยมาตรา ๖ วรรคสี่ แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
   ๑.๕  การก าหนดที่มาของกฎหมายเกี่ยวกับการจ่ายเงินเดือนและเงินประจ า
ต าแหน่งให้แก่ข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดยมาตรา ๖ วรรคห้า แห่งพระราชบัญญัติ 
จัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
   ๑.๖  การก าหนดอัตรา การให้ได้รับ และการจ่าย เงินเดือน เงินประจ า
ต าแหน่ง ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดยร่างพระราชบัญญัติเงินเดือน และเงินประจ า
ต าแหน่ง ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม พ.ศ. .... 
   ๑.๗  การก าหนดให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมเป็นข้าราชการตามกฎหมาย
ว่าด้วยกองทุนบ าเหน็จบ านาญข้าราชการหรือกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ  
ก าหนดโดยมาตรา ๖ วรรคหก แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
   ๑.๘  การก าหนดให้ส่วนราชการรับผิดชอบการฝึกและศึกษาในระดับต่าง ๆ 
ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดยมาตรา ๒๙ แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการ
กระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
   ๑.๙  การก าหนดที่มาของค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ในภารกิจเพื่อความ
ม่ันคงของประเทศ ก าหนดโดยมาตรา ๔๑ แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม 
พ.ศ.๒๕๕๑ 
   ระดับร่างพระราชกฤษฎีกา 
   ๑.๑๐  การก าหนดการบริหารจัดการข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดยร่าง
พระราชกฤษฎีการะเบียบข้าราชการพลเรือนกลาโหม พ.ศ. ... 
   ระดับนโยบายของส่วนราชการ 
   ๑.๑๑  การก าหนดให้มีการบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหม  ก าหนดโดย
นโยบายเร่งด่วนของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๖๓ 
 ๒.  แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทอ่ืน ที่มีลักษณะการ
ด าเนินการใกล้เคียงกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
   ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพล
ประเภทอ่ืน ที่มีลักษณะการด าเนินการใกล้เคียงกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม ได้แก่ ข้าราชการ
กลาโหมพลเรือน และข้าราชการพลเรือนสามัญ โดยการเปรียบเทียบ ตามที่ได้กล่าวไว้แล้วในบทที่ ๓ 
แยกตามกรอบงานด้านก าลังพล ๕ ด้าน โดยสรุป ดังนี้ 



๘๐ 
 

   ๒.๑  การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล  
     ๒.๑.๑  จ านวนความต้องการ ข้าราชการทั้ง ๓ ประเภท มีเกณฑ์การ
ค านวณที่ต่างกัน โดยข้าราชการพลเรือนกลาโหมจะขึ้นอยู่กับอัตราที่ว่างของต าแหน่งแรกบรรจุใน
ประเภทวิชาการ ประเภทการสอนหรือวิจัย และประเภททั่วไป ในอัตราการจัดของหน่วย  
ส่วนข้าราชการกลาโหมพลเรือนจะขึ้นอยู่กับอัตราที่ว่างของต าแหน่งแรกบรรจุในอัตราชั้นยศร้อยเอก
หรือร้อยโท และอัตราสิบเอก ในอัตราการจัดของหน่วย ส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญจะมีลักษณะ
คล้ายกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม เว้นแต่ไม่มีประเภทการสอนหรือวิจัย  
     ๒.๑.๒  แหล่งที่มา การรับข้าราชการทั้ง ๓ ประเภท รับได้ทั้งเพศชายและหญิง 
ไม่จ ากัดว่าจะเป็นทหารกองหนุน หรือบุคคลพลเรือน เว้นข้าราชการกลาโหมพลเรือนซึ่งบรรจุในอัตราทหาร 
อาจมีข้อจ ากัดส าหรับการบรรจุในบางต าแหน่งซึ่งเป็นเหล่าที่ก าหนดให้ไม่รับเพศหญิง 
     ๒.๑.๓  อายุ ข้าราชการทั้ง ๓ ประเภท มีการก าหนดอายุขั้นต่ าสุดในการแรก
รับเหมือนกัน คือ ไม่น้อยกว่า ๑๘ ปี ส าหรับอายุขั้นสูงสุดในการแรกรับ จะมีก าหนดเฉพาะข้าราชการ
กลาโหมพลเรือนซึ่งก าหนดไว้ ๓๕ ปี ส าหรับอัตรานายทหารสัญญาบัตร และ ๓๐ ปี ส าหรับอัตรา
นายทหารประทวน 
     ๒.๑.๔  หน่วยจัดการสอบคัดเลือก ข้าราชการพลเรือนกลาโหมยังไม่
ก าหนดชัดเจน ส่วนข้าราชการกลาโหมพลเรือน ก าหนดให้หน่วยเจ้าของอัตรารับผิดชอบ โดยในส่วน
ของอัตรานายทหารสัญญาบัตร คือหน่วยระดับกองทัพบก ด าเนินการเป็นส่วนรวมโดยกรมยุทธศึกษา
ทหารบก และอัตรานายทหารประทวนคือหน่วยระดับกองพลหรือเทียบเท่าขึ้นไป ส าหรับข้าราชการ
พลเรือนสามัญนั้น จะแบ่งเป็น ๒ ส่วน คือ ส่วนของภาค ก ด าเนินการเป็นส่วนรวมโดยส านักงาน ก.พ.  
ส่วนของภาค ข และ ค ด าเนินการโดยหน่วยเจ้าของอัตรา 
   ๒.๒  การใช้และการควบคุมก าลังพล  
     ๒.๒.๑  การบรรยายลักษณะงานและคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ข้าราชการ
พลเรือนกลาโหมและข้าราชการพลเรือนสามัญ ใช้มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยการบรรยายลักษณะ
งานและคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งลักษณะเดียวกัน เพียงแต่ผู้ก าหนดมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม คือ หน่วยเหล่าสายวิทยาการ ส่วนข้าราชการพลเรือนสามัญ  
คือ ส านักงาน ก.พ. ส าหรับข้าราชการกลาโหมพลเรือนนั้น ใช้ตามอัตราข้าราชการทหาร คือ ใช้ระบบ
หมายเลขความช านาญการทางทหาร (ชกท.) และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ซึ่งก าหนดโดยหน่วยเหล่า
สายวิทยาการ แต่ในภาพรวมโดยทั่วไปแล้ว ข้าราชการทั้ง ๓ ประเภท มีการด าเนินการเช่นเดียวกัน  
     ๒.๒.๒  การปรับย้ายหมุนเวียนหรือเลื่อนต าแหน่ง ข้าราชการทั้ง ๓ ประเภท 
สามารถปรับย้ายหมุนเวียนหรือเลื่อนต าแหน่งได้ ทั้งภายในหรือระหว่างส่วนราชการของกระทรวงต้นสังกัด 
ภายใต้หลักเกณฑ์ที่ก าหนดโดยองค์กรกลางบริหารงานบุคคลที่แตกต่างกัน ได้แก่ คณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม (กขพ.) ส าหรับข้าราชการพลเรือนกลาโหม คณะกรรมการข้าราชการ
ทหาร (กขท.) ส าหรับข้าราชการกลาโหมพลเรือน และคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) 
ส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญ  
     ๒.๒.๓  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ข้าราชการทั้ง ๓ ประเภทมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน โดยเป็นไปตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดส าหรับข้าราชการประเภทนั้น ๆ 
ปีละ ๒ ครั้ง หรือทุกวงรอบครึ่งปีงบประมาณ 



๘๑ 
 

   ๒.๓  การพัฒนาก าลังพล  
     ๒.๓.๑  การฝึกศึกษาเมื่อแรกบรรจุ มีเฉพาะข้าราชการกลาโหมพลเรือน
เท่านั้นที่มีการฝึกอบรม ทั้งนี้ เพ่ือให้มีคุณสมบัติครบในการแปรสภาพและแต่งตั้งยศส าหรับการเป็น
ข้าราชการทหาร ส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญ จะด าเนินการในห้วงที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติ
หน้าที่ราชการ เพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการและเป็นข้าราชการที่ดี โดยด าเนินการใน
กระบวนการปฐมนิเทศ การเรียนรู้ด้วยตนเอง และการอบรมสัมมนาร่วมกัน ส่วนข้าราชการพลเรือน
กลาโหม ยังไม่มีการระบุแน่ชัด  
     ๒.๓.๒  การฝึกศึกษาระหว่างการปฏิบัติงาน ข้าราชการกลาโหมพลเรือน 
หากยังมิได้แปรสภาพและแต่งตั้งยศเป็นข้าราชการทหารแล้ว จะไม่มีหลักสูตรต่าง ๆ รองรับอย่างชัดเจน 
เนื่องจากหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการเป็นหลักสูตรส าหรับข้าราชการทหาร ส าหรับ
ข้าราชการพลเรือนสามัญ จะมีหลักสูตรต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยมี
บางหลักสูตรเป็นหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการ ซึ่งจะก าหนดไว้ในคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง 
ส่วนข้าราชการพลเรือนกลาโหม ยังไม่มีการระบุแน่ชัด 
   ๒.๔  การอนุรักษ์ก าลังพล  
     ๒.๔.๑  การรักษาวินัย หากมีการกระท าผิดวินัย ทั้งข้าราชการพลเรือน
กลาโหม ข้าราชการกลาโหมพลเรือน และข้าราชการพลเรือนสามัญ จะมีโทษทางวินัยเหมือนกัน 
ถึงเม้ว่าจะก าหนดโดยฐานกฎหมายคนละฉบับ  
     ๒.๔.๒  เงินเดือน ข้าราชการพลเรือนกลาโหม และข้าราชการกลาโหมพลเรือน 
รับเงินเดือนแบบขั้นเหมือนกัน ส่วนข้าราชการพลเรือนสามัญ รับเงินเดือนแบบช่วง ซึ่งก าลังพล 
ทั้ง ๓ ประเภทนี้ ใช้การเลื่อนเงินเดือนปีละ ๒ ครั้ง  โดยข้าราชการพลเรือนกลาโหม และข้าราชการ
กลาโหมพลเรือน ใช้การเลื่อนขั้นเงินเดือนปกติท้ังปีไม่เกิน ๒ ขั้น ส่วนข้าราชการพลเรือนสามัญใช้การ
เลื่อนขั้นเงินเดือนปกติทั้งปีไม่เกินร้อยละ ๘ 
     ๒.๔.๓  สิ ท ธิ ป ระ โยชน์ อ่ื น  ๆ  เนื่ อ งจ ากก าลั งพ ลทั้ ง  ๓  ป ระ เภ ท  
เป็นข้าราชการเหมือนกัน ดังนั้น สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ จึงเหมือนกันหรือใกล้เคียงกัน ส่วนที่แตกต่างกัน
อาจขึ้นอยู่กับส่วนราชการต้นสังกัดด าเนินการเพ่ิมเติมตามหลักเกณฑ์ที่ส่วนราชการก าหนด  
   ๒.๕  การพ้นจากราชการ  
     ข้าราชการทั้ง ๓ ประเภท มีอายุราชการจนครบก าหนดเกษียณอายุราชการ
ปกติ คือ ๖๐ ปี โดยข้าราชการกลาโหมพลเรือนจะเกษียณในสถานะการเป็นข้าราชการทหาร ส่วน
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม และข้าราชการพลเรือนสามัญ จะมีเหตุพิเศษในการให้ปฏิบัติราชการต่อ
ได้ในบางต าแหน่ง แต่ไม่เกิน ๑๐ ปี  
 ๓.  แนวความคิดในการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อข้าราชการพลเรือน
กลาโหมของกองทัพบก 
   ผู้วิจัยได้น าผลการทบทวนเอกสารและผลการสัมภาษณ์ในขั้นการวิเคราะห์ข้อมูล
น ามาสังเคราะห์ เพ่ือให้ได้แนวความคิดในการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อข้าราชการพลเรือน
กลาโหมของกองทัพบก โดยใช้กิจส าคัญที่ต้องด าเนินการเป็นพ้ืนฐาน โดยใช้หัวข้อตามกรอบงานด้าน
ก าลังพล ๕ ด้าน ดังนี้ 



๘๒ 
 

   ๓.๑  การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล  
     ๓.๑.๑  การก าหนดหน่วยน าร่องในการบรรจุ เพ่ือให้เกิดความเหมาะสม 
เป็นไปได้ ยอมรับได้ ในการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนกลาโหม ในระยะแรก ด าเนินการโดย
กรมก าลังพลทหารบก และกรมยุทธการทหารบก 
     ๓.๑.๒  การตรวจสอบสถานภาพการบรรจุก าลังพลในหน่วยน าร่อง เพ่ือให้
ทราบสถานภาพการบรรจุ และอัตราทหารที่สามารถแปรสภาพเพ่ือรองรับการบรรจุได้ ด าเนินการ
โดยหน่วยที่มีการจัดตามอัตราการจัดเฉพาะกิจ (อฉก.) เกือบทุกหน่วย ได้แก่ กรมฝ่ายเสนาธิการ  
กรมฝ่ายกิจการพิเศษ กรมฝ่ายยุทธบริการ กรมยุทธศึกษาทหารบก โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า 
และส านักงานปฏิบัติภารกิจรักษาความมั่นคงภายในกองทัพบก 
     ๓.๑.๓  การก าหนดประเภท ต าแหน่ง และจ านวนอัตรา ส าหรับการบรรจุ
ในหน่วยน าร่อง เพ่ือให้สามารถก าหนดจ านวนอัตราในต าแหน่งของหน่วยที่เหมาะสม สามารถรองรับ
การบรรจุได้ในห้วงระยะเวลาที่ก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก 
     ๓.๑.๔  การจัดท านโยบายการจัดหาและบรรจุก าลังพลของกองทัพบก 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ และการจัดท านโยบายการจัดหาและบรรจุก าลังพลของ
กองทัพบก ในห้วงถัดไป เพ่ือให้การจัดหาก าลังพลแต่ละประเภทของกองทัพบกในภาพรวม  
ตามแผนพัฒนากองทัพบกในแต่ละห้วงเวลา สอดคล้องกับสถานการณ์ และเป็นไปตามนโยบายของ
ผู้บังคับบัญชา ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก และเหล่าสายวิทยาการ 
     ๓.๑.๕  การจัดเตรียมงบประมาณด้านบุคลากรและด าเนินงาน เพ่ือรองรับ
การบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหม ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก  
     ๓.๑.๖  การก าหนดหลักเกณฑ์ในการสอบคัดเลือก เพ่ือให้เกิดความเป็น
มาตรฐานในการด าเนินการเช่นเดียวกับการสอบคัดเลือกเพ่ือบรรจุเป็นข้าราชการทหาร ด าเนินการโดย
กรมก าลังพลทหารบก 
     ๓.๑.๗  การแต่งตั้งคณะกรรมการสอบคัดเลือก เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือที่มี
ความโปร่งใสในการรับผิดชอบด าเนินการสอบคัดเลือกเป็นการเฉพาะ โดยระยะแรกจะเป็น
คณะกรรมการในระดับกองทัพบก ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก และกรมยุทธศึกษาทหารบก 
     ๓.๑.๘  การประชาสัมพันธ์ เพ่ือสร้างการรับรู้ และสร้างความเข้าใจกับ
ก าลังพลในกองทัพบก และประชาชนทั่วไปได้รับทราบข้อมูลที่จ าเป็นในการแปรสภาพ หรือสมัครเข้าเป็น
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม ด าเนินการโดยกรมกิจการพลเรือนทหารบก ส านักงานเลขานุการ
กองทัพบก และกรมยุทธศึกษาทหารบก  
     ๓.๑.๙  การรับสมัคร การสอบคัดเลือก และการประกาศผลสอบคัดเลือก 
เพ่ือให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ในระเบียบที่ก าหนด ด าเนินการโดยคณะกรรมการสอบคัดเลือกที่ได้รับ
การแต่งตั้ง 
     ๓.๑.๑๐  การรายงานตัว และการท าสัญญาในการบรรจุเข้ารับราชการของ 
ผู้ผ่านการสอบคัดเลือกเพ่ือให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก 
และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ ตั้งแต่ระดับกองพลหรือเทียบเท่าขึ้นไป 
     ๓.๑.๑๑  การออกค าสั่งบรรจุเข้ารับราชการ เพ่ือให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ 
ที่ก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ ตั้งแต่ระดับ 
กองพลหรือเทียบเท่าขึ้นไป 



๘๓ 
 

   ๓.๒  การใช้และการควบคุมก าลังพล  
     ๓.๒.๑  การก าหนดมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยเฉพาะการบรรยาย
ลักษณะงาน และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการสรรหาและคัดเลือกผู้ที่มี
คุณสมบัติที่ เหมาะสมกับต าแหน่งที่จะบรรจุและแต่งตั้ง ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก  
และเหล่าสายวิทยาการ  
     ๓.๒.๒  การก าหนดแนวทางการรับราชการ หรือแนวทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการ ตั้งแต่แรกบรรจุจนพ้นจากราชการ ด าเนินการโดย 
กรมก าลังพลทหารบก 
     ๓.๒.๓  การปรับย้ายหมุนเวียนในต าแหน่งระดับเดิม และเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น 
เพ่ือให้เป็นไปตามแนวทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก  
และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ ตั้งแต่ระดับกองพลหรือเทียบเท่าขึ้นไป 
     ๓.๒.๔  การประเมินค่าการปฏิบัติงาน เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือประกอบการ
พิจารณาในการบริหารจัดการเช่นเดียวกับข้าราชการทหาร โดยเฉพาะการพิจารณาประกอบการเลื่อน
ขั้นเงินเดือน การพัฒนาตนเอง หรือการพ้นจากราชการ ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก  
กรมสารบรรณทหารบก และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ ตั้งแต่ระดับกองพลหรือเทียบเท่าข้ึนไป 
     ๓.๒.๕  การจัดท าฐานข้อมูลก าลังพล และการรายงานสถานภาพก าลังพล 
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศด้านก าลังพลประกอบการพิจารณาในด้านต่าง ๆ ด าเนินการโดย 
กรมก าลังพลทหารบก กรมสารบรรณทหารบก และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ ตั้งแต่ระดับ 
กองพลหรือเทียบเท่าข้ึนไป 
   ๓.๓  การพัฒนาก าลังพล  
     ๓.๓.๑  การศึกษาเมื่อแรกบรรจุ เพ่ือให้มีขีดความสามารถเพียงพอต่อ 
การปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่ ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก กรมยุทธศึกษาทหารบก  
และเหล่าสายวิทยาการ  
     ๓.๓.๒  การศึกษาในหลักสูตรเพ่ือเพ่ิมพูนขีดความสามารถอ่ืน ๆ เพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มเติม ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก กรมยุทธศึกษาทหารบก 
เหล่าสายวิทยาการ และมณฑลทหารบก 
     ๓.๓.๔  การศึกษาในหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการ ได้แก่หลักสูตรที่
ก าหนดโดยส านักงาน ก.พ. หรือหลักสูตรอ่ืน ๆ ที่จะมีการจัดเพิ่มเติมข้ึนมา เพ่ือให้เป็นไปตามแนวทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพท่ีก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก และเหล่าสายวิทยาการ 
   ๓.๔  การอนุรักษ์ก าลังพล  
     ๓.๔.๑  การปกครอง และการรักษาวินัย เพ่ือให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ 
ในระเบียบที่ก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ  
ตั้งแต่ระดับกองพลหรือเทียบเท่าข้ึนไป 
     ๓.๔.๒  การพิจารณาบ าเหน็จความชอบต่าง ๆ เพ่ือให้เป็นไปตามหลักเกณฑ ์
ในระเบียบที่ก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก กรมสารบรรณทหารบก และหน่วยเจ้าของ
อัตราที่มีการบรรจุ ตั้งแต่ระดับกองพลหรือเทียบเท่าข้ึนไป 



๘๔ 
 

     ๓.๔.๓  การดูแลด้านสิทธิประโยชน์อ่ืน ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน 
เพ่ือให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ในระเบียบที่ก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก และหน่วย
เจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ ตั้งแต่ระดับกองพลหรือเทียบเท่าข้ึนไป 
     ๓.๔.๔  การบริการและสวัสดิการ เพ่ือเป็นการดูแลและอ านวยความสะดวก 
ให้กับก าลังพล นอกเหนือจากสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ทางราชการจัดหาให้ตามหลักเกณฑ์ในระเบียบ 
ที่ก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ ตั้งแต่ระดับ 
กองพลหรือเทียบเท่าข้ึนไป 
   ๓.๕  การพ้นจากราชการ  
     ๓.๕.๑  การปฏิบัติราชการต่อภายหลังจากอายุครบเกษียณปกติ เพ่ือให้
เป็นไปตามหลักเกณฑ์ในระเบียบ และแนวทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ก าหนด ด าเนินการโดย 
กรมก าลังพลทหารบก เหล่าสายวิทยาการ และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ ตั้งแต่ระดับกองพล
หรือเทียบเท่าข้ึนไป 
     ๓.๕.๒  การช่วยเหลือเพ่ือความมั่นคงในอาชีพ กรณีไม่จ้างต่อ เพ่ือเป็นการ
ดูแลให้ผู้ที่ออกจากงานไปแล้ว สามารถด ารงชีพได้อย่างเป็นปกติสุข มีทัศนคติที่ดีต่อกองทัพ และเป็น
มวลชนที่ทางราชการสามารถใช้ประโยชน์เพื่อส่วนรวมได้ ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก  
 ๔.  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย และเชิงปฏิบัติการ ในการพัฒนาการน าข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหมของกองทัพบก 
   ผู้วิจัยได้น าผลการสัมภาษณ์ในขั้นการวิเคราะห์ข้อมูลน ามาสังเคราะห์ โดยตัดเรื่อง
ที่กล่าวไว้ในแนวความคิดในการปฏิบัติแล้ว เพ่ือให้ได้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ต่อข้าราชการพลเรือนกลาโหม แบ่งเป็น ๒ ระดับ คือ เชิงนโยบาย และเชิงปฏิบัติการ ดังนี้ 
   ๔.๑  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
     ๔.๑.๑  การสร้างการรับรู้  และการปรับแนวคิดให้กับก าลั งพลของ
กองทัพบกที่มีอยู่ในปัจจุบันเกี่ยวกับโครงสร้างก าลังพลที่ต้องมีข้าราชการพลเรือนร่วมปฏิบัติงานกับทหาร 
โดยต้องยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
     ๔.๑.๒  การสร้างความรู้สึกร่วมของการเป็นข้าราชการกระทรวงกลาโหมใน
กองทัพบก ด้วยการสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันของข้าราชการทหารและข้าราชการพลเรือน
กลาโหมในหน่วยงานเดียวกัน 
     ๔.๑.๓  การบริหารจัดการที่เหมาะสม ทั้งแนวทางการรับราชการที่ชัดเจน 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่เหมาะสม เพ่ือสร้างแรงจูงใจ  
     ๔.๑.๔  การบูรณาการสร้างความเชื่อมโยงระหว่างข้าราชการทหาร 
และข้าราชการพลเรือนกลาโหม เพ่ือมิให้เกิดความเหลื่อมล้ าในการบริหารจัดการ 
     ๔.๑.๕  ความตั้งใจจริงของก าลังพลทุกระดับจะท าให้ระบบข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหมด าเนินการได้อย่างเป็นรูปธรรม 
 
 
 



๘๕ 
 

   ๔.๒  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
     ๔.๒.๑  การประชาสัมพันธ์ข้อมูลต่าง ๆ ที่ถูกต้องให้กับประชาชนและก าลังพล
ของกองทัพบกโดยทั่วไปรับทราบอย่างชัดเจน ก่อนตัดสินใจสมัครเข้ารับการสอบคัดเลือกในการบรรจุ
เข้ารับราชการหรือแปรสภาพเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหมในกองทัพบก เพ่ือประโยชน์ที่ทุกฝ่ายจะได้รับ 
และไม่เกิดปัญหาข้อร้องเรียนต่าง ๆ ในอนาคต 
     ๔.๒.๒  ก า รป ฏิ บั ติ ต าม ที่ ก ฎ ห ม าย  ข้ อ บั ง คั บ  ร ะ เบี ย บ  ค า สั่ ง  
และหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ให้ถูกต้องก่อน เพ่ือป้องกันการร้องเรียนจากทุกฝ่าย 
     ๔.๒.๓  การให้ความส าคัญกับเรื่องที่หน่วยรับการบรรจุต้องด าเนินการ  
คือ การบรรจุแต่งตั้ง การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและแรงจูงใจ วินัยและการรักษาวินัย การด าเนินการ
ทางวินัย การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ และการออกจากราชการ 
     ๔.๒.๔  การก าหนดกลไกในการบูรณาการการปฏิบัติราชการร่วมกัน
ระหว่างข้าราชการพลเรือนกลาโหม กับข้าราชการทหารและก าลังพลประเภทอ่ืน ๆ ในหน่วย เพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์กับพัฒนาวัฒนธรรมการท างานในรูปแบบใหม่อย่างเป็นธรรมชาติ ในลักษณะค่อยเป็นค่อยไป 
     ๔.๒.๕  การสร้างการรับรู้ และความเข้าใจต่อก าลังพลของกองทัพบกใน
ปัจจุบันของแต่ละหน่วย ถึงความจ าเป็นในการมีก าลังพลหลายประเภท เพ่ือลดการต่อต้าน 
     ๔.๒.๖  การเตรียมความพร้อมในทุกด้านก่อนการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการ
พลเรือนกลาโหมเพ่ือปฏิบัติราชการในหน่วย รวมถึงการชี้แจงและซักซ้อมความเข้าใจตลอดจน 
การปฏิบัติต่าง ๆ ที่จ าเป็นให้กับหน่วยปฏิบัติที่ เป็นหน่วยรับการบรรจุ เพ่ือเป็นกรอบแนวทาง 
การด าเนินการให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
     ๔.๒.๗  การด ารงความมุ่งหมาย และความต่อเนื่องในการด าเนินการ 

สรุป 
 ข้าราชการพลเรือนกลาโหมนั้น ถึงแม้ว่าจะไม่เคยมีการด าเนินการมาก่อน แต่มีกรอบ 
ให้ยึดถือในขั้นต้นแล้ว โดยยึดโยงจากการด าเนินการของข้าราชการพลเรือนสามัญ เป็นต้นแบบ 
ร่วมกับลักษณะเฉพาะของข้าราชการในกระทรวงกลาโหม ดังนั้น การด าเนินการที่เกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล จึงได้น ากรอบงานที่ด าเนินการกับทั้งข้าราชการพลเรือนสามัญ ข้าราชการกลาโหม
พลเรือน และข้าราชการทหารมาประยุกต์ใช้ โดยยึดตามกรอบงานด้านก าลังพล ๕ ด้าน  
 ถึงแม้ว่า จะยึดการด าเนินการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนสามัญ
เป็นต้นแบบ แต่หลายกรณีเป็นเรื่องที่ไม่เคยด าเนินการมาก่อน และเกี่ยวโยงกับระบบงานอ่ืน ซึ่งมี
ลักษณะเฉพาะของกระทรวงกลาโหม จ าเป็นต้องได้รับข้อมูลความคิดเห็นจากผู้ที่มีความรู้ 
ประสบการณ์ หรือเกี่ยวข้องกับการด าเนินการ เพ่ือให้ได้ค าตอบที่เป็นเหตุเป็นผล และสามารถน าไป
ขยายผลการด าเนินการได้ เช่น การสร้างวัฒนธรรมองค์กรใหม่ร่วมกันภายใต้การเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างก าลังพล หรือการสร้างแรงจูงใจให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมที่เหมาะสม โดยไม่เกิด
ความรู้สึกว่าเกิดความเหลื่อมล้ ากับข้าราชการทหาร เป็นต้น ซึ่งข้อมูลที่ได้รับนั้น ล้วนแล้วแต่มี
ประโยชน์ต่อการด าเนินการ ให้เป็นไปตามนโยบายของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม อย่างเป็น
รูปธรรม ทั้งในเชิงนโยบาย และเชิงปฏิบัติ  



 

 

 

บทที่ ๕ 
สรุป และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทัพบก ศึกษาเฉพาะกรณขี้าราชการพลเรือนกลาโหม โดยมีรายละเอียดตามหัวข้อ ดังนี้ 
 ๑. สรุป  
 ๒. ข้อเสนอแนะ 

สรุป  

 ๑. วัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือศึกษาวิเคราะห์กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์  
และแนวทางการด าเนินการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการ
ในกองทัพบก เพ่ือศึกษาวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทอ่ืน ที่มีลักษณะ 
การด าเนินการใกล้ เคียงกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม ได้แก่  ข้าราชการกลาโหมพลเรือน   
และข้าราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือศึกษาวิเคราะห์และก าหนดแนวความคิดในการปฏิบัติในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลต่อข้าราชการพลเรือนกลาโหมของกองทัพบก  และเพ่ือให้ข้อเสนอแนะแนว
ทางการพัฒนาระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมของกองทัพบกในภาพรวม 
 ๒. การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์และค้นคว้าเอกสารต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือที่จะก่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจในเรื่องที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมของกองทัพบก และน ามาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อกองทัพบกต่อไป  
โดยวิธีด าเนินการวิจัยนั้น จะใช้แหล่งข้อมูลจากก าลังพลผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการน าข้าราชการพลเรือน
กลาโหมในกองทัพบก และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ใช้การเลือกแบบเฉพาะเจาะจงจากแหล่งข้อมูล โดยการ
สัมภาษณ์ก าลังพลผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง โดยแบ่งออกเป็น ๓ กลุ่ม กลุ่มแรก คือ กลุ่มระดับนโยบาย ได้แก่ 
ผู้บังคับบัญชาระดับสูง ในต าแหน่งรองเสนาธิการทหารบก จ านวน ๒ นาย กลุ่มที่สอง คือ กลุ่มระดับ
แปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาในกรมฝ่ายเสนาธิการที่เกี่ยวข้อง ๒ หน่วย ได้แก่  
กรมก าลังพลทหารบก และกรมยุทธการทหารบก ในต าแหน่งระดับไม่ต่ ากว่าผู้อ านวยการกอง หน่วยละ 
๑ นาย รวม ๒ นาย และกลุ่มที่สาม คือ กลุ่มระดับปฏิบัติการ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาในหน่วยขึ้นตรงต่อ
กองทัพบก ที่มีต าแหน่งในสายงาน ที่สามารถบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหมได้ในต าแหน่งระดับไม่ต่ ากว่า
หัวหน้ากอง ได้แก่ กรมฝ่ายเสนาธิการ ๖ หน่วย, กรมฝ่ายกิจการพิเศษ ๑๐ หน่วย, กรมฝ่ายยุทธบริการ 
๙ หน่วย และส่วนการฝึกศึกษาและหลักนิยม ๓ หน่วย รวม ๒๘ หน่วย ๆ ละ ๑ นาย รวม ๒๘ นาย  
รวมทั้งสิ้น ๓๒ นาย โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
รวมทั้งข้อมูลทุติยภูมิ ซึ่งได้จากเอกสารทางวิชาการ แนวคิดทฤษฎี จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้ง
เอกสารหลักฐานทางราชการเกี่ยวกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม  
 
 



 

 

๘๗   

 ๓. ผลการวิจัย 
  ๓.๑ ผลการศึกษาวิเคราะห์กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทางการด าเนินการ
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการในกองทัพบก 
   การน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการนั้น มีกฎหมาย ระเบียบ 
หลักเกณฑ์ทีเ่กี่ยวข้อง ตามล าดับศักย์ของกฎหมาย สรุปได ้ดังนี้ 
    ๓.๑.๑ ความหมายของข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดยมาตรา ๔ 
วรรคสาม แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
    ๓.๑.๒ การก าหนดให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมเป็นข้าราชการประเภทหนึ่ง
ของกระทรวงกลาโหม ก าหนดโดยมาตรา ๖ วรรคสอง แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการ
กระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
    ๓.๑.๓ การก าหนดที่มาของกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารจัดการข้าราชการพลเรือน
กลาโหม ก าหนดโดยมาตรา ๖ วรรคสาม แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม 
พ.ศ.๒๕๕๑ 
    ๓.๑.๔ การก าหนดที่มาของกฎหมายเกี่ยวกับอัตราเงินเดือน อัตราเงินประจ า
ต าแหน่ง การให้ได้รับเงินเดือน และการให้ได้รับเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนกลาโหม
ก าหนดโดยมาตรา ๖ วรรคสี่ แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
    ๓.๑.๕ การก าหนดที่มาของกฎหมายเกี่ยวกับการจ่ายเงินเดือนและเงิน 
ประจ าต าแหน่งให้แก่ข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดยมาตรา ๖ วรรคห้า แห่งพระราชบัญญัติ
จัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
    ๓.๑.๖ การก าหนดอัตรา การให้ได้รับ และการจ่าย เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง 
ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดยร่างพระราชบัญญัติเงินเดือน และเงินประจ าต าแหน่ง  
ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม พ.ศ. .... 
    ๓.๑.๗ การก าหนดให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมเป็นข้าราชการตามกฎหมาย
ว่าด้วยกองทุนบ าเหน็จบ านาญข้าราชการหรือกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ ก าหนดโดย
มาตรา ๖ วรรคหก แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
    ๓.๑.๘ การก าหนดให้ส่วนราชการรับผิดชอบการฝึกและศึกษาในระดับต่าง ๆ 
ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดยมาตรา ๒๙ แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการ
กระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
    ๓.๑.๙ การก าหนดที่มาของค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ในภารกิจเพ่ือ
ความมั่นคงของประเทศ ก าหนดโดยมาตรา ๔๑ แห่ งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการ
กระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
    ๓.๑.๑๐  การก าหนดการบริหารจัดการข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดย
ร่างพระราชกฤษฎีการะเบียบข้าราชการพลเรือนกลาโหม พ.ศ. ... 
    ๓.๑.๑๑  การก าหนดให้มีการบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดย
นโยบายเร่งด่วนของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๖๓ 



 

 

๘๘ 

  ๓.๒ ผลการศึกษาวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทอ่ืน  
ที่มีลักษณะการด าเนินการใกล้เคียงกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม  
   การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลที่มีลักษณะการด าเนินการใกล้เคียงกับ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม คือ ข้าราชการกลาโหมพลเรือน ซึ่งรับราชการในกระทรวงกลาโหมเช่นกัน 
และข้าราชการพลเรือนสามัญ ซึ่งมีการจัดประเภทและระดับเหมือนกันเกือบทั้งหมด สรุปได ้ดังนี้ 
    ๓.๒.๑ การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล  
        ๓.๒.๑.๑ จ านวนความต้องการ ข้าราชการทั้ง ๓ ประเภท มีเกณฑ์
การค านวณที่ต่างกัน โดยข้าราชการพลเรือนกลาโหมจะขึ้นอยู่กับอัตราที่ว่างของต าแหน่งแรกบรรจุใน
ประเภทวิชาการ ประเภทการสอนหรือวิจัย และประเภททั่วไป ในอัตราการจัดของหน่วย  
ส่วนข้าราชการกลาโหมพลเรือนจะขึ้นอยู่กับอัตราที่ว่างของต าแหน่งแรกบรรจุในอัตราชั้นยศร้อยเอก
หรือร้อยโท และอัตราสิบเอก ในอัตราการจัดของหน่วย ส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญจะมีลักษณะ
คล้ายกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม เว้นแต่ไม่มีประเภทการสอนหรือวิจัย  
        ๓.๒.๑.๒ แหล่งที่มา การรับข้าราชการทั้ง ๓ ประเภท รับได้ทั้ ง 
เพศชายและหญิง ไม่จ ากัดว่าจะเป็นทหารกองหนุน หรือบุคคลพลเรือน เว้นข้าราชการกลาโหมพลเรือน
ซึ่งบรรจุในอัตราทหาร อาจมีข้อจ ากัดส าหรับการบรรจุในบางต าแหน่งซึ่งเป็นเหล่าที่ก าหนดให้ไม่รับ
เพศหญิง 
        ๓.๒.๑.๓ อายุ ข้าราชการทั้ง ๓ ประเภท มีการก าหนดอายุขั้นต่ าสุด 
ในการแรกรับเหมือนกัน คือ ไม่น้อยกว่า ๑๘ ปี ส าหรับอายุขั้นสูงสุดในการแรกรับ จะมีก าหนดเฉพาะ
ข้าราชการกลาโหมพลเรือนซึ่งบรรจุในอัตราข้าราชการทหาร ซึ่งก าหนดไว้ ๓๕ ปี ส าหรับอัตรา
นายทหารสัญญาบัตร และ ๓๐ ปี ส าหรับอัตรานายทหารประทวน 
        ๓.๒.๑.๔ หน่วยจัดการสอบคัดเลือก ข้าราชการพลเรือนกลาโหมยังไม่
ก าหนดชัดเจน ส่วนข้าราชการกลาโหมพลเรือน ก าหนดให้หน่วยเจ้าของอัตรารับผิดชอบ โดยในส่วน
ของอัตรานายทหารสัญญาบัตร คือหน่วยระดับกองทัพบก ด าเนินการเป็นส่วนรวมโดยกรมยุทธศึกษา
ทหารบก และอัตรานายทหารประทวนคือหน่วยระดับกองพลหรือเทียบเท่าขึ้นไป ส าหรับข้าราชการ
พลเรือนสามัญนั้น จะแบ่งเป็น ๒ ส่วน คือ ส่วนของภาค ก ด าเนินการเป็นส่วนรวมโดยส านักงาน ก.พ.  
ส่วนของภาค ข และ ค ด าเนินการโดยหน่วยเจ้าของอัตรา 
    ๓.๒.๒ การใช้และการควบคุมก าลังพล  
        ๓.๒.๒.๑ การบรรยายลักษณะงานและคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง 
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมและข้าราชการพลเรือนสามัญ ใช้มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยการ
บรรยายลักษณะงานและคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งลักษณะเดียวกัน เพียงแต่ผู้ก าหนดมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนกลาโหม คือ เหล่าสายวิทยาการ ส่วนข้าราชการพลเรือนสามัญ 
คือ ส านักงาน ก.พ. ส าหรับข้าราชการกลาโหมพลเรือนนั้น ใช้ตามอัตราข้าราชการทหาร คือ ใช้ระบบ
หมายเลขความช านาญการทางทหาร (ชกท.) และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ซึ่งก าหนดโดยหน่วย 
เหล่าสายวิทยาการ แต่ในภาพรวมโดยทั่วไปแล้ว ข้าราชการทั้ง ๓ ประเภท มีการด าเนินการ
เช่นเดียวกัน 
 



 

 

๘๙   

        ๓.๒.๒.๒ การปรับย้ายหมุนเวียนหรือเลื่อนต าแหน่ง ข้าราชการทั้ง  
๓ ประเภท สามารถปรับย้ายหมุนเวียนหรือเลื่อนต าแหน่งได้ ทั้งภายในหรือระหว่างส่วนราชการของ
กระทรวงต้นสังกัด ภายใต้หลักเกณฑ์ที่ก าหนดโดยองค์กรกลางบริหารงานบุคคลที่แตกต่างกัน ได้แก่ 
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนกลาโหม (กขพ.) ส าหรับข้าราชการพลเรือนกลาโหม คณะกรรมการ
ข้าราชการทหาร (กขท.) ส าหรับข้าราชการกลาโหมพลเรือน และคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(ก.พ.) ส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญ 
        ๓.๒.๒.๓ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ข้าราชการทั้ง ๓ ประเภท 
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน โดยเป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดส าหรับข้าราชการ
ประเภทนั้น ๆ ปีละ ๒ ครั้ง หรือทุกวงรอบครึ่งปีงบประมาณ 
    ๓.๒.๓ การพัฒนาก าลังพล  
        ๓.๒.๓.๑ การฝึกศึกษาเมื่อแรกบรรจุ มีเฉพาะข้าราชการกลาโหมพลเรือน
เท่านั้นที่มีการฝึกอบรม ทั้งนี้ เพ่ือให้มีคุณสมบัติครบในการแปรสภาพและแต่งตั้งยศส าหรับการเป็น
ข้าราชการทหาร ส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญ จะด าเนินการในห้วงที่ อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติ
หน้าที่ราชการ เพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการและเป็นข้าราชการที่ดี โดยด าเนินการใน
กระบวนการปฐมนิเทศ การเรียนรู้ด้วยตนเอง และการอบรมสัมมนาร่วมกัน ส่วนข้าราชการพลเรือน
กลาโหม ยังไม่มีการระบุแน่ชัด 
        ๓.๒.๓.๒ การฝึกศึกษาระหว่างการปฏิบัติงาน ข้าราชการกลาโหมพลเรือน 
หากยังมิได้แปรสภาพและแต่งตั้งยศเป็นข้าราชการทหารแล้ว จะไม่มีหลักสูตรต่าง ๆ รองรับอย่างชัดเจน 
เนื่องจากหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการเป็นหลักสูตรส าหรับข้าราชการทหาร ส าหรับ
ข้าราชการพลเรือนสามัญ จะมีหลักสูตรต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยมี
บางหลักสูตรเป็นหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการ ซึ่งจะก าหนดไว้ในคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง 
ส่วนข้าราชการพลเรือนกลาโหม ยังไม่มีการระบุแน่ชัด 
    ๓.๒.๔ การอนุรักษ์ก าลังพล  
        ๓.๒.๔.๑ การรักษาวินัย หากมีการกระท าผิดวินัย ทั้งข้าราชการพลเรือน
กลาโหม ข้าราชการกลาโหมพลเรือน และข้าราชการพลเรือนสามัญ จะมีโทษทางวินัยเหมือนกัน 
ถึงเม้ว่าจะก าหนดโดยฐานกฎหมายคนละฉบับ 
        ๓.๒.๔.๒ เงินเดือน ข้าราชการพลเรือนกลาโหม และข้าราชการกลาโหม
พลเรือน รับเงินเดือนแบบขั้นเหมือนกัน ส่วนข้าราชการพลเรือนสามัญ รับเงินเดือนแบบช่วง  
ซึ่งข้าราชการทั้ง ๓ ประเภทนี้ ใช้การเลื่อนเงินเดือนปีละ ๒ ครั้ง  โดยข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
และข้าราชการกลาโหมพลเรือน ใช้การเลื่อนขั้นเงินเดือนปกติทั้งปีไม่เกิน ๒ ขั้น ส่วนข้าราชการพล
เรือนสามัญใช้การเลื่อนขั้นเงินเดือนปกติทั้งปีไม่เกินร้อยละ ๘  
        ๓.๒.๔.๓ สิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ เนื่องจากข้าราชการทั้ง ๓ ประเภท 
เป็นข้าราชการเหมือนกัน ดังนั้น สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ จึงเหมือนกันหรือใกล้เคียงกัน ส่วนที่แตกต่างกัน
อาจขึ้นอยู่กับส่วนราชการต้นสังกัดด าเนินการเพ่ิมเติมตามหลักเกณฑ์ที่ส่วนราชการก าหนด 
 
 



 

 

๙๐ 

    ๓.๒.๕ การพ้นจากราชการ  
        ข้าราชการทั้ง ๓ ประเภท มีอายุราชการจนครบก าหนดเกษียณอายุ
ราชการปกติ คือ ๖๐ ปี โดยข้าราชการกลาโหมพลเรือนจะเกษียณในสถานะการเป็นข้าราชการทหาร 
ส่วนข้าราชการพลเรือนกลาโหม และข้าราชการพลเรือนสามัญ จะมีเหตุพิเศษในการให้ปฏิบัติราชการ
ต่อได้ในบางต าแหน่ง แต่ไม่เกิน ๑๐ ปี 
  ๓.๓ ผลการศึกษาวิเคราะห์และก าหนดแนวความคิดในการปฏิบัติในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลต่อข้าราชการพลเรือนกลาโหมของกองทัพบก 
    ผู้วิจัยได้น าผลการทบทวนเอกสารและผลการสัมภาษณ์ในขั้นการวิเคราะห์
ข้อมูลน ามาสังเคราะห์ เพ่ือให้ได้แนวความคิดในการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมของกองทัพบก โดยใช้กิจส าคัญที่ต้องด าเนินการเป็นพ้ืนฐาน โดยใช้หัวข้อ
ตามกรอบงานด้านก าลังพล ๕ ด้าน ดังนี้ 
    ๓.๓.๑ การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล  
        ๓.๓.๑.๑ การก าหนดหน่วยน าร่องในการบรรจุ เพ่ือให้เกิดความเหมาะสม 
เป็นไปได้ ยอมรับได้ ในการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนกลาโหม ในระยะแรก ด าเนินการโดย
กรมก าลังพลทหารบก และกรมยุทธการทหารบก 
        ๓.๓.๑.๒ การตรวจสอบสถานภาพการบรรจุก าลังพลในหน่วยน าร่อง 
เพ่ือให้ทราบสถานภาพการบรรจุ และอัตราทหารที่สามารถแปรสภาพเพ่ือรองรับการบรรจุได้ 
ด าเนินการโดยหน่วยที่มีการจัดตามอัตราการจัดเฉพาะกิจ (อฉก.) เกือบทุกหน่วย ได้แก่ กรมฝ่ายเสนาธิการ 
กรมฝ่ายกิจการพิเศษ กรมฝ่ายยุทธบริการ กรมยุทธศึกษาทหารบก โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า 
และส านักงานปฏิบัติภารกิจรักษาความมั่นคงภายในกองทัพบก 
        ๓.๓.๑.๓ การก าหนดประเภท ต าแหน่ง และจ านวนอัตรา ส าหรับการบรรจุ
ในหน่วยน าร่อง เพ่ือให้สามารถก าหนดจ านวนอัตราในต าแหน่งของหน่วยที่เหมาะสม สามารถรองรับ
การบรรจุได้ในห้วงระยะเวลาที่ก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก 
        ๓.๓.๑.๔ การจัดท านโยบายการจัดหาและบรรจุก าลั งพลของ
กองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ และการจัดท านโยบายการจัดหาและบรรจุก าลังพล
ของกองทัพบก ในห้วงถัดไป เพ่ือให้การจัดหาก าลังพลแต่ละประเภทของกองทัพบกในภาพรวม  
ตามแผนพัฒนากองทัพบกในแต่ละห้วงเวลา สอดคล้องกับสถานการณ์ และเป็นไปตามนโยบายของ
ผู้บังคับบัญชา ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก และเหล่าสายวิทยาการ   
        ๓.๓.๑.๕ การจัดเตรียมงบประมาณด้านบุคลากรและด าเนินงาน  
เพ่ือรองรับการบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหม ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก 
        ๓.๓.๑.๖ การก าหนดหลักเกณฑ์ในการสอบคัดเลือก เพ่ือให้เกิด 
ความเป็นมาตรฐานในการด าเนินการเช่นเดียวกับการสอบคัดเลือกเพ่ือบรรจุเป็นข้าราชการทหาร 
ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก 
        ๓.๓.๑.๗ การแต่งตั้งคณะกรรมการสอบคัดเลือก เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือ
ที่มีความโปร่งใสในการรับผิดชอบด าเนินการสอบคัดเลือกเป็นการเฉพาะ โดยระยะแรกจะเป็น
คณะกรรมการในระดับกองทัพบก ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก และกรมยุทธศึกษาทหารบก 



 

 

๙๑   

        ๓.๓.๑.๘ การประชาสัมพันธ์ เพ่ือสร้างการรับรู้ และสร้างความเข้าใจ
กับก าลังพลในกองทัพบก และประชาชนทั่วไปได้รับทราบข้อมูลที่จ าเป็นในการแปรสภาพ หรือสมัคร
เข้าเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหม ด าเนินการโดยกรมกิจการพลเรือนทหารบก ส านักงานเลขานุการ
กองทัพบก และกรมยุทธศึกษาทหารบก 
        ๓.๓.๑.๙ การรับสมัคร การสอบคัดเลือก และการประกาศผลสอบ
คัดเลือก เพ่ือให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ในระเบียบที่ก าหนด ด าเนินการโดยคณะกรรมการสอบคัดเลือก
ที่ได้รับการแต่งตั้ง 
        ๓.๓.๑.๑๐  การรายงานตัว และการท าสัญญาในการบรรจุเข้ารับ
ราชการของผู้ผ่านการสอบคัดเลือกเพ่ือให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพล
ทหารบก และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ ตั้งแต่ระดับกองพลหรือเทียบเท่าขึ้นไป 
        ๓.๓.๑.๑๑  การออกค าสั่งบรรจุเข้ารับราชการ เพ่ือให้เป็นไปตาม
หลักเกณฑ์ที่ก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ  
ตั้งแต่ระดับกองพลหรือเทียบเท่าข้ึนไป 
    ๓.๓.๒ การใช้และการควบคุมก าลังพล  
        ๓.๓.๒.๑ การก าหนดมาตรฐานก าหนดต าแหน่ ง โดย เฉพาะ 
การบรรยายลักษณะงาน และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการสรรหาและคัดเลือก
ผู้ที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับต าแหน่งที่จะบรรจุและแต่งตั้ง ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก 
และเหล่าสายวิทยาการ 
        ๓.๓.๒.๒ การก าหนดแนวทางการรับ ราชการ  หรือแนวทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการ ตั้งแต่แรกบรรจุจนพ้นจากราชการ 
ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก 
        ๓.๓.๒.๓ การปรับย้ายหมุนเวียนในต าแหน่งระดับเดิม และเลื่อน
ต าแหน่งสูงขึ้น เพ่ือให้เป็นไปตามแนวทางความก้าวหน้าในอาชีพ ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก 
และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ ตั้งแต่ระดับกองพลหรือเทียบเท่าขึ้นไป 
        ๓.๓.๒.๔ การประเมินค่าการปฏิบัติงาน เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือประกอบการ
พิจารณาในการบริหารจัดการเช่นเดียวกับข้าราชการทหาร โดยเฉพาะการพิจารณาประกอบการเลื่อนขั้น
เงินเดือน การพัฒนาตนเอง หรือการพ้นจากราชการ ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก กรมสารบรรณ
ทหารบก และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ ตั้งแต่ระดับกองพลหรือเทียบเท่าขึ้นไป 
        ๓.๓.๒.๕ การจัดท าฐานข้อมูลก าลังพล และการรายงานสถานภาพ
ก าลังพล เพ่ือใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศด้านก าลังพลประกอบการพิจารณาในด้านต่าง ๆ ด าเนินการโดย
กรมก าลังพลทหารบก กรมสารบรรณทหารบก และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ ตั้งแต่ระดับ 
กองพลหรือเทียบเท่าข้ึนไป 
    ๓.๓.๓ การพัฒนาก าลังพล  
        ๓.๓.๓.๑ การศึกษาเมื่อแรกบรรจุ เพ่ือให้มีขีดความสามารถเพียงพอ
ต่อการปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่ ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก กรมยุทธศึกษาทหารบก 
และเหล่าสายวิทยาการ 



 

 

๙๒ 

        ๓.๓.๓.๒ การศึกษาในหลักสูตรเพ่ือเพ่ิมพูนขีดความสามารถอ่ืน ๆ 
เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ิมเติม ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก กรมยุทธศึกษา
ทหารบก เหล่าสายวิทยาการ และมณฑลทหารบก 
        ๓.๓.๓.๓ การศึกษาในหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการ ได้แก่
หลักสูตรที่ก าหนดโดยส านักงาน ก.พ. หรือหลักสูตรอ่ืน ๆ ที่จะมีการจัดเพ่ิมเติมขึ้นมา เพ่ือให้เป็นไปตาม
แนวทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก และเหล่า 
สายวิทยาการ 
    ๓.๓.๔ การอนุรักษ์ก าลังพล  
        ๓.๓.๔.๑ การปกครอง และการรักษาวินั ย เพ่ื อให้ เป็น ไปตาม
หลักเกณฑ์ในระเบียบที่ก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ 
ตั้งแต่ระดับกองพลหรือเทียบเท่าข้ึนไป 
        ๓.๓.๔.๒ การพิจารณาบ าเหน็จความชอบต่าง ๆ เพ่ือให้เป็นไปตาม
หลักเกณฑ์ในระเบียบที่ก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก กรมสารบรรณทหารบก  
และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ ตั้งแต่ระดับกองพลหรือเทียบเท่าขึ้นไป 
        ๓.๓.๔.๓ การดูแลด้านสิทธิประโยชน์อื่น ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน 
เพ่ือให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ในระเบียบที่ก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก และหน่วย
เจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ ตั้งแต่ระดับกองพลหรือเทียบเท่าข้ึนไป 
        ๓.๓.๔.๔ การบริการและสวัสดิการ เพ่ือเป็นการดูแลและอ านวย 
ความสะดวกให้กับก าลังพล นอกเหนือจากสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ทางราชการจัดหาให้ตามหลักเกณฑ์
ในระเบียบที่ก าหนด ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ  
ตั้งแต่ระดับกองพลหรือเทียบเท่าขึ้นไป 
    ๓.๓.๕ การพ้นจากราชการ  
        ๓.๓.๕.๑ การปฏิบัติราชการต่อภายหลังจากอายุครบเกษียณปกติ 
เพ่ือให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ในระเบียบ และแนวทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ก าหนด ด าเนินการโดย
กรมก าลังพลทหารบก เหล่าสายวิทยาการ และหน่วยเจ้าของอัตราที่มีการบรรจุ ตั้งแต่ระดับกองพล
หรือเทียบเท่าข้ึนไป 
        ๓.๓.๕.๒ การช่วยเหลือเพ่ือความม่ันคงในชีวิต เพ่ือเป็นการดูแลให้ผู้ที่
ออกจากราชการไปแล้ว สามารถด ารงชีพได้อย่างเป็นปกติสุข มีทัศนคติที่ดีต่อกองทัพ และเป็นมวลชน
ที่ทางราชการสามารถใช้ประโยชน์เพ่ือส่วนรวมได้ ด าเนินการโดยกรมก าลังพลทหารบก 
 ๔. อภิปรายผล 
  ๔.๑ จากผลการศึกษาวิเคราะห์กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทางการ
ด าเนินการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการในกองทัพบก
ผู้วิจัยมีความเห็นว่า กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับข้าราชการพลเรือนกลาโหมโดยตรงในล าดับแรก  
คือ พระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ ซึ่งบัญญัติให้มีข้าราชการ 
พลเรือนเกิดขึ้นอย่างถูกกฎหมายเป็นครั้งแรกในกระทรวงกลาโหม ซึ่งเดิมกระทรวงกลาโหมมีแต่
ข้าราชการทหารเท่านั้น ดังนั้น จึงอาจกล่าวได้ว่าเป็นจุดเริ่มต้นในการปฏิรูปส่วนราชการที่ส าคัญของ



 

 

๙๓   

กระทรวงกลาโหมให้มีความเป็นสากลเช่นเดียวกับมิตรประเทศอ่ืน ๆ รวมถึงเป็นการลดงบประมาณบางส่วน 
อันเนื่องมาจากการลดก าลังทหารที่ไม่จ าเป็นในสถานการณ์ปัจจุบัน ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 
ตลอดจนช่วยแก้ปัญหาโครงสร้างก าลังพลโดยเฉพาะก าลังพลที่เป็นทหารประจ าการ ซึ่งมีความแออัดคับคั่ง
ในชั้นยศต่าง ๆ อันเป็นผลสืบเนื่องมาจากความต้องการก าลังทหารจ านวนมาก ในยุคสงครามเย็นที่ผ่านมา  
   อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่าจะมีกฎหมายก าหนดให้มีข้าราชการพลเรือนกลาโหม
ตามวรรคแรกตั้งแต่ พ.ศ.๒๕๕๑ แต่การด าเนินการยังไม่มีความเป็นรูปธรรมอย่างชัดเจนจนถึงปัจจุบัน 
โดยยังไม่มีการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนกลาโหมแต่ประการใด อาจเป็นเพราะต้องมี
กฎหมายอ่ืน ๆ รองรับ ดังนั้น รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมจึงต้องออกนโยบายเร่งด่วนเพ่ือให้มี
การบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนกลาโหมให้เป็นรูปธรรมโดยเร็ว เป็นผลให้ส่วนราชการต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวข้องมีการขับเคลื่อน ซึ่งมีความคืบหน้าของการด าเนินการในระดับหนึ่ง โดยปัจจุบันอยู่ 
ในขั้นตอนน าเสนอร่างกฎหมาย ทั้งร่างพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ... 
ซึ่งอยู่ในอ านาจของคณะรัฐมนตรี หรือร่างพระราชบัญญัติเงินเดือน และเงินประจ าต าแหน่ง  
ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม พ.ศ. .... ซึ่งอยู่ในอ านาจของรัฐสภา รวมถึงอนุบัญญัติต่าง ๆ ที่ต้องออกไว้
รองรับกฎหมายหลักดังกล่าว ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิดความรอบคอบ ไม่เกิดปัญหาในภายหลัง หากมีการ
บรรจุและแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนกลาโหมไปแล้ว รวมถึงเอ้ือต่อการปฏิบัติราชการร่วมกันของ
ข้าราชการทุกประเภทในกระทรวงกลาโหม 
  ๔.๒ จากผลการศึกษาวิเคราะห์แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพล
ประเภทอ่ืนที่มีลักษณะการด าเนินการใกล้เคียงกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม ผู้วิจัยมีความเห็นว่า 
การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อข้าราชการทั้ง ๓ ประเภทมีลักษณะใกล้เคียงกัน โดยข้าราชการพลเรือน
กลาโหมจะอยู่ตรงกลางระหว่างข้าราชการกลาโหมพลเรือนซึ่งมีลักษณะค่อนไปทางข้าราชการทหาร  
และข้าราชการพลเรือนสามัญ ซึ่งมลีักษณะเป็นพลเรือนเต็มรูปแบบ อย่างไรก็ตามจะค่อนข้างเอนเอียงไปทาง
ข้าราชการพลเรือนสามัญมากว่า เนื่องจากข้าราชการพลเรือนสามัญมีระเบียบข้าราชการที่เป็นมาตรฐาน 
และใช้กับข้าราชการในสังกัดกระทรวงฝ่ายพลเรือน ซึ่งถือว่าเป็นส่วนใหญ่ของระบบการบริหารราชการแผ่นดิน 
ประกอบกับยังไม่เคยมีข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาก่อน จึงจ าเป็นต้องยึดต้นแบบที่เป็นมาตรฐาน  
และได้รับการยอมรับโดยทั่วไปก่อน  
   ถึงแม้ว่าระเบียบข้าราชการของข้าราชการพลเรือนกลาโหมจะยึดต้นแบบส่วนใหญ่
จากข้าราชการพลเรือนสามัญ แต่เนื่องจากต้องปฏิบัติราชการในกระทรวงกลาโหม ซึ่งมีข้าราชการทหาร 
และข้าราชการกลาโหมพลเรือนซึ่งบรรจุในอัตราข้าราชการทหารเป็นหลัก ดังนั้น หลักเกณฑ์บางประการ
จึงจ าเป็นต้องปรับปรุงหรือประยุกต์ให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรของกระทรวงกลาโหม เพ่ือให้มี
ความผสมผสานเป็นเนื้อเดียว โดยไม่เกิดความรู้สึกแปลกแยก เช่น เครื่องแบบ การแสดงการเคารพ
ต่อผู้มีอาวุโสกว่า การก าหนดอัตราเงินเดือนแบบขั้น หรือแม้แต่การร่วมปฏิบัติภารกิจด้านความมั่นคง
บางประการในความรับผิดชอบของกระทรวงกลาโหม เป็นต้น 
  ๔.๓ จากผลการศึกษาวิเคราะห์แนวความคิดในการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากร
บุคคลต่อข้าราชการพลเรือนกลาโหมของกองทัพบก ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ควรก าหนดแนวความคิดในการ
ปฏิบัติให้เป็นลักษณะใกล้เคียงกับข้าราชการทหารให้มากที่สุด เท่าที่กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ต่าง ๆ 
จะเอ้ืออ านวย เนื่องจากการด าเนินการต่อข้าราชการทหารนั้น กองทัพบกได้มีการด าเนินการมาในห้วง



 

 

๙๔ 

ระยะเวลานานพอสมควรแล้ว ระบบค่อนข้างมีเสถียรภาพ สามารถน าไปใช้เป็นต้นแบบให้กับ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมซึ่งยังไม่เคยมีการด าเนินการมาก่อนได้เป็นอย่างดี โดยยึดถือตามกรอบงาน
ด้านก าลังพล ๕ ด้านเป็นบรรทัดฐาน เท่าที่ไม่ขัดต่อกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เป็นการเฉพาะ 
 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ได้มาจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่กล่าวไว้แล้วในบทที่ ๔ ร่วมกับการอภิปรายผลโดยผู้วิจัยในบทนี้ แยกได้ ๓ ลักษณะ 
คือ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ และข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
 ๑.  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  ๑.๑ การสร้างการรับรู้ และการปรับแนวคิดให้กับก าลังพลของกองทัพบกที่มีอยู่ใน
ปัจจุบันเกี่ยวกับโครงสร้างก าลังพลที่ต้องมีข้าราชการพลเรือนร่วมปฏิบัติงานกับทหาร โดยต้องยอมรับ
การเปลี่ยนแปลง 
  ๑.๒ การสร้างความรู้สึกร่วมของการเป็นข้าราชการกระทรวงกลาโหมในกองทัพบก 
ด้วยการสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันของข้าราชการทหารและข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
ในหน่วยงานเดียวกัน 
  ๑.๓ การบริหารจัดการที่เหมาะสม ทั้งแนวทางการรับราชการที่ชัดเจน ค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่เหมาะสม เพ่ือสร้างแรงจูงใจ 
  ๑.๔ การบูรณาการสร้างความเชื่อมโยงระหว่างข้าราชการทหารและข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหม เพ่ือมิให้เกิดความเหลื่อมล้ าในการบริหารจัดการ 
  ๑.๕ ความตั้งใจจริงของก าลังพลทุกระดับจะท าให้ระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม
ด าเนินการได้อย่างเป็นรูปธรรม 
 ๒.  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
  ๒.๑ การประชาสัมพันธ์ข้อมูลต่าง ๆ ที่ถูกต้องให้กับประชาชนและก าลังพลของ
กองทัพบกโดยทั่วไปรับทราบอย่างชัดเจน ก่อนตัดสินใจสมัครเข้ารับการสอบคัดเลือกในการบรรจุเข้ารับ
ราชการหรือแปรสภาพเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหมในกองทัพบก เพ่ือประโยชน์ที่ทุกฝ่ายจะได้รับ 
และไม่เกิดปัญหาข้อร้องเรียนต่าง ๆ ในอนาคต 
  ๒.๒ การปฏิบัติตามที่กฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ ค าสั่ง และหลักเกณฑ์ต่าง ๆ  
ให้ถูกต้องก่อน เพ่ือป้องกันการร้องเรียนจากทุกฝ่าย  
  ๒.๓ การให้ความส าคัญกับเรื่องที่หน่วยรับการบรรจุต้องด าเนินการ คือ การบรรจุแต่งตั้ง 
การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและแรงจูงใจ วินัยและการรักษาวินัย การด าเนินการทางวินัย การอุทธรณ์
และการร้องทุกข์ และการออกจากราชการ 
  ๒.๔ การก าหนดกลไกในการบูรณาการการปฏิบัติราชการร่วมกันระหว่างข้าราชการ
พลเรือนกลาโหม กับข้าราชการทหารและก าลังพลประเภทอ่ืน ๆ ในหน่วย เพ่ือสร้างความสัมพันธ์กับ
พัฒนาวัฒนธรรมการท างานในรูปแบบใหม่อย่างเป็นธรรมชาติ ในลักษณะค่อยเป็นค่อยไป 
  ๒.๕ การสร้างการรับรู้ และความเข้าใจต่อก าลังพลของกองทัพบกในปัจจุบันของแต่ละหน่วย 
ถึงความจ าเป็นในการมีก าลังพลหลายประเภท เพ่ือลดการต่อต้าน 
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  ๒.๖ การเตรียมความพร้อมในทุกด้านก่อนการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการพลเรือน
กลาโหมเพ่ือปฏิบัติราชการในหน่วย รวมถึงการชี้แจงและซักซ้อมความเข้าใจตลอดจนการปฏิบัติต่าง ๆ 
ที่จ าเป็นให้กับหน่วยปฏิบัติที่ เป็นหน่วยรับการบรรจุ เพ่ือเป็นกรอบแนวทางด าเนินการให้เป็นไป 
ในทิศทางเดียวกัน 
  ๒.๗ การด ารงความมุ่งหมาย และความต่อเนื่องในการด าเนินการ 
 ๓.  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  ๓.๑ ควรท าการวิจัยเพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับการสร้างวัฒนธรรมองค์กรใหม่ 
ซึ่งมีข้าราชการต่างประเภทปฏิบัติราชการร่วมกันในหน่วยงานเดียวกัน เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัยต่าง ๆ  
ที่มีผล ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ รวมถึงแนวทางด าเนินการที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมีความเหมาะสม 
เป็นไปได้ และยอมรับได้  
  ๓.๒ ควรท าการวิจัยเพ่ือก าหนดรายละเอียดเกี่ยวกับแนวทางการรับราชการ  
หรือแนวทางความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการพลเรือนกลาโหม เพ่ือประโยชน์ในการบริหาร
จัดการข้าราชการพลเรือนกลาโหมได้อย่างชัดเจน และมีประสิทธิภาพ 
 



บรรณานุกรม 
ภาษาไทย 

หนังสือ 

ติน ปรัชญพฤทธิ์. ทฤษฎีองค์การ. พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๒. 
ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์. พฤติกรรมบุคคลในองค์การ. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์ 
 ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๓. 
พะยอม วงศ์สารศรี. องค์การและการจัดการ. พิมพ์ครั้งที่ ๗. กรุงเทพฯ : สุภา,๒๕๔๒.  
สมยศ นาวีการ. การบริหารและพฤติกรรมองค์การ เรื่องการจูงใจ:จากแนวความคิดไปสู่การ 
 ประยุกต์ใช้. กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์บรรณกิจ, ๒๕๔๐. 
เทพพนม เมืองแมน และสวิงสุวรรณ. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๙. 
เนตร์พัณณา ยาวิราช. ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์. พิมพ์ครั้งที่ ๗. กรุงเทพฯ : บริษัททริปเพิ้ลกรุ๊ป  
 จ ากัด, ๒๕๕๒. 
ทองศรี ก าภู ณ อยุธยา. องค์การ : เหตุผลและกลยุทธ์ในการอยู่รอด. กรุงเทพฯ : มูลนิธิ ๓๐ ปี 
 คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๓๒ 
นฤมล สุ่นสวัสดิ์. การจัดอุตสาหกรรมบริการ. กรุงเทพฯ : วันทิพย์,๒๕๔๙. 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์. การบริหารงานวิชาการ. กรุงเทพฯ : บริษัท พิมพ์ดี จ ากัด, ๒๕๓๕. 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์. จิตวิทยาและการจัดการ. กรุงเทพฯ : อมรการพิมพ์, ๒๕๕๑. 
พนัส หันนาคินทร์. ประสบการณ์ในการบริหารบุคลากร. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒. 
ยงยุทธ เกษสาคร. ภาวะผู้น าและการท างานเป็นทีม. กรุงเทพฯ : เอส แอนด์ตีกราฟฟิค, ๒๕๔๕. 
ภารดี อนันต์นาวี. หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา. ชลบุรี : มนตรี, มิเกลกาไรซาบาล, 
 ๒๕๕๑.  
ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ และวิบูลย์ โตวณะบุตร. หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา. กรุงเทพฯ :  
 ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง,๒๕๔๒. 
วรเดช จันทรศร. ปรัชญาของการบริหารภาครัฐ. กรุงเทพฯ : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๔. 
สมคิด บางโม. องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ : จูนพับลิชชิ่ง, ๒๕๔๖. 
สมใจ ลักษณะ. การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน. กรุงเทพฯ : ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัย 
 ราชภัฏสวนสุนันทา, ๒๕๕๒. 
สร้อยตระกูล ติวยานนท์ อรรถมานะ. จิตวิทยาองค์การ. กรุงเทพฯ : โครงการห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์ป๋วย  
 อ๊ึงภากรณ์, ๒๕๔๒. 
สุรางค์ โค้วตระกูล. จิตวิทยาการศึกษา. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๑. 
สุภาพร ริยาพันธ์. ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน เชาว์อารมณ์และความพึง 
 พอใจในงาน : กรณีศึกษา พนักงานโรงงานผลิตชื้นส่วนประกอบรถยนต์แห่งหนึ่ง . 
 กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๐. 
 
 



 
 
 

 
๙๗ 

 

อัจฉรา เนียมหอม. ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณภาพชีวิตในการ 
 ท างานและความผูกพันธ์ต่อองค์การ : กรณีศึกษาธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน), 
 ๒๕๕๑. 
 กลาโหม, กระทรวง. “ระเบียบกระทรวงกลาโหม ว่าด้วยก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการ
 เป็นการชั่วคราวพุทธศักราช ๒๕๖๒”. ลงวันที่ ๑๐พฤษภาคม ๒๕๖๒. 
กลาโหม, กระทรวง. “ระเบียบกระทรวงกลาโหม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทน 
 อย่างอ่ืน และสิทธิประโยชน์ ของก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว  
 พุทธศักราช ๒๕๖๒”. ลงวันที่ ๑๐ พฤษภาคม ๒๕๖๒. 

กฎหมาย 
“กฎกระทรวง ก าหนดระยะเวลาการท าหน้าที่ เงินเดือนและค่าตอบแทนอย่างอ่ืน สิทธิประโยชน์  
 ระเบียบและวินัยของบุคคลเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว พ.ศ. ๒๕๕๓”, 
 ราชกิจจานุเบกษา. เล่มที่ ๑๒๗, ๒๒ กรกฎาคม ๒๕๕๓, หน้า ๑๙-๒๓. 
“พระราชบัญญัติก าลังพลส ารอง พ.ศ.๒๕๕๘”. ราชกิจจานุเบกษา. เล่มที่ ๑๓๒, ๓๐ ธันวาคม  
 ๒๕๕๘, หน้า ๕-๑๔. 
“พระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑”. ราชกิจจานุเบกษา. เล่มที ่
  ๑๒๕, ๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๑, หน้า ๓๕-๕๑. 
“พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการทหาร (ฉบับที่ ๗) พ.ศ.๒๕๕๑”. ราชกิจจานุเบกษา. เล่มที่ ๑๒๕, 
 ๓๑ มกราคม ๒๕๕๑, หน้า ๑-๑๒. 

ภาษาต่างประเทศ 

Alderfer, ClaytonP.  An Empirical Test of a New Theory of Human Needs.NewYork 
 :Organizational Behavior and Human Performance, 1969. 
Drucker, F. Peter. The Practice of Management. New York : Harper & Row 
  Publishers,1974. 
Gilmer, Von Haller B. Applied Psychology . New York : McGraw-Hill. Harrison,1967. 
Herzberg, Frederick.  The Motivation –Hygiene Concept and Problems of Manpower. 
  New York : Personnel Administrator, 1964. 
Kaufman, Herbert. The Limits of Organization Change. Alabama: University of  
 Alabama Press, 1976. 
Maslow, A.H.  Psychological Review : A Theory of Human Motivation.  New York : 
 Harper and Row, 1943. 
McClelland, D.C.  The Achieving Society.  New York : Free Press, 1961.  
Robbins, Stephen P. Organization Theory : Structure Design and Application. 3rded.  
 New Jersey : Prentice-Hall. Simon,1990. 
Van Dersal, William R. The Successful Supervisor in Goverment and Business.New 
 York: Harper & Row Publishers, (1968). 
Zeleny , Milan. Multiple Criteria Decision Making. New York : McGraw – Hill, 1982. 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๙ 
 

แบบสัมภาษณ์ 
เรื่อง แนวความคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทัพบก 

ศึกษาเฉพาะกรณี ข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
********************** 
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............................................................................................................................................ ....................
................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

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



๑๐๐ 
 

กลุ่มระดับแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ และกลุม่ระดับปฏิบัติ 
 ๑. ท่านคิดว่า ควรมีการจัดตั้งองค์กรกลางบริหารงานบุคคลประเภทข้าราชการพลเรือน
กลาโหมในระดับกองทัพบก เพ่ือก ากับดูแล และบริหารจัดการข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
เช่นเดียวกับการจัดตั้งคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนกลาโหม ซึ่งเป็นองค์กรกลางบริหารงานบุคคล
ประเภทข้าราชการพลเรือนกลาโหมในระดับกระทรวงกลาโหม โดยมีกองงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหม ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกลาโหม กรมเสมียนตรา เป็นหน่วย
สนับสนุนการด าเนินงาน หรือไม่ อย่างไร 
................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................... ............................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 ๒. ท่านคิดว่า ควรใช้ปัจจัยอะไรในการพิจารณาเพ่ือแยกต าแหน่งที่เป็นอัตราข้าราชการทหาร 
หรืออัตราข้าราชการพลเรือนกลาโหม ในอัตราก าลังพลของส่วนราชการในกองทัพบก เพราะเหตุใด 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................  
 ๓. ท่านคิดว่า การก าหนดความต้องการในการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนกลาโหม
ในกองทัพบก ควรมีกรอบแนวคิดเช่นเดียวกับการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการทหารหรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 
 
 



๑๐๑ 
 

 ๔. ท่านคิดว่า การสอบคัดเลือกเพ่ือบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหม ในอัตราแรกบรรจุ 
ทั้งในส่วนของประเภทวิชาการ ประเภทการสอนหรือวิจัย และประเภททั่วไปควรด าเนินการ 
แบบเดียวกับที่ใช้ในอัตราข้าราชการทหารปัจจุบัน คือ อัตรานายทหารสัญญาบัตร ซึ่งเทียบเคียงได้กับ
ประเภทวิชาการ ประเภทการสอนหรือวิจัย รวมการในระดับกองทัพบก ส่วนอัตรานายทหารประทวน 
ซึ่งเทียบเคียงได้กับประเภททั่วไป แยกการให้หน่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบกในระดับกองพลหรือเทียบเท่า
ขึ้นไป หรือไม่ อย่างไร หรือควรมีการด าเนินการในรูปแบบอ่ืนใดที่น่าจะมีความเหมาะสม เพราะเหตุใด 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 ๕. แนวทางการรับราชการของข้าราชการพลเรือนกลาโหมควรเทียบเคียงกับข้าราชการทหาร 
หรือข้าราชการพลเรือนสามัญหรือไม่ อย่างไร 
............................................................................................................................................ ....................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
 ๖. การพิจารณาบรรจุแต่งตั้งข้าราชการทหารให้ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ จะมีการพิจารณาถึง
หน้าที่ตามหมายเลขความช านาญการทางทหาร และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ในขณะที่การพิจารณา
บรรจุแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนสามัญ จะพิจารณาตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งซึ่งก าหนดโดย ก.พ. 
ท่านคิดว่า ในต าแหน่งซึ่งเป็นอัตราของข้าราชการพลเรือนกลาโหมนั้น ควรมีการด าเนินการ 
ในลักษณะเดียวกับข้าราชการทหาร หรือข้าราชการพลเรือนสามัญ หรือไม่ อย่างไร 
............................................................................................................................................................... .
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................... .................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 



๑๐๒ 
 

 ๗. ข้าราชการทหารมีการก าหนดให้มีการศึกษาหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการ  
ซึ่งส่วนใหญ่จะด าเนินการโดยหน่วยเหล่าสายวิทยาการ ในขณะที่ข้าราชการพลเรือนสามัญนั้น 
ก าหนดให้มีหลักสูตรการศึกษาที่ใช้ส าหรับหรือทดแทนคุณวุฒิที่ ก.พ. ก าหนดให้เป็นคุณสมบัติเฉพาะ
ต าแหน่ง ท่านคิดว่า ควรมีแนวทางในการพัฒนาข้าราชการพลเรือนกลาโหม อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 ๘. ท่านคิดว่า สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ของข้าราชการพลเรือนกลาโหมเมื่อเทียบกับก าลังพล
ประเภทอ่ืน ได้แก่ ข้าราชการกลาโหมพลเรือน และข้าราชการพลเรือนสามัญ ควรมีอะไรบ้าง เพราะเหตุใด 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 ๙. ท่านคิดว่า อะไรเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการสร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการพลเรือน
กลาโหมในการปฏิบัติราชการ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 ๑๐. ท่านคิดว่า หากทางราชการมีความจ าเป็น ข้าราชการพลเรือนกลาโหมในประเภท 
และต าแหน่งใด ที่เมื่อมีอายุครบหกสิบปีบริบูรณ์ในสิ้นปีงบประมาณ ซึ่งสมควรจะให้รับราชการต่อไป
อีกไม่เกินสิบปี เพ่ือปฏิบัติหน้าที่ในทางวิชาการหรือหน้าที่ที่ต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัว เพราะเหตุใด 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
...............................................................................................................................................................  
 ๑๑. ข้อคิดเห็นอ่ืน ๆ ที่ท่านเห็นว่าเป็นประโยชน์ต่อiการบริหารจัดการข้าราชการพลเรือน
กลาโหมของกองทัพบก 
............................................................................................................................................................. ...
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................  



๑๐๓ 
 

 ๑๒. ท่านคิดว่า การมีข้าราชการพลเรือนกลาโหมบรรจุแต่งตั้งให้ปฏิบัติราชการในหน่วย
ของท่าน จะมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของหน่วยหรือไม่ อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. .. 
 ๑๓. ท่านคิดว่า จะบริหารจัดการก าลังพลในหน่วยอย่างไร หากมีการบรรจุแต่งตั้ง
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาปฏิบัติราชการในหน่วยของท่าน ร่วมกับข้าราชการทหาร และก าลังพล
ประเภทอ่ืนที่มีอยู่เดิมในหน่วย 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. .. 
 ๑๔. ท่านคิดว่า ควรมีแนวทางอย่างไร เพ่ือให้การปฏิบัติราชการในหน่วยของท่าน 
ในอนาคตซึ่งจะมีก าลังพลหลายประเภท เป็นไปด้วยความราบรื่น มีประสิทธิภาพ อย่างยั่งยืน 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................. .............................. 
 ๑๕. ข้อคิดเห็นอ่ืน ๆ ที่ท่านเห็นว่าเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหมในหน่วยต่าง ๆ ของกองทัพบก 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................... ..................... 
 
 

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



๑๐๔ 

 
ประวัติย่อผู้วิจัย 

 

 ยศ-  ชื่อ   พลตรี ก ำธร  บุญทอง 
 วันเดือนปีเกิด   ๒๙  มีนำคม ๒๕๐๘   
 การศึกษา   โรงเรียนนำยร้อยพระจุลจอมเกล้ำ รุ่นที่ ๓๕ 

    ชั้นนำยร้อย เหล่ำทหำรม้ำ รุ่นที่ ๒/๓๓ ชั้นนำยพัน 
    เหล่ำทหำรม้ำรุ่นที่ ๑/๓๗ 

    หลักสูตรหลักประจ ำ รร.สธ.ทบ.สบส. ชุดที่ ๗๕ 
    กำรรบแบบจู่โจม รุ่นที่ ๘๗ ส่งทำงอำกำศ รุ่นที่ ๑๖๘ 

ปริญญำตรี วิทยำศำสตรบัณฑิต 
โรงเรียนนำยร้อยพระจุลจอมเกล้ำ 

 ประวัติการท างานโดยย่อ  รองผู้อ ำนวยกำรกอง กรมก ำลังพลทหำรบก 
   รองผู้อ ำนวยกำรส ำนักพัฒนำและบริหำรก ำลังพล กรม
ก ำลังพลทหำรบก  กรมก ำลังพลทหำรบก 
 ต าแหน่งปัจจุบัน  ผู้อ ำนวยกำรส ำนักแผนเตรียมพล 
    กรมก ำลังพลทหำรบก 
  

 
 



สรุปย่อ 

ลักษณะวิชา การทหาร 
เร่ือง แนวความคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทัพบก 
 ศึกษาเฉพาะกรณี ข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
ผู้วิจัย พล.ต. ก าธร บุญทอง   หลักสูตร  วปอ.  รุ่นที่  ๖๒ 
ต าแหน่ง ผู้อ านวยการส านักแผนเตรียมพล กรมก าลังพลทหารบก 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 กระทรวงกลาโหม และเหล่าทัพของประเทศไทย มีโครงสร้างการจัดและการบริหารจัดการ
ภายในองค์การในรูปแบบดั้งเดิม กล่าวคือ บุคลากรหลักซึ่งเป็นข้าราชการทั้งหมดมีสถานะเป็นทหาร 
มีชั้นยศ มีสายการบังคับบัญชาเป็นล าดับขั้นอย่างชัดเจน  ก าหนดขอบเขตอ านาจและบทบาทหน้าที่ 
อิงตามล าดับชั้นยศ โดยอยู่บนแนวคิดของความมั่นคงในการต่อสู้กับภัยคุกคามรูปแบบดั้งเดิม ท าให้บุคลากร
ในสายงานวิชาชีพที่ท างานให้กับกองทัพต้องเป็นทหารมีชั้นยศด้วย และต้องบริหารจัดการภายใต้แนวทาง
ปฏิบัติแบบทหาร กลายเป็นข้อจ ากัดในการพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของสายงานวิชาชีพ
ซึ่งมิได้ท าหน้าที่ เกี่ยวข้องกับการท าการรบโดยตรง ดังนั้น เพ่ื อให้กระทรวงกลาโหม และเหล่าทัพ 
มีการปรับปรุงรูปแบบ โดยเฉพาะการบริหารจัดการบุคลากรในองค์การให้เหมาะสมกับสภาวการณ์ 
และเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางในสายงานวิชาชีพให้อยู่ในต าแหน่งหน้าที่อย่างต่อเนื่อง 
มีแนวทางการรับราชการที่ชัดเจน ตลอดจนเพื่อแก้ปัญหาการขยายหน่วยและเพ่ิมอัตราก าลังพลรองรับ
ความก้าวหน้าในชั้นยศทางทหาร กระทรวงกลาโหมจึงได้ปรับปรุงแก้ไขกฎหมายว่าด้วยการจัดระเบียบ
ราชการกระทรวงกลาโหม จนมีการบัญญั ติ ให้ มี ข้ าราชการพลเรือนกลาโหมไว้ ในมาตรา ๖  
แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ หลังจากนั้น ได้มีการด าเนินการต่าง ๆ 
รองรับ โดยมีความคืบหน้าตามล าดับ โดยนับตั้งแต่เริ่มด าเนินการจนถึงปัจจุบัน ผลผลิตส าคัญที่ได้ คือ 
หลักเกณฑ์การพิจารณาลักษณะงานการจัดท าโครงสร้างอัตราต าแหน่งข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
จ านวน ๑๑ กลุ่มลักษณะสายงาน, ร่างพระราชบัญญัติเงินเดือน และเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหม พ.ศ. ... และร่างพระราชกฤษฎีการะเบียบข้าราชการพลเรือนกลาโหม พ.ศ. ... ซึ่งจากผล
การด าเนินการที่มีความคืบหน้าดังกล่าว รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมจึงมีนโยบายเร่งด่วน ประจ าปี
งบประมาณ ๒๕๖๓ โดยเร่งรัดการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการ ให้เป็นรูปธรรม 
 ถึงแม้ว่า ส่วนราชการที่เกี่ยวข้องในกระทรวงกลาโหม ได้มีการด าเนินการรองรับไป     
ส่วนหนึ่งจนได้ผลผลิตส าคัญตามที่กล่าวไปแล้ว แต่ยังมีการด าเนินการอ่ืน  ๆ ที่ยังไม่มีการก าหนด
แนวความคิดในการปฏิบัติ โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทัพบกต่อก าลังพลประเภทนี้  
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจและประสงค์ที่จะศึกษาเกี่ยวกับการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุ 
รับราชการในกองทัพบก เพ่ือให้ได้แนวความคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทนี้ 
ซึ่งไม่เคยมีการด าเนินการมาก่อน และข้อเสนอแนะต่าง ๆ ทั้งเชิงนโยบาย  และเชิงปฏิบัติการ ทั้งนี้ เพ่ือให้
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทัพบกในภาพรวมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 ๑. เพ่ือศึกษาวิเคราะห์กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทางการด าเนินการต่าง ๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับการน าข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการในกองทัพบก 
 ๒. เพ่ือศึกษาวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทอ่ืน ที่มีลักษณะ
การด าเนินการใกล้ เคียงกับ ข้าราชการพลเรือนกลาโหม ได้แก่  ข้าราชการกลาโหมพลเรือน  
และข้าราชการพลเรือนสามัญ 
 ๓. เพ่ือศึกษาวิเคราะห์และก าหนดแนวความคิดในการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากร
บุคคลต่อข้าราชการพลเรือนกลาโหมของกองทัพบก 
 ๔. เพ่ือให้ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมของกองทัพบก
ในภาพรวม 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ๑. ขอบเขตด้านประเด็นปัญหาที่ต้องการวิจัยประกอบด้วย 
   ๑.๑ ภารกิจในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
ของกองทัพบก 
   ๑.๒ การเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทอ่ืน ที่มีลักษณะ
การด าเนินการใกล้ เคียงกับ ข้าราชการพลเรือนกลาโหม ได้แก่  ข้าราชการกลาโหมพลเรือน  
และข้าราชการพลเรือนสามัญ 
   ๑.๓ แนวความคิดในการปฏิบัติในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อข้าราชการพลเรือน
กลาโหมของกองทัพบก 
   ๑.๔ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย และเชิงปฏิบัติการ ในการพัฒนาระบบข้าราชการพลเรือน
กลาโหมของกองทัพบก 
 ๒. ขอบเขตด้านเนื ้อหา ศึกษาขอบเขตด้านประเด็นปัญหาที ่ต ้องการวิจ ัย ในด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบงานด้านก าลังพลของกองทัพบก ๕ ด้าน คือ ๑) การก าหนดความต้องการ
และการคัดสรรก าลังพล ๒) การใช้และการควบคุมก าลังพล ๓) การพัฒนาก าลังพล ๔) การอนุรักษ์ก าลังพล 
และ ๕) การพ้นราชการ 
 ๓. ขอบเขตด้านแหล่งข้อมูล 
  ๓.๑ แหล่งข้อมูลปฐมภูมิได้แก่ กลุ่มก าลังพลผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการน าข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการในกองทัพบก โดยกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญนั้น ใช้การเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง โดยแบ่งออกเป็น ๓ กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มระดับนโยบาย กลุ่มระดับแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ 
และกลุ่มระดับปฏิบัติการ  
  ๓.๒ แหล่งข้อมูลทุตยิภูมิ ได้แก่ ต ารา และเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 ๔. ขอบเขตด้านเวลา เวลาที่ท าการวิจัยครั้งนี้  ตั้งแต่ ตุลาคม ๒๕๖๒ - มิถุนายน ๒๕๖๓  
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วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีการด าเนินการ ดังนี้ 
 ๑. แหล่งข้อมูลและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
   ๑.๑ แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ กลุ่มก าลังพลผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการน า
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการในกองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๓ 
   ๑.๒ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ใช้การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง โดยแบ่งออกเป็น ๓ กลุ่ม   
กลุ่มแรก คือ กลุ่มระดับนโยบาย ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาระดับสูง ในต าแหน่งรองเสนาธิการทหารบก จ านวน ๒ นาย 
กลุ่มที่สอง คือ กลุ่มระดับแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาในกรมฝ่ายเสนาธิการที่เกี่ยวข้อง 
๒ หน่วย ได้แก่ กรมก าลังพลทหารบก และกรมยุทธการทหารบก ในต าแหน่งระดับไม่ต่ ากว่า
ผู้อ านวยการกอง หน่วยละ ๑ นาย รวม ๒ นาย และกลุ่มที่สาม คือ กลุ่มระดับปฏิบัติการ ได้แก่ 
ผู้บังคับบัญชาในหน่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบก ที่มีต าแหน่งในสายงานที่สามารถบรรจุข้าราชการพลเรือน
กลาโหมได้ในต าแหน่งระดับไม่ต่ ากว่าหัวหน้ากอง ได้แก่ กรมฝ่ายเสนาธิการ ๖ หน่วย, กรมฝ่ายกิจการพิเศษ 
๑๐ หน่วย, กรมฝ่ายยุทธบริการ ๙ หน่วย ส่วนการฝึกศึกษาและหลักนิยม ๓ หน่วย รวม ๒๘ หน่วย ๆ ละ 
๑ นาย รวม ๒๘ นาย รวมทั้งสิ้น ๓๒ นาย 
 ๒. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เครื่องมือที่ใช้คือ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เพ่ือรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
รวมทั้งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือ ข้อมูลที่ได้จากเอกสารทางวิชาการ แนวคิดทฤษฎี  
จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งเอกสารหลักฐานทางราชการเกี่ยวกับการน าข้าราชการพลเรือน
กลาโหมมาบรรจุรับราชการในกระทรวงกลาโหมและกองทัพบก 

ผลการวิจัย 

 ๑. กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทางการด าเนินการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการน า
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบรรจุรับราชการ 
  ๑.๑ ความหมายของข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดยมาตรา ๔ วรรคสาม  
แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
  ๑.๒ การก าหนดให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมเป็นข้าราชการประเภทหนึ่งของ
กระทรวงกลาโหม ก าหนดโดยมาตรา ๖ วรรคสอง แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการ
กระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
  ๑.๓ การก าหนดที่มาของกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารจัดการข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
ก าหนดโดยมาตรา ๖ วรรคสาม แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
  ๑.๔ การก าหนดที่มาของกฎหมายเกี่ยวกับอัตราเงินเดือน อัตราเงินประจ าต าแหน่ง 
การให้ได้รับเงินเดือน และการให้ได้รับเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนกลาโหมก าหนดโดย
มาตรา ๖ วรรคสี่ แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 



 4 

  ๑.๕ การก าหนดที่มาของกฎหมายเกี่ยวกับการจ่ายเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่ง
ให้แก่ข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดยมาตรา ๖ วรรคห้า แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบ
ราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
  ๑.๖ การก าหนดอัตรา การให้ได้รับ และการจ่าย เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง  
ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดยร่างพระราชบัญญัติเงินเดือน และเงินประจ าต าแหน่ง  
ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม พ.ศ. .... 
  ๑.๗ การก าหนดให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมเป็นข้าราชการตามกฎหมายว่าด้วย
กองทุนบ าเหน็จบ านาญข้าราชการหรือกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ ก าหนดโดยมาตรา ๖ 
วรรคหก แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
  ๑.๘ การก าหนดให้ส่วนราชการรับผิดชอบการฝึกและศึกษาในระดับต่าง ๆ  
ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดยมาตรา ๒๙ แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการ
กระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
  ๑.๙ การก าหนดที่มาของค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ในภารกิจเพ่ือความมั่นคง
ของประเทศ ก าหนดโดยมาตรา ๔๑ แห่งพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
  ๑.๑๐ การก าหนดการบริหารจัดการข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดยร่างพระราช
กฤษฎีการะเบียบข้าราชการพลเรือนกลาโหม พ.ศ. ... 
  ๑.๑๑ การก าหนดให้มีการบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหม ก าหนดโดยนโยบาย
เร่งด่วนของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๖๓ 
 ๒. แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทอ่ืน ที่มีลักษณะการด าเนินการ
ใกล้เคียงกับข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
  ๒.๑ การก าหนดความต้องการและการคัดสรก าลังพล ส่วนใหญ่คล้ายกัน กล่าวคือ 
การก าหนดความต้องการมี พ้ืนฐานจากอัตราก าลั ง โดยพิจารณาจากอัตราแรกบรรจุที่ ว่าง  
ส่วนแหล่งที่มาเหมือนกัน คือ บุคคลทั่วไปซึ่งมีอายุไม่ต่ ากว่า ๑๘ ปี เพียงแต่ข้าราชการกลาโหมพลเรือน 
จะมีขีดจ ากัดด้านอายุสูงสุด เนื่องจากบรรจุในอัตราทหาร ทั้งนี้ การสอบคัดเลือกน่าจะมีความแตกต่าง 
หากการสอบคัดเลือกเพ่ือบรรจุเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหมอิงกับการสอบคัดเลือกเพ่ือบรรจุเป็น
ข้าราชการทหาร ซึ่งส่วนหนึ่งจะต้องเป็นข้าราชการกลาโหมพลเรือนก่อน เนื่องจากมีการกระจายอ านาจ
ในการสอบคัดเลือกทุกรอบให้กับหน่วยเจ้าของอัตราตามระดับที่ก าหนด ส่วนข้าราชการพลเรือนสามัญ 
จะสอบคัดเลือกในภาค ก แบบรวมการทั้งหมด จากนั้นจึงจะให้หน่วยเจ้าของอัตราสอบในภาคต่อไป 
  ๒.๒ การใช้และการควบคุมก าลังพล ส่วนใหญ่คล้ายกัน ทั้งการจัดท าการบรรยาย
ลักษณะงาน และคุณสมบัติ เฉพาะต าแหน่ง รวมถึงมีการปรับย้ายได้  และมีการประเมินผล 
การปฏิบัติงานทุกครึ่งปีงบประมาณ ที่จะแตกต่างคือ ที่มาของหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ซึ่งมาจากองค์กรกลาง
บริหารงานบุคคลที่แตกต่างกัน 
  ๒.๓ การพัฒนาก าลังพล ส่วนใหญ่ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม และข้าราชการ
พลเรือนสามัญจะคล้ายคลึงกัน  แต่ที่จะแตกต่างกันโดยสิ้นเชิงคือ ข้าราชการกลาโหมพลเรือน เนื่องจาก
บรรจุในอัตราทหาร ซึ่งจะต้องมีการฝึกอบรมก่อนเพ่ือให้มีคุณสมบัติในการแต่งตั้งยศ และเมื่อแต่งตั้งยศแล้ว 
จะมีสถานะเป็นข้าราชการทหาร ซึ่งจะมีการพัฒนาไปอีกรูปแบบหนึ่ง 
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  ๒.๔ การอนุรักษ์ก าลังพล ส่วนใหญ่เหมือนกัน แต่จะแตกต่างในเรื่องของเงินเดือน 
เนื่องจากข้าราชการพลเรือนกลาโหมและข้าราชการกลาโหมพลเรือน จะรับเงินเดือนแบบขั้น และเลื่อนเงินเดือน
ตามจ านวนขั้น ซึ่งจะเหมือนกับข้าราชการทหาร ส่วนข้าราชการพลเรือนสามัญ จะรับเงินเดือนแบบช่วง 
และเลื่อนเงินเดือนเป็นค่าร้อยละ 
  ๒.๕ การพ้นจากราชการ ส่วนใหญ่เหมือนกัน เว้นแต่ข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
และข้าราชการพลเรือนสามัญ เมื่ออายุครบเกษียณอายุราชการแล้ว แต่หากมีเหตุจ าเป็นในบางต าแหน่ง 
สามารถให้ปฏิบัติราชการต่อได้ไม่เกิน ๑๐ ปี ส่วนข้าราชการกลาโหมพลเรือนจะเปลี่ยนสถานะเป็น
ข้าราชการทหารเมื่อมีคุณสมบัติครบ และเกษียณอายุราชการปกติ โดยไม่สามารถปฏิบัติราชการต่อ 
ในสถานะข้าราชการได้ 
 ๓. แนวความคิดในการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อข้าราชการพลเรือนกลาโหม
ของกองทัพบก เป็นการปฏิบัติตามกิจส าคัญท่ีได้จากการทบทวนเอกสาร สรุปได้ ดังนี้ 
  ๓.๑ การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล 
    ๓.๑.๑ การก าหนดหน่วยน าร่องในการบรรจุ 
    ๓.๑.๒ การตรวจสอบสถานภาพการบรรจุก าลังพลในหน่วยน าร่อง 
    ๓.๑.๓ การก าหนดประเภท ต าแหน่ง และจ านวนอัตรา ส าหรับการบรรจุในหน่วยน าร่อง 
    ๓.๑.๔ การจัดท านโยบายการจัดหาและบรรจุก าลังพลของกองทัพบก  
    ๓.๑.๕ การจัดเตรียมงบประมาณด้านบุคลากรและด าเนินงาน 
    ๓.๑.๖ การก าหนดหลักเกณฑ์ในการสอบคัดเลือก 
    ๓.๑.๗ การแต่งตั้งคณะกรรมการสอบคัดเลือก 
    ๓.๑.๘ การประชาสัมพันธ์ 
    ๓.๑.๙ การรับสมัคร การสอบคัดเลือก และการประกาศผลสอบคัดเลือก 
    ๓.๑.๑๐ การรายงานตัว และการท าสัญญาในการบรรจุเข้ารับราชการ 
    ๓.๑.๑๑ การออกค าสั่งบรรจุเข้ารับราชการ 
  ๓.๒ การใช้และการควบคุมก าลังพล 
    ๓.๒.๑ การก าหนดมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
    ๓.๒.๒ การก าหนดแนวทางการรับราชการ 
    ๓.๒.๓ การปรับย้ายหมุนเวียนในต าแหน่งระดับเดิม และเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น 
    ๓.๒.๔ การประเมินค่าการปฏิบัติงาน 
    ๓.๒.๕ การจัดท าฐานข้อมูลก าลังพล และการรายงานสถานภาพก าลังพล 
  ๓.๓ การพัฒนาก าลังพล 
    ๓.๓.๑ การศึกษาเมื่อแรกบรรจุ 
    ๓.๓.๒ การศึกษาในหลักสูตรเพื่อเพ่ิมพูนขีดความสามารถอ่ืน ๆ 
    ๓.๓.๓ การศึกษาในหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการ 
  ๓.๔ การอนุรักษ์ก าลังพล 
    ๓.๔.๑ การปกครอง และการรักษาวินัย 
    ๓.๔.๒ การพิจารณาบ าเหน็จความชอบต่าง ๆ 
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    ๓.๔.๓ การดูแลด้านสิทธิประโยชน์อื่น ทั้งท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน 
    ๓.๔.๔ การบริการและสวัสดิการ 
  ๓.๕ การพ้นจากราชการ 
    ๓.๕.๑ การปฏิบัติราชการต่อภายหลังจากอายุครบเกษียณปกติ 
    ๓.๕.๒ การช่วยเหลือเพ่ือความมั่นคงในชีวิต 

ข้อเสนอแนะ 

 ๑. เชิงนโยบาย 
  ๑.๑ การสร้างการรับรู้ และการปรับแนวคิดให้กับก าลังพลของกองทัพบกที่มีอยู่ 
ในปัจจุบันเกี่ยวกับโครงสร้างก าลังพลที่ต้องมีข้าราชการพลเรือนร่วมปฏิบัติงานกับทหาร โดยต้อง
ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
  ๑.๒ การสร้างความรู้สึกร่วมของการเป็นข้าราชการกระทรวงกลาโหมในกองทัพบก 
ด้วยการสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันของข้าราชการทหารและข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
ในหน่วยงานเดียวกัน 
  ๑.๓ การบริหารจัดการที่เหมาะสม ทั้งแนวทางการรับราชการที่ชัดเจน ค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่เหมาะสม เพ่ือสร้างแรงจูงใจ 
  ๑.๔ การบูรณาการสร้างความเชื่อมโยงระหว่างข้าราชการทหารและข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหม เพ่ือมิให้เกิดความเหลื่อมล้ าในการบริหารจัดการ 
  ๑.๕ ความตั้งใจจริงของก าลังพลทุกระดับจะท าให้ระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม
ด าเนินการได้อย่างเป็นรูปธรรม 
 ๒. เชิงปฏิบัติ 
  ๒.๑ การประชาสัมพันธ์ข้อมูลต่าง ๆ ที่ถูกต้องให้กับประชาชนและก าลังพลของ
กองทัพบกโดยทั่วไปรับทราบอย่างชัดเจน ก่อนตัดสินใจสมัครเข้ารับการสอบคัดเลือกในการบรรจุเข้ารับ
ราชการหรือแปรสภาพเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหมในกองทัพบก เพ่ือประโยชน์ที่ทุกฝ่ายจะได้รับ 
และไม่เกิดปัญหาข้อร้องเรียนต่าง ๆ ในอนาคต 
  ๒.๒ การปฏิบัติตามที่กฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ ค าสั่ง และหลักเกณฑ์ต่าง ๆ       
ให้ถูกต้องก่อน เพ่ือป้องกันการร้องเรียนจากทุกฝ่าย  
  ๒.๓ การให้ความส าคัญกับเรื่องที่หน่วยรับการบรรจุต้องด าเนินการ คือ การบรรจุแต่งตั้ง 
การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและแรงจูงใจ วินัยและการรักษาวินัย การด าเนินการทางวินัย การอุทธรณ์  
และการร้องทุกข์ และการออกจากราชการ 
  ๒.๔ การก าหนดกลไกในการบูรณาการการปฏิบัติราชการร่วมกันระหว่างข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหม กับข้าราชการทหารและก าลังพลประเภทอ่ืน ๆ ในหน่วย เพ่ือสร้างความสัมพันธ์กับพัฒนา
วัฒนธรรมการท างานในรูปแบบใหม่อย่างเป็นธรรมชาติ ในลักษณะค่อยเป็นค่อยไป 
  ๒.๕ การสร้างการรับรู้ และความเข้าใจต่อก าลังพลของกองทัพบกในปัจจุบันของแต่ละหน่วย 
ถึงความจ าเป็นในการมีก าลังพลหลายประเภท เพ่ือลดการต่อต้าน 
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  ๒.๖ การเตรียมความพร้อมในทุกด้านก่อนการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนกลาโหม
เพ่ือปฏิบัติราชการในหน่วย รวมถึงการชี้แจงและซักซ้อมความเข้าใจตลอดจนการปฏิบัติต่าง ๆ ที่จ าเป็น
ให้กับหน่วยปฏิบัติที่เป็นหน่วยรับการบรรจุ เพ่ือเป็นกรอบแนวทางด าเนินการให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
  ๒.๗ การด ารงความมุ่งหมาย และความต่อเนื่องในการด าเนินการ 
 ๓. เชิงวิจัยครั้งต่อไป 
  ๓.๑ ควรท าการวิจัยเพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับการสร้างวัฒนธรรมองค์กรใหม่  
ซึ่งมีข้าราชการต่างประเภทปฏิบัติราชการร่วมกันในหน่วยงานเดียวกัน เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผล 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ รวมถึงแนวทางด าเนินการที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมีความเหมาะสม เป็นไปได้ 
และยอมรับได ้ 
  ๓.๒ ควรท าการวิจัยเพ่ือก าหนดรายละเอียดเกี่ยวกับแนวทางการรับราชการ  
หรือแนวทางความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการพลเรือนกลาโหม เพ่ือประโยชน์ในการบริหารจัดการ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมได้อย่างชัดเจน และมีประสิทธิภาพ  
 


