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บทคดัย่อ 

การวจิยัเรื่องการจดัท าแผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรกรมสอบสวนคดพีเิศษ พ.ศ.2560-2564  เพื่อแก้ปัญหา
ขาดการบูรณาการ ขาดการมีส่วนร่วม ขาดการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1)เพื่อศึกษาปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกที่มผีลต่อการด าเนินการพฒันาบุคลากรกรมสอบสวนคดพีเิศษ พ.ศ.2556-2559 2)เพื่อ
จดัท าแผนยุทศาสตร์การพฒันาบุคลากรกรมสอบสวนคดพีเิศษ พ.ศ.2560–2564 การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพรูปแบบ
วจิยัและพฒันา ประชากรการวจิยัคอืบุคลากรสายงานผูบ้รหิารจ านวน 5 คน โดยใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง เครื่องมอืที่
ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูไดแ้ก่ แบบสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง ประชากรการวจิยัคอืบุคลากรทีเ่กีย่วขอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์
การพฒันาบุคลากรจ านวน 160 คน โดยใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลไดแ้ก่ การ
เรยีนรูแ้ละประชุมเชงิปฏบิตักิาร การวเิคราะหข์อ้มลูใชว้ธิกีารวเิคราะหเ์นื้อหา 

ผลการวจิยัพบว่า 1)ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในทีม่ผีลต่อการด าเนินการพฒันาบุคลากรกรมสอบสวนคดพีเิศษ พ.ศ.
2556-2559 ไดแ้ก่ จุดแขง็ 5 ประการ จุดอ่อน 5 ประการ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกทีม่ผีลต่อการด าเนินการพฒันาบุคลากร
กรมสอบสวนคดพีเิศษ ไดแ้ก่ โอกาส 5 ประการ และสิง่คุกคาม 5 ประการ 2)แผนยุทธศาสตรก์ารพฒันาบุคลากรกรมสอบสวน
คดพีเิศษ พ.ศ.2560–2564 มอีงคป์ระกอบ 6 ประการ ไดแ้ก่ วสิยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าประสงค ์ค่านิยมหลกั ประเดน็ยุทธศาสตร ์
และแผนทีย่ทุธศาสตรก์ารพฒันาบุคลากร 
ค าส าคญั  การพฒันาบุคลากร แผนยทุธศาสตร ์กรมสอบสวนคดพีเิศษ  

Abstract 
 The research on The Strategic Human Resource Development Plan of Department of Special Investigation 
(B.E.2560-2564) to solve the problem of lack of integration, participation and creativity has two purposes; 1) to study 
the internal and external circumstance factors affecting the human resource development plan of Department of 
Special Investigation in B.E.2560 – 2564; 2) to develop the strategic human resource development plan of 
Department of Special Investigation in B.E.2560 – 2564.  This is the qualitative research in the form of research and 
development.  By purposive sampling, the research population comprised five persons in administration channel.  
Instrument for data collection was structured interview.  A number of 160 persons of the research population 
selected by purposive sampling get involved in the human resource development plan.   Instruments used to collect 
data included learning and workshop and data analysis by contents analysis. 
 Research findings are as follows. 1) The internal circumstance factors affecting the human resource 
development plan of Department of Special Investigation in B.E.2560 – 2564 are five strengths and five weaknesses 
while the external circumstance factors affecting the human resource development plan of Department of Special 
Investigation in B.E.2560 – 2564 are identified as five opportunities, and five threats.  2) The strategic human 
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resource development plan of Department of Special Investigation in B.E.2560 – 2564 has six components namely; 
vision, mission, goal, core value, strategic issues and strategic map of human resource development. 
Keywords:  Human resource development, strategic plan, Department of Special Investigation 
1. บทน า 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืนได้
ก าหนดให้ส่วนราชการต่างๆ จดัท าแผนพฒันาบุคลากรที่
ยึดหลักสมรรถนะ (Competency Based Development) 
การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรกรม
สอบสวนคดพีเิศษ พ.ศ.2560–2564 ด าเนินการตามกรอบ 
การพัฒนาบุคลากรตามหลกัสมรรถนะที่ส านักงานคณะ 
กรรมการขา้ราชการพลเรอืนก าหนดทีต่อ้งสอดคลอ้งบูรณา
การกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ.
2560–2564 และแผนยุทธศาสตร์กรมสอบสวนคดีพิเศษ 
พ.ศ.2560 – 2564 ปัญหาการจดัท าแผนยุทธศาสตร์การ
พฒันาบุคลากรกรมสอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ.2556–2559 
ยงัขาดความสอด คลอ้งบูรณาการ ขาดการมสี่วนร่วมของ
บุคลากร และขาดการรเิริม่สร้างสรรค์การพฒันาบุคลากร
ในมติใิหม่ ฉะนัน้จงึมคีวามจ าเป็นตอ้งมกีารด าเนินการวจิยั
และพัฒนา (Research and Development) เพื่ อจัดท า
แผนยุทธศาสตรก์ารพฒันาบุคลากรกรมสอบสวนคดพีเิศษ 
พ.ศ.2560–2564 
2. วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัสภาพแวดล้อมภายในและ
ภาย นอกที่มีผลต่อการด าเนินการพัฒนาบุคลากรกรม
สอบสวนคดพีเิศษ พ.ศ.2556-2559 
 2.2 เพื่ อจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากรกรมสอบสวนคดพีเิศษ พ.ศ.2560-2564 
3. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 จากการทบทวนวรรณกรรมของ Kaplan and 
Norton (2004) ประยุกต์ใช้การวเิคราะห์ปัจจยัภายในและ
ภายนอกทีม่ผีลต่อการด าเนินการพฒันาบุคลากร คอื การ
วเิคราะห์สวอท (SWOT Analysis) ประกอบด้วย จุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาส และสิ่งคุกคาม องค์ประกอบของแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย วสิยัทัศน์ 
(Vision) พันธกิจ (Mission) เป้าประสงค์ (Goal) ค่านิยม
ห ลัก  (Core Value) ป ระ เด็ น ยุ ท ธศ าสต ร์  (Strategic 
Issues) และแผนทีย่ทุธศาสตร ์(Strategy Map) 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4. วิธีการวิจยั 
 การวิจยันี้เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพรูปแบบการ
วจิยัและพฒันา (Research and Development) ประชากร
คอื บุคลากรสายงานผูบ้รหิารจ านวน 5 คน และบุคลากรที่
เกี่ยวขอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากร จ านวน 
160 คน ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ซึ่งเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์การวิจัยที่ผู้ ให้สัมภาษณ์มีความรู้และ
ประสบการณ์ในเรื่องแผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากร 
จัดอยู่ ในวิธีการสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น 
(Nonprobability Sampling)เครื่องมือที่ ใช้ เก็บรวบรวม
ขอ้มูลคอื แบบสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง การเรยีนรู้และ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ การวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการ
วเิคราะหเ์นื้อหา (Content Analysis)  
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5. ขัน้ตอนการวิจยั 
 5.1 ศกึษาแผนยุทธศาสตรก์รมสอบสวนคดพีเิศษ 
พ.ศ.2560-2564 และแผนกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากร
บุคลากรกรมสอบสวนคดพีเิศษ พ.ศ.2560-2564 
 5.2 สมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งบุคลากรสายงาน
ผู้บริหารจ านวน 5 คน ด้านความต้องการและความ
คาดหวงัการพฒันา บุคลากร พ.ศ.2560-2564 
 5.3 ด าเนินการจดัท าแผนยุทธศาสตรก์ารพฒันา
บุคลากร พ.ศ.2560-2564 ใน 3 ขัน้ตอน 
  5 .3 .1  ให้ ค ว าม รู้ เรื่ อ งก ารพัฒ น า
ทรพัยากรมนุษยแ์นวใหมต่ามหลกัสมรรถนะ 
  5.3.2 ให้การเรียนรู้ (Learning) และ
ประชุมเชงิปฏบิตักิาร (Workshop) จดัท าแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาบุคลากร พ.ศ.2560 -2564 แก่บุคลากรที่
เกี่ยวข้องกับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร พ.ศ.
2560-2564 
  5.3.3 รับฟังให้ข้อเสนอแนะร่างแผน
ยุทธศาสตรแ์ละปรบัปรุงแก้ไขแผนยุทธศาสตรก์ารพฒันา
บุคลากร พ.ศ.2560-2564 ฉบบัสมบรูณ์ 
6. การวิจยั 
 6.1 ผลการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน
และภายนอกที่มผีลต่อการด าเนินการพฒันาบุคลากรกรม
สอบสวนคดพีเิศษ พ.ศ.2556-2559 
  6.1.1 จุดแขง็ (Strength: S) 
   1)บุคลากรส านักพัฒนาและ
สนับสนุนคดีพิเศษมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์
และเชีย่วชาญในการจดัท าหลกัสูตรและด าเนินการพฒันา
บุคลากร ท าให้การพฒันาบุคลากรมกีารด าเนินการอย่าง
ต่อเนื่อง 
   2)ผู้บริหารส านักพัฒนาและ
สนับสนุนคดีพิเศษให้ความส าคญัต่อการพฒันาบุคลากร
โดยมุ่ งเน้นการประเมินผลการด าเนินงานตามแผน
ยุทธศาสตร์ ปี 2556-2559 เพื่อปรบัปรุงให้การพัฒนา
บุคลากรมผีลสมัฤทธิม์ากขึน้ 
   3)โครงสรา้งอ านาจหน้าทีก่รม
สอบสวนคดีพเิศษในการพฒันาบุคลากรมกีารก าหนดไว้
ชดัเจน โดยก าหนดใหส้ านักพฒันาและสนับสนุนคดพีเิศษ 
สามารถด าเนินการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากร 4 ปี และด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผน
ยทุธศาสตรพ์ฒันาทีไ่ดก้ าหนดไว ้
   4) บุคลากรในส านักพัฒนา
และสนับสนุนคดีพิเศษมีการท างานเป็นทีมท าให้มีการ

ประชาสมัพนัธ์หลกัสูตรการพฒันาอย่างทัว่ถึง มผีู้เขา้รบั
การฝึกอบรมเขา้รบัการฝึกอบรมตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้
   5 )ห ลัก สูต ร ในการพัฒ น า
บุคลากรมคีวามชดัเจนสอดคล้องกบักลุ่มเป้าหมายในการ
พัฒนา ได้แก่ หลกัสูตรพนักงานสอบสวนคดีพิเศษและ
หลกัสตูรเจา้หน้าทีค่ดพีเิศษ 
  6.1.2 จุดอ่อน (Weakness: W) 
   1)บุคลากรในส านักพฒันาและ
สนับสนุนคดีพิเศษ ยงัขาดการพฒันาความรู้ ทกัษะด้าน
การพัฒนาบุคลากรอย่างมืออาชีพ ท าให้การพัฒนา
บุคลากรไม่สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคลากรจาก
พฤตกิรรมเดมิไปสูพ่ฤตกิรรมทีพ่งึประสงคไ์ด ้
   2 )สื่ อ แ ล ะ เท ค โน โลยีก า ร
ฝึกอบรมยงัไม่เพยีงพอและทนัสมยัท าให้การฝึกอบรมไม่
บรรลุผลสมัฤทธิด์า้นการเรยีนรู ้
   3 )สถ านที่ ฝึ ก อบ รมยัง ไม่
เพยีงพอท าให้ต้องใช้สถานทีฝึ่กอบรมจากส่วนราชการอื่น
หรือสถาบันการศึกษาส่งผลท าให้ไม่สะดวกในการเดิน
ทางเขา้รบัการอบรม 
   4)บุคลากรในส านักพฒันาและ
สนับสนุนคดีพิเศษ มีการโยกย้ายบ่อยท าให้ขาดความ
ต่อเนื่องในการพฒันาบุคลากร 
   5)นโยบายการพฒันาบุคลากร
ยังไม่ชัด เจนในการน าหลักการบริหาร โดยยึดหลัก
สมรรถนะมาใชใ้นการจดัหาบุคลากร การประเมนิบุคลากร 
การพฒันาบุคลากร และการบรหิารคา่ตอบแทน 
  6.1.3 โอกาส (Opportunity: O) 
   1)กฎระเบียบในการฝึกอบรม
ของกรมสอบสวนคดีพิเศษมีความชดัเจนท าให้สามารถ
น ามาใชพ้ฒันาบุคลากรไดอ้ย่างจรงิจงั โดยก าหนดใหก้าร
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรเป็นหน้าทีท่ีต่อ้งเขา้รบัการ 
พฒันาของบุคลากรในกรมสอบสวนคดพีเิศษ 
   2)สถาบันการฝึกอบรมและ
พฒันาทัง้ภาครฐัและเอกชนที่มีความเชี่ยวชาญด้านการ
พฒันาบุคลากรมจี านวนมาก ท าใหก้รมสอบสวนคดพีเิศษ 
สามารถส่งบุคลากรเขา้รบัการอบรมและพฒันาในลกัษณะ
ของ MOU และ Outsourcing  ได ้
   3)บุคลากรกรมสอบสวนคดี
พเิศษในฐานะผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมมคีวามรูร้ะดบัปรญิญา
โทเป็นส่วนใหญ่ท าให้มีการจดัท าหลกัสูตรและออกแบบ
การฝึกอบรมมีความสอดคล้องกับคุณวุฒิการศึกษาที่
เหมอืนกนัไดอ้ยา่งมปีระสทิธผิล 



   4 )ผู้ บ ริห ารระดับ สู งได้ แก่ 
อธิบดี รองอธิบดี ให้ความส าคญัต่อการพัฒนาบุคลากร 
โดยก าหนดวสิยัทศัน์และยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากร
อยา่งชดัเจน 
   5)บุคลากรของกรมสอบสวน
คดพีเิศษมคีวามเชีย่วชาญเฉพาะด้านในการเป็นวทิยากร
งานสบืสวนสอบสวนท าให้มกีารฝึกอบรมด้านการสบืสวน
สอบสวนประสบความส าเรจ็ 
  6.1.4 สิง่คุกคาม (Threat: T) 
   1)ระบบอุปถัมภ์ในการจดัหา
บุคลากรบางส่วนส่งผลท าให้บุคลากรกรมสอบสวนคดี
พเิศษมาจากหลากหลายวชิาชพีท าใหบุ้คลากรบางส่วนยงั
ไม่มีความเชี่ยวชาญในงานคดี จึงต้องจัดท าหลักสูตร
เฉพาะในการพฒันาสมรรถนะดา้นงานคด ี
   2)ผู้เขา้รบัการพฒันาไม่สนใจ
และไม่เข้ารบัการอบรมอย่างต่อเนื่ องท าให้บรรยากาศ
ฝึกอบรมไมน่่าสนใจเกดิความเบื่อหน่ายในการฝึกอบรม 
   3)วทิยากรภายนอกทีม่คีวามรู้
ความสามารถมกีารปรบัเปลี่ยนกะทนัหนัท าให้ต้องมกีาร
จดัหาวทิยากรแทนซึง่สง่ผลการพฒันาไมป่ระสบผลส าเรจ็ 
   4 )หัวห น้ าห น่ วย งานก รม
สอบสวนคดีพิเศษพิจารณาส่งผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เข้ารบั
การอบรมโดยมคีุณสมบตัิไม่ตรงกบัหลกัสูตรที่ได้ก าหนด
ไว ้
   5)Technology และ  
 Innovation  ดา้นการปฏบิตัแิละดา้นการสบืสวนสอบสวน
มกีารเปลีย่นแปลงที่รวดเรว็ท าใหบุ้คลากรกรมสอบสวนคดี
พเิศษ ยงัไมส่ามารถพฒันาไดท้นัต่อการเปลีย่นแปลง 
 6.2ผลการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากรกรมสอบสวนคดพีเิศษ พ.ศ.2560-2564 มดีงันี้ 
  6.2.1 วสิยัทศัน์การพฒันาบุคลากร 
(Vision: V) บุคลากรสบืสวนสวนคดพีเิศษทีม่สีมรรถนะ 
มาตรฐานระดบัสากล ปฏบิตังิานตามหลกัธรรมาภบิาล 
  6 .2 .2พัน ธกิจการพัฒ นาบุ คลากร 
(Mission: M) 
   M1 จดัฝึกอบรมใหก้บั 
บุคลากรกรมสอบสวนคดพีเิศษ 
   M2 สนับสนุนการจดักาความรู้
ใหก้บับุคลากรกรมสอบสวนคดพีเิศษ 
   M3 เกือ้หนุนการพฒันา 
ตนเองใหก้บับุคลากรกรมสอบสวนคดพีเิศษ 
   M4 ส่งเสรมิการศกึษาใหก้บั 
บุคลากรกรมสอบสวนคดพีเิศษ 

  6.2.3 เป้าประสงคก์ารพฒันาบุคลากร 
(Goal: G) 
   G1 บุคลากรสืบสวนสอบสวน
คดพีเิศษมสีมรรถนะมาตรฐานระดบัสากล 
   G2 บุคลากรสืบสวนสอบสวน
คดพีเิศษมกีารประยกุตค์วามรูสู้ก่ารปฏบิตังิานทีผ่ลสมัฤทธิ ์
สงู 
   G3 บุคลากรสืบสวนสอบสวน
คดพีเิศษมคีวามรอบรูท้นัต่อการเปลีย่นแปลง 
   G4บุคลากรสืบสวนสอบสวน
คดพีเิศษมคีวามรอบรูเ้ชงิวชิาการ วชิาชพีและคุณธรรม 
  6.2.4 คา่นิยมหลกัการพฒันาบุคลากร  
(Core Value: CV) เกยีรตศิกัดิ ์เชีย่วชาญ ซื่อสตัย ์
  6.2.5 ประเดน็ยทุธศาสตร ์(Strategic 
Issues: SI) 

๏ประเด็นยุท ธศาสตร์ก ารพัฒ นา
บุคลากร 

ในประเดน็ยทุธศาสตรท์ี ่1 = SI1 
   1)กลยุทธ์การพฒันาบุคลากร
ในประเดน็ยทุธศาสตรท์ี ่1 = SI11 
   2)กลยุทธ์การพฒันาบุคลากร
ในประเดน็ยทุธศาสตรท์ี ่2 = SI12 
  ๏ประเด็นยุท ธศาสตร์ก ารพัฒ นา
บุคลากรในประเดน็ยทุธศาสตรท์ี ่2 = SI2 
   1)กลยุทธ์การพฒันาบุคลากร
ในประเดน็ยทุธศาสตรท์ี ่2 = SI21 
  ๏ประเด็นยุท ธศาสตร์ก ารพัฒ นา
บุคลากรในประเดน็ยทุธศาสตรท์ี ่3 = SI3 
   1)กลยุทธ์การพฒันาบุคลากร
ในประเดน็ยทุธศาสตรท์ี ่3 = SI31 
  ๏ประเด็นยุท ธศาสตร์ก ารพัฒ นา
บุคลากรในประเดน็ยทุธศาสตรท์ี ่4 = SI4 
   1)กลยุทธ์การพฒันาบุคลากร
ในประเดน็ยทุธศาสตรท์ี ่4 = SI41 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

 
 

ประเดน็ยทุธศาสตรท่ี์ 1 (SI1): จดัฝึกอบรมให้บคุลากรสืบสวนสอบสวนคดีพิเศษให้มีสมรรถนะมาตรฐานระดบัสากล 
กลยุทธ ์SI11 ฝึกอบรมใหบุ้คลากรสบืสวนสอบสวนคดพีเิศษ มกีารปฏบิตังิานตามมาตรฐานระดบัสากลตามหลกัสมรรถนะ 
วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ เ ชิ ง ก ล
ยุ ท ธ์ (Strategic Objective: 
SO) 

ตวัชีว้ดั 
(Key Performance 
Indicators: KPI) 

คา่เป้าหมาย(Target: T) โครงการรเิริม่(Initiative Project: IP) 
2560 2561 2562 2563 2564 

เ พื่ อ ฝึ ก อ บ ร ม ใ ห้
บุ ค ล า ก ร สื บ ส ว น
สอบสวนคดพีเิศษมกีาร
ปฏิบัติงานมาตรฐาน
ระดับสากลตามหลัก
สมรรถนะ 

จ าน วน โค รงก ารที่
ฝึกอบรม 

  1 2 2 IP1:โครงการจดัท าพจนานุกรม 
    สมรรถนะ (Competency  
    Dictionary) 
IP2:  โครงการฝึกอบรมบุคลากรตาม 
      สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
IP3: โครงการพฒันาบุคลากรตาม 
     สมรรถนะกลุ่มงาน (Functional  
     Competency) 
IP4: โครงการพฒันาบุคลากรตาม 
     สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง  
     (Technical Competency) 
IP5: โครงการพฒันาบุคลากรตาม 
     สมรรถนะนกับรหิาร  
     (Professional Competency) 

 
กลยุทธ ์SI12 ฝึกอบรมใหบุ้คลากรสบืสวนสอบสวนคดพีเิศษ ใหม้สีมรรถนะในการด าเนินคดตีามมาตรฐานระดบัสากล 
วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ เ ชิ ง ก ล
ยุ ท ธ์ (Strategic Objective: 
SO) 

ตวัชีว้ดั 
(Key Performance 
Indicators: KPI) 

คา่เป้าหมาย(Target: T) โครงการรเิริม่(Initiative Project: IP) 
2560 2561 2562 2563 2564 

เ พื่ อ ฝึ ก อ บ ร ม ใ ห้
บุ ค ล า ก ร สื บ ส ว น
สอบสวนคดีพิ เศษมี
ความสามารถในการ
ด า เ นิ น ค ดี ต า ม
มาตรฐานระดบัสากล 

จ าน วน โค รงก า ร
ฝึกอบรม 

    1 IP1:  โครงการฝึกอบรมภาษาต่างประเทศ
ใน 
      งานสบืสวนสอบสวนคดพีเิศษ 

 
ประเดน็ยุทธศาสตรท่ี์ 2 (SI2): ส่งเสริมการศึกษาให้บุคลากรสืบสวนสอบสวนคดีพิเศษให้มีความรอบรู้เชิงวิชาการ 
วิชาชีพ 
                                   และคณุธรรม  
กลยุทธ ์SI21 ส่งเสรมิใหบุ้คลากรสบืสวนสอบสวนคดพีเิศษมกีารศกึษาในระดบัทีส่งูขึน้ 
วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ เ ชิ ง ก ล
ยุท ธ์ (Strategic Objective: 
SO) 

ตวัชีว้ดั 
(Key Performance 
Indicators: KPI) 

คา่เป้าหมาย(Target: T) โครงการรเิริม่(Initiative Project: IP) 
2560 2561 2562 2563 2564 

เพือ่พฒันาใหบุ้คลากรมี
การศึกษาในระดับที่
สงูขึน้ 

จ าน วน โค รงก าร
ส่งเสรมิการศกึษา 

   1 1 IP1: โครงการการศกึษาต่างประเทศ 
     -หลกัสตูรคดปีราบปราม AFP 
      ( อ อ ส เต ร เ ลี ย )  แ ล ะ  FBI 



(อเมรกิา) 
    -หลกัสตูรตามทุน ก.พ. 
IP2: โครงการศกึษาในประเทศ 
    -หลกัสตูรการศกึษานิตกิร  
     มหาวทิยาลยัเชยีงใหม ่ 
    -หลกัสตูรการเรยีนทางไกล 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี์ 3 (SI3): สนับสนุนการจดัความรู้ให้กบับุคลากรสืบสวนสอบสวนคดีพิเศษให้มีการประยุกต์
ความรู้สู่ 
                                   การปฏิบติังานท่ีมีผลสมัฤทธ์ิสงู   
กลยุทธ ์SI31 จดักจิกรรมสนบัสนุนการจดัการความรูใ้หม้กีารประยกุตค์วามรูสู้ก่ารปฏบิตังิานทีม่ผีลสมัฤทธิส์งู  
วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ เ ชิ ง ก ล
ยุ ท ธ์ (Strategic Objective: 
SO) 

ตวัชีว้ดั 
(Key Performance 
Indicators: KPI) 

คา่เป้าหมาย(Target: T) โครงการรเิริม่(Initiative Project: IP) 
2560 2561 2562 2563 2564 

เ พื่ อ จั ด กิ จ ก ร ร ม
สนับสนุนการจัดการ
ความรูสู้่การปฏบิตังิาน
ทีม่ผีลสมัฤทธิส์งู 

จ านวนโครงการการ
จดัการความรู ้

  2 3 2 IP1: โครงการพฒันาคลงัความรู ้
IP2: โครงการส่งเสรมิวทิยากรการ 
     เรยีนรูใ้น DSI  
IP3:โครงการศกึษาดงูาน Best  
    Practice สูก่ารประยกุตใ์ช ้
IP4: โครงการวทิยากรตวัคณู 
IP5: โครงการพีส่อนน้อง 
IP6: โ ค ร ง ก า ร ถ อ ด บ ท เรี ย น : 
กรณีศกึษา 
    การด าดเนินคดพีเิศษทีป่ระสบ 
    ความส าเรจ็ 
IP7: โครงการเสวนาแลกเปลี่ยน
เรยีนรู:้ 
     สภากาแฟ 

ประเดน็ยุทธศาสตรท่ี์ 4 (SI4): เกื้อหนุนการพฒันาตนเองให้กบับุคลากรสืบสวนสอบสวนคดีพิเศษให้มีความรู้ทนัต่อ
การเปล่ียนแปลง 
กลยุทธ ์SI41 เกือ้หนุนใหม้กีารเรยีนรูด้ว้ยตนเองใหม้คีวามรอบรูท้นัต่อการเปลีย่นแปลง 
วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ เ ชิ ง ก ล
ยุ ท ธ์ (Strategic Objective: 
SO) 

ตวัชีว้ดั 
(Key Performance 
Indicators: KPI) 

คา่เป้าหมาย(Target: T) โครงการรเิริม่(Initiative Project: IP) 
2560 2561 2562 2563 2564 

เ พื่ อ จั ด กิ จ ก ร ร ม
เกื้ อห นุ นการพัฒ นา
ตนเองใหก้บับุคลากรให้
มี ค ว าม รู้ทั น ต่ อ ก าร
เปลีย่นแปลง 

จ าน วน โค รงก าร
ฝึกอบรม 

     IP1: โค ร งก า ร เรีย น รู้ ก ฎ ห ม าย
ทางไกล 
IP2: โค รงก าร เรียน รู้  e-Learning 
ของ 
     ก.พ. / ก.พ.ร. 
IP3: โครงการเรยีนรูด้ว้ยหนงัสอื 
    อเิลก็ทรอนิกส(์e-Book) 
IP4: โครงการเรยีนรูท้างไกลเรยีน 
     สมัฤทธบิตัร มสธ. 

  6.2.6 แผนทีย่ทุธศาสตรก์ารพฒันาบุคลากร (HRD Strategy Map) 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
7. อภิปรายผลการวิจยั 

วิสัยทัศน์ “เป็นองคก์รท่ีมีความเป็นเลิศด้านการป้องกัน ปราบปราม สืบสวนสอบสวนคดีพิเศษ และได้รับความเชื่อมั่นในการบังคับใช้กฎหมาย” 

พันธกิจ “ป้องกัน ปราบปราม สืบสวนสอบสวน และดำเนินคดีพิเศษอย่างมีประสิทธิภาพ  ด้วยความเป็นธรรม” 

ค่านิยมร่วม “เกียรติศักดิ์ เชี่ยวชาญ ซื่อสัตย์” 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
พัฒนาประสิทธิภาพการปราบปรามสืบสวน

สอบสวนคดีพิเศษ 
 

เป้าประสงค ์
1.การปราบปราม สืบสวนสอบสวนคดีพิเศษ  
  มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล 
2.การบริหารและจัดการคดีพิเศษมีมาตรฐาน 
  (เป็นไปตามระเบยีบ) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 
พัฒนากลไกในการป้องกันการกระทำความผิด

ที่มีลักษณะเป็นคดพีิเศษ 
 

เป้าประสงค ์
1.การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมจากทุก 
  ภาคส่วน 
2.กลไกด้านบุคลากร เทคโนโลยี และระบบ 
  งานเพื่อการป้องกันการกระทำความผิด 
  ที่มีลักษณะเป็นคดีพิเศษ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
พัฒนาการบริหารจัดการองค์กร โดยยึด 

หลักธรรมาภิบาล 
 

เป้าประสงค ์
1.การพัฒนาการบริหารจัดการองค์การตาม 
  เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
  (Public Quality Award) 

บุคลากรสืบสวนสอบสวนคดีพิเศษที่มีสมรรถนะมาตรฐานระดับสากล ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล วิสัยทัศน์ HRD 

พันธกิจ HRD 

เป้าประสงค์ HRD 

ประเด็นยุทธศาสตร์ HRD 

กลยุทธ ์HRD 

M1: จัดฝึกอบรม
ให้กับบุคลากรกรม
สอบสวนคดีพิเศษ 

M2: ส่งเสริมการ 
ศึกษาให้กับบุคลากร
กรมสอบสวนคดี
พิเศษ 

M3: สนับสนุนการจัด 
การความรู้ให้กับ
บุคลากรกรมสอบสวน
คดีพิเศษ 

M4: เกื้อหนุนการ
พัฒนาให้กับบุคลากร
กรมสอบสวนคดี
พิเศษ 

G1: บุคลากรสืบสวน
สอบสวนคดีพิเศษมี
สมรรถนะมาตรฐาน
ระดับสากล 

G2: บุคลากรสืบสวน
สอบสวนคดีพิเศษมี
ความรอบรู้เชิง
วิชาการ วิชาชีพและ
คุณธรรม 

G3: บุคลากรสืบสวน
สอบสวนคดีพิเศษมี
การประยุกต์ความรู้สู่
การปฏิบัติงานที่มี
ผลสัมฤทธิ์สูง 

G4: บุคลากรสืบสวน
สอบสวนคดีพิเศษมี
ความรอบรู้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

SI1: จัดฝึกอบรมให้กับ
บุคลากรสืบสวน
สอบสวนคดีพิเศษให้มี
สมรรถนะมาตรฐาน 
สากล 

SI2: ส่งเสริมการศึกษา
ให้กับบุคลากรสืบสวน
สอบสวนคดีพิเศษให้มี
ความรอบรู้เชิง
วิชาการ วิชาชีพและ
คุณธรรม 

SI3: สนับสนุนการจัด 
การความรู้ให้กับ
บุคลากรสืบสวน
สอบสวนคดีพิเศษให้มี
การประยุกต์ความรู้สู่
การปฏิบัติงานที่
ผลสัมฤทธิ์สูง 

SI4: เกื้อหนุนการ
พัฒนาบุคลากร
สืบสวนสอบสวนคดี
พิเศษให้มีความรู้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง 

SI11: ฝึกอบรมให้กับ
บุคลากรกรมสอบสวน
คดีพิเศษมีการปฏิบตัิ 
งานตามมาตรฐาน
ระดับสากลตามหลัก
สมรรถนะ 

SI21: ส่งเสริมให้
บุคลากรสืบสวน
สอบสวนคดีพิเศษมี
การศึกษาในระดับที่
สูงขึ้น 

SI31: จัดกิจกรรม
สนับสนุนการจัดการ
ความรู้ให้มีการ
ประยุกต์ความรู้สู่การ
ปฏิบัติงานที่มี
ผลสัมฤทธิ์สูง 

SI41: เกื้อหนุนใหม้ี
การเรียนรู้ด้วยตนเอง
ให้มีความรอบรู้ทันต่อ
การเปลี่ยนแปลง 

SI12: ฝึกอบรมให้กับ
บุคลากรกรมสอบสวน
คดีพิเศษให้มีความรู้
ความสามารถในการ
ดำเนินคดีตาม
มาตรฐานสากล 



 7.1 ผลการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน
และภายนอกที่มีผลต่อการด าเนินงานโครงการพัฒนา
บุคลากรกรมสอบสวนคดพีเิศษ พ.ศ.2556-2559 พบว่า มี
การน าเครื่องมอืการวเิคราะหส์วอท (SWOT Analysis) มา
ใช้โดยยดึหลกัความถูกต้อง หลกัความครบถ้วน และหลกั
ความเป็นจรงิทีม่ขีอ้มลูเชงิประจกัษ์สนบัสนุน 
 7.2ผลการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากรกรมสอบสวนคดพีเิศษ พ.ศ.2560-2564 พบว่ามี
การน าเอาเครื่องมอืการก าหนดวสิยัทศัน์ พนัธกจิ ค่านิยม
หลักมาใช้ มีการน าเครื่องมือ  Balanced Scorecard มา
ประยุกต์ใช้ในองค์ประกอบของประเด็นยุทธศาสตร์ กล
ยุทธ์ วตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตวัชี้วดั ค่าเป้าหมาย และ
โครงการรเิริ่ม แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรกรม
สอบสวนคดีพิเศษมีการบูรณาการสอดคล้องกับแผนกล
ยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลและแผนยุทธศาสตร์กรม
สอบสวนคดพีเิศษ พ.ศ.2560-2564 มกีารน าวธิกีารเรยีนรู้
และประชุมเชงิปฏิบตัิการ (Learning and Workshop) มา
ใช้ มีนวตักรรมการจดัท าแผนยุทธศาสตร์โดยใช้ตวัแบบ
หรอืแบบจ าลองสญัลกัษณ์ (Symbolic Model) ได้แก่  V, 
M, G, CV, SI, และ Strategy Map ท าให้จดจ าเรียนรู้ได้
ง่าย ท าให้แผนยุทธศาสตร์มกีารบูรณาการ มสี่วนร่วม มี
การคดิรเิริม่สรา้งสรรคน์วตักรรมใหม ่
8. ข้อเสนอแนะ 
 ปัจจยัแห่งความส าเร็จ (Key Success Factors: 
KSF) ของการจดัท าแผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากร
กรมสอบสวนคดพีเิศษ พ.ศ.2560-2564 ม ี2 ปัจจยั 
 8.1 ปัจจยัวธิีการฝึกอบรมแนวใหม่ Triple Five 
Model 
  5 ทฤษฎีใหม ่New Five Theories 
  ๏ทฤษฎีการเรียนรู้อย่างมีความสุข : 
สาระสุข สนุก ท าเป็น 
  ๏ทฤษฎกีารเรยีนรูแ้บบมสี่วนรว่ม: ร่วม
ซกัถาม รว่มประชุม รว่มท า 
  ๏ ท ฤ ษ ฎี ก า ร เรีย น รู้ เพื่ อ พั ฒ น า
กระบวนการคดิ: คดิรเิริม่ คดิสรา้งสรรค ์คดิแตกต่าง 
  ๏ ท ฤ ษ ฎี ก า ร เรีย น รู้ เพื่ อ พั ฒ น า
สุนทรียภาพและลักษณะนิสัย (ศิลปะ ดนตรี กีฬา) : 
จนิตนาการใหม ่ 
ความงาม บรหิารกาย 
  ๏ ท ฤ ษ ฎี ก า ร เรีย น รู้ เพื่ อ พั ฒ น า
สุนทรยีภาพและลกัษณะนิสยั (การฝึกกาย วาจา ใจ): คดิด ี
พดูด ีปฏบิตัดิ ี
  5 หลกัการใหม ่New Five Principles 

  ๏มุ่งเน้นผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมเป็นศูนย์
การแหง่การเรยีนรู:้ เปลีย่นแปลงพฤตกิรรม 
  ๏ใชส้ือ่ประสม: จ า เขา้ใจ น าไปใช ้
  ๏ใชเ้ทคนิคการฝึกอบรมทีห่ลากหลาย: 
วเิคราะห ์สงัเคราะห ์สรา้งสรรคค์วามรู ้
  ๏ใช้เกมและกิจกรรมสร้างบรรยากาศ
การเรยีนรู:้ กระตุน้ เรา้ใจ จงูใจ 
  ๏มุ่งเน้นการท างานเป็นทีมของคณะ
วทิยากรและผูจ้ดัการฝึกอบรม: บูรณาการ เอกภาพ หนึ่ง
เดยีว 
  5 ขัน้ตอนใหม่ New Five Steps 
  ๏ ส า รวจค วามต้ อ งก ารต ามห ลัก
สมรรถนะ: สมรรถนะหลกั สมรรถนะกลุ่มงาน สมรรถนะ
เฉพาะต าแหน่ง  
สมรรถนะนกับรหิาร 
  ๏สร้างออกแบบหลักสูตรและวิธีการ
ฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบัหลกัสมรรถนะ: เรยีนรูเ้พือ่การ 
ท างานเรยีนรูใ้นสถานทีท่ างาน เรยีนรูจ้ากการท าโครงงาน 
  ๏วางแผน เตรียมการฝึกอบรมให้
พร้อมสรรพ : วิทยากรมืออาชีพ พิธีกรมืออาชีพ นักจัด
ฝึกอบรมมอือาชพี 
  ๏ด าเนินการฝึกอบรมใหเ้กดิการเรยีนรู้: 
ความรูด้ ีทกัษะเยีย่ม ทศันคตเิชงิบวก 
  ๏ประเมินผลการฝึกอบรมด้วย RLBR 
Model: ปฏกิริยิา เรยีนรู ้พฤตกิรรม ผลสมัฤทธิ ์
 8.2 ปัจจยัคุณภาพการบรกิารมาตรฐานสากลใน
ก ารพัฒ น า  (QSS Model) ก ระแสก าร ฝึ ก อบ รม ใน
สหสัวรรษใหม่มุ่งสู่คุณภาพ (Quality: Q) บรกิาร (Service: 
S) มาตรฐานสากล (Standard: S) ค าวา่คุณภาพ (Quality) 
หมายถงึ ขอ้ก าหนดทีเ่ป็นไปตามความต้องการของลูกค้า 
ในอดีตการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมหนึ่งของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ฉะนั ้นตัวชี้ว ัดการฝึกอบรมจึงนับที่
จ านวนโครงการทีจ่ดัฝึกอบรม หรอืจ านวนชัว่โมงที่เขา้รบั
การฝึกอบรม ปัจจุบันการฝึกอบรมเป็ นการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรให้ท างานมาตรฐานสูงอย่างมืออาชีพ 
ฉะนัน้ตัวชี้ว ัดการฝึกอบรมจึงนับที่จ านวนผู้เข้ารบัการ
อบรมที่มีการเรียนรู้เพิ่มขึ้นหรือมีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นในระดับสมรรถนะที่ระดับ 5 (Expert) 
ความต้องการของลูกค้ าในการฝึกอบรม  คือ  การ
เปลีย่นแปลงพฤตกิรรมหรอืพฒันาสมรรถนะการท างานให้
ดีขึ้นจะก่อให้เกิดผลผลิตขององค์การที่มากขึ้นด้วย เช่น 
การอบรมพนักงาน ท าให้พนักงานขายมีความเป็นมือ
อาชีพด้านการขาย (พนักงานมืออาชีพ) ท าให้บริษัทมี
ยอดขายเพิม่ขึน้ บรษิทัมกี าไรเพิม่ขึน้ 



 ค าว่าบรกิาร (Service) หมายถึง ความพงึพอใจ
ของลูกค้าต่อการให้บรกิารการฝึกอบรม ในอดตีความพงึ
พอใจของลูกค้าต่อการให้บรกิารฝึกอบรม มุ่งเน้น 5 เรื่อง 
คอื  

1) ความพงึพอใจต่อวทิยากร 
2) ความพงึพอใจต่อผูจ้ดัฝึกอบรม 
3) ความพงึพอใจต่ออาหาร เครื่องดื่ม 

ทีพ่กั และหอ้งประชุม 
4) ความพงึพอใจต่อสือ่และเทคโนโลยี

การฝึกอบรม 
5) ความพึงพอใจต่ อ เอกสารการ

ฝึกอบรม 
ในปัจจุบนัความพึงพอใจของลูกค้าเน้น 3 เรื่อง 

คอื  
1) ความพึงพอใจผลการเรยีนรู้ ก่อน

การ 
ฝึกอบรมและหลงัการฝึกอบรมมกีารเรยีนรูม้ากน้อยเท่าใด
ที่เรียกว่า Learning ตามตัวแบบของ SAS Model (K = 
Knowledge ค วาม รู้   A = Attitude ทัศนคติ  S = Skill 
ทกัษะ)  และ CAP Model (C = Cognitive Domain พุทธิ
พิ สั ย  A = Affective Domain เ จ ต ค ติ พิ ชั ย  P = 
Psychomotor Domain ทกัษะพสิยั)  

2) ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ผ ล ก า ร
เปลีย่นแปลง 

พฤติกรรม หลงัการฝึกอบรมแล้วมกีารน าความรู ้ ทกัษะ 
ทัศนคติที่ดีต่อการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการท างาน
มาก น้ อย เพี ย งใดที่ เรียกว่ า  Behavior ต ามตัวแบบ 
Competency Model  

3) ความพึงพอใจผลสัมฤทธิข์อง
องคก์าร  

เมื่อบุคลากรท างานหลงัการฝึกอบรมแล้วท าให้องค์การมี
ผลผลิตและผลลพัธ์ของการด าเนินงานดีขึ้นตามตัวชี้วดั 
และค่าเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้เช่น บรษิทัมผีลก าไรเพิม่ขึน้
องคก์ารภาครฐัมปีระสทิธภิาพตามพนัธกจิมากขึน้ 

ค าว่ามาตรฐานสากล (Standard) หมายถงึเกณฑ์
ขัน้ต ่าทีพ่งึรบัไดข้องการฝึกอบรม ในอดตีการฝึกอบรมเป็น
การจดัวทิยากรบรรยายตามหวัขอ้ทีก่ าหนดไว ้ในปัจจุบนั
การฝึกอบรมเป็นการด าเนินการทีย่ดึเกณฑม์าตรฐานสากล
ใน 3 มาตรฐาน ไดแ้ก่ 

1) มาตรฐานหลกัสตูร (Curriculum  
Standard: CS) หลักสูตรต้องมุ่งสู่การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรใน 4 ประเภท 

CS1: สมรรถนะหลกั 
CS2: สมรรถนะกลุ่มงาน 
CS3: สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง 
CS4: สมรรถนะนกับรหิาร 

2) มาตรฐานวทิยากร (Trainer  
Standard: TS) 
                             TS1: ผูท้รงภูมคิวามรู/้ 
ประสบการณ์ในเรือ่งฝึกอบรม 
                            TS2: ผูท้รงภูมคิวามสามารถใน 
การถ่ายทอดเนื้อหาการฝึกอบรม 
                            TS3: ผูท้รงภูมคิวามสามารถใน 
การกระตุน้จงูใจเรา้ใจ 

3) ม า ต ร ฐ า น ชุ ด ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม 
(Training  

Package Standard: TPS) ชุดฝึกอบรมมุ่งสู่การเรียนรู้
ด้วยตนเอง ชุดการฝึกอบรมอิเล็กทรอนิกส์ (e-Training 
Package) ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ 
      TPS1: ก าหนดเนื้อหาเป็นบท ตอน 
เรือ่ง 
      TPS2: ก าหนดชื่ อ เรื่ อ ง  แนวคิด 
วตัถุประสงคเ์ชงิพฤตกิรรม 
      TPS3: ก าหนดกจิกรรมและแนวตอบ 
      TPS4: ก าหนดแบบประเมินการ
เรยีนรูก้่อนอบรม/หลงัอบรม 

การฝึกอบรมในสหสัวรรษใหม ่
 การฝึกอบรมทีม่คีุณภาพประสบความส าเรจ็และ
เป็นทีพ่งึพอใจแก่หน่วยงานหรอืบุคคลทีเ่ขา้รบัการอบรม
จะใหค้วามส าคญั 3 เรือ่งหลกั ดงันี้ 
คุณภาพ      ขอ้ก าหนดทีเ่ป็นไปตามความ                       
                           ตอ้งการของลูกคา้ 
บรกิาร      พงึพอใจในการเรยีนรูพ้ฤตกิรรมและ 

    ผลสมัฤทธิข์ององคก์ารมาตรฐาน  
    สากลมาตรฐานหลกัสตูร     

 ฝึกอบรม               มาตรฐานวทิยากร และมาตรฐานชุด 
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