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บทคัดย่อ 
 วัตถุประสงค์ของการวิจัยนี้เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์สังกัด
ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ วิธีด าเนินการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงประมาณและเชิงคุณภาพ โดยกลุ่มตัวอย่างคือ
ผู้ตรวจพิสูจน์  จ านวน 250 คน  จากประชากรจ านวน 645 คน  ซึ่งได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบกลุ่มและสัมภาษณ์
เชิงลึกผู้ตรวจพิสูจน์คัดเลือกโดยวิธีการสุ่มแบบเจาะจง จ านวน 23 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม 
และแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติบรรยาย  ได้แก่ 
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น
(PNIModified) ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพใช้การวิเคราะห์เนื้อหา 
 ผลการวิจัย พบว่า  
 1. การประเมินความต้องการจ าเป็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ เมื่อพิจารณา

ระดับสภาพที่ควรจะเป็นของผู้ตรวจพิสูจน์โดยภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด( X = 4.67 SD = .77)               

ส่วนระดับสภาพที่เป็นจริงโดยภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก( X = 3.40 SD = 1.06) ซึ่งเมื่อพิจารณาค่าดัชนี
ล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNI Modified) พบว่าโดยภาพรวมของความต้องการจ าเป็นในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์มีค่าเท่ากับ .272 
 2. รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ ประกอบด้วย   5 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ที่มา
ของรูปแบบ ได้แก่  1)  ชื่อรูปแบบ 2) แนวคิดและหลักการของรูปแบบ 3) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ  ส่วนที่ 2 
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องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ  ได้แก่ 1)  บุคลากร 2)  
งบประมาณ  3) วัสดุอุปกรณ์  4) การบริหารจัดการ  5)การเมืองและกฎหมาย 6) เศรษฐกิจ  7) สังคม  และ 8) 
เทคโนโนยี ส่วนที่ 3 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ มี 5 ข้ันตอน ได้แก่  1) การออกแบบ
องค์การ  2) การจัดหาบุคคลเข้าท างาน  3) การจัดการประสิทธิภาพการท างานและการประเมิน  4) การ
ฝึกอบรมพนักงานและพัฒนาองค์กร  5) ระบบการให้รางวัลและสิทธิประโยชน์และการร้องเรียน   ส่วนที่ 4 แนว
ทางการน ารูปแบบไปใช้   ประกอบด้วย  1)  เงื่อนไขในการน ารูปแบบไปใช้  และ 2) ข้อแนะน าการน ารูปแบบไป
ใช้ ส่วนที่ 5 ความส าเร็จของรูปแบบพิจารณาได้จากตัวบ่งชี้  1) ตัวบ่งชี้คุณลักษณะบุคลากร และ 2)  ตัวบ่งชี้
คุณลักษณะองค์การ 
 
ค าส าคัญ :  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  ผู้ตรวจพิสูจน์ 
 
Abstract     
 The objective of this research is to develop a model for human resource 
management of forensic investigators in the office of police forensic science. The methods of 
research are both quantitative and qualitative research. The sample are 250 forensic 
investigators chosen randomly selected by cluster sampling from 645 population, and the 
other 23 forensic investigators selected by specific sampling were profoundly interviewed. The 
instruments for this research are questionnaires and structured Interviews. The data were 
analysed by descriptive statistics; for example,  frequencies, percentage, average, standard 
deviation and PNIModified. The qualitative data were analysed by the content analysis.  
 The research results are as  follows: 
 1.When considering a total image of the potential state level of  forensic 

investigators, it was found that it is the most level ( X = 4.67 SD =  .77), but  the total image at 

a real state level is a  high level( X = 3.40 SD = 1.06).  And if  consideration of an important 
index level of the need assessment(PNI Modified), it  showed that  the the total image of the 
needs assessment for human resource management of forensic investigators   is equal to .272.  
 2. The model for  human resource management of forensic investigators is 
composed of five parts. Part one, source of the model : 1) model name  2) idea and principle 
for human resource management o forensic investigator which comprises of eight parts: 1) man  
2) money  3) material  4) management  5) law and polictics  6) economy  7) society  8) 
technology. Part three, process for human resource management of forensic investigators has 
five steps: 1) Organization Design  2) Staffing 3) Performance Management and Appraisal  4) 
Employee Training and Organizational Development  and 5) Reward Systems, Benefits, and 
Compliance.  Part  four, way of using the model: 1) condition of using the model 2) suggesion 
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of using the model. Part five, success of the model considering from indicators: 1) indicators of 
personnel quality 2) indicators of organization quality. 
 
Keywords:   Human Resource Management, Forensic Investigators  
 
บทน า 
 ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ เป็นหน่วยงานราชการหนึ่งในสังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ เป็นฝ่าย
อ านวยการด้านยุทธศาสตร์ให้ส านักงานต ารวจแห่งชาติในการวางแผนควบคุม ตรวจสอบ ให้ค าแนะน าและเสนอแนะ
การปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ของส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ และหน่วยงานในสังกัด  ด าเนินการเกี่ยวกับการ
พิสูจน์หลักฐานวิทยาการต ารวจ การตรวจสถานที่เกิดเหตุ การถ่ายรูป การทะเบียนประวัติอาชญากร การจัดเก็บ
สารบบลายพิมพ์นิ้วมือ และการตรวจสอบประวัติการกระท าความผิดของผู้ต้องหาและบุคคลทั่วราชอาณาจักร เพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานสืบสวนสอบสวนของหน่วยงานอื่น ๆ ด าเนินการเกี่ยวกับงานตรวจพิสูจน์เอกลักษณ์บุคคล 
และการส่งกลับในกรณีเหตุวินาศภัยหรือเหตุพิเศษอื่น งานฐานข้อมูลวัตถุระเบิด สนับสนุน  ด้านวิชาการ การตรวจ
พิสูจน์ วิเคราะห์ เก็บกู้ และท าลายวัตถุระเบิด เฉพาะกรณีที่มีลักษณะพิเศษ ด าเนินการเกี่ยวกับการฝึกอบรมงานด้าน
พิสูจน์หลักฐานและงานด้านวิทยาการต ารวจของส านักงานต ารวจแห่งชาติ  รวมถึงประสานความร่วมมือกับหน่วยงาน
ของรัฐหรือองค์กรอ่ืนที่เก่ียวข้องกับงานพิสูจน์หลักฐานและงานวิทยาการต ารวจ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
(ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ, 2561) ซึ่งบุคลากรทางด้านนิติวิทยาศาสตร์ถือเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญในการ
ผลักดันให้ภารกิจ ของหน่วยงานประสบความส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายและวิสัยทัศน์ที่ก าหนดได้ แต่ที่ผ่านมาการ
ด าเนินงานด้านนิติวิทยาศาสตร์ยังคงพบกับปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ในหลายด้านซึ่งสามารถสรุปได้จากผลการวิจัย
เกี่ยวกับสภาพปัญหาและอุปสรรคของงานด้านนิติวิทยาศาสตร์ของต ารวจไทย (อรรถพล แช่มสุวรรณวงศ์ และคณะ, 
2552) ซึ่งระบุไว้ดังนี้ 1) ปัญหาการขาดแคลนผู้ช านาญในการตรวจสถานที่เกิดเหตุและผู้ช านาญในการตรวจพิสูจน์ทุก
สาขาและขาดแพทย์สาขานิติเวชอย่างมาก  2) ขาดแคลนผู้ช านาญตรวจลายนิ้วมือแฝง ก่อนปีพ.ศ. 2540 ผู้ช านาญ
ตรวจลายนิ้วมือแฝงมีเพียงประมาณ 10 คน อยู่ที่กองพิสูจน์หลักฐานแต่ต้องรับผิดชอบตรวจลายนิ้วมือแฝงทั่วประเทศ
ปีหนึ่งหลายพันราย  3)  ขาดแคลนผู้ช านาญตรวจวัตถุพยานทางชีวเคมี และฟิสิกส์ เช่น สาขาตรวจพิสูจน์ปืน กก.วท.
เขตแต่ละแห่งมีผู้ตรวจพิสูจน์ปืนเพียง 1 คนแต่ต้องรับผิดชอบตรวจพิสูจน์ปืนภายในเขตรับผิดชอบ 8 - 10 จังหวัดปี
หนึ่งพันรายและต้องเสียเวลาไปเป็นพยานศาล ซึ่งพนักงานสอบสวนเร่งขอผลการตรวจพิสูจน์โดยผู้ตรวจพิสูจน์ไม่
สามารถตรวจได้ทัน  4)  ขาดแคลนผู้ช านาญตรวจอาวุธปืน 5) ขาดแคลนผู้ช านาญตรวจสถานที่เกิดเหตุ ซึ่งใน
กรุงเทพฯ มีร้อยเวรที่กองพิสูจน์หลักฐานเข้าเวรตรวจสถานที่เกิดเหตุเพื่อช่วยสถานีต ารวจในนครบาล(ซึ่งมีถึง 87 แห่ง) 
ตรวจสถานที่เกิดเหตุ เพียงวันละ 1 นาย เป็นเวรอ านวยการ 1 นาย รวม 2 นายต่อ 1 วันและต้องรับผิดชอบตรวจ
สถานที่เกิดเหตุให้ทุกสถานีต ารวจในนครบาลและในต่างจังหวัด บางเรื่องคดีหนึ่งๆ ต้องใช้เวลาในการตรวจสถานที่เกิด
เหตุนาน 2 - 3 ชั่วโมงเป็นอย่างน้อย  ใช้เวลาเดินทางไปถึงที่เกิดเหตุประมาณ  30 - 60 นาทีและเจ้าหน้าที่ต้องกลับมา
ท าแผนที่ท ารายงาน การตรวจสถานที่เกิดเหตุส่งให้พนักงานสอบสวนและเป็นพยานในศาล 6) ปัญหาในการบรรจุการ
แต่งตั้ง และการเลื่อนต าแหน่งเจ้าหน้าที่งานนิติวิทยาศาสตร์หรืองานวิทยาการ  
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 และจากสถิติผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานในสังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2561 พบว่ามีผลการปฏิบัติงานรวมทั้งสิ้น  346,537  คดี  แบ่งเป็น  1) กลุ่มงานตรวจสถานที่เกิด
เหตุ 70,971 คดี   2) กลุ่มงานตรวจเอกสาร 3,577  คดี  3) กลุ่มงานตรวจอาวุธปืนและเครื่องกระสุน 51,430 คดี  4) 
กลุ่มงานตรวจทางเคมี ฟิสิกส์ 3,787 คดี  5) กลุ่มงานตรวจยาเสพติด 136,335 คดี  6) กลุ่มงานตรวจลายนิ้วมือแฝง 
22,958 คดี  7) กลุ่มงานตรวจทางชีววิทยาและดีเอ็นเอ 56,068 คดี และ  8) กลุ่มงานตรวจพิสูจน์อาชญากรรม
คอมพิวเตอร์ 1,411 คดี  ในขณะที่ผู้ตรวจพิสูจน์อยู่เพียง 523 คน ทั้งที่มีอัตราที่ได้รับ 1,002 คน  คิดเป็นร้อยละ  
52.19 (ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ, 2561) การที่จ านวนคนไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติหน้าที่ท าให้ผลการตรวจ
พิสูจน์เป็นไปอย่างล่าช้าและคดีคั่งค้าง ซึ่งในปัจจุบันระบบงานด้านการพิสูจน์หลักฐานยังมีปัญหาอุปสรรคในการ
ด าเนินงานหลายประการ เช่น ปัญหาการขาดแคลนผู้เชี่ยวชาญทางด้านนิติวิทยาศาสตร์ ปัญหาด้านการอ านวยความ
ยุติธรรม ปัญหาการยกฟ้องในชั้นศาล เนื่องจากความผิดพลาดในการรวบรวมพยานหลักฐานขึ้นสู่ศาล ปัญหาการ
บริหารจัดการ ปัญหาด้านงบประมาณ ปัญหาด้านกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน และปัญหาขาด
การบูรณาการการท างานร่วมกันระหว่างสถาบันนิติวิทยาศาสตร์และส านักงานต ารวจแห่งชาติ บางปัญหาถือเป็น
อุปสรรคต่อการให้ความคุ้มครองสิทธิมนุษยชนด้วย รวมถึงรูปแบบต่างๆ ที่ถูกต้องในการน ามาใช้ในการระวังรักษา
สถานที่เกิดเหตุ ตรวจสถานที่เกิดเหตุ เก็บวัตถุพยานในที่เกิดเหตุ พิสูจน์หลักฐาน การชันสูตรพลิกศพ รวมทั้งความรู้
ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานนิติวิทยาศาสตร์โดยเฉพาะปัญหาการตายอย่างน่าสงสัยหลาย ๆ กรณี การวิสามัญฆาตกรรม 
ซึ่งหลายครั้งยังขาดการตรวจสอบที่มีมาตรฐานตามหลักวิชา (พัชรา สินลอยมา และคณะ, 2555) 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่อยู่ภายใต้หลักเกณฑ์ 5 ประการ  คือ 1) การออกแบบ
องค์กร  2) การจัดหาบุคลากรเข้าท างาน 3) การจัดการประสิทธิภาพการท างานและการประเมิน  4)การฝึกอบรม
พนักงานและพัฒนาองค์กร  และ 5) ระบบการให้รางวัลและสิทธิประโยชน์ (Bernadine, 2010): 9-10) นับเป็น
กระบวนการที่ส าคัญต่การพัฒนาองค์การเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพโดยเฉพาะผู้ตรวจพิสูจน์ ซึ่งเป็นข้าราชการต ารวจในสังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจที่ปฏิบัติงาน
ทางด้านวิทยาศาสตร์ ซึ่งได้รับแต่งตั้งจากผู้บัญชาการให้ท าหน้าที่ตรวจพิสูจน์หลักฐาน และสามารถให้ความเห็นด้าน
การตรวจพิสูจน์หลักฐานได้ด้วยตนเองพร้อมทั้งออกรายงานผลในฐานะผู้ตรวจพิสูจน์หลักฐาน ภายใต้ขอบเขตความ
รับผิดชอบในสาขาการตรวจพิสูจน์หลักฐานที่ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจก าหนด ซึ่งเป็นบุคลากรที่ขาดแคลน อีก
ทั้งในส่วนของงานวิจัยที่ผ่านมายังไม่ปรากฏในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ 
งานวิจัยที่ท าจะเป็นในส่วนของการพัฒนาประสิทธิภาพด้านการรวบรวมพยานหลักฐานและการพิสูจน์หลักฐาน(พัชรา 
สินลอยมา และคณะ, 2555)  หรือการพัฒนารูปแบบทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานอื่น จึงควรที่จะท าการวิจัยเพื่อ
พัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ  เพื่อน ามาใช้เป็น
แนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเป็นระบบ มีประสิทธิภาพและมาตรฐานระดับสากล ทั้งนี้เพื่อจูง
ใจ และรักษาบุคลากรให้มุ่งมั่นกับการปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจนส์ังกัดส านกังานพิสูจนห์ลักฐานต ารวจ  
 
ค าถามการวิจัย  
 1. สถานภาพปัจจุบัน สภาพปัญหา และความต้องการจ าเป็นของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ผู้ตรวจพิสูจน์สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ เป็นอย่างไร 
 2. ปัจจัยแวดล้อมที่เป็นอุปสรรคหรือสนับสนุนความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจ
พิสูจน์สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ มีอะไรบ้าง 
 3. รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ                
ควรเป็นอย่างไร  
 
วิธีวิจัย 
 แบ่งการด าเนินการวิจัยออกเป็น 5 ขั้นตอน ได้แก่  
 ขั้นตอนที่ 1 การวิจัยเอกสาร  เป็นการศึกษารวบรวมข้อมูลจากเอกสารต่าง ๆ ทั้งที่เป็นทฤษฏี แนวคิด 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างรูปแบบ การศึกษาความต้องการจ าเป็น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และบริบท
ของส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ จากนั้นน ามาวิเคราะห์และสรุปเป็นกรอบแนวคิด 
 ขั้นตอนที่ 2 การวิจัยเชิงปริมาณ  เป็นการศึกษาสถานภาพปัจจุบัน ความต้องการจ าเป็นด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยแวดล้อมที่เป็นอุปสรรคหรือสนับสนุนความส าเร็จของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ เพื่อส ารวจข้อมูลเบื้องต้นให้ได้ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย 
  การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรในต าแหน่ง
ผู้ตรวจพิสูจน์ที่ปฏิบัติงานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 รวมทั้งสิ้น 645 คน กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัย ได้แก่ บุคลากรในต าแหน่งผู้ตรวจพิสูจน์จากกลุ่มประชากรดังกล่าว ซึ่งได้มาโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม 
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างของยามาเน่ (Yamane) ที่ระดับความ
เชื่อมั่นร้อยละ 95 หรือที่ระดับความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 โดยในการค านวณตามสูตรได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัย ประมาณ 247  แต่ทั้งนี้ เพื่อป้องกันความคลาดเคลื่อนของจ านวนการตอบกลับแบบสอบถามของกลุ่ม
ตัวอย่างซึ่งอาจไม่ครบถ้วนตามจ านวนที่ผู้วิจัยค านวณได้  ผู้วิจัยจึงก าหนดกลุ่มตัวอย่างเป็นจ านวน 293 คน  
ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา 250 ฉบับ 
  การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  การวิจัยคร้ังนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะ
ค าถามเป็นแบบปลายปิดแบบตรวจสอบรายการ (Check List) จ านวน 6 ข้อ  ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็น
เกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน/สภาพที่เป็นอยู่และสภาพที่ควรจะเป็นด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน  65 ข้อ เป็น
แบบสอบถามลักษณะค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยแวดล้อมที่ เป็นอุปสรรคหรือสนับสนุนความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ  โดยที่แบบสอบถามที่สร้างขึ้นได้ผ่าน
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและ
ภาษา โดยใช้เกณฑ์ในการตัดสินความตรงเชิงเนื้อหาของ ศิริชัย กาญจนวาสี (2541 : 21) ที่ก าหนดว่าค่าดัชนี
ความสอดคล้อง(IOC) ที่ค านวณได้ต้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80-1.00 -และน า
แบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้กับผู้ตรวจพิสูจน์ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน า
ข้ อมู ลมาวิ เคราะห์หาค่ าความ เชื่ อมั่ น ของแบบสอบถามโดยค านวณหาค่ าสั มประสิท ธิ์ แอลฟา                             
(Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค  ได้ค่าเท่ากับ 0.96 
  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าหรับการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์โดยใช้สถิติ ดังนี้ 
  (1) การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ คือ ค่าความถี่ (Frequency)             
ค่าร้อยละ (Percentage) น าเสนอในรูปแบบตารางและเขียนพรรณนา 
  (2) การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพแวดที่เป็นอุปสรรคและสนับสนุน ของนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของผู้ตรวจพิสูจน์  สถิติที่ใช้ คือ ค่าเฉลี่ย ( X ) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) โดยก าหนดเกณฑ์การประเมินตามเกณฑ์
ของเบสท์ (Best 1981 : 82) 
  (3) การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ โดยใช้ดัชนี
ความส าคัญของล าดับความต้องการจ าเป็น หรือ Modified Priority Needs Index : PNI Modified ซึ่งปรับปรุง
โดย นงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวานิช (สุวิมล ว่องวานิช, 2550 : 18) เป็นวิธีหาความแตกต่างของสภาพที่
ควรจะเป็นและสภาพที่เป็นอยู่หารด้วยสภาพที่เป็นอยู่ ทั้งนี้ เพื่อควบคุมขนาดของความต้องการจ าเป็นให้อยู่
ในช่วงพิสัยที่ไม่มากเกินไป โดยมีสูตรในการค านวณดังนี้  
   PNI Modified  = (I  -  D) / D 
 เมื่อ   PNI    หมายถึง ดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น  
    I  หมายถึง ค่าเฉลี่ยของสภาพที่ควรจะเป็น 
    D  หมายถึง ค่าเฉลี่ยของสภาพที่เป็นอยู่  
 
 ขั้นตอนที่ 3 การวิจัยเชิงคุณภาพ เป็นการศึกษาสถานภาพปัจจุบัน สภาพปัญหาของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ เพื่อส ารวจข้อมูลในเชิงลึก โดยท าการ
สัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ โดยมีเกณฑ์ในการคัดเลือก ได้แก่ (1) ผู้บริหารของกองบังคับการสถาบัน
ฝึกอบรมและวิจัยการพิสูจน์หลักฐานต ารวจ จ านวน 1 คน และบุคลากรผู้ปฏิบัติหน้าที่ด้านนิติวิทยาศาสตร์ 
จ านวน 1 คน  (2) ผู้บริหารของกองพิสูจน์หลักฐานกลาง จ านวน 1 คน และบุคลากรผู้ปฏิบัติหน้าที่ด้านนิติ
วิทยาศาสตร์ตามกลุ่มงาน จ านวน 8 คน  (3) ผู้บริหารของศูนย์พิสูจน์หลักฐาน 2 จังหวัดชลบุรี จ านวน 1 คน 
และบุคลากรผู้ปฏิบัติหน้าที่ด้านนิติวิทยาศาสตร์ตามกลุ่มงาน จ านวน 8 คน  (4) ผู้บริหารของสถาบันฝึกอบรม
และวิจัยการพิสูจน์หลักฐานต ารวจ จ านวน 1 คน และบุคลากรผู้เกี่ยวข้อง จ านวน 2 คน  รวมทั้งสิ้น 23 คน  
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 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างซึ่งจะแบ่งออกเป็น 5 ตอน 
ดังนี้  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ ได้แก่ ชื่อ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง 
ประสบการณ์การท างาน  ตอนที่ 2 เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ จ านวน 5 ด้าน 1) การ
ออกแบบองค์กร  2) การจัดหาบุคลากรเข้าท างาน 3) การจัดการประสิทธิภาพการท างานและการประเมิน  4)
การฝึกอบรมพนักงานและพัฒนาองค์กร   และ 5) ระบบการให้รางวัลและสิทธิประโยชน์ ตอนที่ 3 เกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมภายนอก ประกอบด้วย ด้านการเมืองและกฎหมาย ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม และด้านเทคโนโลยี
ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ ตอนที่ 4 เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายใน ประกอบด้วย 
ด้านบุคลากร ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารจัดการ และ ด้านวัสดุอุปกรณ์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
ความเหมาะสมของส านวนภาษา ตลอดจนความชัดเจนครบถ้วนสมบูรณ์และความครอบคลุมของข้อค าถาม แล้วน า
ข้อเสนอแนะที่ได้มาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา โดยผลการตรวจสอบแบบสัมภาษณ์มีความ
ตรงเชิงเนื้อหาและเหมาะสมทุกข้อ ผู้วิจัยจึงน าแบบสัมภาษณ์ดังกล่าวไปเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล  โดยการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสร้างข้อสรุป ข้อมูลที่น ามาวิเคราะห์เป็นข้อมูลการ
บรรยายที่ได้จากการสัมภาษณ์ จากนั้นท าการวิเคราะห์เนื้อหาโดยอ่านท าความเข้าใจข้อมูลที่ได้มา และก าหนด
ประเด็นหลักจัดหมวดหมู่ของเรื่องและตีความหมายเชื่อมโยงข้อมูล ตรวจสอบความหมายและข้อมูลของแต่ละ
ท่านว่ามีความสมบูรณ์และความละเอียดเพียงพอส าหรับการวิเคราะห์หรือไม่ หากข้อมูลยังไม่ชัดเจนจะท าการ
สัมภาษณ์ใหม่ เพื่อให้ข้อมูลมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้นและน าไปสู่การเรียบเรียงเนื้อหาและพรรณนาความ 
หลังจากนั้น ผู้วิจัยจะด าเนินการตรวจสอบข้อมูลการสัมภาษณ์โดยใช้เทคนิคการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล
ในการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยวิธีการตรวจสอบข้อมูลสามเส้า  
 ขั้นตอนที่ 4 พัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ฯ (ฉบับร่าง) น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาทั้ง
เชิงปริมาณและคุณภาพมาเป็นพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ฯ(ฉบับร่าง) โดยอาศัย
การศึกษาวิเคราะห์จากเอกสาร ต าราและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ ตลอดจนแนวคิดในการสร้างรูปแบบการพัฒนา โดยรูปแบบนี้จะเป็นรูปแบบเชิงข้อความ 
(Semantic model)  โดยใช้ภาษาเป็นสื่อในการบรรยายหรืออธิบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ 
เพื่อให้เห็นโครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ผู้ตรวจพิสูจน์ และใช้ข้อความในการอธิบายเพื่อให้เกิดความกระจ่างชัดมากขึ้น หรืออาจเรียกว่าเป็นรูปแบบข้อความ 
(Verbal model) หรือรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative model) และมีการประเมินตรวจสอบด้วยผู้เชี่ยวชาญ 
 ขั้นตอนที่ 5  ประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความสอดคล้องและการน าไปใช้ประโยชน์
ของรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ฯ โดยใช้วิธีการสอบถามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  เพื่อรวบรวม
ข้อเสนอแนะส าหรับน าไปปรับปรุงแก้ไขจนเป็นรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ฉบับสมบูรณ์ 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ประกอบด้วย ด้านการสร้างรูปแบบ  จ านวน 3 ท่าน  ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  จ านวน 3 ท่าน  
และด้านนิติวิทยาศาสตร์ จ านวน  3 ท่าน รวมทั้งสิ้น 9 ท่าน  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ใช้แบบสอบถามในการสอบถาม

คิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  สถิติที่ใช้คือค่าเฉลี่ย( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD)  
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ผลการวิจัย 
 ผู้วิจัยขอน าเสนอข้อสรุปเพื่อตอบค าถามในการวิจัยออกเป็น 3 ส่วน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. สถานภาพปัจจุบัน สภาพปัญหา และความต้องการจ าเป็นของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ผู้ตรวจพิสูจน์สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ แสดงดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสจูน์  

รายละเอียด 
ระดับสภาพ 
ที่ควรจะเป็น 

ระดับสภาพ 
ที่เป็นจริง PNI ล าดับ 

X  SD. แปลผล X  SD. แปลผล 
ด้านการออกแบบองค์กร 4.66 .93 มากที่สุด 3.80 .61 มาก .185 5 
ด้านการจัดหาบุคลากรเข้า
ท างาน 

4.69 .61 มากที่สุด 3.67 .61 มาก .219 3 

ด้านการจัดการประสทิธิภาพ
การท างานและการประเมิน 

4.69 1.12 มากที่สุด 3.67 .91 มาก .215 4 

ด้านการฝึกอบรมพนักงาน
และพัฒนาองค์กร 

4.66 .61 มากที่สุด 3.23 .98 ปาน
กลาง 

.306 2 

ด้านระบบการให้รางวลัและ
สิทธิประโยชน ์

4.62 .72 มากที่สุด 2.88 1.12 ปาน
กลาง 

.377 1 

รวม 4.67 .77 มากที่สุด 3.40 1.06 ปาน
กลาง 

.272 - 

  

 ระดับสภาพที่ควรจะเป็นของผู้ตรวจพิสูจน์โดยภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด( X = 4.67               

SD. =  .77) ส่วนระดับสภาพที่เป็นจริงโดยภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง( X = 3.40 SD. = 1.06) ซึ่งเมื่อ
พิจารณาค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNI Modified) พบว่าโดยภาพรวมของความต้องการ
จ าเป็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีค่าเท่ากับ .272    
 2. ปัจจัยแวดล้อมที่เป็นอุปสรรคหรือสนับสนุนความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ผู้ตรวจพิสูจน์สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ  แสดงดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 ข้อมูลปัจจัยแวดล้อมที่เป็นอุปสรรคหรือสนับสนุนความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ฯ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ปัจจัยแวดล้อมที่ เป็นอุปสรรคหรือสนับสนุนความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ฯ              

โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง( X = 3.34 SD. = 1.08) 
 3. รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ  
 ประกอบด้วย 5 ส่วน คือ 1) ที่มาของรูปแบบ  2) องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจ
พิสูจน์ฯ  3) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ฯ  4) แนวทางการน ารูปแบบไปใช้  5) ความส าเร็จ
ของรูปแบบโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 ที่มาของรูปแบบ ประกอบด้วย  1) ชื่อรูปแบบ  2) แนวคิดและหลักการของรูปแบบ 3) 
วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 
  ส่วนที่ 2 องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ หมายถึงปัจจัยสภาพแวดล้อม
ภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์
สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ ซึ่งประกอบด้วย 8 องค์ประกอบหลัก ได้แก่  
   1) บุคลากร หมายถึง การบริหารก าลังคน จะใช้คนอย่างไรให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลกับ
งานให้มากที่สุด 
   2) งบประมาณ หมายถึง การบริหารเงิน จะจัดสรรเงินอย่างไรให้ใช้จ่ายต้นทุนน้อยที่สุดและให้เกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล    
   3) วัสดุอุปกรณ์ หมายถึง การบริหารวัสดุในการด าเนินงาน ว่าจะท าอย่างไร้ให้สิ้นเปลืองน้อยที่สุด 
หรือเกิดประโยชน์สูงสุด  
   4) การบริหารจัดการ หมายถึง กระบวนการจัดการบริหารควบคุมเพื่อให้งานทั้งหมดเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลอย่างเต็มที่  

รายละเอียด X  SD. แปลผล 
ด้านบุคลากร 3.59 .88 มาก 
ด้านงบประมาณ 2.64 1.10 ปานกลาง 
ด้านวัสดุอุปกรณ์ 2.99 1.06 ปานกลาง 
ด้านการบริหาร 3.53 .92 มาก 
ด้านการเมืองและกฎหมาย 3.49 1.05 ปานกลาง 
ด้านเศรษฐกิจ 3.70 .98 มาก 
ด้านสังคม 3.44 .99 ปานกลาง 
ด้านเทคโนโลยี 3.94 .87 มาก 

รวม 3.34 1.08 ปานกลาง 
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  5)การเมืองและกฎหมาย หมายถึง สภาพแวดล้อมทางการเมืองระดับประเทศ การบัญญัติกฎหมาย  
การออกระเบียบกฎเกณฑ์ และแนวปฏิบัติต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์สังกัด
ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ 
  6) เศรษฐกิจ หมายถึง สภาพแวดล้อมทางการเงิน สภาพเศรษฐกิจของประเทศ รวมถึงงบประมาณที่รัฐ
ได้จัดสรรให้กับหน่วยงานมีความเพียงพอและเหมาะสมต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของผู้ตรวจพิสูจน์สังกัด
ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ 
  7) สังคม หมายถึง สภาพแวดล้อมทางสังคม ความต้องการของผู้รับบริการที่ส่งผลต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ 
  8) เทคโนโลยี หมายถึง สภาพแวดล้อมทางด้านเทคโนโลยี นวัตกรรม และเครือข่ายเชื่อมโยงที่ทันสมัย
และเหมาะสมต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ 
 ส่วนที่ 3 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ มี 5 ขั้นตอน ได้แก่  
 1) การออกแบบองค์การ หมายถึง กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์เพื่อให้ได้มาซึ่ง
บุคคลที่องค์การต้องการทั้งในระยะสั้นและระยะยาวมีการจัดการอย่างเป็นระบบโดยการระบุงาน การวิเคราะห์งาน 
การออกแบบงาน  จึงควรก าหนดกลยุทธ์ในการออกแบบองค์การ  โดย 
  (1) ก าหนดคุณลักษณะเฉพาะของงานและบุคลากร รวมทั้งขอบเขตหน้าที่และภาระงานใน
ต าแหน่งต่างๆ อย่างชัดเจน โดยให้บุคลากรผู้มีส่วนเก่ียวข้อง เช่น หัวหน้ากลุ่มงานต่างๆ ร่วมประชุมและวิพากษ์
ด้วย 
  (2) ก าหนดให้ต าแหน่งในสายงานวิชาชีพตรวจพิสูจน์มีการเลื่อนไหล เหมือนกับสายงานวิชาชีพอื่น 
เช่น วิชาชีพทางการแพทย์ วิชาชีพทางการศึกษา  โดยดูแนวทางของโรงพยาบาลต ารวจ หรือโรงเรียนนายร้อยต ารวจ  
  (3) วางแผนการเปิดกลุ่มงานด้านต่างๆ อย่างเป็นระบบโดยพิจารณาจากความพร้อมของทรัพยากร  
  (4) จัดท าแผนก าลังคนผู้ตรวจพิสูจน์ โดยต้องมีการส ารวจอัตราที่ต้องการจากหน่วยงานปฏิบัติ 
 2) การจัดหาบุคคลเข้าท างาน หมายถึง กระบวนการที่ถูกก าหนดขึ้นเพื่อท าให้บุคคลสนใจสมัครเข้ามาร่วม
งานกับองค์การโดยผ่านการคัดเลือกอย่างเป็นกระบวนการเพื่อพิจารณา วินิจฉัยและกลั่นกรองผู้สมัครแต่ละรายที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งงานมีความรู้ความสามารถและมีทัศนคติที่ดีตรงกับความต้องการขององค์การ 
กระบวนการประกอบด้วย  การสรรหา การคัดเลือก การก าหนดเกณฑ์การคัดเลือก จึงควรก าหนดกลยุทธ์การสรรหา
และการคัดเลือก โดย 
  (1) ติดต่อรับตรงจากผู้ที่จบการศึกษาในสถาบันการศึกษาที่คัดสรรจากในประเทศและ
ต่างประเทศ โดยเสนอการท าสัญญาจ้างหลักจบและเสนอทุนสนับสนุน 
  (2) ใช้วิธีโอนจากหน่วยงาน โดยพิจารณาจากประสบการณ์ ความช านาญ หรือผลงานการวิจัยที่
เก่ียวข้อง 
  (3) กระบวนการสรรหา จะต้องประกอบด้วยหลัก 4 C คือ Commitment คือการทุ่มเทการเป็น
ผู้ตรวจพิสูจน์ Competent คือคนที่เก่งทางด้านวิชาการที่เกี่ยวข้องกับการตรวจพิสูจน์ Confluence คือการให้
ความร่วมมือสามารถที่จะท างานกับผู้อื่นได้เป็นอย่างดี และ Cost effectiveness คือมีต้นทุนที่มีประสิทธิภาพ 
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  (4) วางแผนการเข้าถึงผู้สมัครที่มีคุณภาพ โดยการประกาศทางสื่อต่างๆ เช่น หนังสือพิมพ์ วิทยุ 
อินเตอร์เน็ตหรือประชาสัมพันธ์ในหน่วยงานสถาบันการศึกษาต่างๆ โดยให้ ระบุถึงสมรรถนะ คุณลักษณะของ
งานที่รับผิดชอบอย่างชัดเจน 
  (5) จัดระบบการออกข้อสอบที่มีคุณภาพ เช่น ข้อสอบอัตนัย  
  (6) สนับสนุนการน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในการสรรหาและคัดเลือก 
  (7) หลักเกณฑ์ในการสรรหาและคัดเลือก ควรมีการประชุมร่วมกันระหว่างบุคคลที่เกี่ยวข้อง เช่นจาก
หัวหน้ากลุ่มงานต่างๆ ฝ่ายก าลังพล และผู้บริหารเพื่อที่จะได้สะท้อนถึงคุณสมบัติของผู้ตรวจพิสูจน์ที่ต้องการ 
 3) การจัดการประสิทธิภาพการท างานและการประเมิน หมายถึง กระบวนการวัดผลการปฏิบัติงานใน
หน้าที่ของข้าราชการต ารวจ  เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งเป็นผู้ตรวจพิสูจน์ส าหรับผู้ปฎิบัติงานต าแหน่งเป็นผู้ตรวจ
พิสูจน์(สบ1) (สบ 2) (สบ 3) (สบ4) มีลักษณะงานฎิบัติบัติการซึ่งจ าเป็นต้องปฎิบัติโดยผู้ที่ต้องมีความรู้ ความสามารถ 
ความช านาญ ทักษะหรือประสบการณ์ที่ต้องปฎิบัติงานเฉพาะทางและต้องเป็นการปฎิบัติงานเป็นไปตามหน้าที่ จึงควร
ก าหนดกลยุทธ์การจัดการประสิทธิภาพการท างานและการประเมิน โดย 
  (1) ส่งเสริมการบริหารและการจัดการ ตามหลักการบริหารจัดการที่ดี  
  (2) สนับสนุนการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงาน โดยพัฒนาระบบฐานข้อมูลที
เก่ียวข้อง เพื่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
  (3) ส่งเสริมการประเมินประสิทธิภาพการท างานอย่างสม่ าเสมอ โดยมี คณะกรรมการ               
มีหลักเกณฑ์ มีกระบวนการ มีเครื่องมือที่เที่งตรงในการประเมิน  
  (4) ส่งเสริมการน ามาตรฐานทางนิติวิทยาศาสตร์  โดยส ารวจปัญหาความพร้อมของแต่ละหน่วย            
แล้วจัดท าแผนส่งเสริมทรัพยากรลงไปเพื่อรองรับการน ามาตรฐานทางนิติวิทยาศาสตร์มาใช้ 
  (5) พิจารณาการก าหนดเกณฑ์การประเมินขึ้นเป็นผู้ตรวจพิสูจน์ โดยอิงจากฐานการวิจัย ท าการ
ส ารวจ จัดประชุมวิพากษ์ จากหัวหน้ากลุ่มงานและผู้ตรวจพิสูจน์ในกลุ่มงานต่างๆ  เพื่อให้ได้เกณฑ์การประเมินที่มา
จากข้อมูลที่แท้จริง 
 4) การฝึกอบรมพนักงานและพัฒนาองค์กร หมายถึง กระบวนการเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมให้เป็นไปในทิศทางที่จะเป็นประโยชน์ต่อการท างานและหน่วยงานในองค์การ ท าให้ให้ผู้ตรวจพิสูจน์มี
ความรู้ ทักษะและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เพื่อการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น จึงควรก าหนดกลยุทธ์การฝึกอบรม
พนักงานและพัฒนาองค์กร  โดย 
  (1) ส่งเสริมผู้ตรวจพิสูจน์ที่มีวุฒิการศึกษาที่ไม่ตรงกับกลุ่มงานได้พัฒนาให้ตรง โดยการสนับสนุนทุน
ให้ศึกษาต่อหรือเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรระยะสั้น 
  (2) จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร โดยการจัดสรรทุนศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศ ให้เหมาะสมกับ
จ านวนบุคลากร 
  (3) น าระบบเรียนทางไกลหรือระบบการเรียนรู้ออนไลน์มาใช้ในการฝึกอบรม 
  (4) ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาการเรียนรู้ด้วยตนเอง ตามความถนัดและความต้องการของแต่ละ
บุคคลอย่างอิสระ โดยสนับสนุนด้านงบประมาณและสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ อย่างเพียงพอ  
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  (5) สนับสนุนให้ผู้ตรวจพิสูจน์ได้ลาเพื่อการพัฒนาศักยภาพในการท าผลงานทางวิชาการและการวิจัย 
  (6) ก าหนดนโยบายสนับสนุนการสร้างเครือข่ายให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยนความรู้ เทคโนโลยี และภาษา
กับวิชาชีพทางด้านพิสูจน์ทั้งในหน่วยงานเดียวกันและต่างหน่วยงาน 
  (7) ส่งเสริมให้บุคลากรมีการท าวิจัยเพื่อสร้างองค์ความรู้  สนับสนุนการตีพิมพ์และเผยแพร่ผลงานวิจัย 
จัดเวทีแสดงผลงานวิจัยและแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นด้านการวิจัย  
  (8) พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยพัฒนาให้ทุกฝ่ายมีลักษณะวิสัยทัศน์ร่วมกัน คิด
เป็นระบบ มีความสามารถเฉพาะตนและเรียนรู้ท างานเป็นทีม 
  (9) สนับสนุนให้มีระบบอาวุโสดูและคนใหม่(mentoring system) เป็นพี่เลี้ยงเพื่อนสอนขั้นตอนการ
ท างานให้  
  (10) จัดอบรมและพัฒนาเบื้องต้น โดยส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มีความคิดเชิงบวก มีความพึง
พอใจแห่งตน พัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ ส่งเสริมให้มีภาะะผู้น า มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติ
หน้าที่อย่างมีความสุข 
  (11) จัดให้มีคณะกรรมการหรือคณะบุคคลรับผิดชอบท าแผนพัฒนาบุคลากรแบบรายบุคคล และแบบ
เป็นกลุ่มโดยน าข้อมูลมาจากผลการประเมินการปฏิบัติงาน การตรวจสอบและก ากับดูแลให้ด าเนินการตามแผน  
 5) ระบบการให้รางวัลและสิทธิประโยชน์และการร้องเรียน  หมายถึง ระบบการรักษาสุขภาพและป้องกัน
ความปลอดภัยอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุที่เกิดจากการท างาน การจ่ายค่าตอบแทน อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงิน
ก็ได้เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ของผู้ตรวจพิสูจน์ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริม
ขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานและเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวของผู้ปฏิบัติงาน  จึงควรก าหนดกลยุทธ์
การให้รางวัลและสิทธิประโยชน์และการร้องเรียน โดย 
  (1) สร้างระบบและกลไกค่าตอบแทน สวัสดิการ การประเมินผลที่สามารถดึงดูด รักษาคนดีที่มี
ความรู้ความสามารถ 
  (2) สนับสนุนการยกย่อง ให้เกียรติ ชมเชยและให้รางวัลที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินแก่
ผู้ปฏิบัติงานดีเด่นโดยการประกาศ ลงในเอกสารเผยแพร่ของหน่วยงานอย่างน้อย 1 เดือน  
  (3) ส่งเสริมบุคลากรให้มีกิจกรรมการพบปะสังสรรค์ เพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน  ท าให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน 
  (4) ส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริมให้ผลตอบแทนการคิดค้นนวัตกรรมและเทคโนโลยี
ใหม่ๆ 
  (5) ส่งเสริมให้มีการปรับปรุงสถานที่ท างานให้ถูกต้องเหมาะกับการเป็นห้องปฏิบัติการ  
  (6) จัดสวัสดิการหรือกองทุนสงเคราห์ให้บุคลากรเพิ่มเติมจากที่กฎหมายก าหนด เช่น กองทุนเพื่อ
ช่วยเหลือบุคลากรที่เกษียณอายุการท างาน ตลอดจนก าหนดค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ที่เพิ่มเติมอย่าง
ชัดเจน เช่น ค่าล่วงเวลา เป็นต้น 
  (7) มีคณะกรรมการพิจารณาค่าตอบแทน รางวัล หรือผลประโยชน์ต่างๆ อย่างเป็นธรรม 
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 ส่วนที่ 4 แนวทางการน ารูปแบบไปใช้ 
 การน ารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ผู้ตรวจพิสูจน์สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจไปใช้ 
ควรท าความเข้าใจแนวทางการน าไปใช้ในประเด็น 1) เงื่อนไขในการน ารูปแบบไปใช้  และ 2) ข้อแนะน าการน า
รูปแบบไปใช้ 
 ส่วนที่ 5 ความส าเร็จของรูปแบบพิจารณาได้จากตัวบ่งชี้ ดังนี้   1) ตัวบ่งชี้คุณลักษณะบุคลากร และ                
2) ตัวบ่งชี้คุณลักษณะองค์การ  
 โดยแสดงตามภาพที่ 1 ดังนี้ 

 
ภาพที่ 1 รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ผู้ตรวจพิสูจน์สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ 

 
อภิปรายผล 
 1. ด้านการออกแบบองค์กร ระดับสภาพที่ควรจะเป็นของผู้ตรวจพิสูจน์โดยภาพรวม พบว่า อยู่ใน
ระดับมากที่สุด ส่วนระดับสภาพที่เป็นจริงโดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยมีความต้องการจ าเป็นในการ
วิเคราะห์งานได้มีการก าหนดจ านวนอัตราก าลังอย่างชัดเจนเป็นล าดับแรก และเมื่อวิเคราะห์เมทริกซ์สภาพของ
การออกแบบองค์การ  ระหว่างสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น พบว่า  มีสภาพที่ดีกว่าเกณฑ์  
 ซึ่งเมื่อพิจารณาจากเอกสาร จะพบว่าในการออกแบบองค์กรนั้น จะต้องผ่านขั้นตอนของการออก
กฎหมาย ระเบียบที่เกี่ยวข้อง .ซึ่งได้แก่ พระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการส านักงานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2552  
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการเป็นกองบังคับการหรือส่วนราชการอย่างอื่นในส านักงานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2552  และ  
ระเบียบส านักงานต ารวจแห่งชาติ ว่าด้วยก าหนดอ านาจหน้าที่ของส่วนราชการส านักงานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2552  
ผ่านการวิเคราะห์อัตราต าแหน่งจากหน่วยงานต่างๆ ของส านักงานต ารวจแห่งชาติที่มีหน้าที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ส านักงาน
ก าลังพล ส านักงานพิสูจน์หลักฐานกลาง  จึงท าให้สภาพของการออกแบบองค์การ มีสภาพที่ดีกว่าเกณฑ์   
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 ในส่วนของความต้องการจ าเป็นในการวิเคราะห์งานได้มีการก าหนดจ านวนอัตราก าลังอย่างชัดเจน
เป็นล าดับแรกนั้น เมื่อพิจารณาจากข้อมูลสถานภาพก าลังพลของนักวิทยาศาสตร์ ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ 
จะเห็นได้ว่า ยังมีการขาดแคลนนักวิทยาศาสตร์อยู่ถึงมาก  โดยมีอัตราที่มีคนครองอยู่ 523  จากอัตราที่ได้รับ 1,002 
คิดเป็นร้อยละ  52.19  ท าให้เกิดปัญหาของการขาดแคลนก าลังคน สอดคล้องกับข้อค้นพบจากการสัมภาษณ์ ที่
สะท้อนถึงจ านวนบุคลากรที่มีอยู่ไม่เพียงพอกับการท างาน  มีการสับเปลี่ยนไปอยู่ยังหน่วยงานอื่นหรือการลาออก ซึ่ง
ปัญหาการขาดแคลนอัตราก าลังนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีรศักดิ์  อุ่นอารมณ์เลิศและนพรุจ ศักดิ์ศิริ
(2557:447) ที่พบว่า สภาพปัญหาของครูและบุคลากรทางการศึกษาส่วนใหญ่จะเป็นในเรื่องปัญหาด้าน
อัตราก าลัง 
 2. ด้านการจัดหาบุคลากรเข้าท างาน  ระดับสภาพที่ควรจะเป็นของผู้ตรวจพิสูจน์โดยภาพรวม พบว่า 
อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนระดับสภาพที่เป็นจริงโดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมากโดยมีความต้องการจ าเป็นให้
มีการลงประกาศระบุชัดเจนว่าต้องการต าแหน่งอะไรจ านวนเท่าใด ต้องการเมื่อใด ลักษณะของงานที่รับผิดชอบมี
อะไร คุณสมบัติที่ต้องการมีอะไรบ้าง เป็นล าดับแรก รองลงมาคือลักษณะการออกข้อสอบมีความเหมาะสม  และ
ขั้นตอนการสัมภาษณ์มีความเหมาะสม ตามล าดับ และเมื่อวิเคราะห์เมทริกซ์สภาพของด้านการจัดหาบุคลากรเข้า
ท างาน ระหว่างสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น พบว่า  มีสภาพที่ดีตามเกณฑ์  
 ซึ่งเมื่อพิจารณาจากเอกสารประกาศส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ ฉบับลงวันที่ 25 พฤษภาคม 
พ.ศ.2561  เร่ืองรับสมัครและคัดเลือกบุคคลภายนอกผู้มีวุฒิปริญญาตรีทางวิทยาศาสตร์เพื่อบรรจุและแต่งตั้งเป็น
ข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตร พ.ศ.2561 กลุ่มงานเทคนิค ต าแหน่งนักวิทยาศาสตร์(สบ 1)  จะพบว่ามี
รายละเอียดของต าแหน่งและอัตราที่เปิดรับสมัคร คุณสมบัติที่ต้องการ วิธีการสอบคัดเลือก (ส านักงานพิสูจน์
หลักฐานต ารวจ , 2561)  จึงท าใหส้ภาพของการจัดหาบุคลากรเข้าท างาน มีสภาพที่ดีตามเกณฑ์  แต่เนื่องจากในตัว
ประกาศไม่ปรากฎข้อมูลลักษณะของงานที่รับผิดชอบ ซึ่งสอดคล้องกับข้อค้นพบที่ได้จากการสัมภาษณ์  ที่พบว่าสภาพ
ปัจจุบันยังขาดการให้ข้อมูลของแต่ละกลุ่มงานเพื่อช่วยในการตัดสินใจเลือกกลุ่มงานที่จะท างาน โดยหลังจากที่ผู้สมัคร
ได้ผ่านการคัดเลือกหลังจากการสอบสัมภาษณ์แล้ว จะมีการเลือกต าแหน่งกลุ่มงานที่จะท างาน  โดยสิทธิในการเลือก
จะเรียงตามล าดับคะแนน  ซึ่งในการตัดสินใจที่จะเลือกกลุ่มงานใด ควรจะต้องมีการให้ข้อมูลต่างๆ เพื่อช่วยในการ
ตัดสินใจ เพื่อที่จะได้บุคลากรที่มีใจรักในกลุ่มงาน  และสามารถมองเห็นเส้นทางอาชีพของตนเองได้  
 นอกจากนี้ในความต้องการจ าเป็นรองลงมาคือลักษณะการออกข้อสอบมีความเหมาะสม  และขั้นตอน
การสัมภาษณ์มีความเหมาะสมนั้น มีความสอดคล้องกับข้อค้นพบที่ได้จากการสัมภาษณ์  ที่พบว่าส่วนใหญ่มี
ความเห็นว่าการออกข้อสอบยังไม่มีความเหมาะสม เนื่องจากเป็นข้อสอบปรนัย 4 ตัวเลือก ท าให้ไม่สามารถวัด
ทักษะความสามารถได้ ควรมีการสอบเชิงปฏิบัติการ  
 3. ด้านการจัดการประสิทธิภาพการท างานและการประเมิน ระดับสภาพที่ควรจะเป็นของผู้ตรวจ
พิสูจน์โดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด  ส่วนระดับสภาพที่เป็นจริงโดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก 
โดยมีความต้องการจ าเป็นให้เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้จ านวนคดีในแต่ละกลุ่มงาน มีความ
เหมาะสมเป็นล าดับแรก  รองลงมาคือการก าหนดเกณฑ์ในการประเมินผล มีความเหมาะสม และเกณฑ์
คุณสมบัติเฉพาะในแต่ละต าแหน่งส าหรับผูป้ฏิบัตงิานต าแหน่งผู้ตรวจพิสูจน์ (สบ 1) (สบ.2) (สบ 3) (สบ 4) แต่ละ
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กลุ่มงานก าหนดไว้เหมาะสม ตามล าดับ  และเมื่อวิเคราะห์เมทริกซ์สภาพด้านการจัดการประสิทธิภาพการท างาน
และการประเมิน ระหว่างสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น พบว่า  มีสภาพที่ดีตามเกณฑ์  
 ซึ่งเมื่อพิจารณาจากเอกสารค าสั่งส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ ที่ 515/2557 เรื่องการก าหนด
สาขาการตรวจพิสูจน์หลักฐาน และหลักเกณฑ์การแต่งตั้งผู้ตรวจพิสูจน์หลักฐาน จะมีรายละเอียดก าหนดไว้อย่าง
ชัดเจน จ าแนกคุณสมบัติผู้ตรวจพิสูจน์หลักฐานตามสาขาต่างๆ อย่างชัดเจน  เช่น สาขาการตรวจพิสูจน์เอกสาร
และการปลอมแปลง ก าหนดให้มีคุณวุฒิการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปทางด้านวิทยาศาสตร์(สาขาเคมี ฟิสิกส์ ฟิสิกส์
อิเลคทรอนิคส์ ฟิสิกส์ประยุกต์) โดยมีพื้นฐานวิชาเคมี ฟิสิกส์ หรือวิทยาศาสตร์ทั่วไปทั้งภาคทฤษฏีและภาคปฏิบัติ 
รวมกันไม่น้อยกว่า 48 หน่วยกิต  มีคุณสมบัติตาม ผนวก ข ของค าสั่งนี้  และผ่านการทดสอบความรู้
ความสามารถ ทั้งภาคทฤษฏีและและปฏิบัติจากคณะกรรมการทดสอบสาขาการตรวจพิสูจน์ เอกสารและการ
ปลอมแปลงของส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ เป็นต้น จึงท าให้สภาพด้านการจัดการประสิทธิภาพการท างาน
และการประเมิน ระหว่างสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น มีสภาพที่ดีตามเกณฑ์  
 โดยมีความต้องการจ าเป็นให้เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้จ านวนคดีในแต่ละกลุ่มงาน มี
ความเหมาะสมเป็นล าดับแรก  รองลงมาคือการก าหนดเกณฑ์ในการประเมินผล มีความเหมาะสม และเกณฑ์
คุณสมบัติเฉพาะในแต่ละต าแหน่งส าหรับผูป้ฏิบัตงิานต าแหน่งผู้ตรวจพิสูจน์ (สบ 1) (สบ.2) (สบ 3) (สบ 4) แต่ละ
กลุ่มงานก าหนดไว้เหมาะสม ตามล าดับ  นั้นเมื่อพิจารณาจากค าสั่งส านักงานพิสจูน์หลักฐานต ารวจ ที่ 515/2557 
แล้วพบว่า ในการพิจารณาถึงผลการปฏิบัติงานในการตรวจพิสูจน์ พบว่าจะยึดตามจ านวนคดี  เช่นในระดับ
ผู้ช านาญการพิเศษ ต้องมีผลการตรวจพิสูจน์ไม่น้อยกว่า 100 คดี และมีผลการฝึกปฏิบัติในหลักสูตรการตรวจ(ระดับ
ผู้ช านาญการพิเศษ) จ านวนไม่น้อยกว่า 200 คดี ในระดับผู้ทรงคุณวุฒิ ต้องมีผลการตรวพิสูจน์สะสมตั้งแต่ระดับ
ผู้ช านาญการมาแล้วไม่น้อยกว่า 600 คดี  เป็นต้น ซึ่งไม่มีการระบุถึงรายละเอียดประเภทของคดี ระดับความยากง่าย
ของคดี สอดคล้องกับข้อค้นพบจากการสัมภาษณ์ ที่พบปัญหาในเรื่องของเกณฑ์การประเมินผลขึ้นเป็นผู้ตรวจพิสูจน์ยัง
ไม่มีรายละเอียดที่ชัดเจน ดังนั้นในส่วนของการมอบหมายคดีตรวจพิสูจน์ ก็จะขึ้นอยู่กับหัวหน้ากลุ่มงานที่จะ
มอบหมายเกลี่ยงาน และเมื่อพิจารณาผลการปฏิบัติงานด้านการตรวจพิสูจน์ในปี 2561 จะเห็นว่ามีความแตกต่าง
ของปริมาณงาน โดยในกลุ่มงานตรวจยาเสพติด จะมีปริมาณงานตรวจสูงที่สุด 136,335 คดี ที่มีปริมาณงานน้อย
ที่สุดจะเป็นกลุ่มงานตรวจพิสูจน์อาชญากรรมคอมพิวเตอร์ ทีมีจ านวน 1,411 คดี  ซึ่งถ้ายึดผลการปฏิบัติงานจาก
จ านวนคดี กลุ่มงานที่มีจ านวนคดีน้อยจะมีผลในการประเมินในต าแหน่งสูงขึ้น 
 4. ด้านการฝึกอบรมพนักงานและพัฒนาองค์กร ระดับสภาพที่ควรจะเป็นของผู้ตรวจพิสูจน์โดย
ภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด  ส่วนระดับสภาพที่เป็นจริงโดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ความต้องการจ าเป็นให้หน่วยงานมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อ /เสนอรับ
ทุนการศึกษา/ดูงานในประเทศและต่างประเทศ เป็นล าดับแรก และเมื่อวิเคราะห์เมทริกซ์สภาพด้านการฝึกอบรม
พนักงานและพัฒนาองค์กร  ระหว่างสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น พบว่า มีสภาพที่ต่ ากว่าเกณฑ์แต่ยัง
ไม่น่าห่วง  
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 ซึ่งเมื่อพิจารณาจากเอกสารแผนปฏิบัติราชการส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ.2561 ได้มีการก าหนดโครงการที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมไว้ ซึ่งเกือบทั้งหมดจะเป็นโครงการฝึกอบรม
หลักสูตรนักวิทยาศาสตร์ และเกี่ยวข้องกับภารกิจหน้าที่  เพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านนิติวิทยาศาสตร์ใน
กลุ่มงานต่างๆ และจากประกาศส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจเรื่องรายชื่อข้าราชการต ารวจผู้มีสิทธิได้รับทุน
รัฐบาลไปศึกษาวิชา ณ ต่างประเทศ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560  พบว่ามีจ านวนเพียง 2 ทุนไปศึกษาใน
ระดับปริญญาเอก แต่ไม่พบทุนศึกษาต่อในประเทศ ซึ่งเมื่อเทียบกับจ านวนของผู้ตรวจพิสูจน ์523 คน ถือว่ามีการ
จัดสรรทุนน้อยมาก จึงท าให้สภาพด้านการฝึกอบรมพนักงานและพัฒนาองค์กร ระหว่างสภาพที่เป็นจริงและ
สภาพที่ควรจะเป็น พบว่า  มีสภาพที่ต่ ากว่าเกณฑ์แต่ยังไม่น่าห่วง 
 โดยมีความต้องการจ าเป็นให้หน่วยงานมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อ/
เสนอรับทุนการศึกษา/ดูงานในประเทศและต่างประเทศ เป็นล าดับแรก  สอดคล้องกับข้อค้นพบที่ได้จากการ
สัมภาษณ์ที่ว่าบุคลากรจะออกทุนไปศึกษาต่อในประเทศเอง  
 5. ด้านระบบการให้รางวัลและสิทธิประโยชน์ ระดับสภาพที่ควรจะเป็นของผู้ตรวจพิสูจน์โดยภาพรวม 
พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนระดับสภาพที่เป็นจริงโดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีความ
ต้องการจ าเป็นให้หน่วยงานส่งเสริมให้มีการหารายได้เสริมของผู้ปฏิบัติงานเป็นล าดับแรก  และเมื่อวิเคราะห์เมท
ริกซ์สภาพด้านระบบการให้รางวัลและสิทธิประโยชน์ ระหว่างสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น พบว่า                
มีสภาพที่ต่ ากว่าเกณฑ์แต่ยังไม่น่าห่วง  
 ซึ่งเมื่อพิจารณาจากเอกสารแผนปฏิบัติราชการส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ.2561 ได้มีการก าหนดโครงการที่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัลและสิทธิประโยชน์และการร้องเรียน  เช่น 
การประเมินเพื่อประกาศเชิดชูเกียรติหน่วยงานและข้าราชการต ารวจที่ประพฤติปฏิบัติดีเยี่ยมตามประมวล
จริยธรรมจรรยาบรรณของต ารวจ สวัสดิการอาหารกลางวัน จัดท าโครงการ/ประสานความร่วมมือในการ
ฝึกอบรมพัฒนาอาชีพ เพื่อสร้างรายได้ และรองรับการท างานก่อนหรือหลังเกษียณอายุราชการ โครงการตรวจ
สุขภาพประจ าปีของข้าราชการต ารวจ เป็นต้น จะไม่มีโครงการไหนที่เเกี่ยวข้องกับการส่งเสริมให้มีการหารายได้
เสริมของผู้ปฏิบัติงาน  จึงท าให้สภาพด้านการฝึกอบรมพนักงานและพัฒนาองค์กร ระหว่างสภาพที่เป็นจริงและ
สภาพที่ควรจะเป็น พบว่า  มีสภาพที่ต่ ากว่าเกณฑ์แต่ยังไม่น่าห่วง สอดคล้องกับข้อค้นพบจากการสัมภาษณ์ที่
พบว่า ไม่มีแรงจูงใจการท างานในรูปของตัวเงิน รายได้ของผู้ตรวจพิสูจน์จะมาจากเงินเดือน และเงินประจ า
ต าแหน่ง ในส่วนเงินค่าล่วงเวลาจะได้รับน้อย ข้ึนอยู่กับผู้บริหารและงบประมาณที่ได้รับ  
 
ข้อเสนอแนะ 
 ผู้วิจัยขอน าเสนอข้อเสนอแนะ โดยจ าแนกออกเป็นข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ และ
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. การออกแบบองค์การ  มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
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   1) จากข้อค้นพบที่ว่าสถานภาพก าลังพลของผู้ตรวจพิสูจน์ ยังมีการขาดแคลนอยู่เป็นจ านวนมาก  
ผู้วิจัยจึงขอเสนอให้มีส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจที่เป็นหน่วยงานต้นสังกัด และส านักงานก าลังพล ร่วมกันจัดท า
แผนการสรรหาบุคคลภายนอกเข้ามาเป็นผู้ตรวจพิสูจน์อย่างเร่งด่วน 
   2) จากข้อค้นพบที่ว่า โครงสร้างของหน่วยงานระหว่างกองบังคับการพิสูจน์หลักฐานกลาง กับ ศูนย์
พิสูจน์หลักฐานตามภาคต่างๆ และพิสูจน์หลักฐานจังหวัด จะมีความแตกต่างในด้านกลุ่มงานทั้ง 7 ด้าน โดยที่
หน่วยงานที่มีความพร้อมทั้งทางด้านบุคลากรและวัสดุอุปกรณ์ จะมีกลุ่มงานครบทั้ง 7 ด้าน ผู้วิจัยจึงขอเสนอให้มี
ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจที่เป็นหน่วยงานต้นสังกัด  เร่งจัดท าแผนการเพิ่มศักยภาพศูนย์พิสูจน์หลักฐาน 1-10 
ให้มีบริการตรวจพิสูจน์หลักฐานอย่างมีมาตรฐาน ส าหรับการตรวจพิสูจน์หลักฐานทั้ง 7 ด้าน โดยจัดท าแผนทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว โดยในระยะสั้นให้เร่งด าเนินการในส่วนของศูนย์พิสูจน์หลั กฐานจังหวัดทั้ง 66 จังหวัด               
เพิ่มบริการตรวจพิสูจน์หลักฐานจากเดิม 1 ด้านคือ ยาเสพติด ให้มากขึ้นอย่างน้อย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านยาเสพติด ด้าน
อาวุธปืน และด้านลายนิ้วมือแฝง  
   3) จากข้อค้นพบที่ว่าต าแหน่งของวิชาชีพตรวจพิสูจน์ มีการเลื่อนไหลได้จนถึงแค่ สบ 3 หลักฐาน  
แต่ในต าแหน่งระดับ สบ4 ขึ้นไปต้องมีต าแหน่งว่าง ซึ่งเมื่อกลุ่มงานที่ท างานไม่มีต าแหน่งว่าง ก็ต้องมีการ
เปลี่ยนไปอยู่กลุ่มงานอื่นที่ต าแหน่งว่าง ท าให้เกิดการสูญเสียบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะกลุ่มงานด้านนี้ไป 
ผู้วิจัยจึงขอเสนอใหส้ านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจและกองอัตราก าลัง ร่วมกันก าหนดต าแหน่งในสายงานนี้ให้มีการ
เลื่อนไหลในลักษณะเดียวกับสายงานวิชาชีพอื่น เช่น วิชาชีพการศึกษา วิชาชีพทางการแพทย์ ที่เป็นหน่วยงานภายใต้
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ที่มีการเลื่อนไหลได้จนถึงระดับ สบ 6  
 2. การจัดหาบุคคลเข้าท างาน  มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
  1) จากข้อค้นพบที่ว่า เกณฑ์ในการรับสมัครและคัดเลือกบุคคคลภายนอกผู้มีวุฒิปริญญาตรีทาง
วิทยาศาสตร์เพื่อบรรจุและแต่งตั้งเป็นข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตรจะเป็นการสอบข้อเขียน เป็นข้อสอบปรนัย 4 
ตัวเลือก ซึ่งท าใหไ้ม่สามารถวัดทักษะความสามารถที่แท้จริงได้ ผู้วิจัยจึงขอเสนอให้ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ
ควรมีการวัดการสอบข้อเขียนเพิ่มเติมจากข้อสอบปรนัย เป็นการข้อสอบอัตนัย หรือการสอบปฏิบัติ เช่น การใช้
เครื่องมืออุปกรณ์ทางนิติวิทยาศาสตร์ เป็นต้น นอกจากนี้ในส่วนของเกณฑ์ในการสอบคัดเลือกต้องมีคะแนนในการ
สอบไม่น้อยกว่า 75 %  ท าให้ไม่สามารถรับคนได้ครบจ านวน ผู้วิจัยจึงขอเสนอให้ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ
ควรมีการทบทวนเกฑ์ในการรับจากเดิม 75% เป็นเกณฑ์อื่นที่เหมาะสม เพื่อจะสามารถรับคนได้ครบจ านวน  
  2) จากข้อค้นพบที่ว่าเงื่อนไขในการรับสมัครเป็นเฉพาะวุฒิการศึกษาวิทยาศาสตร์ โดยจะรับ
เฉพาะบางสาขาเท่านั้น ท าให้เป็นการปิดกั้นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ และขาดความหลากหลายในวุฒิการศึกษา
ที่จะน าไปใช้ในการท างาน ผู้วิจัยจึงขอเสนอให้มีการเปิดรับในวุฒิการศึกษาอื่น เช่น วิศวกรรมศาสตร์ เทคนิค
การแพทย์ หรือวิทยาศาสตร์ในสาขาอื่น เพราะหากผู้สมัครที่มีวุฒิการศึกษาอื่นสามารถผ่านข้อเขียนได้ตามเกณฑ์  
ก็ย่อมเป็นหลักประกันหนึ่งว่ามีความรู้ความสามารถตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
 3. การจัดการประสิทธิภาพการท างานและการประเมิน   จากข้อค้นพบที่ว่า ค าสั่งส านักงานพิสูจน์
หลักฐานต ารวจ ที่ 515/2557 เรื่องการก าหนดสาขาการตรวจพิสูจน์หลักฐาน และหลักเกณฑ์การแต่งตั้งผู้ตรวจพิสูจน์
หลักฐาน ท าให้เกิดปัญหาเกณฑ์การประเมินขึ้นเป็นผู้ตรวจพิสูจน์ยังไม่มีรายละเอียดที่ชัดเจน โดยจะเป็นการยึดตาม
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จ านวนคดี  ไม่มีการระบุถึงรายละเอียดประเภทของคดี ระดับความยากง่ายของคดี ผู้วิจัยจึงขอเสนอให้ส านักงาน
พิสูจน์หลักฐานต ารวจ ทบทวนหลักเกณฑ์การแต่งตั้งผู้ตรวจพิสูจน์หลักฐาน โดยควรมีการจัดการสัมมนา ส ารวจ
ข้อเท็จจริงในเรื่องปริมาณงาน ปริมาณงานด้านคุณภาพที่สมดุลตามบริบทของพื้นที่ ของกลุ่มงาน จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
เพื่อให้ได้เกณฑ์การประเมินที่มาจากข้อมูลที่แท้จริง 
 4. การฝึกอบรมพนักงานและพัฒนาองค์กร  จากข้อค้นพบที่ว่า การพัฒนาบุคลากรในส่วนของการศึกษา
ต่อในระดับปริญญาที่สูงขึ้น จะมีเพียงทุนไปศึกษาต่อต่างประเทศปีละ 2 ราย แต่ไม่ปรากฏว่ามีทุนศึกษาต่อใน
ประเทศ ผู้วิจัยจึงขอเสนอให้ ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร โดยการจัดสรรทุนศึกษาต่อ
ทั้งในและต่างประเทศ โดยในส่วนของทุนในประเทศนั้น อาจขอความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาที่มี MOU กับ
หน่วยงานของส านักงานต ารวจแห่งชาติหรือกับโรงเรียนนายร้อยต ารวจ ที่เปิดสอนในระดับปริญญาโททางด้านนิติ
วิทยาศาสตร์  ขอจัดสรรทุนศึกษาให้ หรือในหลักสูตรที่เปิดการศึกษาร่วม เช่น มหาวิทยาลัยศิลปากร  ที่เปิดสอนใน
ระดับปริญญาโทและเอกทางด้านนิติวิทยาศาสตร์ 
 5. ระบบการให้รางวัลและสิทธิประโยชน์และการร้องเรียน  จากข้อค้นพบที่ว่า จะมีการออก
พระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติฉบับใหม่ ก าหนดประเภทข้าราชการต ารวจ เป็น 2 ประเภท คือ ข้าราชการ
ต ารวจที่มียศ และข้าราชการต ารวจที่ไม่มียศ  ซึ่งผู้ตรวจพิสูจน์จะถูกจัดให้ยศในประเภทข้าราชการต ารวจที่ไม่มี
ยศ  ท าให้มีผลต่อขวัญและก าลังใจของผู้ตรวจพิสูจน์ ผู้วิจัยจึงขอเสนอให้ ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการออก
พระราชบัญญัตินี้ทบทวนถึงผลกระทบและหาทางออกให้กับเรื่องนี้  นอกจากนี้ในส่วนของการร้องเรียนการ
บริหารงานบุคคลไม่เป็นธรรมต่างๆ นั้น ในส่วนของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ยังไม่มีคณะกรรมการพิทักษ์ระบบ
คุณธรรมข้าราชการต ารวจ เพื่อด าเนินการด้านนโยบายการบริหารงานบุคคลในส่วนที่เก่ี ยวกับการพิทักษ์ระบบ
คุณธรรม จึงขอให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการออกพระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติฉบับใหม่ก าหนดให้มีไว้ใน
พระราชบัญญัติ 
 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ด้านประเด็นที่ศึกษา  
  1) ควรมีการด าเนินการวิจัยที่เก่ียวกับการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้า (Career Path) ในวิชาชีพ
ของผู้ตรวจพิสูจน์  
  2) ควรมีการด าเนินการวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะและการติดตามผลการพัฒนา
สมรรถนะของผู้ตรวจพิสูจน์ในปัจจุบัน  
  3) ควรมีการด าเนินการวิจัยที่เกี่ยวกับนโยบาย ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ผู้ตรวจพิสูจน์สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ 
  4) ควรมีการเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างผู้ตรวจพิสูจน์กับบุคลากรหน่วยงานอื่น
ของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ที่มีลักษณะเป็นวิชาชีพซึ่งได้แก่ โรงพยาบาลต ารวจ ที่เป็นวิชาชีพสาธารณสุข  โรงเรียน
นายร้อยต ารวจที่เป็นวิชาชีพทางการศึกษา นอกจากนี้ควรมีการเปรียบเทียบกับหน่วยงานนิติวิทยาศาสตร์ของ
กระทรวงยุติธรรม  
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  5) ควรมีการจัดท าโครงการวิจัยเพื่อส ารวจข้อมูล แนวทางการสรรหา และศึกษาถึงความเหมาะสมของ
เครื่องมือเพื่อใช้ในวัดในการคัดเลือก และสร้างเครื่องมือทดสอบที่มีมาตรฐาน เหมาะสมในการสรรหาและคัดเลือก 
 2. ด้านระเบียบวิธีวิจัย  
  1) ควรมีการด าเนินการวิจัยโดยการใช้สถิติอ้างอิงในระดับสูงมาวิเคราะห์ เช่น การวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น  เพื่อตรวจสอบอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจ
พิสูจน์  ซึ่งแบ่งตัวแปรออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับกลุ่มงาน และระดับศูนย์พิสูจน์หลักฐาน 
  2) ควรมีการด าเนินการวิจัยโดยใช้การวิจัยเชิงอนาคต โดยใช้เทคนิคการวิจัยเชิงอนาคต EFR 
(Ethnographic Futures Research) เพื่อดูภาพอนาคตของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ 
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