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ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้อย่างเป็นรูปธรรมต่อไป 
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พ.ศ. ๒๕๖4 – ๒565 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  

1. หลักการและเหตุผล/ความจ าเป็น                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  
 ๑.1 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีเจตนารมณ์ส าคัญที่จะเปลี่ยนแปลง
ระบบบริหารราชการจากเดิมที่เน้นให้ข้าราชการมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน มาเป็นการให้ข้าราชการเป็นผู้รู้รอบ  
รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันต่อความส าเร็จขององค์กร ข้าราชการต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธีปฏิบัติงาน
รวมทั้งให้ข้าราชการปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นที่ประชาชนและสัมฤทธิ์ผล และส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ          
พลเรือน (ก.พ.) ได้ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ส่วนราชการใช้เป็น
แนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ได้ก าหนดเป็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) เป็นเครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล                 
ขององค์กร เพื่อน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะก าลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรั บกับ
ภารกิจขององค์กร  
 ๑.2 แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 - 2565) กรมสอบสวนคดีพิเศษ  
  แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 2 : พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความเป็นมืออาชีพ  (Smart Agent) 
  เป้าประสงค์ท่ี 2.1 : บุคลากรเชี่ยวชาญในงาน มีคุณธรรม  จริยธรรม และมีความผาสุก  
  ตัวชี้วัด : 2.1.1 ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินการตามแผน HR Scorecard 
    2.1.2 ร้อยละความเชื่อมั่นของบุคลากรในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    2.1.3 ร้อยละความผูกพันของบุคลากร 
  กลยุทธ์ : พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลตาม HR Scorcard 
  แนวทางด าเนินการ : จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ๑.3 เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร โดยมุ่งเน้น
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มีการจัดการบุคลากรที่ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ ระบบการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ คล่องตัว มุ่งผลสัมฤทธิ์ การสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดี มีประสิทธิภาพ และระบบการพัฒนาบุคลากร  

๒. วัตถุประสงค์   
 เพ่ือให้ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสอบสวนคดีพิเศษมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล       
เกิดความคุ้มค่า มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ตามพันธกิจ เป้าหมายของกรมสอบสวนคดีพิเศษและเพ่ือให้แผนกลยุทธ์          
การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสอบสวนคดีพิเศษ มีความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 - 2565) 
ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ จึงมีความจ าเป็นต้องจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสอบสวนคดีพิเศษ     
พ.ศ. 2564- 2565 ตามแนวทางกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  5 มิติ  
เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถในการท างานของบุคลากรทั้งระดับบุคคลและระดับองค์การ เพ่ือการพัฒนา
วัฒนธรรมองค์การที่จะท าให้เกิดนวัตกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ รวมทั้งการสร้างสิ่งแวดล้อมที่ เอ้ือต่อ              
การปฏิบัติงาน 
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๓. ความสอดคล้องกับแผน 3 ระดับ ตามนัยยะของมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 4 ธันวาคม 2560  
       3.1 ความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ป(ีพ.ศ. 2561 - 2580) (แผนระดับที่ 1) 
      ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

(1)  เป้าหมาย ภาครัฐมีวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม 
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส 

(2)  ประเด็นยุทธศาสตร์ ภาครัฐมีการบริหารก าลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม 
(3)  การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ชาติ 

 กรมสอบสวนคดีพิเศษ มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความคล่องตัว ยึดระบบ
คุณธรรม เพ่ิมความยืดหยุ่นคล่องตัวในการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกขั้นตอนควบคู่ไปกับการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพและคุณภาพภายใต้หลักระบบคุณธรรม เพ่ิมสมรรถนะและพัฒนาขีดความสามารถบุคลากร     
วางมาตรการที่เหมาะสมกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างานและสร้างค่านิยม 
ในการปฏิบัติงานเพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม สามารถบูรณาการการท างานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้
อย่างเป็นรูปธรรม ท าให้องค์กรมีบุคลากรที่เป็นคนดี คนเก่ง ยึดระบบคุณธรรม ยึดค่านิยมในการท างานเพ่ือประชาชน 
และมีความเป็นมืออาชีพ สามารถปรับปรุงกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการสอบสวนคดีพิเศษให้มคีวามทันสมัย 
สอดคล้องและตอบสนองต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือให้กระบวนการยุติธรรม เป็นไปเพ่ือประโยชน์ 
ต่อส่วนรวม  
   3.2 ความสอดคล้องกับแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (แผนระดับท่ี 2) 
    แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็น 20 การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ
กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม   

(1)  เป้าหมาย  บริการของรัฐมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของผู้ใช้บริการ 
(2)  การบรรลุเป้า หมายตามแผนแม่บทฯ   

       กรมสอบสวนคดีพิเศษ มีบุคลากรที่เป็นคนดี คนเก่ง ยึดระบบคุณธรรม ยึดค่านิยม     
ในการท างานเพ่ือประชาชน และมีความเป็นมืออาชีพ สามารถบังคับใช้กฎหมายกับอาชญากรรมพิเศษ        
ตามมาตรฐานสากล ส่งผลต่อดัชนีนิติธรรม (คะแนน/อันดับ) ของประเทศ  
   3.3 ความสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (แผนระดับท่ี 2) 
      ยุทธศาสตร์ที่ 6 การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาล
ในสังคมไทย 
    เป้าหมาย ลดสัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร และเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการและ
การให้บริการของภาครัฐ และประสิทธิภาพการประกอบธุรกิจของประเทศ 
   3.4 ความสอดคล้องกับแผนแม่บทการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2563 - 2565 )         
(แผนระดับที่ 3) 
    ยุทธศาสตร์ที ่3 การพัฒนากฎหมายและระบบบริหารงานยุติธรรม 
   3.5 ความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 25๖5) ของกระทรวงยุติธรรม 
(แผนระดับที่ 3) 
    เรื่องที่ 3 พัฒนากฎหมายและกระบวนการยุติธรรม 
   3.6 ความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 25๖5) ของกรมสอบสวน
คดีพิเศษ  
  แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 2 : พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความเป็นมืออาชีพ  (Smart Agent) 
  เป้าประสงค์ท่ี 2.1 : บุคลากรเชี่ยวชาญในงาน มีคุณธรรม  จริยธรรม และมีความผาสุข  
  ตัวชี้วัด : 2.1.1 ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินการตามแผน HR Scorecard 
     2.1.2 ร้อยละความเชื่อมั่นของบุคลากรในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
      2.1.3 ร้อยละความผูกพันของบุคลากร 
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  กลยุทธ์ : พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลตาม HR Scorecard 
  แนวทางด าเนินการ : จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลและด าเนินการ    
ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

๔. ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  

 การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. ๒๕๖4 – ๒๕๖5 
ได้ก าหนดขั้นตอนในการวิเคราะห์และจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วยขั้นตอนหลัก ๆ 
ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.ศึกษาวิเคราะห์
ข้อมูลที่เกี่ยวข้อง 

 

2.วิเคราะห์และ
ประเมินสถานภาพ 

 

3.ก าหนด (ร่าง)
ประเด็นยุทธศาสตร์

ด้าน HR 

 

4.ก าหนด (ร่าง)
เป้าประสงค์       

เชิงกลยุทธ์ด้าน HR 

 

5.ก าหนด (ร่าง) 
แผนงาน/โครงการ
รองรับเป้าประสงค ์

 6.จัดท า (ร่าง) แผนฯ 
ด้าน HR 

 

7.หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
พิจารณา (ร่าง)  
ตามข้อ 3 - 6  

 

8. เสนอ (ร่าง) แผนกลยุทธ์และ
แผนปฏิบัติการด้าน HR ต่อ

อธิบดีพิจารณาให้ความเห็นชอบ 

 

9. น าแผนฯ 
ไปสู่การปฏิบัติ 

 

10.ติดตามรายงานผล 
การด าเนินงานตาม

แผนกลยุทธ์ 

11.ทบทวนผล 
การด าเนินงานประจ าปี 
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ขั้นตอนการจัดท าและการด าเนินการแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 4.๑ ศึกษา วิเคราะห์รวบรวมเอกสาร นโยบาย กฎหมายที่ เกี่ยวข้อง วิสัยทัศน์ พันธกิจ  
แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี  (พ.ศ. 2563 - 2565) และเป้าหมายของกรมสอบสวนคดี พิ เศษ             
เพ่ือประกอบการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารงานทรัพยากรบุคคลกรมสอบสวนคดีพิเศษ 
 4.๒ วิเคราะห์ข้อมูลการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสอบสวนคดีพิเศษ    
โดยมีขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
   1) วิเคราะห์และประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสอบสวน
คดีพิเศษ  
   2) ก าหนดประเดน็ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  3) ก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และการก าหนดตัวชี้วัด   
ผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์   
  4) จัดท าแผนงาน/โครงการรองรับแต่ละเป้าประสงค์   
  5) สรุปภาพรวมการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสอบสวนคดีพิเศษ              
พ.ศ. 2564 - 2565 
  6) จัดท าร ่างแผนกลย ุท ธ ์การบ ร ิห ารทร ัพยากร บ ุคคลกรมสอบสวนคด ีพ ิเศษ         
พ.ศ. 2564 - 2565  
 4.๓ แจ้งหน่วยงานที่ เกี่ยวข้องเพ่ือพิจารณาร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล            
ที่มีรายละเอียด 
  ๑) วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ และกิจกรรม/แผนงาน/โครงการ 
ภายใต้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. ๒๕64 - 2565   
  ๒) แสดงความเชื่อมโยงระหว่างมาตรฐานความส าเร็จ ๕ มิติ (HR Scorecard) กับประเด็น
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ๓) ตารางแสดงตัวชี้วัด ค่าเป้าหมายและผู้รับผิดชอบตัวชี้วัด ตามแผนงาน/โครงการ 
 4.๔ เสนอร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. ๒๕๖4 - ๒๕๖5 
ต่ออธิบดีกรมสอบสวนคดีพิเศษ เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ 
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กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

 มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ หมายถึง ผลการบริหารราชการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมาย และมีความพร้อมรับผิด    
ต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ซึ่งส่วนราชการจะต้องบริหารทรัพยากรบุคคลที่เน้นความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
(Alignment) ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตร์ และระดับปฏิบัติการ         
โดยส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดกรอบมาตรฐานความส าเร็จไว้ ๕ มิติ ประกอบด้วย 
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 มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจ และความจ าเป็น
ของส่วนราชการและจังหวัด ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce  Analysis) สามารถ
ระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว 
 หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้ 

1. ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

2. ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ
ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็น
ของส่วนราชการทั้งในปัจจุบันและอนาคต มาตรการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce 
Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว 

3. ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล    
เพ่ือดึงดูดให้ได้มา พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น า
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน          
ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
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 มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

1. กิจกรรมและกระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรม
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา 

2. ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
ได้จริง 

3. สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการ มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร ตลอดจน  
ความคุ้มค่า 

4. มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 

 มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 

1. การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของ      
ส่วนราชการ 

2. ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากร ผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน โครงการและ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

3. การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและ
สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ 

4. การมีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ข้าราชการ        
และผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงาน  
ของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

  มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 

1. รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตลอดจน
ด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม
และหลักสิทธิมนุษยชน 

2. มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ทั้งนี้ จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรม
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

 มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่ งจะน าไปสู่การพัฒนา 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงานและบรรยากาศ        
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การท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการ            
แก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบ      
การใช้ชีวิตส่วนตัว 

1.  มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฏหมาย    
ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

2.  มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดี ระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 

 มาตรฐานความส าเร็จทั้ง ๕ มิตินี้ มีความครอบคลุมในภารกิจการบริหารทรัพยากรบุคคล          
ที่ส่วนราชการด าเนินการ สามารถใช้เป็นแนวทางให้แก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้บรรลุ
ความส าเร็จเกิดผลเป็นรูปธรรมนั่นคือ การมีข้าราชการที่พร้อมต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ การที่ข้าราชการ
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายพันธกิจ และข้าราชการได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม ตามหลักคุณธรรม 
หลักความสามารถ หลักผลงาน และหลักความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตกับการท างาน นอกจากนี้ ส่วนราชการ    
ก็สามารถประเมินความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยสะท้อนมาตรฐานดังกล่าวได้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

๘ 
 

ข้อมูลพื้นฐานของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 
 

แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 - 2565) ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ  

วิสัยทัศน์ (Vision) “เป็นองค์การหลักในการบังคับใช้กฎหมายกับอาชญากรรมพิเศษตามมาตรฐานสากล” 
พันธกิจ (Mission) “ป้องกัน ปราบปราม สืบสวนสอบสวน และด าเนินคดีพิเศษอย่างมีประสิทธิภาพ        
ด้วยความเป็นธรรม”   

ค่านิยมร่วม (Share Value)  “เกียรตศิักดิ์  เชี่ยวชาญ  ซื่อสัตย์” 

แผนปฏิบัติราชการ   
เรื่องท่ี 1. พัฒนาระบบการสืบสวนสอบสวนที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล (Standard system) 
เรื่องท่ี 2. พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความเป็นมืออาชีพ (Smart Agent) 
เรื่องที ่3. สร้างเสริมเทคโนโลยี และนวัตกรรมที่ทันสมัย (Super Technology ) 
เรื่องท่ี 4. บูรณาการความร่วมมือกับทุกภาคส่วน (Strong Collaboration) 
เรื่องท่ี 5. การบริหารจัดการองค์การตามหลักธรรมาภิบาลเพ่ือความยั่งยืน (Sustainable Administration) 

แผนปฏิบัติราชการ  เรื่องท่ี 1. พัฒนาระบบการสืบสวนสอบสวนที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  
  (Standard system) 
เป้าประสงค์ที่ ๑.๑ การสืบสวนสอบสวนคดีพิเศษที่มีมาตรฐาน 
เป้าประสงค์ที ่๑.๒ กระบวนการสนับสนุนที่เสริมสร้างประสิทธิภาพการสืบสวนสอบสวนคดีพิเศษที่เป็นรูปธรรม 
เป้าประสงค์ที ่๑.๓ ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเชื่อมั่นในการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมพิเศษ
เป้าประสงค์ที่ ๑.4 อัยการเห็นพ้องกับความเห็นของพนักงานสอบสวนในส านวนคดีพิเศษ 
เป้าประสงค์ที่ ๑.5 ศาลพิพากษาสอดคล้องกับส านวนคดีพิเศษ 
เป้าประสงค์ที่ ๑.6 มูลค่าทรัพย์สินและผลประโยชน์ของรัฐ เอกชน และประชาชนได้รับการปกป้อง รักษา เรยีกคืน 

แผนปฏิบัติราชการ   เรื่องที่ 2. พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความเป็นมืออาชีพ (Smart Agent) 
เป้าประสงค์ที่ 2.๑ บุคลากรเชี่ยวชาญในงาน มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความผาสุก 
เป้าประสงค์ที่ 2.๒ มีวัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งสู่การอ านวยความยุติธรรม 

 แผนปฏิบัติราชการ   เรื่องที่ 3. สร้างเสริมเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่ทันสมัย (Super Technology ) 
เป้าประสงค์ที่ 3.๑ ระบบเทคโนโลยีดิจิทัลที่เชื่อมโยง ทันสมัย และปลอดภัย 
เป้าประสงค์ที่ 3.๒ มีนวัตกรรมและเครื่องมือสนับสนุนการสืบสวนสอบสวนที่มีประสิทธิภาพ และทันสมัย 

แผนปฏิบัติราชการ   เรื่องที่ 4. บูรณาการความร่วมมือกับทุกภาคส่วน (Strong Collaboration) 
เป้าประสงค์ที่ 4.๑ การป้องกันอาชญากรรมพิเศษอย่างเป็นระบบ 
เป้าประสงค์ที่ 4.๒ ประชาชนรับรู้ เข้าใจ ภารกิจกรมสอบสวนคดีพิเศษ และตระหนักถึงภัยอาชญากรรมพิเศษ 
เป้าประสงค์ที่ 4.3 ประชาชนทั่วไปรู้เท่าทันและไม่ตกเป็นเหยื่ออาชญากรรมพิเศษ 

แผนปฏิบัติราชการ  เรื่องที่ 5. การบริหารจัดการองค์การตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อความยั่งยืน (Sustainable  Administration) 
เป้าประสงค์ที่ 5.๑ การพัฒนาองค์การของกรมสอบสวนคดีพิเศษตามหลักธรรมาภิบาล 
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 4+1 S’s STRATEGY กรมสอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. 2563 - 2565 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 1   
พัฒนาประสิทธิภาพการปราบปราม

สืบสวนสอบสวนคดีพิเศษ 
(Standard System) 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 2 
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ให้มีความเป็นมืออาชีพ 

(Smart Agent) 
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P2 กระบวนการสนับสนุนการสืบสวนสอบสวนคดีพิเศษ 

มีประสิทธิภาพและทันสมยั 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 3 
สร้างเสริมเทคโนโลยี                   

และนวัตกรรมท่ีทันสมัย            
(Super Technology) 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 4 
บูรณาการความร่วมมือ 

กับทุกภาคส่วน 
(Strong Collaboration) 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 5 
การบริหารจัดการองค์การ 

ตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อความยั่งยืน 
(Sustainable Administration) 

 
P3 ป้องกันอาชญากรรมพิเศษอย่างเป็นระบบ 

 
P1 การสืบสวนสอบสวนคดีพิเศษที่มีมาตรฐาน 

 
L1 บุคลากรเชี่ยวชาญในวิชาชีพ  

มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความผาสกุ 

 
L2 มีวัฒนธรรมองค์กร 

ที่มุ่งสู่การอ านวยความยุติธรรม 

 
L3 มีระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 

ที่เชื่อมโยง และทันสมยั 

 
L4 มีนวัตกรรมและเครื่องมือสนับสนุน 
การสืบสวนสอบสวนที่มีประสิทธิภาพ  

และทันสมัย 

 
L5 การพัฒนาองค์การ 

ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 
ตามหลักธรรมาภิบาล 

 
C3 ประชาชนเกิดการรับรู้และเข้าใจภารกิจกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

และตระหนักถึงภยัอาชญากรรมพิเศษ 

 
C2 ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเช่ือมั่น 

ในการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมพิเศษ 

 
C1 อัยการเห็นพอ้งกับความเห็นของพนกังานสอบสวน 

ในส านวนคดีพิเศษ 

 
S3 ประชาชนทั่วไปรู้เท่าทัน 

และไม่ตกเป็นเหยื่ออาชญากรรมพิเศษ 

 
S2 มูลค่าทรัพย์สินและผลประโยชน์ของรัฐ เอกชน 
 และประชาชนได้รับการปกปอ้ง รักษา เรียกคืน 

                                                                                                                                      

 
S1 ศาลพิพากษาสอดคล้องกับส านวนคดีพิเศษ 

วิสัยทัศน ์
เป็นองค์การหลักในการบังคับใชก้ฎหมายกับอาชญากรรมพิเศษตามมาตรฐานสากล (Smart DSI) 
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แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563-2565) ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ  

เรื่องที่ 2. พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความเป็นมืออาชีพ (Smart Agent) 

เป้าประสงค ์ ตัวชี้วัดเป้าประสงค์ แนวทางการพัฒนา แนวทางการด าเนินงาน / โครงการส าคัญ 

2.1 บุคลากรเชี่ยวชาญ
ใน ง า น  มี คุ ณ ธ ร ร ม 
จริยธรรม และมีความ
ผาสุก 

2.1.1 ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินการ
ตามแผน HR Scorecard 

1. พัฒ นาระบบบริห ารทรัพยากรบุ คคล     
ตาม HR Scorecard 

การจัดท าและขับเคลื่อนตามแผนปฏิบัติการ  
ตาม HR Scorecard  

2 .1 .2  ร้ อยละความ เชื่ อมั่ น ของบุ คล ากร          
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  

2.1.3 ร้อยละความผูกพันของบุคลากร   
2.1.4 ร้อยละความส าเร็จของการขับเคลื่อน
สถาบันพัฒนาการสืบสวนสอบสวนคดีพิเศษ 

2. พัฒนาสถาบันพัฒนาการสืบสวนสอบสวน
คดีพิเศษ 

1. โครงการก่อสร้างสถาบันการสอบสวน       
คดีพิเศษ ระยะที่ 2 พร้อมสิ่งก่อสร้างประกอบ 
2. การพัฒนามาตรฐานหลักสูตรการสืบสวน
สอบสวนคดีพิเศษ 

2 .1 .5  ร้ อ ยละของบุ ค ล ากรที่ ผ่ าน เกณ ฑ์        
ก า รป ร ะ เมิ น ส ม ร รถ น ะ เฉ พ าะต า แ ห น่ ง 
(Functional Competency)  

3 . พัฒ นาบุ คลากรทุ ก ระดับ ให้ มี ความรู้ 
สม รรถน ะ  ทั กษ ะ  และความ เชี่ ย วช าญ         
การสืบสวนสอบสวนคดีพิเศษ 

การจัดท าและขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากร   
และการพัฒ นาสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ ง
รายบุคคล 

2.1.6 ร้อยละของบุคลากรที่การกระท าความผิด    
ทางวินัยเทียบกับจ านวนบุคลากรกรมสอบสวน    
คดีพิเศษ 

4. สร้างระบบป้องกันเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่
โดยมิชอบ และการกระท าผิดทางวินัย 

การจัดท าและขับ เคลื่ อนแผนป้ องกันและ
ปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบและ
แผนส่งเสริมคุณธรรม กรมสอบสวนคดีพิเศษ 

2.1.7 ร้อยละของเรื่องเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่     
โดยมิชอบและ ปปช. ปปท. ชี้มูลลดลง 

  

2.2 มีวัฒนธรรมองค์กร
ที่ มุ่ ง สู่ ก า ร อ า น ว ย    
ความยุติธรรม 

2.2.1 ร้อยละความส าเร็จของการสร้างและ
พั ฒ น าวัฒ น ธรรม อ งค์ ก รที่ ส อด คล้ อ งกั บ        
แผนปฏิรูปประเทศด้านกระบวนการยุติธรรม 

5. ส่ งเสริมให้ เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่มุ่ งสู่        
การอ านวยความยุติธรรมร่วมกัน 

การจัดท าและขับเคลื่อนแผนพัฒนาวัฒนธรรม
องค์กร         
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. ๒๕๖4 – ๒๕๖5 
 

 
วิสัยทัศน์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

“บริหารงานบุคคลอย่างมืออาชีพ ตามหลักธรรมาภิบาล” 
 

 
 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสอบสวนคดีพิเศษ 
๑. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใสเป็นธรรม         

และเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 
๒. ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติและยืดถือค่านิยมร่วม 
๓. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
๔. ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานให้สอดคล้องกับความต้องการ            

ของบุคลากร 
๕. พัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องเพ่ือให้มีความรู้            

ทักษะ สมรรถนะ และมีความเป็นมืออาชีพ 
๖. พัฒนาระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล                    

ให้มีความครบถ้วน สมบูรณ์ และเป็นปัจจุบัน   

พันธกิจการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสอบสวนคดีพิเศษ 
1. ด าเนินการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง ได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว ครบถ้วน ทันเวลา เป็นธรรม 

โปร่งใส ตรวจสอบได้  
2. จัดท าทะเบียนประวัติ และฐานข้อมูลบุคคลให้ทันสมัย ถูกต้อง ครบถ้วน สืบค้นได้ง่าย  
๓. พัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ 
๔. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการต้องมีความเป็นธรรม มีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจน 
    สะดวก รวดเร็ว 
๕. ด าเนินการเกี่ยวกับสิทธิ และประโยชน์ ตรงกับความต้องการ ทั่วถึง เป็นธรรม 
๖. ด าเนินการทางวินัย รวดเร็ว เป็นธรรม โปร่งใส ถูกต้องตามกฎหมาย ระเบียบ  
๗. ส่งเสริมให้ความรู้ และให้ความช่วยเหลือและคุ้มครองบุคลากรที่ปฏิบัติงานตามจริยธรรม 
    และจรรยาข้าราชการ 
๘. การวิเคราะห์และวางแผนก าลังคน ให้เหมาะสมกับภารกิจทั้งเชิงปริมาณ (จ านวน 
    อัตราก าลังเหมาะสมกับภารกิจ) และเชิงคุณภาพ (คุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งงาน)  
๙.  ด าเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการ กพศ. และ อกพ.กรม โดยได้รับข้อเท็จจริงที่ถูกต้อง 
    ครบถ้วน ผ่านการตรวจสอบแล้วในเบื้องต้น และพนักงานสอบสวนได้รับการช่วยเหลือ 
    กรณีถูกปฏิบัติเรื่องย้าย วินัย ไม่ได้เลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างไม่เป็นธรรม 
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. ๒๕๖4 – ๒๕๖5 
 

วิสัยทัศน์กรมสอบสวนคดีพิเศษ 
“เป็นองค์การหลักในการบังคับใช้กฎหมายกับอาชญากรรมพิเศษตามมาตรฐานสากล” 

 
พันธกิจกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

ป้องกัน ปราบปราม สืบสวนสอบสวน และด าเนินคดีพิเศษอย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยความเป็นธรรม 
 

แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 - 2565)  
ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ  

 

ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสอบสวนคดีพิเศษ 
พ.ศ. ๒๕๖4 – ๒๕๖5 

1. พัฒนาระบบการสืบสวนสอบสวนที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล                  
(Standard system) 

2. พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความเป็นมืออาชีพ (Smart Agent) 

3. สร้างเสริมเทคโนโลยี และนวัตกรรมที่ทันสมัย (Super Technology ) 

4. บูรณาการความร่วมมือกับทุกภาคส่วน (Strong Collaboration) 

5. การบริหารจัดการองค์การตามหลักธรรมาภิบาลเพ่ือความยั่งยืน (Sustainable  Administration) 
 

๑. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใสเป็นธรรม                    
และเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 

๒. ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติและยืดถือค่านิยมร่วม 
๓. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
๔. ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
๕. พัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องเพ่ือให้มีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ         

และมีความเป็นมืออาชีพ 
๖. พัฒนาระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความครบถ้วน สมบูรณ์ 

และเป็นปัจจุบัน   
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ผังความเชื่อมโยงแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563-2565) ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ  
กับแผนกลยุทธ์การบริหารทรพัยากรบุคคลกรมสอบสวนคดพีิเศษ พ.ศ. 2564-2565 ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕ มิติ (HR Scorecard) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิสัยทัศน์ 
กรมสอบสวนคดีพิเศษ 

“เป็นองค์การหลัก 
ในการบังคับใช้กฎหมาย 
กับอาชญากรรมพเิศษ 
ตามมาตรฐานสากล” 

 

พันธกิจกรมสอบสวนคดีพิเศษ 
ป้องกัน ปราบปราม สืบสวนสอบสวน และด าเนินคดีพิเศษอย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยความเป็นธรรม 

 
แผนปฏบิตัิราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 - 2565) ของกรมสอบสวนคดพีิเศษ 

แผนปฏิบัตริาชการเรื่องที่ ๑   
พัฒนาระบบการสืบสวน
สอบสวนท่ีมีประสิทธิภาพ 

และมีประสิทธิผล 
(Standard System) 

วิสัยทัศน์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

กรมสอบสวนคดีพิเศษ 
 “บริหารงานบุคคลอย่างมืออาชีพ  

ตามหลักธรรมาภิบาล” 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 
การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

๑. พัฒนาระบบ 
บริหารทรัพยากรบุคคล

ให้มีความโปร่งใส  
เป็นธรรมและเป็นไป
ตามหลักธรรมาภิบาล 

๒. ส่งเสริม 
ให้บุคลากรปฏิบัต ิ

และยดืถือค่านิยมร่วม 
  

๓. ปรับปรุงโครงสร้าง
และอัตราก าลังให้

เหมาะสมกับภารกิจ 
  

๔. ส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
การท างาน 

ให้สอดคล้องกับ 
ความต้องการ 
ของบุคลากร 

๕. พัฒนาบุคลากร 
อย่างเป็นระบบ 
และต่อเนื่อง 

๖. พัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลด้าน 

การบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีความครบถ้วน 

สมบูรณ์เป็นปจัจุบัน 

มิติที่ ๑ 
ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ 

 

มิติที่ ๒ 
ประสิทธิภาพของ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ ๓ 
ประสิทธผิลของ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ ๔ 
ความพร้อมรับผิด 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

มิติที่ ๕ 
คุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการท างาน 

 

 
HR  Scorecard 

แผนปฏิบัตริาชการเรื่องที่ ๒   
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ให้มีความเป็นมืออาชีพ 

(Smart Agent) 

แผนปฏิบัตริาชการเรื่องที่ ๓   
สร้างเสริมเทคโนโลยี  

และนวัตกรรมที่ทันสมัย 
(Super Technology) 

แผนปฏิบัตริาชการเรื่องที่ ๔   
บูรณาการความร่วมมือ 

ทุกภาคส่วน 
(Strong Collaboration) 

แผนปฏิบัตริาชการเรื่องที่ ๕   
การบริหารจัดการองค์การ

ตามหลักธรรมาภิบาล  
เพื่อความยั่งยืน 

 (Sustainable Administration) 
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 ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด  

๑. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีความโปร่งใส เป็นธรรม 
และเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 

๑. ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสอบสวนคดีพิเศษ     
มี ค ว าม โป ร่ ง ใส เป็ น ธ ร รม  ต าม ห ลั ก ธ ร รม าภิ บ าล              
และเป็นทีย่อมรับของข้าราชการกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อระบบบริหารทรัพยากร
บุคคล  ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

๒. มีระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมีคุณภาพ โปร่งใส 
ตรวจสอบได้ ตามหลักธรรมาภิบาล 

- จ านวนหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง โยกย้าย เลื่อนระดับ ที่มีการปรับปรุง 
- จ านวนเรื่องร้องเรียนเกี่ยวกับการแต่งตั้ง โยกย้าย เลื่อนระดับลดลง 

๓. การประเมินผลการปฏิบัติราชการโปร่งใสและเป็นธรรม 
 

- ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อเกณฑ์การประเมินผลการ 
  ปฏิบัติราชการ 
- ระดับความส าเร็จของการพัฒนาองค์ความรู้ส าหรับผู้ประเมิน/  
   ผู้ถูกประเมิน 

๔. มีแผนเส้นทางความก้าวหน้าทุกสายงาน ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้ า           
ในสายอาชีพ 

๕. การด าเนินการทางวินัยมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  ร้อยละของจ านวนเรื่องการด าเนินการทางวินัยเสร็จตามระยะเวลา   
ที่กฎหมายก าหนด 

๖. ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจระบบการประเมินผล            
การปฎิบัติงาน 

- ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อเกณฑ์การประเมินผล          
การปฏิบัติราชการ 

- ระดับความส าเร็จของการพัฒนาองค์ความรู้ส าหรับผู้ประเมิน/  
   ผู้ถูกประเมิน 

๗. มีการเผยแพร่ข้อมูลและสิทธิประโยชน์ของบุคลากร           
ในกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

จ านวนช่องทางการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร (เช่น ช่องทาง internet,  
intranet, เสียงตามสาย, แผ่นพับ, ทีวี, ในลิฟท์) 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด 
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 ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด  

๒. ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติและ 
    ยึดถือค่านิยมร่วม  

๘. กรมสอบสวนคดีพิเศษมีวัฒนธรรมองค์การที่พึงประสงค์ - ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนค่านิยมร่วมและวัฒนธรรม
องค์การ 

๙. บุคลากรกรมสอบสวนคดีพิเศษมีความรัก และศรัทธา 
    ในองค์การ  

- จ านวนกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากร DSI มีความรู้ ตระหนักปฏิบัติ 
   และยึดถือค่านิยมร่วมเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
- ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรมที่หน่วยงานจัดขึ้น 

๓. ปรับปรุงโครงสร้างและ 
    อัตราก าลังให้เหมาะสม 
    กับภารกิจ 

1๐. โครงสร้างและกรอบอัตราก าลังที่สอดคล้องและเหมาะสม 
      ทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 

- ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการก าหนดโครงสร้าง
ภายในและกรอบอัตราก าลัง 

- ร้อยละของหน่วยงานที่มีผู้ปฏิบัติงานตรงตามกรอบอัตราก าลัง 
๔. ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน

ให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากร  

11. บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในการท างาน  
      และเกิดความรักผูกพันกับองค์การ 
 

- ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนการสร้างความผูกผัน 
- ร้อยละของการด าเนินกิจกรรม / โครงการ เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต 
  การท างานของบุคลากร ตามแผนการสร้างความผูกผัน 
- ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการด าเนินกิจกรรม /  
  โครงการเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแผนการสร้างความผูกผัน 

๕. พัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง  

12. บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 

๑3. บุคลากรกรมสอบสวนคดีพิ เศษได้รับการพัฒนาให้มี
สมรรถนะสูง มีคุณธรรม จริยธรรมและมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

- ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนยุทธศาสตร์พัฒนาบุคลากร 
- ระดับความส าเร็จของการจัดท าระบบการเรียนรู้  
- ระดับความส าเร็จของการจัดท าและพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา 
  บุคลากร 
- ระดับความส าเร็จของการขับเคลื่อนแนวทางพัฒนาทักษะดิจิทัล

ของข้าราชการและบุคลากร กรมสอบสวนคดีพิเศษ 
๑4. บุคลากรมีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ เฉพาะด้านการสืบสวน 
      สอบสวนคดีพิเศษหรือในสายอาชีพของตนเอง 
 

- ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล 
- ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านเกณฑ์การพัฒนาหรือทดสอบความรู้ 
- ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาน าความรู้ทักษะและ       

ความเชี่ยวชาญไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน  
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 ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด  

๑5. มีระบบการติดตาม และประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
      ที่มีประสิทธิภาพ 

- ระดับความส าเร็จของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรและ
ติดตามการปฏิบัติงานจริง 

๖. พัฒนาระบบฐานข้อมูลด้าน 
    การบริหารทรัพยากรบุคคล 
    ให้มีความครบถ้วน สมบูรณ์ 
    เป็นปัจจุบัน   

๑6. มีฐานข้อมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล      
      (HRM, HRD)  ที่ทันสมัยครบถ้วนสามารถน าไปใช้ 
      ประโยชน ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

- ร้อยละของความพึงพอใจของผู้ใช้ข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- ร้อยละความครบถ้วนสมบูรณ์ของข้อมูลบุคคลที่เป็นปัจจุบัน  
  (ใน DPIS ) เทียบกับ ก.พ. 7 

๑7. มีการพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากร 
      บุคคลให้รองรับ / สนับสนุน การใช้งานของผู้บริหาร 

- ระดับความส าเร็จพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากร 
  บุคคลให้รองรับ / สนับสนุน การใช้งานของผู้บริหาร 
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. 2564 - 2565 
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด และแผนงานโครงการ 

มิติ ประเด็นยุทธศาสตร ์
เป้าประสงค์      
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม

ผล 64 65 

มิติท่ี 1          
ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร ์

1. พั ฒ น า ร ะ บ บ
บ ริ ห า ร ท รั พ ย าก ร
บุ ค ค ล  ใ ห้ มี         
ค ว า ม โ ป ร่ ง ใ ส        
เป็นธรรมและเป็นไป
ตามหลักธรรมาภิบาล          

1. ร ะ บ บ บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคลของ
กรมสอบสวนคดีพิเศษ 
มี ค ว า ม โ ป ร่ ง ใ ส       
เป็นธรรม ตามหลัก  
ธรรมาภิบาล และเป็น
ที่ ย อ ม รั บ ข อ ง
ข้ า ร า ช ก า ร ก ร ม
สอบสวนคดีพิเศษ 

ร้ อ ย ล ะ ค ว า ม พึ ง พ อ ใจ     
ของบุคลากรที่มีต่อระบบ
บริหารทรัพยากรบุ คคล  
ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

1. การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมสอบสวนคดีพิเศษ 

1.1 จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมสอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. 2564 - 2565 

1.2  จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมสอบสวนคึดีพิเศษ พ.ศ. 2566 – 2568 

กบค.  

 

√ 

 

 

 

 

 
√ 

รายป ี

2. การจั ดท าแผนป ฏิ บั ติ งานต ามแผนกลยุ ท ธ์         
การบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 

กบค. √ √ รายป ี

  3. การสร้างความรู้  ความ เข้ าใจเกี่ ยวกับระบบ       
ก ารบ ริ ห า รท รั พ ย าก รบุ ค ค ล ให้ กั บ บุ ค ล าก ร           
กรมสอบสวนคดีพิเศษทุกระดับ 

กบค. √ √ รายป ี

    4. การส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

 

กบค. √ √ รายป ี

  4 . มี แ ผ น เส้ น ท า ง
ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า       
ทุกสายงาน 

ร ะ ดั บ ค ว า ม ส า เ ร็ จ           
ในการจัดท าแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 

5 .ก ารป รั บ ป รุ งแ ผ น เส้ น ท างค ว าม ก้ า วห น้ า             
ในสายอาชีพ  

   - ทบทวนการจัดท าแผนฯ ตามมติ อ.ก.พ. กรม 

กบค. √ √ รายป ี
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มิติ ประเด็นยุทธศาสตร ์
เป้าประสงค์      
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม

ผล 64 65 

มิติท่ี 1          
ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร ์

(ต่อ) 

3. ปรับปรุงโครงสร้าง
และอัตราก าลัง 

10. โครงสร้ างและ
กรอบอั ต ราก าลั งที่
ส อ ด ค ล้ อ ง แ ล ะ
เห ม า ะ ส ม ทั้ ง เ ชิ ง
คุณภาพและปริมาณ  

 - ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อการก าหนด
โครงสร้างภายในและกรอบ
อัตราก าลัง 

- ร้อยละของหน่วยงานที่มี
ผู้ปฏิบัติงานตรงตามกรอบ
อัตราก าลัง 

6. การวางแผนและบริหารก าลังคนของกรมสอบสวน
คดีพิเศษ 

 

กบค. √ √ รายป ี

 5 . พัฒ นาบุ คลากร
อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 

12. บุ ค ล า ก ร ทุ ก
ระดับได้รับการพัฒนา
อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 

13. บุ ค ล า ก ร ก ร ม
สอบ ส วน ค ดี พิ เศ ษ
ได้รับการพัฒนาให้มี
ส ม ร ร ถ น ะ สู ง            
มีคุณธรรม จริยธรรม
และมีประสิทธิภาพ    
ในการปฏิบัติหน้าที่ 

ร ะ ดั บ ค ว าม ส า เร็ จ ข อ ง      
การจัดท าแผนยุทธศาสตร์
พัฒนาบุคลากร 

7. การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร     
กรมสอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. 2565 - 2569 

กพน. √  รายป ี

 8. การจัดท าแผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากร 
ประจ าปี 

กพน. √ √ รายป ี

  ร ะ ดั บ ค ว าม ส า เร็ จ ข อ ง      
การจัดท าระบบการเรียนรู้ 

9. การจัดท าระบบการเรียนรู้ 

 

กพน. √ √ รายป ี

  ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าและพัฒนาหลักสูตร
การพัฒนาบุคลากร 

10. การจัดท าและพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร  กพน. √ √ รายป ี
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มิติ ประเด็นยุทธศาสตร ์
เป้าประสงค์      
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม

ผล 64 65 

มิติท่ี 1          
ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร ์

(ต่อ) 

  ร ะ ดั บ ค ว าม ส า เร็ จ ฃ อ ง       
ก ารขั บ เค ลื่ อ น แ น วท าง
พัฒ นาทั กษะดิ จิทั ล ของ
ข้ าราชการและบุ คลากร 
กรมสอบสวนคดีพิเศษ 

11. การขับเคลื่อนแนวทางพัฒนาทักษะดิจิทัลของ
ข้าราชการและบุคลากร กรมสอบสวนคดีพิเศษ 

         11.1 การระบุเป้าหมายในการพัฒนาดิจิทัล
ร ะ ดั บ ก ร ม  ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ บ ท บ า ท แ ล ะ ร ะ บุ            
กลุ่มบุคลากร การประเมินทักษะดิจิทัลเพื่อการพัฒนา
ข้าราชการและบุคลากร กรมสอบสวนคดีพิเศษ 

          11.2 การจัดท าและขับเคลื่อนแผนพัฒนา
ทักษะดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากร กรมสอบสวน
คดีพิเศษ 

กบค./กพน./ 

กทศ./ 

 

 
 

√ 

 

    

 

 
 

√ 

รายป ี

มิติท่ี 2             
ประสิทธิภาพ  

ของการบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

1 . พั ฒ น า ร ะ บ บ
บ ริ ห า ร ท รั พ ย าก ร
บุ ค ค ล  ใ ห้ มี         
ค ว า ม โ ป ร่ ง ใ ส        
เป็นธรรมและเป็นไป
ตามหลักธรรมาภิบาล          

2. มีระบบการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร  
มี คุณ ภ าพ  โป ร่ ง ใส 
ต ร ว จ ส อ บ ได้ ต า ม
หลักธรรมภิบาล  

จ าน วน ห ลั ก เก ณ ฑ์ ก า ร
แต่งตั้ง โยกย้าย เลื่อนระดับ 
ที่ มี ก ารทบทวน/จั ดท า/
ปรับปรุง 

12. การท บ ทวน /จั ด ท า /ป รับ ป รุ งห ลั ก เกณ ฑ์        
การแต่งตั้ง โยกย้าย เลื่อนระดับ 

กบค. √ √ รายป ี

จ า น ว น เรื่ อ ง ร้ อ ง เ รี ย น
เกี่ยวกับการแต่งตั้ง โยกย้าย 
เ ลื่ อ น ร ะ ดั บ ล ด ล ง 
(เปรียบเทียบข้อมูลกับปีที่
ผ่านมา) 

13. การตรวจสอบและติดตามการด า เนิ นการ      
ทางวินัยเป็นไปตามกฎหมาย/ระเบียบที่ เกี่ยวข้อง    
และการจัดท าฐานข้อมูลการด าเนินการทางวินัย    
เรื่องร้องทุกข ์

กบค. √ √ รายป ี

  7.มีการเผยแพร่ข้อมูล
และสิท ธิประ โยชน์
ของบุคลากรในกรม
สอบสวนคดีพิเศษ 

จ านวนช่องทางการเผยแพร่
ข้อมูลข่าวสาร (เช่น ช่องทาง 
internet, intranet, เสี ย ง
ตามสาย,แผ่นพับ, ในลิฟท์)  

14.การเผยแพร่ข้อมูลและสิทธิประโยชน์ของบุคลากร 
ในกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

กบค. √ √ รายป ี
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มิติ ประเด็นยุทธศาสตร ์
เป้าประสงค์      
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม

ผล 64 65 

มิติท่ี 2             
ประสิทธิภาพ  

ของการบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

(ต่อ) 

5 . พัฒ นาบุ คลากร
อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 

14. บุคลากรมีความรู้ 
ทั ก ษ ะ  ส ม ร ร ถ น ะ 
เฉพาะด้านการสืบสวน 
สอบสวนคดีพิเศษหรือ
สายอาชีพของตนเอง 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาตามแผนพัฒนา
รายบุคคล 

15. การพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล 

 

กพน. √ √ รายป ี

 ร้ อ ย ล ะ ข อ ง บุ ค ล า ก ร         
ที่ ผ่ าน เกณ ฑ์ การพัฒ น า          
หรือทดสอบความรู้ 

16 . โครงการฝึกอบรมหลักสูตรเข้ าสู่ ต าแหน่ ง
เจ้าหน้าท่ีคดีพิเศษ พนักงานสอบสวนคดีพิเศษ 

กพน. √ √ ราย
โครงการ 

   17.  โค ร งก า ร ฝึ ก อ บ ร ม ห ลั ก สู ต ร ก า รพั ฒ น า           
ตามต าแหน่ง/งานที่รับผิดชอบ เช่น การสืบสวน
สอบสวนคดีพิ เศษและการด าเนินคดีพิเศษในศาล    
การบริหารจัดการคดีพิเศษ 

    ** (ปี 2564 ยังไม่มีโครงการ เนื่องจากข้อจ ากัด
ของงบประมาณ)** 

กพน.  √ ราย
โครงการ 

   ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาน าความรู้ทักษะ
และความเช่ียวชาญไปใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

18.  โครงการฝึกอบรม ทักษะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้าน เช่น ด้านคดีพิเศษ ตามบัญชีท้ายประกาศ 
กคพ . (ฉบั บ ที่  7 ) พ .ศ . 2 5 6 2  ด้ าน การข่ า ว         
ด้านยุทธวิธี ด้านอิเล็กทรอนิกส์ ด้านงานสนับสนุน    
คดีพิเศษ ฯลฯ                   

กพน. √ √ ราย
โครงการ 

   19. โครงการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร
ความเชี่ยวชาญกับหน่วยงานภายนอก 

กพน. √ √ รายป ี

   20.การด าเนินการตามแผนการจัดการความรู้           

    - โครงการการจัดความรู้กรมสอบสวนคดีพิเศษ 

กพน. √ √ รายป ี
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มิติ ประเด็นยุทธศาสตร ์
เป้าประสงค์      
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม

ผล 64 65 

มิติท่ี 2             
ประสิทธิภาพ  

ของการบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

(ต่อ) 

6. พัฒนาระบบข้อมูล
ด้ า น ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคลให้มี
ค ว า ม ค ร บ ถ้ ว น 
สมบูรณ์ เป็นปัจจุบัน 

1 6 .มี ฐ า น ข้ อ มู ล
สารสนเทศการบริหาร
ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล 
(HRM, HRD) ที่
ทั น ส มั ย  ค รบ ถ้ ว น
ส า ม า ร ถ น า ไ ป ใ ช้
ประโยชน์ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ร้อยละความพึงพอใจของ
ผู้ ใ ช้ ข้ อ มู ล ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคล 

2 1 . การส ารวจความพึ งพ อใจของผู้ ใ ช้ ข้ อมู ล          
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

กบค. √ √ รายป ี

ร้ อ ย ล ะ ค ว า ม ค ร บ ถ้ ว น
สมบูรณ์ ของข้อมูลบุ คคล   
ที่ เป็ นปั จจุบัน  (ข้อมู ล ใน
ร ะ บ บ  DPIS เ ที ย บ กั บ   
ก.พ.7) 

22. การตรวจสอบ/ปรับปรุง ฐานข้อมูลบุคลากร      
ให้เป็นปัจจุบัน 

กบค. √ √ รายป ี

  23. การพัฒนาฐานข้อมูลเพื่อการพัฒนาบุคลากร กบค./ 

กพน. 

√ √ รายป ี

  1 7 . มี ก า ร พั ฒ น า
ระบบสารสนเทศ   ด้า
การบริหารทรัพยากร
บุ ค ค ล  ให้ ร อ งรั บ /
สนับสนุนการใช้งาน
ของผู้บริหาร 

ร ะ ดั บ ค ว าม ส า เร็ จ ข อ ง     
การพัฒนาระบบสารสนเทศ
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อรองรับ/สนับสนุน
การใช้งานของผู้บริหาร 

24. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับ/สนับสนุนการใช้งาน    
ของผู้บริหาร 

กบค./ 

กพน./ 

 

√ √ รายป ี

มิติท่ี 3         
ประสิทธิผล   

ของการบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

1 . พั ฒ น า ร ะ บ บ
บ ริ ห า ร ท รั พ ย าก ร
บุ ค ค ล ให้ มี ค ว า ม
โปร่ งใส   เป็ นธรรม
และเป็นไปตามหลัก
ธรรมาภิบาล 

3 . การประ เมิ นผล   
การปฏิ บั ติ ราชการ
โปร่งใสและเป็นธรรม  

6. ผู้บริหารมีความรู้ 
ค ว าม เข้ า ใจ ร ะ บ บ   
ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล      
การปฏิบัติราชการ 

 - ร้ อยละความพึ งพอใจ 
ข อ งบุ ค ล าก รต่ อ เก ณ ฑ์      
การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 

- ระดั บความส าเร็ จของ    
ก า รพั ฒ น าอ งค์ ค ว าม รู้
ส า ห รั บ ผู้ ป ร ะ เ มิ น /           
ผู้ถูกประเมิน 

25. การส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อเกณฑ์
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

กบค. √ √ รายป ี

26 . การจัดท าคู่ มื อการด าเนินการประเมินผล        
การปฏิบัติราชการ 

กบค. √  รายป ี

 27. การจัดท าสื่อเผยแพร่ขั้นตอน กระบวนการ        
ในการด าเนินการเกี่ยวกับประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 

กบค. √ √ รายป ี
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มิติ ประเด็นยุทธศาสตร ์
เป้าประสงค์      
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม

ผล 64 65 

มิติท่ี 3         
ประสิทธิผล   

ของการบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

(ต่อ) 

5 . พัฒ นาบุ คลากร
อย่างเป็นระบบและ  
ต่อเนื่อง 

1 5 . มี ร ะ บ บ ก า ร
ติ ด ต า ม แ ล ะ
ประเมินผลการพัฒนา
บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ประสิทธิภาพ 

ร ะ ดั บ ค ว าม ส า เร็ จ ข อ ง      
การประเมินผลการพัฒนา
บุ ค ล า ก ร แ ล ะ ติ ด ต า ม       
การปฏิบัติงานจริง 

28. โครงการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร
กรมสอบสวนคดีพิเศษ 

กพน. √ √ รายป ี

29. โครงการประกันคุณภาพการฝึกอบรม 

 

กพน. √ √ รายป ี

 30. การจัดท าฐานข้อมูลผลการพัฒนาบุคลากร 

 

กพน. √ √ รายป ี

มิติท่ี 4         
ความพร้อม     
รับผิดด้าน      
การบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

1 . พั ฒ น า ร ะ บ บ
บ ริ ห า ร ท รั พ ย าก ร
บุ ค ค ล ให้ มี ค ว า ม
โปร่งใส เป็นธรรมและ
เป็ น ไ ป ต า ม ห ลั ก     
ธรรมาภิบาล 

1 . ร ะ บ บ บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคลของ
กรมสอบสวนคดีพิเศษ 
มี ค ว า ม โ ป ร่ ง ใ ส       
เป็นธรร มตามหลัก 
ธรรม าภิ บ าล  แ ล ะ   
เ ป็ น ที่ ย อ ม รั บ        
ข อ ง ข้ า ร า ช ก า ร      
กรมสอบสวนคดีพิเศษ 

ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อระบบบริหาร
ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ข อ ง      
กรมสอบสวนคดีพิเศษ 

31. การด าเนินการตามเกณฑ์การประเมินคุณธรรม
และความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA) เครื่องมือประเมินแบบตรวจการเปิดเผย
ข้ อ มู ล ส า ธ า ร ณ ะ  (Open Data Intergrity and 
Transparency : OIT) ด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ได้แก่ นโยบายการบริหารทรัพยากร
บุคคล, การด าเนินการตามนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล, หลักเกณฑ์การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล, รายงานผลการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลประจ าปี   

กบค. √ √ รายป ี

5. การด าเนินการทาง
วินัยมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล 

ร้อยละของจ านวน เรื่ อ ง    
การด า เนิ นการทางวินั ย 
เ ส ร็ จ ต า ม ร ะ ย ะ เ ว ล า         
ที่กฎหมายก าหนด 

3 2 . แ ผ น ง า น ก า ร ต ร ว จ ส อ บ แ ล ะ ติ ด ต า ม              
การด าเนินการทางวินัยเป็นไปตามกฎหมาย/ระเบียบที่
เกี่ยวข้อง 

กบค. √ √ รายป ี

33. การสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับด าเนินการ
ทางวินัยแก่บุคลากร  

กบค. √ √ รายป ี
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มิติ ประเด็นยุทธศาสตร ์
เป้าประสงค์      
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม

ผล 64 65 

มิติท่ี 4         
ความพร้อม     
รับผิดด้าน      
การบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

(ต่อ) 

2. ส่งเสริมให้บุคลากร
ป ฏิ บั ติ แ ล ะ ยึ ด ถื อ
ค่านิยมร่วม 

8 . ก ร ม ส อ บ ส ว น       
คดีพิเศษ มีวัฒนธรรม
องค์การที่พึงประสงค์ 

ร ะ ดั บ ค ว าม ส า เร็ จ ข อ ง     
การจั ดท าแผนตามแผน   
ก ารพั ฒ น าค่ า นิ ย ม ร่ ว ม
องค์การ 

34. การจัดท าแผนการด าเนินการพัฒนาค่านิยมร่วม
และวัฒนธรรมองค์การ กรมสอบสวนคดีพิเศษ          

กพร. √ √ รายป ี

 9 . บุ ค ล า ก ร ก ร ม
สอบ ส วน ค ดี พิ เศ ษ      
มีความรักและศรัทธา
ในองค์การ 

- จ านวนกิจกรรมส่งเสริม 
ให้บุคลากร  DSI มีความรู้ 
ตระหนัก ปฏิบัติและยึดถือ
ค่านิ ยมร่วมเป็นแนวทาง     
ในการปฏิบัติงาน 

- ร้ อ ย ล ะ ข อ งบุ ค ล า ก ร         
ที่เข้าร่วมกจิกรรม 

35. การด าเนินการตามแผนพัฒนาค่านิยมร่วมและ
วัฒนธรรมองค์การ กรมสอบสวนคดีพิเศษ ประจ าปี 

กพร. √ √  รายป ี

มิติท่ี 5         
คุณภาพชีวิต

และความสมดลุ
ระหว่างชีวิต     
การท างาน 

 

4. ส่งเสริมคุณภาพ
ชี วิ ต ก ารท า ง าน ให้
สอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร 

1 1 .  บุ ค ล า ก ร มี
คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ที่ ดี        
มี ค ว า ม สุ ข              
ใน ก ารท า งาน แล ะ    
เ กิ ด ค ว า ม ผู ก พั น      
กับองค์การ 

- ร้ อยละของการด า เนิ น
กิ จ ก ร ร ม / โ ค ร ง ก า ร        
ต า ม แ ผ น ป ฏิ บั ติ ก า ร        
เพื่ อ ส ร้ า ง ค ว า ม ผู ก พั น      
ของบุคลากรกรมสอบสวน
คดีพิเศษ 

- ร้อยละความพึงพอใจที่มี
ต่ อการด า เนิ นกิ จกรรม /
โครงการเพื่อพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตตามแผนการสร้างความ
ผูกพัน                      

36. การด าเนินกิจกรรม/โครงการตามแผนปฏิบัติการ
เพื่ อสร้างความผูกพันของบุคลากรกรมสอบสวน      
คดีพิเศษ  พ.ศ. 2560 - 2564 ประจ าปี 

กบค. √ √ รายป ี

37. การส ารวจความผูกพันของบุคลากรกรมสอบสวน
คดีพิเศษ  ประจ าปี 

กบค. √ √ รายป ี
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มิติ ประเด็นยุทธศาสตร ์
เป้าประสงค์      
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การ
ติดตาม

ผล 64 65 

มิติท่ี 5         
คุณภาพชีวิต

และความสมดลุ
ระหว่างชีวิต     
การท างาน 

(ต่อ) 

 

  ร ะ ดั บ ค ว า ม ส า เ ร็ จ           
ในการจัดท าแผนการสร้าง
ความผูกพัน 

38. การจัดท าแผนสร้างความผูกพันของบุคลากร    
กรมสอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. 2566 – 2568 

 

กบค.  √ รายป ี
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ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

 การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. 2564 - 2565 
กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ศึกษาข้อมูลที่เกี่ยวข้องจากแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) 
ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ และผลการส ารวจความพึงพอใจและความเชื่อมั่นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล     
กรมสอบสวนคดีพิเศษ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  ซึ่งประกอบไปด้วยข้อมูลผลความพึงพอใจในมิติต่าง ๆ 
ทั้ง 5 มิติ ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ข้อมูลผลความเชื่อมั่น
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ข้อมูลผลความผูกพันต่อกรมสอบสวนคดีพิเศษ รวมถึงเรื่องที่ควรปรับปรุง
อย่างเร่งด่วน เพ่ือให้ทราบปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลที่หน่วยงานก าลังเผชิญอยู่ และความคาดหวังต่องาน  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่หน่วยงาน และความคาดหวังต่องานด้านการบริหารทรัพยากรบุ คคล 
ประกอบกับได้น าข้อมูลจากรายงานการป้อนกลับ (Feedback Report) รางวัลคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ 4.0 ประจ าปี พ.ศ. 2563 เพ่ือน ามาวิเคราะห์ กลั่นกรองและน าไปสู่การก าหนดแผนกลยุทธ์ฯ เพ่ือให้ได้
ข้อมูลการบริหารงานบุคคลที่มีความหลากหลาย และเป็นประโยชน์ และน าผลการวิเคราะห์ดังกล่าวมาจัดท าเป็น
เนื้อหาในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสอยบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. ๒๕๖4 – ๒๕๖5 สอดคล้องกับ
แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ โดยมีกระบวนการ
ด าเนินงาน ดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1. กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ด าเนินการส ารวจความพึงพอใจและความเชื่อมั่น  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสอบสวนคดีพิเศษ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕63 จากกลุ่มตัวอย่างประชากร 
ได้แก่ บุคลากร ในสังกัดกรมสอบสวนคดีพิเศษ ประกอบด้วยข้าราชการและพนักงานราชการ จ านวน 1,008 คน    
และน าข้อมูลที่ได้จากการด าเนินการส ารวจฯ มาวิเคราะห์ และประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมสอบสวนคดีพิเศษ เพ่ือให้ทราบปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลที่หน่วยงานก าลังเผชิญอยู่    
และความคาดหวังต่องานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยจากการวิเคราะห์ข้อมูลผลการส ารวจความพึงพอใจ
และความเชื่อมั่นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสอบสวนคดีพิเศษ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
สรุปได้ ดังนี ้
1. ตารางแสดงผลความพึงพอใจภาพรวมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ     
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

ประเด็น/ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 3.56 0.87 เห็นด้วย 
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 3.45 0.93 เห็นด้วย 
มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 3.61 0.84 เห็นด้วย 
มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 3.61 0.87 เห็นด้วย 
มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 3.45 0.90 เห็นด้วย 
มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 3.68 0.82 เห็นด้วย 
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2. ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ภาพรวมความเชื่อม่ันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็น/ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

3.1 ด้านงานทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบ 3.67 0.82 เห็นด้วย 
3.2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3.27 0.99 ปานกลาง 
3.3 ด้านแผนงานและอัตราก าลัง 3.35 0.91 ปานกลาง 
3.4 ด้านการพัฒนาบุคลากรและจริยธรรม 3.60 0.86 เห็นด้วย 
3.5 ด้านการด าเนินการทางวินัย 3.62 0.83 เห็นด้วย 
3.6 ด้านอ านวยการและการให้บริการ 3.89 0.80 เห็นด้วย 
 

3. ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลภาพรวมด้านความผูกพันต่อกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

ประเด็น/ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ด้านความผูกพันองค์การ 4.03 0.76 เห็นด้วย 
56. ท่านมีความเชื่อมั่นในทิศทางการด าเนินงานของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 3.68 0.89 เห็นด้วย 
57. ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานอยู่เสมอ 4.09 0.73 เห็นด้วย 
58 . ท่ านเข้ าร่วมกิจกรรมต่ างๆ ที่ หน่ วยงานจัดขึ้ น ด้ วยความเต็มใจ 
อย่างสม่ าเสมอ ทั้งกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและกิจกรรมอ่ืนๆ 

3.99 0.78 เห็นด้วย 

59. ท่านพยายามปรับปรุงการท างานของตนเองให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 4.18 0.70 เห็นด้วย 
60. ท่านพร้อมสนับสนุนการด าเนินงานของกรมสอบสวนคดีพิเศษในทุกด้าน  
เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น แม้ว่าจะท าให้ท่านมีภาระงานที่มากขึ้น
กว่าเดิม 

4.19 0.71 เห็นด้วย 

 
4. ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเรื่องที่กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 
ควรปรับปรุงอย่างเร่งด่วน 

รายละเอียด 
เรื่องท่ีกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ                     
ควรปรับปรุงอย่างเร่งด่วน 

ควรปรับปรุงอย่างเร่งด่วน จ าเป็นต้อง
ปรับปรุง

เร่งด่วนที่สุด 
ใช่ ไม่ใช่ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

การสรรหาบุคลากร 674 66.87 334 33.13  
การแต่งตั้งโยกย้าย 654 64.88 354 35.12  
การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 740 73.41 268 26.59 ล าดับที่ 1 
การพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของ
บุคลากร 

674 66.87 334 33.13  
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รายละเอียด 
เรื่องท่ีกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ                     
ควรปรับปรุงอย่างเร่งด่วน 

ควรปรับปรุงอย่างเร่งด่วน จ าเป็นต้อง
ปรับปรุง

เร่งด่วนที่สุด 
ใช่ ไม่ใช่ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 553 54.86 455 45.14  
การเลื่อนเงินเดือน 577 57.24 431 42.76  

การจัดสวัสดิการเพิ่มเติมนอกเหนือจากท่ี
กฎหมายก าหนด 

617 61.21 391 38.79  

การพัฒนาคุณภาพชีวิตด้านการท างาน สุขภาพ 
การเงิน และสังคม 

618 61.31 390 38.69  

การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 604 59.92 404 40.08  
การปรับปรุงอาคารสถานที่ อุปกรณ์ เครื่องมือใน
การท างาน 

650 64.48 358 35.52  

การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

534 52.98 474 47.02  

การให้ข้อมูลด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 513 50.89 495 49.11  
การส่งเสริม ยกย่อง บุคลากรที่เป็นแบบอย่างที่ดี 551 54.66 457 45.34  

ข้อสรุป 
1. สรุปผลความพึงพอใจในมิติต่างๆ ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HR Scorecard) ทั้ง ๕ มิติ พบว่า 
ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิต     

กับการท างาน มีระดับความพึงพอใจ เห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 3.68 
ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ และมิติที่ 4 ความพร้อมรับผิด

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีระดับความพึงพอใจ เห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 3.45  
โดยมีค่าความพึงพอใจในมิติต่างๆ ทั้ ง 5 มิติ ในภาพรวม มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย  

มีค่าเฉลี่ย 3.56 คิดเป็นร้อยละ 71.20 
2. สรุปผลความเชื่อม่ันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้ง 6 ด้าน พบว่า            

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านอ านวยการและการให้บริการ มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย 
มีค่าเฉลี่ย 3.89 

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง มีระดับความคิดเห็น ปานกลาง 
มีค่าเฉลี่ย 3.27  

โดยมีค่าความเชื่อมั่นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้ง 6 ด้าน ในภาพรวม มีระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 3.57 คิดเป็นร้อยละ 71.40 

3. สรุปผลภาพรวมความพึงพอใจและความเชื่อมั่นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) พบว่า มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย 
มีค่าเฉลี่ย 3.57 คิดเป็นร้อยละ 71.40 
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4. สรุปผลความผูกพันของข้าราชการและพนักงานราชการต่อกรมสอบสวนคดีพิเศษ พบว่า 
ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้าราชการและพนักงานราชการพร้อมสนับสนุนการด าเนินงาน

ของกรมสอบสวนคดีพิเศษในทุกด้าน เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น แม้ว่าจะท าให้มีภาระงานที่มากขึ้นกว่าเดิม 
มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 4.19 

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ย ต่ าที่สุด คือ ข้าราชการและพนักงานราชการมีความเชื่อมั่นในทิศทาง 
การด าเนินงานของกรมสอบสวนคดีพิเศษ มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 3.68 

โดยมีค่าผลลัพธ์ด้านความผูกพันต่อกรมสอบสวนคดีพิเศษ ในภาพรวม มีระดับความคิดเห็น  
เห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 4.03 คิดเป็นร้อยละ 80.60 

5. สรุปผลจากการประมวลผลข้อค าถามเรื่องที่กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 
ควรปรับปรุงเร่งด่วนทั้ง 13 ข้อแล้ว พบว่าผู้ตอบแบบส ารวจ มีระดับความคิดเห็นว่าการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมสอบสวนคดีพิเศษควรปรับปรุงอย่างเร่งด่วนมีเรื่องใดบ้าง ดังนี้ 

ประเด็นที่มีผู้ให้ความคิดเห็นมากที่สุด คือ การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ควรต้อง
ปรับปรุงอย่างเร่งด่วน จ านวน 740 คน คิดเป็นร้อยละ 73.41   

ประเด็นที่มีผู้ให้ความคิดเห็นรองลงมามี 2 เรื่อง คือ การพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ
ของบุคลากร และ การสรรหาบุคลากร ควรต้องปรับปรุงอย่างเร่งด่วน จ านวน 674 คน คิดเป็นร้อยละ 66.87      

และเมื่อให้ผู้ตอบแบบส ารวจเสนอความเห็นว่าเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จ าเป็นต้องปรับปรุง
อย่างเร่งด่วนที่สุด พบว่า ประเด็นการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นเรื่องที่ผู้ตอบแบบส ารวจ 
ส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็นว่ากรมสอบสวนคดีพิเศษจ าเป็นต้องปรับปรุงเร่งด่วนที่สุด 

ข้อเสนอแนะ 
เมื่อด าเนินการวิเคราะห์ แปลผล การส ารวจความพึงพอใจและความเชื่อมั่นด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล กรมสอบสวนคดีพิเศษ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 พบว่าควรน าผลการส ารวจดังกล่าว     
ไปด าเนินการจัดท าแผนงาน/โครงการ เพ่ือให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสอบสวน
คดีพิเศษ โดยมีกลุ่มเป้าหมายคือ ข้าราชการและพนักงานราชการ ซึ่งสรุปได้ ดังนี้ 

๑. ก าหนดหลักเกณฑ์เพ่ิมเติมเกี่ยวกับการประเมินความรู้ ความสามารถที่ใช้เฉพาะต าแหน่ง          
ของต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง โดยก าหนดเป็นการเฉพาะให้ตรงตามภารกิจของหน่วยงานของต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง           
ในประกาศฯ การคัดเลือกบุคคลเพ่ือเลื่อนระดับต าแหน่ง/เปลี่ยนสายงาน เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติ ความรู้ 
ความสามารถและศักยภาพตรงกับภารกิจของแต่ละหน่วยงาน 

2. จัดท าแผนบริหารก าลังคนที่มีคุณภาพ เพ่ือความชัดเจนในการเตรียมก าลังคน ให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ขององค์การ เพ่ือความมีประสิทธิภาพ ความโปร่งใส และตรวจสอบได้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประกอบด้วยการสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง การเลื่อนต าแ0หน่ง การโอน การย้าย การพิจารณาความดีความชอบ 
เป็นต้น 

3 . ปรั บปรุ งแผนเส้ นทางความก้ าวหน้ าในสายอาชี พของข้ าราชการพลเรื อนสามั ญ 
สังกัดกรมสอบสวนคดีพิเศษ ตามมติ อ.ก.พ. กรมสอบสวนคดีพิเศษ 

4. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ให้รองรับต่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ 
และสมรรถนะของบุคลากรให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น และเพ่ิมขีดความสามารถบุคลากร              
เพ่ือความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยมุ่งเน้นสร้างความรอบรู้ให้ก้าวทันเทคโนโลยี มีความคิดริเริ่มที่น าไปสู่การสร้าง
หรือพัฒนานวัตกรรม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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5. จัดท าหลักสูตรการพัฒนาให้กับบุคลากร สังกัดกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือพัฒนาความรู้ 
ความเข้าใจ ทักษะในการแก้ปัญหา และความสามารถในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในเชิงระบบ ให้เป็น             
นักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ สามารถน าเทคโนโลยีและข้อมูลสารสนเทศมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน     
ให้สูงขึ้น 

6. ปรับปรุงฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความถูกต้อง เที่ยงตรง และทันสมัย     
เพ่ือเป็นฐานข้อมูลประกอบการตัดสินใจของผู้บริหาร  

7. จั ดอบรมสั มมนาเพ่ื อสร้ างความเข้ าใจแก่บุ คลากรถึ งความส าคัญของระบบบริหาร 
ผลการปฏิบัติงานสร้างแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเองให้มีขีดสมรรถนะสูงในการท างานให้สัมฤทธิ์ผล 

8. ส่งเสริมและการสร้างบรรยากาศการท างานในรูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ในองค์การ  
หรือเป็นการจัดบรรยากาศการท างานให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์การ เช่น ระบบพ่ีเลี้ยง การน าเทคโนโลยี
เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการท างาน เป็นต้น 

9. ส่งเสริมด้านสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ ให้มีความเหมาะสมเพียงพอแก่บุคลากร     
ขององค์การ เพ่ือสร้างแรงจูงใจและสร้างความผูกพันให้กับบุคลากรในองค์การ 

10. ให้ความรู้ ในเรื่องการรักษาวินัย คุณธรรม จริยธรรมของข้าราชการ พนักงานราชการ            
ให้กับบุคลากรทั้งหมดในสังกัด เพ่ือสร้างความเข้าใจในแนวทางการปฏิบัติงาน ปฏิบัติตน ตั้งอยู่ในจรรยาข้าราชการที่ดี 
เพ่ือสร้างประสิทธิภาพในการท างานและลดปัญหาข้อร้องเรียนข้าราชการ พนักงานราชการ ให้น้อยลง 

11. ประชาสัมพันธ์การด าเนินงานในเรื่องต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับสิทธิ สวัสดิการ ประโยชน์ตอบแทน  
ของบุคลากรในสังกัด และเพ่ือสร้างการรับรู้และความเข้าใจในแนวทางที่ถูกต้องที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล   

12. โครงการสาน สร้าง ความรักความผูกพันฉันท์พ่ีน้องระหว่างบุคลากรภายในกรมสอบสวนคดีพิเศษ
โดยมีวัตุประสงค์เพ่ือสาน สร้างความรักความผูกพันระหว่างข้าราชการที่อยู่เดิมกับ ข้าราชการ พนักงานราชการ       
ที่เพ่ิงเข้ามาอยู่ใหม่ เกิดการท างานอย่างมีความสุข ส่งผลต่อผลงาน ที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม 

ขั้นตอนที่ 2. กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกรมสอบสวนคดีพิเศษ จากข้อมูลผลการส ารวจความพึงพอใจและความเชื่อมั่นด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กรมสอบสวนคดีพิเศษ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ข้อมูลจากรายงานการป้อนกลับ 
(Feedback Report) รางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 4.0 ประจ าปี พ.ศ. 2563 ของกรมสอบสวน
คดีพิเศษ หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร และแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 - 2565)           
ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ เพ่ือประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และทราบปัญหา      
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่หน่วยงานก าลังเผชิญอยู่  รวมถึงความคาดหวังต่องานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ โดยมีขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
   1) วิเคราะห์และประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสอบสวน
คดีพิเศษ  
   ๓) ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  ๔) ก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และการก าหนดตัวชี้วัด   
ผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์   
  ๕) จัดท าแผนงาน/โครงการรองรับแต่ละเป้าประสงค์   
  ๖) สรุปภาพรวมการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสอบสวนคดีพิเศษ              
พ.ศ. 2564 - 2565 และแผนปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2564 - 2565  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 
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ขั้นตอนที่ 3 กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล จัดส่งร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล    
กรมสอบสวนสคดีพิเศษ พ.ศ. 2564 - 2565 และแผนปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมสอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. 2564 - 2565  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ให้กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง     
เพ่ือพิจารณาความเหมาะสม  ซึ่ งประกอบด้วย 6 หน่วยงาน ได้แก่ กองพัฒนาและสนับสนุนคดีพิ เศษ              
กองเทคโนโลยีและศูนย์ข้อมูลการตรวจสอบ กองคดีความผิดเกี่ยวกับการเสนอราคาต่อหน่วยงานของรัฐ        
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กลุ่มค่าใช้จ่ายคดีพิเศษ และกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขั้นตอนที่ 4 กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรม
สอบสวนสคดีพิเศษ พ.ศ. 2564 – 2565 และแผนปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมสอบสวนสคดีพิเศษ พ.ศ. 2564 - 2565 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ต่ออธิบดีกรมสอบสวนคดีพิเศษ
เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ และแจ้งเวียนให้บุคลากรกรมสอบสวนคดีพิเศษทราบโดยทั่วกัน 
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ข้อมูลผลการส ารวจความพึงพอใจและความเชื่อมั่นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล         
กรมสอบสวนคดีพิเศษ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕63 

ส่วนที่ ๒ ความพึงพอใจในมิติต่างๆ 

ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์

ประเด็น/ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 3.45 0.93 เห็นด้วย 
1 . น โยบ ายและแผน งานด้ านการบริห ารทรัพยากรบุ คคล  
ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ มีส่วนช่วยสนับสนุนให้หน่วยงานของท่าน
บรรลุผลส าเร็จตามพันธกิจ 

3.67 0.90 เห็นด้วย            

2. กรมสอบสวนคดีพิเศษ มีก าลังคนเพียงพอในการปฏิบัติภารกิจ  3.34 0.92 ปานกลาง 
3. กรมสอบสวนคดีพิเศษ มีการสรรหาบรรจุ และแต่งตั้งสอดคล้อง
กับความจ าเป็นของกรม 

3.18 0.94 ปานกลาง 

4. กรมสอบสวนคดีพิเศษ มีนโยบายอย่างชัดเจนในการพัฒนาบุคลากร 3.38 0.97 ปานกลาง 
5. กรมสอบสวนคดีพิเศษ มีระบบที่ดีในการคัดเลือกและพัฒนา
ข้าราชการ ท าให้ได้กลุ่มบุคคลที่มีทักษะและสมรรถนะสูง 

3.27 0.99 ปานกลาง 

6. ท่าน เชื่ อมั่นศรัทธาว่าผู้บริหารของกรมสอบสวนคดี พิ เศษ               
เป็นแบบอย่างท่ีด ี

3.73 0.92 เห็นด้วย 

7. กรมสอบสวนคดีพิเศษ มีการส่งเสริมให้มีการพัฒนาผู้บังคับบัญชา 
ทุกระดับ อย่างต่อเนื่อง 

3.56 0.88 เห็นด้วย 

จากการประมวลผลมิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 3.45 ภาพรวม    
ของมิติที่ 1 ผู้ตอบแบบส ารวจ เห็นด้วยกับการก าหนดนโยบายของผู้บริหารกรมสอบสวนคดีพิเศษ ว่ามีความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ และจากข้อค าถามทั้ง 7 ข้อ พบว่าผู้ตอบแบบส ารวจมีระดับความคิดเห็นสรุปได้ ดังนี้  

  ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ๓.73 ค าถามข้อที่ 6 บุคลากรเชื่อมั่นศรัทธาว่าผู้บริหารของ 
กรมสอบสวนคดีพิเศษเป็นแบบอย่างท่ีดี โดยมีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย  
   ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ๓.18 ค าถามข้อที่ 3 กรมสอบสวนคดีพิเศษมีการสรรหาบรรจุ  
และแต่งตั้งสอดคล้องกับความจ าเป็นของกรมสอบสวนคดีพิเศษตามสมควร โดยมีระดับความคิดเห็น ปานกลาง  
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ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็น/ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

3.61 0.84 เห็นด้วย 

8. กรมสอบสวนคดี พิ เศษ มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนการท างาน 
อย่างเป็นระบบ เพ่ือพัฒนาข้าราชการให้มีความรู้ ความสามารถรอบด้าน 

3.31 0.92 ปานกลาง 

9. ท่านมีความพึงพอใจต่อภาพรวมของประสิทธิภาพการด าเนิน              
กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

3.47 0.89 เห็นด้วย 

10. ท่านสามารถใช้ประโยชน์จากระบบฐานข้อมูลสารสนเทศการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของกรมสอบสวนคดีพิเศษได้อย่างสะดวก รวดเร็ว 

3.92 0.79 เห็นด้วย 

11. การฝึกอบรมสัมมนา ดูงาน ที่กรมสอบสวนคดีพิเศษจัด ช่วยให้
ท่านท างานได้ดีข้ึน 

3.62 0.83 เห็นด้วย 

12. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล                
มีความคุ้มค่า เช่น การฝึกอบรม สัมมนา การศึกษาดูงาน เป็นต้น 

3.51 0.82 เห็นด้วย 

13. ท่านพึงพอใจต่อระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

3.85 0.77 เห็นด้วย 

จากการประมวลผลมิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ในภาพรวม     
มีค่าเฉลี่ย 3.61 ผู้ตอบแบบส ารวจมีความพึงพอใจต่อประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ โดยมีระดับความคิดเห็นว่า เห็นด้วย และจากข้อค าถามทั้ง 6 ข้อ พบว่า        
ผู้ตอบแบบส ารวจมีระดับความคิดเห็นสรุปได ้ดังนี้  

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  คือ ๓.92 ค าถามข้อที่  10 โดยเชื่อมั่นว่าสามารถใช้ประโยชน์ 
จากระบบฐานข้อมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสอบสวนคดีพิเศษได้อย่างสะดวก รวดเร็ว  
มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย  

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ๓.31 ค าถามข้อที่ 8 โดยมีความคิดเห็นว่ากรมสอบสวนคดีพิเศษ           
มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนอย่างเป็นระบบเพ่ือพัฒนาข้าราชการให้มีความรู้  ความสามารถรอบด้าน มีระดับ          
ความคิดเห็น ปานกลาง      
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ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล         
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็น/ปัจจัย ค่า เฉลี่ย ค่าส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 3.61 0.87 เห็นด้วย 
14. กรมสอบสวนคดีพิเศษ มีการเสริมสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้เกิด 
ความผูกพันต่อองค์กร 

3.44 0.92 เห็นด้วย 

15. ในช่วงปีที่ผ่านมา ผู้บังคับบัญชาได้มีการสื่อสารกับท่านเกี่ยวกับ 
การพัฒนาความก้าวหน้าของท่าน 

3.49 0.95 เห็นด้วย 

16. ผู้บังคับบัญชาโดยตรงของท่านให้ค าแนะน าในการท างาน  
และสนับสนุนท่านในการพัฒนาและเรียนรู้อยู่เสมอ 

3.81 0.89 เห็นด้วย 

17. ท่านได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชาโดยตรง เมื่อปฏิบัติงานได้ผลดี 3.81 0.85 เห็นด้วย 
18. การประเมินผลการปฏิบัติงานของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 
สามารถจ าแนก/แยกระดับผลการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน 

3.51 0.87 เห็นด้วย 

19. ท่านพึงพอใจต่อการด าเนินการของกรมสอบสวนคดีพิเศษ เกี่ยวกับ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการเลื่อนเงินเดือนในปีที่ผ่านมา 

3.60 0.88 เห็นด้วย 

20. ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติตนอย่างมี
จริยธรรม ปฏิบัติตามกฎหมาย และให้ความส าคัญกับการก ากับดูแล
องค์กรที่ด ี

3.88 0.83 เห็นด้วย 

21. ท่านได้รับรู้  รับทราบ เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ วิธีการ ขั้นตอน 
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่างๆ อย่างสม่ าเสมอ 

3.57 0.84 เห็นด้วย 

22. กรมสอบสวนคดีพิเศษ ให้โอกาสในการแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลเรื่องต่างๆ 

3.42 0.89 เห็นด้วย 

23. ท่านมีความพึงพอใจต่อผลการด าเนินการเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ เช่น การสรรหา บรรจุและ
แต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนเงินเดือน การด าเนินการทางวินัย เป็นต้น 

3.35 0.97 ปานกลาง 

24. ฐานข้อมูลที่ปรากฏในระบบข้อมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากร
บุคคลของท่านมีความถูกต้องเป็นปัจจุบัน และสามารถน ามาใช้
ประโยชน์ได้จริง 

3.83 0.77 เห็นด้วย 

25. มีระบบการจัดการความรู้ที่สามารถเข้าถึงและน ามาใช้ประโยชน์
ในการปฏิบัติงานได ้

3.65 0.79 เห็นด้วย 

  จากการประมวลผลมิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 3.61 
ผู้ตอบแบบส ารวจมีความพึงพอใจกับประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย 
และจากข้อค าถามทั้ง 12 ข้อ พบว่าผู้ตอบแบบส ารวจมีระดับความคิดเห็นสรุปได้ ดังนี้  
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  ประเด็นที่ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  คือ ๓.88 ค าถามข้อที่  20 โดยมีความพึงพอใจต่อการที่
ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติตนอย่างมีจริยธรรม ปฏิบัติตามกฎหมาย และให้ความส าคัญ
กับการก ากับดูแลองค์กรที่ด ีมีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย      

  ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ๓.35 ค าถามข้อที่ 23 โดยมีความคิดเห็นว่าผลการด าเนินการ
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสอบสวนคดีพิเศษ เช่น การสรรหา บรรจุและแต่งตั้งการพัฒนา 
การเลื่อนเงินเดือน การด าเนินการทางวินัย เป็นต้น มีประสิทธิผลพอสมควร มีระดับความคิดเห็น ปานกลาง      

ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็น/ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 3.45 0.90 เห็นด้วย 
26. กรมสอบสวนคดีพิเศษ ใช้หลักคุณธรรม หลักความสามารถ  
หลักผลงาน ในการแต่งตั้ง โยกย้าย ประเมินผลงาน ประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ เลื่อนเงินเดือน พัฒนาข้าราชการ 

3.31 0.98 ปานกลาง 

27. กรมสอบสวนคดีพิเศษ มีการสื่อสารให้ข้าราชการและพนักงานราชการ
ได้รับรู้ รับทราบ หลักเกณฑ์ วิธีการ ขั้นตอน และกระบวนการต่างๆ 
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

3.55 0.84 เห็นด้วย 

28. กรมสอบสวนคดีพิเศษ มีความพร้อมในการเปิดเผยข้อมูล 
หรือค าอธิบาย การด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้  
เมื่อได้รับการร้องเรียน หรือร้องทุกข์ 

3.49 0.87 เห็นด้วย 

จากการประมวลผลมิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ในภาพรวม  
มีค่าเฉลี่ย 3.45 ผู้ตอบแบบส ารวจมีความพึงพอใจเกี่ยวกับความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรมสอบสวนคดีพิเศษ โดยมีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย และจากข้อค าถามทั้ง 3 ข้อ พบว่าผู้ตอบแบบส ารวจ  
มีระดับความคิดเห็นสรุปได้ ดังนี้ 

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ๓.55 ค าถามข้อที่ 27 โดยมีความพึงพอใจกับการที่กรมสอบสวนคดีพิเศษ 
มีการสื่อสารให้ข้าราชการและพนักงานราชการได้รับรู้ รับทราบ หลักเกณฑ์ วิธีการ ขั้นตอน และกระบวนการต่าง ๆ 
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสอบสวนคดีพิเศษ มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย      

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ๓.31 ค าถามข้อที่ 26 โดยมีความคิดเห็นว่ากรมสอบสวนคดีพิเศษ 
ใช้หลักคุณธรรม หลักความสามารถ หลักผลงาน ในการแต่งตั้ง โยกย้าย ประเมินผลงาน ประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ เลื่อนเงินเดือน พัฒนาข้าราชการ มีระดับความคิดเห็น ปานกลาง     
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ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ประเด็น/ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 3.68 0.82 เห็นด้วย 
2 9 . ท่ านมี ความพึ งพอใจต่ อสภาพแวดล้ อมและบรรยากาศ 
ในการท างาน 

3.68 0.82 เห็นด้วย 

30. กรมสอบสวนคดีพิเศษ ปรับปรุงสภาพแวดล้อมและสร้างบรรยากาศ  
ในการท างานที่สนับสนุนให้สามารถใช้ศักยภาพได้อย่างเต็มที ่

3.58 0.82 เห็นด้วย 

31. ท่านมีเครื่องมือ เทคโนโลยี ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างสะดวก คล่องตัว 3.65 0.82 เห็นด้วย 
32. ท่านพึงพอใจกับสวัสดิการที่กรมสอบสวนคดีพิเศษจัดให้เพ่ิมเติม  
เช่น ร้านค้า ร้านอาหาร สถานที่/อุปกรณ์ส าหรับออกก าลังกาย การ
สงเคราะห์กรณีประสบภัย สมรส เจ็บป่วย เสียชีวิต ฯลฯ 

3.53 0.85 เห็นด้วย 

33. ท่านมีความพึงพอใจต่อสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวก 
ที่กรมสอบสวนคดีพิเศษจัดเตรียมให้ 

3.55 0.81 เห็นด้วย 

34. กรมสอบสวนคดีพิเศษ ส่งเสริมกิจกรรมนันทนาการ เพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์ อันดี  ระหว่างผู้บริหารของกรมฯ กับข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานเช่น กิจกรรมกีฬา กิจกรรมบ าเพ็ญประโยชน์สาธารณะ ฯลฯ 

3.54 0.87 เห็นด้วย 

35. ท่านรู้สึกว่าผู้ร่วมงานให้ความเป็นมิตรต่อท่าน ให้เกียรติ มีไมตรีจิต 
และมีความไว้วางใจต่อกัน 

3.85 0.79 เห็นด้วย 

36. ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน รับฟังความคิดเห็นของท่านเปิดโอกาส 
ให้ท่านแสดงความสามารถ 

3.84 0.79 เห็นด้วย 

37. ภารกิจของกรมสอบสวนคดีพิเศษ ท าให้ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท า 
ส าคัญและมีความหมาย 

3.90 0.82 เห็นด้วย 

  จากการประมวลผลมิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการท างาน และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน           
ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 3.68 ผู้ตอบแบบส ารวจมีความพึงพอใจกับคุณภาพชีวิตการท างาน และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน โดยมีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย และจากข้อค าถามทั้ง 9 ข้อ พบว่าผู้ตอบแบบส ารวจ  
มีระดับความคิดเห็นสรุปได้ ดังนี้  

  ประเด็นที่ มีค่าเฉลี่ยสู งที่สุด คือ ๓.90  ค าถามข้อที่  37 โดยมีความพึงพอใจกับภารกิจ 
ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ ซึ่งเห็นว่าเป็นงานที่มีความส าคัญและมีความหมาย มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย      

  ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ๓.53 ค าถามข้อที่ 32 โดยมีความพึงพอใจกับสวัสดิการ          
ที่กรมสอบสวนคดีพิเศษจัดให้เพ่ิมเติม เช่น ร้านค้า ร้านอาหาร สถานที่/อุปกรณ์ส าหรับออกก าลังกาย  
การสงเคราะห์กรณีประสบภัย สมรส เจ็บป่วย เสียชีวิต ฯลฯ มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย   
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ส่วนที่ 3 ความเชื่อม่ันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความเชื่อม่ันด้านทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบ 

ประเด็น/ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

3.1 ด้านทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบ 
 

3.67 0.82 เห็นด้วย 

38. ฐานข้อมูลที่ปรากฏในระบบข้อมูลสารสนเทศการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของท่านมีความถูกต้องเป็นปัจจุบัน และสามารถ
น ามาใช้ประโยชน์ได้จริง 

3.90 0.77 เห็นด้วย 

39. การประเมินผลการปฏิบัติงานในกรมสอบสวนคดีพิเศษ  
สามารถจ าแนก /แยกระดับผลการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน 

3.57 0.86 เห็นด้วย 

40. การพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในกรมสอบสวนคดีพิเศษเชื่อมโยง
กับระดับผลการประเมินผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล 

3.56 0.84 เห็นด้วย 

จากการประมวลผลส่วนที่ 3 ความเชื่อม่ันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านทะเบียนประวัติ
และบ าเหน็จความชอบ ภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.67 ผู้ตอบแบบส ารวจมีความเชื่อมั่นงานด้านทะเบียนประวัติ
และบ าเหน็จความชอบ อยู่ในระดับความคิดเห็น เห็นด้วย และจากข้อค าถามทั้ง 3 ข้อ พบว่าผู้ตอบแบบส ารวจ 
มีระดับความคิดเห็นสรุปได้ ดังนี้   

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ๓.90 ค าถามข้อที่ 38 พบว่ามีความเชื่อมั่นกับฐานข้อมูลที่ปรากฏ     
ในระบบข้อมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคลว่ามีความถูกต้องเป็นปัจจุบัน และสามารถน ามาใช้
ประโยชน์ได้จริง มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย      

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ๓.56 ค าถามข้อที่ 40 พบว่ามีความเชื่อมั่นในการพิจารณา 
เลื่อนเงินเดือนในกรมสอบสวนคดีพิเศษเชื่อมโยงกับระดับผลการประเมินผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล  
มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย    

ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความเชื่อม่ันด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
ประเด็น/ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ส่วน

เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

3.2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
 

3.27 0.99 ปานกลาง 

41. หลักเกณฑ์การสรรหาบุคคล เพ่ือบรรจุและแต่งตั้ งให้ด ารง
ต าแหน่งต่างๆ ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ มีความเหมาะสม เป็นธรรม 

3.27 1.00 ปานกลาง 

42. การคัดเลือกบุคคลในการเลื่อนระดับต าแหน่ง/เปลี่ยนสายงาน 
มีความเหมาะสม ท าให้ได้บุคคลที่มีความสามารถและศักยภาพ
สอดคล้องกับต าแหน่งงาน ตามคุณสมบัติที่กรมฯ ต้องการ  

3.23 1.02 ปานกลาง 

43. หลักเกณฑ์และการพิจารณาการย้ายข้าราชการ มีความเหมาะสม  
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

3.31 0.95 ปานกลาง 
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จากการประมวลผลส่วนที่ 3 ความเชื่อม่ันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 3.27 ผู้ตอบแบบส ารวจยังมีความเชื่อมั่นงานด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
โดยมีระดับความคิดเห็น ปานกลาง และจากค าถามทั้ง 3 ข้อ พบว่าผู้ตอบแบบส ารวจมีระดับความคิดเห็นสรุปได้ ดังนี้  

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ๓.31 ค าถามข้อที่ 43 พบว่ายังมีความเชื่อมั่นเกี่ยวกับหลักเกณฑ์
และการพิจารณาการย้ายข้าราชการว่า มีความเหมาะสม เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด               
ต่อกรมสอบสวนคดีพิเศษ โดยมีระดับความคิดเห็น ปานกลาง      

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ๓.23 ค าถามข้อที่ 42 พบว่ายังมีความเชื่อมั่นเรื่องการคัดเลือก
บุคคลในการเลื่อนระดับต าแหน่ง/เปลี่ยนสายงานว่า มีความเหมาะสม ท าให้ได้บุคคลที่มีความสามารถ 
และศักยภาพสอดคล้องกับต าแหน่งงานตามคุณสมบัติที่กรมฯ ต้องการ โดยมีระดับความคิดเห็น ปานกลาง    

ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความเชื่อม่ันด้านแผนงานและอัตราก าลัง 
ประเด็น/ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ส่วน

เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

3.3 ด้านแผนงานและอัตราก าลัง 
 

3.35 0.91 ปานกลาง 

44. โครงสร้างกรอบอัตราก าลังของหน่วยงาน มีความเหมาะสม 3.35 0.91 ปานกลาง 
45. การวางแผนและบริหารอัตราก าลัง มีความเหมาะสมพอเพียง
กับภาระงานในหน่วยงาน 

3.32 0.91 ปานกลาง 

46. ลักษณะงานกับคุณสมบัติของบุคลากรในต าแหน่ง มีความเหมาะสม 3.39 0.91 ปานกลาง 

จากการประมวลผลส่วนที่  3 ความเชื่อม่ันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  ด้านแผนงาน 
และอัตราก าลัง ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 3.35 ผู้ตอบแบบส ารวจยังมีความเชื่อมั่นงานด้านแผนงานและอัตราก าลัง         
อยู่ในระดับความคิดเห็น ปานกลาง และจากค าถามทั้ง 3 ข้อ พบว่าผู้ตอบแบบส ารวจมีระดับความคิดเห็นสรุปได้ ดังนี้  

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ๓.39 ค าถามข้อที่ 46 พบว่ายังมีความเชื่อมั่นว่าลักษณะงานกับ
คุณสมบัติของบุคลากรในต าแหน่ง มีความเหมาะสม โดยมีระดับความคิดเห็น ปานกลาง 

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ๓.32 ค าถามข้อที่ 45 พบว่ายังมีความเชื่อมั่นเกี่ยวกับการวางแผน 
และบริหารอัตราก าลังว่า มีความเหมาะสมพอเพียงกับภาระงานในหน่วยงาน โดยมีระดับความคิดเห็น ปานกลาง    

 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความเชื่อม่ันด้านการพัฒนาบุคลากรและจริยธรรม 
ประเด็น/ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ส่วน

เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

3.4 ด้านการพัฒนาบุคลากรและจริยธรรม 
 

3.60 0.86 เห็นด้วย 

47. การพัฒนาบุคลากรในระดับพ้ืนฐาน/ตามหลักสมรรถนะ 
มีความเหมาะสม 

3.53 0.83 เห็นด้วย 

48. กรมสอบสวนคดีพิเศษส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และปลูกฝัง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างซ่ือสัตย์ที่เห็นเป็นรูปธรรม 

3.66 0.88 เห็นด้วย 
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จากการประมวลผลส่วนที่ 3 ความเชื่อม่ันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการพัฒนาบุคลากร 
และจริยธรรม ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 3.60 ผู้ตอบแบบส ารวจมีความเชื่อมั่นด้านการพัฒนาบุคลากรและจริยธรรม 
อยู่ในระดับความคิดเห็น เห็นด้วย และจากค าถามทั้ง 2 ข้อ พบว่าผู้ตอบแบบส ารวจมีระดับความคิดเห็นสรุปได้ ดังนี้  

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ๓.66  ค าถามข้อที่ 48 พบว่ามีความเชื่อมั่นกับกรมสอบสวนคดีพิเศษ
ในเรื่องของการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และปลูกฝังพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างซื่อสัตย์ที่เห็นเป็นรูปธรรม 
มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย      

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ๓.53 ค าถามข้อที่ 47 พบว่ามีความเชื่อมั่นว่า การพัฒนาบุคลากร
ในระดับพ้ืนฐาน/ตามหลักสมรรถนะมีความเหมาะสม มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย 

ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความเชื่อม่ันด้านการด าเนินการทางวินัย 
ประเด็น/ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ส่วน

เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

3.5 ด้านการด าเนินการทางวินัย 3.62 0.83 เห็นด้วย 
49. กรมสอบสวนคดีพิเศษ ก าหนดมาตรการ กลไกหรือระยะเวลา 
ในการด าเนินการทางวินัย ตามมาตรฐานของส านักงาน ก.พ. 

3.68 0.82 เห็นด้วย 

50. การลงโทษทางวินัยของกรมสอบสวนคดีพิเศษ ด าเนินการ 
ด้วยความยุติธรรม 

3.61 0.83 เห็นด้วย 

51. การเข้าถึงช่องทางการอุทธรณ์ และร้องทุกข์  โดยเชื่อมั่นว่า 
จะไม่ส่งผลกระทบต่อตนเอง 

3.55 0.83 เห็นด้วย 

จากการประมวลผลส่วนที่ 3 ความเชื่อม่ันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการด าเนินการ
ทางวินัย ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.62 ผู้ตอบแบบส ารวจมีความเชื่อมั่นด้านการด าเนินการทางวินัย อยู่ในระดับ
ความคิดเห็น เห็นด้วย และจากข้อค าถามท้ัง 3 ข้อ พบว่าผู้ตอบแบบส ารวจมีระดับความคิดเห็นสรุปได้ ดังนี้  

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ๓.68 ค าถามข้อที่ 49 โดยมีความเชื่อมั่นว่ากรมสอบสวนคดีพิเศษ 
ก าหนดมาตรการ กลไกหรือระยะเวลาในการด าเนินการทางวินัยตามมาตรฐานของส านักงาน ก.พ. โดยมีระดับ      
ความคิดเห็น เห็นด้วย      

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ๓.55 ค าถามข้อที่ 51 โดยมีความเชื่อมั่นกับการเข้าถึงช่องทาง 
การอุทธรณ์ และร้องทุกข์ว่าจะไม่ส่งผลกระทบต่อตนเอง โดยมีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย    

ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความเชื่อม่ันด้านอ านวยการและการให้บริการ 
ประเด็น/ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ส่วน

เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

3.6 ด้านอ านวยการและการให้บริการ 3.89 0.80 เห็นด้วย 
52. ระยะเวลาในการออกหนังสือรับรองต่างๆ มีความรวดเร็วและถูกต้อง  
(เช่น หนังสือรับรองเงินเดือน หนังสือรับรองการท างาน เป็นต้น) 

4.03 0.77 เห็นด้วย 

53. ระยะเวลาในการท าบัตรประจ าตัวและบัตรเข้า - ออก ภายใน 
กรมสอบสวนคดีพิเศษ มีความรวดเร็วและถูกต้อง 

3.97 0.77 เห็นด้วย 



 

40 

 

ประเด็น/ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

54. ระยะเวลาในการออกหนังสือลาต่างๆ มีความรวดเร็วและถูกต้อง  
(เช่น หนังสือลาไปต่างประเทศ หนงัสือลาอุปสมบท เป็นต้น) 

3.94 0.76 เห็นด้วย 

55. ท่านมีความเชื่อมั่นในภาพรวมด้านการบริการงานบริหารทรัพยากร
บุคคล ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

3.64 0.88 เห็นด้วย 

จากการประมวลผลส่วนที่ 3 ความเชื่อม่ันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านอ านวยการและ         
การให้บริการ ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 3.89 ผู้ตอบแบบส ารวจมีความเชื่อมั่นงานด้านอ านวยการและการให้บริการ
อยู่ในระดับความคิดเห็น เห็นด้วย และจากข้อค าถามทั้ง 4 ข้อ พบว่าผู้ตอบแบบส ารวจมีระดับความคิดเห็น 
สรุปได ้ดังนี้ 

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.03 ค าถามข้อที่ 52 โดยมีความเชื่อมั่นว่าระยะเวลาในการออกหนังสือ
รับรองต่างๆ มีความรวดเร็วและถูกต้อง เช่น หนังสือรับรองเงินเดือน หนังสือรับรองการท างาน  เป็นต้น  
โดยมีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย      

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ๓.64 ค าถามข้อที่ 55 โดยมีความเชื่อมั่นในภาพรวมด้านการบริการ
งานบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสอบสวนคดีพิเศษ โดยมีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย   

ส่วนที่ 4 ด้านความผูกพันต่อกรมสอบสวนคดีพิเศษ 
ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลภาพรวมด้านความผูกพันต่อกรมสอบสวนคดีพิเศษ 

ประเด็น/ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเหน็ 

ด้านความผูกพันองค์การ 4.03 0.76 เห็นด้วย 
56. ท่านมีความเชื่อมั่นในทิศทางการด าเนินงานของกรมสอบสวนคดีพิเศษ 3.68 0.89 เห็นด้วย 
57. ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานอยู่เสมอ 4.09 0.73 เห็นด้วย 
58 . ท่ านเข้ าร่วมกิจกรรมต่ างๆ ที่ หน่ วยงานจัดขึ้ น  ด้ วยความเต็มใจ 
อย่างสม่ าเสมอ ทั้งกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและกิจกรรมอ่ืนๆ 

3.99 0.78 เห็นด้วย 

59. ท่านพยายามปรับปรุงการท างานของตนเองให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 4.18 0.70 เห็นด้วย 
60. ท่านพร้อมสนับสนุนการด าเนินงานของกรมสอบสวนคดีพิเศษในทุกด้าน  
เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น แม้ว่าจะท าให้ท่านมีภาระงานที่มากขึ้น
กว่าเดิม 

4.19 0.71 เห็นด้วย 

จากการประมวลผลส่วนที่ 4 ด้านความผูกพันต่อกรมสอบสวนคดีพิเศษ ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 4.03 
ผู้ตอบแบบส ารวจมีความผูกพันกับกรมสอบสวนคดีพิเศษ อยู่ในระดับความคิดเห็น เห็นด้วย และจากข้อค าถาม 
ทั้ง 5 ข้อ พบว่าผู้ตอบแบบส ารวจมีระดับความคิดเห็นสรุปได้ ดังนี้  

ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.19 ค าถามข้อที่ 60 โดยมีความเชื่อมั่นว่าผู้ตอบแบบส ารวจ
พร้อมสนับสนุนการด าเนินงานของกรมสอบสวนคดีพิเศษในทุกด้าน เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น  
แม้ว่าจะท าให้มีภาระงานที่มากข้ึนกว่าเดิม โดยมีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย      
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ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ๓.68 ค าถามข้อที่ 56 โดยมีความเชื่อมั่นในทิศทางการด าเนินงาน     
ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ โดยมีระดับความคิดเห็น เห็นด้วย 

ส่วนที่ 5 เรื่องที่ควรปรับปรุงอย่างเร่งด่วน 
ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเรื่องที่กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสอบสวนคดีพิ เศษ 
ควรปรับปรุงอย่างเร่งด่วน 

รายละเอียด 
เรื่องที่กลุ่มบริหารทรัพยากรบคุคลของ 

กรมสอบสวนคดีพิเศษควรปรับปรุงอย่างเร่งด่วน 

ควรปรับปรุงอย่างเร่งด่วน จ าเป็นต้อง
ปรับปรุง
เร่งด่วน
ที่สุด 

ใช่ ไม่ใช ่
จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

การสรรหาบุคลากร 674 66.87 334 33.13  
การแต่งต้ังโยกย้าย 654 64.88 354 35.12  
การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 740 73.41 268 26.59 ล าดับที่ 1 
การพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากร 674 66.87 334 33.13  
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 553 54.86 455 45.14  
การเลื่อนเงินเดือน 577 57.24 431 42.76  
การจัดสวัสดิการเพิ่มเติมนอกเหนือจากท่ีกฎหมาย
ก าหนด 

617 61.21 391 38.79  

การพัฒนาคุณภาพชีวิตด้านการท างาน สุขภาพ การเงิน 
และสังคม 

618 61.31 390 38.69  

การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 604 59.92 404 40.08  
การปรับปรุงอาคารสถานที่ อุปกรณ์ เครื่องมือในการ
ท างาน 

650 64.48 358 35.52  

การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

534 52.98 474 47.02  

การให้ข้อมูลด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 513 50.89 495 49.11  
การส่งเสริม ยกย่อง บุคลากรท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดี 551 54.66 457 45.34  

จากการประมวลผลข้อค าถามทั้ง 13 ข้อแล้ว พบว่าผู้ตอบแบบส ารวจมีระดับความคิดเห็นว่า 
การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสอบสวนคดีพิเศษควรต้องปรับปรุงอย่างเร่งด่วนมีเรื่องใดบ้าง ดังนี้ 

ประเด็นที่มีผู้ให้ความคิดเห็นมากที่สุด คือ การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ควรต้องปรับปรุง 
จ านวน 740 คน คิดเป็นร้อยละ 73.41   

ประเด็นที่มีผู้ให้ความคิดเห็นรองลงมามี 2 เรื่อง คือ การสรรหาบุคลากร และ การพัฒนาความรู้ 
ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากร ควรต้องปรับปรุง จ านวน 674 คน คิดเป็นร้อยละ 66.87      
              และเมื่อให้ผู้ตอบแบบส ารวจเสนอความเห็นว่าเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จ าเป็นต้อง
ปรับปรุงอย่างเร่งด่วนเรื่องใดเป็นเรื่องจ าเป็นต้องปรับปรุงเร่งด่วนที่สุด พบว่า เรื่อง การพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ เป็นเรื่องที่ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็นว่ากรมสอบสวนคดีพิเศษต้องปรับปรุง
เร่งด่วนที่สุด 
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ข้อมูลจากรายงานการป้อนกลับ (Feedback Report) 
รางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครฐั 4.0 ประจ าปี พ.ศ. 2563 กรมสอบสวนคดีพิเศษ 

หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร 
-------------------------------------------------------------------------- 

5.1 ระบบการจัดการบุคลากรที่ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ 
      - ควรแสดงให้เห็นการจัดการที่ส่งเสริม มุ่งเน้นประโยชน์สุขแก่ผู้รับบริการและประโยชน์ส่วนรวม 
 - ควรแสดงให้เห็นว่าหน่วยงานมีการวิคราะห์ความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลัง         
เพ่ือน ามาก าหนดแผนบุคลากรที่สามารถตอบสนองกับยุทธศาสตร์/ความต้องการของหน่วยงาน 
5.2. ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
      - ไม่มีเพ่ิมเติม 
5.3 การสร้างวัฒนธรรมการท างานที่เป็นมืออาชีพ การสร้างความผูกพันและความเป็นเจ้าของให้แก่
บุคลากร 
      - ส่งเสริมให้เกิดการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพสูง สร้างความภูมิใจและความเป็นเจ้าของ
ให้แก่บุคลากร 
      - ควรมีการวัดประสิทธิผลของการสร้างความผูกพัน เช่น การก าหนดตัววัดความส าเร็จของการสร้าง  
ความผูกพัน ฯลฯ และมีการประเมินอย่างต่อเนื่อง เพ่ือน าข้อมูลไปใช้ประโยชน์ในการวิเคราะห์ ปรับปรุง
กระบวนท างานที่เอ้ือให้เกิดความร่วมมือที่ดีในแต่ละกลุ่มที่เป็นรูปธรรมชัดเจน น าไปสู่ผลลัพธ์ที่ดีขององค์การ 
5.4 ระบบการพัฒนาบุคลากร 
      - ควรแสดง ให้เห็นวิธีการที่เป็นระบบในการพัฒนาบุคลากรเชิงรุกเพ่ือรองรับภารกิจ เช่น การจัดท าเป็น 
competency ที่จ าเป็นของบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ ให้ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ได้ และควรมี     
การวัดประสิทธิผลของการพัฒนา 
 

------------------------------------------------ 


