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ปัญหาจังหวัดชายแดนภาคใต้นับว่าเป็นปัญหาสำคัญของชาติ ก่อให้เกิดความแตกแยก 

ตลอดจนเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะการพัฒนาสภาพความเป็นอยู่ของ

ประชาชนในภาคใต้ ปัญหาดังกล่าวแม้จะเกิดข้ึนมานานมีความซับซ้อน แต่รากของปัญหา

ย่อมเกิดจากความไม่เข้าใจกันของประชาชนในแต่ละกลุ่ม ซึ่งการแก้ไขปัญหาท่ีสำคัญท่ีสุด

จึงเป็นการสร้างความเข้าใจ และเครื่องมือที่สำคัญในการสร้างความเข้าใจต่อมนุษย์ก็คือ 

“มนุษย์” นั่นเอง ดังนั้นเพื่อให้เครื่องมือที่สำคัญนี้มีประสิทธิภาพ จึงจำเป็นต้องมีการ

พัฒนา จัดกลุ่ม และบริหารให้เกิดผลสัมฤทธิ์  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อถึงศึกษาสิทธิประโยชน์ ความต้องการ ในด้านสวัสดิการท่ี

ของกำลังพลท่ี ปฏิบัติงานอยู่ในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติหน้าท่ี เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาและวิจัยเชิงยุทธศาสตร์จนนำไปสู่การสังเคราะห์ข้อมูล พบว่าความต้องการ

ในด้านสวัสดิการท่ีทางราชการมอบให้ ยังไม่ตรงกับความต้องการท่ีแท้จริงของกำลังพลใน

อีกหลายด้าน ซึ่งแนวทางแก้ไขปัญหาจังหวัดชายแดนภาคใต้ได้ถูกคิดค้น แสวงหาวิธกีาร 

เพื่อนำไปสู่การสร้างสันติสุขให้เกิดข้ึน แต่ปัจจัยสำคัญที่มีส่วนในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึน



 

อย่างมากคือการปฏิบัติการทางทหาร และการสร้างความเข้าใจกับประชาชน ซึ ่งต้อ ง

กระทำโดยกำลังพลหลักของกองทัพบกซึ่งยังคงกำลังและหมุนเวียนปฏิบัติหน้าท่ีอย่าง

ต่อเนื่อง แต่แนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพของกำลังพลผู้แก้ไขปัญหาเหล่านี้ยังไม่ได้ถูก

พิจารณาอย่างแท้จริง จนอาจนำไปสู ่ความอ่อนล้า ด้วยปัญหาส่วนตัว และปัญหา

ครอบครัวของกำลังพล ดังนั ้นเพื ่อขจัดปัญหา และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ี 

การศึกษานี้จึงเป็นจุดเริ่มต้นในการเน้นย้ำถึงความสำคัญ และเสนอแนวทางในการสร้าง

ความยั่งยืนในการรักษาขวัญและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของกำลังพลต่อไป 
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The southern border provinces are considered a national problem. Causing 
breakage As well as hindering national development Especially the 
development of living conditions of people in the southern region Such 
problems, though occurring for a long time, are complicated. But the root of 
the problem arises from the misunderstanding of the people in each group 
which the most important solution is to create understanding And an 
important tool for creating human understanding is "human". Therefore, to 
make this important tool effective hence needs to be developed, organized, 
and managed to achieve results. 
The purpose of this research is to study the benefits, needs and welfare 
benefits of personnel that Working in the southern border provinces Which 
will affect the motivation to perform duties to achieve operational efficiency 
From strategic studies and research leading to data synthesis Found that the 
welfare requirements provided by the government still does not meet the 



 

requirements of the military in many ways. In which the solution to the 
southern border provinces problem has been invented in order to create 
peace but the key factor that has helped to solve the problem that is very 
serious is a military operation and creating understanding with people Which 
must be done by the main force of the Army which is still active and 
continuously performing its duties. But the approach to increasing the 
efficiency of the personnel who solved these problems has not really been 
considered. Until may lead to fatigue With personal problems And the family 
problem of personnel, Consequently, to eliminate the problem And create 
incentives for performing duties This study is, therefore, a starting point for 
emphasizing the importance. And propose ways to create sustainability in 
keeping morale and motivation in the performance of personnel duties. 
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การวิจัยเชิงยุทธศาสตร์เร่ือง “แนวทางในการพัฒนาสิทธิและสวัสดิการแก่กำลังพลเพื่อให้

เกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในจังหวัดชายแดนภาคใต้” ฉบับนี้สำเร็จลงได้ด้วยความ

กรุณาจาก ผู้บังคับบัญชา คณาจารย์ ของ วิทยาลัยการทัพบกทุกท่านท่ีกรุณา ท่ีให้ความรู้ 

และประสบการณ์ที่ทรงคุณคุณค่า อย่างสูง ควบคุมดูแลเอาใจใส่และแนะนำอย่างใกล้ชิด 

ซึ่งทุกท่านเป็นมากกว่าครู อาจารย์ ท่ีพึงปฏิบัติต่อนักศึกษา เป็นผู้ให้มาโดยตลอด ให้โดย

ไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหนื่อย ให้โดยไม่ หวังสิ่งตอบแทน คณาจารย์ทุกท่าน คอยให้ความรู้ 

ให้ความรัก สร้างสิ่งกระตุ้น ดูแลเอาใจ ใส่นักศึกษาอย่างเป็นกันเอง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

พันเอกสนิสมุทร์ จนัทรเนตร พันเอกภรัถ เทียนทองดี พันเอกหญิงกนิษฐา ฐิติวัฒนา และ

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง พันเอกหญิงนวลสมร จรวงษ์กรุณาให้แนวคิดท่ีเป็น ประโยชน์ในการ

จัดทำเอกสารวิจัยส่วนบุคคล รวมถึงตรวจสอบต้นฉบับอย่างละเอียดจนทำ ให้งานวจิัยนี้

เสร็จสมบูรณ์  นอกเหนือจากข้อแนะนำทางวชิาการอนัเป็นประโยชน์ในการ วิจัยแล้ว ยัง

ได้รับกำลังใจและคำชี้แนะท่ีเป็นประโยชน์ยิ่ง     

ขอขอบพระคุณ พันเอกศุภชัย  สุดาจันทร์ ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีปรึกษาท่ีกรุณาสนับสนนุ ข้อมูล

อันเป็นประโยชน์ต่อการวิจัย   ขอขอบคุณวิทยาลัยการทัพบก  ท่ีได้ให้ความรู้แก่ผู้วิจัย 

และนักศึกษาทุกคนด้วยความจริงใจ จนทำให้งานวิจยัเล่มนี้สำเร็จไปด้วยดีทุกประการ 

ขอขอบคุณผู้อยู่เบ้ืองหลังทุกท่านท่ีคอยเป็นกำลังใจ ในการทำวิจัยฉบับนี้ ให้สำเร็จสมบูรณ์ 
ได้สมตามความมุ่งหวัง  คุณงามความดีและผลลัพธ์ท่ีมีคุณค่าอันพึงได้รับจากการวิจัยครั้งนี้ 
ขอมอบแด่บิดา มารดา ตลอดจนครู อาจารย์ ญาติพี่น้อง และผู้มีพระคุณทุกท่าน ตลอดจน
ผู้มี อุปการะคุณ ด้วยความเคารพรัก และหวังว่าวิจัยฉบับนี้ น่าจะเป็นประโยชน์ ก่อให้เกิด
ผลดีต่อ กองทัพบก และประเทศชาติต่อไป 
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แนวทางในการพัฒนาสทิธิและสวัสดิการแก่กำลงัพลเพื่อให้เกิด
ประสิทธภิาพการปฏบิัตงิาน ในจังหวดัชายแดนภาคใต้ 

 
ปัญหาจังหวัดชายแดนภาคใต้นับว่าเป็นปัญหาสำคัญของชาติ ก่อให้เกิดความแตกแยก 
ตลอดจนเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะการพัฒนาสภาพความเป็นอยู่ของ
ประชาชนในภาคใต้ แม้ปัญหาดังกล่าวจะเกิดข้ึนมาช้านาน แต่ปัญหาในยุคปัจจุบั นนับ
เร่ิมต้นต้ังแต่ หลังเหตุการณ์ปล้นปืนกองพันพัฒนาท่ี 4  เมื่อ 4 มกราคม พ.ศ.2547 แม่ทัพ
ภาคท่ี 4 ได้ประกาศกฎอัยการศึกตามประกาศกองทัพภาคท่ี 4  ลงวันท่ี 5 มกราคม พ.ศ.
2547 ต่อมากองทัพบกในฐานะหน่วยหลักในการแก้ไขปัญหา ได้ดำเนินการจัดต้ังกอง
อำนวยการเสริมสร้างสันติสุขจังหวัดชายแดนภาคใต้ หรือ กอ.สสส.จชต. ตามคำสั่ง
นายกรัฐมนตรีท่ี 69/2547 ได้ส่งกำลังพลจากพื้นท่ีกองทัพภาคต่างๆ เพื่อเพิ่มเติมกำลัง
ให้กับหน่วยทหารในพื้นท่ีภาคใต้  ซึ่งในห้วงแรกการเคลื่อนย้ายกำลังจากพื้นท่ีภาคต่างๆ  
ต้องกระทำด้วยความรีบเร่งเนื่องจากความจำเป็นในการแก้ไขปัญหาและประเมิน
สถานการณ์ว่าคงจะจบภารกิจในห้วงระยะเวลา 3 – 5 ปี  แต่จนปัจจุบันสถานการณ์ยังคง
ความรุนแรงอย่างต่อเนื่อง กองทัพบกจึงมีความจำเป็นต้องคงกำลังดังกล่าวไว้ต่อไป โดย
กองทัพบกใช้การหมุนเวียนกำลังพลลงมาปฏิบัติหน้าท่ีระยะเวลาประมาณ 1 – 1 ปีครึ่ง  
จนกระทั่งปัจจุบันกำลังพลดังกล่าวหมุนเวียนกันลงมาปฏิบัติหน้าท่ีจนครบ  และมีบางส่วน
ได้ลงมาปฏิบัติหน้าท่ีซ้ำหลายรอบ จนเร่ิมเกิดความอ่อนล้า จากความจำเป็นในการใช้กำลัง
ดังกล่าว  การจัดการในด้านสวัสดิการใหก้ับกำลังพลในช่วงแรกจึงเป็นการวางแผนคงกำลัง
เพียงห้วงระยะเวลาสั้นๆ  แต่เมื่อปัจจุบันความจำเป็นในการใช้กำลังยังคงมีอยู่และคาดว่า
คงไม่สิ้นสุดในระยะเวลาอันใกล้   การบริหารจัดการด้านสวัสดิการให้กับกำลังพลเพื่อให้
เกิดความสอดคล้องกับระยะเวลาท่ียาวนานข้ึน  จึงมีความจำเป็น ท้ังนี้การจัดการด้าน
สวัสดิการจะส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ี อันจะนำไปสู่ความสำเร็จในการ
ปฏิบัติงาน   จากการท่ีกำลังพลหลายส่วนจากกองทัพบกหมุนเวียนกันลงมาปฏิบัติหน้าท่ี
จึงเกิดความหลากหลายในความต้องการ ท้ังนี้เนื่องจากปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ สถานภาพ 
อายุ ฯลฯ ปัจจัยกายภาพในเร่ืองของถ่ินท่ีอยู่ ความคุ้นชินต่อวิถีชีวิต วัฒนธรรม ซึ่งหาก
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ทางราชการไม่สามารถจัดการสวัสดิการเพื่อตอบแทนและสร้างแรงจูงใจจนเกิดความรู้สึกที่
คุ้มค่าต่อการลงมาปฏิบัติหน้าท่ีได้แล้ว ในอนาคตย่อมส่งผลต่อความสมัครใจในการลงมา
ปฏิบัติหน้าท่ี จนอาจนำไปสู่การปฏิเสธหรือหลีกเลี่ยงท่ีจะลงมาปฏิบัติงาน   จึงจะมีเพียง
กำลังพลท่ีขาดประสิทธิภาพ อีกท้ังยังลดแรงจูงใจของกำลังพลท่ีมีประสิทธิภาพสูงลง  
นอกจากขวัญกำลังใจของผู้ปฏิบัติงานโดยตรงแล้ว  ยังส่งผลต่อความรู้สึกถึงครอบครัวญาติ
พี่น้องของกำลังพลเหล่านั้นอีกด้วย 

 
หลักพื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
ปัญหาจังหวัดชายแดนภาคใต้แม้จะเกิดข้ึนมานานมีความซับซ้อนแต่รากของปัญหาย่อม
เกิดจากความไม่เข้าใจกันของประชาชนในแต่ละกลุ่ม ซึ่งการแก้ไขปัญหาท่ีสำคัญท่ีสุดจึง
เป็นการสร้างความเข้าใจ และเครื่องมือท่ีสำคัญในการสร้างความเข้าใจต่อมนุษย์ก็คือ 
“มนุษย์” นั่นเอง ดังนั้นเพื่อให้เครื่องมือท่ีสำคัญนี้มีประสิทธิภาพ จึงจำเป็นต้องมีการ
พัฒนา จัดกลุ่ม และบริหารให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ซึ่งความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์
(Definition of Human Resource Management) นั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์เดิมเรียกกัน
ว่า การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) แต่เนื่องจากแนวความคิดด้านการ
บริหารงานบุคคลได้มีการขยายและพัฒนาตามการค้นคว้าทางวิชาการ จึงได้มีการยอม
รับคำใหม่ท่ีใช้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์1 ซึ่ง หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหารใช้ศิลปะ
และกลยุทธ์ดำเนินการสรรหาคัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมให้
ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมท้ังสนใจการพัฒนา ธำรง รักษา ให้สมาชิกท่ีปฏิบัติงานใน
องค์การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี ในการทำงานและ
ยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการ ท่ีทำให้สมาชิกในองค์การท่ีต้องพ้นจากการทำงานด้วยเหตุ
ทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอื่นใดในงานให้สามารถดำรงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมี
ความสุข2 จากความหมายจะเห็นได้ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งสำคัญท้ังในมุมมองการใช้
งาน และการคงประสิทธิภาพไว้โดยต่อเนื่อง  
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน มีความต้องการพนักงานท่ีมีสติปัญญา
(Mental Skills) มีทักษะความสามารถในการใช้ดุลพินิจ ทำงานได้โดยไม่ต้องรอรับคำสั่ง 
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มีความสามารถในการเรียนรู้ พัฒนาทักษะใหม่ๆเพิ่มเติมอยู่ตลอดเวลา  สามารถปฏิบัติ
ภารกิจได้หลายบทบาท (Multi-Skilling) ดังนั้นองค์การจึงมีการยกระดับขีดความสามารถ
ของพนักงานให้สูงข้ึน เพื่อให้เกิดประโยชน์กับหน่วยงานมากท่ีสุดเพราะเล็งเห็นว่า
พนักงานหรือทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญต่อความสำเร็จขององค์การ3 
 

ระเบียบสิทธิและสวัสดิการของทางราชการ 
 
เพื่อ เป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในพื้น ท่ีพิ เศษซึ่งมีความเสี่ยงภัยและ
ยากลำบาก กองทัพบก จึงได้กำหนดนโยบายในการเสริมสร้างอุดมการณ์และพัฒนาขวัญ
โดยพิจารณาจัดสรรสิทธิและสวัสดิการเพิ่มเติมให้กับกำลังพลท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ีจังหวัด
ชายแดนภาคใต้4 ซึ่งจะขอรวบรวมเฉพาะระเบียบ คำสั่ง ท่ีเกี่ยวกับสิทธิท่ีเพิ่มเติมข้ึนเฉพาะ
ในพื้นท่ี จชต.เพื่อให้มองเห็นภาพรวมดังนี้ 
1.ข้อบังคับกระทรวงกลาโหมว่าด้วยการพิจารณาบำเหน็จพิเศษในเวลาเหตุฉุกเฉินพ.ศ.
2529 สรุปสาระสำคัญได้ดังนี้ 

... ทหารผู้ใดได้ทำการสู้รบหรือต่อสู้หรือปฏิบัติราชการในเวลาเหตุฉุกเฉิน ให้ได้รับ
บำเหน็จพิเศษโดยพิจารณาเลื่อนชั้นเงินเดือนหรือให้ได้รับเงินเพิ่มพิเศษสำหรับการสู้รบ
หรือให้ได้รับเงินรางวัลสำหรับการสู้รบแล้วแต่กรณี 
...ผู้ท่ีได้ทำการสู้รบหรือต่อสู้จนได้รับอันตรายหรือทำการสู้รบหรือต่อสู้ได้ผลดีหรือ
ปฏิบัติหน้าท่ีในเวลาเหตุฉุกเฉินด้วยความตรากตรำเหน็ดเหนื่อยและได้ผลสมความมุ่ง
หมายของทางราชการเป็นอย่างดีให้พิจารณาเลื่อนชั้นเงินเดือนไม่เกิน4ชั้นจำนวนเงินท่ี
ควรได้รับเป็นบำเหน็จพิเศษตามความในวรรคหนึ่งให้นับเป็นเงินเพิ่มพิเศษรายเดือน
เรียกว่า “เงินเพิ่มพิเศษสำหรับการสู้รบ” ใช้คำย่อว่า “พ.ส.ร.” หรือเป็นเงินตอบแทน
เรียกว่า “เงินรางวัลสำหรับการสู้รบ” แล้วแต่กรณี5 

2.ระเบียบกระทรวงกลาโหม ว่าด้วยเงินค่าสินไหมทดแทนจากการประกันชีวิตสำหรั บ
กำลังพล ท่ีปฏิบั ติงานในพื้ น ท่ีจั งหวัดชายแดนภาคใต้ พ .ศ.2553 สาระสำคัญ
ประกอบด้วยสิทธิท่ีเป็นตัวเงินท้ังกรณีเสียชีวิต ได้รับบาดเจ็บ หรือ ทุพพลภาพ และ
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สิทธิท่ีไม่เป็นตัวเงิน ประกอบด้วย การได้รับพระราชทานยศสูงข้ึน ขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์เป็นกรณีพิเศษ  

3.ระเบียบกองทัพบกว่าด้วยการช่วยเหลือเจ้าหน้าท่ีผู้ท่ีได้รับการปูนบำเหน็จพิเศษ พ.ศ.
2551 (ช.ป.พ.) การช่วยเหลือผู้เสียชีวิต1รายประกอบด้วย – การให้ทุนการศึกษาแก่
บุตรจนถึงระดับปริญญาตรีไม่เกิน 3 คน – การบรรจุทายาทเข้าปฏิบัติงานได้ 1 คน - 
การผ่อนผันบ้านพักของทางราชการ – ให้ทายาทของผู้เสียชีวิตได้รับการอนุเคราะห์
ด้านการรักษาพยาบาลเมื่อเข้ารับการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลสังกัด ทบ. 

 
โดยสรุป สิทธิของกำลังพลท่ีปฏิบัติหน้าท่ี จะถูกแบ่งตามประเภทของการปฏิบัติหน้าท่ี 
ตามชั้นยศ ตามพฤติกรรม ตามอาการจากการสู้รบ ได้แก่ บาดเจ็บ ทุพพลภาพ และ
เสียชีวิต ซึ่งไม่มีปัจจัยตามความต้องการของกำลังพล เป็นรายบุคคล ซึ่งปัจจัยความ
ต้องการท่ีแตกต่างกันของแต่ละบุคคล ย่อมมีพื้นฐานมาจากปัจจัยบุคคล ครอบครัว ความ
จำเป็นตามปัจจัย 4 และความต้องการพื้นฐานอื่นๆ ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ ซึ่งจะมีปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค้ำจุน ตามทฤษฎีการจูงใจในการทำงานซึ่งเป็นท่ียอมรับกันอย่างกว้างขวางใน
วงการบริหาร ชื่อทฤษฎีของ Herzberg6 

 

ความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน 
 
การปฏิบัติงานในจังหวัดชายแดนภาคใต้นับว่ามีความยากลำบาก เสี่ยงอันตราย ท้ังใน
ระหว่างปฏิบัติงานและการดำรงชีวิต โดยเฉพาะข้าราชการ และกำลังพลซึ่งลงไปปฏิบัติ
หน้าท่ีท้ังท่ีมีภูมิลำเนาในพื้นท่ีและนอกพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ จากการศึกษาระเบียบ
การปูนบำเหน็จ แนวทางความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงาน และการสัมภาษณ์ผู้ปฏิบัติงาน 
ตลอดจนผู้ท่ีเคยปฏิบัติงานและจบภารกิจแล้ว พบว่าความต้องการ และแรงจูงใจในแต่ละ
บุคคลมีความแตกต่างและหลากหลายกันไป โดยมีปัจจัยส่วนตัวเป็นสำคัญ อาทิ จากการ
เปรียบเทียบเรื่องสถานภาพ พบว่า ความพึงพอใจของกำลังพลท่ีเป็นโสด มีมากกว่าผู้ท่ีมี
สถานภาพสมรสในทุกๆ ด้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เร่ืองการปูนบำเหน็จ เงินตอบแทนต่างๆ 
และการดูแลครอบครัวสำหรับกำลังพลท่ีเสียชีวิต เป็นสิ่งท่ีเป็นไปด้วยความเหมาะสม มี
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ความพึงพอใจท่ีแตกต่างกันอย่างชัดเจน7 ซึ่งเมื่อปัจจัยความแตกต่างทางสถานภาพสมรสมี
ผลต่อความต้องการท่ีแท้จริงของกำลังพล ดังนั้นการมอบสวัสดิการท่ีไม่ตรงต่อความ
ต้องการย่อมมีผลด้วยเช่นกัน8 การจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดย
จงใจให้กระทําหรือด้ินรนเพื่อให้ บรรลุจุดประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็นได้จากพฤติกรรมท่ี
เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่ เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา9  
ยกตัวอย่างลักษณะของการตอบสนองสิ่งเร้า ปกติคือ  การขานรับเมื่อได้ยินเสียงเรียก  แต่
การตอบสนองสิ่งเร้าจัดว่าเป็นพฤติกรรมท่ี เกิดจากการจูงใจ ถ้าบุคคลมีความสนใจในสิ่งใด
ก็จะเลือกแสดงพฤติกรรมและมีความพอใจ ท่ีจะทํากิจกรรมนั้นๆ  รวมท้ังพยายามทําให้
เกิดผลเร็วท่ีสุด   ทัศนคติท่ีมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งก็มีผลต่อพฤติกรรมเช่น  ถ้ามีทัศนคติท่ีดีต่อ
การทํางาน  ก็จะ ทํางานด้วยความทุ่มเท ในขณะท่ีพฤติกรรมอาจสนองความต้องการได้
หลายๆทางและ มากกว่าหนึ่งอย่างในเวลาเดียวกัน  เช่น  ต้ังใจทํางาน  เพื่อได้ข้ึน
เงินเดือนและได้ชื่อเสียง เกียรติยศ  ความยกย่องและยอมรับจากผู้อื่น10 ดังนั้นการมอบ
สวัสดิการอาจย่อมจำเป็นต้องมีความแตกต่างกันไปตามสถานภาพของแต่ละบุคคล 
นอกจากนี้ผลการวิจัยยังระบุความคิดเห็นเพิ่มเติม11 ในด้านอื่นๆดังนี้  

1. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
1.1 ยังไม่พอใช้จ่ายในครอบครัวส่วนหลัง 
1.2 ควรให้ครอบคลุมถึงพลทหารกองประจำการด้วย 
1.3 ควรเปรียบเทียบกับหน่วยราชการอื่น 
1.4 เงินเดือนยังน้อย เมื่อเทียบกับค่าครองชีพในปัจจุบัน 
1.5 ขอให้ตรงเวลา 

2. ด้านลักษณะงาน 
2.1 ควรให้ปฏิบัติงานให้ตรงกับตำแหน่ง 
2.2 งานท่ีมอบหมายมีมากเกินไป กำลังพลปฏิบัติงานไม่เพียงพอ 
2.3 งานควรเป็นลักษณะเฉพาะตัว มีมากจนไม่รู้งานเฉพาะหน้าท่ี 

3. ด้านการบังคับบัญชา 
3.1 ไม่ท่ัวถึง ไม่เด็ดขาด 
3.2 ควรกำกับดูแลกำลังพลท่ีไม่มีระเบียบวินัยให้เด็ดขาด 
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4. ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
4.1 แออัด ไม่มีสมาธิในการทำงาน 
4.2 ไม่เป็นแบบแผน ไม่เป็นระเบียบ 
4.3 ขาดพื้นท่ีฝึกทบทวนความรู้ของกำลังพล 

 5. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า 
•ควรพิจารณาพลทหารกองประจำการให้ก้าวหน้าในอาชีพทหารด้วย 

6. ด้านการเผยแพร่ข่าวสารและการรับรู้ต่อสิทธิสวัสดิการท่ีได้รับ 
•ข่าวสารน้อยมาก ไม่ค่อยเผยแพร่ข่าวสารให้กำลังพลได้รับทราบ 
 

จากผลการศึกษาพบว่า ความหลากหลายของความต้องการซึ่งเกิดจากสภาพปัญหาท่ีมี
ความแตกต่างกันในด้านต่างๆ ซึ่งอาจพอแบ่งกว้างๆได้สองด้านคือ ความต้องการ ต่อ
ส่วนตัว และความต้องการต่อครอบครัว เมื่อพิจารณาจากการตอบแทนในด้านต่างๆพบว่า 
ความต้องการส่วนตัว โดยเฉพาะในลักษณะตัวเงินเป็นสิ่งท่ีได้รับการตอบสนองจากทาง
ราชการมากท่ีสุด เช่นเบี้ยเลี้ยง ค่าเสี่ยงภัย พสร. ค่าเดินทางผลัดพัก ฯลฯ แต่ปัจจัยการ
ตอบแทนอย่างอื่น ซึ่งจะเป็นปัจจัยค้ำจุนตามทฤษฎีของ Herzberg12 ได้แก่ความก้าวหน้า 
ความมั่นคงในอาชีพ รวมถึงการตอบแทนความต้องการต่อครอบครัว ในปัจจุบันยังมีอยู่
น้อยและไม่ได้เป็นไปตามความต้องการอย่างแท้จริง จนทำให้เกิดความรู้สึกถึงสิทธิท่ีมี แต่
ไม่มีวันได้รับ เช่นกำลังพลท่ียังไม่มีครอบครัว ไม่มีบุตร ย่อมมองไม่เห็นความสำคัญของ
สิทธิการบรรจุทดแทนทายาท แม้ว่ากองทัพบกได้ปรับระเบียบให้สามารถบรรจุทายาทซึ่ง
เป็นพี่หรือน้อง หรือญาติโดยสายเลือดให้สามารถเข้ารับการบรรจุทดแทนได้ แต่ผู้ได้รับ
สิทธิย่อมไม่รู้สึกถึงความสำคัญของสิทธินั้น แล้วทางราชการจะมีสิทธิใดมาทดแทน ให้เกิด
ความรู้สึกถึงแรงจูงใจอันสำคัญของสิทธิ ให้เท่าเทียมกับกำลังพลท่ีมีบุตร นี่คือความท้าทาย
ของกองทัพบก หรือแม้แต่ระบบราชการท่ีจะจัดสรรสิทธิ สวัสดิการ ให้กับข้าราชการผู้
ปฏิบัติหน้าท่ี ซึ่งมีความยากลำบาก เสี่ยงอันตราย หรือเป็นงานเฉพาะ  
ในปัจจุบัน หากเรามองถึงการบริหารงานบุคคลของภาคเอกชน จะมีฝ่ายบริหารงานบุคคล 
หรือ HR ซึ่งมีความสามารถ ใช้หลักการบริหารงาน และเสนอค่าตอบแทน และ
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ผลตอบแทนให้กับผู้สมัครงานเป็นรายบุคคล13 โดยเฉพาะในตำแหน่งสำคัญระดับบริหาร 
หรือผู้ปฏิบัติงานซึ่งมีความสามารถเฉพาะ 

 
โครงสร้างค่าตอบแทน 
 
โดยท่ัวไปองค์การแต่ละแห่งประกอบด้วยอาชีพและตำแหน่งงานท่ีแตกต่างกันจำนวนมาก 
ซึ่งแต่ละตำแหน่งงานมีลักษณะเฉพาะท่ีแตกต่างกันและมีความต้องการทักษะและ
ระยะเวลาในการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกัน ทำให้แต่ละตำแหน่งมีค่าต่อองค์การท่ีต่างกัน เป็น
ผลให้องค์การจ่ายค่าตอบแทนต่อพนักงานท่ีแตกต่างกัน องค์การจึงจำเป็นต้องกำหนด
โครงสร้างค่าตอบแทน (Pay structure) เพื่อใช้เป็นหลักเกณฑ์ในการจ่ายค่าตอบแทนท่ี
แตกต่างกันตามสายการบังคับบัญชาอย่างเหมาะสม เป็นธรรม และยอมรับได้ โดยมัก
จัดเป็นประเภทและระดับของงาน ตามอาชีพและทักษะท่ีจำเป็นต้องมี ระดับของความ
รับผิดชอบ การศึกษาและการฝึกอบรม และสภาพการทำงาน เช่นการทำงานแบบเป็นกะ
ในช่วงเวลากลางคืนควรได้รับค่าตอบแทนเพิ่มเติมจากเวลาปกติ เป็นต้น14 ซึ่งกองทัพบก มี
การจัดกำลังพลท่ีมีภารกิจท่ีหลากหลาย รวมท้ังการมอบภารกิจให้แก่กำลังพลในแต่ละปีมี
ความแตกต่างกันตามสถานการณ์ โดยโครงสร้างค่าตอบแทนหลักมักถูกแบ่งโดยชั้นยศ ซึ่ง
ในระดับเดียวกันจะมีระดับเงินเดือนในแท่งเดียวกัน แตกต่างเพียงระดับชั้นซึ่งไม่แตกต่าง
กันมาก ข้ึนอยู่กับจำนวนปีท่ีรับราชการเป็นหลัก แต่ภารกิจท่ีมีความแตกต่างไม่ได้ถูกนำมา
พิจารณา เช่นกำลังพลซึ่งปฏิบัติงานประจำในสำนักงาน ก็จะมีระดับเงินเดือนเท่ากัน หรือ
ใกล้เคียงกับผู้ปฏิบัติราชการสนาม หรือปฏิบัติงานในท่ีมีความเสี่ยง สำหรับค่าตอบแทนอื่น
คือเบ้ียเลี้ยงนั้น ถือเป็นเงินซึ่งทางราชการจ่ายให้กับผู้ท่ีเดินทางไปราชการนอกสำนักงาน 
และใช้เพื่อเป็นเบี้ยงเลี้ยงหรือค่าอาหารระหว่างการออกไปปฏิบัติราชการ จึงไม่น่าจะถือ
เป็นรายได้เป็นตัวเงิน สำหรับค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินเพิ่ม เท่าท่ีมีปัจจุบันคือค่าเสี่ยงภัย 
สำหรับผู้ปฏิบัติงานในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยจ่ายให้เดือนละ 2,500 บาท ซึ่งเป็น
จำนวนเงินไม่มากนัก จนไม่อาจนำไปสู่แรงจูงใจจนทำให้เกิดประสิทธิภาพได้อย่างแท้จริง 
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เปรียบเทียบโครงสร้างค่าตอบแทนข้าราชการพลเรือน – ข้าราชการทหาร  
 
จากการศึกษาพบว่าการกำหนดโครงสร้างค่าตอบแทนของระบบราชการของไทยมีความ
แตกต่างกันในแต่ละประเภทของข้าราชการ นอกจากนี้ยังได้กำหนดมาเป็นระยะเวลานาน
โดยไม่ได้มีการปรับปรุง ซึ่งจะเห็นได้ว่าระบบการกำหนดค่าตอบแทนของภาคเอกชนจะมี
ความทันสมัยตามแนวคิดทางตะวันตกมากกว่า และมีการกำหนดรายละเอียด แบ่งข้ัน 
ประเภทมีความละเอียดตามลักษณะงาน จึงสามารถจูงใจพนักงานได้ดีกว่า โดยผลการวิจัย
ท่ีพบมีผลสรุปว่า การออกแบบระบบค่าตอบแทนของกระทรวงกลาโหม ยึดโยงกับ
ข้าราชการพลเรือนสามัญเป็นสำคัญ โดยท่ีโครงสร้างค่าตอบแทนเดิมไม่มีการจำแนก
ประเภทของข้าราชการ ตามภารกิจ หน้าท่ี ความรับผิดชอบ ตามลักษณะงานท่ีมี
รายละเอียด ท่ีชัดเจนเพียงพอ ประกอบกับการพิจารณาลักษณะงานท่ีมีค่างานสูงกว่า 
(หน่วยกำลังรบ/ประเภทงานเสี่ยงภัย) หรือประเภทงานท่ีมีคุณค่าต่อองค์การมากกว่า ควร
กำหนดให้ได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าเพื่อตอบสนองต่อความต้องการด้านยุทธการ และ
ภารกิจท่ีได้รับมอบ ซึ่งควรให้ความสำคัญกับผู้ปฏิบัติงานจริง อีกท้ังควรแยกประเภทการ
ปฏิบัติงานในงานลักษณะเดียวกันออกเป็นหลายลักษณะการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดความ
แตกต่างระหว่างงานท่ีต้องใช้องค์ความรู้ ความสามารถ ความชำนาญและประสบการณ์ท่ี
แตกต่างกัน ให้เหมาะสมกับบริบทของการปฏิบัติทางทหารภายใต้สภาวการณ์ในปัจจุบัน 
เพื่อจัดทำร่างต้นแบบในการพิจารณาฯ ให้มี ความเหมาะสมตามหลักการ/ทฤษฎีท่ีเป็น 
มาตรฐานสากล ให้เกิดความชัดเจนเหมาะสม ความยุติธรรม ตามคุณค่าของลักษณะงาน 
โดยเทียบเคียงการพิจารณาค่าตอบแทนประเภทวิชาชีพเฉพาะ ของกระทรวงกลาโหม ท่ีมี
หลักเกณฑ์การพิจารณาท่ีชัดเจน มีมาตรฐาน และเป็นธรรม15 ซึ่งการกำหนดโครงสร้าง
ค่าตอบแทนดังกล่าวจะนำไปสู่การพัฒนาในตรงกับความต้องการเป็นรายบุคคลอันนำไปสู่
การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่อไป  
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ตัวอย่างโครงสร้างค่าตอบแทนกรณีสกองทัพสหรัฐฯ 
 
สำนักงบประมาณกลาโหมสหรัฐอเมริกา เป็นหน่วยงานรับผิดชอบในการบริหารจัดการ
ด้านงบประมาณและการเงินของกระทรวงกลาโหมสหรัฐฯ รวมท้ังการพัฒนาและปรับปรุง
ระบบการจ่าย ค่าตอบแทนให้กับกำลังพลของกระทรวงกลาโหมสหรัฐฯ อย่างเหมาะสม
และเป็นธรรม โดยมีการ เผยแพร่การดำเนินงานและเอกสารท่ีเกี่ยวข้องทางเว็บไซต์ของ
สำนักงบประมาณกลาโหมสหรัฐ ฯ16 ระบบการจ่ายค่าตอบแทนของกระทรวงกลาโหม
สหรัฐ ฯ ได้กำหนดเป็นหลักเกณฑ์การจ่าย ค่าตอบแทนของกระทรวงกลาโหม
สหรัฐอเมริกา (DoD Financial Management Regulation 7000.14-R : FMR)17 โดย
หลักเกณฑ์ดังกล่าว ครอบคลุมท้ังความต้องการทางด้านงบประมาณและการเงิน รวมท้ัง
รองรับต่อวิธีการบริหารจัดการของ กระทรวงกลาโหมสหรัฐ ฯ ในทุกด้าน ซึ่งจะมีการ
ปรับปรุงตามความเหมาะสมอยู่ตลอดเวลา โดยใน ปัจจุบันประกอบด้วย 16 บท แยกเป็น
ด้านต่าง ๆ โดยส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการจ่ายเงินเพิ่มพิเศษ สำหรับการจ่ายเงินเพิ่มพิเศษ ฯ 
(เงินเพิ่มค่าฝ่าอันตราย) ได้ถูกกำหนดอยู่ในนโยบายและ ข้ันตอนการจ่ายค่าตอบแทน
สำหรับกำลังพลท่ีปฏิบัติหน้าท่ีท้ังเป็นประจำและสำรอง(MILITARY PAY POLICY AND 
PROCEDURES - ACTIVE DUTY AND RESERVE PAY : Volume 7A) ซึ่ งจ ะก ำห น ด 
วิธีการจ่ายเงินโดยแยกตามประเภทกำลังพลท่ีมีบรรจุในกระทรวงกลาโหมสหรัฐ ฯ หรือ
เหล่าทัพ การ จ่ายเงินเพิ่มในลักษณะพิเศษ(Special Pay) ตลอดจนการจ่ายเงินเพิ่มตาม
ลักษณะงานท่ีมอบหมาย (Assignment Incentive Pay) โดยแยกเป็นหมวดหมู่ต่าง ๆ ซึ่ง
จะมีการปรับปรุงตามระยะเวลาท่ีเหมาะสมตลอดเวลา 
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ภาพท่ี 1 ภาพตารางแยกประเภทการจ่ายค่าตอบแทนแบ่งตามพื้นท่ีปฏิบัติงาน18 

 
จากภาพ จะเห็นว่ามีการแบ่งพื้นท่ีการปฏิบัติงานซึ่งมีค่าตอบแทนท่ีต่างกันตามการ
ประเมินพื้นท่ี  
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ภาพท่ี 2 ภาพตารางแยกประเภทการจ่ายค่าตอบแทนแบ่งตามมื้ออาหาร19 

 
จากภาพจะเป็นตัวอย่างการจ่ายเบี้ยเลี้ยง โดยมีความแตกต่างกันตามมื้อ ตามอัตราท่ี
เหมาะสม ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความพยายามในการท่ีจะพิจารณาถึงความเป็นจริง และความ
พอเพียง เป็นไปได้ในแต่ละสภาพพื้นท่ี สภาพภารกิจท่ีได้รับมอบ  
เนื่องจากในนโยบายและข้ันตอนการจ่ายค่าตอบแทนสำหรับกำลังพลท่ีปฏิบัติหน้าท่ีท้ัง 
เป็นประจำและสำรอง ได้แยกลักษณะการจ่ายเงินตามประเภทของลักษณะการปฏิบัติงาน
ท่ีเกิดข้ึน โดยแยกท้ังการจ่ายค่าตอบแทนพื้นฐาน (Basic Pay) ค่าตอบแทนสำหรับ
ตำแหน่งท่ีมีเหตุพิเศษ (Special Pay) และค่าตอบแทนเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
(ASSIGNMENT INCENTIVE PAY : AIP ) ซึ่ งมี ความแตก ต่างกั น ในแ ต่ละประเภท 
ข้อกำหนด กำลังพลซึ่งปฏิบัติหน้าท่ีในตำแหน่งท่ีมีเหตุพิเศษหรือสมควรได้รับเงินเพิ่ม ค่า
ฝ่าอันตรายจะมีสิทธิได้รับเงินค่าตอบแทนตลอดห้วงระยะเวลาท่ียังคงปฏิบัติหน้าท่ีนั้นอยู่ 
โดยมีเงื่อนไขท่ี สำคัญคือ มีคำสั่งให้ปฏิบัติหน้าท่ีในตำแหน่งนั้น ๆ  ต้องสามารถปฏิบัติ
หน้าท่ีในตำแหน่งนั้นอย่างมี ประสิทธิภาพ เป็นประจำและต่อเนื่อง  โดยปฏิบัติหน้าท่ี
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อย่างใดอย่างหนึ่งใน 2 ลักษณะ คือ ปฏิบัติงานใน ตำแหน่งท่ีเป็นหน้าท่ีหลัก หรือปฏิบัติ
หน้าท่ี/รักษาสถานภาพในลักษณะเดียวกับตำแหน่งท่ีเป็นหน้าท่ีหลัก ซึ่งต้องใช้องค์ความรู้
ในการปฏิบัติงานนั้น ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นประจำและต่อเนื่อง 
การจ่ายค่าตอบแทนเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ASSIGNMENT INCENTIVE 
PAY : AIP) เป็นเงินท่ีจ่ายให้กับกำลังพลผู้ปฏิบัติหน้าท่ีในตำแหน่งท่ีมีเหตุพิเศษ หรือ กำลัง
พลท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ีหรือมีการปฏิบัติงานท่ียากลำบากเพื่อสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มเติม นอกเหนือจากเงินอื่น ๆ ท้ังนี้แต่ละเหล่าทัพสามารถกำหนดอัตราการ
จ่ายตามเง่ือนไขของตนเอง ได้เพิ่มเติม โดยการจ่ายเงินดังกล่าวจะเน้นไปท่ีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานเพื่อนำมา กำหนดเป็นอัตราค่าตอบแทน
ท่ีเหมาะสม 
 

คุณลักษณะเฉพาะของข้าราชการทหาร   
 
การปฏิบัติการทางทหาร20 มีองค์ประกอบท่ีจำเป็นและเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานใน
ลักษณะ สาขาวิชาเฉพาะด้าน (การทหาร) กล่าวคือ ใช้องค์ความรู้ท่ีหลากหลาย ประกอบ
กับทักษะและความชำนาญ  ท่ีเกิดจากการฝึกฝนจนเชี่ยวชาญ นอกเหนือจากองค์ความรู้
เฉพาะด้านแล้ว ในการปฏิบัติงานนั้น ๆ สมรรถภาพของร่างกายท่ีมีความพร้อม ถือได้ว่า
เป็นปัจจัยสำคัญที่จำเป็นจะต้องใช้ร่วมกับการปฏิบัติหน้าท่ี ซึ่งไม่สามารถแยกออกจากกัน
ได้โดยสิ้นเชิง (จิตใจท่ีแข็งแกร่ง ย่อมเกิดจากร่างกายท่ีสมบูรณ์) ท้ังนี้ การปฏิบัติงานตาม
อำนาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีบัญญัติไว้ตามตัวบทกฎหมาย มีความเสี่ยง จำเป็นท่ี
จะต้องผ่านกระบวนการฝึก /การทบทวน / การทดสอบ และการสร้างประสบการณ์ท่ีมี
ความต่อเนื่อง และใช้งบประมาณในการผลิตสูง โดยเฉพาะการปฏิบัติงานทางทหารบาง
ประเภท  การประกันถึงความสำเร็จของภารกิจ (งานท่ีได้รับมอบ) อาจไม่สามารถยอมรับ
ต่อความผิดพลาดได้เลย (Zero defect) ประกอบกับระยะเวลาท่ีใช้ในการผลิตบุคลากร 
(ข้าราชการทหาร) มีระยะเวลา/ข้ันตอนท่ียาวนาน ในการอบรม บ่มเพาะ ปลูกฝัง
อุดมการณ์ ความรักชาติ และท่ีสำคัญความเสียสละ ซึ่งยอมสละได้แม้กระท่ังชีวิตของ
ตนเอง เพื่อปกป้องสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ และประชาชนไว้21  ดังนั้น การ
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ปฏิบัติงานตาม ภารกิจท่ีได้รับมอบท่ีมีความเสี่ยงและมีความซับสลับซับซ้อนของการ
ปฏิบัติ ให้ประสบผลสำเร็จ และไม่เกิดการสูญเสียต่อร่างกาย ชีวิตและทรัพย์สินนั้น จึงมี
ความจำเป็นท่ีจะต้องจำแนกรายละเอียดของ องค์ประกอบท่ีใช้ในการพิจารณา ว่า 
ลักษณะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร มีความแตกต่างจาก ข้าราชการพลเรือน
สามัญ 

 
การพัฒนาแนวทางในการเพิ่มสิทธิและสวัสดิการ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาหลักเกณฑ์เงินเพิ่มพิเศษของทหารประเทศอื่น ๆ หลากหลายประเทศ 
จ่ายเงินค่าตอบแทนเฉพาะงานให้กับทหาร และจ่ายในอัตราที่สูงกว่างานพลเรือนท่ีมีระดับ
เดียวกัน โดยหลักการ และมาตรฐานนานาชาติ ท่ีใช้ในการพิจารณาเงินเพิ่มพิเศษ สำหรับ
การปฏิบัติการทางทหาร จึงขอเสนอแนวทางให้มีการแยกแยะลักษณะการปฏิบัติงานท่ีมี
ความแตกต่างของกำลังพลแต่ละภารกิจเบ้ืองต้น ดังนี้   
1. สภาพการทำงานท่ีลำบากตรากตรำ หรือการปฏิบัติหน้าท่ี ท่ีมีความเสี่ยงอันตรายสูง  

เงินเพิ่มพิเศษและเงินตอบแทนสามารถชดเชยให้แก่กำลังพลซึ่งมีสิ่งแวดล้อมหรือ
สถานการณ์การทำงานท่ียากและไม่น่าอภิรมย์ รวมไปถึงความเสี่ยงสูงของการบาดเจ็บ
หรือการเสียชีวิตในท่ีทำงาน  

2. ทักษะพิเศษและความสามารถ เงินเพิ่มพิเศษและเงินตอบแทนสามารถสนับสนุน ให้
ได้มาซึ่งทักษะใดทักษะหนึ่ง หรือเป็นตัวช่วยในการคงความสามารถในทักษะนัน้ๆ 
รวมท้ังแรงกระตุ้นในการท่ีจะพัฒนะทักษะดังกล่าวอกีด้วย   

3. โอกาสในการสร้างรายได้ท่ีสูงจากการทำอาชีพกับพลเรือน หากงานดังกล่าวสามารถ 
ดึงดูดทหารให้เปลี่ยนไปทำงานกับพลเรือน จะส่งผลต่อความสูญเสีย/ ความขาดแคลน 
ดังนั้น เงินเพิ่ม พิเศษ จะช่วยลดปัญหาดังกล่าวได้   

4. ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม และการทดแทนสูง กล่าวคือ ความจำเป็นของการปรับปรุง 
อัตราการสูญเสีย/ ขาดแคลนในงานท่ีต้องใช้งบประมาณ และต้นทุนในการผลิตสูง และ
ดังนั้น ค่าใช้จ่ายในการทดแทนผู้ท่ีสูญเสียไป ก็ยิ่งสูงด้วยเช่นกัน    
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5. ความต้องการในอาชีพดังกลา่ว เพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว เมื่อความต้องการในอาชีพดังกลา่ว 
เพิ่มข้ึน จึงมีความจำเป็นยิ่งท่ีจะต้องยิ่งเก็บรักษา เพื่อลดอัตราการสูญเสีย 

นอกจากการแยกความแตกต่างในการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแล้ว ควรมีการการเพิ่มประสิทธิผลการปฏบิัติงานของกำลังพลโดยเฉพาะระดับ
นายทหารประทวน ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานจำนวนมากในตำแหน่งท่ีมีความสำคัญดังนี้  
1. การสรา้งขวัญและกําลังใจ  เพื่อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

เป็นการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะโอกาสความก้าวหนา้ในหนา้ท่ีการ
งานอย่างชัดเจน  สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ตลอดจนความ ปลอดภัยในการปฏิบัติหน้าท่ี  

2. ภาวะผู้นําเป็นปจัจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน ผู้บังคับบัญชาจึงมีความ 
จําเป็นจะต้องเลือกใช้วิธีการในการนําหน่วย เพื่อใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความศรัทธา 
และ เชื่อมั่นปฏิบัติหน้าท่ีด้วยจิตใจ ท้ังนี้ท้ังนัน้จะต้องอยู่ในกรอบของระเบียบ วินัย 
และกฎหมาย  

3. ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ควรใหค้วามเข้าใจและให้คําปรึกษาหารือในการ 
ปฏิบัติงาน และสร้างความสัมพันธ์อนัดี เพื่อใหส้ามารถทํางานร่วมกันได้เป็นอยา่งดี จะ
ส่งผล ให้ประสิทธิผลการปฏิบัติงานดียิ่งข้ึน  

4. ควรจัดกําลังพลทดแทนในตําแหน่งท่ีขาดแคลน เพื่อลดการปฏิบัติงานซ้ำซ้อนหลาย 
หน้าท่ี ซึ่งจะเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงานของกําลังพลได้ดียิ่งข้ึน  

5. เทคโนโลยีสารสนเทศ ในปัจจุบนัมีความสําคัญ และมีความจําเป็นอยา่งมาก อาทิเช่น 
คอมพิวเตอร ์กล้องวงจรปิด ฯลฯ สามารถนํามาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน สร้าง
ความ สะดวกและรวดเร็ว  ลดการใช้กําลังพลในบางจุด    ทําให้กําลังพลมีการผ่อน
คลายมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามคําสั่งของผู้บังคับบัญชาได้อยา่งมี
ประสิทธิผลยิ่งข้ึน 

6. จัดหาเครื่องมือเครื่องใช้ และวัสดุอุปกรณ์ใหเ้พียงพอต่อการปฏิบัติงาน   
7. ปรับปรุงสวัสดิการด้านเบ้ียเลี้ยง และเงินพิเศษอื่น ๆ ให้มีความเหมาะสมกับสภาพ

เศรษฐกิจ สังคม ให้มีความทัดเทียมกับครอบครัวพลเรือน ท้ังนี้เพื่อป้องกันการนำไป
เปรียบเทียบจนส่งผลต่อกำลังใจในการปฏิบัติหนา้ท่ี 
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8. การพิจารณาการตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงินเพิ่มเติม เช่น สวสัดิการครอบครัว การซ่อมแซม
ท่ีอยู่อาศัยเป็นพิเศษสำหรับผู้เดือดร้อน หรือผู้ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานมายาวนาน
กว่าผู้อื่น การให้สิทธิ หรือคะแนนเพิ่มสำหรับบุตรผู้ปฏิบัติงานซึ่งมีความประสงค์สอบ
เข้ารับราชการในระดับต่างๆ การทำความตกลงกับสถานศึกษา ในเร่ืองเกณฑ์การรับเข้า 
หรือค่าเทอมท่ีถูกลง สำหรับครอบครัวผู้ปฏิบัติหน้าท่ี  

 
จากข้อเสนอดังกลา่ว เพื่อท่ีจะให้เป้าหมายของความพร้อมรบสามารถบรรลุได้แต่แรก  
เมื่อสามารถแยกประเภทงานต่างๆได้แล้ว จึงควรกำหนดการตอบแทนท้ังแบบท่ีเป็นตัวเงิน 
และไม่เป็นตัวเงิน โดยให้มีรายละเอียดท่ีจำแนกให้ชัดเจน และมีความแตกต่างกัน 
ตลอดจนมีการประชาสัมพันธ์อย่างท่ัวถึง เพื่อให้เกิดความรู้สึกจูงใจจนนำไปสู่ความ
พยายามในการปฏิบัติงานจนส่งผลต่อประสิทธิภาพซึ่งจะนำไปสู่ความสำเร็จท่ีจะเกิดข้ึน  
 

สรุป 

จากปัญหาจังหวัดชายแดนภาคใต้ซึ่งเกิดข้ึนมานานนบัสิบปี แนวทางแก้ไขต่างๆได้ถูก
คิดค้น แสวงหาวิธีการ เพื่อนำไปสู่การสร้างสนัติสุขให้เกิดข้ึน แต่ปัจจัยสำคัญที่มีส่วนใน
การแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนอย่างมากคือการปฏิบัติการทางทหาร และการสร้างความเข้าใจ
กับประชาชน ซึ่งต้องกระทำโดยกำลังพลหลักของ กอ.รมน.ภาค 4 สน. คือกำลังพลจาก
กองทัพบก ซึ่งยังคงกำลังและหมุนเวียนอย่างต่อเนื่องอันนำไปสู่ความอ่อนล้า อีกท้ังปัญหา
ส่วนตัว และปัญหาครอบครัวของกำลังพลผู้ปฏิบัติหนา้ท่ีกลับยังไม่ได้เคยถูกแก้ไขอย่างเป็น
ระบบอย่างจริงจัง เพื่อขจัดปัญหา และสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ี การศึกษานีจ้ึง
เป็นจุดเร่ิมต้นในการเนน้ย้ำถึงความสำคัญ และเสนอแนวทางในการสร้างความยั่งยืนให้กับ
การรักษาขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของกำลังพลต่อไป
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