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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

เปนที่ยอมรับกันดี ในหมูนักบริหารและนักทฤษฎีองคกรสมัยใหมวาในบรรดาปจจัย

การผลิต 4 ประการ อันประกอบดวย มนุษย เงิน วัสดุอุปกรณ และการจัดการ นั้น “มนุษย” คือ 

ทรัพยากรที่สําคัญที่สุด เนื่องจาก มนุษย คือตัวการที่จะขับเคลื่อนปจจัยการผลิตอีก 3 ประการที่

เหลือ เพื่อผลักดันใหองคกรมีความเจริญกาวหนาและสามารถดําเนินกิจกรรมไดตามวัตถุประสงค 

ดวยเหตุนี้ ทั้งนักทฤษฎีและนักบริหารจึงเพียรพยายามเสาะแสวงหาวิธีการจูงใจใหบุคลากร ทุมเท

แรงกายแรงใจในการทํางานใหองคกรอยางเต็มศักยภาพมากที่สุด ซึ่งจากการศึกษา พวกเขาก็

คนพบวาปจจัยที่จะทําใหคน ๆ หนึ่งทํางานอยางเต็มความสามารถ ก็คือ เมื่อเขามีขวัญกําลังใจ

และมีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน ซึ่งจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน โดยการที่พนักงานจะ

เกิดความรู สึกเหลานี้ ข้ึนไดนั้น องคกรตองมีสภาพการทํางานที่ตอบสนองความตองการ 

ของพนักงานและมีการบริหารจัดการที่ เปนธรรม นั่นคือ เมื่อพนักงานแตละคนในองคกร  

ใสความพยายามและความทุมเทลงในงานของตนในปริมาณที่เทากัน พวกเขาก็ควรจะไดรับ

ผลตอบแทนหรือความสําเร็จที่เทาเทียมกันดวย โดยความสําเร็จในหนาที่การงานที่ชัดเจนที่สุด ก็

วัดไดจากการเล่ือนตําแหนงและไดรับมอบหมายใหทําหนาที่สําคัญในหนวยงานนั้น ๆ 

ในทางตรงกันขาม หากพวกเขาเห็นวา องคกรมีสภาพการบริหารงานที่ไมเปนธรรม มี

การเลือกปฏิบัติในองคกร เชน ใหความสําคัญกับปจจัยดานสังคมของพนักงาน มากกวาที่จะ

คํานึงถึงผลงาน หรือ หากมีกลุมผลประโยชนกลุมใดกลุมหนึ่งในองคกร มีอิทธิพลครอบงําองคกร 

รวมทั้งผูกขาดอํานาจการบริหารงานและโอกาสท่ีจะเจริญกาวหนาเอาไวเพียงกลุมเดียว โดยกีดกัน

ผูที่มีภูมิหลังหรือลักษณะทางสังคมแตกตางจากกลุมของตน ไมใหเขามามีสวนในการบริหารองคกร

หรือปดกั้นไมใหมีโอกาสในการเจริญกาวหนาทัดเทียมกับกลุมตน ก็จะทําใหคนในองคกรที่ 

ถูกเอารัดเอาเปรียบ มีทัศนคติที่ไมดีตอการทํางาน รวมทั้งมีขวัญกําลังใจตกตํ่าเพราะรูสึกถึง 

ความไมยุติธรรมที่เกิดข้ึนในองคกร ซึ่งจะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการทํางาน ทําใหไมมี

ความมุงมั่น ขาดความกระตือรือรนที่จะสรางผลงานที่มีคุณภาพ รวมทั้ง ไมมีจินตนาการในการ

สรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ ใหกับองคกร มีแนวโนมที่จะทํางานไปวัน ๆ อยางไรเปาหมาย 

เนื่องจาก ขาดแรงกระตุน เพราะมองไมเห็นโอกาสที่จะมีความกาวหนาในองคกรนั้น ๆ  
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องคกรขนาดใหญที่ผูศึกษาเห็นวา อาจกําลังเผชิญปญหาในลักษณะดังกลาว ก็คือ 

กองทัพบก ซึ่งมีบุคลากรในความรับผิดชอบ ราว 2 แสนคน ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมรวมท้ัง

งานวิจัยตาง ๆ ที่ขาราชการทหารจัดทําข้ึนเพื่อศึกษาสภาพปญหาดานการบริหารงานบุคคลของ

กองทัพ พบวา ขาราชการบางสวนมีความรูสึกวากองทัพบก มีการบริหารจัดการที่ไมยุติธรรมและ

ไมเสมอภาค โดยเฉพาะในเร่ืองการแตงต้ังโยกยาย ที่ยึดหลักความพึงพอใจของผูบริหารและระบบ

อุปถัมภ มากกวาที่จะใชหลักความรูความสามารถ (สุทธิชัย  บุญพิทักษ, 2547, น. 74)  

ในงานวิจัยของ พลโท สุทธิชัย บุญพิทักษ เร่ือง การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงาน

ในศูนยอํานวยการสรางอาวุธ ซึ่งศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรในศูนยอํานวยการสรางอาวุธ 

จํานวน 200 คน เกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธตอการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานใน 

ศูนยอํานวยการสรางอาวุธ ผลการวิจัย ระบุวา ผูบังคับบัญชา ดําเนินการปกครองบังคับบัญชาโดย

ขาดความเสมอภาคและยุติธรรม สวนปญหาดานการบริหารงานบุคลากร คือ การแตงต้ังโยกยายที่

ไมตรงกับความรูความสามารถ โดยมักใชระบบอุปถัมภเปนสวนใหญ และพิจารณาจาก 

ความพึงพอใจเปนหลัก ซึ่งผูศึกษาเห็นวา ทัศนคติของบุคลากรกองทัพบก ที่มีตอประเด็นเกี่ยวกับ 

ความยุติธรรมในเร่ืองการแตงต้ังโยกยายและการสงเสริมความกาวหนาในอาชีพ ที่สะทอนออกมา

ในผลการศึกษาดังกลาว เปนส่ิงที่องคกรไมควรมองขามหรือปลอยใหกลายเปนปญหาเร้ือรัง 

เนื่องจาก เปนปจจัยที่สามารถทําลายและบั่นทอน ขวัญกําลังใจ ทัศนคติ รวมทั้งแรงจูงใจในการ

ทํางานของบุคลากรที่ รุนแรงและรวดเร็วที่สุดประการหนึ่ง ทั้งยังอาจนําไปสูปญหาอ่ืน ๆ ที่ 

คาดไมถึงอีกดวย 

เมื่อผูศึกษา ไดรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับนโยบายในการสงเสริมความกาวหนาในอาชีพ

ของกองทัพบก พบวา ปจจุบัน กองทัพบกดําเนินนโยบายในการสงเสริมความกาวหนาในการรับ

ราชการ ตามแนวทางท่ีระบุไวใน คําส่ังกองทัพบกท่ี 823/2530 เร่ือง กําหนดแนวทางรับราชการของ

นายทหารสัญญาบัตร ลงนามโดย พลเอก ชวลิต ยงใจยุทธ ซึ่งในขณะนั้น ดํารงตําแหนง 

ผูบัญชาการทหารบก ทั้งนี้ คําส่ังกองทัพบกดังกลาว ไดแบงสถานภาพกําลังพล ออกเปน 4 

ประเภท แยกตามสถาบันการศึกษาและความเปนมากอนเขารับราชการ โดยกําหนดคุณสมบัติ

ดังกลาวใหเปน “แหลงกําเนิด” ของกําลังพลแตละคน ซึ่งไมสามารถเปล่ียนแปลงหรือแกไขได 

รวมทั้งไดระบุแนวทางการสงเสริมโอกาสใหมีความกาวหนาในการรับราชการของกําลังพลที่มี 

“แหลงกําเนิด” แตกตางกัน ไวดังนี้ คือ 

ประเภทที่ 1 สําเร็จจากแหลงผลิตหลักของกองทัพบก ไดแก โรงเรียนนายรอย 

พระจุลจอมเกลา (กําเนิด นร. (ยอจาก คําวา นายรอย)) วิทยาลัยแพทยศาสตร (กําเนิด นพท. (ยอ
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จากคําวา นายแพทยทหาร)) โรงเรียนทหารตางประเทศที่ กระทรวงกลาโหมรับรองหลักสูตรไมตํ่ากวา

ปริญญาตรี (กําเนิด นรต. ยอจาก คําวา นายรอยตางประเทศ)  

ประเภทที่ 2 จากการผลิตดวยวิธีพิเศษเรงดวน เพื่อแกปญหากําลังพลขาดแคลน

เปนคร้ังคราวตามความจําเปน ไดแก หลักสูตรนักเรียนนายรอยสํารอง (กําเนิด นรส. (ยอจาก  

คําวา นายรอยสํารอง)) หลักสูตรนักเรียนนายรอยพิเศษ (กําเนิด นรพ. (ยอจาก คําวา นายรอย

พิเศษ)) และ โรงเรียนทหารตางประเทศ นอกเหนือจาก ขอ 1  

ประเภทที่ 3 นายทหารประทวนท่ีไดรับการเล่ือนฐานะเปน นายทหารสัญญาบัตร 

ตามโควตาประจําปหรือไดศึกษาตอจนมีคุณวุฒิต้ังแต อนุปริญญาข้ึนไปแลวใช คุณวุฒิเพื่อเล่ือน

ฐานะเปน นายทหารสัญญาบัตร (กําเนิด นป. (ยอจาก คําวา นายทหารประทวน))  

ประเภทที่ 4 สําเร็จจากโรงเรียนหรือมหาวิทยาลัยทางพลเรือน ซึ่งมีคุณวุฒิใน

สาขาวิชาตาง ๆ ตามที่ กองทัพบกตองการ และที่ กองทัพบกรับโอน จากสวนราชการอ่ืนนอก

กระทรวงกลาโหม (กําเนิด พ. (ยอจากคําวา พลเรือน))  

เมื่อพิจารณาคําจํากัดความของนายทหาร 4 ประเภทขางตน จะเห็นไดวา คุณสมบัติ

ของนายทหารสัญญาบัตรแตละคน ที่กองทัพบกใหความสําคัญเปนอันมาก ก็คือ  

“สําเร็จการศึกษาจากสถาบันใด และ เคยเปนนายทหารประทวนมากอนหรือไม” 

ขอมูลเหลานี้ จะถูกบันทึกลงในแฟมประวัติการรับราชการของทหารทุกนายใน

กองทัพ โดยที่ “แหลงกําเนิด” จะเปนเคร่ืองชี้วัด วาอนาคตของแตละคนจะส้ันหรือยาวมากนอยแค

ไหน ซึ่ง “แหลงกําเนิด” นั้น เปนส่ิงที่ไมมีวันลบลางหรือเปลี่ยนแปลงไดเลย เชนเดียวกับ “ชาติ

กําเนิด” ที่ติดตัวมาต้ังแตเกิด ซึ่งผูวิจัยเห็นวา อาจเปนสาเหตุที่ทําใหกําลังพลในกองทัพ เกิด

ความรูสึกวา ในสังคมทหาร มีการแบงแยกชนช้ันวรรณะ และนายทหารชั้นประทวนมีสถานภาพ

ทางสังคมที่ตํ่าตอยกวานายทหารชั้นสัญญาบัตร (กนกนภา  สิงหป, 2542, น. 71) 

สําหรับแนวทางในการพัฒนาหรือสงเสริมความกาวหนาของนายทหารประเภทตาง ๆ 

นั้น มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
นโยบายการบรรจุและการพัฒนานายทหารสัญญาบัตรแตละประเภท 
1. ประเภทที่ 1 เปนกําลังพลที่มีคุณคาสูงผลิตไดนอย ใหบรรจุในทุกระดับหนวยเพื่อ

เปนหลัก นายทหารสัญญาบัตรประเภทนี้ตองพัฒนาใหพรอมที่จะเล่ือนข้ึนดํารงตําแหนง

ผูบังคับบัญชาหรือฝายอํานวยการในระดับสูงของ กองทัพบกตอไป 

2. ประเภทที่ 2 เปนกําลังพลที่ กองทัพบก จัดหามาบรรจุในตําแหนงตาง ๆ เปนคร้ัง

คราว เพื่อแกไขปญหาการขาดแคลนกําลังพล เพื่อบรรจุทดแทน ประเภทที่ 1 และ 3 โดยใหบรรจุ



 4 

ในตําแหนงหนาที่ ทางดานธุรการ กําลังพล การฝกศึกษา การสงกําลังบํารุง และอ่ืนๆ ที่ไมใชการ

บังคับบัญชาหนวยกําลังรบและไมเกี่ยวของหรือมีหนาที่ในการวางแผนการรบโดยตรง (ไมใชหนาที่

ดานยุทธการ)  

3. ประเภทที่ 3 เล่ือนฐานะมาจาก นายทหารช้ันประทวน มีประสบการณในการ

ปฏิบัติหนาที่เพียงพอที่จะปฏิบัติการหรือปฏิบัติหนาที่ทางการรบ สนับสนุนการชวยรบ ในหนวย

ตาง ๆ ได แตไมเหมาะที่จะบรรจุในตําแนงทางเทคนิคที่ตองใหความรูทางดานวิทยาการตาง ๆ 

โดยเฉพาะ (ยกเวนผูไดเล่ือนฐานะโดยใชคุณวุฒิ) การบรรจุหมุนเวียนนายทหารสัญญาบัตร

ประเภทนี้ ในชั้นยศ ร.ต.-ร.อ. ใหบรรจุหมุนเวียนไดในตําแหนงตาง ๆ เพื่อใหปฏิบัติหนาที่และมี

ประสบการณในการบังคับบัญชา หนวยระดับหมวดและกองรอย เวนตําแหนงหนาที่ ๆ จะตอง

บรรจุจากผูที่มีความรูทางวิทยาการเฉพาะในสาขานั้น (ยกเวนผูที่ไดเล่ือนฐานะโดยใชคุณวุฒิ) 

หลังจากนั้น ใหวางแนวทางพัฒนาเชนเดียวกับ นายทหารสัญญาบัตรประเภท 2 

4. ประเภทที่ 4 เปนผูมีความรูเฉพาะในวิทยาการสาขาตาง ๆ ที่ กองทัพบกตองการ 

อยางไรก็ดี เนื่องจาก นายทหารประเภทนี้ สวนใหญเปนบุคคลพลเรือน ที่ยังไมรูจัก หรือคุนเคยกับ

ชีวิตและการปฏิบัติการของทหารในหนวยทหารมากอน เมื่อบรรจุเขารับราชการในปแรก ๆ หาก

กระทําได ควรบรรจุใหปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงในหนวยกําลังรบหรือใกลชิดหรือสนับสนุนโดย

ใกลชิดกับหนวยกําลังรบมากที่สุด จากนั้นคอยเล่ือนตําแหนงใหตรงกับสายวิทยาการหรือคุณวุฒิ

ของแตละคน 

ถอยคําในนโยบาย ซึ่งผูบริหารระดับสูงของกองทัพจะตองยึดถือ และใชเปนหลักใน

การดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล ระบุอยางชัดเจนวา นายทหารสัญญาบัตรทีม่สิีทธกิาวข้ึน

ดํารงตําแหนงผูบังคับบัญชา และ ฝายอํานวยการ ของกองทัพบกนั้น ควรเปนนายทหารสัญญา

บัตร ประเภทที่ 1 เนื่องจาก เปนกําลังพลหลัก ที่มีคุณคาสูง ซึ่งก็หมายถึง ผูที่สําเร็จจากโรงเรียน

นายรอยพระจุลจอมเกลา หรือ ผูที่มี “แหลงกําเนิด” เปน นายรอย จปร. นั่นเอง (คําส่ังกองทัพบกที่ 

823/2530) แมวา ในนโยบายดังกลาว จะกลาวถึง และรวมเอา กลุมของนายแพทยทหาร ที่สําเร็จ

การศึกษาจากวิทยาลัยแพทยศาสตร พระมงกุฎเกลา รวมทั้ง นายทหารที่สําเร็จการศึกษาจาก 

โรงเรียนทหารตางประเทศ ไวในกลุมนายทหารสัญญาบัตร ประเภทที่ 1 ดวย แตนั่นก็มิใช

สาระสําคัญ เนื่องจาก อยางไรเสีย กลุมแพทยทหารนั้น จะตองถูกกันออกจากโครงสรางอํานาจใน

กองทัพอยูแลว เพราะมีเสนทางในการรับราชการที่ชัดเจนในสายงานแพทย ไมมีสิทธิท์ีจ่ะมาเติบโต

ในสายงานหลักทั่ว ๆ ไป ของกองทัพ เนื่องจาก “แหลงกําเนิด” กําหนดให พวกเขาเปนไดเพียงแค

แพทย มิใชเปนทหารอาชีพ อันเปนคุณสมบัติเฉพาะซ่ึง บรรดาผูที่ “กําเนิด” จาก จปร. ผูกขาดอยู 
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ในขณะที่ นายทหารที่สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียนทหารตางประเทศ ซึ่งมีแหลงกําเนิด นรต. ก็

ลวนแตเปนผูที่เคยศึกษาในโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา ซึ่งสอบไดคะแนนลําดับตน ๆ ของ

รุน และไดรับทุนการศึกษาใหไปศึกษาตอในโรงเรียนทหารตางประเทศ จึงอาจจะกลาวไดวามี

คุณสมบัติรวมบางประการกับกลุมนักเรียนนายรอย จปร. อยางไรก็ตาม เปนที่นาสังเกตวา 

นับต้ังแตอดีตมาจนถึงปจจุบัน ยังไมมี นายทหารแหลงกําเนิด นรต.คนใด สามารถกาวข้ึนดํารง

ตําแหนงผูบัญชาการทหารบกไดสําเร็จแมแตคนเดียว 

เมื่อไดพิจารณาภาพรวมของคําส่ังกองทัพบก ที่ 823/2530 ผูศึกษามีความเห็นวา 

การเขียนนโยบายในลักษณะดังกลาว สงผลใหกําลังพลประเภทท่ี 1 มีแนวทาง 

ความเจริญกาวหนาที่ชัดเจนและสามารถวางแผนชีวิตหรือพัฒนาตนเองเพื่อใหกาวข้ึนสูตําแหนง

สูงสุดในแตละหนวยงานได แตสําหรับกําลังพลประเภทท่ี 2, 3 นั้น นโยบายระบุไวอยางชัดเจนวา 

ใหบรรจุในตําแหนงหนาที่ ทางดานธุรการ กําลังพล การฝกศึกษา การสงกําลังบํารุง และอ่ืนๆ ที่

ไมใชการบังคับบัญชาหนวยกําลังรบและไมเกี่ยวของหรือมีหนาที่ในการวางแผนการรบโดยตรง 

(ไมใชหนาที่ดานยุทธการ) เทากับเปนการปดโอกาสในการเขาถึงความกาวหนาในการรับราชการ

ดานยุทธการ ในขณะที่กําลังพลประเภทที่ 4 นั้น นโยบายไมไดกลาวถึงเปาหมายในการพัฒนา

เอาไว ทําใหผูศึกษาไมสามารถมองเห็นจุดหมายปลายทางความกาวหนาในการรับราชการของ

กําลังพลประเภทที่ 4 ทั้งนี้ เมื่อผูศึกษาทําการวิเคราะหเนื้อหาของนโยบายขางตนโดยใชแนวคิด

เกี่ยวกับหลักความเสมอภาคเปนกรอบในการพิจารณา ผูศึกษาเห็นถึงลักษณะของการเลอืกปฏิบัติ

ในนโยบายดังกลาว ทั้งนี้ งานวิจัยของ อธิป กลาวถึงลักษณะของความเสมอภาคและการเลือก

ปฏิบัติวา การปฏิบัติที่แตกตางกันตอสถานการณที่เหมือนกัน ถือเปนความไมเสมอภาคและ 

เปนการเลือกปฏิบัติ (อธิป  จันทนโรจน, 2549, น. 12) ในกรณีนี้ กําลังพลประเภทตาง ๆ ของกองทัพ 

ถือเปน ส่ิงที่มีสถานการณเหมือนกัน นั่นคือ มีความเปนมนุษยอยางเทาเทียมกัน แตกลับไดรับการ

ปฏิบัติที่ไมเหมือนกัน คือ อยูภายใตหลักเกณฑการพิจารณาคุณสมบัติที่จะมีความกาวหนาในการ

รับราชการที่แตกตางกัน ซึ่งขัดตอหลักความเสมอภาคในโอกาสของบุคคล (Equality of 

Opportunity) ที่เชื่อวาความเทาเทียมจะเกิดข้ึนไมได หากวามีจุดเร่ิมตนที่แตกตางกัน จึงตองสราง

โอกาสใหทุกคนสามารถมีจุดเร่ิมตนที่เทาเทียมกันได และขจัดอุปสรรคตามอําเภอใจ เชน อุปสรรค

ทางเพศ ศาสนา เชื้อชาติ ความพิการ หรือ สถานภาพทางสังคม ซึ่งจะถูกนํามาอางเพื่อกระทําการ

อันทําใหเกิดความไมเสมอภาค เพราะทุกคนมีโอกาสที่จะมีความสามารถเทากันไดจากการพัฒนา

ความรูความสามารถ เพราะความสามารถนั้น เปนส่ิงที่เกิดข้ึนจากตนเอง ไมไดอยูนอกเหนือการ

ควบคุม และถึงแมวา สุดทายแลว ผลลัพธที่ออกมาจะไมเหมือนกัน นั่นคือ ทุกคนอาจไมไดประสบ
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ความสําเร็จในหนาที่การงานเทากันทั้งหมด แตการที่ทุกคนสามารถมีจุดเร่ิมตนที่เดียวกันไดแลว ก็

ถือวามีความเสมอภาคแลว 

 
มูลเหตุจูงใจในการศึกษา 

 

มูลเหตุสําคัญที่ทําใหผูศึกษาสนใจที่จะศึกษาประเด็นเกี่ยวกับทัศนะของขาราชการ

กองทัพบกตอนโยบายของกองทัพในการสงเสริมความกาวหนาของกําลังพล ก็เนื่องจาก ผูศึกษา

อยากทราบวา นโยบายดังกลาว จะสงผลอยางไรตอทัศนะของคนในองคกร เนื่องจากตาม

ธรรมชาติของมนุษยแลว ทุกคนตางตองการประสบความสําเร็จในการทํางาน และความสําเร็จที่

ชัดเจนที่สุด ก็วัดไดจากการเล่ือนตําแหนงและไดรับมอบหมายใหทําหนาที่สําคัญในหนวยงาน 

ดังนั้น เมื่อคนในองคกร รูตัววา ไมมีทางที่จะกาวหนาในองคกรที่ทํางานอยู จึงเปนส่ิงที่นาศึกษาวา 

พวกเขาจะมีปฏิกริยาอยางไร โดยในการศึกษาวิเคราะห ผูศึกษาใหความสนใจเกี่ยวกับทัศนะของ

กลุมตัวอยาง ที่มีตอนโยบาย ใน 4 ดาน คือ ความเปนธรรมของกระบวนการกําหนดนโยบาย 

ความเหมาะสมของวัตถุประสงคของนโยบาย ความสามารถของนโยบายในการตอบสนองความ

ตองการดานความกาวหนา และผลกระทบของนโยบายตอขวัญกําลังใจในการทํางาน นอกจากนี้ 

งานวิจัยช้ินนี้ ยังศึกษาทัศนะของกลุมตัวอยางตอแนวทางในการสงเสริมความกาวหนาที่พึง

ประสงคอีกดวย โดยแบงหัวขอออกเปน 3 ดาน คือ การมีสวนรวมในกระบวนการกําหนดนโยบาย 

ความเปนธรรมของนโยบาย และความคาดหวังในการทํางาน โดยเหตุที่ผูศึกษา กําหนดหัวขอใน

การศึกษาในลักษณะเชนนี้ เปนไปตามหลักการทั่วไป ของการวิเคราะหและประเมินผลนโยบาย

สาธารณะ 

ทั้งนี้ ตามแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการวิเคราะหนโยบาย ระบุวา นโยบายไมใชส่ิงที่

เกิดข้ึนไดเองตามธรรมชาติ (จุมพล  หนิมพานิช, 2549 น. 20) หากแตปจจัยสภาพแวดลอม มีสวน

กําหนดหรือมีอิทธิพลตอเนื้อหาของนโยบายดวย ซึ่งตามแนวทางของ David Easton ไดให

ความสําคัญกับสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกสังคม โดยในกรณีของสภาพแวดลอม

ภายในสังคมหมายถึงปจจัยตาง ๆ ที่ประกอบกันเปนระบบสังคมขององคกร เชน โครงสรางทาง

สังคมและวัฒนธรรมทางการเมืองขององคกร เปนตน ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของและ

จากการพิจารณาเนื้อหาในการกําหนดสถานภาพกําลังพลของ คําส่ังกองทัพบก ที่ 823/2530 ก็ทํา

ใหไดเห็นวา กําลังพลในกองทัพ ประกอบดวยกลุมบุคคล 2 กลุม คือ ขาราชการทหารที่สําเร็จ
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การศึกษาจากโรงเรียนนายรอย จปร. และขาราชการทหารที่สําเร็จการศึกษาจากสถาบันการศึกษา

อ่ืน 

นอกจากนี้ ในการสํารวจสถิติของทําเนียบผูบังคับบัญชาในหนวยงานตาง ๆ ของ

กองทัพบก รวมทั้ง สถิติการแตงต้ังโยกยายของนายทหารระดับชั้นนายพลของกองทัพบก ในรอบ 

2 ป ที่ผานมา ต้ังแตป พ.ศ. 2550 – 2552 (ตารางที่ 2.1 - 2.4) ผูศึกษาพบวา รอยละ 80 ถึง 90 

ของผูที่กาวข้ึนดํารงตําแหนงผูบริหารระดับสูงขององคกรตาง ๆ เหลานั้น ลวนแตเปนผูที่สําเร็จ

การศึกษาจากโรงเรียนนายรอย จปร. แทบทั้งส้ิน จึงอนุมานไดวา กลุมขาราชการทีม่อิีทธพิลในการ

ผลักดันหรือกดดันใหผูกําหนดนโยบายรางหรือกําหนดนโยบายที่เปนประโยชนหรือเปนที่พึง

ปรารถนากับกลุมของตน คือ กลุมขาราชการที่สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายรอย จปร. นั่นเอง 

เนื่องจาก การกําหนดนโยบายเปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารขององคกร และเม่ือทําการวิเคราะห

โครงสรางทางสังคมในกองทัพ โดยใชกรอบวิเคราะหตามตัวแบบทฤษฎีชนชั้นนํา (Elite-Mass 

Model) ที่แบงโครงสรางสังคมขององคกรออกเปน 3 ชนชั้น คือ ชนชั้นนํา ชนชั้นขาราชการ และ

ประชาชน ซึ่งอธิบายกระบวนการในการกําหนดนโยบายวา นโยบายถูกกําหนดมาจากเบ้ืองบน 

โดยมีกลไกที่นํานโยบายไปปฏิบัติ คือ บรรดาขาราชการตาง ๆ ก็สามารถอธิบายไดวา การกําหนด

นโยบายตาง ๆ ถูกกําหนดโดยกลุมขาราชการที่สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายรอย จปร. ซึง่ถอืเปน

ชนชั้นปกครองในกองทัพ (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 144) 

ผูศึกษาเห็นวาคําส่ังกองทัพบกที่ 823/2530 เร่ือง แนวทางการรับราชการของ

นายทหารสัญญาบัตร ซึ่งมีเนื้อหาบางสวนที่กีดกันและปดกั้นโอกาสในการพัฒนาตนเองของ 

นายทหาร ที่อยูนอกกลุมนักเรียนนายรอย จปร.อยางไมเปนธรรมนั้น นาจะสงผลกระทบอยางใด

อยางหนึ่งตอทัศนะของกําลังพลในกองทัพ โดยเฉพาะกําลังพลที่ไมไดสําเร็จการศึกษาจาก 

โรงเรียนนายรอย จปร. ทั้งในแง ความเปนธรรมและผลกระทบของนโยบายตอขวัญ กําลังใจ และ

ประสิทธิภาพในการทํางาน เพราะเงื่อนไขของนโยบายดังกลาว สงผลใหผูมีสิทธิดํารงตําแหนงเปน

ผูบริหารระดับกลางและระดับสูงของกองทัพบก ลวนมาจากผูที่สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนาย

รอย จปร. แทบทั้งส้ิน ทําใหบุคลากรที่อยูนอกกลุมของ นายรอย จปร. แทบจะไมมีโอกาสในการ

พัฒนาตนเองใหประสบความสําเร็จในการทํางานไดเลย ทั้ง ๆ ที่ในความคิดเห็นของนายทหารที่

ไมไดสําเร็จการศึกษาจาก โรงเรียนนายรอย จปร. แลว พวกเขามองวาตนเอง ก็มีความรู 

ความสามารถ และประสบการณในการทํางาน และมีศักยภาพที่จะไดรับการพัฒนา ไมนอยไปกวา

ผูที่สําเร็จจากโรงเรียนนายรอย จปร. เชนกัน ส่ิงที่พวกเขาตองการ คือ โอกาสที่จะไดแสดง 

ขีดความสามารถในการทํางาน และโอกาสที่จะไดเขารวมสอบแขงขันหรือพิสูจนความสามารถ 
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เมื่อมีการพิจารณาแตงต้ังโยกยายบุคลากรใหทํางานในตําแหนงตาง ๆ โดยไมถูกปดกั้นและที่

สําคัญที่สุด คือ ตองการที่จะไดรับการยอมรับจากกลุมบุคลากรที่เปน นายรอย จปร. วาพวกเขาก็

เปนสวนหนึ่งของกองทัพเชนกัน แมวาจะไมไดสําเร็จการศึกษาจากสถาบันการศึกษาหลักของ

กองทัพ อยางโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลาก็ตาม (กนกนภา  สิงหป, 2542, น. 71)  

กลาวโดยสรุปแลว มูลเหตุสําคัญ ที่จูงใจใหผูศึกษาเลือกศึกษาในประเด็นเกี่ยวกับ

ทัศนะของขาราชการกองทัพบกที่มีตอนโยบายของกองทัพในการสงเสริมความกาวหนาในการรับ

ราชการของกําลังพล ก็เพื่อสะทอนความคิดเห็นที่ขาราชการกองทัพบก มีตอนโยบายดังกลาว 

เพื่อใหกองทัพบก ไดรับทราบทัศนะในการทํางานของบุคลากรในองคกร ซึ่งจะเปนประโยชนตอ

กองทัพ ในการนําเสียงสะทอนเหลานี้ ไปเปนขอพิจารณาในการกําหนดนโยบายตาง ๆ ที่เกี่ยวของ

กับการสงเสริมความกาวหนาในการรับราชการของกําลังพล เพื่อใหนโยบายสามารถตอบสนอง

ความตองการของกําลังพลไดอยางแทจริง 

 
วัตถุประสงคของการศึกษา 

 

1. เพื่อศึกษาทัศนะของขาราชการกองทัพบก ตอนโยบายของกองทัพในการสงเสริม

ความกาวหนาในการรับราชการของกําลังพล 

2. เพื่อศึกษาทัศนะของขาราชการกองทัพบก เกี่ยวกับแนวทางสงเสริมความกาวหนา

ในการรับราชการ  

 
สมมุติฐานในการศึกษา 

 

ผูศึกษาไดกําหนดสมมุติฐาน 2 ขอ ไดแก 

1. ขอมูลทั่วไปของขาราชการกองทัพบก ดานแหลงกําเนิด ชั้นยศ และจํานวนปที่รับ

ราชการ มีความสัมพันธกับทัศนะตอความเปนธรรมของกระบวนการกําหนดนโยบายสงเสริม

ความกาวหนาในการรับราชการ ทัศนะตอความเหมาะสมของวัตถุประสงคของนโยบาย ทัศนะตอ

ความสามารถของนโยบายในการตอบสนองความตองการดานความกาวหนา และทัศนะตอ

ผลกระทบของนโยบายตอขวัญกําลังใจในการทํางาน 

2. ขอมูลทั่วไปของขาราชการกองทัพบก ดานแหลงกําเนิด ชั้นยศและจํานวนปที่รับ

ราชการ มีความสัมพันธกับทัศนะตอแนวทางสงเสริมความกาวในการรับราชการทีพ่งึประสงค ดาน
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การมีสวนรวมในกระบวนการกําหนดนโยบาย ดานความเปนธรรมของนโยบาย และดาน 

ความคาดหวังในการทํางาน  

 
ขอบเขตในการศกึษา 

 

ขอบเขตการศึกษาของวิทยานิพนธฉบับนี้ สามารถแบงไดเปน 2 สวน คือ ขอบเขต

ดานเนื้อหา และขอบเขตดานประชากร 

 
ขอบเขตดานเนื้อหา  
 

ผูศึกษา มุงศึกษาความคิดเห็นของขาราชการกองทัพบก ที่มีตอนโยบายดานการ

บริหารงานบุคคลในประเด็นเกี่ยวกับการสงเสริมความกาวหนาของกําลังพลในกองทัพบก ตาม

นโยบายที่ใชเปนกรอบหลักในการวิเคราะห คือ คําส่ังกองทัพบก ที่ 823/2530 เร่ือง กําหนด

แนวทางรับราชการของนายทหารสัญญาบัตร ซึ่งลงนามโดย พล.อ. ชวลิต ยงใจยุทธ ผูบัญชาการ

ทหารบก ในขณะนั้น 

 
ขอบเขตดานประชากร  
 

แมวา คําส่ัง กองทัพบก ที่ 823/2530 จะเปนนโยบายที่กําหนดแนวทางรับราชการ

สําหรับนายทหารสัญญาบัตร ไมไดกลาวถึง นายทหารประทวนและลูกจางไว แตในการศึกษาคร้ังนี้ 

ผูศึกษาจะศึกษาความคิดเห็นของกลุมประชากรที่ เปนนายทหารประทวนและลูกจางดวย 

เนื่องจากนายทหารประทวนและลูกจาง ก็มีโอกาสเล่ือนตําแหนงข้ึนไปเปนนายทหารสัญญาบัตร 

เชนกัน จึงอยูในขายผูที่ไดรับผลกระทบจากนโยบายดังกลาวดวย นอกจากนี้ ผูศึกษา มีความเห็นวา 

ทัศนะของกําลังพลตอนโยบายดังกลาว  เปนขอมูลที่ ผูบ ริหารระดับสูงของกองทัพบก  

ไมควรจะมองขาม เนื่องจากหากกองทัพปรับเนื้อหาของนโยบายใหสอดคลองกับความตองการ

ของนายทหารประทวนและลูกจางได กองทัพก็จะสามารถใชนโยบายดานการบริหารงานบุคคล

เปนเคร่ืองมือในการสรางขวัญ กําลังใจ และกระตุนแรงจูงใจในการทํางาน ใหเกิดข้ึนในหมู

นายทหารประทวนและลูกจางไดเชนกัน ซึ่งยอมกอใหเกิดประโยชนกับกองทัพอยางไมตองสงสัย 

เนื่องจาก บุคลากรที่มีความคาดหวังถึงความกาวหนาในอาชีพการงาน ยอมตองทุมเทใหกับการ

ปฏิบัติงานใหกับองคกรอยางดีที่สุดและอยางเต็มประสิทธิภาพ 
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นิยามศัพททีใ่ชในการศกึษา 
 

ทัศนะของขาราชการกองทัพบกตอนโยบายสงเสริมความกาวหนา หมายถึง 

การรับรูและประสบการณของนายทหารชั้นสัญญาบัตร และนายทหารชั้นประทวน ที่มีตอนโยบาย

สงเสริมความกาวหนาในการรับราชการ โดยครอบคลุมประเด็น ดานความเปนธรรมใน

กระบวนการกําหนดนโยบาย ความเหมาะสมของวัตถุประสงคของนโยบาย ความสามารถของ

นโยบายในการตอบสนองความตองการความกาวหนาของกําลังพล และความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ผลกระทบของนโยบายที่มีตอขวัญกําลังใจในการทํางาน 

ทัศนะตอแนวทางสงเสริมความกาวหนาที่พึงประสงค หมายถึง ความคิดเห็น

ของกลุมตัวอยางที่มีตอนโยบายหรือแนวทางของกองทัพที่จะสงเสริมความกาวหนาในการรบัราชการ

โดยมีประเด็นเกี่ยวกับการมีสวนรวมในกระบวนการกําหนดนโยบาย ความเปนธรรมของนโยบายและ

ความคาดหวังในการทํางาน  

 
ประโยชนที่ไดรับจากการศึกษา 

 

1. จะทําใหทราบทัศนะของกําลังพลกองทัพบกที่มีตอนโยบายสงเสริมความกาวหนา

ในการรับราชการของกําลังพล ในดานความเปนธรรมของกระบวนการกําหนดนโยบาย 

ความเหมาะสมของวัตถุประสงคของนโยบาย ความสามารถของนโยบายในการตอบสนอง 

ความตองการดานความกาวหนา และความคิดเห็นเกี่ยวกับผลกระทบของนโยบายท่ีมีตอขวัญ

กําลังใจในการทํางาน  

2. จะชวยใหทราบถึงความตองการของขาราชการกองทัพบก เกี่ยวกับแนวทางการ

สงเสริมความกาวหนาในการรับราชการที่มีความเสมอภาค  เปนธรรม  และตอบสนอง 

ความคาดหวังในการทํางาน 

 


