
บทที่ 5 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

บทสรุป 

 ตามพระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2547 มีผลบังคับใช้อยู่ในปัจจุบันนั้นได้
ก าหนดให้มีองค์กรกลางในการบริหารบุคคล คือ คณะกรรมการข้าราชการต ารวจ (ก.ตร.)ท าหน้าที่
ในการบริหารงานบุคคลในการพิจารณาออกค าส่ังแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการต ารวจ และมี
คณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติ (ก.ต.ช.) ท าหน้าที่ในการก าหนดนโยบายการบริหารกิจการ
ต ารวจและการพิจารณาคัดเลือกแต่งตั้งข้าราชการต ารวจด ารงต าแหน่งผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ 
จากการศึกษาท่ีผ่านมาผู้วิจัยเห็นได้ว่า การแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการต ารวจเป็นเรื่องของการ
บริหารงานบุคคลที่จะต้องมีการด าเนินการอยู่เสมอ เพื่อให้เกิดความคล่องตัว และสามารถ
สับเปล่ียนหมุนเวียนข้าราชการในส่วนราชการต่าง ๆ ได้อย่างกว้างขวาง ไม่ยึดติดอยู่แต่เพียงภายใน
กรอบของส่วนราชการที่ราชการผู้นั้นสังกัดอยู่ เพื่อให้สามารถคัดเลือกข้าราชการที่มีความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์เหมาะสมท่ีสุดจากข้าราชการที่มีอยู่ทั้งหมดของทุกส่วนราชการใน
ภาพรวมของท้ังประเทศ ซ่ึงจะท าให้ระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐสามารถส่งเสริมให้ข้าราชการที่
มีความรู้ ความสามารถอย่างแท้จริง สามารถเติบโตและมีความก้าวหน้าในอาชีพราชการได้อย่าง
รวดเร็ว รวมท้ังสามารถแสดงศักยภาพท่ีมีอยู่ให้เป็นประโยชน์แก่ราชการได้เต็มท่ี ในขณะเดียวกันก็
สามารถแยกแยะข้าราชการที่เฉื่อยชา ขาดประสิทธิภาพ หรือไม่สนองนโยบายของรัฐบาล ให้ออก
จากต าแหน่งส าคัญเพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ท่ีมีความเหมาะสมเข้ามาด ารงต าแหน่งแทนได้ และในกรณี
เช่นนี้ หากข้าราชการผู้ถูกแต่งตั้งโยกย้ายเห็นว่าค าส่ังแต่งตั้งโยกย้ายดังกล่าวเป็นค าส่ังท่ีไม่ชอบด้วย
กฎหมาย เป็นการใช้ดุลยพินิจโดยมิชอบ ก็สามารถที่จะปกป้องสิทธิของตนเองจากการกระท าท่ีไม่
ชอบด้วยกฎหมายและก่อให้เกิดผลกระทบต่อสิทธิและหน้าที่ของตนได้ตามหลักเกณฑ์และวิธีการ
ที่กฎหมายก าหนดไว้ ไม่ว่าจะเป็นการร้องขอให้ฝ่ายปกครอง (ฝ่ายบริหาร) เป็นผู้ด าเนินการแก้ไข
ความเดือดร้อนหรือความเสียหายอันเกิดจากค าส่ังแต่งตั้งโยกย้ายโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย หรือการ
ด าเนินการดังกล่าวทางศาลปกครองก็ได้ ส่วนการศึกษาถึงโครงสร้างอ านาจหน้าที่ของ
คณะกรรมการข้าราชการต ารวจและ คณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติ ของส านักงานต ารวจ
แห่งชาติของประเทศไทยนั้นยาวเกินไปถึงแม้จะมีการก าหนดส านักงานต ารวจแบ่งส่วนราชการเป็น
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ส านักงานต ารวจแห่งชาติและกองบัญชาการเพื่อการกระจายอ านาจไปสู่กองบัญชาการก็ตามอ านาจ
ศูนย์รวมก็ยังอยู่ที่ส านักงานต ารวจแห่งชาติอยู่ดี เมื่อเปรียบเทียบกับต่างประเทศแล้ว ส าหรับ
ประเทศไทยการกระจายอ านาจการบริหารงานต ารวจไปสู่ระดับจังหวัดในปัจจุบันยังไม่มีความ
พร้อม จึงเห็นควรมีการกระจายอ านาจไปสู่ระดับภาคและระดับนครบาลโดยยกฐานะกองบัญชาการ
ต ารวจภูธรภาค 1 – 9 และกองบัญชาการต ารวจนครบาลให้เป็นส านักงานที่มีความคล่องตัวและ
เบ็ดเสร็จในการบริหารงานบุคคลในรูปแบบนิติบุคคล หรือเสมือนเป็นนิติบุคคลต่างหากจาก
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  
 การศึกษาปัญหาตามพระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2547 ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์
การศึกษาเพื่อศึกษาหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการต ารวจที่ใช้ในปัจจุบันตาม
พระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2547 กอปรกับกฎ ก.ตร. ที่เกี่ยวข้องกับการโยกย้ายข้าราชการ
ต ารวจ  รวมท้ัง โครงสร้าง และอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการข้าราชการต ารวจ  (ก.ตร.)  และ
คณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติ  (ก.ต.ช.) ที่มีอ านาจในการพิจารณาออกค าส่ังแต่งตั้ง
ข้าราชการต ารวจ การแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการนั้น สาเหตุส่วนใหญ่ที่มีการแต่งตั้งโยกย้ายก็
เนื่องมาจากเมื่อมีการปรับเปล่ียนรัฐบาลใหม่แล้ว ผู้น าฝ่ายบริหารจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องแต่งตั้ง
โยกย้ายข้าราชการ สับเปล่ียนพื้นที่ในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะต าแหน่งที่เกี่ยวข้องกับผลประโยชน์ 
หรืออาจเกิดจากการที่ผู้ด ารงต าแหน่งนั้นมีความประพฤติไม่เหมาะสมกับต าแหน่ง ปฏิบัติหน้าที่ไม่
มีประสิทธิภาพ หรือไม่สนองนโยบายของรัฐบาล จึงเป็นสาเหตุที่ท าให้ฝ่ายบริหารมีความจ าเป็นที่
จะต้องแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการ ด้วยเหตุนี้จึงท าให้ข้าราชการผู้ถูกแต่งตั้งโยกย้ายเป็นการกระท าท่ี
ขัดต่อรัฐธรรมนูญ ไม่มีเหตุผลประกอบการโยกย้ายท่ีชัดเจน การโยกย้ายจึงเป็นค าส่ังท่ีไม่ชอบด้วย
กฎหมาย เป็นการใช้ดุลยพินิจโดยมิชอบ จึงท าให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง
โยกย้ายข้าราชการ ซ่ึงสาเหตุของปัญหาดังกล่าว อาจเกิดจากการที่ไม่มีกรอบหลักเกณฑ์ หรือ
แนวทางในการด าเนินการแต่งตั้งโยกย้ายท่ีชัดเจน จึงท าให้ฝ่ายปกครอง (ฝ่ายบริหาร) ใช้อ านาจออก
ค าส่ังแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการไม่เป็นไปตามกระบวนการในการออกค าส่ังแต่งตั้งโยกย้าย
ข้าราชการไม่เป็นไปตามกระบวนการของกฎหมายที่ก าหนดไว้ และแม้ว่ากระบวนการในการออก
ค าส่ังแต่งตั้งโยกย้ายจะถูกต้องตามกฎหมายแล้วก็ตาม แต่การใช้ดุลยพินิจออกค าส่ังไม่เป็นไปตาม
กฎเกณฑ์หรือกฎหมายที่ให้อ านาจไว้ก็เลยให้ค าส่ังแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการเป็นค าส่ังท่ีไม่ชอบด้วย
กฎหมายได้เหมือนกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงขอสรุปปัญหาและอุปสรรคในการบริหารบุคคล ดังนี้  
 1. ปัญหาโครงสร้างอ านาจหน้าที่ขององค์กรกลางในการบริหารงานบุคคล องค์กรต ารวจ
ของประเทศไทยเป็นองค์กรที่มีขนาดใหญ่ จึงมีโครงสร้างท่ีสลับซับซ้อนกันและมีการรวมศูนย์
อ านาจในการบริหารงานอยู่ที่ส่วนกลางค่อนข้างมาก รูปแบบของคณะกรรมการข้าราชการต ารวจ
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และคณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติ ยังถูกนักการเมืองเข้ามาแทรกแซงได้ง่ายโดยเฉพาะเรื่อง
การแต่งตั้งและการโยกย้ายข้าราชการต ารวจ  เพราะประธานคณะกรรมการข้าราชการต ารวจและ
ประธานคณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติ ยังเป็นบุคคลคนเดียวกันคือ นายกรัฐมนตรี อ านาจ
ในการแต่งตั้งการเสนอความเห็นชอบต้องผ่านนายกรัฐมนตรีก่อนโดยเฉพาะการแต่งตั้งโยกย้าย
ข้าราชการต ารวจยศระดับ พลต ารวจตรี ขึ้นไป  
 2. ปัญหาหลักเกณฑ์การแต่งตั้งโยกย้าย ปัญหาเรื่องหลักเกณฑ์การแต่งตั้งโยกย้าย
โดยเฉพาะการแต่งตั้งผู้ด ารงต าแหน่งสูงสุดขององค์กรต ารวจ คือ ต าแหน่งผู้บัญชาการต ารวจ
แห่งชาติยังไม่มีหลักเกณฑ์การพิจารณา เกี่ยวกับ การใช้อ านาจดุลพินิจในการแต่งตั้งของ
คณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติ ซ่ึงการแต่งตั้งข้าราชการต ารวจผู้ด ารงต าแหน่งผู้บัญชาการ
ต ารวจแห่งชาติ ตามพระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2547 มาตรา 51 และมาตรา 53(1) ให้
นายกรัฐมนตรีคัดเลือกรายชื่อข้าราชการต ารวจทีม่ียศพลต ารวจเอก เสนอต่อคณะกรรมการนโยบาย
ต ารวจแห่งชาติพิจารณาขอความเห็นชอบ แต่หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกและพิจารณาท่ีผ่านมาแต่
อดีตจนถึงปัจจุบัน เน้นเรื่องการคัดเลือกและการพิจารณาต้องเป็นไปตามหลักอาวุโสสูงสุดเป็นหลัก 
และไม่เกิดปัญหาเรื่อยมาจนปัจจุบันนี้  
 การพิจารณาในการใช้อ านาจในการออกค าส่ังแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการต ารวจเป็นการใช้
อ านาจดุลพินิจของคณะกรรมการข้าราชการต ารวจและคณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติ 
กระบวนการออกค าส่ังการใช้อ านาจต้องชอบด้วยกฎหมายเป็นไปตามหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง
โยกย้ายต้องไม่ขัดหรือแย้งกัน และจะต้องเป็นไปตามระบบคุณธรรมและเหตุผลประกอบเสมอ 

ข้อเสนอแนะ  

 ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาความต้องการพื้นฐานของข้าราชการต ารวจโดยทั่วไปในภาพกว้างแล้ว
ว่า ระบบการบริหารงานบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน ที่ดีที่สุดและยังคงเป็นความต้องการของต ารวจ
ส่วนใหญ่ ก็คือ ระบบการบริหารงานบุคคลที่มีหลักการตั้งอยู่บนพื้นฐานของระบบคุณธรรมให้มาก
ที่สุดถึงแม้ว่าจะเป็นการยากที่จะหลีกเล่ียงมิให้มีระบบอุปถัมภ์เกิดขึ้นก็ตาม เพราะจากการศึกษา
พบว่า ระบบการบริหารงานบุคคลนั้น เดิมก็มีจุดเริ่มต้นมาจากระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) ซ่ึง
ไม่มีระบบหรือหลักเกณฑ์ท่ีแน่นอน จะรับใครเข้าท างานหรือจะแต่งตั้งให้ใครท าหน้าที่อะไรที่ไหน 
อย่างไรก็ได้ โดยถือเอาความใกล้ชิดหรือพรรคพวกเป็นหลัก จึงมีช่ือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า “ระบบ
พรรคพวก” จนกระทั่งในระยะต่อมาได้มีการใช้ต าแหน่งในทางราชการ เป็นผลตอบแทนทาง
การเมืองไปก็มี เช่น ในสหรัฐอเมริกาเมื่อมีการเปล่ียนแปลงทางการเมืองท่ีได้รับการเลือกตั้งเข้าไป
ท าหน้าที่แทน จึงเกิดระบบการกวาดคนเก่าท่ีมิใช่พรรคพวกออกไป แล้วรับคนใหม่ท่ีเป็นพรรค
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พวกเข้ามา ระบบนี้จึงมีชื่อใหม่ในภาษาอังกฤษว่า Spoils system ผู้ศึกษาเห็นว่า ควรจะได้มีการ
รณรงค์เน้นให้ระบบการบริหารงานบุคคลของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ยึดตั้งมั่นอยู่บนหลัก
พื้นฐานของระบบคุณธรรม ให้มากที่สุด และขอเสนอแนะแนวทางแก้ไข ดังนี้  
 1. การพัฒนารูปแบบโครงสร้างองค์กรกลางในการบริหารงานบุคคลของส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ หรือ คณะกรรมการข้าราชการต ารวจ (ก.ตร.) ให้มีความเป็นอิสระมากขึ้น  โดยการ
เปล่ียนแปลงองค์ประกอบของคณะกรรมการข้าราชการต ารวจ (ก.ตร.) ที่มีผลต่อการแต่งตั้งโยกย้าย 
ควรมีการปรับเปล่ียนประธานคณะกรรมการข้าราชการต ารวจ ท่ีไม่ใช่นายกรัฐมนตร ีแต่ให้คัดเลือก
มาจากอดีตนายต ารวจที่มี ยศ “พล.ต.อ.” โดยให้ข้าราชการต ารวจทั่วประเทศเป็นผู้คัดเลือก 
 ผู้วิจัยเห็นความส าคัญและความจ าเป็นที่จะต้องมีองค์กรกลางในการบริหารงานบุคคล
ของส านักงานต ารวจแห่งชาติ แต่ต้องเป็นองค์กรที่สามารถเป็นหลักประกันได้ถึงความมีอิสระใน
การปฏิบัติหน้าที่ เพื่อรักษาผลประโยชน์ส่วนรวม และสร้างความเป็นธรรมให้แก่ข้าราชการต ารวจ 
แต่เนื่องจากในปัจจุบันได้วิเคราะห์ปัญหาพบว่าอ านาจในการพิจารณาของคณะกรรมการข้าราชการ
ต ารวจ (ก.ตร.) อยู่ภายใต้อิทธิพลของคณะกรรมการข้าราชการต ารวจ  (ก.ตร.) ที่มาจากข้าราชการ
ประจ า ซ่ึงตามระบบท่ีใช้ในปัจจุบันได้ตกอยู่ใต้อิทธิพลและการชี้น าของข้าราชการการเมือง คือ 
นายกรัฐมนตรี ในฐานะที่เป็นประธานคณะกรรมการข้าราชการต ารวจ  
 ปัญหาในเรื่องนี้ได้มีความพยายามในการแก้ไขหลายครั้ง ดังมีการด าเนินการที่เห็นได้
ชัดเจนที่สุด คือ การแก้ไของค์ประกอบของคณะกรรมการข้าราชการต ารวจ  (ก.ตร.) ก็เพื่อให้การ
บริหารงานต ารวจ เป็นไปได้อิสระจากการแทรกแซงของฝ่ายการเมือง และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
แต่รูปแบบที่ได้แก้ไขและใช้อยู่ในปัจจุบันในความเห็นของผู้ศึกษาว่า ยังไม่เป็นหลักประกันแห่ง
ความเป็นอิสระเพียงพอ จึงควรที่จะได้มีการก าหนดองค์ประกอบของคณะกรรมการข้าราชการ
ต ารวจ (ก.ตร.) ให้มีการคานอ านาจกันระหว่างข้าราชการประจ า รวมกับข้าราชการเมืองฝ่ายหนึ่ง 
กับ คณะกรรมการข้าราชการต ารวจที่มาจากการเลือกตั้งของข้าราชการต ารวจโดยตรงอีกฝ่ายหนึ่ง 
ซ่ึงสามารถท าได้โดย 
  1.1 แก้ไขกฎหมายให้มีการเปิดกว้างส าหรับผู้ที่มาเป็นคณะกรรมการข้าราชการต ารวจ 
ก.ตร. ให้มีการเสนอตัวเข้ามาเป็น ก .ตร. และขยายสิทธิให้แก่ข้าราชการต ารวจทั่วประเทศ เปิด
โอกาสให้ข้าราชการต ารวจทุกนายได้มีสิทธิในการออกเสียงเลือก ก.ตร. ได้โดยตรง ซ่ึงมีความเห็น
เหตุเป็นผลที่จะท าให้สามารถเชื่อมั่นในระดับหนึ่งได้ว่า ก.ตร. ที่มาจากการเลือกตั้งของข้าราชการ
ต ารวจโดยตรงนี้ จะปฏิบัติหน้าที่โดยการสร้างความเป็นธรรม และรักษาผลประโยชน์ของต ารวจ
ส่วนใหญ่มากกว่า ก.ตร. ที่มาจากการเลือกตั้งในลักษณะที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 
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  1.2 เพิ่มสัดส่วนของคณะกรรมการ ก.ตร. ที่มาจากการเลือกตั้ง ให้มีจ านวนใกล้เคียง
กับ ก.ตร. โดยต าแหน่ง และให้มีข้าราชการจากกระทรวงยุติธรรม เช่น ผู้พิพากษา อัยการ ด้วย และ
ให้น้ าหนักในการชี้ขาดให้ตกอยู่กับ ก .ตร. ที่มาจากการเลือกตั้งปรับปรุงแก้ไขกฎหมาย และ
ข้อบังคับในการใช้ดุลยพินิจของคณะกรรมการข้าราชการต ารวจ (ก.ตร.) ให้ก าชับและรัดกุมมากขึ้น 
เช่น ออกกฎหมายควบคุมให้ประธาน ก.ตร. จะต้องพิจารณาบัญชีเสนอแต่งตั้งข้าราชการต ารวจให้
แล้วเสร็จในเงื่อนเวลาท่ีก าหนดรวมท้ัง ก าหนดเวลาในการพิจารณาของ ก .ตร. ในวาระการแต่งตั้ง
ประจ าปีให้แล้วเสร็จที่แน่นอนภายในจ านวน 90 วัน มิใช่ปล่อยให้เป็นไปตามกระแสของการเมือง
ในแต่ละยุคเช่นสมัยปัจจุบัน 
 2. การแก้ไขปัญหาอ านาจในการพิจารณาการแต่งตั้งผู้ด ารงต าแหน่งผู้น าองค์กรสูงสุด
ของส านักงานต ารวจ คือ ต าแหน่งผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ ตามพระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ  
พ.ศ.2547 มาตรา 17 ก าหนดให้มีคณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติ ให้มีอ านาจหน้าที่ในการ
ก าหนดนโยบายในการบริหารงานในกิจการต ารวจ และ มาตรา 18 (3) ให้มีอ านาจในการพิจารณา
คัดเลือกข้าราชการต ารวจเพื่อด ารงต าแหน่งผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ นั้น ควรแก้ไขให้เป็นอ านาจ
ของคณะกรรมการข้าราชการต ารวจ (ก.ตร.)ในการพิจารณาคัดเลือกและแต่งตั้ง เพื่อป้องกันอ านาจ
การแทรกแซงจากฝ่ายบริหารที่มาจากการเมือง และการแต่งตั้งต้องใช้อ านาจดุลพินิจตามกลัก
กฎหมายและระบบคุณธรรมให้แล้วเสร็จภายในระยะ 90 วัน จะได้ไม่มีการฟ้องร้องต่อศาลปกครอง
และป้องกันการเส่ือมเสียในองค์กรต ารวจ  
 3. การแก้ไขปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ ค าส่ัง ข้อบังคับ  ผู้วิจัยเห็นว่า ปัญหาประการ
ส าคัญที่การบริหารงานบุคคลของข้าราชการต ารวจ มีสภาพท่ีไม่เป็นที่ยอมรับของข้าราชการต ารวจ 
และประชาชนทั่วไป ตลอดจนเป็นจุดอ่อนที่ท าให้อ านาจอิทธิพลอ่ืนเข้ามาแทรกแซงได้ง่าย ก็คือ 
การที่กฎหมาย ระเบียบ ค าส่ัง และข้อบังคับท่ีมีอยู่ ได้ท าให้อ านาจการตัดสินใจไปอยู่รวมกันที่จุด
เดียว คือ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ถึงแม้ว่าจะมีการปรับปรุงโครงสร้าง และได้มีค าส่ังมอบอ านาจ
ให้กับหน่วยรองแล้วก็ตาม แค่พฤติการณ์ในทางปฏิบัติจริง ๆ นั้น ยังไปรวมอ านาจอยู่ที่ศูนย์อ านาจ
เช่นเดิม ตัวอย่างท่ีปรากฏชัดเจน ได้แก่ 
  3.1 ตามพระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2547 มาตรา 23 และมาตรา 42 บัญญัติว่า 
การประชุม ก.ต.ช.และ การประชุม ก.ตร. ต้องมีคณะกรรมการมาประชุมไม่น้อยกว่ากึ่งหนึ่งของ
จ านวนกรรมการข้าราชการต ารวจทั้งหมด จึงจะเป็นองค์ประชุม ในกรณีที่ประธานกรรมการ
ข้าราชการต ารวจไม่อยู่หรือไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ ให้กรรมการข้าราชการต ารวจที่มาประชุม
เลือกกรรมการข้าราชการต ารวจคนหนึ่งเป็นประธานในที่ประชุม ประธานกรรมการและกรรมการ
โดยต าแหน่งจะมอบหมายให้บุคคลใดมาประชุมแทนไม่ได้ ผู้วิจัยเห็นว่า กฎหมายต ารวจได้ก าหนด
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ไว้ชัดแจ้งแล้ว การประชุมของ ก.ต.ช.และ การประชุมของ ก.ตร. ประธานกรรมการต้องเป็น
นายกรัฐมนตรีเท่านั้น การที่นายกรัฐมนตรีมอบหมายให้รองนายกรัฐมนตรีมาประชุมและเป็น
ประธานในที่ประชุมท าให้กฎหมายต ารวจมาตรานี้ บังคับใช้ไม่ได้ เห็นควรยกเลิกและแก้ไขใหม่ 
การแต่งตั้งข้าราชการต ารวจระดับ รองสารวัตร เพื่อเล่ือนต าแหน่งเป็นสารวัตรซ่ึงแม้ว่า ส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ จะได้มีการออกค าส่ังมอบอ านาจให้หน่วยงานระดับ กองบัญชาการและส านักงาน
ต ารวจภูธรภาค เป็นผู้มีอ านาจพิจารณาออกค าส่ังเล่ือนต าแหน่งได้ แต่ก็ยังได้ก าหนดเงื่อนไขว่า 
จะต้องรอให้การแต่งตั้งในอ านาจของส านักงานต ารวจแห่งชาติเสร็จส้ิน ซ่ึงทางปฏิบัติแล้วในการ
แต่งตั้งในอ านาจของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ต าแหน่งสารวัตรต่าง  ๆ ก็จะมีการแต่งตั้งบุคคลลง
ในต าแหน่งเต็มครบทุกต าแหน่งแล้ว เท่ากับว่ากองบัญชาการหรือส านักงานต ารวจภาคที่ได้รับมอบ
อ านาจไว้นั้น ได้อ านาจเพียงตัวอักษร ไม่ได้มีสิทธ์ิในการแต่งตั้งในระดับนี้ในทางปฏิบัติจริง
เช่นเดิม 
  3.3 การแต่งตั้งระดับเดียวกันส าหรับข้าราชการต ารวจระดับ รองสารวัตร  และระดับ
สารวัตร ส านักงานต ารวจแห่งชาติได้มีค าส่ังมอบอ านาจให้ผู้บัญชาการและผู้ช่วยผู้บัญชาการต ารวจ
แห่งชาติท าหน้าที่หัวหน้าต ารวจภูธรภาค ด าเนินการได้ภายในอ านาจ แต่ก็ก าหนดเงื่อนไขว่า 
จะต้องตรวจสอบและกันต าแหน่งมาท่ีส านักงานก าลังพลส านักงานต ารวจแห่งชาติก่อน ซ่ึงในทาง
ปฏิบัติส านักงานก าลังพล ก็ตจะต้องท าบัญชีเสนอส านักงานต ารวจแห่งชาติส่ังการอนุมัติ ก็เท่ากับ
ว่าอ านาจในการตัดสินใจจริง  ๆ ก็ยังรวมอยู่ที่ส านักงานต ารวจแห่งชาตินั่นเอง  นอกจากนั้นยัง
ข้อเสนอแนะที่ความด าเนินการเพิ่มเติม ประกอบด้วย 
 1. การปรับปรุงพัฒนาข้อมูลพื้นฐานในการบริหารงานบุคคล ผู้วิจัยเห็นว่า ปัญหาในการ
บริหารงานบุคคลที่ประสบท้ังหมด มาจากพื้นฐานอีกประการหนึ่ง คือ การที่ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ ยังไม่มีการวางระบบการจัดเก็บข้อมูลบุคคล ในเรื่องของผลการปฏิบัติงานประจ าปี และ
ไม่มีการวางระบบการประเมินบุคคลที่มีมาตรฐาน เป็นที่ยอมรับของข้าราชการต ารวจ ในการนี้
ผู้วิจัยเห็นว่า  
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินค่าการท างานของผู้ปฏิบัติอย่างมีระบบ 
โดยอาจพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงาน ตลอดจนวินัยหรือความประพฤติของบุคคลนั้น 
วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี จะช่วยให้การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมได้ผลดียิ่งขึ้น 
เพราะจะช่วยให้ผู้บังคับบัญชาและ ผู้บริหารงานระดับสูง สามารถประเมินด้วยความสามารถในการ
ปฏิบัติงานแต่ละคนในองค์การได้อย่างท่ัวถึง และสามารถช่วยกระตุ้นเตือนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้
ปฏิบัติงานได้ผลดี และยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีการวางแผนในการท างานล่วงหน้าเพ่ือให้ผลงาน



 137 

อยู่ในเกณฑ์ท่ีจะได้รับการประเมินในทางท่ีดี ซ่ึงจะส่งผลประการส าคัญให้มีการพัฒนาระบบการ
ปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา 
 ดังนั้น ผู้วิจัย จึงขอเสนอแนะแนวทางในประเด็นการประเมินผลการปฏิบัติงานนี้ ให้มี
การด าเนินการกล่าวคือมีการจัดระบบการเก็บข้อมูลผลการปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าที่ต ารวจแต่ละ
นายให้เกิดความเป็นรูปธรรม โดยก าหนดให้ผู้ปฏิบัติงานรายงานผลการปฏิบัติงานตามเงื่อนไขเวลา
เป็นช่วง  ๆ ประมาณ 3 เดือนต่อครั้ง มีระบบการตรวจสอบความถูกต้องของการรายงาน แล้วจัดเก็บ
เข้าสาระบบ โดยใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ที่มีการจัดระบบฐานข้อมูลที่ทันสมัยมาเป็นเครื่องช่วย
ประมวลผลการด าเนินการนี้ ผู้วิจัยทราบและตระหนักเห็นปัญหาว่า ในระยะ แรกจะเห็นว่าเป็น
ภาระหน้าที่ท่ีมีความยุ่งยากเพิ่มขึ้นของงานเอกสาร แต่เม่ือน าไปเปรียบเทียบกับความส าคัญและ
คุณค่าของข้อมูลแล้วนับว่าเป็นส่ิงท่ีสมควรจะต้องผลักดันให้เกิดขึ้นให้จงได้ และเมื่อได้วางระบบ
ไว้ มีการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอจริงจัง ก็จะถือเป็นระเบียบปฏิบัติประจ า จนไม่รู้สึกว่าเป็นภาระที่
เพิ่มขึ้นแต่อย่างใด  พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้มีการน าเอารายงานผลการ
ปฏิบัติงานตามข้อ 1 มาคิดค านวณเป็นคะแนนใน 3 ลักษณะด้วยกัน คือ ด้านปริมาณ ด้านคุณภาพ 
และด้านความสัมฤทธ์ิผลต่อเป้าหมายของแต่ละงานนั้น ท้ังนี้การประเมินผลควรจะเปิดโอกาสให้มี
การตรวจสอบได้ และไม่ควรเป็นความลับจนแม้ผู้ถูกประเมินก็ไม่มีสิทธ์ิที่จะได้รับทราบออก
กฎหมาย ระเบียบ ค าส่ัง ข้อบังคับ ที่ชัดเจนที่จะให้มีการน าเอาผลการประเมินไปใช้ในการ
บริหารงานบุคคลในทุก  ๆ ด้านอย่างจริงจัง โดยไม่มีข้อยกเว้น รวมท้ังท่ีส าคัญจะต้องป้องกันมิให้มี
การปรับผลการประเมิน เพื่อเป็นเครื่องมือในการสร้างความชอบธรรมในการใช้ดุลยพินิจที่
เบี่ยงเบนของผู้มีอ านาจ 
 2. การพัฒนาตัวข้าราชการต ารวจ  ผู้วิจัยเห็นว่า ท่ีหากไม่มีพัฒนาตัวข้าราชการต ารวจ 
แนวทางและข้อเสนอแนะ ที่ได้น าเสนอแล้วจะไม่มีทางสัมฤทธ์ิผลหรือเกิดขึ้นได้เลย คือ การพัฒนา
ตัวข้าราชการต ารวจ ให้เป็นผู้ท่ีมีจิตส านึกในความเป็นข้าราชการต ารวจที่มีศักดิ์ศรีของต ารวจที่
แท้จริง กล่าวคือ ในฐานะตัวเจ้าหน้าที่ต ารวจ จะต้องไม่ประพฤติหรือน าตนเองไปอยู่ใต้  อาณัติหรือ
ขอรับความช่วยเหลือโดยมิชอบ จากบุคคลหนึ่งบุคคลใดที่มีอ านาจหรือมีพลังท่ีจะมาสร้างความ
กดดันในฐานะผู้บังคับบัญชา ท่ีมีหน้าที่ปกครองบังคับบัญชาต ารวจ จะต้องยึดมั่นในหลักการความ
เป็นธรรม อย่าตกอยู่ภายใต้อ านาจหรือค าบงการจากผู้ใด ที่เป็นการฝืนหลักคุณธรรม ตามประมวล
จริยธรรมและจรรยาบรรณของข้าราชการต ารวจ พ.ศ.2551  
 3. การสร้างระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ
ใช้ค าว่า “ เหมาะสม”มาโดยตลอดในการคัดเลือกราชการต ารวจเพื่อด ารงต าแหน่งสูงขึ้น รับผิดชอบ
มากขึ้นโดยไม่มีหลักเกณฑ์อะไรที่เด่นชัด สามารถอธิบายต่อสังคมได้ในปัจจุบันพบว่าส านักงาน
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ต ารวจแห่งชาติได้ประสบกับวิกฤติการณ์เช่น ปัญหาสมองไหลของของนักกฎหมายไปยังองค์กร
ศาลและอัยการรวมถึงองค์อ่ืนที่มีผลประโยชน์ตอบแทนความเจริญก้าวหน้าตามระบบคุณธรรม ท า
ให้ส านักงานต ารวจแห่งชาติอ่อนด้อยทางวิชาการถูกโจมตีจากองค์กรทั้งหลายท่ีคอยตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานขงเจ้าหน้าที่ต ารวจ ท้ังนี้ก็เนื่องจาก ส านักงานต ารวจแห่งชาติยังมีวิสัยทัศน์ในแบบยุค
ดั้งเดิมท่ีการบริหารงานบุคคลอาศัยประสบการณ์เดิม ๆ ตามแบบฉบับที่โบราณกาลเคยปฏิบัติกันมา
ไม่เคยใช้วิชาการหรือทฤษฎีเป็นเครื่องมือที่ควบคุมทิศทางการบริหารของงานของส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ ท าให้เหมือนคนตาบอดเดินอยู่ในป่าใหญ่แล้วใช้มือและเท้าสัมผัสกับส่ิงท่ีมองไม่เห็นแล้ว
ก็คิดว่าถูกต้องแล้วที่ปฏิบัติกันมาอย่างนั้นแท้จริงแล้วปัญหานี้แก้ไขได้ไม่ยากนัก ส่ิงท่ีจะต้องแก้ก็
คือน าระบบคุณธรรมอย่างแท้จริงมาใช้ในการคัดเลือกและเล่ือนต าแหน่งเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติการให้มี
ก าลังขวัญในการปฏิบัติงานเพื่อประชาชนต่อไป มีตัวอย่างการน าเสนอระบบคุณธรรมใช้ในการ
พัฒนาศักยภาพของมนุษย์ให้สามารถแสดงออกซ่ึงควรรู้ความสามารถได้เต็มท่ี เช่น ในประเทศ
ญี่ปุ่นนั้น การเล่ือนต าแหน่งข้าราชการต ารวจส่วนใหญ่จะสอบวัดความรู้กันอย่างจริงจัง
ประกอบด้วยการประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ท้ังนี้เนื่องจากต ารวจเป็นวิชาชีพ 
(Professionalism) ไม่ใช่การปฏิบัติตาม ๆ กันอย่างท่ีท ากันมาแบบไร้ทิศทางการปฏิบัติงานโดย
อาศัยประสบการณ์อย่างเดียวจึงเป็นการท างานที่ไร้วิสัยทัศน์และหางเสือในการก ากับการปฏิบัติไม่
อาจจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ ส านักงานต ารวจแห่งชาติจะได้น ามาเป็นตัวอย่างในการ
พิจารณาด าเนินการต่อไป ผู้วิจัยไม่ได้หมายความการเล่ือนต าแหน่งข้าราชการต ารวจ จะใช้วิธีการ
สอบวัดความรู้เท่านั้น แต่ผู้วิจัยเชื่อว่าการวัดความรู้ทางทฤษฎีเป็นเรื่องท่ีส าคัญที่สุด ต ารวจจะใช้
วิธีการสอบวัดความรู้เท่านั้นแต่ผู้วิจัยเชื่อว่า การวัดความรู้ทางทฤษฎีเป็นเรื่องท่ีส าคัญที่สุดและ
จะต้องมีเป็นพื้นฐานการปฏิบัติงานทุก ๆ ด้าน ไม่ว่าด้านกฎหมาย ด้านสังคม ด้านจิตวิทยา ด้าน
เทคโนโลยี ซ่ึงจะต้องมีเกณฑ์ท่ีแตกต่างกันไปตามประเภทของหน่วยงานที่ราชการต ารวจผู้นั้น
สังกัดอยู่ ผู้วิจัยเชื่อว่า หากมีการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพ (ซ่ึงรวมถึงสวัสดิการและความ
เป็นอยู่ของเจ้าหน้าที่ต ารวจก่อน ) ประเทศไทยอาจจะสามารถลดจ านวนเจ้าหน้าที่ต ารวจกว่า
ครึ่งหนึ่ง แต่สามารถท างานได้ดีกว่าอีกด้วย 


