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ขอ้มูลคนสาํคญั รวมจาํนวน 26 ราย 

ผลการศึกษาพบวา่ หน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลในประเทศและต่างประเทศ

เป็นหน่วยงานท่ีมีขีดความสามารถสูง ผลมาจากการฝึกท่ีหนกัเพื่อปฏิบติัภารกิจท่ีมี 
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ความเส่ียง ซ่ึงตอ้งใชบุ้คลากรท่ีมีความสามารถและความชาํนาญเฉพาะทาง โดยปัจจยั 

จูงใจท่ีเป็นสาเหตุของการยา้ยออกนอกหน่วยของบุคลากรของหน่วยงานต่อตา้นการ- 

ก่อการร้ายสากลในประเทศ “อรินทราช 26” คือ การเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงาน 

และอิทธิพลทางการเมือง และแนวทางการธาํรงรักษาบุคลากรของหน่วยต่อตา้นการก่อ

การร้ายสากลในประเทศ “อรินทราช 26” คือ ค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน สวสัดิการ เงินเพิ่ม

พิเศษ และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ขอ้เสนอแนะจากการวจิยัคร้ังน้ีคือ (1) ควรมี

การปรับเพิ่มค่าตอบแทนใหบุ้คลากรภายในหน่วยท่ีมีความชาํนาญพิเศษเฉพาะทาง  

(2) ควรกาํหนดการเล่ือนตาํแหน่งในสายงานใหช้ดัเจนทั้งของชั้นประทวนและชั้น

สัญญาบตัรเพื่อใหบุ้คลากรมีโอกาสกา้วหนา้ (3) ควรมีการวางแผนกาํลงัคนภายในหน่วย 

เพื่อลดความเส่ียงภาวะขาดแคลนบุคลากรดา้นต่อตา้นการก่อการร้าย และ (4) ควรมี

งบประมาณรองรับการฝึกอบรมทั้งในประเทศและต่างประเทศเพือ่เพิ่มขีดความสามารถ

สาํหรับบุคลากรในหน่วย 
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In this dissertation, the researcher examines (1) the performance and 

mission of anti-terrorism units locally and abroad; (2) the causes of moving 

out of the units of the personnel in the domestic anti-terrorism units; and (3) 

the guidelines for the retention of the personnel under study.  

In this qualitative research, the researcher employed a structured 

interview form as a research instrument. Data were collected from the 

research population of personnel at the levels of non-commissioned, 

commissioned, and superiors. These personnel were (1) those who used to 

work in the Anti-Terrorism Unit “Arintaraj 26”; (2) those who are at present 

working in the unit studied; and (3) the high-ranking superiors of the Anti-

Terrorism Units of the Royal Thai Navy and the Royal Thai Air Force. The 
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technique of purposive sampling was used. The target population totaled 

twenty-six.  

Findings show that Anti-Terrorism Units locally and abroad are the 

units with high capability. The hard training for performing risky missions 

needs personnel with high capability and specific expertise. The motivation 

factors as the causes of moving out of the unit under study were the promotion 

within the unit and political influence. The guidelines for the retention of the 

personnel in the unit studied involved higher compensation, welfare, bonuses, 

and relationships with superiors.  

Recommendations from this research are the following. (1) 

Compensation should be increased for the personnel in the unit with special 

expertise. (2) Promotion in the line of work should be clearly determined for 

non-commissioned and commissioned officers to make the pathway to career 

advancement transparent. (3) A plan for maintaining manpower in the unit 

should be made in order to reduce the risk of a lack of personnel for anti-

terrorism work. (4) A budget should be allocated for local and foreign training 

to increase the capabilities of the personnel in the unit under study. 
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กติติกรรมประกาศ 

 

 ดุษฎีนิพนธ์ฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ผูว้จิยัตั้งไว ้ดว้ยความกรุณา 

จาก ศาสตราจารย ์ดร. วรเดช จนัทรศร ประธานกรรมการสอบดุษฎีนิพนธ์ ท่ีได ้

ใหค้าํแนะนาํท่ีมีค่าทั้งเน้ือหา ทฤษฎี และประเดน็ความเช่ือมโยงของการวเิคราะห์และ

บทสรุป เพื่อใหดุ้ษฎีนิพนธ์น้ีมีความสมบูรณ์ในเชิงวชิาการ ขอบคุณผูช่้วยศาสตราจารย ์

ดร. จกัรี ไชยพินิจ กรรมการสอบดุษฎีนิพนธ์ ท่ีไดเ้สนอแนะการเรียบเรียงเน้ือหาเพื่อ

ตอบคาํถามการวจิยัใหช้ดัเจนและมีสาระครบถว้น ขอบคุณรองศาสตราจารย ์ดร. สุรพล  

ราชภณัฑารักษ ์ประธานอาจารยท่ี์ปรึกษา ท่ีช้ีประเด็นดา้นแนวคิดทฤษฎีและเน้ือหา 

ท่ีสาํคญั อนัเติมเตม็ดุษฎีนิพนธ์ ขอบคุณรองศาสตราจารย ์พลตาํรวจตรี ดร. กิตต์ิธนทตั 

เลอวงศรั์ตน ์และพลตาํรวจตรี ดร. ปรีดา สถาวร อาจารยท่ี์ปรึกษา ท่ีไดส้ละเวลาให้

คาํปรึกษาในการจดัทาํดุษฎีนิพนธ์ตั้งแต่เร่ิมตน้จนสาํเร็จ ตลอดจนผูมี้พระคุณทุกท่าน   

ท่ีมีส่วนร่วมสนบัสนุนทั้งทางตรงและทางออ้มจนกระทัง่ดุษฎีนิพนธ์ฉบบัน้ีสมบูรณ์ 

 ขอขอบพระคุณ ผูบ้งัคบับญัชาและกาํลงัพลทั้งท่ีเคยปฏิบติัหนา้ท่ีและยงัคงปฏิบติั

หนา้ท่ีในหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากล ของสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติและของเหล่าทพั  

ท่ีไดใ้หข้อ้มูลท่ีมีคุณค่ายิง่นาํมาซ่ึงความกระจ่างและทางสู่ความแกร่งอยา่งย ัง่ยนืของ

หน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากล ท่ีตนรักและศรัทธา ดงัท่ีทุกท่านต่างมีเจตนารมณ์

ร่วมกนั 

กศุลใดท่ีจะบงัเกิดจากผลของดุษฎีนิพนธ์ฉบบัน้ี ขา้พเจา้ขอนอ้มเกลา้ฯ อุทิศถวาย

แด่บูรพกษตัริยม์หาราชนกัรบทุกพระองคท่ี์ทรงเป็นศูนยร์วมจิตใจและเคารพสักการะ

ของเหล่ากาํลงัพลหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลสืบไป 
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(11) 



 

 

บทที่ 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกประเทศ มีแนวโนม้การเปล่ียนแปลงอยา่ง

รวดเร็ว รุนแรง ทั้งดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีดา้นความมัน่คงและเศรษฐกิจ  

การเช่ือมโยงกนัอยา่งซบัซอ้นจากการรวมกลุ่มภายในภูมิภาคและการเปิดเสรีดา้นต่าง ๆ 

ประเทศไทยยงัเผชิญกบัความทา้ทายดา้นความมัน่คงท่ีหลากหลาย ทั้งภยัคุกคามแบบ

ดั้งเดิมและภยัคุกคามรูปแบบใหม่ ไดแ้ก่ ปัญหาการเมืองท่ีเกิดข้ึนจากความแตกแยกของ

สังคม ปัญหาการก่อความไม่สงบในจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ปัญหาอาชญากรรมขา้มชาติ 

และปัญหาการก่อการร้ายสากล คณะกรรมการยทุธศาสตร์ชาติ (2561) ซ่ึงสถานการณ์

ดงักล่าว ประเทศไทยจาํเป็นตอ้งมีการวางแผนยทุธศาสตร์ดา้นต่าง ๆ ท่ีรอบคอบและ

ครอบคลุมเพื่อเป็นกรอบในการขบัเคล่ือนการพฒันาประเทศใหเ้จริญกา้วหนา้อยา่งมัน่คง 

ใหเ้ป็นไปตามวสิัยทศันข์องประเทศไทย คือ “ประเทศไทยมีความมัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยนื 

และเป็นประเทศท่ีพฒันาแลว้” 

ปัญหาการก่อการร้ายถือเป็นภยัคุกคามของโลก ซ่ึงส่งผลกระทบทั้งดา้นเศรษฐกิจ 

สังคม ความมัน่คง และการเมือง ดงันั้น ในแผนยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี ไดก้าํหนดนโยบาย 

วา่ดว้ยความมัน่คงแห่งชาติ ใหห้น่วยงานต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งนาํไปพฒันาระบบการเตรียมพร้อม

ท่ีจะรับมือกบัภยัคุกคามไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ใหบ้รรลุเป้าหมายของยทุธศาสตร์ชาติ

ดา้นความมัน่คงท่ีมีเป้าหมาย เพื่อประเทศชาติมัน่คง ประชาชนมีความสุข โดยให้

ความสาํคญัดา้นความมัน่คง ปลอดภยั และมีความสงบเรียบร้อย ตั้งแต่ระดบัชาติ  

สังคม ชุมชน และภยัพิบติั ซ่ึงกาํหนดประเดน็ท่ีใหค้วามสาํคญักบัการรักษาความสงบ

ภายในประเทศ เพื่อรับมือภยัพิบติัไดทุ้กรูปแบบ และระดบัความมัน่คงรุนแรง ควบคู่ 

ไปกบัการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาความมัน่คงท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัและท่ีอาจจะเกิดข้ึน 
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ในอนาคต โดยใชก้ลไกแกปั้ญหาบูรณาการทั้งส่วนงานราชการ ภาครัฐ ภาคเอกชน  

เพื่อเอ้ืออาํนวยต่อการดาํเนินการของยทุธศาสตร์ชาติดา้นอ่ืน ๆ ใหส้ามารถขบัเคล่ือนไปได ้

ตามทิศทางและเป้าหมายท่ีกาํหนด 

ในส่วนการรับมือกบัปัญหาดา้นการก่อการร้าย ประเทศไทยไดจ้ดัตั้งหน่วยงาน 

ท่ีมีภารกิจต่อตา้นการก่อการร้ายสากล ทั้งของเหล่าทพัและสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ 

เม่ือประเทศเกิดสถานการณ์การก่อการร้าย ทุกหน่วยจะถูกเรียกมาข้ึนการบงัคบับญัชา

กบัศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยเพื่อแกไ้ขปัญหา 

ซ่ึงหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายของไทยแต่ละหน่วยนั้นมีขีดความสามารถทั้งในระดบั

เฉพาะตวัและระดบัหน่วยท่ีสูงมากเม่ือเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ อนัเกิดจากการฝึกฝน

อยา่งหนกัในหลกัสูตรปฏิบติัการพิเศษของแต่ละเหล่าทพั ซ่ึงจะตอ้งฝึกฝนกาํลงัพล 

ในหน่วยอยูต่ลอดเวลาเพื่อใหเ้กิดความชาํนาญและเช่ียวชาญ พร้อมรองรับวิกฤตการณ์

การก่อการร้ายท่ีอาจเกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีรัฐบาลจาํเป็นตอ้งลงทุนใน 

การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ทาํใหใ้ชง้บประมาณพฒันาบุคลากรต่อหวัสูงกวา่

หน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อสร้างบุคลากรท่ีมีทกัษะและขีดความสามารถเฉพาะตวัสูง และ 

การทาํงานเป็นทีมท่ีทรงประสิทธิภาพ ถือเป็นหน่วยงานเฉพาะทางซ่ึงตอ้งใชบุ้คลากร 

ท่ีมีความชาํนาญและประสบการณ์ท่ีสั่งสมยาวนาน นบัเป็นบุคลากรท่ีทรงคุณค่า  

ท่ีผา่นมาหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายสากลในประเทศ ประสบปัญหามีอตัรา

การยา้ยออกของบุคลากรในหน่วยสูง ซ่ึงปัจจัยเกิดจากแรงดึงดูดทั้ งทางการเมือง 

ภาคราชการ รัฐวสิาหกิจและภาคเอกชน ท่ีจ่ายค่าตอบแทนสูงกวา่ และการปฏิบติัภารกิจ

มีความเส่ียงนอ้ยกวา่ ซ่ึงผลจากสภาวะสมองไหลดงักล่าวทาํใหใ้นหน่วยงานต่อตา้น 

การก่อการร้ายไม่สามารถผลิตบุคลากรท่ีมีขีดความสามารถเท่าเดิมข้ึนมาทดแทน 

ในระยะเวลาอนัสั้นได ้ส่งผลต่อศกัยภาพของหน่วยในภาพรวมอยา่งน่าเป็นห่วง  

อีกทั้ง ยงัส่งผลกระทบต่อแผนยทุธศาสตร์ชาติดา้นความมัน่คง ไม่บรรลุตามวตัถุประสงค์

หรือไม่เป็นไปตามนโยบายท่ีกาํหนดไว ้อนักระทบต่อความมัน่คงและเสถียรภาพ

ทางการเมืองของประเทศ   

ลกัษณะโดยทัว่ไปของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย เป็นหน่วยงานท่ีมีชั้นความลบั

ในการเขา้ถึงขอ้มูลภายในหน่วย และปฏิบติัภารกิจในลกัษณะปกปิด ไม่เปิดเผยขอ้มูล
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ภายในหน่วยงานออกสู่สาธารณะ ทาํใหห้าขอ้มูลในเชิงลึกไดย้าก ซ่ึงนบัเป็นความทา้ทาย

สาํหรับผูท่ี้สนใจศึกษาประเดน็ดงัท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ ดงันั้น ผูว้จิยัซ่ึงเคยปฏิบติัหนา้ท่ีใน

หน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายของไทยตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการจนกระทัง่เป็นหวัหนา้หน่วย 

ไดป้ระจกัษใ์นสภาพปัญหาดว้ยตนเองจึงสนใจศึกษาในเร่ืองการธาํรงรักษาบุคลากรของ

หน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายของไทย เพื่อนาํขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากการศึกษาไปต่อยอด

ในการกาํหนดมาตรการการธาํรงรักษาบุคลากรของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย  

อนัจะเกิดเป็นอานิสงส์ต่อหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายทุกหน่วยในประเทศ เพื่อคงไว ้

ซ่ึงขีดความสามารถและศกัยภาพของหน่วย ส่งผลสาํเร็จต่อยทุธศาสตร์ชาติดา้น 

ความมัน่คงของประเทศและทางการเมือง 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 

1. เพื่อศึกษาสภาพการทาํงานและภารกิจของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 

ในประเทศและต่างประเทศเพื่อศึกษาสาเหตุการยา้ยออกนอกหน่วยของบุคลากรของ

หน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายสากลในประเทศ 

2. เพื่อศึกษาแนวทางการธาํรงรักษาบุคลากรของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย

สากลในประเทศ  

 

ขอบเขตของการวจิยั 

 

ด้านเน้ือหา 

การวจิยัคร้ังน้ี มีขอบเขตดา้นเน้ือหาเพื่อศึกษาภารกิจ สภาพการปฏิบติังานและการฝึก

ของหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้าย ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการธาํรงรักษาบุคลากรของหน่วยงาน และปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดการโยกยา้ยของบุคลากร

ภายในหน่วย 
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ด้านผู้ให้ข้อมูลคนสําคญั 

การวจิยัคร้ังน้ี มีขอบเขตของผูใ้หข้อ้มูลคนสาํคญัเป็นบุคลากรท่ีเคยดาํรงตาํแหน่ง

อยูใ่นหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายของสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ “อรินทราช 26” ทั้งในอดีต

และปัจจุบนั และผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลของเหล่าทพั 

 

ด้านระยะเวลา 

 การวจิยัคร้ังน้ี มีขอบเขตดา้นระยะเวลายอ้นหลงั ตั้งแต่ พ.ศ. 2546 จนถึงปัจจุบนั 

(พ.ศ. 2562) ของสภาพการปฏิบติังานและการโยกยา้ยออกนอกหน่วยของหน่วยงาน

ต่อตา้นการก่อการร้ายสากลของไทย 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

1. ธาํรงรักษา (retention) หมายถึง การแสวงหาวธีิการต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดความคงอยู่

และรักษาไว ้

2. การก่อการร้าย (terrorism) หมายถึง การใชค้วามรุนแรง ข่มขู่ คุกคาม เพื่อให้

เกิดความหวาดกลวั สูญเสีย ส่งผลทางจิตใจ หรืออาจบรรลุวตัถุประสงคท์างการเมือง 

3. หน่วยปฏิบติัการพิเศษ หมายถึง หน่วยท่ีมีหนา้ท่ีและภารกิจพิเศษเพิ่มจาก

หน่วยปกติ โดยปฏิบติัการอ่ืนใด เพื่อประโยชนใ์นการป้องกนัปราบปรามอาชญากรรม 

และในดา้นท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงของชาติ 

4. ผูช้าํนาญพิเศษ (specialist) หมายถึง ผูท่ี้มีทกัษะ ความรู้ ความถนดั และ 

ความชาํนาญเฉพาะทางในงานนั้น ๆ 

5. การโยกยา้ย หมายถึง การปรับเปล่ียนตาํแหน่งในการปฎิบติังาน  

6. กาํลงัพล หมายถึง ผูท่ี้ปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นหน่วยงานนั้น ๆ 

7. ยทุธวธีิ หมายถึง วธีิการ รูปแบบ ในการต่อสู ้สงคราม หรือการรบ 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 

 การวจิยัครังน้ี ผูว้จิยัคาดวา่จะไดรั้บผลประโยชนส์าํหรับหน่วยงาน ดงัน้ี 

1. ทาํใหท้ราบถึงสภาพการทาํงานและภารกิจของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย

สากลในประเทศและต่างประเทศ 

2. ทาํใหท้ราบถึงสาเหตุการยา้ยออกนอกหน่วยของบุคลากรของหน่วยงาน

ต่อตา้นการก่อการร้ายสากลในประเทศ 

3. ทาํใหท้ราบถึงแนวทางการธาํรงรักษาบุคลากรของหน่วยต่อตา้นการก่อ- 

การร้ายสากลในประเทศ 
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บทที่ 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาเร่ืองการธาํรงรักษาบุคลกรของหน่วยงานการต่อตา้น

การก่อการร้ายสากลกบัการเมือง กรณีศึกษาของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายอรินทราช 26 

การวจิยัคร้ังน้ีไดมี้แนวคิด ทฤษฎีหลายประเดน็ ซ่ึงผูว้จิยัเลือกศึกษาและนาํมาปรับใช ้

มีดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดทฤษฎีเชิงหน่วยงานของระบบราชการไทย 

2. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 

3. ทฤษฎีปัจจยัคู่ 

4. ทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์

5. ความสาํคญัของการธาํรงรักษาบุคลากร 

6. แนวคิดคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

7. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

8. ทฤษฎีอาํนาจและอิทธิพลทางการเมือง 

9. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

10. กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

แนวคดิทฤษฎเีชิงหน่วยงานของระบบราชการไทย 

 

ราชบณัฑิตยสถาน (2554) กล่าววา่ “ราชการ” เป็นคาํท่ีมีความหมายแตกต่างกนั

ไปในแต่ละประเทศ เช่น ประเทศองักฤษ หมายถึง เจา้หนา้ท่ีของรัฐท่ีมีกิจกรรมและ

ภาระหนา้ท่ี ซ่ึงกาํหนดใหเ้ป็นรัฐบาลกลางเท่านั้น ซ่ึงครอบคลุมงานดา้นการบริหารและ

ปกครองประเทศ งานดา้นกิจกรรมต่างประเทศ งานรักษาความมัน่คงของประเทศ งาน

สาธารณสุข และประกนัสังคม  
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ระบบราชการ (bureaucracy) เก่ียวพนัถึงลทัธิสาํนกังานตามศพัทแ์ลว้ คาํวา่ 

Bureau หมายถึง สาํนกังาน สาํนกั หรือกรม ส่วนคาํวา่ “ขา้ราชการ” หมายถึง ผูมี้อาํนาจ

ในราชการบางประเทศ เช่น สหรัฐอเมริกา ใชเ้รียกกลุ่มท่ีทาํงานกบัสาํนกังานของรัฐบาล

และมีความหมายไปในทิศทางไม่สู้จะดีนกั เพราะประชาชนรังเกียจการทาํงานราชการ

ของรัฐบาล จนสหรัฐอเมริกาตอ้งปรับปรุงระบบราชการเพื่อจูงใจใหค้นนิยมเขา้มาทาํงาน

กบัรัฐบาลไม่หนัไปนิยมทาํงานเอกชนกนัหมด เพราะคนส่วนใหญ่มีค่านิยมทาํงานเอกชน 

ลกัษณะของระบบราชการ Weber (1966) ไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัระบบราชการ 

(bureaucracy) ในรูปแบบหน่วยงานแบบเป็นทางการ และไดก้าํหนดหลกัการของระบบ

ราชการวา่ ควรจะตอ้งมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1. ตอ้งมีกฎ (rules) สาํหรับแนวทางในการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งเป็นทางการ 

กฎสามารถทาํใหห้น่วยงานมีระเบียบวนิยัมากข้ึนและนาํไปสู่เป้าหมายของหน่วยงาน  

ซ่ึงบุคลากรทุกคนจะร้องยดึมัน่ในกฏระเบียบ จึงทาํใหเ้กิดการกระทาํท่ีมีขั้นตอนและ 

การปฏิบติังานในรูปแบบเดียวกนั ซ่ึงจะช่วยใหห้น่วยงานมีทิศทางในการดาํเนินงาน

ภายในหน่วยงานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั แต่กฏนั้นอาจไม่คาํนึงถึงความตอ้งการส่วนตวั

ของผูบ้ริหารหรือสมาชิกหน่วยงาน 

2. ไม่ยดึติดตวับุคคล (impersonality) จะเห็นไดว้า่ ระบบราชการจะยดึมัน่ใน 

กฏระเบียบ (rule) และเป้าหมายของหน่วยงานเป็นสาํคญัจึงนาํไปสู่รูปแบบการบริหาร 

ท่ีไม่ยดึตวับุคคล บุคลากรทุกคนจะถูกประเมินผลการปฏิบติังานตามเกณฑต์วัช้ีวดั และ

วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน ซ่ึงวตัถุประสงคข์องหน่วยงานจะมีอยูห่ลายลกัษณะ เช่น 

ความพึงพอใจของประชาชน ประสิทธิภาพในการใหบ้ริการ หรือแมก้ระทัง่อตัราผลตอบแทน

จากการลงทุน (Return on Investment--ROI) การไม่ยดึตวับุคคลน้ี Weber (1966) เช่ือวา่

จะทาํใหเ้กิดความยติุธรรมข้ึนในองคก์ารกบับุคลากรทุกคน เน่ืองจากผูบ้ริหารในระดบัสูง 

จะไม่ใชค้วามรู้สึกส่วนตวัในการพิจารณาหรือประเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (subordinates)  

3. การแบ่งงานกนัทาํ (division of labor) เป็นกระบวนการของการแบ่งแยกหนา้ท่ี

เพื่อใหเ้กิดความชดัเจนในงานท่ีมีลกัษณะเฉพาะ ทาํใหร้ะบบการบริหารของหน่วยงาน

สามารถใชท้รัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรภายใน
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หน่วยงานกจ็ะไดรั้บการมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีตามลกัษณะของงานและความชาํนาญ

ของบุคคล (personal expertise) 

4. โครงสร้างแบบลาํดบัขั้นสายการบงัคบับญัชา (hierarchical structure)  

ระบบราชการมีโครงสร้างของลาํดบัชั้นสายการบงัคบับญัชาในหน่วยงาน ซ่ึงสามารถ

แสดงไดเ้ป็นรูปแบบปิรามิด (pyramid shaped) เพื่อแสดงตาํแหน่งของงานในโครงสร้าง

ตามลาํดบัขั้นซ่ึงจะข้ึนอยูก่บัระดบัขั้นของอาํนาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในแต่ละ

ตาํแหน่ง ซ่ึงรูปแบบของอาํนาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบน้ีจะเพิ่มข้ึนเม่ืออยูใ่น

ตาํแหน่งท่ีสูง ส่วนตาํแหน่งท่ีอยูใ่นระดบัล่างนั้น จะถูกควบคุมและส่ังการโดยผูท่ี้อยูใ่น

ตาํแหน่งสูงกวา่ Weber (1966) ไดเ้สนอวา่ การกาํหนดลาํดบัชั้นสายการบงัคบับญัชาท่ีดี

จะทาํใหส้ามารถควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรได ้ 

5. โครงสร้างตามอาํนาจหนา้ท่ี (authority structure) จากคุณลกัษณะดงักล่าว

ขา้งตน้ จะเป็นการกาํหนดวา่ใครเป็นผูมี้อาํนาจในการตดัสินใจในเร่ืองท่ีมีความสาํคัญ

ภายในหน่วยงาน ซ่ึง Weber (1966) ไดจ้าํแนกรูปแบบของโครงสร้างอาํนาจหนา้ท่ี 

และความรับผดิชอบออกเป็น 3 รูปแบบ คือ 

5.1 อาํนาจหนา้ท่ีแบบประเพณีนิยม เป็นอาํนาจดั้งเดิม ซ่ึงข้ึนอยูก่บัประเพณี

ดั้งเดิมผูต้ามเช่ือฟังคาํสั่งผูน้าํ เพราะผูต้ามมีความเห็นวา่ผูน้าํเป็นหวัหนา้ท่ีถูกตอ้ง 

ตามขนบธรรมเนียมประเพณียดึถือปฏิบติักนัมาชา้นาน 

5.2 อาํนาจหนา้ท่ีจากความสามารถพิเศษ เป็นอาํนาจท่ีเกิดข้ึนเฉพาะตวัมาจาก

บุคลิกลกัษณะความเป็นผูน้าํเป็นปัจจยัโนม้นา้วใหผู้ต้ามทั้งหลายเช่ือฟัง และยอมปฏิบติั

ตามคาํสั่งและเจตนารมณ์ 

5.3 อาํนาจหนา้ท่ีตามกฎหมาย เป็นอาํนาจตามตาํแหน่งหนา้ท่ี ซ่ึงผูต้าม 

จะปฏิบติัตามผูน้าํเพราะมีกฎเกณฑร์ะเบียบแบบแผนกาํหนดไวใ้หท้าํ 

6. ขอ้ผกูมดัดา้นอาชีพระยะยาว (lifelong career commitment) ในระบบ 

การบริหารจดัการแบบราชการ จะมีลกัษณะการจา้งงานระยะยาว รูปแบบระบบราชการ

จะมีขอ้-ผกูมดั ดา้นอาชีพระยะยาว เช่น ความมัน่คงในงานซ่ึงสามารถรับประกนัไดว้า่

บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดเ้ท่าท่ีจะพอใจ โดยในการจา้งงานจาํเป็นจะตอ้งพิจารณา

ถึงคุณสมบติัของบุคลากรเป็นหลกั ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ทาํงานจึงจาํเป็น
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จะตอ้งพิจารณาถึงคุณสมบติัของบุคลากรท่ีจา้งสามารถจะทาํงานกบัหน่วยงานได ้

ในระยะยาว และหน่วยงานจะใชค้วามมัน่คงของงาน (job security) การครอบครอง

ตาํแหน่งหนา้ท่ี (tenure) การข้ึนเงินเดือนเป็นลาํดบัขั้น (step-by-step salary increase) 

การเล่ือนตาํแหน่ง (promotion) และการใหเ้งินบาํนาญเป็นหลกัประกนัดา้นอาชีพระยะยาว 

ทาํใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจต่องาน (job satisfaction) การกาํหนดระดบัชั้นของงาน

ในหน่วยงาน มีความจาํเป็นตอ้งใหส้อดคลอ้งกบัความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นของหน่วยงาน 

ดงันั้น หน่วยงานราชการ จึงมีความเป็นตอ้งมีการทดสอบขอ้เขียนและการสอบสัมภาษณ์ 

ในการจดัหาคนเขา้มาทาํงานในหน่วยงาน รวมถึงการเล่ือนตาํแหน่งหรือระดบังาน

เพิ่มข้ึนดว้ย 

7. ความมีเหตุผล (rotundity) เป็นลกัษณะของการบริหารจดัการแบบระบบราชการ

ลาํดบัสุดทา้ย ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีมีเหตุผลจะสามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

และบรรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน ผูบ้ริหารในระบบราชการ จึงใชห้ลกัวิทยาศาสตร์ 

และเหตุผลในการตดัสินใจซ่ึงหน่วยงานราชการมีขอ้จาํกดัทางดา้นงบประมาณ จึงมี

ความจาํเป็นตอ้งใช้ทรัพยากรทางการเงินและทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีประสิทธิภาพ

อย่างสูงสุด 

 จากความหมายท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ ระบบราชการมีลกัษณะสาํคญั 

หมายถึง รูปแบบของการทาํงานของมนุษยท่ี์มีลกัษณะการทาํงานเป็นกลุ่มมีสายการ-

บงัคบับญัชาท่ีชดัเจน มีการแบ่งโครงการตามอาํนาจหนา้ท่ี มีการประสานงานกนั

ตลอดเวลา แบ่งงานกนัทาํโดยไม่ยดึติดท่ีตวับุคคลตลอดจนตอ้งมีการกาํหนดทิศทาง  

มีการจดัระเบียบวธีิการทาํงานภายใตก้ฏระเบียบ และขอ้บงัคบัของหน่วยงาน  

ซ่ึงโดยส่วนใหญ่มกัจะมีการจา้งเป็นระยะเวลายาวนานจนกวา่จะเกษียณอายรุาชการ 

 

ทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัความตั้งใจในการลาออกจากงาน 

 

ความตั้งใจในการลาออกของบุคลากร การวจิยัคร้ังน้ี หมายความรวมถึง ความตั้งใจ

ในการออกจากการปฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าว โดยใชว้ธีิการหลาย ๆ  อยา่ง ไม่วา่จะเป็นการลาออก

จากหน่วยงาน การขอเปล่ียนหรือยา้ยตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติัไปสู่งานใหม่ รวมถึงการท่ีขอ
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โอนยา้ยหน่วยงานเพื่อสู่หน่วยงานใหม่ ซ่ึงไดมี้นกัวิชาการทั้งไทยและต่างประเทศ 

ไดท้าํการศึกษาในเร่ืองดงักล่าว และไดใ้หค้วามหมายของการลาออกแตกต่างกนัไป 

ดงัน้ี 

Steers (1977, p. 46) กล่าววา่ ความตั้งใจลาออกจากงาน หมายถึง ความพร้อม 

ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการลาออกจากงานในอนาคต 

Sayles and Strauss (1960) ไดก้ล่าววา่ การลาออก หมายถึง การส้ินสุดการวา่จา้ง

บุคลากรและการจา้งบุคลากรใหม่เขา้ทาํงานแทน หรือการเขา้ทาํงานและการลาออกจากงาน

ของบุคลากร หรือบุคลากรในหน่วยงาน สาํหรับการเขา้ทาํงาน มีความหมายรวมถึง  

การวา่จา้งบุคลากรใหม่ และการเรียกบุคลากรเก่ากลบัเขา้ทาํงานดว้ย ส่วนการออกจากงาน 

หมายถึง การลาออก การไล่ออก และการใหอ้อกเน่ืองจากขาดงานเกินกวา่ 7 วนั โดยไม่ได้

รับอนุญาตการหมุนเวยีนการทาํงานน้ีเกิดข้ึนโดยท่ีบุคลากรสมคัรใจ (voluntary) และ 

ไม่สมคัรใจมกัจะเกิดจากตวับุคลากรเอง ในขณะท่ีออกจากงานโดยไม่สมคัรใจ มกัเกิดจาก

นายจา้ง การออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไม่ไดม้กัเกิดในรูปท่ีนายจา้งควบคุมในเร่ือง 

ของเงินเดือน ค่าจา้ง ผลประโยชนต์อบแทน ชัว่โมงการทาํงาน และสภาพการทาํงาน 

ท่ีเขม้งวดเกินไป สาํหรับการลาออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไม่ได ้ไดแ้ก่ ความเจบ็ป่วย 

การเกษียณอาย ุการตาย และการตั้งครรภ ์เป็นตน้ 

Price (1977, p. 74) ใหค้าํนิยามของการลาออกว่า หมายถึง ระดบัของการเคล่ือนไหว

ขา้มขอบเขตการเป็นสมาชิกของสังคม โดยเนน้ถึงการเคล่ือนไหวของบุคคลขา้มขอบเขต

การเป็นสมาชิกหน่วยงาน คาํนิยามน้ีเนน้การลาออกวา่มีลกัษณะเป็นพลวตั (dynamic)  

Porter and Steers (1982, p. 65) กล่าววา่ ความตั้งใจลาออก หมายถึง ความรู้สึก

ไม่พึงพอใจท่ีจะอยูเ่ป็นบุคลากรของหน่วยงานอีกต่อไป โดยความตั้งใจหรือความตอ้งการ

ของบุคคลน้ีมีอิทธิพลมาจากความรู้สึกท่ีต่องาน 

Tett and Meyer (1993, p. 259) อธิบายวา่ ความตั้งใจลาออก หมายถึง การไตร่ตรอง

อยา่งรอบคอบท่ีอยากจะออกจากหน่วยงาน ซ่ึงเป็นกระบวนการหลีกหนี หรือการผละงาน 

(withdrawal cognitive)  

จากการศึกษา ผูว้จิยัขอสรุปวา่ ความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากร หมายถึง 

การกระทาํใด ๆ กต็าม ของบุคลากรท่ีแสดงออกมาซ่ึงความมุ่งมัน่ความตั้งใจและ 
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ความตอ้งการท่ีจะไม่ทาํงานต่อในหน่วยงาน หรือหน่วยงานอีกต่อไป โดยจะตดัสินใจ

ลาออกทนัทีหากมีความรู้สึกท่ีตอ้งการจะลาออกหรือพยามหาทางเลือกอ่ืน ๆ เพื่อจะ

ไม่ไดเ้ป็นผูว้า่งงานหลงัจากลาออกจากงาน หรือหากไม่สามารถคน้หาทางเลือกท่ีตอ้งการได้

กจ็ะยงัไม่ลาออกจากหน่วยงาน เช่น การขอยา้ยหรือเปล่ียนตาํแหน่งงาน ซ่ึงในขอบเขต

การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดใ้หค้วามหมายเพิ่มเติมวา่ การลาออกจากงาน ใหห้มายความรวมถึง 

การตั้งใจลาออกจากระบบราชการ การโยกยา้ยไปปฏิบติัราชการในตาํแหน่งอ่ืนภายใน

หน่วยงานเดียวกนัหรือเป็นการโยกยา้ยไปยงัหน่วยงานอ่ืน แต่สังกดัหน่วยงานเดียวกนั

และการขอโอนยา้ยขา้มหน่วยงาน 

 

ทฤษฎปัีจจยัคู่ 

  

ปัจจยัจูงใจ-สุขอนามยั (motivator-hygiene) เป็นการศึกษาปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อ

การทาํงานของบุคลากร หรือสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดย Herzberg and 

Synderman (1959) พบวา่ มี 2 ปัจจยั คือ (1) องคป์ระกอบจูงใจ (motivation factors)  

และ (2) องคป์ระกอบคํ้าจุน (maintenance factors) มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ 

 

ปัจจัยจงูใจ (motivation factors)  

 Herzberg and Synderman (1959) กล่าววา่ ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากร

ในหน่วยงานใหเ้กิดความช่ืนชม เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ยนิดีในผลงานและ

ความสามารถของตนเอง ถา้ตอบสนองปัจจยัเหล่าน้ีของผูป้ฏิบติังานแลว้ จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังาน

เกิดแรงจูงใจตั้งใจทาํงานจนสุดความสามารถ และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได ้

ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่  

1. ความสาํเร็จของาน (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานได ้

เสร็จส้ินและประสบผลสาํเร็จอยา่งดี 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ 

นบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อน และบุคคลอ่ืนทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับ

นบัถือน้ีบางคร้ังอาจแสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย 
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3. ลกัษณะงาน (work itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อลกัษณะงานวา่

งานนั้นเป็นงานท่ีจาํเจ 

4. น่าเบ่ือหน่าย หรือทา้ทายความสามารถ ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

หรือเป็นงานท่ียากหรือง่าย 

5. ความรับผดิชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก 

การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผดิชอบงาน 

อยา่งเตม็ท่ี 

6. ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน (advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลง

ในสถานะหรือตาํแหน่งของบุคคลในองคก์ร แต่ในกรณีท่ีบุคคลยา้ยตาํแหน่งจากแผนกหน่ึง

ไปยงัอีกแผนกหน่ึงขององคก์ร โดยไม่มีการเปล่ียนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาส

ใหค้วามรับผดิชอบมากข้ึน เรียกไดว้่า เป็นการเพิ่มความรับผดิชอบ แต่ไม่ใช่ความกา้วหนา้

ในตาํแหน่งการงานอยา่งแทจ้ริง 

 บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน ์(2537, หนา้ 158) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 

เจตคติในทางบวกของบุคคลท่ีมีต่องานหรือกิจกรรมท่ีเขาทาํซ่ึงเป็นผลใหบุ้คคลเกิด

ความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงาน มีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน  

ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทาํงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อ

ความสาํเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงาน  

 

ปัจจัยคํา้จนุ (maintenance factors) 

Herzberg and Synderman (1959) เป็นองคป์ระกอบท่ีไม่ใช่เก่ียวกบัตวังานโดยตรง 

แต่มีความเก่ียวโยงกบัการปฏิบติังานเป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจแต่ สามารถทาํใหบุ้คลากร

พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานได ้ซ่ึงมีอยู ่10 ประการ ดงัน้ี 

1. การบงัคบับญัชา (supervision) หมายถึง ความรู้ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา

ในการดาํเนินงานความยติุธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเตม็ใจหรือไม่เตม็ใจ

ของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้าํแนะนาํ หรือมอบหมายงานรับผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ลูกนอ้ง 

2. นโยบายบริหาร (policy and administration) หมายถึง การจดัการและ 

การบริหารงานขององคก์ร การใหอ้าํนาจแก่บุคคลในการดาํเนินงานใหส้าํเร็จ 
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3. สภาพการทาํงาน (working condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

ท่ีจะอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมืออุปกรณ์  

และอ่ืน ๆ รวมทั้งปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 

4. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (relations with superiors) หมายถึง การพบปะ 

การสนทนา ความเป็นมิตร รวมถึงการเรียนรู้งานจากผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บความช่วยเหลือ

เก้ือกลูจากผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตย ์ความเตม็ใจรับฟังขอ้เสนอแนะจากลูกนอ้ง  

ความเช่ือถือไวว้างใจลูกนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา  

5. ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (relation with subordinates) หมายถึง  

การพบปะสนทนา และความมีปฏิสัมพนัธ์ในการทาํงานท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดี 

ต่อกนั 

6. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (relation with peers) หมายถึง การพบปะ 

สนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่ม 

7. ตาํแหน่งในบริษทั (status) หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพท่ีทาํให้

บุคคลรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจาํตาํแหน่ง เป็นตน้ 

8. ความมัน่คงในงาน (job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ 

ความมัน่คงในงาน รวมทั้งความมัน่คงขององคก์ร 

9. เงินเดือน (salary) หมายถึง ความพึงพอใจหรือไม่พงึพอใจในเงินเดือนท่ีไดรั้บ 

10. ชีวติส่วนตวั (personal life) หมายถึง สถานการณ์หรือลกัษณะบางประการ

ของงานท่ีส่งผลต่อชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั ทาํใหบุ้คลากรมีความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหน่ึง

ต่องานท่ีไดรั้บ เช่น องคก์รตอ้งการใหไ้ปประจาํท่ีทาํงานใหม่ อาจจะไกล และทาํให้

ครอบครัวลาํบาก เป็นตน้  

จากทฤษฎีความตอ้งการดา้นสุขอนามยั (hygiene needs) เป็นความตอ้งการขั้นตํ่า 

ทาํใหเ้กิดเป็นความไม่พอใจต่องาน จะเป็นการสนบัสนุนดูแลสุขภาพบุคลากรภายใน

หน่วยงาน ความตอ้งการดา้นสุขภาพเป็นเร่ืองท่ีไม่เก่ียวกบังานท่ีทาํ แต่มีองคป์ระกอบหน่ึง

ของสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและทาํใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจกบัส่ิงท่ีไดรั้บจาก

หน่วยงาน เช่น นโยบายของหน่วยงานเม่ือใดท่ีความตอ้งการทางดา้นสุขอนามยัยงัไม่เป็น
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ท่ีน่าพอใจผลของงานท่ีออกมากจ็ะไม่ดีเท่าท่ีควร อยา่งไรกต็าม แมว้า่ความตอ้งการทาง 

ดา้นสุขอนามยัเป็นท่ีน่าพอใจ ผลของงานกไ็ม่จาํเป็นวา่จะตอ้งเป็นท่ีน่าพึงพอใจเสมอไป 

 

 
 

ภาพ 1  ทฤษฎีปัจจยัคู่ (Herzberg) 

ท่ีมา. จาก องค์การและการจัดการ (พิมพค์ร้ังท่ี 3, หนา้ 183), โดย สมคิด บางโม, 2546, 

กรุงเทพมหานคร: สาํนกัพิมพว์ทิยพฒัน.์ 

 

จากท่ีไดศึ้กษาทฤษฎีปัจจยัคู่ เพื่อศึกษาและนาํมาประยกุตใ์ชก้บัวิจยัน้ี เพื่อศึกษา

สาเหตุท่ีมีผลต่อบุคลากรภายในหน่วยงานท่ีมีต่อการปฏิบติังานท่ีทาํใหเ้กิดความไม่พงึพอใจ 

เพือ่ลดสาเหตุของความไม่พอใจท่ีอาจเกิดข้ึนอยา่งสะสม แลว้ทาํใหเ้กิดการโยกยา้ยหน่วยงาน

ตามมาในอนาคต โดยความพึงพอใจในการทาํงานนั้น ยอ่มมีปัจจยัหลาย ๆ ดา้น เป็นตวั

ส่งผลใหบุ้คลากรท่ีชาํนาญพิเศษในดา้นการต่อตา้นการก่อการร้ายของหน่วยอรินทราช 26 

ตดัสินใจท่ีจะโยกยา้ย จากปัญหาท่ีเกิดข้ึน และไดสั้มภาษณ์กบับุคลากรนั้นเป็นผูมี้

ประสบการณ์เป็นระยะเวลา 10 ปี และสังกดัปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งดีเสมอมา เป็นเร่ืองท่ี 

ไม่ง่ายท่ีจะตดัสินใจโยกยา้ย เพื่อออกไปปฏิบติัในหน่วยงานท่ีไม่ไดช้าํนาญเฉพาะทาง 

ดงันั้น ผูว้จิยัจึงประยกุตท์ฤษฎีน้ี เพื่อสังเคราะห์หาสาเหตุคน้หาปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คลากร

โยกยา้ยหน่วยงาน เพื่อนาํปัจจยัหลกัท่ีคน้พบมาเป็นขอ้เสนอแนะใหก้บัหน่วยงาน 

นาํมาซ่ึงการธาํรงบุคลากรของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย “อรินทราช 26” 
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ทฤษฎคีวามต้องการตามลาํดบัขั้นของมาสโลว์ 

 

 
 

ภาพ 2  ทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์(Maslow) 

ท่ีมา. จาก Maslow’s Hierarchy of Needs, by Businessballs, 2014, Retrieved March 19, 

2019, from http://www.businessballs.com/maslow.htm 

 

Businessballs (2014) ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการ (Maslow’s hierarchy of needs 

theory) เป็นทฤษฎีท่ีพฒันาข้ึนโดย Abrahum Maslow ซ่ึงกล่าวถึงความตอ้งการของมนุษย์

มีลาํดบัขั้น โดยพฒันาจากความตอ้งการระดบัพื้นฐานไปสู่ความตอ้งการระดบัสูงข้ึนไป

เป็นลาํดบั 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการดา้นร่างกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการลาํดบัตํ่าสุด

และเป็นความตอ้งการพื้นฐานของชีวติ เช่น ความตอ้งการอาหาร นํ้า อากาศ ท่ีอยูอ่าศยั 

2. ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (safety needs) เป็นความตอ้งการสภาพแวดลอ้ม

ท่ีปลอดจากอนัตรายทั้งทางกายและจิตใจ 

3. ความตอ้งการดา้นสังคม (social needs) เป็นความตอ้งการความรัก มิตรภาพ

ความใกลชิ้ดผกูพนั และไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกในสังคม 

 

http://www/
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4. ความตอ้งการดา้นเกียรติยศช่ือเสียง (esteem needs) เป็นความตอ้งการ 

ดา้นการนบัถือตนเอง ไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม 

5. ความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วติ (self-actualization needs) เป็นความ-

ตอ้งการเติมเตม็ศกัยภาพของตนเอง ตอ้งการความสาํเร็จในส่ิงท่ีปรารถนาสูงสุดของตวัเอง 

กลไกการทาํงานของทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการจะแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มความตอ้งการ

ท่ีเกิดจากการขาดแคลน (deficiency needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการในระดบัตํ่า ไดแ้ก่ 

ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการดา้นความปลอดภยั โดยความตอ้งการ 

ในระดบัดงักล่าวจะไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยัภายนอกตวับุคคล และกลุ่มตอ้งการ

กา้วหนา้และพฒันาตนเอง (growth needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการในระดบัสูง ไดแ้ก่  

ความตอ้งการดา้นสังคม ดา้นเกียรติยศช่ือเสียง และความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วิต 

โดยความตอ้งการในระดบัดงักล่าวจะไดรั้บการสนองตอบจาก ปัจจยัภายในตวับุคคล 

อีกทั้ง หากความตอ้งการในลาํดบัขั้นใดไดรั้บการตอบสนองอยา่งดีแลว้จะไม่สามารถ

นาํมาเป็นเง่ือนไขในการจูงใจบุคคลไดอี้กต่อไป  

 

ความสําคญัของการธํารงรักษาบุคลากร 

 

การธาํรงรักษาบุคลากรเป็นบทบาทของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งทาํเพื่อใหบุ้คลากรท่ีดี 

มีคุณภาพไดอ้ยูท่าํคุณประโยชนใ์หแ้ก่องคก์รไดน้านเท่าท่ีจะนานได ้เพราะหากไม่รักษาคนดี

มีความสามารถเอาไวห้น่วยงานยอ่มจะพฒันาใหเ้จริญรุ่งเรืองเติบโตไปไดย้ากการธาํรงรักษา

บุคลากรเป็นหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารมิใช่เป็นงานของฝ่ายบุคคลโดยลาํพงั 

การธาํรงรักษาบุคลากรจะช่วยใหเ้กิดการเพิ่มผลผลิตไดใ้นท่ีสุด การธาํรงรักษาบุคลากร

จะตอ้งส่งเสริมพฒันาศกัยภาพของบุคคลใหสู้งยิง่ข้ึน เพื่อใหบุ้คลากรอยูก่บัหน่วยงาน

อยา่งมีคุณค่า และมีแผนพฒันาความกา้วหนา้ในงานอาชีพของผูซ่ึ้งมีศกัยภาพสูงบุคลากร

กจ็ะมีความรักหน่วยงานและรักงานท่ีทาํทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจทาํงานเตม็ความสามารถ

ผลิตผลงานท่ีดีออกมาฝ่ายบริหารจะตอ้งดูแลใหค้วามเป็นธรรมและยอมรับในผลงาน

ของผูป้ฏิบติังานท่ีดี   
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การธาํรงรักษาพนกังานมีคุณค่าเป็นพิเศษทาํใหห้น่วยงานมีบุคลากรท่ีดี 

มีความสามารถและความชาํนาญจดัเจนเพิ่มจาํนวนมากข้ึนอยูเ่ร่ือย ๆ ลดอตัราการยา้ย

หน่วยงานหรือลาออก ทาํใหไ้ม่ตอ้งมีภาระในการจดัรับพนกังานใหม่ หน่วยงานจะเกิด

การพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ือง เพราะมีบุคลากรท่ีรู้งานเป็นงานมีความชาํนาญสามารถคิด

ริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานใหม่ ๆ ไดท้าํใหส้ามารถปลูกฝังทศันคติท่ีดีไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอ  

อนัจะเป็นผลใหส้ามารถลดเวลาและค่าใชจ่้ายในการจดัหาบุคลากรใหม่ ทาํใหไ้ม่เกิด

ความติดขดัหยดุชะงกังานสามารถดาํเนินไปไดอ้ยา่งต่อเน่ืองสร้างขวญักาํลงัใจให้

พนกังานรักงานท่ีทาํและรักหน่วยงาน เป็นการเตรียมกาํลงัคนสาํหรับอนาคตทาํใหเ้กิด

ภาพลกัษณ์ท่ีดีเพราะมีพนกังานท่ีทาํงานอยูก่บัหน่วยงานเป็นเวลานาน 

สุชีวา ล้ีวิทยา (2554) พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการธาํรงรักษาบุคลากร ประกอบดว้ย 

หนา้ท่ีความรับผดิชอบการส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ การส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพ 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานและผลตอบแทน ซ่ึง สุชีวา ล้ีวทิยา ยงัไดเ้สนอวา่ ถา้องคก์าร

ตอ้งการรักษาใหพ้นกังานท่ีมีความรู้ความสามารถใหค้งอยูใ่นองคก์ารของเราใหน้าน 

องคก์ารควรใหค้วามสาํคญักบัพนกังานในเร่ืองของสวสัดิการต่าง ๆ  รวมไปถึงสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน เพื่อเป็นขวญัและกาํลงัใจใหพ้นกังานใหอ้ยูใ่นองคก์ารต่อไป 

ปฐมพงษ ์โตพานิชสุรีย ์(2553) พบวา่ การธาํรงรักษาบุคลากรท่ีเป็นคนเก่ง 

ในองคก์ารใหอ้ยูก่บัองคก์ารไดน้านท่ีสุดนั้น องคก์ารจาํเป็นตอ้งสร้างทั้งความผกูพนั 

ต่อองคก์าร และการธาํรงรักษาบุคลากรดว้ยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของบุคลากร การฝึกอบรม การพฒันาบุคลากร รางวลัและผลตอบแทน 

การสร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา การจดัสภาพแวดลอ้ม 

ในโอกาสท่ีไดรั้บจากการทาํงาน รวมถึงค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 

วนัเพญ็ เพช็รรัตน ์(2556) พบวา่ การธาํรงรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์าร 

ไดน้านนั้น ยงัข้ึนอยูก่บัความผกูพนั การท่ีบุคลากรคิดวา่องคก์ารน้ีเป็นเสมือนครอบครัว

ของตนเองมีความหมายต่อตนเอง การรู้สึกไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และความภาคภูมิใจ

ท่ีไดท้าํงานอยูก่บัองคก์ารแห่งน้ี 

จากการศึกษาคน้ควา้ทฤษฎีท่ีกล่าวถึงการธาํรงรักษาบุคลากร เพื่อใหบุ้คลากร 

อยูป่ฏิบติัหนา้ท่ีกบัองคก์ารไดเ้ป็นระยะเวลายาวนานโดยไม่มีความรู้สึกไม่พึงพอใจ  
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เบ่ือหน่าย หรือไม่มีแรงจึงจูงใจนั้น การไดรั้บการใหค้วามสาํคญักบับุคลากรในดา้นต่าง ๆ 

เช่น ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม สวสัดิการ การมอบหมายงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

การฝึกอบรม ลว้นเป็นส่ิงท่ีองคก์ารควรวางแผนหรือตอบสนองความตอ้งการพื้นท่ี  

อีกทั้งความกา้วหนา้ในสายอาชีพ เพื่อเป็นการยกระดบัจิตใจ สร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร 

และเป็นการลดอตัราการโอนยา้ยไปสู่องคก์ารภายในหรือภายนอก ทั้งน้ี ผูว้จิยัจึงไดศึ้กษา

เพื่อเป็นแนวทางในการธาํรงรักษาบุคลากรของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย อรินทราช 26  

 

แนวคดิคุณภาพชีวติในการทํางาน 

 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (quality of work life) มีความสาํคญัอยา่งยิง่ในการทาํงาน

ปัจจุบนั เพราะบุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีสาํคญั เป็นตน้ทุนทางสังคมท่ีมีคุณค่า ในปัจจุบนั

คนส่วนใหญ่ตอ้งเขา้สู่ระบบการทาํงาน ตอ้งทาํงานเพื่อใหชี้วติดาํรงอยูไ่ด ้และตอบสนอง

ความตอ้งการพื้นฐาน เม่ือคนตอ้งทาํงานในท่ีทาํงานเป็นส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม 

ทาํใหเ้กิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมัน่คงทั้งสุขภาวะทางกาย สุขภาวะ-

ทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวญิญาณ และสุขภาวะทางสังคม ซ่ึง กองสวสัดิการแรงงาน 

(2547, หนา้ 18) กล่าววา่ คุณภาพชีวติการทาํงานมีผลต่อการทาํงานมาก กล่าวคือ ทาํให้

เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง ทาํใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน และทาํใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดี 

ต่อองคก์รนอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริมในเร่ืองสุขภาพจิตช่วยใหเ้จริญกา้วหนา้ มีการพฒันา

ตนเองใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคก์ร และยงัช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก 

ลดอุบติัเหตุ และส่งเสริมใหไ้ดผ้ลผลิตและการบริการท่ีดี ทั้งคุณภาพและปริมาณ 

(ทิพวรรณ ศิริคูณ, 2542) 

ทิพวรรณ ศิริคูณ (2542, หนา้ 18) กล่าววา่ คุณภาพชีวติในการทาํงาน (quality of 

working life) ถือว่าเป็นส่ิงท่ีสาํคญัอยา่งยิง่เพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและมีความสาํคญั

ต่อองคก์ร ดงันั้น สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในสถานท่ีทาํงานตอ้งมีความเหมาะสม

และเอ้ือต่อการทาํงาน คือ ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกท่ีดีต่องาน มีความมัน่คง ทาํใหเ้กิด

ความสุข โดยจะส่งผลดีทั้งตวับุคคลและองคก์ร ไดแ้ก่  
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1. ช่วยเพิ่มผลผลิตของหน่วยงาน เน่ืองจากการจดัการคุณภาพชีวติในหน่วยงาน

ทาํใหห้น่วยงานมีนโยบายและการวางแผนดา้นคุณภาพชีวติ มีการจดักลยทุธ์การพฒันา

คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นต่าง ๆ ทั้งในดา้นลกัษณะงาน บุคลากร และสภาพแวดลอ้ม 

ท่ีดีซ่ึงส่งผลโดยตรงและออ้มต่อการดาํเนินงาน ส่งผลใหผ้ลิตผลของหน่วยงานเพิ่มข้ึน 

2. ช่วยเพิ่มขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน เน่ืองจากการมีคุณภาพชีวติการทาํงาน

ท่ีดีทาํใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในงานก่อใหเ้กิดเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ทั้งยงัส่งผลต่อความผกูพนัและจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน 

3. ช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน การพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ดว้ยการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานเพิ่มพูนทกัษะความสามารถของตนเอง ไม่วา่จะ 

โดยการศึกษา ฝึกอบรมหรือการพฒันาต่างเป็นการเพิ่มศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานใหสู้งข้ึน 

 นอกจากน้ี Walton (อา้งถึงใน สถาบนัส่งเสริมความปลอดภยั อาชีวอนามยั  

และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (สสปท.), 2562) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะสาํคญั

ท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวติการทาํงานในหนงัสือ Creteria for Quality of Working 

Life โดยแบ่งออก เป็น 8 ประการ อธิบายแต่ละขอ้ ดงัน้ี 

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) 

หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชนอ่ื์น ๆ 

อยา่งเพียงพอกบัการมีชีวิตอยูไ่ดต้ามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรม 

เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ดว้ย 

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั (safe and healthy environment) หมายถึง 

ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ นัน่คือ สภาพการทาํงานตอ้งไม่มีลกัษณะ

ท่ีตอ้งเส่ียงภยัจนเกินไป และจะตอ้งช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็น

อนัตรายต่อสุขภาพอนามยั 

3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี 

(development of human capacities) งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นจะตอ้งเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังาน 

ไดใ้ชแ้ละพฒันาทกัษะความรู้อยา่งแทจ้ริงและรวมถึงการมีโอกาสไดท้าํงานท่ีตนยอมรับวา่

สาํคญัและมีความหมาย 
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4. ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

(growth and security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแลว้ ยงัช่วยให้

ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสกา้วหนา้ และมีความมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับ 

ทั้งของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

5. ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน (social 

integration) ซ่ึงหมายความวา่ งานนั้นช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสสร้างสัมพนัธภาพ

กบับุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของระบบ

คุณธรรม 

6. ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม 

(constitutionalism) ซ่ึงหมายถึง วถีิชีวติ และวฒันธรรมในหน่วยงานจะส่งเสริมใหเ้กิด

การเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมในการพิจารณาใหผ้ลตอบแทนและรางวลั 

รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด  

มีความเสมอภาค และมีการปกครองดว้ยกฎหมาย 

7. ความสมดุลระหวา่งชีวติ กบัการทาํงานโดยส่วนรวม (the total life space) 

เป็นเร่ืองของการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วติในการทาํงานและชีวติส่วนตวั 

นอกหน่วยงานอยา่งสมดุล นัน่คือ ตอ้งไม่ปล่อยใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจาก 

การปฏิบติังานมากเกินไป ดว้ยการกาํหนดชัว่โมงการทาํงานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียง 

การท่ีตอ้งครํ่าเคร่งอยูก่บังานจนไม่มีเวลาพกัผอ่น หรือไดใ้ชชี้วติส่วนตวัอยา่งเพียงพอ 

8. ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (social relevance) 

ซ่ึงนบัเป็นเร่ืองท่ีสาํคญัประการหน่ึงท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งรู้สึก และยอมรับว่าหน่วยงาน

ท่ีตนปฏิบติังานอยูน่ั้นรับผดิชอบต่อสังคมในดา้นต่าง ๆ  ทั้งในดา้นผลผลิต การจาํกดัของเสีย 

การรักษาสภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิคดา้นการตลาด 
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ภาพ 3  องคป์ระกอบสาํคญัเก่ียวกบัคุณภาพชีวติ (Walton) 

ท่ีมา. จาก คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Working Life), โดย สถาบนัส่งเสริม-

ความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (สสปท.), 2562, คน้เม่ือ  

17 มกราคม 2562, จาก https://www.tosh.or.th/index.php/blog/item/475-quality-of-

working-life 

 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

 

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการสาํรวจความตอ้งการทรัพยากร-

มนุษย ์เพื่อใหไ้ดจ้าํนวนพนกังานท่ีมีทกัษะท่ีตอ้งการ และสามารถจดัหาไดเ้ม่ือจาํเป็น 

ตอ้งใชก้ารพิจารณาความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตตามแผนกลยทุธขององคก์าร 

และการกาํหนดขั้นตอนท่ีจาํเป็นเพื่อตอบสนองความตอ้งการนั้น ตอ้งพิจารณาถึง 

ความตอ้งการใหพ้นกังานทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต ตลอดจนลกัษณะตลาดแรงงาน 

ในอนาคต (สมชาย หิรัญกิตติ, 2542, หนา้ 69) 

สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2546, หนา้ 5) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

เป็นกระบวนการตดัสินใจและการปฏิบติัการท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน

เพื่อใหเ้ป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดท่ีจะส่งผลสาํเร็จต่อเป้าหมายองคก์าร 
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กระบวนการต่าง  ๆท่ีสัมพนัธ์เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การวางแผน ทรัพยากรมนุษย ์การวเิคราะห์งาน 

การสรรหา การคดัเลือก การอบรมและการพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน  

การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชนเ์ก้ือกลู สุขภาพและความปลอดภยั 

พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ การพฒันาองคก์ารดา้นทรัพยากรมนุษย ์ 

เสนาะ ติเยาว ์(2545, หนา้ 7) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง  

การจดัระเบียบ ดูแลบุคลากรใหป้ฏิบติังานเพื่อใหบุ้คลากรไดใ้ชป้ระโยชนจ์ากความรู้

ความสามารถของแต่ละบุคคลใหม้ากท่ีสุด อนัเป็นผลทาํใหอ้งคก์ารอยูใ่นฐานะไดเ้ปรียบ

ทางการแข่งชนัและความสัมพนัธร์ะหว่างผูบ้ริหารกบับุคลากร ตั้งแต่ระดบัสูงสุดและตํ่าสุด 

รวมตลอดถึงการดาํเนินการต่าง ๆ อนัเก่ียวขอ้งกบับุคลากรทุกคน 

วชิยั โถสุวรรณจินดา (2546, หนา้ 2) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 

กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ดาํเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคล

ท่ีมีคุณสมบติั เหมาะสมใหป้ฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งสนใจการพฒันา การบาํรุงรักษา

ใหส้มาชิกท่ีปฏิบติังานในองคก์ารสามารถเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ เพื่อการทุ่มเท

การทาํงานใหก้บัในองคก์าร และสามารถดาํรงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

จากความหมายและนิยามขา้งตน้ กล่าวไดว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็น

กระบวนการจดัระบบงานเพื่อเสริมสร้างใหเ้กิดการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถการพฒันา

ทกัษะ วธีิการปฏิบติังาน โดยจดัประสบการณ์ความรู้ความสามารถใหเ้หมาะสมกบับทบาท

หนา้ท่ี และเป็นการคดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมตั้งแต่ก่อนเขา้ปฏิบติังาน ขณะปฏิบติังาน 

และภายหลงัปฏิบติังาน เพื่อวางแผนบุคลากรใหต้รงตามคุณสมบติัของแต่ละหนา้ท่ี  

และพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรใหมี้ความสามารถในวชิาชีพพิเศษเฉพาะทาง 

ใหบุ้คลากรมีความพร้อมในทุก ๆ ดา้น ใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีของหน่วยอรินทราช 26 ไดอ้ยา่ง 

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจและเตม็กาํลงั

ความสามารถ  

 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน ์(2545, หนา้ 15-16) กล่าววา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย์

จะตอ้งมีกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลและองคก์ารในลกัษณะ 3 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
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1. ก่อนเขา้ร่วมงาน หน่วยงานดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารจะตอ้งทาํการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยส์รรหา และจูงใจบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีความเหมาะสม

กบังานท่ีตอ้งการใหเ้กิดความสนใจท่ีจะเขา้มาร่วมงานกบัองคก์าร ซ่ึงการเขา้ถึงเป้าหมาย

ท่ีองคก์ารตอ้งเป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญัในการสรรหาบุคลากร นอกจากนั้นการท่ีองคก์าร

สามารถดึงดูดบุคคลใหส้นใจเขา้ร่วมงานแลว้ งานทรัพยากรมนุษยช่ึ์งตอ้งมีหนา้ท่ีคดัเลือก

บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุดใหเ้ขา้ทาํงานกบัองคก์าร เน่ืองจากบุคลากร

ท่ีมีคุณภาพจะช่วยส่งเสริมใหอ้งคก์ารสามารถกา้วหนา้ไปอยา่งมัน่คง 

2. ขณะปฏิบติังาน นอกจากการสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้ร่วมงานกบั

องคก์ารแลว้ งานทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งมีหนา้ท่ีธาํรงรักษาใหส้มาชิกขององคก์ารมีคุณภาพชีวติ

การทาํงานท่ีดี และมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร โดยการใหผ้ลตอบแทนท่ียติุธรรม

และเหมาะสม จดัการฝึกอบรมและพฒันาอยา่งต่อเน่ืองจดัสรรสวสัดิการและเสริมสร้าง

สุขอนามยัในการปฏิบติังานตลอดจนช่วยกาํหนดแนวทาง ความกา้วหนา้ในอาชีพของ

บุคคล เพื่อใหบุ้คลากรมีความพร้อมในการทาํงานทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ ส่งผลให้

สามารถทุ่มเทกาํลงักาย กาํลงัใจในการทาํงานใหอ้งคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3. ภายหลงัจากการร่วมงาน การจตัการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งคาํนึงถึงบุคลากร

ท่ีทาํงานกบัองคก์ารจนครบอายเุกษียณ หรือบุคลากรท่ีมีความจาํเป็นท่ีมีความจาํเป็นท่ี

ตอ้งออกจากงานดว้ยเหตุผลบางประการ ยกเวน้การกระทาํผดิวนิยัอยา่งแรง โดยการจดัเตรียม

ความพร้อมให ้บุคลากรสามารถดาํรงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข อาทิ การให้

บาํเหน็จ บาํนาญ ทุนสาํรองเล้ียงชีพ เงินทดแทน หรือผลตอบแทนในรูปอ่ืน 
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ภาพ 4  แบบจาํลองทรัพยากรมนุษย ์

ท่ีมา. จาก การจัดการทรัพยากรณ์มนุษย์ (หนา้ 16), โดย ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน,์ 2545, 

กรุงเทพมหานคร: ซีเอด็ยเูคชัน่. 

 

Mondy, Noe, and Premeaux (1999, p. 5) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

(human resource management) หมายถึง การปฏิบติั และนโยบายในการใชท้รัพยากรมนุษย์

ของธุรกิจเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รหรือเป็นกิจกรรมการออกแบบเพื่อสร้าง

ความร่วมมือกบัทรัพยากรมนุษยอ์งคก์รมีกิจกรรม ดงัน้ี 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(human resource planning) เป็นกระบวนการ

สาํรวจ ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใหใ้ดจ้าํนวนพนกังานท่ีมีทกัษะท่ีตอ้งการ  

และสามารถจดัหาไดเ้ม่ือจาํเป็นตอ้งใช ้ซ่ึงในการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมี 

การออกแบบงาน และวิเคราะห์งานก่อน การออกแบบงาน (job design) เป็นกระบวนการ

กาํหนดโครงสร้างงาน และการออกแบบกิจกรรมการทาํงานเฉพาะอยา่งของแต่ละบุคคล 

หรือกลุ่มบุคคล เพื่อใหบ้รรลุวตุัประสงคข์ององคก์าร (Byars & Rue, 1997, p. 84) 

2. การสรรหาบุคลากร (recruitment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององคก์ารซ่ึงใชเ้พื่อจูงใจ

ผูส้มคัรท่ีมีความสามารถ และมีทศันคติท่ีองคก์ารตอ้งการมาสมคัรในตาํแหน่งท่ีเหมาะสม 

เพือ่ช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุวตุัประสงค ์(Ivancevich, 1998, p. 711) 
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3. การคดัเลือก (selection) เป็นกระบวนการคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุด

สาํหรับองคก์าร และเหมาะสมรับตาํแหน่งท่ีตอ้งการโดยคดัเลือกจากกลุ่มผูม้าสมคัร 

(Mondy, Noe, & Premeaux, 1999, p. 8) 

4. การฝึกอบรมและการพฒันา (training and development) การฝึกอบรม (training) 

เป็นกระบวนการท่ีมีระบบเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมพนกังานใหมี้ทิศทาง ซ่ึงสามารถ

บรรลุเป้าหมายองคก์าร (Byars & Leslie, 1997, p. 712) หรือเป็นกิจกรรมเพื่อใหผู้เ้รียนรู้

เกิดความรู้ และทกัษะท่ีจาํเป็นสาํหรับงานในปัจจุบนั (Mondy, Noe, & Premeaux, 1999,  

p. 9) ส่วนการพฒันา (development) เป็นการวดัหาความรู้การทาํใหพ้นกังานมีความรู้ 

มีการพฒันาในการปฏิบติังาน เพื่อนาํไปใชใ้นปัจจุบนั หรืออนาคต 

5. ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ื์น (compensation and benefits) ผลตอบแทน 

(compensation) เป็นรางวลัทั้งหมดท่ีพนกังานไดรั้บในการแลกเปล่ียนรับงาน (Ivancevich, 

1998, p. 705) ประกอบดว้ยค่าจา้ง เงินเดือน โบนสัส่ิงจูงใจ และผลประโยชนอ่ื์น ๆ  

ส่วนผลประโยชน ์(benefits) เป็นรางวลัหรือส่วนเพิ่มท่ีพนกังานไดรั้บ ซ่ึงเป็นผลจาก

การจา้งงานและ ตาํแหน่งภายในองคก์าร  

6. ความปลอดภยัและสุขภาพ (safety and health) ความปลอดภยั (safety)  

เป็นความคุม้ครองพนกังานจากอุบติัเหตุในการทาํงาน (Mondy, Noe, & Premeaux, 

1999, GL-8) สุขภาพ (health) เป็นสภาพทางดา้นร่างกาย จิตใจและสังคม (Ivancevich, 

1998, p. 709) 

7. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์พนกังาน (employee) เป็นส่ิงแวดลอ้มภายใน 

ท่ีผูบ้ริหารตอ้งคาํนึงอยา่งยิง่ เพราะงานจะสัมฤทธ์ิผลไดก้ม็าจากพนกังานลูกจา้งนัน่เอง 

แรงงานสัมพนัธ์ (Ivancevich, 1998, p. 709) 

8. การประเมินผลการปฏิบติังาน (performance appraisal) เป็นกระบวนการประเมิน

พฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน โดยการวดัและเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

เช่น การบนัทึกผลลพัธ์และการติดต่อส่ือสารกลบัไปยงัพนกังาน ซ่ึงเป็นกิจกรรมระหว่าง

ผูบ้ริหารโดยตรง และพนกังาน 
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ภาพ 5  ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

ท่ีมา. จาก Human Resource Management (7th ed., p. 9), by W. R. Mondy, R. M. Noe, 

and S. R. Premeaux, 1999, Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall. 

 

 กล่าวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management--HRM) 

เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก 

การฝึกอบรม และการพฒันา ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ื์น ความปลอดภยัและสุขภาพ 

พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ และการประเมินผลการปฏิบติังาน ตามแนวคิดของ 

Mondy, Noe, and Premeaux (1999) 

จากแนวคิดท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัมีความสนใจจะศึกษา การบริหารทรัพยากร-

มนุษยท์ั้งทมด 8 ดา้น ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก  

การฝึกอบรม การพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน และค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์

เพื่อเป็นการวางแผนสาํหรับบุคลากรท่ีจะเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ี ระหวา่งปฏิบติัหนา้ท่ี และ

หลงัจากปฏิบติัหนา้ท่ี เพื่อใหห้น่วยอรินทราช 26 มีภาวะการขาดแคลนบุคลากรทางดา้น

ต่อตา้นการก่อการร้ายลดลง เน่ืองจากมีการวางแผนจดัการกาํลงัพลท่ีดี รวมถึงการจดัการ

ดา้นอ่ืน ๆ ท่ีถูกตอ้งและเหมาะสม ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
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เร่ืองสาํคญัสาํหรับหน่วยเป็นอยา่งมาก เพราะในอดีตท่ีผา่นมา ผูว้จิยัไดเ้ห็นถึงช่องโหว ่

(gap) ของหน่วยท่ียงัไม่ถูกนาํมาพิจารณาและวางแผนอยา่งจริงจงั ในเร่ืองของกาํลงัคน

การพฒันาขีดความสามารถทั้งบุคลากรใหม่ บุคลากรเดิม ค่าตอบแทน แมก้ระทัง่ 

การคดัเลือกคนท่ีจะเขา้มาอยูภ่ายในหน่วย พบวา่ ยา้ยมาโดยไม่รู้วา่จะตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ี

อะไร หรือมาดว้ยความไม่เตม็ใจ ทาํใหเ้ป็นอุปสรรคในการปฏิบติัหนา้ท่ี และหากไม่

สามารถปฏิบติังานได ้หน่วยงานกต็อ้งสูญเสียงบประมาณในการสรรหาบุคลากรใหม่  

ดงันั้น การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ากท่ีกล่าวมา จึงจาํเป็นกบัหน่วยอรินทราช 26 

เพื่อนาํมาสู่การธาํรงรักษาบุคลากร พฒันาบุคลากรใหมี้ขีดความสามารถและเพียงพอ 

ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีเม่ือเกิดวกิฤตการณ์ข้ึนในประเทศ  

 

ทฤษฎอีาํนาจและอทิธิพลทางการเมือง 

 

การศึกษาการธาํรงบุคลากรของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย อรินทราช 26 นั้น

ไดมี้ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเมือง หรืออิทธิพลทางการเมืองเขา้มาเก่ียวขอ้ง โดยการวจิยั 

คร้ังน้ี เป็นเร่ืองใกลชิ้ดกบัเร่ืองอาํนาจและอิทธิพลทางการเมือง เน่ืองจากเป็นหน่วยงาน 

ท่ีรักษาความปลอดภยัใหก้บับุคคลสาํคญั นายกรัฐมนตรี หรือนกัการเมือง ทั้งน้ี ผูมี้อาํนาจ

และอิทธิพลทางการเมืองน้ีมีส่วนสาํคญัในการโยกยา้ยบุคลากรไปยงัหน่วยงานอ่ืน หรือ

มีผลในการใหค้วามดีความชอบและความเจริญกา้วหนา้ได ้ดงันั้น ผูว้จิยัจึงศึกษาทฤษฏี 

ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหผู้ศึ้กษาเขา้ใจถึงความสัมพนัธข์องอิทธิพลทางการเมือง ซ่ึงผูว้จิยัจะขอกล่าว 

ดงัต่อไปน้ี 

 

ความหมายของอํานาจและอิทธิพล 

“อาํนาจ” และ “อิทธิพล” นั้น นกัรัฐศาสตร์ไดพ้ยายามนิยามแยกแยะความหมายไว ้

ดงัต่อไปน้ี (มนตรี รอดปราณี, 2539) 

Lasswell (1936) กล่าววา่ อาํนาจ หมายถึง การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

(participation in the making of decision) อิทธิพล หมายถึง สถานะของส่ิงท่ีมีคุณค่า 

และพลงัของคนหรือกลุ่ม (value position and potential of a person or group) 
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Dahl (1963) อธิบายวา่ อาํนาจ หมายถึง ศกัยภาพหรือความสามารถในการควบคุม

บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มอ่ืนใหป้ฏิบติัตาม อิทธิพล หมายถึง การแสดงซ่ึงการใชอ้าํนาจ 

Lasswell and Dahl ต่างกพ็ยายามช้ีใหเ้ห็นถึงคุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนัของอาํนาจ

และอิทธิพล แต่โดยทัว่ไปแลว้อาํนาจและอิทธิพลมกัใชใ้นความหมายท่ีสามารถแทนกนั

ได ้Dahl ไดใ้หเ้กณฑใ์นการวดัวา่ ใครมีอิทธิพลมากนอ้ยกวา่กนัเพียงใด โดยพิจารณาจาก   

1. ดูปริมาณท่ีบุคคลหน่ึงปฏิบติัตามความตอ้งการของอีกบุคคลหน่ึงมีมากนอ้ย

เพียงใด 

2. ดูการท่ีบุคคลหน่ึงปฏิบติัตามความตอ้งการของอีกบุคคลหน่ึงนั้น ปฏิบติัดว้ย

ความยากลาํบากเพียงใด ยิง่ปฏิบติัตามความตอ้งการยากลาํบากเพียงไร แสดงวา่ 

ผูใ้หป้ฏิบติัเช่นนั้นมีอิทธิพลมาก 

3. ดูความน่าจะเป็นไปได ้(probability) ท่ีบุคคลหน่ึงจะปฏิบติัตามความตอ้งการ

ของอีกบุคคลหน่ึง 

4. ดูวา่จาํนวนเร่ืองราวท่ีบุคคลหน่ึงปฏิบติัตามความตอ้งการของอีกบุคคลนั้น 

มีมากนอ้ยเพียงใด 

5. ดูวา่บุคคลหน่ึงสามารถทาํใหค้นจาํนวนมากนอ้ยเท่าไรปฏิบติัตามความตอ้งการ

ของเขา 

 

วิธีการใช้อํานาจ 

การใชอ้าํนาจมีหลายวธีิดว้ยกนั นบัตั้งแต่การใชค้วามรุนแรงไปถึงการบงัคบั 

โนม้นา้วจิตใจ โดยทัว่ไปแบ่งออกไดด้งัน้ี (Dahl, 1963) 

1. การกาํจดัใหห้มดไป (elimination) ซ่ึงส่วนใหญ่จะใชก้าํลงัเป็นตวัจาํกดัอนัเป็น

การใชก้าํลงักายภาพโดยตรง (direct physical) เช่น การประหารชีวติ หรือการจาํคุก  

เป็นตน้ 

2. การทาํใหเ้กิดความเสียหาย (damage) เป็นวธีิการใชอ้าํนาจเพื่อใหอี้กฝ่ายหน่ึง

ไดรั้บความเสียหายในดา้นต่าง ๆ เช่น อาํนาจการทาํลายทรัพยส์มบติั ทาํลายช่ือเสียง 

ใหเ้กิดความเสียหาย  
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3. การใชอ้าํนาจโดยการคุกคาม (threat) คือ การเจตนาหรือความตั้งใจท่ีจะทาํให้

คู่แข่งขนัเห็นวา่ ตนพร้อมท่ีจะกาํจดัเขาใหห้มดไป หรือทาํใหเ้ขาเสียหายได ้

4. การติดสินบนหรือการใหเ้งินหรือส่ิงของ เพื่อใหเ้ขาเห็นดว้ยหรือยอมทาํตาม 

5. การชกัจูงโนม้นา้ว (persuasion) เป็นการใชอ้าํนาจดว้ยการใชเ้หตุผล ขอ้มูลท่ี

เป็นจริง (ขอ้เทจ็จริง) เพื่อใหอี้กฝ่ายเห็นดว้ย จนยอมทาํตามหรือไม่ขดัขวางการชกัจูง

ดว้ยการใชส้าํนวนโวหารเพื่อใหเ้ห็นตาม กเ็ป็นการใชอ้าํนาจอยา่งหน่ึง หรือการชกัจูง

โดยการใชเ้สน่ห์ดึงดูดหรือบุคลิกภาพอนัเป็นท่ีน่าประทบัใจ หรือศรัทธากเ็ป็นการชกัจูง

อยา่งหน่ึง  

จากการศึกษาทฤษฎีอิทธิพลและอาํนาจ และวธีิการใชอ้าํนาจ นาํมาปรับใช ้

ในการศึกษาวจิยัการธาํรงบุคลากรหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย อรินทราช 26 พบวา่  

ผูมี้อาํนาจและอิทธิพล คือ ผูด้าํรงตาํแหน่งทางการเมือง ซ่ึงเป็นผูท่ี้สามารถผลกัดนัใหมี้

การตดัสินใจใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องตน หรือสามารถยบัย ั้งการเปล่ียนแปลง

ความประสงคห์รือนโยบายของส่วนอ่ืนท่ีไม่เห็นดว้ย หรือสามารถผลกัดนัใหเ้กิด 

การเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งง่ายดาย 

 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

จากการศึกษาบทความวจิยัท่ีผา่นมา เพื่อใหท้ราบถึงแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีนาํมา

ประยกุตใ์ชก้บังานวจิยั เพื่อวตัถุประสงคใ์นการธาํรงรักษาบุคลากรหน่วยต่อตา้นการ- 

ก่อการร้าย อรินทราช 26 ใหค้งอยูก่บัหน่วยงาน ซ่ึงในบทความหรือวจิยัท่ีไดศึ้กษามานั้น 

ซ่ึงผูว้จิยัแต่ละงานวจิยัไดก้ล่าวไว ้ดงัน้ี  

นาวาอากาศโทหญิง รสศิรินทร์ บรมสุข (2553) ศึกษาเร่ือง นาํเสนอภาวะสมองไหล

ของพยาบาลทหารอากาศ โรงพยาบาลภมิูพลอดุลยเดช กรมการแพทย์ทหารอากาศ 

วเิคราะห์ถึงสาเหตุท่ีเปล่ียนแรงผลกัดนัท่ีมีอิทธิพลต่อการก่อใหเ้กิดการสูญเสียบุคลากร

พยาบาลทหารอากาศ ใหมี้การยา้ยโอน หรือลาออกของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชฯ 

และเพื่อทราบถึงสาเหตุท่ีเปล่ียนแรงดึงดูดขององคก์รอ่ืนท่ีมีอิทธิพลต่อความตอ้งการ

โอนยา้ยของพยาบาลทหารอากาศ ทั้งน้ี เพื่อเป็นแนวทางแกไ้ขปัญหาการขาดแคลน 
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ของพยาบาลทหารอากาศโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชฯ กรมแพททยท์หารอากาศ  

จากการศึกษาพบวา่ พื้นท่ีตน้ทาง คือ โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช มีปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 

ต่อการก่อใหเ้กิดการสูญเสียบุคลากรพยาบาลทหารอากาศใหมี้การยา้ยโอนหรือลาออก

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชฯ ไดแ้ก่ ส่ิงท่ีเป็นแรงดึงดูดใหพ้ยาบาลปฏิบติังานโรงพยาบาล-

ภูมิพลอดุลยเดชฯ มีลดลง เน่ืองจากทาํใหเ้ป้าหมายในชีวติ และเป้าหมายของการทาํงาน

ของพยาบาลเปล่ียนไป ความภาคภูมิใจในการรับราชการทหารลดลง และรู้สึกถึง 

การสูญเสียสิทธิต่าง ๆ ในการรับราชการ ทาํใหเ้กิดความไม่มัน่คงในระบบขององคก์ร 

และเกิดความไม่กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ของบุคลากรพยาบาลทหารอากาศ  

ณฐัพล บวับุตร (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความต้ังใจในการลาออก 

โยกย้าย หรือโอนย้ายองค์การของพนักงานสอบสวนระดับปฏิบติัการในสังกัดสาํนกังาน-

ตาํรวจแห่งชาติ ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัความตั้งใจการลาออก โยกยา้ย หรือโอนยา้ย

องคก์ารของพนกังานสอบสวนระดบัปฏิบติัการอยูใ่นระดบัตํ่า แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังาน

สอบสวนยงัไม่มีความตั้งใจท่ีจะลาออก โยกยา้ย หรือยา้ยองคก์ารทนัที แต่เม่ือพิจารณา

นยัสาํคญัทางสถิติ พบวา่ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์ารและไดรั้บการสนบัสนุนจาก

องคก์าร ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก โยกยา้ย หรือโอนยา้ยองคก์าร ของพนกังานสอบสวน

ระดบัปฎิบติัการ 

ธนัยช์นก ศรีสวสัด์ิ (2556) ศึกษาเร่ือง การศึกษาแนวทางปฏิบติัในการธาํรงรักษา

บคุลากรท่ีสมรรถนะสูง กรณีศึกษาสาํนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ผลการศึกษา

พบวา่ ดา้นระบบบริหารค่าตอบแทนสวสัดิการ สิทธิประโยชนอ์ยูใ่นเกณฑไ์ม่ค่อยพึงพอใจ 

ปัญหาอุปสรรคในการธาํรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงมีอยู ่3 ดา้น ไดแ้ก่ ปัญหาดา้น

ค่าตอบแทน ปัญหาดา้นสวสัดิการ และปัญหาดา้นความยติุธรรมในการเล่ือนตาํแหน่ง 

ซ่ึงผูว้จิยัไดใ้หข้อ้เสนอแนะในการธาํรงรักษาบุคลากรไว ้ไดแ้ก่ (1) ปรับปรุงระบบบริหาร

ค่าตอบแทนใหมี้ความเหมาะสม (2) ควรปรับปรุงสวสัดิการผลประโยชน ์(3) กาํหนด

ความกา้วหนา้ในอาชีพใหช้ดัเจน (4) เพิ่มโอกาสในการอบรม การพฒันาบุคลากร และ

(5) ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการคิด ตดัสินใจ และแสดง

ความคิดเห็น  
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สวรรณกมล จนัทรมะโน (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความต้ังใจท่ีจะลาออก

จากงานของพนักงานสาํนักงานคณะกรรมการกาํกับกิจการพลงังาน พบวา่ มีตวัแปรอิสระ

จาํนวน 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ (1) ความชดัเจนของงาน (2) ความรู้สึกถึงการเมืองในองคก์าร 

และ (3) การเปรียบเทียบกบัตลาดแรงงาน ผลการวจิยัพบวา่ ทั้ง 3 ปัจจยั ลว้นส่งผล 

ต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานสาํนกังาน กกพ. ทั้งส้ิน 

วชัรพงษ ์ฐิตวมุิตติ (2558) ศึกษาเร่ือง สาเหตุเชิงลึกความต้ังใจในการลาออก  

และการโยกย้ายของพนักงานสายสนับสนุน โรงพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง มีวตัถุประสงค์

ใหท้ราบถึงสาเหตุในเชิงลึกท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออก และการโยกยา้ยของ

พนกังานสายสนบัสนุน ในสังกดัโรงพยาบาลรัฐแห่งหน่ึงในระดบัปฏิบติัการ ผลการศึกษา

สาเหตุเชิงลึกของความตั้งใจในการลาออก และการโยกยา้ยของพนกังานสายสนบัสนุน 

ทั้งจากการวเิคราะห์บทสัมภาษณ์และการสังเกตพฤติกรรมของผูถู้กสัมภาษณ์ท่ีแสดง

พฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปทั้งนํ้าเสียง สีหนา้ แววตา และท่าทาง ตลอดจนอารมณ์ 

ท่ีส่งผา่นออกใหผู้ส้ัมภาษณ์รู้สึกถึงบรรยากาศท่ีเปล่ียนแปลงไปขณะทาํการสัมภาษณ์ 

ท่ีนาํมาเป็นการใหน้ํ้าหนกัสาเหตุ การตั้งใจในการลาออก และการโยกยา้ยท่ีลึกซ้ึง โดยพบวา่ 

สาเหตุหลกัเกิดจากหวัหนา้งาน หรือผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ซ่ึงเป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน ส่งผลใหพ้นกังานมีความตั้งใจ 

ในการลาออก และวางแผนท่ีจะโยกยา้ยไปยงัหน่วยงานอ่ืนใน 

ศศิ อ่วมเพง็ (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมอิีทธิพลต่อความต้ังใจลาออกของพนักงาน

ระดับบังคับบญัชา สาํนักงานบัญชีกลาง บริษทั ปูนซิเมนต์ไทย จาํกดั (มหาชน) เพื่อศึกษา

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชาท่ีสังกดัสาํนกังาน-

บญัชีกลาง บริษทัปูนซิเมนตไ์ทย จาํกดั (มหาชน) เพื่อนาํขอ้มูลไปใชใ้นการวเิคราะห์ 

สาํหรับการปรับปรุงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการดูแลพนกังาน เพื่อลดอตัรา

การลาออกของพนกังาน และจะช่วยต่อยอดใหส้ามารถลดค่าใชจ่้ายขององคก์ร และ 

ยงัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานมากข้ึนดว้ย โดยไดน้าํปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น

แรงจูงใจในการฏิบติังาน และปัจจยัธาํรงรักษาขององคก์ร รวมถึงลกัษณะประชากรศาสตร์ 

ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชา 

ท่ีสังกดัสาํนกังานบญัชีกลาง บริษทัปูนซิเมนตไ์ทย จาํกดั (มหาชน) มี 3 ปัจจยั เรียงลาํดบั
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ตามอิทธิพล ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น

ความน่าสนใจของงาน ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์

ต่อหวัหนา้งานตามลาํดบั ซ่ึงทั้ง 3 ปัจจยั เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในทิศทางตรงกนัขา้มกบั

ความตั้งใจลาออกของพนกังาน  

กรรณิการ์ เกตทอง (2559) ศึกษาเร่ือง สาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนย้าย 

ของข้าราชการในหน่วยงานวิชาการ กรณีศึกษาสาํนักงานคณะกรรมการนโยบาย

รัฐวิสาหกิจ (สคร.) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการลาออกวา่ มีปัญหาต่อ สคร. อยา่งไร 

แลว้นาํมาวเิคราะห์หาสาเหตุในการตดัสินใจลาออก เพื่อศึกษาหาแนวโนม้การลาออก/

โอนยา้ยของขา้ราชการปัจจุบนั และนาํไปสู่การเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหา

การลาออก/โอนยา้ยผลการศึกษาสาเหตุและแนวโนม้การลาออก/โอนยา้ย ของขา้ราชการ 

พบวา่ สาเหตุท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก/โอนยา้ยของขา้ราชการ โดยเรียงลาํดบั

ความสาํคญั ดงัน้ี การจ่ายค่าตอบแทน ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายและความอิสระ 

ในการทาํงาน หวัหนา้งานและผูบ้งัคบับญัชา ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ บรรยากาศ 

ในการทาํงานและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และมีแนวโนม้การลาออก/โอนยา้ย 

อยูใ่นระดบัสูง  

ศุยภานนั พุฒตาล (2560) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของ

พนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบรีุ เพื่อศึกษา

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก ความแตกต่างของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 

ท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานมหาวทิยาลยั สายวชิาการ มหาวทิยาลยัเทคโนโลย-ี

ราชมงคลธญับุรี และแนวทางในการป้องกนัและวธีิการรักษาหรือจูงใจพนกังานท่ีมีคุณภาพ

ใหท้าํงานกบัองคก์รต่อไป ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

อายรุะหวา่ง 31-35 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาโท รายได ้

อยูร่ะหวา่ง 31, 500 บาทข้ึนไป ตาํแหน่งงานเป็นอาจารย ์อายงุานระหวา่ง 4-6 ปี สังกดั-

คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีมีความเห็นต่อในภาพรวมมีความสาํคญัอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ปัจจยัจูงใจในภาพรวมมีความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัค ํ้าจุนในภาพรวม 

มีความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก และพบวา่ อาย ุรายได ้ตาํแหน่งงาน อายงุาน และสงักดั  

มีผลต่อปัจจยัท่ีมีผลแนวโนม้การลาออกของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 
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กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

กรอบแนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ี มุ่งใหเ้ห็นถึงการคน้พบปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดการโยกยา้ย

หน่วยงานของบุคลากรในหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายหน่วยอรินทราช 26 วา่ มีปัจจยั

มาจากเหตุผลดา้นใด โดยผูว้จิยัไดศึ้กษาทั้งทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เหตุผลทางการเมือง  

ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ํ้าจุน หรือทฤษฎีความตอ้งการท่ีคาดวา่จะมีตน้เหตุแอบแฝงอยู ่โดยท่ี

หน่วยงาน หรือผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงไม่เคยรับทราบ อนัเป็นปัญหาของการโยกยา้ย

ของบุคลากรออกไปหน่วยงานอ่ืน จึงเป็นท่ีมาของกรอบแนวคิดน้ี เพื่อนาํมาวเิคราะห์ 

และหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงท่ีเกิดข้ึน ยกตวัอยา่งเช่น ค่าตอบแทน เงินเพิ่มพิเศษ ความกา้วหนา้

ในงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา โอกาสและความทา้ทาย กระบวนการบริหาร 

ปัจจยัเหล่าน้ีถูกนาํมาวเิคราะห์หาสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดการยา้ยออกของบุคลากร เม่ือคน้พบ

ปัจจยัตน้เหตุ กจ็ะสามารถธาํรงรักษาบุคลากรของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายอรินทราช 26 

ท่ีเป็นบุคลากรอนัทรงคุณค่าของสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ ใหค้งอยูป่ฏิบติัหนา้ท่ีสาํคญั

ใหก้บัประเทศต่อไป 

 

 
 

ภาพ 6  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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บทที่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

ในบทน้ีจะกล่าวถึง วธีิดาํเนินการวจิยัในแต่ละขั้นตอนตั้งแต่เร่ิมตน้ไปจนถึง

ส้ินสุดกระบวนการในการดาํเนินงานเป็นไปตามขั้นตอน โดยภาพรวมของการกาํหนด

ระเบียบวิธีการวิจยัหรือกระบวนการวิจยั (methodology) ท่ีนาํมาใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี 

เป็นกระบวนการวิจยัเชิงคุณภาพ (qualitative research) สาํหรับการนาํเสนอระเบียบ 

วธีิการวจิยั (methodology) ผูว้จิยัไดก้าํหนดกรอบและขอบเขตของระเบียบวิธีการวจิยั 

ตลอดจนเหตุผลประการสาํคญันาํมาประยกุตใ์ชใ้นกระบวนการวจิยัคร้ังน้ี อนัมีสาระสาํคญั

โดยสรุป ดงัต่อไปน้ี 

1. ศึกษาและทบทวนสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

2. ศึกษาทฤษฎีและรวบรวมขอ้มูล 

3. กาํหนดผูใ้หข้อ้มูลคนสาํคญั 

4. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มูล 

5. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

6. การสัมภาษณ์เชิงลึก   

7. การวเิคราะห์และการนาํเสนอขอ้มูล   

 

ศึกษาและทบทวนสภาพปัญหาที่เกดิขึน้ 

 

ศึกษาหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย อรินทราช 26 ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนัถึง

คุณภาพชีวติในการทาํงานและสภาพปฏิบติัหนา้ท่ี โดยผูว้จิยัไดส้อบถามเบ้ืองตน้อยา่ง 

ไม่เป็นทางการกบับุคลากรในสงักดั 
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ศึกษาทฤษฎแีละรวบรวมข้อมูล 

 

1. ศึกษาและรวบรวมเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ หนงัสือ เอกสารหรือวารสารวชิาการ

ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง บทความวชิาการ แหล่งขอ้มูลเวบ็ไซตท์ั้งในประเทศ 

และต่างประเทศ 

2. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยจดัเป็นขอ้มูลปฐมภูมิ (primary data) เน่ืองจาก 

เป็นขอ้มูลใหม่ ผูว้จิยัจะลงพื้นท่ีภาคสนาม โดยใชว้ธีิสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (in-dept 

interview) ดว้ยแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (structured interview) 

 

กาํหนดผู้ให้ข้อมูลคนสําคญั 

 

1. บุคลากรท่ีเคยปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายสากลหน่วย- 

อรินทราช 26 ซ่ึงปัจจุบนัไดโ้ยกยา้ยออกไปแลว้ โดยมีระดบัชั้นประทวน จาํนวน 15 ราย 

ชั้นสัญญาบตัร 3 ราย  

2. บุคลากรท่ีปัจจุบนัยงัคงปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายสากล

อรินทราช 26 โดยมีระดบัชั้นประทวน จาํนวน 4 ราย ชั้นสัญญาบตัร 2 ราย 

3. ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย ของกองทพัเรือ 

และกองทพัอากาศ จาํนวน 2 ราย  

ผูว้จิยัไดด้าํเนินการพิจารณาเลือกตวัอยา่งดว้ยตนเอง เน่ืองจากจากการศึกษา

ปัญหาเบ้ืองตน้แลว้ พบวา่ เป็นบุคลากรท่ีมีขีดความสามารถสูง ผา่นการฝึกหลายหลกัสูตร 

และในส่วนผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลของเหล่าทพั  

กเ็ป็นผูท่ี้รับราชการในหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายมายาวนาน รับรู้ปัญหาของหน่วย 

และอยูใ่นช่วงเหตุการณ์ท่ีมีการโยกยา้ยออกของบุคลากรในหน่วยเป็นจาํนวนมาก 

จึงเป็นท่ีมาในการเลือกกลุ่มตวัอยา่งในคร้ังน้ี เพื่อใหก้ารสังเคราะห์ปัญหาท่ีผูว้จิยั 

กาํลงัศึกษาไดเ้ห็นปัญหาหรือปัจจยัท่ีเกิดในมุมมองท่ีกวา้งข้ึน  

รวมทั้งศึกษาขอ้มูลผูใ้หส้ัมภาษณ์ท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั 

ในดา้นอาย ุประสบการณ์ทาํงาน ประสบการณ์ฝึกอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ ยศ ตาํแหน่ง 
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และทศันคติ ความพึงพอใจดา้นรายได ้การปรับเล่ือนขั้นตาํแหน่งภายในหน่วยงาน 

ท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจยา้ยออกไปปฏิบติังานนอกหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย 

ของบุคลากรแต่ละคนแตกต่างกนัอยา่งไร 

 

เคร่ืองมือที่ใช้เกบ็รวบรวมข้อมูล  

 

หน่วยอรินทราช 26 ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีมีความชาํนาญเฉพาะทาง ผูว้จิยัจึงเห็นควร

จะตอ้งใชว้ธีิการสัมภาษณ์แบบเชิงลึกร่วมกบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยแบบใกลชิ้ด

เป็นพิเศษ เพื่อใหเ้ขา้ใจความรู้สึก ความคิด และผลกระทบท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดต้อบ และ

บอกเล่าถึงประเด็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วย ซ่ึงผูว้จิยัใชแ้บบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง

โดยแบ่งขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนตวัผูใ้หสั้มภาษณ์ ไดแ้ก่ ยศ ระดบัชั้น วฒิุการศึกษา ตาํแหน่ง

ปัจจุบนั ตาํแหน่งท่ีเคยสังกดัอยูใ่นหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายอรินทราช 26 หลกัสูตร-

อบรม ภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย  

 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลแบบสัมภาษณ์ ผูว้จิยัไดอ้อกแบบคาํถามอยูภ่ายใตก้รอบทฤษฎี

ปัจจยัคู่เป็นแนวคิดของ Herzberg and Synderman (1959) ไดแ้ก่ คาํถามดา้นปัจจยัจูงใจ 

และดา้นปัจจยัคํ้าจุน ตามท่ีไดศึ้กษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งใบบทท่ี 2 เพื่อหาสาเหตุท่ีทาํให้

บุคลากรยา้ยออกนอกหน่วย และเพื่อสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยัคร้ังน้ี โดยในแต่ละ

หวัขอ้ของคาํถาม ผูว้จิยัจะแบ่งเป็นคาํถามยอ่ย ๆ ประเดน็ละ 3-5 คาํถาม ทั้งน้ี เพื่อรับทราบ

ทศันคติเชิงลึกของผูใ้หส้ัมภาษณ์ ท่ีเป็นผูช้าํนาญพิเศษต่อตา้นการก่อการร้าย ไดต้อบ

คาํถามไดห้ลายมุมมอง และตามขอ้เทจ็จริงท่ีประสบพบเจอในระหวา่งปฏิบติัหนา้ท่ี  

ซ่ึงตวัอยา่งคาํถามท่ีใชใ้นการสอบถามผูว้จิยัจะขอยกตวัอยา่งประเดน็สาํคญั ส่วนคาํถาม

อ่ืน ๆ สามารถศึกษาไดจ้ากภาคผนวก ก รายละเอียดคาํถามท่ีนาํเสนอ มีดงัต่อไปน้ี  

1. ดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน  

1.1 ท่านคิดวา่อะไรท่ีเป็นส่ิงจูงใจใหท่้านตดัสินใจในการยา้ยหน่วยงาน 

เพราะเหตุผลใด 

1.2 ความทา้ยทายใหม่ ๆ มีผลต่อการตดัสินใจยา้ยหน่วยงานหรือไม่ อยา่งไร 
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2. ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

2.1 ท่านคิดวา่ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ เป็นไปได้

แค่ไหน ถา้เป็นไปไม่ได ้เพราะสาเหตุใด 

2.2 ท่านคิดวา่ระยะเวลาของการเล่ือนชั้น ปรับตาํแหน่งของหน่วยต่อตา้น 

การก่อการร้ายเหมาะสมหรือไม่ ถา้ไม่เหมาะสมเพราะเหตุใด 

3. ดา้นความรับผดิชอบ/ลกัษณะงาน  

3.1 ท่านมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งไร  

3.2 ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนในการทาํใหท่้านตดัสินใจยา้ยไปยงัหน่วยงานอ่ืน

หรือไม่ อยา่งไร 

4. ดา้นค่าตอบแทน/สวสัดิการ  

4.1 ในฐานะท่ีท่านเป็นบุคลากรท่ีมีความชาํนาญพิเศษเฉพาะทาง  

ท่านมีความเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัค่าตอบแทน เม่ือเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน 

4.2 สวสัดิการดา้นไหนบา้ง ท่ีหน่วยงานควรปรับปรุง 

5. ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 

5.1 ความมัน่คงในสายอาชีพในหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้าย  

ท่านมีความรู้สึกอยา่งไร 

5.2 ท่านคิดวา่ความมัน่คงของหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้าย เป็นเหตุผล 

ท่ีทาํใหท่้านตดัสินใจยา้ยหน่วยงานหรือไม่ เพราะอะไร 

6. สภาพแวดลอ้มของหน่วยงาน  

6.1 บรรยากาศในการทาํงานในหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้าย ท่านรู้สึก

อยา่งไร 

6.2 พื้นท่ีทาํงานในหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้าย ความสะดวก ปลอดภยั 

ในความคิดของท่านเป็นอยา่งไร และมีส่วนไหนบา้งท่ีควรปรับปรุง 
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การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 

ผูว้จิยัใชก้ารตรวจสอบแบบสมัภาษณ์ เพื่อใหไ้ดข้อ้เทจ็จริง เน่ืองจากขอ้มูล 

มีหลายมิติ หลายช่วงเวลา ทาํใหผ้ลวจิยันั้นมีคุณภาพ โดยมีรายละเอียดการตรวจสอบ

คุณภาพ ดงัน้ี 

1. ตรวจสอบความเท่ียงตรง (vadility) ไดแ้ก่  

1.1 ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) ตรวจสอบความสอดคลอ้ง

ของแบบสัมภาษณ์กบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั เปรียบเทียบเน้ือหาสภาพปัจจุบนั 

และอนาคต  

1.2 ความเท่ียงตรงภายใน (internal validity) พิจารณาโครงสร้างเน้ือหาภายใน 

ท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์และเน้ือหาโดยรวมทั้งหมดท่ีครอบคลุมกบังานวิจยั 

1.3 ความเท่ียงตรงภายนอก (external validity) พิจารณาความสอดคลอ้งกบั

ผลการวจิยั และงานวจิยัอ่ืน ๆ 

ผูว้จิยัออกแบบสัมภาษณ์มีลกัษณะคาํถามโครงสร้างในการตรวจสอบ 

ความเท่ียงตรงของเน้ือหาในการสัมภาษณ์ ผูว้จิยัไดน้าํโดยใชผู้เ้ช่ียวชาญในดา้นเน้ือหา

ในหน่วยงานอรินทราช 26 และผูท้รงคุณวฒิุของสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ พิจารณาถึง

ความสอดคลอ้งระหวา่งแบบสัมภาษณ์และวตัถุประสงคใ์นการวจิยั และปรับปรุง 

แบบสัมภาษณ์ตามคาํแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญ 

2. ตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้า (triangulation) เป็นการผสานขอ้มูลหลายวธีิ 

เขา้ดว้ยกนั เพื่อเป็นการเปรียบเทียบคาํตอบท่ีไดจ้ากขอ้มูลท่ีหลากหลาย และใหไ้ดค้าํตอบ

ท่ีดีท่ีสุด เพื่อใหข้อ้มูลและขอ้เทจ็จริงท่ีไดมี้ความชดัเจนและไดค้าํตอบท่ีตรงกนั ไดแ้ก่ 

2.1 ดา้นทฤษฎี  

ผูว้จิยัไดน้าํทฤษฎีมากกวา่ 1 ทฤษฎีมาปรับใชใ้นการสัมภาษณ์บุคลากร 

ในหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย (อรินทราช 26) เช่น ทฤษฎีปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน 

ของ Herzberg and Synderman (1959) และทฤษฎีความตอ้งการเป็นลาํดบัขั้นของ Maslow 

(1970) เพื่อเปรียบเทียบระหวา่ง 2 ทฤษฎี ผูใ้หสั้มภาษณ์มีการตอบคาํถาม หรือทศันคติ
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ไปในทิศทางเดียวกนัหรือไม่ เพื่อใหผ้ลการสังเคราะห์วจิยัไดบ้ทสรุปท่ีมีความชดัเจน 

และตรงตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 

2.2 ดา้นเวลา  

ผูว้จิยัไดค้ดัเลือกขอ้มูลท่ีเกิดข้ึนตั้งแต่ พ.ศ. 2546 จนถึงปัจจุบนั ซ่ึงเป็น

ระยะเวลาท่ียาวนาน ท่ีเกิดปัญหาของกาํลงัพลในหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย ทาํให้

เช่ือมัน่วา่มีหลายสาเหตุของการโยกยา้ยท่ีเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง และยงัไม่เคยไดรั้บ 

การแกไ้ขปัญหา จึงเป็นขอ้มูลท่ีเป็นขอ้เทจ็จริงผา่นจากการสัมภาษณ์ของบุคลากรในหน่วย  

2.3 ดา้นขอ้มูล  

ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ขอ้มูลจากการศึกษาเบ้ืองตน้ กบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายใน

หน่วยอรินทราช 26 โดยการแสวงหาขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี ไดจ้ากขอ้มูลและขอ้เทจ็จริง

หลายดา้นท่ีประจกัษใ์หเ้ห็น รวมทั้งขอ้มูลการใหส้ัมภาษณ์ของบุคลากรภายในหน่วย  

ซ่ึงผูว้จิยัขอนาํเสนอการไดม้าของขอ้มูล อนัเป็นท่ีมาของการคน้พบปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิด 

การโยกยา้ยออกนอกหน่วย ดงัน้ี 

2.3.1 ขอ้มูลจากประสบการณ์ของผูว้จิยั 

จากท่ีไดก้ล่าวไวใ้นตอนตน้ ผูว้จิยัเป็นผูท่ี้เคยปฏิบติัหนา้ท่ีและภารกิจ

ในหน่วยอรินทราช 26 มาก่อน เป็นระยะเวลารวม 14 ปี ตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการ จนถึงระดบั

ผูบ้งัคบับญัชา ทาํใหต้ลอดระยะเวลาไดพ้บเห็นปัญหาท่ีเกิดข้ึน โดยผูว้จิยัมีส่วนร่วม 

ในการพฒันาหน่วย คอยควบคุม กาํกบัดูแล และแกไ้ขปัญหามาโดยตลอด แต่บางเร่ือง 

กย็งัไม่สามารถแกไ้ขได ้เน่ืองจากเป็นเร่ืองในระดบันโยบาย ทาํใหเ้ห็นถึงสภาพของ

บุคลากรภายในหน่วยและประเดน็ปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยา่งชดัเจน ซ่ึงเป็นขอ้เทจ็จริงเชิง

ประจกัษ ์อีกทั้ง เม่ือไม่ไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีและภารกิจในหน่วยแลว้ ยงัคงติดตามขอ้มูล

สอบถามสภาพความเป็นอยูข่องบุคลากรในหน่วยอยา่งสมํ่าเสมอ และไดรั้บคาํตอบ

เช่นเดิม ปัญหาดงักล่าวยงัคงไม่ไดรั้บการแกไ้ขทาํใหผู้ว้จิยัมัน่ใจวา่ จากประสบการณ์

และอายกุารทาํงานราชการภายในหน่วย ทาํใหค้น้พบขอ้เทจ็จริงเชิงประจกัษท่ี์เกิดข้ึน

จากการศึกษาคร้ังน้ี  
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2.3.2 ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 

นอกจากการสอบถามผา่นทางโทรศพัท ์หรือการสนทนาระยะส้ัน

ในชั้นรวบรวมขอ้มูลเบ้ืองตน้แลว้ ผูว้จิยัยงัใชว้ธีิการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นหลกั ท่ีทาํให้

รับรู้ถึงความรู้สึก ความเห็นต่าง ๆ ของผูใ้หส้ัมภาษณ์ เป็นการสัมภาษณ์ท่ีเปิดโอกาส 

ใหผู้ต้อบไดแ้สดงความเห็นไดอ้ยา่งอิสระ โดยผูว้จิยัไดค้ดัเลือกบุคลากรท่ีใหส้ัมภาษณ์

คร้ังน้ี ออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

1) บุคลากรท่ียงัคงปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นหน่วยอรินทราช 26   

2) บุคลากรท่ีโยกยา้ยไปปฏิบติังานในสังกดัหน่วยงานอ่ืน ๆ  

3) ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายกองทพัเรือ

และกองทพัอากาศ ซ่ึงเป็นผูท่ี้รับราชการในหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายมายาวนาน  

รับรู้ปัญหาของหน่วยและอยูใ่นช่วงเหตุการณ์ท่ีมีการโยกยา้ยออกของบุคลากรในหน่วย

เป็นจาํนวนมาก  

2.4 สถิติการโยกยา้ยออกนอกหน่วย 

ผูว้จิยัไดศึ้กษาและตรวจสอบจากแหล่งขอ้มูลภายในหน่วยอรินทราช 26 

และหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายของกองทพัเรือ และกองทพัอากาศ เพื่อขอทราบสถิติ

การโยกยา้ยออกนอกหน่วย ทาํใหพ้บวา่ บุคลากรตั้งแต่ พ.ศ. 2546 จนถึงปัจจุบนั มีอตัรา

การโยกยา้ยออกนอกหน่วยอยา่งต่อเน่ือง (ขอ้มูลตวัเลขดา้นกาํลงัพลของหน่วยต่อตา้น

การก่อการร้ายเป็นความลบัไม่ขอเปิดเผยในท่ีน้ี) เพื่อเป็นขอ้มูลขอ้เทจ็จริงนาํมาเปรียบเทียบ 

และวเิคราะห์ถึงสาเหตุของการโยกยา้ยต่อไป 

 สรุปการเลือกตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้า เพื่อเป็นการวดัขอ้มูลวา่จะเหมือนเดิม

หรือไม่ และเป็นการทบทวนการไดค้าํตอบท่ีซํ้ า ๆ ในกลุ่มของผูใ้หส้ัมภาษณ์วา่ เป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนัหรือไม่ และทาํใหผ้ลการวจิยัน้ีมีความชดัเจนและเป็นขอ้เทจ็จริงท่ีมาจาก

หลายกลุ่มผูใ้หส้ัมภาษณ์ท่ีตรงกนั ทาํใหว้ธีิน้ีสนบัสนุนการวเิคราะห์วจิยัไดเ้ป็นอยา่งมาก 
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การสัมภาษณ์เชิงลกึ 

 

ผูว้จิยัไดส้ัมภาษณ์ตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีกาํหนดไว ้3 กลุ่ม ตามแบบสัมภาษณ์

ลกัษณะมีโครงสร้าง เพื่อตอ้งการเจาะลึกดา้นเน้ือหา เป็นคาํถามลกัษณะปลายเปิดเพื่อให้

ผูถู้กสัมภาษณ์แสดงความเห็นไดอ้ยา่งอิสระ โดยเป็นกลุ่มบุคลากรทั้งระดบัชั้นประทวน

และสัญญาบตัรท่ียา้ยออกนอกหน่วย (กลุ่ม 1) และปัจจุบนัยงัปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นหน่วย 

(กลุ่ม 2) จะสัมภาษณ์เป็นคาํถามลกัษณะเดียวกนั และในส่วนกลุ่มระดบัผูบ้งัคบับญัชา 

(กลุ่ม 3) ผูว้จิยัจะใชค้าํถามในลกัษณะของผูบ้ริหารหน่วยงานท่ีพบปัญหาในระหวา่ง

ควบคุมกาํกบัดูแลหน่วย เพื่อใหท้ราบมุมมอง และขอ้เทจ็จริงของปัญหาท่ีเกิดข้ึน  

 

การวเิคราะห์และการนําเสนอข้อมูล 

 

รวบรวมคาํใหส้ัมภาษณ์ในแต่ละคาํถามของการสัมภาษณ์ และทาํการสกดั 

หาคาํตอบเพื่อจดักลุ่ม และสกดัแก่นแทข้องปัญหาท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึง ว่าแต่ละคน 

มีประเดน็หลกัของการตอบไปทิศทางใด จากนั้นทาํการสังเคราะห์คาํตอบ และสรุป

ผลการวจิยัและอภิปรายผลในเชิงพรรณนา 
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บทที่ 4 

ผลการวจิัย 

 

การธาํรงบุคลากรของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย “อรินทราช 26” การวจิยัคร้ังน้ี 

ผูว้จิยัไดศึ้กษาปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วย อรินทราช 26 โดยผูว้จิยัไดค้น้ควา้หาขอ้มูล 

หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง การวจิยัครังน้ีเป็นวจิยัเชิงคุณภาพ (qualitative research) 

ซ่ึงกลุ่มท่ีสัมภาษณ์จะมีตั้งแต่ระดบัตาํรวจชั้นประทวน ชั้นสัญญาบตัร ทั้งท่ียงัคงปฏิบติั-

หนา้ท่ีอยูใ่นสังกดักองกาํกบัการต่อตา้นการก่อการร้าย และท่ีโยกยา้ยออกจากหน่วยงาน

ไปแลว้ ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2542 มาจนถึงปัจจุบนั (พ.ศ. 2562) และระดบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีเคย

ปกครองบงัคบับญัชาในหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายของเหล่าทพัท่ีมีปัญหาดา้นการ-

ธาํรงบุคลากรในหน่วย เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลจากหลายแหล่งขอ้มูล ในการนาํมาสังเคราะห์ 

หาประเดน็ท่ีทาํใหห้น่วยงานเกิดสภาวะสมองไหลภายในหน่วยงานไปสู่หน่วยงานอ่ืน 

อน่ึง หน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย อรินทราช 26 นบัจากน้ี ผูว้จิยัขอใชค้าํแทนวา่  

“หน่วยอรินทราช 26”   

จากการสัมภาษณ์กาํลงัพลทั้งหมดท่ีไดก้ล่าวมาในตอนตน้ โดยผูว้จิยัไดใ้ชค้าํถาม

ในการสัมภาษณ์ เป็นแบบ 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน เพื่อใหเ้น้ือหาครอบคลุม

ในทุกประเดน็หลกั โดยสอบถามจากผูใ้หสั้มภาษณ์ทั้งผา่นโทรศพัท ์และแบบผูว้จิยั 

มีส่วนร่วมในภาคสนาม เพือ่เป็นการสังเกตการณ์ กบัอิริยาบถ บรรยากาศในการสัมภาษณ์ 

ทาํใหไ้ดรั้บรู้ถึงความรู้สึกท่ีแสดงออกมาผา่นนํ้าเสียง หรือทางพฤติกรรม  

การวจิยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดการโยกยา้ยบุคลากรออกนอกหน่วย- 

อรินทราช 26 เพื่อนาํมาซ่ึงการธาํรงรักษาบุคลากรบุคคลสาํคญัของหน่วย โดยผูศึ้กษา 

ไดส้รุปและเรียบเรียงประเดน็ เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

1. ผลการศึกษาประวติัความเป็นมาของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย  

2. ผลการวเิคราะห์สาเหตุและปัจจยัทาํใหเ้กิดการยา้ยออกนอกหน่วย 

3. แนวทางการธาํรงรักษาบุคลากรของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย 
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ผลการศึกษาประวตัแิละความเป็นมาของหน่วยต่อต้านการก่อการร้าย 

 

จากการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี พบวา่ หน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลในประเทศไทย

ทุกเหล่าทพัจะจดัตั้งข้ึนเพื่อรองรับภารกิจสาํคญัในการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 

อนัไดแ้ก่ 

1. หน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลของกองบญัชาการกองทพัไทย 

2. หน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลของกองทพัเรือ 

3. หน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลของกองทพัอากาศ 

4. หน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลของสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ 

 ผูว้จิยัไดร้วบรวมประวติั การก่อตั้ง ภารกิจ และผลงานท่ีผา่นมา ซ่ึงแต่ละเหล่าทพั

มิไดร้วบรวมเป็นเอกสารแบบเป็นทางการ รายละเอียดของขอ้มูลจึงไดจ้ากการสอบถาม

และสรุปเฉพาะในส่วนท่ีเปิดเผยไดพ้อสังเขป ดงัน้ี 

 

ประวติัและความเป็นมาหน่วยต่อต้านการก่อการร้ายของไทย 

หน่วยต่อต้านการก่อการร้ายสากลของกองบัญชาการกองทพัไทย ศูนยป์ฏิบติัการ

ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล (ม.ป.ป.) ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล จดัตั้ง

เม่ือ 18 มีนาคม พ.ศ. 2540 หลกัฐานการจดัตั้งหนงัสือสาํนกัเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  

ลบัมาก ด่วนมาก ท่ี นร 0205/3939 ลง ข 20 มีนาคม พ.ศ. 2540 เร่ือง การโอนศูนยป์ฏิบติัการ

ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล ท่ีตั้งเดิมตั้งอยูท่ี่ ร.11 รอ. และอาคาร 609 ชั้น 5 สนามเสือป่า 

ต่อมาไดย้า้ยไปท่ี 183 ภายใน สส. ทหาร ถนนสรงประภา แขวงสีกนั เขตดอนเมือง 

กรุงเทพมหานคร 10210 และปัจจุบนัตั้งอยูท่ี่ 106 ถนนนาวงประชาพฒันา แขวงสีกนั 

เขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 10210  

เม่ือเมษายน พ.ศ. 2525 ทบ. ไดอ้นุมติัการจดัตั้งศูนยก์ารข่าวการก่อการร้ายสากล 

กองกาํลงัรักษาพระนครข้ึน โดยมี พล.1 รอ. เป็นหน่วยหลกัในการดาํเนินการ การปฏิบติั 

มุ่งการดาํเนินงานดา้นการข่าว ในหว้งเดียวกนั พล.1 รอ. ไดมี้การฝึกและจดัตั้งชุดปฏิบติัการ

ต่อตา้นตอบโตก้ารก่อการร้ายข้ึน โดยการสนบัสนุนจากครูฝึกประเทศองักฤษ  
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เม่ือ 1 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2526 ครม. มีมติเห็นชอบนโยบายและแนวความคิด 

ในการปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากลตามขอ้เสนอของ สมช. จึงมอบหมายให้

กองกาํลงัรักษาพระนคร จดัตั้งศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล ซ่ึงมีช่ือยอ่วา่ 

ศตก. ทาํหนา้ท่ีประสานการปฏิบติักบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในการต่อตา้นการก่อการร้าย

สากล และรับผดิชอบงานดา้นการข่าวกรองทั้งทางยทุธศาสตร์และยทุธวธีิ  

เม่ือ พฤษภาคม พ.ศ. 2535 ไดมี้การยกเลิกกองกาํลงัรักษาพระนครแต่ยงัคงสภาพ

ของศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล โดยใหอ้ยูภ่ายใตก้ารกาํกบัดูแลและบงัคบั-

บญัชาของคณะกรรมการนโยบายและอาํนวยการแกไ้ขปัญหาการก่อการร้ายสากล (นอก.)  

เม่ือ 18 มีนาคม พ.ศ. 2540 ครม. ไดมี้มติใหป้รับโอนศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น 

การก่อการร้ายสากล ใหข้ึ้นการบงัคบับญัชากบั บก. ทหารสูงสุด โดย บก. ทหารสูงสุด 

ไดจ้ดัหน่วยรองรับภารกิจเรียกวา่ ศูนยอ์าํนวยการร่วม 106 (ศอร.106 ศอร.ฯ)  

เม่ือ 22 มีนาคม พ.ศ. 2546 คาํส่ัง ศอร.ฯ (เฉพาะ) ท่ี 1/46 เร่ืองแกอ้ตัรา ศอร.บก.

ทหารสูงสุด (อตัราเพื่อพลาง) ให ้ศอร.106 ศอร.ฯ ใชอ้ตัราหมายเลข 3300 แทนหมายเลข 

3600 เดิม และเปล่ียนช่ือ ศอร.106 ศอร.ฯ เป็น ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล  

เม่ือ 22 กรกฎาคม พ.ศ. 2549 บก. ทหารสูงสุด อนุมติัใหจ้ดัตั้งศูนยป์ฏิบติัการ

ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล เป็นหน่วยปกติข้ึนตรงสาํนกัผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด  

มีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2549 เป็นตน้ไป 
 

 
ภาพ 7  หน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลของกองทพัไทย 

ท่ีมา. จาก หน่วยต่อต้านการก่อการร้ายสากลของกองทัพไทย, โดย ข่าวสด, 2562,  

คน้เม่ือ 21 มีนาคม 2562, จาก www.khaosod.co.th/around-thailand/news_2313405 
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หน่วยต่อต้านการก่อการร้ายสากลของกองทพัเรือ หน่วยบญัชาการสงครามพิเศษ

ทางเรือ (ม.ป.ป.) หน่วยบญัชาการสงครามพิเศษทางเรือ กองเรือยทุธการ (นสร.กร): 

หน่วย SEAL จากความจาํเป็นของสงครามเวยีดนาม โดยเฉพาะอยา่งยิง่การรบในบริเวณ

ท่ีราบลุ่ม ท่ีแฉะ ท่ีดิน สามเหล่ียมบริเวณปากแม่นํ้า (delta areas) ซ่ึงทาํใหท้หารอเมริกนั

สูญเสียไปเป็นอนัมากนั้นไดผ้ลกัดนัใหป้ระธานาธิบดี John F. Kennedy จดัตั้งหน่วย 

SEAL เป็นหน่วยรบพิเศษข้ึนในกองทพัเรือสหรัฐในปี ค.ศ. 1963 โดยทาํการคดัเลือก

และรับสมคัรจากหน่วย Underwater Demolition Team ของกองทพัเรือสหรัฐอเมริกา 

แลว้ส่งไปรับการฝึกอบรมในวชิา Special Operations และการรบในป่า เช่นเดียวกบั 

กองทหาร Special Forces ของกองทพัเรือสหรัฐอเมริกา หน่วย SEAL ท่ีเกิดข้ึนใหม่น้ีเอง 

สหรัฐอเมริกาไดม้อบหมายภารกิจใหท้าํการลาดตระเวนหาข่าวเก่ียวกบัท่ีตั้งของขา้ศึก 

ในพื้นท่ี ลุ่ม แฉะ นํ้าขงัฯ ซ่ึงยากแก่การปฏิบติังานของทหารทัว่ไป และไดผ้ลคุม้ค่าใน

การรบเหนือพื้นท่ีดินสามเหล่ียมบริเวณปากแม่นํ้าดว้ยเหตุผลดงักล่าวมาแลว้ กองทพัเรือ

สหรัฐอเมริกา จึงไดผ้ลิตหน่วย SEAL ต่อมาเร่ือย ๆ จนกระทัง่ขณะน้ีมี SEAL Team 

หลายหน่วยอยูท่างฝ่ังตะวนัตกท่ีฐานทพัเรือสหรัฐอเมริกา ท่ี San Diego และ SEAL Team 

อีกหลายหน่วยอยูท่ี่ Little Creek ทางฝ่ังตะวนัออกเพื่อปฏิบติังานในดา้นการรบพิเศษ 

(naval-special warfare) ใหก้องทพัเรือสหรัฐอเมริกา โดยเฉพาะอยา่งยิง่สงครามนอกแบบ

ในเวยีดนามในอดีต และสงครามปราบปรามผูก่้อการร้ายของสหรัฐอเมริกาทัว่โลก 

ในปัจจุบนั 
 

 
ภาพ 8  ชุดปฏิบติัการหน่วยปฏิบติัการพิเศษ (SEAL) 

ท่ีมา. จาก ชุดปฏิบติัการหน่วยปฏิบติัการพิเศษ (SEAL), โดย Thai Navy Seal, 2562,  

คน้เม่ือ 17 มกราคม 2562, จาก https://www.facebook.com/ThaiSEAL 
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การจดัตั้งหน่วย SEAL ของกองทพัเรือไทย นบัตั้งแต่สงครามโลกคร้ังท่ี 2 ยติุลง

ประเทศไทยไดต้กเป็นเป้าหมายของสงครามเยน็จากคอมมิวนิสต ์ซ่ึงไดมี้การโฆษณา

ชวนเช่ือจากวทิยปัุกก่ิงและอ่ืน ๆ เป็นประจาํโจมตีกล่าวร้ายรัฐบาลไทย และไดมี้การใช้

อาวธุรุกรานประเทศไทยทั้งทางเหนือ ตะวนัออกเฉียงเหนือ และทางใตใ้นแบบสงคราม-

กองโจรคุกคามเด่นชดั และกวา้งข้ึนจนรัฐบาลไดจ้ดัตั้งกองอาํนวยการกลางรักษาความ-

ปลอดภยัแห่งชาติ ข้ึนเม่ือ พ.ศ. 2505 มีหนา้ท่ีในการวางแผนอาํนวยการและดาํเนินการ

ป้องกนั (passive) และปราบปราม (active) การดาํเนินการของคอมมิวนิสตใ์นประเทศไทย 

คณะนายทหารเรือจากแผนกรบพิเศษของกองทพัเรือสหรัฐอเมริกา ท่ีร่วมมาดว้ย

มีความเห็นวา่ ผูก่้อการร้ายท่ีแทรกซึมเขา้มาปฏิบติัในประเทศไทยทางภาคเหนือ และ

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือน้ีส่วนใหญ่ใชว้ธีิการแทรกซึมขา้มแม่นํ้าโขงท่ีแบ่งพรมแดน

ระหวา่งประเทศไทย และประเทศลาว การส่งกาํลงับาํรุงแลสนบัสนุนส่วนมากใช ้

ขา้มแม่นํ้าโขงมาจากฝ่ังแลว้ทั้งส้ิน ทาํใหย้ากแก่การปราบปรามเพราะแม่นํ้าโขงท่ีแบ่ง

เขตแดนระหวา่งประเทศไทยกบัประเทศลาวยาวกวา่ 500 ไมล ์ซ่ึงก่อนกาํลงัปราบปราม

ไปถึงผูก่้อการร้ายกจ็ะหนีเขา้ป่าแม่นํ้าโขงไปประเทศลาวแลว้ ภูมิประเทศกเ็ป็นป่า 

และภูเขาส่วนมากและกาํลงัในการปราบปรามของประเทศไทยไม่เพียงพอเจา้หนา้ท่ี

ทหารเรืออเมริกนัคณะน้ีลงความเห็นวา่ถา้หากวา่เราสามารถตรวจและป้องกนัมิให้

ผูก่้อการร้ายคอมมิวนิสตข์า้มแม่นํ้าโขงไดแ้ลว้การปราบปรามจะง่ายข้ึนอีกมาก  

ซ่ึงในการน้ีจาํเป็นตอ้งมีการประสานงานทั้ง 3 กองทพั กองทพับกปฏิบติัการต่อตา้น

และปราบปรามทางภาคพื้นดินตามเขตของกองทพัภาคต่าง ๆ  กองทพัอากาศทาํการสนบัสนุน

การปราบปรามทางภาคพื้นดินและลาดตระเวนทางอากาศ กองทพัเรือดาํเนินการลาดตระเวน

และตรวจคน้ตลอดลาํนํ้าโขงโดยจดัตั้งกองเรือลาํนํ้าข้ึน ซ่ึงในการน้ียงัมีช่องว่างท่ี

ผูก่้อการร้ายสามารถเลด็ลอดผา่นหูผา่นตา ของการปฏิบติังานทั้ง 3 เหล่าทพั เพราะไม่มี

กาํลงัเพียงพอในอนัท่ีจะปิดและสกดักั้นไดต้ลอดแนวลาํนํ้าโขงซ่ีงยาวกวา่ 500 ไมล ์ 

ตามเขตแดนของประเทศไทย ฉะนั้น จึงตอ้งมีหน่วยทหารหน่วยหน่ึง ซ่ึงสามารถปฏิบติั

ไดท้ั้งบนบก ในนํ้า และจากทางอากาศ มีความคล่องตวัสูงมาอุดช่องวา่งเหล่าน้ี หน่วยทหาร

ท่ีสามารถปฏิบติัภารกิจเช่นน้ีได ้คือ SEAL Team ซ่ึงสหรัฐอเมริกาใชไ้ดผ้ลดีมาแลว้ 

ในสงครามเวยีดนาม SEAL Team ของสหรัฐอเมริกา โดยทหารเรืออเมริกนัจะเป็น

 



47 

ผูส้นบัสนุนในดา้นครูฝึก อุปกรณ์ในการฝึก ตลอดจนเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้จาํเป็น  

ซ่ึงกองทพัเรือไดอ้นุมติัหลกัการเม่ือ 24 พฤษภาคม พ.ศ. 2510 

ขณะท่ีการฝึกกบัหน่วยรบพิเศษท่ี 46 ของ สหรัฐอเมริกา เกือบจะจบหลกัสูตร 

อยูน่ั้นกไ็ดมี้เจา้หนา้ท่ี U.S. SEAL และผูบ้งัคบับญัชาไดม้าตรวจเยีย่มหน่วยทาํลายใตน้ํ้า 

และไดต้รวจการฝึกอบรมดว้ยในเวลาเดียวกนั เม่ือคณะผูต้รวจฯ กลบัไปกไ็ดร้ายงาน 

ผลการตรวจใหก้องทพัเรือ และทหารเรืออเมริกนัทราบ ซ่ึงต่อมาประมาณ 1 เดือน 

ทหารเรืออเมริกนักไ็ดแ้จง้ผา่น Adviser เรือเอก Vincent ท่ีสัตหีบใหท้ราบวา่ทหารเรือ

อเมริกนัตกลงจดัชุดฝึกของ SEAL สหรัฐมาฝึกสอน ตลอดจนสนบัสนุนอุปกรณ์เคร่ืองมือ

เคร่ืองใชด้ว้ยครบถว้นตามจุดมุ่งหมายเดิม เพราะทหารเรืออเมริกนัเห็นวา่การฝึกกบั

หน่วยพิเศษท่ี 46 ของสหรัฐอเมริกา นั้น ไดผ้ลไม่เตม็ท่ี และเกรงจะไม่ปลอดภยัแก่ 

นกัทาํลายใตน้ํ้าของเราดว้ย 

ดงันั้น U.S. SEAL MTT (mobile training team) ชุดแรก จึงไดเ้ดินทางมาถึง

ประเทศไทย เร่ิมการฝึกอบรม 25 พฤษภาคม พ.ศ. 2513 สาํหรับ Basic SEAZ Training  

เป็นระยะเวลา 6 เดือน โดยมีเรือเอก Dirk เป็นหวัหนา้ชุดและต่อมาชุดท่ีสอง ไดม้ารับช่วง

การฝึก Advanced SEAL ต่อมาใน 18 พฤษภาคม พ.ศ. 2513 เป็นระยะเวลา 6 เดือน โดยมี 

เรือเอก Flanagan เป็นหวัหนา้ชุด 

การฝึกอบรมนกัทาํลายใตน้ํ้าของทพัเรือไทยใหมี้ขีดความสามารถเท่ากบั SEAL 

Team ของสหรัฐอเมริกา ไดส้าํเร็จสมบูรณ์ เม่ือ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2541 โดยทหารเรือ

อเมริกนัไดอ้อกประกาศนียบตัรรับรองให ้จาํนวน 52 นาย และยงัไดมี้หนงัสือชมเชย

ผา่นอีกดว้ย 

กองทพัเรือไทยจึงไดมี้หน่วย SEAL อยูใ่นประจาํการพร้อมสมความมุ่งหมายใน

การริเร่ิมตั้งหน่วย และไดท้าํการปรับปรุงและพฒันาเร่ือยมาตั้งแต่เดิมช่ือหมวดทาํลาย 

ใตน้ํ้า มาเป็นหมวดทาํลายใตน้ํ้าจู่โจม และเป็นหน่วยสงครามพิเศษทางเรือในปัจจุบนั 

หน่วยต่อต้านการก่อการร้ายสากลของกองทพัอากาศ กรมปฏิบติัการพิเศษ,  

หน่วยบญัชาการอากาศโยธิน (ม.ป.ป.) กองพนัปฏิบติัการพิเศษ 1 กรมปฏิบติัการพิเศษ 

หน่วยบญัชาการอากาศโยธิน สืบเน่ืองจากอดีตท่ีผา่นมาภยัคุกคามจากผูก่้อการร้าย-

คอมมิวนิสต ์มีผลกระทบต่อความมัน่คงของประเทศไทยเป็นอยา่งมาก กองทพัอากาศ
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ใหก้ารสนบัสนุนการปราบปรามผูก่้อการร้ายคอมมิวนิสต ์และใหก้ารช่วยเหลือนกับิน 

ผูท้าํการในอากาศ กรณีอากาศยานของฝ่ายเราถูกยงิตก ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของ ทอ. 

จึงไดพ้ิจารณาใหมี้การฝึกกาํลงัพล เพื่อปฏิบติัหนา้ท่ี เจา้หนา้ท่ีช่วยชีวติในการสนบัสนุน

ภารกิจคน้หาช่วยชีวติ ต่อมาสถานการณ์ก่อการร้ายไดท้วคีวามรุนแรงไปทัว่โลก 

โดยเฉพาะการปลน้ยดึอากาศยาน กองทพัอากาศซ่ึงมีพื้นท่ีรับผดิชอบบริเวณสนามบิน

ต่าง ๆ ไดเ้ลง็เห็นความสาํคญั จึงไดจ้ดักาํลงัพลเพื่อป้องกนั เหตุการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึนได ้ 

จึงไดมี้คาํสั่งกองทพัอากาศ (เฉพาะ) ท่ี 198/20 ลงวนัท่ี 30 ธนัวาคม พ.ศ. 2520 เร่ืองแกอ้ตัรา

สาํนกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ใหจ้ดัตั้ง กองร้อยปฏิบติัการพิเศษข้ึนเม่ือปี พ.ศ. 

2520 เป็นหน่วยข้ึนตรงต่อกองพนัสารวตัรทหารอากาศท่ี 2 โดยข้ึนการบงัคบับญัชากบั

สาํนกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ซ่ึงคดัเลือกจากขา้ราชการกองทพัอากาศทุกเหล่า

จาํนวน 17 คน ท่ีผา่นการอบรมหลกัสูตร โดดร่ม, จู่โจม, การยงัชีพในป่า และการปฐม-

พยาบาล บรรจุในกองร้อยปฏิบติัการพิเศษ โดยมีนาวาอากาศตรี สุรัตน ์สุวรรณประเสริฐ 

เป็นผูบ้งัคบักองร้อยปฏิบติัการพิเศษคนแรก และมีนาวาอากาศเอก วนัชัย วิไลพงษ ์

(ยศในขณะนั้น) เป็นผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง นบัแต่นั้นมา หน่วยปฏิบติัการพิเศษ

ไดมี้การพฒันาปรับปรุงหน่วยใหเ้จริญกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง  

เม่ือปี พ.ศ. 2521 ไดมี้การเปิดอบรมหลกัสูตรปฏิบติัการพิเศษ (Commando) ข้ึน 

เป็นคร้ังแรก เพื่อทาํการฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ี ใหมี้ความรู้ความสามารถทดัเทียมกบันานา-

ประเทศ มีกาํลงัพลของกองทพัอากาศทุกเหล่าเขา้รับการฝึกศึกษา ตลอดจนส่งกาํลงัพล

ภายในหน่วยไปทาํการฝึกดา้นการปฏิบติัการพิเศษในต่างประเทศ ทั้งในยโุรป อเมริกา 

และอิสราเอล ตลอดจนส่งเจา้หนา้ท่ีเขา้ร่วมฝึกในการฝึกกบัประเทศต่าง ๆ เร่ือยมา ท่ีผา่นมา

จนถึงปัจจุบนั กองร้อยปฏิบติัการพิเศษ ไดมี้การปรับอตัราหน่วย 3 คร้ัง คือ 

ปี พ.ศ. 2528 ไดข้ยายอตัราเป็นกองปฏิบติัการพิเศษ โดยมีผูบ้งัคบักองปฏิบติัการ-

พิเศษ ในอตัรานาวาอากาศโทข้ึนการบงัคบับญัชากบักรมอากาศโยธิน มีหน่วยข้ึนตรง

ไดแ้ก่ กองบงัคบัการ กองร้อยปฏิบติัการพิเศษ กองร้อยรถเกราะ และกองร้อยสุนขัทหาร 

ปี พ.ศ. 2534 ไดข้ยายอตัราเป็นกองปฏิบติัการพิเศษ โดยมีผูบ้งัคบัการกอง-

ปฏิบติัการพิเศษ ในอตัรานาวาอากาศเอกพิเศษ ข้ึนการบงัคบับญัชากบัหน่วยบญัชาการ-

อากาศโยธิน มีหน่วยข้ึนตรง ไดแ้ก่ กองบงัคบัการ กองร้อยปฏิบติัการพิเศษ กองร้อย- 

 



49 

รถเกราะ กองร้อยสุนขัทหาร กองร้อยส่งทางอากาศ กองร้อยคน้หาช่วยชีวติ และควบคุม

การรบและแผนกสนบัสนุน 

ปี พ.ศ. 2539 ไดป้รับอตัราเป็นกรมปฏิบติัการพิเศษ โดยมีผูบ้งัคบัการกรม-

ปฏิบติัการพิเศษในอตัรานาวาอากาศเอกพิเศษ ข้ึนการบงัคบับญัชากบัหน่วยบญัชาการ-

อากาศโยธิน กองบญัชาการยทุธทางอากาศ จนถึงปัจจุบนั มีหน่วยข้ึนตรง ไดแ้ก่  

กองบงัคบัการ กองพนัปฏิบติัการพิเศษ 1 กองพนัปฏิบติัการพิเศษ 2 และแผนกสนบัสนุน

ซ่ึงนบัเป็นการกาํเนิด กองพนัปฏิบติัการพิเศษ 1 คร้ังแรก 

ภารกิจกองพนัปฏิบติัการพิเศษ 1 กรมปฏิบติัการพิเศษหน่วยบญัชาการอากาศโยธิน 

กองบญัชาการยทุธทางอากาศ มีหนา้ท่ีเตรียมและใชก้าํลงั เพื่อปราบปรามการก่อการร้าย-

สากลถวายความปลอดภยัพระบรมวงศานุวงศ ์อารักขาบุคคลสาํคญั สนบัสนุนการป้องกนั 

และรักษาความปลอดภยัท่ีตั้งทางทหารของกองทพัอากาศ และปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บ

มอบหมายการจดักองพนัปฏิบติัการพิเศษ 1 มีหน่วยข้ึนตรง ไดแ้ก่ กองร้อยปฏิบติัการ-

พิเศษ 1, 2 หรือท่ีเรียกกนัยอ่ ๆ วา่ “กองร้อยคอมมานโด” และกองร้อยปฏิบติัการพิเศษ 3 

หรือกองร้อยสุนขัทหาร 

ปี พ.ศ. 2552 (เมษายน) ไดป้รับอตัราเป็นกองพนัปฏิบติัการพิเศษ 1 (ตามอตัรา

เฉพาะกิจหมายเลข 2141 หน่วยบญัชาการอากาศโยธิน) มีผูบ้งัคบักองพนัปฏิบติัการพิเศษ 

1 อตัรา นาวาอากาศโท เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบข้ึนการบงัคบับญัชากบักรม 

ปฏิบติัการพิเศษหน่วยบญัชาการอากาศโยธิน โดยมีภารกิจในการเตรียมกาํลงั

ปฏิบติัการพิเศษ เพื่อต่อตา้นการก่อการร้ายสากล และอารักขาบุคคลสาํคญั สนบัสนุน

การป้องกนัฐานท่ีตั้งทางทหารของกองทพัอากาศ และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรั้บ

มอบการจดักองพนัปฏิบติัการพิเศษ 1 มีหน่วยข้ึนตรง ไดแ้ก่ 

1. กองบงัคบัการกองพนัปฏิบติัการพิเศษ 1 

2. กองร้อยปฏิบติัการพิเศษ 1 

3. กองร้อยปฏิบติัการพิเศษ 2 

4. กองร้อยปฏิบติัการพิเศษ 3  

5. กองร้อยสนบัสนุน 
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 หมายเหตุ: เม่ือเกิดเหตุการณ์การก่อการร้ายสากล พนั. 1 กรม ปพ.อย. จะเป็น

หน่วยกาํลงัข้ึนตรงทางยทุธการ กบัศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 

กองบญัชาการกองทพัไทย ร่วมกบั นปพ. เหล่าทพั และสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ 

ผลงานทีผ่่านมา ในดา้นการปราบปรามการก่อการร้ายสากล คอมมานโด ทอ. 

ไดรั้บมอบความไวว้างใจใหมี้หนา้ท่ี ในการปราบปรามการปลน้ยดึอากาศยาน และได้

เกิดเหตุการณ์ดงักล่าวข้ึนหลายคร้ัง เช่น เม่ือวนัท่ี 28 มีนาคม พ.ศ. 2524 เคร่ืองบิน DC-9 

ของสายการบินการูดา้ของประเทศอินโดนีเซีย ไดถู้กผูก่้อการร้าย บงัคบัมาลงท่ีสนามบิน-

ดอนเมือง คร้ังนั้นคอมมานโด ทอ. กไ็ดจ้ดักาํลงัพลเขา้ร่วมปฏิบติัการ และภารกิจกส็าํเร็จ

ลุล่วงไปดว้ยดี ในคร้ังนั้นเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการพิเศษ ไดรั้บเหรียญกลา้หาญ จาํนวน 5 คน 

 ภารกจิพเิศษ ทีไ่ด้รับมอบในปี พ.ศ. 2546   

1. การรับคนไทยจากสนามบินโปเชนตง ประเทศกมัพูชา 

2. การรักษาความปลอดภยัเคร่ืองบินคณะบุคคลสาํคญัเดินทางไปตรวจ 

ความเสียหาย ณ สถานทูตไทย ในประเทศกมัพูชา 

3. การส่งผูอ้พยพชาวกมัพูชา กลบัประเทศ  

4. การอารักขาผูน้าํประเทศ และคณะรัฐมนตรีต่างประเทศในระหวา่งการประชุม 

APEC 2003 เม่ือวนัท่ี 16-22 ตุลาคม พ.ศ. 2546 

นอกจากน้ี ยงัไดส่้งเจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยับนเคร่ืองบินของสายการบินไทย

ทั้งเท่ียวบินในประเทศ และต่างประเทศในนามของ Unarmed Sky Marshal ดา้นสุนขัทหาร 

กไ็ดรั้บการร้องขอใหช่้วยตรวจพสัดุภณัฑร์ะเบิดของสายการบินต่างประเทศท่ีล่อแหลม 

ต่อภยัคุกคามจากการก่อการร้าย การสนบัสนุนการปราบปรามยาเสพติดตามนโยบาย

รัฐบาล ตั้งแต่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2546 และต่อเน่ืองมาถึงปัจจุบนั 

 ภารกจิพเิศษ ทีไ่ด้รับมอบในปี พ.ศ. 2547   

1. ส่งกาํลงัเสริมภาคใต ้ป้องกนัฐานท่ีตั้ง บน. 56 

2. จดักาํลงัยานพาหนะ ร่วมสวนสนามภาคพื้น 

3. ฝึกโดดร่มร่วมกบัคณะพลร่มมิตรภาพ Friend Ship Air Born 2004 ณ บน. 53

เป็นการฝึกโดดร่มลงทะเล ท่ีอ่าวประจวบฯ เขา้ร่วมการแข่งขนัปัญจกีฬาทหารในกีฬา

กองทพัไทย คร้ังท่ี 37 
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4. ร่วมโดดร่มเฉลิมพระเกียรติ 72 พรรษามหาราชินี ณ ทอ้งสนามหลวง  

(The Royal Sky Celebration 2004) 

5. เขา้ร่วมการโดดร่มมากท่ีสุดในโลก (The largest mass parachute jump)  

สถิติท่ีทาํได ้672 คน 

6. ดา้นการถวายอารักขาพระบรมวงศานุวงศ ์ไดจ้ดัชุดอารักขาในส่วนผูบ้งัคบับญัชา

ระดบัสูงของกองทพัอากาศ พ.ศ. 2524 ถึงปัจจุบนั 

7. ดา้นการประชาสัมพนัธ์ใหก้องทพัอากาศ ไดร่้วมจดังานวนัเดก็แห่งชาติทุกปี

ทั้งการตั้งแสดงอาวธุยทุโธปกรณ์ การแสดงของสุนขัทหาร ตลอดจนการโดดร่มท่ีตอ้ง

แบ่งกาํลงัพลไปโดดร่ม ใหค้รบทุกกองบิน ซ่ึงงานน้ีตอ้งใชน้กัโดดร่มทุกคน 

8. ส่วนงานระดบัสากล ไดส่้งนกัโดดร่มเขา้ร่วมการแข่งขนัโดดร่มระดบันานาชาติ 

เคยติดอนัดบั 3 ของการแข่งขนัโดดร่มทหารโลก สาํหรับปี พ.ศ. 2546 แข่งขนัในอาเซียน

ชนะเลิศประเภทต่อร่มในรายการ Asianla คร้ังท่ี 7 และรายการปาหงั ส่วนทีมหมู่แม่นยาํหญิง

ไดร้องแชมป์อนัดบั 1 ทั้ง 2 รายการ 

9. ดา้นการฝึกร่วมผสม กองพนัปฏิบติัการพิเศษ 1 ไดส่้งกาํลงัพลเขา้ร่วมฝึกเป็น

ประจาํ ทั้งการฝึก Cobra Gold, Balance Torch, Teak Torch เป็นท่ีเช่ือถือและไวว้างใจของ

กาํลงัต่างประเทศ ท่ีเขา้ร่วมฝึก ในขีดความสามารถของกาํลงัพลของกองพนัปฏิบติัการ

พิเศษ 1 

 จากภารกิจโดยตรง และท่ีไดรั้บมอบพิเศษ ดูเหมือนจะเป็นงานท่ีหนกัหน่วง  

ในภาวะท่ีกาํลงัพลขาดแคลน แมจ้ะทาํงานดว้ยความเหน่ือยยากลาํบากเพียงใดกาํลงัพล

ของกองพนัปฏิบติัการพิเศษ 1 ทุกคนกเ็ตม็ใจ และภาคภูมิใจในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

กองพนัปฏิบติัการพิเศษ 1 มีความภาคภูมิใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อดาํรงไวซ่ึ้งเกียรติ

ของทหาร สถาบนัชาติ ศาสนา พระมหากษตัริย ์
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ภาพ 9  หน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลของกองทพัอากาศ 

ท่ีมา. จาก หน่วยต่อต้านการก่อการร้ายสากลของกองทัพอากาศ, โดย Special Operations 

Regiment, 2562, คน้เม่ือ 17 มกราคม 2562, จาก https://www.facebook.com/Special 

OperationsRegiment 

 

หน่วยต่อต้านการก่อการร้ายสากลของสํานักงานตํารวจแห่งชาติ กองกาํกบัการ-

ต่อตา้นการก่อการร้าย (ม.ป.ป.) กล่าวว่า ในปี พ.ศ. 2520 เกิดเหตุการณ์การก่อความ- 

ไม่สงบข้ึนในประเทศไทย ทั้งน้ี จากการก่ออาชญากรรมร้ายแรงและการก่อการร้ายสากล 

ท่ีมีรูปแบบเปล่ียนแปลงไป พ.ต.อ. ชุมพล อตัถศาสตร์ ผูก้าํกบัการกองกาํกบัการป้องกนั

และปราบปรามการจลาจล (ยศและตาํแหน่งในขณะนั้น) จึงไดจ้ดัตั้งหน่วยปฏิบติัการ-

พิเศษข้ึน ซ่ึงมีช่ือว่า Anti-Hijacker โดยคดัเลือกขา้ราชการตาํรวจในหน่วยท่ีมีความพร้อม

ทั้งทางร่างกาย จิตใจ และสติปัญญา ตามคุณสมบติัท่ีกาํหนด มาทาํการฝึกเพื่อรองรับภารกิจ

ท่ีเป็นรูปแบบสากล ในการฝึกคร้ังนั้น ยงัไม่มีงบประมาณสนบัสนุน แมแ้ต่ค่าอาหาร 

ของผูเ้ขา้รับการฝึก ดงันั้น ในการฝึกจึงถือไดว้า่ เป็นการฝึกดว้ยจิตใจ และอุดมการณ์ 

อยา่งแทจ้ริง   

 ปี พ.ศ. 2526 เกิดเหตุการณ์การก่อการร้ายสากล และการก่อความไม่สงบข้ึน 

ในประเทศไทย โดยเฉพาะพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร พล.ต.ต. ทิพย ์อศัวรักษ ์ผูบ้งัคบัการ-

 

https://www.facebook.com/SpecialOperationsRegiment
https://www.facebook.com/SpecialOperationsRegiment
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กองบงัคบัการสายตรวจและปฏิบติัการพิเศษในสมยันั้น จึงไดร้ื้อฟ้ืนหน่วยปฏิบติัการพิเศษ

ข้ึนมาใหม่ โดยเสนอขออนุมติัแผนการฝึกหน่วยปฏิบติัการพิเศษ ซ่ึงเป็นรูปแบบสากล

ดงัเช่น หน่วย GSG-9 ของประเทศเยอรมนัต่อกรมตาํรวจ ต่อมาในปี พ.ศ. 2527 กรมตาํรวจ 

จึงไดมี้คาํสั่งใหก่้อตั้งหน่วยปฏิบติัการพิเศษข้ึน ในส่วนของกองบญัชาการตาํรวจนครบาล  

ใชช่ื้อหน่วยวา่ หน่วยปฏิบติัการพิเศษ “อรินทราช 26” ไว ้เพื่อป้องกนัเหตุการณ์ 

ก่ออาชญากรรมร้ายแรง ทุกประเภท การก่อความไม่สงบในประเทศ การก่อวินาศกรรม

สถานท่ีราชการหรือสถานท่ีสาํคญัต่าง ๆ การปราบปรามการจ้ียดึอากาศยาน การต่อตา้น

การก่อการร้ายในเมืองทุกรูปแบบ การแกปั้ญหาการจบัตวัประกนั การเรียกค่าไถ่ รวมทั้ง 

การอารักขาและรักษาความปลอดภยับุคคลสาํคญั ทั้งในประเทศและต่างประเทศและ

ภารกิจอ่ืนท่ีผูบ้งัคบับญัชาสั่งการ  

 นอกจากน้ีหน่วยยงัไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบภารกิจท่ีสาํคญัยิง่อีกภารกิจหน่ึง 

คือ การทาํหนา้ท่ีเป็นส่วนปฏิบติัการทางยทุธวธีิร่วมกบัหน่วยรบพิเศษของเหล่าทพัข้ึน

การบงัคบับญัชากบัศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย 

ในกรณีการแกไ้ขปัญหาการก่อการร้ายสากลท่ีอาจเกิดข้ึน 

ความหมายของคาํวา่  “อรินทราช 26” 

คาํวา่ “อรินทราช” เป็นคาํท่ีประกอบไปดว้ยคาํวา่ 

อริ ซ่ึงแปลวา่ ขา้ศึก 

อินท ซ่ึงแปลวา่ จอม, ผูเ้ป็นใหญ่ 

ราชะ ซ่ึงแปลวา่ พระเจา้แผน่ดิน 

ดงันั้น ตามรูปศพัทแ์ลว้ จึงแปลวา่ “พระราชาผูเ้ป็นใหญ่เหนือขา้ศึกศตัรูทั้งหลาย” 

26 คือ ปีพุทธศกัราช 2526 เป็นปีท่ีหน่วยก่อตั้ง 

การคดัเลือกบุคคลเขา้ฝึก และประจาํหน่วยตอ้งผา่นการทดสอบร่างกาย  

ผา่นการทดสอบความฉลาดทางอารมณ์ ผา่นการฝึกหลกัสูตรการต่อตา้นการก่อการร้าย  

18 สัปดาห์ รวมถึงหลกัสูตรรบพิเศษของเหล่าทพั 

 ทั้งน้ีผูท่ี้ผา่นการฝึกหลกัสูตรการต่อตา้นการก่อการร้าย ของสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ 

จะไดรั้บเคร่ืองหมายเชิดชูเกียรติ มีลกัษณะเป็นรูปดาวรีวสัดุทาํดว้ยโลหะยาว 4 น้ิว 

ภายในมีสญัลกัษณ์ รูปหวัธนูอยูต่รงกลาง ลกัษณะของหวัธนู ขอบเป็นสีเงินมีรูปสายฟ้าฟาด
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อยูก่ึ่งกลาง ขนาบขา้งดว้ยพื้นสีดาํและสีเลือดหมู ส่วนดา้นซา้ยและดา้นขวา ของรูปหวัธนู

มีรูปช่อชยัพฤกษสี์ทอง ช่อละ 6 ดอก วางตามแนวนอนขา้งละ 1 ช่อง 

 

  
 

ภาพ 10  ชุดปฏิบติัการและเคร่ืองหมายหลกัสูตรต่อตา้นการก่อการร้าย 

ท่ีมา. จาก ชุดปฏิบัติการและเคร่ืองหมายหลักสูตรต่อต้านการก่อการร้าย, โดย อรินทราช 26, 

2562, คน้เม่ือ 17 มกราคม 2562, จาก https://www.facebook.com/arintaraj26 

 

นอกจากหลกัสูตรหลกัของหน่วยแลว้ กาํลงัพลส่วนหน่ึงยงัถูกส่งไปทาํการฝึก

เพิ่มเติมในหลกัสูตรรบพิเศษของเหล่าทพั และสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ ไดแ้ก่ หลกัสูตร-

การรบแบบจู่โจม กองทพับก, หลกัสูตรลาดตระเวนแขนงสะเทินนํ้าสะเทินบกและจู่โจม 

(รีคอน) กองทพัเรือ, หลกัสูตรทาํลายใตน้ํ้าจู่โจม (มนุษยก์บ) กองทพัเรือ, หลกัสูตร 

การปฏิบติัการพิเศษ (คอมมานโด) กองทพัอากาศ, หลกัสูตรการโดดร่มชั้น 3 การโดดร่ม

แบบกระตุกเอง และการทาํลายวตัถุระเบิด กองบญัชาการตาํรวจตระเวนชายแดน 

ในปี พ.ศ. 2538 กรมตาํรวจไดป้รับภารกิจของหน่วยปฏิบติัการพิเศษในการ-

รับผดิชอบภารกิจการต่อตา้นการก่อการร้ายใหเ้หลือเพียงหน่วยเดียว คือ หน่วยปฏิบติัการ-

พิเศษ นเรศวร 261 เพื่อลดงบประมาณ และความซํ้าซอ้นของหน่วยงาน กรมตาํรวจไดมี้

คาํสั่งใหห้น่วยปฏิบติัการพิเศษ อรินทราช 26 มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเฉพาะการป้องกนัและ

ปราบปรามอาชญากรรมสาํคญั รวมทั้งการแกไ้ขปัญหาการก่อความไม่สงบในพื้นท่ี
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กรุงเทพมหานคร โดยตดัภารกิจการต่อตา้นการก่อการร้ายสากลออกไป ช่วงระยะเวลา 

ท่ีไม่ไดรั้บผดิชอบภารกิจการต่อตา้นการก่อการร้ายสากลนั้น หน่วยปฏิบติัการพิเศษ  

อรินทราช 26 ไดค้งความเป็นหน่วยเอาไว ้และฝึกกาํลงัพลอยูต่ลอดเวลา โดยเชิญวทิยากร

ผูท้รงคุณวฒิุในสาขาวชิาต่าง ๆ มาฝึกอบรมใหก้บักาํลงัพล รวมทั้งไดส่้งกาํลงัพลไปฝึก

ในหลกัสูตรต่าง ๆ  ยงัหน่วยงานของสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ และของเหล่าทพั นอกจากน้ี

ยงัไดรั้บการสนบัสนุนจากสถานเอกอคัรราชทูตสหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย และเยอรมนั 

ประจาํประเทศไทย ไดส่้งขา้ราชการตาํรวจในหน่วยไปทาํการฝึกในประเทศนั้น ๆ 

ต่อมา ปี พ.ศ. 2545 สถานการณ์การก่อการร้ายสากลไดท้วคีวามรุนแรงมากยิง่ข้ึน 

มีการนาํเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใช ้มีการนาํอาวธุท่ีมีอานุภาพร้ายแรงมาปฏิบติัการ  

เพื่อเป็นการเพิ่มศกัยภาพของสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ และเป็นการเตรียมความพร้อม

ในการแกไ้ขสถานการณ์การก่อการร้ายสากลท่ีอาจเกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

พล.ต.อ. สันต ์ศรุตานนท ์ผูบ้ญัชาการตาํรวจแห่งชาติ จึงไดมี้คาํส่ังใหห้น่วยปฏิบติัการ-

พิเศษ อรินทราช 26 รับผดิชอบภารกิจการต่อตา้นการก่อการร้ายสากลตามเดิม 

หลงัเหตุการณ์ 9/11 โลกไดเ้ขา้สู่สงครามต่อตา้นการก่อการร้ายเตม็รูปแบบปัญหา

การก่อการร้ายกลายเป็นภยัคุกคามหลกัต่อความมัน่คงของโลกในยคุน้ี แปรเปล่ียนเป็น

ภยัคุกคามรูปแบบอสมมาตรท่ีมีการพฒันาจนเกิดความสลบัซบัซอ้นยากต่อการคาดเดา 

ไดแ้บ่งแยกความแตกต่างเป็นกลุ่ม ใชช่้องโหวจ่ากเทคโนโลยกีารส่ือสาร ใชอ้าวธุ 

ทาํลายลา้งสูง ปฏิบติัการโดยกลุ่มผูก่้อการร้าย ขณะเดียวกนัอีกดา้นหน่ึงปัญหาอาชญากรรม

ในประเทศยงัทวคีวามรุนแรงมากข้ึนเร่ือย ๆ 

ปี พ.ศ. 2552 สาํนกังานตาํรวจจึงไดป้รับโครงสร้างหน่วยปฏิบติัการพเิศษ 

อรินทราช 26 จากเดิมเป็นหน่วยงานระดบักองร้อย ขยายข้ึนเป็นหน่วยงานระดบักอง-

กาํกบัการมีอตัรากาํลงัพลมาบรรจุท่ีเพิ่มข้ึน เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจท่ีซบัซอ้นมากข้ึน 

อํานาจหน้าทีข่องหน่วยต่อต้านการก่อการร้าย อรินทราช 26 สาํนกังานตาํรวจ-

แห่งชาติ (2552) กล่าววา่ กองกาํกบัการต่อตา้นการก่อการร้าย มีอาํนาจหนา้ท่ีและความ-

รับผดิชอบในการปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล ต่อตา้นการก่อการร้ายในเมือง 

การอารักขาและรักษาความปลอดภยั บุคคลและสถานท่ีสาํคญั การช่วยเหลือผูป้ระสบภยั 

การฝึกอบรมใหก้บับุคลากรทั้งหน่วยงานภายในและภายนอกสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ 
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ตลอดจนป้องกนัและปราบปรามการกระทาํของกลุ่มชน อนัจะเป็นเหตุท่ีจะก่อใหเ้กิด

ความไม่สงบเรียบร้อย และสนบัสนุนกาํลงัตาํรวจทอ้งท่ีในการป้องกนัและปราบปราม 

อาชญากรรม งานป้องกนัการก่อวนิาศกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

รวมถึงต่างจงัหวดั เม่ือไดรั้บการร้องขอ โดยไดรั้บคาํส่ังอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา  

โดยปฏิบติัหนา้ท่ี ดงัน้ี  

1. งานธุรการและงานสารบรรณ รวมทั้งจดทาํสถิติงานเขา้ออกของกองกาํกบัการ-

ต่อตา้นการก่อการร้ายงานต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 

2. ต่อตา้นและปราบปรามการก่อการร้ายในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีเกิดในเขตพื้นท่ี 

กองบญัชาการตาํรวจนครบาล โดยปฏิบติัทั้งทางบก ทางนํ้า และทางอากาศ 

3. งานรักษาความปลอดภยับุคคลและสถานท่ีสาํคญั 

4. งานกูชี้พและภยัต่าง ๆ 

5. รวบรวมขอ้มูลข่าวสารและปฏิบติัการดา้นการข่าวเก่ียวกบัการก่อการร้าย 

6. สนบัสนุนการเป็นวทิยากรและการฝึกอบรมใหแ้ก่หน่วยงานทั้งภาครัฐและ

เอกชน 

7. งานคน้หา เกบ็กู ้พิสูจน์ทราบ ทาํใหป้ลอดภยั ซ่ึงวตัถุระเบิดในสถานท่ีสงสัยวา่

จะมีหรือไดรั้บแจง้งานตรวจสถานท่ีเกิดเหตุในกรณีท่ีมีเหตุเกิดระเบิดข้ึน   

8. งานป้องกนัการก่อวนิาศกรรม ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล รวมถึง

ต่างจงัหวดั 

9. สนบัสนุนกาํลงัพลเขา้ร่วมการฝึกกบัศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 

ตามวงรอบประจาํปี 

10. ปฏิบติัภารกิจร่วมกบัศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากลเม่ือเกิด

เหตุการณ์ก่อการร้ายสากล 

11. งานอ่ืน ๆ ท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

สภาพการทาํงาน เป็นการทาํงานท่ีมีสภาพการทาํงานท่ี ไม่น่าอภิรมย ์ยากลาํบาก 

ตรากตราํ เส่ียงภยั เคร่งเครียด กดดนั หรือเป็นการทาํงานท่ีมีสภาพการทาํงานเส่ียงอนัตราย

ทั้งต่อชีวติร่างกาย อนัอาจมีผลกระทบต่อร่างกาย อาจก่อใหเ้กิดโรคจากการปฏิบติังาน 

อมัพาต การสูญเสียอวยัวะ หรือเป็นการทาํงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความชาํนาญ ประสบการณ์สูง 
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รวดเร็ว เฉียบขาด เป็นทกัษะเฉพาะตวัของขา้ราชการตาํรวจ และเป็นงานท่ีตอ้งการ

คุณภาพของงานสูง มีลกัษณะของงานท่ีแสดงถึงความชาํนาญ มีการใชว้ชิาชีพบริการ 

ต่อสังคม หรือความเป็นท่ียอมรับนบัถือในวงวชิาชีพขา้ราชการ และรัฐวสิาหกิจ เช่น 

สถาบนัฝึกอบรมของสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ อยา่งกองบญัชาการศึกษากไ็ดใ้ชเ้ป็น 

แหล่งอา้งอิงของขอ้มูลดา้นการเรียนการสอนใหก้บัขา้ราชการตาํรวจของวทิยาลยัตาํรวจ 

จึงมีความเป็นแหล่งอา้งอิงทางวชิาการดา้นการฝึกอบรม เป็นสาขาท่ีขาดแคลน มีการสูญเสีย

ผูป้ฏิบติังานออกจากระบบราชการเป็นจาํนวนมาก 

ผลงานและภารกจิทีไ่ด้รับมอบหมาย การแกไ้ขปัญหานกัโทษก่อความไม่สงบ 

ในเรือนจาํบางขวาง การช่วยเหลือผูป้ระสบภยัไฟไหมใ้นอาคารบ๊ิกเบลโดยปฏิบติัการ

ร่วมกบักองบินตาํรวจ การแกไ้ขปัญหาการจบัตวัประกนัในทอ้งท่ีต่าง ๆ การแกไ้ข

อาชญากรรมรุนแรงในทอ้งท่ีต่าง ๆ การถวายอารักขา การรักษาความปลอดภยัใหก้บั

นายกรัฐมนตรี รวมถึงบุคคลสาํคญัของในประเทศและต่างประเทศ การรักษาความปลอดภยั

ในการประชุม และการแข่งขนักีฬาระดบัชาติ นอกจากน้ีแลว้หน่วยปฏิบติัการพิเศษ  

อรินทราช 26 ยงัไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัชั้นและหน่วยงานต่าง ๆ 

ทั้งภาคราชการและเอกชน ในการฝึกอบรมใหก้บับุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ 

 จากอดีตถึงปัจจุบนั หน่วยปฏิบติัการพิเศษ อรินทราช 26 ไดมี้การพฒันาขีดความ-

สามารถของกาํลงัพล เพื่อใหท้นัและพร้อมต่อการเผชิญกบัการแกไ้ขปัญหาการก่อการร้าย

ในยคุปัจจุบนั โดยไดพ้ฒันากาํลงัพลจนมีขีดความสามารถในการปฏิบติัการไดทุ้กมิติ 

ทั้งทางนํ้า ภาคพื้นดิน ใตดิ้น และอากาศ กาํลงัพลในหน่วยถือไดว้า่เป็นบุคลากรท่ีทรงคุณค่า 

ซ่ึงไดส้ร้างช่ือเสียงใหก้บักองบญัชาการตาํรวจนครบาลและสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ 

เป็นเสมือนหลกัประกนัถึงความปลอดภยัและความผาสุกของประชาชนและประเทศชาติ

สืบไป 
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หลกัสูตรการฝึกหน่วยรบพเิศษของไทย 

หลกัสูตรต่อต้านก่อการร้าย 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 11  เคร่ืองหมายหลกัสูตรต่อตา้นก่อการร้าย 

ท่ีมา. จาก เคร่ืองหมายหลักสูตรการฝึกหน่วยรบพิเศษ, โดย Monsoonphotonews, คน้เม่ือ  

17 มกราคม 2562, จาก http://monsoonphotonews.blogspot.com 

 

ระยะเวลาการฝึก หลกัสูตรระยะเวลา 18 สัปดาห์ 

สภาพโดยทัว่ไป กองกาํกบัการต่อตา้นการก่อการร้าย (ม.ป.ป.) กล่าววา่ หลกัสูตร-

ต่อตา้นก่อการร้ายของสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ หน่วยรับผดิชอบในการฝึกมี 2 หน่วย 

คือ นเรศวร 261 บช.ตชด. และอรินทราช 26 บช.น. โดยแตกต่างกนัในเขตรับผดิชอบ

และตน้สังกดั โดยแบ่งพื้นท่ีรับผดิชอบใหห้น่วยอรินทราช 26 รับผดิชอบในพื้นท่ี

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล และหน่วยนเรศวร 261 รับผดิชอบพื้นท่ีทัว่ประเทศ 

 หวัขอ้การฝึก มีการจดัแบ่งหลกัสูตรออก ดงัน้ี 

1. อาวธุศึกษา 

2. การปฏิบติัการของทีมโจมตี, การรบประชิดในอาคาร 

3. การเขา้สู่ท่ีหมาย (Moe) 

4. การปฏิบติักบัอากาศยาน, การโรยตวั, การลงเร่งด่วน 

5. การปฏิบติัการส่วนซุ่มยงิ (Sniper) 

6. VIP Protection 
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7. แผนและคาํสั่ง 

8. การปฏิบติัภายใตส้ภาวะพิเศษ 

ลกัษณะเด่น ฝึกการทาํงานเป็นทีม ความสามารถเฉพาะบุคคล มีการวางแผนและ

ซกัซอ้มก่อนเขา้ปฏิบติัการ เป็นหน่วยตาํรวจท่ีมีความเช่ียวชาญการใชอ้าวธุและยทุธวธีิ-

พิเศษ (Special Weapons and Tactics--SWAT) มีขีดความสามารถในการปฏิบติัการพิเศษ

ต่อภยัคุกคามท่ีเป็นอาชญากรรมร้ายแรงและการก่อการร้าย  

หลกัสูตรการรบแบบจู่โจม (ranger) 

 

 
 

ภาพ 12  เคร่ืองหมายหลกัสูตรการรบแบบจู่โจม (ranger) 

ท่ีมา. จาก เคร่ืองหมายหลักสูตรการฝึกหน่วยรบพิเศษ, โดย Monsoonphotonews, คน้เม่ือ  

17 มกราคม 2562, จาก http://monsoonphotonews.blogspot.com 

 

ระยะเวลาการฝึก หลกัสูตรระยะเวลาประมาณ 9 สัปดาห์ 

สภาพโดยทัว่ไป ศูนยส์งครามพิเศษ ค่ายเอราวณั (ม.ป.ป.) กล่าวว่า หลกัสูตรการรบ

แบบจู่โจม หรือเสือคาบดาบเป็นหลกัสูตรหลกัของกองทพับก เนน้การลาดตระเวน

ระดบัหมู่ ประกอบดว้ย ภาคท่ีตั้ง ภาคป่าเลก็หรือป่าราบ ภาคทะเล ภาคป่าภูเขา โดย 

ศูนยส์งครามพิเศษ สังกดัหน่วยบญัชาการสงครามพิเศษ ซ่ึงหลกัสูตรน้ีมีความคลา้ยกบั

หลกัสูตรแรงเยอร์ของกองทพัสหรัฐ ท่ีทาํการฝึกโดยโรงเรียนทหารราบ ศูนยก์ารทหารราบ 

สหรัฐ ค่ายเบนน่ิง จอร์เจีย 
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หวัขอ้การฝึก ศูนยส์งครามพิเศษ ค่ายเอราวณั (ม.ป.ป.) แบ่งการฝึกออกเป็น 4 ภาค 

ดงัน้ี  

1. ภาคท่ีตั้ง ระยะเวลา 12 วนั 

2. ภาคป่าท่ีราบ ระยะเวลา 14 วนั 

3. ภาคป่า/ภูเขา ระยะเวลา 19 วนั 

4. ภาคป่าท่ีลุ่มทะเล ระยะเวลา 14 วนั 

ลกัษณะเด่น ศูนยส์งครามพิเศษ ค่ายเอราวณั (ม.ป.ป.) กล่าวว่า หลกัสูตรจู่โจม

เป็นหลกัสูตรการฝึกทั้ง 3 มิติ ภาคพื้นดิน ภาคอากาศ และภาคทะเล การรบพิเศษ  

จะตอ้งสามารถรบไดท้ั้ง 3 มิติ และมีการทดสอบหลาย ๆ อยา่ง ทั้งภาคอากาศ ขนส่งทาง

เฮลิคอปเตอร์ ภาคทะเลไปปฏิบติัการเขา้ตีทางทะเล ลงเรือ และเขา้ตีบนฝ่ัง เพื่อพฒันาทกัษะ

และเพิ่มประสิทธิภาพในการนาํหน่วยใหก้บัผูเ้ขา้รับการฝึก ใหมี้ความสามารถเป็นผูน้าํ

หน่วยทหารขนาดเลก็ ตั้งแต่ระดบัหมวดลงมาได ้และมีความรู้ ความสามารถในการรบ

แบบจู่โจมในภูมิประเทศยากลาํบากมาใชใ้นการปฏิบติัทางยทุธวธีิได ้สามารถนาํความรู้

ไปอาํนวยการฝึกหรือทาํการฝึกหน่วยทหารอ่ืน ๆ ไดด้ว้ย  

หลกัสูตรนักทาํลายใต้น้ําจู่โจม (Thai navy SEAL) 

 

 
 

ภาพ 13  เคร่ืองหมายหลกัสูตรนกัทาํลายใตน้ํ้าจู่โจม (Thai Navy SEAL) 

ท่ีมา. จาก เคร่ืองหมายหลักสูตรการฝึกหน่วยรบพิเศษ, โดย Monsoonphotonews, คน้เม่ือ  

17 มกราคม 2562, จาก http://monsoonphotonews.blogspot.com 
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ระยะเวลาการฝึก หลกัสูตรระยะเวลาประมาณ 7-8 เดือน 

สภาพโดยทัว่ไป หน่วยบญัชาการพิเศษทางเรือ (ม.ป.ป.) คือ หน่วยบญัชาการ-

สงครามพิเศษทางเรือ กองเรือยทุธการ (Naval Special Warfare Command, Royal Thai 

Fleet) ทัว่ไปเรียก ซีล (SEAL) หรือมนุษยก์บ เป็นหน่วยรบพิเศษสังกดักองเรือยทุธการ

ของกองทพัเรือไทย เป็นหน่วยกาํลงัรบข้ึนตรงต่อกองเรือยทุธการ ปฏิบติัการสงคราม-

พิเศษทางเรือ และปฏิบติักิจพิเศษอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมายกองสนบัสนุนหน่วยสงคราม-

พิเศษทางเรือ สนบัสนุนการส่งกาํลงับาํรุง การบริการใหแ้ก่หน่วยในความรับผดิชอบ

ของหน่วยสงครามพิเศษทางเรือ 

หวัขอ้การฝึก หน่วยบญัชาการพิเศษทางเรือ (ม.ป.ป.) การฝึกในหลกัสูตรนกัทาํลาย

ใตน้ํ้าจู่โจม แบ่งออกเป็น 5 ช่วง ไดแ้ก่ การแนะนาํการฝึกเบ้ืองตน้ ฝึกการออกกาํลงักาย

และการฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ ใชเ้วลาประมาณ 3 สัปดาห์ ไดแ้ก่   

1. การฝึกจริง ใชเ้วลาประมาณ 6 สัปดาห์ 

2. การฝึกแบบเขม้ขน้ ใชเ้วลา 120 ชัว่โมง โดยไม่มีการหยดุพกั 

3. การฝึกสอนยทุธวธีิต่าง ๆ 

4. การฝึกยทุธวธีิในสภาพจริง ใชเ้วลาประมาณ 2 เดือน 

ลกัษณะเด่น หน่วยบญัชาการพิเศษทางเรือ (ม.ป.ป.) นกัทาํลายจู่โจมใตน้ํ้า 

สามารถปฏิบติัการไดท้ั้งในทะเล บนบก และทางอากาศ มีหวัใจหลกั คือ “กาํลงัรบ 

ขนาดเลก็ ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และไม่ใหข้า้ศึกรู้ตวั” มีภารกิจหลกัในการจดัเตรียม

กาํลงัพล สาํหรับปฏิบติัการสงครามพิเศษทางเรือและปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย 

รวมทั้งการฝึกและศึกษาเก่ียวกบัการสงครามพิเศษทางเรือ  
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หลกัสูตรการรบพเิศษแขนงการลาดตระเวนสะเทนิน้ําสะเทนิบกและจู่โจม 

นาวิกโยธิน 

 

 
 

ภาพ 14  เคร่ืองหมายหลกัสูตรรบพิเศษแขนงการลาดตระเวนสะเทินนํ้าสะเทินบก 

ท่ีมา. จาก เคร่ืองหมายหลักสูตรการฝึกหน่วยรบพิเศษ, โดย Monsoonphotonews, คน้เม่ือ  

17 มกราคม 2562, จาก http://monsoonphotonews.blogspot.com 

 

ระยะเวลาการฝึก หลกัสูตรระยะเวลา 13 สัปดาห์ 

สภาพโดยทัว่ไป ศูนยก์ารฝึก, หน่วยบญัชาการนาวิกโยธิน (ม.ป.ป.) กองพนั-

ลาดตระเวนกองพลนาวกิโยธิน หรือท่ีรู้จกัในนามรีคอน (Recon) เป็นหน่วยรบระดบักองพนั

ท่ีข้ึนตรงต่อหน่วยบญัชาการนาวกิโยธิน ถือเป็นหน่วยรบท่ีมีขีดความสามารถในการรบ

สูงท่ีสุดของนาวกิโยธิน สามารถทาํการรบแบบ 3 มิติ (บก, นํ้า, อากาศ) เปรียบเสมือน

หน่วยรบพิเศษของนาวกิโยธิน 

หวัขอ้การฝึก ภาคทฤษฎี ใชร้ะยะเวลา 5 สัปดาห ์คือ ศึกษาทางวชิาการ ทั้งวชิาหลกั 

และวชิาสัมพนัธ์กบัวชิาหลกั และการเสริมสร้างสมรรถภาพ ทั้งพลศึกษา การป้องกนัตวั

วา่ยนํ้า ดาํนํ้า 

1. ภาคปฏิบติั ระยะเวลา 8 สัปดาห์ คือ ฝึกลาดตระเวนสะเทินนํ้าสะเทินบก  

ฝึกการรบในป่าและภูเขา 

ลกัษณะเด่น ศูนยก์ารฝึก หน่วยบญัชาการนาวิกโยธิน (ม.ป.ป.) กองพนัลาดตระเวน

สะเทินนํ้ าสะเทินบก เป็นหน่วยรบพิเศษของหน่วยนาวกิโยธิน แห่งกองทพัเรือ ภารกิจหลกั
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ของรีคอน คือ การลาดตระเวนระยะไกล ซ่ึงการทาํงานจะมีความใกลเ้คียงกบั กองพนั-

ลาดตระเวนระยะไกล (LRRP) หรือกองพนัจู่โจม Ranger ของกองทพับก หน่วยปฏิบติัการ-

พิเศษ ในการเป็นหน่วยหวัหอกใหก้บักาํลงัหลกั แต่จะแตกต่างกนัตรงท่ีการฝึกเพื่อ

ปฏิบติัการในภูมิประเทศต่างกนั โดยนกัรบรีคอน จะปฏิบติัภารกิจใกลช้ายฝ่ังทะเล เช่น 

ชายหาด ป่าชายเลน และจากเรือมากกวา่ เป็นตน้   

หลกัสูตรการปฏบัิติการพเิศษอากาศโยธิน (คอมมานโด ) 

 

 
 

ภาพ 15  เคร่ืองหมายหลกัสูตรการปฏิบติัการพิเศษอากาศโยธิน (คอมมานโด)  

ท่ีมา. จาก เคร่ืองหมายหลักสูตรการฝึกหน่วยรบพิเศษ, โดย Monsoonphotonews, คน้เม่ือ  

17 มกราคม 2562, จาก http://monsoonphotonews.blogspot.com 

 

ระยะเวลาการฝึก หลกัสูตรระยะเวลาประมาณ 6 เดือน 

สภาพโดยทัว่ไป ศูนยก์ารทหารอากาศโยธิน, หน่วยบญัชาการอากาศโยธิน (ม.ป.ป.) 

กล่าววา่ หน่วยปฏิบติัการพิเศษอากาศโยธิน เป็นการฝึกการต่อตา้นการก่อวนิาศกรรม 

บนเคร่ืองบิน และต่อตา้นการก่อการร้ายสากล ซ่ึงหลกัสูตรน้ีออกแบบมาเพือ่พฒันากาํลงัพล 

เพื่อใชใ้นการปฏิบติัการพิเศษบนอากาศยานและตวัเคร่ืองบิน  

 หวัขอ้การฝึก  

1. ในหลกัสูตรมีการศึกษาทั้งหมด 8 หมวดวชิา รวมเวลา 923 ชัว่โมง ประกอบดว้ย 

 

http://monsoonphotonews.blogspot.com/
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1.1 หมวดวชิาทัว่ไปการฝึกเดินแผนท่ีเขม็ทิศ การส่ือสาร การข่าว การต่อสู้

ป้องกนัตวั  

1.2 การปฐมพยาบาล การช่วยคืนชีพ การลาํเลียงผูป่้วยทางอากาศ 

1.3 อาวธุศึกษา วตัถุระเบิดและการทาํลายวตัถุระเบิด  

1.4 ยทุธวธีิการรบแบบจู่โจม 

1.5 ยทุธวธีิปฏิบติัการพิเศษคอมมานโด การต่อตา้นการก่อการร้าย 

1.6 การคน้หาและช่วยชีวติ การนาํเฮลิคอปเตอร์เขา้ท่ีหมาย และการลาํเลียง

ผูบ้าดเจบ็ทางอากาศ 

1.7 การฝึกและแกปั้ญหาทางยทุธวธีิ  

1.8 กิจกรรมปฐมนิเทศและเวลาของผูบ้งัคบับญัชา 

2. ฝึกภาคป่าเลก็เพื่อทดสอบความรู้ และการปฏิบติัยทุธวธีิปฏิบติัการพิเศษ 

ท่ีเรียนมาจากภาคท่ีตั้งใชเ้วลาประมาณ 3 สัปดาห์ 

3. ฝึกภาคทะเลท่ีลุ่ม นาํหลกัสูตรไปปฏิบตัพื้นท่ีจริงใชเ้วลาประมาณ 2 สัปดาห์ 

ลกัษณะเด่น 

ศูนยก์ารทหารอากาศโยธิน, หน่วยบญัชาการอากาศโยธิน (ม.ป.ป.) อธิบายว่า  

หน่วยคอมมานโด มีความสามารถในการต่อตา้นการก่อการร้ายสากลและอารักขาบุคคล

สาํคญั มีความชาํนาญในการยงิปืน การต่อสู้ป้องกนัตวั การโดดร่มทางยทุธวธีิ เป็นชุด

ปฏิบติัการท่ีมีหนา้ท่ีในการปราบปรามผูก่้อการร้ายสากล สามารถซ่อนตวั เพื่อทาํหนา้ท่ี

พลซุ่มยงิไดเ้ป็นเวลายาวนาน และใชอ้าวธุปืนไดอ้ยา่งแม่นยาํไดรั้บการฝึกใชปื้นกล 

มือปืนพก และวตัถุระเบิดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนอกจากน้ียงัไดรั้บการฝึกฝนการต่อสู้

ป้องกนัตวั มีความเขา้ใจและใชเ้คร่ืองมืออุปกรณ์ส่ือสารมีขีดความสามารถในการปฏิบติัการ

ในทุกรูปแบบ โดยเฉพาะอยา่งยิง่การปราบปรามการปลน้ยดึอากาศยาน (anti-hijack)  

ถือวา่เป็นหนา้ท่ีหลกัของชุดปฏิบติัการพิเศษ นอกจากนั้นยงัปฏิบติัหนา้ท่ีรักษาความ-

ปลอดภยับุคคลสาํคญั ตลอดจนการปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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ประวติัหน่วยปฏบัิติการพเิศษช้ันนําของแต่ละประเทศ  

จากท่ีไดสื้บคน้ขอ้มูลและไดศึ้กษาความสาํคญัของการต่อตา้นการก่อการร้าย 

และหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายของประเทศไทย จะเห็นวา่เป็นหน่วยงานท่ีมีความสาํคญัยิง่

ต่อความมัน่คงและความปลอดภยัของประเทศ ผูว้ิจยัจึงไดค้น้ควา้หน่วยงานต่อตา้น 

การก่อการร้ายหรือหน่วยปฏิบติัการพิเศษท่ีมีความชาํนาญของต่างประเทศ เพื่อเป็น

ประโยชน ์และเป็นขอ้มูลสาํหรับผูค้น้ควา้หาขอ้มูลดา้นน้ีในภายหลงั จึงขอนาํเสนอ

หน่วยชั้นนาํ 5 หน่วย ไดแ้ก่ (1) หน่วยรบพิเศษทางอากาศแห่งกองทพัองักฤษ (SAS)  

(2) หน่วยรบพิเศษแห่งกองทพัเรือของสหรัฐอเมริกา (navy SEALs) (3) หน่วยปฏิบติัการ-

พิเศษหน่วยบญัชาการพิเศษสหรัฐอเมริกา (delta force) (4) หน่วยรบพิเศษตาํรวจ

ประเทศเยอรมนั (GSG9) และ (5) หน่วยรบพิเศษแห่งประเทศฝร่ังเศส (GIGN) ซ่ึงมี

รายละเอียดรูปแบบการปฏิบติัหนา้ท่ี และลกัษณะเด่นของแต่ละหน่วยพอสังเขปท่ีสามารถ

เปิดเผยได ้ดงัต่อไปน้ี  

หน่วยรบพเิศษทางอากาศแห่งกองทพัอังกฤษ (SAS) สภาพโดยทัว่ไป Anthony 

(2008) กล่าววา่ หน่วยรบพิเศษทางอากาศแห่งกองทพัองักฤษ (Special Air Service--SAS) 

ก่อตั้งเม่ือปี ค.ศ. 1947 ซ่ึงไดรั้บคาํชมเชยและยกยอ่งเช่นเดียวกนักบัหน่วย Delta Force กบั 

Navy Seal ของสหรัฐอเมริกา คาํขวญัประจาํหน่วยรบ “Who Dare Wins ผูก้ลา้ยอ่มชนะ”  

ดว้ยช่ือเสียงและภารกิจท่ีผา่นมาทาํใหห้น่วย SAS กลายเป็นตน้แบบของการปราบปราม

ผูก่้อการร้ายของแต่ละประเทศทัว่โลก หวัใจสาํคญัท่ีช่วยใหป้ระสบความสาํเร็จในแต่ละ

ภารกิจนั้นมาจากการใชร้ะเบิดลวง ท่ีทาํใหเ้กิดอาการชะงกัไปชัว่ขณะและการใชก้ลยทุธ์

อนัแยบยล 

รูปแบบการทาํงาน Leroy (1994) ไดอ้ธิบายวา่ SAS ไดรั้บการฝึกจากหน่วยข่าวกรอง 

MI5 และ MI6 ฝึกการเป็นสายลบั จึงเช่ียวชาญกระโดดร่ม เป็นอยา่งมากจึงทาํใหส้ามารถ

เขา้ไปในพื้นท่ีและแทรกซึมเขา้ไปทาํลายพื้นท่ีตั้งศตัรูทางอากาศไดต้ลอดเวลา ปัจจุบนั 

SAS ถือเป็นหน่วยปฏิบติัการพิเศษท่ีทรงประสิทธิภาพมากท่ีสุดหน่วยหน่ึงของโลก 

และข้ึนช่ือเร่ืองการซุ่มสังเกตการณ์เป้าหมาย รวมถึงวธีิต่อตา้นการก่อการร้าย นอกจากน้ี

ทางหน่วยยงัฝึกร่วมกบัหน่วยจู่โจมพิเศษของประเทศตะวนัตก อยา่งเช่น หน่วย GSG-9 

ของเยอรมนี และ Delta Force ของสหรัฐอเมริกา 
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ลกัษณะเด่น SAS เป็นหน่วยรบท่ีไม่ไดมี้งบประมาณสูง ดงันั้น SAS จึงตอ้งสร้าง

ประสิทธิภาพในการรบสูงสุด โดยใชท้รัพยากรนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงถือเป็นจุดเด่นของพวกเขา 

ท่ีตอ้งเคน้พลงัสมองและพลงักายรวมทั้งไหวพริบ ทุกรูปแบบออกมาในส่ิงท่ีจาํกดั 

หลาย ๆ อยา่งเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์สูงสุดเท่าท่ีนกัรบคนหน่ึงจะสามารถทาํได ้

 

 
 

ภาพ 16  หน่วยปฏิบติัการพิเศษ SAS (UK) 

ท่ีมา. จาก หน่วยปฏิบติัการพิเศษ SAS (UK), โดย Listgecko, 2562, คน้เม่ือ 15 กุมภาพนัธ์ 

2562, จาก https://listgecko.com/best-trained-special-forces 

 

หน่วยรบพเิศษแห่งกองทพัเรือสหรัฐอเมริกา (navy SEALs) 

สภาพโดยทัว่ไป Templin (2012) กล่าววา่ Navy-SEALs เป็นหน่วยรบพิเศษแห่ง-

กองทพัเรือสหรัฐอเมริกา และเป็นส่วนหน่ึงของศูนยบ์ญัชาการสงครามพิเศษแห่งกองทพัเรือ 

หนา้ท่ีหลกั คือ การดาํเนินการทหารขนาดเลก็ทางทะเล แม่นํ้า มหาสมุทร บึง สามเหล่ียม

ปากแม่นํ้า หรือแนวชายฝ่ัง ไดรั้บการฝึกฝนใหท้าํงานในทุกสภาพแวดลอ้ม (นํ้า, ฟ้า, ฝ่ัง)  

รูปแบบการทาํงาน การคดัเลือกบุคลากรท่ีจะเขา้มาเป็นหน่วย SEALs จะตอ้งเป็น

ทหารสหรัฐอเมริกาและถือสัญชาติอเมริกนั เพศชายเท่านั้น อายไุม่เกิน 28 ปี มีสายตาท่ีดี 

ผา่นการทดสอบสมรรถภาพร่างกาย (เช่น วา่ยนํ้า 457 เมตร ภายใน 12 นาทีคร่ึง,  

วิง่ระยะทาง 2.4 กิโลเมตรโดยใส่รองเทา้บูทและกางเกงขายาวภายในเวลา 11 นาทีคร่ึง) 

และสอบผา่น ASVAB Test ซ่ึงเนน้ไปในเร่ืองของการใชเ้หตุผลทางคณิตศาสตร์ 
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บทบาทหนา้ท่ีของ Navy SEALs คือ การปฏิบติัการพิเศษและการดาํเนินการ

โดยตรงต่อการต่อตา้นการก่อการร้าย การลาดตระเวนพิเศษสงครามนอกแบบการช่วยเหลือ

ตวัประกนั การป้องกนัภายในประเทศ และปฏิบติัการต่อตา้นยาเสพติด 

ลกัษณะเด่น การปฏิบติังานท่ีสามารถทาํไดทุ้กสภาพแวดลอ้ม ทั้งภาคพื้นดิน 

ภาคอากาศ และภาคทะเล โดยหน่วย SEALs จะทาํภารกิจโดยมี “ทีมเวิร์ค” เป็นหวัใจหลกั

ในการทาํงาน ความสาํเร็จของภารกิจ คือ การท่ีทุกคนทาํงานร่วมกนั 

 

 
 

ภาพ 17  หน่วยปฏิบติัการพิเศษ Navy SEALs (สหรัฐอเมริกา) 

ท่ีมา. จาก หน่วยปฏิบติัการพิเศษ Navy SEALs (สหรัฐอเมริกา), โดย SEALSWCC, 2562,  

คน้เม่ือ 15 กมุภาพนัธ์ 2562, จาก https://wwwNSWAssessmentTeam.SEALSWCC 

.COMofficialU.S.NavySEA 

 

หน่วยปฏบัิติการพเิศษ หน่วยบัญชาการพเิศษสหรัฐอเมริกา (delta force) 

สภาพโดยทัว่ไป Smith (2019) กล่าววา่ Delta Force เป็นหน่วยปฏิบติัการพิเศษ-

แห่งหน่วยบญัชาการพิเศษของสหรัฐอเมริกา ก่อตั้งข้ึนมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 1977 จากความตั้งใจ

ของ ร.อ. ชาร์ล เอ เบค็วคิ จดัเป็นหน่วยรบท่ีมีสายการบงัคบับญัชาการค่อนขา้งยาว 

นอกจากการสั่งการโดยตรงจากทางหน่วยบญัชาการปฏิบติัการพิเศษแลว้ Delta Force  
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ยงัสามารถรับคาํสั่งโดยตรงจากสภาความมัน่คงแห่งชาติ ซ่ึงมีประธานาธิบดีแห่ง-

สหรัฐอเมริกา เป็นประธานไดอี้กดว้ย สาํหรับกาํลงัพลท่ีจะเขา้มาประจาํการยงัหน่วยรบ 

Delta Force ท่ีเขา้สู่สนามรบหรือลงพื้นท่ีจริงได ้จาํเป็นตอ้งผา่นการฝึกฝนมาเป็นอยา่งดี

ดว้ยระบบพิเศษ 

 รูปแบบการทาํงาน Klein (1995) การปฏิบติังานของ Delta Force ส่วนมากจะเป็น

เร่ืองทางความลบัแต่กย็งัมีบางเร่ืองท่ีสามารถคาดการณ์และวเิคราะห์การทาํงานของ 

Delta Force ได ้โดยหนา้ท่ี Delta Force ท่ีตอ้งปฏิบติัประกอบไปดว้ย 

1. การปฏิบติัการดา้นภารกิจพิเศษท่ีเนน้เร่ืองของการสืบเสาะคน้หาความลบั 

ความเป็นไปได ้ความแทจ้ริงของเร่ืองราวเพื่อไขขอ้กระจ่าง 

2. ทาํการผลิตวตัถุระเบิดจากวตัถุทัว่ไปเพื่อเอาไวใ้ชเ้ป็นอาวธุยามตอ้งป้องกนัตวั

หรือเอาไวส้าํหรับการจู่โจมศตัรู 

3. มีหนา้ท่ีปกป้องบุคคลสาํคญัในกรณีท่ีสภาความมัน่คงแห่งชาติส่ังการ เช่น 

การคุม้ครองประธานาธิบดีในการเดินทางเยอืนประเทศต่าง ๆ เป็นตน้ 

4. ทาํสงครามตามคาํสั่งท่ีไดรั้บมอบหมายลกัษณะเด่น Delta Force ถือเป็นหน่วยรบ

ท่ีมีความอนัตราย น่ากลวั หน่วยหน่ึงของโลก ทุกคนผา่นการฝึกฝนมาอยา่งดีก่อนเขา้มา

ปฏิบติัการยงัหน่วยรบแห่งน้ี กาํลงัพลท่ีปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยจะตอ้งผา่นการคดัเลือก

เป็นพิเศษ การปฏิบติังานของหน่วยท่ีผา่นมาส่วนมากอยูใ่นชั้นความลบั 
 

 
 

ภาพ 18  หน่วยรบ Delta Force (สหรัฐอเมริกา)  

ท่ีมา. จาก หน่วยรบ Delta Force (สหรัฐอเมริกา), โดย Deadliest Fiction, 2562, คน้เม่ือ 

15 กมุภาพนัธ์ 2562, จาก https://deadliestfiction.fandom.com/wiki/Delta_Force  
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หน่วยรบพเิศษตํารวจประเทศเยอรมัน (GSG9) 

สภาพโดยทัว่ไป Sullivan (2016) กล่าววา่ Grenz Schutz Gruppe 9--GSG9  

เป็นหน่วยยทุธของตาํรวจสหพนัธรัฐเยอรมนั โดยรัฐบาลเยอรมนัตะวนัตกไดส้ร้าง GSG 9 

ภายใตก้ารนาํของ โอเบอร์ สลุตทนันนัท ์อูลริชเวกิเนอร์ เน่ืองจากกฎหมายของรัฐบาลกลาง

เยอรมนัหา้มการใชก้องกาํลงัทหารกบัประชากรพลเรือน จึงก่อตั้งกาํลงัพิเศษจาก

เจา้หนา้ท่ีตาํรวจข้ึน หน่วย GSG9 ก่อตั้งข้ึนอยา่งเป็นทางการเม่ือวนัท่ี 26 กนัยายน พ.ศ. 

2515 โดยเป็นส่วนหน่ึงของสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติของเยอรมนี นัน่คือ Bundesgrenzschutz 

(หน่วยพิทกัษช์ายแดนของรัฐบาลกลางเปล่ียนช่ือเป็น Bundespolizei หรือตาํรวจกลาง

ในปี ค.ศ. 2005) 

รูปแบบการทาํงาน GSG9 ดาํเนินการโดยการฝึกอบรมของอิสราเอล Sayeret 

Matkal นอกจากน้ี ยงัฝึกกบัหน่วยตาํรวจพิเศษของอิสราเอล Yamam ซ่ึงเช่ียวชาญใน 

การต่อตา้นการก่อการร้าย หน่วย GSG9 มีบทบาทมากในการพฒันาและทดสอบวธีิการ

และยทุธวธีิสาํหรับภารกิจการจบัตวัประกนั การลกัพาตวั การก่อการร้าย การรักษาความ-

ปลอดภยัสถานท่ี 

ลกัษณะเด่น นอกจากภารกิจภาคพื้นปกติแลว้ GSG9 ยงัสามารถปฏิบติัการ 

ทางทะเล ปฏิบติัการทางอากาศ และปฏิบติัภารกิจท่ีสาํคญัอ่ืน ๆ ไดอี้กดว้ย บุคคลท่ีจะ

เขา้มาเป็นสมาชิก GSG9 จะมีขั้นตอนการสมคัร กระบวนการคดัเลือกและการทดสอบ 

ทั้งในเร่ืองการตรวจสอบทางการแพทย ์การตรวจทางจิตวทิยา การทดสอบทางกายภาพ 

การทดสอบความแม่นปืนดว้ยปืนพกและปืนกลมือ และการสัมภาษณ์  

ขอ้มูลประจาํตวัของสมาชิก GSG 9 ถือเป็นความลบั การฝึกอบรมเพิ่มเติม 

มกัเก่ียวขอ้งกบัการร่วมมือกบัหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายอ่ืน ๆ 

 

 

https://www.britannica.com/contributor/Colleen-Sullivan/9398164
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ภาพ 19  หน่วยรบ GSG9 (ประเทศเยอรมนั) 

ท่ีมา. จาก หน่วยรบ GSG9 (ประเทศเยอรมนั), โดย GSG9, 2562, คน้เม่ือ 15 กมุภาพนัธ์ 

2562, จาก https://www.dw.com/en/germany-expands-anti-terror-squad-gsg-9 

 

หน่วยรบพเิศษแห่งประเทศฝร่ังเศส (GIGN)  

สภาพโดยทัว่ไป Collective (2012) กล่าววา่ GIGN คือ ช่ือของหน่วยปฏิบติัการ-

พิเศษแห่งประเทศฝร่ังเศส ก่อตั้งข้ึนในปี ค.ศ. 1972 มีภารกิจในการต่อตา้นผูก่้อการร้าย 

และการช่วยเหลือตวัประกนั ปัจจุบนัมีกาํลงัพลมากกวา่ 400 ราย สาํนกังานใหญ่ตั้งอยู ่

ท่ีเขต Verseille-Satory ชานกรุงปารีส 

รูปแบบการทาํงาน เป็นหน่วยบงัคบัใชก้ฎหมายและหน่วยปฏิบติัการพิเศษ  

มีภารกิจในการต่อตา้นและปราบปรามการก่อการร้ายและช่วยเหลือตวัประกนั ตลอดจน

การรักษาความปลอดภยัใหแ้ก่บุคคลสาํคญั 

ลกัษณะเด่น การปฏิบติัหนา้ท่ีของหน่วย GIGN มีขอบเขตปฏิบติัการในดินแดน

ของฝร่ังเศสเท่านั้น และการปฏิบติัภารกิจทุกคร้ังถือเป็นภารกิจท่ีมีความลบัเป็นอยา่งมาก 

กาํลงัพลทุกนายหา้มเปิดเผยตวัตนโดยเดด็ขาด 

 

 



71 

 
 

ภาพ 20  หน่วยรบ GIGN (ประเทศฝร่ังเศส) 

ท่ีมา. จาก หน่วยรบ GIGN (ประเทศฝร่ังเศส), โดย Defence, 2562, คน้เม่ือ 15 กมุภาพนัธ์ 

2562, จาก https://defence.pk/pdf/threads/the-french-gign.364932 

  

ผลการศึกษาสภาพการทาํงาน ภารกจิของหน่วยต่อต้านการก่อการร้ายสากลในประเทศ 

และต่างประเทศ 

จากการศึกษาหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบวา่ 

เป็นหน่วยงานท่ีมีความสาํคญัต่อความมัน่คงของประเทศ ซ่ึงบุคลากรในหน่วยจะตอ้งไดรั้บ

การฝึกฝนอยา่งหนกัในหลกัสูตรประจาํหน่วยจนเป็นผูช้าํนาญเฉพาะทาง ซ่ึงเป็นบุคลากร

ท่ีสมควรธาํรงรักษาไว ้

หน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลของแต่ละประเทศมีภารกิจปฏิบติัการต่อตา้น-

การก่อการร้ายสากลและการก่อการร้ายในเมืองทุกรูปแบบ รวมไปถึงภารกิจการถวาย

ความปลอดภยับุคคลสาํคญั หน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลของแต่ละประเทศจะตอ้ง

ฝึกฝนกาํลงัพลในหน่วยอยูต่ลอดเวลาเพื่อเตรียมความพร้อมรองรับวิกฤตการณ์การก่อ-

การร้ายท่ีอาจเกิดข้ึน ซ่ึงรัฐจาํเป็นตอ้งลงทุนทาํใหใ้ชง้บประมาณพฒันาบุคลากรต่อหวั

สูงกวา่หน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อสร้างบุคลากรท่ีมีทกัษะและขีดความสามารถเฉพาะตวัสูง 

และการทาํงานเป็นทีมท่ีทรงประสิทธิภาพ ทาํใหท่ี้ผา่นมาหน่วยงานต่อตา้นการก่อการ-
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ร้ายสากลในประเทศไทย มีอตัราการยา้ยออกของบุคลากรในหน่วยสูงจากแรงดึงดูด 

ทั้งทางการเมือง ภาคราชการ รัฐวสิาหกิจ และภาคเอกชน ซ่ึงจากสภาวะดงักล่าวทาํให ้

ไม่สามารถผลิตบุคลากรท่ีมีขีดความสามารถเท่าเดิมข้ึนมาทดแทนในระยะเวลาอนัสั้นได ้

ส่งผลต่อศกัยภาพของหน่วยในภาพรวมอยา่งน่าเป็นห่วง ไม่บรรลุตามยทุธศาสตร์ 

การต่อตา้นการก่อการร้ายในขั้นเตรียมการ (preparation) ท่ีมุ่งเนน้การพฒันาขีดความสามารถ

เพื่อรับมือกบัปัญหา อนักระทบต่อความมัน่คงและเสถียรภาพทางการเมืองของประเทศ   

ในส่วนของค่าตอบแทนและสวสัดิการของกาํลงัพลในหน่วยต่อตา้นการก่อการ-

ร้ายสากลในประเทศไทยนั้น พบวา่ ค่าตอบแทนตํ่าเม่ือเทียบกบัภารกิจ และความรับผดิชอบ 

ซ่ึงไม่เพยีงพอต่อการดาํรงชีพ ความเจริญเติบโตและความกา้วหนา้ในการรับราชการ 

ในสายงานมีนอ้ยส่งผลทาํใหเ้กิดความตอ้งการโยกยา้ยออกนอกหน่วยหากมีโอกาส 

ซ่ึงเม่ือเทียบกบั “หน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลของต่างประเทศ เช่น ประเทศออสเตรเลีย 

ซ่ึงผูว้จิยัไดไ้ปศึกษาดูงาน พบวา่ เจา้หนา้ท่ีหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายจะมีค่าตอบแทน

รวมสูงกวา่ตาํรวจหน่วยปกติถึง 3 เท่า” และในหน่วยงานมีการจดัการดา้นสวสัดิการ

ใหแ้ก่กาํลงัพลในหน่วยครบวงจรเบด็เสร็จภายในหน่วยงาน ตั้งแต่โรงพยาบาล โรงเรียน 

สถานรับเล้ียงเดก็ บา้นพกั รถรับส่งครอบครัว สโมสรการกีฬาและบนัเทิง ร้านคา้สวสัดิการ 

กองทุน เป็นตน้ เพื่อใหก้าํลงัพลในหน่วยทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและมีคุณภาพชีวติท่ีดี 

 

ผลวเิคราะห์ปัจจยัและสรุปผลที่ทําให้เกดิการโยกย้ายออกนอกหน่วย 

 

การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย 

หน่วยอรินทราช 26 และไดส้ัมภาษณ์บุคลากร 3 กลุ่ม ตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้  

และไดข้อ้สรุปปัจจยัสาํคญัท่ีเป็นสาเหตุหลกัในการตดัสินใจโยกยา้ยออกนอกหน่วย  

ไปปฏิบติัหนา้ท่ีหน่วยงานอ่ืน จากการวิเคราะห์ผลสัมภาษณ์ กลุ่มท่ี 1 บุคลากรชั้นประทวน

และสัญญาบตัรท่ีโยกยา้ยออกไปนอกหน่วย และกลุ่มท่ี 2 บุคลากรชั้นประทวนและ

สัญญาบตัรท่ียงัคงปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นหน่วยอรินทราช 26 มีความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนั 

โดยพบวา่ ปัจจยัท่ีคน้พบท่ีบุคลากร 2 กลุ่มน้ี ใหค้วามสาํคญั และเป็นสาเหตุในการตดัสินใจ

โยกยา้ยออกนอกหน่วย ซ่ึงผูว้จิยัขอสรุปเน้ือหาโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่  
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(1) การนาํเสนอการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อคน้หาปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดการโยกยา้ย (2) วเิคราะห์

ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดการโยกยา้ยบุคลากรออกนอกหน่วย และ (3)สรุปผลปัจจยัการโยกยา้ย

ออกนอกหน่วย โดยผูว้จิยัขออธิบายในแต่ละหวัขอ้ตามลาํดบั มีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี  

 

การนําเสนอการวิเคราะห์ข้อมูลเพือ่ค้นหาปัจจัยทีท่าํให้เกดิการโยกย้าย 

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีผูว้จิยัไดส้อบถามและรับรู้ทศันคติ ความรู้สึก มุมมอง

ความคิด ขอ้เสนอแนะ ต่อหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย อรินทราช 26 โดยผูว้จิยัขอสรุป 

ประเดน็ต่าง ๆ ท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดใ้หค้วามสาํคญัและคาดหวงัในแต่ละกลุ่ม ซ่ึงในการ-

สัมภาษณ์บุคลากรในหน่วยอรินทราช 26 เป็นชั้นความลบั ผูว้จิยัจึงไม่เปิดเผยขอ้มูล 

ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์ ซ่ึงใน “การวจิยัคร้ังน้ีจะอา้งอิงเป็นนามสมมุติเพื่อไม่ใหเ้กิดผลกระทบ

กบัผูใ้หสั้มภาษณ์” และในการสรุปบทสัมภาษณ์นั้นผูว้จิยัขอยกเฉพาะคาํถามในการสัมภาษณ์ 

ท่ีไดว้เิคราะห์จากการใหส้ัมภาษณ์เบ้ืองตน้แลว้วา่ เป็นตน้เหตุท่ีมาของความไม่พึงพอใจ

ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงผูใ้หส้ัมภาษณ์เนน้ย ํ้าประเดน็หลกั ๆ เพื่อนาํมาแสดงใหเ้ห็นวา่มีสาเหตุ 

ดา้นใดบา้ง โดยลกัษณะคาํถามท่ีผูว้จิยัยกมาแสดง เพื่อช้ีใหเ้ห็นถึงปัจจยัดา้นการจูงใจ 

และปัจจยัดา้นคํ้าจุน ในส่วนคาํถามระดบัผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นมุมมองภาพรวมท่ีให้

ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายแต่ละเหล่าทพัแสดงความเห็นวา่ 

ปัจจยัใดท่ีเป็นตน้เหตุใหบุ้คลากรในหน่วยโยกยา้ยออกไปหน่วยงานอ่ืน รายละเอียด

แบบสัมภาษณ์ของแต่ละกลุ่ม มีดงัน้ี  

1. ชั้นประทวน และชั้นสัญญาบตัร  

ประเดน็สัมภาษณ์ท่ีผูว้จิยัเลือกนาํมาแสดงใหเ้ห็นน้ี เป็นประเดน็ท่ีเด่นชดั 

ในการสกดัคาํตอบของแต่ละบุคคลท่ีใหส้มัภาษณ์ หากเป็นคาํถามท่ีมีรายละเอียดเชิงลึก 

หรือเป็นคาํถามสนบัสนุนในการคน้หาปัจจยั หรือแรงจูงใจ ท่ีเกิดข้ึนทั้งแรงจูงใจดา้นลบ 

และดา้นบวก ผูว้จิยัไดเ้ตรียมคาํถามท่ีครอบคลุมเน้ือหารายละเอียดคาํถามของแบบสัมภาษณ์

จะปรากฏตามแบบสัมภาษณ์ในภาคผนวก ก  

2. ผูบ้งัคบับญัชา 

2.1 หน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายท่ีท่านเคยปกครองบงัคบับญัชาประสบ-

ปัญหาดา้นการธาํรงรักษาบุคลากรในหน่วยหรือไม่ อยา่งไร เพราะเหตุใด  
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2.2 ในความเห็นของท่าน อะไร คือ ปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากร 

ในหน่วยโยกยา้ยออกจากหน่วย 

2.3 ท่านคิดวา่ส่ิงใดเป็นแรงจูงใจท่ีจะส่งผลใหธ้าํรงรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่

กบัหน่วยไวไ้ด ้

ผูว้จิยัขอนาํเสนอผลการวเิคราะห์การสัมภาษณ์ของแต่ละกลุ่ม เพื่อใหข้อ้มูล 

ความคิดเห็น ปัญหา ขอ้เทจ็จริงท่ีไดจ้ากการศึกษาน้ี สามารถนาํไปเป็นกรณีศึกษาเพื่อนาํมา

สู่การธาํรงรักษาบุคลากรของหน่วยงานภายใน และภายนอกสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ

หรือองคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง โดยหน่วยผูใ้หข้อ้มูลการสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 3 หน่วย ไดแ้ก่ 

หน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย อรินทราช 26 หน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย กองทพัเรือ และ

หน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย กองทพัอากาศ โดยมีรายละเอียดการสัมภาษณ์แต่ละกลุ่ม 

ดงัต่อไปน้ี  

 

กลุ่มทีเ่คยปฏบัิติหน้าทีแ่ละได้โอนย้ายออกนอกหน่วย อรินทราช 26   

ช้ันประทวน 

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1: ด.ต. สมภพ (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

20 เมษายน 2562) สถานท่ี จงัหวดัยะลา 

 “งานตอ้งเส่ียงอนัตราย รายไดไ้ม่เพียงพอ และไม่มีเวลาใหค้รอบครัว ครอบครัว 

เป็นแรงจูงใจในการยา้ยออกจากหน่วย เพื่อมีเวลาอุปการะครอบครัวมากข้ึน” 

“ลกัษณะท่ีงานท่ีรับผดิชอบ เป็นไปไม่ไดท่ี้จะมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

หากไม่ไดเ้ล่ือนชั้นเป็นชั้นสัญญาบตัร” 

“หากลกัษณะงานไม่ตรงกบัวชิาชีพถึงแมค่้าตอบแทนสูง จะปฏิเสธไป เพราะ

หากทาํงานไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถท่ีมีอยู ่ทาํใหท้าํงานไดไ้ม่เตม็ความสามารถ 

ขาดแรงจูงใจในการทาํงาน รวมทั้งอาจจะเกิดความเสียหายต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย” 

“กฎระเบียบภายในหน่วยฯ เหมาะสมกบัหน่วยมาก เป็นหน่วยกาํลงัมีความรักใคร่

กลมเกลียวของกาํลงัพล ในอดีตผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถเขา้ถึงผูบ้งัคบับญัชา พี่ดูแลนอ้ง 

นอ้งใหเ้กียรติพี่ และผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดม้าจากบุคลากรภายนอก เป็นผูท่ี้ผา่นการฝึก 

ของหน่วยพิเศษ สามารถสร้างความเช่ือมัน่ ความรัก ใหก้าํลงัพลภายในหน่วย” 

 



75 

“บรรยากาศในการทาํงานในหน่วยฯ ถือวา่เป็นบรรยากาศท่ีดีมาก กาํลงัพล 

มีความสามคัคีปรองดองกนั เสมือนพี่นอ้ง” 

“หน่วยอรินทราช 26 เป็นหน่วยงานท่ีสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติใหค้วามสาํคญั

และมอบหมายภารกิจสาํคญั ๆ ตลอดมา บุคลากรภายในหน่วยควรไดรั้บการสนบัสนุน

ส่งเสริมใหมี้การฝึกหลกัสูตรเหล่าทพัอ่ืน ๆ ร่วมกบัเหล่าทพัอ่ืนทั้งในและต่างประเทศมี 

เพื่อนาํมาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีและต่อยอดใหก้บักาํลงัพลในหน่วย” 

 ประเดน็/สาเหตุ: งานไม่กา้วหนา้ มีความเส่ียง อุปการะครอบครัว ความกา้วหนา้

เป็นไปไม่ได ้เพราะยงัไม่ไดป้รับเป็นชั้นสัญญาบตัร สนบัสนุนการฝึกอบรมหลกัสูตร 

อ่ืน ๆ  

 ปัจจยั: ความกา้วหนา้ในหน่วยงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2: ด.ต. เสกสรรค ์(นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 20 

เมษายน 2562) สถานท่ี จงัหวดันครศรีธรรมราช 

“สาเหตุเน่ืองจากการอยูห่น่วยงานมานานบางคร้ังกอ็ยากมีสวสัดิการท่ีดีข้ึน  

จึงอยากยา้ยออกจากหน่วยไปเรียนรู้งานใหม่ท่ีมีลกัษณะงานมนัต่างกนั” 

“มีโอกาสมีความกา้วหนา้สูงเพราะแต่ละคนมีความรับผดิชอบ และยงัไดรั้บโอกาส

จากหน่วยงาน แต่ถา้ผูบ้งัคบับญัชาไม่ใหโ้อกาสและความสาํคญัคงจะกา้วหนา้ไปไม่ได”้ 

“สาํหรับผมยดึหลกัวา่ งานท่ีปฏิบติัจะตอ้งตรงกบัประสบการณ์ หากมีโอกาส 

ยา้ยหน่วยคงเลือกแบบน้ี หากลกัษณะงานไม่ตรง คงตอ้งอยูก่บัหน่วยงานเดิม เพราะ

หน่วยงานใหม่อยูแ่ลว้ไม่ตรงกบังานหรือวชิาชีพท่ีเรียนรู้มาบา้งคร้ังจะทาํใหป้รับตวั

ลาํบากหรือไม่กท็าํใหไ้ม่อยากจะร่วมงานกบัองคก์รใหม่เลย” 

“รู้สึกมีความสุข อบอุ่น ในแต่ละวนั มีความรักความผกูพนัธ์ ความสามคัคี 

ช่วยเหลือ แบ่งปัน ผมรู้สึกเหมือนครอบครัว และมีความผกูพนักบัท่ีน่ี” 

“กฎ ระเบียบของหน่วยท่ีวางเอาไวใ้นกรอบใหป้ฏิบติัอยูแ่ลว้ และกาํลงัพลก็

ปฏิบติัตามกฎอยา่งเคร่งครัด เพราะเป็นหน่วยงานท่ีตอ้งเคารพ กฎ กติกาท่ีหน่วยตั้งไว ้

หากฝ่าฝืน อาจทาํใหเ้กิดความเส่ียงในการปฏิบติัภารกิจ”  
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ประเดน็/สาเหตุ: ตอ้งการสวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึน ความกา้วหนา้เป็นไปได ้ 

หากผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาส ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงานดี กฎระเบียบในหน่วยงาน 

ดีอยูแ่ลว้  

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3: ด.ต. รังสิต (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

20 เมษายน 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

“ตอ้งการสวสัดิการท่ีดีข้ึนกวา่เดิม เพราะตอนท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยสวสัดิการ

นอ้ยมาก เม่ือเทียบกบัท่ีอ่ืน” 

“เป็นไปไดย้าก เพราะไม่มีการสอบหรือคดัเลือกบรรจุในเฉพาะสายงานตรงเลย 

จึงทาํใหก้าํลงัพลขาดกาํลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีส่วนหน่ึง เพราะคนท่ีเขา้มาเป็นชั้น

สัญญาบตัรเป็นบุคคลภายนอก หากเป็นไปไดก้อ็ยากใหท้าํนโยบายเร่ืองการจดัสอบ

เล่ือนขั้นภายในหน่วย” 

“การยา้ยงานท่ีไม่ใช่วชิาชีพ ในมุมมองผม อะไรกไ็ดท่ี้สามารถทาํใหก้ารใชชี้วติ

ไม่ลาํบาก ครอบครัวสุขสบาย ไม่ขดัสน เพราะทุกคนดาํรงชีวติดว้ยปัจจยั 4 ท่ีตอ้งการ

เป็นพื้นฐานสาํคญั และการมีภาระท่ีมากข้ึน เช่น ค่าใชจ่้ายในการดาํรงชีวติครอบครัว 

มีสูง กต็อ้งตดัสินใจเลือกงานท่ีมีค่าตอบแทนสูง แมจ้ะไม่ใช่งานท่ีถนดัหรือตรงกบั

วชิาชีพกต็าม” 

“อยากใหมี้การส่งบุคลากรไปฝึก เรียนรู้หลกัสูตรต่าง ๆ ทั้งในและต่างประเทศ 

เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของกาํลงัพล ในการเรียนรู้การต่อตา้นการก่อการร้ายของ 

หน่วยรบอ่ืน เพื่อนาํมาปรับใช ้และใหท้กัษะและความรู้ทนัต่อโลกเพื่อรองรับการก่อ-

การร้ายทุกรูปแบบ”  

 ประเดน็/สาเหตุ: ตอ้งการสวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึน, ความกา้วหนา้เป็นไปไดย้าก เพราะ

ไม่มีการจดัสอบบรรจุในสายงานตรง, การฝึกหลกัสูตรเพิ่มเติมทั้งใน และต่างประเทศ 

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4: ด.ต. รวนิทร์ (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

20 เมษายน 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
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“เงินประจาํตาํแหน่งท่ีคาดวา่จะเพิ่มข้ึน แต่กไ็ม่เพิ่มเสียที จึงเกิดความไม่มัน่ใจ

เป็นเหตุผล” 

“ทั้งน้ีทั้งนั้นความกา้วหนา้ในสายอาชีพข้ึนอยูก่บัยศ ถา้เป็นชั้นประทวนกา้วหนา้

ไปไดท่ี้สุด กคื็อ ดาบตาํรวจ หากกา้วหนา้ไปอีก คือ การสอบเล่ือนชั้นยศ ซ่ึงไม่เก่ียวกบั

ความสามารถในสายงานน้ีแต่อยา่งใด แต่เป็นไปไดย้ากเพราะไม่มีการจดัสอบภายใน” 

“ถึงองคก์รใหม่จะไม่ใช่งานท่ีถนดั แต่เราทุกคนยอ่มตอ้งมีการปรับตวัเขา้หา 

การเปล่ียนแปลงนั้น ๆ เพื่อความอยูร่อดของตวัเองและครอบครัวเป็นสาํคญั  

หากค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ ยิง่จะทาํใหต้ดัสินใจไดโ้ดยง่ายโดยไม่ลงัเล” 

“ในขณะท่ีผมดาํรงตาํแหน่งอยูใ่นกองกาํกบัการต่อตา้นการก่อการร้าย กระผมได้

ฝึกอบรมหลกัสูตรต่อตา้นการก่อการร้ายรุ่นท่ี 4 (ปี พ.ศ. 2546) ซ่ึงเป็นการฝึกอบรมท่ีมี

คุณค่าต่อชีวติของกระผมเป็นอยา่งมาก กระผมรู้สึกภาคภูมิใจเป็นอยา่งมากท่ีเคยไดอ้ยูท่ี่น่ี  

แต่ในขณะนั้น เร่ืองอาวธุยทุโธปกรณ์ ยานพาหนะ รวมไปถึงจาํนวนของกาํลงัพลยงั 

ขาดแคลนอยูเ่ป็นจาํนวนมาก ซ่ึงเรากต็อ้งปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความขาดแคลน ในบางคร้ังก็

เกิดความผดิพลาดอยูบ่า้ง แต่กไ็ม่ใช่สาเหตุหลกัของการตดัสินใจในการโยกยา้ยตาํแหน่ง 

เพราะการปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานน้ี เปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ในปริมาณของ

ค่าตอบแทน/ความสามารถเฉพาะตาํแหน่ง นบัวา่ยงัตํ่าอยูม่าก หากผูบ้งัคบับญัชามองเห็น

ในความสาํคญัของบุคลากรในหน่วยงานน้ี ในเร่ืองของคุณภาพชีวติ ในส่วนของเงิน

ค่าตอบแทนประจาํตาํแหน่งหรือรายได ้ในส่วนต่าง ๆ หากไดรั้บเพิ่มข้ึนกจ็ะเป็นขวญั

และกาํลงัใจใหก้าํลงัพลไดอ้ยูป่ฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยต่อไป ป้องกนัการซ้ือตวัจากหน่วยงาน

อ่ืนและป้องกนัสมองไหลไปยงัหน่วยงานท่ีใหค่้าตอบแทนท่ีมากกวา่ เราเป็นหน่วยงาน

ท่ีสร้าง และควรไดเ้ป็นหน่วยงานท่ี “สร้างไวใ้ช ้มิใช่สร้างเพื่อใหค้นอ่ืนซ้ือไปใช”้ 

 ประเดน็/สาเหตุ: เงินประจาํตาํแหน่งค่าเส่ียงภยัไม่มี ความกา้วหนา้เป็นไปไดย้าก 

เพราะไม่มีการจดัสอบบรรจุในสายงานตรง ค่าตอบแทน 

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5: ด.ต. สุนทรี (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

20 เมษายน 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
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“เพราะตอ้งการเวลาไปดูแลครอบครัว เพราะในขณะท่ีอยูใ่นหน่วยไม่มีเวลา 

ไปหางานเสริมเพิ่มรายได ้รายไดไ้ม่พอใชจ่้ายในการดูแลครอบครัว” 

“ไม่มีความกา้วหนา้เพราะความกา้วหนา้ในอาชีพน้ีมนัเก่ียวกบับุคคลเป็นราย ๆ ไป

แลว้แต่บุคคล ดว้ยสาเหตุท่ีบางคนติดตามอารักขาบุคคลสาํคญัยอ่มมีโอกาสเติบโตสูงกวา่

กาํลงัพลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยอยูแ่ลว้” 

“น่าจะไปครับเพราะบางทีครอบครัวกส็าํคญังานท่ีเรารักไม่สามารถทาํใหเ้ราดูแล

ครอบครัวไดก้ต็อ้งทาํใจไปทาํงานอ่ืนท่ีมนัสามารถดูแลครอบครัวไดเ้ราจะเอาแต่ตวัเอง

ชอบแลว้ครอบครัวลาํบากไม่ไดเ้พราะเราตอ้งมีคนท่ีตอ้งดูแลดว้ย” 

“การเล่ือนชั้นปรับตาํแหน่งข้ึนอยูก่บัระบบของการเป็นขา้ราชการตาํรวจอยูแ่ลว้ 

ซ่ึงไม่เก่ียวกบัความสามารถในสายงานน้ีแต่อยา่งใด ทาํใหไ้ม่มีความกา้วหนา้ เพราะเป็น

การสอบแข่งขนักบัตาํรวจสายงานอ่ืน ซ่ึงโอกาสสอบได ้เป็นไปไดย้าก เพราะเน้ือหา

ไม่ใช่เฉพาะทาง” 

ประเดน็/สาเหตุ: ภาระค่าใชจ่้ายเพิ่ม/รายไดไ้ม่เพียงพออุปการะครอบครัว  

ไม่มีความกา้วหนา้ เพราะการปรับตาํแหน่งมีเง่ือนไขอ่ืนเก่ียวขอ้ง 

ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6: ด.ต. วงศกร (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

25 เมษายน 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

“ครอบครัว และลูกท่ีตอ้งดูแลอยา่งใกลชิ้ด เน่ืองจากอยูไ่กล ทาํใหไ้ม่สามารถ

ดูแลครอบครัวได ้รวมทั้งภาระค่าใชจ้ายท่ีตอ้งเพิ่มข้ึน ผมจึงมีความจาํเป็นตอ้งยา้ยกลบั

ถ่ินฐาน” 

“ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ คือ ไดเ้ป็นครูฝึก แต่ขวญักาํลงัใจท่ีจะเป็น 

นายตาํรวจสัญญาบตัรสายปฏิบติัการพิเศษไม่มีเลย” 

“ถา้ยงัโสดกจ็ะไม่เปล่ียนสายงานท่ีชอบ แต่พอมีครอบครัวมีลูก ตวัแปร คือ 

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บกบังานท่ีทาํ เพราะไม่ไดต้วัคนเดียว” 

 ประเดน็/สาเหตุ: ภาระค่าใชจ่้ายเพิ่ม/รายไดไ้ม่เพียงพออุปการะครอบครัว  

ไม่มีความกา้วหนา้ เพราะไม่มีการจดัสอบบรรจุเฉพาะสายงานตรง 

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 
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ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7: ด.ต. ศรัญ�ู (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

25 เมษายน 2562) สถานท่ี จงัหวดัสระแกว้ 

“ค่าตอบแทนต่อการดาํรงชีพไม่เพียงพอต่อครอบครัว เพราะตอ้งดูแลพ่อแม่ 

ภรรยาและลูก ค่าครองชีพสูงข้ึนทุกปี เกิดภาวะเครียดจึงตอ้งโยกยา้ยเพื่อหารายได้

เพิ่มเติม” 

“ตั้งแต่ปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยมา รู้สึกไม่มีความกา้วหนา้ ไม่มีการจดัการ  

ทาํใหก้าํลงัพลเติบโตในหน่วยงานไดเ้ลย รู้สึกบัน่ทอนกาํลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

เป็นอยา่งมาก” 

“การตดัสินใจยา้ยหน่วยงาน สถานท่ี ตอ้งคาํนึงถึงความมัน่คง และตอ้งการ

ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกวา่เดิม เพื่ออุปถมัภค์รอบครัวและดาํรงชีพในแต่ละวนั” 

“บรรยากาศในการปฏิบติัหนา้ท่ี มีความรู้สึกเป็นเหมือนครอบครัวเดียวกนั” 

 ประเดน็/สาเหตุ: ภาระค่าใชจ่้ายเพิ่ม/รายไดไ้ม่เพียงพออุปการะครอบครัว  

ไม่มีความกา้วหนา้ ขาดการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ติบโต สภาพแวดลอ้มท่ีดี 

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 8: จ.ส.ต. ศรายทุธ (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

25 เมษายน 2562) สถานท่ี จงัหวดัอุบลราชธานี 

“ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บนอ้ยกวา่หน่วยงานอ่ืน ขาดงบประมาณ

ท่ีจะมาสนบัสนุนการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงไม่ใหค้วามสาํคญัเท่าท่ีควร” 

“ความกา้วหนา้เป็นไปไม่ได ้เพราะไม่ไดเ้ปิดโอกาสใหก้าํลงัพลภายในหน่วยได้

ข้ึนมาเป็นผูน้าํหน่วย มีแต่รับบุคคลภายนอกมาควบคุมหน่วย ทาํใหก้าํลงัใจถดถอย 

ไปมาก”  

“เลือกยา้ยหน่วยงาน แมจ้ะไม่ตรงตามสายงานกไ็ม่เป็นไร สามารถเรียนรู้ไดเ้สมอ 

หากไดรั้บค่าตอบแทนสูง ไดมี้เวลาใหค้รอบครัว หรือปฏิบติักิจกรรมอ่ืน ๆ ไม่ตอ้งปฏิบติั

หนา้ท่ีบนความเส่ียง โดยท่ีไดรั้บค่าตอบแทนสูง หากมีโอกาสเขา้มา กเ็ลือกโอกาสน้ีครับ” 

“ผูบ้งัคบับญัชาไม่ควรมาจากนอกหน่วย ควรผา่นการฝึกหลกัสูตรเตม็ในการ-

ต่อตา้นการก่อการร้าย เพื่อเป็นท่ียอมรับของคนในหน่วย” 

 



80 

“การนาํกาํลงัพลไปใชใ้นงานหนา้ท่ีอ่ืน ไม่เก่ียวขอ้งกบังานต่อตา้นการก่อการร้าย 

มองวา่ไม่สมเหตุสมผล เพราะทาํใหศ้กัยภาพบุคลากรถดถอย และไม่ไดเ้ป็นการพฒันา

ทกัษะความสามารถเฉพาะทางดา้นต่อตา้นการก่อการร้าย หน่วยควรมีนโยบายการใช้

กาํลงัพลใหอ้ยูใ่นกรอบใหมี้ความชดัเจน” 

“หน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้าย เป็นหน่วยงานท่ีสร้างช่ือเสียงใหก้บั สาํนกังาน-

ตาํรวจแห่งชาติ ส่ิงสาํคญั คือ บุคลากรในหน่วยงานเป็นบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ

เฉพาะทางสูงท่ีสาํคญั คือ บุคลากรมีความรักและภาคภูมิใจในหน่วยงานแมท่ี้ผา่นมาอาจ

ยงัไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเตม็ท่ีแต่บุคลากรในหน่วยงานกส็ามารถ

พฒันาศกัยภาพใหมี้ความเท่าเทียมกบัหน่วยงานอ่ืน นบัไดว้า่เป็นผลพวงมาจากบุคลากร

ในหน่วยทั้งส้ิน ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงควรเพิ่มค่าตอบแทน ค่าความสามารถ สนบัสนุน

อุปกรณ์การทาํงาน การฝึกต่าง ๆ ของบุคลากร ใหมี้ความกา้วหนา้เล่ือนตาํแหน่งใน

หน่วยงานท่ีเป็นสายอาชีพท่ีมีความสามารถสูงในหน่วยงานน้ี” 

 ประเดน็/สาเหตุ: ค่าตอบแทนนอ้ย รายไดไ้ม่คุม้ค่าเส่ียงภยั ไม่มีความกา้วหนา้ 

การใชก้าํลงัพลในการปฏิบติัภารกิจท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน 

 ปัจจยั: ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน ดา้นค่าตอบแทน  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 9: ด.ต. นิติพงษ ์(นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

4 พฤษภาคม 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

“ความกา้วหนา้ในสายงานไม่มีและเป็นไปไดย้ากมาก อีกอยา่งหน่ึงค่าตอบแทน

ท่ีไดรั้บรู้สึกนอ้ย จากท่ีเห็นตาํรวจสายงานอ่ืน ท่ีไม่ไดฝึ้กฝนอยา่งหนกัเหมือนอรินทราช” 

“ตอนแรกกไ็ม่คิดอะไรพออยูไ่ดส้ักระยะหน่ึงพี่ ๆ ท่ีหน่วยไดแ้นะนาํใหเ้รียน

เพิ่มเติมเพราะตวัเองมีวฒิุตอนแรกเขา้แค่ ปวช. ผูบ้งัคบับญัชากส็นบัสนุนเร่ืองการเรียน

อยูแ่ลว้มีรุ่นพี่สอบติดนายตาํรวจกมี็เยอะ ซ่ึงกเ็ป็นแนวทางท่ีอยากจะเจริญกา้วหนา้บา้ง” 

“ภาระค่าใชจ่้ายครอบครัว และการดาํรงชีพในชีวติประจาํวนัเป็นส่ิงจาํเป็น  

และเม่ือมีโอกาสไขวค่วา้กบัค่าตอบแทน จากหน่วยงานท่ีเสนอใหม้ากกวา่เดิม ยอ่มเป็น

แรงจูงใจใหเ้ลือกโอนยา้ยครับ” 

“การส่งเสริมเร่ืองการศึกษาภายในหน่วย ค่าใชจ่้ายในเร่ืองการฝึกนอกหน่วย 

ทุนการศึกษายงัไม่มี หากตอ้งการฝึกนอกหน่วยกาํลงัพลจะตอ้งจดัหางบประมาณเอง” 
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ประเดน็/สาเหตุ: ความกา้วหนา้ไม่มี ค่าตอบแทนนอ้ยไม่คุม้ค่าเส่ียงภยั เป็นไปได้

เร่ืองความกา้วหนา้ หากมีการเรียนและปรับวฒิุ สนบัสนุนทุนการฝึกในหน่วยและ 

นอกหน่วย 

ปัจจยั: ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน ดา้นค่าตอบแทน 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 10: ด.ต. พลลภ (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

4 พฤษภาคม 2562) สถานท่ี จงัหวดัระยอง 

“เป็นไปได,้ ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามสาํคญัในเร่ืองน้ี เพราะเป็นการสร้างกาํลงัใจ

ใหก้บักาํลงัพลท่ีปฏิบติัภารกิจสาํคญัของประเทศชาติ” 

“ตดัสินใจยา้ยไปท่ีหน่วยท่ีใหค่้าตอบแทนหรือสวสัดิการท่ีสูงกวา่ เพราะตอ้งการ

ค่าใชจ่้ายในการดูแลครอบครัวท่ีเรารัก ถึงแมจ้ะมีความผกูพนักบัหน่วยแค่ไหน หากวนัหน่ึง

ประเมินสภาพตวัเองแลว้ว่า หากไดรั้บโอกาส หรือมีโอกาสไปหน่วยงานอ่ืน กจ็ะตดัสินใจ

เพราะประเดน็ค่าตอบแทนท่ีจะพิจารณาเป็นอบัดบัแรก” 

 ประเดน็/สาเหตุ: ตอ้งการหาประสบการณ์ใหม่ เป็นไปไดเ้ร่ืองความกา้วหนา้ 

หากไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

 ปัจจยั: ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน    

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 11: ด.ต. นิติกร (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

5 พฤษภาคม 2562) สถานท่ี จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

“คิดวา่เบ้ียเล้ียงกบัภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้งเส่ียงภยัอนัตรายในทุกวนิาทีในหนา้ท่ีไม่

สมดุลกนั อีกทั้ง อุปกรณ์ปฏิบติังานยงัตอ้งใชเ้งินส่วนตวัจดัหามาเอง ทาํใหต้อ้งไป 

กูห้น้ียมืสินมาตกเป็นภาระกบัตนเอง” 

“เป็นไปได ้ความกา้วหนา้เกิดข้ึนไดจ้ากวนิยัและความสามารถในตวัเราเป็นหลกั”  

“การยา้ยไปยงัหน่วยงานอ่ืน ท่ีไม่ตอ้งใชว้ชิาชีพ และมีการจ่ายค่าตอบแทน หรือ

เงินประจาํตาํแหน่ง เป็นเรืองท่ีทา้ทายมากสาํหรับกาํลงัพล เม่ือไดเ้ขา้ไปอยูแ่ลว้กต็อ้งนาํ

วชิาชีพท่ีเราถนดัไปปรับและต่อยอดใหเ้กิดประโยชนสู์งสุดกบัหน่วยงานสาํนกังาน-

ตาํรวจแห่งชาติ” 

“ค่าตอบแทนไม่สมเหตุสมผลกบัความเส่ียงทั้งกายใจของกาํลงัพลท่ีตอ้งปฏิบติั

หนา้ท่ีท่ีมีความเส่ียงสูงแบบ กองกาํกบัการต่อตา้นการก่อการร้าย” 
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 ประเด็น/สาเหตุ: ค่าตอบแทนไม่สมเหตุสมผล รายไดไ้ม่คุม้ค่าเส่ียงภยั เป็นไปได้

เร่ืองความกา้วหนา้ ข้ึนอยูก่บัความสามารถของตวัเอง 

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 12: ด.ต. ชาญชยั (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

11 พฤษภาคม 2562) สถานท่ี จงัหวดัชลบุรี 

“ผมคิดวา่ ผมไม่ตอ้งการเป็นเง่ือนไขเคร่ืองมือทางการเมืองและกมี็ความเป็นห่วง

ครอบครัวอยากดูแลครอบครัวดว้ยตวัเองใหม้ากข้ึน และมีเร่ืองท่ีตอ้งใชเ้งินส่วนตวั 

มาซ้ือหาอุปกรณ์ นํ้ามนัค่าเดินทาง ค่าท่ีพกั อุปโภคบริโภค แทนท่ีจะนาํเงินค่าตอบแทน

จากการทาํงานมาใชจ่้ายในครอบครัวใหกิ้นดีอยูดี่ เร่ืองน้ีเป็นส่ิงสาํคญัมาก ๆ” 

“ความกา้วหนา้แทบจะไม่มีเลย แรงจูงใจในการทาํงานไม่มี ขา้พเจา้เรียนจบ  

ปริญญาโท ยงัไม่มีค่าวทิยฐานะเหมือนงานสายอ่ืนเลย” 

“ขา้พเจา้จะยา้ยทนัทีเม่ือมีโอกาส เพราะขา้พเจา้คิดวา่ ทุกคนมีสิทธ์ิท่ีจะเลือก 

ในส่ิงท่ีดีต่อเขาเองและครอบครัวคนท่ีรัก” 

“บรรยากาศสภาพแวดลอ้มดีมากเป็นส่ิงท่ีประทบัใจมาก ความสัมพนัธ์กบั

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมหน่วย รักกนั เสมือนพี่นอ้ง” 

ประเดน็/สาเหตุ: ค่าตอบแทน ลกัษณะงานท่ีมีเง่ือนไขการเมืองเก่ียวขอ้ง 

ความกา้วหนา้เป็นไปไม่ได ้เพราะยงัไม่ไดป้รับเป็นชั้นสัญญาบตัร สภาพแวดลอ้มท่ีดี 

ปัจจยั: ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 13: ส.ต.อ. อนุวตัร (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

11 พฤษภาคม 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

“มีเวลานอ้ยเพราะตอ้งเตรียมพร้อมตลอดเวลา และไม่มีรายไดอ่ื้นนอกจาก

เงินเดือน” 

“เป็นไปไดน้อ้ย เพราะการสอบแข่งขนัเพื่อความกา้วหนา้กไ็ม่ไดมี้พิเศษ  

เวลาอ่านหนงัสือกมี็นอ้ย ถา้มีภารกิจกต็อ้งทาํภารกิจใหแ้ลว้เสร็จโอกาสจึงมีนอ้ยมาก 

ดงันั้น ส่วนใหญ่จะสอบไม่ผา่น และคนท่ีสอบผา่นไดบ้รรจุชั้นสัญญาบตัร กจ็ะเป็น

บุคคลภายนอก” 
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“อยากทาํงานตรงกบัสายวิชาชีพ หากหน่วยงานท่ียา้ยไปไม่ตรง กเ็ลือกท่ีจะปฏิเสธ

ค่าตอบแทนกถื็อวา่ผลพลอยได”้ 

“หน่วยอรินทราช 26 มีความมัน่คงอยูแ่ลว้ ขาดแต่แรงจูงใจท่ีควรจะเพิ่มใหม้ากข้ึน 

เช่น มีเงินเพิ่มพิเศษต่าง ๆ เพื่อเป็นแรงจูงใจในการทาํงาน” 

ประเดน็/สาเหตุ: ค่าตอบแทน ลกัษณะงาน เป็นไปไม่ไดเ้ลย เวลาเตรียมตวัสอบ 

มีไม่มาก ขาดแรงจูงในการทาํงาน  

ปัจจยั: ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 14: ด.ต. จกัรกริช (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

12 พฤษภาคม 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

“ค่าใชจ่้ายไม่เพียงพอเล้ียงดูครอบครัว จึงตอ้งกลบัภูมิลาํเนา เพราะท่ีกรุงเทพฯ  

มีค่าครองชีพสูง ทาํใหต้อ้งคาํนึงถึงครอบครัวเป็นหลกั” 

“เป็นไปได ้ถา้สามารถสอบข้ึนชั้นสัญญาบตัรได ้แต่ส่วนใหญ่จะสอบไม่ได ้และ

ข้ึนอยูก่บัความสามารถของแต่ละคนดว้ยในการสอบแข่งขนักบับุคคลภายนอกหน่วย” 

“ยา้ยไปทาํท่ีใหม่ ดว้ยเหตุค่าตอบแทนสูงกว่าท่ีเดิม เพราะหากมองยอ้นไปท่ีผา่นมา

ท่ีปฏิบติัภารกิจสาํคญั ท่ีบางคร้ังอาจเกิดความเส่ียงอนัตราย และตอ้งพยายามควบคุม 

ไม่ใหมี้การสูญเสียเกิดข้ึน” 

“สภาวะแวดลอ้มบรรยากาศในการทาํงานดีมาก ปลอดภยั” 

 ประเดน็/สาเหตุ: ภาระค่าใชจ่้ายเพิ่ม/รายไดไ้ม่เพียงพอ อุปการะครอบครัว 

ค่าตอบแทนนอ้ย ไม่คุม้ค่าเส่ียงภยั ความกา้วหนา้เป็นไปไม่ได ้เพราะยงัไม่ไดป้รับเป็น

ชั้นสัญญาบตัร 

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 15: ด.ต. นาวนิ (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

12 พฤษภาคม 2562) สถานท่ี จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

“ค่าครองชีพและครอบครัว ผมมองวา่การท่ีเรามีค่าใชจ่้ายท่ีเพียงพอ จะทาํให้

ครอบครัวมีความเป็นอยูดี่ข้ึน และมีความสุข ในเม่ือค่าครองชีพสูงข้ึนเร่ือย ๆ เรากจ็าํเป็น

จะตอ้งหารายไดเ้พิ่ม เพื่อเล้ียงดูครอบครัว” 
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“เป็นไปได ้แต่ตอ้งไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชา 

คงมองจากความสามารถของเรา จึงจะมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัเราให”้ 

“หากหน่วยงานท่ีโยกยา้ยไป จะพิจารณาค่า ค่าตอบ สวสัดิการต่าง ๆ มาก่อน

ประเดน็อ่ืน ๆ เน่ืองจากบุคลากรใหค้วามสาํคญัศึกษาเรียนรู้ ปรับปรุงงานใหม่  

ไม่สายเกินไปท่ีจะเรียนรู้” 

 ประเดน็/สาเหตุ: ภาะค่าใชจ่้ายเพิ่ม/รายไดไ้ม่เพียงพอ อุปการะครอบครัว 

ความกา้วหนา้จะเป็นไปได ้หากไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชา   

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 

ช้ันสัญญาบัตร  

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 16: ร.ต.อ. เรืองชยั (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

18 พฤษภาคม 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

“การปฏิบติัหนา้ท่ีอยูบ่นความเส่ียงและเหน่ือย เวลาพกัผอ่นนอ้ย และค่าตอบแทน

นอ้ยมาก” 

“ไม่มีเลย นอกเสียจากตอ้งสอบเล่ือนชั้นยศเป็นนายตาํรวจชั้นสัญญาบตัร” 

“เลือกท่ีค่าตอบแทนสูงกว่า เพราะสามารถนาํไปเล้ียงดูครอบครัวได ้และไม่ตอ้ง

ปฏิบติังานท่ีเส่ียงภยั มีเวลามากข้ึน” 

“กฎระเบียบดีอยูแ่ลว้ แต่ผูน้าํหน่วย ยงัขาดความรู้ความสามารถอยา่งแทจ้ริง

เพราะไม่ไดเ้ติบโตมาจากในหน่วยงาน ทาํใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีกาํลงัพลขาดความเช่ือมัน่

และศรัทธา” 

 ประเดน็/สาเหตุ: งานมีความเส่ียง ค่าตอบแทนไม่คุม้ความเส่ียง ความกา้วหนา้

เป็นไปไดย้าก เพราะตอ้งสอบเล่ือนชั้นจากสัญญาบตัร ความเช่ือมัน่ในตวัผูบ้งัคบับญัชา 

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน ความสัมพนัธ์กบั

ผูบ้งัคบับญัชา 

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 17: ร.ต.อ. จกัพนัธ์ (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

18 พฤษภาคม 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

“ภารกิจท่ีมากจนเกินไป และรายไดไ้ม่คุม้ค่าต่อความเส่ียงภยั ไม่มีเวลาเพียงพอ

ต่อการดูแลครอบครัว ทาํใหต้อ้งยา้ยออกจากหน่วยงานท่ีช่ืนชอบ” 
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“ไม่มีความกา้วหนา้ เพราะผูบ้งัคบับญัชาของหน่วยท่ีไม่ไดม้าหรือผา่นการฝึก

หลกัสูตรต่อตา้นการก่อการร้าย ยงัขาดความรู้อยา่งถ่องแทใ้นการนาํหน่วย และการ-

บริหารจดัการกาํลงัพล ควรใหก้าํลงัพลภายในหน่วยไดมี้โอกาสเติบโต เล่ือนขั้น  

เล่ือนตาํแหน่ง ในสายงานของตนเองไม่ตอ้งสอบแข่งกบัตาํรวจสายงานอ่ืน หรือมี

แรงจูงใจอยา่งอ่ืน เช่น การมีรายไดท่ี้เพียงพอหรือคุม้ค่าความเส่ียง มีเวลาวา่งเวน้จาก 

การปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีเพียงพอ” 

“บางภารกิจมีความทา้ทาย มีความเส่ียงภยัสูง แต่กช็อบท่ีจะทาํเพราะตั้งใจมาอยู่

ท่ีหน่วยน้ี แต่บางภารกิจไม่ตรงกบัสายงาน ทาํใหต้อ้งฝืนใจทาํ เน่ืองจากไม่สามารถ 

ขดัขืนหลีกเล่ียงได ้แต่รายไดท่ี้รับไม่คุม้ค่ากบัภารกิจท่ีรับมอบหมาย เสียขวญักาํลงัใจ” 

“ควรใหโ้อกาสกาํลงัพลในหน่วย สอบแข่งขนัและเติบโต เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง

ในหน่วย เพราะถือวา่กาํลงัพลในหน่วย เป็นผูมี้ทกัษะ ความรู้ความสามารถ และเขา้ใจ

อุปสรรคปัญหาของหน่วยไดดี้กวา่” 

 ประเดน็/สาเหตุ: งานมีความเส่ียง ค่าตอบแทนไม่คุม้ความเส่ียง ไม่มีความกา้วหนา้ 

และจะตอ้งมีการสอบเล่ือนตาํแหน่งกบัตาํรวจสายงานอ่ืน เพิ่มนโยบายการสอบใน 

สายอาชีพ 

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 18: ร.ต.อ. เอกมล (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

18 พฤษภาคม 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

“ขาดความกา้วหนา้ในชีวติราชการ ค่าตอบแทนความเส่ียงนอ้ยเกินไป สวสัดิการ

ไม่เพียงพอ” 

“มีโอกาสนอ้ยมาก เพราะหลกัความรู้ความสามารถ ไม่อาจนาํไปใชเ้พื่อสอบแข่งขนั 

เพื่อเล่ือนตาํแหน่งเป็นนายตาํรวจชั้นสัญญาบตัร เน่ืองจากการสอบใชห้ลกัการสอบแข่งขนั 

และถึงแมจ้ะสอบได ้อาจมิไดก้ลบัมาอยูใ่นหน่วยงานตน้สังกดัเดิม เพราะการเลือกตาํแหน่ง

ข้ึนอยูก่บัผลลาํดบัคะแนนท่ีสอบออก” 

“เลือกท่ีจะไปมากกวา่ท่ีอยูท่ี่เดิม เพราะถึงแมว้า่จะไม่ตรงกบัวชิาชีพ แต่ช่ือเสียง

ของหน่วยงานก่อการร้ายเป็นท่ียอมรับและเช่ือมัน่ ในหน่วยงานอ่ืนของสาํนกังานตาํรวจ-

แห่งชาติ” 

 



86 

“กฎระเบียบควรมีการพิจารณาคดัเลือกบุคลากรเขา้มาอยูป่ระจาํหน่วยตอ้งโดย

สมคัรใจและผา่นการทดสอบทุกนาย และควรมีการส่งบุคลากรไปฝึกในหลกัสูตรต่าง ๆ 

และศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศเป็นประจาํ เพื่อใหเ้กิดองคค์วามรู้ท่ีสามารถนาํมา

พฒันาหน่วย” 

 ประเดน็/สาเหตุ: งานมีความเส่ียง ค่าตอบแทนไม่คุม้ความเส่ียง ไม่มีความกา้วหนา้ 

วชิาชีพท่ีชาํนาญไม่ไดใ้ชใ้นการสอบแข่งขนั ทาํใหเ้ล่ือนตาํแหน่งยาก การจดัรับบุคลากร

เขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีตอ้งมาดว้ยความสมคัรใจ  

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 

 

กลุ่มทีปั่จจบัุนยงัปฏบัิติหน้าทีอ่ยู่ในหน่วยอรินทราช 26   

ช้ันประทวน 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 19: ด.ต. สุรชยั (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

22 มิถุนายน 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

“ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัตาํแหน่งเพราะคิดวา่หน่วยราชการมีค่าตอบแทน 

ไม่มาก แต่อยูเ่พราะความมัน่คง เพราะมีครอบครัวท่ีจะตอ้งดูแลและใชส้วสัดิการ” 

“มีความกา้วหนา้ไปไดใ้นระดบัหวัหนา้ชุด แต่กห็ยดุเพียงเท่านั้น น่าจะมี 

การเจริญเติบโตข้ึนเป็นนายตาํรวจในสายงานท่ีรับผดิชอบ” 

“มีโอกาสเป็นไปไดท่ี้จะยา้ยไปยงัหน่วยงานท่ีมีค่าตอบแทนสูงกวา่ และเพื่อ

ความมัน่คงของครอบครัว และพยายามปรับตวันาํความรู้ความสามารถท่ีมีกบัหน่วยงาน

ท่ีสังกดัไปปรับใช”้ 

 ประเด็น/สาเหตุ: ความมัน่คง สวสัดิการดูแลครอบครัว โอกาสความกา้วหนา้ไม่มี 

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน  

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 20: ด.ต. สุชาติ (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

22 มิถุนายน 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

“ผมคิดวา่หากจะยา้ยคงเก่ียวกบัครอบครัว หน้ีสินท่ีมี ท่ีไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ี

ในหน่วยท่ีมีค่าตอบแทนนอ้ย ตอ้งหารายไดเ้พิ่ม และผูบ้งัคบับญัชาท่ีมาปฏิบติัหนา้ท่ี 

คนใหม่ ท่ีไม่สามารถดูแล ควบคุม กาํลงัพลในหน่วยได”้ 
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“หากสามารถผลกัดนัใหโ้ตตามสายงานไดก้จ็ะเป็นขวญักาํลงัใจใหต้าํรวจ 

ชั้นประทวนเป็นอยา่งมาก เพราะทุกวนัน้ีปฏิบติัตามหนา้ท่ีดว้ยกาํลงัใจท่ีถดถอย” 

“หากจะยา้ยดว้ยเหตุผลดงักล่าว คงตอ้งประเมินแลว้วา่ภาระหน้ีสินและค่าใชจ่้าย

ปัจจุบนัไปไม่รอด เพราะคุณภาพชีวติความเป็นอยูข่องเราสาํคญัมากครับ หากทาํงานแลว้

คุณภาพชีวติโดยรวมแยล่ง กม็องหาท่ีใหม่ท่ีดีกวา่เดิมครับ” 

 ประเดน็/สาเหตุ: เกิดภาระหน้ีสินตอ้งหารายไดเ้พิ่มเติม ดูแลครอบครัว 

ผูบ้งัคบับญัชา โอกาสความกา้วหนา้ไม่มี 

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 21: ด.ต. สมรักษ ์(นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

30 มิถุนายน 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

“ค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึนจากเดิม ถึงแมง้านจะไม่มีความเส่ียง แต่ถา้มีค่าตอบแทน

สูง ผมวา่เป็นแรงจูงใจอยา่งหน่ึง ท่ีจะทาํใหผ้มตดัสินใจยา้ยหน่วยหากมีโอกาส และ 

ถา้หากหน่วยงานท่ีไม่ตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะทาง แต่ไดค่้าตอบแทน ค่าประจาํ

ตาํแหน่งสูง ยิง่เป็นท่ีน่าสนใจ” 

“เป็นไปตามระบบ สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ ท่ีแกไ้ขไม่ได ้ตอ้งยอมรับนโยบาย

และทาํใจกบัส่ิงท่ีเป็นอยู”่ 

“ค่าตอบแทนมีผลต่อการยา้ยเพราะภาระความรับผดิชอบต่อครอบครัว โดยรวม

แลว้รู้สึกอึดอดัใจ หากสามารถเพิ่มรายไดห้ลกัมัน่คงใหค้รอบครัว กเ็ป็นโอกาสท่ีดี” 

 ประเดน็/สาเหตุ: ค่าตอบแทนสูง งานไม่มีความเส่ียง และเงินค่าประจาํตาํแหน่ง

เฉพาะทาง ยอมรับนโยบายการปรับตาํแหน่งเป็นไปตามระเบียบ 

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ไม่มีปัจจยัส่งผลกระทบ 

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 22: ด.ต. อาทิตย ์(นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

30 มิถุนายน 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

“ผมเคยมีความคิดท่ีจะยา้ยหน่วย เพราะการฝึกฝนในหลาย ๆ หลกัสูตรตอ้งออก

ค่าใชจ่้ายเอง ซ่ึงเป็นเงินมูลค่ามาก และขาดโอกาสจะดูแลครอบครัวหนา้งานพวกเรา 

ทุก ๆ คร้ังท่ีมีการใชก้าํลงัประกอบทีม พวกเราทุ่มเททั้งชีวิตจิตใจ แต่เม่ือปลอดภยักลบัมา 
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แมว้า่ภูมิใจ แต่ค่าตอบแทนไม่เพิ่มเติมหรือรางวลัเพื่อกาํลงัใจไม่มีนาน ๆ เขา้ ทาํใหข้าด

แรงจูงใจในการสู้ต่อไป” 

“เป็นไปไดย้ากมาก เพราะยงัไม่มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีมองเห็นความสาํคญัของ 

ความชาํนาญเฉพาะดา้น” 

“เคยคิดจะยา้ยไป แต่กไ็ม่ยอมไป เพราะรักในงานท่ีทาํ และเพื่อครอบครัวท่ีตอ้ง

ใชส้วสัดิการ” 

ประเดน็/สาเหตุ: เกิดภาระหน้ีสินตอ้งหารายไดเ้พิ่มเติม ดูแลครอบครัว และ

ผูบ้งัคบับญัชา 

ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

ช้ันสัญญาบัตร  

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 23: ร.ต.อ. จงรักษ ์(นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

13 กรกฎาคม 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

“ค่าตอบแทน เป็นปัจจยัท่ีชกัจูง เพราะปัจจุบนังานท่ีไดรั้บมอบกมาย มีความเส่ียง

แต่ค่าตอบแทนยงัไม่เหมาะสมเท่าไหร่ หากมีหน่วยงานอ่ืนท่ีไม่ตอ้งเส่ียงภยัอนัตราย  

ยอ่มเป็นท่ีน่าสนใจ” 

“เป็นไปได ้หากไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในบางโอกาส” 

“ไม่ยา้ย เพราะจะไม่ไดใ้ชศ้กัยภาพของตวัเองใหเ้กิดประโยชนสู์งสุด และไม่เป็น

งานท่ีตนเองชอบจึงคิดวา่ในงานท่ีเราไม่ไดช้อบเรากจ็ะทาํงานนั้นไดไ้ม่ดี ถึงค่าตอบแทน

จะสูงกวา่ กต็อ้งตดัใจ เพราะทาํแลว้อาจไม่มีความสุข” 

“รู้สึกมีการทา้ทายความรู้ใหม่  ๆเสมอ เละไดพ้ฒันาการทาํงานของตวัเองตลอดเวลา 

และไดท้าํงานในระบบทีมซ่ึงทุกคนมีจิตใจท่ีรุกรบกลา้หาญ” 

“การปรับค่าตอบแทนเงินประจาํตาํแหน่งต่อตา้นฯ ใหผู้ป้ฏิบติังานซ่ึงมี

ความสามารถ ใหมี้กาํลงัใจในการทาํงาน และไม่ยา้ยออกจากหน่วย” 

 ประเดน็/สาเหตุ: ค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน งานไม่มีความเส่ียง ความกา้วหนา้เป็นไปได้

ถา้ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน ความทา้ทายในงาน  

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 
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 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 24: ร.ต.อ. พินิ (นามสมมุติ) (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

14 กรกฎาคม 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

“เวลาปฏิบติัภารกิจ ตอ้งอยูบ่นความเส่ียงมาก และจะตอ้งควบคุมกาํลงัพล 

ใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งปลอดภยั ตอ้งเตรียมความพร้อมตลอด 24 ชัว่โมง เพื่อรักษา- 

ความปลอดภยัท่ีไม่คาดคิด เวลาท่ีมีนอ้ย และค่าเส่ียงภยัในการปฏิบติัภารกิจไม่มี 

เพื่อเป็นกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน” 

“เป็นไปไดน้อ้ย เพราะหลกัเกณฑ ์และผูมี้อาํนาจแต่งตั้ง ไม่ใหค้วามสาํคญั 

ในความรู้ความสามารถเฉพาะดา้น ค่านิยม และวฒันธรรมหน่วยงาน” 

“ควรใหบุ้คลากรในหน่วยงานท่ีมีประสบการณ์ และชาํนาญการไดมี้ความ-

เจริญกา้วหนา้ในสายงานของตนเอง และรักในการปฏิบติัหนา้ท่ีในดา้นน้ีโดยเฉพาะ” 

“หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยู ่มีความทา้ทายความสามารถ มีส่ิงใหม่ ๆ ใหคิ้ด และพฒันา” 

“การใชก้าํลงัพลใหป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีไม่ตรงและไม่เหมาะสม” 

 ประเดน็/สาเหตุ: ค่าเส่ียงภยัอนัตราย ความกา้วหนา้เป็นไปไดน้อ้ย ผูมี้อาํนาจ 

ไม่สนบัสนุนและใหค้วามสาํคญักบัความสามารถเฉพาะดา้น  

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ค่าเส่ียงภยั ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 

จากการสัมภาษณ์ ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ประเดน็และสาเหตุหลกั ๆ ท่ีผูใ้หสั้มภาษณ์

ใหค้วามสาํคญัมาก และเนน้ย ํ้าในหลายคาํตอบ โดยสรุปทุกระดบัชั้นสนใจเร่ือง

ค่าตอบแทน สวสัดิการ และความกา้วหนา้ในหน่วยงานเป็นสาํคญั เพราะตลอดเวลาท่ี

ปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยไดรั้บค่าตอบแทนท่ีตํ่า ทาํใหไ้ม่เพียงพอต่อการเล้ียงดูครอบครัว 

อีกทั้ง การเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยเป็นไปไดย้าก เน่ืองจากไม่มีการจดัสอบในสายงาน

เฉพาะทางทาํใหโ้อกาสเล่ือนเป็นชั้นสัญญาบตัรไม่มี จึงสรุปไดว้า่ ค่าตอบแทน และ

ความกา้วหนา้ในสายงานเป็นส่ิงท่ีบุคลากรในหน่วยคาดหวงัมาก 

 

ระดับผู้บังคบับัญชาหน่วยต่อต้านการก่อการร้ายของกองทพัเรือและกองทพัอากาศ   

ผู้บังคบับัญชาหน่วยต่อต้านการก่อการร้ายกองทพัเรือ 

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 25: ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของ: หน่วยบญัชาการสงคราม-

พิเศษทางเรือ (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 24 สิงหาคม 2562) สถานท่ี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
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“หน่วยบญัชาการสงครามพิเศษทางเรือ ในปี พ.ศ. 2547-2548 เป็นช่วงเวลา 

ท่ีมีขา้ราชการลาออกเยอะท่ีสุด เพราะในช่วงนั้นสนามบินสุวรรณภูมิเปิดรับสมคัร 

เจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยัสนามบินจาํนวนมาก เน่ืองจากหน่วยยงานท่ีโยกยา้ยไป 

มีค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ และความเส่ียงนอ้ยกวา่หน่วยสงครามพิเศษทางเรือ ทาํใหห้น่วย

ไม่สามารถธาํรงรักษาบุคลากรท่ีมีความชาํนาญพิเศษเอาไวไ้ด ้และในช่วงนั้นทาํใหก้าํลงัพล

ขาดแคลนและตอ้งจดัรับบุคลากรใหม่มาแทน ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ียากเพราะกาํลงัพลแต่ละนาย

ตอ้งผา่นการฝึกหลกัสูตรมนุษยก์บท่ีลาํบาก” 

“การเงิน ดว้ยผลตอบแทนท่ีสูงกวา่งานราชการ เวลา ภารกิจของหน่วยบญัชาการ-

สงครามพิเศษทางเรือ ท่ีกองทพัเรือมอบหมายใหน้ั้นลว้นเป็นภารกิจท่ีสาํคญั ซ่ึงบางคร้ัง

เป็นภารกิจต่อเน่ืองและมีความเส่ียง ทาํใหข้า้ราชการท่ีมีครอบครัวแลว้ คาํนึงถึงครอบครัว

มากกวา่ และหากมีโอกาสท่ีทาํงานท่ีมีค่าตอบแทนสูง กเ็ป็นปัจจยัท่ีกาํลงัพลจะตดัสินใจ

โยกยา้ยเพื่อคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน” 

“สวสัดิการท่ีพึงพอใจทาํใหก้าํลงัพลท่ีออกไปทาํงานมีความสบายใจในการทาํงาน

ไม่ตอ้งห่วงครอบครัว” 

 ประเดน็/สาเหตุ: ค่าตอบแทนหน่วยงานอ่ืนสูงกวา่ และความกา้วหนา้มีนอ้ย  

ดูแลครอบครัว 

 ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน  

ผู้บังคบับัญชาหน่วยต่อต้านการก่อการร้ายกองทพัอากาศ  

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 26: ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของ: ศูนยก์ารทหารอากาศโยธิน 

หน่วยบญัชาการอากาศฯ (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 25 สิงหาคม 2562) สถานท่ี จงัหวดั-

กรุงเทพมหานคร 

“ประสบปัญหาการท่ีบุคลากรโยกยา้ยออกจากหน่วย เน่ืองมาจากปัญหาส่วนตวั

ของบุคลากร และปัญหาท่ีเกิดจากภายในหน่วยงาน เช่น ภาระงานมาก มีเวลาส่วนตวันอ้ย 

เงินเพิ่มพิเศษ ไม่เพียงพอต่อการดาํรงชีพ การเจริญเติบโตและความกา้วหนา้ในการรับ-

ราชการมีนอ้ย ส่งผลทาํใหเ้กิดความทอ้ถอยหมดกาํลงัใจในการปฏิบติังานและอาจเป็นเหตุ

ท่ีทาํใหบุ้คลากรอยากโยกยา้ยออกจากหน่วย โดยในหว้งปี 47-49 สูญเสียกาํลงัพลไป

ใหก้บัการท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย ซ่ึงเร่ิมดาํเนินการ สนามบินสุวรรณภูมิ ประมาณ 
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30-40 คน โดยในปัจจุบนัในแต่ละปี จะสูญเสีย จนท.ปฏิบติัการพิเศษ ใน 2 ลกัษณะ คือ 

การยา้ยไปรับราชการในกองบินท่ีตนเองมีภูมิลาํเนา หรือลาออกไปหน่วยงานภายนอก 

เช่น การท่าอากาศยาน ธนาคารแห่งประเทศไทย บริษทั วทิยกุารบิน หรือไปประกอบ-

อาชีพส่วนตวั” 

“ภาระงานมาก เวลาส่วนตวันอ้ย ค่าตอบแทน (เงินเพิ่ม)นอ้ยกวา่ความตรากตราํ 

ท่ีมี” 

“ควรพิจารณาค่าตอบแทน (เงินเพิ่ม) ใหส้ัมพนัธ์กบัความตรากตราํสภาพ 

การปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยู ่หรือขีดความสามารถท่ีแต่ละคนมี เพิ่มเติมสิทธิต่าง ๆ 

ท่ีกาํลงัพลควรจะไดรั้บ เพื่อเป็นขวญักาํลงัใจในปฏิบติัหนา้ท่ีต่อไป” 

ประเดน็/สาเหตุ: ค่าตอบแทนนอ้ย เงินเพิ่มพิเศษไม่เพียงพอต่อการดาํรงชีพ 

และความกา้วหนา้มีนอ้ย 

ปัจจยั: ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน เงินเพิ่มเพิเศษ 

 การสัมภาษณ์ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของหน่วยบญัชาการสงครามพเิศษทางเรือ 

(หน่วย SEAL) สรุปไดว้า่ ส่ิงท่ีจะเป็นแรงจูงใจท่ีจะส่งผลใหธ้าํรงรักษาบุคลากรใหค้งอยู่

กบัหน่วยไวไ้ด ้ตอ้งคาํนึงถึงค่าตอบแทนใหสู้งเหมาะสมกบัศกัยภาพของบุคลากร และ

จดัสวสัดิการแก่กาํลงัพลท่ีออกไปทาํงานใหมี้ความสบายใจในการทาํงานโดยไม่ตอ้ง

ห่วงครอบครัว และจากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนกบัการขาดแคลนบุคลากรในหน่วย ในช่วงปี 

พ.ศ. 2547-2548 เป็นช่วงเวลาท่ีมีขา้ราชการลาออกมากท่ีสุด เน่ืองจากช่วงนั้นท่าอากาศยาน-

สุวรรณภูมิเปิดรับสมคัรเจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยัสนามบินจาํนวนมาก โดยปัจจยั

ส่วนใหญ่ท่ีเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรโยกยา้ยออกจากหน่วย เน่ืองจากดา้นค่าตอบแทน

ของหน่วยงานท่ียา้ยไปอยูใ่หม่สูงกวา่หน่วยงานเดิม ช้ีใหเ้ห็นวา่ค่าตอบแทนจากท่ีอ่ืน 

ท่ีสูงกวา่ ทาํใหเ้ป็นปัจจยัจูงใจใหเ้กิดการโยกยา้ยสูง เพราะการยา้ยไปปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ 

อาจไม่ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีบนความเส่ียง  

จากการสัมภาษณ์ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของหน่วยบญัชาการอากาศโยธิน 

(คอมมานโด) จากท่ีหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย กองทพัอากาศประสบปัญหาบุคลากร

โยกยา้ยออกนอกหน่วย พบวา่ มีสาเหตุมาจาก ค่าตอบแทนนอ้ยเม่ือเทียบกบัความลาํบาก 

มีภาระงานมาก ไม่มีเวลา เม่ือมีโอกาสยา้ยไปสู่หน่วยงานท่ีไดค่้าตอบแทนสูง เช่น  
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ท่าอากาศยานไทย จึงทาํใหบุ้คลากรตดัสินใจโยกยา้ยออกไปสู่หน่วยงานอ่ืนท่ีมีค่าตอบแทน

สูงกวา่ เพราะในปัจจุบนัค่าตอบแทนไม่เพียงพอต่อการดาํรงชีพ และโอกาสเจริญกา้วหนา้

ในงานราชการมีนอ้ย  

 

การวิเคราะห์การให้สัมภาษณ์  

จากการสัมภาษณ์ ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์สกดัหาคาํตอบของผูใ้หส้ัมภาษณ์ออกมาเป็น

ประเดน็สาํคญั แสดงใหเ้ห็นถึงขอ้เทจ็จริงท่ีเกิดข้ึนจากบทสัมภษณ์ เพื่อใหเ้ห็นถึงปัญหา

และปัจจยัท่ีเกิดข้ึน ท่ีเป็นสาเหตุการโยกยา้ยบุคลากรออกนอกหน่วย โดยคาํถามการ-

สัมภาษณ์ และคาํตอบท่ีผูว้ิจยัไดแ้สดงใหเ้ห็นนั้น จะเป็นคาํถามท่ีเก่ียวขอ้งกบักรอบทฤษฎี 

ตามแนวคิดของ Herzberg and Synderman (1959) และผูว้จิยัไดเ้จาะลึกคาํถามในการ-

สัมภาษณ์ทุกประเดน็ท่ีจะทาํใหท้ราบท่ีมาของปัญหาการวจิยัคร้ังน้ี ซ่ึงไดแ้ก่ (1) คาํถาม

สัมภาษณ์เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ และ (2) คาํถามสัมภาษณ์เก่ียวกบัปัจจยัคํ้าจุน ซ่ึงในแต่ละ

คาํถามในการสัมภาษณ์ผูว้จิยัจะแบ่งเป็นคาํถามยอ่ย เพื่อใหผู้ใ้หส้ัมภาษณ์ไดแ้สดง 

ความคิดเห็น ความรู้สึกไดห้ลายมุมมอง และหลายดา้นผสมผสานกบัการสัมภาษณ์ท่ี 

ตรงประเดน็อยา่งตรงไปตรงมา จากบทสัมภาษณ์ท่ีแสดงตวัอยา่งขา้งตน้ ส่วนใหญ่จะ

ตอบสัมภาษณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน และปัจจยัคํ้าจุน 

ไดแ้ก่ เร่ืองค่าตอบแทน สวสัดิการ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน เป็นตน้ 

ในส่วนของคาํถามในการสัมภาษณ์หรือคาํตอบในการสัมภาษณ์ท่ีไม่ไดป้รากฏ

ในบทสัมภาษณ์น้ี ผูว้จิยัไดแ้สดงตวัอยา่งในภาคผนวก ก เช่น ปัจจยัดา้นความสาํเร็จ 

ในงาน ความมัน่คงในงาน (ท่ีแสดงในตวัอยา่งบทสัมภาษณ์บางตอน) ซ่ึงคาํถามทั้งหมด

ท่ีแสดงในภาคผนวก ก ผูว้จิยัไดใ้ชใ้นการสอบถามบุคลากรในหน่วยต่อตา้นการก่อการ-

ร้ายทุกขอ้ เพื่อใหท้ราบความคิด ความรู้สึก หรือความเห็นต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนตั้งแต่อดีต

จนถึงปัจจุบนั และนาํคาํตอบจากผูสั้มภาษณ์ทั้งหมดมาผา่นกระบวนการสกดัคาํตอบ 

โดยการกาํหนดรหสัขอ้มูลเพื่อจดักลุ่มของปัญหา การแยกแยะ สรุปหาประเด็นหลกั 

ประเดน็รอง และนาํมาวเิคราะห์และเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของคาํตอบ เพื่อนาํมาอธิบาย

เชิงพรรณนาเป็นลาํดบัต่อไป 
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วิเคราะห์ปัจจัยทีท่าํให้เกดิการโยกย้ายบุคลากรออกนอกหน่วย 

จากบทสมภาษณ์เชิงลึกท่ีผูว้จิยัไดส้ัมภาษณ์และสกดั ถอดใจความสาํคญั  

ในสาเหตุและประเดน็ท่ีน่าสนใจ และเป็นประเดน็ท่ีผูว้จิยัศึกษาและคน้หาปัจจยัอนัเป็น

สาเหตุท่ีทาํใหบุ้คลากรในหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายโยกยา้ยออกนอกหน่วยนั้น 

ซ่ึงไดร้วบรวบ และเรียบเรียง สรุปการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีคน้พบ โดยมีรายละเอียดตามแผนผงั

ของปัจจยัสาเหตุท่ีเกิดการโยกยา้ยออกนอกหน่วยอรินทราช 26 ดงัแสดงในภาพ 21  

 

 
 

ภาพ 21  แผนภาพปัจจยัสาเหตุเกิดการโยกยา้ยหน่วยอรินทราช 26 

 

จากภาพ 21 ผูว้ิจยันาํเสนอปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดการโยกยา้ยออกนอกหน่วย

ของบุคลากร โดยใชท้ฤษฎีปัจจยัคู่ Herzberg and Synderman (1959) โดยแบ่งออกเป็น  

2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน ซ่ึงในปัจจยัแต่ละดา้นประกอบดว้ย ปัจจยัเชิงลบ 
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หรือทศันคติดา้นลบของบุคลากรท่ีทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ ไม่มีแรงจูงใจ ซ่ึงปัจจยัเชิงลบ 

ท่ีจะกล่าวในลาํดบัต่อไป มีผลต่อการตดัสินใจโยกยา้ยออกนอกหน่วยของบุคลากร 

ในหน่วยอรินทราช 26 เป็นอยา่งยิง่ และปัจจยัเชิงบวก เป็นปัจจยัไม่มีผลต่อการตดัสินใจ

โยกยา้ยออกนอกหน่วย หรือบุคลากรยงัคงมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัท่ียอมรับได ้ 

จึงทาํใหไ้ม่กระทบกบัการโยกยา้ยหน่วยงาน ทั้งน้ี ผูว้จิยัจะอธิบายใหเ้ห็นอยา่งละเอียด 

ในแต่ละประเดน็ของปัจจยัทั้ง 2 ดา้น เพื่อใหเ้ขา้ใจและเห็นภาพชดัเจนมีรายละเอียด 

ดงัต่อไปน้ี 

 

ปัจจัยจงูใจ (motivation factors)  

จากการใหค้าํสัมภาษณ์ในเร่ืองของปัจจยัจูงใจท่ีมีส่วนทาํใหก้าํลงัพลในหน่วย-

อรินทราช 26 ตดัสินใจยา้ยหน่วยงานไปปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นตาํรวจในสายงานอ่ืน ไดใ้ห้

ขอ้มูลวา่ ในการตดัสินใจยา้ยหน่วยงานนั้น ไม่สามารถตดัสินใจไดภ้ายในระยะเวลา 

อนัสั้นหรือเพียงอารมณ์ชัว่วบู ตอ้งอาศยัปัจจยัจูงใจ โดยผูว้จิยัไดว้เิคราะห์และสรุป  

มีรายละเอียด ดงัน้ี   

ปัจจัยเชิงลบ ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ผูว้จิยัไดถ้ามเก่ียวกบัความกา้วหนา้ 

ในการทาํงาน เพื่อใหท้ราบถึงมุมมองของการทาํงาน ลกัษณะงานท่ีทาํแลว้มีความรู้สึก

เป็นอยา่งไร ซ่ึงผูว้จิยัเปิดโอกาสในการใหผู้ใ้หส้ัมภาษณ์ไดแ้สดงทศันคติมุมมอง 

แนวคิดวพิากษว์จิารณ์กฎระเบียบ ต่าง ๆ ในหน่วยอรินทราชท่ีใชป้ฏิบติัอยู ่บทสรุปใน

ภาพรวม พบวา่ กาํลงัพลส่วนใหญ่ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีภายในหน่วยอรินทราช 26 ไม่มีความรู้สึก

เบ่ืองาน เพราะเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ี ท่ีรับผดิชอบอยู ่และเป็นสายงานเฉพาะทางท่ีได้

ฝึกฝน เรียนรู้ เกบ็เก่ียวประสบการณ์ จนมีความเช่ียวชาญเฉพาะทาง อาจมีความรู้สึกเบ่ือ

บา้งเป็นบางคร้ังเท่านั้น ของวงรอบการปฏิบติังานท่ีซํ้ า ๆ เดิม ๆ ซ่ึงไม่ไดเ้ป็นอุปสรรค

ส่งผลในการท่ีจะตดัสินใจโยกยา้ยหน่วยงาน แต่ส่ิงท่ีกาํลงัพลมีความเห็นตรงกนั คือ 

ความกา้วหนา้ในการเล่ือนตาํแหน่งในหน่วยงานอรินทราช 26 สาํหรับตาํรวจชั้นประทวน 

ควรจะใหโ้อกาสหรือมีช่องทางท่ีจะเจริญเติบโตเล่ือนข้ึนเป็นชั้นสัญญาบตัรในตาํแหน่ง

รองสารวตัรหรือผูบ้งัคบัหมวดในหน่วยงานเดิมซ่ึงเป็นสายงานท่ีมีความเช่ียวชาญ 

เฉพาะทาง   
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แต่ปัจจุบนันายตาํรวจชั้นสัญญาบตัรระดบัรองสารวตัรหรือผูบ้งัคบัหมวดไม่ได้

เจริญเติบโตข้ึนมาจากสายงานเดิมภายในหน่วย แต่กลบัไดรั้บการแต่งตั้งมาจากนอกหน่วย

ซ่ึงไม่เคยฝึกหลกัสูตรต่าง ๆ มาก่อนและบางคนกไ็ม่ไดส้มคัรใจมาอยูห่น่วยน้ี ทาํใหก้ระทบ

ในดา้นประสิทธิผลของการปฏิบติังานทั้งในเร่ืองความรู้ความสามารถ การควบคุม 

สั่งการทางยทุธวธีิอาจเกิดความเส่ียงในการปฏิบติัภารกิจ ส่งผลต่อความเช่ือมัน่ศรัทธา

ของกาํลงัพลและการปกครองบงัคบับญัชา เน่ืองจากกาํลงัพลระดบัชั้นประทวนมีความรู้

ความสามารถท่ีไดรั้บการฝึกฝนมาและจากประสบการณ์ทาํงานท่ีสูงกว่า แต่กลบัไม่ไดรั้บ

การพิจารณาใหมี้ความเจริญเติบโตในสายงานเดิม (ยงัไม่มีระเบียบรองรับใหส้อบแข่งขนั 

ในสายงานต่อตา้นการก่อการร้าย) นายตาํรวจท่ีไดรั้บการแต่งตั้งมาโดยไม่สมคัรใจ 

และไม่มีความถนดัในสายงานกท็าํงานแบบรอวนัยา้ยออก ส่งผลกระทบทางดา้นจิตใจ

ของกาํลงัพลท่ีต่างอยากมีความเจริญกา้วหนา้ในหน่วยงานของตนแต่กลบัมีบุคคลจาก

ภายนอกหน่วยมาปิดหนทางและมาเป็นผูบ้งัคบับญัชาของตน 

นอกจากน้ีในระดบัสัญญาบตัรเองตั้งแต่ระดบัรองสารวตัรถึงผูก้าํกบัการใน

หน่วยงาน บ่อยคร้ังท่ีมกัไดค้นจากภายนอกหน่วยมาดาํรงตาํแหน่ง กจ็ะส่งผลกระทบ 

ในลกัษณะเดียวกนั คือ ไม่มีความถนดัเน่ืองจากไม่เคยผา่นการฝึกหลกัสูตรต่าง ๆ ทั้งยงั 

ไม่ไดส้มคัรใจมาอยูแ่ละเม่ือยา้ยมาอยูแ่ลว้กไ็ม่สมคัรใจท่ีจะเขา้รับการอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ 

จึงทาํงานแบบรอยา้ย หรือขอไปช่วยราชการท่ีอ่ืน ทาํใหเ้สียอตัราไปโดยเปล่าประโยชน ์

หรือบางคนอาจบงัคบับญัชาสั่งการโดยไม่ถูกหลกัการทางยทุธวธีิทาํใหเ้กิดความเส่ียง

หรืออาจเกิดความสูญเสียต่อกาํลงัพลผูป้ฏิบติั หรือนาํหน่วยไปในทิศทางท่ีไม่ควรจะเป็น 

ทาํใหเ้กิดวกิฤติศรัทธา นาํไปสู่การตดัสินใจของกาํลงัพลท่ีจะโยกยา้ยออกนอกหน่วย  

ทั้งท่ีหลายนายมีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาโท และสาํเร็จการฝึกอบรมหลายหลกัสูตร  

มีประสบการณ์ทาํงานในหน่วยหลายปีแต่กลบัไม่มีความเจริญกา้วหนา้ในสายงานท่ีตนรัก

และศรัทธา ซ่ึงถือเป็นปัญหาใหญ่ท่ีตอ้งแกไ้ขในเร่ืองกฎระเบียบการเล่ือนตาํแหน่งของ

สายงานท่ีมีความชาํนาญเฉพาะทางเช่นน้ี ซ่ึง Weber (1966) ไดก้ล่าวไวว้า่ การกาํหนด

ลาํดบัชั้นสายการบงัคบับญัชาท่ีดีจะทาํใหส้ามารถควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรได ้

อีกประเดน็ท่ีผูว้จิยัไดส้อบถามกาํลงัพลท่ีเคยไดรั้บคาํสั่งใหไ้ปปฏิบติัหนา้ท่ีรักษา-

ความปลอดภยับุคคลสาํคญั อาทิ นกัการเมือง นายกรัฐมนตรี ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง  
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ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ปรากฏขอ้มูลท่ีพบทั้งขอ้มูลการใหสั้มภาษณ์และการวเิคราะห์ 

จากประวติัผูใ้หส้ัมภาษณ์ พบวา่ กาํลงัพลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีติดตามรักษาความปลอดภยั 

ใหบุ้คคลสาํคญั มีโอกาสท่ีจะไดรั้บการแต่งตั้งโยกยา้ยออกนอกหน่วยไดเ้ร็วกวา่ ง่ายกวา่

และมกัไดต้าํแหน่งตรงตามความประสงคข์องตน และไดรั้บความดีความชอบในการ- 

เล่ือนขั้นมากกวา่กาํลงัพลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วย ดว้ยเหตุน้ี อาํนาจของบุคคลทางการเมือง 

จึงมีอิทธิพลต่อการแต่งตั้งโยกยา้ยบุคลากรออกนอกหน่วยงาน และการเล่ือนขั้นใน 

การพิจารณาความชอบ จึงเป็นปัจจยัจูงใจใหก้าํลงัพลท่ีประสงคจ์ะโยกยา้ยออกนอก

หน่วยงานอยูแ่ลว้ และตอ้งการเล่ือนขั้นพิเศษ  ถือโอกาสไปติดตามบุคคลสาํคญัดงักล่าว 

สรุปไดว้า่ สาเหตุจูงใจท่ีดึงดูดใหก้าํลงัพลในอดีตท่ีผา่นมา เกิดภาวะสมองไหล

ของหน่วยงาน ในการโยกยา้ยกาํลงัพลไปปฏิบติัหนา้ท่ีตามหน่วยงานอ่ืน มีสาเหตุ ดงัน้ี 

1. การเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงาน กาํลงัพลในหน่วยงานโดยเฉพาะระดบั 

ชั้นประทวน ไม่สามารถสอบเล่ือนตาํแหน่งเป็นการภายในหน่วยของตนได ้เน่ืองจาก 

ไม่มีการจดัสอบและไม่มีระเบียบรองรับ และตาํแหน่งภายในหน่วยไม่ไดก้าํหนดใหเ้ป็น

ตาํแหน่งเฉพาะ ทาํใหบุ้คคลภายนอกหน่วยสามารถเขา้มาดาํรงตาํแหน่งได ้เป็นสาเหตุ 

ท่ีกาํลงัพลภายในหน่วยงานไม่มีความกา้วหนา้ในสายงานของตนท่ีตอ้งอาศยัความรู้

ความสามารถเฉพาะทาง ทั้งในอดีตจนถึงปัจจุบนั จึงตดัสินใจโยกยา้ยออกนอกหน่วย 

เพื่อไปปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานอ่ืนท่ีมีค่าตอบแทนสูง สอดคลอ้งกบั Businessballs 

(2014) และ Maslow (1970) ท่ีไดก้ล่าวถึง ความตอ้งการของมนุษยข์ั้นพื้นฐาน 5 ขั้นตอน 

เพราะตอ้งการเติมเตม็ความสมบูรณ์ใหชี้วติ 

2. อิทธิพลของผูมี้อาํนาจทางการเมือง ทาํใหบุ้คลากรภายในหน่วยท่ีไดรั้บคาํส่ัง

ใหไ้ปปฏิบติัหนา้ท่ีรักษาความปลอดภยับุคคลสาํคญั มีโอกาสโยกยา้ยไปปฏิบติัหนา้ท่ี 

ในหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อความกา้วหนา้ และการเล่ือนขั้น ส่งผลต่อการเกิดภาวะสมองไหล

ในหน่วยอรินทราช 26 กาํลงัพลท่ีมากดว้ยความรู้ความสามารถ ถูกฝึกฝนมาหลายหลกัสูตร 

และมีประสบการณ์ทาํงานมีความเช่ียวชาญเฉพาะทาง กลบัตอ้งไปปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ท่ีไม่ใช่

หนา้ท่ีงานต่อตา้นการก่อการร้าย ทาํใหห้น่วยสูญเสียบุคลากรคนสาํคญัไปเร่ือย ๆ และ

ไม่อาจสร้างบุคลากรใหม่ข้ึนมาทดแทนไดท้นั 
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ปัจจัยเชิงบวก 

1. ความสาํเร็จความภาคภูมิใจ 

ตาํรวจทุกนายท่ีปฏิบติังานในหน่วย อรินทราช 26 จากอดีตจนถึงปัจจุบนั  

ตอ้งเขา้รับการฝึกหลกัสูตรประจาํหน่วย เรียกวา่ หลกัสูตรต่อตา้นการก่อการร้าย  

ซ่ึงผูส้าํเร็จหลกัสูตรจะตอ้งใชค้วามอดทนสูงทั้งทางร่างกายและจิตใจ ฝึกทกัษะยทุธวธีิ  

การใชอ้าวธุยทุโธปกรณ์ในการต่อตา้นการก่อการร้าย มีทกัษะและขีดความสามารถ 

ทั้งเฉพาะตวัและการประกอบทีมท่ีทรงประสิทธิภาพ และตอ้งรักษาไวใ้หมี้ความพร้อม

อยูเ่สมอ มีประสบการณ์ทาํงานจนเกิดความชาํนาญ และเช่ียวชาญเฉพาะทาง ซ่ึงกาํลงัพล

ทุกนายไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ เพื่อปฏิบติัหนา้ท่ีใหส้าํเร็จในทุกคร้ัง

ท่ีไดรั้บมอบหมายภารกิจ 

แมภ้ารกิจนั้นจะเตม็ไปดว้ยภยนัตรายและมีความเส่ียงสูง แต่กไ็ม่ส่งผลทาํให้

กาํลงัพลรู้สึกทอ้แท ้หรือลม้เลิกในการปฏิบติัหนา้ท่ี เพราะพวกเขาเหล่านั้นตระหนกัใน

หนา้ท่ี มีวนิยัสูง และเป็นเสมือนตวัแทนของสังคมในการรักษาความสงบ ความปลอดภยั

ใหก้บัประเทศ ดว้ยความมุ่งมัน่ ทุ่มเทแรงกายและแรงใจ ในการปฏิบติัหนา้ท่ี กาํลงัพล

ทุกคนมีความภาคภูมิใจเป็นอยา่งมากท่ีไดป้ฏิบติัภารกิจในหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย                     

อรินทราช 26  

2. การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ 

หน่วยอรินทราช 26 ถือเป็นหน่วยปฏิบติัการพิเศษ ท่ีมีช่ือเสียงในแวดวงตาํรวจ 

และหากใครไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานน้ี กค็งไม่แปลกท่ีจะไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชย  

ทั้งในการดา้นฝึกฝนท่ีหนกั ความเป็นผูท่ี้มีความอดทนอดกลั้นสูงในทุกสภาวะ การปฏิบติั

ภารกิจลบั การทาํงานเป็นผูอ้ยูเ่บ้ืองหลงัเสมือนปิดทองหลงัพระ ผลงานเป็นท่ีประจกัษ์

มากมาย สาํหรับกาํลงัพลท่ีมีการโยกยา้ยออกจากหน่วย ส่วนมากต่างกมี็ความรู้สึกท่ีดี 

และผกูพนักบัหน่วย ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอาจมีบา้งท่ีไม่ไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชยจาก

ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง แต่เหตุผลน้ีไม่ไดท้าํใหก้าํลงัพลรู้สึกหมดกาํลงัใจ หรือกงัวลใจ 

ในการปฏิบติัหนา้ท่ี เพราะพวกเขาถือวา่ ภารกิจ หนา้ท่ี สาํคญักวา่การยกยอ่ง อีกทั้ง  

ยงันอ้มรับฟังคาํตกัเตือนสั่งสอนจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติัหนา้ท่ีของตวัเอง และ 

จะนาํไปปรับปรุงแกไ้ขจุดอ่อน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานคร้ังต่อไป 
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3. ลกัษณะงานและความรับผดิชอบ 

จากภาพรวมของการใหส้ัมภาษณ์ เก่ียวกบัลกัษณะงานและความรับผดิชอบ 

กาํลงัพลตดัสินใจยา้ยออกจากหน่วยอรินทราช 26 เพราะหน่วยงานอ่ืนมีค่าตอบแทน 

ท่ีสูง สามารถดูแลครอบครัวได ้ซ่ึงในภาพรวมของการสัมภาษณ์ถึงความรู้สึกเก่ียวกบั

หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ในระหวา่งดาํรงตาํแหน่งในหน่วยอรินทราช 26 ไม่มีมูลเหตุ 

ท่ีไม่พึงประสงคเ์ก่ียวกบัการปฏิบติัหนา้ท่ี โดยกาํลงัพลส่วนใหญ่มีใจรักในลกัษณะงาน 

ท่ีรับผดิชอบอยูแ่ละปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจเสมอมา และหากการปฏิบติัหนา้ท่ีมี

จุดบกพร่อง กน็อ้มรับนาํไปปรับปรุงแกไ้ขและจะปฏิบติัตามคาํส่ังของผูบ้งัคบับญัชา

อยา่งเคร่งครัด เพื่อยดึมัน่ในกฎระเบียบของหน่วย โดยไม่มีขอ้โตแ้ยง้ใด ๆ 

ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ ในลกัษณะของงานหรือความรับผดิชอบ ท่ีกาํลงัพลแต่ละคน

ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั ไม่มีผลต่อการตดัสินใจ หรือเป็นปัจจยัสนบัสนุนใหโ้ยกยา้ย

สังกดัออกจากหน่วยอรินทราช 26 แต่มีเพียงเหตุผลเดียวท่ีส่งผลจูงใจต่อการตดัสินใจ

ของกาํลงัพล คือ ตาํรวจหน่วยอ่ืนหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานทัว่ไปซ่ึงแตกต่างกนั

จากหน่วยอรินทราชและมีความเส่ียงนอ้ยกวา่ กลบัมีค่าตอบแทนในภาพรวมสูงกวา่

หน่วยอรินทราช 26 และในขณะท่ีหน่วยปฏิบติัการพิเศษต่อตา้นการก่อการร้ายใน

ต่างประเทศท่ีกาํลงัพลบางนายเคยไปฝึกอบรมมาซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีมีลกัณะงานและ

ความรับผดิชอบเหมือนกนั กลบัมีค่าตอบแทนสูงกวา่หน่วยอรินทราช 26 มาก จึงเป็น

เหตุจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจในการยา้ยหน่วยงาน และยงัคงเกิดข้ึนกบับุคลากร

ในปัจจุบนัท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูซ่ึ่งมีความรู้สึกไม่ต่างกนัหากแต่ยงัไม่มีโอกาสท่ีจะโยกยา้ย

เท่านั้น ซ่ึงอาจส่งผลกระทบใหก้าํลงัพลของอรินทราช 26 ท่ีมีความชาํนาญพิเศษเฉพาะ

ทางลดลงอยา่งต่อเน่ืองดว้ยปัจจยัจูงใจเหล่าน้ี และไม่สามารถฝึกกาํลงัพลทดแทนใหมี้

ขีดความสามารถเท่ากาํลงัพลท่ียา้ยออกไปใหใ้ชง้านไดท้นัที ดว้ยลกัษณะงานเฉพาะทาง

และตอ้งสั่งสมประสบการณ์ 

4. ความทา้ทายใหม่  

จากการสังเคราะห์คาํตอบของกาํลงัพลในเร่ืองของความทา้ทายใหม่ ๆ ของงาน 

เป็นเพียงเหตุผลสนบัสนุนของการตดัสินใจและใชเ้ป็นขอ้อา้งในการโยกยา้ยงานออกจาก

หน่วย จากการสัมภาษณ์ทั้งหมดกาํลงัพลส่วนใหญ่ใหค้าํตอบวา่ หากจาํเป็นตอ้งตดัสินใจ
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โยกยา้ย ความทา้ทายในงานใหม่กจ็ะถูกยกเป็นขอ้อา้งในการขอโยกยา้ย เพื่อตอ้งการหา

ประสบการณ์เพิ่มเติมในสายงานอ่ืน ๆ ดว้ยลกัษณะงานท่ีทาํซํ้ า ๆในหนา้งานปฏิบติัการ-

พิเศษ ถา้การเปล่ียนงานนั้นทาํใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน สามารถดูแลอุปการะครอบครัว

ไดม้ากข้ึน นอกเสียจากหน่วยงานเดิมท่ีตนถนดัและมีความชาํนาญอยูแ่ลว้มีค่าตอบแทน

มากกวา่สายงานอ่ืน 

ดงันั้น สรุปไดว้่า ความทา้ทายใหม่ ๆ ไม่ใช่ปัจจยัหลกัท่ีทาํใหก้าํลงัพลส่วนใหญ่

ตดัสินใจยา้ยออกจากหน่วยอรินทราช 26 หากหน่วยงานเดิมท่ีตนรักและมีความรู้ 

ความสามารถตรงกบัสายงานอยูแ่ลว้ ใหค่้าตอบแทนสูงกวา่หน่วยงานอ่ืน 

 

ปัจจัยคํา้จนุ (maintenance factors)   

จากการสังเคราะห์คาํตอบจากการสัมภาษณ์ในดา้นของปัจจยัคํ้าจุน หรือปัจจยั 

ท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีไม่ใช่เก่ียวกบัตวังานโดยตรง แต่มีความเก่ียวโยงกบัการปฏิบติังาน 

เป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจ สาํหรับกาํลงัพลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นระยะเวลายาวนานใน

หน่วยอรินทราช 26 หว้งเวลา 10 ปีข้ึนไป ยอ่มมีความคาดหวงัในส่ิงตอบแทนท่ีจะไดรั้บ

จากหน่วยงาน เพื่อใหเ้กิดแรงผลกัดนั ส่งเสริมในการปฏิบติัหนา้ท่ี ปัจจยัค ํ้าจุน สรุปได ้

ดงัน้ี  

ปัจจัยเชิงลบ 

1. ค่าตอบแทน และสวสัดิการ  

จากท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ การปฏิบติัภารกิจของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย

เป็นภารกิจท่ีมีความเส่ียงสูง ตอ้งมีความตรากตราํในการฝึกฝนตนเองเพิม่เติมอยูต่ลอดเวลา 

และฝึกทบทวนเพื่อคงขีดความสามารถนั้นใหค้งอยูพ่ร้อมท่ีจะปฏิบติัภารกิจไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ และอยูใ่นสภาพท่ีตอ้งควบคุมตนเองในภารกิจการเตรียมพร้อมประจาํวนั

ตลอด 24 ชัว่โมง ทาํใหเ้กิดความเครียดสะสม เม่ือเทียบกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจาก

หน่วยงาน มนัอาจจะเพียงพอในการดาํรงชีพใหผ้า่นไปแต่ละวนัได ้แต่หากจะใหอุ้ปการะ

ครอบครัว หรือเล้ียงดูบุพการี ความหวงัอาจมีเพียงเลก็นอ้ย และค่าตอบแทนเม่ือเทียบกบั

หน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายอ่ืน ๆ ท่ีมีลกัษณะงานแบบเดียวกนัแตกต่างกนัอยา่งมาก 

กาํลงัพลบางคนมีโอกาสไดไ้ปฝึกอบรมท่ีหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายในต่างประเทศ  
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จะทราบวา่ ตาํรวจหน่วยปฏิบติังานพิเศษต่อตา้นการก่อการร้ายของต่างประเทศ  

จะมีค่าตอบแทนสูงกวา่ตาํรวจท่ีปฏิบติัภารกิจปกติอยูห่ลายเท่า โดยผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

ไดแ้สดงความเห็นในลกัษณะเดียวกนั คือ “ค่าตอบแทน ไม่คุม้กบัค่าเส่ียงภยั” 

สาํหรับความเห็นหรือการสัมภาษณ์กาํลงัพลท่ีปัจจุบนัยงัปฏิบติังานหนา้ท่ี

ต่อตา้นการก่อการร้ายอยูท่ี่หน่วยอรินทราช 26 กใ็หค้วามเห็นตรงกนัวา่ ปัจจุบนัภายใน

หน่วย มีค่าตอบแทนตํ่าเม่ือเทียบกบัความเส่ียง สภาพการทาํงานและการดาํรงอยูภ่ายใน

หน่วยงาน ทาํใหก้าํลงัพลรู้สึกขาดส่ิงท่ีจะสนบัสนุน และขาดปัจจยัส่งเสริม แต่กย็งัคง

ปฏิบติัภารกิจดว้ยความยดึมัน่ในอุดมการณ์ จวบจนกระทัง่ความจาํเป็นตามสภาพเศรษฐกิจ

ของครอบครัวเป็นปัจจยัท่ีส่งผลกระทบในการดาํรงชีพ จึงตดัสินใจยา้ยออกจากหน่วยงาน 

ซ่ึงกาํลงัพลส่วนใหญ่ยงัแสดงออกถึงความรู้สึกท่ีดีท่ีมีต่อหน่วยอรินทราช 26 ถึงแมจ้ะ

ยา้ยออกไปแลว้กต็าม ดว้ยเหตุผลการท่ีตอ้งรับผดิชอบภาระอ่ืน ๆ ปัจจยั 4 ท่ีจาํเป็นต่อ

ชีวติมนุษย ์กต็อ้งเลือกเพื่อความอยูร่อด และตอบสนองความตอ้งการตามขั้นของตวัเอง 

ทั้งท่ียงัมีความผกูพนัต่อผูท่ี้เคยอยูป่ฏิบติังานร่วมกนั ตลอดจนความรักและศรัทธาท่ีมี 

ต่อหน่วยงานของตน ความตระหนกัต่อหนา้ท่ีภารกิจต่อตา้นการก่อการร้าย ซ่ึงเป็น 

ความภาคภูมิใจของตนเองและครอบครัว 

ดงันั้น ค่าตอบแทน ท่ีไม่สมเหตุสมผล ส่วนมากส่งผลใหบุ้คลากรภายในหน่วย

รู้สึกเกิดขอ้เปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน มีความตอ้งการใหมี้เงินประจาํตาํแหน่งใหแ้ก่ 

ผูท่ี้มีความเช่ียวชาญเฉพาะทาง แต่เม่ือไม่มีนโยบายท่ีสามารถตอบสนองกบัความตอ้งการ

ท่ีมีผลต่อพื้นฐานการดาํรงชีวติของบุคลากรนั้นได ้จึงเป็นเหตุและผลในการยา้ยออกจาก

หน่วยอรินทราช 26 เพื่อเลือกสวสัดิการ ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่จากหน่วยอ่ืน 

2. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  

ความสัมพนัธ์ของกาํลงัพลส่วนใหญ่ในหน่วยอรินทราช 26 มีความสัมพนัธ์

แบบรุ่นพี่ รุ่นนอ้ง มีความรักความผกูพนั และสามคัคีกนั ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะเป็นไปตามปัจเจกบุคคลของตวัผูบ้งัคบับญัชา 

แต่ละคน ทั้งน้ีความผกูพนั เช่ือมัน่และศรัทธาของกาํลงัพลท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา มาจาก

คุณสมบติัของบุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งใหม้าเป็นผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงมีตวับ่งช้ีจากการ-

สัมภาษณ์ กล่าวคือ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีสาํเร็จหลกัสูตรต่อตา้นการก่อการร้ายจะไดรั้บ 
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ความเช่ือมัน่และศรัทธามากกวา่ผูท่ี้ไม่ผา่นหลกัสูตรดงักล่าว ภาวะผูน้าํในการนาํหน่วย 

และการนาํออกภารกิจท่ีมีความเส่ียงสูงโดยยดึหลกัทางยทุธวธีิ และตระหนกัในความ-

ปลอดภยัของกาํลงัพลเป็นสาํคญัยอ่มนาํมาสู่ความเช่ือมัน่และศรัทธา หากกาํลงัพลอยูใ่น

สภาวะท่ีตอ้งยอมปฏิบติัตามทั้งท่ีทราบวา่อาจมีความเส่ียงในภารกิจตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา

สั่งมอบหมายโดยไม่ตระหนกัถึงยทุธวธีิและไม่คาํนึงถึงความปลอดภยัของกาํลงัพล  

จึงนาํมาสู่วกิฤตศรัทธา อนัเป็นเหตุผลร่วมหรือเหตุผลสนบัสนุนในการตดัสินใจโยกยา้ย

ออกจากหน่วย 

ปัจจัยเชิงบวก 

1. กฎระเบียบและนโยบายหน่วยงาน 

กาํลงัพลท่ีใหส้ัมภาษณ์เคารพกฎระเบียบของหน่วยอรินทราช 26 และ 

ปฏิบติัตามคาํสั่งของผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเคร่งครัด และไดใ้หก้ารยอมรับวา่การท่ีเขา้มา 

อยูใ่นหน่วยน้ี จะตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบและวฒันธรรมองคก์รอยา่งไรบา้ง สาํหรับ

นโยบายท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์ มีความเห็นอยากใหห้น่วยงานสนบัสนุนเพื่อเพิ่มขวญัและกาํลงัใจ  

ส่วนใหญ่ไดเ้สนอประเด็นเร่ือง ดงัต่อไปน้ี 

1.1 เพิ่มค่าตอบแทน/สวสัดิการ 

1.2 การเพิ่มค่าเส่ียงภยัในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

1.3 เงินประจาํตาํแหน่งต่อตา้นการก่อการร้าย (ป้องกนัสมองไหล) 

1.4 ออกระเบียบใหก้าํลงัพลไดเ้ล่ือนตาํแหน่งเติบโตในหน่วยงานตนเอง 

1.5 ระเบียบการฝึกอบรมอยา่งเป็นวงรอบประจาํสัปดาห์ ประจาํเดือน และ

ประจาํปี ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อม และเพิ่ม 

ขีดความสามารถใหก้บักาํลงัพลในหน่วยอยูต่ลอดเวลา 

2. ความมัน่คงในหนา้ท่ีการทาํงาน  

 กาํลงัพลทุกนาย ยงัมีความเช่ือเสมอมาวา่หน่วยอรินทราช 26 มีความมัน่คง 

และยงัคงปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ท่ี โดยไม่มีผลต่อการตดัสินใจโยกยา้ยไปหน่วยงานอ่ืน 

ยกเวน้มีปัจจยัดา้นอ่ืนท่ีเป็นแรงจูงใจ 
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3. สภาพแวดลอ้มในหน่วยงาน  

  ความคิดเห็นดา้นสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงาน โดยส่วนมากมีความเห็น

ตรงกนัวา่ ควรเพิ่มพื้นท่ีการฝึก เช่น สนามยงิปืน พื้นท่ีออกกาํลงั สระวา่ยนํ้า สถานี-

ทดสอบต่าง ๆ และดา้นอาวธุยทุโธปกรณ์ท่ีทนัสมยัและอุปกรณ์ปกป้องชีวติเจา้หนา้ท่ี 

ปฏิบติัใหป้ลอดภยั แต่สภาพแวดลอ้มเหล่าน้ี ไม่ส่งผลกบัการทาํใหก้าํลงัพลภายในหน่วย

เกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีจนเป็นเหตุผลในการโยกยา้ยออกจากหน่วย 

สรุปไดว้า่ ปัจจยัค ํ้าจุนท่ีส่งผลใหก้าํลงัพลของหน่วยอรินทราช 26 ยา้ยออกนอก

หน่วยมาจากปัจจยั ดงัน้ี  

1. ดา้นค่าตอบแทน และสวสัดิการ เพราะหน่วยงานท่ีโอนยา้ยไป มีค่าตอบแทน

สูงกวา่ สวสัดิการท่ีดีกวา่ ทาํใหก้าํลงัพลเกิดความพึงพอใจ ถึงแมว้า่หน่วยงานนั้น 

จะไม่ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถดา้นต่อตา้นการก่อการร้าย กส็ามารถยอมรับได ้ 

เพื่อคุณภาพชีวติและครอบครัวท่ีดีข้ึน 

2. เงินประจาํตาํแหน่งต่อตา้นการก่อการร้าย และเงินเพิ่มพิเศษค่าเส่ียงภยั  

ดว้ยเหตุผลท่ีวา่ หน่วยอรินทราช 26 ปฏิบติัภารกิจต่อตา้นการก่อการร้าย ซ่ึงเม่ือเทียบกบั

หน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายอ่ืน ๆ  ท่ีมีลกัษณะงานแบบเดียวกนั กลบัไดรั้บค่าตอบแทน

ตํ่ากว่ามาก นอกจากน้ีสภาพการทาํงานและการดาํรงอยูภ่ายในหน่วยงานมีความตรากตราํ

ในการฝึกฝนตนเองเพิ่มเติมอยูต่ลอดเวลา และฝึกทบทวนเพื่อคงขีดความสามารถนั้น 

ใหค้งอยูพ่ร้อมท่ีจะปฏิบติัภารกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และตอ้งอยูใ่นสภาพท่ีตอ้ง

ควบคุมตนเองในภารกิจการเตรียมพร้อมประจาํวนัตลอด 24 ชัว่โมง ดงันั้น ค่าตอบแทน

ท่ีไม่สมเหตุสมผล ส่วนมากส่งผลใหบุ้คลากรภายในหน่วยรู้สึกเกิดขอ้เปรียบเทียบกบั

หน่วยงานอ่ืน จึงมีความตอ้งการใหมี้เงินประจาํตาํแหน่งใหแ้ก่ผูท่ี้มีความเช่ียวชาญเฉพาะ

ทางดา้นการต่อตา้นการก่อการร้าย ใหเ้หมาะสมกบัสภาพการทาํงาน และเพิ่มเงินค่าเส่ียง

ภยัใหเ้หมาะสมกบัภารกิจท่ีมีความเส่ียงสูง แต่เม่ือไม่มีนโยบายท่ีสามารถตอบสนอง 

กบัความตอ้งการท่ีมีผลต่อพื้นฐานการดาํรงชีวติของบุคลากรนั้นได ้จึงเป็นเหตุและผล

ในการยา้ยออกจากหน่วยอรินทราช 26 เพื่อเลือกสวสัดิการ ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

จากหน่วยอ่ืน  
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3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์เป็นไปตามปัจเจกบุคคลของ 

ตวัผูบ้งัคบับญัชาแต่ละคน คุณสมบติัของบุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งใหม้าเป็นผูบ้งัคบับญัชา 

ทั้งเร่ืองการสาํเร็จหลกัสูตรต่อตา้นการก่อการร้าย การนาํหน่วย การยดึหลกัทางยทุธวธีิ

และตระหนกัในความปลอดภยัของกาํลงัพล ส่งผลต่อความเช่ือมัน่และศรัทธาของกาํลงัพล 

การมอบหมายภารกิจโดยไม่ยดึหลกัยทุธวธีิและไม่คาํนึงถึงความปลอดภยัของกาํลงัพล 

จึงนาํมาสู่วิกฤตศรัทธา อนัเป็นเหตุผลร่วมหรือเหตุผลสนบัสนุนในการตดัสินใจโยกยา้ย

ออกจากหน่วย  

 

สรุปผลปัจจัยการโยกย้ายออกนอกหน่วย 

 

 
 

ภาพ 22  ปัจจยัสาเหตุการโยกยา้ยออกนอกหน่วยอรินทราช 26 

 

จากภาพ 22 สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดการโยกยา้ยออกนอกหน่วย มีสาเหตุ 

มาจากทั้ง 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน ดา้นท่ีมีผลต่อการตดัสินใจโดยตรง 

คือ ปัจจยัเชิงลบ หรือความไม่พึงพอใจ ส่วนปัจจยัเชิงบวกไม่มีผลโดยตรง ยอมรับได ้ 

ซ่ึงสรุปปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุหลกัไดว้า่ (1) ปัจจยัจูงใจเชิงลบ ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในสายงาน 

อิทธิพลทางการเมือง ปัจจยัจูงใจเชิงบวก ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ การยอมรับ 

นบัถือ ความทา้ยทายใหม่ (2) ปัจจยัค ํ้าจุนเชิงลบไดแ้ก่ ค่าตอบแทน เงินเพิ่มพิเศษ  
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เงินประจาํตาํแหน่ง และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัค ํ้าจุนเชิงบวก ไดแ้ก่ 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และนโยบายในการทาํงาน ปัจจยัท่ีไดก้ล่าวมาน้ี ยงัคงเป็น

ปัญหาสาํหรับหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายทุกหน่วย เน่ืองจากพบปัญหากบับุคลากร

ท่ีมีการโยกยา้ยดว้ยสาเหตุค่าตอบแทนตํ่า เม่ือเทียบกบัหน่วยอ่ืน ทาํใหเ้ม่ือมีโอกาสยา้ยไป

หน่วยงานราชการอ่ืน ท่ีไม่ตอ้งใชค้วามชาํนาญพิเศษเฉพาะ แต่ไดค่้าตอบแทนสวสัดิการ

ท่ีพอใจน่าพึงพอใจ  

 

แนวทางการธํารงรักษาบุคลากรของหน่วยต่อต้านการก่อการร้าย 

 

การธาํรงรักษาบุคลากรของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลในประเทศจะตอ้ง

ส่งเสริมค่าตอบแทน/สวสัดิการและพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหสู้งยิง่ข้ึน เพื่อให้

บุคลากรอยูก่บัองคก์รอยา่งมีคุณค่า และมีช่องทางความเจริญเติบโตและความกา้วหนา้ 

ในการรับราชการของผูซ่ึ้งมีศกัยภาพสูงและมีความสามารถเฉพาะทางบุคลากรกจ็ะมี 

ความรักองคก์รและรักงานท่ีทาํทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจทาํงานเตม็ความสามารถ  

คงประสิทธิภาพในการปฏิบติัภารกิจ ก่อใหเ้กิดประโยชนสู์งสุดต่อองคก์รและประเทศชาติ

ต่อไป ซ่ึงแนวทางการธาํรงรักษาน้ีไดส้อดคลอ้งกบัวจิยัของ ปฐมพงษ ์โตพานิชสุรีย ์(2553) 

ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ การธาํรงรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์ารไดน้านท่ีสุดนั้น องคก์ารจาํเป็น 

ตอ้งสร้างทั้งความผูกพนัต่อองคก์าร และการธาํรงรักษาบุคลากรดว้ยกระบวนการบริหาร-

ทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของบุคลากร การฝึกอบรม การพฒันาบุคลากร 

รางวลัและผลตอบแทน ซ่ึงผูว้จิยัไดส้รุปแนวทางการธาํรงรักษาบุคลากรของหน่วยต่อตา้น-

การก่อการร้ายสากลในประเทศ มีประเด็นดงัน้ี  

 

การสร้างปัจจัยจงูใจ 

การเลือ่นตําแหน่งภายในหน่วยงาน หน่วยงานควรมีนโยบาย ระเบียบ กาํหนด

ความเจริญกา้วหนา้ในสายงานใหมี้ความชดัเจนยิง่ข้ึน โดยกาํหนดตาํแหน่งเป็น

คุณสมบติัเฉพาะ และถือปฏิบติัตามระเบียบนั้นอยา่งเคร่งครัด เพือ่ใหบุ้คลากรใน

หน่วยงานมองเห็นความสาํคญัของการปฏิบติังาน และเกิดแรงกระตุน้ในการทาํงาน 
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หากยงัมีขอ้ยกเวน้หรือเปิดโอกาสใหบุ้คลากรภายนอกแต่งตั้งเขา้มาดาํรงตาํแหน่ง 

ในหน่วยไดโ้ดยขาดคุณสมบติัท่ีกาํหนด กจ็ะเกิดปัญหาการนาํหน่วย 

การบงัคบับญัชา นาํมาสู่วกิฤตศรัทธา อนัเป็นเหตุผลร่วมหรือเหตุผลสนบัสนุน

ในการตดัสินใจโยกยา้ยออกจากหน่วย และในแต่ละดบัชั้น ตอ้งกาํหนดใหมี้ความชดัเจน 

ดงัน้ี 

1. ระดบัชั้นประทวน 

  ควรกาํหนดจดัทาํเส้นทางกา้วหนา้ในสายอาชีพ (career path) ในเบ้ืองตน้

สามารถสอบแข่งขนัเล่ือนตาํแหน่งข้ึนเป็นชั้นสัญญาบตัร เป็นการภายในหน่วยของตนได ้

และกาํหนดใหเ้ป็นคุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่งผูช้าํนาญการเฉพาะทาง เพื่อตดัปัญหาท่ี

บุคคลภายนอกหน่วยท่ีมีคุณสมบติัไม่ครบสามารถเขา้มาดาํรงตาํแหน่งได ้อนัเป็นสาเหตุ

ท่ีทาํใหก้าํลงัพลภายในหน่วยงานไม่มีความกา้วหนา้ในสายงานของตนท่ีตอ้งอาศยัความรู้

ความสามารถเฉพาะทาง  

2. ระดบัสัญญาบตัร  

  ควรกาํหนดระเบียบใหมี้ความกา้วหนา้ในสายงานของตนโดยกาํหนดตาํแหน่ง

ใหมี้คุณสมบติัเฉพาะ และถือปฏิบติัตามระเบียบนั้นอยา่งเคร่งครัด หากยงัมีขอ้ยกเวน้

หรือเปิดโอกาสใหบุ้คลากรภายนอกแต่งตั้งเขา้มาดาํรงตาํแหน่งในหน่วยไดโ้ดยขาด

คุณสมบติัท่ีกาํหนดกจ็ะเกิดปัญหาการนาํหน่วยการบงัคบับญัชานาํมาสู่วกิฤตศรัทธา 

อนัเป็นเหตุผลร่วมหรือเหตุผลสนบัสนุนในการตดัสินใจโยกยา้ยออกจากหน่วย 

 

การสร้างปัจจัยคํา้จนุ 

ปรับค่าตอบแทนให้เหมาะสม ควรมีการปรับปรุงระบบการบริหารค่าตอบแทน

และสวสัดิการ ทั้งในเร่ืองเงินประจาํตาํแหน่งและเงินเพิ่มพิเศษ ใหมี้ความเหมาะสมกบั

สภาพการทาํงาน ภาระหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ ความรู้ความสามารถ ความชาํนาญเฉพาะ-

ทาง และความเส่ียงในการปฏิบติัหนา้ท่ี ซ่ึงเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บับุคลากร

ในหน่วย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนัยช์นก ศรีสวสัด์ิ (2556) ศึกษาเร่ือง การศึกษา

แนวทางปฏิบติัในการธาํรงรักษาบคุลากรท่ีสมรรถนะสูง กรณีศึกษาสาํนักงานคณะกรรมการ-

ข้าราชการพลเรือน พบวา่ ดา้นระบบค่าตอบแทนสิทธิประโยชนอ์ยูใ่นเกณฑไ์ม่ค่อย 
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พึงพอใจ และผูว้จิยัไดเ้สนอแนวทาง เพื่อการธาํรงไดแ้ก่ การปรับค่าตอบแทนใหมี้ 

ความเหมาะสม  

จากการศึกษาผลการวจิยัท่ีไดอ้า้งอิง ผูว้จิยัจึงนาํเสนอจากการคน้พบแนวทาง 

การธาํรงรักษาบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญการต่อตา้นการก่อการร้าย ใหมี้แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานใหน้านท่ีสุดอยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสามารถดูแลครอบครัวได ้

โดยไม่เกิดความกงัวลจะทาํใหล้ดภาวะสมองไหล หรือเกิดการโยกยา้ยออกนอกหน่วยได้

เป็นอยา่งมาก 

 

การวางแผนบริหารงานบุคคล 

การวางแผนด้านบุคลากร เป็นการเตรียมการเก่ียวกบักาํลงัพลทั้งระบบอยา่ง 

มีแบบแผน ตั้งแต่การวางแผนในการสรรหาคนเขา้มาดาํรงตาํแหน่งในหน่วยงานจะใช้

ช่องทางใด จาํนวนเท่าใด กนัตาํแหน่งใดไวส้าํหรับบุคลากรท่ีครบหลกัเกณฑเ์ล่ือนข้ึน

ภายในหน่วยเพื่อเปิดช่องใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ในสายงาน การคดัเลือก (selection) 

อยา่งมีมาตรฐานทั้งการทดสอบร่างกาย การทดสอบความฉลาดทางอารมณ์ การตรวจ-

สุขภาพ การฝึกอบรม (training) เพื่อพฒันาขีดความสามารถอยา่งต่อเน่ือง การบริหารคน 

(maintain) โดยใชค้นใหถู้กกบังาน เป็นธรรม การเล่ือนตาํแหน่ง ความเจริญกา้วหนา้ใน

สายงาน สวสัดิการและค่าตอบแทน ท่ีเหมาะสมใหส้ามารถดูแลครอบครัวได ้โดยไม่เกิด

ความกงัวล การโยกยา้ย ออกนอกหน่วยไปดาํรงตาํแหน่งอ่ืน ควรกาํหนดระยะเวลาขั้นตํ่า

ในการปฏิบติังานในหน่วย เพื่อใหเ้กิดความคุม้ค่า   

การสรรหา (recruit) 

1. ระดบัชั้นประทวน สามารถสรรหาไดจ้าก 2 ช่องทาง ไดแ้ก่ 

1.1 ผูส้าํเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายสิบตาํรวจ มีคุณสมบติัดงัน้ี 

1.1.1 ตอ้งเป็นผูท่ี้สมคัรใจ หากไม่เตม็ใจเขา้มาอยูใ่นหน่วยจะไม่มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานและมกัปฏิเสธการเขา้รับการฝึกหลกัสูตรต่อตา้นการก่อการร้าย ซ่ึงเป็น

หลกัสูตรพื้นฐานท่ีกาํลงัพลทุกนายจะตอ้งเขา้รับการฝึกเพื่อเพิ่มขีดความสามารถดา้น 

การปฏิบติัการพิเศษต่อตา้นการก่อการร้าย ซ่ึงผูเ้ขา้รับการฝึกทุกนายจะตอ้งเขียนบนัทึก

สมคัรใจเขา้รับการฝึกก่อนเร่ิมการฝึก ในส่วนผูท่ี้ไดรั้บการแต่งตั้ง มาดาํรงตาํแหน่ง 
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โดยท่ีไม่เตม็ใจและไม่สมคัรใจเขา้รับการฝึก หรือเขียนบนัทึกสมคัรใจเขา้รับการฝึก 

โดยท่ีความเป็นจริงไม่เตม็ใจเขา้รับการฝึก บุคลากรกลุ่มน้ีส่วนใหญ่จะขอลาออกจาก 

การฝึกเม่ือเร่ิมการฝึกไปไดไ้ม่นาน จึงไม่สาํเร็จหลกัสูตร ทาํใหต้นเองเกิดความรู้สึกเป็น

ปมดอ้ยเหมือนกาํลงัพลชั้นสอง เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชาจะไม่มอบหมายภารกิจท่ีจะตอ้ง

ใชค้วามสามารถทางยทุธวธีิใหป้ฏิบติั จึงอยูใ่นหน่วยแบบรอใหถึ้งเวลาโยกยา้ยออก 

ตามวาระ ซ่ึงกระทบต่อสถานภาพของจาํนวนอตัราคนท่ีครองตาํแหน่งกบัขีดความสามารถ 

ท่ีมีอยูจ่ริง 

1.1.2 ผา่นการทดสอบความฉลาดทางอารมณ์ ก่อนท่ีจะเลือกตาํแหน่งลงใน

หน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย ทั้งน้ีเน่ืองจากเม่ือไดรั้บการแต่งตั้งลงในหน่วยต่อตา้นการ-

ก่อการร้ายแลว้ จะตอ้งเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรต่อตา้นการก่อการร้าย ซ่ึงขั้นตอนหน่ึง

ในกระบวนการคดัเลือกคนเพื่อเขา้รับการฝึกอบรม คือทาํแบบทดสอบความฉลาดทาง

อารมณ์ (emotional quotient) และตอ้งมีผลการทดสอบในเกณฑผ์า่น หากผลการทดสอบ

ไม่ผา่นกจ็ะไม่มีสิทธ์ิเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรดงักล่าว ถึงแมจ้ะสมคัรใจเขา้รับ 

การฝึกกต็าม ทาํใหผู้ท่ี้มีความตั้งใจเลือกลงตาํแหน่งในหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย 

รู้สึกผดิหวงัท่ีไม่ไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม และขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ทั้งน้ี ปัญหาท่ีเกิดข้ึนทั้ง 2 เร่ือง สาํหรับผูท่ี้มาดาํรงตาํแหน่งจากโรงเรียน

นายสิบตาํรวจ จะตอ้งแกไ้ขท่ีกระบวนการเลือกตาํแหน่งของโรงเรียนนายสิบตาํรวจ 

เม่ือสาํเร็จการศึกษา โดยกาํหนดมาตรการเพิ่มเติมเฉพาะสาํหรับตาํแหน่งหน่วยงาน-

ต่อตา้นการก่อการร้าย ซ่ึงจะตอ้งเป็นผูท่ี้สมคัรใจและผา่นการทดสอบความฉลาดทาง

อารมณ์แลว้เท่านั้น 

1.2 ไดรั้บการแต่งตั้งมาจากหน่วยงานอ่ืน มีคุณสมบติัดงัน้ี 

1.2.1 ตอ้งเป็นผูท่ี้สมคัรใจ 

1.2.2 ผา่นการทดสอบความฉลาดทางอารมณ์ หากไดรั้บการแต่งตั้งจาก

หน่วยงานอ่ืนมาดาํรงตาํแหน่งในหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายโดยท่ีไม่ไดส้มคัรใจ 

และไม่เคยผา่นการทดสอบความฉลาดทางอารมณ์กจ็ะทาํใหเ้กิดปัญหาลกัษณะเดียวกนั

ตามมา ซ่ึงจะตอ้งแกปั้ญหาท่ีกระบวนการแต่งตั้งโดยกาํหนดมาตรการเฉพาะสาํหรับ

หน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้าย 
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2. ระดบัสัญญาบตัร สามารถสรรหาไดจ้าก 3 ช่องทาง ไดแ้ก่ 

2.1 ผูส้าํเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายร้อยตาํรวจ 

2.2 ไดรั้บการแต่งตั้งมาจากหน่วยงานอ่ืน   

2.3 เล่ือนข้ึนจากบุคลากรภายในหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายโดยจะตอ้งเป็น 

ผูท่ี้สมคัรใจและผา่นการทดสอบความฉลาดทางอารมณ์ เช่นเดียวกนักบัการสรรหา 

ในระดบัชั้นประทวน และเพิ่มเติมอีกขอ้หน่ึง คือ ตอ้งเป็นผูท่ี้มีคุณวฒิุสาํเร็จหลกัสูตร-

ต่อตา้นการก่อการร้าย เน่ืองจากท่ีผา่นมานายตาํรวจระดบัสัญญาบตัรท่ีไดรั้บการแต่งตั้งมา

มีทั้งท่ีสมคัรใจและไม่ไดส้มคัรใจเขา้มาดาํรงตาํแหน่งในหน่วย และไม่มีคุณวฒิุสาํเร็จ-

หลกัสูตรต่อตา้นการก่อการร้าย ปัญหาท่ีตามมากคื็อ บางรายขอไปช่วยราชการใน

หน่วยงานอ่ืน เน่ืองจากไม่ถนดัในงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถเฉพาะทาง ไม่มัน่ใจ

ในการคุมกาํลงัออกปฏิบติัภารกิจท่ีมีความเส่ียงสูง บางรายทาํงานแบบรอวนัยา้ย บางราย

คุมกาํลงัออกปฏิบติัภารกิจแต่ไม่สามารถสั่งการทางยทุธวธีิได ้หรือส่ังการไม่ถูกตอ้ง 

ตามหลกัการทางยทุธวธีิ ทาํใหเ้กิดความเส่ียงต่อกาํลงัพลในการปฏิบติัภารกิจและอาจ

นาํมาซ่ึงความสูญเสียได ้ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีสาํคญัอยา่งยิง่ อนัส่งผลกระทบต่อความเช่ือมัน่

และเกิดวกิฤตศรัทธาต่อตวัผูบ้งัคบับญัชา 

ทั้งน้ี การสรรหาจากช่องทางท่ี (3) ยงัมีขอ้ดีในเร่ืองของความเจริญกา้วหนา้ของ

บุคลากรในหน่วยงาน ส่งผลต่อขวญักาํลงัใจในการทาํงาน และทาํใหส้ายการบงัคบับญัชา

ในหน่วยงานมีความเขม้แขง็ กาํลงัพลมีความเช่ือมัน่และศรัทธาในตวัผูบ้งัคบับญัชา 

ดงันั้น จึงควรสรรหาจากช่องทางท่ี 3 ก่อนเป็นอนัดบัแรก หากไม่มีผูท่ี้ครบหลกัเกณฑ์

เล่ือนตาํแหน่งข้ึนภายในหน่วยงานได ้จึงจะเลือกสรรหาโดยวธีิอ่ืนต่อไป 

การคดัเลอืก (selection) ตอ้งมีมาตรฐานในการคดัเลือกบุคลากรเขา้หน่วยและ

รักษามาตรฐานนั้นไว ้โดยกาํหนดมาตรการและเกณฑก์ารทดสอบร่างกาย และวงรอบ

ในการทดสอบร่างกาย เพื่อรักษาสภาพร่างกายใหพ้ร้อมอยูเ่สมอ การทดสอบความฉลาด

ทางอารมณ์ การตรวจสุขภาพใหส้มบูรณ์พร้อมปฏิบติัภารกิจ   

การฝึกอบรม (training) สาํหรับบุคลากรท่ีไดรั้บการแต่งตั้งมาใหม่ตอ้งเขา้รับ 

การฝึกอบรมหลกัสูตรต่อตา้นการก่อการร้าย เพื่อพฒันาขีดความสามารถในการปฏิบติัการ-

พิเศษต่อตา้นการก่อการร้าย ในส่วนบุคลากรเก่าตอ้งเขา้รับการฝึกหลกัสูตรทบทวน 
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การต่อตา้นการก่อการร้ายปีละ 1 คร้ัง โดยมีงบประมาณจากสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ

สนบัสนุนทุกปีอยา่งต่อเน่ือง เพื่อรักษามาตรฐานของขีดความสามารถนั้นไว ้ตลอดจน

ส่งเสริมใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

เพื่อพฒันาขีดความสามารถใหสู้งยิง่ ๆ ข้ึนไป โดยมีงบประมาณสนบัสนุนใหแ้ก่กาํลงัพล

โดยไม่ตอ้งออกค่าใชจ่้ายเอง 

การบริหารคน (maintain) ใชค้นใหถู้กกบังาน ใหต้รงกบัภารกิจของหน่วยและ

เหมาะสมกบัขีดความสามารถของบุคลากร ดงัคาํเปรียบเปรยท่ีเคยเกิดข้ึนวา่ “อยา่เอาดาบ

ซามูไรไปดายหญา้” ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงสภาวะท่ีหน่วยถูกใชง้านท่ีไม่เหมาะสมกบัภารกิจ

หลกัของหน่วย 

ในส่วนการรักษาความปลอดภยับุคคลสาํคญัตามภารกิจท่ีมีการขอรับการ-

สนบัสนุนในระยะเวลาสั้น ๆ นั้น สามารถจดักาํลงัพลไปปฏิบติัไดต้ามอาํนาจหนา้ท่ี

ของหน่วยงาน แต่การรักษาความปลอดภยับุคคลสาํคญัในลกัษณะประจาํตวัในระยะยาว

ไม่ควรส่งกาํลงัพลไปปฏิบติั ควรใหเ้ป็นภารกิจของหน่วยงานตาํรวจสันติบาลตาม

อาํนาจหนา้ท่ีของหน่วยงานนั้น นอกจากน้ียงัตอ้งยดึหลกัความเป็นธรรมในการบริหาร

คนเป็นท่ีตั้ง  

การประเมินผลงาน การประเมิลผลการปฏิบติังาน อนันาํไปสู่การเล่ือนตาํแหน่ง

ของบุคลากรภายในหน่วยใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ในสายงานของตวัเองภายในหน่วย

ดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ 

สามารถเล่ือนไหลข้ึนตาํแหน่งในสายงานของตวัเองไดเ้หมือนสายงานเฉพาะ

ทางอ่ืน ๆ เช่น พนกังานสอบสวน หรือนกับิน ทั้งน้ี เพื่อใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจ 

กบัความสาํเร็จในงาน รู้สึกภาคภูมิใจ และอยากจะปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจ  

อนัจะนาํไปสู่การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความยดึมัน่ในอุดมการณ์ของหน่วยงานต่อไป 

ผลตอบแทนและผลประโยชน์  ควรจดัสวสัดิการและค่าตอบแทนใหเ้หมาะสม 

สามารถดูแลครอบครัวไดโ้ดยไม่เกิดความกงัวล ใหส้มกบัความรู้ความสามารถและ

ความเส่ียงในการปฏิบติัหนา้ท่ี และความชาํนาญเฉพาะทาง เหมือนสายงานเฉพาะทาง

อ่ืน ๆ เช่น เงินประจาํตาํแหน่งพนกังานสอบสวน หรือค่าตอบแทนผูป้ฏิบติังานทาง

อากาศสาํหรับนกับิน 
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เม่ือเทียบกบัหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลต่างประเทศ เช่น ประเทศออสเตรเลีย 

ท่ีผูว้จิยัไดเ้ดินทางไปศึกษาขอ้มูล เจา้หนา้ท่ีหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายจะมีค่าตอบแทน

รวมสูงกวา่ตาํรวจหน่วยปกติถึง 3 เท่า และในหน่วยงานมีการจดัการดา้นสวสัดิการใหแ้ก่

กาํลงัพลในหน่วยครบวงจรเบด็เสร็จภายในหน่วยงาน ตั้งแต่โรงพยาบาล โรงเรียน  

สถานรับเล้ียงเด็ก บา้นพกั รถรับส่งครอบครัว สโมสรการกีฬาและบนัเทิง ร้านคา้สวสัดิการ 

กองทุน ฯลฯ เพื่อใหก้าํลงัพลในหน่วยทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและมีคุณภาพชีวติท่ีดี  

การโยกย้าย การโยกยา้ยออกนอกหน่วยไปดาํรงตาํแหน่งอ่ืน ควรกาํหนด

ระยะเวลาขั้นตํ่าในการปฏิบติังานใหก้บัหน่วย เช่น ปฏิบติัหนา้ท่ีครบ 10 ปี จึงมีสิทธ์ิยา้ย

ออกนอกหน่วยได ้จึงจะเกิดความคุม้ค่า และส่ังสมประสบการณ์ ทั้งน้ีตอ้งมีความพร้อม

ในการตอบสนองดา้นความเจริญกา้วหนา้ สวสัดิการ และค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมดว้ย 

และเม่ือมีการยา้ยออกแลว้จะตอ้งมีการรับเขา้ในอตัราส่วนท่ีสมดุลกนั 

จากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลจากต่อการโยกยา้ยออกนอกหน่วย ซ่ึงผูว้จิยัมองเห็น

ความสาํคญัของบุคลากรท่ีมีความชาํนาญพิเศษดา้นต่อตา้นการก่อการร้ายท่ีมีความ-

เช่ียวชาญ มีประสบการณ์ปฏิบติัหนา้ท่ีต่อตา้นการก่อการร้ายมาอยา่งต่อเน่ือง จนสร้าง

ผลงานต่าง  ๆเป็นท่ีประจกัษแ์ละสร้างช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกัในกลุ่มหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย

ทั้งในประเทศและต่างประเทศ หากไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานหรือผูบ้งัคบับญัชา

ในเร่ืองของ “เงินเพิ่มพิเศษชาํนาญเฉพาะทาง” เป็นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม จะทาํใหล้ด

ภาวะสมองไหล หรือเกิดการโยกยา้ยออกนอกหน่วยไดเ้ป็นอยา่งมาก อีกทั้ง เป็นการสร้าง

ขวญัและกาํลงัใจการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรในหน่วยใหมี้กาํลงัใจ สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการและความพึงพอใจของบุคลากร เพื่อเป็นการธาํรงรักษาบุคลากรท่ีเช่ียวชาญ

ของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย อรินทราช 26 ใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ 

และไม่คิดท่ีจะยา้ยออกจากหน่วยงานท่ีพวกเขามีความรักและศรัทธา 

นอกจากน้ีการวางแผนบริหารงานบุคลากรภายในหน่วย ผูว้จิยัเห็นวา่ เป็นเร่ืองท่ี

ผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามสาํคญัในการบริหารจดัการกาํลงัพล ตั้งแต่ 

การขั้นตอนการวางแผนบุคลากรระยะส้ัน (short term) และวางแผนระยะยาว (long term) 

การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม การบริหารคน การเล่ือนตาํแหน่ง สวสัดิการต่าง ๆ 

และการโยกยา้ย หากหน่วยงานมีการวางแผนในการจดัการในแต่ละกระบวนการ จะทาํให้
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ลดภาวะการยา้ยออก ลดความเส่ียงในทุก ๆ ดา้น ไดเ้ป็นอยา่งมาก เพราะบุคลากรในหน่วย

ต่อตา้นน้ี เป็นบุคลากรท่ีมีคุณภาพ หากมีการสูญเสียไปจาํนวนมากโดยท่ีหน่วยไม่สามารถ

หาบุคลากรมาทดแทนไดใ้นทนัที หรือทดแทนแลว้แต่ศกัยภาพไม่เท่าเดิม เพราะตอ้งใช้

ระยะเวลาในการฝึกฝนท่ียาวนาน ผลกระทบท่ีตามมาจะทาํใหใ้นหน่วยเกิดภาวะอ่อนแอ 

เพราะบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพอาจไม่เท่ากบัผูท่ี้มีประสบการณ์มาหลายสิบปี เม่ือเกิด

เหตุการณ์ก่อการร้ายในประเทศจะทาํใหก้ระทบต่อความมัน่คงและยทุธศาสตร์ของชาติ

เป็นลาํดบัต่อไป 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  

 

ในบทน้ีจะกล่าวถึงผลสรุปท่ีไดจ้ากการวจิยั และขอ้เสนอแนะของผูว้จิยัท่ีมีต่อ

การนาํเสนองานวจิยัน้ีไปพฒันาต่อ มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. อภิปรายผลการวจิยั  

2. สรุปผลการวิจยั 

3. ขอ้คน้พบในงานวจิยั 

4. ขอ้เสนอแนะผูว้จิยั 

 

อภปิรายผลการวจิยั 

 

จากการวจิยัเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีจูงใจทาํใหบุ้คลากรภายในหน่วยงานต่อตา้นการ-

ก่อการร้าย “อรินทราช 26” โยกยา้ยออกจากหน่วย และเพื่อหาปัจจยัคํ้าจุนในการธาํรง-

รักษาบุคลากรของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย ซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีมีความชาํนาญพิเศษ 

ท่ีถูกฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ มากมาย ทั้งหลกัสูตรภายในหน่วย นอกหน่วย และ

ต่างประเทศ จากอดีตจนถึงปัจจุบนั บุคลากรมีการโยกยา้ยออกจากหน่วยงานหรือภาวะ

สมองไหลเป็นจาํนวนมาก และอนาคตอาจมีเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ  

บุคลากรในหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย อรินทราช 26 เป็นผูมี้ความชาํนาญ 

ดา้นต่อตา้นการก่อการร้าย และเป็นบุคคลท่ีตอ้งผา่นกระบวนการคดัเลือกใหเ้ขา้รับ 

การฝึกอยา่งหนกัในหลกัสูตรต่าง ๆ ไดแ้ก่ 

หลกัสูตรกระโดดร่ม 4 สัปดาห์ สาํหรับกาํลงัพลท่ีบรรจุใหม่ 

1. หลกัสูตรการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 16 สัปดาห์ สาํหรับกาํลงัพลท่ี 

บรรจุใหม่ หลกัสูตรทบทวนการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 6 สัปดาห์ สาํหรับกาํลงัพล

ท่ีประจาํการอยูใ่นหน่วย และฝึกทดสอบแผนปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้าย 1 สัปดาห์ 
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2. หลกัสูตรการทาํลายวตัถุระเบิด 12 สัปดาห์ สาํหรับกาํลงัพลท่ีถูกมอบให้

ปฏิบติัหนา้ท่ีในตาํแหน่ง ผูช้าํนาญวตัถุระเบิดประจาํทีม 

3. หลกัสูตรพลแม่นปืน 4 สัปดาห์ สาํหรับกาํลงัพลท่ีถูกมอบใหป้ฏิบติัหนา้ท่ี 

ในตาํแหน่ง “พลซุ่มยงิ” 

นอกจากน้ียงัมีการฝึกการแกไ้ขและตอบโตส้ถานการณ์การก่อการร้ายประจาํปี

กบัศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล ร่วมกบัหน่วยปฏิบติัการพิเศษต่อตา้น 

การก่อการร้าย 4 เหล่าทพั หลายนายถูกส่งไปฝึกหลกัสูตรรบพิเศษของเหล่าทพั และ

หลกัสูตรต่อตา้นการก่อการร้ายของต่างประเทศ ดงัท่ีกล่าวไวใ้นบทท่ี 2 และเป็นผูท่ี้ 

สั่งสมประสบการณ์ในการตอบโตว้กิฤตการณ์จนเป็นมืออาชีพท่ีหาไดย้ากยิง่ อีกทั้งตอ้ง

เตรียมพร้อมรองรับภารกิจตอบโตว้กิฤตการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึนตลอด 24 ชัว่โมง ทั้งการ-

ปราบปรามการจ้ียดึอากาศยาน การต่อตา้นการก่อการร้ายทุกรูปแบบ การแกปั้ญหา 

การจบัตวัประกนั การเรียกค่าไถ่ รวมทั้งการอารักขาและรักษาความปลอดภยับุคคลสาํคญั 

ทั้งในระดบัประเทศและต่างประเทศ ซ่ึงบุคลากรของหน่วยอรินทราช 26 น้ี ตอ้งมี 

ความพร้อมทั้งทางร่างกายและจิตใจอยูเ่สมอในการปฏิบติัหนา้ท่ี เพื่อความมัน่คง

ปลอดภยัของประชาชน  

จากขีดความสามารถของบุคลากร ดว้ยหนา้ท่ีและภารกิจของหน่วยต่อตา้น

การก่อการร้าย (อรินทราช 26) ถือเป็นบุคลากรท่ีมีคุณค่าและควรธาํรงรักษาไว ้หากยงั

ปล่อยใหมี้การโยกยา้ยบุคลากรออกจากหน่วยไปโดยไม่มีมาตรการธาํรงรักษาไว ้กจ็ะ

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของหน่วยในระยะยาว ซ่ึงไม่สามารถจะหา 

หรือผลิตบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมือนผูท่ี้ยา้ยออกไปมาทดแทนไดท้นัที และหน่วยตอ้ง

เร่ิมตน้สร้างบุคลากรใหม่เพื่อทดแทนซ่ึงตอ้งใชร้ะยะเวลายาวนาน และใชง้บประมาณท่ีสูง 

ถา้หากช่วงนั้นเกิดสถานการณ์การก่อการร้ายข้ึนในประเทศ กจ็ะส่งผลกระทบต่อ 

ความมัน่คงของประเทศและการเมืองในท่ีสุด   

จากปัจจยัและสาเหตุท่ีเกิดข้ึนท่ีผูว้จิยัศึกษาและคน้พบเพื่อประโยชนก์บัหน่วย 

อรินทราช 26 ในการธาํรงรักษาบุคลากรสาํคญัดา้นต่อตา้นการก่อการร้ายหากผูบ้งัคบั-

บญัชาระดบัสูง ไดรั้บทราบและเขา้ใจถึงปัจจยัหรือสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดการโยกยา้ยของ

บุคลากรนั้น และไดส่้งเสริมหรือสนบัสนุนปัจจยัหลกั กจ็ะสามารถธาํรงรักษาบุคลากร
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ของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย (อรินทราช 26) ใหค้งอยูป่ฏิบติัหนา้ท่ีต่อไป จากปัญหา

ท่ีเกิดข้ึนผูว้จิยัไดน้าํทฤษฎีของ Herzberg and Synderman (1959) เพื่อคน้หาปัจจยัท่ีชกัจูง

และเป็นสาเหตุหลกัทาํใหเ้กิดการโยกยา้ยออกจากหน่วยงาน มีดงัน้ี 

 

ปัจจัยจงูใจ หรือดึงดูด (motivation factors) 

1. การเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงาน ปัจจุบนัการเล่ือนตาํแหน่ง หรือสอบ 

เล่ือนตาํแหน่งในหน่วยงานของอรินทราช 26 สาํหรับตาํรวจชั้นประทวน ไม่เปิดโอกาส

หรือมีช่องทางท่ีจะเจริญเติบโตเล่ือนข้ึนเป็นชั้นสัญญาบตัรในตาํแหน่งรองสารวตัรหรือ 

ผูบ้งัคบัหมวดในหน่วยงานเดิมซ่ึงเป็นสายงานท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะทาง ขณะเดียวกนั 

นายตาํรวจชั้นสัญญาบตัรระดบัรองสารวตัร หรือผูบ้งัคบัหมวดท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วย

ส่วนใหญ่ไม่ไดเ้จริญเติบโตข้ึนมาจากสายงานเดิมภายในหน่วย แต่กลบัไดรั้บการแต่งตั้ง

มาจากนอกหน่วยซ่ึงไม่เคยฝึกหลกัสูตรต่าง ๆ มาก่อน และบางคนกไ็ม่ไดส้มคัรใจมาอยู่

หน่วยน้ี ทาํใหก้ระทบในดา้นประสิทธิผลของการปฏิบติังานทั้งในเร่ืองความรู้ความสามารถ 

การควบคุมสั่งการทางยทุธวธีิอาจเกิดความเส่ียงในการปฏิบติัภารกิจ ส่งผลต่อความเช่ือมัน่

ศรัทธาของกาํลงัพลและการปกครองบงัคบับญัชา เน่ืองจากกาํลงัพลระดบัชั้นประทวน 

มีความรู้ความสามารถท่ีไดรั้บการฝึกฝนมาและจากประสบการณ์ทาํงานท่ีสูงกวา่  

แต่กลบัไม่ไดรั้บการพิจารณาใหมี้ความเจริญเติบโตในสายงานเดิม (ยงัไม่มีระเบียบรองรับ

ใหส้อบแข่งขนัในสายงานต่อตา้นการก่อการร้าย) นายตาํรวจท่ีไดรั้บการแต่งตั้งมาโดย

ไม่สมคัรใจและไม่มีความถนดักท็าํงานแบบรอวนัยา้ยออก ส่งผลทางดา้นจิตใจของกาํลงัพล

ท่ีตอ้งการมีความเจริญกา้วหนา้ในหน่วยงานของตน แต่กลบัมีบุคคลจากภายนอกหน่วย

มาปิดหนทางและมาเป็นผูบ้งัคบับญัชาของตน 

นอกจากน้ี ในระดบัสัญญาบตัรเองตั้งแต่ระดบัรองสารวตัรถึงผูก้าํกบัการ 

ในหน่วยงาน บ่อยคร้ังท่ีมกัไดค้นจากภายนอกหน่วยมาดาํรงตาํแหน่ง กจ็ะส่งผลกระทบ 

ในลกัษณะเดียวกนั คือ ไม่มีความถนดัในการทาํงานเฉพาะทางเน่ืองจากไม่ไดผ้่านการฝึก

หลกัสูตรต่าง ๆ อีกทั้งยงัไม่ไดส้มคัรใจมาอยูห่น่วย แต่ไดรั้บการแต่งตั้งมา หรือสมคัรใจ

มาเพื่อเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนและมกัขอไปช่วยราชการท่ีอ่ืน และไม่สมคัรใจท่ีจะเขา้รับ

การอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ ทาํงานแบบรอยา้ย หรือบางคนอาจบงัคบับญัชาส่ังการโดย 
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ไม่ถูกหลกัการทางยทุธวธีิทาํใหเ้กิดความเส่ียงหรืออาจเกิดความสูญเสียต่อกาํลงัพลผูป้ฏิบติั 

หรือนาํหน่วยไปในทิศทางท่ีไม่ควรจะเป็น ทาํใหเ้กิดวกิฤติศรัทธา นาํไปสู่การตดัสินใจ

ของกาํลงัพลท่ีจะโยกยา้ยออกนอกหน่วย ทั้งท่ีบุคลากรในหน่วยหลายนายมีวุฒิการศึกษา

ระดบัปริญญาโท และสาํเร็จการฝึกอบรมหลายหลกัสูตร มีประสบการณ์ทาํงานในหน่วย

หลายปีแต่กลบัไม่มีความเจริญกา้วหนา้ในสายงานท่ีตนรักและศรัทธา ซ่ึงถือเป็นปัญหาใหญ่

ท่ีตอ้งแกไ้ขในเร่ืองกฏระเบียบการสอบเล่ือนตาํแหน่งของสายงานท่ีมีความชาํนาญ 

เฉพาะทางเช่นน้ี  

2. อิทธิพลของผูมี้อาํนาจทางการเมือง ในหน่วยอรินทราช 26 มีกาํลงัพลส่วนหน่ึง

ไดรั้บคาํสั่งใหไ้ปปฏิบติัหนา้ท่ีรักษาความปลอดภยับุคคลสาํคญั อาทิ นกัการเมือง 

นายกรัฐมนตรี ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง โดยกาํลงัพลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีติดตามรักษาความ-

ปลอดภยัใหบุ้คคลสาํคญั มีโอกาสท่ีจะไดรั้บการแต่งตั้งโยกยา้ยออกนอกหน่วยไดเ้ร็วกวา่ 

ง่ายกวา่ และมกัไดต้าํแหน่งตรงตามความประสงคข์องตน โดยไม่ตอ้งใชค้วามชาํนาญ

ดา้นต่อตา้นการก่อการร้าย หรือไม่ตอ้งทาํงานบนความเส่ียง แต่ไดค่้าตอบแทนท่ีน่าพึงพอใจ

หรือสามารถอุปการะครอบครัวได ้และไดรั้บความดีความชอบในการเล่ือนขั้นมากกวา่

กาํลงัพลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยอรินทราช เน่ืองจากปฏิบติัหนา้ท่ีใกลชิ้ดผูมี้อาํนาจ  

ดว้ยเหตุน้ี อาํนาจของบุคคลทางการเมือง จึงมีอิทธิพลต่อการแต่งตั้งโยกยา้ยบุคลากร 

ออกนอกหน่วยงาน และการเล่ือนขั้นส่งผลต่อการเกิดภาวะสมองไหลในหน่วยอรินทราช 

กาํลงัพลท่ีมากความดว้ยความรู้ความสามารถ ถูกฝึกฝนมาหลายหลกัสูตร และมีประสบการณ์

ทาํงานมีความเช่ียวชาญเฉพาะทาง กลบัตอ้งไปปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ท่ีไม่ใช่หนา้งานต่อตา้น

การก่อการร้าย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวิจยัของ นาวาอากาศโทหญิง รสศิรินทร์ บรมสุข (2553) 

ท่ีไดก้ล่าวถึงสาเหตุท่ีปัจจยัทาํใหพ้ยาบาลทหาอากาศมีการโยกยา้ย หรือลาออก เน่ืองจาก

หน่วยงานตน้ทางมีอิทธิพลหรือส่งผลใหพ้ยาบาลตดัสินใจลาออก เพราะความมัน่คงของ

องคก์รไม่มีความกา้วหนา้ และสอดคลอ้งกบัวจิยัของ สวรรณกมล จนัทรมะโน (2557)  

ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานสาํนักงาน-

คณะกรรมการกาํกบักิจการพลงังาน พบวา่ ความรู้สึกถึงการเมืองในองคก์ารมีผลต่อ 

การตดัสินใจลาออก การกระทาํบางอยา่งของคนภายในองคก์ารท่ีทาํให ้เกิดความไม่เขา้ใจ 
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สงสัย หรือรู้สึกวา่ไม่เป็นธรรม เพราะไม่ไดรั้บการอธิบายหรือแสดงเหตุผลใหเ้ขา้ใจ เช่น 

การประเมินผลการทาํงาน การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง และการไดรั้บโอกาสในการทาํงาน 

ดงันั้น โอกาสความกา้วหนา้ในสายงาน มีอิทธิพลทางการเมืองท่ีแอบแฝงซ่อนอยู ่

ซ่ึงอาจไม่ปรากฏชดัเจนเป็นหลกัฐานแสดงใหเ้ห็นโจ่งแจง้ แต่จากการสัมภาษณ์ หรือผูท่ี้มี

การเล่ือนตาํแหน่งหรือโยกยา้ยออกจากหน่วยไปแลว้ ทาํใหท้ราบถึงปัจจยัดา้นอิทธิพลทาง

การเมืองท่ีมาจากผูมี้อิทธิพล ชกันาํ จูงใจ ส่งผลใหบุ้คลากรตดัสินใจโยกยา้ยออกนอกหน่วย  

 

ปัจจัยคํา้จนุ (maintenance factors) 

1. ค่าตอบแทน/สวสัดิการ หน่วยงานท่ีโอนยา้ยไป มีค่าตอบแทนสูงกวา่ สวสัดิการ

ท่ีดีกวา่ ทาํใหก้าํลงัพลเกิดความพึงพอใจ ถึงแมว้า่หน่วยงานนั้นจะไม่ไดใ้ชค้วามรู้

ความสามารถดา้นต่อตา้นการก่อการร้ายกส็ามารถยอมรับได ้เพือ่คุณภาพชีวติและครอบครัว

ท่ีดีข้ึน ซ่ึงผลวจิยัน้ีสอดคลอ้งกบั ณฐัพล บวับุตร (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

ความต้ังใจในการลาออก โยกย้าย หรือโอนย้ายองค์การของพนักงานสอบสวนระดับ

ปฏิบติัการในสังกัดสาํนักงานตาํรวจแห่งชาติ: กรณีศึกษากองบญัชาการตาํรวจนครบาล 

ท่ีพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลทาํใหก้าํลงัพลมีการโอนยา้ยในเร่ืองของค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจาก

องคก์าร และสอดคลอ้งกบัวจิยัของ นาวาอากาศโทหญิง รสศิรินทร์ บรมสุข (2553)  

ศึกษาเร่ือง นาํเสนอภาวะสมองไหลของพยาบาลทหารอากาศ โรงพยาบาลภูมิพล- 

อดุลยเดช กรมการแพทย์ทหารอากาศ พบวา่ หน่วยงานท่ีมีผลประโยชนห์รือการตอบแทน

ของพยาบาลในการปฏิบติังานดา้นการพยาบาลนอ้ยกวา่ความคาดหวงัของผูป้ฏิบติังาน 

เช่น การเล่ือนยศรวมถึงการพิจารณาบาํเหน็จไม่มีโอกาสกา้วหนา้ในวชิาชีพ และสอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของ ศศิ อ่วมเพง็ (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมอิีทธิพลต่อความต้ังใจลาออก

ของพนักงานระดับบงัคับบัญชา สาํนักงานบญัชีกลาง บริษทั ปูนซิเมนต์ไทย จาํกัด (มหาชน) 

ซ่ึงผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน ไดแ้ก่ ปัจจยั

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ปัจจยัเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในทิศทางตรงกนัขา้มกบั

ความตั้งใจลาออกของพนกังาน  

ศุยภานนั พุฒตาล (2560) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของ

พนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบรีุ ปัจจยัค ํ้าจุน
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ในภาพรวมมีความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก และพบว่า อาย ุรายได ้ตาํแหน่งงาน อายงุาน 

และสังกดั มีผลต่อปัจจยัท่ีมีผลแนวโนม้การลาออกของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวชิาการ  

ดงันั้น จากงานวจิยัท่ีสอดคลอ้งท่ีนาํเสนอ จึงสรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน

เป็นส่วนสาํคญัท่ีส่งผลใหบุ้คลากรภายในหน่วยมีการโยกยา้ยออกนอกหน่วยอรินทราช 26  

2. เงินประจาํตาํแหน่งและเงินเพิ่มพิเศษ “เงินประจาํตาํแหน่งและเงินเพิ่มพิเศษ” 

เป็นส่วนหน่ึงของค่าตอบแทน แต่จะแยกออกมาเพื่อเป็นค่าตอบแทนใหส้าํหรับผูท่ี้มี

ความชาํนาญพิเศษเฉพาะทาง และเป็นค่าตอบแทนท่ีบุคลากรหน่วยงานปฏิบติัการดา้น

ต่อตา้นการก่อการร้ายอ่ืนไดรั้บ เพื่อเป็นขวญักาํลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีบนความเส่ียง 

หน่วยอรินทราช 26 ปฏิบติัภารกิจต่อตา้นการก่อการร้ายท่ีมีความเส่ียงสูง แต่ไดรั้บ

ค่าตอบแทนตํ่ากวา่มาก เม่ือเทียบกบัหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายอ่ืน ๆ นอกจากน้ี

สภาพการทาํงานและการดาํรงอยูภ่ายในหน่วยงาน ความตรากตราํในการฝึกฝนตนเอง

เพิ่มเติมอยูต่ลอดเวลา และฝึกทบทวนเพื่อคงขีดความสามารถนั้นใหค้งอยูพ่ร้อมท่ีจะ

ปฏิบติัภารกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และตอ้งอยูใ่นสภาพท่ีตอ้งควบคุมตนเองในภารกิจ

การเตรียมพร้อมประจาํวนัตลอด 24 ชัว่โมง ดงันั้น ค่าตอบแทนท่ีไม่สมเหตุสมผล 

ส่วนมากส่งผลใหบุ้คลากรภายในหน่วยรู้สึกเกิดขอ้เปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน จึงมี

ความตอ้งการใหมี้เงินเพิ่มพิเศษใหแ้ก่ผูท่ี้มีความเช่ียวชาญเฉพาะทาง แต่เม่ือไม่มีนโยบาย

ท่ีสามารถตอบสนองกบัความตอ้งการท่ีมีผลต่อพื้นฐานการดาํรงชีวติของบุคลากรนั้นได ้

จึงเป็นเหตุและผลในการยา้ยออกจากหน่วยอรินทราช 26 เพื่อเลือกสวสัดิการ ค่าตอบแทน 

ท่ีสูงกวา่จากหน่วยอ่ืน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวิจยัของ กรรณิการ์ เกตทอง (2559) ศึกษาเร่ือง 

สาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนย้ายของข้าราชการในหน่วยงานวิชาการ กรณีศึกษา

สาํนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) สาเหตุท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจ

ลาออก/โอนยา้ยของขา้ราชการ โดยเรียงลาํดบัความสาํคญั ดงัน้ี การจ่ายค่าตอบแทน 

ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายและความอิสระในการทาํงาน หวัหนา้งานและผูบ้งัคบับญัชา 

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ บรรยากาศในการทาํงานและความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

และมีแนวโนม้การลาออก/โอนยา้ยอยูใ่นระดบัสูง จะเห็นไดว้า่ ค่าตอบแทนมีความสาํคญั

เป็นอนัดบัแรก 
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ดงันั้น เงินประจาํตาํแหน่งสาํหรับผูช้าํนาญการดา้นต่อตา้นการก่อการร้าย 

และเงินเพิ่มพิเศษค่าเส่ียงภยัสาํหรับบุคลากร หน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย อรินทราช 26 

จึงมีความสาํคญัและจาํเป็นอยา่งยิง่ต่อการดาํรงชีวิต คุณภาพชีวติของบุคลากรผูมี้ความ-

ชาํนาญพิเศษเฉพาะทาง และเป็นปัจจยัหลกัท่ีค ํ้าจุนไม่ใหบุ้คลากรตดัสินใจโอนยา้ย 

ออกนอกหน่วยงานอ่ืน ท่ีใหค่้าตอบแทนสูงกวา่ มีสวสัดิการอ่ืน ๆ มีเงินพิเศษเพิ่ม  

และไม่ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีบนความเส่ียง  

3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ข้ึนอยูก่บัคุณสมบติัของบุคลากรท่ีไดรั้บ 

การแต่งตั้งใหม้าเป็นผูบ้งัคบับญัชา ทั้งเร่ืองการสาํเร็จหลกัสูตรต่อตา้นการก่อการร้าย 

การนาํหน่วย การยดึหลกัทางยทุธวธีิและตระหนกัในความปลอดภยัของกาํลงัพล  

ส่งผลต่อความเช่ือมัน่และศรัทธาของกาํลงัพล การมอบหมายภารกิจโดยไม่ยดึหลกั

ยทุธวธีิและไม่คาํนึงถึงความปลอดภยัของกาํลงัพล จึงนาํมาสู่วกิฤตศรัทธา อนัเป็น

เหตุผลร่วมหรือเหตุผลสนบัสนุนในการตดัสินใจโยกยา้ยออกจากหน่วย ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของ วชัรพงษ ์ฐิตวมุิตติ (2558) ศึกษาเร่ือง สาเหตุเชิงลึกความต้ังใจในการ-

ลาออก และการโยกย้ายของพนักงานสายสนับสนุน โรงพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง พบวา่ 

สาเหตุหลกัเกิดจากหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ซ่ึงเป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน ส่งผลใหพ้นกังานมีความตั้งใจ 

ในการลาออก   

สรุปผลการวจิยัคร้ังน้ี ปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คลากรของหน่วยอรินทราช 26 มีการโยกยา้ย

ออกนอกหน่วย สาเหตุมาจาก 5 ปัจจยั คือ (1) ดา้นความกา้วหนา้ภายในหน่วยงาน  

(2) อิทธิพลผูมี้อาํนาจทางการเมือง (3) ดา้นค่าตอบแทน/สวสัดิการ (4) เงินประจาํตาํแหน่ง

และเงินเพิ่มพิเศษ และ (5) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงไดส้อดคลอ้งกบัทฤษฎีของ 

Herzberg and Synderman (1959) ท่ีไดก้ล่าวไว ้อีกทั้ง ปัจจยัทั้งหมดท่ีไดค้น้พบ  

ยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของ Maslow (1970) อีกดว้ย เพราะมนุษย์

มีความตอ้งการดา้นปัจจยั 4 เป็นอยา่งแรก เพราะสาํคญัต่อการดาํรงชีพ และเม่ือมีการ-

ตอบสนองต่อความตอ้งการเหล่านั้นแลว้ กจ็ะทาํใหบุ้คลากรภายในหน่วย ปฏิบติัหนา้ท่ี

ดว้ยความพึงพอใจ ตามท่ีผูว้จิยัไดเ้สนอแนะแนวทาง นาํไปสู่การธาํรงรักษาบุคลากร
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ภายในหน่วย เพือ่ไม่ใหเ้กิดการสูญเสียบุคลากรอนัทรงคุณค่าของหน่วย และเป็นบุคลากร 

ท่ีทดแทนไดย้าก ซ่ึงผูว้จิยัจะขอกล่าวในหวัขอ้ต่อไป  

 

สรุปผลการวจิยั 

 

จากการศึกษาการธาํรงบุคลากรของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย อรินทราช 26 

ทาํใหผู้ว้จิยัและผูท่ี้ศึกษาดุษฎีนิพนัธ์น้ีเขา้ใจสภาพการทาํงานของหน่วยต่อตา้นการก่อการ-

ร้ายสากลทั้งในประเทศและต่างประเทศ ตามท่ีผูว้จิยัไดศึ้กษาดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ในบทท่ี 2 

นั้น สรุปไดว้า่ หน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากล หน่วยอรินทราช 26 เป็นหน่วยงานท่ี

ทรงคุณค่า เป็นกาํลงัสาํคญัของประเทศ มีความชาํนาญดา้นการต่อตา้นการก่อการร้าย 

การปฏิบติัภารกิจสาํคญัท่ีมีความเส่ียงสูง ในการป้องกนั แกไ้ข และรับมือกบัปัญหา

ความมัน่คงและภยัพิบติัทุกมิติ ทุกรูปแบบ และทุกระดบั อยา่งบูรณาการ และภารกิจ

ร่วมกบัเหล่าทพัเม่ือเกิดเหตุการณ์ก่อการร้ายสากลภายในประเทศ ซ่ึงจาํเป็นตอ้งพฒันา

ขีดความสามารถของกาํลงัพลและอาวธุยทุโธปกรณ์ใหมี้ความพร้อมในการปฏิบติัหนา้ท่ี

ตลอดเวลา เพื่อรองรับวกิฤตการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึนได ้เพื่อใหป้ระเทศชาติบา้นเมืองเกิด

ความมัน่คง ความสงบ ความผาสุก ตามยทุธศาสตร์ชาติดา้นความมัน่คง 

จากการศึกษาปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดการโยกยา้ยของบุคลากรของหน่วยต่อตา้น

การก่อการร้ายสากลในประเทศนั้น ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาและสัมภาษณ์เชิงลึกอยา่งใกลชิ้ด

กบัผูใ้หส้ัมภาษณ์ทั้ง 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัชั้นประทวน ชั้นสัญญาบตัร และผูบ้งัคบับญัชา 

โดยแบ่งเป็น (1) ผูท่ี้เคยปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยแต่ยา้ยออกนอกหน่วยแลว้ (2) ผูท่ี้ยงัปฏิบติั

หนา้ท่ีในหน่วยอรินทราช 26 และ (3) ผูบ้งัคบับญัชาหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายของ

กองทพัเรือและกองทพัอากาศ พบวา่ สาเหตุในการโยกยา้ยออกนอกหน่วยมีปัจจยัมาจาก

ประเดน็หลกั ๆ โดยเรียงลาํดบัความสาํคญัของผูใ้หส้ัมภาษณ์จากมากไปหานอ้ย ท่ีเป็นเหตุ

ใหต้ดัสินใจโยกยา้ยออกนอกหน่วย มีดงัน้ี  

1. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  

2. เงินประจาํตาํแหน่งและเงินเพิ่มพิเศษค่าเส่ียงภยั 
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3. ความเจริญกา้วหนา้ในหน่วยงาน  

4. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  

 จากขอ้คน้พบปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดการโยกยา้ยบุคลากรออกนอกหน่วย 

ทั้ง 4 ประการขา้งตน้ ทาํใหผู้ว้จิยัมีแนวคิดท่ีจะนาํปัจจยัดงักล่าวมาศึกษาเพื่อการธาํรงรักษา

บุคลากรของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากลของประเทศใหค้งอยูย่นืยาวกบัหน่วย 

หรือสามารถนาํไปปรับใชก้บัหน่วยอ่ืนได ้ซ่ึงการธาํรงรักษาบุคลากรนั้น ผูว้จิยัขอนาํเสนอ 

ซ่ึงมีรายละเอียดประเดน็ต่าง ๆ ดงัน้ี  

1. การสร้างปัจจยัจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงไดแ้ก่ การเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงาน 

ควรกาํหนดใหมี้ความชดัเจน ทั้งในระดบัชั้นประทวน และชั้นสัญญาบตัร เพื่อแกไ้ขปัญหา

ความไม่กา้วหนา้ในหน่วยงาน อนัเป็นสาเหตุของความไม่พึงพอใจในการทาํงาน หากมี

การปรับการเล่ือนตาํแหน่งในสายงานเฉพาะทางใหก้บัหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายใหเ้กิด

ความพึงพอใจ จะทาํใหบุ้คลากรมีขวญักาํลงัใจและปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 

2. สร้างปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงาน ซ่ึงไดแ้ก่ การปรับค่าตอบแทนและสวสัดิการ

ต่าง ๆ  ใหมี้ความเหมาะสม ทั้งเงินประจาํตาํแหน่งและเงินเพิ่มพิเศษค่าเส่ียงภยั เพือ่แกปั้ญหา

ความไม่เท่าเทียม เม่ือเทียบกบัหน่วยงานต่อตา้นก่อการร้ายอ่ืนท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ี

มากกวา่ ในขณะท่ีมีสภาพการทาํงาน ภารกิจและความเส่ียงเช่นเดียวกนั หากหน่วยงาน 

มีการปรับปรุงแกไ้ข เร่ืองค่าตอบแทนให้เกิดความพอใจ เพื่อเป็นขวญักาํลงัใจใน 

การทาํงาน ทาํใหห้น่วยงานรักษาบุคลากรสาํคญัคงไวก้บัหน่วยงานได ้อีกทั้ง เป็นการลด

ขอ้เปรียบเทียบจากหน่วยงานอ่ืน ท่ีมีขอ้เสนอแนะเร่ืองค่าตอบแทนท่ีดีกวา่ออกไป  

 

ข้อค้นพบองค์ความรู้ของการวจิยั 

 

จากการศึกษาและวจิยัคร้ังน้ี ผลวจิยัท่ีผูว้จิยัไดค้น้พบองคค์วามรู้ใหม่ ซ่ึงผูว้จิยั 

จะขอนาํเสนอ เพื่อเป็นประโยชนก์บัผูศึ้กษาต่อไป หรือนาํไปปรับใชใ้นงานวจิยัอ่ืน  

ซ่ึงมีรายละเอียดประเดน็ ดงัน้ี 
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ด้านอิทธิพลของผู้มีอํานาจทางการเมือง  

จากประเดน็ของการเมืองท่ีมีอิทธิพลต่อการโยกยา้ย ซ่ึงผูว้จิยัไดส้ัมภาษณ์กบั 

ผูท่ี้โยกยา้ย หรือมีการติดตามบุคคลสาํคญัทางการเมือง พบวา่ การติดตามผูมี้อาํนาจทาง

การเมืองนั้น มีโอกาสเติบโตสูงกว่าการปฏิบติัหนา้ท่ี ซ่ึงหากมองจากภายนอก ผูศึ้กษาทัว่ไป

อาจไม่ทราบสาเหตุดา้นน้ี จึงเป็นความรู้และท่ีมาสาํคญัของการตดัสินใจโยกยา้ยของ

บุคลากร เน่ืองจากการปฏิบติังานยอ่มมีความคิดท่ีอยากเจริญเติบโต มีความกา้วหนา้ 

ในสายอาชีพ เม่ือไม่มีช่องทางในการเจริญเติบโต หากมีโอกาสและไดรั้บโอกาส 

บุคลากรเหล่านั้นจึงเลือกโอกาสเพื่อความกา้วหนา้ของตนเอง 

 

เงินประจําตําแหน่งผู้ชํานาญการต่อต้านการก่อการร้าย 

โดยทัว่ไปผูท่ี้ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีใชค้วามรู้ความสามารถพิเศษเฉพาะทาง หรือในทาง

เทคนิค หรืองานท่ีตอ้งอาศยัความชาํนาญการ จะไดรั้บเงินประจาํตาํแหน่ง เป็นค่าตอบแทน

ท่ีเพิ่มมากข้ึนจากเงินเดือนปกติ เช่น นกับิน พนกังานสอบสวน แพทย ์วศิวกร เป็นตน้ 

สาํหรับหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายกเ็ช่นกนั บุคคลภายนอกอาจคิดวา่บุคลากรใน

หน่วยงานน้ีคงไดรั้บเงินประจาํตาํแหน่ง แต่แทจ้ริงแลว้กลบัถูกมองขา้มจนเกิดปัญหา

การขาดแคลนบุคลากร ทั้งท่ีเป็นหน่วยท่ีมีภารกิจพิเศษเฉพาะทางในการแกไ้ขปัญหา 

การก่อการร้าย เป็นสายงานท่ีมีความขาดแคลนบุคลากร บุคลากรแต่ละคนตอ้งผา่น 

การฝึกหลกัสูตรพิเศษเฉพาะทาง ซ่ึงมีความยากลาํบาก ตรากตราํ ใชค้วามอดทนอดกลั้นสูง 

และตอ้งพฒันาขีดความสามารถใหท้นัสถานการณ์อยูต่ลอดเวลา ตอ้งคงสภาพร่างกายและ

จิตใจใหพ้ร้อมรองรับสถานการณ์ตลอด 24 ชัว่โมง ซ่ึงสภาพการทาํงานดงักล่าวเกินกวา่

อาชีพอ่ืนทัว่ไป ทั้งน้ี บุคลากรในหน่วยตอ้งเป็นผูท่ี้มีอุดมการณ์สูงและมีความรักความศรัทธา

ในงานของตน อยา่งไรกต็ามความอดทนของมนุษยมี์ขีดจาํกดัและมีความตอ้งการพื้นฐาน

ตามลาํดบัขั้นตามธรรมชาติของมนุษย ์

 

การพฒันาขดีความสามารถของบุคลากร 

โดยทัว่ไปบุคลากรในหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายมีความรักในการฝึกฝนและพฒันา

ขีดความสามารถของตนเองอยูเ่สมอ มกัจะแสวงหาความรู้และสมคัรใจเขา้รับการฝึกอบรม
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หลกัสูตรต่าง ๆ เพิ่มเติมอยูต่ลอด แต่ส่ิงท่ีเป็นความรู้ใหม่ท่ีคน้พบ ซ่ึงคนทัว่ไปไม่ทราบ 

นัน่คือ ขอ้จาํกดัดา้นงบประมาณสนบัสนุนการฝึกท่ีมีจาํกดั ทาํใหบุ้คลากรเสียโอกาส 

ในการพฒันาขีดความสามารถเฉพาะตวัและความสามารถในการทาํงานเป็นทีม  

ไม่วา่จะเป็นการฝึกภายในหน่วย หรือระหวา่งหน่วยในประเทศ และการฝึกร่วมกบั

หน่วยต่างประเทศ ส่งผลใหเ้กิดขอ้เปรียบเทียบหรือเกิดความแตกต่างในการปฏิบติัภารกิจ

ร่วมกนัระหวา่งหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 

 

การพฒันาศักยภาพด้านอาวุธยุทโธปกรณ์ 

นอกจากความสาํคญัของการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรแลว้ การพฒันา

ศกัยภาพดา้นอาวธุยทุโธปกรณ์ของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายกมี็ความสาํคญัเช่นกนั 

จาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาควบคู่กนัไปใหมี้ความทนัสมยัตามเทคโนโลยท่ีีกา้วหนา้อยู่

ตลอดเวลา และรองรับตามสถานการณ์การก่อการร้ายรูปแบบใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

เพื่อเฝ้าระวงัและตอบโตส้ถานการณ์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และตอ้งสามารถบูรณาการ

ในการปฏิบติัภารกิจร่วมกนัทั้งในการฝึกร่วมระหวา่งเหล่าทพัและการปฏิบติัภารกิจใน

สถานการณ์จริงท่ีตอ้งสนธิกาํลงัในการเขา้ตอบโตว้ิกฤตการณ์การก่อการร้าย ซ่ึงโดยหลกั

แลว้การปฏิบติัภารกิจร่วมกนัของแต่ละหน่วยควรมีอาวธุยทุโธปกรณ์ท่ีสามารถใชง้าน

ร่วมกนัหรือทดแทนกนัไดใ้นการปฏิบติัการภาคสนามนอกจากความสาํคญัของการพฒันา

ขีดความสามารถของบุคลากรแลว้ การพฒันาศกัยภาพดา้นอาวธุยทุโธปกรณ์ของ 

หน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายกมี็ความสาํคญัเช่นกนั จาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาควบคู่กนั

ไปใหมี้ความทนัสมยัตามเทคโนโลยท่ีีกา้วหนา้อยูต่ลอดเวลา และรองรับตามสถานการณ์

การก่อการร้ายรูปแบบใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงไป เพื่อเฝ้าระวงัและตอบโตส้ถานการณ์ 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และตอ้งสามารถบูรณาการในการปฏิบติัภารกิจร่วมกนัทั้ง 

ในการฝึกร่วมระหวา่งเหล่าทพัและการปฏิบติัภารกิจในสถานการณ์จริงท่ีตอ้งสนธิกาํลงั

ในการเขา้ตอบโตว้ิกฤตการณ์การก่อการร้าย ซ่ึงโดยหลกัแลว้ การปฏิบติัภารกิจร่วมกนั

ของแต่ละหน่วยควรมีอาวธุยทุโธปกรณ์ท่ีสามารถใชง้านร่วมกนัหรือทดแทนกนัได ้

ในการปฏิบติัการภาคสนาม 

 

 



123 

ข้อเสนอแนะ 

 

จากการวจิยัคร้ังน้ีช้ีใหเ้ห็นปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คลากรของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย 

อรินทราช 26 เกิดภาวะสมองไหล หรือการโยกยา้ยออกไปหน่วยงานอ่ืน อนัเน่ืองมาจาก

ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ปัจจยัการเล่ือนตาํแหน่งในหน่วยงาน ปัจจยัทางการเมือง ทาํใหผู้ว้จิยั

มีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เพือ่ธาํรงรักษาบุคลากรท่ีมีความชาํนาญเฉพาะทางของหน่วย-

ต่อตา้นการก่อการร้าย อรินทราช 26 ไม่ใหเ้กิดการโยกยา้ยออกนอกหน่วยงาน อนัเป็น

ประโยชนใ์หก้บัหน่วยงาน ท่ีไม่ตอ้งสูญเสียบุคลากรท่ีชาํนาญเฉพาะทาง และไม่สูญเสีย

งบประมาณในการจดัรับบุคลากรใหม่เพื่อลดงบประมาณค่าใชจ่้ายท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

และคงประสิทธิภาพในการปฏิบติัภารกิจ โดยมีรายละเอียดแยกตามประเดน็ มีดงัน้ี 

 

เงินประจําตําแหน่งผู้ชํานาญการต่อต้านการก่อการร้าย 

จากปัญหาท่ีพบในเร่ืองของเงินประจาํตาํแหน่งผูช้าํนาญการต่อตา้นการก่อการร้าย

ไม่มีนั้น ทาํใหบุ้คลากรภายในหน่วยหมดกาํลงัใจ ทอ้ใจ และตดัสินใจโยกยา้ยไปยงั

หน่วยงานอ่ืน ท่ีไม่ตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะทางและมีความเส่ียงสูง และไดค่้าตอบแทน 

ท่ีสูงกวา่ ทั้งน้ี ผูว้จิยัจึงขอเสนอการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนน้ีดว้ยการกาํหนดใหมี้เงินประจาํ-

ตาํแหน่งผูช้าํนาญการพิเศษดา้นต่อตา้นการก่อการร้าย และปรับเงินเพิ่มพิเศษค่าเส่ียงภยั

ใหสู้งข้ึน เพื่อแกไ้ขปัญหาการขาดแคลนบุคลากรผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงผูว้จิยัมองเห็นความสาํคญั

ของบุคลากรท่ีมีความชาํนาญพิเศษดา้นต่อตา้นการก่อการร้ายท่ีมีความเช่ียวชาญ อนัมาจาก

การฝึกฝนมาอยา่งหนกั และมีประสบการณ์ปฏิบติัหนา้ท่ีต่อตา้นการก่อการร้ายมาอยา่ง

ต่อเน่ือง จนสร้างผลงานต่าง ๆ เป็นท่ีประจกัษแ์ละสร้างช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกัในกลุ่มหน่วย

ต่อตา้นการก่อการร้ายทั้งในประเทศและต่างประเทศ ซ่ึงสภาพการทาํงานลกัษณะตรากตราํ

และมีความเส่ียงต่อชีวติและอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึน แต่บุคลากรเหล่าน้ียงัคงปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย

อุดมการณ์ มีความอดทน พร้อมท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีตลอด 24 ชัว่โมง นบัวา่เป็นบุคลากรท่ี

สาํคญัและหายาก หากไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานหรือผูบ้งัคบับญัชาในเร่ืองของ 

“เงินประจาํตาํแหน่งผูช้าํนาญการพิเศษดา้นต่อตา้นการก่อการร้าย และเงินเพิ่มพิเศษ 

ค่าเส่ียงภยั” ใหเ้ป็นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม จะทาํใหล้ดภาวะสมองไหล หรือเกิดการโยกยา้ย
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ออกนอกหน่วยไดเ้ป็นอยา่งมาก อีกทั้งเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจการปฏิบติัหนา้ท่ี

ของบุคลากรในหน่วย สามารถตอบสนองความตอ้งการและความพึงพอใจของบุคลากร 

เพื่อเป็นการธาํรงรักษาบุคลากรท่ีเช่ียวชาญของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย อรินทราช 26 

ใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพและไม่คิดท่ีจะยา้ยออกจากหน่วยงานท่ีพวกเขา 

มีความรักและศรัทธา  

 

การเลือ่นตําแหน่งในหน่วยงาน  

จากปัจจยัท่ีคน้พบเร่ืองการเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงานยงัคงเป็นปัญหา และ

ทาํใหบุ้คลากรเกิดความไม่พึงพอใจและไม่มีแรงจูงใจในการทาํงาน หรือกาํลงัใจถดถอย 

การปฏิบติัหนา้ท่ีไม่เตม็ประสิทธิภาพ ดงันั้น ผูว้จิยัจึงขอเสนอการแกปั้ญหาดว้ยการปรับปรุง

การเล่ือนตาํแหน่งของกาํลงัพลในหน่วยงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Weber (1966)  

ท่ีไดเ้สนอวา่ การกาํหนดลาํดบัชั้นสายการบงัคบับญัชาท่ีดีจะทาํใหส้ามารถควบคุมพฤติกรรม

ของบุคลากรในระบบราชการได ้มาประยกุตใ์ชก้บัวิจยัน้ี ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ระดบั ดงัน้ี 

1. ระดบัชั้นประทวน 

ซ่ึงเป็นกาํลงัพลหลกัส่วนใหญ่ของหน่วย และมีการโยกยา้ยออกนอกหน่วย

จาํนวนมากกวา่ชั้นสัญญาบตัร ควรกาํหนดระเบียบใหส้ามารถสอบแข่งขนัเล่ือนตาํแหน่ง

ข้ึนเป็นชั้นสัญญาบตัร เป็นการภายในหน่วยของตนได ้และกาํหนดใหเ้ป็นตาํแหน่ง

ผูช้าํนาญการเฉพาะทาง เพือ่ตดัปัญหาท่ีบุคคลภายนอกหน่วยสามารถเขา้มาดาํรงตาํแหน่งได ้

อนัเป็นสาเหตุท่ีทาํใหก้าํลงัพลภายในหน่วยงานไม่มีความกา้วหนา้ในสายงานของตนท่ี

ตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถเฉพาะทาง จึงตดัสินใจโยกยา้ยออกนอกหน่วย เพื่อไป

ปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานอ่ืนท่ีมีค่าตอบแทนสูง และไม่จาํเป็นตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ

เฉพาะทาง และเกิดปัญหาท่ีตามมาคือหน่วยไดรั้บบุคลากรชั้นสัญญาบตัรระดบัรองสารวตัร

หรือผูบ้งัคบัหมวดจากบุคลากรภายนอกหน่วย ท่ีไดรั้บการแต่งตั้งใหม้าเป็นผูบ้งัคบับญัชา 

ซ่ึงไม่สาํเร็จหลกัสูตรต่อตา้นการก่อการร้าย อีกทั้ง ไม่มีความสมคัรใจท่ีจะอยูห่น่วยน้ีมาก่อน 

และไม่สมคัรใจเขา้รับการฝึกหลกัสูตรดงักล่าวเม่ือยา้ยมาแลว้ มีผลต่อความเช่ือมัน่และ

ศรัทธาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการนาํออกภารกิจท่ีมีความเส่ียงสูงโดยไม่ยดึหลกัทาง

ยทุธวธีิและไม่ตระหนกัในความปลอดภยัของกาํลงัพล อาจทาํใหเ้กิดความสูญเสียได ้ 
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2. ระดบัสัญญาบตัร 

การเล่ือนตาํแหน่งในหน่วยงานของระดบัสัญญาบตัรกเ็ช่นเดียวกนั ควรกาํหนด

ระเบียบใหมี้ความกา้วหนา้ในสายงานของตน โดยกาํหนดตาํแหน่งเป็นคุณสมบติัเฉพาะ 

และถือปฏิบติัตามระเบียบนั้นอยา่งเคร่งครัด หากยงัมีขอ้ยกเวน้หรือเปิดโอกาสให้

บุคลากรภายนอกแต่งตั้งเขา้มาดาํรงตาํแหน่งในหน่วยไดโ้ดยขาดคุณสมบติัท่ีกาํหนด  

กจ็ะเกิดปัญหาการนาํหน่วย การบงัคบับญัชา นาํมาสู่วกิฤตศรัทธา อนัเป็นเหตุผลร่วม

หรือเหตุผลสนบัสนุนในการตดัสินใจโยกยา้ยออกจากหน่วย 

 

ปัจจัยทางการเมือง  

การเมืองมีอิทธิพลต่อการโยกยา้ยของบุคลากรภายในหน่วยท่ีไดรั้บคาํส่ังใหไ้ป

ปฏิบติัหนา้ท่ีรักษาความปลอดภยับุคคลสาํคญั โดยตอบแทนดว้ยการเสนอโอกาสให้

บุคลากรท่ีถูกส่งไปปฏิบติัหนา้ท่ีสามารถโยกยา้ยไปดาํรงตาํแหน่งในหน่วยงานอ่ืน ๆ 

และยงัตอบแทนดว้ยการเล่ือนขั้น ส่งผลต่อการเกิดภาวะสมองไหลในหน่วยอรินทราช 

กาํลงัพลท่ีมากความดว้ยความรู้ความสามารถ ถูกฝึกฝนมาหลายหลกัสูตร และมีประสบการณ์

ทาํงานมีความเช่ียวชาญเฉพาะทาง กลบัตอ้งไปปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ท่ีไม่ใช่หนา้งานต่อตา้น

การก่อการร้าย ทาํใหห้น่วยสูญเสียบุคลากรคนสาํคญัไปอยา่งต่อเน่ือง และไม่อาจสร้าง

บุคลากรใหม่ข้ึนมาทดแทนไดท้นั ซ่ึงบางปีถูกยา้ยออกไปเป็นจาํนวนมากลว้นแลว้แต่

เป็นระดบัหวักะทิของหน่วย ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัภารกิจของหน่วยทนัที 

จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีมาตรการป้องกนัในเร่ืองดงักล่าวอยา่งเร่งด่วน 

จากการศึกษาปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดการโยกยา้ยของบุคลากรในหน่วยต่อตา้นการ- 

ก่อการร้าย พบวา่ อิทธิพลทางการเมืองเป็นปัจจยัแทรกซอ้นท่ีทาํใหบุ้คลากรในหน่วยมี

ความคิด และตดัสินใจท่ีจะยา้ยหน่วยงานไปยงัหน่วยงานอ่ืน ผูว้จิยัขอเสนอวา่ ในส่วน

การรักษาความปลอดภยับุคคลสาํคญัตามภารกิจท่ีมีการขอรับการสนบัสนุนในระยะเวลา

สั้น ๆ นั้น สามารถจดักาํลงัพลไปปฏิบติัไดต้ามอาํนาจหนา้ท่ีของหน่วยงาน แต่การรักษา

ความปลอดภยับุคคลสาํคญัในลกัษณะประจาํตวัในระยะยาวไม่ควรส่งกาํลงัพลไปปฏิบติั 

ควรใหเ้ป็นภารกิจของหน่วยงานตาํรวจสันติบาลตามอาํนาจหนา้ท่ีของหน่วยงานนั้น  

กจ็ะสามารถขจดัปัญหาจากอิทธิพลทางการเมืองได ้
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การวางแผนด้านบุคลากร  

 การโยกยา้ยออกนอกหน่วยตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั จากสาเหตุปัจจยัท่ีไดก้ล่าวไว้

ในบทสรุปแลว้นั้น ผูว้จิยัขอเสนอการวางแผนดา้นบุคลากร เพื่อเป็นการป้องกนัและลด

ความเส่ียงปัญหาการขาดแคลนบุคลากรในหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

หากไม่มีการวางแผนอาจทาํใหก้ารคดัเลือกบุคลากรเขา้หน่วยเกิดปัญหาคุณสมบติัไม่ตรง

ตามท่ีตอ้งการ การแต่งตั้งบุคลากรเขา้หน่วยโดยไม่มีความสมคัรใจ ทาํใหเ้กิดโอกาส 

การโยกยา้ยออกสูง และหากไม่ไดก้าํหนดคุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่งในสายงานต่อตา้น

การก่อการร้าย ซ่ึงเป็นสายงานเฉพาะทางไว ้อาจไดผู้ท่ี้ไม่มีความถนดัในสายงานมา 

ดาํรงตาํแหน่งเท่ากบับุคลากรท่ีโยกยา้ยออกไป ดงันั้น ภาพรวมของสภาพปัญหาและ

ความสาํคญัของการวางแผนทรัพยากรบุคคลท่ีผูว้จิยัไดก้ล่าวมา จึงเป็นประเดน็สาํคญั 

ท่ีหน่วยงานควรใหค้วามสาํคญัเพื่อลดปัญหาท่ีเกิดข้ึนในอนาคตใหน้อ้ยท่ีสุด ซ่ึงรายละเอียด

ของการวางแผนดา้นบุคลากรของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย อรินทราช 26 ไดอ้ธิบาย

ไวอ้ยา่งละเอียดในบทท่ี 4 อนัเป็นการธาํรงรักษาบุคลากรของหน่วย เพื่อลดปัญหา 

การยา้ยออกนอกหน่วย และเป็นการลดความเส่ียงในการขาดแคลนผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทาง

ในหน่วยอรินทราช 26 

 

การฝึกอบรมเพิม่ขดีความสามารถ 

จากการสัมภาษณ์ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดก้ล่าวถึงประเดน็ของการพฒันาความสามารถ 

ทกัษะการต่อตา้นการก่อการร้ายในการร่วมฝึกกบัหน่วยต่อตา้นการก่อการร้ายอ่ืน และ

หลกัสูตรอ่ืนของเหล่าทพั ซ่ึงในการฝึกกบัหน่วยงานภายนอก ทาํใหต้อ้งมีค่าใชจ่้ายเกิดข้ึน 

แต่บุคลากรภายในหน่วย ยงัขาดทุนทรัพยท่ี์สนบัสนุนการพฒันาทกัษะ หรือการเพิ่ม 

ขีดความสามารถ ผูว้จิยัขอเสนอ สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติสนบัสนุนงบประมาณรองรับ

การฝึกอบรมใหเ้พียงพอใหก้บับุคลากรในหน่วยงาน ทั้งการฝึกในประเทศและต่างประเทศ 

เพื่อเพิ่มโอกาสการเรียนรู้ และเพิ่มขีดความสามารถใหแ้ก่กาํลงัพล และอาวุธยทุโธปกรณ์

ในหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย อรินทราช 26 เพื่อใหมี้ขีดความสามารถท่ีเพียงพอต่อ 

การรองรับสถานการณ์ภยัคุกคามจากการก่อการร้ายทั้งในปัจจุบนัและในอนาคตได ้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ภาคผนวก 

แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวจิัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



128 

แบบสัมภาษณ์ 

 

คาํช้ีแจงในการตอบแบบสัมภาษณ์  

โปรดตอบคาํถามตามขอ้เทจ็จริง ในช่วงระยะเวลาท่ีท่านดาํรงตาํแหน่ง และปฏิบติังาน

ในกองกาํกบัการต่อตา้นการก่อการร้าย  

 

ส่วนที ่1: ข้อมูลส่วนตัวผู้ให้สัมภาษณ์  

1. (ยศ) ช่ือ-นามสกลุ: 

……………………………………………………………………………...................... 

2. ตาํแหน่งปัจจุบนั 

.……….………………………………………………………………………………… 

3. ระดบัการศึกษา 

.……...………………………………………………………………………………….. 

4. รับราชการในสังกดักองกาํกบัการต่อตา้นการก่อการร้ายเม่ือใด (ช่วงเวลา ระบุปี พ.ศ  

และตาํแหน่ง) 

……………………………………………………………………………………..…… 

5. หลกัสูตรอบรมระหวา่งดาํรงตาํแหน่งกองกาํกบัการต่อตา้นการก่อการร้าย 

………………………………………………………………………....……………..… 

6. วนั เดือน ปี ท่ีสัมภาษณ์: …………………………....……………………………..… 

 

ส่วนที ่2: แบบสัมภาษณ์  

1. ด้านทศันคติบุคคล  

Q1: เพราะสาเหตุใด ทาํไมท่านตดัสินใจยา้ยหน่วยกองกาํกบัการต่อตา้นการก่อการร้าย  

…………………………………………………………………………………….......… 

Q2: ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีใด ในกองกาํกบัการต่อตา้นการก่อการร้าย 

…………………………………………………………………………………….......… 
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Q3: เหตุผลอะไรบา้งท่ีทาํใหท่้านมาอยูท่ี่หน่วยงานอรินทราช 26 

…………………………………………………………………………………….......… 

Q4: ท่านเคยไดรั้บใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีติดตามผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง ทั้งภายในและ

ภายนอก สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ หรือไม่ อยา่งไร (ระบุช่ือ, ตาํแหน่ง  

บุคคลท่ีติดตาม และช่วงเวลาท่ีติดตามหรือปฏิบติัหนา้ท่ี)  

…………………………………………………………………………………….......… 

2. ด้านแรงจูงใจในการทาํงาน  

Q5: ท่านคิดวา่อะไรท่ีเป็นส่ิงจูงใจใหท่้านตดัสินใจในการยา้ยหน่วยงาน  

เพราะเหตุผลใด 

…………………………………………………………………………………….......… 

Q6: งานท่ีท่านรับผดิชอบอยู ่มีลกัษณะเป็นงานซํ้ าซาก และน่าเบ่ือ หรือไม่  

ท่านมีวธีิจดัการอยา่งไร 

…………………………………………………………………………………….......… 

Q7: ความทา้ทายใหม่ ๆ มีผลต่อการตดัสินใจยา้ยหน่วยงานหรือไม่ อยา่งไร 

…………………………………………………………………………………….......… 

Q8: ท่านคิดวา่แรงจูงใจในการทาํงาน มีอะไรบา้ง และแรงจูงใจไหนบา้ง 

ท่ีท่านไม่เคยไดรั้บ จากผูบ้งัคบับญัชาหรือหน่วยงาน 

………………………………………………………………………...………………… 

3. โอกาสและความก้าวหน้าในการปฏบัิติงาน 

Q9: ท่านคิดวา่ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ เป็นไปไดแ้ค่ไหน 

ถา้เป็นไปไม่ได ้เพราะสาเหตุใด 

…………………………………………………………………………………….......… 

Q10: ท่านคิดวา่ยระยะเวลาของการเล่ือนชั้น ปรับตาํแหน่งของหน่วยต่อตา้น 

การก่อการร้ายเหมาะสมหรือไม่ ถา้ไม่เหมาะสมเพราะเหตุใด 

…………………………………………………………………………………….......… 
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Q11: ประสบการณ์ทาํงานของท่าน มีดา้นไหนบา้ง และคิดวา่มีโอกาสกา้วหนา้ 

ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

…………………………………………………………………………………….......… 

Q12: ท่านเคยไดรั้บยกยอ่ง หรือเป็นบุคคลสาํคญัของหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้าย 

หรือไม่ หากไดรั้บท่านรู้สึกอยา่งไร และหากไม่ไดเ้คยไดรั้บ ท่านรู้สึกอยา่งไร  

…………………………………………………………………………………….......… 

Q13: ในอดีตหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายไดใ้หอ้ะไรกบัคุณในฐานะผูเ้ช่ียวชาญ

ในสายอาชีพและเป็นบุคลากรคนสาํคญั  

…………………………………………………………………………………….......… 

Q14: ท่านมีความเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในสายงาน ในกองกาํกบัการต่อตา้น

การก่อการร้าย  

…………………………………………………………………………………………... 

4. ความรับผดิชอบ/ลกัษณะงาน  

Q15: ท่านมีความรู้สึกอยา่งไรกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

…………………………………………………………………………………….......… 

Q16: หากงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ไม่มีความทา้ทา้ยหรือโอกาสกา้วหนา้ ท่านจะทาํอยา่งไร 

…………………………………………………………………………………….......… 

Q17: หากท่านเป็นผูมี้ผลงานอนัโดดเด่น และมากความสามารถ แต่ไม่ไดรั้บการปรับ

ขั้นหรือตาํแหน่ง ในความคิดของท่านจะทาํอยา่งไร  

…………………………………………………………………………………….......… 

Q18: หากท่านยา้ยหน่วยงานหรือองคก์ร โดยท่ีลกัษณะงานนั้นไม่ตรงกบัวชิาชีพ 

ของท่าน แต่ค่าตอบแทนสูง ท่านจะตดัสินใจอยา่งไร เพราะเหตุใด  

…………………………………………………………………………………………... 

5. ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา 

Q19: ท่านมีความสัมพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งไร  

…………………………………………………………………………………….......… 
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Q20: เม่ือท่านมีปัญหา หรือตอ้งการคาํปรึกษา ท่านจะแกปั้ญหาดว้ยตวัเองหรือปรึกษา

ผูบ้งัคบับญัชา และมีวธีิการอยา่งไร 

…………………………………………………………………………………….......… 

Q21: ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนในการทาํใหท่้านตดัสินใจยา้ยไปยงัหน่วยงานอ่ืนหรือไม่ 

อยา่งไร  

…………………………………………………………………………………….......… 

Q22: หากท่านทาํงานผดิพลาด และโดนกล่าวตกัเตือนจากผูบ้งัคบับญัชา ท่านมี

ความรู้สึกอยา่งไร และหากผดิพลาดซํ้ า ๆ ท่านจะตดัสินใจทาํอยา่งไร 

…………………………………………………………………………………….......… 

Q23: หากท่านไม่ชอบผูบ้งัคบับญัชา ท่านจะทาํอยา่งไรเม่ือไดร่้วมงานกนั  

……………………………………………………………………………………...…… 

6. กฎระเบียบ และนโยบาย 

Q24: กฎระเบียบภายในหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้าย ท่านมีความเห็นอยา่งไร  

และคิดวา่อะไรเป็นส่ิงท่ีไม่สมเหตุสมผล 

…………………………………………………………………………………….......… 

Q25: นโยบายอะไรท่ีท่านเห็นวา่เหมาะสม และเป็นประโยชนต่์อหน่วยต่อตา้น 

การก่อการร้ายในอนาคต 

…………………………………………………………………………………….......… 

Q26: นโยบายของหน่วยต่อตา้นการก่อการร้าย ท่ีตอ้งปฏิบติัอยา่งเคร่งครัด 

เร่ืองอะไรบา้งท่ีส่งผลต่อจิตใจของท่าน และเพราะอะไร 

…………………………………………………………………………………….......… 

Q27: การท่ีหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้ายมีนโยบาย ท่ีท่านไม่ชอบ หรือไม่อยาก

ปฏิบติัตาม เป็นเหตุผลท่ีทาํใหท่้านตอ้งการยา้ยหน่วยงานหรือไม่ ถา้ไม่ใช่ 

เพราะอะไร 

…………………………………………………………………………………………... 
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7. ค่าตอบแทน/สวสัดิการ  

Q28: การยา้ยหน่วยงานโดยองคก์รอ่ืนยืน่ขอ้เสนอระหวา่ง (1) ค่าตอบแทนสูง  

โดยไม่มีสวสัดิการ (2) มีสวสัดิการ ค่าตอบแทนตํ่า ท่านเลือกขอ้ไหน  

ดว้ยเหตุผลใด  

…………………………………………………………………………………………... 

Q29: สวสัดิการดา้นไหนบา้ง ท่ีหน่วยงานควรปรับปรุง 

…………………………………………………………………………………………... 

Q30: ท่านเคยรู้สึกไม่ไดรั้บความเป็นธรรมในการพิจารณาการปรับเล่ือนขั้น หรือไม่ 

อยา่งไร  

…………………………………………………………………………………………... 

Q31: ในฐานะท่ีท่านเป็นบุคลากรท่ีมีความชาํนาญพิเศษเฉพาะทาง ท่านมีความเห็น

อยา่งไร เก่ียวกบัค่าตอบแทน เม่ือเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน 

…………………………………………………………………………………………... 

8. ความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 

Q32: ความมัน่คงในสายอาชีพในหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้าย ท่านมีความรู้สึก

อยา่งไร 

…………………………………………………………………………………………... 

Q33: ท่านคิดวา่ความมัน่คงของหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้าย เป็นเหตุผลท่ีทาํให้

ท่านตดัสินใจยา้ยหน่วยงาน หรือไม่ เพราะอะไร 

…………………………………………………………………………………………... 

Q34: หากท่านไดรั้บขอ้เสนอ ใหไ้ปปฏิบติังานในสถานท่ีแห่งหน่ึง โดยท่านจะไดรั้บ

ค่าตอบแทนจากเดิม 2 เท่า แต่ไม่ไดรั้บสวสัดิการใด และหน่วยงานนั้น  

อาจจะเลิกจา้งเม่ือไหร่กไ็ด ้คุณจะตดัสินใจอยา่งไร เพราะเหตุใด  

………………………………………………………………………………………… 

9. สภาพแวดล้อมของหน่วยงาน  

Q35: บรรยากาศในการทาํงานในหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้าย ท่านรู้สึกอยา่งไร  

…………………………………………………………………………………………... 
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Q36: พื้นท่ีทาํงานในหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้าย ความสะดวก ปลอดภยั 

ในความคิดของท่าน เป็นอยา่งไร และมีส่วนไหนบา้งท่ีควรปรับปรุง 

…………………………………………………………………………………………... 

Q37: ท่านคิดวา่สภาพแวดลอ้มไม่ดี มีส่วนทาํใหเ้ราไม่อยากทาํงานหรือไม่ อยา่งไร  

…………………………………………………………………………………………... 

Q38: หากอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทาํงานชาํรุด หรือไม่พร้อมใชง้าน  

และมีการซ่อมแซมปรับปรุงเพื่อใชง้าน ส่ิงเหล่าน้ีเป็นอุปสรรคในการทาํงาน 

ท่านหรือไม่ เพราะอะไร  

…………………………………………………………………………………………... 

Q39: ท่านคิดวา่สภาพแวดลอ้มรอบ ๆ ภายในหน่วยงานต่อตา้นการก่อการร้าย  

มีผลทาํใหบุ้คลากร ยา้ยหน่วยงานหรือไม่ เพราะอะไร  

…………………………………………………………………………………………... 

 

10. ข้อเสนอแนะเพิม่เติม  

…………………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………………. 
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