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บทคัดยอ 

  งานวิจัยเร่ือง  การบริหารคาตอบแทน พฤติกรรมการปฏิบัติงานและความตองการ

คาตอบแทนของขาราชการในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต มีวัตถุประสงคสําคัญเพื่อศึกษา

สภาพการบริหารคาตอบแทน ความตองการคาตอบแทน สภาพขวัญ ความพึงพอใจและ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ ตลอดถึงการทดสอบตัวแบบเชิงสาเหตุ-ผล ที่ไดจากการ

ทบทวนแนวคิดทฤษฏีและวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ประกอบดวย 8 ตัวแปร ตัวแปร ประกอบดวย

ปจจัยที่เปนนโยบายรัฐบาล  ปจจัยระดับชุมชน  สภาพการบริหารจัดการคาตอบแทน   ความ

ตองการคาตอบแทน ปจจัยระดับบุคคล ความพึงพอใจ กําลังขวัญ และสุดทายที่เปนตัวแปรตาม

คือพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  ทําการศึกษากับกลุมตัวอยางจํานวน 946 คน  ผลการศึกษาพบวา 

รูปแบบการจัดคาตอบแทนตอบสนองความตองการไดและมีความพึงพอใจระดับหนึ่ง  พฤติกรรม

การปฏิบัติงานจะเปนแบบการยึดระเบียบ  เนนการบรรลุเปาหมาย และการปรับวิธีการ   จากการ

ทดสอบตัวแบบพบวามีความสัมพันธระหวางตัวแปร เชน กําลังขวัญมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน และสภาพการบริหารคาตอบแทนมีผลตอความตองการ เปนตน ขอเสนอแนะสําคัญที่

ไดจากการวิเคราะหดวยขอมูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ คือการจัดต้ังหนวยงานการบริหาร

คาตอบแทนข้ึนมา  และใหข้ึนตรงตอศูนยอํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต 

คําสําคัญ: การบริหารคาตอบแทน   พฤติกรรมการปฏิบัติงาน   ความตองการคาตอบแทน 

ขาราชการ   3 จังหวัดชายแดนภาคใต 

 
Abstract 

  The major objectives of research entitled “Compensation Management, 
Performance  Behavior and Compensation Need of  Bureaucrats in the Three 
Southernmost  Provinces  of Thailand ” were to examine compensation management, 

needs, satisfaction, morale and performance of public servants, and also to test a model 
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derived from  a review of existing literature on compensation management and  

performance behavior. A causal model was used to determined  the relationship among 

8 variables and verified using 946 public servants as the sample. The independent 

variables were government policy, compensation management ,community conditions 

,compensation needs, personal factors, benefit satisfaction and morale. And 

performance behavior of public servants  was a dependent variable. As a whole, the 

findings revealed that the current mode of compensation was sufficient for public 

servants’ needs and meet their satisfaction. Performance styles of the bureaucrats were 

mostly conforming, ameliorating and mechanical types . The findings emerged from the 

path analysis ,for example, the morale factor had a relatively direct influence on 

performance behavior and compensation management had a relatively direct influence 

on need. Based on quantitative and qualitative data and concurrent triangulation 

analysis, it was necessary for the government and field agencies to organize a 

compensation management division attached to The Southern Border Province 

Administration Center. 

Keywords: compensation management, performance behavior, compensation need, 

bureaucrats , Three Southernmost  Provinces                                                                                                    
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คํานํา 
ดวยสภาวะแวดลอมที่บุคลากรในระดับพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใตตองปฏิบัติงานใน

ภาวะวิกฤติ (dilemmas) แตกตางจากพื้นที่อ่ืนๆ อันเนื่องจากสถานการณความไมสงบที่เกิดข้ึน

รายวันและรุนแรงอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะอยางยิ่งชวงป พ.ศ.2546- 2549 ที่มีเหตุการณความไม

สงบที่เกิดข้ึนประมาณ  3,000 คร้ัง  (ฐานเศรษฐกิจ ,ธันวาคม 2549)  จึงนํามาสูประเด็นคําถาม

การวิจัยที่สําคัญ ไดแก   ขาราชการที่ปฏิบัติงานในระดับพื้นที่เหลานั้นมีสภาพการปฏิบัติงาน

อยางไร      ระบบและกระบวนการจัดการคาตอบแทนมีความเหมาะสมเพียงใดภายใต

สถานการณที่ไมปกติและเส่ียงอันตรายตอชีวิตและทรัพยสิน    จากคําถามการวิจัยดังกลาวจึง

นํามาสูการกําหนดวัตถุประสงคการวิจัย 3 ประการคือเพื่อศึกษาสภาพการบริหารจัดการ

คาตอบแทน    พฤติกรรมการปฏิบัติงานและความตองการคาตอบแทนของขาราชการในพื้นที่ 3 

จังหวัดชายแดนภาคใต   ศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการคาตอบแทน     พฤติกรรม

การปฏิบัติงานและความตองการคาตอบแทนของขาราชการในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตและ

เพื่อศึกษาตัวแบบการบริหารจัดการคาตอบแทนขาราชการในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต  
 

วิธีการศึกษาและสมมติฐานการวิจัย 
วิธีการศึกษา ประกอบดวยรูปแบบเชิงปริมาณจากการใชแบบสอบถามท่ีผานการ

ตรวจสอบความแมนตรงเชิงเนื้อหากับความแมนตรงเชิงทฤษฏี(content validity and construct 

validity )และความคงท่ี( reliability )แลวนําไปศึกษาจริงกับกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรจาก

หนวยงานตางๆ จํานวน 946 คน ดวยการสุมเลือกแบบผสม( mixed sampling )   สวนรูปแบบ

การศึกษาเชิงคุณภาพ ไดจากวิธีการสัมภาษณเชิงลึก และการสนทนากลุม( In depth interview 

and focus group)   การวิเคราะหขอมูล ใชขอมูลเชิงปริมาณที่ไดจากรูปแบบการวิจัยสํารวจ 

และขอมูลจากการวิเคราะหเชิงคุณภาพแลวดําเนินการบูรณาการขอมูลทั้ง 2 ลักษณะ โดยใช

ขอมูลเชิงปริมาณและตรวจสอบดวยการวิเคราะหควบคูกับขอมูลเชิงคุณภาพ(Concurrent 

triangulation strategy)(Creswel, 2003, อาคม  ใจแกว 2551) 

  จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฏี และผลการศึกษาที่เกี่ยวของพบวา ความตองการ

คาตอบแทนของขาราชการในพ้ืนที่ 3จังหวัดชายแดนภาคใต จะถูกกําหนดโดยปจจัยระดับบุคคล  

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  สภาพการบริหารคาตอบแทนขาราชการในพ้ืนที่ 3จังหวัด

ชายแดนภาคใต   (ณัฏฐพันธ  เขจรนันท, 2548; ปรียาพร วงศอนุตรโรจน,2544; Vroom,1964; 

Green and Craft,1979) และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการยังถูกกําหนดโดยปจจัย

ภายนอกระดับประเทศคือนโยบายรัฐบาล( Sompoch. 1981;Yin,1982: Milkovich and  

Newman.2005: Jewell and Glaser,2006) ที่ประกอบดวยลักษณะนโยบายที่มีความชัดเจนและ
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ผลการศึกษา 
  จากการวิเคราะหขอมูลเมื่อนําไปทดสอบกับขอมูลเชิงประจักษ และสถานการณที่

เกี่ยวของ( contextual environments)ในระดับพื้นที่  จําแนกตามรายการตัวแปร(univariate  

analysis) พบวา:- 
ระดับความตรงกับความตองการของบุคลากรที่มีตอคาตอบแทน    

   ภายใตหลักเกณฑคาตอบแทนในระดับพื้นที่เกี่ยวกับการใหความชวยเหลือ

เยียวยาจากการปฏิบัติราชการพบวา  ความตรงของคาตอบแทนที่ไดรับในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยู

ในระดับปานกลาง   คาตอบแทนท่ีไมใชตัวเงินมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และคาตอบแทนที่เปนตัว

เงินมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
ระดับความเหมาะสมของสภาพการบริหารจัดการสวัสดิการ   

   ระดับความเหมาะสมของสภาพการบริหารจัดการสวัสดิการของหนวยงาน พบวา 

ปจจัยดานสภาพการบริหารจัดการสวัสดิการของหนวยงาน มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง โดย

ดานโครงสรางและข้ันตอนการบริหารสวัสดิการมีระดับคาเฉล่ียสูงสุด   รองลงมาคือสภาพการ

บริหารจัดการสวัสดิการของหนวยงาน ดานทรัพยากรเพื่อการปฏิบัติงานในพื้นที่ดานบุคลากร     

ในขณะที่สภาพการบริหารจัดการสวัสดิการของหนวยงาน ดานทรัพยากรเพื่อการปฏิบัติงานใน

พื้นที่ดานงบประมาณ  และสภาพการบริหารจัดการสวัสดิการของหนวยงาน ดานทรัพยากรเพื่อ

การปฏิบัติงานในพื้นที่  และความเหมาะสมดานวัสดุอุปกรณเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานมีระดับ

คาเฉลี่ยตํ่าสุด ตามลําดับ 
  กําลังขวัญและความพึงพอใจของบุคลากร 
   กําลังขวัญและความพึงพอใจของบุคลากรภายใตประสบการณระหวาง

ปฏิบั ติงานในพื้นที่  3 จังหวัดชายแดนภาคใตพบวา  ปจจัยดานระดับกําลังขวัญภายใต

ประสบการณระหวางปฏิบัติงานของบุคลากรมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

   สวนปจจัยดานระดับความพึงพอใจมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง โดยระดับ

ความพึงพอใจดานคาตอบแทนที่เปนตัวเงินใหคาเฉล่ียสูงสุด  รองลงมาคือ  ความพึงพอใจดาน

โครงสรางองคกร  ความพึงพอใจดาน ผูบังคับบัญชา     ความพึงพอใจดานคาตอบแทนที่มิใชตัว

เงิน  และความพึงพอใจดานวัสดุ/อุปกรณ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด  ตามลําดับ  
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร   

   พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต พบวา 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานในภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามที่
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  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยท่ีกําหนด   จะพบวาปจจัยตาง ๆที่มีอิทธิพลเชิง

สาเหตุและผล(causal relationship )อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ.ระดับ.05 ดังตารางตอไปนี้ 

 

ตาราง   1   ผลการทดสอบตัวแบบการวิจัย 

รายการ ตัวแปรอิสระ ( independent variables ) 

ระดับการ

อธิบาย 

อิทธิพลทางตรงDE)/

ทางออม(ID)และ

โดยรวม(TE) 

ปจจัย

นโยบาย

ระดับประเทศ 

ปจจัย

ระดับ

ชุมชน 

สภาพ

การ

บริหาร 

ปจจัยดาน

คาตอบแทน 

ปจจัยระดับ

บุคล 

ความพึง

พอใจ 

ตัวแปรตาม 

(dependent 

variables) (R)2  

กําลังขวัญ 

ปจจัยระดับ

ชุมชน 

.76 DE 

ID 

TE 

.87 

- 

.87 

 - 

- 

- 

- 

- 

- 

. 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

สภาพการบริหาร .65 DE 

ID 

TE 

.49 

- 

.49 

.35 

- 

.35 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

ปจจัยดาน

คาตอบแทน 

.46 DE 

ID 

TE 

- 

.54 

.02 

.23 

.25 

.67 

- 

.67 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

ปจจัยระดับ .01 DE 

ID 

TE 

- 

-.06 

-.16 

.03 

-.13 

.10 

-.01 

.09 

-.01 

- 

.01 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

บุคล 

 
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ =.05(DE =อิทธิพลทางตรง ID = อิทธิพลทางออม TE =  อิทธิพลโดยรวมท้ังทางตรงและทางออม ) 
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ตาราง 2 ผลการทดสอบตัวแบบการวิจัย(ตอ) 

จากตาราง จะพบวา :- 

1.  ปจจัยภายนอกระดับนโยบายของรัฐบาลและหนวยเหนือ ที่ประกอบดวย 

นโยบายและแผนการจัดสวัสดิการของรัฐบาล  ความชัดเจนของนโยบายและแผนการจัดสวัสดิการ 

สวัสดิการที่ไดรับระหวางบุคลากรแตละคนหรือแตละหนวยงาน  การบังคับใชกฎหมายในการจัด

สวัสดิการคาตอบแทนและความตอเนื่องของนโยบาย มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของขาราชการคอนขางนอย และเปนอิทธิพลในเชิงลบ  ในขณะที่อิทธิพลทางออมมี

คอนขางสูง        

  

รายการ ตัวแปรอิสระ ( independent variables ) 

อิทธิพลทางตรง 

(DE)/ทางออม

(ID)และโดยรวม

(TE) 

ปจจัย

นโยบาย

ระดับประเทศ 

ปจจัย

ระดับ

ชุมชน 

สภาพ

การ

บริหาร 

ปจจัยดาน

คาตอบแทน 

ปจจัยระดับบุ

คล 

ความพึง

พอใจ 

ตัวแปรตาม ระดับการ

อธิบาย (dependent 

variables) (R)2  

กําลังขวัญ 

ความพึงพอใจ .54 DE 

ID 

TE 

- 

- 

- 

.28 

.17 

.45 

.47 

.03 

.50 

.04 

.00 

.04 

.03 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

กําลังขวัญ .56 DE 

ID 

TE 

- 

- 

- 

.04 

.32 

.36 

.03 

.40 

.43 

.12 

.03 

.15 

.04 

.02 

.06 

.62 

- 

.62 

- 

- 

- 

.65 DE 

ID 

TE 

-.11 

.59 

.48 

.12 

.13 

.25 

.13 

.31 

.44 

-.03 

.10 

.07 

.02 

.04 

.06 

.09 

.41 

.50 

.67 

- 

.67 

พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ =.05  ( DE= อิทธิพลทางตรง ID= อิทธิพลทางออม TE= อิทธิพลโดยรวมท้ังทางตรงและทางออม ) 
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2. สภาพแวดลอมภายในชุมชน ที่ประกอบดวย การสนับสนุนของผูนํากลุม/

ชุมชนในพื้นที่ตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ความสะดวกและปลอดภัยของสภาพแวดลอมและ

เสนทางคมนาคม และเหตุการณความรุนแรงในพื้นที่แตละครั้ง  ความรวมมือของกลุม/องคกร/

สถาบันทางสังคมในชุมชนตอการปฏิบัติงานของขาราชการ  และคานิยม ความเชื่อ ศาสนา 

ประเพณีและวัฒนธรรมชุมชนกับการปฏิบัติงานของราชการ  มีอิทธิพลทางตรง  ตอสภาพการ

บริหารในพื้นที่ 3จังหวัดชายแดนภาคใต  ระดับบุคคล และระดับความพึงพอใจ คอนขางสูง มีผล

ตอกําลังขวัญนอย  แตกลับมีอิทธิพลทางออมสูง 

  3. สภาพการบริหารในพื้นที่ 3จังหวัดชายแดนภาคใต  ที่ประกอบดวย 

โครงสราง ข้ันตอนการบริหารสวัสดิการ    การจัดการระดับพื้นที่  ทรัพยากรเพื่อการปฏิบัติงานใน

พื้นที่ เชน บุคลากร งบประมาณและเครื่องมือวัสดุอุปกรณ มีอิทธิพลทางตรงตอทั้ง สาระ

คาตอบแทนของบุคลากรในดานที่ตรงกับความตองการเกี่ยวกับการใหความชวยเหลือเยียวยาจาก

การปฏิบัติราชการ  ปจจัยระดับบุคคลและระดับความพึงพอใจของบุคลากร 

4. สาระคาตอบแทนที่ตรงกับความตองการ เกี่ยวกับการใหความชวยเหลือ

เยียวยาจากการปฏิบัติราชการ มีอิทธิพลทางตรงตอกําลังขวัญของบุคลากร 

5. ระดับความพึงพอใจ มีอิทธิพลทางตรง ตอ กําลังขวัญของบุคลากร  

6. กําลังขวัญของบุคลากร มีอิทธิพลทางตรงตอ  พฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 
  

อภิปรายผล สังเคราะห และขอเสนอแนะ 
 จากขอสรุปผลการศึกษาที่กลาวไปแลวนั้น สามารถระบุประเด็นสําคัญพรอมขอเสนอแนะ

เกี่ยวกับการบริหารคาตอบแทน  พฤติกรรมการปฏิบัติงานและความตองการคาตอบแทน
ของขาราชการในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตภายใตการสังเคราะหรวมระหวางขอมูล
เชิงปริมาณกับขอมูลเชิงคุณภาพไดดังนี้ 
 1. ดานคาตอบแทน การบริหารคาตอบแทนในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต รัฐ

จําเปนตองกําหนดใหครอบคลุมทั้งประเภทที่เปนตัวเงินและมิใชตัวเงิน  

  1.1 ประเภทที่เปนตัวเงินและมิใชตัวเงิน   ควรดําเนินการใหครอบคลุมทั้ง 

คาจาง (Wage)  เงินเดือน (Salary)และผลตอบแทนในรูปสวัสดิการ (Fringe Benefits Pay) 

พบวาผลตอบแทนในรูปสวัสดิการมีความสําคัญยิ่ง เนื่องจากเปนขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานใน

การทํางาน โดยสวัสดิการที่จําเปนตองจัดใหกับบุคลากรไดแก การลา ลาปวย ฯลฯ และควรเนนให

ความสําคัญกับสวัสดิการดานสังคม  ซึ่ง เปนสวัสดิการที่จัดข้ึนเพื่อประโยชนทางดานจิตใจ การ

บํารุงขวัญ ความนึกคิด การเพิ่มพูนความรู ความสะดวกสบาย ความสนุกสนานร่ืนเริง สวัสดิการ
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2. นโยบายและการบริหารจัดการสวัสดิการและคาตอบแทน      การบริหาร

คาตอบแทนในระดับพื้นที่ขณะนี้  จําเปนอยางยิ่งที่จะตองเปดมิติใหครอบคลุมมากข้ึน  การ

กําหนดคาตอบแทนตองกําหนดโดยฐานของความเปนธรรมระหวาง งานกับคาตอบแทน และ

ความรูความสามารถ ฯลฯ    ความเสมอภาคภายใน( internal equity)  คาตอบแทนที่จายเมื่อ

เปรียบเทียบกับบุคลากรอ่ืนๆภายในองคกรเดียวกันตองเสมอเหมือนกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งเม่ือ

เปรียบเทียบกับงานที่มีลักษณะความยากงายที่อยูในระดับเดียวกัน ระดับความรูของบุคลากรอยู

ในระดับเดียวกัน หลักความเสมอภาคภายนอก( external  equity)  เปนการกําหนดคาตอบแทน

โดยพิจารณาถึงตลาดแรงงาน กลาวคือตองไมตํ่ากวาองคกรอ่ืนเมื่อเปรียบเทียบระหวางงาน กับ

คุณสมบัติของตัวบุคคล  สภาพความเส่ียงในการทํางาน    หลักความเสมอภาคในระดับตัวบุคคล( 

individual  equity)    เปนการจายคาตอบแทนโดยพิจารณาถึงผลงานของบุคคล   อายุงาน  

ประสบการณการทํางาน เปนตน  
3.กําลังขวัญ  ความพึงพอใจและพฤติกรรมการปฏิบั ติงานของบุคลากร    

เนื่องจากสภาพ กําลังขวัญ  ความพึงพอใจและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ถูกกําหนด

โดยปจจัยภายนอกระดับนโยบายรัฐบาล  ปจจัยภายในระดับชุมชน และปจจัยการบริหารจัดการ

คาตอบแทนท่ีมีความคลองตัว เปนธรรมและสรางความเสมอภาค  ดังนั้น การปรับปรุงปจจัยสวนนี ้ 

จะทําใหกําลังขวัญ  ความพึงพอใจของบุคลากรดีขึ้น และจะนําไปสูพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะกอใหเกิดผลลัพธทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานดังนี้ 

3.1 พฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีมุงใหเกิดความมีประสิทธิภาพ (efficiency) เปน

ลักษณะของการแปลงทรัพยากรที่เปนปจจัยปอนเขา (inputs) สูผลลัพธ (outputs) ที่ตองการให

เกิดข้ึน แนวทางการปฏิบัติงานเชนนี้จึงเปนเร่ืองของการใชทรัพยากรในการปฏิบัติงานวามีความ

เหมาะสมกับงาน  เวลา และผลลัพธหรือไมเพียงใด การปฏิบัติงานในสวนนี้จึงเกี่ยวของและ

ดําเนินการไดจากภายในองคการ 
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 3.2 พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มุงความมีประสิทธิผล (effectiveness) เปน

ลักษณะของการปรับปรุงการบริหารภายในองคการใหบังเกิดผลตามเปาหมายที่กําหนดไว   

เพราะฉะน้ัน ขอบขายของกิจกรรมเชนนี้ ประชาชนหรือกลุมเปาหมายจะเปนผูสะทอนใหเห็นวา

เปนไปตามลักษณะดังกลาวหรือไม การปฏิบัติงานเชนนี้จึงเปนปฏิสัมพันธของเจตนารมณองคการ

กับผลลัพธที่เกิดข้ึนกลุมเปาหมายภายนอกองคการ 

3.3 แนวทางการปฏิบัติงานที่มุงนําเอาส่ิงใหมๆ หรือที่ เ รียกวานวัตกรรม 

(innovation) มาใชภายในองคการเพื่อเพิ่มผลผลิตใหเกิดข้ึนมากกวาที่ผานมาหรือมากกวา

วัตถุประสงคเดิมขององคการที่กําหนดไว การปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากร ตลอดทั้ง

กระบวนการภายในองคการจึงมีความจําเปนตองกระทําแนวทางการปฏิบัติการเชนนี้จึงมุง

ปรับปรุงกิจกรรมภายในองคการ แตในขณะเดียวกันก็คาดหวังใหเกิดผลลัพธที่ดีกวาเดิมปรากฏข้ึน

ภายนอกองคการ 

3.4 แนวทางการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดผลลัพธสอดคลองกับความตองการของ

ประชาชนกลุมเปาหมาย (efficacy) นั่นก็คือ นอกเหนือจากการปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมายของ

องคการแลว ยังสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางเหมาะสมดวย จึงเปน

ลักษณะการปฏิบัติงานที่มุงใหบังเกิดผลภายนอกในแงของเจตนารมณองคการกับกลุมเปาหมาย

ขององคการดวย 

4.รูปแบบการบริหารคาตอบแทน 

รูปแบบการบริหารจัดการคาตอบแทน   พิจารณา  ได 2 ระดับ คือ 

 ระดับที่ 1  การบริหารในภาพรวมของพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต คือศูนย

อํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต  จําเปนตองกําหนดโครงสรางการบริหารที่มีจะตองมี

ฝายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ทําหนาที่โดยเฉพาะดานและเปนศูนยกลางเพื่อดูแล

ใหครอบคลุมถึงสวัสดิการและการบริหารคาตอบแทนในระดับพื้นที่ เชื่อมโยงกับ 3 จังหวัดและ 4

อําเภอของจังหวัดสงขลา 

 ระดับที่ 2  องคประกอบการบริหารคาตอบแทน  สําหรับเนื้องานดานการบริหาร

คาตอบแทนน้ัน จําเปนตองจัดแบงใหครอบคลุมทุกดาน ภายใตองคประกอบของบุคลากรท่ี

รับผิดชอบ เชื่อมโยงการจัดการจากระดับที่ 1  สูระดับพื้นที่ หรือระดับที่ 2  อันไดแก โครงสรางการ

บริหารคาตอบแทน ผูบริหารสูงสุดที่รับผิดชอบ  ตลอดถึงคณะทํางาน (Staff) สามารถกําหนดได

ดังกรอบตามแผนภาพตอไปนี้ 
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กรอบการจัดระบบสวัสดิการและคาตอบแทน 

  

 

 

 

 

ความปลอดภัยในงาน 

สถานะม่ันคง 

การไดรับการยอมรับในสังคม 

การไดรับการยกยองในงาน 

 

 

เงินสะสม 

เงินบําเหน็จบํานาญ 

อ่ืนๆ        

  

 

 

จากแผนภาพภายใตองคประกอบของบุคลากรที่รับผิดชอบ เชื่อมโยงการจัดการจากระดับ

ที่ 1(ระดับโครงสราง) สูระดับพื้นที่ อันไดแก ผูบริหารสูงสุดที่รับผิดชอบตลอดถึงคณะทํางาน( staff 

) จะมีความสัมพันธกับ ระดับที่ 2 หรือระดับบุคคลคือ ความตองการคาตอบแทน  ขวัญและความ

พึงพอใจ และสุดทายคือพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรจะดําเนินไปตามความคาดหวังของ

องคกร 

สําหรับกระบวนการบริหารจัดการ จากระดับนโยบายสูการปฏิบัติ  สามารถที่จะ

ขับเคลื่อนไดโดยมีคณะกรรมการกํากับการบริหารงานเชิงนโยบาย ดังเชนท่ีมีอยู ณ ปจจุบันแต

ปรับเปลี่ยนตามสภาพและเงื่อนไขที่เปนจริงเมื่อประยุกตใชประโยชนในทางปฏิบัติ ตามระเบียบ
สํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยบําเหน็จความชอบสําหรับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในจังหวัด
ชายแดนภาคใตพ.ศ. 2550  ซึ่งเรียกวา คณะกรรมการพิจารณาบําเหน็จความชอบสําหรับ

เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในจังหวัดชายแดนภาคใต  เรียกโดยยอวา “ก.บ.จ.ต.” ประกอบดวย ปลัด

สํานักนายกรัฐมนตรี เปนประธานกรรมการ     ปลัดกระทรวงกลาโหม และ ปลัดกระทรวง

มหาดไทย เปน รองประธาน นอกจากนั้น ยังมีกรรมการที่มาจากผูแทนของหนวยงาน หรือ 

การบริหารคาตอบแทน 

สวัสดิการและคาตอบแทนที่เปน สวัสดิการและคาตอบแทน 
ตัวเงินหรือแปรสภาพเปนตัวเงินได ที่ไมเปนตัวเงิน 

ระดับ
โครงสราง สวัสดิการและคาตอบแทน 

โดยออม
สวัสดิการและ
คาตอบแทนโดยตรง 

ดานเศรษฐกิจ ดานสังคม 
เงินเดือนคาจาง เงินเพ่ิมพิเศษสําหรับ 

งานหรือผลผลิตเพ่ิมขึ้น

นันทนาการ สุขภาพอนามัย การศึกษา อื่น ๆ 

ความตองการคาตอบแทน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ระดับ
บุคคล ขวัญและความพึงพอใจ
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ในระดับพื้นที่   ควรมีหนวยการบริหารคาตอบแทนระดับพื้นที่    ที่สามารถพัฒนามาจาก

ศูนยเยียวยาซ่ึงต้ังข้ึนโดยมติคณะรัฐมนตรีเมื่อ วันที่ 31 พฤษภาคม 2548 มีสวนราชการที่

ประกอบดวย สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี กระทรวงพัฒนาสังคมและความม่ันคงมนุษย   

กรมคุมครองสิทธิและเสรีภาพ กรมปองกันและบรรเทาสาธารณะภัย และกระทรวงศึกษาธิการเพื่อ

ทําหนาที่เปนหนวยงานกลางในการประสานงานและดําเนินการใหการชวยเหลือตามหลักเกณฑที่

คณะรัฐมนตรีกําหนดและในดานอ่ืนๆที่เกี่ยวของและไดดําเนินการต้ังแต พ.ศ. 2549 กระทั่ง

ปจจุบัน การดําเนินงานมีโครงสราง 3 ระดับ คือ ศูนยเยียวยาจังหวัด ศูนยเยียวยาอําเภอและ ศูนย

เยียวยาตําบล 

สําหรับหนวยการบริหารคาตอบแทนระดับพื้นที่นี้ อาจแตงต้ังโดยคณะกรรมการกํากับการ

บริหารงานเชิงนโยบาย ที่กลาวขางตน ทําหนาที่ในการจัดการใหการบริหารคาตอบแทนครอบคลุม 

2 กลุมคือ 

กลุมแรกคือ บุคลากรของรัฐที่ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ 

กลุมที่สอง เปนผูที่ไดรับผลกระทบจากเหตุการณความไมสงบ เชนประชาชนทั่วไป 

การดําเนินงานจึงแยกโครงสรางเปน 2 ฝาย เพื่อใหมีความคลองตัว ทั้งในแงของการ

ควบคุม เบิกจาย โดยมีสํานักงานแนนอน เชน ศอ.บต.ซึ่งเปนการบริหารในภาพรวมของพื้นท่ี

จังหวัดชายแดนภาคใต   สามารถติดตอไดสะดวกรวดเร็ว ผานสํานักงานตนสังกัด ไปยังระดับ

บุคคล โดยอาศัยระบบออนไลนของธนาคารที่กําหนด   เพื่อเบิก-จายเงิน  ในกรณีที่ผาน

กระบวนการตรวจสอบเอกสารเรียบรอยแลว  แสดงไดดังแผนภาพตอไปนี้ 
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                            ตัวแบบการบริหารคาตอบแทน 
 

 

                                   

 

 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
จากรูปแบบการบริหารที่มีจุดเชื่อมตอดังกลาว จะนําไปสูระบบของการจัดการบริหาร

คาตอบแทนในระดับพื้นที่ไดชัดเจนและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนทั้งในดานของการลดความ

ซ้ําซอน และความเปนเอกภาพของการบริหารจัดการ ดวยการนําเอาการทํางานภาครัฐที่เปน

กิจกรรมเดียวกันมารวมไวที่เดียว  นําสูการใหบริการในลักษณะ one - stop service หรือการ

ใหบริการแบบเบ็ดเสร็จ ณ. จุดเดียว  ณ ศูนยอํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต ที่มีการ 

 

บุคคล             บุคคล             บุคคล        บุคคล        บุคคล                 บุคคล            

ปตตานี ยะลา 

การบริหารสวสัดิการและคาตอบแทน 

ฝ
บ
ายที่รับผิดชอบ
ุคลากรของรัฐที่

ปฏิบัติงานในพื้นที่ 

ฝายท่ีรับผิดชอบเยียวยา
ใหกับประชาชนท่ัวไป 

ศูนยอํานวยการบริหาร
จังหวดัชายแดนภาคใต 

กองอื่นๆ…... 

ศูนยอํานวยการบริหาร
จังหวดัชายแดนภาคใต 

การบริหารสวสัดิการและคาตอบแทน 
กองอื่นๆ......... 

อําเภอ/หนวยงาน
ตนสังกัด 

อําเภอ/หนวยงาน
ตนสังกัด 

ประชาชนใน
พ้ืนที่

ประชาชนใน
พ้ืนที่ 

ปตตานี ยะลา 

ฝายที่รับผิดชอบ
บุคลากรของรัฐที่
ปฏิบัติงานในพื้นที่ 

ฝายท่ีรับผิดชอบเยียวยา
ใหกับประชาชนท่ัวไป 

กองอื่นๆ…... กองอื่นๆ......... 

นราธิวาส สงขลา(4 อําเภอ) 
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ประสานสูระดับจังหวัด  อําเภอและพื้นที่ที่เปนหนวยงานตนสังกัด  สําหรับการจายเงินนั้นสามารถ

ดําเนินการในระบบออนไลนไดทันที เนื่องจากปจจุบันหนวยงานภาครัฐไดใชระบบการจาย

เงินเดือนผานธนาคารเปนฐานหลัก มีบัญชีเงินเดือนบุคลากรทุกคน   ดังนั้นการจายตรงเขาบัญชี

โดยไมตองผานหนวยงานสามารถกระทําไดอยางหลากหลาย   ตัวอยางเชน บริการ mPAY คือ

ระบบการชําระเงินคาสินคาและบริการตางๆ ผานทางโทรศัพทมือถือ ซึ่งสามารถทําไดแบบ

ออนไลนตลอด 24 ชั่วโมง ไมวาคนคนนั้น จะอยูที่ไหนก็ตาม สามารถตรวจสอบประวัติการใชจาย

ได รองรับการชําระเงินคาสินคาและบริการมากมาย เชน การชําระคาสาธารณูปโภค, การชําระคา

บัตรเครดิต, การชําระคาสินเช่ือ, การชําระคาเบ้ียประกันภัย, การชําระคาอินเทอรเน็ต, การชําระ

คาสินคาที่ซื้อทางอินเทอรเน็ต รวมไปถึงการเติมเงินเกมออนไลน และอ่ืนๆ ซึ่งธนาคารที่รวม

โครงการก็ลวนเปนธนาคารระดับชั้นนําทั้งส้ิน ไมวาจะเปน ธนาคารไทยพาณิชย ธนาคารกรุงเทพ 

ธนาคารกสิกรไทย หรือธนาคารกรุงไทย จึงทําใหเห็นวาบริการ  ดังกลาวนั้นมีความนาเชื่อถือมาก 

อีกทั้งสะดวกและรวดเร็ว    หนวยงานระดับจังหวัดอําเภอดําเนินการเร่ืองเอกสารในเชิงธุรการ

เทานั้น  เพียงแตตองกําหนดกรอบเวลาการผานเร่ืองแตละข้ันตอนใหชัดเจนเพื่อปองกันความ

ลาชาอันเนื่องมาจากกรอบระบบราชการ 

  

สรุปสงทาย  จากที่กลาวมาทั้งหมด เปนผลที่ไดจากการศึกษาทั้งจากเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

ที่นําไปสูการสะทอนภาพของการบริหารจัดการคาตอบแทนของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในพื้นที่

จังหวัดชายแดนภาคใต ณ. ขณะนี้ไดในระดับหนึ่ง สวนการประยุกตใชเพื่อประโยชนทางปฏิบัติก็

เปนอีกข้ันตอนหน่ึง ซึ่งหนวยงานที่เกี่ยวของสามารถนําไปพิจารณาเพื่อประโยชนเชิงนโยบายและ

นําไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารจัดการจังหวัดชายแดนภาคใตตอไป 

 
บรรณานุกรม 
 
เชษฐวิทย  นีระฮิง .2549. กําลังขวัญของตํารวจตระเวนชายแดนปฏิบัติงานชุดเฝาตรวจชายแดน

ไทย-มาเลเซียในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต คณะพัฒนาสังคมและส่ิงแวดลอม 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  

 

ฐานเศรษฐกิจ ,ธันวาคม 2549 

 

ติน  ปรัชญพฤกษ .2527.  ทฤษฏีองคการ  กรุงเทพฯ :ไทยวัฒนาพานิช 
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เทอดศักด์ิ  วรรณพุฒ.2545. ปจจัยที่มีอิทธพิลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการ    วิทยานิพนธ  ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต   สาขาสังคมศาสตรเพื่อการพฒันา 

สถาบันราชภัฏราชนครินทร 

 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน.2535.  จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล กรุงเทพฯ  : ศูนยส่ือเสริมกรุงเทพ 

 

ผุสสดี  สัตยมานะ.  2521.  การบริหารรัฐกิจ. กรุงเทพมหานคร : พีระพัธนา. 

 

พิษณุ เขตตอนันต.2540. ปจจัยที่มีอิทธพิลตอกําลังขวญัในการปฏิบติัหนาที่ของเจาหนาที่ตํารวจ

รถไฟ : ศึกษา เฉพาะกรณี กองกํากับการ 2 กองตํารวจรถไฟ (สายใต)  วทิยานพินธ สังคม

สงเคราะหในกระบวนการยติุธรรมมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 

วัลยาภรณ  ทงัสุภูติ   .2548. รูปแบบการบริหารกําลังคนในราชการสวนภูมิภาค : กรณีศึกษา

สํานักงานสาธารณสุขจังหวดัในพ้ืนที่สาธารณสุขเขต 1งานพัฒนาบุคลากร สํานักงาน

สาธารณสุขจงัหวัดแพร 
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