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บทคัดย่อ

การศึกษาคร้ังนีม้วีตัถปุระสงค์ส�ำคญัเพือ่ศกึษา 1) ปัญหาเกีย่วกบัการบรหิารจดัการเพือ่พฒันาทรัพยากร

มนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 2) แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรม

สอบสวนคดีพิเศษ และ 3) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

ทั้งนี้ ได้น�ำแนวคิดการบริหารจัดการที่ประกอบด้วยวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วม 5 ด้าน ได้แก่ ความเชี่ยวชาญ 

มาตรฐานในระดบัสากล ความเช่ือมัน่ ความซ่ือสตัย์ และเกยีรตศิกัดิ ์มาปรบัใช้เป็นกรอบแนวคดิของการวจิยัครัง้น้ี

ระเบียบวิธีวิจัยของการศึกษาครั้งนี้ ใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสมผสานโดยเน้นการวิจัยเชิงปริมาณเป็น

หลักและใช้การวิจัยเชิงคุณภาพเป็นข้อมูลเสริม การวิจัยเชิงปริมาณเป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจเพ่ือให้ได้ข้อมูลจาก

ประชากรเป็นจ�ำนวนมาก โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบบสอบถามได้ผ่านการ

ทดสอบเพื่อหาค่าความเที่ยงตรง ได้ค่าเท่ากับ 0.88 และผ่านการหาค่าความเชื่อถือได้ ที่ระดับ 0.86 ประชากร 

คอื บคุลากรทัง้หมดทีป่ฏบัิตงิานในกรงุเทพมหานครของกรมสอบสวนคดพีเิศษ รวม 1,027 คน ส่วนกลุม่ตวัอย่าง 

คือ บุคลากรดังกล่าวจ�ำนวน 1,027 คน อันเป็นการน�ำประชากรทั้งหมดมาเป็นกลุ่มตัวอย่าง การเก็บรวบรวม

ข้อมูลสนามด�ำเนินการระหว่างวันที่ 1-30 มกราคม 2559 เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่สมบูรณ์กลับคืนมาได้

จ�ำนวน 999 คน คิดเป็นร้อยละ 97.27 ของประชากรทั้งหมด 1,027 คน วิธีวิเคราะห์ข้อมูล เป็นการวิเคราะห์

ในรูปตาราง รวมทั้งใช้รูปแบบการวิเคราะห์เชิงพรรณนา ส�ำหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นสถิติเชิง

พรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าการถดถอยพหุคูณ และการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ

เพียร์สัน ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพ เป็นการสัมภาษณ์แนวลึกเฉพาะผู้เชี่ยวชาญ จ�ำนวน 9 คน แบบตัวต่อตัวด้วย

แบบสัมภาษณ์แนวลึกที่มีโครงสร้าง

ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัญหาเกีย่วกบัการบรหิารจดัการทีส่�ำคัญในเรือ่งการพัฒนาและฝึกอบรมบคุลากร 

คือ กรมสอบสวนคดีพิเศษให้ความส�ำคัญกับความเชี่ยวชาญของบุคลากรไม่มากเท่าท่ีควร 2) แนวทางการ

พัฒนาการบริหารจัดการที่ส�ำคัญคือ กรมสอบสวนคดีพิเศษควรพัฒนาหรือฝึกอบรมบุคลากรโดยให้ความส�ำคัญ

กบัความเชีย่วชาญทีเ่กดิจากการศกึษาและการเรยีนรูท้ีส่ั่งสมมา หรือจากการปฏบิติังานเพ่ิมมากขึน้ รวมทัง้สร้าง

ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการด้วย และ 3) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ คือ กรมสอบสวนคดีพิเศษควรก�ำหนด
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และน�ำยทุธศาสตร์การบรหิารจดัการเพือ่พฒันาทรพัยากรมนษุย์ตามแนวคดิการบรหิารจดัการท่ีประกอบด้วยวิสยั

ทศัน์และค่านยิมร่วม 5 ด้านดังกล่าวข้างต้น ไปปรบัใช้เป็นกลุม่ตวัชีว้ดัส�ำคญัส�ำหรบัการปฏบิติังาน โดยยทุธศาสตร์

การบรหิารจดัการดังกล่าวควรเรียงตามล�ำดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี้ 1) การก�ำหนดนโยบายและแผนงานทีช่ัดเจน

ส�ำหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีประกอบด้วยวิสัย

ทัศน์และค่านิยมร่วม และ 2) การประชาสัมพันธ์เผยแพร่ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษตามแนวคิดการบริหารจัดการที่ประกอบด้วยวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วม

ค�ำส�ำคัญ : การบริหารจัดการ/ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์/ กรมสอบสวนคดีพิเศษ

ABSTRACT

Objectives of this study were significantly to explore (1) administrative problems of human 

resource development of the Special Investigation Department, (2) development guidelines of 

administration of human resource development of the Special Investigation Department, and (3) 

administrative strategy of human resource development of the Special Investigation Department. 

The Vision and Shared Value Administration Concept of 5 aspects: specialty, universal standard, 

confidence, integrity, and dignity, was applied as conceptual framework of this study.

Research methodology was designed as mixed methods research focusing quantitative 

research as principal means and supported by qualitative research. The quantitative research was 

survey research collecting a large number of field data with questionnaires. The questionnaires 

passed pre-test of validity check at level of 0.88 and reliability check at level of 0.86. Population 

was 1,027 officers operating in Bangkok of the Special Investigation Department. Sampling size 

was all the population. Field data collection was operated during January 1-30, 2016, and total 

999 completed sets of questionnaire which equaled with 97.27 % of the 1,027 total samples 

were returned. Data analysis was performed in contingency table with descriptive approach. 

Descriptive Statistics exercised were mean, standard deviation, multiple regression, and Pearson’s 

Correlation Coefficient. For qualitative data, in-depth interview and face to face interview of 

9 experts with structured in-depth interview form was exercised. 

Research results were (1) the main problem of administration, especially on development 

and personnel training, was the Special Investigation Department’ s less concentration on 

proficiency of the officers, (2) the main development guidelines of administration were the Special 

Investigation Department should develop and train the officers by concentrating increasingly on 

the proficiency stemming from studying and learning accumulation and from working experience, 

as well as, should also create administrative strategy of human resource development, and (3) 
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the administrative strategy was the Special Investigation Department should create and apply 

the administrative strategy of human resource development according to the Vision and Shared 

Value Administration Concept of 5 aspects, as mentioned above, for Key Performance Indicators 

(KPI). The administrative strategy should, in priority, as follows: 1) formation of explicit policy 

and plan of human resource development of the Special Investigation Department according 

to the Vision and Shared Value Administration Concept, and 2) dissemination of knowledge 

and understanding of human resource development of the Special Investigation Department 

according to the Vision and Shared Value Administration Concept.

Keywords : Administration/ human resource development/ the Special Investigation Department 

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา

กรมสอบสวนคดีพิเศษ (Department of 

Special Investigation หรอื DSI) เป็นหน่วยงานระดบั

กรม สังกัดกระทรวงยุติธรรม กรมสอบสวนคดีพิเศษ

เป็นหน่วยงานบังคับใช้กฎหมายที่จัดตั้งขึ้นมาใหม่ มี

อ�ำนาจหน้าที่ในการด�ำเนินคดีอาญารูปแบบพิเศษบาง

ประเภท ที่มีผลกระทบอย่างรุนแรงต่อระบบเศรษฐกิจ 

สังคมของประเทศ กระทบอย่างรุนแรงต่อความสงบ

เรียบร้อย ศีลธรรมอันดี การบริหารจัดการเพื่อพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ ให้เป็น

ไปตามวิสัยทัศน์ (vision) และค่านิยมร่วม (shared 

value) ของหน่วยงาน ซึ่งกรมสอบสวนคดีพิเศษได้

ก�ำหนดวิสัยทัศน์ไว้ว่า “เป็นองค์กรชั้นน�ำด้านการ

สืบสวนสอบสวนที่มีมาตรฐานในระดับสากล และได้

รับความเชื่อมั่นในการบังคับใช้กฎหมายด้วยความเป็น

ธรรม” รวมทั้งได้ก�ำหนดค่านิยมร่วม (shared value)

ไว้คือ “เกียรติศักดิ์ (dignity) เชี่ยวชาญ (specialty) 

ซ่ือสัตย์ (integrity)” ดังนั้น การบริหารจัดการเพื่อ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษให้

เป็นไปตามวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วม จึงต้องท�ำการ

วิเคราะห์ถึงวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วมทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 

1) ความเชี่ยวชาญ 2) มาตรฐานในระดับสากล 3) 

ความเชื่อมั่น 4) ความซ่ือสัตย์ และ 5) เกียรติศักด์ิ 

เพื่อจะน�ำข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์บุคลากรทั้งหมด

ของกรมสอบสวนคดีพิเศษที่ปฏิบัติหน้าที่ในส่วนกลาง 

ไปก�ำหนดยุทธศาสตร์การบริหารจัดการเพื่อพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ (DSI) ให้

สามารถบรรลุวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วมได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและยั่งยืนต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

ในการศึ กษาครั้ ง นี้  ผู ้ วิ จั ย ไ ด ้ ก� ำ หนด

วัตถุประสงค์การวิจัยไว้ 4 ข้อ ดังต่อนี้

1. ศกึษาปัญหาเกีย่วกบัการบริหารจัดการเพ่ือ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ

2. ศกึษาแนวทางการพฒันาการบรหิารจดัการ

เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ

3. ศึกษายุทธศาสตร์การบริหารจัดการเพื่อ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ

4. ศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของ

ประชากรบางกลุ่มต่อการบริหารจัดการเพื่อพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ

หมายเหตุ ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ให้

ความส�ำคัญกับวัตถุประสงค์การวิจัยจ�ำนวน 4 ข้อ 

โดยไม่ได้ตั้งสมมติฐานไว้แม้แต่ข้อเดียว ส�ำหรับเหตุผล



หน้าที่ วารสารการศึกษาและการพัฒนาสังคม ปีที่ 13 ฉบับที่ 1 ปีการศึกษา 2560 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2560)146

ที่ผู้ศึกษาไม่ได้ตั้งสมมติฐานไว้ด้วย เพราะ 1) การตั้ง

สมมติฐานเป็นการช้ีน�ำท�ำให้การศึกษาขาดความเป็น

อิสระ เนื่องจากได้ตีกรอบหรือก�ำหนดทิศทางไว้ล่วง

หน้าโดยไม่ปล่อยให้การศึกษาเป็นไปตามธรรมชาติ 2) 

การก�ำหนดสมมติฐานไว้ อาจเป็นการซ�้ำซ้อนกับหัวข้อ

ย่อยของวัตถุประสงค์การวิจัย และ 3) อาจท�ำให้หลง

ประเดน็ไปเน้นการพสิจูน์สมมตฐิาน หรอืให้ความส�ำคญั

กับสมมติฐานเทียบเท่าหรือมากกว่าวัตถุประสงค์การ

วิจัยซึ่งถือว่าเป็นหัวใจของการศึกษาครั้งนี้

นิยามศัพท์เฉพาะ

ผู้ศึกษาได้ก�ำหนดค�ำท่ีเป็นนิยามศัพท์เฉพาะ 

โดยน�ำมาจากค�ำส�ำคญัทีป่รากฏอยูใ่นหวัข้อดษุฎนีพินธ์ 

และวัตถุประสงค์การวิจัยมาก�ำหนดนิยามศัพท์เฉพาะ 

ดังนี้

การบริหารจัดการ หมายถึง การด�ำเนินงาน 

หรือการปฏิบัติงานใดๆ ของกรมสอบสวนคดีพิเศษที่

เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน บุคลากร และประชาชนตาม

แนวคดิการบริหารจัดการทีป่ระกอบด้วยวิสยัทศัน์และ

ค่านิยมร่วม 5 ด้าน และตามเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้เพื่อ

ผลประโยชน์ของประชาชนและประเทศชาติ 

การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงไปใน

ทิศทางที่ดีขึ้น โดยเป็นการก�ำหนด และการวางแผน

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า โดยมุ่งเน้นให้เกิด

การเปลีย่นแปลงไปในทศิทางทีด่ขีึน้ส�ำหรบัการบรหิาร

จดัการทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดพีเิศษตาม

แนวคดิการบริหารจัดการทีป่ระกอบด้วยวิสยัทศัน์และ

ค่านิยมร่วม 5 ด้าน 

ทรัพยากรมนุษย์ (human resource) อาจ

เรียกว่า ก�ำลังคน (manpower) หรือบุคลากรของกรม

สอบสวนคดีพิเศษที่มีความรู้ มีความสามารถ มีความ

เข้าใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติ 

และพฤติกรรมที่ดี เพื่อให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

งานท่ีดีขึ้นท้ังในปัจจุบันและอนาคต ส�ำหรับในท่ีนี้

หมายถึง “การที่กรมสอบสวนคดีพิเศษสร้างแรงจูงใจ

ให้บุคลากรพัฒนาตนเองและใช้ศักยภาพอย่างเต็ม

ที่เพ่ือเอื้ออ�ำนวยต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรของ

กรมสอบสวนคดีพิเศษตามแนวคิดการบริหารจัดการ

ที่ประกอบด้วยวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วม 5 ด้าน ซ่ึง

รวมทั้งการที่กรมสอบสวนคดีพิเศษท�ำการพัฒนาหรือ

ฝึกอบรมแนวคิดการบริหารจัดการที่ประกอบด้วยวิสัย

ทัศน์และค่านิยมร่วม 5 ด้านให้กับบุคลากรด้วย 

ยุทธศาสตร์ หมายถึง แนวทางการปฏิบัต ิ

ทิศทางการด�ำเนินงาน และการพัฒนาหน่วยงานของ

กรมสอบสวนคดีพิเศษ เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์

ให้สอดคล้องกับแนวคิดการบริหารจัดการที่ประกอบ

ด้วยวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วม 5 ด้าน และตามแนวคิด

สวอท (SWOT) ที่จัดแบ่งเป็น 2 ด้าน คือ จุดแข็งภายใน

หน่วยงาน และจดุอ่อนภายในหน่วยงาน (แนวคดิสวอท 

(SWOT) น�ำมาใช้ในการวิเคราะห์ยุทธศาสตร์ โดย 

SWOT analysis ประกอบด้วย 4 ด้าน ซ่ึงใช้ในการ

วเิคราะห์สภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกองค์กร 

เพื่อน�ำผลที่ได้ในรูปแบบของจุดแข็ง (Strength) คือ 

ข้อดีหรือปัจจัยท่ีสนับสนุนภายในหน่วยงาน จุดอ่อน 

(Weakness) คือข้อ ด้อยหรือปัจจัยที่ไม่สนับสนุน

ภายในหน่วยงาน โอกาส (Opportunity) คือ ข้อดี

หรือปัจจัยที่สนับสนุนภายนอกหน่วยงาน และภัย

คุกคาม (Threat) คือ ข้อด้อยหรือปัจจัยที่ไม่สนับสนุน

ภายนอกหน่วยงาน แต่ในที่นี้น�ำ SWOT มาปรับใช้ 2 

ด้าน คือ จุดแข็งภายในหน่วยงาน และจุดอ่อนภายใน

หน่วยงาน)” 

วิสัยทัศน์ (vision) หมายถึง เป้าหมายใน

อนาคต หรอืการมองสิง่ทีต้่องการเหน็ในอนาคต ซึง่กรม

สอบสวนคดีพิเศษได้ก�ำหนดวสัิยทัศน์ไว้ คอื เป็นองค์กร

ชั้นน�ำด้านการสืบสวนสอบสวนท่ีมีมาตรฐานในระดับ

สากล และได้รับความเชื่อมั่นในการบังคับใช้กฎหมาย
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ด้วยความเป็นธรรม เมื่อมีการก�ำหนดเป้าหมายไว้ใน

อนาคตเท่ากับมีการก�ำหนดจุดมุ่งหมายของหน่วยงาน

ให้บุคลากรในหน่วยงานมุ่งสู่เป้าหมายท่ีก�ำหนดไว้ ซึ่ง

อาจจะต้องมีการบริหารจัดการเพื่อพัฒนาบุคลากรใน

ด้านต่าง ๆ ให้มีคุณภาพทั้งทางด้านความรู้ เช่น การ

ฝึกอบรม การเสริมสร้างการเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน

จริงให้บุคลากรมีจิตส�ำนึกและตระหนักถึงเป้าหมาย

ของหน่วยงาน

ค่านิยมร่วม (shared value) หมายถึง 

วัฒนธรรมองค์กร หรือทัศนคติ หรือความรู้สึกนึกคิด

ของบคุลากรทีไ่ปในทศิทางเดยีวกนั ซึง่กรมสอบสวนคดี

พิเศษได้ก�ำหนดค่านิยมร่วมไว้ คือ เกียรติศักดิ์ Dignity 

เช่ียวชาญ Specialty ซือ่สตัย์ Integrity ซึง่ทัศนคตแิละ

ความรูส้กึนึกคิดของบคุลากรทีไ่ปในทศิทางเดยีวกนัจะ

ต้องมีการก�ำหนดร่วมกัน หรือหน่วยงานได้ก�ำหนดไว้

และบคุลากรได้ยอมรบัสิง่ท่ีก�ำหนดไว้จนเป็นวฒันธรรม

องค์กร ซึ่งอาจจะต้องมีการบริหารจัดการเพื่อพัฒนา

บุคลากรในด้านต่างๆ ให้มีคุณภาพทั้งด้านความรู้ เช่น 

การฝึกอบรม ด้านการเสริมสร้างการเรียนรู้จากการ

ปฏิบัติงานจริง ด้านการส่งเสริมให้บุคลากรมีจิตส�ำนึก

และตระหนักถึงวัฒนธรรมองค์กร

แนวคิดการบริหารจัดการท่ีประกอบด้วยวิสัย

ทัศน์และค่านิยมร่วม 5 ด้าน (ตัวแปรอิสระ) หมายถึง 

กลุ่มตัวชี้วัด หรือกรอบแนวคิดส่วนที่เป็นตัวแปรอิสระ 

ท่ีน�ำมาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ โดยเป็นแนวคิดเกี่ยว

กับการบริหารจัดการที่มีส่วนช่วยในการเสริมสร้าง

จิตส�ำนึกบุคลากรของกรมสอบสวนคดี ท่ีพิเศษที่

ประกอบด้วย 5 ด้าน โดยแต่ละด้านมีสาระส�ำคัญ ดังนี้

ความเชี่ยวชาญ (Specialty) หมายถึง ความ

สันทัดจัดเจน ความช�่ำชอง ความช�ำนิช�ำนาญมาก และ

ในความหมายอย่างกว้างหมายถงึการสัง่สมความรูท้ีไ่ด้

จากการศึกษาเรียนรู้หรือศึกษาจากการท�ำงาน จนมี

ความช�ำนาญมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 1) กรมสอบสวน

คดีพิเศษพัฒนาหรือฝึกอบรมบุคลากรโดยให้ความ

ส�ำคญักบัเรือ่งความเชีย่วชาญ และความช�ำนาญในการ

ปฏิบัติงาน และ 2) กรมสอบสวนคดีพิเศษพัฒนาหรือ

ฝึกอบรมบุคลากรโดยให้ความส�ำคญักบัการสัง่สมความ

รู้ที่ได้จากการศึกษาเรียนรู้ หรือได้จากการปฏิบัติงาน

จนมีความช�ำนาญ

มาตรฐานในระดับสากล (universal standard 

หรือ international standard) หมายถึง สิ่งที่ถือเป็น

เกณฑ์ทีร่บัรองกนัทัว่ไปเป็นหลกัของทัง้หมด หรอืเกณฑ์

ทั่วไปที่เกิดการยอมรับว่าเป็นมาตรฐานหรือเป็นสิ่งที่

เป็นกฎเกณฑ์ทั่วไปซึ่งเป็นที่ยอมรับร่วมกัน โดยเฉพาะ

อย่างยิ่ง 1) กรมสอบสวนคดีพิเศษพัฒนาหรือฝึกอบรม

บุคลากรโดยให้ความส�ำคัญกับเรื่องมาตรฐานในระดับ

สากลในการปฏิบัติงาน และ 2) กรมสอบสวนคดีพิเศษ

พฒันาหรอืฝึกอบรมบคุลากรโดยให้ความส�ำคญักบัเรือ่ง

กฎเกณฑ์มาตรฐานท่ัวไปซ่ึงเป็นท่ียอมรับร่วมกนัในการ

ปฏิบัติงาน

ความเชื่อมั่น (confidence) หมายถึง ความ

แน่นอน ความมัน่ใจ ความแน่ใจ ความไว้ใจ ความเชือ่ถอื 

และในความหมายอย่างแคบ หมายถงึความเชือ่ถอืไว้ใจ 

ซึง่เป็นสิง่ทีต้่องกระท�ำหรอืแสดงออกมาให้เหน็เป็นเวลา

นานจนเกิดความเชื่อถือหรือไว้ใจโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

1) กรมสอบสวนคดีพเิศษพฒันาหรอืฝึกอบรมบคุลากร

โดยให้ความส�ำคัญกับเรื่องความแน่นอน ความมั่นใจ 

และความแน่ใจในการปฏบิตังิาน และ 2) กรมสอบสวน

คดีพิเศษพัฒนาหรือฝึกอบรมบุคลากรโดยให้ความ

ส�ำคัญกับเรื่องความเชื่อถือไว้วางใจในการปฏิบัติงาน

ความซ่ือสัตย์ (integrity) หมายถงึ ความสุจริต 

ความจงรักภักดี ความซื่อตรง ความตรงไปตรงมา การ

ยดึถือคณุธรรม ซึง่หมายซือ่สัตย์ในความหมายนี ้หมาย

ถึง ความสุจริต ความซื่อตรง ความตรงไปตรงมา ซึ่ง

ความซ่ือสัตย์เป็นการกระท�ำหรือส่ิงท่ีต้องแสดงออก

มาให้เห็นว่ามีความสุจริตซ่ือตรง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
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1) กรมสอบสวนคดพีเิศษพฒันาหรอืฝึกอบรมบคุลากร

โดยให้ความส�ำคัญกับเรื่องความสุจริต และการยึดถือ

คุณธรรมในการปฏิบัติงาน และ 2) กรมสอบสวนคดี

พิเศษพัฒนาหรือฝึกอบรมบุคลากรโดยให้ความส�ำคัญ

กับเรื่องความซื่อตรง และความตรงไปตรงมาในการ

ปฏิบัติงาน

เกียรติศักดิ์ (Dignity) หมายถึง เกียรติตาม

ฐานะของบุคคล เช่นเกียรติยศ ชื่อเสียง ศักดิ์ศรี ความ

เคารพนับถือ ในความหมายที่ใช้นี้ หมายถึง การด�ำรง

ตนให้อยู่โดยรักษาไว้ซึ่งชื่อเสียง เกียรติยศ หรือศักดิ์ศรี 

โดยเฉพาะอย่างยิง่ 1) กรมสอบสวนคดพีเิศษพฒันาหรอื

ฝึกอบรมบุคลากรโดยให้ความส�ำคัญกับเรื่องเกียรติยศ 

และศักดิ์ศรีในการปฏิบัติงาน และ 2) กรมสอบสวนคดี

พิเศษพัฒนาหรือฝึกอบรมบุคลากรโดยให้ความส�ำคัญ

กับเรื่องการด�ำรงตนโดยรักษาไว้ซึ่งชื่อเสียง และความ

เคารพนับถือในการปฏิบัติงาน (ความหมายข้างหน้านี้ 

ผู้ศึกษาน�ำมาจากบทที่ 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย

ทีเ่กีย่วข้องกบัแนวคดิการบรหิารจดัการทีป่ระกอบด้วย

วิสัยทัศน์และค่านิยมร่วม 5 ด้าน (ตัวแปรอิสระ))

	 ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการที่เรียก

ว่า แพ็มส์-โพสคอร์บ (PAMS-POSDCoRB) 6 ด้าน 

(ตัวแปรตาม) หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพ

ในการด�ำเนินงาน หรือการปฏิบัติงานใด ๆ ของกรม

สอบสวนคดีพิเศษที่เกี่ยวกับบุคลากร โดยน�ำมาปรับ

ใช้เป็นตัวชี้วัด หรือกรอบแนวคิดส่วนที่เป็นตัวแปรตาม 

(ผล) ทั้ง 6 ด้านนั้น ประกอบด้วย 

การบริหารจัดการนโยบาย (Policy) หมายถึง 

หลักและวิธีปฏิบัติที่กรมสอบสวนคดีพิเศษยึดถือเป็น

แนวทางในการปฏิบัติงาน รวมถึงวิสัยทัศน์และพันธ

กิจของกรมสอบสวนคดีพิเศษซึ่งหมายถึงลักษณะของ

การวางแนวทางการพัฒนาของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง กรมสอบสวนคดีพิเศษมีนโยบายที่

ต่อเนื่องส�ำหรับการพัฒนาหรือฝึกอบรมบุคลากรตาม

แนวคดิการบรหิารจดัการทีป่ระกอบด้วยวสิยัทศัน์และ

ค่านิยมร่วม 

การบริหารจัดการที่ เกี่ ยวข ้องกับสังคม 

(Society) หมายถึง การบริหารจัดการที่ค�ำนึงผลก

ระทบทางสังคมในเร่ืองการด�ำเนินคดี มีความโปร่งใส 

สามารถตรวจสอบได้ โดยเฉพาะอย่างยิง่ กรมสอบสวน

คดีพิเศษพัฒนาหรือฝึกอบรมบุคลากรตามแนวคิดการ

บรหิารจดัการทีป่ระกอบด้วยวสิยัทศัน์และค่านยิมร่วม

ในทิศทางที่สอดคล้องกับความต้องการของสังคม 

การวางแผน (Planning) หมายถึง การจัดท�ำ

แผนงานทีม่คีวามเป็นรูปธรรม ชดัเจน และปฏบิติัได้จริง 

มกีารจดัท�ำแผนในระยะสัน้ ระยะกลาง และระยะยาวที่

ชดัเจน โดยเฉพาะอย่างยิง่ กรมสอบสวนคดีพเิศษมกีาร

วางแผนอย่างต่อเนื่องส�ำหรับการพัฒนาหรือฝึกอบรม

บุคลากรตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีประกอบด้วย

วิสัยทัศน์และค่านิยมร่วม 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Staffing) 

หมายถึง การบรหิารจดัการทีเ่ก่ียวกับบคุลากรของกรม

สอบสวนคดีพิเศษ มีการให้รางวัล การชมเชย การมอบ

เกียรติบัตร และมีการลงโทษ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง กรม

สอบสวนคดีพเิศษจดับคุลากรทีเ่หมาะสมในการด�ำเนนิ

การพัฒนาหรือฝึกอบรมบุคลากรตามแนวคิดการ

บรหิารจดัการทีป่ระกอบด้วยวสิยัทศัน์และค่านยิมร่วม 

การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในหน่วยงาน และ

ระหว่างหน่วยงานของรัฐด้วยกันเอง โดยเฉพาะอย่าง

ยิ่ง กรมสอบสวนคดีพิเศษมีการประสานงานภายใน

เพ่ือประโยชน์ในการด�ำเนินการพัฒนาหรือฝึกอบรม

บุคลากรตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีประกอบด้วย

วิสัยทัศน์และค่านิยมร่วม 

การรายงาน และการประเมินผล (Reporting) 

หมายถึง การรายงานผลการด�ำเนินคดีเพื่อรายงาน

ความคบืหน้า รายงานปัญหาและอปุสรรคในการปฏบิตัิ
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งาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง กรมสอบสวนคดีพิเศษมีการ

สอบถามความพงึพอใจของบคุลากรทีเ่ข้ารบัการพฒันา

หรอืฝึกอบรมตามแนวคดิการบรหิารจดัการทีป่ระกอบ

ด้วยวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วม 

ประโยชน์ที่ได้จากการวิจัย

การศึกษาครั้งนี้ท�ำให้เกิดองค์ความรู ้ใหม่ 

หรือสร้างความรู้ทางวิชาการ เรื่องปัญหาเก่ียวกับการ

บริหารจัดการ แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการ 

ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ กรมสอบสวนคดี

พิเศษ หน่วยงาน บุคลากร ประชาชน และสถาบันการ

ศกึษาท้ังภาครฐัและเอกชน ตลอดจนนกัศกึษาสามารถ

น�ำข้อมูล ข้อเท็จจริง หรือข้อมูลท่ีเป็นความคิดเห็น 

หรอืข้อเสนอแนะเก่ียวกบัการบรหิารจดัการเพ่ือพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษตามวิสัย

ทัศน์และค่านิยมร่วม ไปปรับใช้หรือประยุกต์ใช้ในการ

ปฏิบตังิานจรงิ หรอืการปรบัใช้ในการพฒันาการบรหิาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านอ่ืนของหน่วยงานต่อไป 

หรอืน�ำไปเป็นข้อมลูส�ำหรบัการเรยีนการสอนการศกึษา 

หรอืการท�ำวจิยั รวมทัง้การศกึษาต่อยอดการวจิยัต่อไป

ขอบเขตการวิจัย

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ส�ำหรับการวิจัย

เชิงปริมาณ ผู้ศึกษาได้ใช้ประชากรท้ังหมดของกรม

สอบสวนคดีพิเศษที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร ซึ่ง

ประกอบด้วยพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ เจ้าหน้าที่

คดีพิเศษ เจ้าหน้าที่ต�ำแหน่งอื่น ๆ และพนักงาน

ราชการ รวม 1,027 คน (กลุ่มงานบริหารบุคคล กรม

สอบสวนคดีพิเศษ ข้อมูล ณ วันที่ 24 กุมภาพันธ์ 

2558) มาเป็นกลุ่มตัวอย่าง การเก็บรวบรวมข้อมูล

จากการวิจัยสนามน้ีได้กระท�ำระหว่างวันที่ 1-30 

มกราคม 2559 หลังจากแจกแบบสอบถามไปแล้ว 

เก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนมาได้ จ�ำนวน 999 คน 

(N=999) คิดเป็นร้อยละ 97.27 ของประชากรทั้งหมด 

1,027 คน 	ตัวแปรที่ใช้ส�ำหรับการศึกษา แบ่งเป็น 2 

ส่วน ได้แก่ 

ตัวแปรอิสระ (เหตุ) นั้น ได้แก่ ปัจจัยที่มีส่วน

ส�ำคญัต่อแนวคดิการบรหิารจดัการท่ีประกอบด้วยวิสยั

ทัศน์และค่านิยมร่วม 5 ด้าน หรือ “แนวคิดการบริหาร

จัดการทีป่ระกอบด้วยวสัิยทศัน์และค่านยิมร่วม 5 ด้าน 

ได้แก่ 1) ความเชี่ยวชาญ (specialty) 2) มาตรฐาน

ในระดับสากล (universal standard) 3) ความเชื่อ

มั่น (confidence) 4) ความซื่อสัตย์ (integrity) และ 

5) เกียรติศักดิ์ (dignity) มาใช้ในศึกษาวิเคราะห์ 

ส�ำหรับตัวแปรตาม (ผล) คือ ปัจจัยที่มีส่วน

ส�ำคัญต่อประสิทธิภาพในการบริหารจัดการที่เรียกว่า 

แพ็มส์-โพสคอร์บ (PAMS-POSDCoRB) ที่ประกอบ

ด้วย 11 ด้าน แต่ไม่น�ำส่วนที่เหลืออีก 5 ด้านมาปรับใช้ 

ได้แก่ 1) การบริหารจัดการ อ�ำนาจหน้าที่ (Authority) 

2) การบริหารจัดการคุณธรรม (Morality) 3) การจัด

องค์กร (Organization 4) การอ�ำนวยการ (Directing) 

และ 5) การงบประมาณ (Budgeting) โดยเลือกน�ำมา

ปรับใช้เพียง 6 ด้าน ได้แก่ ได้แก่ 1) การบริหารจัดการ

นโยบาย (Policy) 2) การบริหารจัดการที่เกี่ยวข้อง

กับสังคม (Society) 3) การวางแผน (Planning) 

4) การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Staffing) 

5) การประสานงาน (Coordinating) 6) การรายงาน 

และการประเมินผล (Reporting) ต่อจากนี้ไปเรียกว่า 

PAMS-POSDCoRB 6 ด้าน
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 ตัวแปรที่ใช้ส ำหรับกำรศึกษำ แบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่  
 ตัวแปรอิสระ (เหตุ) นั้น ได้แก่ ปัจจัยที่มีส่วนส ำคัญต่อแนวคิดกำรบริหำรจัดกำรที่

ประกอบด้วยวิสัยทัศน์และค่ำนิยมร่วม 5 ด้ำน หรือ "แนวคิดกำรบริหำรจัดกำรที่ประกอบด้วย
วิสัยทัศน์และค่ำนิยมร่วม 5 ด้ำน ได้แก่ 1) ควำมเชี่ยวชำญ (specialty) 2) มำตรฐำนในระดับสำกล 
(universal standard) 3) ควำมเชื่อม่ัน (confidence) 4) ควำมซื่อสัตย์ (integrity) และ 5) เกียรติ
ศักดิ์ (dignity)  มำใช้ในศึกษำวิเครำะห์  
 ส าหรับตัวแปรตาม (ผล) คือ ปัจจัยที่มีส่วนส ำคัญต่อประสิทธิภำพในกำรบริหำรจัดกำรที่
เรียกว่ำ แพ็มส์-โพสคอร์บ (PAMS-POSDCoRB) ที่ประกอบด้วย 11 ด้ำน แต่ไม่น ำส่วนที่เหลืออีก 5 
ด้ำนมำปรับใช้ ได้แก่ 1) กำรบริหำรจัดกำร อ ำนำจหน้ำที่ (Authority) 2) กำรบริหำรจัดกำรคุณธรรม 
(Morality)  3) กำรจัดองค์กร (Organization 4) กำรอ ำนวยกำร (Directing) และ 5) 
กำรงบประมำณ (Budgeting) โดยเลือกน ำมำปรับใช้เพียง 6 ด้ำน ได้แก่ ได้แก่ 1) กำรบริหำรจัดกำร
นโยบำย (Policy) 2) กำรบริหำรจัดกำรที่เก่ียวข้องกับสังคม (Society) 3) กำรวำงแผน (Planning) 
4) กำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ (Staffing) 5) กำรประสำนงำน (Coordinating) 6) กำร
รำยงำน และกำรประเมินผล (Reporting) ต่อจำกนี้ไปเรียกว่ำ PAMS-POSDCoRB 6 ด้ำน 
  
                                                                          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที่ 1 กรอบแนวคิดในกำรวิจัยที่แสดงควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระหว่ำงตัวแปรอิสระกับตัวแปรตำม 
           ส ำหรับกำรวิจัยเชิงปริมำณตำมวัตถุประสงค์กำรวิจัยทั้ง 4 ข้อ ของกำรศึกษำครั้งนี้ 
 
 

กำรเพิ่มประสิทธภิำพในกำรบริหำรจัดกำร
เพื่อพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ของกรมสอบสวน

คดีพิเศษ หรือ ปัจจยัที่มีส่วนส ำคัญต่อ
ประสิทธิภำพในกำรบรหิำรจัดกำรที่เรียกว่ำ 
แพ็มส์-โพส คอร์บ (PAMS-POSDCORB) 

6 ด้ำน 
1. กำรบริหำรจัดกำรนโยบำย  (Policy)  
2. กำรบริหำรจัดกำรที่เกี่ยวข้องกบัสังคม  
(Society)  
3. กำรวำงแผน (Planning)  
4. กำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์  
    (Staffing)  
5. กำรประสำนงำน (Coordinating)  
6. กำรรำยงำน และกำรประเมินผล  
    (Reporting)  

2. ปัจจัยที่มีส่วนส ำคัญต่อแนวทำงกำรพัฒนำกำรบริหำรจัดกำรเพื่อ
พัฒนำทรัพยำกรมนุษยข์องกรมสอบสวนคดีพิเศษตำมแนวคิดกำร
บริหำรจัดกำรที่ประกอบดว้ยวิสัยทัศน์และค่ำนิยมร่วม 5 ด้ำน   
1) ควำมเชี่ยวชำญ  2) มำตรฐำน ในระดับสำกล   
3) ควำมเชื่อมั่น  4) ควำมซ่ือสัตย ์ 5) เกียรติศักดิ ์
 

1. ปัจจัยที่มีส่วนส ำคัญต่อปัญหำเกี่ยวกับกำรบริหำรจัดกำรเพื่อ
พัฒนำทรัพยำกรมนุษยข์องกรมสอบสวนคดีพิเศษตำมแนวคิด 
กำรบริหำรจัดกำรที่ประกอบด้วยวิสยัทศัน์และค่ำนิยมร่วม  
5 ด้ำน 1) ควำมเชี่ยวชำญ  2) มำตรฐำนในระดับสำกล  
3) ควำมเชื่อมั่น  4) ควำมซ่ือสัตย ์ 5) เกียรติศักดิ ์
 

3. ยุทธศำสตร์กำรบริหำรจัดกำรเพื่อพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์
ของกรมสอบสวนคดีพิเศษที่จัดแบ่งตำมจุดแข็งภำยใน
หน่วยงำน และจุดอ่อนภำยในหนว่ยงำน 

4. เปรียบเทียบควำมคิดเห็นของประชำกรบำงกลุ่มต่อกำร
บริหำรจัดกำรเพือ่พัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ของกรมสอบสวน 
คดีพิเศษ 

ตัวแปรตำม (ผล) ตัวแปรอิสระ (เหตุ) 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัยที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม

   ส�ำหรับการวิจัยเชิงปริมาณตามวัตถุประสงค์การวิจัยทั้ง 4 ข้อ ของการศึกษาครั้งนี้

รูปแบบการวิจัย

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู ้ศึกษาได้ออกแบบรูป

แบบการวิจัย (research design) ให้เป็นการวิจัยแบบ

ผสมผสาน (mixed methods research) ซึ่งเน้นการ

วจิยัเชงิปรมิาณเป็นหลกั พร้อมกบัน�ำข้อมลูจากการวจิยั

เชิงคุณภาพมาเสริม และเทียบเคียงกับข้อมูลที่ได้มา

จากการวจิยัเชงิปรมิาณ ตามแนวคดิของจอห์น ดบับลวิ 

เครสเวล และ วิคกี้ แอล. พลาโน คลาค 

การวิเคราะห์ข้อมูล

ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัยสนามเพื่อ

ให้ได้ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้ศึกษาได้น�ำใช้วิธีการวิเคราะห์

ข้อมูลในรูปตาราง (contingency analysis) รวมทั้ง

ใช้รูปแบบการวิเคราะห์เชิงพรรณนา (descriptive 

analytical approach) ส�ำหรับสถิติท่ีใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล มีดังนี้

ค่าสถิติร้อยละ (percentage) ใช้วิเคราะห์

ข้อมูลทั่วไป โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ข้อมูลส่วนบุคคลของ

ประชากร ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา และประเภท

ของประชากร

ค่าเฉลี่ย (mean) และค่าเบี่ยงเบน (standard 

deviation) หรือ SD ใช้วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความ

คิดเห็นของประชากรต่อ 1) ปัญหาเกี่ยวกับการบริหาร

จัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวน

คดีพิเศษ 2) แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการเพื่อ

พฒันาทรพัยากรมนษุย์ของกรมสอบสวนคดพีเิศษ และ 
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3) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ เป็นต้น

การทดสอบค่าที (t-test) ใช้วิเคราะห์เปรียบ

เทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปรที่จ�ำแนก

เป็น 2 กลุ่ม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การวิเคราะห์เปรียบ

เทยีบความคิดเห็นของประชากรบางกลุม่ เช่น เพศชาย

และเพศหญิง ต่อภาพรวมประสิทธิภาพในการบริหาร

จัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวน

คดีพิเศษ เป็นต้น

ค่าการถดถอยพหคุณู (multiple regression) 

และค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั (Pearson’s 

Correlation Coefficient) ใช้ในการวิเคราะห์หรือ

พิสูจน์การส่งผล หรืออิทธิพลของตัวแปรอิสระต่อ

ตัวแปรตาม กล่าวคือ การวิเคราะห์ความคิดเห็นของ

ประชากรต่อการส่งผล หรอือทิธพิลของ 1) ยทุธศาสตร์

การบริหารจัดการเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

กรมสอบสวนคดีพิเศษตามแนวคิดการบริหารจัดการ

ที่ประกอบด้วยวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วม 5 ด้าน ที่จัด

แบ่งตามจุดแข็งและจุดอ่อนภายในหน่วยงาน (ตัวแปร

อสิระ) ท่ีมีอิทธพิลต่อประสทิธภิาพในการบรหิารจดัการ

ท่ีเรยีกว่า PAMS-POSDCoRB 6 ด้าน (ตวัแปรตาม) ท้ังนี้ 

เพือ่น�ำไปสูก่ารเสนอยทุธศาสตร์การบรหิารจดัการเพือ่

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ

ส�ำหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ศึกษาได้ท�ำการ

สัมภาษณ์แนวลึกเฉพาะผู ้ เชี่ยวชาญ (in-depth 

interview of experts) ซึ่งเป็นบุคคลท่ีมีความรู ้

ความสามารถ และความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการบริหาร

จัดการเพือ่พฒันาทรพัยากรมนษุย์ของกรมสอบสวนคดี

พิเศษ จ�ำนวน 9 คน โดยเลือกมาจากการสุ่มตัวอย่างผู้

เช่ียวชาญทีม่คีณุภาพตามแนวคดิสโนว์บอล (Snowball 

Sampling) ข้อมูลส่วนนี้ถือว่าเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพ 

และเป็นข้อมลูเสรมิส�ำหรบัน�ำไปวิเคราะห์เทียบเคยีงกบั

ข้อมลูเชงิปรมิาณ ทีไ่ด้จากการวจิยัสนามจากประชากร

ซึ่งเป็นข้อมูลหลัก 

สรุปผลการวิจัย

1. สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของ

ประชากรที่ตอบแบบสอบถาม พบว่า ประชากรส่วน

ใหญ่เป็นชาย และประชากรส่วนใหญ่มกีารศกึษาระดบั

สูงกว่าปริญญาตรี 

2. สรุปผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของ

ประชากรต่อปัญหาเก่ียวกับการบริหารจัดการเพื่อ

พัฒนาทรัพยากรมนษุย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษตาม

แนวคดิการบริหารจดัการทีป่ระกอบด้วยวิสยัทศัน์และ

ค่านิยมร่วม 5 ด้าน พบว่า ประชากรส่วนใหญ่เห็นด้วย

ในระดับปานกลาง 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความเช่ียวชาญ 

2) ด้านมาตรฐานในระดับสากล และ 3) ด้านความ

เชือ่มัน่ และเหน็ด้วยในระดบัน้อย 2 ด้าน ได้แก่ 1) ด้าน

ความซื่อสัตย์ และ 2) ด้านเกียรติศักดิ์ 

3. สรุปผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของ

ประชากรต่อแนวทางการพฒันาการบรหิารจดัการเพ่ือ

พัฒนาทรัพยากรมนษุย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษตาม

แนวคดิการบริหารจดัการทีป่ระกอบด้วยวิสยัทศัน์และ

ค่านิยมร่วม 5 ด้าน พบว่า ประชากรส่วนใหญ่ล้วนเห็น

ด้วยแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการเพ่ือพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์ของกรมสอบสวนคดพีเิศษตามแนวคดิ

การบริหารจัดการทีป่ระกอบด้วยวสัิยทศัน์และค่านยิม

ร่วม 5 ด้านในระดับมากทั้ง 5 ด้าน 

4. สรุปผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของ

ประชากรต่อยุทธศาสตร์การบริหารจัดการเพื่อพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษที่จัดแบ่ง

ตามจุดแข็ง และจุดอ่อนภายในหน่วยงาน พบว่า 

ประชากรส่วนใหญ่ล้วนเห็นด้วยในระดับมาก

5. สรุปผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของ

ประชากรต่อประสิทธิภาพในการบริหารจัดการท่ีเรียก
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ว่า แพม็ส์-โพสด์คอร์บ (PAMS-POSDCoRB) ทีป่ระกอบ

ด้วย 11 ด้าน แต่น�ำมาปรับใช้ 6 ด้าน (ตัวแปรตาม) 

โดยเป็นการน�ำข้อมูลมาวิเคราะห์เพื่อให้ได้ข้อมูล

ส�ำหรับการศึกษายุทธศาสตร์การบริหารจัดการต่อไป 

พบว่า ประชากรส่วนใหญ่ล้วนเห็นด้วยในระดับมาก

ต่อประสทิธภิาพในการบรหิารจดัการทีเ่รยีกว่า PAMS-

POSDCoRB ทั้ง 6 ด้าน 

6. สรุปผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของ

ประชากรต ่อการเปรียบเทียบความคิดเห็นของ

ประชากรบางกลุ่มต่อการบริหารจัดการเพื่อพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ เป็นการ

วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างประชากร 

2 กลุ่มต่อภาพรวมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ

เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดี

พิเศษ จ�ำแนกตามเพศ ได้แก่ เพศชายกับเพศหญิง 

พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มากกว่าระดับนัยส�ำคัญทาง

สถิติ (Sig. (2-tailed) < 0.05) (ค่า Sig. (2-tailed) 

เท่ากับ 0.000) ซึ่งหมายความว่า ความคิดเห็นระหว่าง

ประชากร 2 กลุ่มที่เป็นเพศชายกับเพศหญิงไม่แตก

ต่างกัน

7. สรุปผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของ

ประชากรต่อยุทธศาสตร์การบริหารจัดการเพื่อพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์ของกรมสอบสวนคดพีเิศษตามแนวคดิ

การบรหิารจดัการทีป่ระกอบด้วยวสิยัทศัน์และค่านยิม

ร่วม 5 ด้าน ที่จัดแบ่งตามจุดแข็ง และจุดอ่อนภายใน

หน่วยงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการบริหาร

จัดการที่เรียกว่า PAMS-POSDCoRB 6 ด้าน พบว่า 

ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษท่ีจัดแบ่งตามจุด

แข็งภายในหน่วยงาน และจุดอ่อนภายในหน่วยงาน 

(ตัวแปรอิสระ) ล้วนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

บริหารจัดการที่เรียกว่า PAMS-POSDCoRB 6 ด้าน 

โดยยทุธศาสตร์การบริหารจดัการเพือ่พฒันาทรพัยากร

มนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษเรียงตามล�ำดับความ

ส�ำคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ 1) ด้านจุดแข็งภายใน

หน่วยงาน และ 2) ด้านจุดอ่อนภายในหน่วยงาน

8. สรุปผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของ

ผู ้เชี่ยวชาญท่ีได้จากการสัมภาษณ์แนวลึกเฉพาะ

ผู้เชี่ยวชาญ หรือผู้ให้ข้อมูลหลัก จ�ำนวน 9 คน ต่อ

แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการ และยุทธศาสตร์

การบริหารจัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรม

สอบสวนคดพีเิศษ ผูเ้ชีย่วชาญเหน็ด้วยว่า กรมสอบสวน

คดีพิเศษควรพัฒนาหรือฝึกอบรมบคุลากรโดยให้ความ

ส�ำคัญกับการสั่งสมความรู ้ที่ได้จากการศึกษาเรียน

รู ้ หรือได้จากการปฏิบัติงานจนมีความช�ำนาญเพิ่ม

มากข้ึนและเห็นด้วยว่า ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ

เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ

ท่ีจัดแบ่งตามจุดแข็งภายในหน่วยงาน และจุดอ่อน

ภายในหน่วยงานควรเรียงตามล�ำดับความส�ำคัญจาก

มากไปน้อย ดังนี้ 1) ด้านจุดแข็งภายในหน่วยงาน และ 

2) ด้านจุดอ่อนภายในหน่วยงาน

อภิปรายผลการวิจัย

ในการอภิปรายผล ผู้ศึกษาได้น�ำข้อมูลท่ีเป็น

ความคิดเห็นของประชากรเฉพาะท่ีส�ำคัญและจ�ำเป็น 

รวมตลอดทั้งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัยของ

การศึกษาคร้ังนี้มาอภิปรายผล วิเคราะห์ หรือแสดง

ความคิดเห็น ดังนี้

1. การอภิปรายผลปัญหา และแนวทางการ

พัฒนาการบริหารจัดการเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ของกรมสอบสวนคดีพิเศษตามแนวคิดการบริหาร

จดัการทีป่ระกอบด้วยวสิยัทศัน์และค่านยิมร่วม 5 ด้าน 

เป็นการน�ำปัญหา และแนวทางการพัฒนาการบริหาร

จัดการมาอภิปรายผลควบคู ่กันใน “กระบวนการ

พิจารณาแก้ไขปัญหาที่ประกอบด้วย 3 ขั้นตอนที่
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สอดคล้องกัน ได้แก่ ปัญหา สาเหตุ และแนวทางแก้ไข 

หรือแนวทางการพัฒนา 

2. การอภิปรายผลยุทธศาสตร์การบริหาร

จัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวน

คดพีเิศษทีจ่ดัแบ่งตามจุดแข็ง และจดุอ่อนภายในหน่วย

งาน จากผลการศึกษาพบว่า ประชากรส่วนใหญ่ล้วน

เห็นด้วยในระดับมากต่อยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ

เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ

ที่จัดแบ่งตามจุดอ่อน และจุดแข็งภายในหน่วยงาน

ทั้ง 2 ด้าน นั้นมีเหตุผลส�ำคัญที่ประชากรส่วนใหญ่

ซึ่งเป็นบุคลากรของกรมสอบสวนคดีพิเศษ ล้วนเห็น

ด้วยในระดับมากดังกล่าว แทนที่จะเห็นด้วยในระดับ

ปานกลางหรือในระดับน้อย ผู ้ศึกษามีความเห็นว่า 

ประชากรส่วนใหญ่เห็นถงึความส�ำคญัและความจ�ำเป็น 

รวมทัง้ต้องการให้น�ำยทุธศาสตร์การบรหิารจดัการเพือ่

พฒันาทรพัยากรมนษุย์ของกรมสอบสวนคดพีเิศษตาม

แนวคดิการบรหิารจัดการทีป่ระกอบด้วยวสิยัทศัน์และ

ค่านิยมร่วมมาใช้ในกรมสอบสวนคดีพิเศษ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่ง การที่กรมสอบสวนคดีพิเศษมีนโยบายและ

แผนงานที่ชัดเจนส�ำหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

เช่น การพัฒนาหรือฝึกอบรมบุคลากรตามแนวคิดการ

บรหิารจัดการทีป่ระกอบด้วยวสิยัทศัน์และค่านยิมร่วม 

5 ด้าน เมื่อเป็นเช่นนี้ จึงมีส่วนส�ำคัญท�ำให้ประชากร

ส่วนใหญ่ล้วนเห็นด้วยในระดับมาก แทนท่ีจะเห็นด้วย

ในระดับปานกลางหรือในระดับน้อยดังกล่าว

3. การอภิปรายผลเปรียบเทียบความคิดเห็น

ของประชากรบางกลุม่ต่อการบรหิารจดัการเพือ่พัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์ของกรมสอบสวนคดพีเิศษ จากผลการ

ศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างเพศชายกับ

เพศหญงิ พบว่า ความคดิเหน็ไม่แตกต่างกนั นัน้ ผูศ้กึษา

มีความเห็นว่า เนื่องจากประชากรทั้ง 2 กลุ่ม ล้วนเป็น

ประชากรที่ประกอบอาชีพเดียวกัน หรืออยู่ในหน่วย

งานเดียวกัน และประสบกับปัญหาเกี่ยวกับการบริหาร

จัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวน

คดีพิเศษแบบเดียวกัน ด้วยเหตุผลนี้ ท�ำให้สรุปได้ว่า 

ประชากรทั้ง 2 กลุ่ม เมื่อจ�ำแนกตามเพศ มีแนวโน้มที่

จะมมีมุมอง หรอืมคีวามคดิเห็นทีไ่ม่แตกต่างกนัในเรือ่ง

ภาพรวมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการเพื่อพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ

4. การอภิปรายผลยุทธศาสตร์การบริหาร

จัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวน

คดีพิเศษตามแนวคิดการบริหารจัดการที่ประกอบด้วย

วิสัยทัศน์และค่านิยมร่วม 5 ด้าน ที่จัดแบ่งตามจุด

แข็ง และจุดอ่อนภายในหน่วยงาน (ตัวแปรอิสระ) ที่

มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการบริหารจัดการที่เรียก

ว่า PAMS-POSDCoRB 6 ด้าน (ตัวแปรตาม) ผู้ศึกษา

มีความเห็นว่า ประชากรส่วนใหญ่ เห็นถึงความส�ำคัญ 

และความจ�ำเป็นของยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ

ตามแนวคดิการบริหารจัดการทีป่ระกอบด้วยวสัิยทศัน์

และค่านิยมร่วมทั้ง 5 ด้านดังกล่าว โดยยุทธศาสตร์

ดงักล่าว ล้วนมส่ีวนช่วยให้การบรหิารจดัการเพือ่พฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษประสบ

ความส�ำเร็จในทศิทางทีเ่ป็นประโยชน์และสอดคล้องกับ

ความต้องการของประชากรของกรมสอบสวนคดพีเิศษ

5. การอภปิรายผลความคดิเหน็ของผู้เชีย่วชาญ

ทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์แนวลกึเฉพาะผู้เชีย่วชาญ หรือผู้

ให้ข้อมูลหลัก จ�ำนวน 9 คน ต่อแนวทางการพัฒนาการ

บริหารจัดการ และยุทธศาสตร์การบริหารจัดการเพื่อ

พฒันาทรพัยากรมนษุย์ของกรมสอบสวนคดีพเิศษทีจ่ดั

แบ่งตามจุดแข็งภายในหน่วยงาน ผู้ศึกษามีความเห็น

ว่าผู้เชี่ยวชาญเชื่อว่า การพัฒนาหรือฝึกอบรมบุคลากร

ของกรมสอบสวนคดีพิเศษโดยให้ความส�ำคัญกับการ

สั่งสมความรู้ที่ได้จากการศึกษาเรียนรู้ หรือได้จากการ

ปฏิบัติงานจนมีความช�ำนาญเพิ่มมากขึ้น เป็นสาระ

ส�ำคัญของการปลูกฝังด้านความเชี่ยวชาญ ซึ่งเป็นด้าน

หนึ่งของวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วมจากทั้งหมด 5 ด้าน 
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โดยบุคลากรของกรมสอบสวนคดีพิเศษไม่อาจปฏิบัติ

งานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงหากขาดการปลูกฝังวิสัย

ทัศน์และค่านิยมร่วม โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านความ

เชี่ยวชาญ นอกจากน้ันผู้เชี่ยวชาญเชื่อว่า ยุทธศาสตร์

ดังกล่าวสอดคล้องกับความเป็นจริงและน�ำไปปฏิบัติ

ได้ง่าย โดยยุทธศาสตร์มีส่วนช่วยเพิ่มประสิทธิภาพใน

การบริหารจัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรม

สอบสวนคดีพิเศษ

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย

สรปุข้อเสนอแนะจากการวจิยัทีส่�ำคญัเรยีงตาม

ล�ำดับ รวม 3 ข้อ ดังนี้

1. ข้อเสนอแนะส�ำหรบัแนวทางการพฒันาการ

บริหารจัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรม

สอบสวนคดีพิเศษตามแนวคิดการบริหารจัดการที่

ประกอบด้วยวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วมด้านความ

เชี่ยวชาญ กรมสอบสวนคดีพิเศษควรมีนโยบายและ

แผนงานอย่างชัดเจนและต่อเนื่องส�ำหรับการพัฒนา

หรือฝึกอบรมบุคลากรโดยให้ความส�ำคัญกับการสั่งสม

ความรู้ที่ได้จากการศึกษาเรียนรู้ หรือได้จากการปฏิบัติ

งานจนมีความช�ำนาญ พร้อมกันนั้น กรมสอบสวนคดี

พิเศษควรน�ำการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ หรือ

เทคนิควิธีการจัดการสมัยใหม่มาปรับใช้ในการพัฒนา

หรือฝึกอบรมบุคลากรด้วย

2. ข้อเสนอแนะส�ำหรับยุทธศาสตร์การบริหาร

จัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวน

คดีพิเศษตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีประกอบ

ด้วยวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วมด้านความเชี่ยวชาญท่ีมี

อทิธิพลต่อประสทิธภิาพในการบรหิารจดัการทีเ่รยีกว่า 

PAMS-POSDCoRB กรมสอบสวนคดพีเิศษควรก�ำหนด

ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ โดยควรเรียงตาม

ล�ำดบัความส�ำคัญจากมากไปน้อยได้ดงันี ้1) ยทุธศาสตร์

การบริหารจัดการด้านจุดแข็งภายในหน่วยงาน และ 

2) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการด้านจุดอ่อนภายใน

หน่วยงาน

3. ข้อเสนอแนะส�ำหรับการเปรียบเทียบความ

คิดเห็นของประชากรบางกลุ่มต่อการบริหารจัดการ

เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

กรมสอบสวนคดพีเิศษควรก�ำหนดทศิทางหรอืแนวทาง

การบริหารจัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรม

สอบสวนคดีพิเศษไปในทิศทางเดียว โดยไม่จ�ำเป็นต้อง

แยกเป็นแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการเพื่อ

พฒันาทรพัยากรมนษุย์ส�ำหรบัเพศชายให้แตกต่างจาก

เพศหญิง

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

บคุคลและหน่วยงานอ่ืนทีเ่กีย่วข้องอาจท�ำการ

วิจัยเชิงปริมาณ หรือการวิจัยแบบผสมผสาน โดยน�ำไป

ปรับใช้เฉพาะบางด้านทีเ่หมาะสมกบัหน่วยงานทีศ่กึษา

กไ็ด้ หรอืตดัตวัแปรบางด้านออกกไ็ด้ โดยไม่จ�ำเป็นต้อง

น�ำไปใช้ครบทั้งหมดทุกด้าน ในทางตรงกันข้าม อาจ

เพ่ิมจ�ำนวนตัวแปรหรือตัวช้ีวัดข้ึนอีกก็ได้ ตามความ

เหมาะสม หรืออาจท�ำวิจัยในเชิงเปรียบเทียบหรือควร

ท�ำวิจัยในเชิงคุณภาพโดยมุ่งเน้นประชากรหรือกลุ่ม

ตัวอย่างที่มีความรู้ ความช�ำนาญที่เกี่ยวของกับแนวคิด

การบริหารจัดการทีป่ระกอบด้วยวสัิยทศัน์และค่านยิม

ร่วม 5 ด้าน เพื่อน�ำไปสู่น�ำเสนอผลการวิจัย และการ

สร้างองค์ความรู้ใหม่ หรือควรท�ำวิจัยแบบเจาะลึก โดย

อาจครอบคลุมเรื่องตัวแบบการบริหารจัดการ หรือ

ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของกรมสอบสวนคดีพิเศษตามแนวคิดการ

บรหิารจดัการทีป่ระกอบด้วยวสิยัทศัน์และค่านยิมร่วม

แต่ละด้านอย่างเจาะจง หรือควรท�ำวิจัยโดยใช้กรอบ

แนวคดิ หรือกลุ่มตัวชีว้ดัอืน่ส�ำหรับการศกึษาวเิคราะห์

การบริหารจัดการเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรม

สอบสวนคดีพิเศษ เช่น การบริหารจัดการตามปรัชญา
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ของเศรษฐกิจพอเพียง ตามแนวคิดการบริหารจัดการที่ยั่งยืน และตามการบริหารจัดการแบบสมดุล (Balanced 

Scorecard) เป็นต้น 
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