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บทคัดย่อ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษากระบวนการบริหารจัดการบุคลากรในกองร้องกองบังคับการและ
บริการ กองบังคับการอาสารักษาดินแดน ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการบุคลากรฯ และแนวทางการ
พัฒนาปรับปรุงแก้ไขวิธีการในการบริหารจดัการบคุลากรในกองร้องกองบังคับการและบริการ กองบังคับการอาสา
รักษาดินแดน โดยใช้วิธีการวิจัยเอกสารและวิจัยสนาม ในส่วนของการวิจัยสนาม เก็บรวบรวมโดยการสัมภาษณ์แบบ
มีโครงสร้างจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 10 คน ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการบริหารจัดการบุคลากรในกองร้อง
กองบังคับการและบริการ กองบังคับการอาสารักษาดินแดน คือ กระบวนการและขั้นตอนตั้งแต่การรบัคัดเลือกผู้ที่มี
คุณสมบัติตามเกณฑ์ที่กองบัญชาการกองอาสารักษาดินแดน กระทรวงมหาดไทย ก าหนดตตามพระราชบัญญัติกอง
อาสารักษาดินแดน พ.ศ.2497) และมีการจัดฝึกอบรมผู้ที่ผา่นเกณฑก์ารคัดเลือกเข้ามาเป็นสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดน ตามหลักสูตรจัดตั้งและทดแทนฯ ท่ีกองบัญชาการกองอาสารักษาดินแดน กระทรวงมหาดไทย ก าหนด ตใน
อดีตเป็นหลักสตูรบังคับท่ีสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนต้องเข้ารับการอบรม) รวมไปถึงการปฏิบัติหนา้ที่ตามค าสั่ง
ของผู้บังคับบัญชาและการรักษาระเบียบวินัยตามที่ระบุไว้ในระเบียบต่างๆ ซึ่งรวมไปถึงการมสีวัสดิการให้แก่สมาชิก
กองอาสารักษาดินแดนรวมทั้งครอบครัวด้วย ซึ่งเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
อีกทั้งยังได้ยึดตามระเบียบของข้าราชการพลเรือนในเรื่องของบ าเหน็จ บ านาญ ด้วยเช่นกัน  

ค าส าคัญ : การบริหารจัดการบคุลากร การพัฒนา สมาชิกกองอาสารักษาดนิแดน 

บทน า 

 เนื่องในปัจจุบันนี้ รัฐบาลได้มีนโยบายการบรหิารงานมุ่งเน้นการพัฒนาความเป็นอยู่ของประชาชนในทุก
ระดับชั้น เพื่อวางรากฐานและฟื้นฟูเศรษฐกิจให้ดีขึ้น โดยยึดหลักการปฏิบัติใหเ้ป็นไปตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
แห่งชาติ และยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ไม่ว่าจะเป็นการมุ่งเน้นปัญหาความขาดแคลนของประชาชนเป็นหลัก การให้
ความส าคญักับผูม้ีรายได้น้อยถึงปานกลาง  การเพิ่มสิทธิประโยชน์ท่ีประชาชนพึงจะไดร้ับอย่างเท่าเทียมกัน การ
รักษาความสงบเรียบร้อยของสังคม เพื่อเป็นการลดความเหลื่อมล้ าของสังคมและสร้างความสงบสุขในสังคม  จึงท า
ให้หน่วยงานต่างๆ ของภาครัฐ ไดร้ับมอบนโยบายในส่วนท่ีเกี่ยวข้อง และน างบประมาณที่ไดร้ับ ไปบรหิารจัดการ
เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับประชาชนส่วนรวม จึงท าให้หน่วยงานภาครัฐและภาคราชการต่างๆ มภีารกิจเพิ่มมาก
ขึ้น นอกเหนือจากภารกิจหนา้ที่หลักท่ีต้องรับผดิชอบและปฏิบัติอยูเ่ป็นประจ าแล้วนั้น  

 กระทรวงมหาดไทยเป็นกระทรวงหลักกระทรวงหน่ึงที่ได้รับมอบนโยบายที่ส าคญัของรัฐบาลไปปฏบิัต ิท้ัง
ในด้านการพัฒนาชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชน ให้ได้ความรู้ความเข้าใจในหลักความจ าเป็นพื้นฐานของตนเอง 
และการพัฒนาหมู่บ้านและชุมชนให้เป็นหมู่บ้านและชุมชนท่ีมีความเข้มแข็ง ประชาชนในพ้ืนท่ีมีความเป็นอยู่ท่ีดีขึ้น 
นั่นจึงเป็นสาเหตุที่ท าให้ภาคราชการต้องปฏิบัติงานด้วยความมานะอุตสาหะ และค านึงถึงผลประโยชน์ท่ีประชาชน
พึงจะได้รับเป็นส าคัญ โดยมีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจให้กับผู้บริหารหน่วยงานส่วนภูมภิาคและส่วนท้องถิ่น 
และเน้นการปฏิบตัิงานแบบบูรณาการ เพื่อให้ทุกภาคส่วนได้เข้าถึงและได้รับฟังปัญหาความต้องการของประชาชน 

*บทความนี้เรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระเร่ือง การบริการจัดการบุคลากรในกองร้อยกองบังคับการและบริการ 
กองบังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร 

**นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
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มากยิ่งข้ึน เป็นการเพิ่มการปฏบิัตงิานในรูปแบบเชิงรุก ท่ีสามารถขับเคลื่อนนโยบายต่างๆได้ อย่างเปน็รูปธรรม โดย
กรมหรือหน่วยงานที่มีหน้าท่ีด าเนนิการตามนโยบายหลักของกระทรวงมหาดไทย คือกรมการปกครอง ท่ีเป็นผู้
ใกล้ชิดและรับรู้ถึงปัญหาความเดือดร้อนของประชาชนมากกว่ากรมอื่นๆ ภายใต้การก ากับดูแลของ
กระทรวงมหาดไทย โดยมผีู้ว่าราชการจังหวัด และนายอ าเภอ เป็นผูบ้ริหารในส่วนภูมภิาค 

 ดังนั้นในการด าเนินการตามนโยบายต่างๆ จึงจ าเป็นต้องมีก าลังพลในการขับเคลื่อนและเป็นผู้ปฏิบัติงาน
ทั้งด้านการบริหารและปฏิบตัิการ โดยก าลังพลส่วนใหญ่ที่มีหน้าที่ในการขับเคลื่อน ล้วนแล้วแตเ่ป็นข้าราชการใน
พื้นที่และยังมี สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนตสมาชิก อส.) ที่เป็นผู้ชว่ยเหลือเจ้าพนักงานในการปฏิบตัหิน้าท่ีต่างๆ 
ให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามข้อสั่งการหรือนโยบายนั้น โดยสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน สังกัดกระทรวงมหาดไทย มี
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทยเป็นผู้บังคับบัญชาสูงสดุตนายกองใหญ่)  ซึ่งกองอาสารักษาดินแดนเป็นกองก าลัง
กึ่งทหาร มีอ านาจหน้าที่ในการปฏบิัติงานเป็นผู้ช่วยเหลือเจา้พนักงานฝ่ายปกครอง อนึ่งกองอาสารักษาดินแดนได้
แบ่งตามการกระจายอ านาจดังเชน่กระทรวง ทบวง กรม ต่างๆ โดยที่ในส่วนกลางนั้น จะสังกัดอยู่ท่ีกองอาสารักษา
ดินแดน กระทรวงมหาดไทย และในส่วนภูมิภาคนั้นจะสังกัดกองร้อยกองบังคับการและบริการกองอาสารักษา
ดินแดนจังหวัด และกองร้อยอาสารักษาดินแดนอ าเภอ ซึ่งในส่วนน้ี ได้รับมอบหมายภารกิจต่างๆมากมาย ท้ังในด้าน
ความมั่นคงของชาติ งานการรักษาความสงบเรียบร้อย การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง ว่าดว้ยสถาน
บริการ โรงแรม การพนัน และกฎหมายอื่น ๆ ตามที่ไดร้ับมอบหมาย ด าเนินการเกี่ยวกับการป้องกันและปราบปราม
และแก้ไขปญัหายาเสพติดในความรับผดิชอบของกรมการปกครองหรือท่ีไดร้ับมอบหมาย สนับสนุนและช่วยเหลือ
การป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัในอ านาจหน้าท่ีของนายอ าเภอและผู้ว่าราชการจังหวดั ด าเนินการเกี่ยวกับงาน
กิจการอาสารักษาดินแดน เกี่ยวกบังานมวลชน การเสริมสร้างความเข้มแข็งให้กองก าลังภาคประชาชน และการ
พัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะการรักษาความสงบเรียบร้อยใหก้ับก านัน ผู้ใหญ่บ้าน ผู้ช่วยผู้ใหญบ่้านฝ่าย
ปกครอง และผู้ช่วยผู้ใหญ่บ้านฝ่ายรักษาความสงบ และงานกิจการมวลชนอ่ืน ๆ เกี่ยวกับด้านการข่าว เกี่ยวกับ
กิจการผู้อพยพ งานกิจการชนกลุม่น้อย ตามกฎหมายว่าด้วยการจัดระเบียบบริหารหมู่บ้านอาสาพัฒนาและป้องกัน
ตนเอง ปฏิบัติงานด้านสังคมจติวิทยามวลชน แก้ไขปญัหาความขดัแย้งและการชุมนมุสาธารณะ สร้างความ
ปรองดองสมานฉันท์ และการป้องกันและแก้ไขปญัหาความไมส่งบ ด าเนินการตามกฎหมายวา่ด้วยการบริหาร
องค์กรศาสนาอิสลามและกฎหมายว่าด้วยการส่งเสริมกิจการฮัจย์ ด าเนินการเกี่ยวกับการควบคมุ ก ากับ ดูแล บุคคล
ซึ่งไม่มสีัญชาตไิทย ปฏิบตัิงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนหรือได้รับมอบหมาย การสื่อสาร
ตามระเบียบกรมการปกครองว่าดว้ยการสื่อสารกรมการปกครอง เปน็ต้น จากความเป็นมาดังกลา่วข้างต้นจึงท าให้
ผู้วิจัยสนใจศึกษากระบวนการการบริหารจดัการบคุลากรตสมาชิก อส.) ในกองร้อยกองบังคับการและบริการกอง
อาสารักษาดินแดนจังหวัดสมุทรสาคร ท่ีมีทั้งภารกิจในหน้าท่ีของตน และยังมีภารกิจตามนโยบายที่ไดร้ับมอบหมาย 
โดยให้ความส าคญักับการบริหารจดัการบุคลากรเป็นส าคญั เพื่อท่ีจะให้การขับเคลื่อนภารกิจตามนโยบายรวมทั้ง
ภารกิจในหน้าท่ีเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ มีวิธีการวิจัย ดังนี้ 
 1. การวิจัยเอกสาร ตDocumentary research) เป็นการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารวิชาการวารสาร 
สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ รายงานการประชุม คู่มือการปฏิบัติงาน 
ระเบียบ ประกาศ ค าสั่ง เอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการบุคลากรในกองร้อยกองบังคับการและ
บริการ กองบังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร 
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 2. วิธีวิจัยสนาม ตField research) โดยผู้วิจัยลงพื้นที่เพื่อสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างด้วยการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ ตStructured interview or Formal interview) 
 

 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
1. ประชากร ตPopulation) ได้แก่ บุคลากรของกองร้อยกองบังคับการและบริการ กองบังคับการอาสา

รักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร 
 2. กลุ่มตัวอย่าง ตSample) ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ตPurposive sampling) 
เป็นการเลือกสุ่มตัวอย่างโดยก าหนดคุณลักษณะของประชากรที่ต้องการศึกษา  จึงใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ ตKey informants) จ านวน 10 คน พิจารณาจากคุณสมบัติ ดังนี้ 
 1. ผู้บังคับกองร้อยฯ จ านวน 1 คน 
  2. รองผู้บังคับกองร้อยฯ จ านวน 2 คน 
 3. หัวหน้าชุดปฏิบัติการ จ านวน 4 คน      

4. พลประจ ากองร้อยฯ จ านวน 3 คน 
 

 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยกรณีศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสัมภาษณ์โดย
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ ตStructured interview or Formal interview) 
ลักษณะของการสัมภาษณ์เป็นการสัมภาษณ์ที่มีค าถาม และข้อก าหนดแน่นอนตายตัว จะสัมภาษณ์ผู้ใดก็ใช้ค าถาม
เดียวกัน ตสุภางค์ จันทวานิช, 2561, หน้า 75) และการสัมภาษณ์จะท าการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล ก่อนการเก็บ
รวบรวมข้อมูลผู้ศึกษาได้ก าหนดวันนัดหมายวันสัมภาษณ์ โดยได้แจ้งให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า ในการ
สัมภาษณ์ผู้สัมภาษณ์จะใช้การจดบันทึกและบันทึกเสียง โดยก่อนสัมภาษณ์จะขออนุญาตผู้ถูกสัมภาษณ์ในการจด
บันทึกการสนทนาก่อนทุกครั้งซึ่งก าหนดเฉพาะค าถามที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อท่ี 1 – 3 เท่าน้ัน 
 

 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร  เป็นวิธีการศึกษาค้นคว้าเก็บรวบรวมข้อมูลทั่วไปโดยการรวบรวม
เอกสารซึ่งเป็นข้อมูลที่มีการบันทึกไว้แล้วโดยผู้อื่น ได้แก่ 
 1 . 1  ห นั ง สื อ ทั่ ว ไ ป  ไ ด้ แ ก่  ต า ร า  คู่ มื อ  เ อ ก ส า ร ป ร ะ ก อ บ ก า ร บ ร ร ย า ย ข อ ง โ ค ร ง ก า ร 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต รวมถึงเอกสารทางวิชาการ  วารสาร สิ่งพิมพ์ เป็นต้น 
 1.2 หนังสืออ้างอิง ได้แก่ สารานุกรม พจนานุกรม เป็นต้น 
 1.3 งานวิจัย วิทยานิพนธ์ เป็นงานท่ีผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาค้นคว้าในเรื่องนั้นๆ 
อย่างละเอียด 
 1.4 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการจัดท าขึ้นเพื่อประโยชน์ ในการปฏิบัติงาน เช่น 
นโยบาย กฎระเบียบ พระราชบัญญัติ คู่มือการปฏิบัติงาน ประกาศ ค าสั่ง เป็นต้น 
 2. วิธีเก็บรวบรวมจากภาคสนาม ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลโดยวิธีการสมัภาษณ์ โดยทีผู่้วิจัยเลือกวิธีการ
สัมภาษณ์ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย ซึ่งใช้วิธีสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ตStructured interview) โดย
ผู้วิจัยต้องท าการสัมภาษณไ์ปตามค าถามที่ก าหนดไว้ในแบบสัมภาษณ์ ซึ่งผู้วิจัยจะสมัภาษณ์ตามหัวข้อที่ก าหนดไว้
เท่านั้น และผู้วิจัยจะใช้แบบสัมภาษณ์ซึ่งเป็นค าถามในการสมัภาษณแ์ละจดบันทึกข้อมูลและบันทึกเสยีงตามค าบอก
ของผู้ถูกสัมภาษณ ์
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 การวิเคราะห์ข้อมลู 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการท าการวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยมีขั้นตอนในการ
วิเคราะห์ ดังนี ้
 1. ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นตามแต่ละประเด็น 
 2. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม แล้วน ามาเปรียบเทียบความเหมือนความ
แตกต่างของผู้ให้สัมภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะน าข้อมูลนั้นไปวิเคราะห์ 
 3. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม แล้วน ามาเปรียบเทียบกับข้อมูลเอกสารที่
เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อจะได้ทราบถึงลักษณะที่มีความคล้ายคลึงกัน และ
แตกต่างกันของข้อมูล ก่อนจะน าข้อมูลนั้นไปวิเคราะห์ 

4. น าข้อมูลที่ได้จากการเปรียบเทียบมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกัน เพื่อสรุปผลการวิจัย การบริหาร
จัดการบุคลากรในกองร้อยกองบังคับการและบริการ กองบังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร สภาพ
ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน และข้อเสนอแนะแนวการบริหารจัดการบุคลากรในกองร้อยกองบังคับการ
และบริการ กองบังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาครในรูปแบบการพรรณนา 
 

ผลการวิจัยและการอภิปรายผลการวิจัย 

 ผลการวิจัย 

 การศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการบุคลากรในกองร้อยกองบังคับการและบริการ กองบังคับการอาสารักษา
ดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร ผู้วิจัยได้ใช้วิธีวิจัย 2 วิธี คือ การวิจัยเอกสาร ตDocumentary Research) ผู้วิจัยได้
รวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์  
รายงานการประชุม คู่มือปฏิบัติงาน ระเบียบ ประกาศ ค าสั่ง เอกสารทางราชการ ที่เกี่ยวข้องกับหลักการและ
แนวทางในการบริหารงานบุคคล เป็นต้น และการวิจัยสนาม (Field Research) รวบรวมด้วยการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง โดยการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง โดยมีวัตถุประสงค์ในการศึกษา คือ 
 1. เพื่อศึกษาการบริหารจัดการบุคลากรในกองร้อยกองบังคับการและบริการ กองบังคับการอาสารักษา
ดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร 
 2. เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค ของการบริหารจัดการบุคลากรในกองร้อยกองบังคับการและบริการ กอง
บังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร 
 3. เพื่อศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและพัฒนา ปรับปรุงการบริหารจัดการบุคลากรในกองร้อยกอง
บังคับการและบริการ กองบังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร ให้เหมาะสมยิ่งขึ้น 
 ผู้ศึกษาได้ท าการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) เนื่องจากผู้ศึกษามีข้อจ ากัดในเรื่อง
ระยะเวลาในการศึกษาจึงใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมลูส าคัญ (Key informants)  จ านวน 10 คน เครื่องมือท่ี
ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสัมภาษณ์ โดยสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง หรอืการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured 
interview or formal interview) ลักษณะของการสัมภาษณ์เป็นการสัมภาษณ์ที่มีค าถามและข้อก าหนดแน่นอน
ตายตัว จะสัมภาษณ์ผู้ใดก็ใช้ค าถามเดียวกัน  โดยผู้วิจัยได้ค้นคว้าสรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ตามล าดับดังนี้ 
 

 
 
 
 



5 
 

ผลการวิจัยเอกสารและการวิจัยสนาม พบว่า 
 1.  วิธกีารบริหารจัดการบุคลากรในกองร้อยกองบังคับการและบริการ กองบังคับการอาสารักษา
ดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร 
  กองร้อยกองบังคับการและบริการ กองบังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร มี
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบคุคล เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดโดยยึดตามพระราชบัญญัติกองอาสารักษา
ดินแดน พ.ศ. 2497 ซึ่งด าเนินการในรูปแบบคณะกรรมการ ดังนี ้ 

ด้วยจังหวัดสมุทรสาคร โดยกองบังคับการกองอาสารักษาดินแดนจังหวัดสมุทรสาคร มีความประสงค์ที่จะ
รับสมัครสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน เพื่อปฏิบัติภารกิจประจ าปี 2561 ในกองบังคับการกองอาสารักษาดินแดนจังหวัด
สมุทรสาคร และปฏิบัติหน้าที่ตามพระราชบัญญัติกองอาสารักษาดินแดน พ.ศ.2497 
  ฉะนั้น เพื่อให้การรับสมัครและการคัดเลือกสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจังหวัดสมุทรสาคร 
เป็นไปด้วยความเรียบร้อย อาศัยอ านาจตามความในมาตรา ๑๕ แห่งพระราชบัญญัติกองอาสารักษาดินแดน พ.ศ.
๒๔๙๗ จึงแต่งตั้งคณะกรรมการในการด าเนินการรับสมัครและคัดเลือกสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ดังน้ี 
  1. คณะกรรมการรับสมัครสมาชกิกองอาสารักษาดินแดน  ประกอบด้วย 
      1.1 นายอ าเภอท้องที่     เป็นประธานกรรมการ 
      1.2 ผู้ก ากับการสถานีต ารวจภธูรอ าเภอท้องที่   เป็นกรรมการ 

     1.3 ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา   เป็นกรรมการ 
          ประถมศึกษาสมุทรสาครหรือผู้แทน    
    1.4 สาธารณสุขอ าเภอท้องที ่    เป็นกรรมการ     

         มีหน้าที่รับสมัครผู้ยื่นใบสมัครเป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในเขตอ าเภอท้องที่ของตน 
และเมื่อพิจารณาเห็นว่าสมควรรับสมัครผู้ใด ให้เสนอใบสมัครและส าเนาหลักฐานตามที่ก าหนดไปยังจังหวัด จ านวน 
2 ชุด พร้อมแสดงความเห็นถึงความเหมาะสมในการเข้าเป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
  2. คณะกรรมการพิจารณาคุณสมบัติและสอบคัดเลือกผู้สมัครเป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน  
ประกอบด้วย 
      2.1 ปลัดจังหวัดสมุทรสาคร          เป็นประธานกรรมการ 
      2.2 ป้องกันจังหวัดสมุทรสาคร            เป็นกรรมการ  
                         2.3 ผู้ช่วยป้องกันจังหวัดสมุทรสาคร                  เป็นกรรมการ  
       2.4 ผู้ช่วยป้องกันจังหวัดสมุทรสาคร              เป็นกรรมการ/เลขานุการ 
      มีหน้าที่ตรวจสอบเอกสารหลักฐาน คุณสมบัติ ของผู้สมัคร ด าเนินการคัดเลือก ด้วยวิธี สอบ
ภาคปฏิบัติ ตทดสอบสมรรถภาพร่างกาย) ภาคความรู้ความสามารถทั่วไป ตข้อเขียน) และภาคความเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง ตสัมภาษณ์) เสนอรายช่ือผู้ผ่านการสอบคัดเลือกตามเกณฑ์การตัดสิน ให้คณะกรรมการระดับจังหวัด
พิจารณา 
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3. คณะกรรมการระดับจังหวัด ประกอบด้วย  
    3.1 ผู้ว่าราชการจังหวัดสมุทรสาคร           เป็นประธานกรรมการ 
    3.2 ผู้บังคับการต ารวจภูธรจังหวัดสมุทรสาคร เป็นกรรมการ 
    3.3 ศึกษาธิการจังหวัดสมทุรสาคร   เป็นกรรมการ 
    3.4 ปลัดจังหวัดสมุทรสาคร   เป็นกรรมการ/เลขานุการ 

          มีหน้าที่พิจารณาอนุมัติรับสมัครผู้ซึ่งผ่านการคัดเลือกตามวิธีการคัดเลือกสมาชิกกองอาสารักษา
ดินแดน เพื่อบรรจุและสั่งใช้เป็นสมาชิกประเภทประจ ากองต่อไป 

ทั้งนี้ระบบสรรหาหรือคัดเลือกบุคคลเข้ามาปฏิบัติหน้าที่เป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนนั้น ต้อง
ค านึงถึงกฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์ที่กองบัญชาการกองอาสารักษาดินแดน กระทรวงมหาดไทย ก าหนด ประกอบ
กับพระราชบัญญัติวินัย กองอาสารักษาดินแดน พ.ศ.2509 พระราชบัญญัติยศและเครื่องแบบผู้บังคับบัญชาและ
เจ้าหน้าที่กองอาสารักษาดินแดน พ.ศ.2497 และระเบียบต่างๆ ซึ่งเป็นบรรทัดฐานในการปฏิบัติ โดยมีโครงสร้าง
หรือกรอบอัตราก าลังเป็นตัวก าหนดในการปฏิบัติหน้าท่ี  

2. การสั่งการหรือบังคับบัญชา การบังคับบัญชานั้นจะแบ่งตามล าดับการบังคับบัญชา โดยมีสายการบังคับ
บัญชาแบบพีระมิด กล่าวคือจะมีผู้บังคับกองร้อยฯ เป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุดในส่วนนั้น และถัดไปจนถึงพลประจ า
กองร้อยฯ หรือสมาชิกอาสารักษาดินแดน ซึ้งจัดอยู่ในชุดปฏิบัติการต่างๆ ตผู้ที่มีหน้าที่ในการปฏิบัติภารกิจตามที่
ได้รับมอบหมายหรือข้อสั่งการอื่นๆ)  
 3. สมาชิกอาสารักษาดินแดน หรอื สมาชิก อส. เป็นกองก าลังกึ่งทหาร ซึ่งสามารถปฏิบตัิภารกิจได้ตามข้อ
สั่งการหรือภารกิจท่ีไดร้ับมอบหมาย และสามารถใช้อาวุธประกอบการปฏิบัตภิารกจินั้นๆ จึงจ าเป็นตอ้งได้รับการ
ฝึกอบรมตามหลักสตูรฯ เพื่อเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพหรือสมรรถนะให้เป็นประโยชน์และเหมาะสมในการปฏิบัติ
หน้าท่ี อีกท้ังยังเป็นการฝึกระเบียบวินัย ให้กับสมาชิกอาสารักษาดนิแดนด้วยเช่นกัน 
 
 2. ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการบุคลากรในกองร้อยกองบังคับการและบริการ กองบังคับ
การอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร   
 จากการศึกษาพบว่าปัญหาและอุปสรรคที่พบในการบริหารจดัการบุคลากรในกองร้อยกองบังคับการและ
บริการ กองบังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร  ประกอบด้วย 
  2.1) ปัญหากระบวนการคัดเลือกบุคลากร ตสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน)  

ขั้นตอนในการคัดเลือกผู้ที่จะเข้ามาปฏิบัติหน้าที่สมาชิก อส. ประจ ากองร้อยฯ  
- ประกาศรับสมัครผู้ที่มีคุณสมบัติและเกณฑ์การคัดเลือกบุคคล 
- การสอบแข่งขัน โดยแบ่งเป็นการสอบข้อเขียน และการสอบสมรรถนะ ตทดสอบร่างกายและสัมภาษณ์) 
- การบรรจุอัตราก าลังเข้าเป็นสมาชิก อส. ประจ ากองร้อยฯ 
ทั้งนี้ ในขั้นตอนของการรับสมัครผู้ที่มีคุณสมบัติตามที่ก าหนด เพื่อเข้ามาเป็นสมาชิก อส. ประจ ากองร้อยฯ 

เป็นไปตามลักษณะและระเบียบตามที่กองบัญชาการกองอาสารักษาดินแดน กระทรวงมหาดไทยก าหนด แต่ในทาง
ปฏิบัตินั้น มักจะพบว่าการเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องของผู้บังคับบัญชาสูงสุดในการก าหนดให้บุคคลใดได้รับการคัดเลือก 
หรือท่ีเรียกว่า ระบบอุปถัมภ์ ตเด็กนาย) เป็นผู้ผ่านการคัดเลือก ซึ่งในประเด็นนี้ท าให้เกิดปัญหาในการบริหารจัดการ
บุคลากรในกองร้อยฯ กล่าวคือ ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งในต าแหน่งดังกล่าว คือผู้ที่ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา
สูงสุด หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ การคัดเลือกบุคลากรที่ไม่เป็นธรรม ท าให้การบังคับบัญชาหรือการสั่งใช้นั้น ไม่ได้รับ
การปฏิบัติตามหรือมีการขัดขืน จึงท าให้ภารกิจต่างๆ นั้นไม่เรียบร้อยตามวัตถุประสงค์ของผู้บังคับบัญชาที่มีอ านาจ
ในการสั่งการนั้นๆ 
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 2.2) ปัญหาด้านวินัย 
 สมาชิก อส. ขาดการเคารพและไม่ปฏิบัติตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งการไม่เคารพกฎ ระเบียบ 
และระเบียบปฏิบัติประจ า ท าให้เกิดข้อผิดพลาดหรือปัญหาในการบริหารจัดการบุคลากร กล่าวคือการไม่ปฏิบัติตาม
กฎ ระเบียบ หรือแม้กระทั่งการไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา ท าให้การท างานไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์
หรือไม่ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  
 2.3) ปัญหาการท างานร่วมกันเป็นทีม 
  การที่สมาชิก อส. ภายในกองร้อยฯ มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก ท าให้การปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจที่ได้รับ
มอบหมายนั้น ขาดความร่วมมือหรือไม่เต็มใจในการปฏิบัติหน้าที่ร่วมกับผู้อื่น ที่ไม่ใช่พรรคพวกของตน ท าให้การท างาน
ได้ผลลัพธ์ไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไมส่ าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 
 3. แนวทางการปรับปรุงและการบริหารจัดการบุคลากรในกองร้อยกองบังคับการและบริการ กอง
บังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร 
  จากการศึกษาพบว่าแนวทางการปรับปรุงและการบริหารจัดการบคุลากรในกองร้อยกองบังคับการและ
บริการ กองบังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร มีดังนี ้
  3.1)  การปรับปรุงรูปแบบการคัดเลือกบุคคลเข้ามาเป็นสมาชิก อส. ให้มีความเป็นธรรมมากยิ่งขึ้น 
และมีความโปร่งใสสามารถขอรับทราบผลการสอบแข่งขันได้ ซึ่งจะท าให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติและความสามารถ
ตามวัตถุประสงค์ของการคัดเลือกมากที่สุด และเป็นไปตามหลักเกณฑ์ของกองบัญชาการกองอาสารักษาดินแดน 
กระทรวงมหาดไทย 
  3.2) การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
   การจัดส่งสมาชิก อส. เข้าอบรมหลักสูตรจัดตั้งและทดแทนฯ ซึ่งเป็นหลักสูตรที่สมาชิก อส. 
จ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรม และมีประโยชน์ต่อการปฏิบัติหน้าที่ กล่าวคือ การเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร
ดังกล่าวเป็นการฝึกอบรมที่เสริมสร้างระเบียบวินัยและฝึกปฏิบัติในสิ่งที่มีความจ าเป็นที่ต้องใช้ในการปฏิบัติหน้าที่
ของสมาชิก อส. เพื่อพัฒนาและเสริมสรา้งสมรรถนะให้แก่สมาชิก อส. ซึ่งจะท าให้การปฏิบัติหน้าท่ีที่ได้รับมอบหมาย
บรรลุวัตถุประสงค์ และท าให้การบริหารจัดการบุคลากรของผู้บังคับกองร้อยฯ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
  3.3) การสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร โดยที่ผ่านมานั้น สมาชิก อส. ผู้ปฏิบัติหน้าที่ในภารกิจต่างๆ 
มากมาย ยังขาดการดูแลสนับสนุนในเรื่องของเบี้ยเลี้ยงต่างๆ อาทิเช่น เบี้ยท างานล่วงเวลา เบี้ยการข่าว และรางวัล
แก่ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ดีเด่น ดังนั้นเพื่อเป็นการสร้างขวัญก าลังใจและสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่ 
จึงจ าเป็นต้องมีการเพิ่มสวัสดิการหรือเบี้ยเลี้ยงในส่วนต่างๆ ที่เกี่ยวข้องให้แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม เพื่อเป็นการ
สร้างขวัญก าลังใจ และท าให้การบริหารจัดการบุคลกรในกองร้อยฯ เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและเกิดผลลัพธ์ที่ดี
ตามมา  
  3.4) การกระจายอ านาจการตัดสินใจให้กับหัวหน้าชุดปฏิบัติการสามารถออกค าสั่งและมอบหมายภารกิจ
เบื้องต้นให้แก่สมาชิก อส. ผู้ปฏิบัติงานได้ หรือเพิ่มบทบาทหน้าที่ให้แก่ก าลังพลในการเสนอความคิดเห็นหรือแสดงความ
คิดเห็นของตน ส าหรับการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติหน้าที่น้ันๆ ได้ 

 
 อภิปรายผลการวิจัย 
 การบริหารจัดการบุคลากรในกองร้อยกองบังคับการและบริการ กองบังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัด
สมุทรสาคร มีประเด็นท่ีน ามาอภปิรายดังนี ้

การบริหารจัดการบุคลากรในองค์การหรือหน่วยงานใดใด ต้องมีการด าเนินการให้เป็นรูปแบบหรือ
เป็นไปตามกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวคิดของ  

วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล ต2561, หน้า 4) ได้อธิบายว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีขั้นตอนที่ส าคัญ ๆ 
ดังต่อไปนี้  
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1. การก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นโยบายการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคญัต่อ
องค์การ เพราะนโยบายคือหลักการที่ก าหนดขึ้นเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติ นโยบายจึงเปรียบเสมอืนเครื่องมือท่ี
ช่วยแนะแนวทางให้การปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ เป็นไปตามวตัถุประสงค์ นโยบายจึงมีลักษณะที่ก าหนดให้ผู้ปฏิบตัิงาน
รู้ว่าจะต้องปฏิบตัิงานอะไรบ้าง นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี สามารถน าไปปฏิบัติและวัดผลได้จริง 
จ าเป็นต้องมีแผนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับท่ีสอดคล้องกับแผนและนโยบาย 
และมีวิธีการที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามแผนและนโยบายนั้น ๆ ด้วย 

นอกจากน้ี นโยบายการบริหารทรพัยากรมนุษย์จะต้องตั้งอยู่บนหลักคุณธรรม ดังที่พระบาทสมเด็จ
พระปกเกลา้เจ้าอยูห่ัว รัชการที่ 7 ได้ทรงก าหนดนโยบายอยา่งชัดเจนในพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2471 น่ันคือ หลักความสามารถ ตcompetence) หลักโอกาสเท่าเทียม ตequal opportunity) หลักในความ
มั่นคง ตsecurity) และหลักซึ่งความเป็นกลางทางการเมือง ตpolitical neutrality) 

2. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนเป็นการพิจารณาและก าหนดแนวทางปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายทีต่้องการ เปรยีบเสมือนเป็นสะพานเชื่อมโยงระหว่างปัจจบุันและอนาคต เป็นการคาดการณ์สิ่งที่ยังไม่
เกิดขึ้น ฉะนั้น การวางแผนจึงเป็นกระบวนการทางสติปัญญาที่พิจารณาก าหนดแนวทางปฏบิัติงาน มีการตัดสินใจ
ตามวัตถุประสงค์ และการคาดคะเนอย่างใช้ดุลพินิจ 
  การวางแผน ตPlanning) คือความพยายามที่เป็นระบบ ตsystematic attempt) เพื่อตัดสินใจเลือก
แนวทางปฏิบัติที่ดีท่ีสุดส าหรับอนาคต เพื่อให้องค์การบรรลุจดุมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ที่วางไว้ภายใต้เงื่อนไขของ
เวลา และทรัพยากร 

ดังนั้น การวางแผนก าลังคนในภาครัฐ จึงเป็นหน้าที่และความรับผดิชอบขององค์การกลางที่ท าหน้าท่ี
วางแผนก าลังคนของประเทศ ซึ่งก็คือ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กบัหน่วย
ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลของกระทรวง ละกรมต่าง ๆ โดยมผีู้บังคับบัญชาทุกระดับชั้น มสี่วนร่วมผิดชอบ
ในการวางแผนก าลังคน การไดม้า การพัฒนา การรักษาไว้ และการใช้ประโยชน์ก าลังคนในหน่วยงาน 

3. การก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือน เมื่อมีการวางแผนความตอ้งการก าลังคนไวล้่วงหน้าแล้ว ข้ัน
ต่อมาก็คือ การก าหนดต าแหน่ง และอัตราเงินเดือน รองรบัความจ าเป็นและความต้องการตามแผนก าลังคนนั้น 
ก่อนท่ีจะด าเนินการสรรหาบุคคลตามต าแหน่ง ซึ่งประกอบไปด้วยประเภท ระดับ และจ านวนของต าแหน่งนั้น ๆ 
ด้วย ส่วนอัตราเงินเดือน จะมากหรือน้อย ข้ึนอยู่กับระดับต าแหน่งน้ัน ๆ                                                        

ระบบการก าหนดต าแหน่ง มี 2 ระบบใหญ่ ๆ คือ  
1. ระบบชั้นยศ ตRank Classification system) เป็นการก าหนดระดับของต าแหน่งและอัตราเงินเดือน 

โดยอาศัยคณุสมบัติของบุคคลเป็นหลัก ได้แก่ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ และความช านาญหรือทักษะของบุคคล 
เป็นต้น ซึ่งการก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือน โดยอาศัยชั้นยศหรือคุฯสมบัติของบุคคลเป็นเครื่องก าหนด 
จะต้องค านึงถึงความยากง่ายของงานไปพร้อม ๆ กับการก าหนดชั้นยศ และอัตราเงินเดือนด้วย 

2. ระบบจ าแนกต าแหน่ง ตPosition Classification system) เป็นการก าหนดระดับต าแหน่ง และอัตรา
เงินเดือน โดยอาศยัคุณสมบตัิของต าแหน่งเป็นหลักหรือระบบจ าแนกต าแหน่งให้ความส าคัญแก่องค์ประกอบต่าง ๆ 
ดังนี้ คือ 

2.1 ความยุ่งยากของงาน ตcomplexity of work) การที่ต าแหน่งใดจะมีระดับสูงต่ าเพียงใดนั้น ย่อมขึน้อยู่
กับระดับความยุ่งยากสลับซับซ้อนของงาน ถ้างานมีความยุ่งยากสลบัซับซ้อนมาก ก็จะมรีะดับต าแหนง่และอัตรา
เงินเดือนสูง ในขณะเดียวกันถ้าลักษณะงานมีความยุ่งยากสลับซับซ้อนไม่มาก ก็จะมีระดับต าแหน่งและอัตรา
เงินเดือนไมสู่งด้วย 

2.2 ระดับความรับผดิชอบของต าแหน่ง ตlevel of responsibility) เป็นความรับผิดชอบต่อผลงานของ
การด าเนินการในต าแหน่งนั้น ๆ ถา้ต้องรับผิดชอบสูงมาก ก็มีระดับต าแหน่งและอตัราเงินเดือนสูง แตถ่้าต าแหน่งนั้น
มีความรับผิดชอบไม่สูงมากนัก ก็จะมีระดับต าแหน่งและอัตราเงินเดอืนไม่สูงด้วย 
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2.3 ความรู้ความสามารถและทักษะ ท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งนั้น ๆ โดยบุคคลที่จะด ารงต าแหน่งน้ัน ๆ 
จะต้องมีความรู้ ความสามารถ และความช านาญในงานนั้น จึงจะท างานนั้นให้บรรลุวตัถุประสงค์ได ้

2.4 ระดับการปกครองบังคับบัญชา หรือระดับการได้รบัการปกครองบังคับบัญชา ตSupervision 
exercised or received) หมายความว่า ต าแหน่งน้ัน ๆ ปกครองบังคับบัญชาผู้ด ารงต าแหน่งระดับสูง ต าแหน่งนั้น 
ๆ ก็มีระดับสูงเท่า หรือสูงกว่าผูด้ ารงต าแหน่งที่สูงมากตามไปด้วย เมือ่เปรียบเทียบกับการเสี่ยงภัยของต าแหน่งอื่น ๆ 

4. การสรรหาบุคคล ตRecruitment) คือ กระบวนการแสวงหา การสอบแข่งขัน การสอบคัดเลือก การ
คัดเลือกบุคคลเพื่อการบรรจุ และแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่ว่างอยู่ เพื่อให้การบริหารและการปฏิบตัิงานบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพการแสวงหา เป็นกิจกรรมที่จูงใจผู้ทีม่ีความรู้ ความสามารถ เข้ามา
สมัครงานในองค์การ ด้วยการประชาสัมพันธ์ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การประกาศโฆษณาตามสื่อมวลชน การติดต่อ
สถานศึกษา ด้วยการเชิญผู้ที่มีความรู้ความสามารถให้เข้ามาสมคัรงาน เป็นต้น 

การสอบแข่งขัน เป็นการสอบบุคคลภายนอกท่ีมีคณุสมบัตติามความต้องการขององค์การเพื่อเข้าเป็น
สมาชิกขององค์การ  
  การสอบคดัเลือก เป็นการทดสอบเพื่อเลื่อนระดับต าแหน่งให้สูงข้ึน 
   การคัดเลือกบุคคล เป็นท้ังการคัดเลือกบุคคลและการคัดเลือกเพื่อเลือ่นระดับส าหรับการคัดเลือกบุคคล
เพื่อการบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งครั้งแรกมักเป็นไปตามเง่ือนไขเดิมทีม่ีอยู่ระหว่างบุคคลนั้น ๆ กับองค์การ  

5. การฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมด้านต่างๆ ของมนุษย์ ได้แก่ ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และทัศนคติ โดยอาศัยกระบวนการการเรยีนรู้ที่ด าเนินการอย่างเป็นระบบ และ
ตอ่เนื่องการฝึกอบรมและพัฒนาเป็นกระบวนการหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการพัฒนาบคุคลในขณะ
ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและแระหยัด และท าให้การท างานของบุคคลนั้นๆ เป็นไปด้วยความ
พึงพอใจ ทั้งยังเป็นการเตรยีมผู้ที่จะไดร้ับการเลื่อนต าแหน่งหน้าท่ีต่อไปในอนาคตอีกด้วย ดังนั้น เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์จึงต้องมีการฝึกอบรมและพัฒนาให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้ความสามารถ และพร้อมที่จะท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนนอกจากเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังช่วยสร้างขวัญและก าลังใจให้กับผู้ปฏิบัติงานให้
พร้อมท่ีจะท างานด้วยความเตม็ใจ 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือ ระบบการประเมินผลตัวบุคคล อันเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงาน 
โดยอาศัยหลักเกณฑ์และวิธีต่างๆ อย่างปราศจากอคติ หรือโดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบตัิงานกับมาตรฐานการ
ท างานตามที่ตกลงกันไว้ล่วงหน้าวา่จะได้ผลเพียงใด รวมทั้งการประเมิน 

คุณสมบัติที่จ าเป็นต่อการท างานของบุคคลด้วย ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น อาจ
น าไปใช้เพื่อพิจารณาความดคีวามชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง การย้าย สับเปลีย่น หมุนเวียน 
เจ้าหน้าท่ีในองค์การ จะท าให้รู้ว่าการท างานนั้นได้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การหรือไม่อีกด้วย 

7. วินัยและการรักษาความยตุิธรรมในการท างาน วินัยเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญมาก ท่ีองค์การจะต้องมี
กฎเกณฑ์ ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน เพื่อเป็นเครื่องมือในการควบคุมความประพฤติและการปฏิบตัิงานในองค์การ 
เป็นหลักเกณฑ์ใหผู้้ปฏิบตัิงานรู้ถึงนโยบายขององค์การในการบรหิารด้วยความยุติธรรมก็คือต้องมีการลงโทษ ตาม
ความหนักเบาของความผิด อันจะท าให้องค์การและสมาชิกสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข 

8. สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล นอกจากเงินเดือนหรือค่าจ้างแล้ว องค์การจะต้องมสีวัสดิการและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล ตWelfare and benefits) เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ จะท าให้
บุคลากรเกิดความถูกต้อง จงรักภกัดี และมสี่วนให้บุคลากรมสีวัสดภิาพ และมีการด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างเป็นสุข 
เช่น การจ่ายเงินเดือนเพื่อช่วยเหลอืบุตร ค่าเล่าเรียน ค่ารักษาพยาบาล ค่าเช่าบ้าน หรือสิทธิต่าง ๆ ทีม่ิใช่ตัวเงิน 
ได้แก่ การฝึกอบรมต่าง ๆ เป็นต้น 

9. การพ้นจากงานและระบบบ าเหน็จบ านาญ การพ้นจากหน้าท่ีการงานเนื่องจากการลาออก  
ทุพลภาพและเกษียณอายุ การพ้นจากหน้าท่ี จะได้รับบ าเหน็จบ านาญ จะต้องเป็นผู้มีความประพฤตดิี  
และได้ทุ่มเทในการท างานในหน้าที่มาด้วยดตีลอดระยะเวลาการท างานของงาน โดยมีทางเลือกที่ 
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จะรับบ าเหน็จบ านาญหลังจากพ้นหน้าท่ีไปแล้ว 2 ทางคือ การรับบ าเหน็จ ไดร้ับเงินครั้งเดียวจ านวนหนึ่ง หรือการ
รับบ านาญได้แกร่ับเงินเพื่อปูนบ าเหน็จความชอบเป็นรายเดือนจนกว่าสิ้นชีวิต ส าหรับผู้ที่พ้นหน้าท่ีโดยถูกไล่ออก
หรือถูกปลดออกจากหนา้ที่การงานจะด้วยเหตุใดก็จะไมม่ีสิทธิได้รับบ าเหน็จบ านาญ 
 10. การวิจัยกับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์มิไดจ้บสิ้นลงเพียง เมื่อบุคคลพ้น
สภาพจากหนา้ที่การงานในองค์การจนเกษียณออกไปเท่าน้ัน แตย่ังรวมถึงการศึกษาวิเคราะห์ และวิจัยในงานด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อจะได้น าข้อมลูที่ได้จากการวิจัยมาปรับปรุง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ประหยัด และเป็นธรรมมากยิ่งขึ้น และการบริหารจัดการบุคลากรในกองร้อยกองบังคับ
การและบริการ กองบังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร ไดด้ าเนินการบริหารจัดการบุคลากรฯ โดยยดึ
ตามพระราชบัญญัติกองอาสารักษาดินแดนพ.ศ. ๒๔๙๗ สอดคล้องกับแนวคิดของ Gulick and Urwick 
ตอ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 25) ได้กล่าวถึงหน้าที่การบริหาร 7 ประการ หรือท่ีเรียกกัน  
ว่า POSDCORB ซึ่งถือว่าเป็นหลักการบริหารหนึ่งที่ไดร้ับการยอมรับและโด่งดังมาก ส าหรับหลักการบริหารของ  
Gulick and Urwick ประการที่สาม คือ S ตStaffing)  การจัดหาและฝึกอบรมหน่วยงานช่วยอ านวยการและการ
ธ ารงรักษาไว้ซึ่งสภาพการท างานให้เป็นทีน่่าพึงพอใจซึ่งแนวคิดหรือหลักการดังกล่าวยังสามารถน าไปปรับใช้กับการ
จัดหาบุคคลที่มีคณุสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ี ในการคดัเลือกบุคคลเข้าเป็นสมาชิกกองอาสารกัษาดินแดน 
ทั้งนี้เมื่อกระบวนการและขั้นตอนในการรับสมัครรวมถึงการเลือกบุคคลเข้ามาเป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน
เสร็จสิ้นแล้วนั้น จักต้องไดร้ับการบรรจุและแต่งตั้งสังกัดกองร้อยกองบังคับการและบริการ กองบังคับการอาสารักษา
ดินแดนจังหวัดสมุทรสาคร โดยมีการสั่งใช้อย่างเป็นทางการ ตามขั้นตอนและวิธีการสอดคล้องกับแนวคิด วิเชียร 
พุฒิวิญญู ต2547, หน้า 21) การสั่งใช้สมาชิก อส. ให้ปฏิบัติภารกิจหน้าท่ี จะต้องเป็นไปตามแผนท่ีไดร้บัอนุมัติจาก
กองบัญชาการกองอาสารักษาดินแดน โดยจะต้องบรรจุและสั่งใช้ผูผ้่านการฝึกอบรมตามหลักสตูรที่ก าหนด และ
เป็นไปตามกรอบอัตราก าลังและพืน้ท่ีที่ได้รับอนุมตัิ ซึ่งทุกครั้งท่ีกองร้อยจะสั่งใช้สมาชิก อส. ปฏิบัติภารกิจจะต้อง
จัดท าแผนหรือค าสั่งยุทธการนั้นๆ และผู้ทีไ่ด้รับคัดเลือกจ าเป็นต้องได้รับการเข้ารับการฝึกอบรมหลักสตูรต่างๆ ท่ี
เป็นการฝึกอบรมเพื่อเสรมิสร้างระเบียบวินัยและฝึกปฏิบัติในสิ่งที่มคีวามจ าเป็นท่ีต้องใช้ในการปฏิบัตหิน้าท่ีของ
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนอีกทัง้ ยังเป็นการพัฒนาและเสรมิสรา้งสมรรถนะให้แก่สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
ซึ่งจะท าให้การปฏิบตัิหน้าที่ท่ีได้รบัมอบหมายบรรลุวัตถุประสงค์ และท าให้การบริหารจัดการบุคลากรของผู้บังคับ
กองร้อยฯ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคล้องกับการวิจัยของ ธนวัฒน์ จอมประเสริฐ ต2552) ได้ศึกษา
กระบวนการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในประเทศไทยและ
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สรุปได้ว่า ความต้องการพฒันาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์นั้น มีดังนี้ 
  
 1.ด้านความรู้ ตKnowledge) ผู้บรหิารระดับหัวหน้าหน่วยงาน ต้องการความรู้ด้านการบริหารจัดการ
องค์กร ระเบียบกฎหมายต่างๆ การบริหารงานบุคคลและการก าหนดต าแหน่ง  
 2.ด้านทักษะ ตSkill) ผู้บริหารระดบัหัวหน้าหน่วยงานและเจ้าหน้าทีต่้องการเพิ่มทักษะที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน 
 3.ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล ตPersonal characteristic of attributes) ต้องการพัฒนาความรับผิดชอบ
ต่อหน้าท่ีการงาน แบบอย่างการให้บริการที่ดี หรือใจรักในการบริการตSevice mind) 
และแนวคิดของบุญคง หันจางสิทธิ์ ต2558,หน้า 245) ได้ให้ความหมาย การฝึกอบรม คือ กรรมวิธีที่จะเพิ่มพูน
สมรรถภาพในการท างานของผู้ปฏบิัติงานให้พัฒนาในด้านความคิด การกระท า ความสามารถ ความรู ้ความช านาญ 
และทัศนคคติต่างๆ โดยมจีุดมุ่งหมายที่จะยกระดบัประสิทธิภาพการท างานในปัจจุบันและอนาคต 
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ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการบุคลากรในกองร้อยกองบังคับการและบริการ กองบังคับการ
อาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร มีประเด็นที่น ามาอภิปรายดังนี้ 
 ปัญหาด้านกระบวนการคัดเลือกบุคลากร ตสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน) ซึ่งในการคัดเลือกหรือสรรหา
บุคคลเข้ามาเป็นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนภายในในจังหวัดนั้น จะมีวิธีการและการด าเนินการตามขั้นตอนตามกฎ 
ระเบียบ ที่ก าหนดไว้ แต่ในลักษณะบางประการที่ท าให้การคัดเลือกนั้นไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของโครงการคัดเลือก
ฯ ซึ่งมักจะพบว่าการเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องหรือการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชาสูงสดุในการก าหนดให้บคุคลใดได้รับ
การคัดเลือก หรือท่ีเรียกว่า ระบบอุปถัมภ์ ตเด็กนาย) เป็นผู้ผ่านการคัดเลือก ซึ่งในประเด็นนี้ท าให้เกดิปัญหาในการ
บริหารจดัการบคุลากรในกองร้อยฯ กล่าวคือ ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งในต าแหน่งดังกล่าว คือผู้ทีไ่ดร้ับการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชาสูงสุด หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ การคัดเลือกบุคลากรที่ไม่เป็นธรรม ท าให้การบังคับบญัชาหรือการสั่ง
ใช้นั้น ไม่ได้รับการปฏิบัติตามหรือมีการขัดขืน หรือบุคคลทีไ่ด้คัดเลือกดังกล่าวนั้น ขาดความรู้ความสามารถตาม
วัตถุประสงค์ของการคัดเลือก จึงท าให้ภารกิจตา่งๆ นั้นไมเ่รียบร้อยและไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของผู้บังคับบัญชา
ที่มีอ านาจในการสั่งการนั้นๆ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฏฐริา เจริญบุญ ต2551) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นที่อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก ผลการวิจัยสรุปปัญหาด้านการ
ก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์ ว่า ผู้บริหารท้องถิ่นมีอ านาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงาน ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลอย่างเบ็ดเสร็จ มักนิยมใช้ระบบอุปถัมภ์ในการเลือกสรรทรัพยากรมนุษย์เข้ามาปฏิบัติงาน จ าท าให้การ
วางแผนก าลังคนไม่เป็นไปตามความต้องการขององค์การบริหารส่วนต าบล สอดคล้องกับแนวคิดของ วีณา พึงวิวัฒน์นิ
กุล ต2561) เห็นว่ากระบวนการแสวงหา การสอบแข่งขัน การสอบคดัเลือก การคัดเลือกบุคคลเพื่อการบรรจุ และ
แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่ว่างอยู่ เพื่อให้การบริหารและการปฏิบตัิงานบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพการแสวงหา เป็นกิจกรรมที่จูงใจผู้ทีม่ีความรู้ ความสามารถ เข้ามาสมัครงานในองค์การ 
 2.2) ปัญหาด้านวินัย 
 สมาชิก อส. ขาดการเคารพและไม่ปฏิบัติตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งการไม่เคารพกฎ ระเบียบ 
และระเบียบปฏิบัติประจ า ท าให้เกิดข้อผิดพลาดหรือปัญหาในการบริหารจัดการบุคลากร กล่าวคือการไม่ปฏิบัติตาม
กฎ ระเบียบ หรือแม้กระทั่งการไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา ท าให้การท างานไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์
หรือไม่ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปริยา กองรอด ต2551) ได้ศึกษาทัศนะของทหารสังกัด
กองทัพบก ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานที่มีที่ตั้งอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครต่อปัจจัยการกระท าความผิดวินัยของ
ทหาร สรุปว่าทัศนะต่อระเบียบข้อบังคับทางด้านวินัยทหาร ว่า ทัศนะต่อระเบียบข้อบังคับทางด้านวินัยทหาร 
ระเบียบแบบธรรมเนียมทหาร และทัณฑ์ทางวินัยทหาร มีผลต่อการกระท าความผิดทางวินัย โดยเห็นด้วยกับการ
แสดงความเคารพผู้ที่มีระดับช้ันยศสูงกว่า การยึดถือและปฏิบัติตามระเบียบ กฎ เป็นบรรทัดฐาน ผู้ บังคับบัญชามี
หน้าท่ีตักเตือน ลงทัณฑ์ ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีกระท าความผิดตามโทษานุโทษ การให้ความส าคัญกับการไม่ปฏิบัติตาม
ค าสั่งของผู้บังคับบัญชา ซึ่งถือเป็นการกระท าผิดทางวินัยทหาร และแนวคิดของ วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล ต2561) ว่าวินัย
และการรักษาความยุติธรรมในการท างาน วินัยเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญมาก ที่องค์การจะต้องมีกฎเกณฑ์ ข้อบังคับ
เกี่ยวกับการท างาน เพื่อเป็นเครื่องมือในการควบคุมความประพฤติและการปฏิบัติงานในองค์การ เป็นหลักเกณฑ์ให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้ถึงนโยบายขององค์การในการบริหารด้วยความยุติธรรมก็คือต้องมีการลงโทษ ตามความหนักเบาของ
ความผิด อันจะท าให้องค์การและสมาชิกสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข 
 2.3) ปัญหาการท างานร่วมกันเป็นทีม 

 การที่สมาชิก อส. ภายในกองร้อยฯ มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก ท าให้การปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจที่
ได้รับมอบหมายนั้น ขาดความร่วมมือหรือไม่เต็มใจในการปฏิบัติหน้าที่ร่วมกับผู้อื่น ที่ไม่ใช่พรรคพวกของตน ท าให้การ
ท างานได้ผลลัพธ์ไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไมส่ าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับการค้นคว้าอิสระของ ศศิ
ฉาย พลายหมื่นไวย ต2554) ได้ศึกษาปัญหาการท างานเป็นทีมของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพื้นที่ 
อ าเภอสมเด็จ จังหวัดกาฬสินธุ์ โดยได้อภิปรายผลว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เห็นว่ามี
ปัญหาในการท างานเป็นทมี มีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน แต่บุคลากรยัง
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ขาดบทบาทในการท าให้เป็นทีมงานที่มั่นคง และแนวคิด Senge ตอ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล ,2561,หน้า97) กล่าวว่า 
องค์การแห่งการเรยีนรู้ ตlearning organization) องค์การต้องมีการเรียนรู้ เพื่อปรับตัวให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมตลอดเวลา ซึ่งมีองค์ประกอบ 5 ประการและในส่วนของ ประการที่     5. การเรียนรู้รว่มกันเป็นทีม 
ตTeam learning) ในองค์การแห่งการเรยีนรู้ จะต้องมีการเรียนรูร้่วมกันเป็นทีม คือการแลกเปลี่ยนความรู้ 
ประสบการณ์ และทักษะ วิธีคดิเพือ่พัฒนาภูมิปัญญา และศักยภาพของทีมงานโดยรวม มีการแบ่งปัน แลกเปลีย่น 
ถ่ายทอดข้อมูล ในระหวา่งกันและกัน ทั้งในเรื่องของความรู้ใหม่ๆ ที่ได้8มาจากการคิดค้นจากภายใน หรือไดร้ับมา
จากภายนอก การเรียนรู้เป็นทีม ยงัควรครอบคลมุไปถึงการเรียนรู้เกีย่วกับการท างานร่วมกันเป็นทีมดว้ย และ
แนวคิดของ ชลิดา ศรมณี ต2561,หน้า 80) กล่าวถึงมนุษยสัมพันธ์ในการท างานร่วมกัน ดังนี้  
 1.ให้การยกย่องชมเชยอย่างจริงใจในโอกาสอันควร 

2.ให้โอกาสเขาพูด และรับฟังความคิดเห็นของเขา อย่าใช้อารมณ์และความคิดของคนว่าสิ่งท่ีเขาพูดนัน้
ถูกผิด 

 3.ยกเว้นความหยิ่งยะโสที่แสดงว่าคนเองเหนือกว่าเขา 
 4.ยิ้มแย้มแจม่ใส เอื้อเฟื้อและท าตวัเป็นมิตรกัน 
 5.มีความจริงใจในการติดต่อสัมพนัธ์กับเขา และด ารงไว้ซึ่งความจรงิใจเช่นนี้อยู่เสมอ 
 6.เมื่อมีโอกาสพยายามพบปะสังสรรค์กับเขานอกเวลางานบ้าง 
 7.ไม่อิจฉาริษยา หรือนินทาว่าร้ายเขาลับหลัง หันหน้าพูดจากันเมื่อมปีัญหาเกิดขึ้น 
 8.ไม่โยน หรือซัดทอดความผดิให้เขา 
 9.เมื่อเขาต้องการความช่วยเหลือในการงาน จงเต็มใจและพร้อมที่จะช่วยเหลือเขา 
 10.ใจกว้าง และยอมรับความสามารถของเพื่อนร่วมงาน 
  
 แนวทางการแก้ไขและพัฒนาในการบริหารจัดการบุคลากรในกองร้อยกองบังคับการและบริการ กอง
บังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาคร มีประเด็นที่น ามาอภิปรายดังนี้ 
 1. การปรับปรุงรูปแบบการคัดเลือกบุคคลเข้ามาเป็นสมาชิก อส. ให้มีความเป็นธรรมมากยิ่งขึ้น และมี
ความโปร่งใสสามารถขอรับทราบผลการสอบแข่งขันได้ ซึ่งจะท าให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติและความสามารถตาม
วัตถุประสงค์ของการคัดเลือกมากที่สุด และเป็นไปตามหลักเกณฑ์ของกองบัญชาการกองอาสารักษาดินแดน 
กระทรวงมหาดไทย ฉะนั้นจึงจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบในการคัดเลือกบุคลากรจากการคัดเลือกโดยการ
แฝงด้วยระบบอุปถัมภ์ เป็นระบบการคัดเลือกตามหลักเกณฑ์ที่กองบัญชาการกองอาสารักษาดินแดน 
กระทรวงมหาดไทย และตามที่กฎหมายก าหนด อย่างสิ้นเชิง สอดคล้องกับแนวคิดของณัฏฐพันธ์  เขจรนันท์ตอ้างถึง
ใน วรัชยา ศิริวัฒน์ 2561, หน้า 24 ) ท่ีได้ให้ความหมายการเปลี่ยนแปลงองค์การว่าหมายถึง กระบวนการสร้างการ
เปลี่ยนแปลงในองค์การโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อแก้ไขปัญหาในองค์การ หรือพยายามปรับปรุงองค์การให้ก้าวหน้า โดย
อาศัยการวิเคราะห์ปัญหา การวางแผนและด าเนินการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพซึ่งกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงองค์การจะใช้เทคนิคทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ สังคมวิทยา และวิจัยเชิงปฏิบัติการ เป็นต้น ทั้งนี้
ผู้บริหารระดับสูงเป็นบุคคลที่มีบทบาทส าคัญในการริเริ่มเปลี่ยนแปลง 
 2. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
   การจัดส่งสมาชิก อส. เข้าอบรมหลักสูตรจัดตั้งและทดแทนฯ ซึ่งเป็นหลักสูตรที่สมาชิก อส. 
จ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรม และมีประโยชน์ต่อการปฏิบัติหน้าที่ กล่าวคือ การเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร
ดังกล่าวเป็นการฝึกอบรมที่เสริมสร้างระเบียบวินัยและฝึกปฏิบัติในสิ่งที่มีความจ าเป็นที่ต้องใช้ในการปฏิบัติหน้าที่
ของสมาชิก อส. เพื่อพัฒนาและเสริมสรา้งสมรรถนะให้แก่สมาชิก อส. ซึ่งจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมาย
บรรลุวัตถุประสงค์ และท าให้การบริหารจัดการบุคลากรของผู้บังคับกองร้อยฯ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
สอดคล้องกับการวิจัยของ ธนวัฒน์ จอมประเสริ์ฐ ต2552) ได้ศึกษากระบวนการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
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การพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในประเทศไทยและสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สรุปได้ว่า ความ
ต้องการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์นั้น มีดังนี้ 
 1.ด้านความรู้ ตKnowledge) ผู้บริหารระดับหัวหน้าหน่วยงาน ต้องการความรู้ด้านการบริหารจัดการ
องค์กร ระเบียบกฎหมายต่างๆ การบริหารงานบุคคลและการก าหนดต าแหน่ง  
 2.ด้านทักษะ ตSkill) ผู้บริหารระดับหัวหน้าหน่วยงานและเจ้าหน้าที่ต้องการเพิ่มทักษะที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน 
 3.ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล ตPersonal characteristic of attributes) ต้องการพัฒนาความรับผิดชอบ
ต่อหน้าท่ีการงาน แบบอย่างการให้บริการที่ดี หรือใจรักในการบริการตSevice mind) 
และแนวคิดของบุญคง หันจางสิทธิ์ ต2558) ได้ให้ความหมาย การฝึกอบรม คือ กรรมวิธีที่จะเพิ่มพูนสมรรถภาพใน
การท างานของผู้ปฏิบัติงานให้พัฒนาในด้านความคิด การกระท า ความสามารถ ความรู้ ความช านาญ และทัศนคคติ
ต่างๆ โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะยกระดับประสิทธิภาพการท างานในปัจจุบันและอนาคต 

3. การสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร โดยทีผ่่านมานั้น สมาชิก อส. ผูป้ฏิบัติหน้าท่ีในภารกิจต่างๆ 
มากมาย ยังขาดการดูแลสนับสนนุในเรื่องของเบี้ยเลี้ยงต่างๆ อาทิเช่น เบี้ยท างานล่วงเวลา เบี้ยการขา่ว และรางวัล
แก่ผู้ที่ปฏิบัติหนา้ที่ดีเด่น ดังนั้นเพือ่เป็นการสร้างขวัญก าลังใจและสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในการปฏิบัติหน้าท่ี 
จึงจ าเป็นต้องมีการเพิ่มสวสัดิการหรือเบี้ยเลี้ยงในส่วนตา่งๆ ที่เกี่ยวข้องให้แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม เพื่อเป็นการ
สร้างขวัญก าลังใจ และท าให้การบริหารจดัการบุคลกรในกองร้อยฯ เป็นไปด้วยความเรยีบร้อยและเกิดผลลัพธ์ที่ดี
ตามมา สอดคล้องกับงานวิจัยของอภิวัฒน์ สาลีวัน ต2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสา
รักษาดินแดน ประจ ากองบังคับการกองอาสารักษาดินแดนจังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า “แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกอาสารักษาดินแดน” คอื การที่ผู้บังคับบัญชาเห็นถึงความส าคญัและเข้าใจการปฏิบัติงานของ “อส” เปิด
โอกาสให้แสดงความคิดเห็นและมสี่วนร่วม การไดร้ับการยอมรับจากประชาชน อีกทั้งการมีอาวุธยุทโธปกรณ์ 
เครื่องมือสื่อสารและอุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบัตหิน้าท่ีที่เพียงพอ และได้รับค่าตอบแทนต่าง ๆ ที่เหมาะสมกับปรมิาณ
งานท่ี “อส.” รับภาระหนา้ที่อยู่ “ปัญหาในการปฏิบัติงานของสมาชกิกองอาสารักษาดินแดน” คือขาดขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัตหิน้าท่ีการขาดอัตราก าลังนอกจากน้ีแล้วสมาชกิกองอาสารักษาดินแดนส่วนหน่ึงมีอายุมากข้ึน
แต่ต้องปฏิบัติงานหนักมากขึ้นค่าตอบแทนน้อยแต่ค่าใช้จ่ายเพิ่มมากข้ึนรวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ เช่นการเบิกค่าเล่า
เรียนของบุตรหรือค่ารักษาพยาบาลนอกจากน้ีแล้วเรื่องการพัฒนาความรู้และทักษะการปฏิบัติที่จ าเปน็ส าหรับการ
ร่วมปฏิบตัิงานกับทหารต ารวจก็เป็นอุปสรรคส าคญั “แนวทางหรือวิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน” คือนโยบายของกองอาสารักษาดินแดนในการปฏิบตัิงานโดยด้านความ
มั่นคงยาเสพติดมีการพัฒนาศักยภาพของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนให้มีศักยภาพท่ีทัดเทียมกับทหารและต ารวจ
เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอีกท้ังต้องมีการส่งเสริมความรู้ในการปฏิบัติงานและการส่งเสรมิอาชีพเพื่อ
เสรมิสร้างรายได้เป็นการเพิม่ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพโดยมีผูบ้ังคับบัญชาท่ี
เข้าใจบทบาทหน้าท่ีของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน อีกท้ังการได้รับการยอมรับจากประชาชน และแนวคิดทฤษฎี
ของ อับราแฮม มาสโลว์ ตอ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี ,2561,หน้า 36) ระบุว่าความต้องการของมนุษย์แบ่งเป็น 5 ขั้น 
ดังนี ้

1.ด้านร่างกายหรือกายภาพ  
2. ด้านความปลอดภัย  
3.การเข้าสังคม 
4.เกียรติยศ ช่ือเสียง 
5.ความสมหวังของชีวิต 
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 บุคคลจะพยายามตอบสนองความต้องการห้าอย่างตามล าดับ พวกเขาจะก้าวขึ้นไปตามล าดับตั้งแต่ความ
ต้องการระดับต่ าสุดไปจนถึงระดับสูงสุด มาสโลว์ ได้พัฒนาทฤษฎีการจูงใจขึ้นมาอยู่บนพ้ืนฐานของสมมติฐานดังนี้ 
 1.มนุษย์มีความต้องการที่ไม่เคยถูกตอบสนองอย่างจบสิ้น 
 2.การกระท าของมนุษย์จะมุ่งที่การตอบสนองความต้องการที่ยังไม่ได้ถูกตอบสนอง 
 3.ความต้องการจะเรียงล าดับตั้งแต่ความต้องการระดับต่ าไปจนถึงความต้องการระดับสูง 
  4. การกระจายอ านาจการตัดสินใจให้กับหัวหน้าชุดปฏิบัติการสามารถออกค าสั่งและมอบหมายภารกิจ
เบื้องต้นให้แก่สมาชิก อส. ผู้ปฏิบัติงานได้ หรือเพิ่มบทบาทหน้าที่ให้แก่ก าลังพลในการเสนอความคิดเห็นหรือแสดงความ
คิดเห็นของตน ส าหรับการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติหน้าที่น้ันๆ ได้ สอดคล้องกับหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
พระราชบัญญัตริะเบยีบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ตอ้างถึงใน วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล,2561,หน้า 8) ที่ได้มีการ
ปรับปรุงและสรุปการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด้ ดังนี ้
 1.หลักคุณธรรม ในการรับคนเข้าท างาน ค านึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลที่ตรงกับงานท่ีจะต้อง
รับผิดชอบ ท าให้การบริหารมีประสิทธิภาพ 
 2.หลักสมรรถนะ ในต าแหน่งต่างๆ ต้องการคนที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ และความ
เชี่ยวชาญในต าแหน่งนั้นๆ 
 3.หลักผลงาน การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง จะต้องวัดกันท่ีผลงาน โดยสอดคล้องกับ
การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ที่มุง่ผลสมัฤทธ์ิของงาน 
 4.หลักการกระจายอ านาจ เป็นการกระจายอ านาจความรับผิดชอบ และการกระจายการปฏิบัติงาน 
 
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาครั้งนี้  ผู้ศึกษามขี้อเสนอแนะ ดังนี ้
 1. กองร้อยกองบังคับการและบรกิาร กองบังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาครควรด าเนนิการ
ตามกฎระเบยีบ ข้อบังคับ หรือหลกัเกณฑ์ในการบริหารจัดการบุคลากร โดยยึดถือปฏิบตัิให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
ควรมีการก าหนดสิทธิหน้าท่ีและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้เป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจน ถูกต้องไม่
คลุมเครือและทันสมยัต่อสถานการณ์อยู่เสมอ ทั้งนี้ต้องเป็นไปตามทีก่องบัญชาการกองอาสารักษาดินแดน 
กระทรวงมหาดไทยก าหนด 
 2. กองร้อยกองบังคับการและบรกิาร กองบังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาครควรมีการ
วางแผนกรอบอัตราก าลังพลเพื่อรองรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบของหน่วยงานตน อีกท้ังมี
การออกค าสั่งหรือการสั่งใช้นั้นให้เป็นไปตามรูปแบบท่ีก าหนด เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติที่ชัดเจน ซึ่งถือเป็นสิ่ง
ส าคัญที่จะท าให้บุคลากรในองค์กรสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผลซึ่งจะส่งผลทีด่ีต่อองค์กร 
 3. กองร้อยกองบังคับการและบรกิาร กองบังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาครควรให้
ความส าคญักับกระบวนการการสรรหาและคัดเลือกบุคคล ตRecruitment Selection) โดยใช้ระบบคุณธรรม เพราะ
เป็นกระบวนการแรกที่จะท าให้องค์การได้บุคคลที่เหมาะสมกับงานเข้ามาท างานผู้ที่มีความรู้ความสามารถ และ
เหมาะสมกับองค์การให้เข้ามาท างาน หากองค์การได้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถและความเหมาะสมเข้าท างานแล้ว 
องค์การจะมีโอกาสสูงในการที่จะท างานบรรลตุามเปา้หมายที่ตั้งไวแ้ละประสบความส าเร็จได้ 
 4. กองร้อยกองบังคับการและบรกิาร กองบังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาครควรให้
ความส าคญักับการรักษาและใช้ประโยชน์ของบุคลากรในองค์การ โดยการสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากรเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เช่น การให้รางวัลตอบแทนท้ังที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินรวมทั้งสวสัดิการต่างๆ เพื่อ
รองรับความต้องการและเป็นการดูแลเอาใจใสบุ่คลากรในองค์การอกีด้วยและจัดเปลี่ยนหมุนเวียนบุคลากรเพื่อใหผู้้ที่
มีความรู้ความสามารถในงานนั้นๆ ได้ปฏิบตัิหน้าที่ตรงกับความถนัดของตน เพื่อจะไดผ้ลงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพ
และบรรลุวตัถุประสงค์นั้นๆ 
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 5.กองร้อยกองบังคับการและบริการ กองบังคับการอาสารักษาดินแดน จังหวัดสมุทรสาครควรสนับสนุนให้
บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตรที่สมาชิกกองอาสารักษาดนิแดนจ าเป็นต้องได้เข้ารับการฝึก โดยเฉพาะ
เรื่องเกี่ยวกับกฎ ระเบียบ ข้อบังคบั และหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวขอ้งแล้วสามารถน ากลับมาใช้ปฏิบตัิในองค์การได้
อย่างถูกต้องและเพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากรใหเ้กิดความรู้ความเข้าใจและเพิ่มศักยภาพบุคลากรในองค์การ  
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