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บทที่ 2 
 

แนวคิดและผลงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

ในการศึกษาเร่ือง “ทัศนะของขาราชการกองทัพบก ที่มีตอนโยบายของกองทพัในการ

สงเสริมความกาวหนาของกําลังพล” ผูศึกษาไดรวบรวม แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยตาง ๆ ที่

เกี่ยวของ เพื่อใชเปนกรอบความคิดและแนวทางในการศึกษาดังตอไปนี้ คือ 

1. แนวคิดที่เกี่ยวของในการศึกษา 

  1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพ 

  1.2 แนวคิดเร่ืองขวัญในการทํางาน 

  1.3 แนวคิดเกี่ยวกับความเสมอภาค 

  1.4 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลนโยบาย 

2. นโยบายของกองทัพในการสงเสริมความกาวหนาในการรับราชการของกําลังพล 

  2.1 คําส่ังกองทัพบกที่ 823/2530 เร่ือง การกําหนดแนวทางรับราชการของ

นายทหารสัญญาบัตร ลงนามโดย พลเอกชวลิต  ยงใจยุทธ ในฐานะผูบัญชาการทหารบก 

  2.2 สถิตินายทหารที่ไดรับพระบรมราชโองการ โปรดเกลาฯ ใหรับราชการและ

เล่ือนตําแหนง (ระดับชั้นนายพล) ระหวาง ป พ.ศ.2550 - 2552 

3. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

4. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
1. แนวคิดที่เกี่ยวของในการศกึษา 

 
1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพ 
 

ความกาวหนาในอาชีพ Career Progression (นฤมล  นิราทร, 2534, น. 2) หมายถึง 

การเปล่ียนแปลงในบทบาทการทํางาน ซึ่งจะใหผลตอบแทนท้ังทางดานจิตวิทยา หรือผลตอบแทน

ที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เหลานี้จึงรวมถึง การเปลี่ยนแปลงที่

กอใหเกิดความกาวหนาในงาน การเล่ือนข้ัน เ ล่ือนตําแหนง  หรือเงินเดือน ตลอดจนถึง 

ความพึงพอใจตอชีวิต ความรูสึกวาตนเองมีคา ประสบความสําเร็จซึ่งอาจออกมาในรูปของอํานาจ

หนาที่ สถานภาพที่สูงข้ึน ความกาวหนาในอาชีพจึงเปนผลสุดทายของการจัดการอาชีพงานที่



 12 

เร่ิมตนดวยการวางแผนอาชีพงาน การพัฒนาอาชีพงาน ซึ่งนําไปสูการพัฒนาความกาวหนาใน

อาชีพ 

ทั้งนี้ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพไดมีผูศึกษาและวางแนวทาง

ไว ดังตอไปนี้ 

1. ทฤษฎีความตองการของฮอพพอค (Hoppock’s Composite Theory) (นวลศิริ  

เปาโรหิตย, 2528, น. 48-52) 

มนุษยมีความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ เชน อาหาร เคร่ืองนุงหม การ

ยอมรับการนับถือจากผูอ่ืน โดยแตละบุคคลมีความตองการตางชนิดและตางระดับกัน ความ

ตองการที่หลากหลายของมนุษยนี้จะเปนตัวกําหนดใหเขาเลือกอาชีพตามความตองการของ

ตนเอง เชน บุคคลที่มีความตองการมั่นคงในชีวิตสูง มักจะเลือกอาชีพที่มีความเส่ียงนอย เชน รับ

ราชการ เปนตน แตการที่บุคคลจะรูความตองการของตนเองจะข้ึนอยูกับความเขาใจในตนเอง โดย

เนนการรูจักตนเองเพราะการเรียนรูเกี่ยวกับตนเองจะทําใหบุคคลไดเขาใจถึงความตองการ 

ประสบการณชีวิตเบ้ืองตน การไดรับขอมูลเกี่ยวกับอาชีพนั้น ความพึงพอใจในอาชีพซ่ึงเกิดจาก

การไดประกอบอาชีพที่ตรงกับความตองการและงานที่ทํามีความกาวหนา แตเมื่อบุคคลเลือก

อาชีพแลวสามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงไดถารูสึกวาการเปล่ียนแปลงทําใหเขาไดรับการตอบสนองที่

ดีกวางานเกา  

2. แนวคิดเกี่ยวกับระบบอุปถัมภ (Spoils System/Patronage System)  และระบบ

คุณธรรม (Merit System)  

2.1 ระบบอุปถัมภ (Spoils System/Patronage System) ระบบการบริหารงาน

บุคคลเร่ิมตนมาจากระบบอุปถัมภซึ่งไมมีระเบียบและหลักเกณฑที่แนนอน (บุญเลิศ  ไพรินทร, 

2533, น. 31) ในการบรรจุแตงต้ัง การเล่ือนตําแหนง โดยจะถือเอาความใกลชิดสนิทสนมเปน

สําคัญ ทําใหการบริหารงานไมมีประสิทธิภาพ หลักการสําคัญของระบบอุปถัมภมี 4 ประการ คือ 

(ชลิดา  ศรมณี, และ พูนศรี  สงวนชีพ, 2526, น. 39)  

2.1.1 การพิจารณาบรรจุแตงต้ัง เล่ือนชั้น เล่ือนตําแหนงมักไมคํานึงถึง

ความรูความสามารถ 

2.1.2 ไมเปดโอกาสใหโดยเทาเทียมกัน (ใหโอกาสพิเศษแกญาติพี่นองและ 

ผูสนิทสนมเปนสวนตัว) 

2.1.3 ผูปฏิบัติงานไมมีความมั่นคงในหนาที่การงานที่ทําอยู  

2.1.4 มีอิทธิพลทางการเมืองเขามาแทรกแซงกิจการภายในของหนวยงาน  
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2.2 ระบบคุณธรรม (Merit System) เปนระบบที่มีการสอบแขงขันเพื่อคัดเลือก

บุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ เพื่อเปนการแกไขปญหาที่เกิดจากระบบอุปถัมภ หลักการ

สําคัญของระบบคุณธรรมมี 4 ประการ คือ (ชลิดา  ศรมณี, และ พูนศรี  สงวนชีพ, 2526, น. 39)  

2.2.1 ถือหลักความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ (Competence)  

2.2.2 หลักความเสมอภาคและโอกาสที่เทาเทียมกัน (Equality of Opportunity)  

2.2.3 มีความมั่นคงในตําแหนงหนาที่ (Security to Tenure)  

2.2.4 ปองกันไมใหอิทธิพลทางการเมืองเขามาแทรกแซงการดําเนินการของ 

ขาราชการประจํา (Political Neutrality)  

ความกาวหนาในอาชีพจึงเปนการตอบสนองความตองการของมนุษยที่ทํางานใน 

องคการ ดังนั้นจึงเปนกิจกรรมการบริหารงานบุคคลเพื่อทําใหพนักงานที่มีความสามารถไดรับการ

พัฒนาใหเจริญกาวหนาโดยการเลื่อนข้ันตามสายอาชีพ (Career Path) การเปล่ียนสายงาน  

การเล่ือนข้ันเงินเดือนอยางเหมาะสมและเปนธรรม 
เกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนาในอาชีพ  
เกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนา ไดแก (ประณต  นันทิยะกุล, อางถึงใน สุทธิมน  

ศรีโชติ, 2543, น. 21) 

1. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ การที่ไดเล่ือนข้ึนดํารงตําแหนงที่สูงข้ึนมีหนาที่

และความรับผิดชอบสูงข้ึน ความกาวหนาในตําแหนงวัดไดจากการเปรียบเทียบกับตําแหนงที่ได

ดํารงอยูกับระยะเวลาในการรับราชการ หรือเปรียบเทียบกับอายุของตัวบุคลากรนั้น ๆ หรืออาจ

เปรียบเทียบกับเพื่อนรวมรุน  

2. ความกาวหนาในเงินเดือน การไดรับเงินเดือนในอัตราที่สูง ความกาวหนาใน

อัตราเงินเดือนมีสวนสัมพันธ สงเสริม และสนับสนุนกับความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ผูกาวหนา

ในตําแหนงหนาที่ยอมมีโอกาสที่จะไดรับเงินเดือนสูง หรือมีความกาวหนาในเงินเดือน ทําใหมี

โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ดวย 

3. ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง ความกาวหนาในดานความรู ความสามารถ 

ทักษะ และประสบการณในการทํางาน รวมถึงการพัฒนาตนเองในดานจิตใจ ทัศนคติ ตลอดจน

นิสัยในการปฏิบัติงาน อันจะทําใหงานที่ปฏิบัตินั้นสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายที่

วางไว ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองมีความสําคัญมากที่สุดที่จะกาวหนาในชีวิตการทํางาน 

ผูปฏิบัติงานที่พัฒนาตนเองไดอยางรวดเร็ว ยอมมีความกาวหนาทั้งตําแหนงหนาที่และเงินเดือน 
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เพราะการไดเล่ือนตําแหนงหรือไดเล่ือนข้ันเงินเดือนโดยปกติหรือพิเศษนั้น ผูบังคับบัญชามีอํานาจ

พิจารณาจากความรูความสามารถ ความประพฤติ ตลอดจนผลงานของผูปฏิบัติงานเปนสําคัญ 
ปจจัยทีส่งผลตอการพัฒนาความกาวหนาในอาชพี  
ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ (ประณต  นันทิยะกุล, อางถึงใน 

สุทธิมน  ศรีโชติ, 2543, น. 21) 
1. องคการหรือหนวยงาน 

  กําหนดความกาวหนาในอาชีพไวดังนี้  

  - การเล่ือนเงินเดือน เปนการสรางแรงจูงใจอยางหนึ่งของระบบราชการซึ่งผูที่

ทํางานดี มีผลงานจะไดรับการเลื่อนข้ันเงินเดือนเปนการตอบแทน โดยมีการใหข้ัน 1 ข้ัน ในกรณี

ความชอบปกติ และ 2 ข้ันในกรณีมีความชอบพิเศษ 

  - การเล่ือนตําแหนง มี 3 ลักษณะ คือ  

   1. การเล่ือนตําแหนงที่กําหนดเปนระดับควบ การเล่ือนในระดับควบนี้มีการ

กําหนดเงินเ ดือนข้ัน ตํ่าหรือกําหนดจํานวนป  ในบางกรณีผู บัง คับบัญชาตองประเมิน 

ความเหมาะสมดวย  

   2. การเล่ือนตําแหนงที่วาง เปนการเล่ือนตําแหนงในระดับสูงกวาที่วางลง ผูที่

เหมาะสมจะไดรับพิจารณาแตงต้ัง  

   3. การเ ล่ือนตําแหนงที่ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเ รือน 

(สํานักงาน ก.พ.) กําหนดซ่ึงเปนตําแหนงทางวิชาการ โดยจะใชผลงานและการใหการรับรอง 

ความเชี่ยวชาญมาเปนเกณฑในการพิจารณา 

  - การสงเสริมทางวิชาการ เปนการสงเสริมใหไดรับการศึกษา ฝกอบรม และ 

ดูงาน เมื่อบุคคลไดรับการบรรจุเขาทํางานแลว 

  - การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีการพัฒนา

ตนเองใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางกวางขวางข้ึน  

  - นโยบายองคการที่สงเสริมและใหความสําคัญตอการพัฒนาความกาวหนา  
2. ผูปฏิบัติงาน  

  ความกาวหนาเปนเคร่ืองมือชี้ใหเห็นถึงประสิทธิภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงาน 

ดังนั้นผูปฏิบัติงานจะประสบความสําเร็จในการทํางานไดจะตองปฏิบัติงานดังนี้ 

  - ดานจิตใจ ตองมีความต้ังใจและมีความคิดวาตองกาวหนาและทํางานอยาง

สุดความสามารถ 

  - ความรูทางดานวิชาการ (สีมา  สีมานันท, อางถึงใน สุทธิมน  ศรีโชติ, 2543, น. 19) 
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  - มีการใฝหาความรูโดยการศึกษาตอ หรือฝกอบรม ดูงาน หรือหาตําราท่ี

เกี่ยวของกับงานมาศึกษาดวยตนเอง 

  - ความรูในการปฏิบัติงาน ตองรูวางานในหนวยงานที่สังกัดในภาพรวม เปาหมาย

ของหนวยงาน  

  - การทํางานอยางมีคุณภาพ ตองทํางานโดยมีแผนงาน ทํางานดวยความ

รอบคอบ รวดเร็ว และถูกตองตามเปาหมายและหลักวิชาการ เม่ือทํางานเสร็จไมสรางปญหา

ติดตามมาและเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา 

  - ความสามารถในการปรับความรูและปรับตนใหเขากับงาน จะตองมีทักษะใน

การนําความรูปรับใหเขากับการทํางาน รวมทั้งจะตองรูจักนิสัยใจคอและความถนัดของผูรวมงาน 

  - ผูปฏิบัติงานตองมีทัศนคติที่ดีในการรับราชการ กลาวคือตองมีสํานึกวา

ขาราชการคือ ผูรับใชประชาชน มีความซ่ือสัตยสุจริต ไมฉกฉวยผลประโยชนจากชองโหวของ

กฎหมาย ไมรับสินบน และทํางานโดยอุทิศตนและมีความเสียสละ 

  - มีมนุษยสัมพันธ ดี ในการปฏิ บั ติงานกับบุคคลที่ เกี่ ยวของด วย  ได แก 

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ลูกนอง ลูกคาผูรับบริการ  

  - มีความรับผิดชอบตอหนาที่ และตอผลของงาน  

  - เปนผูมีระเบียบวินัย  

  - มีสุขภาพอนามัยแข็งแรง 

  - มีความกลาในการแสดงความคิดเห็นของตัวเอง 

  - มีความสามารถในการประสานงาน 
3. คุณภาพการทํางาน  

  คุณภาพของการทํางานที่สงผลถึงความกาวหนา ไดแก (บํารุง  สุขพรรณ, อางถึงใน

สุทธิมน   ศรีโชติ, 2543, น. 20) 

  1. การรักงาน พอใจในงานของตน เห็นคุณคาของงาน ซึ่งจะทําใหเกิดความรัก

และผูกพันตองาน  

  2. การเรียนรูงาน ตองศึกษากฎระเบียบตาง ๆ ที่เกี่ยวกับงานและตองแสวงหา

ความรู คําแนะนําจากผูมีประสบการณ เพื่อนํามาปรับปรุงการทํางาน  

  3. การเรียนรูเพื่อนรวมงาน การเรียนรูที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน เพื่อขอความ

รวมมือและเพื่อทําใหการทํางานรวมกันมีประสิทธิภาพ  



 16 

  4. การเรงรัดงาน งานที่ไดรับมอบหมายจะตองรีบทําใหเสร็จส้ินโดยเร็วเพื่อพรอม

ที่จะทํางานช้ินตอไป  

  5. การริเร่ิมงาน ผูปฏิบัติงานตองสนใจใฝหาความรูที่ชวยใหเกิดความคิดริเร่ิม

สรางสรรค เพื่อนํามาใชปรับปรุงงานใหมีความเจริญกาวหนา มีประสิทธิภาพ มีผลงานเพิ่มข้ึน  

  6. การมีระเบียบวินัย การปฏิบัติตามกฎระเบียบและวินัยของหนวยงาน  

มนุษยทุกคนเมื่อกาวเขาสูวัยทํางาน ยอมตองการประสบความสําเร็จในหนาที่ 

การงาน ซึ่งความสําเร็จดังกลาว วัดไดจากความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยเกณฑในการชี้วัด

ความกาวหนาก็คือ การที่บุคคลไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน ไดรับเงินเดือนสูงข้ึน หรือไดรับการ

พัฒนาสูงข้ึน ในแงความรู ความสามารถ ทักษะ หรือประสบการณในการงาน เปนตน ซึ่งปจจัยที่

จะทําใหบุคคลมีความกาวหนาในการทํางานนั้น ข้ึนอยูกับความรูความสามารถและคุณภาพใน

การทํางาน 

การศึกษาทัศนะของขาราชการกองทัพบกตอนโยบายในการสงเสริมความกาวหนา

ของกําลังพล จึงเปนการประเมินนโยบายดังกลาววา สามารถตอบสนองความตองการดาน

ความกาวหนาในการทํางานไดอยางสอดคลองกับความตองการของกําลังพลอยางครบถวนและมี

ความเปนธรรมหรือไม 
แนวคิดเกี่ยวกับการเลื่อนตําแหนง (Promotion)  
การเปล่ียนแปลงตําแหนงภายในองคการเปนเหตุการณอยางหนึ่งที่เกิดข้ึนอยูเสมอ 

อาจเกิดเนื่องจากขยายหรือการลดปริมาณงาน ตลอดจนการเขาออกของบุคลากรภายในองคการ

หรือความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน การเล่ือนตําแหนงถือวาเปนรูปแบบหนึ่งในการเปล่ียนแปลง

ตําแหนง เปนการเล่ือนฐานะและหนาที่ความรับผิดชอบใหสูงข้ึนแสดงถึงวาบุคคลมีความกาวหนา

ในการปฏิบัติงาน นับไดวาการเลื่อนตําแหนงเปนข้ันตอนหน่ึงที่สําคัญในการบริหารงานบุคคลที่

เปนการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการในความหมายของการเล่ือนตําแหนง 

(Promotion) ไดมีนักวิชาการที่ไดใหความหมายไวอยางมากมาย อาทิ  

เลียวนารด ดี ไวด (White, อางถึงใน นัทธีรา  เสริมศรัณย, 2550, น. 26) ไดให

ความหมายของการเล่ือนตําแหนงไววาเปนการแตงต้ังบุคคลจากตําแหนงหนึ่งไปดํารงตําแหนงที่ 

สูงกวาเดิม ซึ่งเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงในหนาที่ความรับผิดชอบที่มากข้ึน มีรูปแบบการทํางานที่

สลับซับซอนกวา ทั้งนี้ โดยไดรับคาตอบแทนหรือเงินเดือนเพิ่มควบคูกันไปดวย  

พอล  พิกอรส, และ  ชารล เอ ไมเออร (Pigors, and Myers, อางถึงใน นัทธีรา  

เสริมศรัณย, 2550, น. 26) ไดใหความหมายของการเล่ือนตําแหนงวา การเล่ือนตําแหนงเปน
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ความกาวหนาของผูปฏิบัติงานท่ีดีกวาเดิมมีความรับผิดชอบมากข้ึน มีเกียรติภูมิ (Prestige)  

มากข้ึนหรือมีฐานภาพ (status) ที่สูงข้ึน มีความชํานาญเพิ่มข้ึน มีสถานที่ทํางานที่ดีกวา และมี

ลักษณะของงานที่ดีข้ึนดวย 

เดล  โยเดอร (Yoder, อางถึงใน นัทธีรา  เสริมศรัณย, 2550, น. 26) กลาววา  

การเล่ือนตําแหนงหมายถึง การเคลื่อนไหวหรือการเปล่ียนแปลงเกี่ยวกับตําแหนง  ซึ่งมี 

ความรับผิดชอบมากข้ึน  

จากความหมายขางตนอาจสรุปไดวา การเล่ือนตําแหนง หมายถึง การเปลี่ยนแปลง

ฐานะตําแหนงหนาที่การงาน จากเดิมที่เคยปฏิบัติมากอน ไปสูตําแหนงหนาที่การงานใหม ที่มี

เกียรติภูมิหรือสถานภาพที่สูงข้ึน มีความรับผิดชอบมากข้ึน และไดรับคาตอบแทนอัตราเงินเดือนที่

เพิ่มข้ึน ทั้งนี้มีขอสังเกตวาในกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงเฉพาะคาตอบแทนหรืออัตราเงินเดือนที่

สูงข้ึนโดยไมไดมีการเปลี่ยนแปลงในลักษณะของความรับผิดชอบในงานที่มากข้ึนจะไมถือวาเปน

การเล่ือนตําแหนง แตเปนการเปลี่ยนแปลงอัตราเงินเดือนที่สูงเทานั้น (Within grade salary 

increase)  
ความสําคัญของการเลื่อนตําแหนง 
1. เปนการเสริมสรางแรงจูงใจและขวัญกําลังใจในการทํางานใหแกผูปฏิบัติงาน 

2. เปนการสรางหลักประกันความมั่นคงในอาชีพของผูปฏิบัติงาน ทําใหผูปฏิบัติงาน

เห็นโอกาสความกาวหนาในชีวิตการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติงานตองพยายามต้ังใจทํางาน และ

พัฒนาตนเองอยูเสมอ เพื่อโอกาสในการไปสูตําแหนงที่สูงข้ึน  

3. เปนการเพิ่มพูนประโยชนเกื้อกูลในดานตาง ๆ ใหแกผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะการ

เล่ือนตําแหนงสวนใหญจะไดรับคาตอบแทนหรือเงินเดือนที่สูงข้ึนดวย ซึ่งประโยชนเกื้อกูลเหลานี้

เปนปจจัยที่ทําใหผูปฏิบัติงานทั้งหลายตองการไดรับการเล่ือนตําแหนง 
หลักเกณฑในการพิจารณาการเลื่อนตําแหนง 
ประกอบไปดวยหลักเกณฑที่สําคัญ ไดแก  

1. หลักความรูความสามารถ (Competence/Merit/Ability Factor) เปนลักษณะ

ประการหนึ่งของระบบคุณธรรม (Merit system) ซึ่งเปนหลักที่ไดรับการยอมรับและนํามาใชอยาง

แพรหลาย และวิธีการหรือเคร่ืองมือที่ใชเปนเกณฑในการพิจารณาตามหลักความรูความสามารถก็

คือ การสอบ หรือการใหทดลองปฏิบัติงานนั้น (Trial on the job) ซึ่งแลวแตลักษณะของตําแหนง

งานนั้น ๆ วิวัฒน  เอ่ียมไพรวัน (นัทธีรา  เสริมศรัณย, 2550, น. 26) 

2. หลักอาวุโสและประสบการณ (Seniority and experience) หลักเกณฑในเร่ือง

ของอาวุโสและประสบการณนั้นวางอยูบนพื้นฐานความเช่ือที่วา ผูที่ทํางานอยูในองคการมาเปน
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ระยะเวลานานยอมมีความรอบรู ความชํานาญและมีประสบการณมากกวาผูที่ทํางานในองคการ

นั้นเปนระยะเวลานอย คนที่มีอาวุโสมากและประสบการณในการทํางานมากกวา จึงควรที่จะไดรับ

โอกาสในการเล่ือนตําแหนงกอนบุคคลอ่ืน เพื่อเปนการตอบแทนการปฏิบัติงานมาเปนเวลานานจึง

มีการเล่ือนตําแหนงให หลักการดังกลาวยอมทําใหบุคคลเหลานี้มีขวัญกําลังใจในการทํางาน ซึ่ง

เกณฑดังกลาวก็อาจจะไมถูกตองเสมอไป เพราะคนที่มีอาวุโสและประสบการณเหนือคนอ่ืนก็ไมได

เปนหลักประกันวาจะมีความรูความสามารถเหมาะสมเสมอไป 

3. หลักความรูความสามารถและอาวุโส (Merit and Seniority) วิธีการนี้เปนการ

ประสานขอบกพรองของทั้ง 2 วิธีแรก (ขอ 1. และขอ 2.) คือ มีการพิจารณาความรูความสามารถ

ผนวกกับการปฏิบัติงานมาเปนเวลานานในองคการ 

4. หลักระบบอุปถัมภ (Patronage System) ความจริงในการบริหารงานนั้น ไมอาจ

ที่จะปฏิเสธไดวายังมีการนําเอาระบบอุปถัมภมาใชอยู ทั้งนี้จะมากนอยแตกตางกันในแตละแหง 

การเล่ือนตําแหนงลักษณะนี้ถือเอาพรรคพวกเครือญาติสวนใหญ ไมไดคํานึงถึงความสามารถเปนหลัก 

ทั้งนี้เพื่อมีเสถียรภาพและควบคุมนโยบายตาง ๆ ตามที่ตองการ (พยอม  วงศสารศรี, อางถึงใน 

นัทธีรา  เสริมศรัณย, 2550, น. 28) ซึ่งในการนําหลักอุปถัมภมาใชนั้น มิใชจะมีผลเสียเพียงอยาง

เดียว เพราะในแงมุมหนึ่งระบบอุปถัมภยังคงมีความจําเปนอยูในงานบางประเภทบางตําแหนง 

เชน งานที่ตองการความไววางใจสูง ซึ่งเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานสามารถคัดเลือกไดดวยระบบ

อุปถัมภ เชน เลขานุการ ที่ตองอาศัยความไววางใจมากและการรูใจกันระหวางผูบังคับบัญชาและ

เลขานุการ การนําหลักอุปถัมภไปใชตองในขอบเขตหรือระดับที่จํากัดไมเกิดความความรูในเชิงลบ

ของสมาชิกในองคการ  

การเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน ถือเปนเคร่ืองชี้วัดความกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจนที่สุด

ประการหนึ่ง ทั้งยังเปนแรงจูงใจสําคัญ ที่ทําใหพนักงานในแตละองคกรทุมเทความรูความสามารถ

ใหกับการทํางานอยางเต็มที่ ซึ่งตามทฤษฎีแลว หลักเกณฑที่แตละองคกรใชในการพิจารณาเล่ือน

ตําแหนง ประกอบดวย หลักความรูความสามารถ หลักอาวุโส หลักประสบการณ และหลักระบบ

อุปถัมภ โดยในการศึกษาคร้ังนี้ จะเปนการวัดทัศนะของขาราชการกองทัพบกวา มีความคิดเห็น

อยางไรตอหลักเกณฑที่กองทัพบกใชในการพิจารณาเล่ือนตําแหนงใหกําลังพล โดยเห็นวาเปนไป

ตามหลักความรูความสามารถ หรือหลักอาวุโส หรือหลักประสบการณ หรือหลักระบบอุปถัมภ 
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1.2 แนวคิดเรื่องขวัญในการทํางาน 
  

ความหมายของขวัญในการปฏิบัติงาน 
เกี่ยวกับความหมายของขวัญในการปฏิบัติงาน มีผูใหคํานิยามไวมากมาย ดังตอไปนี้ 

นิโกร (Nigro, 1963, p. 383, อางถึงใน วิชล  ธุรภาคพิบูล, 2535, น. 12) กลาววา 

ขวัญ คือ ทัศนคติของบุคคลแตละคน รวมทั้งทัศนคติของบุคคลแตละกลุม ที่มีตอส่ิงแวดลอมใน

การทํางาน และที่มีตอความรวมมือรวมใจในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหไดมาซึ่งผลงานที่ดีที่สุด

ขององคการ (วิชล  ธุรภาคพิบูล, 2535, น. 12) 

สตาน (Stan, 1975, p. 150, อางถึงใน วิชล  ธุรภาคพิบูล, 2535, น. 12) กลาววา 

ขวัญ หมายถึง ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการปฏิบัติงานขององคการโดยทั่ว ๆ ไป หรือปจจัย 

ตาง ๆ ของงาน เชน การปกครอง การบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและคาตอบแทนในการทํางาน 

เดล (Dale, 1950, p. 445, อางถึงใน วิชล  ธุรภาคพิบูล, 2535, น. 12) กลาววา ขวญั

ในการปฏิบัติงาน หมายถึง องคประกอบที่ประกอบดวยพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน การแสดงออก

ซึ่งความรูสึก เมื่อรวมกันแลวยอมแสดงใหเห็นถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอการทํางาน 

ความสัมพันธในการทํางานกับนายจางและผูรวมงานอ่ืน ๆ 

ราฟ (Ralph, 1951, p. 552, อางถึงใน วิชล  ธุรภาคพิบูล, 2535, น. 13) กลาววา 

ขวัญในการปฏิบัติงานเปนสภาพที่เกิดข้ึนและสะทอนใหเห็นถึงสภาพจิตใจและสภาพการทํางาน 

เชน ความกระตือรือรน อารมณ ความคาดหวัง ความเชื่อมั่นและอ่ืน ๆ  

จูเซียส (Jucius, 1971, p. 285, อางถึงใน วิชล  ธุรภาคพิบูล, 2535, น. 13) ให

ความเห็นวา ขวัญในการปฏิบัติงานเปนเจตคติแหงจิตใจ น้ําใจ ระดับความเปนอยูและภาวะของ

อารมณในแตละบุคคลที่เปนสมาชิกกลุม ซึ่งเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานและผูบริหาร

โดยตรง อันจะสงผลกระทบตอความต้ังใจ ความรวมมือ และความสนใจในการปฏิบัติงาน  

สําหรับ กูด (Good, 1973, pp. 373-374, อางถึงใน วิชล  ธุรภาคพิบูล, 2535, น. 13) 

ไดใหความหมายของขวัญในการปฏิบัติงานของครูวา หมายถึง (1) เจตคติและความรูสึกของครู

เกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบ ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน (2) สถานภาพทางจิตใจของครูที่

มีตองาน ซึ่งอาจจะไดรับอิทธิพลจากปจจัยตาง ๆ เชน ปจจัยในเร่ืองความเพียงพอของรายได 

สภาพการใหออกจากงาน การลาปวย การใหบําเหน็จบํานาญ การมีสวนรวมในการกําหนด

นโยบายและการบริหาร โอกาสกาวหนาและสติปญญาการสรางสรรคที่เกิดจากการควบคุมการ

ปฏิบัติงาน  



 20 

โดยรวมแลวความหมายของ ขวัญ ที่หมายถึงเจตคติที่ผูปฏิบัติงานมีตองานและ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน เปนความหมายที่นิยมและยอมรับกันมากที่สุด และเปน

ความหมายที่นํามาใชในงานวิจัยนี้ โดยขวัญในการปฏิบัติงานที่ใชในวิทยานิพนธฉบับนี้ หมายถึง 

ความรูสึกและภาวะทางอารมณของขาราชการทหารกองทัพบกที่มีตอการทํางานในแงของความ

เสมอภาค และความเปนธรรมในโอกาสที่จะมีความกาวหนาในการรับราชการ รวมทั้ง การไดรับ

การยอมรับจากองคกรและการมีสวนรวมในการตัดสินใจตาง ๆ ขององคกร ซึ่งเปนปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับความต้ังใจในการปฏิบัติงานในกองทัพ  
ปจจัยที่กอใหเกิดขวัญดี 
องคประกอบที่มีผลตอขวัญของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน มีแนวความคิดที่ศึกษาไดเปน 

3 ทาง (สมพงษ  เกษมสิน, 2523, น. 377, อางถึงใน กนกนภา  สิงหป, 2542, น. 16) คือ 

องคประกอบทางดานคนงานเอง การปฏิบัติจัดทําในการบริหารงาน และเปนผลสืบเนื่องมาจาก

ภายนอกองคการ ขวัญของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานนอกจากจะเปล่ียนไปตามปจจัยทางวัตถุแลว ยัง

ศึกษาไดทางดานจิตวิทยา ซึ่งขวัญของผูปฏิบัติงานจะดีข้ึนอยูกับองคประกอบดังนี้ (วัฒนา 

โคมทอง, 2512, น. 3-7, อางถึงใน กนกนภา  สิงหป, 2542, น. 16) 

1. การเสียสละรวมกัน (Mutual Sacrifice) ขวัญของคนเราจะดีหรือไมข้ึนอยูที่การ

เปรียบเทียบกับผูที่อยูใกลเคียงในระดับเดียวกัน เชน คนสองคนที่สําเร็จการศึกษามาจากสถาบัน

แหงเดียวกัน ถาคนท้ังสองไปทํางานในที่เดียวกัน แตตําแหนงงานและเงินเดือนตางกันมาก จะทํา

ใหคนที่ดอยกวาเกิดความนอยใจ ขวัญและกําลังใจก็จะเส่ือมลง หรือในการทํางานเพ่ือสวนรวม 

ถาทุกคนไมยินดีเสียสละประโยชนสวนตนใหแกสวนรวม มัวแตเอารัดเอาเปรียบกันจะทําใหเกิด

การแตกแยกในการทํางาน ก็เปนเหตุใหขวัญของคนงานเลวลงได  

2. ความรูสึกมีสวนรวม (Participation) การที่คนเรามีสวนรวมในกิจกรรมของกลุม 

ทําใหเขาเกิดความพอใจภูมิใจวาตนมีสวนในการสรางสรรค และจะพยายามจรรโลงกลุมของตน

ใหคงอยูและกาวหนาดวยความกระตือรือรน แตถาคนนั้นไมเปนที่ยอมรับของกลุม ถูกกีดกันไมให

มีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ คนคนนั้นจะไมมีความคิดผูกพันอยูกับกลุมเลย และอาจดําเนินการ

เปนไปในทางรายตอกลุม การที่คนเรามีสวนรวมจึงกอใหเกิดความสมัครสมานสามัคคี ดังคําที่วา 

Esprit De Corps ทําใหคนหย่ิงในเกียรติและศักด์ิศรีของตนและกลุม ทําใหขวัญของคนงานสูง  

3. ความรูสึกวาไดรับความสําเร็จ (Experience of Progress) ขวัญและกําลังใจของ

คนงานจะดีข้ึน ถาความพยายามในการทํางานประสบความสําเร็จหรือบรรลุเปาหมายที่ต้ังใจไว 
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ความสําเร็จของงานเปนเคร่ืองหมายแหงความกาวหนาและมีผลใหเกิดความสํานึกในความสําคัญ

และเกิดเชื่อมั่นในตนเอง ทําใหคนงานเกิดความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน  

4. ความอดทนและความมีอิสระ (Tolerance and Freedom) ความอดทนเปน

คุณสมบัติประจําตัวของแตละบุคคล คนที่ไมมีความอดทนจะอยูรวมกลุมกับบุคคลอ่ืนลําบาก 

จิตใจของคนเราไมเหมือนกัน ดังคําที่วา นานาจิตตัง การจะใหคนอ่ืนปฏิบัติใหเปนที่ถูกใจตนเสมอ

นั้นจึงเปนไปไดยากเต็มที คนเราจึงตองมีการใหอภัยกันบางตามสมควร แมแตหัวหนางานที่จะ

ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาก็ตองเปนผูที่มีใจคอหนักแนน และใหอิสระแกผูใตบังคับบัญชาตาม

สมควร ไมควรเขมงวดกับระเบียบขอบังคับจนเกินไป ควรใชความสัมพันธทางดานอรูปนัยใหเปน

ประโยชนมากที่สุด  

5. หัวหนางาน (Type of Leader) ในการทํางานหัวหนางานเปนผูที่มีความสําคัญ

มาก เพราะสามารถทําใหขวัญของผูปฏิบัติงานเปนไปในทางที่ดีหรือเลวได ทั้งนี้ เพราะหัวหนางาน

มีอํานาจในการควบคุมบังคับบัญชา เปนผูทําการวินิจฉัยส่ังการและดําเนินการใหการติดตอ

ประสานงานในหนวยงานของตนเปนไปดวยดี นอกจากนี้ยังมีอํานาจในการพิจารณาความดี

ความชอบและการลงโทษ การดําเนินการของหัวหนางานจึงสามารถทําใหขวัญของคนงานเส่ือมลงได 

นอกจากลักษณะสําคัญ 5 ประการดังกลาวแลว ปจจัยที่จะกอใหเกิดขวัญดียังตอง

ประกอบดวยลักษณะอ่ืน ๆ อันเปนขอปลีกยอยอีกหลายประการ คือ  

1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจในการปฏิบัติงานชวยให

ทํางานไดดวยความสุข และมุงใฝหาทางที่จะทํางานใหดีที่สุด  

2. ความพึงพอใจตอความมุงหมายขององคการและประสิทธิผลของระบบการ

ทํางาน ความพึงพอใจน้ีชวยใหเกิดความเชื่อถือและการปฏิบัติจัดทําเพื่อใหบรรลุความมุงหมาย

รวมกัน  

3. ความพึงพอใจอันเนื่องมาจากเศรษฐกิจและรางวัลตอบแทนในเร่ืองการข้ึน 

เงินเดือน เล่ือนข้ัน เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรนเอาใจใส 

4. สุขภาพท้ังกายและใจ ซึ่งอาจมีผลสืบเนื่องมาจากความยุงยากทางครอบครัว 

หรือเปนที่อารมณของแตละคน  
การวัดระดับขวัญในการทํางาน  
Moore, and Burns (ณัฐพล  ขันธไชย, 2516 , น. 10-11) ไดปรับปรุงแนวความคิด

ของมัวร และ เบอรนส ในดานเคร่ืองช้ีแสดงทางทฤษฎีการศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงานไว  

20 ประการ ดังตอไปนี้  
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1. สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition)  

2. ความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน  

3. ความรวมมือกันของผูปฏิบัติงาน (Co-Operations of Employees)  

4. ความสัมพันธระหวางผู บังคับบัญชาและผูใต บังคับบัญชา  (Supervisory 

Subordinate Relations)  

5. การมีการติดตอส่ือสารอยางเพียงพอ (Adequacy of Communication)  

6. สถานภาพและการยอมรับนับถือ (Status and Recognition)  

7. ความมั่นคงปลอดภัย (Security)  

8. ระบุตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน (Identification with Organization)  

9. โอกาสกาวหนา (Chance for Growth and Advancement)  

10. ความสามารถของผูรวมงาน (Competence of Colleagues)  

11. ความสําเร็จของการทํางานรวมกันเปนกลุม (Success of Group Work) 

12. ความพึงพอใจทํางานรวมกันเปนกลุม (Satisfaction of Group Work) 

13. ความเปนมิตรและการชวยเหลือซึ่งกันและกัน (Friendliness of Employee)  

14. การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลภายในหนวยงาน (Devotion to Job)  

15. สภาพความพอใจหนวยงาน (Organization Satisfaction)  

16. ความสอดคลองระหวางงานกับความถนัด (Relations between Job and Skill) 

17. สภาพความพอใจในงาน (Job Satisfaction)  

18. ความเหมาะสมของปริมาณงานในหนาที่ความรับผิดชอบ  

19. ความยุติธรรม  

20. สวัสดิการของหนวยงาน  

Davis (1951, p. 578 อางถึงใน ณรงค  เริงฤทธิกร, 2538, น. 20) ไดใหขอคิดเห็น

เกี่ยวกับการมีขวัญในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการวาอยูในเกณฑสูงหรือตํ่าไวดังนี้ 
ขวัญในการปฏิบัติงานสูง (High Morale)  
1. สมาชิกจะมีความสนใจและศรัทธาเช่ือมั่นในองคการเปนอยางมาก 

2. สมาชิกมีความกระตือรือรนในการทํางาน และใหความรวมมือแกผูบังคับบัญชา

อยางรวดเร็วดวยความเต็มใจ 

3. สมาชิกมีความเสียสละและรับมอบงานอยางเต็มอกเต็มใจ  

4. มีการเขาพบผูบังคับบัญชาเพื่อปรึกษาเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัวบอยคร้ัง  
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5. มีการทํางานที่ไดปริมาณงานสูงและมีประสิทธิภาพโดยใชเวลาเพียงเล็กนอย  

6. มีขอพิพาทหรือขอเรียกรองจากคนทํางานเพียงเล็กนอย  

7. สมาชิกมีความซ่ือตรงตอผูบังคับบัญชาและตอองคการ 
ขวัญในการปฏิบัติงานตํ่า (Low Morale) 
1. สมาชิกจะไมชอบการบริหารงานของผูบังคับบัญชา  

2. สมาชิกจะไมมีความเชื่อมั่นในวัตถุประสงคขององคการ 

3. มีความรูสึกถูกทอดทิ้งไมไดรับการเอาใจใสดูแล ไมไดรับสิทธิที่พวกเขาควรจะได  

4. สมาชิกรูสึกทอถอยและยุงยากใจ  

Selznick (1958, pp. 231-235, อางถึงใน ณรงค  เริงฤทธิกร, 2538, น. 21) ศึกษา

ขวัญของคนงานและไดใหความเห็นวา ในการปฏิบัติงานดวยการมีขวัญดีหรือไมนั้น จะตองไดรับ

การตอบสนองตอความตองการ ทั้งทางดานภายนอกและความตองการทางดานภายใน หากไดรับ

การตอบสนองแลวยอมหมายถึงการมีประสิทธิภาพที่ดีตอการปฏิบัติงาน 

ความตองการภายนอก ไดแก 

1. รายไดตอบแทน  

2. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  

3. สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

4. ตําแหนงหนาที่  

5. การใหงานที่ถนัด 

ความตองการทางดานภายใน ไดแก  

1. ความตองการเขาหมูคณะ 

2. ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับความจงรักภักดี ความเปนเพื่อน และ 

ความรักใคร 

3. ความตองการเปนที่ยอมรับนับถือของผูอ่ืน  

4. ความตองการในศักด์ิศรีของตนเอง 

สมพงษ  เกษมสิน (2519, น.  223-231, อางถึงใน ณรงค  เริงฤทธิกร, 2538, น. 22)  

ไดกลาวถึงการวัดขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น จะดูไดจาก 

1. ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน  

2. การขาดงานหรือความเฉ่ือยชา 

3. การลาออกหรือโยกยายงาน  
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4. การรองทุกขหรือบัตรสนเทห 

5. เงินเดือนและคาจาง การใหบําเหน็จรางวัล การเล่ือนตําแหนงแกผูปฏิบัติงานดี  

6. ความพึงพอใจในงานที่ทํา 

เชนเดียวกับทัศนคติ  ขวัญก็ เปนปจจัยสําคัญที่จะสงผลตอความตั้ งใจและ

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในแตละองคกร โดยที่นโยบายเกี่ยวกับการสงเสริม

ความกาวหนาในอาชีพ ถือเปนปจจัยที่สงผลกระทบตอขวัญกําลังใจในการทํางานของบุคลากร

โดยตรง ผลกระทบที่นโยบายสงเสริมความกาวหนาในการรับราชการมีตอขวัญกําลังใจของ

ขาราชการกองทัพบก จึงเปนส่ิงที่ผูวิจัยใหความสําคัญสนใจศึกษา 

กลาวโดยสรุปแลว การศึกษาเร่ือง ทัศนะของขาราชการกองทัพบกตอนโยบายของ

กองทัพในการสงเสริมความกาวหนาในการรับราชการของกําลังพล เปนการใชศาสตรทางดาน

นโยบายมาใชวิเคราะหและประเมินผลนโยบายที่เกี่ยวกับการสงเสริมความกาวหนาในอาชีพ โดย

ใชหลักความเสมอภาคและความเปนธรรม เปนกรอบในการประเมินวัตถุประสงค คุณคา และ

ประโยชนของนโยบาย ตลอดจนศึกษาผลกระทบของนโยบายดังกลาวที่มีตอทัศนคติและขวัญ

กําลังใจของเจาหนาที่ในองคกร ซึ่งขอมูลทั้งหมดมีประโยชนเปนอยางมากตอผูที่มีสวนเกี่ยวของใน

การกําหนดนโยบายของกองทัพ โดยเฉพาะหากมีการนําผลการศึกษาไปใชเปนสวนหนึ่งของปจจัย

นําเขาในกระบวนการนโยบาย ซึ่งจะทําใหนโยบายของกองทัพสามารถตอบสนองความตองการ

ของกําลังพลไดอยางแทจริง และมีความเปนธรรมสําหรับกําลังพลกลุมตาง ๆ ในองคกร ซึ่งที่สุด

แลวก็จะสงผลใหกําลังพลของกองทัพมีขวัญกําลังใจและทัศนคติที่ดีตอการทํางาน อันจะทําให

กองทัพสามารถบรรลุภารกิจตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญอยางมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับ

ภาพของกองทัพในอุดมคติที่สังคมคาดหวัง 

 
1.3 แนวคิดเกี่ยวกับความเสมอภาค 
 

1) หลักความเสมอภาค  
หลักความเสมอภาค คือ การทําใหเกิดความเทาเทียมกัน ซึ่งจากการศึกษาพบวา

กฎหมายวาดวยการเลือกปฏิบัติพัฒนามาจากหลักความเสมอภาค กลาวคือ การใชกฎหมายวา

ดวยการเลือกปฏิบัตินั้นเปนไปเพื่อพยายามลดความไมเสมอภาค ดังนั้นจึงจําเปนที่จะตองศึกษา

หลักความเสมอภาคเพื่อใชเปนกรอบในการตรวจสอบวาการใชกฎหมายวาดวยการเลือกปฏิบัตินั้น

เปนไปในแนวทางที่ถูกตองหรือไม ซึ่งหากเปนการใชที่ถูกตองแลวยอมกอใหเกิดความเสมอภาค

เปนผล  



 25 

หลักความเสมอภาคนั้นถือเปนรากฐานของระบอบประชาธิปไตย (สมคิด   

เลิศไพฑูรย, 2543, น. 165) นอกจากนี้ยังเปนหลักที่ควบคุมไมใหรัฐใชอํานาจของตนอยาง

อําเภอใจ เพราะทําใหรัฐจะตองอธิบายเหตุผลในการกระทําอันกอใหเกิดผลกระทบหรือเปนการให

ประโยชนแกกลุมบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งหากรัฐไมสามารถที่จะอธิบายถึงการกระทําอยางนั้นได 

หรือเปนเหตุผลที่ไมสามารถจะรับฟงไดยอมถือไดวาเปนการใชอํานาจตามอําเภอใจ ยกตัวอยาง

เชน การใหเสรีภาพแกประชาชน หากเปนการใหเสรีภาพแกกลุมบุคคลใดเพียงกลุมเดียวโดยไม

สามารถอธิบายหรือใหเหตุผลในการกระทํานั้นได ก็ยอมจะขัดตอหลักความเสมอภาค ดังนั้นจึง

อาจกลาวไดวาความเสมอภาคนั้นทําใหเกิดการใชเสรีภาพใหเปนไปไดอยางทั่วถึง 
1.1 ความหมายของความเสมอภาค  

เนื่องจากหลักความเสมอภาคเปนหลักการที่ถือวาเปนพื้นฐานของความ

ยุติธรรม (บรรเจิด  สิงคะเนติ, 2543, น. 2) ซึ่งผูเขียนเห็นวายอมมีความยืดหยุนในการตีความหรือ

ในการบังคับใช ดังนั้นจึงไมคอยจะมีการใหความหมายของความเสมอภาคไวโดยตรงอันจะเปน

การทําใหการใชหลักความเสมอภาคนั้นมีความยืดหยุนนอยลงได แตก็ยังมีผูที่ใหความหมายเอาไว

อยูบาง เชน  

บรรเจิด  สิงคะเนติ (2543, น. 3) ไดสรุปหลักเกณฑกวาง ๆ ของหลักความ

เสมอภาคไววา “จะตองปฏิบัติตอส่ิงที่มีสาระเหมือนกันอยางเทาเทียมกัน และจะตองปฏิบัติตอส่ิง

ที่ที่มีสาระสําคัญแตกตางกันใหแตกตางกันไปตามลักษณะของเร่ืองนั้น ๆ”  

เกรียงไกร  เจริญธนาวัฒน (2546, น. 376) ก็พยายามที่จะใหความหมายไว

เชนกันวา “การปฏิบัติตามหลักความเสมอภาคนั้นจะตองปฏิบัติตอส่ิงที่มีสาระสําคัญเหมือนกัน

อยางเทาเทียมกัน และจะตองปฏิบัติตอส่ิงที่มีสาระสําคัญแตกตางกันใหแตกตางกันไปตาม

ลักษณะของเร่ืองนั้น ๆ” 

หลวงประดิษฐมนูธรรม (สมคิด  เลิศไพฑูรย, 2543, น. 166) ใหความหมาย

วา “ความเสมอภาคจึงหมายถึง ความเสมอภาคในกฎหมาย กลาวคือมีสิทธิและหนาที่ในทาง

กฎหมาย เชนเดียวกับบุคคลอ่ืน ไมใชหมายความวาจะตองมีความเสมอภาคในการมีวัตถุส่ิงของ 

และความเสมอภาคในกฎหมายน้ีอาจเปนทั้งในทางสิทธิและในหนาที่หรือภาระ” 

Chapus (สมคิด  เลิศไพฑูรย, 2543, น. 166) กลาววาหลักความเสมอภาค

คือ “หลักที่วา ในสถานการณที่เหมือนกันจะตองปฏิบัติดวยหลักเกณฑเดียวกัน” 
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ผูเขียนเห็นวาหลักความเสมอภาคหมายถึง การปฏิบัติตอบุคคลอยาง 

เทาเทียม โดยคํานึงถึงความเหมาะสมทางสถานการณของแตละบุคคล และไมเปนมาตรการตาม

อําเภอใจ  

โดยการพิจารณาจากการใหความหมายตาง ๆ ที่ยกมานั้น มักจะเนน

ความหมายไปในเชิงที่วาส่ิงที่เหมือนกันยอมตองไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกัน และส่ิงที่แตกตางกัน

ยอมตองไดรับการปฏิบัติที่แตกตางกัน อยางไรก็ดี ผูเขียนเห็นวาการใหความหมายนั้น ก็ยังไม

ครอบคลุมความหมายท่ีแทจริงทั้งหมดได และคงจะใหความหมายที่ครอบคลุมไดยาก ดังนั้นจึง

ควรพิจารณากันตอไปเพื่อใหเกิดความเขาใจในหลักความเสมอภาคมากข้ึน  
1.2 ทฤษฎีของความเสมอภาค  

เพื่อใหเกิดความเขาใจกับหลักความเสมอภาคไดนั้น เราจึงตองศึกษาถึง

ทฤษฎีของความเสมอภาคซึ่งแบงไดเปน 2 ทฤษฎี (Fredman, 2002, p. 7) คือ 1. ความเสมอภาค

ตามรูปแบบ (Formal equality) และ 2. ความเสมอภาคตามเนื้อหา (Substantive equality) โดย

ความเสมอภาคตามรูปแบบนั้นจะเนนที่การไมนําส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่ไมเกี่ยวของมาพิจารณาดวยใน

การปฏิบัติเพื่อใหเกิดความเทาเทียม เชน เพศ หรือเช้ือชาติ เปนตน สวนความเสมอภาคตาม

เนื้อหานั้นจะเปนการเพิ่มสิทธิพิเศษ เพื่อทําใหเกิดความเทาเทียมทางโอกาสและผล แตใน

วิทยานิพนธฉบับนี้จะขอเสนอเปน 3 หัวขอ เนื่องจากความเสมอภาคตามเนื้อหานั้นสามารถแบง

ออกพิจารณาไดอีก 2 แบบ คือ 1. ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) และ 2. 

ความเสมอภาคในภาคผล (Equality of results) ดังนั้น 3 หัวขอที่จะอธิบายก็คือ 1. ความเสมอ

ภาคตามรูปแบบ 2. ความเสมอภาคในผล และ 3. ความเสมอภาคในโอกาส  
1.2.1 ความเสมอภาคตามรูปแบบ (Formal equality)  

ความเสมอภาคตามรูปแบบ เปนหลักการเกี่ยวกับการปฏิบัติที่ 

เทาเทียม โดยมีแนวคิดพื้นฐานอยูบนหลักที่วา “ส่ิงที่เหมือนกันควรจะไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกัน” 

ในภาษาอังกฤษอธิบายดวยคําวา “likes should be treated alike” จึงเปนการเนนที่การลบลาง

การกระทําที่ไมเทาเทียมกัน เชน อัตราการจายคาจางในงานท่ีมีผลงานเหมือนกัน เปนตน อาจ

เรียกไดวา ทฤษฎีนี้เปนจุดเร่ิมตนของแนวคิดเร่ืองการเลือกปฏิบัติก็ได อยางไรก็ดี ความเสมอภาค 

ตามรูปแบบนี้ไดชี้ใหเห็นปญหาที่ตองพิจารณาอยางนอย 4 ประการ ไดแก (Fredman, 2002,  

pp. 7-11)  

1. ปญหาประการแรกคือ เมื่อไหรจะถือวามี 2 บุคคลที่มีความเหมือน

อยางเกี่ยวพันกัน เนื่องจากแนวคิดพื้นฐานที่วา “ส่ิงที่เหมือนกันควรไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกัน” 

จึงจําเปนจะตองบอกใหไดกอนวาอยางไรจึงจะถือวามีบุคคล 2 คนนั้นมีความเหมือนกัน แตมี
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ความแตกตางกันในสวนที่จะไมถือวาเปนความแตกตาง แลวอะไรที่จะใชเปนเกณฑในการตัดสิน

วาความแตกตางนั้นไมถูกถือวาเปนความแตกตาง เชน การเก็บภาษีคนที่มีรายไดมากกวาคนที่มี

รายไดนอย เปนการปฏิบัติที่แตกตางกันโดยมีเกณฑแหงรายไดเปนตัวกําหนดการปฏิบัติที่แตกตาง

กันนั้น แตอะไรจะเปนตัวช้ีวารายไดเทาใดถือเปนรายไดนอยหรือมาก 

2. ความเสมอภาคตามรูปแบบนั้นเปนเพียงหลักความสัมพันธ 

(relative principle) กลาวคือหากปรากฏขอเท็จจริงวามีบุคคล 2 คนที่มีสภาวการณเหมือนกัน 

สถานะเดียวกันแลวยอมตองไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกัน โดยไมจําเปนตองคํานึงวาการปฏิบัติตอ

บุคคลทั้ง 2 นั้นจะเปนไปในเชิงบวกหรือเชิงลบ เชน การไดรับคาจางของลูกจางผูชายกับผูหญิง  

หากวาเดิมลูกจางชายไดมากกวา การทําใหเกิดความเสมอภาคก็คือ ลดคาจางของลูกจางชายให

ลงมาเทากับคาจางที่ลูกจางหญิงไดรับ หรือการที่ลูกจางผูหญิงไดรับความคุมครองพิเศษจากการ

ทํางานหรือไดรับโอกาสหยุดงานที่มากกวา (เชน จากการคลอดลูก) การลดความคุมครองเหลานั้น

ลงมาก็เทากับเปนการสรางความเสมอภาคตามทฤษฎีนี้เชนกัน ดังนั้นปญหาขอนี้คือ จะให

สภาวการณของฝายไหนเปนหลักเพื่อปรับความสัมพันธของอีกฝายหนึ่งเขาหา 

3. อุปสรรคประการที่สามมาจากหลักพื้นฐานที่วา “ส่ิงที่เหมือนกันควร

ไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกัน” จากหลักการพื้นฐานนี้ทําใหเกิดความตองการตัวเปรียบเทียบ 

(comparator) ข้ึนเพื่อที่จะเปรียบเทียบสถานการณของผูที่อางวาตนเองไมไดรับความเสมอภาค โดย

ที่ตัวเปรียบเทียบนั้นตองเปนบุคคลที่มีสภาวการณ หรือสถานะเดียวกันกับผูกลาวอาง เนือ่งจากการใช

ความเสมอภาคตามรูปแบบนี้จําเปนที่จะตองตอบคําถามวา “เสมอภาคกับใคร” ปญหาที่เกิดข้ึน 

ก็คือไมสามารถที่จะหาตัวเปรียบเทียบที่สมบูรณไดในบางกรณี ทําใหไมสามารถตัดสินไดวาผูที่

กลาวอางนั้นไมไดรับความเสมอภาคอยางไร ซึ่งโดยปกติแลวจะมีการนําเอาเกณฑปกติของคน

ทั่วไปในสังคมมาเปนส่ิงเปรียบเทียบ ปญหาคือเกณฑปกตินั้นเหมาะสมจริงหรือไม เชน ในคดี 

Grant v South-West (Case C-249/96, 1998, ECRI-621, อางถึงใน Mark, สืบคนเมื่อวันที่ 4  

เมษายน 2551) ซึ่งตัดสินโดยศาลประชาคมยุโรป โดย Lisa Jacqueline Grant ผูกลาวอางถูก

บริษัท South-West ปฏิเสธในการทองเที่ยวแบบครอบครัวจากการที่เธอมีคูครองเปนเพศเดียวกัน 

หากจะถือวาเปนการเลือกปฏิบัติเธอจะตองนําลูกจางผูชายซ่ึงมีคูครองเปนเพศเดียวกัน แต

สามารถไปเที่ยวแบบครอบครัวไดมาเปนตัวเปรียบเทียบ ซึ่งไมสามารถหาไดงาย หรือกรณีที่

ลูกจางนับถือศาสนายิวซึ่งจะถือวันสะบาโตในวันเสาร (คือ ไมมาทํางาน) หากวาไมมีลูกจางคนใด

ที่นับถือศาสนายิวดวยแลวยอมไมมีตัวเปรียบเทียบเพื่อแสดงถึงความไมเสมอภาคทางศาสนา 
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เพราะถือวาทุกคนตองมาทํางานอยางเสมอภาคกันหมด กรณีเชนนี้ก็เปนปญหาที่เกิดจากการไมมี

ตัวเปรียบเทียบที่เหมาะสมนั่นเอง  

4. เนื่องจากความตองการเพียงความ “เหมือน” ในการปฏิบัติเพื่อใหเกิด

ความเสมอภาค โดยไมไดมองถึงความเหมาะสมในการปฏิบัติอยางแตกตางตอบุคคลที่มีความ

แตกตางกัน ดังนั้น การที่ผูหญิงทํางานบางอยางไดนอยกวาเมื่อเทียบกับผูชาย ยอมสมควรที่จะ

ไดรับคาจางนอยกวา แตทฤษฎีนี้จะไมมองถึงความเหมาะสมของการไดรับคาจางที่นอยกวาโดย

เทียบกับปริมาณของงาน เพราะการใหคาจางที่ตางกันไมเปนความ “เหมือน” ในการปฏิบัติ  

โดยสรุป ทฤษฎีนี้จึงมีการพิจารณาโดยไมคํานึงความแตกตางของเพศ 

ภาษา และสถานภาพทางกาย ซึ่งในความเปนจริง ความแตกตางเหลานั้นเปนส่ิงที่สงผลถึง

พฤติกรรมของแตละบุคคลดวย ดังนั้น หากไมคํานึงถึงความแตกตาง ก็ไมสามารถพิจารณา 

ความเหมือนที่แทจริงของบุคคลได  

อยางไรก็ดี การใชทฤษฎีความเสมอภาคตามรูปแบบนี้ก็เพื่อชวย 

ใหเกิดความเสมอภาค เนื่องจากเปนแนวคิดที่เนนกําจัดความไมเทาเทียมของบุคคล 2 คนที่มี 

ความเหมือนกันแตอาจไมไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกัน ซึ่งนับเปนรากฐานของความไมเสมอภาค 

อยางไรก็ดีจะเปนไดวาการใชทฤษฎีนี้เพียงทฤษฎีเดียวยอมมีขอเสียและมีชองวางอันจะทําใหเกิด

ความเหล่ือมลํ้าหรือความไมเปนธรรมอยู ดังนั้นจึงจําเปนที่จะตองมีตัวชวยเพื่อใหเกิดความสมดุล

ในการสรางความเสมอภาคใหเกิดข้ึน  
1.2.2 ความเสมอภาคในผล (Equality of Result) 

นอกจากทฤษฎีความเสมอภาคตามรูปแบบ ซึ่งเนนวา “ส่ิงที่เหมือนกัน

ยอมไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกัน” ดังกลาวแลวขางตน ยังมีทฤษฎีความเสมอภาคในผลซึ่งเนนที่

ผลลัพธที่เกิดข้ึนวาผลนั้นควรมีความเสมอภาคหรือเปนผลลัพธที่เทาเทียมดวย เพราะเพียงแคการ

ปฏิบัติใหเทาเทียมกันนั้นสวนหนึ่งทําใหเกิดความเสมอภาคขึ้นจริง แตก็มีบางสวนที่ทําใหเกิด

ความไมเสมอภาค ตามแนวความคิดของความเสมอภาคในผลดวย เองจากมุมมองเร่ือง 

ความเสมอภาคของทั้งสองทฤษฎีนี้ตางกัน กลาวคือ ทฤษฎีความเสมอภาคตามรูปแบบนั้นจะถือ

วามีความเสมอภาคเกิดข้ึน ถาบุคคลที่มีสภาวะหรือสถานการณที่เหมือนกันไดรับการปฏิบัติที่

เหมือนกัน แตความเสมอภาคในผลน้ันจะถือวามีความเสมอภาคเกิดข้ึนเมื่อผลลัพธที่ออกมามี

ความเทาเทียมกัน เชน หากมีกฎของโรงเรียนที่เกี่ยวกับเคร่ืองแบบโดยหามนักเรียนสวมผาคลุมหัว

เวลาเขาโรงเรียน และกฎนี้ใชบังคับกับโรงเรียนทุกคน ดังนั้นปญหาเร่ืองความไมเสมอภาคจะเกิด

ข้ึนกับนักเรียนซ่ึงนับถือศาสนาซิก เพราะการสวมผาคลุมหัวถือเปนความเช่ือทางศาสนาของ
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ศาสนาซิก นักเรียนที่เปนซิกจึงตองสวมหมวกตามความเช่ือทางศาสนาของตน แตก็จะเปนการขัด

กับกฎของโรงเรียน ตามปญหาที่เกิดข้ึนนี้ไมวาจะใชทฤษฎีความเสมอภาคตามรูปแบบหรือทฤษฎี

ความเสมอภาคในผล ตางก็ถือวาเกิดความไมเสมอภาคเหมือนกัน แตทฤษฎีความเสมอภาคตาม

รูปแบบมองวาการปฏิบัติตอบุคคลใหแตกตางกันโดยอางเหตุความเชื่อทางศาสนานั้นเปนการ

เลือกปฏิบัติอันขัดกับหลักความเสมอภาค สวนทฤษฎีความเสมอภาคในผลนั้นก็ถือวากรณีนี้เกิด

ความไมเสมอภาคขึ้นเชนกัน แตเปนเพราะผลลัพธที่เกิดข้ึนกับนักเรียนที่นับถือศาสนาซิก 

ไมเสมอภาคกับผลลัพธตอนักเรียนที่นับถือศาสนาอ่ืน จึงถือเปนการขัดตอหลักความเสมอภาค 

ในผล 

อยางไรก็ดี ใชวาหากผลที่ออกมานั้นไมเทาเทียมหรือไมเสมอภาคกัน

แลวจะถือวาขัดกับหลักความเสมอภาคในผลทุกกรณีไม เชน กรณีที่พบวาอาชีพนักบิน สวนใหญ

จะมีแตผูชาย ซึ่งตามทฤษฎีความเสมอภาคในผลนี้จะมีการต้ังเปนสมมติฐานข้ึนมากอนวาผลที่ 

ไมเทาเทียมกันนั้นเกิดข้ึนจากการเลือกปฏิบัติ อยางไรก็ดีหากสามารถพิสูจนไดวาการที่ผูหญิงไม

คอยไดเปนนักบินนั้นเกิดจากการขาดทักษะหรือขาดการฝกอบรมที่เพียงพอแลวก็จะไมถือวาเปน

ความไมเสมอภาคในผล แตหากเกิดความเช่ือวาความเปนผูหญิงทําใหไมสามารถเปนนักบินที่ดีได 

ยอมถือวาเปนการขัดกับหลักความเสมอภาคในผล ส่ิงสําคัญจึงอยูที่เหตุผลในการตัดสินใจตาง ๆ 

วาเปนเหตุผลที่เพียงพอและยอมรับไดหรือไมกับผลที่เกิดข้ึน  

ความสําคัญของความเสมอภาคในผลนั้นอยูที่การมีผลลัพธที่เสมอ

ภาคกัน ดังนั้นการใชหลักความไดสัดสวน (Proportionality) จึงเปนหลักการสําคัญประการหนึ่ง

เพื่อใชพิจารณาหลักความเสมอภาคในผล กลาวคือ การใหไดมาซึ่งความเสมอภาคในผลนั้น

บางคร้ังตองมีการกําหนดพื้นที่สําหรับบุคคลที่เสียเปรียบซึ่งเรียกวา “การกําหนดโควตา” และการ

กําหนดโควตานั้นจําเปนตองมีความไดสัดสวนกับความมุงประสงคที่แทจริงดวย ดังนั้น การจะทํา

ใหเกิดความเสมอภาคในผลไดนั้นความจําเปนประการหนึ่งก็คือการแทรกแซงจากภาครัฐเพื่อที่จะ

ทําใหผลลัพธที่ออกมามีความเสมอภาคกัน และเหตุผลสําคัญของทฤษฎีนี้คือ ความเช่ือวาไมมีส่ิง

ใดที่จะเหมือนกันทุกอยางแมจะสรางส่ิงที่ไมถือวาเปนความแตกตาง (เชน เพศ เช้ือชาติ ศาสนา 

สภาพทางกาย เปนตน) ข้ึนมาก็ยังถือวาเปนความแตกตางกันอยูดี ดังนั้นการจะปฏิบัติตอส่ิงที่ถือ

วาเหมือนกันทั้งที่จริงแลวไมเหมือนกันเพื่อจะทําใหเกิดความเสมอภาคข้ึนยอมเปนไปไมได เวนแต

จะมองที่ผลของมันวาเสมอภาคหรือไมจึงจะไดรับความเสมอภาคที่แทจริง  
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1.2.3 ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of Opportunity) 
อาจกลาวไดวาแนวคิดหรือทฤษฎีนี้อยูตรงกลางระหวางความเสมอ

ภาคตามรูปแบบกับความเสมอภาคในผล โดยมีมุมมองวาการปฏิบัติอยางเทาเทียมนั้นจะเกิดข้ึน

ไมไดหากวามีจุดเร่ิมตนที่แตกตางกัน และการใหผลประโยชนแกปจเจกชนทุกคนอยางเทาเทียมก็

ถือเปนเร่ืองที่มากเกินไป แตผลประโยชนที่จะเกิดข้ึนแกปจเจกชนแตละคนนั้นควรจะอยูบนพืน้ฐาน

ของความสามารถหรือคุณภาพของแตละบุคคล แตทุกคนควรมีโอกาสในการเร่ิมตนที่เทากัน 

การสรางความเสมอภาคในโอกาสจึงตองมีการขจัดอุปสรรคในท่ีนี้คือ 

ความแตกตางของแตละบุคคล (เชน เพศ เช้ือชาติ ศาสนา สภาพทางกาย หรือ สถานภาพทาง

สังคม เปนตน) แตไมจําเปนตองถึงขนาดรับประกันไดวาบุคคลทุกคนจะไดรับผลลัพธที่เทากัน เชน 

การเกณฑทหารสามารถขจัดอุปสรรคได โดยการไมกําหนดเพศเปนคุณสมบัติเพื่อใหทุกเพศมี

โอกาสเขาสูการเปนทหารไดเทากัน แตไมจําเปนตองรับประกันวาผูหญิงจะสามารถผานเกณฑ

ทหารไดเทา ๆ กับผูชาย เพราะตองข้ึนอยูกับความสามารถหรือคุณภาพของแตละบุคคล เปนตน  

ส่ิงสําคัญของทฤษฎีนี้คือการสรางโอกาสใหทุกคนสามารถมีจุดเร่ิมตน

ที่เทาเทียมกันได ดังนั้นจึงตองมีมาตรการเพื่อที่จะรับประกันวาทุกคนมีโอกาสที่เทาเทียมกันจริง ๆ 

อาจเรียกวา เปนมาตรการขจัดอุปสรรคตามอําเภอใจเพื่อความกาวหนา (Strauss, 1992, p. 172)  

โดยหลักการสําคัญคือเพื่อเปดโอกาสใหทุกคนสามารถมีความสามารถที่เทากันได กลาวคือ การ

ขจัดอุปสรรคตามอําเภอใจ เชน อุปสรรคทางเพศ ศาสนา เช้ือชาติ ความพิการ เหลานี้ถือเปน

อุปสรรคตามอําเภอใจที่จะนํามาอางเพ่ือกระทําการอันทําใหเกิดความไมเสมอภาคไมได แตส่ิงที่

สามารถอางไดไดแกความสามารถ พรสวรรค หรือคุณภาพของแตละบุคคล แตมิใชเพียงเทานั้น

เนื่องจากแนวความคิดหรือทฤษฎีนี้เปนหลักการเชิงบวก ดังนั้นรัฐจึงจําเปนตองอํานวยความ

สะดวกดานสวัสดิการตาง ๆ และตองมีการแบงสรรทรัพยากรใหถูกตอง เชน การใหการศึกษา

อยางเทาเทียม การใหการฝกอบรมทางอาชีพอยางเพียงพอแกทุกคน เปนตน เพื่อไมใหเกิดกรณีที่

บุคคลซ่ึงมีความสามารถ หรือมีคุณภาพเหมือนกันขาดโอกาสเนื่องจากขาดการศึกษา หรือไดรับ

การศึกษานอยกวาอีกบุคคลหนึ่ง 

แนวคิดที่สําคัญอีกประการหนึ่งของความเสมอภาคในโอกาสคือ ให

บุคคลประสบความสําเร็จตามความสามารถของตนเอง (Meritocratic) จากการถือวาพรสวรรค

หรือความสามารถนั้น เปนส่ิงที่เกิดข้ึนจากตนเองไมไดอยูเหนือการควบคุม และการที่รัฐตอง

สงเสริมใหเกิดความเทาเทียมทางโอกาสในการประสบความสําเร็จดวยตนเองน้ี ในบางคร้ังผลที่

ออกมาไมจําเปนตองไดผลลัพธที่เสมอภาคกัน  
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สรุปแลวทฤษฎีทั้งสามนี้มีจุดที่เกาะเก่ียวหรือรวมกันอยูในบางจุด เชน 

การยอมรับความไมเสมอภาคอันเกิดจากความสามารถหรือคุณสมบัติของตนเอง แตจุดที่แตกตาง

กันคือมุมมองของแตละทฤษฎีในการมองถึงความเสมอภาคที่ทฤษฎีนั้น ๆ ใหความหมาย หรือให

ความสําคัญ โดยทฤษฎีความเสมอภาคตามรูปแบบจะมองจากการปฏิบัติตอแตละบุคคลวา หากแต

ละบุคคลนั้นมีสภาวะเหมือนกันหรือมีสถานการณเดียวกัน ยอมตองไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกันจึง

ถือเปนความเสมอภาค สวนความเสมอภาคในผลน้ันจะมองท่ีผลลัพธที่ออกมาซึ่งถาไดผลลัพธที่

เหมือนกันหรือเทากันก็จะถือวามีความเสมอภาค สุดทายคือความเสมอภาคในโอกาสเนนที่การให

โอกาสอยางเทาเทียมกันอาจมีการปฏิบัติที่ไมเหมือนกันได หรือผลลัพธที่ออกมาไมเหมือนกันได

แตหากทุกคนสามารถมีจุดเร่ิมตนที่เดียวกันไดแลวก็ถือวามีความเสมอภาคแลว อยางไรก็ดี 

คอนขางจะเห็นไดชัดเจนวาความเสมอภาคในโอกาสและความเสมอภาคในผลนั้นเปนแนวคิดใน

เชิงบวก กลาวคือรัฐมีความจําเปนตองจัดการบางส่ิงบางอยางเพื่อทําใหเกิดความเสมอภาคข้ึน แต

ที่กลาวมาทั้งหมดนี้ก็ยังไมถือเปนที่สุดของหลักความเสมอภาค อยางที่กลาวไวกอนแลววาหลัก

ความเสมอภาคนั้นควรตองมีความยืดหยุนสามารถปรับเปล่ียนไปตามสถานการณที่เกิดข้ึนได ซึ่ง

อาจมีแนวคิดใหม ๆ ออกมาไดอยูเสมอและเปนเร่ืองที่สามารถจะศึกษาในรายละเอียดไดมากกวา

นี้ แตในวิทยานิพนธฉบับนี้ตองการเพียงใหทราบเพื่อเปนแนวทางในการวิเคราะหการเลือกปฏิบัติ

ตอไปเทานั้น  
1.3 ความเสมอภาคดานการทํางาน 

ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams   
แอดัมส (Adam, 1975, อางถึงใน สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ, 

2550, น. 117-118) ไดเสนอทฤษฎีความเสมอภาคขึ้น โดยกลาววา การทุมเทในการปฏิบัติงาน 

และความพึงพอใจนั้นเปนเร่ืองความเสมอภาค (หรือความไมเสมอภาค) ซึ่งบุคคลรับรูในสถานการณ

ของการทํางานหนึ่ง ๆ ความเสมอภาคจะมีอยูก็ตอเมื่อ บุคคลรับรูสัดสวนของผลตอบแทนที่ตน

ได รับจากองคการกับส่ิงที่ เขาทุมเทใหกับองคการ เมื่อนําไปเปรียบเทียบกับสัดสวนของ

ผลตอบแทนท่ีผูอ่ืนไดจากองคการกับส่ิงที่ผูอ่ืนทุมเทใหกับองคการนั้นเทากัน  

 

ผลตอบแทนท่ีตนไดจากองคการ   = ผลตอบแทนท่ีผูอ่ืนไดจากองคการ 

  ส่ิงที่ตนไดทุมเทใหกับองคการ            ส่ิงที่ผูอ่ืนไดทุมเทใหกับองคการ 
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ในทางตรงกันขาม ความไมเสมอภาคจะเกิดข้ึนเมื่อบุคคลรับรูวาสัดสวนของ

ผลตอบแทนที่ตนไดจากองคการ กับส่ิงที่ตนทุมเทใหกับองคการ กับสัดสวนของผลตอบแทนที่ผูอ่ืน

ไดจากองคการกับส่ิงที่ผูอ่ืนทุมเทใหกับองคการนั้นไมเทากัน  

 

ผลตอบแทนท่ีตนไดจากองคการ   < ผลตอบแทนท่ีผูอ่ืนไดจากองคการ 

  ส่ิงที่ตนไดทุมเทใหกับองคการ            ส่ิงที่ผูอ่ืนไดทุมเทใหกับองคการ 

          หรือ 

ผลตอบแทนท่ีตนไดจากองคการ   > ผลตอบแทนท่ีผูอ่ืนไดจากองคการ 

  ส่ิงที่ตนไดทุมเทใหกับองคการ            ส่ิงที่ผูอ่ืนไดทุมเทใหกับองคการ 

 

ในการประเมินของบุคคลไมวาจะเปนผลตอบแทนที่ได หรือส่ิงที่ทุมเทใหกับ

องคการนั้น ตางก็ข้ึนอยูกับการรับรู  (Perception) ของบุคคลทั้งส้ิน ดังนั้น การรับรูในสัดสวนของ

ผลตอบแทนที่ไดรับ หรือส่ิงที่ทุมเทลงไปจึงอาจเหมือนหรืออาจแตกตางไปจากบุคคลอ่ืนใน

สถานการณเดียวกัน สําหรับปจจัยที่พิจารณาวา เปนส่ิงที่ทุมเทใหกับองคการก็ไดแก อายุ เพศ 

การศึกษา สถานภาพทางสังคม ตําแหนงในองคการ คุณสมบัติที่ดี ปริมาณและคุณภาพของ 

การทํางาน เปนตน สวนปจจัยที่ถือวาเปนผลตอบแทนที่ไดรับก็ไดแก คาจาง เงินเดือน สถานภาพ 

การเล่ือนช้ันเล่ือนตําแหนง เปนตน เมื่อบุคคลรับรูวาสัดสวนดังกลาวไมเสมอภาค เขาก็จะ

พยายามทําใหเกิดความเสมอภาค โดยอาจเปล่ียนแปลงส่ิงที่ทุมเทใหเปล่ียนแปลงผลตอบแทน 

ที่ไดแทรกแซงบุคคลอ่ืน หรือพยายามเปลี่ยนแปลงในบุคคลอ่ืน หรืออาจถึงข้ันละทิ้งงานก็ได  

 
1.4 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลนโยบาย 
 

การประเมินผลนโยบาย 
การประเมินผลนโยบาย เปนหนึ่งในกิจกรรม  4 ประการ ของกระบวนการนโยบาย  

อันประกอบดวย การกําหนดนโยบาย การนํานโยบายไปปฏิบัติ การประเมินผลนโยบาย และการ

วิเคราะหผลสะทอนกลับของนโยบาย ซึ่งในการทําความเขาใจแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผล

นโยบาย จําเปนตองทําความเขาใจถึงความหมายของคําวานโยบายและแนวคิดเร่ืองการวิเคราะห

นโยบายดวย  เนื่องจากการประเมินผลนโยบายเปนองคประกอบหน่ึงของนโยบายและ 

การวิเคราะหนโยบาย  
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ความหมายของนโยบาย 
นโยบาย หมายถึง หลักการ แผนงาน หรือหลักปฏิบัติที่กําหนดข้ึนโดยองคกร สถาบัน 

หรือรัฐบาล โดยทั่วไปต้ังใจใหบรรลุวัตถุประสงคในระยะยาว 

นโยบายดานการปองกันประเทศ (Defence Policy) หมายถึง แผนงานดานการ

ปองกันประเทศตอประเทศที่เปนขาศึก 

โรเจอร สครูตัน (Scruton, 1983, p. 358) ไดใหนิยามของคําวา นโยบายในทาง

การเมืองไววา คือหลักการทั่วไปที่ใหแนวทางในการออกกฎหมาย ออกขอกําหนดตาง ๆ ทางดาน

การบริหารและการธุรการทั้งในประเทศและที่เกี่ยวกับการตางประเทศ นโยบายตองมีจุดเดนกวา

หลักนิยม ซึ่งเปนระบบความเช่ือและคุณคาที่ใหความหมายในการอธิบายจุดมุงประสงค ในขณะที่

นโยบายเปนเครื่องมือไปสูจุดประสงคนั้น และนโยบายควรมีความชัดเจน มีเหตุผล และเปนที่

ยอมรับของผูซึ่งมีอํานาจในการตอตานนโยบายนั้น 

อมร  รักษาสัตย (2522, น. 124-125) ไดใหคําจํากัดความของนโยบายวา คือ อุบาย

หรือกลเม็ดที่ผูมีอํานาจหนาที่ไดพิจารณาเห็นวาเปนทางที่จะนําไปสูเปาหมายของสวนรวมในเร่ือง

ใดเร่ืองหนึ่งอยางเหมาะสมที่สุด 

วิลเล่ียม เอฟ. กลูกค (Glueck, 1977, p. 155) ไดใหขอคิดเห็นวา นโยบายเปนส่ิงที่

ผูบริหารระดับกลางและผูบริหารระดับตนเปนผูจัดทําข้ึน เพื่อสนับสนุนกุศโลบาย (Strategy) ของ

ผูบริหารระดับสูง กลาวคือ นโยบายจะชวยใหกุศโลบายหรือการตัดสินใจของผูบริหารระดับสูงเปน

จริง และเปนไปโดยเหตุและผล ที่ไดขอมูลจากผูบริหารระดับตํ่าลงไป อยางไรก็ตาม การใช

นโยบายจะตองมีการแปลและตีความหมายออกมาใหชัดแจง ในลักษณะที่เปนเปาหมายและ

วัตถุประสงคของกิจกรรมที่ตองการกระทํา 

นโยบาย (Policy) ตามความหมายในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 

2552 หมายถึง หลักและวิธีปฏิบัติซึ่งเปนแนวดําเนินการ 

จากความหมายหรือคําจํากัดความขางตน จะสังเกตไดวา นโยบายเปนกรอบสําหรับ

การตัดสินใจของผูบริหารในลักษณะแสดงใหเห็นถึงวิธีทางและผลแหงการดําเนินงาน นโยบายที่ดี

ยอมทําใหการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยชวยสนับสนุนใหมีการตัดสินใจที่ถูกตอง 

เปนการควบคุมข้ันพื้นฐานของการบริหารงาน ทําใหเกิดความแนนอนและการประสานงานในการ

ปฏิบัติงาน และชวยลดเวลาที่ตองใชในการตัดสินใจ นโยบายขององคการ หรือหนวยงานใด มี

ความหมายตอองคการหรือหนวยงานและบุคคลที่เปนสมาชิกขององคการหรือหนวยงานน้ันเปน

อยางมาก คงไมมีใครปฏิเสธวานโยบายที่ของสังคมยอมทําใหสังคมและบุคคลในสังคมดีตามไป
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ดวย เพราะนโยบายเปนจุดเร่ิมตนของความคิดริเร่ิมสรางสรรคของมนุษย และเปนส่ิงที่เกี่ยวพันกับ

ชีวิตของบุคคลในสังคมในองคการหรือในหนวยงานตลอดเวลา 

นโยบายมีความสําคัญตอการบริหารหลายประการ เชน ชวยใหบุคลากรทุกฝาย

ทราบแนวทางและภารกิจในการปฏิบัติงาน ชวยใหเปาหมายในการปฏิบัติงานมีความชัดเจน  

ชวยใหผูบริหารใชอํานาจในการบริหารอยางถูกตอง บุคลากรทุกฝายมีความจงรักภักดีตอ

หนวยงาน และนโยบายชวยทําใหเกิดการพัฒนาการทางการบริหาร การบริหารจะประสบ

ความสําเร็จมากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับคุณลักษณะที่ดีของนโยบาย กลาวคือ นโยบายตอง

สอดคลองกับวัตถุประสงค มีขอมูลที่ถูกตองเปนจริง กําหนดข้ึนกอนที่จะดําเนินงาน สงผล

ประโยชนตอสวนรวม ถอยคํามีความชัดเจนและกะทัดรัด มีขอบเขตและระยะเวลาในการใช เปน

ศูนยรวมการประชาสัมพันธของหนวยงานตาง ๆ ครอบคลุมสถานการณตาง ๆ ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

และสอดคลองกับปจจัยตาง ๆ ทั้งภายนอกและภายในองคการ รวมทั้งควรยืดหยุนไดตาม

ภาวการณที่จําเปน 

ดังนั้น นิยามของนโยบายในการสงเสริมความกาวหนาในการรับราชการกองทัพบก 

จึงหมายถึง หลักการ แผนงาน และแนวทางปฏิบัติงานทางดานการบริหารงานบุคคล ที่กําหนดข้ึน

โดยองคการ หรือกองทัพบกที่ใชเปนแมแบบในการบริหารงานบุคคลของกองทัพ เพื่อใหหนวยงาน

ภายในองคกรนําไปปฏิบัติ 
การวิเคราะหนโยบาย  
ความหมายของการวิเคราะหนโยบาย 
Ukeles (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 41) ไดใหความหมาย การวิเคราะหนโยบาย

วา หมายถึง การตรวจสอบทางเลือกนโยบายที่มีอยูหลายทางอยางมีระบบ รวมทั้งการบูรณาการ

หลักฐานขอมูลทั้งที่เห็นดวยและคัดคานในแตละทางเลือก นอกจากนี้ ยังเกี่ยวพันกับแนวทางที่ใช

ในการแกไขปญหา การรวบรวมและการตีความขาวสารขอมูล ตลอดจนความพยายามที่จะ

ทํานายผลที่ตามมาของแนวทางการเลือกทางเลือก 

Weimer, and Vinning (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 41) เห็นวาการวิเคราะห

นโยบาย หมายถึง การใหคําปรึกษาหารือแกลูกคา เกี่ยวกับการตัดสินใจในนโยบาย 

Williams (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 41) ใหความหมายของการวิเคราะห

นโยบายวา หมายถึงวิธีการสังเคราะหขาวสารขอมูล รวมทั้งผลการวิจัย เพื่อสรางแบบแผนสําหรับ

การตัดสินใจนโยบาย  
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Dunn (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 41) เห็นวา การวิเคราะหนโยบาย หมายถึง 

วิชาการประยุกตที่ใชวิธีการตาง ๆ ในการซักถาม รวมทั้งการอภิปรายโตเถียงเพ่ือกอใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงในขอมูลขาวสารเกี่ยวกับนโยบาย ที่สามารถนําไปใชเปนประโยชนทางการเมือง 

รวมทั้งเพื่อนําไปแกไขปญหาของประชาชน 

โดยสรุป  การวิเคราะหนโยบายหมายถึง  การประยุกตหรือการนําเอาวิธีการทาง

วิทยาศาสตรมาใชในปญหาที่เกี่ยวของกับนโยบาย  ต้ังแตกระบวนการกําหนดนโยบาย ปญหาใน

การนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ และปญหาที่เกิดข้ึนจากผลกระทบของนโยบาย   
องคประกอบและกิจกรรมที่สําคัญของการวิเคราะหนโยบายสาธารณะ  
เมื่อไดทราบความหมายและลักษณะของการวิเคราะหนโยบายสาธารณะวาคืออะไร  

และมีลักษณะเชนไรแลว  ในลําดับตอไปก็คือ  เราควรจะทราบวาในการวิเคราะหนโยบาย

สาธารณะนั้น   มีองคประกอบและกิจกรรมที่ สํา คัญประการใดบาง  ในที่นี้ขอนําเสนอ  

(1) องคประกอบและกิจกรรมสําคัญตามทัศนะของ Quade (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 45) 

และ (2) องคประกอบและกิจกรรมตามทัศนะของ Dunn (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 45) 

1. องคประกอบและกิจกรรมสําคัญของการวิเคราะหนโยบายตามทัศนะของ Dunn 

ในทรรศนะของ Dunn (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 45) นั้น การวิเคราะห

นโยบายเปนเพียงกิจกรรมหนึ่งในกิจกรรมตาง ๆ ของระบบนโยบายซึ่งเกี่ยวของสัมพันธกันอยาง

ใกลชิด 

ในการวิเคราะหนโยบายสาธารณะนั้นควรคํานึงถึงองคประกอบสําคัญของระบบ

นโยบาย  (Policy system) ซึ่งมีอยู 3 ประการดวยกันคือ 

1) ผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของ (Policy Stakeholders)   

2) นโยบายสาธารณะ (Public Policies) และ 

3) สภาพแวดลอมของนโยบาย (Policy Environment)   
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ภาพที ่2.1  

องคประกอบสําคัญของระบบนโยบาย 

 

 
(1)  ผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของกับนโยบาย  (Policy Stakeholders)  

นโยบายสาธารณะเกิดข้ึนจากการตัดสินใจและผลักดันของผูที่เกี่ยวของทั้งหลาย  เชน ฝายนิติ

บัญญัติ รัฐบาล ขาราชการ และกลุมผลประโยชนตาง ๆ   

การกําหนดนโยบายก็มักออกมาในดานตาง ๆ เชน นโยบายในการ

ปองกันประเทศ ดานการศึกษาการพลังงาน  การสาธารณสุข  และควบคุมปองกันและปราบปราม

อาชญากรรม เปนตน   

โดยทั่วไปนโยบายที่กําหนดข้ึนมักจะมีความขัดแยงระหวางผูมีสวนได

สวนเสียที่เกี่ยวของกับนโยบายในชุมชนเสมอไมมากก็นอย 

ทั้งนี้สวนหนึ่งอาจเปนเพราะ  การมองหรือนิยามปญหานโยบายนั้น 

ไมเหมือนกัน หรือใหน้ําหนักหรือความสําคัญตางกัน 

เชน  การที่รัฐบาลมีนโยบายจะปลดเปลื้องหนี้สินขององคการขนสง

มวลชนกรุงเทพมหานคร (ข.ส.ม.ก.)  ในทัศนะของชาว ข.ส.ม.ก.  และชาวกรุงเทพมหานครคงจะ

ยินดีและเห็นดวย  

ในขณะที่คนตางจังหวัดอาจจะเห็นวาไมเปนธรรมตอคนตางจังหวัดซึ่ง

สวนใหญไมไดใชบริการของ ข.ส.ม.ก. แตกลับเปนการนํารายไดของประเทศซ่ึงสวนหนึ่งมาจาก

ภาษีอากรซ่ึงเก็บมากประชาชนในจังหวัดอ่ืนไปชวยเหลือคนกรุงเทพ เปนตน  

ผูมีสวนไดสวนเสีย 

สภาพแวดลอมของ

นโยบาย 
นโยบายสาธารณะ 

Policy Stakeholders 

Policy  

Environment 

Public  

Policy 
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ฉะนั้นเพื่อลดปญหาความขัดแยงตาง ๆ ดังกลาวขางตน จึงจําเปน

จะตองใหผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของกับนโยบายไดมีสวนรวมในกระบวนการกําหนดนโยบาย

ดวย  

(2)  นโยบายสาธารณะ (Public Policy) นับเปนองคประกอบสําคัญยิ่งอีก

ประการหนึ่ง ซึ่งจะตองนํามาประกอบการพิจารณาในวิเคราะหนโยบายสาธารณะดวย 

ทั้งนี้ เพราะคํานิยามปญหานโยบายนั้น ข้ึนอยูกับวาผูมีผลประโยชน

เกี่ยวของไดเขามีสวนรวมในการกําหนดนโยบายโดยเฉพาะอยางยิ่งในการนิยามปญหานโยบาย

และวิเคราะหหรือเสนอทางเลือกในการแกปญหานโยบายมากนอยเพียงใด 

โดยทั่วไปผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของมักจะมีหลากหลาย เชน กลุม

ประชาชนผูสนใจ สหภาพแรงงาน พรรคการเมือง สวนราชการที่เกี่ยวของผูนําระดับชาติและระดับ

ทองถิ่นที่ไดรับการเลือกต้ัง และนักวิเคราะหนโยบายเองเปนตน  

การกําหนดนโยบายโดยใหผูเกี่ยวของมีสวนรวมในกระบวนการกําหนด

นโยบาย นอกจากจะชวยใหการกําหนดนโยบายสอดคลองกับปญหาและความตองการของชุมชน

มากข้ึนแลว  ยังจะชวยลดปญหาความขัดแยงในการกําหนดนโยบายและการนํานโยบายไปปฏิบัติ

ไดอีกทางหนึ่งดวย   

(3) สภาพแวดลอมของนโยบาย (Policy Environment) นับเปนองคประกอบ

ที่สําคัญอีกประการหนึ่งที่จะตองนํามาประกอบการพิจารณาในการวิเคราะหนโยบายสาธารณะ 

ทั้งนี้เพราะสภาพแวดลอมของนโยบาย เชน สภาพการณทางเศรษฐกิจ 

สังคม และการเมืองอาจมีผลกระทบตอผูมีประโยชนเกี่ยวของกับนโยบายและตัวนโยบายเองก็ได  

ตัวอยางสภาพแวดลอมทางการเมือง อาจมีอิทธิพลตอการกําหนด

นโยบายของรัฐบาล  เชน การสรางเข่ือนเพื่อผลิตกระแสไฟและการชลประทานเพื่อการเกษตร  

แมผลการศึกษาจะไดรับประโยชนคุมคา มีเงินทุนที่จะใชจาย  และมีผลกระทบตอส่ิงแวดลอม 

นอยที่สุด   

แตถามีประชาชนคัดคานซ่ึงอาจกระทบตอเสถียรภาพของรัฐบาล รัฐบาล

ก็มักจะระงับหรือยกเลิกนโยบายดังกลาว  ซึ่งเคยมีตัวอยางมามากแลว  เชน กรณีเข่ือนแกงเสือเตน

ในภาคเหนือ เปนตน 

นอกจากนี้ผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวกับนโยบายและตัวนโยบายที่กําหนด

เองอาจสงผลกระทบตอส่ิงแวดลอมของนโยบายเองก็ได 
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กลาวโดยสรุปก็คือ การวิเคราะหนโยบายเปนทั้งผูสรางและผลิต (Products) ของ

ระบบนโยบายนั่นเอง 

โดยสรุปองคประกอบและกิจกรรมสําคัญของการวิเคราะหนโยบายตามทัศนะของ 

Dunn (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 48) ที่กลาวถึงองคประกอบสําคัญของ “ระบบนโยบาย”  

ประกอบดวย   

-  ผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของกับนโยบาย 

-  นโยบายสาธารณะ 

-  สภาพแวดลอมของนโยบาย 
ตัวแบบในการวิเคราะหนโยบาย 
1. ตัวแบบทฤษฎีชนชั้นนํา (The Elite-Mass Model) : การวิเคราะหที่อาศัยตัวแบบ

ชนชั้นนํา 
ตามตัวแบบนี้มองหรือพิจารณาวานโยบายสาธารณะเปนเร่ืองของความพอใจ

และความสํานึกในคุณคาของชนชั้นปกครอง  มากกวามาจากการเรียกรองของประชาชนหรือ

มวลชน (Mass) แมในกรณีของประเทศที่มีระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตย เชน  

สหรัฐอเมริกาก็ตาม ที่เปนเชนนั้นเพราะตัวแบบนี้เชื่อวาประชาชนสวนใหญเฉ่ือยชา ไมคอยรูเร่ือง

เกี่ยวกับนโยบาย เมื่อเปนเชนนี้การกําหนดนโยบายจึงเปนเร่ืองของชนช้ันนําที่จะเปนผูที่กําหนด

ตามตองการ ดังนั้น นโยบายสาธารณะตามความเปนจริงแลวจึงข้ึนอยูกับความพอใจของชนชัน้นาํ 

โดยมีกลไกคือบรรดาขาราชการตาง ๆ เปนผูทําหนาที่นํานโยบายไปปฏิบัติ ตัวแบบนี้มีขอสมมติฐาน

ดังนี้ คือ   

- สังคมแบงออกเปนสองพวก พวกแรกเปนกลุมคนกลุมนอยที่มีอํานาจ พวกที่

สองเปนคนสวนใหญที่ไมมีอํานาจ คนพวกแรกเทานั้นที่เปนผูจัดสรรหรือแบงปนส่ิงที่มีคุณคาเพื่อ

สังคมในรูปของการกําหนดนโยบาย  ขณะท่ีคนพวกที่สองซ่ึงเปนคนสวนใหญไมไดมีบทบาท

อํานาจที่จะตัดสินในเร่ืองนี้ 

- คนพวกแรกที่เปนคนกลุมนอยและทําหนาที่ปกครอง โดยท่ัวไปมีลักษณะที่

แตกตางไปจากคนพวกที่สองซึ่งเปนคนสวนใหญ ทั้งนี้เพราะคนพวกแรกมาจากสวนของสังคมที่มี

สถานภาพทางเศรษฐกิจสังคมสูง   

- การเคลื่อนไหวของคนพวกที่สองที่ไมใชชนชั้นปกครองไปสูในตําแหนงในชนช้ัน

ปกครอง มักจะเปนไปอยางเชื่องชาและตอเนื่อง ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษาเสถียรภาพและหลีกเล่ียงการ

ปฏิวัติ คนในกลุมดังกลาวที่จะไดรับการยอมรับใหเขามาอยูในคนพวกแรก คือไดรับฉันทานุมัติ 

(Consensus) มักจะเปนคนที่ยอมรับคานิยมของคนพวกที่สอง  
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- คนในพวกแรกซึ่งเปนชนชั้นนํา โดยท่ัวไปมักจะยอมรับคานิยมพื้นฐานของ

ระบบสังคมรวมกันและพยายามรวมกันรักษาระบบไว   

-  นโยบายสาธารณะไมไดสะทอนความตองการของประชาชน หากสะทอน

คานิยมของพวกแรก คือ พวกชนชั้นนํามากกวา ดังนั้น การเปล่ียนแปลงในนโยบายจึงเปนการ

เปล่ียนแปลงแบบคอยเปนคอยไปมากกวาการเปล่ียนแปลงแบบปฏิบัติ   

- คนพวกแรกซ่ึงเปนชนช้ันนํา โดยทั่วไปไดรับอิทธิพลโดยตรงนอยจากประชาชน

ซึ่งสวนใหญเฉ่ือยชาไมคอยสนใจการเมือง ดังนั้น ชนชั้นดังกลาวจึงมีอิทธิพลตอประชาชนเหลานั้น

มากกวาเปนประชาชนพวกนั้นจะมีอิทธิพลตอพวกเขา 

  

ภาพที ่2.2 

ตัวแบบทฤษฎีชนชั้นนาํ 
 
 

ชนชั้นนาํ 

(Elite) 

 

บรรดาขาราชการ 

(Bureaucrats) 

 

ประชาชน 

(Mass) 

 

ที่มา:  “การวิเคราะหนโยบาย ขอบขาย แนวคิด ทฤษฎี และกรณีตัวอยาง,” โดย จุมพล หนิมพานิช, 

2549, น. 144. 

 

โดยสรุป ตัวแบบทฤษฎีชนชั้นนําเสนอแนะวา นโยบายสาธารณะเปนเร่ืองความ

พอใจและความสํานึกในคุณคาและเปนภาระหนาที่ของชนช้ันปกครอง ทั้งนี้ เนื่องจากประชาชน

สวนใหญเฉ่ือยชา ไมสนใจเกี่ยวกับนโยบาย  นโยบายจึงถูกกําหนดมาจากเบ้ืองบนโดยมีกลไกทีน่าํ

นโยบายไปปฏิบัติ  คือ บรรดาขาราชการตาง ๆ   
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2. ตัวแบบทฤษฎีกลุม (The Group Model): การวิเคราะหที่อาศัยตัวแบบ
ทฤษฎีกลุมหรือตัวแบบพหุนิยมกลุมผลประโยชน 

ในขณะที่นักรัฐศาสตรบางกลุมมีความเห็นวา พฤติกรรมทางการเมืองของบุคคล

คือตัวกําหนดของระบบการเมือง รวมทั้งปรากฏการณตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในระบบการเมือง แต 

นักรัฐศาสตรที่ศึกษาเกี่ยวกับตัวแบบทฤษฎีกลุม กลับมีทัศนะวา กิจกรรมทางการเมืองสวนใหญ

สามารถอธิบายไดดวยพฤติกรรมทางการเมืองของกลุม โดยผลการศึกษาช้ินสําคัญที่เปนตัวแทนของ

ตัวแบบทฤษฎีกลุมได คือ Bentley (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 144) 

นักรัฐศาสตรที่ศึกษาตัวแบบทฤษฎีกลุม เสนอความคิดวา นโยบายสาธารณะเปน

ผลจากบุคคลที่มีผลประโยชนรวมกันมารวมตัวกันเรียกรองผลประโยชนจากรัฐบาล โดย Truman 

(จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 145) ไดกลาววา นโยบายสาธารณะเปนการหาจุดรวมระหวางกลุม

ตาง ๆ และกลุมตาง ๆ เหลานั้นจะกลายเปนกลุมการเมืองถาการดําเนินการนั้นเกี่ยวของกับ

สถาบันของรัฐ ปจเจกบุคคลจะมีความสําคัญในทางการเมืองก็ตอเมื่อไดดําเนินในนามของกลุมก็

คือ ทําใหกลุมกลายเปนตัวเช่ือมระหวางปจเจกบุคคลกับรัฐบาล  

ดังนั้น การเมืองตามความเปนจริงจึงเปนเร่ืองของการตอสูระหวางกลุมทั้งนี้เพื่อ

การมีอิทธิพลตอการกําหนดนโยบายสาธารณะ  หนาที่ของระบบการเมืองจึงเปนการจัดการ 

ความขัดแยงระหวางกลุมตาง ๆ โดยประการที่หนึ่ง สรางกฎเกณฑ กติกาการตอสูระหวางกลุม 

ประการที่สอง  ประนีประนอมและจัดสรรผลประโยชนใหกับกลุมตาง  ๆ  ประการที่สาม  

การประนีประนอม จัดสรรผลประโยชนดังกลาวทําไดในรูปของการกําหนดนโยบาย และประการ 

ที่ส่ี ไดมีการนํานโยบายที่เกิดจากการประนีประนอมไปปฏิบัติใหบรรลุผล  

ในแงที่กลาวขางตน นโยบายสาธารณะเปนดุลยภาพ (Equilibrium) ที่เกิดจาก

การตอสูระหวางกลุม กลุมใดมีอิทธิพลมาก นโยบายสาธารณะมักจะโอนเอียงไปตามการเรียกรอง

ของกลุมนั้นๆ ดังแผนภูมิที่ 2.3 
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ภาพที ่2.3 

ตัวแบบทฤษฎีกลุม 
 

 
ที่มา:  “Understanding Public Policy,”  By Thomas, 1992, p. 27. 
  

แตถาในกรณีที่กลุมที่มาตอสูในแงของการมาผลักดันหรือกดดันใหผูกําหนด
นโยบายกําหนดนโยบายที่เปนประโยชนหรือเปนที่พึงปรารถนากับกลุมของตน มีทักษะและอํานาจ
ทางการเมือง (Political Power and Skill) เทา ๆ กัน นโยบายที่ออกมาก็จะไมสามารถโอนเอียงไป
ขางใดขางหนึ่งได ดังแผนภูมิที่ 2.4 
 

ภาพที ่2.4 
ตัวแบบทฤษฎีกลุมเกี่ยวกับการกําหนดนโยบายสาธารณะ 

และการนาํนโยบายไปสูการปฏิบัติ ที่กลุม 2 กลุม  
มีอํานาจและทักษะทางการเมืองเทา ๆ กนั  

 

 
ที่มา:  “การวิเคราะหนโยบาย ขอบขาย แนวคิด ทฤษฎี และกรณีตัวอยาง,” โดย จุมพล  หนิมพานิช, 

2549, น. 146. 

นโยบาย 
ดุลยภาพ 

การเลือกนโยบาย  การเปล่ียนแปลง 

นโยบายสาธารณะ 

เพิ่มอิทธิพล 

อิทธิพลของกลุม ข. 
อิทธิพลของกลุม ก. 

นโยบายที่ออกมาที่เปนที่พึงปรารถนา

สําหรับกลุมผลประโยชน ข. 

ผูกําหนดนโยบาย 

กดกัน 
อํานาจ 

และทักษะ

ทางการเมือง 

นโยบายที่ออกมาที่เปนที่พึงปรารถนา

สําหรับกลุมผลประโยชน ก. 

อํานาจ 

และทักษะ

ทางการเมือง 

กลุมผลประโยชน ก. 

กดกัน 

กลุมผลประโยชน ข. 
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แตในกรณีกลุมที่มาตอสูกันมีอํานาจและทักษะทางการเมืองไมเทากัน เชน กลุม 

ผลประโยชน ก. มีอํานาจและทักษะทางการเมืองมากกวากลุมผลประโยชน ข. นโยบายสาธารณะ

ที่ออกมาก็จะโอนเอียงไปทางกลุมที่มีอํานาจ และทักษะทางการเมืองมากกวา ดังแผนภูมิที่ 2.5 

 

ภาพที ่2.5 

ตัวแบบทฤษฎีกลุมเกี่ยวกับการกําหนดนโยบายสาธารณะและ 

การนาํนโยบายไปสูการปฏิบัติ ที่มีอยูกลุมหนึง่มีอํานาจและ 

ทักษะทางการเมืองมากกวาอีกกลุมหนึง่ 
 

 
 

ที่มา:  “การวิเคราะหนโยบาย ขอบขาย แนวคิด ทฤษฎี และกรณีตัวอยาง,”  โดย จุมพล หนิมพานิช, 

2549, น.146. 

  

  จากที่กลาวขางตนจะเห็นไดวาเมื่ออํานาจหรืออิทธิพลรวมทั้งทักษะทางการ

เมืองของกลุ มเปลี่ยนแปลงไปนโยบายสาธารณะก็จะเปลี ่ยนแปลงตามไปดวยนโยบาย

สาธารณะจึงไมหยุดอยูกับที่ แตจะเคลื่อนที่ไปตามอํานาจหรืออิทธิพล รวมทั้งทักษะทางการ

เมืองที่กลุมหนึ่ง ๆ มี ซึ่งอํานาจหรืออิทธิพล รวมทั้งทักษะทางการเมืองที่กลุมหนึ่ง ๆ มีนั้น จะมี

มากนอยแคไหนมักจะขึ้นอยูกับขนาดสถานภาพทางสังคม ความสามัคคีของกลุม ภาวะผูนํา 

เง ินทุน  เปาหมายของกลุมเปนตน ในแงนี ้ผู กําหนดนโยบายมีหนาที ่คอยตอบสนองการ

ประนีประนอม การเจรจาตอรองระหวางกลุมตาง ๆ ที่มีอิทธิพลที่ตางเรียกรองแขงขันกัน 

  นักรัฐศาสตรที่ใหความสนใจกับตัวแบบนี้ ไดแก Arthur Bentley, David Truman    

เปนตน  

นโยบายที่ออกมาที่เปนที่พึงปรารถนา

สําหรับกลุมผลประโยชน ข. 

กดกัน 
อํานาจ 

และทักษะ

ทางการเมือง 

นโยบายที่ออกมาที่เปนที่พึงปรารถนา

สําหรับกลุมผลประโยชน ก. 

อํานาจและ 
ทักษะทาง
การเมือง 

กลุมผลประโยชน ก. 

กดกัน 

กลุมผลประโยชน ข. 
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  ตัวแบบทฤษฎีกลุมนี้สามารถใชในการวิ เคราะหนโยบายในการสงเสริม

ความกาวหนาในการรับราชการของกําลังพลกองทัพบกได ในแงของอิทธิพลในการกําหนด

นโยบายของกําลังพลกลุมตาง ๆ ในกองทัพบก โดยเฉพาะ กลุมที่สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียน

นายรอย จปร. และกลุมที่สําเร็จการศึกษาจากสถาบันอ่ืน นอกจากนี้ตัวแบบทฤษฎีกลุมยัง

สามารถชวยใหผูวิจัยวิเคราะหและอธิบายไดถึงทักษะและอํานาจทางการเมืองของกําลังพลแตละ

กลุมในกองทัพ ที่สงผลตอการกําหนดเนื้อหาและแนวทางในการสงเสริมความกาวหนาในการ 

รับราชการกองทัพบก 
3. ตัวแบบระบบ (The System Model): การวิเคราะหโดยอาศัยตัวแบบระบบ 

  ตัวแบบนี้เสนอแนะวานโยบายสาธารณะเกิดข้ึนมาจากการตอบสนองของระบบ

การเมืองที่มีตอสภาพแวดลอม กลาวคือ  ระบบการเมืองทุกระบบไมวาจะมีโครงสรางหรือ

กระบวนการเชนไร ตองมีหนาที่ที่ตองปฏิบัติ หนาที่ดังกลาวไดแก การจัดสรรหรือแบงปนส่ิงที่มี

คุณคาเพื่อสังคมโดยมีอํานาจบังคับใหมีการปฏิบัติตาม การจัดสรรแบงปนดังกลาวจะเกิดข้ึนก็

ตอเมื่อมีการเรียกรองและการสนับสนุนซ่ึงเปนปจจัยนําเขาเกิดข้ึนกับระบบ 

  โดยทั่วไปเมื่อระบบไดรับปจจัยนําเขาก็จะแปรรูปใหเปนปจจัยนําออกหรือ

นโยบาย ปจจัยนําเขานี้ประกอบไปดวยขอเรียกรองและการสนับสนุนที่อาจเกิดข้ึนไดทั้งจาก

ภายในระบบการเมืองเอง อันไดแก  ระบบวัฒนธรรม โครงสรางของสังคม ระบบเศรษฐกิจ 

ประชากร และระบบอื่น ๆ ซึ่งเปนสวนยอยของระบบสังคมการเมืองและสังคมอ่ืน ๆ ซึ่งไมใชสังคม

และระบบการเมืองที่กําลังพิจารณาอยู 

  โดยทั่วไปขอเรียกรองจะเกิดข้ึนเสมอ ๆ เมื่อสมาชิกของสังคมตองการใหมีการ

จัดสรรหรือแบงปนส่ิงที่มีคุณคาที่มีอยูอยางจํากัด สําหรับการสนับสนุนซึ่งหมายถึงความเช่ือมั่น 

ความรัก ความศรัทธาที่บุคคลมีตอระบบการเมือง อาจจะมีการทํากันอยางเปดเผยหรือไมเปดเผย

ก็ได โดยทั่วไปเมื่อบุคคลสนับสนุนตอระบบการเมืองพวกเขาจะเช่ือฟงกฎหมาย  ยนิยอมชําระภาษี 

ปฏิบัติตามนโยบาย ฯลฯ  

  เมื่อระบบการเมืองแปรรูปปจจัยนําเขาใหอยูในรูปของนโยบายหรือปจจัยนําออก 

โดยท่ัวไปนโยบายหรือปจจัยนําออกมักกอใหเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของระบบและตอ

สภาพแวดลอม  ทั้งในดานที่เพิ่มหรือลดความสมดุลใหกับการปฏิบัติหนาที่ของระบบ  ผลกระทบนี้

จะถูกสงกลับเขาไปในระบบการเมืองโดยผานกระบวนการยอนกลับในรูปของปจจัยนําเขาสูระบบ

การเมืองอีกลักษณะเชนนี้เปนวงจรตลอดเวลา 
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  กองทัพบกก็เชนกันที่เปรียบไดกับระบบการเมืองระบบหนึ่ง ที่ประกอบดวยระบบ

ยอย คือ ระบบวัฒนธรรม โครงสรางทางชนช้ัน และกระบวนการจัดสรรแบงปน ส่ิงที่มีคุณคาใน

ระบบการเมืองของกองทัพบก นั่นก็คือ ความกาวหนาในการรับราชการ ซึ่งสงผลตอการกําหนด

นโยบายในการสงเสริมความกาวหนาของกําลังพล 
การประเมินผลนโยบาย 
การประเมินผลนโยบายเปนข้ันตอนรองสุดทายของกระบวนการนโยบาย อัน

ประกอบดวย การกําหนดนโยบาย การนํานโยบายในปฏิบัติ การประเมินผลนโยบาย และการ

วิเคราะหผลสะทอนกลับของนโยบาย โดยทั่วไปงานการประเมินผลนโยบายที่เห็นไดชัดมีอยู 2 

ประการ ประการแรก คือ การกําหนดวาอะไรคือผลของนโยบายที่ตามมา ซึ่งเปนการพรรณนา 

อธิบาย ผลกระทบ และประการที่สอง คือ การตัดสินความสําเร็จหรือความลมเหลวของนโยบาย 

ตามที่ไดต้ังกฎเกณฑมาตรฐานเชิงคุณคาเอาไว อยางไรก็ตาม การประเมินผลนโยบายอาจเกิดข้ึน

ในข้ันตอนใดข้ันตอนหนึ่งของกระบวนการนโยบายก็ได ไมจําเปนตองรอใหมีการนํานโยบายไปสู

การปฏิบัติกอน แลวจึงจะมีการประเมินผลนโยบาย เชน การคาดการณ หรือ การทํานายผลของ

ทางเลือกนโยบาย กอนที่จะนํามากําหนดเปนนโยบาย ก็ถือเปนการประเมินผลนโยบายในข้ัน

กําหนดนโยบาย เปนตน 

การประเมินนโยบาย ชวยใหผูกําหนดนโยบายและนักวิเคราะหนโยบายรับรูถึงการ

วิพากษวิจารณเกี่ยวกับวัตถุประสงค เปาหมายและคุณคาของนโยบาย โดยการตั้งคําถามอยาง

เปนระบบ  
ความหมายของการประเมินผลนโยบาย  
การประเมินผลนโยบาย เปนแนวคิดที่มีคํานิยามหลากหลาย ข้ึนอยูกับความสนใจ

หรือจุดมุงเนนในการศึกษาของนักวิชาการแตละคน ซึ่งมีการใหคํานิยามดังตอไปนี้ 

Haveman (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 288) ไดใหคํานิยามหรือคําจํากัดความ

ของการประเมินผลนโยบายวา คือ ความหมายที่จะเขาใจผลของพฤติกรรมมนุษยและโดยเฉพาะ

อยางยิ่งการประเมินผลแผนงานที่มีตอลักษณะตาง ๆ ของพฤติกรรม 

Jones (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 288) เห็นวาการประเมินผลนโยบาย หมายถึง 

การกระทําที่มีระบบและตอเนื่องเพื่อใหทราบถึงผลของนโยบาย ในลักษณะของผลกระทบที่มีตอ

ปญหาที่นโยบายนั้นมุงแกไข ซึ่งการเมินผลดังกลาวเปนกิจกรรมที่ถือเปนหนาที่ประจําอยางหนึ่ง

ของรัฐบาลในทุกระบบการเมือง เปนเสมือนเคร่ืองมือที่รัฐบาลใชในการทบทวน ตรวจตรา ประเมิน

ความกาวหนาในการทํางานของตนเอง 
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Dunn (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 288) ใหความหมายของการประเมินผล

นโยบายวา เปนข้ันตอนหนึ่งของการวิเคราะหนโยบาย อยางเปนข้ันเปนตอน โดยมุงผลิตขอมูล

ขาวสารที่เกี่ยวของกับผลของการดําเนินการตามนโยบายวาสามารถตอบสนองความตองการของ

สังคม ตอบสนองคุณคาของสังคม และแกไขปญหาที่เปนเปาหมายของนโยบายไดหรือไม อยางไร  

Weiss (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 289) ใหความหมายของการประเมินผล

นโยบายวา เปนความสนใจที่มีตอผลลัพธของนโยบายหรือผลท่ีตามมา วาควรจะมีการคัดคาน

หรือไม เมื่อพิจารณาถึงเปาหมายหรือวัตถุประสงคของนโยบาย 
เกณฑในการประเมินผลนโยบาย 
โดยทั่วไป เกณฑการประเมินผลนโยบาย หมายถึงคุณลักษณะหรือระดับที่ถือวาเปน

คุณภาพ ความสําเร็จ หรือความเหมาะสมของทรัพยากร การดําเนินงานหรือผลการดําเนินงาน ซึ่ง

มักจะใชเกณฑประสิทธิภาพ เกณฑประสิทธิผล เกณฑความพอเพียง เกณฑความเปนธรรม 

เกณฑการสนองความตองการ และเกณฑความเหมาะสม  

อยางไรก็ตาม วิทยานิพนธฉบับนี้ ใหความสนใจศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกับวัตถุประสงค

ของนโยบาย อิทธิพลของกลุมผลประโยชนที่มีสวนในการกําหนดนโยบาย และผลกระทบของ

นโยบายตอทัศนคติของบุคลากรในกองทัพ ผูวิจัยจึงใหความสําคัญกับเกณฑการประเมินที่

สอดคลองกับวัตถุประสงคในการศึกษาคร้ังนี้ คือ เกณฑความเปนธรรม เกณฑการสนองความ

ตองการและเกณฑความเหมาะสม 
เกณฑความเทาเทียมหรือความเสมอภาค (Equality) 
ความเทาเทียมหรือความเสมอภาค เปนเกณฑเกี่ยวของกับหลักเหตุผลทางดาน

กฎหมายและสังคม เกณฑนี้พิจารณาไดจากการกระจายผลของนโยบายและความพยายามของ

กลุมตาง ๆ ที่จะไดรับความเปนธรรมหรือความเทาเทียมจากการดําเนินการตามนโยบาย นโยบาย

ที่ใหความเปนธรรมหรือความเทาเทียมคือ นโยบายที่คํานึงถึงการจัดสรรผลประโยชนหรือการ

ใหบริการตาง ๆ กับประชาชนกลุมตาง ๆ ในสังคมอยางเปนธรรม เชน นโยบายกระจายรายได 

นโยบายเปดโอกาสทางการศึกษา และนโยบายการใหบริการสาธารณะตาง ๆ ซึ่งจําเปนตอง

คํานึงถึงการประเมินนโยบายในแงของความเทาเทียมหรือความเสมอภาค นโยบายหรือโครงการ

บางอยางอาจมีประสิทธิผล มีประสิทธิภาพ และความพอเพียง เมื่อพิจารณาจากอัตราสวนของ

ตนทุน ผลประโยชนหรือผลประโยชนสุทธิ อาจไดรับการประเมินวาไมเหมาะสมท่ีจะนํามาปฏิบัติ 

ถานโยบายหลายอยางที่ผูไดรับผลประโยชนมากไมไดเสียคาใชจายหรือคาบริการเลย หรือเสียให

เพียงเล็กนอยเทานั้น ในทํานองกลับกัน นโยบายบางอยางผูเสียคาใชจายหรือคาบริการใหมาก

กลับไดรับประโยชนนอย เปนตน 
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เกณฑการตอบสนองความตองการ (Responsiveness) 
ในบางกรณีจะพบวา นโยบายนั้นมีประสิทธิผล มีประสิทธิภาพ มีความพอเพียง ให

ความเปนธรรม แตมักมีปญหาเกิดข้ึนอยูเสมอวานโยบายน้ันไมสามารถตอบสนองความตองการ 

ความพึงพอใจในคุณคาของกลุมตาง ๆ ได เกณฑการตอบสนองความตองการจึงมีความสําคัญ 

ไมยิ่งหยอนไปกวาเกณฑอ่ืน  ๆโดยเฉพาะการตอบสนองนั้นตรงกับกลุมเปาหมายของนโยบายหรือไม 

ตัวอยางเชน นโยบายดานนันทนาการ ซึ่งมีเปาหมายจะกระจายไปยังกลุมชนทุกเพศ 

ทุกวัย แตปรากฏวากิจกรรมบางอยาง เชน การเลนกีฬา หรือการพักผอนหยอนใจบางสถานที่ เปน

การใหบริการแกคนบางกลุมเทานั้น เชน กลุมคนหนุมสาว เปนตน พวกกลุมคนสูงอายุไมไดรับ

ประโยชนหรือไดรับประโยชนนอยมากจากนโยบายนี้ ทั้ง ๆ ที่เปนกลุมเปาหมายสําคัญกลุมหนึ่ง 

เกณฑในการประเมินนโยบายประการนี้จึงมีความมุงหมายสําคัญที่จะใหนักวิเคราะหนโยบายตอบ

คําถามอยูเสมอวา นโยบายนั้นตอบสนองตก ใหความพึงพอใจ มีคุณคาตอสังคมมากนอยเพียงไร 

และนโยบายนั้นสนองตอบความตองการของกลุมที่ไดรับประโยชนคือกลุมเปาหมายหรือไม 
เกณฑความเหมาะสม (Appropriate) 
ความเหมาะสม ซึ่งหากพิจารณาถึงหลักเหตุผลในดานเกี่ยวกับหลักการหรือสาระ

ของนโยบาย เปนที่ยอมรับวา ความเหมาะสมของนโยบายใดนโยบายหน่ึงนั้นมิใชข้ึนอยูกับเกณฑ

การประเมินเกณฑใดโดยเฉพาะ แตจะตองอาศัยหลายเกณฑประกอบกัน เกณฑความเหมาะสม

จะตองพิจารณาถึงคุณคาของวัตถุประสงคของนโยบาย ความมีเหตุมีผลสนับสนุนสมมติฐาน 

ตาง ๆ ของวัตถุประสงคนั้น ในขณะที่เกณฑการประเมินอ่ืน ๆ จะถือวาวัตถุประสงคเปนเร่ืองที่ยอมรับ

กันแลว เชน เกณฑการประเมินเร่ืองประสิทธิภาพและความเปนธรรม ไมเคยต้ังคําถามเกี่ยวกับ

วัตถุประสงค แตเกณฑความเหมาะสมจะตองถามวาวัตถุประสงคนั้นเหมาะสมหรือไม การที่ตอบ

คําถามนี้ไดจะตองพิจารณาเกณฑตาง ๆ ในการประเมินรวมกัน คือ จะตองใชหลักเหตุผลหลายดาน 

การใชเกณฑในการประเมินผลนโยบายน้ัน มิไดหมายความวา จะตองใชเกณฑ 

ทุกเกณฑใหครบถวนจึงจะกระทําการประเมินผลนโยบายไดในทางปฏิบัติมักจะใชเกณฑใดเกณฑ

หนึ่งเปนหลัก เพื่อแสดงใหเห็นถึงจุดเนนหรือเพื่อแสดงใหทราบวาการประเมินนโยบายนั้นให

ความสําคัญในเร่ืองใด เชน ใชเกณฑประสิทธิภาพหรือเกณฑความเปนธรรมเปนหลัก ดังนี้ เปนตน  

ถาหากนโยบายสาธารณะใดสามารถใชเกณฑการประเมินไดทุกเกณฑ ยอมแสดงวานโยบาย

สาธารณะนั้นมีคุณคาอยางยิ่ง ในทางปฏิบัติ ผูทําการประเมินนโยบายจะใชเกณฑตาง ๆ มากกวา

เกณฑหนึ่งเกณฑใดโดยเฉพาะในการประเมินนโยบาย เชน อาจใชเกณฑความเปนธรรมรวมกับ

เกณฑประสิทธิภาพ หรือใชเกณฑอ่ืน ๆ นอกจากที่ไดอธิบายมาแลวขางตน เชน เกณฑดาน 
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จริยธรรม หรือเกณฑดานคานิยมของสังคม หรือแมกระทั่งมีการพิจารณาคุณสมบัติอ่ืนเปนพิเศษ

วาใครคือ บุคคลที่ควรไดรับประโยชนจากนโยบายไดเชนกัน 

การประเมินผลนโยบาย เปนองคประกอบสําคัญในกระบวนการนโยบาย เนื่องจาก
เปนเคร่ืองชี้วัดความสําเร็จของนโยบายและเปนเครื่องสะทอนความรูสึกของบุคคลที่เกี่ยวของตอ 
วัตถุประสงค คุณคา และประโยชนของนโยบายหนึ่ง ๆ ในสวนของกองทัพบก การประเมินผล
นโยบายในการสงเสริมความกาวหนาของกําลังพล จะชวยใหผูที่มีหนาที่ในการกําหนดนโยบาย
ของกองทัพ ไดรับทราบเสียงสะทอนเก่ียวกับนโยบายดังกลาว เพื่อจะไดนําขอมูลเหลานั้นมาใช
เปนปจจัยนําเขาในกระบวนการกําหนดนโยบายของกองทัพ โดยเกณฑที่ผูวิจัยจะใชในการ
ประเมินผลนโยบายในการสงเสริมความกาวหนาในการรับราชการของกําลังพล คือ ความเสมอภาค
และความเปนธรรมของกระบวนการกําหนดนโยบาย รวมทั้ง ความสามารถของนโยบายในการ
ตอบสนองความตองการความกาวหนาในอาชีพของกําลังพลและความเหมาะสมของเหตุผลของ
นโยบาย 
 

2. นโยบายของกองทัพในการสงเสริมความกาวหนา 
ในการรับราชการของกาํลังพล 

 
2.1 คําสั่งกองทัพบก ที่ 823/2530 เรื่อง กาํหนดแนวทางรับราชการของนายทหารสัญญาบัตร 
  

2.1.1   กลาวนํา  
แนวทางรับราชการของนายทหารสัญญาบัตร คือ นโยบาย หลักการและ

วิธีดําเนินการกําลังพลตอนายทหารสัญญาบัตรที่เกี่ยวกับการบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนง
ตาง ๆ ต้ังแตเร่ิมเขารับราชการจนถึงตําแหงสุดทายหรือตําแหนงสูงสุดตามแนวทางรับราชการนี้
หรือจนพนจากประจําการและเร่ืองอ่ืน ๆ ทางดานกําลังพลที่เกี่ยวของ  

2.1.2  ความมุงหมายและขอบเขต  
1)  ความมุงหมาย  

1.1 เพื่อใหหนวย/เหลาสายวิทยาการยึดถือเปนหลักในการจัดการและ
ดําเนินการกําลังพล 

1.2 เพื่อใหนายทหารสัญญาบัตรไดทราบถึงปจจัยที่จะสงเสริมและหรือ
จํากัดความกาวหนาในการรับราชการเพื่อจะไดปรับปรุงความรูความสามารถ สรางสมประสบการณ
และพัฒนาคุณสมบัติของตนใหเหมาะสมที่จะปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ตาง ๆ ซึ่งจะทําใหรับ
ราชการกาวหนาไปไดดีที่สุด 
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1.3 เพื่อใหการบรรจุและแตงต้ังนายทหารสัญญาบัตรไปดํารงตําแหนง

ตาง ๆ เปนไปอยางเหมาะสม อํานวยใหกองทัพบกพร่ังพรอมดวยกําลังพลนายทหารสัญญาบัตรที่

มีประสิทธิภาพ มีความรูความสามารถที่จะปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ ได อีกทั้งสามารถพัฒนา

และคัดเลือกนายทหารสัญญาบัตรที่มีความรูความสามารถและมีคุณสมบัติดีที่สุดไปดํารง

ตําแหนงบังคับบัญชาและอํานวยการในระดับสูงไดตอไป  

2) ขอบเขต  แนวทางรับราชการของนายทหารสัญญาบัตรนี้ใหยึดถือและ

ใชเปนหลักปฏิบัติตอนายทหารสัญญาบัตรทุกเหลา (ยกเวนเหลา ผท. และ ธน.) ต้ังแตเร่ิมเขารับ

ราชการ จนมียศเปน พ.อ. (ไมรวมถึง พ.อ.รับเงินเดือน ระดับ น. 5) สําหรับนายทหารสัญญาบัตร

หญิง ใหใชแนวทางรับราชการเชนเดียวกับนายทหารสัญญาบัตรชาย เฉพาะในสวนที่ไมขัดตอ

สภาพรางกายและขนบธรรมเนียมประเพณี  
2.1.3  คุณสมบัติทั่วไปของนายทหารสัญญาบัตร 

เนื่องจากกองทัพบกจําเปนตองสรรหาบุคคลและพัฒนากําลังพล โดยเฉพาะ

นายทหารสัญญาบัตร ใหมีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะปฏิบัติภารกิจในการปองกันประเทศและ

เตรียมพรอมที่จะตอสูใหไดชัยชนะในสงครามทุกรูปแบบ จึงกําหนดคุณสมบัติของบุคคลที่ตองการ 

ซึ่งหนวย/เหลาสายวิทยาการตองยึดถือเปนเปาหมายในการสรรหาและพัฒนาปลูกฝงใหกับ

นายทหารสัญญาบัตรทุกนาย ดังนี้ 
1)  คุณสมบัติพื้นฐาน 

1.1 ยึดมั่นในอุดมการณของชาติ (หมายถึงตองเชื่อถือและยึดมั่นใน

สถาบัน องคกร รวมทั้งแนวนโยบายตาง ๆ ที่กําหนดข้ึนโดยสถาบันและองคกรที่ทําหนาที่ปกครอง

ประเทศโดยถูกตองอยูนั้น) 

1.2 รักทหารและกองทัพ 

1.3 มีความรับผิดชอบ 

1.4 เสียสละ 

1.5 ซื่อสัตยสุจริต  
2) คุณสมบัติทางทหาร  

2.1 กลาหาญ  

2.2 พูดตรง  เปดเผยและจริงใจ  

2.3 มีความสามารถรอบรูทั้งทางเทคนิคและยุทธวิธีและการในหนาที่  

2.4 เอาใจใสตอภารกิจและความสําเร็จของหนวย  

2.5 กลาเส่ียงอยางมีไหวพริบและรูเทาถึงการณ 
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2.6 มีความคิดริเร่ิม  

2.7 ยึดมั่นและตรงตอหลักการ  

2.8 มีสมรรถภาพรางกายตามเกณฑที่กําหนด  
2.1.4  ประเภทของนายทหารสัญญาบัตร 

กําลังพลนายทหารสัญญาบัตรของกองทัพบกประกอบดวยผูที่ สําเร็จ

การศึกษาจากสถาบันการศึกษาตาง ๆ กัน พื้นความรูของนายทหารสัญญาบัตรที่สําเร็จการศึกษา

จากสถาบันการศึกษาตางกันยอมตองตางกันดวย ดังนั้น เพื่อใหการกําหนดแนวทางรับราชการ

ของนายทหารสัญญาบัตร ซึ่งก็คือแนวทางการบรรจุและแตงต้ังใหไปดํารงตําแหนงตาง ๆ รวมทั้ง

การพัฒนาบุคคลเปนไปอยางเหมาะสมสอดคลองกับความรูพื้นฐานจากสถาบันที่เปนแหลงกําเนิด 

จึงแบงนายทหารสัญญาบัตรตามพื้นความรูหรือแหลงกําเนิดเปน 4 ประเภท คือ 

ประเภทที่ 1 คือ นายทหารสัญญาบัตรที่สําเร็จการศึกษาจากแหลงผลิต

หลักของกองทัพบก ไดแก โรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา หลักสูตรหลักประจํา (กําเนิด นร.), 

วิทยาลัยแพทยศาสตรพระมงกุฎเกลา หลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิต (กําเนิด นพท.) และโรงเรียน

ทหารตางประเทศที่ กห. รับรองหลักสูตรไมตํ่ากวาปริญญาตรี (กําเนิด นรต.)  

ประเภทที่ 2 คือ นายทหารสัญญาบัตรที่ไดจากการผลิต ดวยวิธีพิเศษ

เรงดวนเพื่อแกปญหากําลังพลขาดแคลนเปนคร้ังคราวตามความจําเปน ไดแก นายทหารสัญญาบัตร 

ที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตรนักเรียนนายรอยสํารอง (กําเนิด นรส.) และหลักสูตรนักเรียนนายรอย

พิเศษ (กําเนิด นรพ.) และนายทหารสัญญาบัตรที่สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายทหาร

ตางประเทศ นอกเหนือจากหัวขอ ประการที่ 1  

ประเภทที่ 3 คือ นายทหารสัญญาบัตรที่เดิมรับราชการเปนนายทหารชั้น

ประทวนแลวไดรับการคัดเลือกใหเล่ือนฐานะเปนนายทหารสัญญาบัตร ตามโควตาประจําปหรือได

ศึกษาตอจนมีคุณวุฒิต้ังแตอนุปริญญาข้ึนไป แลวใชคุณวุฒินั้นเล่ือนฐานะเปนนายทหารสัญญา

บัตร (กําเนิด นป.)  

ประเภทที่ 4 คือ นายทหารสัญญาบัตรที่ไดจากบุคคลที่สําเร็จการศึกษาจาก

โรงเรียนวิทยาลัย หรือมหาวิทยาลัยทางพลเรือน ซึ่งมีคุณวุฒิในสาขาวิชาตาง ๆ ตามที่กองทัพบก

ตองการ และที่กองทัพบกรับโอนจากสวนราชการอ่ืนนอก กห. (กําเนิด พ.) 
2.1.5 แนวทางการบรรจุแตงต้ัง และพัฒนานายทหารสัญญาบัตร 

1)  กลาวทั่วไป  กองทัพบกจะกําหนดนโยบายและหลักการในการบรรจุ

แตงต้ังและพัฒนานายทหารสัญญาบัตรอยางกวาง ๆ เพื่อใหหนวย/เหลาสายวิทยาการ ไดยึดถือ

และใชเปนหลักในการบรรจุแตงต้ังและพัฒนานายทหารสัญญาบัตรในหนวย/เหลาสายวิทยาการ 
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รวมทั้งเปนการวางแผนเพื่อหมุนเวียนบรรจุโยกยายนายทหารสัญญาบัตรอีกดวย ซึ่งการ

ดําเนินการในเร่ืองนี้จะตองพิจารณาปรับปรุงใหรัดกุมและทันสมัยอยูเสมอตามระยะเวลาอัน

สมควร  
2)  หลักการทั่วไปในการหมุนเวียนบรรจุโยกยาย และพัฒนานายทหาร

สัญญาบัตร 
2.1 การบรรจุหรือแตงต้ังนายทหารสัญญาบัตรใหดํารงตําแหนงใดนั้น

จะตองพิจารณาบรรจุหรือแตงต้ังจากบุคคลที่มีคุณวุฒิหรือคุณสมบัติตรงกับคุณวุฒิที่กําหนด

สําหรับตําแหนง และหรือคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของตําแหนงนั้น ๆ ดวย  

2.2 การหมุนเวียนนายทหารสัญญาบัตร (รวมทั้งนายทหาร ฝสธ.) ใหทํา

หนาที่ตาง ๆ เปนส่ิงพึงประสงค เปนการฝกงานใหสามารถปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ แทนกันได และ

เทากับเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพของนายทหารสัญญาบัตรแตละนายใหสูงข้ึน การหมุนเวียนใหทํา

หนาที่นี้จะตองพิจารณาใหเหมาะสมกับชั้นยศ และความรูความสามารถของนายทหารสัญญาบัตร

แตละคน และเพื่อใหนายทหารสัญญาบัตรไดคุนเคยตอภูมิประเทศในภาคตาง ๆ ในระยะแรก ๆ 

ของการรับราชการเปนนายทหารสัญญาบัตร (1-10 ปแรก) ควรหมุนเวียนบรรจุใหปฏิบัติหนาที่ใน

หนวยซ่ึงต้ังอยูในตางกองทัพภาค หรือ กองพลที่เปน นขต.ทบ. ใหมากที่สุดเทาที่จะทําได  

2.3 การบรรจุใหทําหนาที่อยูในตําแหนงเดียวนาน ๆ พึงละเวน ระยะเวลาที่

บรรจุใหทําหนาที่ในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง ตามปกติไมควรเกิน 3 ป 

2.4 การเล่ือนนายทหารสัญญาบัตรใหดํารงตําแหนงสูงข้ึนนั้น จะตอง

คัดเลือกจากผูที่มีคุณสมบัติและคุณวุฒิเหมาะสม มีความรูความสามารถดีเดน โดยพิจารณาจาก

ประวัติการรับราชการและรายงานประเมินคาการปฏิบัติงานนายทหาร  

2.5 การพัฒนานายทหารสัญญาบัตรดวยการใหการศึกษาเปนส่ิงจําเปน 

เพื่อใหไดนายทหารสัญญาบัตรที่มีความรูพอที่จะคัดเลือกบรรจุในตําแหนงตาง ๆ ได เหลาสาย

วิทยาการจะตองวางแผนใหการศึกษา เพื่อใหนายทหารสัญญาบัตรในเหลาสายวิทยาการสามารถ

ปฏิบัติงานในสายงานของตนไดเปนอยางดี รวมทั้งควรสงเสริมใหเขาศึกษาเพิ่มเติมในสถานศึกษา

ของพลเรือนในสาขาวิชาตาง ๆ ที่กองทัพบกตองการ ตามความเหมาะสม มาตรฐานการศึกษาที่

ถือวาสําคัญและจําเปนสําหรับนายทหารสัญญาบัตรในการบรรจุและเล่ือนข้ึนในตําแหนงระดับ

ตาง ๆ ใหยึดถือ ดังนี้คือ  

2.5.1 การปฐมนิเทศ สําหรับนายทหารที่ไดรับการบรรจุเขารับราชการ

ใหมเพื่อใหมีความรูพื้นฐานในเร่ืองตาง ๆ ที่จําเปนสําหรับการรับราชการเปนนายทหารสัญญาบัตร 
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2.5.2 หลักสูตรชั้นนายรอยของเหลา (หรือเทียบเทา) ผูที่สําเร็จ

การศึกษาหลักสูตรนี้ ใหเล่ือนข้ึนครองตําแหนง อัตรา ร.อ.ได  

2.5.3 หลักสูตรชั้นนายรอยของเหลา (หรือเทียบเทา) ผูที่สําเร็จ

การศึกษาหลักสูตรนี้ ใหเล่ือนข้ึนครองตําแหนง อัตรา พ.ต.ได  

2.5.4 การเล่ือนข้ึนในตําแหนง อัตรา พ.อ. ตองมีคุณวุฒิการศึกษา

ระดับปริญญาตรีในสาขาวิชาที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ที่ปฏิบัติอยูและหรือที่จะเลื่อนข้ึน และ

จะตองผานการศึกษาตามแนวทางรับราชการในขอ 2.5.2 และ 2.5.3 มากอนดวย  

2.5.5 บรรจุในตําแหนงอัตราของฝายเสนาธิการ (สธ.) ตองสําเร็จ

การศึกษาจาก รร.เสนาธิการทหารบก หลักสูตรหลักประจํา หรือหลักสูตรที่ ทบ. กําหนดให

เทียบเทา รตร.สธ.ทบ. หลักสูตรหลักประจํา  
3) แบบฉบับการรับราชการและพัฒนาการของนายทหารสัญญาบัตร

ใน ทบ. (อนุผนวก 1) 
3.1 การเลื่อนยศ  

3.1.1 นายทหารสัญญาบัตรจะไดรับการเล่ือนยศสูงข้ึนเมื่อมีจํานวนป

รับราชการตามที่กําหนดในระเบียบ กห. วาดวยการแตงต้ังยศและการเล่ือนยศของราชการทหาร 

อยางไรก็ตามยังมีปจจัยอ่ืน ๆ อีก ที่อาจจะทําใหเล่ือนยศเร็ว และชากวานี้ได ปจจัยเหลานี้ไดแก  

    - ระดับหรือคุณวุฒิการศึกษากอนขารับราชการ  

    - เงินเดือนที่ไดรับ/เล่ือนในแตละป 

    - ตําแหนง/อัตราที่ไดรับการบรรจุหรือแตงต้ัง 

    - ผลการปฏิบัติงาน  

    - หลักเกณฑอ่ืน ๆ ที่ทางราชการกําหนด 

3.1.2 แบบฉบับการเล่ือนยศของนายทหารสัญญาบัตรตามเกณฑ

ทั่วไปเมื่อพิจารณาจากปรับราชการ จะเปนดังนี้ 

    - รับราชการครบ 3 ป เล่ือนยศเปน รท. 

    - รับราชการครบ 7 ป เล่ือนยศเปน ร.อ. 

    - รับราชการครบ 10 ป เล่ือนยศเปน พ.ต. 

    - รับราชการครบ 13 ป เล่ือนยศเปน พ.ท. 

    - รับราชการครบ 16 ป เล่ือนยศเปน พ.อ. 

    - และเมื่อรับราชการครบ 19 ป เล่ือนเปน พ.อ.พิเศษ และเปน 

นายพล ในปที่ 21 



 52 

3.2 การศึกษา นายทหารสัญญาบัตรจะไดรับการพัฒนาดวยการให

การศึกษาฝกอบรมต้ังแตเร่ิมเขารับราชการตามลําดับดังนี้  

3.2.1 การปฐมนิเทศ เปนการใหความรูพื้นฐานที่จําเปนสําหรับ 

การรับราชการเปนนายทหารสัญญาบัตร โดยจะใหเขารับการอบรมหรือปฐมนิเทศต้ังแตเร่ิมเขารับ

ราชการ หรือในชวงตน ๆ ของการรับราชการในปแรก 

3.2.2 หลักสูตรเฉพาะหนาที่  ซึ่ งไดแก  หลักสูตรที่ ใหการศึกษา 

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่เฉพาะตาง ๆ ของเหลา หลักสูตรสงทางอากาศ (โดดรม) 

หลักสูตรจูโจม และหลักสูตรการบิน ทบ. เปนตน นายทหารสัญญาบัตรอาจไดรับการคัดเลือกเขา

ศึกษาในหลักสูตรเฉพาะหนาที่ของเหลาหรือสายวิทยาการตามความเหมาะสม และอาจสมัครเขา

รับการคัดเลือกเขาศึกษาในหลักสูตรสงทางอากาศ หลักสูตรจูโจม และหรือหลักสูตรศิษยการบิน 

ทบ. ไดตามความสมัครใจในชวงตน ๆ ของการรับราชการ (ยศ ร.ต.-ร.ท.) และเมื่อสําเร็จการศึกษา

ไดรับการบรรจุเขารับราชการในหนวยและหรือตําแหนงที่กําหนดจะไดรับเงินเพิ่มพิเศษสําหรับ 

คุณวุฒินั้น ๆ ดวย  

3.2.3 หลักสูตรชั้นนายรอย เปนหลักสูตรสําคัญพื้นฐานที่จะใหความรู

เบ้ืองตนหรือพื้นฐานของเหลาที่นายทหารสัญญาบัตร สังกัด ถือเปนหลักสูตรสําหรับนายทหาร

สัญญาบัตรทุกนายที่จะเล่ือนข้ึนเปน ร.อ. ตองเขาและศึกษาใหสําเร็จกอนจึงจะไดรับการพิจารณา

ใหเล่ือนข้ึนได (เวนนายทหารสัญญาบัตรคุณวุฒิพิเศษ ในบางเหลา/สายวิทยาการที่ ทบ. ไดยกเวน

หรือผอนผันใหแลว) ปกติจะรับนายทหารสัญญาบัตรที่มีชั้นเงินเดือน ต้ังแตระดับ น. 1 ชั้น 7 ข้ึนไป 

เขาศึกษา เวนนายทหารสัญญาบัตรที่สําเร็จการศึกษาจาก รร.จปร. ใหเขาศึกษาไดต้ังแตปแรกท่ี

ออกรับราชการ 

3.2.4 หลักสูตรชั้นนายพัน เปนหลักสูตรหลักที่สําคัญอีกหลักสูตรหนึ่ง

ที่จะใหความรูตาง ๆ เกี่ยวกับเทคนิคหรือการปฏิบัติงาน หรือการปฏิบัติการรบชั้นสูงซึ่งนายทหารชั้น

นายพันหรือสูงกวาจะตองทราบเพื่อจะไดปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ ถือเปนหลักสูตร

สําหรับนายทหารที่จะเลื่อนข้ึน พ.ต. ตองเขาและศึกษาใหสําเร็จกอนจึงจะเล่ือนข้ึนได (เวน

นายทหารสัญญาบัตรคุณวุฒิพิเศษ ในบางเหลา/สายวิทยาการที่ ทบ. ไดยกเวนหรือผอนผันให

แลว) ปกติจะรับนายทหารสัญญาบัตรที่มีชั้นเงินเดือน ต้ังแต ระดับ น. 1 ชั้น 11 ข้ึนไป  

3.2.5 หลักสูตร รร.สธ.ทบ. เปนหลักสูตรสําหรับนายทหารที่จะไปบรรจุ

ทําหนาที่ฝายเสนาธิการ ในหนวยตาง ๆ นายทหารสัญญาบัตรที่จะเขาศึกษาในหลักสูตรนี้

นอกจากจะเปนผูที่มีคุณสมบัติตาง ๆ ตามที่กําหนด (ระเบียบ ทบ. วาดวยโรงเรียนเสนาธิการ
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ทหารบก สถาบันวิชาการทหารบกช้ันสูง) แลว จะตองผานการสอบคัดเลือกดวยจึงจะเขาศึกษาใน 

รร.สธ.ทบ. ไดปกติ นายทหารที่จะรับเขาศึกษาในหลักสูตรนี้ จะตองมีเวลารับราชการครบ 7 ปแลว 

ยศและเงินเดือนอยูระหวาง ร.อ.รับเงินเดือน น. 1 ชั้น 14 จนถึง พ.ต. รับเงินเดือน น. 2 ชั้น 5 

3.2.6 หลักสูตรของ ทบ. และตางเหลาทัพในชวงช้ันยศ ร.อ. ถึง พ.อ. มี

อาทิเชน หลักสูตร รร.สธ.ทบ. เรงรัดหรือเพิ่มเติม หลักสูตรเตรียมการสําหรับผูบังคับหนวย หลักสูตร 

รร.สธ.ทอ. หลักสูตร รร.สธ.ทร. หลักสูตร รร.สธ.ทหาร และหลักสูตรของสายวิทยาการตาง ๆ เชน 

หลักสูตรนายทหารงบประมาณ หลักสูตรการสงกําลังบํารุงชั้นสูง หลักสูตรการขาวกรอง ฯลฯ  

หลักสูตรตาง ๆ เหลานี้หรือสายวิทยาการจะขออนุมัติเปดการศึกษาตามความเหมาะสม เพื่อรับ

นายทหารสัญญาบัตรในชวงช้ันยศนี้เขาศึกษาเปนการเพิ่มเติมความรูและใหสามารถปฏิบัติงานใน

ตําแหนงตาง ๆ  ในระดับนี้ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

3.2.7 สถานศึกษาทางพลเรือน เพื่อเปนการยกระดับคุณวุฒิหรือ

ความรูนายทหารสัญญาบัตรของกองทัพบกใหสูงข้ึน และใหไดเทคนิคและวิทยาการที่กาวหนา  

นํามาพัฒนากองทัพบกใหทันสมัยยิ่งข้ึน นายทหารสัญญาบัตรที่มีความรูความสามารถจะไดรับ

การสนับสนุนดวยการคัดเลือกเพื่อรับทุนการศึกษา ไปศึกษาในสถานศึกษาของพลเรือนในสาขา

ตาง ๆ ที่กองทัพบกตองการ สําหรับนายทหารอื่น ๆ ทั่วไปที่ประสงคจะไปศึกษาเพิ่มเติมโดยทุน

สวนตัว ก็จะไดรับการสนับสนุนดวยการใหลาไปศึกษาตามความเหมาะสม  

3.2.8 หลักสูตร วทบ. เปนหลักสูตรการศึกษาทางทหารระดับสูงสุด

ของกองทัพบก สําหรับนายทหารสัญญาบัตร ชั้น พ.อ.-พ.อ.พิเศษ ไดเขาศึกษา เพื่อเพิ่มพูนความรู

ใหพรอม สําหรับการเล่ือนข้ึนปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงระดับสูงของกองทัพบกตอไป 

3.3 ตําแหนงราชการ นายทหารสัญญาบัตรจะไดรับการบรรจุในตําแหนง

อัตราที่เหมาะสมสอดคลองกับชั้นยศ กลาวคือตําแหนง อัตรา ร.ท. จะบรรจุนายทหาร ยศ ร.ต.-ร.ท. 

ตําแหนง อัตรา ร.อ. จะบรรจุนายทหาร ยศ ร.ต. ใหรักษาราชการได ตําแหนง อัตรา พ.ต. จะบรรจุ

นายทหาร ยศ ร.อ.-พ.ต. (เวนในกรณีเชนเดียวกับอัตรา ร.อ.), ตําแหนง อัตรา พ.ท. จะบรรจุ

นายทหาร ยศ พ.ต.-พ.ท. และตําแหนง อัตรา พ.อ. จะบรรจุนายทหาร ยศ พ.ท.-พ.อ. 

ตําแหนงบรรจุในชั้นยศตาง ๆ ตาม อนุผนวก 1 เปนตําแหนงบรรจุที่ใช

ในการบรรจุและแตงต้ังนายทหารสัญญาบัตรทั่วไปซึ่งมีคุณสมบัติและพัฒนาการเปนไปตามข้ันตอน

ตาง ๆ ตามแบบ สําหรับนายทหารสัญญาบัตรซึ่งไมสามารถพัฒนาและไมมีพัฒนาการเปนไปตาม

แบบฉบับนี้ หนวย/เหลาสายวิทยาการ จะตองปรับการบรรจุแตงต้ังใหเหมาะสมสอดคลองกับ

พัฒนาการของนายทหารสัญญาบัตรผูนั้นเปนราย ๆ ไป  
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4)   นโยบายการบรรจุและพัฒนานายทหารสัญญาบัตรแตละประเภท 
4.1 ประเภทที่ 1 เนื่องจากเปนกําลังพลที่มีคุณคาสูงผลิตไดนอย จึงใหบรรจใุน

ทุกระดับหนวยเพื่อเปนหลักเทาที่จําเปน และใหวางแนวทางหมุนเวียนทําหนาที่ในตําแหนงตาง ๆ  

รวมทั้งใหการฝก ศึกษา อบรม ใหมีความรูความสามารถปฏิบัติงาน หรือกํากับดูแลการปฏิบัติงาน

ในตําแหนงตาง ๆ ทุกระดับและทุกตําแหนงได นายทหารสัญญาบัตรประเภทนี้ตองพัฒนาใหพรอม

ที่จะเล่ือนข้ึนดํารงตําแหนงผูบังคับบัญชาและหรือฝายอํานวยการในระดับสูงของ ทบ. ไดตอไป 

4.2 ประเภทที่ 2 เปนกําลังพลที่กองทัพบกจัดหามาบรรจุในตําแหนงตาง ๆ 

เปนคร้ังคราว เพื่อแกปญหาการขาดแคลนกําลังพลประเภทอ่ืน สวนใหญเปนการจัดหาแบบเรงดวน 

ดังนั้น การใหการศึกษาฝกอบรมกอนบรรจุเขารับราชการ จึงกระทําเทาที่จําเปนใหมีความรูพอใน

การปฏิบัติการหรือปฏิบัติหนาที่จํากัดอยูในระดับหนึ่ง การบรรจุที่ตรงกับวัตถุประสงคและ

เหมาะสมกับความรูความสามารถของนายทหารประเภทนี้คือ บรรจุในตําแหนงตาง ๆ ในชั้นตน

ที่วางเพื่อเสริมหรือทดแทนนายทหารประเภท 1 และ 3 การบรรจุและหมุนเวียนทําหนาที่ตาง ๆ ใน

ชั้นตนยศ ร.ต., ร.ท. และ ร.อ. (เมื่อสําเร็จหลักสูตรชั้นนายรอยแลว) คงบรรจุและหมุนเวียนใน

ตําแหนงตาง ๆ เพื่อใหทําหนาที่และมีประสบการณในการบังคับบัญชาและการปฏิบัติการของ

หนวยทหารระดับหมวดและกองรอย หลังจากนั้นใหวางแนวทางพัฒนาดวยการบรรจุหมุนเวียน 

รวมทั้งการใหการศึกษาฝกอบรมใหมีความรูความสามารถปฏิบัติงานหรือกํากับดูแลการปฏิบัติงาน

ในตําแหนงหนาที่ทางดานธุรการ กําลังพล การฝกศึกษา การสงกําลังบํารุง และอ่ืน ๆ ที่ไมใชการ

บังคับบัญชาหนวยกําลังรบ และไมเกี่ยวของหรือมีหนาที่ในการวางแผนการรบโดยตรง (ไมใชทํา

หนาที่ดานยุทธการ) 

4.3 ประเภทที่ 3 เนื่องจากนายทหารสัญญาบัตรประเภทนี้เล่ือนฐานะมาจาก

นายทหารประทวน พื้นความรูสวนใหญตํ่ากวาปริญญาตรี (เวนบางรายที่ไปศึกษาตอ) แตมี

ประสบการณจากการปฏิบัติหนาที่เมื่อเปนนายทหารชั้นประทวนเพียงพอที่จะปฏิบัติการหรือปฏิบัติ

หนาที่ทางการรบ สนับสนุนการรบ หรือสนับสนุนการชวยรบ ในหนวยทหารตาง ๆ ได แตไมเหมาะที่

จะบรรุใหทําหนาที่ในตําแหนงทางเทคนิคที่ตองใชความรูทางวิทยาการสาขาตาง ๆ โดยเฉพาะ 

(เวนแตจะไดรับการศึกษาหรืออบรมเปนการเฉพาะแลว) การบรรจุหมุนเวียนนายทหารสัญญาบัตร

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

ประสบการณในการบังคับบัญชาและการปฏิบัติการของหนวยระดับหมวดและกองรอย เวน

ตําแหนงหนาที่ที่ตองบรรจุจากผูที่มีความรูทางวิทยาการเฉพาะในสาขานั้น (ยกเวนผูที่ไดเลื่อน
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ฐานะโดยใชคุณวุฒิ) หลังจากนั้นใชวางแนวทางพัฒนาเชนเดียวกับนายทหารสัญญาบัตร

ประเภทที่ 2 

4.4 ประเภทที่ 4 นายทหารสัญญาบัตรประเภทนี้เปนผูที่มีความรูเฉพาะใน

วิทยาการสาขาตาง ๆ ซึ่งกองทัพบกตองการ ปกติจะบรรจุใหปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ที่กําหนด

สําหรับคุณวุฒินั้น ๆ โดยเฉพาะ อยางไรก็ดีเนื่องจากนายทหารประเภทน้ีสวนใหญเปนบุคคลพลเรือน

ที่ยังไมรูจักหรือคุนเคยกับชีวิตและการปฏิบัติการของทหารและหนวยทหารมากอน เมื่อบรรจุเขารับ

ราชการในปแรก ๆ หากกระทําไดควรบรรจุใหปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงในหนวยกําลังรบหรือใกลชิด 

หรือสนับสนุนโดยใกลชิดกับหนวยกําลับรบใหมากที่สุด ตอจากนั้นใหหมุนเวียนเลื่อนหรือแตงต้ัง

ใหดํารงตําแหนงที่ตรงกับสายวิทยาการหรือคุณวุฒิของแตละคน รวมทั้งพัฒนาใหมีความรูความ

ชํานาญในวิทยาการเฉพาะสาขานั้นยิ่ง ๆ ข้ึน เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงงานระดับ

ตาง ๆ ของเหลาและสายวิทยาการนั้นไดตอไป 
5) คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง  

คือ คุณสมบัติของนายทหารสัญญาบัตรที่เหมาะสมจะบรรจุในตําแหนงตาง ๆ  

แตละตําแหนงของกองทัพบก ซึ่งจะเปนมาตรการในการควบคุมและกําหนดแนวทางรับราชการ

ใหกับนายทหารสัญญาบัตรทุกนายไดแนนอน ถูกตอง และชัดเจนยิ่งข้ึน หนวย/เหลาสายวทิยาการ

จะตองรวบรวมและพิจารณากําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง ใหกับตําแหนงตาง ๆ ทุกตําแหนง 

ที่รับผิดชอบแลวเสนอให ทบ. (โดย กพ.ทบ.) พิจารณาและส่ังใหใชเปนหลักในการบรรจุและ

แตงต้ังนายทหารสัญญาบัตรไปดํารงตําแหนงตาง ๆ ตอไป การกําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง

ดังกลาวนี้ใหพิจารณากําหนดใหกับตําแหนงต้ังแตอัตรา พ.ต.ข้ึนไป จนถึงอัตรา พ.อ.ทุกตําแหนง 

โดยใหใชหัวขอคุณสมบัติดังตอไปนี้เปนแนวทางในการพิจารณากําหนด (นอกเหนือจากช่ือ

ตําแหนง ชกท. อัตราและหนาที่โดยยอซึ่งตองกําหนดไวทุกตําแหนง) คือ  

 5.1 คุณวุฒิทั่ว ๆ ไป (ทางทหารและหรือพลเรือน)  

 5.2 งานหรือตําแหนงงานที่เคยปฏิบัติหรือเคยดํารงตําแหนงมากอน  

 5.3 เวลารับราชการ, ยศและหรือระดับชั้นเงินเดือนอยางตํ่า 

 5.4 การฝกศึกษาอบรมตามหลักสูตรตาง ๆ  

 5.5 สมรรถภาพทางรางกาย (โดยยึดถือตามเกณฑการทดสอบสมรรถภาพทาง

รางกายของกองทัพบกตามขอ 7) 

 5.6 ผลงานจากรายงานประเมินคาการปฏิบัติงานนายทหาร เชน ระดับคะแนนหรือ

คุณลักษณะเฉพาะของนายทหารที่ตองการ เปนตน  
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 5.7 เงื่อนไขอ่ืน ๆ ที่จําเปนตองกําหนด เชน โรคประจําตัวหรืออาการพิการทุพพลภาพที่

ไมเหมาะกับการปฏิบัติงานในตําแหนงนี้ ฯลฯ เปนตน  

 
2.2 สถิตินายทหารที่ไดรับพระบรมราชโองการ โปรดเกลาฯใหรับราชการและเลื่อนตําแหนง 

(ระดับชั้นนายพล) ระหวางป พ.ศ. 2550 – 2552 
 

ในแตละป จะมีการออกประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เพื่อเผยแพรพระบรมราชโองการ 

โปรดเกลาฯ ใหนายทหารรับราชการสนองพระเดชพระคุณ ปละ 2 คร้ัง คือ ชวงเดือนเมษายน และ

ตุลาคม ซึ่งผูที่มีรายช่ืออยูในประกาศดังกลาว ประกอบดวย นายทหารที่รับราชการใน 5 หนวยงาน 

คือ กระทรวงกลาโหม สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม กองทัพบก กองทัพเรือ และกองทัพอากาศ 

ซึ่งเปนนายทหารที่มีชั้นยศ ระดับ พล.ต. พล.ร.ต. และ พล.อ.ต. ข้ึนไป รวมทั้ง นายทหารชั้นยศ 

พ.อ. และ น.อ. ที่ไดเล่ือนข้ึนดํารงตําแหนงในระดับชั้น นายพล ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลการ

แตงต้ังโยกยาย จํานวน 4 คร้ัง ในรอบ 2 ป ต้ังแต พ.ศ.2550 - 2552 และจัดทําสถิติ นําเสนอใน

รูปแบบตาราง ดังตอไปนี้ 

 

ตารางที่  2.1 

สถิติผูที่ไดรับพระบรมราชโองการ โปรดเกลาฯ ใหรับราชการและเล่ือนตําแหนง 

(ระดับชั้นนายพล) ในสวนของกองทัพบก คร้ังที่ 2/2550  

ประกาศ ณ. วนัที ่19 กันยายน พ.ศ.2550  

 

แหลงกาํเนิด 

อัตราช้ันยศ 

นร. นรต. นพท. พ. รวม 

พล.อ. 

พล.ท., 

พล.ต. 

10 

11 

86 

 

1 

3 

5 

 

- 

- 

7 

 

- 

- 

2 

 

11 

14 

100 

รวม 107 9 7 2 125 

รอยละ 85.6 7.2 5.6 1.6 100.0 

ที่มา:  “ใหนายทหารรับราชการ,” โดย กระทรวงกลาโหม, สืบคนเมื่อวันที่ 27 เม.ย. 2552, จาก 

www.mod.go.th.   
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ตารางที่ 2.2 
สถิติผูที่ไดรับพระบรมราชโองการ โปรดเกลาฯ ใหรับราชการและเล่ือนตําแหนง 

 (ระดับชั้นนายพล) ในสวนของกองทัพบก คร้ังที่ 1/2551  
ประกาศ ณ วนัที ่20  มีนาคม 2551 

 

แหลงกาํเนิด 
อัตราช้ันยศ 

นร. นรต. นพท. พ. รวม 

พล.อ. 
พล.ท. 
พล.ต 

21 
18 
60 

1 
2 
2 

- 
1 
2 

1 
- 
4 

23 
21 
68 

รวม 99 5 3 5 112 

รอยละ 88.39 4.46 2.68 4.46 100.0 

ที่มา:  “ใหนายทหารรับราชการ,” โดย กระทรวงกลาโหม, สืบคนเมื่อวันที่ 27 เม.ย. 2552, จาก 
www.mod.go.th.   

 
ตารางที่  2.3 

สถิติผูที่ไดรับพระบรมราชโองการ โปรดเกลาฯ ใหรับราชการและเล่ือนตําแหนง 
(ระดับชั้นนายพล) ในสวนของกองทัพบก คร้ังที่ 2/2551  

ประกาศ ณ วนัที ่31 สิงหาคม 2551 
 

แหลงกาํเนิด 
อัตราช้ันยศ 

นร. นรต. นพท. พ. รวม 

พล.อ. 
พล.ท. 
พล.ต. 

8 
29 
89 

2 
1 
2 

- 
2 
7 

- 
- 
3 

10 
32 

101 

รวม 126 5 9 3 143 

รอยละ 88.11 3.49 6.29 1.39 100.0 
ที่มา:  “ใหนายทหารรับราชการ,” โดย กระทรวงกลาโหม, สืบคนเมื่อวันที่ 27 เม.ย. 2552, จาก 

www.mod.go.th.   
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ตารางที่  2.4 

สถิติผูที่ไดรับพระบรมราชโองการ โปรดเกลาฯ ใหรับราชการและเล่ือนตําแหนง 

(ระดับชั้นนายพล) ในสวนของกองทัพบก คร้ังที่ 1/2552  

ประกาศ ณ วนัที ่27 เมษายน 2552 

 

แหลงกาํเนิด 

อัตราช้ันยศ 

นร. นรต. นพท. พ. รวม 

พล.อ. 

พล.ท. 

พล.ต. 

32 

15 

62 

1 

2 

2 

- 

- 

1 

- 

- 

- 

33 

17 

65 

รวม 109 5 1 0 115 

รอยละ 94.78 4.35 0.87 0 100.0 

ที่มา:  “ใหนายทหารรับราชการ,” โดย กระทรวงกลาโหม, สืบคนเมื่อวันที่ 27 เม.ย. 2552, จาก 

www.mod.go.th.   
 

3. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

ในงานวิจัยของ จาสิบโทหญิง กนกนภา สิงหป เร่ือง ปจจัยที่มีผลกระทบตอขวัญใน

การปฏิบัติงานของขาราชการวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร ซึ่งศึกษาความคิดเห็นของขาราชการ 

121 คน ซึ่งเปนนายทหารสัญญาบัตร 44 คน และนายทหารประทวน 77 คน ผลการวิจัย ระบุวา 

ปจจัยที่มีผลกระทบตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในหนวยงานดังกลาว มี 11 ประการ 

คือ ลักษณะงาน สภาพการปฏิบัติงาน ความมั่นคงของงาน ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 

เงินเดือนและสวัสดิการ ความสัมพันธอันดีระหวางเพื่อนรวมงาน การไดรับการยอมรับจาก

หนวยงาน การมีสวนรวมและความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของงาน ความเช่ือมั่นและความเคารพ 

นับถือในตัวผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา ความพึงพอใจในการทํางานและความยุติธรรมในหนวยงาน 

ซึ่งในการสํารวจระดับขวัญของขาราชการในวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร โดยใชปจจัยทั้ง 11 

ประการขางตน เปนเกณฑในการวัด พบวา ระดับขวัญของเจาหนาที่ ที่มีตอสภาพความยุติธรรม

ในหนวยงานนั้น อยูในระดับตํ่า เมื่อเปรียบเทียบกับขวัญที่มีตอปจจัยดานอ่ืน ๆ (ดูจากบทคัดยอ) 

และในการทดสอบสมมติฐาน จํานวน 5 ขอ มี 1 ขอ ระบุวา ขาราชการวิทยาลัยปองกัน

ราชอาณาจักรที่มีระดับชั้นยศตางกัน มีระดับขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน โดย กนกนภา 
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สิงหป (2542) ไดวิเคราะหถึงสาเหตุที่นายทหารชั้นยศตางกัน มีระดับขวัญตางกันไว 3 ประการ คือ  

1. สภาพการปฏิบัติงาน ขาราชการชั้นประทวนมีเสรีภาพในการปฏิบัติงานจํากัด งานสวนใหญจะ

เปนการปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติ หรือรับคําส่ัง และปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา ใน

บางคร้ัง ทําใหไมไดใชความรูความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน และไมมีโอกาสไดแสดง

ความคิดเห็นในการปรับปรุงงาน จึงเกิดความรูสึกไมพอใจในผลงานที่ไมไดมาจากความสามารถ

ของตนเอง  2. ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน ความเจริญกาวหนาของนายทหารประทวน

สูงสุด คือ การไดรับยศจาสิบเอก, พันจาเอก และพันจาอากาศเอก ในขณะที่ ความมุงหวังของ 

ขาราชการชั้นประทวน คือการไดปรับฐานะเปนนายทหารชั้นสัญญาบัตร เพราะเมื่อเปนนายทหาร

สัญญาบัตรแลวจะมีเสนทางการเติบโต เจริญรุงเรืองในยศในตําแหนงไดกวางขวาง และมีข้ัน

เงินเดือนมากกวา และ 3.  การไดรับการยอมรับจากหนวยงาน ในสังคมทหารมีการแบงแยกระดับ

การยอมรับสถานภาพในสังคมที่ตางกัน ระหวางนายทหารชั้นประทวนกับนายทหารชั้นสัญญาบัตร 

ถึงแมวานายทหารประทวนจะไดรับการดูแลดานความเปนอยูและสวัสดิการจากผูบังคับบัญชา

เปนอยางดี แตความเปนจริงแลว สภาพฐานะในสังคมตํ่าตอยกวา เสมือนการแบงชั้นวรรณะตาม

ระเบียบขอบังคับของทหาร นอกจากน้ีนายทหารประทวนเปนบุคคลที่ทางราชการมองวาเปน

ผูปฏิบัติงานที่ใชทักษะเฉพาะบางอยางเทานั้น เชน การพิมพดีด การจัดเก็บเอกสาร การทําบัญชี 

และการซอมบํารุงยานพาหนะ ขาราชการเหลานี้ จึงไมคอยมีโอกาสในการเสนอแนะแนวทางแกไข

ปญหาของหนวย ทั้งๆ ที่อาจเปนผูที่มีความเขาใจในปญหาและวิธีการแกไขปญหาเปนอยางดี  

แตดวยสภาพสังคมที่แตกตางกัน จึงไดรับการปฏิบัติในเร่ืองการยอมรับจากผูบังคับบัญชา หัวหนา

งาน หรือแมกระทั่งจากเพื่อนรวมงานที่แตกตางกัน 

สุทธิชัย  บุญพิทักษ (2547) ศึกษาการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานในศูนย

อํานวยการสรางอาวุธ โดยศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรในศูนยอํานวยการสรางอาวุธ จํานวน 

200 คน เกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธตอการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานใน 

ศูนยอํานวยการสรางอาวุธ รวมทั้ง ศึกษาปญหาและขอเสนอแนะ ตลอดจน ความสัมพันธ ระหวาง

ขอมูลสวนตัวของบุคลากร กับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการบริหารงานในหนวยงาน ผลการวิจัย ระบุวา (สุทธิชัย บุญพิทักษ, 2547, น. 74) 

กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ปญหาดานบุคลากรในระดับผูบังคับบัญชา คือ การปกครองบังคับ

บัญชาโดยขาดความเสมอภาคและยุติธรรม สวนปญหาดานการบริหารงานบุคลากร คือ  

การแตงต้ังโยกยายที่ไมตรงกับความรูความสามารถ โดยมักใชระบบอุปถัมภเปนสวนใหญ และ

พิจารณาจากความพึงพอใจ ซึ่งมีการเสนอแนะวาผูบังคับบัญชาควรปกครองอยางเปนธรรม มี
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จิตใจมุงมั่นตอความสําเร็จขององคกรหรือหนวยงาน และตองใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย

ใหมาก อันจะนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานตอไป เนื่องจาก ปญหาดานการ

ปกครองบังคับบัญชา ของผูบังคับบัญชา ขาดความเสมอภาคและยุติธรรม ทําใหกําลังพลในหนวย

เกิดความทอแท ไมมีกําลังใจในการทํางาน ซึ่งมีขอเสนอแนะดังนี้ คือ ผูบังคับบัญชาทุก ๆ ระดับ 

โดยเฉพาะระดับสูงสุด ควรสนใจกําลังพลหรือบุคลากรในหนวยใหมาก เพราะบุคลากร คือปจจัย

สําคัญตอความสําเร็จของงาน บุคลากร คือ ทรัพยากรมนุษย ที่สามารถใชเปนตัวเช่ือม เปน

เคร่ืองมือหรือเปนเคร่ืองชวยในการบริหารทรัพยากรอ่ืน ๆ ทุกประเภท ดังนั้น ถาบุคลากรดี มี

คุณภาพ องคกรหรือหนวยงานก็จะมีคุณภาพตามไปดวย นั่นคือ การบริหารงานก็จะสําเร็จตาม

วัตถุประสงค ส่ิงที่ควรกระทํา คือ ผูบังคับบัญชาตองมีจิตสํานึก มีความจริงใจตอองคกร หรือ

หนวยงานอยางแทจริง และตองอยาลืมคิดวา ผูใตบังคับบัญชาทุกคน คือ ลูกนองของทาน

เหมือนกันหมด การปกครองบังคับบัญชาจึงควรอยูบนพื้นฐานของความเทาเทียมกัน ยึดถือ

หลักการ มาตรฐานของความเปนธรรมและรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาบาง ที่สําคัญที่สุด 

ผูบังคับบัญชาตองไมหลงหรือลืมตัวไปกับส่ิงยั่วยวน อบายมุข การประจบสอพลอ เอาอกเอาใจ 

จากผูใตบังคับบัญชาที่มุงผลประโยชนโดยมิไดทํางาน จนทําใหทานลืมความเปนธรรมและขาดสติ

ไปได นอกจากน้ี ยังควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา ไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นใน

การทํางาน ตลอดจน รับฟงความคิดริเร่ิมที่เปนประโยชนของผูใตบังคับบัญชา รวมทั้ง ควรจัดใหมี

กิจกรรมการสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิด 

ความรัก ความเขาใจ ความซาบซ้ึง และความเปนกันเอง ซึ่งจะเปนตัวเช่ือมความสัมพันธ  

อันกอใหเกิดความมีประสิทธิภาพในการทํางานรวมกัน 

จีรกิตต์ิ  กฤษณเศรณี  (2547) ทําการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ เร่ืองการศึกษากําลังขวัญ

ในการปฏิบัติงานของขาราชการนายทหารชั้นประทวน กรณีศึกษา กองพันทหารมาที่ 22 โดย ซึ่ง

เปนการศึกษาระดับกําลังขวัญ และปจจัยตาง ๆ ที่มีความสัมพันธกับกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน

ของนายทหารชั้นประทวนสังกัดกองพันทหารมาที่ 22 รวมทั้ง การหาแนวทางเพิ่มระดับกําลังขวัญ

ของนายทหารชั้นประทวนดังกลาว ซึ่งเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง คือ นายทหารชั้นประทวนใน

สังกัดกองพันทหารมาที่ 22 จํานวน 148 นาย ผลการศึกษา ระบุวา ระดับขวัญของนายทหารชั้น

ประทวนกองทัพทหารมาที่ 22 อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้ ปจจัยดานภูมิหลัง ไดแก ยศ 

แหลงกําเนิด อายุ สถานภาพ อายุราชการ ระดับการศึกษา รายไดครอบครัว และฐานะทาง

เศรษฐกิจ ทุกปจจัยไมมีผลตอกําลังขวัญของนายทหารช้ันประทวน ในสวนของ บทสรุปและ

ขอเสนอแนะ พันโท จีรกิตต ไดแจกแจงระดับกําลังขวัญของนายทหารชั้นประทวน โดยจําแนกตาม
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ปจจัยตาง ๆ พบวา ในดานระบบการบังคับบัญชา พบวานายทหารช้ันประทวนมีกําลังขวัญ 

ปานกลาง โดยเฉพาะ กฎเกณฑ ระเบียบและคําส่ังของหนวยมีผลตอกําลังขวัญของกําลังพลอยู

พอสมควร ในดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พบวา นายทหารชั้นประทวนมีกําลังขวัญสูง แต

การที่หนวย มีการแบงพรรคแบงพวก จะบ่ันทอนกําลังขวัญของนายทหารชั้นประทวนอยูบาง ทั้งนี้ 

พันโท จีรกิตต ไดเสนอแนะแนวทางพัฒนากําลังขวัญของนายทหารชั้นประทวนใหสูงข้ึน โดยระบุ

วา การพิจารณาบรรจุบุคลากรในหนวย ควรเปนไปตามหลักความเหมาะสม และความรู

ความสามารถ เนื่องจาก ความสําเร็จของหนวยงาน ข้ึนอยูกับการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนหลัก 

นอกจากนี้ ผูบังคับบัญชาทุกระดับชั้นตองกระทําตนเปนตัวอยางที่ดี และดํารงไวซึ่งความยุติธรรม 

รูจักใชหลักการบริหารที่ถูกตองเหมาะสมในการปกครอง ซึ่งจะทําใหขวัญของกําลังพลดีข้ึน 

พลภัทร  วรรณพักตร (2542) ไดทําการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ เร่ือง การปรับ

โครงสรางองคการ กรณีศึกษาสํานักงานเลขานุการกองทัพบก เพื่อศึกษาถึงปญหาการบริหารงาน 

และแนวทางการปรับปรุงโครงสรางของสํานักงานเลขานุการกองทัพบก ซึ่งเปนหนวยงานหนึ่ง ที่มี

ความสําคัญมากในกองทัพบก เนื่องจากรับผิดชอบงานดานธุรการของผูบังคับบัญชาระดับสูงของ

กองทัพบก คือ ผูบัญชาการทหารบก รองผูบัญชาการทหารบก ผูชวยผูบัญชาการทหารบก  

เสนาธิการทหารบก และผูดํารงตําแหนงอ่ืน ๆ ตามที่ผูบัญชาการทหารบกจะมอบหมาย นอกจากนี ้

ยังเปนเสมือนประตูหนาบานของกองทัพบกที่คอยรับเร่ืองราวและการติดตอของบุคคลภายนอก 

รวมทั้งการทําใหกองทัพบกเปนที่รูจักและไดรับความเชื่อถือไววางใจจากประชาชน โดยการ

ประสานงานกับส่ือมวลชนในการดําเนินงานดานการประชาสัมพันธตาง ๆ เพื่อสงเสริมภาพลักษณ

อันดีของกองทัพบก ผลการศึกษา ระบุวา ปจจุบัน สํานักงานเลขานุการกองทัพบก มีปญหาใน

โครงสรางการบริหารงานหลายประการ ซึ่งหนึ่งในจํานวนนั้น คือ ปญหาการขาดระบบการพัฒนา

บุคลากร ปญหาการขาดการสงเสริมใหบุคลากรไดใชความรูความสามารถและความคิดริเร่ิม 

ปญหาการขาดแรงจูงใจในดานคาตอบแทนและความกาวหนาในอาชีพของสายงาน และปญหา

ดานกฎระเบียบที่เครงครัดแตขาดประสิทธิภาพ เปนตน 

วีรธัช  ศรีใส (2541) ทําการศึกษาวิจัย เร่ือง การวิเคราะหการปฏิบัติงานของ

นายทหารสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา ซึ่งมุงศึกษา ความมุงมั่นในการ

ทํางานของบุคลากรในหนวยงาน รวมทั้ง ปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของกับความมุงมั่นในการทํางาน

ดังกลาว โดยการเก็บขอมูลจากขาราชการทหาร ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา 

ชั้นยศ รอยตรี ถึง พันเอก จํานวน 250 นาย ทั้งนี้ จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวิธีปฏิบัติ

ทางการบริหารงานบุคคล กับความมุงมั่นในการทํางาน ผูวิจัยระบุผลการศึกษาวา ในจํานวน 
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ตัวแปรทางดานวิธีปฏิบัติทางการบริหารงานบุคคล  เชน การไดรับโอกาสฝกศึกษาในเร่ืองที่

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกประเทศ จํานวนคร้ังที่ไดรับการเล่ือนตําแหนง 

การไดรับเงินเดือน 2 ข้ัน จํานวนครั้งที่มีการโยกยายหนาที่การงาน การถึงเกณฑที่จะไดรับการ

เล่ือนตําแหนง ความรูสึกพอใจ ไมพอใจในสวัสดิการของหนวยงานดานการรักษาพยาบาล ที่อยู

อาศัย และเงินทุนกูยืม ผลการศึกษา พบวา มีตัวแปรเดียวเทานั้น คือ “การถึงเกณฑ/ไมถึงเกณฑที่

จะไดรับการเล่ือนตําแหนง” ที่มีความสัมพันธกับระดับความมุงมั่นในการปฏิบัติงานของนายทหาร

สัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา อยางมีนัยสําคัญ หรือกลาวอยางงาย ๆ ก็คือ 

นายทหารสัญญาบัตรที่ถึงเกณฑ หรือ ไมถึงเกณฑ ที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง มีความมุงมั่นใน

การปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนตัวแปรอ่ืน ๆ ของวิธีปฏิบัติทางการบริหารงานบุคคลนอกจากน้ี  

ไมปรากฏวามีความสัมพันธกับความมุงมั่นในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูวิจัยจึง

เสนอใหผูบังคับบัญชานําขอมูลดังกลาวประกอบการดําเนินการสรางความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการในหนวยเพื่อใหการดําเนินงานขององคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

คมสันต  สุวรรณฤทธิ์ (2549) ศึกษาวิจัย เร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการศึกษาตอใน

ระดับปริญญาโท กรณีศึกษานายทหารนักเรียนโรงเรียนเสนาธิการทหารเรือ ซึ่งสํารวจความคิดเหน็

ของนายทหารนักเรียนโรงเรียนเสนาธิการทหารเรือ รุนที่ 67 จํานวน 134 คน ผลการศึกษาพบวา 

แรงจูงใจ 3 อันดับแรกที่ทําใหกลุมตัวอยาง ศึกษาตอระดับปริญญาโท คือ ตองการรูจักเพื่อนใหม 

ที่ทํางานในสาขาอาชีพที่หลากหลาย รองลงมา คือ ตองการเปดโลกทัศน พัฒนาและเพิ่มพูน

ความรูใหตนเอง และอันดับสุดทาย คือ เพื่อแสวงหาความรูและประสบการณใหม ๆ ในชีวิต ซึ่งจะ

เห็นวา สาเหตุหลักที่พวกเขา ศึกษาตอในหลักสูตรที่สูงข้ึน นั้นเปนเพราะพวกเขาตองการพัฒนา

ตนเอง เพื่อความกาวหนาในอาชีพการงาน แตเมื่อถูกถามวาหลังจากมีวุฒิการศึกษาที่สูงข้ึนแลว 

มันทําใหพวกเขามีความกาวหนามากข้ึนหรือไม พวกเขากลับปฏิเสธ โดยระบุวา คุณวุฒิการศึกษา

จากสถานศึกษานอกกองทัพ ไมมีความสัมพันธ กับความกาวหนาในการรับราชการทหารเลย ซึ่ง

ในการตอบแบบสอบถาม กลุมตัวอยาง ไดเสนอวากองทัพควรนําวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท

ดังกลาว มาประกอบการพิจารณาในการพิจารณาเล่ือนยศหรือเพิ่มคาตอบแทนในการทํางาน

ใหแกกําลังพลที่ศึกษาตอ เนื่องจาก มองวา คุณวุฒิที่เพิ่มข้ึน ทําใหบุคลากรสามารถนําความรูมา

ประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหกับองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เทากับวา เปนผูที่มี

คุณสมบัติเพิ่มข้ึน นอกจากนี้ หากกองทัพนําคุณสมบัติดานการศึกษาเพิ่มเติมในระดับปริญญาโท 

มาเปนสวนประกอบในการพิจารณาความกาวหนาในการรับราชการ ก็จะเพิ่มแรงจูงใจใหบุคลากร

ศึกษาหาความรูเพิ่มเติมและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
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ดุษฎี  ชูสังกิจ (2538) ศึกษาวิจัยเร่ืองทัศนคติของขาราชการตํารวจตอความกาวหนา

ในอาชีพ กรณีศึกษาจังหวัดเชียงใหม ซึ่งศึกษาความคิดเห็นของขาราชการตํารวจช้ันสัญญาบัตร

ในจังหวัดเชียงใหม ที่มีชั้นยศรอยตํารวจเอกถึงพันตํารวจโท จํานวน 111 คน วามีความคิดเห็น

อยางไรเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพรับราชการตํารวจในปจจุบัน และเห็นวามีปจจัยอะไรบางที่

มีสวนสนับสนุนใหเกิดความกาวหนาในอาชีพ รวมทั้ง ศึกษาความคิดเห็นของนักเรียนนายรอย

ตํารวจ ชั้นปที่ 4 ปการศึกษา 2538-2539 ซึ่งกําลังศึกษาอยูที่โรงเรียนนายรอยตํารวจ อ.สามพราน 

จ.นครปฐม จํานวน  138 คน เพื่อนํามาประกอบการสรุปผลบางประเด็น เกี่ยวกับ ความคาดหวัง

และทัศนคติตอการยึดอาชีพตํารวจกอนที่จะเขารับราชการเปนายตํารวจช้ันสัญญาบัตร  

ผลการศึกษา ระบุวา ขาราชตํารวจช้ันสัญญาบัตรเห็นวา สถาบันการศึกษามีผลตอความกาวหนา

ในอาชีพ กลาวคือ ขาราชการตํารวจที่สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายรอยตํารวจ จะมี

ความกาวหนาสูงกวา ขาราชการตํารวจที่สําเร็จการศึกษาจากสถาบันอ่ืน แตกลุมตัวอยางที่ เปน

นักเรียนนายรอยตํารวจ ชั้นปที่ 4 กลับมีความเห็นที่แตกตางออกไป โดยเห็นวา สถาบันการศึกษา

ไมมีผลตอความกาวหนาในอาชีพ ซึ่งในประเด็นนี้ ผูวิจัย คือ พ.ต.ต.ดุษฎี ไดวิเคราะหวา สาเหตุที่

นักเรียนนายรอย ชั้นปที่ 4 มีทัศนะเชนนั้น อาจเปนเพราะ ยังไมเคยมีประสบการในการรับราชการ

จริง จึงยังไมไดรับทราบถึงปญหาหรือปจจัยตาง ๆ ตามสภาพความเปนจริงของการรับราชการ

ตํารวจในปจจุบัน ผิดกับกลุมขาราชการตํารวจชั้นสัญญาบัตร ที่มีประสบการณ จากการไดรับ

ราชการจริง ๆ แลว ทําใหไดรับรูปญหาและสาเหตุตาง ๆ ที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ และ

จากการที่ไดรับรูปญหาตาง ๆ มากพอ อาจเปนสาเหตุของการเกิดทัศนคติใหมภายหลังจากที่ไดรับ

ราชการเปนระยะเวลาหนึ่ง นอกจากนี้ ในการอภิปรายผล ของงานวิจัยช้ินนี้ ยังระบุวา ทั้ง

ผูบังคับบัญชา และ ภรรยา ลวนแตมีอิทธิพลเปนอยางมากตอความกาวหนาในอาชีพ นอกจากนี้ 

ยังเห็นวา ผูบังคับบัญชา ไมไดใชหลักความรูความสามารถในการพิจารณาความดี ความชอบ หรือ 

แตงต้ัง โยกยาย โดยในการพิจารณาความดี ความชอบ ใหแกผูที่มีความใกลชิด ผูบังคับบัญชา ก็

มิไดพิจารณาโดยเสมอภาคเทาเทียมกันกับขาราชการตํารวจทั่ว ๆ ไป ซึ่งผูวิจัยระบุไวใน

ขอเสนอแนะวา ควรมีการปรับปรุง หลักเกณฑ วิธีการ กระบวนการ ในการประเมินความดี

ความชอบของขาราชการตํารวจใหเปนธรรมมากย่ิงข้ึน และเสนอใหใชวิธีการสอบคัดเลือก ในการ

แตงต้ังโยกยาย นายตํารวจระดับรองสารวัตร ข้ึนเปนสารวัตร และรองผูกํากับการ ข้ึนเปนผูกํากับการ 

เชนเดียวกับหลักปฏิบัติของเจาหนาที่ฝายปกครอง ซึ่งจะชวยลดปญหาการวิ่งเตนและกําจัด

ระบอบอุปถัมภใหหมดไป  
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งานวิจัยทั้งหมดขางตน สะทอนใหเห็นวากองทัพกําลังประสบปญหาเกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคล และปญหาเกี่ยวกับขวัญกําลังใจในการทํางานของบุคลากร โดยงานวิจัยทุกชิ้น 

ชี้ใหเห็นตนตอของปญหาวาเกิดจากระบอบอุปถัมภและความไมยุติธรรมในหนวยงาน และสงผล

ตอขวัญกําลังใจของขาราชการทหาร โดยเฉพาะในงานวิจัยของ กนกนภา  สิงหป (2542) ที่ระบุวา

นายทหารชั้นประทวนประสบปญหา ไมไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

และไมไดรับโอกาสใหเขาไปมีสวนรวมในการวางแผน หรือตัดสินใจเกี่ยวกับเร่ืองสําคัญของ

หนวยงาน ทั้ง ๆ ที่ในหลายกรณี นายทหารชั้นประทวนเหลานั้น เปนผูที่มีความรูและประสบการณ

เกี่ยวกับเร่ืองดังกลาวเปนอยางดี ทําใหเกิดความรูสึกตํ่าตอย ราวกับถูกแบงชนช้ันวรรณะ ซึ่งตาม

ทฤษฎีแลว องคกรใดก็ตาม หากบุคลากรมีทัศนคติเชนนี้ ยอมตองสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน

ขององคกรอยางไมตองสงสัย อยางไรก็ตาม งานวิจัยดังกลาวไมไดศึกษาสาเหตุของปญหาใน 

เชิงนโยบาย จึงทําใหผูอานงานวิจัยทราบเพียงวาบุคลากรในหนวยงานประสบปญหาเกี่ยวกับ 

ขวัญกําลังใจ แตไมทราบวาเกิดจากอะไร  เพื่อเปนการตอยอดผลการศึกษาของ จาสิบโทหญิง 

กนกนภา วิทยานิพนธฉบับนี้จึงมุงศึกษาถึงสาเหตุของปญหาดังกลาว โดยต้ังสมมติฐานวาเปนผล

มาจากนโยบายในการสงเสริมความกาวหนาในการรับราชการของกําลังพล 

นอกจากปญหาเร่ืองความไมยุติธรรมและการแบงชนช้ันวรรณะแลว งานวิจัยช้ิน 

ตาง ๆ ที่หยิบยกมาอธิบายกอนหนานี้ ยังสะทอนใหเห็นวา ขาราชการทหารตางก็มีความคาดหวงัที่

จะมีความกาวหนาในการรับราชการ โดยตองการที่จะไดเล่ือนยศและเล่ือนตําแหนง ทําให

ขาราชการทหารตางมุงพัฒนาตนเอง เชน โดยการศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึนในระดับปริญญาโท 

เพื่อใหมีคุณสมบัติที่จะไดรับการสงเสริมใหมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน แตใน

ผลการวิจัยของ คมสัน  สุวรรณฤทธ์ิ (2549) กลับระบุวา วุฒิการศึกษาจากสถานศึกษานอก

กองทัพ ไมมีความสัมพันธกับความกาวหนาในการรับราชการทหารเลย จากขอคนพบดังกลาว  

ผู ศึกษาจึงสนใจที่จะคนหาลงไปในรายละเอียดวาแทที่จริงแลว ปจจัยใดกันแนที่มีผลตอ

ความกาวหนาในการรับราชการทหาร หากมิใชคุณวุฒิทางการศึกษา ซึ่งเมื่อนําผลวิจัยดังกลาวไป

เทียบเคียงกับสภาพการณที่เกิดข้ึนในสํานักงานตํารวจแหงชาติที่มีลักษณะของวัฒนธรรมองคกร

และโครงสรางหนวยงานที่ใกลเคียงกับกองทัพ อยางเชนงานวิจัยของ พ.ต.ต. ดุษฎี ก็พบประเด็นที่

นาสนใจ คือ ปจจัยเกี่ยวกับความเปนนักเรียนนายรอยที่ พ.ต.ต. ดุษฎี ระบุวา เปนปจจัยที่มีผลตอ

ความกาวหนาในการรับราชการตํารวจ ในวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูศึกษาจึงเลือกนําภูมิหลังความเปน

นักเรียนนายรอย จปร. ชั้นยศ และจํานวนปที่รับราชการ มาเปนตัวแปรสําคัญในการวิเคราะห 

ประเมินและเปรียบเทียบ ระดับความคิดเห็นของกําลังพลกองทัพบกที่มีตอนโยบายสงเสริม 
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ความกาวหนาในการรับราชการ รวมทั้ง แนวทางสงเสริมความกาวหนาในการรับราชการที่ 

พึงประสงค โดย ผูศึกษาจะทําการศึกษาทัศนะของขาราชการกองทัพบก ในฐานะที่เปนผลกระทบ

อันเกิดจากตัวนโยบาย ซึ่งเปนมุมมองที่งานวิจัยเกี่ยวกับทหารชิ้นอ่ืน ๆ ไมไดทําการศึกษาไว 
 

4. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

       ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

ตัวแปรตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
- แหลงกาํเนิด 

- ชั้นยศ 

- จํานวนปที่รับราชการ 
 

ทัศนะตอนโยบายสงเสริมความกาวหนาใน 
การรับราชการ 
- ความเปนธรรมของกระบวนการกําหนดนโยบาย 

- ความเหมาะสมของวัตถุประสงคของนโยบาย 

- ความสามารถของนโยบายในการตอบสนอง
ความตองการดานความกาวหนาของกาํลังพล 

- ผลกระทบของนโยบายตอขวญักําลังใจในการ
ทํางาน 

 

ทัศนะตอแนวทางสงเสริมความกาวหนาใน 
การรับราชการท่ีพึงประสงค 
- ดานการมีสวนรวมในกระบวนการกําหนด
นโยบาย 

- ความเปนธรรมของนโยบาย 

- ความคาดหวงัในการทํางาน 


