
บทคัดย่อ
	 การศึกษาเรื่องการบริหารจัดการที่ส ่งผลต่อ

สมรรถนะหลักข้าราชการในสายงานเจ้าหน้าที่คดีพิเศษ 

และพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ ของกรมสอบสวนคดี

พิเศษ มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา 3 ประเด็น ดังนี้ 1) เพื่อ

ศึกษาสมรรถนะหลักข้าราชการในสายงานเจ้าหน้าท่ีคดี

พิเศษและพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ ของกรมสอบสวน

คดีพิเศษ 2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส ่งผลต่อการพัฒนา

สมรรถนะหลักข้าราชการในสายงานเจ้าหน้าทีค่ดีพเิศษและ

พนักงานสอบสวนคดีพิเศษ ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

และ 3) เพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลัก

ข้าราชการในสายงานเจ้าหน้าที่คดีพิเศษและพนักงาน

สอบสวนคดพีเิศษ ของกรมสอบสวนคดพีเิศษ ผลการวิจยั

พบว่า

	 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูการวจิยัเชงิปรมิาณ พบว่า

	 ส่วนที่ 1 ผู้ตอบแบบสอบถามมีสัดส่วนเป็นเพศ

ชายและเพศหญิงจ�ำนวนใกล้เคยีงกนั มอีายรุะหว่าง 46-50 

ปี รองลงมามีอายุน้อยกว่า 40 ปี ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา

ปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 30,000 บาท 

รองลงมามีรายได้เฉลีย่ต่อเดือน 50,001 – 70,000 บาท ส่วน

ใหญ่อยู่ในสายงานเจ้าหน้าที่คดีพิเศษมากกว่าพนักงาน

สอบสวนคดีพิ เศษและด�ำรงต�ำแหน ่ง อยู ่ ในระดับ 

ช�ำนาญการ และส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท�ำงาน

ระหว่าง 4 – 6 ปี รองลงมามีประสบการณ์ในการท�ำงาน

ระหว่าง 1 – 3 ปี

	 ส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร

จดัการของกรมสอบสวนคดพีเิศษในการพฒันาสมรรถนะ

หลักข้าราชการในสายงานเจ้าหน้าที่คดีพิเศษและพนักงาน

สอบสวนคดพีเิศษ ของกรมสอบสวนคดพีเิศษ ในภาพรวม

มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และพบว่าทุกด้านมี

ระดับความคิดเห็นในระดับมาก ได้แก่ ด้านงบประมาณ 

ด้านบริหารจัดการ และด้านบุคลากร ตามล�ำดับ

	 ส่วนท่ี 3 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะ

หลักข้าราชการในสายงานเจ้าหน้าที่คดีพิเศษและพนักงาน

สอบสวนคดพีเิศษ ของกรมสอบสวนคดพีเิศษ ในภาพรวม

มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากและพบว่า ทุกด้าน 

มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก ได้แก่ ด้านการมุ ่ง 

ผลสัมฤทธิ์  ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในอาชีพ ด ้านการยึดมั่นในความถูกต้อง 

ชอบธรรมและด้านการท�ำงานเป็นทีม

การบริหารจัดการที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักข้าราชการในสายงานเจ้าหน้าที่
คดีพิเศษและพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ

The management which affects work efficiency of the Special  
Case officers and Special Case inquiry officers in the Department  

of Special Investigation (DSI).1

สิริณภัทฒ์ เกตุสุวรรณ*
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	 ส่วนที่ 4 ปัจจัยส่วนบุคคล ที่แตกต่างกันส่งผล 

ต่อสมรรถนะหลกัข้าราชการในสายงานเจ้าหน้าที ่คดพีเิศษ

และพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ ของกรมสอบสวนคดี

พเิศษ พบว่า เพศและอาย ุทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อสมรรถนะ

หลักของข้าราชการในสายงานเจ้าหน้าที่คดีพิเศษ และ

พนักงานสอบสวนคดีพิเศษ ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ  

ไม่แตกต่างกัน และพบว่า ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ย 

ต่อเดือน สายงาน ระดับและประสบการณ์ในการท�ำงานที่

แตกต่างกันมีผลต่อสมรรถนะหลักข้า ราชการในสายงาน

เจ ้าหน้าที่คดีพิ เศษและพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ  

ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ ในด้านรวมแตกต่างกัน  

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ระหว่างการบริหารจัดการ 

ของกรมสอบสวนคดีพิเศษในการพัฒนาสมรรถนะ 

หลกั ข้าราชการในสายงานเจ้าหน้าทีค่ดพีเิศษและพนักงาน

สอบสวนคดีพิเศษ ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ พบว่า  

ด ้ านการก� ำหนดนโยบาย ด ้ านการบริหารจัดการ  

ด ้านบุคลากรและด ้านงบประมาณ ความสัมพันธ  ์

กับสมรรถนะหลักข้าราชการในสายงานเจ้าหน้าที่คดีพิเศษ 

และพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ ของกรมสอบสวนคดี

พิเศษ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สมการ

ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นสามารถน�ำมาเขียนอธิบายได้ดังนี ้

สมรรถนะหลักข้าราชการในสายงานเจ้าหน้าทีค่ดีพเิศษและ

พนักงานสอบสวนคดีพิเศษ ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ  

= 0.387 งบประมาณ + 0.369 การบริหารจัดการ + 0.214 

บุคลากร 

	 ผลการวิเคราะห์ ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ  

พบว่าการบริหารจัดการที่ส ่งผลต่อสมรรถนะหลัก

ข้าราชการในสายงานเจ้า หน้าที่คดีพิเศษและพนักงาน

สอบสวนคดีพิเศษ ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ ได้มีการ

วางแผนในด้านการก�ำหนดนโยบาย ด้านการบรหิารจัดการ 

ด้านบริการที่ดี ด้านงบประมาณและด้านสมรรถนะหลัก 

เพื่อสนับสนุนยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะหลักของ 

เจ ้าหน้าที่คดีพิเศษ และพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ  

ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ 

และเป้าหมายทีก่�ำหนดไว้ได้อย่างเหมาะสม และได้น�ำเสนอ

เป็นกลยุทธ์เพื่อน�ำไปสู ่แนวทางการปฏิบัติงานให้ตรง 

ตามลกัษณะงาน ดงันี ้1. นโยบายและยทุธศาสตร์ทีน่�ำไปสู่

การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 2. การพัฒนาวิสัยทัศน์ 

และภาวะผู้น�ำในระดับบริหาร 3. การบริหารงานบุคคล  

4. การบรหิารจดัการองค์กรเพือ่การพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ 

5. การจัดตัง้ศนูย์กลางแห่งการเรียนรู ้6. การจดัหาเคร่ืองมอื 

และอุปกรณ์ที่ทันสมัย และ 7. การจัดสรงบประมาณ 

เพื่อสนับสนุนโครงการ

ค�ำส�ำคัญ : การบริหารจัดการ, สมรรถนะ, กรมสอบสวน

คดีพิเศษ

Abstract
	 The study of the management which  

affects work efficiency of DSI Officers, DSI has  

3 objectives: 1. To study main work efficiency  

of DSI officers, 2. To study factors which affect  

the development of work efficiency of DSI officers,  

3. To study guidelines to develop work efficiency 

of DSI officers. The result of the research is: The 

results of quantitative information analysis are  

as below: Section 1 the ratio of male/female who 

responded is pretty close, age between 46-50 years 

old, then people younger than 40 years old. The 

majority has Bachelor’s degree and average income 

less than 30,000/month. The second group has 

average income 50,001-70,000/month most of them 

work as DSI officers rather than investigation  

officer, and most of them has work experience 

between 4-6 years, and 1-3 years. Section 2. The 

level of knowing the management in DSI to  



Journal of Pacific Institute of Management Science       			         Vol.1  No.1 January – June 2015 21

develop work efficiency of DSI officers is high, and 

knowing of budget management, administration 

and personnel are high. Section 3. The level  

of opinion towards work efficiency of DSI officers 

in general is high, for example in giving ultimate 

good service, in professional expertise, adhering 

to rightness/fairness and working in team. Section 

4. Individual factors affect the main work  

efficiency of DSI officers. It is found that the  

difference of gender, age give direct effect to the 

main work efficiency of DSI officers. Education, 

average monthly income, work level and  

work experience has effects to DSI officers.  

The analysis of the management in developing 

work efficiency of DSI officers shows the strategy 

set up, administration, personnel and budget  

has the relation with work efficiency of DSI officers 

at the level 0.01 = 0.387 budget + 0.369 administration 

+ 0.214 Personnel. The result of information analysis 

shows that the management has been planned  

well in terms of budgeting to support strategy  

of developing main work efficiency of DSI officers. 

The management has achieved the goal and has 

set the proper strategies : 1. Policy and strategy to 

achieve concrete results, 2. Developing vision and 

leadership for high level executives, 3. Personnel 

Management, 4. Organization developing for  

Human Resources, 5. Setting up learning centre, 

6. Providing modern equipment, 7. Budgeting  

to support projects .

Keywords : Entrepreneurship , motivation, facility 

.

บทน�ำ 
	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส�ำคัญ 

ต่อองค์กรเป็นอย่างยิ่งความส�ำเร็จและความล้มเหลว 

ขององค์กรข้ึนอยู่กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นหลัก 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันซึ่งเป็นยุคโลกาภิวัตน ์

(ประเวศน์ มหารัตน์สกุล และกฤติกา ลิ้มลาวัลย์, 2557) 

คุณภาพของทรัพยากรมนุษย์คือความรู ้ ความช�ำนาญ 

ความถนดั คณุค่า และแรงจงูใจ ทรพัยากรมนุษย์เป็นปัจจยั

หลักและเป็นก�ำลังส�ำคัญในการด�ำเนินงานและน�ำความ

ส�ำเร็จมาสู่องค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรในภาครัฐ  

ซึ่งเป็นตัวแปรส�ำคัญของความส�ำเร็จในการแปลงนโยบาย

จากภาครัฐไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธิ์ การพัฒนา

คุณภาพบุคลากรในภาครัฐให้มีความรู ้ ความสามารถ 

ทักษะให้ทันต่อสภาวะแวดล้อมและการเปลี่ยนแปลง 

(ส�ำนกังานปลดักระทรวงมหาไทย, 2553) จงึมคีวามจ�ำเป็น

เพื่อตอบสนองความต้องการของภาครัฐในการขับเคลื่อน

นโยบายของประเทศ อีกทั้งเพื่อสร้างศักยภาพและเพิ่มขีด

ความสามารถในการแข่งขันกับนานาประเทศ ตามการ

เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกในยุคโลกาภิวัตน์ การพัฒนา

ประเทศให้เจริญต้องสร้างเสถียรภาพและความมั่นคงของ

ประเทศในทุกด้าน รวมท้ังตอบสนองความต้องการของ

ประชาชนซึง่มีอยูอ่ย่างไม่จ�ำกดัให้เกดิความพงึพอใจ ดงันัน้

ภาคราชการต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและวิธีการท�ำงาน

ซึ่งมีผลต่อระบบและตัวบุคคล (ส�ำนักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน, 2556)

	 จากสถานการณ์ของโลกมกีารเปลีย่นแปลงอย่าง

รวดเร็วทั้งอัตราเร่งและทิศทางการพัฒนาด้านเทคโนโลยี 

ที่ก้าวกระโดดได้ส่งผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจ สังคม 

การเมือง วัฒนธรรม สิ่งแวดล้อม ตลอดจนการก่อ

อาชญากรรม ที่ก่อให้เกิดความเสียหายทางเศรษฐกิจท่ีมี

มูลค่าสูงขึ้นกว่าเดิมหลายเท่าตัวโดยการใช้เทคโนโลยี

คณุภาพสงูและช่องว่างของกฎหมายปิดบังความผดิของตน 
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ใช้อิทธิพลมืดและเครือข่ายองค์กรโยงใยท้ังภายในและ

ภายนอกประเทศ (กรมสอบสวนคดีพิเศษ, 2555) ท�ำให้ 

ยากต่อการสืบสวนสอบสวนด�ำเนินคดี ในขณะที่การ 

กระท�ำความผิดบางกรณีไม่สามารถด�ำเนินการสืบสวน

สอบสวนจบักุมผู้กระท�ำผดิมาด�ำเนินคดีได้ ส่งผลต่อความ

เช่ือม่ันในการลงทุน ส่งผลกระทบทางด้านจิตใจของ

ประชาชนเป็นจ�ำนวนมาก และเกิดความเสียหายที่ไม่อาจ

ประเมินค่าได้ คือการสูญเสียความสงบสุขในชีวิตและ

ทรัพย์สินของประชาชน จึงต้องมีการจัดตั้งกรมสอบสวน

คดีพิเศษขึ้น โดยอยู่ภายใต้สังกัดกระทรวงยุติธรรม กรม

สอบสวนคดีพิเศษ ก่อตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 3 ตุลาคม พ.ศ.2545 

ตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.

2545 ใช ้ ช่ือภาษาอังกฤษว่า DEPARTMENT OF  

SPECIAL INVESTIGATION มีชื่อย่อว่า “DSI” เป็น

องค์กรสหวชิาชพีทีป่ฏบิตังิานเชิงรกุ เพ่ือป้องกนัปราบปราม 

และควบคุมอาชญากรรมที่มีผลกระทบอย่างร้ายแรงต่อ

เศรษฐกิจ สังคม ความมั่นคง และความสัมพันธ์ระหว่าง

ประเทศ โดยมุ ่งมั่นอ�ำนวยความยุติธรรม ด้วยความ

เชี่ยวชาญพิเศษ สุจริต โปร่งใส สร้างความเชื่อมั่นแก่

ประชาชน 

	 องค์กรทุกองค์กรจึงจ�ำเป็นต้องปรับตัวให้ทัน 

ต่อการเปลีย่นแปลงและสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนั 

รวมไปถึงการปรับตัวเข ้าสู ่ เศรษฐกิจโลกแบบหลาย

ศูนย์กลาง (Polycentric) ซึ่งไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐ

หรือภาคเอกชนก็ตาม มีความจ�ำเป็นที่จะต้องแสวงหา 

รูปแบบหรือเทคนิคการจัดการองค์กรสมัยใหม่ เพื่อน�ำพา

องค์กรของตนไปสู่ความเป็นเลิศในการจัดการ (Perfor-

mance for Excellence) รวมทัง้การผลกัดันให้เกดิแรงขบั

เคลือ่นภายในองค์กรเพือ่มุ่งสูก่ารเป็นองค์กรแห่งความเป็น

เลิศ ที่ต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่ายด้วยเช่นกัน 

ตัวแปรหรือปัจจัยท่ีจะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน แรงจูงใจและความพึงพอใจในการท�ำงาน 

ของพนักงาน หรือของกลุ ่มท�ำงาน รวมถึงการพัฒนา

สมรรถนะ (Competencies) และศักยภาพของพนักงาน 

(Employee Potential) (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2545) 

	 ส�ำนกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน กไ็ด้

จัดท�ำยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ พลเรือนขึ้นอีก 

ในปี พ.ศ. 2547 เพื่อให้สอดคล้องกับแนวการปฏิรูประบบ

ราชการ ให้ส่วนราชการถอืเป็นแนวทางปฏบิตัใินการพฒันา

ข้าราชการ ซึ่งมีความก้าวหน้ามาโดยล�ำดับและต่อมาได้มี

การบังคับใช้ “พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 

พ.ศ.2551” มีเจตนารมณ์ส�ำคัญที่จะเปลี่ยนแปลงมุมมอง

ต่อระบบบริหารข้าราชการ จากเดิมที่เน้นพัฒนาข้าราชการ

ให้มคีวามเชีย่วชาญเฉพาะด้านมาเป็นการให้ข้าราชการเป็น

ผูรู้ร้อบ รูล้กึและเป็นแรงผลกัดนัต่อความส�ำเรจ็ขององค์กร 

รวมทั้งให้ข้าราชการปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นที่ประชาชนและ

ผลสัมฤทธิ์ (ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 

2552) ในระยะหลังมานี้จะเห็นได้ว่า กระบวนการยุติธรรม

ของไทยมีการพัฒนาท่ีดีขึ้นเป็นล�ำดับ เพื่อให้ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงของสังคม สามารถเป็นหลักประกันสิทธิ

เสรภีาพและความเสมอภาคของประชาชนภายใต้กฎหมาย 

มีประสิทธิภาพในการบังคับใช้กฎหมาย รวมทั้งสามารถ

ปกป้องสังคมให้ปลอดภัยจากอาชญากรรมที่มีการพัฒนา

รปูแบบวธิกีารกระท�ำความผดิทีซ่บัซ้อนมากขึน้ ทัง้นี ้ทีเ่หน็

ได้อย่างชัดเจนคือ การเปลี่ยนแปลงของกระบวนการ

ยตุธิรรมตามบทบญัญตัขิองรฐัธรรมนญูแห่งราชอาณาจกัร

ไทย พุทธศักราช 2540 โดยเฉพาะมาตรา 70 (วรรคหนึ่ง) 

ที่บัญญัติให้รัฐต้องดูแล ให้มีการปฏิบัติตามกฎหมาย 

คุ ้มครองสิทธิและเสรีภาพของบุคคล จัดระบบงาน 

ของกระบวนการยุติธรรมให้มีประสิทธิภาพและอ�ำนวย

ความยุติธรรมแก่ประชาชนอย่างรวดเร็วและเท่าเทียมกัน 

รวมทั้งจัดระบบงานราชการและงานของรัฐอย่างอื่นให้มี

ประสิทธิภาพเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชน 

และมาตรา 275 (วรรคหนึ่ง) ที่บัญญัติให้ศาลยุติธรรม 

มีหน่วยธุรการของศาลยุติธรรม ที่ เป ็นอิสระ โดยมี

เลขาธกิารส�ำนกังานศาลยตุธิรรมเป็นผู้บงัคบับญัชาขึน้ตรง
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ต่อประธานศาลฎีกา ซึ่งได้ท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

กระบวนการสืบสวนสอบสวนและด�ำเนินคดี เพื่อให้สิทธิ

ขั้นพื้นฐานของประชาชนได้รับความคุ้มครองมากขึ้น และ

ท�ำให้ระบบงานยุติธรรมมีความโปร่งใสและสามารถ 

ตรวจสอบได้มากข้ึน นอกจากนีย้งัท�ำให้เกดิการเปลีย่นแปลง 

เชิงโครงสร้างของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม  

โดยการยกสถานะของศาลยุติธรรมให้มีความเป็นอิสระ

แยกออกไปจากกระทรวงยุติธรรม และกระทรวงยุติธรรม

ก็ได้มีการปรับปรุงโครงสร้างบทบาทภารกิจใหม่ด้วยการ

รวบรวมหน่วยงานที่มีภารกิจเกี่ยวกับการบริหารงาน

ยุติธรรมที่อยู ่กันอย่างกระจัดกระจายและท�ำงานโดย 

ขาดเอกภาพ ให้มารวมอยู่ในกระทรวงยุติธรรม เพ่ือให้

สามารถคุ้มครองสิทธิเสรีภาพของประชาชนได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ รวมทัง้ยงัเป็นการปรบัปรงุระบบงานยตุธิรรม

ของประเทศไทยให้มีความเป็นสากลสอดคล้องกับ 

นานาอารยประเทศด้วย อันส่งผลท�ำให้มีการจัดตั้ง  

“กรมสอบสวนคดีพิเศษ” ขึ้น ในกระทรวงยุติธรรม 

เพื่อให้การบังคับใช้กฎหมายเพ่ือป้องกันและปราบปราม

อาชญากรรมที่ส�ำคัญ ได้แก่อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ 

(Economic Crime) อาชญากรรมที่ เป ็นองค ์กร

อาชญากรรม (Organized Crime) อาชญากรรมข้ามชาติ 

(Transnational Crime) รวมทั้งอาชญากรรมที่มีความ

รุนแรง (Violent Crime) ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

	 กรมสอบสวนคดีพิเศษ มีวิสัยทัศน์ คือ เป็น

องค์กรชั้นน�ำด้านการสืบสวนสอบสวนที่มีมาตรฐาน 

ในระดับสากลและได้รับความเชื่อมั่นในการบังคับใช้

กฎหมายด้วยความเป็นธรรม มีพันธกิจคือ ป้องกัน  

ปราบปราม สืบสวนสอบสวนและด�ำเนินคดีพิเศษอย่าง 

มีประสิทธิภาพ ด้วยความเป็นธรรม ยุทธศาสตร์ที่ส�ำคัญ

ของกรมสอบสวนคดีพเิศษ ได้แก่ 1) เสรมิสร้างความม่ันคง

ของประเทศในมิติของการสืบสวนสอบสวนคดีพิเศษ  

2) สร้างความเชื่อถือในระดับสากลในมิติของการสืบสวน

สอบสวนคดีพิเศษ 3) สร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อเพิ่ม

ศักยภาพการบูรณาการสืบสวนคดีพิเศษ และ 4) สร้าง 

ความเชือ่มัน่ให้กบัสาธารณะและพฒันาองค์กรอย่างยัง่ยนื

ตามหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) 

	 โดยมีกฎหมายว่าด้วยการสอบสวนคดีพิเศษ 

ซึ่งได้ก�ำหนดมาตรการและวิธีการต่างๆ ที่เป็นเครื่องมือ 

ในการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการด�ำเนินการสืบสวน

สอบสวน อาทิ การค้นโดยไม่มีหมายค้น การดักฟังหรือ 

ดูข้อมูลข่าวสาร การแฝงตัวและการท�ำหลักฐานเท็จ การมี

พนักงานอัยการ หรืออัยการทหารมาสอบสวนร่วมหรือ 

มาปฏิบัติหน้าที่ร ่วมการมีที่ปรึกษาคดีพิเศษ เป็นต้น  

โลกของอาชญากรรมได้มีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลง 

รูปแบบและวิธีการกระท�ำความผิดที่ก่อให้ เกิดความ 

เสยีหายทีร่นุแรงและกว้างขวาง จากเดมิทีม่ลีกัษณะเป็นการ

กระท�ำความผิดแบบธรรมดาได้พัฒนาไปสู่รูปแบบของ

อาชญากรรมประเภทใหม่ (Special Crime) ที่มีการน�ำ

เทคโนโลยมีาใช้เป็นเครือ่งมอืในการกระท�ำความผดิ มกีาร

ด�ำเนินการในลักษณะเป็นขบวนการที่มีเครือข่ายโยงใย

ครอบคลมุทัง้ภายในประเทศและระหว่างประเทศอย่างเป็น

ระบบ ซึ่งการกระท�ำความผิดดังกล่าว มีความสลับซับซ้อน 

แยบยลและละเอียดอ่อนมากขึ้น เนื่องจากผู้กระท�ำความ

ผิดเป็นผู้ที่มีความรู้ความเช่ียวชาญในด้านนั้นๆ เป็นอย่าง

ดี ท�ำให้สร้างความเสียหายโดยตรงต่อระบบเศรษฐกิจการ

คลังของประเทศ ส่งผลต่อเนื่องถึงความเชื่อมั่นในการ

ลงทุนของชาวต่างประเทศ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อเสถียรภาพ

ทางเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง และความมัน่คงของประเทศ

ในที่สุด (วงศ์สกุล กิตติพรหมวงศ์, 2553, หน้า 2) 

	 ผลจากภาวะโลกไร้พรมแดน (Borderless)  

ที่ข้อมูลข่าวสารสามารถแพร่กระจายไปทั่วโลก ได้อย่าง

สะดวกรวดเร็ว การพัฒนาของเทคโนโลยีขั้นสูงในปัจจุบัน

สามารถเชือ่มโลกเข้าไว้ด้วยกนั ท�ำให้การพฒันาการตดิต่อ

สื่อสาร การคมนาคมขนส่งและเทคโนโลยีสารสนเทศ  

เกิดการขยายตัว อย่างต่อเนื่องและยากต่อการควบคุม  

ส่งผลให้รูปแบบอาชญากรรม หรือการกระท�ำความผิด
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เปลีย่นแปลงไปมาก จ�ำนวนอาชญากรรมเพิม่ปรมิาณสงูขึน้ 

เกิดอาชญากรรมรูปแบบใหม่ๆ โดยการน�ำเทคโนโลยี 

เครื่องมือติดต่อสื่อสารมาใช้ประกอบการกระท�ำความผิด 

ท�ำให้การกระท�ำความผิดเป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว และ

สร้างความเสียหายและผลกระทบอย่างกว้างขวางมากขึ้น 

เช่น การเจาะระบบข้อมลูหมายเลขบตัรเครดิต บตัรเอทเีอม็

หรือบัญชีธนาคาร การท�ำธุรกรรมทางการเงินและการ

เคลื่อนย้ายเงินผ่านเคร่ืองมืออิเล็กทรอนิกส์ที่ส่งผลท�ำให้

เจ้าหน้าทีไ่ม่สามารถเรียกเกบ็ภาษไีด้ การฉ้อโกงการซือ้ขาย

ทางอิเล็กทรอนิกส์ (E-commerce) การปลอมแปลง

เอกสารหนังสือเดินทาง และบัตรประจ�ำตัวประชาชน การ

ใช้อินเตอร์เน็ตเป็นช่องทางในการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร 

ในทางท่ี ไม่เหมาะสม หรือใช้เป็นช่องทางสร้างข่าวลอืในการ

บ่อนท�ำลายความมั่นคงของประเทศ การใช้อินเตอร์เน็ต 

ในการค้าบริการทางเพศหรือการล่อลวงผ่านการสนทนา

ออนไลน์ (Chat Online) การละเมิดทรัพย์สินทางปัญญา

สามารถท�ำได้สะดวกขึน้ รวมทัง้การจารกรรมความลบัทาง

อุตสาหกรรม การค้า และสงครามข้อมูลข่าวสาร มีการเข้า

สู่ระบบฐานข้อมูลอย่างไม่ถูกต้องเพ่ือกระท�ำสิ่งท่ีไม่ได้รับ

อนญุาตหรอืท�ำลายระบบข้อมูลต่าง ๆ  ให้เกดิความเสยีหาย 

เป็นต้น (กรมสอบสวนคดพีเิศษ กระทรวงยตุธิรรม, 2555) 

	 จากประเดน็ทีเ่กีย่วข้องกบัการป้องกนัปราบปราม 

และแก้ไขปัญหาอาชญากรรมพเิศษซึง่อยูใ่นความรบัผดิชอบ

ของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจนัน้ มปัีญหาและอปุสรรคหลายประการ 

ส่งผลให้การปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

เท่าที่ควร ดังนั้นในวันที่ 20 มกราคม พ.ศ. 2547 จึงได้มี

การออกพระราชบัญญตักิารสอบสวนคดพีเิศษ พ.ศ. 2547 

ขึ้นมา เพ่ือเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติหน้าที่ โดยพระราช

บัญญัติฉบับนี้ได้ก�ำหนดเงื่อนไขคดีความผิดทางอาญา 

ท่ีเป็นคดีพิเศษ ที่ต้องด�ำเนินการสืบสวนและสอบสวน  

โดยใช้วิธีการพิเศษตามกฎหมายว่าด้วยการสอบสวนคดี

พิเศษ การก�ำหนดให้กรมสอบสวนคดีพิเศษมีพนักงาน

สอบสวนคดีพิเศษซ่ึงเป็นข้าราชการพลเรือน ที่รับมาจาก

หลายสาขาวิชาชีพเพ่ือให้มีพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ 

ซึ่งจะประกอบไปด้วยผู ้มีความเช่ียวชาญเฉพาะหลาย 

ด้านเพื่อปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับคดีพิเศษดังกล่าว (วงศ์สกุล 

กิตติพรหมวงศ์, 2553, หน้า 3)

	 การน�ำแนวคิดสมรรถนะ (Competency) (David 

C. McClelland, 1970) เดวิด ซี แมคแคลแลนด์  

นักจิตวิทยา แห่งมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด เป็นผู้ริเริ่มและ

คิดค้นเคร่ืองมือชนิดนี้ข้ึนโดยรวบรวมลักษณะพฤติกรรม

ที่ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 

2548, หน้า 11-12) แม้กระทั่งประเทศไทยเองก็ได้น�ำ 

รูปแบบแนวคิดที่เรียกว่า สมรรถนะ มาประยุกต์ใช้ทั้ง 

ในองค์กรภาครัฐและเอกชน แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

(Competency) จึงเปรียบเสมือนเครื่องมือส�ำคัญยิ่ง  

ในการพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมทั้งด้านความรู ้

ทักษะ ความเช่ียวชาญและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่จ�ำเป็นต่อ

ต�ำแหน่งและเป ็นการเพิ่มคุณค่าในด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 

รวมไปถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดีของบุคคล 

(Excellent Performer) ในองค์กรกับระดับทักษะ (Skill) 

ความรู้ (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ที่เป็นที่

ต้องการตามต�ำแหน่งหน้าทีก่ารปฏบิตังิานขององค์กรนัน้ ๆ  

และกรมสอบสวนคดีพิเศษได้น�ำแนวทางของส�ำนักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรอืนได้ก�ำหนดสมรระนะหลกั

ไว้ 5 ด้านดงันี ้1) สมรรถนะการมุง่ผลสมัฤทธิ ์2) สมรรถนะ

บริการที่ดี 3) สมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ 4) สมรรถนะการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจริยธรรม และ 5) สมรรถนะการท�ำงานเป็นทีม  

(กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสอบสวนคดีพิเศษ, 

2556)

	 ข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่หลักและมีความส�ำคัญ

มากที่สุดในกรมสอบสวนคดีพิเศษ มีอยู่ 2 สายงานได้แก่ 

1) เจ้าหน้าทีค่ดพีเิศษ 2)พนกังานสอบสวนคดพีเิศษ เพราะ 

2 สายงานนี้เป็นบุคลากรหลักในการด�ำเนินงานที่เกี่ยวข้อง
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กับการด�ำเนินคดีกับผู้กระท�ำความผิดโดยตรง หน้าที่และ

บทบาท ในส่วนของสายงานแรก คือ เจ้าหน้าทีค่ดีพเิศษ ของ

กรมสอบสวนคดีพิเศษนี้ มีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับ

การป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน ด�ำเนินการ 

เฝ้าระวงั การแสวงหาข้อเทจ็จรงิและหลกัฐาน การรวบรวม

พยานหลกัฐาน การเกบ็รกัษาพยานหลกัฐานและของกลาง

ในคดเีพือ่พิสูจน์ความผิดและการด�ำเนินคดีกบัผูก้ระท�ำผดิ

ตามบทบัญญัติแห่งกฎหมาย ส�ำหรับหน้าที่และบทบาท 

ของสายงานพนักงานสอบสวนคดีพิเศษของกรมสอบสวน

คดีพิเศษ ในส่วนงานที่ต้องรับผิดชอบจะเป็นลักษณะงาน

ที่ปฏิบัติเก่ียวกับการสืบสวนและสอบสวนคดีพิเศษที่มี

ความยุ ่งยากซับซ ้อนและมีผลกระทบต่อความสงบ

เรียบร้อย และศีลธรรมอันดีของประเทศ รวมถึงระบบ

เศรษฐกิจการคลังของประเทศ ความมั่นคงของประเทศ 

ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ หรือลักษณะที่เป็นการ

กระท�ำผิด ข้ามชาติ หรือเป็นการกระท�ำขององค์กร

อาชญากรรม ทั้งนี้หากกรมสอบสวนคดีพิเศษสามารถ

พัฒนาสมรรถนะของข้าราชการใน 2 สายงานดังกล่าวได้  

ซึ่งในที่นี้คือ เจ้าหน้าที่คดีพิเศษและพนักงานสอบสวนคดี

พิเศษ ก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงานหรือการด�ำเนินงานของ

องค์กรประสบความส�ำเร็จ หรือสัมฤทธิ์ผลอย่างเป็น 

รูปธรรมทั้งทางตรงและทางอ้อม ซึ่งจะเป็นการตอบสนอง

ต่อพันธกิจ เป้าประสงค์และยุทธศาสตร์ของกรมสอบสวน

คดีพิเศษในที่สุด ปัจจุบันกรมสอบสวนคดีพิเศษได้ 

ด�ำเนินการพัฒนาข้าราชการใน 2 สายงานนี้อย่างต่อเนื่อง

และเป็นระบบ ยังผลให้เจ้าหน้าที่คดีพิเศษและพนักงาน

สอบสวนคดีพิเศษ ปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์กรในระดับหนึ่ง แต่ยังจะต้องมีกระบวนการในการ

ค้นหาแนวทางการปฏิบัติที่ดี หรือรูปแบบที่เป็นแบบอย่าง

จากประเทศที่มีการพัฒนาระบบการสืบสวนสอบสวนที่มี

ประสทิธภิาพและประสทิธผิล และมกีารวางรากฐานในการ

ปฏิบัติงานมาเป็นระยะเวลายาวนาน ซึ่งหน่วยงานของกรม

สอบสวนคดพีเิศษได้ก่อตัง้ขึน้ในปี พ.ศ. 2545 นับได้ว่าเป็น

ส่วนราชการที่ก่อตั้งได้ในระยะเวลาไม่นานมากนัก จึงมี

ความจ�ำเป็นที่จะต้องพัฒนา ปรับปรุงองค์กรอย่างเร่งด่วน 

เพื่อให้เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงและทันต่อสถานการณ์

ในปัจจบุนั ทีเ่หน็ได้ว่าการกระท�ำความผดิในคดอีาญามกีาร

พฒันารปูแบบไปตามกระแสความเปลีย่นแปลงโลก โดยมี

การน�ำเทคโนโลยีขั้นสูงเข้ามาช่วยในการกระท�ำความผิด

ท�ำให้ยากต่อการสืบสวนสอบสวน

	 การท�ำหน้าทีข่องเจ้าหน้าท่ีคดพีเิศษและพนกังาน

สอบสวนคดีพิเศษในการปฏิบัติงานนั้นพบว่าในอดีตก็มี

ปัญหาในทางปฏิบัติอยู่พอสมควร (วงศ์สกุล กิตติพรหม

วงศ์, 2553 และอัครพล บุณโยปัษฎัมภ์, 2555) อาทิ การใช้

อ�ำนาจทางกฎหมายในการสืบสวนสอบสวนของกรม

สอบสวนคดีพิเศษตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา 

ความอาญา ต้องไม่ไปละเมดิสทิธข้ัินพืน้ฐานของประชาชน, 

การแทรกแซงอ�ำนาจโดยกลุ่มผู้มีอิทธิพลทางการเมือง 

หรือกลุ ่มผู ้มีอิทธิพลในระบบราชการ ตลอดจนการ

แทรกแซงอ�ำนาจในเชงินโยบายเกีย่วกบัการด�ำเนนิงานของ

กรมสอบสวนคดีพิเศษ เพื่อให้เป็นไปตามความต้องการ

ของกลุ่มผู้มีอิทธิพล ซึ่งปราศจากความเป็นอิสระอย่าง

แท ้จริงและขัดต ่อเจตนารมณ์และบทบัญญัติของ

รัฐธรรมนูญ, ข้าราชการที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งรับโอนมา

ด�ำรงต�ำแหน่งในสังกัดกรมสอบสวนคดีพิเศษ เป็นผู้ที่มา

จากหลากหลายสาขาวิชาชีพ หรือเป็นสหวิชาชีพ แต่ยังม ี

ผู้ที่ไม่มีประสบการณ์ในงานด้านการสืบสวนสอบสวน 

มาก่อนเช่นกนั, การจดัหาอปุกรณ์ เครือ่งมอื หรอื สิง่อ�ำนวย

ความสะดวกต่างๆ ที่มีความทันสมัย ในการค้นหาหรือ

ตรวจสอบพยานหลักฐานที่เป็น พยานบุคคล วัตถุพยาน

ต่างๆ , การก�ำหนดโครงสร้างองค์กร และโครงสร้างการ

ก�ำหนดต�ำแหน่งบางส่วนยงัมข้ีอจ�ำกดั ไม่เอือ้ต่อการปฏบิติั

งานหรือไม่อาจรองรับยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุด, การสรรหาบุคลากรมาด�ำรงต�ำแหน่ง

พนกังานสอบสวนคดพิีเศษและเจ้าหน้าที ่คดีพเิศษ ซึง่เป็น

ต�ำแหน่งในสายงานที่ก�ำหนดขึ้นใหม่, ปัญหาในทางปฏิบัติ
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ในการให้ความร่วมมือและปฏิบัติตามที่พนักงานสอบสวน

คดีพิเศษร้องขอนั้น เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน แต่ใน

ทางปฏบิตัยัิงมข้ีอจ�ำกัดในหลาย ๆ  ด้าน, การแสวงหาความ

ร่วมมือและการสร้างช่องทางในการติดต่อประสานกับ

หน่วยงานที่มีลักษณะใกล้เคียงกันของประเทศในกลุ่ม

ประชาคมอาเซียน 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลักข้าราชการใน

สายงานเจ้าหน้าทีค่ดพีเิศษและพนักงานสอบสวนคดีพเิศษ

ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ

	 2.	 เพื่ อศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะหลัก

ข้าราชการในสายงานเจ้าหน้าที่คดีพิเศษและพนักงาน

สอบสวนคดีพิเศษของกรมสอบสวนคดีพิเศษ จ�ำแนก 

ตามปัจจัยส่วนบุคคล

	 3.	 เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการ

พัฒนาสมรรถนะหลักข้าราชการในสายงานเจ้าหน้าที่คดี

พิเศษและพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ ของกรมสอบสวน

คดีพิเศษ

	 4.	 เพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ

ข้าราชการในสายงานเจ้าหน้าที่คดีพิเศษและพนักงาน

สอบสวนคดีพิเศษของกรมสอบสวนคดีพิเศษ

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยคร้ังนีมุ่้งศึกษาเพือ่หาแนวทางการบรหิาร

จัดการที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักข้าราชการในสายงาน 

เจ้าหน้าที่คดีพิเศษและพนักงานสอบสวนคดีพิเศษของ 

กรมสอบสวนคดีพิ เศษ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการสืบสวนสอบสวน ป้องกัน ปราบปราม 

และควบคุมอาชญากรรมพิเศษที่ในปัจจุบันการกระท�ำ 

ความผิดในคดีอาญามีการพัฒนารูปแบบไปอย่างก้าว

กระโดด และมีการน�ำเทคโนโลยีขั้นสูงเข้ามาช่วยในการ 

กระท�ำความผดิ ท�ำให้รปูคดีมีความสลบัซบัซ้อนและยุ่งยาก

มากยิ่งขึ้นต่อการสืบสวนสอบสวน ดังนั้น จึงจ�ำเป็นต้องมี

การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะและประสบการณ ์

ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และตอบสนองต่อพันธกิจของ

องค์กร เพื่อลดผลกระทบและป้องกันความเสียหาย 

ทีจ่ะเกดิต่อระบบเศรษฐกจิ สงัคม และความมัน่คงระหว่าง

ประเทศ ซึ่งผู้วิจัยได้ก�ำหนดขอบเขตการวิจัยส�ำหรับการ

ศึกษาการเตรียมความพร้อมของข้าราชการกรมสอบสวน

คดีพิเศษ ในการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการใน 

สายงานเจ้าหน้าทีค่ดพีเิศษและพนักงานสอบสวนคดพีเิศษ 

ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ ดังนี้

	 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

	 การวิจัยในคร้ังนี้ ผู ้วิจัยได้ศึกษาและค้นคว้า 

จากทฤษฎีองค์กรแห่งการเรียนรู้ ทฤษฎีการบริหารความรู้ 

ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทฤษฎีสมรรถนะ 

และทฤษฎกีารพฒันาสมรรถนะทางการบรหิาร การพฒันา

สมรรถนะและการน�ำไปปฏิบัติ รวมถึงแผนยุทธศาสตร์ 

ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. 2555 - พ.ศ. 2559  

โดยน�ำข้อมูลความรู ้ที่รวบรวมได้มาจ�ำแนกเชิงเนื้อหา 

พจิารณาความเป็นเหตุเป็นผลกบัสภาพแวดล้อมในปัจจบุนั 

และน�ำมาสังเคราะห์เพื่อหารูปแบบแนวทางที่เหมาะสม  

ที่สามารถใช้พัฒนาและแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน 

ของข้าราชการกรมสอบสวนคดีพิเศษ และเพื่อให้ผลการ

วจิยัมคีวามน่าเชือ่ถอื ในการวจิยัครัง้นีผู้ว้จิยัได้ท�ำการวจิยั

โดยใช้วธิกีารวจิยัแบบผสม (Mixed Research) คอื วธิกีาร

วจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) และวธิกีารเกบ็

รวบรวมข้อมูลแบบวิธี การวิจัยเชิงคุณภาพ (Quality  

Research)

	 2. ขอบเขตด้านประชากร

	 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก�ำหนดประชากรที่ใช้

ในการศึกษา ได้แก่ บุคลากรซึ่งปฏิบัติงานในสายงาน 

เจ ้าหน้าที่คดีพิ เศษและพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ  

ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ เพื่อก�ำหนดกลุ ่มตัวอย่าง 
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ตามวิธีวิจัยเชิงปริมาณ และกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ ส�ำหรับ

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ  

โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญได้แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

	 กลุ่มที่ 1 ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ความสามารถ

เกี่ยวกับสายงานสืบสวนสอบสวนปราบปราบจับกุม 

	 กลุ่มที่ 2 ผู ้บริหารระดับสูงของกรมสอบสวน 

คดีพิเศษ

	 กลุม่ที ่3 ผูบ้รหิารระดบัสงูของกระทรวงยตุธิรรม

ที่ก�ำกับดูแลกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

	 3. ขอบเขตด้านพื้นที่

	 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก�ำหนดพื้นที่ส�ำหรับ

การวิจัย โดยมุ่งเน้นจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากบุคลากรซึ่งปฏิบัติงานภายในกรม

สอบสวนคดีพิเศษที่ปฏิบัติหน้าที่หลักและมีความส�ำคัญ

มากที่สุดในกรมสอบสวนคดีพิเศษ 2 สายงาน ได้แก่  

เจ ้าหน้าที่คดีพิ เศษและพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ 

เนื่องจาก 2 สายงานดังกล่าวเป็นบุคลากรหลักในการ 

ด�ำเนนิงานทีเ่กีย่วข้องกบั การด�ำเนนิคดีกบัผูก้ระท�ำความผดิ 

โดยตรง หากองค์กรดังกล่าวได้รับการบริหารจัดการที่ด ี

เป็นระบบและมีประสิทธิภาพ ก็จะส่งผลต่อการยกระดับ

สมรรถนะหลักของบุคลากรได้และเกิดการพัฒนาองค์กร

ต่อไป

	 4. ขอบเขตด้านระยะเวลา

	 ผูวิ้จยัได้เร่ิมใช้ระยะเวลาในการด�ำเนนิการศกึษา

เกบ็รวบรวมข้อมลู ตัง้แต่เดอืนเมษายน พ.ศ. 2555 – เดอืน

ตุลาคม พ.ศ. 2556

การรวบรวมข้อมูล 
	 ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล ผูวิ้จัยได้ด�ำเนินการตาม

ขั้นตอนดังนี้

	 1.1 ท�ำหนังสือขอความร่วมมือในการท�ำวิจัย 

จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยปทุมธานี ยื่นถึงอธิบดี

กรมสอบสวนคดพีเิศษและหวัหน้าแผนกทรพัยากรบคุคล

กรมสอบสวนคดีพิเศษ เพื่อขอความร่วมมือในการ 

แจกแบบสอบถาม

	 1.2   ผู ้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามไปแจกกลุ ่ม

ตวัอย่าง ซึง่เป็นข้าราชการทีป่ฏบิตังิานในสายงานเจ้าหน้าที่

คดีพิเศษ และพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ ซึ่งรวมทั้งหมด 

350 ชุด โดยผู้วิจัยเป็นผู้เก็บรวบรวมข้อมูลและคัดเลือก

แบบสอบถามจากผู้ตอบแบบสอบถามที่สมบูรณ์ครบถ้วน

ทุกข ้อ ซึ่ งตัดผู ้ที่ ไม ่ระบุว ่า เป ็นเจ ้าหน ้าที่คดีพิ เศษ  

หรือ พนักงานสอบสวนคดีพิเศษออกเหลือ 290 ชุด 

ประกอบด้วย 

	 - เจ้าหน้าที่คดีพิเศษ จ�ำนวน 155 ชุด 

	 - พนักงานสอบสวนคดีพิเศษ จ�ำนวน 135 ชุด 	

 	 1.3 หลังจากได้แบบสอบถามกลับมาครบตาม

ระยะเวลาที่ก� ำหนด ผู ้ วิจัยท�ำการตรวจนับจ�ำนวน

แบบสอบถามที่ได้รับทั้งหมดอีกครั้งหนึ่งและจะทราบถึง

จ�ำนวนที่ไม่ได้รับกลับคืนด้วย

	 1.4 น�ำแบบสอบถามที่ได้ทั้งหมดมาบันทึกรหัส

และน�ำไปวิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมส�ำเร็จรูป

	

การวิเคราะห์ข้อมูลและการใช้สถิติ	
	 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลตามล�ำดับขั้นตอน ดังนี้

	 1.1 	สัญลักษณ์ที่ ใช ้ ในการน�ำเสนอผลการ

วิเคราะห์ข้อมูล

	 1.2 	ขั้นตอนการน�ำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล

	 1.3 	น�ำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล

	 	 1.3.1	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามระเบียบ

วิธีวิจัยเชิงปริมาณ

	 	 1.3.2 	ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามระเบียบ

วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ

	 	 1.4	 ผลการทดสอบสมมติฐาน
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ

เกี่ยวกับการบริหารจัดการที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลัก

ข้าราชการในสายงานเจ้าหน้าที่คดีพิเศษและพนักงาน

สอบสวนคดีพิเศษ ของกรมสอบสวนคดีพิเศษประกอบ

ด้วย 5 ด้าน ได้แก่ การก�ำหนดนโยบาย การบริหารจัดการ 

บุคลากร งบประมาณ และด้านสมรรถนะหลักมีประเด็น

สรุปดังนี้

 	 การก�ำหนดนโยบายที่ผ่านมาของกรมสอบสวน

คดพีเิศษจะถกูก�ำหนดโดยกลุม่ผูบ้ริหารระดับสงูของกรมฯ 

โดยมีอธิบดีกรมสอบสวนคดีพิเศษเป็นประธานมีการ

ก�ำหนดเป็นวงรอบการด�ำเนินการครั้งละ 4-5 ปี ดังน้ัน

นโยบายและยุทธศาสตร์ของกรมสอบสวนคดีพเิศษเท่าทนั

ต่อการเปลี่ยนแปลงของการก่ออาชญากรรมที่มีความซับ

ซ้อนและรุนแรงโดยค�ำนึงถึงบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญ

แห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2550 แผนการบริหารราชการ

แผ่นดิน มาท�ำการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กรและ 

การวเิคราะห์ทศันภาพมกีารก�ำหนดวิสยัทศัน์เพือ่สนับสนุน

ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่คดี

พิเศษและพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ โดยได้บรรจุ

ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่คดี

พิเศษและพนักงานสอบสวนคดีพิเศษไว้เป็นที่เรียบร้อย

แล้ว กล่าวคือ ในแผนยุทธศาสตร์กรมสอบสวนคดีพิเศษ

ปี พ.ศ.2555 – พ.ศ.2559 ตามสมรรถนะหลกัของข้าราชการ

ที่ก�ำหนดโดย ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน

ได้ระบุ สมรรถนะหลักของข้าราชการไว้ 5 ด้าน ได้แก่  

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 

ในอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ

จริยธรรม และการท�ำงานเป็นทีม กรมสอบสวนคดีพิเศษ

ได้ด�ำเนนิการปฏบิตัติามแนวทางท่ีส�ำนักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือนก�ำหนดได้ครบท้ัง 5 ด้านดังกล่าว  

ให้มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องและสอดคล้องกับตัวชี้วัด 

หลกั รวมถงึมกีารประเมนิผล ปรบัปรงุ และพฒันาให้ดยีิง่ๆ 

ขึ้นไป อย่างไรก็ตามแม้มีการก�ำหนดนโยบายตามแผน

ยุทธศาสตร์กรมสอบสวนคดีพิเศษปี พ.ศ. 2555 – พ.ศ. 

2559 เพื่อพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการที่ก�ำหนด 

โดย ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้ระบุไว้ 

5 ด้าน ดังกล่าวแล้วก็ตาม กรมสอบสวนคดีพิเศษก็มิได้

หยุดนิ่งที่จะผลักดันและสนับสนุนยุทธศาสตร์การพัฒนา

สมรรถนะหลักของเจ ้าหน้าที่คดีพิเศษและพนักงาน

สอบสวนคดีพิเศษให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยพบว่า

ในปัจจุบันมีโครงการที่อยู ่ในระหว่างการด�ำเนินการ 

เกีย่วกับนโยบายการพฒันาสมรรถนะหลกัของข้าราชการฯ 

นัน้คอื การจดัท�ำโครงการร่วมกบัส�ำนกังานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน เรื่องข้าราชการสมรรถนะสูงเพื่อ 

การสบืทอดต�ำแหน่งหรอืเรยีกว่า โครงการพฒันาระบบการ

วางแผนทางก ้าวหน้าในสายอาชีพ เป ็นโครงการที่ 

กรมสอบสวนคดพีเิศษเลง็เห็นความจ�ำเป็นและความส�ำคญั

ในการพัฒนาสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่คดีพิเศษและ

พนกังานสอบสวนคดพีเิศษ เพราะว่า หากโครงการนีส้�ำเรจ็

เป็นรปูธรรม จะส่งผลดต่ีอเจ้าหน้าท่ีคดีพเิศษและพนกังาน

สอบสวนคดพิีเศษเป็นผูท้ีมี่ความรู ้ความสามารถทีท่างสาย

อาชีพอย่างแท้จริง

		

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	 จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่า ปัญหาหลักๆ ที่ได้

มาจากการสัมภาษณ์เชิงลึก กล่าวคือ ในส่วนของการน�ำ

นโยบายไปสู่การปฏิบัติเพื่อก่อให้เกิดผลการปฏิบัติอย่าง

เป็นรูปธรรม และการพัฒนาและการเพิ่มประสิทธิภาพการ

ปฏบิติังานของเจ้าหน้าทีค่ดพีเิศษและพนกังานสอบสวนคดี

พเิศษ ของกรมสอบสวนคดพีเิศษให้เท่าทนัต่อสถานการณ์

และการเปลี่ยนแปลงเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานมีน้อยกว่า 

ภาระงานทีต้่องรบัผิดชอบ เทคโนโลยเีครือ่งมอืและอปุกรณ์ 

ล้าสมัยกว่าโลกตะวันตกและมีปริมาณไม่เพียงพอแต่ยัง

ปฏิบัติภารกิจได้ ผู้วิจัยขอเสนอแนะไว้ใน 8 ประเด็น ดังนี้

1. นโยบายในการเสนอแนะต่อรฐับาลเกีย่วกบัการปรบัปรงุ
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เปลี่ยนแปลงกฎหมายที่ใช้เป็นเครื่องมือในด�ำเนินคดีกับ 

ผูก้ระท�ำความผิดให้มีความทันสมัยและครอบคลมุในทกุๆ 

ฐานความผิดที่กรมสอบสวนคดีพิเศษมีส่วนในความดูแล

รับผิดชอบ

	 2. นโยบายในการเสนอแนะต่อรัฐบาลเกี่ยวกับ

การจัดต้ังกรมสอบสวนคดีพิเศษให้เป็นองค์กรอิสระ เพื่อ

ให้เป็นองค์กรท่ีไม่สามารถถกูแทรกแซงการด�ำเนินนโยบาย

หรือการบริหารงานโดยอ�ำนาจจากฝ่ายการเมือง

	 3.	 โครงการจัดหารถโมบายติดตั้งเคร่ืองดักฟัง

สัญญาณโทรศัพท์เคลื่อนที่ เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน

ของกรมสอบสวนคดพีเิศษในการดกัฟังสญัญาณโทรศพัท์

เคลื่อนที่

	 4.	 โครงการจัดหาเครื่องตรวจจับวัตถุระเบิด 

โดยสามารถตรวจจับสารประกอบระเบิดหรือไอระเบิดได้

เพ่ือสนบัสนนุการปฏบิตังิานของกรมสอบสวนคดพีเิศษใน

การตรวจจับสารประกอบระเบิดหรือไอระเบิดได้

	 5.	 ควรจัดท�ำนโยบายในระดับแผนกระดับฝ่าย 

และระดับผู้ปฏิบัติเพ่ือการพัฒนาเจ้าหน้าที่คดีพิเศษและ

พนักงานสอบสวนคดีพิเศษ

	 6. การพฒันาและการเพิม่ประสทิธภิาพระบบการ

ปฏบิติังานของเจ้าหน้าทีค่ดพีเิศษและพนกังานสอบสวนคดี

พิเศษ

	 7. การสรรหาและการเพิม่อตัราเจ้าหน้าทีค่ดพีเิศษ

และพนักงานสอบสวนคดีพิเศษให้มีสมดุลกับปริมาณ

ภารกิจ รวมถึงการพัฒนาสมรรถนะทางด้านภาษาต่าง

ประเทศ เช่นภาษาอังกฤษ ฯลฯ

	 8. การบังคับใช้กฎหมายควรให้เป็นไปตาม

บทบญัญตัขิองกฎหมายด้วยความเสมอภาคและเป็นธรรม 

ซึ่งจะก่อให้เกิดหลักนิติธรรม (The Rule of Law) เพื่อให้

เป็นกลไกของระบบนิตริฐัอนัจะท�ำให้ประชาชนมีความเชือ่

มั่นว ่าจะได้รับการปกป้องคุ ้มครองให้ปลอดภัยจาก

อาชญากรรม
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