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บทคัดยอ  

 บทความนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพปญหา พัฒนาระบบการสรางความยุติธรรมในการแตงตั้ง

ขาราชการตำรวจระดับสถานีตำรวจ ประชากรที่ใชในการวิจัยไดแก ผูบริหารที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการแตงตั้ง

ขาราชการตำรวจระดับสถานีตำรวจในพื้นที่กองบัญชาการตำรวจนครบาลและตำรวจภูธร 1-9 ใชวิธีการวิจัย

แบบผสม คือ เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ มีแบบสอบถามและแบบสัมภาษณท่ีมีการตรวจสอบโดยผูเชี่ยวชาญ 

และผูปฏิบัติ นักวิชาการ รวมประชากรจำนวน 4,458 คน ใชตารางการคำนวณของเครจซี่และมอรแกน 

(Krejcie and Morgan) ไดกลุมตัวอยางเปน 647 คน และผูใหขอมูลสำคัญ จำนวน 24 คน นำเสนอขอมูลเชิง

สถิติและอธิบายเชิงพรรณนา    

ผลการวิจัยพบวา สภาพปญหาเก่ียวกับการแตงตั้งโยกยายภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 1) ดานการ

บริหารงานบุคคลมีปญหาเกี่ยวกับการแตงตั้งบุคคลไมตรงกับสายงาน การแตงตั้งโยกยายขามจังหวัด หรือ

กองบัญชาการทำใหตำรวจขาดขวัญกำลังใจ เกิดความเครียด และประสิทธิภาพการทำงานลดลง หัวหนาสถานี

ตำรวจไมมีอำนาจเลือกคนมาทำงาน และปญหาตำรวจลาออกหรือยายไปหนวยงานอ่ืน 2) ดานทักษะท่ีจำเปน

การฝกอบรมไมสอดคลองกับความตองการ 3) ดานปจจัยท่ีเก่ียวของกับการแตงตั้งโยกยาย คือ ผูบริหารตองมี

ภาวะผูนำ ไมควรเปลี่ยนแปลงระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑที่ใชในการแตงตั้งโยกยายโดยไมจำเปน และควร

อยูในกรอบเวลาที่กำหนด สวนระบบการสรางความยุติธรรมใหความสำคัญกับการกระจายอำนาจที่มุงเนนให

ประชาชนมีสวนรวมทั้งการตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล มีความโปรงใสตามหลักธรรมาภิบาล แบงเปน 

ปจจัยภายใน ไดแก ปจจัยนำเขา กระบวนการ ผลผลิต และปจจัยภายนอก ไดแก ปจจัยที่สงผลดีเปนโอกาส 

และปจจัยที่สงผลเสียเปนอุปสรรค คือ กฎหมาย ระเบียบ คำสั่ง ขอบังคับ การเมือง สังคม วัฒนธรรม 

เศรษฐกิจ  
 

คำสำคัญ:  การแตงตั้ง; สถานีตำรวจ; ระบบความยุติธรรม
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Abstract 

 The purpose of this research article was to study the problems and develop a justice 

system for appointing police officers at the police station level. Population used in the 

research were administrators responsible for the appointment of police officers at the police 

station level in the Metropolitan Police Headquarters and the Provincial Police 1-9. The study 

employed a mixed methods research between quantitative and qualitative researches. There 

was the use of questionnaires and interview forms that were examined by 4,458 experts, 

practitioners, and scholars. A sample group consisted of 647 persons and 24 key informants 

by which the sample size was based on the Table of Krejcie & Morgan. The acquired data 

were presented statistically and descriptively. 

 The research results found that the problems regarding the appointment and transfer 

of the police officers are at a moderate level as follows: 1) In terms of personnel management, 

there are problems with the appointment of persons that do not match the line of work. The 

appointment or transfer to another province or headquarters has given rise to stress, lack of 

encouragement, and lack of efficiency in working upon the police officers. The chief officer 

has no authority to select people to work. Some police also resign or transfer to other 

departments; 2) The training of skills is not consistent with the needs; and 3) In terms of factors 

related to the appointment and transfer, the administrators are acquired to have leadership 

skills and should not change the regulations, rules, and criteria used for appointment and 

transfer without any necessity within the specified time frame. As for the justice system, it 

should be made to focus on decentralization emphasizing public participation where people 

can examine, follow up, and evaluate the work of police officers whether it is transparent and 

based on good governance or not. The factors can be divided into internal and external: the 

internal factors include the input, process, and production; the external factors can be divided 

into those which produce opportunities and those producing obstacles, namely, laws, 

regulations, orders, rules, politics, society, culture, and economy. 
 

Keywords: Appointment; Police Station; Justice System 

 

บทนำ 

 สำนักงานตำรวจแหงชาติเปนหนวยงานราชการท่ีมีอำนาจหนาท่ีรักษาความสงบเรียบรอย การปองกัน

ปราบปรามอาชญากรรมและใหบริการประชาชนในรูปแบบตางๆ (Human Resource Strategy of Royal 
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Thai Police 2014 – 2023, 2017)  สภาพแวดลอมภายนอกและภายในองคกรในหวงเวลาที่ผานมามีการ

เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว สำนักงานตำรวจแหงชาติจำเปนตองกำหนดกรอบแนวทางการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันและอนาคต การคัดเลือกบุคคลเขาปฏิบัติงานควร

ดำเนินการดวยความรอบคอบเพื่อใหไดขาราชการตำรวจที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน และชวยสงเสริมใหมี

การปรับตัวเขากับงานที่ทำอยูในแตละพื้นที่ที่แตกตางกัน มีการสรางขวัญกำลังใจดวยการเลื่อนขั้น เลื่อน

ตำแหนง หรือใหสิทธิพิเศษ คำชมเชย ยกยอง ใหเกียรติ เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจอยางเหมาะสม

เพื่อสรางความมั่นใจในการแสดงความคิดริเริ่มสรางสรรคและจงรักภักดีตอหนวยงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งคือมี

ความยุติธรรม 

  ความคิดหลักเรื ่องความยุติธรรมมีพื้นฐานมาจากหลักเหตุผลและหลักธรรมชาติซึ่งหยั่งรากลึกใน

ธรรมชาติของมนุษย (Greenberg, and Baron, 1997) ฝายที่เสียประโยชน ไมไดรับความเปนธรรมหรือ

ยุติธรรมจะอางวาไมยุติธรรม ไมไดรับความเปนธรรม และฝายท่ีไดรับตามขอเรียกรองก็จะกลาววายุติธรรมเปน

ธรรมแลว แตละวงการจะมีความเห็นเรื่องความยุติธรรมแตกตางกัน (Jeraphaet, 2019)   

การสรางความยุติธรรมในการแตงตั้งพิจารณาความดีความชอบในหนวยงานจะชวยใหหนวยงานอยู

รอด มีความมั่นคง การสรางความยุติธรรมตองอาศัยปจจัยหลายประการ ไดแก ตองมีขอมูลเกี่ยวกับคนใน

หนวยงานของตน ไมวาจะเปนประวัติสวนตัว ประวัติการทำงาน ลักษณะเฉพาะของแตละคน เพ่ือประกอบการ

ตัดสินใจของผูบังคับบัญชา และใหความเปนธรรมแกทุกคนอยางเสมอและเทาเทียมกัน ในทางทฤษฎีความเทา

เทียมกันบุคคลมักจะเปรียบเทียบอัตราสวนระหวางผลงานของตนกับบุคคลอื่น ดังนั้นหนวยงานตองมีความ

ยุติธรรมในการกำหนดใหความดีความชอบ แตงตั้งโยกยายขาราชการตำรวจซึ่งแบงเปนการเปรียบเทียบกับ

หนวยงานอ่ืนๆท่ีมีลักษณะใกลเคียงกัน หรือเปรียบเทียบการปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะงานใกลเคียงกัน ซ่ึงสมควร

ตองเทาเทียมกัน ไมกอใหเกิดปญหาความเหลื่อมล้ำและความขัดแยงข้ึนโดยเฉพาะอยางยิ่งขาราชการตำรวจผู

ซ่ึงทำหนาท่ีดำรงความยุติธรรมยอมปรารถนาเขาถึงความยุติธรรมเชนกัน การเขาถึงความยุติธรรมเปนสิทธิข้ัน

พ้ืนฐานท่ีสำคัญยิ่งอยางหนึ่งของมนุษย (Ruitenberg, and Vokey, 2001) 

 สำนักงานตำรวจแหงชาติมีสถานีตำรวจท่ัวประเทศ 1,414 สถานีตำรวจ เปนหนวยงานท่ีมีความสำคัญ

ท่ีสุดของสำนักงานตำรวจแหงชาติ ความสำเร็จและความลมเหลวของสำนักงานตำรวจแหงชาติข้ึนอยูกับสถานี

ตำรวจ ขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตำรวจระดับสถานีตำรวจ คงมีกระแสขาววามีปญหาการแตงตั้ง

บุคคลไมตรงตามความรู ความสามารถ เลนพรรคเลนพวก การแตงตั ้งลาชาเกิดปญหากระทบสิทธิของ

ขาราชการตำรวจ จนสงผลเสียตอขวัญกำลังใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรและหนวยงาน 

เชน การแตงตั้งตำรวจวาระเดียวเปลี่ยน 3 ตำแหนง (ไทยรัฐออนไลน : ออนไลน) หรือการรองขอยายขาด

ออกไปประจำหนวยงานอ่ืนประมาณ 40 คน ของกองบังคับการอำนวยการตำรวจภูธรภาค 1 ซ่ึงอาจมองไดวา

กำลังตำรวจขอยายออกเปนจำนวนมากจำเปนตองขอตัวตำรวจท่ีสมัครใจมาชวยงานเปนอีกปรากฏการณหนึ่ง

ท่ีเกิดขึ้น นอกจากนั้นมีงานวิจัยของศรีสมบัติ โชคประจักษชัด และคณะ (Chokprajakcaat et al, 2011) ท่ี

เคยศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลของสำนักงานตำรวจแหงชาติไวพบถึงปญหาบางประการ เชน การ
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โยกยายแตงตั้งขาราชการตำรวจท่ีดำรงตำแหนงครั้งสุดทายไมครบ 2 ป ตำรวจควรปฏิบัติหนาท่ีอยางนอง 2 ป 

จึงจะสามารถไดรับการแตงตั้งโยกยายได เวนแตจะไดรับการแตงตั้งใหดำรงตำแหนงสูงขึ้น แตพบวายังมีการ

ปฏิบัติไมสอดคลองกับกฎและมีการแตงตั้งขาราชการตำรวจท่ีดำรงตำแหนงไมครบ 2 ป เปนจำนวนมาก หรือ

การขาดอำนาจที่แทจริงของ   ผูบัญชาการ กลาวคือกฎหมายกระจายอำนาจใหผูบัญชาการในระดับภาคแต

ในทางปฏิบัติจะตองไดรับความเห็นชอบจากผูบัญชาการตำรวจแหงชาติ เปนตน ดังนั้นผูวิจัยจึงศึกษาสภาพ

ปญหาเก่ียวกับการแตงตั้งโยกยายของขาราชการตำรวจดวยอีกสวนหนึ่งในงานวิจัยนี้ 

 หลักการสำคัญที ่นำมาใชในการพัฒนาระบบการแตงตั้งขาราชการตำรวจ ระบบการสรางความ

ยุติธรรมในการแตงตั้งขาราชการตำรวจ คือ ธรรมาภิบาล ซึ่งเปนการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีภายใตกรอบ

กฎหมายที่เปนธรรม ตามหลักเหตุผลและหนาที่ มีระบบการรับผิดชอบ มีความโปรงใสตรวจสอบได ยกระดับ

การมีสวนรวมจากภาคสวนตางๆ ยึดหลักคุณธรรมและความคุมคา ตอบสนองทันตอเหตุการณ และทฤษฎี

ระบบซึ่งเกี ่ยวของกับปจจัยนำเขา กระบวนการ ผลผลิตและ ผลกระทบ รวมถึงปจจัยภายในและปจจัย

ภายนอก ตลอดจนทฤษฎีความเสมอภาคเทาเทียมกันมาใช ผลการวิจัยครั้งนี้เพ่ือตอบสนองนโยบายของรัฐบาล

ดานการปรับปรุงกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมในสังคมที่เปนอารยะ และเปนวาระแหงชาติเพื่อปฏิรูป

ประเทศในดานการบริหารราชการแผนดิน กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม และการปฏิรูปตำรวจไปสูแนว

ทางการบริหารงานบุคคลของเจาหนาที่ตำรวจโดยเฉพาะอยางยิ่งระบบการสรางความยุติธรรมในการการ

แตงตั้งขาราชการตำรวจในระดับสถานีตำรวจเพ่ือใชในการปฏิบัติใหมีประสิทธิภาพตอไปในอนาคต   

    

วัตถุประสงคการวิจัย  

1) เพ่ือศึกษาสภาพปญหาเก่ียวกับการแตงตั้งโยกยายของขาราชการตำรวจระดับสถานีตำรวจ 

2) เพ่ือพัฒนาระบบการสรางความยุติธรรมในการแตงตั้งขาราชการตำรวจระดับสถานีตำรวจ 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 การศึกษาว ิจ ัยน ี ้ เป นการศ ึกษาแบบผสมผสาน (Mix Method) โดยใช การว ิจ ัยเช ิงปร ิมาณ 

(Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ดังนี้  

 1) การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชการสัมภาษณและการสังเกต รวมท้ัง

การวิจัยเอกสารเพ่ือสอบถามความคิดเห็น  ท่ีมีผูใหขอมูลสำคัญประกอบไปดวยหัวหนาสถานีตำรวจจำนวน 10 

นาย ผูบริหาร จำนวน 10 คน นักวิชาการตำรวจจำนวน 2 คน ผูปฏิบัติ 2 คน 3) กลุมผูรวมสนทนากลุม 

หัวหนาสถานีตำรวจจำนวน 2 คน ผูบริหาร จำนวน 2 คน นักวิชาการตำรวจจำนวน 2 คน ผูปฏิบัติ 2 คน รวม 

8 คน หัวหนาสถานีตำรวจ ผูบริหารในสังกัดกองบัญชาการตำรวจนครบาล ตำรวจภูธรภาค 1 – 9 นักวิชาการ

ตำรวจ จำนวน 24 คน 
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 2) การศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแบบสอบถามเพื ่อสอบถามความ

คิดเห็นของของหัวหนาสถานีตำรวจ นักวิชาการตำรวจ ประชากรที่จะใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารที่มี

หนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการแตงตั้งขาราชการตำรวจระดับสถานีตำรวจ ในพื้นที่กองบัญชาการตำรวจ

นครบาลและตำรวจภูธร 1-9 หัวหนาสถานีตำรวจ นักวิชาการตำรวจผูปฏิบัติ รวมทั้งสิ้น 4,458 คน กลุม

ตัวอยางที่ใชในครั ้งนี ้แบงเปน 3  กลุม โดยใชตารางเลขสุมของเครจซี่และ      มอรแกน (Krejcie, and 

Morgan, 1970) เก็บรวมรวมขอมูลจากหัวหนาสถานีตำรวจ จำนวน 306 คน ผูปฏิบัติ (รองสารวัตร1คน

ประทวน 1 คน) จำนวน 341 คน รวมท้ังสิ้น 647 คน 

วิธีการดำเนินการวิจัยและสถานท่ีเก็บขอมูลสำหรับการวิจัยในครั้งนี้ แบงเปน 5 ข้ันตอน  ดังนี้  

  ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ พัฒนาเครื่องมือ เก็บรวบรวมขอมูล  

  ข้ันตอนท่ี 2 เก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณเก่ียวกับสภาพปญหาในปจจุบัน  

  ข้ันตอนท่ี 3 เก็บขอมูลเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณเชิงลึกหัวหนาสถานีตำรวจและผูบริหาร 

ไดแก ผูบังคับการอำนวยการในสังกัดกองบัญชาการตำรวจนครบาลและตำรวจภูธรภาค 1- 9 และสนทนากลุม

ผู บริหารหนวยละ 2 นาย และผู แทนผู กำกับการสถานีตำรวจนครบาลและตำรวจภูธรหนวยละ 2 นาย 

นักวิชาการตำรวจ 2 นาย   

  ข้ันตอนท่ี 4 วิเคราะหขอมูล อภิปรายผล  

  ข้ันตอนท่ี 5 จัดทำเอกสารรายงานผลการวิจัย 

การสรางเครื่องมือและหาคุณภาพของเครื่องมือ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามและการสัมภาษณเชิงลึก 

เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลตางๆ โดยมีขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ การหาคุณภาพของเครื่องมือ 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถามและแบบสัมภาษณจากแนวคำถามที่ไดเตรียมไว 

โดยผานหาคุณภาพของเครื่องมือดวยการตรวจสอบเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการหาคา

ดัชนีความสอดคลองหรือ IOC (Item Objective Congruence Index) จากผูเชี่ยวชาญ พิจารณาขอคำถามให

ครอบคลุมเนื้อหาครบถวน ถูกตองเหมาะสม ตรงตามโครงสรางและภาษา มีความเหมาะสมกับผูใหขอมูล และ

นำแบบสอบถามท่ีผานการตรวจจากผูเชี่ยวชาญแลว ไปทดลองเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมประชากรท่ีไมใชกลุม

ตัวอยาง จำนวน 30 คน เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 

Coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Conbach, 1990) ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.893 ตรวจสอบความ

เหมาะสมและภาษาอีกครั้ง ในสวนของความเชื่อมั่นของแบบสัมภาษณตรวจสอบดวยวิธีสัมภาษณกับผูให

ขอมูลหลายคนแลวตรวจสอบความสอดคลองของคำตอบกับผูถูกสัมภาษณคนอ่ืน 

การเก็บรวมรวมขอมูล ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับคืน ไดแก แบบสอบถามท่ี

ตอบครบทุกขอและแตละขอมีเพียงคำตอบเดียว นำแบบสอบถามที่สมบูรณใหคะแนนตามเกณฑการให

คะแนน แบบสัมภาษณเชิงลึกวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสภาพปญหา อุปสรรค 

ดานการแตงตั้งโยกยายขาราชการตำรวจระดับสถานีตำรวจ และระบบการสรางความยุติธรรมในการแตงตั้ง
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ขาราชการตำรวจระดับสถานีตำรวจ โดยการวิเคราะหขอมูลดานเนื้อหา (Content Analysis) โดยการจัด

กลุมคำตอบในแตละประเด็นแลวสรุปเปนภาพรวมโดยการพรรณนา 

 

ผลการวิจัย 

 1) ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม พบวาสภาพปญหาการแตงตั้งโยกยายขาราชการตำรวจมี

คาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ )  =3.11) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานสภาพปญหาทักษะท่ี

จำเปนมีปญหาอยูในระดับปานกลาง (Χ )  = 3.38) ดานการบริหารงานบุคคลมีปญหาอยูในระดับปานกลาง (

Χ )  = 2.83) เม่ือพิจารณารายขอ ในดานทักษะท่ีจำเปนพบวาขอท่ีมีปญหามากท่ีสุดเรียงลำดับ 3 ลำดับไดแก 

1) มีความคิดสรางสรรคกับการทำงานในหนาที่ตำรวจ (Χ ) = 3.87) 2) สามารถพูด เขียน อาน และฟง

ภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตนและสื่อสารใหเขาใจได (Χ ) = 3.85) 3) พัฒนาบุคลากรใหปรับตัวสอดคลองกับ

การนำเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน (Χ ) = 3.69) สวนดานการบริหารงานบุคคลเรียงลำดับ 3 อันดับ 

ไดแก 1)  มีการสำรวจความตองการพัฒนาตนเองของเจาหนาท่ีตำรวจ (Χ ) = 3.70) 2) กำหนดเปาหมายดาน

บุคคลากรในสถานีตำรวจอยางชัดเจน (Χ )  = 3.60) 3) มีการสอบถามความตองการบุคลากรทั้งจำนวนและ

ทักษะเฉพาะในแตละสายงานในสถานีตำรวจ (Χ )  = 3.43) ตามลำดับ สามารถแสดงไดตามตาราง 1 

 

ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานปญหาเก่ียวกับการแตงตั้งโยกยายขาราชการตำรวจ 

 

ประเด็นปญหา ระดับความคิดเห็น (ปญหา) 

Χ  S.D. แปลผล 

สภาพปญหาดานทักษะท่ีจำเปน    

1. มีการประเมินทักษะความรูความสามารถของบุคลากรใน 

    สถานีตำรวจ 

3.40 0.65 ปานกลาง 

2. เพ่ิมทักษะท่ีจำเปนแกบุคลากรในสถานีตำรวจใหปฏิบัติงานได 

    อยางถูกตอง 

2.32 0.72 นอย 

3. พัฒนาบุคลากรใหปรับตัวสอดคลองกับการนำเทคโนโลยีมาใช 

    ในการปฏิบัติงาน 

3.69 0.76 มาก 

4. สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดบัเบื้องตน และ 

    สื่อสารใหเขาใจได 

3.85 0.70 มาก 

5. สามารถประเมินสถานการณ จัดการกับปญหาในการทำงาน 

    ไดตามท่ีคาดหวัง 

3.15 0.99 ปานกลาง 

6. มีความคิดสรางสรรคกับการทำงานในหนาท่ีตำรวจ 3.87 0.86 มาก 
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ประเด็นปญหา ระดับความคิดเห็น (ปญหา) 

Χ  S.D. แปลผล 

รวม 3.38 0.41 ปานกลาง 

สภาพปญหาดานการบริหารงานบุคคล    

7. สถานีตำรวจมีการดำเนินการวางแผนกำลังพล 1.52 0.75 นอย 

8. มีการศึกษาการขยายตัวของอัตรากำลังในสถานีตำรวจในสาย 

   งานตางๆ 

2.30 0.71 นอย 

9. กำหนดเปาหมายดานบุคคลากรในสถานีตำรวจอยางชัดเจน 3.60 0.81 มาก 

10.ตรวจสอบ คาดคะเนจำนวนบุคลากรท่ีขาดแคลนและ 

   สวนเกินอยางเปนระบบ 

2.98 0.75 ปานกลาง 

11.ปรับปรุงแผนการบริหารงานบุคคลใหสอดคลองกับความ 

    ตองการของประชาชน 

3.24 0.87 ปานกลาง 

12.นำขอมูลจากการวางแผนกำลังพลมาใชในการวางแผนสรร 

    หาบุคคลากรตามความตองการของสถานีตำรวจ 

3.31 0.83 ปานกลาง 

13.มีการสอบถามความตองการบุคลากรท้ังจำนวนและทักษะ 

    เฉพาะในแตละสายงานในสถานีตำรวจ 

3.43 0.87 ปานกลาง 

14. มีการติดตามประเมินผลการทำงานของเจาหนาท่ีตำรวจใน 

    สถานตีำรวจอยางเปนรูปธรรม 

2.61 0.85 ปานกลาง 

15. มีการสำรวจความตองการพัฒนาตนเองของเจาหนาท่ีตำรวจ 3.70 0.71 มาก 

16.มีการตรวจสอบจุดออนจุดแข็งโอกาสและอุปสรรคในการ 

    ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตำรวจ 

1.38 0.81 นอยท่ีสุด 

17.การประเมินทักษะความรูความสามารถของบุคลากรใน 

    สถานีตำรวจมีความสำคัญ 

18.สถานีตำรวจมีการผลิตนวัตกรรมใหมๆในวิชาชีพตำรวจ 

3.18 

 

3.28 

0.51 

 

0.69 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

รวม 2.83 0.23 ปานกลาง 

รวมท้ังสิ้น 3.11 0.26 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 1  พบวาสภาพปญหาการแตงตั้งโยกยายขาราชการตำรวจมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง (Χ  =3.11) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานสภาพปญหาทักษะที่จำเปนมีปญหาอยูในระดับปาน

กลาง (Χ  = 3.38) ดานการบริหารงานบุคคลมีปญหาอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 2.83) เม่ือพิจารณารายขอ 

ในดานทักษะที่จำเปนพบวาขอที่มีปญหามากที่สุดเรียงลำดับ 3 ลำดับไดแก 1) มีความคิดสรางสรรคกับการ

ทำงานในหนาที่ตำรวจ (Χ  = 3.87) 2) สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตนและ



วารสารสนัติศึกษาปริทรรศน มจร ปที่ 8 ฉบับที่ 6 (พฤศจิกายน-ธันวาคม 2563)   2210 
 

 

สื่อสารใหเขาใจได (Χ  = 3.85) 3) พัฒนาบุคลากรใหปรับตัวสอดคลองกับการนำเทคโนโลยีมาใชในการ

ปฏิบัติงาน (Χ  = 3.69) สวนดานการบริหารงานบุคคลเรียงลำดับ 3 อันดับ ไดแก 1)  มีการสำรวจความ

ตองการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่ตำรวจ (Χ  = 3.70) 2) กำหนดเปาหมายดานบุคคลากรในสถานีตำรวจ

อยางชัดเจน (Χ  = 3.60) 3) มีการสอบถามความตองการบุคลากรท้ังจำนวนและทักษะเฉพาะใน แตละสาย

งานในสถานีตำรวจ (Χ  = 3.43) ตามลำดับ 

 2) ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกและสนทนากลุม ดังนี ้

  (1) ในดานการบริหารงานบุคคล การแตงตั้งบุคคลไมตรงกับงาน การแตงตั้งซ้ำซอนกันใน

สถานีตำรวจเดียวกันใหดำรงตำแหนงเดียวกัน มีการยกเลิกเพิกถอนคำสั่งหลายครั้ง ผลกระทบที่เกิดขึ้นทำให

ขวัญกำลังใจของขาราชการตำรวจเสื่อมถอยลง สิ้นเปลืองทรัพยากรใชเวลาไปกับการฝกอบรมทบทวนศึกษา

งาน และเมื่อขาราชการตำรวจถูกแตงตั้งไปดำรงตำแหนงยังสังกัดใหมที่หางไกลครอบครัวตองลาออกจาก

ราชการ  

  (2) ในดานทักษะท่ีจำเปน การแตงตั้งโยกยายขาราชการตำรวจจะมี 2 ระบบเขามาเก่ียวของ

คือ ระบบคุณธรรม และระบบอุปถัมภ ควรพิจารณาความเชี่ยวชาญของแตละคน ตองแตงตั้งบุคคลที่มีความ

เชี่ยวชาญและตรงสายงานมายังสถานีตำรวจ สถานีตำรวจขาดแคลนบุคลากรฝายปฏิบัติ แตเพิ่มจำนวนสวน

บริหาร เมื่อทำงานไมไดก็วิ่งเตนไปชวยราชการ ในบางกรณีแตงตั้งคนที่อาวุโสนอยไมมีความเหมาะสมใน

ตำแหนง ผูมีอาวุโสนอยอยากไดรับการแตงตั ้งดำรงตำแหนงสูงขึ ้น ตองการเปนหัวหนา แตความรู และ

ประสบการณไมเพียงพอ และใหตำรวจอาวุโสทำงานแทน ทั้งที่ไมไดมีหนาที่โดยตรง ทำใหเกิดปญหาคนท่ี

ทำงานไดก็จะไดรับมอบหมายงานตลอด 

  ผูกำกับการไมมีอำนาจในการแตงตั้ง การแตงตั้งเปนการสั่งการจากขางบนลงลาง ระดับลาง

ระดับผูกำกับการไมมีสิทธิท่ีจะเลือกลูกนองตัวเองมาทำงาน เปนฝายตั้งรับรอคำสั่งเพียงอยางเดียว ถึงแมระดับ

ผูบังคับการหรือผูบัญชาการก็ขาดอำนาจแมจะมีอำนาจตามกฎหมาย ขาดเครื่องมือที่สำคัญในการวัดคุณภาพ

ของคน เพื่อใชเปนขอมูลในการแตงต้ังที่ยุติธรรม ผูบังคับบัญชาจะเลือกคนที่คุนเคย การแตงตั้งเนนความ

ตองการของบุคคลเปนหลัก 

(3) ปจจัยท่ีมีสวนเขามาเก่ียวของกับการแตงตั้ง เชน ผูบริหาร ตองมีภาวะผูนำ  

งบประมาณ วัสดุอุปกรณควรจัดสรรใหเหมาะสมตามสภาพปญหาความตองการ ระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑ

ที่ใชในการแตงตั้งโยกยายควรชัดเจนไมเปลี่ยนแปลงโดยไมจำเปน และควรอยูในกรอบเวลาที่กำหนดเพื่อจะ

สรางความยุติธรรมในการแตงตั้งโยกยาย การจะวัดความยุติธรรมเปรียบไดกับการวัดความเปนประชาธิปไตย 

คนสวนใหญเห็นดวย เห็นวาเปนสิ่งท่ีดีงาม การแตงตั้งใชหลักธรรมาภิบาล  

การพิจารณาความดีความชอบ พิจารณาเพียงกลุมคน หรือตัวบุคคล อาจกอใหเกิด 

ความขัดแยง ระบบตำรวจไมเอื้อตอการพัฒนาเมื่อใชระบบอุปถัมภในการแตงตั้งโยกยาย หากจะวัดความ

ยุติธรรมตองมีเปาหมายชัดเจน จากนั้นจึงพิจารณาที่ทรัพยากรที่สำนักงานตำรวจแหงชาติมี เชน บุคลากร 



  Journal of MCU Peace Studies Vol.8 No.6 (November-December 2020)   2211 
 

 

 

 

หลักเกณฑการบรรจุแตงตั้งโยกยาย มีเสียงตอบรับดีหรือไมในการแตงตั้งแตงละป สิ่งที่สำคัญที่สุดคือ ความดี 

และการมีคุณธรรม จริยธรรม กฎหมายหลักเกณฑท่ีบัญญัติไวมีเพียงพอตอความยุติธรรมหรือไม หากไมเปนไป

ตามกรอบกฎหมายก็จะไมเปนธรรม ระบบการสรางความยุติธรรมวัดยาก เพราะเปนนามธรรม แตเครื่องมือท่ี

ใชวัดสามารถวัดได อาจพิจารณาจากเสียงสวนใหญในการแตงตั้งแตละครั้งวามีความเหมาะสมเปนไปตาม

หลักเกณฑหรือกรอบกฎหมาย หากคนสวนใหญเห็นดวยกับการแตงตั้งครั้งนั้น อาจกลาวไดวามีคุณธรรมใน

การแตงตั้ง 

  ระบบการสรางความยุติธรรม คือหลักเกณฑเรื่องการแตงตั้ง มีปญหาเรื่องการบังคับใช ถึงจะ

มีหลักเกณฑท่ีดี มีระบบบัญชี ระบบอาวุโสเสนอรายชื่อ แตสุดทายผูมีอำนาจใช ชองโหวของระเบียบมาแตงตั้ง 

ซ่ึงอาจมีผลประโยชนเขามาเก่ียวของ  

  การใหพนักงานสอบสวนไดรับการแตงตั้งเปนหัวหนาสถานีตำรวจได เปนการแกปญหาคนหนี

งานสอบสวน การเปนหัวหนางานสอบสวนตองรอบรูทุกสายงานถือเปนเรื่องจำเปน หากแตงตั้งคนที่กาวหนา

จากงานสอบสวนเพียงอยางเดียวมาเปนหัวหนาสถานีตำรวจ จะไดมุมมองเนนงานสอบสวน เพราะฉะนั้นการ

แตงตั้งหัวหนาสถานีตำรวจควรยืดหยุนไดสงเสริมใหผูรับการแตงตั้งรูความเชี่ยวชาญของตนเอง การแกปญหา

เรื่องการแตงตั้งขาราชการตำรวจตองใชคุณธรรมของผูมีอำนาจ 

  งานตำรวจมีงานหลัก ๆ อยู 5 สายงาน คือ อำนวยการ ปราบปราม สืบสวน สอบสวน จราจร  

ซึ่งแตละงานจะตองอาศัยความรูความชำนาญเปนพิเศษของแตละงาน ไมใชการแตงตั้งผูปฏิบัติงานจราจรไป

ทำงานสืบสวน งานสืบสวนไปทำงานจราจร การทำงานในสายงานใดตองมีความชำนาญ คาตอบแทน

ผูปฏิบัติงานในสถานีตำรวจไมควรเทากัน เชน หากเปนจราจรอยูโรงพักตางจังหวัด กับจราจรในกรุงเทพ 

คาตอบแทนไมควรเทากัน  เพราะความตรากตรำในการทำงาน ปริมาณงาน ความเครียดในการทำงาน และ

ชั่วโมงในการทำงานแตกตางกัน จะกำหนดวาใหไดคาตอบแทนเทากันหมดไมถูกตอง ควรใหตามปริมาณงาน 

ความยากงายของงาน มีคาตอบแทนประสบการณ ควรสรางความเชี ่ยวชาญเฉพาทาง เชนในประเทศ

สหรัฐอเมริกาตำรวจท่ีทำงานสืบสวนจะตองมาจากคนท่ีเปนเจาหนาท่ีสายตรวจผานการทดสอบ การวัดความรู 

และมาสอบเปนนักสืบ เปนหัวหนางานได เพราะนักสืบตองใชสมอง ใชความคิด วิจารณญาณ ควรจะได

คาตอบแทนสูงกวาเจาหนาท่ีสายตรวจ เปนตน 

  งานปองกันปราบปรามเปนงานท่ีใชกำลังกายเปนหลัก อายุไมเกิน 40 ป คนอายุ 50-60 ขับข่ี

รถจักรยานยนตออกตรวจ หากเผชิญเหตุการณอาจไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดมีประสิทธิภาพ 

  งานจราจรควรแตงตั ้งคนที ่มีความรู เรื ่องการจัดการจราจร องคกรที ่ทำหนาที ่ในการ

บริหารงานบุคคล ตองเปนองคกรท่ีคอยพิทักษ ดูแลสิทธิประโยชนใหกำลังพล เปนหนวยงานท่ีเยียวยา หรือรับ

เรื่องรองเรียนการบริหารงานบุคคลท่ีไมเปนธรรม 
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องคความรูใหม 

จากการศึกษาวิจัยเอกสาร เก็บขอมูลจากการเก็บขอมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ องคความรูจาก

การวิจัย เรื่อง ระบบการสรางความยุติธรรมในการแตงตั้งขาราชการตำรวจระดับสถานีตำรวจนำเสนอดังภาพ

ท่ี 1 องคความรูจากการวิจัย 

 
 

ภาพท่ี 1 องคความรูจากการวิจัย 

 

 

อภิปรายผลการวิจัย  

ระบบการสรางความยุติธรรมในการแตงตั้งโยกยายขาราชการตำรวจระดับสถานีตำรวจมีประเด็น

อภิปรายผล ดังนี้ 

1) สภาพปญหาเกี่ยวกับการแตงตั้งโยกยายของขาราชการตำรวจระดับสถานีตำรวจโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง ตำรวจตองปรับตัวใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดในทุกพื้นที่และลักษณะงานตางๆ ทามกลาง

สังคมที ่มีความสลับซับซอนของปญหาอาชญากรรมที ่หลากหลาย 2) สามารถพูด เขียน อาน และฟง

ภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตนและสื่อสารใหเขาใจได ซึ ่งเปนความสามารถในการพูด เจรจา สื่อสารตาม

สถานการณตางๆ ไดอยางถูกตองตามความเหมาะสม (Sillapee, 2016) ซึ่งกิจกรรมที่ใชภาษาอังกฤษในการ

สื่อสารระหวางบุคคลสองคนขึ้นไป บทบาทขององคกรจะมีผลตอการพัฒนาทักษะการพูดภาษาอังกฤษ การ

จัดการฝกอบรม ดานการพูดภาษาอังกฤษเพื่อเสริมสรางความชำนาญในการทำงาน 3) พัฒนาบุคลากรให

ปรับตัวสอดคลองกับการนำเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน ประโยชนของการนำเทคโนโลยีมาใชในการ

ทำงานทำใหมีความสะดวกรวดเร็ว ลดปริมาณผูปฏิบัติงาน ผูนำจะตองผลักดันใหเกิดการพัฒนาการบริหาร

จัดการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช เปนรูปธรรมชัดเจน มีวิสัยทัศนมองความสำเร็จในอนาคต เปนผูนำการ

เปลี่ยนแปลงกลาตัดสินใจกลาคิดนอกกรอบ มีความสามารถในการสื่อสารความคิดกับลูกนอง และทีมงานสราง

บรรยากาศของการเปนกัลยาณมิตร กำกับติดตามงานตอเนื่องรูจุดเดนจุดดอยของงาน (Chaitha, 2017). 

บทบาทของหัวหนาสถานีตำรวจ หรือผูบริหารระดับกลางของหนวยงานตำรวจมีบทบาทท่ีอาจจะแตกตางจาก
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ผูบริหารขององคกรอื่นๆ เนื่องจากตำรวจตองแสดงบทบาทหลายดาน โดยเฉพาะอยางยิ่งหัวหนาสถานีตำรวจ 

ไมวาระดับใด ทานจะเปนทั้งนักบริหาร นักปกครอง นักประสานงาน นักพัฒนา และนักปฏิบัติในคนๆ เดียว 

ดังนั้นผูกำกับการหัวหนาสถานีตำรวจตองรูเขาใจการใชเทคโนโลยี นำวิทยาการและเทคโนโลยีเหลานั้นมา

ประยุกตใชในองคกรเพ่ือใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ผลการสัมภาษณเชิงลึกและสนทนากลุมพบวาการแตงตั้งคนมาดำรงตำแหนงไมตรงตามสายงานมา

ประจำที่โรงพักเมื่อทำงานไมไดก็จะวิ่งชวยราชการทำใหหนวยงานระดับสถานีตำรวจขาดแคลนบุคลากรมา

ปฏิบัติหนาท่ีในสถานีตำรวจเม่ือไดรับการแตงตั้งในตำแหนงท่ีไมเคยมีความรูไมเคยมีประสบการณมากอนตอง

เริ่มตนเรียนรูงานใหมทำใหสิ้นเปลืองทรัพยากร นอกจากปญหาการแตงตั้งคนไมตรงกับงาน เลือกงาน เลือก

สถานที่ เลือกตำแหนงเมื่อไดรับการแตงตั้งไปในที่ที ่ไมไดคาดหวังไว ทำใหมีผลกระทบตอการทำงาน อีก

มุมมองหนึ่งการแตงตั้งท่ีขามสายขามตำแหนงไดจะเกิดผลดี เพราะจะทำใหมองเห็นภาพรวมมีความเขาใจงาน

ของโรงพักท้ังระบบได บางตำแหนงเรียนรูไดดวยตนเองไมจำเปนตองใชความเชี่ยวชาญเฉพาะ ปญหาท่ีเกิดจะ

เปนปญหาเฉพาะตำแหนงท่ีเชี่ยวชาญเฉพาะหรือตองการความเปนมืออาชีพ หากเปนไปไดใหขาราชการตำรวจ

สามารถเติบโตตามสายงานท่ีกำหนด กรณีการสรางความเชี่ยวชาญ ความเปนมืออาชีพ การฝกอบรมหลักสูตร

สารวัตร หรือหลักสูตรผูกำกับการตำรวจเรียนไปเพ่ือใหมีคุณสมบัติท่ีจะเปนสารวัตร เปนผูกำกับการ การเรียน

มีการสอบมีการฝกปฏิบัติ มีการดูงานเขมขน ควรจะมีการปรับปรุงดวยสวนหนึ่งสอดคลองกับขอเสนอแนะ

ของกฤษณพงค พูตระกูล (Poothakool, 2019) กลาวถึงแนวคิดตำรวจสมัยใหมยังใหความสำคัญกับการ

พัฒนาความเปนมืออาชีพ (Professionalization) การพัฒนาระบบการฝกอบรม คุณธรรม จริยธรรมในวิชาชีพ

ตำรวจ นวัตกรรมในการปองกันแกไขปญหาอาชญากรรมท้ังอาชญากรรมขางถนน (Street crime) เชน ลัก วิ่ง 

ชิง ปลน ไปจนกระทั่งอาชญากรรมทางคอมพิวเตอร (Cyber Crime) ซึ่งสามารถกอใหเกิดความเสียหายตอ

ความม่ันคงและระบบเศรษฐกิจของประเทศ 

 งานตำรวจมีงานหลักๆ อยู 5 สายงานหลักในสถานีตำรวจ อำนวยการ ปองกันปราบปราม สืบสวน 

สอบสวน จราจร ซึ่งแตละงานจะตองอาศัยความรูความชำนาญเปนพิเศษของแตละงาน ไมใชการแตงตั้งจะ

แตงตั้งผูดำรงตำแหนงงานจราจร ไปทำงานเปนงานสืบสวน งานสืบสวนไปทำงานจราจร การทำงานในสายงาน

ใดตองมีความชำนาญเฉพาะสายงาน ผานการฝกอบรม ดานการบริหารงานบุคคลเรียงลำดับโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง สวนผลการสัมภาษณเชิงลึกและสนทนากลุมพบวาตำแหนง    ผูกำกับการเปนผูบริหารสถานี

ตำรวจมีความสำคัญท่ีสุด ผูกำกับการท่ีเขามาบริหารงานถาไดคนมีความรู ความสามารถ เสียสละจะผลักดันให

เกิดการพัฒนา แตผูกำกับการไมมีอำนาจในการแตงตั้งผูปฏิบัติในสถานีตำรวจ การแตงตั้งเปนการสั่งการจาก

ขางบนลงมาขางลาง ระดับลางระดับผูกำกับการไมมีสิทธิหรืออำนาจท่ีจะเลือกลูกนองตัวเองมาทำงาน สำหรับ

สายงานสอบสวนมีกรอบอัตราตำแหนงและคนครอง ปรากฏวาผู มีเสนสายก็จะวิ่งเตนไปชวยราชการท่ี

สวนกลางในระดับจังหวัดหรือตำรวจภูธรภาค สอดคลองกับคณะกรรมาธิการขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศดาน

กฎหมายและกระบวนการยุต ิธรรมสภาขับเคล ื ่อนการปฏิร ูปประเทศ (National Reform Steering 

Commission on Legal and Justice, National Reform Steering Assembly,  2016) กล าวว าการ ท่ี
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ตำรวจเขาไปมีบทบาทกับวิถีชีวิตของประชาชนทำใหเกิดการแทรกแซงทางการเมืองที่อาศัยตำรวจเปน

เครื่องมือในการแสวงหาผลประโยชนและเขาสูอำนาจทางการเมืองโดยมิชอบ นอกจากนั้นยังคงสามารถเบิก

เงินเพิ่มพิเศษในตำแหนงพนักงานสอบสวนไดเชนเดียวกับรอยเวรที่ปฏิบัติหนาที่ในสถานีตำรวจ เมื่อถึงเวลา

พิจารณาความดีความชอบ เพิ่มขั้นเงินเดือนใหก็ใชเม็ดเงินของสถานีตำรวจ เพราะตำแหนงของขาราชการ

ตำรวจท่ีชวยราชการยังคงครองตำแหนงอยูในสถานีตำรวจ  

การยายในกองบัญชาการไมควรยายขามกองบัญชาการ หรือขามจังหวัด สวนมากจะยายขามจังหวัด 

แตอยูในภาคเดียวกัน หรือมีการแตงตั้งโยกยายขามภาคเมื่อตำรวจบางนายกระทำผิดวินัย ตำรวจมีระบบการ

แตงตั้งท่ีดี แตอาจขาดการประชาสัมพันธใหบุคลากรในสถานีตำรวจไดรับรู ระบบการแตงตั้งโยกยายเหมาะสม

ดี การแตงตั้งโยกยายไปตางภูมิลำเนาอยูท่ีการพิจารณาของผูบังคับบัญชา  

 2) ระบบการสรางความยุติธรรมในการแตงตั้งขาราชการตำรวจระดับสถานีตำรวจ ระบบการสราง

ความยุติธรรมมองในมิติของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมตองใหความสำคัญกับการกระจายอำนาจท่ี

มุงเนนใหประชาชนเขามามีสวนรวมทั้งการตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล มีความโปรงใสตามหลักธรรมาภิ

บาล แบงเปนปจจยัภายในและปจจัยภายนอก 

 ปจจัยภายใน 1) ปจจัยนำเขา ทรัพยากรทางการบริหาร ไดแก บุคคลากรเปนผูมีความรูความสามารถ

ทักษะเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมายงบประมาณ ไดรับการจัดสรรในระดับพื้นอยางเปนธรรมตามสภาพ

ปญหาความตองจำเปน 2) กระบวนการ เปนการนำเอาปจจัยหรือทรัพยากรทางการบริหารมาใชในการ

ดำเนินการรวมกันอยางเปนระบบเพื่อใหปจจัยทั้งหลายไปสูกระบวนการทุกขั้นตอนไดอยางมีประสิทธิภาพ 3) 

ผลผลิต เปนผลที่เกิดจากกระบวนการของการนำเอาปจจัยมาปฏิบัติเพื่อใหเกิดประสิทธิผลตามเปาหมายท่ี

กำหนดไว การแตงตั้งเฉพาะในจังหวัด ประชาชนจะไดตำรวจท่ีประชาชนในพ้ืนท่ีรูจักคุนเคย เม่ือทำดีจะไดรับ

การยอมรับศรัทธา หากประพฤติตนไมเหมาะสมจะถูกสังคม ชุมชนตรีตรา กลาวหา เปนการแทรกแซงทาง

สังคมเพ่ือควบคุมการกระทำของเจาหนาท่ีตำรวจ 

ปจจัยภายนอก เปนปจจัยที่สงผลกระทบตอองคกร (สถานีตำรวจ) แบงเปนปจจัยที่สงผลดี (โอกาส) 

และปจจัยที่สงผลเสีย (อุปสรรค) ไดแก กฎหมาย ระเบียบ คำสั่ง ขอบังคับตางๆ การเมือง สังคม วัฒนธรรม 

เศรษฐกิจ ที่เกี่ยวของกับการแตงตั้งโยกยายขาราชการตำรวจระดับสถานีตำรวจ ผลกระทบเปนผลประโยชน

หรือผลเสีย เปนไปไดทั้งทางบวกและทางลบ ทั้งทางตรงและทางออม แบงเปนทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

และการบริหาร ไมอยูกับความรูสึกนึกคิดของคน  และผลกระทบที่เกิดขึ้นในความรูสึกนึกคิดของคน ในดาน

ทิศทางแบงเปนโดยตรงและผลกระทบโดยออม และดานคุณคา ไดแก ผลกระทบในเชิงบวก เปนผลกระทบท่ี

เปนสิ่งท่ีพึงปรารถนาและผลกระทบเชิงลบท่ีไมเปนสิ่งท่ีพึงปรารถนา 

 

สรุป 

 สภาพปญหาเกี่ยวกับการแตงตั้งโยกยายของขาราชการตำรวจระดับสถานีตำรวจ ตำรวจตองปรับตัว

ใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดในทุกพ้ืนท่ีและลักษณะงานหลากหลาย สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษ
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สื่อสารใหเขาใจได แตละสายงานของตำรวจจะตองอาศัยความรูความชำนาญเปนพิเศษเฉพาะดาน การทำงาน

ในสายงานใดตองมีความชำนาญเฉพาะสายงาน และตองผานการฝกอบรมพัฒนาความรูและทักษะวิชาชีพ  

ระบบการสรางความยุติธรรมในการแตงตั้งขาราชการตำรวจตองใหความสำคัญกับการกระจายอำนาจท่ีมุงเนน

ใหประชาชนเขามามีสวนรวมท้ังการตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล มีความโปรงใสตามหลักธรรมาภิบาล  

 

ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังตอไปนี้ 

1. ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

      1.1 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการแตงตั้งโยกยายขาราชการตำรวจระดับสถานีตำรวจทั้งปจจัยภายในและ

ภายนอก เก่ียวของกับอำนาจการบริหารงานตำรวจท่ีกฎหมายบัญญัติไว สัมพันธกับอำนาจทางการเมืองซ่ึงฝาย

นิติบัญญัติทำหนาที่ในการบัญญัติกฎหมาย ควรใชระบบคุณธรรมอยางจริงจัง ซ่ึงการแตงแตงโยกยายที่เปน

ธรรมจะสงผลตอประสิทธิภาพในการแกไขปญหาอาชญากรรมในพ้ืนท่ี  

 1.2 ระบบการแตงตั ้งโยกยายขาราชการตำรวจ ควรแตงตั ้งในเฉพาะในจังหวัด หรือภายใน

กองบัญชาการ ภาคประชาชนในพื้นที่ควรมีสวนรวมในการรับรู เสนอแนะ สนับสนุนการแตงตั้งโยกยาย

ขาราชการตำรวจเพราะเปนผูรูปญหาในพ้ืนท่ีไดดีกวาสวนกลาง 

2. ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในครั้งตอไป 

2.1 ศึกษาวิจัยถึงผลกระทบของอำนาจรวมศูนยในการแตงตั้งโยกยายขาราชการตำรวจมีตอการ

ปองกันปราบปรามหรือแกไขปญหาอาชญากรรม 

2.2 ศึกษาวิจัยรูปแบบการกระจายอำนาจในการแตงตั้งโยกยายขาราชการตำรวจระดับสถานีตำรวจ 
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