
บทที่  2
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ

2.1  แนวคิดเก่ียวกับความกาวหนาในอาชีพ
2.1.1 ความหมายของความกาวหนาในอาชีพ

 ความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการทํ างาน ซ่ึงจะใหผล
ตอบแทนทั้งทางดานจิตวิทยา  หรือผลตอบแทนที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํ างาน การเปลี่ยนแปลง
ตางๆ เหลานี้จึงรวมถึงการเปลี่ยนแปลงที่กอใหเกิดความกาวหนาในงาน การเลื่อนขั้น เล่ือน
ต ําแหนง  หรือเงินเดือน  ตลอดจนถึงความพึงพอใจตอชีวิต  ความรูสึกวาตนเองมีคา  ประสบความ
สํ าเร็จ ซ่ึงอาจออกมาในรูปของอํ านาจหนาที่ สถานภาพที่สูงขึ้น ความกาวหนาในอาชีพจึงเปนผล
สุดทาย ของการจัดการอาชีพงานที่เร่ิมตนดวยการวางแผนอาชีพงาน การพัฒนาอาชีพงาน  ซ่ึงนํ าไป
สูการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ (นฤมล  นิราทร, 2534)

2.1.2 ปจจยัท่ีสงผลตอการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ
    ประณต  นนัทยิะกุล  (อางใน ปานทพิย  บุณยะสุต, 2540) ไดนํ าเสนอถึงปจจัยที่สงผลตอ

การพฒันาความกาวหนาในอาชีพไวดังนี้
1) องคกรหรือหนวยงาน กํ าหนดความกาวหนาในอาชีพไว  คือ

(1) การเลื่อนเงินเดือน เปนการสรางแรงจูงใจอยางหนึ่งของระบบราชการซึ่งผูที่
ทํ างานดี  มผีลงานจะไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนเปนการตอบแทน โดยมีการใหขั้น 1 ขั้น ในกรณี
ความชอบปกติ และ  2  ขั้น  ในกรณีมีความชอบพิเศษ

(2) การเลื่อนตํ าแหนง มี 3 ลักษณะ คือ

- การเลื่อนตํ าแหนงที่กํ าหนดเปนระดับควบ การเลื่อนในระดับควบนี้มีการ
ก ําหนดเงนิเดือนขั้นตํ่ าหรือกํ าหนดจํ านวนป ในบางกรณีผูบังคับบัญชาตองประเมินความเหมาะสม
ดวย

- การเลื่อนตํ าแหนงที่วางเปนเล่ือนตํ าแหนงในระดับสูงกวาที่วางลง โดยผูที่
เหมาะสมจะไดรับพิจารณาแตงตั้ง
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- การเลื่อนตํ าแหนงที่สํ านักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํ านักงาน   
ก.พ.) ก ําหนดซึ่งเปนตํ าแหนงทางวิชาการ โดยจะใชผลงานและการใหการรับรองความเชี่ยวชาญมา
เปนเกณฑในการพิจารณา

(3) การสงเสริมทางวิชาการ เปนการสงเสริมใหไดรับการศึกษา ฝกอบรมและดูงาน
เมื่อบุคคลไดรับการบรรจุเขาทํ างานแลว

(4) การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตน
เองใหมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางกวางขวางขึ้น

(5) นโยบายองคการที่สงเสริมและใหความสํ าคัญตอการพัฒนาความกาวหนา

2) ผูปฏิบัติงาน

ความกาวหนาเปนเครื่องมือช้ีใหเห็นถึงประสิทธิภาพในการทํ างานของผูปฏิบัติงาน 
ดงันัน้ผูปฏิบัติงานจะประสบความสํ าเร็จในการทํ างานไดจะตองปฏิบัติงานดังนี้

(1) ดานจิตใจ ตองมีความตั้งใจและมีความคิดวาตองกาวหนาและทํ างานอยางสุด
ความสามารถ

(2) ความรูทางดานวิชาการ
(3) มกีารใฝหาความรูโดยการศึกษาตอ  หรือฝกอบรม ดูงาน หรือหาตํ าราที่เกี่ยว

ของกับงานการศึกษาดวยตนเอง
(4) ความรูในการปฏิบัติงาน ตองรูวาในหนวยงานที่สังกัดในภาพรวมเปาหมายของ       

หนวยงาน
(5) การท ํางานอยางมีคุณภาพ ตองทํ างานโดยมีแผนงาน ทํ างานดวยความรอบคอบ 

รวดเร็ว และถูกตองตามเปาหมายและหลักวิชาการ เมื่อทํ างานเสร็จไมสรางปญหาติดตามมาและ
เปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา

(6) ความสามารถในการปรับความรูและปรับตนใหเขากับงานจะตองมีทักษะในการ
น ําความรูมาปรับใหเขากับการทํ างาน รวมทั้งจะตองรูจักนิสัยใจคอและความถนัดของผูรวมงาน

(7) ผูปฏิบัติงานตองมีทัศนคติที่ดีในการรับราชการ กลาวคือ ตองมีสํ านึกวาขาราช
การคอื    ผูรับใชประชาชน มีความซื่อสัตยสุจริต ไมฉกฉวยผลประโยชนจากชองโหวของกฎหมาย 
ไมรับ สินบน และทํ างานโดยอุทิศตนและมีความเสียสละ
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(8) มีมนุษยสัมพันธดีในการปฏิบัติงานกับบุคคลที่เกี่ยวของดวย ไดแก ผูบังคับ
บญัชา เพื่อนรวมงาน ลูกนอง ลูกคาผูรับบริการ

(9) มคีวามรับผิดชอบตอหนาที่ และตอผลของงาน
(10) เปนผูมีระเบียบวินัย
(11) มสุีขภาพอนามัยแข็งแรง
(12) มคีวามกลาในการแสดงความคิดเห็นของตัวเอง
(13) มคีวามสามารถในการประสานงาน

3) คณุภาพการทํ างาน
คณุภาพของการทํ างานที่สงผลถึงความกาวหนา ไดแก (บํ ารุง   สุขพรรณ, 2535) การ

รักงาน พอใจในงานของตน เห็นคุณคาของงาน ซ่ึงจะทํ าใหเกิดความรักและ ผูกพันตองาน

(1) การเรียนรูงาน ตองศึกษากฎระเบียบตาง ๆ ที่เกี่ยวกับงาน และตองแสวงหา
ความรู คํ าแนะนํ าจากผูมีประสบการณ เพื่อนํ ามาปรับปรุงการทํ างาน

(2) การเรียนรูเพื่อนรวมงาน การเรียนรูที่จะทํ างานรวมกับผูอ่ืน เพื่อความรวมมือ
และเพื่อทํ าใหการทํ างานรวมกันมีประสิทธิภาพ

(3) การเรงรัดงาน งานที่ไดรับมอบหมายจะตองรีบทํ าใหเสร็จสิ้นโดยเร็วเพื่อพรอม
ทีจ่ะทํ างานชิ้นตอไป

(4) การรเิริ่มงาน ผูปฏิบัติงานตองสนใจใฝหาความรูที่ชวยใหเกิดความคิดริเร่ิมสราง
สรรค เพื่อนํ ามาใชปรับปรุงงานใหมีความเจริญกาวหนา มีประสิทธิภาพ มีผลงานเพิ่มขึ้น

(5) การมรีะเบียบวินัย การปฏิบัติตามกฎระเบียบและวินัยของหนวยงาน

2.1.3 เคร่ืองมือท่ีชวยเหลือในการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ
เครือ่งมอืที่ชวยเหลือในการพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพ คือ (ธงชัย สันติวงษ,

2540)
1) Job Ladders เปนแผนผงัที่แสดงใหเห็นถึงโอกาสที่จะกาวหนาจากงานหนึ่งไปยังงาน

อ่ืน ๆ ไดทัง้โดยในแนวนอนและการเลื่อนไปยังตํ าแหนงที่สูงขึ้น โดยจะมีรายละเอียดตางๆ เชน 
อัตราเงินเดือน ประสบการณ การอบรมที่ตองการตางๆ เปนตน

2) Job Posting เปนวธีิการงาย ๆ ที่ใชเพื่อเปดโอกาสใหคนงานหาความกาวหนาโดยการ
เล่ือนชั้นหรือการโยกยายไปทํ างานที่ชอบ ตามระบบนี้เมื่อมีตํ าแหนงใหมเกิดขึ้นจะมีการแจงให
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ทราบในขาวสารหรือการติดประกาศ ซ่ึงจะระบุถึงความสามารถ ประสบการณ และอายุงานที่       
จ ําเปน เพื่อใหพนักงานมีสิทธิสมัครในตํ าแหนงใหมที่เปดได

2.1.4 เกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนาในอาชีพ
เกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนา ไดแก (ประณต นันทิยะกุล อางใน ปานทิพย บุณยสุต, 

2540)
1) ความกาวหนาในตํ าแหนงหนาที่ การที่ไดเล่ือนขึ้นดํ ารงตํ าแหนงที่สูงขึ้น มีหนาที่และ

ความรับผิดชอบสูงขึ้น ความกาวหนาในตํ าแหนงวัดไดจากการเปรียบเทียบกับตํ าแหนงที่ไดดํ ารง
อยูกับระยะเวลาในการรับราชการ หรือเปรียบเทียบกับอายุตัวของบุคลากรนั้นๆ หรืออาจเปรียบ
เทียบกับเพื่อนรวมรุน

2) ความกาวหนาในเงินเดือน การไดรับเดือนในอัตราที่สูง ความกาวหนาในอัตราเงิน
เดือนมีสวนสัมพันธ สงเสริม และสนับสนุนกับความกาวหนาในตํ าแหนงหนาที่ ผูกาวหนาใน
ต ําแหนงหนาที่ยอมมีโอกาสที่จะไดรับเงินเดือนสูง หรือมีความกาวหนาในเงินเดือนทํ าใหมีโอกาส
กาวหนาในตํ าแหนงหนาที่ดวย

3) ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง ความกาวหนาในดานความรู ความสามารถทักษะ 
และประสบการณในการทํ างาน รวมถึงการพัฒนาตนเองในดานจิตใจ ทัศนคติ ตลอดจนนิสัยใน
การปฏิบัติงาน อันจะทํ าใหงานที่ปฏิบัตินั้นสํ าเร็จอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายที่วางไว 
ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองมีความสํ าคัญมากที่สุดที่จะกาวหนาในชีวิตการทํ างานผูปฏิบัติ
งานที่พัฒนาตนเองไดอยางรวดเร็ว ยอมมีความกาวหนาทั้งตํ าแหนงหนาที่และเงินเดือนเพราะการ
ไดเล่ือนตํ าแหนงหรือไดเล่ือนขั้นเงินเดือนโดยปกติหรือพิเศษนั้น ผูบังคับบัญชามีอํ านาจพิจารณา
จากความรูความสามารถ ความประพฤติ ตลอดจนผลงานของผูปฏิบัติงานเปนสํ าคัญ

2.2 ทฤษฎีขวัญและกํ าลังใจ
2.2.1 ทฤษฎีการจูงใจของ  Maslow

ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow (1954) ไดกลาวถึงความสํ าคัญเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย 
โดยไดแบงลํ าดับขั้นของความตองการของมนุษยไวดังนี้

- มนษุยมคีวามตองการอยูเสมอ และไมมีที่ส้ินสุด แตส่ิงที่มนุษยตองการนั้นขึ้นอยูกับ
วาเขามีส่ิงนั้นอยูแลวหรือยัง ขณะที่ความตองการใดไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอยาง
อ่ืนกจ็ะเขามาแทนที่ กระบวนการนี้ไมมีส้ินสุดและจะเริ่มตั้งแตเกิดจนกระทั่งตาย
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- ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป
ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนแรงจูงใจของพฤติกรรม

- ความตองการของมนุษยมีลํ าดับขั้นความสํ าคัญ กลาวคือเมื่อความตองการระดับตํ่ า
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที

ลํ าดับความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลว
(1) ความตองการทางรางกาย (Physicological Needs) เปนความตองการขั้นมูลฐานของ

มนุษย และเปนส่ิงจํ าเปนที่สุดสํ าหรับการดํ ารงชีวิต รางกายตองไดรับการตอบสนองภายในชวง
ระยะเวลา และสมํ่ าเสมอ ถารางกายไมไดรับการตอบสนองแลว ชีวิตก็ดํ ารงอยูไมได ความตองการ
เหลานี้ไดแก อาหาร อากาศ นํ้ าดื่ม เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ความตองการพักผอน ความตองการ
ทางเพศ ฯลฯ ในขั้นแรกนี้องคการทุกแหงมักจะตอบสนองความตองการของแตละคนโดยการจาย
คาจาง เพื่อคนงานหรือลูกจางจะไดนํ าไปใชแสวงหาสิ่งจํ าเปนเพื่อการดํ ารงชีพตอไป

(2) ความตองาการความปลอดภัย (Security Needs) เมือ่ความตองการทางรางกายไดรับ
การตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัยจากภัยอันตรายตางๆที่จะมีตอรางกาย เชน อาชญา
กรรมตางๆ ฯลฯ มนุษยจึงตองการความปลอดภัยหรือความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีผลตอ
ขวญัและก ําลังใจ เพราะหากรูสึกไมปลอดภัย ไมมั่นคงในการทํ างาน เชน การปลดออก ไลออก การ
ไดรับการพิจารณาที่เปนธรรม ระบบความชอบพอสวนตัว (Favoritism) การเลือกปฏิบัติ
(Discrimination) เปนสิ่งที่มีผลกระทบตอขวัญกํ าลังใจของผูปฏิบัติงานเปนอยางยิ่ง

(3) ความตองการทางสังคม (Social Need) เมือ่ความตองการ 2 ประการแรกไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการที่อยูในระดับที่สูงกวาก็จะเขาครอบงํ าพฤติกรรมของบุคคลนั้นความ
ตองการทางสังคมหมายถึง ความตองการที่จะไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานวาเปนสวนหนึ่ง
ของสังคม

(4) ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม(Esteem Needs) ความตองการนี้รวมถึง
ความเชือ่มั่นในตนเอง ความสํ าเร็จ ความรู ความสามารถ และรวมถึงความตองการที่ดีเดนเปนที่
ยอมรับนับถือยกยองในสังคม

(5) ความตองการที่จะไดรับความสํ าเร็จตามความนึกคิด(Self-Actualization)ความ
ตองการขัน้สูงสุดนี้เปนความตองการพิเศษ ซ่ึงคนธรรมดาสวนใหญนึกอยากจะเปน อยากได แตไม
สามารถแสวงหาได การที่บุคคลใดบรรลุถึงความตองการในขั้นนี้ก็จะไดรับการยกยองเปนบุคคล
พเิศษ เชน ความคิดอยากเปนผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติหรืออธิบดีกรมตํ ารวจ

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



10

ทฤษฎีดังกลาวนี้ สามารถอธิบายถึงความพึงพอใจในการทํ างาน จึงไดนํ ามาอธิบายถึง
ความกาวหนาในอาชีพขาราชการตํ ารวจ และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความกาวหนา ซ่ึงจะมีผลตอขวัญ
ก ําลังใจในการทํ างาน

2.2.2 ทฤษฎีการจูงใจและทฤษฎีคํ้ าจุนหรือสุขภาพอนามัยของ  Herzberg

เฮอรซเบอรกและเพื่อนรวมงานไดศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติที่มีตองานวิศวกร นักบัญชี
จ ํานวน  200  คน  สรุปไดวาความพอใจหรือไมพอใจในการทํ างาน ไมไดมีสาเหตุมาจากปจจัยเดียว
กัน  แตจะมีสาเหตุมาจาก  2  ปจจัย  คือ  (Herzberg, 1985:  60 – 63)

ปจจัยจูงใจ เปนปจจยัที่เกี่ยวกับงานโดยตรง เปนปจจัยที่ทํ าใหผูปฏิบัติงานชอบและรัก
งาน ทํ าใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  5  ประการ  คือ

(1) ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน คือ การที่บุคคลสามารถแกไขปญหาตางๆและรูจัก
ปองกนัปญหาที่เกิดขึ้น เมื่อผลงานสํ าเร็จจะเกิดความรูสึกพอใจในผลงาน ผลสํ าเร็จของงานนั้น

(2) การไดรับการยอมรับนับถือ คือ การไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลตางๆ เชน       
ผูบงัคบับญัชา เพื่อนรวมงาน จากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนับถือนี้อาจอยูในรูปของการยก
ยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกํ าลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่ทํ าให เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ จะทํ าใหผูปฏิบัติงานชอบและรักงาน

(3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ คือ เปนงานที่นาสนใจตองอาศัยความริเร่ิมสรางสรรคทา
ทายใหลงมือทํ า เปนสิ่งจูงใจใหบุคคลอยากทํ างาน

(4) ความรับผิดชอบ คือ ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับมอบหมายใหรับผิด
ชอบงานใหมๆ และมีอํ านาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิดเปนปจจัย
จงูใจใหบุคคลอยากทํ างาน

(5) ความกาวหนา คือ การไดรับการเลื่อนขั้น เล่ือนตํ าแหนงใหสูงขึ้นของบุคคลใน  
องคการ การมีโอกาสใหศึกษาหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรมจะเปนสิ่งจูงใจใหบุคคล
อยากทํ างาน

ปจจัยคํ้ าจุน เปนปจจัยที่จะคงไวซ่ึงความพึงพอใจในการทํ างานของบุคคลใหมีอยูตลอด
เวลา ถาไมมีหรือมีแลวไมสอดคลองกับความปรารถนาของบุคคลในองคกรแลว จะกอใหเกิดความ
ไมชอบงาน ไมพอใจที่จะทํ างานนั้น ๆ ตอไป   ปจจัยคํ้ าจุน  ไดแก
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(1) เงนิเดอืนและการเลื่อนขั้นเงินเดือน ในหนวยงานเปนที่พอใจของบุคคลที่ทํ างาน
(2) โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากหมายถึงการที่บุคคลไดรับการ

แตงตัง้ เล่ือนตํ าแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงการที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาใน
ทกัษะวิชาชีพดวย

(3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน การติดตอ ไมวาจะ
เปนกรยิา วาจา ที่แสดงออกถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํ างานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกัน
และกนัไดเปนอยางดี เปนปจจัยที่สํ าคัญอยางหนึ่งในการทํ างาน

(4) ตํ าแหนงหนาที่ในหนวยงาน เปนที่ยอมรับนับถือของสังคม ความมีเกียรติและ  
ศกัดิศ์ร ีเปนสิ่งสํ าคัญอีกประการหนึ่งที่ชวยใหบุคคลในองคกรเกิดความพึงพอใจในงาน

(5) นโยบายและการบริหาร การจัดการ และการบริหารงานขององคการ การติดตอส่ือ
สารภายในองคการที่ดีจะชวยใหผูปฏิบัติเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ

(6) สภาพการทํ างาน ไดแก สภาพทางกายภาพของการทํ างาน เชน แสง สี เสียง อากาศ 
ชัว่โมงการทํ างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่นๆเชน อุปกรณ เครื่องมือตางๆเปนสิ่งที่ชวยใหเกิด
ความพึงพอใจใจการทํ างาน

(7) ความเปนอยูสวนตัว ความรูสึกที่ดีหรือไมดี อันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่ผู
ปฏิบตังิาน เชน ผูปฏิบัติงานถูกแตงตั้งไปทํ างานแหงใหม ซ่ึงหางไกลจากครอบครัวทํ าใหไมมีความ
สุข จงึเกดิความไมพอใจในการทํ างานในที่ทํ างานแหงใหมได

(8) ความมั่นคงปลอดภัยในการทํ างาน ความรูสึกของบุคคลที่มีตองาน ความมั่นคงใน
การทํ างาน หรือความมั่นคงขององคการยอมมีผลตอการปฏิบัติงาน

(9) วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการบริหาร
การนเิทศงาน และความยุติธรรมในการบริหาร ยอมมีอิทธิพลตอการทํ างานของบุคคลในหนวยงาน

2.3 แนวคดิระบบบริหารงานบุคคลของสํ านักงานตํ ารวจแหงชาติ
 ระบบบริหารงานบุคคลของสํ านักงานตํ ารวจแหงชาติเกี่ยวของกับระบบคุณวุฒิและ

ระบบอุปถัมภ ซ่ึงกลาวรายละเอียดดังตอไปนี้  (คมสัน มั่นคงดี, 2544:  7-12)

2.3.1 ระบบคุณวุฒิ (Merit System)
ระบบคุณวุฒิ (Merit System) มผูีแปลเปนภาษาไทยไวตางๆ เชน “ระบบคุณธรรม” 

“ระบบคุณความดี”  “ระบบความรูความสามารถ”  “ระบบความดีและความสามารถ” เปนตน
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ความหมายของระบบคุณวุฒิ(Merit System) Marjorie Tallman ไดอธิบายวาหมายถึง
“วธีิการซ่ึงบรรจุบุคคลในตํ าแหนงงานของรัฐบาลโดยวิธีการสอบแขงขันในระหวางบุคคล ซ่ึงมีคุณ
สมบัติครบถวนตามตองการโดยไมคํ านึงถึงการเมือง”

ถาจะวเิคราะหความหมายของคํ าวา “ระบบคุณวุฒิ” จะเห็นวา

(1) จะตองไมนํ าเรื่องการเมืองเขามายุงเกี่ยวในการพิจารณาเลือกสรรขาราชการ
(2) การเลือกสรรและการใหดํ ารงอยูในตํ าแหนงของขาราชการจะตองยึดถือหลักคุณ

สมบัติ
(3) ตองมกีารดํ าเนินการเพื่อใหไดคนที่มีความสามารถ และไดรับการฝกอบรมเปนอยาง

ดไีวใชในราชการ

ระบบคุณวุฒิเปนระบบที่จัดใหมีการเลือกสรรคนเขารับราชการโดยใหมีการสอบแขงขัน
หรือสอบคัดเลือกและไมบรรจุหรือใหออกตามความพอใจสวนตัวของผูมีอํ านาจ หรือเหตุผลทาง
การเมือง ระบบคุณวุฒิถือการสอบเปนสาระสํ าคัญ บวกกับมาตรฐานในเรื่องคุณวุฒิและความ
สามารถของบุคคล ทั้งนี้เพื่อเลือกสรรบุคคลที่มีความรู และความสามารถเหมาะสมเหนือเหตุผลอ่ืน
ใดทั้งส้ิน เพื่อใหขาราชการไดปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด ใหบรรลุถึงวัตถุประสงค
ของรฐัในอันที่จะใหบริการ เพื่อประโยชนสุขแกประชาชน ซ่ึงเปนความรับผิดชอบที่รัฐมีตอประชา
ชน

เมือ่พจิารณาถึงระบบคุณวุฒิของระเบียบขาราชการพลเรือนไทย จะเห็นวายังไมสมบูรณ
หลายประการ  เชน

 (1) การสอบแขงขันหรือสอบคัดเลือกเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ หรือเพื่อเล่ือนขั้น 
เล่ือนต ําแหนง ยังไมเคยปรากฏวาไดมีการทดสอบความถูกตองแนนอน (Validity) และความเชื่อถือ
ได (Reliability) ของขอสอบ

(2) การจัดทํ าทะเบียนประวัติของขาราชการ ยังไมทันสมัยและครบถวนสมบูรณเทาที่
ควร

(3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evalution) ซ่ึงเปนสิ่งจํ าเปนสํ าหรับใช
ประกอบการในการพิจารณาคัดเลือกเพื่อแตงตั้ง เล่ือนขั้น เล่ือนตํ าแหนง ยังไมไดทํ ากันอยางจริงจัง

 (4) ขาราชการประจํ ากับขาราชการการเมืองยังแยกออกจากกันไมคอยเดด็ขาด เพราะ
ปรากฏวายังมีการแตงตั้งขาราชการประจํ าตํ าแหนงทางการเมืองซึ่งอาจทํ าใหเสียความเปนกลางทาง
ราชการได
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2.3.2 ระบบอุปถัมภ (Patronage System)
ระบบอปุถัมภ มีคํ าที่เรียกหลายอยางตางๆกัน เปนตันวาระบบชุบเล้ียงหรือระบบสกปรก 

(Spoils System) ระบอบชอบพอเปนพิเศษ (Fovoritism) หรือระบบเลนพวก ใชเรียกระบบที่มี
ลักษณะตรงกันขามกับ ระบบคุณวุฒิ (Merit System) แตไมวาจะเรียกวาระบบอะไรความหมายก็
ยอมเปนไปในทํ านองเดียวกัน

คํ าวา ระบบอุปถัมภ (Patronage System) หมายถงึ “ระบบที่มีการใหตํ าแหนงในหนวย
งานเปนรางวัลแกผูภักดีตอผูบริหาร โดยไมจํ ากัดขอบเขตอํ านาจการบรรจุแตงตั้งไวในระเบียบของ
หนวยงานหรือกฎหมายทางการบริหารใดๆหรือหมายถึงการปฏิบัติการตางๆ เกี่ยวกับการแตงตั้ง
บุคคลเขาดํ ารงตํ าแหนงตางๆทั้งในทางการเมือง ทางการบริหารของพรรคการเมืองที่กํ าความมีชัย
ในการเลือกตั้ง เพื่อใหลูกพรรคหรือผูที่ชวยเหลือสนับสนุนวิ่งเตนในการรณรงคหาเสียงเลือกตั้ง ได
รับผลตอบแทนเปนสินนํ้ าใจ”

การปฏิบัติตางๆ ซ่ึงใชอยูในระบบอุปถัมภ อาจมีหลายรูปหลายลักษณะ เชน

(1) ผูที่ดํ ารงตํ าแหนงอยูเดิมซ่ึงเปนฝายของพรรคที่แพการเลือกตั้ง ตองถูกออกจาก
ต ําแหนงไป

(2) ตํ าแหนงตางๆรวมทั้งสัญญาจางของทางราชการอันจะพึงมีผลประโยชนตอบแทน 
จะถูกแจกจายไปยังบุคคลที่ชวยเหลือพรรค โดยมิไดคํ านึงถึงความรูความสามารถวาบรรดาบุคคล
เหลานัน้จะคูควรแกตํ าแหนงนั้นๆหรือไม ขอเพียงวาใหเปนพวกฉันก็พอแลว

ระบบอุปถัมภเปนระบบที่รวมเอาการปฏิบัติการตางๆ เกีย่วกับการแตงตั้งบุคคลใหดํ ารง
ต ําแหนงในหนาที่ดวย เหตุผลและวิธีการอื่นๆอันเปนการนอกเหนือหรือเพิ่มเติมไปจากหลักและวิธี
การของระบบคุณวุฒิ การแตงตั้งใหบุคคลดํ ารงตํ าแหนงหนาที่โดยนัยของระบบอุปถัมภนี้อาจจะไม
ใชเพื่อผลประโยชนทางการเมืองอยางเดียว แตอาจจะรวมถึงเหตุผลอ่ืนๆเชนความเปนญาติมิตร 
หรือมคีวามผกูพนักนัดวยประการอื่นดวย ก็อาจจะเปนได ดังนั้นเมื่อพิจารณาแลวจะเห็นวา ระบบ
อุปถัมภ (Patronage  System)  เปนสวนหนึ่งของระบบชุบเล้ียง  (Spoils  System)

ปญหาที่มักพบเสมอในเรื่องความเที่ยงธรรมที่คัดเลือกบุคคล โดยเฉพาะการเลนพรรค
เลนพวก ซ่ึงมีผลกระทบตอระบบการสรรหา ถาการคัดเลือกกระทํ ากันในกลุมเครือญาติ หรือพรรค
พวกแลวก็ไมไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดีพอ เพราะอยูในวงแคบ คนที่มีความสามารถจริงก็เขาไมถึง
ปญหาการขาดความยุติธรรมนี้ แบงพิจารณาไดดังนี้  (อรรคเดช  เตจะราษฎร, 2543:  16 - 17)
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(1) ปญหาเรื่องเชื้อชาติ บุคคลที่มีเชื้อชาติเดียวกันมักจะมีสวนสํ าคัญในการไดรับการดัด
เลือกมากขึ้น เชนเปนคนภาคเดียวกัน ศาสนาเดียวกัน

(2) ความแตกตางเรื่องเพศ ลักษณะงานบางอยางไมเหมาะกับเพศชายเหมาะกับเพศหญิง 
เชน งานเลขาฯ หรือหนาหองผูบังคับบัญชามักจะเปนเพศหญิง เนื่องจากมีความละเอียดรอบคอบ

(3) ปญหาเรื่องอายุ คนที่เร่ิมทํ างานเมื่อมีอายุมาก ก็จะมีปญหาเรื่องตองหาคนแทนเมื่อ
เกษยีณ แตกม็ปีระสบการณมากกวาคนหนุมสาว และอาจไมคอยสนองงาน แตจะเปนคนหัวร้ันไม
คอยยอมรับฟงความเห็นของคนอื่น

(4) ปญหาเรือ่งการเลนพรรคเลนพวก นโยบายของหนวยงานในการรับคนเขาทํ างานนั้น 
อาจรับเฉพาะเครือญาติเนื่องจากมีความไวเนื้อเชื่อใจ แตอาจมีปญหาในเรื่องการบังคับบัญชา ความ
คดิริเร่ิมจะไมดีพอ

(5) ปญหาในเรื่องคุณวุฒิ ที่นิยมก็คือคุณวุฒิทางการศึกษา ซ่ึงบางแหงอาจไมเนนเรื่อง
วฒุกิารศกึษา แตจะรับคนที่มีวุฒินอยแตมีความสามารถแนะนํ าไปฝกฝนเอง

ในวงการตํ ารวจนั้น สถาบันการศึกษาเปนสิ่งที่สํ าคัญมาก ซ่ึงสามารถแบงขาราช
การตํ ารวจ ชั้นสัญญาบัตรตามคุณวุฒิที่ศึกษา หรือสถาบันไดเปน 3  ประเภท  คือ

ประเภทที่ 1  คือ กลุมทีสํ่ าเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายรอยตํ ารวจ (รปบ.รร.นรต.) 
ซ่ึงมอีายนุอยและถือไดวาจบสายตรง ซ่ึงจะมีความเจริญกาวหนามากกวากลุมอืน่ จะสังเกตไดจาก       
ผูบรหิารส ํานักงานตํ ารวจแหงชาติขณะนี้ เปนนักเรียนนายรอยตํ ารวจมากกวา 80 เปอรเซ็นต

ประเภทที่ 2 คือ กลุมทีส่อบเทียบนายตํ ารวจ (นบ.รบ.) คือ มวีุฒิปริญญาตรีขึ้นไป 
สอบเปนนายตํ ารวจชันสัญญาบัตร กลุมนีม้ปีริมาณมากที่สุด ความกาวหนาพอสมควร แตสวนใหญ
จะเปนเพียงผูบริหารสถานีตํ ารวจ และผูปฏิบัติการเสียมากกวา

ประเภทที่ 3 คือ กลุมพวกนายตํ ารวจสัญญาบัตรที่ไมมีวุฒิปริญญาตรี ที่มาจาก        
ชัน้ประทวนนีม้จี ํานวนไมมากนัก มีความกาวหนานอยมากเมื่อเทียบกับประเภทที่ 1 และยังตองมี
หลักเกณฑการครองยศที่นานมากกวาสองกลุมแรก

(6) ปญหาในเรื่องคุณสมบัติอ่ืนๆ เชน คนที่มีตํ าหนิพิการ ในเรื่องนี้หนวยงานตํ ารวจจะมี
การคดัเลือกกอน ซ่ึงคนที่มีตํ าหนิพิการไมอาจเขารับราชการตํ ารวจได

วิวัฒนาการการบริหารงานบุคคลในประเทศตางๆลวนแตมีประวัติในการบริหารงาน
บุคคลตามระบบอุปถัมภมาดวยกันทั้งสิ้น  การริเร่ิมใหมีการบริหารงานบุคคล ในลักษณะที่เปน
ระบบคุณธรรมนั้น นับเปนความพยายามที่จะเสริมสรางใหบุคคลที่ปฏิบัติภาระกิจหนาที่เพื่อ
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สาธารณะชนไดรับประโยชน ตอบแทนการปฏิบัติหนาที่นั้นดวยความเปนธรรม มีความมั่นคงและ
เปนอิสระจากอิทธิพลของนักการเมืองหรือกลุมบุคคลที่มีอํ านาจในรูปแบบตางๆ เพราะประสบ
การณไดพิสูจนใหเห็นแลววา การบริหารงานบุคคลตามระบบอุปถัมภนั้น เปนผลรายตอประสิทธิ
ภาพในการบริหารรัฐกิจโดยทั่วไป

2.3.3 ระบบอุปถัมภและระบบบริหาร
ถาส ํารวจและวิเคราะหระบบบริหารและระบบอุปถัมภ ที่ปรากฏอยูในเมืองไทย จะเห็น

ความจริงวา ในสายการบังคับบัญชาระบบบริหารของไทย ซ่ึงเริ่มตั้งแตนายกรัฐมนตรีเร่ือยลงมาจน
ถึงหวัหนาแผนก โดยทั่วไปมีผูที่ดํ ารงตํ าแหนงโดยใชระบบอุปถัมภจํ ากัดอยูแตเฉพาะในระดับสูงๆ 
และมีลักษณะเปนตํ าแหนงทางการเมือง ทั้งมักอยูที่สํ านักนายกรัฐมนตรีหรือที่ทํ าหนาที่ใกลชิดกับ
นายกรฐัมนตรี ในระดับการเมืองมีบุคคลอยู 2 ฝาย คือ ผูกํ าหนดและควบคุมนโยบาย ไดแก นายก
รัฐมนตรี รัฐมนตรีตางๆ และผูชวยปฏิบัติราชการในระดับการเมือง ไดแก เลขาธิการ เลขานุการ
นายกรฐัมนตรี เลขานุการรัฐมนตรี เปนตน บุคคลทั้ง 2 ประเภท จะเขาหรือออกจากราชการตาม
แบบของระบบอุปถัมภและวิถีทางทางการเมือง

สวนขาราชการประจํ าเขาและออกจากราชการตามเกณฑ และวิธีการของระบบคุณวุฒิ 
อํ านาจหนาที่ของขาราชการประจํ าที่เกี่ยวกับอํ านาจวินิจฉัยส่ังการ จึงมักอยูในขอบเขตจํ ากัดตามตัว
บทกฎหมาย หรือจากที่ไดรับมอบหมายอํ านาจหนาที่ในเรื่องบางเรื่องเทานั้น อํ านาจหนาที่ของ      
ขาราชการประจํ าที่มีอยูหรือจะพึงมีจึงเปนเรื่องที่จะพึงมีได ก็โดยการยินยอมเห็นชอบจากฝายการ
เมอืงทัง้สิ้น เพราะหนาที่ความรับผิดชอบในระดับสูงสุดตกอยูกับฝายการเมือง
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2.4 โครงสรางตํ ารวจภูธรภาค  5

ภาพที่  2.1  โครงสรางตํ ารวจภูธรภาค  5
ท่ีมา:   ต ํารวจภูธรภาค  5  (2548)

ต ํารวจภูธรภาค  5  ประกอบดวย  6  หนวยหลัก  ไดแก  กองบังคับการอํ านวยการ       
ศูนยสืบสวนสอบสวน ตํ ารวจภูธรจังหวัด ศูนยฝกอบรม ศูนยความมั่นคง และศูนยเทคโนโลยี      
สารสนเทศ  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้

ต ํารวจภูธรภาค  5

ศนูยความมั่นคง ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ

กองบังคับการอํ านวยการ

ศนูยสืบสวนสอบสวน

ศูนยฝกอบรม

ตํ ารวจภูธรจงัหวัด
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2.4.1 กองบังคับการอํ านวยการตํ ารวจภูธรภาค 5
กองบังคับการอํ านวยการตํ ารวจภูธรภาค 5  แบงเปน
(1) ฝายอํ านวยการ 1 (ธุรการและกํ าลังพล) - งานธุรการ งานกํ าลังพล งานประวัติ       

งานศกึษาอบรม  งานสวัสดิการ งานแผนอัตรากํ าลัง งานวิเคราะหและกํ าหนดตํ าแหนง  งานสรรหา
(2) ฝายอํ านวยการ 2 (ยุทธศาสตร)  -  งานแผนอาชญากรรม งานแผนความมั่นคง งาน

แผน     กจิการพเิศษ งานแผนงานอื่นที่เกี่ยวของ งานงบประมาณ  งานวิจัยและประเมินผล
(3) ฝายอํ านวยการ 3 (สงกํ าลังบํ ารุง) - งานพลาธิการ งานพัสดุ งานการคลัง งาน        

ยานพาหนะและขนสง  งานการสื่อสาร งานจัดหา งานการเงิน งานตรวจจาย  งานบัญชี
(4) ฝายอํ านวยการ 4 (กฎหมายและวินัย) - งานรับเรื่องราวรองทุกขและสืบสวนขอเท็จ

จริง  งานวินัย  งานนิติกรรม  งานที่ปรึกษากฎหมาย  งานคดี  งานสงเสริมการสอบสวน 
(5) ฝายอํ านวยการ 5 (ชุมชนและมวลชนสัมพันธ) - งานชุมชนและมวลชนสัมพันธ    

งานประชาสัมพันธ  งานวิเทศสัมพันธ  งานสวสัดิภาพเด็กเยาวชนและสตรี

2.4.2 ศูนยสืบสวนสอบสวน  ต ํารวจภูธรภาค 5
(1) งานอ ํานวยการ ไดแก งานธุรการ งานกํ าลังพล งานการเงิน งานยุทธศาสตรและแผน 

งานงบประมาณ  งานพัสดุ  งานวเิคราะหและกํ าหนดตํ าแหนง  งานวินัย  งานศึกษาอบรม  งาน
ประชาสัมพันธ 

(2) กองก ํากับการปฏิบัติการพิเศษ ไดแก งานอาวุธพิเศษ งานเจรจาตอรอง งานชวยเหลือ
ตวัประกัน งานควบคุมฝูงชน  งานรักษาความปลอดภัยบุคคลและสถานที่

(3) กองกํ ากับการถวายอารักขาและรักษาความปลอดภัย ไดแก งานอํ านวยการ งาน
รักษาการณ งานอารักขาและรักษาความปลอดภัยที่ประทับ งานอารักขาและรักษาความปลอดภัย
ขบวนเสด็จ

(4) กลุมงานสอบสวน
(5) กลุมงานสืบสวน
(6) กลุมงานสวัสดิภาพเด็กเยาวชนและสตรี

หมายเหตุ 
- กลุมงานสืบสวนทํ าหนาที่เกี่ยวกับการสืบสวนสอบสวนอาชยากรรมที่มีลักษณะ

เปนองคกรหรือผูมีอิทธิพลที่คาบเกี่ยวระหวางหลายพื้นที่
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2.4.3 ตํ ารวจภูธรจังหวัด
(1) ฝายอ ํานวยการ ไดแก งานธุรการ งานกํ าลังพล งานการเงิน งานพัสดุ งานยุทธศาสตร

และแผน งานวิจัยและประเมินผล งานงบประมาณ งานวิเคราะหและกํ าหนดตํ าแหนง  งานวินัย         
งานศึกษาอบรม งานประชาสัมพันธ งานรับเรื่องราวรองทุกขและสืบสวนขอเท็จจริง  งาน กต.ตร. 
งานสวสัดภิาพเด็ก เยาวชนและสตรี  งานชุมชนและมวลชนสัมพันธ งานรายงานขาว

(2) กลุมงานสืบสวน  ไดแก งานการขาว งานสืบสวนอาชญากรรมสํ าคัญ งานปฏิบัติการ
พเิศษ งานเก็บกูวัตถุระเบิด งานสืบสวนคดียาเสพติด

(3) สภ.อ. สภ.กิ่งอ. สภ.ต.
(4) กลุมงานสอบสวน ไดแก งานคดี งานสอบสวน งานตรวจสํ านวนคดีอาญา

หมายเหตุ 
- โครงสรางปจจุบันของ ภ.จว.เชียงใหม มีศูนยการจราจร ขึ้นตรงกับ ภ.จว.
- กลุมตํ าแหนงพนักงานสอบสวนขึน้กับ ภ.จว. เพือ่ใหสอดคลองกับกฎหมายและ

ระบบตํ าแหนง
- งานเกบ็กูวัตถุระเบิดใหมีที่ ภ.จว.ยะลา ปตตานี นราธิวาสและสงขลา กอน

2.4.4 ศนูยฝกอบรมตํ ารวจภูธรภาค  5
(1) งานอ ํานวยการ  ไดแก งานธุรการ งานกํ าลังพล งานการเงิน งานพัสดุ งานยุทธ

ศาสตรและแผน งานงบประมาณ งานวิเคราะหและกํ าหนดตํ าแหนง งานวินัย งานศึกษาอบรม งาน
ประชาสัมพันธ งานสวัสดิการ งานโภชนาการ งานรักษาการณ

(2) งานปกครอง ไดแก กองรอยที่  1 - 3
(3) กลุมงานวิชาการและบริการทางการศึกษา ไดแก งานบริการสอนและฝกอบรม งาน

วจิยัและพฒันาการศึกษา งานทะเบียนและวัดผล งานผลิตเอกสาร ตํ ารา และส่ือ การเรียนการสอน    
งานเทคโนโลยีสารสนเทศและหองสมุด งานการฝกยุทธวิธีตํ ารวจ งานอาจารยพิเศษ งานวิชาการ
และพลศึกษา

2.4.5 ศนูยความมั่นคง
(1) งานอ ํานวยการ  ไดแก งานธุรการ งานกํ าลังพล  งานการเงิน งานพัสดุ งานยุทธ

ศาสตรและแผน งานงบประมาณ งานวิเคราะหและกํ าหนดตํ าแหนง งานวินัย งานศึกษาอบรม งาน
ประชาสัมพันธ 
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(2) กลุมงานความมั่นคง ไดแก งานวางแผนและรวบรวมขอมูลขาวสาร งานดํ าเนินกรรม
วิธีขาวกรอง งานศูนยขอมูลความมั่นคง งานปฏิบัติการจิตวิทยาและวัฒนธรรม งานสงเสริมและ
สรางความเขมแข็งตอชุมชน

หมายเหตุ   ศนูยความมั่นคงมีเฉพาะภาค 5  และ  ภาค  9

2.4.6 ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ
(1) งานเทคโนโลยีสารสนเทศและคอมพิวเตอร
(2) งานวิจัยและประเมินผล
(3) งานสถิติ

โดยต ําแหนงขาราชการตํ ารวจ  แบงออกเปน

(1) ผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติ
(2) รองผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติ หรือตํ าแหนงระดับ สบ. 9
(3) ผูชวยผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติ หรือตํ าแหนงระดับ สบ. 8
(4) ผูบัญชาการตํ ารวจ
(5) รองผูบัญชาการตํ ารวจ
(6) ผูบังคับการตํ ารวจ  หรือตํ าแหนงระดับ สบ.6
(7) รองผูบังคับการตํ ารวจ  หรือตํ าแหนงระดับสบ.5
(8) ผูกํ ากับการ  หรือตํ าแหนงระดับ สบ. 4
(9) รองผูกํ ากับการ  หรือตํ าแหนงระดับ สบ. 3

(10) สารวัตร หรือตํ าแหนงระดับ สบ. 2
(11) รองสารวัตร  หรือตํ าแหนงระดับ สบ. 1
(12) เจาหนาที่ตํ ารวจระดับชั้นผูบังคับหมู
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2.5 หลกัเกณฑการแตงตั้งโยกยายขาราชการตํ ารวจชั้นสัญญาบัตรระดับสารวัตร-รองผูบังคับการ

หลักเกณฑการแตงตั้งขาราชการตํ ารวจชั้นสัญญาบัตรของสํ านักงานตํ ารวจแหงชาติ  
แบงออกเปน 5  สวน  คือ  หลักเกณฑทั่วไป   ขัน้ตอนและวิธีการดํ าเนินการแตงตั้ง  หลักเกณฑการ
แตงตั้งเล่ือนตํ าแหนงสูงขึ้น หลักเกณฑการแตงตั้งสับเปลี่ยนหมุนเวียนเทาตํ าแหนงเดิม หลักเกณฑ
การปฏิบัติในการดํ าเนินการแตงตั้ง   (คํ าสั่ง ที่ 0006.335/60 ลง 21 ตุลาคม 2541)

2.5.1 หลักเกณฑท่ัวไป
(1) หลักเกณฑนี้ใหใชบังคับในการพิจารณาแตงตั้งขาราชการตํ ารวจชั้นสัญญาบัตร

ระดับสารวัตร - รองผูบังคับการ   เวนแตในหลักเกณฑจะกํ าหนดไวเปนอยางอื่น

(2) หลักเกณฑนี้
"หนวย" หมายถึง กองบัญชาการหรือกองบังคับการที่ขึ้นตรงตอสํ านักงานตํ ารวจ

แหงชาตหิรือเทียบเทา เวนแตในหลักเกณฑจะมีความหมายเปนอยางอื่น
"หวัหนาหนวย" หมายถึง ผูบัญชาการหรือผูบังคับการหนวยที่ขึ้นตรงตอสํ านักงาน

ต ํารวจแหงชาติ หรือผูดํ ารงตํ าแหนงเทียบเทา เวนแตในหลักเกณฑจะมีความหมายเปนอยางอื่น

(3) ใหมีวาระการแตงตั้งขาราชการตํ ารวจชั้นสัญญาบัตรปละหนึ่งครั้ง ในเดือนตุลาคม
เรียกวา "วาระการแตงตั้งประจํ าป" การแตงตั้งขาราชการตํ ารวจนอกวาระการแตงตั้งประจํ าปจะ
ด ําเนนิเฉพาะรายที่เห็นวาจํ าเปนตองแตงตั้งอยางแทจริงและไมอาจรอการแตงตั้งประจํ าปได

2.5.2 ขัน้ตอนและวิธีการดํ าเนินการแตงตั้ง
ขัน้ตอนและวิธีการดํ าเนินการแตงตั้งขาราชการตํ ารวจเปนดังนี้
การแตงตั้งขาราชการตํ ารวจชั้นสัญญาบัตรระดับผูกํ ากับการ - รองผูบังคับการ

(1) กองบังคับการหรือเทียบเทา
ใหผู บังคับการหรือเทียบเทา และรองผู บังคับการหรือเทียบเทาทุกคนรวมกัน

พจิารณาจัดทํ าขอมูลแตงตั้งขาราชการตํ ารวจตามแบบที่กํ าหนดในทายหลักเกณฑนี้สงไปยังผูบัญชา
การหรือ   เทียบเทา
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(2) กองบัญชาการหรือเทียบเทา
เมื่อไดรับเอกสารตามขอ (1) แลวใหผูบัญชาการหรือเทียบเทา รองผูบัญชาการหรือ

เทยีบเทา และผูชวยผูบัญชาการหรือเทียบเทาทุกคน รวมกันพิจารณาจัดทํ าบัญชีขอมูลแตงตั้งขาราช
การต ํารวจแบบที่กํ าหนดในทายหลักเกณฑนี้  แลวใหสงไปยังรองผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติแตละ
คนตามที่ไดรับมอบหมายใหปกครองบังคับบัญชาหนวยนั้นๆ สํ าหรับกองบัญชาการที่ขึ้นตรงตอ
สํ านกังานตํ ารวจแหงชาติที่อยูในปกครองบังคับบัญชาของรองผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติ ใหสงไป
ยังรองผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติแตละคนตามที่ไดรับมอบหมายใหปกครองบังคับบัญชาหนวย
นั้นๆ

(3) เมือ่รองผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติไดรับขอมูลตามขอ (2) แลวใหรองผูบัญชาการ
ตํ ารวจแหงชาติและผูชวยผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติ ทุกคนรวมกันพิจารณาใหความเห็นชอบแลว
ใหสงไปยังผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติ โดยผานสํ านักงานกํ าลังพลเพื่อตรวจสอบขอมูล รายละเอียด
ทีเ่กีย่วของตาง ๆ รวมทั้งกฎหมายและระเบียบ

 (4) รองผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติเสนอบัญชีตามขอ (3) ตอคณะกรรมการคัดเลือก
ระดับสํ านักงานตํ ารวจแหงชาติ เพื่อใหพิจารณาเสนอแนะผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติส่ังแตงตั้ง      
ตอไป

การแตงตั้งขาราชการตํ ารวจชั้นสัญญาบัตรระดับสารวัตร - ผูกํ ากับการ
(1)  ภายในอํ านาจของผูบังคับการหรือเทียบเทา

ใหผูบังคับการหรือเทียบเทาและรองผูบังคับการหรือเทียบเทา จัดทํ าบัญชีแตงตั้ง       
ขาราชการตํ ารวจตามหลักเกณฑนี้ แลวนํ าเสนอคณะกรรมการคัดเลือกระดับกองบังคับการ

 (2)  ภายในอํ านาจผูบัญชาการหรือเทียบเทา
ใหผูบังคับการหรือเทียบเทา และรองผู บัญชาการหรือเทียบเทาทุกคนรวมกัน

พิจารณาจัดทํ าขอมูลแตงตั้งขาราชการตํ ารวจตามแบบที่กํ าหนดในทายหลักเกณฑนี้ไปยังผูบัญชา
การหรอืเทียบเทาเฉพาะการจัดทํ าขอมูลแตงตั้งขาราชการตํ ารวจระดับสารวัตรหรือ เทียบเทาที่ดํ ารง
ตํ าแหนงในสังกัดราชการบริหารสวนภูมิภาคของสํ านักงานตํ ารวจแหงชาติสับเปลี่ยนหมุนเวียนใน
ตํ าแหนงที่ไมสูงกวาตํ าแหนงเดิมภายในเขตจังหวัดเดียวกันจะตองประสานงานขอรับความเห็น
ชอบจากผูวาราชการจังหวัดกอน

ทั้งนี้ สํ าหรับผูดํ ารงตํ าแหนงรองผูบังคับการซึ่งเปนกรรมการตามขอนี้ หมายถึง            
ผูด ํารงตํ าแหนงรองหัวหนาหนวยเทานั้น 
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เมื่อผูบัญชาการหรือเทียบเทาไดรับขอมูลและเอกสารตามขอ (2) แลวใหพิจารณา       
นํ าเสนอคณะกรรมการคัดเลือกของรองผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติ เพื่อใหพิจารณาเสนอแนะ        
ผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติส่ังแตงตั้งตอไป

(3) ภายในอ ํานาจของผูบังคับการหนวยข้ึนตรงตอสํ านักงานตํ ารวจแหงชาติหรือเทียบเทา
ใหดํ าเนินการเชนเดียวกับผูบัญชาการหรือเทียบเทา และถือปฏิบัติการแนวทางตาม

ขอ (2) โดยอนุโลม

(4) ภายในอํ านาจของรองผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติ
ใหผูบังคับการหรือเทียบเทา และรองผูบังคับการหรือเทียบเทา ทุกคนในหนวยที่    

แตงตั้งขาราชการตํ ารวจดํ ารงตํ าแหนงในสังกัดรวมกันพิจารณาจัดทํ าขอมูลแตงตั้งขาราชการตํ ารวจ
ตามแบบที่กํ าหนดในหลักเกณฑ สงไปยังผูบัญชาการหรือเทียบเทา

เมื่อผูบัญชาการหรือเทียบเทา ไดรับขอมูลและเอกสารตามขอ (1) ใหผูบัญชาการ
หรือเทยีบเทา รองผูบัญชาการหรือเทียบเทาหรือผูชวยผูบัญชาการหรือเทียบเทา ทุกคนในหนวยที่
จะแตงตัง้ตามแบบที่กํ าหนดในทายหลักเกณฑนี้ แลวสงไปยังรองผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติแตละ
คนตามที่ไดรับมอบหมายใหปกครองบังคับบัญชาการตํ ารวจแหงชาติแตละคนตามที่ไดรับมอบ
หมายใหปกครองบังคับบัญชาหนวนนั้น ๆ สํ าหรับกองบังคับการที่ขึ้นตรงตอสํ านักงานตํ ารวจแหง
ชาติที่อยูในปกครองบังคับบัญชาของรองผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติ ใหสงไปยังรองผูบัญชาการ
ต ํารวจแหงชาติแตละคนตามที่ไดรับมอบหมยใหปกครองบังคับบัญชาหนวยนั้น ๆ  โดยผานสํ านัก
งานกํ าลังพลทั้งสองกรณี เพื่อตรวจสอบขอมูลรายละเอียดที่เกี่ยวของตางๆ รวมทั้งกฎหมายและ
ระเบียบ

เมือ่รองผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติไดรับขอมูลตามขอ (2) แลว ใหพิจารณานํ าเสนอ
คระกรรมการคัดเลือกของรองผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติ เพื่อใหพิจารณาเสนอแนะผูบัญชาการ
ต ํารวจแหงชาติส่ังแตงตั้งตอไป

การพิจารณาของคณะกรรมการคัดเลือกฯ แตละคณะตามขางตนแลวแตกรณี หาก
เห็นวามีความจํ าเปนก็อาจสั่งใหผูบัญชาการหรือผูบังคับการหรือเทียบเทาหรือผูที่เห็นวาเกี่ยวของ
มาชีแ้จงขอเท็จจริงหรือใหสงขอมูลมาเพิ่มเติมได ทั้งนี้ในการประชุมใหผูบัญชาการและผูบังคับการ
หรือเทียบเทา ที่เกี่ยวของไปรอเพื่อเขาชี้แจงตอคณะกรรมการในกรณีที่คณะกรรมการฯ มีปญหา
และไดเรียกเขาชี้แจงดวยทุกครั้ง
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การแตงตั้งขาราชการตํ ารวจในอํ านาจของผูวาราชการจังหวัดโดยใหผูวาราชการ
จังหวัดพิจารณาจัดทํ าบัญชีแตงตั้งขาราชการตํ ารวจเสนอคณะกรรมการคัดเลือกระดับจังหวัดเพื่อ
ใหพจิารณาเสนอแนะผูวาราชการจังหวัดแตงตั้งตอไป

2.6 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

2.6.1 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความกาวหนา

เกศินี หงสนันทน  (2518)  ไดกลาววา การบริหารงานบุคคลในราชการไทยนั้นเปนการ
เพิม่ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานดานการนํ าเอาวิธีการตางๆ มาใชกับทรัพยากรมนุษยเพื่อใหเกิด
ประโยชนและมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยรูจักสรรหา เลือกสรร และบรรจุบุคคลเขามาทํ างานอยาง
เหมาะสม นอกจากนี้ยังตองรูจักกระตุนใหเขาเหลานั้นเกิดแรงจูงใจที่นะปฏิบัติงานดวยความเอาใจ
ใสและพึงพอใจในงานนั้นๆ อีกดวย

ในการบริหารงานบุคคลของกรมตํ ารวจ โดยเฉพาะในสวนที่เปนการเลื่อนตํ าแหนงและ
การโยกยายนั้นเรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจจึงมีความสํ าคัญมาก   
ไมวาจะเปนการประเมินคุณสมบัติสวนตัวและความรูความสามารถ ความชํ านาญและประสบการณ
ของแตละคน สถาพร หลาวทอง (2528) ไดเสนอวาในการประเมินขาราชการตํ ารวจนั้น ทั้ง           
วตัถุประสงคของการประเมิน ตัวผูประเมิน ตัวผูถูกประเมิน ลักษณะที่จะประเมินและวิธีการที่ใช
ในการประเมินตางก็มีความสํ าคัญทั้งส้ิน และไดเสนอลักษณะที่ควรจะประเมินขาราชการตํ ารวจ    
มรีายละเอียด คือ คณุภาพของงาน ความสามารถในการปฏิบัติงานใหลุลวง ความรูสันทัดชัดเจน 
ความไววางใจได ความคิดริเร่ิม ความสามารถในการเรียนรูงาน การปรับตัว ความรับผิดชอบ การ
ใหความรวมมือประสานงาน การแสดงความคิดเห็น การติดตอกับผูอ่ืน การตัดสินใจ การเปนผูนํ า 
สุขภาพความแข็งแรง การรักความกาวหนา ความกระตือรือรนในการทํ าการงาน รักในเกียรติยศ      
ชือ่เสียง ซ่ือสัตยสุจริต บุคลิกลักษณะการแตงกาย ความประพฤติ นิสัยและเรื่องเกี่ยวกับครอบครัว 
เปนตน

เสนาะ ติเยาว  (2532) บทความทางวิชาการเรื่องการบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับหลักเกณฑ
ในการเลื่อนตํ าแหนง สรุปไดวา การเลื่อนตํ าแหนงงานจะตองพิจารณาทั้งปจจัยภายในและปจจัย
ภายนอก ซ่ึงเปนเรื่องยุงยากสํ าหรับฝายบริหาร หลักเกณฑที่สํ าคัญสํ าหรับใชในการพิจารณาก็คือ
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(1) หลักคุณวุฒิ หมายถึง การคัดเลือกบุคคลโดยถือเอาความรูความสามารถของบุคคล
เปนหลัก โดยไมคํ านึงวาจะมีอายุการทํ างาน ประสบการณ การคัดเลือกพิจารณาจากคะแนนที่ได
จากการทดสอบเปนสํ าคัญ หลักการสํ าหรับระบบนี้ถือเอาความเสมอภาค ความสามารถ และความ
เปนกลางในการคัดเลือก เพื่อมุงหวังใหเกิดประโยชนตองานมากที่สุด วิธีที่ใชในการคัดเลือกคือ
การสอบแขงขันเปนเครื่องมือกล่ันกรองคน ผูที่มีคุณสมบัติไมเหมาะสมจะถูกคัดออกไป หากเปน
การปฏบิัติงานก็จะใหผลประโยชนตามความสามารถของคน คืองานซึ่งมีลักษณะหนาที่ความรับผิด
ชอบเหมือนกันก็จะไดคาตอบแทนเทากัน โดยถือเอาปริมาณและคุณภาพของงานเปนหลักในการ
ก ําหนดคาจาง

(2) หลักอาวโุสและประสบการณ คํ าวาอาวุโสหมายถึง ระยะเวลาในการทํ างานเกิดขึ้น
จากการเขาทํ างานกอนหรือหลัง โดยปกติอาวุโสยอมทํ าใหเกิดสิทธิบางอยาง เชน การเลื่อนขั้น
เล่ือนต ําแหนง การยายงาน หรือการใหออกจากงาน ทางดานผลประโยชนก็เกิดจากอาวุโสเชนกัน 
เชน การลาพักผอนหรือการหยุดงานมักจะถือเอาเวลาที่เขามาทํ างาน คือ คนที่เขามาทํ างานนานยอม
จะมีสิทธิพักหรือหยุดงานไดมากกวาคนที่อายุทํ างานนอย แมกระทั่งการคิดเงินบํ าเหน็จก็ขึ้นอยูกับ
ระยะเวลาในการทํ างาน เร่ืองของอาวุโสเกิดขึ้นจากวัฒนธรรมของคน ในสมัยกอนมีความคิดเห็นดี
กวาคนรุนหลัง แมในสมัยปจจุบันก็ยังคงใชความมีอาวุโสของคนเปนหลักในการดํ าเนินงานบาง
อยาง ในที่ประชุมสภาคองเกรสของสหรัฐก็ถือเอาผูที่มีอาวุโสสูงสุดเปนประธานกรรมการ สํ าหรับ
ประสบการณ หมายถึง จํ านวนครั้งในการทํ างานอยางใดอยางหนึ่ง เชน คนที่มีประสบการณ30ป
แสดงวาท ํางานอยางนั้นมา30ป อันที่จริงก็ไดแก อายุหรือระยะเวลาของการปฏิบัติงานประเภทหนึ่ง 
คนมีประสบการณถือวามีความรูในการทํ างานมานานทั้งประสบการณและอาวุโสเปนปจจัยสง
เสริมใหมีการทํ างานอยางมีประสิทธิภาพ

การถือเอาอาวุโสในการทํ างานเปนสวนหนึ่งของการเลื่อนตํ าแหนง ก็เพราะวาเปน
การแสดงความจงรักภักดีที่มีตอองคการ ยิ่งคนทํ างานมานานก็ยิ่งเพิ่มความสนใจในงานสถานที่และ
แผนงาน จึงเห็นวาการตอบแทนดวยการเลื่อนตํ าแหนงเปนรางวัลอยางหนึ่ง แตก็เปนเรื่องที่ควร
ระมัดระวังวาถึงแมคนจะมีอาวุโสก็จริง แตอาจขาดคุณสมบัติที่จํ าเปนตองานในตํ าแหนงนั้นๆได 
อันอาจเกิดผลเสียในตอนหลัง อาจทํ าใหผูปฏิบัติงานที่มีความสามารถแตมีอาวุโสนอยทอถอย
เพราะความสามารถของคนบางครั้งไมไดวัดดวยระบบอาวุโส มีผูอาวุโสบางคนซึ่งแมจะทํ างานมา
นานแตไมแสดงลักษณะของความกาวหนาใหปรากฏ บางคนขาดคุณสมบัติมาตั้งแตตนแลว 
สํ าหรับคนที่มีประสบการณมานานมีสวนที่ใหผูนั้นมีความรูความสามารถยิ่งขึ้น แตหลักนี้อาจมี
ขอยกเวนบางสํ าหรับบางคน การพิจารณาทั้งอาวุโสและประสบการณควรพิจารณาควบคูกับความ
สามารถของผูปฏิบัติงานดวย
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(3) ปจจัยทางการเมือง ลักษณะของปจจัยทางการเมืองนี้เกิดขึ้นจากการใชอํ านาจหรือ
อิทธิพลของคนบางคนที่บังคับใหองคการหรือฝายบริหารแตงตั้งคนใดคนหนึ่งขึ้นมาดํ ารงตํ าแหนง
ซ่ึงมักจะเกิดขึ้นเสมอๆ อิทธิพลดังกลาวนี้นับวาเปนสิ่งที่คอยบ่ันทอนกํ าลังใจของคนงานและเปน
เร่ืองที่ปองกันไดยาก การเลื่อนตํ าแหนงโดยอาศัยอิทธิพลนี้เทากับเปนการใชระบบอุปถัมภ 
(Patronage System) นัน่เอง ระบบนี้การแตงตั้งถือเอาพรรคพวกเปนสํ าคัญ โดยไมคํ านึงถึงความ
สามารถหรืองานที่เหมาะสมใดๆ มักจะใชเพื่อเปนสินนํ้ าใจ เพื่อความมีเสถียรภาพและเพื่อ
ประโยชนในการควบคุมนโยบายตางๆในทางที่ตองการ ระบบนี้ถึงจะมีผลเสียบางอยางแตก็มีผลดี
สํ าหรับฝายบริหารในการควบคุม

อุทัย หิรัญโต (2534) บทความเรื่องปญหาการเลื่อนตํ าแหนงฐานะขาราชการ สรุปวา       
ทกุคนทีรั่บราชการเปนอาชีพยอมจะมีความมุงหมายกาวไปสูตํ าแหนงที่สูงขึ้น กลาวอีกนัยหนึ่งยอด
ปรารถนาสูงสุดของขาราชการ คือการไดเล่ือนตํ าแหนงฐานะอยางรวดเร็วในตํ าแหนงที่สํ าคัญและ
มั่นคง โดยเหตุนี้ในการบริหารงานบุคคล จึงมีกระบวนการวาดวยการเลื่อนตํ าแหนงฐานะ 
(Promotion)อยูดวยเสมอ ทั้งนี้ เพื่อวางระเบียบกฎเกณฑ และวิธีการใหเกิดความเปนธรรมและเกิด
ประโยชนแกราชการ รวมทั้งการสงเสริมกํ าลังใจของขาราชการ การเลื่อนตํ าแหนงฐานะนอกจาก
จะเปนการสงเสริมขวัญและกํ าลังใจแลว ยังเปนการแสดงใหเห็นถึงความกาวหนาในอาชีพหรือ
ความสํ าเร็จในชีวิตอีกดวย 

การเลื่อนตํ าแหนงฐานะเปนการเพิ่มอํ านาจหนาที่ ความรับผิดชอบ และเกียรติภูมิให      
สูงขึน้ดวย ในทางปฏิบัติจึงจํ าเปนจะตองมีมาตรการตางๆ ก ําหนดขึ้น เพือ่ใชในการคัดเลือกใหได
บคุคลทีเ่หมาะสม อันหลักเกณฑที่ใชกันอยูในประเทศตางๆ จะมี อาทิ การสอบ การใหทดลอง
ปฏิบตังิาน ความมีอาวุโส จัดใหมีการอบรมหรือพัฒนาตัวบุคคลกอนการเลื่อนตํ าแหนงฐานะ ฯลฯ       
อยางไรกด็ ีการเลื่อนตํ าแหนงฐานะก็มีปญหาอยูไมนอยจนยากที่จะแกไขได  ทัง้นี้เพราะ

(1) ไมอาจก ําหนดหลักเกณฑขึ้นใชไดอยางถูกตองสมบูรณ และนํ าหลักเกณฑนั้นมาใช
อยางจริงจัง เพราะในการปฏิบัติมีปจจัยภายนอกเขามามีอิทธิพล จนทํ าใหการใชหลักเกณฑไมได
เตม็ที ่และบางครั้งหลักเกณฑก็เปล่ียนไปเปลี่ยนมา

(2) บางครัง้ตองคํ านึงถึงความเหมาะสม การพิจารณาเลื่อนตํ าแหนงฐานะขาราชการนั้น 
จะท ําใหถูกตองสมบูรณหรือถูกใจคนทุกคนไมอาจทํ าได เนื่องมาจากขอ (1) ในขั้นสุดทายของกรณี
จะตองน ําความเหมาะสมมาพิจารณาประกอบดวย อันความเหมาะสมนั้นก็ยากที่จะใหคํ านิยามและ
กํ าหนดขอบเขตที่แนนอนได แตก็กลาวไดวาเปนความเหมาะสมตามความเห็นของผูบังคับบัญชา
คนเดียวหรือหลายคน
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(3) ตองใหอภิสิทธผูบังคับบัญชา ในการเลือ่นตํ าแหนงฐานะขาราชการใหสูงขึ้นเปนการ
เพิม่อ ํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบสูงขึ้นดวย บางกรณีจะตองพิจารณาถึงความจงรักภักดี และความ
สัมพันธเปนสวนตัวกับผูบังคับบัญชาดวยเพื่อจะไดรวมกันทํ างานอยางสมานฉันทและเขาใจกัน 
การใหผูบังคับบัญชามีอภิสิทธิ์เลือกคนที่ถูกใจจึงจํ าเปนที่ไมอาจหลีกเลี่ยงได

(4) มีคนที่เขาหลักเกณฑจะไดเล่ือนตํ าแหนงฐานะหลายคน แตมีตํ าแหนงอยูนอย ขอนี้       
ผูบงัคบับัญชาจะลํ าบากใจมาก ความรูสึกรักพี่เสียดายนองจะเกิดขึ้น ผูบังคับบัญชาอาจจะเลือกเอา
คนทีใ่กลตัวมากกวาคนที่อยูไกลก็ได

(5) แมผูบังคับบัญชาจะพิจารณาถึงความรูความสามารถ และความประพฤติดีเปนหลักก็
ตาม แตถาไมมีวาสนาก็หาไดเล่ือนตํ าแหนงไม

 จากเหตผุล 5 ประการที่หยิบยกมาพิจารณา จะเห็นไดวาการเลื่อนตํ าแหนงฐานะขาราช
การมีปญหาอยูมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งตํ าแหนงที่สํ าคัญหรือตํ าแหนงในระดับสูงๆทุกครั้งที่มีการ
เล่ือนต ําแหนงฐานะ จะมีขาราชการบางคนผิดหวัง ขมขื่น คิดจะลาออกหรือตั้งใจลาออก

สายนันท  จันทรศัพท (2536) ไดศกึษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ
ของราชการต ํารวจในกรณีศึกษาเฉพาะจังหวัดเชียงใหม ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่สัมพันธกับความ
กาวหนาในอาชีพราชการตํ ารวจมีดังนี้

(1) ปจจยัที่มีผลอยางมากตอความกาวหนา คือ ความรูความสามารถในการทํ างานและ
ความสามารถสวนตัวอ่ืนๆ

(2) ปจจยัทีม่ีผลตอความกาวหนาคอนขางมากมี 3 ประการไดแก คุณสมบัติสวนตัวที่
เหมาะสม เชน บุคลิกภาพ การแตงกาย การแสดงออก ฯลฯ ความชํ านาญและประสบการณของแต
ละคน และผลงานและความสํ าเร็จในการทํ างานของแตละคน

(3) ปจจยัทีม่ีผลตอความกาวหนาปานกลาง มี 5 ประการ ไดแก ผูบังคับบัญชาในฐานะผู
ประเมนิ การใหความสํ าคัญของการประเมินคุณสมบัติสวนตัว การใหความสํ าคัญของการประเมิน
ความรูความสามารถในการทํ างาน การใหความสํ าคัญของการประเมินความชํ านาญและประสบ
การณ และปจจัยดานการใหความสํ าคัญของการประเมินผลงานและความสํ าเร็จในการทํ างาน

(4) ปจจัยที่มีผลตอความกาวหนานอย มี 7 ประการ ไดแก ความเที่ยงธรรมในการ
ประเมนิของผูบังคับบัญชา กระบวนการที่ใชในการประเมิน ผลของการประเมินคุณสมบัติสวนตัว
ที่เหมาะสม ผลของการประเมินความรูความสามารถในการทํ างานและความสามารถสวนตัวอ่ืนๆ
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ผลของการประเมินความชํ านาญและประสบการณของแตละคนสํ าหรับการประเมินและปจจัยดาน
ผลของการประเมินผลงานและความสํ าเร็จในการทํ างานสํ าหรับการประเมิน

สมพงษ  เกษมสิน (อางใน ณภัทร ทินราช, 2545: 19-20) การสรางความกาวหนาในงาน 
ไดสรุปรายละเอียดเกี่ยวกับปจจัยที่สํ าคัญที่ทํ าใหผูบังคับบัญชาและผูรวมงานมีความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานไว ดังนี้

(1) ลักษณะทาทางหรือบทบาทของผูนํ าหรือหัวหนางานที่มีตอผูบังคับบัญชาและผูรวม
งาน ผูน ําเปนเสมือนสะพานที่เชื่อมโยงความเขาใจอันดีระหวางองคการกับผูปฏิบัติงาน ดังนั้นสัม
พันธภาพระหวางหัวหนางานและผูรวมงาน จึงมีความสํ าคัญตอการเสริมสรางความกาวหนาและ
ความสํ าคัญขององคกรเปนอยางมาก

(2) ความพึงพอใจของบุคคลากรตอหนาที่การงาน เพราะในการปฏิบัติงานนั้นถาได
ปฏิบตังิานที่ตนพึงพอใจยอมไดผลงานดีกวางานที่ตองปฏิบัติดวยความจํ าใจ

(3) ความพึงพอใจตอวัตถุประสงคหลักและนโยบายการดํ าเนินงานขององคการ 
พนักงาน เจาหนาที่และผูรวมงาน ตลอดจนการจัดองคการและระบบงานที่มีประสิทธิภาพของ      
องคการนับวาเปนเรื่องสํ าคัญมาก เพราะถาสมาชิกขององคการมีความเขาใจซาบซึ้งถึงระบบและวิธี
ดํ าเนินงานขององคการแลวยอมที่จะอุทิศเวลาใหแกงาน มีกํ าลังใจและกํ าลังขวัญในการปฏิบัติงาน
ไดดีขึ้น

(4) การบํ าเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น เล่ือนตํ าแหนงแกผูปฏิบัติงานดี ยอมเปนเครื่องจูงใจ
ใหบรรดาผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานมีความกระตือรือรนตอการปฏิบัติหนาที่ดวยความขยัน
ขนัแข็ง มีความมั่นใจและกํ าลังขวัญดี

(5) สภาพแวดลอมของการทํ างานควรใหถูกสุขลักษณะ อากาศถายเทไดสะดวกมีแสง
สวางเพียงพอ มีเครื่องมือเครื่องใชและอุปกรณในการปฏิบัติงานครบถวนเหมาะสมแกการปฏิบัติ
งาน

(6) สุขภาพของผูปฏิบัติงาน ในที่นี้รวมทั้งสุขภาพทางกายและสุขภาพทางจิตใจ อารมณ
ของผูปฏิบัติงานแตละคนอาจจะเปลี่ยนแปลงไดเสมอทั้งที่เปนผลโดยตรงจากบุคคลนั้นเอง หรือมา
จากสาเหตุอ่ืน เชน ปญหาทางครอบครัว เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ฯลฯ ปญหาที่เกี่ยวกับสุขภาพ
กายและสุขภาพจิตมีผลอยางมากตอการทํ างาน เพราะถาผูปฏิบัติงานมีปญหาเกี่ยวกับสุขภาพหรือ
สุขภาพจิตแลวก็ไมสามารถปฏิบัติงานใหเกิดผลดีอยางเต็มที่
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2.6.2 งานวจัิยท่ีเก่ียวของขวัญและกํ าลังใจในการปฏิบัติงาน
สุภาพรรณ ค ํามวง (2525) ไดศกึษาปจจัยที่สงเสริมขวัญและกํ าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของรัฐวิสาหกิจ ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟานครหลวง ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีโอกาสกาว
หนาในต ําแหนงงานมากจะมีขวัญสูงกวาพนักงานที่มีโอกาสกาวหนาในตํ าแหนงงานนอย พนักงาน
ที่มีความสัมพันธภาพในการทํ างานที่ดีกับผูบังคับบัญชาจะมีขวัญในการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงาน
ที่มีสัมพันธภาพไมดีกับผูบังคับบัญชา ปจจัยที่เปนตัวสงเสริมขวัญ และกํ าลังใจในการทํ างานคือ
ความมัน่คงในการทํ างาน วิธีประเมินผลงานที่ยุติธรรม ลักษณะงานที่ทํ า ความสัมพันธที่ดีระหวางผู
บังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และสภาพแวดลอมในการทํ างาน จากการวิเคราะหปจจัยที่เปน
องคประกอบของขวัญของผูปฏิบัติงานพบวา ปจจัยที่ทํ าใหพนักงานมีขวัญในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดบัปานกลางคอนขางสูง ไดแก ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ระเบียบการประเมินผลการปฏิบัติ
งาน ลักษณะงานที่ทํ าและสภาพแวดลอมในการทํ างาน สวนปจจัยที่ทํ าใหพนักงานมีขวัญในการ
ปฏิบตังิานตํ ่า ไดแก โอกาสความกาวหนาในตํ าแหนงงาน ระดับเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับ

พนิัย ไกรนุกูลและคณะ (2526) ไดศกึษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาขาราชการตํ ารวจสัญญา
บัตร  ผลการวจิยัในเรื่องเกี่ยวกับขวัญและกํ าลังใจในการปฏิบัติงานของตํ ารวจพบวา

(1) ความมั่นคงปลอดภัยอยูในเกณฑตํ่ าเนื่องจากเปนหนาที่ที่จะตองเสี่ยงภัยกับอันตราย
ตางๆซ่ึงอาจจะเสี่ยงชีวิต เสี่ยงตอการถูกฟองรอง รองเรียน ถูกพิจารณาโทษ หรือถูกตั้งกรรมการ
สอบสวนลงโทษทางวินัยจากการปฏิบัติหนาที่ได

(2) ปริมาณงานในหนาที่ความรับผิดชอบมีมาก ลักษณะของงานนาเบื่อหนาย ซ้ํ าซาก
จ ําเจ หรือไมเหมาะสมกับบุคคลผูปฏิบัติงานเพราะขาดการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่ จึงทํ าใหขวัญ
และกํ าลังใจอยูในเกณฑตํ่ า

(3) ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงานอยูในเกณฑตํ ่า เพราะทํ างานไปตาม
หนาที ่ท ํานองเชาชามเย็นชาม มีการขอยาย ลาออกหรือเปล่ียนงานกันเปนประจํ า ทํ าใหผลผลิตหรือ
ประสิทธิภาพของงานตกตํ่ า

(4) สวสัดกิารของหนวยงานอยูในเกณฑตํ่ า เพราะที่พักอาศัย การรักษาพยาบาล เงินตอบ
แทน การปฏิบัติงานลวงเวลาหรือการปฏิบัติงานนอกสถานที่รวมทั้งยานพาหนะ และเครื่องมือ      
ส่ือสารตางๆยังอยูในสภาพขาดแคลนและไมทั่วถึง
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(5) รายไดจากการปฏิบัติงานอยูในเกณฑตํ่ า เพราะไมสามารถเลี้ยงตนเองและครอบครัว
ใหมีความสุขไดพอสมควรกับสถานภาพในภาวะปจจุบัน คาครองชีพสูงขึ้นเรื่อยๆรายไดคงที่ไมส
มดดลุกับรายจาย ทํ าใหรูสึกขาดความมั่นคงทางเศรษฐกิจ

(6) ความพงึพอในในหนวยงานอยูในเกณฑคอนขางตํ่ า เพราะสภาพที่ทํ างานชํ ารุดทรุด
โทรม ขาดแคลนอุปกรณ เครื่องมือในการปฏิบัติหนาที่หรืออาจมีความขัดแยงกับผูรวมงาน ผูบังคับ
บัญชา

(7) ความสามารถของผูรวมงานอยูในเกณฑปานกลาง แตไมสูงเทาที่ควร เพราะการรับ
นกัเรียนพลตํ ารวจที่จบชั้น มศ.3 ไมเพยีงพอที่จะทํ าใหตํ ารวจมีทัศนะที่กวางขวาง มีเหตุมีผลที่ดีได
นอกจากนี้มีหลักสูตรการฝกอบรมเพิ่มเติมนอยมาก

(8) ความรวมมือของผูปฏิบัติงานอยูในเกณฑปานกลาง เพราะหนาที่บางประการตอง
เสีย่งอนัตรายแกชีวิต รางกาย เจาหนาที่ผูรวมปฏิบัติงานจะตองเปนผูรูใจกันมานานพอสมควร เพื่อ
ทีจ่ะมอบความไววางใจแกกันและกันได

(9) ความยตุธิรรมในหนวยงานอยูในเกณฑปานกลางแสดงวาระบบคุณภาพในหนวยงาน
ของต ํารวจยงัไมไดผลเทาที่ควร ทํ าใหเจาหนาที่ตํ ารวจมีอุดมคติ และขยันขันแข็งเกิดความผิดหวัง
และทอถอยในชีวิตราชการ

ประสาน บุญเหมือน (2535) ไดศกึษาวจิยัเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ราชการ
ของสารวตัรในสํ านักงานตํ ารวจสันติบาล กรมตํ ารวจ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติหนาที่ราชการของสารวัตรในสํ านักงานตํ ารวจสันติบาล กรมตํ ารวจ กลุมตัวอยางของ
การศึกษา คือ ขาราชการระดับสารวัตรที่ปฏิบัติหนาที่ราชการในสํ านักงานตํ ารวจสันติบาล กรม
ตํ ารวจ  พบวา

(1) รายไดสวสัดกิารนับวาเปนปญหามากเกือบทุกหนวยงาน ถาจะใหเพิ่มในลักษณะเพิ่ม
หรือปรับบัญชีเงินเดือน อาจจะไมเปนธรรมนักสํ าหรับผูที่ทุมเท ทั้งแรงใจแรงกายใหกับงาน และ
อาจจะมีผลกระทบโดยตรงตอเศรษฐกิจโดยรวม ผูศึกษาจึงเสนอใหมีกองทุนชวยเหลือ หรือเงิน        
ทดแทน ดวยสวัสดิการอื่นๆ เชน จัดกองทุนไวสํ าหรับขาราชการตํ ารวจที่มีผลงานดีเดน สรางชื่อให
หนวยงาน โดยประเมินผลแบบปรนัยผานความเห็นชอบในรูปของคณะกรรมการ หรือจัดผอนบาน 
ทีด่นิ ในระยะยาว เมื่อหลังเกษียนขาราชการตํ ารวจทุกคนจะมีที่พักสํ าหรับทุกครอบครัว และควร
จัดใหมีกองทุนฉุกเฉินสํ าหรับครอบครัวของขาราชการตํ ารวจที่ประสบภัยพิบัติ รวมทั้งควรมี       
กจิกรรมรวมกันในเชิงสันทนาการ เชน การกีฬา หรืองานสังสรรคอ่ืนๆเพื่อสรางความสามัคคีอันจะ
น ําไปสูความรวมมือในการทํ างานใหสํ าเร็จลุลวงตอไป
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(2) ควรน ําระบบคุณธรรม (Merit System) มาใชในการพิจารณาแตงตั้งโยกยาย พิจารณา
ความดีความชอบใหเกิดเปนรูปธรรมอยางชัดเจน โดยเฉพาะควรจะสนับสนุนใหขาราชการตํ ารวจ
ในสังกัดไดมีโอกาสเลื่อนยศ ตํ าแหนงที่สูงขึ้นเมื่อมีโอกาสและพยายามหลีกเลี่ยงการใชขาราชการ
จากสงักดัอ่ืนมาเลื่อนยศ เล่ือนตํ าแหนง ในสังกัดสํ านักงานตํ ารวจสันติบาล กรมตํ ารวจ

(3) ในดานลักษณะงานและโครงสรางขององคกรควรจะตองปรับปรุงแกไขใหแตละกอง
บงัคบัการ มีลักษณะงานสอดคลองกันในกองบังคับการเดียวกัน สวนกลุมดํ าเนินกรรมวิธีขาวกรอง 
เนื่องจากปจจุบันยังเปนหนวยงานที่ไมมีจุดหมายรองรับ เปนองคกรที่จัดตั้งขึ้นใหม และการแบง
มอบงานแตละกลุมอยางไมชัดเจน การจัดการดานรายได สวัสดิการบางสวนยังไมสามารถเบิกจาย
ได บุคลากรเกิดความสับสน ซ่ึงควรมกีารปรับปรุงลักษณะงาน แตละกองบังคับการใหสอดคลอง
กนัในกองบงัคบัการเดียวกัน และยกฐานะกลุมงานดํ าเนินกรรมวิธีขาวกรองขึ้นเปนองคกรที่ถูกตอง
ตามกฎหมายในระดับกองบังคับการ มีผูบังคับการเปนหัวหนาหนวยงาน

(4) ดานพัฒนาองคกร  กองสารนิเทศ เดิมมีฐานะเทียบเทากองบัญชาการ ขึ้นตรงตอกรม
ต ํารวจแตปจจุบันถูกลดฐานะลงเปนกองบังคับการ ขึ้นตรงตอสํ านักงานตํ ารวจสันติบาล กรมตํ ารวจ 
ซ่ึงผิดหลักการพัฒนาองคกร จึงมีผลโดยตรงตอขวัญและกํ าลังใจของผูปฏิบัติงานประกอบการ
พจิารณา ลักษณะของงานแลว ยังไมเหมาะสมกับลักษณะงานของตํ ารวจสันติบาลโดยตรง ดังนั้น     
ควรใหกองสารนิเทศยกฐานะขึ้นเปนกองบัญชาการโดยรวมกับงานของคณะผูแถลงขาวกรมตํ ารวจ
ในปจจุบัน และงานสถานีวิทยุของกรมตํ ารวจทั้งหมดเปนกองบัญชาการที่ขึ้นตรงตอกรมตํ ารวจ 
หรือใหมีสภาพเชนเดิม แตควรเปนหนวยงานที่ขึ้นตรงตอกรมตํ ารวจเพื่อทํ าหนาที่ควบคุมการ
กระจายเสียงแถลงขอเท็จจริงใหประชาชนทราบ ตอบโตขาวลือ และประชาสัมพันธกิจกรรมตางๆ
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2.7 กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา

         ตวัแปรตน  (X) ตวัแปรตาม (Y)

ปจจัยท่ีมีผลตอความกาวหนา

1. ผูปฏิบัติงาน
- ภูมิหลังของครอบครัว
- ฐานะทางเศรษฐกิจ
- ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา

2. ระบบหลักเกณฑในการพิจารณา
- ระบบคุณธรรม
- ระบบอุปถัมภ

3. คณุภาพการทํ างาน
- ความรักความผูกพันตอองคกร
- การเรียนรูงาน
- งานที่ไดรับมอบหมาย
- ความคิดริเร่ิมในการทํ างาน
- กฎระเบียบและการปฏิบัติตาม
ของหนวย

ความกาวหนาในอาชีพ

1.  ความกาวหนาในตํ าแหนงหนาท่ี
- การไดเล่ือนขั้นตํ าแหนงที่สูงขึ้น
- การมีหนาที่รับผิดชอบที่สูงขึ้น
- การเลื่อนตํ าแหนงมีความเหมาะสม
กบัระยะเวลาที่รับราชการ

- การเลื่อนตํ าแหนงมีความเหมาะสม
กับอายุ

- ยศทีไ่ดรับอยูในระดับเดียวกันกับ
เพื่อนรวมงานรุนเดยีวกัน

- ต ําแหนงที่ไดรับอยูในระดับเดียว
กนักับเพื่อนรวมรุน

- การพิจารณาความดีความชอบ

2.  ความกาวหนาในเงินเดือน
- การไดรับเงินเดือนในอัตราที่สูงขึ้น
- เงนิเดือนมีผลทํ าใหมีโอกาสกาว
หนาในตํ าแหนง

3.  ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง
- มคีวามรูและการศึกษาที่สูงขึ้น
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