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บทคััดย่่อ

การวิจััยนี้้�มีีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อ 1) ศึึกษาการบริิหารงานบุุคคลในปััจจุุบัันของกระทรวงกลาโหม ในประเด็็น 

ที่่�ไม่่สอดคล้้องกัับการเปล่ี่�ยนแปลงสภาพแวดล้้อมทางยุุทธศาสตร์์ จนส่่งผลกระทบต่่อการพััฒนาประเทศ 2) ศึึกษา 

การบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์เชิิงกลยุุทธ์์ และวิิธีีการบริิหารงานบุุคคลของกระทรวงกลาโหมและเหล่่าทััพมิิตรประเทศ  

ที่่�สามารถปรัับใช้้กัับการบริิหารงานบุุคคลของกระทรวงกลาโหมของไทย และ (3) เสนอแนะแนวทางในการปรัับปรุุง 

การบริิหารงานบุุคคลของกระทรวงกลาโหม ให้้สนองตอบต่่อประเด็็นยุุทธศาสตร์์ชาติิ การวิิจััยนี้้�เป็็นการวิิจััยเชิิงคุุณภาพ 

ที่่�ใช้้ข้้อมููลทุุติิยภููมิิและการวิิเคราะห์์เนื้้�อหา 
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การวิจัยันี้้�พบว่่า การเกษีียณอายุุราชการของทหาร

ประจำการที่่� 60 ปีี และการเกณฑ์์ทหารกองประจำการ 

เป็็นเวลา 2 ปีี ไม่่สอดคล้้องกัับการเปลี่่�ยนแปลงโครงสร้้าง

ประชากรไทย ทำให้้ประเทศเสีียโอกาสในการพัฒนา 

และใช้้ประโยชน์จากทรััพยากรมนุุษย์์ท่ี่�จำกััด และพบว่่า  

การพลิิกโฉมโดยดิิจิิทััลเป็็นโอกาสในการปรัับลดขนาด

กองทััพ การวิิจััยได้้นำเสนอหลัักการบริิหารทรััพยากร 

มนุุษย์์เชิิงกลยุุทธ์ และตััวอย่่างการบริิหารงานบุุคคลของ

กระทรวงกลาโหมและเหล่่าทััพมิิตรประเทศ การวิิจััย 

ได้้เสนอแนะให้้กระทรวงกลาโหมดำเนิินการทบทวน 

ยุทุธศาสตร์ก์ารป้อ้งกันัประเทศ เพื่่�อปรับัปรุงุทั้้�งยุทุธศาสตร์์ 

การบริหิารจัดัการ และการจัดัองค์ก์รของกระทรวงกลาโหม

ให้้ทันัสมัยั ตลอดจนประยุกุต์ใ์ช้ก้ารบริหิารทรัพัยากรมนุษุย์์

เชิิงกลยุุทธ์์ และใช้้กลยุุทธ์์พััฒนาขีีดความสามารถกำลัังพล

ร่่วมกัับกลยุุทธ์์สร้้างความอ่่อนตััว

 

คำสำคััญ: การบริิหารงานบุุคคล, กระทรวงกลาโหม,  

การบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์เชิิงกลยุุทธ์์ 

Abstract 

This research aimed to 1) explore the 

current practices of the Ministry of Defense’s  

personnel management that are not suitable  

for the present strategic environments and  

affect economic development, 2) explore  

strategic human resource management and  

personnel management practices by allied  

armed forces that can be applied to Thailand’s 

Ministry of Defense, and 3) make recom 

mendations for improvement. This is a qualitative  

research where secondary data were used  

and content analysis was applied. 

This research found that a retirement age  

at 60 for all personnel and 2-year military  

conscription are not valid for Thai population’s  

structural change, resulting in the missing  

opportunity for human development and  

ut i l izat ion of l imited human resources.  

The research also found that digital disruption  

is a good opportunity to down-size the Royal 

Thai Armed Forces. The research gave an  

explanation of strategic human resource  

management and examples of personnel  

management practices by the allied armed forces.  

The research recommended that the Ministry  

of Defense should conduct the defense strategic  

review, to update defense strategy, defense  

management and defense organizat ion.  

The research also recommended the Ministry of 

Defense to apply strategic human resource 

management and adopt a strategy of personnel 

development together with a strategy for flexibility. 

Keywords: Personnel Management, Ministry of 

Defense, Strategic Human Resource Management

ความเป็็นมาและความสำคััญของปััญหา 

การบริิหารจัดการการป้องกัันประเทศในปััจจุุบััน

ของไทย กำลัังถููกท้้าทายจากการเปลี่่�ยนแปลงของ 

สภาพแวดล้้อมภายนอกในหลายมิิติิ เริ่่�มตั้้�งแต่่บทความ 

เรื่่�อง “ทหารมีีไว้้ทำไม” ที่่�เผยแพร่่ผ่่านช่่องทางมติิชน 

ออนไลน์์ ในต้้นปีี พ.ศ.2559 (นิิธิิ เอีียวศรีีวงศ์์, 2559)  

ทำให้้เกิิดการถกเถีียงและถููกนำมาขยายผลทางการเมืือง  
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เช่่น ขบวนพาเหรดล้้อการเมืืองและการแสดงความคิิดเห็็น 

ทางสื่่�อสัังคมออนไลน์์ผ่่าน #ทหารมีีไว้้ทำไม ซึ่่�งสะท้้อน 

ความรู้้�สึึกของสาธารณชนท่ี่�มีีต่อกองทััพ พร้้อมตั้้�งคำถาม 

ถึึงความคุ้้�มค่่าของกองทััพ โดยเฉพาะบทบาทและหน้้าที่่�

ในปััจจุุบััน

ข้้อมููลจาก MacroTrends (n.d.) แสดงจำนวน 

กำลัังพลทั้้�งหมดของกองทััพไทยที่่�เพิ่่�มขึ้้�นจากประมาณ  

235,300 นาย เป็็น 455,000 นาย ระหว่่าง พ.ศ.2528-2562 

ตามภาพที่่� 1 ซึ่่�งช่่วงเวลาดัังกล่่าวมีีการเปล่ี่�ยนแปลง  

สภาพแวดล้้อมทางยุุทธศาสตร์์ เช่่น การล่่มสลาย 

ของสหภาพโซเวีียตในปลายปีี พ.ศ.2534 (Ray, 2018)  

อัันนำมาสู่่�การสิ้้�นสุุดของสงครามเย็็น และการเข้้าร่่วม 

กลุ่่�มประเทศอาเซีียนของเวีียดนาม ลาว เมีียนมา 

และกััมพููชาในเวลาต่่อมา (Association of Southeast 

Asian Nations [ASEAN], 2020) ซึ่่�งทำให้้ภััยคุุกคาม 

จากลัทธิคอมมิิวนิสต์ในภููมิิภาคหมดไป ซ่ึ่�งน่่าจะทำให้้

กองทัพัสามารถปรับัลดขนาดลง แล้ว้นำเทคโนโลยีีที่่�เกิดิขึ้้�น 

จากการพลิิกโฉมโดยดิิจิิทััล (Digital Disruption) เข้้ามา

แทนที่่� เพื่่�อเพิ่่�มขีีดความสามารถในการป้้องกัันประเทศ

ภาพที่่� 1	จำนวนกำลัังพลทั้้�งหมดของกองทััพไทย ระหว่่าง ค.ศ.1985-2019

ที่่�มา:	MacroTrends, n.d. 

นอกจากนี้้� โครงสร้้างประชากรของไทยท่ี่�กำลััง

เปลี่่�ยนแปลงก็็ส่่งผลกระทบต่่อประชากรวััยแรงงาน โดย

ข้อ้มูลูของสำนักังานสถิติิแิห่ง่ชาติริะหว่า่ง พ.ศ.2554-2563  

แสดงให้้เห็็นว่่า อััตราการเกิิดท่ี่�ลดลงตั้้�งแต่่ พ.ศ.2555  

ทำให้ป้ระชากรวัยัเด็็กกำลังัลดลง  ส่ว่นประชากรในวัยัสููงอายุุ 

กลับเพิ่่�มขึ้้�น ตามภาพที่่� 2 นั่่�นหมายความว่่า ประชากร 

วัยัแรงงานในอนาคต ซึ่่�งเป็น็ทรัพัยากรมนุษุย์ท์ี่่�มีีความสำคัญั 

ต่่อการเจริิญเติิบโตทางเศรษฐกิิจและการพัฒนาประเทศ 

กำลัังจะลดลงด้้วย ซึ่่�งประชากรไทยโดยรวมก็็เริ่่�มลดลงแล้้ว

ตั้้�งแต่่ พ.ศ.2562 



การปรัับปรุุงการบริิหารงานบุุคคลของกระทรวงกลาโหมด้้วยการประยุุกต์์ใช้้การบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์เชิิงกลยุุทธ์์ 
Improvement of the Ministry of Defense’s Personnel Management, Based on Strategic Human 
Resource Management 

 พลพััต รััตนอนัันต์์

182

การบริิหารจัดการการป้องกัันประเทศกำลัังถููก

ท้้าทายจากสถานการณ์์ท่ี่�ประชากรวััยแรงงานมีีจำกััด 

การบริิหารงานบุุคคลเพื่่�อการป้้องกัันประเทศในปััจจุุบััน  

ที่่�ไม่พ่ิจิารณาการเปล่ี่�ยนแปลงสภาพแวดล้้อมทางยุุทธศาสตร์์ 

และผลกระทบต่่อการพััฒนาประเทศในมิิติิอื่่�น จึึงไม่่ใช่่ 

ทางเลืือกที่่�ประเทศจะได้้รัับประโยชน์์สููงสุุด และเพื่่�อ 

ตอบสนองต่่อยุุทธศาสตร์์ชาติิ (พ.ศ.2561-2580) (2561)

ประเด็็นย่่อย 4.5.2 การบริิหารจััดการความมั่่�นคงให้้ 

เอื้้�ออํํานวยต่่อการพััฒนาประเทศในมิิติิอื่่�น ๆ  (ความมั่่�นคง)  

4.2.3 ช่่วงวััยแรงงาน-ยกระดัับศัักยภาพทัักษะ และ 

สมรรถนะแรงงานอย่่างต่อ่เนื่่�อง  สอดคล้้องกับัความสามารถ 

เฉพาะบุุคคล และความต้้องการของตลาดแรงงาน  

(การพััฒนาและเสริิมสร้้างศัักยภาพทรััพยากรมนุุษย์์) และ  

4.3.2 ทุุกภาคส่่วนมีีส่่วนร่่วมในการพััฒนาประเทศ และ  

4.4.1 องค์์กรภาครััฐมีีความยืืดหยุ่่�นเหมาะสมกัับบริิบท 

การพััฒนาประเทศ (การปรัับสมดุุลและพััฒนาระบบ 

การบริิหารจััดการภาครััฐ) การวิจััยนี้้�ขอนำเสนอทางเลืือก 

ในการปรับัปรุงุการบริหิารงานบุคุคลของกระทรวงกลาโหม 

โดยประยุุกต์ใช้้การบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์เชิิงกลยุุทธ์  

ที่่�เน้้นบทบาทในการพัฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ของกองทััพ  

เพื่่�อรองรัับการเปล่ี่�ยนแปลงของโครงสร้างประชากร  

และการพลิิกโฉมโดยดิิจิิทััล 

วััตถุุประสงค์์การวิิจััย 

1.	 เพื่่�อศึึกษาการบริิหารงานบุุคคลในปััจจุุบััน

ของกระทรวงกลาโหม ในประเด็็นที่่�ไม่่สอดคล้้องกัับ 

การเปล่ี่�ยนแปลงสภาพแวดล้้อมทางยุุทธศาสตร์์จนส่่งผล 

กระทบต่่อการพััฒนาประเทศ 

2.	 เพื่่�อศึึกษาการบริหิารทรัพัยากรมนุษุย์เ์ชิงิกลยุทุธ์์ 

และวิิธีีการบริิหารงานบุุคคลของกระทรวงกลาโหมและ 

เหล่่าทัพัมิติรประเทศ ที่่�สามารถนำมาปรับัใช้ก้ับัการบริหิาร

งานบุุคคลของกระทรวงกลาโหมของไทย 

3.	 เพื่่�อเสนอแนะแนวทางในการปรับัปรุุงการบริิหาร 

งานบุุคคลของกระทรวงกลาโหม ให้้สนองตอบต่่อประเด็็น

ยุุทธศาสตร์์ชาติิ

ภาพที่่� 2	สััดส่่วนประชากรและอััตราการเกิิด 

ที่่�มา:	สำนัักงานสถิิติิแห่่งชาติิ, ม.ป.ป. 
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กรอบแนวคิิดในการวิิจััย 

ยุุทธศาสตร์์ชาติิ (พ.ศ.2561-2580)

	ด้ ้านความมั่่�นคง 

	ด้้านการพััฒนาและเสริิมสร้้างศัักยภาพทรััพยากรมนุุษย์์ 

	ด้้านการปรัับสมดุุลและพััฒนาระบบการบริิหารจััดการภาครััฐ 

การเปลี่่�ยนแปลงสภาพแวดล้้อมทางยุุทธศาสตร์์และผลกระทบต่่อการพััฒนาประเทศ

	การเปลี่่�ยนแปลงของโครงสร้้างประชากร 

	การพลิิกโฉมโดยดิิจิิทััล 

	การเจริิญเติิบโตทางเศรษฐกิิจและการพััฒนาประเทศ 

วิิธีีการบริิหารงานบุุคคลในปััจจุุบััน

		การเกณฑ์์ทหารกอง

		  ประจำการ 2 ปีี

		การเกษีียณอายุุทหาร

		  ประจำการที่่� 60 ปีี

กลยุุทธ์์และกลวิิธีี

ในการบริิหารงานบุุคคล

ของกระทรวงกลาโหม

หลัักการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์

เชิิงกลยุุทธ์์

วิิธีีการบริิหารงานบุุคคล

ของกระทรวงกลาโหมและ

เหล่่าทััพมิิตรประเทศ

ภาพที่่� 3	กรอบแนวคิิดการวิิจััย

วิิธีีดำเนิินการวิิจััย 

1.	ก ารวิจิัยันี้้�เป็น็การวิจิัยัเชิงิคุณุภาพด้ว้ยการศึึกษา 

จากข้้อมููลทุุติิยภููมิิ ซ่ึ่�งมีีเนื้้�อหาครอบคลุุมการบริิหารงาน 

บุุคคลของกระทรวงกลาโหมของไทยในปััจจุุบััน 

2.	ก ารเก็็บรวบรวมข้้อมููล การวิิจััยนี้้�รวบรวม 

ข้้อมููลทุุติิยภููมิิจาก 1) เอกสารทางราชการของไทย ได้้แก่่  

ยุทุธศาสตร์ช์าติ ิ(พ.ศ.2561-2580) และสถิติิปิระชากรไทย 

จากสำนัักงานสถิติแิห่่งชาติิ 2) แนวคิดที่่�เก่ี่�ยวกับการบริิหาร 

ทรััพยากรมนุุษย์์เชิิงกลยุุทธ์์ และ 3) เอกสารและบทความ 

ที่่�เกี่่�ยวข้อ้งกับัการบริหิารงานบุคุคคลของกระทรวงกลาโหม 

และเหล่่าทััพมิิตรประเทศ โดยใช้ก้ารสืืบค้้นจากระบบออนไลน์์ 

3.	ก ารวิิเคราะห์์ข้้อมููลใช้้วิิธีีวิิเคราะห์์เนื้้�อหา 

ผลการวิิจััย 

การเปลี่่�ยนแปลงของโครงสร้้างประชากรไทย

และผลกระทบ 

อััตราการเกิิดที่่�ลดลง (ภาพที่่� 2) เริ่่�มส่่งผลกระทบ 

ต่่อโครงสร้างประชากรของไทย โดย อมรรััษฏ์์ บุุนนาค  

(2557) อธิิบายว่่า สัังคมไทยได้้เข้้าสู่่�สัังคมผู้้�สููงอายุุ 

อย่่างสมบููรณ์์ตั้้�งแต่่ปีี พ.ศ.2558 แม้้ว่่าในปััจจุุบัันสััดส่่วน 

ของประชากรวััยแรงงานและจำนวนชายฉกรรจ์ในช่่วง 

วััยเกณฑ์์ทหารยังไม่่เปลี่่�ยนแปลงมากนัก แต่่อััตราส่่วน 

ค้้ำจุุนผู้้�สููงอายุุกำลัังลดลง โดยคาดว่่าในปีี พ.ศ.2568  

ผู้้�สูงอายุุ 1 คน สามารถพึ่่�งพาคนในวััยแรงงานได้้เพีียง  
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3.2 คน จาก 6.6 คน ในปีี พ.ศ.2548 และในอนาคต  

10-20 ปีีข้้างหน้้า สัังคมไทยก็็จะเข้้าสู่่�สัังคมผู้้�สููงอายุุ 

อย่่างสมบููรณ์์ในระดัับสููงสััดส่่วนของประชากรวััยแรงงาน 

จะลดลงอีีก จนส่่งผลกระทบต่่อจำนวนชายฉกรรจ์ในช่่วง

วััยเกณฑ์์ทหาร 

แม้้ว่่าการป้องกัันประเทศและงานด้้านความมั่่�นคง

ของชาติิจะมีีความสำคััญ แต่่เงื่่�อนไขที่่�ประชากรวััยแรงงาน

เป็็นทรััพยากรที่่�จำกััด และยัังต้้องแบกรัับภาระท่ี่�เพิ่่�มขึ้้�น 

ในการสร้างผลผลิิตเพื่่�อเลี้้�ยงดููประชากรผู้้�สูงอายุุท่ี่�เพิ่่�มขึ้้�น 

การบริหิารงานบุคุคลของกองทััพในปัจัจุบุันั ทั้้�งการเกษีียณ 

อายุุราชการของทหารประจำการที่่� 60 ปีี และการเกณฑ์์ 

ทหารกองประจำการเป็็นเวลา 2 ปี ีทำให้้ประเทศเสีียโอกาส 

ในการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์และใช้้ประโยชน์์จาก

ทรััพยากรมนุุษย์์เพื่่�อการพััฒนาประเทศ โอกาสที่่�หายไป 

มีี 2 ลัักษณะที่่�ต่่างกััน ดัังนี้้� 

ลัักษณะแรก โอกาสท่ี่�หายไปจากทรััพยากร 

มนุุษย์์ที่่�ไม่่ถููกใช้้งานอย่่างเต็็มท่ี่� มาจากการประจำการ 

นายทหารสััญญาบััตรและนายทหารประทวนจนเกษีียณ 

อายุุที่่� 60 ปีี เนื่่�องจากความก้้าวหน้้าในหน้้าที่่� ถููกวััดด้้วย 

ยศและตำแหน่่งที่่�สููงขึ้้�นซ่ึ่�งมีีจำกััด อีีกทั้้�งการดำรงสภาพ 

ความพร้้อมรบถููกจำกััดด้้วยสภาพร่่างกาย ซึ่่�งจะเริ่่�ม 

ถดถอยลง เมื่่�อถึึงอายุุหนึ่่�งมีีเพีียงประสบการณ์์ที่่�สั่่�งสม 

จากการทำงานหรืือทุุนมนุุษย์์เท่่านั้้�น ท่ี่� เพิ่่�มขึ้้�นและ 

ติิดตััวไปกัับกำลัังพลทุุกนาย ทุุนมนุุษย์์ที่่�สั่่�งสมไว้้ในตััว 

กำลัังพลที่่�ไม่่สามารถเลื่่�อนยศหรืือตำแหน่่งให้้สููงขึ้้�นได้้  

จึึงไม่่ถููกใช้้งานอย่่างเต็็มที่่� 

ภาพที่่�  1 แสดงให้้เห็็นว่่ากระทรวงกลาโหม 

ไม่่มีีกลยุุทธ์ในการควบคุุมปริิมาณกำลัังพล เสมืือนหน่ึ่�ง 

ว่่าพยายามเก็็บกำลัังพลไว้้ทั้้�งหมด แม้้ว่่าแผนแม่่บท 

ในการปฏิิรููปและปรัับปรุุงโครงสร้้างกระทรวงกลาโหม 

ระหว่่างปีี  พ.ศ.2560-2569 ที่่�มุ่่� งลดขนาดแต่่เพิ่่�ม 

ความทัันสมัยให้้กัับกองทััพจะมีีผลบัังคัับใช้้ (“บิ๊๊�กตู่่�  

ลั่่�น ลุุยปฏิิรููปกองทััพ ลดนายพลน้้อยลง”, 2563)  

โดยชะลอการตั้้�งหน่่วยใหม่่พร้้อมกัับเปิิดโครงการเกษีียณ 

อายุุราชการก่อนกำหนด การบรรจุข้้าราชการพลเรืือน 

แทนข้้าราชการทหารในบางกลุ่่�มงาน และลดจำนวน 

ทหารประจำการที่่�ผลิิตจากสถานศึึกษาของกระทรวงฯ  

แต่่กระทรวงกลาโหมก็็ยัังขาดความอ่่อนตััวในการบริิหาร 

งานบุุคคล จนทำให้้ค่่าใช้้จ่่ายด้้านบุุคลากรมีีสััดส่่วนสููง 

ถึึงร้อ้ยละ 74 ของงบประมาณรายจ่่ายประจำปีีงบประมาณ 

พ.ศ.2565 (“ตรวจแผน 10 ปีี ลดงบ กลาโหม ลดผลิิต  

นายร้้อย จำกััด นายพล”, 2564; “สภากลาโหม เคาะแผน

ลดกำลัังพลในอีีก 4 ปีี ให้้ได้้ในอััตรา 5%”, 2565) 

ลัักษณะที่่�สอง โอกาสที่่�หายไปจากการไม่่พััฒนา 

ทรัพัยากรมนุุษย์์ เมื่่�อมีีโอกาสมาจากระบบการเกณฑ์์ทหาร 

ที่่�นำประชากรในวัยัแรงงานมาใช้ง้านในฐานะ “แรงงานไร้ฝ้ีมีือื”  

และเวลาเพีียง 2 ปีี ก็็สั้้�นเกิินไปท่ี่�จะพััฒนาพลทหาร 

แต่่ละนาย ให้้มีีขีีดความสามารถด้้านใดด้้านหนึ่่�งให้้เป็็น  

“แรงงานมีฝีีมีือื”  ที่่�มีีความชำนาญติดิตัวัไปประกอบอาชีีพอื่่�น  

และเป็็นกำลัังสำรองที่่�มีีประสิิทธิิภาพ ตลอดจนสร้าง 

ผลผลิิตเพื่่�อเลี้้�ยงดููประชากรผู้้�สูู งอายุุที่่� เพิ่่�มขึ้้�นหลััง 

ปลดประจำการไปแล้้ว ทั้้�ง ๆ ที่่�กองทััพก็็พััฒนาขีีดความ 

สามารถของกำลัังพลด้้วยหน่่วยงานในสัังกััด และใช้้งาน 

กำลัังพลที่่�มีีทัักษะเหล่่านี้้�ด้้วย เช่่น พลขัับ พลประจำ  

ช่่างซ่่อมบำรุุงยานพาหนะและยุุทโธปกรณ์์ต่่าง ๆ 

แม้้ว่่ากองทััพเปิิดโอกาสให้้พลทหารที่่�ยัังเรีียน 

ไม่่จบชั้้�นมััธยมศึึกษาปีีที่่� 6 ได้้เรีียนการศึึกษานอกโรงเรีียน 

หรืือ กศน. (นัันท์์นภััส ก๋๋งเม่่ง, 2561, น.43) แต่่ด้้วย 



วารสารสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ
NATIONAL DEFENCE STUDIES INSTITUTE JOURNAL 185

ปีีที่่� 14 ฉบัับที่่� 1 มกราคม - มิิถุุนายน 2566
Volume 14 Issue 1 January - June ๒023

ระยะเวลาประจำการเพีียง 2 ปีี จะมีีเฉพาะพลทหาร 

ที่่� เรีียนจบชั้้�นมััธยมศึึกษาตอนต้้นเท่่านั้้�น ท่ี่�มีีโอกาส 

เรีียนจบชั้้�นมััธยมศึึกษาตอนปลาย การศึึกษาของ  

ผดาสวััสดิ์์� วุุฒิิมานานนท์์ (2559, น.40) แสดงให้้เห็็นว่่า 

ร้้อยละ 87 ของกลุ่่�ม ตััวอย่่างซึ่่� ง เป็็นทหารเกณฑ์ ์

ที่่�ปลดประจำการแล้้ว มีีระดัับการศึึกษาชั้้�นมััธยมศึึกษา 

หรืือประถมศึึกษา ประมาณครึ่่�งหนึ่่�งประกอบอาชีีพ 

เกษตรกรหรืือรัับจ้้างทั่่�วไปและหนึ่่�งในส่ี่�เป็็นลููกจ้้างหรืือ 

พนัักงานบริิษััท และราวร้อยละ 68 ของกลุ่่�มตััวอย่่าง 

มีีรายได้ต้่อ่เดืือนไม่เ่กินิ  10,000  บาท  ถ้า้พิจิารณาเบื้้�องต้น้แล้ว้ 

การเรีียน กศน. อาจไม่่เพิ่่�มผลผลิิตและทำให้้โอกาสใน 

การประกอบอาชีีพหลังัปลดประจำการเปลี่่�ยนแปลงมากนักั 

ก่่อนปลดประจำการ พลทหารจะได้้รัับการฝึึก 

วิิชาชีีพ ซึ่่�งเป็็นโครงการภายใต้้ความร่่วมมืือระหว่่าง 

กระทรวงกลาโหมกัับกระทรวงแรงงาน (ปวีีณวรรณ   

ฮุ่่�นตระกููล, 2560) ซ่ึ่� งน่่าจะเพิ่่�มผลผลิิตและสร้้าง 

โอกาสในการประกอบอาชีีพมากขึ้้�น เช่่น “ช่่างซ่่อมรถ 

จัักรยานยนต์์ ช่่างซ่่อมรถยนต์์ ช่่างเดิินสายไฟฟ้้า ภายใน 

อาคาร ช่า่งเชื่่�อมไฟฟ้า้ด้ว้ยมือื ช่า่งก่อ่สร้า้ง” “ช่า่งไม้ก้่อ่สร้า้ง   

ช่่างไม้้เครื่่�องเรืือน ช่่างปููน ช่่างเครื่่�องยนต์์เล็็ก ช่่างซ่่อม 

เครื่่�องปรับอากาศ” และ “อาชีพีขับัรถ ช่า่งยนต์ ์ช่่างไฟฟ้า้”  

อย่่างไรก็็ดีี โครงการดังกล่่าวมิิได้้ดำเนิินการโดยกองทััพ 

และดำเนิินการก่อนปลดประจำการเท่่านั้้�น แม้้ว่่าจะได้้ 

ใบประกาศว่่าผ่่านการฝึึกจริิง แต่่ความชำนาญและทัักษะ 

ที่่�สะสมจากการทำงานยังัไม่ม่ีี  จึึงเพิ่่�มผลิติภาพได้ไ้ม่ม่ากนักั  

หากเปรีียบเทีียบระยะเวลาขั้้�นต่่ำ 8 ปีี ของพลทหาร 

ในกองทััพสหรััฐอเมริิกา (Smith, 2020) ระยะเวลา  

2 ปีี ของทหารกองประจำการอาจสั้้�นเกิินไปท่ี่�จะพััฒนา 

ทัักษะด้้านใดด้้านหน่ึ่�งให้้เชี่่�ยวชาญขึ้้�นมาได้้ ซ่ึ่�งรวมทั้้�ง 

ทัักษะทางทหารด้้วย 

หากกองทััพยัังคงยึึดติิดกัับอััตรากำลัังและวิิธีีการ

บริิหารงานบุุคคลในแบบที่่�เป็็นอยู่่� ทั้้�งการเกษีียณอายุุ

ราชการของทหารประจำการที่่� 60 ปีี และการเกณฑ์์

ทหารกองประจำการเป็็นเวลา 2 ปีี กองทััพจะติิดกัับดััก 

ความเป็็นกองทััพที่่� เ น้้นขนาดหรืือใช้้แรงงานเข้้มข้้น  

(Labor Intensive Army) ดัังภาพที่่� 1 และยิ่่�งค่่าใช้้จ่่าย 

ด้้านบุุคลากรที่่�สููงถึึง 3 ใน 4 ของงบประมาณกระทรวง 

กลาโหมก็ค็งเป็น็การยากที่่�จะพัฒันากองทัพัให้เ้ป็น็กองทัพั 

ที่่�เน้้นเครื่่�องจัักรหรืือทุุน (Capital Intensive Army)  

และต่่อยอดให้้เป็็นกองทััพที่่�เน้้นเทคโนโลยีีสารสนเทศ  

(Information Technology Intensive Army หรืือ  

Smart Army) ให้้ทัันกัับภััยคุุกคามรููปแบบใหม่่ ๆ ได้้ 

การบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์เชิิงกลยุุทธ์์ 

การบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ (Human Resource 

Management) เดิิมทีีเรีียกว่่า การบริิหารงานบุุคคล 

(Personnel Management) เป็็นงานในความรัับผิิดชอบ 

ของฝ่่ายบุุคคลขององค์์กร มีีหน้้าที่่�แสวงหาบุุคคลที่่�มีี 

ความสามารถเหมาะกัับตำแหน่่งงานมาทำงานให้้องค์์กร  

เดิิมที่่�บุุคลากรเคยถููกมองว่่าเป็็นเพีียงแรงงาน ซึ่่�งเป็็น 

ปััจจััยการผลิิตประเภทหนึ่่� ง เท่่านั้้�น แต่่ ในปััจจุุบััน  

“ความสำเร็็จและความเจริิญก้้าวหน้้าขององค์์กร  

มีีผลมาจากการมีีทรััพยากรมนุษย์์ที่่�มีีความสามารถ”  

(ศุุภกฤษฎิ์์� สามิิบััติิ และคณะ, 2552) เพราะบุุคลากร  

“เป็็นผู้้�สร้้างสรรค์์ผลงานหรืือผลผลิิตต่่าง ๆ ให้้กัับองค์์กร”  

(เบญจมาส ลัักษณิิยานนท์์, ม.ป.ป., น.3) ผู้้�บริิหารองค์์กร 

จึึงให้้ความสำคััญกัับการสร้างแรงจููงใจและความพึึงพอใจ 

ตลอดจนคำนึึงถึึงสุุขภาพกายและสุุขภาพจิิตของบุุคลากร 
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การบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์เป็็นกระบวนการ 

บริิหารจััดการหนึ่่�งขององค์์กร ที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับบุุคลากร  

เริ่่�มตั้้�งแต่ก่ารวางแผนทรัพัยากรมนุุษย์แ์ละการวิเิคราะห์ง์าน 

การกำหนดงานและตำแหน่่งงาน การสรรหาและคััดเลืือก  

การฝึึกอบรมและพััฒนา การบริิหารค่่าตอบแทน  

การประเมิินผลการปฏิบิัตัิงิาน  การโยกย้า้ยและเลื่่�อนตำแหน่ง่  

จนไปถึึงการพ้้นจากงาน นอกจากนี้้� การบริิหารทรััพยากร

มนุุษย์์เชิิงกลยุุทธ์์ (Strategic Human Resource 

Management) ยัังพิิจารณาอิิทธิิพลของสภาพแวดล้้อม

ภายนอก อิิทธิพลของการแข่่งขัันและการเปล่ี่�ยนแปลง 

ในตลาดแรงงาน มุ่่�งเน้้นเป้้าหมายระยะยาวและการพััฒนา 

ทางเลืือกในการปฏิิบััติิงาน โดยครอบคลุุมบุุคลากร 

ในทุุกระดัับ และบููรณาการระหว่่างกลยุุทธ์์ด้้านทรััพยากร 

มนุุษย์์ร่่วมกัับกลยุุทธ์์ด้้านธุุรกิิจ (กรรณิิการ์์ สุุวรรณศรีี, 

ม.ป.ป.; พนา ดุุลยพััชร์์, 2556) 

ตัวัอย่า่งการบริหิารงานบุคุคลของกระทรวงกลาโหม 

และเหล่่าทััพมิิตรประเทศ 

ประเด็็นการจััดองค์์กร การบริิหารงานบุุคคลของ 

กระทรวงกลาโหมออสเตรเลีีย (Department of Defence)  

เป็็นหน้้าที่่�ของกลุ่่�มงานด้้านบุุคลากร (Defence People  

Group) ซึ่่�งเป็็นหนึ่่�งในกลุ่่�มองค์์กรบริิหารทั่่�วไปภายใต้้ 

สำนัักงานปลััดกระทรวงกลาโหม ท่ี่�มีีผู้้�ช่วยปลััดกระทรวง 

ซึ่่�งเป็็นพลเรืือนเป็็นหััวหน้้า (Deputy Secretary of  

Defence People Group) กลุ่่�มงานรัับผิิดชอบการบริิหาร 

งานบุุคคลทั้้�งทหารประจำการและพลเรืือนในสัังกััด 

กระทรวงกลาโหม เริ่่�มตั้้�งแต่่การวางแผนและออกแบบ 

โครงสร้้างกำลัังคน กระบวนการรัับสมััครทั้้�งหมด ขั้้�นตอน 

การทำสััญญาจ้้าง การจััดทำสำมะโนประชากรกำลัังพล  

มีีการจััดองค์์กรย่่อยเพื่่�อดููแลครอบครััวของกำลัังพล 

และองค์์กรย่่อยเพื่่�อดููแลกำลัังพลที่่�ปลดประจำการ  

(Australian Government Defence, n.d.)

การบริหิารงานบุคุคลของกระทรวงกลาโหมแคนาดา  

(Department of National Defence) แบ่่งออกเป็็น

ฝ่่ายพลเรืือนกัับฝ่่ายทหาร โดยฝ่่ายพลเรืือนเป็็นหน้้าที่่�

ของรองปลััดกระทรวงฝ่่ายบุุคคล (Assistant Deputy 

Minister, Human Resources-Civilian) ซึ่่�งรัับผิิดชอบ

การพัฒนาและดำเนิินการตามแผน นโยบายและแผนงาน

ในการรัับสมััคร พััฒนาและรัักษาบุุคลากร ส่่วนฝ่่ายทหาร 

เป็็นความรัับผิิดชอบของหน่่วยบััญชาการกำลัังพลทหาร 

(Military Personnel Command) มีีผู้้�บัังคัับบััญชา 

เป็็นนายทหารอััตรายศพลโท ซึ่่�งรัับผิิดชอบการรัับสมัคร  

ฝึกึและศึึกษา  เตรีียมการและสนับัสนุนุบุคุลากรและครอบครัวั 

(Canada’s Department of National Defence,  

2017A, 2017B)

ประเด็็นการบริิหารเชิิงกลยุุทธ์์ การศึึกษาของ 

Cooper (2014) รายงานว่่าทั้้�งกองทััพออสเตรเลีีย 

และแคนาดาใช้้การบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์เชิิงกลยุุทธ์์ 

โดยเริ่่�มจากการกำหนดวััตถุุประสงค์์ขององค์์กร การสร้าง

แนวทางปฏิิบััติิและนโยบาย เพื่่�อกำหนดอััตรากำลัังพล 

ที่่�จำเป็็นและขีีดความสามารถของบุุคลากรที่่�ต้้องการ  

มีีวงรอบงานเริ่่�มจาก 1) วิิเคราะห์์สภาพแวดล้้อมเพื่่�อให้้ 

ทราบโอกาสและความท้้าทาย 2) กำหนดภารกิจ 3) วิเิคราะห์์ 

จุุดอ่่อนและจุุดแข็็งขององค์์กรและวััฒนธรรมองค์์กร  

4) วิเิคราะห์์กลยุุทธ์ที่่�เป็็นไปได้้ 5) เลืือกกลยุุทธ์และกำหนด 

ทรััพยากรที่่�ต้้องการทั้้�งจากภายในและภายนอกองค์์กร  

และ 6) ประเมิินกลยุุทธ์์ตามวงรอบจากตััวบ่่งชี้้� เพื่่�อให้้ 

ทราบว่า่กลยุทุธ์น์ั้้�นยัังเหมาะสมอยู่่� รายงานยังับ่่งชี้้�ประเด็น็ 

สภาพแวดล้้อมที่่�กองทัพัของทั้้�งสองประเทศให้ค้วามสำคัญั  

ได้้แก่่ โลกาภิิวััตน์์ ช่่องว่่างระหว่่างวััย สัังคมผู้้�สููงอายุุ และ 

พหุุวััฒนธรรม โดยเน้้นให้้เห็็นถึึงความคาดหวัังที่่�ต่่างกััน

ระหว่่างคนในแต่่ละรุ่่�น ซึ่่�งทั้้�งหมดมีีผลต่่อตลาดแรงงาน 

และการจ้้างงานของกองทััพ 
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ประเด็็นวงรอบงาน Chamberlain (2020)  

ได้้แจกแจงวงรอบของการบริิหารงานบุุคคลฝ่่ายทหาร  

(Military Human Resource Life Cycle Functions) 

ของกองทััพบกสหรััฐฯ ไว้้ ซ่ึ่�งประกอบด้้วย 1) โครงสร้้าง

บุคุลากร (Personnel Structure) เป็น็กระบวนการกำหนด 

ความต้้องการบุุคลากรของกองทััพ ตลอดจนอำนาจ 

ในการตกลงใจในความต้้องการนี้้� 2) การจััดหากำลัังพล  

(Acquisition) เป็น็กระบวนการจัดัหาบุคุลากรที่่�มีีคุณุสมบััติิ 

และทัักษะ ตรงและเต็็มจำนวนตามท่ี่�กองทััพต้้องการ  

3) การกระจายกำลัังพล (Distribution) เป็็นกระบวนการ 

กระจายบุคุลากรลงตามหน่ว่ยต่า่ง ๆ  ที่่�กองทัพักำหนดลำดับั 

ความสำคััญไว้้ 4) การพัฒนากำลัังพล (Development)  

เป็น็กระบวนการพัฒันาบุคุลากรตลอดระยะเวลาที่่�ประจำการ  

ซึ่่�งประกอบด้้วย การฝึึก การพัฒนาตนเอง การพัฒนา 

ภาวะผู้้�นำ ตลอดจนแผนงานสนัับสนุุน เช่่น การศึึกษาตาม 

อัธัยาศัยั การประเมินิค่า่ การเลื่่�อนยศ และระบบการคัดัสรร 

ผู้้�บัังคัับบััญชา 5) การใช้้งานกำลัังพล (Deployment)  

เป็็นกระบวนการเตรีียมกำลัังพล จากขั้้�นเตรีียมพร้้อม 

ไปสู่่�การปฏิิบััติิภารกิจทางทหาร ได้้แก่่ การระดมพล  

การเคลื่่�อนกำลััง การสัับเปลี่่�ยนกำลัังการถอนกำลััง 

การประกอบกำลัังใหม่่ และการส่่งกลัับ 6) การบริิหาร 

ค่่าตอบแทน (Compensation) เป็็นกระบวนการกำหนด 

เงิินเดืือน เบี้้�ยเลี้้�ยง สิิทธิิประโยชน์ และผลประโยชน์

ทางการเงิินของกำลัังพล 7) การบำรุุงรัักษากำลัังพล  

(Sustainment) เป็็นกระบวนการรัักษาและพััฒนา 

ขวััญกำลัังใจของกำลัังพลและครอบครััว และ 8) การพ้้น 

ประจำการ (Transition) เป็็นกระบวนการให้ค้วามช่่วยเหลืือ 

กำลัังพลประจำการตลอดจนครอบครััว ปรัับสภาพไปสู่่�

ทหารกองหนุุนหรืือกลัับไปเป็็นพลเรืือน 

ประเด็็นโครงสร้า้งบุคุลากร  กองทัพับกออสเตรเลีีย 

แบ่่งลัักษณะงานซึ่่�งมีีมากกว่า 50 ประเภท ออกเป็็น 

สายงาน เช่่น สายงานการรบและความปลอดภััย  

(Combat & Security) ที่่�ประกอบด้้วย พลทหารราบ  

(Infantry Soldier) พลประจำยานเกราะ (Armoured  

Vehicle Crew) ผู้้�ตรวจการทหารปืืนใหญ่่ (Artillery  

Observer) พลทหารช่างสนาม (Combat Engineer)  

เป็็นต้้น พร้้อมระบุุประเภทความต้้องการ ได้้แก่่ ทหาร

ประจำการ (Full-time) ทหารกองหนุุน (Reserve)  

และพลฝึึกงานหนึ่่�งปีี (Gap Year) (Australian Defence  

Force, 2020A) และเปิิดรัับสมัครพร้้อมให้้การฝึึก 

สายอาชีีพกับังานสายช่า่งรวม 13 สาย เช่น่ ช่า่งเครื่่�องยนต์ร์ถ  

(Vehicle Mechanic) ช่่างเครื่่�องอากาศยาน (Aircraft  

Technician) ช่่างไฟฟ้้า (Electrician) ช่่างระบบ 

อิิเล็็กทรอนิิกส์์ (Electronic Systems Technician)  

ช่า่งสรรพาวุธุ (Fitter Armament) ช่า่งประปา (Plumber)  

พ่่อครััว (Chef) โดยกำหนดทัักษะพ้ื้�นฐานของผู้้�สมัคร  

ระยะเวลาใช้้ทุุนและแผนการฝึึกไว้้ด้้วย (Australian  

Defence Force, 2020B) 

ส่่วนกองทััพบกสหรััฐฯ ใช้้รหัสความชำนาญ  

(Mil itary Occupational Specialt ies: MOS)  

ประมาณ 190 รหััส มากำหนดทัักษะของกำลัังพล 

ที่่�กองทััพต้้องการ (Powers, 2019B) แล้้วจััดเป็็นกลุ่่�ม

ตามรหัสกลุ่่�มอาชีีพ (Career Management Fields:  

CMF) เพื่่�อใช้้ในการบริิหารงานบุุคคล เช่่น กลุ่่�มอาชีีพ 

ทหารราบ (CMF11) ประกอบด้้วย นายทหารสััญญาบััตร  

(MOS 11A) พลทหารราบ (MOS 11B) พลเครื่่�องยิิง 

ลููกระเบิิด (MOS 11C) เป็็นต้้น (Powers, 2019D) 
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ประเด็็นการเลื่่�อนยศและตำแหน่่ง ยศทหาร 

ในกองทััพสหรััฐฯ สัมัพันัธ์์กับัอัตัราเงิินเดืือน  (Pay  Grades) 

แบ่ง่เป็็น 3 กลุ่่�ม ได้้แก่่ ชั้้�นประทวน (Enlisted Personnel)  

มีี 9 ระดัับ (E1-E9) ชั้้�นนายดาบ (Warrant Officers)  

มีี 5 ระดัับ (W1-W5) และชั้้�นสัญัญาบัตัร (Commissioned  

Officers) มีี 10 ระดัับ (O1-O10) (McDonald, n.d.)  

ซึ่่�งทุุกปีีรััฐสภาสหรััฐฯ จะออกกฎหมาย National  

Defense Authorization Act กำหนดงบประมาณ 

ในการป้องกัันประเทศและจำนวนทหารประจำการของ 

ทุุกเหล่่าทััพ และมีีกฎหมายกำหนดสััดส่่วนของกำลัังพล 

ในทุุกชั้้�นยศตั้้�งแต่่ E5 ขึ้้�นไป (Powers, 2019A) 

หลัักการในการเลื่่�อนยศนายทหารประทวนของ 

กองทััพสหรััฐฯ จะใช้้การเลื่่�อนยศให้้สููงขึ้้�นแทนตำแหน่่ง 

ที่่�ว่่างลง เช่่น จ่่าสิิบเอกนายหนึ่่�งรหััสความชำนาญ X00  

(MOS X00) เกษีียณอายุุลง จ่่าสิิบโทรหัสความชำนาญ  

X00 ก็ม็ีีสิทิธิไิด้ร้ับัการเลื่่�อนตำแหน่ง่แทน และทำให้ต้ำแหน่ง่ 

จ่า่สิบิโทเดิมิว่า่งลง เป็น็ทอด ๆ  ไป ระบบพิจิารณาการเลื่่�อนยศ 

นายทหารประทวนแบ่่งออกเป็็น 3 ระบบ ดัังนี้้� 

ร ะ บ บ ที่่� ผู้้�บั ั ง คัั บ ห น่่ ว ย เ ป็็ น ผู้้�พิ ิ จ า ร ณ า  

(Decentralized  Promotions)  ซึ่่�งใช้ก้ับันายทหารประทวน 

ระดัับล่่าง (E1-E4) เมื่่�อกำลัังพลมีีคุุณสมบััติิครบตามเกณฑ์์  

ผู้้�บัังคัับกองร้้อยสามารถพิิจารณาเลื่่�อนยศกำลัังพลได้้เลย  

เพราะไม่่มีีกฎหมายกำหนดสััดส่่วนของกำลัังพลในชั้้�นยศนี้้� 

ซึ่่�งช่่วยลดขั้้�นตอนทางธุุรการและเอกสาร 

ระบบที่่�คณะกรรมการของหน่่วยเป็็นผู้้�พิิจารณา 

(Semi-Centralized Promotions) ซ่ึ่�งใช้้กัับนายทหาร

ประทวนระดัับกลาง (E5-E6) กำลัังพลท่ี่�อยู่่�ในเกณฑ์ ์

ที่่�จะได้รั้ับการเลื่่�อนยศจะถูกูประเมินิและให้ค้ะแนนประเมินิ  

(Administrative Points) จากนั้้�นจะถููกสััมภาษณ์์ต่่อหน้้า 

คณะกรรมการของหน่่วย (ที่่�มีีผู้้�บัังคัับหน่่วยชั้้�นยศพัันโท 

ขึ้้�นไป) ทีีละนายและให้้คะแนนสััมภาษณ์์ (Promotion  

Board Points) คะแนนรวมถููกนำมาใช้เ้พื่่�อจััดอัันดัับรายชื่่�อ 

รอการเลื่่�อนยศ เมื่่�อมีีตำแหน่่งว่่างที่่�มีีรหััสความชำนาญ 

ตรงกััน กองทััพจะบรรจุุกำลัังพลพร้้อมเลื่่�อนยศให้้ 

ระบบที่่�คณะกรรมการของกองทััพเป็็นผู้้�พิิจารณา 

(Centralized  Promotions)  ซึ่่�งใช้ก้ับัทั้้�งนายทหารประทวน 

ระดัับสููง (E7-E9) โดยกองทััพกำหนดระยะเวลาขั้้�นต่่ำของ 

การรัับราชการไว้้เป็็นเกณฑ์์ คณะกรรมการซึ่่�งมีีนายทหาร 

ชั้้�นยศนายพลเป็็นประธานจะประเมิินและให้้คะแนน 

กำลัังพลที่่�ขอรัับการเลื่่�อนยศจากประวััติิการทำงาน โดย

พิจิารณาภาระงานและผลการปฏิบิัตัิงิานในอดีีตถึึงปัจัจุุบันั  

ผลการทดสอบร่่างกาย และเหรีียญรางวััล แต่่ไม่่มีีการ 

สััมภาษณ์์ รายชื่่�อกำลัังพลที่่�คณะกรรมการลงความเห็็นว่่า 

ควรได้้รัับการเลื่่�อนยศ จะถููกจััดลำดัับตามระยะเวลา 

การครองยศโดยไม่่มีีการแยกรหััสความชำนาญ เพื่่�อทยอย 

รัับการเลื่่�อนยศตามตำแหน่่งที่่�ว่่างลงต่่อไป 

ในส่ว่นของนายทหารสัญญาบััตร กระทรวงกลาโหม

สหรััฐฯ ได้้กำหนดระยะเวลาขั้้�นต่่ำของการรัับราชการ 

และการครองยศไว้้เป็็นเงื่่�อนไขขั้้�นต่่ำของทุุกเหล่่าทััพ  

รายชื่่�อนายทหารที่่�ได้้รัับการเสนอชื่่�อจากผู้้�บังคัับบััญชา 

จะถููกพิจารณาโดยคณะกรรมการกลางของแต่่ละเหล่่าทััพ  

(Centralized  Promotion  Board)  จากประวัตัิกิารทำงาน 

เป็น็หลััก  โดยพิิจารณาผลการทดสอบร่า่งกาย  และภาระงาน 

ในปััจจุุบัันและอดีีต ผู้้�ที่่�มีีผลการทดสอบร่่างกายต่่ำและ 

ไม่่เคยรัับผิิดชอบงานที่่�สำคััญอาจไม่่ได้้รัับการเลื่่�อนยศ  

ทำให้้โอกาสในการเลื่่�อนยศค่่อย ๆ ลดลงจากร้้อยโท 

เป็็นร้้อยเอกมีีเพีียงร้้อยละ 90 ร้้อยเอกเป็็นพัันตรีี 

มีีเพีียงร้้อยละ 80 พัันตรีีเป็็นพัันโทมีีเพีียงร้้อยละ 70  
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และพัันโทเป็็นพัันเอกมีีเพีียงร้้อยละ 50 ส่่วนการเลื่่�อนยศ 

นายทหารตั้้�งแต่่พลจััตวาขึ้้�นไป จะพิิจารณาจากภาระงาน 

ที่่�เกี่่�ยวข้อ้งกับัการปฏิิบัตัิงิานร่่วมกัับเหล่่าทัพัอื่่�น (Powers, 

2019C; Smith, 2019) 

ประเด็น็การพ้น้จากงาน  การเป็น็ทหารประจำการ 

ในกองทััพสหรััฐฯ กำลัังพลต้้องทำสััญญากัับกองทััพ 

เพื่่� อแสดงพัันธสััญญาของกำลัั งพลที่่� มีีต่ ่ อกองทััพ  

(ภาระหน้้าที่่�) และพัันธสััญญาของกองทััพท่ี่�มีีต่่อกำลัังพล  

(ความก้้าวหน้้าและสวััสดิการ) กำลัังพลมีีหน้้าท่ี่�จนกว่า 

พัันธสัญญาจะสิ้้�นสุุดลง (Smith, 2018) ระยะเวลา 

ในสััญญาเฉพาะเวลาประจำการอยู่่�ระหว่่าง 4-6 ปีี  

หลัังจากนั้้�นกำลัังพลอาจขอเปลี่่�ยนสถานะเป็็นทหาร 

กองหนุุนหรืือมีีชื่่� อขึ้้�นทะเบีียนรอเรีียกประจำการ  

ซึ่่� งระยะเวลารวมทั้้� งหมดของพัันธสััญญาคืือ 8 ปีี  

ซึ่่�งแต่่ละเหล่่าทััพกำหนดไว้้ต่่างกััน (Smith, 2020) 

การพ้้ นประจำการของกำ ลัั งพลมีีด้ วยกัั น  

2 สาเหตุุหลััก ได้้แก่่ 1) การพ้้นประจำการด้วยสาเหตุุ 

ทางธุุรการ (Administrative Separations) คืือ  

การเปล่ี่�ยนสถานะจากทหารประจำการไปเป็็นทหาร 

กองหนุุนหรืือรอเรีียกประจำการ ซึ่่�งกรณีีท่ี่�กำลัังพล 

สมััครใจไม่่ต่่อสััญญาประจำการหรืือกำลัังพลร้้องขอด้้วย

สาเหตุุอื่่�น นัับเป็็นการพ้้นจากการประจำการแบบสมััครใจ  

(Voluntary Separations) ส่่วนกรณีีท่ี่�กำลัังพลมีีผลการ 

ปฏิบิัตัิงิานต่่ำหรืือกระทำผิิดวิินัยัซ้้ำ ๆ  อาจถููกให้้พ้น้จากการ 

ประจำการแบบไม่่สมััครใจ (Involuntary Separations)  

และ 2) การถูกลงโทษให้้พ้้นประจำการ (Punitive  

Discharges) ตามคำพิิพากษาของศาลทหาร ในกรณีีที่่� 

กำลังัพลกระทำความผิดิตามประมวลกฎหมายอาญาทหาร  

เมื่่�อพ้้นประจำการกำลัังพลจะได้้สถานะพ้้นประจำการ  

(Characterization of Service) ซึ่่�งสััมพัันธ์์กัับคุุณ

ประโยชน์์ที่่�ได้้ทำไว้้ ซึ่่�งสถานะนี้้�มีีผลต่่อสิิทธิิประโยชน์์ 

ที่่�กำลัังพลจะได้้รัับหลัังพ้้นประจำการไปแล้้ว (Kings 

County Veterans Service Office, n.d.) 

กรณีีของกระทรวงกลาโหมออสเตรเลีีย เพื่่�อให้้

กำลัังพลและครอบครััวที่่�ออกจากกองทััพกลัับไปใช้้ชีีวิิต

พลเรืือนด้้วยความเรีียบร้้อย หน่่วยงานสนับสนุนกำลัังพล 

และครอบครััว (Defence Member and Family  

Support Branch) ได้้ออกเอกสาร ADF Member and  

Family Transition Guide เพื่่�อแนะนำการปรัับตััวในการ 

ใช้้ชีีวิตพลเรืือน (Australian Government Defence,  

2022) เพื่่�อให้้คำแนะนำในประเด็็น เช่่น งานธุุรการ  

การหางานทำ การรัักษาพยาบาล การเงิินส่่วนบุุคคล  

และปลายปีี พ.ศ.2563 ได้้มีีการจัดตั้้�งองค์์กร Joint  

Transition Authority เพื่่�อกำกัับดููแลการพ้นประจำการ 

ซ่ึ่�งทำงานร่่วมกัับทบวงทหารผ่่านศึึก (Department of  

Veterans’ Affairs) และกองทุุนบำนาญแห่่งชาติิ  

(Commonwealth Superannuation Corporation)  

อีีกด้วย (Australia’s Department of Veterans’  

Affairs, 2022) 

โอกาสในการปรัับปรุุงการบริิหารงานบุุคคล 

การพลิิกโฉมโดยดิิจิิทััลทำให้้องค์์กรขนาดเล็็ก

พััฒนาขีีดความสามารถและมีีประสิิทธิิภาพมากขึ้้�น  

จนสามารถแข่่งขัันกัับองค์์กรขนาดใหญ่่ได้้ หุ่่�นยนต์์และ

ยานพาหนะขัับเคลื่่�อนด้้วยตััวเองเริ่่�มเข้้ามาแทนที่่�มนุุษย์์  

นอกจากนี้้�การโจมตีีทางไซเบอร์์ถููกคาดการณ์ว่่าจะเป็็น 

ภััยคุุกคามหลัักของโลกในอีีก 10 ปีีข้้างหน้้า (เศรษฐพงค์์  

มะลิสิุวุรรณ, 2560) ภัยัคุกุคามรูปูแบบใหม่น่ี้้�อยู่่�นอกขอบเขต 

ความรัับผิิดชอบแบบดั้้�งเดิิม ซึ่่�งการพลิิกโฉมโดยดิิจิิทััลนี้้� 
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เป็็นหนึ่่�งในปััจจััยที่่�เปิิดโอกาสให้้กระทรวงกลาโหมได้้ 

ปรัับปรุุงองค์์กร โดยการลดขนาดกองทััพลงแล้้วนำ 

เทคโนโลยีีเข้้ามาแทนที่่� กองทััพไม่่จำเป็็นต้้องประจำการ 

ทหารจำนวนมาก แต่่ทหารท่ี่�มีีขีีดความสามารถหรืือ 

มีีทุนุมนุุษย์ส์ูงูจะเป็็นที่่�ต้้องการ เพราะเป็็นปััจจัยัที่่�ควบคู่่�กัน 

(Complementary Factor) กัับเทคโนโลยีีที่่�ก้้าวหน้้า  

ดัังนั้้�น การบริิหารงานบุุคคลในปััจจุุบัันอาจใช้้ต่่อไปไม่่ได้้ 

และจำเป็็นต้้องใช้้วิิธีีการบริิหารที่่�ต่่างออกไป 

นอกจากปัญหาด้้านงบประมาณแล้้ว การยึึดติิดกัับ 

อััตรากำลัังและวิิธีีการบริิหารงานบุุคคลในแบบที่่�เป็็นอยู่่�  

ยัังปิิดโอกาสในการนำทรััพยากรมนุุษย์์มาใช้้ประโยชน์

ในทางเศรษฐกิิจ โดยเฉพาะอย่่างยิ่่� งเมื่่�อประชากร 

ในวััยแรงงานมีีแนวโน้้มลดลง การบริิหารงานบุุคคลของ 

กระทรวงกลาโหมจำเป็็นต้้องมีีทั้้�งกลยุุทธ์์พััฒนาขีีดความ 

สามารถกำลัังพล เพื่่�อให้้กำลัังพลมีีทักษะในการทำงาน 

ให้้กองทััพ ซึ่่�งสามารถพััฒนาให้้เป็็นทัักษะที่่�ต้้องการ 

สามารถทำงานและแข่่งขัันในตลาดแรงงานได้้ และ 

กลยุุทธ์สร้้างความอ่่อนตััว เพื่่�อเปล่ี่�ยนทหารประจำการ 

ไปเป็็นทหารกองหนุุนและแรงงานท่ี่�มีีคุุณภาพ กลัับสู่่�ภาค 

เศรษฐกิิจไปสร้้างผลผลิิตให้้แก่่ประเทศ โดยเฉพาะ 

เพื่่�อเลี้้�ยงดููประชากรผู้้�สููงอายุุที่่�เพิ่่�มขึ้้�น 

สรุุปและอภิิปรายผล 

จากตัวัอย่า่งที่่�ได้้ยกมาจะเห็น็ได้ว้่า่ การบริหิารงาน 

บุุคคลให้้บรรลุเป้้าหมายในการป้้องกัันประเทศอย่่างมีี

ประสิิทธิิภาพ ภายใต้้การเปล่ี่�ยนแปลงสภาพแวดล้้อม

ทางยุุทธศาสตร์์ และผลกระทบที่่�คาดว่่าจะเกิิดขึ้้�น 

ต่่อการพัฒนาประเทศในมิิติิอื่่�น องค์์กรที่่�รัับผิิดชอบ 

ต้้องใช้้กลยุุทธ์ในการบริิหารงานบุุคคลท่ี่�เหมาะสม และ 

มีีบทบาทมากกว่าการบริิหารงานประจำ การบริิหาร

งานบุุคคลของกระทรวงกลาโหมยัังสามารถปรัับปรุุง 

ให้้สนองตอบต่่อประเด็็นยุุทธศาสตร์์ชาติิได้้ โดยการใช้้

กลยุุทธ์พััฒนาขีีดความสามารถกำลัังพลร่่วมกัับกลยุุทธ์

สร้้างความอ่่อนตััว มีีรายละเอีียดดัังต่่อไปนี้้� 

กระทรวงกลาโหมควรตั้้�งหน่่วยงานเพื่่�อบริิหาร

งานบุุคคลโดยเฉพาะ โดยมีีบุคลากรในสาขาการบริิหาร

ทรััพยากรมนุุษย์์และหรืือเศรษฐศาสตร์์แรงงานร่่วมด้้วย  

โดยรัับผิดิชอบการบริหิารงานบุคุคลเพื่่�อการป้อ้งกันัประเทศ 

ทั้้�งระบบ ครอบคลุุมทั้้�งทหารประจำการ ทหารกองหนุุน 

และข้้าราชการพลเรืือนกลาโหม พร้้อมปรัับภาพลัักษณ์์ 

ขององค์์กร โดยเน้้นบทบาทการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์

รองรัับการเปลี่่�ยนผ่่านสู่่�ดิิจิิทััล (Digital Transformation) 

ทั้้�งเพื่่�อการป้้องกัันประเทศและการพััฒนาประเทศ 

การบริิหารงานบุุคคลของกระทรวงกลาโหมควรใช้้ 

การบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์เชิิงกลยุุทธ์ เริ่่�มจากการศึึกษา 

สภาพแวดล้้อมทางสัังคม เช่่น โลกาภิิวััตน์์ ช่่องว่่างระหว่่าง 

วััยสัังคมผู้้�สููงอายุุ สถานการณ์์ของตลาดแรงงานเพื่่�อค้้นหา 

แรงจููงใจให้้คนในวััยหนุ่่�มสาวสมัครใจมาเป็็นทหาร 

เพื่่�อมาแทนที่่�การเกณฑ์ท์หาร และมีีข้อ้มูลูในการออกแบบ 

การจ้้างงาน ตลอดจนทราบแรงจููงใจให้้กำลัังพลที่่�พ้้น

ประจำการกลัับมาฝึึกทหารกองหนุุนแล้้วใช้้กลยุุทธ์์พััฒนา 

ขีีดความสามารถกำลัังพล โดยตั้้�งเป้้าให้้กำลัังพลมีีคุุณภาพ 

ที่่�เป็น็มาตรฐานและเป็น็ท่ี่�ยอมรับัจากหน่ว่ยงานและองค์ก์ร 

เอกชนภายนอก ทั้้�งด้้านความรู้้�ความสามารถ ตลอดจน 

ความประพฤติิและความรัับผิิดชอบ ที่่�กำลัังพลสามารถ

นำไปสมััครงานใหม่่หรืือศึึกษาต่่อได้้ โดยหน่่วยงานควร 

มีีวงรอบงานที่่�ชััดเจน โดยออกแผนงานประจำปีี และ 

ปฏิิบััติิงานโดยอิิงกัับแผนงานอย่่างเคร่่งครััด 
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ด้้ า น ค ว า ม รู้้� ค ว า ม ส า ม า รถ  ข อ ง ก ำ ลัั ง พ ล  

กระทรวงกลาโหมควรมอบหมายให้้โรงเรีียนเหล่่าและ

หน่่วยสายวิิทยาการของทุุกเหล่่าทััพ พััฒนาหลัักสููตร 

ในระดัับปฏิิบัตัิหิรืือพลประจำ ให้้เทีียบเท่่าใบประกอบวิิชาชีีพ 

หรืือประกาศนีียบััตรวิชาชีีพ หรืือเทีียบเคีียงบางส่่วน 

เพื่่�อให้้สามารถนำไปศึึกษาต่่อได้้ โดยให้้สถานศึึกษา 

ของกระทรวงกลาโหมและสถานศึึกษาภายนอกท่ี่�มีี 

ความเชี่่�ยวชาญในแต่่ละด้้าน ร่่วมกัันพััฒนาหลัักสููตร 

เพื่่�อพััฒนาทัักษะการทำงานในกองทััพให้้สามารถใช้้ 

ร่่วมกัับงานในภาคพลเรืือน โดยทัักษะนี้้�ต้้องเป็็นที่่�ต้้องการ 

และสามารถแข่่งขัันในตลาดแรงงานได้้ด้้วย เริ่่�มตั้้�งแต่่ 

หลัักสููตรขั้้�นพ้ื้�นฐาน จนไปถึึงหลัักสููตรชำนาญการหรืือ 

หลัักสููตรครููฝึึก แล้้วให้้กำลัังพลของกองทััพเป็็นครููฝึึก เช่่น  

งานช่่างประเภทต่าง ๆ การใช้้อุุปกรณ์สื่่�อสาร การขับรถ  

ผู้้�รับัการฝึกึอาจสำเร็จ็การศึึกษาด้ว้ยการปฏิบิัตัิจินครบหรืือ

สอบปฏิิบััติิให้้ผ่่านเกณฑ์์ท่ี่�กำหนด โดยให้้มีีหลายระดัับ 

ตั้้� งแต่่ขั้้�นพ้ื้�นฐานไปถึึงชำนาญการและระดัับครููฝึึก  

โรงเรีียนเหล่่าหรืือหน่่วยสายวิิทยาการของเหล่่าทััพใด 

ที่่�มีีหลัักสููตรเป็็นมาตรฐานแล้้ว ก็็ให้้ทหารต่่างเหล่่าทััพ 

มาร่่วมฝึึกหรืือตั้้�งเป็็นโรงเรีียนแม่่ข่่ายช่่วยพััฒนาโรงเรีียน

ของเหล่่าทััพอื่่�น 

ด้้านโครงสร้างบุุคลากร ควรนำระบบหมายเลข

ความชำนาญการทางทหาร (ชกท.) ซึ่่� งสััมพัันธ์์กัับ 

ทักัษะของตำแหน่่งงาน มาออกแบบเส้้นทางความก้า้วหน้้า 

ในอาชีีพ โดยกำหนดคุุณสมบััติิของระดัับตำแหน่่งท่ี่�สููงขึ้้�น 

ให้้ชััดเจน เช่่น อายุุงาน และระดัับความชำนาญงาน 

หรืือความชำนาญการ และนอกจากโรงเรีียนเหล่่าและ 

หน่่วยสายวิิทยาการจะรัับผิิดชอบหลัักสููตรการฝึึกที่่�เป็็น 

มาตรฐานแล้้ว ควรพัฒนาระบบทดสอบและเกณฑ์ป์ระเมิิน

ผลการฝึึกปฏิิบััติิงาน ที่่�เป็็นมาตรฐานและเป็็นอิิสระจาก 

สายการบังัคับับัญัชา เพื่่�อให้แ้น่ใ่จว่า่กำลังัพลมีีความชำนาญ 

เพิ่่�มขึ้้�นอย่่างแท้้จริิง และต้้องสามารถปฏิิบััติิหน้้าที่่�เป็็น 

ครููฝึึก ผู้้�ประเมิินผลการฝึึก และผู้้�จััดการฝึึก ตามระดัับ 

ความชำนาญที่่�เพิ่่�มขึ้้�นได้้ด้้วย

เพื่่�อโอกาสในความก้้าวหน้้าในอาชีีพ กำลัังพล 

ทุุกนายควรได้้รัับโอกาสในการพัฒนาตนเองจากหลัักสูตร

ต่่าง ๆ ของโรงเรีียนเหล่่าหรืือหน่่วยสายวิิทยาการ และ

สถาบัันการศึึกษาภายนอก ควบคู่่�กับการใช้้งานกำลัังพล  

เสมืือนการเรีียนในห้้องแล้้วออกไปปฏิิบััติิงานจริิง ทัักษะ 

ที่่�เพิ่่�มขึ้้�นยัังสร้างโอกาสในการรัับค่่าตอบแทนท่ี่�สููงขึ้้�นด้้วย  

ควรมีีระบบประเมิินและเกณฑ์ก์ารประเมิินผลการปฏิิบัติัิงาน 

ตลอดจนสมรรถนะต่า่ง ๆ  ที่่�เป็น็มาตรฐานและตรวจสอบได้้  

และเพื่่�อการเลื่่�อนยศและตำแหน่่งที่่�เป็็นธรรมและโปร่่งใส 

ควรมีีการกำหนดคุุณสมบััติิของผู้้�มีีสิทธิ์์�ในการเลื่่�อนยศ

และตำแหน่่งที่่�ชััดเจน ตลอดจนระบบคััดเลืือกที่่�เป็็นธรรม 

โปร่่งใสและตรวจสอบได้้ 

นอกจากนี้้�  ควรใช้้กลยุุทธ์์สร้้างความอ่่อนตััว  

โดยตั้้�งเป้้าเปลี่่�ยนทหารประจำการที่่�เกิินความจำเป็็น 

ในยามปกติิไปเป็็นทหารกองหนุุนและแรงงานที่่�มีีคุุณภาพ  

กลัับสู่่�ภาคเศรษฐกิิจไปพััฒนาประเทศในส่่วนอื่่�น ๆ  

การบริิหารงานบุุคคลจึึงควรมีีกลไกและให้้ความสำคััญ 

กัับการพ้้นประจำการของกำลัังพล เพื่่�อให้้กองทััพมีีขนาด 

ที่่�เหมาะสมและยืืดหยุ่่�นได้้ตามสถานการณ์ด์้า้นความมั่่�นคง 

และฐานะทางเศรษฐกิิจของประเทศ แต่่ขณะเดีียวกัน 

ก็็ยัังดำรงการติิดต่่อเพื่่�อจููงใจให้้กำลัังพลกลัับมาฝึึกทหาร 

กองหนุนุ หรืือกลับัเข้า้ประจำการกรณีีที่่�กองทััพไม่ส่ามารถ 

หาบุุคลากรที่่�เหมาะสมกัับตำแหน่่งที่่�ว่่างได้้ หรืือกรณีี 

ที่่�กองทััพเรีียกระดมพล 
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กลไกที่่�สามารถควบคุมุกองทัพัให้ม้ีีขนาดที่่�เหมาะสม 

และยืืดหยุ่่�นได้้ คืือ การใช้้สััญญาจ้้างงานแบบมีีกำหนด

ระยะเวลาแน่น่อน สัญัญาจ้า้งงานแสดงพันัธสัญัญาระหว่า่ง 

กองทััพกัับกำลัังพลว่่ากองทััพมีีค่่าตอบแทนและสวััสดิิการ 

อย่า่งไร กำลังัพลมีีโอกาสในการพัฒนาตนเองจากหลัักสูตูร 

การฝึึกต่า่ง ๆ  และมีีเส้น้ทางความก้า้วหน้า้ในอาชีีพอย่า่งไร 

และกำลัังพลมีีภาระหน้้าที่่�โดยรวมอย่่างไร 

ด้้วยเงื่่�อนไขคุุณสมบััติิของบุุคลากรในตำแหน่่งงาน 

ที่่�สููงขึ้้�น กำลัังพลที่่�ต้้องการเป็็นทหารอาชีีพและหวัังความ 

ก้า้วหน้้าในกองทััพจะต้้องมีีวินัยัและขวนขวายพััฒนาตนเอง 

ตลอดเวลา เมื่่�อครบกำหนดระยะเวลาตามสัญัญา กำลังัพล 

ที่่�มีีผลการปฏิิบัตัิงิานและความประพฤติิผ่า่นเกณฑ์จ์ะมีีสิทธิ์์� 

ต่่อสััญญาฉบัับใหม่่ ซึ่่�งมีีค่่าตอบแทนและสวััสดิิการที่่�สููงขึ้้�น 

และปรัับให้้ทัันสมัยตามสถานการณ์ ตลอดจนเงื่่�อนไขการ 

จ้้างงานที่่�มีีมาตรฐานและความคาดหวัังที่่�สููงขึ้้�น ซึ่่�งทั้้�งหมด 

ยังัสะท้อ้นถึึงความประพฤติท่ิี่�ดีีและความรับัผิดิชอบที่่�สูงูขึ้้�น

ของกำลัังพลได้้อีีกด้้วย 

หากกำลังัพลไม่่ต่อ่สัญัญาหรืือไม่่ได้ร้ับัการต่อ่สัญัญา 

กับักองทัพั  กำลังัพลผู้้�นั้้�นยังัมีีคุณุวุฒุิทิักัษะและประสบการณ์์ 

ทำงานติิดตััว ยิ่่�งอยู่่�กัับกองทััพนานเท่่าใดคุุณสมบััติิเหล่่านี้้� 

ก็็ยิ่่� งเพิ่่�มขึ้้�น เมื่่�อไปสมััครงานภาคเอกชนก็็มีีโอกาส 

ที่่�จะได้้งานที่่� ใ ห้้ค่่าตอบแทนสููง เพราะเป็็นแรงงาน 

ที่่�มีีศักยภาพและสามารถสร้างผลผลิิตได้้สููง กำลัังพล

สามารถวางแผนการดำเนิินชีีวิิตของตนเองได้้ 

นอกจากนี้้�  การระบุุลงในสััญญาจ้้างงานว่่า 

พฤติิกรรมใดของกำลัังพล ที่่�ควรกระทำหรืือไม่่ควรกระทำ 

และที่่�ต้้องกระทำและต้้องไม่่กระทำ ตลอดจนเงื่่�อนไข 

ของการเลิิกจ้้างทั้้�งไล่่ออก ให้้ออก และไม่่ต่่อสััญญาใหม่่  

น่่าจะเป็็นมาตรการในการควบคุุมพฤติิกรรมที่่�ไม่่พึึง

ประสงค์์ได้้อีีกด้้วย

 

ข้้อเสนอแนะ

กระทรวงกลาโหมควรดำเนินิการทบทวนยุทุธศาสตร์ ์

การป้้องกัันประเทศ (Defence Strategic Review)  

เป็็นประจำ เพื่่�อติิดตามการเปล่ี่�ยนแปลงสภาพแวดล้้อม

ทางยุุทธศาสตร์์ ทั้้�งปััจจััยภายนอกที่่�สร้้างโอกาส และเป็็น 

อุปุสรรค เช่น่ ระเบีียบโลกและความสัมัพันัธ์ร์ะหว่า่งประเทศ  

ในระดัับโลกและภููมิิภาค พััฒนาการของเทคโนโลยีี และ 

ปััจจััยภายในที่่�เป็็นจุุดแข็็งและจุุดอ่่อน เช่่น โครงสร้้าง 

ประชากรไทย คุณุภาพและปริมิาณประชากรในวัยัแรงงาน  

โครงสร้้างเศรษฐกิิจและความสามารถในการแข่่งขััน 

ของประเทศ เพื่่�อมากำหนดยุทุธศาสตร์ก์ารป้อ้งกันัประเทศ  

การบริิหารจัดการการป้้องกัันประเทศ การจััดองค์์กรของ

กระทรวงกลาโหม ซึ่่�งรวมถึึงขนาดและขีีดความสามารถของ 

กองทัพั ตลอดจนกลยุทุธ์แ์ละกลวิธิีีในการบริหิารงานบุคุคล 

กระทรวงกลาโหมควรประยุุกต์์ใช้้การบริิหาร

ทรััพยากรมนุุษ ย์์ เชิิ งกลยุุทธ์์  และใช้้ กลยุุทธ์์พััฒนา 

ขีีดความสามารถกำลัังพลร่่วมกัับกลยุุทธ์์สร้้างความอ่่อนตััว 

เพื่่�อให้้กระทรวงกลาโหมสนองตอบต่่อประเด็็นยุุทธศาสตร์์ชาติิ 

ภายใต้้สภาพแวดล้้อมทางยุุทธศาสตร์์ในปััจจุุบััน 
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