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บทที่ 2 
 

แนวคิดและผลงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

ในการศึกษาเร่ือง “ทัศนะของขาราชการกองทัพบก ที่มีตอนโยบายของกองทพัในการ

สงเสริมความกาวหนาของกําลังพล” ผูศึกษาไดรวบรวม แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยตาง ๆ ที่

เกี่ยวของ เพื่อใชเปนกรอบความคิดและแนวทางในการศึกษาดังตอไปนี้ คือ 

1. แนวคิดที่เกี่ยวของในการศึกษา 

  1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพ 

  1.2 แนวคิดเร่ืองขวัญในการทํางาน 

  1.3 แนวคิดเกี่ยวกับความเสมอภาค 

  1.4 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลนโยบาย 

2. นโยบายของกองทัพในการสงเสริมความกาวหนาในการรับราชการของกําลังพล 

  2.1 คําส่ังกองทัพบกที่ 823/2530 เร่ือง การกําหนดแนวทางรับราชการของ

นายทหารสัญญาบัตร ลงนามโดย พลเอกชวลิต  ยงใจยุทธ ในฐานะผูบัญชาการทหารบก 

  2.2 สถิตินายทหารที่ไดรับพระบรมราชโองการ โปรดเกลาฯ ใหรับราชการและ

เล่ือนตําแหนง (ระดับชั้นนายพล) ระหวาง ป พ.ศ.2550 - 2552 

3. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

4. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
1. แนวคิดที่เกี่ยวของในการศกึษา 

 
1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพ 
 

ความกาวหนาในอาชีพ Career Progression (นฤมล  นิราทร, 2534, น. 2) หมายถึง 

การเปล่ียนแปลงในบทบาทการทํางาน ซึ่งจะใหผลตอบแทนท้ังทางดานจิตวิทยา หรือผลตอบแทน

ที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เหลานี้จึงรวมถึง การเปลี่ยนแปลงที่

กอใหเกิดความกาวหนาในงาน การเล่ือนข้ัน เ ล่ือนตําแหนง  หรือเงินเดือน ตลอดจนถึง 

ความพึงพอใจตอชีวิต ความรูสึกวาตนเองมีคา ประสบความสําเร็จซึ่งอาจออกมาในรูปของอํานาจ

หนาที่ สถานภาพที่สูงข้ึน ความกาวหนาในอาชีพจึงเปนผลสุดทายของการจัดการอาชีพงานที่
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เร่ิมตนดวยการวางแผนอาชีพงาน การพัฒนาอาชีพงาน ซึ่งนําไปสูการพัฒนาความกาวหนาใน

อาชีพ 

ทั้งนี้ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพไดมีผูศึกษาและวางแนวทาง

ไว ดังตอไปนี้ 

1. ทฤษฎีความตองการของฮอพพอค (Hoppock’s Composite Theory) (นวลศิริ  

เปาโรหิตย, 2528, น. 48-52) 

มนุษยมีความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ เชน อาหาร เคร่ืองนุงหม การ

ยอมรับการนับถือจากผูอ่ืน โดยแตละบุคคลมีความตองการตางชนิดและตางระดับกัน ความ

ตองการที่หลากหลายของมนุษยนี้จะเปนตัวกําหนดใหเขาเลือกอาชีพตามความตองการของ

ตนเอง เชน บุคคลที่มีความตองการมั่นคงในชีวิตสูง มักจะเลือกอาชีพที่มีความเส่ียงนอย เชน รับ

ราชการ เปนตน แตการที่บุคคลจะรูความตองการของตนเองจะข้ึนอยูกับความเขาใจในตนเอง โดย

เนนการรูจักตนเองเพราะการเรียนรูเกี่ยวกับตนเองจะทําใหบุคคลไดเขาใจถึงความตองการ 

ประสบการณชีวิตเบ้ืองตน การไดรับขอมูลเกี่ยวกับอาชีพนั้น ความพึงพอใจในอาชีพซ่ึงเกิดจาก

การไดประกอบอาชีพที่ตรงกับความตองการและงานที่ทํามีความกาวหนา แตเมื่อบุคคลเลือก

อาชีพแลวสามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงไดถารูสึกวาการเปล่ียนแปลงทําใหเขาไดรับการตอบสนองที่

ดีกวางานเกา  

2. แนวคิดเกี่ยวกับระบบอุปถัมภ (Spoils System/Patronage System)  และระบบ

คุณธรรม (Merit System)  

2.1 ระบบอุปถัมภ (Spoils System/Patronage System) ระบบการบริหารงาน

บุคคลเร่ิมตนมาจากระบบอุปถัมภซึ่งไมมีระเบียบและหลักเกณฑที่แนนอน (บุญเลิศ  ไพรินทร, 

2533, น. 31) ในการบรรจุแตงต้ัง การเล่ือนตําแหนง โดยจะถือเอาความใกลชิดสนิทสนมเปน

สําคัญ ทําใหการบริหารงานไมมีประสิทธิภาพ หลักการสําคัญของระบบอุปถัมภมี 4 ประการ คือ 

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

2.1.1 การพิจารณาบรรจุแตงต้ัง เล่ือนชั้น เล่ือนตําแหนงมักไมคํานึงถึง

ความรูความสามารถ 

2.1.2 ไมเปดโอกาสใหโดยเทาเทียมกัน (ใหโอกาสพิเศษแกญาติพี่นองและ 

ผูสนิทสนมเปนสวนตัว) 

2.1.3 ผูปฏิบัติงานไมมีความมั่นคงในหนาที่การงานที่ทําอยู  

2.1.4 มีอิทธิพลทางการเมืองเขามาแทรกแซงกิจการภายในของหนวยงาน  
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2.2 ระบบคุณธรรม (Merit System) เปนระบบที่มีการสอบแขงขันเพื่อคัดเลือก

บุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ เพื่อเปนการแกไขปญหาที่เกิดจากระบบอุปถัมภ หลักการ

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

2.2.1 ถือหลักความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ (Competence)  

2.2.2 หลักความเสมอภาคและโอกาสที่เทาเทียมกัน (Equality of Opportunity)  

2.2.3 มีความมั่นคงในตําแหนงหนาที่ (Security to Tenure)  

2.2.4 ปองกันไมใหอิทธิพลทางการเมืองเขามาแทรกแซงการดําเนินการของ 

ขาราชการประจํา (Political Neutrality)  

ความกาวหนาในอาชีพจึงเปนการตอบสนองความตองการของมนุษยที่ทํางานใน 

องคการ ดังนั้นจึงเปนกิจกรรมการบริหารงานบุคคลเพื่อทําใหพนักงานที่มีความสามารถไดรับการ

พัฒนาใหเจริญกาวหนาโดยการเลื่อนข้ันตามสายอาชีพ (Career Path) การเปล่ียนสายงาน  

การเล่ือนข้ันเงินเดือนอยางเหมาะสมและเปนธรรม 
เกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนาในอาชีพ  
เกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนา ไดแก (ประณต  นันทิยะกุล, อางถึงใน สุทธิมน  

ศรีโชติ, 2543, น. 21) 

1. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ การที่ไดเล่ือนข้ึนดํารงตําแหนงที่สูงข้ึนมีหนาที่

และความรับผิดชอบสูงข้ึน ความกาวหนาในตําแหนงวัดไดจากการเปรียบเทียบกับตําแหนงที่ได

ดํารงอยูกับระยะเวลาในการรับราชการ หรือเปรียบเทียบกับอายุของตัวบุคลากรนั้น ๆ หรืออาจ

เปรียบเทียบกับเพื่อนรวมรุน  

2. ความกาวหนาในเงินเดือน การไดรับเงินเดือนในอัตราที่สูง ความกาวหนาใน

อัตราเงินเดือนมีสวนสัมพันธ สงเสริม และสนับสนุนกับความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ผูกาวหนา

ในตําแหนงหนาที่ยอมมีโอกาสที่จะไดรับเงินเดือนสูง หรือมีความกาวหนาในเงินเดือน ทําใหมี

โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ดวย 

3. ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง ความกาวหนาในดานความรู ความสามารถ 

ทักษะ และประสบการณในการทํางาน รวมถึงการพัฒนาตนเองในดานจิตใจ ทัศนคติ ตลอดจน

นิสัยในการปฏิบัติงาน อันจะทําใหงานที่ปฏิบัตินั้นสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายที่

วางไว ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองมีความสําคัญมากที่สุดที่จะกาวหนาในชีวิตการทํางาน 

ผูปฏิบัติงานที่พัฒนาตนเองไดอยางรวดเร็ว ยอมมีความกาวหนาทั้งตําแหนงหนาที่และเงินเดือน 
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เพราะการไดเล่ือนตําแหนงหรือไดเล่ือนข้ันเงินเดือนโดยปกติหรือพิเศษนั้น ผูบังคับบัญชามีอํานาจ

พิจารณาจากความรูความสามารถ ความประพฤติ ตลอดจนผลงานของผูปฏิบัติงานเปนสําคัญ 
ปจจัยทีส่งผลตอการพัฒนาความกาวหนาในอาชพี  
ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ (ประณต  นันทิยะกุล, อางถึงใน 

สุทธิมน  ศรีโชติ, 2543, น. 21) 
1. องคการหรือหนวยงาน 

  กําหนดความกาวหนาในอาชีพไวดังนี้  

  - การเล่ือนเงินเดือน เปนการสรางแรงจูงใจอยางหนึ่งของระบบราชการซึ่งผูที่

ทํางานดี มีผลงานจะไดรับการเลื่อนข้ันเงินเดือนเปนการตอบแทน โดยมีการใหข้ัน 1 ข้ัน ในกรณี

ความชอบปกติ และ 2 ข้ันในกรณีมีความชอบพิเศษ 

  - การเล่ือนตําแหนง มี 3 ลักษณะ คือ  

   1. การเล่ือนตําแหนงที่กําหนดเปนระดับควบ การเล่ือนในระดับควบนี้มีการ

กําหนดเงินเ ดือนข้ัน ตํ่าหรือกําหนดจํานวนป  ในบางกรณีผู บัง คับบัญชาตองประเมิน 

ความเหมาะสมดวย  

   2. การเล่ือนตําแหนงที่วาง เปนการเล่ือนตําแหนงในระดับสูงกวาที่วางลง ผูที่

เหมาะสมจะไดรับพิจารณาแตงต้ัง  

   3. การเ ล่ือนตําแหนงที่ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเ รือน 

(สํานักงาน ก.พ.) กําหนดซ่ึงเปนตําแหนงทางวิชาการ โดยจะใชผลงานและการใหการรับรอง 

ความเชี่ยวชาญมาเปนเกณฑในการพิจารณา 

  - การสงเสริมทางวิชาการ เปนการสงเสริมใหไดรับการศึกษา ฝกอบรม และ 

ดูงาน เมื่อบุคคลไดรับการบรรจุเขาทํางานแลว 

  - การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีการพัฒนา

ตนเองใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางกวางขวางข้ึน  

  - นโยบายองคการที่สงเสริมและใหความสําคัญตอการพัฒนาความกาวหนา  
2. ผูปฏิบัติงาน  

  ความกาวหนาเปนเคร่ืองมือชี้ใหเห็นถึงประสิทธิภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงาน 

ดังนั้นผูปฏิบัติงานจะประสบความสําเร็จในการทํางานไดจะตองปฏิบัติงานดังนี้ 

  - ดานจิตใจ ตองมีความต้ังใจและมีความคิดวาตองกาวหนาและทํางานอยาง

สุดความสามารถ 

  - ความรูทางดานวิชาการ (สีมา  สีมานันท, อางถึงใน สุทธิมน  ศรีโชติ, 2543, น. 19) 
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  - มีการใฝหาความรูโดยการศึกษาตอ หรือฝกอบรม ดูงาน หรือหาตําราท่ี

เกี่ยวของกับงานมาศึกษาดวยตนเอง 

  - ความรูในการปฏิบัติงาน ตองรูวางานในหนวยงานที่สังกัดในภาพรวม เปาหมาย

ของหนวยงาน  

  - การทํางานอยางมีคุณภาพ ตองทํางานโดยมีแผนงาน ทํางานดวยความ

รอบคอบ รวดเร็ว และถูกตองตามเปาหมายและหลักวิชาการ เม่ือทํางานเสร็จไมสรางปญหา

ติดตามมาและเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา 

  - ความสามารถในการปรับความรูและปรับตนใหเขากับงาน จะตองมีทักษะใน

การนําความรูปรับใหเขากับการทํางาน รวมทั้งจะตองรูจักนิสัยใจคอและความถนัดของผูรวมงาน 

  - ผูปฏิบัติงานตองมีทัศนคติที่ดีในการรับราชการ กลาวคือตองมีสํานึกวา

ขาราชการคือ ผูรับใชประชาชน มีความซ่ือสัตยสุจริต ไมฉกฉวยผลประโยชนจากชองโหวของ

กฎหมาย ไมรับสินบน และทํางานโดยอุทิศตนและมีความเสียสละ 

  - มีมนุษยสัมพันธ ดี ในการปฏิ บั ติงานกับบุคคลที่ เกี่ ยวของด วย  ได แก 

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ลูกนอง ลูกคาผูรับบริการ  

  - มีความรับผิดชอบตอหนาที่ และตอผลของงาน  

  - เปนผูมีระเบียบวินัย  

  - มีสุขภาพอนามัยแข็งแรง 

  - มีความกลาในการแสดงความคิดเห็นของตัวเอง 

  - มีความสามารถในการประสานงาน 
3. คุณภาพการทํางาน  

  คุณภาพของการทํางานที่สงผลถึงความกาวหนา ไดแก (บํารุง  สุขพรรณ, อางถึงใน

สุทธิมน   ศรีโชติ, 2543, น. 20) 

  1. การรักงาน พอใจในงานของตน เห็นคุณคาของงาน ซึ่งจะทําใหเกิดความรัก

และผูกพันตองาน  

  2. การเรียนรูงาน ตองศึกษากฎระเบียบตาง ๆ ที่เกี่ยวกับงานและตองแสวงหา

ความรู คําแนะนําจากผูมีประสบการณ เพื่อนํามาปรับปรุงการทํางาน  

  3. การเรียนรูเพื่อนรวมงาน การเรียนรูที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน เพื่อขอความ

รวมมือและเพื่อทําใหการทํางานรวมกันมีประสิทธิภาพ  
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  4. การเรงรัดงาน งานที่ไดรับมอบหมายจะตองรีบทําใหเสร็จส้ินโดยเร็วเพื่อพรอม

ที่จะทํางานช้ินตอไป  

  5. การริเร่ิมงาน ผูปฏิบัติงานตองสนใจใฝหาความรูที่ชวยใหเกิดความคิดริเร่ิม

สรางสรรค เพื่อนํามาใชปรับปรุงงานใหมีความเจริญกาวหนา มีประสิทธิภาพ มีผลงานเพิ่มข้ึน  

  6. การมีระเบียบวินัย การปฏิบัติตามกฎระเบียบและวินัยของหนวยงาน  

มนุษยทุกคนเมื่อกาวเขาสูวัยทํางาน ยอมตองการประสบความสําเร็จในหนาที่ 

การงาน ซึ่งความสําเร็จดังกลาว วัดไดจากความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยเกณฑในการชี้วัด

ความกาวหนาก็คือ การที่บุคคลไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน ไดรับเงินเดือนสูงข้ึน หรือไดรับการ

พัฒนาสูงข้ึน ในแงความรู ความสามารถ ทักษะ หรือประสบการณในการงาน เปนตน ซึ่งปจจัยที่

จะทําใหบุคคลมีความกาวหนาในการทํางานนั้น ข้ึนอยูกับความรูความสามารถและคุณภาพใน

การทํางาน 

การศึกษาทัศนะของขาราชการกองทัพบกตอนโยบายในการสงเสริมความกาวหนา

ของกําลังพล จึงเปนการประเมินนโยบายดังกลาววา สามารถตอบสนองความตองการดาน

ความกาวหนาในการทํางานไดอยางสอดคลองกับความตองการของกําลังพลอยางครบถวนและมี

ความเปนธรรมหรือไม 
แนวคิดเกี่ยวกับการเลื่อนตําแหนง (Promotion)  
การเปล่ียนแปลงตําแหนงภายในองคการเปนเหตุการณอยางหนึ่งที่เกิดข้ึนอยูเสมอ 

อาจเกิดเนื่องจากขยายหรือการลดปริมาณงาน ตลอดจนการเขาออกของบุคลากรภายในองคการ

หรือความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน การเล่ือนตําแหนงถือวาเปนรูปแบบหนึ่งในการเปล่ียนแปลง

ตําแหนง เปนการเล่ือนฐานะและหนาที่ความรับผิดชอบใหสูงข้ึนแสดงถึงวาบุคคลมีความกาวหนา

ในการปฏิบัติงาน นับไดวาการเลื่อนตําแหนงเปนข้ันตอนหน่ึงที่สําคัญในการบริหารงานบุคคลที่

เปนการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการในความหมายของการเล่ือนตําแหนง 

(Promotion) ไดมีนักวิชาการที่ไดใหความหมายไวอยางมากมาย อาทิ  

เลียวนารด ดี ไวด (White, อางถึงใน นัทธีรา  เสริมศรัณย, 2550, น. 26) ไดให

ความหมายของการเล่ือนตําแหนงไววาเปนการแตงต้ังบุคคลจากตําแหนงหนึ่งไปดํารงตําแหนงที่ 

สูงกวาเดิม ซึ่งเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงในหนาที่ความรับผิดชอบที่มากข้ึน มีรูปแบบการทํางานที่

สลับซับซอนกวา ทั้งนี้ โดยไดรับคาตอบแทนหรือเงินเดือนเพิ่มควบคูกันไปดวย  

พอล  พิกอรส, และ  ชารล เอ ไมเออร (Pigors, and Myers, อางถึงใน นัทธีรา  

เสริมศรัณย, 2550, น. 26) ไดใหความหมายของการเล่ือนตําแหนงวา การเล่ือนตําแหนงเปน
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ความกาวหนาของผูปฏิบัติงานท่ีดีกวาเดิมมีความรับผิดชอบมากข้ึน มีเกียรติภูมิ (Prestige)  

มากข้ึนหรือมีฐานภาพ (status) ที่สูงข้ึน มีความชํานาญเพิ่มข้ึน มีสถานที่ทํางานที่ดีกวา และมี

ลักษณะของงานที่ดีข้ึนดวย 

เดล  โยเดอร (Yoder, อางถึงใน นัทธีรา  เสริมศรัณย, 2550, น. 26) กลาววา  

การเล่ือนตําแหนงหมายถึง การเคลื่อนไหวหรือการเปล่ียนแปลงเกี่ยวกับตําแหนง  ซึ่งมี 

ความรับผิดชอบมากข้ึน  

จากความหมายขางตนอาจสรุปไดวา การเล่ือนตําแหนง หมายถึง การเปลี่ยนแปลง

ฐานะตําแหนงหนาที่การงาน จากเดิมที่เคยปฏิบัติมากอน ไปสูตําแหนงหนาที่การงานใหม ที่มี

เกียรติภูมิหรือสถานภาพที่สูงข้ึน มีความรับผิดชอบมากข้ึน และไดรับคาตอบแทนอัตราเงินเดือนที่

เพิ่มข้ึน ทั้งนี้มีขอสังเกตวาในกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงเฉพาะคาตอบแทนหรืออัตราเงินเดือนที่

สูงข้ึนโดยไมไดมีการเปลี่ยนแปลงในลักษณะของความรับผิดชอบในงานที่มากข้ึนจะไมถือวาเปน

การเล่ือนตําแหนง แตเปนการเปลี่ยนแปลงอัตราเงินเดือนที่สูงเทานั้น (Within grade salary 

increase)  
ความสําคัญของการเลื่อนตําแหนง 
1. เปนการเสริมสรางแรงจูงใจและขวัญกําลังใจในการทํางานใหแกผูปฏิบัติงาน 

2. เปนการสรางหลักประกันความมั่นคงในอาชีพของผูปฏิบัติงาน ทําใหผูปฏิบัติงาน

เห็นโอกาสความกาวหนาในชีวิตการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติงานตองพยายามต้ังใจทํางาน และ

พัฒนาตนเองอยูเสมอ เพื่อโอกาสในการไปสูตําแหนงที่สูงข้ึน  

3. เปนการเพิ่มพูนประโยชนเกื้อกูลในดานตาง ๆ ใหแกผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะการ

เล่ือนตําแหนงสวนใหญจะไดรับคาตอบแทนหรือเงินเดือนที่สูงข้ึนดวย ซึ่งประโยชนเกื้อกูลเหลานี้

เปนปจจัยที่ทําใหผูปฏิบัติงานทั้งหลายตองการไดรับการเล่ือนตําแหนง 
หลักเกณฑในการพิจารณาการเลื่อนตําแหนง 
ประกอบไปดวยหลักเกณฑที่สําคัญ ไดแก  

1. หลักความรูความสามารถ (Competence/Merit/Ability Factor) เปนลักษณะ

ประการหนึ่งของระบบคุณธรรม (Merit system) ซึ่งเปนหลักที่ไดรับการยอมรับและนํามาใชอยาง

แพรหลาย และวิธีการหรือเคร่ืองมือที่ใชเปนเกณฑในการพิจารณาตามหลักความรูความสามารถก็

คือ การสอบ หรือการใหทดลองปฏิบัติงานนั้น (Trial on the job) ซึ่งแลวแตลักษณะของตําแหนง

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

2. หลักอาวุโสและประสบการณ (Seniority and experience) หลักเกณฑในเร่ือง

ของอาวุโสและประสบการณนั้นวางอยูบนพื้นฐานความเช่ือที่วา ผูที่ทํางานอยูในองคการมาเปน
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ระยะเวลานานยอมมีความรอบรู ความชํานาญและมีประสบการณมากกวาผูที่ทํางานในองคการ

นั้นเปนระยะเวลานอย คนที่มีอาวุโสมากและประสบการณในการทํางานมากกวา จึงควรที่จะไดรับ

โอกาสในการเล่ือนตําแหนงกอนบุคคลอ่ืน เพื่อเปนการตอบแทนการปฏิบัติงานมาเปนเวลานานจึง

มีการเล่ือนตําแหนงให หลักการดังกลาวยอมทําใหบุคคลเหลานี้มีขวัญกําลังใจในการทํางาน ซึ่ง

เกณฑดังกลาวก็อาจจะไมถูกตองเสมอไป เพราะคนที่มีอาวุโสและประสบการณเหนือคนอ่ืนก็ไมได

เปนหลักประกันวาจะมีความรูความสามารถเหมาะสมเสมอไป 

3. หลักความรูความสามารถและอาวุโส (Merit and Seniority) วิธีการนี้เปนการ

ประสานขอบกพรองของทั้ง 2 วิธีแรก (ขอ 1. และขอ 2.) คือ มีการพิจารณาความรูความสามารถ

ผนวกกับการปฏิบัติงานมาเปนเวลานานในองคการ 

4. หลักระบบอุปถัมภ (Patronage System) ความจริงในการบริหารงานนั้น ไมอาจ

ที่จะปฏิเสธไดวายังมีการนําเอาระบบอุปถัมภมาใชอยู ทั้งนี้จะมากนอยแตกตางกันในแตละแหง 

การเล่ือนตําแหนงลักษณะนี้ถือเอาพรรคพวกเครือญาติสวนใหญ ไมไดคํานึงถึงความสามารถเปนหลัก 

ทั้งนี้เพื่อมีเสถียรภาพและควบคุมนโยบายตาง ๆ ตามที่ตองการ (พยอม  วงศสารศรี, อางถึงใน 

นัทธีรา  เสริมศรัณย, 2550, น. 28) ซึ่งในการนําหลักอุปถัมภมาใชนั้น มิใชจะมีผลเสียเพียงอยาง

เดียว เพราะในแงมุมหนึ่งระบบอุปถัมภยังคงมีความจําเปนอยูในงานบางประเภทบางตําแหนง 

เชน งานที่ตองการความไววางใจสูง ซึ่งเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานสามารถคัดเลือกไดดวยระบบ

อุปถัมภ เชน เลขานุการ ที่ตองอาศัยความไววางใจมากและการรูใจกันระหวางผูบังคับบัญชาและ

เลขานุการ การนําหลักอุปถัมภไปใชตองในขอบเขตหรือระดับที่จํากัดไมเกิดความความรูในเชิงลบ

ของสมาชิกในองคการ  

การเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน ถือเปนเคร่ืองชี้วัดความกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจนที่สุด

ประการหนึ่ง ทั้งยังเปนแรงจูงใจสําคัญ ที่ทําใหพนักงานในแตละองคกรทุมเทความรูความสามารถ

ใหกับการทํางานอยางเต็มที่ ซึ่งตามทฤษฎีแลว หลักเกณฑที่แตละองคกรใชในการพิจารณาเล่ือน

ตําแหนง ประกอบดวย หลักความรูความสามารถ หลักอาวุโส หลักประสบการณ และหลักระบบ

อุปถัมภ โดยในการศึกษาคร้ังนี้ จะเปนการวัดทัศนะของขาราชการกองทัพบกวา มีความคิดเห็น

อยางไรตอหลักเกณฑที่กองทัพบกใชในการพิจารณาเล่ือนตําแหนงใหกําลังพล โดยเห็นวาเปนไป

ตามหลักความรูความสามารถ หรือหลักอาวุโส หรือหลักประสบการณ หรือหลักระบบอุปถัมภ 
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1.2 แนวคิดเรื่องขวัญในการทํางาน 
  

ความหมายของขวัญในการปฏิบัติงาน 
เกี่ยวกับความหมายของขวัญในการปฏิบัติงาน มีผูใหคํานิยามไวมากมาย ดังตอไปนี้ 

นิโกร (Nigro, 1963, p. 383, อางถึงใน วิชล  ธุรภาคพิบูล, 2535, น. 12) กลาววา 

ขวัญ คือ ทัศนคติของบุคคลแตละคน รวมทั้งทัศนคติของบุคคลแตละกลุม ที่มีตอส่ิงแวดลอมใน

การทํางาน และที่มีตอความรวมมือรวมใจในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหไดมาซึ่งผลงานที่ดีที่สุด

ขององคการ (วิชล  ธุรภาคพิบูล, 2535, น. 12) 

สตาน (Stan, 1975, p. 150, อางถึงใน วิชล  ธุรภาคพิบูล, 2535, น. 12) กลาววา 

ขวัญ หมายถึง ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการปฏิบัติงานขององคการโดยทั่ว ๆ ไป หรือปจจัย 

ตาง ๆ ของงาน เชน การปกครอง การบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและคาตอบแทนในการทํางาน 

เดล (Dale, 1950, p. 445, อางถึงใน วิชล  ธุรภาคพิบูล, 2535, น. 12) กลาววา ขวญั

ในการปฏิบัติงาน หมายถึง องคประกอบที่ประกอบดวยพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน การแสดงออก

ซึ่งความรูสึก เมื่อรวมกันแลวยอมแสดงใหเห็นถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอการทํางาน 

ความสัมพันธในการทํางานกับนายจางและผูรวมงานอ่ืน ๆ 

ราฟ (Ralph, 1951, p. 552, อางถึงใน วิชล  ธุรภาคพิบูล, 2535, น. 13) กลาววา 

ขวัญในการปฏิบัติงานเปนสภาพที่เกิดข้ึนและสะทอนใหเห็นถึงสภาพจิตใจและสภาพการทํางาน 

เชน ความกระตือรือรน อารมณ ความคาดหวัง ความเชื่อมั่นและอ่ืน ๆ  

จูเซียส (Jucius, 1971, p. 285, อางถึงใน วิชล  ธุรภาคพิบูล, 2535, น. 13) ให

ความเห็นวา ขวัญในการปฏิบัติงานเปนเจตคติแหงจิตใจ น้ําใจ ระดับความเปนอยูและภาวะของ

อารมณในแตละบุคคลที่เปนสมาชิกกลุม ซึ่งเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานและผูบริหาร

โดยตรง อันจะสงผลกระทบตอความต้ังใจ ความรวมมือ และความสนใจในการปฏิบัติงาน  

สําหรับ กูด (Good, 1973, pp. 373-374, อางถึงใน วิชล  ธุรภาคพิบูล, 2535, น. 13) 

ไดใหความหมายของขวัญในการปฏิบัติงานของครูวา หมายถึง (1) เจตคติและความรูสึกของครู

เกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบ ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน (2) สถานภาพทางจิตใจของครูที่

มีตองาน ซึ่งอาจจะไดรับอิทธิพลจากปจจัยตาง ๆ เชน ปจจัยในเร่ืองความเพียงพอของรายได 

สภาพการใหออกจากงาน การลาปวย การใหบําเหน็จบํานาญ การมีสวนรวมในการกําหนด

นโยบายและการบริหาร โอกาสกาวหนาและสติปญญาการสรางสรรคที่เกิดจากการควบคุมการ

ปฏิบัติงาน  
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โดยรวมแลวความหมายของ ขวัญ ที่หมายถึงเจตคติที่ผูปฏิบัติงานมีตองานและ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน เปนความหมายที่นิยมและยอมรับกันมากที่สุด และเปน

ความหมายที่นํามาใชในงานวิจัยนี้ โดยขวัญในการปฏิบัติงานที่ใชในวิทยานิพนธฉบับนี้ หมายถึง 

ความรูสึกและภาวะทางอารมณของขาราชการทหารกองทัพบกที่มีตอการทํางานในแงของความ

เสมอภาค และความเปนธรรมในโอกาสที่จะมีความกาวหนาในการรับราชการ รวมทั้ง การไดรับ

การยอมรับจากองคกรและการมีสวนรวมในการตัดสินใจตาง ๆ ขององคกร ซึ่งเปนปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับความต้ังใจในการปฏิบัติงานในกองทัพ  
ปจจัยที่กอใหเกิดขวัญดี 
องคประกอบที่มีผลตอขวัญของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน มีแนวความคิดที่ศึกษาไดเปน 

3 ทาง (สมพงษ  เกษมสิน, 2523, น. 377, อางถึงใน กนกนภา  สิงหป, 2542, น. 16) คือ 

องคประกอบทางดานคนงานเอง การปฏิบัติจัดทําในการบริหารงาน และเปนผลสืบเนื่องมาจาก

ภายนอกองคการ ขวัญของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานนอกจากจะเปล่ียนไปตามปจจัยทางวัตถุแลว ยัง

ศึกษาไดทางดานจิตวิทยา ซึ่งขวัญของผูปฏิบัติงานจะดีข้ึนอยูกับองคประกอบดังนี้ (วัฒนา 

โคมทอง, 2512, น. 3-7, อางถึงใน กนกนภา  สิงหป, 2542, น. 16) 

1. การเสียสละรวมกัน (Mutual Sacrifice) ขวัญของคนเราจะดีหรือไมข้ึนอยูที่การ

เปรียบเทียบกับผูที่อยูใกลเคียงในระดับเดียวกัน เชน คนสองคนที่สําเร็จการศึกษามาจากสถาบัน

แหงเดียวกัน ถาคนท้ังสองไปทํางานในที่เดียวกัน แตตําแหนงงานและเงินเดือนตางกันมาก จะทํา

ใหคนที่ดอยกวาเกิดความนอยใจ ขวัญและกําลังใจก็จะเส่ือมลง หรือในการทํางานเพ่ือสวนรวม 

ถาทุกคนไมยินดีเสียสละประโยชนสวนตนใหแกสวนรวม มัวแตเอารัดเอาเปรียบกันจะทําใหเกิด

การแตกแยกในการทํางาน ก็เปนเหตุใหขวัญของคนงานเลวลงได  

2. ความรูสึกมีสวนรวม (Participation) การที่คนเรามีสวนรวมในกิจกรรมของกลุม 

ทําใหเขาเกิดความพอใจภูมิใจวาตนมีสวนในการสรางสรรค และจะพยายามจรรโลงกลุมของตน

ใหคงอยูและกาวหนาดวยความกระตือรือรน แตถาคนนั้นไมเปนที่ยอมรับของกลุม ถูกกีดกันไมให

มีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ คนคนนั้นจะไมมีความคิดผูกพันอยูกับกลุมเลย และอาจดําเนินการ

เปนไปในทางรายตอกลุม การที่คนเรามีสวนรวมจึงกอใหเกิดความสมัครสมานสามัคคี ดังคําที่วา 

Esprit De Corps ทําใหคนหย่ิงในเกียรติและศักด์ิศรีของตนและกลุม ทําใหขวัญของคนงานสูง  

3. ความรูสึกวาไดรับความสําเร็จ (Experience of Progress) ขวัญและกําลังใจของ

คนงานจะดีข้ึน ถาความพยายามในการทํางานประสบความสําเร็จหรือบรรลุเปาหมายที่ต้ังใจไว 
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ความสําเร็จของงานเปนเคร่ืองหมายแหงความกาวหนาและมีผลใหเกิดความสํานึกในความสําคัญ

และเกิดเชื่อมั่นในตนเอง ทําใหคนงานเกิดความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน  

4. ความอดทนและความมีอิสระ (Tolerance and Freedom) ความอดทนเปน

คุณสมบัติประจําตัวของแตละบุคคล คนที่ไมมีความอดทนจะอยูรวมกลุมกับบุคคลอ่ืนลําบาก 

จิตใจของคนเราไมเหมือนกัน ดังคําที่วา นานาจิตตัง การจะใหคนอ่ืนปฏิบัติใหเปนที่ถูกใจตนเสมอ

นั้นจึงเปนไปไดยากเต็มที คนเราจึงตองมีการใหอภัยกันบางตามสมควร แมแตหัวหนางานที่จะ

ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาก็ตองเปนผูที่มีใจคอหนักแนน และใหอิสระแกผูใตบังคับบัญชาตาม

สมควร ไมควรเขมงวดกับระเบียบขอบังคับจนเกินไป ควรใชความสัมพันธทางดานอรูปนัยใหเปน

ประโยชนมากที่สุด  

5. หัวหนางาน (Type of Leader) ในการทํางานหัวหนางานเปนผูที่มีความสําคัญ

มาก เพราะสามารถทําใหขวัญของผูปฏิบัติงานเปนไปในทางที่ดีหรือเลวได ทั้งนี้ เพราะหัวหนางาน

มีอํานาจในการควบคุมบังคับบัญชา เปนผูทําการวินิจฉัยส่ังการและดําเนินการใหการติดตอ

ประสานงานในหนวยงานของตนเปนไปดวยดี นอกจากนี้ยังมีอํานาจในการพิจารณาความดี

ความชอบและการลงโทษ การดําเนินการของหัวหนางานจึงสามารถทําใหขวัญของคนงานเส่ือมลงได 

นอกจากลักษณะสําคัญ 5 ประการดังกลาวแลว ปจจัยที่จะกอใหเกิดขวัญดียังตอง

ประกอบดวยลักษณะอ่ืน ๆ อันเปนขอปลีกยอยอีกหลายประการ คือ  

1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจในการปฏิบัติงานชวยให

ทํางานไดดวยความสุข และมุงใฝหาทางที่จะทํางานใหดีที่สุด  

2. ความพึงพอใจตอความมุงหมายขององคการและประสิทธิผลของระบบการ

ทํางาน ความพึงพอใจน้ีชวยใหเกิดความเชื่อถือและการปฏิบัติจัดทําเพื่อใหบรรลุความมุงหมาย

รวมกัน  

3. ความพึงพอใจอันเนื่องมาจากเศรษฐกิจและรางวัลตอบแทนในเร่ืองการข้ึน 

เงินเดือน เล่ือนข้ัน เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรนเอาใจใส 

4. สุขภาพท้ังกายและใจ ซึ่งอาจมีผลสืบเนื่องมาจากความยุงยากทางครอบครัว 

หรือเปนที่อารมณของแตละคน  
การวัดระดับขวัญในการทํางาน  
Moore, and Burns (ณัฐพล  ขันธไชย, 2516 , น. 10-11) ไดปรับปรุงแนวความคิด

ของมัวร และ เบอรนส ในดานเคร่ืองช้ีแสดงทางทฤษฎีการศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงานไว  

20 ประการ ดังตอไปนี้  
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1. สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition)  

2. ความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน  

3. ความรวมมือกันของผูปฏิบัติงาน (Co-Operations of Employees)  

4. ความสัมพันธระหวางผู บังคับบัญชาและผูใต บังคับบัญชา  (Supervisory 

Subordinate Relations)  

5. การมีการติดตอส่ือสารอยางเพียงพอ (Adequacy of Communication)  

6. สถานภาพและการยอมรับนับถือ (Status and Recognition)  

7. ความมั่นคงปลอดภัย (Security)  

8. ระบุตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน (Identification with Organization)  

9. โอกาสกาวหนา (Chance for Growth and Advancement)  

10. ความสามารถของผูรวมงาน (Competence of Colleagues)  

11. ความสําเร็จของการทํางานรวมกันเปนกลุม (Success of Group Work) 

12. ความพึงพอใจทํางานรวมกันเปนกลุม (Satisfaction of Group Work) 

13. ความเปนมิตรและการชวยเหลือซึ่งกันและกัน (Friendliness of Employee)  

14. การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลภายในหนวยงาน (Devotion to Job)  

15. สภาพความพอใจหนวยงาน (Organization Satisfaction)  

16. ความสอดคลองระหวางงานกับความถนัด (Relations between Job and Skill) 

17. สภาพความพอใจในงาน (Job Satisfaction)  

18. ความเหมาะสมของปริมาณงานในหนาที่ความรับผิดชอบ  

19. ความยุติธรรม  

20. สวัสดิการของหนวยงาน  

Davis (1951, p. 578 อางถึงใน ณรงค  เริงฤทธิกร, 2538, น. 20) ไดใหขอคิดเห็น

เกี่ยวกับการมีขวัญในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการวาอยูในเกณฑสูงหรือตํ่าไวดังนี้ 
ขวัญในการปฏิบัติงานสูง (High Morale)  
1. สมาชิกจะมีความสนใจและศรัทธาเช่ือมั่นในองคการเปนอยางมาก 

2. สมาชิกมีความกระตือรือรนในการทํางาน และใหความรวมมือแกผูบังคับบัญชา

อยางรวดเร็วดวยความเต็มใจ 

3. สมาชิกมีความเสียสละและรับมอบงานอยางเต็มอกเต็มใจ  

4. มีการเขาพบผูบังคับบัญชาเพื่อปรึกษาเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัวบอยคร้ัง  
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5. มีการทํางานที่ไดปริมาณงานสูงและมีประสิทธิภาพโดยใชเวลาเพียงเล็กนอย  

6. มีขอพิพาทหรือขอเรียกรองจากคนทํางานเพียงเล็กนอย  

7. สมาชิกมีความซ่ือตรงตอผูบังคับบัญชาและตอองคการ 
ขวัญในการปฏิบัติงานตํ่า (Low Morale) 
1. สมาชิกจะไมชอบการบริหารงานของผูบังคับบัญชา  

2. สมาชิกจะไมมีความเชื่อมั่นในวัตถุประสงคขององคการ 

3. มีความรูสึกถูกทอดทิ้งไมไดรับการเอาใจใสดูแล ไมไดรับสิทธิที่พวกเขาควรจะได  

4. สมาชิกรูสึกทอถอยและยุงยากใจ  

Selznick (1958, pp. 231-235, อางถึงใน ณรงค  เริงฤทธิกร, 2538, น. 21) ศึกษา

ขวัญของคนงานและไดใหความเห็นวา ในการปฏิบัติงานดวยการมีขวัญดีหรือไมนั้น จะตองไดรับ

การตอบสนองตอความตองการ ทั้งทางดานภายนอกและความตองการทางดานภายใน หากไดรับ

การตอบสนองแลวยอมหมายถึงการมีประสิทธิภาพที่ดีตอการปฏิบัติงาน 

ความตองการภายนอก ไดแก 

1. รายไดตอบแทน  

2. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  

3. สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

4. ตําแหนงหนาที่  

5. การใหงานที่ถนัด 

ความตองการทางดานภายใน ไดแก  

1. ความตองการเขาหมูคณะ 

2. ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับความจงรักภักดี ความเปนเพื่อน และ 

ความรักใคร 

3. ความตองการเปนที่ยอมรับนับถือของผูอ่ืน  

4. ความตองการในศักด์ิศรีของตนเอง 

สมพงษ  เกษมสิน (2519, น.  223-231, อางถึงใน ณรงค  เริงฤทธิกร, 2538, น. 22)  

ไดกลาวถึงการวัดขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น จะดูไดจาก 

1. ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน  

2. การขาดงานหรือความเฉ่ือยชา 

3. การลาออกหรือโยกยายงาน  
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4. การรองทุกขหรือบัตรสนเทห 

5. เงินเดือนและคาจาง การใหบําเหน็จรางวัล การเล่ือนตําแหนงแกผูปฏิบัติงานดี  

6. ความพึงพอใจในงานที่ทํา 

เชนเดียวกับทัศนคติ  ขวัญก็ เปนปจจัยสําคัญที่จะสงผลตอความตั้ งใจและ

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในแตละองคกร โดยที่นโยบายเกี่ยวกับการสงเสริม

ความกาวหนาในอาชีพ ถือเปนปจจัยที่สงผลกระทบตอขวัญกําลังใจในการทํางานของบุคลากร

โดยตรง ผลกระทบที่นโยบายสงเสริมความกาวหนาในการรับราชการมีตอขวัญกําลังใจของ

ขาราชการกองทัพบก จึงเปนส่ิงที่ผูวิจัยใหความสําคัญสนใจศึกษา 

กลาวโดยสรุปแลว การศึกษาเร่ือง ทัศนะของขาราชการกองทัพบกตอนโยบายของ

กองทัพในการสงเสริมความกาวหนาในการรับราชการของกําลังพล เปนการใชศาสตรทางดาน

นโยบายมาใชวิเคราะหและประเมินผลนโยบายที่เกี่ยวกับการสงเสริมความกาวหนาในอาชีพ โดย

ใชหลักความเสมอภาคและความเปนธรรม เปนกรอบในการประเมินวัตถุประสงค คุณคา และ

ประโยชนของนโยบาย ตลอดจนศึกษาผลกระทบของนโยบายดังกลาวที่มีตอทัศนคติและขวัญ

กําลังใจของเจาหนาที่ในองคกร ซึ่งขอมูลทั้งหมดมีประโยชนเปนอยางมากตอผูที่มีสวนเกี่ยวของใน

การกําหนดนโยบายของกองทัพ โดยเฉพาะหากมีการนําผลการศึกษาไปใชเปนสวนหนึ่งของปจจัย

นําเขาในกระบวนการนโยบาย ซึ่งจะทําใหนโยบายของกองทัพสามารถตอบสนองความตองการ

ของกําลังพลไดอยางแทจริง และมีความเปนธรรมสําหรับกําลังพลกลุมตาง ๆ ในองคกร ซึ่งที่สุด

แลวก็จะสงผลใหกําลังพลของกองทัพมีขวัญกําลังใจและทัศนคติที่ดีตอการทํางาน อันจะทําให

กองทัพสามารถบรรลุภารกิจตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญอยางมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับ

ภาพของกองทัพในอุดมคติที่สังคมคาดหวัง 

 
1.3 แนวคิดเกี่ยวกับความเสมอภาค 
 

1) หลักความเสมอภาค  
หลักความเสมอภาค คือ การทําใหเกิดความเทาเทียมกัน ซึ่งจากการศึกษาพบวา

กฎหมายวาดวยการเลือกปฏิบัติพัฒนามาจากหลักความเสมอภาค กลาวคือ การใชกฎหมายวา

ดวยการเลือกปฏิบัตินั้นเปนไปเพื่อพยายามลดความไมเสมอภาค ดังนั้นจึงจําเปนที่จะตองศึกษา

หลักความเสมอภาคเพื่อใชเปนกรอบในการตรวจสอบวาการใชกฎหมายวาดวยการเลือกปฏิบัตินั้น

เปนไปในแนวทางที่ถูกตองหรือไม ซึ่งหากเปนการใชที่ถูกตองแลวยอมกอใหเกิดความเสมอภาค

เปนผล  
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หลักความเสมอภาคนั้นถือเปนรากฐานของระบอบประชาธิปไตย (สมคิด   

เลิศไพฑูรย, 2543, น. 165) นอกจากนี้ยังเปนหลักที่ควบคุมไมใหรัฐใชอํานาจของตนอยาง

อําเภอใจ เพราะทําใหรัฐจะตองอธิบายเหตุผลในการกระทําอันกอใหเกิดผลกระทบหรือเปนการให

ประโยชนแกกลุมบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งหากรัฐไมสามารถที่จะอธิบายถึงการกระทําอยางนั้นได 

หรือเปนเหตุผลที่ไมสามารถจะรับฟงไดยอมถือไดวาเปนการใชอํานาจตามอําเภอใจ ยกตัวอยาง

เชน การใหเสรีภาพแกประชาชน หากเปนการใหเสรีภาพแกกลุมบุคคลใดเพียงกลุมเดียวโดยไม

สามารถอธิบายหรือใหเหตุผลในการกระทํานั้นได ก็ยอมจะขัดตอหลักความเสมอภาค ดังนั้นจึง

อาจกลาวไดวาความเสมอภาคนั้นทําใหเกิดการใชเสรีภาพใหเปนไปไดอยางทั่วถึง 
1.1 ความหมายของความเสมอภาค  

เนื่องจากหลักความเสมอภาคเปนหลักการที่ถือวาเปนพื้นฐานของความ

ยุติธรรม (บรรเจิด  สิงคะเนติ, 2543, น. 2) ซึ่งผูเขียนเห็นวายอมมีความยืดหยุนในการตีความหรือ

ในการบังคับใช ดังนั้นจึงไมคอยจะมีการใหความหมายของความเสมอภาคไวโดยตรงอันจะเปน

การทําใหการใชหลักความเสมอภาคนั้นมีความยืดหยุนนอยลงได แตก็ยังมีผูที่ใหความหมายเอาไว

อยูบาง เชน  

บรรเจิด  สิงคะเนติ (2543, น. 3) ไดสรุปหลักเกณฑกวาง ๆ ของหลักความ

เสมอภาคไววา “จะตองปฏิบัติตอส่ิงที่มีสาระเหมือนกันอยางเทาเทียมกัน และจะตองปฏิบัติตอส่ิง

ที่ที่มีสาระสําคัญแตกตางกันใหแตกตางกันไปตามลักษณะของเร่ืองนั้น ๆ”  

เกรียงไกร  เจริญธนาวัฒน (2546, น. 376) ก็พยายามที่จะใหความหมายไว

เชนกันวา “การปฏิบัติตามหลักความเสมอภาคนั้นจะตองปฏิบัติตอส่ิงที่มีสาระสําคัญเหมือนกัน

อยางเทาเทียมกัน และจะตองปฏิบัติตอส่ิงที่มีสาระสําคัญแตกตางกันใหแตกตางกันไปตาม

ลักษณะของเร่ืองนั้น ๆ” 

หลวงประดิษฐมนูธรรม (สมคิด  เลิศไพฑูรย, 2543, น. 166) ใหความหมาย

วา “ความเสมอภาคจึงหมายถึง ความเสมอภาคในกฎหมาย กลาวคือมีสิทธิและหนาที่ในทาง

กฎหมาย เชนเดียวกับบุคคลอ่ืน ไมใชหมายความวาจะตองมีความเสมอภาคในการมีวัตถุส่ิงของ 

และความเสมอภาคในกฎหมายน้ีอาจเปนทั้งในทางสิทธิและในหนาที่หรือภาระ” 

Chapus (สมคิด  เลิศไพฑูรย, 2543, น. 166) กลาววาหลักความเสมอภาค

คือ “หลักที่วา ในสถานการณที่เหมือนกันจะตองปฏิบัติดวยหลักเกณฑเดียวกัน” 
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ผูเขียนเห็นวาหลักความเสมอภาคหมายถึง การปฏิบัติตอบุคคลอยาง 

เทาเทียม โดยคํานึงถึงความเหมาะสมทางสถานการณของแตละบุคคล และไมเปนมาตรการตาม

อําเภอใจ  

โดยการพิจารณาจากการใหความหมายตาง ๆ ที่ยกมานั้น มักจะเนน

ความหมายไปในเชิงที่วาส่ิงที่เหมือนกันยอมตองไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกัน และส่ิงที่แตกตางกัน

ยอมตองไดรับการปฏิบัติที่แตกตางกัน อยางไรก็ดี ผูเขียนเห็นวาการใหความหมายนั้น ก็ยังไม

ครอบคลุมความหมายท่ีแทจริงทั้งหมดได และคงจะใหความหมายที่ครอบคลุมไดยาก ดังนั้นจึง

ควรพิจารณากันตอไปเพื่อใหเกิดความเขาใจในหลักความเสมอภาคมากข้ึน  
1.2 ทฤษฎีของความเสมอภาค  

เพื่อใหเกิดความเขาใจกับหลักความเสมอภาคไดนั้น เราจึงตองศึกษาถึง

ทฤษฎีของความเสมอภาคซึ่งแบงไดเปน 2 ทฤษฎี (Fredman, 2002, p. 7) คือ 1. ความเสมอภาค

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

ความเสมอภาคตามรูปแบบนั้นจะเนนที่การไมนําส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่ไมเกี่ยวของมาพิจารณาดวยใน

การปฏิบัติเพื่อใหเกิดความเทาเทียม เชน เพศ หรือเช้ือชาติ เปนตน สวนความเสมอภาคตาม

เนื้อหานั้นจะเปนการเพิ่มสิทธิพิเศษ เพื่อทําใหเกิดความเทาเทียมทางโอกาสและผล แตใน

วิทยานิพนธฉบับนี้จะขอเสนอเปน 3 หัวขอ เนื่องจากความเสมอภาคตามเนื้อหานั้นสามารถแบง

ออกพิจารณาไดอีก 2 แบบ คือ 1. ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) และ 2. 

ความเสมอภาคในภาคผล (Equality of results) ดังนั้น 3 หัวขอที่จะอธิบายก็คือ 1. ความเสมอ

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

ความเสมอภาคตามรูปแบบ เปนหลักการเกี่ยวกับการปฏิบัติที่ 

เทาเทียม โดยมีแนวคิดพื้นฐานอยูบนหลักที่วา “ส่ิงที่เหมือนกันควรจะไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกัน” 

ในภาษาอังกฤษอธิบายดวยคําวา “likes should be treated alike” จึงเปนการเนนที่การลบลาง

การกระทําที่ไมเทาเทียมกัน เชน อัตราการจายคาจางในงานท่ีมีผลงานเหมือนกัน เปนตน อาจ

เรียกไดวา ทฤษฎีนี้เปนจุดเร่ิมตนของแนวคิดเร่ืองการเลือกปฏิบัติก็ได อยางไรก็ดี ความเสมอภาค 

ตามรูปแบบนี้ไดชี้ใหเห็นปญหาที่ตองพิจารณาอยางนอย 4 ประการ ไดแก (Fredman, 2002,  

pp. 7-11)  

1. ปญหาประการแรกคือ เมื่อไหรจะถือวามี 2 บุคคลที่มีความเหมือน

อยางเกี่ยวพันกัน เนื่องจากแนวคิดพื้นฐานที่วา “ส่ิงที่เหมือนกันควรไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกัน” 

จึงจําเปนจะตองบอกใหไดกอนวาอยางไรจึงจะถือวามีบุคคล 2 คนนั้นมีความเหมือนกัน แตมี
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ความแตกตางกันในสวนที่จะไมถือวาเปนความแตกตาง แลวอะไรที่จะใชเปนเกณฑในการตัดสิน

วาความแตกตางนั้นไมถูกถือวาเปนความแตกตาง เชน การเก็บภาษีคนที่มีรายไดมากกวาคนที่มี

รายไดนอย เปนการปฏิบัติที่แตกตางกันโดยมีเกณฑแหงรายไดเปนตัวกําหนดการปฏิบัติที่แตกตาง

กันนั้น แตอะไรจะเปนตัวช้ีวารายไดเทาใดถือเปนรายไดนอยหรือมาก 

2. ความเสมอภาคตามรูปแบบนั้นเปนเพียงหลักความสัมพันธ 

(relative principle) กลาวคือหากปรากฏขอเท็จจริงวามีบุคคล 2 คนที่มีสภาวการณเหมือนกัน 

สถานะเดียวกันแลวยอมตองไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกัน โดยไมจําเปนตองคํานึงวาการปฏิบัติตอ

บุคคลทั้ง 2 นั้นจะเปนไปในเชิงบวกหรือเชิงลบ เชน การไดรับคาจางของลูกจางผูชายกับผูหญิง  

หากวาเดิมลูกจางชายไดมากกวา การทําใหเกิดความเสมอภาคก็คือ ลดคาจางของลูกจางชายให

ลงมาเทากับคาจางที่ลูกจางหญิงไดรับ หรือการที่ลูกจางผูหญิงไดรับความคุมครองพิเศษจากการ

ทํางานหรือไดรับโอกาสหยุดงานที่มากกวา (เชน จากการคลอดลูก) การลดความคุมครองเหลานั้น

ลงมาก็เทากับเปนการสรางความเสมอภาคตามทฤษฎีนี้เชนกัน ดังนั้นปญหาขอนี้คือ จะให

สภาวการณของฝายไหนเปนหลักเพื่อปรับความสัมพันธของอีกฝายหนึ่งเขาหา 

3. อุปสรรคประการที่สามมาจากหลักพื้นฐานที่วา “ส่ิงที่เหมือนกันควร

ไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกัน” จากหลักการพื้นฐานนี้ทําใหเกิดความตองการตัวเปรียบเทียบ 

(comparator) ข้ึนเพื่อที่จะเปรียบเทียบสถานการณของผูที่อางวาตนเองไมไดรับความเสมอภาค โดย

ที่ตัวเปรียบเทียบนั้นตองเปนบุคคลที่มีสภาวการณ หรือสถานะเดียวกันกับผูกลาวอาง เนือ่งจากการใช

ความเสมอภาคตามรูปแบบนี้จําเปนที่จะตองตอบคําถามวา “เสมอภาคกับใคร” ปญหาที่เกิดข้ึน 

ก็คือไมสามารถที่จะหาตัวเปรียบเทียบที่สมบูรณไดในบางกรณี ทําใหไมสามารถตัดสินไดวาผูที่

กลาวอางนั้นไมไดรับความเสมอภาคอยางไร ซึ่งโดยปกติแลวจะมีการนําเอาเกณฑปกติของคน

ทั่วไปในสังคมมาเปนส่ิงเปรียบเทียบ ปญหาคือเกณฑปกตินั้นเหมาะสมจริงหรือไม เชน ในคดี 

Grant v South-West (Case C-249/96, 1998, ECRI-621, อางถึงใน Mark, สืบคนเมื่อวันที่ 4  

เมษายน 2551) ซึ่งตัดสินโดยศาลประชาคมยุโรป โดย Lisa Jacqueline Grant ผูกลาวอางถูก

บริษัท South-West ปฏิเสธในการทองเที่ยวแบบครอบครัวจากการที่เธอมีคูครองเปนเพศเดียวกัน 

หากจะถือวาเปนการเลือกปฏิบัติเธอจะตองนําลูกจางผูชายซ่ึงมีคูครองเปนเพศเดียวกัน แต

สามารถไปเที่ยวแบบครอบครัวไดมาเปนตัวเปรียบเทียบ ซึ่งไมสามารถหาไดงาย หรือกรณีที่

ลูกจางนับถือศาสนายิวซึ่งจะถือวันสะบาโตในวันเสาร (คือ ไมมาทํางาน) หากวาไมมีลูกจางคนใด

ที่นับถือศาสนายิวดวยแลวยอมไมมีตัวเปรียบเทียบเพื่อแสดงถึงความไมเสมอภาคทางศาสนา 
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เพราะถือวาทุกคนตองมาทํางานอยางเสมอภาคกันหมด กรณีเชนนี้ก็เปนปญหาที่เกิดจากการไมมี

ตัวเปรียบเทียบที่เหมาะสมนั่นเอง  

4. เนื่องจากความตองการเพียงความ “เหมือน” ในการปฏิบัติเพื่อใหเกิด

ความเสมอภาค โดยไมไดมองถึงความเหมาะสมในการปฏิบัติอยางแตกตางตอบุคคลที่มีความ

แตกตางกัน ดังนั้น การที่ผูหญิงทํางานบางอยางไดนอยกวาเมื่อเทียบกับผูชาย ยอมสมควรที่จะ

ไดรับคาจางนอยกวา แตทฤษฎีนี้จะไมมองถึงความเหมาะสมของการไดรับคาจางที่นอยกวาโดย

เทียบกับปริมาณของงาน เพราะการใหคาจางที่ตางกันไมเปนความ “เหมือน” ในการปฏิบัติ  

โดยสรุป ทฤษฎีนี้จึงมีการพิจารณาโดยไมคํานึงความแตกตางของเพศ 

ภาษา และสถานภาพทางกาย ซึ่งในความเปนจริง ความแตกตางเหลานั้นเปนส่ิงที่สงผลถึง

พฤติกรรมของแตละบุคคลดวย ดังนั้น หากไมคํานึงถึงความแตกตาง ก็ไมสามารถพิจารณา 

ความเหมือนที่แทจริงของบุคคลได  

อยางไรก็ดี การใชทฤษฎีความเสมอภาคตามรูปแบบนี้ก็เพื่อชวย 

ใหเกิดความเสมอภาค เนื่องจากเปนแนวคิดที่เนนกําจัดความไมเทาเทียมของบุคคล 2 คนที่มี 

ความเหมือนกันแตอาจไมไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกัน ซึ่งนับเปนรากฐานของความไมเสมอภาค 

อยางไรก็ดีจะเปนไดวาการใชทฤษฎีนี้เพียงทฤษฎีเดียวยอมมีขอเสียและมีชองวางอันจะทําใหเกิด

ความเหล่ือมลํ้าหรือความไมเปนธรรมอยู ดังนั้นจึงจําเปนที่จะตองมีตัวชวยเพื่อใหเกิดความสมดุล

ในการสรางความเสมอภาคใหเกิดข้ึน  
1.2.2 ความเสมอภาคในผล (Equality of Result) 

นอกจากทฤษฎีความเสมอภาคตามรูปแบบ ซึ่งเนนวา “ส่ิงที่เหมือนกัน

ยอมไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกัน” ดังกลาวแลวขางตน ยังมีทฤษฎีความเสมอภาคในผลซึ่งเนนที่

ผลลัพธที่เกิดข้ึนวาผลนั้นควรมีความเสมอภาคหรือเปนผลลัพธที่เทาเทียมดวย เพราะเพียงแคการ

ปฏิบัติใหเทาเทียมกันนั้นสวนหนึ่งทําใหเกิดความเสมอภาคขึ้นจริง แตก็มีบางสวนที่ทําใหเกิด

ความไมเสมอภาค ตามแนวความคิดของความเสมอภาคในผลดวย เองจากมุมมองเร่ือง 

ความเสมอภาคของทั้งสองทฤษฎีนี้ตางกัน กลาวคือ ทฤษฎีความเสมอภาคตามรูปแบบนั้นจะถือ

วามีความเสมอภาคเกิดข้ึน ถาบุคคลที่มีสภาวะหรือสถานการณที่เหมือนกันไดรับการปฏิบัติที่

เหมือนกัน แตความเสมอภาคในผลน้ันจะถือวามีความเสมอภาคเกิดข้ึนเมื่อผลลัพธที่ออกมามี

ความเทาเทียมกัน เชน หากมีกฎของโรงเรียนที่เกี่ยวกับเคร่ืองแบบโดยหามนักเรียนสวมผาคลุมหัว

เวลาเขาโรงเรียน และกฎนี้ใชบังคับกับโรงเรียนทุกคน ดังนั้นปญหาเร่ืองความไมเสมอภาคจะเกิด

ข้ึนกับนักเรียนซ่ึงนับถือศาสนาซิก เพราะการสวมผาคลุมหัวถือเปนความเช่ือทางศาสนาของ
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ศาสนาซิก นักเรียนที่เปนซิกจึงตองสวมหมวกตามความเช่ือทางศาสนาของตน แตก็จะเปนการขัด

กับกฎของโรงเรียน ตามปญหาที่เกิดข้ึนนี้ไมวาจะใชทฤษฎีความเสมอภาคตามรูปแบบหรือทฤษฎี

ความเสมอภาคในผล ตางก็ถือวาเกิดความไมเสมอภาคเหมือนกัน แตทฤษฎีความเสมอภาคตาม

รูปแบบมองวาการปฏิบัติตอบุคคลใหแตกตางกันโดยอางเหตุความเชื่อทางศาสนานั้นเปนการ

เลือกปฏิบัติอันขัดกับหลักความเสมอภาค สวนทฤษฎีความเสมอภาคในผลนั้นก็ถือวากรณีนี้เกิด

ความไมเสมอภาคขึ้นเชนกัน แตเปนเพราะผลลัพธที่เกิดข้ึนกับนักเรียนที่นับถือศาสนาซิก 

ไมเสมอภาคกับผลลัพธตอนักเรียนที่นับถือศาสนาอ่ืน จึงถือเปนการขัดตอหลักความเสมอภาค 

ในผล 

อยางไรก็ดี ใชวาหากผลที่ออกมานั้นไมเทาเทียมหรือไมเสมอภาคกัน

แลวจะถือวาขัดกับหลักความเสมอภาคในผลทุกกรณีไม เชน กรณีที่พบวาอาชีพนักบิน สวนใหญ

จะมีแตผูชาย ซึ่งตามทฤษฎีความเสมอภาคในผลนี้จะมีการต้ังเปนสมมติฐานข้ึนมากอนวาผลที่ 

ไมเทาเทียมกันนั้นเกิดข้ึนจากการเลือกปฏิบัติ อยางไรก็ดีหากสามารถพิสูจนไดวาการที่ผูหญิงไม

คอยไดเปนนักบินนั้นเกิดจากการขาดทักษะหรือขาดการฝกอบรมที่เพียงพอแลวก็จะไมถือวาเปน

ความไมเสมอภาคในผล แตหากเกิดความเช่ือวาความเปนผูหญิงทําใหไมสามารถเปนนักบินที่ดีได 

ยอมถือวาเปนการขัดกับหลักความเสมอภาคในผล ส่ิงสําคัญจึงอยูที่เหตุผลในการตัดสินใจตาง ๆ 

วาเปนเหตุผลที่เพียงพอและยอมรับไดหรือไมกับผลที่เกิดข้ึน  

ความสําคัญของความเสมอภาคในผลนั้นอยูที่การมีผลลัพธที่เสมอ

ภาคกัน ดังนั้นการใชหลักความไดสัดสวน (Proportionality) จึงเปนหลักการสําคัญประการหนึ่ง

เพื่อใชพิจารณาหลักความเสมอภาคในผล กลาวคือ การใหไดมาซึ่งความเสมอภาคในผลนั้น

บางคร้ังตองมีการกําหนดพื้นที่สําหรับบุคคลที่เสียเปรียบซึ่งเรียกวา “การกําหนดโควตา” และการ

กําหนดโควตานั้นจําเปนตองมีความไดสัดสวนกับความมุงประสงคที่แทจริงดวย ดังนั้น การจะทํา

ใหเกิดความเสมอภาคในผลไดนั้นความจําเปนประการหนึ่งก็คือการแทรกแซงจากภาครัฐเพื่อที่จะ

ทําใหผลลัพธที่ออกมามีความเสมอภาคกัน และเหตุผลสําคัญของทฤษฎีนี้คือ ความเช่ือวาไมมีส่ิง

ใดที่จะเหมือนกันทุกอยางแมจะสรางส่ิงที่ไมถือวาเปนความแตกตาง (เชน เพศ เช้ือชาติ ศาสนา 

สภาพทางกาย เปนตน) ข้ึนมาก็ยังถือวาเปนความแตกตางกันอยูดี ดังนั้นการจะปฏิบัติตอส่ิงที่ถือ

วาเหมือนกันทั้งที่จริงแลวไมเหมือนกันเพื่อจะทําใหเกิดความเสมอภาคข้ึนยอมเปนไปไมได เวนแต

จะมองที่ผลของมันวาเสมอภาคหรือไมจึงจะไดรับความเสมอภาคที่แทจริง  
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1.2.3 ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of Opportunity) 
อาจกลาวไดวาแนวคิดหรือทฤษฎีนี้อยูตรงกลางระหวางความเสมอ

ภาคตามรูปแบบกับความเสมอภาคในผล โดยมีมุมมองวาการปฏิบัติอยางเทาเทียมนั้นจะเกิดข้ึน

ไมไดหากวามีจุดเร่ิมตนที่แตกตางกัน และการใหผลประโยชนแกปจเจกชนทุกคนอยางเทาเทียมก็

ถือเปนเร่ืองที่มากเกินไป แตผลประโยชนที่จะเกิดข้ึนแกปจเจกชนแตละคนนั้นควรจะอยูบนพืน้ฐาน

ของความสามารถหรือคุณภาพของแตละบุคคล แตทุกคนควรมีโอกาสในการเร่ิมตนที่เทากัน 

การสรางความเสมอภาคในโอกาสจึงตองมีการขจัดอุปสรรคในท่ีนี้คือ 

ความแตกตางของแตละบุคคล (เชน เพศ เช้ือชาติ ศาสนา สภาพทางกาย หรือ สถานภาพทาง

สังคม เปนตน) แตไมจําเปนตองถึงขนาดรับประกันไดวาบุคคลทุกคนจะไดรับผลลัพธที่เทากัน เชน 

การเกณฑทหารสามารถขจัดอุปสรรคได โดยการไมกําหนดเพศเปนคุณสมบัติเพื่อใหทุกเพศมี

โอกาสเขาสูการเปนทหารไดเทากัน แตไมจําเปนตองรับประกันวาผูหญิงจะสามารถผานเกณฑ

ทหารไดเทา ๆ กับผูชาย เพราะตองข้ึนอยูกับความสามารถหรือคุณภาพของแตละบุคคล เปนตน  

ส่ิงสําคัญของทฤษฎีนี้คือการสรางโอกาสใหทุกคนสามารถมีจุดเร่ิมตน

ที่เทาเทียมกันได ดังนั้นจึงตองมีมาตรการเพื่อที่จะรับประกันวาทุกคนมีโอกาสที่เทาเทียมกันจริง ๆ 

อาจเรียกวา เปนมาตรการขจัดอุปสรรคตามอําเภอใจเพื่อความกาวหนา (Strauss, 1992, p. 172)  

โดยหลักการสําคัญคือเพื่อเปดโอกาสใหทุกคนสามารถมีความสามารถที่เทากันได กลาวคือ การ

ขจัดอุปสรรคตามอําเภอใจ เชน อุปสรรคทางเพศ ศาสนา เช้ือชาติ ความพิการ เหลานี้ถือเปน

อุปสรรคตามอําเภอใจที่จะนํามาอางเพ่ือกระทําการอันทําใหเกิดความไมเสมอภาคไมได แตส่ิงที่

สามารถอางไดไดแกความสามารถ พรสวรรค หรือคุณภาพของแตละบุคคล แตมิใชเพียงเทานั้น

เนื่องจากแนวความคิดหรือทฤษฎีนี้เปนหลักการเชิงบวก ดังนั้นรัฐจึงจําเปนตองอํานวยความ

สะดวกดานสวัสดิการตาง ๆ และตองมีการแบงสรรทรัพยากรใหถูกตอง เชน การใหการศึกษา

อยางเทาเทียม การใหการฝกอบรมทางอาชีพอยางเพียงพอแกทุกคน เปนตน เพื่อไมใหเกิดกรณีที่

บุคคลซ่ึงมีความสามารถ หรือมีคุณภาพเหมือนกันขาดโอกาสเนื่องจากขาดการศึกษา หรือไดรับ

การศึกษานอยกวาอีกบุคคลหนึ่ง 

แนวคิดที่สําคัญอีกประการหนึ่งของความเสมอภาคในโอกาสคือ ให

บุคคลประสบความสําเร็จตามความสามารถของตนเอง (Meritocratic) จากการถือวาพรสวรรค

หรือความสามารถนั้น เปนส่ิงที่เกิดข้ึนจากตนเองไมไดอยูเหนือการควบคุม และการที่รัฐตอง

สงเสริมใหเกิดความเทาเทียมทางโอกาสในการประสบความสําเร็จดวยตนเองน้ี ในบางคร้ังผลที่

ออกมาไมจําเปนตองไดผลลัพธที่เสมอภาคกัน  
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สรุปแลวทฤษฎีทั้งสามนี้มีจุดที่เกาะเก่ียวหรือรวมกันอยูในบางจุด เชน 

การยอมรับความไมเสมอภาคอันเกิดจากความสามารถหรือคุณสมบัติของตนเอง แตจุดที่แตกตาง

กันคือมุมมองของแตละทฤษฎีในการมองถึงความเสมอภาคที่ทฤษฎีนั้น ๆ ใหความหมาย หรือให

ความสําคัญ โดยทฤษฎีความเสมอภาคตามรูปแบบจะมองจากการปฏิบัติตอแตละบุคคลวา หากแต

ละบุคคลนั้นมีสภาวะเหมือนกันหรือมีสถานการณเดียวกัน ยอมตองไดรับการปฏิบัติที่เหมือนกันจึง

ถือเปนความเสมอภาค สวนความเสมอภาคในผลน้ันจะมองท่ีผลลัพธที่ออกมาซึ่งถาไดผลลัพธที่

เหมือนกันหรือเทากันก็จะถือวามีความเสมอภาค สุดทายคือความเสมอภาคในโอกาสเนนที่การให

โอกาสอยางเทาเทียมกันอาจมีการปฏิบัติที่ไมเหมือนกันได หรือผลลัพธที่ออกมาไมเหมือนกันได

แตหากทุกคนสามารถมีจุดเร่ิมตนที่เดียวกันไดแลวก็ถือวามีความเสมอภาคแลว อยางไรก็ดี 

คอนขางจะเห็นไดชัดเจนวาความเสมอภาคในโอกาสและความเสมอภาคในผลนั้นเปนแนวคิดใน

เชิงบวก กลาวคือรัฐมีความจําเปนตองจัดการบางส่ิงบางอยางเพื่อทําใหเกิดความเสมอภาคข้ึน แต

ที่กลาวมาทั้งหมดนี้ก็ยังไมถือเปนที่สุดของหลักความเสมอภาค อยางที่กลาวไวกอนแลววาหลัก

ความเสมอภาคนั้นควรตองมีความยืดหยุนสามารถปรับเปล่ียนไปตามสถานการณที่เกิดข้ึนได ซึ่ง

อาจมีแนวคิดใหม ๆ ออกมาไดอยูเสมอและเปนเร่ืองที่สามารถจะศึกษาในรายละเอียดไดมากกวา

นี้ แตในวิทยานิพนธฉบับนี้ตองการเพียงใหทราบเพื่อเปนแนวทางในการวิเคราะหการเลือกปฏิบัติ

ตอไปเทานั้น  
1.3 ความเสมอภาคดานการทํางาน 

ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams   
แอดัมส (Adam, 1975, อางถึงใน สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ, 

2550, น. 117-118) ไดเสนอทฤษฎีความเสมอภาคขึ้น โดยกลาววา การทุมเทในการปฏิบัติงาน 

และความพึงพอใจนั้นเปนเร่ืองความเสมอภาค (หรือความไมเสมอภาค) ซึ่งบุคคลรับรูในสถานการณ

ของการทํางานหนึ่ง ๆ ความเสมอภาคจะมีอยูก็ตอเมื่อ บุคคลรับรูสัดสวนของผลตอบแทนที่ตน

ได รับจากองคการกับส่ิงที่ เขาทุมเทใหกับองคการ เมื่อนําไปเปรียบเทียบกับสัดสวนของ

ผลตอบแทนท่ีผูอ่ืนไดจากองคการกับส่ิงที่ผูอ่ืนทุมเทใหกับองคการนั้นเทากัน  

 

ผลตอบแทนท่ีตนไดจากองคการ   = ผลตอบแทนท่ีผูอ่ืนไดจากองคการ 

  ส่ิงที่ตนไดทุมเทใหกับองคการ            ส่ิงที่ผูอ่ืนไดทุมเทใหกับองคการ 
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ในทางตรงกันขาม ความไมเสมอภาคจะเกิดข้ึนเมื่อบุคคลรับรูวาสัดสวนของ

ผลตอบแทนที่ตนไดจากองคการ กับส่ิงที่ตนทุมเทใหกับองคการ กับสัดสวนของผลตอบแทนที่ผูอ่ืน

ไดจากองคการกับส่ิงที่ผูอ่ืนทุมเทใหกับองคการนั้นไมเทากัน  

 

ผลตอบแทนท่ีตนไดจากองคการ   < ผลตอบแทนท่ีผูอ่ืนไดจากองคการ 

  ส่ิงที่ตนไดทุมเทใหกับองคการ            ส่ิงที่ผูอ่ืนไดทุมเทใหกับองคการ 

          หรือ 

ผลตอบแทนท่ีตนไดจากองคการ   > ผลตอบแทนท่ีผูอ่ืนไดจากองคการ 

  ส่ิงที่ตนไดทุมเทใหกับองคการ            ส่ิงที่ผูอ่ืนไดทุมเทใหกับองคการ 

 

ในการประเมินของบุคคลไมวาจะเปนผลตอบแทนที่ได หรือส่ิงที่ทุมเทใหกับ

องคการนั้น ตางก็ข้ึนอยูกับการรับรู  (Perception) ของบุคคลทั้งส้ิน ดังนั้น การรับรูในสัดสวนของ

ผลตอบแทนที่ไดรับ หรือส่ิงที่ทุมเทลงไปจึงอาจเหมือนหรืออาจแตกตางไปจากบุคคลอ่ืนใน

สถานการณเดียวกัน สําหรับปจจัยที่พิจารณาวา เปนส่ิงที่ทุมเทใหกับองคการก็ไดแก อายุ เพศ 

การศึกษา สถานภาพทางสังคม ตําแหนงในองคการ คุณสมบัติที่ดี ปริมาณและคุณภาพของ 

การทํางาน เปนตน สวนปจจัยที่ถือวาเปนผลตอบแทนที่ไดรับก็ไดแก คาจาง เงินเดือน สถานภาพ 

การเล่ือนช้ันเล่ือนตําแหนง เปนตน เมื่อบุคคลรับรูวาสัดสวนดังกลาวไมเสมอภาค เขาก็จะ

พยายามทําใหเกิดความเสมอภาค โดยอาจเปล่ียนแปลงส่ิงที่ทุมเทใหเปล่ียนแปลงผลตอบแทน 

ที่ไดแทรกแซงบุคคลอ่ืน หรือพยายามเปลี่ยนแปลงในบุคคลอ่ืน หรืออาจถึงข้ันละทิ้งงานก็ได  

 
1.4 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลนโยบาย 
 

การประเมินผลนโยบาย 
การประเมินผลนโยบาย เปนหนึ่งในกิจกรรม  4 ประการ ของกระบวนการนโยบาย  

อันประกอบดวย การกําหนดนโยบาย การนํานโยบายไปปฏิบัติ การประเมินผลนโยบาย และการ

วิเคราะหผลสะทอนกลับของนโยบาย ซึ่งในการทําความเขาใจแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผล

นโยบาย จําเปนตองทําความเขาใจถึงความหมายของคําวานโยบายและแนวคิดเร่ืองการวิเคราะห

นโยบายดวย  เนื่องจากการประเมินผลนโยบายเปนองคประกอบหน่ึงของนโยบายและ 

การวิเคราะหนโยบาย  
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ความหมายของนโยบาย 
นโยบาย หมายถึง หลักการ แผนงาน หรือหลักปฏิบัติที่กําหนดข้ึนโดยองคกร สถาบัน 

หรือรัฐบาล โดยทั่วไปต้ังใจใหบรรลุวัตถุประสงคในระยะยาว 

นโยบายดานการปองกันประเทศ (Defence Policy) หมายถึง แผนงานดานการ

ปองกันประเทศตอประเทศที่เปนขาศึก 

โรเจอร สครูตัน (Scruton, 1983, p. 358) ไดใหนิยามของคําวา นโยบายในทาง

การเมืองไววา คือหลักการทั่วไปที่ใหแนวทางในการออกกฎหมาย ออกขอกําหนดตาง ๆ ทางดาน

การบริหารและการธุรการทั้งในประเทศและที่เกี่ยวกับการตางประเทศ นโยบายตองมีจุดเดนกวา

หลักนิยม ซึ่งเปนระบบความเช่ือและคุณคาที่ใหความหมายในการอธิบายจุดมุงประสงค ในขณะที่

นโยบายเปนเครื่องมือไปสูจุดประสงคนั้น และนโยบายควรมีความชัดเจน มีเหตุผล และเปนที่

ยอมรับของผูซึ่งมีอํานาจในการตอตานนโยบายนั้น 

อมร  รักษาสัตย (2522, น. 124-125) ไดใหคําจํากัดความของนโยบายวา คือ อุบาย

หรือกลเม็ดที่ผูมีอํานาจหนาที่ไดพิจารณาเห็นวาเปนทางที่จะนําไปสูเปาหมายของสวนรวมในเร่ือง

ใดเร่ืองหนึ่งอยางเหมาะสมที่สุด 

วิลเล่ียม เอฟ. กลูกค (Glueck, 1977, p. 155) ไดใหขอคิดเห็นวา นโยบายเปนส่ิงที่

ผูบริหารระดับกลางและผูบริหารระดับตนเปนผูจัดทําข้ึน เพื่อสนับสนุนกุศโลบาย (Strategy) ของ

ผูบริหารระดับสูง กลาวคือ นโยบายจะชวยใหกุศโลบายหรือการตัดสินใจของผูบริหารระดับสูงเปน

จริง และเปนไปโดยเหตุและผล ที่ไดขอมูลจากผูบริหารระดับตํ่าลงไป อยางไรก็ตาม การใช

นโยบายจะตองมีการแปลและตีความหมายออกมาใหชัดแจง ในลักษณะที่เปนเปาหมายและ

วัตถุประสงคของกิจกรรมที่ตองการกระทํา 

นโยบาย (Policy) ตามความหมายในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 

2552 หมายถึง หลักและวิธีปฏิบัติซึ่งเปนแนวดําเนินการ 

จากความหมายหรือคําจํากัดความขางตน จะสังเกตไดวา นโยบายเปนกรอบสําหรับ

การตัดสินใจของผูบริหารในลักษณะแสดงใหเห็นถึงวิธีทางและผลแหงการดําเนินงาน นโยบายที่ดี

ยอมทําใหการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยชวยสนับสนุนใหมีการตัดสินใจที่ถูกตอง 

เปนการควบคุมข้ันพื้นฐานของการบริหารงาน ทําใหเกิดความแนนอนและการประสานงานในการ

ปฏิบัติงาน และชวยลดเวลาที่ตองใชในการตัดสินใจ นโยบายขององคการ หรือหนวยงานใด มี

ความหมายตอองคการหรือหนวยงานและบุคคลที่เปนสมาชิกขององคการหรือหนวยงานน้ันเปน

อยางมาก คงไมมีใครปฏิเสธวานโยบายที่ของสังคมยอมทําใหสังคมและบุคคลในสังคมดีตามไป
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ดวย เพราะนโยบายเปนจุดเร่ิมตนของความคิดริเร่ิมสรางสรรคของมนุษย และเปนส่ิงที่เกี่ยวพันกับ

ชีวิตของบุคคลในสังคมในองคการหรือในหนวยงานตลอดเวลา 

นโยบายมีความสําคัญตอการบริหารหลายประการ เชน ชวยใหบุคลากรทุกฝาย

ทราบแนวทางและภารกิจในการปฏิบัติงาน ชวยใหเปาหมายในการปฏิบัติงานมีความชัดเจน  

ชวยใหผูบริหารใชอํานาจในการบริหารอยางถูกตอง บุคลากรทุกฝายมีความจงรักภักดีตอ

หนวยงาน และนโยบายชวยทําใหเกิดการพัฒนาการทางการบริหาร การบริหารจะประสบ

ความสําเร็จมากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับคุณลักษณะที่ดีของนโยบาย กลาวคือ นโยบายตอง

สอดคลองกับวัตถุประสงค มีขอมูลที่ถูกตองเปนจริง กําหนดข้ึนกอนที่จะดําเนินงาน สงผล

ประโยชนตอสวนรวม ถอยคํามีความชัดเจนและกะทัดรัด มีขอบเขตและระยะเวลาในการใช เปน

ศูนยรวมการประชาสัมพันธของหนวยงานตาง ๆ ครอบคลุมสถานการณตาง ๆ ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

และสอดคลองกับปจจัยตาง ๆ ทั้งภายนอกและภายในองคการ รวมทั้งควรยืดหยุนไดตาม

ภาวการณที่จําเปน 

ดังนั้น นิยามของนโยบายในการสงเสริมความกาวหนาในการรับราชการกองทัพบก 

จึงหมายถึง หลักการ แผนงาน และแนวทางปฏิบัติงานทางดานการบริหารงานบุคคล ที่กําหนดข้ึน

โดยองคการ หรือกองทัพบกที่ใชเปนแมแบบในการบริหารงานบุคคลของกองทัพ เพื่อใหหนวยงาน

ภายในองคกรนําไปปฏิบัติ 
การวิเคราะหนโยบาย  
ความหมายของการวิเคราะหนโยบาย 
Ukeles (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 41) ไดใหความหมาย การวิเคราะหนโยบาย

วา หมายถึง การตรวจสอบทางเลือกนโยบายที่มีอยูหลายทางอยางมีระบบ รวมทั้งการบูรณาการ

หลักฐานขอมูลทั้งที่เห็นดวยและคัดคานในแตละทางเลือก นอกจากนี้ ยังเกี่ยวพันกับแนวทางที่ใช

ในการแกไขปญหา การรวบรวมและการตีความขาวสารขอมูล ตลอดจนความพยายามที่จะ

ทํานายผลที่ตามมาของแนวทางการเลือกทางเลือก 

Weimer, and Vinning (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 41) เห็นวาการวิเคราะห

นโยบาย หมายถึง การใหคําปรึกษาหารือแกลูกคา เกี่ยวกับการตัดสินใจในนโยบาย 

Williams (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 41) ใหความหมายของการวิเคราะห

นโยบายวา หมายถึงวิธีการสังเคราะหขาวสารขอมูล รวมทั้งผลการวิจัย เพื่อสรางแบบแผนสําหรับ

การตัดสินใจนโยบาย  
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Dunn (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 41) เห็นวา การวิเคราะหนโยบาย หมายถึง 

วิชาการประยุกตที่ใชวิธีการตาง ๆ ในการซักถาม รวมทั้งการอภิปรายโตเถียงเพ่ือกอใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงในขอมูลขาวสารเกี่ยวกับนโยบาย ที่สามารถนําไปใชเปนประโยชนทางการเมือง 

รวมทั้งเพื่อนําไปแกไขปญหาของประชาชน 

โดยสรุป  การวิเคราะหนโยบายหมายถึง  การประยุกตหรือการนําเอาวิธีการทาง

วิทยาศาสตรมาใชในปญหาที่เกี่ยวของกับนโยบาย  ต้ังแตกระบวนการกําหนดนโยบาย ปญหาใน

การนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ และปญหาที่เกิดข้ึนจากผลกระทบของนโยบาย   
องคประกอบและกิจกรรมที่สําคัญของการวิเคราะหนโยบายสาธารณะ  
เมื่อไดทราบความหมายและลักษณะของการวิเคราะหนโยบายสาธารณะวาคืออะไร  

และมีลักษณะเชนไรแลว  ในลําดับตอไปก็คือ  เราควรจะทราบวาในการวิเคราะหนโยบาย

สาธารณะนั้น   มีองคประกอบและกิจกรรมที่ สํา คัญประการใดบาง  ในที่นี้ขอนําเสนอ  

(1) องคประกอบและกิจกรรมสําคัญตามทัศนะของ Quade (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 45) 

และ (2) องคประกอบและกิจกรรมตามทัศนะของ Dunn (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 45) 

1. องคประกอบและกิจกรรมสําคัญของการวิเคราะหนโยบายตามทัศนะของ Dunn 

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

นโยบายเปนเพียงกิจกรรมหนึ่งในกิจกรรมตาง ๆ ของระบบนโยบายซึ่งเกี่ยวของสัมพันธกันอยาง

ใกลชิด 

ในการวิเคราะหนโยบายสาธารณะนั้นควรคํานึงถึงองคประกอบสําคัญของระบบ

นโยบาย  (Policy system) ซึ่งมีอยู 3 ประการดวยกันคือ 

1) ผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของ (Policy Stakeholders)   

2) นโยบายสาธารณะ (Public Policies) และ 

3) สภาพแวดลอมของนโยบาย (Policy Environment)   
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ภาพที ่2.1  

องคประกอบสําคัญของระบบนโยบาย 

 

 
(1)  ผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของกับนโยบาย  (Policy Stakeholders)  

นโยบายสาธารณะเกิดข้ึนจากการตัดสินใจและผลักดันของผูที่เกี่ยวของทั้งหลาย  เชน ฝายนิติ

บัญญัติ รัฐบาล ขาราชการ และกลุมผลประโยชนตาง ๆ   

การกําหนดนโยบายก็มักออกมาในดานตาง ๆ เชน นโยบายในการ

ปองกันประเทศ ดานการศึกษาการพลังงาน  การสาธารณสุข  และควบคุมปองกันและปราบปราม

อาชญากรรม เปนตน   

โดยทั่วไปนโยบายที่กําหนดข้ึนมักจะมีความขัดแยงระหวางผูมีสวนได

สวนเสียที่เกี่ยวของกับนโยบายในชุมชนเสมอไมมากก็นอย 

ทั้งนี้สวนหนึ่งอาจเปนเพราะ  การมองหรือนิยามปญหานโยบายนั้น 

ไมเหมือนกัน หรือใหน้ําหนักหรือความสําคัญตางกัน 

เชน  การที่รัฐบาลมีนโยบายจะปลดเปลื้องหนี้สินขององคการขนสง

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

ยินดีและเห็นดวย  

ในขณะที่คนตางจังหวัดอาจจะเห็นวาไมเปนธรรมตอคนตางจังหวัดซึ่ง

สวนใหญไมไดใชบริการของ ข.ส.ม.ก. แตกลับเปนการนํารายไดของประเทศซ่ึงสวนหนึ่งมาจาก

ภาษีอากรซ่ึงเก็บมากประชาชนในจังหวัดอ่ืนไปชวยเหลือคนกรุงเทพ เปนตน  

ผูมีสวนไดสวนเสีย 

สภาพแวดลอมของ

นโยบาย 
นโยบายสาธารณะ 

Policy Stakeholders 

Policy  

Environment 

Public  

Policy 
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ฉะนั้นเพื่อลดปญหาความขัดแยงตาง ๆ ดังกลาวขางตน จึงจําเปน

จะตองใหผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของกับนโยบายไดมีสวนรวมในกระบวนการกําหนดนโยบาย

ดวย  

(2)  นโยบายสาธารณะ (Public Policy) นับเปนองคประกอบสําคัญยิ่งอีก

ประการหนึ่ง ซึ่งจะตองนํามาประกอบการพิจารณาในวิเคราะหนโยบายสาธารณะดวย 

ทั้งนี้ เพราะคํานิยามปญหานโยบายนั้น ข้ึนอยูกับวาผูมีผลประโยชน

เกี่ยวของไดเขามีสวนรวมในการกําหนดนโยบายโดยเฉพาะอยางยิ่งในการนิยามปญหานโยบาย

และวิเคราะหหรือเสนอทางเลือกในการแกปญหานโยบายมากนอยเพียงใด 

โดยทั่วไปผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของมักจะมีหลากหลาย เชน กลุม

ประชาชนผูสนใจ สหภาพแรงงาน พรรคการเมือง สวนราชการที่เกี่ยวของผูนําระดับชาติและระดับ

ทองถิ่นที่ไดรับการเลือกต้ัง และนักวิเคราะหนโยบายเองเปนตน  

การกําหนดนโยบายโดยใหผูเกี่ยวของมีสวนรวมในกระบวนการกําหนด

นโยบาย นอกจากจะชวยใหการกําหนดนโยบายสอดคลองกับปญหาและความตองการของชุมชน

มากข้ึนแลว  ยังจะชวยลดปญหาความขัดแยงในการกําหนดนโยบายและการนํานโยบายไปปฏิบัติ

ไดอีกทางหนึ่งดวย   

(3) สภาพแวดลอมของนโยบาย (Policy Environment) นับเปนองคประกอบ

ที่สําคัญอีกประการหนึ่งที่จะตองนํามาประกอบการพิจารณาในการวิเคราะหนโยบายสาธารณะ 

ทั้งนี้เพราะสภาพแวดลอมของนโยบาย เชน สภาพการณทางเศรษฐกิจ 

สังคม และการเมืองอาจมีผลกระทบตอผูมีประโยชนเกี่ยวของกับนโยบายและตัวนโยบายเองก็ได  

ตัวอยางสภาพแวดลอมทางการเมือง อาจมีอิทธิพลตอการกําหนด

นโยบายของรัฐบาล  เชน การสรางเข่ือนเพื่อผลิตกระแสไฟและการชลประทานเพื่อการเกษตร  

แมผลการศึกษาจะไดรับประโยชนคุมคา มีเงินทุนที่จะใชจาย  และมีผลกระทบตอส่ิงแวดลอม 

นอยที่สุด   

แตถามีประชาชนคัดคานซ่ึงอาจกระทบตอเสถียรภาพของรัฐบาล รัฐบาล

ก็มักจะระงับหรือยกเลิกนโยบายดังกลาว  ซึ่งเคยมีตัวอยางมามากแลว  เชน กรณีเข่ือนแกงเสือเตน

ในภาคเหนือ เปนตน 

นอกจากนี้ผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวกับนโยบายและตัวนโยบายที่กําหนด

เองอาจสงผลกระทบตอส่ิงแวดลอมของนโยบายเองก็ได 
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กลาวโดยสรุปก็คือ การวิเคราะหนโยบายเปนทั้งผูสรางและผลิต (Products) ของ

ระบบนโยบายนั่นเอง 

โดยสรุปองคประกอบและกิจกรรมสําคัญของการวิเคราะหนโยบายตามทัศนะของ 

Dunn (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 48) ที่กลาวถึงองคประกอบสําคัญของ “ระบบนโยบาย”  

ประกอบดวย   

-  ผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของกับนโยบาย 

-  นโยบายสาธารณะ 

-  สภาพแวดลอมของนโยบาย 
ตัวแบบในการวิเคราะหนโยบาย 
1. ตัวแบบทฤษฎีชนชั้นนํา (The Elite-Mass Model) : การวิเคราะหที่อาศัยตัวแบบ

ชนชั้นนํา 
ตามตัวแบบนี้มองหรือพิจารณาวานโยบายสาธารณะเปนเร่ืองของความพอใจ

และความสํานึกในคุณคาของชนชั้นปกครอง  มากกวามาจากการเรียกรองของประชาชนหรือ

มวลชน (Mass) แมในกรณีของประเทศที่มีระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตย เชน  

สหรัฐอเมริกาก็ตาม ที่เปนเชนนั้นเพราะตัวแบบนี้เชื่อวาประชาชนสวนใหญเฉ่ือยชา ไมคอยรูเร่ือง

เกี่ยวกับนโยบาย เมื่อเปนเชนนี้การกําหนดนโยบายจึงเปนเร่ืองของชนช้ันนําที่จะเปนผูที่กําหนด

ตามตองการ ดังนั้น นโยบายสาธารณะตามความเปนจริงแลวจึงข้ึนอยูกับความพอใจของชนชัน้นาํ 

โดยมีกลไกคือบรรดาขาราชการตาง ๆ เปนผูทําหนาที่นํานโยบายไปปฏิบัติ ตัวแบบนี้มีขอสมมติฐาน

ดังนี้ คือ   

- สังคมแบงออกเปนสองพวก พวกแรกเปนกลุมคนกลุมนอยที่มีอํานาจ พวกที่

สองเปนคนสวนใหญที่ไมมีอํานาจ คนพวกแรกเทานั้นที่เปนผูจัดสรรหรือแบงปนส่ิงที่มีคุณคาเพื่อ

สังคมในรูปของการกําหนดนโยบาย  ขณะท่ีคนพวกที่สองซ่ึงเปนคนสวนใหญไมไดมีบทบาท

อํานาจที่จะตัดสินในเร่ืองนี้ 

- คนพวกแรกที่เปนคนกลุมนอยและทําหนาที่ปกครอง โดยท่ัวไปมีลักษณะที่

แตกตางไปจากคนพวกที่สองซึ่งเปนคนสวนใหญ ทั้งนี้เพราะคนพวกแรกมาจากสวนของสังคมที่มี

สถานภาพทางเศรษฐกิจสังคมสูง   

- การเคลื่อนไหวของคนพวกที่สองที่ไมใชชนชั้นปกครองไปสูในตําแหนงในชนช้ัน

ปกครอง มักจะเปนไปอยางเชื่องชาและตอเนื่อง ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษาเสถียรภาพและหลีกเล่ียงการ

ปฏิวัติ คนในกลุมดังกลาวที่จะไดรับการยอมรับใหเขามาอยูในคนพวกแรก คือไดรับฉันทานุมัติ 

(Consensus) มักจะเปนคนที่ยอมรับคานิยมของคนพวกที่สอง  
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- คนในพวกแรกซึ่งเปนชนชั้นนํา โดยท่ัวไปมักจะยอมรับคานิยมพื้นฐานของ

ระบบสังคมรวมกันและพยายามรวมกันรักษาระบบไว   

-  นโยบายสาธารณะไมไดสะทอนความตองการของประชาชน หากสะทอน

คานิยมของพวกแรก คือ พวกชนชั้นนํามากกวา ดังนั้น การเปล่ียนแปลงในนโยบายจึงเปนการ

เปล่ียนแปลงแบบคอยเปนคอยไปมากกวาการเปล่ียนแปลงแบบปฏิบัติ   

- คนพวกแรกซ่ึงเปนชนช้ันนํา โดยทั่วไปไดรับอิทธิพลโดยตรงนอยจากประชาชน

ซึ่งสวนใหญเฉ่ือยชาไมคอยสนใจการเมือง ดังนั้น ชนชั้นดังกลาวจึงมีอิทธิพลตอประชาชนเหลานั้น

มากกวาเปนประชาชนพวกนั้นจะมีอิทธิพลตอพวกเขา 

  

ภาพที ่2.2 

ตัวแบบทฤษฎีชนชั้นนาํ 
 
 

ชนชั้นนาํ 

(Elite) 

 

บรรดาขาราชการ 

(Bureaucrats) 

 

ประชาชน 

(Mass) 

 

ที่มา:  “การวิเคราะหนโยบาย ขอบขาย แนวคิด ทฤษฎี และกรณีตัวอยาง,” โดย จุมพล หนิมพานิช, 

2549, น. 144. 

 

โดยสรุป ตัวแบบทฤษฎีชนชั้นนําเสนอแนะวา นโยบายสาธารณะเปนเร่ืองความ

พอใจและความสํานึกในคุณคาและเปนภาระหนาที่ของชนช้ันปกครอง ทั้งนี้ เนื่องจากประชาชน

สวนใหญเฉ่ือยชา ไมสนใจเกี่ยวกับนโยบาย  นโยบายจึงถูกกําหนดมาจากเบ้ืองบนโดยมีกลไกทีน่าํ

นโยบายไปปฏิบัติ  คือ บรรดาขาราชการตาง ๆ   
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2. ตัวแบบทฤษฎีกลุม (The Group Model): การวิเคราะหที่อาศัยตัวแบบ
ทฤษฎีกลุมหรือตัวแบบพหุนิยมกลุมผลประโยชน 

ในขณะที่นักรัฐศาสตรบางกลุมมีความเห็นวา พฤติกรรมทางการเมืองของบุคคล

คือตัวกําหนดของระบบการเมือง รวมทั้งปรากฏการณตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในระบบการเมือง แต 

นักรัฐศาสตรที่ศึกษาเกี่ยวกับตัวแบบทฤษฎีกลุม กลับมีทัศนะวา กิจกรรมทางการเมืองสวนใหญ

สามารถอธิบายไดดวยพฤติกรรมทางการเมืองของกลุม โดยผลการศึกษาช้ินสําคัญที่เปนตัวแทนของ

ตัวแบบทฤษฎีกลุมได คือ Bentley (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 144) 

นักรัฐศาสตรที่ศึกษาตัวแบบทฤษฎีกลุม เสนอความคิดวา นโยบายสาธารณะเปน

ผลจากบุคคลที่มีผลประโยชนรวมกันมารวมตัวกันเรียกรองผลประโยชนจากรัฐบาล โดย Truman 

(จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 145) ไดกลาววา นโยบายสาธารณะเปนการหาจุดรวมระหวางกลุม

ตาง ๆ และกลุมตาง ๆ เหลานั้นจะกลายเปนกลุมการเมืองถาการดําเนินการนั้นเกี่ยวของกับ

สถาบันของรัฐ ปจเจกบุคคลจะมีความสําคัญในทางการเมืองก็ตอเมื่อไดดําเนินในนามของกลุมก็

คือ ทําใหกลุมกลายเปนตัวเช่ือมระหวางปจเจกบุคคลกับรัฐบาล  

ดังนั้น การเมืองตามความเปนจริงจึงเปนเร่ืองของการตอสูระหวางกลุมทั้งนี้เพื่อ

การมีอิทธิพลตอการกําหนดนโยบายสาธารณะ  หนาที่ของระบบการเมืองจึงเปนการจัดการ 

ความขัดแยงระหวางกลุมตาง ๆ โดยประการที่หนึ่ง สรางกฎเกณฑ กติกาการตอสูระหวางกลุม 

ประการที่สอง  ประนีประนอมและจัดสรรผลประโยชนใหกับกลุมตาง  ๆ  ประการที่สาม  

การประนีประนอม จัดสรรผลประโยชนดังกลาวทําไดในรูปของการกําหนดนโยบาย และประการ 

ที่ส่ี ไดมีการนํานโยบายที่เกิดจากการประนีประนอมไปปฏิบัติใหบรรลุผล  

ในแงที่กลาวขางตน นโยบายสาธารณะเปนดุลยภาพ (Equilibrium) ที่เกิดจาก

การตอสูระหวางกลุม กลุมใดมีอิทธิพลมาก นโยบายสาธารณะมักจะโอนเอียงไปตามการเรียกรอง

ของกลุมนั้นๆ ดังแผนภูมิที่ 2.3 
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ภาพที ่2.3 

ตัวแบบทฤษฎีกลุม 
 

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

แตถาในกรณีที่กลุมที่มาตอสูในแงของการมาผลักดันหรือกดดันใหผูกําหนด
นโยบายกําหนดนโยบายที่เปนประโยชนหรือเปนที่พึงปรารถนากับกลุมของตน มีทักษะและอํานาจ
ทางการเมือง (Political Power and Skill) เทา ๆ กัน นโยบายที่ออกมาก็จะไมสามารถโอนเอียงไป
ขางใดขางหนึ่งได ดังแผนภูมิที่ 2.4 
 

ภาพที ่2.4 
ตัวแบบทฤษฎีกลุมเกี่ยวกับการกําหนดนโยบายสาธารณะ 

และการนาํนโยบายไปสูการปฏิบัติ ที่กลุม 2 กลุม  
มีอํานาจและทักษะทางการเมืองเทา ๆ กนั  

 

 
ที่มา:  “การวิเคราะหนโยบาย ขอบขาย แนวคิด ทฤษฎี และกรณีตัวอยาง,” โดย จุมพล  หนิมพานิช, 

2549, น. 146. 

นโยบาย 
ดุลยภาพ 

การเลือกนโยบาย  การเปล่ียนแปลง 

นโยบายสาธารณะ 

เพิ่มอิทธิพล 

อิทธิพลของกลุม ข. 
อิทธิพลของกลุม ก. 

นโยบายที่ออกมาที่เปนที่พึงปรารถนา

สําหรับกลุมผลประโยชน ข. 

ผูกําหนดนโยบาย 

กดกัน 
อํานาจ 

และทักษะ

ทางการเมือง 

นโยบายที่ออกมาที่เปนที่พึงปรารถนา

สําหรับกลุมผลประโยชน ก. 

อํานาจ 

และทักษะ

ทางการเมือง 

กลุมผลประโยชน ก. 

กดกัน 

กลุมผลประโยชน ข. 
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แตในกรณีกลุมที่มาตอสูกันมีอํานาจและทักษะทางการเมืองไมเทากัน เชน กลุม 

ผลประโยชน ก. มีอํานาจและทักษะทางการเมืองมากกวากลุมผลประโยชน ข. นโยบายสาธารณะ

ที่ออกมาก็จะโอนเอียงไปทางกลุมที่มีอํานาจ และทักษะทางการเมืองมากกวา ดังแผนภูมิที่ 2.5 

 

ภาพที ่2.5 

ตัวแบบทฤษฎีกลุมเกี่ยวกับการกําหนดนโยบายสาธารณะและ 

การนาํนโยบายไปสูการปฏิบัติ ที่มีอยูกลุมหนึง่มีอํานาจและ 

ทักษะทางการเมืองมากกวาอีกกลุมหนึง่ 
 

 
 

ที่มา:  “การวิเคราะหนโยบาย ขอบขาย แนวคิด ทฤษฎี และกรณีตัวอยาง,”  โดย จุมพล หนิมพานิช, 

2549, น.146. 

  

  จากที่กลาวขางตนจะเห็นไดวาเมื่ออํานาจหรืออิทธิพลรวมทั้งทักษะทางการ

เมืองของกลุ มเปลี่ยนแปลงไปนโยบายสาธารณะก็จะเปลี ่ยนแปลงตามไปดวยนโยบาย

สาธารณะจึงไมหยุดอยูกับที่ แตจะเคลื่อนที่ไปตามอํานาจหรืออิทธิพล รวมทั้งทักษะทางการ

เมืองที่กลุมหนึ่ง ๆ มี ซึ่งอํานาจหรืออิทธิพล รวมทั้งทักษะทางการเมืองที่กลุมหนึ่ง ๆ มีนั้น จะมี

มากนอยแคไหนมักจะขึ้นอยูกับขนาดสถานภาพทางสังคม ความสามัคคีของกลุม ภาวะผูนํา 

เง ินทุน  เปาหมายของกลุมเปนตน ในแงนี ้ผู กําหนดนโยบายมีหนาที ่คอยตอบสนองการ

ประนีประนอม การเจรจาตอรองระหวางกลุมตาง ๆ ที่มีอิทธิพลที่ตางเรียกรองแขงขันกัน 

  นักรัฐศาสตรที่ใหความสนใจกับตัวแบบนี้ ไดแก Arthur Bentley, David Truman    

เปนตน  

นโยบายที่ออกมาที่เปนที่พึงปรารถนา

สําหรับกลุมผลประโยชน ข. 

กดกัน 
อํานาจ 

และทักษะ

ทางการเมือง 

นโยบายที่ออกมาที่เปนที่พึงปรารถนา

สําหรับกลุมผลประโยชน ก. 

อํานาจและ 
ทักษะทาง
การเมือง 

กลุมผลประโยชน ก. 

กดกัน 

กลุมผลประโยชน ข. 
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  ตัวแบบทฤษฎีกลุมนี้สามารถใชในการวิ เคราะหนโยบายในการสงเสริม

ความกาวหนาในการรับราชการของกําลังพลกองทัพบกได ในแงของอิทธิพลในการกําหนด

นโยบายของกําลังพลกลุมตาง ๆ ในกองทัพบก โดยเฉพาะ กลุมที่สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียน

นายรอย จปร. และกลุมที่สําเร็จการศึกษาจากสถาบันอ่ืน นอกจากนี้ตัวแบบทฤษฎีกลุมยัง

สามารถชวยใหผูวิจัยวิเคราะหและอธิบายไดถึงทักษะและอํานาจทางการเมืองของกําลังพลแตละ

กลุมในกองทัพ ที่สงผลตอการกําหนดเนื้อหาและแนวทางในการสงเสริมความกาวหนาในการ 

รับราชการกองทัพบก 
3. ตัวแบบระบบ (The System Model): การวิเคราะหโดยอาศัยตัวแบบระบบ 

  ตัวแบบนี้เสนอแนะวานโยบายสาธารณะเกิดข้ึนมาจากการตอบสนองของระบบ

การเมืองที่มีตอสภาพแวดลอม กลาวคือ  ระบบการเมืองทุกระบบไมวาจะมีโครงสรางหรือ

กระบวนการเชนไร ตองมีหนาที่ที่ตองปฏิบัติ หนาที่ดังกลาวไดแก การจัดสรรหรือแบงปนส่ิงที่มี

คุณคาเพื่อสังคมโดยมีอํานาจบังคับใหมีการปฏิบัติตาม การจัดสรรแบงปนดังกลาวจะเกิดข้ึนก็

ตอเมื่อมีการเรียกรองและการสนับสนุนซ่ึงเปนปจจัยนําเขาเกิดข้ึนกับระบบ 

  โดยทั่วไปเมื่อระบบไดรับปจจัยนําเขาก็จะแปรรูปใหเปนปจจัยนําออกหรือ

นโยบาย ปจจัยนําเขานี้ประกอบไปดวยขอเรียกรองและการสนับสนุนที่อาจเกิดข้ึนไดทั้งจาก

ภายในระบบการเมืองเอง อันไดแก  ระบบวัฒนธรรม โครงสรางของสังคม ระบบเศรษฐกิจ 

ประชากร และระบบอื่น ๆ ซึ่งเปนสวนยอยของระบบสังคมการเมืองและสังคมอ่ืน ๆ ซึ่งไมใชสังคม

และระบบการเมืองที่กําลังพิจารณาอยู 

  โดยทั่วไปขอเรียกรองจะเกิดข้ึนเสมอ ๆ เมื่อสมาชิกของสังคมตองการใหมีการ

จัดสรรหรือแบงปนส่ิงที่มีคุณคาที่มีอยูอยางจํากัด สําหรับการสนับสนุนซึ่งหมายถึงความเช่ือมั่น 

ความรัก ความศรัทธาที่บุคคลมีตอระบบการเมือง อาจจะมีการทํากันอยางเปดเผยหรือไมเปดเผย

ก็ได โดยทั่วไปเมื่อบุคคลสนับสนุนตอระบบการเมืองพวกเขาจะเช่ือฟงกฎหมาย  ยนิยอมชําระภาษี 

ปฏิบัติตามนโยบาย ฯลฯ  

  เมื่อระบบการเมืองแปรรูปปจจัยนําเขาใหอยูในรูปของนโยบายหรือปจจัยนําออก 

โดยท่ัวไปนโยบายหรือปจจัยนําออกมักกอใหเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของระบบและตอ

สภาพแวดลอม  ทั้งในดานที่เพิ่มหรือลดความสมดุลใหกับการปฏิบัติหนาที่ของระบบ  ผลกระทบนี้

จะถูกสงกลับเขาไปในระบบการเมืองโดยผานกระบวนการยอนกลับในรูปของปจจัยนําเขาสูระบบ

การเมืองอีกลักษณะเชนนี้เปนวงจรตลอดเวลา 
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  กองทัพบกก็เชนกันที่เปรียบไดกับระบบการเมืองระบบหนึ่ง ที่ประกอบดวยระบบ

ยอย คือ ระบบวัฒนธรรม โครงสรางทางชนช้ัน และกระบวนการจัดสรรแบงปน ส่ิงที่มีคุณคาใน

ระบบการเมืองของกองทัพบก นั่นก็คือ ความกาวหนาในการรับราชการ ซึ่งสงผลตอการกําหนด

นโยบายในการสงเสริมความกาวหนาของกําลังพล 
การประเมินผลนโยบาย 
การประเมินผลนโยบายเปนข้ันตอนรองสุดทายของกระบวนการนโยบาย อัน

ประกอบดวย การกําหนดนโยบาย การนํานโยบายในปฏิบัติ การประเมินผลนโยบาย และการ

วิเคราะหผลสะทอนกลับของนโยบาย โดยทั่วไปงานการประเมินผลนโยบายที่เห็นไดชัดมีอยู 2 

ประการ ประการแรก คือ การกําหนดวาอะไรคือผลของนโยบายที่ตามมา ซึ่งเปนการพรรณนา 

อธิบาย ผลกระทบ และประการที่สอง คือ การตัดสินความสําเร็จหรือความลมเหลวของนโยบาย 

ตามที่ไดต้ังกฎเกณฑมาตรฐานเชิงคุณคาเอาไว อยางไรก็ตาม การประเมินผลนโยบายอาจเกิดข้ึน

ในข้ันตอนใดข้ันตอนหนึ่งของกระบวนการนโยบายก็ได ไมจําเปนตองรอใหมีการนํานโยบายไปสู

การปฏิบัติกอน แลวจึงจะมีการประเมินผลนโยบาย เชน การคาดการณ หรือ การทํานายผลของ

ทางเลือกนโยบาย กอนที่จะนํามากําหนดเปนนโยบาย ก็ถือเปนการประเมินผลนโยบายในข้ัน

กําหนดนโยบาย เปนตน 

การประเมินนโยบาย ชวยใหผูกําหนดนโยบายและนักวิเคราะหนโยบายรับรูถึงการ

วิพากษวิจารณเกี่ยวกับวัตถุประสงค เปาหมายและคุณคาของนโยบาย โดยการตั้งคําถามอยาง

เปนระบบ  
ความหมายของการประเมินผลนโยบาย  
การประเมินผลนโยบาย เปนแนวคิดที่มีคํานิยามหลากหลาย ข้ึนอยูกับความสนใจ

หรือจุดมุงเนนในการศึกษาของนักวิชาการแตละคน ซึ่งมีการใหคํานิยามดังตอไปนี้ 

Haveman (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 288) ไดใหคํานิยามหรือคําจํากัดความ

ของการประเมินผลนโยบายวา คือ ความหมายที่จะเขาใจผลของพฤติกรรมมนุษยและโดยเฉพาะ

อยางยิ่งการประเมินผลแผนงานที่มีตอลักษณะตาง ๆ ของพฤติกรรม 

Jones (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 288) เห็นวาการประเมินผลนโยบาย หมายถึง 

การกระทําที่มีระบบและตอเนื่องเพื่อใหทราบถึงผลของนโยบาย ในลักษณะของผลกระทบที่มีตอ

ปญหาที่นโยบายนั้นมุงแกไข ซึ่งการเมินผลดังกลาวเปนกิจกรรมที่ถือเปนหนาที่ประจําอยางหนึ่ง

ของรัฐบาลในทุกระบบการเมือง เปนเสมือนเคร่ืองมือที่รัฐบาลใชในการทบทวน ตรวจตรา ประเมิน

ความกาวหนาในการทํางานของตนเอง 
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Dunn (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 288) ใหความหมายของการประเมินผล

นโยบายวา เปนข้ันตอนหนึ่งของการวิเคราะหนโยบาย อยางเปนข้ันเปนตอน โดยมุงผลิตขอมูล

ขาวสารที่เกี่ยวของกับผลของการดําเนินการตามนโยบายวาสามารถตอบสนองความตองการของ

สังคม ตอบสนองคุณคาของสังคม และแกไขปญหาที่เปนเปาหมายของนโยบายไดหรือไม อยางไร  

Weiss (จุมพล  หนิมพานิช, 2549, น. 289) ใหความหมายของการประเมินผล

นโยบายวา เปนความสนใจที่มีตอผลลัพธของนโยบายหรือผลท่ีตามมา วาควรจะมีการคัดคาน

หรือไม เมื่อพิจารณาถึงเปาหมายหรือวัตถุประสงคของนโยบาย 
เกณฑในการประเมินผลนโยบาย 
โดยทั่วไป เกณฑการประเมินผลนโยบาย หมายถึงคุณลักษณะหรือระดับที่ถือวาเปน

คุณภาพ ความสําเร็จ หรือความเหมาะสมของทรัพยากร การดําเนินงานหรือผลการดําเนินงาน ซึ่ง

มักจะใชเกณฑประสิทธิภาพ เกณฑประสิทธิผล เกณฑความพอเพียง เกณฑความเปนธรรม 

เกณฑการสนองความตองการ และเกณฑความเหมาะสม  

อยางไรก็ตาม วิทยานิพนธฉบับนี้ ใหความสนใจศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกับวัตถุประสงค

ของนโยบาย อิทธิพลของกลุมผลประโยชนที่มีสวนในการกําหนดนโยบาย และผลกระทบของ

นโยบายตอทัศนคติของบุคลากรในกองทัพ ผูวิจัยจึงใหความสําคัญกับเกณฑการประเมินที่

สอดคลองกับวัตถุประสงคในการศึกษาคร้ังนี้ คือ เกณฑความเปนธรรม เกณฑการสนองความ

ตองการและเกณฑความเหมาะสม 
เกณฑความเทาเทียมหรือความเสมอภาค (Equality) 
ความเทาเทียมหรือความเสมอภาค เปนเกณฑเกี่ยวของกับหลักเหตุผลทางดาน

กฎหมายและสังคม เกณฑนี้พิจารณาไดจากการกระจายผลของนโยบายและความพยายามของ

กลุมตาง ๆ ที่จะไดรับความเปนธรรมหรือความเทาเทียมจากการดําเนินการตามนโยบาย นโยบาย

ที่ใหความเปนธรรมหรือความเทาเทียมคือ นโยบายที่คํานึงถึงการจัดสรรผลประโยชนหรือการ

ใหบริการตาง ๆ กับประชาชนกลุมตาง ๆ ในสังคมอยางเปนธรรม เชน นโยบายกระจายรายได 

นโยบายเปดโอกาสทางการศึกษา และนโยบายการใหบริการสาธารณะตาง ๆ ซึ่งจําเปนตอง

คํานึงถึงการประเมินนโยบายในแงของความเทาเทียมหรือความเสมอภาค นโยบายหรือโครงการ

บางอยางอาจมีประสิทธิผล มีประสิทธิภาพ และความพอเพียง เมื่อพิจารณาจากอัตราสวนของ

ตนทุน ผลประโยชนหรือผลประโยชนสุทธิ อาจไดรับการประเมินวาไมเหมาะสมท่ีจะนํามาปฏิบัติ 

ถานโยบายหลายอยางที่ผูไดรับผลประโยชนมากไมไดเสียคาใชจายหรือคาบริการเลย หรือเสียให

เพียงเล็กนอยเทานั้น ในทํานองกลับกัน นโยบายบางอยางผูเสียคาใชจายหรือคาบริการใหมาก

กลับไดรับประโยชนนอย เปนตน 
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เกณฑการตอบสนองความตองการ (Responsiveness) 
ในบางกรณีจะพบวา นโยบายนั้นมีประสิทธิผล มีประสิทธิภาพ มีความพอเพียง ให

ความเปนธรรม แตมักมีปญหาเกิดข้ึนอยูเสมอวานโยบายน้ันไมสามารถตอบสนองความตองการ 

ความพึงพอใจในคุณคาของกลุมตาง ๆ ได เกณฑการตอบสนองความตองการจึงมีความสําคัญ 

ไมยิ่งหยอนไปกวาเกณฑอ่ืน  ๆโดยเฉพาะการตอบสนองนั้นตรงกับกลุมเปาหมายของนโยบายหรือไม 

ตัวอยางเชน นโยบายดานนันทนาการ ซึ่งมีเปาหมายจะกระจายไปยังกลุมชนทุกเพศ 

ทุกวัย แตปรากฏวากิจกรรมบางอยาง เชน การเลนกีฬา หรือการพักผอนหยอนใจบางสถานที่ เปน

การใหบริการแกคนบางกลุมเทานั้น เชน กลุมคนหนุมสาว เปนตน พวกกลุมคนสูงอายุไมไดรับ

ประโยชนหรือไดรับประโยชนนอยมากจากนโยบายนี้ ทั้ง ๆ ที่เปนกลุมเปาหมายสําคัญกลุมหนึ่ง 

เกณฑในการประเมินนโยบายประการนี้จึงมีความมุงหมายสําคัญที่จะใหนักวิเคราะหนโยบายตอบ

คําถามอยูเสมอวา นโยบายนั้นตอบสนองตก ใหความพึงพอใจ มีคุณคาตอสังคมมากนอยเพียงไร 

และนโยบายนั้นสนองตอบความตองการของกลุมที่ไดรับประโยชนคือกลุมเปาหมายหรือไม 
เกณฑความเหมาะสม (Appropriate) 
ความเหมาะสม ซึ่งหากพิจารณาถึงหลักเหตุผลในดานเกี่ยวกับหลักการหรือสาระ

ของนโยบาย เปนที่ยอมรับวา ความเหมาะสมของนโยบายใดนโยบายหน่ึงนั้นมิใชข้ึนอยูกับเกณฑ

การประเมินเกณฑใดโดยเฉพาะ แตจะตองอาศัยหลายเกณฑประกอบกัน เกณฑความเหมาะสม

จะตองพิจารณาถึงคุณคาของวัตถุประสงคของนโยบาย ความมีเหตุมีผลสนับสนุนสมมติฐาน 

ตาง ๆ ของวัตถุประสงคนั้น ในขณะที่เกณฑการประเมินอ่ืน ๆ จะถือวาวัตถุประสงคเปนเร่ืองที่ยอมรับ

กันแลว เชน เกณฑการประเมินเร่ืองประสิทธิภาพและความเปนธรรม ไมเคยต้ังคําถามเกี่ยวกับ

วัตถุประสงค แตเกณฑความเหมาะสมจะตองถามวาวัตถุประสงคนั้นเหมาะสมหรือไม การที่ตอบ

คําถามนี้ไดจะตองพิจารณาเกณฑตาง ๆ ในการประเมินรวมกัน คือ จะตองใชหลักเหตุผลหลายดาน 

การใชเกณฑในการประเมินผลนโยบายน้ัน มิไดหมายความวา จะตองใชเกณฑ 

ทุกเกณฑใหครบถวนจึงจะกระทําการประเมินผลนโยบายไดในทางปฏิบัติมักจะใชเกณฑใดเกณฑ

หนึ่งเปนหลัก เพื่อแสดงใหเห็นถึงจุดเนนหรือเพื่อแสดงใหทราบวาการประเมินนโยบายนั้นให

ความสําคัญในเร่ืองใด เชน ใชเกณฑประสิทธิภาพหรือเกณฑความเปนธรรมเปนหลัก ดังนี้ เปนตน  

ถาหากนโยบายสาธารณะใดสามารถใชเกณฑการประเมินไดทุกเกณฑ ยอมแสดงวานโยบาย

สาธารณะนั้นมีคุณคาอยางยิ่ง ในทางปฏิบัติ ผูทําการประเมินนโยบายจะใชเกณฑตาง ๆ มากกวา

เกณฑหนึ่งเกณฑใดโดยเฉพาะในการประเมินนโยบาย เชน อาจใชเกณฑความเปนธรรมรวมกับ

เกณฑประสิทธิภาพ หรือใชเกณฑอ่ืน ๆ นอกจากที่ไดอธิบายมาแลวขางตน เชน เกณฑดาน 
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จริยธรรม หรือเกณฑดานคานิยมของสังคม หรือแมกระทั่งมีการพิจารณาคุณสมบัติอ่ืนเปนพิเศษ

วาใครคือ บุคคลที่ควรไดรับประโยชนจากนโยบายไดเชนกัน 

การประเมินผลนโยบาย เปนองคประกอบสําคัญในกระบวนการนโยบาย เนื่องจาก
เปนเคร่ืองชี้วัดความสําเร็จของนโยบายและเปนเครื่องสะทอนความรูสึกของบุคคลที่เกี่ยวของตอ 
วัตถุประสงค คุณคา และประโยชนของนโยบายหนึ่ง ๆ ในสวนของกองทัพบก การประเมินผล
นโยบายในการสงเสริมความกาวหนาของกําลังพล จะชวยใหผูที่มีหนาที่ในการกําหนดนโยบาย
ของกองทัพ ไดรับทราบเสียงสะทอนเก่ียวกับนโยบายดังกลาว เพื่อจะไดนําขอมูลเหลานั้นมาใช
เปนปจจัยนําเขาในกระบวนการกําหนดนโยบายของกองทัพ โดยเกณฑที่ผูวิจัยจะใชในการ
ประเมินผลนโยบายในการสงเสริมความกาวหนาในการรับราชการของกําลังพล คือ ความเสมอภาค
และความเปนธรรมของกระบวนการกําหนดนโยบาย รวมทั้ง ความสามารถของนโยบายในการ
ตอบสนองความตองการความกาวหนาในอาชีพของกําลังพลและความเหมาะสมของเหตุผลของ
นโยบาย 
 

2. นโยบายของกองทัพในการสงเสริมความกาวหนา 
ในการรับราชการของกาํลังพล 

 
2.1 คําสั่งกองทัพบก ที่ 823/2530 เรื่อง กาํหนดแนวทางรับราชการของนายทหารสัญญาบัตร 
  

2.1.1   กลาวนํา  
แนวทางรับราชการของนายทหารสัญญาบัตร คือ นโยบาย หลักการและ

วิธีดําเนินการกําลังพลตอนายทหารสัญญาบัตรที่เกี่ยวกับการบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนง
ตาง ๆ ต้ังแตเร่ิมเขารับราชการจนถึงตําแหงสุดทายหรือตําแหนงสูงสุดตามแนวทางรับราชการนี้
หรือจนพนจากประจําการและเร่ืองอ่ืน ๆ ทางดานกําลังพลที่เกี่ยวของ  

2.1.2  ความมุงหมายและขอบเขต  
1)  ความมุงหมาย  

1.1 เพื่อใหหนวย/เหลาสายวิทยาการยึดถือเปนหลักในการจัดการและ
ดําเนินการกําลังพล 

1.2 เพื่อใหนายทหารสัญญาบัตรไดทราบถึงปจจัยที่จะสงเสริมและหรือ
จํากัดความกาวหนาในการรับราชการเพื่อจะไดปรับปรุงความรูความสามารถ สรางสมประสบการณ
และพัฒนาคุณสมบัติของตนใหเหมาะสมที่จะปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ตาง ๆ ซึ่งจะทําใหรับ
ราชการกาวหนาไปไดดีที่สุด 
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1.3 เพื่อใหการบรรจุและแตงต้ังนายทหารสัญญาบัตรไปดํารงตําแหนง

ตาง ๆ เปนไปอยางเหมาะสม อํานวยใหกองทัพบกพร่ังพรอมดวยกําลังพลนายทหารสัญญาบัตรที่

มีประสิทธิภาพ มีความรูความสามารถที่จะปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ ได อีกทั้งสามารถพัฒนา

และคัดเลือกนายทหารสัญญาบัตรที่มีความรูความสามารถและมีคุณสมบัติดีที่สุดไปดํารง

ตําแหนงบังคับบัญชาและอํานวยการในระดับสูงไดตอไป  

2) ขอบเขต  แนวทางรับราชการของนายทหารสัญญาบัตรนี้ใหยึดถือและ

ใชเปนหลักปฏิบัติตอนายทหารสัญญาบัตรทุกเหลา (ยกเวนเหลา ผท. และ ธน.) ต้ังแตเร่ิมเขารับ

ราชการ จนมียศเปน พ.อ. (ไมรวมถึง พ.อ.รับเงินเดือน ระดับ น. 5) สําหรับนายทหารสัญญาบัตร

หญิง ใหใชแนวทางรับราชการเชนเดียวกับนายทหารสัญญาบัตรชาย เฉพาะในสวนที่ไมขัดตอ

สภาพรางกายและขนบธรรมเนียมประเพณี  
2.1.3  คุณสมบัติทั่วไปของนายทหารสัญญาบัตร 

เนื่องจากกองทัพบกจําเปนตองสรรหาบุคคลและพัฒนากําลังพล โดยเฉพาะ

นายทหารสัญญาบัตร ใหมีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะปฏิบัติภารกิจในการปองกันประเทศและ

เตรียมพรอมที่จะตอสูใหไดชัยชนะในสงครามทุกรูปแบบ จึงกําหนดคุณสมบัติของบุคคลที่ตองการ 

ซึ่งหนวย/เหลาสายวิทยาการตองยึดถือเปนเปาหมายในการสรรหาและพัฒนาปลูกฝงใหกับ

นายทหารสัญญาบัตรทุกนาย ดังนี้ 
1)  คุณสมบัติพื้นฐาน 

1.1 ยึดมั่นในอุดมการณของชาติ (หมายถึงตองเชื่อถือและยึดมั่นใน

สถาบัน องคกร รวมทั้งแนวนโยบายตาง ๆ ที่กําหนดข้ึนโดยสถาบันและองคกรที่ทําหนาที่ปกครอง

ประเทศโดยถูกตองอยูนั้น) 

1.2 รักทหารและกองทัพ 

1.3 มีความรับผิดชอบ 

1.4 เสียสละ 

1.5 ซื่อสัตยสุจริต  
2) คุณสมบัติทางทหาร  

2.1 กลาหาญ  

2.2 พูดตรง  เปดเผยและจริงใจ  

2.3 มีความสามารถรอบรูทั้งทางเทคนิคและยุทธวิธีและการในหนาที่  

2.4 เอาใจใสตอภารกิจและความสําเร็จของหนวย  

2.5 กลาเส่ียงอยางมีไหวพริบและรูเทาถึงการณ 
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2.6 มีความคิดริเร่ิม  

2.7 ยึดมั่นและตรงตอหลักการ  

2.8 มีสมรรถภาพรางกายตามเกณฑที่กําหนด  
2.1.4  ประเภทของนายทหารสัญญาบัตร 

กําลังพลนายทหารสัญญาบัตรของกองทัพบกประกอบดวยผูที่ สําเร็จ

การศึกษาจากสถาบันการศึกษาตาง ๆ กัน พื้นความรูของนายทหารสัญญาบัตรที่สําเร็จการศึกษา

จากสถาบันการศึกษาตางกันยอมตองตางกันดวย ดังนั้น เพื่อใหการกําหนดแนวทางรับราชการ

ของนายทหารสัญญาบัตร ซึ่งก็คือแนวทางการบรรจุและแตงต้ังใหไปดํารงตําแหนงตาง ๆ รวมทั้ง

การพัฒนาบุคคลเปนไปอยางเหมาะสมสอดคลองกับความรูพื้นฐานจากสถาบันที่เปนแหลงกําเนิด 

จึงแบงนายทหารสัญญาบัตรตามพื้นความรูหรือแหลงกําเนิดเปน 4 ประเภท คือ 

ประเภทที่ 1 คือ นายทหารสัญญาบัตรที่สําเร็จการศึกษาจากแหลงผลิต

หลักของกองทัพบก ไดแก โรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา หลักสูตรหลักประจํา (กําเนิด นร.), 

วิทยาลัยแพทยศาสตรพระมงกุฎเกลา หลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิต (กําเนิด นพท.) และโรงเรียน

ทหารตางประเทศที่ กห. รับรองหลักสูตรไมตํ่ากวาปริญญาตรี (กําเนิด นรต.)  

ประเภทที่ 2 คือ นายทหารสัญญาบัตรที่ไดจากการผลิต ดวยวิธีพิเศษ

เรงดวนเพื่อแกปญหากําลังพลขาดแคลนเปนคร้ังคราวตามความจําเปน ไดแก นายทหารสัญญาบัตร 

ที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตรนักเรียนนายรอยสํารอง (กําเนิด นรส.) และหลักสูตรนักเรียนนายรอย

พิเศษ (กําเนิด นรพ.) และนายทหารสัญญาบัตรที่สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายทหาร

ตางประเทศ นอกเหนือจากหัวขอ ประการที่ 1  

ประเภทที่ 3 คือ นายทหารสัญญาบัตรที่เดิมรับราชการเปนนายทหารชั้น

ประทวนแลวไดรับการคัดเลือกใหเล่ือนฐานะเปนนายทหารสัญญาบัตร ตามโควตาประจําปหรือได

ศึกษาตอจนมีคุณวุฒิต้ังแตอนุปริญญาข้ึนไป แลวใชคุณวุฒินั้นเล่ือนฐานะเปนนายทหารสัญญา

บัตร (กําเนิด นป.)  

ประเภทที่ 4 คือ นายทหารสัญญาบัตรที่ไดจากบุคคลที่สําเร็จการศึกษาจาก

โรงเรียนวิทยาลัย หรือมหาวิทยาลัยทางพลเรือน ซึ่งมีคุณวุฒิในสาขาวิชาตาง ๆ ตามที่กองทัพบก

ตองการ และที่กองทัพบกรับโอนจากสวนราชการอ่ืนนอก กห. (กําเนิด พ.) 
2.1.5 แนวทางการบรรจุแตงต้ัง และพัฒนานายทหารสัญญาบัตร 

1)  กลาวทั่วไป  กองทัพบกจะกําหนดนโยบายและหลักการในการบรรจุ

แตงต้ังและพัฒนานายทหารสัญญาบัตรอยางกวาง ๆ เพื่อใหหนวย/เหลาสายวิทยาการ ไดยึดถือ

และใชเปนหลักในการบรรจุแตงต้ังและพัฒนานายทหารสัญญาบัตรในหนวย/เหลาสายวิทยาการ 
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รวมทั้งเปนการวางแผนเพื่อหมุนเวียนบรรจุโยกยายนายทหารสัญญาบัตรอีกดวย ซึ่งการ

ดําเนินการในเร่ืองนี้จะตองพิจารณาปรับปรุงใหรัดกุมและทันสมัยอยูเสมอตามระยะเวลาอัน

สมควร  
2)  หลักการทั่วไปในการหมุนเวียนบรรจุโยกยาย และพัฒนานายทหาร

สัญญาบัตร 
2.1 การบรรจุหรือแตงต้ังนายทหารสัญญาบัตรใหดํารงตําแหนงใดนั้น

จะตองพิจารณาบรรจุหรือแตงต้ังจากบุคคลที่มีคุณวุฒิหรือคุณสมบัติตรงกับคุณวุฒิที่กําหนด

สําหรับตําแหนง และหรือคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของตําแหนงนั้น ๆ ดวย  

2.2 การหมุนเวียนนายทหารสัญญาบัตร (รวมทั้งนายทหาร ฝสธ.) ใหทํา

หนาที่ตาง ๆ เปนส่ิงพึงประสงค เปนการฝกงานใหสามารถปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ แทนกันได และ

เทากับเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพของนายทหารสัญญาบัตรแตละนายใหสูงข้ึน การหมุนเวียนใหทํา

หนาที่นี้จะตองพิจารณาใหเหมาะสมกับชั้นยศ และความรูความสามารถของนายทหารสัญญาบัตร

แตละคน และเพื่อใหนายทหารสัญญาบัตรไดคุนเคยตอภูมิประเทศในภาคตาง ๆ ในระยะแรก ๆ 

ของการรับราชการเปนนายทหารสัญญาบัตร (1-10 ปแรก) ควรหมุนเวียนบรรจุใหปฏิบัติหนาที่ใน

หนวยซ่ึงต้ังอยูในตางกองทัพภาค หรือ กองพลที่เปน นขต.ทบ. ใหมากที่สุดเทาที่จะทําได  

2.3 การบรรจุใหทําหนาที่อยูในตําแหนงเดียวนาน ๆ พึงละเวน ระยะเวลาที่

บรรจุใหทําหนาที่ในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง ตามปกติไมควรเกิน 3 ป 

2.4 การเล่ือนนายทหารสัญญาบัตรใหดํารงตําแหนงสูงข้ึนนั้น จะตอง

คัดเลือกจากผูที่มีคุณสมบัติและคุณวุฒิเหมาะสม มีความรูความสามารถดีเดน โดยพิจารณาจาก

ประวัติการรับราชการและรายงานประเมินคาการปฏิบัติงานนายทหาร  

2.5 การพัฒนานายทหารสัญญาบัตรดวยการใหการศึกษาเปนส่ิงจําเปน 

เพื่อใหไดนายทหารสัญญาบัตรที่มีความรูพอที่จะคัดเลือกบรรจุในตําแหนงตาง ๆ ได เหลาสาย

วิทยาการจะตองวางแผนใหการศึกษา เพื่อใหนายทหารสัญญาบัตรในเหลาสายวิทยาการสามารถ

ปฏิบัติงานในสายงานของตนไดเปนอยางดี รวมทั้งควรสงเสริมใหเขาศึกษาเพิ่มเติมในสถานศึกษา

ของพลเรือนในสาขาวิชาตาง ๆ ที่กองทัพบกตองการ ตามความเหมาะสม มาตรฐานการศึกษาที่

ถือวาสําคัญและจําเปนสําหรับนายทหารสัญญาบัตรในการบรรจุและเล่ือนข้ึนในตําแหนงระดับ

ตาง ๆ ใหยึดถือ ดังนี้คือ  

2.5.1 การปฐมนิเทศ สําหรับนายทหารที่ไดรับการบรรจุเขารับราชการ

ใหมเพื่อใหมีความรูพื้นฐานในเร่ืองตาง ๆ ที่จําเปนสําหรับการรับราชการเปนนายทหารสัญญาบัตร 
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2.5.2 หลักสูตรชั้นนายรอยของเหลา (หรือเทียบเทา) ผูที่สําเร็จ

การศึกษาหลักสูตรนี้ ใหเล่ือนข้ึนครองตําแหนง อัตรา ร.อ.ได  

2.5.3 หลักสูตรชั้นนายรอยของเหลา (หรือเทียบเทา) ผูที่สําเร็จ

การศึกษาหลักสูตรนี้ ใหเล่ือนข้ึนครองตําแหนง อัตรา พ.ต.ได  

2.5.4 การเล่ือนข้ึนในตําแหนง อัตรา พ.อ. ตองมีคุณวุฒิการศึกษา

ระดับปริญญาตรีในสาขาวิชาที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ที่ปฏิบัติอยูและหรือที่จะเลื่อนข้ึน และ

จะตองผานการศึกษาตามแนวทางรับราชการในขอ 2.5.2 และ 2.5.3 มากอนดวย  

2.5.5 บรรจุในตําแหนงอัตราของฝายเสนาธิการ (สธ.) ตองสําเร็จ

การศึกษาจาก รร.เสนาธิการทหารบก หลักสูตรหลักประจํา หรือหลักสูตรที่ ทบ. กําหนดให

เทียบเทา รตร.สธ.ทบ. หลักสูตรหลักประจํา  
3) แบบฉบับการรับราชการและพัฒนาการของนายทหารสัญญาบัตร

ใน ทบ. (อนุผนวก 1) 
3.1 การเลื่อนยศ  

3.1.1 นายทหารสัญญาบัตรจะไดรับการเล่ือนยศสูงข้ึนเมื่อมีจํานวนป

รับราชการตามที่กําหนดในระเบียบ กห. วาดวยการแตงต้ังยศและการเล่ือนยศของราชการทหาร 

อยางไรก็ตามยังมีปจจัยอ่ืน ๆ อีก ที่อาจจะทําใหเล่ือนยศเร็ว และชากวานี้ได ปจจัยเหลานี้ไดแก  

    - ระดับหรือคุณวุฒิการศึกษากอนขารับราชการ  

    - เงินเดือนที่ไดรับ/เล่ือนในแตละป 

    - ตําแหนง/อัตราที่ไดรับการบรรจุหรือแตงต้ัง 

    - ผลการปฏิบัติงาน  

    - หลักเกณฑอ่ืน ๆ ที่ทางราชการกําหนด 

3.1.2 แบบฉบับการเล่ือนยศของนายทหารสัญญาบัตรตามเกณฑ

ทั่วไปเมื่อพิจารณาจากปรับราชการ จะเปนดังนี้ 

    - รับราชการครบ 3 ป เล่ือนยศเปน รท. 

    - รับราชการครบ 7 ป เล่ือนยศเปน ร.อ. 

    - รับราชการครบ 10 ป เล่ือนยศเปน พ.ต. 

    - รับราชการครบ 13 ป เล่ือนยศเปน พ.ท. 

    - รับราชการครบ 16 ป เล่ือนยศเปน พ.อ. 

    - และเมื่อรับราชการครบ 19 ป เล่ือนเปน พ.อ.พิเศษ และเปน 

นายพล ในปที่ 21 
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3.2 การศึกษา นายทหารสัญญาบัตรจะไดรับการพัฒนาดวยการให

การศึกษาฝกอบรมต้ังแตเร่ิมเขารับราชการตามลําดับดังนี้  

3.2.1 การปฐมนิเทศ เปนการใหความรูพื้นฐานที่จําเปนสําหรับ 

การรับราชการเปนนายทหารสัญญาบัตร โดยจะใหเขารับการอบรมหรือปฐมนิเทศต้ังแตเร่ิมเขารับ

ราชการ หรือในชวงตน ๆ ของการรับราชการในปแรก 

3.2.2 หลักสูตรเฉพาะหนาที่  ซึ่ งไดแก  หลักสูตรที่ ใหการศึกษา 

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่เฉพาะตาง ๆ ของเหลา หลักสูตรสงทางอากาศ (โดดรม) 

หลักสูตรจูโจม และหลักสูตรการบิน ทบ. เปนตน นายทหารสัญญาบัตรอาจไดรับการคัดเลือกเขา

ศึกษาในหลักสูตรเฉพาะหนาที่ของเหลาหรือสายวิทยาการตามความเหมาะสม และอาจสมัครเขา

รับการคัดเลือกเขาศึกษาในหลักสูตรสงทางอากาศ หลักสูตรจูโจม และหรือหลักสูตรศิษยการบิน 

ทบ. ไดตามความสมัครใจในชวงตน ๆ ของการรับราชการ (ยศ ร.ต.-ร.ท.) และเมื่อสําเร็จการศึกษา

ไดรับการบรรจุเขารับราชการในหนวยและหรือตําแหนงที่กําหนดจะไดรับเงินเพิ่มพิเศษสําหรับ 

คุณวุฒินั้น ๆ ดวย  

3.2.3 หลักสูตรชั้นนายรอย เปนหลักสูตรสําคัญพื้นฐานที่จะใหความรู

เบ้ืองตนหรือพื้นฐานของเหลาที่นายทหารสัญญาบัตร สังกัด ถือเปนหลักสูตรสําหรับนายทหาร

สัญญาบัตรทุกนายที่จะเล่ือนข้ึนเปน ร.อ. ตองเขาและศึกษาใหสําเร็จกอนจึงจะไดรับการพิจารณา

ใหเล่ือนข้ึนได (เวนนายทหารสัญญาบัตรคุณวุฒิพิเศษ ในบางเหลา/สายวิทยาการที่ ทบ. ไดยกเวน

หรือผอนผันใหแลว) ปกติจะรับนายทหารสัญญาบัตรที่มีชั้นเงินเดือน ต้ังแตระดับ น. 1 ชั้น 7 ข้ึนไป 

เขาศึกษา เวนนายทหารสัญญาบัตรที่สําเร็จการศึกษาจาก รร.จปร. ใหเขาศึกษาไดต้ังแตปแรกท่ี

ออกรับราชการ 

3.2.4 หลักสูตรชั้นนายพัน เปนหลักสูตรหลักที่สําคัญอีกหลักสูตรหนึ่ง

ที่จะใหความรูตาง ๆ เกี่ยวกับเทคนิคหรือการปฏิบัติงาน หรือการปฏิบัติการรบชั้นสูงซึ่งนายทหารชั้น

นายพันหรือสูงกวาจะตองทราบเพื่อจะไดปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ ถือเปนหลักสูตร

สําหรับนายทหารที่จะเลื่อนข้ึน พ.ต. ตองเขาและศึกษาใหสําเร็จกอนจึงจะเล่ือนข้ึนได (เวน

นายทหารสัญญาบัตรคุณวุฒิพิเศษ ในบางเหลา/สายวิทยาการที่ ทบ. ไดยกเวนหรือผอนผันให

แลว) ปกติจะรับนายทหารสัญญาบัตรที่มีชั้นเงินเดือน ต้ังแต ระดับ น. 1 ชั้น 11 ข้ึนไป  

3.2.5 หลักสูตร รร.สธ.ทบ. เปนหลักสูตรสําหรับนายทหารที่จะไปบรรจุ

ทําหนาที่ฝายเสนาธิการ ในหนวยตาง ๆ นายทหารสัญญาบัตรที่จะเขาศึกษาในหลักสูตรนี้

นอกจากจะเปนผูที่มีคุณสมบัติตาง ๆ ตามที่กําหนด (ระเบียบ ทบ. วาดวยโรงเรียนเสนาธิการ
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ทหารบก สถาบันวิชาการทหารบกช้ันสูง) แลว จะตองผานการสอบคัดเลือกดวยจึงจะเขาศึกษาใน 

รร.สธ.ทบ. ไดปกติ นายทหารที่จะรับเขาศึกษาในหลักสูตรนี้ จะตองมีเวลารับราชการครบ 7 ปแลว 

ยศและเงินเดือนอยูระหวาง ร.อ.รับเงินเดือน น. 1 ชั้น 14 จนถึง พ.ต. รับเงินเดือน น. 2 ชั้น 5 

3.2.6 หลักสูตรของ ทบ. และตางเหลาทัพในชวงช้ันยศ ร.อ. ถึง พ.อ. มี

อาทิเชน หลักสูตร รร.สธ.ทบ. เรงรัดหรือเพิ่มเติม หลักสูตรเตรียมการสําหรับผูบังคับหนวย หลักสูตร 

รร.สธ.ทอ. หลักสูตร รร.สธ.ทร. หลักสูตร รร.สธ.ทหาร และหลักสูตรของสายวิทยาการตาง ๆ เชน 

หลักสูตรนายทหารงบประมาณ หลักสูตรการสงกําลังบํารุงชั้นสูง หลักสูตรการขาวกรอง ฯลฯ  

หลักสูตรตาง ๆ เหลานี้หรือสายวิทยาการจะขออนุมัติเปดการศึกษาตามความเหมาะสม เพื่อรับ

นายทหารสัญญาบัตรในชวงช้ันยศนี้เขาศึกษาเปนการเพิ่มเติมความรูและใหสามารถปฏิบัติงานใน

ตําแหนงตาง ๆ  ในระดับนี้ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

3.2.7 สถานศึกษาทางพลเรือน เพื่อเปนการยกระดับคุณวุฒิหรือ

ความรูนายทหารสัญญาบัตรของกองทัพบกใหสูงข้ึน และใหไดเทคนิคและวิทยาการที่กาวหนา  

นํามาพัฒนากองทัพบกใหทันสมัยยิ่งข้ึน นายทหารสัญญาบัตรที่มีความรูความสามารถจะไดรับ

การสนับสนุนดวยการคัดเลือกเพื่อรับทุนการศึกษา ไปศึกษาในสถานศึกษาของพลเรือนในสาขา

ตาง ๆ ที่กองทัพบกตองการ สําหรับนายทหารอื่น ๆ ทั่วไปที่ประสงคจะไปศึกษาเพิ่มเติมโดยทุน

สวนตัว ก็จะไดรับการสนับสนุนดวยการใหลาไปศึกษาตามความเหมาะสม  

3.2.8 หลักสูตร วทบ. เปนหลักสูตรการศึกษาทางทหารระดับสูงสุด

ของกองทัพบก สําหรับนายทหารสัญญาบัตร ชั้น พ.อ.-พ.อ.พิเศษ ไดเขาศึกษา เพื่อเพิ่มพูนความรู

ใหพรอม สําหรับการเล่ือนข้ึนปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงระดับสูงของกองทัพบกตอไป 

3.3 ตําแหนงราชการ นายทหารสัญญาบัตรจะไดรับการบรรจุในตําแหนง

อัตราที่เหมาะสมสอดคลองกับชั้นยศ กลาวคือตําแหนง อัตรา ร.ท. จะบรรจุนายทหาร ยศ ร.ต.-ร.ท. 

ตําแหนง อัตรา ร.อ. จะบรรจุนายทหาร ยศ ร.ต. ใหรักษาราชการได ตําแหนง อัตรา พ.ต. จะบรรจุ

นายทหาร ยศ ร.อ.-พ.ต. (เวนในกรณีเชนเดียวกับอัตรา ร.อ.), ตําแหนง อัตรา พ.ท. จะบรรจุ

นายทหาร ยศ พ.ต.-พ.ท. และตําแหนง อัตรา พ.อ. จะบรรจุนายทหาร ยศ พ.ท.-พ.อ. 

ตําแหนงบรรจุในชั้นยศตาง ๆ ตาม อนุผนวก 1 เปนตําแหนงบรรจุที่ใช

ในการบรรจุและแตงต้ังนายทหารสัญญาบัตรทั่วไปซึ่งมีคุณสมบัติและพัฒนาการเปนไปตามข้ันตอน

ตาง ๆ ตามแบบ สําหรับนายทหารสัญญาบัตรซึ่งไมสามารถพัฒนาและไมมีพัฒนาการเปนไปตาม

แบบฉบับนี้ หนวย/เหลาสายวิทยาการ จะตองปรับการบรรจุแตงต้ังใหเหมาะสมสอดคลองกับ

พัฒนาการของนายทหารสัญญาบัตรผูนั้นเปนราย ๆ ไป  
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4)   นโยบายการบรรจุและพัฒนานายทหารสัญญาบัตรแตละประเภท 
4.1 ประเภทที่ 1 เนื่องจากเปนกําลังพลที่มีคุณคาสูงผลิตไดนอย จึงใหบรรจใุน

ทุกระดับหนวยเพื่อเปนหลักเทาที่จําเปน และใหวางแนวทางหมุนเวียนทําหนาที่ในตําแหนงตาง ๆ  

รวมทั้งใหการฝก ศึกษา อบรม ใหมีความรูความสามารถปฏิบัติงาน หรือกํากับดูแลการปฏิบัติงาน

ในตําแหนงตาง ๆ ทุกระดับและทุกตําแหนงได นายทหารสัญญาบัตรประเภทนี้ตองพัฒนาใหพรอม

ที่จะเล่ือนข้ึนดํารงตําแหนงผูบังคับบัญชาและหรือฝายอํานวยการในระดับสูงของ ทบ. ไดตอไป 

4.2 ประเภทที่ 2 เปนกําลังพลที่กองทัพบกจัดหามาบรรจุในตําแหนงตาง ๆ 

เปนคร้ังคราว เพื่อแกปญหาการขาดแคลนกําลังพลประเภทอ่ืน สวนใหญเปนการจัดหาแบบเรงดวน 

ดังนั้น การใหการศึกษาฝกอบรมกอนบรรจุเขารับราชการ จึงกระทําเทาที่จําเปนใหมีความรูพอใน

การปฏิบัติการหรือปฏิบัติหนาที่จํากัดอยูในระดับหนึ่ง การบรรจุที่ตรงกับวัตถุประสงคและ

เหมาะสมกับความรูความสามารถของนายทหารประเภทนี้คือ บรรจุในตําแหนงตาง ๆ ในชั้นตน

ที่วางเพื่อเสริมหรือทดแทนนายทหารประเภท 1 และ 3 การบรรจุและหมุนเวียนทําหนาที่ตาง ๆ ใน

ชั้นตนยศ ร.ต., ร.ท. และ ร.อ. (เมื่อสําเร็จหลักสูตรชั้นนายรอยแลว) คงบรรจุและหมุนเวียนใน

ตําแหนงตาง ๆ เพื่อใหทําหนาที่และมีประสบการณในการบังคับบัญชาและการปฏิบัติการของ

หนวยทหารระดับหมวดและกองรอย หลังจากนั้นใหวางแนวทางพัฒนาดวยการบรรจุหมุนเวียน 

รวมทั้งการใหการศึกษาฝกอบรมใหมีความรูความสามารถปฏิบัติงานหรือกํากับดูแลการปฏิบัติงาน

ในตําแหนงหนาที่ทางดานธุรการ กําลังพล การฝกศึกษา การสงกําลังบํารุง และอ่ืน ๆ ที่ไมใชการ

บังคับบัญชาหนวยกําลังรบ และไมเกี่ยวของหรือมีหนาที่ในการวางแผนการรบโดยตรง (ไมใชทํา

หนาที่ดานยุทธการ) 

4.3 ประเภทที่ 3 เนื่องจากนายทหารสัญญาบัตรประเภทนี้เล่ือนฐานะมาจาก

นายทหารประทวน พื้นความรูสวนใหญตํ่ากวาปริญญาตรี (เวนบางรายที่ไปศึกษาตอ) แตมี

ประสบการณจากการปฏิบัติหนาที่เมื่อเปนนายทหารชั้นประทวนเพียงพอที่จะปฏิบัติการหรือปฏิบัติ

หนาที่ทางการรบ สนับสนุนการรบ หรือสนับสนุนการชวยรบ ในหนวยทหารตาง ๆ ได แตไมเหมาะที่

จะบรรุใหทําหนาที่ในตําแหนงทางเทคนิคที่ตองใชความรูทางวิทยาการสาขาตาง ๆ โดยเฉพาะ 

(เวนแตจะไดรับการศึกษาหรืออบรมเปนการเฉพาะแลว) การบรรจุหมุนเวียนนายทหารสัญญาบัตร

ประเภทนี้ ในช้ันยศ ร.ต.-ร.อ. ใหบรรจุหมุนเวียนไดในตําแหนงตาง ๆ เพื่อใหปฏิบัติหนาที่และมี

ประสบการณในการบังคับบัญชาและการปฏิบัติการของหนวยระดับหมวดและกองรอย เวน

ตําแหนงหนาที่ที่ตองบรรจุจากผูที่มีความรูทางวิทยาการเฉพาะในสาขานั้น (ยกเวนผูที่ไดเลื่อน
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ฐานะโดยใชคุณวุฒิ) หลังจากนั้นใชวางแนวทางพัฒนาเชนเดียวกับนายทหารสัญญาบัตร

ประเภทที่ 2 

4.4 ประเภทที่ 4 นายทหารสัญญาบัตรประเภทนี้เปนผูที่มีความรูเฉพาะใน

วิทยาการสาขาตาง ๆ ซึ่งกองทัพบกตองการ ปกติจะบรรจุใหปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ที่กําหนด

สําหรับคุณวุฒินั้น ๆ โดยเฉพาะ อยางไรก็ดีเนื่องจากนายทหารประเภทน้ีสวนใหญเปนบุคคลพลเรือน

ที่ยังไมรูจักหรือคุนเคยกับชีวิตและการปฏิบัติการของทหารและหนวยทหารมากอน เมื่อบรรจุเขารับ

ราชการในปแรก ๆ หากกระทําไดควรบรรจุใหปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงในหนวยกําลังรบหรือใกลชิด 

หรือสนับสนุนโดยใกลชิดกับหนวยกําลับรบใหมากที่สุด ตอจากนั้นใหหมุนเวียนเลื่อนหรือแตงต้ัง

ใหดํารงตําแหนงที่ตรงกับสายวิทยาการหรือคุณวุฒิของแตละคน รวมทั้งพัฒนาใหมีความรูความ

ชํานาญในวิทยาการเฉพาะสาขานั้นยิ่ง ๆ ข้ึน เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงงานระดับ

ตาง ๆ ของเหลาและสายวิทยาการนั้นไดตอไป 
5) คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง  

คือ คุณสมบัติของนายทหารสัญญาบัตรที่เหมาะสมจะบรรจุในตําแหนงตาง ๆ  

แตละตําแหนงของกองทัพบก ซึ่งจะเปนมาตรการในการควบคุมและกําหนดแนวทางรับราชการ

ใหกับนายทหารสัญญาบัตรทุกนายไดแนนอน ถูกตอง และชัดเจนยิ่งข้ึน หนวย/เหลาสายวทิยาการ

จะตองรวบรวมและพิจารณากําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง ใหกับตําแหนงตาง ๆ ทุกตําแหนง 

ที่รับผิดชอบแลวเสนอให ทบ. (โดย กพ.ทบ.) พิจารณาและส่ังใหใชเปนหลักในการบรรจุและ

แตงต้ังนายทหารสัญญาบัตรไปดํารงตําแหนงตาง ๆ ตอไป การกําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง

ดังกลาวนี้ใหพิจารณากําหนดใหกับตําแหนงต้ังแตอัตรา พ.ต.ข้ึนไป จนถึงอัตรา พ.อ.ทุกตําแหนง 

โดยใหใชหัวขอคุณสมบัติดังตอไปนี้เปนแนวทางในการพิจารณากําหนด (นอกเหนือจากช่ือ

ตําแหนง ชกท. อัตราและหนาที่โดยยอซึ่งตองกําหนดไวทุกตําแหนง) คือ  

 5.1 คุณวุฒิทั่ว ๆ ไป (ทางทหารและหรือพลเรือน)  

 5.2 งานหรือตําแหนงงานที่เคยปฏิบัติหรือเคยดํารงตําแหนงมากอน  

 5.3 เวลารับราชการ, ยศและหรือระดับชั้นเงินเดือนอยางตํ่า 

 5.4 การฝกศึกษาอบรมตามหลักสูตรตาง ๆ  

 5.5 สมรรถภาพทางรางกาย (โดยยึดถือตามเกณฑการทดสอบสมรรถภาพทาง

รางกายของกองทัพบกตามขอ 7) 

 5.6 ผลงานจากรายงานประเมินคาการปฏิบัติงานนายทหาร เชน ระดับคะแนนหรือ

คุณลักษณะเฉพาะของนายทหารที่ตองการ เปนตน  
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 5.7 เงื่อนไขอ่ืน ๆ ที่จําเปนตองกําหนด เชน โรคประจําตัวหรืออาการพิการทุพพลภาพที่

ไมเหมาะกับการปฏิบัติงานในตําแหนงนี้ ฯลฯ เปนตน  

 
2.2 สถิตินายทหารที่ไดรับพระบรมราชโองการ โปรดเกลาฯใหรับราชการและเลื่อนตําแหนง 

(ระดับชั้นนายพล) ระหวางป พ.ศ. 2550 – 2552 
 

ในแตละป จะมีการออกประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เพื่อเผยแพรพระบรมราชโองการ 

โปรดเกลาฯ ใหนายทหารรับราชการสนองพระเดชพระคุณ ปละ 2 คร้ัง คือ ชวงเดือนเมษายน และ

ตุลาคม ซึ่งผูที่มีรายช่ืออยูในประกาศดังกลาว ประกอบดวย นายทหารที่รับราชการใน 5 หนวยงาน 

คือ กระทรวงกลาโหม สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม กองทัพบก กองทัพเรือ และกองทัพอากาศ 

ซึ่งเปนนายทหารที่มีชั้นยศ ระดับ พล.ต. พล.ร.ต. และ พล.อ.ต. ข้ึนไป รวมทั้ง นายทหารชั้นยศ 

พ.อ. และ น.อ. ที่ไดเล่ือนข้ึนดํารงตําแหนงในระดับชั้น นายพล ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลการ

แตงต้ังโยกยาย จํานวน 4 คร้ัง ในรอบ 2 ป ต้ังแต พ.ศ.2550 - 2552 และจัดทําสถิติ นําเสนอใน

รูปแบบตาราง ดังตอไปนี้ 

 

ตารางที่  2.1 

สถิติผูที่ไดรับพระบรมราชโองการ โปรดเกลาฯ ใหรับราชการและเล่ือนตําแหนง 

(ระดับชั้นนายพล) ในสวนของกองทัพบก คร้ังที่ 2/2550  

ประกาศ ณ. วนัที ่19 กันยายน พ.ศ.2550  

 

แหลงกาํเนิด 

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 

รอยละ 85.6 7.2 5.6 1.6 100.0 

ที่มา:  “ใหนายทหารรับราชการ,” โดย กระทรวงกลาโหม, สืบคนเมื่อวันที่ 27 เม.ย. 2552, จาก 

www.mod.go.th.   
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ตารางที่ 2.2 
สถิติผูที่ไดรับพระบรมราชโองการ โปรดเกลาฯ ใหรับราชการและเล่ือนตําแหนง 

 (ระดับชั้นนายพล) ในสวนของกองทัพบก คร้ังที่ 1/2551  
ประกาศ ณ วนัที ่20  มีนาคม 2551 

 

แหลงกาํเนิด 
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 

รอยละ 88.39 4.46 2.68 4.46 100.0 

ที่มา:  “ใหนายทหารรับราชการ,” โดย กระทรวงกลาโหม, สืบคนเมื่อวันที่ 27 เม.ย. 2552, จาก 
www.mod.go.th.   

 
ตารางที่  2.3 

สถิติผูที่ไดรับพระบรมราชโองการ โปรดเกลาฯ ใหรับราชการและเล่ือนตําแหนง 
(ระดับชั้นนายพล) ในสวนของกองทัพบก คร้ังที่ 2/2551  

ประกาศ ณ วนัที ่31 สิงหาคม 2551 
 

แหลงกาํเนิด 
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 

รอยละ 88.11 3.49 6.29 1.39 100.0 
ที่มา:  “ใหนายทหารรับราชการ,” โดย กระทรวงกลาโหม, สืบคนเมื่อวันที่ 27 เม.ย. 2552, จาก 

www.mod.go.th.   
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ตารางที่  2.4 

สถิติผูที่ไดรับพระบรมราชโองการ โปรดเกลาฯ ใหรับราชการและเล่ือนตําแหนง 

(ระดับชั้นนายพล) ในสวนของกองทัพบก คร้ังที่ 1/2552  

ประกาศ ณ วนัที ่27 เมษายน 2552 

 

แหลงกาํเนิด 

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 

รอยละ 94.78 4.35 0.87 0 100.0 

ที่มา:  “ใหนายทหารรับราชการ,” โดย กระทรวงกลาโหม, สืบคนเมื่อวันที่ 27 เม.ย. 2552, จาก 

www.mod.go.th.   
 

3. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

ในงานวิจัยของ จาสิบโทหญิง กนกนภา สิงหป เร่ือง ปจจัยที่มีผลกระทบตอขวัญใน

การปฏิบัติงานของขาราชการวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร ซึ่งศึกษาความคิดเห็นของขาราชการ 

121 คน ซึ่งเปนนายทหารสัญญาบัตร 44 คน และนายทหารประทวน 77 คน ผลการวิจัย ระบุวา 

ปจจัยที่มีผลกระทบตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในหนวยงานดังกลาว มี 11 ประการ 

คือ ลักษณะงาน สภาพการปฏิบัติงาน ความมั่นคงของงาน ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 

เงินเดือนและสวัสดิการ ความสัมพันธอันดีระหวางเพื่อนรวมงาน การไดรับการยอมรับจาก

หนวยงาน การมีสวนรวมและความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของงาน ความเช่ือมั่นและความเคารพ 

นับถือในตัวผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา ความพึงพอใจในการทํางานและความยุติธรรมในหนวยงาน 

ซึ่งในการสํารวจระดับขวัญของขาราชการในวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร โดยใชปจจัยทั้ง 11 

ประการขางตน เปนเกณฑในการวัด พบวา ระดับขวัญของเจาหนาที่ ที่มีตอสภาพความยุติธรรม

ในหนวยงานนั้น อยูในระดับตํ่า เมื่อเปรียบเทียบกับขวัญที่มีตอปจจัยดานอ่ืน ๆ (ดูจากบทคัดยอ) 

และในการทดสอบสมมติฐาน จํานวน 5 ขอ มี 1 ขอ ระบุวา ขาราชการวิทยาลัยปองกัน

ราชอาณาจักรที่มีระดับชั้นยศตางกัน มีระดับขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน โดย กนกนภา 
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สิงหป (2542) ไดวิเคราะหถึงสาเหตุที่นายทหารชั้นยศตางกัน มีระดับขวัญตางกันไว 3 ประการ คือ  

1. สภาพการปฏิบัติงาน ขาราชการชั้นประทวนมีเสรีภาพในการปฏิบัติงานจํากัด งานสวนใหญจะ

เปนการปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติ หรือรับคําส่ัง และปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา ใน

บางคร้ัง ทําใหไมไดใชความรูความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน และไมมีโอกาสไดแสดง

ความคิดเห็นในการปรับปรุงงาน จึงเกิดความรูสึกไมพอใจในผลงานที่ไมไดมาจากความสามารถ

ของตนเอง  2. ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน ความเจริญกาวหนาของนายทหารประทวน

สูงสุด คือ การไดรับยศจาสิบเอก, พันจาเอก และพันจาอากาศเอก ในขณะที่ ความมุงหวังของ 

ขาราชการชั้นประทวน คือการไดปรับฐานะเปนนายทหารชั้นสัญญาบัตร เพราะเมื่อเปนนายทหาร

สัญญาบัตรแลวจะมีเสนทางการเติบโต เจริญรุงเรืองในยศในตําแหนงไดกวางขวาง และมีข้ัน

เงินเดือนมากกวา และ 3.  การไดรับการยอมรับจากหนวยงาน ในสังคมทหารมีการแบงแยกระดับ

การยอมรับสถานภาพในสังคมที่ตางกัน ระหวางนายทหารชั้นประทวนกับนายทหารชั้นสัญญาบัตร 

ถึงแมวานายทหารประทวนจะไดรับการดูแลดานความเปนอยูและสวัสดิการจากผูบังคับบัญชา

เปนอยางดี แตความเปนจริงแลว สภาพฐานะในสังคมตํ่าตอยกวา เสมือนการแบงชั้นวรรณะตาม

ระเบียบขอบังคับของทหาร นอกจากน้ีนายทหารประทวนเปนบุคคลที่ทางราชการมองวาเปน

ผูปฏิบัติงานที่ใชทักษะเฉพาะบางอยางเทานั้น เชน การพิมพดีด การจัดเก็บเอกสาร การทําบัญชี 

และการซอมบํารุงยานพาหนะ ขาราชการเหลานี้ จึงไมคอยมีโอกาสในการเสนอแนะแนวทางแกไข

ปญหาของหนวย ทั้งๆ ที่อาจเปนผูที่มีความเขาใจในปญหาและวิธีการแกไขปญหาเปนอยางดี  

แตดวยสภาพสังคมที่แตกตางกัน จึงไดรับการปฏิบัติในเร่ืองการยอมรับจากผูบังคับบัญชา หัวหนา

งาน หรือแมกระทั่งจากเพื่อนรวมงานที่แตกตางกัน 

สุทธิชัย  บุญพิทักษ (2547) ศึกษาการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานในศูนย

อํานวยการสรางอาวุธ โดยศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรในศูนยอํานวยการสรางอาวุธ จํานวน 

200 คน เกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธตอการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานใน 

ศูนยอํานวยการสรางอาวุธ รวมทั้ง ศึกษาปญหาและขอเสนอแนะ ตลอดจน ความสัมพันธ ระหวาง

ขอมูลสวนตัวของบุคลากร กับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการบริหารงานในหนวยงาน ผลการวิจัย ระบุวา (สุทธิชัย บุญพิทักษ, 2547, น. 74) 

กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ปญหาดานบุคลากรในระดับผูบังคับบัญชา คือ การปกครองบังคับ

บัญชาโดยขาดความเสมอภาคและยุติธรรม สวนปญหาดานการบริหารงานบุคลากร คือ  

การแตงต้ังโยกยายที่ไมตรงกับความรูความสามารถ โดยมักใชระบบอุปถัมภเปนสวนใหญ และ

พิจารณาจากความพึงพอใจ ซึ่งมีการเสนอแนะวาผูบังคับบัญชาควรปกครองอยางเปนธรรม มี
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จิตใจมุงมั่นตอความสําเร็จขององคกรหรือหนวยงาน และตองใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย

ใหมาก อันจะนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานตอไป เนื่องจาก ปญหาดานการ

ปกครองบังคับบัญชา ของผูบังคับบัญชา ขาดความเสมอภาคและยุติธรรม ทําใหกําลังพลในหนวย

เกิดความทอแท ไมมีกําลังใจในการทํางาน ซึ่งมีขอเสนอแนะดังนี้ คือ ผูบังคับบัญชาทุก ๆ ระดับ 

โดยเฉพาะระดับสูงสุด ควรสนใจกําลังพลหรือบุคลากรในหนวยใหมาก เพราะบุคลากร คือปจจัย

สําคัญตอความสําเร็จของงาน บุคลากร คือ ทรัพยากรมนุษย ที่สามารถใชเปนตัวเช่ือม เปน

เคร่ืองมือหรือเปนเคร่ืองชวยในการบริหารทรัพยากรอ่ืน ๆ ทุกประเภท ดังนั้น ถาบุคลากรดี มี

คุณภาพ องคกรหรือหนวยงานก็จะมีคุณภาพตามไปดวย นั่นคือ การบริหารงานก็จะสําเร็จตาม

วัตถุประสงค ส่ิงที่ควรกระทํา คือ ผูบังคับบัญชาตองมีจิตสํานึก มีความจริงใจตอองคกร หรือ

หนวยงานอยางแทจริง และตองอยาลืมคิดวา ผูใตบังคับบัญชาทุกคน คือ ลูกนองของทาน

เหมือนกันหมด การปกครองบังคับบัญชาจึงควรอยูบนพื้นฐานของความเทาเทียมกัน ยึดถือ

หลักการ มาตรฐานของความเปนธรรมและรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาบาง ที่สําคัญที่สุด 

ผูบังคับบัญชาตองไมหลงหรือลืมตัวไปกับส่ิงยั่วยวน อบายมุข การประจบสอพลอ เอาอกเอาใจ 

จากผูใตบังคับบัญชาที่มุงผลประโยชนโดยมิไดทํางาน จนทําใหทานลืมความเปนธรรมและขาดสติ

ไปได นอกจากน้ี ยังควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา ไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นใน

การทํางาน ตลอดจน รับฟงความคิดริเร่ิมที่เปนประโยชนของผูใตบังคับบัญชา รวมทั้ง ควรจัดใหมี

กิจกรรมการสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิด 

ความรัก ความเขาใจ ความซาบซ้ึง และความเปนกันเอง ซึ่งจะเปนตัวเช่ือมความสัมพันธ  

อันกอใหเกิดความมีประสิทธิภาพในการทํางานรวมกัน 

จีรกิตต์ิ  กฤษณเศรณี  (2547) ทําการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ เร่ืองการศึกษากําลังขวัญ

ในการปฏิบัติงานของขาราชการนายทหารชั้นประทวน กรณีศึกษา กองพันทหารมาที่ 22 โดย ซึ่ง

เปนการศึกษาระดับกําลังขวัญ และปจจัยตาง ๆ ที่มีความสัมพันธกับกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน

ของนายทหารชั้นประทวนสังกัดกองพันทหารมาที่ 22 รวมทั้ง การหาแนวทางเพิ่มระดับกําลังขวัญ

ของนายทหารชั้นประทวนดังกลาว ซึ่งเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง คือ นายทหารชั้นประทวนใน

สังกัดกองพันทหารมาที่ 22 จํานวน 148 นาย ผลการศึกษา ระบุวา ระดับขวัญของนายทหารชั้น

ประทวนกองทัพทหารมาที่ 22 อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้ ปจจัยดานภูมิหลัง ไดแก ยศ 

แหลงกําเนิด อายุ สถานภาพ อายุราชการ ระดับการศึกษา รายไดครอบครัว และฐานะทาง

เศรษฐกิจ ทุกปจจัยไมมีผลตอกําลังขวัญของนายทหารช้ันประทวน ในสวนของ บทสรุปและ

ขอเสนอแนะ พันโท จีรกิตต ไดแจกแจงระดับกําลังขวัญของนายทหารชั้นประทวน โดยจําแนกตาม
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ปจจัยตาง ๆ พบวา ในดานระบบการบังคับบัญชา พบวานายทหารช้ันประทวนมีกําลังขวัญ 

ปานกลาง โดยเฉพาะ กฎเกณฑ ระเบียบและคําส่ังของหนวยมีผลตอกําลังขวัญของกําลังพลอยู

พอสมควร ในดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พบวา นายทหารชั้นประทวนมีกําลังขวัญสูง แต

การที่หนวย มีการแบงพรรคแบงพวก จะบ่ันทอนกําลังขวัญของนายทหารชั้นประทวนอยูบาง ทั้งนี้ 

พันโท จีรกิตต ไดเสนอแนะแนวทางพัฒนากําลังขวัญของนายทหารชั้นประทวนใหสูงข้ึน โดยระบุ

วา การพิจารณาบรรจุบุคลากรในหนวย ควรเปนไปตามหลักความเหมาะสม และความรู

ความสามารถ เนื่องจาก ความสําเร็จของหนวยงาน ข้ึนอยูกับการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนหลัก 

นอกจากนี้ ผูบังคับบัญชาทุกระดับชั้นตองกระทําตนเปนตัวอยางที่ดี และดํารงไวซึ่งความยุติธรรม 

รูจักใชหลักการบริหารที่ถูกตองเหมาะสมในการปกครอง ซึ่งจะทําใหขวัญของกําลังพลดีข้ึน 

พลภัทร  วรรณพักตร (2542) ไดทําการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ เร่ือง การปรับ

โครงสรางองคการ กรณีศึกษาสํานักงานเลขานุการกองทัพบก เพื่อศึกษาถึงปญหาการบริหารงาน 

และแนวทางการปรับปรุงโครงสรางของสํานักงานเลขานุการกองทัพบก ซึ่งเปนหนวยงานหนึ่ง ที่มี

ความสําคัญมากในกองทัพบก เนื่องจากรับผิดชอบงานดานธุรการของผูบังคับบัญชาระดับสูงของ

กองทัพบก คือ ผูบัญชาการทหารบก รองผูบัญชาการทหารบก ผูชวยผูบัญชาการทหารบก  

เสนาธิการทหารบก และผูดํารงตําแหนงอ่ืน ๆ ตามที่ผูบัญชาการทหารบกจะมอบหมาย นอกจากนี ้

ยังเปนเสมือนประตูหนาบานของกองทัพบกที่คอยรับเร่ืองราวและการติดตอของบุคคลภายนอก 

รวมทั้งการทําใหกองทัพบกเปนที่รูจักและไดรับความเชื่อถือไววางใจจากประชาชน โดยการ

ประสานงานกับส่ือมวลชนในการดําเนินงานดานการประชาสัมพันธตาง ๆ เพื่อสงเสริมภาพลักษณ

อันดีของกองทัพบก ผลการศึกษา ระบุวา ปจจุบัน สํานักงานเลขานุการกองทัพบก มีปญหาใน

โครงสรางการบริหารงานหลายประการ ซึ่งหนึ่งในจํานวนนั้น คือ ปญหาการขาดระบบการพัฒนา

บุคลากร ปญหาการขาดการสงเสริมใหบุคลากรไดใชความรูความสามารถและความคิดริเร่ิม 

ปญหาการขาดแรงจูงใจในดานคาตอบแทนและความกาวหนาในอาชีพของสายงาน และปญหา

ดานกฎระเบียบที่เครงครัดแตขาดประสิทธิภาพ เปนตน 

วีรธัช  ศรีใส (2541) ทําการศึกษาวิจัย เร่ือง การวิเคราะหการปฏิบัติงานของ

นายทหารสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา ซึ่งมุงศึกษา ความมุงมั่นในการ

ทํางานของบุคลากรในหนวยงาน รวมทั้ง ปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของกับความมุงมั่นในการทํางาน

ดังกลาว โดยการเก็บขอมูลจากขาราชการทหาร ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา 

ชั้นยศ รอยตรี ถึง พันเอก จํานวน 250 นาย ทั้งนี้ จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวิธีปฏิบัติ

ทางการบริหารงานบุคคล กับความมุงมั่นในการทํางาน ผูวิจัยระบุผลการศึกษาวา ในจํานวน 
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ตัวแปรทางดานวิธีปฏิบัติทางการบริหารงานบุคคล  เชน การไดรับโอกาสฝกศึกษาในเร่ืองที่

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกประเทศ จํานวนคร้ังที่ไดรับการเล่ือนตําแหนง 

การไดรับเงินเดือน 2 ข้ัน จํานวนครั้งที่มีการโยกยายหนาที่การงาน การถึงเกณฑที่จะไดรับการ

เล่ือนตําแหนง ความรูสึกพอใจ ไมพอใจในสวัสดิการของหนวยงานดานการรักษาพยาบาล ที่อยู

อาศัย และเงินทุนกูยืม ผลการศึกษา พบวา มีตัวแปรเดียวเทานั้น คือ “การถึงเกณฑ/ไมถึงเกณฑที่

จะไดรับการเล่ือนตําแหนง” ที่มีความสัมพันธกับระดับความมุงมั่นในการปฏิบัติงานของนายทหาร

สัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา อยางมีนัยสําคัญ หรือกลาวอยางงาย ๆ ก็คือ 

นายทหารสัญญาบัตรที่ถึงเกณฑ หรือ ไมถึงเกณฑ ที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง มีความมุงมั่นใน

การปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนตัวแปรอ่ืน ๆ ของวิธีปฏิบัติทางการบริหารงานบุคคลนอกจากน้ี  

ไมปรากฏวามีความสัมพันธกับความมุงมั่นในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูวิจัยจึง

เสนอใหผูบังคับบัญชานําขอมูลดังกลาวประกอบการดําเนินการสรางความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการในหนวยเพื่อใหการดําเนินงานขององคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

คมสันต  สุวรรณฤทธิ์ (2549) ศึกษาวิจัย เร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการศึกษาตอใน

ระดับปริญญาโท กรณีศึกษานายทหารนักเรียนโรงเรียนเสนาธิการทหารเรือ ซึ่งสํารวจความคิดเหน็

ของนายทหารนักเรียนโรงเรียนเสนาธิการทหารเรือ รุนที่ 67 จํานวน 134 คน ผลการศึกษาพบวา 

แรงจูงใจ 3 อันดับแรกที่ทําใหกลุมตัวอยาง ศึกษาตอระดับปริญญาโท คือ ตองการรูจักเพื่อนใหม 

ที่ทํางานในสาขาอาชีพที่หลากหลาย รองลงมา คือ ตองการเปดโลกทัศน พัฒนาและเพิ่มพูน

ความรูใหตนเอง และอันดับสุดทาย คือ เพื่อแสวงหาความรูและประสบการณใหม ๆ ในชีวิต ซึ่งจะ

เห็นวา สาเหตุหลักที่พวกเขา ศึกษาตอในหลักสูตรที่สูงข้ึน นั้นเปนเพราะพวกเขาตองการพัฒนา

ตนเอง เพื่อความกาวหนาในอาชีพการงาน แตเมื่อถูกถามวาหลังจากมีวุฒิการศึกษาที่สูงข้ึนแลว 

มันทําใหพวกเขามีความกาวหนามากข้ึนหรือไม พวกเขากลับปฏิเสธ โดยระบุวา คุณวุฒิการศึกษา

จากสถานศึกษานอกกองทัพ ไมมีความสัมพันธ กับความกาวหนาในการรับราชการทหารเลย ซึ่ง

ในการตอบแบบสอบถาม กลุมตัวอยาง ไดเสนอวากองทัพควรนําวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท

ดังกลาว มาประกอบการพิจารณาในการพิจารณาเล่ือนยศหรือเพิ่มคาตอบแทนในการทํางาน

ใหแกกําลังพลที่ศึกษาตอ เนื่องจาก มองวา คุณวุฒิที่เพิ่มข้ึน ทําใหบุคลากรสามารถนําความรูมา

ประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหกับองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เทากับวา เปนผูที่มี

คุณสมบัติเพิ่มข้ึน นอกจากนี้ หากกองทัพนําคุณสมบัติดานการศึกษาเพิ่มเติมในระดับปริญญาโท 

มาเปนสวนประกอบในการพิจารณาความกาวหนาในการรับราชการ ก็จะเพิ่มแรงจูงใจใหบุคลากร

ศึกษาหาความรูเพิ่มเติมและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
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ดุษฎี  ชูสังกิจ (2538) ศึกษาวิจัยเร่ืองทัศนคติของขาราชการตํารวจตอความกาวหนา

ในอาชีพ กรณีศึกษาจังหวัดเชียงใหม ซึ่งศึกษาความคิดเห็นของขาราชการตํารวจช้ันสัญญาบัตร

ในจังหวัดเชียงใหม ที่มีชั้นยศรอยตํารวจเอกถึงพันตํารวจโท จํานวน 111 คน วามีความคิดเห็น

อยางไรเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพรับราชการตํารวจในปจจุบัน และเห็นวามีปจจัยอะไรบางที่

มีสวนสนับสนุนใหเกิดความกาวหนาในอาชีพ รวมทั้ง ศึกษาความคิดเห็นของนักเรียนนายรอย

ตํารวจ ชั้นปที่ 4 ปการศึกษา 2538-2539 ซึ่งกําลังศึกษาอยูที่โรงเรียนนายรอยตํารวจ อ.สามพราน 

จ.นครปฐม จํานวน  138 คน เพื่อนํามาประกอบการสรุปผลบางประเด็น เกี่ยวกับ ความคาดหวัง

และทัศนคติตอการยึดอาชีพตํารวจกอนที่จะเขารับราชการเปนายตํารวจช้ันสัญญาบัตร  

ผลการศึกษา ระบุวา ขาราชตํารวจช้ันสัญญาบัตรเห็นวา สถาบันการศึกษามีผลตอความกาวหนา

ในอาชีพ กลาวคือ ขาราชการตํารวจที่สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายรอยตํารวจ จะมี

ความกาวหนาสูงกวา ขาราชการตํารวจที่สําเร็จการศึกษาจากสถาบันอ่ืน แตกลุมตัวอยางที่ เปน

นักเรียนนายรอยตํารวจ ชั้นปที่ 4 กลับมีความเห็นที่แตกตางออกไป โดยเห็นวา สถาบันการศึกษา

ไมมีผลตอความกาวหนาในอาชีพ ซึ่งในประเด็นนี้ ผูวิจัย คือ พ.ต.ต.ดุษฎี ไดวิเคราะหวา สาเหตุที่

นักเรียนนายรอย ชั้นปที่ 4 มีทัศนะเชนนั้น อาจเปนเพราะ ยังไมเคยมีประสบการในการรับราชการ

จริง จึงยังไมไดรับทราบถึงปญหาหรือปจจัยตาง ๆ ตามสภาพความเปนจริงของการรับราชการ

ตํารวจในปจจุบัน ผิดกับกลุมขาราชการตํารวจชั้นสัญญาบัตร ที่มีประสบการณ จากการไดรับ

ราชการจริง ๆ แลว ทําใหไดรับรูปญหาและสาเหตุตาง ๆ ที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ และ

จากการที่ไดรับรูปญหาตาง ๆ มากพอ อาจเปนสาเหตุของการเกิดทัศนคติใหมภายหลังจากที่ไดรับ

ราชการเปนระยะเวลาหนึ่ง นอกจากนี้ ในการอภิปรายผล ของงานวิจัยช้ินนี้ ยังระบุวา ทั้ง

ผูบังคับบัญชา และ ภรรยา ลวนแตมีอิทธิพลเปนอยางมากตอความกาวหนาในอาชีพ นอกจากนี้ 

ยังเห็นวา ผูบังคับบัญชา ไมไดใชหลักความรูความสามารถในการพิจารณาความดี ความชอบ หรือ 

แตงต้ัง โยกยาย โดยในการพิจารณาความดี ความชอบ ใหแกผูที่มีความใกลชิด ผูบังคับบัญชา ก็

มิไดพิจารณาโดยเสมอภาคเทาเทียมกันกับขาราชการตํารวจทั่ว ๆ ไป ซึ่งผูวิจัยระบุไวใน

ขอเสนอแนะวา ควรมีการปรับปรุง หลักเกณฑ วิธีการ กระบวนการ ในการประเมินความดี

ความชอบของขาราชการตํารวจใหเปนธรรมมากย่ิงข้ึน และเสนอใหใชวิธีการสอบคัดเลือก ในการ

แตงต้ังโยกยาย นายตํารวจระดับรองสารวัตร ข้ึนเปนสารวัตร และรองผูกํากับการ ข้ึนเปนผูกํากับการ 

เชนเดียวกับหลักปฏิบัติของเจาหนาที่ฝายปกครอง ซึ่งจะชวยลดปญหาการวิ่งเตนและกําจัด

ระบอบอุปถัมภใหหมดไป  
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งานวิจัยทั้งหมดขางตน สะทอนใหเห็นวากองทัพกําลังประสบปญหาเกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคล และปญหาเกี่ยวกับขวัญกําลังใจในการทํางานของบุคลากร โดยงานวิจัยทุกชิ้น 

ชี้ใหเห็นตนตอของปญหาวาเกิดจากระบอบอุปถัมภและความไมยุติธรรมในหนวยงาน และสงผล

ตอขวัญกําลังใจของขาราชการทหาร โดยเฉพาะในงานวิจัยของ กนกนภา  สิงหป (2542) ที่ระบุวา

นายทหารชั้นประทวนประสบปญหา ไมไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

และไมไดรับโอกาสใหเขาไปมีสวนรวมในการวางแผน หรือตัดสินใจเกี่ยวกับเร่ืองสําคัญของ

หนวยงาน ทั้ง ๆ ที่ในหลายกรณี นายทหารชั้นประทวนเหลานั้น เปนผูที่มีความรูและประสบการณ

เกี่ยวกับเร่ืองดังกลาวเปนอยางดี ทําใหเกิดความรูสึกตํ่าตอย ราวกับถูกแบงชนช้ันวรรณะ ซึ่งตาม

ทฤษฎีแลว องคกรใดก็ตาม หากบุคลากรมีทัศนคติเชนนี้ ยอมตองสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน

ขององคกรอยางไมตองสงสัย อยางไรก็ตาม งานวิจัยดังกลาวไมไดศึกษาสาเหตุของปญหาใน 

เชิงนโยบาย จึงทําใหผูอานงานวิจัยทราบเพียงวาบุคลากรในหนวยงานประสบปญหาเกี่ยวกับ 

ขวัญกําลังใจ แตไมทราบวาเกิดจากอะไร  เพื่อเปนการตอยอดผลการศึกษาของ จาสิบโทหญิง 

กนกนภา วิทยานิพนธฉบับนี้จึงมุงศึกษาถึงสาเหตุของปญหาดังกลาว โดยต้ังสมมติฐานวาเปนผล

มาจากนโยบายในการสงเสริมความกาวหนาในการรับราชการของกําลังพล 

นอกจากปญหาเร่ืองความไมยุติธรรมและการแบงชนช้ันวรรณะแลว งานวิจัยช้ิน 

ตาง ๆ ที่หยิบยกมาอธิบายกอนหนานี้ ยังสะทอนใหเห็นวา ขาราชการทหารตางก็มีความคาดหวงัที่

จะมีความกาวหนาในการรับราชการ โดยตองการที่จะไดเล่ือนยศและเล่ือนตําแหนง ทําให

ขาราชการทหารตางมุงพัฒนาตนเอง เชน โดยการศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึนในระดับปริญญาโท 

เพื่อใหมีคุณสมบัติที่จะไดรับการสงเสริมใหมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน แตใน

ผลการวิจัยของ คมสัน  สุวรรณฤทธ์ิ (2549) กลับระบุวา วุฒิการศึกษาจากสถานศึกษานอก

กองทัพ ไมมีความสัมพันธกับความกาวหนาในการรับราชการทหารเลย จากขอคนพบดังกลาว  

ผู ศึกษาจึงสนใจที่จะคนหาลงไปในรายละเอียดวาแทที่จริงแลว ปจจัยใดกันแนที่มีผลตอ

ความกาวหนาในการรับราชการทหาร หากมิใชคุณวุฒิทางการศึกษา ซึ่งเมื่อนําผลวิจัยดังกลาวไป

เทียบเคียงกับสภาพการณที่เกิดข้ึนในสํานักงานตํารวจแหงชาติที่มีลักษณะของวัฒนธรรมองคกร

และโครงสรางหนวยงานที่ใกลเคียงกับกองทัพ อยางเชนงานวิจัยของ พ.ต.ต. ดุษฎี ก็พบประเด็นที่

นาสนใจ คือ ปจจัยเกี่ยวกับความเปนนักเรียนนายรอยที่ พ.ต.ต. ดุษฎี ระบุวา เปนปจจัยที่มีผลตอ

ความกาวหนาในการรับราชการตํารวจ ในวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูศึกษาจึงเลือกนําภูมิหลังความเปน

นักเรียนนายรอย จปร. ชั้นยศ และจํานวนปที่รับราชการ มาเปนตัวแปรสําคัญในการวิเคราะห 

ประเมินและเปรียบเทียบ ระดับความคิดเห็นของกําลังพลกองทัพบกที่มีตอนโยบายสงเสริม 
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ความกาวหนาในการรับราชการ รวมทั้ง แนวทางสงเสริมความกาวหนาในการรับราชการที่ 

พึงประสงค โดย ผูศึกษาจะทําการศึกษาทัศนะของขาราชการกองทัพบก ในฐานะที่เปนผลกระทบ

อันเกิดจากตัวนโยบาย ซึ่งเปนมุมมองที่งานวิจัยเกี่ยวกับทหารชิ้นอ่ืน ๆ ไมไดทําการศึกษาไว 
 

4. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

       ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

ตัวแปรตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
- แหลงกาํเนิด 

- ชั้นยศ 

- จํานวนปที่รับราชการ 
 

ทัศนะตอนโยบายสงเสริมความกาวหนาใน 
การรับราชการ 
- ความเปนธรรมของกระบวนการกําหนดนโยบาย 

- ความเหมาะสมของวัตถุประสงคของนโยบาย 

- ความสามารถของนโยบายในการตอบสนอง
ความตองการดานความกาวหนาของกาํลังพล 

- ผลกระทบของนโยบายตอขวญักําลังใจในการ
ทํางาน 

 

ทัศนะตอแนวทางสงเสริมความกาวหนาใน 
การรับราชการท่ีพึงประสงค 
- ดานการมีสวนรวมในกระบวนการกําหนด
นโยบาย 

- ความเปนธรรมของนโยบาย 

- ความคาดหวงัในการทํางาน 


