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บทคัดย่อ 

เรื่อง  แนวทางการพัฒนาการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าท่ีทหารเป็นการชั่วคราว 
  ของกองทัพบก 
ลักษณะวิชา  การทหาร 
ผู้วิจัย  พลตรี เกรียงไกร  ปราสาฑสุวรรณ   หลักสูตร วปอ.  รุ่นที่ ๖๓ 
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการส านักแผนเตรียมพล กรมก าลังพลทหารบก 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ เพ่ือศึกษาแนวทางการด าเนินการ ผลการด าเนินการ และปัญหา
ข้อขัดข้องในการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบกในปัจจุบัน        
และเพ่ือให้ข้อเสนอแนะแนวทางการปรับปรุง พัฒนาการด าเนินการในปัจจุบัน ให้มีประสิทธิภาพ        
มากยิ่งขึ้น รวมทั้งเสนอแนะแนวทางการขยายผลการน าระบบก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร         
เป็นการชั่วคราวของกองทัพบกไปสู่หน่วยอ่ืน ๆ ได้ต่อไปในอนาคต โดยขอบเขตการวิจัย คือ ศึกษาถึงผล
การด าเนินการ ในห้วงที่ผ่านมาจนถึงปัจจุบัน ปัญหาข้อขัดข้อง และอุปสรรคของการด าเนินการ อีกท้ัง
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและเชิงปฏิบัติการ ในการพัฒนาการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร      
เป็นการชั่วคราวของกองทัพบกในอนาคต โดยกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญนั้น ใช้การเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง โดยแบ่งออกเป็น ๓ กลุ่ม กลุ่มระดับผู้บังคับบัญชาของก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร
เป็นการชั่วคราว กลุ่มระดับเจ้าหน้าที่ได้แก่ เพ่ือนร่วมงานของก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร        
เป็นการชั่วคราว และกลุ่มที่สาม คือ กลุ่มระดับผู้ปฏิบัติได้แก่ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร         
เป็นการชั่วคราว เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกและศึกษาค้นคว้าเอกสารต่าง ๆ          
ที่เกี่ยวข้อง ผลการวิจัยสรุปได้ว่า แนวทางการด าเนินการยึดตามกรอบงานด้านก าลังพลของกองทัพบก 
คือ การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล การใช้และการควบคุมก าลังพล การพัฒนาก าลังพล 
การอนุรักษ์ก าลังพล และการพ้นจากราชการ ซึ่งผลการด าเนินการต่าง ๆ ส่วนใหญ่เป็นไปตาม        
แนวทางการด าเนินการที่ก าหนด เว้นจ านวนในการบรรจุจ้าง ซึ่งขาดจ านวน ๑๕ อัตราในส่วนของอัตรา
นายทหารประทวน ส่วนปัญหาข้อขัดข้องของการด าเนินการ ได้แก่ ผู้เข้าท าหน้าที่ทหารในอัตรา
นายทหารประทวน ไม่ครบตามความต้องการที่กองทัพบกก าหนด รวมถึงการไม่สามารถจัดการฝึก        
ในหลักสูตรต่าง ๆ ที่จ าเป็นได้ อันเนื่องมาจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
๒๐๑๙ ส าหรับแนวทางการปรับปรุง และพัฒนา จะพิจารณาปรับปรุงงานในด้านต่าง ๆ ตามกรอบงาน
ด้านก าลังพล โดยเน้นการสร้างแรงจูงใจให้กับก าลังพลเหล่านี้ ส่วนแนวทางการขยายผลไปสู่หน่วยอ่ืน ๆ 
ในอนาคตนั้น ควรน าไปขยายผลกับหน่วยในส่วนก าลังรบและส่วนสนับสนุนการรบ โดยปรับวิธีปฏิบัติอ่ืน ๆ 
ให้เหมาะสม ทั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ เชิงนโยบาย คือ การสร้างแรงจูงใจ โดยเฉพาะสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ 
ที่เหมาะสม อีกทั้ง ควรมีการบรรจุจ้างก าลังพลส ารองหญิงได้ เชิงปฏิบัติการ คือ การประชาสัมพันธ์      
ที่เป็นระบบ และการมีแผนเผชิญเหตุส าหรับการด าเนินการในทุกขั้นตอน  
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ABSTRACT 

Title Guidelines to develop the reserve deployment for Temporary Assignment 
Reserves of the Royal Thai Army 

Field Military 
Name  Major General Kriengkrai Bhrasartsuwan   Course   NDC   Class  63 

 The objectives of this qualitative research on the temporary assignment 
reserve system are to study the action guidelines, performance and problems and 
then propose the developing guidelines to improve the efficiency as well as the 
suggesting guidelines to expand the results of the reserve deployment to other units in 
the future. The researcher conducted a study on results, problems and obstacle of the 
deployment including policy and operational recommendations for the development 
of the reserve deployment for Temporary Assignment Reserves of the Royal Thai Army 
in the future. The collection of primary data was conducted from related documents 
and in-depth interviews with key informants who are working directly related to temporar 
assignment reserves. The samples were divided into 3 group; the commanding group, 
the colleague group and the temporary assignment reserve group. The results of this 
research could be concluded that the course of action was based on the 5 aspects 
of the army personnel frameworks. The results of the reserve deployment are in 
accordance with the established guidelines except for the number of recruitments 
which lacks 15 positions in the non-commission officer and inability to manage some 
necessary trainings due to the epidemic situation of coronavirus disease 2019. The 
developing guidelines should be considered according to the army personnel 
frameworks especially focusing on motivation of the temporary assignment reserves. 
In the future, the temporary assignment reserves should be assigned to combat and 
combat support units. In the term of the policy recommendations, there should be 
more incentives particularly appropriate benefits and women’s reserves should be 
recruited. In the term of practical, there should be a systematic publicity and have a 
contingency plan for every step of the process. 
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 รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม มีนโยบายในการน าก าลังพลรูปแบบใหม่ประเภทต่าง ๆ       
ที่หลากหลายมาปฏิบัติงานในกระทรวงกลาโหม ซึ่งหนึ่งในนโยบายดังกล่าว คือ ให้น าก าลังพลส ารอง
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก โดยมีวัตถุประสงค์การด าเนินการ คือ เพ่ือให้หน่วย  
มีก าลังพลในระดับปฏิบัติการที่สดชื่น มีอายุน้อย สามารถผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนเข้ามาปฏิบัติหน้าที่    
ได้อย่างต่อเนื่อง 
 ดังนั้น ในฐานะที่ผู้วิจัยปฏิบัติงานในกรมก าลังพลทหารบกในฐานะผู้อ านวยการส านัก
แผนเตรียมพล กรมก าลังพลทหารบก ซึ่งรับผิดชอบต่อการด าเนินการให้บรรลุตามผลสัมฤทธิ์ดังกล่าว 
จึงได้ศึกษาวิจัยถึงแนวทางการพัฒนาการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว     
ของกองทัพบก สามารถด าเนินการได้อย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า ผลการวิจัย     
จะสามารถน าไปใช้ประโยชน์ ในการวางแผนเกี่ยวกับ ก าลั งพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร              
เป็นการชั่วคราว เพ่ือให้ได้แนวความคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อก าลังพลประเภทนี้ ซึ่งยังไม่เคย
มีการด าเนินการมาก่อน ตลอดจนข้อเสนอแนะต่าง ๆ เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทัพบกในภาพรวมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
 
  พลตรี 
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                                                                          หลักสูตร วปอ. รุ่นที่ ๖๓ 
                                                                                       ผู้วิจัย 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 เอกสารวิจัยส่วนบุคคลฉบับนี้  ส าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาจากผู้บังคับบัญชา      
อาจารย์ และบุคลากรของวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักรทุกท่าน ที่เสียสละเวลาอันมีค่าให้ค าแนะน า 
ให้กรอบแนวความคิดในประเด็นของเรื่องที่ท าการวิจัย นอกจากนั้นยังได้ตรวจสอบ ปรับปรุง แก้ไข 
ให้การด าเนินการวิจัยครั้ งนี้  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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Abstract  ข 
ค าน า  ค 
กิตติกรรมประกาศ ง 
สารบัญ  จ  
บทที่ ๑ บทน า   ๑ 
 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ๑ 
 วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๓  
 ขอบเขตของการวิจัย ๓  
 วิธีด าเนินการวิจัย ๔ 
 ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย ๔ 
 ค าจ ากัดความ ๕  
บทที่ ๒ แนวคิดเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจให้มีอาสาสมัครในการปฎิบัติงาน ๖  
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับอาสาสมัคร ๖    
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ ๑๐ 
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ และความพึงพอใจ ๑๔  
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร ๒๒ 
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ๓๒ 
 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ ๓๔ 
 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๔๐ 
 กรอบแนวคิดของการวิจัย ๔๒ 
 สรุป   ๔๓ 
บทที่ ๓ การด าเนินการเกี่ยวกับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร  
 เป็นการช่ัวคราวของกองทัพบก ๔๔  
 กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับก าลังพลส ารองและบุคคลเข้าท าหน้าที่  
 ทหารเป็นการชั่วคราว ๔๔ 
 นโยบายของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม ๔๖ 
 แผนการด าเนินการเพื่อรองรับแนวทางการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ 
 ทหารเป็นการชั่วคราว ๔๗ 
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 หลักเกณฑ์ว่าด้วยสิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ ของก าลังพลส ารอง 
 เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ๕๓ 
 แนวทางการด าเนินการเกี่ยวกับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร 
 เป็นการชั่วคราวของกองทัพบก ๕๖ 
 ผลการด าเนินการเกี่ยวกับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าทหาร 
 เป็นการชั่วคราวของกองทัพบก ๕๙ 
 สรุป   ๖๐ 
บทที่ ๔ แนวทางในการพัฒนาการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่  
 ทหารเป็นการช่ัวคราวของกองทัพบก ๖๒ 
 ข้อมูล   ๖๓ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ๘๐ 
 สรุป   ๙๐ 
บทที่๕ สรุปและข้อเสนอแนะ ๙๑  
 สรุป   ๙๑ 
 ข้อเสนอแนะ ๑๐๑ 
บรรณานุกรม   ๑๐๓
ภาคผนวก    ๑๐๕ 
 ผนวก  ก  แบบสัมภาษณ์การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรบุคคล 
     ของกองทัพบก ศึกษาเฉพาะกรณีก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร 
     เป็นการชั่วคราว ๑๐๖  
      
ประวัติย่อผู้วิจัย   ๑๑๗ 
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สารบัญตาราง 
หน้า   

 

ตารางที่ 
 ๓ - ๑ แผนการด าเนินการเพื่อรองรับแนวทางการน าก าลังพลส ารอง 
   เขา้ท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ๔๘ 
 ๓ - ๒ การวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลของก าลังพลประเภทอ่ืน ๕๙ 

 



 

บทที่ ๑ 
บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมมีนโยบายในการน าก าลังพลรูปแบบใหม่ประเภทต่าง ๆ 
ที่หลากหลายมาปฏิบัติงานในกระทรวงกลาโหม ซึ่งหนึ่งในนโยบายดังกล่าว คือ ให้น าก าลังพลส ารอง
เข้ามาท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวตั้งแต่ยามปกติ โดยมีวัตถุประสงค์ในการด าเนินการ คือเพ่ือให้
หน่วยมีก าลังพลในระดับปฏิบัติการที่สดชื่น มีอายุน้อย สามารถผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนเข้ามาปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างต่อเนื่อง ท าให้ช่วยแก้ปัญหาก าลังพลสูงอายุในหน่วยก าลังรบและหน่วยสนับสนุนการรบ 
รวมถึงช่วยประหยัดงบประมาณด้านบุคลากร และลดภาระผูกพันด้านงบประมาณในระยะยาวได้ อีก
ทั้งยังเป็นการด าเนินการที่รองรับกับกฎหมายอีก ๒ ฉบับคือ ๑. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการทหาร  
(ฉบับที่  ๗ ) พ.ศ.๒๕๕๑ ในมาตรา ๔/๑ ที่บัญญัติ ไว้ว่า  “ในกรณี มี เหตุจ าเป็นและสมควร 
กระทรวงกลาโหมอาจออกประกาศก าหนดให้รับบุคคลเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวเพ่ือปฏิบัติ
ภารกิจใดเป็นการเฉพาะโดยอาจเรียกชื่อและก าหนดต าแหน่งได้ตามความเหมาะสมและจะก าหนดให้
มีชั้นยศทหารด้วยหรือไม่ก็ได้” และ ๒. พระราชบัญญัติก าลังพลส ารอง พ.ศ.๒๕๕๘ ในมาตรา ๓๐  
ที่บัญญัติไว้ว่า “กระทรวงกลาโหมอาจรับสมัครก าลังพลส ารองเพ่ือท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวได้ตาม
กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการทหาร ก าลังพลส ารองที่เข้ารับราชการทหารตามวรรคหนึ่ง ให้พ้น
จากการเป็นก าลังพลส ารองตามพระราชบัญญัตินี้” รวมถึงหลักเกณฑ์อ่ืน ๆ ที่ออกรองรับ ได้แก่  
๑. กฎกระทรวง พ.ศ.๒๕๕๓ ซึ่งก าหนดระยะเวลาการท าหน้าที่ เงินเดือนและค่าตอบแทนอย่างอ่ืน 
สิทธิประโยชน์ ระเบียบและวินัยของบุคคลเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว  ๒. ระเบียบ
กระทรวงกลาโหม ว่าด้วยก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว พ.ศ.๒๕๖๒ และ 
๓. ระเบียบกระทรวงกลาโหม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทนอย่างอ่ืน และสิทธิ
ประโยชน์ของก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว พ.ศ.๒๕๖๒ ทั้งนี้ เพ่ือให้มีความพร้อม
ต่อการด าเนินการในการทดลองรับสมัครก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวในหน่วย 
น าร่องของแต่ละส่วนราชการในกระทรวงกลาโหม ตั้งแต่ปี พ.ศ.๒๕๖๓ เป็นต้นไปส าหรับในส่วนของ
กองทัพบกนั้น ได้มีแนวทางด าเนินการในส่วนที่ เกี่ยวข้องกับการรองรับการน าก าลังพลส ารอง 
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวดังกล่าว โดยก าหนดให้มณฑลทหารบกเป็นหน่วยน าร่อง 
ในการด าเนินการตามกรอบระยะเวลาในห้วงแรก ๕ ปีงบประมาณ ตั้งแต่ปีงบประมาณ ๒๕๖๓  
ถึง ๒๕๖๗ จ านวนปีละประมาณร้อยละ ๑ ของอัตราอนุมัติบรรจุก าลังประจ าการ โดยในปีงบประมาณ ๒๕๖๓ 



 ๒ 

ก าหนดอัตราที่เปิดรับสมัคร จ านวน ๒๔๓ นาย แยกเป็น อัตรานายทหารสัญญาบัตร จ านวน ๖๔ นาย 
อัตรานายทหารประทวน จ านวน ๑๗๙ นายโดยมีจ านวนก าลังพลส ารองที่ผ่านการคัดเลือก จ านวน 
๒๒๘ นาย แบ่งเป็น อัตรานายทหารสัญญาบัตร จ านวน ๖๔ นาย และอัตรานายทหารประทวน ๑๖๔ 
นาย ซึ่งได้รับการว่าจ้างเข้าปฏิบัติงาน ณ มณฑลทหารบกต่าง ๆ เรียบร้อยแล้ว ตั้งแต่ ๑ เมษายน 
๒๕๖๓ ในต าแหน่งครูฝึกหรือผู้ช่วยครูฝึกของศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหารหรือหน่วยฝึกนักศึกษา
วิชาทหาร (เว้นมณฑลทหารบกที่  ๑๑ ซึ่งไม่มีศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหารในสังกัด ให้ว่าจ้าง 
เข้าปฏิบัติงานในต าแหน่งของกองพันทหารราบ มณฑลทหารบกที่ ๑๑) โดยผู้ที่ผ่านการคัดเลือกทุกนาย 
ได้เข้ารับการฝึกในหลักสูตรเตรียมความพร้อม ณ โรงเรียนการก าลังส ารอง ศูนย์การก าลังส ารอง 
จ านวน ๕ สัปดาห์ ตั้งแต่วันที่ ๔ มิถุนายน ถึงวันที่ ๘ กรกฎาคม ๒๕๖๓ และเมื่อจบการฝึกหลักสูตร
เตรียมความพร้อมแล้ว หน่วยต้นสังกัดได้จัดให้มีการฝึกเฉพาะบุคคลตามต าแหน่งหน้าที่ ณ ที่ตั้งหน่วย 
ก่อนการปฏิบัติงานจริงตามต าแหน่ง 
 ถึงแม้ว่าภาพรวมของการด าเนินการจะเป็นไปด้วยความเรียบร้อย แต่โดยข้อเท็จจริงแล้ว
ยังปรากฏปัญหาข้อขัดข้อง และมีข้อมูลที่ต้องท าการศึกษาและพิจารณาทบทวนปรับปรุงเพ่ิมเติม 
อีกหลายประการ อาทิ สาเหตุที่มีผู้มาสมัครเข้ารับการสอบคัดเลือกจ านวนไม่มากซึ่งอาจส่งผลต่อ
คุณภาพของก าลังพลส ารองที่ผ่านการสอบคัดเลือกและเข้าไปปฏิบัติงานในหน่วย, ต าแหน่งใน 
การปฏิบัติงานมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการมีก าลังพลประเภทนี้หรือไม่,  
การสร้างแรงจูงใจที่อาจยังไม่เหมาะสมหรือมีไม่มากพอต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท าหน้าที่ทหารเป็น 
การชั่วคราว ทั้งในขั้นตอนเริ่มต้นการรับสมัคร และเมื่อเข้าไปปฏิบัติงานในหน่วยแล้ว การประชาสัมพันธ์
สร้างการรับรู้และความเข้าใจที่อาจมีไม่มากพอ รวมถึงคุณภาพของก าลังพลประเภทนี้จะมีประสิทธิภาพ
เพียงพอต่อการท าหน้าที่ดังกล่าวหรือไม่ เป็นต้น ดังนั้น เพ่ือให้การด าเนินการตามนโยบายของ
กระทรวงกลาโหม ในการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก 
มีการทบทวน เพ่ือการปรับปรุงหรือพัฒนาการด าเนินการในปัจจุบันให้มีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น 
และสามารถน าไปขยายผลหรือประยุกต์ใช้กับหน่วยอ่ืน ๆ ในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพผู้วิจัย 
ในฐานะที่ปฏิบัติหน้าที่ในกรมก าลังพลทหารบก ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบทางฝ่ายอ านวยการด้าน 
ก าลังพลโดยตรงในการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบกจึงมีความสนใจ
และประสงค์ที่จะศึกษาการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก  
เพ่ือรับทราบผลการด าเนินการปัญหาข้อขัดข้องที่เกิดขึ้น ตลอดจนได้ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนา
ทั้ งเชิ งนโยบายและเชิงปฏิบัติการ ทั้ งนี้  เพ่ือให้การน าก าลั งพลส ารองเข้าท าหน้าที่ ทหาร 
เป็นการชั่วคราวของกองทัพบกมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและบรรลุผลสัมฤทธิ์อย่างเป็นรูปธรรมต่อไป 

 



 ๓ 

 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 ๑. เพื่อศึกษำแนวทำงกำรด ำเนินกำร ปัญหาข้อขัดข้อง และผลการด าเนินการในการน า
ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบกในปัจจุบัน 
 ๒. เพื่อให้ข้อเสนอแนะแนวทำงกำรปรับปรุง และพัฒนาการด าเนินการในปัจจุบัน 
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมทั้งเสนอแนะแนวทางการขยายผลการน าระบบก าลังพลส ารอง  
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบกไปสู่หน่วยอื่น ๆ ได้ต่อไปในอนาคต 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

 ๑. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
  ๑.๑ ผลการด าเนินการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว 
ของกองทัพบกในห้วงที่ผ่านมาจนถึงปัจจุบัน 
  ๑.๒ ปัญหาข้อขัดข้อง และอุปสรรคของการด าเนินการ 
  ๑.๓ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย และเชิงปฏิบัติการ ในการพัฒนาการน าก าลังพลส ารอง 
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบกในอนาคต 
 ๒. ขอบเขตด้ำนแหล่งข้อมูล 
  ๒.๑ แหล่งข้อมูลปฐมภูมิได้แก่ กลุ่มก าลังพลผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการน าก าลังพล
ส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวในกองทัพบก โดยกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญนั้น  
ใช้การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง โดยแบ่งออกเป็น๓กลุ่มกลุ่มแรกคือ กลุ่มระดับผู้บังคับบัญชา ได้แก่ 
ผู้บังคับบัญชาของก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวซึ่งด ารงต าแหน่งผู้บังคับหน่วยฝึก
หรือศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหาร มณฑลทหารบก กลุ่มที่สองคือ กลุ่มระดับเจ้าหน้าที่ ได้แก่  
เพ่ือนร่วมงานของก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ซึ่งด ารงต าแหน่งในหน่วยฝึกหรือ
ศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหาร มณฑลทหารบก และกลุ่มที่สาม คือ กลุ่มระดับผู้ปฏิบัติ ได้แก่  
ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ซึ่งด ารงต าแหน่งในหน่วยฝึกหรือศูนย์การฝึกนักศึกษา
วิชาทหารมณฑลทหารบก 
  ๒.๒ แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ ได้แก่ ต ารา และเอกสารต่างๆ ที่เก่ียวข้อง 
 ๓. ขอบเขตด้ำนพื้นที่  ได้แก่  มณฑลทหารบก จ านวน ๒ หน่วยต่อกองทัพภาค  
รวมทั้งสิ้น จ านวน ๘ หน่วย 
 ๔. ขอบเขตด้ำนเวลำ เวลาที่ท าการวิจัยครั้งนี้ ตั้งแต่ ตุลาคม ๒๕๖๓-พฤษภาคม ๒๕๖๔ 
รวม ๘ เดือน 



 ๔ 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีการด าเนินการ ดังนี้ 
 ๑.  แหล่งข้อมูลและผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
   ๑.๑  แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่กลุ่มก าลังพลผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับ 
การน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวในกองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๔ 
   ๑.๒  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ใช้การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง โดยแบ่งออกเป็น  ๓ กลุ่ม
กลุ่มแรกคือ กลุ่มระดับผู้บังคับบัญชา ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาของก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร 
เป็นการชั่วคราว ซึ่งด ารงต าแหน่งผู้บังคับหน่วยฝึกหรือศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหาร มณฑลทหารบก 
หน่วยละ ๑ นาย รวม ๘ นาย กลุ่มที่สองคือ กลุ่มระดับเจ้าหน้าที่ ได้แก่ เพ่ือนร่วมงานของก าลังพลส ารอง
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ซึ่งด ารงต าแหน่งในหน่วยฝึกหรือศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหาร
มณฑลทหารบก หน่วยละ ๒ นาย รวม ๑๖ นาย และกลุ่มที่สาม คือ กลุ่มระดับผู้ปฏิบัติ ได้แก่  
ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ซึ่งด ารงต าแหน่งในหน่วยฝึกหรือศูนย์การฝึก
นักศึกษาวิชาทหารมณฑลทหารบกหน่วยละ ๒ นาย รวม ๑๖ นายรวมทั้งสิ้น ๔๐ นาย 
   ๒.เครื่องมือที่ ใช้ ในกำรวิจัย  เครื่องมือที่ ใช้คือ การสัมภาษณ์ เชิ งลึก (In-depth 
Interview) โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เพ่ือรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primarydata) 
จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ รวมทั้งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondarydata) คือ ข้อมูลที่ได้จากเอกสารทางวิชาการ 
แนวคิดทฤษฎี จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งเอกสารหลักฐานทางราชการเกี่ยวกับการน าก าลังพลส ารอง
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว 

ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 

 ๑. ท ำให้ทรำบถึงแนวทำงกำรด ำเนินกำร ปัญหาข้อขัดข้อง และผลการด าเนินการใน
การน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบกในปัจจุบัน 
 ๒. ท ำให้ได้แนวทำงในกำรปรับปรุงและพัฒนำกำรด ำเนินกำร ทั้งในเชิงนโยบาย         
และเชิงปฏิบัติการ รวมทั้งแนวทางในการขยายผลการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการ
ชั่วคราวของกองทัพบกไปสู่หน่วยอ่ืนๆ ในอนาคต 

 

 

 



 ๕ 

 

ค ำจ ำกัดควำม 

ก าลังพลส ารอง       หมายถึง บุคคลซึ่งเป็นทหารกองหนุนที่มีรายชื่ออยู่ใน  
  บัญชีบรรจุก าลังของหน่วย ตามข้อบังคับ
กระทร กระทรวงกลาโหมว่าด้วยการเตรียมพล หรือ
บุคค บุคคลซึ่งเป็นก าลังพลส ารองประเภทหนึ่ ง 
ตามม ตามกฎหมายว่าด้วยการจัดระเบียบราชการ 
กระ กระทรวงกลาโหม พ.ศ. ๒๕๕๑ ที่มีการบรรจุ
ในบัญชี ในบัญชีก าลังตามกฎหมายว่าด้วยก าลังพลส ารอง 

ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร  หมายถึง ก าลั งพลส ารองที่ กระทรวงกลาโหมออก     
เป็นการชั่วคราว         ประกาศก าหนดให้เข้าท าหน้าที่นายทหาร
สัญญ          สั ญ ญ าบั ต ร  ห รื อ น าย ท ห ารป ระท วน 
          หรือพลทหารประจ าการ เป็นการชั่วคราว 
          เพ่ือปฏิบัติหน้ าที่ ราชการในการป้ องกัน 
          และรักษาความมั่นคงหรือรักษาความสงบ
เรียบร้อยข          เรียบร้อยของประเทศ ซึ่ งมิใช่อาสาสมัคร
ทหาร          ทหารพรานเป็นการชั่วคราว  
หลักสูตรเตรียมความพร้อม    หมายถึง หลักสูตรที่ให้ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่
ทหาร          ทหารเป็นการชั่วคราวเข้ารับการฝึก เพ่ือให้
          มีความรู้เกี่ยวกับระเบียบแบบแผนของทาง
          ราชการความสามารถด้านการทหารเบื้องต้น
          ทัศนคติ และสรรถภาพร่างกาย พร้อมที่จะ
แต่ง          แต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่ง โดยมีระยะเวลา    
กากฝึก          การฝึกไม่น้อยกว่าสามสิบวัน ผู้ที่ผ่านเกณฑ์
          การฝึ ก จ ะต้ อ งมี ผ ล ก ารป ระ เมิ น เฉ ลี่ ย 
          ไม่ น้ อยกว่ าร้ อยละ เจ็ ด สิ บ ของคะแน น 
          การประเมินผลการฝึก ผู้ที่ ไม่ผ่ านเกณฑ์ 
          ให้ส่วนราชการเลิกจ้าง  
  
  



บทที่ ๒ 
แนวคิดเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจให้มีการอาสาสมัคร 

ในการปฏิบัติงาน 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวความคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ตลอดจนแนวคิดของผู้ทรงคุณวุฒิ และกรอบความคิดของการวิจัย ดังนี้ 
 ๑.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการอาสาสมัคร 
 ๒.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ 
 ๓.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ และความพึงพอใจ 
 ๔.  แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกับการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร 
 ๕.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 ๖.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ๗.  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ๘.  กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 ๙.  สรุป          

แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกับการอาสาสมัคร 

 ๑.  ความหมายและคุณสมบัติของอาสาสมัคร 
   อาสาสมัคร (Volunteer) หมายถึง ผู้ท่ีสมัครใจท างานเพื่อประโยชน์แห่งประชาชน
และสังคมโดยไม่หวังผลตอบแทนเป็นเงินหรือส่ิงอื่นใดบุคคลท่ีอาสาเข้ามาช่วยเหลือสังคมด้วย  
ความสมัครใจเสียสละเพื่อช่วยเหลือผู้อื่นป้องกันแก้ไขปัญหาและพัฒนาสังคมโดยไม่หวังส่ิงตอบแทน
สมพรเทพสิทธา (๒๕๔๖ : ๒) ได้เสนอแนวคิดและทิศทางการพัฒนางานอาสาสมัครในสังคมไทยต่อ 
ท่ีประชุมสมัชชาสวัสดิการสังคมแห่งชาติครั้งท่ี ๖ ณ ตึกสันติไมตรีท าเนียบรัฐบาลเมื่อวันท่ี ๒๑ ตุลาคม
๒๕๔๖ ไว้ว่า อาสาสมัคร (Volunteer) หมายถึง ผู้ ท่ีสมัครใจท างานเพื่อประโยชน์แห่งประชาชน 
และสังคมโดยไม่หวังผลตอบแทนเป็นเงิน โดยผลตอบแทนท่ีอาสาสมัครได้รับคือความสุขความภูมิใจ 
ท่ีได้ปฏิบัติงานท่ีเป็นประโยชน์แก่ประชาชนสังคมและประเทศชาติ 
   คุณสมบัติท่ีส าคัญของอาสาสมัครมี๓ประการคือท างานด้วยความสมัครใจไม่ใช่ด้วย
การถูกบังคับหรือเป็นเพราะหน้าท่ีเป็นงานเพื่อประโยชน์แก่ประชาชนและสังคมหรือสาธารณประโยชน์
และท าโดยไม่หวังผลตอบแทนเป็นเงินหรือส่ิงของมีมูลค่าแทนเงิน 



๗ 
 

  อาสาสมัครในอุดมคติหรืออาสาสมัครท่ีพึงประสงค์คืออาสาสมัครท่ีมีอุดมคติ    
หรืออุดมการณ์มี จิตและวิญญาณของอาสาสมัคร  (Spirit of Volunteerism) และมี คุณธรรม
อาสาสมัครควรยึดถืออุดมคติของสมเด็จพระมหิตลาธิเบศอดุลยเดชวิกรมพระบรมราชชนก          
ท่ีว่า “ประโยชน์ของเพื่อนมนุษย์เป็นกิจท่ีหนึ่งประโยชน์ส่วนตัวเป็นกิจท่ีสอง” กล่าวคือ ถือประโยชน์
ส่วนรวมเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน อาสาสมัครควรมีศรัทธาในการเป็นอาสาสมัครเพื่อช่วยเหลือผู้อื่น                             
ตามกระแสพระราชด ารัสพ ระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หั ว ภู มิพ ลอดุลย เดชฯ รัชกาลท่ี  ๙ 
ท่ีว่า “อาสาสมัครจะต้องระลึกอยู่เสมอว่าศรัทธาในงานอาสาสมัครเพื่อช่วยเหลือผู้อื่นนั้นเกิดขึ้น 
ด้วยตนเองตนมีความรู้สึกเห็นชอบในงานอาสาสมัครมีศรัทธาท่ีจะท างานมีเวลาท่ีจะปฏิบัติงาน  
และพร้อมท่ีจะเป็นอาสาสมัคร” 

 ๒.  ลักษณะการท างานของอาสาสมัคร 
   จารุพงศ์พลเดช (๒๕๕๑ : ๑๐) ได้สรุปไว้ ดังนี้ 
   ๒.๑ การเป็นอาสาสมัครนั้นต้อง“เต็มใจ”การท างานอาสาสมัครไม่มีการบังคับ 
ขู่เข็ญให้ท าแต่เป็นการเต็มใจท างานท่ีตนรักมีความปรารถนาดีต่อคนอื่นอยากเห็นเขามีความสุข 
   ๒.๒ การ เป็ น อาสาสมัครนั้ น ต้อ ง  “ต้ั ง ใจ” คน เรานั้ น เมื่ อ มี ความ เต็ ม ใจ 
ในการท างานแล้วจะท างานด้วยความต้ังใจมุ่งมั่นต้ังใจท าให้เกิดผลส าเร็จของงานเป็นส าคัญไม่ย่อท้อ
กับอุปสรรคหรืองานล าบากใด ๆ มีความเต็มใจในการท างานต้ังใจท างานจนสุดความสามารถ 
โดยมิต้องให้ใครมาบังคับ 
   ๒.๓ การเป็นอาสาสมัครนั้นต้อง “พอใจ” พอใจในงานท่ีท าด้วยความเต็มใจและ
ต้ังใจผลงานท่ีออกมานั้นก็เป็นความพอใจของคนท างานท่ีท าให้คนอื่นเขาเข้าใจท าให้เขามีความสุข
ความส าเร็จความสมหวังเกิดจากความพอใจในการท างานอย่างมีความสุข 
   ๒.๔ การเป็นอาสาสมัครนั้นต้อง “ดีใจ” ดีใจท่ีได้ท างานท่ีตนนั้นมีความเต็มใจต้ังใจ
และพอใจท่ีได้ท างานเมื่อท างานแล้วก็เกิดความดีใจจากผลงานท่ีได้ท าไว้ให้ปรากฏแก่สาธารณชนเป็นท่ี
ประจักษ์ตามความต้องการของตน 
   ๒.๕ การเป็นอาสาสมัครนั้นต้อง “ภาคภูมิใจ” ภาคภูมิใจในงานท่ีตนท าไม่ว่า 
จะเป็นงานใด ๆ ท่ีได้ท าลงไปเพื่อประโยชน์แก่สาธารณะคนเราเกิดมาไม่มีใครน าอะไรติดตัวมา 
แต่เมื่อเกิดเป็นคนแล้วก็ท าแต่ความดีมีผลงานเมื่อจากโลกใบนี้ไปแล้วส่ิงท่ีเหลือคือความภาคภูมิใจ 
ของตนเองครอบครัวและชุมชน 

 ๓.  บทบาทและความส าคัญของอาสาสมัคร 
   อาสาสมัครมีบทบาทท่ีส าคัญในงานสังคมสงเคราะห์การแก้ไขปัญหาสังคมและ 
การพัฒนาสังคมเป็นก าลังส าคัญของรัฐบาลและองค์การเอกชนท่ี ช่วยเหลือผู้ประสบปัญหา 
ความทุกข์ยากเดือดร้อนประเภทต่าง ๆ เช่น ผู้เจ็บป่วยตามโรงพยาบาลผู้ประสบสาธารณภัยช่วยใน



๘ 
 

การแก้ไขปัญหาสังคมเช่นปัญหายาเสพติดปัญหาอาชญากรรมและช่วยในการพัฒนาสังคมเช่น 
การพัฒนาชุมชนและการพัฒนาชนบทรวมทั้งการส่งเสริมความมั่นคงของชาติ 
   สมัชชาแห่งสหประชาชาติได้ก าหนดให้ปีคริสตศักราช ๒๐๐๑ เป็นปีอาสาสมัครสากล
เพื่อเน้นถึงความส าคัญของงานอาสาสมัครและสะท้อนให้ผู้คนในสังคมภาครัฐภาคธุรกิจและองค์การ
เอกชนได้หาแนวทางท่ีจะส่งเสริมสนับสนุนยกระดับและสร้างความเข้มแข็งให้แก่  งานอาสาสมัคร 
ท้ังระดับบุคคลกลุ่มและสาธารณชน 
   คณะรัฐมนตรีได้มีมติเมื่อวันท่ี๑๙ธันวาคม๒๕๔๓ เห็นชอบตามท่ีคณะกรรมการ
ส่งเสริมสวัสดิการแห่งชาติเสนอให้ประเทศไทยจัดกิจกรรมเนื่องในโอกาสปีอาสาสมัครสากลและ
ก าหนดให้วันท่ี๒๑ตุลาคมของทุกปีอันตรงกับวันคล้ายวันพระราชสมภพสมเด็จพระศรีนครินทราบรม
ราชชนนีซึ่งรัฐบาลก าหนดให้เป็นวันสังคมสงเคราะห์แห่งชาติเป็นวันอาสาสมัครไทย 

 ๔.  ปฏิญญาอาสาสมัครไทย 
   ในโอกาสปีอาสาสมัครสากลและวันอาสาสมัครไทยรัฐบาลพร้อมด้วยหน่วยงาน
องค์การท่ีมีอาสาสมัคร และบรรดาอาสาสมัครท้ังหลาย จึงได้ประกาศปฏิญญาอาสาสมัครไทยเพื่อแสดง
เจตนารมณ์และพันธกิจท่ีจะส่งเสริมงานอาสาสมัครให้มีความเจริญก้าวหน้าตลอดจนส่งเสริมบทบาท
การปฏิบัติภารกิจของอาสาสมัครให้มีประสิทธิภาพเพื่อเป็นประโยชน์แก่ประชาชน สังคม และประเทศชาติ
ยิ่งขึ้น ดังนี้ 
   ข้อ ๑ อาสาสมัครมีบทบาทในการบ าเพ็ญประโยชน์ให้แก่สังคมท้ังในด้านการสังคม
สงเคราะห์ผู้ประสบความทุกข์ยากเดือดร้อนการป้องกันแก้ไขปัญหาการพัฒนาสังคม และการส่งเสริม
ความมั่นคงของชาติ ท้ังนี้ เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนอย่างเป็นธรรมและท่ัวถึง 
   ข้อ ๒ อาสาสมัครท่ีพึงประสงค์ต้องมีจิตวิญญาณของอาสาสมัครเป็นผู้ปฏิบัติงาน
ด้วยความสมัครใจเพื่อประโยชน์แก่ประชาชน สังคม ประเทศชาติ โดยไม่หวังส่ิงตอบแทนเป็นผู้มี
อุดมการณ์โดยถือประโยชน์ส่วนรวมเหนือประโยชน์ส่วนตนท างานด้วยความเสียสละ  กระตือรือร้น
เอื้ออาทร บริสุทธิ์ใจ และมีศรัทธาท่ีจะท างานอาสาสมัคร 
   ข้อ ๓ อาสาสมัครสมควรได้รับการยกย่องสรรเสริญ เพราะเป็นผู้สมัครใจท างาน
เพื่อประโยชน์แก่ประชาชน สังคม และประเทศชาติอย่างแท้จริง 
   ข้อ ๔ ภาครัฐและเอกชนจะต้องส่งเสริมสนับสนุนงานอาสาสมัครอย่างจริงจัง 
และต่อเนื่อง โดยพัฒนาอาสาสมัครให้มีความรู้ ความสามารถ อุดมการณ์ และคุณธรรม 
   ข้อ ๕ ภาครัฐและภาคเอกชน ต้อง ส่งเสริมสนั บสนุ น การบริห าร จัดการ 
งานอาสาสมัครเพื่อให้งานอาสาสมัครมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   ข้อ ๖ ภาครัฐต้องจัดให้มีกฎหมายหรือระเบียบรองรับสถานภาพของอาสาสมัคร 
ให้การคุ้มครองและเอื้อประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของอาสาสมัครได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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   ข้อ ๗ ภาครัฐและภาคเอกชนควรส่งเสริมและปลูกจิตส านึกในการเป็นอาสาสมัคร
ให้แก่ เด็ก เยาวชน และประชาชนท่ัวไป 
   ข้อ ๘ ภาครัฐรัฐวิสาหกิจองค์การธุรกิจและองค์การต่าง ๆ ควรส่งเสริมสนับสนุนให้
ข้าราชการพนักงานรัฐวิสาหกิจเจ้าหน้าท่ีขององค์การได้ปฏิบัติงานอาสาสมัครท่ีเป็นประโยชน์  
แก่ประชาชนสังคมและประเทศชาติโดยไม่ถือเป็นวันลา 
   ข้อ ๙ ภาครัฐต้องจัดต้ังคณะกรรมการโดยมีผู้แทนของภาครัฐและภาคเอกชน 
ท่ีเกี่ยวข้องกับงานอาสาสมัครเป็นกรรมการ เพื่อท าหน้าท่ีในการก าหนดนโยบาย แผนงาน ส่งเสริมสนับสนุน
ประสานงาน ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร 

 ๕.  นโยบายการพัฒนางานอาสาสมัคร 
   งานอาสาสมัครเป็นงานท่ีมีคุณค่าต่อสังคมและบุคคลท่ีเข้ามาเป็นอาสาสมัคร 
ได้เสียสละเวลาอันมีค่าตลอดจนความสุขส่วนตัวเพื่อช่วยเหลือผู้อื่นหรือท าประโยชน์ให้แก่สังคมโดยไม่
หวังส่ิงตอบแทนนั้นควรแก่การยกย่องสรรเสริญโดยเฉพาะในสังคมไทยยุคใหม่ท่ีมีความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมวิถีชีวิตท่ีเปล่ียนไปท าให้เป็นปัญหาทางสังคม การท่ีมีอาสาสมัครเข้ามาช่วยรัฐบาล
บรรเทาปัญหาของบ้านเมืองนั้น นับว่าเป็นคุณประโยชน์อย่างยิ่ง และสอดคล้องกับทุกภาคส่วน ในการเข้ามา
มีส่วนร่วมในการจัดการกับปัญหาท่ีเกิดขึ้นในสังคม ดังนั้น เพื่อเป็นการส่งเสริมและพัฒนางานอาสาสมัคร
รัฐบาลจึงก าหนดนโยบายการพัฒนางานอาสาสมัคร ดังนี้ 
   ๕.๑ ส่งเสริมสนับสนุนอาสาสมัครอย่างจริงจังโดยการพัฒนาอาสาสมัครให้มีความรู้
ความสามารถอุดมการณ์ และคุณธรรม เพื่อจะได้เป็นพลังส าคัญในการสงเคราะห์ผู้มีปัญหา การป้องกัน
แก้ไขปัญหา และพัฒนาสังคม พัฒนาองค์การ และการส่งเสริมความมั่นคงของชาติ 
   ๕.๒ ส่งเสริมสนับสนุนการบริหารจัดการงานอาสาสมัครเพื่อให้ภาครัฐและ
ภาคเอกชนท่ีมีอาสาสมัครได้บริหารจัดการงานอาสาสมัครได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   ๕.๓ จัด ต้ังองค์การอาสาสมัครระดับชาติ  โดยให้มีคณะกรรมการส่งเสริม 
และประสานงานอาสาสมัครแห่งชาติ ประกอบด้วยผู้แทนของหน่วยงานภาครัฐ องค์การเอกชน 
และอาสาสมัคร มีอ านาจหน้าท่ีในการก าหนดนโยบาย แผนงาน ส่งเสริมสนับสนุน ประสานงาน
ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร 
   ๕.๔ ส่งเสริมการจัดต้ังสถาบันหรือศูนย์ฝึกอบรมอาสาสมัครท้ังในระดับชาติ 
และระดับจังหวัด เพื่อจัดให้มีการฝึกอบรมอาสาสมัครประเภทต่าง ๆ ให้อาสาสมัครเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถ อุดมการณ์ คุณธรรม และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
   ๕.๕ จัดต้ังศูนย์อาสาสมัครระดับชาติระดับจังหวัดและระดับท้องถิ่นเพื่อเป็นศูนย์
ข้อมูลกลางในการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารประสบการณ์  ส่งเสริมสนับสนุนและประสานงานของ
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อาสาสมัคร รวมท้ังจัดท าทะเบียนอาสาสมัครและให้อาสาสมัคร ได้ปฏิบัติงานในหน่วยงานท่ีตรงกับ
ความสนใจ 
   ๕.๖ จัดท าคู่มือปฏิบัติงานส าหรับอาสาสมัครประเภทต่าง ๆ เพื่อช่วยให้อาสาสมัคร 
ได้ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพได้มาตรฐาน  และมีผลงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อประชาชนสังคม 
และประเทศชาติ 
   ๕.๗ ประชาสัมพันธ์งานอาสาสมัครให้เป็นท่ีแพร่หลาย เป็นท่ียอมรับของภาครัฐ
ภาคเอกชน และประชาชนท่ัวไป 
  ๕.๘ จัดให้มีสวัสดิการส่งเสริมขวัญก าลังใจและให้การยกย่องอาสาสมัครรวมท้ัง
หน่วยงานองค์การท่ีมีอาสาสมัคร ท่ีปฏิบัติงานด้วยความเข้มแข็งเสียสละมีผลงานดีเด่น  ท่ีเป็น
ประโยชน์แก่ประชาชน สังคม และประเทศชาติ ตลอดจนส่งเสริมสนับสนุนให้ข้าราชการ พนักงาน
รัฐวิสาหกิจ พนักงานเอกชน ได้ปฏิบัติงานอาสาสมัครโดยไม่ถือเป็นวันลา ท้ังนี้ จะต้องไม่มีผลท าให้
เกิดความเสียหายต่องานราชการ 
   ๕.๙ ให้การสนับสนุนการจัดงานวันอาสาสมัครไทยท้ัง  ในระดับชาติและระดับ
จังหวัด เพื่อส่งเสริมสนับสนุนบทบาทและความส าคัญของอาสาสมัครและงานอาสาสมัคร 
   ๕.๑๐ ปลูกจิตส านึกและจิตวิญญาณของอาสาสมัครในบุคคลกลุ่มต่าง ๆ ท้ังเด็ก
เยาวชน ประชาชน ตลอดจนนักการเมือง ข้าราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ พนักงานภาคเอกชน  
ในการท างานเพื่อสังคม 
   ๕.๑๑ ให้มีกฎหมายหรือระเบียบรองรับสถานภาพของอาสาสมัคร ให้การคุ้มครอง
และเอื้อประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของอาสาสมัครได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   ๕.๑๒ จัดต้ังสภาอาสาสมัครแห่งชาติเป็นองค์การอิสระโดยหน่วยงาน และองค์การ
ท่ีมีอาสาสมัครเป็นสมาชิกเป็นผู้บริหารงาน โดยได้รับการสนับสนุนจากภาครัฐ 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ 

 ๑.  ทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ (Needs Theory) 
   สมยศนาวีการ (๒๕๔๐ : ๑๒๗) กล่าวถึง ทฤษฎีความต้องการไว้ว่าทฤษฎีความต้องการ
ถูกพิจารณาว่าเป็นแบบของการจูงใจ จากภายในเนื่องจากความต้องการของบุคคลอยู่ภายในตัวของเขา
แรงจูงใจให้กระท าของเขาได้มาจากพลังท่ีอยู่ภายในตัวของเขา 
   การพิจารณาถึงทฤษฎีความต้องการต่าง ๆ ช้ีให้เห็นว่านักวิชาการยังไม่เห็นพ้องกัน
ในการแยกประเภทความต้องการของมนุษย์ ท่ียอมรับโดยท่ัวไป  แต่ส่ิง เหล่านี้ ดู เหมือนว่า 
เป็นความแตกต่างทางภาษาเท่านั้น  ความต้องการทางร่างกาย  ความต้องการทางชีวภาพ 
ความต้องการปฐมภูมิ ความต้องการเบื้องต้น ต้องการการตอบสนองเพื่อความอยู่รอดของชีวิต 
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ความต้องการเหล่านี้ ได้แก่ อาหาร น้ า ท่ีอยู่อาศัยอากาศ เป็นต้นความต้องการเหล่านี้ เป็นของทุกคน 
แต่การเรียกร้องแตกต่างกันในแต่ละบุคคล  ส่วนความต้องการทางสังคมจิตใจหรือทุติยภูมิ 
ไม่ได้มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความอยู่รอด แต่ความต้องการเหล่านี้ จะแตกต่างกันระหว่างบุคคล
มากกว่าความต้องการทางชีวภาพ ความต้องการทางสังคม จะปรากฏขึ้นมาหลังจากความต้องการ 
ทางชีวภาพได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการเหล่านี้ ได้แก่ ความต้องการความรับผิดชอบ 
การยอมรับทางสังคม การยกย่องความส าเร็จ อ านาจ และความสมหวังของชีวิต 
 ๒.  ทฤษฎีล าดับข้ันตอนความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Theory 
of Motivation) 
   ทฤษฎีแรงจูงใจของอับราฮัมมาสโลว์ (Abraham Maslow) เรียกว่าทฤษฎีล าดับข้ัน
ความต้องการ (Hierarchy of Need) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีได้รับการยอมรับ  และอ้างอิงกัน 
อย่างกว้างขวางทุกวงการ ทฤษฎีนี้เช่ือว่าการสนองตอบความต้องการจะจูงใจให้คนนั้นต้ังใจท างาน
หรืออาจกล่าวได้ว่าพฤติกรรมของบุคคล เป็นผลมาจากการได้รับการตอบสนองตามความต้องการนั่น
คือ ใช้ความต้องการของพนักงานเป็นเครื่องจูงใจให้ขยันท างาน ความต้องการของมนุษย์มี ๕ ขั้นตอน
ดังนี้ (สมคิดบางโม, ๒๕๔๖ : ๑๘๑ - ๑๘๓) 
   ๒.๑  ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Need) เป็นความต้องการ
ขั้นพื้นฐานของมนุษย์ ได้แก่ อาหาร ท่ีอยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความต้องการด้านนี้ 
คนเราต้องการได้รับการตอบสนองก่อนความต้องการอื่น ๆ 
   ๒.๒  ความต้องการด้านความม่ันคงและความปลอดภัย  (Security Need) 
เป็นความต้องการเกี่ยวกับความมั่นคง และความปลอดภัยของชีวิต อาทิ ไม่มีโจรผู้ร้ายมารบกวน 
และมีความมั่นคงในการประกอบอาชีพ 
   ๒.๓  ความต้องการความรัก (Love Need) หรือการติดต่อสัมพันธ์ (Affiliation 
Need) อาทิ ความอยากมีเพื่อน อยากเป็นท่ียอมรับของกลุ่มหรือสังคม ความอยากเป็นสมาชิกของกลุ่ม 
   ๒.๔  ความต้องการการยกย่องนับถือ (Esteem Need) เป็นความต้องการ 
ท่ีเป็นความรู้สึกภายใน อาทิ อยากเรียนเก่ง อยากเล่นกีฬาเก่ง อยากได้รับการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง
ท่ีสูงขึ้น เพื่อท่ีจะท าให้ได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อื่น 
   ๒.๕  ความต้องการความสมหวังในชีวิต (Self - Actualization) เป็นความต้องการ
บรรลุถึงส่ิงท่ีตนปรารถณาจะเป็น คือ ประสบความส าเร็จสมบูรณ์แบบในชีวิตเป็นความต้องการท่ีเกิด
จากความตระหนักในตนเอง ความต้องการระดับนี้ไม่เกี่ยวกับความสูงต่ าของต าแหน่งหน้าท่ีการงาน
ความต้องการในขั้นนี้จะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการใน ๔ ขั้นแรก นั้น ได้รับการตอบสนองแล้วเท่านั้น 
   กล่าวโดยสรุปมาสโลว์ (Maslow) เห็นว่าความต้องการ ๕ ประการ จะถูกจัดอันดับ
จากความส าคัญจากระดับล่างสุด  คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย ไปจนถึงระดับบนสุด 
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คือ ความต้องการความสมหวังในชีวิตมนุษย์จะถูกจูงใจด้วย ความต้องการในระดับล่างก่อนจนกว่า 
จะได้รับความพอใจในระดับหนึ่งแล้วก็จะเกิดความต้องการในระดับท่ีสูงขึ้นไปอีกตามล าดับจนถึง
ระดับบนสุด 

 ๓.  ทฤษฎีความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Modified Need 

Hierachy Theory) 
   ทฤษฎีนี้เสนอโดย แอลเดอร์เฟอร์ (C.P. Alderfer) ในปี ค.ศ. ๑๙๖๙ ด้วยเจตนา 
ท่ีจะปรับปรุงแนวคิดล าดับความต้องการ ๕ ขั้นของมาสโลว์ ซึ่ง แอลเดอร์เฟอร์ได้วิจัยแล้ว พบว่ามีข้ัน
มากไป ให้ลดจ านวนล าดับลง จึงเรียกทฤษฎีของ แอลเดอร์เฟอร์ ว่า Alderfer’s Modified Need 
Hierarchy Theory โดยมีความต้องการมีเพียง ๓ ล าดับ คือ 
   ๓.๑  ความต้องการความคงอยู่ของชีวิต (Existence) เป็นความต้องการท่ีตรงกับ
ความต้องการทางด้านร่างกายและความมั่นคงปลอดภัย ในขั้นที่ ๑ และ ๒ ของมาสโลว์ 
   ๓.๒  ความต้องการมีความสัมพั นธ์  (Relatedness) เป็นความ ต้องการ 
ท่ีมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลรอบข้าง รวมถึงลักษณะความต้องการทางสังคมในล าดับท่ี ๓ ของมาสโลว์ 
   ๓.๓  ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth) เป็นความต้องการระดับสูง 
ท่ีตรงกับความต้องการล าดับท่ี ๔ และ ๕ ของมาสโลว์  ท่ี เน้นความต้องการเป็นท่ียอมรับนับถือ 
มีความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน ต้องการจะคิดสร้างสรรค์สร้างคุณประโยชน์ให้กับองค์การและสังคม 
   แอลเดอร์เฟอร์ เรียงล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ ให้ ส้ันลง เพราะค้นพบ 
จากการวิจัยว่า ความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ไม่มีลักษณะแยกย่อยเป็นอิสระต่อกัน  แต่มีลักษณะ
เป็นกลุ่ม ความต้องการท่ีส าคัญเพียง ๓ กลุ่ม นอกจากนี้  ยังพบว่าในขณะท่ีบุคคลพยายามแสวงหา 
สนองความต้องการจากล าดับ ๑ ไปหาล าดับ ๓ นั้น ถ้าบุคคลได้พบความคับข้องใจ (Frustration) 
ในขั้นสูงก็ย้อนกลับมาให้ความสนใจกับการสนองความต้องการล าดับท่ีต่ ากว่าให้มากขึ้น เป็นการชดเชย
ตัวอย่างเช่น ถ้าบุคคลไม่สามารถประสบความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ก็จะชดเชยด้วย 
การแสวงหาความมั่นคงในการท างาน และสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้ได้รับความรัก
และความนิยมเพิ่มข้ึน และจากการน าเสนอข้างต้นท่ีว่าความต้องการมีเพียง ๓ ล าดับ คือ Existence – 
Relatedness – Growth จึงเรียกว่า ERG Theory 

 ๔.  ทฤษฎีความต้องการของแมคเคลแลนด์ (McCelland’s Socially 
Acquired Needs Theory) 
   เป็นทฤษฎีท่ีเสนอโดย แมคแคลแลนด์ (David McCelland) ในปี ค.ศ. ๑๙๖๒ 
เน้นความต้องการของมนุษย์ม ี๓ ประการ โดยเป็นความต้องการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ในสังคม ในวัฒนธรรม
ส่ิงแวดล้อม ท่ีจะพัฒนาให้เกิดเป็นความต้องการขึ้นในตัวบุคคลความต้องการ๓ประการ มีดังนี้ คือ 
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   ๔.๑  ความต้องการความส าเร็จ (NeedforAchievement) โดยต้องการมี
ความสามารถปฏิบัติงานด าเนินกิจกรรมจนบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จตามความปรารถนา 
   ๔.๒  ความต้องการความสัมพันธ์ที่ดี(NeedforAffiliation)โดยต้องการความ
รักใคร่ชอบพอเป็นมิตรกับบุคคลรอบข้าง 
   ๔.๓  ความต้องการอ านาจ(Need for Power)โดยต้องการมีต าแหน่งหน้าท่ี  
การงานท่ีมีอ านาจบังคับบัญชาต้องการมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น 
   ทฤษฎีของ แมคเคลแลนด์ วางกรอบมุ่งไปท่ีความต้องการ ๓ ประการ ท่ีอยู่เหนือ
ระดับความต้องการความคงอยู่ของชีวิต เหนือระดับความต้องการระดับ ๑ และ ๒ ของมาสโลว์        
จัดว่าเป็นความต้องการในระดับสูง ความเป็นจริงของทฤษฎีนี้จะเกิดขึ้นกับรากฐานความเป็นอยู่     
ในองค์การท่ีสามารถจัดการตอบสนองความต้องการเบื้องต้นทางร่างกาย และความมั่นคงปลอดภัย
ของบุคลากรได้ครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว บุคลากรจึงต้องการความส าเร็จ ต้องการความสัมพันธ์ท่ีดี           
และต้องการอ านาจตามมา 
 ๕.  ความต้องการและแรงขับ 
   นอกเหนือจากล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ตามข้อเสนอแนะของมาสโลว์ 
(Maslow, ๑๙๔๓) ท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้จ าแนกลักษณะส าคัญของความต้องการรวมท้ังแรงขับ
และแรงจูงใจ ซึ่งมีส่วนสัมพันธ์กับล าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
   ๕.๑  ความต้องการ (Need) หมายถึ ง สภาวะท่ีอิ นทรีย์ขาดความสมดุล          
ขาดบางส่ิงบางอย่างแล้วต้องการได้รับส่ิงนั้น เช่น ขาดอาหารท าให้หิวก็ต้องหาอาหารเพื่อน ามา
รับประทาน อ่อนเพลียเนื่องจากพักผ่อนไม่เพียงพอก็ต้องการพักผ่อน ไม่มีเงินขาดเงินก็ต้องการเงิน
ส าหรับค่าใช้จ่าย ไม่ได้รับการยอมรับยกย่อง ไม่มีช่ือเสียง ไม่มีเกียรติยศ ก็ต้องการยอมรับต้องการ    
มีช่ือเสียงต้องการเกียรติยศ เป็นต้น ซึ่งความต้องการเหล่านี้อาจสรุปได้ว่าเป็นความต้องการ        
ทางร่างกายและความต้องการทางด้านจิตใจ 
   ๕.๒  แรงขับ (Drive) หมายถึง สภาพความเครียดที่เกิดขึ ้นภายในร่างกาย   
ในขณะท่ีเกิดความต้องการเพื่อจะให้บรรลุความต้องการ หรือกล่าวได้ว่าความต้องการของร่างกาย   
ท าให้เกิดแรงขับนั่นเองแรงขับเป็นกระบวนการภายใน ซึ่งจะเพิ่มให้แก่พฤติกรรม พลังแรงขับอาจได้รับ
อิทธิพลจากส่ิงแวดล้อม เช่น อุณหภูมิอากาศ ซึ่งท าให้บุคคลเปล่ียนพฤติกรรมเป็นกระตือรือร้น             
เฉื่อยชา หรืออารมณ์รุนแรงได้ แรงขับนั้นมีท้ังส่วนดีและส่วนไม่ดี โดยส่วนดี คือ สร้างก าลังมีพลัง     
ท าให้บุคคลเกิดก าลังใจทะเยอทะยานและใช้ความสามารถของตนเต็มท่ีเพื่อให้ได้รับส่ิงท่ีต้องการ   
ส่วนไม่ดี  คือ หากมีแรงขับมากเกินไปท าให้ เกิดความเครียด  ความทุกข์  ซึ่งมีผลกระทบต่อ          
สภาพร่างกายและจิตใจโดยแรงขับมี ๒ ประเภท ดังนี้ 
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     ๕.๒.๑  แรงขับปฐมภูมิ (PrimaryDrive) เป็นแรงขับท่ี เกิดขึ้นภายใน     
ตัวของเราเอง ได้แก่ ความหิวความกระหาย ความรู้สึกทางเพศ ความอยากรู้อยากเห็น ความกลัวความรัก
เป็นต้น ซึ่งเป็นแรงผลักดันท่ีเกิดจากความต้องการหรือสภาวะภายในร่างกาย ซึ่งอวัยวะของร่างกาย
จะไปกระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติในส่ิงท่ีร่างกายต้องการ 
     ๕.๒.๒  แรงขับทุ ติยภู มิ  (Secondary Drive) เป็นแรงขับ ท่ี เกิดจาก 
การรับรู้ทางกิจกรรม หรือแรงกดดันทางจิตใจ (Social Motives) เช่น ความต้องการมี ช่ือเสียง 
ความต้องการมีฐานะความต้องการต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการ
การยอมรับ ความต้องการมีเกียรติยศ เป็นต้น 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจและความพึงพอใจ 

 ๑.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
   ๑.๑ แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 
    แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจครอบคลุมความหมายถึงการจูงใจ ปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ การเช่ือมโยงปัจจัยท่ีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์และ
มูลเหตุจูงใจในการท างาน 
    ๑.๑.๑  ความหมายการจูงใจ 
          การจูงใจมนุษย์ เป็นปรากฏการณ์ท่ีสลับซับซ้อน ดังนั้น จึงไม่อาจจะ
หาค าจ ากัดความท่ีเป็นสูตรส าเร็จตายตัวได้ นอกจากนั้นแล้ว ผลของการจูงใจก็ยังยากแก่การวัด อาทิ
เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจสูงนั้น มิได้หมายความว่าระดับขวัญหรือการจูงใจจะต้องสูงตามไปด้วยเสมอ
อย่างไรก็ตาม ส าหรับศัพท์ของการจูงใจ (Motivation) นั้น เป็นค าท่ีมาจากภาษาละตินว่า “Movere” 
หมายถึง การเคล่ือนไหวอันเป็นเรื่องราวของความรู้สึกซึ่งไม่หยุดนิ่ง อันเป็นผลให้เกิดพฤติกรรมหรือ
การกระท า (สร้อยตระกูล ติวยานนท์ อรรถมานะ , ๒๕๔๒ : ๘๓) บุคคลแต่ละคนล้วนแล้วแต่ 
มีความแตกต่างกันในการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการปฏิบัติงานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายภายใต้
สถานการณ์เดียวกัน มิใช่เป็นเพราะมีความรู้ความสามารถมีสติปัญญาตลอดจนประสบการณ์ 
ท่ีแตกต่างกันเท่านั้น  แต่ปัจจัยท่ีส าคัญยิ่งกว่าอีกประการหนึ่ง  คือ การท่ีบุคคลได้รับการจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่าง เป็นเหตุให้แต่ละคนเต็มใจท่ีจะใช้พลังความสามารถในการปฏิบัติมากน้อย
แตกต่างกันไปด้วย 
         การจูงใจ จึงเป็นส่ิงส าคัญยิ่งท่ีจ าเป็นต้องศึกษาในหลาย ๆ ประเด็น
เพื่อให้ได้ข้อสรุปท่ีชัดเจนว่า บุคคลแต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมแตกต่างกันเพราะอะไรถ้าหากสามารถ
จะบอกสาเหตุพฤติกรรมของแต่ละคนได้ ก็คงจะท าให้การด าเนินชีวิตของเราง่ายขึ้น เพราะการเข้าใจสาเหตุ
พฤติกรรม จะช่วยให้คนเรามีความเข้าใจซึ่งกันและกัน และให้อภัยกันได้ง่ายขึ้น แต่ในชีวิตจริงแม้แต่
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บุคคล ๒ คน ท่ีรู้จักกันเป็นอย่างดี มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกัน เป็นต้นว่าบิดา มารดา บุตร สามี ภรรยา
หรือญาติพี่น้อง เพื่อนสนิท ก็ยากท่ีจะบอกสาเหตุของพฤติกรรมของคนท่ีเรารักและสนิทได้ถูกต้องทุกครั้ง
เพราะสาเหตุของพฤติกรรมเป็นท่ีสังเกตไม่ได้ และบางครั้งผู้แสดงพฤติกรรมเองก็อาจจะบอกไม่ได้ว่า
ท าไมตนเองจึงแสดงพฤติกรรมเช่นนั้น 
          นักจิตวิทยาได้พยายามอธิบายสาเหตุของพฤติกรรม จึงพยายาม
สร้างทฤษฎีขึ้น โดยใช้ความคิดรวบยอด สมมติฐานท่ีเรียกว่าการจูงใจซึ่งหมายถึง องค์ประกอบท่ีกระตุ้น
ให้เกิดพฤติกรรมท่ีมีจุดหมาย แต่เนื่องจากเราไม่สามารถสังเกตแรงจูงใจได้โดยตรง จึงต้องอธิบายพฤติกรรม
ท่ีสังเกตได้เป็นส่ิงอ้างอิง (สุรางค์ โค้วตระกูล, ๒๕๔๑ : ๑๕๓) 
     ๑.๑.๒  ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ 
           ในเรื่องของการท างานจะต้องระลึกถึงคุณภาพของงานเป็นส าคัญ 
การท างานด้วยความขยันหมั่นเพียร และใช้สติปัญญาเป็นเครื่องน าท างานจะมีคุณภาพดี การท างาน 
ท่ีท าด้วยใจมีความตระหนักรักงานท่ีท าอยู่จะก่อให้เกิดความพอใจ และกระตุ้นให้รู้สึกว่างานช่วยท าให้
ชีวิตก้าวหน้า จึงท าให้มีการท างานด้วยความกระตือรือร้น การท่ีคนท างานมีจุดมุ่งหมายในการท างาน
แตกต่างกันย่อมมีผลต่อการท างานท่ีแตกต่างกัน คนบางคนท างานเพราะชอบงานท่ีท าการได้ท างาน
แล้วมีความสุข เรียกได้ว่ามีแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจจึงถือเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคคลโดยตรง และการท่ีบุคคลแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบแตกต่างกันภายใต้
สถานการณ์เดียวกันนั้น มิใช่เป็นเพราะมีความรู้ความสามารถมีสติปัญญาตลอดจนประสบการณ์
แตกต่างกันเท่านั้น แต่ปัจจัยท่ีส าคัญยิ่งกว่าประการหนึ่ ง คือ การปฏิบั ติงานนั้น ได้รับแรงจูงใจ 
ในการท างานท่ีแตกต่างกัน เป็นเหตุให้แต่ละคนเต็มใจท่ีจะใช้พลังความสามารถในการท างานมากน้อย
แตกต่างกันไปด้วย แรงจูงใจเป็นปัจจัยท่ีส าคัญประการหนึ่ง ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ ซึ่งการให้
ความหมายของแรงจูงใจนั้น ได้มีนักวิชาการใหค้วามหมายไว้แตกต่างกันอย่างหลากหลาย ดังนี้ 
           ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (๒๕๓๘ : ๑๕๐) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า
หมายถึง วิธีการชักน าพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ ตามความต้องการของมนุษย์
ส่ิงจูงใจจะเกิดขึ้นได้จากภายในและภายนอกตัวบุคคล จะเห็นได้ว่าการจูงใจเป็นการกระตุ้น 
หรือการสร้างส่ิงเร้าเพื่อช่วยให้เกิดการกระท าต่าง ๆ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ซึ่งเป็นภาวะกระตุ้น 
ให้ปฏิบัติ ได้ท างานด้วยความขยันมีความกระตือรือร้นท่ีจะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปัญญา 
ในการปฏิบัติงาน โดยมีความส านึกในหน้าท่ีความรับผิดชอบควบคู่ไปด้วย เป็นความเต็มใจท่ีจะใช้พลังภายใน
ของคนปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยมุ่งหวังท่ีจะได้รับรางวัลเป็นส่ิงตอบแทน 
          พนัส หันนาคินทร์ (๒๕๔๒ : ๑๓๐) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า
หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บังคับบัญชาใช้มาตรการต่าง ๆ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเต็มใจท่ีจะท างาน 
ให้บรรลุเป้าหมายหรือจุดประสงค์ขององค์การ มาตรการต่าง ๆ เหล่านี้ อาจจะเป็นการกระตุ้น 
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เป็นรายบุคคล เป็นกลุ่ม หรือจัดระบบองค์การให้มีสภาพท่ีก่อให้ เกิดความต้องการในส่วนของ
ผู้ปฏิบัติงานท่ีจะใช้พลังงาน และความสามารถอย่างเต็มท่ี เพื่อก่อให้บังเกิดความส าเร็จในการท างาน
ตามท่ีได้รับมอบหมายหรือความคิดริเริ่มของตนเองท่ีน าความส าเร็จมาสู่องค์การ  
          ด ารงศักด์ิ  จงวิบูลย์ (๒๕๔๓ : ๑๐) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 
แรงกระตุ้นหรือเร้าให้อินทรีย์ได้เพิ่มพูนความสามารถ ความพยายามหรือพลังท่ีซ่อนเร้นอยู่ภายในให้เกิด
การกระท าหรือทุ่มเทในงานท่ีท า เพื่อให้บรรลุความปรารถนาในการแก้ปัญหาหรือเพื่อให้เป็นไปตาม
เป้าหมายอันจะน ามาซึ่งความพึงพอใจ 
          Garrison (๑๙๙๗ :๒๐๘ อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ, ๒๕๔๐: ๔๐)   
ได้ ให้ ความหมายของแรงจูงใจว่าเป็นแรงขับภายใน  ซึ่ งมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรม 
ออกในระยะแรกเพื่อบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ และพฤติกรรมต่อไปเรื่อย ๆ เมื่อประสบผลส าเร็จ
          Plunkett (๑๙๙๗ : ๓๙๑ อ้างถึงใน ทองวรรณ ศิริวรรณ, ๒๕๔๓ : ๙)
ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า คือ ผลของการมีปฏิ สัมพันธ์ระหว่างความต้องการภายใน 
และอิทธิพลภายนอกของบุคคล ซึ่งท าให้ตัวบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมา 
          Beach (๑๙๘๕ : ๓๗๙ อ้างถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, ๒๕๔๕ : ๓๒)  
ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง การกระท าให้คนเต็มใจท่ีใช้พลังงานของเขา เพื่อประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย (Goal) หรือเพื่อรางวัล (Reward) ท่ีจะได้รับเป็นส่ิงตอบแทน 
          Guralnik (๑๙๗๐ : ๙๒๙อ้างใน ยงยุทธ เกษสาคร, ๒๕๔๕ : ๑๓๓) 
ได้อธิบายความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) ในลักษณะของการจัดการว่า หมายถึง แรงขับของ
แต่ละบุคคล ซึ่งเป็นสาเหตุท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะท่ีเกิดขึ้นในการท างาน 
หรือการกระท าท่ีบุคคลจะท างานส าเร็จ โดยได้รับอิทธิพลจากการกระท าของคนอื่นท่ีก าหนดแนวทาง
เฉพาะใช้ในการบริหาร โดยผู้บริหารจะจูงใจพนักงานท างานให้องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
          Hodgett (๑๙๙๙ : ๓๖ อ้างถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, ๒๕๔๕ : ๑๓๕) 
ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง การกระตุ้นเร่งเร้า และการท าให้เกิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรม 
คนอันจะยังผลให้คนเกิดความรู้สึกภายใน เป็นพลังมีการเร่งเร้าหรือการเคล่ือนไหวท่ีบงการหรือเป็น
ช่องทางให้มีพฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายท่ีต้องการ ท้ังนี้ โดยอาจด้วยการกระตุ้นเร่งเร้าและท าให้เกิด
อิทธิพล เช่น ว่านั้นด้วยวิธีเชิงปฏิฐานหรือเชิงบวก (Positive) ดังเช่น การด าเนินการเพื่อสนองความปรารถนา
ต่าง ๆ ให้พอใจของบุคคลและด้วยวิธีการจูงใจเชิงลบ (Negative Incentives) เช่น การด าเนินงาน
บังคับให้ท างานด้วยวิธีการต่าง ๆ หากไม่ปฏิบัติตามต้องได้รับโทษ เป็นต้น 
     ๑.๑.๓  การเชื่อมโยงปัจจัยที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ 
           ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (๒๕๕๑ : ๑๐๙) ได้ให้ความหมายของ
แรงจูงใจไว้ว่า หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง
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ตามท่ีต้องการ โดยแต่ละคนจะเลือกพฤติกรรม เพื่อตอบสนองท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ 
ท่ีแตกต่างกันไปพฤติกรรมท่ีเลือกแสดงนี้เป็นผลจากลักษณะในตัวบุคคลและสภาพแวดล้อม ดังนี้ 
           ๑.๑.๓.๑  ถ้าบุคคลมีความสนใจในส่ิงใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม
และมีความพอใจท่ีจะท ากิจกรรมนั้น ๆ และพยายามท าให้เกิดผลดีท่ีสุด 
           ๑.๑.๓.๒  ความต้องการจะเป็นแรงกระตุ้นท่ีจะให้ท ากิจกรรมต่าง ๆ
เพื่อสนองความต้องการนั้น 
           ๑.๑.๓.๓   ค่านิ ยมท่ี เป็นคุณค่าของส่ิงต่าง ๆ เช่น ค่านิ ยมทาง
เศรษฐกิจ สังคม ความงามจริยธรรมวิชาการเหล่านี้ จะเป็นแรงกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น 
           ๑.๑.๓.๔  ทัศนคติท่ีมีต่อส่ิงหนึ่งส่ิงใดก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่น
ถ้ามีทัศนคติท่ีดีต่อการท างาน ก็จะท างานด้วยความทุ่มเท 
          ๑.๑.๓.๕  ความมุ่งหวังท่ีต่างระดับกันก็จะเกิดแรงกระตุ้นท่ีต่างระดับกัน
คนท่ีต้ังระดับความมุ่งหวังไว้สูงจะพยายามมากกว่าผู้ท่ีต้ังระดับความพยายามมุ่งหวังไว้ต่ า 
          ๑.๑.๓.๖ การแสดงออกของความต้องการในแต่ละสังคมจะแตกต่าง
ออกไปตามขนมธรรมเนียมประเพณี และวัฒนธรรมของสังคมของตน ยิ่งไปกว่านั้นคนในสังคมเดียวกันยังมี
พฤติกรรมในการแสดงความต้องการท่ีต่างกันอีกด้วย 
          ๑.๑.๓.๗  ความต้องการอย่างเดียวกัน ท าให้บุคคลมีพฤติกรรม 
ท่ีแตกต่างกันได้ เช่น การแสดงออกของความไม่พอใจ 
          ๑.๑.๓.๘   แรงผลักดันท่ีแตกต่างกัน ท าให้การแสดงออกของพฤติกรรม
ท่ีเหมือนกันได้ 
          ๑.๑.๓.๙   พฤติกรรมอาจสนองความต้องการได้หลาย  ๆ ทาง 
และมากกว่าหนึ่ งอย่างในเวลาเดียวกัน เช่น ต้ังใจท างานเพื่อให้ได้เงินและได้ช่ือเสียงความยกย่อง 
และยอมรับจากผู้อื่น 
    ๑.๑.๔  มูลเหตุจูงใจในการท างาน 
          ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (๒๕๕๑ : ๑๒๐) กล่าวว่า การท างานของ 
แต่ละคน ย่อมข้ึนอยู่กับมูลเหตุจูงใจท่ีเป็นแรงกระตุ้นให้คนแต่ละคนท างาน ผลงานจะดีหรือไม่ขึ้นอยู่
กับองค์ประกอบต่าง ๆ ต่อไปนี้ 
          ๑.๑.๔.๑  ส่ิงแวดล้อมในการท างาน เช่น สถานท่ีแสงสว่าง กฎระเบียบ
กฎเกณฑ์ของสถานท่ีท างาน บรรยากาศในการท างาน เป็นต้น 
          ๑.๑.๔.๒  เศรษฐกิจเป็นผลตอบแทนจากการท างาน ได้แก่ ค่าจ้าง
ค่าแรง ค่าสมนาคุณ โบนัส ค่าตอบแทน รวมท้ัง ฐานะทางครอบครัว รายจ่ายของครอบครัว ซึ่งมีผลต่อ
การท างาน 



๑๘ 
 

          ๑.๑.๔.๓  ฐานะทางสังคม เป็นส่วนหนึ่งของงานและสังคม ต าแหน่งงาน
หน้าท่ีการงานของแต่ละคนได้รับการยอมรับจากสังคม  ก็จะท าให้บุคคลนั้นเกิดความภูมิ ใจ 
และมีความรับผิดชอบมากขึ้น 
          ๑.๑.๔.๔  เจตคติต่องาน ความรู้ สึกว่างานนั้นเป็น ส่ิงท่ีมีคุณค่า  
เป็นการรับผิดชอบต่อสังคม จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนและสังคม นอกจากนี้ ความถนัดความสนใจ 
ความเอาใจใส่ก็มีผลต่อการท างานเป็นอย่างมาก 
          ๑.๑.๔.๕  ความมีอิสระในการท างาน ความสามารถท่ีจะได้รับความรู้
แสดงความสามารถได้เต็มท่ีโดยไม่ต้องมีใครบังคับ มีอิสระในการท างาน เหล่านี้เป็นมูลเหตุให้คนต้ังใจ
ในการท างานและมีความสุขในการท างาน 
          ๑.๑.๔.๖  การแสดงออกของความต้องการในแต่ละสังคมจะแตกต่าง 
  ๑.๒ ทฤษฎทีี่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจ 
    ทฤษฎีแรงจูงใจมีหลายทฤษฎีและแตกต่างกันไป  ทุกทฤษฎี ต่างก็มี 
ความคล้ายคลึงกัน เป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาท่ีศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ เนื้อหาทฤษฎีท่ีเน้น
กระบวนการท่ีส าคัญและเกี่ยวข้องกับการศึกษา 
    ๑.๒.๑  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดอริคเทย์เลอร์ 
          ในยุคของการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) 
วิศวกรชาวอเมริกันคือFrederick W. Taylorได้เสนอหลักการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์มาใช้ใน 
การจัดการ ซึ่งก่อให้เกิดปรัชญาของการบริหารท่ีเน้นหลักการพื้นฐานของการน าวิทยาศาสตร์มาใช้ใน
กิจกรรมการบริหาร การเน้นการให้ส่ิงจูงใจกับผู้ท างาน โดยถือหลักการว่าท างานมากได้เงินมาก (More 
Production More Money) และเน้นการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรบุคคลอย่างสูงสุดเพื่อประโยชน์
ขององค์การ (วรเดช จันทรศร, ๒๕๔๔ : ๓๒) ซึ่งมีส่วนสัมพันธ์กับการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
มากทีเดียว ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการก าหนดเวลากับความสามารถในการท างาน การจ่ายค่าตอบแทน
เป็นรายช้ินงาน การให้โบนัสกับผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น เทย์เลอร์ เห็นว่าส่ิงจูงใจทางเศรษฐกิจเป็นปัจจัย
ส าคัญท่ีสุดท่ีจูงใจให้พนักงานแต่ละคนท างาน จ านวนเงินท่ีพนักงานรับจะมีความส าคัญมากกว่า
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ พนักงานจะท างานอะไรก็ได้ท่ีช่วยให้เขาได้รับค่าจ้างมากพอ การจูงใจตาม
วิธีการทางวิทยาศาสตร์ของ Frederick W. Taylor ใช้ได้ผลในระยะส้ันเท่านั้น เนื่องจากมนุษย์มีชีวิตและ
จิตใจ ดังนั้น การปฏิบัติต่อลูกน้องโดยใหท้ างานเสมือนเครื่องจักร จึงไม่อาจใช้ได้ในระยะยาว 
    ๑.๒.๒  ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเกรเกอร์ 
          นับต้ังแต่ปี  ค.ศ.๑๙๕๐ เป็นต้นมาการบริหารหรือการจัดการ 
ได้มุ่งเน้นความส าคัญขององค์ประกอบในการจูงใจคนเป็นอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นสภาพท่ีท างาน           
k      
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เงินเดือน หรือการลงโทษ ซึ่งเป็นแรงจูงใจ (Incentive) แบบหนึ่ง Douglas McGregor จากสถาบัน
Massachusetts Institute of Technology ได้เสนอความคิดเกี่ยวกับคนในองค์การ โดยอธิบายว่า
พฤติกรรมของมนุษย์มีความแตกต่างกัน ๒ ลักษณะ กล่าวคือ ลักษณะแรก เป็นทัศนะในทางลบ
เรียกว่าทฤษฎี X และลักษณะท่ีสอง เป็นทัศนะในทางบวกเรียกว่าทฤษฎี Y  
          ลักษณะบุคคลตามทฤษฎี X เช่ือว่าบุคคลขี้เกียจไม่ชอบท างาน
ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องพยายามก าหนดกฎเกณฑ์และมาตรฐานในการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา 
อย่างใกล้ชิด มีการส่ังการโดยตรง การใช้ระเบียบและหน้าท่ีในการลงโทษมีความจ าเป็น ต้องมีการจูงใจ  
โดยจะเน้นค่าตอบแทนด้านการเงินและผลประโยชน์อื่น  ๆ จะเห็นว่าจุดส าคัญของการจูงใจ คือ 
การตอบสนองความต้องการของคนด้วยความต้องการพื้นฐานเท่านั้น เนื่องจากทฤษฎี X จะต้ังอยู่บนข้อ
สมมติฐานของการตอบสนองความต้องการระดับต่ า คือความต้องการทางด้านร่างกายและความ
ต้องการความปลอดภัย 
          ส่วนลักษณะบุคคลตามทฤษฎี Y เช่ือว่าบุคคลไม่ได้เป็นเช่นทฤษฎี X 
โดยเช่ือว่าการมีสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมและการใช้แนวทางท่ีเหมาะสม คนจะควบคุมและส่ังงาน
ด้วยตนเอง แรงจูงใจ คือ ความรับผิดชอบซึ่งมีอยู่ทุกคน ผู้บังคับบัญชาเพียงจัดสภาพแวดล้อม 
ให้เหมาะสม และวิธีการปฏิบัติงานท่ีช่วยให้บุคคลเหล่านี้สามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ของเขาเอง ควบคู่ไปกับความส าเร็จในเป้าหมายขององค์กรไปพร้อมกันเท่านั้น  เนื่องจากทฤษฎี Y 
จะต้ังอยู่บนข้อสมมติฐานของการตอบสนองความต้องการในระดับสูง  คือ ความต้องการ 
ทางด้านสังคม ความต้องการช่ือเสียง และความต้องการความส าเร็จในชีวิต 
    ๑.๒.๓  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก 
          ในปี ค.ศ. ๑๙๕๙ Frederick Herzberg จาก University of Utah 
ได้รวมความคิดของ  Taylor และ Maslow น าเสนอความคิดท่ี เกี่ ยวข้องกับความพึ งพอใจ 
และความไม่พึงพอใจในการทางานของพนักงาน ซึ่งมีส่วนส าคัญต่อการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
มากทีเดียว Herzberg ให้ช่ือผลงานของเขาว่า Motivation Hygiene Theory ซึ่งอาจเรียกได้ว่า 
เป็นทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์ซเบิร์ก โดยสมมติฐานของทฤษฎีมี ดังนี้ 
          ส่ิงจูงใจมี  ๒ แบบ คือ แบบท่ี ๑ เป็น ส่ิงให้ เกิดความพึงพอใจ 
ในการท างาน และแบบท่ี ๒ คือการป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งเรียกแบบท่ีหนึ่งว่า 
Motivators (ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น) และเรียกแบบท่ีสองว่า Hygienes (ปัจจัยค้ าจุน) ทฤษฎีสอง
องค์ประกอบของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีศึกษาถึง
สาเหตุจูงใจในการท างาน Herzberg พบว่ามี ๒ ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการจูงใจ ดังนี้ 
          ๑. ปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factor) ท าให้คนท างานมีความรู้สึก
พอใจในงาน มีความรู้สึกในด้านดี ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับงานท่ีปฏิบัติอยู่ โดยคนจะ
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ถูกจูงใจให้เพิ่มผลผลิต ปัจจัยกระตุ้น ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ
โอกาสก้าวหน้า และลักษณะของงานท่ีท า ถ้ามีปัจจัยเหล่านี้ คนท างานก็จะเกิดความพอใจในการท างาน
และเกิดแรงจูงใจเพราะสามารถสนองความต้องการส า เร็จให้ชีวิตได้ แต่ถ้าไม่มีปัจจัยเหล่านี้ 
ความพอใจในการท างานและแรงจูงใจก็ไม่เกิดขึ้น ปัจจัยกระตุ้นท าให้คนท างานมีความรู้สึกในด้านดี
เป็นส่ิงจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิดของคน ปัจจัยกระตุ้นจะน าไปสู่การจูงใจในวิธีการบริหารงานด้วย 
          ๒. ปั จจัยค้ า จุน  (Herzberg Factors) เป็ นปั จจั ยป้ องกั น ไม่ ให้ 
คนเกิดความไม่พอใจในงานท่ีปฏิบัติอยู่ เช่น นโยบายของหน่วยงาน และการบริหารการบังคับบัญชา
สภาพการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล รายได้ ต าแหน่ง และความมั่นคง ถ้าปัจจัยเหล่านี้ขาดไป
จะท าให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน แต่ถ้ามีอยู่ก็จะสามารถช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจ 
ในการท างาน แต่ก็ไม่ได้เพิ่มความไม่พอใจในการท างานหรือเพิ่มแรงจูงใจได้ ปัจจัยเหล่านี้มิได้เป็น
ส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้เกิดผลผลิตเพิ่มขึ้น แต่จะเป็นข้อก าหนดเบื้องต้น เพื่อป้องกันไม่ให้คนเกิดความ 
ไม่พอใจงานท่ีท าอยู่ ตัวอย่างเช่น การนัดหยุดงานของคนงานในโรงงานโดยมีปัญหามาจากเรื่องเงิน 
ซึ่งอยู่ในปัจจัยค้ าจุน 
       สรุปได้ว่าตามทฤษฎีของ Herzberg มี ๒ มิติ ท่ีแตกต่างกันท่ีอยู่ด้วยกัน
กล่าวคือ มิติหนึ่งเริ่มจากความพอใจในการท างานต่อเนื่องไปถึงไม่มีความพอใจ ส่วนอีกมิติหนึ่งเริ่มจาก
ความไม่พอใจในการท างานต่อเนื่องไปจนถึงไม่มีความไม่พอใจ ดังนั้น ในกระบวนการท่ีต้องการสร้าง
ให้เกิดแรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบัติงานส าหรับการน าทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ไปประยุกต์นั้น
จ าเป็นต้องจัดและก าหนดปัจจัยต่าง ๆ ท้ัง ๒ ด้าน ท้ังด้านท่ีเรียกว่า Hygienes Factors หรือปัจจัยค้ าจุน
จะช่วยป้องกันไม่ให้คนงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน และด้านท่ีเรียกว่า Motivator Factors 
หรือปัจจัยจูงใจนั้น จะท าให้คนงานมีความสุขหรือมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติอยู่  ทฤษฎีของ
Herzberg ได้ช้ีให้เห็นว่าผู้บริหาร จะต้องมีทัศนคติท่ีเกี่ยวกับงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ๒ ประการ คือ
ประการท่ีหนึ่ง คือ ส่ิงท่ีผู้ใต้บังคับบัญชามีความสุข และประการท่ีสอง คือ ส่ิงท่ีท าให้เขาไม่มีความสุข
ในการท างาน แต่เดิมนั้นการจูงใจมักจะคิดว่าเป็นด้านการเงินเท่านั้น  การปรับปรุงในด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้อื่น และสภาพแวดล้อมในการท างานจะน าไปสู่การเพิ่มผลผลิต การขาดงาน  
และการออกจากงานจะน้อยลง ซึ่งส่ิงเหล่านี้เป็นข้อสมมติฐานท่ีไม่ถูกต้องแท้ท่ีจริงแล้วปัจจัยเหล่านี้
เป็นเพียงปัจจัยท่ีป้องกันไม่ให้คนงานเกิดความไม่พอใจในการท างานและไม่ให้เกิดปัญหาเท่านั้นเอง
มิได้เป็นตัวจูงใจให้คนท างานปัจจัยท่ีจูงใจให้คนท างานจะอยู่ท่ีปัจจัยท่ีจะเป็นตัวจูงใจให้เกิดการเพิ่ม
ผลผลิตของพนักงานท่ี Herzberg เรียกว่า Motivator Factors ส าหรับปัจจัยค้ าจุน หรือ Herzberg
เรียกว่า Hygienes Factors นั้นเหมือนกับการมีสุขอนามัยดีป้องกันเช้ือโรคหรือโรคภัยไข้เจ็บได้ คือ
ป้องกันได้ แต่ไม่ใช่ท าให้แข็งแรงปัจจัยกลุ่มนี้หมายรวมถึงเงินเดือน การบริหารงาน การตรวจสอบ
ควบคุมงาน และสภาพการท างาน เช่น พนักงานทุกคนย่อมมีความหวังว่าจะได้รับเงินเดือนท่ีเป็นธรรม
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องค์การก็ควรบริหารงานให้เหมาะสม ส่วนสภาพของงานก็ต้องเป็นท่ีพอใจแก่พนักงาน เมื่อองค์การ 
ให้ปัจจัยเหล่านี้แก่พนักงาน ในบางครั้งก็ให้เปล่าให้ด้วยความจ าเป็นหรือให้ตามกฎหมาย แต่ถ้าปัจจัย
เหล่านี้ ขาดหายไปเมื่อใดก็จะท าให้พนักงานไม่พอใจเป็นธรรมดาแล้วผลผลิตก็ จะต่ าลง ดังนั้น 
การสร้างแรงจูงใจตามทฤษฎีของ Herzberg จะต้องค านึงถึงปัจจัยท้ังสองด้านควบคู่กันไปด้วย ปัจจัยท่ี
เกี่ยวกับสภาพการท างานก็มีส่วนส าคัญไม่น้อย โดยเฉพาะสังคมปัจจุบัน ซึ่งคุณภาพชีวิตและ
เทคโนโลยีต่าง ๆ เจริญก้าวหน้ามาก นอกจากจะช่วยสร้างความพอใจในการปฏิบัติงานแล้วยังเป็นตัวช่วย
ให้ปัจจัยกระตุ้นมีพลังแรงขึ้นด้วย 

 ๒.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
   จากการศึกษาเอกสารปรากฏว่ามีนักวิชาการได้ให้แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ 
ความพึงพอใจไว้หลายท่าน ดังนี้ 
   Van Dersal (๑๙๖๘) ได้กล่าวถึงปัจจัยด้านความต้องการเป็นองค์ประกอบ 
ท่ีส าคัญในการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกพอใจมากหรือน้อยส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององค์กรท่ีก าหนดไว้ องค์ประกอบท่ีมีปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน ได้แก่ ๑. การปกครองบังคับบัญชา ๒. เงินเดือน ๓. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและ
ผู้บังคับบัญชา ๔. ความส าเร็จในการท างาน ๕. การยอมรับทางสังคม ๖. ลักษณะงาน ๗. ความรับผิดชอบ 
๘. โอกาสก้าวหน้า 
   Gilmer (๑๙๖๗) ได้ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจในการท างานเป็นทัศนคติ 
ของบุคคลท่ีมีต่อปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการด ารงชีวิตโดยท่ัวไปท่ีได้รับมา ท้ังนี้ องค์ประกอบ 
ท่ีก่อให้เกิดความพอใจในการท างานขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ ๑. ความมั่นคงปลอดภัย ได้แก่ 
ความมั่นคงในการท างาน การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา ๒. โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน
ได้แก่ การมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น ๓. การจัดการได้แก่ความพอใจต่อสถานท่ีท่ีปฏิบัติงาน
รวมท้ังการด าเนินงานในหน่วยงานนั้น ๔. ค่าจ้างและค่าตอบแทนได้แก่จ านวนเงินประจ าท่ีได้รับ 
และรายได้ท่ีจ่ายตอบแทนพิเศษท่ีหน่วยงานใหแ้ก่ผู้ปฏิบัติงาน ๕. ลักษณะงานท่ีท า ได้แก่ การได้ท างาน
ท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ ๖. การนิเทศงานหรือการฝึกอบรม ได้แก่ การให้โอกาสในการแสวงหา
ความรู้เพิ่มเติมโดยการศึกษาต่อ การฝึกอบรมการดูงาน ๗. การติดต่อส่ือสาร ได้แก่ การติดต่อสัมพันธ์ 
ท้ังภายในและภายนอกหน่วยงาน ๘. สภาพการท างาน ได้แก่ ระบบส่ิงแวดล้อมในสถานท่ีท างาน 
ท่ีเหมาะกับการปฏิบัติงาน ๙. ลักษณะทางสังคมได้แก่ความรู้สึกพอใจท่ีผู้ปฏิบัติงานได้ร่วมกับผู้อื่น
อย่างมีความสุข ๑๐. ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่าง ๆ ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาลกองทุนส ารองเล้ียงชีพ
สวัสดิการด้านอื่น ๆ เช่น บ้านพักพนักงาน เป็นต้น 
   ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (๒๕๓๕) ได้กล่าวถึง ความรู้สึกร่วมของบุคคลท่ีมีต่อ 
การท างานในทางบวกเป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานและได้รับผลตอบแทน 
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คือ ผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น  มีความมุ่งมั่นท่ีจะท างาน 
มีขวัญก าลังใจ ส่ิงเหล่านี้จะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน รวมท้ังการส่งผลต่อ
ความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 
   เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (๒๕๒๙) ได้กล่าวถึง ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ภาวะความพึงพอใจหรือภาวะของการมีอารมณ์ในทางบวกท่ีมีผลเกิดขึ้น
เนื่องจากการประเมินประสบการณ์ในงานของคน อย่างไรก็ตาม ความรู้สึกชอบงานของแต่ละคน
ขึ้นอยู่กับว่า งานนั้นได้ท าให้บุคคลผู้นั้นได้รับความต้องการท้ังทางร่างกายและจิตใจอันเป็นส่วนส าคัญ 
ท่ีท าให้ชีวิตอยู่รอดหรือสมบูรณ์มากน้อยเพียงใด ส่ิงท่ีขาดหายไปในระหว่างท่ีเสนอให้ท ากับส่ิงท่ี
คาดหวังท่ีจะได้รับ เป็นรากฐานแห่งความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจได้ องค์ประกอบส่วนบุคคล 
ท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ด้านความสามารถ และด้านบุคลิกภาพ ซึ่งเป็น
บทบาทท าให้ตัวบุคคลเกิดความพึงพอใจในการเป็นผู้ปฏิบัติงาน 
   ธงชัย สัน ติวงษ์  และ ชัยยศ สัน ติวงษ์  (๒๕๓๓ ) ได้ก ล่าวถึ ง ผู้บริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพจะต้องตระหนักถึงความส าคัญของการสร้างความพึงพอใจในงานให้ เกิดขึ้น  
ในตัวบุคลากรในองค์การโดยเฉพาะความพึงพอใจภายใน ปัจจัยส าคัญของการสร้างความพึงพอใจ 
ในงานก็คือ ผู้บริหารจะต้องเข้าใจโครงสร้างการจูงใจในตัวเองของเขาเองและน าความเข้าใจนี้  
ไปใช้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารท่ีประสบความส าเร็จในการจูงใจจะต้องมีสามัญส านึกท่ีดี 
และมีความสามารถท่ีจะวินิจฉัยวิเคราะห์ ช่างสังเกต และสนใจมองลึกลงไปถึงความแตกต่างในตัว
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อท่ีจะได้ปฏิบัติอย่างเหมาะสม โดยเหตุผลและข้อตกลงทางจิตใจเป็นจุดเริ่มต้นท่ี
จะสามารถจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาได้ถูกต้อง โดยต้องคาดคะเนถึงความหมายของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับความสามารถ และส่ิงจูงใจท่ีผู้ใต้บังคับบัญชามีอยู่ผู้บริหารควรจะค้นหาว่าอะไร 
ท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาได้กล่าวถึงว่าเป็นส่ิงจูงใจของพวกเขาได้ 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร 

 ๑.  แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกับการสรรหาบุคลากร 
   ๑.๑  แนวคิดเก่ียวกับการสรรหาบุคลากร 
     การท่ีองค์การจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพนั้น
หน่วยงานจ าเป็นต้องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ในปริมาณท่ีเหมาะสมกับงาน ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึง
จัดเป็นปัจจัยท่ีส าคัญอย่างหนึ่งในการบริหารงาน เพราะบุคคลากรเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากร
บริหารอื่น ๆ ไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ ซึ่งถ้าองค์การเริ่มต้นด้วยการมีบุคลากรท่ีดี
มีความสามารถปัจจัยอื่น ๆ ก็จะดีตามมาโดยท่ัวไปแล้วองค์การต่าง ๆ จะมีการวางแผนไว้ล่วงหน้าว่า 
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ในปีต่อ ๆ ไปจะมีความต้องการบุคลากรในต าแหน่งอะไร จ านวนเท่าไหร่ มีคุณสมบัติอย่างไร 
ซึ่งมักเป็นองค์การขนาดใหญ่ท่ีมีการขยายหรือปรับปรุงเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ นอกจากวิธีการดังกล่าวแล้ว 
ก็ยังมีอีกวิธีหนึ่ง คือ องค์การจะไม่ด าเนินการใด ๆ จนกว่าจะมีต าแหน่งว่างลง จึงจะมีการประกาศ 
รับสมัคร มักจะใช้ในองค์การขนาดเล็กท่ีมีพนักงานจ านวนน้อย ไม่ค่อยมีการโอนย้ายปลดออก ลาออก
แต่อาจจะมีผลเสียต่อการด าเนินงานขององค์การได้ในกรณีท่ีต าแหน่งว่างแต่ไม่สามารถหาผู้สมัครได้
ในขณะนั้น (เชาว์ โรจนแสง, ๒๕๓๗) นอกจากนั้นแล้ว ดนัย เทียนพุฒ (๒๕๔๑) กล่าวว่าการสรรหา
บุคลากรถือว่าเป็นงานพิสูจน์ฝีมือของนักบริหารทรัพยากรบุคคล ว่าจะมีความเป็นมืออาชีพมากน้อย
เพียงใด ท้ังนี้ ก็เพราะว่า “การสรรหาคน” เพื่อมาท างานกับองค์การเป็นหัวใจส าคัญของการท าธุรกิจท่ีจะ
รองรับการขยายธุรกิจ ขณะเดียวกันก็ทดแทนบุคลากรท่ีลาออกไประหว่างปี หากนักบริหารทรัพยากรบุคคล
ไม่สามารถ “หาคน” มาได้ตามเป้าหมายท่ีองค์การต้องการก็จ าเป็นต้องพิจารณาตนเอง 
   ๑.๒  ความหมายของการสรรหาบุคลากร 
     ส าหรับความหมายของการสรรหาบุคลากรนั้น  ได้มีนักคิดนักวิชาการ 
ให้ความหมายไว้ต่าง ๆ กันดังต่อไปนี้ 
    Carrell & Kuzmits (๑๙๘๖) ให้ความหมายว่า “การสรรหา” คือกระบวนการ
ของการแสวงหาผู้สมัครท่ีพอจะหามาได้ และมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งท่ีต้องการในองค์การ 
    Bernardin & Russell (๑๙๙๓) ให้ความหมายว่า “การสรรหา” เป็นกระบวนการ
ของการค้นหาและชักจูงผู้สมัครท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงานท่ีว่าง ให้เข้ามาสมัครงาน
กับองค์การ 
    Bartol & Martin (๑๙๙๔) ให้ความหมายว่า “การสรรหา” คือกระบวนการ
ค้นหาและชักจูงผู้สมัครงานท่ีมีความรู้ความสามารถ และเหมาะสมบรรจุในต าแหน่งงานท่ีว่าง 
    Crouch & Jamison (๑๙๙๕) ให้ความหมายว่า เป็นกระบวนการเสาะหาคน
ท่ีมีความรู้ความสามารถและสนใจในการท างาน ซึ่งรวมถึงการจัดการต่าง ๆ ต้ังแต่การสรรหาตามท่ี
องค์การต้องการการทดสอบเพื่อคัดเลือกบุคลากรท่ีดีท่ีสุดและบรรจุให้ท างานตามต าแหน่งต่าง ๆ 
ของสายงาน 
    สุภาพร พิศาลบุตร (๒๕๔๘) ได้อธิบายไว้ว่า การสรรหาบุคลากรเป็นกระบวนการหนึ่ง
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือการจัดหาบุคคล เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมเข้ามาท างานในองค์การ เป็นหน้าท่ีส าคัญของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีต้อง
ประสานงานอย่างใกล้ชิดกับผู้บริหารระดับสูงขององค์การ ดังนั้น ผู้จัดการฝ่ายบุคคลท่ีมีหน้าท่ี 
ในการสรรหาบุคคลากรจึงมีบทบาทส าคัญท่ีจะต้องมีความรู้ความเข้าใจลักษณะขององค์การและ
คุณลักษณะของบุคคลเป็นอย่างดี 



๒๔ 
 

    บรรพต วิรุณราช (๒๕๕๒) ได้ให้ความหมายไว้ว่า กระบวนการให้คนสมัคร
เข้าท างานกับองค์การ โดยเริ่มต้ังแต่ผู้มีหน้าท่ีในการสรรหารับแผนก าลังคนมาจากฝ่ายวางแผน
ก าลังคนว่าต้องการคนท างานต าแหน่งใด กี่คน คุณสมบัติอย่างไร อัตราค่าจ้างเท่าไหร่ จากนั้น
ก าหนดการใช้ส่ือประชาสัมพันธ์ เพื่อให้กลุ่มเป้าหมายได้รับรู้และจูงใจในการเข้ามาสมัครงาน เพื่อให้
องค์การได้คัดเลือกต่อไป ซึ่งต้องเปิดโอกาสให้คนในองค์การและนอกองค์การสมัครเข้ามา 
    วรนารถ แสงมณี (๒๕๔๖) กล่าวว่า การสรรหาถือเป็นกิจกรรมในการด าเนินงาน
เพื่อเสาะแสวงหาบุคลากร ท้ังด้านจ านวนและคุณสมบัติท่ีตรงกับความต้องการและเป้าหมายขององค์การ
มาสมัครเข้าร่วมท างานในองค์การ 
    จากความหมายการสรรหาบุคลากรต่าง ๆ ท่ีกล่าวข้างต้น พอจะสรุปความหมาย
ของการสรรหาบุคคลากรได้ว่า เป็นกระบวนการค้นหาหรือชักจูงบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ 
และมีคุณสมบัติตรงตามความต้องการในต าแหน่งงานนั้น ๆ ให้เข้ามาปฏิบัติงานกับองค์การ 
   ๑.๓  ความส าคัญของการสรรหาบุคลากร 
     ความส าคัญหรือความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการสรรหาบุคลากรมักมีสาเหตุ 
หรือท่ีมาดังต่อไปนี้ (จุมพล หนิมพานิช, ๒๕๔๗) 
      ๑.๓.๑ เกิดจากการท่ีมีการขยายกิจการ คือ การมีการจัดต้ังหน่วยงานหรือ
องค์กรใหม่ข้ึนมา ในแง่นี้จึงมีความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการสรรหาบุคลากรเพื่อน าเข้ามาปฏิบัติงาน 
      ๑.๓.๒ เกิดจากมีการลาออกโอนย้ายเกษียณอายุหรืออื่น  ๆ ท่ีท าให้
หน่วยงานหรือองค์กรนั้น ๆ ขาดบุคลากรท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีในบางต าแหน่ง ในแง่นี้จึงมีความจ าเป็น 
ท่ีจะต้องมีการสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติหน้าท่ีแทน ท้ังนี้ เพื่อให้กิจการด าเนินต่อเนื่องไปได้ 
      ๑.๓.๓ เกิดจากการมีการเล่ือนบุคลากรไปจากต าแหน่งเดิมท าให้ต าแหน่ง
ดังกล่าวว่างลง ในกรณีดังกล่าวจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีการสรรหาบุคคลากรใหม่เข้ามา
ปฏิบัติหน้าท่ีแทน 
   ๑.๔  วัตถุประสงค์ของการสรรหาบุคลากร 
     โดยท่ัวไปวัตถุประสงค์ในการสรรหาบุคลากรมี ดังนี้ (บุญทัน เอกไธสง 
และ เอ็ด สาระภูมิ, ๒๕๒๘) 
     ๑.๔.๑ เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่ง
หน้าท่ีการงาน ซึ่งจะเช่ือว่าให้ประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
     ๑.๔.๒ เพื่อขจัดและหลีกเล่ียงปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นได้ในอนาคต 
อันเนื่องมาจากความไม่พอใจในงาน อุบัติเหตุ ตลอดจนความขัดแย้งของบุคลากรต่าง ๆ ในองค์การ 
ซึ่งหากมีหลักการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีดีก่อนรับเข้าท างานแล้ว ปัญหาต่าง ๆ ดังกล่าวก็อาจ
ไม่เกิดขึ้นหรืออาจเกิดได้น้อยท่ีสุด 



๒๕ 
 

     ๑.๔.๓ เพื่อประโยชน์สูงสุดของฝ่ายลูกจ้างในแง่ท่ีได้ท างานท่ีตนพึงพอใจ
และเพื่อประโยชน์สูงสุดของฝ่ายนายจ้างหรือองค์การในแง่ของการใช้ทรัพยากรมนุษย์ได้ผลเต็มท่ี 
   ๑.๕  แหล่งการสรรหาบุคลากร 
     สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (๒๕๒๖) ได้จ าแนกแหล่งท่ีจะสรรหาเป็น ๒ แหล่ง คือ 
     ๑.๕.๑ การสรรหาบุคลากรภายในหน่วยงาน 
         การสรรหา โดยวิธีนี้นับว่าเป็นผลดีในด้านท่ีจะท านุบ ารุงและส่งเสริม
ก าลังใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน วิธีการนี้ คือ เลือกสรรด้วยวิธีคัดเลือก หรือเล่ือน
ต าแหน่งบุคคลในหน่วยงาน โดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถและความเหมาะสม วิธีนี้ใช้อยู่ 
ในวงราชการเช่นการเลือกหรือการสอบคัดเลือกเพื่อแต่งต้ังให้ด ารงในระดับท่ีสูงขึ้น 
    ๑.๕.๒ การสรรหาบุคลากรจากภายนอกหน่วยงาน 
      เป็นการสรรหาบุคลากรจากที่อื ่นเข้ามาปฏิบัติงานในหน่วยงาน  เช่น 
การรับโอนบุคคลจากหน่วยงานอื่นท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในหน่วยงาน การรับ
บุคคลท่ีเพิ่งส าเร็จจากสถานศึกษา เป็นต้น 
   ๑.๖ วิธีการสรรหาบุคลากร 
    อุทัย หิรัญโต (๒๕๓๑) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับวิธีการสรรหาบุคลากรไว้ว่า          
๑. การสรรหาบุคลากรนั้น มิใช่เป็นการด าเนินการแต่เพียงให้คนมาสมัครเข้าท างานมาก ๆ แต่ต้อง 
ให้ได้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสูงด้วย กล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ การสรรหาบุคลากรต้องสรรหา         
ท่ีมีคุณภาพมิใช่ปริมาณ ๒. การเปิดโอกาสให้เท่าเทียมกันหรือเปิดเป็นการท่ัวไป โดยปราศจากการกีดกัน
ในเช้ือชาติ ศาสนา ตระกูล ชนช้ัน หรือภูมิล าเนาของบุคลากร ผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถ 
และมีคุณสมบัติตรงตามต าแหน่งท่ีต้องการ ย่อมมีสิทธิสมัครเข้าท างาน ๓. การยึดถือความรู้
ความสามารถเป็นเกณฑ์ วิธีการข้อนี้เป็นวิธีการสรรหาบุคลากรตามระบบคุณวุฒิ เมื่อเปิดโอกาส 
อย่างเท่าเทียมกันทุกคนแล้ว ก็ต้องใหบุ้คคลเหล่านั้นได้แข่งขันกันแสดงความรู้ความสามารถเพื่อเลือกคน
ท่ีมีความรู้ความสามารถสูงสุด ส าหรับวิธีการสรรหาบุคลากรนั้น โดยท่ัวไปจะมีอยู่ด้วยกัน ๒ ระบบ 
(สมพงศ์ เกษมสิน, ๒๕๒๑) คือ  
    ๑.๖.๑ ระบบคุณธรรม (Merit System) 
         ได้มีผู้แปลเป็นภาษาไว้ต่าง ๆ กัน เช่น ระบบคุณวุฒิ ระบบความรู้
ความสามารถ ระบบความดี ระบบความดีและความสามารถ เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ในหลักการ 
แล้วเหมือนกันและดูจะแปลมาจากภาษาอังกฤษค าเดียวกัน  ระบบคุณธรรมเป็น ท่ีนิยมใช้ใน 
การบริหารบุคคลแพร่หลายในหลายประเทศ และเป็นท่ียอมรับนับถือกันว่าเป็นระบบท่ีช่วยให้เกิด
ประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุดวัตถุประสงค์ของระบบคุณธรรม คือ ต้องการขจัด
ระบบอุปถัมภ์ (Patronage) ออกไป กับความต้องการให้ได้ผู้มีความรู้ความสามารถไว้ปฏิบัติงาน 



๒๖ 
 

โดยเปิดโอกาสให้เท่าเทียมกัน วิธีการท่ีส าคัญของระบบคุณธรรม คือ การสอบเพื่อให้ได้บุคคลท่ีมี
คุณสมบัติดังกล่าวมาปฏิบัติงานแนวคิดในการบริหารงานบุคคลตามระบบนี้มีลักษณะเด่น ๔ ประการ คือ 
         ๑. หลักความเสมอภาค การเข้าปฏิบัติงานในองค์กรใด ๆ นั้น 
ผู้ท่ีมีคุณสมบัติและพื้นความรู้ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ ย่อมมีโอกาสและสิทธิ์เท่ากันท่ีจะสมัครสอบแข่งขัน
หรือสอบคัดเลือกเพื่อบรรจุเข้าท างาน โดยไม่ค านึงถึงชาติตระกูล ศาสนา หรือผิวพรรณ ท้ังนี้ เพราะว่า 
ทุกคนย่อมมีสิทธิ์เท่าเทียมกัน และในการก าหนดเงินค่าตอบแทนในการปฏิบัติหน้าท่ีการงานก็ยึดหลัก
นี้เป็นส าคัญ 
         ๒. หลักความสามารถในการเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงานนั้ น 
จะต้องยึดหลักความรู้ความสามารถเป็นส าคัญต้องพยายามหาทางคัดเลือกให้ได้ผู้ท่ีมีความสามารถ
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ีท่ีดีท่ีสุด โดยประกาศเชิญชวนให้ผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถมาสมัครสอบ
ให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได้แล้วจัดให้มีการสอบแข่งขันสอบคัดเลือกหรือคัดเลือก 
         ๓.  หลักความมั่นคงในการปฏิบั ติงานความมั่นคงในงานย่อม 
มีความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงานมาก ส าหรับผู้ท่ีเป็นข้าราชการแล้วย่อมมีหลักประกันว่าการรับราชการ
นั้นย่อมได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายและสามารถยึดถือเป็นอาชีพได้ ส่วนในองค์การธุรกิจก็มี
หลักการและกฎเกณฑ์ท่ีให้ความมั่นคงในการปฏิบัติงานเช่นกัน โดยเฉพาะมีพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงานเป็นหลักประกันส าหรับพนักงานเจ้าหน้าท่ี 
         ๔.  หลักความเป็นกลางทางการเมือง หลักการข้อนี้มีลักษณะมุ่งเน้น
เฉพาะข้าราชการมากกว่าวงการธุรกิจ ในวงข้าราชการประจ าต้องต้ังมั่นอยู่ในความเป็นกลาง 
ทางการเมือง มิให้ถูกแทรกแซงทางการเมือง หรือถูกบังคับให้อยู่ภายใต้อาณัติหรืออิทธิพลของ 
พรรคการเมืองใด 
    ๑.๖.๒ ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) 
         เป็นลักษณะตรงข้ามกับระบบคุณธรรม ซึ่งจะหมายถึงระบบชุบเล้ียง
ระบบเล่นพวก และระบบชอบพอเป็นพิเศษ ระบบอุปถัมภ์กล่าวได้ว่ามีอยู่ในทุกสมัยในทุกประเทศจะ
แตกต่างกันบ้างก็เพียงแต่องศาของการน ามาใช้ ว่าจะมากน้อยเพียงใดเท่านั้น 
   ๑.๗  นโยบายการสรรหาบุคลากร 
     Jerry (๑๙๙๗) กล่าวว่า นโยบายเป็นกรอบแนวคิดส าหรับการตัดสินใจ 
ของผู้บริหารในลักษณะท่ีเห็นวิถีทางและผลแห่งการด าเนินงานอย่างมีขอบเขตมี เหตุผล 
และมีมาตรฐานโดยพิจารณาว่านโยบายเป็นทางท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายของส่วนรวมในเรื่องของการสรรหา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพอย่างเหมาะสม ดังนั้น การมีนโยบายการสรรหาบุคลากรท่ีดีย่อมท าให้ 
การตัดสินใจเลือกบุคลากรท่ีองค์กรต้องการมากท่ีสุด 



๒๗ 
 

    ยงยุทธ เกษสาคร (๒๕๔๗) นโยบายการสรรหาบุคลากรเป็นงานขั้นแรก 
ท่ีท าให้งานขององค์การประสบความส าเร็จมีผลในทางชักจูงใจให้ได้คนดีมาท างาน สนับสนุนให้คนท่ี
ท างานอยู่แล้วปรับปรุงสมรรถภาพของตนเองให้สูงขึ้น และรักษาพนักงานดี ๆ ให้อยู่ในบริษัทต่อไป
ขณะเดียวกันคนท่ีไร้ประสิทธิภาพก็จะออกไป นโยบายการสรรหาบุคลากรเป็นลักษณะนโยบาย 
ท่ีขึ้นอยู่กับสถานการณ์แวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

 ๒.  แนวคิด ทฤษฎเีกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากร 
   ๒.๑  แนวคิดเก่ียวกับการคัดเลือกบุคลากร 
    การคัดเลือกบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีต่อเนื่องและเกี่ยวกับการสรรหา 
แต่มีลักษณะตรงกันข้าม คือ การสรรหาถือว่ามีลักษณะเป็นบวก (Positive Function) เพราะเป็น
การพยายามดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถให้มาสมัครงานเข้ารับการคัดเลือกหรือเข้ารับการทดสอบ
เพื่อเข้าท างานในองค์กรให้มากท่ีสุด แต่การคัดเลือกเป็นการปฏิเสธผู้สมัครท่ีไม่เข้าร่วมหรือไม่
เหมาะสมจึงถือว่ามีลักษณะเป็นลบ (Negative Function) 
    Stone & Kendall (๑๙๕๖) กล่าวว่า การเลือกบุคลากรจะมีประสิทธิภาพ
หรือไม่เพียงใด ย่อมขึ้นกับการสรรหาเป็นปัจจัยส าคัญ ในกรณีท่ีการสรรหาสามารถชักจูงผู้มีความรู้
ความสามารถตามท่ีต้องการ ให้สนใจมาสมัครเข้ารับการคัดเลือกได้มาก การคัดเลือกก็จะมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้นตามไปด้วยแต่ในทางตรงกันข้าม การคัดเลือกจะไม่ได้คนท่ีเหมาะสมและไร้ประสิทธิภาพ
หากไม่มีคนมาให้เลือกหรือมีแต่จ านวนน้อย การคัดเลือกท่ีมีประสิทธิผลย่อมท าให้เกิดความคุ้มค่า 
แก่องค์การเป็นอย่างยิ่ ง  ก ล่าวไว้ว่าการลงทุนให้ ได้บุคคลท่ี ดีเข้ ามาในองค์กรจะสามารถ 
ผลิตผลตอบแทนท่ีสูงกลับคืนมาให้องค์กร ฉะนั้น องค์กรการเลือกท่ีดีย่อมส่งผลในด้านความพึงพอใจ
ท้ังทางด้านนายจ้าง และพนักงานพนักงานเองก็ท างานท่ีตรงตามความสามารถและสนับสนุนการท างาน
ต่าง ๆ ในองค์กรได้เป็นอย่างดีคุ้มค่าและเกิดประสิทธิภาพ 
   ๒.๒  ความส าคัญของการคัดเลือกบุคลากร 
     ๒.๒.๑  ผู้บริหาร ท่ีมีความรู้มี ความเข้าใจใน ด้านความซับซ้อนขอ ง 
การคัดเลือก เรียนรู้ถึงจุดอ่อนและข้อจ ากัดเกี่ยวกับเทคนิคการ คัดเลือกประเภทต่าง ๆ รู้ถึง 
ความน่าจะเป็นของความคลาดเคล่ือน (Probability of Error) ในการใช้แบบสอบถามการสัมภาษณ์
เป็นต้น ฉะนั้น จึงยอมรับและให้ความส าคัญในการปรับปรุงกระบวนการคัดเลือก ท้ังนี้ เพื่อช่วยให้ 
ผลการคัดเลือกคุ้มค่าและเกิดประสิทธิภาพ 
     ๒.๒.๒  ลักษณะของกฎหมายแรงงาน ได้มีการพัฒนาและเปล่ียนแปลงไป
จากเดิม ฉะนั้น ในการคัดเลือกคนเข้าท างานจะต้องค านึงถึงความซับซ้อนและแง่มุมของกฎระเบียบต่าง  ๆ
ท่ีก าหนดในกฎหมายท่ีว่าด้วยการว่าจ้าง 



๒๘ 
 

     ๒.๒.๓  การคัดเลือก เป็นงานท่ีมีความพิเศษและเป็นความยากล าบาก
เพราะการก าหนดพฤติกรรมของบุคคลผ่านงานท่ีท านั้น เป็นการกล่าวในลักษณะกว้าง ๆ ไว้ใน Job 
Description 
     ๒.๒.๔  บางครั้งองค์กรจะประสบความยุ่งยากล าบากกับพนักงานบางคน 
ท่ีต้องการพ้นจากงานในระยะแรก และได้ใช้วิธีการร้องทุกข์กลับเข้าท างาน จึงท าให้องค์การอาจต้อง
รับบุคคลท่ีไม่เหมาะสมให้ท างานร่วมกับพนักงานท่ีองค์การคัดเลือกมาอย่างดี 
     ๒.๒.๕  การคัดเลือกท่ีมีประสิทธิผลย่อมท าให้เกิดความคุ้มค่าแก่องค์การ
เป็นอย่างยิ่ง ดังกล่าวไว้ว่าการลงทุนให้ได้บุคคลท่ีดีเข้ามาในองค์กร จะสามารถผลิตผลตอบแทนท่ีสูง
กลับคืนมาให้องค์กร ฉะนั้น องค์กรการเลือกท่ีดีย่อมส่งผลในด้านความพึงพอใจท้ังทางด้านนายจ้าง
และพนักงานพนักงานเองก็ท างานท่ีตรงตามความสามารถและสนับสนุนการท างานต่าง ๆ ในองค์การ 
ได้เป็นอย่างดี 
   ๒.๓  วัตถุประสงค์ของการคัดเลือกบุคลากร 
     วิลาศ สิงหวิสัย (๒๕๓๕) ได้กล่าวว่า หลักการคัดเลือกบุคลากรคือการคัดเลือก
คนดีท่ีสุดเท่าท่ีจะมีในบรรดาผู้ท่ีมีความประสงค์จะมาด ารงต าแหน่ง เพื่อให้เป็นไปตามหลักการท่ีว่า
Put the Right Man on the Right Job หรือการบรรจุแต่งต้ังคนให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ีนั่นเอง ส่ิงท่ีท า
ให้คนแตกต่างกัน คือ ความมีลักษณะความเป็นตัวของตัวเอง (Self-evident) ซึ่งความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลนี้จะเป็นพื้นฐานของการบรรจุแต่งต้ังคนเข้าปฏิบัติงาน 
     อุทัย หิรัญโต (๒๕๒๓) ได้ให้หลักการคัดเลือกบุคลากรมี ดังนี้ 
     ๑.   โดยท่ัวไปแล้วงานขององค์การแต่ละงานและแต่ละต าแหน่ง หากมี
ลักษณะแตกต่างกัน ก็ควรจะได้รับการคัดเลือกบุคลากรทีมีความรู้ความสามารถแตกต่างกัน เพื่อให้ได้
บุคคลากรท่ีเหมาะสมกับงาน 
     ๒.  การคัดเลือกบุคลากรต้องพยายามให้ได้บุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดซึ่ง
รวมถึงความเหมาะสมกับเพศ ความถนัดชัดเจน และเหมาะสมกับคุณภาพ 
     ๓.  การคัดเลือกบุคลากรจะต้องมีการทดสอบหรือมีมาตรการวัดความรู้
ความสามารถท่ีมีประสิทธิภาพเช่ือถือได้ และเป็นธรรม 
     ๔.  การคัดเลือกบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ซึ่งมีลักษณะของงานต่างกัน
ก็ควรใช้วิธีการท่ีไม่เหมือนกัน ท้ังนี้ โดยค านึงถึงลักษณะของงาน และสภาพการท างานประกอบด้วย 
     Strauss & Sayles (๑๙๘๐) ได้กล่าวถึง หลักการคัดเลือกว่าม ี๓ ประการ คือ 
     ๑.  การธ ารงรักษาภาพพจน์ขององค์การ 
     ๒.  การจัดต าแหน่งงานให้เหมาะสมกับคน 
     ๓.  การจัดหาคนให้เหมาะสมกับงาน 



๒๙ 
 

    จุมพล หนิมพานิช (๒๕๔๗) ได้ให้หลักการคัดเลือกบุคลากรว่า เป็นกระบวนการ
ท่ีองค์การหรือหน่วยงานพยายามกล่ันกรองบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมกับต าแหน่ง 
เข้ามาท างานในองค์การ ดังนั้น หลักของการคัดเลือกโดยท่ัวไปจึงมุ่งพิจารณาคุณลักษณะต่าง ๆ ท่ีเป็น
ลักษณะเฉพาะท่ีเหมาะสมกับงานในแต่ละประเภท คุณลักษณะต่าง ๆ ท่ีน ามาพิจารณา ได้แก่ 
     ๑. ร่างกาย หมายถึง สุขภาพอนามัยของผู้ท่ีมาสมัครว่ามีสุขภาพอนามัย 
เป็นอย่างไรมีสุขภาพท่ีแข็งแรงมากน้อยเพียงใด 
     ๒. ความรู้ท่ีนอกเหนือไปจากความรู้ท่ีส าคัญท่ีได้รับจากสถาบันการศึกษาแล้ว
ยังมีความรู้พิเศษอย่างอื่นอีกหรือไม่ อาทิ ความรู้ทางด้านภาษา ทางด้านคอมพิวเตอร์ขณะเดียวกัน
เป็นบุคคลท่ีชอบแสวงหาความรู้หรือไม่อย่างไร 
     ๓. ปฏิภาณไหวพริบ เชาว์ปัญญาท่ีจะน ามาใช้ในการแก้ปัญหา ตลอดจน 
การตัดสินใจเฉพาะหน้าบางเรื่องเป็นอย่างไร คุณลักษณะในประการนี้ปัจจุบันถือว่ามีความส าคัญมาก
โดยเฉพาะปฏิภาณไหวพริบในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า ท่ีองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ต้องการให้
บุคลากรท่ีเข้ามาสู่องค์กรควรมีลักษณะเช่นว่านี้ 
     ๔. ความถนัดตามธรรมชาติมีหรือไม่ ถ้ามีมีมากน้อยแค่ไหน 
     ๕. ความสนใจความเต็มใจในการท างานอย่างเต็มท่ี  เต็มความสามารถ 
เป็นเช่นไร คุณลักษณะในข้อนี้เป็นคุณลักษณะท่ีมีความส าคัญ เพราะถ้าบุคลากรท่ีองค์กรคัดเลือกมา
ไม่มีความสนใจ ไม่มีความต้ังใจในการท างาน การท่ีจะให้งานท่ีได้รับมอบหมายบรรลุวัตถุประสงค์ 
หรือมีประสิทธิภาพเป็นเรื่องไม่ง่าย 
     ๖. บุคลิกภาพอื่น เช่น ความรับผิดชอบ ความเช่ือมั่นในตนเอง ความเสียสละ
ตลอดจนความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพการณ์ต่าง ๆ 
   ๒.๔  นโยบายการคัดเลือกบุคลากร 
     จุมพล หนิมพานิช (๒๕๔๗ ) ได้เสนอแนะว่าหน่วยงานหรือองค์การ 
ควรก าหนดนโยบายในการคัดเลือก ดังนี้ คือ 
     ๒.๔.๑  การคัดเลือกควรยึดหลักความยุ ติธรรมและหลักเสมอภาค  
ซึ่งถ้าขาดหลักในข้อนี้จะท าให้การคัดเลือกถูกกล่าวหาหรือกล่าวขวัญไปทางท่ีอาจจะก่อให้เกิด 
ความเส่ือมเสียแก่องค์การได้ 
     ๒.๔.๒  การคัดเลือกควรยึดวัตถุประสงค์หลักขององค์การ 
     ๒.๔.๓  การคัดเลือกจะต้องสอดคล้องกับนโยบายขององค์การ 
     ๒.๔.๔  การคัดเลือกควรจะใช้วิธีการสัมภาษณ์ การทดสอบการปฏิบัติงาน 
     ๒.๔.๕  การคัดเลือกควรมีการน าหลักวิชาการมาประยุกต์ 
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     ๒.๔.๖  การคัดเลือกควรยึดถือนโยบายประหยัด คือ ไม่ส้ินเปลืองเวลา ค่าใช้จ่าย
ขณะเดียวกันสามารถได้คนดีมีความรู้ความสามารถ 
     ๒.๔.๗   การคัดเลือกควรพิจารณาจากบุคคลภายในก่อนบุคคลภายนอก 
ท้ังนี้ เพื่อการสร้างขวัญก าลังใจของบุคคลภายใน รวมท้ังการสร้างความจงรักภักดีให้เกิดขึ้นกับบุคคลากร
ภายในองค์การ 
     ๒.๔.๘  การคัดเลือกแต่ละครั้งนั้น  ควรจะมีการประเมินผลว่ามีปัญหา 
หรือข้อบกพร่องอะไรหรือไม่ ถ้ามีควรจะได้มีการปรับปรุงแก้ไขก่อนท่ีจะได้มีการด าเนินการคัดเลือก
ในครั้งต่อไป 
     ๒.๔.๙  การตัดสินใจขั้นสุดท้ายในการคัดเลือก ควรจะขึ้นอยู่กับผู้บริหาร
ตามสายงานท่ีต้องการบุคคลเข้าท างาน โดยมีฝ่ายบุคคลเป็นผู้รักษามาตรฐานขั้นต่ า 
   ๒.๕  กระบวนการและวิธีการคัดเลือกบุคลากร 
     ธงชัย สันติวงษ์ (๒๕๔๒) ได้กล่าวว่า กระบวนการคัดเลือกจะเริ่มต้นเมื่อมี
ต าแหน่งว่างขึ้นในองค์กร อันสืบเนื่องมาจากอาจมีการโยกย้าย  การเล่ือนขั้น หรือการลาออก 
หรืออาจจะได้รับการอนุมัติให้มีการเพิ่มพนักงาน ซึ่งต าแหน่งท่ีว่างดังกล่าวนั้น ก่อนจะมีการคัดเลือก
จริง ๆ อาจจะได้มีการโยกย้ายสับเปล่ียนหรือมีการทดแทนกันภายในเป็นเบ้ืองแรกเสียก่อน จากนั้น 
ก็จะมีการรับพนักงานใหม่กระบวนการของการคัดเลือกมีขั้นตอนต่าง ๆ เป็นล าดับ ดังนี้ 
     ๒.๕.๑  การรับสมัครและการสัมภาษณ์เบื้องต้น เป็นขั้นตอนของการท่ี
ผู้สมัครงานได้เข้ามาในส านักงาน ขั้นตอนของการด าเนินงานเป็นล าดับแรกสุดก็คือ การสัมภาษณ์
เบื้องต้นอาจจะใช้บุคคลคนเดียวหรือหลายคนก็ได้สุดแล้วแต่ความส าคัญของงานการสัมภาษณ์ 
เพื่อได้ข้อมูลเบ้ืองต้น มักกระท าเพื่อกล่ันกรองบุคคล ซึ่งเห็นได้ชัดว่ามีคุณสมบัติตามท่ีต้องการแน่นอน
ในขั้นตอนนี้บุคลิกภาพท่ีปรากฏมักจะเห็นได้ง่ายและหากสังเกตได้ชัดแล้วว่าไม่ตรงกับคุณสมบัติ 
จะไม่พิจารณาในการคัดเลือกขั้นต่อไป 
     ๒.๕.๒  การกรอกใบสมัคร ซึ่งใบสมัครดังกล่าวนั้น ควรจะกรอกได้ไม่ยากนัก
และเป็นข้อมูลท่ีจ าเป็นจะจัดเรียงเป็นระบบ เพื่อจะให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับการศึกษา ประวัติการท างาน
และข้อมูลท่ีเกี่ยวกับตัวผู้สมัคร 
     ๒.๕.๓  การตรวจสอบข้อมูลพื้นฐานเก่ียวกับผู้สมัคร ขั้นตอนนี้ เป็น 
การตรวจสอบประวัติของผู้สมัคร เพื่อท่ีจะช่วยให้ทราบว่าการท างานต่าง ๆ ท่ีแล้วมาหรือข้อมูลต่าง ๆ
ของผู้สมัครท่ีได้กรอกไว้ในใบสมัคร จะต้องมีการทดสอบข้อมูลท่ีส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกับความส าเร็จ 
ของงานได้มาก 
     ๒.๕.๔  การทดสอบพนักงานขอบเขตของการใช้เครื่องมือในการทดสอบ
พนักงานอาจจะแตกต่างกันบ้างส าหรับองค์การ แต่องค์การขึ้นอยู่กับลักษณะของงานท่ีจะคัดเลือก
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ขึ้นอยู่กับความเข้าใจของบริหาร ข้อดีของการทดสอบ คือ การทดสอบนั้นนับว่าเป็นการวัดท่ีชัดแจ้ง
มากกว่าการสัมภาษณ์ ซึ่งมักจะต้องใช้ดุลพินิจท่ีอาจโต้แย้งได้ในการประเมินพนักงานว่ามีคุณสมบัติ
ความสามารถเพียงใด โดยเฉพาะการทดสอบความสามารถเกี่ยวกับงานใดงานหนึ่ง ซึ่งเป็นงานท่ีมี
ก าหนดไว้แน่นอน 
     ๒.๕.๕  การสัมภาษณ์ การสัมภาษณ์ เป็นวิธีการอันหนึ่งท่ีมีความส าคัญ
อย่างยิ่งในการพิจารณาว่าจ้างพนักงาน ข้อดีของผู้ท าการสัมภาษณ์ คือ สามารถรวมข้อมูลต่าง ๆ 
ท่ีแล้วมาแล้วจะได้น ามาพิจารณาประเมินรวมกัน เพื่อท่ีจะน าไปสู่การตัดสินใจอย่างเหมาะสมเกี่ยวกับ
ผู้สมัครเพื่อจะว่าจ้างต่อไป 
     ๒.๕.๖  การคัดเลือกเพื่อบรรจุและการตัดสินใจรับเข้า คือการพิจารณา
กล่ันกรองขั้นสุดท้าย คือ การส่งไปให้แผนกท่ีจะรับคนให้ท าการสัมภาษณ์และให้พิจารณาตัดสินใจอีกครั้ง 
โดยมักจะเป็นหัวหน้างานท่ีบุคคลนั้นจะไปอยู่ ในขั้นนี้จ านวนผู้สมัครท่ีจะท าการสัมภาษณ์ โดยหัวหน้างาน
จะมีมากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับฝ่ายการพนักงานท่ีได้ท าการคัดเลือกไว้เป็นเบื้องต้นว่ามากหรือน้อย 
     ๒.๕.๗  การตรวจร่างกาย เป็นขั้น สุดท้ายของกระบวนการคัดเลือก 
หากหน่วยงานนั้น  ๆ มีแผนกแพทย์หรือมีหน่วยงานท่ีท าหน้าท่ีด้านการตรวจสุขภาพก็จะมี 
การมอบหมายให้มีการตรวจสอบเกี่ยวกับความพร้อมทางร่างกาย เช่น ความสามารถในการใช้สายตา
หรืออื่น ๆ 
     ๒.๕.๘  การบรรจุ การบรรจุ ซึ่งจะมีการส่งมอบโดยให้ไปรายงานตัวกับ
หัวหน้างานในแผนกท่ีรับเข้า ซึ่งจะมีวิธีการให้รายงานอย่างถูกต้อง มีการส่งรายละเอียดประวัติ 
ข้อมูลต่าง ๆ ตลอดจนผลการคัดเลือกตามวิธีการต่าง ๆ เพื่อช่วยให้การสอนงานในระยะเริ่มแรกจาก
หัวหน้างานสามารถกระท าได้สะดวกและง่ายข้ึน 
   ๒.๖  การทดสอบเพื่อคัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน 
     เนื่องจากงานภายในองค์การมีมากมายหลายชนิด ฉะนั้น การได้บุคคลท่ีมี
ความรู้ความช านาญและมีประสบการณ์แตกต่างกันมากมายหลาย ๆ ด้านมาไว้ในองค์การจะท าให้
องค์การได้รับประโยชน์มากขึ้น ด้วยเหตุนี้จึงได้มีความพยายามท่ีจะสร้างและก าหนดวิธีการท่ีจะใช้
เป็นเครื่องมือวัดความสามารถของบุคคล เพื่อประโยชน์ในการคัดเอาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน 
เครื่องมือท่ีน ามาใช้ก็มีหลายแบบต่าง ๆ กันแล้วแต่ละประเภทของงานและความมุ่งหมายของการใช้
เครื่องมือท่ีได้รับความนิยมท่ีสุด คือ การทดสอบ ซึ่งถือว่าเป็นการวัดเพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีจ าเป็นในการ
เลือกท่ีถูกต้องแม่นย าการทดสอบเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นมากในองค์การ เพราะเป็นการช่วยท าให้ทราบถึงวุฒิ
ความสามารถของผู้สมัคร (Mandell, ๑๙๖๔) 
    การใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาแบ่งออกได้ ดังนี้ (Blum & Nayloe, ๑๙๖๘
อ้างถึงใน ธงชัย สันติวงษ์, ๒๕๓๕) 
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     ๒.๖.๑  การทดสอบสติปัญญา การทดสอบนี้เป็นการวัดความสามารถ 
ของบุคคล คือ วัดความเข้าใจวัดความคล่องในการพูดหรือใช้ถ้อยค าความจ าการใช้เหตุผล การใช้
ตัวเลข ความรวดเร็วในการเข้าใจส่ิงใดส่ิงหนึ่งและมโนภาพ 
     ๒.๖.๒  การวัดความถนัด คือ การทดสอบความสามารถของคนท่ีจะเรียนรู้
งานอย่างใดอย่างหนึ่งภายในเวลาท่ีก าหนด เหมาะกับผู้ท่ีไม่เคยท างานมาก่อนหรือมีประสบการณ์น้อย
ท าให้ทราบว่าใครเหมาะท่ีจะท าอะไรและมีความสามารถในการท างานขนาดใด 
     ๒.๖.๓  การทดสอบความสัมฤทธิ์ผล ใช้วัดคุณสมบัติท่ีเคยท างานมาแล้ว
เพื่อทดสอบว่ารู้เรื่องนั้นมากน้อยเพียงใด 
     ๒.๖.๔  การทดสอบความสนใจ ท าให้ทราบว่าชอบอะไรหรือไม่ชอบอะไร
เกี่ยวกับอาชีพ งานอดิเรก และกิจกรรมส่วนตัวอย่างอื่น 
     ๒.๖.๕  การทดสอบบุคลิกภาพ เพื่อหาว่าผู้สมัครมีความสามารถเข้ากับ
ผู้อื่นได้ดีเพียงใด และสามารถชักจูงผู้อื่นให้คล้อยตามขนาดไหน 
   ๒.๗  เกณฑ์การคัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน 
     หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคลากร เป็นเครื่องช้ีถึงความเหมาะสมของบุคคล
เพื่อท่ีจะได้มาซึ่งบุคคลากรท่ีมีลักษณะตามท่ีระบุไว้ในลักษณะของงานและรายละเอียดของแต่ละ
ต าแหน่ง แต่ในบางกรณีการคัดเลือกบุคลากรมิได้หวังเฉพาะให้เข้ามาท างานเพียงหน้าท่ีเดียว         
แต่ยังต้องการให้บุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีอื่น ๆ ได้ด้วย 
     เมื่อเป็นเช่นนี้ การคัดเลือกก็จะพิจารณาความสามารถของบุคลากรหลาย  ๆอย่าง
การพิจารณามักท่ีจะต้องอาศัยหลักการคัดเลือกบุคลากร (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๓) 
ดังนี้ ๑. ทักษะหรือความสันทัด  ๒. ประสบการณ์ ๓. อายุ ๔. เพศ ๕. การศึกษาและการอบรม      
๖. ลักษณะทางร่างกาย ๗. รูปร่างลักษณะ ๘. ความคิดริเริ่มและการต่ืนตัวในการท างาน  ๙. ความถนัด     
๑๐. ความมั่นคง ๑๑. ทัศนคติหรือท่าทีท่ีมีต่อนายจ้าง และ ๑๒. บุคลิกภาพ 
  จุมพล หนิมพานิช (๒๕๔๗) ได้เสนอแนะว่าหน่วยงานหรือองค์การควรก าหนด
นโยบายในการคัดเลือกว่า ควรมีเรื่องอะไรบ้าง และมีแนวทางอะไรบ้างในแต่ละเรื่อง 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

 ๑.  ความหมายเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
   จากการศึกษาเอกสารปรากฏว่ามีนักวิชาการได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานไว้หลายท่านดังนี้ 
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   กิติพันธ์ รุจิรกุล (๒๕๒๙) กล่าวว่า การปฏิบัติงานในองค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ
นอกจากจะมีการแบ่งระดับการปฏิบัติงานแล้ว ยังต้องมีการแบ่งสันปันส่วนงานท่ีจะต้องปฏิบัติ
ออกเป็นหน่วยงานย่อย ๆ ซึ่งมีหัวหน้าหน่วยหรือผู้น าหน่วยเป็นผู้รับผิดชอบงานตามลักษณะหน้าท่ี
ของตนท่ีแตกต่างกัน ในการปฏิบัติงานท่ีต่างชนิด ต่างหน้าท่ี ก็เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
หรือหน่วยงานนั้น ซึ่งจะท าให้ ผู้น ามีความสนใจมีทักษะมีความรู้มีทัศนะและมีบทบาทหน้าท่ี 
ของแต่ละคนแตกต่างกันไป 
   นพพงษ์ บุญจิตราดุล (๒๕๒๙) กล่าวว่า การปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีท้ังศาสตร์ 
และศิลป์ศาสตร์ คือ การศึกษาหาความรู้ความสามารถประสบการณ์ทักษะเทคนิควิธีท างานต่าง ๆ  ส่วนศิลป ์คือ
การท่ีจะน า เอาความรู้ห ลักการและทฤษฎีมาประยุก ต์ใช้ ให้ เหมาะสมกับคนสถานการณ์ 
และส่ิงแวดล้อมตลอดจนขอบเขตจ ากัดของทรัพยากรให้เป็นไปตามบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบของ
ต าแหน่งงานต่าง ๆ ท่ีก าหนดขึ้นในหน่วยงาน 
   ดังนั้น สรุปได้ว่าการปฏิบัติงาน หมายถึง ภารกิจหน้าท่ีท่ีถูกก าหนดขึ้นมาควบคู่กับ
ต าแหน่งทางสังคมในสถาบันซึ่งบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีด ารงต าแหน่งใดก็ตาม ต้องปฏิบัติงาน 
ให้เป็นไปตามภารกิจหน้าท่ีตามท่ีได้ก าหนดไว้เฉพาะต าแหน่งนั้น ๆ และบุคคลท่ีได้รับแต่งต้ังให้ด ารง
ต าแหน่งนั้น ๆ ต้องน าความรู้ความสามารถทักษะประสบการณ์หรือมโนทัศน์ของตนเองท่ีมีอยู่ 
มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ให้เหมาะสมตามสถานการณ์และส่ิงแวดล้อมอย่างมีศาสตร์และศิลป์
ในบทบาทหน้าท่ีดังกล่าว 

 ๒.  แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
   องค์การใดจะบรรลุผลตามท่ีต้ังเป้าหมายไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจัยก็คือ 
คนหรือบุคลากรในองค์การ ซึ่งถือเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดและเป็นท่ียอมรับกันว่ามนุษย์หรือคน 
เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและส าคัญท่ีสุด ตามหลักการบริหารการสร้างเสริมความต้องการในการ
ปฏิบั ติงานให้กับบุคลากร เพื่ อให้มีความรู้ สึก ท่ีดี ในการปฏิบั ติงานและพร้อมท่ีจะอุ ทิศตน 
เพื่อความส าเร็จของงานและขององค์การอย่างต่อเนื่องสมบูรณ์ จึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นส าหรับผู้บริหาร 
ท่ีต้องค านึงถึงเพราะความต้องการในการปฏิบัติงานย่อมส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพของงานดียิ่งขึ้น 

 ๓.  ทฤษฎเีกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
   มีทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ซึ่งส่วนใหญ่จะเกี่ยวกับความต้องการ 
หรือส่ิงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานโดยมุ่งอธิบายถึงองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรเกิดความ
พอใจในการปฏิบัติงาน ทุ่มเทความรู้ความสามารถ มีความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงานอย่างแท้จริง
ไปสู่ความรักความผูกพันและความซื่อสัตย์ในองค์การ ดังนี้ 
   วัชรี  ธุวธรรม และ คณะ (๒๕๒๖ ) ได้กล่าวถึง การท่ีสมาชิกท างานร่วมกัน 
ในกลุ่มเล็ก ๆ โดยพิจารณาสถานการณ์และผลท่ีได้รับพบว่า องค์ประกอบส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อ 
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การท างานอย่างมีประสิทธิภาพประกอบด้วย  ๑. มีความสนใจในงานท่ีกระท า ๒ . มี ทักษะ 
และความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับงานนั้น ๓. รู้สึกผูกพันกับส่ิงท่ีกระท าอยู่ ๔. ได้รับความรู้สึกพอใจ
จากงานท่ีกระท า ๕. มีความเข้าใจเพียงพอว่าตนต้องท าอะไรและอย่างไร ๖. มีเวลาพอท่ีจะท างานนั้น
ให้เสร็จ ๗. วางแผนอย่างพอเพียงว่าอะไรจ าเป็นต้องท า ๘. จัดเวลาอย่างเหมาะสมและพอใจ       
และ ๙. สามารถมองเห็นกระบวนการในการท างาน 
   Adams (๑๙๖๓ ) ได้กล่าวถึง ทฤษฎี เสมอภาคว่า มีรากเหง้ามาจากทฤษฎี 
ความไม่สอดคล้องของประชาชน  (Cognitive Dissonance Theory) และทฤษฎีแลกเปล่ียน 
(Exchange Theory) ทฤษฎีเสมอภาคนี้ กล่าวว่า คือ การทุ่มเทในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ
เป็นเรื่องของความเสมอภาคหรือความไม่เสมอภาคซึ่งบุคคลรับรู้ในสถานการณ์ของการท างานหนึ่ง ๆ
ความเสมอภาคจะมีอยู่ก็ต่อเมื่อบุคคลรับรู้สัดส่วนของผลตอบแทนท่ีตนได้จากองค์การกับส่ิงท่ีเขา
ทุ่มเทให้กับองค์การเมื่อน าไปเปรียบเทียบกับสัดส่วนของผลตอบแทนท่ีมีผู้อื่นได้จากองค์การกับส่ิง 
ท่ีผู้อื่นทุ่มเทให้องค์การนั้นเท่ากัน ดังนี้ คือ ผลตอบแทนท่ีตนได้จากองค์การเท่ากับผลตอบแทนท่ีผู้อื่น
ได้จากองค์การ ส่ิงท่ีตนได้ทุ่มเทให้กับองค์การเท่ากับส่ิงท่ีผู้อื่นได้ทุ่มเทให้กับองค์การถ้าในทางตรงกัน
ข้ามผลตอบแทนท่ีตนได้จากองค์การมากกว่าผลตอบแทนท่ีผู้อื่นได้จากองค์การ หรือผลตอบแทนท่ีตน
ได้จากองค์การน้อยกว่าผลตอบแทนท่ีผู้อื่นได้จากองค์การ ก็จะไม่มีความเสมอภาคจากผลตอบแทนท่ี
บุคคลรับรู้ความเสมอภาคนั้น จะเป็นส่ิงท่ีบุคคลทุ่มเทให้กับองค์การอันท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ
เมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจบุคคลจะท างานหนักกว่าเดิมไปสู่ความมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ท่ีดีกว่าเดิม ฉะนั้น ผลตอบแทนเป็นส่ิงจูงใจและความต้องการในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลให้เกิด 
การปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพเพราะเป็นปัจจัยท่ีผู้ปฏิบัติงานคิดว่าเหมาะสมกับ 
การได้ทุ่มเทอย่างแท้จริงให้กับองค์การซึ่งเป็นส่วนส าคัญของความต้องการในแต่ละบุคคล 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 

 ๑.  ความหมายการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
   มีผู้รู้ และนักวิชาการหลายท่าน ได้ให้ความหมายของการพัฒนาความก้าวหน้า        
ในอาชีพไว้หลายอย่าง ดังนี้ 
   Stephen Forrer (๒๐๐๙) ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์การวางแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพว่า หมายถึง การวางแผนอย่างเป็นระบบ เพื่อขับเคล่ือนองค์การโดยผ่าน
กระบวนการพื้นฐานท่ีส่งเสริมซึ่งกันและกัน  ได้แก่ การสร้างความรู้ความสามารถท่ีตอบสนอง 
ต่อทิศทางของธุรกิจ ณ ปัจจุบันและอนาคต กระตุ้นให้พนักงานท้ังเป็นกลุ่มและปัจเจกบุคคล 
มีการเรียนรู้และพัฒนาตัวเองอยู่ตลอดเวลา ซึ่งถือเป็นกลยุทธ์หนึ่งในแผนกลยุทธ์ทางธุรกิจ 
ขององค์การและผลตอบแทน ได้แก่ การเจริญเติบโตก้าวหน้าในอาชีพต าแหน่งและผลตอบแทนท่ีสูงขึ้น 
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   นฤมล นิราทร (๒๕๓๔) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปล่ียนแปลง
ในบทบาทการท างาน ซึ่งจะให้ผลตอบแทนท้ังทางด้านจิตวิทยาหรือผลตอบแทนท่ีเกี่ยวข้อง โดยตรง
กับการท างานการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เหล่านี้จึงรวมถึงการเปล่ียนแปลงท่ีก่อให้เกิดความก้าวหน้า 
ในงานการเล่ือนขั้นการเล่ือนต าแหน่งหรือเงินเดือนตลอดจนถึงความพึงพอใจต่อชีวิตความรู้สึกว่า
ตนเองมีค่าประสบความส าเร็จซึ่งออกมาในรูปของอ านาจหน้าท่ีสถานภาพท่ีสูงขึ้นความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพจึงเป็นผลสุดท้ายของการจัดการอาชีพงานท่ีเริ่มต้นด้วยการวางแผนอาชีพงาน  
การพัฒนาอาชีพงาน ซึ่งนาไปสู่การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
   สุธน ต้ังสกุล (๒๕๔๗) กล่าวว่าการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Development) หมายถึง กิจกรรมการบริหารงานทรัพยากรบุคคล เพื่อด าเนินการให้พนักงาน 
ซึ่ งมีความสามารถสูงได้รับการพัฒนาให้ เหมาะสมกับต าแหน่ งท่ีจะได้รับในอนาคตซึ่ งองค์การ 
เป็นผู้ก าหนดให้สัมพันธ์กับเป้าหมายในอาชีพของแต่ละบุคคล 
   ธงชัย สันติวงษ์ (๒๕๔๖ : ๒๔๗) ให้ความหมายของความก้าวหน้าในสายอาชีพว่า
หมายถึง กิจกรรมทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีขึ้น เพื่อท่ีจะช่วยให้แต่ละคนได้มีแผนส าหรับ
งานอาชีพของตนในอนาคตภายในองค์การ ท้ังนี้ เพื่อท่ีจะช่วยให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์
และขณะเดียวกันพนักงานก็มีโอกาสท่ีจะมีผลส าเร็จในการพัฒนาตนเองได้สูงสุด ซึ่งการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพนั้นอยู่ในใจกลางของขอบเขตงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท้ังหมด
โดยเริ่มจากการวางแผนก าลังคน และท าการวิเคราะห์งานจนได้ต าแหน่งงาน และกลุ่มงานอาชีพ
จากนั้นเข้าสู่กระบวนการสรรหา และคัดเลือกให้ได้คนท่ีเหมาะสมตรงตามคุณสมบัติท่ีต้องการ  
ข้อมูลทางต าแหน่งและความชอบพอในทางอาชีพจะถูกรวบรวมมาตลอดกระบวนการข้างต้น และเมื่อ
มาถึงจุดท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพนั้น  จะอาศัยผลการปฏิบัติงาน
ประกอบการพิจารณาวางแผนและให้ค าปรึกษาแก่พนักงานตลอดเวลาด้วยการให้การอบรม 
และพัฒนา ซึ่งในท่ีสุดจะส่งผลให้เขาได้รับการเล่ือนขั้นโยกย้ายหรือได้รับต าแหน่งใหม่โดยไม่หยุดอยู่กับท่ี
เรื่อยไปตามความเหมาะสมของจังหวะเวลาจนถึงเกษียณอายุ 
   สมิต สัชณุกร (๒๕๓๘) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความก้าวหน้าในงานเป็นกิจกรรม
ทางการบริหารบุคคล เพื่อการด าเนินงานให้พนักงานได้รับการพัฒนาให้เจริญก้าวหน้าด้วยการจัดท า
แผนเกี่ยวกับหน้าท่ีงาน (Career Planning) และการจัดการเกี่ยวกับหน้าท่ีงาน (Career Management)
เริ่มจากการประเมินความสามารถพนักงานน ามาพิจารณาจัดไว้ทดแทนต าแหน่ง (Replacement Chart) 
รวมท้ังการจัดให้ได้รับการพัฒนาด้วยวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้สามารถเล่ือนขั้นไปตามสายงาน (Career Path)
อย่างเหมาะสม นอกจากนี้ยังมุ่งให้พนักงานได้รับความส าเร็จอย่างสูงตามความสามารถขณะเดียวกัน
องค์กรยังสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 



๓๖ 
 

   ปภาวดี ประจักศุกษ์นิมิต และ กิ่งพร ทองใบ (๒๕๓๗ : ๘๕) ได้ให้ความหมาย 
ของการพัฒนาสายอาชีพ (Careerr Path Development) ว่าหมายถึง กระบวนการซึ่งองค์กรจัดขึ้น
เพื่อช่วยเหลือบุคลากรในการจัดการกับอาชีพของตนเอง ซึ่งอาจจะได้แก่การประเมินศักยภาพของบุคคล
ก าหนดเส้นทางอาชีพท่ีเหมาะสมวางแผนและฝึกอบรมเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนา 
และความก้าวหน้าในงาน 
   สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปล่ียนแปลงในบาทบาทการท างาน
ท่ีก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน เช่น การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหรือเล่ือนเงินเดือนหรือเปล่ียนไป 
สู่สายงานใหม่ตามสายงานความก้าวหน้าท่ีก าหนด หรือได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู้ 
โดยการฝึกอบรมศึกษาดูงานการได้รับการศึกษาต่อ ซึ่งการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เหล่านี้จะน าไปสู่ 
การประสบความส าเร็จในชีวิต 

 ๒.  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
   ได้มีนักวิชาการและผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ก าหนด
แนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์การวางแผนการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพไว้ดังต่อไปนี้ 
   เสถียรไชยพัตร์ ศรีวะรมย์ (๒๕๔๘ : ๘) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนพัฒนา
สายอาชีพว่าเป็นกิจกรรมท่ีส าคัญท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ท้ังแก่ตัวลูกจ้างและตัวนายจ้างเองโดยลูกจ้าง 
ท่ีมีการวางแผนสายอาชีจะทราบว่าความต้องการเรื่องงานจริง ๆ ของตนคืออะไรแล้วท าการพัฒนา 
ไปให้ถึงจุดหมายนั้น ส่งผลให้เกิดผลงานการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น 
   การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development) ถือเป็นกิจกรรม
เพื่อการฝึกอบรมพัฒนาหรือปรับปรุงการท างานตลอดจนบุคลากรให้เหมาะสมกับงานท้ังในปัจจุบัน
และอนาคตและยังรวมถึงกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองค์การจัดขึ้นเพื่อสนับสนุนให้บุคลากรสามารถด าเนินการ 
ให้บรรลุไปสู่เป้าหมายแผนอาชีพงานของตน ท้ังนี้ เพื่อเป้าหมายขององค์กรและขณะเดียวกันก็เพื่อให้
บุคคลเกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพด้วย (London and Stumph, ๑๙๘๒ : ๔ - ๖) 
   แนวคิดการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการ
วางแผนอาชีพ  (Career Planning) การจัดการอาชีพงาน  (Career Management) ตลอดจน 
การจัดท าแผนผังอาชีพ (Career Path) ซึ่งการจะเข้าใจถึงแนวคิดดังกล่าว จ าเป็นต้องเข้าใจถึงความหมาย
และแนวคิดต่าง ๆ ต่อไปนี้ 
   ๒.๑ การจัดการอาชีพงาน (Career Management) 
    การจัดการอาชีพงาน จะเกี่ยวเนื่องกับกระบวนการในการเสริมสร้างแนวคิด
ของตนเองท่ีเกี่ยวข้องกับบทบาทของงานและการเป็นผู้ท างานท่ีดี บุคคลจัดการกับอาชีพงานของตน
โดยการตัดสินใจท่ีจะแสวงหาทางเลือกท่ีจะรับหรือปฏิเสธงานต่าง ๆ ท่ีผ่านเข้ามา ส่วนองค์การจัดการ
อาชีพงานโดยการเลือกสรรและให้โอกาสในการท างานแก่บุคคลท่ีเห็นว่าสมควร ซึ่งหมายรวมถึง 
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การเคล่ือนย้ายบุคคลในแนวราบและแนวด่ิง การบรรจุบุคคลท่ีมีความสามารถเข้ารับต าแหน่งงานการจัด
ให้บุคคลมีโอกาสรับการพัฒนาและเสริมสร้างประสบการณ์ การจัดการอาชีพท่ีเหมาะสมจะต้อง
ผสมผสานกิจกรรมต่าง ๆ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น การวางแผนก าลังคน การคัดเลือก
และบรรจุพนักงานการประเมินผลการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมพัฒนาเข้าไว้ด้วยกัน (London 
andStumph, ๑๙๘๒ อ้างถึงใน นฤมล นิราทร ๒๕๔๓ : ๒) 
    ชาญชัย อานิจสมาจาร และ สุพล ทองคลองไทร (๒๕๓๒ : ๒๗) ได้ให้แนวคิด
เกี่ยวกับเรื่องการจัดการอาชีพงาน (Career Management) ไว้ว่า การจัดการอาชีพงาน (Career 
Management) คือ องค์ประกอบย่อยอย่างหนึ่งของการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Development) ในขณะท่ีการวางแผนอาชีพงาน (Career Planing) เป็นกระบวนการส่วนบุคคล 
การจัดการอาชีพงาน (Career Management) จะเพ่งเล็งไปยังแผนและกิจกรรมท่ีด าเนินการ 
โดยองค์การมากกว่า ในการจัดการอาชีพงานองค์การจะจัดให้แผนอาชีพของพนักงานเข้ากับความต้องการ
ขององค์การ โดยมี จุดมุ่ งหมายเพื่ อประสบผลสัมฤทธิ์ร่วมกัน ฝ่ายบุคคลจะมีบทบาทส าคัญ ใน
กระบวนการดังกล่าว ดังนั้น แผนอาชีพงานของบุคคลจะต้องสัมพันธ์กับการส ารวจทรัพยากรมนุษย์ และ
การคาดคะเนขององค์การ องค์การจะต้องออกแบบเส้นทางของอาชีพงาน โดยให้รายละเอียดเกี่ยวกับ
งานท่ีเปิดรับการให้ค าปรึกษาทางอาชีพงานแก่บุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
ค ว า ม ส า ม า ร ถ 
ของบุคลากร ตลอดจนสนับสนุนด้านโปรแกรมการศึกษาและการฝึกอบรมด้วย 
   ๒.๒  การวางแผนอาชีพงาน (Career Planning) 
     นฤมล นิราทร (๒๕๔๓ : ๒) ได้ให้ความหมายของ “การวางแผนอาชีพ” 
(Career Planning) ไว้ว่า การวางแผนอาชีพงานเป็นกระบวนการของการจัดสร้างขั้นตอนของบุคคล
ในการท่ีจะก้าวไปสู่เส้นทางของการท างานตามทางเลือกต่าง ๆ ในชีวิตการท างาน การวางแผนอาชีพ
งานท่ีมีประสิทธิผลจะต้องเช่ือมโยงและประสานการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้เข้ากับ
ความต้องการความคาดหวังและแรงจูงใจของบุคคล ซึ่งต้องอาศัยการมีส่วนร่วมทั้งสองฝ่าย 
     บุปผา กฤษณามระ (๒๕๓๒ ) กล่าวว่า กระบวนการวางแผนอาชีพ 
แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ ๑. Organization Career Planing คือ การวางแผนความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงานขององค์กร และ ๒. Individual Career Planing คือ การวางแผนความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน
ของพนักงานแต่ละคน 
     เพ็ญศรี  วายวานนท์  (๒๕๓๗ : ๖๖ - ๖๗ ) กล่าวว่า วิถีทางท่ีท าให้ 
การวางแผนและการพัฒนาแนวอาชีพประสบผลส าเร็จควรมีแนวทาง ดังนี้ ๑. ผสมผสานการวางแผน
และการพัฒนาแนวอาชีพของบุคคลเข้ากับการวางแผนก าลังคนขององค์กร ๒. แสวงหาความร่วมแรง
ร่วมใจของฝ่ายองค์การและบุคคลให้มุ่งไปสู่จุดหมายร่วมกันโดยพนักงานก็ควรต้องปรับตัวและพัฒนา
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ตนเองให้เข้ากับความต้องการขององค์การ และฝ่ายองค์การก็ต้องท าหน้าท่ีช่วยให้บุคคลได้ก้าวหน้า
และพัฒนาต่อไปและ ๓ . ก าหนดเป็นความรับผิดชอบชัดแจ้งท่ี ต้องด า เนินการให้บรรลุผล  
โดยฝ่ายจัดการต้องควรรับผิดชอบในด้านโครงการศึกษาอบรมและช้ีแนวทางโอกาสก้าวหน้า 
และการพัฒนาไปสู่อนาคต 
    ดังนั้น จึงเห็นได้ว่าการวางแผนอาชีพงาน  เป็นองค์ประกอบย่อยของ 
การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยรวมถึงการประเมินความสามารถและความสนใจ  
ของบุคลากร การตรวจสอบโอกาสอาชีพงาน การจัดต้ังเป้าหมายอาชีพงานและการวางแผนกิจกรรม
การพัฒนาท่ีเหมาะสม ซึ่งแม้ว่าการวางแผนอาชีพงานจะเป็นกระบวนการส่วนบุคคลก็ตาม  
แต่องค์การก็สามารถช่วยเหลือโดยการให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับอาชีพงานซึ่ งจัดโดยฝ่ายบุคคล 
และหัวหน้างาน โดยมีขั้นตอน ดังนี้ (ชาญชัย อานิจสมาจาร และ สุพล ทองคลองไทร, ๒๕๓๒ : ๒๗) 
คือ ๑ . การประเมินผลบุคลากร ๒. การก าหนดโอกาส ๓. การตั้งเป้าหมาย ๔. การเตรียมแผน และ  
๕. การน าแผนออกไปปฏิบัติ 
   ๒.๓  การจัดท าแผนผังอาชีพ (Career Path) 
     แผนผังอาชีพ (Career Path) คือ แผนผังแสดงล าดับของต าแหน่งงาน 
ในองค์การซึ่งพนักงานสามารถใช้เป็นแนวทางการวางแผนความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของตน  
ในอนาคตได้ (วัลภา พ่วงขา, ๒๕๓๗ : ๑๓) 
     ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (๒๕๓๘ : ๑๕) ได้เสนอว่าการจัดท า Career Path 
จะช่วยส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรในองค์การ โดยเป็นหน้าท่ีของฝ่ายบุคคล 
และฝ่ายบริหารท่ีต้องก าหนดเป็นแผนพัฒนารายบุคคล (Career Development Plan) ซึ่งเมื่อบุคคล
เข้าสู่องค์การเขาก็ควรได้ทราบว่าความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของเขาเป็นอย่างไร ต าแหน่งหน้าท่ี
ในสายงานเขาสามารถเล่ือนขึ้นหรือเข้าสู่ต าแหน่งงานใดบ้าง และสามารถขึ้นไปสูงสุดได้แค่ไหน 
การเล่ือนการเปล่ียนต าแหน่งแต่ละระดับมีเงื่อนไขหรือข้อก าหนดอย่างไรบ้าง นอกจากนี้ส่ิงท่ีช่วยให้
คนได้ทราบถึงความก้าวหน้าในอาชีพก็อาจมีปัจจัยอื่น ๆ เช่น นโยบายการพัฒนาบุคคลและมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่ง 
     การส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพโดยการพัฒนาบุคคลจัดได้ ๒ ลักษณะ 
คือ ๑. การฝึกอบรมในขณะท างาน (On-the-job Training) เช่น การหมุนเวียนงานการสอนงาน
การศึกษาจากพฤติกรรมท่ีเป็นจริง เป็นต้น และ ๒. การฝึกอบรมนอกงาน (Off-the-job Training) เช่น 
การฝึกอบรมการศึกษาดูงาน การศึกษานอกเวลา การศึกษาด้วยตนเอง การศึกษาต่อ เป็นต้น 
     อย่างไรก็ตาม การจัดท าแผนผังอาชีพ (Career Path) มิได้หมายความว่า
ต้องเป็นข้อผูกมัดองค์การว่าจะต้องท าให้พนักงานทุกคนมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานตามแผนผัง
อาชีพท่ีได้แสดงไว้ เพราะความก้าวหน้าในอาชีพต้องขึ้นอยู่กับความพยายามและความสามารถ 
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ของพนักงานแต่ละคนตลอดจนเงื่อนไขและหลักเกณฑ์การพิจารณาเล่ือนหรือเปล่ียนต าแหน่งงานของ 
แต่ละองค์การด้วย 

 ๓.  ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
   ๓.๑  ทฤษฎีของ Tiedman and O’Hare 
     Tiedman and O’Hare (๑๙๖๓ อ้างถึงใน อุไรวรรณ จันทร์สกุลถาวร , 
๒๕๔๐) ให้แนวคิดการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพว่า เป็นกระบวนการท่ีบุคคลใช้การท างาน
เป็นวิธีการแสดงออกทางบุคลิกภาพในการปรับตัวทางสังคม เป็นความพยายามปรับตัวของบุคคล
เพื่อให้เป็นท่ียอบรับ เน้นระหว่างบุคลิกภาพและอาชีพมีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกัน  ขั้นตอน 
ของการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพแบ่งเป็น ๒ ระยะ คือ 
     ระยะท่ี ๑ ระยะการคาดการณ์ (Period of Anticipation) แบ่งออกเป็น ๔
ขั้น คือ การส ารวจเพื่อค้นหาทางเลือก การคัดเลือกท่ีเป็นไปได้ การจัดอันดับทางเลือก และน าไปสู่ 
ขั้นของการเลือกอาชีพในท่ีสุด 
     ระยะท่ี ๒ ระยะปฏิบั ติการปรับตัว (Period of Implementation and 
Adjustment) ในระยะนี้แบ่งออกเป็น ๓ ขั้นตอน คือ การปรับตัวเข้ากับกลุ่มอาชีพ การปรับ
เป้าหมายเข้ากับเป้าหมายกลุ่ม และขั้นสุดท้าย คือ การปรับสมดุลเพื่อสร้างความมั่นคงในอาชีพ 
     ในกระบวนการพัฒนาแต่ละขั้น Tiedman ให้ความเห็นว่าบุคคลสามารถปรับ
หรือเปล่ียนและย้อนกลับได้ เนื่องจากการตัดสินใจสามารถเปล่ียนแปลงได้แต่ถ้าหากมีตัวแปรอื่น
แทรกเข้ามากระทบกับขั้นตอนของการพัฒนาก็ไม่จ าเป็นต้องเป็นไปตามล าดับ 
   ๓.๒  ทฤษฎีความต้องการของ Hoppock 
     Hoppock (๑๙๗๖ อ้างถึงในอุไรวรรณ จันทร์สกุลถาวร, ๒๕๔๐) ได้ให้
แนวคิดของการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพไว้ว่า คนจะเลือกอาชีพเพื่อสนองตอบความต้องการ
สูงสุดของตนเอง แต่โดยท่ีความต้องการนี้บางคนสามารถระบุได้ชัดเจนแต่บางคนก็ไม่แน่ใจ 
จึงมักเลือกอาชีพท่ีตนคิดว่าพึงพอใจ 
     การเลือกอาชีพจึงเริ่มจากจุดท่ีบุคคลตระหนักว่า  อาชีพใดจะสามารถ 
สร้างความพึงพอใจและตอบสนองความต้องการของตนได้ ข้อมูลท่ีส าคัญส าหรับการเลือกอาชีพ คือ
ความต้องการส่วนตัวของบุคคลผู้ด ารงอาชีพ และลักษณะของอาชีพนั้น  ตลอดจนความรู้
ความสามารถในอาชีพ แต่ ส่ิงท่ีพึ งตระหนัก คือ ความเปล่ียนแปลงสายอาชีพอาจเกิดขึ้นได้เสมอ 
หากการเปล่ียนแปลงนั้นน ามาซึ่งความก้าวหน้าและการตอบสนองความต้องการได้มากกว่าเดิม 
   ๓.๓  ทฤษฎีพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของ Super 
     Super (1990 อ้างถึงใน อุไรวรรณ จันทร์สกุลถาวร, ๒๕๔๐) ได้น าความรู้
ทางจิตวิทยาพัฒ นาการ (Development Psychology) และแนวคิดเชิงม โน ทัศน์ ต่อตน เอง 
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(Self ConceptTheory) มาใช้พิจารณาร่วมกัน Super ให้ความคิดเห็นว่าคนจะแสดงพฤติกรรม
ออกมาในรูปแบบใดมีผลมาจากความคิดท่ีมีต่อตนเองเป็นอย่างไร  โดยจะเลือกอาชีพท่ีตรงกับ 
ความเช่ือมั่นในภาพท่ีมองตนเองและความสามารถของตนเองท่ีประเมินไว้ ช่วงของชีวิตก็มีผลต่อการ
เลือกประกอบอาชีพท่ีแตกต่าง ฉะนั้น บนพื้นฐานความเช่ือท่ีว่าคนมีความสามารถแตกต่างกัน 
ตามความสามารถ ความสนใจและบุคลิกภาพ จึงท าให้ความเหมาะสมในการประกอบอาชีพ 
แต่ละอาชีพแตกต่างกันออกไป เช่น คนท่ีชอบติดต่อกับคนท่ัวไปมักจะเลือกงานอาชีพเกี่ยวกับ 
การติดต่อกับคนท่ัวไป เช่น งานประชาสัมพันธ์ งานขาย อย่างไรก็ตาม ความพึงพอใจของบุคคล
รวมถึงความสามารถท่ีมีและสถานการณ์ท่ีด ารงอยู่ อาจเป็นเหตุผลให้มีการเปล่ียนแปลงอาชีพ 
ของบุคคลได้ และด้วยเหตุผลดังกล่าวนี้เอง Super ได้ให้ข้ันตอนของการพัฒนาอาชีพไว้ ๔ ระยะ ดังนี้ 
     ระยะท่ี ๑ ระยะเจริญเติบโต (Growth Stage) จะเป็นรากฐานของการเข้าสู่
อาชีพช่วงอายุต้ังแต่แรกเกิดถึง ๑๔ ปี เป็นช่วงท่ีสร้างสมทัศนคติและองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพล
ต่อการสร้างมโนทัศน์หรือภาพท่ีมีต่อตนเอง ในช่วงปลายของระยะนี้จะเริ่มเรียนรู้ในโลกของอาชีพ
และส่ังสมประสบการณ์ เพื่อการตัดสินใจเลือกอาชีพต่อไป 
     ระยะท่ี ๒ ระยะการส ารวจและค้นหา (Exploratory Stage) อยู่ในช่วงอายุ
ต้ังแต่ ๑๔ – ๒๔ ปี หรือจบการศึกษาช่วงต้น ๆ ยังคงมองหาอาชีพในลักษณะเพ้อฝัน แต่เมื่อเผชิญ 
กับความเป็นจริงขององค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีแวดล้อม ในท่ีสุดบุคคลจะตัดอาชีพท่ีไม่มีความเป็นไปได้ออก 
     ระยะท่ี ๓ ระยะการคงตัวของอาชีพ (Establishment Stage) อยู่ในช่วงอายุ   
ต้ังแต่ ๒๔ ปี หรือจบการศึกษา ถึงประมาณ ๔๔ ปี เป็นช่วงท่ีเริ่มเข้าไปมีประสบการณ์ในชีวิต 
การท างาน มีการปรับตัวเพื่อผสมผสานมโนทัศน์ท่ีมีต่อตนเองกับการพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพ
อาจมีการปรับเปล่ียนไปสู่อาชีพอื่นหากพบว่าอาชีพท่ีด ารงอยู่นั้น ไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวัง 
     ระยะท่ี ๔ ระยะเส่ือมถอย (Decline Stage) เป็นช่วงเกษียณหรือก่อน
เกษียณ ๖๐ ปี ซึ่ งเป็นช่วงสุดท้ายของการท างาน บุคคลในวัยนี้มักจะท างานไปตามหน้าท่ี 
และความรับผิดชอบท่ีได้รับ 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 นภดล อิฐสุวรรณ(๒๕๔๙ : ๘๘ - ๙๐) ได้ท าการศึกษาเรื่องความต้องการในการพัฒนา
บุคลากรของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาค : กรณีศึกษาพนักงานของส านักงานประปาเขต ๑  
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานการประปาส่วนใหญ่เป็นชายมีอายุระหว่าง ๒๖ - ๓๐ ปีมีความต้องการ
ในการพัฒนาอยู่ในระดับมากทุกด้าน พนักงานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ระดับช้ัน อายุงาน
และอัตราเงินเดือนท่ีแตกต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาไม่ต่างกัน 
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 นาวาตรี จ านง บุญสถิต (๒๕๕๐ - ๗๕) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในกรมอู่ทหารเรือธนบุรี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน       
ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความส าเร็จในงาน
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านการยอมรับนับถือ      
ด้านโยบายและการบริหารงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน
โดยรวมและรายด้านพบว่า ผลความส าเร็จโดยจะมีแนวทางและวิธีการในการสร้างความส าเร็จ  
ในหน้าท่ีการงานท่ีแตกต่างกันไป บางคนชอบเอาใจและหาวิธีการต่าง ๆ เพื่อสร้างความพึงพอใจจาก
หัวหน้างาน เพราะคิดว่าหัวหน้างานสามารถสนับสนุนความส าเร็จท่ีเกิดขึ้นให้กับตนเองได้ แต่บางคน 
ประสบความส าเร็จได้จากการสนับสนุนจากทีมงาน โดยท าทุกวิถีทางให้เพื่อนร่วมงานสนับสนุนให้
ตนเองประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงานตามท่ีมุ่งหวังไว้ 
 ไพศาล สมุทรเผ่าจินดา (๒๕๕๗ : ๕๙ - ๖๓) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ผลการศึกษาพบว่า ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ มีปัจจัยกระตุ้นในการท างาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
มีความส าเร็จในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานและความส าเร็จในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน 
ด้านการได้รับการนับถือ มีการได้รับการเป็นท่ียอมรับของการปฏิบั ติงานในหน้าท่ีรับผิดชอบ  
การได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาของเจ้าหน้าท่ีในองค์กรและให้ค าปรึกษากับผู้ร่วมงานในการ
ปฏิบัติงานด้านลักษณะของงาน มีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติมีส่วนเพิ่มพูนทักษะ ประสบการณ์ 
และมีความพึงพอใจต่องาน ท่ีรับผิดชอบในหน้าท่ี ด้านความรับผิดชอบ  มีความพึงพอใจท่ี 
งานท่ีรับผิดชอบส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ และปริมาณงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกับต าแหน่ง  
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน มีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติท าให้มีความาช านาญมากขึ้น
และท าให้มีความรู้มากขึ้น ปัจจัยค้ าจุนในการท างาน ด้านเงินเดือนและรายได้ มีความพึงพอใจในบัญชี
อัตราเงินเดือนข้าราชการท่ีก าหนดใช้อยู่ในปัจจุบัน และมีสวัสดิการอื่น ๆ เหมาะสมกับต าแหน่งงาน 
ด้านโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคตมีความอุตสาหะ วิริยะในการปฏิบัติงาน และมีนโยบายสนับสนุนให้
การศึกษาต่อในระดับ ท่ี สูงขึ้น หรือตรงตามสายงานด้านความ สัมพั นธ์กับ ผู้บั ง คับบัญชา 
มีผู้บังคับบัญชายอมรับในความสามารถ และให้ค าแนะน าปรึกษาได้ตลอดเวลา ด้านความสัมพันธ์ 
กับเพื่อนร่วมงาน มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันของเพื่อนร่วมงานต่องานท่ีรับผิดชอบ และการให้
ก าลังใจซึ่งกันและกันของเพื่อนร่วมงานเมื่อมีปัญหาเกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบ ด้านสภาพการท างาน  
มีบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงานระหว่างผู้ร่วมงาน และมีส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
อย่างพอเพียง ด้านนโยบายและการบริหารงาน ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้แสดงและรับฟังความคิดเห็น 
และมีการติดตามประเมินผลการท างาน และด้านความมั่นคงในการท างานความพึงพอใจในความมั่นคงใน
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การปฏิบัติงานในองค์กร และการปฏิบัติงานในต าแหน่ง และการเปรียบเทียบความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ าจุนของข้าราชการท่ีมีเพศประสบการณ์ท างาน 
 ภานุวัฒน์ เวชพนม (๒๕๕๐ : ๗๘) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความต้องการของบุคลากร   
ของพนักงานส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอแกลง จังหวัดระยอง ผลการศึกษา
พบว่ า ความต้องการพัฒ นาบุคลากรของพนักงาน ส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบล 
ท่ีมีความแตกต่างด้านเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ระดับต าแหน่ง อายุราชการ และส่วนราชการท่ีสังกัด
พบว่า มีความต้องการพัฒนาบุคลากรไม่แตกต่างกัน   

กรอบความคิดของการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การวิเคราะห์ ข้อเสนอแนะในการพัฒนา การศึกษาแนวคิดทฤษฎี 
หลักการ เอกสารที่เก่ียวข้อง 

การวิเคราะห์ปัญหา 
และปัจจัยที่เก่ียวข้อง 

- หลักการ กฎหมายและการ
ด าเนินการของกองทัพบก และ
กระทรวงกลาโหม 
- ทฤษฎีความต้องการ แรงจูงใจและ
ความพึงพอใจ 
- แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการ
อาสาสมัคร 
- แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร 
- แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงาน 
- แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับ
ความก้าวหน้าในอาชพี 
- ผลงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง 
- การสัมภาษณ์ 

 

-แนวทางการพัฒนาและ 
ปรับปรุงการด าเนินการ 
-แนวทางในการขยายผลการ
ด าเนินการไปสู่หน่วยอื่นๆ 
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สรุป 

 ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าท่ีทหารเป็นการช่ัวคราว เป็นก าลังพลรูปแบบใหม่ประเภทหนึ่ง
ของกระทรวงกลาโหม มีสถานะตามท่ีกฎหมายก าหนด คือ บุคคลเข้าท าหน้าท่ีทหารเป็นการช่ัวคราว 
ซึ่งมิใช่ท้ังข้าราชการ พนักงานราชการ หรือลูกจ้าง มีวัตถุประสงค์เพื่อหมุนเวียนในการทดแทน 
ก าลังทหารประจ าการ โดยเฉพาะการทดแทนก าลังพลสูงอายุในหน่วย ในการใช้สมรรถภาพ 
ทางร่างกายท่ีแข็งแรง มีความสดช่ืนในการปฏิบัติงาน และท่ีส าคัญ คือ การตอบสนองต่อนโยบาย 
ของรัฐบาลในการจ ากัดขนาดก าลังคนภาครัฐด้วยการลดจ านวนข้าราชการ และเพิ่มการจ้างงานจาก
บุคคลท่ีมีความเหมาะสมแทนท่ี ท้ังนี้  เพื่อเป็นการลดค่าใช้จ่ายในการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 
และน ามาใช้ให้มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยใช้ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าท่ีทหารเป็นการช่ัวคราวแทนท่ี
ข้าราชการในงานท่ีเหมาะสม ภายใต้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นธรรม  
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และดูแลคุณภาพชีวิตในการท างาน เช่นเดียวกับท่ีมีการด าเนินการ 
กับข้าราชการ เนื่องจากบุคลากรทุกประเภทล้วนแล้วแต่มีความส าคัญต่อองค์การหรือหน่วยงานท้ังส้ิน 
 การบริหารจัดการก าลังพลต่อก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าท่ีทหารเป็นการช่ัวคราวนั้น 
ต้องค านึงถึงปัจจัยหลายประการ เนื่องจากเป็นการด าเนินการต่อก าลังพลรูปแบบใหม่ซึ่งก าลังพลส ารอง
เหล่านี้ล้วนแล้วแต่อาสาสมัครเข้ามาด้วยความเต็มใจ พอใจในงานท่ีท าและมีความภาคภูมิใจอยู่แล้ว
ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการอาสาสมัคร โดยการอาสาสมัครในการเข้าท าหน้าท่ีทหารนี้
เกิดจากความต้องการของแต่ละปัจเจกบุคคล ซึ่งมีหลายด้าน ต้ังแต่ความต้องการพื้นฐานในปัจจัยส่ี 
ความมั่นคงในการประกอบอาชีพในอนาคต การยอมรับในสังคมการได้รับการยกย่องนับถือตามแนวคิด
ทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ ท้ังนี้ การจะให้พฤติกรรมต่าง ๆ  เป็นไปตามความต้องการนั้น ต้องมีการสร้าง
แรงจูงใจ ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจและความพึงพอใจ อย่างไรก็ตามส่ิงท่ีกล่าวมาแล้วนั้น 
เป็นแนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับบุคคลท่ีเป็นก าลังพลส ารองก่อนเข้ามาท าหน้าท่ีทหารแต่ภายหลังจากนั้น 
จะต้องน าแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กร คือ หน่วยงานท่ีจ้างให้ก าลังพลส ารองเข้ามาท าหน้าท่ีทหาร 
โดยเน้นแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนการต้ังแต่การสรรหาคัดเลือก การปฏิบัติงาน และการสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ ท้ังนี้ แต่ละแนวคิดทฤษฎีล้วนแล้วแต่มีความส าคัญ ท้ังส้ิน ต่อการน ามา
ประยุกต์ใช้เพื่อความส าเร็จของการด าเนินการ 



 
 
 

บทที่ ๓ 
การด าเนินการเกี่ยวกับก าลังพลส ารอง 

เข้าท าหน้าทีท่หารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก 

 ในการศึกษาการด าเนินการเกี่ยวกับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว
ของกองทัพบกนั้น ผู้วิจัยขอน าเสนอข้อมูลในส่วนที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 ๑. กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับก าลังพลส ารองและบุคคลเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว 
 ๒. นโยบายของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม  
 ๓. แผนการด าเนินการเพ่ือรองรับแนวทางการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว 
 ๔.  หลักเกณฑ์ที่ใช้บริหารจัดการก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว 
 ๕. หลักเกณฑ์ว่าด้วยสิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ ของก าลังพลส ารองเข้าท า
หน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว 
 ๖. แนวทางการด าเนินการเกี่ยวกับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว
ของกองทัพบก 
 ๗. ผลการด าเนินการเกี่ยวกับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว      
ของกองทัพบก 
 ๘.  สรุป 

กฎหมายที่ เกี่ยวข้องกับก าลังพลส ารองและบุคคลเข้าท าหน้าที่ทหาร         
เป็นการชั่วคราว 

 กฎหมายต่าง ๆ และอนุบัญญัติที่เก่ียวข้องนั้น ผู้วิจัยขอน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 
 ๑. พระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. ๒๕๕๑ 
  พระราชบัญญัติฉบับนี้   มาตรา ๒๖ ได้ก าหนดให้กระทรวงกลาโหมจัดให้มี        
ก าลังส ารองเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของกระทรวงกลาโหม การด าเนินการเกี่ยวกับก าลังส ารอง   
ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น 
 ๒. พระราชบัญญัติก าลังพลส ารอง พ.ศ. ๒๕๕๘ 
  พระราชบัญญัติฉบับนี้ มาตรา ๓ ได้ก าหนดให้ก าลังพลส ารอง หมายความว่า บุคคล
ซึ่งเป็นก าลังส ารองประเภทหนึ่งตามกฎหมายว่าด้วยการจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม          
ที่มีการบรรจุในบัญชีบรรจุก าลังตามพระราชบัญญัตินี้ และมาตรา ๓๐ ก าหนดให้กระทรวงกลาโหม     
อาจรับสมัครก าลังพลส ารองเพ่ือท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวได้ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบ
ข้าราชการทหาร และให้ก าลังพลส ารองดังกล่าว พ้นจากการเป็นก าลังพลส ารองตามกฎหมายนี้ 
 
 



 ๔๕  

 ๓. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการทหาร พ.ศ. ๒๕๒๑ 
  พระราชบัญญัติฉบับนี้ ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการทหาร 
(ฉบับที่ ๗) พ.ศ.๒๕๕๑  มาตรา ๔/๑ ได้ก าหนดให้ กระทรวงกลาโหมอาจออกประกาศก าหนด      
ให้รับบุคคลเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว เพ่ือปฏิบัติภารกิจใดเป็นการเฉพาะ โดยอาจเรียกชื่อ
และก าหนดต าแหน่งได้ตามความเหมาะสม และจะก าหนดให้มีชั้นยศทหารด้วยหรือไม่ก็ได้      
ก าหนดระยะเวลาการท าหน้าที่ เงินเดือนและค่าตอบแทนอย่างอ่ืน สิทธิประโยชน์ ระเบียบและวินัย
ของบุคคลให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
 ๔. กฎกระทรวง  ก าหนดระยะ เวลาการท าหน าที่  เ งิน เดือนและ               
คาตอบแทนอย่างอื่น สิทธิประโยชน ระเบียบและวินัยของบุคคลเขาท าหนาที่ทหาร    
เปนการช่ัวคราว พ.ศ.๒๕๕๓ 
  กฎกระทรวงฉบับนี้  ออกโดยอาศัยอ านาจตามความในมาตรา ๔/๑ แห่ง
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการทหาร พ.ศ.๒๕๒๑ ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการทหาร (ฉบับที่ ๗) พ.ศ.๒๕๕๑  มีสาระส าคัญที่สรุปได้ตามล าดับ คือ 
  ๔.๑ ก าหนดระยะเวลาการท าหน้าที่  ใหกระท าเปนสัญญาจ้างคราวละไมเกิน ๔ ป
โดยอาจมีการตอสัญญาจางได้ โดยในการตอสัญญาจางนั้น ใหพิจารณาตามความเหมาะสมและ
ความจ าเปนของแตละสวนราชการ 
  ๔.๒ เงินเดือนและค่าตอบแทนอย่างอื่น ใหน าอัตราเงินเดือนและคาตอบแทนตาม
บัญชีอัตราเงินเดือนขาราชการทหาร ทหารกองประจ าการ และนักเรียนในสังกัดกระทรวงกลาโหม     
ที่แนบทายพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการทหาร พ.ศ. ๒๕๒๑ มาใชกับบุคคลเขาท าหนาที่ทหาร         
เปนการชั่วคราวโดยอนุโลม โดยเทียบอัตราเงินเดือนชั้นตนของผู้ปฏิบัติหนาที่ดังตอไปนี้ 
    ๔.๒.๑  พลทหาร ใหไดรับเงินเดือนเทากับพลทหารประจ าการ 
    ๔.๒.๒  นายทหารประทวนยศชั้นใด ใหไดรับเงินเดือนเทากับนายทหาร
ประทวนในชั้นยศนั้น 
    ๔.๒.๓  นายทหารสัญญาบัตรยศชั้นใด ใหไดรับเงินเดือนเทากับนายทหาร
สัญญาบัตรในชั้นยศนั้น 
    การเลื่อนชั้นเงินเดือนของบุคคลเขาท าหนาที่ทหารเปนการชั่วคราวใหเปนไป  
ตามท่ีกระทรวงกลาโหมก าหนด 
    ในกรณีที่พิจารณาแลวเห็นวาสมควรตออายุสัญญาจางใหบุคคลใดแลว ใหบุคคล
ดังกลาวปฏิบัติหนาที่ตอในหนาที่เดิม โดยใหไดรับเงินเดือนในอัตราที่ตอเนื่องจากท่ีไดรับอยเูดิม 
  ๔.๓ สิทธิประโยชน์  บุคคลเขาท าหนาที่ทหารเปนการชั่วคราวอาจไดรับสิทธิประโยชน 
อยางหนึ่งอยางใด ดังตอไปนี้ 
    ๔.๓.๑  สิทธิเกี่ยวกับการลา 
    ๔.๓.๒  เงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว 
    ๔.๓.๓  เงินช่วยเหลือ หรือเงินช่วยเหลือรายเดือน 
    ๔.๓.๔  เงินค่าตอบแทนพิเศษ 
    ๔.๓.๕  เงินช่วยการศึกษาบุตร 
    ๔.๓.๖  บ านาญพิเศษ 



 ๔๖  

    ๔.๓.๗  สวัสดิการการรักษาพยาบาล 
    การก าหนดให ได รับสิทธิ เรื่องใดและหลักเกณฑ การได รับสิทธิข้างต้น             
ใหเปนไปตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนดตามที่ตกลงกับกระทรวงการคลัง เว้นสิทธิเกี่ยวกับการลา       
ใหเปนไปตามหลักเกณฑที่กระทรวงกลาโหมก าหนด 
  ๔.๔ ระเบียบและวินัย  บุคคลเขาท าหนาที่ทหารเปนการชั่วคราวตองประพฤติ
และปฏิบัติงาน ตามกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ และค าสั่งของทางราชการ และตามเงื่อนไขที่ก าหนด
ในสัญญาจาง และมีหนาที่ตองปฏิบัติตามค าสั่งของผูบังคับบัญชา รวมถึงตองรักษาวินัยและยอมรับ
การลงโทษทางวินัยและขอปฏิบัติที่สวนราชการก าหนดโดยเครงครัด ผูใดฝาฝนหรือไมปฏิบัติตาม 
ถือวาผูนั้นกระท าผิดวินัย โดยใหน ากฎหมายวาดวยวินัยทหารมาใชบังคับโดยอนุโลม 
  ๔.๕ อ่ืน ๆ  วิธีปฏิบัติอื่นใดซึ่งมิไดก าหนดไวในกฎกระทรวงนี้ ใหปฏิบัติตามขอบังคับ 
ระเบียบและหลักเกณฑของกระทรวงกลาโหมหรือของสวนราชการโดยอนุโลม 

นโยบายของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม 

 นโยบายของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมในส่วนที่เกี่ยวข้องนั้น ปรากฏอยู่ใน
นโยบายเร่งด่วน ประจ าปีงบประมาณ ตั้งแต่ปีงบประมาณ ๒๕๖๒ - ปีงบประมาณ ๒๕๖๔ ดังนี้ 
 ๑. ปีงบประมาณ ๒๕๖๒  
  พัฒนาระบบก าลังส ารองตามพระราชบัญญัติก าลังพลส ารอง พ.ศ. ๒๕๕๘ ให้มีผล
การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมตามกรอบของกฎหมายที่ก าหนด นอกจากนั้น ให้ความส าคัญกับ       
การควบคุมยุทธภัณฑ์ การส ารองอาวุธยุทโธปกรณตามความเหมาะสม และพัฒนาระบบฐานข้อมูล
ด้านการระดมสรรพก าลัง ใหสอดคลองกับความต้องการของกองทัพตามแผนป้องกันประเทศ 
ตลอดจนเร่งรัดแนวทางการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวในหน่วยก าลังรบ
และหน่วยสนับสนุนการรบ ทั้งนี้ จะต้องรณรงคแ์ละประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความเข้าใจกับประชาชนทั่วไป
และก าลังพลส ารองให้ได้รับทราบถึงความส าคัญในการเตรียมพรอมและสนับสนุนภารกิจทางทหาร
ตั้งแตใ่นภาวะปกติอย่างต่อเนื่อง 
 ๒. ปีงบประมาณ ๒๕๖๓  
  เร่งรัดการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวในหน่วยก าลังรบ
และหน่วยสนับสนุนการรบ ให้มีผลการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมตามกรอบของกฎหมายที่ก าหนด 
พร้อมทั้งประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความเข้าใจกับประชาชนทั่วไปและก าลังพลส ารองให้ได้รับทราบ    
ถึงความส าคัญในการเตรียมพร้อมและสนับสนุนภารกิจทางทหารตั้งแต่ในภาวะปกติอย่างต่อเนื่อง
ตลอดจนส่งเสริมให้มีการสมัครใจเข้ารับราชการทหารกองประจ าการเพ่ิมมากขึ้น และเมื่อทหาร    
กองประจ าการเข้ารับราชการในกองทัพ ต้องได้รับการดูแลเสมือนสมาชิกในครอบครัวเดียวกัน      
โดยให้มีการปลูกฝังอุดมการณ์ความรักชาติ สร้างระเบียบวินัย ความเป็นสุภาพบุรุษ ส่งเสริมสุขภาพ
ร่างกายให้แข็งแรง สร้างความตระหนักรู้ถึงภัยยาเสพติด ควบคู่กับการเสริมทักษะส าหรับสร้างงาน
สร้างอาชีพให้กับทหารกองประจ าการ เพ่ือให้เป็นคนดีของสังคมและเป็นก าลังส าคัญทางด้าน     
ความมั่นคงและเศรษฐกิจของประเทศในอนาคตต่อไป 
 ๓. ปีงบประมาณ ๒๕๖๔ 



 ๔๗  

  ขยายผลการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวจากหน่วยน าร่อง
ที่ก าหนดไว้ ไปสู่หน่วยก าลังรบและหน่วยสนับสนุนการรบ ให้มีผลการปฏิบัติให้เป็นรูปธรรม      
เพ่ือให้หน่วยมีก าลังพลในระดับปฏิบัติการที่มีความแข็งแรงและความสดชื่นเข้ามาปฏิบัติงาน       
อย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้ลดภาระผูกพันงบประมาณด้านบุคลากรและแก้ปัญหาก าลังพลสูงอายุในหน่วย 
พร้อมทั้งพิจารณาน าทหารกองประจ าการที่ปลดจากกองประจ าการแล้ว เข้ามาท าหน้าที่ ทหาร      
เป็นการชั่วคราวในอนาคตเพ่ิมเติม เพ่ือเพ่ิมความหลากหลายในการคัดเลือก และสร้างแรงจูงใจ         
ให้ชายไทยสมัครเข้าเป็นทหารกองประจ าการ รวมถึงพิจารณาปรับปรุงแนวทางการด าเนินการ      
และแก้ไขระเบียบ เพ่ือให้เกิดความเหมาะสม สอดคล้องกับการบริหารจัดการก าลังพลในภาพรว 

แผนการด าเนินการเพื่อรองรับแนวทางการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร
เป็นการชั่วคราว 

 กระทรวงกลาโหม ได้ก าหนดแผนการด าเนินการเพ่ือรองรับแนวทางการน าก าลังพล
ส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว โดยได้จัดท าเป็นตารางซึ่งแสดงได้ ดังนี้ 

ตารางที่ ๓ - ๑ แผนการด าเนินการเพื่อรองรับแนวทางการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร  

  เป็นการชั่วคราว 
 

ล าดับ แผนงาน การด าเนินการ ห้วงเวลา หน่วยรับผดิชอบ 
๑ การขออนุมัติแผนการ

ด าเนินการ 
- จั ดป ร ะ ชุม เหล่ า ทั พ เพื่ อ
รับทราบแผนการด าเนินงาน 
พร้ อ มทั้ ง ส รุ ป ข้ อ ยุ ติ  แ ล ะ 
น าเรียน รมว.กห. เพื่ออนุมัติ 

ก.พ. ๒๕๖๑ กรมเสมียนตรา 

๒ การจัดท ารูปแบบและ
ออกประกาศ 

- ประสานส านั กงานคณะ 
กรรมการกฤษฎีกาในการจัดท า
รูปแบบประกาศ โดยก าหนด
เ ห ตุ ผ ล ค ว า ม จ า เ ป็ น แ ล ะ     
การออกประกาศในการรับ    
ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่
ทหารเป็นการชั่วคราว 

ก.พ. - มี.ค. ๒๕๖๑ กรมเสมียนตรา 

๓ การแก้ไขข้อบังคับ กห. 
ว่าด้วยการแต่งตั้ งยศ
ทหาร พ.ศ.๒๕๐๗ 

- แก้ไขข้อบังคับ กห. ว่าด้วย
การแต่ งตั้ งยศทหาร  พ .ศ .
๒๕๐๗ หมวด ๔ ข้อ ๒๑ โดย
เพิ่มนิยาม “ก าลังพลส ารองเข้า
ท า ห น้ า ที่ ท ห า ร เ ป็ น ก า ร
ช่ัวคราว” เข้าไป ซึ่งสามารถ
ด าเนินการขอแก้ไขทันที โดย
อ้าง พ.ร.บ. ระเบียบข้าราชการ
ทหาร มาตรา ๔/๑ ในการขอแก้ไข 

ก.พ. - มี.ค. ๒๕๖๑ กรมเสมียนตรา 

 

ตารางที่ ๓ - ๑ แผนการด าเนินการเพื่อรองรับแนวทางการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร  
  เป็นการชั่วคราว (ต่อ) 



 ๔๘  

 

ล าดับ แผนงาน การด าเนินการ ห้วงเวลา หน่วยรับผดิชอบ 
๔ การขอแก้ไขหรือ

เพิ่มเตมิบัญชีในการ
เสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสรยิาภรณ ์

- ประสานส านักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี  เพื่อขอแก้ไข
หรือเพิ่มเติมบัญชีในการเสนอ
ขอพระราชทานเครื่องราช 
อิสริยาภรณ์ให้กับก าลังพล
ส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็น
การชั่วคราว 

ก.พ. - มี.ค. ๒๕๖๑ กรมเสมียนตรา 

๕ การจัดท าร่างค าแถลง
หลักสูตรการฝึก และ
เกณฑ์การประเมิน 

- จัดท าแบบฟอร์มของร่างค า
แถลงหลักสู ตร ให้ เหล่ าทัพ
ด าเนินการ 
- เหล่าทัพจัดท าร่างค าแถลง
หลักสูตร และส่งให้ 

ก.พ. ๒๕๖๑ 
 
 
ก.พ. - พ.ค. ๒๕๖๑ 
 

กรมเสมียนตรา 
 
 
กองทัพไทย 
 

๖ การก าหนดอัตราของ
ส่วนราชการ 

- ขออนุมัติ รมว.กห. ในการ
ก าหนดอัตราของส่วนราชการ 

ก.พ. - พ.ค. ๒๕๖๑ ส านักนโยบายและ
แผนกลาโหม 

๗ การก าหนดสัดส่ วน/
จ านวน 

- การก าหนดจ านวน/สัดส่วน
ในการบรรจุ 

ก.พ. - พ.ค. ๒๕๖๑ กองทัพไทย 

๘ การก าหนดหน่วยน าร่อง - การก าหนดหน่วยน าร่องใน
การบรรจุ 

ก.พ. - มี.ค. ๒๕๖๑ ส านักนโยบายและ
แผนกลาโหม และ
กองทัพไทย 

๙ การก าหนดรูปแบบของ
ค าสั่งจ้าง และค าสั่งพ้น
หน้าท่ี 

- การก าหนดรูปแบบของค าสั่ง
จ้างเข้าท าหน้าที่ และพ้นจาก
การท าหน้าที่ท้ังอัตรา น. และ ส. 

ก.พ. - มี.ค. ๒๕๖๑ กรมเสมียนตรา 

๑๐ งบประมาณ - จัดเตรียมงบประมาณเพิ่มเติม มี.ค. - ก.ย. ๒๕๖๑ กองทัพไทย 
๑๑ การขออนุมัติระเบียบ 

กห. ท่ีเกี่ยวข้อง 
- น าเรียน รมว.กห. ขออนุมัติ
ระ เบี ยบ  กห .  ทั้ ง  ๒  ฉบับ  
ได้แก่ ร่างระเบียบ กห. ว่าด้วย
ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่
ทหารเป็นการชั่วคราว พ.ศ. ...
และร่างระเบียบ กห.ว่าด้วย 
หลักเกณฑ์การได้รับเงินเดือน 
ค่าตอบแทนอย่างอื่น และสิทธิ
ประโยชน์ของก าลังพลส ารอง
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการ
ช่ัวคราว  พ.ศ. . . .ทั้ งนี้  ร่าง
ระเบียบ กห. ว่าด้วยหลักเกณฑ์
การได้รับเงินเดือนฯ จะต้อง
ไ ด้ รั บ ค ว า ม เ ห็ น ชอ บ จ า ก
กระทรวงการคลังก่อน 

เม.ย. - พ.ค. ๒๕๖๒ 
(ประกาศระเบียบทั้ง 
๒ ฉบับ ๑๐ พ.ค.๖๒) 

กรมเสมียนตรา 

 

ตารางที่ ๓ - ๑ แผนการด าเนินการเพื่อรองรับแนวทางการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร  
  เป็นการชั่วคราว (ต่อ) 
 



 ๔๙  

ล าดับ แผนงาน การด าเนินการ ห้วงเวลา หน่วยรับผดิชอบ 
๑๒ ก า ร อ อ ก ค า สั่ ง ม อ บ

อ านาจ 
- ออกค าสั่ ง  กห. เรื่องมอบ
อ านาจให้ หน.ส่วนราชการใน 
กห. ท าการแทน และสั่งการ 
ในนามของ รมว.กห. 

ต.ค. - พ.ย. ๒๕๖๒ 
(รมว.กห. ลงนามใน
ค าสั่ง ๑ พ.ย. ๖๒) 

กรมเสมียนตรา 

ที่มา : กรมเสมียนตรา ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม, ๒๕๖๑ 

หลักเกณฑ์ที่ใช้บริหารจัดการก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการ
ชั่วคราว 

 หลักเกณฑ์ที่ใช้บริหารจัดการก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว
กระทรวงกลาโหมได้ก าหนดตามระเบียบกระทรวงกลาโหม. ว่าด้วยก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร
เป็นการชั่วคราว พ.ศ. ๒๕๖๒ โดยค าว่า “ส่วนราชการ” หมายความว่า กองบัญชาการกองทัพไทย 
กองทัพบก กองทัพเรือ และกองทัพอากาศ และ “การนับอายุ” ให้นับตามกฎหมายว่าด้วย          
การรับราชการทหารโดยอนุโลม และให้ส่วนราชการมีอ านาจออกระเบียบปลีกย่อย เพ่ือปฏิบัติ      
โดยไม่ขัดหรือแย้งกับระเบียบนี้ได้ตามความจ าเป็น แล้วแจ้งให้กระทรวงกลาโหมทราบ มีสาระส าคัญ
สรุปได ้ดังนี้ 
 ๑. ทั่วไป 
  ๑.๑ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ต้องมีคุณสมบัติทั่วไป 
ดังนี้ 
  ๑.๑.๑  มีอายุไม่ต่ ากว่าสิบแปดปีบริบูรณ์  
  ๑.๑.๒  เป็นผู้ที่ เลื่ อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตย อันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
  ๑.๑.๓  ไม่เป็นผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง 
  ๑.๑.๔  ไม่ เป็นผู้มีร่ างกายทุพพลภาพ ไร้ความสามารถ หรือเสมือน 
ไร้ความสามารถ หรือจิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ หรือเป็นโรคที่สังคมรังเกียจ หรือเป็นโรคที่ขัดต่อ     
การรับราชการที่ก าหนดในกฎกระทรวงออกตามความในพระราชบัญญัติรับราชการทหาร หรือติดยา
เสพติดหรือสารเสพติดตามกฎหมาย 
 
  ๑.๑.๕  ไม่เป็นผู้ที่เคยต้องโทษจ าคุกตามค าพิพากษาของศาลในคดีอาญา
ยกเว้นความผิดฐานประมาท หรือลหุโทษ 
  ๑.๑.๖  เป็นผู้มีวุฒิการศึกษา หรือผู้มีความสามารถพิเศษ ตามที่ส่วนราชการ
ก าหนด 
  ๑.๑.๗  ไม่เป็นผู้ที่เคยถูกลงโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออกจากราชการ 
รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงานอื่นของรัฐ  
  ๑.๑.๘  ส่วนราชการอาจก าหนดคุณสมบัติอ่ืนใดที่ไม่ขัดหรือแย้งต่อคุณสมบัติ
ตามข้อ ๑.๑.๑ ถึงข้อ ๑.๑.๗ ได้ตามความเหมาะสม 



 ๕๐  

  ผู้ที่ได้รับการจ้างงานเป็นก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่ วคราว
จะต้องมีคุณสมบัติทั่วไปดังกล่าว ตลอดเวลาที่ด ารงสถานะเป็นก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร   
เป็นการชั่วคราว 
  ๑.๒ วัน เวลาการท างาน วันหยุดราชการตามประเพณี วันหยุดราชการประจ าปี 
ให้เป็นไปตามท่ีกระทรวงกลาโหมก าหนด 
  ๑.๓ เครื่องแบบและโอกาสในการแต่งเครื่องแบบ ให้ถือปฏิบัติตามกฎหมาย 
หลักเกณฑ์และวิธีการที่บังคับใช้กับข้าราชการทหารโดยอนุโลม 
 ๒. การสรรหา การจ้างงาน การแต่งตั้ง และการเลื่อนยศ 
  ๒.๑ การสรรหาเพ่ือให้ได้ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวมาปฏิบัติงาน 
ให้ส่วนราชการหรือหน่วยงานในสังกัดของส่วนราชการแต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือออกประกาศรับสมัคร
ก าลังพลส ารอง เพ่ือสอบคัดเลือก โดยในประกาศอย่างน้อยต้องประกอบด้วย ต าแหน่ง หน้าที่ 
ความรับผิดชอบของต าแหน่ง คุณสมบัติ คุณวุฒิ จ านวนที่เปิดรับ ค่าตอบแทน ก าหนดการ วิธีการ 
และเกณฑ์การตัดสินในการสอบคัดเลือก ทั้งนี้ การประกาศจะต้องเปิดเผยต่อสาธารณชนโดยสื่ออย่าง
น้อยสามช่องทาง และต้องด าเนินการก่อนการสอบคัดเลือกไม่น้อยกว่าสามสิบวัน 
    บุคคลที่สมัครเข้าสอบเป็นก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว
ต้องมีอายุไม่เกิน ๓๐ ปี ส าหรับต าแหน่งชั้นสัญญาบัตร และต้องมีอายุไม่เกิน ๒๕ ปี ส าหรับต าแหน่ง
ต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร 
  ๒.๒ การจ้างก าลังพลส ารองเพ่ือท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวนั้น ให้หัวหน้า  
ส่วนราชการหรือผู้ซึ่งได้รับมอบอ านาจจากหัวหน้าส่วนราชการลงนามท าสัญญาจ้างคราวละไม่เกิน ๔ ปี 
โดยอาจมีการต่อสัญญาจ้างได้ตามความเหมาะสมและความจ าเป็นของแต่ละส่วนราชการ            
รวมระยะเวลาจ้างงานแล้วต้องไม่เกิน ๘ ปี เว้นบุคคลผู้นั้นมีอายุครบ ๓๕ ปี ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่ง
ชั้นสัญญาบัตร และครบ ๓๐ ปี ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร ให้ถือว่าสัญญาจ้าง  
สิ้นสุดลง 
  ๒.๓ ผู้ที่ได้รับการคัดเลือกเป็นก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว
จะต้องท าสัญญาจ้างกับหัวหน้าส่วนราชการหรือผู้ซึ่งได้รับมอบอ านาจจากหัวหน้าส่วนราชการ    
พร้อมด้วยหลักฐานต่าง ๆ ตามที่ก าหนด  
  ๒.๔ ส่วนราชการหรือหน่วยงานในสังกัดของส่วนราชการ จะต้องด าเนินการ
ตรวจสอบและจัดท าหลักฐานของผู้ที่ท าสัญญาเป็นก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว 
ทั้งในด้านคุณวุฒิการศึกษา, ประวัติอาชญากรรม และความไว้วางใจตามระเบียบว่าด้วยการรักษา
ความปลอดภัยแห่งชาติ 
  ๒.๕ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ให้ได้รับเงินเดือน        
ตามคุณวุฒิที่ก าหนดในกฎกระทรวง ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ        
เป็นข้าราชการทหารและการให้ได้รับเงินเดือนโดยอนุโลม 
  ๒.๖ ผู้มีอ านาจสั่ง แต่งตั้ง และสั่งให้ออกจากการปฏิบัติงานของก าลังพลส ารอง    
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว คือ ต าแหน่งชั้นสัญญาบัตร ให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม 
หรือผู้ซึ่งได้รับมอบหมายจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมเป็นผู้สั่ง และต าแหน่งต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร 
ให้หัวหน้าส่วนราชการหรือผู้ซึ่งได้รับมอบหมายจากหัวหน้าส่วนราชการเป็นผู้สั่ง 



 ๕๑  

  ๒.๗ การแต่งตั้งยศและการเลื่อนยศของก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร       
เป็นการชั่วคราวให้เป็นไปตามกฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบกระทรวงกลาโหมว่าด้วยการแต่งตั้งยศ  
และการเลื่อนยศของข้าราชการทหารโดยอนุโลม ทั้งนี้ ยศทหารที่ได้รับแต่งตั้งถือเป็นยศทหารชั่วคราว 
เพ่ือใช้ในการปกครองบังคับบัญชา การด าเนินการทางวินัย และการก าหนดสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ 
  ๒.๘ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ที่ได้รับการแต่งตั้งยศ  
ทหารชั่วคราว เมื่อพ้นจากการปฏิบัติราชการตามสัญญาจ้างแล้ว หากได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการทหาร
ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการทหาร ให้ถือว่าผู้นั้นได้คืนยศทหารชั่วคราวที่ ได้รับ             
การแต่งตั้ง อยู่เดิม 
 ๓. การพัฒนา และการประเมินผล 
  ๓.๑ ให้ ส่ วนราชการมีหน้ าที่ พัฒนาก าลั งพลส ารอง เข้ าท าหน้ าที่ ทหาร            
เป็นการชั่วคราวให้มีความพร้อมก่อนการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งงาน และการพัฒนาประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆ โดยให้มีการฝึกหลักสูตรเตรียมความพร้อม และการฝึก          
ตามต าแหน่งหน้าที่ ส าหรับการฝึกศึกษาอ่ืน ๆ ให้เป็นไปตามที่ส่วนราชการก าหนด 
  ๓.๒ การฝึกหลักสูตรเตรียมความพร้อม มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ก าลังพลส ารอง     
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว มีความรู้เกี่ยวกับระเบียบแบบแผนของทางราชการ ความสามารถ
ด้านการทหารเบื้องต้น ทัศนคติ และสมรรถภาพร่างกาย พร้อมที่ จะแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง         
โดยมีระยะเวลาการฝึกไม่น้อยกว่าสามสิบวัน ผู้ที่ผ่านเกณฑ์การฝึกจะต้องมีผลการประเมินเฉลี่ย       
ไม่น้อยกว่าร้อยละเจ็ดสิบของคะแนนการประเมินผลการฝึก ผู้ที่ไม่ผ่านเกณฑ์ให้ส่วนราชการเลิกจ้าง  
ทั้งนี้ หลักสูตรการฝึกและวิธีการประเมินผลให้เป็นไปตามท่ีส่วนราชการก าหนด 
  ๓.๓ เมื่อก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวได้รับการแต่งตั้ง      
ให้ด ารงต าแหน่งแล้ว ให้หน่วยงานต้นสังกัดด าเนินการจัดให้มีการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ ส าหรับ    
การฝึกศึกษาอ่ืน ๆ ให้เป็นไปตามท่ีส่วนราชการก าหนด 
  ๓.๔ ให้ส่วนราชการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือ      
ในการบริหารจัดการก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ให้มีประสิทธิภาพ           
และเกิดประโยชน์ต่อส่วนราชการ โดยมีหลักเกณฑ์และวิธีการที่โปร่งใส เป็นธรรม มีมาตรฐาน    
เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ซึ่งผลที่ได้จากการประเมินสามารถน าไปใช้พัฒนาประสิทธิภาพ         
และบริหารจัดการ โดยก าหนดให้มีการประเมินผลปีละสองวงรอบ (รอบที่ ๑ ตุลาคม ถึง มีนาคม 
รอบที่ ๒ เมษายน ถึง กันยายน) และให้น าผลการประเมินไปใช้ในเรื่องต่าง ๆ ทั้งการเลื่อนเงินเดือน 
การเลิกจ้าง และการต่อสัญญาจ้าง 
  ๓.๕ กรณีที่จะมีการต่อสัญญาจ้าง ให้น าผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน        
มาเป็นองค์ประกอบส าคัญในการต่อสัญญาจ้าง โดยผู้ที่จะได้รับการพิจารณาให้ต่อสัญญาจ้าง     
จะต้องมีผลการประเมินไม่ต่ ากว่าเกณฑ์ที่ส่วนราชการก าหนด เพ่ือสั่งจ้างต่อไป โดยให้ได้รับเงินเดือน
ต่อเนื่องจากที่ได้รับอยู่เดิม 
  ๓.๖ ให้ส่วนราชการวางระบบการจัดเก็บผลการประเมิน เพ่ือน าไปใช้ ตาม           
วัตถุประสงค์ที่ก าหนด 
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 ๔. วินัยและการรักษาวินัย 
  ๔.๑ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวมีหน้าที่ต้องประพฤติ    
และปฏิบัติงานตามกฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ และค าสั่งของทางราชการ และตามเงื่อนไขที่ก าหนด
ในสัญญาจ้าง และมีหน้าที่ต้องปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 
  ๔.๒ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ต้องรักษาวินัยและยอมรับ
การลงโทษทางวินัย และข้อปฏิบัติที ่ส่วนราชการก าหนดโดยเคร่งครัด ผู ้ใดฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติ    
ตามถือว่าผู้นั้นกระท าผิดวินัย โดยให้น ากฎหมายว่าด้วยวินัยทหารมาใช้บังคับโดยอนุโลม 
 ๕. การสิ้นสุดสัญญาจ้าง 
  ๕.๑ สัญญาจ้างของก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวสิ้นสุดลงเมื่อ 
  ๕.๑.๑  ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินผลการฝึกหลักสูตรเตรียมความพร้อม 
  ๕.๑.๒  ครบก าหนดตามสัญญาจ้าง 
  ๕.๑.๓  ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะต้องห้ามตามที่ก าหนด 
  ๕.๑.๔  เสียชีวิตหรือทุพพลภาพจนไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ 
  ๕.๑.๕  ถูกไล่ออกเนื่องจากกระท าผิดวินัยร้ายแรง 
  ๕.๑.๖  ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ๕.๑.๗  เหตุ อ่ืนตามที่ก าหนดไว้ ในระเบียบนี้หรือตามข้อก าหนดของ         
ส่วนราชการหรือตามสัญญาจ้าง 
  ๕.๒ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวผู้ใดประสงค์จะลาออก       
จากการปฏิบัติงาน ให้ยื่นหนังสือขอลาออกต่อผู้บังคับบัญชาล่วงหน้า ก่อนวันที่จะขอลาออก              
ไม่น้อยกว่าสามสิบวัน เพ่ือให้ผู้มีอ านาจสั่งจ้างหรือผู้รับมอบอ านาจเป็นผู้ พิจารณาอนุมัติ ในกรณี           
ที่มี เหตุผลความจ าเป็นพิเศษ ผู้บังคับบัญชาจะอนุญาตให้ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้ าที่ทหาร           
เป็นการชั่วคราว ซึ่งประสงค์จะลาออกยื่นหนังสือขอลาออกล่วงหน้าน้อยกว่าสามสิบวันก็ได้ ทั้งนี้      
ต้องส่งคืนทรัพย์สินของทางราชการที่รับไปก่อนนั้น หรือช าระค่าเสียหายจนครบถ้วน 
  ๕.๓ ส่วนราชการมีสิทธิจะบอกเลิกสัญญาจ้างกับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร
เป็นการชั่วคราวก่อนครบก าหนดได้โดยไม่ต้องบอกกล่าวล่วงหน้าให้ทราบ และไม่เป็นเหตุให้        
ก าลังพลส ารองซึ่งท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวจะเรียกร้องเงินเดือนหรือค่าตอบแทนอย่างอ่ืน     
จากการเลิกสัญญาจ้างได้ เว้นแต่ส่วนราชการจะก าหนดให้ในกรณีใดได้รับเงินเดือนหรือค่าตอบแทน
อย่างอ่ืนของการออกจากงานโดยไม่มีความผิดไว้ 
  ๕.๔ กรณีก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวอยู่ปฏิบัติงานไม่ครบ
ก าหนดตามสัญญาจ้าง ให้ช าระค่าปรับให้แก่ทางราชการตามที่ก าหนดไว้ในแบบสัญญาจ้างโดยจะต้อง
ช าระค่าปรับดังกล่าวให้เสร็จสิ้นภายในก าหนด ๑๘๐ วัน นับตั้งแต่วันที่ทางราชการแจ้งให้ผู้รับจ้างทราบ 
  ๕.๕ เพ่ือประโยชน์แก่ทางราชการ ส่วนราชการอาจสั่งให้ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่
ทหารเป็นการชั่วคราวปฏิบัติงานนอกเหนือจากเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ในสัญญาจ้างได้โดยไม่เป็นเหตุให้
ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวยกขึ้นอ้าง เพ่ือขอยกเลิกสัญญาจ้างหรือเรียกร้อง
ประโยชน์ตอบแทนใด ๆ ซึ่งการปฏิบัติงานดังกล่าว ส่วนราชการอาจก าหนดให้ก าลังพลส ารอง 
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวได้รับค่าตอบแทนอ่ืนจากการสั่งให้ไปปฏิบัติงานดังกล่าวได้ 
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หลักเกณฑ์ว่าด้วยสิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ ของก าลังพลส ารอง  
เข้าท าหน้าท่ีทหารเป็นการช่ัวคราว 

 หลักเกณฑ์ว่าด้วยสิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ ของก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร
เป็นการชั่วคราว กระทรวงกลาโหมได้ก าหนดตามระเบียบกระทรวงกลาโหม. ว่าด้วยหลักเกณฑ์ 
การได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทนอย่างอ่ืน และสิทธิประโยชน์ของก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็น
การชั่วคราว พ.ศ. ๒๕๖๒  โดยค าว่า “ส่วนราชการ” หมายความว่า กองบัญชาการกองทัพไทย 
กองทัพบก กองทัพเรือ และกองทัพอากาศ มีสาระส าคัญสรุปได้ ดังนี้ 
 ๑. ทั่วไป 
  ๑.๑ วิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการเบิกจ่ายและหลักฐานการจ่ายเงินตามระเบียบนี้        
ให้ถือปฏิบัติตามระเบียบที่ทางราชการก าหนด 
    กรณีวิธีปฏิบัติ เกี่ยวกับการเบิกจ่ายเงินที่มิ ได้ก าหนดไว้ในระเบียบนี้           
ให้น าหลักเกณฑ์การเบิกจ่ายเงินเดือนข้าราชการ หรือหลักเกณฑ์การจ่ายบ าเหน็จบ านาญ         
แล้วแต่กรณีมาใช้บังคับโดยอนุโลม 
    การจ่ายเงินตามระเบียบนี้ ให้มีหลักฐานการจ่ายเงินตามระเบียบของ        
ทางราชการ เพ่ือให้ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินตรวจสอบ 
    ให้ ส่ วนร าชการต้นสั งกั ดของก า ลั งพลส า รอง เข้ าท าหน้ าที่ ทหาร              
เป็นการชั่วคราวออกค าสั่งการได้รับเงินเดือน เงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว เงินช่วยเหลือ  
และส่งค าขอเบิกเงินซึ่งตรวจสอบถูกต้องมายังกรมบัญชีกลางหรือส านักงานคลังจังหวัด 
 ๒. เงินเดือน 
  ๒.๑ ให้น าอัตราเงินเดือนตามบัญชีอัตราเงินเดือนข้าราชการทหารทหารกองประจ าการ 
และนักเรียนในสังกัดกระทรวงกลาโหมที่แนบท้ายกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการทหาร มาใช้กับ
ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวโดยอนุโลม โดยเทียบอัตราเงินเดือนชั้นต้น ดังนี้ 
  ๒.๑.๑  ผู้ปฏิบัติหน้าที่นายทหารสัญญาบัตรยศชั้นใด ให้ได้รับเงินเดือน
เท่ากับนายทหารสัญญาบัตรในชั้นยศนั้น 
  ๒.๑.๒  ผู้ปฏิบัติหน้าที่นายทหารประทวนยศชั้นใด ให้ได้รับเงินเดือนเท่ากับ
นายทหารประทวนในชั้นยศนั้น 
  ๒.๑.๓  ผู้ปฏิบัติหน้าที่พลทหาร ให้ได้รับเงินเดือนเท่ากับพลทหารประจ าการ 
  ๒.๒ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวซึ่งปฏิบัติหน้าที่ไม่เต็มเดือน 
เฉพาะกรณีขาดหรือละทิ้งหน้าที่ ยกเว้นการลาตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนด ให้หักเงินเดือน          
เงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว และเงินตอบแทนในลักษณะเงินเพ่ิมพิเศษส าหรับการสู้รบในเดือนนั้น      
ตามส่วนเฉลี่ยของวันที่ไม่ได้ปฏิบัติหน้าที่เป็นรายวัน 
  ๒.๓ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ผู้ใดเจ็บป่วยจากการ
ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในโรงพยาบาล หรือสถานพยาบาลอ่ืน ซึ่งทางราชการส่งตัวไปรักษา ให้จ่ายเงินเดือน 
และเงินตอบแทนในลักษณะเงินเพ่ิมพิเศษส าหรับการสู้รบ ตามอัตราที่ได้รับตลอดเวลาที่รักษาตัวอยู่
จนกว่าจะปลดให้พ้นสภาพก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว หากเป็นกรณีเจ็บป่วยที่
มิได้เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ ก าหนดให้ได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนฯ ในระหว่างลาป่วยได้ไม่เกิน



 ๕๔  

จ านวนวันตามสิทธิการลาของก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวเช่นเดียวกับ
ข้าราชการทหารโดยอนุโลม 
  ๒.๔ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวที่ถูกควบคุมตัวระหว่าง
สอบสวนหรือระหว่างการพิจารณาของศาลในคดีอาญา ให้งดจ่ายเงินเดือน เงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว     
และเงินตอบแทนในลักษณะเงินเพ่ิมพิเศษส าหรับการสู้รบไว้ตามจ านวนวันที่ถูกควบคุมตัว 
  ๒.๕ ก าลังพลส ารองที่เคยได้รับเงินเพ่ิมพิเศษส าหรับการสู้รบ หรือทหารกองประจ าการ 
หรืออาสาสมัครทหารพราน ซึ่งเคยได้รับเงินรางวัลส าหรับการสู้รบ เมื่อได้รับการบรรจุในต าแหน่งของ
ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ให้ได้รับเงินตอบแทนในลักษณะเงินเพ่ิมพิเศษ
ส าหรับการสู้รบ ตามข้อบังคับกระทรวงกลาโหมว่าด้วยการพิจารณาบ าเหน็จพิเศษ  ในเวลาเหตุฉุกเฉิน  
และระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยบ าเหน็จความชอบ ค่าทดแทน และการช่วยเหลือเจ้าหน้าที่
และประชาชนผู้ปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือช่วยเหลือราชการเนื่องในการป้องกันอธิปไตยและความรักษา
ความสงบเรียบร้อยของประเทศ อยู่ก่อน และเมื่อได้รับการบรรจุในต าแหน่งก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่
ทหารเป็นการชั่วคราว ให้ได้รับเงินตอบแทนในลักษณะเงินเพ่ิมพิเศษส าหรับการสู้รบตามหลักเกณฑ์ ดังนี้ 
    ๒.๕.๑  กรณีที่เคยได้รับเงินเพ่ิมพิเศษส าหรับการสู้รบ ให้ได้รับเงินดังกล่าว
ตามท่ีเคยได้รับอยู่เดิม 
    ๒.๕.๒  กรณีที่เคยได้รับเงินรางวัลส าหรับการสู้รบ ให้ได้รับเงินเพ่ิมพิเศษ
ส าหรับการสู้รบในอัตรา ๑ ส่วนใน ๑๒ ส่วนของเงินรางวัลส าหรับการสู้รบดังกล่าว 
  ๒.๖ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวผู้ใดถึงแก่ความตาย     
หรือสูญหายและมีเหตุอันควรเชื่อได้ว่าผู้นั้นถึงแก่ความตาย  เมื่อพ้นก าหนดสองเดือนนับแต่          
วันสูญหาย ให้สันนิษฐานไว้ก่อนเพ่ือประโยชน์แห่งระเบียบนี้ว่า ผู้นั้นถึงแก่ความตายในวันที่สูญหาย 
และให้จ่ายเงินเดือน เงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว และเงินตอบแทนในลักษณะเงินเพ่ิมพิเศษ     
ส าหรับการสู้รบจนถึงวันที่ผู้นั้นถึงแก่ความตายหรือวันที่สูญหายและสันนิษฐานว่าถึงแก่ความตาย    
ให้ถือว่าสิ้นสุดสัญญาจ้าง 
  ๒.๗ การเลื่อนชั้นเงินเดือนของก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว
ให้เป็นไปตามระเบียบกระทรวงกลาโหมว่าด้วยการพิจารณาบ าเหน็จประจ าปีของข้าราชการทหารโดยอนุโลม 
 ๓. เงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราว 
  ๓.๑ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว อาจได้รับเงินเพ่ิม        
การครองชีพชั่วคราวตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยการเบิกจ่ายเงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว
ของข้าราชการและลูกจ้างประจ าของส่วนราชการโดยอนุโลม 
  ๓.๒ การจ่ายเงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราวเป็นการจ่ายชั่วคราว หากมีการปรับ
อัตราเงินเดือนข้าราชการทหาร ทหารกองประจ าการ และนักเรียนในสังกัดกระทรวงกลาโหม        
ให้กระทรวงกลาโหมพิจารณาปรับปรุงหลักเกณฑ์และอัตราการจ่ายเงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว 
เพ่ือให้สอดคล้องกับอัตราเงินเดือนข้าราชการทหารที่ปรับใหม่ได้ 
 
 
 
 



 ๕๕  

 ๔. เงินช่วยเหลือ 
  ๔.๑ การนับเวลาท างานส าหรับค านวณเงินช่วยเหลือให้นับแต่วันท างาน          
รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณรายจ่ายประจ าปีจนถึงวันที่ออกจากงานเป็นจ านวนปี เศษของปี     
ถ้าถึงหกเดือนให้นับเป็นหนึ่งปี เศษของเดือน ถ้าถึงสิบห้าวัน ให้นับเป็นหนึ่งเดือน 
  ๔.๒ ก า ลั ง พ ล ส า ร อ ง เ ข้ า ท า ห น้ า ที่ ท ห า ร เ ป็ น ก า ร ชั่ ว ค ร า ว ซึ่ ง มี สิ ท ธิ                
ได้รับเงินช่วยเหลือ จะต้องมีเวลาท างานต่อเนื่องไม่น้อยกว่าสองปี และต้องไม่เป็นผู้ถูกปลดออก    
หรือไล่ออก เนื่องจากกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง ทั้งนี้ ไม่รวมถึงก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร
เป็นการชั่วคราวที่สัญญาจ้างสิ้นสุด เนื่องจากได้รับการบรรจุเข้ารับราชการในกระทรวงกลาโหม 
    ส าหรับการจ้างก าลังพลส ารองเพ่ือท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวนั้น        
ให้หัวหน้าส่วนราชการหรือผู้ซึ่งได้รับมอบอ านาจจากหัวหน้าส่วนราชการ ลงนามท าสัญญาจ้าง    
คราวละไม่เกิน ๔ ปี โดยอาจมีการต่อสัญญาจ้างได้ตามความเหมาะสมและความจ าเป็นของ          
แต่ละส่วนราชการ รวมระยะเวลาจ้างงานแล้วต้องไม่เกิน ๘ ปี เว้นบุคคลผู้นั้นมีอายุครบ ๓๕ ปี 
ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งชั้นสัญญาบัตร และครบ ๓๐ ปี ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร      
ให้ถือว่าสัญญาจ้างสิ้นสุดลง 
  ๔.๓ การค านวณเงินช่วยเหลือ ให้ค านวณจาก เงินเดือนเดือนสุดท้าย คูณด้วย      
เวลาท างาน (ปี) คูณด้วย ๒.๕ หากค านวณแล้ว ถ้ามีเศษไม่ถึงสิบบาทให้ปัดขึ้นเป็นสิบบาท 
  ๔.๔ กรณีก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว  ออกจากงาน        
ด้วยเหตุปลดพิการทุพพลภาพเนื่องจากการปฏิบัติงาน ซึ่งมิได้เกิดจากความประมาทเลินเล่อ       
อย่างร้ายแรงให้ได้รับเงินช่วยเหลือตามเกณฑ์ค านวณที่ก าหนด โดยให้ยกเว้นการปฏิบัติ             
ตามหลักเกณฑ์เวลาปฏิบัติหน้าที่ต่อเนื่องขั้นต่ าไม่น้อยกว่าสองปี 
  ๔.๕ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวผู้ใดถึงแก่ความตาย
เนื่องจากการปฏิบัติงาน ให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาเลื่อนชั้นเงินเดือนให้ผู้นั้นเป็นกรณีพิเศษ         
เพ่ือประโยชน์ในการค านวณเงินช่วยเหลือและให้ได้รับสิทธิประโยชน์ อ่ืนตามที่ทางราชการ       
ก าหนดด้วยก็ได้ 
  ๔.๖ ก าลั งพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่ วคราวถึงแก่ความตาย          
ก่อนครบอายุการปฏิบัติงาน และความตายนั้นมิได้เกิดขึ้นเนื่องจากความประพฤติชั่วอย่างร้ายแรง   
ของตนเอง ให้จ่ายเงินช่วยเหลือตามเกณฑ์ค านวณที่ก าหนด แก่ทายาทผู้มีสิทธิได้รับตามประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์โดยอนุโลม 
  ๔.๗ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว  ซึ่งมีสิทธิได้รับเงิน
ช่วยเหลือถึงแก่ความตายก่อนได้รับเงินช่วยเหลือ เงินช่วยเหลือดังกล่าวย่อมเป็นมรดกซึ่งจะตกทอด
แก่ทายาทตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 
  ๔.๘ สิทธิในการขอรับเงินช่วยเหลือตามระเบียบนี้ ให้มีระยะเวลาสามปี นับตั้งแต่
วันที่หน่วยต้นสังกัดผู้เบิกจ่ายเงินเดือนงดเบิกจ่ายเงินเดือน  
  ๔.๙ การยื่นเรื่องขอรับเงินช่วยเหลือให้เป็นไปตามแบบที่ก าหนด 
 
 
 



 ๕๖  

 ๕. เงินค่าตอบแทนพิเศษ 
  ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว อาจได้รับการพิจารณาบ าเหน็จ
พิเศษในเวลาปกติหรือในเวลาเหตุฉุกเฉิน ตามท่ีทางราชการก าหนด 
 ๖. เงินช่วยการศึกษาบุตร 
  ให้ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว มีสิทธิได้รับเงินสวัสดิการ
เกี่ยวกับการศึกษาของบุตรตามกฎหมายว่าด้วยเงินสวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษาของบุตรโดยอนุโลม 
 ๗. บ านาญพิเศษ 
  ให้ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว มีสิทธิได้รับบ านาญพิเศษ   
ตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการโดยอนุโลม 

แนวทางการด าเนินการเกี่ยวกับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการ
ชั่วคราวของกองทัพบก 

 ๑. ทั่วไป 
  ตามที่กระทรวงกลาโหมได้ก าหนดแผนการด าเนินการเพ่ือรองรับแนวทางการ       
น าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกระทรวงกลาโหม กห. และให้หน่วยที่เกี่ยวข้อง
รับผิดชอบด าเนินการตามแผนการด าเนินการดังกล่าว โดยก าหนดให้กองทัพไทย ทั้งในส่วนของ
กองบัญชาการกองทัพไทยและเหล่าทัพ ด าเนินการจัดท าร่างแถลงหลักสูตรการฝึก และเกณฑ์ 
การประเมิน, การก าหนดสัดส่วน/จ านวนในการบรรจุ, การก าหนดหน่วยน าร่องในการบรรจุ และการ
จัดเตรียมงบประมาณเพ่ิมเติมนั้น ในส่วนของกองทัพบกได้มีการด าเนินการเรียบร้อยแล้วสรุปได้ ดังนี้ 
  ๑.๑ การจัดท าร่างแถลงหลักสูตรการฝึกและเกณฑ์การประเมิน กรมยุทธศึกษาทหารบก
ได้จัดท าร่างหลักสูตรเตรียมความพร้อม และหลักสูตรการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ของก าลังพลส ารอง  
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว รวมทั้งเกณฑ์การประเมินในแต่ละหลักสูตร โดยในชั้นต้น             
ได้ด าเนินการใน ๕ เหล่า คือ เหล่าทหารราบ, เหล่าทหารม้า, เหล่าทหารปืนใหญ่, เหล่าทหารช่าง 
และเหล่าทหารสื่อสาร โดยแยกเป็นหลักสูตรเตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งทั้งชั้นสัญญาบัตร       
และต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร ระยะเวลา ๕ สัปดาห์ เพ่ือปรับพ้ืนฐานความรู้ทางทหาร แบบธรรมเนียมทหาร 
รวมถึงพัฒนาระเบียบวินัยทางทหาร และการจัดท าหลักสูตรการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่แยกตามกลุ่ม
หมายเลขความช านาญการทางทหาร (ชกท.) ระยะเวลา ๔ สัปดาห์ ส าหรับต าแหน่งชั้นสัญญาบัตร 
และระยะเวลา ๒ สัปดาห์ ส าหรับต าแหน่งต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร ซึ่งปัจจุบัน ระเบียบและหลักสูตร
เตรียมความพร้อมและหลักสูตรการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ส าหรับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร
เป็นการชั่วคราวได้ด าเนินการเสร็จสิ้นแล้ว และกองทัพบกโดยกรมยุทธการทหารบก ได้ส่งให้
กระทรวงกลาโหมเรียบร้อยแล้ว 
  ๑.๒ การก าหนดหน่วยน าร่องในการบรรจุ และการก าหนดสัดส่วน/จ านวน       
ในการบรรจุ ผู้บัญชาการทหารบก ได้กรุณาอนุมัติให้มณฑลทหารบกทั้ง ๓๕ หน่วย เป็นหน่วยน าร่อง
ในการบรรจุก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวในส่ วนของกองทัพบก โดยให้บรรจุ    
ในต าแหน่งที่ ใช้ความช านาญขั้นพ้ืนฐานไปก่อน หากการด าเนินการในหน่วยน าร่องได้ผลดี             
ให้พิจารณาความเหมาะสมในการขยายขอบเขตการบรรจุ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร        



 ๕๗  

เป็นการชั่วคราวดังกล่าว ไปยังหน่วยประเภทอ่ืน ๆ ของหน่วยในส่วนก าลังรบ เช่น หน่วยทหารราบ/
ทหารม้า หรือกองบัญชาการช่วยรบ และหน่วยในส่วนสนับสนุนการรบ เช่น หน่วยทหารปืนใหญ่, 
หน่วยทหารช่าง หรือหน่วยบิน ต่อไป ทั้งนี้ ในส่วนยอดการบรรจุก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร
เป็นการชั่วคราวนั้น ให้พิจารณาบรรจุก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ไม่เกินร้อยละ ๕ 
ของอัตราอนุมัติบรรจุของหน่วย โดยต าแหน่งที่พึงบรรจุในมณฑลทหารบกนั้น ชั้นต้นควรเป็นหน่วย 
ในกองร้อยมณฑลทหารบก หรือหน่วยฝึก/ศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหาร เป็นหลัก หากไม่มีต าแหน่ง
บรรจุในหน่วยดังกล่าว อาจพิจารณาให้บรรจุในหน่วยอ่ืน ๆ ของมณฑลทหารบกได้ โดยขอรับ      
ความเห็นชอบจากกรมก าลังพลทหารบกก่อน 
  ๑.๓ การจัดเตรียมงบประมาณเพิ่มเติม กองทัพบกโดยกรมฝ่ายเสนาธิการ         
ในฐานะหน่วยรับผิดชอบงบประมาณหลัก ได้ด าเนินการจัดเตรียมงบประมาณในความรับผิดชอบ 
เพ่ือให้สามารถมีความพร้อมในการรองรับการบรรจุก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว
ได้ตั้งแต่ปีงบประมาณ ๒๕๖๓ เป็นต้นไป 
 ๒. แนวทางการด าเนินการด้านก าลังพล 
  ผู้บัญชาการทหารบก ได้อนุมัติแนวทางการด าเนินการด้านก าลังพลเกี่ยวกับก าลังพลส ารอง
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวในส่วนของกองทัพบก ตามกรอบงานด้านก าลังพล ๕ ด้าน ซึ่งเป็น
ข้อมูลที่ได้จากการที่กรมก าลังพลทหารบกจัดการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การบริหารจัดการก าลังพล
รูปแบบใหม่ (ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว และข้าราชการพลเรือนกลาโหม) เมื่อวันที่ 
๑๘ - ๒๐ กรกฎาคม ๒๕๖๑ ณ โรงแรมมิโด เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร ซึ่งผู้วิจัยได้แสวงประโยชน์ 
ในการเฝ้าสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมด้วย สรุปสาระส าคัญได ้ดังนี้ 
  ๒.๑ การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล  ด าเนินการกับหน่วย     
ในส่วนก าลั งรบและส่วนสนับสนุนการรบระดับกองพลและหน่วยรองจนถึงระดับกองพัน 
เฉพาะต าแหน่งที่ กองทัพบกก าหนดในเหล่าทหารราบ, ทหารม้า, ทหารปืนใหญ่ , ทหารช่าง 
และทหารสื่อสาร ซ่ึงมีอัตราชั้นยศไม่เกินร้อยเอก ส าหรับนายทหารสัญญาบัตร และอัตราชั้นยศไม่เกิน
จ่าสิบเอก ส าหรับนายทหารประทวน โดยคิดเป็นสัดส่วนการบรรจุก าลังพลในขั้นต้นไม่เกินร้อยละ ๕ 
ของอัตราอนุมัติบรรจุก าลังประจ าการ ส าหรับแหล่งที่มาของก าลังพลดังกล่าว จะได้จากการรับสมัคร 
และสอบคัดเลือกจากก าลังพลส ารองที่มีรายชื่ออยู่ในบัญชีบรรจุก าลังของหน่วย โดยเป็นไปตาม
หลักเกณฑ์ที่ กองทัพบกโดยกรมก าลังพลทหารบกก าหนด อย่างไรก็ตาม การด าเนินการ 
ในระยะแรกอาจน าร่องบรรจุในต าแหน่งที่ใช้ความช านาญขั้นพ้ืนฐานในหน่วยมณฑลทหารบก       
โดยหลีกเลี่ยงต าแหน่งที่ต้องใช้ความช านาญสูง มีความเสี่ยงสูง หรือมีชั้นความลับสูง ส าหรับ        
แนวทางการสอบคัดเลือก อาจพิจารณาให้หน่วยบัญชาการรักษาดินแดนเป็นหน่วยรับผิดชอบ
ด าเนินการเพียงหน่วยเดียว เพ่ือป้องกันปัญหาการทุจริต และการถูกร้องเรียน 
  ๒.๒ การใช้และการควบคุมก าลังพล ด าเนินการจ้างตามสัญญาจ้างต่อผู้ที่         
ผ่านการสอบคัดเลือก โดยมีก าหนดระยะเวลาไม่เกิน ๘ ปี ยกเว้นผู้ที่มีอายุครบ ๓๕ ปี ส าหรับ
นายทหารสัญญาบัตร และครบ ๓๐ ปี ส าหรับนายทหารประทวน ให้ถือว่าสัญญาจ้างสิ้นสุดลง      
ทั้งนี้ ผู้ที่ผ่านการสอบคัดเลือกและท าสัญญาจ้างดังกล่าว จะต้องเข้ารับการฝึกหลักสูตรเตรียมความพร้อม 
ซึ่งจัดการฝึกแบบรวมการโดยหน่วยบัญชาการรักษาดินแดน ใช้ระยะเวลา ๕ สัปดาห์ หากผลการฝึก
ไม่ผ่านตามเกณฑ์การประเมินผลร้อยละ ๗๐ ให้เลิกจ้าง การด าเนินการอ่ืน ๆ ที่ส าคัญ เช่น          



 ๕๘  

การปรับย้าย ไม่ควรปรับย้ายออกนอกหน่วย แต่สามารถปรับย้ายภายในหน่วยเพ่ือความเหมาะสมได้ 
การทดสอบสมรรถภาพร่างกาย, การประเมินค่าผลการปฏิบัติงาน, การเลื่อนต าแหน่ง  และการ
ทดแทนการสูญเสีย ใช้หลักเกณฑ์ตามที่ กองทัพบกก าหนด ในส่วนของการต่ออายุราชการ 
ใช้หลักเกณฑ์ตามที่กองทัพบกก าหนด โดยต้องผ่านเกณฑ์การประเมินผลร้อยละ ๘๐ 
  ๒.๓ การพัฒนาก าลังพล  ด าเนินการโดยให้ผู้ส าเร็จการฝึกตามหลักสูตร      
เตรียมความพร้อม เข้ารับการฝึกในหลักสูตรตามต าแหน่งหน้าที่  ซึ่งจัดการฝึกแบบแยกการ         
โดยเหล่าสายวิทยาการ ทั้ ง ๕ เหล่าน าร่อง โดยนายทหารสัญญาบัตร ใช้เวลา ๔ สัปดาห์             
และนายทหารประทวน ใช้เวลา ๒ สัปดาห์ เมื่อส าเร็จการฝึกแล้ว จึงแยกย้ายปฏิบัติงานในหน่วย     
ต้นสังกัดต่อไป ส าหรับการฝึกศึกษาอ่ืน ๆ คงมุ่งเน้นไปที่หลักสูตรตามแนวทางการรับราชการ 
ได้แก่ หลักสูตรชั้นนายร้อยและหลักสูตรนายสิบชั้นต้นของเหล่าสายวิทยาการ รวมถึงหลักสูตร
เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะขีดความสามารถอ่ืน ๆ ที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งหน้าที่ตามความเหมาะสม 
  ๒.๔ การอนุรักษ์ก าลังพล ด าเนินการด้านสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ตามหลักเกณฑ์   
ที่กระทรวงกลาโหมก าหนด ซึ่งโดยส่วนใหญ่สมควรได้รับโดยเทียบเคียงได้กับข้าราชการทหาร เช่น 
เงินเดือน, เงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว, เงินช่วยเหลือเมื่อออกจากงาน, เงินค่าตอบแทนพิเศษ     
เมื ่อปฏิบัติงานในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต้, เงินช่วยการศึกษาบุตร, บ านาญพิเศษ, สวัสดิการ
รักษาพยาบาลตามที่กองทัพบกก าหนด, ค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ, ค่าใช้จ่าย         
ในการเดินทางไปราชการ, ค่าเบี้ยประชุม, ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม, ค่าเบี้ยเลี้ยงสนามและค่าเลี้ยงดูสนาม 
และค่าตอบแทนส าหรับต าแหน่งที่มี เหตุพิเศษ ซึ่ งโดยรวมแล้วจะใช้หลักเกณฑ์ใกล้เคียงกับ      
พนักงานราชการ ทั้งนี้ สิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ นอกเหนือจากนี้ ให้กองทัพบก โดยกรมก าลังพลทหารบก 
พิจารณาเพิ่มเติมตามความเหมาะสมในขีดความสามารถ เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อไป 
  ๒.๕ การพ้นจากราชการ ด าเนินการโดยก าหนดมาตรการรองรับ เพ่ือให้ก าลังพล
เหล่านี้สามารถใช้ชีวิตในสังคมได้ตามปกติ ภายหลังจากออกจากงานไปแล้ว ซึ่งอาจจะมีบางส่วน   
กลับเข้ามารับราชการในสถานะข้าราชการในกองทัพบก บางส่วนจะได้รับการช่วยเหลือ              
ในการจัดหางาน หรือได้รับการประสานแหล่งเงินทุนในการน าไปลงทุนส าหรับกิจการของตนเอง    
โดยควรมีการมอบเงินพิเศษให้ในกรณีเกษียณอายุราชการตามก าหนด เช่น ครบ ๔ ปี ได้รับเงิน     
เพ่ิมพิเศษ ๑๐ เท่าของเงินเดือนเดือนสุดท้าย และครบ ๘ ปี  ได้รับเงินเพ่ิมพิเศษ ๑๕ เท่า            
ของเงินเดือนเดือนสุดท้าย เป็นต้น การได้รับการจัดสรรโควตา หรือคะแนนพิเศษเพ่ิมเติม             
ในการสอบแข่งขันเข้ารับการศึกษา ณ โรงเรียนนายสิบทหารบก , การสามารถน าอายุในการ         
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว มานับรวมในกรณีบรรจุเข้ารับราชการได้ รวมถึงขณะที่เป็น     
ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว มีสิทธิในการสอบบรรจุเข้ารับราชการ             
ในกระทรวงกลาโหมได้  โดยไม่ถือว่ากระท าผิดสัญญาจ้าง ทั้ งนี้  เ พ่ือเป็นการเพ่ิมแรงจูงใจ              
ในการเป็นก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารชั่วคราว  อย่างไรก็ตาม หากก าลังพลประเภทนี้
ปฏิบัติงานไม่ถึง ๒ ปี ควรต้องมกีารชดใช้ค่าปรับตามหลักเกณฑ์ท่ีกองทัพบกก าหนด 

 

 



 ๕๙  

ผลการด าเนินการเกี่ยวกับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว
ของกองทัพบก 

  กองทัพบก ได้ก าหนดให้มีการด าเนินการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร      
เป็นการชั่วคราว ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๓ เพ่ือรองรับแผนการด าเนินการของกระทรวงกลาโหม 
โดยมีการด าเนินการต่าง ๆ สรุปเป็นตาราง ดังนี้ 

ตารางที่ ๓ - ๒ ก าหนดการด าเนินการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว 
  ในกองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๓ 
 

ล าดับ ห้วงเวลา กิจกรรม หน่วยรับผิดชอบ 
๑ ๘ พ.ย. - ๘ 

ธ.ค. ๖๒ 
- การประชาสัมพันธ์ และประกาศรับสมัคร นรด. และ ทภ. 

๒ ๙ ธ.ค. ๖๒ - 
๕ ก.พ. ๖๓ 

- การรับสมัคร นรด. และ มทบ. 

๓ ๙ ก.พ. ๖๓ - การสอบรอบที่ ๑ (ภาควิชาการ) นรด. 
๔ ๑๗ - ๒๐ 

ก.พ. ๖๓ 
- การสอบรอบที่  ๒ (การสอบสัมภาษณ์ การ
ทดสอบสมรรถภาพร่างกาย การตรวจร่างกาย และ
การตรวจทางจิตเวช) 

นรด. และ พบ. 

๕ ๑๐ มี.ค. ๖๓ - การประกาศผลสอบขั้นสุดท้าย นรด. 
๖ ๑๓ มี.ค. ๖๓ - การรายงานตัว และเลือกต าแหน่งจ้าง นรด. 
๗ ๑ เม.ย. ๖๓ - การออกค าสั่งจ้าง และรายงานตัวเข้าหน่วย สบ.ทบ. และ มทบ. 
๘ ๔ มิ.ย. - ๘ 

ก.ค. ๖๓ 
- การฝึกในหลักสูตรเตรียมความพร้อม (มีการปรับ
ตามสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อ
ไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙) 

นรด.  

๙ ๙ ก.ค. - ๕ 
ส.ค. ๖๓ (น.) 
และ ๙ - ๒๒ 
ก.ค. ๖๓ (ส.)  

- การฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ (มีการปรับตาม
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส  
โคโรนา ๒๐๑๙)  

มทบ .  (ปรั บจาก 
ศร. ,ศม. ,ศป.,กช. 
และ สส.) 

๑๐ ตั้งแต่ ๙ ก.ค. 
๖๓ 

- การปฏิบัติงานในหน่วยต้นสังกัด  มทบ. 

 

ที่มา : กรมเสมียนตรา ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม, ๒๕๖๑  

 โดยสรุปแล้ว ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก  
ประจ าปี ๒๕๖๓ มีจ านวนทั้งสิ้น ๒๒๘ นาย แยกเป็น นายทหารสัญญาบัตร จ านวน ๖๔ นาย
นายทหารประทวน จ านวน ๑๖๔ นาย ได้รับการว่าจ้างเข้าปฏิบัติงาน ณ มณฑลทหารบกต่าง ๆ 
เรียบร้อยแล้ว ตั้งแต่ ๑ เมษายน๒๕๖๓ ซึ่งตามแผนการปฏิบัติเดิม จะต้องเข้ารับการฝึกในหลักสูตร
เตรียมความพร้อม ซึ่งเป็นหลักสูตรภาคบังคับ จ านวน ๕ สัปดาห์ ณ โรงเรียนการก าลังส ารอง     



 ๖๐  

ศูนย์การก าลังส ารอง  ค่ายธนะรัชต์ อ าเภอปราณบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ หลังจากนั้นจะต้อง     
เข้ารับการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่แยกตามเหล่า ณ เหล่าสายวิทยาการทั้ง ๕ เหล่า คือ ศูนย์การทหารราบ, 
ศูนย์การทหารม้า, ศูนย์การทหารปืนใหญ่, กรมการทหารช่าง และกรมการทหารสื่อสาร โดยต าแหน่ง   
ชั้นสัญญาบัตรใช้ระยะเวลา ๔ สัปดาห์ และต าแหน่งต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรใช้ระยะเวลา ๒ สัปดาห์    
ซึ่งการฝึกเหล่านี้อยู่ในความรับผิดชอบของสายงานยุทธการ จากนั้นจึงจะส่งตัวก าลังพลเข้าปฏิบัติงาน
ในหน่วยต้นสังกัด แต่เนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ จึงท าให้ต้องมี  
การปรับแผนการปฏิบัติ  โดยส่งตัวก าลังพลเหล่านี้เข้ารับการฝึกในหลักสูตรเตรียมความพร้อม      
ตั้งแต่วันที่ ๔ มิถุนายน ถึงวันที่ ๘ กรกฎาคม ๒๕๖๓ และส่งตัวกลับไปปฏิบัติงานในหน่วยต้นสังกัด 
เมื่อส าเร็จการฝึกเรียบร้อยแล้ว โดยไม่ได้รับการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่แยกตามเหล่าแต่อย่างใด         
แต่มีการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่  ณ หน่วยต้นสังกัดแทน ควบคู่ไปกับการปฏิบัติงานในหน่วย           
ซึ่งจะปฏิบัติงานครบ ๑ ปี ในวันที่ ๓๑ มีนาคม ๒๕๖๔ นี้ 

สรุป 

 ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวนั้น มีรูปแบบและลักษณะใกล้เคียง
กับข้าราชการทหารสัญญาจ้าง หรือ พนักงานราชการมียศ จัดได้ว่าเป็นก าลังพลรูปแบบใหม่          
ในโครงสร้างก าลังพลของกระทรวงกลาโหม ตามนโยบายของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม       
ที่ต้องการให้น าก าลังพลประเภทนี้มาปฏิบัติงานตั้งแต่ในยามปกติ โดยก าหนดวัตถุประสงค์ไว้         
๓ ประการ คือ ๑. เพ่ือให้หน่วยมีก าลังพลในระดับปฏิบัติการที่สดชื่น อายุน้อย และผลัดเปลี่ยน
หมุนเวียนเข้ามาปฏิบัติหน้าที่อย่างต่อเนื่อง  ๒. เพ่ือประหยัดงบประมาณด้านบุคลากร และลดภาระ
ผูกพันด้านงบประมาณในระยะยาว และ ๓. เพ่ือแก้ปัญหาก าลังพลสูงอายุในหน่วยก าลังรบ         
และหน่วยสนับสนุนการรบ ทั้งนี้ ก าหนดให้มีการจ้างก าลังพลเหล่านี้ปฏิบัติงานในกองบัญชาการ
กองทัพไทย และเหล่าทัพ ซึ่งกองทัพบกเป็นส่วนราชการแรกที่มีการจ้างก าลังพลประเภทนี้         
เริ่มตั้งแต่ ๑ เมษายน ๒๕๖๓    
 ส าหรับการด าเนินการในส่วนของกองทัพบกนั้น ผู้บัญชาการทหารบก  อนุมัติให้      
มณฑลทหารบกเป็นหน่วยน าร่องในการจ้างก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว      
โดยให้จ้างเพ่ือปฏิบัติราชการในต าแหน่งที่ใช้ความช านาญขั้นพ้ืนฐานไปก่อน หากการด าเนินการ     
ในหน่วยน าร่องได้ผลดีแล้ว ให้พิจารณาความเหมาะสมในการขยายขอบเขตการบรรจุก าลังพลส ารอง
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวดังกล่าว ไปยังหน่วยประเภทอ่ืน ๆ ในหน่วยส่วนก าลังรบ เช่น 
หน่วยทหารราบ หรือทหารม้า และกองบัญชาการช่วยรบ กับหน่วยส่วนสนับสนุนการรบ เช่น     
หน่วยทหารปืนใหญ่ หน่วยทหารช่าง และหน่วยบินต่อไป ทั้งนี้ ในส่วนยอดการจ้างก าลังพลส ารอง  
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวน าร่องในมณฑลทหารบกนั้น พิจารณาให้มีการจ้างในหน่วยฝึก  
หรือศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหาร ในสัดส่วนไม่เกินร้อยละ ๕ ของอัตราอนุมัติบรรจุก าลังประจ าการ 
ในห้วงระยะเวลา ๕ ปี หรือจ้างปีละไม่เกินร้อยละ ๑ ของอัตราอนุมัติบรรจุก าลังประจ าการ         
โดยด าเนินการในห้วงปีงบประมาณ ๒๕๖๓ - ๒๕๖๗ 
 อย่างไรก็ตาม การจ้างก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวในมณฑลทหารบก 
ถึงแม้ว่าเป็นการด าเนินการน าร่องเพ่ือทดลองความเป็นไปได้ และความเหมาะสมของการน าก าลังพล
ประเภทนี้ทดแทนการบรรจุข้าราชการ แต่เนื่องจากหน่วยในการจ้างไม่ตรงกับวัตถุประสงค์         



 ๖๑  

ตามนโยบายของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม ซึ่งต้องการให้มีการจ้างในหน่วยส่วนก าลังรบ    
และส่วนสนับสนุนการรบ ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีเตรียมการในส่วนที่ เกี่ยวข้อง            
เพ่ือการเปลี่ยนผ่านจากการจ้างในมณฑลทหารบกซึ่งเป็นหน่วยน าร่องครั้งแรก เป็นการจ้าง  
ในหน่วยส่วนก าลังรบและส่วนสนับสนุนการรบ เพ่ือให้การด าเนินการเป็นไปด้วยความเรียบร้อย
รวมถึงอาจมีการจ้างในมณฑลทหารบกต่อไปได้อีกด้วย หากการด าเนินการที่ผ่านมาเป็นผลดี         
ซึ่งจะต้องมีการพิจารณาในรายละเอียดต่าง ๆ ต่อไป 
 



 
 
 

บทที่ ๔ 
แนวทางในการพัฒนาการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร 

เป็นการชั่วคราวของกองทัพบก 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือให้ได้แนวทางในการพัฒนาการน าก าลังพลส ารอง 
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่ วคราวของกองทัพบกซึ่ งก าลั งพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร 
เป็นการชั่วคราวนั้น จะเรียกโดยย่อในที่นี้ว่า ทหารอาสา โดยผู้วิจัยขอน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 
 ๑.  ข้อมูล 
 ๒.   ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ๓.   สรุป 

ข้อมูล 

 ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี้ จะแยกออกเป็นข้อมูลที่ได้จากการทบทวนเอกสาร 
และข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ ์
 ๑.  ข้อมูลที่ได้จากการทบทวนเอกสาร 
   ๑.๑  แนวทางการด าเนินการเกี่ยวกับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการ
ชั่วคราวของกองทัพบก : รายละเอียดไดก้ล่าวไปแล้วในบทที่ ๓ สรุปได ้ดังนี้  
     ๑.๑.๑  แนวทางการด าเนินการทั่วไป กองทัพบกได้ก าหนดแนวทาง 
การด าเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้องรองรับแนวทางการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว
ของกระทรวงกลาโหมได้แก่ การจัดท าร่างแถลงหลักสูตรการฝึกและเกณฑ์การประเมิน, การก าหนดสัดส่วน/
จ านวนในการบรรจุ, การก าหนดหน่วยน าร่องในการบรรจุและการจัดเตรียมงบประมาณเพ่ิมเติม  
โดยมีการก าหนดหน่วยรับผิดชอบ และห้วงเวลาในการปฏิบัติอย่างชัดเจน 
     ๑.๑.๒  แนวทางการด าเนินการด้านก าลังพล กองทัพบกได้ก าหนด 
ตามกรอบงานด้านก าลังพล ๕ ด้าน ประกอบด้วย การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล, 
การใช้และการควบคุมก าลังพล, การพัฒนาก าลังพล, การอนุรักษ์ก าลังพล และการพ้นจากราชการ 
โดยก าหนดให้กรมก าลังพลทหารบกรับผิดชอบเป็นส่วนรวม ครอบคลุมห้วงเวลาตั้งแต่ก่อนการจ้าง 
จนหมดสัญญาจ้าง 
   ๑.๒  ผลการด าเนินการเกี่ยวกับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว 
ของกองทัพบก : รายละเอียดไดก้ล่าวไปแล้วในบทที่ ๓ สรุปได ้ดังนี้    
     ๑.๒.๑  ขั้นก่อนการจ้าง : ก าหนดอัตราก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร 
เป็นการชั่ วคราวของกองทัพบกประจ าปี  ๒๕๖๓ มีจ านวนทั้ งสิ้ น ๒๔๓ อัตรา แยกเป็น  
นายทหารสัญญาบัตร ๖๔ อัตรา นายทหารประทวน ๑๗๙ อัตรา โดยตั้งแต่วันที่ ๙ ธันวาคม ๒๕๖๒ ถึง
วันที่ ๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓ เป็นห้วงของการรับสมัคร มียอดก าลังพลส ารองเข้าสมัคร จ านวนทั้งสิ้น 
๘๗๐ นาย แยกเป็น นายทหารสัญญาบัตร ๓๙๐ นาย และนายทหารประทวน ๔๘๐ นาย โดยผู้สมัคร 



๖๓ 
 

สามารถระบุความประสงค์เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวในมณฑลทหารบกสังกัดกองทัพภาค  
ได้เพียง ๑ กองทัพภาค จากนั้นเมื่อวันที่ ๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓ ได้ด าเนินการสอบภาควิชาการมีผู้ผ่าน
การทดสอบภาควิชาการ จ านวนทั ้งสิ ้น ๓๙๘ นาย แยกเป็น นายทหารสัญญาบัตร๑๑๗ นาย  
และนายทหารประทวน ๒๘๑ นาย ซึ่งผู้ที่ผ่านการทดสอบภาควิชาการเหล่านี้ ได้เข้ารับการสอบ
สัมภาษณ์ การตรวจร่างกาย การทดสอบด้านจิตเวช และการทดสอบสมรรถภาพร่างกาย ตั้งแต่ 
วันที่ ๑๗ ถึง ๒๐ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓ และประกาศผลการสอบขั้นสุดท้าย ในวันที่ ๑๐ มีนาคม ๒๕๖๓  
โดยมีผู้ผ่านการคัดเลือกจ านวน ๒๒๘ นาย แยกเป็นต าแหน่งอัตรานายทหารสัญญาบัตร ๖๔ นาย  
และอัตรานายทหารประทวน ๑๖๔ นาย (ขาดอัตรา ๑๕ อัตรา เนื่องจากไม่ผ่านการทดสอบ
สมรรถภาพร่างกาย) ได้รายงานตัวในวันที่ ๑๓ มีนาคม ๒๕๖๓ เพ่ือเลือกต าแหน่งและสังกัดตามอัตรา 
ที่เปิดบรรจุ และท าสัญญาจ้างตามค าสั่งจ้าง เพ่ือเป็นก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว
ในสังกัดกองทัพบก ตั้งแต่วันที่ ๑ เมษายน ๒๕๖๓ เป็นต้นไป 
     ๑.๒.๒  ขั้นการเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว : ก าลังพลส ารอง 
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบกประจ าปี ๒๕๖๓ จ านวน ๒๒๘ นาย ได้รับ 
การว่าจ้างเข้าปฏิบัติงาน ณ มณฑลทหารบกต่าง  ๆ เรียบร้อยแล้วตั้งแต่ ๑ เมษายน ๒๕๖๓ 
ซึ่ งตามแผนการปฏิบัติที่ก าหนดเดิม จะต้องเข้ารับการฝึกในหลักสูตรเตรียมความพร้อม  
ซึ่งเป็นหลักสูตรภาคบังคับ จ านวน ๕ สัปดาห์ ณ โรงเรียนการก าลังส ารอง ศูนย์การก าลังส ารอง 
ค่ายธนะรัชต์ อ าเภอปราณบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ หลังจากนั้นจะต้องเข้ารับการฝึกตามต าแหน่ง
หน้าที่แยกตามเหล่า ณ เหล่าสายวิทยาการทั้ง ๕ เหล่า คือศูนย์การทหารราบ, ศูนย์การทหารม้า, 
ศูนย์การทหารปืนใหญ่, กรมการทหารช่าง และกรมการทหารสื่อสาร โดยต าแหน่งชั้นสัญญาบัตร 
ใช้ระยะเวลา ๔ สัปดาห์ และต าแหน่งต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรใช้ระยะเวลา ๒ สัปดาห์ จากนั้น 
จึงจะส่งตัวก าลังพลเข้าปฏิบัติงานในหน่วยต้นสังกัด แต่เนื่องจากมีสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค
ติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ จึงท าให้ต้องมีการปรับแผนการปฏิบัติ โดยส่งตัวก าลังพลเข้ารับการฝึก 
ในหลักสูตรเตรียมความพร้อมตั้งแต่วันที่ ๔ มิถุนายน ๒๕๖๓ ถึงวันที่ ๘กรกฎาคม ๒๕๖๓ และส่งตัว
กลับไปปฏิบัติงานในหน่วยต้นสังกัดเมื่อส าเร็จการฝึกเรียบร้อยแล้ว โดยยังไม่ได้รับการฝึก  
ตามต าแหน่งหน้าที่แยกตามเหล่าแต่อย่างใดแต่หน่วยต้นสังกัดแก้ปัญหาด้วยการจัดการฝึก 
ตามต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยเองในลักษณะ Unit School จากนั้น ก าลังพลทั้งหมดจึงได้ปฏิบัติงาน  
ณ ที่ตั้งหน่วยในต าแหน่งที่ใช้ส าหรับการจ้าง คือ ต าแหน่งครูฝึกและผู้ช่วยครูฝึกของหน่วยฝึก/ 
ศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหารมณฑลทหารบก และเริ่มท าการฝึกให้กับนักศึกษาวิชาทหารที่เข้ารับ
การศึกษา ตั้งแต่ในห้วงปลายเดือนสิงหาคม ๒๕๖๓ เป็นต้นมา 
   ๑.๓  ปัญหาข้อขัดข้อง และอุปสรรคของการด าเนินการน าก าลังพลส ารอง 
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบกสรุปเฉพาะที่ปรากฏในเอกสาร ดังนี้ 
     ๑.๓.๑  จ านวนของก าลังส ารองผู้ที่ผ่านการสอบคัดเลือก และท าสัญญาจ้าง 
เข้าท าหน้าที่ทหารในอัตรานายทหารประทวน ไม่ครบตามความต้องการที่กองทัพบกก าหนด 
     ๑.๓.๒  ก าลังพลส ารองผู้ที่ได้รับการจ้างเข้าท าหน้าที่ทหารไม่ได้รับการฝึก
ในหลักสูตรเตรียมความพร้อมตั้งแต่เริ่มปฏิบัติหน้าที่ตามห้วงเวลาที่ก าหนดอันเนื่องมาจาก
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ 
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     ๑.๓.๓  ก าลังพลส ารองผู้ที่ได้รับการจ้างเข้าท าหน้าที่ทหาร ซึ่งผ่านการฝึก
ในหลักสูตรเตรียมความพร้อมแล้ว ไม่ได้รับการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ต่อเนื่องในเหล่าสายวิทยาการ
และห้วงเวลาที่ก าหนดอันเนื่องมาจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ 
 ๒.  ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
   ข้อมูลจากการสัมภาษณ์แบ่งออกได้เป็น ๓ กลุ่ม คือ กลุ่มระดับผู้บังคับบัญชา  
กลุ่มระดับเจ้าหน้าที่ และกลุ่มระดับผู้ปฏิบัติโดยกลุ่มระดับผู้บังคับบัญชา มีข้อมูลจากข้อค าถาม 
จ านวน ๙ ข้อ กลุ่มระดับเจ้าหน้าที่มีข้อมูลจากข้อค าถาม จ านวน ๘ ข้อ และกลุ่มระดับผู้ปฏิบัติ 
มีข้อมูลจากข้อค าถามจ านวน ๑๘ ข้อ โดยทุกกลุ่ม จะได้ข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากมณฑลทหารบก 
จ านวน ๒ หน่วยต่อทุกกองทัพภาค ดังนี้ 
   ๒.๑  กลุ่มระดับผู้บังคับบัญชา 
     ๒.๑.๑  ท่านคิดว่าการน าระบบทหารอาสาเพ่ือทดแทนการบรรจุข้าราชการทหาร
ในกองทัพบก มีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร กับสถานการณ์ในปัจจุบัน 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกัน 
ว่ามีความเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันเนื่องจากเป็นการปฏิรูปการบริหารจัดการก าลังพล  
ของกองทัพ ซึ่งเป็นการน าไปสู่การลดงบประมาณด้านก าลังพลให้กับกองทัพและประเทศ 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกัน 
ว่ามีความเหมาะสม เนื่องจากได้รับทราบถึงความพร้อมของทหารอาสาที่มีความสมัครใจเข้าปฏิบัติราชการ 
เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ประสบการณ์แก่ทหารอาสาและได้ใช้งานทหารอาสาในยามปกติ 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกัน 
ว่ามีความเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันเนื่องจากเป็นการปฏิรูปการบริหารจัดการก าลังพล  
ของกองทัพ ซึ่งเป็นน าไปสู่การลดงบประมาณด้านก าลังพลให้กับกองทัพ 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกัน 
ว่ามีความเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันเนื่องจากเป็นการประหยัดงบประมาณของกองทัพบก  
และแก้ปัญหาการขาดแคลนก าลังพลในการปฏิบัติงาน อีกทั้ง ทหารอาสาเคยผ่านการฝึกวิชาทหารมาแล้ว 
จึงท าให้สามารถปฏิบัติงานในหน่วยฝึกหรือศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหารได้เป็นอย่างดี 
     ๒.๑.๒  ท่านคิดว่า การน าระบบทหารอาสาเ พ่ือทดแทนการบรรจุ
ข้าราชการทหารในกองทัพบก โดยน าร่องในมณฑลทหารบก มีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกัน 
ว่ามีความเหมาะสม เนื่องจากมณฑลทหารบกเป็นหน่วยส่วนภูมิภาค ที่มีหน้าที่ระดมสรรพก าลัง 
และสนับสนุนด้านการส่งก าลังบ ารุงให้หน่วยทหารในพ้ืนที่  ซึ่งการน าพลเรือนมาปฏิบัติงาน 
เป็นเจ้าหน้าที่ในด้านต่าง ๆ สามารถท าได้ทันที โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปีที่ผ่านมาก าลังพลส ารองถูกบรรจุ
ที่ศูนย์ฝึกนักศึกษาวิชาทหารในต าแหน่งครูฝึกนักศึกษาวิชาทหารซึ่งก าลังพลส ารองเหล่านี้เคยผ่าน 
การเป็นนักศึกษาวิชาทหารมาแล้วจึงสามารถปฏิบัติหน้าที่ ได้ เป็นอย่างดี  สามารถเป็นต้นแบบ 
ให้กับนักศึกษาวิชาทหารได้ 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกัน 
ว่ามีความเหมาะสม เนื่องจากการบรรจุทหารอาสาเข้ามาท าหน้าที่ครูฝึกนักศึกษาวิชาทหารในหน่วยฝึก
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หรือศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหาร โดยส่วนใหญ่แล้วจบการฝึกวิชาทหารท าให้มีความเข้าใจในภารกิจ 
ที่ได้รับมอบ 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกัน 
ว่ามีความเหมาะสม แต่อาจท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลงได้ เนื่องจากทหารอาสามีข้อจ ากัด 
ในการปฏิบัติทางทหาร เพราะก าลังพลดังกล่าวได้รับการฝึกอบรมน้อยกว่าทหารประจ าการ  
มากพอสมควร ท าให้หน่วยที่เหมาะสมในการบรรจุก าลังพลดังกล่าวคือหน่วยที่ปฏิบัติงานทางด้าน
ธุรการเป็นหลัก 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีความเหมาะสม เนื่องจากมณฑลทหารบกเป็นหน่วยสนับสนุนประจ าพ้ืนที่ และทหารอาสาเคยผ่าน
การฝึกวิชาทหารมาแล้ว จึงท าให้สามารถปฏิบัติงานได้ แต่มีข้อเสนอแนะ คือ ควรบรรจุในอัตราที่ว่าง
เพ่ือไม่ให้กระทบกับข้าราชการทหาร 
     ๒.๑.๓  ท่านคิดว่า สัดส่วนการบรรจุทหารอาสาที่ปัจจุบันก าหนดไว้ร้อยละ ๕ 
ของอัตราอนุมัติบรรจุข้าราชการทหาร มีความเหมาะสมหรือไม่อย่างไร หรือควรก าหนดไว้ 
ที่สัดส่วนเท่าใด เพราะเหตุใด 
         - ทภ.๑ ส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ควรเพิ่มสัดส่วนให้มากขึ้น โดยอาจ
เพ่ิมเป็นร้อยละ ๑๐ เนื่องจากจะช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนก าลังพลและเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ
แก่ทหารอาสาได้อีกทางหนึ่ง 
         - ทภ.๒ ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าไม่ควรก าหนดเป็นสัดส่วนร้อยละ 
เพ่ือให้เกิดความอ่อนตัวในการบรรจุทหารอาสา 
         - ทภ.๓ ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าสัดส่วนร้อยละ ๕ ของอัตราอนุมัติ
บรรจุข้าราชการทหารมีความเหมาะสมแล้ว 
         - ทภ.๔ ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าสัดส่วนร้อยละ ๕ ของอัตราอนุมัติ
บรรจุข้าราชการทหารมีความเหมาะสมแล้ว แต่ควรที่จะเพ่ิมสัดส่วนตามความต้องการของหน่วยต่าง ๆ 
ที่อาจเพิ่มขึ้นในอนาคต 
     ๒.๑.๔  ท่านคิดว่า เมื่อเปรียบเทียบการปฏิบัติงานของทหารอาสา  
กับข้าราชการทหาร ซึ่งทั้งหมดอยู่ในสังกัดหน่วยงานภายใต้การบังคับบัญชาของท่าน มีความแตกต่างกัน
หรือไม่ อย่างไร 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกัน 
ว่าทหารอาสามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเทียบเท่ากับข้าราชการทหาร แต่อาจมีความแตกต่างกัน
ในบางเรื่อง อาทิ แบบธรรมเนียมทหารและวิธีคิด กล่าวคือ ในเรื่องแบบธรรมเนียมทหาร ทหารอาสาอาจไม่
คุ้นเคยในห้วงแรก ๆ แต่สามารถเข้าใจและปฏิบัติได้ถูกต้องในเวลาต่อมา ส่วนเรื่องวิธีคิดทหารอาสา 
จะมีความเป็นพลเรือนสูงกว่า จึงมีความคิดริเริ่มนอกกรอบมากกว่าข้าราชการทหาร 
         - ทภ.๒ ส่วนใหญ่มีความเห็นว่า การปฏิบัติงานของทหารอาสากับ
ข้าราชการทหารภายในหน่วยมีความแตกต่างกันในบางประเด็น แต่ที่ เห็นได้ชัดเจน  คือ  
เรื่องประสบการณ์ ทหารอาสายังจ าเป็นต้องเรียนรู้เพ่ือให้เกิดประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
ให้ใกล้เคียงกับข้าราชการทหาร 
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         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
การปฏิบัติงานในห้วงแรกมีความแตกต่างกันพอสมควร เนื่องจากทหารอาสาไม่มีหลักสูตร 
ตามแนวทางการรับราชการรองรับ และได้รับการอบรมน้อยกว่าทหารประจ าการ อีกทั้ง  มีข้อจ ากัด 
ในการติดต่อประสานงาน การสื่อสาร แต่พอด าเนินงานเป็นระยะเวลาหนึ่งก็ไม่แตกต่างกับข้าราชการทหาร 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
การปฏิบัติงานไม่มีความแตกต่าง เนื่องจากทหารอาสามีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน อีกทั้ง มีข้อดี 
คือ ทหารอาสาจะมีความถนัดในเรื่องการใช้เทคโนโลยีใหม่  ๆ ซึ่งน ามาใช้ในการปฏิบัติงานได้ดี  
แต่เห็นควรให้มีการเพ่ิมระยะเวลาในการฝึกอบรม โดยเฉพาะวิชาชีพทางทหารให้มากขึ้นก่อน  
การปฏิบัติงาน 
     ๒.๑.๕  ท่านมีปัญหาในการปกครองบังคับบัญชาทหารอาสาในสังกัด 
ของท่านหรือไม่ อย่างไร 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ไม่มีปัญหาในการปกครองบังคับบัญชาทหารอาสาแต่อย่างใด 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ไม่มีปัญหาในการปกครองบังคับบัญชาทหารอาสา เนื่องจากทหารอาสาที่บรรจุมีความสมัครใจเข้ามา
ปฏิบัติงานจึงมีความพยายามและความตั้งใจปฏิบัติงานเต็มก าลังความสามารถ 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ไม่มีปัญหาในการปกครองบังคับบัญชาทหารอาสาแต่อย่างใด 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ไม่มีปัญหาในการปกครองบังคับบัญชาทหารอาสาแต่อย่างใด 
     ๒.๑.๖  ท่านมีแนวทางใดในการพัฒนาให้การปฏิบัติงานร่วมกันระหว่าง
ทหารอาสากับข้าราชการทหาร ตลอดจนก าลังพลประเภทอ่ืนในสังกัดหน่วยงานภายใต้การบังคับ
บัญชาของท่าน ให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพ 
         - ทภ.๑ ส่วนใหญ่มีแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานร่วมกัน  
โดยใช้หลักความเป็นธรรม/ความเท่าเทียมในการปกครองบังคับบัญชา รวมทั้งส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงาน
ร่วมกันเป็นทีม 
         - ทภ.๒ ส่วนใหญ่มีแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานร่วมกัน 
โดยจัดให้มีการปฏิบัติงานร่วมกันผ่านการมอบหมายงานด้านฝ่ายอ านวยการตามความรู้ ทักษะ  
และความถนัดเพ่ิมเติมจากงานด้านการฝึกนักศึกษาวิชาทหาร เพ่ือให้ทหารอาสาร่วมปฏิบัติงาน
ร่วมกับข้าราชการทหารฝ่ายอ านวยการต่าง ๆ โดยยึดถือปฏิบัติตามข้อบังคับ ระเบียบ ค าสั่ง  
ของทหาร 
         - ทภ.๓ ส่วนใหญ่มีแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานร่วมกัน  
โดยใช้หลักความเป็นธรรม/ความเท่าเทียมในการปกครองบังคับบัญชา รวมทั้งส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงาน
ร่วมกันเป็นทีม อีกทั้ง พัฒนาความรู้ แบบธรรมเนียมทหาร และดูแลเรื่องสวัสดิการต่าง ๆ ให้ทหารอาสา 
         - ทภ.๔ ส่วนใหญ่มีแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานร่วมกัน  
โดยใช้หลักความเป็นธรรม/ความเท่าเทียมในการปกครองบังคับบัญชา รวมทั้งส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงาน
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ร่วมกันเป็นทีมและให้ข้าราชการประจ าเป็นพี่เลี้ยงคอยให้ค าแนะน า และส่งเข้ารับการศึกษาหลักสูตร
ตามแนวทางการรับราชการของกองทัพบก 
     ๒.๑.๗  ท่านมีความประสงค์ที่จะให้มีการจ้างทหารอาสาในการปฏิบัติ
ราชการ ณ หน่วยงานของท่านในปีต่อ ๆ ไป หรือไม่ เพราะเหตุใด 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีความประสงค์ให้มีการจ้างทหารอาสาเข้ามาปฏิบัติราชการ ณ หน่วยงานของตน อย่างไรก็ตาม 
มีบางส่วนให้ข้อคิดเห็นว่าควรพิจารณาจ้าง ๑ รุ่นปี เว้น ๔ รุ่นปี เนื่องจากการบรรจุทหารอาสา 
ส่งผลต่อการเจริญเติบโตตามแนวทางการรับราชการของข้าราชการทหาร (นายทหารสัญญาบัตร/
นายทหารประทวน) ในภาพรวม 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีความประสงค์ให้มีการจ้างทหารอาสาในปีต่อ ๆ ไป เนื่องจากเป็นก าลังพลที่มีความสามารถ  
มีความตั้ ง ใจปฏิบัติ งานตลอดจนพัฒนางานในความรับผิดชอบของตนเองอยู่ตลอดเวลา  
อันสืบเนื่องจากมีเป้าหมายในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผ่านเกณฑ์ที่จะได้รับการจ้างต่อหรือบรรจุ 
เข้ารับราชการ 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีความประสงค์ให้มีการจ้างทหารอาสาเข้ามาปฏิบัติราชการในปีต่อ ๆ ไป เนื่องจากปัจจุบัน 
หน่วยประสบปัญหาขาดแคลนก าลังพลเป็นอย่างมาก และทหารอาสาเหล่านี้สามารถปฏิบัติงาน  
ในหน่วยฝึกหรือศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหารได้เป็นอย่างดี 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีความประสงค์ให้มีการจ้างทหารอาสาเข้ามาปฏิบัติราชการในปีต่อ ๆ ไป เนื่องจากปัจจุบันหน่วย
ประสบปัญหาขาดแคลนก าลังพลเป็นอย่างมาก ทหารอาสาสามารถช่วยลดผลกระทบจาก  
การที่หน่วยขาดการบรรจุได้ อีกท้ัง ยังสามารถใช้เทคโนโลยีมาช่วยในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 
     ๒.๑.๘  ท่านคิดว่าระบบทหารอาสาที่เริ่มน าร่องในการปฏิบัติราชการ 
ในหน่วยของท่าน ซึ่งสังกัดมณฑลทหารบกนั้น มีคุณภาพเพียงพอในการขยายผลไปสู่หน่วย 
ในส่วนราชการอ่ืน ตามการจัดส่วนราชการของกองทัพบก โดยเฉพาะหน่วยในส่วนก าลังรบ  
และส่วนสนับสนุนการรบ ได้หรือไม่ เพราะเหตุใด 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ทหารอาสามีคุณภาพเพียงพอในการขยายผลไปยังส่วนราชการอ่ืนได้ เนื่องจากได้ผ่านการพัฒนา
ตลอดจนปลูกฝังพ้ืนฐานการปฏิบัติงานแบบทหารมาระยะหนึ่งแล้ว 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ทหารอาสามีคุณภาพเพียงพอ แต่มีผู้ให้สัมภาษณ์บางส่วนให้ความเห็นว่าควรพิจารณาขยายผล 
เฉพาะหน่วยในส่วนสนับสนุนการรบ ส าหรับหน่วยในส่วนก าลังรบอาจจ าเป็นต้องรอผลการประเมิน
เมื่อครบ ๔ ปี จึงพิจารณาความเหมาะสมอีกครั้งหนึ่ง 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ทหารอาสามีคุณภาพเพียงพอในการขยายผลไปยังส่วนราชการอ่ืนได้ แต่ควรที่จะปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานที่ไม่ใช่หน่วยก าลังรบเป็นระยะเวลาหนึ่ง ก่อนที่จะไปปฏิบัติงานในหน่วยก าลังรบ 
และสนับสนุนการรบ 
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         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
ทหารอาสามีคุณภาพเพียงพอในการขยายผลไปยังส่วนราชการอ่ืนได้ แต่ควรที่จัดให้มีการฝึกเพ่ิมเติม 
ให้เหมาะสมกับภารกิจของหน่วย และความช านาญเฉพาะต าแหน่ง  อีกทั้ง สมรรถภาพร่างกาย 
ที่เหมาะสมด้วย 
     ๒.๑.๙  ข้อคิดเห็นอื่น ๆ 
         - ทภ.๑ ไม่มี 
         - ทภ.๒ บางท่านเห็นว่า ควรเพ่ิมเติมการบรรจุทหารอาสาหญิง 
รวมถึงควรพิจารณาให้สิทธิการรักษาพยาบาลให้เทียบเท่าหรือสูงกว่าระบบประกันสังคม 
         - ทภ.๓ ไม่มี 
         - ทภ.๔ ไม่มี 
   ๒.๒  กลุ่มระดับเจ้าหน้าที่ 
     ๒.๒.๑  ท่านคิดว่า ทหารอาสามีขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน
ใกล้เคียงหรือเท่ากันกับข้าราชการทหารหรือไม่ อย่างไร 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
ทหารอาสามีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใกล้เคียงกับข้าราชการทหารเนื่องจากมีความรู้ 
พ้ืนฐานทางทหารจากที่ไดผ้่านการฝึกหลักสูตรวิชาทหารมาแล้ว 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ทหารอาสามีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใกล้เคียงกับข้าราชการทหาร  เนื่องจากมีตั้งใจ 
และสมัครใจทีจ่ะเข้ามารับรับราชการ นอกจากนี้ ทหารอาสาที่เข้ามาปฏิบัติราชการยังมีความสามารถ
ที่แตกต่างกันหลายด้าน จึงสามารถน าความรู้ความสามารถมาปรับใช้ภายในหน่วยงานจนเกิดผลดี
และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
         - ทภ.๓ ทุกท่านมีความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ทหารอาสามีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใกล้เคียงกับข้าราชการทหาร แต่ควรฝึกเพ่ิมเติม
เกี่ยวกับความรู้ในแบบธรรมเนียมทหาร และการปกครองบังคับบัญชา เป็นต้น 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
ทหารอาสามีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใกล้เคียงกับข้าราชการทหาร สิ่งที่ปฏิบัติได้ดี คือ 
การเป็นวิทยากรอบรมนักศึกษาวิชาทหาร และมีความตั้งใจสูงในการปฏิบัติงาน แต่สิ่งที่ยังเป็นข้อด้อย
คือความรู้ทางด้านวิชาทหาร และขาดประสบการณใ์นการท างาน 
     ๒.๒.๒  ท่านคิดว่า ทหารอาสาสามารถปฏิบัติงานร่วมกับข้าราชการทหาร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ อย่างไร 
         - ทภ.๑ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
ทหารอาสาสามารถปฏิบัติงานร่วมกับข้าราชการทหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
         - ทภ.๒ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
ทหารอาสาสามารถปฏิบัติงานร่วมกับข้าราชการทหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากมีความรู้
ความสามารถหลายด้านจึงมีส่วนในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานของหน่วยร่วมกับ
ข้าราชการทหารได้ 
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         - ทภ.๓ ทุกท่านมีความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ทหารอาสาสามารถปฏิบัติงานร่วมกับข้าราชการทหารได้ แต่อาจขาดความช านาญในการปฏิบัติงาน
จึงควรมีการฝึกความช านาญการทางทหารให้มากขึ้น 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
ทหารอาสาสามารถปฏิบัติงานร่วมกับข้าราชการได้ดี มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน แต่ควรมีการฝึก
ความช านาญในการปฏิบัติหน้าที่เฉพาะต าแหน่งและมีการฝึกอบรมวิชาทหารให้มากข้ึน 
     ๒.๒.๓  ท่านคิดว่า การมีทหารอาสามาปฏิบัติราชการในหน่วยร่วมกับ
ข้าราชการทหาร จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของหน่วยเพิ่มขึ้นหรือลดลงหรือไม่ อย่างไร 
         - ทภ.๑ ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าจะท าให้ประสิทธิภาพการท างาน
ของหน่วยเพ่ิมขึ้น ทั้งในส่วนของการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยเฉพาะในเรื่องการเป็นผู้ฝึก  
นักศึกษาวิชาทหาร เนื่องจากผ่านการฝึกวิชาทหารมาแล้ว และมีอายุใกล้เคียงกับนักศึกษาวิชาทหาร 
ท าให้มีความเข้าใจสภาพการเป็นนักศึกษาวิชาทหาร/จิตวิทยาวัยรุ่น รวมทั้งมีการ น าความรู้ 
ด้านเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการฝึกสอน และจัดกิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
นอกจากนี้ยังเป็นการแก้ไขปัญหาขาดแคลนก าลังพลประเภทครูฝึกนักศึกษาวิชาทหารได้อีกทางหนึ่งด้วย 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
จะท าให้ประสิทธิภาพการท างานของหน่วยเพิ่มขึ้น สามารถสนับสนุนภารกิจของหน่วย และมีส่วนช่วยใน
การปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย โดยเฉพาะงานด้านการฝึกและงานด้านธุรการ 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
จะท าให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น เนื่องจากทหารอาสาเป็นคนรุ่นใหม่ สามารถน าเทคโนโลยีสมัยใหม่  
มาช่วยในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า  
จะท าให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ช่วยแบ่งเบาภาระของหน่วยที่มีจ านวนมากได้ดีและปฏิบัติงาน  
ตามที่ได้มอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้ง  สามารถน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาช่วยในการ
ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 
     ๒.๒.๔  ท่านมีปัญหาในการปฏิบัติงานร่วมกับทหารอาสาในหน่วยของท่าน
หรือไม่ อย่างไร 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ไม่มีปัญหาในการปฏิบัติงานร่วมกับทหารอาสา เนื่องจากก าลังพลมีการปรับตัวให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกันได้ อีกท้ัง ทหารอาสามีความร่วมมือและช่วยเหลือภารกิจต่าง ๆ ของหน่วยเป็นอย่างดี 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ไม่มีปัญหาในการปฏิบัติงานร่วมกับทหารอาสาแต่อย่างใดเนื่องจากทหารอาสาได้ผ่านการฝึ ก 
วิชาทหารมาแล้วจึงท าให้มีความเข้าใจระบบทหารพอสมควร 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ไม่มีปัญหาในการปฏิบัติงานร่วมกัน เพราะทหารอาสาแต่ละนายมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน  
เป็นอย่างด ี
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         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ไม่มีปัญหาในการปฏิบัติงานร่วมกัน ทหารอาสามีความตั้งใจสูงในการปฏิบัติงาน มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี
กับเพ่ือนร่วมงาน พร้อมทั้งมีระเบียบวินัย 
     ๒.๒.๕  ท่านคิดว่า ตัวท่านเองต้องมีการปรับตัวอย่างไร รองรับการมี 
ทหารอาสามาปฏิบัติราชการในหน่วยร่วมกับท่าน 
         - ทภ.๑ ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองให้
สามารถเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับทหารอาสา ด้วยการศึกษาเรียนรู้เพ่ิมเติมโดยเฉพาะเรื่องเทคโนโลยี 
รวมทั้งเรียนรู้แนวความคิดของคนรุ่นใหม่ ท าความรู้จัก/สร้างความคุ้นเคยเพ่ือสร้างบรรยากาศที่ดี 
ในการปฏิบัติงานร่วมกัน 
         - ทภ.๒ ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองให้
สามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับทหารอาสาที่มาปฏิบัติงาน รวมทั้งจ าเป็นต้องพิจารณามอบหมายงาน
ให้กับทหารอาสา อย่างไรก็ตาม เพ่ือเป็นมาตรการรักษาความปลอดภัย โดยงานที่มีชั้นความลับ  
ไม่ควรมอบหมายให้กับทหารอาสา 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
จ าเป็นต้องมีการปรับตัวในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมมากยิ่งขึ้น และท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ
ทหารอาสา อีกท้ัง ให้ค าแนะน าทหารอาสาในเรื่องการปฏิบัติงานต่างๆ 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ไม่จ าเป็นต้องมีการปรับตัวมาก ยังคงปฏิบัติงานตามปกติ แต่ต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน
และการใช้ชีวิตในเรื่องต่าง ๆ กับสามารถรับฟังความคิดเห็นจากทหารอาสาได้ 
     ๒.๒.๖  ท่านคิดว่า หากในอนาคตจะมีทหารอาสาเพ่ือทดแทนการบรรจุ
ข้าราชการทหารในจ านวนที่มากขึ้น จะมีผลกระทบในเชิงบวกหรือลบต่อตัวท่าน หรือหน่วยงานของท่าน
อย่างไร 
         - ทภ.๑ ผู้ให้สัมภาษณ์มีความเห็นที่แตกต่างกัน ทั้งในเชิงบวก
และเชิงลบ โดยเชิงบวก คือ จะได้รับบุคลากรที่มีความสมัครใจ มีใจรัก/ศรัทธาในอาชีพทหาร  
มีสุขภาพร่างกายแข็งแรง มีความรู้ความสามารถหลากหลาย มีความคิดริ เริ่มสร้างสรรค์  
เข้ามาปฏิบัติงาน ส่วนเชิงลบ คือ การบรรจุก าลังพลข้าราชการทหารในต าแหน่งต่าง ๆ ของหน่วย 
จะถูกจ ากัด และลดจ านวนลง รวมทั้งอาจส่งผลต่อการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นในอนาคต นอกจากนี้  
ในการปฏิบัติงานที่มีความจ าเป็นต้องใช้ความช านาญการทางทหาร ความรู้เฉพาะทาง/เฉพาะเหล่า 
ทหารอาสายังจ าเป็นต้องศึกษาเรียนรู้เพ่ิมเติมเพ่ือสร้างประสบการณ์ ซึ่งอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของหน่วย 
         - ทภ.๒ ผู้ให้สัมภาษณ์มีความเห็นที่แตกต่างกัน ทั้งในเชิงบวก
และเชิงลบโดยเชิงบวก คือ จะท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของหน่วยเพ่ิมขึ้นเนื่องจากทหารอาสา
ต้องได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานท าให้มีความตั้งใจ ส่วนเชิงลบอาจเกิดในกรณีที่หน่วยต้องการ
ความต่อเนื่องในการท างาน เนื่องจากสัญญาจ้างมีระยะเวลาสูงสุดเพียง ๘ ปี 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า  
มีผลทั้งในเชิงบวกและลบโดยเชิงบวก คือ ทหารอาสามีความมุ่งมั่น กระตือรือร้นมาช่วยการปฏิบัติงาน
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ได้ เป็นอย่ างดี  ส่ วนเชิ งลบ คือ อาจท าให้การปฏิบัติ งานไม่ต่อเนื่ องเพราะการสัญญาจ้ าง 
มีระยะเวลาที่ก าหนดชัดเจนในลักษณะชั่วคราว ไม่ใช่ระยะยาว 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า  
มีผลในเชิงบวก เนื่องจากมีก าลังพลที่มีความตั้ งใจปฏิบัติงานและมาช่วยงานในขณะที่หน่วย 
ยังขาดแคลนก าลังพล แต่มีบางส่วนยังคงมีความกังวลว่าจะมีผลกระทบกับการปรับย้ายก าลังพล
ประเภทข้าราชการทหารของหน่วยหรือไม่ 
     ๒.๒.๗  ท่านมีความประสงค์ที่จะให้มีการจ้างทหารอาสาในการปฏิบัติราชการ
ร่วมกับท่าน ณ หน่วยงานที่ท่านสังกัดในปีต่อๆ ไป หรือไม่ เพราะเหตุใด 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า  
มีความประสงค์ที่จะให้มีการจ้างทหารอาสาในการปฏิบัติราชการต่อไป เพ่ือลดปัญหาการขาดแคลน
ก าลังพล โดยให้พิจารณาสัดส่วนของทหารอาสาและข้าราชการทหารให้เหมาะสมกับภารกิจของหน่วย 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า  
มีความประสงค์ที่จะให้มีการจ้างทหารอาสาในการปฏิบัติราชการในปีต่อ ๆ ไป เนื่องจากทหารอาสา  
มีความตั้งใจที่จะช่วยเหลืองานของหน่วยเป็นอย่างดี สามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน  
ได้หลายด้าน 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
ต้องการให้มีการจ้างทหารอาสามาปฏิบัติงานในปีต่อ ๆ ไป เนื่องจากช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน 
ของหน่วยได้เป็นอย่างดี และลดปัญหาการขาดแคลนก าลังพลของหน่วย 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
ต้องการให้มีการจ้างทหารอาสามาปฏิบัติงาน เนื่องจากช่วยงานของหน่วยได้เป็นอย่างดี มีความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงาน อีกท้ัง ช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการน าเทคโนโลยีใหม่ๆมาใช้ในหน่วยงานมากขึ้น 
     ๒.๒.๘  ข้อคิดเห็นอื่น ๆ 
         - ทภ.๑ ส่วนใหญ่ให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
๑. ควรมีการเปิดการศึกษาหลักสูตรทหารอาสาชั้นต้น เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ เสริมสร้างทักษะการเป็น
ทหารอาชีพ และการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ให้สามารถปฏิบัติงานได้ทัดเทียมกับข้าราชการทหาร
และ ๒.ควรเพ่ิมสิทธิและสวัสดิการให้กับทหารอาสาให้มีสิทธิสวัสดิการเช่นเดียวกับข้าราชกา ร  
อาทิ เงินค่าบ ารุงการศึกษาบุตร เงินค่ารักษาพยาบาลตนเอง บิดา มารดา ภรรยา และบุตร เงินค่าเช่าบ้าน 
และเงินชดเชยหลังหมดการต่ออายุสัญญาจ้าง ๘ ปี  เ พ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ที่มีประสิทธิภาพ และสร้างแรงจูงใจในการสมัครเป็นทหารอาสาในโอกาสต่อไป 
         - ทภ.๒ ส่วนใหญ่ให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า    
๑. ให้พิจารณาบรรจุทหารอาสาในต าแหน่งที่บรรจุจากทหารกองหนุนที่หน่วยต่าง ๆ ขอรับการบรรจุ 
๒. ควรมีคะแนนเพ่ิมร้อยละ ๒๐ ส าหรับทหารอาสาที่สมัครใจสอบบรรจุเข้ารับราชการ ๓. ควรมี 
การสนับสนุนและแจกจ่ายเครื่องแต่งกายเหมือนข้าราชการประจ า ๔. ควรพิจารณาเรื่องบ้านพัก
สวัสดิการก าลังพลในราคาถูก กรณีบ้านพักของทางราชการไม่เพียงพอ และ ๕. ควรมีการพัฒนาจ้าง
ทหารอาสาหญิงเข้ามาเป็นครูฝึกให้กับนักศึกษาวิชาทหาร และเป็นต้นแบบให้นักศึกษาวิชาทหารหญิง
ทีด่ีต่อไป 
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         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
ต้องการให้ทหารอาสามีสวัสดิการที่เพ่ิมมากขึ้นอย่างชัดเจน อีกทั้ง  ควรช่วยเหลือให้มีอาชีพรองรับ 
เมื่อหมดสัญญาจ้าง 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
ต้องการให้เพ่ิมสวัสดิการด้านต่าง ๆ ให้กับทหารอาสาและครอบครัว ให้เทียบเคียงกับข้าราชการทหาร 
อีกทั้ง ควรมีการบรรจุทหารอาสาหญิงเข้ามาปฏิบัติงานในหน่วยที่เหมาะสม เช่น หน่วยฝึกหรือศูนย์
การฝึกนักศึกษาวิชาทหารเพราะจะท าให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
โดยเฉพาะการฝึกนักศึกษาวิชาทหารหญิง 
   ๒.๓  กลุ่มระดับผู้ปฏิบัติ 
     ๒.๓.๑  ท าไมท่านถึงมาสมัครเป็นทหารอาสา 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีความรักในอาชีพทหาร และประสงค์ที่จะรับราชการทหาร 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีความรักในอาชีพทหาร และประสงค์ที่จะรับราชการทหาร และมีโอกาสที่จะเลือกบรรจุลงท างาน
พ้ืนที่ใกล้บ้าน 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
อยากเป็นทหารประจ าการเนื่องจากเห็นว่าเป็นโอกาสที่จะได้บรรจุเป็นทหารประจ าการในอนาคต 
และต้องการน าความรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้ 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า  
มีใจรักในการเป็นทหารและอยากเป็นทหารประจ าการเนื่องจากเห็นว่ าสามารถน ารายได้มาดูแล
ครอบครัวได้ และเป็นโอกาสที่จะได้บรรจุเป็นทหารประจ าการในอนาคต โดยมองว่าอาชีพทหาร 
เป็นอาชีพท่ีมั่นคง มีเกียรติและศักดิ์ศรี  
     ๒.๓.๒  ท่านทราบได้อย่างไรว่า มีการรับสมัครทหารอาสาเข้าปฏิบัติ
ราชการในกองทัพบก 
         - ทภ.๑ ส่วนใหญ่ทราบว่ามีการรับสมัครทหารอาสาผ่าน 
สื่อสังคมออนไลน์ด้วยการใช้เฟซบุ๊ก (Facebook) รองลงมาทราบจากการประชาสัมพันธ์ของ 
หน่วยบัญชาการรักษาดินแดน และสัสดีอ าเภอเป็นผู้ให้ค าแนะน าในการสมัครตามล าดับ 
         - ทภ.๒ ส่วนใหญ่ทราบว่ามีการรับสมัครทหารอาสาจาก 
การประชาสัมพันธ์ผ่านเฟซบุ๊ก (Facebook) ของหน่วยบัญชาการรักษาดินแดน 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องกันว่า ได้รับทราบข้อมูล
จากสื่อสังคมออนไลน์ต่าง ๆ และได้รับค าแนะน าจากรุ่นพี่ที่อยู่ในหน่วยทหาร 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องกันว่า ได้รับทราบข้อมูล
จากสื่อสังคมออนไลน์ต่าง ๆ  เช่น เพจ Facebook ของหน่วยบัญชาการรักษาดินแดน, สื่อประชาสัมพันธ์ต่าง  ๆ
อีกทั้ง ได้รับการติดต่อจากเจ้าหน้าที่ทหารจากหน่วยฝึกหรือศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหาร  
และได้รับค าแนะน าจากรุ่นพี่ที่อยู่ในหน่วยทหารเป็นต้น 
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     ๒.๓.๓  ท่านมีการเตรียมตัวอย่างไร ในการสมัครเป็นทหารอาสา 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีการเตรียมการโดยการอ่านหนังสือ (ความรู้ทางทหาร/แบบธรรมเนียมทหาร ความรู้ทั่วไป)  
และเตรียมร่างกายให้พร้อมรับการทดสอบ 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีการเตรียมการโดยการทบทวนเนื้อหาต่าง ๆ ที่จะท าการสอบในแต่ละหัวข้อหรือวิชา ฝึกท าข้อสอบเก่า ๆ 
ของโรงเรียนนายสิบทหารบก รวมทั้งเตรียมความพร้อมในด้านร่างกาย โดยการออกก าลังกาย  
เพ่ือเตรียมความพร้อมในการสมัครสอบ 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีการเตรียมตัวอ่านหนังสือสอบตามแนวทางท่ีได้รับ และเตรียมร่างกายเพื่อทดสอบร่างกาย 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีการเตรียมตัวอ่านหนังสือสอบ ทบทวนต าราต่าง ๆ ตามที่รับแนวทางการสอบจากทางกลุ่มไลน์  
และเตรียมร่างกายเพื่อทดสอบร่างกาย   
     ๒.๓.๔  ท่านคิดว่า การรับสมัครและการสอบคัดเลือกที่ผ่านมา มีความเหมาะสม
หรือไม่ อย่างไร หรือสมควรปรับปรุงอะไรบ้าง เพราะเหตุใด 
         - ทภ.๑ ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าการรับสมัครและการสอบ
คัดเลือกท่ีผ่านมามีความเหมาะสมพอสมควร ทั้งนี้ ได้แสดงความเห็นเพ่ิมเติมว่าควรพิจารณาปรับปรุง
ในเรื่องของการประชาสัมพันธ์ เกี่ยวกับการเพ่ิมเติมรายละเอียดการปฏิบัติต่าง ๆ ตลอดจนสิทธิที่จะ
ได้รับภายหลังการบรรจุ 
         - ทภ.๒ ผู้ให้สัมภาษณ์มีความเห็นที่แตกต่างกัน ทั้งเหมาะสม 
และไม่เหมาะสม กล่าวคือ เหมาะสมในเรื่องการเปิดรับสมัครที่รวดเร็ว ชัดเจน ไม่มีค่าใช้จ่ายในการ
สมัคร และไม่เหมาะสมในเรื่องการประชาสัมพันธ์ ซึ่งควรมีหลายช่องทางและทั่วถึงมากกว่านี้  
และการเดินทางไปสมัครสอบคัดเลือกด้วยตนเอง การสอบคัดเลือกรอบที่ ๒ การตรวจร่างกาย  
กับการตรวจหลักฐานใช้เวลานานเกินไป 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า  
มีความเหมาะสมแต่มีข้อแนะน าคือควรมีการประชาสัมพันธ์ให้มากขึ้นกว่าที่ผ่านมาเนื่องจากมีก าลังพล
บางส่วนที่ไม่ทราบข้อมูล 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า  
มีความเหมาะสม เนื่องจากสามารถสมัครได้ที่มณฑลทหารบกตามภูมิล าเนาต่าง ๆ แต่มีข้อแนะน า คือ
ควรมีการรับสมัครทางระบบออนไลน์ เพ่ือเป็นการลดเวลา ลดค่าใช้จ่ายในการเดินทาง อีกทั้ง 
เป็นการอ านวยความสะดวกให้สมัครได้ง่ายมากขึ้น และควรมีการประชาสัมพันธ์ให้มากขึ้นกว่า  
ที่ผ่านมาเนื่องจากมีก าลังพลบางส่วนที่ไม่ทราบข้อมูล 
     ๒.๓.๕  ท่านคิดว่า สัญญาจ้างที่ท่านได้ท ากับกองทัพบกนั้น มีความเหมาะสม
หรือไม่ อย่างไร 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
สัญญาจ้างฯ มีความเหมาะสมท าให้ทหารอาสาได้รับทราบและสามารถใช้ในการศึกษารายละเอียด/
สิทธิต่าง ๆ ที่ตนพึงได้รับในสัญญาจ้าง ทั้งนี้ ผู้ให้สัมภาษณ์บางท่านได้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โดยให้
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ขยายระยะเวลาจ้างมากกว่า ๔ ปี และควรก าหนดให้ท างานอยู่ ในต าแหน่งเดิม เพ่ือให้เกิด 
ความต่อเนื่องตลอดระยะเวลาจ้าง 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
สัญญาจ้างฯ มีความเหมาะสม ทั้งนี้  ผู้ให้สัมภาษณ์บางท่านได้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โดยให้ระบุ 
ในส่วนของสิทธิประโยชน์ อาทิ สิทธิการรักษาพยาบาลและเงินบ านาญพิเศษให้ชัดเจน 
         - ทภ.๓ ทุกท่านมีความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ยังไม่ค่อยมีความเหมาะสมเท่าที่ควร ต้องการให้มีสัญญาจ้างมีระยะเวลาที่มากขึ้น เนื่องจาก 
เป็นความมั่นคงในการรับราชการและความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน 
         - ทภ.๔ ทุกท่านมีความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
สัญญาจ้างที่ได้รับมีความเหมาะสม เช่น อัตราเงินเดือนที่ได้รับ แต่ต้องการให้มีสัญญาจ้างมีระยะเวลา 
ที่มากขึ้น และเพ่ิมสวัสดิการให้มากขึ้นด้วย เนื่องจากเป็นความมั่นคงในการรับราชการ และมีความ
ต้องการที่จะบรรจุเป็นข้าราชการประจ าต่อไป 
     ๒.๓.๖  ท่านทราบหรือไม่ว่า ต้องท าอย่างไรบ้างในการรายงานตัว หรือ 
ต้องเตรียมความพร้อมอ่ืนใด ในการไปปฏิบัติราชการตามสัญญาจ้าง 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
รับทราบการปฏิบัติในการรายงานตัว เนื่องจากเจ้าหน้าที่ที่เก่ียวข้องให้ค าแนะน าและชี้แจงการปฏิบัติ 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
รับทราบการปฏิบัติในการรายงานตัว เนื่องจากเจ้าหน้าที่ที่เก่ียวข้อง (ฝ่ายสรรพก าลังมณฑลทหารบก) 
ให้ค าแนะน าและชี้แจงการปฏิบัติ 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
รับทราบขั้นตอนการปฏิบัติ เนื่องจากมีการสร้างช่องทางในการกระจายข่าวสารทางไลน์ และมี 
การชี้แจงของเจ้าหน้าที่ แต่มีบางท่านยังไม่ทราบข้อมูลที่ชัดเจน 
         - ทภ.๔ ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า รับทราบขั้นตอนเนื่องจาก 
มีการสร้างช่องทางในการกระจายข่าวสารทางไลน์และจากหน่วยที่คอยประสานงาน แต่มีบางท่าน 
ที่ไม่ทราบข้อมูลรายละเอียดที่ชัดเจน 
     ๒.๓.๗  ท่านคิดว่า ในการรายงานตัวครั้งแรก เพ่ือปฏิบัติราชการกับหน่วย
ต้นสังกัดนั้น เป็นไปด้วยความราบรื่น ไม่สับสน และมีความประทับใจ หรือไม่ หรือมีความรู้สึกอ่ืน ๆ 
อย่างไร 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
การรายงานตัวในครั้งแรกเป็นไปด้วยความราบรื่น มีความประทับใจที่หน่วยต้นสังกัดให้การต้อนรับ
เป็นอย่างด ี
         - ทภ.๒ ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าการรายงานตัวในครั้งแรก 
เป็นไปด้วยความราบรื่น มีความประทับใจที่หน่วยต้นสังกัดมีการเตรียมการต้อนรับเป็นอย่างดี อีกทั้ง
ยังจัดให้มีพ่ีเลี้ยงคอยให้ค าแนะน าในการปฏิบัติอีกด้วย อย่างไรก็ตาม ผู้ให้สัมภาษณ์บางส่วน 
มีความเห็นว่าการรายงานตัวครั้งแรกยังไม่ราบรื่นเท่าที่ควรเนื่องจากมีความตื่น เต้นและไม่คุ้นเคย
สถานที ่
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         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
เป็นไปด้วยความราบรื่น และประทับใจ หน่วยต้นสังกัดมีการเตรียมการอ านวยความสะดวกเป็นอย่างดี 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
เป็นไปด้วยความราบรื่น และประทับใจ หน่วยต้นสังกัดมีการเตรียมการอ านวยความสะดวกเป็นอย่างดี
อีกท้ัง มีการจัดพี่เลี้ยงคอยดูแลและให้ค าแนะน าด้านต่าง ๆ มีส่วนน้อยที่ยังคงสับสนทางด้านธุรการ 
     ๒.๓.๘  ท่านคิดว่า หน่วยต้นสังกัดมีความพร้อมในการรับท่านเข้าปฏิบัติ
ราชการหรือไม่ อย่างไร 
         - ทภ.๑ ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าหน่วยต้นสังกัดมีความพร้อม  
มีการจัดเตรียมเจ้าหน้าที่เพ่ือให้ค าปรึกษา ให้แนวทางการปฏิบัติเป็นขั้นตอน ไม่ซับซ้อนมีการจัด
นายทหารพ่ีเลี้ยงและชุดครูฝึกมาก ากับดูแลเพ่ือปรับพ้ืนฐานให้มีคุณลักษณะทางทหาร ทั้งนี้ 
มีผู้ให้สัมภาษณ์บางท่านให้ความเห็นว่าหน่วยยังไม่มีความพร้อม เนื่องจากไม่มีบ้านพักสวัสดิการไว้ให้ 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
หน่วยต้นสังกัดมีความพร้อมในหลาย ๆ ด้าน เช่น การจัดหาบ้านพัก ตลอดจนสิ่งอ านวยความสะดวก 
ที่จ าเป็นให้กับทหารอาสารวมทั้งได้มีการฝึกทบทวนท่ามือเปล่าและท่าอาวุธ ตลอดจนมีการจัดอบรม
แนะน าการปฏิบัติงานของหน่วย และมอบหมายงานให้กับทหารอาสาตามความรู้ความสามารถอีกด้วย 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
หน่วยต้นสังกัดมีความพร้อมและอ านวยความสะดวกเป็นอย่างดี 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
หน่วยต้นสังกัดมีความพร้อมและอ านวยความสะดวกเป็นอย่างดี จัดพ่ีเลี้ยงคอยแนะน า มีการสอนงาน 
และแบ่งงานให้ด าเนินการ อีกท้ัง ให้ท างานในส่วนที่ตนเองมีความถนัด  
     ๒.๓.๙  หน่วยต้นสังกัดมีการปฐมนิ เทศท่านก่อนการปฏิบัติราชการ 
หรือไม่อย่างไร และท่านคิดว่าเหมาะสม เพียงพอ ต่อการเริ่มปฏิบัติราชการของท่านหรือไม่  
หรือต้องการให้มีการปรับปรุงอย่างไร 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
หน่วยมีการปฐมนิเทศได้อย่างเหมาะสม เพียงพอต่อการเริ่มปฏิบัติราชการ ทั้งในเรื่องการฝึก  
และเรื่องแบบธรรมเนียมทหาร 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
หน่วยจัดให้มีการปฐมนิเทศได้อย่างเหมาะสมมีการฝึกทบทวนท่าบุคคลเบื้องต้น ตลอดจน 
ให้ค าแนะน าการปฏิบัติงานของฝ่ายต่าง ๆ อีกด้วย 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีความเหมาะสมเพียงพอ อีกท้ัง มีการจัดพี่เลี้ยงคอยดูแลแนะน าเป็นอย่างดี 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีความเหมาะสม เพียงพอ และยังได้สอนแนะน าด้านต่าง  ๆ เช่น แบบธรรมเนียมทหาร การ
ปฏิบัติงาน อีกทั้ง มีการจัดพ่ีเลี้ยงคอยดูแลแนะน าเป็นอย่างดีแต่สิ่งที่อยากให้มีการเพ่ิมเติม คือ การ
เรียนหลักสูตรทางทหารเฉพาะทางหรือมีการสอนในเรื่องระเบียบงานสารบรรณ เป็นต้น 
     ๒.๓.๑๐ ท่านคิดว่า การฝึกเตรียมความพร้อมก่อนการปฏิบัติงานจริง  
มีความจ าเป็นหรือไม่ อย่างไร 
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         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
การเตรียมความพร้อมก่อนปฏิบัติงานจริงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากการปฏิบัติงานในกองทัพบก
จะต้องมีพ้ืนฐานความเป็นทหาร การฝึกเตรียมความพร้อมจะท าให้ทหารอาสาสามารถปฏิบัติงานต่าง ๆ 
ได้อย่างถูกต้องตามวัตถุประสงค์ของภารกิจ รวมทั้งการฝึกทบทวนบุคคลท่ามือเปล่า บุคคลท่าอาวุธ
แบบธรรมเนียมทหารนับเป็นการสร้างบุคลิกภาพและคุณลักษณะทางทหารที่ดีซึ่งสามารถน าไป
ถ่ายทอดฝึกสอนให้กับนักศึกษาวิชาทหารต่อไป 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
การเตรียมความพร้อมก่อนปฏิบัติงานจริงมีความจ าเป็นอย่างมาก เนื่องจากเป็นการทบทวนความรู้  
ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ตลอดจนฝึกให้บุคคลมีลักษณะท่าทางทหาร และยังก่อให้ เกิด 
ความสามัคคี/ความผูกพันจากการเข้ารับการฝึกในรุ่นของตน 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีความจ าเป็นมากเนื่องจากเป็นการปรับพื้นฐานและเพ่ิมพูนความรู้ก่อนการปฏิบัติงานจริง 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีความจ าเป็นมากเนื่องจากเป็นการปรับพ้ืนฐานและได้ความรู้ก่อนการปฏิบัติงานจริงและยังท าให้
สามารถเรียนรู้และปรับตัวเข้ากับการท างานได้ง่ายขึ้น จะท าให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีต่อการปฏิบัติงาน 
     ๒.๓.๑๑ ท่านคิดว่า ระบบการฝึกเตรียมความพร้อม ตั้งแต่เริ่มรายงานตัว 
จนจบการฝึกตามหลักสูตร มีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร 
         - ทภ.๑ ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าระบบการฝึกเตรียมความพร้อม 
มีความเหมาะสมและด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งด้านการศึกษา การฝึก การปฏิบัติ  
ตามระเบียบปฏิบัติประจ า เพราะท าให้ได้รับความรู้ทางทหารมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้หน่วยยังมี  
การด าเนินการตามมาตรการป้องกันการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา (Covid-19) อย่างไรก็ตาม
ผู้รับการสัมภาษณ์บางส่วนมีความเห็นว่าควรเพ่ิมระยะเวลาการฝึกปฐมนิเทศให้มากขึ้น 
         - ทภ.๒ ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าระบบการฝึกเตรียมความพร้อม 
มีความเหมาะสมในเรื่องของหลักสูตร การเรียนการสอนทั้งภาคทฤษฎีและปฏิบัติ มีการจัดการเรียน
การสอนที่ได้มาตรฐานตามหลักสูตรของกองทัพบกอย่างไรก็ตามผู้รับการสัมภาษณ์บางส่วน 
มีความเห็นว่าควรเพ่ิมระยะเวลาให้มากขึ้นเพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกได้ความรู้ความช านาญในทางทหาร
และการปฏิบัติหน้าที่ครูหรือผู้ช่วยครูฝึก 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีความเหมาะสมแต่มีข้อแนะน าเพิ่มเติม คือ ควรเพิ่มระยะเวลาในการฝึกเตรียมความพร้อมให้มากขึ้น 
         - ทภ.๔ ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า มีความเหมาะสมแต่มีข้อแนะน า
เพ่ิมเติม คือ ควรเพ่ิมระยะเวลาในการฝึกให้มากขึ้นส่วนน้อยที่แจ้งว่าไม่เหมาะสมเนื่องจาก  
มีระยะเวลาการฝึกเตรียมความพร้อมที่น้อยไป เห็นควรให้มีการปรับระยะเวลามากข้ึน 
     ๒.๓.๑๒ ท่ านคิ ด ว่ า  ก า ร ฝึ กตามต า แหน่ ง หน้ าที่ ภ ายหลั ง ก า รฝึ ก          
เตรียมความพร้อม มีความเหมาะสมต่อการปฏิบัติราชการของท่านหรือไม่ อย่างไร 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
การฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ภายหลังการฝึกเตรียมความพร้อม เป็นการฝึกเพ่ือเพ่ิมความช านาญ 
ในต าแหน่งและหน้าที่ตามท่ีได้รับการบรรจุมีความเหมาะสม เนื่องจากเป็นการเพ่ิมความรู้ความเข้าใจ 
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และทักษะการปฏิบัติหน้าที่ แต่เนื่องจากสถานการณ์โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ จึงท าให้ไม่ได้ 
ไปฝึกท่ีเหล่าสายวิทยาการ คงเป็นการฝึกโดยหน่วยจัดการฝึกเอง 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
การฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ภายหลังการฝึกเตรียมความพร้อม เป็นการฝึกที่มีความจ าเป็น เพ่ือให้มี 
ขีดความสามารถในการปฏิบัติงานตามต าแหน่งและหน้าที่ตามที่ได้รับการบรรจุ จึงมีความเหมาะสม
แต่เนื่องจากสถานการณ์โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ จึงท าให้ไม่ได้ไปฝึกที่เหล่าสายวิทยาการ 
คงเป็นการฝึกโดยหน่วยจัดการฝึกเอง 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
การฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ภายหลังการฝึกเตรียมความพร้อม มีความเหมาะสม เนื่องจากเป็นการฝึก
เพ่ือเรียนรู้เกี่ยวกับงานตามต าแหน่งหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติงานจริงแต่เนื่องจากสถานการณ์โรคติดเชื้อ
ไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ จึงท าให้ไม่ได้ไปฝึกท่ีเหล่าสายวิทยาการ คงเป็นการฝึกโดยหน่วยจัดการฝึกเอง 
 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีความเหมาะสมอย่างมากเนื่องจากเป็นการปรับพื้นฐานให้ได้เข้าใจงานที่จะปฏิบัติมากขึ้นเป็นการเพ่ิม
ประสิทธิภาพได้ดี และยังสามารถน าไปต่อยอดในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีแต่เนื่องจากสถานการณ์
โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ จึงท าให้ไม่ได้ไปฝึกที่เหล่าสายวิทยาการ คงเป็นการฝึกโดย 
หน่วยจัดการฝึกเอง 
     ๒.๓.๑๓ ท่านคิดว่า สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่ท่านได้รับ มีความเหมาะสม
หรือไม่ อย่างไร 
         - ทภ.๑ ผู้ ให้สัมภาษณ์ให้ความเห็นที่หลากหลายเกี่ยวกับ 
สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่ได้รับในปัจจุบัน กล่าวคือ ๑.เงินเดือน ค่าครองชีพของทหารอาสา ทั้งระดับ
นายทหารสัญญาบัตรและนายทหารประทวนมีความเหมาะสม ใกล้เคียงกับข้าราชการทหาร รวมทั้ง
ทหารอาสาที่ท าหน้าที่ครูฝึกนักศึกษาวิชาทหารยังมีสิทธิได้รับค่าตอบแทนพิเศษ (ค่าเบี้ยเลี้ ยง)  
ตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ๒. สิทธิในการรักษาพยาบาลยังไม่เหมาะสม ในปัจจุบันใช้สิทธิหลักประกัน
สุขภาพถ้วนหน้า อยากให้พิจารณาปรับปรุงสิทธิการรักษาพยาบาลให้ใกล้เคียงกับข้าราชการทหาร  
ซึ่งครอบคลุมถึงครอบครัวด้วย และ ๓. บ้านพักสวัสดิการ ควรพิจารณาจัดบ้านพักสวัสดิการให้กับ
ทหารอาสาเช่นเดียวกับข้าราชการทหารทั้งนี้  ผู้ ให้สัมภาษณ์บางส่วนให้ความเห็นเกี่ยวกับ 
การจัดสวัสดิการที่ ได้รับเพ่ิมเติมจากหน่วย นอกเหนือจากที่ ได้รับจากทางราชการ ซึ่ งมีทั้ ง 
การตัดเครื่องแบบสนาม, การจัดให้มีของขวัญวันเกิด และของขวัญปีใหม่ และเงินสวัสดิการกรณี
เจ็บป่วยให้กับทหารอาสาเพ่ิมเติม 
         - ทภ.๒ ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่ได้รับ 
มีความเหมาะสมในระดับหนึ่ง ทั้งนี้ มีความประสงค์ให้เพ่ิมเติมสิทธิ์การรักษาพยาบาลให้เทียบเท่ากับ
ก าลังประจ าการ หรืออาจพิจารณาเพ่ิมค่าตอบแทนให้สูงขึ้นแล้วใช้สิทธิ์ตามระบบประกันสังคม 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ยังไม่เหมาะสมเท่าที่ควร เช่น สิทธิการรักษาพยาบาล หรือสิทธิของการได้ที่พักอาศัย หรือแม้แต่สิทธิ
ของครอบครัว เป็นต้น 



๗๘ 
 

         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ยังไม่เหมาะสมเท่าที่ควร เช่น สิทธิการรักษาพยาบาล หรือสิทธิของการได้ที่พักอาศัย หรือสวัสดิการต่าง ๆ  
ยังไม่เพียงพอ แต่ที่ยังพอรับได้คือ เงินเดือนถือว่ามีความเหมาะสม 
     ๒.๓.๑๔ หากในอนาคตซึ่งยังอยู่ในห้วงระยะเวลาตามสัญญาจ้าง กองทัพบก
จะปรับย้ายท่านไปปฏิบัติราชการในหน่วยก าลังรบ เช่น กองพันทหารราบ ในพ้ืนที่กองทัพภาคเดียวกัน ท่านจะ
ขัดข้องหรือยินดีที่จะปฏิบัติตามหรือไม่ อย่างไร 
         - ทภ.๑ ส่วนใหญ่ไม่ขัดข้องและยินดีที่ปฏิบัติตามหากกองทัพบก
จะปรับย้ายให้ปฏิบัติราชการในส่วนก าลังรบเนื่องจากจะเป็นการเปิดโอกาสในการเพ่ิมพูน  
ขีดความสามารถ/เสริมสร้างประสบการณ์ทางทหารได้อีกทางหนึ่งอย่างไรก็ตามผู้ ให้สัมภาษณ์
บางส่วนให้ความเห็นว่าหากไม่มีการปรับย้ายฯ จะท าให้ทหารอาสาสามารถพัฒนาทักษะการท างาน
และพัฒนาหน่วยงานได้มากกว่า และบางส่วนให้ความเห็นว่าตนมีความสามารถในการถ่ายทอด
ความรู้ให้กับนักศึกษาวิชาทหารมากกว่า 
         - ทภ.๒ ส่วนใหญ่ไม่ขัดข้องและยินดีที่ปฏิบัติตามหากกองทัพบก
จะปรับย้ายให้ปฏิบัติราชการในส่วนก าลังรบ เนื่องจากจะได้เรียนรู้ เพ่ิมประสบการณ์การปฏิบัติงาน 
แต่อย่างไรก็ตามผู้ให้สัมภาษณ์บางส่วนให้ความเห็นว่าควรส ารวจความประสงค์ก่อน รวมทั้งควรมี
หลักสูตร/แนวทางในการเพ่ิมความรู้ให้กับทหารอาสาด้วย 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ยินดีปฏิบัติตามค าสั่งกองทัพบก โดยยืนยันว่ามีความพร้อม แต่ขอให้มีการฝึกอบรมหลักสูตรรองรับด้วย 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
ยินดีปฏิบัติตามค าสั่งกองทัพบก และพร้อมในการเรียนรู้งานใหม่ ๆ  
     ๒.๓.๑๕ ท่านคาดหวังอะไรจาการมาปฏิบัติราชการเป็นทหารอาสาในครั้งนี้ 
และเม่ือท่านมาปฏิบัติราชการแล้ว เป็นไปตามท่ีท่านคาดหวังหรือไม่ อย่างไร 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีความคาดหวังที่จะได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการทหาร และคาดหวังที่จะได้รับความรู้ประสบการณ์
ทางทหารจากการมาปฏิบัติหน้าที่เป็นทหารอาสา โดยมีผู้ให้สัมภาษณ์บางส่วนมีความเห็นเพ่ิมเติมว่า
ต้องการสิทธิการรักษาพยาบาลให้กับตนเองและครอบครัว 
         - ทภ.๒ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
มีความคาดหวังที่จะได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการทหาร และคาดหวังที่จะได้รับความรู้ประสบการณ์ 
และทักษะเพ่ือใช้ในการท างานในอนาคตต่อไป 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ความคาดหวังที่จะได้มีโอกาสในการบรรจุเป็นข้าราชการทหาร 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า
ความคาดหวังที่จะได้มีโอกาสในการบรรจุเป็นข้าราชการทหาร และได้รับสวัสดิการต่าง ๆ เพ่ิมเติมจาก
กองทัพบก เนื่องจากสวัสดิการที่ได้รับยังไม่เพียงพอเท่าที่ควร 
     ๒.๓.๑๖ เมื่อท่านปฏิบัติราชการจนครบระยะเวลาตามสัญญาจ้างแล้ว  
ท่านมีแนวทางด าเนินการอย่างไร เช่น ต่อสัญญาจ้าง หรือสอบบรรจุเป็นข้าราชการทหาร หรือออกไป
ประกอบอาชีพส่วนตัว เพราะเหตุใด 



๗๙ 
 

         - ทภ.๑ ส่วนใหญ่ ให้ความเห็นว่าหากครบระยะเวลาจ้าง  
มีความประสงค์ที่จะสอบบรรจุเป็นข้าราชการทหาร เนื่องจากมีความต้องการรับราชการทหารอยู่แล้ว
รองลงมาให้ความเห็นว่ามีความประสงค์ที่จะต่อสัญญาจ้าง และออกไปประกอบอาชีพส่วนตัว
ตามล าดับ 
         - ทภ.๒ ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าจะต่อสัญญาจ้าง โดยพยายาม
สอบบรรจุเข้ารับราชการระหว่างปฏิบัติราชการด้วย 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
จะต่อสัญญาหรือสอบบรรจุเป็นข้าราชการทหาร 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
จะต่อสัญญาหรือสอบบรรจุเป็นข้าราชการทหาร 
     ๒.๓.๑๗ ท่านคิดว่า กองทัพบกควรมีการปรับปรุงพัฒนาในด้านใด เพ่ือให้
ระบบทหารอาสาซึ่งท่านปฏิบัติราชการอยู่นั้น มีความเจริญก้าวหน้าอย่างเป็นรูปธรรมและยั่งยืน 
         - ทภ.๑ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่าควร
มีการปรับปรุงพัฒนาในด้านสิทธิสวัสดิการของทหารอาสาให้ครอบคลุมและใกล้เคียงกับข้าราชการ
ทหาร 
         - ทภ.๒ ผู้ให้สัมภาษณ์ให้ความเห็นที่หลากหลาย ดังนี้ ๑. พัฒนา
ระบบสวัสดิการ โดยเฉพาะสิทธิการรักษาพยาบาล ๒. พัฒนาให้มีการรองรับกรณีทหารอาสา
ปฏิบัติงานครบสัญญาจ้าง โดยให้เป็นลูกจ้างในหน่วยงานกองทัพบกต่อไป ๓. เพ่ิมโอกาสในการบรรจุ
เข้ารับราชการเพ่ิมขึ้น (สิทธิพิเศษหรือคะแนนช่วยในการสอบบรรจุเข้ารับราชการ) ๔. สร้างการรับรู้
ให้กับก าลังพลของกองทัพบกเก่ียวกับการปฏิบัติหน้าที่ของทหารอาสาเพ่ือให้เกิดความเข้าใจและรู้สึก
เป็นหนึ่งเดียวกัน ๕. ควรพิจารณาให้ทหารอาสาที่ปฏิบัติงานครบสัญญาจ้าง และไม่มีความผิดได้รับ 
ยศ หรือ ว่าที่ยศ ติดตัวไป และ ๖. ควรมีหลักการและแนวทางการจ่ายบ านาญพิเศษท่ีชัดเจน 
         - ทภ.๓ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่าควร
มีคะแนนเพ่ิมในการสอบบรรจุเป็นข้าราชการทหารและกระจายข่าวสารการรับสมัครให้ประชาชน
ได้รับทราบข่าวสารได้ทั่วถึง 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่าเห็นควร
มีคะแนนเพ่ิมในการสอบบรรจุเป็นข้าราชการทหารเปิดโอกาสให้มีการสอบรรจุให้มากขึ้น และเพ่ิม
สวัสดิการด้านต่าง ๆ ให้ทหารอาสา เช่น การรักษาพยาบาลของตนเองและครอบครัว เพ่ือเป็น
แรงจูงใจและความม่ันคงในชีวิตมากขึ้น 
     ๒.๓.๑๘ ข้อคิดเห็นอื่น ๆ 
         - ทภ .๑  ผู้ ให้ สั มภาษณ์ ให้ ความ เห็ นที่ หลากหลาย  ดั งนี้ 
๑. ต้องการให้มีการสอบบรรจุเข้ารับราชการทหารหลังจากครบสัญญา ๔ ปี โดยเปิดสอบเฉพาะกลุ่ม
ทหารอาสา๒.ขอให้พิจารณาบรรจุทหารอาสาทุกนายให้เป็นข้าราชการทหาร เนื่องจากเมื่อปฏิบัติหน้าที่
ครบตามสัญญา ๔ ปี และต่อสัญญา ๑ ครั้งแล้ว ทหารอาสาจะมีความรู้ใกล้เคียงกับทหารประจ าการ
๓. อยากให้มีการประเมินทหารอาสาในลักษณะเช่นนี้ทุกปี เพราะเป็นการให้ค าปรึกษาเกี่ยวกั บ 
ข้อสงสัย และเป็นการตรวจเยี่ยมทหารอาสาอีกทางหนึ่ง 
         - ทภ.๒ ไม่มี 



๘๐ 
 

         - ทภ.๓ ไม่มี 
         - ทภ.๔ ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า 
ควรเพ่ิมระยะเวลาในการจ้างมากขึ้น และเพ่ิมสวัสดิการให้ตนเองและครอบครัว อีกทั้ง ควรพิจารณา
ให้ความเร่งด่วนกับทหารอาสาในการบรรจุเข้าเป็นข้าราชการทหาร 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้น าข้อมูล ทั้งที่ได้จากการทบทวนเอกสาร และจากการสัมภาษณ์ ซึ่งเป็นข้อมูล
เชิงคุณภาพ มาท าการวิเคราะห์โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหาได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 ๑.  ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการทบทวนเอกสาร 
   ๑.๑  แนวทางการด าเนินการเกี่ยวกับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร 
เป็นการชั่วคราวของกองทัพบกโดยสรุปแล้ว เป็นแนวทางการด าเนินการตามกรอบงานด้านก าลังพล 
๕ ด้าน เป็นงานหลัก และมีงานด้านอ่ืนเป็นงานเสริม สรุปได้ ดังนี้ 
     ๑.๑.๑  การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล งานหลัก ได้แก่ 
การก าหนดสัดส่วน/จ านวนในการบรรจุ, การก าหนดหน่วยน าร่องในการบรรจุ, การรับสมัคร,  
การสอบคัดเลือก, การประกาศผลการสอบคัดเลือก และการออกค าสั่งจ้าง/ท าสัญญาจ้าง  
 ส่วนงานเสริม ได้แก่ การประชาสัมพันธ์ และการจัดเตรียมงบประมาณรองรับ 
     ๑.๑.๒  การใช้และการควบคุมก าลังพล งานหลัก ได้แก่ การปฏิบัติตามที่
ก าหนดในสัญญาจ้าง, การมอบหมายให้ทหารอาสาปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่ , การประเมินค่า 
การปฏิบัติงานของทหารอาสา การต่อสัญญาจ้าง และการแต่งตั้งให้ทหารอาสาด ารงต าแหน่งในระดับ
ที่สูงขึ้น ส่วนงานเสริม ได้แก่ กิจกรรมอ่ืน ๆ ที่ทหารอาสาพึงปฏิบัติเช่นเดียวกับก าลังพลอ่ืน ๆ เช่น 
การปฏิบัติหน้าที่เวรยาม หรือการร่วมงานพิธี/กิจกรรมของหน่วย หรือการทดสอบสมรรถภาพร่างกาย
ตามเกณฑ์ท่ีกองทัพบกก าหนดในแต่ละห้วงอายุ เป็นต้น 
     ๑.๑.๓  การพัฒนาก าลั งพล  งานหลั ก  ได้ แก่  การฝึ ก ในหลักสู ตร 
เตรียมความพร้อม, การฝึกปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่  และการเข้ารับการศึกษาในหลักสูตร
ลักษณะเดียวกับหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการของข้าราชการทหาร ส่วนงานเสริม ได้แก่ 
กิจกรรมที่ส่งเสริมการพัฒนาขีดความสามารถให้กับทหารอาสาเพ่ิมเติม เช่น การมอบหมายให้ 
ทหารอาสาปฏิบัติงานอื่น ๆ นอกเหนือจากงานตามต าแหน่งหน้าที่ หรือการฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ 
ทั้งท่ีหน่วยจัดขึ้นเอง หรือที่หน่วยงานอื่นจัดขึ้น 
     ๑.๑.๔  การอนุรักษ์ก าลังพล งานหลัก ได้แก่ การดูแลให้ทหารอาสาได้รับ
สิทธิประโยชน์ สวัสดิการ และการบริการต่าง ๆ ตามที่ทางราชการก าหนด ทั้งที่ เป็นตัวเงิน  
และไม่เป็นตัวเงิน ให้ถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็วส่วนงานเสริม ได้แก่ การดูแลสิทธิประโยชน์ สวัสดิการ 
และการบริการอื่น ๆ นอกเหนือจากท่ีทางราชการก าหนดในลักษณะเดียวกับก าลังพลอื่น ๆ ในหน่วย 
     ๑.๑.๕  การพ้นจากราชการ งานหลัก ได้แก่ การพ้นจากงานตามเงื่อนไข 
ที่ก าหนดในสัญญาจ้าง ส่วนงานเสริม ได้แก่ การช่วยเหลือด้านอาชีพหลังออกจากงาน และการด ารง
การติดต่อ และรักษาความสัมพันธ์ในฐานะมวลชนของกองทัพบก 



๘๑ 
 

   ๑.๒  ผลการด า เนินการ เกี่ ยวกับก าลั งพลส ารองเข้าท าหน้ าที่ทหาร 
เป็นการชั่วคราวของกองทัพบก เป็นผลการด าเนินการตามแนวทางการด าเนินการที่กล่าวไว้แล้ว 
สรุปได ้ดังนี้ 
     ๑.๒.๑  การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล ผลการ
ด าเนินการเป็นไปตามแนวทางท่ีก าหนด เว้นจ านวนในการบรรจุจ้าง ซึ่งขาดจ านวน ๑๕ อัตราในส่วน
ของอัตรานายทหารประทวน โดยมีสาเหตุมาจากผู้ที่ผ่านการสอบคัดเลือกในรอบท่ี ๒ มีจ านวนไม่ครบ
ตามอัตราที่เปิดรับการบรรจุจ้างอันเนื่องมาจากไม่ผ่านการทดสอบร่างกาย 
     ๑.๒.๒  การใช้และการควบคุมก าลังพล ผลการด าเนินการเป็นไปตาม
แนวทางที่ก าหนด เว้นการต่อสัญญาจ้าง และการแต่งตั้งให้ทหารอาสาด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น 
ยังไม่มีการด าเนินการ เนื่องจากยังไม่ครบตามห้วงระยะเวลาที่ก าหนด 
     ๑.๒.๓  การพัฒนาก าลังพล งานหลัก ผลการด าเนินการเป็นไปตาม
แนวทางที่ก าหนด แต่มีการปรับเปลี่ยนห้วงเวลาส าหรับการฝึกในหลักสูตรเตรียมความพร้อม และมี
การงดการฝึกปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่ในเหล่าสายวิทยาการ โดยให้มีการฝึกในหน่วยต้นสังกัด
ก่อนการปฏิบัติงานจริงทดแทน โดยมีสาเหตุมาจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส 
โคโรนา ๒๐๑๙ ส่วนการเข้ารับการศึกษาในหลักสูตรลักษณะเดียวกับหลักสูตรตามแนวทางการรับ
ราชการของข้าราชการทหารนั้น ยังไม่มีการด าเนินการ เนื่องจากยังไม่ครบตามห้วงระยะเวลา  
ที่ก าหนด 
     ๑.๒.๔  การอนุรักษ์ก าลังพล ผลการด าเนินการเป็นไปตามแนวทาง 
ที่ก าหนด  
     ๑.๒.๕  การพ้นจากราชการ ผลการด าเนินการเป็นไปตามแนวทาง 
ที่ก าหนดโดยเป็นการด าเนินการเฉพาะราย ซึ่งมีการลาออกก่อนการสิ้นสุดสัญญาจ้างตามวาระการจ้าง 
๔ ปี ในวันที่ ๓๑ มีนาคม ๒๕๖๗ 
   ๑.๓  ปัญหาข้อขัดข้อง และอุปสรรคของการด าเนินการน าก าลังพลส ารอง 
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก สรุปได ้ดังนี้ 
     ๑.๓.๑  จ านวนของก าลังส ารองผู้ที่ผ่านการสอบคัดเลือก และท าสัญญาจ้าง 
เข้าท าหน้าที่ทหารในอัตรานายทหารประทวน ไม่ครบตามความต้องการที่กองทัพบกก าหนด  
อาจมาจากหลายสาเหตุ อาทิ ๑. การด าเนินการครั้งนี้เป็นครั้งแรก ไม่เคยมีการด าเนินการมาก่อน 
สัดส่วนจ านวนของผู้ที่มาสมัครต่ออัตราที่เปิดรับอาจยังไม่มากพอที่จะคัดสรรผู้ที่มีความเหมาะสม 
และความพร้อมมากที่สุดเข้ามาปฏิบัติราชการ (จ านวนผู้สมัครอัตรานายทหารประทวน ๔๘๐ นาย 
ต่ออัตราที่ เปิดรับ ๑๗๙ อัตรา หรือคิดเป็นสัดส่วน ๑ ต่อ ๒.๗ หรือประมาณ ๑ ต่อ ๓)  
๒. การประชาสัมพันธ์ยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร สืบเนื่องมาจากเป็นการด าเนินการครั้งแรก  
ก าลังพลส ารองที่จะได้รับข้อมูลข่าวสารอาจไม่ครอบคลุมทุกกลุ่ม รวมถึงตัวเจ้าหน้าที่ประชาสัมพันธ์เอง
อาจขาดความรู้ความเข้าใจอย่างเพียงพอ ท าให้ไม่สามารถชี้แจงเสริมสร้างความเข้าใจกับก าลังพลส ารอง
ได้อย่างชัดเจน ท าให้เกิดความลังเลต่อการตัดสินใจในการสมัคร หรือ ๓. กระบวนการสอบคัดเลือก 
ที่อาจยังไม่เหมาะสมเพียงพอต่อการเผชิญกับปัญหาการขาดผู้ผ่านการสอบคัดเลือกทั้ง ๆ ที่มีจ านวน
ผู้สมัครมากกว่าจ านวนที่จะเปิดรับ 
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     ๑.๓.๒  ก าลังพลส ารองผู้ที่ได้รับการจ้างเข้าท าหน้าที่ทหารไม่ได้รับการฝึก
ในหลักสูตรเตรียมความพร้อมตั้งแต่เริ่มปฏิบัติหน้าที่ตามห้วงเวลาที่ก าหนดอันเนื่องมาจาก
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ กรณีนีถ้ือไดว้่าเป็นเหตุสุดวิสัย 
     ๑.๓.๓  ก าลังพลส ารองผู้ที่ได้รับการจ้างเข้าท าหน้าที่ทหาร ซึ่งผ่านการฝึก
ในหลักสูตรเตรียมความพร้อมแล้ว ไม่ได้รับการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ต่อเนื่องในเหล่าสายวิทยาการ
และห้วงเวลาที่ก าหนดอันเนื่องมาจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙
กรณีนี้อาจวิเคราะห์ได้เป็น ๒ ประเด็น คือ ประเด็นแรก ถือได้ว่า เป็นเหตุสุดวิสัย ส่วนประเด็นที่สอง 
อาจเป็นเพราะเหล่าสายวิทยาการไม่มีความพร้อมที่จะฝึก เนื่องจากอาจอนุมานได้ว่า หากสถานการณ์
การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ ยังคงความรุนแรงแล้ว น่าจะไม่มีการฝึก 
ในหลักสูตรเตรียมความพร้อม แต่เมื่อสามารถจัดการฝึกในหลักสูตรเตรียมความพร้อมได้ แสดงว่า
สถานการณ์น่าจะคลี่คลายลงในระดับหนึ่งแล้ว ดังนั้น การฝึกในหลักสูตรตามต าแหน่งหน้าที่ ก็ควรจะ
สามารถจัดการฝึกได้เช่นกัน อย่างไรก็ตาม เนื่องจากการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่เป็นการฝึกแบบแยก
การตามเหล่าสายวิทยาการที่รับผิดชอบ โดยเหล่าสายวิทยาการต่าง ๆ ล้วนแล้วแต่มีที่ตั้งอยู่ในพ้ืนที่
จังหวัดที่แตกต่างกัน ต่างจากการฝึกในหลักสูตรเตรียมความพร้อมซึ่งจัดการฝึกแบบรวมการในพ้ืนที่
เดียวกันนอกจากนั้นแล้ว การเคลื่อนย้ายเข้ารับการฝึกในพ้ืนที่ต่าง ๆ อาจมีข้อจ ากัดจากมาตรการ
ป้องกันการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ ที่มีการก าหนดแตกต่างกันในแต่ละจังหวัด 
จึงอาจเป็นสาเหตุให้งดการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ในเหล่าสายวิทยาการ โดยให้หน่วยต้นสังกัดเป็น
หน่วยจัดการฝึกแทน 
 ๒.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ ์
   ๒.๑  กลุ่มระดับผู้บังคับบัญชา 
     ๒.๑.๑  ท่านคิดว่าการน าระบบทหารอาสาเพ่ือทดแทนการบรรจุข้าราชการทหาร
ในกองทัพบก มีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร กับสถานการณ์ในปัจจุบัน 
         - ทุกท่ านให้ความเห็นสอดคล้อง ในแนวทาง เดี ยวกันว่ า  
มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบัน โดยมีเหตุผลที่หลากหลาย เช่น ๑. รองรับการปฏิรูป 
การบริหารจัดการก าลั งพล ๒. ช่วยลดงบประมาณด้านก าลั งพล ๓. เตรียมความพร้อม  
และช่วยในการเสริมสร้างขีดความสามารถของก าลังพลส ารองตั้งแต่ยามปกติ ๔. ช่วยแก้ปัญหา 
การขาดแคลนก าลังพล 
     ๒.๑.๒  ท่านคิดว่า การน าระบบทหารอาสาเ พ่ือทดแทนการบรรจุ
ข้าราชการทหารในกองทัพบก โดยน าร่องในมณฑลทหารบก มีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร 
         - ทุกท่ านให้ความเห็นสอดคล้อง ในแนวทาง เดี ยวกันว่ า  
มีความเหมาะสมกับการน าร่องในมณฑลทหารบก โดยมีเหตุผลที่หลากหลาย เช่น ๑. การน าก าลังพลส ารอง
มาใช้งานเป็นทหารอาสา สามารถด าเนินการได้ทันที เนื่องจากเคยผ่านการฝึกวิชาทหารมาแล้ว  
และมีความเข้าใจในภารกิจทางทหารในระดับหนึ่ง ๒. ก าลังพลส ารองมีขีดจ ากัดจากการฝึกอบรม 
ทางทหารที่น้อยกว่าก าลังพลประจ าการ ดังนั้น หน่วยที่เหมาะสมในการใช้งานเริ่มแรกน่าจะเป็น
หน่วยงานทางธุรการหรือหน่วยในส่วนภูมิภาค เช่น มณฑลทหารบก ซึ่งมิใช่หน่วยในส่วนก าลังรบ 
หรือสนับสนุนการรบ ซึ่งต้องการก าลังพลที่มีความพร้อม คือ ก าลังพลประจ าการ ในการปฏิบัติภารกิจ
ที่มีความหลากหลาย ซับซ้อน หรือยากล าบากมากกว่า 



๘๓ 
 

     ๒.๑.๓  ท่านคิดว่า สัดส่วนการบรรจุทหารอาสาที่ปัจจุบันก าหนดไว้ร้อยละ ๕ 
ของอัตราอนุมัติบรรจุข้าราชการทหาร มีความเหมาะสมหรือไม่อย่างไร หรือควรก าหนดไว้ที่สัดส่วน
เท่าใด เพราะเหตุใด 
         - ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า สัดส่วนการบรรจุทหารอาสาที่ก าหนด
ไว้ในปัจจุบันมีความเหมาะสมแล้ว เนื่องจากเป็นไปตามท่ีกระทรวงกลาโหมทก าหนด ซึ่งได้มีการหารือ
ความเหมาะสมมาก่อนแล้ว แต่มีบางส่วนมีความเห็นว่า ควรเพ่ิมสัดส่วนให้มากขึ้น โดยอาจเพ่ิม 
เป็นร้อยละ ๑๐เนื่องจากจะช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนก าลังพลและเป็นการ เพ่ิมโอกาส 
ในการเข้ามามีส่วนร่วมกับกองทัพ กับช่วยสร้างขวัญก าลังใจแก่ทหารอาสาได้อีกทางหนึ่ง ในขณะที่
บางส่วนมีความเห็นว่า ไม่ควรก าหนดเป็นสัดส่วนที่ตายตัว เพ่ือความอ่อนตัวในการบรรจุทหารอาสา
ให้เหมาะสมกับสถานการณ ์
     ๒.๑.๔  ท่านคิดว่า เมื่อเปรียบเทียบการปฏิบัติงานของทหารอาสา  
กับข้าราชการทหาร ซึ่งทั้งหมดอยู่ในสังกัดหน่วยงานภายใต้การบังคับบัญชาของท่าน มีความแตกต่างกัน
หรือไม่ อย่างไร 
         - ทุกท่ านให้ความเห็นสอดคล้อง ในแนวทาง เดี ยวกันว่ า 
ในระยะแรกของการปฏิบัติงานย่อมมีความแตกต่างกัน โดยทหารอาสาจะมีจุดด้อยคือ การขาด
ประสบการณ์และความช านาญ แต่ก็จะมีการชดเชยด้วยจุดเด่นคือ ความตั้งใจ ความรู้ในเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
และมีความริเริ่มจากวิธีคิดนอกกรอบแบบคนยุคใหม่ ซึ่งหากมีการปฏิบัติงานไปแล้วในระยะเวลาหนึ่ง 
น่าจะมีความแตกต่างกันน้อยลง จนไม่มีความแตกต่างในการปฏิบัติงาน 
     ๒.๑.๕  ท่านมีปัญหาในการปกครองบังคับบัญชาทหารอาสาในสังกัด 
ของท่านหรือไม่ อย่างไร 
         - ทุกท่ านให้ความเห็นสอดคล้อง ในแนวทาง เดี ยวกันว่ า 
ไม่มีปัญหาในการปกครองบังคับบัญชาทหารอาสา เหตุผลที่ส าคัญ คือ ทหารอาสาที่บรรจุจ้างมานั้น 
ล้วนแล้วแต่มีความสมัครใจเข้ามาปฏิบัติงานทั้งสิ้น จึงมีความพยายามและความตั้งใจปฏิบัติงาน  
อย่างเต็มก าลังความสามารถ โดยไม่สร้างปัญหาส าคัญใด ๆ ให้เกิดขึ้น 
     ๒.๑.๖  ท่านมีแนวทางใดในการพัฒนาให้การปฏิบัติงานร่วมกันระหว่าง
ทหารอาสา กับข้าราชการทหาร ตลอดจนก าลังพลประเภทอ่ืนในสังกัดหน่วยงานภายใต้การบังคับ
บัญชาของท่าน เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และมีประสิทธิภาพ 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า มีแนวทาง
ในการพัฒนาการปฏิบัติงานร่วมกัน โดยใช้หลักความเป็นธรรม/ความเท่าเที ยมในการปกครอง 
บังคับบัญชา รวมทั้งส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม และมีบางส่วนให้ความเห็นเพ่ิมเติมว่า 
ให้ข้าราชการประจ าเป็นพี่เลี้ยงที่คอยให้ค าแนะน าในการปฏิบัติตน ทั้งในการท างานและชีวิตส่วนตัว  
     ๒.๑.๗  ท่านมีความประสงค์ที่จะให้มีการจ้างทหารอาสาในการปฏิบัติ
ราชการ ณ หน่วยงานของท่านในปีต่อ ๆ ไป หรือไม่ เพราะเหตุใด 
         - ทุกท่ านให้ความเห็นสอดคล้อง ในแนวทาง เดี ยวกันว่ า  
มีความประสงค์ที่จะให้มีการจ้างทหารอาสาในปีต่อ ๆ ไป โดยมีเหตุผลที่ส าคัญ คือ ๑. แก้ไขปัญหา
การขาดแคลนก าลังพลในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี และ ๒. ทหารอาสามีความตั้งใจ และมีความรู้
ความสามารถเพ่ิมเติม สามารถส่งเสริมการปฏิบัติงานของหน่วยได้เป็นอย่างดี และมีบางส่วนให้
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ความเห็นเพ่ิมเติมว่า ควรพิจารณาห้วงเวลาในการจ้างรุ่นต่อไป โดยอาจไม่มีการจ้างทุกปี เนื่องจาก
การบรรจุทหารอาสาทุกปี จะส่งผลต่อแนวทางการรับราชการของข้าราชการในภาพรวม 
     ๒.๑.๘  ท่านคิดว่าระบบทหารอาสาที่เริ่มน าร่องในการปฏิบัติราชการ 
ในหน่วยของท่าน ซึ่งสังกัดมณฑลทหารบกนั้น มีคุณภาพเพียงพอในการขยายผลไปสู่หน่วย 
ในส่วนราชการอ่ืน ตามการจัดส่วนราชการของกองทัพบก โดยเฉพาะหน่วยในส่วนก าลังรบ 
และส่วนสนับสนุนการรบ ได้หรือไม่ เพราะเหตุใด 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า ทหารอา
สามีคุณภาพเพียงพอในการขยายผลไปสู่หน่วยในส่วนราชการอ่ืน โดยมีเหตุผลที่หลากหลาย ได้แก่  
๑. ทหารอาสาได้ผ่านการพัฒนา ตลอดจนปลูกฝังพ้ืนฐานการปฏิบัติงานแบบทหารมาระยะหนึ่งแล้ว  
จึงมีคุณภาพเพียงพอในการขยายผลไปสู่หน่วยอ่ืน ๆ ได้ ๒. ควรพิจารณาขยายผลเฉพาะหน่วย 
ในส่วนสนับสนุนการรบ ส าหรับหน่วยในส่วนก าลังรบอาจจ าเป็นต้องรอผลการประเมินเมื่อครบ ๔ ปีก่อน  
จึงพิจารณาความเหมาะสมอีกครั้งหนึ่ง ๓. ควรที่จะปฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืน ๆ เป็นระยะเวลาหนึ่ง 
ก่อนที่จะไปปฏิบัติงานในหน่วยในส่วนก าลังรบและส่วนสนับสนุนการรบ และ ๔. ควรที่จัดให้มีการฝึก
เพ่ิมเติมให้เหมาะสมกับภารกิจของหน่วย และความช านาญเฉพาะต าแหน่ง อีกทั้ง  สมรรถภาพ
ร่างกายที่เหมาะสมกับประเภทของหน่วยที่จะขยายผลด้วย 
     ๒.๑.๙  ข้อคิดเห็นอื่น ๆ 
         - ส่ วนใหญ่ ไม่มี ข้ อคิด เห็น เ พ่ิม เติม  แต่มีบางส่ วน เห็นว่ า  
ควรเพ่ิมเติมการบรรจุทหารอาสาหญิง รวมถึงควรพิจารณาให้สิทธิการรักษาพยาบาลให้เทียบเท่า  
หรือสูงกว่าระบบประกันสังคม 
   ๒.๒  กลุ่มระดับเจ้าหน้าที่ 
     ๒.๒.๑  ท่านคิดว่า ทหารอาสามีขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน
ใกล้เคียงหรือเท่ากันกับข้าราชการทหารหรือไม่ อย่างไร 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า ทหารอาสา 
มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใกล้เคียงกับข้าราชการทหาร โดยมีเหตุผลที่หลากหลาย ได้แก่  
๑. ทหารอาสามีความรู้พ้ืนฐานทางทหารจากท่ีได้ผ่านการฝึกหลักสูตรวิชาทหารมาแล้ว ๒. ทหารอาสา 
มีความสมัครใจที่จะเข้ามาปฏิบัติราชการ จึงมีความตั้งใจและมุ่งมั่นเป็นอย่างมาก เพ่ือน าขีดความสามารถ
ที่มีอยู่มาใช้ในการปฏิบัติงาน และ ๓. ทหารอาสาที่เข้ามาปฏิบัติราชการมีความสามารถที่แตกต่างกัน
หลายด้าน จึ งสามารถน าความรู้ ความสามารถมาปรับ ใช้ภายในหน่วยงานจนเกิดผลดี  
และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ยังมีบางส่วนให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า หากต้องการให้ทหารอาสา 
มีขีดความสามารถใกล้เคียงกับข้าราชการทหารมากยิ่งขึ้น ควรมีฝึกอบรมเพ่ิมเติมเกี่ยวกับความรู้ 
ในวิชาทหาร แบบธรรมเนียมทหาร และการปกครองบังคับบัญชา ตลอดจนสั่งสมประสบการณ์  
ให้มากยิ่งขึ้น 
     ๒.๒.๒  ท่านคิดว่า ทหารอาสาสามารถปฏิบัติงานร่วมกับข้าราชการทหาร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ อย่างไร 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า ทหารอาสา
สามารถปฏิบัติงานร่วมกับข้าราชการทหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากมีความรู้ความสามารถ
หลายด้าน กับมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังมีบางส่วนให้ความเห็นเพ่ิมเติมว่าทหาร
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อาสาอาจขาดความช านาญในการปฏิบัติงาน จึงควรมีการฝึกอบรมวิชาทหาร และความช านาญการ  
ทางทหารให้มากข้ึน 
     ๒.๒.๓  ท่านคิดว่า การมีทหารอาสามาปฏิบัติราชการในหน่วยร่วมกับ
ข้าราชการทหาร จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของหน่วยเพิ่มขึ้นหรือลดลงหรือไม่ อย่างไร 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า ทหารอาสา
ท าให้ประสิทธิภาพการท างานของหน่วยเพ่ิมขึ้น โดยมีเหตุผลที่ส าคัญ คือ ๑. ทหารอาสาผ่านการฝึก
วิชาทหารมาแล้ว และมีอายุใกล้เคียงกับนักศึกษาวิชาทหาร ท าให้มีความเข้าใจสภาพการเป็น
นักศึกษาวิชาทหาร/จิตวิทยาวัยรุ่น ๒. ทหารอาสามีการน าความรู้ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่มาปรับใช้ใน
การฝึกสอน และจัดกิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และ ๓. แก้ไขปัญหาการขาดแคลน
ก าลังพลประเภทครูฝึกนักศึกษาวิชาทหารได้อีกทางหนึ่ง 
     ๒.๒.๔  ท่านมีปัญหาในการปฏิบัติงานร่วมกับทหารอาสาในหน่วยของท่าน
หรือไม่ อย่างไร 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่าไม่มีปัญหา
ในการปฏิบัติงานร่วมกับทหารอาสา ด้วยเหตุผลที่หลากหลาย ได้แก่ ๑. ก าลังพลต้องมีการปรับตัว 
ให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับทหารอาสาได้ ๒. ทหารอาสาได้ผ่านการฝึกวิชาทหารมาแล้ว จึงท าให้มี
ความเข้าใจระบบทหารพอสมควร ไม่ก่อให้เกิดปัญหาใด ๆ ในการปฏิบัติงาน และ ๓. ทหารอาสา 
มีระเบียบวินัย ให้ความร่วมมือในการช่วยเหลือภารกิจต่าง ๆ ของหน่วยเป็นอย่างดี กับมีมนุษย์สัมพันธ์
ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน  
     ๒.๒.๕  ท่านคิดว่า ตัวท่านเองต้องมีการปรับตัวอย่างไร รองรับการมี 
ทหารอาสามาปฏิบัติราชการในหน่วยร่วมกับท่าน 
         - ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองให้สามารถ 
เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับทหารอาสา ด้วยการศึกษาเรียนรู้เพ่ิมเติมโดยเฉพาะเรื่องเทคโนโลยี รวมทั้ง
เรียนรู้แนวความคิดของคนรุ่นใหม่ ท าความรู้จัก/สร้างความคุ้นเคยเพ่ือสร้างบรรยากาศที่ดี  
ในการปฏิบัติงานร่วมกัน อีกทั้ง คอยแนะน าทหารอาสาในเรื่องการปฏิบัติงานต่าง ๆ แต่ก็มีบางส่วน 
ให้ความเห็นว่า ไม่จ าเป็นต้องมีการปรับตัวมาก ยังคงปฏิบัติตัวตามปกติ แต่ต้องเป็นแบบอย่างที่ดี 
ในการปฏิบัติงานและการใช้ชีวิตในเรื่องต่าง ๆ กับสามารถรับฟังความคิดเห็นจากทหารอาสาได้ 
     ๒.๒.๖  ท่านคิดว่า หากในอนาคต จะมีทหารอาสาเพ่ือทดแทนการบรรจุ
ข้าราชการทหารในจ านวนที่มากขึ้น จะมีผลกระทบในเชิงบวกหรือลบต่อตัวท่าน หรือหน่วยงานของท่าน
อย่างไร 
         - ส่วนใหญ่ให้ความเห็นที่แตกต่างในจ านวนใกล้เคียงกัน โดยส่วน
ที่เห็นว่ามีผลกระทบในเชิงบวกจะมีจ านวนมากกว่าส่วนที่เห็นว่ามีผลกระทบในเชิงลบเล็กน้อย  
โดยส่วนที่เห็นว่ามีผลกระทบในเชิงบวก มีเหตุผลที่หลากหลาย สรุปว่า กองทัพจะได้รับบุคลากรที่มี
ความสมัครใจ มีใจรัก/ศรัทธาในอาชีพทหาร มีสุขภาพร่างกายแข็งแรง มีความรู้ความสามารถ
หลากหลาย มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความมุ่งมั่น กระตือรือร้นมาช่วยการปฏิบัติงาน รวมถึง 
ช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนก าลังพลได้เป็นอย่างดี ช่วยลดงบประมาณด้านก าลังพลเพ่ือน าไปใช้  
ในการพัฒนากองทัพในด้านอ่ืนที่มีความจ าเป็น ส่วนที่เห็นว่ามีผลกระทบในเชิงลบ มีเหตุผลที่ส าคัญ 
คือ อาจท าให้การปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่องได้ เพราะการสัญญาจ้างส าหรับทหารอาสา มีระยะเวลา  
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ที่ก าหนดชัดเจนในลักษณะชั่วคราว ไม่ใช่ระยะยาว รวมถึงการบรรจุก าลังพลข้าราชการทหาร  
ในต าแหน่งต่าง ๆ ของหน่วยจะถูกจ ากัด และลดจ านวนลง รวมทั้งอาจส่งผลต่อการเลื่อนต าแหน่ง
สูงขึ้นของข้าราชการทหารในอนาคต หากหน่วยมีแนวทางการบริหารจัดการก าลังพลที่ไม่ดีพอ 
     ๒.๒.๗  ท่านมีความประสงค์ที่จะให้มีการจ้างทหารอาสาในการปฏิบัติ
ราชการร่วมกับท่าน ณ หน่วยงานที่ท่านสังกัด ในปีต่อ ๆ ไป หรือไม่ เพราะเหตุใด 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า มีความประสงค์
ที่จะให้มีการจ้างทหารอาสาในการปฏิบัติราชการในปีต่อ ๆ ไปเนื่องจากทหารอาสามีความตั้งใจที่จะ
ช่วยเหลือการปฏิบัติงานของหน่วยเป็นอย่างดี สามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานได้หลายด้าน 
และช่วยลดปัญหาการขาดแคลนก าลังพล โดยมีบางส่วนให้ความเห็นเพ่ิมเติมว่า ควรให้พิจารณาสัดส่วน
ของทหารอาสาและข้าราชการทหารให้เหมาะสมกับภารกิจของหน่วย 
     ๒.๒.๘  ข้อคิดเห็นอื่น ๆ 
         - ทุกท่ านให้ความเห็นสอดคล้อง ในแนวทาง เดี ยวกันว่ า  
๑. ควรพิจารณาเพ่ิมเติมสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ของทหารอาสาให้เท่าเทียมกับข้าราชการทหาร 
โดยเฉพาะสวัสดิการการรักษาพยาบาลให้กับตนเองและครอบครัว, สวัสดิการค่าบ ารุงการศึกษาบุตร, 
สวัสดิการด้านบ้านพักของทางราชการหรือสิทธิการเบิกเงินค่าเช่าบ้าน ในกรณีที่ ไม่มีบ้านพัก 
ของทางราชการสนับสนุน และสิทธิก าลังพลเกี่ยวกับการแจกจ่ายเครื่องแต่งกาย และ ๒. ควรเพิ่มเติม
แรงจูงใจให้มากข้ึน เช่น การให้โควตาเด็ดขาดในการบรรจุเข้ารับราชการในส่วนของทหารกองหนุน 
หรือการเพ่ิมคะแนนพิเศษในการสอบบรรจุเข้ารับราชการในกองทัพ และมีบางส่วนให้ความเห็น
เพ่ิมเติมว่า ควรมีการพัฒนาการจ้างทหารอาสาหญิงเข้ามาเป็นครูฝึกให้กับนักศึกษาวิชาทหาร  
และเป็นต้นแบบให้นักศึกษาวิชาทหารหญิงที่ดี 
   ๒.๓  กลุ่มระดับผู้ปฏิบัติ 
     ๒.๓.๑  ท าไมท่านถึงมาสมัครเป็นทหารอาสา 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า มีความรัก
ในอาชีพทหาร และประสงค์ที่จะรับราชการทหารประจ าการ เนื่องจากเห็นว่าสามารถน ารายได้ 
มาดูแลครอบครัวได้ และเป็นโอกาสที่จะได้บรรจุเป็นทหารประจ าการในอนาคต โดยมองว่าอาชีพ
ทหารเป็นอาชีพที่ม่ันคง มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
     ๒.๓.๒  ท่านทราบได้อย่างไรว่า มีการรับสมัครทหารอาสาเข้าปฏิบัติ
ราชการในกองทัพบก 
         - ส่วนใหญ่ทราบว่ามีการรับสมัครทหารอาสาผ่านสื่อสังคม
ออนไลน์ต่าง ๆ โดยเฉพาะเฟซบุ๊ก (Facebook) รองลงมาทราบจากการประชาสัมพันธ์ของหน่วย
บัญชาการรักษาดินแดน และสัสดีอ าเภอเป็นผู้ให้ค าแนะน าในการสมัครตามล าดับ  และมีบางส่วน
ทราบจากเจ้าหน้าที่ทหารของหน่วยฝึกหรือศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหาร กับได้รับค าแนะน า 
จากทหารรุ่นพี่ที่อยู่ในหน่วยทหาร 
     ๒.๓.๓ ท่านมีการเตรียมตัวอย่างไร ในการสมัครเป็นทหารอาสา 
         - ทุกท่ านให้ความเห็นสอดคล้อง ในแนวทาง เดี ยวกันว่ า 
มีการเตรียมการโดยการอ่านหนังสือ (ความรู้ทางทหาร และความรู้ทั่วไป) เช่น ข้อสอบเก่าของโรงเรียน
นายสิบทหารบก แนวทางการสอบจากทางกลุ่มไลน์ และเตรียมร่างกายให้พร้อมรับการทดสอบ 
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     ๒.๓.๔  ท่ านคิ ดว่ า  การรั บสมั ครและการสอบคัด เลื อกที่ ผ่ านมา  
มีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร หรือสมควรปรับปรุงอะไรบ้าง  เพราะเหตุใด 
         - ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าการรับสมัครและการสอบคัดเลือกที่ผ่านมา
มีความเหมาะสมพอสมควร ทั้งนี้ ได้แสดงความเห็นเพ่ิมเติมว่าควรพิจารณาปรับปรุงในเรื่องขอ  
การประชาสัมพันธ์ เกี่ยวกับการเพ่ิมเติมรายละเอียดการปฏิบัติต่าง ๆ ตลอดจนสิทธิที่จะได้รับ
ภายหลังการบรรจุ กับควรมีการรับสมัครทางระบบออนไลน์ เพ่ือเป็นการลดเวลา ลดค่าใช้จ่าย 
ในการเดินทาง อีกทั้ง เป็นการอ านวยความสะดวกให้สามารถสมัครได้ง่ายมากขึ้น ส่วนที่เห็นว่ายัง 
ไม่เหมาะสมเท่าที่ควรนั้น เป็นเรื่องการประชาสัมพันธ์ ซึ่งควรมีหลายช่องทางและทั่วถึงมากกว่านี้ 
และควรลดขั้นตอนกับระยะเวลาในการด าเนินการ เนื่องจากไม่เอ้ืออ านวยต่อการเดินทางและการใช้
เวลาของผู้สมัคร 
     ๒.๓.๕  ท่านคิดว่า สัญญาจ้างที่ท่านได้ท ากับกองทัพบกนั้น มีความเหมาะสม
หรือไม่ อย่างไร 
         - ส่วนใหญ่เห็นว่าสัญญาจ้างมีความเหมาะสมเนื่องจากท าให้
ทหารอาสาได้รับทราบและสามารถใช้ในการศึกษารายละเอียด/สิทธิต่าง ๆ ที่ตนพึงได้รับในสัญญาจ้าง 
โดยมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการระบุสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ให้ชัดเจน รวมถึงควรมีการขยาย
ระยะเวลาในการจ้างให้มากขึ้น และควรก าหนดให้ท างานอยู่ในต าแหน่งเดิม เพ่ือให้เกิดความต่อเนื่อง
ตลอดระยะเวลาจ้างแต่มีบางส่วนที่เห็นว่าสัญญาจ้างยังไม่เหมาะสมเท่าที่ควร โดยต้องการให้มี
ระยะเวลาในสัญญาจ้างที่มากข้ึน เนื่องจากเป็นความมั่นคงและความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน 
    ๒.๓.๖  ท่านทราบหรือไม่ว่า ต้องท าอย่างไรบ้างในการรายงานตัว หรือ 
ต้องเตรียมความพร้อมอ่ืนใด ในการไปปฏิบัติราชการตามสัญญาจ้าง 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่ารับทราบ
การปฏิบัติในการรายงานตัว เนื่องจากเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องให้ค าแนะน าและชี้แจงการปฏิบัติที่จ าเป็น 
รวมถึงมีการสร้างช่องทางในการกระจายข่าวสารทางไลน์ แต่มีบางรายที่ยังไม่ทราบข้อมูลที่ชัดเจน 
     ๒.๓.๗  ท่านคิดว่า ในการรายงานตัวครั้งแรก เพ่ือปฏิบัติราชการกับหน่วย
ต้นสังกัดนั้น เป็นไปด้วยความราบรื่น ไม่สับสน และมีความประทับใจ หรือไม่ หรือมีความรู้สึกอ่ืน  ๆอย่างไร 
         - ทุกท่ านให้ความเห็นสอดคล้อง ในแนวทาง เดี ยวกันว่ า 
การรายงานตัวในครั้งแรกเป็นไปด้วยความราบรื่น มีความประทับใจที่หน่วยต้นสังกัดให้การต้อนรับ
เป็นอย่างดี บางส่วนให้ความเห็นเพ่ิมเติมว่า หน่วยมีการจัดพ่ีเลี้ยงคอยดูแลและให้ค าแนะน าด้านต่าง ๆ 
ด้วยและบางส่วนมีความเห็นว่าการรายงานตัวครั้งแรกยังไม่ราบรื่นเท่าที่ควรเนื่องจากมีความตื่นเต้น  
และไม่คุ้นเคยสถานที่ กับมีความสับสนเล็กน้อยทางด้านธุรการ 
     ๒.๓.๘  ท่านคิดว่า หน่วยต้นสังกัดมีความพร้อมในการรับท่านเข้าปฏิบัติ
ราชการหรือไม่ อย่างไร 
         - ส่วนใหญ่เกือบทั้งหมดให้ความเห็นว่าหน่วยต้นสังกัดมีความพร้อม 
มีการจัดเตรียมเจ้าหน้าที่เพ่ือให้ค าปรึกษา ให้แนวทางการปฏิบัติเป็นขั้นตอน ไม่ซับซ้อน มีการจัด
นายทหารพ่ีเลี้ยงและชุดครูฝึกมาก ากับดูแลเพ่ือให้ค าแนะน าในการปรับตัวและปรับพ้ืนฐาน 
ให้มีคุณลักษณะทางทหาร ตลอดจนมีการจัดอบรมแนะน าการปฏิบัติงานของหน่วย และมอบหมาย
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งานให้กับทหารอาสาตามความรู้ความสามารถอีกด้วย แต่มีบางส่วนซึ่งมีจ านวนน้อยมากให้ความเห็นว่า
หน่วยยังไม่มีความพร้อม เนื่องจากไม่มีการจัดบ้านพักของทางราชการเพ่ือเป็นสวัสดิการไว้ให้ 
     ๒.๓.๙  หน่วยต้นสังกัดมีการปฐมนิเทศท่านก่อนการปฏิบัติราชการหรือไม่ 
อย่างไร และท่านคิดว่าเหมาะสม เพียงพอ ต่อการเริ่มปฏิบัติราชการของท่านหรือไม่ หรือต้องการให้มี
การปรับปรุงอย่างไร 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า หน่วยมี
การปฐมนิเทศได้อย่างเหมาะสม เพียงพอต่อการเริ่มปฏิบัติราชการ ทั้งในเรื่องการฝึก แบบธรรมเนียมทหาร 
และค าแนะน าการปฏิบัติงานของฝ่ายต่าง ๆ อีกทั้ง  มีการจัดพ่ีเลี้ยงคอยดูแลแนะน าเป็นอย่างดี  
มีบางส่วนให้ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม คือ ต้องการเรียนหลักสูตรทางทหารเฉพาะทาง หรือมีการสอนในเรื่อง
ระเบียบงานสารบรรณ เป็นต้น เพ่ือให้มีความรู้ความสามารถเพ่ิมมากข้ึนตั้งแต่เริ่มปฏิบัติงาน 
     ๒.๓.๑๐ ท่านคิดว่า การฝึกเตรียมความพร้อมก่อนการปฏิบัติงานจริง  
มีความจ าเป็นหรือไม่ อย่างไร 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่าการฝึก
เตรียมความพร้อมก่อนปฏิบัติงานจริงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นการปรับพ้ืนฐานและได้ความรู้
ก่อนการปฏิบัติงานจริงและยังท าให้สามารถเรียนรู้และปรับตัวเข้ากับการท างานได้ง่ายขึ้นจะท าให้  
เกิดประสิทธิภาพที่ดีต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้งยังก่อให้เกิดความสามัคคี/ความผูกพันจากการเข้ารับ
การฝึกในรุ่นของตน 
     ๒.๓.๑๑ ท่านคิดว่า ระบบการฝึกเตรียมความพร้อม ตั้งแต่เริ่มรายงานตัว 
จนจบการฝึกตามหลักสูตร มีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร 
         - ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าระบบการฝึกเตรียมความพร้อม 
มีความเหมาะสมและด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งด้านการศึกษา การฝึก การปฏิบัติตาม
ระเบียบปฏิบัติประจ า เพราะท าให้ได้รับความรู้ทางทหารมากยิ่งขึ้น แต่มีบางส่วนเห็นว่าควรเพ่ิม
ระยะเวลาการฝึกให้มากข้ึน รวมถึงเพ่ิมเติมการปฏิบัตใินหน้าที่ครูหรือผู้ช่วยครูฝึก 
     ๒.๓.๑๒ ท่านคิดว่าการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ภายหลังการฝึกเตรียมความพร้อม 
มีความเหมาะสม ต่อการปฏิบัติราชการของท่านหรือไม่ อย่างไร 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า การฝึก
ตามต าแหน่งหน้าที่ภายหลังการฝึกเตรียมความพร้อม เป็นการฝึกเพ่ือเพ่ิมความช านาญในต าแหน่ง
และหน้าที่ตามที่ได้รับการบรรจุมีความเหมาะสม เนื่องจากเป็นการเพ่ิมความรู้ ความเข้าใจ  
และทักษะการปฏิบัติหน้าที่ แต่เนื่องจากสถานการณ์โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ จึงท าให้ไม่ได้ไป
ฝึกที่เหล่าสายวิทยาการ คงเป็นการฝึกโดยหน่วยจัดการฝึกเอง 
     ๒.๓.๑๓ ท่านคิดว่า สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่ท่านได้รับ มีความเหมาะสม
หรือไม่ อย่างไร 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่ามีความ
เหมาะสม เฉพาะในส่วนของเงินเดือนและเงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว ซึ่งได้รับเท่าเทียมกับ
ข้าราชการทหารในประเภทระดับเดียวกัน แต่ในส่วนที่เห็นว่ายังไม่เหมาะสมนั้น ส่วนใหญ่เป็นเรื่องสิทธิ
สวัสดิการที่ได้รับที่มีความเหลื่อมล้ ากับข้าราชการทหาร โดยเฉพาะสวัสดิการการรักษาพยาบาล 
ซึ่งทหารอาสาจะได้รับสิทธิหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้าตามกฎหมายว่าด้วยหลักประกันสุขภาพ



๘๙ 
 

แห่งชาติ (บัตรทอง) ไม่เหมือนกับข้าราชการทหารซึ่งได้รับสวัสดิการทั้งตนเอง คู่สมรส บุตร และบิดา
มารดา ส่วนสวัสดิการค่าบ ารุงการศึกษาบุตรก็ยังไม่ชัดเจน รวมถึงไม่มีสวัสดิการเกี่ยวกับบ้านพักของ
ทางราชการ อย่างไรก็ตาม ยังมีบางส่วนที่ได้รับสวัสดิการเพ่ิมเติมจากหน่วย เช่น เครื่องแต่งกาย,  
เงินช่วยเหลือพิเศษกรณีเจ็บป่วย หรือของขวัญในโอกาสวันพิเศษต่าง ๆ  
     ๒.๓.๑๔ หากในอนาคตซึ่งยังอยู่ในห้วงระยะเวลาตามสัญญาจ้าง กองทัพบก
จะปรับย้ายท่านไปปฏิบัติราชการในหน่วยก าลังรบ เช่น กองพันทหารราบ ในพ้ืนที่กองทัพภาค
เดียวกัน ท่านจะขัดข้องหรือยินดีที่จะปฏิบัติตามหรือไม่ อย่างไร 
         - ส่วนใหญ่ไม่ขัดข้องและยินดีที่จะปฏิบัติตามหากกองทัพบก 
จะปรับย้ายให้ปฏิบัติราชการในส่วนก าลังรบเนื่องจากจะเป็นการเปิดโอกาสในการเพ่ิมพูน  
ขีดความสามารถ/เสริมสร้างประสบการณ์ทางทหารได้อีกทางหนึ่งแต่มีบางส่วนให้ความเห็นว่า 
ควรมีการส ารวจความประสงค์ก่อน รวมทั้งควรมีหลักสูตร/แนวทางในการเพ่ิมความรู้ให้กับทหารอาสาด้วย 
และบางส่วนให้ความเห็นว่าหากไม่มีการปรับย้าย จะท าให้ทหารอาสาสามารถพัฒนาทักษะ 
การท างานและพัฒนาหน่วยงานได้มากกว่า และบางส่วนให้ความเห็นว่าตนมีความสามารถ  
ในการถ่ายทอดความรู้ให้กับนักศึกษาวิชาทหารได้ดีกว่าการไปปฏิบัติงานในหน่วยก าลังรบ 
     ๒.๓.๑๕ ท่านคาดหวังอะไรจาการมาปฏิบัติราชการเป็นทหารอาสาในครั้งนี้ 
และเม่ือท่านมาปฏิบัติราชการแล้ว เป็นไปตามท่ีท่านคาดหวังหรือไม่ อย่างไร 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่ามีความคาดหวัง
ที่จะได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการทหาร และคาดหวังที่จะได้รับความรู้ประสบการณ์ทางทหารจาก
การมาปฏิบัติหน้าที่เป็นทหารอาสา เพ่ือใช้ในการท างานในอนาคต และมีบางส่วนมีความเห็นเพ่ิมเติมว่า
ต้องการสิทธิการรักษาพยาบาลให้กับตนเองและครอบครัวแต่ก็ไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวังไว้ 
     ๒.๓.๑๖ เมื่อท่านปฏิบัติราชการจนครบระยะเวลาตามสัญญาจ้างแล้ว  
ท่านมีแนวทางด าเนินการอย่างไร เช่น ต่อสัญญาจ้าง หรือสอบบรรจุเป็นข้าราชการทหาร หรือออกไป
ประกอบอาชีพส่วนตัว เพราะเหตุใด 
         มีการให้ความเห็นที่หลากหลาย โดยแนวทางที่มีผู้ต้องการ
ด าเนินการมากที่สุด คือ การสอบบรรจุเป็นข้าราชการทหาร เนื่องจากมีความต้องการรับราชการ
ทหารอยู่แล้วรองลงมาให้ความเห็นว่าจะต่อสัญญาจ้าง เพ่ือหาโอกาสในการสอบบรรจุเข้ารับราชการ
ต่อไป รวมถึงยังถือว่ามีงานท าที่มั่นคงในห้วงเวลาหนึ่ง และออกไปประกอบอาชีพส่วนตัว หากไม่
สามารถสอบบรรจุหรือต่อสัญญาจ้างได้ อันเนื่องมาจากเหตุผลด้านขาดคุณสมบัติ (อายุเกิน) ตามล าดับ 
     ๒.๓.๑๗ ท่านคิดว่า กองทัพบกควรมีการปรับปรุงพัฒนาในด้านใด เพ่ือให้
ระบบทหารอาสาซึ่งท่านปฏิบัติราชการอยู่นั้น มีความเจริญก้าวหน้าอย่างเป็นรูปธรรม และยั่งยืน 
         - ทุกท่านให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางเดียวกันว่า ควรมี 
การปรับปรุงพัฒนาในด้านสิทธิสวัสดิการของทหารอาสาให้ครอบคลุมและใกล้เคียงกับข้าราชการทหาร 
โดยเฉพาะสวัสดิการการรักษาพยาบาล นอกจากนั้น บางส่วนยังได้ให้ความเห็นเพ่ิมเติมที่หลากหลาย 
ที่ส าคัญ คือ ๑. พัฒนาให้มีการรองรับกรณีทหารอาสาปฏิบัติงานครบสัญญาจ้าง โดยให้เป็นพนักงานราชการ
หรือลูกจ้างตามความสมัครใจในหน่วยงานกองทัพบกต่อไป ๒. เพ่ิมโอกาสในการบรรจุเข้ารับราชการ
มากขึ้น(สิทธิพิเศษหรือคะแนนช่วยในการสอบบรรจุเข้ารับราชการ) ๓. สร้างการรับรู้ให้กับก าลังพล
ของกองทัพบกเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ของทหารอาสา เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและรู้สึกเป็นหนึ่ง



๙๐ 
 

เดียวกัน ๔. ควรพิจารณาให้ทหารอาสาที่ปฏิบัติงานครบสัญญาจ้าง และไม่มีความผิดได้รับยศ  
หรือ ว่าที่ยศ ติดตัวไป ๕. ควรมีหลักการและแนวทางการจ่ายบ านาญพิเศษที่ชัดเจน และ 
๖. การประชาสัมพันธ์สร้างการรับรู้ให้กับประชาชนเกี่ยวกับระบบทหารอาสามากยิ่งขึ้น 
     ๒.๓.๑๘ ข้อคิดเห็นอื่น ๆ 
         - ส่วนใหญ่ให้ความเห็นที่หลากหลายที่ส าคัญ คือ ๑. ต้องการให้มี
การเปิดสอบบรรจุเข้ารับราชการทหารหลังจากครบสัญญา ๔ ปี โดยเปิดสอบเฉพาะกลุ่มทหารอาสา
๒.ขอให้พิจารณาบรรจุทหารอาสาทุกนายให้เป็นข้าราชการทหาร หรือให้ความเร่งด่วนกับทหารอาสา
ในการบรรจุเข้าเป็นข้าราชการทหารเนื่องจากเมื่อปฏิบัติหน้าที่ครบตามสัญญาจ้าง ๔ ปี และต่อ
สัญญาจ้างอีก ๑ ครั้งแล้ว ทหารอาสาจะมีความรู้ใกล้เคียงกับทหารประจ าการ ๓. ต้องการให้ 
การประเมินทหารอาสาในลักษณะเดียวกับการสัมภาษณ์ของผู้วิจัยเช่นนี้ทุกปี เพราะเป็นการให้
ค าปรึกษาเกี่ยวกับข้อสงสัย และเป็นการตรวจเยี่ยมทหารอาสาอีกทางหนึ่ง 

สรุป 

 ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวหรือทหารอาสานั้น ถึงแม้ว่าจะไม่เคย
มีการด าเนินการมาก่อน แต่ เนื่องจากมีการเตรียมการไว้ล่วงหน้าแล้วในระดับหนึ่ง ดังนั้น  
จึงมีความคืบหน้าของการด าเนินการมาโดยล าดับ ทั้งนี้ ได้ใช้ แนวทางการด าเนินการเกี่ยวกับ 
ทหารอาสาของกองทัพบก โดยเทียบเคียงการด าเนินการเช่นเดียวกับการด าเนินการกับข้าราชการทหาร 
ซึ่งยึดตามกรอบงานด้านก าลังพลของกองทัพบก ๕ ด้าน คือ การก าหนดความต้องการและการคัดสรร
ก าลังพล, การใช้และการควบคุมก าลังพล, การพัฒนาก าลังพล, การอนุรักษ์ก าลังพล และการพ้น 
จากราชการ ครอบคลุมห้วงเวลาตั้งแต่ก่อนการจ้างจนหมดสัญญาจ้าง ซึ่งผลการด าเนินการที่ผ่านมา 
ส่วนใหญ่เป็นไปด้วยความเรียบร้อยตามแนวทางที่ก าหนด มีเพียงส่วนน้อยที่อาจไม่บรรลุผล  
ตามที่ก าหนดไว้ นอกจากนั้นแล้ว ในห้วงเวลาที่อยู่ในระหว่างด าเนินกรรมวิธีในการฝึกตามหลักสูตรต่าง  ๆ
ที่จ าเป็นของทหารอาสา ได้ปรากฎสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙  
ท าให้ต้องมีการปรับเปลี่ยนแผนการปฏิบัติให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ท าให้การฝึกบางอย่าง
โดยเฉพาะการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ ณ เหล่าสายวิทยาการ ไม่สามารถด าเนินการได้ ท าให้  
การปฏิบัติบางอย่างไม่อาจสะท้อนสภาพความเป็นจริงตามวงรอบของทหารอาสาได้อย่างถูกต้อง
แท้จริงทั้งหมด 
 ส าหรับข้อมูลและผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  
ซึ่งแบ่งออกเป็น ๓ กลุ่ม คือ กลุ่มผู้บังคับบัญชา กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน และกลุ่มทหารอาสานั้นผู้วิจัย 
เห็นว่า ระบบทหารอาสาสามารถด าเนินการต่อไปได้ โดยมีความเห็นในเชิงบวกเป็นส่วนใหญ่  
แต่มีความเห็นที่ส าคัญที่ปรากฎในทุกกลุ่ม คือ ความต้องการในการปรับปรุงสิทธิประโยชน์ของ 
ทหารอาสา ให้ใกล้เคียงหรือทัดเทียมกับข้าราชการทหาร และเหมาะสมในการขยายผลไปสู่หน่วย 
ในส่วนราชการอ่ืน ๆ เช่น ส่วนก าลังรบ ภายใต้เงื่อนไขบางประการ ตลอดจนการให้มีทหารอาสาหญิง
ในอนาคต 



 
 
 

บทที่ ๕ 
สรุป และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนาการน าก าลังพลส ารอง
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก โดยมีรายละเอียดตามหัวข้อ ดังนี้ 
 ๑. สรุป  
 ๒. ข้อเสนอแนะ 

สรุป  

 ๑. วัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือศึกษาแนวทางการด าเนินการ ผลการด าเนินการ      
และปัญหาข้อขัดข้องในการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก      
ในปัจจุบัน และเพ่ือให้ข้อเสนอแนะแนวทางการปรับปรุง และพัฒนาการด าเนินการในปัจจุบันให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมทั้งเสนอแนะแนวทางการขยายผลการน าระบบก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่
ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบกไปสู่หน่วยอื่น ๆ ได้ต่อไปในอนาคต 
 ๒. วิธีด าเนินการวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์และค้นคว้า
เอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือที่จะก่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจในเรื่องเกี่ยวกับการน าก าลังพลส ารอง
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก และสามารถน ามาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อ
กองทัพบกต่อไป โดยวิธีด าเนินการวิจัยนั้น จะใช้แหล่งข้อมูลจากก าลังพลผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับ 
การน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวในกองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๔ 
และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ใช้การเลือกแบบเฉพาะเจาะจงจากแหล่งข้อมูล โดยการสัมภาษณ์ก าลังพลผู้ที่มี
ส่วนเกี่ยวข้อง ๓ กลุ่ม คือ กลุ่มแรกคือ กลุ่มระดับผู้บังคับบัญชา ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาของก าลังพล
ส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ซึ่งด ารงต าแหน่งผู้บังคับหน่วยฝึกหรือศูนย์การฝึกนักศึกษา
วิชาทหารมณฑลทหารบก หน่วยละ ๑ นาย รวม ๘ นาย กลุ่มที่สอง คือ กลุ่มระดับเจ้าหน้าที่ ได้แก่          
เพ่ือนร่วมงานของก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ซึ่งด ารงต าแหน่งในหน่วยฝึก   
หรือศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหารมณฑลทหารบก หน่วยละ ๒ นาย รวม ๑๖ นาย และกลุ่มที่สาม 
คือ กลุ่มระดับผู้ปฏิบัติ ได้แก่ ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ซึ่งด ารงต าแหน่ง    
ในหน่วยฝึกหรือศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหารมณฑลทหารบกหน่วยละ ๒ นาย รวม ๑๖ นาย รวมทั้งสิ้น 
๔๐ นาย โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ รวมทั้งข้อมูล
ทุติยภูมิ ซึ่งได้จากเอกสารทางวิชาการ แนวคิดทฤษฎี จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งเอกสาร
หลักฐานทางราชการเก่ียวกับการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว  
 ๓. สรุปผลการวิจัย 
  ๓.๑ ผลการศึกษาเกี่ยวกับ แนวทางการด าเนินการเกี่ยวกับก าลังพลส ารอง 
เข้าท าหน้าทีท่หารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก 



 ๙๒ 

    ผลการศึกษา ได้จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการทบทวนเอกสาร      
โดยเป็นแนวทางการด าเนินการตามกรอบงานด้านก าลังพล ๕ ด้าน เป็นงานหลัก และมีงานด้านอ่ืน
เป็นงานเสริม สรุปได้ ดังนี้ 
    ๓.๑.๑ การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล งานหลัก ได้แก่   
การก าหนดสัดส่วน/จ านวนในการบรรจุ, การก าหนดหน่วยน าร่องในการบรรจุ, การรับสมัคร,       
การสอบคัดเลือก, การประกาศผลการสอบคัดเลือก และการออกค าสั่งจ้าง/ท าสัญญาจ้าง ส่วนงานเสริม 
ได้แก่ การประชาสัมพันธ์ และการจัดเตรียมงบประมาณรองรับ 
    ๓.๑.๒ การใช้และการควบคุมก าลั งพล งานหลัก ได้แก่  การปฏิบัติ          
ตามที่ก าหนดในสัญญาจ้าง, การมอบหมายให้ทหารอาสาปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่, การประเมินค่า
การปฏิบัติงานของทหารอาสา การต่อสัญญาจ้าง และการแต่งตั้งให้ทหารอาสาด ารงต าแหน่งในระดับ
ที่สูงขึ้น ส่วนงานเสริม ได้แก่ กิจกรรมอ่ืน ๆ ที่ทหารอาสาพึงปฏิบัติเช่นเดียวกับก าลังพลอ่ืน ๆ เช่น 
การปฏิบัติหน้าที่เวรยาม หรือการร่วมงานพิธี/กิจกรรมของหน่วย หรือการทดสอบสมรรถภาพร่างกาย
ตามเกณฑ์ที่กองทัพบกก าหนดในแต่ละห้วงอายุ เป็นต้น 
    ๓.๑.๓ การพัฒนาก าลังพล งานหลัก ได้แก่ การฝึกในหลักสูตรเตรียมความพร้อม, 
การฝึกปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่ และการเข้ารับการศึกษาในหลักสูตรลักษณะเดียวกับหลักสูตร
ตามแนวทางการรับราชการของข้าราชการทหาร ส่วนงานเสริม ได้แก่ กิจกรรมที่ส่งเสริมการพัฒนา
ขีดความสามารถให้กับทหารอาสาเพ่ิมเติม เช่น การมอบหมายให้ทหารอาสาปฏิบัติงานอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากงานตามต าแหน่งหน้าที่หรือการฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ ทั้งที่หน่วยจัดขึ้นเองหรือ  
ที่หน่วยงานอื่นจัดขึ้น 
    ๓.๑.๔ การอนุรักษ์ก าลังพล งานหลัก ได้แก่ การดูแลให้ทหารอาสาได้รับสิทธิ
ประโยชน์ สวัสดิการ และการบริการต่าง ๆ ตามที่ทางราชการก าหนด ทั้งที่เป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงิน   
ให้ถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว ส่วนงานเสริม ได้แก่ การดูแลสิทธิประโยชน์ สวัสดิการ และการบริการอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากท่ีทางราชการก าหนดในลักษณะเดียวกับก าลังพลอื่น ๆ ในหน่วย 
    ๓.๑.๕ การพ้นจากราชการ งานหลักได้แก่ การพ้นจากงานตามเงื่อนไข 
ก าหนดในสัญญาจ้าง ส่วนงานเสริม ได้แก่ การช่วยเหลือด้านอาชีพหลังออกจากงาน และการด ารง
การติดต่อ และรักษาความสัมพันธ์ในฐานะมวลชนของกองทัพบก 
  ๓.๒ ผลการศึกษาเกี่ยวกับ ผลการด าเนินการเกี่ยวกับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่
ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก 
   ผลการศึกษา ได้จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการทบทวนเอกสาร ซึ่งเป็น
ผลจากการด าเนินการ ตามแนวทางการด าเนินการเกี่ยวกับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว
ของกองทัพบก สรุปได ้ดังนี้ 
    ๓.๒.๑ การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล ผลการด าเนินการ
เป็นไปตามแนวทางที่ก าหนด เว้นจ านวนในการบรรจุจ้าง ซึ่งขาดจ านวน ๑๕ อัตราในส่วนของอัตรา
นายทหารประทวน โดยมีสาเหตุมาจากผู้ที่ผ่านการสอบคัดเลือก ในรอบที่ ๒ มีจ านวนไม่ครบ       
ตามอัตราที่เปิดรับการบรรจุจ้าง อันเนื่องมาจากไม่ผ่านการทดสอบร่างกาย 



 ๙๓   

    ๓.๒.๒ การใช้และการควบคุมก าลังพล ผลการด าเนินการ เป็นไปตามแนวทาง     
ที่ก าหนด เว้นการต่อสัญญาจ้าง และการแต่งตั้งให้ทหารอาสาด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น ยังไม่มี
การด าเนินการ เนื่องจากยังไม่ครบตามห้วงระยะเวลาที่ก าหนด 
    ๓.๒.๓ การพัฒนาก าลังพล ผลการด าเนินการ เป็นไปตามแนวทางที่ก าหนด      
แต่มีการปรับเปลี่ยนห้วงเวลาส าหรับการฝึกในหลักสูตรเตรียมความพร้อม และมีการงดการฝึก
ปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่ ในเหล่าสายวิทยาการ คงให้มีการฝึกในหน่วย ต้นสังกัดก่อน 
การปฏิบัติงานจริง โดยมีสาเหตุมาจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ 
ส่วนการเข้ารับการศึกษาในหลักสูตรลักษณะเดียวกับหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการ          
ของข้าราชการทหารนั้น ยังไม่มีการด าเนินการ เนื่องจากยังไม่ครบตามห้วงระยะเวลาที่ก าหนด 
    ๓.๒.๔ การอนุรักษ์ก าลังพล ผลการด าเนินการ เป็นไปตามแนวทางท่ีก าหนด  
    ๓.๒.๕ การพ้นจากราชการ ผลการด าเนินการ เป็นไปตามแนวทางที่ก าหนด       
โดยเป็นการด าเนินการเฉพาะราย ซึ่งมีการลาออกก่อนการสิ้นสุดสัญญาจ้างตามวาระการจ้าง ๔ ปี  
ในวันที่ ๓๑ มีนาคม ๒๕๖๗ 
  ๓.๓ ผลการศึกษาเกี่ยวกับ ปัญหาข้อขัดข้องและอุปสรรคของการด าเนินการ 
น าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก  
   ผลการศึกษา ได้จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการทบทวนเอกสาร สรุปได้ ดังนี้ 
    ๓.๓.๑ จ านวนของก าลังส ารองผู้ที่ผ่านการสอบคัดเลือก และท าสัญญาจ้าง 
เข้าท าหน้าที่ทหารในอัตรานายทหารประทวน ไม่ครบตามความต้องการที่กองทัพบกก าหนด        
อาจมาจากหลายสาเหตุ อาทิ ๑. การด าเนินการครั้งนี้เป็นครั้งแรก ไม่เคยมีการด าเนินการมาก่อน 
สัดส่วนจ านวนของผู้ที่มาสมัครต่ออัตราที่เปิดรับ อาจยังไม่มากพอที่จะคัดสรรผู้ที่มีความเหมาะสม
และความพร้อมมากที่สุดเข้ามาปฏิบัติราชการ (จ านวนผู้สมัครอัตรานายทหารประทวน ๔๘๐ นาย 
ต่ออัตราที่ เปิดรับ ๑๗๙ อัตรา หรือคิดเป็นสัดส่วน ๑ ต่อ ๒.๗ หรือประมาณ ๑ ต่อ ๓)  
๒. การประชาสัมพันธ์ยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร สืบเนื่องมาจากเป็นการด าเนินการครั้งแรก  
ก าลังพลส ารองที่จะได้รับข้อมูลข่าวสารอาจไม่ครอบคลุมทุกกลุ่ม รวมถึงตัวเจ้าหน้าที่ประชาสัมพันธ์เอง    
อาจขาดความรู้ความเข้าใจอย่างเพียงพอ ท าให้ไม่สามารถชี้แจงเสริมสร้างความเข้าใจกับก าลังพลส ารอง
ได้อย่างชัดเจน ท าให้เกิดความลังเลต่อการตัดสินใจในการสมัคร หรือ ๓. กระบวนการสอบคัดเลือก  
ที่อาจยังไม่เหมาะสมเพียงพอต่อการเผชิญกับปัญหาการขาดผู้ผ่านการสอบคัดเลือกทั้ง ๆ ที่มีจ านวน
ผู้สมัครมากกว่าจ านวนที่จะเปิดรับ 
    ๓.๓.๒ ก าลังพลส ารองผู้ที่ได้รับการจ้างเข้าท าหน้าที่ทหารไม่ได้รับการฝึก    
ในหลักสูตรเตรียมความพร้อม ตั้งแต่เริ่มปฏิบัติหน้าที่ตามห้วงเวลาที่ก าหนด อันเนื่องมาจาก
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ กรณีนี้ถือไดว้่า เป็นเหตุสุดวิสัย 
    ๓.๓.๓ ก าลังพลส ารองผู้ที่ได้รับการจ้างเข้าท าหน้าที่ทหาร ซึ่งผ่านการฝึก 
ในหลักสูตรเตรียมความพร้อมแล้ว ไม่ได้รับการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ต่อเนื่องในเหล่าสายวิทยาการ
และห้วงเวลาที่ก าหนด อันเนื่องมาจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ 
กรณีนี้อาจวิเคราะห์ได้เป็น ๒ ประเด็น คือ ประเด็นแรก ถือได้ว่า เป็นเหตุสุดวิสัย ส่วนประเด็นที่สอง อาจเป็น
เพราะเหล่าสายวิทยาการไม่มีความพร้อมที่จะฝึก เนื่องจากอาจอนุมานได้ว่า หากสถานการณ์การแพร่
ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ ยังคงความรุนแรงแล้ว น่าจะไม่มีการฝึกในหลักสูตร 



 ๙๔ 

เตรียมความพร้อม แต่เมื่อสามารถจัดการฝึกในหลักสูตรเตรียมความพร้อมได้ แสดงว่าสถานการณ์น่าจะ
คลี่คลายลงในระดับหนึ่งแล้ว ดังนั้น การฝึกในหลักสูตรตามต าแหน่งหน้าที่ ก็ควรจะสามารถจัดการฝึก
ได้เช่นกัน อย่างไรก็ตาม เนื่องจากการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่เป็นการฝึกแบบแยกการตามเหล่าสายวิทยาการ
ที่รับผิดชอบ โดยเหล่าสายวิทยาการต่าง ๆ ล้วนแล้วแต่มีท่ีตั้งอยู่ในพ้ืนที่จังหวัดที่แตกต่างกัน ต่างจาก
การฝึกในหลักสูตรเตรียมความพร้อมซึ่งจัดการฝึกแบบรวมการในพ้ืนที่เดียวกัน นอกจากนั้นแล้ว  
การเคลื่อนย้ายเข้ารับการฝึกในพ้ืนที่ต่าง ๆ อาจมีข้อจ ากัดจากมาตรการป้องกันการแพร่ระบาด 
ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ ที่มีการก าหนดแตกต่างกันในแต่ละจังหวัด จึงอาจเป็นสาเหตุ 
ให้งดการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ในเหล่าสายวิทยาการ โดยให้หน่วยต้นสังกัดเป็นหน่วยจัดการฝึกแทน 
  ๓.๔ ผลการศึกษาเกี่ยวกับ แนวทางการปรับปรุงและพัฒนาการด าเนินการน าก าลัง
พลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก ในปัจจุบัน 
   ผลการศึกษา ได้จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการทบทวนเอกสาร 
ร่วมกับการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยใช้แนวทางตามกรอบงานด้านก าลังพล ๕ ด้าน 
เพ่ือให้เป็นรูปแบบเดียวกับแนวทางการด าเนินการในปัจจุบัน สรุปได ้ดังนี้ 
    ๓.๔.๑ การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล  
        ๓.๔.๑.๑ การก าหนดสัดส่วน/จ านวนในการบรรจุ  การก าหนด
สัดส่วนไม่เกินร้อยละ ๕ ของอัตราอนุมัติบรรจุข้าราชการทหารมีความเหมาะสมแล้ว แต่การก าหนดให้มี
การแบ่งเฉลี่ยการบรรจุจ้างปีละร้อยละ ๑ ของอัตราอนุมัติบรรจุข้าราชการทหารเป็นเวลา ๕ ปีนั้น 
อาจมีผลกระทบต่ออัตราว่างที่จะรองรับการบรรจุจ้าง ซึ่งหากต้องด าเนินการตามแผนที่ก าหนดไว้ 
จ าเป็นต้องมีการปรับย้ายข้าราชการทหารออกเพ่ือเปิดต าแหน่งบรรจุจ้าง ดังนั้น ควรมีการก าหนดให้
มีการบรรจุจ้างเป็นรุ่น ๆ ละ ๔ ปี เท่ากับระยะเวลาตามสัญญาจ้าง จะท าให้เกิดความอ่อนตัว  
และไม่เกิดผลกระทบอ่ืนใดต่อทั้งข้าราชการทหารและทหารอาสา รวมถึงควรเปิดกว้างให้ก าลังพลส ารอง
นอกบัญชีบรรจุก าลังมีสิทธิสมัครเข้ารับการคัดเลือก จะท าให้เกิดความหลากหลายของแหล่งที่มาของ
ทหารอาสาที่มีคุณภาพครบตามจ านวน นอกจากนั้นแล้ว ควรมีการจ้างทหารอาสาหญิงเข้ามาเป็นครูฝึก
ให้กับนักศึกษาวิชาทหาร และเป็นต้นแบบให้นักศึกษาวิชาทหารหญิงที่ดีต่อไป 
        ๓.๔.๑.๒ การก าหนดหน่วยในการบรรจุ หน่วยฝึกหรือศูนย์การฝึก
นักศึกษาวิชาทหาร มณฑลทหารบก ถือว่าเป็นหน่วยในการบรรจุจ้างที่เหมาะสมที่สุดในห้วงของ    
การน าร่อง เนื่องจากเป็นการน าผู้ที่ส าเร็จการฝึกวิชาทหารแล้วไม่นานนัก มาถ่ายทอดประสบการณ์
และความรู้ให้กับนักศึกษาวิชาทหารซึ่งมีวัยวุฒิใกล้เคียงกัน ดังนั้นในระยะต่อไป ควรขยายผล      
การบรรจุจ้างในหน่วยอ่ืน ๆ ของมณฑลทหารบก และมุ่งสู่เป้าหมายในระยะยาวตามวัตถุประสงค์ที่
กระทรวงกลาโหมก าหนด คือ หน่วยในส่วนก าลังรบและส่วนสนับสนุนการรบในระดับกองพันเป็นหลัก 
        ๓.๔.๑.๓ การรับสมัคร ควรมีการพัฒนาไปสู่ระบบการรับสมัครแบบ
ออนไลน์ควบคู่กับการรับสมัครรูปแบบเดิม เพ่ือเป็นการลดภาระทั้งในด้านเวลา ด้านการเดินทางและด้าน
ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่จะเกิดข้ึน เป็นการอ านวยความสะดวกให้กับผู้สมัครทุกกลุ่มเป้าหมายได้เป็นอย่างดี  
        ๓.๔.๑.๔ การสอบคัดเลือก ควรมีการปรับปรุงพัฒนาเช่นเดียวกับ
การรับสมัคร คือ ควรเปิดสนามสอบเพ่ิมเติมในส่วนภูมิภาค อย่างน้อยควรมีการด าเนินการ           
ในการสอบรอบแรก (ภาควิชาการ) เนื่องจากข้อสอบมีมาตรฐานกลางอยู่แล้ว กับเพ่ือลดภาระ       
ในด้านต่าง ๆ ให้กับผู้เข้ารับการสอบคัดเลือกให้มากที่สุด และหากคณะกรรมการสอบคัดเลือก        



 ๙๕   

มีความพร้อมแล้ว ทั้งในด้านทรัพยากรสนับสนุน และด้านมาตรฐานการสอบในรอบที่สองที่เชื่อถือได้เต็มที่ 
ควรเปิดสนามสอบทั้งในส่วนกลางและในส่วนภูมิภาคได้ทั้งสองรอบ  
        ๓.๔.๑.๕ การประกาศผลการสอบ การรายงานตัว และการเลือก
ต าแหน่งบรรจุจ้าง ส าหรับการประกาศผลสอบ ทั้งรอบแรก และรอบสุดท้าย ซึ่งมีทั้งการปิดประกาศ  
ที่หน่วยบัญชาการรักษาดินแดน กับประกาศผลออนไลน์นั้น ควรมีการปิดประกาศเพ่ิมเติม           
ในส่วนภูมิภาคด้วย เพ่ืออ านวยความสะดวกส าหรับผู้ที่มีข้อจ ากัดเกี่ยวกับการใช้อินเทอร์เน็ต        
ส่วนการรายงานตัว และการเลือกต าแหน่งบรรจุจ้าง หากมีการอ านวยความสะดวกให้กับผู้ผ่าน     
การสอบคัดเลือกมากขึ้น ควรก าหนดวันรายงานตัว และวันเลือกต าแหน่งบรรจุจ้างเป็นวันเดียวกัน 
        ๓.๔.๑.๖ การออกค าสั่งจ้าง/ท าสัญญาจ้าง การออกค าสั่งจ้างนั้น 
ด าเนินการเป็นส่วนรวมโดยกองทัพบก ซึ่งลงนามโดยผู้รับมอบอ านาจจากผู้บัญชาการทหารบก ได้แก่
ผู้ช่วยผู้บัญชาการทหารบก ในอัตราต าแหน่งชั้นสัญญาบัตร และรองเสนาธิการทหารบก ในอัตรา
ต าแหน่งต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร ส่วนการท าสัญญาจ้าง ด าเนินการแบบแยกการตามมณฑลทหารบก  
ซึ่งเป็นหน่วยรับการบรรจุจ้าง ลงนามโดยผู้บัญชาการมณฑลทหารบก ซึ่งหากจะท าให้ขั้นตอนต่าง ๆ 
รวดเร็วมากยิ่งขึ้น การด าเนนิการเป็นส่วนรวมโดยกองทัพบก อาจอยู่ในข้ันรับรองผลการสอบคัดเลือก 
ส่วนการออกค าสั่งจ้าง ควรด าเนินการแบบแยกการตามกองทัพภาคซึ่งเป็นหน่วยบังคับบัญชาของ
มณฑลทหารบก ส าหรับการท าสัญญาจ้าง เหมาะสมแล้ว ทั้งนี้  รายละเอียดของสัญญาจ้าง          
ควรพิจารณาทบทวนห้วงระยะเวลาคราวละของสัญญาจ้างให้มากขึ้น หรือระยะเวลาการจ้าง      
สูงสุดมากขึ้น เพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ์ และเป็นการใช้ประโยชน์จากทหารอาสาได้อย่างคุ้มค่า   
        ๓.๔.๑.๗ การประชาสัมพันธ์ ควรมีการประชาสัมพันธ์ในช่องทาง   
ที่เ พ่ิมมากขึ้น โดยข้อมูลที่ใช้ในการประชาสัมพันธ์ต้องชัดเจน ครอบคลุมสิ่งที่ผู้สมัครเข้าเป็น       
ทหารอาสาจ าเป็นต้องทราบ ตั้งแต่การรับสมัคร การสอบคัดเลือก การเลือกต าแหน่งบรรจุจ้าง     
การท าสัญญาจ้าง การรายงานตัวเข้าปฏิบัติงาน การฝึก การปฏิบัติงาน สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ จนถึง
การสิ้นสุดสัญญาจ้าง รวมถึงช่องทางการติดต่อกับทางราชการ เมื่อพ้นจาการปฏิบัติราชการไปแล้ว 
รวมถึงเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบควรมีความเข้าใจอย่างถ่องแท้ในระบบทหารอาสา เพ่ือที่จะสามารถ     
ให้ค าแนะน า หรือตอบข้อซักถามได้อย่างถูกต้อง 
    ๓.๔.๒ การใช้และการควบคุมก าลังพล  
        ๓.๔.๒.๑ การปฏิบัติตามที่ก าหนดในสัญญาจ้าง กรณีทหารอาสา   
อยู่ปฏิบัติงานไม่ครบก าหนดตามสัญญาจ้าง ซึ่งเกิดจากเหตุสุดวิสัย หรือมิใช่ความบกพร่องจาก      
การปฏิบัติงาน หรือไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินผลการฝึกหลักสูตรเตรียมความพร้อม โดยมิได้มี 
ความประพฤติเสื่อมเสีย ควรที่จะงดการเสียค่าปรับให้แก่ทางราชการ 
        ๓.๔.๒.๒ การมอบหมายให้ทหารอาสาปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่ 
ควรมอบหมายงานให้ทหารอาสาปฏิบัติงานตรงตามหมายเลขความช านาญการทางทหารในต าแหน่งที่
บรรจุจ้างเป็นหลัก รวมถึงเน้นการปฏิบัติงานที่ต้องอาศัยการท างานเป็นทีม หรือการร่วมกิจกรรมอ่ืน ๆ 
ที่หน่วยต้นสังกัดจัดขึ้นร่วมกับข้าราชการทหาร และก าลังพลประเภทอ่ืนในหน่วยเป็นประจ า        
เพ่ือสร้างความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน ทั้งนี้ พึงหลีกเลี่ยงการมอบหมายงานที่ เสี่ยงอันตรายหรือ        
มีโอกาสได้รับการสูญเสียสูง เนื่องจากสิทธิประโยชน์บางประการของทหารอาสายังไม่เทียบเท่ากับ
ข้าราชการ แต่ควรมอบหมายงานเพ่ิมเติมซึ่งเกิดประโยชน์กับหน่วยงาน ในส่วนที่ทหารอาสา          



 ๙๖ 

มีความสามารถพิเศษ เช่น ความสามารถด้านไซเบอร์ เทคโนโลยีสารสนเทศ ภาษาต่างประเทศ     
หรือกีฬา เป็นต้น โดยถือว่าเป็นงานพิเศษท่ีได้รับมอบหมาย 
        ๓.๔.๒.๓ การประเมินค่าการปฏิบัติงานของทหารอาสา ควรน าผล
การประเมินค่าการปฏิบัติงาน ไปใช้ในการบริหารจัดการก าลังพลได้จริงอย่างมีประสิทธิภาพ         
ทั้งการเลื่อนเงินเดือน การเลิกจ้าง และการต่อสัญญาจ้าง ซึ่งอาจต้องมีการพัฒนาระบบหรือรูปแบบ
การประเมินค่าการปฏิบัติงานเป็นการเฉพาะ และให้เหมาะสมมากกว่าในปัจจุบันซึ่งยึดระบบ      
หรือรูปแบบการประเมินค่าเช่นเดียวกับข้าราชการ  
    ๓.๔.๓ การพัฒนาก าลังพล  
        ๓.๔.๓.๑ การฝึกหลักสูตรเตรียมความพร้อม หากไม่มีเหตุผล    
ความจ าเป็นอ่ืนใด ควรท าการฝึกทันทีหลังจากรายงานตัวเข้าปฏิบัติงานที่หน่วยต้นสังกัด เพ่ือ ให้   
ทหารอาสา มีความรู้เกี่ยวกับระเบียบแบบแผนของทางราชการ ความสามารถด้านการทหารเบื้องต้น 
ทัศนคติ และสมรรถภาพร่างกาย ท าให้มีความพร้อมในระดับที่เพียงพอจะปฏิบัติงานได้ และควรเพิ่ม
ระยะเวลาการฝึกให้มากขึ้น รวมถึงเพ่ิมเติมการปฏิบัติในหน้าที่ครูหรือผู้ช่วยครูฝึก เนื่องจากเป็นทักษะ
พ้ืนฐานที่จ าเป็น และสามารถน าไปขยายผลในห้วงการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ได้  
        ๓.๔.๓.๒ การฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ หากไม่มีเหตุผลความจ าเป็นอ่ืนใด 
ควรท าการฝึกทันทีหลังจากส าเร็จการฝึกหลักสูตรเตรียมความพร้อมแล้ว เพ่ือให้ทหารอาสามีความพร้อม
ในระดับท่ีเพียงพอจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และควรฝึก ๒ ระดับ คือ ฝึกรวมการในระดับ
กองทัพบก ณ เหล่าสายวิทยาการ เพ่ือให้มีความเป็นมาตรฐานเดียวกัน ซึ่งเหล่าสายวิทยาการ 
จ าเป็นต้องจัดเตรียมความพร้อมด้วยเช่นกัน เนื่องจากปีที่ผ่านมาไม่สามารถประเมินผลได้ อันมาจาก
ไม่มีการปฏิบัติจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ และฝึกแยกการ 
ในระดับหน่วยต้นสังกัด เพ่ือให้มีความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานจริง รวมถึง 
เป็นการช่วยสนับสนุนในการสร้างความคุ้นเคยกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานให้มากยิ่งขึ้น 
        ๓.๔.๓.๓ การฝึกศึกษาอ่ืน ๆ ควรมีการเตรียมความพร้อมในการจัดท า
หลักสูตร โดยเฉพาะหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการ เนื่องจากมีความจ าเป็นต่อการเลื่อนขึ้นครอง
ต าแหน่งในอัตราชั้นยศสูงขึ้น ได้แก่ หลักสูตรชั้นนายร้อย และหลักสูตรนายสิบชั้นต้น ทั้งนี้ เนื้อหาของ
หลักสูตรควรเป็นเช่นเดียวกับข้าราชการ แต่รูปแบบหรือวิธีการต้องมีความคุ้มค่าทั้งในเชิงประสิทธิพล 
ประสิทธิภาพ และผลกระทบ ตลอดจนปรับให้เหมาะสมกับทหารอาสาและหน่วยงาน เช่น 
หลักสูตรการศึกษาทางไกลผ่านระบบออนไลน์ เป็นต้น 
    ๓.๔.๔ การอนุรักษก์ าลังพล  
        ๓.๔.๔.๑ ทหารอาสาซึ่งปฏิบัติหน้าที่ตามที่กระทรวงกลาโหม
ก าหนดในระหว่างเวลาที่มีการรบหรือสงคราม หรือมีการปราบปรามการจลาจล หรือในระหว่างเวลา
ที่มีพระบรมราชโองการประกาศสถานการณ์ฉุกเฉิน ควรให้สามารถนับเวลาท างานที่ปฏิบัติการตามสั่ง
เป็นทวีคูณได้เช่นเดียวกับข้าราชการทหารหรืออาสาสมัครทหารพราน เพ่ือประโยชน์ในการค านวณ
เงินช่วยเหลือซึ่งค านวณจากเงินเดือนเดือนสุดท้ายคูณด้วยเวลาท างาน (ปี) รวมเวลาท างานทวีคูณ 
คูณด้วย ๒.๕ เนื่องจากจะท าให้ได้รับเงินช่วยเหลือเพ่ิมมากขึ้น  และเป็นมาตรฐานเดียวกันกับ
อาสาสมัครทหารพรานซึ่งเป็นบุคคลเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ตามที่กฎหมายว่าด้วย
ระเบียบข้าราชการทหารก าหนดเช่นเดียวกัน 



 ๙๗   

        ๓.๔.๔.๒ ทหารอาสาที่มี เวลาท างานต่อเนื่องไม่น้อยกว่าสองปี    
และไม่เป็นผู้ถูกปลดออก หรือไล่ออกเนื่องจากกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง ซึ่งสัญญาจ้างสิ้นสุดลง 
เนื่องจากได้รับการบรรจุเข้ารับราชการในกระทรวงกลาโหม  ควรมีสิทธิได้รับเงินช่วยเหลือ 
เช่นเดียวกับผู้ที่สัญญาจ้างสิ้นสุดในลักษณะเดียวกัน แต่ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการในกระทรวงอ่ืน 
เนื่องจากจะท าให้ไม่เกิดความเหลื่อมล้ า และเป็นมาตรฐานเดียวกันในกลุ่มทหารอาสา รวมทั้งในกรณี
ที่ไปบรรจุเข้ารับราชการต่อให้สามารถน าเวลาในขณะที่เป็นทหารอาสาไปนับรวมกับเวลาราชการ
ในขณะรับราชการส าหรับการค านวณบ าเหน็จบ านาญตามที่บัญญัติไว้ในกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จ
บ านาญข้าราชการได ้
        ๓.๔.๔.๓ ทหารอาสาทีป่ฏิบัติงานในจังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งปัจจุบัน
อยู่ ในสังกัดมณฑลทหารบกที่  ๔๒ กับมณฑลทหารบกที่  ๔๖ และอาจมีในส่วนราชการอ่ืน           
ของกองทัพบกในอนาคต ซึ่งต้องปฏิบัติงานในภาวะไม่ปกติ ควรมีสิทธิในการพิจารณาให้ได้รับ
บ าเหน็จความชอบตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยบ าเหน็จความชอบส าหรับเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานในจังหวัดชายแดนภาคใต้ เนื่องจากจะท าให้ไม่เกิดความเหลื่อมล้ า และเป็นมาตรฐาน
เดียวกันกับบุคลากรประเภทอื่นที่ปฏิบัติงานในจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
        ๓.๔.๔.๔ ทหารอาสาผู้ซึ่ งปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือช่วยเหลือ
ราชการในกรณีป้องกันอธิปไตยและรักษาความสงบเรียบร้อยของประเทศ ควรมีสิทธิในการพิจารณา
ให้ได้รับบ าเหน็จความชอบ ค่าทดแทน และการช่วยเหลือ ตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี          
ว่าด้วยบ าเหน็จความชอบ ค่าทดแทน และการช่วยเหลือเจ้าหน้าที่และประชาชนผู้ปฏิบัติราชการ  
หรือช่วยเหลือราชการ เนื่องในการป้องกันอธิปไตยและรักษาความสงบเรียบร้อยของประเทศ        
ในลักษณะเดียวกับข้าราชการทหาร เนื่องจากจะท าให้ไม่เกิดความเหลื่อมล้ า และเป็นมาตรฐาน
เดียวกันกับข้าราชการทหาร 
        ๓.๔.๔.๕ ทหารอาสาผู้ซึ่งปฏิบัติหน้าที่ราชการทหารในเวลาปกติ 
หรือในเวลาเหตุฉุกเฉิน ควรมีสิทธิ ในการพิจารณา ให้ ได้รับบ าเหน็จ พิ เศษ ตามระเบียบ
กระทรวงกลาโหม ว่าด้วยการพิจารณาบ าเหน็จพิเศษในเวลาปกติ หรือข้อบังคับกระทรวงกลาโหม  
ว่าด้วยการพิจารณาบ าเหน็จพิเศษในเวลาเหตุฉุกเฉิน ในลักษณะเดียวกับข้าราชการทหารหรือทหาร
กองประจ าการ เนื่องจากจะท าให้ไม่เกิดความเหลื่อมล้ า และเป็นมาตรฐานเดียวกันกับข้าราชการทหาร 
หรือทหารกองประจ าการ 
        ๓.๔.๔.๖ ทหารอาสาควรมีสิทธิได้รับเงินสวัสดิการค่ารักษาพยาบาล
ส าหรับตนเองและบุคคลในครอบครัว ตามกฎหมายว่าด้วยเงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล 
ตลอดระยะเวลาการปฏิบัติงานตามสัญญาจ้าง เช่นเดียวกับข้าราชการและลูกจ้างประจ า เนื่องจาก   
จะท าให้ไม่เกิดความเหลื่อมล้ า และเป็นมาตรฐานเดียวกันกับข้าราชการและลูกจ้างประจ า ในลักษณะ
เดียวกับเงินสวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษาของบุตรตามกฎหมายว่าด้วยเงินสวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษา
ของบุตรที่ทหารอาสาได้รับโดยอนุโลม 
        ๓.๔.๔.๗ ทหารอาสาควรมีสิทธิได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ทั้งที่   
เป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงิน ตลอดจนการบริการ และสวัสดิการอ่ืน ๆ ที่กองทัพบกก าหนดเพ่ิมเติม
นอกเหนือจากที่ทางราชการก าหนด เช่นเดียวกับข้าราชการทหารในสังกัดกองทัพบก เนื่องจากจะท าให้
ไม่เกิดความเหลื่อมล้ า และเป็นมาตรฐานเดียวกันกับข้าราชการทหาร 



 ๙๘ 

    ๓.๔.๕ การพ้นจากราชการ  
        ๓.๔.๕.๑ การช่วยเหลือด้านอาชีพหลังออกจากงาน ควรพัฒนาให้มี
การรองรับกรณีทหารอาสาปฏิบัติงานครบสัญญาจ้าง โดยอาจเป็นตัวกลางช่วยในเรื่องการจัดหางาน
กับภาคส่วนต่าง ๆ ทั้งส่วนราชการ และภาคเอกชน หรือให้ความเร่งด่วนกับทหารอาสา ซึ่งปฏิบัติหน้าที่
ครบตามสัญญาจ้าง ๔ ปี หรือมากกว่า ในการบรรจุเข้าเป็นข้าราชการทหาร เนื่องจากเมื่อปฏิบัติ
หน้าที่ครบตามสัญญาจ้าง ๔ ปี หรือต่อสัญญาจ้างอีก ๑ ครั้งแล้ว ทหารอาสาจะมีความรู้ใกล้เคียงกับ
ทหารประจ าการ หรืออาจพิจารณาล าดับความเร่งด่วนจ้าง เป็นพนักงานราชการหรือลูกจ้าง 
ตามความสมัครใจในหน่วยงานกองทัพบกต่อไป 
        ๓.๔.๕.๒ การด ารงการติดต่อ และรักษาความสัมพันธ์ในฐานะ
มวลชนของกองทัพบก ควรด ารงความต่อเนื่องในการด าเนินการเป็นประจ า เ พ่ือด ารงไว้  
ซึ่งความสัมพันธ์อันดี และสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการประชาสัมพันธ์ระบบทหารอาสา หรืองานอ่ืน ๆ 
ตามภารกิจของกองทัพบกได้เป็นอย่างดี 
  ๓.๕ ผลการศึกษาเกี่ยวกับ แนวทางการขยายผลการน าระบบก าลังพลส ารอง 
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก ไปสู่หน่วยอื่น ๆ ได้ต่อไปในอนาคต 
   ผลการศึกษา ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการทบทวนเอกสารร่วมกับ
การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ สรุปได้ ดังนี้ 
   แนวทางการขยายผลการน าระบบก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหาร         
เป็นการชั่วคราวของกองทัพบก ไปสู่หน่วยอ่ืน ๆ ได้ต่อไปในอนาคต นอกจากจะต้องมีการด าเนินการ
ตามแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาการด าเนินการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว
ของกองทัพบกในปัจจุบัน ตามท่ีกล่าวไปแล้ว ควรต้องมีการด าเนินการเพ่ิมเติม ดังนี้ 
    ๓.๓.๑ หน่ วย ในการบรรจุ  คว รขยายผลกั บหน่ วย ในส่ วนก าลั ง รบ            
และส่วนสนับสนุนการรบ เนื่องจากตรงตามวัตถุประสงค์หลักของกระทรวงกลาโหม ทั้งนี้           
ควรพิจารณาในหน่วยเหล่าซึ่งมีต าแหน่งรับการบรรจุ ซึ่งมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่ไม่ซับซ้อนมากนัก 
เช่น ต าแหน่งในกองพันทหารราบก่อนเป็นล าดับแรก 
    ๓.๓.๒ การสอบคัดเลือก ควรพิจารณาก าหนดเกณฑ์การสอบคัดเลือก       
ให้เหมาะสมกับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของหน่วยในส่วนก าลังรบและส่วนสนับสนุนการรบ 
โดยเฉพาะเกณฑ์การทดสอบสมรรถภาพร่างกาย ซึ่งควรมีมาตรฐานสูงกว่าหน่วยในส่วนภูมิภาค 
    ๓.๓.๓ การฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ ควรให้ความส าคัญกับเหล่าสายวิทยาการ
ซึ่งรับผิดชอบการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ ของหน่วยในส่วนก าลังรบและส่วนสนับสนุนการรบ 
โดยเฉพาะศูนย์การทหารราบ ในการจัดเตรียมหลักสูตรและการจัดการฝึกให้เอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบัติงานของทหารอาสา ทั้งในที่ตั้งปกติ และในสนาม เพ่ือให้ได้รับความรู้และประสบการณ์ที่จะเอ้ือ
ต่อการปฏิบัติงานจริงให้มีประสิทธิภาพ และเกิดความปลอดภัยสูงสุด 
    ๓.๓.๔ สิทธิประโยชน์ ควรเร่งรัดให้มีการปรับปรุงแก้ไขกฎหมาย กฎ ข้อบังคับ 
ระเบียบ ค าสั่ง หรือหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ให้ทหารอาสาซึ่งจะปฏิบัติงานให้กับหน่วยในส่วนก าลังรบและส่วน
สนับสนุนการรบ และมีโอกาสในการปฏิบัติราชการสนามในพ้ืนที่เสี่ยงอันตราย ได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ 
อย่างครบถ้วน และเท่าเทียมกับข้าราชการทหาร เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติราชการ
อย่างเต็มก าลังความสามารถ ตลอดจนสามารถดูแลทหารอาสาเหล่านี้ ได้อย่างเต็มที่หากต้อง 



 ๙๙   

ประสบการสูญเสีย ทั้งนี้ หากยังไม่มีการปรับปรุงแก้ไขให้เรียบร้อยแล้ว อาจต้องพิจารณางดการบรรจุ
ทหารอาสาให้กบัหน่วยในส่วนก าลังรบและส่วนสนับสนุนการรบ ซึ่งต้องจัดก าลังปฏิบัติราชการสนาม 
เช่น กองก าลังป้องกันชายแดน ตามแผนงานป้องกันประเทศของกองทัพบก หรือกองก าลังทหาร 
ตามแผนงานรักษาความมั่นคงภายในจังหวัดชายแดนภาคใต้ของกองอ านวยการรักษาความมั่นคง
ภายในภาค ๔ ส่วนหน้า เป็นต้น ซึ่งจะไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ของกระทรวงกลาโหม 
 ๔. อภิปรายผล 
  ผู้วิจัยได้มีการแปลความตามข้อสรุปผลการศึกษาในระดับขยายความเฉพาะประเด็น
ที่น่าสังเกต ดังนี้ 
  ๔.๑ จากผลการศึกษาเกี่ยวกับ แนวทางการด าเนินการเกี่ยวกับก าลังพลส ารอง      
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบกนั้น ผู้วิจัยมีความเห็นว่า แนวทางดังกล่าว        
เป็นการด าเนินการที่สอดรับกับแนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับทั้งบุคคล และองค์การ  โดยมุ่งเป้า       
ไปที่ผู้สมัครใจเข้ามาปฏิบัติงานเป็นล าดับแรก ตามแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับอาสาสมัคร โดยค านึงถึง      
สิ่งที่ผู้สมัครใจเหล่านั้นต้องการ ตามแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ แล้วสร้างแรงจูงใจให้เข้ามา
สมัครเข้ารับการคัดเลือก ตามแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจและความพึงพอใจ จากนั้น กองทัพบก  
ในฐานะองค์การ จึงด าเนินการตามกระบวนการ ตั้งแต่การคัดเลือก ตามแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ       
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การเข้าปฏิบัติงาน ตามแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ตลอดจน
การดูแลในด้านต่าง ๆ เพ่ือสร้างความพร้อมและความมั่นใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  
ตามแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ อย่างไรก็ตาม ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่
ทหารเป็นการชั่วคราว ยังคงปฏิบัติงานในหน่วยในห้วงระยะเวลาที่จ ากัดเป็นการชั่วคราวตามชื่อที่เรียก 
ดังนั้น การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพเฉพาะในห้วงที่เข้ามาปฏิบัติงานดังกล่าว จึงกระท าได้อย่างจ ากัด 
กองทัพบกควรที่จะพิจารณาแนวทางการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ  ที่สองที่ชัดเจน หลังพ้นจากการ
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวแล้วไว้รองรับอย่างเป็นรูปธรรมด้วย จะท าให้แนวทางการด าเนินการ 
มีความสมบูรณ์และเหมาะสมมากยิ่งขึ้น 
  ๔.๒ จากผลการศึกษาเกี่ยวกับ ผลการด าเนินการ ปัญหาข้อขัดข้องและอุปสรรค
ของการด าเนินการ เกี่ยวกับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบกนั้น 
ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การด าเนินการต่าง ๆ ส่วนใหญ่เป็นไปตามแนวทางการด าเนินการที่ก าหนด  
แต่มีประเด็นที่น่าสนใจ คือ การบรรจุจ้างไม่ครบตามอัตราที่ก าหนด ทั้ง ๆ ที่มีจ านวนผู้สมัครมากกว่า
จ านวนอัตราที่ต้องการ กับการไม่สามารถด าเนินการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ ณ เหล่าสายวิทยาการตาม
แนวทางการด าเนินการที่ก าหนดไว้ได้ ส าหรับกรณีการบรรจุจ้างไม่ครบตามอัตราที่ก าหนดนั้น ถึงแม้ว่า        
จะมาจากหลายสาเหตุ แต่จะมีความเชื่อมโยงกันอย่างชัดเจน ระหว่างสัดส่วนจ านวนของผู้สมัคร 
ต่ออัตราที่เปิดรับ อาจยังไม่มากพอที่จะคัดสรรผู้ที่มีความเหมาะสมและมีความพร้อมมากที่สุดเข้ามา
ปฏิบัติหน้าที่ กับการประชาสัมพันธ์ยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร ซึ่งประเด็นนี้สามารถพิจารณาได้
ค่อนข้างชัดเจนว่า สาเหตุหลัก คือ การประชาสัมพันธ์ ดังนั้น การด าเนินการในครั้งต่อ ๆ ไป จะต้องมี       
การประชาสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ ทั้ ง การเพ่ิมคุณภาพของผู้ประชาสัมพันธ์ซึ่ งส่วนใหญ่            
เป็นเจ้าหน้าที่ หรือการเพ่ิมช่องทางการประชาสัมพันธ์ที่ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายทั่วประเทศ        
หรือการใช้สื่อการประชาสัมพันธ์ที่ เหมาะสม น่าสนใจ และเข้าใจง่าย โดยอยู่ภายใต้เนื้อหา          
ของการประชาสัมพันธ์ที่ถูกต้อง เป็นจริง ส่วนประเด็นการไม่สามารถด าเนินการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่
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โดยเหล่าสายวิทยาการตามแนวทางการด าเนินการที่ก าหนดไว้ได้นั้น ย่อมแสดงให้เห็นว่า ไม่มีแผน    
เผชิญเหตุที่ เหมาะสมเพ่ือรองรับสถานการณ์ที่อาจมีการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน โดยเฉพาะ           
ในสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ ซึ่งมีแนวโน้มจะคงอยู่ อีกนาน         
ซึ่งการไม่สามารถจัดการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่โดยเหล่าสายวิทยาการนั้น อาจท าให้ก าลังพลส ารอง    
เข้าท าหน้าที่ทหารเหล่านี้ ไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีมาตรฐานและเต็มประสิทธิภาพตามเป้าหมาย   
ที่ก าหนดไว้ในหลักสูตร จึงจ าเป็นต้องมี การก าหนดแผนเผชิญเหตุที่ เหมาะสมส าหรับการฝึก            
ตามต าแหน่งหน้าที ่หรือการด าเนินการอ่ืน ๆ ในครั้งต่อไป  
  ๔.๓ จากผลการศึกษาเกี่ยวกับ แนวทางการปรับปรุงและพัฒนาการด าเนินการน า
ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบกในปัจจุบัน ผู้วิจัยมีความเห็นว่า    
การด าเนินการในมณฑลทหารบกนั้น ในภาพรวมถือได้ว่าสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยพิจารณาจากความเห็นในเชิงบวกทั้งสิ้นจากผู้ ให้ สัมภาษณ์ ดังนั้น ในอนาคตหากต้องมี          
การด าเนินการในหน่วยประเภทอ่ืน ควรที่จะยังคงการด าเนินการควบคู่กันต่อไปในมณฑลทหารบก 
ทั้งนี้  หากมีการจ้างก าลังพลส ารองหญิงซึ่งส าเร็จการฝึกวิชาทหารมาแล้ว เข้ามาเป็นครูฝึก         
ให้กับนักศึกษาวิชาทหารเช่นเดียวกับก าลังพลส ารองชายในปัจจุบันแล้ว นอกจากจะ เป็นต้นแบบ     
ให้นักศึกษาวิชาทหารหญิงที่ดีต่อไปแล้ว ยังจะเป็นการน าผู้ที่มีความสมัครใจอย่างยิ่งเข้ามาสู่กองทัพ 
สร้างภาพลักษณ์ท่ีดีในการสร้างความเท่าเทียมทางเพศ กับเป็นการป้องกันปัญหาในเชิงชู้สาวระหว่าง
ครูฝึกซึ่งเดิมมีแต่เพศชายกับนักศึกษาวิชาทหารหญิงได้เป็นอย่างดี อีกประเด็นหนึ่งที่มีความส าคัญ คือ 
การดูแลเรื่องสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ให้กับก าลังพลส ารองเข้ าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว         
เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับก าลังพลเหล่านี้ กับลดความเหลื่อมล้ ากับข้าราชการทหารในหน่วย 
ซึ่งปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งหรือลักษณะเดียวกัน ซึ่งถึงแม้ว่า วัตถุประสงค์ประการหนึ่งของการมี     
ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว คือ การลดงบประมาณด้านก าลังพล แต่หากมี  
การให้สิทธิประโยชน์บางประการเฉพาะในห้ วงการปฏิบัติงานตามสัญญาจ้าง  เมื่อเทียบกับ   
งบประมาณที่ลดไปจากบ าเหน็จบ านาญส าหรับข้าราชการที่ออกจากราชการแล้ว ถือว่าคุ้มค่า          
ซึ่งอาจจะต้องมาพิจารณาสิทธิประโยชน์เหล่านี้เป็นเรื่อง ๆ ไป แต่ควรให้ความเร่งด่วนกับสิทธิ
สวัสดิการค่ารักษาพยาบาลเช่นเดียวกับข้าราชการเป็นล าดับแรก 
  ๔.๔ จากผลการศึกษาเกี่ยวกับ แนวทางการขยายผลการน าระบบก าลังพลส ารอง    
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบกไปสู่หน่วยอ่ืน  ๆ ได้ต่อไปในอนาคต ผู้วิจัย           
มีความเห็นว่าสามารถด าเนินการได้โดยใช้แนวทางการด าเนินการที่ใช้ในปัจจุบันกับมณฑลทหารบก 
โดยควรก าหนดให้ชัดเจนว่า จะบรรจุจ้างในหน่วยเหล่าแบบใด ซึ่งในห้วงนี้น่าจะมีความเหมาะสม    
กับหน่วยทหารราบในระดับกองพัน เนื่องจากต าแหน่งต่าง  ๆ มีหน้ าที่ ความรับผิดชอบ                  
ที่ไม่สลับซับซ้อน และไม่เกี่ยวข้องกับยุทโธปกรณ์สมัยใหม่ที่มีราคาแพงมากนัก ประกอบกับ     
ค่อนข้างตรงกับที่ได้รับการศึกษามาตั้งแต่หลักสูตรการฝึกวิชาทหาร  อย่างไรก็ตาม อาจต้องมี        
การพิจารณาหน่วยรับการบรรจุจ้างให้เหมาะสมกับแนวทางการใช้ก าลังของหน่วย เช่น หน่วยทหาร
รักษาพระองค์ หรือหน่วยพร้อมรบเคลื่อนที่ เร็วของกองทัพบก/กองทัพภาค ในระยะแรกนี้            
อาจงดการบรรจุจ้างไปก่อน หรือหน่วยที่จัดก าลังออกปฏิบัติราชการสนาม เช่น กองก าลังป้องกันชายแดน 
หากสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ยังไม่ได้รับการปรับปรุงแล้วอาจบรรจุจ้างเพ่ือปฏิบัติงานในหน่วยได้ แต่งด 
การบรรจุจ้างในต าแหน่งซึ่งต้องไปปฏิบัติราชการสนาม โดยให้ปฏิบัติงานเฉพาะในที่ตั้งปกติ 
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ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ได้มาจากการอภิปรายผล โดยแยกได้ ๒ ลักษณะ คือ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย และข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ รวมทั้งมีข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
 ๑.  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  ๑.๑ การก าหนดหน่วยรับการบรรจุจ้าง ควรมีการขยายผลไปยังหน่วยประเภทอื่น ๆ 
เช่น หน่วยในส่วนก าลังรบและส่วนสนับสนุนการรบ โดยยังคงด าเนินการในมณฑลทหารบกเช่นเดิม
ควบคู่กันไปภายใต้ระยะเวลาและสัดส่วนการบรรจุจ้างที่เหมาะสม รวมทั้งควรพิจารณาเพ่ิมสัดส่วน
การบรรจุจ้างจากไม่เกินร้อยละ ๕ เป็นร้อยละ ๑๐ ของอัตราอนุมัติบรรจุข้าราชการทหาร ในอนาคต 
  ๑.๒  การบรรจุจ้างก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว             
ควรมีการบรรจุจ้างก าลังพลส ารองหญิงในหน่วย/เหล่าต่าง ๆ ซึ่งสามารถบรรจุทหารหญิงได้        
โดยอาจมีการทดลองน าร่องในต าแหน่งครูฝึก/ผู้ช่วยครูฝึก ของหน่วยฝึก/ศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหาร 
มณฑลทหารบกเช่นเดียวกับก าลังพลส ารองชาย ซึ่งอาจก าหนดสัดส่วนการบรรจุจ้างที่เหมาะสม 
เมื่อเทียบกับอัตราที่จะใช้ในการบรรจุก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวทั้งหมดในหน่วย 
  ๑.๓ การสร้างแรงจูงใจ โดยเฉพาะสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่เหมาะสมต่อก าลังพลส ารอง 
ทั้งก่อน ระหว่าง และภายหลัง จากการเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว เพ่ือดึงดูดและรักษาไว้
ตลอดจนสร้างความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพให้กับก าลังพลเหล่านี้  โดยเน้นไปที่ 
สิทธิประโยชน์ที่ก าหนดตามกฎหมาย ซึ่งไม่ควรเกิดความเหลื่อมล้ ากับก าลังพลประเภทอ่ืน ๆ  
ทั้งข้าราชการทหาร ทหารกองประจ าการ และอาสาสมัครทหารพราน  
  ๑.๔ การสร้างการยอมรับนับถือและยกย่องในความเสียสละในการเข้ามาท างาน   
กับกองทัพ ทั้งจากก าลังพลประจ าการ และจากประชาชนโดยทั่วไป เพ่ือผลทางจิตวิทยาในการสร้าง
ความภาคภูมิใจให้กับก าลังพลส ารองในการเข้ามาท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว 
  ๑.๕ การสร้างความเชื่อม่ันในประสิทธิภาพของก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่     
ทหารเป็นการชั่วคราวจากทุกภาคส่วน เพ่ือท าให้ก าลังพลเหล่านี้มีความมั่นคงในอาชีพ ภายหลังจาก    
พ้นการท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวแล้ว ด้วยท าให้ องค์กรหรือหน่วยงาน ทั้ งในภาครัฐ             
และภาคเอกชน เกิดการยอมรับ และมีความต้องการในการจ้างงาน หรือรับก าลังพลเหล่านี้           
เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรหรือหน่วยงานของตนเอง รวมถึงควรมีการพิจารณาเกี่ยวกับกฎหมาย      
ที่เอ้ือประโยชน์ต่อภาคส่วนต่าง ๆ โดยเฉพาะภาคเอกชนซึ่งเป็นนายจ้าง ให้เกิดความเต็มใจหรือสมัคร
ใจในการรับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวซึ่งหมดสัญญาจ้างกับกองทัพบกแล้ว 
เข้าปฏิบัติงานในองค์กร เช่น มาตรการอ านวยความสะดวกด้านภาษี การปรับลดภาษีเงินได้ที่ต้องส่ง
ให้กับภาครัฐ หรือการมอบสิทธิประโยชน์บางอย่างจากภาครัฐ เป็นต้น 
 ๒.  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
  ๒.๑ หน่วยที่เกี่ยวข้อง ควรสร้างการประชาสัมพันธ์ที่เป็นระบบ อย่างมีประสิทธิภาพ 
ทั้งก่อน ระหว่าง และหลังการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว โดยต้องมีการก าหนด
แผน/แนวทางด าเนินการ ทรัพยากร การทบทวน/ประเมิน และการปรับปรุงพัฒนาเพ่ือส่งเสริมให้การ
ด าเนินการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก เป็นที่รับรู้โดยทั่วไป
ในทุกวงการหรือภาคส่วน และบรรลุผลสัมฤทธิ์อย่างยั่งยืนต่อไป 



 ๑๐๒ 

  ๒.๒ หน่วยที่เกี่ยวข้อง ควรมีการพิจารณาแผนเผชิญเหตุส าหรับการด าเนินการ 
ในทุกขั้นตอนเ พ่ือรองรับการเปลี่ ยนแปลงของสถานการณ์  โดยยั งคงไว้ซึ่ งประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพของการด าเนินการภายใต้บริบทของการเปลี่ยนแปลง 
 ๓. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  เนื่องจากหน่วยก าลังรบและสนับสนุนการรบเป็นหน่วยที่มีความส าคัญต่อการใช้
ก าลังในการป้องกันประเทศ ซึ่งมีสภาพการท างานที่ เสี่ยงอันตราย และมีความยากล าบาก 
ที่ตรากตร า เคร่งเครียด กดดัน แตกต่างจากหน่วยมณฑลทหารบก ดังนั้นหลังจากที่มีการขยายผลไปสู่
หน่วยก าลังรบและสนับสนุนการรบแล้วนั้น จึงสมควรจะต้องท าการศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมว่าก าลังพล
ดังกล่าวนี้ มีคุณภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพียงพอหรือไม่ มีปัญหาข้อขัดข้อง
อย่างไร แรงจูงใจหรือสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมควรมีอย่างไร และสมควรที่จะขยายผลเพ่ิมเติมไปยัง
หน่วย/เหล่าอ่ืนๆ รวมทั้งจะสามารถเพ่ิมจ านวนหรือสัดส่วนให้ได้จนถึงร้อยละ ๑๐ (หรือมากกว่า) 
ของอัตราบรรจุข้าราชการทหารได้หรือไม่ เนื่องจากเป็นแนวทางหนึ่งที่จะสามารถลดจ านวน
ข้าราชการทหาร และประหยัดงบประมาณด้านบุคลากร รวมถึงลดภาระผูกพันด้านงบประมาณของ
ประเทศในเรื่องบ าเหน็จบ านาญข้าราชการทหารในระยะยาวได้ 
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๑๐๖ 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการประเมินในการน าก าลังพลส ารอง 
เข้าท าหนา้ทีท่หารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก 

หน่วย มณฑลทหารบกที่.......... 
ผู้รับการสัมภาษณ ์

............................ (ผบ.นฝ.นศท.มทบ./ผบ.ศฝ.นศท.มทบ.) 
  
 ๑. ท่านคิดว่าการน าระบบทหารอาสาเพ่ือทดแทนการบรรจุข้าราชการทหารในกองทัพบก 
มีเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร กับสถานการณ์ในปัจจุบัน  
       
       
       
       
       
       
 ๒. ท่านคิดว่า การน าระบบทหารอาสาเพื่อทดแทนการบรรจุข้าราชการทหารในกองทัพบก 
โดยน าร่องในมณฑลทหารบก มีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร 
       
       
       
       
       
       
 ๓. ท่านคิดว่า สัดส่วนการบรรจุทหารอาสาที่ปัจจุบันก าหนดไว้ที่ร้อยละ ๕ ของอัตราอนุมัติ
บรรจุข้าราชการทหาร มีความเหมาะสมหรือไม่อย่างไร หรือควรก าหนดไว้ที่สัดส่วนเท่าใด เพราะเหตุใด 
       
       
       
       
       
       
 
 
 



๑๐๗ 

 ๔. ท่านคิดว่า เมื่อเปรียบเทียบการปฏิบัติงานของทหารอาสา กับข้าราชการทหาร 
ซึ่งทั้งหมดอยู่ในสังกัดหน่วยงานภายใต้การบังคับบัญชาของท่าน มีความแตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร  
       
       
       
       
       
       
 ๕. ท่านมีปัญหาในการปกครองบังคับบัญชาทหารอาสาในสังกัดของท่านหรือไม่ อย่างไร 
       
       
       
       
       
       
 ๖. ท่านมีแนวทางใดในการพัฒนาให้การปฏิบัติ งานร่วมกันระหว่างทหารอาสา 
กับข้าราชการทหาร ตลอดจนก าลังพลประเภทอ่ืนในสังกัดหน่วยงานภายใต้การบังคับบัญชาของท่าน 
เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และมีประสิทธิภาพ 
       
       
       
       
       
       
 ๗. ท่านมีความประสงค์ที่จะให้มีการจ้างทหารอาสาในการปฏิบัติราชการ ณ หน่วยงาน
ของท่านในปีต่อ ๆ ไป หรือไม ่เพราะเหตุใด 
       
       
       
       
       
       
 
 
 



๑๐๘ 

 ๘. ท่านคิดว่าระบบทหารอาสาที่เริ่มน าร่องในการปฏิบัติราชการในหน่วยของท่าน  
ซึ่งสังกัดมณฑลทหารบกนั้น มีคุณภาพเพียงพอในการขยายผลไปสู่หน่วยในส่วนราชการอ่ืน ตามการ
จัดส่วนราชการของกองทัพบก โดยเฉพาะหน่วยในส่วนก าลังรบและส่วนสนับสนุนการรบ ได้หรือไม่ 
เพราะเหตุใด  
       
       
       
       
       
       
 ๙. ข้อคิดเห็นอื่น ๆ  
       
       
       
       
       
       
 

 

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



๑๐๙ 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการประเมินในการน าก าลังพลส ารอง 
เข้าท าหนา้ทีท่หารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก 

 

หน่วย มณฑลทหารบกที่.......... 
ผู้รับการสัมภาษณ ์

............................ (เจา้หน้าที ่นฝ.นศท.มทบ./ศฝ.นศท.มทบ.) 
 

 ๑. ท่านคิดว่า ทหารอาสามีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใกล้เคียงหรือเท่ากันกับ
ข้าราชการทหารหรือไม่ อย่างไร 
       
       
       
       
       
       
 ๒. ท่านคิดว่า  ทหารอาสาสามารถปฏิบัติ งานร่วมกับข้าราชการทหารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพหรือไม่ อย่างไร 
       
       
       
       
       
       
 ๓. ท่านคิดว่า การมีทหารอาสามาปฏิบัติราชการในหน่วยร่วมกับข้าราชการทหาร จะท าให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของหน่วยเพิ่มขึ้นหรือลดลงหรือไม่ อย่างไร 
       
       
       
       
       
       
 
 
 
 



๑๑๐ 

 ๔. ท่านมีปัญหาในการปฏิบัติงานร่วมกับทหารอาสาในหน่วยของท่านหรือไม่ อย่างไร 
       
       
       
       
       
       
 ๕. ท่านคิดว่า ตัวท่านเองต้องมีการปรับตัวอย่างไร รองรับการมีทหารอาสามาปฏิบัติราชการ
ในหน่วยร่วมกับท่าน 
       
       
       
       
       
       
 ๖. ท่านคิดว่า หากในอนาคต จะมีทหารอาสาเพ่ือทดแทนการบรรจุข้าราชการทหารในจ านวน
ที่มากขึ้น จะมีผลกระทบในทางบวกหรือลบต่อตัวท่าน หรือหน่วยงานของท่านอย่างไร 
       
       
       
       
       
       
 ๗ ท่านมีความประสงค์ที่จะให้มีการจ้างทหารอาสาในการปฏิบัติราชการร่วมกับท่าน ณ 
หน่วยงานที่ท่านสังกัด ในปีต่อๆ ไป หรือไม ่เพราะเหตุใด 
       
       
       
       
       
       
 
 
 
 
 



๑๑๑ 

 ๘. ข้อคิดเห็นอื่น ๆ  
       
       
       
       
       
       
 

 

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



๑๑๒ 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการประเมินในการน าก าลังพลส ารอง 
เข้าท าหนา้ทีท่หารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก 

 

หน่วย มณฑลทหารบกที่.......... 
ผู้รับการสัมภาษณ ์

............................ (ทหารอาสา นฝ.นศท.มทบ./ศฝ.นศท.มทบ.) 
 

 ๑. ท าไมท่านถึงมาสมัครเป็นทหารอาสา 
       
       
       
       
       
       
 ๒. ท่านทราบได้อย่างไรว่า มีการรับสมัครทหารอาสาเข้าปฏิบัติราชการในกองทัพบก 
       
       
       
       
       
       
 ๓. ท่านมีการเตรียมตัวอย่างไร ในการสมัครเป็นทหารอาสา 
       
       
       
       
       
       
 
 
 
 
 
 



๑๑๓ 

 ๔. ท่านคิดว่า การรับสมัครและการสอบคัดเลือกที่ผ่านมา มีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร 
หรือสมควรปรับปรุงอะไรบ้าง  เพราะเหตุใด 
       
       
       
       
       
       
 
 ๕. ท่านคิดว่า สัญญาจ้างที่ท่านได้ท ากับกองทัพบกนั้น มีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร 
       
       
       
       
       
       
 ๖. ท่านทราบหรือไม่ว่า ต้องท าอย่างไรบ้างในการรายงานตัว หรือต้องเตรียมความพร้อม
อ่ืนใด ในการไปปฏิบัติราชการตามสัญญาจ้าง 
       
       
       
       
       
       
 ๗. ท่านคิดว่า ในการรายงานตัวครั้งแรก เพ่ือปฏิบัติราชการกับหน่วยต้นสังกัดนั้น เป็นไป
ด้วยความราบรื่น ไม่สับสน และมีความประทับใจ หรือไม ่หรือมีความรู้สึกอ่ืน ๆ อย่างไร 
       
       
       
       
       
       
 
 
 
 



๑๑๔ 

 ๘. ท่านคิดว่า หน่วยต้นสังกัดมีความพร้อมในการรับท่านเข้าปฏิบัติราชการหรือไม่ อย่างไร 
       
       
       
       
       
       
 ๙. หน่วยต้นสังกัดมีการปฐมนิเทศท่านก่อนการปฏิบัติราชการหรือไม่ อย่างไร และท่านคิดว่า
เหมาะสม เพียงพอ ต่อการเริ่มปฏิบัติราชการของท่านหรือไม่ หรือตอ้งการให้มีการปรับปรุงอย่างไร 
       
       
       
       
       
       
 ๑๐. ท่านคิดว่า การฝึกเตรียมความพร้อมก่อนการปฏิบัติงานจริงมีความจ าเป็นหรือไม่ 
อย่างไร 
       
       
       
       
       
       
 ๑๑. ท่านคิดว่า ระบบการฝึกเตรียมความพร้อม ตั้งแต่เริ่มรายงานตัว จนจบการฝึกตาม
หลักสูตร มีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร  
       
       
       
       
       
       
 
 
 
 



๑๑๕ 

 ๑๒. ท่านคิดว่า การฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ภายหลังการฝึกเตรียมความพร้อม มีความ
เหมาะสม ต่อการปฏิบัติราชการของท่านหรือไม่ อย่างไร 
       
       
       
       
       
       
 ๑๓. ท่านคิดว่า สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่ท่านได้รับ มีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร 
       
       
       
       
       
       
 ๑๔. หากในอนาคตซึ่งยังอยู่ในห้วงระยะเวลาตามสัญญาจ้าง กองทัพบกจะปรับย้ายท่าน
ไปปฏิบัติราชการในหน่วยก าลังรบ เช่น กองพันทหารราบ ในพ้ืนที่กองทัพภาคเดียวกัน ท่านจะ
ขัดข้องหรือยินดีที่จะปฏิบัติตามหรือไม่ อย่างไร 
       
       
       
       
       
       
 ๑๕. ท่านคาดหวังอะไรจาการมาปฏิบัติราชการเป็นทหารอาสาในครั้งนี้  และเมื่อท่านมา
ปฏิบัติราชการแล้ว เป็นไปตามท่ีท่านคาดหวังหรือไม่ อย่างไร 
       
       
       
       
       
       
 
 



๑๑๖ 

 ๑๖. เมื่อท่านปฏิบัติราชการจนครบระยะเวลาตามสัญญาจ้างแล้ว  ท่านมีแนวทาง
ด าเนินการอย่างไร เช่น ต่อสัญญาจ้าง หรือสอบบรรจุเป็นข้าราชการทหาร หรือออกไปประกอบอาชีพ
ส่วนตัว เพราะเหตุใด 
       
       
       
       
       
       
 ๑๗. ท่านคิดว่า กองทัพบกควรมีการปรับปรุงพัฒนาในด้านใด เพ่ือให้ระบบทหารอาสาซึ่ง
ท่านปฏิบัติราชการอยู่นั้น มีความเจริญก้าวหน้าอย่างเป็นรูปธรรม และยั่งยืน 
       
       
       
       
       
       
 ๑๘. ข้อคิดเห็นอื่น ๆ 
       
       
       
       
       
       
 

 

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

 



๑๑๗ 

 
ประวัติย่อผู้วิจัย 

 

 ยศ-  ชื่อ   พลตรี เกรียงไกร  ปราสาฑสุวรรณ 
 วันเดือนปีเกิด   ๓  มกราคม ๒๕๐๙   
 การศึกษา   โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า รุ่นที่ ๓๖ 

    ชั้นนายร้อย เหล่าทหารปืนใหญ่ รุ่นที่ ๓๖/๓๒  
    ชั้นนายพัน เหล่าทหารปืนใหญ่ ๔๒/๓๗ 

    หลักสูตรหลักประจ า รร.สธ.ทบ.สบส. ชุดที่ ๗๖ 
    หลักสูตรหลักประจ า วสท. รุ่นที่ ๕๔ 
    นายทหารปลัดบัญชี ระดับบริหาร รุ่นที่ ๑๐/๔๖ 

ปริญญาโท รัฐศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
 ประวัติการท างานโดยย่อ  ผู้อ านวยการกอง กรมก าลังพลทหารบก 
   รองผู้อ านวยการส านักแผนเตรียมพล กรมก าลังพลทหารบก
   กรมก าลังพลทหารบก 
 ต าแหน่งปัจจุบัน  ผู้อ านวยการส านักแผนเตรียมพล 
    กรมก าลังพลทหารบก 
  

 
 



สรุปย่อ 

ลักษณะวิชา การทหาร 
เร่ือง แนวทางการพัฒนาการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว 
 ของกองทัพบก 
ผู้วิจัย พลตรี เกรียงไกร  ปราสาฑสุวรรณ   หลักสูตร  วปอ.  รุ่นที่  63 
ต าแหน่ง ผู้อ านวยการส านักแผนเตรียมพล กรมก าลังพลทหารบก 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม มีนโยบายในการน าก าลังพลรูปแบบใหม่ประเภทต่าง ๆ 
ที่หลากหลาย เข้ามาปฏิบัติงานในกระทรวงกลาโหม ซึ่งหนึ่งในนโยบายดังกล่าว คือ การน าก าลังพล
ส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวตั้งแต่ยามปกติ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้หน่วยมีก าลังพล    
ในระดับปฏิบัติการที่มีอายุน้อย ร่างกายแข็งแรง มีความกระตือรือล้น หมุนเวียนเข้ามาปฏิบัติหน้าที ่     
ได้อย่างต่อเนื่อง ช่วยแก้ปัญหาก าลังพลสูงอายุในหน่วยก าลังรบและหน่วยสนับสนุน การรบ          
ช่วยประหยัดงบประมาณด้านบุคลากร และลดภาระผูกพันด้านงบประมาณของประเทศในระยะยาวได้  
โดยมีกฎหมาย รวมทั้งได้จัดท าระเบียบหลักเกณฑ์การบริหารจัดการ และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ     
รองรับการด าเนินการดังกล่าวโดยเริ่มด าเนินการในหน่วยน าร่อง ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2563 เป็นต้นไป 
 ส าหรับในส่วนของกองทัพบกนั้น ได้ก าหนดให้ด าเนินการน าร่องในหน่วยมณฑลทหารบก
โดยเปิดรับสมัคร จ านวน 243 อัตรา แบ่งเป็น นายทหารสัญญาบัตร 64 อัตรา นายทหารประทวน 179 อัตรา   
มีผู้ที่ผ่านการคัดเลือก จ านวน 228 นาย เป็นนายทหารสัญญาบัตร 64 นาย และนายทหารประทวน 164 นาย 
(ขาดจ านวนจากอัตราที่เปิดรับ 15 นาย) เริ่มบรรจุจ้างตั้งแต่ 1 เมษายน 2563 โดยผู้ที่ผ่านการคัดเลือก
ได้เข้ารับการฝึกในหลักสูตรเตรียมความพร้อม 5 สัปดาห์ตั้งแต่ 4 มิถุนายน ถึง 8 กรกฎาคม 2563   
และเมื่อจบการฝึกหลักสูตรเตรียมความพร้อมแล้ว ได้เข้ารับการฝึกเฉพาะบุคคลตามต าแหน่งหน้าที่    
ณ ที่ตั้งหน่วยก่อนปฏิบัติงานจริง 
 ซึ่งแม้ผลการด าเนินการโดยรวมเป็นไปด้วยความเรียบร้อย แต่โดยข้อเท็จจริงแล้ว         
ยังปรากฏปัญหาข้อขัดข้อง และมีข้อมูลที่ต้องท าการศึกษาและพิจารณาทบทวนปรับปรุงเพ่ิมเติมอีก
หลายประการ อาทิ ผู้มาสมัครเข้ารับการสอบคัดเลือกมีจ านวนไม่มาก, ต าแหน่งที่บรรจุปฏิบัติงาน        
มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือไม่, การสร้างแรงจูงใจที่อาจจะยังไม่เหมาะสม,     
การประชาสัมพันธ์สร้างการรับรู้และความเข้าใจที่อาจมีไม่มากพอ รวมถึงคุณภาพของก าลังพลประเภทนี้
จะมีประสิทธิภาพเพียงพอต่อการท าหน้าที่ดังกล่าวหรือไม่ เป็นต้น ดังนั้น เพ่ือให้การด าเนินการ        
ในการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบก มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
จึงสมควรที่จะต้องมีการศึกษาทบทวน เพ่ือท าการปรับปรุงหรือพัฒนาแนวทางการด าเนินการ          
ในปัจจุบันให้มีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น และสามารถน าไปขยายผลหรือประยุกต์ใช้กับหน่วยอ่ืน ๆ    
ในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจและประสงค์ที่จะท าการศึกษาเพ่ือรับทราบผล
การด าเนินการ ปัญหาข้อขัดข้องที่เกิดขึ้น ตลอดจนได้ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนา ทั้งเชิงนโยบาย 
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และเชิงปฏิบัติการ เพ่ือให้การด าเนินการดังกล่าวมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และบรรลุผลสัมฤทธิ์     
อย่างเป็นรูปธรรมต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาแนวทางการด าเนินการ ปัญหาข้อขัดข้อง และผลการด าเนินการในการน า
ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบกในปัจจุบัน 
 2. เพ่ือให้ข้อเสนอแนะแนวทางการปรับปรุง และพัฒนาการด าเนินการในปัจจุบัน       
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมทั้งเสนอแนะแนวทางการขยายผลการน าระบบก าลังพลส ารอง       
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบกไปสู่หน่วยอื่น ๆ ได้ต่อไปในอนาคต 

ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  1.1 ผลการด าเนินการน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของ
กองทัพบกในห้วงที่ผ่านมาจนถึงปัจจุบัน 
  1.2 ปัญหาข้อขัดข้อง และอุปสรรคของการด าเนินการ 
  1.3 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย และเชิงปฏิบัติการ ในการพัฒนาการน าก าลังพล
ส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวของกองทัพบกในอนาคต 
 2. ขอบเขตด้านแหล่งข้อมูล 
  2.1  แหล่งข้อมูลปฐมภูมิจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง แบ่งเป็น3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มระดับ
ผู้บังคับบัญชากลุ่มระดับเจ้าหน้าที่ที่เป็นเพ่ือนร่วมงานและกลุ่มระดับผู้ปฏิบัติ 
  2.2  แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ ได้แก่ ต ารา และเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 3. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ ได้แก่ มณฑลทหารบก จ านวน 2 หน่วยต่อกองทัพภาครวมทั้งสิ้น 
จ านวน 8 หน่วย 
 4. ขอบเขตด้านเวลา ตั้งแต่ ตุลาคม 2563 - พฤษภาคม 2564  รวม 8 เดือน 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีการด าเนินการ ดังนี้ 
 1.  แหล่งข้อมูลและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
   1.1 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่กลุ่มก าลังพลผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับ    
การน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวในกองทัพบก 
   1.2 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญแบบเฉพาะเจาะจง โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่หนึ่ง 
คือ กลุ่มระดับผู้บังคับบัญชา ซึ่งด ารงต าแหน่งผู้บังคับหน่วยฝึกหรือศูนย์การฝึกนักศึกษาวิชาทหารใน  
มณฑลทหารบก หน่วยละ 1 นาย รวม 8 นาย กลุ่มที่สอง คือ กลุ่มระดับเจ้าหน้าที่ที่เป็นเพ่ือนร่วมงาน   
หน่วยละ 2 นาย รวม 16 นาย และกลุ่มที่สาม คือ กลุ่มระดับผู้ปฏิบัติ  ได้แก่ ก าลังพลส ารองเข้าท า
หน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวหน่วยละ 2 นาย รวม 16 นายรวมทั้งสิ้น 40 นาย 
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   2. เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัย  คือ การสัมภาษณ์เชิ งลึก  ( In-depth Interview)         
โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เพ่ือรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ     
รวมทั้งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) คือ ข้อมูลที่ได้จากเอกสารทางวิชาการ แนวคิดทฤษฎี
ผลงานวิจัย และเอกสารหลักฐานทางราชการที่เกี่ยวข้อง 
   3.   การวิเคราะห์ข้อมูล โดยน าข้อมูลที่ได้จากข้อมูลปฐมภูมิและข้อทุติยภูมิ มาท าการ   
วิเคราะห์เนื้อหาเปรียบเทียบและสังเคราะห์ทฤษฎี หลักการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
   4.   การน าเสนอข้อมูล  โดยน าเสนอแบบรายงานวิจัยเชิงพรรณนาและวิเคราะห์
น าเสนอข้อมูลที่มีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

ผลการวิจัย 

 1 ผลการศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการด าเนินการ 
  1.1  การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล งานหลัก ได้แก่ การก าหนด
สัดส่วน/จ านวนในการบรรจุ, การก าหนดหน่วยน าร่องในการบรรจุ, การรับสมัคร, การสอบคัดเลือก, 
การประกาศผลการสอบคัดเลือก และการออกค าสั่งจ้าง/ท าสัญญาจ้าง ส่วนงานเสริม ได้แก่           
การประชาสัมพันธ์ และการจัดเตรียมงบประมาณรองรับ 
  1.2  การใช้และการควบคุมก าลังพล งานหลัก ได้แก่ การปฏิบัติตามที่ก าหนด      
ในสัญญาจ้าง, การมอบหมายให้ปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่, การประเมินค่าการปฏิบัติงาน        
การต่อสัญญาจ้าง และการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น ส่วนงานเสริม ได้แก่ กิจกรรมที่ปฏิบัติ
เช่นเดียวกับก าลังพลอื่น ๆ  
  1.3  การพัฒนาก าลังพล งานหลัก ได้แก่ การฝึกในหลักสูตรเตรียมความพร้อม, 
การฝึกปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่ และการเข้ารับการศึกษาในหลักสูตรลักษณะเดียวกับหลักสูตร
ตามแนวทางการรับราชการของข้าราชการทหาร ส่วนงานเสริม ได้แก่ กิจกรรมที่ส่งเสริมการพัฒนา    
ขีดความสามารถเพ่ิมเติม  
  1.4  การอนุรักษ์ก าลังพล งานหลัก ได้แก่ การดูแลให้สิทธิประโยชน์ สวัสดิการ   
และการบริการต่าง ๆ ตามที่ทางราชการก าหนด ทั้งที่เป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงิน ให้ถูกต้อง 
ครบถ้วน รวดเร็ว ส่วนงานเสริม ได้แก่ การดูแลสิทธิประโยชน์ สวัสดิการ และการบริการอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากท่ีทางราชการก าหนดในลักษณะเดียวกับก าลังพลอื่น ๆ ในหน่วย 
  1.5  การพ้นจากราชการ งานหลักได้แก่ การพ้นจากงานตามเงื่อนไขที่ก าหนด     
ในสัญญาจ้าง ส่วนงานเสริม ได้แก่ การช่วยเหลือด้านอาชีพหลังออกจากงาน และการด ารงการติดต่อ 
และรักษาความสัมพันธ์ในฐานะมวลชนของกองทัพบก 
 2. ผลการศึกษาเกี่ยวกับผลการด าเนินการ 
  2.1  การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล ผลการด าเนินการเป็นไป
ตามแนวทางที่ก าหนด เว้นจ านวนในการบรรจุจ้าง ซึ่งขาดอัตรานายทหารประทวนจ านวน 15 อัตรา 
โดยมีสาเหตุมาจากผู้ที่ผ่านการสอบคัดเลือกในรอบท่ี 2 แล้วไม่ผ่านการทดสอบร่างกาย 
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  2.2  การใช้และการควบคุมก าลังพล ผลการด าเนินการเป็นไปตามแนวทาง         
ที่ก าหนด เว้นการต่อสัญญาจ้าง และการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น ยังไม่มีการด าเนินการ 
เนื่องจากยังไม่ครบตามห้วงระยะเวลาที่ก าหนด 
  2.3  การพัฒนาก าลั งพล ผลการด าเนินการ เป็นไปตามแนวทางที่ก าหนด           
แตเ่นื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 จึงได้มีการปรับเปลี่ยนห้วง
เวลาส าหรับการฝึกในหลักสูตรเตรียมความพร้อม และงดการฝึกปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่          
ในเหล่าสายวิทยาการ โดยปรับเป็นการฝึกที่หน่วยต้นสังกัดก่อนการปฏิบัติงานจริง  
  2.4  การอนุรักษ์ก าลังพล ผลการด าเนินการเป็นไปตามแนวทางท่ีก าหนด  
  2.5  การพ้นจากราชการ ผลการด าเนินการเป็นไปแนวทางที่ก าหนดโดยเป็นการ
ด าเนินการเฉพาะราย ซึ่งมีการลาออกก่อนการสิ้นสุดสัญญาจ้างตามวาระการจ้าง 4 ปี 
 3. ผลการศึกษาเกี่ยวกับปัญหาข้อขัดข้อง และอุปสรรคของการด าเนินการ 
  3.1  จ านวนของผู้ที่ผ่านการสอบคัดเลือกไม่ครบตามความต้องการที่ก าหนด        
ซึ่งอาจมาจากสาเหตุ ผู้สมัครสอบมีไม่มากพอที่จะคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติ เหมาะสมได้ครบ,           
การประชาสัมพันธ์ยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร หรือกระบวนการคัดเลือกที่อาจจะยังไม่เหมาะสม
เพียงพอ เป็นต้น 
  3.2  ก าลังพลส ารองที่ได้รับการจ้างเข้าท าหน้าที่ทหารไม่ได้รับการฝึกในหลักสูตร
เตรียมความพร้อมตั้งแต่เริ่มปฏิบัติหน้าที่ตามห้วงเวลาที่ก าหนดอันเนื่องมาจากสถานการณ์การแพร่
ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 กรณีนีถ้ือไดว้่าเป็นเหตุสุดวิสัย 
  3.3 ก าลังพลส ารองที่ได้รับการจ้างเข้าท าหน้าที่ทหาร ซึ่งผ่านการฝึกในหลักสูตร
เตรียมความพร้อมแล้ว ไม่ได้ เข้ารับการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ต่อเนื่องในเหล่าสายวิทยาการ           
อันเนื่องมาจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 กรณีนี้อาจวิเคราะห์     
ได้เป็น 2 ประเด็น คือ ประเด็นแรก ถือได้ว่าเป็นเหตุสุดวิสัย ส่วนประเด็นที่สอง อาจเป็นเพราะ      
บางเหล่าสายวิทยาการไม่มีความพร้อมที่จะฝึก เนื่องจากอาจการคาดการณ์ว่า สถานการณ์การแพร่
ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ยังคงมีความรุนแรงต่อเนื่องจนน่าจะไม่สามารถท าการฝึกได้ 
จึงไม่ได้เตรียมการรองรับ แม้ว่าสถานการณ์น่าจะคลี่คลายลงในระดับหนึ่งจนสามารถจัดการฝึกได้ก็ตาม    
อย่างไรกต็าม ได้มีการปรับเปลี่ยนเป็นให้หน่วยต้นสังกัดเป็นหน่วยจัดการฝึกทดแทนเพ่ือแก้ปัญหาดังกล่าว 
ด 4. ผลการศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการปรับปรุง และพัฒนาการด าเนินการในปัจจุบัน 
  4.1  การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล  
   4.1.1 การก าหนดสัดส่วน/จ านวนในการบรรจุ โดยก าหนดสัดส่วนไม่เกินร้อยละ 5 
ของอัตราอนุมัติบรรจุข้าราชการทหารมีความเหมาะสมแล้วแต่การก าหนดให้มีการแบ่งเฉลี่ยการบรรจุ
จ้างปีละร้อยละ 1 เป็นเวลา 5 ปีนั้น อาจมีผลกระทบต่ออัตราว่างที่จะรองรับการบรรจุ ดังนั้น        
ควรก าหนดให้มีการบรรจุจ้างเป็นรุ่น ๆ ละ 4 ปี เท่ากับระยะเวลาตามสัญญาจ้างในครั้งเดียวเลย      
จะท าให้เกิดความอ่อนตัว และไม่เกิดผลกระทบอ่ืนใดต่อทั้งข้าราชการทหารและก าลังพลส ารองฯ
รวมถึงควรเปิดกว้างให้ก าลังพลส ารองนอกบัญชีบรรจุก าลังมีสิทธิสมัครเข้ารับการคัดเลือกด้วย       
เพ่ือเพ่ิมความหลากหลายของแหล่งที่มาและจะมีผู้ที่มีคุณภาพมากขึ้น นอกจากนั้นแล้ว ควรมีการจ้าง
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ก าลังพลส ารองหญิงเข้ามาเป็นครูฝึกให้กับนักศึกษาวิชาทหารหญิงและเป็นต้นแบบที่ดีต่อนักศึกษา   
วิชาทหารหญิง 
   4.1.2 การก าหนดหน่วยในการบรรจุ ณ หน่วยฝึกหรือศูนย์การฝึกนักศึกษา 
วิชาทหารของมณฑลทหารบก ถือว่าเป็นหน่วยในการบรรจุจ้างที่เหมาะสมที่สุดในห้วงของการน าร่อง 
โดยในระยะต่อไปควรขยายไปยังหน่วยอ่ืน ๆ ของมณฑลทหารบก และมุ่งสู่เป้าหมายระยะยาว      
ตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนด คือ หน่วยในส่วนก าลังรบและส่วนสนับสนุนการรบในระดับกองพันต่อไป 
   4.1.3 การรับสมัคร ควรเพ่ิมระบบการสมัครแบบออนไลน์ควบคู่ ไปด้วย     
เพ่ือลดภาระท้ังในด้านเวลา การเดินทาง และค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่จะเกิดข้ึน เป็นการอ านวยความสะดวก
ให้กับผู้สมัครได้เป็นอย่างด ี
   4.1.4 การสอบคัดเลือกควรมีการเปิดสนามสอบเพ่ิมเติมในส่วนภูมิภาค     
อย่างน้อยควรมีในการสอบรอบแรก (ภาควิชาการ) เพ่ือช่วยลดภาระ ให้กับผู้สอบให้มากที่สุด        
และหากมีความพร้อมมากขึ้นแล้ว ควรเปิดสนามสอบทั้งในส่วนกลางและในส่วนภูมิภาคได้ทั้งสองรอบ  
   4.1.5 การประกาศผลการสอบการรายงานตัว และการเลือกต าแหน่งบรรจุ 
ส าหรับการประกาศผลสอบทั้งรอบแรกและรอบสุดท้าย ซึ่งมีการปิดประกาศที่หน่วยบัญชาการรักษาดินแดน 
กับประกาศผลออนไลน์นั้น ควรมีการปิดประกาศเพ่ิมเติมในส่วนภูมิภาคด้วย เพ่ืออ านวยความสะดวก
ให้กับผู้ที่มีข้อจ ากัดเกี่ยวกับการใช้อินเทอร์เน็ต ส่วนการรายงานตัว และการเลือกต าแหน่งบรรจุ     
ควรก าหนดวันรายงานตัวและวันเลือกต าแหน่งบรรจุจ้างเป็นวันเดียวกัน จากเดิมที่ก าหนดเป็นคนละวัน 
   4.1.6 การออกค าสั่งจ้าง/ท าสัญญาจ้าง  ปัจจุบันการออกค าสั่งจ้างด าเนินการ
เป็นส่วนรวมโดยกองทัพบก ซึ่งลงนามโดยผู้รับมอบอ านาจจากผู้บัญชาการทหารบก ส่วนการท าสัญญาจ้างนั้น 
แยกด าเนินการโดยผู้บัญชาการมณฑลทหารบกเป็นผู้ลงนามซึ่งหากจะท าให้ขั้นตอนต่าง ๆ รวดเร็ว  
มากยิ่งขึ้น การด าเนินการเป็นส่วนรวมโดยกองทัพบก อาจอยู่แค่ในขั้นรับรองผลการสอบคัดเลือก   
และมอบให้กองทัพภาคซึ่งเป็นหน่วยบังคับบัญชาของมณฑลทหารบกออกค าสั่งจ้างส่วนการท าสัญญา
จ้างมอบให้ผู้บัญชาการมณฑลทหารบก เหมาะสมแล้ว ทั้งนี้ รายละเอียดของสัญญาจ้างควรพิจารณา
ทบทวนเพ่ิมห้วงระยะเวลาคราวละของสัญญาจ้าง หรือระยะเวลาการจ้างสูงสุด ให้มากขึ้น          
เพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ์ และเป็นการใช้ประโยชน์จากผู้ที่เข้ามาท าหน้าทีไ่ด้อย่างคุ้มค่ามากข้ึน 
   4.1.7 การประชาสัมพันธ์ควรเพ่ิมช่องทางให้มากขึ้น โดยข้อมูลที่ใช้ในการ
ประชาสัมพันธ์ต้องชัดเจน ครอบคลุมสิ่งที่ผู้สมัครจ าเป็นต้องทราบ ตั้งแต่การรับสมัคร การสอบคัดเลือก    
การเลือกต าแหน่งบรรจุจ้าง การท าสัญญาจ้าง การรายงานตัวเข้าปฏิบัติงาน การฝึก การปฏิบัติงาน 
สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ จนถึงการสิ้นสุดสัญญาจ้าง รวมถึงช่องทางการติดต่อกับทางราชการ เมื่อพ้นจาก
การปฏิบัติราชการไปแล้ว ทั้งนี้เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบจะต้องมีความเข้าใจในระบบอย่างถ่องแท้ เพ่ือ
สามารถให้ค าแนะน า หรือตอบข้อซักถามได้อย่างถูกต้อง 
  4.2  การใช้และการควบคุมก าลังพล  
   4.2.1 การปฏิบัติตามที่ ก าหนดในสัญญาจ้าง กรณีที่ ก าลั งพลส ารอง           
เข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวอยู่ปฏิบัติงานไม่ครบก าหนดตามสัญญาจ้าง ซึ่งเกิดจากเหตุสุดวิสัย
หรือมิใช่ความบกพร่องจากการปฏิบัติงาน หรือ ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินผลการฝึกหลักสูตร        
เตรียมความพร้อม โดยมิได้มีความประพฤติเสื่อมเสีย ควรที่จะงดการเสียค่าปรับให้แก่ทางราชการ 
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   4.2.2 การมอบหมายให้ก าลังพลส ารองฯ ปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่    
ควรมอบหมายงานให้ตรงตามต าแหน่งที่บรรจุจ้างเป็นหลัก รวมถึงเน้นการปฏิบัติงานที่ต้องอาศัย     
การท างานเป็นทีม หรือการร่วมกิจกรรมอ่ืน ๆ ที่หน่วยต้นสังกัดจัดขึ้นร่วมกับข้าราชการทหาร       
และก าลังพลประเภทอื่นในหน่วยเป็นประจ า เพ่ือสร้างความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 
   4.2.3 การประเมินค่าการปฏิบัติงานของก าลังพลส ารองฯ ควรน าผล         
การประเมิน ไปใช้ในการบริหารจัดการก าลังพลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งการเลื่อนเงินเดือน การเลิกจ้าง 
และการต่อสัญญาจ้าง ซึ่งอาจต้องมีการพัฒนาระบบหรือรูปแบบการประเมินค่าเป็นการเฉพาะ      
และให้เหมาะสมมากกว่าในปัจจุบันที่ยึดระบบหรือรูปแบบการประเมินค่าเช่นเดียวกับข้าราชการ 
  4.3  การพัฒนาก าลังพล  
   4.3.1 การฝึกหลักสูตรเตรียมความพร้อม หากไม่มีเหตุผลความจ าเป็นอ่ืนใด 
ควรท าการฝึกทันทีหลังจากรายงานตัวเข้าปฏิบัติงานที่หน่วยต้นสังกัด เพ่ือ ให้ก าลังพลส ารองฯ          
มีความพร้อมในระดับที่ เ พียงพอจะปฏิบัติ งานได้  และควรเพ่ิมระยะเวลาการฝึกให้มากขึ้น           
รวมถึงเพ่ิมเติมการปฏิบัติในหน้าที่ครูหรือผู้ช่วยครูฝึกเนื่องจากเป็นทักษะพ้ืนฐานที่จ าเป็น และสามารถ
น าไปขยายผลในห้วงการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ได้ 
   4.3.2 การฝึกตามต าแหน่งหน้าที่หากไม่มีเหตุผลความจ าเป็นอ่ืนใด ควรท าการฝึก
ทันทีหลังจากส าเร็จการฝึกหลักสูตรเตรียมความพร้อมแล้ว เพ่ือให้ก าลังพลส ารองฯมีความพร้อม      
ในระดับที่เพียงพอจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และควรฝึก 2 ระดับ คือ ฝึกรวมการในระดับ
กองทัพบก ณ เหล่าสายวิทยาการ เพ่ือให้มีความเป็นมาตรฐานเดียวกัน และฝึกแยกการในระดับหน่วย
ต้นสังกัด เพ่ือให้มีความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานจริง  
   4.3.3 การฝึกศึกษาอ่ืน ๆ ควรมีการเตรียมความพร้อมในการจัดท าหลักสูตร 
โดยเฉพาะหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการ เนื่องจากมีความจ าเป็นต่อการเลื่อนขึ้นครองต าแหน่ง
ในอัตราชั้นยศสูงขึ้น ได้แก่ หลักสูตรชั้นนายร้อย และหลักสูตรนายสิบชั้นต้น ทั้งนี้ เนื้อหาของหลักสูตร
ควรเป็นเช่นเดียวกับข้าราชการ แต่รูปแบบหรือวิธีการต้องมีความคุ้มค่าทั้งในเชิงประสิทธิผล
ประสิทธิภาพ และผลกระทบ ตลอดจนปรับให้เหมาะสมกับก าลังพลส ารองฯและหน่วยงาน เช่น 
หลักสูตรการศึกษาทางไกลผ่านระบบออนไลน์ เป็นต้น 
  4.4  การอนุรักษก์ าลังพล  
   4.4.1 ผู้ที่ได้ปฏิบัติหน้าที่ตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนดในระหว่างเวลาที่มี
การรบหรือสงคราม หรือมีการปราบปรามการจลาจล หรือในระหว่างเวลาที่มีพระบรมราชโองการ
ประกาศสถานการณ์ฉุกเฉิน ควรให้สามารถนับเวลาท างานเป็นทวีคูณได้เช่นเดียวกับข้าราชการ 
   4.4.2 ผู้ที่มีเวลาท างานต่อเนื่องไม่น้อยกว่าสองปี และไม่เป็นผู้ถูกปลดออก 
หรือไล่ออกเนื่องจากกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง ซึ่งสัญญาจ้างสิ้นสุดเนื่องจากได้รับการบรรจุเข้ารับ
ราชการในกระทรวงกลาโหม ควรมีสิทธิได้รับเงินช่วยเหลือ เช่นเดียวกับผู้ที่สัญญาจ้างสิ้นสุดในลักษณะ
เดียวกันแต่ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการในกระทรวงอ่ืน รวมทั้งในกรณีที่ไปบรรจุเข้ารับราชการต่อให้
สามารถน าเวลาในขณะที่ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวไปนับรวมกับเวลาราชการ
ในการค านวณบ าเหน็จบ านาญตามที่กฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการได้ 
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   4.4.3 ผู้ที่ปฏิบัติงานในจังหวัดชายแดนภาคใต้ควรมีสิทธิในการพิจารณา        
ให้ได้รับบ าเหน็จความชอบตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยบ าเหน็จความชอบส าหรับเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานในจังหวัดชายแดนภาคใต้ เช่นเดียวกับข้าราชการทหาร 
   4.4.4 ผู้ซึ่งปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือช่วยเหลือราชการในกรณีป้องกันอธิปไตย
และรักษาความสงบเรียบร้อยของประเทศ ควรมีสิทธิในการพิจารณาให้ได้รับบ าเหน็จความชอบ      
ค่าทดแทน และการช่วยเหลือ เช่นเดียวกับข้าราชการทหาร 
   4.4.5 ผู้ซึ่งปฏิบัติหน้าที่ราชการทหารในเวลาปกติ หรือในเวลาเหตุฉุกเฉิน 
ควรมีสิทธิในการพิจารณาให้ได้รับบ าเหน็จพิเศษ เช่นเดียวกับข้าราชการทหาร  
   4.4.6 ก าลังพลส ารองฯ ควรมีสิทธิได้รับเงินสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลส าหรับ
ตนเองและบุคคลในครอบครัว เช่นเดียวกับข้าราชการทหาร 
   4.4.7 ก าลังพลส ารองฯ ควรมีสิทธิได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ทั้งที่เป็นตัวเงิน 
และไม่เป็นตัวเงิน ตลอดจนการบริการและสวัสดิการอื่น ๆ เช่นเดียวกับข้าราชการทหาร 
  4.5  การพ้นจากราชการ 
   4.5.1 การช่วยเหลือด้านอาชีพหลังออกจากงาน ควรมีมาตรการรองรับกรณี
เมื่อปฏิบัติงานครบสัญญาจ้าง โดยอาจเป็นตัวกลางช่วยในเรื่องการจัดหางานกับภาคส่วนต่าง ๆ        
ทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน หรือให้ความเร่งด่วนกับก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว 
ซึ่งปฏิบัติหน้าที่ครบตามสัญญาจ้าง4 ปี  หรือมากกว่าในการบรรจุ เข้าเป็นข้าราชการทหาร            
หรือพิจารณาให้ความเร่งด่วนจ้างเป็นพนักงานราชการหรือลูกจ้างตามความสมัครใจในหน่วยงาน
กองทัพบก ต่อไป 
   4.5.2 การด ารงการติดต่อ และรักษาความสัมพันธ์ในฐานะมวลชนของ ทบ. 
 5. ผลการศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการขยายผลไปสู่หน่วยอื่น ๆ ได้ต่อไปในอนาคต  
  5.1  หน่วยในการบรรจุ ควรน าไปขยายผลไปสู่หน่วยในส่วนก าลังรบและส่วน
สนับสนุนการรบ  
  5.2  การสอบคัดเลือก ควรพิจารณาก าหนดเกณฑ์การสอบคัดเลือกให้เหมาะสมกับ
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งของหน่วยในส่วนก าลังรบและส่วนสนับสนุนการรบ โดยเฉพาะเกณฑ์การ
ทดสอบสมรรถภาพร่างกาย ซึ่งควรมีมาตรฐานสูงกว่าหน่วยในส่วนภูมิภาค 
  5.3  การฝึกตามต าแหน่งหน้าที่  ควรให้ความส าคัญกับเหล่าสายวิทยาการ          
ซึ่งรับผิดชอบการฝึกตามต าแหน่งหน้าที่ของหน่วยในส่วนก าลังรบและส่วนสนับสนุนการรบ  
  5.4  สิทธิประโยชน์ ควรเร่งรัดให้มีการปรับปรุงแก้ไขกฎหมาย กฎ ข้อบังคับ 
ระเบียบ ค าสั่ง หรือหลักเกณฑ์ต่าง ๆ เพ่ือให้ก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว        
ซึ่งจะปฏิบัติงานให้กับหน่วยในส่วนก าลังรบและส่วนสนับสนุนการรบ และมีโอกาสปฏิบัติราชการสนาม
ในพ้ืนทีเ่สี่ยงอันตราย ได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ อย่างครบถ้วน และเท่าเทียมกับข้าราชการทหาร  
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ข้อเสนอแนะ 
 

 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1.1 การก าหนดหน่วยรับการบรรจุจ้าง ควรมีการขยายผลไปยังหน่วยประเภทอื่น ๆ 
เช่น หน่วยในส่วนก าลังรบและส่วนสนับสนุนการรบ รวมถึงการเพ่ิมสัดส่วนการบรรจุจ้างจากร้อยละ 5 
ของอัตราอนุมัติบรรจุข้าราชการทหารเป็นร้อยละ 10 ในอนาคต 
  1.2 การบรรจุจ้างก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว ควรมี       
การบรรจุจ้างก าลังพลส ารองหญิงในหน่วย/เหล่าต่าง ๆ ซึ่งสามารถบรรจุทหารหญิงได้ ในสัดส่วน       
ที่เหมาะสม 
  1.3 การสร้างแรงจูงใจ โดยเฉพาะสิทธิประโยชน์ ต่าง  ๆ ที่ เหมาะสมต่อ          
ก าลังพลส ารองทั้งก่อน ระหว่าง และภายหลัง จากการเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว  
  1.4 การสร้างการยอมรับนับถือและยกย่องในความเสียสละในการเข้ามาท างาน   
กับกองทพั ทั้งจากก าลังพลประจ าการ และประชาชนโดยทั่วไป  
  1.5 การสร้างความเชื่อมั่นในประสิทธิภาพของก าลังพลส ารองที่เข้ามาท าหน้าที่
ทหารเป็นการชั่วคราวจากทุกภาคส่วน เพ่ือท าให้ก าลังพลเหล่านี้มีความม่ันคงในอาชีพ ภายหลังจากพ้น
การท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราวด้วยท าให้องค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ เกิดการยอมรับ และมีความ
ต้องการในการจ้างงาน หรือรับก าลังพลเหล่านี้เข้ามาปฏิบัติงานในหน่วยงาน 
 2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
  2.1 หน่วยที่เก่ียวข้องควรสร้างการประชาสัมพันธ์ที่เป็นระบบ อย่างมีประสิทธิภาพ 
ทั้งก่อน ระหว่าง และหลัง การน าก าลังพลส ารองเข้าท าหน้าที่ทหารเป็นการชั่วคราว และด าเนินการ
อย่างต่อเนื่อง 
  2.2 หน่วยที่เกี่ยวข้องควรมีการพิจารณาจัดท าแผนเผชิญเหตุหรือแผนส ารอง 
ส าหรับการด าเนินการในทุกขั้นตอน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ โดยยังคงไว้          
ซึ่งประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการด าเนินการภายใต้บริบทของการเปลี่ยนแปลง 
 3. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  เนื่ องจากหน่วยก าลั งรบและสนับสนุนการรบเป็นหน่วยที่มีความส าคัญ              
ต่อการใช้ก าลังในการป้องกันประเทศซึ่งมีสภาพการท างานที่มีความเสี่ยงอันตรายและมีความ
ยากล าบากที่ตรากตร าเคร่งเครียดกดดัน แตกต่างจากหน่วยมณฑลทหารบก ดังนั้นหลังจากที่มี       
การขยายผลไปสู่หน่วยก าลังรบและสนับสนุนการรบแล้วนั้น จึงสมควรจะต้องท าการศึกษาวิจัยเพ่ิมเติม
ว่าก าลังพลดังกล่าวนี้ มีคุณภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพียงพอหรือไม่ มีปัญหา
ข้อขัดข้องอย่างไร แรงจูงใจหรือสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมควรมีอย่างไร และสมควรที่จะขยายผล
เพ่ิมเติมไปยังหน่วย/เหล่าอ่ืนๆ รวมทั้งจะสามารถเพ่ิมจ านวนหรือสัดส่วนให้ได้จนถึงร้อยละ 10     
(หรือมากกว่า) ของอัตราบรรจุข้าราชการทหารได้หรือไม่ เนื่องจากเป็นแนวทางหนึ่งที่จะสามารถ       
ลดจ านวนข้าราชการทหาร และประหยัด งบประมาณด้านบุคลากร รวมถึงลดภาระผูกพัน            
ด้านงบประมาณของประเทศในเรื่องบ าเหน็จบ านาญข้าราชการทหารในระยะยาวได้ 
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