
บทที ่2 
 

เอกสาร และงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูเ้ขียนไดศึ้กษาคน้ควา้จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั 
ทั้งเอกสาร ต ารา บทความ วารสาร  เพื่อเป็นประโยชน์ในการวิจยั  ซ่ึงไดเ้สนอรายละเอียดต่าง ๆ โดย
ล าดบั ดงัต่อไปน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัอาชีพและความกา้วหนา้ในอาชีพ 
2.  ทฤษฎีเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
3.  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ  
4.  แนวคิดการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 

 5.  แนวทางการรับราชการของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน 
 6.  การจดัระเบียบราชการในส านกังานต ารวจแห่งชาติ 

7.  การบริหารจดัการของต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม  
8.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
9.   สรุปกรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
แนวคดิเกีย่วกบัอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ 
 
  อาชีพต ารวจมีภาระหน้าท่ีอนัยิ่งใหญ่ต่อสังคมและประเทศชาติในการรักษาความสงบ
เรียบร้อย ตลอดจนการป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม การรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์นของประชาชน การป้องกนัอาชญากรรมเป็นการส่งเสริมบทบาทของประชาชนและชุมชน
ให้มีส่วนร่วมในการป้องกนัปราบปรามอาชญากรรมมากยิ่งข้ึน เนน้การสร้างเครือข่าย สร้างความร่วมมือ
ระหวา่งต ารวจกบัประชาชนและชุมชนโดยเฉพาะบทบาทของอาสาสมคัรประชาชนในรูปแบบต่าง ๆ 
และน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) มาช่วยเหลือในการป้องกนัอาชญากรรม
อยา่งเต็มท่ีทั้งในดา้นการติดตามสถานการณ์เฝ้าระวงั รับแจง้ขอ้มูลและการสั่งการโดยเฉพาะการวาง
เครือข่ายระบบกลอ้งโทรทศัน์วงจรปิด ส านกังานต ารวจแห่งชาติ จึงเป็นหน่วยท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบ
การรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน ซ่ึงถือเป็นเร่ืองส าคญัเป็นอันมาก        
โดยได้มีการปรับปรุงมาตรการต่าง ๆ เพื่อรักษาความปลอดภยั รวมทั้งสร้างศรัทธาแก่ประชาชน     
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และเพิ่มทกัษะ ความรู้ประสบการณ์  และการก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ ให้แก่เจา้หน้าท่ีต ารวจ 
ก าชบัให้ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัควบคุมก ากบัดูแลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีต ารวจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
อยา่งใกลชิ้ด รวมทั้งสนบัสนุนดา้นงบประมาณ ยานพาหนะ อุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการปฏิบติั
หน้าท่ี และส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนต่อการให้ข้อมูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ต่อ          
การปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ (ส านกังานต ารวจแห่งชาติ, 2550  :  4) 
 แนวคิดเกีย่วกบัอาชีพ 
 เพช็รี  รูปะวิเชตร์ (2546 อา้งถึงใน จุรีรัตน์  จอมวุฒิ,  2550 : 19-24)  ไดก้ล่าววา่ สภาพการณ์
ปัจจุบนัเป็นยุคของการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วอยูต่ลอดเวลา บุคคลจะประสบความส าเร็จในอาชีพได ้
นอกจากจะต้องยอมรับในอาชีพของตนเองแล้ว จะตอ้งพฒันาและสร้างโอกาสให้ตนเองประสบ
ความส าเร็จในอาชีพตามเส้นทางอาชีพท่ีมีอยู่ (Career Path) แลว้จะตอ้งมีการวางแผนอาชีพและพฒันา
อาชีพไวอ้ยา่งไวอ้ยา่งชดัเจน ดงัน้ี 

1. การวางแผนอาชีพ (Career Planning)  การวางแผนอาชีพ เป็นกระบวนการวางแผน
ความกา้วหนา้ในชีวติการท างานของบุคคล ซ่ึงแต่ละบุคคลก าหนดเป้าหมายของงานอาชีพและก าหนด
หนทางไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายนั้น 
  การวางแผนอาชีพ  คือ  การคิดคาดคะเนและเตรียมการไปขา้งหนา้อย่างเป็นระบบ
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของอาชีพท่ีตอ้งการหรือคาดหวงัไว ้ การวางแผนอาชีพบุคคลแต่ละคนจะตอ้ง
ก าหนดอาชีพให้เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ ความชอบ ความถนดัของตนมากท่ีสุดจึงจะเป็น
ประโยชน์สูงสุด 
  การวางแผนอาชีพจะตอ้งอาศยัขอ้มูลท่ีจ  าเป็น ไดแ้ก่ ขอ้มูลส่วนบุคคล ขอ้มูลของ
องคก์รท่ีตอ้งการไปท างานดว้ยหรือสถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจและขอ้มูลของเส้นทาง
อาชีพ ดงัภาพท่ี 2.1 
 
ภาพท่ี 2.1  แสดงขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนอาชีพ 
 
 
    
   
 
    
 
(จุรีรัตน์  จอมวฒิุ,  2550 : 20) 

ขอ้มูลส่วนบุคคล ขอ้มูลองคก์ร ขอ้มูลเส้นทางอาชีพ 

การวางแผนอาชีพ 
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2. เส้นทางอาชีพหรือความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career Path) หมายถึง เส้นทางของหน้าท่ี
ความผิดชอบการงานอาชีพของบุคคลท่ีถือครองอยู่และสามารถระบุโอกาส (Opportunity) หรือ
ต าแหน่งสูงสุด (Highest Position) ของเส้นทางอาชีพนั้น ๆ ได ้เช่นงานราชการ เส้นทางอาชีพ เร่ิมตน้
จากรับราชการในต าแหน่งขา้ราชการชั้นผูน้อ้ย ระดบั (ซี) 1-5 และ 6 ต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัตน้ คือ ระดบั 
(ซี) 7  ต าแหน่งผูบ้ริหารระดบักลาง คือ ระดบั (ซี) 8-9 เป็นผูอ้  านวยการกอง รองอธิบดี ส่วนต าแหน่ง
ผูบ้ริหารระดบัสูงคือระดบั (ซี) 10 – 11 การก าหนดเส้นทางอาชีพมี 4  แบบ ไดแ้ก่  

 2.1 แบบดั้งเดิม (Traditional Career Path) ก าหนดความเติบโตเป็นแนวตั้ง เช่น ระบบ 
ราชการ  

 2.2 แบบหมุนเวียนรับต าแหน่ง (Network Career Path) ในระดบัเดียวกนั จนมัน่ใจ
ในความรู้ความสามารถ แลว้จึงเล่ือนในระดบัสูงข้ึน 

 2.3 แบบแทรกเขา้ดา้นขา้ง (Lateral Skill Path) ก าหนดความเติบโตในแนวตั้ง  แต่ยอม
ใหมี้การแทรกเขา้ดา้นขา้งได ้

 2.4 สายอาชีพแบบรายคู่ (Dual Career Path) แบบคู่ขนาน เช่น สายวิชาการกบัสาย
บริหารในสถานศึกษา 

3. การพฒันาเส้นทางอาชีพหรือสายความกา้วหนา้ (Career Development) เม่ือบุคคลได้
ทราบและศึกษาเส้นทางอาชีพหรือเส้นทางความกา้วหน้าแลว้ บุคคลควรจะตอ้งพฒันาตนเองให้มีความรู้ 
ความสามารถ เพื่อเพิ่มพูนงานท่ีรับผิดชอบให้มีผลงานท่ีดีและมีคุณภาพ ในขณะเดียวกนัองคก์รจะตอ้งมี
การพฒันาสายความก้าวหน้าให้แก่บุคลากรขององค์การ และจะตอ้งมีการพิจารณาบุคลากรท่ีเหมาะสม 
ดว้ยวธีิการท่ียติุธรรมและให้โอกาสแก่บุคลากร     

4. การบริหารจดัการงานอาชีพ (Managing Careers) เม่ือมีการวางแผนแลว้ ก็จะตอ้งมี     
ขั้นการด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุจุดประสงค์ตามท่ีวางแผนไว ้ ส าหรับการจดัการเก่ียวกบัหน้าท่ีงานของ
พนกังานนั้น มีแนวทางปฏิบติัอยู่หลายวิธี ซ่ึงแต่ละวิธีก็จะมีความเหมาะสมในองคก์รต่างกนัไป และไม่
จ  าเป็นท่ีจะตอ้งน าทุกวิธีท่ีจะกล่าวถึงไปน้ีมาปฏิบติัพร้อม ๆ กนั ในองค์กรบางแห่งอาจจะเลือกใช้วิธีท่ี
เห็นวา่เหมาะสมเป็นบางวธีิเท่านั้น 
 กล่าวโดยสรุปแล้ว  การวางแผนอาชีพ เส้นทางอาชีพหรือความก้าวหน้าทางอาชีพ             
การพฒันาเส้นทางอาชีพหรือสายความกา้วหนา้ และการบริหารจดัการงานอาชีพ เป็นกระบวนการท่ีมีข้ึน
เพื่อสร้างใหเ้กิดความกา้วหนาในอาชีพของบุคลากรในองคก์าร และส าหรับองคก์ารในการท่ีจะธ ารงรักษา
บุคลากรท่ีมีความสามารถเอาไว ้นอกจากน้ียงัอธิบายไดอี้กวา่ การท่ีจะมีความกา้วหนา้ในอาชีพนั้น  ตอ้งมี
ความรู้ความเขา้ใจในเส้นทางอาชีพของตนเอง โดยจ าเป็นตอ้งมีการวางแผนอาชีพ และพฒันาเส้นทาง
อาชีพของตนเอง โดยจ าเป็นต้องมีการวางแผนอาชีพ และพฒันาเส้นทางอาชีพของตนเองอยู่เสมอ            
ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2  แสดงกระบวนการวางแผนงานอาชีพและการพฒันาอาชีพ 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                    Feedback 

 
(จุรีรัตน์  จอมวฒิุ,  2550 : 22) 
 
 กระบวนการวางแผนอาชีพ เป็นการวางแผนโดยมีการก าหนดจุดมุ่งหมายและวิธีการท่ี
จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายในอาชีพตามท่ีตั้งเอาใจได ้(Career Goal) โดยผา่นเส้นทางอาชีพ(Career 
Path) ท่ีสร้างข้ึนมาโดยองค์การ และการจะบรรลุเป้าหมายได ้จะตอ้งพฒันางานหรืออาชีพ (Career 
Development) อยูต่ลอดเวลา โดยผลสะทอ้น (Feedback) ท่ีออกมาสามารถน ากลบัไปปรับแผนอาชีพ
และแนวทางการพฒันาอาชีพไดต้ามสถานการณ์ 
 แนวคิดเกีย่วกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้  าจ  ากดัความเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ ไวด้งัน้ี 
  นฤมล นิราทร (2534 : 2) ได้ให้ความหมายของความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง         
การเปล่ียนแปลงในบทบาทการท างาน  ซ่ึงจะให้ผลตอบแทนทั้งทางดา้นจิตวิทยา หรือผลตอบแทนท่ี
เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการท างาน การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เหล่าน้ี จึงรวมถึงการเปล่ียนแปลงท่ีก่อให้เกิด
ความกา้วหน้าในงาน การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือเงินเดือน ตลอดจนถึงความพึงพอใจต่อชีวิต 
ความรู้สึกวา่ตนเองมีค่า ประสบความส าเร็จ  ซ่ึงอาจออกมาในรูปของอ านาจหนา้ท่ี สถานภาพท่ีสูงข้ึน 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ จึงเป็นผลสุดทา้ยของการจดัการอาชีพงานท่ีเร่ิมตน้ดว้ยการวางแผนอาชีพงาน 
ก่อนท่ีจะพฒันาไปสู่อาชีพงาน และการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพงานมากท่ีสุด  

การวางแผนอาชีพ 

Career planning 
 

เส้นทางอาชีพ 

Career paths 
 

เป้าหมายในอาชีพ 

Career goals 
 

การพฒันาอาชีพ 

Career development 
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 ณัฐพงศ ์  บวัจนัทร์ (2546 : 9) ไดใ้ห้ความหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง การท่ี 
ไดมี้โอกาสเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่งการงานท่ีสูงข้ึนตามล าดบั หรือโอกาสในการศึกษาต่อ ฝึกอบรม  
หาความรู้เพิ่มเติม เพื่อน ามาใชเ้ป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

ลอนดอน และสตมั (London and Stumph, 1982 : 4) ให้ความหมาย ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ไวว้า่ ความกา้วหนา้ในอาชีพงาน (Career Progression) คือ การเปล่ียนแปลงท่ีก่อให้เกิดความกา้วหนา้
ในการท างาน และอาจส่งผลตอบแทนทั้งทางดา้นจิตวทิยาหรือผลตอบแทนทางตรง เช่น การเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่ง การข้ึนเงินเดือน และเป็นผลสุดทา้ยของการจดัการเก่ียวกบัสายอาชีพ ตั้งแต่การวางแผน
สายอาชีพ การพฒันาสายอาชีพ และความกา้วหนา้ในสายอาชีพในท่ีสุด 

พีล (Peel, 1992 :  4-5, 48) กล่าววา่ การพฒันาสายอาชีพ หมายถึง เป็นกระบวนการ ของ
การฝึกอบรมเพาะบ่มชีวิตการท างาน ในการใชค้วามรู้ ความสามารถ ทกัษะต่าง ๆ ของบุคลากรกบั
การผสานประโยชน์ขององค์การและสร้างความเติบโต ความก้าวหน้าในเร่ือง ต าแหน่งหน้าท่ี 
ค่าตอบแทนรวมถึงความพึงพอใจในการท างาน และเขาเห็นวา่ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการเป็นผูท่ี้มีบทบาท
ส าคญัในกิจกรรมเก่ียวกบัการพฒันา แต่ถา้ขาดซ่ึงการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร หรือผูจ้ดัการแลว้ยอ่ม
พบวา่ การพฒันาเป็นเร่ืองท่ีเป็นไปไดย้าก   ซ่ึงบทบาทในเร่ืองการพฒันาพนกังานส าหรับผูบ้ริหารแลว้ 
มกัถูกมองวา่เป็นเร่ืองท่ีฝ่ายบุคคลมีหนา้ท่ีดูแลโดยตรง ผูบ้ริหารมีภาระหนา้ท่ีประจ าท่ีตอ้งดูแลอยูม่ากมาย
อยูแ่ลว้ นอกจากน้ียงัอาจคิดวา่การพฒันาบุคลากรไม่ใช่เร่ืองส าคญั การเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีไม่ใช่เร่ือง
ในอนาคตอนัใกลห้รือบางคร้ังรู้สึกกลวัวา่จะถูกแยง่ชิงต าแหน่ง ดงันั้น ในการสร้างให้เกิดความร่วมมือ     
ในการพฒันาสายอาชีพจึงตอ้งมีการจูงใจทางบวก ความพยายามในการสะทอ้นผลงานปัจจุบนัหรือ
การขยายขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหก้บัพนกังาน 
 จากแนวความคิดของบุคคลต่าง ๆ ดงักล่าวมาแลว้ขา้งตน้ สรุปไดว้่า ความกา้วหน้าใน
อาชีพ คือ การเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึนในอาชีพการงาน ซ่ึงเป็นการเปล่ียนแปลงทางดา้นต่าง ๆ ใน
อาชีพ ได้แก่  การท่ีได้มีโอกาสเล่ือนชั้น เล่ือนต าแหน่ง และเล่ือนเงินเดือนให้สูงข้ึน ตลอดจน
การศึกษาหาความรู้ เพื่อน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์กบังาน   
 ความจ าเป็นในการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ความจ าเป็นในการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2550  :  175) ใน
อนาคตการจา้งงานจะมีอยู ่2 ลกัษณะ  ไดแ้ก่  การจา้งงานท่ีด าเนินการโดยองคก์ารเอง และการจา้งงานแบบ
จา้งเหมาผูใ้ห้บริการภายนอกองคก์าร (Out Sourcing) แมจ้ะเป็นลกัษณะการจา้งเหมาแบบจา้งเหมา บริการ
หรือไม่ก็ตาม  เม่ือมองเขา้ไปในองคก์ารแมว้า่ผูรั้บจา้งบริการเหมางานมากท าก็ตอ้งมีระบบการบริหาร
แรงงานของตนและตอ้งมีการวางระบบความกา้วหน้าให้พนกังานของตนเองเช่นกนั มิฉะนั้นความเป็น
องคก์ารจะอยูมิ่ได ้ผลประกอบการจะมีปัญหา 
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 สาเหตุท่ีพนกังานลูกจา้งออกจากงานบ่อย  ไม่ว่าจะเป็นการลาออกดว้ยเหตุใด ผลท่ีตามมา    
ก็คือ ค่าใช้จ่ายในการจดัการจา้งงานมีแนวโน้มสูงตามไปด้วย  การท่ีพนักงานออกจากงานบ่อย ท าให้
ตน้ทุนในการบริหารงานสูง  เพราะตอ้งเสียเวลาในการฝึกอบรมพนักงานใหม่อยู่เป็นประจ า งานขาด  
ความต่อเน่ือง ผลท่ีตามมาท าให้องคก์ารสูญเสียลูกคา้ ขาดรายได ้ มีผลกระทบตามมาเป็นลูกโซ่   
 การพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นการสร้างขวญัและก าลังใจให้กับพนักงาน 
(Improve Morale) เป็นความสามารถในการผลิต (Boost Productivity) พิจารณาโดยรวมแลว้เป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์ร  พนกังานจะมีความรู้สึกว่าองคก์รให้ความสนใจความเป็นอยู่
ของตนเอง  ถือว่าเป็นการตอบสนองความจ าเป็นพื้นฐานตามทฤษฎีจูงใจและเป็นการสร้างโอกาส
กา้วหน้าของพนกังาน รวมทั้งมีส่วนเสริมสร้างให้กระบวนการสรรหา คดัเลือก การมอบหมายงาน
และการพฒันางานหนา้ท่ีการบริหารงานบุคคลอ่ืน มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 แนวความคิดทีเ่กีย่วข้องกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ในปัจจุบนัหลายหน่วยงานไดใ้ห้ความสนใจ และให้ความส าคญัเร่ืองความกา้วหน้าใน
อาชีพของผูป้ฏิบติังานราชการ เพราะยอมรับวา่ทรัพยากรบุคคลมีบทบาทต่อความส าเร็จขององคก์ารเป็น
อยา่งมาก  โดยองค์การนั้นเป็นระบบของกิจกรรมส่วนบุคคลท่ีประสานกนัอย่างมีระบบของคนสอง
คน หรือมากกว่านั้นท่ีถูกน ามารวมกนั โดยความสามารถขององค์การท่ีจะก่อให้เกิดวตัถุประสงค์
ร่วมกนัโดยความเต็มใจของสมาชิกขององคก์ารท่ีจะก่อให้เกิด วตัถุประสงคร่์วมกนั ฉะนั้น ความกา้วหนา้
ในอาชีพจึงมีบทบาทและความส าคญัต่อชีวิตการท างานของพนกังานทุกคน เพราะความกา้วหน้าใน
อาชีพจะเป็นเคร่ืองช้ีให้เห็นถึงความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพการท างาน (ณัฐพงศ์ บวัจนัทร์, 
2546 : 10) 
 เพื่อการน้ีทางราชการจะตอ้งมีระบบการส่งเสริมให้ขา้ราชการไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ
ใหเ้ตม็ศกัยภาพของขา้ราชการแต่ละคน ในอนัท่ีจะเป็นประโยชน์ทั้งต่อตวัขา้ราชการและส่วนราชการ 
และระบบราชการโดยส่วนรวม ระบบการสร้างความกา้วหน้าในอาชีพราชการน้ี  มีความสัมพนัธ์
ใกล้ชิดกบัระบบการจ าแนกต าแหน่ง การสรรหา การพฒันา การเล่ือนต าแหน่ง ตลอดจนการให้
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 ณัฐพงศ ์  บวัจนัทร์ (2546 : 10)  กล่าวไวว้า่ กระบวนการส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ
ราชการ เป็นระบบยอ่ยระบบหน่ึงในระบบใหญ่ของการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมให้คนดี  
มีความสามารถซ่ึงตดัสินใจเขา้รับราชการในสายอาชีพหน่ึง หรือส่วนราชการหน่ึง ไดย้ึดการรับราชการ
เป็นอาชีพและมีความกา้วหนา้ในอาชีพเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ตลอดชีวิตการท างานโดยไม่ตอ้ง
กงัวลดว้ยการแสวงหาผลประโยชน์ทางอ่ืนอีก 
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 บุญร่วม นภาโชติ (2529 : 3) ไดใ้ห้แนวความคิดเก่ียวกบัการสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพ
ไวว้า่ การสร้างฐานเพื่อใชใ้นการเล่ือนพนกังานคนใดคนหน่ึงข้ึนด ารงต าแหน่งผูบ้งัคบั-บญัชา  ซ่ึงเกณฑ์
มาตรฐานท่ีสร้างข้ึนน้ีควรมีองคป์ระการดงัต่อไปน้ี คือ พื้นฐานทางสังคม ความรู้ความสามารถ การศึกษา 
สภาพร่างกายและจิตใจ ระบบความก้าวหน้าในอาชีพท่ีดีจะต้องมีเคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพเพื่อใชใ้นการกลัน่กรอง เพื่อคดัเลือกพนกังานเขา้มาด ารงต าแหน่งหน่ึงหรือแมก้ระทัง่
การคดัเลือกพนักงานหรือสับเปล่ียนหมุนเวียนพนักงาน ก็ตอ้งมีเคร่ืองมือประกอบการตดัสินใจ
เช่นกนั 

นฤมล  นิราทร (2534 : 2) กล่าววา่ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career Progression)  หมายรวมถึง 
การเปล่ียนแปลงในบทบาทการท างาน ซ่ึงจะให้ผลตอบแทนทั้งทางดา้นจิตวิทยา หรือผลตอบแทนท่ี
เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการท างาน การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เหล่าน้ี จึงรวมถึงการเปล่ียนแปลงท่ีก่อให้เกิด
ความกา้วหน้าในงาน การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งหรือเงินเดือน ตลอดจนถึงความพึงพอใจต่อชีวิต
ความรู้สึกวา่ตนเองมีค่า ประสบความส าเร็จ ซ่ึงอาจออกมาในรูปของอ านาจหนา้ท่ี สถานภาพท่ีสูงข้ึน
ความกา้วหนา้ในอาชีพงาน จึงเป็นผลสุดทา้ยของการจดัการอาชีพงาน ท่ีเร่ิมตน้ดว้ยการวางแผนอาชีพงาน 
ก่อนท่ีจะพฒันาไปสู่การพฒันาอาชีพงาน และการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพงานมากท่ีสุด 

จากความหมายและแนวความคิดของความกา้วหนา้ในอาชีพ ท่ีกล่าวขา้งตน้ทั้งหมดน้ี 
ผูเ้ขียนไดน้ ามาสรุป เพื่อการวิจยัคร้ังน้ีวา่ การรับรู้ความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด
ของพนกังานท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงบทบาทหน้าท่ีในการท างานเป็นไปในทางท่ีดีข้ึน ไดแ้ก่การได้
เล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บเงินเดือนเพิ่มข้ึน และโอกาสแสดงฝีมือในการท างานหรือไดรั้บการพฒันา
ความรู้ความสามารถ ให้เกิดความช านาญจากงานท่ีปฏิบติัอยู่ตลอดจนถึงความพึงพอใจต่อชีวิต
ความรู้สึกวา่ตนเองมีค่า ประสบความส าเร็จ ซ่ึงอาจออกมาในรูปของอ านาจหนา้ท่ี 

เคร่ืองมือทีช่่วยเหลอืในการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ 
เคร่ืองมือท่ีช่วยเหลือในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ คือ (ธงชยั  สันติวงษ,์ 

2540  อา้งถึงใน จรัญ  สุวรรณเวช, 2549 : 7)   
1.  เป็นแผนผงัท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงโอกาสท่ีจะกา้วหนา้จากงานหน่ึงไปยงังานอ่ืน ๆ ไดท้ั้ง

โดยในแนวนอนและการเล่ือนไปยงัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  โดยจะมีรายละเอียดต่าง ๆ เช่น อตัราเงินเดือน 
ประสบการณ์และการอบรมต่าง ๆ  เป็นตน้ 

2.  เป็นวิธีการง่าย ๆ ท่ีใช้เพื่อเปิดโอกาสให้คนงานหาความกา้วหน้าโดยการเล่ือนชั้น 
หรือการโยกยา้ยไปท างานท่ีชอบ ตามระบบน้ีเม่ือมีต าแหน่งใหม่เกิดข้ึนจะมีการแจง้ให้ทราบใน
ข่าวสารหือการติดประกาศ ซ่ึงจะระบุถึงความสามารถ ประสบการณ์ และอายุงานท่ีจ าเป็น เพื่อให้
พนกังานมีสิทธิสมคัรในต าแหน่งใหม่ท่ีเปิดได ้
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 เกณฑ์หรือมาตรวดัความก้าวหน้าในอาชีพ  
 เกณฑ์หรือมาตรวดัความก้าวหน้า ได้แก่ (ประณต นันทิยะกุล, 2513 อา้งถึงใน จรัญ  
สุวรรณเวช, 2549 : 8) 
 1. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี การท่ีไดเ้ล่ือนข้ึนด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีหน้าท่ี
และความรับผดิชอบสูงข้ึน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งวดัไดจ้ากการเปรียบเทียบกบัต าแหน่งท่ีไดด้ ารงอยู่
กบัระยะเวลาในการรับราชการ หรือเปรียบเทียบกบัอายตุวัของบุคลากรนั้น ๆ หรืออาจเปรียบเทียบกบั
เพื่อนร่วมรุ่น 
 2.  ความกา้วหน้าในเงินเดือน  การไดรั้บเงินเดือนในอตัราท่ีสูง ความกา้วหนา้ในอตัรา
เงินเดือนมีส่วนสัมพนัธ์ ส่งเสริม และสนับสนุนกบัความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ผูก้า้วหน้าใน
ต าแหน่งหน้าท่ีย่อมมีโอกาสท่ีจะไดรั้บเงินเดือนสูง หรือมีความกา้วหน้าในเงินเดือนท าให้มีโอกาส
กา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีดว้ย 
 3.  ความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง ความก้าวหน้าในดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะ
และประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพฒันาตนเองในด้านจิตใจ ทศันคติ ตลอดจนนิสัยใน    
การปฏิบติังาน อนัจะท าให้งานท่ีปฏิบติันั้นส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเองมีความส าคญัมากท่ีสุดท่ีจะกา้วหนา้ในชีวิตการท างาน ผูป้ฏิบติังาน
ท่ีพฒันาตนเองได้อย่างรวดเร็ว ย่อมมีความก้าวหน้าทั้งต าแหน่งหน้าท่ีและเงินเดือน เพราะการได้
เล่ือนต าแหน่งหรือไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน โดยปกติหรือพิเศษนั้น  ผูบ้งัคบับญัชามีอ านาจพิจารณาจาก
ความรู้ความสามารถ ความประพฤติ ตลอดจนผลงานของผูป้ฏิบติังานเป็นส าคญั 
 

ทฤษฎเีกีย่วกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 
 
 1.  ทฤษฎีความต้องการของฮอพพอค (Hoppock’s Composite Theory) ฮอพพอค  (Hoppock 
1935, อา้งถึงใน สุพิมพา  วฒันสังขโสภณ, 2548 : 18)  กล่าวไวว้่า มนุษยมี์ความตอ้งการทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจ เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม การยอมรับ การนบัถือของผูอ่ื้น โดยแต่ละบุคคลมี     
ความตอ้งการต่างชนิดและต่างระดบักนั ความตอ้งการท่ีหลากหลายของมนุษยน้ี์ จะเป็นตวัก าหนดให้
เขาเลือกอาชีพตามความตอ้งการของตนเอง เช่น บุคคลท่ีมีความตอ้งการมัน่คงในชีวิตสูง มกัจะเลือก
อาชีพท่ีมีความเส่ียงนอ้ย อาทิเช่น ในองคก์รท่ีมีความมัน่คง มีช่ือเสียง เป็นตน้ แต่การท่ีบุคคลจะรู้
ความตอ้งการของตนเองจะข้ึนอยูก่บัความเขา้ใจในตนเอง โดยเนน้การรู้จกัตนเอง เพราะการเรียนรู้
เก่ียวกบัตนเองจะท าให้บุคคลไดเ้ขา้ถึงความตอ้งการ ประสบการณ์ชีวิตเบ้ืองตน้ การไดรั้บขอ้มูล
เก่ียวกบัอาชีพนั้น ความพึงพอใจในอาชีพซ่ึงเกิดจากการไดป้ระกอบอาชีพท่ีตรงกบัความตอ้งการและ
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งานท่ีท ามีความก้าวหน้า แต่เม่ือบุคคลเลือกอาชีพแล้ว สามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงได้ถ้ารู้สึกว่า           
การเปล่ียนแปลงท าใหเ้ขาไดรั้บการตอบสนองท่ีดีกวา่งานเก่า 
 2.  ทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพของซูเปอร์ (Super’s Theory of Vocational Development)  
ซูเปอร์ (Super 1957, อา้งถึงใน นวลศิริ เปาโรหิตย,์ 2544 : 69-72) ไดน้ าความรู้จิตวิทยาพฒันาการและ
ทฤษฎีความคิดรวบยอดเก่ียวกบัตนเองมารวมกนั เขามีความคิดว่าอาชีพเป็นการมองตวัเองในแง่
ความคิดรวบยอดของบุคคล ประกอบกบั สภาพของความเป็นจริงของส่ิงแวดลอ้ม การท างาน
ภายนอก ซ่ึงความคิดรวบยอดหมายถึง คุณลกัษณะท่ีบุคคลมองตนเอง คือ มนุษยมี์ความแตกต่างกนั
ดา้นความสามารถ ทกัษะความสนใจ ความคาดหวงั และบุคลิกภาพท าให้แต่ละบุคคลมีความเหมาะสม  
ในอาชีพท่ีแตกต่างกนัออกไป นอกจากน้ีไดท้  าการศึกษารูปแบบของอาชีพคนท างานในช่วงชีวิตของ
แต่ละบุคคล  ประกอบดว้ย 5 ล าดบัขั้น กล่าวคือ  
 2.1  ขั้นเจริญเติบโต (Growth Stage) เป็นขั้นการเจริญเติบโตทั้งทางร่างกายและ
จิตใจตั้งแต่แรกเกิดจนถึงอายุ 14 ปี เป็นช่วงท่ีพฒันาแนวความคิดเก่ียวกบัตนเองโดยอาศยัการเรียนรู้
จากความสัมพนัธ์กบัครอบครัว เพื่อน ครู และบุคคลอ่ืน ๆ จากประสบการณ์เหล่าน้ีท าให้เร่ิมมี       
การเรียนรู้เก่ียวกบัอาชีพท่ีจะประกอบต่อไปในอนาคตท่ีเหมาะสมกบัความสนใจและความชอบ 
 2.2  ขั้นคน้หา (Exploration Stage) อยูใ่นระหวา่งช่วงอายุ 15-24 ปี เป็นช่วงท่ีบุคคล
คน้หาวา่ อาชีพใดชอบหรือเหมาะสมกบัความสามารถมากท่ีสุด เป็นระยะท่ีบุคคลคิดเปรียบเทียบงาน
อาชีพต่าง ๆ คน้หาและพฒันาค่านิยม แรงกระตุน้ ความกระตือรือร้นเก่ียวกบังานและรวบรวมขอ้มูล
เพื่อการตดัสินใจเลือกแนวทางการศึกษาท่ีมุ่งไปสู่อาชีพท่ีคิดวา่เหมาะสม 
 2.3  ขั้นวางรากฐาน (Establishment Stage) อยูใ่นระหวา่งช่วงอายุ 25-44 ปี เป็นขั้นท่ี
เป็นหัวใจของชีวิตการท างาน ช่วงน้ีจะเป็นการเร่ิมตน้ของการเขา้ไปมีประสบการณ์ในการท างาน 
และบุคคลจะคน้พบว่า อาชีพใดมีความเหมาะสมกบัตนเองมากท่ีสุด ในขั้นวางรากฐานสามารถ
แบ่งยอ่ยไดอี้ก 3 ขั้นตอนคือ 
  2.3.1  ขั้นทดลอง เป็นช่วงท่ีบุคคลตดัสินใจวา่งานท่ีเลือกนั้นเหมาะสมหรือไม่ 
ถา้ยงัไม่พอใจหรือคิดวา่ไม่เหมาะสม ก็จะทดลองใหม่โดยเปล่ียนงานไปเร่ือย ๆ ขั้นตอนน้ีจะอยูช่่วง
อายรุะหวา่ง 25-30 ปี 

 2.3.2  ขั้นสร้างตวั อยูช่่วงอายุระหวา่ง 30-40 ปี เป็นช่วงท่ีบุคคลก าหนดอาชีพท่ี
แน่นอนส าหรับตวัเอง วางแผนอาชีพโดยก าหนดล าดบัขั้นการพฒันาไว ้ อาจเป็นการเล่ือนต าแหน่ง 
เล่ือนขั้นการเปล่ียนงานเพื่อเพิ่มประสบการณ์ และการศึกษาเพื่อเสริมงานอาชีพท่ีเลือกไว ้
 2.3.3  ขั้นวกิฤตการณ์อาชีพขั้นกลาง เป็นช่วงท่ีบุคคลประเมินความกา้วหนา้ใน
งานเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีตั้งไวเ้ดิม บุคคลจะเร่ิมคิดถึงระดบัความส าคญัของงานหรืออาชีพต่อ
ชีวติ เร่ิมแสวงหาความมัน่คงหรืออาชีพท่ียดึเหน่ียว 
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2.4  ขั้นการสร้างความมัน่คงในงาน (Maintenance Stage) อยูใ่นช่วงอายุระหว่าง   
45-54 ปี เป็นช่วงสร้างฐานการงานให้ตนเอง และมุ่งสร้างความมัน่คงในงานให้มีมากข้ึน แทบไม่เร่ิม
งานใหม่อีก 

2.5  ขั้นถดถอย เป็นช่วงก่อนเกษียณอายุ บุคคลตอ้งเผชิญกบัภาวการณ์ลดระดบั
อ านาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีเคยมีอยู ่ ตอ้งเรียนรู้และยอมรับ รวมถึงพฒันาบทบาทใหม่ในการท า
หนา้ท่ีเป็นผูใ้หค้  าแนะน าปรึกษาแก่คนท างานรุ่นใหม่ 
 3.  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Hierarchy of Need Theory) อบัราฮมั มาสโลว์  
(Abraham Maslow, 1970  อา้งถึงใน ศิริพงษ ์ ลดาวลัย ์ณ อยุธยา 2551: 149-152)  มาสโลว ์ไดต้ั้งสมมติฐาน
ของทฤษฎีล าดบัขั้นของแรงจูงใจไว ้3 ประการ  

 3.1   มนุษยมี์ความตอ้งการอยูต่ลอดเวลา ไม่มีการส้ินสุดตราบใดท่ียงัมีชีวติอยู ่
3.2  ความตอ้งการท่ียงัไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้น ท่ีมีอิทธิพลต่อการก าหนด

พฤติกรรมของมนุษย ์หรือใชเ้ป็นแรงจูงใจได ้
3.3  ความต้องการของคนมีลักษณะเป็นล าดับขั้น จากต ่ าไปหาสูง และเม่ือมี       

ความตอ้งการระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้  จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึน
เกิดตามมาทนัที 

นอกจากน้ี มาสโลว ์(Maslow) ยงัไดแ้บ่งล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ออกเป็น 
5 ล าดบัขั้น ดงัน้ี  
  1.  ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยจ์ะขาดไม่ได ้อนัไดแ้ก่  อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ท่ีอยู่อาศยัและการพกัผ่อน เป็นตน้  
ความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการบ าบดัความหิว ความกระหาย ความตอ้งการส่ิงต่าง ๆ 
ท่ีเก่ียวกบัการด าเนินชีวติประจ าวนัของคนเป็นส่วนใหญ่ ความตอ้งการเหล่าน้ีเกิดข้ึนกบัมนุษยทุ์กคน 
ซ่ึง มาสโลว์ (Maslow) เช่ือว่า ตราบใดท่ีมนุษยย์งัมีความหิวและความกระหาย อดอยาก ขาดแคลน   
ทุกส่ิงทุกอย่าง ความตอ้งการทางกายภาพจะเป็นส่ิงเร้าท่ีส าคญัท่ีท าให้คนตอ้งหาวิธีการท่ีจะกระท าการ
อยา่งใดอยา่งหน่ึง เพื่อหาทางตอบสนองความตอ้งการนั้น  

 2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) ความตอ้งการความมัน่คง 
ปลอดภยัน้ี หมายถึง  ความตอ้งการส่ิงต่าง ๆ ท่ีจะช่วยป้องกนัให้คนพน้จากภยัอนัตรายหรือส่ิงเลวร้าย   
ต่าง ๆ รอบขา้ง ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัน้ีไดแ้ก่ ความตอ้งการเก่ียวกบัความมัน่คง ความปลอดภยั
ในชีวิต  ในร่างกาย ในทรัพยสิ์น เช่น ตอ้งการมีงานท่ีมัน่คงมีรายไดท่ี้ดี ตอ้งการมีอ านาจมีหลกัประกนั
ความมัน่คงในชีวิต มีบา้นท่ีแข็งแรงมัน่คง สามารถปกป้องภยัอนัตรายต่าง ๆ ได้ มีทรัพยสิ์นเงินทอง     
เก็บออมไวเ้พื่อความมัน่คงในชีวิต เป็นตน้ 
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 3.  ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) ความตอ้งการขั้นน้ีหมายถึง ความตอ้งการ 
เขา้สู่สังคม ตอ้งการความรัก ความห่วงใย ความผกูพนัจากผูอ่ื้นในสังคม ทั้งน้ีเน่ืองจากมนุษยเ์ป็นสัตว์
สังคม โดยธรรมชาติมนุษยจึ์งตอ้งอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเสมอ  ดงันั้น  ในจิตส านึกของมนุษยจึ์งมีความกลวั
ถูกทอดทิ้ง กลวัการอยู่อยา่งโดดเด่ียว มนุษยจึ์งมีความตอ้งการและโหยหาความรัก ความผูกพนัจาก
ผูอ่ื้นในสังคม  ต้องการมีครอบครัวท่ีอบอุ่น มีเพื่อน มีสังคมท่ีสามารถอยู่ร่วมกัน สร้างความสุข    
ความรักความอบอุ่น ช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั  ส่ิงเหล่าน้ีท าให้มนุษยเ์ร่ิมเขา้สู่สังคมดว้ยวิธีการ
ต่าง ๆ เช่น การเขา้ไปช่วยเหลือผูท่ี้อ่อนแอกว่า การเขา้ไปเป็นสมาชิกของชุนชน สมาคม สโมสรต่าง ๆ 
เพื่อใหมี้โอกาสเขา้ไปช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ยวธีิการต่าง  ๆ  

 4.   ความตอ้งการยกย่อง และยอมรับ (Esteem Needs) ความตอ้งการการยกยอ่งยอมรับ
นบัถืออาจแบ่งเป็น 2 แบบ คือ  

  4.1  ต้องการให้ผู ้อ่ืนให้การยกย่องยอมรับนับถือ เช่น ต้องการมีฐานเด่นดัง          
ในสังคม มีช่ือเสียงเกียรติยศ ให้การยกย่องสรรเสริญว่าเป็นคนเก่ง มีความรู้ความสามารถมีคนรู้จกัให้
การตอ้นรับใหก้ารยอมรับ 

  4.2  ตอ้งการมีความเช่ือมัน่ในตวัเองมีความภูมิใจนบัถือตนเอง เช่น การเป็นผูท่ี้มี
ความซ่ือสัตยสุ์จริต ไม่ทุจริต หรือประพฤติมิชอบ แมไ้ม่ร ่ ารวย ไม่มีต าแหน่งหนา้ท่ีสูง  แต่คนยอมรับวา่ 
เป็นคนดีมีเกียรติใหก้ารยอมรับนบัถือ  

 5.  ความตอ้งการประสบความส าเร็จตามท่ีนึกคิด หรือความตอ้งการประจกัษ์ในตวัเอง 
(Self-Actualization Need) ความตอ้งการในขั้นน้ี หมายถึง ความตอ้งการแสดงศกัยภาพภายในออกมา      
ให้ปรากฏหรือตอ้งการท่ีจะรู้จกัตนเองอย่างแทจ้ริงว่ามีความตอ้งการอะไร และพยายามมุ่งมัน่ท่ีจะท าใน
ส่ิงท่ีเป็นความมุ่งหวงัให้ส าเร็จ หรืออาจมองในอีกนัยหน่ึงว่าเป็นการพยายามท่ีจะกระท าให้ส่ิงท่ีเป็น
อุดมการณ์ หรืออุดมคติของตนเกิดความเป็นจริงข้ึนมานัน่เอง  หรือท าให้ส่ิงท่ีเป็นความหวงัสูงสุดในชีวิต
ประสบความส าเร็จ  

 หลกัการส าคญัของทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ มาสโลว์ (Maslow) อยู่ท่ีว่า  
เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการล าดบัใดล าดบัหน่ึงจนเป็นท่ีพอใจแลว้ มนุษยก์็จะเกิด
ความตอ้งการล าดบัถดัไปข้ึนมา และความตอ้งการของคนเราแต่ละคนนั้นจะไม่เหมือนกนั  ดงันั้นการท่ีจะ
จูงใจคนท่ีท างานใหไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้งนั้น ฝ่ายจดัการตอ้งศึกษาท าความเขา้ใจก่อนวา่คนท่ีเราตอ้งการจะ
จูงใจนั้นตอ้งการอะไรบา้ง และสามารถจดัให้อยูใ่นล าดบัไหนของความตอ้งการทั้งห้าล าดบันั้น แลว้
หาทางตอบสนองเขาใหถู้กตอ้ง 

 แนวความคิดเร่ืองล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) น้ีสามารถประยุกต์ใช้
ในการศึกษาความกา้วหนา้ในอาชีพได ้ กล่าวคือ ส่ิงแรกท่ีทุกคนตอ้งการไดจ้ากการท างานคือค่าตอบแทน 
เพื่อน าไปซ้ือหาความตอ้งการพื้นฐาน  ซ่ึงไดแ้ก่ ปัจจยั 4 เม่ือแต่ละคนไดรั้บปัจจยั 4 อย่างเพียงพอแลว้     
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ส่ิงท่ีทุกคนตอ้งการก็คือความก้าวหน้าในอาชีพการงาน การเล่ือนยศ/ต าแหน่ง เพื่อจะได้รับการยกย่อง  
จากสังคมและมีเกียรติ 
 4.  ทฤษฎแีรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์  (ERG theory) 
  เคลยต์นั แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer, 1972 อา้งถึงใน พรรณี  ประเสริฐวงษ,์ 2540  :  
33) ไดเ้สนอทฤษฎีวา่ดว้ยความตอ้งการของมนุษยข้ึ์นมาเรียกวา่  ทฤษฎี  อี. อาร์  จี (ERG Theory) ซ่ึง  
คลายคลึงกบัแนวคิดของมาสโลว ์(Maslow) แต่เขาไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น  3 ประเภท คือ 
  1.  ความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ  (Existence needs : E) เป็นความตอ้งการท่ีจ าเป็นใน
การอยูร่อดของชีวติ ไดแ้ก่ความตอ้งการอาหาร น ้ า ท่ีอยูอ่าศยั เส้ือผา้ สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 
ค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ความตอ้งการเพื่อด ารงชีพน้ีเทียบได้กับความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกายและความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัของมาสโลว ์(Maslow) นัน่เอง 
  2.  ความตอ้งดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม (Relatedness needs : R) เป็นความตอ้งการ
ท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัสังคมรอบดา้น เช่น  เพือ่นรวมงาน  ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การไดรั้บ
การยอมรับยกยอ่งจากผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้ า เป็นหวัหนา้ เป็นผูต้าม ความตอ้งดา้นความสัมพนัธ์ทาง
สังคมน้ีถา้เทียบกบัความตอ้งการท่ีมาสโลว ์(Maslow) ก าหนดไว ้ก็คือ ความตอ้งการสังคมและความรัก 
  3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth  needs : G) เป็นความตอ้งท่ีจะพฒันา
ตนเองใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ตอ้งการเป็นผูมี้ความคิดริเร่ิม บุกเบิก และใชศ้กัยภาพของตนเองท่ีมีอยู่
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุด ความตอ้งการประเภทน้ีเหมือนกบัความ
ตอ้งการความส าเร็จสมหวงัในชีวติของมาสโลว ์(Maslow) 
  ทฤษฎี ERG (ERG Theory) น้ีจะมีขอ้สมมติฐาน 3 ประการ เป็นกลไกส าคญั คือ 
  1.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง นั่นคือ หากความตอ้งการระดบัใดไดรั้บ  
การตอบสนองนอ้ยความตอ้งการประเภทนั้นจะมีอยูสู่ง ตวัอยา่งเช่น ถา้เจา้หนา้ท่ีไดรั้บการตอบสนอง
ดา้นเงินเดือนนอ้ยเกินไป ความตอ้งการดา้นเงินเดือนก็จะยงัคงอยูใ่นระดบัสูง 
  2.  ขนาดของความต้องการถ้าหากความต้องการประเภทท่ีอยู่ต  ่ ากว่า  ( เช่น          
ความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ) ไดรั้บการตอบสนองมากพอแลว้ ก็ยิ่งจะท าให้ความตอ้งการประเภทท่ีอยู่
สูงกวา่ (เช่น ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า) มีมากยิ่งข้ึน ตวัอยา่งเช่น ถา้หวัหน้ากลุ่มงานไดรั้บ  
การตอบแทนดา้นค่าจา้งแรงงานและอ่ืนๆ (ความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ) มากพอแลว้ หวัหนา้กลุ่มงาน
คนนั้นก็จะตอ้งไดรั้บการยอมรับและนบัถือจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน (ความสัมพนัธ์ทางสังคม)  
  3.  ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง ถา้หากความตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่งมาก
อุปสรรคติดขดัไดรั้บการตอบสนองน้อยก็จะท าให้ความตอ้งการประเภทท่ีอยูต่  ่าลงไปมีความ ส าคญั
มากข้ึน ตวัอยา่งเช่น ถา้หวัหนา้กลุ่มงานไม่มีโอกาสไดเ้ปล่ียนไปท างานใหม่ท่ีทา้ทายหรือรับต าแหน่ง
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ใหม่ (ความเจริญกา้วหน้า) เม่ือเป็นเช่นนั้นหัวหนา้กลุ่มงานคนน้ีก็จะหนัมาสนใจและตอ้งการท่ีจะ
ไดรั้บความอบอุ่นสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัเพื่อนร่วมงานและลูกนอ้ง (ความสัมพนัธ์ทางสังคม) 
 5.  ทฤษฎสีองปัจจัยของ เฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก  (Ferderick Herzberg) 
  เฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก (Ferderick Herzberg 1957, อา้งถึงใน ภูวดล  วงศรั์ตน์, 2547 : 
163-164) ได้ท าการส ารวจความคิดเห็นของวิศวกรและนักบญัชี ประมาณ 200 คน ในเมืองพิทสเบิร์ก
(Pittsburgh) มลรัฐเพนซิลวาเนีย (Pennsylvania) จากการศึกษาเขาพยายามคน้ดูว่าส่ิงใดท าให้ลูกจา้ง
คนงานรู้สึกดีหรือไม่ดี พอใจหรือไม่พอใจเก่ียวกบังานท่ีพวกเขาท า และพบวา่มีปัจจยั 2 ประเภท คือ 
ปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยัตวักระตุน้)  
  ปัจจยัสุขอนามยั หรือปัจจยัธ ารงรักษา (Hygiene Factors) เป็นกลุ่มปัจจยัท่ีจ  าเป็น 
ตอ้งจดัให้มีข้ึนเพื่อเป็นส่ิงจรรโลงหรือส่งเสริมสุขภาพของผูป้ฏิบติังานให้คงความพอใจเป็นปกติอยู่
ตลอดไป หากขาดปัจจยักลุ่มน้ีเสียแลว้  อาจยงัความไม่พอใจให้เกิดข้ึนแก่ผูป้ฏิบติังานได ้ แต่ปัจจยั
กลุ่มน้ีมิไดมี้สภาวะเป็นตวักระตุน้จูงใจ ปัจจยัน้ีประกอบดว้ย นโยบายและการบริหาร (Company Policy 
& Administration) การบงัคบับญัชา (Supervision) เงินเดือน (Salary) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
(Interpersonal-Relation Supervision) และสภาพแวดลอ้มการท างาน (Works Conditions) ซ่ึงปัจจยั
ดงักล่าวน้ี หากผูป้ฏิบติังานในองค์การไม่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจใน     
การปฏิบติังานได ้ แต่ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ใช่เป็นส่ิงจูงใจให้การปฏิบติังานดีข้ึน หรือท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึนหรือ
มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนแต่อยา่งใด  แมว้่าจะเพิ่มให้มากข้ึนเท่าใดก็ตาม แต่ปัจจยัเหล่าน้ีก็มีความจ าเป็นจะ
ขาดเสียมิได้เพราะเป็นการบ ารุงรักษา ป้องกนัไม่ได้คนเกิดความไม่พอใจในการท างาน และไม่ให้เกิด
ปัญหาในงานท่ีท าอยู่เท่านั้นเอง  หากได้มีการจดัปัจจยัต่าง ๆ ให้เพียงพอเหมาะกับความต้องการของ
ผูร่้วมงาน จะช่วยขจดัความไม่พอใจในการท างานได ้ โดยท าให้ผูร่้วมงานปฏิบติังานกบัหน่วยงานหรือ
องคก์ารนั้น ๆ ต่อไป 
  ปัจจยัตวักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นกลุ่มปัจจยัท่ีมีสภาพเป็น
ตวักระตุน้จูงใจ และท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบติังานเม่ือไดจ้ดัให้มีข้ึน แต่ถา้หากมิไดจ้ดัให้มีข้ึน   
ก็มิได้ก่อให้เกิดความไม่พอใจในหมู่ผูป้ฏิบติังานแต่อย่างใด  ปัจจยัน้ีประกอบด้วย การประสบ
ผลส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน (Achievement) การยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงาน (Recognition) ลกัษณะของ งาน
(Work Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และความกา้วหนา้ในการท างาน (Advancement)   ซ่ึงปัจจยั
เหล่าน้ีเป็นการจูงใจหรือกระตุ้นให้ผูร่้วมงานท างานอย่างเต็มท่ี และสร้างความพึงพอใจให้กับ
ผูป้ฏิบติังาน เฮิร์ซเบิร์ก ไดเ้นน้และใหค้วามส าคญักบัปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพอใจในงานในฐานะเป็น
แรงจูงใจหรือตวักระตุน้ส ารับการท างาน ดงันั้น ฝ่ายบริหารควรส่งเสริมใหปั้จจยัเหล่าน้ีเป็นตวักระตุน้
คนงานใหเ้กิดความพอใจ 
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 สรุปไดว้า่ ปัจจยักลุ่มแรกจดัใหมี้ข้ึนเพื่อสร้างบรรยากาศแวดลอ้ม บ ารุงจิตใจผูป้ฏิบติังาน 
เพื่อให้มีความรู้สึกหรือสุขภาพจิตเป็นปกติเท่านั้น ถ้าหากมิได้จดัให้มีข้ึนผูป้ฏิบติังานจะรู้สึกว่า
ผิดปกติ ความไม่พอใจในหมู่ผูป้ฏิบัติงานย่อมเกิดข้ึนได้ และอาจยงัความเสียหายให้เกิดข้ึนแก่
หน่วยงานได ้ ส่วนปัจจยักระตุน้ จดัใหมี้ข้ึน เพื่อเป็นเง่ือนไขกระตุน้จูงใจผูป้ฏิบติังานให้กระตือรือร้น
ในการท างานยิง่ข้ึน   
 ทฤษฎีความตอ้งการ  ทฤษฎีพฒันาการทางอาชีพ  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ ทฤษฎี
แรงจูงใจ และทฤษฎีสองปัจจยั ล้วนเป็นการอธิบายถึงความกา้วหน้าในอาชีพ และปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความกา้วหน้าของขา้ราชการต ารวจ  เพราะถา้บุคคลมีความพึงพอใจในงานท่ีท า ย่อมจะมีขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน อนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน และน าไปสู่ความประสบผลส าเร็จ
ในชีวติการท างาน 
 

ปัจจัยทีม่ผีลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

ประณต  นนัทิยะกุล  (2513 : 75-78) ไดก้ าหนดปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความกา้วหนา้
ในอาชีพการงานไว ้3 ดา้น ดงัน้ี 

1.  ดา้นองคก์ารหรือหน่วยงาน ไดก้ าหนดความกา้วหน้าของอาชีพในประเด็นต่าง ๆ 
ดงัต่อไปน้ี 

 1.1  การเล่ือนเงินเดือน เป็นการสร้างแรงจูงใจอยา่งหน่ึงของผูท้  างาน ซ่ึงผูท่ี้ท  างานดี
มีผลงานจะไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นการตอบแทน 

 1.2  การเล่ือนต าแหน่ง แบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ (1) การเล่ือนต าแหน่งท่ีก าหนด
เป็นระดบัควบคุม การเล่ือนในระดบัน้ีควรก าหนดเงินเดือนขั้นต ่า หรือก าหนดจ านวนปี ซ่ึงบางกรณี
อาจจะมีการประเมินถึงความเหมาะสมดว้ย (2) การเล่ือนต าแหน่งท่ีวา่งเป็นการเล่ือนต าแหน่งในระดบัสูง
ท่ีว่างลง ผูท่ี้เหมาะสมจะไดรั้บการพิจารณาแต่งตั้ง (3) การเล่ือนต าแหน่งท่ีทางองคก์ารหรือหน่วยงาน
ก าหนดข้ึนมา โดยจะใชผ้ลงานและการใหก้ารรับรองความเช่ียวชาญมาเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา 

 1.3  การส่งเสริมทางวชิาการเป็นการส่งเสริมใหไ้ดรั้บการศึกษาฝึกอบรม และดูงาน 
 1.4  การสับเปล่ียนโยกยา้ยหนา้ท่ี เป็นการเปิดโอกาสให้พนกังาน ไดมี้การพฒันา

ตนเองใหมี้ความรู้ความสามารถ ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งกวา้งขวางมากข้ึน 
 1.5  นโยบายขององคก์ารท่ีส่งเสริมและใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาความกา้วหนา้ 
2.  ดา้นผูป้ฏิบติังาน ความกา้วหน้าเป็นเคร่ืองช้ีให้เห็นถึงประสิทธิภาพในการท างาน

ของผูป้ฏิบติังาน ดงันั้นผูท่ี้จะประสบความส าเร็จในการปฏิบติังานไดจ้ะตอ้งมีคุณสมบติั ดงัต่อไปน้ี 
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 2.1  ดา้นจิตใจ ตอ้งมีความตั้งใจ คิดเสมอว่าจะตอ้งกา้วหน้า และท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

 2.2  ความรู้ทางดา้นวชิาการ คือ ตอ้งมีความรู้ทางวชิาการเก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบ 
 2.3  มีการใฝ่รู้โดยการศึกษาต่อ ฝึกอบรม ดูงาน หรือหาต าราท่ีเก่ียวขอ้งมาศึกษาดว้ย

ตนเอง 
 2.4    ความรู้ในการปฏิบติังาน ตอ้งรู้เป้าหมายและลกัษณะงานของหน่วยงานในภาพรวม 
 2.5  การท างานอยา่งมีคุณภาพ ตอ้งท างานโดยมีแผนรอบคอบ รวดเร็ว ถูกตอ้งตาม

เป้าหมายและหลกัวชิา เม่ืองานเสร็จส้ินไม่สร้างปัญหาติดตามมาและเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา 
 2.6  ความสามารถในการปรับความรู้และปรับตวัให้เขา้กบังาน จะตอ้งมีทกัษะใน

การน าความรู้มาปรับใหเ้ขา้กบังาน รวมทั้งตอ้งรู้จกันิสัยใจคอ และความถนดัของเพื่อนร่วมงาน 
 2.7  ผูป้ฏิบติังานตอ้งมีทศันคติท่ีดีต่องานท่ีปฏิบติัอยู่ รวมถึงเป็นผูมี้ระเบียบวินัย 

รับผดิชอบในหนา้ท่ีและต่อผลงาน 
 2.8  มนุษยมี์สัมพนัธ์ดีในการปฏิบติังานกบับุคคลท่ีเก่ียวขอ้งดว้ย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา 

เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ลูกคา้ผูรั้บบริการ 
 2.9  มีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีและต่อผลของงาน 
 2.10  เป็นผูมี้ระเบียบวนิยั 
 2.11  มีสุขภาพอนามยัแขง็แรง 
 2.12  มีความกลา้หาญในการแสดงความคิดเห็นของตนเอง 
 2.13 มีความสามารถในการประสานงาน 
3.  ดา้นคุณภาพการท างาน โดยจะส่งผลถึงความกา้วหนา้ในงาน ดงัน้ี 
 3.1  การรักงาน พอใจในงานของตน เห็นคุณค่าของงาน ซ่ึงท าให้เกิดความรักและ

ความผกูพนักบังาน 
 3.2  การเรียนรู้งาน ตอ้งศึกษากฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบังาน แสวงหาความรู้และ

ค าแนะน าต่างๆ จากผูมี้ประสบการณ์ เพื่อน ามาปรับปรุงการท างาน 
 3.3  การเรียนรู้เพื่อนร่วมงาน การเรียนรู้ท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ท าให้การท างาน

ร่วมกนัมีประสิทธิภาพ 
 3.4  การเร่งรัดงาน งานท่ีไดรั้บมอบหมายจะตอ้งเร่งท าให้เสร็จส้ินโดยเร็ว เพื่อให้

พร้อมท่ีจะท างานช้ินต่อไป 
 3.5  การริเร่ิมงาน ผูท่ี้ปฏิบติังานตอ้งสนใจใฝ่หาความรู้ท่ีช่วยให้เกิดความคิดริเร่ิม

สร้างสรรคเ์พื่อน ามาใชป้รับปรุงงานท่ีท าความเจริญกา้วหนา้ มีประสิทธิภาพ มีผลงานเพิ่มข้ึน 
 3.6  การมีระเบียบวนิยั การปฏิบติัตามกฎระเบียบ และวนิยัของหน่วยงาน 
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 สมพงษ ์ เกษมสิน (2540 : 228-231) เสนอแนวทางท่ีจะสร้างความกา้วหนา้ในงานวา่มีวิธีการ
ท่ีส าคญั ๆ ดงัน้ี 

1.  สร้างทศันคติท่ีดีในการท างาน  เพราะความกา้วหน้าในงานนั้น ยอ่มเกิดจากทศันคติ   
ท่ีดีต่อการท างานของผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทศันคติโดยทัว่ไป หมายถึง ความรู้สึก หรือ
อารมณ์ท่ีจะกระท าในทางรับหรือปฏิเสธต่อบุคคล กลุ่มชน สถานการณ์หรือค่านิยมใด ๆ ดงันั้น ทศันคติ
จึงเป็นส่ิงส าคญัประการแรกท่ีควรจะไดรั้บการเสริมสร้างให้มีข้ึนกบับุคคล  หน่วยงานทุกหน่วยใน
องคก์าร 

2.  ก าหนดมาตรฐานและสร้างเคร่ืองมือ ส าหรับวดัผลส าเร็จของการปฏิบติังาน เช่น จดัให้
มีระบบการประเมินผลงานเพื่อประโยชน์ในการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน สับเปล่ียน โยกยา้ย
ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน  เป็นต้น  เพราะการจัดสร้างมาตรฐานท่ีเช่ือถือได้ไวใ้ช้ในองค์การเพื่อ
ประโยชน์ดงักล่าว ยอ่มจะสามารถป้องกนัความล าเอียง และขอ้ครหาอนัจะเป็นทางน าไปสู่การเส่ือม
ขวญัในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารได ้

3.  เงินเดือนและค่าจา้ง คนท างานก็เพราะมีความประสงค์จะไดค้่าตอบแทนเพื่อการยงัชีพ
และยกมาตรฐานการครองชีพของตน ซ่ึงหมายถึงว่าเงินมีความสัมพนัธ์กบัการงานของคนโดยตรง 
การท่ีคนงานหรือกรรมกร นดัหยดุงาน เพื่อเรียกร้องค่าแรงให้สูงข้ึน ทั้งน้ีเพราะคนงานตอ้งการรายได้
ท่ีพอเหมาะกับค่าครองชีพ ความสัมพนัธ์ท่ีไม่ได้ส่วนสัดระหว่างแรงงานกับค่าจ้าง จะท าให้เกิด         
ความไม่พอใจและท าใหค้วามกา้วหนา้ในการท างานเส่ือมทรามลง 

4.  ความพึงพอใจในงานท่ีท า ความกา้วหน้าในการท างาน เกิดข้ึนดว้ยความรู้สึกพอใจ
ในงานท่ีท า ถา้ยิง่งานนั้นเปิดโอกาสใหค้นไดใ้ชค้วามช านาญและความคิดริเร่ิมของตนเองมาก คนงาน
จะพอใจในงานท่ีตนท า ดงันั้น จึงอาจตั้งขอ้สังเกตไดว้า่ผลงานท่ีตนท าดว้ยใจรักนั้นยอ่มดีกวา่ผลงาน
ท่ีท าโดยไม่รักงาน เม่ือเราหวงัจะไดง้านท่ีมีประสิทธิภาพ งานท่ีจะมอบหมายให้คนหน่ึงท านั้น จึงควร
เป็นงานท่ีเขาพอใจ เพื่อจะไดผ้ลผลิตท่ีดีมีประสิทธิภาพ อนัเป็นวธีิจูงใจท่ีดีอีกวธีิหน่ึง 

5.  ความเป็นหน่วยหน่ึงของงาน ในองค์การหน่ึง ๆ ย่อมมีกลุ่มสังคมเกิดข้ึนภายใน
องค์การนั้น เช่น กลุ่มผูส้นใจในงานอดิเรกต่าง ๆ ผูป้ฏิบติังานคนหน่ึงอาจเขา้สังกดัในกลุ่มใดกลุ่ม
หน่ึง ด้วยมีความสนใจในเร่ืองเก่ียวกับสมาชิกอ่ืน ๆ ในกลุ่มเขาต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 
ตอ้งการยอมรับเขา้เป็นสมาชิกของกลุ่ม  แมบ้างทีอาจจะไม่สนใจในงานท่ีท ามากนกั แต่ก็อาจมีขวญั
และสามารถท าใหมี้ความกา้วหนา้ในงานท่ีท าอยูไ่ด ้

6.  สัมพันธภาพระหว่าง  ผู ้บังคับบัญชากับผู ้ใต้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีจะเป็นส่ิงจูงใจท าใหเ้กิดขวญัดี และมีความกา้วหนา้ในการท างานนั้น 
ควรจะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีตั้งอยู่บนฐานแห่งความเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั ผูบ้งัคบับญัชาไม่พึงเห็น
ลูกน้องเป็นเคร่ืองจกัรหรือเป็นคนเกียจคร้านท่ีตอ้งจ ้าจ้ีจ  าไช  คอยจบัผิด บงัคบั หรือลงโทษ แต่เป็น 
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หน้าท่ีท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะต้องหาทางจูงใจให้เกิดการท างานด้วยความสมคัรใจในการปฏิบติังาน ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

สมพงษ์  เกษมสิน (2540 : 222-223) ไดส้รุปรายละเอียดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้
ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน มีความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี  

1.  ลกัษณะท่ีทางบทบาทของผูน้ าหรือหวัหนา้งานท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงาน ผูน้ า
เป็นเสมือนสะพานท่ีเช่ือมโยงความเข้าใจอนัดีระหว่างองค์การกับผูป้ฏิบัติงาน ดังนั้น สัมพนัธภาพ
ระหว่างหัวหน้างานและผูร่้วมงาน จึงมีความส าคญัต่อการเสริมสร้างความกา้วหน้าและความส าคญัของ
องคก์ารอยา่งมาก 

2.   ความพึงพอใจของบุคลากรต่อหน้าท่ีการงาน เพราะในการปฏิบติังานนั้น ถ้าได้
ปฏิบติังานท่ีตนพอใจยอ่มไดผ้ลงานดีกวา่งานท่ีตอ้งปฏิบติัดว้ยความจ าใจ 

3.   ความพึงพอใจต่อวตัถุประสงค์หลักและนโยบายการด าเนินงานขององค์การของ
พนกังาน เจา้หน้าท่ี และผูร่้วมงาน ตลอดจนการจดัองค์การและระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพขององค์การ
นบัว่าเป็นเร่ืองส าคญัมาก  เพราะถา้สมาชิกขององค์การมีความเขา้ใจซาบซ้ึงถึงระบบและวิธีด าเนินงาน
ขององคก์ารแลว้ยอ่มท่ีจะอุทิศเวลาให้แก่งาน มีก าลงัใจและก าลงัขวญัในการปฏิบติังานไดดี้ข้ึน 

4.   บ าเหน็จรางวลั การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งแก่ผูป้ฏิบติังานดี ยอ่มเป็นเคร่ืองจูงใจให้
บรรดาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูร่้วมงานมีความกระตือรือร้นต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความขยนัขนัแข็ง 
มีความมัน่ใจและมีก าลงัขวญัดี 

5.   สภาพแวดลอ้มของการท างานควรให้ถูกสุขลกัษณะ อากาศถ่ายเทไดส้ะดวก มีแสงสวา่ง
เพียงพอ มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชแ้ละอุปกรณ์ในการปฏิบติังานครบถว้นเหมาะสมแก่การปฏิบติังาน 

6.  สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน ในท่ีน้ีรวมทั้งสุขภาพทางกายและสุขภาพทางจิตใจ อารมณ์ 
ของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนอาจจะเปล่ียนแปลงไดเ้สมอ  ทั้งท่ีเป็นผลโดยตรงจากบุคคลนั้นเอง หรือมา
จากเหตุอ่ืน เช่น ปัญหาทางครอบครัว เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  ปัญหาท่ีเก่ียวกบัสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตมีผลอย่างมากต่อการท างาน เพราะถ้าผูป้ฏิบัติงานมีปัญหาเก่ียวกับสุขภาพหรือ
สุขภาพจิตแลว้ก็ไม่สามารถปฏิบติังานใหเ้กิดผลดีอยา่งเตม็ท่ี 

นพดล  ล้ิมสุรัตน์ (2526 : 7) ให้ความเห็นวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ของกลุ่ม
หรือสมาชิกในองคก์ารวา่ ข้ึนอยูก่บัส่ิงดงัต่อไปน้ี 

1.  สภาพกลุ่ม หมายถึง สภาพความเต็มใจร่วมตวักนัของสมาชิก จ านวนสมาชิกไม่มาก
เกินไป และยอมรับเป้าหมายร่วมของกลุ่ม 

2.  ฐานะของสมาชิก หมายถึง  ความพอใจในต าแหน่งอ านาจหน้าท่ีของตนและความรู้สึก 
มัน่คงในงาน 

3.  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความพอใจในงาน ไดแ้ก่ ปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี 



 26 

3.1  ค่าจา้งแรงงาน หมายถึง การมีค่าจา้งแรงงานอยูใ่นระดบัท่ีพอเหมาะกบัปริมาณงาน 
ความรับผดิชอบและสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

3.2  สวสัดิการ หมายถึง การได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานให้คล่องตัว 
สะดวกและปลอดภยั 

3.3  เน้ือหาของงาน หมายถึง ขอบเขตของงานท่ีท า  จ  านวนงาน คุณค่างาน         
ความรับผดิชอบ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ไดใ้ชค้วามรู้ ความช านาญอยา่งเต็มท่ี อ านาจในการวางแผน 
เป็นตน้ 

3.4  ความก้าวหน้า หมายถึง การได้เล่ือนต าแหน่ง ความรู้ และความช านาญ 
ตลอดจนไดมี้โอกาสรับผิดชอบงานมากข้ึน ขวญัท่ีดีจากความก้าวหน้าน้ีจะสัมพนัธ์กนัโดยตรงกบั  
การแข่งขนัอยา่งเป็นธรรม 

3.5  สภาพแวดลอ้ม หมายถึง แสงสว่าง การระบายอากาศ อุณหภูมิ และส่ิงอ านวย
ความสะดวกในการท างานอยูใ่นสภาพดี สวยงาม เสริมศกัด์ิศรีแก่ผูป้ฏิบติังานได ้ นอกจากน้ียงัรวมถึง
การลดเสียงอึกทึก ก าจดักล่ินรบกวนและความไม่เป็นระเบียบ ความสกปรกในท่ีท างานดว้ย 

4.  ลักษณะการบริหารงานของผูบ้งัคับบญัชา หมายถึง การมอบหมายงาน การให้
ค  าปรึกษา การพิจารณาความดีความชอบ มนุษยส์ัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา และการไดรั้บความไวว้างใจ
จากผูบ้งัคบับญัชา 

5.  การส่ือสารภายในองคก์าร  หมายถึง  การติดต่อท่ีสะดวก คล่องตวั และชดัเจน ทั้งน้ี 
เพราะบุคคลมีความตอ้งการรับทราบความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเก่ียวกบัประโยชน์
ของตน นอกจากนั้นการส่งสารยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นพวกเดียวกนั และความสามคัคีต่อกนัอีกดว้ย 

6.  การมีส่วนร่วม หมายถึง การไดร่้วมเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ เสนอเป้าหมายในงาน 
วิธีการท างาน เสนอขอ้มูล เสนอการตดัสินใจ ตลอดจนการมีส่วนร่วมรู้เห็นหรือร่วมกิจกรรมพิเศษต่าง ๆ 
ขององคก์าร  

จากแนวความคิดของบุคคลต่าง ๆ ดงักล่าวมาแล้วขา้งตน้ สรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน ประกอบด้วย 3 ด้าน ด้านองค์การหรือ
หน่วยงาน ดา้นผูป้ฏิบติังาน  และดา้นคุณภาพการท างาน  ส าหรับแนวทางท่ีจะสร้างความกา้วหน้าในงาน 
ประกอบด้วย  1) สร้างทศันคติท่ีดีในการท างาน 2) ก าหนดมาตรฐานและสร้างเคร่ืองมือส าหรับวดัผล
ส าเร็จของการปฏิบติังาน 3) เงินเดือนและค่าจา้ง  4) ความพึงพอใจในงานท่ีท า 5) ความเป็นหน่วยหน่ึง 
ของงาน  และ 6) สัมพนัธ์ภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
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แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 
 
 การบริหารงานบุคคลภาครัฐของไทย นับแต่สมยัรัชกาลท่ี 5 เป็นตน้มา มีการเปล่ียนแปลง
ระบบและรูปแบบการบริหารงานดา้นบุคคลอย่างต่อเน่ือง  เพื่อให้สอดคล้องกบัสภาวการณ์และสภาพ
สังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป แต่อย่างไรก็ตาม การเปล่ียนแปลงดังกล่าวยงัคงยึดหลักระบบคุณธรรมเป็น
แนวทางในการปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลมาตลอด เช่นเดียวกบัปัจจุบนัท่ีการบริหารงานบุคคล
ของภาครัฐยึดถือต าแหน่งเป็นหลกั (Rank-in-job) โดยระบบก าหนดต าแหน่งตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ
(Duty and Responsibility Classification หรือ Position Classification)  
 ทิพาวดี  เมฆสวรรค ์(2547 : 18-20,164-171)  ไดอ้ธิบายโครงสร้างการบริหารงานบุคคล
ตามระบบก าหนดต าแหน่งตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ ไวว้่า  ระบบก าหนดต าแหน่งตามหน้าท่ี     
ความรับผิดชอบ (Duty and Responsibility Classification) เป็นระบบท่ีใช้เป็นแนวทางในการบริหารงาน 
บุคคลของขา้ราชการพลเรือน มีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี 
 1.  ไม่ถือชั้นประจ าตวับุคคล แต่ถือหน้าท่ีและความรับผิดชอบของต าแหน่งหรืองาน
เป็นหลกั โดยก าหนดต าแหน่งข้ึนตามหนา้ท่ีและความรับผิดชอบไวล่้วงหนา้ แลว้ก็ด าเนินการแต่งตั้ง
บุคคลตามต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้ 
 2.  การรับเงินเดือน จะไดรั้บเงินเดือนตามต าแหน่ง ต าแหน่งท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบ
สูงก็ก าหนดให้เป็นระดบัต าแหน่งสูง ซ่ึงจะไดรั้บเงินเดือนสูงไปดว้ย  หรือถือหลกั “งานเท่ากนัเงิน
เทา่กนั”   
 3.  การแต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ไม่ถือชั้ นยศของบุคคลแต่ถือตามความรู้
ความสามารถประสบการณ์ของบุคคลวา่ จะสามารถปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีจะแต่งตั้งหรือไม่ โดยยึด
คุณสมบติัท่ีจ  าเป็นส าหรับท่ีจะปฏิบติังานตามต าแหน่งท่ีส าคญั 
 4.  การบริหารงานบุคคลจะใช้ต าแหน่งเป็นแกนกลางในการบริหารงานบุคคล เช่น     
การสอบบรรจุ จะก าหนดวา่สอบแข่งขนับรรจุเขา้รับราชการในต าแหน่งอะไร ระดบัใด ตามต าแหน่ง
ท่ีก าหนดไว ้
 สรุป  การบริหารงานบุคคลโดยใชร้ะบบก าหนดต าแหน่งตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ยึดหลกั 
แนวคิดระบบคุณธรรม หลกัการใช้คนให้ตรงกบังาน (Put the right man on the right job) เป็นตวัตั้ง          
ในการก าหนดระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐในปัจจุบนั 
 ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (2547 : 164-171) ไดอ้ธิบายไวว้่าการบริหารงานบุคคลมีหลกัปรัชญา  
ในการด าเนินงานอยู ่2 ระบบ ไดแ้ก่ ระบบอุปถมัภ ์และระบบคุณธรรม  
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 1.  ระบบอุปถมัภ ์(Patronage System ) เป็นระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยร์ะบบแรก 
มีววิฒันาการมาตั้งแต่สมยัยโุรปมีระบบศกัดินา มีเจา้ขนุมูลนาย (Feudal Lord) ซ่ึงไดรั้บมอบหมายจาก
พระเจา้แผน่ดินใหดู้แลกิจการต่าง ๆ มีขา้ทาสบริวารท่ีเล้ียงไว ้เม่ือจะตั้งคนท างานก็ตั้งจากบริวาร เป็นดงัน้ี
สืบเน่ืองกนัมาเร่ือย ๆ ซ่ึงในสหรัฐอเมริกา ระบบน้ีแพร่หลายมากในสมยัประธานาธิบดีแอนดรูว ์
แจก็สัน (Andrew Jackson) เม่ือไดด้ ารงต าแหน่งประธานาธิบดี ไดป้ลดคนเก่าออกแลว้เอาพวกของตน
เขา้แทน ระบบน้ีอยู่ไดท่ี้การเล้ียงคน  การแต่งตั้งคนให้ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ เป็นสินน ้ าใจ ระบบน้ีมี
ประโยชน์ในการควบคุมนโยบายระดบัประเทศ จึงเหมาะกบัขา้ราชการการเมืองเท่านั้น เพราะการเมือง
ตอ้งอาศยัการสนบัสนุนจากพรรคพวกเป็นส าคญั เม่ือวางนโยบายไวอ้ยา่งไรก็สั่งคนของตนให้ช่วยท า
ตามนั้นหลกัการส าคญัของระบบอุปถมัภ ์สรุปไดด้งัน้ี 
  1.1  ระบบสายโลหิต  เป็นระบบท่ีบุตรชายคนโต จะไดสื้บทอดต าแหน่งของบิดา
  1.2  ระบบชอบพอเป็นพิเศษ  เป็นระบบท่ีแต่งตั้งผูท่ี้อยูใ่กลชิ้ด หรือคนท่ีโปรดปราน
เป็นพิเศษใหด้ ารงต าแหน่ง 
  1.3  ระบบแลกเปล่ียน เป็นระบบท่ีใช้ส่ิงของหรือทรัพยสิ์นมีค่ามาแลกเปล่ียนกบั
ต าแหน่ง 
  การยึดระบบอุปถัมภ์เป็นแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ก่อให้เกิด
ผลกระทบ ดงัน้ี 
  1.  การพิจารณาบรรจุ แต่งตั้ง เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เป็นไปตามความพอใจส่วนบุคคล
ของหวัหนา้เป็นหลกั ไม่ไดค้  านึงถึงความรู้ 
  2.  การคดัเลือกคนไม่เปิดโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัแก่ผูมี้คุณสมบติัตรงตามท่ีตอ้งการ   
แต่จะใหโ้อกาสกบัพวกพอ้งของตนเองก่อน 
  3.  ผูป้ฏิบติังานมุ่งท างานเพื่อเอาใจหวัหนา้หรือผูค้รองอ านาจมากกว่าจะปฏิบติัตาม
หนา้ท่ีเพื่อใหบ้รรลุถึงวตัถุประสงค ์
  4.  ผูป้ฏิบติังานขาดสมรรถภาพเพราะไม่มีความรู้ ความสามารถในการท างาน ท าให้
งานไม่กา้วหนา้ ไม่บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  5.  อิทธิพลทางการเมืองเขา้มาแทรกแซงการด าเนินงายภายในของหน่วยงาน 
  6.  ผูป้ฏิบติังานไม่มีความมัน่คงในหนา้ท่ี 
 2.  ระบบคุณธรรม (Merit System) เป็นระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ ประธานาธิบดี 
สหรัฐคนท่ี 28 วูดโรว ์ วิลสัน (Woodrow Wilson) ซ่ึงได้รับการขนานนามว่าเป็นบิดาของวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์ในสหรัฐอเมริกา ไดศึ้กษาการบริหารงานบุคคลในระบบคุณธรรมในทวีปยุโรปและ
เห็นวา่ระบบคุณธรรมมีคุณลกัษณะส าคญั 4 ประการ ดงัน้ี 
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2.1  หลกัความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) หมายถึง การเปิดโอกาสท่ี
เท่าเทียมกนัในการสมคัรงาน ส าหรับผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติั ประสบการณ์ และฟ้ืนความรู้ตามท่ีระบุไว ้
โดยไม่มีขอ้กีดกนั  อนัเน่ืองมาจากฐานะ เพศ ผิว และศาสนา กล่าวคือทุกคนท่ีมีคุณสมบติัตรงตาม
เกณฑจ์ะมีสิทธิในการถูกพิจารณาเท่าเทียมกนั ในความเสมอภาคทางโอกาส 

 2.1.1  ความเสมอภาคในการสมคัรงาน โดยเปิดโอกาสให้ผูท่ี้มีคุณสมบติัและ
พื้นฐานความรู้ตรงตามท่ีก าหนดไว ้ 

 2.1.2  ความเสมอภาคในเร่ืองค่าตอบแทน โดยยึดหลกัการท่ีวางานเท่ากนั เงิน
เท่ากนั และมีสิทธิไดรั้บโอกาสต่าง ๆ ตามท่ีหน่วยงานเปิดใหพ้นกังานทุกคน 

 2.1.3  ความเสมอภาคท่ีจะได้รับการปฏิบติัอย่างเสมอหน้ากนัโดยใช้ระเบียบ
และมาตรฐานเดียวกนัทุกเร่ือง เช่น การบรรจุแต่งตั้ง การฝึกอบรม 

2.2  หลกัความสามารถ (Competence)  หมายถึง การยึดถือความรู้ความสามารถเป็น
เกณฑ์ในการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน โดยเลือกผูท่ี้มีความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกบัต าแหน่ง
มากท่ีสุด โดยจะบรรจุแต่งตั้งผูท่ี้มีความเหมาะสมตามเกณฑ์มากกวา่ เพื่อให้ไดค้นท่ีเหมาะสมกบังาน  
หากจะมีการแต่งตั้งพนกังานระดบัผูบ้ริหารก็จะพิจารณาจากผลการปฏิบติังาน ขีดความสามารถหรือ
ศกัยภาพของการบริหารในอนาคต 
 3.   หลกัความมัน่คงในอาชีพการงาน (Security on Tenure) หมายถึง หลกัประกนั      
การปฏิบติังานท่ีองคก์ารใหแ้ก่บุคลากรวา่จะไดรั้บการคุม้ครอง จะไม่ถูกกลัน่แกลง้หรือถูกให้ออกจากงาน 
โดยปราศจากความผิด ไม่ว่าจะโดยเหตุผลส่วนตวัหรือทางการเมือง ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกมัน่คงใน
หนา้ท่ี หลกัการท่ีผูบ้ริหารใชใ้นเร่ืองของความมัน่คงในอาชีพการงาน ประกอบดว้ยหลกัการ ดงัน้ี 
  3.1 การดึงดูด (Attraction) โดยพยายามจูงใจ ให้ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถให้เขา้มา 
ร่วมงานกบัองคก์าร 
 
  3.2  การรักษา (Retention) โดยการธ ารงรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถเหล่านั้นให้
ท างานอยูก่บัองคก์าร เพราะมีความกา้วหนา้มัน่คง 
  3.3  การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุ้นให้พนักงานมีความมุ่งมัน่ในงานท่ีท าอยู่
  3.4  การพฒันา (Development) โดยเปิดโอกาสให้ไดพ้ฒันาศกัยภาพและมีความกา้วหนา้ 
ในเส้นทางอาชีพ 
 4.  หลกัความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หมายถึง การไม่เปิดโอกาส
ให้มีการใชอิ้ทธิพลทางการเมืองแทรกแซงในกิจการงาน หรืออยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของนกัการเมืองหรือ
พรรคการเมืองใด ๆ  
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  ระบบคุณธรรมและระบบอุปถัมภ์ เป็นแกนกลางในการด าเนินการของระบบ       
การบริหารงานบุคคลภาครัฐ ระบบคุณธรรมเป็นระบบท่ีดีและสอดคลอ้งกบัการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตย เพราะยดึหลกัความรู้ความสามารถเป็นหลกั แต่เป็นระบบในอุดมคติท่ียากต่อการน าไป
ปฏิบติั ซ่ึงจะประสบผลส าเร็จไดต้อ้งมีระเบียบ กฎเกณฑ ์ขั้นตอน และวธีิการในการบริหารงานบุคคล
ท่ีครอบคลุมและชดัเจน เพราะหากมีบางจุดท่ีระเบียบ กฎเกณฑ์ ขั้นตอน และวิธีการท่ีไม่ครอบคลุม
และชดัเจนมากเทา่ใด ก็จะเป็นการเปิดโอกาสใหเ้กิดการใชดุ้ลยพินิจมากข้ึนเท่านั้น  และเท่ากบัวา่เป็น
การเปิดช่องว่างให้เกิดการใช้ระบบอุปถมัภ์ข้ึน  ด้วยเหตุน้ี ระบบบริหารงานบุคคลใดท่ียึดระบบ
คุณธรรมเป็นหลกั ความรู้ความสามารถจะเป็นปัจจยัส าคญัต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ ในทางตรงขา้ม
หากระบบบริหารงานบุคคลใดยดึระบบอุปถมัภ์เป็นหลกัตามสายการบงัคบับญัชา และระบบเส้นสาย
จะส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพมากท่ีสุด 
  อยา่งไรก็ตามในทางปฏิบติัไม่อาจเลือกใชเ้พียงระบบใดระบบหน่ึงได ้ทั้งสองระบบ
ต่างมีขอ้ดีและขอ้เสียของระบบเอง  ส่ิงส าคญัจึงอยู่ท่ีความพอดี ในการเลือกใช้ทั้งสองระบบ เช่น   
การใช้ระบบอุปถัมภ์ในทางท่ีถูกตอ้งย่อมเอ้ืออ านวยให้เกิดผลดีการบริหาร ตรงกนัข้ามถ้าใช้เกิน
ขอบเขตท่ีสมควร จะกระทบประสิทธิภาพของงาน 

 
แนวทางการรับราชการของข้าราชการต ารวจช้ันประทวน 
 
 การรับราชการของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน มีการคดัเลือกโดยการสอบแข่งขนั เพื่อ  
เขา้รับราชการเป็นขา้ราชการต ารวจ โดยการพิจารณาดา้นความรู้  ความสามารถ และบุคลิกภาพท่ีเหมาะสม 
เพื่อการบรรจุบุคคลเป็นขา้ราชการต ารวจชั้นพลต ารวจ หรือชั้นประทวน โดยมีขั้นตอนการเขา้รับราชการ
ต ารวจชั้นประทวน ตามพระราชบญัญติัต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2547  มาตรา 49 และมาตรา 50 การบรรจุ
บุคคลเขา้รับราชการเป็นขา้ราชการต ารวจดงัน้ี 
 พระราชบญัญติัต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2547  มาตรา 49 และมาตรา 50 การบรรจุบุคคล    
เขา้รับราชการเป็นขา้ราชการต ารวจ ใหบ้รรจุจากบุคคลผูท่ี้ไดรั้บการคดัเลือกหรือสอบแข่งขนัได ้และ
กฎ ก.ตร.ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกหรือสอบแข่งขัน เพื่อบรรจุเข้ารับราชการเป็น
ขา้ราชการต ารวจ พ.ศ.2547  ก าหนดวธีิการคดัเลือกหรือสอบแข่งขนัเพื่อเป็นขา้ราชการต ารวจ ดงัน้ี 
 1.  วธีิการคดัเลือก โดยพิจารณาถึงความรู้  ความสามารถ  ความประพฤติหรือบุคลิกภาพ
ใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง 
 2.  วิธีการสอบแข่งขนั โดยแบ่งการสอบแข่งขนัออกเป็น ภาคความรู้ความสามารถ
ทัว่ไป ภาคความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง และภาคความเหมาะสมกบัต าแหน่ง  
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 3.  การบรรจุบุคคลเขา้รับราชการเป็นขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร ชั้นประทวน และ
ชั้นพลต ารวจ  ดงัน้ี 
  3.1  การบรรจุบุคคลเป็นขา้ราชการต ารวจชั้นพลต ารวจ หรือชั้นประทวน ให้ไดรั้บ
เงินเดือนขั้นต ่าของชั้นพลต ารวจหรือชั้นประทวน  เพื่อเขา้รับการศึกษาหรือฝึกอบรมในสถานศึกษา
ของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ตามหลกัสูตรท่ีส านักงานต ารวจแห่งชาติก าหนด เพื่อแต่งตั้งเป็น
ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน หรือชั้นสัญญาบตัร รับเงินเดือนตามคุณวุฒิ ให้ด าเนินการดว้ยวิธีการ
คดัเลือก หรือสอบแข่งขนั 
  3.2  การบรรจุบุคคลเป็นขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน ให้ไดรั้บเงินเดือนขั้นต ่าของ
ชั้นประทวน เขา้รับการฝึกอบรมตามหลกัสูตรท่ีส านกังานต ารวจแห่งชาติก าหนด  เพื่อเล่ือนให้ไดรั้บ
เงินเดือนตามคุณวฒิุ  ใหด้ าเนินการดว้ยวธีิคดัเลือก 
  3.3  การบรรจุบุคคลผูไ้ดรั้บประกาศนียบตัร อนุปริญญา หรือปริญญา เป็นขา้ราชการ
ต ารวจชั้นประทวน หรือชั้นสัญญาบตัร รับเงินเดือนตามคุณวฒิุ ใหด้ าเนินการดว้ยวธีิการสอบแข่งขนั  
 การเลือ่นยศ 
 การเล่ือนยศขา้ราชการต ารวจในปัจจุบนั อาศยัตามค าสั่งกรมต ารวจ ท่ี 644/2532 ลงวนัท่ี 
7 มิถุนายน 2532 เร่ืองการแต่งตั้งยศ และเล่ือนยศต ารวจ 

ยศต ารวจตามพระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2547   
1. พลต ารวจเอก 2.  พลต ารวจโท    
3. พลต ารวจตรี  4.  พนัต ารวจเอก  
5. พนัต ารวจโท 6.  พนัต ารวจตรี  
7. ร้อยต ารวจเอก  8.  ร้อยต ารวจโท  
9. ร้อยต ารวจตรี  10. ดาบต ารวจ  
11. จ่าสิบต ารวจ  12. สิบต ารวจเอก  
13. สิบต ารวจโท  14. สิบต ารวจตรี 
ช้ันของข้าราชการต ารวจ  
1. ชั้นสัญญาบตัร   ไดแ้ก่   ผูมี้ยศตั้งแต่ ร้อยต ารวจตรี ข้ึนไป จนถึงพนัต ารวจเอก 
2. ชั้นประทวน     ไดแ้ก่  ผูมี้ยศ สิบต ารวจตรี สิบต ารวจโท สิบต ารวจเอก  จ่าสิบต ารวจ 

และดาบต ารวจ 
3. ชั้นพลต ารวจ   ไดแ้ก่  พลต ารวจส ารอง 

พลต ารวจส ารอง คือ ผูท่ี้ไดรั้บการบรรจุเป็นขา้ราชการต ารวจ  โดยไดรั้บการคดัเลือก
หรือสอบแข่งขนัเขา้รับการศึกษาอบรมในสถานศึกษาของส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
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ผู้มีอ านาจในการแต่งตั้งยศต ารวจ 
1. แต่งตั้ง วา่ท่ี ยศตั้งแต่ พลต ารวจตรี ข้ึนไป ใหน้ายกรัฐมนตรีเป็นผูส้ั่งแต่งตั้ง 
2. แต่งตั้ง ว่าท่ี ยศตั้งแต่ ร้อยต ารวจตรี – พนัต ารวจเอก  ให้ผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ

เป็นผูส้ั่งแต่งตั้ง 
3. แต่งตั้ งยศข้าราชการต ารวจชั้ นประทวน ให้ผู ้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ หรือ

ผูบ้งัคบับญัชาระดบัผูบ้ญัชาการข้ึนไป ซ่ึงไดรั้บมอบหมายจากผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ 
หลกัเกณฑ์การเลือ่นยศ 
1. ด ารงต าแหน่งซ่ึงมีระดบัเงินเดือนของชั้นยศท่ีจะเล่ือนได ้
2. มีจ  านวนปีท่ีรับราชการตามท่ีก าหนดไวใ้นค าสั่ง 
3. รับเงินเดือนไม่ต ่ากวา่ชั้นต ่าสุดของยศท่ีจะเล่ือน 
การงดนับจ านวนปีทีรั่บราชการ 
1. ผูท่ี้ถูกพกัราชการหรือถูกสั่งให้ออกจากราชการไวก่้อน และทางราชการสั่งให้กลบั

เขา้รับราชการ ใหน้บัเวลารับราชการระหวา่งนั้นตามอตัราส่วนของการจ่ายเงินเดือนระหวา่งถูกสั่งพกั
ราชการหรือถูกสั่งใหอ้อกจากราชการไวก่้อน 

2. ผูท่ี้ถูกลงโทษวนิยัสูงกวา่ภาคทณัฑ ์หรือมีมลทินมวัหมอง หรือถูกศาลพิพากษาลงโทษ 
เวน้แต่คดีความท่ีได้กระท าโดยประมาณ หรือความผิดลหุโทษ และคดีความผิดซ่ึงถูกฟ้องอัน
เน่ืองมาจากการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ใหง้ดนบัจ านวนปีท่ีรับราชการมีก าหนดหน่ึงปี นบัตั้งแต่วนัท่ีถูก
ลงโทษ แต่ถา้เป็นกรณีของผูซ่ึ้งรอการขอเล่ือนยศไว ้ให้งดนบัจ านวนปีท่ีรับราชการมีก าหนดหน่ึงปี 
นบัแต่งตั้งรอการเล่ือนยศ 

เหตุทีต้่องรอเลือ่นยศ 
1. อยูใ่นระหวา่งถูกฟ้องคดีอาญา ซ่ึงศาลประทบัรับฟ้อง เวน้แต่คดีความผิดท่ีไดก้ระท า

โดยประมาท คดีความผดิลหุโทษ และคดีความผดิซ่ึงถูกฟ้องอนัเน่ืองมาจากการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
2. อยูร่ะหวา่งถูกตั้งกรรมการสอบสวนวา่กระท าผดิวนิยั 
3. อยู่ระหว่างถูกตั้ งกรรมการสอบสวนว่าเป็นผูห้ย่อนความสามารถด้วยเหตุใด ๆ 

จ านวนปีท่ีรับราชการรวม หมายความว่า  จ  านวนปีท่ีรับราชการนับตั้งแต่วนัท่ีได้รับการบรรจุเป็น
ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน หรือชั้นสัญญาบตัรคร้ังแรก แลว้แต่กรณี จนถึงวนัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนยศ 
โดยไม่นบัรวมวนัราชการทวคูีณ 

จ านวนปีท่ีรับราชการ หมายความวา่ จ  านวนปีท่ีรับราชการแต่ละชั้นยศ และจ านวนปี 
ท่ีรับราชการรวม 
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จ านวนปีท่ีรับราชการแต่ละชั้นยศ  หมายความว่า  จ  านวนปีท่ีตอ้งรับราชการอยู่ใน
แต่ละชั้นยศ ทั้งน้ีใหน้บัตั้งแต่วนัท่ีไดรั้บยศนั้น ๆ โดยไม่รวมวนัราชการทวคูีณ 
 การเลือ่นยศของข้าราชการต ารวจช้ันประทวน  
 ผูซ่ึ้งไดรั้บการพิจารณาเล่ือนยศ โดยปกติตอ้งมีเวลารับราชการในแต่ละชั้นยศได ้ไม่นอ้ยกวา่
จ านวนปีท่ีรับราชการแต่ละชั้นยศ ตามท่ีก าหนดไว ้ตามตารางท่ี 2.1 
 
ตารางท่ี 2.1   แสดงอายรุาชการในการเล่ือนยศของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน 
 

                ยศ                     จ  านวนปีท่ีรับราชการแต่ละชั้นยศ          จ  านวนปีท่ีรับราชการภาพรวม 

        สิบต ารวจตรี   3 ปี              3 ปี  
        สิบต ารวจโท   3 ปี                                               6 ปี  
        สิบต ารวจเอก                                      3 ปี                                        9 ปี 
        จ่าสิบต ารวจ                                        3 ปี            12 ปี 
        ดาบต ารวจ          เป็นไปตามหลกัเกณฑ์และวธีิการท่ี  ก.ตร. ก าหนด  

 
(กองก าลงัพล ส านกังานต ารวจแห่งชาติ, 2551)   
 
 หลกัเกณฑ์และวธีิการเลือ่นยศ จ่าสิบต ารวจ เป็น ดาบต ารวจ ประจ าปี 2551 
 การประชุม ก.ตร. คร้ังท่ี 10/2546  เม่ือ 2 กรกฎาคม  2546  มีมติเห็นชอบให้คดัเลือก    
จ่าสิบต ารวจ เป็น ดาบต ารวจ โดยวิธีการประเมิน  ดงันั้น ส านกังานต ารวจแห่งชาติ จึงก าหนดหลกัเกณฑ ์
และวธีิการเล่ือนยศ จ่าสิบต ารวจ เป็น ดาบต ารวจ ประจ าปี 2551 ดงัน้ี 

1. คุณสมบติัของผูมี้สิทธิรับการประเมิน 
1.1  เป็นขา้ราชการต ารวจยศ จ่าสิบต ารวจ มีอายุราชการ 15 ปี ข้ึนไป (นบัตั้งแต่วนั

บรรจุเขา้รับราชการคร้ังแรก ถึงวนัท่ี 31 สิงหาคม 2551  
1.2 รับอตัราเงินเดือนตั้งแต่ระดบั ป2 ขั้น 15 ข้ึนไป 
1.3  ไม่อยูร่ะหวา่งถูกสั่งพกัราชการ หรือถูกสั่งใหอ้อกจากราชการไวก่้อน 
1.4  ไม่อยูร่ะหว่างถูกตั้งกรรมการสอบสวน ว่ากระท าผิดวินยัอยา่งร้ายแรง หรือถูก

ตั้งกรรมการสอบสวน 
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1.5 ไม่อยูร่ะหวา่งถูกฟ้องคดีอาญา ซ่ึงศาลประทบัรับฟ้องแลว้ เวน้แต่คดีความผิดท่ี
ได้กระท าโดยประมาท ความผิดลหุโทษ หรือความผิดซ่ึงถูกฟ้องอนัเน่ืองมาจากการปฏิบติัหน้าท่ี
ราชการและอยัการรับเป็นทนายแกต่้างให ้

1.6 ภายในระหวา่งเวลา 1 ปี ก่อนถึงวนัท่ี 1 กนัยายน  2551 ตอ้งไม่เคยถูกลงโทษสูงกวา่
ภาคทณัฑ ์
 2.  หลกัเกณฑก์ารประเมิน และวธีิการประเมิน 

 2.1 ให้ผูบ้งัคบับญัชาท่ีรับผิดชอบควบคุม ก ากบั ดูแล การปฏิบติัราชการเหนือผูรั้บ
การประเมินข้ึนไป 1 ระดบั  ประเมินผลการปฏิบติัราชการระหวา่งวนัท่ี 1 กนัยายน 2550 ถึงวนัท่ี 31 
สิงหาคม 2551 ของผูมี้คุณสมบติัครบถว้น แลว้แจง้ผลการประเมินใหค้ณะกรรมการพิจารณาต่อไป 

  2.1.1  กรณีผูรั้บการประเมินไปช่วยราชการหน่วยงานอ่ืนในสังกดัส านกังาน
ต ารวจแห่งชาติ ให้ผู ้บังคับบัญชาท่ีรับผิดชอบควบคุม ก ากับ ดูแล การปฏิบัติราชการท่ีผู ้นั้ น            
ช่วยราชการเหนือข้ึนไป 1 ระดบั เป็นผูป้ระเมินและแจง้ผลการประเมินให้คณะกรรมการหน่วยตน้สังกดั
ของขา้ราชการต ารวจผูน้ั้นพิจารณาต่อไป 

  2.1.2  กรณีผูรั้บการประเมินช่วยราชการ หรือปฏิบติัหน้าท่ีราชการนอกสังกดั
ส านกังานต ารวจแห่งชาติ ให้ผูบ้งัคบับญัชาหน่วยตน้สังกดัประสานขอ้มูลเก่ียวกบัการประเมินจาก
หน่วยหรือบุคคลท่ีผูมี้สิทธิรับการประเมินไปช่วยราชการหรือปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ มาเป็นขอ้มูลเพื่อ
ท าการประเมินต่อไป 

 2.2 คณะกรรมการพิจารณาผลการประเมิน มี  2  ระดบั 
  2.2.1  คณะกรรมการระดบักองกบัการ สถานีต ารวจ ประกอบดว้ย ผูก้  ากบัการ 

หรือรองผูก้  ากบัการ ซ่ึงเป็นหวัหนา้หน่วย เป็นประธาน และใหข้า้ราชการต ารวจตั้งแต่ สารวตัร ข้ึนไป
ทุกนายเป็นกรรมการ มีหน้าท่ีตรวจสอบคุณสมบติั และผลการประเมินว่าถูกต้อง และเหมาะสม     
ควรไดรั้บการแต่งตั้งเป็นดาบต ารวจ หรือไม่ 

   2.2.2 คณะกรรมการระดบักองบงัคบัการ หรือเทียบเท่า ประกอบดว้ย ผูบ้งัคบัการ 
เป็นประธาน รองผูบ้งัคบัการ ทุกนายเป็นกรรมการ ผูก้  ากบัการทุกนาย เป็นกรรมการ มีหน้าท่ีพิจารณา
ตรวจสอบคุณสมบติั และผลการประเมินขอขา้ราชการต ารวจ ยศ จ่าสิบต ารวจ จากคณะกรรมการระดบั    
ท่ี 1 และเสนอผลการพิจารณาตามล าดบัชั้นจนถึงผูมี้อ  านาจแต่งตั้ง 

3.  การพิจารณาผลการประเมิน 
 3.1 ผูท่ี้ผา่นการประเมินตอ้งไดรั้บคะแนนไม่ต ่ากวา่ร้อยละหกสิบ 
 3.2 ผลการพิจารณาของคณะกรรมการระดบักองบงัคบัการ หรือ กองบญัชาการ   

ใหถื้อเป็นท่ีสุด 
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การจัดระเบียบราชการในส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
 
 พระราชบญัญติัต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2547 มาตรา 10 ก าหนดให้ส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
แบ่งส่วนราชการ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ 
 2.  กองบญัชาการ 
 การแบ่งส่วนราชการเป็นกองบัญชาการ หรือการจัดตั้ งกองบัญชาการ ให้ตราเป็น       
พระราชกฤษฎีกา และการแบ่งส่วนราชการเป็นกองบงัคบัการหรือส่วนราชการอยา่งอ่ืน ให้ออกเป็น
กฎกระทรวง 
 มาตรา 11  ก าหนดให้ส านกังานต ารวจแห่งชาติมีผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติเป็นหวัหนา้
ส่วนราชการ มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
 1.  รับผิดชอบควบคุมราชการประจ าในส านกังานต ารวจแห่งชาติ ก าหนดแนวทางและ
แผนการปฏิบติัราชการของส านักงานต ารวจแห่งชาติ และล าดับความส าคญัของแผนการปฏิบติั
ราชการประจ าปีของส านกังานต ารวจแห่งชาติ ให้เป็นไปตามนโยบายและแนวทางการปฏิบติัราชการ
ท่ีนายกรัฐมนตรี และ ก.ต.ช.ก าหนด รวมทั้งก ากบั เร่งรัด ติดตามและประเมินผลการปฏิบติัราชการ
ของส่วนราชการในส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
 2.  เป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการต ารวจในส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
 3.  เป็นผูรั้บผดิชอบในการปฏิบติัราชการของส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ 
 4.  วางระเบียบหรือค าสั่งเฉพาะเร่ืองไวใ้ห้ขา้ราชการต ารวจหรือพนักงานสอบสวน
ปฏิบติัการเก่ียวกบัการใช้อ านาจหรือการปฏิบติัหน้าท่ีตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา
หรือกฎหมายอ่ืน 
 มาตรา 14 ผูบ้ญัชาการมีอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  บริหารราชการของกองบญัชาการใหเ้ป็นตามไปกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และ
ประกาศของทางราชการ ก.ต.ช. ก.ตร. และส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
 2.  ควบคุม ก ากับ ดูแลบุคลากร การเงิน การพัสดุ สถานท่ี และทรัพย์สินอ่ืนของ
กองบญัชาการให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั และประกาศของทางราชการ ก.ต.ช. ก.ตร. 
และส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
 3.  เป็นผูแ้ทนส านกังานต ารวจแห่งชาติในราชการทัว่ไปของกองบญัชาการ 
 4.  รายงานผลการปฏิบติังานพร้อมทั้งปัญหาและอุปสรรคต่อผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ
ทุกส่ีเดือน หรือตามระยะเวลาท่ีผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติก าหนด 
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 5.  ปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืนตามกฎหมาย  ระเบียบ  ขอ้บงัคบั  และประกาศของทางราชการ ก.ต.ช. 
ก.ตร. และส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
  พระราชบญัญติัต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2547 มาตรา 15 วรรคสาม ผูบ้งัคบัการมีอ านาจ
หนา้ท่ี และความรับผดิชอบดงัต่อไปน้ี 
 1.  บริหารราชการของกองบงัคบัการใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และ
ประกาศของทางราชการ ก.ต.ช. ก.ตร. และส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
 2.  ควบคุม ก ากบั ดูแลบุคลากร การเงิน การพสัดุ  และทรัพยสิ์นอ่ืนของกองบงัคบัการ
ใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั และประกาศของทางราชการ ก.ต.ช. ก.ตร. และส านกังาน
ต ารวจแห่งชาติ 
 3.  ปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืนตามกฎหมาย  ระเบียบ  ขอ้บงัคบั และประกาศของทางราชการ ก.ต.ช. 
ก.ตร. และส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
 มาตรา 15 วรรคส่ีผูบ้งัคบัการต ารวจภูธรจงัหวดั มีอ านาจและหนา้ท่ีก ากบัดูแลการปฏิบติั
ราชการของขา้ราชการต ารวจท่ีสังกดักองบญัชาการอ่ืนและปฏิบติัราชการประจ าอยูใ่นจงัหวดันั้น ให้
เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือค าสั่งของส านกังานต ารวจแห่งชาติ กองบญัชาการ หรือ
มติของคณะรัฐมนตรี หรือการสั่งการของนายกรัฐมนตรีดว้ย  ในการน้ี ใหมี้อ านาจสั่งการใด ๆ เพื่อให้
เกิดการประสานงานและความร่วมมือกันในการปฏิบัติหน้าท่ี หรือยงัย ั้งการกระท าใด ๆ ของ
ขา้ราชการต ารวจในจงัหวดัท่ีขดัต่อกฎหมาย ระเบียบ ขอ้งบงัคบั หรือค าสั่งของส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ หรือกองบญัชาการ มติของคณะรัฐมนตรี หรือการสั่งการของนายกรัฐมนตรีไวช้ัว่คราว แลว้
รายงานส านกังานต ารวจแห่งชาติและกองบญัชาการท่ีเก่ียวขอ้ง  ทั้งน้ีตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ี
ส านกังานต ารวจแห่งชาติก าหนด 
 พระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการส านกังานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2548 มาตรา 4 ให้แบ่ง
ส่วนราชการส านกังานต ารวจแห่งชาติ   ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ   
 2.  กองบญัชาการ แบ่งเป็น  
  2.1  กองบญัชาต ารวจนครบาล 
  2.2 -2.10 ต ารวจภูธรภาค 1-9  
  2.11  กองบญัชาการต ารวจสอบสวนกลาง 
  2.12  กองบญัชาการต ารวจปราบปรามยาเสพติด 
  2.13  กองบญัชาการต ารวจสันติบาล 
  2.14  ส านกังานตรวจคนเขา้เมือง 
  2.15  กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน 
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  2.16  ส านกังานกฎหมายและสอบสวน 
  2.17  ส านกังานจเรต ารวจ 
  2.18  ส านกังานนายต ารวจราชส านกัประจ า 
  2.19  ส านกังานนิติวทิยาศาสตร์ต ารวจ 
  2.20  ส านกังานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
  2.21  กองบญัชาการศึกษา 
  2.22  โรงพยาบาลต ารวจ 
  2.23  โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
  2.24  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการต ารวจ  
 มาตรา 5   ก าหนดอ านาจหนา้ท่ีของส านกังานต ารวจแห่งชาติ  ดงัน้ี 
 1.  ก าหนดยุทธศาสตร์ แนวทางและแผนการปฏิบติัราชการของส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
เพื่อใหเ้ป็นไปตามกฎหมายและคณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติก าหนด 
 2.  ด าเนินการเก่ียวกับการจัดระบบงานและบริหารงานบุคคล การเงิน การบัญชี 
การงบประมาณ การพสัดุ อาคารสถานท่ีและทรัพยสิ์นอ่ืนของส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ 
และส่วนราชการท่ีสังกดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ 
 3.  อ านวยการและสนับสนุนการรักษาความปลอดภัยส าหรับองค์พระมหากษตัริย ์     
พระราชินี พระรัชทายาท ผูส้ าเร็จราชการแทนพระองค์ พระบรมวงศานุวงศ์  ผูแ้ทนพระองค์ และ  
พระราชอาคนัตุกะ 
 4.  อ านวยการและสนับสนุนการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ ซ่ึงปฏิบติัการตาม
ประมวลกฎหมายวธีิพิจารณาความอาญาและกฎหมายอ่ืนอนัเก่ียวกบัความผดิทางอาญา 
 5.  อ านวยการและสนบัสนุนการป้องกนัและปราบปรามการกระท าผิดทางอาญา การรักษา 
ความสงบเรียบร้อย ความปลอดภยัของบุคคลส าคญั ประชาชนและความมัน่คงของราชอาณาจกัร 
 6.  อ านวยการและสนบัสนุนการปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจ
หนา้ท่ีของส านกังานต ารวจแห่งชาติ  ผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ ขา้ราชการต ารวจ พนกังานราชการ
และลูกจา้งในส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
 7.  อ านวยการและสนบัสนุนช่วยเหลือการพฒันาประเทศตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 8.  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 
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 ต ารวจภูธรภาค 1-9 มีอ านาจหน้าท่ีในเขตอ านาจการรับผิดชอบหรือเขตพื้นท่ีการปกครอง 
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ก าหนดยุทธศาสตร์ รวมทั้งวางแผน ควบคุม ตรวจสอบ ให้ค  าแนะน าและเสนอแนะ
การปฏิบติังานตามอ านาจหนา้ท่ีของต ารวจภูธรภาคและหน่วยงานในสังกดั 
 2.  บูรณาการร่วมกบัหน่วยงานต ารวจหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งใน
เขตพื้นท่ีรับผดิชอบ 
 3.  ควบคุม ตรวจสอบ แนะน า หน่วยงานในสังกดัและต ารวจหน่วยงานอ่ืนท่ีอยูใ่นพื้นท่ี
ใหเ้ป็นไปตามนโยบายของคณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติและส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
 4.  ด าเนินการเก่ียวกับการจดัระบบงานและการบริหารงานบุคคล การเงิน การบญัชี 
การงบประมาณ การพสัดุ อาคารสถานท่ีและทรัพยสิ์นอ่ืนของต ารวจภูธรภาค 
 5.  รักษาความปลอดภยัส าหรับองค์พระมหากษตัริย ์พระราชินี พระรัชทายาท ผูส้ าเร็จ
ราชการแทนพระองค ์พระบรมวงศานุวงศ ์ ผูแ้ทนพระองค ์และพระราชอาคนัตุกะ 
 6.  ด าเนินการเก่ียวกบัการป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม การรักษาความสงบ
เรียบร้อย และการให้ความปลอดภยัแก่บุคคลส าคญั ประชาชน ตลอดจนการให้บริการช่วยเหลือ
ประชาชน 
 7.  ปฏิบติัการตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและกฎหมายอ่ืนอนัเก่ียวกบั
ความผดิทางอาญา 
 8.  ด าเนินการเก่ียวกบัการรักษาความมัน่คงภายในราชอาณาจกัร 
 9.  ส่งเสริมและสนบัสนุนเก่ียวกบัการบรรเทาสาธารณภยั 
 10.  ด าเนินการเก่ียวกบัการจราจร 
 11.  ด าเนินการเก่ียวกบัการสรรหาบุคคลเพื่อเขา้รับราชการต ารวจ 
 12.  ด าเนินการวเิคราะห์คน้หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม การสร้างและพฒันาหลกัสูตร 
การเรียนการสอน จดัฝึกอบรมก่อนเขา้รับราชการต ารวจ และจดัฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
ของขา้ราชการต ารวจ พนกังานราชการ และลูกจา้งในสังกดั 
 13.  ด าเนินการเก่ียวกบัการฝึกอบรมให้กบัเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของรัฐและภาคเอกชน
เพื่อสนับสนุนการป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม การรักษาความสงบเรียบร้อย และรักษา   
ความปลอดภยัในกิจการของต ารวจ 
 14.  ส่งเสริมและสนบัสนุนให้ทอ้งถ่ินหรือชุมชนมีส่วนร่วมในกิจการต ารวจเพื่อป้องกนั
และปราบปรามการกระท าความผิดทางอาญา การรักษาความสงบเรียบร้อยและรักษาความปลอดภยั
ของประชาชนตามความเหมาะสม และความตอ้งการของแต่ละพื้นท่ี 
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 15.  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 
 ต ารวจภูธรภาค 7  
 การแบ่งส่วนราชการในส านกังานต ารวจแห่งชาติ ตามพระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการ
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2548  ได้ก าหนดให้ต ารวจภูธรภาค 7  เป็นกองบญัชาการ มีผูบ้ญัชาการ  
เป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการต ารวจ และรับผิดชอบการปฏิบติัราชการของต ารวจภูธรภาค 7 ข้ึนตรงต่อ     
ผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ  ต ารวจภูธรภาค 7 มีส่วนราชการในบงัคบับญัชา  และพื้นท่ีเขตรับผิดชอบ    
ในปกครอง ออกเป็น 8 จงัหวดั  
 ต ารวจภูธรภาค 7 ประกอบดว้ย 6 หน่วยงานหลกั คือ กองบงัคบัการอ านวยการ ศูนยสื์บสวน
สอบสวน ต ารวจภูธรจังหวดั ศูนย์ฝึกอบรม ศูนย์ความมั่นคง และศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงมี
โครงสร้างการจดัหน่วยงาน ดงัภาพท่ี 2.3   
 
ภาพท่ี 2.3  แสดงแผนผงัการจดัหน่วยงานของต ารวจภูธรภาค 7 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(ต ารวจภูธรภาค 7, 2551) 

ต ารวจภูธรภาค 7 

ศูนยค์วามมัน่คง ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ 

กองบงัคบัการอ านวยการ 

ศูนยสื์บสวนสอบสวน 

ต ารวจภูธรจงัหวดั 

ศูนยฝึ์กอบรม 
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 ต ารวจภูธรภาค 7 แบ่งพืน้ทีเ่ขตรับผดิชอบ ในปกครอง ออกเป็น 8 จังหวดั 
 
ภาพท่ี 2.4  แสดงแผนท่ีเขตรับผดิชอบต ารวจภูธรภาค 7 
 

 
 
 

 ต  ารวจภูธรจงัหวดั จ  านวน 8 จงัหวดั ดงัน้ี 
 1.  ต ารวจภูธรจงัหวดักาญจนบุรี 
 2.  ต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม 
 3.  ต ารวจภูธรจงัหวดัสุพรรณบุรี 
 4.  ต ารวจภูธรจงัหวดัราชบุรี 
 5.  ต ารวจภูธรจงัหวดัสมุทรสงคราม 
 6.  ต ารวจภูธรจงัหวดัสมุทรสาคร 
 7.  ต ารวจภูธรจงัหวดัเพชรบุรี 
 8.  ต ารวจภูธรจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
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การบริหารจัดการของต ารวจภูธรจังหวดันครปฐม 
 
                 ประวติัของต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม เร่ิมตน้ตั้งแต่เม่ือใด และล าดบัผูบ้งัคบับญัชา
ปกครองก่อนนั้น ไม่ปรากฏหลกัฐานอา้งอิงหรือตรวจสอบได ้ เน่ืองจากไม่พบหลกัฐานการบนัทึก
ขอ้มูลประวติัแต่อยา่งใด ทราบเพียงเม่ือ พ.ศ.2483 ต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม เดิมเรียกวา่ กองก ากบัการ
ต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม มีตวัอาคารเป็นบา้นไมช้ั้นเดียวใตถุ้นสูงหลงัคามุงกระเบ้ือง ตั้งอยู่ทางทิศ
ตะวนัออกของอาคาร สถานีต ารวจภูธรเมืองนครปฐม และอยูแ่ถวเดียวกนัหนัหนา้มาทางองคพ์ระปฐม
เจดีย ์โดยมี พ.ต.ต. ขุนพรหมบุรีรักษ์  ด ารงต าแหน่งผูก้  ากบัการต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม ในขณะนั้น 
ต่อมาเม่ือ พ.ศ.2507 กรมต ารวจ ได้จดัสรรงบประมาณให้ก่อสร้างอาคารท่ีท าการกองบงัคบัการ
ต ารวจภูธรเขต 7 (ต ารวจภูธรภาค 7) และเปิดท าการเม่ือ 29 เมษายน 2508 กองก ากบัการต ารวจภูธร
จงัหวดันครปฐม ไดอ้าศยัอยูบ่ริเวณชั้นล่างของอาคารกองบงัคบัการต ารวจภูธรเขต 7 ตั้งแต่นั้นเป็นตน้
มาจนถึงปัจจุบนั และหลงัจากน้ี กรมต ารวจได้เปล่ียนต าแหน่งจาก ผูก้  ากับการต ารวจภูธรจงัหวดั    
เป็นผูบ้งัคบัการต ารวจภูธรจงัหวดั ตั้งแต่ปี พ.ศ.2537 จนถึงปัจจุบนั 
 ต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม เป็นหน่วยงานภายใตก้ารปกครองบงัคบับญัชาของต ารวจภูธร
ภาค 7  ซ่ึงมีสถานีต ารวจภูธรระดบัอ าเภอ และระดบัต าบลในสังกดั จ  านวน 12 สถานี เพื่อปฏิบติัหน้าท่ี  
ในการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน โดยการป้องกนัและปราบปราม
อาชญากรรมท่ีเกิดข้ึนในเขตพื้นท่ีจงัหวดันครปฐม อนัจะน ามาซ่ึงความมัน่คงในชีวิตและทรัพยสิ์น
ของประชาชน  
           วสัิยทศัน์  (VISION) 
                1.   ภารกิจในความรับผดิชอบใดท่ีปฏิบติัอยู ่ ถา้ยงัไม่ดีตอ้งปรับปรุง ใหดี้ข้ึน 
             2.   ภารกิจในความรับผิดชอบใดท่ีปฏิบติั  ถา้ท าดีอยู่แลว้  ตอ้งพฒันาให้ดีข้ึนกวา่เดิม 
             3.   พัฒนาคนในหน่วยงาน ให้มีขีดความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ ดีข้ึน
เหมาะสมทนัต่อเหตุการณ์และเทคโนโลย ี
            4.   พฒันาเคร่ืองเมือเคร่ืองใช้ในการปฏิบติังานให้มีความทนัสมยั กา้วทนัเทคโนโลยี
สมยัใหม ่
                 วิสัยทศัน์ต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม เป็นความมุ่งหมายในสถานภาพท่ีองคก์รประสงค์
จะบรรลุในอนาคต โดยก าหนดตวัตั้งเป็นจุดหมายสูงสุดของการปฏิบติังานต ารวจ ของส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ ไดแ้ก่ สังคมความปลอดภยั ประชาชนอุ่นใจ และมัน่ใจในต ารวจ และความมุ่งมัน่ของ
ต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม ท่ีจะเป็นหน่วยงานชั้นน าของส านกังานต ารวจแห่งชาติ ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี
ของต ารวจอาชีพไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล ประหยดั โปร่งใส และเพื่อประชาชน 
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 พนัธกจิ  (MISSION) 
                 จากวิสัยทศัน์ต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม  ท่ีกลายเป็นเป้าหมายของหน่วยงานขั้นตอน
ต่อไปจึงไดก้ าหนดพนัธกิจ  ซ่ึงเป็นงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัเพื่อน าหน่วยงานไปสู่การบรรลุความส าเร็จ
ตามวสิัยทศัน์ในอนาคต คือ 
                 พนัธกิจท่ี  1  การป้องกนัปราบปรามยาเสพติดใหโ้ทษและผูมี้อิทธิพล 
               พนัธกิจท่ี 2  การป้องกนัปราบปราบอาชญากรรม 
                 พนัธกิจท่ี 3  การบริการประชาชนตามพนัธะสัญญา 
                พนัธกิจท่ี 4  การพฒันาบุคลากรใหมี้คุณภาพและศกัยภาพ 
                 พนัธกิจท่ี 5  น าเทคโนโลยแีละระบบสารสนเทศมาใชป้ฏิบติังาน 
                 พนัธกิจท่ี 6  อ านวยความยติุธรรมแก่ประชาชนอยา่งเสมอภาค รวดเร็ว  และโปร่งใส 

 หน้าทีค่วามรับผดิชอบ 
      ต ารวจภูธรจงัหวดั  มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการปฏิบติัตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา
ความอาญาและตามกฎหมายอ่ืนอนัเก่ียวกบัความผิดในคดีอาญา ภายในเขตพื้นท่ีปกครองของจงัหวดั
นั้น  รวมทั้งรับผิดชอบในการบริหาร  การก าหนดนโยบายและวางแผนและการอ านวยการปฏิบติัใน
การป้องกนัปราบปรามอาชญากรรมในพื้นท่ีของจงัหวดั ตลอดจนการปกครองบงัคบับญัชา และ
สนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีอยูใ่นปกครอง    
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 สายการบังคับบัญชาต ารวจภูธรจังหวดันครปฐม 
 
ภาพท่ี 2.5  แสดงสายการบงัคบับญัชาของต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(ต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม, 2551)  

ผูบ้งัคบัการ 

รองผูบ้งัคบัการ 

ผูก้  ากบัการ 

รองผูก้  ากบัการ 
สืบสวนสอบสวน 

รองผูก้  ากบัการ 
จราจร 

รองผูก้  ากบัการ 
ป้องกนัปราบปราม 

สารวตัร
สืบสวน 

พนกังาน
สอบสวน 

สารวตัรสืบสวน
ปราบปราม 

สารวตัรปกครอง
ป้องกนั 

สารวตัรจราจร 

รองสารวตัร 

ผูบ้งัคบัหมู ่

รองสารวตัร 

ผูบ้งัคบัหมู่ 

รองสารวตัร 

ผูบ้งัคบัหมู่ 

รองสารวตัร 

ผูบ้งัคบัหมู ่
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 เขตพืน้ที่รับผดิชอบ 
             ต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม  แบ่งพื้นท่ีเขตรับผิดชอบ ในปกครองออกเป็น 12  สถานี
ต ารวจ ดงัภาพท่ี 2.6 
 
ภาพท่ี 2.6  แสดงแผนท่ีเขตรับผดิชอบของต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม 
 

 
 
  สถานีต ารวจภูธรจ านวน 12   สถานี 
              1. สถานีต ารวจภูธรเมืองนครปฐม  
              2. สถานีต ารวจภูธรนครชยัศรี 
              3. สถานีต ารวจภูธรสามพราน 
             4. สถานีต ารวจภูธรก าแพงแสน 
              5. สถานีต ารวจภูธรบางเลน 
            6. สถานีต ารวจภูธรดอนตูม 
             7. สถานีต ารวจภูธรพุทธมณฑล 
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8. สถานีต ารวจภูธรโพธ์ิแกว้      อยูใ่นเขต อ าเภอสามพราน 
             9. สถานีต ารวจภูธรโพรงมะเด่ือ      อยูใ่นเขต อ าเภอเมืองนครปฐม 
            10. สถานีต ารวจภูธรสามควายเผอืก     อยูใ่นเขต อ าเภอเมืองนครปฐม 
             11. สถานีต ารวจภูธรกระตีบ      อยูใ่นเขต อ าเภอก าแพงแสน 
             12. สถานีต ารวจภูธรบางหลวง      อยูใ่นเขต อ าเภอบางเลน     

 
(ต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม, 2551)  
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 สนัน่  ไพบูลยว์ฒันกุล (2540 : 86-89) ไดศึ้กษาความคิดเห็นต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ
ของเภสัชกรในสังกดักระทรวงสาธารณสุขในจงัหวดัเชียงใหม่  พบว่า 1) การด ารงต าแหน่งบริหาร     
มีความส าคญัต่อความกา้วหน้าในการปฏิบติังานของเภสัชกร และความกา้วหนา้ในการบริหารของ
สายงานเภสัชกรอยูใ่นระหวา่งปานกลาง  และเภสัชกรมีความพึงพอใจในต าแหน่งท่ีไดรั้บอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 2) เภสัชกร มีความคิดเห็นต่อบทบาทดา้นต่าง ๆ ในงานเภสัชกรรม เรียงล าดบัจากมากไป
หานอ้ย ดงัน้ี งานเภสัชกรรมคลินิก งานบริการเภสัชกรรม งานคุม้ครองผูบ้ริโภค งานบริหารเวชภณัฑ ์
และงานเภสัชกรรมการผลิต ตามล าดบั 3) เภสัชกร มีความคิดเห็นต่องานท่ีปฏิบติั  วา่เป็นงานท่ีพฒันา
ความรู้ ความสามารถ ปัญหาในการปฏิบติังานไดแ้ก่ การขาดความร่วมมือจากผูร่้วมงานและการไม่ไดรั้บ
การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา  4) เภสัชกร มีความคิดเห็นว่า ปัจจยัด้านนโยบายของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงท่ีใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาบทบาทเภสัชกร คือ ส่ิงท่ีจะสนบัสนุนให้เภสัชกร มีความกา้วหนา้
ในการปฏิบติังานมากกวา่ปัจจยัอ่ืน ๆ  
 วงจนัทร์  จนัทร์วงศ์  (2544 : 85-89) ไดศึ้กษาความคาดหวงัต่อความกา้วหน้าในอาชีพของ
พนกังานควบคุมจราจรทางอากาศในศูนยค์วบคุมการบินเชียงใหม่ บริษทัวิทยุการบินแห่งประเทศไทย 
จ ากดั  พบวา่ 1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน ไดแ้ก่ 1)สาขาวิชาชีพท่ีพนกังานนิยม
เลือกศึกษาต่อมากท่ีสุด คือ สาขาวิชาท่ีสามารถน าไปใชใ้นงานปัจจุบนัได ้2)ปัจจยัท่ีพนกังาน คิดวา่มี
ผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพมากท่ีสุด คือประสบการณ์ในการพฒันาตนเอง 3)เหตุผลท่ีท าให้พนกังาน
ตดัสินใจยา้ยงานในต าแหน่งท่ีเท่ากนั คือ 1) ต าแหน่งท่ีท าให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้ามากกว่าเดิม           
2) ปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความคาดหวงัต่อความก้าวหน้าในอาชีพของพนกังาน ไดแ้ก่ 
เพศ ต าแหน่งปัจจุบนั และประสบการณ์ในการพฒันาตนเอง 3) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดับ  
ความคาดหวงัต่อความกา้วหน้าในอาชีพของพนกังาน ไดแ้ก่ อายุงาน เงินเดือน และผลการน าแผนพฒันา
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ความกา้วหนา้ในอาชีพไปปฏิบติั  4) ปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดจากการน าแผนพฒันาความกา้วหนา้ใน
อาชีพไปใชใ้นองคก์าร ไดแ้ก่ ความไม่พร้อมในดา้นเคร่ืองมือ/ส่ือ/อุปกรณ์ส าหรับการจดัการฝึกอบรม 
พฒันาในศูนยค์วบคุมการบินภูมิภาค  พนกังานบางส่วนยงัไม่สามารถปรับตวัให้เขา้กบันโยบายดา้น
การบริหารงานบุคคลท่ีเนน้การพฒันาศกัยภาพของพนกังานรอบดา้นของบริษทัได้ 
 รัชดามาศ  มากพร้อม (2544 : 112-119) ไดศึ้กษาโอกาสความก้าวหน้าของขา้ราชการสตรี   
ในส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม  5 ดา้น คือ  ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง  ดา้นการเล่ือนเงินเดือน  
ดา้นการปรับวุฒิ  ดา้นการสับเปล่ียนหมุนเวียน ดา้นการไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่  
และด้านการได้โยกย้ายได้ตามความช านาญในวิชาชีพ เม่ือพิจารณาโอกาสความก้าวหน้าของ
ขา้ราชการสตรี เป็นรายดา้นแลว้ พบว่า 1) ขา้ราชการสตรีในส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม       
มีความเห็นวา่โอกาสความกา้วหน้าของขา้ราชการสตรี อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ในดา้นการไดโ้ยกยา้ยได้
ตามความช านาญ ในวิชาชีพอยู่ในระดบัต ่า ควรจะมีการเปิดโอกาสให้ขา้ราชการสตรีในหน่วยงาน 
ไดรั้บการโยกยา้ยงานตามความช านาญในวิชาชีพ วิชาท่ีตนเองไดศึ้กษา เพื่อเปิดโอกาสให้ขา้ราชการ
สตรีได้แสดงความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี และเพื่อเป็นประโยชน์ต่อ
หน่วยงานอย่างแทจ้ริง 3) ปัจจยัท่ีมีผลต่อโอกาสความก้าวหน้าตามความเห็นของขา้ราชการสตรี       
ในส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม คือ ระดับต าแหน่ง โดยผูมี้ระดับต าแหน่งสูงมีโอกาส
ความกา้วหนา้มากกวา่ผูมี้ระดบัต าแหน่งปานกลาง 
 ณภทัร  ทินราช (2545 : 121-128) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของ
ขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร : ของต ารวจภูธรจงัหวดัล าพูน พบว่า 1) การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ 
ระหว่างภูมิหลงักบัความกา้วหน้าในอาชีพราชการ พบว่า ความกา้วหน้าในดา้นต าแหน่ง ความกา้วหน้า 
ในด้านเงินเดือน และการได้รับความดีความชอบพิเศษประจ าปีของนายต ารวจชั้นสัญญาบตัร มี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  2) การเปรียบเทียบจากวุฒิการศึกษากบัทศันคติและความ
คาดหวงัในอาชีพต ารวจ พบว่า ผูจ้บการศึกษาจากโรงเรียนนายร้อยต ารวจ มีค่าความคาดหวงัสูงสุด 
รองลงมา คือผูจ้บการศึกษาระดบัปริญญาตรีทัว่ไป และผูจ้บการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ตามล าดบั  
และปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร คือ การมีฐานะการเงินดี 
รู้จกั-ใกลชิ้ด-สนิทสนม-เป็นญาติ กบัผูบ้งัคบับญัชา หรือนกัการเมือง ซ่ึงเป็นการใชร้ะบบอุปถมัภเ์ป็น
ส่วนใหญ่  ความรู้ความสามารถ การท างานดีมีผลงาน มีประสบการณ์ในการท างาน      ซ่ึงเป็นการใช้
ระบบคุณธรรมเขา้มาช่วยในการพิจารณาเล่ือนขั้น-ต าแหน่ง บุคลิกลกัษณะนิสัยส่วนตวัของนายต ารวจ 
ควรจะมีความขยนั รับผิดชอบในหนา้ท่ี มีระเบียบวินยั ครองตนดี และมีมนุษยส์ัมพนัธ์ ฯลฯ  โชค วาสนา 
ดวง โอกาสประจวบเหมาะ วุฒิการศึกษา สถาบนัการศึกษาท่ีส าเร็จ เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
รูปแบบการประเมิน  
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 ชยัชุมพล  พนัธ์ุภกัดี (2546 : 81-82) ไดศึ้กษาเร่ือง ความพึงพอใจท่ีมีต่อความกา้วหน้า   
ในอาชีพขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนในสังกดัโรงเรียนต ารวจภูธร 7  พบวา่ 1) ระดบัความพึงพอใจ
ต่อความกา้วหน้าในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนในโรงเรียนต ารวจภูธร 7 ในภาพรวม 
พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง  วิเคราะห์รายได ้พบวา่ ความพึงพอใจต่อความส าเร็จของการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัมาก ส่วนความพึงพอใจต่อการแต่งตั้งท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ ความเจริญกา้วหนา้
ในอาชีพ ความมัน่คงในอาชีพ และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัอยู่ในระดบัปานกลาง 2) ความพึงพอใจ    
ท่ีมีต่อความกา้วหน้าในอาชีพขา้ราชการต ารวจของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนในสังกดัโรงเรียน
ต ารวจภูธร 7 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ อายุ ชั้นยศ รายไดข้องครอบครัว จ านวนบุคคลใน
ความรับผิดชอบอุปการะ ท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจต่อความกา้วหน้าในอาชีพขา้ราชการต ารวจ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  3) ปัจจยัส่วนบุคคลทางดา้น เพศ อายุราชการ ฝ่ายท่ี
สังกดั ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ท่ีพกัอาศยั ท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจต่อความกา้วหน้า   
ในอาชีพขา้ราชการต ารวจแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ณัฐพงศ ์ บวัจนัทร์ (2546 : 79-81) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความกา้วหนา้ใน
อาชีพขา้ราชการทหาร ของนายทหารประทวน : ของกองพนัท่ี 1,2 และ 3 สังกดักรมทหารราบท่ี 11 
รักษาพระองค์  เพื่อศึกษาความก้าวหน้าและปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความก้าวหน้าในอาชีพ
ขา้ราชการทหาร ของนายทหารประทวน พบว่า  ในภาพรวมของนายทหารประทวน กองพนัท่ี 1,2 
และ 3 สังกดักรมทหารราบท่ี 11 รักษาพระองค ์มีระดบัความกา้วในอาชีพปานกลาง โดยประเด็นของ
ปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่เวลาครองต าแหน่งปัจจุบนัมีความสัมพนัธ์กบัความกา้วหนา้ในอาชีพ ในขณะ
ท่ีอายุ สถานภาพสมรส รายไดร้วมของครอบครัว สถาบนัการศึกษา คุณวุฒิ การศึกษา อายุ ราชการ 
เวลาครองยศปัจจุบนั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความก้าวหน้าในอาชีพ ส่วนปัจจยัด้านลกัษณะงาน พบว่า
ความผูกพนัต่อองค์การ ความใกล้ชิดผูบ้งัคบับญัชา และความพึงพอใจในงานมีความ สัมพนัธ์กบั
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ในขณะท่ีการไดรั้บรางวลัไม่มีความสัมพนัธ์กบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 สมชาย  อุเทศ (2547 : 66-72) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัแรงจูงใจในการท างาน
ของขา้ราชการต ารวจสังกดัโรงเรียนนายร้อยต ารวจ ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดบัแรงจูงใจในการท างาน
ของข้าราชการต ารวจอยู่ในระดับปานกลาง และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา  2) วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ พบวา่ ระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดับแรงจูงใจในการท างาน        
3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่  การสอนงานจากผูบ้งัคบับญัชา  ค่านิยม
ส่วนตวัท่ีมีต่องานอ านวยการ ความพร้อมของวสัดุและอุปกรณ์ ค่านิยม ขององค์การท่ีมีต่องาน
อ านวยการ  และการไดท้  างานท่ีชอบ  4) การเปรียบเทียบคะแนนระหว่างกลุ่มตอ้งการยา้ยกบักลุ่ม    
ไม่ต้องการยา้ย พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ          
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5) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัแรงจูงใจ  พบว่า  มี  8  ตวัแปรท่ีมีความแตกต่างกนั ไดแ้ก่ ค่านิยมของ
องคก์ารท่ีมีต่องานอ านวยการ ค่านิยมส่วนตวัต่องานอ านวยการ โอกาสเจริญเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ี 
การได้ท างานท่ีชอบ เงินและค่าตอบแทน ระบบการบริหารงาน ความพร้อมของวสัดุ อุปกรณ์และ   
การสอนงานจากผูบ้งัคบับญัชา 

พรชยั  กายข า  (2548 : 72-74) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความกา้วหนา้ในอาชีพ
ของข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตร : ของกองบังคบัการต ารวจนครบาล 9 โดยศึกษาระดับ
ความกา้วหน้าในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร สังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 9 
และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร สังกดักอง
บงัคบัการต ารวจนครบาล  9 พบวา่  ระดบัความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร
อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนไปทางมา และปัจจยัระดบัการศึกษาสถานภาพสมรส อายุราชการ สายงาน
ท่ีรับผดิชอบ และรายได ้ไม่มีความส าคญัต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร 

สุพิมพา  วฒันสังขโสภณ (2548 : 102-105) ไดศึ้กษา ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน ศึกษาระดบัการรับรู้ความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน 
ศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน และความสัมพนัธ์ของการรับรู้ความกา้วหน้าใน
อาชีพกบัความผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1(ภาคใต)้ จงัหวดัเพชรบุรี 
และฝ่ายปฏิบัติการเครือข่าย (เขต 1 ภาค 4) พบว่า 1) คุณลักษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ และ
ประสบการณ์ในการท างาน  ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกัน ส่วนปัจจยัด้านเพศและเงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน        
2) พนกังานมีการรับรู้ความกา้วหนา้ในอาชีพในระดบัปานกลาง  3) พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ในระดบัสูง 4) การรับรู้ความกา้วหนา้ในอาชีพมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

จรัญ  สุวรรณเวช (2549 : 58-62) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพขา้ราชการ 
ต ารวจชั้นสัญญาบตัรระดบัรองผูก้  ากบัการในสังกดัต ารวจภูธรภาค 5 พบวา่ 1) ขา้ราชการต ารวจชั้น
สัญญาบตัร ระดบัต าแหน่งรองผูก้  ากบัการในสังกดัต ารวจภูธรภาค 5 ส่วนใหญ่มีความกา้วหน้าในอาชีพ 
ราชการในระดบัปานกลาง ระดบัต ่าและต ่ามากในจ านวนท่ีใกลเ้คียงกนั 2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหน้า
ในอาชีพ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ฐานะทางเศรษฐกิจ และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยั
ดา้นหลกัเกณฑใ์นการพิจารณา ไดแ้ก่ ระบบคุณธรรมและระบบอุปถมัภ ์ปัจจยัดา้นคุณภาพการท างาน 
ไดแ้ก่ ความรักความผกูพนัต่องาน การเรียนรู้งาน งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ความคิดริเร่ิมในการท างาน 
กฎระเบียบและการปฏิบติัตามของหน่วยงาน ลว้นมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพขา้ราชการต ารวจชั้น
สัญญาบตัรระดบัรองผูก้  ากบัการในสังกดัต ารวจภูธรภาค 5  3) หลกัเกณฑ์ในการพิจารณาแต่งตั้ง 
โยกยา้ย เล่ือนขั้น  เล่ือนต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร 
ตั้งอยูบ่นหลกัของระบบคุณธรรมและระบบอุปถมัภผ์สมผสานกนั  
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 พิมพพ์ร  วงษม์หา (2550 : 102-104) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารงานของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสตรี ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาตรีและครู  และเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีและครูเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สตรี สังกดั ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง ท่ีมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี ผลการวิจยัพบวา่ 1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ ปัญหาอุปสรรค
ในการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง ในภาพรวม    
อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้
ในอาชีพ ปัญหาอุปสรรคในการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาระยอง จ าแนกตามต าแหน่งในการปฏิบติังาน ตามเพศ ตามระดบัการศึกษาสูงสุด โดย
ภาพรวม แตกต่างอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส าหรับการจ าแนกตามประสบการณ์ใน     
การท างาน โดยภาพรวม แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าว ผูเ้ขียนได้สรุปแนวทางของผูท่ี้
ท  างานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  เพื่อเป็นแนวทางในการวจิยั  ดงัน้ี 
 1.  จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการ ผลการวิจยัพบวา่ 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ  ไดแ้ก่  การมีฐานะการเงินดี  รู้จกั-ใกลชิ้ด-สนิทสนม เป็นญาติ
กับผูบ้งัคับบญัชา หรือนักการเมือง ฐานะทางเศรษฐกิจ ความรู้ความสามารถในการท างานและ
ความสามารถส่วนอ่ืน ๆ  
 2.  จากการศึกษาทศันคติหรือความคิดเห็นของขา้ราชการต่อความก้าวหน้าในอาชีพ  
ผลการวิจยัพบว่า  ความคิดเห็นของขา้ราชการต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ข้ึนอยู่กบัผูบ้งัคบับญัชา  
นกัการเมือง  ผูมี้อิทธิพล  ส่ือมวลชน  วฒิุการศึกษา และภรรยา  
 3.  จากการศึกษาความต้องการพฒันาอาชีพ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษา  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ระยะเวลาการปฏิบัติ  และค่าจา้งต่อวนัแตกต่างกนั มีความตอ้งการ
พฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพแตกต่างกนั 
 4.  จากการศึกษาการประเมินความกา้วหนา้  รวมทั้งศึกษาปัญหาและแนวทางการปฏิบติั  
ผลการวิจยัพบว่า  การพฒันาระบบบริหารและจดัการ  การพฒันาคุณภาพนกัเรียน การพฒันาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนปัญหาพบวา่ขาดบุคคลท่ีเช่ียวชาญ
ดา้นคอมพิวเตอร์  ภาษาองักฤษ และงบประมาณ 
 5.  จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัแรงจูงใจในการท างาน ผลการวิจยัพบว่า      
มีตวัแปรท่ีมีความแตกต่างกนั  ไดแ้ก่  ค่านิยมขององค์การท่ีมีต่องานอ านวยการ  ค่านิยมส่วนตวัต่อ
งานอ านวยการ โอกาสเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าท่ี  การได้ท างานท่ีชอบเงินและค่าตอบแทน   
ความพร้อมของวสัดุอุปกรณ์ 
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 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน 
สังกดัต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม  ผูเ้ขียนไดน้ าทฤษฎีของ เฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg 
1966, อา้งถึงใน ภูวดล  วงศ์รัตน์, 2547) มาก าหนดเป็นตวัแปรตน้ เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการต ารวจ  
 

สรุปกรอบแนวคดิในการวจิัย 
 
 ตัวแปรต้น  
 ผู้เขียนได้ก าหนดตัวแปรต้นไว้ 2 กลุ่ม  มีรายละเอยีด ดังนี้ 

 1.  ข้อมูลส่วนบุคคล  
  1.1  เพศ  จากผลงานวิจยัของ ชยัชุมพล  พนัธ์ุภกัดี (2546 : 83) ศึกษาความพึงพอใจ
ต่อความก้าวหน้าในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนในสังกดัโรงเรียนต ารวจภูธร 7 พบว่า 
เพศท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจต่อความกา้วหนา้ในอาชีพขา้ราชการต ารวจแตกต่างกนั และงานวิจยั
ของ สุทธิมน  ศรีโชติ (2543 : 116)  ไดศึ้กษาความกา้วหน้าในอาชีพของบณัฑิตสังคมสงเคราะห์
ศาสตร์ในกระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม พบวา่ เพศแตกต่างกนัมีผลต่อความคิดเห็นเร่ืองของ
ความกา้วหน้าในอาชีพแตกต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วนันิวตั เกษตรสินธ์ุ (2547 : 70)  
ศึกษาทศันคติต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัรกองบงัคบัการต ารวจภูธร
ภาค 5 พบวา่  เพศท่ีแตกต่างมีทศันคติท่ีไม่แตกต่างกนั ผูเ้ขียนจึงใชเ้พศเป็นตวัแปรในการศึกษาคร้ังน้ี 
  1.2  อายุ  จากผลงานวิจยัของ ดุษฎี  ชูสังกิจ (2538 : 107) ศึกษาทศันคติของขา้ราชการ
ต ารวจชั้นสัญญาบตัรต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ : จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ อายขุองนายต ารวจชั้นสัญญาบตัร
กบัทศันคติเก่ียวกับการน าระบบคุณธรรมและหลักความรู้ความสามารถมาใช้ในการพิจารณาความดี
ความชอบ มีความแตกต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รัชดามาศ  มากพร้อม (2544 : 113)  ศึกษา
โอกาสความก้าวหน้าของขา้ราชการสตรีท่ีมีความแตกต่างกนัในด้านอายุไม่มีความแตกต่างกนัในด้าน
โอกาสความกา้วหนา้  ผูเ้ขียนจึงใชอ้ายเุป็นตวัแปรในการศึกษาคร้ังน้ี 
  1.3  อายรุาชการ จากงานวจิยัของ พรชยั  กายข า (2548 : 73) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
กบัความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร : ของกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 9  
พบวา่ อายรุาชการ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความกา้วหนา้ในอาชีพขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัรสังกดั
กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 9  แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สายนนัท ์ จนัทร์ศพัท ์(2536 : 96)ศึกษา  
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ปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร : จงัหวดัเชียงใหม่  พบวา่ อายุ
ราชการ มีความสัมพนัธ์กบัความกา้วหน้าในหน้าท่ีราชการ ผูเ้ขียนจึงใช้อายุราชการเป็นตวัแปรใน
การศึกษาคร้ังน้ี 
  1.4  ระดบัชั้นยศ  จากงานวจิยัของ สายนนัท ์ จนัทร์ศพัท ์(2536 : 96)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีผล 
ต่อความกา้วหน้าในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร : ของจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า  ชั้นยศ
กบัสายงานท่ีรับผิดชอบไม่มีความสัมพนัธ์กนั   แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  ชยัชุมพล  พนัธ์ุภกัดี 
(2546 : 84)  ศึกษาความพึงพอใจต่อความกา้วหน้าในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน ในสังกดั
โรงเรียนต ารวจภูธร 7 พบว่า  ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนในสังกดัโรงเรียนต ารวจภูธร 7 ท่ีมีชั้นยศ
แตกต่างกนั     มีความพึงพอใจต่อความกา้วหนา้ในอาชีพขา้ราชการต ารวจแตกต่างกนั 
  1.5  สถานภาพสมรส จากผลงานวิจยัของ ชัยชุมพล  พนัธุ์ภกัดี (2546 : 84)  
ศึกษาความพึงพอใจต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการต ารวจชั้นประทวนในสังกัดโรงเรียน
ต ารวจภูธร  7 ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความพึงพอใจต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการ
ต ารวจ ไม่แตกต่างกนั และงานวิจยัของ พรชัย  กายข า (2548 : 73) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
ความกา้วหน้าในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร : ของกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 9 พบว่า
ข้าราชการต ารวจชั้ นสัญญาบัตรสังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 9 ท่ีมีสถานภาพสมรส ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร  
  1.6   การศึกษา การศึกษามีส่วนช่วยให้บุคคลปฏิบติังานไดดี้ เน่ืองจากการศึกษาเป็น
ปัจจยัหน่ึงท่ีจะสนบัสนุนส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคคลมีประสิทธิภาพ บุคคลท่ีจะไดรั้บการศึกษา
สูงยอ่มมีสติปัญญาในการพิจารณาวิเคราะห์ส่ิงต่าง ๆ อย่างมีเหตุผลมากกวา่ผูท่ี้มีการศึกษาต ่ากว่า ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อรัญญา  พรรณพิพฒัน์ (2547 : 75) ศึกษาการประเมินความกา้วหนา้ของ       
การปรับเปล่ียนระบบบญัชีส่วนราชการจากเกณฑ์เงินสดเป็นเกณฑ์คงคา้ง : ของส่วนราชการใน
จงัหวดัล าปาง พบว่า ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของเจา้หนา้ท่ี ฯ  แต่ไม่สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ  พรชยั  กายข า (2548 : 73) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความกา้วหน้าในอาชีพของ
ข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตร : ของกองบังคับการต ารวจนครบาล 9 พบว่า ระดับการศึกษาไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความกา้วหน้าในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัรสังกดักองบงัคบัการต ารวจ
นครบาล 9 และพิมพพ์ร วงษม์หา (2550 : 104) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพ ปัญหาและ
อุปสรรคในการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง  พบวา่  
ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเป็นปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน
โดยรวม  และรายดา้นไม่แตกต่าง ผูเ้ขียนจึงใชร้ะดบัการศึกษาเป็นตวัแปรในการศึกษาคร้ังน้ี 
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  1.7   สายงานท่ีรับผิดชอบ  จากงานวิจยัของ ณภทัร  ทินราช (2545 : 127)  ศึกษาปัจจยั   
ท่ีมีผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร : ของต ารวจภูธรจงัหวดัล าพูน  
และในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อทศันคติและความคาดหวงัในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร : 
ของต ารวจภูธรจงัหวดัล าพูน ในการวิจยัไดเ้ปรียบเทียบสายงานท่ีรับผิดชอบกบัสายงานท่ีอยากอยูใ่น
อนาคต พบวา่ สายงานท่ีรับผดิชอบกบัความประสงคท่ี์อยากอยูส่ายงานในอนาคต  มีความสัมพนัธ์กนั  
แต่ไม่สอดคล้องกบังานวิจยัของ พรชัย  กายข า (2548 : 73) ศึกษาปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบั
ความกา้วหน้าในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร : ของกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 9  
พบวา่ความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัรสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 
9 กบัสายงานท่ีรับผดิชอบ ไม่มีความสัมพนัธ์กนั และ สายนนัท ์ จนัทร์ศพัท ์ (2536 : 96)  ศึกษาปัจจยัท่ี
มีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร : ของจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ การ
ประเมินความกา้วหน้าของตนเองกบัสายงานท่ีรับผิดชอบไม่มีความสัมพนัธ์กนั ผูเ้ขียนจึงใช้สายงาน ท่ี
รับผดิชอบเป็นตวัแปรในการศึกษาคร้ังน้ี 
 2.  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการต ารวจชั้นประทวนสังกัด
ต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม 
  ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน  เพื่อเป็นเคร่ืองจูงใจให้คนท างานมี    
ความขยนัเกิดความกระตือรือร้น  ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อพฤติกรรมหรือ
การกระท าของบุคคล  ดงันั้น ส่ิงใดก็ตามท่ีสามารถท าให้เกิดความพึงพอใจไดถื้อวา่เป็นส่ิงล่อใจท่ีท า
ใหค้นพยายามแสวงหา เช่น การท่ีคนขยนัท างานอยา่งเต็มท่ี เต็มความสามารถ เพื่อให้เกิดความส าเร็จ
ในงาน เพราะตอ้งการค าชมเชยและความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีของตน ดงันั้น ผูเ้ขียนจึงไดน้ า
ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ของเฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg)ประกอบดว้ย
ปัจจยั 2 ประเภท คือ  ปัจจยัธ ารงรักษา ปัจจยัเหล่าน้ีประกอบดว้ย นโยบายและการบริหาร(Company 
Policy & Administration)  การบงัคบับญัชา (Supervision)  เงินเดือน(Salary) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
(Interpersonal-Relation Supervision) และสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Works Conditions) และปัจจยัจูงใจ 
ปัจจัยเหล่าน้ีประกอบด้วย ความประสบผลส าเร็จในหน้าท่ีการงาน(Achievement) การยอมรับ 
(Recognition) ลกัษณะของงาน (Works Itself)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความกา้วหนา้ในการ
ท างาน(Advancement) มาใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาคร้ังน้ี 
 ตัวแปรตาม   
 ผูเ้ขียนได้น าแนวคิดทางดา้นทฤษฎีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีเน้นเน้ือหาของการจูงใจ (Content 
Theory of Motivation) ของ อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow 1970, อา้งถึงใน ศิริพงษ ์ ลดาวลัย ์
ณ อยธุยา, 2551 : 147) กล่าววา่ การสร้างขวญัและก าลงัใจเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลท่ีแสดงออกและสะทอ้นใหเ้ห็นถึงลกัษณะการท างานดงัน้ี 
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 1.  ก่อใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการท างาน มีความรู้สึกสนุกสนานในการท างาน 
 2.  มีความผูกพนักบังาน และรู้สึกมีความมัน่คงในการท างานการสร้างแรงจูงใจและ
ขวญัก าลงัใจใหก้บับุคคล  
 3.  เป็นการสร้างความพยายามในการท างานให้บุคคลน าความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้กิดความส าเร็จใหม้ากท่ีสุด  
 4.  เป็นการสร้างแรงจูงใจยงัท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานหรือวิธีการ
ท างาน  
 5.   ก่อใหเ้กิดการคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่   
 6.   การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล  
 7.   บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นผูท่ี้มีความมุ่งมัน่ท างานให้เกิดความเจริญ 
กา้วหนา้ โดยเฉพาะงานท่ีตนรับผดิชอบ จะเป็นผูมี้ส านึกต่อความรับผิดชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มีวินยัใน
การท างาน ถ้าองค์กรใดมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณลักษณะดังกล่าวย่อมส่งผลให้องค์กรนั้ น ๆ 
เจริญกา้วหนา้อยา่งมัน่คงได ้  
 จากการศึกษาดงักล่าวขา้งตน้  ผูเ้ขียนไดน้ าทฤษฎีดงักล่าวมาเป็นตวัแปรตาม  เพื่อให้
เหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นหน่วยงานราชการ  ซ่ึงคาดวา่จะเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ใน
อาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดันครปฐม   
 
 
 


