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ก 
 

บทคดัย่อ 
 

เรื�อง  การกาํหนดแนวทางการจัดทาํเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของข้าราชการทหาร  
ลกัษณะวชิา  การทหาร 
ผู้วจัิย  น.อ.วรีพงษ์  นิลจินดา                    หลกัสูตร วปอ.                     รุ่นที� ๕๖ 
  
 การวิจยัครั
 งนี
 มีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษาปัจจยัและองคป์ระกอบของปัจจยัต่าง ๆ ที�มีผล
ต่อการกาํหนดเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร และเพื�อกาํหนดแนวทางการจดัทาํเงินเพิ�ม
ค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารให้มีความเป็นมาตรฐานเดียวกนั เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพโดย
การศึกษาวเิคราะห์ขอ้มูลจาก กฎหมาย แบบธรรมเนียม  แนวคิด หลกัเกณฑ ์ เอกสาร และงานวิจยัที�
เกี�ยวขอ้ง รวมทั
งการสัมภาษณ์และการสอบถามความเห็นจากผูท้รงคุณวุฒิและผูรั้บผิดชอบในการ
พิจารณาเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร แลว้นาํมาสังเคราะห์ดว้ยเหตุและผล เพื�อนาํมา
กาํหนดแนวทางในการจดัทาํเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารที�มีความเป็นมาตรฐาน 
 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัที�ใช้ในการประเมินค่างานเพื�อจดัทาํเงินค่าฝ่าอนัตรายของ
ขา้ราชการทหาร ไดแ้ก่ ทกัษะ มีนํ
 าหนกัคะแนน ๓๐ คะแนน, ความซบัซ้อนการปฏิบติั มีนํ
 าหนกั
คะแนน ๓๐ คะแนน, ความเสี�ยงอนัตราย มีนํ
 าหนกัคะแนน ๖๐ คะแนน, ความถี�ในการปฏิบติั มี
นํ
าหนกัคะแนน ๕๐ คะแนน, ความรับผดิชอบ มีนํ
าหนกัคะแนน ๓๐ คะแนน 
 ขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั คณะอนุกรรมการพฒันาและปรับปรุงเงินเพิ�มของ
กระทรวงกลาโหม ควรจดัให้มีการประชุมวิเคราะห์ลกัษณะงานของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายของ
กระทรวงกลาโหมตามคาํบรรยายลกัษณะงาน แล้วทาํความเขา้ใจเนื
อหาสาระและกระบวนการ
ปฏิบติังาน ตามขอบข่ายหน้าที�ความรับผิดชอบของแต่ละงาน เพื�อนาํมาประเมินค่างานตามปัจจยั
และองค์ประกอบของปัจจยัที�ไดจ้ากผลการวิจยัในครั
 งนี
  ให้สามารถประเมินค่างานไดส้อดคลอ้ง
กบัระดบังานหรือความเขม้ขน้ หรือเนื
อหาสาระของงาน รวมทั
งควรนาํผลการประเมินค่างานไป
กาํหนดเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารที�มีอยูใ่นปัจจุบนั และเป็นแนวทางในการกาํหนด
เงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารที�จะมีขึ
นในอนาคต 

 
 
 

 



ข 
 

คาํนํา 
 
 ตามแผนแม่บทปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม พุทธศกัราช ๒๕๕๐ ไดก้าํหนด
เป้าหมาย ใหก้าํลงัพลไดรั้บค่าตอบแทนที)เหมาะสม ตามความสามารถและสมรรถนะ สามารถดาํรง
อยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีเกียรติและศกัดิ- ศรี กระทรวงกลาโหมจึงกาํหนดให้มีการพฒันาและปรับปรุง
เงินเพิ)ม โดยศึกษาเงื)อนไขการจ่ายค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ให้ครอบคลุมทั4 งในเรื) อง 
ความเสี)ยง เกียรติยศ และความแตกต่างระหวา่งพลเรือนกบัขา้ราชการทหาร การจดัทาํเงินเพิ)มค่าฝ่า
อนัตรายของขา้ราชการทหาร เป็นเรื)องที)กระทรวงกลาโหมตอ้งดาํเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายที)
กาํหนดไว ้โดยอยูใ่นระหวา่งการศึกษาหาแนวทางในการดาํเนินการ 
 เพื)อให้เกิดความเป็นธรรมและยอมรับจากผูป้ฏิบตัิงาน เนื)องจากการดาํเนินการ
จดัทาํเงินเพิ)มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารดงักล่าว ตอ้งดาํเนินการเพื)อแสดงให้เห็นถึง
ความสัมพนัธ์ของงานในแต่ละประเภท และกาํหนดความแตกต่างของงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ซึ) งจะ
ทาํให้ผูป้ฏิบติังานยอมรับค่าตอบแทนที)กําหนดขึ4 น โดยอยู่บนพื4นฐานความเป็นจริงและเป็น
หลกัการที)สามารถอธิบายได ้
 ผูว้ิจยั ในฐานะที)ได้ปฏิบติังานในสายงานกาํลงัพล และมีประสบการณ์ในเรื)องการ
ปรับปรุงเงินเพิ)มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร มามากกวา่ ๑๐ ปี จึงสนใจศึกษาในเรื)องดงักล่าว 
เพื)อช่วยใหก้ารปฏิบติังานของกระทรวงกลาโหมบรรลุวตัถุประสงคต์ามที)ไดต้ั4งเป้าหมายไว ้
 
 
                                                                      น.อ. 
                                                                             (วรีพงษ ์ นิลจินดา) 
                                        นกัศึกษาวทิยาลยัป้องกนัราชอาณาจกัร 
                                                                       หลกัสูตร วปอ.  รุ่นที) ๕๖ 
                                                                                      ผูว้ิจยั 
  
 
 
 
 
 
 



ง 
 

สารบญั 
            หน้า 
บทคดัย่อ ก 
คาํนํา ข 
กติติกรรมประกาศ ค 
สารบัญ ง 
สารบัญตาราง ฉ 

สารบัญแผนภาพ ช 

คาํอธิบายคาํย่อ ซ 

บทที$ ๑   บทนํา ๑ 
 ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา ๑ 
 วตัถุประสงคข์องการวจิยั ๓ 
 ขอบเขตของการวจิยั ๓ 
 วธีิดาํเนินการวจิยั ๔ 
 ประโยชน์ที(ไดรั้บจากการวจิยั ๔ 

บทที$ ๒ กฎหมาย แบบธรรมเนียม แนวคดิ หลกัเกณฑ์ และเอกสาร  
                 วจัิยที$เกี$ยวข้อง ๕ 
 พ.ร.บ.ขา้ราชการทหาร พ.ศ.๒๕๒๑  มาตรา ๑๓ วรรค ๒ ๕ 
 แผนแม่บทปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม พุทธศกัราช ๒๕๕๐ ๕ 
 ขอ้บงัคบั กห.วา่ดว้ยเงินเพิ(มพิเศษรายเดือน พ.ศ.๒๕๑๐ และฉบบัที(  
 แกไ้ขเพิ(มเติม ๕
 หลกัเกณฑแ์ละแนวทางในการกาํหนดเงินเพิ(มสาํหรับตาํแหน่งที(มี  
 เหตุพิเศษของขา้ราชการประเภทต่าง ๆ ตามมติ ค.ร.ม.เมื(อ ๓๐ ต.ค.๔๙ ๘ 
 การแลกเปลี(ยนขอ้มูลและตอบแบบสอบถามความคิดเห็นของ 
 ผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตราย ๑๕ 
 การแลกเปลี(ยนขอ้มูลดา้นการบริหารค่าตอบแทนกบัผูช่้วยทูต (ผชท.) 
 ทหารต่างประเทศ ๑๖ 
 แนวคิดการประเมินค่างาน ๑๙ 



จ 

 
สารบญั (ต่อ) 

      หน้า 
 งานวจิยัที(เกี(ยวขอ้ง       ๔๔  
 กรอบแนวคิดการวจิยั  ๔๘ 
 สรุป ๔๙ 

บทที$ ๓ การพจิารณาค่างานของผู้ปฏบัิติงานฝ่าอนัตราย ๕๓ 
 กล่าวนาํ ๕๓ 
 ปัญหาที(เกิดขึDน ๕๓ 
 องคป์ระกอบที(ใชใ้นการพิจารณาค่างาน ๕๔ 
 แนวความคิดเชิงระบบในการประเมินค่างาน ๕๕ 
 การพิจารณาค่างานของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายของกระทรวงกลาโหม ๕๗ 
 ความแตกต่างในการปฏิบติังานฝ่าอนัตรายของกระทรวงกลาโหม  
 และขา้ราชการพลเรือน ๖๐ 
 สรุป ๖๑ 

บทที$ ๔ การวเิคราะห์แนวทางการจัดทาํเงินเพิ$มค่าฝ่าอนัตรายของ  

 ข้าราชการทหาร ๖๒ 
 หลกัการและเหตุผล ๖๒ 
 ปัจจยัที(มีผลต่อการกาํหนดเงินเพิ(มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร ๖๓ 
 องคป์ระกอบของปัจจยัที(มีผลต่อการกาํหนดเงินเพิ(มค่าฝ่าอนัตราย 
 ของขา้ราชการทหาร ๖๖ 
 สรุป ๗๐ 

บทที$ ๕ สรุป และข้อเสนอแนะ ๗๓ 
 สรุป ๗๓ 
 ขอ้เสนอแนะ ๗๖ 

บรรณานุกรม ๗๗ 
ประวตัิย่อผู้วจัิย ๗๙ 
  
 



ฉ 
 

สารบญัตาราง 
 หน้า 
ตารางที$  
                ๒ – ๑    อตัราเงินเพิ(มของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตราย   ๖ 
 ๒ – ๒ การกาํหนดระดบัคะแนน กลุ่มที(หนึ(ง ๘ 
 ๒ – ๓ การกาํหนดระดบัคะแนน กลุ่มที(สอง ๘  
 ๒ – ๔ การกาํหนดระดบัคะแนน กลุ่มที(สาม ๙ 
 ๒ – ๕ ระดบัความรุนแรงของ Turnover Rate และ Salary Gap ๑๐ 
 ๒ – ๖ อตัราเงินเพิ(มของตาํแหน่งที(มี Turnover Rate   
  และ Salary Gap ๑๑ 
 ๒ – ๗ การกาํหนดประสบการณ์ ๑๑ 
 ๒ – ๘  คุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่ง ๑๒ 
 ๒ – ๙ ตารางกาํหนดอตัราเงินเพิ(มสําหรับตาํแหน่งที(มีเหตุพิเศษ ๑๒ 
 ๒ – ๑๐ การประเมินค่างานสาํหรับตาํแหน่งที(มีเหตุพิเศษ ๑๔ 
 ๒ – ๑๑ เกณฑว์ธีิที(ใชเ้ปรียบเทียบการประเมินค่าจาก 
        ส่วนประกอบของงาน ๒๒ 
 ๒ – ๑๒ แสดงตวัอยา่งการประเมินค่าโดยวธีิเปรียบเทียบปัจจยั  
  จากงานหลกัต่าง ๆ ๒๖ 
 ๒ – ๑๓  แสดงการใหแ้ตม้หรือคะแนนต่อปัจจยัต่างๆ (Factors)  
   และดีกรีต่างๆ ของแต่ละปัจจยัที(แยกออก ๓๐ 
 ๒ – ๑๔ POINT JOB EVALUATION MANNUAL ๓๒  
 ๓ – ๑ ตารางงบประมาณและระยะเวลาการผลิตผูป้ฏิบติังาน  
  ฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร ๕๗ 
 ๔ – ๑ การประเมินค่างานผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายของ  
  ขา้ราชการทหาร ๖๙ 
 ๔ – ๒  ตารางกาํหนดอตัราเงินเพิ(มค่าฝ่าอนัตรายของ  
  ขา้ราชการทหาร ๗๐ 
 
 



ช 
 

สารบญัแผนภาพ 
 หน้า 
แผนภาพที$ 
             ๓ – ๑  แนวคิดเชิงระบบในการประเมินค่างาน  ๕๕                   
 ๔ – ๑  แสดงกระบวนงานและปัจจยัการประเมินค่างาน   ๖๕ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

บทที� ๑ 

บทนํา 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื�อ ๓๐ ต.ค.๔๙ ไดเ้ห็นชอบหลกัเกณฑ์และแนวทางการ
กาํหนดเงินเพิ�มสาํหรับตาํแหน่งที�มีเหตุพิเศษของขา้ราชการประเภทต่างๆ ตามที�กระทรวงการคลงั
เสนอ เพื�อให้การกําหนดเงินเพิ�มสําหรับตาํแหน่งที�มีเหตุพิเศษของข้าราชการทุกประเภทมี
มาตรฐานเดียวกัน ซึ� งหลักเกณฑ์และแนวทางดังกล่าว เป็นไปตามมติที�ประชุมระหว่าง 
กระทรวงการคลัง (กค.) สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) สํานักงาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และสาํนกังบประมาณ  ให้นาํแนวทางการกาํหนดเงิน
เพิ�มสาํหรับตาํแหน่งที�มีเหตุพิเศษของขา้ราชการพลเรือนสามญั ตามที�คณะอนุกรรมการขา้ราชการ 
พลเรือน (อ.ก.พ.) วิสามญั เกี�ยวกบัการบริหารกาํลงัคนภาครัฐอยา่งมีประสิทธิภาพ  มีมติเห็นชอบ 
เมื�อ ๓๑ ส.ค.๔๘ และ ก.พ.ไดมี้มติรับทราบ เมื�อ ๑๐ ต.ค.๔๘ มาเป็นแนวทางในการกาํหนดเงิน
เพิ�มของขา้ราชการประเภทต่างๆ โดยกาํหนดแนวทางการวิเคราะห์ เพื�อพิจารณาเงินเพิ�มสําหรับ
ตาํแหน่งที�มีเหตุพิเศษ เป็น ๓ กลุ่ม ไดแ้ก่ 
 กลุ่มที� ๑  สภาพการทาํงานที�ไม่ปกติ ยากลาํบาก ตรากตรํา สภาพการทาํงานที�ไม่น่า
อภิรมย ์เสี�ยงภยั เสี�ยงต่อการติดเชื>อโรค เคร่งเครียด กดดนั  
 กลุ่มที� ๒  สภาพการทาํงานเสี�ยงอนัตราย 
 กลุ่มที� ๓  มีการสูญเสียออกจากระบบราชการสูง ขาดแคลนกาํลงัคนที�มีคุณภาพ 
 นอกจากนี> ได้กําหนดให้นําประสบการณ์ ความชํานาญ และคุณสมบัติเฉพาะ
สาํหรับตาํแหน่งมาเป็นองคป์ระกอบสาํหรับการพิจารณาเงินเพิ�มสําหรับตาํแหน่งที�มีเหตุพิเศษดว้ย 
ซึ� งคุณสมบติัเฉพาะสําหรับตาํแหน่ง หมายถึงการได้รับวุฒิบตัรหรือประกาศนียบตัรจากสภา
วิชาชีพ หรือองค์กรวิชาชีพ รับรองความเชี�ยวชาญเฉพาะทาง ซึ� งไม่สามารถมอบหมายให้ผูมี้
คุณวุฒิอื�นปฏิบติัแทนได ้โดยมีองค์กรตามกฎหมายทาํหน้าที�ตรวจสอบ โดยมติ อ.ก.พ.วิสามญั
เกี�ยวกบัการบริหารกาํลงัคนภาครัฐอยา่งมีประสิทธิภาพดงักล่าว ไดก้าํหนดแนวทางการกาํหนดเงิน
เพิ�มสาํหรับลกัษณะงานที�มีความเสี�ยงอนัตรายในกลุ่มที� ๒ เป็น ๓ ระดบั ดงันี>  
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 ๑.  เสี�ยงอนัตรายอยา่งรุนแรงทั>งต่อชีวติและทรัพยสิ์น ตอ้งใชค้วามรู้ความชาํนาญ 
ประสบการณ์สูง อตัราเงินเพิ�ม ๑๐,๐๐๐ – ๑๕,๐๐๐.- บาท 
 ๒.  เสี�ยงอนัตรายอย่างสูงต่อชีวิตและเกิดผลกระทบต่อร่างกาย ก่อให้เกิดโรคจาก
การปฏิบติังาน อตัราเงินเพิ�ม ๖,๐๐๐ – ๑๐,๐๐๐.- บาท 
 ๓.  เสี�ยงอนัตรายอยา่งสูงก่อใหเ้กิดการสูญเสียอวยัวะต่างๆ พิการจากการปฏิบติังาน  
อตัราเงินเพิ�ม ๓,๐๐๐ – ๖,๐๐๐.- บาท 
 ซึ� งมีผลใหข้อ้บงัคบั กห.วา่ดว้ยเงินเพิ�มพิเศษรายเดือน พ.ศ.๒๕๑๐ และฉบบัที�แกไ้ข
เพิ�มเติม กาํหนดอตัราเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารตามมติคณะรัฐมนตรีดงักล่าว 
 การกําหนดหลักเกณฑ์และแนวทางตามมติคณะรัฐมนตรีดังกล่าว เป็นผลให้
ขา้ราชการทหาร และขา้ราชการประเภทต่างๆ ได้รับเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายสําหรับงานประเภท
เดียวกนัในอตัราที�เท่ากนั ทั>งๆ ที�ลกัษณะการปฏิบติังานทางทหารเป็นการปฏิบติัการทางยุทธวิธี 
ซึ� งมีความเสี�ยงอนัตรายสูง มีการใชก้ระสุนวตัถุระเบิด ในการปฏิบติังาน และตอ้งปฏิบติังานที�ตอ้ง
ผจญกบัภยัคุกคามในรูปแบบต่างๆ  อีกทั>งการกาํหนดให้ใชคุ้ณสมบติัเฉพาะสําหรับตาํแหน่งมาเป็น
องค์ประกอบในการพิจารณาเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายนั>น ไม่เหมาะสมกบัการปฏิบติัการทางทหาร 
เนื�องจากการปฏิบติัการบินของนกับินขบัไล่สกดักั>นหรือโจมตีทิ>งระเบิด นกัทาํลายใตน้ํ> าจู่โจม 
และเจา้หนา้ที�ปฏิบติัการรบแบบจู่โจม เป็นตน้ ไม่มีสภาวิชาชีพหรือองคก์รวิชาชีพใดๆ จะสามารถ
ออกวุฒิบตัรหรือประกาศนียบตัรเพื�อรับรองความเชี�ยวชาญเฉพาะทางได ้รวมทั>งไม่มีองคก์รตาม
กฎหมายใดๆ ที�จะทาํหนา้ที�ตรวจสอบได ้จึงมีผลใหล้กัษณะงานทางทหารจะไม่ไดรั้บคะแนนทางดา้นนี>  
ทั>งนี> เนื�องจากในที�ประชุมพิจารณากาํหนดหลกัเกณฑแ์ละแนวทางของ อกพ.วิสามญัดงักล่าว ไม่มี
ผูแ้ทนของกระทรวงกลาโหมอยูด่ว้ย ทาํให้ขาดขอ้มูลเชิงลึกในดา้นการปฏิบติังานทางทหาร ซึ� งขณะนี>
กระทรวงกลาโหมได้มอบให้กรมเสมียนตราในฐานะคณะอนุกรรมการพิจารณากาํหนดแนวทาง 
การบริหารจดัการกาํลงัพลและค่าตอบแทน (อกขท.๑) และกรมการเงิน กระทรวงกลาโหม (กง.กห.) 
ในฐานะคณะอนุกรรมการพิจารณากาํหนดคุณวุฒิของผูเ้ขา้รับราชการ กาํหนดและปรับปรุงอตัราเงินเดือน
และการสวสัดิการเกี�ยวกบัเงินช่วยเหลือต่างๆ (อกขท.๒) พร้อมทั>งไดแ้ต่งตั>งคณะอนุกรรมการพฒันา
และปรับปรุงเงินเพิ�มของกระทรวงกลาโหมให้ดาํเนินการรวบรวมขอ้มูล เพื�อพิจารณากาํหนดอตัรา
เงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร โดยในห้วงเวลาที�ผ่านมา กรมเสมียนตราไดจ้ดัเวทีแลกเปลี�ยน
ขอ้มูล และการตอบแบบสอบถามความคิดเห็นเกี�ยวกบัการปรับปรุงพิจารณาระบบค่าตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์อื�น  ๆของขา้ราชการทหาร กบัหน่วยทหารที�ปฏิบติังานในพื>นที� ๓ จงัหวดัชายแดนภาคใต,้ 
พื>นที�แนวชายแดน และปฏิบติัการพิเศษต่างๆ ในที�ตั>งของหน่วย นอกจากนี> ยงัไดเ้ชิญผูช่้วยทูตทหาร 
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สิงค์โปร์/กรุงเทพฯ มาบรรยายเรื� องระบบเงินเดือนและค่าตอบแทนของกองทพัสิงค์โปร์ และ 
ผูช่้วยทูตทหารสหรัฐฯ/กรุงเทพ ฯ มาบรรยายในเรื�อง แนวทางการจ่ายในลกัษณะพิเศษ (Special 
Pay) และการจ่ายตามลกัษณะงานที�มอบหมาย (Assignment Incentive Pay) แก่ผูแ้ทน หน่วยขึ>นตรง
กระทรวงกลาโหม และเหล่าทพั โดยในขั>นการรวบรวมและกาํหนดแนวคิดร่วม ไดเ้ชิญผูแ้ทนหน่วย
จากกองบญัชาการกองทพัไทย (บก.ทท.), เหล่าทพั, ผูแ้ทนกระทรวงการคลงั, สํานักงาน ก.พ., 
ผูช่้วยทูตทหารต่างประเทศ และคณะอนุกรรมการพฒันาและปรับปรุงเงินเพิ�มของ กห.เขา้ร่วม           
การสัมมนาเชิงปฏิบติัการและรับฟังความคิดเห็นเฉพาะกลุ่ม (Focus Group) เมื�อ ๘ ส.ค.๕๖                  
ณ ราชนาวสีโมสร กองทพัเรือ 
 เพื�อใหเ้กิดความเป็นธรรมแก่ขา้ราชการทหารที�ปฏิบติังานฝ่าอนัตรายให้ไดรั้บเงินเพิ�ม
ค่าฝ่าอนัตรายที�เหมาะสมกบัลกัษณะงานที�ปฏิบติั ผูว้ิจยัในฐานะที�ไดป้ฏิบติังานในสายงานกาํลงัพล 
และมีประสบการณ์ในเรื�องการปรับปรุงเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารมามากกวา่ ๑๐ ปี 
จึงไดท้าํการวิจยัเพื�อศึกษาปัจจยัและองค์ประกอบของปัจจยัต่างๆ ที�มีผลต่อการกาํหนดเงินเพิ�ม         
ค่าฝ่าอันตรายของขา้ราชการทหาร เพื�อนาํมาเป็นขอ้มูลทางดา้นวิชาการสนบัสนุนการดาํเนินการ
ของ กห.ในการกาํหนดแนวทางการจดัทาํเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารให้มีความเป็น
มาตรฐานเดียวกนั อนัจะนาํมาซึ� งขวญัและกาํลงัใจของข้าราชการทหารซึ� งตอ้งทุ่มเทกาํลงักาย 
กาํลงัใจในการปฏิบติังานที�มีความเสี�ยงอนัตราย ยอมเสียสละแมก้ระทั�งชีวิต เพื�อที�จะรักษาอธิปไตย 
และความสงบเรียบร้อยของประเทศ ใหด้าํรงคงอยูเ่ป็นสมบติัของลูกหลานไทยตลอดไป 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

๑.  เพื�อศึกษาปัจจยัและองคป์ระกอบของปัจจยัต่างๆ ที�มีผลต่อการกาํหนดเงินเพิ�ม
ค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร 

 ๒.  เพื�อกาํหนดแนวทางการจดัทาํเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารให้มี
ความเป็นมาตรฐานเดียวกนั 

ขอบเขตของการวจิยั 

 การวิจยันี> เป็นการพิจารณาปัจจยัและองค์ประกอบของปัจจยัที�มีผลต่อการกาํหนดเงิน
เพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร เพื�อเป็นแนวทางในการจดัทาํเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของ
ขา้ราชการทหารเท่านั>น ไม่รวมเงินเพิ�มสาํหรับตาํแหน่งที�มีเหตุพิเศษอื�นๆ เช่น เงินเพิ�มสาํหรับ
ผูป้ฏิบติังานในสภาพการทาํงานที�ไม่ปกติ ลาํบาก ตรากตรํา สภาพการทาํงานที�ไม่น่าอภิรมย ์
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เสี� ยงภยั เสี� ยงต่อการติดเชื>อโรค เคร่งเครียด กดดนั และผูป้ฏิบตัิงานที�มีการสูญเสียออกจาก
ระบบราชการสูง ขาดแคลนกาํลงัคนที�มีคุณภาพ หรือเงินเพิ�มพิเศษสาํหรับการสู้รบ เป็นตน้ 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 การวิจยันี> เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการศึกษาวิเคราะห์
ขอ้มูลจาก กฎหมาย แบบธรรมเนียม แนวคิด หลกัเกณฑ์  เอกสาร และงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง รวมทั>ง 
การสัมภาษณ์และการสอบถามความเห็นจากผูท้รงคุณวุฒิและผูรั้บผิดชอบในการพิจารณาเงินเพิ�ม
ค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร แลว้นาํมาสังเคราะห์ดว้ยเหตุและผล เพื�อนาํมากาํหนดแนวทาง
ในการจดัทาํเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารที�มีความเป็นมาตรฐาน 

ประโยชน์ที�ได้รับจากการวจิยั 

 ๑.  ไดรั้บทราบปัจจยัและองคป์ระกอบของปัจจยัต่างๆ ที�มีผลต่อการกาํหนดเงินเพิ�ม
ค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร 
 ๒.  สามารถนาํแนวทางที�ไดม้าจดัทาํเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารให้มี
ความเป็นมาตรฐานเดียวกนั 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

บทที� ๒ 

กฎหมาย แบบธรรมเนียม แนวคดิ หลกัเกณฑ์ 

เอกสารและงานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 

พ.ร.บ.ข้าราชการทหาร พ.ศ.๒๕๒๑ มาตรา ๑๓ วรรคสอง 

 พ.ร.บ.ขา้ราชการทหาร พ.ศ.๒๕๒๑ มาตรา ๑๓ วรรคสอง กาํหนดให้ขา้ราชการ
ทหารและทหารกองประจาํการ อาจไดรั้บเงินเพิ&มสําหรับตาํแหน่งที&มีเหตุพิเศษโดยคณะรัฐมนตรี 
โดยกระทรวงการคลงั หรือโดยกระทรวงกลาโหมตามที&ไดต้กลงกบักระทรวงการคลงั ทั0งนี0 การ
กาํหนดเงินเพิ&มดงักล่าวให้คาํนึงถึงขา้ราชการทหารซึ& งเป็นผูบ้งัคบัหน่วยทหารระดบักองพนั หรือ
เทียบเท่าลงไปจนถึงระดบัหมู่หรือเทียบเท่าเป็นสาํคญั 

แผนแม่บทการปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม พุทธศักราช ๒๕๕๐ 

 แผนแม่บทการปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม พุทธศกัราช ๒๕๕๐ เรื& อง 
ระบบงานในภาพรวมของกระทรวงกลาโหมดา้นกาํลงัพล ไดก้าํหนดเป้าหมายที&สําคญัประการ
หนึ&ง คือใหก้าํลงัพลไดรั้บค่าตอบแทนที&เหมาะสม ตามความสามารถและสมรรถนะ สามารถดาํรง
อยูใ่นสังคมปัจจุบนัไดอ้ยา่งมีศกัดิ; ศรี 

ข้อบังคับ กห.ว่าด้วยเงินเพิ�มพิเศษรายเดือน พ.ศ.๒๕๑๐ และฉบับที�แก้ไข

เพิ�มเตมิ 

 ขอ้บงัคบั กห.วา่ดว้ยเงินเพิ&มพิเศษรายเดือน พ.ศ.๒๕๑๐ และฉบบัที&แกไ้ขเพิ&มเติมได้
กาํหนดอตัราเงินเพิ&มของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายไวด้งันี0  
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ตารางที& ๒-๑  อตัราเงินเพิ&มของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตราย 
 

ลาํดบัที& ประเภท 

อตัราเงินเพิ&มพิเศษรายเดือน 

หมายเหตุ 
สญัญาบตัร ประทวน 

พลทหาร
ประจาํการ  

(พลอาสาสมคัร) 

พลทหาร 
กองประจาํการ 

๑ 
 

๒ 
 

๓ 
 
 

๔ 
๕ 
๖ 
๗ 
 

๘ 
 
 
 

๙ 
 
 

๑๐ 
๑๑ 
๑๒ 

นกับินลองเครื&องกบั
เครื&องตน้แบบ 
ครูการบินหรือนกับินลอง
เครื&อง 
นกับินประจาํกอง  
 - ระดบั พ.ต., น.ต., ขึ0นไป 
 - ระดบั ร.ต. – ร.อ. 
นกับินสาํรอง 
ศิษยก์ารบินชั0นมธัยม 
ศิษยก์ารบินชั0นประถม 
ผูท้าํการบนอากาศยานเป็น
ประจาํ (ตน้หน) 
ผูท้าํการบนอากาศยานเป็น 
ประจาํ (ตาํแหน่งอื&นๆ เช่น
ผูต้รวจการณ์ เจา้หนา้ที& 
วทิย ุ– ช่างอากาศ  ฯลฯ) 
นกัโดดร่มซึ&งทาํหนา้ที&
ตรวจสอบและทดสอบร่ม 
ชูชีพ 
นกัโดดร่มประจาํกอง 
นกัโดดร่มสาํรอง 
นกัทาํลายใตน้ํ0าจู่โจม
ประจาํกอง 
 

๑๕,๐๐๐ 
 
๑๔,๖๐๐ 

 
 

๑๓,๒๐๐ 
๑๑,๐๐๐ 
๕,๕๐๐ 
๕,๕๐๐ 
๒,๘๐๐ 
๗,๐๐๐ 

 
๕,๕๐๐ 

 
 
 

๘,๔๐๐ 
 
 

๗,๐๐๐ 
๓,๕๐๐ 

๑๔,๖๐๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 
๔,๒๐๐ 
๒,๑๐๐ 

 
 
๔,๒๐๐ 

 
 
 

๖,๓๐๐ 
 
 

๕,๓๐๐ 
๒,๗๐๐ 

๑๑,๐๐๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 

๔,๒๐๐ 
๒,๑๐๐ 

 
 

๔,๒๐๐ 
 
 
 

๖,๓๐๐ 
 
 

๕,๓๐๐ 
๒,๗๐๐ 
๑๑,๐๐๐ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๒,๕๐๐ 
๑,๓๐๐ 

 

 

 



- ๗ - 
 

ตารางที& ๒-๑  อตัราเงินเพิ&มของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตราย (ต่อ) 
 

ลาํดบัที& ประเภท 

อตัราเงินเพิ&มพิเศษรายเดือน 

หมายเหตุ 
สญัญาบตัร ประทวน 

พลทหาร
ประจาํการ  

(พลอาสาสมคัร) 

พลทหาร 
กองประจาํการ 

๑๓ 
 

๑๔ 
๑๕ 
๑๖ 

 
๑๗ 

 
๑๘ 

 
๑๙ 

 
๒๐ 

 
 

๒๑ 
 
 

 
๒๒ 

นกัทาํลายใตน้ํ0าจู่โจม
สาํรอง 
นกัประดานํ0าประจาํกอง 
นกัประดานํ0าสาํรอง 
ผูป้ฏิบติังานในห้องปรับ
บรรยากาศ 
ผูป้ฏิบติังานทาํลายวตัถุ
ระเบิดเป็นประจาํ 
เจา้หนา้ที&ปฏิบติัการรบ
แบบจู่โจม 
เจา้หนา้ที&ปฏิบติัการพิเศษ 
ต่อตา้นการก่อการร้าย 
เจา้หนา้ที&ผูป้ฏิบติังานดา้น
การอารักขาบุคคลสาํคญั
ใน รอ.และ นถปภ.รอ. 
เจา้หนา้ที&ผูป้ฏิบติังานดา้น
การอารักขาบุคคลสาํคญั
ในหน่วยงานอกเหนือจาก 
รอ.และ นถปภ.รอ. 
เจา้หนา้ที&ปฏิบติังานดา้น
ดบัเพลิงกูภ้ยั 
 

๗,๓๐๐ 
 

๗,๐๐๐ 
๓,๕๐๐ 

๑๐,๐๐๐ 
 

๑๐,๐๐๐ 
 

๘,๐๐๐ 
 

๘,๐๐๐ 
 

๗,๐๐๐ 
 
 

๓,๕๐๐ 
 
 

 
๓,๐๐๐ 

๕,๕๐๐ 
 

๕,๓๐๐ 
๒,๗๐๐ 
๗,๕๐๐ 

 
๗,๕๐๐ 

 
๖,๐๐๐ 

 
๖,๐๐๐ 

 
๕,๓๐๐ 

 
 

๒,๗๐๐ 
 
 

 
๒,๓๐๐ 

 
 

๕,๕๐๐ 
 

๕,๓๐๐ 
๒,๗๐๐ 
๗,๕๐๐ 

 
๗,๕๐๐ 

 
 
 
 
 

๕,๓๐๐ 
 
 

๒,๗๐๐ 

 
 
 
 
 
 

๓,๖๐๐ 
 

๒,๗๐๐ 

 

ที&มา : ขอ้บงัคบั กห.วา่ดว้ยเงินเพิ&มพิเศษรายเดือน พ.ศ.๒๕๑๐ 
 
 



- ๘ - 

หลักเกณฑ์และแนวทางในการกําหนดเงินเพิ�มสําหรับตําแหน่งที�มีเหตุพิเศษ

ของข้าราชการประเภทต่าง ๆ ตามมต ิค.ร.ม.เมื�อ ๓๐ ต.ค.๔๙ 

 ๑. หลกัเกณฑ์และวธีิการกาํหนดเงินเพิ�ม 
  กลุ่มที�หนึ�ง กาํหนดระดบัคะแนน ตามลกัษณะพิเศษและอตัราเงินเพิ&ม ฯ เป็น    
๓ ระดบั ตามตารางที& ๒-๒ 
ตารางที& ๒-๒  การกาํหนดระดบัคะแนน กลุ่มที&หนึ&ง 
 

ระดบัคะแนน ลกัษณะงาน อตัราเงินเพิ&ม ฯ 
ระดบัที& ๓ 

 
 

ระดบัที& ๒ 
 

ระดบัที& ๑ 

 - สภาพการทาํงานที&ไม่น่าอภิรมย ์งานที&ไม่ปกติ ยากลาํบาก 
ตรากตรํา เสี&ยงภยั เสี&ยงต่อการติดเชื0อโรค เคร่งเครียด กดดนั 
ตอ้งใชค้วามรู้ประสบการณ์สูงในการตดัสินใจ 
- สภาพการทาํงานที&ไม่น่าอภิรมย ์งานที&ไม่ปกติ ยากลาํบาก 
ตรากตรํา เสี&ยงภยั เสี&ยงต่อการติดเชื0อโรค 
- สภาพการทาํงานที&ไม่น่าอภิรมย ์

๓,๐๐๐ – ๖,๐๐๐ 
 
 

๒,๐๐๐ – ๓,๐๐๐ 
 

๑,๐๐๐ – ๒,๐๐๐ 
 

ที&มา : มติ ค.ร.ม.เมื&อ ๓๐ ต.ค.๔๙ 
 

  กลุ่มที�สอง กาํหนดระดับคะแนนตามลกัษณะพิเศษและอตัราเงินเพิ&ม ฯ เป็น           
๓ ระดบั ตามตารางที& ๒-๓   
ตารางที& ๒-๓  การกาํหนดระดบัคะแนน กลุ่มที&สอง 
 

ระดบัคะแนน ลกัษณะงาน อตัราเงินเพิ&ม ฯ 
ระดบัที& ๕ 

 
ระดบัที& ๔ 

 
ระดบัที& ๓ 

 - เสี&ยงอนัตรายอยา่งรุนแรง ทั0งต่อชีวิตและทรัพยสิ์น ตอ้งใช้
ความรู้ ความชาํนาญ ประสบการณ์ 
 - เสี&ยงอนัตรายอยา่งสูงต่อชีวติและเกิดผลกระทบต่อร่างกาย
ก่อใหเ้กิดโรคจากการปฏิบติังาน 
- เสี&ยงอนัตรายอยา่งสูง ก่อใหเ้กิดการสูญเสียอวยัวะต่าง ๆ  / 
พิการจากการปฏิบติังาน 

๑๐,๐๐๐ – ๑๕,๐๐๐ 
 

๖,๐๐๐ – ๑๐,๐๐๐ 
 

๓,๐๐๐ – ๖,๐๐๐ 

ที&มา : มติ ค.ร.ม.เมื&อ ๓๐ ต.ค.๔๙ 
 



- ๙ - 
 
  กลุ่มที�สาม กาํหนดระดบัคะแนนตามลกัษณะพิเศษและอตัราเงินเพิ&ม ฯ เป็น            
๓ ระดบั ตามตารางที& ๒-๔ 
ตารางที& ๒-๔  การกาํหนดระดบัคะแนน กลุ่มที&สาม 
 

ระดบัคะแนน ลกัษณะงาน อตัราเงินเพิ&ม ฯ 
ระดบัที& ๕ 

 
 

ระดบัที& ๔ 
 
 

ระดบัที& ๓ 
 
 

 - ตอ้งสั&งสมประสบการณ์/ มีความชาํนาญเฉพาะทางสูง มี 
Turnover Rate ค่อนขา้งรุนแรง (๔๐% ขึ0นไป) เป็นสาขาขาด
แคลนในตลาด มี Salary Gap สูง (๘๐% ขึ0นไป) 
- ตอ้งสั&งสมประสบการณ์ /มีความชาํนาญเฉพาะทางสูง มี 
Turnover Rate ค่อนขา้งรุนแรง (๓๐-๔๐% ) เป็นสาขาขาด
แคลนในตลาด มี Salary Gap สูง (๖๐-๘๐% ) 
- ตอ้งสั&งสมประสบการณ์/ มีความชาํนาญเฉพาะทางสูง มี 
Turnover Rate ค่อนขา้งรุนแรง (๒๐-๓๐% ) เป็นสาขาขาด
แคลนในตลาด มี Salary Gap สูง (๔๐-๖๐%) 

๑๐,๐๐๐ – ๑๕,๐๐๐ 
 
 

๖,๐๐๐ – ๑๐,๐๐๐ 
 
 

๓,๐๐๐ – ๖,๐๐๐ 
 

ที&มา : มติ ค.ร.ม.เมื&อ ๓๐ ต.ค.๔๙ 
 
  สาํหรับกลุ่มที&สามไดก้าํหนดเงื&อนไขเป็นแนวทางในการพิจารณาดงันี0  
  ๑.  เป็นตาํแหน่งที&มีการสูญเสียออกจากระบบราชการสูง ขาดแคลนกาํลงัพลที&มี
คุณภาพหรือความรู้ ความเชี&ยวชาญเฉพาะมีอตัราการเขา้ออกสูง และมีอตัราค่าตอบแทนแตกต่าง
จากภาครัฐอื&นหรือภาคเอกชน (มี Salary Gap สูง) ซึ& งส่วนราชการจะตอ้งพิสูจน์ในเรื&องดงักล่าวให้
เป็นที&ประจกัษ ์
  ๒.  เป็นตาํแหน่งที&ได้รับวุฒิบตัรหรือประกาศนียบตัรจากสภาวิชาชีพ หรือ
องค์กรวิชาชีพรับรองความเชี&ยวชาญเฉพาะทาง ซึ& งไม่สามารถมอบหมายให้ผูมี้คุณวุฒิอื&นปฏิบติั
แทนได ้หรือตอ้งผา่นการพฒันาในหลกัสูตรพิเศษเฉพาะ 
  ๓.  ความสามารถในการจ่ายของภาครัฐ โดยเทียบเคียงการจ่ายค่าตอบแทนรวม
ของตําแหน่งดังกล่าวกับภาครัฐอื&นหรือภาคเอกชนมาประกอบการพิจารณาเพื&อกําหนด
ค่าตอบแทน 

 ๒. การกาํหนดแนวทางการวิเคราะห์ตําแหน่งที�มีเหตุพเิศษให้ได้รับอัตรา
เงินเพิ�มตามหลกัเกณฑ์ที�กาํหนด สรุปได้ดังนี; 
  ๒.๑ รายละเอียดการให้คะแนนตามองค์ประกอบในการพิจารณากาํหนดให้
เป็นตาํแหน่งที&มีเหตุพิเศษ พร้อมคาํอธิบายลกัษณะงานดงันี0  



- ๑๐ - 
 
   ๒.๑.๑ กลุ่มที&หนึ&ง (สภาพการทาํงาน) 
    ๒.๑.๑.๑ งานที&ไม่ปกติ/ยากลาํบากตรากตรํา  (ไม่เกิน ๒๐ คะแนน) 
     สภาพการทาํงานที&ไม่น่าอภิรมย ์
    ๒.๑.๑.๒ เสี&ยงภยั/เสี&ยงต่อการติดเชื0อโรค (ไม่เกิน ๑๐ คะแนน) 
    ๒.๑.๑.๓   เคร่งเครียด กดดนั  (ไม่เกิน ๑๐ คะแนน) 
   ๒.๑.๒  กลุ่มที&สอง (ความเสี&ยง) 
    ๒.๑.๒.๑   เสี&ยงอนัตรายอยา่งรุนแรง (ไม่เกิน ๙๐ คะแนน) 
     ทั0งต่อชีวิตและทรัพยสิ์น 
    ๒.๑.๒.๒ เสี&ยงอนัตรายอยา่งสูง ต่อชีวิต (ไม่เกิน ๖๐ คะแนน) 
     และเกิดผลกระทบต่อร่างกายก่อใหเ้กิดโรค 
     จากการปฏิบติังาน 
    ๒.๑.๒.๓ เสี&ยงอนัตราย ก่อใหเ้กิดการ (ไม่เกิน ๓๐ คะแนน)
     สูญเสียอวยัวะต่างๆ/พิการจากการปฏิบติังาน 
   ๒.๑.๓ กลุ่มที&สาม มีการสูญเสียออกจากระบบราชการสูง ขาดแคลน
กาํลงัคนที&มีคุณภาพและมีความแตกต่างของอตัราค่าตอบแทนในตาํแหน่งดงักล่าวสูง (Salary Gap) 
ตามตารางที& ๒-๕ 

ตารางที& ๒-๕  ระดบัความรุนแรงของ Turnover Rate และ Salary Gap 
 

Turnover Rate 
Salary Gap 

ค่อนขา้งรุนแรง 
(๒๐-๓๐%) 

รุนแรง 
(๓๑-๔๐%) 

รุนแรงมาก 
(๔๐% ขึ0นไป) 

ระหวา่ง ๕๐-๖๐% C- C C+ 
ระหวา่ง ๖๑-๘๐% B- B B+ 
๘๐% ขึ0นไป A- A A+ 

ที&มา : มติ ค.ร.ม.เมื&อ ๓๐ ต.ค.๔๙ 
 

    การไดรั้บอตัราเงินเพิ&มของตาํแหน่งที&มี Turnover Rate และ 
Salary Gap ตามตารางที& ๒-๖ 
 
 



- ๑๑ - 
 
ตารางที& ๒-๖  อตัราเงินเพิ&มของตาํแหน่งที&มี Turnover Rate และ Salary Gap 
 

ระดบั ความต่างของรายไดร้วม อตัราเงินเพิ&มไม่เกิน 
A+ 
A 
A- 

ตั0งแต่ ๑๐๐,๐๐๐ บาท ขึ0นไป 
ตั0งแต่ ๘๐,๐๐๐ – ๑๐๐,๐๐๐ บาท 
ตั0งแต่ ๖๐,๐๐๐ – ๘๐,๐๐๐ บาท 

๑๕,๐๐๐ 
๑๒,๐๐๐ 
๙,๐๐๐ 

B+ 
B 
B- 

ตั0งแต่ ๘๐,๐๐๐ – ๑๐๐,๐๐๐ บาท 
ตั0งแต่ ๖๐,๐๐๐ – ๘๐,๐๐๐ บาท 
ตั0งแต่ ๔๐,๐๐๐ – ๖๐,๐๐๐ บาท 

๑๒,๐๐๐ 
๙,๐๐๐ 
๖,๐๐๐ 

C+ 
C 
C- 

ตั0งแต่ ๖๐,๐๐๐ – ๘๐,๐๐๐ บาท 
ตั0งแต่ ๔๐,๐๐๐ – ๖๐,๐๐๐ บาท 
ตั0งแต่ ๒๐,๐๐๐ – ๔๐,๐๐๐ บาท 

๙,๐๐๐ 
๖,๐๐๐ 
๓,๐๐๐ 

ที&มา : มติ ค.ร.ม.เมื&อ ๓๐ ต.ค.๔๙ 

  ๒.๒ ประสบการณ์ / ความชํานาญ หมายถึง เป็นงานที&ต้องมีการสั&งสม
ประสบการณ์ หรือความชาํนาญเฉพาะทางสูงเป็นองคป์ระกอบสาํหรับการพิจารณาของกลุ่มที&สอง
และกลุ่มที&สาม ตามตารางที& ๒-๗ 
ตารางที& ๒-๗  การกาํหนดประสบการณ์ 
 

ประสบการณ์ กลุ่มที&สอง / กลุ่มที&สาม 
๓ – ๕ ปี ไม่เกิน ๑๐ คะแนน 

ที&มา : มติ ค.ร.ม.เมื&อ ๓๐ ต.ค.๔๙ 
  
  ในกรณีที&ตอ้งกาํหนดอตัราเงินเพิ&ม ฯ แตกต่างตามประสบการณ์ให้กาํหนดอตัรา      
เงินเพิ&ม ฯ แตกต่างช่วงละ ๒๐% 
  ๒.๓  คุณสมบติัเฉพาะสําหรับตาํแหน่ง เป็นองค์ประกอบสําหรับการพิจารณา
ของกลุ่มที&หนึ&ง, กลุ่มที&สองและกลุ่มที&สาม ตามตารางที& ๒-๘ 
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ตารางที& ๒-๘ คุณสมบติัเฉพาะสาํหรับตาํแหน่ง 
 

คุณสมบติัเฉพาะสาํหรับตาํแหน่ง กลุ่มหนึ&ง / กลุ่มสอง / กลุ่มสาม 
ไดรั้บวุฒิบตัร หรือประกาศนียบตัรจากสภาวิชาชีพ หรือ
องค์กรวิชาชีพรับรองความเชี&ยวชาญเฉพาะทาง ซึ& งไม่
สามารถมอบหมายให้ผู ้มี คุณวุฒิอื&นปฏิบัติแทนได้ มี
องคก์รตามกฎหมาย ทาํหนา้ที&ตรวจสอบ 

๕.๑  ไม่เกิน ๒๐ คะแนน 

ตอ้งผา่นการอบรมโดยไดรั้บประกาศนียบตัรหรือปริญญา
บตัรจากสถาบนัภายในหรือต่างประเทศ / วุฒิบัตรจาก
หน่วยงานของทางราชการหรือต้องผ่านการอบรมและ
พฒันาในหลกัสูตรพิเศษเฉพาะ 

๕.๒  ไม่เกิน ๑๐ คะแนน 

ที&มา : มติ ค.ร.ม.เมื&อ ๓๐ ต.ค.๔๙   

  ๒.๔ การได้รับอัตราเงินเพิ&มสําหรับตําแหน่งที& มี เหตุพิ เศษตามคะแนน
องคป์ระกอบ ตามตารางที& ๒-๙ 
 
ตารางที& ๒-๙  ตารางกาํหนดอตัราเงินเพิ&มสาํหรับตาํแหน่งที&มีเหตุพิเศษ 
 

คะแนน อตัราเงินเพิ&ม ฯ  
๑๐ ๑,๐๐๐ 
๒๐ ๒,๐๐๐ 
๓๐ ๓,๐๐๐ 
๔๐ ๔,๐๐๐ 
๕๐ ๕,๐๐๐ 
๖๐ ๖,๐๐๐ 
๗๐ ๗,๐๐๐ 
๘๐ ๘,๐๐๐ 
๙๐ ๙,๐๐๐ 

๑๐๐ ๑๐,๐๐๐ 
๑๑๐ ๑๑,๐๐๐ 
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ตารางที& ๒-๙  ตารางกาํหนดอตัราเงินเพิ&มสาํหรับตาํแหน่งที&มีเหตุพิเศษ (ต่อ) 
 

คะแนน อตัราเงินเพิ&ม ฯ  
๑๒๐ ๑๒,๐๐๐ 
๑๓๐ ๑๓,๐๐๐ 
๑๔๐ ๑๔,๐๐๐ 
๑๕๐ ๑๕,๐๐๐ 

ที&มา : มติ ค.ร.ม.เมื&อ ๓๐ ต.ค.๔๙ 
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๔.

ประสบการณ์/

ความชาํนาญ

๑.๑ ๑.๒ ๑.๓ ๒.๑ ๒.๒ ๒.๓ กลุม่๒/กลุม่๓

คะแนน/ระดบั ๒๐ ๑๐ ๑๐ ๙๐ ๖๐ ๓๐ C- C C+ B- B B+ A- A A+ ๑๐ ๒๐ ๑๐

ชื&อตาํแหนง่ที&เสนอขอ

ตรวจถูกตอ้ง

ยศ, ชื&อ....................................................................

ตาํแหนง่.................................................................

ว/ด/ป......................................................................

อตัราเงิน

เพิ&ม ฯ

คะแนนตามองค์ประกอบในการพิจารณากาํหนดให้เป็นตาํแหนง่ที&มเีหตุพิเศษ

๑.สภาพการ

ทาํงาน
๒.ความเสี&ยง

ตาํแหนง่

Turnover Rate และ Salary Gap

๓.สูญเสีย/ขาดแคลน
รวม

คะแนน

๕.

คณุสมบตัิเฉพาะ

สําหรับตาํแหนง่

กลุม่๑/กลุม่๒/

กลุม่๓

ตารางที& ๒-๑๐  การประเมินค่างานสาํหรับตาํแหน่งที&มีเหตุพิเศษ 

ที&มา : มติ ค.ร.ม.เมื&อ ๓๐ ต.ค.๔๙ 
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การแลกเปลี�ยนข้อมูลและการตอบแบบสอบถามความคดิเห็นของผู้ปฏิบัติงาน

ฝ่าอนัตราย 

 กรมเสมียนตรา ไดจ้ดัใหมี้การแลกเปลี&ยนขอ้มูลที&จาํเป็นในการดาํเนินงานดา้นกาํลงัพล 
รวมทั0งปัญหาขอ้ขดัขอ้งต่าง ๆ ในเรื&องสิทธิกาํลงัพล เงินเดือนและค่าตอบแทนที&นอกเหนือจาก
เงินเดือน เมื&อ ๑๗ มิ.ย.๕๖ ณ พื0นที&ในแต่ละทพัภาค เพื&อนาํไปวิเคราะห์เปรียบเทียบ แลว้นาํไป
ปรับปรุงให้มีความเหมาะสม โดยผูเ้ขา้ร่วมแลกเปลี&ยนขอ้มูลประกอบดว้ย ผูแ้ทนหน่วยงานดา้น
กาํลงัพลทั0งสายปกติและ สายงานตามแผนป้องกนัประเทศ (สายงานสนาม) ของกองบญัชาการ
กองทพัไทยและเหล่าทพั  รวมทั0งผูบ้งัคบับญัชาหน่วยในพื0นที&ที&มีภารกิจ และมีสภาพการทาํงาน         
ที&มีความเสี&ยงภยั เช่น พื0นที& ๓ จงัหวดัชายแดนภาคใต ้พื0นที&แนวชายแดนและปฏิบติัการพิเศษต่าง ๆ 
เขา้ร่วมการแลกเปลี&ยนในแต่ละพื0นที& ซึ& งการดาํเนินการแลกเปลี&ยนประกอบดว้ย การพบปะผูบ้งัคบั
หน่วยทหารในแต่ละพื0นที& (ระดบักองทพัภาค) การบรรยาย / ชี0 แจงระบบงานกาํลงัพลของกระทรวง 
กลาโหม การจดัเวทีแลกเปลี&ยนขอ้มูล และการตอบแบบสอบถามความคิดเห็นเกี&ยวกบัการปรับปรุง / 
พฒันาระบบค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของขา้ราชการทหารโดยจากการตอบแบบสอบถาม
ความคิดเห็นได้ขอ้มูลในด้านการปรับปรุงค่าตอบแทน สรุปไดด้งันี0  ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เห็นด้วยกบัแนวความคิดและแนวทางการดาํเนินการของกระทรวงกลาโหม คิดเป็นร้อยละ 
๘๘.๕๖ ซึ& งการตอบแบบสอบถามดงักล่าว ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็นเพิ&มเติมถึง
ปัจจยัที&ควรนาํมาพิจารณาในการกาํหนดค่าตอบแทน เช่น ความรับผิดชอบในการปกครองบงัคบั
บญัชาของทหารที&มีความแตกต่างจากขา้ราชการพลเรือน ความเสี&ยงจากฝ่ายตรงขา้มเป็นผูก้าํหนด 
ภาระหน้าที&ความรับผิดชอบที&ไม่สามารถเลือกพื0นที&การปฏิบติัการ และสภาพแวดล้อมในการ
ทาํงานซึ& งไม่สามารถปฏิเสธได้ สมรรถภาพร่างกายที&จาํเป็นต้องมีความพร้อม การปฏิบติังาน              
๒๔ ชั&วโมง การเรียนรู้ใช้ทกัษะ ประสบการณ์และความชาํนาญสูง ปฏิบติังานที&ยากลาํบากและ           
มีความเสี&ยงสูง นอกจากนี0 ยงัให้ขอ้เสนอแนะว่า กระทรวงกลาโหมควรปรับปรุงค่าตอบแทนให้
เหมาะสม โดยกาํหนดลกัษณะของเงินเพิ&มให้มีหลกัเกณฑ์และวิธีการพิจารณาที&สอดคลอ้งกบัการ
ปฏิบติัการทางทหาร พิจารณาภยัคุกคามรูปแบบต่าง ๆ เพื&อปรับปรุงเงินเพิ&มของขา้ราชการทหาร            
ที&มีอยู่ในปัจจุบนั และกาํหนดเงินเพิ&มขึ0นใหม่ในอนาคต ที&มีความสอดคลอ้งกบัภยัคุกคาม มีการ
กาํหนดค่างาน เพื&อให้สามารถจาํแนกประเภทตามระดบัความเสี&ยงและจาํนวนเงินที&สมควรไดรั้บ 
ให้เกิดความชัดเจน กาํหนดผูส้มควรมีสิทธิได้รับให้มีความชัดเจนและเป็นธรรม ทั0งนี0 จาํเป็น             
อยา่งยิ&งที&จะตอ้งลาํดบัความเร่งด่วน การปรับปรุงค่าตอบแทนในภาพรวมของกระทรวงกลาโหม 
โดยเชิญผูเ้ชี&ยวชาญ ที&มีความรู้ความสามารถดา้นการบริหารค่าตอบแทน ตลอดจนการเทียบเคียง 
การจ่ายของกระทรวงกลาโหมต่างประเทศดว้ย 



- ๑๖ - 
 

การแลกเปลี�ยนข้อมูลด้านการบริหารค่าตอบแทนกับ ผู้ช่วยทูต (ผชท.) ทหาร

ต่างประเทศ 

 ปลดักระทรวงกลาโหมไดก้รุณาอนุมติัให้ กรมเสมียนตราแลกเปลี&ยนขอ้มูลดา้นการ
บริหารค่าตอบแทน กบั ผชท.ทหารต่างประเทศ เพื&อรวบรวมเกี&ยวกบัปัจจยัวิธีการและหลกัเกณฑ์
การกาํหนดเงินเพิ&มในลกัษณะพิเศษ (Special Pay) ตลอดจนการจ่ายเงินเพิ&มตามลกัษณะงานที&
มอบหมาย (Assignment Incentive Pay) อนัจะนาํไปสู่การวิเคราะห์เปรียบเทียบ และปรับปรุง
ค่าตอบแทนของ กห.ใหเ้กิดความเหมาะสมมากยิ&งขึ0น ซึ& งผลการดาํเนินการสรุปไดด้งันี0  

 ๑. กองทพัสิงคโปร์ 

  ๑.๑ การจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน จะมีการเทียบเกณฑ์การจ่ายให้อยู่ใน
อตัราที& เทียบเท่าบริษทัเอกชน เพื&อจูงใจคนเก่งเข้าสู่ระบบราชการ อนัจะส่งผลต่อการพฒันา
กองทพั ตลอดจนสามารถดาํรงชีพอยู่ไดอ้ย่างมีเกียรติและศกัดิ; ศรี ซึ& งในแต่ละปีจะมีการกาํหนด
เป้าหมายในการทาํงานให้สอดคล้องกบัเป้าหมายของรัฐบาล โดยผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้
ขา้ราชการมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายขององค์กร และเนน้ความสําคญัและผลลพัธ์ในการ
ปฏิบติังาน ทั0งนี0  ไดน้าํหลกัการประเมินผลการปฏิบติังานมาใชใ้นระบบอยา่งเขม้แข็งเพื&อใชใ้นการ
ควบคุมและตรวจสอบว่า ขา้ราชการทุกระดบัไดใ้ช้ความรู้ความสามารถและทกัษะไดต้ามความ
ตอ้งการ ผลงานที&ไดคุ้ม้กบัค่าตอบแทนที&องค์กรจ่ายให้หรือไม่ โดยกาํหนดสัดส่วนงบประมาณ
ร้อยละ ๓๐ ของ กห.ให้เป็นโบนสัประจาํปี เพื&อนาํมาจ่ายเป็นค่าตอบแทนให้แก่ขา้ราชการแต่ละ
คนโดยอตัราที&ไดรั้บขึ0นอยูก่บัผลลพัธ์ในการปฏิบติังานในรอบปีที&ผา่นมา 

๑.๒  การจ่ายเงินเพิ&มในลกัษณะพิเศษ (Special Pay) พิจารณาจากตาํแหน่งหนา้ที&            
ที&ตอ้งปฏิบติั ทกัษะพิเศษที&ต้องใช้ในการปฏิบติังาน ความเสี& ยงและเงื&อนไขในการปฏิบติังาน              
โดยไม่มีการเปรียบเทียบกบัพลเรือน เนื&องจากถือว่าการปฏิบติังานมีความแตกต่างกนั แต่เป็นที&
ยอมรับกันโดยทั&วไปว่าการปฏิบติังานของกองทพัมีความเสี& ยงและจาํเป็นตอ้งใช้ทกัษะพิเศษ
มากกวา่พลเรือนในงานประเภทเดียวกนั เช่น นกับินรบกบันกับินพลเรือนทาํให้ไดรั้บเงินในอตัรา
ที&สูงกวา่ นอกจากนั0นเงินแต่ละประเภทจะถูกกาํหนดโดยแต่ละเหล่าทพัที&รับผิดขอบ เช่น เงินเก็บกู้
วตัถุระเบิด มีเฉพาะ ทบ. เงินประดานํ0 า มีเฉพาะใน ทร. และเงินนกับิน มีเฉพาะใน ทอ. เป็นตน้ 
โดยอตัราการจ่ายตอ้งมีความชดัเจนและเป็นธรรมตามระดบัความสามารถ ทกัษะ และระยะเวลา
การปฏิบติัหนา้ที& 
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 ๒. กองทพัสหรัฐ 
  ๒.๑ การจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน กาํหนดตามระดบัชั0นยศและระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน ซึ& งชั0นยศที&ต ํ&ากวา่จะไม่ไดรั้บเงินเดือนสูงกวา่ชั0นยศที&สูงกวา่ ถึงแมจ้ะมีระยะเวลา
ที&รับราชการที&มากกวา่ และเมื&อรับราชการครบ ๑๘ ปีขึ0นไปชั0นยศที&ต ํ&ากวา่ พ.ท.ลงไป จะไม่ไดรั้บ
การปรับเงินเดือนเพิ&มขึ0น เพื&อให้ข้าราชการบางส่วนออกจากระบบและให้มีจาํนวนกาํลังพลที&
เหมาะสมในการไดรั้บยศสูงขึ0น 
  ๒.๒ การจ่ายเงินเพิ&มในลกัษณะพิเศษ กาํหนดการจ่ายในลกัษณะพิเศษ (Special 
Pay) และการจ่ายตามลกัษณะงานที&มอบหมาย (Assignment Incentive Pay) โดยมีการเปรียบเทียบ
ค่างานตามระดบัของทกัษะ ความชาํนาญ การฝึกในลกัษณะเฉพาะ และงานที&เสี&ยงอนัตราย ซึ& งให้
ความสําคญักบัผูป้ฏิบติังานจริงเพื&อให้การจ่ายเงินในแต่ละประเภทมีความเหมาะสมและสามารถ
เปรียบเทียบกนัได้ในทุกระดบั ตลอดจนการจ่ายตามลกัษณะปฏิบติังานจะเพิ&มเติมในเรื&องของ        
เบี0 ยเลี0 ยง ค่าเช่าที&พกั และค่าใช้จ่ายอื&นๆ ที&จาํเป็นเพิ&มเติม ตามหลักเกณฑ์ระเบียบการจ่ายเงิน          
ในลกัษณะพิเศษ (DOD Financial Management Regulation ๗๐๐๐.๑๔-R Volume ๗A : Military 
Pay Policy and Procedures-Active Duty and Reserve Pay) เป็นหลกัเกณฑใ์นการดาํเนินการ 

ผลการสัมมนาเชิงปฏิบัติการและรับฟังความคิดเห็นเฉพาะกลุ่ม (Focus 

Group) 

 สม.ไดเ้ชิญผูแ้ทนหน่วยจาก บก.ทท. และเหล่าทพั ซึ& งเป็นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัการ
ไดรั้บเงินเพิ&มในลกัษณะต่าง ๆ ของ กห., ผูแ้ทน กค., สํานกังาน กพ., นกัวิชาการผูเ้ชี&ยวชาญดา้น
ระบบค่าตอบแทน, ผชท.ทหารต่างประเทศ  และคณะอนุกรรมการพฒันาและปรับปรุงเงินเพิ&มของ 
กห. เขา้ร่วมการสัมมนาเชิงปฏิบติัการและรับฟังความคิดเห็น เพื&อกาํหนดแนวทางการปรับปรุงเงิน
เพิ&มของ กห.ใหเ้กิดความเหมาะสมในเรื&องการกาํหนด ประเภทเงินที&สมควรไดรั้บให้สอดคลอ้งกบั
ลักษณะภยัคุกคาม การกาํหนดกลุ่มเป้าหมาย (ผูส้มควรมีสิทธิได้รับ) ที&ชัดเจน ตลอดจนการ
ประเมินค่างาน ตามประเภทเงินที&ได้รับ เพื&อกาํหนดอตัราการจ่ายที&เหมาะสม เป็นธรรม และมี
ความเป็นมาตรฐาน สรุปได้ว่า กห. ควรกาํหนดประเภทเงินเพิ&มของขา้ราชการทหารที&มีอยู่ใน
รูปแบบปัจจุบนัให้สอดคลอ้งกบัการปฏิบติัการทางทหารทั0งที&ไดรั้บอยู่เดิมและที&สมควรกาํหนด
ขึ0นใหม่ ซึ& งควรพิจารณาร่วมกบัค่าตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ ทั0งที&เป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
ควบคู่กนัไปดว้ย โดยนาํหลกัการประเมินผลการปฏิบติังานมาใชอ้ยา่งเป็นระบบ ทั0งนี0  การกาํหนด 
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กลุ่มเป้าหมายที&ไดรั้บจาํเป็นที&จะตอ้งมีความชัดเจนไม่ซํ0 าซ้อน สอดคล้องกบัภารกิจและการจดั
หน่วยตาม อจย./อฉก.ที&ระบุไว ้โดยจาํแนกตามระดบัทกัษะ ความชาํนาญ และลกัษณะงานที&ตอ้ง
ปฏิบติั รวมทั0งควรกาํหนดระยะเวลาสิ0นสุดในการมีสิทธิไดรั้บเงินให้เกิดความแตกต่างระหวา่งผูที้&
ปฏิบติัหนา้ที&เป็นประจาํกบัสํารองให้เกิดความชดัเจน โดยให้ความสําคญักบัประเภทเงินเพิ&มที&ยงั
ไม่ไดรั้บเป็นลาํดบัแรก โดยแนวทางที&ผูเ้ชี&ยวชาญดา้นระบบค่าตอบแทนบรรยายและให้ขอ้มูลนั0น 
สามารถนาํมากาํหนดกรอบแนวคิดเพื&อใช้ในการพฒันาและปรับปรุงเงินเพิ&มของ กห.ได้ ทั0งนี0  
อตัราการจ่ายที&เหมาะสมจะตอ้งมีการเทียบเคียงเงินในแต่ละประเภทตามค่าของงาน สภาพการ
ทาํงาน ระดบัความเสี&ยง ความสูญเสีย/ขาดแคลน ประสบการณ์ คุณสมบติัเฉพาะระดบัทกัษะของผู ้
ปฏิบติั ตลอดจนความซบัซอ้นการปฏิบติังาน (Work Complexity) และความรับผดิชอบ (มูลค่าของ
งาน) ซึ& งให้ความสําคญักบัผูที้&ปฏิบติังานจริง โดยจาํเป็นที&จะตอ้งตรวจสอบตั0งแต่ระบบการผลิต 
กระบวนการทาํงาน และผลลพัธ์ของงาน เพื&อใหก้ารจ่ายเงินในแต่ละประเภทมีความเหมาะสมและ
สามารถเปรียบเทียบกนัไดทุ้กระดบัควรกาํหนดหลกัเกณฑ์การจ่ายในลกัษณะพิเศษและการจ่าย
ตามลกัษณะงานที&มอบหมาย เพื&อให้กลุ่มงานที&มีค่าของงานสูงไดรั้บเงินในอตัราที&มากกว่ากลุ่ม
งานที&มีค่าของงานตํ&ากวา่ซึ& งสอดคลอ้งกบัแนวทางของคณะอนุกรรมการพฒันาปรับปรุงเงินเพิ&ม
ของ กห. ที&ควรใหมี้การปรับปรุงหลกัเกณฑก์ารไดรั้บเงินเพิ&มของ กค. ใหมี้หลกัเกณฑ์ที&สอดคลอ้ง
กบัการปฏิบติังานของ กห. และสามารถเทียบค่างานของแต่ละประเภท/เหล่าทพัได้อย่างเป็น
รูปธรรม นอกจากนั0นงานที&เป็นลักษณะเฉพาะของทหารและมีความแตกต่างอย่างชัดเจนกับ
ขา้ราชการพลเรือนในงานประเภทเดียวกนัควรจะต้องได้รับค่าตอบแทนที&สูงกว่า เช่น นักบิน
เครื& องบินขับไล่ ควรที&จะได้รับเงินสูงกว่านักบินของหน่วยงานพลเรือน แต่งานที&ปฏิบัติ
เช่นเดียวกบัพลเรือนหรือปฏิบติัน้อยกว่า ควรไดรั้บตามอตัราที&สอดคลอ้งกบัขา้ราชการพลเรือน 
นอกจากนั0น การเสนอขอรับเงินเพิ&ม/เงินในลกัษณะอื&น ๆ ที&นอกเหนือจากเงินเดือนไปยงั กค./
ครม. และ กห. ควรกําหนดยุทธศาสตร์ในการดําเนินการให้เกิดความชัดเจน และจัดลําดับ
ความสําคญัในการเสนอขอ เพื&อให้ ผูที้&เกี&ยวขอ้งรับทราบแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงการ
ไดรั้บเงินเพิ&มของ กห. ซึ& งจะสามารถวางแผนในการจดัสรรงบประมาณและบริหารจดัการไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ ต่อไป 
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แนวคดิการประเมินค่างาน 

 ในการพิจารณาเกี&ยวกบัค่าตอบแทน หรือการจ่ายตอบแทนนั0น ฝ่ายบริหารจะตอ้ง
พยายามให้การจ่ายตอบแทนและผลประโยชน์ตอบแทนต่างๆ มีความเหมาะสมและสมดุลกนัทั0ง
ต่อสภาพเงื&อนไขภายนอกและภายใน สําหรับในแง่ของตลาดแรงงานภายนอกนั0น บางครั0 งที&อตัรา
ตลาดมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละที& ก็จะมีผลทาํใหอ้ตัราค่าจา้งในองคก์รเป็นไปโดยไม่ยุติธรรม 
เมื&อนาํเอามาเปรียบเทียบกนั ในทางกลบักนับางครั0 งสําหรับตาํแหน่ง เช่น ขา้ราชการที&มีตาํแหน่ง
มาตรฐานเป็นเอกลกัษณ์โดยไม่มีการเปลี&ยนแปลงนั0น อตัราค่าจา้งก็ดูเกือบจะคงสภาพเช่นเดิม
ตลอดไป ซึ& งก็เท่ากบัไม่มีการรับรู้หรือเปลี&ยนตามอตัราตลาดที&เปลี&ยนแปลงไปในภายนอก ดงันั0น 
ความจาํเป็นที&จะตอ้งเสริมสร้างให้เกิดความยุติธรรมระหวา่งกนัภายใน (Internal Equity) จึงนบัวา่
เป็นสิ& งที&ควรกระทาํให้เกิดขึ0 นได้ และวิธีการที&จะทาํให้เกิดความเป็นธรรมดังกล่าวนั0 นก็คือ 
เรื&องราวของ “การประเมินค่างาน” (Job Evaluation) นั0นเอง 
 ๑. ความหมายของการประเมนิค่างาน 
  การประเมินค่างานอาจให้ความหมายอยา่งสั0น ๆ ไดว้า่ หมายถึง “วิธีดาํเนินการ
อย่างเป็นระบบเพื&อที&จะช่วยให้สามารถกาํหนดค่าของงานเปรียบเทียบกันได้ภายในองค์การ” 
วิธีการประเมินค่างานเพื&อกาํหนดค่าของงานนี0 แท้จริงแล้วในองค์การแต่ละแห่งต่างก็ได้มีการ
นาํมาใชใ้นรูปแบบอยา่งใดอยา่งหนึ&งมาชา้นานแลว้ แต่ส่วนมากมกัจะมีการใชอ้ยา่งไม่เป็นทางการ
และมักจะใช้วิธีง่าย ๆ ที&มิได้มีหลักเกณฑ์การประเมินค่าที&ชัดแจ้ง ส่วนใหญ่มักจะใช้วิธีกะ
ประมาณหรือเล็งด้วยตา และมกัจะไม่มีการวิเคราะห์หรือคิดคาํนวณอย่างมีหลกัเกณฑ์อย่างใด 
จนกระทั&งในระยะหลังสงครามโลกครั0 งที&  ๒ เมื&อมีการค้นควา้หาวิธีประเมินค่างานเพื&อใช้
ประกอบการขึ0นเงินเดือนให้กบัพนกังานมากขึ0น การประเมินค่างานจึงเป็นที&รู้จกัและถูกนาํมาใช้
อยา่งเป็นทางการในองคก์ารหลายแห่ง แต่อยา่งไรก็ตาม ในกิจการหลายแห่งแมจ้ะมีกิจการทนัสมยั
ก็ตาม การนาํเอาวธีิการประเมินค่างานมาใชก้็ดูจะเป็นเรื&องยาก และยงัไม่เป็นที&นิยมเท่าใดนกั 

 ๒. วตัถุประสงค์ของการประเมนิค่างาน 
  วตัถุประสงคใ์หญ่ของการประเมินค่างาน คือ การกาํหนดค่าที&เป็นปรนยัทั0งฝ่าย
ผูบ้ริหารและพนักงาน การประเมินค่างานมีวตัถุประสงค์เฉพาะอยู่ ๘ ประการ คือ (เรืองวิทย ์          
เกษสุวรรณ,๒๕๔๘ : ๑๑๖ อา้งอิงจาก Becher,๑๙๗๔ : ๙๑ – ๙๒) 
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  ๒.๑ เพื&อใหเ้กิดโครงสร้างค่าจา้งภายในที&มีประโยชน์ เพื&อลดความวุน่วายที&เกิด
จากเหตุการณ์บงัเอิญ ประเพณี การเลือกที&รักมกัที&ชงัหรือการต่อตา้นและทาํให้โครงสร้างค่าจา้งมี
เหตุผลมากขึ0น 
  ๒.๒ เพื&อให้เกิดเครื&องมือเป็นที&ยอมรับในการกาํหนดค่าจา้ง สําหรับงานที&ถูก
สร้างขึ0นใหม่ หรืองานที&เปลี&ยนแปลงไป 
  ๒.๓ เพื&อใหมี้วธีิการเปรียบเทียบอตัราค่าจา้งที&เป็นจริงต่อองคก์ารผูจ้า้งงาน 
  ๒.๔ เพื&อใหมี้พื0นฐานสาํหรับการประเมินผลงานของพนกังาน 
  ๒.๕ เพื&อลดปัญหาข้อร้องเรียนเกี&ยวกับอัตราค่าจ้าง โดยลดประเด็นที&จะ
ร้องเรียนและมีวธีิแกปั้ญหาความขดัแยง้ซึ& งเป็นที&ยอมรับกนั 
  ๒.๖ เพื&อใหเ้กิดแรงจูงใจแก่พนกังานที&ตอ้งการทาํงานในระดบัที&สูงขึ0น 
  ๒.๗ เพื&อใหมี้ขอ้เทจ็จริงสาํหรับการเจรจาค่าจา้ง 
  ๒.๘ เพื&อใหมี้ขอ้เทจ็จริงเกี&ยวกบังานสาํหรับการคดัเลือก ฝึกอบรม การยา้ยและ
เลื&อนตาํแหน่ง 

 ๓. ทาํไมต้องประเมนิค่างาน 
  การประเมินค่างานนอกจากเพื&อกาํหนดค่าจา้งและค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบั
ความง่าย – ยากของงานและความสามารถของผูป้ฏิบติังานแล้ว ยงัถือว่าเป็นประโยชน์ต่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัต่อไปนี0  (ประเวศน์  มหารัตน์สกุล,๒๕๕๕ : ๕๒) 
  ๓.๑   ช่วยเสริมสร้างระบบบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความเป็นธรรมในความ
เป็นจริง 
  ๓.๒   ทาํใหโ้ครงสร้างตาํแหน่งงานมีความชดัเจนในแง่ของความรับผิดชอบงาน    
การบงัคบับญัชา และการประสานงาน ฯลฯ 
  ๓.๓   ทาํใหท้ราบทิศทางความกา้วหนา้ ทราบความตอ้งการขององคก์รวา่ แต่ละ
ตาํแหน่งงานนั0น ตอ้งใชบุ้คลากรที&มีความสามารถดา้นใด ระดบัใด 
  ๓.๔   ทาํให้พนักงานทราบว่าระดบัค่างานที&สูงในระดบัถดัขึ0นไปนั0น ตนเอง
จะตอ้งเตรียมตวั และพฒันาตนเองอยา่งไร ถา้อยากกา้วหนา้ไปดาํรงตาํแหน่งงานที&สูงขึ0นไปนั0น 
  ๓.๕ ทาํให้ทราบความตอ้งการในการฝึกอบรม เป็นประโยชน์ในการวางแผน
พฒันาพนกังาน 
  ๓.๖ เป็นเครื& องมือช่วยอธิบายชี0 แนะให้พนักงานทราบว่าตนเองมีความ
เหมาะสมกบัตาํแหน่งงานที&ครองอยู่ หรือไม่เพียงใด หรือตอ้งการเลื&อนไปสู่ระดบัตาํแหน่งใน
ระดบังานที&สูงขึ0น 
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  ๓.๗ ทําให้นายจ้างหรือผู ้ประกอบการมีความมั&นใจได้ว่าการจ่ายค่าจ้าง
เงินเดือนที&เหมาะสมและเป็นธรรม เป็นการสร้างการยอมรับในผลตอบแทนที&ไดร้ะหวา่งนายจา้ง
ผูป้ระกอบการและพนกังาน 
  ๓.๘ ช่วยทบทวนในการเขียนคําบรรยายรายละเอียดลักษณะงาน และ
ลกัษณะเฉพาะของงานโดยเฉพาะลกัษณะงานของงานในแง่ของผูที้&มีคุณสมบติัที&เหมาะสมที&จะ
ปฏิบติังานในตาํแหน่งต่าง ๆ  

 ๔. กระบวนการประเมนิค่างาน 
  กระบวนการประเมินค่างานแมจ้ะมีหลายวิธี แต่องคป์ระกอบคลา้ยกนั อาจแบ่ง
กระบวนการประเมินค่าไดเ้ป็น ๔ ขั0น คือ 
  ขั0นแรก เป็นการศึกษางานในองค์การโดยการวิเคราะห์ เพื&อศึกษาขอ้มูลเกี&ยวกบั
หนา้ที& ความรับผดิชอบและความสัมพนัธ์ระหวา่งงาน รวมถึงคุณสมบติัของบุคคลที&จะทาํงานนั0นได้
สาํเร็จ ขอ้มูลที&ไดนี้0จะตอ้งวเิคราะห์และเขียนบนัทึกเอาไวโ้ดยใชภ้าษาที&แน่ชดัและสอดคลอ้งกนั 
  ขั0นที&สอง เป็นการตดัสินใจว่าองค์การกาํลังจะจ่ายเพื&ออะไร เป็นการกาํหนด
ปัจจยังานหรือปัจจยัค่าตอบแทน ซึ& งเป็นปัจจยัที&มีความสําคญัต่องานหนึ& ง ๆ มากกว่าปัจจยัอื&น  
และเป็นเครื&องมือวดัและเปรียบเทียบตาํแหน่งต่าง ๆ การเลือกปัจจยัค่าตอบแทนเป็นหวัใจของการ
ประเมินค่างาน เพราะจะใช้เกณฑ์ในการเปรียบเทียบงานทั0งหมดขององค์การ นอกจากจะเป็น
เครื&องมือกาํหนดความสูงตํ&าของตาํแหน่งงานแลว้ ยงัช่วยบอกดว้ยว่าผูด้าํรงตาํแหน่งนั0นควรจะ
ไดรั้บค่าตอบแทนเท่าใด 
  ขั0นที&สาม  เป็นการเลือกระบบที&จะใชป้ระเมิน ซึ& งตอ้งมั&นใจดว้ยวา่เป็นระบบที&
สามารถใช้ปัจจัยค่าตอบแทนเปรียบเทียบงานได้ การเลือกระบบจึงต้องสอดคล้องกับปัจจัย
ค่าตอบแทน วธีิที&ใชป้ระเมินค่าหลกั ๆ มีอยู ่๔ วิธี คือ ๑) การจดัลาํดบั ๒) การจาํแนกตาํแหน่ง ๓)  
การให้คะแนน ๔) การเปรียบเทียบปัจจยั ส่วนการปรับเปลี&ยนจากนี0 มีหลายวิธี รวมทั0งอาจใช้วิธี
หลกั ๆ หลายวธีิผสมกนั 
  ขั0นที&สี&  เป็นการใชร้ะบบประเมินค่างาน ตามขั0นตอนรายละเอียดของแต่ละวธีิ 

 ๕. วธีิประเมนิค่างาน 
  ๕.๑ วธีิที&จะใชส้าํหรับประเมินค่างานแบ่งออกไดเ้ป็น ๔ วธีิใหญ่ๆ คือ 
   ๕.๑.๑ วธีิการจดัลาํดบั (Ranking Method) 
   ๕.๑.๒ วิธีการจาํแนกตาํแหน่งงาน (Job Classification Method) หรือ
การจดัชั0นงาน (Job Grade Method) 
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   ๕.๑.๓ วิธีการเปรียบเทียบส่วนประกอบของงาน (Factor Comparison 
Method) 
   ๕.๑.๔ วธีิการใหแ้ตม้หรือค่าคะแนน หรือแบบถ่วงนํ0 าหนกัปัจจยั (Point 
Method) 
  ๕.๒ วธีิประเมินค่างานทั0ง ๔ วธีินี0  อาจจาํแนกไดเ้ป็น ๒ กลุ่ม คือ 
   ๕.๒.๑ กลุ่มที& เป็นวิธีประเมินค่างานโดยประเมินจากตัวงานนั0 น ๆ
โดยตรง (Job as a Whole) ซึ& งในการดาํเนินการประเมินนั0น การวดัค่าจะกระทาํโดยมีขอบเขตการ
เปรียบเทียบที&มีการพิจารณา ที&มิไดใ้หค้าํตอบในเชิงปริมาณ (No Quantitative) 
   ๕.๒.๒  กลุ่มที&เป็นวิธีประเมินค่าโดยการประเมินจากส่วนประกอบของ
งาน หรือปัจจยัที&เกี&ยวกบังานแต่ละตวัเปรียบเทียบกนั (Job Parts or Factors) ซึ& งการวดัค่าจะกระทาํ
โดยมีการเปรียบเทียบและพิจารณาออกมาเป็นเชิงปริมาณที&วดัเป็น “ค่า” ได ้(Quantitative) นอกจากนี0
ภายใน ๒ กลุ่มดงักล่าว ยงัอาจแบ่งกลุ่มตามเกณฑ์วิธีที&ใชเ้ปรียบเทียบ (Basis Comparison) ไดอี้ก
แง่หนึ&ง ตามตารางที& ๒-๑๑ 
    ๕.๒.๒.๑ การใช้เกณฑ์การเปรียบเทียบงานกบังาน (Job VS. 
Job) โดยตรง 
    ๕.๒.๒.๒ การใช้เกณฑ์การเปรียบเทียบงานกบัมาตราที&ใช้วดั 
(Job VS. Scale) 
 
ตารางที& ๒-๑๑ เกณฑว์ธีิที&ใชเ้ปรียบเทียบการประเมินค่าจากส่วนประกอบของงาน 

เกณฑว์ธีิที&ใช ้
เปรียบเทียบ 

ขอบเขตการเปรียบเทียบ 
ไม่ใช่เชิงปริมาณ เชิงปริมาณ 

เปรียบเทียบ 
“งาน” กบั “งาน” 

๑.  วธีิการจดัลาํดบั ๓.  วธีิการเปรียบเทียบส่วนประกอบ 
      ของงาน (เปรียบเทียบปัจจยั) 

เปรียบเทียบ 
“งาน” กบั “มาตรวดั” 

๒.  วธีิการจาํแนกตาํแหน่งงาน 
       หรือการจดัชั0นงาน 

๔.  วธีิการใหค้่าคะแนน 

  ๕.๓ วธีิประเมินค่างาน  

   ๕.๓.๑ การจดัลาํดบั (The Ranking Method) 
    วิธีการจดัลาํดบัหรือที&เรียกวา่ ระบบ “Rank-Order”  “Order of 
Merit Important” นบัเป็นวธีิเก่าแก่ที&สุดในการกาํหนดคุณค่าทางเศรษฐกิจของงาน ซึ&งเป็นวธีิที&ง่ายที&สุด 
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และเป็นการประเมินค่าที&กระทาํไดห้ยาบ ๆ ซึ& งมีรายละเอียดของการประเมินที&ดอ้ยกวา่อีก ๓ วิธี 
นั0น วิธีดงักล่าวจึงเป็นที&นิยมใช้ในองคก์ารขนาดเล็ก ความสมบูรณ์ของการจดัอนัดบันั0นจะมีมากนอ้ย
เพียงใดย่อมขึ0นอยูก่บัวา่ ไดมี้การจดัอนัดบัอยา่งไร และขึ0นกบัวา่ไดป้ระเมินจากจาํนวนที&มีมากนอ้ย
เพียงใด และคุณลกัษณะของงานต่าง ๆ ที&ประเมินดว้ย 
    วิธีการ การประเมินค่าของงานตามวิธีนี0  จะทาํโดยนาํเอางานทุก
อย่างทุกตําแหน่งมาจัดอันดับ ร่วมกันด้วยการเปรียบเทียบหรือประเมิน โดยพิจารณาถึง
ความสาํคญัของงานที&จะมีต่อองคก์าร ตามวธีินี0จะไม่มีการแยกแยะงานออกเป็นรายละเอียดหรือให้
นํ0 าหนกัแต่อย่างใด แต่อย่างไรก็ตาม ผูป้ระเมิน ต่างก็จะมีเกณฑ์หรือปัจจยัที&จดัเอาไวใ้นความคิด
เสมอ เช่น ความยากง่าย ความรับผิดชอบงานต่าง ๆ ดงันั0น จะเห็นไดว้่าการประเมินตามวิธีนี0 จะ
สําเร็จผลเพียงใดย่อมขึ0 นอยู่กับความถูกต้องและความพอใจในเกณฑ์ต่าง ๆ ที&ใช้สําหรับการ
พิจารณาประเมิน การที&จะให้ยอมรับในผลการจดัลาํดบัความสําคญัของงานจึงจาํเป็นตอ้งทาํดว้ย
การซกัซ้อมให้เขา้ใจถึงเกณฑ์การพิจารณาเสียก่อนวา่ แนวทาง แนวความคิดในการยึดถือเกณฑ์ที&
ใช้ประเมินเป็นอย่างไรบา้ง ซึ& งโดยปกติการจดัลาํดบัควรจะทาํต่อเมื&อไดมี้ Job Description ที&
ละเอียดและทนัสมยัเสียก่อนโดยปกติการจดัลาํดบัมกัจะกระทาํโดยผูบ้ริหารหรือใชค้ณะกรรมการ
ประเมินภายใตก้ารควบคุมของผูบ้ริหาร และขอ้เสนอแนะร่วมกนัจากหวัหนา้งานของแผนกต่าง ๆ
การจัดลาํดับอาจจัดโดยยึดถือพิจารณาจากชื&อตาํแหน่งเท่านั0น หรือใช้ตาํแหน่งประกอบกับ
รายละเอียดเนื0อหาของงาน (Job Content) และอตัราค่าตอบแทนถา้หากมีตาํแหน่งที&ตอ้งจดัลาํดบั
หลายตาํแหน่ง การทาํควรเป็นขั0นตอนดงันี0  
    ๑. ควรใหท้าํการประเมินผลแต่ละตาํแหน่งในแผนกก่อน 
    ๒. การนาํเอาผลการจดัลาํดบัของแต่ละแผนกมาเปรียบเทียบ
และจดัลาํดบัการประเมินร่วมกนัทั0งบริษทั 
    ขอ้ดี 
    เหมาะสําหรับกิจการขนาดเล็กที& มีตําแหน่งงานไม่มากนัก               
ใชส้ะดวกและจดัทาํไดง่้าย ตลอดจนเขา้ใจไดไ้ม่ยาก ประหยดัค่าใชจ่้ายและมีเอกสารไม่มากนกั 
    ขอ้เสีย 
     ๑. มัก มีข้อโต้แย ้งและไม่สามารถอธิบายให้ ถูกต้องใน
รายละเอียดได ้เพราะการลาํดบัมกัจะไม่ถูกตอ้ง และมกัจะมีอคติที&จะมองหรือคาํนึงถึงคนงานใน
ตาํแหน่งนั0น มากกว่าดูจากงานโดยแทจ้ริง หรือเพราะเป็นวิธีไม่ชดัแจง้ขาดหลกัเกณฑ์ที&แน่นอน 
และไม่มีมาตรฐาน (Subjective) ตายตวั 
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    ๒.   เป็นวิธีที&ใช้ไม่ไดก้บักรณีที&มีตาํแหน่งงานมาก ๆ เพราะจะ
เริ&มสับสนและไม่เขา้ใจ เพราะมีงานมากอยา่งที&เป็นการเกินกาํลงัความสามารถของผูป้ระเมินคนใด
คนหนึ&งที&จะเขา้ใจถึงงานทุกตาํแหน่งได ้
    ๓. ไม่สามารถให้รายละเอียดของช่วงความแตกต่างระหว่าง
ลาํดบัต่าง ๆ กล่าวคือ จะผดิความจริงที&ถือวา่ช่วงลาํดบัแต่ละลาํดบัจะเท่ากนัเสมอ 

   ๕.๓.๒ การจาํแนกตาํแหน่งงาน (Job Classification Method) หรือวิธีที&
มกัจะเรียกวา่ Grading Method 
    การจาํแนกตาํแหน่งงานนี0  มาจากแนวความคิดว่างานหลาย ๆ 
งาน จาํนวนหนึ&งจะสามารถจดักลุ่มและจาํแนกออกเป็นชั0น ๆ เป็นเกรด หรือกลุ่ม โดยยึดถือเกณฑ์
บางอยา่งเพื&อการจดัแบ่ง เช่น ระดบัความรับผิดชอบ ความสามารถ ความชาํนาญงาน ความรู้ และ
ภาระหน้าที& การจาํแนกเป็นชั0นส่วนมากมกัจะมีการจดัลาํดบั ความสําคญัการจดัแบ่งชั0นไม่ว่าจะ
แบ่งออกอยา่งไรก็ตาม มกัจะมีการยดึถือเกณฑต่์าง ๆ เช่น 
    ๑. ความยากง่ายของงาน (ง่ายมาก, ธรรมดา, ยาก ซบัซอ้นมาก) 
    ๒. ปริมาณงาน (นอ้ย,ปานกลาง, มาก) 
    ๓. ความรับผิดชอบ (มากน้อยตามจาํนวนเงิน, จาํนวนคนใน
บงัคบับญัชา) 
    ๔. งานควบคุมที&มอบหมายให้ (ไม่มี,  มีจ ํากัด, มีมากตาม
สมควร ตอ้งควบคุมใกลชิ้ด) 
    ๕. ประสบการณ์ที&ตอ้งการ (ไม่มี, ๑๐ ปี หรือมากกวา่) 
    ๖. ความรู้พิเศษ (ไม่ตอ้งมี, มีบา้ง, มีมากพอใช,้ จาํเป็นตอ้งมี
อยา่งยิ&ง) 
    ๗.  การใชดุ้ลยพินิจ (ไม่ตอ้งทาํ, ทาํแบบง่าย ๆ, ทาํร่วมกบัคน
อื&น, ตอ้งทาํคนเดียว) 
    สําหรับแนวทางการจดัแบ่งชั0นตาํแหน่งงาน จะมีหลกัเกณฑ์ใน
การพิจารณาดงันี0 คือ 
    ๑. จะต้องมีการจัดแบ่งชั0 นที&สามารถคลุมงานต่าง ๆ ที&จะ
ประเมินทั0งหมด 
    ๒. ระบุให้ทราบถึงชั0นของงานต่าง ๆ พร้อมกบัคุณลกัษณะโดย
ละเอียด 
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    ๓. จาํแนกงานแต่ละอย่างให้เข้าตามชั0นต่าง ๆ ที&กาํหนดขึ0 น
ล่วงหนา้ดงักล่าว 
    ๔. ใหร้าคาค่าของงานแต่ละชั0น และใหร้าคางานแต่ละอยา่ง 
    ๕. ตอ้งจดัใหมี้ระบบของการตรวจสอบติดตามเป็นครั0 งคราว 
    ขอ้ดี 
    ๑. ง่ายแก่การจัดทํา และเป็นที& เข้าใจได้ง่าย เพราะส่วนมาก
พนกังานมกัจะมีความเขา้ใจใน เรื&องชั0นของงานอยูบ่า้งแลว้ 
    ๒. ใชไ้ดผ้ลดีตามสมควร โดยเฉพาะสําหรับองคก์ารขนาดเล็ก 
เพราะไม่ตอ้งใชเ้วลาและเทคนิคมากนกั 
    ขอ้เสีย ไม่ชดัแจง้ (Subjective) และอาจมีปัญหาดงันี0  คือ 
    ๑. เกณฑ์หรือปัจจยัที&ใชแ้บ่งงานไม่ชดัแจง้ และถึงแมจ้ะดีกว่า
วธีิจดัลาํดบับา้ง แต่ก็ยงัคงไม่มีมาตรฐานแน่นอน ชั0นที&แบ่งยงัคงเป็นเกณฑที์&หยาบ 
    ๒. งานบางอย่างอาจถูกจดัเขา้ใน ๒ ชั0นได ้ซึ& งทาํให้เกิดปัญหา
คาบเกี&ยว 
    ๓. ตวับุคคล เงินเดือน และค่าจา้ง ปัจจุบนัที&มีอยู ่มกัจะมีอิทธิพล
ต่อการจดัแบ่งชั0นเสมอ 
    ๔. เมื&อกิจการขยายตวั ชั0นต่าง ๆ ที&จดัมกัจะไม่เพียงพอและเมื&อ
มีตาํแหน่งใหม่ ๆ เพิ&มขึ0นมา ก็มกัมีผลทาํใหช้ั0นที&กาํหนดเอาไวแ้ลว้ตอ้งผดิความจริงไป 
   สรุป วิธีนี0 แม้จะดีกว่าวิธีการจดัลาํดับที&สามารถมีการจดัชั0นด้วยเกณฑ์
หยาบ ๆ ซึ& งลดขอ้โตแ้ยง้ลงไดบ้า้งก็ตาม แต่ก็ยงัคงใชไ้ดผ้ลเฉพาะกิจการขนาดเล็กเท่านั0น 
   ๕.๓.๓ การเปรียบเทียบส่วนประกอบของงาน (Factor Comparison 
Method) หรือ วิธีที&เรียกวา่ “The Key-Job System”, “The Job Comparison System” และ “The 
Job-to- Money Method” นับเป็นวิธีที&ใช้กันมากและมีคุณค่าข้อดีของวิธี Ranking และ Job 
Classification ผสมอยูใ่นตวั แต่โครงสร้างและวธีิการจดัทาํจะมีลกัษณะต่างกนัอยู ่กล่าวคือ 
    วิธีการ งานทุกอยา่งจะตอ้งมีการนาํไปเปรียบเทียบและประเมิน
ตามปัจจยัสําคญั (Critical Factors) ที&ใช้วดั เช่น ความชํานาญ (Skill) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) การใช้แรงกาย (Physical Effort) การใช้ความคิด (Mental Effort) สภาพของงาน 
(Working Conditions) เป็นตน้ ในสมยัก่อนการประเมินผลตามวิธีนี0 ไดก้ระทาํจนถึงการกาํหนดราคา
ค่าแรงดว้ย แต่นักวิชาการปัจจุบนัเห็นว่าไม่ควรกาํหนดเป็นค่าแรงเลยทีเดียว เพราะเนื&องจากภาวะ 
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เศรษฐกิจมกัจะเปลี&ยนแปลงหรือฝันแปรไดเ้สมอ จึงมกัจะมีการให้นํ0 าหนกัแต่เพียงเป็นหน่วย หรือ 
คะแนนที&คงที& และการกาํหนดราคาก็เป็นอีกเรื&องหนึ& งที&แยกกระทาํต่างหากโดยปกติ การทาํวิธี
ประเมินค่างานตามวิธี Factor Comparison Methods นี0  มกัจะกระทาํโดยอาศยัการวิเคราะห์จาก 
“งานหลกั” ต่าง ๆ (Key Jobs) คือ ในการประเมินผลงานนั0นจะสามารถ ทาํไดส้ะดวกกวา่ ดว้ย
วิธีการเลือกและประเมินจากงานหลกั (Key Jobs) จาํนวนหนึ&ง งานหลกัในความหมายนี0  คืองานที&
ไม่ค่อยเปลี&ยนแปลง ที&จะสามารถยึดถือเป็นบรรทดัฐานไดเ้สมอตลอดเวลา เพราะเป็นงานหลกัที&
จะคงที&อยูเ่รื&อยไป ตามตารางที& ๒-๑๒ 
 

ตารางที& ๒-๑๒  แสดงตวัอยา่งการประเมินค่าโดยวธีิเปรียบเทียบปัจจยัจากงานหลกัต่าง ๆ 

ชื&องาน 
อตัรา
ค่าจา้ง 

ความ
ชาํนาญ 

การใช้
ความคิด 

การใชก้าํลงั
ร่างกาย 

ความ
รับผดิชอบ 

สภาพ 
ของงาน 

ผูว้างแผนการใช้
เครื&องจกัร 

 

๖๕.๕๐ ๓๓.- ๑๘.- ๒.๕๐ ๗.๕๐ ๔.๕๐ 

พนกังานกดปุ่ม
เครื&องจกัร 
 

๕๘.- ๓๒.- ๕.๕๐ ๓.๕๐ ๖.๐๐ ๑๑.- 

พนกังานเชื&อม
โลหะ 
 

๕๓.- ๑๕.- ๑๐.๕๐ ๗.๕๐ ๕.๕๐ ๑๔.๕๐ 

พนกังานคุมพสัดุ 
 

๔๖.- ๒๕.- ๖.- ๕.๕๐ ๓.๕๐ ๖.- 

พนกังานบาํรุง 
รักษาเครื&องยนต ์

๓๕.- ๑๓.- ๓.๕๐ ๔.- ๔.๕๐ ๑๐.- 

ที&มา : ธาํรงศกัดิ;   คงคาสวสัดิ; , ๒๕๕๒ : ๑๙ 
 
    ขั0นตอนและวธีิการประเมินตามวธีิ Factor Comparison Method 
ประกอบดว้ย 
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    ๑. ทาํการเลือกงานหลกั เลือกงานหลกั ๑๐-๒๐ อยา่ง เพื&อเป็น
ตวัอยา่งของงานทั0งหลายที&จะทาํการประเมิน งานเหล่านี0ควรจะมีตั0งแต่งานตํ&าสุดจนถึงสูงสุด และ
เป็นที&เห็นชอบของคณะกรรมการประเมิน ทั0งฝ่ายคนงานและฝ่ายจดัการ อนึ& ง คณะกรรมการควร
จะไดต้กลงกนัเกี&ยวกบัรายละเอียด การใช้คาํจาํกดัความ และอตัราการจ่ายค่าตอบแทนต่าง ๆ ไว้
เป็นการล่วงหนา้ดว้ย 
    ๒. ทาํการวิเคราะห์งานและเปรียบเทียบปัจจยัต่าง ๆ งานหลกั
ต่าง ๆ ควรจะไดมี้การวิเคราะห์โดยละเอียดเสียก่อน และหากมีปัญหา การสัมภาษณ์เพื&อหาขอ้มูล
เพิ&มเติมก็เป็นสิ&งจาํเป็น เมื&อวิเคราะห์งานเสร็จแลว้ คณะกรรมการประเมินก็ควรจะศึกษาเกี&ยวกบั 
คาํจาํกดัความเสียก่อนวา่ แต่ละคาํเช่น Mental Requirements, Skill Requirement, Physical Requirement, 
Responsibility, Working Conditions วา่มีความหมายเป็นเช่นไร 
    ๓. จดัลาํดับงานหลักที&ได้เลือกมาแล้วให้เน้นถึงความสําคญั
ตาม Factor ต่าง ๆในชั0นนี0 ให้นาํงานหลกัมาจดัลาํดบัตามความสําคญัตามปัจจยัทีละปัจจยั โดยใน
ชั0นแรกนี0การจดัลาํดบัจะจดัเป็นลาํดบัตวัเลข 
    ๔. ใ ห ้ค ่า เ ป็ น เ ง ิน ต ่อ ปัจ จ ยั ต ่า ง  ๆ  เห ล่ า นั0 น  หลัง จา ก ที&
คณะกรรมการได้กาํหนดอตัราค่าจ้างและเงินเดือนพื0นฐาน โดยถัวเฉลี&ยสําหรับงานหลกัที&ได้
จดัลาํดบัไวแ้ลว้นั0น มูลค่าเงินของงานหลกั แต่ละอยา่งจะถูกกระจายแบ่งออกไปตามปัจจยัต่าง ๆ 
ทั0ง ๕ ตามลาํดบัความสาํคญัของแต่ละปัจจยั 
    ๕. เปรียบเทียบงานหลักที&ได้จัดลําดับแล้วนั0 นกับตาราง
เงินเดือนและค่าจา้ง 
    ทั0 งนี0 เมื&อคณะกรรมการตกลงเห็นชอบเกี&ยวกับอัตราค่าจ้าง
พื0นฐานที&จดัให้สําหรับลาํดบัและปัจจยัที&ประเมิน จากนั0นก็จะทาํการจดัลาํดบัสําหรับส่วนรวม
ทั0งหมดเพื&อเป็นตารางสําหรับการอา้งอิงจากงานนั0น งานหลกัจะถูกเรียงตามชื&อตาํแหน่งจากสูงลง
มาหาตํ&า ตามอตัราค่าจา้งที&จ่ายให้สําหรับแต่ละงานและเนื&องจากตารางสําหรับการใช้อา้งอิงนี0  
(Master Table) ดงักล่าว จะเป็นตารางที&ใช้สําหรับเปรียบเทียบงานอื&นเพื&อกาํหนดราคาขั0นตํ&า จึง
จาํเป็นตอ้งมีการปรับปรุงอยูเ่สมอ 
    ๖. ประเมินงานอื&น ๆ ภายหลงัจากที&ไดจ้ดัทาํตารางมาตรฐานจาก
การจดัลาํดบังานและประเมินปัจจยัต่าง ๆ เป็นมูลค่าเงินแลว้ คณะกรรมการก็จะทาํการประเมินงาน 
อื&น ๆ ไดด้ว้ยการเปรียบเทียบกบังานหลกั โดยการดาํเนินการเป็นแบบเดียวกนั ยกเวน้แต่วา่การจดัลาํดบั
และการประเมินค่าเป็นเงินจะสามารถใช้ตารางที&จดัทาํ (Master Table) ขึ0นไวแ้ลว้นั0น โดยการ 
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เปรียบเทียบเพื&อให้ราคาค่าจา้งไดเ้ลยในการประเมินควรจะทาํสําหรับงานแต่ละอย่าง โดยแยก 
Factor ออก พิจารณาจดัลาํดบั และให้มูลค่าเป็นเงินสําหรับแต่ละ Factor จากนั0นก็รวมกนัเขา้เป็น 
Wage-Base Rate สาํหรับงานนั0น ๆ 
    ขอ้ดี 
    ๑. แต่ละหน่วยจะมีโอกาสจดัทาํแผนการประเมินงานของตน
ขึ0นเองได ้
    ๒. เมื&อไดมี้การกาํหนด Evaluation Scale แลว้ ก็จะสะดวกและ
ง่ายสาํหรับการประเมินงานอื&น ๆ ได ้โดยไม่จาํเป็นตอ้งมีการจดัเตรียมเจา้หนา้ที&เป็นพิเศษแต่อยา่งใด 
    ๓. เป็นวิธีการที&ได้มีการเปรียบเทียบระหว่างงานโดยแทจ้ริง 
เพราะไดมี้การเปรียบเทียบถึงปัจจยัต่าง ๆ โดยตรง 
    ขอ้เสีย 
    ๑.  มกัมีปัญหาเมื&อมี Key Jobs มากไป และขณะเดียวกนัก็จะ
เกิดขอ้โตแ้ยง้ไดง่้ายหากมี Key Jobs นอ้ยเกินไป 
    ๒.   ถา้ Key Jobs เปลี&ยนแปลงไป ปัญหาจะเกิดขึ0นทนัที ซึ& งการ
เปลี&ยนแปลงอาจจะสังเกตเห็นไดย้าก และมกัจะมีผลทาํให้ตารางสําหรับใช้วดัหรือประเมินค่า 
(Rating Scale) ใชไ้ม่ได ้
    ๓.   ทํา ย า ก  อ ธิ บ าย ใ ห้ เข้า ใ จได้ย า ก  แล ะ กา รป ระ เ มิ นมี
รายละเอียดที&ตอ้งใชเ้วลามาก 
   สรุป เป็นวิธีที&นิยมใชส้ําหรับบริษทัใหญ่ ๆ แต่ก็ใชไ้ตเ้ฉพาะที& ซึ& งคนงาน
และฝ่ายจดัการเขา้ใจกนัไดเ้ท่านั0น 
   ๕.๓.๔ การใหค้่าคะแนน (The Point Method) 
    การประเมินงานตามวิธี Point Method นี0  เป็นวิธีที&เขา้ใจได้
ค่อนข้างง่าย และเป็นวิธีที&เป็นที&นิยมใช้มากที&สุดในปัจจุบนัแนวความคิดของวิธีนี0 มีอยู่ว่า ใน
บรรดางานต่าง ๆ ที&จะทาํการประเมินนั0น จะมีปัจจยัต่าง ๆ ที&ใช้สําหรับประเมิน (Member of 
Evaluation Factors) จาํนวนหนึ&งที&ครอบคลุมอยู่ในงานเหล่านั0น ดงันั0น ถา้หากสามารถแยกและ
กาํหนดปัจจยัต่าง ๆ ที&จะประเมินเหล่านี0และเป็นที&ตกลงยอมรับโดยทั&วไปแลว้ ปัจจยัแต่ละอยา่งก็
จะสามารถกาํหนดค่าดว้ยวธีิการใหแ้ตม้เป็นคะแนนได ้จากนั0นปัจจยัแต่ละอยา่งเหล่านี0แต่ละปัจจยั
ต่างก็จะมีการแบ่งแยกออกเป็นเกรดหรือดีกรีสําหรับใช้เป็นเครื&องวดั ในการดาํเนินการประเมิน  
งานแต่ละอยา่งก็จะถูกนาํมาวดักบัเครื&องวดัหลาย ๆ อนัที&จดัทาํขึ0น โดยแยกเป็นเครื&องวดัของปัจจยั
แต่ละประเภท เช่น 
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    ๑. ตามเครื& องวดัที&แยกปัจจัยเป็นประเภทความชํานาญงาน 
(Skill) 
    ๒. พิจารณากาํหนดจาํนวนดีกรีสําหรับแต่ละปัจจยั เพื&อให้เป็น
เครื&องวดัที&สามารถ ชี0ขนาดแตกต่างกนัได ้
    ๓. ให้คะแนนแก่ดีกรีต่าง ๆ ตามปัจจัยที&ได้ให้นํ0 าหนักไว้
เรียบร้อยแลว้ คะแนนจะมีมากนอ้ยเพียงใดนั0น ยอ่มขึ0นอยู่กบัความสําคญัของปัจจยัที&จะมีต่องาน 
และขึ0นอยูก่บัจาํนวนของดีกรีที&มีการแบ่ง(การให้คะแนนต่อดีกรีอาจมีการให้เป็นอนุกรมแบบเลข
คณิตหรืออนุกรมแบบเรขาคณิตก็ได)้ 
    ๔. ทาํการเลือกงานหลกัต่าง ๆ ทั0งนี0 เพื&อประโยชน์สําหรับใช้
เป็นแนวทางสําหรับการเปรียบเทียบงานที&แยกประเภทงานหลกัต่าง ๆเหล่านี0 มกัจะมีอยู่ใน Job 
Evaluation Manual เพื&อเป็นแนวทางสาํหรับผูว้เิคราะห์และผูป้ระเมินต่าง ๆ 

    ๕. ศึกษาและวิเคราะห์งานต่าง ๆ เก็บข้อมูล และจัดทําคํา
บรรยายลกัษณะงาน 
    ๖. ทาํ Job Description, Specification และ Rating Sheet 
    ๗. จดัลําดับความสําคัญของงานให้แตกต่างกันตามจาํนวน
คะแนนเพื&อกาํหนดชั0นของงาน (Job Grades) ซึ& งจากนั0นก็จะสามารถนาํไปใชแ้ปลงความหรือตีค่า
ออกเป็นอตัราค่าจา้งพื0นฐาน และการใหร้าคาแก่งานต่าง ๆ ตามตารางที& ๒-๑๓ 
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ตารางที& ๒-๑๓  แสดงการใหแ้ตม้หรือคะแนนต่อปัจจยัต่างๆ (Factors) และดีกรีต่างๆ ของแต่ละปัจจยั    
                      ที&แยกออก 
 

ปัจจยัต่างๆ และปัจจยัยอ่ย 
ที&แสดงออก 

% 
ดีกรีต่างๆ และคะแนน คิด

นํ0าหนกั
เป็น % 

ดีกรี 
๑ 

ดีกรี 
๒ 

ดีกรี 
๓ 

ดีกรี 
๔ 

ดีกรี 
๕ 

ดีกรี 
๖ 

ความชํานาญงาน (Skill) 
๑. การศึกษาและความรู้เกี&ยวกบั   
    งานที&ทาํ 
๒. ประสบการณ์และการฝึกอบรม 
๓. ความคิดริเริ&มและ    
    ความสามารถคิดเชิงประดิษฐ ์
การใช้ความพยายาม (Effort) 
๔. ที&เกี&ยวกบักาํลงัร่างกาย 
๕. ที&เกี&ยวกบัการใชค้วามคิดและ/ 
    หรือสายตา 
ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
๖. เกี&ยวกบัอุปกรณ์และเครื&องมือ 
๗. วตัถุดิบหรือผลิตภณัฑ ์
๘. ความปลอดภยัอื&นๆ 
๙. ต่องานของฝ่ายอื&นๆ 
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สภาพของงาน (Job conditions) 
๑๐. สภาพของงานที&ทาํ 
๑๑. ภยัที&ตอ้งเสี&ยง 
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๑๐ 
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รวม ๑๐๐% ๑๐๐ ๒๐๐ ๓๐๐ ๔๐๐ ๕๐๐ ๖๐๐ ๑๐๐% 

 
  หมายเหตุ   การให้นํ0 าหนักแต่ละปัจจยัและปัจจยัย่อยต่าง ๆ  จะสามารถให้
แตกต่างกันไป สําหรับบริษทัต่าง ๆ ที&มีคุณลักษณะของงานแตกต่างกันการใช้ความพยายาม 
(Effort), ความรับผิดชอบ (Responsibility) และสภาพของงาน (Job Conditions) เป็นตน้ และแยก
ละเอียดเป็นปัจจยัแต่ละชนิดดว้ย เช่น ในปัจจยัที&เกี&ยวกบัความชาํนาญงาน อาจแยกออกเป็น ๑)
การศึกษาและความรู้เกี&ยวกบังานที&ทาํ  ๒)  ประสบการณ์และฝึกอบรม และ ๓) ความคิดริเริ&มและ
ความสามารถคิดเชิงประดิษฐ ์เป็นตน้ 
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  การวดัโดยการให้คะแนนแก่งานแต่ละอยา่งตามปัจจยั เมื&อดาํเนินไปจนครบทุก
ปัจจยัแลว้ ผลรวมของคะแนนทั0งหมดก็จะเป็นค่าของงานแต่ละอย่างที&ไดป้ระเมินแลว้ กล่าวโดย
สรุป แนวความคิดของวิธีดงักล่าวก็คือ ยึดถือหลกัการที&วา่ งานต่าง ๆ จะสามารถประเมินเป็นเชิง
ปริมาณไดต้ามปัจจยัต่าง ๆ ที&ถือไดว้า่มีความสําคญัต่องานนั0น ๆ ขณะเดียวกนัปัจจยัต่าง ๆ เหล่านี0  
ก็จะสามารถให้นํ0 าหนักหรือให้ค่ามากน้อยสุดแต่ความสําคัญของ ปัจจัยแต่ละอย่างตามที&
เห็นสมควร 
  วิธีของ Point Method นี0  จะเหมือนกบัวิธี Factor Comparison ในแง่ที&วา่ทั0งสอง
วิธีต่างมีความเชื&อว่างานต่าง ๆ ควรจะกระจายออกและประเมินดว้ย “ปัจจยัต่าง ๆ ที&สามารถใช้
ประเมินได’้’ (Evaluation Factors) ที&มีครอบคลุมทั&วถึงในงานต่าง ๆ ที&จะทาํการประเมิน แต่
อยา่งไรก็ตาม วธีิ Factor Comparison มกัจะยดึถือวดัตามปัจจยัสําคญั ๕ ประการ (คือ ขนาดการใช้
ความคิด, ความชาํนาญงาน, ขนาดการใชก้าํลงัร่างกาย, ความรับผิดชอบ และสภาพของงาน) เป็น
เกณฑส์าํคญัสาํหรับการเปรียบเทียบเท่านั0น แต่วธีิ Point Method แมจ้ะเห็นดว้ยกบัการกระจายงาน
ออกวดัตามปัจจยัสําคญั คือ ความชาํนาญงาน ขนาดการใช้ความพยายามความรับผิดชอบ และ
สภาพของงานก็ตาม แต่มีรายละเอียดที&ถูกตอ้งมากกวา่ที&เนน้ให้มีการกระจายปัจจยัต่าง ๆเหล่านั0น
ใหล้ะเอียดออกไปกวา่นั0นอีก และนอกจากนั0นยงัให้ละเอียดต่อไปอีกดว้ยการแบ่งปัจจยัที&แยกยอ่ย
รายละเอียดเหล่านั0นให้แต่ละอย่างและ ออกเป็นเกรดหรือดีกรีต่าง ๆ อีกครั0 งหนึ& งด้วย การทาํ
ดงักล่าวยอ่มจะช่วยใหไ้ดเ้ครื&องวดัที&มีการเปรียบเทียบในเชิงของปริมาณที&ชดัแจง้มากกวา่เป็นการ
เปรียบเทียบกนัดว้ยวิธีการจดัลาํดบัความสําคญัเหล่านั0น และนอกจากนี0ตลอดเวลาวิธี Point Method 
มกัจะมีการให้นํ0 าหนักต่อปัจจยัต่าง ๆ แตกต่างกัน ตามความเหมาะสมของงานที&แตกต่างกัน              
ซึ& งยอ่มดีกวา่วิธีการเปรียบเทียบกนัอยา่งกวา้ง ๆ ในทุกกรณี ตามแบบของวิธี Factor Comparison 
ขอ้ดีที&สําคญัก็คือ วิธี Point Method จะไม่ผูกพนักบัอตัราค่าจา้งในทอ้งตลาดที&เป็นอยู่ในขณะ             
ทาํการประเมิน ซึ& งต่างกบัวิธี Factor Comparison ที&ตอ้งมีการอาศยัอตัราค่าจา้งพื0นฐานเป็นเกณฑ์
สาํหรับการประเมินงานหลกั (Key job) ต่าง ๆ ทุกครั0 ง 
   ๕.๓.๕ ลําดับขั0 นของการจัดระบบประเมินงานตามวิธีของ  Point 
Method 
    จดัเตรียมปัจจยัต่าง ๆ ให้พร้อมและให้คาํจาํกดัความปัจจยัแต่ละ
อย่าง พร้อมทั0งให้นํ0 าหนกัแก่แต่ละปัจจยัตามตารางที& ๒-๑๔ ในขั0นนี0 ผูจ้ดัทาํการประเมินจะตอ้ง
พิจารณาวา่ 
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    ๑. ปัจจยัต่าง ๆ เหล่านั0นเหมาะสมและเป็นปัจจยัใชไ้ดส้ําหรับ
งานต่าง ๆ 
    ๒. ปัจจยัต่าง ๆจะตอ้งถือไดว้่าเป็นปัจจยัที&สําคญั สามารถวดั
ไดแ้ละเป็นที&ยอมรับของทุกฝ่ายที&เกี&ยวขอ้ง 
    ๓. ปัจจยัต่าง ๆ ไม่ควรมีนอ้ยเกินไป เพราะจะก่อให้เกิดความ
สงสัยของคนงานว่าไม่ยุติธรรมหรือใชไ้ม่ได ้และไม่ควรมากจนเกินไป เพราะจะทาํให้สิ0นเปลือง
เวลาในการจดัทาํ 
 
ตารางที& ๒-๑๔  Point Job Evaluation Mannual 
 
ปัจจยัยอ่ยที& ๑  การศึกษา และ / หรือ ความรู้เกี&ยวกบังาน 
ความหมาย ........................................................................................................................................ 
                  ......................................................................................................................................... 

ดีกรีที& 
ความตอ้งการของงาน 

(Job Requirement) 
ค่า 

เป็นคะแนนหรือแตม้ 
งานที&ถือเป็นตวัอยา่งได ้

(Key or Benchmark) 
๑ - ตอ้งฟังคาํสั&งเขา้ใจไดใ้นคาํสั&ง 

  ที&ใหท้าํงานง่ายๆ (ซํ0 าๆ กนั) 
- สามารถอ่านขอ้ความคาํสั&งออก 
  และจดบนัทึกตวัเลขเกี&ยวกบั 
  ผลผลิต 

๑๒ คนงานทั&วไป 
คนเคลื&อนยา้ยสิ&งของ 
คนคุมเครื&องธรรมดา 
พนกังานกดปุ่ม 
พนกังานไสกบ 
ฯลฯ 

๒ - ตอ้งเดินเครื&องชนิดง่าย 
- ตอ้งอ่าน spec. และขอ้แนะนาํ 
  ในการบรรจุหีบห่อและส่งของ 
- บวกเลข ลบเลข และคูณ, หาร 
- ตอ้งรู้ไวยากรณ์ตามสมควร, 
  ชั0น ม.๓ 

๒๔ ผูป้ระกอบชิ0นส่วน 
พนกังานกลึงและวดั 
คนต่อท่อนํ0า 

 
ที&มา : ประเวศน์  มหารัตน์สกุล, ๒๕๕๕ : ๒๐ 
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   ขอ้ดี  
   ๑.  วิธีนี0 เป็นวิธีประเมินงานที&มีความถูกตอ้งมากกว่าวิธีอื&น ๆ เพราะเป็น
วิธีละเอียดที&เป็นที&เขา้ใจระหวา่งกนัของผูป้ระเมิน และช่วยก่อให้เกิดความสมํ&าเสมอและแน่นอน
ในการทาํการประเมิน และเป็นวธีิที&ถา้หากมีการใชต่้อเนื&องไปนาน ๆ แลว้ ความถูกตอ้งและความ
คงเส้นคงวาในการประเมินจะยิ&งมีมากขึ0น 
   ๒. ดว้ยเหตุที&เป็นวิธีที&มีการแยกการประเมินงานออกจากการให้ค่าเป็น
เงิน ผูป้ระเมินย่อมจะปลอดจากอิทธิพลของฝ่ายต่าง ๆ ทั0งนายจา้ง ลูกจา้ง หรือสหภาพแรงงาน 
ทั0งนี0 เพราะ การกาํหนดค่าจา้งพื0นฐานจะเป็นอีกกระบวนการหนึ&งที&แยกต่างหาก 
   ๓. การแยกปัจจยัต่าง ๆ และการแบ่งออกเป็นรายละเอียดแยกเป็นดีกรี 
ยอ่มช่วยใหก้ารประ เมินมีความถูกตอ้งชดัแจง้มากกวา่การประเมินดว้ยวธีิอื&นที&ไม่ชดัแจง้ 
   ๔. มีความคล่องตวัมาก เพราะเปิดโอกาสให้มีการเลือกใช้ปัจจยัต่าง ๆ 
ดีกรีต่าง ๆ และคะแนนแตกต่างกนัไดต้ามความเหมาะสมของแต่ละองคก์าร 
   ๕. การประเมินงานเป็นคะแนนหรือแตม้ จะช่วยให้มีการจดัแบ่งชั0นของ
งานสามารถกระทาํไดง่้าย สะดวก และสมเหตุผล และช่วยให้การกาํหนดราคาของงานต่าง ๆ กระทาํ
ไดโ้ดยง่าย และสามารถชี0 ใหเ้ห็นขนาด (เป็นปริมาณ) ของความแตกต่างระหวา่งงานต่าง ๆได ้
   ๖.  เป็นวิธีที&น่าเชื&อถือ เพราะเป็นวิธีที&เขา้ใจง่ายและตดัปัญหาการลาํเอียง
ไดดี้ 
   ขอ้เสีย 
   ๑. เป็นวธีิที&ตอ้งอาศยัความชาํนาญ และประสบการณ์เป็นอนัมาก 
   ๒. เป็นวธีิที&ตอ้งใชเ้วลามาก 
   ๓. มีรายละเอียดมาก ซึ& งทาํใหต้อ้งมีงานธุรการและงานเอกสารมากมาย 
  ๕.๔ หลกัเกณฑก์ารประเมินค่างาน 
   การประเมินค่างาน จาํเป็นตอ้งอ่านและวิเคราะห์ลกัษณะงานที&กาํหนดไว้
ในรูปแบบของคาํบรรยายรายละเอียดลกัษณะงาน เพื&อทาํความเขา้ใจเนื0อหาสาระและกระบวนการ
ปฏิบติังาน โดยทั&วไปจะทาํความเขา้ใจก่อนล่วงหนา้จากขอบข่ายภาระหนา้ที&ความรับผิดชอบงาน 
วธีิการเช่นนี0  เป็นสิ&งที&ควรถือปฏิบติัเพราะจะทาํให้การประเมินค่างานมีความสมบูรณ์มากขึ0นมิใช่มา
ทาํความเขา้ใจขณะประชุมของคณะกรรมการประเมินค่างาน 
   ผูป้ระเมินค่างานจะตอ้งประเมินค่างานให้สอดคลอ้งกบัระดบังาน หรือ
ความเขม้ขน้หรือเนื0อหาสาระของแต่ละปัจจยั โดยการอ่านทบทวนขอบข่ายภาระความรับผิดชอบ
เทียบกบัคาํจาํกดัความหรือคาํนิยามของแต่ละระดบัของปัจจยั การลงความเห็นให้ค่าคะแนนควร
ใชเ้สียงส่วนใหญ่ของคณะกรรมการ แลว้นาํคะแนนของทุกปัจจยัรวมกนัก็จะไดค้่าของงาน 
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   การใหค้่าคะแนนตอ้งเลือกปัจจยัค่าใดค่าหนึ&งที&เป็นตวัเลขจาํนวนเต็ม เช่น 
เลือกระดบั ๓ หรือ ๔ ไปเลย ไม่ควรเลือก ๒ ครึ& ง (๒.๕), ๓ ครึ& ง (๓.๕) หรือ ๔ ครึ& ง (๔.๕) จะทาํ
ให้ยากต่อการประเมินค่างานโดยรวม การประเมินค่างานและการกาํหนดขอบข่ายภาระความ
รับผิดชอบงานที&ใช้ได้ในระยะเวลาหนึ& ง โดยทั&วไปไม่ค่อยเปลี&ยนแปลงมากนัก แต่ถ้ามีการ
เปลี&ยนแปลงมีงานเพิ&มเขา้มามาก หรือมีความรับผิดชอบมากขึ0น อาจตอ้งมีการประเมินค่างานใหม่ 
ควรกระทาํเฉพาะงานที&เปลี&ยนแปลงแล้วนาํมาจดัค่างานใหม่ ซึ& งเป็นวิธีการที&ง่ายมากโดยดูค่า
คะแนนรวมที&เปลี&ยนไปก็สามารถจะจดัเขา้ระดบังานได ้
   ในทางตรงขา้มขณะประเมินค่างานหากพบว่าโดยเนื0อหาของขอบข่าย
ภาระความรับผิดชอบไม่ทนัสมยั หรือไม่สอดคลอ้งกบักิจกรรมของธุรกิจที&เปลี&ยนไปสามารถจะ
ทบทวนและกาํหนดขอบข่ายและภาระความรับผิดชอบงานใหม่ไดเ้ช่นกนั ทั0งนี0 เพื&อให้ค่าของงาน
มีความสมบูรณ์มากที&สุด และทางที&ดีก่อนจะแก้ไขขอบข่ายหน้าที&ภาระความรับผิดชอบ ควร
ปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาตน้สังกดัที&รับผดิชอบงานนั0นก่อน 
   การประเมินค่างานต้องคิดอยู่เสมอว่าเป็นการตีค่างาน ไม่ใช่เป็นการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานที&รับผิดชอบงานในตาํแหน่งงานนั0น ดงันั0นการประเมินค่า
งานตอ้งพิจารณาว่าขอบข่ายภาระหน้าที&ความรับผิดชอบในตาํแหน่งงานไม่เกี&ยวกบัตวับุคคลที&
ดํารงตําแหน่งงานนั0 น และแม้ว่าบุคคลที&ดํารงตําแหน่งนั0 นจะปฏิบัติงานได้เกินมาตรฐาน 
(Outstanding) หรือตํ&ากวา่มาตรฐาน (Unsatisfactory) ก็ตาม จะไม่นาํมาเป็นตวัแปรในการประเมิน
ค่างาน 
   หน้าที&ที&ปฏิบติัชั&วคราวหรือไม่ได้รับมอบหมายอย่างเป็นทางการหรือ
หน้าที&การงาน ที&ยงัมีความเห็นแยง้ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง จะไม่นาํมาประเมินค่างานรวมทั0ง
ในการทาํงานของลูกจา้งจะตอ้งเพิ&มขึ0นเป็นบางครั0 ง ทาํใหไ้ดค้่าจา้งเพิ&มตามชั&วโมงการทาํงาน หรือ
ทาํงานน้อยลงได้ค่าจา้งต่อชั&วโมงน้อยลง ก็จะไม่นํามาเป็นตวัแปรในการประเมินค่างาน การ
ประเมินค่างานจะตอ้งนาํเอางานที&ปฏิบติัเปรียบเทียบกบัปัจจยัหลกั (Main Factors) และปัจจยัรอง 
(Sub Factors) โดยใชแ้ต่ละปัจจยัในระดบัความเขม้ขน้ที&แตกต่างกนั 
   การประเมินค่างาน เป็นการพิจารณางานโดยรวมของคนปกติทั&วไป
ปฏิบติัอยู่ จะไม่เอาผลการปฏิบติังานส่วนบุคคลมาพิจารณาซึ& งบางคนอาจมีผลการปฏิบติังานสูง
หรือตํ&ากว่าเกณฑ์เฉลี&ย บางครั0 งในทางปฏิบติัแมง้านในตาํแหน่งเดียวกนัเมื&อบุคคลที&รับผิดชอบมี
ความสามารถมีศกัยภาพต่างกนั อาจจะทาํใหค้ณะกรรมการประเมินค่างานนั0นประเมินง่ายหรือยาก
ไดเ้ช่นกนั อยา่งไรก็ตามเพื&อใหค้่างานมีความน่าเชื&อถือ พึงหลีกเลี&ยงอคติเหล่านี0  
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   กฎเกณฑ์และขอ้คาํนึงดงักล่าวขา้งตน้ควรกาํหนดเพื&อให้คณะกรรมการ
ไม่มีอคติ ในการประเมินค่างานทุกครั0 งจะตอ้งมีสํานึกแห่งคุณธรรม ตอ้งยึดมั&นต่อผลประโยชน์
องค์กรเป็นสําคญัมีสํานึกของความเป็นเจา้ของ (Sense of Belonging) ไม่ใช่เป็นประโยชน์ของ
พนกังาน คนใดคนหนึ& ง และตอ้งคาํนึงอยู่เสมอถึงความเหมาะสมเมื&อเทียบกบัปัจจยัอื&น ๆ พร้อม
กนัดว้ย 
   ขอบข่ายหนา้ที&และภาระความรับผิดชอบงาน เป็นขอ้มูลงานพื0นฐานของ
การประเมินค่างาน การประเมินค่างานโดยการพิจารณาจากขอบข่ายและภาระหน้าที&ความ
รับผิดชอบซึ& งได้เขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษร และมีการใช้อย่างเป็นทางการ มีความเพียงพอที&จะ
จาํแนก วินิจฉัยและประเมินค่างานได้ ฉะนั0 นขอบเขตหน้าที&และภาระความรับผิดชอบงาน 
จาํเป็นตอ้งมีการพฒันาให้เป็นปัจจุบนั (Updating) ทุกครั0 งที&เห็นว่าขอบข่ายงานและภาระความ
รับผดิชอบเปลี&ยนไป หรือมีเครื&องไมเ้ครื&องมือเพิ&มมากขึ0นหรือเปลี&ยนไป จาํเป็นตอ้งมีการปรับปรุง
แกไ้ขใหเ้ป็นปัจจุบนัอยูต่ลอดเวลา ในทางปฏิบติัควรมีการพฒันาแกไ้ขอยา่งนอ้ยปีละครั0 ง 
   เมื&อมีการแกไ้ขเปลี&ยนแปลงขอบเขตหนา้ที&และภาระความรับผดิชอบ ควร
มีการประเมินค่างานใหม่ทุกครั0 งเช่นกนั เพราะงานที&เปลี&ยนไปอาจทาํให้ค่าของคะแนนที&ใชใ้นแต่
ละปัจจยัเปลี&ยนไป ส่งผลต่อค่าของงานอาจจะเพิ&มหรือลด การจดัลาํดบัความสําคญัอาจเปลี&ยนไป 
ค่าจา้งเงินเดือนและค่าตอบแทนที&จะจ่ายสาํหรับตาํแหน่งงานที&ปรับเปลี&ยนอาจเปลี&ยนไปก็ได ้
   การแกไ้ขเปลี&ยนแปลงคาํบรรยายรายละเอียดลกัษณะงาน อาจมีสาเหตุมา
จากหลายกรณี เช่น เมื&อไดต้าํแหน่งงานใหม่ หรือมีงานใหม่เพิ&มเขา้มา จะตอ้งมีการกาํหนดขอบข่าย
ความรับผิดชอบงานให้ครบถว้น และตั0งชื&อตาํแหน่งงานใหม่แลว้ทาํการประเมินค่างานใหม่โดย
คณะกรรมการ ทั0งนี0 เพื&อให้ไดค้่างานและกาํหนดค่าจา้งไดอ้ย่างเหมาะสมเป็นประโยชน์โดยตรง
เพื&อใช้เป็นเครื&องมือในการสรรหาบุคลากรมาร่วมงาน การสรรหาคดัเลือกบุคลากรมาทาํงานใน
ตาํแหน่งงานใหม่นั0น ไม่ควรอยา่งยิ&งที&จะสรรหาและคดัเลือกก่อนที&จะมีการประเมินค่างานเพราะ
อาจว่าจา้งสูงกว่าค่าของงานแล้วจะมาลดค่าจา้งภายหลงัก็ไม่ได้ ถ้าหากใช้วิธีปรับลดเงินเดือน
ภายหลงัจะมีผลเสียต่อการบริหารค่าจา้งเงินเดือนอนัจะส่งผลกระทบต่อขวญักาํลงัใจของพนกังาน 
และส่งผลเสียกระทบต่อประสิทธิภาพการบริหารงานขององคก์รโดยตรง เป็นลาํดบัถดัมา 
  ๕.๕ การคดัเลือกปัจจยัประเมินค่างาน 
   การเลือกปัจจยัประเมินค่างานมีความสําคญัมาก เหตุที&กล่าววา่สําคญัมาก
เพราะตอ้งใช้เป็นเครื&องชี0 วดัถึงความสําคญัและคุณค่าของงาน การเลือกปัจจยัเพื&อการประเมินค่า
งานควรกระทาํหลงัจากได้รับแบบสอบถามและมีการจดัทาํคาํบรรยายรายละเอียดลกัษณะงาน 
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เสร็จเรียบร้อยแลว้ จึงนาํมาพิจารณาว่าปัจจยัใดบา้งที&มีความสําคญัต่อลกัษณะการปฏิบติังานใน 
บริษทั เช่น งานผลิต งานขาย งานบริหาร เพราะการเลือกปัจจยัจะมีผลต่อการกาํหนดค่าของงานที&
จะใช้ในการกาํหนดค่าจา้งเงินเดือนและค่าตอบแทนในลาํดบัต่อไป หลกัเกณฑ์ที&ควรคาํนึงถึงใน
การเลือกปัจจยัจะตอ้งยดึหลกัเกณฑ ์ดงัต่อไปนี0  
   ๕.๕.๑ ต้องมีความสัมพนัธ์กับความยากของงานหรือคุณค่าของงาน 
(Job Difficulty or Job Value) 
   ๕.๕.๒ ตอ้งสามารถอธิบายถึงเหตุผลของความยากของงาน 
   ๕.๕.๓ ตอ้งสามารถสัมผสัและวดัค่าได ้
   ๕.๕.๔ องค์ประกอบที&สําคญัของแต่ละตาํแหน่งงานสามารถวดัไดโ้ดย
ปัจจยัใดปัจจยัหนึ&งหรือหลายปัจจยัก็ได ้
   ๕.๕.๕ ทุกปัจจยัช่วยอธิบายถึงความแตกต่างของงานได ้
   ๕.๕.๖ ปัจจยั ๒ ปัจจยัที&ต่างกนั ไม่ควรใช้ประเมินค่างานหรือกาํหนด
คุณลกัษณะแบบเดียวกนั 
   ตามหลกัเกณฑ์ดงักล่าวขา้งตน้ ปัจจยัหนึ&ง ๆ ควรกาํหนดระดบั (Degrees 
of Levels) ไวอ้ย่างน้อย ๓ ระดบั คือ ไม่มีความชาํนาญ (Unskilled) กึ& งความชาํนาญ (Semi – 
Skilled) และมีความชาํนาญ (Skilled) ทั0งนี0 เพื&อให้สอดคล้องกบัความง่าย-ยากของงาน ดงักรณี
ปัจจยัความรู้ในงาน (Job Knowledge) เป็นปัจจยัที&นิยมใช้ประเมินค่างานทุกตาํแหน่งงานและใช้
ปัจจยันี0 วดัค่างาน ดงันั0นความรู้ในงานควรแยกเป็นระดบัว่าตอ้งใช้ความรู้ทางเทคนิคและหรือ
ทางการบริหารมากนอ้ยเพียงใด และหลากหลายสาขาหรือไม่เพียงใด ซึ& งความรู้ในงานดงักล่าวอาจ
เกิดจากการเรียนรู้เล็กนอ้ยจนถึงซบัซ้อน เช่น คนงานทั&วไปตอ้งการเรียนรู้งานเล็กนอ้ยเพียง ๑-๒ 
ชั&วโมงก็สามารถปฏิบติังานได ้ช่างไฟฟ้า ตอ้งอาศยัการเรียนรู้ที&สูงขึ0น และอาศยัประสบการณ์ 
อยา่งนี0 เป็นตน้ ดงักรณีตวัอยา่ง ปัจจยัที&ใช้ในการประเมินค่างานทั0งงานผลิต งานบริหาร และงาน
ปฏิบติั จะกล่าวเป็นลาํดบัถดัไป โดยทั&วไป งานผลิต ปัจจยัที&ใช้ประเมินค่างานมี ๔ ปัจจยั  ๑) ทกัษะ 
(Skill)   ๒)  ความสมบูรณ์ของสุขภาพ (Physical Effort)   ๓)  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
๔)  สภาพเงื&อนไขการทาํงาน (Job Conditions) ทั0ง ๔ ปัจจยั สามารถแยกองคป์ระกอบให้เห็นถึง
ความสาํคญัของแต่ละปัจจยัที&บ่งบอกถึงคุณค่าของงาน เช่น 
   ๑.    ปัจจยัการผลิตดา้นทกัษะ (Skill) พิจารณาจากปัจจยั 
    ๑.๑ ความรู้ในงาน (Job Knowledge) 
    ๑.๒ การศึกษา (Education) 
    ๑.๓ ประสบการณ์ (Experience) 
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    ๑.๔ ความคิดริเริ&ม (Initiative) 
    ๑.๕ การฝึกอบรม (Training) 
    ๑.๖   การฝึกปฏิบติั (Practice Time) 
    ๑.๗ ความกระฉบักระเฉง (Manual Dexterity) 
   ๒. ปัจจัยการผลิตด้านความสมบูรณ์ของสุขภาพ (Physical Effort) 
พิจารณาจากปัจจยั 
    ๒.๑   สภาพร่างกาย (Physical) 
    ๒.๒   สภาพจิตใจ (Mental) 
    ๒.๓   ความสามารถในการมองเห็น (Visual) 
   ๓. ปัจจยัการผลิตด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) พิจารณาจาก
เรื&องต่างๆ เช่น 
    ๓.๑   ทั&วไป (General) 
    ๓.๒   เครื&องมือ (Equipment) 
    ๓.๓   กระบวนการผลิต (Processes) 
    ๓.๔   วสัดุอุปกรณ์ (Material) 
    ๓.๕   ผลผลิต (Products) 
    ๓.๖   ความปลอดภยัต่อผูอื้&น (Safety of Others) 
   ๔. ปัจจยัการผลิตดา้นสภาพการทาํงาน (Job Conditions) เป็นอยา่งไร 
    ๔.๑  ไม่ปกติ (Unusual Working Conditions) 
    ๔.๒  ไม่ปลอดภยั (Safety Hazards) 
    ๔.๓   อนัตรายต่อสุขภาพ (Health Hazards) 
    ๔.๔   สภาพการทาํงานกดดนั (Pressure of the Work) 
   ในการประเมินค่างานบางตาํแหน่งไม่จาํเป็นตอ้งใช้ปัจจยัหลกัทั0งสี&  หรือ
ปัจจยัรองทั0งหมดกล่าวคือ ถา้จะพิจารณาปัจจยัหลกัทกัษะ บางครั0 งงานหนึ& งอาจใชปั้จจยัรองดา้น
ความรู้ ประสบการณ์ ระยะเวลาการฝึกอบรม ใชปั้จจยัรอง ๓ ปัจจยั ก็เพียงพอที&จะประเมินค่างาน
ในมิติของปัจจัยหลักทักษะแล้ว ความหมายตรงนี0 หลายคนอาจมีความเห็นแย้งว่าปัจจัย
ประสบการณ์มิไดอ้ธิบายความหมายของความมีทกัษะเสมอไป ซึ& งเป็นความเขา้ใจที&ถูกตอ้ง เพราะ
พนกังานบางคนมีประสบการณ์ในงานไม่จาํเป็นตอ้งเกิดทกัษะในการปฏิบติังาน อยา่งไรก็ดีในการ
ประเมินค่างานบางครั0 งการปฏิบติังานใดงานหนึ&งนานสามารถทาํให้เกิดทกัษะที&สามารถทาํงานไดเ้ร็ว 
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โดยไม่ผิดพลาด แต่จะมีทกัษะมากนอ้ยหรือไม่มีเลยจึงเป็นความหมายที&ตอ้งการนาํมา พิจารณาใน
กระบวนการประเมินค่างาน 
   การเลือกปัจจยัหลกัและปัจจยัรองขึ0นอยู่กบัลกัษณะงานขององค์กร เช่น 
งานร้านคา้ขายปลีก ปัจจยัที&เลือกตอ้งสอดคลอ้งกบัลกัษณะของงาน ดงัตวัอยา่ง 
   ๑. ปัจจยังานบริการ อาจพิจารณาปัจจยัรองหนึ&งหรือหลายปัจจยั ดงันี0  
    ๑.๑ ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
     ๑.๑.๑   เงิน (Money) 
     ๑.๑.๒  ทรัพยสิ์น (Property) 
     ๑.๑.๓ เครื&องมือ (Equipment) 
     ๑.๑.๔ วสัดุอุปกรณ์ (Materials) 
     ๑.๑.๕ บริการ (Service) 
     ๑.๑.๖ ชื&อเสียงในทางการคา้ (Goodwill) 
     ๑.๑.๗ ความปลอดภยัของผูอื้&น (Safety of Others) 
     ๑.๑.๘ การสั&งการ (Direction of Others) 
     ปัจจยัรองอื&น ๆ  ที&นาํมาพิจารณาภายใตปั้จจยัหลกัเพื&อประเมินค่า
งานของร้านขายปลีก 
    ๑.๒ ทกัษะ (Skill) 
     ๑.๒.๑ การฝึกอบรม (Training) 
     ๑.๒.๒ การอบรมดา้นเทคนิค (Technical Training) 
     ๑.๒.๓ ประสบการณ์ (Experience) 
     ๑.๒.๔ ความกระฉบักระเฉง (Dexterity) 
     ๑.๒.๕ ความพิถีพิถนัใหเ้กิดความแม่นยาํ (Precision) 
     ๑.๒.๖ ความคิดริเริ&ม (Initiative) 
    ๑.๓ สภาพการทาํงาน (Job Conditions) 
     ๑.๓.๑ ความไม่สะดวกสบาย (Discomfort) 
     ๑.๓.๒ อุบติัเหตุ (Accident Hazard) 
     ๑.๓.๓ อนัตรายต่อสุขภาพ (Health Hazard) 
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    ๑.๔ ความพยายาม (Effort) 
     ๑.๔.๑ ความพรากเพียร (Perseverance) 
     ๑.๔.๒ ความเอาใจใส่ในงาน (Concentration) 
     ๑.๔.๓ การตดัสินใจ (Judgment) 
    ๑.๕ ความมีไหวพริบ (Acuteness of Sense) 
     -  ความอดทน (Endurance) 
   การเลือกปัจจยัหลกัและปัจจยัรองเพื&อเป็นเครื&องวดัค่างานของตาํแหน่ง
ระดับบริหารจะมีความยากกว่าการเลือกปัจจัยที&ใช้ประเมินค่างานวิชาชีพ หรืองานเทคนิค 
โดยทั&วไปจะแยกพิจารณาต่างหากจะไม่ใช้ปัจจยัร่วมกนั สําหรับงานบริหารปัจจยัหลกัและปัจจยั
รอง ในการประเมินค่างาน สามารถแยกพิจารณาได ้ดงันี0  
   ๒. ปัจจยัการบริหาร 
    ๒.๑ ความรู้ (Knowledge Skill Required) อาจพิจารณาไดจ้าก 
     ๒.๑.๑ ประสบการณ์ (Experience) 
     ๒.๑.๒ การอบรมความรู้เฉพาะดา้น (Specialized Training) 
     ๒.๑.๓ ความสามารถในการติดต่อสื&อสาร (Communication 
Skills) 
     ๒.๑.๔ การวางแผน (Planning) เช่น วางแผนเกี&ยวกบัการเงิน
และทรัพยสิ์น การวางแผนงานบุคคล การวางแผนทางการลงทุน เป็นตน้ 
     ๒.๑.๕ การติดตามประเมินผล (Monitoring and Evaluation) 
    ๒.๒ ผลกระทบจากการปฏิบติัหนา้ที& (Impact of Duties)  
     ๒.๒.๑ ต่อชุมชน (On Community) 
     ๒.๒.๒ ต่อจงัหวดั/รัฐบาล (On Province and Government) 
     ๒.๒.๓ ต่อลูกจา้ง (On Employees) 
    ๒.๓ ระดบัของการตดัสินใจ (Levels of Decision Making) 
     ๒.๓.๑ ผลกระทบจากการตดัสินใจที&ผิดพลาด (Consequence 
of Error) 
     ๒.๓.๒ ขอบเขตของความมีอิสระในการตัดสินใจ ภายใต้
กฎหมาย กฎระเบียบของบริษทั 
     ๒.๓.๓ ใชค้วามคิดริเริ&ม สร้างสรรคน์วตักรรม (Innovation) 
     ๒.๓.๔ ทบทวนพิจารณาก่อนตดัสินใจ (Review of Decision) 
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    ๒.๔ ความรับผดิชอบในการกาํกบัดูแล 
     ๒.๔.๑ พิจารณาในแง่ของความยาก (Level of Difficulty) 
     ๒.๔.๒ จาํนวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที&ตอ้งกาํกบัดูแลทั0งโดยตรงและ
โดยออ้ม 
     ๒.๔.๓ ความหลากหลายและความซบัซ้อนในการให้คาํแนะนาํ 
กาํกบั ดูแล 
     ๒.๔.๔ ระดบัและจาํนวนพนกังานที&ตอ้งกาํกบัดูแล 
    ๒.๕ สภาพการทาํงาน (Working Conditions) 
     ๒.๕.๑ ทางกายภาพ (Physical Demands) 
     ๒.๕.๒ สภาพแวดลอ้มที&สาํคญัที&มีผลต่อการปฏิบติังาน 
     ๒.๕.๓ ความกดดนัทางดา้นจิตใจ และอารมณ์ (Mental and 
Emotional Pressure) 
     ๒.๕.๔ ความลบัของงาน (Confidentiality of Work) 
    อย่างไรก็ดี ปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้เป็นเพียงตวัอยา่งในการปฏิบติังาน
จริงจําเป็นต้องใช้ปัจจัยที&แสดงให้เห็นคุณค่าของงาน อธิบายถึงความยาก-ง่ายของงานได ้
โดยเฉพาะปัจจยัรองซึ& งเป็นปัจจยัที&อธิบายถึงขอบเขตของปัจจยัหลกัไดเ้ป็นอยา่งดี 
  ๕.๖ ทศันะของฝ่ายต่าง ๆ ที&เกี&ยวกบัการใชร้ะบบประเมินค่างาน 
ในการนาํเอาระบบประเมินค่างานมาใชน้ั0น ส่วนใหญ่เหตุผลความจาํเป็นมกัจะเกิดจากฝ่ายนายจา้ง
ที&ต้องการจะได้ระบบวิธีประเมินค่างาน ซึ& งสามารถนํามาใช้สําหรับกาํหนดค่าตอบแทนที&มี
ประสิทธิภาพ คือ สามารถกาํหนดค่าตอบแทนตามค่างานที&เป็นจริง เพื&อให้สามารถจูงใจพนกังาน 
ตลอดจนสามารถควบคุมงบประมาณให้อยู่ในระดบัที&เหมาะสม แต่ในฝ่ายของคนงานนั0น แมว้่า
ส่วนใหญ่ต่างตอ้งการและหวงัจะใหกิ้จการมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนที&ยุติธรรมระหวา่งพนกังาน
ดว้ยกนัก็ตาม แต่ในเวลาเดียวกนัพนกังานและตวัแทนพนกังานส่วนมากก็ยงัคงเกรงกลวัวา่ ระบบ
การประเมินค่างานที&นาํมาใช้จะกลายเป็นเครื&องมือกาํจดัการเติบโตของพนกังานที&จะทาํให้เกิด
ปัญหาการติดขั0น (เงินเดือนเต็มขั0นตามระดับชั0นของตาํแหน่ง) ประกอบการนําเอาระบบวิธีการ
ประเมินค่างานมาใช ้ซึ& งส่วนมากมกัจะจดัทาํขึ0นดว้ยความไม่พร้อมเนื&องจากขาดผูช้าํนาญการใน
ดา้นนี0  ดงันั0นในกิจการส่วนมากที&มีการนาํวิธีการนี0 มาใช้ จึงไม่สามารถอธิบายชี0 แจงให้เกิดความ
เลื&อมใสศรัทธาจากพนกังานเท่าที&ควร การใช้วิธีการประเมินค่างานอย่างเป็นทางการจึงมกัจะถูก
ต่อตา้นและโตแ้ยง้จากคนงานเป็นส่วนใหญ่ ในเวลาเดียวกนั สาเหตุของการทาํให้ระบบประเมิน
ค่างานไม่เป็นที&ยอมรับนั0นก็เพราะเกิดจากฝ่ายบริหาร ซึ& งส่วนมากมกัจะขาดความเขา้ใจโดยมุ่ง 
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พยายามนาํเอาระบบประเมินค่างานมาใชแ้ต่มิไดด้าํเนินการในสิ&งที&เกี&ยวขอ้งอีกหลายประการ เช่น 
การไม่มีแผนพฒันากาํลงัคนควบคู่กนั การขาดแผนการเปลี&ยนแปลงที&เหมาะสม ตลอดจนไม่สนใจ
หรือคอยใหก้ารสนบัสนุนแก่ผูจ้ดัทาํเท่าที&ควร 
   สําหรับจุดอ่อนอีกประการหนึ& งก็คือ วิธีการประเมินค่างานทั0 งหลาย
ส่วนมากมกัจะเป็นวธีิการประเมินที&ตอ้งมีการใชดุ้ลยพินิจเขา้ไปประกอบการพิจารณาเสนอ ซึ& งทาํ
ใหก้ารพิจารณาขาดความเที&ยงตรง และแมแ้ต่เครื&องมือที&ใชว้ดัและประเมินค่าก็ตาม ต่างก็ถูกจดัทาํ
ขึ0 นและถูกนํามาใช้โดยขึ0 นอยู่กับบุคคลที& เกี&ยวข้องเป็นสําคัญ ปัญหาเรื& องความถูกต้องและ
น่าเชื&อถือจึงเป็นปัญหาที&เกิดขึ0นควบคู่กนัตลอดเวลา และสภาพดงักล่าวจึงเท่ากบัชี0 ให้เห็นว่าการ
จดัทาํประเมินค่างานทุกครั0 ง การจะให้ประสบผลสําเร็จในการนาํมาใช้ผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความ
สนใจและใหก้ารสนบัสนุน ตลอดจนการติดตามใหมี้การจดัทาํอยา่งระมดัระวงัและมีความละเอียด
รอบคอบตลอดกระบวนการจดัทาํ 
  ๕.๗ ขอ้พิจารณาในการนาํเอาระบบการประเมินค่างานมาใชใ้นองคก์าร 
    ในปัจจุบนันี0  โดยที&องค์การส่วนมากได้มีขนาดใหญ่ขึ0 น และมีจาํนวน
พนกังานเพิ&มมากขึ0น พร้อมกบัการมีพนักงานหลายพื0นฐานอาชีพที&มีความแตกต่างกนัเขา้มาอยู่
รวมกนัมากขึ0น จึงทาํใหก้ารกาํหนดค่าตอบแทนและการกาํหนดขั0นตาํแหน่งกลายเป็นปัญหาสําคญั 
ที&ผูบ้ริหารทั0งระดบักลางและระดบัสูงมีความตอ้งการอยากจะให้มีการพฒันาระบบประเมินค่างาน
ขึ0นในกิจการของตน ในการพฒันาระบบประเมินค่าขึ0นมาใชนี้0  นอกจากผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้ง
เขา้มาเกี&ยวขอ้งโดยตรงและเขา้มาสนบัสนุนในโครงการแลว้ สิ&งที&ผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณาควบคู่กนั 
ก็คือ 
  ๑.  การพิจารณาวา่จะให้มีการพฒันาระบบการประเมินค่างานเพียงระบบ
เดียว หรือ หลายระบบ (Single or Multiple Plans) 
  ๒.  การพิจารณากาํหนดขั0นตอนการบริหารโครงการจดัระบบประเมินค่า
งาน (Administrative Aspects) 
  ๓.  การพิจารณาใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการจดัทาํ (Employee Participation) 

   การพิจารณาระบบการประเมินค่างาน ปัญหาสําคญัที&ผูบ้ริหารจะต้อง
พิจารณาตดัสินเป็นประการแรกก็คือ ควรพิจารณาจดัทาํระบบการประเมินค่างานเพียงระบบเดียว
สําหรับใช้กบัพนักงานทั0งหมดในองค์การ หรือจะพิจารณาจดัทาํเป็นระบบการประเมินค่างาน
หลายระบบที&มีการแยกยอ่ยเป็น ชุด ๆ เพื&อให้ประเมินค่างานกบักลุ่มต่าง ๆ ที&มีลกัษณะงานแตกต่างกนั 
ทั0งนี0 เพราะในกิจการขนาดใหญ่ หรือบริษทัที&ประกอบธุรกิจขา้มชาติโดยที&กิจการแห่งนั0นมกัจะมี 
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กลุ่มพนกังานหลายกลุ่มดว้ยกนั เช่น พนกังานฝ่ายผลิตในโรงงาน พนกังานในสํานกังาน พนกังาน
ฝ่ายขายที&ปฏิบติัหนา้ที&งานสนามดา้นการขาย พนกังานที&เป็นช่างเทคนิค และพนกังานกลุ่มวิชาชีพ
ประเภทต่าง ๆ ตลอดจนกลุ่มหัวหน้างาน และกลุ่มตาํแหน่งชั0นบริหาร แต่ละกลุ่มเหล่านี0 จะมี
จาํนวนตาํแหน่งค่อนขา้งมากและมกัจะมีลกัษณะงานต่างจากกลุ่มอื&น ๆ จึงมีปัญหาทาํให้การใชชุ้ด
หรือระบบการประเมินค่างานเพียงชุดเดียวไม่สามารถใชว้เิคราะห์แยกแยะ ใหเ้ห็นถึงความแตกต่าง
ได้ชัด ความจาํเป็นตอ้งมีชุดหรือระบบการประเมินหลายชุดจึงเป็นสิ&งจาํเป็น แต่อย่างไรก็ตาม
ผูบ้ริหารก็มีขอ้พึงตอ้งระวงัอยูเ่หมือนกนั คือการมีชุดการประเมินหลายชุด นอกจากจะเป็นเรื&องทาํ
ค่อนขา้งยากโดยตอ้งเสียทั0งเวลาและค่าใชจ่้ายแลว้ ยงัจะก่อปัญหาดา้นการประสานงานขึ0นมาดว้ย 
เพราะการนาํเอาระบบการประเมินค่าหลายชุดมาประสานหรือผนวก หรือเทียบเป็นระบบเดียวกนั
จะกระทาํไดย้ากมาก ดงันั0นดว้ยสาเหตุดงักล่าว บริษทัส่วนมากจึงมกัจะพยายามจาํกดัตวัเอง โดย
พยายามให้มีระบบการประเมินเพียงระบบเดียว และถ้าจาํเป็นตอ้งมีมากกว่าหนึ& งระบบการจะ
พฒันาระบบการประเมินขึ0นมาใหม่จะตอ้งมีความระมดัระวงัให้มีน้อยที&สุด และตอ้งพยายามให้
สามารถประสานกนัระหวา่งระบบตั0งแต่เริ&มแรก 
   จากประสบการณ์ในธนาคารกรุงเทพ จาํกัด เมื&อเริ& มต้นนําเอาระบบ
ประเมินค่ามาใช้ประมาณปี พ.ศ.๒๕๒๐ โดยพฒันาจดัทาํเป็นระบบการประเมินชุดเดียวหรือ 
ระบบเดียว แต่โดยเหตุที&องคก์ารของธนาคารมีขนาดใหญ่มากและมีพนกังานถึงประมาณ ๑๘,๐๐๐ คน 
ประกอบกับลักษณะงานมีความแตกต่างกันมากทั0 งในแง่ของชนิดงาน และระดับตาํแหน่ง          
การตอ้งการมีระบบประเมินค่ามากกวา่หนึ&งจุดจึงกลายเป็นเรื&องที&หลีกเลี&ยงไม่ได ้
   นกัวิชาการ ๒ คนชื&อ Herbert G. Zollitsch and Adolph Langsner ไดเ้คย 
ให้ความเห็นเกี&ยวกบัเรื&องนี0 ว่า “ในทางปฏิบติัดูจะเป็นไปไม่ไดที้&จะพฒันาให้มีโครงสร้างการจ่าย
ค่าตอบแทนเพียงระบบเดียวที&จะนาํมาใชแ้ละใหเ้ป็นที&ยอมรับของกลุ่มงานที&มีลกัษณะงานแตกต่าง
กนัหลาย ๆ กลุ่มและในที&ซึ& งมีพนกังานมากกวา่ ๕๐๐ คน ขึ0นไปแลว้ การตอ้งมีระบบการประเมิน
ค่างานหลายชุดดูจะกลายเป็นสิ&งจาํเป็น 
   อย่างไรก็ตาม สําหรับในหน่วยงานบางลักษณะงาน เช่น ในระบบ
ขา้ราชการพลเรือน ซึ& งมีจาํนวนขา้ราชการมากมาย การประเมินค่างานก็ถูกจดัขึ0นเป็นระบบเดียว
เท่านั0น สําหรับวิธีปฏิบติัที&มกัจะเป็นที&นิยมกนัในบริษทัขนาดใหญ่ ๆ ก็คือ โดยมากมกัจะมีการ
จดัระบบประเมินค่างานขึ0นมาเป็น ๒ ระบบดว้ยกนั คือ ระบบ ๑ จะใชส้ําหรับประเมินค่างานของ
พนักงานกลุ่มปฏิบติังานทั&วไป กบักลุ่มพนักงานดาํเนินงานที&มิใช่ตาํแหน่งหัวหน้างาน และอีก 
ระบบหนึ&งจะจดัทาํขึ0นเพื&อประเมินค่างานของกลุ่มพิเศษอื&น ๆ เช่น กลุ่มงานคอมพิวเตอร์ กลุ่มงาน
ดา้นวชิาชีพบญัชี หรือกลุ่มวศิวกร และช่างเทคนิคต่าง ๆ เป็นตน้ 
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   การพิจารณาการบริหารโครงการประเมินค่างาน ในการเริ& มต้นจดัทาํ
โครงการประเมินค่างานนี0  มีขั0นตอนดาํเนินงานที&สาํคญั ๒ ขั0นตอนดวัยกนัคือ ขั0นตอนแรก คือการ
บริหารโครงการซึ& งจาํเป็นตอ้งอาศยัความเป็นผูน้าํของบุคคลนั0น ๆ โดยตรง และอีกขั0นตอนหนึ& ง 
คือการใช้ศิลปะให้เกิดการยอมรับในระบบที&จดัทาํขึ0น ซึ& งรวมถึงการรู้จกัดึงหรือชักจูงให้กลุ่ม 
ต่าง ๆ เขา้มามีส่วนในการจดัทาํ 
   สาํหรับในส่วนแรก คือ ในดา้นการบริหารการจดัทาํระบบประเมินค่างาน
นี0  ผูบ้ริหารจะตอ้งรับบทบาทเป็นผูเ้ริ&มตน้การจดัระบบ ซึ& งรวมถึงการตอ้งคอยติดตามแกไ้ขปัญหา
ทางการบริหารที&อาจเกิดขึ0นในขั0นตอนของการพฒันาหรือการจดัทาํดว้ย ซึ& งในการบริหารงานการ
พฒันาจดัทาํระบบประเมินค่างานดงักล่าว ผูบ้ริหารจะตอ้งจดัเตรียมผูช้าํนาญการไวใ้ห้พร้อม โดย
อาจจัดตั0 งเป็นคณะกรรมการชุดต่าง ๆ เพื&อที&จะคอยสนับสนุนป้อนข้อมูลหรือให้ข้อคิดเห็น
ตลอดจนข้อเสนอแนะทางเทคนิคต่าง ๆ ตลอดเวลาด้วย ส่วนการจะตอ้งจดัหาที&ปรึกษาที&เป็น
ผูเ้ชี&ยวชาญจากภายนอกนั0น ส่วนใหญ่จะกระทาํเมื&อเกิดความจาํเป็นที&จะตอ้งพฒันาระบบใหม่ที&
แตกต่างไปจากเดิม หรือโดยเหตุผลอื&นก็คือมีความจาํเป็นทางด้านเทคนิคเป็นกรณีพิเศษ หรือ
เพื&อใหเ้ขา้มาแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ที&เกิดขึ0นภายในองคก์าร หรืออาจเป็นเพราะเหตุผลอื&น เช่น เพื&อให้เป็น
ที&ยอมรับของคนภายในมากยิ&งขึ0น เป็นตน้ 
   การให้พนกังานมีส่วนร่วมในการจดัทาํ ปัญหาสําคญัอย่างหนึ& งก็คือ การ
ให้มีการยอมรับในระบบประเมินค่างานที&จดัทาํขึ0น ซึ& งวิธีการที&จะให้เกิดการยอมรับก็โดยการให้
พนกังาน และ/หรือสหภาพแรงงานเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัทาํ ในเรื&องนี0  Zollitsch และ Langsner 
ให้ขอ้แนะนาํไวว้่า ควรจดัตั0งเป็นคณะกรรมการขึ0นมาสองกลุ่มดว้ยกนั คือ คณะกรรมการถาวร 
ชุดหนึ&งที&ประกอบดว้ยตวัแทนฝ่ายบริหารและตวัแทนพนกังานผสมกนั โดยตวัแทนของฝ่ายบริหาร
และตวัแทนของฝ่ายทรัพยากรมนุษยที์&เกี&ยวขอ้งกบัการจดัระบบประเมินค่างานจะเข้าไปเป็น
กรรมการดว้ย และคณะกรรมการอีกชุดหนึ& งคือ คณะกรรมการที&ปรึกษา (Advisory Committee)  
ซึ& งจะมีตวัแทนจาก ๒ ฝ่ายเช่นกนั แต่จะจดัขึ0นเป็นคณะกรรมการเฉพาะกิจ โดยจดัขึ0นสําหรับการ
พิจารณาค่าของฝ่ายนั0น ๆ เป็นเฉพาะครั0 งไป ซึ& งหลงัจากที&ภารกิจเสร็จสิ0นลงคณะกรรมการเฉพาะ
กิจนี0จะยกเลิกไป 
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   ส่วนขอ้เสนอแนะวิธีที&เกี&ยวขอ้งที&จะให้เกิดการยอมรับในระบบประเมิน
ค่าที&จดัทาํขึ0นใหม่ ก็คือ 
   ๑.  ควรใหค้ณะกรรมการมีบทบาทครอบคลุมถึงระบบการประเมินค่างาน
ทุกระบบหรือทุกชุด เพื&อให้สามารถตรวจสอบประสานทุกระบบให้เขา้ดว้ยกนัได ้และเพื&อให้เกิด
การยอมรับมากขึ0น การเปิดโอกาสให้มีคณะกรรมการระดบัฝ่ายเสนอความเห็นและขอ้เสนอแนะ
ขึ0นไป ก็นบัวา่จะช่วยใหก้ารพิจารณาครอบคลุมลึกลงถึงทุกลุ่มที&กวา้งขึ0น การยอมรับก็จะมีมากขึ0น 
แต่ในเวลาเดียวกนัความอดทนที&ตอ้งใช้เวลามากขึ0น และการตอ้งมีทศันคติเปิดกวา้งนับว่าเป็น
สิ&งจาํเป็นที&จะช่วยใหเ้กิดความสาํเร็จได ้
   ๒.  ผูบ้ริหารฝ่ายต่าง ๆ จะตอ้งชี0 แจงให้เกิดความมั&นใจกบัพนกังานว่าใน
การนาํเอาระบบประเมินค่างานมาใช ้พนกังานจะไม่ถูกลดเงินเดือนหรือผลประโยชน์ใด ๆ ที&ไดรั้บ
อยู่ปัจจุบนั และที&สําคญัอีกประการหนึ& งก็คือ ฝ่ายบริหารจะตอ้งวิเคราะห์พิจารณาเกี&ยวกบัตน้ทุน
การจดัการทาํโครงการขึ0นมาดว้ย โดยจะตอ้งเปรียบเทียบดูการประหยดัที&จะไดรั้บจาการใชร้ะบบ
ประเมินค่าในส่วนของพนักงานที&เขา้มาใหม่ในระดบัดงักล่าว กบัการเพิ&มขึ0นของค่าตอบแทน
สาํหรับตาํแหน่งอื&น ๆ ที&จะไดรั้บอนัสืบเนื&องมาจากการนาํเอาระบบการประเมินค่าที&จดัทาํขึ0นใหม่
มาใช ้

งานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 

 ๑. เอกสารวจัิยส่วนบุคคล เรื�องเงินเพิ�มรายเดือน (เงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตราย) 
  โดย นาวาอากาศตรี ธีระพล  คล้ายพันธ์  นายทหารนัก เ รียนโรงเ รียน 
เสนาธิการทหารอากาศรุ่นที& ๓๓ ปีการศึกษา ๒๕๓๒ เห็นวา่เศรษฐกิจเปลี&ยนไปค่าครองชีพสูงขึ0น 
แต่เงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายไม่ไดรั้บการปรับเปลี&ยน ทั0ง ๆ ที&เงินเดือนขา้ราชการมีการปรับเปลี&ยน
หลายครั0 งแลว้ และตอ้งใชเ้วลามากในการปรับเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตราย ภายหลงัการปรับเปลี&ยนอตัรา
เงินเดือนขา้ราชการ จึงทาํใหต้อ้งใชง้บประมาณมากในการปรับเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตราย อีกทั0งยงัเห็น
วา่การที&ขา้ราชการทหารไม่ไดรั้บผลตอบแทนที&คุม้ค่าต่อการเสี&ยงอนัตราย เมื&อเทียบกบัหน่วยงาน
อื&น ๆ   ทั0งภาคเอกชน และภาครัฐบาลที&มีงานคลา้ยคลึงกนั จึงทาํใหข้า้ราชการทหารลาออก เพื&อไป
ปฏิบติังานกบัหน่วยงานดงักล่าว ผูว้จิยัจึงไดท้าํการวิจยั เปรียบเทียบให้เห็นถึงเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตราย
จากอดีตที&ผ่านมา จากหน่วยงานอื&น ๆ ทั0งภาคเอกชน และของรัฐบาลที&มีงานคล้ายคลึงกนั เพื&อ
ชี0 ให้เห็นถึงความเหมาะสมในการปรับเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตราย และนาํมาวิเคราะห์ร่วมกนัเพื&อหา
แนวทาง และจาํนวนเงินที&จะปรับเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายให้เหมาะสม รวมทั0งวิธีการ และจาํนวน
การปรับในอนาคตดว้ย โดยมีขอบเขตของการวิจยัที&จะพิจารณาเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายเฉพาะของ 
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กองทพัอากาศ และการปรับเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายก็จะไม่พิจารณาการเสี&ยงของแต่ละงาน แต่จะ
ปรับโดยการเปรียบเทียบกบัในอดีต โดยใชว้ิธีการวิจยัแบบพรรณนา (Description Research) และ
การวิจยัแบบวิเคราะห์ (Analytical Research) เปรียบเทียบกบัขอ้มูล และหาเหตุผลประกอบโดย
รวบรวมจากข้อมูลของทางราชการ เอกสารส่วนบุคคลตาํราวิชาการในสาขาเฉพาะ จากการ
สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ และการศึกษาในโรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ ซึ& งจากคาํแนะนาํของ 
พล.อ.อ.บวั ศิริทรัพย ์อดีตรัฐมนตรีช่วยวา่การกระทรวงกลาโหม ว่าแต่ก่อนเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตราย
ของนักบินประจาํกองนั0น จะมากกว่าเงินเดือนประมาณหนึ& งเท่า ถึงหนึ& งเท่าครึ& งของเงินเดือน
นายทหารสัญญาบัตรขั0นแรก เพราะฉะนั0นการแปลงจาํนวนเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตราย เพื&อนํามา
เปรียบเทียบ โดยนาํมาเปรียบเทียบกบัเศรษฐกิจในขณะนั0น คือ เมื&อเศรษฐกิจสูงขึ0น ก็มีการปรับ
เงินเดือนให้สูงขึ0นตาม ดงันั0นจึงนาํเงินเดือนของ น.สัญญาบตัรขั0นแรกมาเป็นตวัเปรียบเทียบกบั
เงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายในขณะนั0น โดยหาว่าเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายแต่ละชนิดนั0นเป็นจาํนวนกี&เท่า
ของเงินเดือนของ น.สัญญาบตัรขั0นแรกในขณะนั0น นอกจากนี0 ยงัไดน้าํเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายของ
หน่วยงานอื&น ๆ มาเปรียบเทียบเช่น บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน), กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์, การไฟฟ้าฝ่ายผลิต, กรมการบินพานิชย์ จะเห็นได้ว่ารายได้ของหน่วยงานที&มีการ
ปฏิบติังานที&เสี& ยงอนัตรายด้านการบิน มีรายได้มากกว่าของกองทพัอากาศหลายเท่า ซึ& งความ
แตกต่างกนัอย่างมากนี0 เองเป็นเหตุผลที&นักบินของกองทพัอากาศออกไปทาํงานกับหน่วยงาน
ภายนอก ซึ& งให้ผลตอบแทนมากกว่าเป็นจาํนวนมาก และเมื&อเปรียบเทียบกบัประเทศเพื&อนบา้น 
ใกล้เคียง อย่างเช่น มาเลเซีย, สิงคโปร์ ก็ได้รับผลตอบแทนมากกว่าของกองทพัไทย จากการ
วเิคราะห์การปรับเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายพบวา่ การปรับเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายในอดีต เมื&อมีการปรับ
เงินเดือนเพิ&มขึ0นจากเดิมคิดเป็นร้อยละเท่าไร ก็จะปรับเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายเพิ&มขึ0นเป็นอตัราร้อย
ละเท่ากบัเงินเดือนที&เพิ&มขึ0น ซึ& งการปรับโดยวิธีนี0  มีขอ้ยุ่งยากและขอ้เสียหลายประการ ตอ้งใช้
เวลานานและหลายขั0นตอน ตอ้งใหมี้การปรับเงินเดือนก่อน แลว้จึงมาดาํเนินการปรับเงินเพิ&มค่าฝ่า
อนัตราย จากผลการวิเคราะห์ดงักล่าว เห็นวา่วิธีการปรับเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายนั0น ควรให้เงินเพิ&ม
ค่าฝ่าอนัตราย แปรผนักบัอตัราเงินเดือน น.สัญญาบตัรขั0นแรก ดงันี0  
  ค่าตวัเลขจาํนวนเท่าของเงินเดือน x เงินเดือน น.สัญญาบตัรขั0นแรก  =  เงินเพิ&ม
ค่าฝ่าอนัตรายที&ปรับแลว้ 
  สําหรับค่าตวัเลขของจาํนวนเท่าของเงินเดือนของเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายแต่ละ
ประเภท ไดมี้ค่าตวัเลขในการปรับเงินเดือนและเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายในปี ๒๕๒๔ มาเป็นเกณฑ ์
เนื&องจากมีการปรับทั0งเงินเดือน และเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายขึ0นในปีเดียวกนั ซึ& งประโยชน์ที&ไดรั้บจาก 
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การปรับเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายโดยใช้วิธีนี0  เป็นการลดความยุ่งยากในการคาํนวณ เงินเพิ&มค่าฝ่า
อนัตราย โดยสามารถหาได้ทนัทีเมื&อมีการปรับอตัราเงินเดือน ลดขั0นตอนของงานสารบรรณ 
สามารถปรับไดทุ้กครั0 งที&มีการปรับอตัราเงินเดือน โดยใชง้บประมาณไม่สูงมาก เนื&องจากเป็นการ
ปรับไปพร้อมกบัเงินเดือนในแต่ละปี สามารถนาํไปใช้ไดก้บัการปรับอตัราเงินเดือน และเงินเพิ&ม
ค่าฝ่าอนัตรายในอนาคต 

 ๒. เอกสารวจัิยส่วนบุคคล เรื�อง การปรับเงินเพิ�มนักบินกองทพัอากาศ  
  โดย นาวาอากาศตรี ชูชาติ  บุญชยั นายทหารนกัเรียนโรงเรียนเสนาธิการทหาร
อากาศ รุ่นที&  ๓๖ ปีการศึกษา ๒๕๓๕ ผูว้ิจ ัยเห็นว่ากําลังพลเหล่านักบิน เป็นกําลังหลักของ
กองทพัอากาศ พลงัอนัแข็งแกร่งของกองทพัอากาศส่วนหนึ& งขึ0นอยู่กบัขวญัและกาํลงัใจในการ
ปฏิบติัหน้าที&ของนกับิน แต่ปัจจุบนันกับิน จาํนวนไม่น้อยที&ลาออกจากกองทพัอากาศไปทาํงาน
ให้กับรัฐวิสาหกิจ หรือบริษทัเอกชน ทาํให้กองทพัอากาศต้องสูญเสียงบประมาณจาํนวนมาก 
สูญเสียนกับินที&มีประสบการณ์ ซึ& งตอ้งใชเ้วลายาวนานที&จะผลิตนกับินที&มีประสบการณ์ จึงจาํเป็น
ที&จะตอ้งปรับเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายของนักบิน ตามสภาวะเศรษฐกิจที&เปลี&ยนแปลงไป เพื&อให้
นกับินมีขวญัและกาํลงัใจที&ดีขึ0น โดยใชว้ิธีการวิจยัแบบพรรณนา (Description Research) และการ
วิจยัแบบวิเคราะห์ (Analytical Research) สําหรับแนวความคิดในการปรับเงินเพิ&มนกับิน โดยนาํ
รายไดข้องนกับินกองทพัอากาศ ไปเปรียบเทียบกบัรายไดข้องนกับินภายนอกกองทพัอากาศ ไดแ้ก่ 
กองบินเกษตร, บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน), บริษทั บางกอก แอร์เวย ์นอกจากนี0 ยงัไดน้าํไป
เปรียบเทียบกับนักบินต่างชาติ เช่น ญี& ปุ่น, มาเลเซีย, ฟิลิปปินส์, ออสเตรเลีย, เยอรมนั และ
สหรัฐอเมริกา ทาํใหพ้บวา่ค่าตอบแทนนกับินของกองทพัอากาศ มีค่าตํ&ากวา่ประเทศใกลเ้คียง และ
ตํ&ากว่าเงินค่าตอบแทนของนักบินภายนอกกองทพัอากาศ เฉลี&ยประมาณ ๔ เท่า ทาํให้นักบิน
ลาออกจากกองทพัอากาศไปทาํงานกบับริษทัรัฐวิสาหกิจ ภาคเอกชน กองทพัจึงสูญเสียกาํลงัพล
และความพร้อมรบ 
  ในการคิดเงินเพิ&มนักบิน คิดจากนักบินของกองทพัอากาศ ซึ& งส่วนใหญ่จะ
ลาออกไปประกอบอาชีพที&บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ดงันั0นหลกัเกณฑ์ขอ้อา้งอิงในการ
คิดเงินเพิ&มนกับิน จึงถือเกณฑ์เปรียบเทียบเงินเดือนขึ0นตน้ของนกับินที& ๒ ของบริษทัการบินไทย 
โดยคิดเงินรายได้เฉลี&ยของผูที้&ลาออกจากกองทพัอากาศ (เฉลี&ยประมาณ ๙,๐๐๐ บาท เทียบเท่า 
เรืออากาศเอก) ไปหักออกจากเงินเดือนขั0นต้นของนักบินบริษัทการบินไทย ซึ& งได้ประมาณ 
๑๘,๐๐๐ บาท จะไดเ้ท่ากบั ๙,๐๐๐ บาท เงินจาํนวนนี0จะเป็นเงินที&เพิ&มให้กบันกับิน นอกเหนือจาก
เงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายที&ไดรั้บอยูเ่ดิม โดยจ่ายตามการแบ่งประเภทนกับิน ลดหลั&นกนัลงมา ดงันี0  
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  ประเภทที& ๑ นักบินที&ทาํการบินกับเครื& องบินความเร็วเหนือเสียง ได้แก่ F-� 
A/B/E/F และ F-�� ไดรั้บ ๙,๐๐๐ บาท 
  ประเภทที& ๒ นกับินที&ทาํการบินกบัเครื&องบินความเร็วตํ&ากวา่เสียง ไดแ้ก่ นกับิน
ที&ทาํการบินกบัเครื&องบินแบบต่างๆ นอกจากประเภทที& ๑ ไดรั้บลดลง ๑๐% จากประเภทที& ๑ เป็นเงิน 
๘,๑๐๐ บาท 
  ประเภทที& ๓ นกับินประจาํกองที&มิไดส้ังกดัหน่วยบิน ไดรั้บลดลง ๒๐% จาก
ประเภทที& ๑ เป็นเงิน ๗,๒๐๐ บาท 
  นอกจากนี0 เมื&อมีการปรับเงินเดือนก็ให้เอาเงินเดือนของ น.สัญญาบตัรขั0นแรกที&
ปรับเพิ&มใหม่เป็นเกณฑโ์ดย 

 เงินนกับินที&ปรับเพิ&ม = เงินเดือนที&เปลี&ยนแปลง (%) X เงินเพิ&มนกับินตามประเภท 
      ๑๐๐ 

  การเปรียบเทียบจาํนวนเงินเพิ&มนกับินที&ปรับเพิ&มกบัค่าใชจ่้ายในการสร้างนกับิน
พร้อมรบที&มีประสบการณ์ จะเห็นวา่ค่าใชจ่้ายในการปรับเงินเพิ&มนกับินมีค่าตํ&ากวา่ค่าใชจ่้ายในการ
สร้างนกับิน จนเป็นนกับินพร้อมรบที&มีประสบการณ์เป็นอยา่งมาก กล่าวคือ 
  ๑.  งบประมาณที&ต้องใช้ในการปรับเงินเพิ&มนักบินทั0 งกองทัพอากาศเฉลี&ย 
๙๔,๑๖๔ บาท/คน/ปี 
  ๒.  การสร้างนกับินพร้อมรบที&มีประสบการณ์ ใชง้บประมาณเฉลี&ย ๙,๖๑๖,๗๒๖ 
บาท/คน 
  ทาํให้เห็นว่างบประมาณที&ใช้ในการปรับเงินเพิ&มนกับิน เฉลี&ย/คน มีค่าเท่ากบั 
๐.๙๘% ของงบประมาณที&ใชส้ร้างนกับินพร้อมรบ/คน 
  ผูว้ิจยัจึงเห็นว่าควรปรับเงินเพิ&มนักบินให้สอดคลอ้งกบัภาวะเศรษฐกิจ อีกทั0ง
ปัจจุบนัเทคโนโลยีดา้นการบินไดมี้การพฒันาให้เจริญรุดหน้าไปอย่างรวดเร็ว และการฝึกนกับิน
ตอ้งใช้เวลา และงบประมาณจาํนวนมาก หากมีนักบินลาออกไปประกอบอาชีพกบัหน่วยงาน
ภายนอก จะทาํให้กองทพัอากาศสูญเสียทรัพยากรที&มีค่า ซึ& งตอ้งใช้เวลาและงบประมาณจาํนวน
มากในการผลิตทดแทน และมีผลใหก้องทพัอากาศขาดความพร้อมรบได ้
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กรอบแนวคิดการวจัิย 
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     แนวทางจดัทาํเงินเพิ&ม 
        ค่าฝ่าอนัตรายของ      
       กระทรวงกลาโหม 

๑.  หลกัเกณฑแ์ละแนวทางกาํหนด
เงินเพิ&มสาํหรับตาํแหน่งที&มีเหตุ
พิเศษของภาครัฐ 
     - หลกัเกณฑแ์ละแนวทางการ
กาํหนดเงินเพิ&มพิเศษรายเดือนตาม 
มติคณะรัฐมนตรีปี ๒๕๔๙ 

๒.  หลกัเกณฑ์และแนวทางกาํหนด
เงินเพิ&มสาํหรับตาํแหน่งที&มีเหตุ
พิเศษของกระทรวงกลาโหม 
       ๒.๑  พ.ร.บ.ระเบียบ
ขา้ราชการทหาร พ.ศ.๒๕๒๑ 
       ๒.๒  แผนแม่บทปรับปรุง
โครงสร้าง กห. พ.ศ.๒๕๕๐ 
       ๒.๓  ขอ้บงัคบั กห.วา่ดว้ยเงิน
เพิ&มพิเศษรายเดือน พ.ศ.๒๕๑๐ 
และฉบบัที&แกไ้ขเพิ&มเติม 
       ๒.๔  ผลการแลกเปลี&ยนขอ้มูล 
และตอบแบบสอบถามความคิดเห็น
ของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตราย 
       ๒.๕  ผลการสัมมนาเชิง
ปฏิบติัการและรับฟังความคิดเห็น
ของผูแ้ทน บก.ทท.,เหล่าทพั, 
สาํนกังาน ก.พ.และ ผชท.ทหาร
ต่างประเทศ 

๓.  ปัญหาและผลกระทบในการ
กาํหนดเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายของ
กระทรวงกลาโหม 

๔.  ทฤษฎีการประเมินค่างาน 
     ๔.๑  ความหมาย 
        ๔.๒ วตัถุประสงค ์
        ๔.๓  ทาํไมตอ้งประเมินค่างาน  
        ๔.๔  กระบวนการประเมินค่างาน 
        ๔.๕  วธีิประเมินค่างาน 
        ๔.๖  หลกัเกณฑก์ารประเมินค่างาน 
        ๔.๗  การคดัเลือกปัจจยั 
        ๔.๘  ทศันะของฝ่ายต่าง ๆ         
ที&เกี&ยวกบัการประเมินค่างาน 
        ๔.๙  ขอ้ผดิพลาดในการนาํเอา
ระบบประเมินค่างานมาใช ้
         
 

๕.  แนวคิดการ
บริหารค่าจา้ง
เงินเดือนของ
ต่างประเทศ 
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สรุป 

 ตาม พ.ร.บ.ขา้ราชการทหาร พ.ศ.๒๕๒๑ กาํหนดให้ขา้ราชการทหารไดรั้บเงินเพิ&ม 
การไดรั้บเงินเพิ&มดงักล่าว เป็นไปตามหลกัเกณฑ์และแนวทางตามมติคณะรัฐมนตรี เมื&อ ๓๐ ต.ค.๔๙ 
ซึ& งตามมตินี0 เป็นผลให้ขา้ราชการทหารและขา้ราชการพลเรือนไดรั้บเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายสําหรับ
งานประเภทเดียวกนัในอตัราที&เท่ากนั ทั0ง ๆ ที&ลกัษณะการปฏิบติังานทางทหารเป็นการปฏิบติังาน
ที&มีความเสี&ยงอนัตรายสูง รวมทั0งการกาํหนดให้ใช้คุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่งมาเป็นองคป์ระกอบ
ในการพิจารณาเงินเพิ&มค่าฝ่าอันตราย ไม่เหมาะกับการปฏิบัติการทางทหาร เนื&องจากการ
ปฏิบติัการทางทหาร เช่น การบินของนกับินขบัไล่สกดักั0นหรือโจมตีทิ0งระเบิด นกัทาํลายใตน้ํ0 า 
จู่โจม เป็นต้น ไม่มีสภาวิชาชีพหรือองค์กรวิชาชีพใด ๆ ที&จะทาํหน้าที&ตรวจสอบได้ ทาํให้การ
ปฏิบติัการทางทหารมิไดรั้บคะแนนทางดา้นนี0  
 ดว้ยเห็นความสําคญัของในเรื&องการบริหารค่าตอบแทนของกระทรวงกลาโหม ตาม
แผนแม่บทปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม พุทธศกัราช ๒๕๕๐ ไดก้าํหนดเป้าหมายไวคื้อ 
ให้กาํลงัพลไดรั้บค่าตอบแทนที&เหมาะสม ตามความสามารถและสมรรถนะ สามารถดาํรงอยู่ใน
สังคมปัจจุบนัไดอ้ยา่งมีศกัดิ; ศรี กระทรวงกลาโหมจึงกาํหนดให้มีการพฒันาและปรับปรุงเงินเพิ&ม 
โดยศึกษาเงื&อนไขการจ่ายค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ให้ครอบคลุมทั0งในเรื& องความเสี&ยง 
เกียรติยศ และความแตกต่างของสิทธิระหว่างพลเรือนกบัขา้ราชการทหาร เพื&อหาแนวทางการ
ปรับปรุงการกาํหนดเงินเพิ&มสาํหรับตาํแหน่งที&มีเหตุพิเศษของกระทรวงการคลงั ให้สอดรับกบัการ
ปฏิบติัการทางทหาร 
 การศึกษาเพื&อหาแนวทางปรับปรุงการกาํหนดเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายที&เหมาะสมกบั
ลกัษณะงานที&ปฏิบติั ไดน้าํขอ้มูลจากเอกสารวจิยัที&เกี&ยวขอ้ง ผลการแลกเปลี&ยนขอ้มูลและการตอบ
แบบสอบถามความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตราย ซึ& งจดัโดยกรมเสมียนตรา การแลกเปลี&ยน
ขอ้มูลการบริหารค่าตอบแทนกบัผูช่้วยทูตทหารต่างประเทศ ผลการสัมมนาเชิงปฏิบติัการและ 
รับฟังความคิดเห็นเฉพาะกลุ่มของผูแ้ทนจาก บก.ทท.และเหล่าทพั รวมทั0งทฤษฏีการประเมิน 
ค่างานมาเป็นขอ้มูลเพื&อวเิคราะห์ศึกษาปัจจยัและองคป์ระกอบต่าง ๆ ที&มีผลต่อการกาํหนดเงินเพิ&ม
ค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร และหาแนวทางการจดัทาํเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการ
ทหารใหมี้ความเป็นมาตรฐานเดียวกนั 
 ผลจากการศึกษาเอกสารวิจยัที&เกี&ยวขอ้ง พบวา่ วิธีการปรับเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายนั0น 
ควรใหเ้งินเพิ&มค่าฝ่าอนัตราย แปรผนักบัอตัราเงินเดือน น.สัญญาบตัรขั0นแรก โดยค่าตวัเลขจาํนวน
เท่าของเงินเดือน x เงินเดือน น.สัญญาบตัรขั0นแรก  =  เงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายที&ปรับแลว้ สําหรับ
การพิจารณาเงินเพิ&มค่าฝ่าอนัตรายสาํหรับนกับินของกองทพัอากาศนั0น ให้พิจารณาเปรียบเทียบกบั
ค่าตอบแทนของนกับินภายนอกกองทพัอากาศ และต่างประเทศ 
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 ผลการแลกเปลี&ยนขอ้มูลและการตอบแบบสอบถามความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังาน          
ฝ่าอนัตราย สรุปไดว้า่ ปัจจยัที&ควรนาํมาพิจารณาในการกาํหนดค่าตอบแทน เช่น ความรับผิดชอบ
ในการปกครองบงัคบับญัชาของทหารที&มีความแตกต่างจากขา้ราชการพลเรือน ความเสี&ยงจากฝ่าย
ตรงข้ามเป็นผูก้ ําหนด ภาระหน้าที&ความรับผิดชอบที&ไม่สามารถเลือกพื0นที&ปฏิบัติการ และ
สภาพแวดล้อมในการทาํงานซึ& งไม่สามารถปฏิเสธได้ สมรรถภาพร่างกายที&จาํเป็นต้องมีความ
พร้อมการปฏิบัติงาน ๒๔ ชั&วโมง การเรียนรู้ใช้ทักษะ ประสบการณ์และความชํานาญสูง 
ปฏิบติังานที&ยากลาํบากและมีความเสี&ยงสูง ควรกาํหนดลกัษณะเงินเพิ&มให้มีหลกัเกณฑ์และวิธีการ
พิจารณาที&สอดคลอ้งกบัการปฏิบติัการทางทหาร พิจารณาภยัคุกคามต่าง ๆ เพื&อปรับปรุงเงินเพิ&ม
ของขา้ราชการทหารที&มีอยูใ่นปัจจุบนั และกาํหนดเงินเพิ&มใหม่ในอนาคต ที&มีความสอดคลอ้งกบั
ภยัคุกคาม มีการกาํหนดค่างาน เพื&อใหส้ามารถจาํแนกประเภทตามระดบัความเสี&ยงและจาํนวนเงิน
ที&สมควรไดรั้บใหมี้ความชดัเจนและเป็นธรรม 
 ผลการแลกเปลี&ยนขอ้มูลดา้นการบริหารค่าตอบแทนกบัผูช่้วยทหารต่างประเทศ สรุป
ไดว้า่ การจ่ายค่าตอบแทนในลกัษณะพิเศษของกองทพัสิงคโปร์ พิจารณาจากตาํแหน่งหนา้ที&ที&ตอ้ง
ปฏิบติั ทกัษะพิเศษที&ตอ้งใช้ในการปฏิบติังาน ความเสี&ยงและเงื&อนไขในการปฏิบติังาน โดยไม่มี
การเปรียบเทียบกบัพลเรือน เนื&องจากถือวา่การปฏิบติังานมีความแตกต่างกนั แต่เป็นที&ยอมรับกนั
โดยทั&วไปวา่การปฏิบติังานของกองทพัมีความเสี&ยงและจาํเป็นตอ้งใชท้กัษะพิเศษมากกวา่พลเรือน
ในงานประเภทเดียวกัน เช่น นักบินรบกับนักบินพลเรือนทาํให้ได้รับเงินในอัตราที&สูงกว่า 
นอกจากนั0นเงินแต่ละประเภทจะถูกกาํหนดโดยแต่ละเหล่าทพัที&รับผิดขอบ เช่น เงินเก็บกู้วตัถุ
ระเบิด มีเฉพาะ ทบ. เงินประดานํ0 า มีเฉพาะใน ทร. และเงินนกับิน มีเฉพาะใน ทอ. เป็นตน้ โดย
อตัราการจ่ายตอ้งมีความชดัเจนและเป็นธรรมตามระดบัความสามารถ ทกัษะ และระยะเวลาการ
ปฏิบติัหน้าที& สําหรับการจ่ายค่าตอบแทนในลกัษณะพิเศษของกองทพัสหรัฐ มีการเปรียบเทียบ 
ค่างานตามระดบัของทกัษะ ความชาํนาญ การฝึกในลกัษณะเฉพาะ และงานที&เสี&ยงอนัตราย ซึ& งให้
ความสําคญักบัผูป้ฏิบติังานจริงเพื&อให้การจ่ายเงินในแต่ละประเภทมีความเหมาะสมและสามารถ
เปรียบเทียบกนัไดใ้นทุกระดบั ตลอดจนการจ่ายตามลกัษณะการปฏิบติังานจะเพิ&มเติมในเรื&องของ
เบี0 ยเลี0 ยง ค่าเช่าที&พกั และค่าใช้จ่ายอื&นๆ ที&จาํเป็นเพิ&มเติมตามหลกัเกณฑ์ระเบียบการจ่ายเงินใน
ลกัษณะพิเศษ (DOD Financial Management Regulation 7000.14-R Volume 7A : Military Pay 
Policy and Procedures-Active Duty and Reserve Pay) เป็นหลกัเกณฑใ์นการดาํเนินการ 
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 ผลการสัมมนาเชิงปฏิบติัการและรับฟังความคิดเห็นเฉพาะกลุ่ม สรุปได้ว่า กห.           
ควรกาํหนดประเภทเงินเพิ&มของขา้ราชการทหารที&มีอยู่ในรูปแบบปัจจุบนัให้สอดคลอ้งกบัการ
ปฏิบติัการทางทหารทั0 งที&ได้รับอยู่เดิมและที&สมควรกําหนดขึ0 นใหม่ ซึ& งควรพิจารณาร่วมกับ
ค่าตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ ทั0งที&เป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินควบคู่กนัไปดว้ย โดยนาํหลกัการ
ประเมินผลการปฏิบติังานมาใช้อย่างเป็นระบบ ทั0งนี0  การกาํหนดกลุ่มเป้าหมายที&ไดรั้บจาํเป็นที&
จะตอ้งมีความชดัเจนไม่ซํ0 าซ้อน สอดคลอ้งกบัภารกิจและการจดัหน่วยตาม อจย./อฉก.ที&ระบุไว ้
โดยจาํแนกตามระดับทักษะ ความชํานาญ และลักษณะงานที&ต้องปฏิบติั รวมทั0งควรกําหนด
ระยะเวลาสิ0นสุดในการมีสิทธิไดรั้บเงินให้เกิดความแตกต่างระหว่างผูที้&ปฏิบติัหน้าที&เป็นประจาํ
กบัสํารองให้เกิดความชดัเจน โดยให้ความสําคญักบัประเภทเงินเพิ&มที&ยงัไม่ไดรั้บเป็นลาํดบัแรก 
โดยแนวทางที&ผูเ้ชี&ยวชาญดา้นระบบค่าตอบแทนบรรยายและให้ขอ้มูลนั0น สามารถนาํมากาํหนด
กรอบแนวคิดเพื&อใชใ้นการพฒันาและปรับปรุงเงินเพิ&มของ กห. ไดท้ั0งนี0  อตัราการจ่ายที&เหมาะสม
จะตอ้งมีการเทียบเคียงเงินในแต่ละประเภทตามค่าของงาน สภาพการทาํงาน ระดบัความเสี&ยง 
ความสูญเสีย/ขาดแคลน ประสบการณ์ คุณสมบติัเฉพาะระดบัทกัษะของผูป้ฏิบติั ตลอดจนความ
ซบัซ้อนการปฏิบติังาน (Work Complexity) และความรับผิดชอบ (มูลค่าของงาน) ซึ& งให้ความสําคญั
กบัผูที้&ปฏิบติังานจริง โดยจาํเป็นที&จะตอ้งตรวจสอบตั0งแต่ระบบการผลิต กระบวนการทาํงาน และ
ผลลพัธ์ของงาน เพื&อให้การจ่ายเงินในแต่ละประเภทมีความเหมาะสมและสามารถเปรียบเทียบกนั
ได้ทุกระดับ ควรกาํหนดหลักเกณฑ์การจ่ายในลักษณะพิเศษและการจ่ายตามลักษณะงานที&
มอบหมาย เพื&อให้กลุ่มงานที&มีค่าของงานสูงไดรั้บเงินในอตัราที&มากกว่ากลุ่มงานที&มีค่าของงาน 
ตํ&ากวา่ ซึ& งสอดคลอ้งกบัแนวทางของคณะอนุกรรมการพฒันาปรับปรุงเงินเพิ&มของ กห. ที&ควรให้มี
การปรับปรุงหลกัเกณฑ์การไดรั้บเงินเพิ&มของ กค. ให้มีหลกัเกณฑ์ที&สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังาน
ของ กห. และสามารถเทียบค่างานของแต่ละประเภท/เหล่าทพัได้อย่างเป็นรูปธรรม นอกจากนี0  
งานที&เป็นลกัษณะเฉพาะของทหารและมีความแตกต่างอยา่งชดัเจนกบัขา้ราชการพลเรือนในงาน
ประเภทเดียวกนัควรจะตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนที&สูงกวา่ เช่น นกับินเครื&องบินขบัไล่ ควรที&จะไดรั้บ
เงินสูงกว่านกับินของหน่วยงานพลเรือน แต่งานที&ปฏิบติัเช่นเดียวกบัพลเรือนหรือปฏิบติันอ้ยกว่า 
ควรไดรั้บตามอตัราที&สอดคลอ้งกบัขา้ราชการพลเรือน นอกจากนั0น การเสนอขอรับเงินเพิ&ม/เงินใน
ลกัษณะอื&น ๆ ที&นอกเหนือจากเงินเดือนไปยงั กค./ครม. และ กห. ควรกาํหนดยุทธศาสตร์ในการ
ดาํเนินการให้เกิดความชัดเจน และจดัลาํดับความสําคญัในการเสนอขอ เพื&อให้ผูที้& เกี&ยวข้อง
รับทราบแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงการได้รับเงินเพิ&มของ กห. ซึ& งจะสามารถวางแผน            
ในการจดัสรรงบประมาณและบริหารจดัการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ต่อไป 
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 การประเมินค่างานมีประโยชน์ต่อการบริหารองค์กร โดยเฉพาะการจ่ายค่าจ้าง
เงินเดือนและค่าตอบแทน ทั0งนี0 เพราะเป็นการแสดงความสัมพนัธ์ของงานแต่ละประเภทในองคก์ร 
และกาํหนดความแตกต่างของงานได้ถูกตอ้ง ซึ& งจะทาํให้พนักงานยอมรับค่าจา้งเงินเดือนตาม
ตาํแหน่งงานที&ตนดาํรงอยู ่การประเมินค่างานตอ้งอยูบ่นความเป็นจริงและเป็นหลกัการที&สามารถ
อธิบายได ้หลกัการและเทคนิคประเมินค่างานที&เป็นธรรม สามารถช่วยให้บรรลุวตัถุประสงค์ใน
การบริหารเงินเดือนและค่าตอบแทนขององค์กรได ้แมว้า่ค่าจา้งเงินเดือนที&กาํหนดตามงานแต่ละ
ประเภทจะแตกต่างกนั ซึ& งถือเป็นเรื&องปกติ ทั0งนี0 ขึ0นอยู่กบัความตอ้งการและทกัษะความชาํนาญ
ของงานในแต่ละประเภท ซึ& งเป็นไปตามธรรมชาติของลกัษณะงานที&ยอมรับกนัอยูแ่ลว้  งานไหน
ไม่จาํเป็นตอ้งอาศยัความชาํนาญจากพนกังาน ขยายความคืองานที&ใชค้วามชาํนาญพิเศษในสายตา
ของลูกจา้งและนายจา้งจะตอ้งมีความเห็นตรงกนั ความขดัแยง้ในการจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทนไม่ควร
จะเกิดขึ0น 
 การประเมินค่างานมี ๔ วิธี ซึ& งทั0ง ๔ วิธี ไดแ้ก่ ๑) วิธีการจดัลาํดบั ๒) วิธีการจาํแนก
ตาํแหน่งงาน ๓) วธีิเปรียบเทียบส่วนประกอบของงาน และ ๔) วิธีการให้แตม้หรือค่าคะแนน หรือ
วธีิแบบถ่วงนํ0าหนกัปัจจยั ซึ& งมีส่วนที&คลา้ยคลึงกนั ดงัต่อไปนี0  
 ๑.  เป็นการแสดงถึงกลุ่มตาํแหน่งงาน ทาํให้แน่ใจไดว้่าลกัษณะงานได้ถูกกาํหนด
อยา่งเหมาะสมและสมเหตุผล มีการจา้งอยา่งถูกตอ้งตามความสามารถของพนกังาน 
 ๒.  เป็นการวิเคราะห์งานของแต่ละตาํแหน่งงาน เพื&อเป็นการนาํไปสู่การเขียนคาํ
บรรยายละเอียดลกัษณะงาน เพื&อแสดงถึงหนา้ที&และขอบเขตของงาน กระบวนการปฏิบติังาน และ
ปริมาณงาน รวมทั0งทาํใหท้ราบถึงลกัษณะของงานไดล้ะเอียดยิ&งขึ0น 
 ๓.  เป็นการประเมินค่างานอย่างเป็นระบบ และมีการเปรียบเทียบงานแต่ละระดบั
ตาํแหน่งงานของฝ่ายงานและ/หรือขององคก์ร 
 ๔.  เป็นการสร้างลาํดบัตาํแหน่งของงานจากลาํดบัที&สําคญันอ้ยที&สุดถึงลาํดบัที&สําคญั
มากที&สุด 
 ๕.  เป็นการกําหนดตําแหน่งงานต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับความต้องการหรือ
ความสาํคญัของงาน เพื&อกาํหนดระดบัค่าจา้งเงินเดือนและค่าตอบแทน เป็นลาํดบัถดัไป 
 ๖.  เป็นการกาํหนดเงินค่าจา้งเงินเดือนและค่าตอบแทนในแต่ละระดบัความสําคญั
ของงานอยา่งเหมาะสม 
 

 
 



 
 
 

บทที� ๓ 

การพจิารณาค่างานของผู้ปฏิบตัิงานฝ่าอนัตราย 
 

กล่าวนํา 

 หลกัเกณฑ์และแนวทางการกาํหนดเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายที�กระทรวงการคลงัเสนอ 
และ ครม.ไดมี้มติเห็นชอบเมื�อ ๓๐ ต.ค.๔๙ ไดน้าํแนวคิดการประเมินค่างานมาใชเ้ป็นแนวทางใน
การกาํหนดเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตราย โดยการประเมินค่างานใชว้ิธีการให้ค่าคะแนนแบบถ่วงนํ0 าหนกั
ปัจจยั ซึ� งเป็นวธีิที�ลดอคติไดม้ากกวา่วธีิอื�น ๆ และเป็นวธีิที�นิยมใชม้ากที�สุด วิธีนี0 ตอ้งมีการกาํหนด
ปัจจยัที�ใชใ้นการประเมินค่างาน และตอ้งมีการกาํหนดนํ0 าหนกัของแต่ละปัจจยั วา่ปัจจยัใดควรให้
นํ0 าหนักร้อยละเท่าใด ซึ� งเมื�อรวมทุกปัจจยัแล้วจะตอ้งไม่เกินร้อยละ ๑๐๐ โดยการดาํเนินการมี
ขั0นตอนดงันี0  
 ขั0นตอนที� ๑ พิจารณาลกัษณะงาน และคุณสมบติัเฉพาะของงาน 
 ขั0นตอนที� ๒ คดัเลือกปัจจยัที�จะใชป้ระเมินค่างาน 
 ขั0นตอนที� ๓ จดัสัดส่วนค่าปัจจยัและใหค้าํจาํกดัความ 
 ขั0นตอนที� ๔ กาํหนดหลกัเกณฑใ์นการประเมินค่างาน 
 ขั0นตอนที� ๕ กาํหนดค่าคะแนนของแต่ละปัจจยั 

ปัญหาที�เกดิขึ%น 

 หลักเกณฑ์และแนวทางการกําหนดเงินเพิ�มสําหรับตําแหน่งที� มีเหตุพิเศษของ
ขา้ราชการประเภทต่าง ๆ ตามที� กค. เสนอและ ครม. ไดมี้มติเห็นชอบเมื�อ ๓๐ ต.ค.๔๙ เป็นผลให้
ขา้ราชการทหารและขา้ราชการประเภทต่าง ๆ ได้รับเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายสําหรับงานประเภท
เดียวกนัในอตัราที�เท่ากนั ทั0ง ๆ ที�ลกัษณะการปฏิบติังานทางทหารเป็นการปฏิบติัการทางยุทธวิธี    
มีการใชก้ระสุน วตัถุระเบิดในการปฏิบติังานและตอ้งผจญภยัคุกคามในรูปแบบต่าง ๆ ที�ฝ่ายตรงขา้ม
เป็นผูก้าํหนด เป็นภาระหนา้ที�ความรับผิดชอบที�ไม่สามารถเลือกพื0นที�ปฏิบติัการ และสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงานซึ�งไม่สามารถปฏิเสธได ้สมรรถภาพร่างกายตอ้งมีความพร้อม ตอ้งปฏิบติังาน ๒๔ ชั�วโมง 
มีการเรียนรู้การใชท้กัษะประสบการณ์ และความชาํนาญสูง พร้อมปฏิบติังานที�ยากลาํบาก และมี
ความเสี�ยงอนัตรายสูง อีกทั0งการกาํหนดให้ใชคุ้ณลกัษณะเฉพาะสําหรับตาํแหน่ง ตามตารางที� ๒.๘ 
มาเป็นองคป์ระกอบในการพิจารณาเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตราย ไม่เหมาะสมกบัการปฏิบติัการทางทหาร  
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เนื�องจากการปฏิบติัการทางยุทธวิธีของทหาร เช่น การปฏิบติัการบินของนกับินขบัไล่สกดักั0น 
หรือนกับินโจมตีทิ0งระเบิด นกัทาํลายใตน้ํ0 าจู่โจม และเจา้หน้าที�ปฏิบติัการรบแบบจู่โจม เป็นตน้ 
ไม่มีสาขาวิชาชีพ หรือองค์กรวิชาชีพใด ๆ จะสามารถออกวุฒิบตัร หรือประกาศนียบตัร เพื�อ
รับรองความเชี�ยวชาญเฉพาะทางได ้รวมทั0งไม่มีองคก์รตามกฎหมายใด ๆ ที�จะทาํหนา้ที�ตรวจสอบ
ได้ จึงมีผลให้การปฏิบัติงานทางทหารจะไม่ได้รับคะแนน ๒๐ คะแนน ตามตารางดังกล่าว 
นอกจากนี0 แม้กระทั�งการปฏิบัติการทางทหารด้วยกันเองยงัขาดความเป็นมาตรฐานในการ
กาํหนดค่างาน   ทาํใหก้ารกาํหนดอตัราเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารมีความเหลื�อมลํ0า 
ขาดความเป็นธรรม 

องค์ประกอบที�ใช้ในการพจิารณาค่างาน 

  จากการแลกเปลี�ยนขอ้มูลและการตอบแบบสอบถามความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังานฝ่า
อนัตราย การแลกเปลี�ยนขอ้มูลดา้นการบริหารค่าตอบแทนกบั ผชท.ทหารสิงคโปร์/กรุงเทพ ฯ และ
ผชท.ทหารสหรัฐ ฯ /กรุงเทพ ฯ ตลอดจนผลการสัมมนาเชิงปฏิบติัการและรับฟังความคิดเห็นเฉพาะ
กลุ่ม (Focus Group) ของผูแ้ทน บก.ทท., เหล่าทพั, กค., สํานกังาน กพ., ผชท.ทหารต่างประเทศ 
และคณะอนุกรรมการพฒันาและปรับปรุงเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร พบว่า ควร
กาํหนดประเภทของเงินที�ไดรั้บใหส้อดคลอ้งกบัภยัคุกคามทั0งประเภทที�ไดรั้บอยูเ่ดิมและประเภทที�
สมควรกาํหนดขึ0นใหม่ กลุ่มเป้าหมายที�ได้รับตอ้งมีความชัดเจนไม่ซํ0 าซ้อน อตัราการจ่ายตอ้งมี
ความเหมาะสม โดยการเปรียบเทียบเงินแต่ละประเภทตามค่าของงาน ซึ� งปัจจยัที�ใชใ้นการประเมิน
ความสําคญัคุณค่าของงานที�เสี� ยงอันตราย ได้แก่ ความเสี� ยง ประสบการณ์ คุณสมบัติเฉพาะ 
สมรรถภาพร่างกาย ระดับทกัษะของผูป้ฏิบัติงาน ความซับซ้อนของงาน (Work Complexity)  
ความรับผิดชอบ (มูลค่าของงาน) เป็นตน้ โดยจะตอ้งตรวจสอบตั0งแต่กระบวนการผลิต กระบวนการ
ทาํงาน และผลลพัธ์ของงาน เพื�อให้กลุ่มที�มีค่าของงานที�เสี�ยงอนัตราสูงไดรั้บเงินในอตัราที�มากกว่า
กลุ่มงานที�มีค่าของงานเสี�ยงอนัตรายตํ�ากวา่  
 สรุปองคป์ระกอบในการประเมินค่าของงานเสี�ยงอนัตรายประกอบดว้ย ๑. ความเสี�ยง 
๒. ประสบการณ์ ๓. คุณสมบติัเฉพาะ ๔. สมรรถภาพร่างกาย ๕. ระดบัทกัษะของผูป้ฏิบติังาน             
๖. ความซับซ้อนของการปฏิบัติงาน ๗. ความรับผิดชอบ ซึ� งองค์ประกอบในข้อ ๑ – ๓ เป็น
องค์ประกอบในการประเมินค่างานตามมติ ค.ร.ม.เมื�อ ๓๐ ต.ค.๔๙ สําหรับองค์ประกอบที� ๔ – ๗           
เป็นองคป์ระกอบในการพิจารณาที�เพิ�มขึ0นมา 
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แนวความคดิเชิงระบบในการประเมินค่างาน 

 การประเมินค่างาน หรือ Job Evaluation โดยใชว้ิธีให้คะแนนปัจจยั (Point Rating) 
เป็นวธีิการประเมินค่างานที�เป็นที�นิยม 
 วิธีการก็คือ กาํหนดปัจจยัในการประเมินค่างานแลว้ถ่วงนํ0 าหนกัแต่ละปัจจยั จากนั0น 
ก็ให้คะแนนประเมินตามปัจจยัในตาํแหน่งที�ทาํการประเมิน เมื�อนาํคะแนนที�ประเมินมารวมกนั 
ทุกปัจจยัแลว้ก็จะได ้ค่างาน (Job Value) ของตาํแหน่งนั0นๆ 
 ในบทนี0  จะได้กล่าวถึงการกําหนดปัจจัยสําหรับการประเมินค่างาน หรือ Job 
Evaluation Factor วา่จะสามารถกาํหนดไดอ้ยา่งไร ในที�นี0 จะใชว้ิธีคิดแบบเชิงระบบอยา่งที�คุน้เคย
กนัดี คือ มีองคป์ระกอบหลกัๆ ไดแ้ก่ Input-Process-Output ตามแผนภาพที� ๓ – ๑ 
 
แผนภาพที� ๓-๑  แนวคิดเชิงระบบในการประเมินค่างาน 

Context 
 
 

 
 
 จากแผนภาพแนวคิดเชิงระบบทาํใหเ้ราสามารถแบ่งกลุ่มปัจจยัประเมินค่างานไดเ้ป็น 
๔ ดา้น ดงันี0  
 ๑. Context คือ บริบท สภาพแวดลอ้มที�เกี�ยวขอ้งในการทาํงาน 
 ๒. Input คือ ปัจจยัตั0งตน้สาํหรับการทาํงาน 
 ๓. Process คือ กระบวนการทาํงาน ขั0นตอนการปฏิบติังาน 
 ๔. Output คือ ผลงาน ผลผลิต ผลการปฏิบติังาน 
 ในแต่ละดา้นเราสามารถแบ่งนํ0าหนกัเป็นเปอร์เซ็นตไ์ดต้ามระดบัความสําคญัของแต่ละ
ดา้นวา่เราจะให้นํ0 าหนกัความสําคญักบัองคป์ระกอบดา้นไหนมากนอ้ยกวา่กนั เช่น Context ๑๐%, 
Input ๒๐%, Process ๓๐%, Output ๔๐% เป็นตน้ โดยรวม % ทั0งหมดก็จะได ้๑๐๐% พอดี 
 ตวัอยา่งปัจจยัประเมินค่างานที�แบ่งประเภทออกไดต้ามแนวคิดเชิงระบบ 
 ๑. Context (ดา้นบริบท) เช่น 
  -  สภาพแวดลอ้มการทาํงาน 
  -  ความกดดนั 

Input Output Process 
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  -  ความเสี�ยง 
  -  โครงสร้างการบงัคบับญัชา 
          ฯลฯ 
 ๒. Input ดา้น (Competency Requirement) เช่น 
  -  ความรู้ 
  -  ทกัษะ 
  -  ประสบการณ์ 
  -  การฝึกอบรม 
         ฯลฯ 
 ๓. Process (ดา้นภาระงาน) เช่น 
  -  การใชค้วามคิด 
  -  อิสระในการคิด 
  -  การแกไ้ขปัญหา 
  -  การตดัสินใจ 
  -  การติดต่อสื�อสาร 
  -  ความซบัซอ้นของงาน 
          ฯลฯ 
 ๔. Output (ดา้นผลลพัธ์ของงาน) 
  -  ผลกระทบของงาน 
  -  ขอบเขตความรับผดิชอบ 
  -  ระดบัความเสียหาย 
  -  อิสระในการลงมือทาํ 
         ฯลฯ  
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การพจิารณาค่างานของผู้ปฏิบัตงิานฝ่าอนัตรายของกระทรวงกลาโหม 

 การพิจารณาค่างานของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายของกระทรวงกลาโหมตอ้งมีการ
ตรวจสอบตั0งแต่กระบวนการผลิต กระบวนการทาํงาน และผลลพัธ์ของงาน โดยนาํแนวคิดการ
ประเมินค่างานมาใช ้ดว้ยวธีิประเมินค่างานแบบถ่วงนํ0 าหนกัปัจจยั ซึ� งกระบวนการประเมินค่างาน
ดว้ยวิธีดงักล่าว ตอ้งทราบลกัษณะงาน และคุณสมบติัเฉพาะของงานต่าง ๆ ที�จะนาํมาประเมินค่า 
โดยลักษณะงานของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายทางทหารเป็นการปฏิบติัการทางยุทธวิธี มีการใช้
กระสุน วตัถุระเบิดในการปฏิบติังานและตอ้งผจญภยัคุกคามในรูปแบบต่าง ๆ ที�ฝ่ายตรงขา้มเป็นผู ้
กาํหนด เป็นภาระหนา้ที�ความรับผดิชอบที�ไม่สามารถเลือกพื0นที�ปฏิบติัการ และสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงานซึ� งไม่สามารถปฏิเสธได้ สมรรถภาพร่างกายตอ้งมีความพร้อม ตอ้งปฏิบติังาน ๒๔ 
ชั�วโมง มีการเรียนรู้การใชท้กัษะประสบการณ์ และความชาํนาญสูง พร้อมปฏิบติังานที�ยากลาํบาก 
และมีความเสี�ยงอนัตรายสูงดงักล่าวแลว้ จึงควรไดรั้บเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายมากกวา่ผูป้ฏิบติัหนา้ที�
ในงานเดียวกนั ซึ� งมิไดป้ฏิบติังานดา้นทหาร ดงันั0น การกาํหนดองค์ประกอบในการพิจารณาค่า
งาน จึงต้องพิจารณาถึงลักษณะงานที�ปฏิบติัการทางทหารว่า แตกต่างจากการปฏิบติังานของ 
พลเรือนอย่างใดบา้ง เพื�อนาํผลของความแตกต่าง มาพิจารณาเป็นองค์ประกอบของการประเมิน 
ค่างานของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายของกระทรวงกลาโหม แต่ทั0งนี0 ตอ้งมิให้การกาํหนดเงินเพิ�มค่า
ฝ่าอนัตรายของทหารมีความเลื�อมลํ0า และขาดความเป็นธรรม โดยให้ความสําคญัวงรอบการผลิตที�
ตอ้งใช้เวลาและงบประมาณจาํนวนมาก ตามตารางที� ๓ – ๑ เพื�อให้ผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายของ
กระทรวงกลาโหมมีทกัษะ ประสบการณ์ และความชาํนาญสูง เพียงพอที�จะปฏิบติังานที�มีความ
ซบัซอ้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ตารางที� ๓ – ๑  ตารางงบประมาณและระยะเวลาการผลิตผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร 

ลาํดบั ประเภท งบประมาณ 
ระยะเวลาการผลิต 

หมายเหตุ 
ปี เดือน สัปดาห์ 

๑ ผูท้าํการในอากาศ      
 ๑.๑  นบ.      
 นบ.ประจาํกอง ๓,๖๑๖,๐๑๙ ๑ ๒   
 ครูการบิน ๑,๐๘๕,๔๐๑ ๑    
 นบ.ลองเครื�อง ๔๕๓,๑๕๔  ๓ ๑  
 นบ.ลองเครื�องกบัเครื�องตน้แบบ ๒๖,๙๗๓,๙๐๑ ๑ ๖ ๑  
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ตารางที� ๓ – ๑  ตารางงบประมาณและระยะเวลาการผลิตผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร 
                          (ต่อ) 

ลาํดบั ประเภท งบประมาณ 
ระยะเวลาการผลิต 

หมายเหตุ 
ปี เดือน สัปดาห์ 

 ๑.๒  ศิษยก์ารบิน      
 ชั0นประถม ๘๓๗,๕๙๐  ๖   
 ชั0นมธัยม ๒,๗๗๘,๔๒๙  ๘   

 
๑.๓  ผูท้าํการในอากาศยาน 
เป็นประจาํ 

     

 
ตน้หน ๖๘๐,๗๕๗  ๗ ๒ ภาคอากาศ 

๔๐ ชม. 

 
ช่างอากาศ ๒๑๙,๖๒๙  ๒ ๓ ภาคอากาศ 

๓๓ ชม. 

 
จนท.วทิยุ ๑๕๐,๐๐๔  ๑ ๒ ภาคอากาศ 

๑๕ ชม. 

 
จนท.สรรพาวธุ ๑๓๔,๐๐๕  ๑ ๒ ภาคอากาศ 

๑๓ ชม. 

 
จนท.ถ่ายรูปทางอากาศ ๒๗๕,๓๕๗  ๓  ภาคอากาศ 

๒๒ ชม. 

 
จนท.ตอ้นรับบนอากาศยาน ๓๑๙,๘๗๐    ภาคอากาศ 

๒๕ ชม. 

 
จนท.ขนส่งทางอากาศ ๒๐๐,๒๗๐  ๒ ๒ ภาคอากาศ 

๒๐ ชม. 

 
แพทยแ์ละพยาบาล                   
เวชศาสตร์การบิน 

๑๓๔,๑๗๙  ๓  ภาคอากาศ 
๘ ชม. 

๒ นกัโดดร่มจากอากาศยาน
เป็นประจาํ 

๕๒,๒๖๖  ๑ ๑ ภาคอากาศ 
๗.๕ ชม. 
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ตารางที� ๓ – ๑  ตารางงบประมาณและระยะเวลาการผลิตผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร 
                          (ต่อ) 

ลาํดบั ประเภท งบประมาณ 
ระยะเวลาการผลิต 

หมายเหตุ 
ปี เดือน สัปดาห์ 

๓ จนท.ปฏิบติัการพิเศษต่อตา้น
การก่อการร้าย 

๙๔,๐๔๘  ๗ ๔ รวมหลกัสูตร
โดดร่ม 

๔ จนท.ปฏิบติัการรบแบบจู่โจม ๙๔,๐๔๘  ๗ ๔ รวมหลกัสูตร
โดดร่ม 

๕ ผูป้ฏิบติังานในห้องปรับ
บรรยากาศ 

๒๔,๕๐๙  ๓   

๖ ผูป้ฏิบติังานทาํลายวตัถุระเบิด
เป็นประจาํ 

๒๑,๗๒๘  ๔   

๗ จนท.ปฏิบติังานดา้นดบัเพลิง
กูภ้ยั 

๒๑,๓๘๓  ๒ ๒  

๘ จนท.ปฏิบติังานดา้นการ
อารักขาบุคคลสาํคญั 

๑๓,๕๔๘  ๑ ๒  

๙ นกัทาํลายใตน้ํ0าจู่โจม ๘๔,๑๑๖  ๗ ๓ รวมหลกัสูตร
โดดร่ม 

๑๐ นกัประดานํ0าประจาํกอง ๒๕,๖๕๐  ๖   

ที�มา : กรมกาํลงัพลทหารอากาศ, ๒๕๕๔ : ๕ 

 

 

 

 

 
ประเภท
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ความแตกต่างในการปฏิบัตงิานฝ่าอนัตรายของ กห.และข้าราชการพลเรือน 

 การเป็นทหารนั0น มีความแตกต่างกับพลเรือน เพราะคนที�จะมาเป็นทหารทุกคน 
จะตอ้งผา่นกระบวนการในการปรับเปลี�ยนจากบุคคลพลเรือน มาเป็นทหารดว้ยการฝึก และเป็นที�รู้
กนัดีโดยทั�วไปว่า การฝึกของทหารนั0น ผูที้�เขา้รับการฝึกจะตอ้งเผชิญกบัความยากลาํบาก มิได้
สะดวกสบายแต่ประการใด ดงันั0น คนที�จะเป็นทหารจะตอ้งมีความอดทนต่อความยากลาํบาก  
ทุกคนจะตอ้งผา่นกระบวนการที�ปรับเปลี�ยน  จากชีวิตพลเรือนให้เป็นทหาร เพราะฉะนั0นจึงเป็น
เรื�องที�หลีกเลี�ยงไม่ได ้ที�บุคคลที�เป็นทหารทุกคนจะตอ้งผา่นกระบวนการหรือการฝึก โดยจะตอ้งมี
การปรับเปลี�ยนวถีิชีวติในระหวา่งฝึก และปรับเปลี�ยนวธีิคิด เพื�อให้ทหารทุกคนมีความสามารถใน
การเอาชนะอุปสรรคเป็นพื0นฐาน จึงจะสามารถผา่นห้วงของการฝึกไปได ้และมิไดห้มายความว่า
เมื�อผา่นการฝึกเขา้มาเป็นทหารไดแ้ลว้จะไม่ตอ้งพบกบัการฝึก หรือเผชิญกบัความยากลาํบากอีก 
ทั0งนี0 เป็นเพราะทหารเป็นอาชีพที�เกี�ยวขอ้งกบัการบริหารจดัการความรุนแรงซึ� งในบางครั0 งคนที�
เป็นทหารจะตอ้งประสบภาวะที�กดดนัอยา่งสูงมาก เช่นการตกอยูท่่ามกลางสนามรบ และบ่อยครั0 ง
หลายคนที�อยูใ่นสภาวะนั0นกลายมาเป็นบุคคลที�มีปัญหาทางจิต โดยเฉพาะอยา่งยิ�งแลว้หน่วยทหาร
ที�เกี�ยวขอ้งกบัการทาํงานที�มีความยากลาํบากเช่น การเขา้สู้รบในสนามรบที�ตอ้งทนอยู่ในพื0นที�มี
ความเสี�ยงอนัตรายประสบกบัภาวะที�กดดนัอย่างสูงมากหรือการปฏิบติังานของหน่วยรบพิเศษ 
เช่น การปฏิบติังานในลกัษณะชุดปฏิบติัการขนาดเล็กในแนวหลงัของขา้ศึก หรือการปฏิบติังานใน
พื0นที�ยากลาํบากทุรกนัดาร เป็นตน้ ดว้ยความยากลาํบากเหล่านี0 จึงมีความจาํเป็นอยา่งยิ�งที�ผูเ้ขา้มา
เป็นทหารจะตอ้งมีความความสามารถของทหารอาชีพในระดบัที�สูงเพราะไม่มีอะไรจะสามารถ
ประกนัความสําเร็จของงาน หรือภารกิจที�ได้รับมอบหมายให้ไปปฏิบติัได้เท่ากับระดับของ
ความสามารถของทหารอาชีพที�สูงที�มีอยู่ในตัวทหารทุกคน เพราะความสามารถดังกล่าวคือ 
ความสามารถของบุคคลในการตอบสนองต่อเหตุการณ์ในยามที�ตอ้งเผชิญกบัความทุกข์ยากหรือ
ความลาํบาก โดยผูที้�มีความสามารถสูงจะมีจิตใจเขม้แข็งไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคใด ๆ แมจ้ะพ่ายแพ ้
หรือลม้ไปแลว้ก็สามารถลุกขึ0นมาต่อสู้ใหม่ได ้ส่วนผูที้�มีความสามารถของทหารอาชีพตํ�า เวลา
เผชิญกบัความผิดหวงั หรือความทุกข์ยากก็จะยอมแพ ้บางคนอาจละทิ0งงานไปกลางคนั หรืออาจ
ทอ้แทก้ับชีวิต ถึงขั0นลาออกจากงานก่อนเกษียณก็มี จากที�กล่าวมาจะพบว่าการที�กาํลงัพลของ
กองทพัมีความสามารถทางทหารอาชีพสูงยอ่มจะช่วยให้กองทพัปฏิบติัภารกิจไดอ้ยา่งสําเร็จลุล่วง
ไปดว้ยดี และเมื�อมองยอ้นกลบัไปยงักระบวนการที�ใชป้รับเปลี�ยนบุคคลพลเรือนมาเป็นทหารนั0น 
จะพบว่ามีความจาํเป็นอย่างยิ�งที�จะตอ้งทาํการฝึก ให้มีความทนทานต่อความยากลาํบากเป็นพื0นฐาน
ลาํดบัแรกๆ สําหรับคนที�จะเป็นทหารทุกคน ดังจะเห็นได้จากโรงเรียนทหาร ที�ทาํหน้าที�ผลิต 
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กาํลงัพลให้กบักองทพัในทุกระดบั ลว้นแต่มีระบบ และกระบวนการที�คดักรองผูที้�มีความอดทน  
อดกลั0น และการเผชิญกบัปัญหาในเรื�องต่าง ๆ ในระดบัที�ต่างกนัออกไป ซึ� งระบบเหล่านี0 จะช่วย
เปลี�ยนนกัเรียนที�เป็นพลเรือนภายนอกให้กลายมาเป็นทหารตามที�กองทพัตอ้งการ ส่วนบุคคลอื�นๆ 
ที�เขา้มาเป็นทหารในกองทพัโดยมิไดผ้่านโรงเรียนก็จะมีช่องทาง หรือกระบวนการอื�นรองรับ เช่น 
การฝึกใหข้า้ราชการกลาโหมพลเรือน ก่อนที�จะทาํการประดบัยศ ส่วนคนที�จะตอ้งปฏิบติัหนา้ที�ใน
สนามรบ หรือเกี�ยวพนักบัการรบนั0น ตอ้งไดรั้บการฝึกฝนเพิ�มเติม เพื�อให้กองทพัมีความมั�นใจได้
ว่ากาํลงัพลที�จะเขา้ปฏิบติัหน้าที�ในการรบมีความอดทนต่อความยากลาํบากมีขีดความสามารถ          
ในการที�จะเผชิญอุปสรรคต่าง ๆ และสามารถที�จะผา่นพน้อุปสรรคเหล่านั0นไปได ้เช่นหลกัสูตร            
จู่โจมของกองทพับก หลกัสูตรนักทาํลายใตน้ํ0 าจู่โจมของการทพัเรือ และหลกัสูตรฝึกศิษยก์ารบิน 
หลกัสูตรการฝึกนักบินพร้อมรบ หลักสูตรปฏิบติัการพิเศษของกองทพัอากาศ เป็นตน้ งานเหล่านี0
จาํเป็นตอ้งมีคนที�มีความอดทน ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค ทนทานต่อปัญหา ซึ� งจะเห็นไดว้่าคุณลกัษณะ
พิเศษของทหารที�ต่างจากพลเรือน คือ 
 ๑.  สมรรถภาพร่างกาย หมายถึง การปฏิบติัทางทหารที�ตอ้งใชค้วามสมบูรณ์แข็งแรง 
ความทนทาน ความอดทน และขีดความสามารถของร่างกายที�จาํเป็นต่อการปฏิบติัหนา้ที� 
 ๒.  ทกัษะของผูป้ฏิบติั หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ความชํานาญ และความ
เชี�ยวชาญของผูป้ฏิบติังานที�จาํเป็นต่อการปฏิบติัการทางทหาร 
 ๓.  ความซับซ้อนในการปฏิบัติ หมายถึง ความยุ่งยากของการปฏิบัติงาน (การ
พิจารณาไตร่ตรอง การบงัคบับญัชา ควบคุม การใช้เครื�องมือ ยุทโธปกรณ์ การประสานสอดคลอ้ง 
การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ) ภายใตร้ะยะเวลาที�จาํกดั รวมทั0งแรงกดดนัต่าง ๆ ที�ฝ่ายตรงขา้ม
เป็นผูก้าํหนด 

สรุป 

 การประเมินค่างานตามวิธีให้คะแนนแบบถ่วงนํ0 าหนกัปัจจยั จาํเป็นตอ้งมีการพิจารณา
ถึงลกัษณะงาน คุณสมบติัเฉพาะของผูป้ฏิบติังาน รวมถึงปัจจยัที�จะใชป้ระเมินค่างาน จึงจะสามารถ
พิจารณาค่างานของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายได ้แต่การพิจารณาค่างานตามมติ ครม.เมื�อ ๓๐ ต.ค.๔๙ 
ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายของกระทรวงกลาโหมไดรั้บเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายเท่ากบัผูป้ฏิบติังาน
ในฝ่ายพลเรือนในงานลกัษณะเดียวกนั ทั0ง ๆ ที�งานทางทหารมีความแตกต่างจากงานของพลเรือน 
เมื�อพิจารณาความแตกต่างดังกล่าวจะพบว่าสมรรถภาพร่างกาย ทกัษะของผูป้ฏิบติั และความ
ซบัซ้อนในการปฏิบติัตลอดจนกระบวนการผลิต เป็นปัจจยัที�สมควรนาํมาใชใ้นการประเมินค่างาน
ของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายของกระทรวงกลาโหม 

 



 
 

บทที� ๔ 

การวเิคราะห์แนวทางการจัดทาํเงนิเพิ�มค่าฝ่าอนัตราย 

ของข้าราชการทหาร 

หลกัการและเหตุผล 

 การประเมินค่างานจาํเป็นตอ้งมีการวิเคราะห์ลกัษณะงานในรูปแบบที!กาํหนดใน 
คาํบรรยายรายละเอียดลกัษณะงาน เพื!อทาํความเขา้ใจเนื'อหาสาระและกระบวนการปฏิบติังาน            
ซึ! งลักษณะงานของผูไ้ด้รับเงินเพิ!มค่าฝ่าอันตรายของข้าราชการทหาร ต้องมีการตรวจสอบ
นบัตั'งแต่กระบวนการผลิต กระบวนการทาํงาน และผลลพัธ์ของการทาํงาน การดาํเนินการตาม
กระบวนการดงักล่าว จะทาํให้การประเมินค่างานมีความสมบูรณ์มากขึ'น เนื!องจากการประเมินค่า
งาน จาํเป็นตอ้งมีการดาํเนินการให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน ดงันั'น จึงตอ้งมีการประเมินค่างาน
ให้สอดคลอ้งกบัระดบังาน หรือความเขม้ขน้หรือเนื'อหาสาระของแต่ละปัจจยั โดยการทบทวน
บทบาทความรับผิดชอบเทียบเคียงคาํจาํกดัความหรือคาํนิยามของแต่ละระดบัปัจจยั และมีการลง
ความเห็นให้ค่าคะแนน โดยใช้เสียงส่วนใหญ่ของคณะกรรมการ ดงันั'นการเลือกปัจจยัประเมิน 
ค่างานจึงมีความสาํคญัมาก ที!กล่าวเช่นนี'  ก็เนื!องจากวา่ ปัจจยัจะใชเ้ป็นเครื!องมือชี'วดัถึงความสําคญั
และคุณค่าของงาน โดยดาํเนินการหลงัจากไดมี้การจดัทาํคาํบรรยายรายละเอียดลกัษณะงานเสร็จ
เรียบร้อยแลว้ ซึ! งตาํแหน่งต่าง ๆ ของผูไ้ดรั้บเงินเพิ!มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร ไดมี้การ
กาํหนดรายละเอียดลกัษณะงานไวแ้ลว้ ซึ! งสามารถนาํมาพิจารณาวา่ปัจจยัใดบา้งที!มีความสําคญัต่อ
ลกัษณะงานสําหรับผูที้!ไดรั้บเงินเพิ!มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร เมื!อพิจารณาปัจจยัไดแ้ลว้ 
จะตอ้งมีการพิจารณาอยา่งรอบคอบถึงลกัษณะงานแต่ละงานวา่ ถา้จะปฏิบติังานในตาํแหน่งหนึ! ง
ตาํแหน่งใด ตอ้งใช้ปัจจยัอะไรบา้ง และใชปั้จจยัเหล่านั'นในระดบัความเขม้ขน้ ความถี! ความบ่อย 
หรือตอ้งใชป้ระจาํสมํ!าเสมอ รวมทั'งใชใ้นระดบัความง่าย – ยาก แตกต่างกนัอยา่งไร กล่าวคือ ตาม
ลกัษณะของงาน จะมีการให้นํ' าหนกัเป็นร้อยละในแต่ละปัจจยัเท่าใดจึงจะเหมาะสม การกาํหนด
นํ' าหนกัปัจจยันั'นก็เพื!อแสดงให้เห็นวา่ตาํแหน่งงานใดขององคก์รมีความสําคญั ซึ! งจะไดว้ิเคราะห์
ปัจจยัที!มีผลต่อการกาํหนดเงินเพิ!มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร และองคป์ระกอบของปัจจยั
ที!มีผลต่อการกาํหนดเงินเพิ!มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร เพื!อใชเ้ป็นแนวทางการจดัทาํเงิน
เพิ!มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร ต่อไป 
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ปัจจยัที�มีผลต่อการกาํหนดเงนิเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของข้าราชการทหาร  

 เพื!อวเิคราะห์หาปัจจยัที!มีผลต่อการกาํหนดเงินเพิ!มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร 
ผูว้จิยั ขอนาํเสนอปัจจยัต่างๆ ที!มีผลต่อการปฏิบติังาน และการวเิคราะห์ปัจจยัที!มีผลต่อการกาํหนด
เงินเพิ!มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร ดงันี'  
 ๑.  ปัจจยัต่าง ๆ ที!มีผลต่อการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัไดศึ้กษาปัจจยัต่าง ๆ ที!มีผลต่อการ
ประเมินค่างานจากแหล่งขอ้มูลต่างๆ เพื!อนาํมาวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ปัจจยัที!ใช้ในการประเมินค่างาน
ของงานโดยทั!วไป, ปัจจยัที!ใชป้ระเมินค่างานของตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั และปัจจยัที!
ใชป้ระเมินค่างานของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตราย 
   ๑.๑ ปัจจยัที!ใชป้ระเมินค่างานของงานทั!วไป  
    โดยทั!วไปปัจจยัที!ใชป้ระเมินค่างานมี ๔ ปัจจยั (ประเวศน์  มหารัตน์สกุล, 
๒๕๕๕ : ๑๑๑) ไดแ้ก่ 
    ๑.๑.๑ ทกัษะ  หมายถึง ความสามารถที!จะทาํงานไดดี้ และหมายความ
รวมถึง ความคล่องแคล่วและความชาํนิชาํนาญ รวมเอาความฉบัไว การประสานงาน ประสบการณ์
ที!ทาํใหก้ารทาํงานเป็นไปดว้ยดี หรือการทาํงานไดร้วดเร็ว และถูกตอ้ง  
    ๑.๑.๒ ความสมบูรณ์ของสุขภาพ หมายถึง ความสมบูรณ์ของร่างกาย             
ที!จะปฏิบติังานไดอ้ยา่งต่อเนื!อง ซึ! งจะเกี!ยวขอ้งกบังานที!ตอ้งใชแ้รงกายเช่น ยกของ การยืน การปีนป่าย 
การเดิน หรือการทาํงานต่อเนื!องเป็นระยะเวลานาน เป็นตน้ 
    ๑.๑.๓ ความรับผิดชอบ หมายถึง ความเอาใจใส่ต่อหน้าที!การงาน 
รับผิดชอบต่อเงิน ข้อมูล เครื! องจกัร เครื! องมือ ความปลอดภยั การฝึกอบรม ตลอดจนการให้
คาํแนะนาํ กาํกบัดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    ๑.๑.๔ สภาพเงื!อนไขการทาํงาน ประเมินถึงสภาพการทํางานและ
อุปสรรคในการทาํงาน เช่น ความร้อน ความเยน็ ความชื'น เสียงดงั กลิ!นเหม็น ตลอดจนความไม่
ปลอดภยัในการปฏิบติังาน เช่น การทาํงานเกี!ยวกบักระแสไฟแรงสูง ทาํงานหนกัเกินไปที!สภาพ
ร่างกายจะรับได ้หรือทาํงานบนแท่นขดุเจาะนํ'ามนักลางทะเล 
   ๑.๒ ปัจจยัที!ใชป้ระเมินค่างานของตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั 
    สาํนกังาน ก.พ.ไดร่้วมกบัที!ปรึกษา บริษทั Hay Group จาํกดั พฒันารูปแบบ
เทคนิคประเมินค่างานแบบ Civil Service Commission (CSC Guide Charts) ขึ'นมาเป็นวิธีประเมิน
ค่างาน เพื!อใชส้ําหรับกาํหนดตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั ให้สอดคลอ้งกบัพระราชบญัญติั 
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ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑โดยมีความคิดพื'นฐานเกี!ยวกบัตาํแหน่งวา่ทุกตาํแหน่งงาน
จะมีองค์ประกอบสําคญัพื'นฐานที!แสดงถึงขนาดหน้าที!ความรับผิดชอบ คุณภาพและความยุง่ยาก
ของงาน ๓ ดา้น (สาํนกังาน ก.พ. ,๒๕๕๒ : ๘) ซึ! งประกอบดว้ย 
    ๑.๒.๑ ดา้นความรู้และทกัษะที!จาํเป็นในงาน (Know – How) หมายถึง 
ความรู้ ความสามารถ ความรอบรู้และความชาํนาญงาน และทกัษะที!พฒันาขึ'นมาจากประสบการณ์
การทาํงานและการฝึกฝน ซึ! งผูป้ฏิบติังานในตาํแหน่งนั'น ๆ ตอ้งมี (Input) เพื!อที!สามารถปฏิบติั
หนา้ที!ของตาํแหน่งนั'น ไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
    ๑๒.๒ ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหา (Problem Solving) หมายถึง 
ระดบัความซบัซ้อนในการใชค้วามคิดและการตดัสินใจ ซึ! งเกี!ยวขอ้งในกระบวนการ/ขั'นตอนของ
การที!ผูป้ฏิบติังานในตาํแหน่ง (Process) ที!จะนาํเอาความรู้ (Know – How) มาใชท้าํงานจนเสร็จ
สมบูรณ์    
    ๑.๒.๓ ด้านความรับผิดชอบ (Accountability) หมายถึง ระดับและ
ขอบเขตผลกระทบที!เกิดขึ' นจากงาน ความรับผิดชอบหรือคุณภาพของงานที!เกิดขึ' น (Output) 
รวมถึงความอิสระหรือขอ้จาํกดัในการปฏิบติังานตาํแหน่งนั'น ๆ 
   ๑.๓ ปัจจยัที!ใชป้ระเมินค่างานของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตราย จากหลกัเกณฑ์การ
พิจารณาเงินเพิ!มค่าฝ่าอนัตรายภาครัฐ และของกระทรวงกลาโหม ซึ! งศึกษาจากการทบทวน
วรรณกรรมในบทที! ๒ และการพิจารณาค่างานของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายในบทที! ๓ ซึ! งสรุป
ปัจจยัที!ใชใ้นการประเมินค่างาน ประกอบดว้ย 
    ๑.๓.๑ ความเสี!ยง 
    ๑.๓.๒ ประสบการณ์ 
    ๑.๓.๓ คุณสมบติัเฉพาะ 
    ๑.๓.๔ สมรรถภาพร่างกาย 
    ๑.๓.๕ ระดบัทกัษะของผูป้ฏิบติังาน 
    ๑.๓.๖ ความซบัซอ้นของงาน 
    ๑.๓.๗ ความรับผดิชอบ 
 ๒. การวเิคราะห์ปัจจยัที!มีผลต่อการกาํหนดเงินเพิ!มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร 
   ๒.๑ หลักเกณฑ์ที!ก ําหนดสําหรับคัดเลือกปัจจัยในการประเมินค่างาน 
ประกอบดว้ย (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล , ๒๕๕๕ : ๑๑๐) 
    ๒.๑.๑ ตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัความยากของงานหรือคุณค่าของงาน 
    ๒.๑.๒ ตอ้งสามารถอธิบายถึงกบัความยากของงาน 
    ๒.๑.๓ ตอ้งสามารถสัมผสัและวดัค่าได ้
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    ๒.๑.๔ องค์ประกอบที!สําคญัของแต่ละงาน สามารถวดัไดโ้ดยปัจจยัใด
ปัจจยัหนึ!งหรือหลายปัจจยัก็ได ้
    ๒.๑.๕ ทุกปัจจยัช่วยอธิบายถึงความแตกต่างของงานได ้
    ๒.๑.๖ ต้องมีปัจจัยที!บ่งบอกถึงการปฏิบัติทางทหารที!แตกต่างจาก 
พลเรือน 
    ๒.๑.๗ ตอ้งมีปัจจยัที!เกี!ยวขอ้งกบักระบวนการผลิต กระบวนการทาํงาน 
และผลลพัธ์ของการทาํงาน 
    จากหลักเกณฑ์ดังกล่าวข้างต้น สามารถวิเคราะห์ปัจจัยที!มีผลต่อการ
กาํหนดเงินเพิ!มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร ไดด้งันี'   
  
แผนภาพที! ๔ - ๑ แสดงกระบวนงานและปัจจยัการประเมินค่างาน   
  
 
   
     

  
  
 
 
  ๒.๒  ความหมายของปัจจยัต่าง ๆ ตามภาพที! ๔- ๑ 
   ๒.๒.๑  ทักษะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ความชํานาญ ความ
เชี!ยวชาญของผูป้ฏิบติังานที!จาํเป็นต่อการปฏิบติัการทางทหาร  
   ๒.๒.๒ ความซับซ้อนการปฏิบติั หมายถึง ความยุ่งยากของผูป้ฏิบติังาน
ในตาํแหน่งกบัการปฏิบติัการทางทหาร (การพิจารณาไตร่ตรอง การบงัคบับญัชา ควบคุม การใช้
เครื!องมือยทุโธปกรณ์ การประสานสอดคลอ้ง การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ) ภายใตร้ะยะเวลา
ที!จาํกดั รวมทั'งแรงกดดนัต่าง ๆ ในการปฏิบติังานที!ฝ่ายตรงขา้มเป็นผูก้าํหนด  
   ๒.๒.๓ ความถี!ในการปฏิบติั หมายถึง มีการปฏิบติังานอย่างต่อเนื!อง 
หรือมีการฝึกเพื!อใหมี้ประสบการณ์ ความชาํนาญในการปฏิบติัการทางทหาร 

 
 

- ทกัษะ 
 
 

-  ความซบัซอ้นการ 
ปฏิบติั 
-  ความถี!ในการปฏิบติั 

- ความเสี!ยงอนัตราย 
- ความรับผิดชอบ 

Input Throughput Output 
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   ๒.๒.๔ ความเสี!ยงอนัตราย หมายถึง ระดบัของความเสี!ยงอนัตรายของ
งานที!ปฏิบติั ซึ! งมีผลกระทบต่อชีวติของผูป้ฏิบติัการทางทหาร 
   ๒.๒.๕ ความรับผิดชอบ หมายถึง ระดบัและขอบเขตผลกระทบที!เกิด
จากการปฏิบติัการทางทหาร ซึ! งรวมถึงความรับผิดชอบต่อเครื! องมือ ยุทโธปกรณ์ที!ใช้ในการ
ปฏิบติังาน 
   สําหรับในเรื!องของสมรรถภาพร่างกายตามผลการทบทวนวรรณกรรม            
ในบทที! ๒ และการพิจารณาค่างานของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายในบทที! ๓ ผูว้ิจยัมิไดน้าํมาเป็นปัจจยั
ในการกาํหนดเงินเพิ!มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร เนื!องจากผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายในแต่ละ
ประเภทมีหลกัเกณฑ์ในการตรวจสอบความพร้อมของสมรรถภาพร่างกายที!มีความแตกต่างกนั
อยา่งสิ'นเชิง โดยประเด็นในเรื!องสมรรถภาพร่างกายไดถู้กกาํหนดไวเ้ป็นปัจจยัในเรื!องของทกัษะแลว้ 
ว่าตอ้งผ่านเกณฑ์การทดสอบการปฏิบติังาน ซึ! งเกณฑ์การทดสอบการปฏิบติังานนั'นได้กาํหนด           
ในเรื!องของสมรรถภาพร่างกายไวด้ว้ยแลว้ เช่นเดียวกนัปัจจยัในดา้นทกัษะก็ไดร้วมเอาประเด็น          
ในเรื!องประสบการณ์ ความชาํนาญไวด้ว้ยแลว้ ส่วนในเรื!องของความถี!ในการปฏิบติั จากการวิเคราะห์
พบวา่เป็นปัจจยัที!สาํคญัที!ควรกาํหนดไวเ้นื!องจากเป็นตวัชี' วดัที!เป็นรูปธรรมในดา้นของความเสี!ยง
อนัตรายในการกาํหนดเงินเพิ!มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารให้มีความเหมาะสมและเป็นธรรม 
เป็นที!ยอมรับของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายโดยทั!วไป 

องค์ประกอบของปัจจัยที�มีผลต่อการกําหนดเงินเพิ�มค่าฝ่าอันตรายของ

ข้าราชการทหาร  

 ปัจจัยที!ใช้ในการกําหนดค่างานแต่ละปัจจัย ต้องมีองค์ประกอบหรือปัจจัยรอง 
สาํหรับการพิจารณาสาํหรับงานแต่ละลกัษณะงานวา่ ถา้จะปฏิบติังานในงานใดงานหนึ!งจะตอ้งใช้
ปัจจยัรองอะไรบา้ง จะมีการให้นํ' าหนกัคะแนนแต่ละปัจจยัร้อยละเท่าใด จึงจะเหมาะสม ซึ! งปัจจยั
หนึ!ง ๆ ควรกาํหนดระดบัไวอ้ยา่งนอ้ย ๓ ระดบั กล่าวคือ ไม่มีความชาํนาญ  กึ!งความชาํนาญ และมี
ความชาํนาญ ทั'งนี' เพื!อให้สอดคลอ้งกบัความง่าย – ยากของงาน โดยปัจจยัและองค์ประกอบของ
ปัจจยัที!มีผลต่อการกาํหนดเงินเพิ!มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร เป็นดงันี'  
 ๑. ทักษะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ความชํานาญ ความเชี!ยวชาญของ
ผูป้ฏิบติังานที!จาํเป็นต่อการปฏิบติัการทางทหาร ซึ! งตอ้งใช้ระยะเวลาและงบประมาณในการผลิต 
ตามตารางที! ๓ - ๑  มีนํ'าหนกั ๓๐ คะแนน ประกอบดว้ย 
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  ๑.๑ สาํเร็จการศึกษาในหลกัสูตรและผา่นเกณฑ์การทดสอบการปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งที!ตอ้งใชท้กัษะของผูป้ฏิบติังานในระดบัสูงมาก โดยใชร้ะยะเวลาและงบประมาณในการ
ผลิตสูง ซึ! งหาทดแทนไดย้าก (ไม่เกิน ๓๐ คะแนน) 
  ๑.๒ สาํเร็จการศึกษาในหลกัสูตรและผา่นเกณฑ์การทดสอบการปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งที!ตอ้งใชท้กัษะของผูป้ฏิบติังานในระดบัสูง ซึ! งหาทดแทนไดย้าก (ไม่เกิน ๒๐ คะแนน) 
  ๑.๓ สาํเร็จการศึกษาในหลกัสูตรและผา่นเกณฑ์การทดสอบการปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งที!ตอ้งใชท้กัษะของผูป้ฏิบติังาน (ไม่เกิน ๑๐ คะแนน) 
 ๒. ความซับซ้อนการปฏิบติั หมายถึง ความยุ่งยากของการปฏิบติังานในตาํแหน่ง
ดา้นการปฏิบติัการทางทหาร (การพิจารณาไตร่ตรอง การบงัคบับญัชา ควบคุม การใช้เครื!องมือ
ยุทโธปกรณ์ การประสานสอดคลอ้ง การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ) ภายใตร้ะยะเวลาที!จาํกดั 
รวมทั'งแรงกดดนัต่าง ๆ ในการปฏิบติังานที!ฝ่ายตรงขา้มเป็นผูก้าํหนด) มีนํ' าหนกัคะแนน ๓๐ คะแนน 
ประกอบดว้ย 
  ๒.๑ เป็นงานที! มีความซับซ้อน ยุ่งยากในการปฏิบัติงานสูงมาก ต้องใช้
เครื!องมือยุทโธปกรณ์ที!มีเทคโนโลยีขั'นสูง ในการปฏิบติังานที!อยู่ภายใตค้วามเคร่งเครียดกดดนั 
และตอ้งตดัสินใจในระยะเวลาอนัจาํกดั (ไม่เกิน ๓๐ คะแนน) 
  ๒.๒ เป็นงานที!มีความซับซ้อน ยุ่งยากในการปฏิบติังานสูง ตอ้งใช้เครื!องมือ
และยทุโธปกรณ์ในการปฏิบติังานที!มีความเคร่งเครียดกดดนั (ไม่เกิน ๒๐ คะแนน) 
  ๒.๓ เป็นงานที!มีความซบัซอ้น ยุง่ยากในการปฏิบติังาน (ไม่เกิน ๑๐ คะแนน) 
 ๓. ความเสี!ยงอนัตราย หมายถึง ระดบัของความเสี!ยงอนัตรายของงานที!ปฏิบติั ซึ! งมี
ผลกระทบต่อชีวติของผูป้ฏิบติัการทางทหาร มีนํ'าหนกัคะแนน ๖๐ คะแนน ประกอบดว้ย 
  ๓.๑ มีความเสี! ยงอนัตรายอย่างรุนแรงต่อชีวิต โดยมีสถิติการเสียชีวิตอย่าง
ต่อเนื!อง (ไม่เกิน ๖๐ คะแนน) 
  ๓.๒ มีความเสี!ยงอนัตรายอยา่งสูงต่อชีวติ (ไม่เกิน ๔๐ คะแนน) 
  ๓.๓ มีความเสี!ยงอนัตราย ก่อให้เกิดการสูญเสียอวยัวะ หรือพิการ (ไม่เกิน ๒๐ 
คะแนน) 
 ๔. ความถี!ในการปฏิบติั หมายถึง มีการปฏิบติังานจริงอย่างต่อเนื!องหรือมีการฝึก
เพื!อให้มีประสบการณ์ ความชาํนาญในการปฏิบติัการทางทหาร มีนํ' าหนักคะแนน ๕๐ คะแนน 
ประกอบดว้ย 
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  ๔.๑ มีการปฏิบติังานจริงอยา่งต่อเนื!อง (ไม่เกิน ๕๐ คะแนน) 
  ๔.๒ มีการฝึกเพื!อให้มีประสบการณ์ ความชาํนาญ อย่างต่อเนื!อง (ไม่เกิน ๓๐ 
คะแนน)   
  ๔.๓ มีการฝึกทบทวนตามหว้งเวลาที!กาํหนด (ไม่เกิน ๑๐ คะแนน) 
 ๕. ความรับผิดชอบ หมายถึง ระดบั และขอบเขตผลกระทบที!เกิดจากการปฏิบติังาน
ทางทหาร ซึ! งรวมถึงความรับผิดชอบต่อเครื!องมือ ยุทโธปกรณ์ ที!ใช้ในการปฏิบติังาน มีนํ' าหนกั
คะแนนไม่เกิน ๓๐ คะแนน ประกอบดว้ย 
  ๕.๑ เป็นงานที!ส่งผลกระทบอยา่งร้ายแรงที!สุดต่อการปฏิบติัการทางทหาร และ
ตอ้งรับผดิชอบต่อเครื!องมือ ยทุโธปกรณ์ที!มีมูลค่าสูง (ไม่เกิน ๓๐ คะแนน) 
  ๕.๒ เป็นงานที!ส่งผลกระทบอยา่งร้ายแรงต่อการปฏิบติัการทางทหาร (ไม่เกิน 
๒๐ คะแนน) 
  ๕.๓ เป็นงานที!ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติัการทางทหาร (ไม่เกิน ๑๐ คะแนน)
 ๖. การได้รับอตัราเงินเพิ!มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารจากการประเมินค่า
งานตามปัจจัยและองค์ประกอบของปัจจัยที! มีผลต่อการกําหนดเงินเพิ!มค่าฝ่าอันตรายของ
ขา้ราชการทหาร ตามตารางที! ๔-๑ โดยไดรั้บเงินเพิ!ม ตามตารางที! ๔-๒ 
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๑๐๒๐๓๐๑๐๒๐๓๐๑๐๒๐๓๐๑๐๓๐๕๐๒๐๔๐๖๐

นักบิน

ตน้หน

นักทาํลายใตน้ํ' าจูโ่จม

ผูป้ฏิบตัิงานในห้องปรับบรรยากาศ

ผูป้ฏิบตัิงานทาํลายวตัถุระเบิดเป็นประจาํ

เจา้หน้าที!ปฏิบตัิการรบแบบจูโ่จม

นักโดดรม่ซึ!งทาํหน้าที!ตรวจสอบและ

ทดสอบรม่ชชูีพ

นักโดดรม่ประจาํกอง

นักประดานํ' าประจาํกอง

ผูท้าํการบนอากาศยานเป็นประจาํ

ฯลฯ

๑

๒

๓

๔

๕

๖

๗

๘

๙

๑๐

ประเภทลาํดบั

ความซบัซอ้น

การปฏิบตัิ
ทกัษะความรับผิดชอบ

ความถี!ในการ

ปฏิบตัิ
ความเสี!ยงอนัตราย

ตารางที! ๔-๑ การประเมินค่างานผูป้ฏิบตัิงานฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร 
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ตารางที! ๔–๒  ตารางกาํหนดอตัราเงินเพิ!มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร 

คะแนน อตัราเงินเพิ!ม ฯ  
๑๐ ๑,๐๐๐ 
๒๐ ๒,๐๐๐ 
๓๐ ๓,๐๐๐ 
๔๐ ๔,๐๐๐ 
๕๐ ๕,๐๐๐ 
๖๐ ๖,๐๐๐ 
๗๐ ๗,๐๐๐ 
๘๐ ๘,๐๐๐ 
๙๐ ๙,๐๐๐ 

๑๐๐ ๑๐,๐๐๐ 
๑๑๐ ๑๑,๐๐๐ 
๑๒๐ ๑๒,๐๐๐ 
๑๓๐ ๑๓,๐๐๐ 
๑๔๐ ๑๔,๐๐๐ 
๑๕๐ ๑๕,๐๐๐ 
๑๖๐ ๑๖,๐๐๐ 
๑๗๐ ๑๗,๐๐๐ 
๑๘๐ ๑๘,๐๐๐ 
๑๙๐ ๑๙,๐๐๐ 
๒๐๐ ๒๐,๐๐๐ 

 

สรุป 
 การวเิคราะห์แนวทางการจดัทาํเงินเพิ!มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร ตอ้งมีการ
ตรวจสอบนับตั'งแต่กระบวนการผลิต กระบวนการทาํงาน และผลลพัธ์ของงาน โดยตอ้งมีการ
ประเมินค่างานให้สอดคล้องกับระดับงาน หรือความเขม้ขน้หรือเนื'อหาสาระของแต่ละปัจจยั  
 

 



- ๗๑ - 
 
จะตอ้งมีการทบทวนบทบาทความรับผิดชอบเทียบเคียงกบัคาํจาํกดัความหรือคาํนิยามของแต่ละ
ระดบัปัจจยั วา่ตอ้งใชปั้จจยัอะไรบา้ง และจะมีการใหน้ํ'าหนกัเป็นร้อยละเท่าใดในแต่ละปัจจยั 
 การวิเคราะห์เพื!อหาปัจจยัเพื!อใช้ประเมินค่างานของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายของ
ขา้ราชการทหาร ได้นาํปัจจยัพื'นฐานสําหรับประเมินค่างานของงานโดยทั!ว ๆ ไป, ปัจจยัที!ใช้
ประเมินค่างานของตาํแหน่งข้าราชการพลเรือนสามญั และปัจจยัที!ใช้ประเมินค่างานจากการ
ทบทวนวรรณกรรม โดยกาํหนดหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาวิเคราะห์ตามหลกัวิชาการ และกาํหนด
นํ' าหนกัคะแนนแต่ละปัจจยัให้มีความเหมาะสมกบัลกัษณะงาน ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัที!ใช้ใน
การประเมินค่างานเพื!อจดัทาํเงินเพิ!มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร ไดแ้ก่  
 ๑. ทักษะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ความชํานาญ ความเชี!ยวชาญของ
ผูป้ฏิบติังานที!จาํเป็นต่อการปฏิบติัการทางทหาร มีนํ'าหนกัคะแนน ๓๐ คะแนน ประกอบดว้ย 
  ๑.๑ สาํเร็จการศึกษาในหลกัสูตรและผา่นเกณฑ์การทดสอบการปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งที!ตอ้งใชท้กัษะของผูป้ฏิบติังานในระดบัสูงมาก โดยใชร้ะยะเวลาและงบประมาณในการ
ผลิตสูง ซึ! งหาทดแทนไดย้าก (ไม่เกิน ๓๐ คะแนน) 
  ๑.๒ สาํเร็จการศึกษาในหลกัสูตรและผา่นเกณฑ์การทดสอบการปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งที!ตอ้งใชท้กัษะของผูป้ฏิบติังานในระดบัสูง ซึ! งหาทดแทนไดย้าก (ไม่เกิน ๒๐ คะแนน) 
  ๑.๓ สาํเร็จการศึกษาในหลกัสูตรและผา่นเกณฑ์การทดสอบการปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งที!ตอ้งใชท้กัษะของผูป้ฏิบติังาน (ไม่เกิน ๑๐ คะแนน) 
 ๒. ความซับซ้อนการปฏิบติั หมายถึง ความยุ่งยากของการปฏิบติังานในตาํแหน่ง
ดา้นการปฏิบติัการทางทหาร (การพิจารณาไตร่ตรอง การบงัคบับญัชา ควบคุม การใช้เครื!องมือ
ยุทโธปกรณ์ การประสานสอดคลอ้ง การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ) ภายใตร้ะยะเวลาที!จาํกดั 
รวมทั'งแรงกดดนัต่าง ๆ ในการปฏิบติังานที!ฝ่ายตรงขา้มเป็นผูก้าํหนด) มีนํ' าหนกัคะแนน ๓๐ คะแนน 
ประกอบดว้ย 
  ๒.๑ เป็นงานที! มีความซับซ้อน ยุ่งยากในการปฏิบัติงานสูงมาก ต้องใช้
เครื!องมือยุทโธปกรณ์ที!มีเทคโนโลยีขั'นสูง ในการปฏิบติังานที!อยู่ภายใตค้วามเคร่งเครียดกดดนั 
และตอ้งตดัสินใจในระยะเวลาอนัจาํกดั (ไม่เกิน ๓๐ คะแนน) 
  ๒.๒ เป็นงานที!มีความซับซ้อน ยุ่งยากในการปฏิบติังานสูง ตอ้งใช้เครื!องมือ
และยทุโธปกรณ์ในการปฏิบติังานที!มีความเคร่งเครียดกดดนั (ไม่เกิน ๒๐ คะแนน) 
  ๒.๓ เป็นงานที!มีความซบัซอ้น ยุง่ยากในการปฏิบติังาน (ไม่เกิน ๑๐ คะแนน) 
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 ๓. ความเสี!ยงอนัตราย หมายถึง ระดบัของความเสี!ยงอนัตรายของงานที!ปฏิบติั ซึ! งมี
ผลกระทบต่อชีวติของผูป้ฏิบติัการทางทหาร มีนํ'าหนกัคะแนน ๖๐ คะแนน ประกอบดว้ย 
  ๓.๑ มีความเสี! ยงอนัตรายอย่างรุนแรงต่อชีวิต โดยมีสถิติการเสียชีวิตอย่าง
ต่อเนื!อง (ไม่เกิน ๖๐ คะแนน) 
  ๓.๒ มีความเสี!ยงอนัตรายอยา่งสูงต่อชีวติ (ไม่เกิน ๔๐ คะแนน) 
  ๓.๓ มีความเสี!ยงอนัตราย ก่อให้เกิดการสูญเสียอวยัวะ หรือพิการ (ไม่เกิน ๒๐ 
คะแนน) 
 ๔. ความถี!ในการปฏิบติั หมายถึง มีการปฏิบติังานอย่างต่อเนื!อง หรือมีการฝึก
เพื!อให้มีประสบการณ์ ความชาํนาญในการปฏิบติัการทางทหาร มีนํ' าหนักคะแนน ๕๐ คะแนน 
ประกอบดว้ย 
  ๔.๑ มีการปฏิบติังานจริงอยา่งต่อเนื!อง (ไม่เกิน ๕๐ คะแนน) 
  ๔.๒ มีการฝึกเพื!อให้มีประสบการณ์ ความชาํนาญ อย่างต่อเนื!อง (ไม่เกิน ๓๐ 
คะแนน)   
  ๔.๓ มีการฝึกทบทวนตามหว้งเวลาที!กาํหนด (ไม่เกิน ๑๐ คะแนน) 
 ๕. ความรับผดิชอบ หมายถึง ระดบัและขอบเขตผลกระทบที!เกิดจากการปฏิบติัการ
ทางทหาร ซึ! งรวมถึงความรับผดิชอบต่อเครื!องมือ ยุทโธปกรณ์ที!ใชใ้นการปฏิบติังาน มีนํ' าหนกัคะแนน 
๓๐ คะแนน ประกอบดว้ย 
  ๕.๑ เป็นงานที!ส่งผลกระทบอยา่งร้ายแรงที!สุดต่อการปฏิบติัการทางทหาร และ
ตอ้งรับผดิชอบต่อเครื!องมือ ยทุโธปกรณ์ที!มีมูลค่าสูง (ไม่เกิน ๓๐ คะแนน) 
  ๕.๒ เป็นงานที!ส่งผลกระทบอยา่งร้ายแรงต่อการปฏิบติัการทางทหาร (ไม่เกิน 
๒๐ คะแนน) 
  ๕.๓ เป็นงานที!ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติัการทางทหาร (ไม่เกิน ๑๐ คะแนน) 
 

 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

บทที� ๕ 

สรุปและข้อเสนอแนะ 

สรุป 

 ตามแผนแม่บทปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม พุทธศักราช ๒๕๕๐ ได้
กาํหนดเป้าหมาย ให้กาํลงัพลได้รับค่าตอบแทนที(เหมาะสม ตามความสามารถและสมรรถนะ 
สามารถดาํรงอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีเกียรติและศกัดิ, ศรี กระทรวงกลาโหมจึงกาํหนดให้มีการพฒันา
และปรับปรุงเงินเพิ(ม โดยศึกษาเงื(อนไขการจ่ายค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ให้ครอบคลุมทั4ง
ในเรื(องความเสี(ยง เกียรติยศ และความแตกต่างระหวา่งพลเรือนกบัขา้ราชการทหาร การจดัทาํเงิน
เพิ(มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร เป็นเรื(องที(กระทรวงกลาโหมตอ้งดาํเนินการให้เป็นไปตาม
เป้าหมายที(กาํหนดไว ้โดยอยูใ่นระหวา่งการศึกษาหาแนวทางในการดาํเนินการ 
 การศึกษาเรื(องการกาํหนดแนวทางการจดัทาํเงินเพิ(มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร 
มีวตัถุประสงคเ์พื(อพิจารณาปัจจยัและองคป์ระกอบของปัจจยัที(มีผลต่อการกาํหนดเงินเพิ(มค่าฝ่าอนัตราย
ของขา้ราชการทหาร เพื(อเป็นแนวทางในการจดัทาํเงินเพิ(มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร
ให้มีมาตรฐานเดียวกนั เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการศึกษาวิเคราะห์
ขอ้มูลจาก กฎหมาย แบบธรรมเนียม แนวคิด หลกัเกณฑ์ เอกสาร และงานวิจยัที(เกี(ยวขอ้ง รวมทั4ง 
การสัมภาษณ์และการสอบถามความเห็นจากผูท้รงคุณวุฒิและผูรั้บผิดชอบในการพิจารณาเงินเพิ(ม
ค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร แลว้นาํมาสังเคราะห์ดว้ยเหตุและผล เพื(อนาํมากาํหนดแนวทาง
ในการจดัทาํเงินเพิ(มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารที(มีความเป็นมาตรฐาน 
 การกาํหนดแนวทางการจดัทาํเงินเพิ(มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร ได้นาํ
แนวคิดของการประเมินค่างานมาใช้ เพื(อให้เกิดความเป็นธรรมและยอมรับจากผูป้ฏิบติังาน 
เนื(องจากการประเมินค่างานเป็นการแสดงความสัมพนัธ์ของงานในแต่ละประเภทขององค์กร 
และสามารถกําหนดความแตกต่างของงานได้อย่างถูกต้อง ซึ( งจะทาํให้ผูป้ฏิบัติงานยอมรับ
ค่าตอบแทนที(กาํหนดขึ4น โดยอยู่บนพื4นฐานความเป็นจริงและเป็นหลกัการที(สามารถอธิบายได ้
โดยวธีิการประเมินค่างานมี ๔ แบบดว้ยกนั ซึ( งการวิจยัในครั4 งนี4  ใชว้ิธีการประเมินค่างานแบบถ่วง
นํ4าหนกัค่าปัจจยั ซึ( งเป็นวิธีประเมินที(นิยมใชก้นัมากที(สุด แนวความคิดของวิธีนี4 มีอยูว่า่ ในบรรดา
งานต่างๆ ที(จะทาํการประเมินนั4น จะมีปัจจยัต่าง ๆ ที(ใช้สําหรับประเมิน (Member of Evaluation 
Factors) จาํนวนหนึ(งที(ครอบคลุมอยูใ่นงานเหล่านั4น ดงันั4น ถา้หากสามารถแยกและกาํหนดปัจจยั 
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ต่างๆ ที(จะประเมินเหล่านี4 และเป็นที(ตกลงยอมรับโดยทั(วไปแลว้ ปัจจยัแต่ละอย่างก็จะสามารถ
กาํหนดค่าดว้ยวิธีการให้แตม้เป็นคะแนนได ้จากนั4นปัจจยัแต่ละอยา่งเหล่านี4แต่ละปัจจยัต่างก็จะมี
การแบ่งแยกออกเป็นเกรดหรือดีกรีสาํหรับใชเ้ป็นเครื(องวดั ในการดาํเนินการประเมินค่างานแต่ละ
อย่างก็จะถูกนาํมาวดักบัเครื(องวดัหลายๆ อนัที(จดัทาํขึ4น โดยแยกเป็นเครื(องวดัของปัจจยัแต่ละ
ประเภท  
 ผลจากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ปัจจยัที(ใช้ในการประเมินค่างาน ได้แก่ ๑) 
ความเสี(ยง ๒) ประสบการณ์ ๓) คุณสมบติัเฉพาะ ๔) สมรรถภาพร่างกาย ๕) ระดบัทกัษะของ
ผูป้ฏิบติังาน ๖) ความซับซ้อนของงาน ๗) ความรับผิดชอบ 
 การวเิคราะห์แนวทางการจดัทาํเงินเพิ(มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร ตอ้งมีการ
ตรวจสอบนับตั4งแต่กระบวนการผลิต กระบวนการทาํงาน และผลลพัธ์ของงาน โดยตอ้งมีการ
ประเมินค่างานให้สอดคล้องกับระดับงาน หรือความเขม้ขน้หรือเนื4อหาสาระของแต่ละปัจจยั 
จะตอ้งมีการทบทวนบทบาทความรับผิดชอบเทียบเคียงกบัคาํจาํกดัความหรือคาํนิยามของแต่ละ
ระดบัปัจจยั วา่ตอ้งใชปั้จจยัอะไรบา้ง และจะมีการใหน้ํ4าหนกัเป็นร้อยละเท่าใดในแต่ละปัจจยั 
 การวิเคราะห์เพื(อหาปัจจยัเพื(อใช้ประเมินค่างานของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายของ
ขา้ราชการทหาร ได้นาํปัจจยัพื4นฐานสําหรับประเมินค่างานของงานโดยทั(ว ๆ ไป, ปัจจยัที(ใช้
ประเมินค่างานของตาํแหน่งข้าราชการพลเรือนสามญั และปัจจยัที(ใช้ประเมินค่างานจากการ
ทบทวนวรรณกรรม โดยกาํหนดหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาวิเคราะห์ตามหลกัวิชาการ และกาํหนด
นํ4 าหนกัคะแนนแต่ละปัจจยัให้มีความเหมาะสมกบัลกัษณะงาน ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัที(ใช้ใน
การประเมินค่างานเพื(อจดัทาํเงินเพิ(มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร ไดแ้ก่  
 ๑. ทักษะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ความชํานาญ ความเชี(ยวชาญของ
ผูป้ฏิบติังานที(จาํเป็นต่อการปฏิบติัการทางทหาร มีนํ4าหนกัคะแนน ๓๐ คะแนน ประกอบดว้ย 
  ๑.๑ สาํเร็จการศึกษาในหลกัสูตรและผา่นเกณฑ์การทดสอบการปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งที(ตอ้งใชท้กัษะของผูป้ฏิบติังานในระดบัสูงมาก โดยใชร้ะยะเวลาและงบประมาณในการ
ผลิตสูง ซึ( งหาทดแทนไดย้าก (ไม่เกิน ๓๐ คะแนน) 
  ๑.๒ สาํเร็จการศึกษาในหลกัสูตรและผา่นเกณฑ์การทดสอบการปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งที(ตอ้งใชท้กัษะของผูป้ฏิบติังานในระดบัสูง ซึ( งหาทดแทนไดย้าก (ไม่เกิน ๒๐ คะแนน) 
  ๑.๓ สาํเร็จการศึกษาในหลกัสูตรและผา่นเกณฑ์การทดสอบการปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งที(ตอ้งใชท้กัษะของผูป้ฏิบติังาน (ไม่เกิน ๑๐ คะแนน) 
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 ๒. ความซับซ้อนการปฏิบติั หมายถึง ความยุ่งยากของการปฏิบติังานในตาํแหน่ง
ดา้นการปฏิบติัการทางทหาร (การพิจารณาไตร่ตรอง การบงัคบับญัชา ควบคุม การใช้เครื(องมือ
ยุทโธปกรณ์ การประสานสอดคลอ้ง การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ) ภายใตร้ะยะเวลาที(จาํกดั 
รวมทั4งแรงกดดนัต่าง ๆ ในการปฏิบติังานที(ฝ่ายตรงขา้มเป็นผูก้าํหนด) มีนํ4 าหนกัคะแนน ๓๐ คะแนน 
ประกอบดว้ย 
  ๒.๑ เป็นงานที(มีความซบัซอ้น ยุง่ยากในการปฏิบติังานสูงมาก ตอ้งใชเ้ครื(องมือ
ยุทโธปกรณ์ที(มีเทคโนโลยีขั4นสูง ในการปฏิบติังานที(อยู่ภายใตค้วามเคร่งเครียดกดดนั และตอ้ง
ตดัสินใจในระยะเวลาอนัจาํกดั (ไม่เกิน ๓๐ คะแนน) 
  ๒.๒ เป็นงานที(มีความซับซ้อน ยุ่งยากในการปฏิบติังานสูง ตอ้งใช้เครื(องมือ
และยทุโธปกรณ์ในการปฏิบติังานที(มีความเคร่งเครียดกดดนั (ไม่เกิน ๒๐ คะแนน) 
  ๒.๓ เป็นงานที(มีความซบัซอ้น ยุง่ยากในการปฏิบติังาน (ไม่เกิน ๑๐ คะแนน) 
 ๓. ความเสี(ยงอนัตราย หมายถึง ระดบัของความเสี(ยงอนัตรายของงานที(ปฏิบติั ซึ( งมี
ผลกระทบต่อชีวติของผูป้ฏิบติัการทางทหาร มีนํ4าหนกัคะแนน ๖๐ คะแนน ประกอบดว้ย 
  ๓.๑ มีความเสี( ยงอนัตรายอย่างรุนแรงต่อชีวิต โดยมีสถิติการเสียชีวิตอย่าง
ต่อเนื(อง (ไม่เกิน ๖๐ คะแนน) 
  ๓.๒ มีความเสี(ยงอนัตรายอยา่งสูงต่อชีวติ (ไม่เกิน ๔๐ คะแนน) 
  ๓.๓ มีความเสี(ยงอนัตราย ก่อให้เกิดการสูญเสียอวยัวะ หรือพิการ (ไม่เกิน ๒๐ 
คะแนน) 
 ๔. ความถี(ในการปฏิบติั หมายถึง มีการปฏิบติังานอยา่งต่อเนื(อง หรือมีการฝึกเพื(อใหมี้
ประสบการณ์ ความชาํนาญในการปฏิบติัการทางทหาร มีนํ4าหนกัคะแนน ๕๐ คะแนน ประกอบดว้ย 
  ๔.๑ มีการปฏิบติังานจริงอยา่งต่อเนื(อง (ไม่เกิน ๕๐ คะแนน) 
  ๔.๒ มีการฝึกเพื(อให้มีประสบการณ์ ความชาํนาญ อย่างต่อเนื(อง (ไม่เกิน ๓๐ 
คะแนน)   
  ๔.๓ มีการฝึกทบทวนตามหว้งเวลาที(กาํหนด (ไม่เกิน ๑๐ คะแนน) 
 ๕. ความรับผดิชอบ หมายถึง ระดบัและขอบเขตผลกระทบที(เกิดจากการปฏิบติัการ
ทางทหาร ซึ( งรวมถึงความรับผดิชอบต่อเครื(องมือ ยุทโธปกรณ์ที(ใชใ้นการปฏิบติังาน มีนํ4 าหนกัคะแนน 
๓๐ คะแนน ประกอบดว้ย 
  ๕.๑ เป็นงานที(ส่งผลกระทบอยา่งร้ายแรงที(สุดต่อการปฏิบติัการทางทหาร และ
ตอ้งรับผดิชอบต่อเครื(องมือ ยทุโธปกรณ์ที(มีมูลค่าสูง (ไม่เกิน ๓๐ คะแนน) 
  ๕.๒ เป็นงานที(ส่งผลกระทบอยา่งร้ายแรงต่อการปฏิบติัการทางทหาร (ไม่เกิน 
๒๐ คะแนน) 
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  ๕.๓ เป็นงานที(ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติัการทางทหาร (ไม่เกิน ๑๐ คะแนน) 
 การกาํหนดคะแนนเพื(อประเมินค่างานกบัเงินเพิ(มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร 
งานที(มีผลการประเมินค่างาน ๑๐ คะแนน จะได้เงินเพิ(มค่าฝ่าอนัตราย ๑,๐๐๐ บาท ผลคะแนน          
การประเมินค่างานสูงสุด ๒๐๐ คะแนน จะไดรั้บเงินเพิ(มค่าฝ่าอนัตรายสูงสุด ๒๐,๐๐๐ บาท 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษา ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงันี4  
 ๑. ขอ้เสนอแนะสาํหรับแนวทางการจดัทาํเงินเพิ(มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร 
   ๑.๑ คณะอนุกรรมการพฒันาและปรับปรุงเงินเพิ(มของกระทรวงกลาโหม   
ควรจดัให้มีการประชุมวิเคราะห์ลกัษณะงานของผูป้ฏิบติังานฝ่าอนัตรายของกระทรวงกลาโหม
ตามคาํบรรยายรายละเอียดลกัษณะงาน แลว้ทาํความเขา้ใจเนื4อหาสาระและกระบวนการปฏิบติังาน             
ตามขอบข่ายภาระหน้าที(ความรับผิดชอบของแต่ละงาน เพื(อนาํมาประเมินค่างานตามปัจจยัและ
องค์ประกอบของปัจจยัที(ไดจ้ากผลการวิจยัในครั4 งนี4  ให้สามารถประเมินค่างานไดส้อดคลอ้งกบั
ระดบังานหรือความเขม้ขน้หรือเนื4อหาสาระของงาน 
   ๑.๒ คณะอนุกรรมการพฒันาและปรับปรุงเงินเพิ(มของกระทรวงกลาโหม   
ควรนาํผลการประเมินค่างานไปกาํหนดเงินเพิ(มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารที(มีอยูใ่นปัจจุบนั 
และเป็นแนวทางในการกาํหนดเงินเพิ(มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารที(จะมีขึ4นในอนาคต 
 ๒.   ขอ้เสนอแนะสาํหรับการทาํวจิยัในครั4 งต่อไป 
   ควรมีการศึกษาวิจยัเพื(อหาแนวทางในการจดัทาํเงินเพิ(มสําหรับตาํแหน่งที(มีเหตุ
พิเศษอื(นๆ เพื(อให้สามารถจาํแนกประเภทตามลกัษณะงานและจาํนวนเงินที(สมควรไดรั้บ ให้เกิด
ความชดัเจน และมีความเป็นมาตรฐานเดียวกนั เป็นที(ยอมรับของผูป้ฏิบติังานในตาํแหน่งที(มีเหตุ
พิเศษโดยทั(วไป 
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ประวตัิย่อผู้วจัิย 
 

ชื�อ    นาวาอากาศเอก วรีพงษ ์ นิลจินดา 

 

วนั เดือน ปี เกดิ   ๑๗  กุมภาพนัธ์ ๒๕๐๓ 

 

การศึกษา โรงเรียนเตรียมทหาร รุ่นที' ๑๙ 

  โรงเรียนนายเรืออากาศ รุ่นที' ๒๖  

  โรงเรียนนายทหารผูบ้งัคบัฝงู รุ่นที' ๖๗      

  โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ รุ่นที' ๓๗ 

  วทิยาลยัการทพัอากาศ รุ่นที' ๔๑ 

 

ประวตัิการทาํงาน ฝ่ายเสนาธิการโรงเรียนนายเรืออากาศ กองบญัชาการฝึกศึกษา 

  ทหารอากาศ  

  ผูอ้าํนวยการกองการปกครอง กรมกาํลงัพลทหารอากาศ 

  ผูอ้าํนวยการกองควบคุมและพฒันากาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารอากาศ 

 

ตําแหน่งปัจจุบัน รองเจา้กรมกาํลงัพลทหารอากาศ 

    

 
 
 
 
 
 
 
 



 

สรุปย่อ 

                                                                                                    ลกัษณะวชิา  การทหาร 

เรื�อง   การกาํหนดแนวทางการจดัทาํเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร 

ผู้วจัิย น.อ.วรีพงษ ์ นิลจินดา  หลกัสูตร    วปอ.  รุ่นที�   56 
ตําแหน่ง  รอง จก.กพ.ทอ. 
 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื�อ )* ต.ค.+, ไดเ้ห็นชอบหลกัเกณฑ์และแนวทางการกาํหนด
เงินเพิ�มสําหรับตาํแหน่งที�มีเหตุพิเศษของขา้ราชการประเภทต่างๆ ตามที�กระทรวงการคลงัเสนอ 
เพื�อให้การกาํหนดเงินเพิ�มสําหรับตาํแหน่งที�มีเหตุพิเศษของขา้ราชการทุกประเภทมีมาตรฐาน
เดียวกนั ซึ� งหลกัเกณฑ์และแนวทางดงักล่าว เป็นไปตามมติที�ประชุมระหวา่ง กระทรวงการคลงั (กค.) 
สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) สํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 
(ก.พ.ร.) และสาํนกังบประมาณ ใหน้าํแนวทางการกาํหนดเงินเพิ�มสําหรับตาํแหน่งที�มีเหตุพิเศษของ
ขา้ราชการพลเรือนสามญั ตามที�คณะอนุกรรมการขา้ราชการพลเรือน (อ.ก.พ.) วิสามญั เกี�ยวกบัการ
บริหารกาํลงัคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ  มีมติเห็นชอบ เมื�อ )> ส.ค.+? และ ก.พ.ไดมี้มติรับทราบ  
เมื�อ >* ต.ค.+? มาเป็นแนวทางในการกาํหนดเงินเพิ�มของขา้ราชการประเภทต่างๆ ซึ� งมีผลให้ขอ้บงัคบั 
กห.ว่าดว้ยเงินเพิ�มพิเศษรายเดือน พ.ศ.AB>* และฉบบัที�แกไ้ขเพิ�มเติม กาํหนดอตัราเงินเพิ�มค่าฝ่า
อนัตรายของขา้ราชการทหารตามมติคณะรัฐมนตรีดงักล่าว 
 การกําหนดหลักเกณฑ์และแนวทางตามมติคณะรัฐมนตรีดังกล่าว เป็นผลให้
ขา้ราชการทหาร และขา้ราชการประเภทต่างๆ ได้รับเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายสําหรับงานประเภท
เดียวกนัในอตัราที�เท่ากนั ทัDงๆ ที�ลกัษณะการปฏิบติังานทางทหารเป็นการปฏิบติัการทางยุทธวิธี             
ซึ� งมีความเสี�ยงอนัตรายสูง มีการใชก้ระสุนวตัถุระเบิดในการปฏิบติังาน และตอ้งปฏิบติังานที�ตอ้ง
ผจญกบัภยัคุกคามในรูปแบบต่างๆ  อีกทัDงการกาํหนดให้ใชคุ้ณสมบติัเฉพาะสําหรับตาํแหน่งมาเป็น
องค์ประกอบในการพิจารณาเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายนัDน ไม่เหมาะสมกบัการปฏิบติัการทางทหาร 
เนื�องจากการปฏิบติัการบินของนกับินขบัไล่สกดักัDนหรือโจมตีทิDงระเบิด นกัทาํลายใตน้ํD าจู่โจม และ
เจา้หนา้ที�ปฏิบติัการรบแบบจู่โจม เป็นตน้ ไม่มีสภาวิชาชีพหรือองคก์รวิชาชีพใดๆ จะสามารถออก
วุฒิบตัรหรือประกาศนียบตัรเพื�อรับรองความเชี�ยวชาญเฉพาะทางได ้รวมทัDงไม่มีองคก์รตามกฎหมาย
ใดๆ ที�จะทาํหนา้ที�ตรวจสอบได ้จึงมีผลใหล้กัษณะงานทางทหารจะไม่ไดรั้บคะแนนทางดา้นนีD   
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ทัDงนีD  เนื�องจากในที�ประชุมพิจารณากาํหนดหลกัเกณฑ์และแนวทางของ อกพ.วิสามญัดงักล่าว ไม่มี
ผูแ้ทนของกระทรวงกลาโหมอยูด่ว้ย ทาํให้ขาดขอ้มูลเชิงลึกในดา้นการปฏิบติังานทางทหาร ซึ� งขณะนีD  
กระทรวงกลาโหมได้มอบให้กรมเสมียนตราในฐานะคณะอนุกรรมการพิจารณากาํหนดแนวทาง            
การบริหารจดัการกาํลงัพลและค่าตอบแทน (อกขท.>) และกรมการเงิน กระทรวงกลาโหม (กง.กห.)             
ในฐานะคณะอนุกรรมการพิจารณากาํหนดคุณวุฒิของผูเ้ขา้รับราชการ กาํหนดและปรับปรุงอตัรา
เงินเดือนและการสวสัดิการเกี�ยวกบัเงินช่วยเหลือต่างๆ (อกขท.A) พร้อมทัDงไดแ้ต่งตัDงคณะอนุกรรมการ
พฒันาและปรับปรุงเงินเพิ�มของกระทรวงกลาโหมให้ดาํเนินการรวบรวมขอ้มูล เพื�อพิจารณากาํหนด
อตัราเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร โดยในห้วงเวลาที�ผ่านมา กรมเสมียนตราไดจ้ดัเวที
แลกเปลี�ยนขอ้มูล และการตอบแบบสอบถามความคิดเห็นเกี�ยวกบัการปรับปรุง พิจารณาระบบ
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อื�นๆ ของข้าราชการทหาร กับหน่วยทหารที�ปฏิบติังานในพืDนที�                   
) จงัหวดัชายแดนภาคใต,้ พืDนที�แนวชายแดน และปฏิบติัการพิเศษต่างๆ ในที�ตัDงของหน่วย  นอกจากนีD  
ยงัไดเ้ชิญผูช่้วยทูตทหารสิงค์โปร์/กรุงเทพฯ มาบรรยายเรื�อง ระบบเงินเดือนและค่าตอบแทนของ
กองทพัสิงค์โปร์ และผูช่้วยทูตทหารสหรัฐฯ/กรุงเทพ ฯ มาบรรยายในเรื� อง แนวทางการจ่าย                  
ในลกัษณะพิเศษ (Special Pay) และการจ่ายตามลกัษณะงานที�มอบหมาย (Assignment Incentive 
Pay) แก่ผูแ้ทนหน่วยขึDนตรงกระทรวงกลาโหม และเหล่าทพั โดยในขัDน  การรวบรวมและกาํหนด
แนวคิดร่วม ได้เชิญผูแ้ทนหน่วยจาก กองบัญชาการกองทัพไทย (บก.ทท.), เหล่าทัพ, ผูแ้ทน
กระทรวงการคลงั, สํานักงาน ก.พ., ผูช่้วยทูตทหารต่างประเทศ และคณะอนุกรรมการพฒันาและ
ปรับปรุงเงินเพิ�มของกระทรวงกลาโหมเขา้ร่วมการสัมมนาเชิงปฏิบติัการและรับฟังความคิดเห็น 
เฉพาะกลุ่ม (Focus Group) เมื�อ ? ส.ค.Bf ณ ราชนาวสีโมสร กองทพัเรือ 
 เพื�อใหเ้กิดความเป็นธรรมแก่ขา้ราชการทหารที�ปฏิบติังานฝ่าอนัตรายให้ไดรั้บเงินเพิ�ม
ค่าฝ่าอนัตรายที�เหมาะสมกบัลกัษณะงานที�ปฏิบติั ผูว้ิจยัในฐานะที�ไดป้ฏิบติังานในสายงานกาํลงัพล 
และมีประสบการณ์ในเรื�องการปรับปรุงเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร มามากกวา่ >* ปี 
จึงไดท้าํการวิจัยเพื�อศึกษาปัจจัยและองค์ประกอบของปัจจัยต่างๆ ที�มีผลต่อการกาํหนดเงิน
เพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร เพื�อนาํมาเป็นขอ้มูลทางดา้นวิชาการสนบัสนุนการดาํเนินการ
ของ กห.ในการกาํหนดแนวทางการจดัทาํเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารให้มีความเป็น
มาตรฐานเดียวกนั  
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วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 
 1. เพื�อศึกษาปัจจยัและองค์ประกอบของปัจจยัต่างๆ ที�มีผลต่อการกาํหนดเงินเพิ�ม             
ค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร 

2.   เพื�อกาํหนดแนวทางการจดัทาํเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของข้าราชการทหารให้มี
ความเป็นมาตรฐานเดียวกนั 
 

ขอบเขตของการวจิยั 
 
 การวิจยันีD เป็นการพิจารณาปัจจยัและองค์ประกอบของปัจจยัที�มีผลต่อการกาํหนดเงินเพิ�ม           
ค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร เพื�อเป็นแนวทางในการจดัทาํเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของ 
ขา้ราชการทหารเท่านัDน ไม่รวมเงินเพิ�มสาํหรับตาํแหน่งที�มีเหตุพิเศษอื�นๆ เช่น เงินเพิ�มสําหรับ 
ผูป้ฏิบตัิงานในสภาพการทาํงานที�ไม่ปกติ ลาํบาก ตรากตรํา สภาพการทาํงานที�ไม่น่าอภิรมย ์
เสี� ยงภยั เสี� ยงต่อการติดเชืDอโรค เคร่งเครียด กดดนั และผูป้ฏิบตัิงานที�มีการสูญเสียออกจาก
ระบบราชการสูง ขาดแคลนกาํลงัคนที�มีคุณภาพ หรือเงินเพิ�มพิเศษสาํหรับการสู้รบ เป็นตน้ 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 การวิจยันีD เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการศึกษาวิเคราะห์
ขอ้มูลจาก กฎหมาย แบบธรรมเนียม  แนวคิด หลกัเกณฑ์  เอกสาร และงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง รวมทัDง 
การสัมภาษณ์และการสอบถามความเห็นจากผูท้รงคุณวุฒิและผูรั้บผิดชอบในการพิจารณาเงินเพิ�ม
ค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร แลว้นาํมาสังเคราะห์ดว้ยเหตุและผล เพื�อนาํมากาํหนดแนวทาง
ในการจดัทาํเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารที�มีความเป็นมาตรฐาน 
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ผลการวจิยั  

 ปัจจยัที�ใช้ในการประเมินค่างานเพื�อจดัทาํเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร 
ไดแ้ก่ 
 >.   ทักษะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ความชํานาญ ความเชี� ยวชาญของ
ผูป้ฏิบติังานที�จาํเป็นต่อการปฏิบติัการทางทหาร มีนํDาหนกัคะแนน 30 คะแนน ประกอบดว้ย 
  >.>   สําเร็จการศึกษาในหลกัสูตรและผ่านเกณฑ์การทดสอบการปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งที�ตอ้งใชท้กัษะของผูป้ฏิบติังานในระดบัสูงมาก โดยใช้ระยะเวลาและงบประมาณในการ
ผลิตสูง ซึ� งหาทดแทนไดย้าก (ไม่เกิน )* คะแนน) 
  >.A สําเร็จการศึกษาในหลกัสูตรและผ่านเกณฑ์การทดสอบการปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งที�ตอ้งใชท้กัษะของผูป้ฏิบติังานในระดบัสูง ซึ� งหาทดแทนไดย้าก (ไม่เกิน A* คะแนน) 
  >.) สําเร็จการศึกษาในหลกัสูตรและผ่านเกณฑ์การทดสอบการปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งที�ตอ้งใชท้กัษะของผูป้ฏิบติังาน (ไม่เกิน >* คะแนน) 
 A.   ความซบัซอ้นการปฏิบติั หมายถึง ความยุง่ยากของผูป้ฏิบติังานในตาํแหน่งกบัการ
ปฏิบติัการทางทหาร (การพิจารณาไตร่ตรอง การบงัคบับญัชา ควบคุม การใชเ้ครื�องมือยุทโธปกรณ์ 
การประสานสอดคลอ้ง การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ) ภายใตร้ะยะเวลาที�จาํกดั รวมทัDงแรงกดดนั
ต่าง ๆ ในการปฏิบติังานที�ฝ่ายตรงขา้มเป็นผูก้าํหนด มีนํDาหนกัคะแนน 30 คะแนน ประกอบดว้ย 
  A.> เป็นงานที�มีความซับซ้อน ยุง่ยากในการปฏิบติังานสูงมาก ตอ้งใช้เครื�องมือ
ยุทโธปกรณ์ที�มีเทคโนโลยีขัDนสูง ในการปฏิบติังานที�อยู่ภายใตค้วามเคร่งเครียดกดดนั และตอ้ง
ตดัสินใจในระยะเวลาอนัจาํกดั (ไม่เกิน )* คะแนน) 
  A.A เป็นงานที�มีความซับซ้อน ยุ่งยากในการปฏิบติังานสูง ตอ้งใช้เครื�องมือและ
ยทุโธปกรณ์ในการปฏิบติังานที�มีความเคร่งเครียดกดดนั (ไม่เกิน A* คะแนน) 
  A.) เป็นงานที�มีความซบัซอ้น ยุง่ยากในการปฏิบติังาน (ไม่เกิน >* คะแนน) 
 ).   ความเสี�ยงอนัตราย หมายถึง ระดบัของความเสี�ยงอนัตรายของงานที�ปฏิบติั ซึ� งมี
ผลกระทบต่อชีวติของผูป้ฏิบติัการทางทหาร มีนํDาหนกัคะแนน f0 คะแนน ประกอบดว้ย 
  ).> มีความเสี� ยงอันตรายอย่างรุนแรงต่อชีวิต โดยมีสถิติการเสียชีวิตอย่าง
ต่อเนื�อง (ไม่เกิน f* คะแนน) 
  ).A มีความเสี�ยงอนัตรายอยา่งสูงต่อชีวติ (ไม่เกิน +* คะแนน) 
  ).) มีความเสี�ยงอนัตราย ก่อใหเ้กิดการสูญเสียอวยัวะ หรือพิการ (ไม่เกิน A* คะแนน) 
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 +.   ความถี�ในการปฏิบติั หมายถึง มีการปฏิบติังานอยา่งต่อเนื�อง หรือมีการฝึกเพื�อใหมี้
ประสบการณ์ ความชาํนาญในการปฏิบติัการทางทหาร มีนํDาหนกัคะแนน 50 คะแนน ประกอบดว้ย 
  +.>    มีการปฏิบติังานจริงอยา่งต่อเนื�อง (ไม่เกิน B* คะแนน) 
  +.A มีการฝึกเพื�อใหมี้ประสบการณ์ ความชาํนาญ อยา่งต่อเนื�อง (ไม่เกิน )* คะแนน) 
  +.) มีการฝึกทบทวนตามหว้งเวลาที�กาํหนด (ไม่เกิน >* คะแนน) 
 B.   ความรับผิดชอบ หมายถึง ระดบัและขอบเขตผลกระทบที�เกิดจากการปฏิบติัการ
ทางทหาร ซึ� งรวมถึงความรับผิดชอบต่อเครื�องมือ ยุทโธปกรณ์ที�ใช้ในการปฏิบติังาน มีนํD าหนัก
คะแนน 30 คะแนน ประกอบดว้ย 
  B.> เป็นงานที�ส่งผลกระทบอย่างร้ายแรงที�สุดต่อการปฏิบติัการทางทหาร และ
ตอ้งรับผดิชอบต่อเครื�องมือ ยทุโธปกรณ์ที�มีมูลค่าสูง (ไม่เกิน )* คะแนน) 
  B.A เป็นงานที�ส่งผลกระทบอย่างร้ายแรงต่อการปฏิบติัการทางทหาร (ไม่เกิน               
A* คะแนน) 
  B.) เป็นงานที�ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติัการทางทหาร (ไม่เกิน >* คะแนน) 

ข้อเสนอแนะ  

 1. ขอ้เสนอแนะสาํหรับแนวทางการจดัทาํเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหาร 
  1.1 คณะอนุกรรมการพฒันาและปรับปรุงเงินเพิ�มของกระทรวงกลาโหม ควรจดั
ให้มีการประชุมวิเคราะห์ลักษณะงานของผูป้ฏิบติังานฝ่าอันตรายของกระทรวงกลาโหมตาม            
คาํบรรยายรายละเอียดลกัษณะงาน แล้วทาํความเขา้ใจเนืDอหาสาระและกระบวนการปฏิบติังาน             
ตามขอบข่ายภาระหน้าที�ความรับผิดชอบของแต่ละงาน เพื�อนาํมาประเมินค่างานตามปัจจยัและ
องค์ประกอบของปัจจยัที�ไดจ้ากผลการวิจยัในครัD งนีD  ให้สามารถประเมินค่างานได้สอดคลอ้งกบั
ระดบังานหรือความเขม้ขน้หรือเนืDอหาสาระของงาน 
  1.2 คณะอนุกรรมการพัฒนาและปรับปรุงเงินเพิ�มของกระทรวงกลาโหม               
ควรนาํผลการประเมินค่างานไปกาํหนดเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารที�มีอยูใ่นปัจจุบนั 
และเป็นแนวทางในการกาํหนดเงินเพิ�มค่าฝ่าอนัตรายของขา้ราชการทหารที�จะมีขึDนในอนาคต 
 2.   ขอ้เสนอแนะสาํหรับการทาํวจิยัในครัD งต่อไป 
  ควรมีการศึกษาวิจยัเพื�อหาแนวทางในการจดัทาํเงินเพิ�มสําหรับตาํแหน่งที�มีเหตุ
พิเศษอื�น ๆ เพื�อให้สามารถจาํแนกประเภทตามลกัษณะงานและจาํนวนเงินที�สมควรไดรั้บ ให้เกิด
ความชดัเจน และมีความเป็นมาตรฐานเดียวกนั เป็นที�ยอมรับของผูป้ฏิบติังานในตาํแหน่งที�มีเหตุ
พิเศษโดยทั�วไป 


