
 

 
 
 

การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นแนวทางการบริหารงานบคุคล 
และเส้นทางการเจริญเติบโตของข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตร 

ในสังกัด กองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน 
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ผู้ก ากับการ 1 กองบังคับการสนับสนุนทางอากาศ 
กองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน 

 

วิทยาลัยการทัพบก 

 กันยายน 2560 



บทคัดย่อ 

ผู้วิจัย      พันต ำรวจเอก เสวัจ  พิชิตภัย 

เรื่อง         กำรน้อมน ำปรัชญำเศรษฐกิจพอเพียงมำเป็นแนวทำงกำรบริหำรงำนบุคคล 
               และเส้นทำงกำรเจริญเติบโตของข้ำรำชกำรต ำรวจชั้นสัญญำบัตรในสังกัด 
               กองบัญชำกำรต ำรวจตระเวนชำยแดน 
วันที่            กันยำยน 2560 จ ำนวนค ำ : 5,785 ค ำ จ ำนวนหน้ำ : 15 หน้ำ 
ค ำส ำคัญ  ปรัชญำเศรษฐกิจพอเพียง 
ชั้นควำมลับ  ไม่มีชั้นควำมลับ 
  กำรวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ของกำรวิจัยเพื่อศึกษำกำรน้อมน ำปรัชญำ
เศรษฐกิจพอเพียงมำเป็นแนวทำงกำรบริหำรงำนบุคคล กำรศึกษำแนวทำงในเส้นทำงกำร
เจริญเติบโตและปัจจัยอื่นๆที่ส่งผลกระทบต่อกำรบริหำรงำนบุคคลและเส้นทำงกำร
เจริญเติบโตของข้ำรำชกำรต ำรวจชั้นสัญญำบัตรในสังกัด กองบัญชำกำรต ำรวจตระเวน
ชำยแดน 
  ผลกำรวิจัยพบว่ำกำรน้อมน ำปรัชญำเศรษฐกิจพอเพียงมำเป็นแนวทำงกำร
บริหำรงำนบุคคลและเส้นทำงกำรเจริญเติบโตของข้ำรำชกำรต ำรวจช้ันสัญญำบัตรในสังกัด 
กองบัญชำกำรต ำรวจตระเวนชำยแดนสำมำรถน ำมำเป็นแนวทำงในกำรปฏิบัติได้ โดยใน
กำรบริหำรงำนบุคคลสำมำรถครอบคลุม 4 ด้ำนคือ กำรวำงแผนสรรหำและกำรคัดเลือก
บุคลำกร กำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำ กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน และกำรบริหำร
ค่ำตอบแทน โดยค ำนึงถึงคุณลักษณะส ำคัญ 3 ประกำร ประกอบด้วย ควำมพอประมำณ 
ควำมมีเหตุผล กำรมีภูมิคุ้มกันในตัวที่ดี รวมทั้งเง่ือนไขที่ส ำคัญ 2 เง่ือนไข คือ เง่ือนไขของ
ควำมรู้ ประสบกำรณ์ องค์ควำมรู้ที่เกี่ยวข้องอย่ำงรอบด้ำน มีควำมรอบคอบที่จะน ำควำมรู้
มำพิจำรณำอย่ำงบูรณำกำร เพื่อประกอบกำรวำงแผนและกำรน ำไปสู่กำรปฏิบัติด้วยควำม
ระมัดระวัง เง่ือนไขของคุณธรรม กำรมีควำมซื่อสัตย์สุจริต มีสติ มีปัญญำ แบ่งปัน ไม่โลภ 
และเป็นแนวทำงในเส้นทำงกำรเจริญเติบโตของข้ำรำชกำรต ำรวจชั้นสัญญำบัตรประกอบ
กับกำรปฏิรูปต ำรวจจำกรัฐธรรมนูญแห่งรำชอำณำจักรไทยรวมถึง ค ำส่ังหัวหน้ำคณะรักษำ
ควำมสงบแห่งชำติ ในกำรปรับปรุงระบบกำรพิจำรณำแต่งตั้งข้ำรำชกำรต ำรวจส ำหรับ
ปัจจัยอื่นๆที่ส่งผลกระทบมีด้ำนอำยุซึ่งประเทศไทยก ำลังเข้ำสู่สังคมสูงวัยซึ่งมีแนวทำงใน
กำรขยำยอำยุข้ำรำชกำรเพ่ิมขึ้นเพ่ือแก้ปัญหำและกำรแทรกแซงจำกกำรเมืองโดยสำมำรถ
แก้ไขในส่วนของพระรำชบัญญัติต ำรวจแห่งชำติ เพื่อมิให้กำรเมืองได้เข้ำมำมีส่วนในกำร
เป็นคณะกรรมกำรต่ำงๆในส่วนของส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติต่อไป 



ABSTRACT 
 

AUTHOR :   Pol. Col. SEWATPICHITPAI 
TITLE :          The Sufficiency Economy Philosophy as a guideline for 
                     personnel management and the growth path of police 
                     commissioners under the jurisdiction. Border Patrol Police 
                     Headquarters 
DATE :             September 2017 WORD COUNT : 5,785 PAGES : 15 
KEY TERMS : Sufficiency Economy Philosophy  
CLASSIFICATION : Unclassified  
 
 Thepurpose of this research is to study and adapt  the 
sufficiency economy philosophy to be guideline for human resource 
management,career path and many factors affect to humanresource 
management, career path of police officers in Border Patrol Police 
Headquarters. 
 This research founded that the adaption of sufficiency 
economy Philosophy to be guidancein human resource management and 
careerpath of police officers in Border Patrol Police Headquarters is the 
good guidance with include4method such as, play of recruitment,personnel 
selection,training and developing, the evaluation of performance and 
compensation management. The three principle of sufficiency economy 
philosophy are sufficiency,reasonable and immunity together with two  
conditions as knowledge, experience and carefully to use three 
principleand two conditions for the way to operating in career with 
carefully, honest,  be conscious, have wit, sharing as mentioned is the best 
way for career path of police officers the police reformingas follow from 
Thai constitutional and order of chief of National to adjust system of police 
appointmentcouncil for peace and order. Thefactors with affect to human 
resource isthe age of them.The suitable way to expand the total year in 
service of police officers by editing an act of police legislation to protect 
them from politics intervention. 



 
 
 

 
 

กิตติกรรมประกาศ 

 เอกสารวิจัยส่วนบุคคลฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงลงได้ด้วยความกรุณาและความ
ช่วยเหลืออย่างดียิ่งจาก พันต ารวจเอก วรพัฒน์  บุญมา ผู้ทรงคุณวุฒิที่ปรึกษา ที่กรุณา
ประสิทธิประสาทวิชาให้ความรู้และประสบการณ์ที่ทรงคุณคุณค่าอย่างสูง รวมทั้ง        
พันเอก สินสมุทร์  จันทรเนตร อาจารย์ที่ปรึกษาที่กรุณาให้ค าแนะน าแนวทางในการจัดท า
เอกสารวิจัยส่วนบุคคลและตรวจสอบต้นฉบับอย่างละเอียดจนท าให้งานวิจัยนี้ เสร็จ
สมบูรณ์  นอกเหนือจากข้อแนะน าทางวิชาการอันเป็นประโยชน์ในการวิจัยแล้วยังได้รับ
ก าลังใจและค าชีแ้นะที่ท าให้เห็นหนทางแห่งความส าเร็จอีกด้วย  
 ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่านที่กรุณาให้การสนับสนุนข้อมูล 
อีกทั้งเสนอแนวความคิดที่มีประโยชน์ต่อการวิจัย ความดีอันเกิดจากผลงานการวิจัยครั้งนี้
ผู้วิจัยขอมอบให้ผู้ที่มีส่วนร่วมในงานวิจัยดังกล่าวข้างต้นทุกท่านด้วยความเคารพ 
 
  
  



การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นแนวทาง 
การบริหารงานบุคคลและเส้นทางการเจริญเติบโต 
ของข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตรในสังกัด 

กองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน 
 
ในอดีตที่ผ่านมากิจการต ารวจได้มีการเปล่ียนแปลงมาโดยตลอดจนถึงปัจจุบัน อันมีเหตุ
ปัจจัยที่จ าเป็นในการเปล่ียนแปลงที่แตกต่างกันไปในแต่ละยุค คือยุคแรก ในปีพ.ศ.2403 
-2458 ตั้งแต่สมัยรัชกาลที่ 4 ปัญหาอาชญากรรมเพิ่มขึ้นในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
ประกอบกับมีชาวต่างชาติเดินทางเข้ามาค้าขาย และการล่าอาณานิคมจากชาติตะวันตก 
จ าเป็นต้องปรับปรุงกระบวนการยุติธรรมและการบังคับใช้กฎหมายให้ได้รับการยอมรับ จึง
ได้ต้ังกองก าลังต ารวจเป็นครั้งแรก แบ่งออกเป็นส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จนกระทั่งในปี 
พ.ศ.2458 จึงได้รวมเป็นกรมเดียวกันเรียกว่า กรมต ารวจภูธรและกรมพลตระเวนยุคที่ 2 
ในปี พ.ศ.2475-2520 มีการเปล่ียนแปลงการปกครองจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์ 
และได้เกิดสงครามโลกครั้งที่ 2  ต ารวจจึงต้องมีบทบาทในการรักษาความสงบเรียบร้อย
ภายในและความมั่นคงของชาติ ท าให้องค์กรต ารวจมีการขยายหน่วยงานเพิ่มขึ้นยุคที่ 3 
ในปี พ.ศ.2521 ข้าราชการต ารวจมีความแตกต่างจากข้าราชการพลเรือนจ าเป็นต้องสร้าง
ความเป็นวิชาชีพต ารวจและมาตรฐานการบริหารงานบุคคล จึงได้ออก พ.ร.บ.ระเบียบ
ข้าราชการต ารวจ พ.ศ.2521 และมีองค์กรกลางบริหารงานบุคคลเป็นของตนเอง คือ 
คณะกรรมการข้าราชการต ารวจ (ก.ตร.)ยุคที่ 4 ในปี พ.ศ.2547 ในยุคโลกาภิวัตน์ที่การ
บริหารราชการได้รับอิทธิพลจากแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ และต้อง
พัฒนาการให้บริการประชาชน มีการเปล่ียนแปลงเชิงโครงสร้างและการบริหารงานเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพและความคล่องตัว จึงมีการโอนกรมต ารวจมาจัดตั้งเป็นส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ เป็นส่วนราชการขึ้นกับนายกรัฐมนตรีและออกพระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ 
พ.ศ.2547 เป็นกฎหมายก าหนดหลักเกณฑ์และแนวทางในการบริหารราชการส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ ยุคที่ 5 ในปี พ.ศ.2548 – ปัจจุบันได้เกิดปัญหาความขัดแย้งทางการเมือง 
มีการแทรกแซงการบริหารจากภายนอกองค์กรต ารวจ1โดยส านักงานต ารวจแห่งชาติได้
ว่าจ้างบริษัทเอพีเอ็มกรุ๊ปโซลูชั่น จ ากัด ซึ่งเป็นองค์กรเอกชนที่มีความเชี่ยวชาญด้านการ
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บริหารองค์กร ให้ด าเนินโครงการศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลในส่วนของการบริหารจัดการ พบว่าโครงสร้างการบริหารจัดการไม่เอื้อให้เกิดการ
ท างานอย่างอิสระมีการแทรกแซงทางการเมือง เนื่องจากมีตัวแทนจากฝ่ายการเมืองใน
คณะกรรมการที่ ส า คัญ เช่น  คณะกรรมการข้ าราชการต ารวจ (ก .ตร . )  และ
คณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติ (ก.ต.ช.) ท าให้ผู้บริหารบางส่วนเติบโตจากการ
สนับสนุนของฝ่ายการเมือง มีเรื่องของผลประโยชน์ทั้งส่วนตัวหรือกลุ่มบุคคลเข้ามา
เกี่ยวข้องและปฏิบัติตามความต้องการของฝ่ายการเมือง มีการประพฤติมิชอบในหน้าที่
และการมีส่วนรู้เห็นในการประพฤติมิชอบในหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชา2 
 
จากเหตุปัจจัยที่ก ล่าวมาแล้วข้างต้นจึงท าให้มีความจ าเป็นต้องมีการปฏิรูป การ
เปล่ียนแปลงต ารวจให้เป็นไปตามความคาดหวังของสังคมและประชาชนอย่างแท้จริง โดย
กองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน ซึ่งเป็นหน่วยงานหลักของส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
มีภารกิจหลักในการลาดตระเวนเฝ้าระวัง รักษาความสงบเรียบร้อย ความมั่นคงปลอดภัย
ต่อชีวิตและทรัพย์สินของประชาชนในพื้นที่ชายแดน และพื้นที่ที่มีปัญหาด้านความมั่นคง 
มีศักยภาพและขีดความสามารถในการสนับสนุนการด าเนินการตามนโยบายรัฐบาลในด้าน
ต่างๆตามที่ส านักงานต ารวจแห่งชาติมอบหมาย จึงเป็นหน่วยงานหนึ่งที่เข้าไปมีส่วนร่วมใน
การเสริมสร้างความมั่นคงของประเทศในมิติต่างๆ โดยประชาชนมีความปลอดภัย ในชีวิต
และทรัพย์สิน ชุมชนชายแดนมีความสุข ผลประโยชน์ของชาติบริเวณพื้นที่ชายแดนได้รับ
ความคุ้มครองดูแลรักษาให้คงอยู่อย่างยั่งยืน อันส่งผลท าให้ประเทศชาติโดยรวมมีความ
มั่นคง 
 
ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นแนวทางการ
บริหารงานบุคคลและเส้นทางการเจริญเติบโตของข้าราชการต ารวจช้ันสัญญาบัตรในสังกัด
กองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการปฏิรูปต ารวจเพื่อให้เป็นไป
ตามความคาดหวังของสังคมและประชาชนอย่างแท้จริงการที่สนใจในระดับข้าราชการ
ต ารวจช้ันสัญญาบัตรเนื่องจากเป็นระดับผู้บังคับบัญชาที่มีความรับผิดชอบมากตั้งแต่ระดับ
ต้นจนถึงระดับผู้บริหารหน่วยงานควรกระท าให้เป็นต้นแบบขององค์กร อีกทั้งการที่
ข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตรจะก้าวไปมีต าแหน่งหน้าที่ในระดับสูงเป็นเรื่องที่ค่อนข้าง
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ล าบาก ต้องอาศัยองค์ประกอบหลายด้านมีการแข่งขันกันค่อนข้างสูง เนื่องจากต าแหน่งที่
จะแต่งตั้งมีจ านวนน้อย แต่ผู้ที่อยู่ในระเบียบกฎเกณฑ์ที่จะได้รับการแต่งตั้งมีค่อนข้างมาก
ในทุกๆระดับชั้น ยิ่งต าแหน่งสูงขึ้นเท่าใดอัตราต าแหน่งจะได้รับการแต่งตั้งก็ยิ่งมีจ านวน
น้อยลงเท่านั้น ส าหรับข้าราชการต ารวจชั้นประทวนส่วนใหญ่ไม่ค่อยมีการแข่งขัน 
ส่วนมากเมื่อได้รับการแต่งตั้งให้ประจ าการที่ใดแล้ว มักจะไม่ค่อยมีการโยกย้ายเหมือนกับ
ข้าราชการต ารวจช้ันสัญญาบัตร เนื่องจากข้าราชการต ารวจช้ันประทวนส่วนใหญ่จะปฏิบัติ
หน้าที่ในต าแหน่งที่เป็นผู้คอยรับค าส่ัง หรืออยู่ในส่วนปฏิบัติการตามที่ข้าราชการต ารวจ 
ชั้นสัญญาบัตรในต าแหน่งต่างๆจะเป็นผู้ควบคุมดูแล3  

 
เศรษฐกิจพอเพียงเป็นปรัชญาที่พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช ทรงมี
พระราชด ารัสชี้แนะแนวทางด าเนินชีวิตแก่พสกนิกรชาวไทยมาโดยตลอดนานกว่า 30ปี 
ตั้งแต่ก่อนเกิดวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจ และเมื่อภายหลังได้ทรงเน้นย้ าแนวทางการแก้ไข
เพื่อให้รอดพ้นและสามารถด ารงอยู่ได้อย่างมั่นคงและยั่งยืนภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์และ
ความเปล่ียนแปลงต่างๆ เศรษฐกิจพอเพียงเป็นปรัชญาชี้ถึงแนวการด ารงอยู่และปฏิบัติตน
ของประชาชนในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับครอบครัว ระดับชุมชน จนถึงระดับรัฐ ทั้งในการ
พัฒนาและบริหารประเทศให้ด าเนินไปในทางสายกลาง โดยเฉพาะการพัฒนาเศรษฐกิจ 
เพื่อให้ก้าวทันต่อโลกยุคโลกาภิวัตน์ ความพอเพียงหมายถึง ความพอประมาณ ความมี
เหตุผล รวมถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีระบบภูมิคุ้มกันในตัวที่ดีพอสมควรต่อการกระทบ
ใดๆอันเกิดจากการเปล่ียนแปลงทั้งภายในภายนอก ทั้งนี้จะต้องอาศัยความรอบรู้ ความ
รอบคอบ และความระมัดระวังอย่างยิ่งในการน าวิชาการต่างๆ มาใช้ในการวางแผนและ
การด าเนินการทุกขั้นตอนและขณะเดียวกันจะต้องเสริมสร้างพื้นฐานจิตใจของคนในชาติ 
โดยเฉพาะเจ้าหน้าที่ของรัฐ นักทฤษฎี และนักธุรกิจในทุกระดับ ให้มีส านึกในคุณธรรม 
ความซื่อสัตย์สุจริตและให้มีความรอบรู้ที่เหมาะสม ด าเนินชีวิตด้วยความอดทน ความ
เพียร มีสติปัญญาและความรอบคอบ เพื่อให้สมดุลและพร้อมต่อการรองรับการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและกว้างขวาง ทั้งด้านวัตถุ สังคม ส่ิงแวดล้อม และวัฒนธรรม
จากโลกภายนอกได้เป็นอย่างดี3   ความหมายของเศรษฐกิจพอเพียงคือ การพัฒนาตาม
แนวคิดของสังคมตะวันตกซึ่งสืบเนื่องจากการใช้ความรู้เป็นอ านาจในการแย่งชิง เพื่อเงิน
หรือความร่ ารวยที่ปราศจากคุณธรรมที่เห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน โดยเขียนเป็นรหัส
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พัฒนาว่า (KPM Knowledge Power-Money) หรือความรู้ อ านาจ เงิน กับแนวการ
พัฒนาตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลย
เดชที่เอาความดีเป็นที่ตั้ง เพื่อการอยู่ร่วมกันโดยใช้ความรู้ซึ่งเขียนรหัสพัฒนาว่า GCK 
(Goodness-Community-Knowledge) หรือความดี-การอยู่ร่วมกัน-ความรู้ ท่านสรุปว่า
การพัฒนาแบบตะวันตก น าโลกไปสู่ความเส่ือมเสียทางศีลธรรมและเจ็บป่วยมากขึ้นเรื่อยๆ
เพราะให้เงินเป็นตัวตั้ง หากจะเยียวยาโลกได้ต้องใช้รหัสพัฒนาใหม่ที่ใช้ความดีเป็นตัวตั้ง
เพื่อการอยู่ร่วมกัน โดยใช้ความรู้(GCK) ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงที่มุ่งเน้นการพัฒนา
โดยอาศัยความดี ความมีคุณธรรม ศีลธรรมเป็นตัวตั้ง เพื่อให้สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมี
ความสุข บนพื้นฐานแห่งความรู้ รู้จักวางแผนอย่างเป็นขั้นเป็นตอน เริ่มจากเล็กไปหาใหญ่ 
จากน้อยไปหามาก เมื่อปฏิบัติแล้วให้มีความมั่นคงและยั่งยืน4เศรษฐกิจพอเพียงเป็น
แนวทางที่พระบาทสมเด็จพระปรมินทรภูมิพลอดุลยเดช ได้ทรงชี้ให้ประชาชนได้เห็นถึง
แนวทางการปฏิบัติตนที่ควรจะเป็นเพื่อให้สามารถด ารงชีพได้โดยไม่เดือดร้อน ซึ่งที่จริง
แล้วก็เป็นแนวทางที่มีพื้นฐานมาจากวิถีชีวิตดั้งเดิมของคนไทยและสามารถน าไปใช้ได้ทุก
ระดับ ในระดับบุคคล ครอบครัวชุมชน จนถึงระดับประเทศ5การกระท าใดๆให้มีความ
พอเพียงหมายถึง ท าพอประมาณด้วยเหตุผลและผลการพัฒนาต้องเป็นไปตามล าดับ
ขั้นตอน ต้องสร้างระบบภูมิคุ้มกันในตัว เพื่อสามารถเผชิญและอยู่รอดจากผลกระทบที่เกิด
จากการเปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายใน ต้องมีความรอบรู้ ความรอบคอบ และความ
ระมัดระวังอย่างยิ่งในการน าวิชาการต่างๆมาใช้ในการวางแผนและด าเนินการทุกขั้นตอน 
ต้องเสริมสร้างพื้นฐานจิตใจของคนในประเทศให้ส านึกในคุณธรรม จริยธรรม และศีลธรรม 
และสร้างความสมดุลและความพร้อมต่อการรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต6 

 

เศรษฐกิจพอเพียงมีแนวปฏิบัติที่เป็นหลักส าคัญ คือ การยึดทางสายกลาง ซึ่งประกอบด้วย 
ความพอประมาณ ความมีเหตุผล การสร้างระบบภูมิคุ้มกันในตัวที่ดีต่อการมีผลกระทบ
ใดๆอันเกิดจากการเปล่ียนแปลง ส าหรับการสร้างภูมิคุ้มกันนั้นต้องอาศัยความรอบรู้และ
รอบคอบในการด าเนินงานทุกขั้นตอน รวมทั้งการเสริมสร้างพื้นฐานจิตใจให้มีส านึกใน
คุณธรรม ดังนั้นสังคมไทยในยุคปัจจุบัน ได้มีการเปล่ียนแปลงและพัฒนาในหลายๆด้าน
ส่งผลให้องค์กรต่างๆเกิดการเปล่ียนแปลง คนเป็นทรัพยากรที่มีค่ามีศักยภาพสูงสุดและ
เป็นทรัพยากรที่ส าคัญซึ่งในปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงทางสังคมเศรษฐกิจของโลกมีพลวัตสูง 
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เพื่อเป็นการเตรียมคนให้พร้อมในความเจริญที่จะเกิดขึ้นในอนาคต หลักส าคัญอีกอย่าง
หนึ่งคือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ จะต้องให้ความรู้และประสบการณ์ด้านวิชาการ 
การฝึกอบรมความรู้ที่ทันสมัย รวมทั้งปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรมควบคู่กันไป7 

 
การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการเพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดกับงานและ
ใช้บุคลากรนั้ น ให้ท างานอย่ างมีประสิทธิภาพสูง สุดตามเป้ าหมายขององค์กร 
กระบวนการพัฒนาและบ ารุงรักษาบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลั งความสามารถ 
และรวมถึงการหาวิธีการให้บุคลากรในองค์กรที่ต้องการพ้นจากการปฏิบัติงานสามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้ อย่างมีความสุข8การพัฒนาบุคลากรมีความส าคัญต่อองค์กรทุก
องค์กร เนื่องจากสามารถสร้างคนที่มีประสิทธิภาพ มีความพร้อม และมีคุณค่า จึงเห็นควร
น้อมน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นแนวทางปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลของ
ข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตรในสังกัด กองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดนโดยการ
ด าเนินงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง คือพอประมาณ คือความพอดี ไม่มาก
เกินไปหรือน้อยเกินไป หมายถึงการรู้จักให้โอกาสแก่บุคคลในองค์กรในส่ิงที่สมควรได้หรือ
ตามความสามารถของบุคลากรอย่างแท้จริง และรู้จักให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นที่จะ
พัฒนาตนเองด้วย เพื่อให้บุคลากรสามารถพึ่งตนเองได้ด้วยเช่นกันมีเหตุผล การค านึงเหตุ
ปัจจัยที่เกิดขึ้น อย่างรอบคอบ การใช้เหตุผลในการบริหารคนและการตัดสินใจต่างๆอย่าง
รอบคอบมากกว่าใช้อารมณ์ส่วนตัวและเป็นธรรม มีภูมิคุ้มกันในตัวที่ดี เป็นการเตรียม
ตัวให้พร้อมรับผลกระทบและการเปล่ียนแปลงด้านต่างๆอย่างเหมาะสม ไม่ว่าจะเกิด
เหตุการณ์หรือความเปล่ียนแปลงอะไรขึ้นในทางดีหรือร้าย แต่ก็ยังคงสามารถรักษา
มาตรฐานความเป็นกลางในการบริหารคนเอาไว้ได้โดยอาศัยการด าเนินงานตามแนวทาง
ของ PDCA ที่มีเป้าหมายมุ่งเน้นให้เกิดการยกระดับคุณภาพ ปรับปรุงและพัฒนาต่อยอด
ต้องมีการด าเนินการอย่างครบถ้วนตั้งแต่ การวางแผน(Plan) การปฏิบัติ(Do) การ
ตรวจสอบ(Check)และการปรับปรุงการด าเนินการอย่างเหมาะสม หรือการจัดท า
มาตรฐานใหม่(Act) ซึ่งจะส่งผลให้การด าเนินงานสอดคล้องกับธรรมชาติของคนในองค์กร 
จากการวางแผนอย่างเหมาะสมด้วยการใช้ข้อมูลที่เป็นจริงและด าเนินการติดตามอย่างเป็น
ระยะ จะท าให้สามารถปรับแผนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ได้ รวมถึงมีการสรุปบทเรียน
ที่ได้หลังจบโครงการ ท าให้สามารถเรียนรู้รูปแบบที่เหมาะสมและน ามาเป็นแนวทางในการ
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ด าเนินงานรอบใหม่ ท าให้ได้รับการพัฒนาและยกระดับอย่างต่อเนื่อง 9 อีกส่ิงหนึ่งที่
สามารถน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปฏิบัติกับการบริหารบุคลากรได้ คือ การให้
คุณค่ากับบุคลากรและทุกคนมีสิทธิแสดงความคิดเห็นร่วมกัน และเท่าเทียมกัน ซึ่งทั้ง2
แนวคิดมีเป้าหมายส าคัญอยู่ที่การพัฒนาบุคลากรบนฐานความเชื่อว่า การพัฒนาหมายถึง
กระบวนการที่ช่วยให้คนมีโอกาสในการที่จะปรับปรุงตนเองและพัฒนาศักยภาพให้
สามารถมีชีวิตที่มีคุณภาพ สร้างสรรค์ มีเสรีภาพและมีศักดิ์ศรี ที่ส าคัญ ความพอเพียง นั้น
คือความพอดีซึ่งมีความเชื่อว่าการพัฒนาต้องมีความยั่งยืน เสมอภาค เคารพธรรมชาติและ
ใช้ทรัพยากรธรรมชาติด้วยความระมัดระวัง ไม่มากหรือน้อยจนเกินไป ในทุกเรื่องและ
มุ่งหวังประโยชน์ระยะยาวมากกว่าระยะส้ัน10 
 
การประยุกต์ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเพื่อมาเป็นแนวทางการบริหารงานบุคคลในขั้นตอน
ของกระบวนการบริหารงานบุคคลสามารถน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นหลักการใน
การจัดการ ได้แก่ การวางแผนสรรหา การคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและพัฒนา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการบริหารค่าตอบแทน โดยเฉพาะการค านึงถึงคุณลักษณะ
ที่ส าคัญ 3 ประการ ของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง รวมทั้งเง่ือนไขที่ส าคัญ 2 เง่ือนไข โดย
เสนอขั้นตอนของกระบวนการบริหารงานบุคคลดังนี้ 
 
การวางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากรตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เป็นขั้นตอนแรก
ในกระบวนการบริหารงานบุคคลเป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในการที่จะได้คนดี คน
เก่ง และมีความเหมาะสมมาร่วมงานกับองค์กร ประกอบด้วย ความพอประมาณในการ
วางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ให้มีปริมาณที่เหมาะสมไม่มากไป คนล้นงาน หรือ 
น้อยไป งานล้นคน เครื่องมือการบริหารงานบุคคลที่มีความส าคัญในการวิเคราะห์ความ
เหมาะสมในการค านวณปริมาณของบุคลากรให้มีความเหมาะสมกับปริมาณงานคือ การ
วิเคราะห์งาน(Job Analysis) เป็นขั้นตอนการก าหนดลักษณะขอบเขตของงานต่างๆ โดยมี
การส ารวจและศึกษาเพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลต่างๆที่เกี่ยวข้องกับงานที่ผู้ท างานจ าต้องมีอยู่
อย่างครบถ้วนคือ ทั้งในแง่ความช านาญที่ต้องการ ความรู้ที่ต้องใช้ ความสามารถที่ต้องมี 
และความรับผิดชอบที่ต้องมีอยู่  ความมีเหตุผลในการวางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
คือ การมีหลักเกณฑ์ในในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่ชัดเจน มีการค านึงถึงเหตุปัจจัย
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ที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนค านึงถึงผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจากการกระท านั้นๆอย่างรอบคอบ11

องค์กรต้องมีคณะกรรมการคัดเลือกบุคลากรอย่างเป็นระบบ เพื่อให้มีฉันทามติในการ
คัดเลือกบุคลากรอย่างมีเหตุมีผลและไม่เกิดระบบที่อคติขึ้น การมีภูมิคุ้มกันที่ดีในการ
วางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากร องค์กรจะต้องสร้างภูมิคุ้มกันในการเตรียมการด้าน
บุคลากรให้สามารถพร้อมรับผลกระทบและการเปล่ียนแปลงด้านต่างๆที่คาดว่าจะเกิดขึ้น
และส่งผลกระทบต่ออัตราก าลังในอนาคต โดยองค์กรต้องมีการวางแผนก าลังคนไว้
ล่วงหน้า เป็นกระบวนการในการก าหนดความต้องการด้านบุคลากรขององค์กรเพื่อให้เกิด
ความมั่นใจว่าองค์กรจะมีจ านวนบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมและเพียงพอกับงานใน
ช่วงเวลาต่างๆตามความจ าเป็นในอนาคต 
 
การฝึกอบรมและพัฒนาตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เป็นกระบวนการเสริมสร้างความรู้ 
ความสามารถ และศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็นระบบ โดยมีเป้าหมายเพื่อยกระดับขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและอนาคตของบุคลากรให้สูงขึ้น 
ประกอบด้วย ความพอประมาณ บางองค์กรมีการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรน้อยเกินไป
เพราะมักค านึงเรื่องงบประมาณ ซึ่งเป็นต้นทุนขององค์กร ในขณะที่บางองค์กรมีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรมากเกินความจ าเป็น ดังนั้นองค์กรควรจะด าเนินการในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาในปริมาณที่เหมาะสมซึ่งขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย อาทิ นโยบายของ
องค์กร ประเภทขององค์กร ขนาดขององค์กร และสถานะทางการเงินขององค์กร เป็นต้น 
ความมีเหตุผลในการฝึกอบรมและพัฒนา ยังมี ผู้บริหารหรือผู้ ปฏิบัติงานด้านการ
บริหารงานบุคคลอีกจ านวนมากที่มีความเข้าใจคลาดเคล่ือนในเรื่องการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากร โดยใช้การฝึกอบรมและพัฒนาในการแก้ปัญหาต่างๆขององค์กร ซึ่งแท้ที่
จริงแล้วบางปัญหาไม่สามารถแก้ไขได้ด้วยวิธีการดังกล่าว เครื่องมือส าคัญในการ
ด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างมีเหตุผลนั้นก็คือ การวิเคราะห์ความจ าเป็น
ในการฝึกอบรมและพัฒนา เพราะจะเป็นขั้นตอนที่จะบอกให้ทราบว่า องค์กรควรมีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาให้บุคลากรหรือไม่ การมีภูมิคุ้มกันที่ดีในการฝึกอบรมและพัฒนา คือ
การที่องค์กรมีการวางแผนและเตรียมความพร้อมของบุคลากร โดยการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรไว้ล่วงหน้าจะท าให้องค์กรสามารถใช้ประโยชน์จากศักยภาพของบุคลากร
ขององค์กรได้ในเวลาที่เหมาะสม และประสบความส าเร็จได้อย่างยั่งยืน12 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน คือการตัดสินว่าบุคลากรปฏิบัติงานได้ผลเป็นอย่างไร เพื่อน าผลที่ได้จาก
ประเมินไปใช้ในการบริหารงานบุคคลด้านอื่นๆ อาทิ การจ่ายค่าตอบแทน การเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่ง การโยกย้าย การฝึกอบรมและพัฒนา เป็นต้น  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานถือเป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญในการบริหารบุคลากร การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานควรด าเนินการด้วยความรอบคอบ ประกอบด้วย ความพอประมาณในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน องค์กรควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานในปริมาณและ
คุณภาพที่เหมาะสม ซึ่งโดยส่วนใหญ่องค์กรจะท าการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 
ครั้ง ในช่วงกลางปีและปลายปี โดยท าการประเมินก่ อนที่จะมีการพิจารณาความดี
ความชอบอย่างไรก็ตามฝ่ายบริหารควรพิจารณาว่างานลักษณะใดควรประเมินผลในช่วง
ระยะเวลาเท่าใดจึงจะเหมาะสม13 ควรมีเหตุผลในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เดิมการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานองค์กรจะมุ่งเน้นพิจารณาแค่ประมาณงานและผลสัมฤทธิ์ของ
งาน แต่ในปัจจุบันในการประเมินผลการปฏิบัติงานองค์กรต้องพิจารณาปัจจัยต่างๆเพิ่ม
มากขึ้นโดยเฉพาะการประเมินสมรรถนะ ที่มีผลต่อความส าเร็จในงาน และคุณลักษณะที่
เหมาะสมกับการเป็นสมาชิกขององค์กร รวมทั้งควรมีการประเมินด้านคุณธรรมจริยธรรม
ของบุคลากรประกอบด้วย หรืออาจกล่าวได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้อง
สะท้อนให้เห็นถึง ความเป็นคนเก่งและคนดีของบุคลากร การมีภูมิคุ้มกันที่ดีในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน องค์กรต้องมีการน าผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปวาง
แผนการด าเนินงานด้านบุคลากรในอนาคต อาทิ การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งผู้บริหาร 
คือ กระบวนการต่อเนื่องและมีระบบที่จะสนับสนุนให้ศักยภาพของบุคลากรเติบโตไป
พร้อมกับการเติบโตขององค์กร เพื่อไม่เกิดปัญหาการขาดแคลนต าแหน่งที่ส าคัญขึ้นใน
อนาคต 
 
การบริหารค่าตอบแทนตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ค่าตอบแทนที่องค์กรจ่ายให้กับ
บุคลากรในรูปแบบต่างๆทั้งสวัสดิการและรางวัลที่เป็นธรรม ถือเป็นต้นทุนที่ส าคัญของ
องค์กร ควรมีแนวทางในการบริหารค่าตอบแทน ประกอบด้วย ความพอประมาณ ในการ
บริหารค่าตอบแทนให้เกิดความพอประมาณ องค์กรจะต้องพิจารณาถึงปัจจัยต่างๆ
ประกอบโดยเฉพาะความสามารถในการจ่ายขององค์กร โดยองค์กรจะต้องพิจารณาถึง
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ปัจจัยดังกล่าวอย่างรอบคอบ ความมีเหตุผลในการบริหารค่าตอบแทน หลักส าคัญที่มักถูก
น ามาใช้ในการบริหารค่าตอบแทนก็คือ หลักความเป็นธรรม คือการจ่ายค่าตอบแทนให้กับ
บุคลากรจะต้องเหมาะสมสอดคล้องกับผลงานของบุคลากรแต่ละคนที่ท าให้องค์กรตาม
ความเป็นจริง หลักความเสมอภาค คือการจ่ายค่าตอบแทนให้เท่ากันส าหรับงานที่เท่ากัน 
ซึ่งเครื่องมือส าคัญที่องค์กรควรน ามาใช้ก่อนที่จะก าหนดค่าตอบแทนก็คือ การประเมินค่า
งาน เป็นกระบวนการในการเปรียบเทียบค่างานหนึ่งกับงานอื่นๆที่มีอยู่ภายในองค์กร 
เพื่อให้การจ่ายค่าตอบแทนให้กับบุคลากรเกิดความเป็นธรรมและเท่าเทียม การมีภูมิคุ้มกัน
ที่ดีในการบริหารค่าตอบแทน เนื่องจากค่าใช้จ่ายด้านค่าตอบแทนของบุคลากรเป็น
งบประมาณที่ส าคัญ ส่งผลต่อสถานะและความมั่นคงขององค์กร ดังนั้นองค์กรจะต้องให้
ความส าคัญและพิจารณาในเรื่องดังกล่าวอย่างรอบคอบ ผู้บริหารหรือผู้มีบทบาทส าคัญใน
เรื่องดังกล่าวจะต้องมีการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการก าหนดค่าตอบแทน  
 
การบริหารงานบุคคลนอกจากจะยึดตามลักษณะส าคัญ 3 ประการ ตามปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง คือ ความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุ้มกันที่ดีในตัวแล้ว ยังจะต้อง
อยู่บนพื้นฐานของความรู้และคุณธรรมอีกด้วย กล่าวคือ การบริหารงานบุคคลต้องอาศัย
องค์ความรู้ เกี่ยวกับวิชาการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องอย่างรอบด้าน มีความรอบคอบในการน า
ความรู้เหล่านั้นมาพิจารณาให้เชื่อมโยงกัน เพื่อประกอบการวางแผน รวมทั้งมีความ
ระมัดระวังในขั้นปฏิบัติ โดยในปัจจุบันมีการให้ความส าคัญกับเรื่องของการจัดการความรู้ 
ซึ่งถือเป็นกิจกรรมในการบริหารงานบุคคลที่สอดคล้องกับปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
โดยเฉพาะเง่ือนไขความรู้ นอกจากนั้นผู้มีบทบาทในการบริหารงานบุคคลยังต้องยึดมั่นใน
หลักคุณธรรมจริยธรรม และต้องมีหน้าที่ในการส่งเสริมและพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม
ให้กับบุคลากรผ่านขั้นตอนของกระบวนการบริหารงานบุคคล อาทิ การก าหนด
จรรยาบรรณขององค์กร เพื่อให้บุคลากรยึดถือปฏิบัติ การฝึกอบรมและพัฒนาด้าน
คุณธรรมจริยธรรม การใช้กระบวนการทางวินัย เป็นต้น โดยเฉพาะด้านความซื่อสัตย์สุจริต 
ความอดทน ความเพียร และการใช้สติปัญญาในการท างานและการด าเนินชีวิต 
 
จากความส าคัญและความเป็นมาข้างต้น ผู้วิจัยเห็นว่าการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงเพื่อมาเป็นแนวทางการบริหารงานบุคคลของข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตรใน
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สังกัดกองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดนจะสามารถน าเป็นแนวทางได้ตั้งแต่
กระบวนการวางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากร โดยการศึกษาวิจัยจ านวนบุคคลและ
ความสามารถที่ต้องการ การเตรียมแผนรองรับก าลังที่อาจจะขาดหายไป การสร้างโอกาส
การจ้างงานที่เท่าเทียมกัน การลดจ านวนข้าราชการที่มากเกินไป ศึกษาและด าเนินการใน
การสรรหาให้เป็นไปตามกฎหมายและระเบียบทุกขั้นตอน การสรรหาทั้งจากวิธีการภายใน
และภายนอกตามเหตุผลความจ าเป็นและเพื่อประโยชน์ทางราชการ การสรรหาโดย
โปร่งใส เสมอภาค เป็นธรรม สุจริต รับผิดชอบและตรวจสอบได้ การคัดเลือกได้บุคคลที่มี
ลักษณะ ความสามารถ ปฏิบัติงานราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่คัดเลือกและไม่รับคน
ตามระบบอุปถัมภ์หรือโดยไม่สุจริต ลงทุนในการคัดเลือกพอประมาณ ไม่สร้างภาระให้
ผู้สมัคร ใช้การคัดเลือกหลากหลาย ถูกต้อง เที่ยงตรง เชื่อถือได้ ยุติธรรม โปร่งใส 
รับผิดชอบ มีสัมฤทธิผล ตรวจสอบให้เกิดความถูกต้องตามกฎหมายและป้องกันความไม่
รอบคอบในการจ้างงาน การฝึกอบรมและพัฒนาโดยการฝึกอบรมให้ข้าราชการมีทักษะ
และประสบการณ์เพียงพอ ลดความเส่ียงและอันตรายในการปฏิบัติงาน คุ้มครองสุขภาพ 
ความปลอดภัยทุกฝ่าย ฝึกอบรมที่จ าเป็นตามความต้องการ พอประมาณ ไม่ฟุ่มเฟือย แต่
ให้เกิดประโยชน์ สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ให้ข้าราชการได้เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่าง
กว้างขวางและต่อเนื่อง การพัฒนาผู้บริหารให้มีคุณธรรมส่งเสริมความก้าวหน้าและ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมที่ไม่เอื้อต่อการท างาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการ
บริหารค่าตอบแทนโดยการให้โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ การได้รับการยกย่องใน
ผลงาน ความซื่อสัตย์ สุจริต การอุทิศตนให้ทางราชการ14 

 
หลักการและแนวคิดของการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ การจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ(Career Path) ของบุคลากรแสดงถึงการเติบโตในสายอาชีพ
ของบุคลากรเมื่อเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรมีส่วนช่วยในการสร้างขวัญก าลังใจและรักษา
คนเก่งคนดีไว้ในองค์การรวมทั้งเป็นการปูทางสู่การสร้างบุคลากรที่มีคุณค่าให้แก่องค์กรใน
ระยะยาวโดยการจัดท าเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพนี้เป็นเครื่องมือช่วยในการก าหนด
ความก้าวหน้าในการงานท าให้ข้าราชการท างานอย่างมีเป้าหมายและก าหนดหนทางไปสู่
ความส าเร็จของเป้าหมายเมื่อคนเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กรบุคลากรจึงควรได้รับ
โอกาสให้พัฒนาตนเองได้ตามศักยภาพดังนั้นการจัดท าเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพจึงมี
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จุดมุ่งหมายไปยังบุคลากรให้มีความตระหนักต่อความสนใจคุณค่าจุดอ่อนจุดแข็งของ
ตนเองการได้รับสารสนเทศเกี่ยวกับความก้าวหน้าในหน่วยงานการวิเคราะห์เป้าหมายใน
อาชีพและการก าหนดแผนปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายในอาชีพสามารถจัดท าได้ทั้งเป็น
แผนระยะส้ัน(1 ปี/2 ปี) และแผนระยะยาว(5 ปี/10 ปี)ลักษณะของสายอาชีพ (Career 
Path) สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะคือสายอาชีพในแนวดิ่ง (Vertical)เป็นการเล่ือน
ขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งพนักงาน(Promotion) ซึ่งบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบจะ
เปล่ียนไปตามต าแหน่งงานที่สูงขึ้นโดยสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ลักษณะคือการเล่ือนขั้น
หรือต าแหน่งจากระดับบริหารสู่ระดับบริหาร(Executive to Executive Level) การ
เล่ือนขั้นหรือต าแหน่งจากระดับพนักงานสู่ระดับบริหาร(Non Executive to Executive 
Level)การเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งจากระดับพนักงานสู่ระดับพนักงานอาวุโส (Non 
Executive to Non Executive Level)สายอาชีพในแนวนอน(Horizontal)เป็นการ
โอนย้าย(Transfer) หรือสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน(Job Rotation) ทั้งนี้ต าแหน่งงานอาจ
เปล่ียนแปลงหรือไม่เปล่ียนแปลงโดยสามารถแบ่งออกได้เป็น  2 ลักษณะคือการโอนย้าย
หรือสับเปล่ียนหมุนเวียนงานภายในหน่วยงานเดียวกันการโอนย้ายหรือสับเปล่ียน
หมุนเวียนงานต่างหน่วยงานกัน15  
 ตารางกฎ ก.ตร.ว่าด้วยการแต่งตั้งข้าราชการต ารวจ พ.ศ.255916 
ระดับต าแหน่ง ยศต ารวจ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งในแต่

ละระดับไม่น้อยกว่า 
ผู้ช่วย ผบ.ตร. เล่ือนเป็น จตช.และ 
รอง ผบ.ตร. 

พล.ต.ท. 1 ปี 

ผบช.เล่ือนเป็น ผู้ช่วย ผบ.ตร. พล.ต.ท. 1 ปี 
รอง ผบช.เล่ือนเป็น ผบช. พล.ต.ต. 1 ปี 
ผบก.เล่ือนเป็น รอง ผบช. พล.ต.ต. 2 ปี 
รอง ผบก.เล่ือนเป็น ผบก.  พ.ต.อ.(พิเศษ) 5 ปีและมีคุณสมบัติครบ 
ผกก.เล่ือนเป็น รอง ผบก. พ.ต.อ. 5 ปี 
รอง ผกก.เล่ือนเป็น ผกก. พ.ต.ท. 4 ปี 
สว.เล่ือนเป็น รอง ผกก. พ.ต.ท. 6 ปี 
รอง สว.เล่ือนเป็น สว. ร.ต.อ. 7 ปี 
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ตามตารางที่ปรากฏจะพบว่าเส้นทางการเจริญเติบโตของข้าราชการต ารวจช้ันสัญญาบัตรมี
ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งในแต่ละระดับรวมแล้วไม่น้อยกว่า 32 ปี  ป ร ะ ก อ บ ค า ส่ั ง 
คสช.ที่ 7/2560 เรื่องการปรับปรุงระบบการพิจารณาแต่งตั้งข้าราชการต ารวจ ในส่วนของ
การแต่งตั้งข้าราชการต ารวจซึ่งตามกฎหมายในปัจจุบันเป็นอ านาจของผู้บัญชาการต ารวจ
แห่งชาตินั้น แม้จะมีกลไกการปฏิบัติภายในส านักงานต ารวจแห่งชาติอยู่แล้ว แต่ควร
ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และขั้นตอนการกลั่นกรองให้เกิดความรับผิดชอบ ความถูกต้อง
เรียบร้อยเป็นธรรมและมีความเหมาะสมตรงกับความรู้ความสามารถตามสายการบังคับ
บัญชาและการจัดสรรอัตราก าลังในแต่ละพื้นที่ยิ่งขึ้น เพื่อให้มีขั้นตอนชัดเจน โปร่งใส 
ปราศจากการวิ่งเต้น การเรียก รับ ให้หรือสัญญาว่าจะให้ส่ิงตอบแทนแลกเปล่ียนกับการ
แต่งตั้ง และปลอดจากระบบอุปถัมภ์ อันเป็นความจ าเป็นต่อการปฏิรูประบบราชการ 
ตลอดจนการเตรียมการให้เป็นไปตามแนวทางการปฏิรูปด้านกระบวนการยุติธรรมเกี่ยวกับ
กิจการต ารวจตามมาตรา 258 และ มาตรา 260 ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย17 

 

จากความส าคัญและความเป็นมาข้างต้น ผู้วิจัยเห็นว่าการศึกษาแนวทางในเส้นทางการ
เจริญเติบโตของข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตรในสังกัดกองบัญชาการต ารวจตระเวน
ชายแดนโดยมีแนวทางจากการปฏิรูปด้านกระบวนการยุติธรรมเกี่ยวกับกิจการของต ารวจ
ตามมาตรา 258 และมาตรา 260 ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย โดยมีใจความ
ส าคัญที่เกี่ยวข้องคือ มาตรา 258 ง.ด้านกระบวนการยุติธรรม(4) ด าเนินการบังคับใช้
กฎหมายอย่างมีประสิทธิภาพ โดยแก้ไขปรับปรุงกฎหมายเกี่ยวกับหน้าที่ อ านาจ และ
ภารกิจของต ารวจให้เหมาะสม และแก้ไขปรับปรุงกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
ของข้าราชการต ารวจให้เกิดประสิทธิภาพ มีหลักประกันว่าข้าราชการต ารวจจะได้รับ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมได้รับความเป็นธรรมในการแต่งตั้ง โยกย้าย และการพิจารณา
บ าเหน็จความชอบตามระบบคุณธรรมที่ชัดเจน ซึ่งการพิจารณาแต่งตั้งและโยกย้ายต้อง
ค านึงถึงอาวุโสและความรู้ความสามารถประกอบกัน เพื่อให้ข้าราชการต ารวจสามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีอิสระ ไม่ตกอยู่ใต้อาณัติของบุคคลใด มีประสิทธิภาพและภาคภูมิใจ
ในการปฏิบัติหน้าที่ของตน มาตรา 260 ให้มีคณะกรรมการซึ่งคณะรัฐมนตรีแต่งตั้งในการ
แก้ไขปรับปรุงกฎหมายตามมาตรา 258 ง.ด้านกระบวนการยุติธรรม (4)18ความ
พอประมาณในเส้นทางการเจริญเติบโตของข้าราชการต ารวจ คือการแต่งตั้งและโยกย้าย
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ค านึงถึงหลักอาวุโสและความรู้ความสามารถประกอบกัน ความมีเหตุผลคือการมี
หลักเกณฑ์ในการพิจารณาที่ชัดเจนโดยมีคณะกรรมการคัดเลือกตามล าดับชั้นอย่างเป็น
ระบบ การมีภูมิคุ้มกันที่ดีคือไม่ตกอยู่ภายใต้อาณัติของบุคคลใด มีประสิทธิภาพและความ
ภาคภูมิใจในการปฏิบัติหน้าที่ของตน และการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและ
จรรยาบรรณของต ารวจ รวมถึงศึกษาหาความรู้จากองค์ความรู้เกี่ยวกับวิชาการต่างๆอย่าง
รอบด้าน 
 
แนวโน้มสถานการณ์ภายนอกที่มีผลกระทบต่อการบริหารงานบุคคลสถานการณ์ด้านสังคม 
กรมการปกครองได้ออกเอกสารแจ้งข้อมูลทางการปกครองเมื่อวันที่ 25 กุมภาพันธ์ 2559  
ในด้านประชากรมีจ านวนประชากรในปี พ.ศ.2559 ประเทศไทยมีประชากร 65,729,098 
คน ขณะนี้ประเทศไทยก าลังเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Aging Society) โดยปัจจุบันมีประชากร
อายุ 60 ปีขึ้นไปร้อยละ 14.8ของประชากรทั้งหมด คือจ านวน9,727,906 คนและ
คาดการณ์ว่าในปีพ.ศ.2568 ประเทศไทยจะเข้าสู่การเป็นสังคมผู้สูงอายุอย่างสมบูรณ์ 
(Aged Society) คือมีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปเกินกว่าร้อยละ 20 จากสัดส่วนของ
ประชากรในเขตเมืองที่มีเพิ่มมากขึ้นกว่าในอดีต ท าให้ประชากรส่วนใหญ่มีวิถีชีวิตที่
เปล่ียนแปลงไป ครอบครัวมีลักษณะเป็นครอบครัวเดี่ยว มีบุตรน้อย บิดามารดาต้องออก
ท างานนอกบ้านความสัมพันธ์ในชุมชนเปล่ียนแปลงไป ความผูกพันระหว่างคนในท้องถิ่น
ชุมชนลดน้อยลงส าหรับด้านสุขภาวะของคนไทย ในปัจจุบันสาเหตุการเสียชีวิตของคนไทย 
4 อันดับเรียงตามล าดับคือ  โรงมะเร็ง  อุบัติเหตุ ความดันโลหิตสูงและโรคหลอดเลือดใน
สมอง และโรคหัวใจจากสถานการณ์ด้านสังคมดังกล่าว ส่งผลกระทบต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส านักงานต ารวจแห่งชาติกล่าวคือ การเข้าสู่สังคมผู้สูงวั ยของ
สังคมไทยองค์กรภาครัฐย่อมเกิดปัญหาเช่นเดียวกับภาคเอกชนคือปัญหาการขาดแคลนคน
วัยหนุ่มเข้ามาท างานในองค์กร มีการแย่งชิงประชากรวัยแรงงานกับภาคเอกชนเมื่อขาดคน
วัยหนุ่มเข้าสู่องค์กรส่งผลให้ข้าราชการต ารวจมีแนวโน้มอายุเฉล่ียสูงขึ้นเช่นเดียวกับอายุ
เฉล่ียของประชากรท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานลดลง นอกจากนี้ยังท าให้เกิดภาระ
การดูแลด้านสวัสดิการและการรักษาพยาบาลที่เพิ่มขึ้น อีกทั้งปัญหาของการแต่งตั้ง
ข้าราชการต ารวจพบว่าโครงสร้างการบริหารจัดการไม่เอื้อให้เกิดการท างานอย่างอิสระมี
การแทรกแซงทางการเมืองในคณะกรรมการที่ส าคัญ วิธีแก้ต้องตัดอ านาจการพิจารณา
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แต่งตั้งของ คณะกรรมการข้าราชการต ารวจ(ก.ตร.) ออกทั้งหมด โดย คณะกรรมการ
ข้าราชการต ารวจ(ก.ตร.)มีอ านาจในการวางหลักเกณฑ์ วิธีการแต่งตั้งโยกย้ายและท าได้
เมื่อมีเหตุจ าเป็นเท่านั้น คณะกรรมาธิการขับเคล่ือนการปฏิรูปประเทศด้านกฎหมายและ
กระบวนการยุติธรรมมีมติให้ขับเคล่ือนการปฏิรูปคือ ปฏิรูปกิจการต ารวจโดยปฏิรูปการ
บริหารงานบุคคลให้ปลอดการเมืองเข้าแทรกแซง มีการเสนอแก้ไข พระราชบัญญัติต ารวจ
แห่งชาติ พ.ศ.2547ในมาตรา 53(1)(2)ระบุให้นายกรัฐมนตรีเป็นประธาน ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการต ารวจ (ก.ตร.) และประธานคณะกรรมการนโยบายต ารวจ
แห่งชาติ(ก.ต.ช.)ที่มีอ านาจแต่งตั้ง ผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติและรองผู้บัญชาการต ารวจ
แห่งชาติ หรือมอบหมายให้รองนายกรัฐมนตรีเป็นประธานแทน อีกทั้งประกาศ คณะรักษา
ความสงบแห่งชาติ ฉบับที่ 88/2557 เรื่อง การแก้ไขเพิ่มเติมกฎหมายว่าด้วยต ารวจ
แห่งชาติซึ่งคณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติ(ก.ต.ช.) ประกอบด้วย นายกรัฐมนตรี 
รองนายกรัฐมนตรี ปลัดกระทรวงกลาโหม ปลัดกระทรวงมหาดไทย ปลัดกระทรวง
ยุติธรรม ผู้อ านวยการส านักงบประมาณและกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งเลือกจากวุฒิสภา
จ านวน 2 คน คณะกรรมการข้าราชการต ารวจ(ก.ตร.)ประกอบด้วย นายกรัฐมนตรี  
เลขานุการคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนและผู้ทรงคุณวุฒิจากวุฒิสภา 2 คนโดยทั้ง 2 
คณะมีฝ่ายการเมืองและหน่วยงานนอกเข้ามามีบทบาทในส านักงานต ารวจแห่งชาติ 19 จึง
เห็นควรให้ปรับเปล่ียนมาตราดังกล่าวจากความส าคัญและความเป็นมาข้างต้น ผู้วิจัยพบว่า
มีปัจจัยอื่นๆที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานบุคคลและเส้นทางการเจริญเติบโต คือปัจจัย
ทางด้านอายุที่ในอนาคตประเทศไทยจะเข้าสู่สังคมสูงวัยมากขึ้นท าให้มีการแย่งชิงก าลังวัย
ท างานกับภาคเอกชน ท าให้อายุเฉล่ียของข้าราชการต ารวจสูงขึ้นท าให้ส่งผลกระทบต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตรในสายงานต่างๆ ในอีกปัจจัยที่ส่งผล
กระทบคือการแทรกแซงทางการเมืองเกี่ยวกับการแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการต ารวจชั้น
สัญญาบัตรซึ่งท าให้เกิดมีการปฏิรูปประเทศด้านกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม หากมี
การด าเนินการโดยปลอดจากการเมืองอย่างแท้จริง ก็จะสามารถแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการ
ต ารวจโดยยึดหลักคุณธรรมตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เพื่อให้ได้มาซึ่งข้าราชการ
ต ารวจช้ันสัญญาบัตรที่สามารถสร้างความเชื่อมั่นและศรัทธาจากสังคมและประชาชน 
สรุปผลและข้อเสนอแนะจากการศึกษาการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเพื่อมาเป็น
แนวทางการบริหารงานบุคคล การศึกษาแนวทางในเส้นทางการเจริญเติบโตและปัจจัย
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อื่นๆที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานบุคคลและเส้นทางการเจริญเติบโตของข้าราชการ
ต ารวจช้ันสัญญาบัตรในสังกัด กองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน จะเห็นได้ว่าสามารถ
น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นแนวทางในการบริหารงานบุคคลของข้าราชการ
ต ารวจชั้นสัญญาบัตรในสังกัดกองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดนโดยครอบคลุมเรื่อง
ส าคัญรวม4 เรื่องคือ การวางแผนสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการบริหารค่าตอบแทน ส่วนในการศึกษาแนว
ทางการเจริญเติบโตของข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตรในสังกัดกองบัญชาการต ารวจ
ตระเวนชายแดน จะพบว่ามีการแก้ไขกฎคณะกรรมการข้าราชการต ารวจ มีค าส่ังหัวหน้า
คณะรักษาความสงบแห่งชาติ รวมถึงประกาศคณะรักษาความสงบแห่งชาติเกี่ยวกับการ
บริหารบุคคลของส านักงานต ารวจแห่งชาติ รวมถึงรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยใน
การปฏิรูปต ารวจ และปัจจัยอื่นๆที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานบุคคลและเส้นทางการ
เจริญเติบโตมีปัจจัยทางด้านอายุซึ่งประเทศไทยก าลังเข้าสู่สังคมสูงวัยอันส่งผลต่อการขาด
แคลนวัยแรงงานมีแนวทางในการแก้ไขคือการขยายอายุข้าราชการเพิ่มขึ้นเพื่อเป็นการ
แก้ปัญหาก าลังพลรวมทั้งยังช่วยลดภาระค่าใช้จ่ายในระบบงบประมาณในการดูแล
บุคลากร20 อีกทั้งการแทรกแซงทางการเมืองตั้งแต่การเข้ามามีส่วนร่วมในการ เป็น
คณะกรรมการต่างๆของส านักงานต ารวจแห่งชาติในการแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการต ารวจ 
เพื่อเป็นการแก้ปัญหา เห็นควรให้มีการแก้ไขพระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติพ.ศ.2547 
กรณีการแต่งตั้งคนนอกมาเป็นคณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติและคณะกรรมการ
ข้าราชการต ารวจเพื่อให้ปลอดจากการแทรกแซงทางการเมือง 
  

 

 
  
 
 

 



เอกสารอ้างอิง 
 

 1ศูนย์พัฒนาด้านการข่าว กองบัญชาการต ารวจสันติบาล.ยุทธศาสตร์การปฏิรูป
ต ารวจ 20 ปี. เข้าถึงได้จาก http://www.idcpolice.com 
 2 รายงานมติชน.เปิดผลศึกษา องค์กรต ารวจ แฉผู้บริหารบางส่วนเติบโตจากการ
สนับสนุนของฝ่ายการเมือง; 2555(เข้าถึงเมื่อ 15 พฤศจิกายน 2560). เข้าถึงได้จาก 
http://www.matichon.co.th 
 3 ดุษฎี ชูสังกิจ.ทัศนคติของข้าราชการต ารวจต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ปริญญา
มหาบัณ ฑิต  ภาควิ ช า รั ฐ ศ าสต ร์  ส าข าก าร เ มื อ งก ารป กครอ ง .  เ ชี ย ง ใ หม่ : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่; 2538. 
 4ปรียานุช พิบูลสราวุธ.ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงกับสังคมไทย.กรุงเทพฯ: ศูนย์
ศึกษาเศรษฐกิจพอเพียง สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์; 2554. 
 5ประเวช วะสี.กระบวนการทางปัญญา.กรุงเทพฯ:มูลนิธิสดศรี –สฤษดิ์วงศ์และ 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ; 2543. 
 6สุรยุทธ์ จุลานนท์.ปาฐกถาพิเศษ แนวทางการบริหารประเทศตามหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง; 2549. 
 7สุเมธ ตันติเวชกุล.การประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง.(ออนไลน์)2550 
(อ้างอิงเมื่อ 27 สิงหาคม 2550) จาก http;//www.Sufficiency Economy 
 8ธนพรรณ ธานี.การจัดการทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่.ขอนแก่น:ขอนแก่นการพิมพ์; 
2549. 
 9สมพงษ์ เกษมสิน. การบริหารงานบุคคลแผนใหม่. กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช; 
2556.   

10สุธาสินี โพธิจันทร์.PDCA หัวใจส าคัญของการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง;2558. 
 11สานิตย์ หนูนิล. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง. 
วารสารวิทยาลัยดุสิตธานี 2556; ฉบับที่ 2. 
 12 สมบัติ กุสุมาวลี .หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในภาคธุรกิจเอกชน 
กรณีศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เครือซิเมนต์ไทย. ศูนย์ศึกษาเศรษฐกิจพอเพียง 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร;์ 2548. 

http://www.matichon.co.th/


 13สมบัติ กุสุมาวลี.การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง. คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ; 
2551. 
 14พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว.การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ:มหาวิทยาลัย
กรุงเทพ; 2550. 
 15วรเดช จันทรศร.  การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง.วารสารราชบัณฑิตยสถาน2554; ฉบับที่ 4. 
 16ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน(ก.พ.).HR Success Stories in 
Public Sectorแบบอย่างปฏิบัติการบริหารคน: กรุงเทพฯ;2551. 
 17กฎคณะกรรมการข้าราชการต ารวจว่าด้วยการแต่งตั้งข้าราชการต ารวจ พ.ศ.
2559.ราชกิจจานุเบกษา.เล่มที่ 133 ตอนที่ 60 ก; 15 กรกฎาคม 2559. 
 18ค าส่ังหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ที่ 7/2560 เรื่อง การปรับปรุงระบบ
การพิจารณาแต่งตั้งข้าราชการต ารวจ.ราชกิจจานุเบกษา.เล่มที่ 134 ตอนพิเศษ 53 ง; 20 
กุมภาพันธ์ 2560. 
 19รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย.ราชกิจจานุเบกษา.เล่มที่ 134 ตอนที่ 40 ก;6 
เมษายน 2560. 
 20ประกาศ คณะรักษาความสงบแห่งชาติ ฉบับที่ 88/2557 เรื่อง การแก้ไขเพิ่มเติม
กฎหมายว่าด้วยต ารวจแห่งชาติ;10 กรกฎาคม 2557. 

  
  
  
 

 
  



 
 

ประวัติย่อผู้วิจัย 
 

ยศ ชื่อ   พันต ำรวจเอก เสวัจ  พิชิตภัย 

วันเดือนปีเกิด   23 สิงหำคม 2512 
ประวัติการศึกษา 
 
 พ.ศ.2532    โรงเรียนเตรียมทหำร รุ่นที่ 30  
 พ.ศ.2535    ปริญญำตรีรัฐประศำสนศำสตร์บัณฑิต (รปบ.ตร.) 
                             โรงเรียนนำยร้อยต ำรวจ จังหวัดนครปฐม (นรต.รุ่นที่ 46) 
   พ.ศ.2549    หลักสูตรเสนำธิกำรกิจ รุ่นที่ 50 
      พ.ศ.2553    หลักสูตรผู้ก ำกับกำร รุ่นที่ 69 
 
ประวัติการท างาน 
 
     พ.ศ.2536    ผู้บังคับหมวด กองร้อยที่ 5 กองก ำกับกำรสนับสนุน 
                             ทำงอำกำศ กองบัญชำกำรต ำรวจตระเวนชำยแดน  
             พ.ศ.2544    รองสำรวัตรแผนก 2(กำรข่ำว) รักษำรำชกำรแทน  
                             สำรวัตรแผนก 2 กองก ำกับกำรสนับสนุนทำงอำกำศ 
                             กองบัญชำกำรต ำรวจตระเวนชำยแดน 
             พ.ศ.2545    ผู้บังคับกองร้อยที่ 2(กิจกำรพิเศษ) กองก ำกับกำรสนับสนุน 
                             ทำงอำกำศ กองบัญชำกำรต ำรวจตระเวนชำยแดน 
             พ.ศ.2548    ผู้บังคับกองร้อยที่ 3(ส่งก ำลังทำงอำกำศ) กองก ำกับกำร 
                             สนับสนุนทำงอำกำศ กองบัญชำกำรต ำรวจตระเวนชำยแดน 
             พ.ศ.2549    ผู้บังคับกองร้อยฝึกส่งก ำลังทำงอำกำศ กองก ำกับกำร 4 
                             กองบังคับกำรสนับสนุนทำงอำกำศ กองบัญชำกำรต ำรวจ 
   ตระเวนชำยแดน 
             พ.ศ.2549    รองผู้ก ำกับกำร 1 กองบังคับกำรฝึกพิเศษ กองบัญชำกำร 
                             ต ำรวจตระเวนชำยแดน (ค่ำยพระรำมหก) 
             พ.ศ.2552    รองผู้ก ำกับกำรต ำรวจตระเวนชำยแดนที่ 41 (ค่ำยอำภำกร   
                              เกียรติวงศ์) 
               พ.ศ.2555    ผู้ก ำกับกำร ฝ่ำยอ ำนวยกำร 1 กองบังคับกำรอ ำนวยกำร  
                             กองบัญชำกำรต ำรวจตระเวนชำยแดน 



 
 

 
 

     พ.ศ.2558    ผู้ก ำกับกำร 4 กองบังคับกำรสนับสนุนทำงอำกำศ 
                     กองบัญชำกำรต ำรวจตระเวนชำยแดน 
             พ.ศ.2559    ผู้ก ำกับกำร ฝ่ำยอ ำนวยกำร 1 กองบังคับกำรอ ำนวยกำร 
                              กองบัญชำกำรต ำรวจตระเวนชำยแดน 
 
ต าแหน่งปัจจุบัน 
   
     พ.ศ.2560    ผู้ก ำกับกำร 1 กองบังคับกำรสนับสนุนทำงอำกำศ 
                     กองบัญชำกำรต ำรวจตระเวนชำยแดน 
  
 
   
 


