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บทคัดย่อ
การศึกษาวจิยันีม้วัีตถปุระสงค์เพือ่ศกึษาประเมนิการเป็นองค์การสมรรถนะสงู ศึกษาปัจจยัทีส่มัพนัธ์

กบัรูปแบบขององค์การสมรรถนะสงูและวางแนวทางการพฒันากองบงัคบัการปราบปรามการกระท�ำความผิด

เกี่ยวกับอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ กลุ่มตัวอย่างเป็นเจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่ปฏิบัติงาน

ในกองบงัคบัการปราบปรามการกระท�ำความผดิเกีย่วกับอาชญากรรมทางเศรษฐกจิ ส�ำนกังานต�ำรวจแห่งชาติ 

จ�ำนวนทั้งสิ้น 384  คน ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ค่า

ทางสถิติโดยใช้ANOVA วิเคราะห์	

ผลการวจิยัสรปุได้ดงันี ้1) ด้านข้อมลูส่วนบคุคล ประชากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นชัน้ประทวน เพศ

ชาย มอีายรุะหว่าง 31 – 40 ปี การศกึษาระดบัปริญญาตร ีรายได้ต่อเดอืนตัง้แต่ 20,001 บาทขึน้ไป สถานภาพ

สมรสแล้ว มีระยะเวลาในการรับราชการ มากกว่า 9 ปีขึ้นไป ยังมีภาระในครอบครัวที่ยังต้องดูแล/มีค่าใช้จ่าย

บิดา มารดาอยู่ ด้านปัจจัยด�ำเนินการ ส่วนใหญ่เห็นว่าผู้น�ำค่อนข้างเป็นประชาธิปไตย กฎ ระเบียบในหน่วย

งานมคีวามยดืหยุน่มากตามสมควรและ การสือ่สารในองค์กรเป็นทางการ ชดัเจน และเป็นระบบ 2) ด้านความ

คิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง ผลการศึกษาในภาพรวม  เจ้าหน้าที่ต�ำรวจ

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการน�ำองค์กร อยู่ในดับมากที่สุด รองลงมา

ได้แก่ ด้านการวางแผนเชงิยทุธศาสตร์ ด้านผลลพัธ์การด�ำเนนิการ ด้านการให้ความส�ำคัญกับผูร้บับรกิาร/ผูม้ี

ส่วนได้ส่วนเสีย ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ด้านการจัดการกระบวนการ อยู่ในระดับมาก และน้อยที่สุด

ได้แก่ ด้านการวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ ตามล�ำดับ 3) ปัจจัยที่สัมพันธ์กับการพัฒนาองค์กร
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กองบงัคบัการปราบปรามการกระท�ำความผดิเกีย่วกับอาชญากรรมทางเศรษฐกจิให้เป็นองค์กรทีม่สีมรรถนะ

สูง ได้แก่ อายุ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาปฏิบัติงานในอาชีพต�ำรวจ ในขระที่ปัจจัยด�ำเนินการ ได้แก่ ภาวะ

ผู้น�ำและการสื่อสารในองค์กร

ข้อเสนอแนะจากการวิจยั ควรมกีารทบทวนผลการปฏบิตังิานหน่วยงานต่อเนือ่ง เชือ่มโยงยทุธศาสตร์

กบัภารกิจงาน ส�ำรวจความพงึพอใจผูรั้บบรกิาร สร้างนวตักรรมในกรบวนงาน รวมทัง้สร้างเส้นทางการเตบิโต

ทีช่ดัเจน ข้อเสนอแนะในการศกึษาวจัิยต่อไป ควรมกีารศกึษาเชงิครุภาพ ศกึษากบัหน่วยงานต�ำรวจอืน่ๆและ

แสวงหาหรือสร้างองค์ประกอบหรือตัวชี้วัดเป็นความองค์กรที่มีสมรรถนะสูงของหน่วยงาน

ค�ำส�ำคญั : กองบงัคบัการปราบปรามการกระท�ำความผิดเกีย่วกบัอาชญากรรมทางเศรษฐกจิ/องค์กร

ที่มีสมรรถนะสูง/ประเทศไทย 

Abstract
The objectives of this study were to delineate Police Bureau of an Economic Crime 

Suppression for High Performance Organization as well as factors that effect on such platform 

and developmental approach such bureau. Three hundred and eighty four police officers 

who worked in the Police Bureau of an Economic Crime Suppression were sampled. The 

data was collected by questionnaire and analysis through ANOVA. 

The results can be summarized as follows: 1. In terms of personal background, 

most of the participants were sergeant male police with aged 31-40 years, married, had a 

Bachelor’s Degree and had worked in their organizations more than 9 years. They are taking 

care of the money for their family members. The income level ranged more than 20,001 

Baht per month. Apart from this, as for the performance factors, they also agreed with the 

democratic leader and good organizational communication. 2. As far as high performance 

organization viewpoint is concerned, most of the sample police officers expressed at high 

level of opinion on leadership and strategic planning, outcome performance, the client and 

stakeholder services, human resources development and management respectively. Be that 

as it may, they expressed at the lowest level of their opinion on knowledge measure analysis 

and management. 3. Factors related with developing Police Bureau of an Economic Crime 

Suppression for High Performance Organization depending on age, monthly income, and 

work time period, leadership and communication aspects in the organization.

Recommendations from this study are that there is a need to review the annual per-

formance, integrating strategic scheme with the missions and survey for satisfaction of the 

client, provide the person career path obviously and upgrades innovation to work process. 

Similarly, comparative studies that looked at other police units and police stations in urban 

areas and in other police units including the qualitative approach would also be useful. 

Key words: High Performance Organization/ Police Bureau of an Economic Crime 

Suppression/Thailand



- 25 -

วารสารคุณภาพชีวิตกับกฎหมาย

Vol. 15 No. 1 (January - June 2019)
Q

uality of Life and Law
 Journal

บทน�ำ
การเปลีย่นแปลงของปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ  ทัง้ภายในและจากภายนอกองค์การ ท�ำให้องค์กรทัง้

ในภาครฐัและเอกชนต่างต้องเร่งปรบัตัวเพือ่สร้างขดีความสามารถในการแข่งขนั ในขณะเดยีวกนั ความ

คาดหวังต่อระบบราชการในฐานะที่เป็นหน่วยงานหลักส�ำคัญนการแก้ปัญหาและการพัฒนาประเทศ 

ระบบราชการเองก�ำลงัเร่งปรบัปรงุตนเองให้มปีระสิทธภิาพเพือ่เพิม่ขดีความสามารถในการให้บรกิาร

ประชาชน ดังนั้น องค์กรที่สามารถเเข่งขันและอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

(High Performance Organization: HPO) องค์กรสมรรถนะสงู(High Performance Organization 

) เป็นองค์กรทีเ่ก่ง มแีผนงานรองรับกบัสภาวะต่างๆอย่างชดัเจน มกีารวเิคราะห์สถานการณ์ทีส่ามารถ

กระทบต่อการท�ำงานจากรอบด้านทุกมุมมอง  ท�ำให้สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้

อย่างมีประสิทธิภาพตรงตามเวลาและคุณภาพของผลงานดีเยี่ยมเป็นองค์กรท่ีเป็นเลิศ (Excellence  

Organization) มีระบบการบริหารจัดการภายในที่ดี และเกิดความยั่งยืนในการท�ำงานในระยะยาว  

การสร้างให้ระบบราชการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงนั้น ได้รับความนิยมอย่างสูงในต่างประเทศ

ในทศวรรษที่ผ่านมา โดยAndre de Waal (2010) ได้ด�ำเนินการสร้างโปรแกรมและแนวทางการ

พัฒนาระบบราชการ ในสองลักษณะ คือ การแสวงหาเง่ือนไขในการพัฒนาท่ีจะส่งเสริมและเอื้อต่อ

การให้องค์กรมีศักยภาพสูง กับการรักษาความมีศักยภาพสูงให้มีความต่อเนื่องและยั่งยืน ของไทย

มีการวางกรอบการด�ำเนินการภายหลังที่ได้มีการก�ำหนดกรอบการปฏิรูประบบราชการจัดท�ำแผน

ยุทธศาสตร์การพัฒนา ระบบราชการไทย พ.ศ.2551 - 2555 (ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ 2551, 2) ในการบรหิารจดัการระบบภายในขององค์กรเพือ่ให้องค์กรเป็นองค์กรทีม่สีมรรถนะ

สูงนัน้ มเีครือ่งมอื หรอืเทคนคิทีน่�ำมาใช้หลายอย่างขึน้อยูก่บัองค์กรใดจะเลอืกใช้ ส�ำหรบัประเทศไทย 

ส�ำนักงาน ก.พ.ร. ได้ร่วมกับสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาตจิดัท�ำเกณฑ์คณุภาพการบรหิารจดัการภาครฐั 

(Public Sector Management Quality Award :PMQA)  เพือ่เป็นแนวทางให้หน่วยราชการใช้ในการ

ประเมินตนเองเพือ่ก้าวไปสูอ่งค์กรสมรรถนะสงู  องค์กรสมรรถนะสงูตามหลกัเกณฑ์ PMQA ประกอบ

ด้วย 7 มิติ  คือ การน�ำองค์กร  การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์   การให้ความส�ำคัญกับผู้รับบริการและผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสีย การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้   การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล การจัดการ

กระบวนการ และผลลัพธ์การด�ำเนินการ  

กองบังคับการปราบปรามการกระท�ำความผิดเก่ียวกับอาชญากรรมทางเศรษฐกิจเป็นหน่วย

งานสังกัดส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ มีฐานะเป็นองค์กรในหน่วยราชการ มีบทบาทและภารกิจป้องกัน

และปราบปรามอาชญากรรมทีเ่กีย่วกบัเศรษฐกจิทกุประเภท เช่น ภาษ ีการเงนิการธนาคาร ทรัพย์สนิ

ทางปัญญา ฯลฯ รวมทั้งปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง

หรือตามที่รับมอบหมาย จากแนวทางการสร้างให้ระบบราชการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงนั้น ปัญหาที่

ต้องการแสวงหาค�ำตอบ (Research Questions) ได้แก่ การด�ำเนนิการของกองบงัคบัการปราบปราม

การกระท�ำความผดิเกีย่วกบัอาชญากรรมทางเศรษฐกจิ ส�ำนกังานต�ำรวจแห่งชาตปัิจจบุนัเป็นอย่างไร 
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มอีงค์ประกอบของสมรรถนะสงู หากพจิารรษ๗ษฏแนวทางของ กพร.สามารถประเมนิการมศีกัยภาพ

สงูได้เพยีงใด และมปัีจจัยอะไรทีส่มัพนัธ์กับรปูแบบขององค์การสมรรถนะสงูของกองบังคบัการดงักล่าว

บ้าง รวมทัง้แนวทางการพฒันากองบงัคับการปราบปรามการกระท�ำความผดิเกีย่วกบัอาชญากรรมทาง

เศรษฐกิจ ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติให้เป็นองค์การสมรรถนะสูงควรด�ำเนินการอย่างไร 

วัตถุประสงค์การวิจัย
1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบขององค์การสมรรถนะสูงของกองบังคับการปราบปรามการกระ

ท�ำความผิดเกี่ยวกับอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยทีส่มัพันธ์กบัรปูแบบขององค์การสมรรถนะสงูของกองบังคับการปราบปราม

การกระท�ำความผิดเกี่ยวกับอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ

3. เพื่อวางแนวทางการพัฒนากองบังคับการปราบปรามการกระท�ำความผิดเก่ียวกับ

อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติให้เป็นองค์การสมรรถนะสูง

วิธีด�ำเนินการวิจัย 
การศกึษาเป็นการวจัิยเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใช้วธิวีจิยัเชงิส�ำรวจ (Survey 

Research Method) เกบ็ข้อมลูด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire)ทีผู่ว้จิยัสร้างขึน้เองโดยตรวจสอบ

คณุภาพด้วยการหาค่าIOCและหาค่าความเชือ่มัน่ ประชากรเป้าหมาย คอื เจ้าหน้าท่ีต�ำรวจทีป่ฏิบตังิาน

ในกองบงัคบัการปราบปรามการกระท�ำความผดิเกีย่วกบัอาชญากรรมทางเศรษฐกจิ ส�ำนกังานต�ำรวจ

แห่งชาติ นายต�ำรวจชัน้สญัญาบตัร จ�ำนวน 198 นายและชัน้ประทวน 186 นาย จ�ำนวนรวมทัง้สิน้ 384 

นาย(เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างมีจ�ำนวนใกล้เคียงกับ 400 คน คือ 384 นาย ผู้วิจัยจึงเก็บข้อมูลทั้งหมด) 

การวิเคราะห์ข้อมลูใช้สถติิในการวเิคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรมคอมพวิเตอร์ส�ำเรจ็รปู SPSS (Statisti-

cal Package for the social sciences) ประมวลผล 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

ใช้ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สถิติอ้างอิง (Inferential statistics) ใช้ทดสอบสมมติฐาน และการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

ต้นกับตัวแปรตาม โดยใช้สถิติ ANOVA และ Correlation มาวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว้

ผลการวิจัย
ด้านปัจจัยส่วนบุคคล จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ

ระหว่าง 31 – 40 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี รายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 20,001 บาทขึ้นไป ชั้นประทวน 

สถานภาพสมรสแล้ว  มีระยะเวลาในการรับราชการ มากกว่า 9 ปีขึ้นไป ยังมีภาระในครอบครัวที่ยัง

ต้องดูแล/มีค่าใช้จ่ายบิดา มารดาอยู่  
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ด้านปัจจัยด�ำเนินการ พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่าผู ้น�ำค่อนข้างเป็น

ประชาธิปไตย กฎ ระเบียบในหน่วยงานมีความยืดหยุ่นมากตามสมควรและ การสื่อสารในองค์กรเป็น

ทางการ ชัดเจน และเป็นระบบ 

ด้านการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง ผลการศึกษาการพัฒนาองค์กรให้เป็น

องค์กรที่มีสมรรถนะสูงของกองบังคับการปราบปรามการกระท�ำความผิดเกี่ยวกับอาชญากรรมทาง

เศรษฐกจิ ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ ในภาพรวม พบว่า เจ้าหน้าทีต่�ำรวจมีความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก 

เมือ่พจิารณารายด้านพบว่า ด้านการน�ำองค์กร อยูใ่นดบัมากท่ีสดุ รองลงมาได้แก่ ด้านการวางแผนเชงิ

ยทุธศาสตร์ ด้านผลลพัธ์การด�ำเนนิการ ด้านการให้ความส�ำคญักับผูร้บับรกิาร/ผูม้ส่ีวนได้ส่วนเสยี ด้าน

การมุง่เน้นทรพัยากรบคุคล ด้านการจดัการกระบวนการ อยูใ่นระดบัมาก และน้อยท่ีสดุได้แก่ ด้านการ

วัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ ตามล�ำดับ

ในรายละเอียดในแต่ละด้าน พบว่า

ก. ด้านการน�ำองค์กร พบว่า เจ้าหน้าที่ต�ำรวจมีความเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  หาก

พิจารณารายข้อพบว่า กรณีผู้บริหารองค์กรมีการก�ำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และทิศทางการ

ด�ำเนินงานที่ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาได้แก่ การที่บรรยากาศในการ

ท�ำงานในองค์กรเป็นไปแบบกลัยาณมติรและแบบพีน้่อง อยูใ่นระดับมาก พจิารณาโดยรวมแล้ว องค์กร

มีการท�ำงานเป็นระบบ มีการกระจายอ�ำนาจให้บุคลากร มีการก�ำกับดูแลที่เหมาะสม ผู้บังคับบัญชา

เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการวางแนวทางและตัดสินใจในการด�ำเนินการต่างๆ องค์กรมีการส่ือสาร

ในองค์กรชัดเจนและมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับมาก และน้อยที่สุดได้แก่ หน่วยงานมีการทบทวนผล

การด�ำเนินการขององค์กรอย่างต่อเนื่อง ตามล�ำดับ

ข. ในด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ พบว่า เจ้าหน้าที่ต�ำรวจมีความเห็นในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก หากพิจารณารายข้อพบว่า การวางแผนของหน่วยงานยืดหยุ่น สามารถปรับเปลี่ยนต่อการ

เปล่ียนแปลงได้ตามความเหมาะสมและสิง่ท้าทาย มค่ีาเฉลีย่มากท่ีสดุ รองลงมาได้แก่ การองค์กรมแีผน

ยทุธศาสตร์และด�ำเนนิการตามยทุธศาสตร์ หน่วยงานทกุระดบัมกีารถ่ายทอดแผนไปสูก่ารปฏบิตัอิย่าง

ชัดเจน อยู่ในระดับมาก และน้อยที่สุดได้แก่ หน่วยงานมีการก�ำหนดเป้าหมายและเชื่อมโยงเป้าหมาย  

เข้ากับวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร ตามล�ำดับ

ค. ในด้านการให้ความส�ำคัญกับผู้รับบริการ/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย พบว่า เจ้าหน้าท่ีต�ำรวจมี

ความเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก หากพิจารณารายข้อพบว่า การที่องค์กรปฏิบัติงานโดยค�ำนึงถึง

ประชาชน ผู้ประกอบการ และส่วนราชการอืน่ๆ เสมอ มค่ีาเฉลีย่มากทีส่ดุ รองลงมาได้แก่ การประเมนิ

ว่าองค์กรมภีาพลกัษณ์ทีดี่ในสายตาประชาชน และองค์กรมกีารน�ำเอาความคดิเหน็และข้อเสนอแนะที่

ได้ไปใช้ในการออกแบบและปรับปรุงการให้บริการ อยู่ในระดับมาก และน้อยที่สุดได้แก่ องค์กรมีการ

ส�ำรวจ วัดความพึงพอใจของผู้รับบริการอยู่เสมอ ตามล�ำดับ
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ง. ในด้านการวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  พบว่า เจ้าหน้าที่ต�ำรวจมีความเห็น

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก หากพิจารณารายข้อพบว่า องค์กรมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศจัดเก็บ

ข้อมูล จัดองค์ความรู้  และวิเคราะห์ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาได้แก่ มีการเก็บข้อมูลอย่างต่อเนื่อง

ในหน่วยงานเพื่อใช้ในการวิเคราะห์แก้ไขปัญหา และองค์กรมีการใช้ข้อมูลที่วิเคราะห์มาประกอบการ

ตดัสนิใจในการปฏบิตังิาน อยูใ่นระดบัมาก และน้อยทีส่ดุได้แก่ การทีอ่งค์กรมกีารสร้างนวตักรรมใหม่

เพื่อการท�ำงาน 

จ. ในด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล พบว่า เจ้าหน้าท่ีต�ำรวจมีความเห็นในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก หากพจิารณารายข้อพบว่า การท่ีบคุคลากรมอีสิระในการแสดงความคดิและการน�ำความคดิ

ไปปฏบิตัเิพือ่ปรบัปรงุองค์กร มค่ีาเฉลีย่มากทีส่ดุ รองลงมาได้แก่ การผูบ้งัคบับญัชาของมกีารสนบัสนนุ

และเปิดโอกาสให้ได้ พฒันาความรู้ความสามารถ และการเพิม่ศกัยภาพได้อย่างเตม็ที ่บคุลากรมโีอกาส

สือ่สาร แลกเปลีย่นความรูห้รือทกัษะระหว่างบคุลากรภายในและนอกองค์กรอย่างเตม็ที ่ผูบ้งัคบับญัชา

มีการมอบหมายงานที่ท้าทายและเหมาะสมเพื่อให้เกิดความรับผิดชอบต่อองค์กร หน่วยงานมีการส่ง

เสรมิด้านสุขภาพ การปรบัปรงุสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ให้เหมาะสมกับการปฏบิตังิาน หน่วยงาน

ของมกีารสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้กับบคุลากร อยูใ่นระดบัมาก และน้อยท่ีสดุได้แก่ หน่วยงานของ

มีการเตรียมบุคลากรส�ำหรับต�ำแหน่งผู้บริหารหรือต�ำแหน่งที่มีความส�ำคัญต่อภารกิจหลักขององค์กร 

ฉ. ในด้านการจัดการกระบวนการ พบว่า เจ้าหน้าที่ต�ำรวจมีความเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก หากพิจารณารายข้อพบว่า การมีวิธีการจัดการกระบวนงานให้มีประสิทธิภาพเพื่อลดขั้นตอนใน

การท�ำงาน มค่ีาเฉลีย่มากทีส่ดุ รองลงมาได้แก่ มกีารตรวจสอบกระบวนงานทีม่คีวามเสีย่งสงู เช่น งาน

ด้านการเงิน พร้อมหาทางป้องกัน มีกระบวนงานที่สนับสนุนบุคลากรในการท�ำงานเพื่อให้บรรลุตาม

เป้าหมาย มีความเชื่อมโยงระหว่างกระบวนงานท่ีสร้างคุณค่าและตัวช้ีวัดท่ีมีผลต่อความส�ำเร็จของ

องค์กร มีการใช้เทคโนโลยีและวิธีท่ีเหมาะสมในการเพิ่มประสิทธิภาพและผลผลิตเพื่อให้เป็นไปตาม

วัตถุประสงค์หลักของกระบวนงาน อยู่ในระดับมาก และน้อยที่สุดได้แก่ มีการปรับปรุงกระบวนงาน

หลักและกระบวนการสนับสนุนของหน่วยงานอย่างสม�่ำเสมอ 

ช. ด้านผลลพัธ์การด�ำเนนิการ พบว่า เจ้าหน้าทีต่�ำรวจมคีวามเหน็ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

หากพิจารณารายข้อพบว่า ผลลัพธ์การด�ำเนินการขององค์กรพบปรากฎจากคุณภาพการให้บริการ มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด อยู่ในระดับมาก  รองลงมาได้แก่ ผลลัพธ์การด�ำเนินการขององค์กรเป็นไปตามแผน

ยทุธศาสตร์ขององค์กร อยูใ่นระดับมาก  และน้อยทีส่ดุได้แก่ ผลลพัธ์ทีเ่กดิการพฒันาและประสทิธภิาพ

ของหน่วยงานโดยรวม เป็นผลมาจากจากระบบการท�ำงานที่มีทั้งหมด 
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- ด้านเพศ ผลการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าท่ีต�ำรวจท่ีมีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อการพัฒนา

องค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในภาพรวมที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ดังนั้น เพศจึงเป็นปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง

- ด้านอายุ ผลการศึกษา เจ้าหน้าที่ต�ำรวจท่ีมีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาองค์กร

ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในภาพรวมที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น 

อายุจึงเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง

- ด้านระดับการศึกษา ผลการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความ

คดิเหน็ต่อการพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรทีม่สีมรรถนะสงูในภาพรวมไม่แตกต่างกนั อย่างมนียัส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ด้านระดับการศึกษา จึงเป็นปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนา

องค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง

- ด้านรายได้ต่อเดือน ผลการศึกษา พบว่า ด้านรายได้ต่อเดือนในภาพรวม จากการทดสอบ

สมมติฐาน พบว่า เจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาองค์กรให้

เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในภาพรวมที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น 

ด้านรายได้ต่อเดือน จึงเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง

- ด้านชัน้ยศ พบว่า เจ้าหน้าทีต่�ำรวจทีม่ชีัน้ยศต่างกันมีความคดิเหน็ต่อการพฒันาองค์กรให้เป็น

องค์กรที่มีสมรรถนะสูงในภาพรวมที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้น ชั้น

ยศจึงเป็นปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง

- ด้านสถานภาพการสมรส พบว่า เจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่มีสถานภาพการสมรสต่างกันมีความคิด

เห็นต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในภาพรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น สถานภาพสมรสจึงเป็นปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาองค์กร

ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง

- ด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบว่า เจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานต่างกันมีความ

คิดเห็นต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในภาพรวมที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน จึงเป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการพัฒนา

องค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง

- ด้านภาระในครอบครวั พบว่าเจ้าหน้าทีต่�ำรวจทีม่ภีาระในครอบครวัต่างกนัมคีวามคดิเห็นต่อ

การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในภาพรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ภาระในครอบครัวจึงเป็นปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาองค์กรให้เป็น

องค์กรที่มีสมรรถนะสูง
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ข. ปัจจัยด�ำเนินการ

จากการทดสอบสมมุติฐานเกี่ยวกับปัจจัยด�ำเนินการ ได้แก่ ภาวะผู้น�ำ กฎ ระเบียบในหน่วย

งาน ด้านการสื่อสารในองค์กร 

- ด้านภาวะผู้น�ำในองค์กร พบว่า เจ้าหน้าท่ีต�ำรวจท่ีมีความเห็นต่อการมีภาวะผู้น�ำในองค์กร

ต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อการพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรทีม่สีมรรถนะสงูในภาพรวมแตกต่างกัน อย่าง

มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า ค่าเฉลี่ยของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจกลุ่มตัวอย่างที่มีความคิดเห็นว่า

ผูน้�ำค่อนข้างเป็นประชาธปิไตย มค่ีาเฉลีย่สงูกว่ากลุม่อืน่ๆ ทัง้นีค้วามแตกต่างของค่าเฉลีย่ดงักล่าวเป็น

ความแตกต่างอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เพยีงคูเ่ดยีว ได้แก่ กลุม่เจ้าหน้าทีต่�ำรวจทีม่คีวาม

คิดเห็นว่าผู้น�ำค่อนข้างเผด็จการ มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงใน

ภาพรวมแตกต่างกับกลุ่มที่มีความคิดเห็นว่าผู้น�ำแบบผสมระหว่างพระเดชและพระคุณ

ดังนั้น เจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่มีความเห็นในด้านภาวะผู้น�ำแตกต่างกันเห็นว่าเป็นปัจจัยที่มีความ

สัมพันธ์กับการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง โดยเฉพาะผู้น�ำแบบประชาธิปไตย

- ด้านกฎ ระเบยีบในหน่วยงาน ด้านกฎ ระเบียบในหน่วยงานกบัการพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กร

ที่มีสมรรถนะสูง ในภาพรวม จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่มีความเห็นต่อการ

มกีฎ ระเบยีบในหน่วยงานต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อการพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรทีม่สีมรรถนะสงูใน

ภาพรวมไม่แตกต่างกนั อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมือ่พจิารณารายด้าน พบว่า สอดคล้อง

กนัทกุด้านไม่ว่าในด้านการน�ำองค์กร ไม่แตกต่างกนั ด้านการวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ ด้านการให้ความ

ส�ำคญักบัผูร้บับรกิาร/ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสยี ด้านการวดั การวเิคราะห์ และการจดัการความรู ้ด้านการมุง่

เน้นทรัพยากรบุคคล ด้านการจัดการกระบวนการ ด้านผลลัพธ์การด�ำเนินการ 

เจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่มีความเห็นในด้านกฎ ระเบียบในหน่วยงานแตกต่างกันเห็นว่าไม่เป็นปัจจัย

ที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

- ด้านการสื่อสารในองค์กร พบว่า เจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่มีความเห็นต่อการสื่อสารในองค์กรต่าง

กันมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของปัจจัยส่วนในภาพรวม พบว่า ค่า

เฉลี่ยของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจกลุ่มตัวอย่างที่มีความคิดเห็นว่าการสื่อสารในองค์กรเป็นทางการ ชัดเจน 

และเป็นระบบมีค่าเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มอื่นๆ

เจ้าหน้าท่ีต�ำรวจทีม่คีวามเหน็ในด้านการสือ่สารในองค์กรแตกต่างกนัเหน็ว่าเป็นปัจจยัท่ีมคีวาม

สัมพันธ์กับการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาวิจัย
(1) จากการศกึษา ในด้านการน�ำองค์กร พบว่า หน่วยงานยงัขาดการทบทวนผลการด�ำเนนิการ

ขององค์กรอย่างต่อเนื่อง โดยผลการศึกษาระบุว่า ยังอยู่ในระดับน้อยที่สุด ดังนั้น จึงควรก�ำหนดให้มี
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การประชุมเพื่อทบทวนการด�ำเนินการในทุกปีอย่างต่อเนื่อง เพื่อตรวจสอบสิ่งที่ด�ำเนินการไปแล้ว ผล

ลัพธืและแนวทางการพัฒนาที่ควรด�ำเนินการต่อไป 

(2) จากการศึกษา ในด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ พบว่าหน่วยงานยังขาดการก�ำหนดเป้า

หมายและเช่ือมโยงเป้าหมายเข้ากับวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร ตามล�ำดับ ยังอยู่ในระดับน้อย

ที่สุด น่ันคือ หน่วยงานมีการก�ำหนดทิศทางและเป้าหมาย แต่ในทางปฏิบัติยังขาดการเชื่อมโยงเข้า

กับภารกิจองค์กรในทุกระดับชั้น ดังนั้น จึงควรให้ทุกหน่วยงานในสังกัด ได้พิจารณาน�ำเอาแผนเชิง

ยุทธศาสตร์มาปรับเข้ากับภารกิจงานและก�ำหนดออกมาเป็นตัวชี้วัดที่เหมาะสม 

(3) จากการศึกษา ในด้านการให้ความส�ำคัญกับผู้รับบริการ/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย   พบว่า       

องค์กรมีการส�ำรวจ วัดความพึงพอใจของผู้รับบริการอยู่เสมอ ยังอยู่ในระดับน้อยที่สุด ดังนั้น จึงควร

มีการออกแบบประเมินความพึงพอใจของผู้มาขอรับบริการไม่ว่าจะเป็นของประชาชนหรือหน่วยงาน

ต่างๆทั้งภาครัฐและเอกชนที่มาขอรับบริการ

(4) จากการศึกษา ในด้านการวดั การวเิคราะห์ และการจดัการความรู ้พบว่าการทีอ่งค์กรมกีาร

สร้างนวตักรรมใหม่เพือ่การท�ำงาน ยงัอยูใ่นระดบัน้อยทีส่ดุ ดงันัน้ จงึควรมกีารก�ำหนดเป็นนโยบายให้

หน่วยงานระดับล่างช่วยกันคิดและสร้างนวัตกรรมการท�ำงานต่างๆในการปรับปรุงการท�ำงาน อาจมี

การประกวดและให้รางวัลในทุกๆปี

(5) จากการศึกษา ในด้านปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าเพศ/ ระดับการศึกษา/ชั้นยศ /สถานภาพ

สมรส/ภาระในครอบครัว เป็นปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มี

สมรรถนะสูง ดังนั้น จึงควรน�ำปัจจัยเหล่านี้มาวางแผนในการพัฒนาการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร

ที่มีสมรรถนะสูง

(6) จากการศึกษา ในด้านปัจจัยด�ำเนนิการ พบว่า ภาวะผูน้�ำและการสือ่สารในองค์กรเป็นปัจจัย

ที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง ดังนั้น จึงควรส่งเสริมการพัฒนา

ภาวะผู้น�ำและการสื่อสารองค์กรอย่างต่อเนื่อง

(7) จากการศึกษาในด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล พบว่าหน่วยงานมีการเตรียมบุคลากร

ส�ำหรับต�ำแหน่งผู้บริหารหรือต�ำแหน่งที่มีความส�ำคัญต่อภารกิจหลักขององค์กรยังอยู่ในระดับน้อย

ที่สุด ดังนั้น จึงควรมีการออกแนวทางก�ำหนดให้บุคลากรมีcareer Path ที่ชัดเจนในการขึ้นสู่ต�ำแหน่ง

ผู้บริหาร

(8) จากการศึกษา ในด้านการจัดการกระบวนการ พบว่า การปรับปรุงกระบวนงานหลักและ

กระบวนการสนับสนุนของหน่วยงานอย่างสม�่ำเสมอ ยังอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด ดังนั้น จึงควรทบทวน

กระบวนงานที่ยังขาดประสิทธิภาพหรือกระบวนงานท่ีสร้างปัญหาในการปฏิบัติงานและด�ำเนินการ

ปรับปรุงกระบวนงานอย่างสม�่ำเสมอ อย่างต่อเนื่องในทุก 5 ปี

(9) จากการศึกษาพบว่า ในด้านผลลัพธ์การด�ำเนินการ ผลลัพธ์ท่ีเกิดการพัฒนาและ

ประสิทธิภาพของหน่วยงานโดยรวม เป็นผลมาจากจากระบบการท�ำงานท่ีมท้ัีงหมด ยงัอยูใ่นระดบัน้อย
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ที่สุด ดังนั้น จึงควรวางแนวทางให้หน่วยงานระดับล่างได้วางแนวทางการพัฒนาหรือการสร้างผลลัพธ์ 

(Outcome based) ในการท�ำงาน

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการศึกษาต่อไป
(1) จากการศึกษาทีผ่่านมาเป็นการศกึษาในเชงิปรมิาณ ที่ผลการศกึษา ยงัไม่ได้รายละเอยีดใน

เชิงลึก เพื่อให้ได้ข้อมูลการศึกษาในเชิงคุณภาพและรายละเอียดที่มากขึ้นเพื่อน�ำไปใช้ในการปรับปรุง 

จงึควรมกีารศกึษาเชงิคณุภาพถึงรปูแบบขององค์การสมรรถนะสงูของกองบังคบัการปราบปรามการก

ระท�ำความผิดเกี่ยวกับอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ

(2) ในการศึกษาครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเฉพาะ รปูแบบขององค์การสมรรถนะสงูของกองบังคบัการ

ปราบปรามการกระท�ำความผดิเกีย่วกบัอาชญากรรมทางเศรษฐกจิ (ปอศ.) เท่านัน้ จงึควรมกีารน�ำเอา

แนวทางการพฒันาองค์กรให้มสีมรรถนะสงูไปใช้ศกึษากับหน่วยงานอืน่ๆใน ส�ำนกังานต�ำรวจแห่งชาติ

เพื่อสามารถน�ำมาใช้ในการพัฒนาองค์กรอื่นๆเหล่านั้น

(3) การศกึษารปูแบบขององค์การสมรรถนะสงูของกองบงัคบัการปราบปรามการกระท�ำความ

ผดิเก่ียวกบัอาชญากรรมทางเศรษฐกจิ (ปอศ.) ครัง้นี ้เป็นการน�ำเอาแนวคิดในด้านองค์กรท่ีมสีมรรถนะ

สูงตามแนวทางที่ ส�ำนักงาน กพ.วางแนวทางไว้มาวัด ดังนั้น จึงควรมีการศึกษาเชิงการแสวงหาและ

สร้างองค์ประกอบขององค์การสมรรถนะสูงของกองบังคับการปราบปรามการกระท�ำความผิดเกี่ยว

กับอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ (ปอศ.) โดยศึกษาจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง (The Stakeholder) ต่อไป
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