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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของสมรรถนะ
ระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ และ 2) ทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุ
พหุระดับของสมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจระหว่างกลุ่มข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานสูง และกลุ่มข้าราชการต ารวจใน
สถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาที่สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยระดับองค์การหรือระดับลักษณะกลุ่มงานในสถานีต ารวจจ านวน 64 กลุ่ม
งาน และระดับบุคคลจ านวน 960 คน โดยเป็นข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจปริมาณ
งานสูง 3 จังหวัดได้แก่ จังหวัดยะลา จังหวัดปัตตานี และจังหวัดนราธิวาส จ านวน 32 กลุ่มงาน 480 
คน และข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาใน 3 จังหวัดข้างต้น
จ านวน 32 กลุ่มงาน 480 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ส่วนเคร่ืองมือที่ใช้คือ 
แบบสอบถามซึ่งเป็นแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดับ โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติบรรยาย 
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันด้วยโปรแกรม SPSS ส่วนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน วิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ และวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับด้วยโปรแกรม Mplus 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า 1) โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
ฯ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จากค่า χ² = 1805.413, df = 553, p = 
0.000, χ ²/df = 3.265 ดั ช นี  CFI = 0.921, TLI = 0.914, RMSEA = 0.049, SRMRW = 0.036 แล ะ 
SRMRB = 0.420 2) สมรรถนะหรือปัจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคลที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติได้แก่ สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม สมรรถนะหลัก และ
สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ ส่วนสมรรถนะระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานระดับองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติได้แก่ สมรรถนะด้านการบริหาร สมรรถนะเชิง
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วัฒนธรรม และสมรรถนะหลัก ทั้งนี้ชุดตัวแปรท านายระดับบุคคลและระดับองค์การสามารถ
อธิบายความแปรปรวนผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ได้ร้อยละ 71.10 และ 0.20 
ตามล าดับ และ 3) โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ไม่มีความแปรเปลี่ยนทั้งรูปแบบการวัดและความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุระหว่างกลุ่มข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานสูง และกลุ่มข้าราชการต ารวจ
ในสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา    
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ABSTRACT 
 

 The purposes of the study are: 1 )  To test the multilevel causal model of individual and 
organizational competencies affecting the performance of police in the Southern Border 
Provinces Police Operation Center, and 2) To test the invariance of the multilevel causal model of 
individual and organizational competencies affecting the performance of police in the police 
stations between police officers working for the police station with high workload and those 
working for the police station with lower workload in the Southern Border Provinces Police 
Operation Center. By multistage samplings, there are 64 working groups and 960 individuals 
collected as samples for analysis of organization or task classification in the police station. 32 
groups and 480 individuals are police officers in the police stations with higher numbers of tasks 
in the three provinces: Yala, Pattanee, and Narathivas; another 32 groups and 480 individuals are 
police officers in the police stations with less smaller numbers of tasks in the aforementioned 3 
provinces. The tools used are 5-level rating scale, Descriptive Statistics analysis, Pearson’s 
Correlation Analysis by SPPS Program, Confirmatory Factor Analysis, Multilevel Confirmatory 
Factor Analysis, and Multilevel Causal Analysis by Mplus program. 
 The results are: 1) the multilevel causal model of the police officers performance 
correlates with the empirical data as followed χ ² = 1805.413, df = 553, p = 0.000, χ ²/df = 3.265 
CFI index = 0.921, TLI = 0.914, RMSEA = 0.049, SRMRW = 0.036 and SRMRB = 0.420; 2) The 
competencies or individual causal factors, statistically and significantly affecting to job 
performance of police officers, are cultural competency, core competency, and police officers 
position competency. The organizational competencies, statistically and significantly affecting the 
organizational performance of police administrative, are managerial competency, cultural 
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competency, and core competency. Individual and organizational predictor variables can verify 
the variance of police officers performance at 71.10% and 0.20 % respectively; and 3) the 
Multilevel Causal Model of the performance of the police in the Southern Border Provinces 
Police Operation Center, comparing police officers in high numbers of tasks the police stations 
with smaller numbers of task the police stations, is invariant both measurement and causal 
relationship. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 ผู้วิจัยขอขอบคุณบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ผู้สนับสนุนทุนอุดหนุนการ
วิจัยเพื่อวิทยานิพนธ์ ปีงบประมาณ 2557 
 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้คงไม่อาจส าเร็จสมบูรณ์ขึ้นมาได้ หากปราศจากความเมตตาจากท่าน
อาจารย์  ดร.อิศรัฎฐ์  รินไธสง อาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้กรุณาถ่ ายทอดความรู้ แนวคิด ค าแนะน า 
ตลอดจนเสียสละเวลาอันมีค่าตรวจสอบความถูกต้องของงานวิจัย ประกอบกับได้รับความเมตตาที่
เปี่ยมล้นด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่ง ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งใจและส านึกในพระคุณของท่านอาจารย์เป็น
อย่างยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณท่านอาจารย์ไว้ ณ ที่นี่  และขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.
วินัย ด าสุวรรณ ประธานการสอบวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.คณน ไตรจันทร์ ที่กรุณา
ให้ข้อเสนอแนะ ท าให้วิทยานิพนธ์มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิที่
เสียสละเวลาอันมีค่า เพื่อช่วยตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย ขอขอบพระคุณข้าราชการต ารวจ
สถานีต ารวจภูธรในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ทุกท่าน ที่ให้ความร่วมมือ
อย่างดียิ่งในการตอบแบบสอบถาม ท าให้ได้ข้อมูลที่มีประโยชน์ต่อการวิจัย 
 ขอขอบพระคุณผู้บังคับบัญชา พลต ารวจโท ไพฑูรย์ ชูชัยยะ ที่ได้อนุมัติให้ผู้วิจัยได้มี
โอกาสศึกษาต่อ พลต ารวจตรี ทรงเกียรติ วาทะกุล ผู้อนุมัติให้ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปยังสถานี
ต ารวจในสังกัด และขอขอบพระคุณเพื่อนร่วมงาน พันต ารวจตรีหญิง วาสนา ไชยลาภ ผู้เป็นทั้งเพื่อน
ร่วมงานและพี่สาว ร้อยต ารวจโท สมพงศ์  สุวรรณเรืองศรี และผู้ใต้บังคับบัญชาทุกท่านที่คอยให้การ
ช่วยเหลือสนับสนุน รวมทั้งเป็นก าลังใจ  
 ขอขอบพระคุณ คุณแม่สายวารี คุณพ่อสุธรรม สุขคง ซึ่งคอยให้ก าลังใจและห่วงใยผู้วิจัย
เสมือนคนในครอบครัวเสมอมา ขอขอบคุณที่สุดพี่ก่อ สุขคง ผู้ฉุดให้ผู้วิจัยลุกขึ้นและก้าวเดินต่อใน
วันที่ตัดสินใจจะละทิ้งความตั้งใจที่จะศึกษาต่อ ตลอดจนเคียงข้างประคับประคองช่วยเหลือ 
 สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ คุณพ่อนิพนธ์ คุณแม่บุญเรือน ผาสุข และพี่ชายพันตรี 
ไพโรจน์  ผาสุข ผู้ให้ชีวิตและครอบครัวที่อบอุ่น และสนับสนุนการศึกษาแก่ผู้วิจัยในทุกๆ ด้าน 
และขอขอบคุณกัลยาณมิตรทุกท่านที่ห่วงใยและให้ก าลังใจ จนกระทั่งวิทยานิพนธ์ส าเร็จลุล่วง โดย
หากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้มีประโยชน์และคุณค่าทางการศึกษาอยู่บ้าง ผู้วิจัยขอยกความดีทั้งหมดแด่
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 จากเหตุการณ์ความไม่สงบที่เกิดขึ้นบริเวณพื้นที่จังหวัดชายแดนภายใต้ได้แก่ จังหวัดยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส รวมถึง 4 อ าเภอของจังหวัดสงขลา ที่เร่ิมเกิดขึ้นมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2547 ซึ่งเป็น
ผลมาจากความต้องการที่จะแบ่งแยกดินแดนของกลุ่มผู้ก่อการและแนวร่วม ท าให้เกิดความเสียหาย
ต่อชีวิตและทรัพย์สินของประชาชนในพื้นที่เป็นจ านวนมาก รัฐบาลจึงให้ความส าคัญในการแก้ไข
ปัญหาเหตุการณ์ความไม่สงบในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ขึ้นเป็นวาระแห่งชาติ โดยในระยะแรก
ได้มีการจัดต้ัง “ศูนย์ปฏิบัติการส านักงานต ารวจแห่งชาติส่วนหน้า (ศปก.ตร.สน.)” เพื่อแก้ไขปัญหา
ความไม่สงบในเขตพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยมีภารกิจในการปฏิบัติงานร่วมกับทุก
หน่วยงานในสังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ ที่ปฏิบัติงานในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยใช้
แนวทางสันติวิธี แต่ปัญหาเหตุการณ์ความไม่สงบก็ยังไม่ยุติ  ต่อมาส านักงานต ารวจแห่งชาติจึงได้
จัดตั้ง “ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศชต.)” ขึ้นเพื่อรับผิดชอบพื้นเขตที่จังหวัด
ยะลา ปัตตานี และนราธิวาส ซึ่งตั้งเป็นหน่วยงานระดับกองบัญชาการ โดยมีภาระหน้าที่เหมือนกับ
กองบัญชาการต ารวจภูธรอ่ืนๆ และมีหน้าที่ที่ส าคัญคือ การป้องกันปราบปรามการก่อเหตุรุนแรง 
และเสริมสร้างความมั่นคงในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้  โดยมีผลบังคับตั้งแต่วันที่ 16 กุมภาพันธ์ 
พ.ศ. 2552 (ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2556ก และ 2558)  
 ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีการแบ่งส่วนราชการออกเป็นระดับกอง
บังคับการ 4 หน่วยงาน ซึ่งหนึ่งในนั้นคือ กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด (ภ.จว.) แบ่งความ
รับผิดชอบออกเป็น กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดยะลา กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปัตตานี 
และกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดนราธิวาส เป็นหน่วยงานที่ท าหน้าที่ก ากับดูแลการปฏิบัติงาน
ของสถานีต ารวจ (police station) ในแต่ละจังหวัด ซึ่งสถานีต ารวจภูธร (สภ.) เป็นหน่วยปฏิบัติการ
หลักในการดูแลรักษาความสงบเรียบร้อย และรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิ นของ
ประชาชน จึงถือได้ว่าเป็นหน่วยงานที่สัมผัสกับประชาชนโดยตรงมากที่สุด (Caldwell and Nardini, 
1977; ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา, 2548) ดังนั้นความสามารถหรือสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจแต่ละนายของสถานีต ารวจในเขตพื้นที่จังหวัดชายแดนภายใต้ จึงส่งผลโดยตรงต่อ
การแก้ไขปัญหาความไม่สงบ และความผาสุกของประชาชนในเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบ 
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 ปัจจุบันการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญเพิ่มมากขึ้นต่อองค์การ
ต่างๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชน เพราะไม่ว่าองค์การจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใดย่อม
ต้องเกี่ยวข้องกับตัวบุคคลทั้งสิ้น จึงอาจกล่าวได้ว่า ตัวชี้วัดความส าเร็จอย่างยั่งยืนขององค์การขึ้นอยู่
กับ “คุณภาพของคน” ในองค์การนั้นๆ ด้วยเหตุผลดังกล่าวองค์การต่างๆ จึงพยายามที่จะแสวงหา
กลยุทธ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ มาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การบริหารจัดการผู้มี
ความสามารถสูง (Talent Management) การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดยใช้ทักษะเป็น
พื้นฐาน (Skill-based Human Resource Management) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Competency-
based Human Resource Management) เป็นต้น และจากเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
กล่าวมา การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยใช้สมรรถนะเป็นพื้นฐาน นับว่าเป็นเคร่ืองมือที่ผู้บริหาร
และนักบริหารทรัพยากรบุคคลให้ความสนใจและนิยมมากเป็นอันดับต้นๆ เน่ืองจากสมรรถนะเป็น
เค ร่ืองมือพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลด้าน อ่ืนๆ ทั้ งด้านการบริหารจัดการผู้มี
ความสามารถสูง การบริหารผลการปฏิบัติงาน หรือการพัฒนาความก้าวหน้าตามสายวิชาชีพ (สุ
กัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) 
 นอกจากนี้แนวคิดเร่ืองสมรรถนะเร่ิมมีความนิยมน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เนื่องจากองค์การต่างๆ ต้องการที่ปรับปรุงขีดความสามารถในการบริหารจัดการงานของตนเอง 
โดยการปรับปรุงโครงสร้างองค์การเพื่อสร้างความเชื่อมโยงและท าให้เกิดแรงขับระหว่างกลยุทธ์
กับการปฏิบัติ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ส่งผลให้ผู้บริหารขององค์การต้องการที่จะดึงขีดความสามารถที่ซ่อนอยู่
ภายในองค์การของตนออกมาให้ได้ โดยขีดความสามารถเหล่านั้นมีความสัมพันธ์กับความสามารถ
ของบุคลากรในองค์การ เพราะฉะนั้นความสามารถหรือสมรรถนะที่แฝงอยู่ในตัวบุคลากรของ
องค์การ จึงเป็นสิ่งที่ท าให้การปฏิบัติงานขององค์การประสบความส าเร็จ (นิสดารก์ เวชยานนท์, 
2553) โดย Morgan (1989) ได้อธิบายว่า ในอดีตความสามารถของพนักงานถูกมองในรูปของการ
ครอบครองทักษะและความสามารถเฉพาะเท่านั้น แต่ปัจจุบันความสามารถได้ครอบคลุมไปถึงการ
พัฒนาทัศนคติ ค่านิยม และกรอบแนวคิดที่จะช่วยให้คนสามารถเข้าใจ เข้าถึง และจัดการกับปัญหา
ต่างๆ ขององค์การได้ และ Lucia และ Lepsinger (1999) ไดส้รุปสาเหตุของการที่องค์การน าแนวคิด
สมรรถนะมาใช้คือ เพื่อระบุพฤติกรรมที่จ าเป็นทั้งในด้านทักษะ ความรู้ และคุณลักษณะส่วนบุคคล
ที่จะท าให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพสูง และยังมีการส ารวจเหตุผลของการน าระบบสมรรถนะเข้ามาใช้
ในองค์การจากองค์การต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนจ านวน 134 แห่งพบว่า เหตุผลอันดับแรกของ
การน าระบบสมรรถนะมาใช้คือ เพื่อเชื่อมโยงการสัมภาษณ์ การประเมิน การสอนงาน การ
ฝึกอบรม และการจ่ายค่าตอบแทนเข้ากับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และวัฒนธรรมขององค์การ 
นอกจากนี้การน าแนวคิดสมรรถนะมาใช้ในการบริหารบุคลากรในองค์การยังมีประโยชน์ที่เห็นได้
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ชัดในหลายๆ ด้าน เช่น ช่วยปรับปรุงกระบวนการคัดสรรบุคลากร ช่วยปรับปรุงการประเมิน
ศักยภาพของบุคลากร ช่วยพัฒนากระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ช่วยพัฒนาและเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์การให้แข็งแกร่ง ช่วยสร้างทีมงานที่ประสบความส าเร็จ เป็นต้น (นิสดารก์ เวชยา
นนท์, 2553) ดังนั้นจากความต้องการขององค์การต่างๆ ในการที่จะเพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ และจากประโยชน์ต่างๆ ของการน าแนวคิดสมรรถนะมาเป็นพื้นฐานในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์  ท าให้การบริการทรัพยากรมนุษย์ด้วยแนวคิดสมรรถนะจึงมีความ
ครอบคลุมรูปแบบทางด้านการจัดการทั้ง 4 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การวางแผน 2) การจัดองค์การ 3) การ
ชี้น า และ 4) การควบคุม (สาคร สุขศรีวงศ์, 2555; อยุทธ์ นิสสภา, 2555) 
 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะเป็นการศึกษาถึง ความสัมพันธ์เชิงเหตุเชิงผลระหว่างปัจจัยที่ท าให้
บุคคลหรือพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือมีประสิทธิผลสูง ซึ่งเป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมที่
แสดงออกมาจากคุณลักษณะภายในตัวบุคคล ที่ท าให้บุคคลนั้นท างานที่รับผิดชอบได้อย่างมี
ประสิทธิผลสูง จากการศึกษาของ McCelland (1973) ที่พบว่า สมรรถนะเป็นปัจจัยที่ท านาย
ความส าเร็จในการท างานของบุคคลในต าแหน่งหนึ่งๆ ได้ดีที่สุด จึงควรน าสมรรถนะมาใช้ในการ
ท านายผลการปฏิบัติงานของบุคคล และได้รับการสนับสนุนจาก Boyatzis (1982) ที่กล่าวว่า 
“คุณลักษณะของบุคคลมีความสัมพันธ์กับผลในการปฏิบัติงาน” โดยแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง
สมรรถนะบุคคลกับผลการปฏิบัติงานขององค์การไว้ในทฤษฎีที่ว่าด้วยพฤติกรรมการท างานกับผล
การปฏิบัติงาน  (contingency theory of action and job performance) ที่ แสดงให้ เห็นว่าผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขององค์การ เกิดจากความสัมพันธ์ของปัจจัย 3 ประการคือ บุคคล งาน และองค์การ 
โดยความสัมพันธ์ขององค์ประกอบสมรรถนะของแต่บุคคลจะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลนั้น  แสดง
พฤติกรรมเฉพาะที่ท าให้การท างานที่ตัวเองรับผิดชอบมีผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ ภายใต้วิสัยทัศน์
ขององค์การและวัฒนธรรมในการท างานของตัวเองและองค์การ ทั้งนี้ส านักงานต ารวจแห่งชาติเป็น
องค์การภาครัฐองค์การหนึ่งที่ได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของแนวคิดสมรรถนะ ที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจและของสถานีต ารวจ จึงได้น าแนวคิดสมรรถนะมาใช้ในการ
บริหารบุคคลโดยก าหนดเป็นค่านิยมหนึ่งขององค์การ และยังน าสมรรถนะไปใช้เป็นเกณฑ์หนึ่งใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ (ส านักงานต ารวจแห่งชาติ, 2554ก; 2554ข; 
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2556ก) 
 อย่างไรก็ตาม ในปัจจุบันการปฏิบัติงานและภาพพจน์ของข้าราชการต ารวจและหน่วยงาน
ยังคงเป็นที่วิพากษ์วิจารณ์ของประชาชนและสังคมอย่างต่อเน่ือง โดยมักจะมีการแสดงความคิดเห็น
ในแง่ของการมีปัญหาเร่ืองคอรัปชั่น การไม่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความล าเอียงหรือไม่
มีความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน ท าให้ประชาชนมักมองการท างานและภาพลักษณ์ของข้าราชการ
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ต ารวจในลักษณะที่ไม่เป็นมิตร โดยเฉพาะข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ซึ่งยังต้องประสบกับปัญหาการก่อความไม่สงบในเขตพื้นที่อย่างต่อเน่ือง และยัง
ไม่ได้รับความไว้วางใจจากประชาชนเท่าที่ควร เนื่องจากประชาชนที่อาศัยในเขตพื้นที่จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ มีความหลากหลายทั้งทางในด้านชาติพันธุ์ ศาสนา และวัฒนธรรม ท าให้กลุ่มผู้ก่อ
ความไม่สงบมักใช้เป็นสาเหตุหรือข้ออ้างเพื่อสร้างความชอบธรรมให้แก่ผู้ก่อการ ในการชักชวน
แนวร่วมจากทั้งในและนอกพื้นที่ อีกทั้งยังเป็นเหตุผลที่ใช้วิธีการต่อสู้ด้วยความรุนแรง เพราะอ้างว่า
เจ้าหน้าที่ของรัฐไม่เข้าใจ ไม่ให้ความเคารพและให้เกียรติ ซึ่งอาจเป็นข้อผิดพลาดที่เกิดจากการไม่รู้
และไม่เข้าใจวัฒนธรรมของท้องถิ่น (กระทรวงวัฒนธรรม, 2555) จึงสามารถกล่าวได้ว่า ผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีของข้าราชการต ารวจแต่ละนายหรือของสถานีต ารวจแต่ละแห่ง จึงมีผลโดยตรงใน
การปรับเปลี่ยนทัศนะคติของประชาชนหรือของสังคมที่มีต่อข้าราชการต ารวจหรือการปฏิบัติ งาน
ของข้าราชการต ารวจ โดยต้องท าให้ประชาชนเห็นว่าข้าราชการต ารวจเป็นผู้ที่คอยบ าบัดทุกข์บ ารุง
สุขให้แก่ประชาชนได้อย่างแท้จริง เพราะฉะนั้น ‘สมรรถนะ’ ในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจจึงสิ่งที่มีความจ าเป็นเป็นอย่างยิ่งที่ข้าราชการต ารวจทุกนายควรมีและน ามาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่ง
ต้องเผชิญกับปัญหาการก่อความไม่สงบในพื้นที่อย่างต่อเน่ือง จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสมกับบริบทโดยรวมของพื้นที่ที่รับผิดชอบ เพื่อลดปัญหาการก่อ
ความไม่สงบและเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีกับประชาชน  
 ดังนั้นสมรรถนะที่ท าให้การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการ
ต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีนั้น จึงถือเป็นเร่ืองที่จ าเป็นและมีความส าคัญ
ควรน ามาพิจารณาศึกษาค้นคว้าในเชิงวิชาการ และเนื่องจากการศึกษาแนวคิดสมรรถนะ เป็น
การศึกษาในระดับลักษณะทางโครงสร้างทางบุคลิกภาพ ซึ่งพัฒนาได้ด้วยการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้
เกิดแรงขับทางอุปนิสัย ที่จะพัฒนาต่อไปเป็นพื้นฐานของค่านิยมและปรัชญาของแต่ละบุคคล ซึ่ง
แสดงออกมาเป็นพฤติกรรมในลักษณะของสมรรถนะที่สามารถสังเกตได้หลายๆ ด้าน และเมื่อจัด
หมวดหมู่สมรรถนะแต่ละด้านที่แต่ละบุคคลแสดงออกมาก็จะได้เป็น ‘กลุ่มสมรรถนะ’ (Boyatzis, 
Goleman, & Rhee, 2000; Boyatzis, 2008; 2011) ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษา
ว่า สมรรถนะอะไรบ้างที่มีความจ าเป็นในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจสังกัด
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ และมีลักษณะการจัดกลุ่มสมรรถนะนั้นๆ อย่างไร 
รวมถึงกลุ่มสมรรถนะแต่ละกลุ่มมีความสัมพันธ์และอิทธิผลต่อกันและต่อผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้หรือไม่ อย่างไร   
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 ทั้งนี้ระบบการบริหารงานในสถานีต ารวจแต่ละแห่งได้มีการแบ่งลักษณะงานออกเป็น 5 
ลักษณะงานกับ 1 หน่วยปฏิบัติการ โดยในแต่ละลักษณะงานจะมีข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้า
งานเป็นผู้รับผิดชอบดูแลโดยตรง ซึ่งท าหน้าที่ในการวางแผน สั่งการ ควบคุมดูแล และประเมินผล
การปฏิบัติงานแก่ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในสังกัดกลุ่มงานนั้นๆ (ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ, 2555ข;  ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ , 2556ก) ท าให้ผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการแต่ละนายในแต่กลุ่มงาน หรือผลการปฏิบัติงานโดยรวมของ
กลุ่มงานหรือระดับองค์การ จึงอาจมีผลมาจากสมรรถนะของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างาน
หรือสมรรถนะระดับองค์การ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษาว่า สมรรถนะระดับองค์การ
หรือสมรรถนะของข้าราชการระดับหัวหน้างานจะมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
ในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้หรือไม่ 
 นอกจากนี้ จากการแบ่งขนาดของสถานีต ารวจในศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ตามปริมาณงาน คุณภาพงาน และสภาพแวดล้อมของพื้นที่ที่สถานีต ารวจแต่ละแห่ง
รับผิดชอบ ประกอบกับการแบ่งรูปแบบสถานีต ารวจตามค าสั่งของส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
(ส านักงานต ารวจแห่งชาติ, 2550; 2555ข) ท าให้สามารถแบ่งขนาดของสถานีต ารวจออกได้เป็น 2 
ขนาดคือ 1) สถานีต ารวจปริมาณงานสูง ซึ่งรับผิดชอบพื้นที่ที่เป็นเขตชุมชนเมือง มีประชาชนอยู่
อาศัยอย่างหนาแน่น ท าให้มีปริมาณและคุณภาพงานสูง และ 2) สถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา 
รับผิดชอบเขตพื้นที่ที่มีสภาพความเจริญน้อยกว่าหรือเขตชนบท มีประชาชนอาศัยอยู่น้อยท าให้มี
ปริมาณและคุณภาพงานน้อยกว่า ผู้วิจัยจึงสนใจที่ศึกษาว่า สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจทั้ง 2 ขนาดจะมีความเหมือนหรือแตกต่างกันหรือไม่  
 
วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 
 การวิจัยเร่ือง “สมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้” มีวัตถุประสงค์เฉพาะของ
งานวิจัยดังนี ้
  1. เพื่อทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของสมรรถนะระดับบุคคลและระดับ
องค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัด
ชายแดนภาคใต ้
  2. เพื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของสมรรถนะ
ระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ระหว่างกลุ่ม
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ข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณ
งานรองลงมาสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  
 
ขอบเขตกำรวิจัย 
 
 การวิจัยเร่ือง สมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  ได้มีการแบ่งขอบเขตของ
การวิจัยเป็น 3 ขอบเขตดังนี้ 
  1. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรในการศึกษาจะครอบคลุมข้าราชการต ารวจที่
ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจทุกสถานีที่สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งมี
ภาระหน้าที่ในการดูแลรับผิดชอบเขตพื้นที่จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส รวมทั้งสิ้น 51 
สถานี โดยข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานในสถานีต ารวจเป็นตัวแทนสมรรถนะระดับองค์การ 
และข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการเป็นตัวแทนสมรรถนะระดับบุคคล 
  2. ขอบเขตด้านแนวคิดทฤษฎี ใช้แนวคิดทฤษฎี 3 กลุ่มได้แก่  
   2.1 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะบุคคลตามแนวคิดของ Boyatzis (1982), 
Fielding (1988), Spencer และ Spencer (1993), Green (1999), Zwell (2000), Catano et al. (2007), 
Hellriegel et al. (2008), Armstrong และ Taylor (2014), ส านักงาน ก.พ. (2548) และส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ (2555ก)   
   2.2 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมตามแนวคิดของ Cross et al. 
(1989), Gertsen (1990) , Lister (1999), Burchum (2002), Campinha-Bacote (2002a; 2002b), 
Goode (2004), Suh (2004), Chi และ Hong (2005), Deardorff (2006), Chang (2007b), Martin และ 
Vaughn (2007), Qin (2012) และชาลี (คณน) ไตรจันทร์ (2551) 
   2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ  
Brumback และ  McFee (1982), Schermerhorn, Hunt และ Osborn (1991), Carrell, Kuzmits และ 
Elbert (1992), Fisher, Schoenfeldt, & Shaw, 1996, Werther และ Keith (1996), Stone, 1998, ศิริชัย 
กาญจนวาสี (2545) และส านักงานต ารวจแห่งชาติ (2554ข)   
  3. ตัวแปรในการวิจัย แบ่งได้เป็น 2 กลุ่มได้แก่ ตัวแปรท านายระดับบุคคลและ
ระดับองค์การหรือระดับกลุ่มงานในสถานีต ารวจ และตัวแปรตามผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจฯ และของกลุ่มงานในสถานีต ารวจ ซึ่งรายละเอียดของตัวแปรแต่ละตัวประเภทเป็นดังนี้ 
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   3.1 ตัวแปรท านายหรือตัวแปรแฝงระดับบุคคลและองค์การ ประกอบด้วย 
5 ตัวแปรคือ  
    3.1.1 ตัวแปรแฝงสมรรถนะหลัก วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 6 ตัว
แปรได้แก่ 1) การท างานเป็นทีม 2) จริยธรรมของต ารวจ 3) การบริการ 4) การพัฒนาตนเอง 5) การ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ และ 6) การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา 
    3.1.2 ตัวแปรแฝงสมรรถนะสมรรถนะด้านการบริหาร วัดจากตัว
แปรสังเกตได้ 3 ตัวแปรได้แก่ 1) ภาวะผู้น า 2) การบังคับบัญชา และ 3) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
    3.1.3 ตัวแปรแฝงสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ วัด
จากตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปรได้แก่ 1) การมองภาพรวม และ 2) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
    3.1.4 ตัวแปรแฝงสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ วัด
จากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปรได้แก่ 1) การสืบเสาะหาข้อมูล 2) ความยืดหยุ่น และ 3) การควบคุม
ตนเอง 
    3.1.5 ตัวแปรแฝงสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม วัดจากตัวแปรสังเกต
ได้ 3 ตัวแปรได้แก่ 1)  ความตระหนักทางวัฒนธรรม 2) ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม และ 
3) ทักษะทางวัฒนธรรม  
   3.2 ตัวแปรตามหรือตัวแปรผลคือ ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
ฯ แบ่งเป็น 2 ระดับคือ 1) ผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล และ 2) ผลการปฏิบัติงานองค์การ ซึ่งวัดได้
จากตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวแปรได้แก่ 1) การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ 2) การวางแผน
การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 3) การพัฒนาการปฏิบัติงาน 4) การประพฤติตนเป็นแบบอย่าง
ตามข้อปฏิบัติของต ารวจ และ 5) การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก  
 
ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 
 
 องค์ความรู้ที่ได้จาการวิจัยนี้สามารถประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ในด้านประโยชน์เชิงวิชาการ ประโยชน์เชิง
ปฏิบัติ และประโยชน์เชิงนโยบายดังต่อไปนี้ 
  1. ประโยชน์เชิงวิชาการ สามารถแบ่งได้เป็น 4 ด้านได้แก่  
   1.1 ได้รูปแบบความความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมรรถนะระดับบุคคล 
และระดับองค์การ ซึ่งสามารถน าไปใช้อ้างอิงในการพัฒนาสมรรถนะของสถานีต ารวจในสังกัด
กองบัญชาการอ่ืนๆ หรือหน่วยงานราชการอ่ืนๆ ได้ 
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   1.2 ได้ทราบขนาดอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมของสมรรถนะระดับ
บุคคลและสมรรถนะระดับองค์การที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ของการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุพหุ
ระดับต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจและของกลุ่มงานในสถานีต ารวจ 
   1.3 ได้กรอบแนวคิดในการพัฒนาสมรรถนะระดับบุคคลและระดับ
องค์การที่ได้จากการสังเคราะห์เอกสารและรายงานการวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยเน้นความเหมาะสมกับ
สภาพพื้นที่และสังคมใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้หรือสังคมที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการศึกษาวิจัยในขั้นต่อไป 
   1.4 ได้ทราบถึงข้อดีและข้อเสียที่ควรปรับปรุงจากการวิจัยคร้ังนี้ ซึ่งเป็น
ประโยชน์และเป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขในการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของข้าราชการ
ต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา 
  2. ประโยชน์เชิงปฏิบัติ สามารถแบ่งได้เป็น 2 ด้านได้แก ่
   2.1 ได้แนวทางที่ดีในการน าระบบสมรรถนะของข้าราชการต ารวจและ
ของกลุ่มงานในสถานีต ารวจสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ไปใช้ได้อย่าง
เหมาะสม ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ และการด าเนินงานตาม
ภารกิจของศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งเป็นการยกระดับมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจไปสู่วิสัยทัศน์ที่องค์การตั้งไว้ 
   2.2 ได้รูปแบบสมรรถนะของต ารวจเพื่อน าไปประยุกต์ใช้ในการปรับปรุง
กระบวนการคัดสรรบุคลากร ปรับปรุงการประเมินศักยภาพของบุคลากร พัฒนากระบวนการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ช่วยปรับปรุงกระบวนการสื่อสารเพื่อให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง 
ช่วยท าให้บุคลากรมีการประเมินและการพัฒนาตนเอง เป็นเคร่ืองมือส าคัญในการฝึกอบรมชี้แนะ
แก่บุคลากร ช่วยพัฒนาและเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การให้แข็งแกร่ง และช่วยให้การออกแบบ
กระบวนท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  3. ประโยชน์เชิงนโยบาย คือ ได้แนวทางในการวางแผน ก าหนดนโยบายและ
พัฒนาของศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ เพื่อเชื่อมโยงการสัมภาษณ์ การประเมิน 
การสอนงาน การฝึกอบรม และการจ่ายค่าตอบแทนเข้ากับวิสัยทัศน์  พันธกิจ ค่านิยม และ
วัฒนธรรมขององค์การ 
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นิยำมศัพทเ์ฉพำะ 
 
 เพื่อให้เป็นที่เข้าใจตรงกันจึงได้ก าหนดค าจ ากัดความส าหรับการวิจัยคร้ังนี้ ดังต่อไปนี้ 
 1. ศูนย์ปฏิบัติกำรต ำรวจจังหวัดชำยแดนภำคใต้  หมายถึง หน่วยงานในสังกัดส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ มีฐานะเป็นหน่วยงานระดับกองบัญชาการ ซึ่งมีภาระหน้าที่ในการก ากับดูแลความ
สงบเรียบร้อยในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส 
 2. ขนำดของสถำนีต ำรวจ  หมายถึง การแบ่งระดับชั้นหรือขนาดของสถานีต ารวจจาก
องค์ประกอบของปริมาณงานและคุณภาพงาน ประกอบกับสภาพแวดล้อมของพื้นที่ที่แต่ละสถานี
ต ารวจรับผิดชอบ รวมถึงระดับชั้นยศของหัวหน้าสถานี ซึ่งสถานีต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการ
ต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้แบ่งออกเป็น 2 ขนาด คือ 
  2.1 สถานีต ารวจปริมาณงานสูง หมายถึง สถานีต ารวจที่มีปริมาณและคุณภาพงาน
สูง รับผิดชอบพื้นที่ในเขตชุมชนเมืองที่มีสภาพความเจริญ หรือเขตพื้นที่ที่มีประชาชนอาศัยอยู่
หนาแน่น และมีสภาพความพิเศษของพื้นที่ในด้านต่างๆ เช่น มีที่ตั้งศาล มีพื้นที่รับผิดชอบติดเขต
ชายแดน เป็นพื้นที่ที่มีการก่อความไม่สงบ เป็นต้น จึงมีหัวหน้าสถานีระดับต าแหน่งผู้ก ากับการ ชั้น
ยศพันต ารวจเอก 
  2.2 สถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา หมายถึง สถานีต ารวจที่มีปริมาณและ
คุณภาพงานรองลงมา รับผิดชอบพื้นที่ที่มีสภาพความเจริญน้อยกว่าหรือพื้นที่ในเขตชนบท หรือเขต
พื้นที่ที่มีประชาชนอยู่อาศัยน้อยกว่า และไม่มีสภาพความพิเศษของพื้นที่หรือมีความพิเศษน้อย จึงมี
หัวหน้าสถานีระดับต าแหน่งสารวัตรใหญ่หรือสารวัตร ชั้นยศพันต ารวจโท 
 3. ข้ำรำชกำรต ำรวจระดับหัวหน้ำงำน หมายถึง ข้าราชการต ารวจที่ได้รับการแต่งตั้งจาก
หัวหน้าสถานีต ารวจให้รับผิดชอบในการวางแผน สั่งการ ควบคุมดูแล และประเมินการปฏิบัติการ
งานลักษณะงานใดลักษณะงานหนึ่ง หรือหลายลักษณะงานของสถานีต ารวจโดยตรง 
 4. ข้ำรำชกำรต ำรวจระดับปฏิบัติกำร หมายถึง ข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถานี
ต ารวจ ในลักษณะงานต่างๆ ของสถานีต ารวจ ตามที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา  
 5. วัฒนธรรม หมายถึง รูปแบบหรือแบบแผนชีวิตที่ดีงาม ซึ่งถูกสร้างขึ้นหรือได้รับการสืบ
ทอดต่อกันมาโดยกลุ่มคนในสังคมเดียวกัน ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะต่างๆ เช่น ภาษา ศิลปะ 
ค่านิยม ความเชื่อ เป็นต้น แล้วถูกเก็บรักษาไว้โดยการถ่ายทอดต่อให้แก่กลุ่มคนรุ่นต่อไปเป็น
ประเพณีปฏิบัติ 
 6. สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะต่างๆ ที่สะสมอยู่ภายในแต่ละบุคคล ซึ่งสามารถผลักดัน
ให้บุคคลนั้นมีผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ได้รับมอบหมายสูงกว่าเกณฑ์ที่ก าหนด 



10 

 7. สมรรถนะองค์กำร หมายถึง ความสามารถเฉพาะขององค์การที่สร้างหรือบูรณาการมา
จากองค์ความรู้ต่างๆ ที่สะสมอยู่ภายในองค์การและภายนอกองค์การ ซึ่งท าให้องค์การนั้นๆ มี
ความสามารถในการด าเนินงานที่โดดเด่นและได้รับประสิทธิผลตามเป้าหมายที่ก าหนด  หรือกล่าว
อีกนัยหนึ่งว่า เป็นสมรรถนะที่ทุกคนในองค์การไม่ว่าจะเป็นระดับปฏิบัติการหรือระดับผู้บริหาร
จ าเป็นต้องมีเหมือนกัน เพื่อใช้ในการปฏิบัติงานให้ได้ประสิทธิผลสูงสุด ทั้งนี้สมรรถนะของ
ผู้บริหารถือว่ามีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อสมรรถนะองค์การ เนื่องจากเป็นส่วนเชื่อมโยงและ
สนับสนุนให้เกิดการสร้างและพัฒนาสมรรถนะหลักขององค์การให้มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 
ค่านิยม พันธกิจ และวัฒนธรรมขององค์การ ดังนั้นสมรรถนะองค์การจึงถือได้ว่ามีที่มาจาก
สมรรถนะของผู้บริหารในองค์การ ซึ่งเป็นตัวแทนของสมรรถนะองค์การ 
 8. ประสิทธิผลองค์กำรต ำรวจ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการบรรลุเป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างคุ้มค่า รวมทั้งมีความสามารถใน
การคงอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง  ทั้งนี้ประสิทธิผลองค์การเป็นผลรวมจาก
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในองค์การตั้งแต่ระดับพนักงานจนถึงผู้บริหาร 
เน่ืองจากประสิทธิผลองค์การจะไม่เกิดขึ้นหากปราศจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล 
 9. กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ หมายถึง กระบวนการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การอย่างเป็นระบบ เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานของงานใน
ต าแหน่งนั้นๆ และน าผลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการองค์การให้มีประสิทธิผล
เพิ่มขึ้น 
 
นิยำมศัพท์เชิงปฏิบัติกำร 
 
 เพื่อให้กรอบการวิจัยมีความชัดเจน ผู้วิจัยจึงก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการจากการสังเคราะห์
มาจากแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ เพื่อใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ดังนี ้
 1. สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการต ารวจทุกนายในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการ
ต ารวจจังหวัดชายแดนภายใต้ต้องมี และแสดงออกในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประกอบด้วย 6 
สมรรถนะ คือ 
  1.1 การท างานเป็นทีม หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความตั้ งใจในการ
ปฏิบัติงานเป็นทีม และสามารถสร้าง รักษา และเพิ่มพูนสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ระดับชั้น
เดียวกัน หรือผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะเพื่อนร่วมงานได้ มีพฤติกรมบ่งชี้ 6 พฤติกรรมได้แก่ 
   1.1.1 มีความเข้าใจระบบการท างานเป็นทีม โดยเป็นส่วนหนึ่งของทีม 
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   1.1.2 มีความตั้งใจที่จะท างานร่วมกันเป็นทีม 
   1.1.3 มีความสามารถในการท างานเป็นทีม 
   1.1.4 มีความสามารถในการรักษา และเพิ่มสัมพันธภาพระหว่างสมาชิก
ในทีม 
   1.1.5 มีความเต็มใจที่จะช่วยแก้ไขปัญหาของทีม 
   1.1.6 สามารถสร้างบรรยากาศในการท างานเป็นทีม โดยการสนับสนุนให้
มีการเสนอความคิดเห็น และการให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อชื่นชมหรือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
สมาชิกในทีม 
  1.2 จริยธรรมของต ารวจ หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติได้อย่าง
ถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลักของกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรมต ารวจ ตลอดจนเคารพศักดิ์ ศรี
และสิทธิมนุษยชนของผู้อ่ืน และปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ยุติธรรมเพื่อประโยชน์ของประชาชน 
มีพฤติกรรมบ่งชี้ 4 พฤติกรรมได้แก่ 
   1.2.1 ครองตนและปฏิบัติตนให้ถูกต้องเหมาะสมตามหลักของกฎหมาย 
คุณธรรม และจริยธรรมของต ารวจ 
   1.2.2 เคารพสิทธิและศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องใน
การปฏิบัติงานทุกด้าน 
   1.2.3 ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ยุติธรรม 
   1.2.4 กล้ายอมรับความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
  1.3 การบริการ หมายถึง การบริการด้วยความมุ่งมั่นและตั้งใจเพื่อตอบสนองต่อ
ผู้รับบริการหรือประชาชน และผู้เกี่ยวข้องด้วยความเต็มใจ มีพฤติกรรมบ่งชี้ 4 พฤติกรรมได้แก่ 
   1.3.1 มุ่งเน้นการให้บริการแก่ผู้ รับบริการหรือประชาชน โดยมีความ
เข้าใจถึงความต้องการของประชาชนเพื่อตอบสนองได้ตรงต่อความต้องการหรือความคาดหวัง หรือ
เกินกว่าความคาดหวังของประชาชน 
   1.3.2 มีความตั้งใจและความพยายามที่จะบริการประชาชน 
   1.3.3 มีความสามารถในการดูแลปกป้องประชาชนได้อย่างต่อเน่ือง 
   1.3.4 มีความพยายามในการน าข้อมูลย้อนกลับจากประชาชน เพื่อสังเกต
ความพึงพอใจในการได้รับบริการจากข้าราชการต ารวจ 
  1.4 การพัฒนาตนเอง หมายถึง ความสนใจที่จะสั่งสมความรู้ความสามารถของ
ตนเองในการปฏิบัติราชการ ด้วยการศึกษา ค้นคว้า และฝึกฝนอย่างต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้
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ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ มาใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างต่อเนื่อง มีพฤติกรรม
บ่งชี้ 4 พฤติกรรมได้แก่ 
      1.4.1 มีความสนใจที่จะพัฒนาความสามารถของตนเอง ด้วยการศึกษา 
ค้นคว้า และฝึกฝนในด้านความรู้และเทคโนโลยีต่างๆ เพื่อมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
   1.4.2 มีความสามารถในการประเมินทักษะของตัวเองทั้งจุดแข็งและ
จุดอ่อน 
   1.4.3 มีความสามารถในการระบุถึงทักษะที่ตัวเองต้องการพัฒนา 
   1.4.4 มีการท าให้ได้มาซึ่งความรู้และทักษะที่ตนเองต้องการจะพัฒนา
อย่างต่อเน่ือง  
  1.5 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  หมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติราชการให้ดีหรือดีกว่า
มาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเอง หรือเกณฑ์มาตรฐานที่ทางราชการก าหนด รวมถึงการพัฒนาผล
การปฏิบัติงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ยากหรือท้าทาย มีพฤติกรรมบ่งชี้ 
4 พฤติกรรมได้แก่ 
   1.5.1 มีความมุ่งมั่นที่ จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ผลดี หรือดี เกินกว่า
มาตรฐานด้วยความถูกต้องและรวดเร็ว 
   1.5.2 มีความสามารถในการก าหนดและบรรลุเป้าหมายที่ยากหรือท้าทาย
เกินกว่ามาตรฐานผลการปฏิบัติงานของตัวเอง 
   1.5.3 มีการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง 
   1.5.4 มีการพัฒนามาตรฐานที่สามารถใช้วัดพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
และผลการปฏิบัติงานของตนเองอย่างต่อเน่ือง 
  1.6 การคิดวิ เคราะห์แก้ไขปัญหา  หมายถึง ความรอบรู้และความเข้าใจใน
สถานการณ์ทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง ตลอดจนประเด็นปัญหาในหน้าที่ที่รับผิดชอบ เพื่อ
วิเคราะห์สถานการณ์อย่างเป็นขั้นเป็นตอน ซึ่งจะน าไปสู่การตัดสินใจแก้ไขปัญหาได้ถูกต้องและ
เหมาะสม มีพฤติกรรมบ่งชี้ 3 พฤติกรรมได้แก่ 
   1.6.1 มีความสามารถในการคิดอย่างมีเหตุผล เพื่อระบุและประเมินสาเหตุ
ของปัญหา 
   1.6.2 มีความสามารถในการวิเคราะห์สถานการณ์อย่างเป็นขั้นเป็นตอน 
หรือจัดหมวดหมู่ของปัญหาอย่างเป็นระบบ ซึ่งจะท าให้แก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 
   1.6.3 มีความสามารถในการก าหนด และประเมินทางเลือกในการแก้ไข
ปัญหา 
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 2. สมรรถนะด้ำนกำรบริหำร หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานหรือ
ระดับบริหารของแต่ละกลุ่มงานในสถานีต ารวจสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้
ต้องมี และแสดงออกในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประกอบด้วย 3 สมรรถนะ คือ   
  2.1 ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการก าหนดทิศทาง เป้าหมาย และวิธีการ
ปฏิบัติงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
ตลอดจนมีความกล้ารับผิดชอบและเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  มีพฤติกรรมบ่งชี้  5 
พฤติกรรมได้แก่ 
   2.1.1 มีความสามารถในการก าหนดทิศทาง เป้าหมาย และวิธีการในการ
ปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   2.1.2 มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถ
ปฏิบัตงิานได้ส าเร็จตามที่ต้องการ 
   2.1.3 มีความเข้าใจทั้งจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การและของตนเอง เพื่อ
ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานขององค์การ 
   2.1.4 มีความกล้ารับผิดชอบ ต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การทั้งในแง่ดี
และในแง่ร้าย 
   2.1.5 ท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
  2.2 การบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาในการ
ก ากับดูแลและสั่งการตามต าแหน่งหน้าที่ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎหรือระเบียบที่
ก าหนดไว้ ทั้งในด้านการบริหารจัดการกระบวนการปฏิบัติงานและการจัดสรรก าลังคน โดยใช้การ
ตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ ตลอดจนสามารถพัฒนาความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติราชการได้อย่างต่อเนื่อง มีพฤติกรรมบ่งชี้ 4 พฤติกรรมได้แก่ 
   2.2.1 มีความสามารถในการบริหารจัดการทั้ งในด้านกระบวนการ
ปฏิบัติงานและการจัดสรรก าลังคน 
   2.2.2 มีความสามารถในการตัดสินใจได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับ
เหตุการณ์ในสถานการณ์ต่างๆ  
   2.2.3 มีความสามารถในการก ากับ ดูแล และสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ 
   2.2.4 มีความสามารถในการพัฒนาความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา  



14 

  2.3 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ หมายถึง ความสามารถในการสื่อสารด้วยวิธีการต่างๆ 
เพื่อโน้มน้าวหรือชักจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจและยอมให้ความร่วมมือสนับสนุนภารกิจ  มี
พฤติกรรมบ่งชี้ 2 พฤติกรรมได้แก่ 
    2.3.1 มีความตั้งใจในการติดต่อสื่อสาร โดยการเก็บข้อมูลข่าวสารที่ส าคัญ
ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
   2.3.2 มีความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูลแล้วน าผลที่ได้ไปสื่อสาร
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจ ยอมรับ และให้ความร่วมมือสนับสนุนภารกิจ 
 3. สมรรถนะของหัวหน้ำงำนในสถำนีต ำรวจ หมายถึง สมรรถนะที่หัวหน้างานในสถานี
ต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ต้องมี และแสดงออกในการปฏิบัติ
หน้าที่ราชการ ประกอบด้วย 2 สมรรถนะ คือ 
  3.1 การมองภาพรวม หมายถึง ความสามารถในการน าข้อมูลจากสถานการณ์ทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การมาวิเคราะห์ และพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดใหม่ๆ ที่สามารถน ามาใช้ใน
การบริหารงานหรือการแก้ไขปัญหาได้ มีพฤติกรรมบ่งชี้ 2 พฤติกรรมได้แก่ 
   3.1.1 มีความสามารถในการวิเคราะห์หรือจับประเด็นส าคัญ จากข้อมูลใน
สถานการณ์ต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การ แล้วสรุปความเชื่องโยงส่วนต่างๆ เป็นภาพรวม
ได้ 
   3.1.2 มีความสามารถในการพัฒนากรอบแนวคิดใหม่ๆ จากภาพโดยรวม
ที่วิเคราะห์ได ้แล้วสามารถน าไปใช้ในการบริหารงานหรือการแก้ไขปัญหาอย่างมีประสิทธิผล 
  3.2 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถในการริเร่ิมลงมือพัฒนาแนว
ทางการปฏิบัติงานราชการใหม่ๆ เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติราชการในสถานการณ์
ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม มีพฤติกรรมบ่งชี้ 2 พฤติกรรมได้แก่ 
   3.2.1 มีความสามารถในการเร่ิมลงมือท าด้วยตนเอง และรับผิดชอบ
ปฏิบัตงิานนั้นจนส าเร็จ 
   3.2.2 มีความสามารถในการพัฒนาแนวทางการปฏิบัติราชการใหม่ๆ เพื่อ
แก้ไขปัญหาในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 
 4. สมรรถนะของต ำแหน่งงำนในสถำนีต ำรวจ หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการต ารวจ
ระดับปฏิบัติการในสถานีต ารวจสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ต้องมี และ
แสดงออกในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประกอบด้วย 3 สมรรถนะ คือ 
  4.1 การสืบเสาะหาข้อมูล  หมายถึง ความสามารถในการแสวงหาข้อมูลใน
สถานการณ์ต่างๆ เพื่อใช้เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมบ่งชี้ 3 พฤติกรรมได้แก่  
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   4.1.1 มีความสามารถในการค้นหาข้อมูล โดยระบุความจ าเป็นของการใช้
ข้อมูลดิบและแหล่งที่มา 
   4.1.2 มีความสามารถในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลดิบ เพื่อประเมิน
ความเชื่อมโยงและความถูกต้อง 
   4.1.3 มีความสามารถในการน าข้อมูลเดิมหรือสร้างเป็นชุดข้อมูลใหม่ มา
ใช้เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน  
  4.2 ความยืดหยุ่น หมายถึง การยอมรับในการเปลี่ยนแปลงแนวคิดหรือวิธีการ
ปฏิบัติงานในสถานการณ์ต่างๆ ภายใต้กรอบของกฎหมายหรือระเบียบ เพื่อให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนการมีทัศนคติเชิงบวก
หรือเปิดใจยอมรับเมื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง มีพฤติกรรมบ่งชี้ 3 พฤติกรรมได้แก่ 
   4.2.1 สามารถแสดงทัศนคติเชิงบวกหรือยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง 
เมื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงหรือเกิดความขัดแย้ง 
   4.2.2 สามารถปรับเปลี่ ยนแนวคิดหรือวิธีคิดตามข้อเรียกร้องของ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนไปภายใต้กรอบของกฎหมายหรือกฎระเบียบ 
   4.2.3 มีความสามารถในการปรับตัวและตอบสนองได้อย่างรวดเร็วโดย
การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในสถานการณ์ และคนหรือกลุ่มคนที่หลากหลาย 
  4.3 การควบคุมตนเอง  หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และ
พฤติกรรมเมื่อเผชิญกับการกระท าด้านลบ หรือเผชิญกับสถานการณ์ตึงเครียด กดดัน แล้วแสดงออก
ได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์นั้นๆ มีพฤติกรรมบ่งชี้ 2 พฤติกรรมได้แก่ 
   4.3.1 มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์และพฤติกรรม เมื่อเผชิญกับ
การกระท าทางลบ เช่น ความไม่เป็นมิตร การต่อต้าน การยั่วยุ เป็ นต้น หรือเมื่อต้องปฏิบัติงาน
ภายใต้สถานการณ์ที่คับขัน ยุ่งยาก หรือตึงเครียดอย่างต่อเนื่อง 
   4.3.2. สามารถแสดงออกได้อย่างสุขุมและสุภาพ เพื่อลดความตึงเครียด
โดยไม่เป็นการท าลายมิตรภาพและผลการปฏิบัติงาน 
 5. สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม  หมายถึง ประสบการณ์และความสามารถที่สั่งสมอยู่ในตัว
บุคคล แล้วบูรณาการขึ้นมาเป็นการแสดงออกทางพฤติกรรม ที่สามารถปฏิบัติตนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพต่อความแตกต่างทางวัฒนธรรม ประกอบด้วย 3 สมรรถนะ คือ 
  5.1 ความตระหนักทางวัฒนธรรม หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่แสดงถึงการ
รับรู้ การคิดได้ แล้วแสดงออกเป็นพฤติกรรมที่ตั้งใจและต้องการที่จะแก้ไข เมื่อเผชิญกับวัฒนธรรม
ที่มีความแตกต่างจากวัฒนธรรมของตน มีพฤติกรรมบ่งชี้ 5 พฤติกรรมได้แก่  
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   5.1.1 สามารถปรับความคิดของตนไปตามบริบททางวัฒนธรรมได้  
   5.1.2 มองเห็นคุณค่าของวัฒนธรรมอื่นๆ  
   5.1.3 พร้อมรับค่ านิ ยมใหม่ที่ ไม่ขัดแย้งกับค่านิ ยมของตัวเองมาก
จนเกินไป 
   5.1.4 การมองเห็นความเหมือนกันของวัฒนธรรมอ่ืนกับวัฒนธรรมตนเอง 
   5.1.5 การมองเห็นความแตกต่างกันของวัฒนธรรมอ่ืนกับวัฒนธรรมของ
ตนเอง 
  5.2 ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้และความ
เข้าใจทางวัฒนธรรม มีความพร้อมและความสามารถที่จะเรียนรู้และท าความเข้าใจวัฒนธรรมอ่ืนๆ  
มีพฤติกรรมที่สามารถบ่งชี้ 4 พฤติกรรมได้แก่  
   5.2.1 มีความสามารถในการตอบสนองทางปฏิบัติต่อวัฒนธรรมอ่ืนได้
อย่างรวดเร็วและเหมาะสม 
   5.2.2 สามารถเปรียบเทียบข้อแตกต่างทางวัฒนธรรมระหว่างตนเองกับ
ผู้อ่ืน หรือระว่างวัฒนธรรมอื่นๆ ด้วยกัน 
   5.2.3 สามารถเข้าใจในด้านภาษา ค่านิยม ความเชื่อ และความเป็นอยู่ของ
ผู้คนในวัฒนธรรมอื่นๆ เช่น อาหาร การแต่งกาย ธรรมเนียมปฏิบัติ เป็นต้น 
   5.2.4 สามารถเข้าใจถึงพฤติกรรมที่ควรกระท าและไม่ควรกระท าในแต่ละ
วัฒนธรรม 
  5.3 ทักษะทางวัฒนธรรม หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความสามารถในการใช้
ชีวิต เมื่ออยู่ในสังคมที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรมได้อย่างมีความสุข ยอมรับ รับรู้ และสามารถ
ปรับตัวได้โดยการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม มีพฤติกรรมบ่งชี้ 12 พฤติกรรมได้แก่ 
   5.3.1 การรับรู้ของบุคคล เมื่อเผชิญกับความแตกต่างทางวัฒนธรรม  
   5.3.2 การสังเกตเห็นความเปลี่ยนแปลงเล็กๆ น้อยๆ ของบุคคลรอบข้าง 
   5.3.3 มีความเข้าใจในความเป็นมาและรากฐานทางวัฒนธรรมของตัวเอง 
   5.3.4 มีความเข้าใจในความเป็นมาและรากฐานทางวัฒนธรรมของผู้อ่ืน 
   5.3.5 เข้าใจในพฤติกรรมและความต้องการที่แตกต่างกันของผู้อ่ืน 
   5.3.6 มีความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างราบร่ืน 
   5.3.7 สามารถยอมรับฟังปัญหาจากความคิดเห็นต่างๆ ของผู้อ่ืนได้ 
   5.3.8 เข้าใจและยอมรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่ อาจจะเกิดขึ้น ได้
ตลอดเวลา 
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   5.3.9 มีความสามารถในการปรับตัวให้ เหมาะสมกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี 
   5.3.10 มีความยืดหยุ่นและเป็นกันเอง 
   5.3.11 สามารถเข้ากับผู้อื่นได้ง่าย 
   5.3.12 มีความสามารถในการเข้าใจถึงความรู้สึกของผู้อ่ืน 
 6. ผลกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจฯ ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัด คือ 
  6.1 การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ มีพฤติกรรมบ่งชี้ 2 พฤติกรรม 
ดังนี ้
   6.1.1 มีการท าความเข้าใจกับค าสั่งที่ได้รับผิดชอบก่อนปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจน 
   6.1.2 มีการปฏิบัติงานโดยยึดตามค าสั่ง ระเบียบค าสั่งหรือกฎหมายด้วย
ความซื่อสัตย์ยุติธรรมในงานที่รับผิดชอบ 
  6.2 การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย มีพฤติกรรมบ่งชี้ 3 พฤติกรรม 
ดังนี ้
   6.2.1 มีการก าหนดเป้าหมายในงานที่ได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน 
   6.2.2 มีการวางแผนในการปฏิบัติงานอย่างเป็นขั้นเป็นตอน 
   6.2.3 มีการก าหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานในแต่ละขั้นตอนอย่างชัดเจน 
  6.3 การพัฒนาการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีพฤติกรรม
บ่งชี้ 3 พฤตกิรรม ดังนี้ 
   6.3.1 มีการวิเคราะห์ความคุ้มค่าและความซ้ าซ้อนในงานที่ปฏิบัติ 
   6.3.2 มีการลดขั้นตอนการปฏิบัติงานให้มีความรวดเร็วมากขึ้น เพื่อให้
ผู้รับบริการหรือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้รับประโยชน์มากขึ้น 
   6.3.3 มีการคิดทบทวนข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 
ระดับชั้นเดียวกัน ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้รับบริการเพื่อน ามาพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  6.4 การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ มีพฤติกรรมบ่งชี้ 5 
พฤติกรรม ดังนี้ 
   6.4.1 มีระเบียบวินัยในการปฏิบัติงานโดยปฏิบัติหน้าที่ตรงต่อเวลา ไม่
ขาดราชการหรือการประชุมโดยไม่จ าเป็น ไม่เสพของมึนเมาในขณะปฏิบัติหน้าที่  และแต่ง
เคร่ืองแบบถูกต้องในขณะปฏิบัติหน้าที่ 
   6.4.2 ปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างถูกต้องและตรงตามเวลาที่ก าหนด 
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   6.4.3 มีการเก็บรักษาและจัดระเบียบวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน
ของทางราชการให้อยู่ในสภาพสมบูรณ์และพร้อมใช้งาน 
   6.4.4 ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นต้ังใจ 
   6.4.5 มีอัธยาศัยที่ดีต่อผู้รับบริการหรือประชาชน 
  6.5 การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก เพื่อประโยชน์ต่อทางราชการที่
อยู่นอกเหนืองานที่ได้รับมอบหมายประจ า มีพฤติกรรมบ่งชี้ 3 พฤติกรรม ดังนี้ 
   6.5.1 มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานพิเศษนอกเหนือจากงานประจ า 
   6.5.2 มีการท างานเชิงรุกอย่างเป็นระบบเป็นขั้นเป็นตอนและต่อเน่ือง 
   6.5.3 มีการศึกษาวิเคราะห์ปัญหาในการปฏิบัติงานพิเศษ เพื่อพัฒนา
แนวทางปฏิบัตงิานใหม่ๆ ในการแก้ไขปัญหา 
 
  



 
 

 
 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาสมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  โดยการทดสอบโมเดลพหุ
ระดับและกลุ่มพหุคูณ มีการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและสรุปเป็นความรู้เพื่อใช้
ประกอบในการวิจัยซึ่งมี เนื้อหาที่ส าคัญคือ ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
สภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมของสามจังหวัดชายแดนภาคใต้  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ
สมรรถนะบุคคล แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ
สมรรถนะองค์การ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะกับประสิทธิผล และกรอบแนวคิดใน
งานวิจัย โดยมีรายละเอียดในการน าเสนอตามล าดับดังนี ้
 

ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 
 ความเป็นมาของศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 จากการที่มีกลุ่มผู้ก่อความไม่สงบสร้างสถานการณ์ความรุนแรงในเขตพื้นที่จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส ซึ่งเร่ิมเกิดขึ้นมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2547 โดย
กลุ่มผู้ก่อความไม่สงบมีวัตถุประสงค์หลักในการแบ่งแยกดินแดนเพื่อปกครองตนเอง จึงได้พยายาม
สร้างความรู้สึกให้แก่ประชาชนส่วนใหญ่ในเขตจังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาสที่มีวัฒนธรรม 
เชื้อชาติ และศาสนาเดียวกันว่า มักถูกกดขี่ข่มเหงและไม่ได้รับความเป็นธรรมทั้งในด้านเศรษฐกิจ 
การเมือง และสังคม ทั้งยังได้รับการปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมจากเจ้าหน้าที่ของรัฐเนื่องจากมีความ
แตกต่างทางด้านวัฒนธรรม เชื้อชาติ และศาสนา มาเป็นเหตุผลในการปลุกระดมให้ประชาชนใน
เขตพื้นที่เกิดความต้องการที่อยากจะมีอิสรภาพทางด้านการเมืองและการปกครองร่วมด้วย โดยกลุ่ม
ผู้ก่อความไม่สงบใช้วิธีการต่อสู้กับรัฐด้วยความรุนแรงเพื่อแบ่งแยกดินแดนตั้งเป็นรัฐใหม่ (ศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2556ก) ดังนั้นรัฐบาลจึงได้ให้ความส าคัญในการแก้ไข
ปัญหาการก่อความไม่สงบในเขตพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ขึ้นเป็นวาระแห่งชาติ ด้วยการน้อมน า
พระราชด ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ คือ “เข้าใจ เข้าถึง พัฒนา” มาเป็นแนวทางหลักใน
การแก้ไขปัญหา (ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2556ก; 2558)  
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 ส านักงานต ารวจแห่งชาติในฐานะเป็นหน่วยงานหลักในการรักษาความสงบเรียบร้อย จึง
ได้มีค าสั่งที่ 590/2547 ลงวันที่ 10 กันยายน พ.ศ. 2547 ให้มีการจัดตั้ง “ศูนย์ปฏิบัติการส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติส่วนหน้า (ศปก.ตร.สน.)” ซึ่งมีภารกิจในการปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานทุกหน่วย
ในสังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติที่ปฏิบัติหน้าที่ในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้  เพื่อป้องกัน
ปราบปรามการก่อเหตุรุนแรงในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด และเพื่อยุติ
สถานการณ์การก่อเหตุรุนแรงในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยมีการด าเนินการต่อเนื่องมาจนถึง
ปัจจุบัน (ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2556ก; 2558)  
 ทั้งนี้เน่ืองจากพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ มีลักษณะการกระท าผิดเป็นการเฉพาะ (การก่อ
เหตุการณ์ความรุนแรง) ท าให้การบังคับใช้กฎหมายจึงมีความแตกต่างไปจากพื้นที่อ่ืนๆ ประกอบ
กับศูนย์ปฏิบัติการส านักงานต ารวจแห่งชาติส่วนหน้า ยังไม่มีการก าหนดเป็นส่วนราชการท าให้กอง
ก าลังที่ประจ าการอยู่จึงเป็นเพียงการสับเปลี่ยนหมุนเวียนมาจากหน่วยงานต่างๆ ในสังกัดส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ ท าให้การปฏิบัติหน้าที่ขาดความต่อเน่ืองและขาดความคล่องตัวในการบริหารงาน
และบังคับบัญชา ต่อมาจึงไดม้ีประกาศพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ให้มีการจัดตั้ง “ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศชต.)” เป็น
หน่วยงานระดับกองบัญชาการ เพื่อรับผิดชอบเขตพื้นที่จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส และ
จากกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการเป็นกองบังคับการหรือส่วนราชการที่ เรียกชื่ออย่างอ่ืนใน
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2551 ให้จัดตั้งส่วนราชการระดับกองบังคับการในสังกัด
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 16 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2552 
ซึ่งถือได้ว่า ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้หรือ ศชต. ถูกจัดตั้งขึ้นอย่างเป็นทางการ  
(ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2556ก; 2558) 
 
 ภาระหน้าท่ีและโครงสร้างหน่วยงานในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้หรือ ศชต. มีภาระหน้าที่หลักในการวางแผน 
ด าเนินการ และประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจภูธรในสังกัด เพื่อรักษาความสงบ
เรียบร้อยและความมั่นคงภายใน ป้องกันปราบปรามอาชญากรรมด้วยความยุติธรรม และด าเนินการ
ในด้านอ่ืนๆ เพื่อยุติสถานการณ์ความไม่สงบในเขตพื้นที่ (ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดน
ภาคใต้, 2558) และเพื่อให้การปฏิบัติหน้าที่ของศูนย์ปฏิบัติการต ารวจชายแดนภาคใต้ บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ดังกล่าว ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้จึงมีการแบ่งหน่วยงานในสังกัด
เพื่อรับผิดชอบลักษณะงานต่างๆ ตามอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ (ภาพประกอบ 1) (ศูนย์ปฏิบัติการ
ต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2556ก)    
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  1. กองบังคับการอ านวยการ (บก.อก.) ท าหน้าที่หลักในด้านงานบริหาร งาน
กฎหมาย (กม.) สอบสวนและวินัย งานจเรต ารวจ และงานกิจการพลเรือน (กร.) 
  2. ศูนย์ฝึกอบรม ท าหน้าที่หลักในด้านการฝึก (กฝ.) ด้านการสรรหาบุคคลเพื่อเข้า
รับราชการต ารวจ และด้านการสร้างและพัฒนาหลักสูตรระบบการเรียนการสอน รวมทั้งงานที่มี
ลักษณะเกี่ยวข้อง 
  3. กองบังคับการสืบสวนสอบสวน (บก.สส.) ท าหน้าที่หลักในด้านงานความ
มั่นคงและกิจการพิเศษ (มก.) ซึ่งมีอ านาจหน้าที่ในการปฏิบัติงานตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา
ความอาญาและกฎหมายอ่ืนอันเกี่ยวกับความผิดทางอาญา เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ
สืบสวนสอบสวนแก่สถานีต ารวจในเขตพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ รวมทั้งงานที่มีลักษณะ
เกี่ยวข้อง 
  4. กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด (ภ.จว.) มีการแบ่งเขตความรับผิดชอบตาม
พื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ได้แก่ กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดยะลา กองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดปัตตานี และกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดนราธิวาส โดยมีหน้าที่รับผิดชอบงานด้าน
หลักๆ ดังต่อไปนี้ 
   1) กลุ่มคดีด้านความมั่นคงและการก่อความไม่สงบ หรืองานป้องกัน
ปราบปรามอาชญากรรม (ปป.1)  
   2) กลุ่มคดีด้านอาญาทั่วไป หรืองานป้องกันปราบปรามอาชญากรรม 2 
(ปป. 2) 
   3) กลุ่มคดีที่ก าหนด หรืองานป้องกันปราบปรามอาชญากรรม 3 (ปป.3) 
   4) ด้านการบรรเทาสาธารณภัย 
   5) ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนให้ท้องถิ่นหรือชุมชนมีส่วนร่วมใน
กิจการต ารวจ  
   6) การด าเนินงานด้านการจราจร       
  โดยมีอ านาจหน้าที่ในการปฏิบัติงานตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและ
กฎหมายอื่นอันเกี่ยวกับความผิดทางอาญา ซึ่งรับผิดชอบในการวางแผน อ านวยการ สั่งการ ควบคุม 
ก ากับดูแล และประเมินผลการปฏิบัติงานในแต่ละด้านของสถานีต ารวจภูธรของแต่ละจังหวัด 
  
  



 
 

 
 

 
  

 
  
 
  
        
  
 
    

 

 

 

           

ภาพประกอบ 1 โครงสร้างการจัดตั้งศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 

กองบังคับการอ านวยการ 

กองก ากับการปฏิบัติการพิเศษ 

ศูนย์ฝึกอบรม กองบังคับการสืบสวนสอบสวน 

 

กองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดปัตตานี 

กองก ากับการ
อ านวยการ 

กองก ากับการ
สืบสวนสอบสวน 

 

กองบังคับการต ารวจภูธร 
(ภ.จว.) จังหวัดยะลา 

กองก ากับการ
อ านวยการ 

กองก ากับการ
สืบสวนสอบสวน 

กองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดนราธิวาส 

ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 

กองก ากับการ
อ านวยการ 

คือ หน่วยงานระดับกองก ากับการ 

กองก ากับการ
สืบสวนสอบสวน 

ที่มา: ดัดแปลงจากศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2556ก 

คือ หน่วยงานระดับกองบังคับการ
การ 

 สถานีต ารวจ (สภ.) 
จ านวน 17 สภ. 

 

  สถานีต ารวจ 
จ านวน 15 สภ. 

  สถานีต ารวจ 
จ านวน 19 สภ. 

คือ หน่วยงานระดับกองบัญชาการ
การ 
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 จากการแบ่งหน่วยราชการในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  
(ภาพประกอบ 1) จะเห็นว่า ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ เป็นหน่วยงานระดับ
กองบัญชาการ (bureau) ซึ่งมีการแบ่งส่วนราชการออกเป็นระดับกองบังคับการ (division) 4 
หน่วยงานได้แก่ กองบังคับการอ านวยการ ศูนย์ฝึกอบรม กองบังคับการสืบสวนสอบสวน และกอง
บังคับการต ารวจภูธรจังหวัด โดย 3 หน่วยงานแรกเป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบดูแลลักษณะงานใน
ด้านสนับสนุน ส่วนกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดเป็นหน่วยงานที่ รับผิดชอบควบคุมการ
ปฏิบัติงานของสถานีต ารวจ (police station) ในแต่ละจังหวัด ซึ่งสถานีต ารวจภูธร (สภ.) ถือเป็น
หน่วยปฏิบัติการหลักและมีความคล่องตัวสูงสุดในการดูแลรักษาความสงบเรียบร้อย รวมทั้งดูแล
รักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน จึงถือว่าเป็นหน่วยงานที่สัมผัสกับ
ประชาชนโดยตรงมากที่สุด (ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา, 2548) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ 
Caldwell และ Nardini (1977) ที่พบว่า องค์การต ารวจเป็นหน่วยงานของรัฐที่มีความส าคัญต่อ
ชุมชนมากที่สุด เนื่องจากต ารวจมีหน้าที่ในการบังคับใช้กฎหมายหมายเพื่อรักษาความสงบเรียบร้อย
ให้ชุมชน เพราะฉะนั้นต ารวจจึงเป็นด่านแรกที่สัมผัสกับประชาชนและกฎหมาย และส านักงาน
เลขาธิการวุฒิสภา (2548) ได้ท าการสรุปภาระหน้าที่ของต ารวจจากแนวคิดของนักวิชาการด้าน
อาชญวิทยาหลายท่านไว้ว่า ภาระหน้าที่ที่ส าคัญของต ารวจมี 3 ประการได้แก่ 
  1. หน้าที่ในการบังคับใช้กฎหมาย ซึ่งมีความส าคัญในการปราบปรามอาชญากรรม 
  2. หน้าที่ในการป้องกันเหตุร้ายต่างๆ ในสังคม  
  3. หน้าที่ในการให้การบริการชุมชน 
 จากภาระหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ต ารวจข้างต้น ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
จึงได้น าแนวทางในการปฏิบัติงานตามกรอบยุทธศาสตร์ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.  2555 – 
2564 และข้อมูลจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ ม าก าหนดเป็น
วิสัยทัศน์ ค่านิยมองค์การ และพันธกิจในการปฏิบัติงานเพื่อแก้ไขปัญหาความไม่สงบในพื้นที่
จังหวัดชายแดนภาคใต้ (ส านักงานต ารวจแห่งชาติ, 2554ก; ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดน
ภาคใต,้ 2556ก) ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 
  1. วิสัยทัศน์คือ “เป็นต ารวจมืออาชีพ เพื่อความผาสุขของประชาชน” โดยต้องเป็น
ต ารวจที่มีความรู้ความสามารถที่แท้จริงและพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ ปฏิบัติงานด้วยความขยันอดทน 
ซื่อสัตย์สุจริตและยุติธรรม ซึ่งมีเป้าหมายในการปฏิบัติงานคือความสงบสุขของประชาชน 
  2. ค่านิยมองค์การคือ “เข้มแข็งอ านาจรัฐ ปฏิบัติยุติธรรม เลิศล้ างานมวลชน” ซึ่งมี
ความสอดรับกับวิสัยทัศน์ขององค์การและเป็นความเชื่อร่วมกันขององค์การ เพื่อให้บุคลากรยึดถือ
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และปฏิบัติอันได้แก่ สมรรถนะ (competency) สุจริตเป็นธรรม (overall fairness) ประชาชนเป็น
ศูนย์กลาง (people oriented) และบริการด้วยใจ (service mind) 
  3. พันธกิจ สามารถจ าแนกโดยสรุปได้ดังนี ้
   3.1 ป้องกันและปราบปรามความรุนแรง เพื่อเสริมสร้างความมั่นคงใน
พื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
   3.2 ป้องกันปราบปรามอาชญากรรม รักษาความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สินของประชาชน และพร้อมช่วยเหลือประชาชนยามเกิดภัยพิภัย 
   3.3 ปฏิบัติงานด้วยความเป็นยุติธรรมและซื่อสัตย์ 
   3.4 สร้างความเข้าใจและความสัมพันธ์อันดีด้วยงานมวลชนสัมพันธ์ 
   3.5 ฝึกอบรม พัฒนาบุคลากรเพื่อสนับสนุนภารกิจ 
 ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า ภาระหน้าที่หลักในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในสังกัด
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้คือ “การป้องกันปราบปรามอาชญากรรมด้วยความ
ยุติธรรมและรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินให้แก่ประชาชนในเขตพื้นที่จังหวัดชายแดน
ภาคใต้อยู่อย่างสงบสุข” ดังนั้นการที่ประชาชนจะอยู่อย่างสงบสุขได้ จึงขึ้นอยู่กับความสามารถหรือ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจที่รับผิดชอบในแต่ละเขตพื้นที่ และการที่สถานีต ารวจ
จะมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานสูงได้นั้น ย่อมขึ้นอยู่กับสมรรถนะการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่
ของข้าราชการต ารวจแต่ละนายในสถานีต ารวจนั้นๆ  
 
 การแบ่งส่วนราชการและลักษณะงานของสถานีต ารวจภูธรในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจ
จังหวัดชายแดนภาคใต้  
 ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้เป็นหน่วยงานระดับกองบัญชาการในสังกัด
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ จึงมีหน้าที่ต้องปฏิบัติตามนโยบายและค าสั่งของส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ ซึ่งส านักงานต ารวจแห่งชาติได้มีค าสั่งของส านักงานต ารวจแห่งชาติในการจัดระดับชั้น
สถานีต ารวจ ตามค าสั่งส านักงานต ารวจที่ 655/2550 ลงวันที่ 17 ตุลาคม พ.ศ. 2550 เร่ือง “ก าหนด
อ านาจหน้าที่ของสถานีต ารวจและหน้าที่ของต าแหน่งในสถานีต ารวจ” และค าสั่งส านักงานต ารวจ
ที่ 537/2555 ลงวันที่ 27 กันยายน พ.ศ. 2555 เร่ือง “การก าหนดอ านาจหน้าที่ของต าแหน่งในสถานี
ต ารวจ” ได้มีการจ าแนกลักษณะงานของสถานีต ารวจทั้งสถานีต ารวจนครบาลและสถานีต ารวจภูธร
ออกเป็น 5 ลักษณะงาน กับ 1 หน่วยปฏิบัติการได้แก่ งานอ านวยการ งานป้องกันปราบปราม งาน
จราจร งานสืบสวน งานสอบสวน และหน่วยปฏิบัติการพิเศษ ทั้งนี้หน่วยปฏิบัติการพิเศษ จะมีการ
ก าหนดต าแหน่งให้เป็นรายสถานีตามสถานการณ์และความจ าเป็น (ส านักงานต ารวจแห่งชาติ , 
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2550) และมีการจัดระดับชั้นสถานีต ารวจภูธรตามปริมาณงานและคุณภาพงานของแต่ละสถานี โดย
พิจารณาจาก 2 องค์ประกอบดังนี ้(ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต,้ 2556ข) 
  1. องค์ประกอบด้านขอบเขตของงานในความรับผิดชอบทั้ง 5 ลักษณะงาน 
หมายถึง ปริมาณงานและขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบของสถานีต ารวจ ตลอดจนก าลังข้าราชการ
ต ารวจที่จะต้องใช้ส าหรับการปฏิบัติหน้าที่  ที่สะท้อนให้เห็นถึงลักษณะงานต่างๆ ตามความ
กว้างขวางของเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบ และการปกครองบังคับบัญชาของสถานีต ารวจ 
  2. องค์ประกอบด้านคุณภาพของงาน หมายถึ ง ลักษณะงานที่มีความยุ่งยาก 
ซับซ้อน เสี่ยงอันตราย และงานที่จะต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธีการอยู่เสมอ โดยต้องใช้
ความสามารถในการตัดสินใจหรือการวินิจฉัยในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย  1) จ านวน
แผนงานป้องกันปราบปรามอาชญากรรม 2) สภาพความเจริญในพื้นที่ และ 3) สภาพพื้นที่พิเศษ 
เช่น ที่ตั้งศาล ที่ตั้งคลัง พื้นที่รับผิดชอบติดชายแดน เป็นพื้นที่ที่มีการก่อการร้ายหรือก่อความไม่
สงบ ที่ตั้งสนามบิน เป็นต้น  
 จากเกณฑ์องค์ประกอบในการพิจารณาระดับชั้นของสถานีต าตรวจภูธรข้างต้น ส านักงาน
ต ารวจแหง่ชาตจิึงมีค าสั่งให้มีการจัดแบ่งโครงสร้างสถานีต ารวจออกเป็น 6 รูปแบบดังนี ้(ส านักงาน
ต ารวจแห่งชาต,ิ 2550; 2555ข) 
  รูปแบบที่ 1 สถานีต ารวจที่มีปริมาณงานสูงมาก มีเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับต าแหน่ง 
“ผู้ก ากับการ” เป็นหัวหน้าสถานี และมีเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับต าแหน่ง “รองผู้ก ากับการ” ท าหน้าที่
ช่วยเหลือในลักษณะงานด้านต่างๆ ดังนี้ 
   1.1 รองผู้ก ากับการป้องกันปราบปราม เป็นหัวหน้างานอ านวยการและ
งานป้องกันปราบปราม 
   1. 2 รองผู้ก ากับการจราจร เป็นหัวหน้างานจราจร 
   1.3 รองผู้ก ากับการสืบสวน เป็นหัวหน้างานสืบสวน 
   1.4 พนักงานสอบสวนที่มีระดับต าแหน่งและอาวุโสสูงสุด ซึ่งได้รับค าสั่ง
มอบหมายจากหัวหน้าหน่วยงาน เป็นหัวหน้าพนักงานสอบสวน 
   1.5 ผู้บังคับกองร้อย (สบ. 2) หรือ ผู้บังคับหมวด (สบ. 1) เป็นหัวหน้า
หน่วยปฏิบัติการพิเศษ 
  รูปแบบที่ 2 สถานีต ารวจที่มีปริมาณงานสูง มีเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับต าแหน่ง “ผู้
ก ากับการ” เป็นหัวหน้าสถานี และมีเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับต าแหน่ง “รองผู้ก ากับการ” ท าหน้าที่
ช่วยเหลือในลักษณะงานด้านต่างๆ ดังนี้ 
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   2.1 รองผู้ก ากับการป้องกันปราบปราม เป็นหัวหน้างานอ านวยการ งาน
ป้องกันปราบปราม และงานจราจร 
   2.2 รองผู้ก ากับการสืบสวน เป็นหัวหน้างานสืบสวน 
   2.3 พนักงานสอบสวนที่มีต าแหน่งและอาวุโสสูงสุด ซึ่งได้รับค าสั่ง
มอบหมายจากหัวหน้าสถานีต ารวจ เป็นหัวหน้างานสอบสวน 
   2.4 ผู้บังคับกองร้อย (สบ.2) หรือผู้บังคับหมวด (สบ. 1) เป็นหัวหน้า
หน่วยปฏิบัติการพิเศษ 
  รูปแบบที่  3 สถานีต ารวจที่มีปริมาณงานรองลงมา มี เจ้าหน้าที่ต ารวจระดับ
ต าแหน่งรองผู้ก ากับการ เรียกว่า “สารวัตรใหญ่” เป็นหัวหน้าสถานี และมีเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับ
ต าแหน่ง “สารวัตร” ท าหน้าที่ช่วยเหลือในลักษณะงานด้านต่างๆ ดังนี้ 
   3.1 สารวัตรป้องกันปราบปราม เป็นหัวหน้างานอ านวยการ และงาน
ป้องกันปราบปราม 
   3.2 สารวัตรจราจร เป็นหัวหน้างานจราจร 
   3.3 สารวัตรสืบสวน เป็นหัวหน้างานสืบสวน 
   3.4 พนักงานสอบสวนที่มีต าแหน่งและอาวุโสสูงสุด ซึ่งได้รับค าสั่ง
มอบหมายจากหัวหน้าสถานีต ารวจ เป็นหัวหน้างานสอบสวน 
   3.5 ผู้บังคับหมวด (สบ. 1) เป็นหัวหน้าหน่วยปฏิบัติการพิเศษ 
  รูปแบบที่ 4 สถานีต ารวจที่มีปริมาณงานรองลงมาอีก มีเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับ
ต าแหน่งรองผู้ก ากับการ เรียกว่า “สารวัตรใหญ่” เป็นหัวหน้าสถานี และมีเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับ
ต าแหน่ง “สารวัตร” ท าหน้าที่ช่วยเหลือในลักษณะงานด้านต่างๆ ดังนี้ 
   4.1 สารวัตรป้องกันปราบปราม เป็นหัวหน้างานอ านวยการ งานป้องกัน
ปราบปราม และงานจราจร 
   4.2 สารวัตรสืบสวน เป็นหัวหน้างานสืบสวน 
   4.3 พนักงานสอบสวนที่มีต าแหน่งและอาวุโสสูงสุด ซึ่งได้รับค าสั่ง
มอบหมายจากหัวหน้าสถานีต ารวจ เป็นหัวหน้างานสอบสวน 
   4.4 ผู้บังคับหมวด (สบ. 1) เป็นหัวหน้าหน่วยปฏิบัติการพิเศษ 
  รูปแบบที่ 5 สถานีต ารวจที่มีปริมาณงานน้อย มีเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับต าแหน่ง 
“สารวัตร” เป็นหัวหน้าสถานี และมีเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับต าแหน่ง “รองสารวัตร” ท าหน้าที่
ช่วยเหลือในลักษณะงานด้านต่างๆ ดังนี้ 
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   5.1 รองสารวัตรป้องกันปราบปราม เป็นหัวหน้างานอ านวยการ และงาน
ป้องกันปราบปราม 
   5.2 รองสารวัตรจราจร เป็นหัวหน้างานจราจร 
   5.3 รองสารวัตรสืบสวน เป็นหัวหน้างานสืบสวน 
   5.4 พนักงานสอบสวนที่มีต าแหน่งและอาวุโสสูงสุด ซึ่งได้รับค าสั่ง
มอบหมายจากหัวหน้าสถานีต ารวจ เป็นหัวหน้างานสอบสวน 
   5.5 ผู้บังคับหมวด (สบ. 1) เป็นหัวหน้าหน่วยปฏิบัติการพิเศษ 
  รูปแบบที่  6 สถานีต ารวจที่มีปริมาณงานน้อยที่สุด มี เจ้าหน้าที่ต ารวจระดับ
ต าแหน่ง “สารวัตร” เป็นหัวหน้าสถานี และมีเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับต าแหน่ง “รองสารวัตร” ท า
หน้าที่ช่วยเหลือในลักษณะงานด้านต่างๆ ดังนี้ 
   6.1 รองสารวัตรป้องกันปราบปราม เป็นหัวหน้างานอ านวยการ งาน
ป้องกันปราบปราม และงานจราจร 
   6.2 รองสารวัตรสืบสวน เป็นหัวหน้างานสืบสวน 
   6.3 พนักงานสอบสวนที่มีต าแหน่งและอาวุโสสูงสุด ซึ่งได้รับค าสั่ง
มอบหมายจากหัวหน้าสถานีต ารวจ เป็นหัวหน้างานสอบสวน 
   6.4 ผู้บังคับหมวด (สบ. 1) เป็นหัวหน้าหน่วยปฏิบัติการพิเศษ 
 สรุปได้ว่า การจัดแบ่งระดับชั้นของสถานีต ารวจภูธรได้มีการจัดแบ่งระดับชั้นเป็น 3 ขนาด 
ตามองค์ประกอบของปริมาณงานและคุณภาพงาน ซึ่งเป็นที่มาของต าแหน่งหัวหน้าสถานี 3 ระดับ 
ได้แก่  
  1. “ผู้ก ากับการ” มีโครงสร้างสถานีต ารวจในรูปแบบที่ 1 และรูปแบบที่ 2 โดยมี
หัวหน้าแต่ละลักษณะงานเป็นข้าราชการต ารวจระดับต าแหน่ง “รองผู้ก ากับการ” 
  2. “สารวัตรใหญ่” (ต าแหน่งรองผู้ก ากับการ) มีโครงสร้างสถานีต ารวจในรูปแบบ
ที่  3 และรูปแบบที่  4 โดยมีหัวหน้าแต่ละลักษณะงานเป็นข้าราชการต ารวจระดับต าแหน่ง 
“สารวัตร”  
  3. “สารวัตร” มีโครงสร้างสถานีต ารวจในรูปแบบที่ 5 และรูปแบบที่ 6 โดยมี
หัวหน้าแต่ละลักษณะงานเป็นข้าราชการต ารวจระดับต าแหน่ง “รองสารวัตร” และ 
 เมื่อพิจารณาการแบ่งระดับชั้นหรือขนาดของสถานีต ารวจจากองค์ประกอบของปริมาณ
งานและคุณภาพงานตามที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ประกอบกับสภาพแวดล้อมของพื้นที่ที่แต่ละสถานี
ต ารวจรับผิดชอบ รวมถึงระดับชั้นยศของหัวหน้าสถานีพิจารณาได้ว่าสถานีต ารวจในสังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใตส้ามารถแบ่งได้เป็น 2 ขนาดคือ 
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  1. สถานีต ารวจปริมาณงานสูง เป็นสถานีต ารวจที่มีปริมาณและคุณภาพงานสูง 
เนื่องจากรับผิดชอบพื้นที่ในเขตชุมชนเมืองที่มีสภาพความเจริญ ท าให้มีประชาชนอาศัยอยู่อย่าง
หนาแน่น และมีสภาพความพิเศษของพื้นที่ในด้านต่างๆ เช่น มีที่ตั้งศาล มีพื้นที่รับผิดชอบติดเขต
ชายแดน เป็นพื้นที่ที่มีการก่อความไม่สงบ เป็นต้น จึงมีหัวหน้าสถานีระดับต าแหน่งผู้ก ากับการ ชั้น
ยศพันต ารวจเอก 
  2. สถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา เป็นสถานีต ารวจที่มีปริมาณและคุณภาพงาน
รองลงมา เนื่องจากรับผิดชอบพื้นที่ที่มีสภาพความเจริญน้อยกว่าหรือพื้นที่ในเขตชนบท ซึ่งมี
ประชาชนอาศัยอยู่น้อยกว่า และไม่มีสภาพความพิเศษของพื้นที่หรือมีความพิเศษน้อย จึงมีหัวหน้า
สถานีระดับต าแหน่งสารวัตรใหญ่หรือสารวัตร ชั้นยศพันต ารวจโท 
 ทั้งนี้สถานีต ารวจภูธรในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้มีการวาง
ก าลังสถานีต ารวจทั้งสิ้นจ านวน 51 สถานี แบ่งไปตามกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดยะลาจ านวน 
17 สถานี กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปัตตานีจ านวน 15 สถานี และกองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดนราธิวาสจ านวน 19 สถานี ซึ่งสามารถแบ่งขนาดของสถานีต ารวจภูธรในสังกัดตามปริมาณ
งานที่รับผิดชอบ และตามค าสั่งของส านักงานต ารวจแห่งชาติได้ดังนี้ (ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัด
ชายแดนภาคใต,้ 2556ก) 
  1. สถานีต ารวจปริมาณงานสูง ซึ่งมีหัวหน้าสถานีต ารวจระดับต าแหน่งผู้ก ากับการ 
มีจ านวนทั้งสิ้น 35 สถานีได้แก่ 
   1.1 สถานีต ารวจปริมาณงานสูงในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด
ยะลามี 9 สถานีคือ สภ. เมืองยะลา สภ.เบตง สภ.รามัน สภ.ยะหา สภ.บันนังสตา สภ.ล าใหม่ สภ.ธาร
โต สภ.กาบัง และสภ.กรงปินัง 
   1.2 สถานีต ารวจปริมาณงานสูงในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด
ปัตตานีมี 13 สถานีคือ สภ.เมืองปัตตาน ีสภ.โคกโพธิ์ สภ.ปานาเระ สภ.ยะหร่ิง สภ.สายบุรี สภ.ยะรัง 
สภ.หนองจิก สภ.แม่ลาน สภ.ทุ่งยางแดง สภ.กะพ้อ สภ.ไม้แก่น สภ.บ้านโสร่ง และสภ.มายอ  
   1.3 สถานีต ารวจปริมาณงานสูงในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด
นราธิวาสมี 13 สถานีคือ สภ.เมืองนราธิวาส สภ.สุไหงโก-ลก สภ.ตากใบ สภ.แว้ง สภ.รือเสาะ สภ.สุ
ไหงปาด ีสภ.ยี่งอ สภ.ระแงะ สภ.บาเจาะ สภ.สุคิริน สภ.เจาะไอร้อง สภ.ศรีสาคร และสภ.จะแนะ 
  2. สถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา ซึ่งมีหัวหน้าสถานีต ารวจระดับต าแหน่ง
สารวัตรใหญ่หรือสารวัตร มีจ านวนทั้งสิ้น 16 สถานีได้แก่   
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   2.1 สถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดยะลามี 8 สถานีคือ สภ.ยะรม สภ.จะก๊วะ สภ.แม่หวาด สภ.โกตาบารู สภ.อัยเยอร์เวง สภ.
ปะแต สภ.บาตูบาโมง และสภ.ท่าธง 
   2.2 สถานีต ารวจที่มีป ริมาณงานรองลงมาในสังกัดกองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดปัตตานีมี 2 สถานีคือ สภ.นาประดู่ และสภ.ราตาปันยัง 
   2.3 สถานีต ารวจที่มีป ริมาณงานรองลงมาในสังกัดกองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดนราธิวาสมี 6 สถานีคือ สภ.มูโน๊ะ สภ.โคกเคียน สภ.ตันหยง สภ.โล๊ะจูด สภ.ปะลุ
กาสาเมาะ และสภ.สากอ 
 จากการแบ่งขนาดของสถานีต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
ตามปริมาณงาน คุณภาพงาน และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานจริง ประกอบกับการแบ่ง
รูปแบบสถานีต ารวจตามค าสั่งของส านักงานต ารวจแห่งชาติข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่ศึกษาว่า
สมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจทั้ง 2 ขนาดจะมีความ
เหมือนหรือแตกต่างกันหรือไม่ ซึ่งเป็นวัตถุประสงค์หนึ่งของการวิจัย และ 
 จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้นว่าสถานีต ารวจมีการแบ่งลักษณะงานออกเป็น 5 ลักษณะ และมี
การแต่งตั้งหัวหน้าเพื่อรับผิดชอบงานแต่ละลักษณะงานของสถานีต ารวจโดยตรง ซึ่งมีระดับ
ต าแหน่งดังที่กล่าวมาแล้ว ดังนั้นจึงสามารถกล่าวได้ว่า ข้าราชการต ารวจที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้าแต่
ละลักษณะงานในสถานีต ารวจเป็นบุคลากรระดับผู้บริหารขององค์การ นอกจากนี้จากค าสั่งของ
ส านักงานต ารวจแห่งชาติเกี่ยวกับการก าหนดอ านาจหน้าที่ของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ 
(ส านักงานต ารวจแห่งชาติ, 2555ข) รวมทั้งผลการวิจัยของส านักงานต ารวจแห่งชาติ (2553) เร่ือง
สมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจโดยท าการวิเคราะห์หน้าที่หลักในการท างานและวิเคราะห์
เหตุการณ์ส าคัญในงาน เพื่อหาข้อสรุปเกี่ยวกับภาระหน้าที่ในการปฏิบัติงานในลักษณะงานนั้นๆ 
ได้มีการก าหนดหน้าที่ของต าแหน่งในสถานีต ารวจดังนี้ 
  1. หัวหน้าสถานี ท าหน้าที่ในการวางแผน สั่งการ ควบคุมดูแล และประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสถานี โดยมีหน้าที่รับผิดชอบงานของสถานีต ารวจดังนี ้
   1.1 ท าหน้าที่หัวหน้าพนักงานสอบสวน 
   1.2 พิจารณาและมีความเห็นทางส านวน และก ากับดูแลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสอบสวน 
   1.3 ตรวจสถานที่เกิดเหตุในคดีส าคัญ 
   1.4 ประชุมชี้แจงนโยบายแก่พนักงานสอบสวน 
   1.5 พัฒนาความรู้ ความสามารถแก่พนักงานสอบสวน 
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   1.6 ประสานงานกับหน่วยงานราชการในกระบวนการยุติธรรม 
  2. หัวหน้างานอ านวยการ เป็นหัวหน้าผู้ปฏิบัติงานอ านวยการ รับผิดชอบในการ
วางแผน สั่งการ ควบคุมดูแล และประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจผู้ปฏิบัติงาน
อ านวยการ โดยมีหน้าที่รับผิดชอบงานด้านอ านวยการดังนี ้
   2.1 ก ากับดูแลการปฏิบัติราชการให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์ของส านักงาน
ต ารวจแห่งชาต ิ
   2.2 ดูแลสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของข้าราชการต ารวจ 
   2.3 ประชุมชี้แจงภารกิจ 
   2.4 มอบหมายหน้าที่การงานตามความรับผิดชอบ 
   2.5 พัฒนาปรับปรุงสถานีต ารวจ 
  3. หัวหน้างานป้องกันปราบปราม เป็นหัวหน้าผู้ปฏิบัติงานป้องกันปราบปราม 
รับผิดชอบในการวางแผน สั่งการ ควบคุมดูแล และประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
ผู้ปฏิบัติงานป้องกันและปราบปราม โดยมีหน้าที่รับผิดชอบงานด้านป้องกันปราบปรามดังนี้ 
   3.1 งานด้านระบบการจัดการฐานข้อมูล  วางแผนการป้องกันและ
ปราบปรามอาชญากรรมได้แก่ งานการข่าว งานจัดท าแผนที่เป้าหมายที่อาจเกิดอาชญากรรม งาน
ข้อมูลอาชญากรรม และข้อมูลทางสังคม 
   3.2 งานด้านประชาสัมพันธ์ในการป้องกันและปรามปราบอาชญากรรม
ได้แก่ งานรับแจ้งเหตุ งานการจัดตั้งจุดตรวจและจุดสกัด งานการจัดสายตรวจ และงานการก าหนด
มาตรการในการป้องกันต่างๆ 
   3.3 งานด้านการจัดระเบียบสังคมได้แก่ งานการควบคุมแหล่งอบายมุข 
งานปราบปรามผู้กระท าผิด และงานปราบปรามผู้มีอิทธิพล 
   3.4 งานด้านมวลชนสัมพันธ์เพื่อแสวงหาความร่วมมือจากประชาชน เช่น 
งานฝึกอบรมประชาชน อาสาสมัคร หรือพนักงานรักษาความปลอดภัย เพื่อป้องกันอาชญากรรม
และรักษาความปลอดภัย เป็นต้น 
   3.5 งานด้านอ่ืนๆ ที่ เกี่ยวข้องกับงานป้องกันปราบปราม  หรือตามที่
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย เช่น งานควบคุมผู้ต้องหาหรือผู้ต้องขัง งานพิทักษ์เด็ก เยาวชน และสตรี 
เป็นต้น 
   3.6 ประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ 
   3.7 พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความรู้ด้านยุทธวิธีต ารวจ 
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  4. หัวหน้างานจราจร เป็นหัวหน้าผู้ปฏิบัติงานจราจร รับผิดชอบเกี่ยวกับงานด้าน
จราจรในการวางแผน สั่งการ ควบคุมดูแล และประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจด้าน
การควบคุมจราจร โดยมหีน้าที่รับผิดชอบงานจราจรดังนี ้
   4.1 งานด้านการจัดการจราจรได้แก่ งานวางแผนการจราจร เช่น การจัดท า
แผนที่ของการจราจรในเขตพื้นที่ รับผิดชอบและเขตพื้นที่ที่ต่อเนื่องกัน เป็นต้น งานควบคุม
การจราจร เช่น การสอดส่อง ตรวจตรา แนะน าให้ประชาชนปฏิบัติตามกฎหมายการจราจร เป็นต้น 
   4.2 งานด้านข้อมูลการจราจรได้แก่ งานเก็บรวบรวมสถิติการจราจร งาน
ส่งข้อมูลข่าวสาร งานส่งต่อข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ให้งานป้องกันปราบปราม 
   4.4 ประชุมชี้แจงงานด้านจราจร 
   4.3 วิเคราะห์และวางแผนป้องกันอุบัติเหตุ 
   4.4 ประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจราจร 
  5. หัวหน้างานสืบสวน เป็นหัวหน้าผู้ปฏิบัติงานสืบสวน รับผิดชอบในการ
วางแผน สั่งการ ควบคุมดูแล และประเมินผลการปฏิบัติงานในด้านสืบสวนที่เกี่ยวข้องกับคดีอาญา
ที่เกิดขึ้นในเขตพื้นที่ เพื่อหาพยานหลักฐานและผู้กระท าผิดซึ่งถือว่าเป็นการอ านวยความยุติธรรม
ให้ประชาชน โดยมีหน้าที่รับผิดชอบงานสืบสวนดังนี้ 
   5.1 เร่งรัดจับกุมผู้ต้องหาตามหมายจับและขยายผลจับกุมผู้กระท าผิดที่
เกี่ยวข้อง 
   5.2 งานด้านการจัดการข้อมูลสืบสวนและแสวงหาความร่วมมือจาก
ประชาชนได้แก่ งานวางแผนสืบสวน งานสืบสวนหาข่าว งานระบบข้อมูลอาชญากรรม และการ
ด าเนินการให้ประชาชนในพื้นที่มีส่วนร่วมในการหาข่าว 
   5.3 น านิติวิทยาศาสตร์มาใช้ในการสืบสวน 
   5.3 งานด้านอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานสืบสวน หรือตามที่ผู้บังคับบัญชา
มอบหมาย เช่น งานปกปิดและให้ความคุ้มครองกับแหล่งข่าวและพยาน การปฏิบัติงานร่วมกับงาน
ป้องกันปราบปรามในกรณีควบคุมความสงบเรียบร้อย หรือท าการตรวจค้นจับกุม เป็นต้น 
 นอกจากนี้ผลการวิจัยของส านักงานต ารวจแห่งชาติ (2553) ได้มีการก าหนดความรู้ ทักษะ 
และคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของหัวหน้าสถานีต ารวจไว้ดังนี ้
  1. การก าหนดความรู้ ได้แก่ 1) มีความรู้ด้านกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับ 2) มี
ความรู้ด้านงบประมาณ การเงิน 3) มีความรู้ด้านคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีใหม่ๆ 4) มีความรู้ด้าน
ปัจจัยพื้นฐานของประชาชนและภูมิประเทศ 5) มีความรู้ด้านการสอบสวน และ 6) มีความรู้ด้านนิติ
วิทยาศาสตร์ 
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  2. การก าหนดทักษะ ได้แก่ 1) มีประสบการณ์เชี่ยวชาญในสายงานโรงพัก 2) มี
ความสามารถในการประสานงาน 3) มีความสามารถในการวิเคราะห์และแก้ไขปัญหา 4) มี
ความสามารถในการพูดสร้างแรงจูงใจ และ 5) มีความเชี่ยวชาญด้านยุทธวิธีต ารวจ 
  3. การก าหนดคุณลักษณะ ได้แก่ 1) มีความสามารถด้านการบริหารจัดการ 2) มี
ความตั้งใจมุ่งมั่น ทุ่มเท และเสียสละ 3) มีภาวะผู้น า 4) มีจริยธรรม 5) มีความเข้าใจผู้อ่ืน 6) มีความ
รับผิดชอบติดตามงานอย่างใกล้ชิด 7) มีความยืดหยุ่นประนีประนอม 8) มีความสามารถในการ
ท างานเป็นทีม 9) มีศิลปะการสื่อสารจูงใจ 10) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 11) เป็นแบบอย่างที่ดีแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 12) มีมนุษยสัมพันธ์ และ 13) มีบุคลิกที่ดี 
 ทั้งนี้จะสังเกตได้ว่าลักษณะงานต่างๆ ของสถานีต ารวจภูธร ได้มีหัวหน้าที่รับผิดชอบแต่ละ
ลักษณะงานโดยตรง เพราะฉะนั้นจึงสามารถกล่าวได้ว่า ผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าแต่ละ
ลักษณะงานในสถานีต ารวจภูธรแต่ละแห่ง จึงการแสดงถึงผลการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจภูธร
นั้นๆ และผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าแต่ละลักษณะงานของแต่ละสถานีต ารวจ ย่อมเป็นผลรวม
มาจากผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างาน และระดับปฏิบัติการแต่ละนายที่
ปฏิบัติหน้าที่ในลักษณะงานนั้นๆ ของสถานีต ารวจภูธรแต่ละสถานี 
  

สภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมของสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 
 จังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยส่วนการปกครองจะประกอบไปด้วยจังหวัดยะลา ปัตตานี 
นราธิวาส สตูล และสงขลา แต่ในส่วนของการดูแลรักษาความสงบเรียบร้อยด้านการบังคับใช้
กฎหมายที่ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้รับผิดชอบจะครอบคลุมเฉพาะพื้นที่จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ 3 จังหวัดได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส ซึ่งเป็น 3 จังหวัดใต้สุดของ
ประเทศไทย ทิศเหนือติดต่อกับจังหวัดสงขลาและอ่าวไทย ทิศตะวันออกติดกับอ่าวไทย ทิศ
ตะวันตกและทิศใต้ติดต่อประเทศมาเลเซีย  โดยทั้ง 3 จังหวัดมีพื้นที่รวมประมาณ 10,918 ตร.กม. 
แบ่งเขตการปกครองออกเป็น 33 อ าเภอ 250 ต าบล 1,615 หมู่บ้าน และมีส่วนปกครองท้องถิ่น
ประกอบด้วย องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) 3 แห่ง เทศบาล 46 แห่ง และองค์การบริหารส่วน
ต าบล (อบต.) 269 แห่ง ส่วนประชากรมีจ านวนทั้งสิ้นประมาณ 1,930,000 คน และมีจ านวนหลังคา
เรือนประมาณ 499,000 หลัง โดยประชากรในพื้นที่ ร้อยละ 82.16 นับถือศาสนาอิสลาม ร้อยละ 
17.52 นับถือศาสนาพุทธ และนับถือศาสนาคริสต์และศาสนาอ่ืนๆ ร้อยละ 0.32 (ศูนย์อ านวยการ
บริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2556) 



33 

 จากข้อมูลสภาพแวดล้อมของพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้จะเห็นได้ว่าประชาชนส่วนใหญ่
ในพื้นที่นับถือศาสนาอิสลาม ซึ่งมักเป็นประเด็นที่ถูกใช้เป็นข้ออ้าง เงื่อนไข และเหตุผลส าคัญที่ท า
ให้เกิดความขัดแย้งที่บานปลายจนกลายเป็นการก่อความไม่สงบที่เกิดขึ้น นอกจากนี้ปัญหาดังกล่าว
ยังมีที่มาจากหลายสาเหตุ ทั้งจากการกระท าของผู้ต่อต้าน และข้อผิดพลาดจากนโยบายของรัฐใน
การส่งเจ้าหน้าที่ต่างถิ่น ต่างวัฒนธรรมที่ไม่เข้าใจระบบคุณค่า วิธีคิด และแนวทางการด าเนินชีวิต
ของผู้คนในท้องถิ่นเข้ามาแก้ไขปัญหาในพื้นที่ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของสาเหตุที่ท าให้เกิดการใช้ความ
รุนแรงตอบโต้เจ้าหน้าที่ และยังเป็นข้ออ้างที่สร้างความชอบธรรมให้แก่ผู้ก่อการในการชักชวนแนว
ร่วมและรับการสนับสนุนจากทั้งในและนอกพื้นที่ อีกทั้งยังเป็นเหตุผลที่ใช้วิธีการต่อสู้ด้วยความ
รุนแรง เพราะอ้างว่าเจ้าหน้าที่ของรัฐไม่เข้าใจ ไม่ให้ความเคารพ และให้เกียรติ ซึ่งอาจเป็น
ข้อผิดพลาดที่เกิดจากการไม่รู้และไม่เข้าใจวัฒนธรรมของท้องถิ่น (กระทรวงวัฒนธรรม, 2555)   
 จากประเด็นปัญหาดังกล่าวท าให้รัฐและเจ้าหน้าที่ต้องมีความระมัดระวัง สร้างความเข้าใจ
และตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น เนือ่งจากเจ้าหน้าที่รัฐที่มาจากต่างถิ่นซึ่งได้รับมอบภารกิจให้เข้าไป
แก้ไขปัญหาความไม่สงบในพื้นที่ มักประสบกับปัญหาอย่างเช่น ภาษาในการสื่อสาร การท างาน
ร่วมกับชาวบ้าน การไม่ได้รับความไว้วางใจและความร่วมมือจากชาวบ้านในโครงการพัฒนาด้าน
ต่างๆ การท างานร่วมกับเด็กและผู้หญิงมุสลิมทั้งในและนอกท้องถิ่น การขออนุญาตตรวจค้น
ร่างกายของเจ้าหน้าที่  รวมถึงการใช้สุนัขตรวจค้นสถานที่ต่างๆ ทั้งหมดนี้ล้วนเป็นประเด็นที่
เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรม ดังนั้นการเรียนรู้พื้นฐานวัฒนธรรมท้องถิ่นจึงเป็นสิ่งส าคัญ ด้วยการเรียนรู้
ความหลากหลายเพื่อเข้าใจถึงสิ่งที่เขาเป็น สิ่งที่เขายอมรับได้ และสิ่งที่เขายอมรับไม่ได้ของคนใน
พื้นที่ ซึ่งจะท าให้เกิดความตระหนัก ความเข้าใจ และการระมัดระวังและให้เกียรติ ซึ่งจะน าไปสู่การ
ยอมรับความแตกต่างและอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข (กระทรวงวัฒนธรรม, 2555) โดยในหัวนี้จะ
น าเสนอในประเด็นของความหมายและความส าคัญของวัฒนธรรม พื้นฐาน หลักการ และที่มาของ
วัฒนธรรมอิสลาม และการท าความเข้าใจวัฒนธรรมมลายูมุสลิมสามจังหวัดชายแดนภาคใต้  ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
 ความหมายและความส าคัญของวัฒนธรรม 
 ค าว่า “วัฒนธรรม” มาจากศัพท์ภาษาอังกฤษว่า “culture” ซึ่งมีรากศัพท์ภาษาละตินคือ 
“cultura” ที่แปลว่า การเลี้ยงดู อบรม (อะไรก็ตาม) ให้ดีงาม คงทน ถาวร หรือจากศัพท์ภาษาอังกฤษ
ค าว่า “cultivate” ซึ่งมีรากศัพท์ภาษาละตินว่า “cuulture” แปลว่า การเพาะปลูก การเกษตรกสิกรรม 
ซึ่งเป็นเหตุมาจากเมื่อมนุษย์หยุดร่อนแร่ในการแสวงหาอาหารตามธรรมชาติ แล้วตั้งหลักแหล่ง
บ้านเรือนเป็นชุมชนถาวรขนาดเล็ก แล้วเร่ิมเพาะปลูก เลี้ยงสัตว์ ฯลฯ (กระทรวงวัฒนธรรม, 2555) 
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ส่วนในภาษาไทยค าว่า “วัฒนธรรม” มีรากฐานจากหลักทางภาษาศาสตร์ (linguistic) จากการรวม
เอาค าบาลีว่า “วฑฺฒน” กับค าสันสกฤตว่า “ธรฺม” ซึ่งหมายถึง การปลูกฝังความเจริญงอกงาม การ
อบรมเลี้ยงดู (ให้ดีงาม) ความดีงาม และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของกลุ่มชนในสังคม เน่ืองจาก
ค าว่า “วัฒน” แปลว่า เจริญงอกงาม ยั่งยืน ถาวร และค าว่า “ธรรม” หมายถึง กฎระเบียบ ข้อบังคับ 
(นิยพรรณ (ผลวัฒนะ) วรรณศิริ , 2550; ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ , 2552; 
กระท รวงวัฒ นธรรม , 2555) โดยในพจน านุ ก รมฉบั บ ราชบั ณฑิ ต ยสถาน  พ .ศ . 2542 
(ราชบัณฑิตยสถาน, 2542) ได้ให้ความหมายค าว่า “วัฒนธรรม” ว่าหมายถึง สิ่งที่ท าความเจริญงอก
งามให้แก่หมู่คณะ ซึ่งวิษณุ ทรัพย์สมบัติ (2549) ได้แสดงความเห็นว่า ความหมายวัฒนธรรมตาม
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 เป็นการให้ความหมายที่กว้างและครอบคลุมถึงทุก
สิ่งทุกอย่างที่มีผลในทางบวกต่อผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้น และอธิบายเพิ่มเติมว่า วัฒนธรรมอาจรวมถึง
แบบอย่างพฤติกรรม ผลสัมฤทธิ์ที่เป็นทั้งรูปธรรมและนามธรรม และเป็นสิ่งที่มีการเรียนรู้สื่อสาร
และเรียนรู้กันได้ 
 นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายค าว่าวัฒนธรรมไว้อย่างหลากหลาย
ดังนี้ Kluckhohn (1962) ได้ให้ค าจ ากัดความโดยสรุปไว้อย่างกระชับว่า วัฒนธรรมเป็นแบบแผน
ชีวิต ซึ่งสอดคล้องกับ Seelye (1984) ที่อธิบายว่า วัฒนธรรมเป็นสิ่งที่ครอบคลุมทุกมิติของการใช้
ชีวิตมนุษย์ และเป็นเคร่ืองมือเชื่อมโยงสมาชิกของสังคมนั้นๆ เข้าเป็นพวกเดียวกัน โดยวัฒนธรรม
เป็นมิติของการเรียนรู้และมีการเปลี่ยนแปลงไปตามบริบทของสังคมและความต้องการของคนใน
สังคม ส่วนสัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2550) กล่าวว่า วัฒนธรรมคือ วิถีชีวิตหรือแบบแผนในการด าเนิน
ชีวิตของคนกลุ่มหนึ่ง หรือสังคมหนึ่งที่มนุษย์สร้างขึ้นและมีการสืบทอดมาเป็นเวลานาน  ซึ่ง
สอดคล้องกับสุพัตรา สุภาพ (2542) ที่ให้ค าจ ากัดความวัฒนธรรมว่า วัฒนธรรมมีความหมาย
ครอบคลุมถึงทุกสิ่งทุกอย่าง ที่แสดงออกถึงวิถีชีวิตของมนุษย์ในสังคมของกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง หรือ
สังคมใดสังคมหนึ่ง ที่ประกอบด้วยความรู้ ความเชื่อ ศิลปะ ศีลธรรม กฎหมาย ประเพณี วิทยาการ 
และทุกสิ่งทุกอย่างที่คิดและท าในฐานะเป็นสมาชิกของสังคม โดยงามพิศ สัตย์สงวน (2547) ได้
กล่าวสรุปว่า มนุษย์ในทุกชุมชน ทุกสังคม จะมีพฤติกรรมทางสังคม มีความคิด และความรู้สึกอยู่
ในโลกของวัฒนธรรมเท่านั้น และส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ  (2552) ได้สรุป
ความหมายของวัฒนธรรมไว้ 4 ประเด็นหลักได้แก่ 
  1. วัฒนธรรม คือ สิ่งที่มนุษย์เปลี่ยนแปลง ปรับปรุง หรือสร้างขึ้นเพื่อความเจริญ
งอกงามในวิถีแห่งชีวิตส่วนรวม ซึ่งถ่ายทอดหรือเอาอย่างกันได้ 
  2. วัฒนธรรม คือ ผลผลิตส่วนรวมที่มนุษย์ได้เรียนรู้มาจากคนแต่ก่อน แล้วสืบ
ทอดต่อเป็นประเพณี 
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  3. วัฒนธรรม คือ ความรู้ ความคิดเห็น ความประพฤติ และกริยาอาการหรือการ
กระท าใดๆ ของมนุษย์ในส่วนรวมด้วยรูปแบบเดียวกัน และแสดงออกมาเป็นภาษา ศิลปะ ความ
เชื่อถือ หรือระเบียบประเพณี และ 
  4. วัฒนธรรม คือ มรดกแห่งสังคม ซึ่งแต่ละสังคมรับและรักษาไว้ให้เจริญงอกงาม 
เป็นผลิตผลส่วนรวมที่มนุษย์ได้เรียนรู้มาจากคนแต่ก่อนและสืบทอดต่อกันมาเป็นประเพณี 
 จากการศึกษาความหมายของวัฒนธรรมจากนักวิชาการและหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง จึง
สามารถสรุปได้ว่า วัฒนธรรม หมายถึง รูปแบบหรือแบบแผนชีวิตที่ดีงาม ซึ่งถูกสร้างขึ้นหรือได้รับ
การสืบทอดต่อกันมาโดยกลุ่มคนในสังคมเดียวกัน ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะต่างๆ เช่น ภาษา 
ศิลปะ ค่านิยม ความเชื่อ เป็นต้น แล้วถูกเก็บรักษาไว้โดยการถ่ายทอดต่อให้แก่กลุ่มคนรุ่นต่อไปเป็น
ประเพณีปฏิบัติ  
 โชคชัย วงษ์ตานี  (กระทรวงวัฒนธรรม , 2555) ได้แสดงให้ เห็นถึงความส าคัญของ
วัฒนธรรม โดยท าการเปรียบเทียบว่า วัฒนธรรมนั้นเปรียบได้กับเคร่ืองนุ่งห่มที่แสดงเอกลักษณ์
ของวิถีชีวิตคนหรือกลุ่มคน ที่ผ่านการคัดสรร สร้างสรรค์ และผลิตออกมาด้วยความรู้ ความเชื่อ 
ความศรัทธา และยังเป็นการแสดงถึงความเป็นตัวตนของกลุ่มชน (self of group) ที่ประสานกลุ่มคน
เข้าด้วยกันกับการด ารงอยู่บนความหลากหลาย ทั้งทางด้านความรู้ วิธีคิด ความเชื่อ และศรัทธา 
วัฒนธรรมจึงเป็นสิ่งอยู่คู่กับคนและกลุ่มคนหรือสังคมนั้นๆ อย่างแยกออกจากกันไม่ได้ 
 เพราะฉะนั้นการท าความเข้าใจวัฒนธรรมของชาวมลายูมุสลิมสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องเข้าใจถึงพื้นฐาน หลักการ และที่มาของวัฒนธรรมอิสลาม เพื่อเป็นความรู้
ในการท าความเข้าใจลักษณะวัฒนธรรมในเขตพื้นที่สามจังหวัดภาคใต้ 
 
 พื้นฐาน หลักการ และที่มาของวัฒนธรรมอิสลาม 
 จากอดีตสามจังหวัดชายแดนภาคใต้เคยเป็นเมืองที่มีความเจริญทางการค้า เนื่องจากเป็น
เมืองท่าที่มีชื่อเสียงจึงมีพ่อค้าทั้งจากซีกโลกตะวันตกและตะวันออกเข้ามาท าการค้าขายจ านวนมาก 
ส่งผลให้เกิดการผสมผสานทางวัฒนธรรมระหว่างกลุ่มชนพื้นเมืองและกลุ่มชนภายนอก จนท าให้
เกิดความหลากหลายทั้งทางด้านชาติพันธุ์และวัฒนธรรม ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็นวัฒนธรรม
ศาสนาพุทธ วัฒนธรรมศาสนาพราหมณ์-ฮินดู วัฒนธรรมจีน และวัฒนธรรมอิสลาม (ประสิทธิ์ รัต
นมณ,ี 2550)  
 จากนั้นวิวัฒนาการของคนในพื้นที่ก็เข้าสู่การเข้ารับศาสนาอิสลาม ซึ่งบางวัฒนธรรมมีทั้ง
เนื้อหาที่ เชื่อมโยงกันและแตกต่างกัน ส่วนบางประเพณีมีลักษณะของการผสมผสานและ
ปรับเปลี่ยนไปตามยุคสมัย หรือประเพณีบางอย่างก็ยังคงยึดถือตามความเชื่อดั้งเดิม (กระทรวง
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วัฒนธรรม, 2555) ในปัจจุบันวัฒนธรรมของสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ยังเป็นการผสมผสาน
ระหว่าง 3 วัฒนธรรมหลักและ 2 ศาสนาได้แก่ ศาสนาพุทธและศาสนาอิสลาม โดยโครงสร้างของ
ชุมชนมุสลิมที่นับถือศาสนาอิสลามซึ่งเป็นประชากรส่วนใหญ่ในพื้นที่ จะมีความเชื่อมโยงอย่าง
เหนียวแน่นกับหลักค าสอนทางศาสนาอิสลาม ท าให้วัฒนธรรมอิสลามแสดงถึงความเป็นอัตลักษณ์
ของตนเองออกมาอย่างชัดเจนตามรูปแบบวิถีการด าเนินชีวิต การประกอบอาชีพ ที่อยู่อาศัย การแต่ง
กาย การกินอาหาร พิธีกรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี ศิลปะการแสดง และภูมิปัญญาท้องถิ่นต่างๆ 
(ประสิทธิ์ รัตนมณี, 2550) 
 ส่วนหลักการและที่มาของวัฒนธรรมอิสลามที่เป็นแนวทางปฏิบัติของประชาชนกลุ่ม
มุสลิมซึ่งนับถือศาสนาอิสลามนั้น มีที่มาจากบทบัญญัติซึ่งถือว่าเป็นหัวใจของวัฒนธรรมอิสลาม ที่
ระบุอยู่ในพระมหาค าภีร์อัลกุรอ่าน ท าให้วัฒนธรรมในทัศนะอิสลามจึงมีความหมายครอบคลุมถึง
สิ่งที่พระเจ้าทรงสร้างให้มีความเหมือนที่ด ารงอยู่ท่ามกลางความหลากหลายและแตกต่าง ดังนั้นจะ
สังเกตได้ว่า วัฒนธรรมที่หลากหลายนั้นมักได้รับอิทธิพลมาจากศาสนา ความเชื่อ ความศรัทธา วิธี
คิด ภูมิปัญญา สภาพแวดล้อม และลักษณะเฉพาะของท้องถิ่นนั้นๆ (กระทรวงวัฒนธรรม, 2555) 
 
 การท าความเข้าใจวัฒนธรรมมลายูมุสลิมสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 อารง สุทธาศาสน์ (2525) ได้อธิบายว่า วัฒนธรรมอิสลามหมายถึง การด าเนินชีวิตหรือ
รูปแบบพฤติกรรม (แนวปฏิบัติ) ของมุสลิมผู้นับถือศาสนาอิสลาม ซึ่งมีส่วนผูกพันกับข้อปฏิบัติทาง
ศาสนาอิสลามอย่างใกล้ชิด โดยเนื้อหาของศาสนาอิสลามแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภทคือ 
  1. วัฒนธรรมอิสลามประเภทที่เปลี่ยนแปลงไม่ได้ เนื่องจากเป็นหลักการที่ระบุไว้
อย่างแน่นอนตายตัว และเป็นกฎข้อบังคับ เช่น การละหมาดวันละ 5 เวลา การถือศีลอดในเดือน
รอมฎอน การรับประทานเฉพาะอาหารฮาลาลเท่านั้น เป็นต้น 
  2. วัฒนธรรมอิสลามประเภทที่เปลี่ยนแปลงได้  เนื่องจากเป็นหลักการที่ระบุไว้
กว้างๆ หรือไม่ระบุเลยทั้งในพระมหาคัมภีร์อัลกรุอ่านและในวัจนะของท่านศาสดา แต่ให้ผู้นับถือ
ศาสนาอิสลามควรใช้วิจารณญาณว่าสิ่งไหนควรหรือไม่ควรปฏิบัติ เช่น การเลือกที่พักอาศัย การ
เลือกอาชีพ การเลือกระบบการศึกษา การเลือกรูปแบบหรือสีสันเสื้อผ้ า เป็นต้น ซึ่งหลักในการ
พิจารณาว่าควรหรือไม่ควรปฏิบัติ ให้พิจารณาถึงความเหมาะสมกับภูมิประเทศและวิถีชีวิต และ
จะต้องอยู่ในหลักการที่ศาสนาอิสลามยอมรับ 
 ดังนั้นการท าความเข้าใจวัฒนธรรมศาสนาอิสลาม จึงเป็นการท าความเข้าใจถึงแนวทาง
ปฏิบัติตามหลักของศาสนาอิสลาม อาทิ ในทัศนะของอิสลามมองว่าหากมุสลิมคนใดขาดการ
ละหมาด ความเป็นมุสลิมของเขาก็จะบกพร่องไปทันที ดังนั้นเพื่อนร่วมงานต่างศาสนา หรือ
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หน่วยงานที่มีมุสลิมร่วมท างานอยู่ จึงจ าเป็นที่จะต้องท าความเข้าใจและอ านวยความสะดวกในเร่ือง
ของช่วงเวลาหรือสถานที่ เพื่อให้มุสลิมสามารถปฏิบัติตามความเชื่อและศรัทธาได้ โดยจะเห็นว่า
วัฒนธรรมอิสลามมีที่มาจากหลักของศาสนาอิสลาม ที่ได้ก าหนดหลักศรัทธาและหลักปฏิบัติที่
ครอบคลุมในทุกๆ เร่ืองตลอด 24 ชั่วโมง และตั้งแต่เกิดจนถึงการได้รับผลพิจารณาการใช้ชีวิตหลัง
ความตาย ซึ่งพอที่จะจ าแนกวัฒนธรรมมลายูมุสลิมในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยสังเขปได้ดังนี้ 
1) วัฒนธรรมด้านภาษาและการศึกษา 2) วัฒนธรรมที่เกี่ยวกับการเกิดและการตาย 3) วัฒนธรรม
ด้านการแต่งกาย 4) วัฒนธรรมด้านการแต่งงาน 5) วัฒนธรรมที่เกี่ยวกับอาหารการกิน และ 6) 
วัฒนธรรมด้านการละเล่นและการประดิษฐ์ (กระทรวงวัฒนธรรม, 2555) 
 สรุปได้ว่าสามจังหวัดชายแดนภาคใต้เป็นพื้นที่ที่ละเอียดอ่อน เนื่องจากประชาชนมีความ
แตกต่างกันทั้งในด้านชาติพันธุ์ ศาสนา ภาษา และวัฒนธรรม ท าให้การตระหนัก เรียนรู้ และเข้าใจ
วัฒนธรรมของคนอ่ืนหรือกลุ่มคนอ่ืนจึงเป็นพื้นฐานส าคัญของการอยู่ร่วมกันซึ่งท าให้รู้และเข้าใจว่า
ควรปฏิบัติต่อเขาอย่างไร รวมถึงการพัฒนาความสัมพันธ์ในลักษณะต่างๆ ระหว่างเจ้าหน้าที่รัฐกับ
ประชาชนในพื้นที่เพื่อเพิ่มความร่วมมือในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ หรือเพิ่มความไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน เช่น การให้ความช่วยเหลือ การวางนโยบายทางด้ านการปกครอง การป้องกันและ
ปราบปรามการก่อความไม่สงบและอาชญากรรม เป็นต้น ดังนั้นข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานใน
สถานีต ารวจแต่ละแห่งในเขตพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งถือว่าเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐที่มี
ความใกล้ชิดกับประชาชนและยังมีหน้าที่หลักในการดูแลรักษาความสงบเรียบร้อยในพื้นที่  จึงมี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีความสามารถหรือสมรรถนะในการเข้าใจถึงความแตกต่างทาง
วัฒนธรรมของประชาชน ซึ่งเป็นการส่งเสริมสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้มี
ประสิทธิผลสูงสุด  
  

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะบุคคล 
 
 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะเร่ิมมีความนิยมน ามาใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐหรือเอกชน เน่ืองจากองค์การต่างๆ ต้องการที่ปรับปรุงขีด
ความสามารถในการบริหารงานของตนเอง โดยการปรับปรุงโครงสร้างองค์การเพื่อสร้างความ
เชื่อมโยงและท าให้เกิดแรงขับระหว่างกลยุทธ์กับการปฏิบัติ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ส่งผลให้ผู้บริหารของ
องค์การต้องการที่จะดึงขีดความสามารถที่ซ่อนอยู่ภายในองค์การของตนออกมาให้ได้ โดยขีด
ความสามารถเหล่านั้นมีความสัมพันธ์กับความสามารถของบุคลากรในองค์การ เพราะฉะนั้น
ความสามารถหรือสมรรถนะที่แฝงอยู่ในตัวบุคลากรขององค์การ จึงเป็นตัวที่ท าให้การปฏิบัติงาน
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ขององค์การประสบความส าเร็จ (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2553) โดย Morgan (1989) ได้อธิบายว่า ใน
อดีตความสามารถของพนักงานถูกมองในรูปของการครอบครองทักษะและความสามารถเฉพาะ
เท่านั้น แต่ปัจจุบันความสามารถได้ครอบคลุมไปถึงการพัฒนาทัศนคติ ค่านิยม และกรอบแนวคิดที่
จะช่วยให้คนสามารถเข้าใจ เข้าถึง และจัดการกับปัญหาต่างๆ ขององค์การได้  ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ Lucia และ Lepsinger (1999) ที่ได้สรุปสาเหตุของการที่องค์การน ากรอบสมรรถนะ
มาใช้คือ เพื่อระบุพฤติกรรมที่จ าเป็นทั้งในด้านทักษะ ความรู้ และคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จะท าให้
เกิดผลงานที่มีคุณภาพสูง และยังมีการส ารวจเหตุผลของการน าระบบสมรรถนะเข้ามาใช้ในองค์การ
จากองค์การต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนจ านวน 134 แห่งพบว่า เหตุผลอันดับแรกของการน าระบบ
สมรรถนะมาใช้คือ เพื่อเชื่อมโยงการสัมภาษณ์ การประเมิน การสอนงาน การฝึกอบรม และการจ่าย
ค่าตอบแทนเข้ากับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และวัฒนธรรมขององค์การ  
 นอกจากนี้การน าแนวคิดสมรรถนะมาใช้ในการบริหารบุคลากรในองค์การมีประโยชน์ที่
เห็นได้ชัดคือ 1) ช่วยปรับปรุงกระบวนการคัดสรรบุคลากร 2) ช่วยปรับปรุงการประเมินศักยภาพ
ของบุคลากร 3) ช่วยพัฒนากระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 4) ช่วยปรับปรุงกระบวนการ
สื่อสารเพื่อให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง 5) ช่วยให้บุคลากรมีการประเมินและการพัฒนา
ตนเอง 6) เป็นเคร่ืองมือส าคัญในการฝึกอบรมชี้แนะแก่บุคลากร 7) ช่วยพัฒนาและเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์การให้แข็งแกร่ง 8) ช่วยสร้างทีมงานที่ประสบความส าเร็จ และ 9) ช่วยให้การ
ออกแบบกระบวนท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2553) และเพื่อให้
เข้าใจแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะบุคคล ในหัวข้อนี้จะน าเสนอรายละเอียดความเป็นมา
ของแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะบุคคล ความหมายของสมรรถนะบุคคล องค์ประกอบของ
สมรรถนะบุคคล มิติของสมรรถนะบุคคล ประเภทของสมรรถนะบุคคล กระบวนการพัฒนากรอบ
สมรรถนะ กลุ่มของสมรรถนะ และการประเมินสมรรถนะบุคคล 

 
 ความเป็นมาของแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะบุคคล 
 ในช่วงก่อนปี ค.ศ. 1960 เป็นช่วงที่สภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การไม่ค่อยมีความ
เปลี่ยนแปลงมากนัก พนักงานจึงถูกมองเป็นทรัพยากรทางเศรษฐกิจ (economic resource) ท าให้
องค์การต่างๆ มุ่งใส่ใจในการบริหารงานตามแนวทางที่ดีที่สุด (The best way of doing thing) ดังนั้น
ความสามารถของพนักงานจึงอยู่ในกรอบของทักษะความช านาญแต่ละอย่างที่พนักงานใช้ในการ
ท างานประจ าวันเท่านั้น (Morgan, 1989; นิสดารก์ เวชยานนท์, 2553) ต่อมาเมื่อสภาพแวดล้อมเร่ิมมี
การเปลี่ยนแปลงไปอย่างไม่มีความแน่นอน จนหลายองค์การต้องมีการปรับโครงสร้างขององค์การ
ใหม่โดยการปลดพนักงานที่ไม่มีประสิทธิภาพออก ท าให้พนักงานที่ยังอยู่จ าเป็นต้องมีทักษะเพื่อ
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รับผิดชอบงานที่หลากหลายมากขึ้น ท าให้แนวคิดเร่ือง “การมองพนักงานเป็นสินทรัพย์” เร่ิมเข้ามา
แทนที่ โดยในช่วงหลังวิกฤตเศรษฐกิจปี ค.ศ. 1980 องค์การต่างๆ จึงเร่ิมหันมาลงทุนในด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อท าให้พนักงานมีความยืดหยุ่นในการท างานได้มากขึ้น (White & 
Trevor, 1983) 
 อย่างไรก็ตามในช่วงก่อน ค.ศ. 1960 ยังมีนักวิชาการที่ได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของ
ความสามารถของพนักงานในองค์การคือ Frederick W. Taylor (Taylor, 1911)  ซึ่งสังเกตเห็นความ
แตกต่างระหว่างคนงานที่มีความสามารถสูงกับคนงานที่มีความสามารถต่ า แล้วน ามาอธิบายด้วย
หลั กการท างวิท ยาศ าสต ร์  (scientific principle) ไว้ ในหนั งสื อ  “The principles of scientific 
management” ในปี ค.ศ. 1911 โดยบอกว่า หลักการบริหารแบบวิทยาศาสตร์สามารถท าให้การ
บริหารงานมีประสิทธิภาพสูงสุดได้ ซึ่งประสิทธิภาพหรือผลลัพธ์สูงสุดนั้นจะท าให้เกิดผลดีกับทั้ง
ฝ่ายบริหารและฝ่ายพนักงาน โดยพนักงานต้องมอบความสามารถในด้านความคิดริเร่ิมเพื่อแลกกับ
ค่าตอบแทนที่นายจ้างจะมอบให้ และ Taylor ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า พนักงานที่มีความสามารถสูงจะ
ไม่ท างานอย่างเต็มความสามารถ หากไม่ได้รับสิ่งจูงใจหรือสิ่งตอบแทนที่มากพอ หรือกล่าวได้ว่า
คนที่มีความสามารถสูงควรได้รับค่าตอบแทนมากกว่าคนที่มีความสามารถในการผลิตต่ า จาก
แนวคิดนี้  Raelin และ Cooledge (1995) บอกว่า ได้ถูกน ามาใช้ใหม่อีกคร้ัง ในการศึกษาเร่ือง
สมรรถนะ (competency) ที่ว่าการพัฒนาสมรรถนะหรือคุณลักษณะที่เป็นพฤติกรรมของผู้บริหาร
สามารถสังเกตและวัดได้ ซึ่งสมรรถนะเหล่านี้จะน าไปสู่ผลลัพธ์ของงานที่ดีกว่ามาตรฐานที่ตั้งไว้ 
และ Sanberg (2000) ได้ตั้งข้อสังเกตว่า แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมีมานานแล้วในงานของ Taylor 
เน่ืองจาก Taylor ได้สังเกตเห็นความแตกต่างระหว่างพนักงานที่มีความสามารถมากกับพนักงานที่มี
ความสามารถน้อย และคิดว่าจะท าอย่างไรที่จะแยกพนักงานที่มีความสามารถสูงออกจากพนักงาน
อ่ืนๆ ได้ โดยในกฎของเวลาและความเคลื่อนไหว (Time and Motion Study) ของ Taylor ได้แสดง
ให้เห็นถึงกระบวนการท างานที่ท าให้เกิดผลผลิตสูง ซึ่งสามารถน ามาใช้พัฒนาพนักงานได้อย่างเป็น
ระบ บ  น อก จ ากนี้  Robert W. White (White, 1959) ได้ ตี พิ ม พ์ บ ท ค ว าม เร่ื อ ง  Motivation 
reconsidered: the concept of competence ในวารสาร Psychological Review เมื่อปี ค.ศ. 1959 ด้วย
การแนะน าค าว่า สมรรถนะ (competence) ในการอธิบายลักษณะของบุคลิกภาพที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าและแรงจูงใจสูง โดยยืนยันความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะขององค์
ความรู้และการกระท าที่ท าให้เกิดแรงจูงใจ และ White (1959) ได้จ ากัดความ สมรรถนะว่าเป็นการ
ท างานร่วมกันที่มีประสิทธิภาพของคนกับสิ่งแวดล้อม และระบุว่ายังมีสมรรถนะในการสร้าง
แรงจูงใจ (competence motivation) นอกเหนือจากความความสามารถที่จะมุ่งผลสัมฤทธิ์ (achieved 
capacity)   
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 จากการที่สภาพแวดล้อมขององค์การมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาและมีทิศทางที่ไม่
แน่นอนดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ท าให้องค์การต่างๆ เร่ิมให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เพื่อหวังผลให้การปฏิบัติงานได้ประสิทธิผลสูงสุด จึงเป็นจุดเร่ิมในการศึกษาว่าปัจจัยอะไรที่
ท าให้พนักงานปฏิบัติงานได้มีประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งผลการศึกษาที่มีอิทธิพลและเป็นต้นแบบใน
การศึกษาแนวคิดนี้คือ แนวคิดสมรรถนะของ David C. McCelland (McCelland, 1973)  เร่ือง 
“Testing for Competence rather than for Intelligence” ซึ่งตีพิมพ์ในวารสารAmerican Psychologist 
เมื่อปี ค.ศ. 1973 โดย McCelland ได้ท าการศึกษาว่า ท าไมพนักงานในต าแหน่งเดียวกันจึงมีผลการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน โดยท าการแยกพนักงานออกเป็น 2 กลุ่มได้แก่ พนักงานที่มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน (superior performer) และพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานตาม
เกณฑ์เฉลี่ยมาตรฐาน (average performer) แล้วท าการสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม (Behavioral Event 
Interview: BEI) จากนั้นน าข้อมูลมาวิเคราะห์เพื่อค้นหาพฤติกรรมของพนักงานทั้ง 2 กลุ่ม ท าให้ได้
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่แตกต่างกัน โดย McCelland เรียกคุณลักษณะของพฤติกรรมที่ท าให้
ได้ผลการปฏิบัติสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานนี้ว่า “สมรรถนะ (competency)” และจากผลการวิจัยของ 
McCelland ยังพบว่า สมรรถนะเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่สามารถน าไปใช้ท านายความส าเร็จใน
การท างานได้ดีกว่าการทดสอบด้านสติปัญญา โดยการวัดสติปัญญาทางวิชาการที่ผ่านมานั้นมี
ความสัมพันธ์กับผลการเรียน แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับผลความส าเร็จในการท างานของบุคคล ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Taylor, Smith และ Ghiselin (1963) ที่แสดงให้เห็นว่าคนที่มีผลการ
ปฏิบัติงานสูง (superior on the job performance) นั้น ไม่ได้มีความสัมพันธ์กับเกรดที่ได้รับตอนที่
เรียนหนังสือเลย หลังจากนั้น McCelland ได้ท าการศึกษาวิจัยอีกหลายเร่ืองเพื่อยืนยันว่า สมรรถนะ 
เป็นปัจจัยที่ท านายความส าเร็จในการท างานของบุคคลในต าแหน่งหนึ่งๆ ได้ดีที่สุด ท าให้แนวคิด
สมรรถนะของ McCelland ได้รับความสนใจในศึกษาพัฒนามาอย่างต่อเน่ือง  
 ต่อมา Richard E. Boyatzis (Boyatzis, 1982) ได้ท าการศึกษาแนวคิดเร่ืองสมรรถนะเพื่อ
น ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (human resource field) โดยเขียนหนังสือชื่อ “The 
Competent Manager” ในปี ค.ศ. 1982 ซึ่งมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาเพื่อจะน าไปใช้ในการสรรหา
และคัดเลือกผู้บริหาร ด้วยการพัฒนาโมเดลของผลการปฏิบัติงาน (A model of effective job 
performance) ว่ามีองค์ประกอบหลัก 3 ประการได้แก่ (ภาพประกอบ 2) 
  1) หน้าที่หรือภารกิจของงาน (The jobs demands)  
  2) สภาพแวดล้อมขององค์การ (The organizational environment) และ  
  3) ความสามารถของบุคคล (The individual’s competencies)  
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ภาพประกอบ 2 A model of effective job performance 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Boyatzis (1982) 
 
 โดย Boyatzis (1982) อธิบายว่า  ผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง (effective performance) 
สามารถวัดได้จากผลลัพธ์ของงานเป็นหลัก โดยผู้บริหารต้องแสดงพฤติกรรมที่เรียกว่า “พฤติกรรม
เฉพาะ (specific actions)” ออกมา ซึ่งพฤติกรรมนี้จะท าให้เกิดผลลัพธ์คือ ตัวงานที่ประสิทธิภาพสูง 
และคุณลักษณะที่ท าให้ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมเฉพาะออกมาเรียกว่า “competencies” และแนวคิด
นีส้ามารถน าไปใช้กับสมรรถนะของบุคคลได้ว่า เมื่อคนๆ หนึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบตามต าแหน่งงาน
ที่ได้รับมอบหมายจากองค์การแล้ว สมรรถนะที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเฉพาะออกมา จะ
เกิดขึ้นภายใต้นโยบายและกลยุทธ์ที่องค์การก าหนด รวมทั้งทรัพยากรและวัฒนธรรมของตนเอง ผล
ที่ตามมาคือ ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง (ภาพประกอบ 2) จากแนวคิดนี้ท าให้นักบริหาร
จ านวนมากน าแนวคิดเร่ืองสมรรถนะไปใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ (Boyatzis, 
1982; ฐิติพัฒน์ พิชญธาดาพงศ์, 2549; นิสดารก์ เวชยานนท์, 2553) 
 จากนั้นนักวิชาการที่สนใจแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะก็พัฒนาแนวคิดนี้ เพิ่มขึ้นอย่าง
หลากหลาย เช่น Lyle M. Spencer Jr. และ Signe M. Spencer, Paul C. Green, Odd Nordhaug เป็น
ต้น จนเร่ิมมีการน าไปใช้ในการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานราชการของประเทศสหรัฐอเมริกา 
และองค์การภาคเอกชนหลายแห่งจนได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายและรวดเร็ว ส าหรับประเทศ
ไทยเร่ิมมีองค์การทั้งภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนให้ความสนใจในการพัฒนาระบบสมรรถนะ
ของตนเองเพิ่มขึ้นเร่ือยๆ เช่น ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
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แห่งประเทศไทย บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) เป็น
ต้น (ฐิติพัฒน์ พิชญธาดาพงศ์, 2549) 
 
 ความหมายของสมรรถนะบุคคล   
 “สมรรถนะ” เป็นค าที่นักวิชาการได้ให้ค าจ ากัดความที่หลากหลาย ทั้งในด้านความหมาย
ของการใช้ค าศัพท์ ด้านแนวความคิดในแบบอังกฤษหรือแบบอเมริกา และด้านวัตถุประสงค์ใน
การศึกษาหรือการน าไปประยุกต์ใช้ และเนื่องจากแนวคิดเร่ืองสมรรถนะได้กลายเป็นนวัตกรรม
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคใหม่ ดังนั้นการท าความเข้าใจความหมายของสมรรถนะจึง
เป็นสิ่งที่จ าเป็น (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2553) โดย “สมรรถนะ” เป็นค าจ ากัดความที่นิยมแปลมาจาก
ศัพท์ในภาษาอังกฤษ 2 ค าคือ “competence” และ “competency” ซึ่งทั้ง 2 ค านี้เป็นค าที่นักวิชาการ
นิยมน ามาใช้นิยามสมรรถนะตามแนวคิดของแต่ละท่านดังนี้ 
 Burgoyne (1989) ให้ค าจ ากัดความของ competence ว่าเป็นความสามารถและความเต็มใจ
ในการท างานให้ส าเร็จ ส่วน Hayes (1979) ได้เพิ่มเติมความหมายของ competence ว่านอกจาก
หมายถึง ความสามารถและความเต็มใจในการท างานแล้ว ต้องประกอบไปด้วยการมีความรู้ มี
แรงจูงใจ มีคุณลักษณะ มีบทบาทของสังคม และมีทักษะด้วย ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้จะท าให้ได้ผล
งานที่ดีมากกว่า และค าจ ากัดความนี้ยังได้รับการสนับสนุนจาก Boyatzis (1982) ซึ่งให้ความหมาย
ค าว่า competence ว่าเป็นคุณลักษณะที่อยู่ลึกลงไปของแต่ละบุคคลซึ่งส่งผลให้เกิดผลงานที่ดีกว่า  
จากนั้น Woodruffe (1991) ได้เสนอว่า ค าว่า competency น่าจะน าไปใช้ได้ใน 2 ความหมายคือ 
  1. เป็นความสามารถของบุคคลที่จะปฏิบัติงานให้ได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด  ใน
ความหมายนี้ควรใช้ค าว่า competence ซึ่งหมายถึง ขอบเขตของงานที่บุคคลนั้นต้องท าให้ส าเร็จ 
  2. เป็นกลุ่มพฤติกรรมของบุคคลที่ถูกน ามาใช้ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับ
ด้วยความสามารถ ส่วนในความหมายนี้ควรใช้ค าว่า competency ซึ่งหมายถึง มิติของพฤติกรรมที่
น าไปสู่ผลงานที่ท าได้ส าเร็จ ซึ่งเป็นมิติของพฤติกรรมที่ไปเกี่ยวข้องกับตัวคน 
 ต่อมา Armstrong (1998) ได้เสนอความหมายของค าว่า competence กับ competency ใน
ลักษณะที่ สอดคล้องกับ  Woodruff (1991) ว่า competences หมายถึง สิ่ งที่บุคคลจ าเป็นต้อง
ปฏิบัติงานให้ได้ในระดับที่ดี ซึ่งเป็นการมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ของงาน ส่วน competency หมายถึง มิติ
ของพฤติกรรมที่น าไปสู่ผลงานที่ดี ซึ่งหมายถึงพฤติกรรมที่ท าให้เกิดสมรรถนะ ดังนั้นกล่าวได้ว่า 
competencies หมายถึง พฤติกรรมที่ท าให้คนสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งไม่เกี่ยวกับ
ตัวงานโดยตรง  
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 ส่วนความหมายของค าว่า “สมรรถนะ” ตามแนวคิดในแบบอังกฤษและแบบอเมริกานั้น มี
ความแตกต่างกันอย่างชัดเจน และค่อนข้างมีความเชื่อมโยงกับความนิยมในการนิยามของศัพท์ทั้ง 2 
ค าข้างต้นดังนี ้
  1. สมรรถนะ ในลักษณะค าจ ากัดความแบบอเมริกานิยมใช้ค าว่า “competency” 
โดยสมาคมการจัดการของประเทศสหรัฐอเมริกา (The American Management Association) ให้
ความหมาย competency ว่า เป็นคุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในของตัวบุคคล ซึ่งมีผลให้บุคคลนั้นมี
ผลงานที่ดีกว่าและเหนือกว่าผู้อ่ืน (ฐิติพัฒน์ พิชญธาดาพงศ์, 2549; นิสดารก์ เวชยานนท์, 2553) ซึ่ง
สอดคล้องกับนักวิชาการที่ศึกษาเร่ืองสมรรถนะหลายท่าน เช่น Boyatzis (1982) ให้ค าจ ากัดความ
สมรรถนะไว้อย่างกว้างๆ ว่าหมายถึง คุณลักษณะที่อยู่ภายในตัวบุคคล (an underlying characteristic 
of a person) ซึ่งคุณลักษณะนี้อาจหมายถึง แรงจูงใจ (motive) อุปนิสัย (trait) ทักษะ (skill) บทบาท
ทางสังคมหรือการรับรู้เกี่ยวกับตนเอง (social role or aspect of one’s self-image) หรือองค์ความรู้ (a 
body of knowledge) ที่มีความสัมพันธ์กันอย่างมี เหตุผล ซึ่งแต่ละบุคคลต้องน ามาใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง ส่วน Sterberg และ Kolligian (1990) ให้ความหมายว่า 
สมรรถนะเป็นความสามารถที่วัดได้ (a measure of ability) และเป็นอุปนิสัยที่ซ้อนเร้น (underlying 
traits) หรือเป็นศักยภาพ (capacity) ในตัวบุคคลซึ่งก่อให้เกิดผลงานที่สามารถสังเกตเห็นได้ 
(observable performance) ต่อมา Spencer และ Spencer (1993) ได้นิยามความหมายของสมรรถนะ
ในลักษณะที่สอดคล้องกับ Boyatzis (1982) ว่า สมรรถนะคือ คุณลักษณะที่อยู่ในตัวบุคคลที่มี
ความสัมพันธ์อย่างมีเหตุมีผลกับเกณฑ์ที่อ้างอิงได้ และท าให้ตัวบุคคลนั้นมีผลการปฏิบัติงานสูง  
ในขณะที่  Parry (1996) ได้ให้ความหมายที่สอดคล้องกับ Boyatzis (1982) และ Spencer และ 
Spencer (1993) ว่า สมรรถนะเป็นกลุ่มของความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะ 
(attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่งๆ โดยกลุ่มความรู้ 
ทักษะ และคุณลักษณะดังกล่าว มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของต าแหน่งๆ นั้น และ
สามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับ และขยายความว่า สมรรถนะเป็นสิ่งที่สามารถ
เสริมสร้างขึ้นได้โดยผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา  ขณะเดียวกัน Rylatt และ Lohan (1995) ให้
ความหมายสมรรถนะในมุมองของปัจจัยที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมในการท างานว่า สมรรถนะคือ 
ลักษณะของความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิผลในสถานการณ์
หรือในงานนั้นๆ หลังจากนั้น McCelland (1998) ได้ให้ค าจ ากัดความที่สนับสนุนแนวคิดของ
นักวิชาการข้างต้นว่า สมรรถนะหมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ในตัวบุคคล ซึ่งสามารถผลักดัน
ให้บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือบรรลุตามเกณฑ์ของงานที่ตนรับผิดชอบ และ Dubois 
และ Rothwell (2004) ได้กล่าวว่าสมรรถนะหมายถึง คุณลักษณะที่ทุกคนมีและใช้ได้อย่างเหมาะสม 
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เพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้ได้แก่ ความรู้ ทักษะ 
บุคลิกภาพ แรงจูงใจ และลักษณะนิสัยส่วนตัว รวมถึงรูปแบบความคิด วิธีการคิด ความรู้สึก และ
การกระท า เป็นต้น และเมื่อพิจารณาโมเดลสมรรถนะของนักวิชาการแต่ละท่านตามแนวความคิด
แบบอเมริกา สามารถพิจารณาได้ว่าเป็นการมุ่งให้ความส าคัญที่ปัจจัยน าเข้า (input) คือ คุณลักษณะ
ต่างๆ ที่จะท าให้เกิดผลงานที่ดีกว่า 
  2. สมรรถนะ ในลักษณะค าจ ากัดความแบบอังกฤษนิยมใช้ค าว่า “competence” 
โดย The Employment Department’s Standard Program ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะเป็นสิ่งที่
บุคคลที่ท างานในหน้าที่นั้น หรือในสาขาอาชีพนั้นควรท าได้ตามที่ก าหนด รวมตั้งแต่การกระท า 
(action) พฤติกรรม (behavior) และผลลัพธ์ (outcome) (ฐิติพัฒน์ พิชญธาดาพงศ์, 2549; นิสดารก์ 
เวชยานนท์, 2553) ซึ่งสอดคล้องกับค าจ ากัดความสมรรถนะของนักวิชาการหลายท่าน เช่น Boam 
และ Sparrow (1992) กล่าวว่าสมรรถนะหมายถึง กลุ่มของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่บุคคลต้องมี
ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งหนึ่ งๆ เพื่ อให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ประสบความส าเร็จ  
ขณะเดียวกัน Mitrani, Dalziel และ Fitt (1992) ได้กล่าวสนับสนุนว่า สมรรถนะเป็นลักษณะเฉพาะ
ของบุคคลที่มีความเชื่อมโยงกับประสิทธิผลหรือผลในการปฏิบัติงาน ในเวลาต่อมา Nordhaug 
(1993) ได้ให้ความหมายสมรรถนะในลักษณะที่เฉพาะเจาะจงขึ้นว่า สมรรถนะเป็นสิ่งที่ประกอบ
กันขึ้นจากความรู้ ทักษะ และความสามารถของมนุษย์ ซึ่ งสิ่งเหล่านี้ท าให้การด าเนินงานของ
องค์การบรรลุเป้าหมาย ส่วน Dales และ Hes (1995) ได้กล่าวสรุปความหมายของสมรรถนะว่า เป็น
การค้นหาสิ่งที่ท าให้เกิดการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ (excellence) หรือการปฏิบัติงานที่ดีกว่า (superior 
performance) นอกจากนี้ยังให้ความหมายของสมรรถนะด้านการประกอบอาชีพ (occupational 
competency) ว่าหมายถึง ความสามารถในการท ากิจกรรมต่างๆ ในสายอาชีพ เพื่อให้ผลการ
ปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานที่คาดหวังไว้ ซึ่งค าว่ามาตรฐานในที่นี้หมายถึง องค์ประกอบของ
ความสามารถ เกณฑ์การปฏิบัติงาน และค าอธิบายขอบเขตของงาน ซึ่งสอดคล้องกับ Athey และ 
Orth (1999) ที่กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง กลุ่มของด้านการปฏิบัติงานที่สังเกตได้ รวมทั้งความรู้
ของแต่ละบุคคล ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมที่ท าให้เพิ่มความสามารถขององค์การ และส่งผลให้
องค์การมีการเติบโตอย่างยั่งยืน ต่อมา Rodirguez และคณะ (2002) ให้ความหมายสมรรถนะว่า เป็น
การวัดรูปแบบของคุณลักษณะที่ เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วยความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ (KSAO: knowledge, skill, ability and other characteristics) 
ของแต่ละบุคคลที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานแต่ละหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จ และ Gayeski และ
คณะ (2007) ให้ความหมายที่สอดคล้องกับ Rodirguez และคณะว่า สมรรถนะประกอบด้วย ความรู้ 
ทักษะ ความสามารถ และพฤติกรรมที่จ าเป็นต้องมีเพื่อใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็น
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ต้น และเมื่อพิจารณาโมเดลสมรรถนะตามแนวความคิดแบบอังกฤษ สามารถพิจารณาได้ว่าเป็นการ
มุ่งให้ความส าคัญกับตัวงานและมาตรฐานของงานซึ่งเป็นการมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ เพราะฉะนั้นจึงมี
ความเหมาะสมในการน าไปใช้ในการคัดเลือกและพัฒนาพนักงาน เนื่องจากเป็นการค านึงถึง
ต าแหน่งของงานมากกว่าคนที่อยู่ในต าแหน่ง 
 นอกจากนี้นักวิชาการในประเทศไทยที่มีความสนใจศึกษาแนวคิดสมรรถนะ ได้ให้
ความหมายในลักษณะที่สอดคล้องกัน เช่น ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2545) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง 
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของ
เป้าหมายของงานในต าแหน่งนั้นๆ ซึ่งสมรรถนะแต่ละตัวจะมีความส าคัญต่องานแต่ละงานแตกต่าง
กันไป สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ  (2548) ให้ความหมายว่าสมรรถนะคือ ความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะส่วนบุคคลที่ท าให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิดของตนเองได้ดีกว่าผู้ อ่ืน  
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) ได้นิยามความหมายของสมรรถนะว่า เป็น 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ท าให้
บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองค์การ และชูชัย สมิทธิไกร 
(2552) ได้สรุปว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของบุคคล เช่น ความรู้ 
ทักษะความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ เช่นอุปนิสัย ทัศนคติ บุคลิกภาพ เป็นต้น ซึ่งสามารถวัด
ได้จากพฤติกรรมที่แสดงออกมาให้เห็น และต้องมีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ค่านิยม และ
เป้าหมายขององค์การ เพื่อให้การปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงต้องสามารถจ าแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานสูง
กับบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์เฉลี่ยได้ 
 ดังนั้นจากการศึกษาความหมายของสมรรถนะบุคคลข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า สมรรถนะ 
หมายถึง คุณลักษณะต่างๆ ที่สะสมอยู่ภายในแต่ละบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลนั้นมีผลการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ได้รับมอบหมายสูงกว่าเกณฑ์ที่ก าหนด 
  
 องค์ประกอบของสมรรถนะบุคคล 
 จากการศึกษาความหมายของสมรรถนะ จะสังเกตได้ว่านักวิชาการหลายท่านได้ระบุ
องค์ประกอบของสมรรถนะไว้ในความหมายของสมรรถนะเพื่อความชัดเจนในการให้ค าจ ากัด
ความซึ่งค่อนข้างมีความสอดคล้องกัน โดยในหัวข้อนี้จะน าเสนอองค์ประกอบของสมรรถนะและ
ความหมายของแต่ละองค์ประกอบ รวมถึงความเชื่อมโยงขององค์ประกอบสมรรถนะแต่ละตัวดังนี้ 
 จากความหมายของสมรรถนะที่  Boyatzis (1982) ได้พยายามอธิบายไว้ข้างต้นว่าคือ 
คุณลักษณะหลายอย่างที่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีเหตุมีผล และท าให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ
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สูง ซึ่งคุณลักษณะหลายอย่างที่ Boyatzis ได้กล่าวถึงในความหมายของสมรรถนะสามารถจ าแนกได้
ดังนี ้
  1. แรงจูงใจและอุปนิสัย (motive and traits) องค์ประกอบ 2 ตัวนี้เป็นองค์ประกอบ
ที่ ผลักดัน ให้ แต่ละบุ คคลแสดงพฤติกรรมออกมาทั้ งแบบ รู้ตั ว  (conscious) และไม่ รู้ตั ว 
(unconscious) แต่องค์ประกอบทั้ง 2 ตัวมีความแตกต่างกันคือ  
   1.1 แรงจูงใจ จะเกี่ยวข้องกับเป้าหมายในการท างาน ซึ่งจะเป็นตัวที่
กระตุ้นให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมที่มุ่งความส าเร็จ 
   1.2 อุปนิสัย จะแสดงให้เห็นในความคิดที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองทั่วๆ ไป 
  2. ภาพลั กษณ์ ตั ว เอ งและบทบ าทท างสั งคม  (self-image and social roles) 
องค์ประกอบ 2 ตัวนี้จะเป็นภาพที่แต่ละบุคคลจะรับรู้และแสดงออกมา โดย 
   2.1 ภาพลักษณ์ของตัวเอง เป็นการรับรู้ภาพลักษณ์ของตัวเอง รู้จักว่า
ตัวเองเป็นอย่างไร (self-concept) และรวมถึงมีความนับถือตัวเอง (self-esteem) 
   2.2 บทบาททางสังคม เป็นการแสดงบทบาทออกมาของแต่ละบุคคล 
อาจจะท าเพื่อให้ได้รับการยอมรับในการเข้าร่วมกลุ่ม หรืออาจจะถูกคาดหวังจากกลุ่มหรือสังคมที่
บุคคลนั้นเป็นสมาชิก 
  โดยองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบ ที่กล่าวมาข้างต้นสามารถเชื่อมโยงได้ว่า 
แรงจูงใจและอุปนิสัยเป็นองค์ประกอบที่ท าให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรม แต่ก่อนที่จะออกมาเป็น
พฤติกรรมจะต้องผ่านองค์ประกอบของภาพลักษณ์ของตัวเองและการมีบทบาททางสังคม ซึ่ง
องค์ประกอบทั้งสองนี้จะเป็นตัวกลั่นกรองพฤติกรรมที่เหมาะสมกับบุคคลนั้นแล้วแสดงออกมา  
  3. ทักษะ (skill) คือความสามารถที่แสดงออกมาและคนสามารถเห็นได้ 
 จากองค์ประกอบทั้ง 5 องค์ประกอบของสมรรถนะ ตามแนวคิดของ Boyatzis สามารถ
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ได้ดังนี ้(ภาประกอบ 3) 
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ภาพประกอบ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของงานกับสมรรถนะบุคคล 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Boyatzis, 1982 
 
 จากภาพประกอบ 3 จะเห็นว่าวงกลมเส้นปะคือ เส้นที่ แบ่ งระหว่างตัวบุคคลกับ
สภาพแวดล้อม สมรรถนะของบุคคลและความคาดหวังในต าแหน่งงานจะมีผลโดยตรงกับ
พฤติกรรมที่บุคคลนั้นแสดงออกมา ส่วนกรอบนอกสุดเป็นกรอบของสภาพแวดล้อมขององค์การ 
และวัฒนธรรมที่ท าให้แต่ละบุคคลปรับการแสดงพฤติกรรมให้เหมาะสมและเป็นที่ยอมรับ และจาก
ค าจ ากัดความสมรรถนะตามแนวคิดของ Spencer และ Spencer (1993) ข้างต้น ซึ่ง Spencer และ 
Spencer ได้ขยายความถึงคุณลักษณะที่อยู่ในตัวบุคคล ท าให้สามารถแยกองค์ประกอบสมรรถนะที่
มีความสอดคล้องกับแนวคิดสมรรถนะของ Boyatzis (1982) ได้ดังนี ้
 คุณลักษณะที่อยู่ในตัวบุคคลคือ บุคลิกภาพที่แสดงออกถึงความเป็นตัวเอง และเป็น
คุณลักษณะที่คาดคะเนได้ถึงพฤติกรรมในแต่ละสถานการณ์ ซึ่งคุณลักษณะนี้เป็นส่วนหนึ่งของ
บุคลิกภาพที่ถาวร ประกอบด้วยปัจจัย 5 ประการ คือ 
  1. แรงจูงใจ (motives) คือ สิ่งกระตุ้นให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมา 

Traits 

Motives 

Self-image 

Social roles 
rroles 

Skills 

Organizational environment  
in which the jobs exist. 

Specific action or 
 Behavior demonstrated 

Cultural environment in 
 which the individual and 

organization exist. 

Functional & Situational  
demands of specific jobs 
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  2. อุปนิสัย (traits) เป็นคุณลักษณะทั้งทางกายภาพและคุณลักษณะภายใน 
  3. การรู้จักตัวเอง (self-concept) ประกอบด้วย ทัศนคติ (attitude) ค่านิยม (value) 
และภาพลักษณ์ที่แต่ละบุคคลรับรู้ (self-image) 
  4. ความรู้ (knowledge) เป็นข้อมูลที่แต่ละคนรวบรวมสะสมเอาไว้ 
  5. ทักษะ (skills) คือความสามารถในการท างาน ทั้งที่ต้องใช้ทักษะทางกายภาพ
และทักษะทางความคิด   
 จากองค์ประกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของ Spencer และ Spencer (1993) สามารถ
แสดงความสัมพันธ์ของแต่ละองค์ประกอบได้ดังนี้ (ภาพประกอบ 4) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 4 ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบสมรรถนะตามแนวคิดของ Spencer และ Spencer 
ที่มา: ดัดแปลงจาก The Iceberg Model and Central and Surface Competencies ของ Spencer  
          และ Spencer (1993) 
 
 จากภาพประกอบ 4 รูปสามเหลี่ยมด้านซ้ายมือแสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบที่ผลักดันให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมนั้นจะอยู่ส่วนฐานซึ่งไม่สามารถมองเห็นได้ได้แก่ การรู้จักตัวเอง อุปนิสัย 
และแรงจูงใจ ซึ่งถือว่าเป็นบุคลิกที่ค่อนข้างถาวร (core personality) ของแต่ละบุคคลที่เปลี่ยนแปลง
ได้ยาก ส่วนรูปวงกลมด้านขวามือจะเห็นว่าวงกลมตรงกลางคือ การรู้จักตัวเองซึ่งประกอบด้วย
ทัศนคติและค่านิยมซึ่งพอที่จะสามารถเปลี่ยนแปลงได้โดยการพัฒนา การอบรมต่างๆ  และการ
ปรับเปลี่ยนประสบการณ์ 

ความรู้ 
ทักษะ 

สังเกตเหน็ได ้
การรู้จักตัวเอง 

การรู้จักตัวเอง 
อุปนิสัย 
แรงจูงใจ 

ส่วนซ่อนเร้น 

อุปนิสัย 
แรงจูงใจ 

ทักษะ 

ความรู้ 

(ทัศนคต,ิ ค่านิยม) 

เปลือกนอก: พัฒนาง่าย 

บุคลิกภาพ: พัฒนายาก 
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 โดยแต่ละองค์ประกอบมีความสัมพันธ์อย่างมีเหตุมีผล (causal relationships) ซึ่งสามารถ
พิจารณาได้ว่า องค์ประกอบด้านแรงจูงใจ อุปนิสัย การรู้จักตัวเอง และความรู้ล้วนเป็นตัว
องค์ประกอบที่ผลักดันให้เกิดพฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรมที่ถูกแสดงออกมาจะเป็นตัวคาดคะเนถึง
ผลลัพธ์ของาน (ภาพประกอบ 5) 
 
  
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 5 ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบสมรรถนะ พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงาน 
ที่มา: ดัดแปลงจาก spencer และ spencer, 1993 
 
 ส่วนสุดท้ายที่ควรพิจารณาแนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะของ Spencer และ Spencer ก็คือ 
หลักเกณฑ์อ้างอิง (criterion reference) ซึ่งมีความส าคัญมาก เพราะคุณลักษณะที่กล่าวไปแล้ว
ข้างต้นจะไม่สามารถนับเป็นสมรรถนะได้เลย หากไม่มีความสามารถในการท านายว่าบุคคลนั้นๆ 
จะปฏิบัติงานได้ส าเร็จหรือไม่ เมื่อเทียบกับมาตรฐานกล่าวคือ เป็นเกณฑ์เพื่อใช้ก าหนดสมรรถนะ
นั่นเอง ซึ่งเกณฑ์ที่นิยมน ามาใช้มี 2 ลักษณะได้แก่  
  1. เกณฑ์การปฏิบัติงานที่สูงกว่ามาตรฐาน (superior performance) เป็นเกณฑ์ที่
จะต้องอธิบายด้วยวิธีการทางสถิติ ซึ่งใช้ในการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของบุคคลที่มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน และควรใช้ในการปรับปรุงผลการด าเนินงาน  โดยองค์การควรจะ
ก าหนดคุณลักษณะของการมีผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่ามาตรฐาน เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ
คัดเลือกและพัฒนาพนักงาน 
  2. เกณฑ์การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล (effective performance) เป็นเกณฑ์ที่
ใช้ในการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าเกณฑ์ที่สามารถ
ยอมรับได ้
 นอกจากนี้ Nordhaug (1993) ซึ่งเป็นนักวิชาการอีกท่านหนึ่งที่ท าการศึกษาเร่ืองสมรรถนะ
บุคคล จากพื้นฐานแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์ (human capital) ในองค์การได้เสนอว่า โดยทั่วไป
แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของไหวพริบและเชาวน์ปัญญาของคน (aptitude and 

- ทักษะ (skills) 

- แรงจูงใจ (motives)  
- อุปนิสัย (traits) 
- การรู้จักตัวเอง (self-concept)  
- ความรู้ (knowledge) 

พฤติกรรม 

(behavior) 
 

ผลการปฏิบัติงาน 

(job performance) 
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intelligence) ซึ่งเป็นค าที่มีความหมายใกล้เคียงกับ ‘ทักษะ’ แต่ค าว่า ‘ไหวพริบ’ ในที่นี้มุ่งให้
ความส าคัญกับความชาญฉลาดของสติปัญญา ในขณะเดียวกันความหมายของ ‘สมรรถนะ’ ได้
รวมถึงทัศนคติ (attitude) แรงจูงใจ (motivation) และพันธะผูกพัน (commitment) ซึ่งนิยามเหล่านี้
ได้ประกอบขึ้นเป็นแนวคิดที่เชื่อมโยงระหว่างสมรรถนะกับผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นสมรรถนะที่
เกี่ยวข้องกับงาน จึงแบ่งได้เป็น 3 องค์ประกอบ คือ (ภาพประกอบ 6)  
 1. ความรู้ หมายถึงข้อมูลจ าเพาะที่เป็นศาสตร์ 
 2. ทักษะ หมายถึงความสามารถอย่างใดอย่างหนึ่งที่น ามาใช้ในการปฏิบัตงิาน และ 
 3. ไหวพริบเชาวน์ปัญญา ซึ่งเป็นความฉลาดทางสติปัญญา ที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับ
การท างาน และเป็นพื้นฐานในการพัฒนาความรู้และทักษะของบุคคล  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 6 ตัวแบบแนวคิดสมรรถนะบุคคลของ Nordhaug (1993) 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Nordhaug (1993) 
 
 โดย Nordhaug (1993) ได้อธิบายตัวแบบสมรรถนะ (ภาพประกอบ 6) เพิ่มเติมว่า ความรู้ที่
เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะมี 2 ระดับ 1) ระดับแรกเป็นรูปแบบพื้นฐานที่ท าให้แสดงทักษะ
ต่างๆ ออกมา 2) ส่วนระดับที่สองเป็นทักษะเฉพาะของบุคคลที่จะเปลี่ยนความรู้ให้กลายเป็น
สมรรถนะ ซึ่งในการพัฒนาทักษะของบุคคลจะต้องจัดล าดับความส าคัญของความรู้ที่ต้องการสร้าง
ให้เป็นทักษะเฉพาะของแต่ละบุคคล  และมีทักษะอยู่หลายอย่างที่ต้องใช้ความมีไหวพริบปฏิภาณ
ของบุคคลนั้นประกอบด้วย เช่น คน 2 คนอาจมีความสามารถในการน าความรู้มาแปลงเป็นทักษะ
เท่ากัน แต่ผลการปฏิบัติงานที่ได้อาจไม่เท่ากัน ซึ่งความแตกต่างนี้เป็นผลมาจากองค์ประกอบของ

Individual Competences 

Aptitudes 

Knowledge Skills 
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ไหวพริบเชาวน์ปัญญาของแต่ละคน ซึ่งลักษณะเฉพาะของไหวพริบเชาวน์ปัญญาคือ ไม่สามารถ
น ามาพัฒนาได้ทั้งหมด เพราะเป็นสิ่งที่พัฒนาได้ยากมาก ดังนั้นแต่ละบุคคลจึงมีความจ าเป็นที่
จะต้องมีไหวพริบเชาวน์ปัญญา เพื่อเพิ่มทักษะในการท างานที่มีลักษณะเฉพาะมากๆ ซึ่งจะน าไปสู่
ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ   
 จากการศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะบุคคลจากแนวคิดของ Boyatzis (1982) และ 
Spencer และ Spencer (1993) ซึ่งเป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมและได้ใช้อ้างอิงมากที่สุด (นิสดารก์ 
เวชยานนท์, 2553) รวมทั้งแนวคิดองค์ประกอบสมรรถนะบุคคลของ Nordhaug (1993) และจากการ
สังเคราะห์ความหมายของค าว่า ‘สมรรถนะ’ จากนักวิชาการดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น สามารถสรุป
ได้ว่า องค์ประกอบของสมรรถนะประกอบด้วย ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) แรงจูงใจ 
(motives) อุปนิสัย (traits) และการรู้จักตัวเอง (self-concept) ซึ่งประกอบด้วยทัศนคติ (attitude) 
ค่านิยม (value) และภาพลักษณ์ที่แต่ละบุคคลรับรู้ (self-image) ต่อมา Parry (1997) ได้เห็นว่า ควร
จะรวมองค์ประกอบด้านแรงจูงใจ อุปนิสัย และการรู้จักตัวเองเข้าเป็นกลุ่มที่เรียกว่า คุณลักษณะ 
(attributes) ส่วน Nordhaug (1993) จะมุ่งความส าคัญไปที่องค์ประกอบด้านไหวพริบเชาวน์ปัญญา 
(aptitudes) โดยมีองค์ประกอบด้านความรู้ และทักษะเช่นเดียวกับ Boyatzis (1982), Spencer และ 
Spencer (1993) และ Parry (1997) ดังนั้นสามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่า องค์ประกอบของสมรรถนะ
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบได้แก่ 1) ความรู้ 2) ทักษะ 3) คุณลักษณะ ซึ่งประกอบด้วย แรงจูงใจ 
อุปนิสัย และการรู้จักตัวเอง และ 4) ไหวพริบเชาวน์ปัญญา  
 
 มิติของสมรรถนะบุคคล 
 จากโมเดลสมรรถนะของ Boyatzis (1982) และ Spencer และ Spencer (1993) พบว่า มีการ
แบ่งมิติในการพิจารณาสมรรถนะแต่ละตัวไว้ดังนี้ 
  1. มิติของระดับแต่ละสมรรถนะ (The levels of each competency) Boyatzis 
(1982) ได้แบ่งระดับของสมรรถนะตามองค์ประกอบของสมรรถนะว่ามี 3 ระดับ คือ 
   1) ระดับของแรงจูงใจและอุปนิสัย (The motive and trait level)  
   2) ระดับของการมีภาพลักษณ์ของตัวเองและสังคม (The self-image and 
social acts level) และ 
   3) ระดับทักษะ (The skill level) 
 ซึ่ง Boyatzis ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า องค์ประกอบของสมรรถนะแต่ละตัวจะปรากฏในระดับ
ที่แตกต่างกัน เช่น แรงจูงใจ (motives) จะปรากฏในระดับที่ไม่รู้สึกตัว (unconscious level) ในขณะ
ที่การมีภาพลักษณ์ของตัวเอง (self-image) อยู่ในระดับที่ รู้สึกตัว (conscious level) และทักษะ 
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(skills) จะอยู่ในระดับของพฤติกรรม (behavioral level) เป็นต้น โดยองค์ประกอบของสมรรถนะจะ
มีความเชื่อมโยงกับสมรรถนะแต่ละตัว ซึ่งอาจจะเกิดขึ้นได้ในหลายระดับ เช่น สมรรถนะในการ
วางแผน (planning competency) ในระดับที่เป็นแรงจูงใจและอุปนิสัย สมรรถนะตัวนี้อาจปรากฏ
เป็นความต้องการที่จะประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย แต่ในระดับทักษะอาจจะปรากฏเป็น
พฤติกรรมของการระบุวัตถุประสงค์ หรือการกระท าที่จะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งบุคคลที่
มีสมรรถนะนี้จะมีแนวโน้มที่จะคิดถึงการบรรลุเป้าหมายมากกว่าบุคคลที่ไม่มี  เป็นต้น ดังนั้นการที่
สมรรถนะมีระดับที่แตกต่างกันจึงมีผลต่อแต่ละบุคคลที่จะน าสมรรถนะนั้นๆ ไปใช้งาน  
  2. มิติของระดับสมรรถนะ (competency scale dimensions) ของ Spencer และ 
Spencer (1993) ได้แบ่งระดับสมรรถนะออกเป็น 3 มิติ คือ  
   1) มิติของความหนาแน่นหรือความสมบูรณ์ของการกระท า (intensity on 
competence of action) 
   2) ขนาดของผลกระทบ (size of impact) ซึ่งจะมีผลทั้งในวงแคบ อย่าง
ระดับบุคคล หรือในวงกว้าง อย่างระดับองค์การ 
   3) ความสลับซับซ้อน (complexity) ซึ่งแต่ละพฤติกรรมจะมีความซับซ้อน
แตกต่างกันไป เช่น พฤติกรรมในการคิด ถือว่าเป็นพฤติกรรมที่มีความซับซ้อน 
  ซึ่ง Spencer และ Spencer กล่าวว่า “เนื่องจากพฤติกรรมแต่ละประเภทจะมีความ
ลึกในระดับที่แตกต่างกัน บางตัวอาจจะมีทั้ง 3 มิติ ส่วนบางตัวอาจจะมีแค่ 2 มิต”ิ และ 
  3. มิติที่เป็นประเภท (The type of competencies) หมายถึง ประเภทของสมรรถนะ
ที่จะมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่แต่ละบุคคลจะแสดงออกมา เช่น สมรรถนะด้านการวางแผนจะ
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการตั้งเป้าหมาย และพฤติกรรมการประเมินความเสี่ยง เป็นต้น โดย 
Boyatzis (1982) ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 21 ประเภท คือ 
   1) ความสามารถในการประเมินตนเองอย่างเที่ยงตรง (accurate self-
assessment) 
   2) ความสามารถในการมองภาพรวม (conceptualization) 
   3) ความสามารถในการส ร้างความสั มพั นธ์อย่ างใกล้ ชิ ด  (close 
relationships) 
   4) ความสามารถในการค านึงถึงผลกระทบ (concern with impact) 
   5) ความสามารถในการพัฒนาผู้อื่น (developing other) 
   6) ความสามารถในการวินิจฉัย (diagnostic use of concept) 
   7) ความสามารถในการมุ่งประสิทธิภาพ (efficiency orientation) 
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   8) ความสามารถในการคิดอย่างมีเหตุผล (logical thought) 
   9) ความสามารถในการบริหารกระบวนการกลุ่ม  (managing group 
process) 
   10) ความสามารถในการจ า (memory) 
   11) ความสามารถในการก าหนดและรับรู้วัตถุประสงค์ (perceptual 
objectivity) 
   12) ความสามารถในการมีทัศนคติเชิงบวก (positive regard) 
   13) ความสามารถในการคิดเชิงรุก (proactivity) 
   14) ความสามารถในการมีความเชื่อมั่นในตนเอง (self-confidence) 
   15) ความสามารถในการควบคุมตนเอง (self-control) 
   16) ความสามารถในความเชี่ยวชาญเฉพาะ (specialized knowledge) 
   17) ความสามารถในการมีสัญชาตญาณ (spontaneity) 
   18) ความสามารถในการอดทนและปรับตัว (stamina and adaptability) 
   19) ความสามารถในการน าเสนอ (oral presentation) 
   20) ความสามารถในการใช้พลังอ านาจทางสังคม (use of socialized 
power) และ 
   21) ความสามารถในการใช้อ านาจอย่างไม่เป็นทางการ (use of unilateral 
power) 
 ดังนั้นพิจารณาได้ว่า สมรรถนะแต่ละตัวจะส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาตามมิติ
ขององค์ประกอบของสมรรถนะนั้นๆ โดยพฤติกรรมที่แสดงออกมาจะปรากฏในระดับความลึกที่
แตกต่างกันได้แก่ 1) มิติของความหนาแน่นของการกระท า 2) มิติขนาดของผลกระทบที่เกิดขึ้น 
และ 3) มิตขิองความซับซ้อน ซึ่งสมรรถนะแต่ละประเภทจะมีความลึกในระดับที่แตกต่างกัน 
 
 ประเภทของสมรรถนะบุคคล 
 การแบ่งประเภทของสมรรถนะบุคคลนั้น มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดในการ
แบ่งประเภทของสมรรถนะไว้อย่างหลากหลาย ซึ่งมีทั้งแนวคิดที่สอดคล้องกันและแตกต่างกันดังน้ี 
 Boyatzis (1982) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะโดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณาว่า หากเป็น
สมรรถนะที่จะท าให้คนสามารถที่จะท างานในต าแหน่งนั้นได้เรียกว่า “threshold competency” ซึ่ง
เป็นความรู้ทั่วไป คุณลักษณะทั่วไป แต่คุณลักษณะดังกล่าวไม่ได้ท าให้บุคคลนั้นมีผลการ
ปฏิบัติงานที่เหนือกว่าคนอ่ืน ส่วนสมรรถนะหรือคุณลักษณะที่ท าให้บุคคลมีผลการปฏิบัติงานสูง
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กว่าคนอ่ืนนั้นเรียกว่า “competencies” ซึ่งสอดคล้องกับ Spencer และ Spencer (1993) และสุกัญญา 
รัศมีธรรมโชติ (2548) ที่ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ 
  1. สมรรถนะพื้นฐาน (threshold competencies) คือ สมรรถนะที่จ าเป็นที่บุคคล
ต้องมีเพื่อใช้ในการท างาน เช่น ความรู้ หรือทักษะพื้นฐาน เป็นต้น แต่ไม่ใช่คุณลักษณะที่สามารถ
แยกบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานสูงออกจากบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์เฉลี่ยได้  ซึ่งท าให้
นักวิชาการบางกลุ่มมีความคิดเห็นว่า ความรู ้และทักษะเหล่านี้ไม่จัดเป็นสมรรถนะ  
  2. สมรรถนะที่แยกความแตกต่าง (differentiating competencies) คือ สมรรถนะที่
ใช้แยกบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานสูงออกจากบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์เฉลี่ย ซึ่ง
สมรรถนะประเภทนี้จะมุ่งเน้นการใช้ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืนๆ รวมทั้งค่านิยม แรงจูงใจ 
และเจตคติเพื่อท าให้ได้ผลงานที่ดี เลิศ ท าให้นักวิชาการส่วนใหญ่สนใจที่จะศึกษาสมรรถนะ
ประเภทนี ้
 โดยการศึกษาของ Boyatzis (1982) พบว่าในความสามารถ 21 ประเภทข้างต้นมีเพียง 12 
ความสามารถที่มีลักษณะที่เป็น competencies ซึ่งแบ่งเป็น  
  1) สมรรถนะพื้นฐาน 5 สมรรถนะได้แก่ ความสามารถในการบริหารกระบวนการ
กลุ่ม (managing group process) ความสามารถในการรับรู้วัตถุประสงค์ (perceptual objectivity) 
ความสามารถในการควบคุมตนเอง (self-control) ความสามารถในการอดทนและปรับตัว (stamina 
and adaptability) และความสามารถในการใช้พลังอ านาจทางสังคม (use of socialized power)  
  2) สมรรถนะที่แยกความแตกต่าง ซึ่งควรมีในผู้บริหารระดับกลางถึงสูง  7 
สมรรถนะได้แก่  ความสามารถในการมองภาพรวม (conceptualization) ความสามารถในการ
ค านึงถึงผลกระทบ (concern with impact) ความสามารถในการวินิจฉัย (diagnostic use of concept) 
ความสามารถในการมุ่งประสิทธิภาพ (efficiency orientation) ความสามารถในการคิดเชิงรุก 
(proactivity) ความสามารถในการมีความเชื่อมั่นในตนเอง (self-confidence) และความสามารถใน
การน าเสนอ (oral presentation) และในผลการศึกษาของ  Spencer และ Spencer (1993) พบว่า
สมรรถนะที่แยกความแตกต่างมี 12 สมรรถนะ ซึ่งมีทั้งสมรรถนะที่เหมือนกันกับผลการศึกษาของ 
Boyatzis (1982) และมีที่นอกเหนือออกไปดังนี้ การมุ่งความส าเร็จ (achievement orientation) การ
ค านึงถึงผลกระทบและการมีอิทธิพล (impact and influence) การมีความคิดรวบยอด (conceptual 
thinking) การคิดเชิงวิเคราะห์  (analytical thinking) การมีความคิดริเร่ิม (initiative) การมีความ
เชื่อมั่นในตนเอง (self-confidence) การสร้างความเข้าใจระหว่างกัน (interpersonal understanding) 
การมีวินัย (concern for order) การมีความสามารถในการค้นหาข้อมูล (information seeking) การ



55 

ท างาน เป็นทีมและความ ร่วมมือ  (teamwork and corporation) ความเชี่ ยวชาญหรือช านาญ 
(expertise) และการเน้นการบริการลูกค้า (customer service orientation)      
 ส่วน Nordhaug (1993) ได้จัดหมวดหมู่และแยกประเภทสมรรถนะบุคคล (individual 
competence) เป็น 6 ประเภท โดยใช้มิติของงาน มิติขององค์การ และมิติของอุตสาหกรรมในการ
เชื่อมโยงประเภทของสมรรถนะบุคคลทั้ง 6 ประเภทเข้าด้วยกันดังน้ี (ภาพประกอบ 7) 
 
  
         
        
    
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 7 การแบ่งประเภทสมรรถนะของ Nordhaug (1993) 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Nordhaug (1993) 
 
  1. Meta-competences เป็นรูปแบบสมรรถนะที่ไม่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงทั้งในมิติ
ขององค์การและมิติของอุตสาหกรรม และสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างหลายหลาก 
ซึ่งความสามารถที่ส าคัญของสมรรถนะประเภทนี้ได้แก่ ความสามารถในการอยู่ภายใต้ภาวะที่
กดดัน ทักษะในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน และทักษะในการวิเคราะห์ปัญหา และจาก
การศึกษาเชิงพฤติกรรมของสมรรถนะพบว่า ความสามารถที่ทุกคนควรต้องมีคือ สมรรถนะในการ
ร่วมมือ (cooperative competence) เพราะสมรรถนะนี้จะเป็นจุดเร่ิมต้นของสมรรถนะอ่ืนๆ เช่น 
ความสามารถในการตัดสินใจ การพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง เป็นต้น ส่วนสมรรถนะที่พัฒนาได้
ยากและไม่ได้อยู่ในตัวทุกคนคือ ความสามารถในการบูรณาการองค์ความรู้เพื่อมาใช้ในการท างาน 
และถึงแม้ว่าสมรรถนะประเภท meta-competence ไม่ได้เป็นสมรรถนะที่ส่งผลให้การท างาน
ประสบความส าเร็จ แต่มีความส าคัญในแง่ของการเป็นความสามารถพื้นฐาน ในการน าความรู้และ

มิติขององค์การ 
(Firm Specificity) 

มิติของอุตสาหกรรม 
(Industry Specificity) 

ต ่า (low)                        สูง (high) 

ต ่า (low)             สูง (high) 

1. Meta-
competences 

2. Industry 
competences 

4. Standard technical 
competences 

5. Technical trade 
competences 

6. Unique 
competences  

3. Intra-organizational 
competences  มิติของงาน  

(Task Specificity) 

ต ่า 
(low) 
 
สูง 
(high) 
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ทักษะมาประยุกต์ใช้ในการท างาน เช่น ความสามารถในการเรียนรู้ การทนอยู่ภายใต้สภาวการณ์ที่
ไม่แน่นอน หรือการปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เป็นต้น 
  2. Industry competences เป็นรูปแบบสมรรถนะบุคคลที่มีลักษณะเฉพาะในการ
ท างานและในองค์การต่ า แต่มีลักษณะเฉพาะของอุตสาหกรรมสูง จึงเป็นสมรรถนะของบุคคลที่
ครอบคลุมทั้งอุตสาหกรรม โดยไม่สามารถน าไปประยุกต์ใช้กับอุตสาหกรรมอื่นได้ เช่น  
   - ความรอบรู้และคุ้นเคยกับประวัติความเป็นมาของธุรกิจนั้นๆ 
   - ความรู้เกี่ยวโครงสร้างของอุตสาหกรรม 
   - ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาของอุตสาหกรรมที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 
   - ความสามารถในการวิเคราะห์การด าเนินงานและกลยุทธ์ของคู่แข่ง 
   - ความรู้เกี่ยวกับคนที่มีบทบาทส าคัญ การสร้างเครือข่าย และพันธมิตร
ภายในอุตสาหกรรม 
   - ศักยภาพในการจัดตั้งกลุ่มและการร่วมทุนกับบริษัทอ่ืนๆ ภายใน
อุตสาหกรรม เป็นต้น 
  จากตัวอย่างสมรรถนะข้างต้นจะเห็นว่า สมรรถนะประเภทนี้สมควรที่จะมีในตัว
ผู้บริหารทุกระดับในองค์การ และกล่าวได้ว่าสมรรถนะของอุตสาหกรรมเกิดขึ้นจากสมรรถนะ
บุคคลที่มีบทบาทในการบริหารของอุตสาหกรรมนั้นๆ 
  3. Intra-organizational competences หรือสมรรถนะภายในองค์การ เป็นรูปแบบ
สมรรถนะที่มีลักษณะเฉพาะของงานต่ า แต่มีลักษณะเฉพาะขององค์การสูงมาก เช่น 
   - ความรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรม ประวัติความเป็นมาขององค์การ ค่านิยม 
บรรทัดฐาน 
   - ช่องทางการสื่อสารโดยรวม การรวมกลุ่มอย่างไม่เป็นทางการ และ
ความสัมพันธ์ระหว่างคนที่อยู่ในองค์การ 
   - ธรรมเนียมประเพณีขององค์การ 
   - การเมืองภายในองค์การ 
   - ความรู้เกี่ยวกับเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การ เป็นต้น 
  ความส าคัญของสมรรถนะภายในองค์การคือ เป็นการอธิบายถึงลักษณะการ
บริหารจัดการและภาวะผู้น าภายในองค์การ ซึ่งรวมถึงการใช้อ านาจและการเมืองภายในองค์การ 
ดังนั้นสมรรถนะประเภทนี้จึงมุ่งไปที่ความรู้และศักยภาพในการบริหารจัดการ และมีความเชื่อมโยง
กับวัฒนธรรมขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Carnevale (1991) ที่พบว่า meta-
competences จะน าไปใช้ไม่ได้เลยถ้าไม่มีการเชื่อมโยงกับ intra-organizational competences เช่น ผู้
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ที่มีทักษะด้านภาวะผู้น าจะน าทักษะนี้ไปใช้ไม่ได้เลย หากไม่ทราบถึงบริบทความเป็นไปภายใน
องค์การ เป็นต้น ซึ่งสมรรถนะประเภทนี้สามารถพัฒนาได้จากการเรียนรู้ในที่ท างาน โดยการ
ปฏิสัมพันธ์และสังเกตพฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การฝึกอบรม 
หรือการท าให้รู้ถึงค่านิยมหลัก เป้าหมาย และกลยุทธ์ขององค์การ 
  4. Standard technical competences เป็นรูปแบบสมรรถนะที่มีลักษณะเฉพาะของ
งานสูง แต่มีความเฉพาะขององค์การและอุตสาหกรรมต่ า และถือว่าเป็นสมรรถนะมาตรฐานของ
งาน โดยทักษะของตัวงาน (technical skills) จะเป็นความรู้เกี่ยวกับกระบวนการ วิธีการ ขั้นตอน 
เทคนิคในการท างาน และความสามารถในการใช้เคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ในการท างานนั้นๆ ซึ่ง
สามารถพัฒนาได้จากการศึกษาในระบบการศึกษา การฝึกอาชีพหรือฝึกอบรมในงาน เช่น 
   - ความรู้เกี่ยวกับหลักและวิธีการจัดท าบัญชีและงบประมาณ 
   - ทักษะในการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ หรือซอฟแวร์ 
   - ทักษะความเชี่ยวชาญอ่ืนๆ ที่สามารถน าไปใช้ในอุตสาหกรรมอื่นๆได้   
  5. Technical trade competence เป็นสมรรถนะที่มีลักษณะเฉพาะของงานและ
อุตสาหกรรมสูง แต่มีลักษณะเฉพาะขององค์การต่ า จึงเป็นสมรรถนะที่สามารถน าไปใช้ในองค์การ
อ่ืนๆ ที่อยู่อุตสาหกรรมเดียวกันได้ แต่ใช้ได้เฉพาะงานที่มีลักษณะพิเศษบางอย่าง ซึ่งสามารถพัฒนา
ได้จากการศึกษาในสาขาวิชาชีพเฉพาะทาง หรือประสบการณ์ท างาน เช่น 
   - ทักษะในการสร้างยานพาหนะ 
   - ทักษะในการประกอบคอมพิวเตอร์ 
   - ช่างเสริมสวย เป็นต้น 
  6. Unique competences เป็นสมรรถนะที่มีความเฉพาะด้านมากๆ ทั้งของงานและ
ขององค์การ ซึ่งสามารถน ามาใช้ได้กับการท างานประเภทเดียวกับองค์การใดองค์การหนึ่งเท่านั้น 
สาเหตุที่ท าให้เกิดสมรรถนะประเภทนี้คือ เพื่อท าให้เกิดความสอดคล้องกันระหว่างคนกับงาน และ
เพื่อให้การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นในองค์การเป็นไปได้ง่าย  ซึ่งสามารถพัฒนาได้จากการ
เรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการ การฝึกอบรม และการให้ค าปรึกษาโดยตัวองค์การเอง เช่น ทักษะการใช้
เคร่ืองมือที่มีลักษณะพิเศษ ความรู้เกี่ยวกับสิ่งประดิษฐ์ที่องค์การพัฒนาขึ้นเอง ทักษะในการ
ปฏิบัติงานที่เชี่ยวชาญเฉพาะอย่าง เป็นต้น 
 ดังนั้นจะเห็นว่า Nordhaug (1993) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะบุคคลโดยใช้มิติและ
ระดับความเฉพาะเจาะจงของตัวงาน ตัวองค์การ และตัวอุตสาหกรรมมาเป็นเกณฑ์ในการแบ่งความ
แตกต่างของแต่ละสมรรถนะ  ในขณะเดียวกัน Hamel และ Prahalad (1994) ได้ใช้ค าว่า “core 
competency” ในการแบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภทคือ 
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  1. Core competency ที่ เป็ น ส ม ร รถ น ะห ลั ก ข อ งอ งค์ ก าร  (organizational 
competencies) ซึ่งเป็นกลุ่มความรู้ทางเทคนิคที่ส าคัญขององค์การ ที่ท าให้เกิดความได้เปรียบในการ
แข่งขันและยังเป็นสิ่งที่ลอกเลียนได้ยาก เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายทางกลยุทธ์และเป็นแนวทางในการ
ก าหนดกระบวนการท างานต่างๆ โดยสมรรถนะหลักขององค์การต้องมีความเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ วัฒนธรรมองค์การ และค่านิยมขององค์การ 
  2. Core competency ที่เป็นสมรรถนะหลักของบุคคล (individual competencies) 
เป็นกลุ่มสมรรถนะที่มุ่งเน้นให้บุคคลท างานในต าแหน่งที่รับผิดชอบปฏิบัติงานได้ดีกว่าคนอ่ืน  
 นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการในประเทศไทยที่ศึกษาแนวคิดสมรรถนะได้เสนอรูปแบบการ
แบ่งประเภทสมรรถนะในลักษณะที่สอดคล้องกันดังนี้ 
 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547) ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภทได้แก่ 
  1. สมรรถนะหลัก (core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของบุคคลที่สะท้อน
ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยโดยรวมของบุคคลในองค์การ เพื่อช่วย
สนับสนุนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 
  2. สมรรถนะตามสายงาน (job competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของแต่ละ
บุคคลที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้บุคคล
นั้นๆ สามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้นๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 
  3. สมรรถนะส่วนบุคคล (personal competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของ
บุคคลที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยที่ท าให้บุคคลนั้นมี
ความสามารถในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้เหนือกว่าคนทั่วไป ซึ่งมักจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลนี้ว่า 
“ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล” 
 ในขณะเดียวกัน อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2547) ได้แบ่งประเภทสมรรถนะที่ค่อนข้างสอดคล้อง
กับ ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547) แต่จะมุ่งให้ความส าคัญในแง่ของสมรรถนะที่มีความจ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคนในองค์การดังนี ้
  1. สมรรถนะหลัก (core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือพฤติกรรมการ
แสดงออกของบุคลากรทุกคนในองค์การ ที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และ
อุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม ซึ่งหากบุคลากรทุกคนในองค์การมีสมรรถนะประเภทนี้ ก็จะ
เป็นการสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ เนื่องจากสมรรถนะประเภทนี้จะถูก
ก าหนดมาจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลัก หรือกลยุทธ์ขององค์การ 
  2. สมรรถนะด้ านก ารบ ริห าร  (managerial competency) หมายถึ ง  ค วาม รู้ 
ความสามารถด้านการบริหารจัดการ เป็นสมรรถนะที่มีได้ทั้งในระดับผู้บริหารและพนักงาน โดยจะ
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มีความแตกต่างกันตามบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบและต าแหน่งทางการบริหาร ซึ่งบุคคลากรใน
องค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จและสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ 
และพันธกิจขององค์การ 
  3. สมรรถนะตามต าแหน่ งงาน  (functional competency) หมายถึ ง  ความ รู้ 
ความสามารถในงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานต่างๆ เช่น 
นักบัญชี ควรต้องมีความรู้ทางด้านการบัญชี เป็นต้น โดยหน้าที่ที่แตกต่างกันความสามารถในการ
ท างานย่อมแตกต่างกันตามอาชีพ ซึ่งอาจจะสามารถเรียกสมรรถนะนี้ว่าเป็น job competency หรือ 
technical competency ก็ได้ และอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2547) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมว่า สมรรถนะประเภท
นี้เป็นสมรรถนะเฉพาะบุคคลที่สะท้อนให้เห็นถึงพฤติกรรมในการท างาน และคุณลักษณะของ
บุคคลที่เกิดขึ้นจริงตามหน้าที่ หรือตามงานที่ได้รับมอบหมาย และ 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) ได้แบ่งประเภทสมรรถนะในลักษณะที่
ค่อนข้างสอดคล้อง Hamel และ Prahalad (1994), ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547) และอาภรณ์ ภู่วิทย
พันธุ์ (2547) ในแง่ของการแบ่งสมรรถนะหลักที่เป็นขององค์การและบุคคล และแบ่งย่อยเป็น
ประเภทสมรรถนะที่บุคคลในต าแหน่งงานนั้นๆ ควรจะมี ซึ่งรายละเอียดดังน้ี 
  1. สมรรถนะหลักขององค์การ (organization core competency) เป็นสมรรถนะ
โดยรวมขององค์การ ซึ่งเกิดมาจากผลรวมความสามารถของบุคคลในองค์การ รวมทั้งทักษะและ
เทคโนโลยีทั้งหมดขององค์การ เพื่อเป็นแนวทางให้องค์การมีโอกาสสร้างความเปลี่ยนแปลง 
  2. สมรรถนะหลักของบุคคล (personal core competency) เป็นสมรรถนะที่
บุคลากรทุกคนในองค์ควรมีร่วมกัน เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ นอกจากนั้น
บุคลากรทุกคนควรมีสมรรถนะที่เกี่ยวกับงาน (functional competency) แต่ละด้านที่คนนั้นๆ ปฏิบัติ
เพื่อให้การปฏิบัติงานนั้นส าเร็จ และได้ผลผลิตตามที่องค์การต้องการ ซึ่งสมรรถนะหลักของบุคคล
สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ 
   2.1 สมรรถนะ ร่วมกลุ่ ม งาน  (common functional competency) เป็ น
คุณลักษณะ หรือสมรรถนะร่วมของบุคลากรทุกต าแหน่งในกลุ่มงาน หรือในกลุ่มต าแหน่งเดียวกัน
ต้องมี เช่น กลุ่มงานบริหารทั่วไป ประกอบด้วยต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารทั่วไป เจ้าพนักงานธุรการ 
ซึ่งจะต้องมีสมรรถนะที่เหมือนกันในด้านความรู้พื้นฐานด้านงานธุรการและสารบรรณ เป็นต้น 
   2.2 สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ ง (specific functional competency) เป็น
คุณลักษณะ หรือสมรรถนะเฉพาะของแต่ละต าแหน่งในกลุ่มงานนั้นๆ เช่น กลุ่มงานทรัพยากร
บุคคล ต าแหน่งนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล จะต้องมีความสามารถในการพัฒนาหลักสูตรและการ
ประเมินผลของการฝึกอบรม เป็นต้น 
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 จากแนวคิดในการแบ่งประเภทสมรรถนะของนักวิชาการหลายท่านดังที่กล่าวมาข้างต้น จึง
พอจะสามารถสรุปได้ว่า สมรรถนะแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 
  1. สมรรถนะองค์การ เป็นผลโดยรวมมาจากสมรรถนะต่างๆ ของบุคลากรทุกคน
ภายในองค์การ โดยเฉพาะสมรรถนะของผู้บริหารซึ่งมีความเชื่อมโยงกับสมรรถนะองค์การ 
เน่ืองจากความสามารถหรือสมรรถนะของผู้บริหาร จะเป็นตัวก าหนดหรือพัฒนาสมรรถนะที่ควร
จะมีของบุคคลากรในต าแหน่งต่างๆ เพื่อให้มีความสอดรับกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรม และ
ค่านิยมขององค์การ และท าให้การปฏิบัติงานขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและได้
ประสิทธิผลตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  ดังนั้นสมรรถนะองค์การในงานวิจัยนี้จึง
หมายถึง สมรรถนะของผู้บริหารซึ่งก็คือ ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานทั้ง 5 ลักษณะงานของ
สถานีต ารวจแต่ละแห่งในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
  2. สมรรถนะบุคคล เป็นกลุ่มสมรรถนะที่มุ่งเน้นให้บุคคลากรท างานในต าแหน่งที่
รับผิดชอบแล้วมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่าคนอ่ืน ซึ่งเป็นการรวมสมรรถนะพื้นฐานที่มีความจ าเป็น
ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นๆ และสมรรถนะที่แยกความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มีผลการ
ปฏิบัติงานระดับสูงออกจากบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานระดับปานกลาง ดังนั้นสมรรถนะบุคคลใน
การวิจัยนี้จึงหมายถึง สมรรถนะของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการทั้ง 5 ลักษณะงานของสถานี
ต ารวจแต่ละแห่งในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 
 กระบวนการพัฒนากรอบสมรรถนะ 
 Whiddett และ Hollyfords (2000) ได้อธิบายว่า โดยทั่วไปกรอบสมรรถนะจะแบ่งเป็น
สมรรถนะหลักๆ 3 ประการ คือ สมรรถนะที่บุคลากรทุกต าแหน่งงานควรต้องมี และเป็นสมรรถนะ
ที่สะท้อนถึงค่านิยมหลักและวิสัยทัศน์ขององค์การ ซึ่งเรียกว่า สมรรถนะหลัก (core competency) 
สมรรถนะที่สองจะเป็นความสามารถในการบริหารตามระดับต าแหน่งและหน้าที่ที่รับผิดชอบ
เรียกว่า สมรรถนะทางการบริหาร (management competency หรือ professional competency) และ
สมรรถนะที่สามคือ สมรรถนะที่บุคลากรต้องมีในต าแหน่งงาน เพื่อให้ตัวเองสามารถท างานได้ดี
เรียกว่า สมรรถนะของต าแหน่งงาน (functional competency หรือ job competency) นอกจากนี้ใน
บางองค์การอาจจะระบุสมรรถนะด้านความรู้ ความสามารถทั่วไปที่ส าคัญซึ่งเรียกว่า สมรรถนะ
ส่วนบุคคล (personal competency) เพิ่มขึ้นมา เมื่อองค์การได้สมรรถนะในงานมาครบแล้ว ขั้น
ต่อไปก็คือการจัดกลุ่ม (cluster) และก าหนดตัวชี้วัดทางพฤติกรรม (behavior indicators) และให้ค่า
ก าหนดเป็นน้ าหนักทั้งหมด ซึ่งจะอยู่ในกรอบสมรรถนะที่เรียกว่า competency framework และโดย
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ส่วนใหญ่จะก าหนดสมรรถนะไว้ประมาณ 8-12 สมรรถนะ เพื่อให้การประเมินและการน าไปใช้ไม่
เกิดความยุ่งยาก 
 จากการศึกษาของ Mansfield (1996) พบว่ามี 2 วิธีในการสร้างกรอบสมรรถนะคือ การท า
เป็นงานแต่ละงาน (The single-job-approach) และการใช้รูปแบบเดียว (one-size-fits-all) โดย 
  1. การท าเป็นงานแต่ละงาน  (The single-job-approach) คือการส ร้างกรอบ
สมรรถนะที่เน้นงานแต่ละงาน ซึ่งเป็นแนวคิดที่เกิดขึ้นก่อนโดยการเลือกงานที่มีความส าคัญที่ควร
จะมีกรอบสมรรถนะขึ้นมาก่อน แล้วเร่ิมเก็บข้อมูลของงานในต าแหน่งนั้น ซึ่งในการเก็บข้อมูล
สามารถใช้วิธีการได้หลากหลายรูปแบบ เช่น หาข้อมูลจากการสัมภาษณ์หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน 
เจ้าของต าแหน่งงาน หรือความคิดเห็นจากลูกค้า รวมถึงวิธีการสัมภาษณ์เป็นกลุ่ม (focus groups) 
เป็นต้น เพื่อหาคุณลักษณะ พฤติกรรม บุคลิกภาพ และปัจจัยต่างๆ ที่ท าให้บุคคลนั้นสามารถท างาน
แล้วได้ผลงานที่ดี ขั้นต่อไปคือการน าเอาข้อมูลเหล่านั้นมาจัดเป็นหมวดหมู่ ประมาณ 10-20 
ความสามารถ โดยแต่ละความสามารถจะมีการอธิบายความหมายรูปแบบของพฤติกรรม เช่น 
(ภาพประกอบ 8) 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 8 ตัวอย่างสมรรถนะที่สร้างโดยวิธีการท าเป็นงานแต่ละงาน 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Mansfield (1996) 
 
 โดยขั้นตอนการพัฒนากรอบสมรรถนะด้วยวิธีการท าเป็นงานแต่ละงาน มี 6 ขั้นตอนดังน้ี  
   1.1 การก าหนดเกณฑ์การท างานที่มีประสิทธิภาพสูง (define performance 
effectiveness criteria) ซึ่งการก าหนดเกณฑ์ความสามารถท าได้โดยขอให้หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน 
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้ข้อมูล บางคร้ังอาจจะต้องก าหนดการระบุเกณฑ์ขึ้นมาเอง และมีการ
ปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้น 

ชื่อสมรรถนะ ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ (Relationship Building) 
ความหมาย ความสามารถในการพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีในการให้บริการแก่ลูกค้า คือ 
  (พฤติกรรม) 
  - สามรถสอบถามหรือระบุความต้องการของลูกค้าที่มารับบริการได้ 
  - สามารถใช้ความสามารถที่มีอยู่น าตนเองเข้าไปใกล้ชิดกับบุคคลส าคัญต่างๆ ในองค์การ 
     ได้ 
  - สามารถขยายความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและลูกค้าอื่นได้ 
  - สามารถให้เวลากับลูกค้านอกเหนือเวลาท างานได้ เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้า 
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   1.2 การระบุเกณฑ์ตัวอย่าง (identify a criterion sample) เป็นการมองหา
ตัวอย่างของคนที่มีผลงานสูง (superstars) แล้วน ามาเปรียบเทียบกับคนที่มีผลงานโดยเฉลี่ยทั่วไป 
(average performance) และกลุ่มที่มีผลงานต่ า (poor performance) ซึ่งในบางคร้ังอาจเป็นเร่ืองที่ท า
ได้ค่อนข้างยาก เนื่องจากหากมีคนที่มีผลงานต่ ามากๆ จะสะท้อนถึงการท างานของผู้บังคับบัญชาที่
ไม่ดี ดังนั้น Spencer และ Spencer (1993) จึงได้แนะน าว่าควรใช้หลายเกณฑ์ในการเลือก เช่น การ
ใช้ยอดขายเป็นเกณฑ์อย่างเดียว พนักงานที่มียอดขายสูงอาจจะมีข้อบกพร่องอย่างอ่ืนอีกมาก เป็น
ต้น 
   1.3 การเก็บข้อมูล (collect data) มีวิธีการเก็บ 6 วิธีคือ 
    1.3.1 การสัมภาษณ์พฤติกรรม (behavioral event interviews) เป็น
การให้ผู้ถูกสัมภาษณ์อธิบายถึงสถานการณ์หรืองานที่เขาท าว่าต้องท าอย่างไรบ้าง อาจใช้วิธีการวัด
บุคลิกภาพที่เรียกว่า Thematic Apperception Test (TAT) เข้ามาช่วย ซึ่งการเก็บข้อมูลด้วยวิธีนี้มี
ข้อดีคือ เป็นการเก็บข้อมูลจากวิธีที่หลากหลาย ท าให้ได้ข้อมูลที่แม่นย าและยังท าให้ผู้ที่ปฏิบัติงาน
อธิบายถึงสมรรถนะที่ตัวเองมีได้อย่างชัดเจน และท าให้เกิดความเข้าใจพฤติกรรมนั้นได้อย่างถี่ถ้วน 
แต่มีข้อเสียคือ เสียเวลาและค่าใช้จ่ายสูง ต้องใช้ผู้เชี่ยวชาญในการสัมภาษณ์จึงจะได้ข้อมูลเชิงลึกที่
ครบตามความต้องการ 
    1.3.2 การใช้คณะกรรมการที่เชี่ยวชาญ (expert panel) เป็นการ
ระดมสมองของผู้ที่มีความรู้ในเร่ืองนี้ ซึ่งรวมถึงตัวพนักงาน ทีมงาน และผู้บริหาร หรืออาจเป็นที่
ปรึกษาจากภายนอกที่เข้าใจงานนั้นเป็นอย่างดี ข้อดีคือ สะดวก รวดเร็ว แต่มีข้อเสียคือ อาจเกิดความ
ล าเอียงเพราะเป็นการก าหนดตามความคิดเห็นและการรับรู้ของคนกลุ่มหนึ่ง  ซึ่งไม่ได้ เป็น
ผู้ปฏิบัติงานจริงจึงอาจท าให้ขาดข้อมูลที่ส าคัญไป 
    1.3.3 การส ารวจ (surveys) โดยใช้คณะกรรมการผู้เชี่ยวชาญท า
การส ารวจเก็บข้อมูลพฤติกรรม ทักษะในการท างานเพื่อสามารถแยกแยะผู้ที่มีความสามารถสูงกับผู้
ที่มีความสามารถโดยเฉลี่ย ซึ่งวิธีการนี้จะท าให้ทราบถึงทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานเพื่อให้
เกิดผลงานสูงและท าได้ง่าย สามารถทราบรายละเอียดจากการสอบถามบุคลากรแต่ละคน แต่ข้อเสีย
คือ อาจจะไม่พบสมรรถนะใหม่ๆ 
    1.3.4 การใช้ฐานข้อมูลส าเร็จรูปที่มีผู้เชี่ยวชาญประมวลไว้แล้ว 
(competency model database expert system) จะท าให้ได้ข้อมูลที่เกี่ยวกับพฤติกรรมและสมรรถนะ
ที่ตรงกับงานที่วิเคราะห์โดยไม่ต้องใช้ผู้เชี่ยวชาญ ท าให้ช่วยประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย แต่ข้อเสีย
คือ อาจมองข้ามสมรรถนะบางอย่างที่ไม่ได้ก าหนดไว้ในฐานข้อมูลและไม่พบสมรรถนะใหม่ๆ 
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    1.3.5 การวิเคราะห์งาน (job function/task analysis) โดยท าการ
วิเคราะห์รายละเอียดของงานในแต่ละต าแหน่งว่ามีการท างานอย่างไร แล้วน ามาสร้างเป็น
แบบสอบถาม ข้อดีคือท าให้ได้รายละเอียดของงาน และสามารถน าไปใช้ในการคัดเลือกพนักงาน
ใหม่ได้ ส่วนข้อเสียคือ เป็นการมุ่งสนใจที่ตัวเนื้องานมากกว่าพฤติกรรมที่ท าให้เกิดผลงาน 
    1.3.6 การสังเกตโดยตรง (direct observation) เป็นการสังเกต
พฤติกรรมการท างานของพนักงาน โดยควรใช้วิธีนี้ควบคู่กับการสัมภาษณ์และการส ารวจ เนื่องจาก
จะท าให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมมากขึ้น ส่วนข้อเสียคือ ต้องใช้ผู้ที่ผ่านการอบรมเร่ืองการสังเกต และ
เป็นวิธีที่ใช้เวลานาน 
   1.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและการพัฒนากรอบสมรรถนะ (analyze data and 
develop a competency model) เป็นขั้นตอนการรวบรวมข้อมูลจากทุกแหล่ง แล้วน ามาวิเคราะห์และ
ระบุถึงคุณลักษณะและทักษะ การวิเคราะห์ข้อมูลต้องใช้ผู้เชี่ยวชาญน าข้อมูลที่ได้จาก 2 กลุ่มมา
เปรียบเทียบกัน และหาความแตกต่างด้านแรงขับ ทักษะ คุณลักษณะของคนที่มีผลงานสูงและของ
คนที่มีผลงานต่ าถึงธรรมดา 
   1.5 การตรวจสอบความถูกต้องของกรอบสมรรถนะ (validate the 
competency model) มีทั้งหมด 3 วิธีคือ 
    1.5.1 การตรวจสอบความตรงร่วมสมั ย  (concurrent cross-
validation) โดยการน าข้อมูลของทั้งสองกลุ่มมาทดสอบและท านายผลการปฏิบัติงานของคนทั้ง
สองกลุ่มในเวลาปัจจุบัน 
    1.5.2 การตรวจสอบความตรงต ามโครงส ร้าง ร่วมสมั ย 
(concurrent construct validation) ต้อ งมี ก ารส ร้างแบบทดสอบ เพื่ อ วัดสมรรถนะ  แล้ วน า
แบบทดสอบนั้นมาใช้กับผู้ที่มีผลงานสูงและผลงานปานกลาง โดยให้ผู้บริหารเป็นผู้ให้น้ าหนัก แล้ว
จัดล าดับโดยใช้แบบให้คะแนน (rating form) หรือ Q-score ถ้ากรอบสมรรถนะนั้นมีความเที่ยงตรง
สูง ผู้ที่มีผลงานสูงจะได้คะแนนดีกว่าผู้ที่มีผลงานปานกลาง 
    1.5.3 การตรวจสอบความตรงเชิงการท านาย (predictive validity) 
ถือว่าเป็นวิธีที่ดีที่สุด เพราะวิธีนี้ท าได้โดยการคัดเลือกคนโดยใช้กรอบสมรรถนะ แล้วดูว่าคนที่
เลือกมามีผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่าหรือไม่ โดยดูจากประวัติการศึกษาและผลการเรียน 
   1.6 ก ารป ระยุ ก ต์ ใช้ ก รอบ สมรรถน ะ  (prepare applications of the 
competency model) เมื่อกรอบสมรรถนะผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงแล้ว ก็สามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ในด้านต่างๆ เช่น ในการคัดเลือก โดยน ามาสร้างเป็นเคร่ืองมือในการสัมภาษณ์ การ
ประเมินศักยภาพ การท าเส้นทางความก้าวหน้า หรือการจ่ายค่าตอบแทน เป็นต้น 
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  2. การใช้ รูป แบบ เดี ย ว  (The “one-size-fits-all” competency model approach) 
เน่ืองจากการก าหนดกรอบสมรรถนะในแบบแรกใช้เวลาค่อนข้างนาน ซึ่งอาจจะไม่ทันกับความ
ต้องการและการเปลี่ยนแปลงขององค์การ จึงเกิดแนวคิดแบบที่ 2 ขึ้น โดยการสร้างกรอบสมรรถนะ
ที่สามารถน าไปใช้ได้กับทุกองค์การ คล้ายแนวคิด Best Practice โดยหาสมรรถนะที่เหมาะสมและ
ควรจะมีส าหรับกลุ่มงานในระดับผู้บริหาร ซึ่งวิธีการนี้จะให้บริษัทที่ปรึกษาเป็นผู้รวบรวม
สมรรถนะที่จ าเป็น แล้วให้ผู้บริหารขององค์การนั้นท าการตรวจสอบ ทบทวน และมีการปรับปรุง
หรือเพิ่มเติมสมรรถนะให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัฒนธรรมขององค์การ นอกจากนี้ยัง
มีการสร้างแบบประเมินสมรรถนะด้วย ซึ่งวิธีการนี้จะเป็นการช่วยลดเวลาและค่าใช้จ่ายในการ
พัฒนากรอบสมรรถนะได้มาก แต่มีข้อเสียคือ กรอบสมรรถนะที่ได้อาจไม่ตอบสนองต่อความ
ต้องการขององค์การ และในความเป็นจริงกรอบสมรรถนะที่เป็นลักษณะรวมๆ จะไม่สามารถ
จ าแนกความแตกต่างระหว่างความต้องการของแต่ละองค์การ และน าไปสู่ข้อจ ากัดในการน าเอา
กรอบสมรรถนะไปใช้ในการสรรหาหรือคัดเลือกพนักงานใหม่ 
 จากวิธีการพัฒนากรอบสมรรถนะทั้ง 2 วิธีข้างต้นจะพบว่าทั้ง 2 วิธีมีทั้งข้อดีและข้อเสีย จึง
ท าให้เกิดแนวทางที่  3 ที่ เรียกว่า “A Multiple-Job-Approach to Developing Competency Model” 
ซึ่งวิธีนี้จะมีการสร้างกลุ่มสมรรถนะที่เรียกว่า “Job Competency Menu” (McLagan, 1988) โดยกลุ่ม
สมรรถนะที่สร้างขึ้นจะเป็นสมรรถนะของต าแหน่งงานที่ไม่ใช้ความรู้ หรือเทคนิคเฉพาะเจาะจงที่
เรียกว่า non-technical building block competencies ซึ่งจะก าหนดไว้ประมาณ 20-30 ความสามารถ 
และแต่ละตัวจะมีชุดของพฤติกรรมที่อธิบายถึงสมรรถนะ โดยกระบวนการสร้างกรอบสมรรถนะ
ด้วยวิธีนี้ องค์การสามารถเปรียบเทียบงานที่ตนเองมีกับกลุ่มสมรรถนะว่ามีความสอดคล้องกัน
หรือไม่ และผู้บริหารสามารถที่จะปรับเปลี่ยนสมรรถนะให้มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์หรือพันธ
กิจขององค์การได้อย่างแท้จริง นอกจากนี้วิธีการนี้จะช่วยปรับสมรรถนะให้สอดคล้องกับต าแหน่ง
งานนั้นๆ ได้ด้วยการระบุพฤติกรรมเฉพาะ (job specific behaviors) ซึ่งสามารถระบุได้โดยหัวหน้า
งานหรือจากตัวพนักงานเอง  และการก าหนดสมรรถนะแบบนี้ยังเป็นการก าหนดระดับของ
สมรรถนะเพื่อช่วยในการประเมินและเปรียบเทียบสมรรถนะได้ ยกตัวอย่างเช่น สมรรถนะด้านการ
ต้อนรับลูกค้า เป็นต้น (ตาราง 1)  
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ตาราง 1 ตัวอย่างระดับของสมรรถนะ: การต้อนรับลูกค้า 
ระดับ รายการความสามารถ ค่าคะแนน 

ไม่มีการแสดงพฤติกรรม ไม่มีการตระหนักถึงความต้องการของลูกค้าเลย  
อยู่ในระดับการพัฒนา ยังไม่มีความคงเส้นคงวาในการให้บริการหรือตอบสนอง

ต่อความต้องการของลูกค้า 
 

ระดับมีความสามารถ แสดงถึงความตระหนัก รู้ถึงความต้องการของลูกค้า และ
ตอบสนองลูกค้าได้ 

 

ระดับมีความสามารถที่โดด
เด่น 

มีความสม่ าเสมอในการตอบสนองความต้องการของลูกค้า 
นอกจากนั้นยังหาข้อมูลเพิ่ม เติมเกี่ ยวกับลูกค้า และ
พัฒนาการบริการให้ดีเยี่ยม 

 

ที่มา: ดัดแปลงจากนิสดารก์ เวชยานนท์ (2551) 
 
 จากการศึกษาแนวคิดวิธีการพัฒนากรอบสมรรถนะ รวมทั้งข้อดีและข้อเสียของแต่ละ
กระบวนการข้างต้น ในการวิจัยนี้จึงใช้วิธี A Multiple-Job-Approach to Developing Competency 
Model (McLagan, 1988) มาใช้ในการพัฒนากรอบสมรรถนะของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้   
 
 กลุ่มของสมรรถนะบุคคล 
 การจัดกลุ่มสมรรถนะบุคคลเป็นการศึกษาถึงสมรรถนะบุคคลที่มีความเกี่ยวข้องกันใน
ระดับลักษณะทางโครงสร้างทางบุคลิกภาพ (level within the personality structure) (ภาพประกอบ 
9) โดยโครงสร้างระบบประสาทและรูปแบบของฮอร์โมนที่เกี่ยวข้องกับความสามารถเฉพาะกลุ่ม  
จะเป็นตัวที่ก่อให้เกิดสมรรถนะของแต่ละบุคคล ซึ่งพัฒนาได้ด้วยการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้เกิดแรง
ขับทางอุปนิสัย ที่จะพัฒนาต่อไปเป็นพื้นฐานของค่านิยมและปรัชญาของแต่ละบุคคล ซึ่งแสดง
ออกมาเป็นพฤติกรรมในลักษณะของสมรรถนะที่สามารถสังเกตได้หลายๆ ด้าน และเมื่อจัด
หมวดหมู่สมรรถนะแต่ละด้านที่แต่ละบุคคลแสดงออกมาก็จะได้เป็น “กลุ่มของสมรรถนะ” ซึ่งจะ
กลายเป็นบุคลิกลักษณะของแต่ละบุคคล (Boyatzis, Goleman, & Rhee, 2000; Boyatzis, 2008; 
2011) 
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ภาพประกอบ 9 สมรรถนะบุคคลที่มีความเกี่ยวข้องกันในระดับลักษณะทางโครงสร้างทาง 
             บุคลิกภาพ (Level Within the Personality Structure) 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Boyatzis, Goleman, & Rhee, 2000; Boyatzis, 2008; 2011 
 
 จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้นว่า Boyatzis (1982) ได้แบ่งสมรรถนะตามมิติประเภทไว้ 21 
ประเภท นอกจากนี้  Boyatzis ยังได้จัดกลุ่มสมรรถนะทั้ง 21 ประเภทออกเป็น 6 กลุ่ม (cluster) 
ด้วยกันคือ 
  1. กลุ่มสมรรถนะในการบรรลุเป้าหมาย (goal and action management cluster) 
ได้แก่ 
   1.1 ความสามารถในการมุ่งประสิทธิภาพ (efficiency orientation) 
   1.2 ความสามารถในการวินิจฉัย (diagnostic use of concepts) 
   1.3 ความสามารถในการท างานเชิงรุก (proactivity) 
   1.4 ความสามารถในการค านึงถึงผลกระทบ (concern with impact) 

กลุ่มของสมรรถนะ 
(observed cluster of competencies) 

สมรรถนะที่สังเกตได ้1 
(observed competency) 

สมรรถนะที่สังเกตได ้4 
(observed competency) 

สมรรถนะที่สังเกตได ้3 
(observed competency) 

สมรรถนะที่สังเกตได ้2 
(observed competency) 

พื้นฐานทางค่านิยมและปรัชญาทีส่่งผลต่อสมรรถนะ 
(value & philosophical foundations of a competency) 

การสร้างแรงจูงใจและแรงขับทางอุปนิสัยที่มผีลต่อสมรรถนะ 
(motivational & trait drivers of a competency as unconscious dispositions) 

โครงสร้างระบบประสาทและรปูแบบของฮอร์โมนที่เกี่ยวข้องกบัความสามารถเฉพาะกลุ่ม 
(neural circuits and hormonal patterns related to the specific competency cluster) 
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  2. กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (human resource management 
cluster) ได้แก่ 
   2.1 ความสามารถในการใช้พลังอ านาจทางสังคม (use of socialized 
power) 
   2.2 ความสามารถในการบริหารกระบวนการกลุ่ม (managing group 
process) 
   2.3 ความสามารถในการมองเชิงบวก (positive regard) 
   2.4 ความสามารถในการประเมินตนเองอย่างเที่ยงตรง (accurate self-
assessment) 
  3. กลุ่มสมรรถนะด้านการมีภาวะผู้น า (leadership cluster) ได้แก่ 
   3.1 ความสามารถในการมีความเชื่อมั่นในตนเอง (self-confidence) 
   3.2 ความสามารถในการมองภาพรวม (conceptualization) 
   3.3 ความสามารถในการน าเสนอด้วยการพูด (oral presentation) 
   3.4 ความสามารถในการคิดอย่างมีเหตุผล (logical thought) 
  4. กลุ่มสมรรถนะด้านการบังคับบัญชา (directing subordinates cluster) ได้แก่ 
   4.1 ความสามารถในการใช้อ านาจ (unilateral power) 
   4.2 ความมีสัญชาตญาณ (spontaneity) 
   4.3 ความสามารถในการพัฒนาผู้อื่น (developing others) 
  5. กลุ่มสมรรถนะอ่ืนๆ (focus on others) ซึ่งในที่นี้หมายถึง ความมีวุฒิภาวะสูง 
ได้แก่ 
   5.1 ความสามารถในการควบคุมตนเอง (self-control) 
   5.2 ความสามารถในการรับรู้วัตถุประสงค์ (perceptual objectivity) 
   5.3 ความอดทนและการปรับตัว (stamina and adaptability) 
   5.4 ความสามารถในการมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด (concern with close 
relationship)   
  6. กลุ่มความรู้พิเศษ (specialized knowledge cluster) ได้แก่ 
   6.1 ความจ า (memory) 
   6.2 ความเชี่ยวชาญเฉพาะ (specialized knowledge) 
 สังเกตได้ว่าทั้งกลุ่มสมรรถนะและตัวสมรรถนะของ Boyatzis (1982) จะมุ่งเน้นไปที่
สมรรถนะของผู้น าหรือผู้บริหารองค์การ เนื่องจากการศึกษาของ Boyatzis ต้องการที่จะหาว่า
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คุณลักษณะของผู้บริหารแบบใดที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง ซึ่งเขา
ต้องการที่จะอธิบายถึงความแตกต่างระหว่างคุณลักษณะของผู้บริหารที่มีผลงานดีเลิศ กับผู้บริหารที่
มีผลงานธรรมดา และพบว่ากลุ่มสมรรถนะที่ เป็นกลุ่มหลักจะประกอบด้วย 3 กลุ่มคือ กลุ่ม
สมรรถนะในการบรรลุเป้าหมาย กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และกลุ่ม
สมรรถนะด้านการมีภาวะผู้น า นอกจากนี้ Boyatzis (1982) ยังได้เก็บข้อมูลเปรียบเทียบผู้บริหาร
ระหว่างภาครัฐและภาคเอกชน ซึ่งพบข้อแตกต่างว่า ผู้บริหารภาคเอกชนจะแสดงสมรรถนะทั้ง 4 
สมรรถนะในกลุ่มสมรรถนะในการบรรลุเป้าหมายมากกว่าผู้บริหารในภาครัฐ และในระดับของ
ทักษะในกลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น าพบว่า ผู้บริหารภาคเอกชนจะมีความสามารถในการมอง
ภาพรวมและความสามารถในการน าเสนอด้วยวาจาได้ดีกว่าผู้บ ริหารภาครั ฐ ในขณะที่
สภาพแวดล้อมในภาคเอกชนอาจเป็นแรงผลักดันส าคัญที่ท าให้ผู้บริหารภาค เอกชนมีความ
จ าเป็นต้องใช้สมรรถนะในการน าเสนอมากกว่าภาครัฐ ส่วนกลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารภาครัฐและเอกชนแสดงสมรรถนะในด้านนี้ออกมาได้ไม่แตกต่างกัน 
 เมื่อพิจารณาการศึกษาสมรรถนะของ Boyatzis (1982) ทั้งในด้านของการจัดประเภทและ
กลุ่มสมรรถนะ สามารถสรุปได้ว่าสมรรถนะมี 12 ตัว โดยแบ่งได้เป็น 2 ประเภทคือ  สมรรถนะ
พื้นฐานกับสมรรถนะที่แยกความแตกต่าง ซึ่งจัดอยู่กลุ่มสมรรถนะที่ส าคัญ 4 กลุ่มดังนี้ 
  1. สมรรถนะพื้นฐาน ประกอบด้วยกลุ่มสมรรถนะ 2 กลุ่มคือ 
   1.1 กลุ่มสมรรถนะด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์  ได้แก่ ความสามารถใน
การใช้พลังอ านาจทางสังคม และความสามารถในการบริหารกระบวนการกลุ่ม 
   1.2 กลุ่มความสมรรถนะอ่ืนๆ ได้แก่ ความสามารถในการควบคุมตนเอง 
ความสามารถในการรับรู้วัตถุประสงค์ และความอดทนในการปรับตัว 
  2. สมรรถนะที่แยกความแตกต่าง ประกอบด้วยกลุ่มสมรรถนะ 2 กลุ่มคือ 
   2.1 กลุ่มสมรรถนะในการบรรลุเป้าหมาย ได้แก่ ความสามารถในการมุ่ง
ประสิทธิภาพ ความสามารถในการวินิจฉัย ความสามารถในการท างานเชิงรุก และความสามารถใน
การค านึงถึงผลกระทบ 
   2.2 กลุ่มสมรรถนะด้านการมีภาวะผู้น า ได้แก่ ความสามารถในการมี
ความเชื่อมั่นในตนเอง ความสามารถในการมองภาพรวม และความสามารถในการน าเสนอด้วย
วาจา 
 ส่วน Spencer และ Spencer (1993) ได้ท าการจัดกลุ่มสมรรถนะบุคคลออกเป็น 6 กลุ่มคือ 
  1. กลุ่มสมรรถนะด้านสัมฤทธิ์ผลและการกระท า (achievement and action) ได้แก่ 
การมุ่งความส าเร็จ (achievement orientation) การมีวินัย คุณภาพ และความถูกต้อง (concern for 
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order, quality and accuracy) การมีความคิดริเร่ิม (initiative) และการมีความสามารถในการค้นหา
ข้อมูล (information seeking) 
  2. กลุ่มสมรรถนะด้านการช่วยเหลือและการบริการผู้ อ่ืน (helping and human 
service) ได้แก่ การสร้างความเข้าใจระหว่างกัน (interpersonal understanding) และการเน้นด้านการ
บริการลูกค้า (customer service orientation) 
  3. กลุ่มสมรรถนะด้านการค านึงถึงผลกระทบและการมีอิทธิพล (impact and 
influence) ได้แก่ การค านึงถึงผลกระทบและการมีอิทธิพล (impact and influence) การตระหนักถึง
องค์การ (organizational awareness) และการสร้างความสัมพันธ์ (relational building) 
  4. กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (managerial) ได้แก่ การมุ่งพัฒนาผู้อ่ืน 
(developing others) การให้ค าแนะน าในการยืนกรานและการใช้อ านาจที่มีอยู่ในต าแหน่ง 
(directiveness: assertiveness and use of position power) การท างานเป็นทีมและการให้ความร่วมมือ 
(teamwork and cooperation) และภาวะการเป็นผู้น ากลุ่ม (team leadership) 
  5. กลุ่มสมรรถนะด้ านองค์ความ รู้  (cognitive) ได้แก่  การคิด เชิ งวิ เคราะห์ 
(analytical thinking) การมีความคิดรวบยอด (conceptual thinking) และความเชี่ยวชาญในการ
บริหารจัดการทางวิชาชีพหรือทางเทคนิค (technical/professional managerial expertise) 
  6. กลุ่มสมรรถนะด้านประสิทธิผลส่วนบุคคล (personal effectiveness) ได้แก่ การ
ควบคุมตัวเอง (self-control) การมีความเชื่อมั่นในตนเอง (self-confidence) การมีความยืดหยุ่น 
(flexibility) และความผูกพันต่อองค์การ (organizational commitment) 
 นอกจากนี้ Spencer และ Spencer (1993) ยังได้อธิบายเพิ่มเติมว่า สมรรถนะบางตัวในแต่ละ
กลุ่มจะมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกันระหว่างกลุ่มหรือภายในกลุ่มเดียวกัน ยกตัวอย่างเช่น สมรรถนะ
การเน้นด้านการบริการลูกค้าจะเชื่อมโยงกับสมรรถนะการมีความสามารถในการค้นหาข้อมูล และ
สมรรถนะการสร้างความเข้าใจระหว่างกัน เป็นต้น ส่วนสมรรถนะบางตัวจะเป็นตัวส่งเสริมให้
บุคคลนั้นๆ มีสมรรถนะด้านอ่ืน เช่น สมรรถนะการมีความเชื่อมั่นในตนเอง เป็นต้น และบาง
สมรรถนะจะมีความเชื่อมโยงกับสถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมมากกว่าเชื่อมโยงกับสมรรถนะตัว
อ่ืนๆ ด้วยกันเอง ซึ่ง Spencer และ Spencer (1993) กล่าวว่า “สมรรถนะในกลุ่มสมรรถนะด้าน
ประสิทธิผลส่วนบุคคล (กลุ่มที่ 6) เป็นสมรรถนะที่ควบคุมผลการปฏิบัติงานของบุคคล เมื่ออยู่
ภายใต้ความกดดันทางสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นอย่างกะทันหัน และสามารถสนับสนุนสมรรถนะ
อ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม” และจากสมรรถนะที่อยู่ในกลุ่มสมรรถนะบุคคลทั้ง 6 กลุ่มข้างต้น 
Spencer และ Spencer (1993) พบว่า สมรรถนะที่สามารถแบ่งแยกระหว่างบุคคลที่มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงออกจากบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานปานกลางมีทั้งหมด 12 ตัว ได้แก่ 1) การมุ่ง
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ความส าเร็จ 2) การมีวินัย คุณภาพ และความถูกต้อง 3) การมีความคิดริเร่ิม 4) การมีความสามารถ
ในการค้นหาข้อมูล 5) การสร้างความเข้าใจระหว่างกัน  6) การเน้นด้านการบริการลูกค้า 7) การ
ค านึงถึงผลกระทบและการมีอิทธิพล 8) การท างานเป็นทีมและการให้ความร่วมมือ 9) การคิดเชิง
วิเคราะห์ 10) การมีความคิดรวบยอด 11) ความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการทางวิชาชีพหรือทาง
เทคนิค และ 12) การมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
 Green (1999) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ขอบข่ายของสมรรถนะบุคคล เกี่ยวกับการน าสมรรถนะ
บุคคลไปใช้ในองค์การโดยเฉพาะด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้เสนอกลุ่มของสมรรถนะ
บุคคลโดยจัดให้อยู่ในรูปของโมเดลสมรรถนะ (competency model) เพื่อเตรียมบุคลากรให้สามารถ
ท างานได้ในอนาคต ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้
  1. กลุ่มทักษะที่ท าให้เกิดผลการด าเนินงาน (performance skills) ประกอบด้วย 
   1.1 ความสามารถในการปรับตัว (adaptability) ได้แก่ 
    1.1.1 การมีความยืดหยุ่น  เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาใน
สถานการณ์ที่ยากล าบากหรือเกิดความขัดแย้ง การเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ผิดพลาด จัดการกับ
ความขัดแย้งหรือสภาพกดดันที่เกิดขึ้น รับฟังค าติเตียน และรู้จักควบคุมอารมณ์ตนเอง  
    1.1.2 การริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง เป็นพฤติกรรมในการเปิดใจรับ
เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เสนอมุมมองใหม่ๆ ให้แก่ทีมผู้รับผิดชอบการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้การ
ด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้น 
   1.2 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (interpersonal) ได้แก่ 
    1.2.1 การมีส่วนร่วมในทีมงาน  เป็นพฤติกรรมในการท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนและสนับสนุนให้เกิดความคิดหรือข้อแนะน า สื่อสารระหว่างสมาชิกเพื่อให้เกิดการ
ยอมรับร่วมกัน ไม่กล่าวถึงสมาชิกในแง่ลบเมื่อเขาไม่อยู่ มีความเต็มใจที่จะแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นของ
กลุ่ม  
    1.2.2 การแสดงความเป็นภาวะผู้น า เป็นพฤติกรรมในการสื่อสาร
ให้เข้าใจถึงความคิด ความรู้สึก และแนวคิดในการก าหนดต าแหน่งของกลุ่ม ให้ความเอาใจใส่สร้าง
แรงจูงใจให้กับสมาชิก ตอบสนองต่อกระบวนการหรือนโยบายของกลุ่มที่ท้าทาย  
    1.2.3 จัดการความขัดแย้ง เป็นพฤติกรรมในการเสนอมุมมองที่
ชัดเจนและตรงประเด็น รับฟังและเข้าใจความคิดและความรู้สึกของผู้อ่ืน ยอมรับผลสะท้อนที่
เกิดขึ้นในทางลบได้แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข เจรจาต่อรองในข้อตกลงที่แตกต่างกัน 
    1.2.4 การยอมรับในความแตกต่าง เป็นพฤติกรรมในการท างานที่
มีประสิทธิภาพ ซึ่งเกิดจากกลุ่มคนที่มีพื้นฐานที่หลากหลายร่วมกันท างานทั้งความแตกต่างในเร่ือง
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เพศ ชนชั้นทางสังคม หรือพื้นฐานการศึกษา หลีกเลี่ยงการมองแบบเหมารวม (stereotypes) เมื่อต้อง
ติดต่อกับผู้อ่ืน 
    1.2.5 การให้บริการ เป็นพฤติกรรมในการปฏิบัติงานและการ
สื่อสารกับลูกค้าเพื่อสร้างความพึงพอใจให้เกิดขึ้น ปรับเปลี่ยนความต้องการและวัตถุประสงค์ของ
ตนเองเพื่อช่วยให้ผู้อื่นบรรลุวัตถุประสงค์ด้วย น าเสนอข้อมูลที่ผู้อ่ืนต้องการทราบ 
   1.3 ลักษณะนิสัยในการท างาน (work habits) ได้แก่ 
    1.3.1 การมีความซื่อสัตย์เกี่ยวกับข้อมูล เป็นพฤติกรรมในการ
รวบรวมและใช้ข้อมูลในทางที่ถูกต้องและมีจรรยาบรรณ จัดท าข้อมูลที่มีความน่าเชื่อถือและ
ตรวจสอบได้ หลีกเลี่ยงการใช้อัตตาของตัวเองในการตัดสินใจเกี่ยวกับข้อมูล จัดท าเอกสารที่มีความ
ถูกต้องและสมบูรณ์ 
    1.3.2 การจัดการตัวเอง เป็นพฤติกรรมที่จะก าหนดมาตรฐานใน
กระบวนการปฏิบัติงานและโครงสร้างของงานเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน คัดเลือกและ
จัดล าดับความส าคัญของเป้าหมาย จัดสรรเวลาให้กับกิจกรรมต่างๆ โดยการท าหมายก าหนดการ
และด าเนินการตามนั้น มุ่งภารกิจของตัวงาน 
    1.3.3 การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเองและผู้อ่ืน เป็นพฤติกรรมที่
จะเร่ิมต้นท างานของตัวเองเพื่อให้ผู้อ่ืนเร่ิมต้นตามไปด้วย วางแผนการท างาน เต็มใจที่จะท างาน
หนักและใช้เวลาท างานให้เสร็จสมบูรณ์อย่างรวดเร็ว กระตุ้นตัวเองเพื่อให้เกิดการแข่งขันและ
จัดสรรเวลาได้อย่างเหมาะสม 
    1.3.4 การติดตามกระบวนการท างาน เป็นพฤติกรรมที่จะเข้าใจ 
ติดตาม และเอาใจใส่ผู้ปฏิบัติงาน คอยอ านวยความสะดวกเพื่อให้การปฏิบัติงานราบร่ืน คอย
ปรับปรุงผลการด าเนินงานโดยตรวจสอบนโยบายและกระบวนการท างานอยู่เสมอว่ายังคงใช้ได้ดี
อยู่หรือไม่ 
  2. กลุ่มความรู้ทางเทคนิคและทักษะในงาน (technical knowledge and job skills) 
ประกอบด้วย 
   2.1 การจัดการทรัพยากร (resources) ได้แก่ 
    2.1.1 การจัดสรรงบประมาณ เป็นพฤติกรรมในการเตรียมความ
พร้อมด้านงบประมาณ การคาดการณ์เกี่ยวกับต้นทุนและรายได้ จัดท าบันทึกผลการด าเนินงานและ
ปรับปรุงให้มีความเหมาะสมอยู่เสมอ 
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    2.1.2 การจัดสรรอุปกรณ์และสิ่ งอ านวยความสะดวก เป็น
พฤติกรรมในการจัดหา เก็บรักษา และแจกจ่ายวัสดุ อุปกรณ์ ชิ้นส่วนต่างๆ หรือผลิตภัณฑ์ที่เสร็จ
แล้ว 
    2.1.2 การจัดสรรก าลังคน เป็นพฤติกรรมในการประเมินความรู้
และทักษะของบุคลากรในองค์การ แจกจ่ายงาน และประเมินผลการท างานรวมทั้ งน าเสนอผล
ย้อนกลับให้ผู้ปฏิบัติงานทราบ 
   2.2 การจัดการข้อมูล (information) ได้แก่ 
    2.2.1 การรวบรวมข้อมูลและประเมินข้อมูลที่ได้ เป็นพฤติกรรม
ในการระบุความจ าเป็นของการใช้ข้อมูลดิบ น าข้อมูลเดิมมาใช้หรือสร้างเป็นชุดข้อมูลใหม่ขึ้นมา 
และน ามาประเมินความถูกต้องและความเชื่อมโยง 
    2.2.2 การจัดโครงสร้างและบ ารุงรักษาข้อมูล เป็นพฤติกรรมใน
การจัดการด้านกระบวนการเก็บบันทึกด้วยระบบคอมพิวเตอร์อย่างเป็นระบบ 
    2.2.3 การตีความและสื่อสารข้อมูล เป็นพฤติกรรมที่จะเลือกและ
วิเคราะห์ข้อมูลแล้วน าผลที่ได้สื่อสารไปยังผู้อ่ืนด้วยวาจา การเขียน รูปภาพ หรือด้วยสื่อผสม 
    2.2.4 การใช้ คอมพิ ว เตอ ร์ในการประมวลผลข้อมู ล  เป็ น
ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์ ทั้งการค้นหา น ามาจัดโครงสร้างของข้อมูล วิเคราะห์และ
สื่อสารผ่านระบบคอมพิวเตอร์ออนไลน์ 
   2.3 ความสามารถด้านระบบ (system) ได้แก่ 
    2.3.1 การเข้าใจระบบ มีความรู้เกี่ยวกับระบบสังคม องค์การ และ
เทคโนโลยีที่ใช้ในการท างาน รวมถึงการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
    2.3.2 การติดตามผลการด าเนินงาน เป็นพฤติกรรมที่จะพิจารณา
แนวโน้ม ท านายผลกระทบของระบบการท างาน ตั้งข้อสันนิษฐานถึงความเบี่ยงเบนของระบบหรือ
ขององค์การ และการปรับการท างานใหม่เพื่อให้ผลการด าเนินงานมีความถูกต้อง 
    2.3.3 การปรับปรุงและออกแบบระบบ เป็นพฤติกรรมในการให้
ค าแนะน าเพื่อปรับแต่งระบบที่มีอยู่เพื่อปรับปรุงผลิตภัณฑ์หรือบริการ และพัฒนาหรือสร้างระบบ
ใหม่ขึ้นมา 
   2.4 ความสามารถทางเทคโนโลยี (technology) ได้แก่ 
    2.4.1 การคัดเลือกเทคโนโลยี เป็นการพิจารณาถึงกระบวนการ 
เคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ รวมทั้งคอมพิวเตอร์และโปรแกรมที่ต้องใช้เพื่อช่วยให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการ
และเกิดการเรียนรู ้
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    2.4.2 การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเข้ากับการท างาน เป็นพฤติกรรม
ที่เข้าใจภาพรวมของกระบวนการท างาน เคร่ืองมือหรือเคร่ืองจักรที่จะต้องใช้ทั้งหมด ซึ่งรวมถึง
คอมพิวเตอร์และโปรแกรมต่างๆ 
    2.4.3 การบ ารุงรักษาและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เป็นการป้องกัน
หรือแก้ไขปัญหาด้านเคร่ืองจักร คอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีอื่นๆ 
 Zwell (2000) ได้เสนอการจัดกลุ่มสมรรถนะบุคคลออกเป็น 5 กลุ่มดังนี ้
  1. กลุ่มสมรรถนะด้ านการมุ่ งผลสัมฤทธิ์ ในหน้ าที่ งาน  (task achievement 
competencies) สมรรถนะในกลุ่มนี้จะท าให้บุคคลท างานได้อย่างมีประสิทธิผล และเป็นผู้ที่ประสบ
ความส าเร็จในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย 
   1.1 การมุ่งเน้นผลลัพธ์ (results orientation) เป็นการตั้งเป้าหมายและมี
ความมุ่งมั่นที่จะประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย ซึ่งพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้
ได้แก่ 1) การต้ังเป้าหมายที่สามารถประสบผลส าเร็จได้ 2) มีความมุ่งมั่นที่จะบรรลุเป้าหมาย และ 3) 
พัฒนามาตรฐานที่สามารถวัดได้จากพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงาน 
   1.2 ก าร จั ด ก าร ผ ล ก ารป ฏิ บั ติ ง าน  (managing performance) เป็ น
ความสามารถของบุคคลในการวางแผนกลยุทธ์ ควบคุม และวัดผลการปฏิบัติงาน และการตัดสินใจ
ในการจัดการกับปัญหาที่ เกิดจากการปฏิบัติงาน สมรรถนะในด้านนี้อาจมีความคาบเกี่ยวกับ
สมรรถนะด้านการมุ่งเน้นผลลัพธ์แต่สามารถที่จะจ าแนกได้ เช่น บุคคลที่ตั้ งเป้าหมายที่ท้าทาย
อาจจะไม่มีความสามารถที่จะควบคุมและวัดผลการปฏิบัติงานของตนเองหรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
ซึ่งพฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) การให้ความสนใจทั้งคุณภาพและปริมาณของผลการปฏิบัติงาน 
2) มีการตั้งเป้าหมายและนิยามผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน เพื่อให้มีทิศทางในการ
ท างานและมคีวามก้าวหน้าของงาน 3) มีการสืบค้นข้อมูลย้อนกลับในการปฏิบัติงานจากผู้อ่ืน 
   1.3 อิทธิพล (influence) เป็นความสามารถที่ จะระบุถึงผู้ที่สามารถ
ตัดสินใจและบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการท างานของพวกเขา และมีการคาดการณ์ถึงปฏิกิริยาและ
เหตุผลที่จะคัดค้านเพื่อหาแนวทางในการเอาชนะสิ่งเหล่านั้น พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) มีการ
พัฒนาและเสนอกระบวนการโดยมีเหตุผลจูงใจเพื่อตัดสินใจจัดการในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับความ
ต้องการของผู้อื่น 2) การรับข้อมูลและตอบสนองอย่างมีประสิทธิผลต่อเหตุผลที่คัดค้าน 
   1.4 ความคิดริเร่ิม (initiative) ในที่นี้หมายถึงแรงขับที่ต้องการให้พนักงาน
ได้ท าสิ่งต่างๆ ด้วยตนเอง เพื่อให้พนักงานแต่ละคนและองค์การประสบความส าเร็จ ซึ่งนับว่าเป็น
สมรรถนะที่แยกความแตกต่าง (differentiating competencies) ได้ พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) มี
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การลงมือท าด้วยตนเอง 2) ริเร่ิมโครงการของตนเองหรือของกลุ่มและมีความรับผิดชอบในการ
ท างานให้ส าเร็จสมบูรณ์ 
   1.5 ประสิทธิภาพในการผลิต (production efficiency) เป็นสมรรถนะที่ท า
ให้การปฏิบัติงานส าเร็จอย่างรวดเร็ว ผลงานมีมาตรฐานคุณภาพสูง และใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด 
บุคคลที่มีสมรรถนะด้านนี้สูงจะมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จด้วยความรวดเร็วและถูกต้อง 
เน่ืองจากมีความสามารถในการรวบรวมงานและแยกล าดับของงาน เพื่อวิเคราะห์หาแนวทางการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จอย่างรวดเร็ว ซึ่งพฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
2) สามารถจ าแนกหน้าที่ในการปฏิบัติงานเป็นแต่ละองค์ประกอบ 3) สามารถมอบหมายงานได้
อย่างเหมาะสม และ 4) ใช้ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพแม้จะอยู่ในภาวะขาดแคลน 
   1.6 ความยืดหยุ่น  (flexibility) เป็นความสามารถที่ จะป รับตัวและ
ตอบสนองได้อย่างรวดเร็ว และมีการเปลี่ยนแปลงที่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยัง
สามารถเปิดรับและตอบสนองต่อความคิด มุมมอง กลยุทธ์ และต าแหน่งใหม่ๆ สามารถตอบสนอง
ต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงโดยการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ มารองรับในการท างาน ซึ่งพฤติกรรม
ที่สังเกตได้ได้แก่ 1) ความสามารถในการเปลี่ยนกลยุทธ์หรือวิธีการได้อย่างรวดเร็ว หากกลยุทธ์ใน
ปัจจุบันไม่สามารถท างานได้ และ 2) สามารถปฏิบัติงานได้ดีภายใต้สถานการณ์ที่คลุมเครือ 
   1.7 นวัตกรรม (innovation) พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) ความสามารถ
ในการน าวิธีการหรือกระบวนการใหม่ๆ มาใช้ในการท างาน 2) มีความสามารถในการค้นหา 
ปรับเปลี่ยน และปรับปรุงแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ เพื่อท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากที่สุด
เท่าที่เป็นได ้
   1.8 ความสนใจในคุณภาพ (concern for quality) พฤติกรรมที่สังเกตได้
ได้แก่ 1) มีการเตรียมทรัพยากรหรือวัสดุอุปกรณ์และวิธีการอย่างระมัดระวัง และ 2) ควบคุม
ความถูกต้องและคุณภาพของงานที่ผู้อื่นท าและเข้าไปแก้ไขหากเกิดความผิดพลาด 
   1.9 การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (continuous improvement) จะแสดงให้
เห็นถึงระดับของความคิดริเร่ิม และความสนใจในคุณภาพที่สูงขึ้น เพื่อหาวิธีการที่ดีที่สุดในการ
ท างาน โดยมีการระดมสมองเพื่อสร้างแนวคิดใหม่ๆ พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) มีการวิเคราะห์
ระบบ 2) จากกระบวนการท างานมีแนวโน้มที่ท าให้เห็นถึงการปรับปรุงการท างาน และ 3) มีการ
ช่วยแก้ไขปัญหาให้ผู้อ่ืนและปรับปรุงกระบวนการท างานให้ผู้อื่น 
   1.10 ความเชี่ยวชาญทางเทคนิค (technical expertise) เป็นสมรรถนะที่
ต้องอาศัยการฝึกฝน เพื่อให้บุคคลนั้นมีความเชี่ยวชาญทางเทคนิคเพียงพอต่อการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งนั้นๆ ซึ่งพฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) มีการใช้เทคนิคพื้นฐานในการท างาน 2) มีการ
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พัฒนาวิธีการปฏิบัติงานเพื่อแก้ไขปัญหาทางเทคนิค และ 3) มีการสร้างวิธีการหรือเทคนิคใหม่ๆ ใน
บางคร้ัง 
  2. กลุ่มสมรรถนะด้านสัมพันธภาพ (relationship competencies) สมรรถนะใน
กลุ่มนี้จะมีความสัมพันธ์กับอุปนิสัยและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ เกี่ยวข้องกับสัมพันธภาพ และ
ปฏิสัมพันธ์ระว่างตัวเองกับผู้อื่น ซึ่งประกอบด้วย 
   2.1 การท างานเป็นทีม (teamwork) เป็นสมรรถนะที่ท าให้การปฏิบัติงาน
ส่วนหนึ่งของกลุ่มได้อย่างมีประสิทธิผล บุคคลที่มีสมรรถนะด้านนี้สามารถเพิ่มผลการปฏิบัติงาน
ของบุคคลอ่ืนๆ ในกลุ่มโดยใช้พฤติกรรมและรูปแบบที่หลากหลาย พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) 
การเพิ่มความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม และ 2) การให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้อ่ืนเพื่อช่วยให้
สมาชิกในกลุ่มปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 
   2.2 การมุ่งเน้นการบริการ (service orientation) ซึ่งการมุ่งเน้นการบริการ
นี้ไม่เพียงแต่บริการแก่ลูกค้าภายนอกเท่านั้น แต่ยังเป็นการบริการแก่สัมพันธภาพภายในด้วย เช่น 
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา ลูกค้าภายใน เป็นต้น ซึ่งพฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) การ
ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าด้วยความสุภาพและตรงเวลา และ 2) มีความพยายามน าข้อมูล
ย้อนกลับจากลูกค้าเพื่อสังเกตความพึงพอใจ 
   2.3 การตระหนักถึงปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคล (interpersonal awareness) 
เป็นสมรรถนะที่เป็นองค์ประกอบส าคัญของความฉลาดทางอารมณ์ (emotion intelligence) ซึ่ง
บุคคลที่ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลจะตอบสนองต่อความต้องการของผู้อ่ืนได้ และองค์ประกอบ
ส าคัญของการตระหนักถึงปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคลคือ ความสามารถในการฟังอย่างเข้าใจถึง
ความรู้สึกของผู้อ่ืน พฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ได้แก่ 1) การรับฟังแนวความคิดและเร่ืองอ่ืนๆ 
ของคนอ่ืนอย่างตั้งใจและ 2) จัดการกับปัญหาที่ละเอียดอ่อนกับผู้อื่นด้วยแนวทางไม่เป็นการคุกคาม 
   2.4 ความเข้าใจในความเป็นไปขององค์การ (organizational savvy) 
พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) การเก็บข้อมูลข้อเท็จจริงขององค์การทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 2) สามารถพัฒนากลยุทธ์ที่จะท าให้เกิดความผูกพันต่องานและเป็นกลยุทธ์ที่มีพื้นฐานบน
ความรูจ้ากวัฒนธรรมองค์การ 
   2.5 การสร้างสัมพันธภาพ (relationship building) เนื่องจากผลส าเร็จใน
การปฏิบัติงานมีความจ าเป็นที่จะต้องมีความเกี่ยวข้องกับความร่วมมือของทุกคนในองค์การ ดังนั้น
เมื่อมีการสร้างสัมพันธภาพที่ดีแล้วก็จะส่งผลท าให้การท างานของแต่ละบุคคลประสบความส าเร็จ 
ซึ่งพฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้คนหลากหลาย และ 2) มีการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการสื่อสารเพื่อให้สอดคล้องกับบุคลิกภาพและวัฒนธรรมของผู้อื่น 
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   2.6 การแก้ปัญหาความขัดแย้ง (conflict resolution) เป็นการแก้ไขปัญหา
ความไม่เห็นด้วยของทุกกลุ่มในองค์การให้มีความพึงพอใจและเห็นพ้องต้องกัน แล้วน าเอา
แนวความคิดที่ดีจากทุกฝ่ายมาสร้างเป็นวิธีการแก้ปัญหาที่มีประสิทธิผล พฤติกรรมที่สังเกตได้
ได้แก่ 1) การแสดงความไม่เห็นด้วยในทางที่ไม่ดูหมิ่นหรือโจมตีผู้ อ่ืน และ 2) รู้เวลาที่ควรจะ
ประนีประนอมหรือยืนหยัด 
   2.7 ความตั้งใจในการติดต่อสื่อสาร (attention to communication) เป็น
ความสามารถที่บุคคลเก็บข้อมูลข่าวสารที่ส าคัญเมื่อติดต่อสื่อสารกับคนอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นกิจวัตร
ประจ าวัน สถานการณ์หรือความก้าวหน้าของงานในระยะยาว พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) การ
รวบรวมหรือการแสดงความคิดเห็นได้อย่างชัดเจน และ 2) ใช้วิธีและช่องทางสื่อสารได้อย่างมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
   2.8 ความรู้สึกไวต่อวัฒนธรรมที่ แตกต่าง (cross-cultural sensitivity) 
พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) การพัฒนาความรู้ ความเข้าใจความแตกต่างทางวัฒนธรรมและภูมิ
หลัง และ 2) การปรับเปลี่ยนวิธีการติดต่อสื่อสารและพฤติกรรมที่อยู่บนพื้นฐานความเข้าใจในความ
แตกต่างทางวัฒนธรรม 
  3. กลุ่มสมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (personal attribute competencies) 
เป็นสิ่งที่อยู่ในตัวบุคคลซึ่งสะท้อนออกมาในรูปของคุณลักษณะส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์กับ
ความเชื่อและความรู้สึก ซึ่งจะส่งผลต่อการท างาน ประกอบด้วย 
   3.1 ความซื่อสัตย์และความจริง (integrity and truth) เป็นสมรรถนะที่
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกที่มีต่อตัวเอง การยอมรับตัวเอง และระดับที่แต่ละบุคคลจะรับรู้ความ
จริงของตัวเอง ซึ่งมีแนวโน้มที่จะสามารถยอมรับและรับผิดชอบต่อความผิดพลาดในการท างาน 
กล้าเสี่ยงกับการลองสิ่งใหม่ๆ พูดในสิ่งที่คิดและปฏิบัติตามสิ่งที่เห็นด้วย พฤติกรรมที่สามารถ
สังเกตเห็นได้ได้แก่ 1) การท างานให้เสร็จตามข้อตกลงร่วมกัน และ 2) ยอมรับความผิดพลาดในการ
ท างาน 
   3.2 การพัฒนาตัวเอง (self-development) เป็นสมรรถนะที่ท าให้บุคคลนั้น
มีความต้องการที่อยากจะเรียนรู้และพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง บุคคลที่มีสมรรถนะด้านนี้จะ
สามารถประเมินทักษะของตัวเองและสิ่งที่ต้องการได้อย่างถูกต้อง เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน และมีความคิดริเร่ิมในการระบุถึงทักษะความสามารถที่ต้องการส าหรับต าแหน่งงานใน
อนาคต และท าให้ได้มาซึ่งทักษะนั้น พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) การระบุขอบเขตทักษะของ
ตัวเองที่ต้องการจะพัฒนา และ 2) ค้นหาข้อมูลย้อนกลับทั้งจุดแข็งและจุดอ่อนของตัวเองได้ 
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   3.3 ความสามารถในการตัดสินใจ (decisiveness) เป็นความสามารถใน
การตัดสินใจแม้จะอยู่ภายใต้สถานการณ์ที่ตึงเครียด มีความเสี่ยง หรือมีความคลุมเครือ และสามารถ
ดึงเอาความสามารถของสมาชิกในกลุ่มออกมาได้เมื่อต้องการที่จะลงมือด าเนินการ พฤติกรรมที่
สังเกตได้ได้แก่ 1) ท าการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วเมื่อมีทางเลือกและผลลัพธ์ที่ชัดเจน และ 2) 
สามารถดึงความสามารถของสมาชิกในกลุ่มออกมาได้เมื่อต้องการที่จะลงมือท าหรือช่วยตัดสินใจ 
   3.4 คุณภาพในการตัดสินใจ (decision quality) พฤติกรรมที่สังเกตได้
ได้แก่ 1) ตัดสินใจโดยใช้การคิดวิเคราะห์ถึงผลกระทบระยะยาวหรือผลกระทบอื่นๆ ที่จะเกิดขึ้น 2) 
รวบรวมข้อมูลที่จ าเป็นต่อการตัดสินใจ และ 3) พิจารณาถึงผลกระทบในระยะยาว 
   3.5 การจัดการความตึงเครียด (stress management) เป็นสมรรถนะที่
สามารถควบคุมอารมณ์ความรู้สึกได้อย่างเหมาะสม สามารถมีปฏิสัมพันธ์กับคนอ่ืนได้อย่างสุภาพ
และมีความอดกลั้นเมื่อตกอยู่ในสถานการณ์ที่ยุ่งยาก พฤติกรรมที่สังเกตได้คือ 1) แสดงออกได้อย่าง
สุขุมแม้อยู่ภายใต้สถานการณ์ที่ตึงเครียด และ 2) แสดงอารมณ์ออกมาเพื่อลดความตึงเครียดโดยไม่
ท าลายมิตรภาพและผลผลิต 
   3.6 การคิดวิเคราะห์ (analytical thinking) เป็นการใช้ตรรกะ เหตุผลอย่าง
มีระบบ เพื่อท าความเข้าใจ วิเคราะห์ และแก้ไขปัญหา สามารถระบุและประเมินสาเหตุของปัญหา   
พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) วิเคราะห์แนวคิด ข้อถกเถียง ของปัญหาออกเป็นส่วนๆ และ 2) 
วิเคราะห์ต้นทุน ผลประโยชน์ ความเสี่ยง และโอกาสที่จะประสบความส าเร็จจากการตัดสินใจ 
   3.7 ความคิดรวบยอด (conceptual thinking) เป็นการใช้ความคิดทั่วไป
เพื่อพิจารณาความคล้ายคลึงกันของแนวความคิดและรวบรวมไว้ด้วยกัน แล้วพัฒนาเป็นแนวทาง
หรือวิธีการแก้ไขปัญหาที่มีประสิทธิผล พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) ระบุปัญหาหลักและปัญหา
อ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับท างานในสถานการณ์นั้นๆ ได้ และ 2) ท าให้ผู้อ่ืนเข้าใจถึงแนวคิดของตัวเองได้ 
  4. กลุ่ มสมรรถนะด้ านการบ ริห ารจัดการ  (managerial competencies) เป็ น
สมรรถนะที่สามารถแยกแยะผู้บริหารที่มีผลงานดีเลิศกับผู้บริหารที่มีผลงานระดับธรรมดาได้  ซึ่ง
ประกอบด้วย 
   4.1 การสร้างการท างานเป็นทีม  (building teamwork) เป็นการสร้าง
หน่วยงานที่มีการร่วมมือกันท างานให้ได้รับประสิทธิผล พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) การวาง
ทิศทางในการท างานและมอบหมายให้กับสมาชิกในทีม 2) ช่วยก าจัดอุปสรรคในการท างาน และ 
3) ระบุทรัพยากรที่น าใช้ในการช่วยเหลือทีมงานได้ 
   4.2 การจูงใจผู้อ่ืน (motivating others) เป็นสมรรถนะที่เพิ่มความผูกพัน
ของพนักงานที่ท างานด้วยกันโดยการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) มีการ
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เตรียมพร้อมที่จะจัดการกับปัญหาด้านขวัญก าลังใจ และ 2) มีการใช้วิธีการที่หลากหลายในการเพิ่ม
พลังและสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้อ่ืน 
   4.3 การเพิ่มขีดความสามารถให้แก่ผู้ อ่ืน (empowering others) เป็นการ
พัฒนาสมรรถนะให้แก่พนักงานให้มีความรับผิดชอบและมีอิสระในการท างาน พฤติกรรมที่สังเกต
ได้ได้แก่ 1) ยอมรับเมื่อผู้อ่ืนท างานผิดพลาด และเผชิญกับความเสี่ยงเพื่อการเรียนรู้และพัฒนา และ 
2) มอบหมายความรับผิดชอบให้แก่ผู้อื่นโดยพิจารณาจากพื้นฐานความสามารถและศักยภาพ 
   4.4 การพัฒนาผู้อ่ืน (developing others) เป็นสมรรถนะที่ส าคัญอย่างยิ่งใน
การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อสนับสนุนให้พนักงานท างานได้ดีที่สุด โดยการให้ข้อมูล
ย้อนกลับเกี่ยวกับพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงาน ช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาวิเคราะห์สถานการณ์
และเสนอตัวอย่างและทางเลือกที่จะพัฒนาความสามารถ พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) มีการให้
ข้อมูลย้อนกลับอย่างถูกต้องทั้งจุดแข็งและจุดอ่อนแก่พนักงาน  และ 2) ช่วยให้ผู้ อ่ืนทราบถึง
อุปสรรคต่อความก้าวหน้าในการท างานแก่ผู้อื่น 
  5. กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า (leadership competencies) เป็นสมรรถนะส าคัญ
ของบุคคลที่ท าให้ผู้อ่ืนท างานไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์ และภารกิจหลักของ
องค์การ ประกอบด้วย 
   5.1 ภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (visionary leadership) เป็นสมรรถนะที่ผู้น า
สร้างและสื่อสารภารกิจหลักขององค์การเป็นวิสัยทัศน์และค่านิยม พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) มี
การอธิบายวิสัยทัศน์และภารกิจหลักขององค์การแก่คนอื่นๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การ และ 2) 
มีการด าเนินการให้แน่ใจว่าแผนกลยุทธ์ขององค์การและการปฏิบัติง านมีความสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์และภารกิจหลัก 
   5.2 การคิดเชิงกลยุทธ์ (strategic thinking) พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) 
เข้าใจถึงจุดแข็งจุดอ่อนขององค์การ และ 2) ใช้ความรู้เกี่ยวกับแนวโน้มของอุตสาหกรรมและตลาด
เพื่อพัฒนาและบริหารกลยุทธ์ระยะยาว 
   5.3 การให้ความสนใจในการประกอบการ (entrepreneurial orientation) 
ผู้น าจะค้นหาโอกาสทางธุรกิจและค านวณความเสี่ยง เพื่อสร้างความเติบโตให้แก่องค์การ 
พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) มีการใช้ทักษะ ความรู้เพื่อระบุหาโอกาสทางธุรกิจใหม่ๆ และ 2) มี
การวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์อย่างถูกต้องแม่นย าในการที่จะท าธุรกิจใหม่นั้น 
   5.4 การจัดการการเปลี่ยนแปลง (change management) พฤติกรรมที่
สังเกตได้ได้แก่ 1) สามารถระบุและประเมินสถานการณ์ที่ประกอบไปด้วยองค์ประกอบด้าน
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วัฒนธรรม การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง และจัดหาทรัพยากรได้อย่างถูกต้อง และ 2) ก าจัดอุปสรรค
และลงมือปฏิบัติในการเร่ิมต้นการเปลี่ยนแปลง 
   5.5 ก าร ส ร้ า ง ค ว าม ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก า ร  (building organizational 
commitment) พฤติกรรมที่สังเกตได้ได้แก่ 1) การแสดงออกและการสร้างความสุขในการท างาน
ขององค์การ และ 2) เข้าไปรับผิดชอบในการสร้างความซื่อสัตย์และความผูกพันภายในองค์การ 
   5.6 ก ารส ร้ างจุ ด รวม  (establishing focus) เป็ น ก ารท าให้ แน่ ใจว่ า
ผู้ใต้บังคับบัญชามีทิศทางการท างานสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ  และมีการจัดสรร
ทรัพยากรอย่างเหมาะสม ซึ่งการติดต่อสื่อสารมีความส าคัญมากต่อสมรรถนะนี้ เน่ืองจากพนักงาน
จะท างานได้ดีหากเข้าใจถึงบทบาทของตัวเอง และเข้าใจถึงระบบองค์การโดยภาพรวม พฤติกรรมที่
สังเกตได้ได้แก่ 1) ท าให้พนักงานเข้าใจว่าพวกเขามีส่วนร่วมกับความส าเร็จขององค์การ และ 2) ท า
ให้แน่ใจว่ามีการใช้ทรัพยากร เวลา และความตั้งใจในสัดส่วนที่เหมาะสมตามล าดับความส าคัญทาง
ธุรกิจ 
   5.7 วัตถุประสงค์ หลักการ และค่านิยม (purpose, principle and value) 
พฤติกรรมที่ส าคัญได้แก่ 1) สนับสนุนให้พนักงานปฏิบัติงานบนพื้นฐานของวัตถุประสงค์ หลักการ 
และค่านิยมขององค์การ และ 2) มีการใช้วัตถุประสงค์ หลักการ และค่านิยมในการอธิบายแรงจูงใจ
และการตัดสินใจของบุคคล 
 ส่วน Hellriegel, Jackson และ Slocum (2008) ได้ท าการศึกษาสมรรถนะของผู้ที่ท างานใน
ระดับบริหาร พบว่าผู้บริหารควรมีสมรรถนะหลักใน 6 สมรรถนะดังนี้ 
  1. สมรรถนะในการสื่อสาร (communication competency) ประกอบด้วย 1) การ
สื่ อส ารที่ เป็ นทางการ (formal communication) 2) การสื่ อส ารที่ ไม่ เป็ นท างการ  (informal 
communication) และ 3) การเจรจาต่อรอง (negotiation) 
  2. สมรรถนะในการวางแผนและการบ ริหาร (planning and administration 
competency) ประกอบด้วย 1) การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลรวมทั้งการแก้ปัญหา (information 
gathering, analysis and problem solving) 2) การวางแผนและบ ริหารโครงการ (planning and 
organizing projects) 3) การบริหารเวลา (time management) และ 4) การบริหารเงินและงบประมาณ 
(budgeting and financial managements) 
  3. สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (teamwork competency) ประกอบด้วย 1) การ
สร้างทีมงาน (designing teams) 2) การสร้างบรรยากาศในการท างานที่ เกื้อกูลกัน (creating a 
supportive environment) และ 3) การบ ริหารการเปลี่ ยนแปลงของทีมงาน  (managing team 
dynamics) 
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  4. สมรรถนะเชิงกลยุทธ์ (strategic competency) ประกอบด้วย 1) ความเข้าใจใน
ธุรกิจ (understanding the industry) 2) ความเข้าใจในองค์การ (understanding the organization) และ 
3) การด าเนินการตามกลยุทธ์ (taking strategic actions) 
  5. สมรรถนะในการรับรู้เร่ืองราวระหว่างประเทศ (global awareness competency) 
ประกอบด้วย 1) ความรู้และความเข้าใจในวัฒนธรรมที่หลากหลาย (cultural knowledge and 
understanding) และ 2) ความเปิดกว้างและมีความไวในการรับรู้วัฒนธรรมอ่ืน (cultural openness 
and sensitivity) 
  6. ค ว าม ส าม ารถ ใน ก ารค วบ คุ ม ต น เอ ง  ( self-management competency) 
ประกอบด้วย 1) ความซื่อสัตย์และมีจริยธรรม (integrity and ethical conduct) 2) แรงขับส่วนตัวและ
ความอดทนอดกลั้น (personal drive and resilience) 3) การสร้างความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว (balancing work and life demands) 4) ความเข้าใจในตนเองและการพัฒนาตนเอง (self-
awareness and development) 
 ต่อมา Armstrong และ Taylor (2014) ได้ท าการส ารวจสมรรถนะบุคคลและความฉลาดทาง
อารมณ์ (emotional intelligence) ส าหรับผู้จัดการขององค์การต่างๆ ในช่วงปี ค.ศ. 2006-2007 จาก
กรอบแนวคิดสมรรถนะ 49 กรอบแนวคิด ซึ่งมีสมรรถนะรวม 553 สมรรถนะ พบว่ามีสมรรถนะที่
นิยมใช้เหมือนกัน 23 สมรรถนะ โดยสมรรถนะใน 7 ล าดับแรก เป็นสมรรถนะที่องค์การมีความ
นิยมใช้เหมือนกันเกินกว่าร้อยละ 50 ได้แก่ 
  1. มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม (team orientation) เป็นความสามารถในการท างาน
ร่วมกันและมีความยืดหยุ่นกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในทีม มีความเข้าใจบทบาทของการเล่นเป็นทีม มี
ความนิยมใช้ร้อยละ 86 
  2. การสื่อสาร (communication) เป็นความสามารถในการสื่อสารได้ชัดเจนและมี
ความสามารถในการโน้มน้าวใจให้ผู้อ่ืนเข้าใจและปฏิบัติตาม ไม่ว่าจะด้วยทางวาจาหรือลายลักษณ์
อักษร มีความนิยมใช้ร้อยละ 73 
  3. การบริหารจัดการคน (people management) เป็นความสามารถในการจัดการ
และพัฒนาพนักงาน เพื่อให้ได้รับความไว้วางใจและความร่วมมือจากพวกเขาในการปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมาย มีความนิยมใช้ร้อยละ 67  
  4. การมุ่งเน้นลูกค้า (customer focus) เป็นความสามารถในการดูแลลูกค้าอย่าง
ต่อเน่ือง โดยการพิจารณาถึงผลประโยชน์และความต้องการของลูกค้าทั้งภายในและภายนอก และ
เพื่อให้แน่ใจว่าเป็นสิ่งที่ลูกค้าต้องการ หรือคาดหวังไว้ หรือเกินกว่าที่ลูกค้าคาดหวัง มีความนิยมใช้
ร้อยละ 65 
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  5. การมุ่งเน้นผลลัพธ์ (result orientation) เป็นความต้องการที่จะท าอะไรให้ส าเร็จ 
และเป็นความสามารถในการก าหนดและบรรลุเป้าหมายที่ท้าทายให้ดีเกินกว่ามาตรฐานผลการ
ปฏิบัติงานของตัวเอง และหาวิธีปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานอย่างต่อเน่ือง  มีความนิยมใช้ร้อย
ละ 59 
  6. การแก้ไขปัญหา (problem solving) เป็นความสามารถในการวิ เคราะห์
สถานการณ์ วินิจฉัยปัญหา ระบุปัญหาที่ส าคัญ ก าหนดและประเมินทางเลือกในการแก้ไขปัญหา 
และสร้างแนวทางปฏิบัติที่สมเหตุสมผลและเป็นที่ยอมรับ มีความนิยมใช้ร้อยละ 57 
  7. การวางแผนและการจัดระเบียบ (planning and organizing) เป็นความสามารถ
ในการตัดสินใจหาแนวทางปฏิบัติเพื่อให้มั่นใจว่าเป็นการใช้ทรัพยากรที่มีความเหมาะสมในการ
ด าเนินการ และก าหนดตารางเวลาในการด าเนินงานให้ส าเร็จได้ผลลัพธ์ที่คาดหวังไว้  มีความนิยม
ใช้ร้อยละ 51 
  8. ทักษะทางเทคนิค (technical skills) เป็นคุณสมบัติของความรู้ ความเข้าใจ และ
ความเชี่ยวชาญที่จ าเป็นในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความนิยมใช้ร้อยละ 49 
  9. ภาวะผู้น า (leadership) เป็นความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคล
สามารถงานให้ส าเร็จตามที่ต้องการ และมีประสิทธิภาพในการรักษาความสัมพันธ์กับบุคคลและ
ทีมงาน มีความนิยมใช้ร้อยละ 43 
  10. การรับรู้ธุรกิจ (business awareness) เป็นความสามารถในการระบุและหา
โอกาสทางธุรกิจ มีความเข้าใจความต้องการทางธุรกิจ และจัดล าดับขององค์การและแสวงหา
กระบวนการอยู่ตลอดเวลาเพื่อให้มั่นใจว่าองค์การได้รับผลประโยชน์ที่ต้องการ มีความนิยมใช้ร้อย
ละ 37 
  11. การตัดสินใจ (decision making) เป็นความสามารถในการตัดสินใจเพื่อจัดการ
กับปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งอยู่บนพื้นฐานของการวินิจฉัยและการคิดวิเคราะห์อย่าง
ละเอียด มีความนิยมใช้ร้อยละ 37 
  12. การมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง (change orientation) เป็นความสามารถในการ
จัดการและการยอมรับการเปลี่ยนแปลง มีความนิยมใช้ร้อยละ 33 
  13. การพัฒนาผู้อ่ืน (developing others) เป็นความต้องการและความสามารถใน
การส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาตัวเองของสมาชิกในทีม โดยให้การสนับสนุน ให้ข้อเสนอแนะ ให้
ก าลังใจ และเป็นคนช่วยฝึกฝนให้ มีความนิยมใช้ร้อยละ 33 
  14. ก ารมี อิ ท ธิ พ ล แ ล ะ ก าร โน้ ม น้ า ว ใ จ  (influence and persuasion) เป็ น
ความสามารถในการโน้มน้าวใจคนอ่ืนให้เห็นด้วยและปฏิบัติตาม มีความนิยมใช้ร้อยละ 33 
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  15. ความคิดริเร่ิม (initiative) เป็นความสามารถในการด าเนินการอย่างอิสระ และ
รับผิดชอบต่อการกระท าของคนอ่ืนๆ มีความนิยมใช้ร้อยละ 29 
  16. ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal skills) เป็นความสามารถใน
การสร้างและรักษาความสัมพันธ์กับคนอ่ืน โดยการให้ความช่วยเหลือเมื่อผู้อ่ืนต้องการและให้ความ
ช่วยเหลืออย่างรวดเร็ว มีความนิยมใช้ร้อยละ 29 
  17. การวางแนวทางเชิงกลยุทธ์ (strategic orientation) เป็นความสามารถในการ
พิจารณาทิศทางในอนาคตเพื่อวางแผนแนวทางการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีความนิยมใช้ร้อยละ 29 
  18. ความคิ ดส ร้างส รรค์  (creativity) เป็ นความส ามารถในการ เร่ิมส ร้าง
แนวความคิดใหม่ กระบวนการใหม่ มีความนิยมใช้ร้อยละ 26 
  19. การจัดการข้อมูล (information management) เป็นความสามารถในการจัดการ
และใช้ข้อมูลได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความนิยมใช้ร้อยละ 26 
  20. มุ่งเน้นคุณภาพ (quality focus) มุ่งเน้นไปที่การปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและมี
การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง มีความนิยมใช้ร้อยละ 24 
  21. ค ว าม มั่ น ใจ ใน ตน เอ งแล ะก ารก ล้ าแส ด งออก  (self-confidence and 
assertiveness) มีความเชื่อมั่นในแนวทางของตนเองว่าถูกต้อง มีความนิยมใช้ร้อยละ 24 
  22. การพัฒนาตนเอง (self-development) เป็นความสามารถในการจัดการเรียนรู้
และพัฒนาตัวเอง มีความนิยมใช้ร้อยละ 22 
  23. การจัดการ (managing) เป็นความสามารถในการจัดการทรัพยากร คน 
กระบวนการ และโครงการต่างๆ มีความนิยมใช้ร้อยละ 20 
 ทั้งนี้จากการศึกษาของ Armstrong และ Taylor (2014) ยังพบว่า การใช้สมรรถนะและความ
ฉลาดทางอารมณ์ขององค์การต่างๆ ที่ส ารวจร้อยละ 95 เป็นสมรรถนะเชิงพฤติกรรม และร้อยละ 66 
เป็นสมรรถนะเชิงเทคนิค   
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) ได้ท าการศึกษาระบบการบริหารงาน
บุคคลที่ใช้สมรรถนะเป็นพื้นฐาน เพื่อปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนใหม่ โดยจัด
ต าแหน่งงานต่างๆ รวมกันเป็นกลุ่มงาน (job family) ซึ่งพิจารณาจากลักษณะงาน วัตถุประสงค์ของ
งาน และผลสัมฤทธิ์ของงานที่คล้ายคลึงกัน แล้วก าหนดสมรรถนะประจ ากลุ่มงานต่างๆ ที่ผู้ด ารง
ต าแหน่งในกลุ่มงานเดียวกันไม่ว่าในสายงานใดควรมีสมรรถนะเหมือนกันเพื่อให้ได้ผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีเลิศ จากผลการศึกษาส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้แบ่งกลุ่ม
งานเป็น 18 กลุ่มงาน และได้จัดท าโมเดลสมรรถนะส าหรับข้าราชการพลเรือนไทยที่ประกอบไป
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ด้วยสมรรถนะ 2 กลุ่มคือ สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจ ากลุ่มงานส าหรับแต่ละกลุ่มงาน ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี ้ 
  1. สมรรถนะหลัก เป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบเพื่อ
หล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะได้แก่ 
(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2553ก) 
   1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  (achievement motivation) คือ ความมุ่งมั่นที่จะ
ปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีหรือเกินกว่ามาตรฐาน รวมทั้งการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทาย 
   1.2 การบริการที่ดี (service mind) คือ ความตั้งใจและความพยายามของ
ข้าราชการในการบริการต่อประชาชน ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 
   1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ (expertise) คือ ความสนใจใฝ่รู้ สั่ง
สมความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนา
ตัวเองอย่างต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการ
ปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
   1.4 จริยธรรม (integrity) คือ การด ารงตนและปฏิบัติตนในวิถีแห่งความดี
งามและถูกต้อง ทั้งในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 
   1.5 ความร่วมแรงร่วมใจ (teamwork) คือ ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับ
ผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งของทีมหรือหน่วยราชการโดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก รวมทั้งความสามารถ
ในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
  2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน เป็นสมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะกลุ่มงานเพื่อ
สนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับหน้าที่  และส่งเสริมให้มีผลการปฏิบัติ
ราชการที่ดียิ่งขึ้น ประกอบด้วย 20 สมรรถนะได้แก่ การคิดวิเคราะห์ (analytical thinking) การมอง
ภาพรวม (conceptual thinking) การพัฒนาศักยภาพคน (caring & developing others) การสั่งการ
ตามอ านาจหน้าที่ (holding people accountable) การสืบเสาะหาข้อมูล (information seeking) ความ
เข้ า ใจ ข้ อ แ ต ก ต่ า งท างวั ฒ น ธ รรม  (cultural sensitivity) ค ว าม เข้ า ใจ ผู้ อ่ื น  (interpersonal 
understanding) ความเข้าใจองค์การและระบบราชการ (organizational awareness) การด าเนินการ
เชิงรุก (proactiveness) ความถูกต้องของงาน (concern for order) ความมั่นใจในตนเอง (self-
confidence) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  (flexibility) ศิลปะการสื่ อสารจูงใจ (communication & 
influencing) สภาวะผู้ น า  (leadership) สุ นท รียภาพทางศิ ลป ะ  (aesthetic quality) วิสั ยทั ศน์ 
(visioning) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (strategic orientation) ศักยภาพเพื่อน าการเปลี่ยนแปลง (change 
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leadership) การควบคุมตนเอง (self-control) และการให้อ านาจแก่ผู้อ่ืน (empowering others) ทั้งนี้
ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน กลุ่มงานละ 3 สมรรถนะ ซึ่งข้าราชการต ารวจ
ในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ จัดว่าเป็นกลุ่มงานที่เกี่ยวข้องกับการบังคับใช้
กฎหมาย ดังนั้นจึงมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 3 สมรรถนะจึงได้แก่ (ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2553ข) 
   2.1 การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ คือ การก ากับดูแลให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม
มาตรฐาน กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ โดยอาศัยอ านาจตามกฎหมายหรือตามต าแหน่งหน้าที่ ซึ่งการ
ก ากับดูแลในที่นี้หมายถึง การออกค าสั่งโดยปกติทั่วไปจนถึงการใช้อ านาจตามกฎหมายกับผู้ฝ่าฝืน 
   2.2 การคิดวิเคราะห์ คือ การท าความเข้าใจและวิเคราะห์สถานการณ์ 
ประเด็นปัญหา แนวคิดโดยแยกแยะประเด็นออกมาเป็นส่วนย่อยๆ หรือทีละขั้นตอน รวมถึงการจัด
หมวดหมู่อย่างเป็นระเบียบและเปรียบเทียบแง่มุมต่างๆ สามารถล าดับความส าคัญ ช่วงเวลา เหตุ
และผล ที่มาที่ไปของกรณีต่างๆ ได้ 
   2.3 การสืบเสาะหาข้อมูล คือ ความใฝ่รู้เชิงลึกที่จะแสวงหาข้อมูลเกี่ยวกับ
สถานการณ์ ภูมิหลัง ประวัติความเป็นมา ประเด็นปัญหาหรือเร่ืองราวต่างๆ ที่เกี่ยวข้องหรือเป็น
ประโยชน์ในการท างาน  
 นอกจากนี้ส านักงานต ารวจแห่งชาติ (2555ก) ได้ท าการศึกษาสมรรถนะของหัวหน้าสถานี
ต ารวจ เพื่อศึกษาสมรรถนะและก าหนดพฤติกรรมบ่งชี้สมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจ ได้ผล
การศึกษาว่า สมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มสมรรถนะคือ 
  1. สมรรถนะหลัก (core competency) เป็นสมรรถนะที่ทุกคนในส านักงานต ารวจ
แห่งชาติต้องมี และแสดงออกในทางปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายไปสู่ความส าเร็จ
ที่ตั้งไว้ ประกอบด้วย 
   1.1 การท างานเป็นทีม (teamwork) เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความ
ตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้ อ่ืน และความสามารถในการสร้างและการรักษาสัมพันธภาพกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะเพื่อนร่วมงาน 
   1.2 จริยธรรมต ารวจ (integrity) เป็นการครองตนและประพฤติปฏิบัติที่
ถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลักของกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรมต ารวจ รวมทั้งเคารพสิทธิและ
ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของผู้อ่ืน โดยมุ่งประโยชน์ส่วนร่วมมากกว่าส่วนตน 
   1.3 การบริการ (service mind) เป็นการบริการอย่างตั้งใจเพื่อตอบสนอง
ต่อผู้รับบริการหรือประชาชน และผู้ที่เกี่ยวข้องด้วยจิตใจที่ดี 
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   1.4 มนุษย์สัมพันธ์ (human relation) เป็นพฤติกรรมที่สามารถท างาน
ร่วมกับคนอ่ืนได้ ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง และสามารถรับฟังและเข้าใจทั้งความหมายตรง
และความหมายแฝง รวมทั้งสภาวะอารมณ์ทั้งของผู้ใต้บังคับบัญชาและประชาชน 
   1.5 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  (results oriented) เป็นความมุ่งมั่นที่ จะปฏิบัติ
ราชการให้ดียิ่งขึ้นหรือเกินกว่ามาตรฐาน รวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการ
ท างานตามเป้าหมายที่ยากหรือท้าทายภายใต้หลักของกฎหมายและคุณธรรม และไม่สร้างภาพพจน์
ของตัวเองโดยประชาชนไม่ได้รับประโยชน์ 
  2. สมรรถนะด้านการบริหาร (managerial competency) เป็นสมรรถนะที่ผู้บริหาร
ตั้งแต่ระดับต้นถึงระดับสูงของส านักงานต ารวจแห่งชาติต้องมีและแสดงออกในการปฏิบัติหน้าที่ 
ประกอบด้วย 
   2.1 ภาวะผู้น า (leadership) เป็นความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา 
ก าหนดทิศทางเป้าหมายและวิธีการท างานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามอย่างมีประสิทธิภาพ และ
บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน รวมทั้งกล้ารับผิดชอบและท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดี 
   2.2 การวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (problem solving) เป็นความรอบรู้และ
เข้าใจสถานการณ์ทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง ตลอดจนประเด็นปัญหาที่รับผิดชอบ เพื่อ
วิเคราะห์สถานการณ์เป็นขั้นเป็นตอน หรือจัดหมวดหมู่ปัญหาหรือสถานการณ์อย่างเป็นระบบ ซึ่ง
จะน าไปสู่การตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าที่ถูกต้องและเหมาะสม 
   2.3 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (effective communication and consent) เป็น
ความสามารถในการสื่อสารโดยการเขียน พูด หรือด้วยวิธีการสื่อสารอ่ื นๆ เพื่ อจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความร่วมมือและสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
   2.4 การควบคุมสั่งการตามอ านาจหน้าที่  (supervision and advise) เป็น
ความสามารถในการก ากับดูแลและสั่งการตามต าแหน่งหน้าที่  เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม
กฎหรือระเบียบที่ก าหนดไว้ ท าให้การบังคับใช้กฎหมายและการอ านวยความยุติธรรมเป็นไปอย่าง
ถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 
  3. สมรรถนะส าหรับหัวหน้าสถานีต ารวจ (functional competency) เป็นสมรรถนะ
ที่หัวหน้าสถานีต ารวจต้องมีและแสดงออกในการปฏิบัติหน้าที่ ประกอบด้วย 
   3.1 การมองภาพรวม (strategic thinking) เป็นความสามารถในการ
รวบรวมข้อมูล สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์การมาวิเคราะห์ จนได้เป็นกรอบแนวคิดใหม่
ที่สามารถน าไปใช้ในการบริหารงานหรือแก้ปัญหาได้ 
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   3.2 ความยืดหยุ่น (flexibility) เป็นการยอมรับและเปลี่ยนแปลงแนวคิด
หรือวิธีการท างานที่แตกต่างกันภายใต้กรอบของหลักการหรือกฎระเบียบ เพื่อให้การท างานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับจากทุกฝ่าย รวมถึงการแสดงทัศนคติเชิงบวกหรือยอมรับเมื่อ
เผชิญหน้ากับการเปลี่ยนแปลง 
   3.3 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (creativity and talent) เป็นความสามารถใน
การพัฒนาหรือสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่โดยอาศัยประสบการณ์ที่มีอยู่เดิม เพื่อแก้ปัญหาตาม
สถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 
   3.4 การมุ่ งป ระโยชน์ และแสวงหาความ ร่วมมื อจากประชาชน 
(community and customer focus) เป็นการผูกมิตรและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับประชาชนและ
หน่วยงานอื่นๆ และท าให้ประชาชนให้การสนับสนุนการปฏิบัติงานได้ 
   3.5 ความอดกลั้น (resilience) เป็นความสามารถในการเผชิญหน้ากับ
สถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงสามารถควบคุมตัวเองได้อย่างเหมาะสมภายใต้
สถานการณ์ที่คับขัน   
 ซึ่งค่อนข้างมีความสอดคล้องกับสมรรถนะของต ารวจในการศึกษาของ Fielding (1988) 
เร่ือง “competence and culture in the police” ที่พบว่า สมรรถนะหลักที่มีความเกี่ยวข้องกับบทบาท
ของต ารวจที่ประเทศสหรัฐอเมริกากับประเทศอังกฤษ เพื่อใช้ในการปรับปรุงคุณภาพและมีความ
สอดคล้องของผลการด าเนินงานและการประเมินผลมี 7 สมรรถนะได้แก่ 1) การมุ่งประโยชน์และ
แสวงหาความร่วมมือจากประชาชน (community and customer focus) 2) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
(effective communication) 3) ความรับผิดชอบส่วนบุคคล (personal responsibility) 4) การแก้ไข
ปัญหา (problem solving) 5) ความอดทนอดกลั้น (resilience) 6) การเคารพต่อความหลากหลายทาง
เชื้อชาติ (respect for race and diversity) และ 7) การท างานเป็นทีม (teamwork) และ Catano, Darr 
และ Campbell (2007) ได้ท าการศึกษาเพื่อหาสมรรถนะหลักของต ารวจม้าในประเทศแคนาดา 
(Royal Canadian Mounted Police core competencies) พบว่ามี  8 สมรรถนะได้แก่  1) ภาวะผู้น า 
(leadership) 2) การมุ่ ง เน้ นการให้บ ริการ (service orientation and delivery) 3) ทักษะการคิ ด
วิเคราะห์ (thinking skills) 4) ประสิทธิผลและความยืดหยุ่นส่วนตัว (personal effectiveness and 
flexibility) 5) ความเข้าใจองค์การและการวางแผน (organization and planning) 6) มนุษยสัมพันธ์ 
(interpersonal relations) 7) การสื่อสาร (communication) และ 8) การมีแรงจูงใจ (motivation)  
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะของ Boyatzis (1982), Fielding 
(1988), Spencer และ Spencer (1993), Green (1999), Zwell (2000), Catano et al. (2007), Hellriegel 
et al. (2008), Armstrong และ Taylor (2014), ส านักงาน ก.พ. (2548) และส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
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(2555ก) พบว่ามีสมรรถนะทั้งหมด 77 สมรรถนะ จากนั้นผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์สมรรถนะโดย
จัดกลุ่มสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ สมรรถนะองค์การ และสมรรถนะบุคคล ซึ่งมีรายละเอียด
ดังนี ้
 1. สมรรถนะองค์การ (สมรรถนะข้าราชการต ารวจระดับผู้บริหารหรือหัวหน้างานในสถานี
ต ารวจ) การสังเคราะห์สมรรถนะองค์การจะใช้ตัวแบบสมรรถนะของส านักงานต ารวจแห่งชาติ  
หรือสตช. (2555ก) เนื่องจากเป็นตัวแบบสมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจ ซึ่งถือว่าเป็น
สมรรถนะระดับผู้บริหารขององค์การหรือของกลุ่มงานในสถานีต ารวจ โดยสมรรถนะองค์การจะ
ประกอบด้วย 3 กลุ่มสมรรถนะได้แก่ (ตาราง 2)  
  1) สมรรถนะหลัก (core competency) เป็นกลุ่มสมรรถนะที่มีความจ าเป็นต่อ
ข้าราชการต ารวจทุกนายที่ปฏิบัติราชการในสถานีต ารวจในสังกัด ศชต. ต้องมี และแสดงออกใน
การปฏิบัติหน้าที่  
  2) สมรรถนะด้านการบริหาร (managerial competency) เป็นสมรรถนะที่มีความ
จ าเป็นต่อข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานทั้ง 5 ลักษณะงานของสถานีต ารวจสังกัด ศชต.  
เน่ืองจากถือว่าเป็นบุคลากรระดับผู้บริหารขององค์การ จึงจ าเป็นที่จะต้องมีความสามารถทางด้าน
บริหาร และ  
  3) สมรรถนะของหัวหน้างาน (functional competency) ในสถานีต ารวจสังกัด 
ศตช. เป็นสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการในต าแหน่งหน้าที่ตามความรับผิดชอบ 
  
ตาราง 2 การสังเคราะห์สมรรถนะองค์การ 
กลุ่มสมรรถนะ สมรรถนะ ตัวบ่งชี้ แหล่งอ้างอิง 

1. สมรรถนะหลัก 
    (core competency) 
 

1. การท างานเป็นทีม 
    (teamwork) 

1. มีความเข้าใจระบบการท างาน
เป็นทีม โดยเป็นส่วนหนึ่งของทีม 
2. มีความตั้งใจที่จะท างานร่วมกนั
เป็นทีม 
3. มีความสามารถในการท างาน
เป็นทีม 
4. มีความสามารถในการรักษา
และเพิ่มสัมพันธภาพระหว่าง
สมาชิกในทีม 
5. มีความเต็มใจที่จะช่วยแก้ไข
ปัญหาของทีม 
 

1. Fielding (1988) 
2. Spencer & Spencer 
(1993) 
3. Green (1999) 
4. Zwell (2000) 
5. Hellriegel et al. 
(2008) 
6. Armstrong& Taylor 
(2014) 
7. ส านั ก ง าน  ก .พ . 
(2548) และ 
8. สตช. (2555ก)    
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ตาราง 2 การสังเคราะห์สมรรถนะองค์การ (ต่อ) 
กลุ่มสมรรถนะ สมรรถนะ ตัวบ่งชี้ แหล่งอ้างอิง 

1. สมรรถนะหลัก 
    (core competency) 
    (ต่อ) 

1. การท างานเป็นทีม 
    (teamwork) (ต่อ) 

6. สามารถสร้างบรรยากาศในการ
ท างานเป็นทีม โดยการสนับสนุน
ให้มีการเสนอความคิดเห็น และ
การให้ข้อมูลย้อมกลับเพื่อช่ืนชม
หรือปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกในทีม 

  

2. จริยธรรมของต ารวจ 
    (integrity of police ) 

1. ครองตนและปฏิบั ติตนให้
ถูกต้องเหมาะสมตามหลักของ
กฎหมาย คุณธรรม และจริยธรรม
ของต ารวจ 
2. ปฏิบัติงานด้วยความซ่ือสัตย์ 
สุจริต และเป็นธรรม 
3. กล้ายอมรับความผิดพลาดใน
การท างาน 
4. เคารพสิทธิและศักดิ์ศรีความ
เป็นมนุษย์ของผู้อื่น  

1. Spencer & Spencer 
(1993) 
2. Green (1999) 
3. Zwell (2000) 
4. Hellriegel et al. 
(2008) 
5. ส านั ก ง าน  ก .พ . 
(2548) และ 
6. สตช. (2555ก)    

3. การบริการ  
    (service mind) 

1. มุ่งเน้นการให้บริการประชาชน 
โดยมีความเข้าใจถึงความต้องการ
ของประชาชน เพื่อตอบสนองได้
ตรงต่อความต้องการหรือความ
ค าดห วัง  ห รือ เกิ น ก ว่ าค วาม
คาดหวังของประชาชน 
2. มีความตั้งใจและความพยายาม
ที่จะบริการประชาชน 
3. มีความสามารถในการดูแล
ป กป้ อ งป ร ะช าชน ได้ อ ย่ า ง
ต่อเนื่อง 
4. มี ค ว าม พ ย ายาม น าข้ อ มู ล
ย้อนกลับจากประชาชน  เพื่ อ
สังเกตความพึงพอใจในการใช้
บริการของประชาชน  
 

1. Fielding (1988) 
2. Spencer & Spencer 
(1993) 
3. Green (1999) 
4. Zwell (2000) 
5. Armstrong& Taylor 
(2014) 

6. Catano et al. 
(2007) 
7. ส านั ก ง าน  ก .พ . 
(2548) และ 
8. สตช. (2555ก)    



89 

ตาราง 2 การสังเคราะห์สมรรถนะองค์การ (ต่อ) 
กลุ่มสมรรถนะ สมรรถนะ ตัวบ่งชี้ แหล่งอ้างอิง 

1. สมรรถนะหลัก 
    (core competency) 
    (ต่อ) 

4. การพัฒนาตนเอง  
    (self-development) 
    

1. มี ค ว าม สน ใจที่ จ ะพั ฒ น า
ความสามารถของตนเอง ด้วย
การศึกษา ค้นคว้า และฝึกฝนใน
ด้านความรู้และเทคโนโลยีต่างๆ 
เพื่อมาใช้ในการปฏิบัติราชการ 
2. มีความสามารถในการประเมิน
ทักษะของตัวเองทั้งจุดแข็งและ
จุดอ่อน 
3. มีความสามารถในการระบุถึง
ทักษะที่ตัวเองต้องการพัฒนา 
4. มีการท าให้ได้มาซ่ึงความรู้และ
ทักษะที่ตนเองต้องการจะพัฒนา
ได้อย่างต่อเนื่อง 

1. Boyatzis (1982) 
2. Spencer & Spencer 
(1993) 
3. Zwell (2000) 
4. Hellriegel et al. 
(2008) 
5. Armstrong& Taylor 
(2014) และ 
6. ส านั ก ง าน  ก .พ . 
(2548) 

5. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
    (results orientation) 

1. มี ค วามมุ่ ง มั่ น ที่ จ ะป ฏิ บั ติ
ราชการให้ส าเร็จได้ผลดีหรือเกิน
กว่ามาตรฐาน ด้วยความถูกต้อง
และรวดเร็ว 
2. มีความสามารถในการก าหนด
และบรรลุเป้าหมายที่ยากหรือท้า
ทายเกินกว่ามาตรฐานผลการ
ปฏิบัติงานของตัวเอง 
3. มีการพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
4. มี ก ารพั ฒ น าม าต ร ฐ าน ที่
สามารถวัดได้จากพฤติกรรมและ
ผลการปฏิบัติงาน 

1. Boyatzis (1982) 
2. Spencer & Spencer 
(1993) 
3. Zwell (2000) 
4. Armstrong& Taylor 
(2014) 
5. ส านั ก ง าน  ก .พ . 
(2548) และ 
6. สตช. (2555ก)     

6. การคิดวิเคราะห์     
     แก้ไขปัญหา 
    (Critical thinking 
    and problem solving) 

1. มีความสามารถในการคิดอย่าง
มีเหตุผล เพื่อระบุและประเมินถึง
สาเหตุของปัญหา 
 

1. Fielding (1988) 
2. Boyatzis (1982) 
3. Spencer & Spencer 
(1993) 
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ตาราง 2 การสังเคราะห์สมรรถนะองค์การ (ต่อ) 
กลุ่มสมรรถนะ สมรรถนะ ตัวบ่งชี้ แหล่งอ้างอิง 

1. สมรรถนะหลัก 
    (core competency) 
     (ต่อ) 

6. การคิดวิเคราะห์     
     แก้ไขปัญหา 
    (Critical thinking 
    and problem solving) 
    (ต่อ) 

2. มี ค ว าม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร
วิเคราะห์สถานการณ์อย่างเป็นขั้น
เป็นตอน หรือจัดหมวดหมู่ของ
ปัญหาอย่างเป็นระบบ  ซ่ึงจะท า
ให้แก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง
และรวดเร็ว 
3. มีความสามารถในการก าหนด 
และประเมินทางเลือกในการ
แก้ไขปัญหา 
 

4. Zwell (2000) 
5. Hellriegel et al. 
(2008) 
6. Armstrong& Taylor 
(2014) 

7. Catano et al. 
(2007) 
8. ส านั ก ง าน  ก .พ . 
(2548) และ 
 9. สตช. (2555ก)   

2. สมรรถนะด้านการ 
    บริหาร (managerial    
    competency) 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. ภาวะผู้น า 
   (leadership) 

1. มีความสามารถในการก าหนด
ทิศทาง เป้าหมาย และวิธีการใน
ก า ร ป ฏิ บั ติ ร า ช ก า ร ใ ห้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
2. มีความสามารถในการสร้าง
แรงจูงใจให้ผู้ ใต้บั งคับบัญชา
สามารถท างานได้ส าเร็จตามที่
ต้องการ 
3. มี ค ว าม เข้ าใ จ จุ ด แข็ งแ ล ะ
จุดอ่อนขององค์การของตน 
4. ท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดี 
5. มีความกล้ารับผิดชอบ 

1. Boyatzis (1982) 
2. Spencer & Spencer 
(1993) 
3. Green (1999) 
4. Zwell (2000) 

5. Catano et al. 
(2007) 
6. Armstrong& Taylor 
(2014) 
7. ส านั ก ง าน  ก .พ . 
(2548) และ 
8. สตช. (2555ก)     

2. การบังคับบัญชา 
(directing subordinates) 

1. มีความสามารถในการบริหาร
จัดการทั้ งในด้านกระบวนการ
ป ฏิ บั ติ ง าน แ ล ะก ารจั ด ส ร ร
ก าลังคน 
2. มี ค ว าม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร
ตัดสินใจ  
3. มีความสามารถในการก ากับ 
ดูแล และส่ังการ 
  

1. Boyatzis (1982) 
2. Spencer & Spencer 
(1993) 
3. Green  (1999) 
4. Zwell (2000) 
5. Armstrong& Taylor 
(2014) 
6. ส านั ก ง าน  ก .พ . 
(2548) และ 
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ตาราง 2 การสังเคราะห์สมรรถนะองค์การ (ต่อ) 
กลุ่มสมรรถนะ สมรรถนะ ตัวบ่งชี้ แหล่งอ้างอิง 

2. สมรรถนะด้านการ 
    บริหาร (managerial    
    competency) (ต่อ) 

2. การบังคับบัญชา 
(directing subordinates) 
    (ต่อ) 

4. มีความสามารถในการพัฒนา
ผู้อื่น  

7. สตช. (2555ก)   

3. ศิลปะการส่ือสารจูง   
    ใจ (effective     
    communication and  
    consent)  

1. มี ค ว า ม ตั้ ง ใ จ ใ น ก า ร
ติดต่อส่ือสาร โดยการเก็บข้อมูล
ข่าวสารที่ส าคัญทั้งที่เป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ 
2. มีความสามารถในการเลือก
และวิเคราะห์ข้อมูล แล้วน าผลที่
ได้ส่ือสารให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา
เข้ าใจ  ยอมรับ  และให้ ความ
ร่วมมือสนับสนุนภารกิจ 

1. Fielding (1988) 
2. Boyatzis (1982) 
3. Green  (1999) 
4. Zwell (2000) 

5. Catano et al. 
(2007) 
6. Hellriegel et al. 
(2008) 
 7.Armstrong& Taylor 
(2014) 
8. ส านั ก ง าน  ก .พ . 
(2548) และ 
9. สตช. (2555ก)  

3. สมรรถนะของ 
    หัวหน้างาน 
    ในสถานีต ารวจ 
(functional competency) 

1. การมองภาพรวม 
     (strategic thinking) 

1. มี ค ว าม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร
วิเคราะห์หรือจับประเด็นส าคัญ 
จากข้อมูลในสถานการณ์ต่างๆ 
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
แล้วสรุปความเชื่องโยงส่วนต่างๆ 
เป็นภาพรวมได้ 
2. มีความสามารถในการพัฒนา
กรอบแนวคิดใหม่ๆ ที่สามารถ
น าไปใช้ในการบริหารงานหรือ
การแก้ไขปัญหาที่มีประสิทธิผล 

1. Boyatzis (1982) 
2. Spencer & Spencer 
(1993) 
3. Zwell (2000) 

4. Catano et al. 
(2007) 
5. Hellriegel et al. 
(2008) 
6. Armstrong& Taylor 
(2014) 
7. ส านั ก ง าน  ก .พ . 
(2548) และ 
8. สตช. (2555ก)    
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ตาราง 2 การสังเคราะห์สมรรถนะองค์การ (ต่อ) 
กลุ่มสมรรถนะ สมรรถนะ ตัวบ่งชี้ แหล่งอ้างอิง 

3. สมรรถนะของ 
    หัวหน้างาน 
    ในสถานีต ารวจ 
(functional competency) 
     (ต่อ) 

2. ความคิดริเริ่ม 
    สร้างสรรค์    
   (initiative and  
     creativity) 

1. มีความสามารถในการเริ่มลง
มือท าด้วยตนเอง และรับผิดชอบ
ท างานให้ส าเร็จ 
2. มีความสามารถในการพัฒนา
แนวทางการปฏิบัติราชการใหม่ๆ 
เพื่อแก้ไขปัญหาในสถานการณ์
ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 

1. Spencer & Spencer 
(1993) 
2. Green (1999) 
3. Zwell (2000) 
4. Armstrong& Taylor 
(2014) และ 
5. สตช. (2555ก)    

ที่มา: ผู้วิจัย 
 
 2. สมรรถนะบุคคล (สมรรถนะของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในแต่ละลักษณะงาน
ของสถานีต ารวจ) การสังเคราะห์สมรรถนะบุคคลจะใช้ตัวแบบสมรรถนะของส านักงาน ก.พ. 
(2548) เนื่องจากเป็นตัวแบบสมรรถนะส าหรับข้าราชการไทย รวมถึงข้าราชการต ารวจในสังกัด
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งจัดอยู่ในกลุ่มงานบังคับใช้กฎหมาย โดยสมรรถนะ
บุคคลประกอบด้วย 2 กลุ่มสมรรถนะคือ 
  1) สมรรถนะหลัก เน่ืองจากเป็นสมรรถนะที่มีความจ าเป็นต่อข้าราชการต ารวจทุก
นายที่ปฏิบัติราชการในสถานีต ารวจสังกัด ศตช. ซึ่งมีรายละเอียดดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น (ตาราง 2) 
  2) สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ เป็นสมรรถนะที่จ าเป็นต่อ
ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการตามต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบ (ตาราง 3) 
 
ตาราง 3 การสังเคราะห์สมรรถนะบุคคล  
กลุ่มสมรรถนะ สมรรถนะ ตัวบ่งชี้ แหล่งอ้างอิง 

1. สมรรถนะหลัก (core competency) ดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น (ตาราง 2) 
2. สมรรถนะของ 
    ต าแหน่งงานใน 
    สถานีต ารวจ  

1. การสืบเสาะหาข้อมูล 
   (information seeking) 

1. มีความสามารถในการค้นหา
ข้อมูล โดยระบุความจ าเป็นของ
การใช้ข้อมูลดิบและแหล่งที่มา 
2. มีความสามารถในการรวบรวม
และ วิ เค ราะห์ ข้ อมู ลดิ บ  เพื่ อ
ประเมินความเชื่อมโยงและความ
ถูกต้อง 

1. Spencer & Spencer 
(1993) 
2. Green (1999) 
3. Hellriegel et al. 
(2008) 
4. Armstrong& Taylor 
(2014) และ 
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ตาราง 3 การสังเคราะห์สมรรถนะบุคคล (ต่อ)  
กลุ่มสมรรถนะ สมรรถนะ ตัวบ่งชี้ แหล่งอ้างอิง 

2. สมรรถนะของ 
    ต าแหน่งงานใน 
    สถานีต ารวจ (ต่อ)  

1. การสืบเสาะหาข้อมูล 
   (information seeking) 
    (ต่อ) 

3. มีความสามารถในการน าข้อมูล
เดิมหรือสร้างเป็นชุดข้อมูลใหม่ 
เพื่อน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์ใน
การปฏิบัติงาน 

5. ส านั ก ง าน  ก .พ . 
(2548) 
  

2. ความยืดหยุ่น 
    (flexibility) 

1. สามารถแสดงทัศนคติเชิงบวก
ห รื อ ยอม รับ ค ว าม คิ ด เห็ น ที่
แ ต ก ต่ า ง  เมื่ อ เผ ชิ ญ กั บ ก าร
เปลี่ยนแปลงหรือเกิดความขัดแย้ง 
2. สามารถปรับเปลี่ยนแนวคิด
หรือวิธีคิดตามข้อเรียกร้องของ
สถานการณ์ที่ เปลี่ยนไปภายใต้
ก ร อ บ ข อ ง ก ฎ ห ม า ย ห รื อ
กฎระเบียบ 
3. มีความสามารถในการปรับตัว
และตอบสนองได้อย่างรวดเร็ว
โดยการปฏิบั ติ งานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในสถานการณ์ และ
คนหรือกลุ่มคนที่หลากหลาย 

1. Boyatzis (1982) 
2. Spencer & Spencer 
(1993) 
3. Green (1999) 
4. Zwell (2000) 

5. Catano et al. 
(2007) 
6. Armstrong& Taylor 
(2014) 
7. ส านั ก ง าน  ก .พ . 
(2548) และ 
8. สตช. (2555ก)    

3. การควบคุมตนเอง 
    (self-control) 

1. มีความสามารถในการควบคุม
อารมณ์และพฤติกรรม เมื่อเผชิญ
กับการกระท าทางลบ เช่น ความ
ไม่เป็นมิตร การต่อต้าน การยั่วยุ 
เป็ น ต้ น  ห รือ เมื่ อต้ อ งปฏิ บั ติ
ราชการภายใต้สถานการณ์ที่คับ
ขัน ยุ่งยาก หรือตึงเครียดอย่าง
ต่อเนื่อง 
2. สามารถแสดงออกได้อย่าง
สุขุมและสุภาพ เพื่อลดความตึง
เครี ยดโดยไม่ เป็ นการท าลาย
มิ ต รภ าพ และผลก ารป ฏิ บั ติ
ราชการ 

1. Fielding (1988) 
2. Boyatzis (1982) 
3. Spencer & Spencer 
(1993) 
4. Zwell (2000) 
5. Hellriegel et al. 
(2008) 
6. ส านั ก ง าน  ก .พ . 
(2548) และ 
7. สตช. (2555ก)    

ที่มา: ผู้วิจัย 
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 จากตาราง 2 และ 3 ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์สมรรถนะและตัวบ่งชี้ของสมรรถนะระดับ
องค์การและสมรรถนะระดับบุคคลของข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจ สังกัดศูนย์ปฏิบัติการ
ต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยพิจารณาจากความถี่ในงานวิจัยหรือโมเดลสมรรถนะอย่างน้อย 5 
โมเดล รวมทั้งความเหมาะสมตามความต้องการในต าแหน่งงานและสภาพแวดล้อมขององค์การ
หรือของกลุ่มงานในสถานีต ารวจ จึงสามารถสรุปได้ว่า สมรรถนะระดับองค์การ หรือสมรรถนะ
ของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานในสถานีต ารวจ สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดน
ภาคใต ้ประกอบด้วย 3 กลุ่มสมรรถนะคือ (ภาพประกอบ 10) 
 กลุ่มที่ 1 สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการต ารวจทุกนายในสังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจชายแดนภายใต้ต้องมี และแสดงออกในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประกอบด้วย 6 
สมรรถนะคือ 
  1.1 การท างานเป็นทีม (teamwork) คือ พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานร่วมกับผู้ อ่ืน และสามารถสร้าง รักษา และเพิ่มพูนสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 
ระดับชั้นเดียวกัน หรือผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะเพื่อนร่วมงาน มีพฤติกรรมบ่งชี้ 6 พฤติกรรมได้แก่ 
   1.1.1 มีความเข้าใจระบบการท างานเป็นทีม โดยเป็นส่วนหนึ่งของทีม 
   1.1.2 มีความตั้งใจที่จะท างานร่วมกันเป็นทีม 
   1.1.3 มีความสามารถในการท างานเป็นทีม 
   1.1.4 สามารถรักษา และเพิ่มพูนสัมพันธภาพของสมาชิกในทีม 
   1.1.5 มีความเต็มใจที่จะช่วยแก้ไขปัญหาของทีม 
   1.1.6 สามารถสร้างบรรยากาศในการท างานเป็นทีม โดยการสนับสนุนให้
มีการเสนอความคิดเห็น และการให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อชื่นชมหรือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
สมาชิกในทีม 
  1.2 จริยธรรมของต ารวจ (integrity of police) คือ การครองตนและประพฤติปฏิบัติ
ตนได้อย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลักของกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรมต ารวจ ตลอดจน
เคารพศักดิ์ศรีและสิทธิมนุษยชนของผู้อ่ืน และปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ยุติธรรมเพื่อประโยชน์
ของประชาชน มีพฤติกรรมบ่งชี้ 4 พฤติกรรมได้แก่ 
   1.2.1 ครองตนและปฏิบัติตนให้ถูกต้องเหมาะสมตามหลักของกฎหมาย 
คุณธรรม และจริยธรรมของต ารวจ 
   1.2.2 ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต และเป็นธรรม 
   1.2.3 กล้ายอมรับความผิดพลาดในการท างาน 
   1.2.4 เคารพสิทธิและศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของผู้อ่ืน  
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  1.3 การบริการ (service mind) คือ การบริการด้วยความมุ่งมั่นและตั้งใจเพื่อ
ตอบสนองต่อผู้รับบริการหรือประชาชน และผู้เกี่ยวข้องด้วยความเต็มใจ  มีพฤติกรรมบ่งชี้  4 
พฤติกรรมได้แก่ 
   1.3.1 มุ่งเน้นการให้บริการประชาชน โดยมีความเข้าใจถึงความต้องการ
ของประชาชน เพื่อตอบสนองได้ตรงต่อความต้องการหรือความคาดหวัง หรือเกินกว่าความ
คาดหวังของประชาชน 
   1.3.2 มีความตั้งใจและความพยายามที่จะบริการประชาชน 
   1.3.3 มีความสามารถในการดูแลปกป้องประชาชนได้อย่างต่อเน่ือง 
   1.3.4 มีความพยายามน าข้อมูลย้อนกลับจากประชาชน เพื่อสังเกตความพึง
พอใจหลังจากใช้บริการ  
  1.4 การพัฒนาตนเอง (self-development) คือ ความสนใจที่ จะสั่ งสมความ รู้
ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติราชการ ด้วยการศึกษา ค้นคว้า และฝึกฝนอย่างต่อเนื่อง จน
สามารถประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ มาใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่าง
ต่อเน่ือง มีพฤติกรรมบ่งชี้ 4 พฤติกรรมได้แก่ 
      1.4.1 มีความสนใจที่จะพัฒนาความสามารถของตนเอง ด้วยการศึกษา 
ค้นคว้า และฝึกฝนในด้านความรู้และเทคโนโลยีต่างๆ เพื่อมาใช้ในการปฏิบัติราชการ 
   1.4.2 มีความสามารถในการประเมินทักษะของตัวเองทั้งจุดแข็งและ
จุดอ่อน 
   1.4.3 มีความสามารถในการระบุถึงทักษะที่ตัวเองต้องการพัฒนา 
   1.4.4 มีการท าให้ได้มาซึ่งความรู้และทักษะที่ตนเองต้องการจะพัฒนา
อย่างต่อเน่ือง 
  1.5 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (results orientation) คือ ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติราชการให้ดี
หรือดีกว่ามาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเอง หรือเกณฑ์มาตรฐานที่ทางราชการก าหนด รวมถึง
การพัฒนาผลการปฏิบัติงานหรือกระบวนการปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ยากหรือท้าทาย มี
พฤติกรรมบ่งชี้ 4 พฤติกรรมได้แก่ 
   1.5.1 มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติราชการให้ส าเร็จได้ผลดี  หรือดีเกินกว่า
มาตรฐาน ด้วยความถูกต้องและรวดเร็ว 
   1.5.2 มีความสามารถในการก าหนดและบรรลุเป้าหมายที่ยากหรือท้าทาย
เกินกว่ามาตรฐานผลการปฏิบัติงานของตัวเอง 
   1.5.3 มีการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง 
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   1.5.4 มีการพัฒนามาตรฐานที่สามารถวัดได้จากพฤติกรรมและผลการ
ปฏิบัติงาน 
  1.6 การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (critical thinking and problem solving) คือ ความ
รอบรู้และความเข้าใจในสถานการณ์ทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง ตลอดจนประเด็นปัญหาใน
หน้าที่รับผิดชอบ เพื่อวิเคราะห์สถานการณ์อย่างเป็นขั้นเป็นตอนซึ่งจะน าไปสู่การตัดสินใจแก้ไข
ปัญหาได้ถูกต้องและเหมาะสม มีพฤติกรรมบ่งชี้ 3 พฤติกรรมได้แก่ 
   1.6.1 มีความสามารถในการคิดอย่างมีเหตุผล เพื่อระบุและประเมินสาเหตุ
ของปัญหา 
   1.6.2 มีความสามารถในการวิเคราะห์สถานการณ์อย่างเป็นขั้นเป็นตอน 
หรือจัดหมวดหมู่ของปัญหาอย่างเป็นระบบ ซึ่งจะท าให้แก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 
   1.6.3 มีความสามารถในการก าหนด และประเมินทางเลือกในการแก้ไข
ปัญหา 
 กลุ่มที่ 2 สมรรถนะด้านการบริหาร หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้า
งานหรือระดับบริหารของสถานีต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ต้องมี 
และแสดงออกในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประกอบด้วย 3 สมรรถนะคือ 
  2.1 ภาวะผู้น า (leadership) คือ ความสามารถในการก าหนดทิศทาง เป้าหมาย และ
วิธีการปฏิบัติราชการให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ ตลอดจนมีความกล้ารับผิดชอบและเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา มีพฤติกรรม
บ่งชี้ 5 พฤติกรรมได้แก่ 
   2.1.1 มีความสามารถในการก าหนดทิศทาง เป้าหมาย และวิธีการในการ
ปฏิบัติราชการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   2.1.2 มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถ
ท างานได้ส าเร็จตามที่ต้องการ 
   2.1.3 มีความเข้าใจจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การของตน 
   2.1.4 ท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดี 
   2.1.5 มีความกล้ารับผิดชอบ 
  2.2. การบังคับบัญชา (directing subordinates) คือ ความสามารถในการปกครอง
บังคับบัญชาในการก ากับดูแลและสั่งการตามต าแหน่งหน้าที่ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎ
หรือระเบียบที่ก าหนดไว้ ทั้งในด้านการบริหารจัดการกระบวนการปฏิบัติงานและจัดสรรก าลังคน 
โดยใช้การตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ ตลอดจนสามารถพัฒนา
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ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติราชการได้อย่างต่อเน่ือง มีพฤติกรรมบ่งชี้ 
4 พฤติกรรมได้แก่ 
   2.2.1 มีความสามารถในการบริหารจัดการทั้ งในด้านกระบวนการ
ปฏิบัติงานและการจัดสรรก าลังคน 
   2.2.2 มีความสามารถในการตัดสินใจ  
   2.2.3 มีความสามารถในการก ากับ ดูแล และสั่งการ 
   2.2.4 มีความสามารถในการพัฒนาผู้อื่น  
  2.3 ศิ ล ป ะ ก า ร สื่ อ ส า ร จู ง ใ จ  ( effective communication and consent) คื อ 
ความสามารถในการสื่อสารด้วยวิธีการต่างๆ เพื่อโน้มน้าวหรือชักจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจและ
ยอมให้ความร่วมมือสนับสนุนภารกิจ มีพฤติกรรมบ่งชี้ 2 พฤติกรรมได้แก่ 
    2.3.1 มีความตั้งใจในการติดต่อสื่อสาร โดยการเก็บข้อมูลข่าวสารที่ส าคัญ
ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
   2.3.2 มีความสามารถในการเลือกและวิเคราะห์ข้อมูล แล้วน าผลที่ได้
สื่อสารให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจ ยอมรับ และให้ความร่วมมือสนับสนุนภารกิจ 
 กลุ่มที่ 3 สมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ หมายถึง สมรรถนะที่หัวหน้าลักษณะ
งานในสถานีต ารวจ สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจชายแดนภาคใต้ต้องมี และแสดงออกในการปฏิบัติ
หน้าที่ราชการ ประกอบด้วย 2 สมรรถนะคือ 
  3.1 การมองภาพรวม (strategic thinking) คือ ความสามารถในการน าข้อมูลจาก
สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์การมาวิเคราะห์ และพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดใหม่ๆ ที่
สามารถน ามาใช้ในการบริหารงานหรือการแก้ไขปัญหาได้ มีพฤติกรรมบ่งชี้ 2 พฤติกรรมได้แก่ 
   3.1.1 มีความสามารถในการวิเคราะห์หรือจับประเด็นส าคัญ จากข้อมูลใน
สถานการณ์ต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การ แล้วสรุปความเชื่องโยงส่วนต่างๆ เป็นภาพรวม
ได้ 
   3.1.2 มีความสามารถในการพัฒนากรอบแนวคิดใหม่ๆ จากภาพโดยรวม
ที่วิเคราะห์ได ้แล้วสามารถน าไปใช้ในการบริหารงานหรือการแก้ไขปัญหาที่มีประสิทธิผล 
    3.2 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (initiative and creativity) คือ ความสามารถในการ
ริเร่ิมลงมือพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงานราชการใหม่ๆ เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติ
ราชการในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม มีพฤติกรรมบ่งชี้ 2 พฤติกรรมได้แก่ 
   3.2.1 มีความสามารถในการเร่ิมลงมือท าด้วยตนเอง และรับผิดชอบ
ท างานให้ส าเร็จ 
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   3.2.2 มีความสามารถในการพัฒนาแนวทางการปฏิบัติราชการใหม่ๆ เพื่อ
แก้ไขปัญหาในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 10 กลุ่มสมรรถนะระดับองค์การ 
ที่มา: ผู้วิจัย 
 
 และสมรรถนะระดับบุคคล หรือสมรรถนะของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในสถานี
ต ารวจสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ประกอบด้วย 2 กลุ่มสมรรถนะคือ 
(ภาพประกอบ 11) 
 กลุ่มที่ 1 สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการต ารวจทุกนายในสังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจชายแดนภายใต้ต้องมี และแสดงออกในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ดังที่กล่าวไปแล้ว
ข้างต้น และ 
 กลุ่มที่ 2 สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการ
ต ารวจระดับปฏิบัติการในสถานีต ารวจ สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ต้องมี 
และแสดงออกในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประกอบด้วย 3 สมรรถนะคือ 

สมรรถนะ
องค์การ 

สมรรถนะของ
หัวหน้า

ลักษณะงาน 

สมรรถนะด้าน
การบริหาร 

จริยธรรมของต ารวจ 

สมรรถนะ
หลัก 

การท างานเป็นทีม 

ภาวะผู้น า 

การบริการ 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

การพัฒนาตนเอง 

การมุ่งผลสัมฤทธิ ์

การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา 

การบังคับบัญชา 

ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 

การมองภาพรวม 
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  2.1 การสืบเสาะหาข้อมูล (information seeking) คือ ความสามารถในการแสวงหา
ข้อมูลในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อใช้เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ มีพฤติกรรมบ่งชี้  3 
พฤติกรรมได้แก่  
   2.1.1 มีความสามารถในการค้นหาข้อมูล โดยระบุความจ าเป็นของการใช้
ข้อมูลดิบและแหล่งที่มา 
   2.1.2 มีความสามารถในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลดิบ เพื่อประเมิน
ความเชื่อมโยงและความถูกต้อง 
   2.1.3 มีความสามารถในการน าข้อมูลเดิมหรือสร้างเป็นชุดข้อมูลใหม่ เพื่อ
มาใช้ให้เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
  2.2 ความยืดหยุ่น  (flexibility) คือ การยอมรับในการเปลี่ยนแปลงแนวคิดหรือ
วิธีการท างานในสถานการณ์ต่างๆ ภายใต้กรอบของกฎหมายหรือระเบียบ เพื่อให้การท างานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง รวมถึงการมีทัศนคติเชิงบวกหรือเปิด
ใจยอมรับเมื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง มีพฤติกรรมบ่งชี้ 3 พฤติกรรมได้แก่ 
   2.2.1 สามารถแสดงทัศนคติเชิงบวกหรือยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง 
เมื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงหรือเกิดความขัดแย้ง 
   2.2.2 สามารถปรับเปลี่ ยนแนวคิดหรือวิธีคิดตามข้อเรียกร้องของ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนไปภายใต้กรอบของกฎหมายหรือกฎระเบียบ 
   2.2.3 มีความสามารถในการปรับตัวและตอบสนองได้อย่างรวดเร็วโดย
การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้สถานการณ์และคนหรือกลุ่มคนที่หลากหลาย 
  2.3 การควบคุมตนเอง (self-control) คือ ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และ
พฤติกรรม เมื่อเผชิญกับการกระท าด้านลบหรือเผชิญกับสถานการณ์ตึงเครียด กดดัน แล้วแสดงออก
ได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์นั้นๆ มีพฤติกรรมบ่งชี้ 2 พฤติกรรมได้แก่ 
   2.3.1 มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์และพฤติกรรม เมื่อเผชิญกับ
การกระท าทางลบ เช่น ความไม่เป็นมิตร การต่อต้าน การยั่วยุ เป็นต้น หรือเมื่อต้องปฏิบัติราชการ
ภายใต้สถานการณ์ที่คับขัน ยุ่งยาก หรือตึงเครียดอย่างต่อเนื่อง 
   2.3.2. สามารถแสดงออกได้อย่างสุขุมและสุภาพ เพื่อลดความตึงเครียด
โดยไม่เป็นการท าลายมิตรภาพและผลการปฏิบัติราชการ 
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ภาพประกอบ 11 กลุ่มสมรรถนะระดับบุคคล 
ที่มา: ผู้วิจัย 

 
 การประเมินสมรรถนะบุคคล 
 การประเมินสมรรถนะบุคคล เป็นการประเมินที่ใช้ร่วมกับระบบการบริหารผลงานบน
พื้นฐานกลยุทธ์องค์การ (strategic performance management system) และเชื่อมโยงกับระบบอ่ืนๆ 
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ระบบการพัฒนาและฝึกอบรม เป็น
ต้น และการประเมินสมรรถนะยังมีความแตกต่างกันไปตามวัตถุประสงค์ของการประเมิน (เรชา ชู
สุวรรณ, 2550) โดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) ได้แบ่งประเภทของการ
ประเมินสมรรถนะออกเป็น 3 กลุ่มคือ  
  1. test of performance ออกแบบมาเพื่อวัดความสามารถของบุคคลภายใต้เงื่อนไข
ของการทดสอบได้แก่ แบบทดสอบทางสมองทั่วไป แบบทดสอบในการวัดความสามารถ และ
แบบทดสอบวัดทักษะ 
  2. behavior observations เป็นแบบทดสอบที่เกี่ยวข้องกับการสังเกตพฤติกรรมของ
ผู้ รับการทดสอบในบางสถานการณ์  เช่น การสังเกตพฤติกรรมในการเข้าสังคม การสังเกต
พฤติกรรมในการท างาน เป็นต้น 
  3. self report เป็นการทดสอบที่ให้ผู้ตอบรายงานเกี่ยวกับตัวเอง ซึ่งการตอบค าถาม
ประเภทนี้ อาจไม่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกที่แท้จริงของผู้ตอบก็ได้ 

สมรรถนะ
บุคคล 

สมรรถนะของ
ต าแหน่งงาน 

การท างานเป็นทีม 

จริยธรรมของต ารวจ 

สมรรถนะ
หลัก 

การบริการ 

การพัฒนาตนเอง 

การมุ่งผลสัมฤทธิ ์

การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา 

การสืบเสาะหาข้อมูล 

ความยืดหยุ่น 

การควบคุมตนเอง 
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 เมื่อเปรียบเทียบประเภทของการประเมินสมรรถนะทั้ง 3 กลุ่มพบว่า การสังเกตพฤติกรรม 
เป็นวิธีการประเมินพฤติกรรมที่ตรงไปตรงมามากที่สุด โดยผู้ประเมินหรือผู้สังเกตจะต้องมีความ
ใกล้ชิดเพียงพอที่จะสามารถสังเกตพฤติกรรมของผู้ที่ถูกประเมินได้ และต้องตระหนักว่าการวัด
พฤติกรรมไม่ได้เป็นการวัดความรู้ความสามารถ ดังนั้นการที่จะสร้างแบบวัดแบบข้อสอบที่ตอบ
แล้วให้คะแนนถูกผิดจึงเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้อง ส าหรับเคร่ืองมือที่ใช้ในการประเมินมีรูปแบบดังนี้  
(ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2548) 
  1. แบบประเมินที่ใช้ความถี่ หรือปริมาณก าหนดระดับ โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ซึ่งมี
ลักษณะเหมือนกับ Likert scale เคร่ืองมือประเภทนี้มักน าไปใช้ประเมินความถี่ของพฤติกรรมใน
ท างาน (ตาราง 4)  
 
ตาราง 4 ตัวอย่างแบบประเมินที่ใช้ความถี่ 

รายการพฤติกรรมในการท างาน 
ระดับพฤติกรรมในการท างาน 

น้อยมาก น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

1. แสดงความพยายามท างานในหน้าที่ให้ดี
และถูกต้อง 

     

2. มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการ
ท างานและตรงต่อเวลา 

     

3. มีความรับผิดชอบในงาน สามารถส่งงานได้
ตรงตามก าหนดเวลา 

     

4. แสดงออกว่ามีความต้องการท างานให้ดีขึ้น      
5. แสดงความเห็นเชิงปรับปรุง พัฒนา เมื่อเห็น
ส่ิงที่ก่อให้เกิดการสูญเปล่า 

     

 ที่มา: ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) 
 
  แต่ข้อจ ากัดของการประเมินแบบนี้คือ ผลงานของการประเมินอาจเกิดความ
ผิดพลาดได้ง่าย เนื่องจากพฤติกรรมในการท างานนั้นไม่มีบริบทของงานเป็นตัวก ากับ ดังนั้น
พนักงานระดับต้นอาจมีสมรรถนะของผู้บริหารในระดับสูงได้ ทั้งๆ ที่ไม่ได้ท าหน้าที่นั้น 
  2. แบบประเมินที่ใช้พฤติกรรมก าหนดระดับ (Behaviorally Anchored Rating 
Scale: BARS) วิธีการนี้ท าให้ผู้ประเมินมีแนวทางที่จะประเมินบุคคลบนพื้นฐานของพฤติกรรมที่
สังเกตเห็นได้ หรือสามารถอธิบายเป็นรายละเอียดได้ ซึ่งมีลักษณะดังนี้ (ภาพประกอบ 12) 
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ภาพประกอบ 12 ตัวอย่างเคร่ืองมือการประเมินผลที่ใช้พฤติกรรมก าหนดหรือ BARS 
ที่มา: ดัดแปลงจากส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) 
 
  โดยรายละเอียดของสมรรถนะซึ่งเป็นพฤติกรรมที่สังเกตได้ จะมีการรวบรวมไว้
ในลักษณะของพจนานุกรมสมรรถนะ (competency dictionary) ซึ่งประกอบไปด้วย ค าจ ากัดความ
สมรรถนะ ค าอธิบายระดับต่างๆ ของสมรรถนะ และพฤติกรรมที่สังเกตได้ในแต่ละระดับ และ
แม้ว่าพจนานุกรมสมรรถนะจะไม่ได้เขียนระดับสมรรถนะในรูปแบบของแบบประเมิน BARS แต่

ระดับ 1 แสดงความพยายามท างานให้ดี เช่น 
พยายามท างานให้ดีและถูกต้อง มานะอดทน 
ขยันหม่ันเพียร ตรงต่อเวลา รับผิดชอบในงาน 
ส่งงานได้ตามเวลาเป็นต้น 

ระดับ 2 ท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ เช่น ก าหนดเป้าหมายเพื่อให้ได้ผลงานที่ดี
ท างานได้ตามผลงานที่ก าหนดไว้ เป็นต้น 

ระดับ 3 ท างานได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น เช่น ปรับปรุงวิธีการท างานได้ดีขึ้น 
มีคุณภาพดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เป็น
ต้น 

ระดับ 4 พัฒนาการท างานได้อย่างโดดเด่น
และแตกต่างอย่างไม่เคยมีใครท ามาก่อน  เช่น 
การก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายและเป็นไปได้
ยาก เพื่อให้ได้ผลงานที่ดีกว่าเดิมอย่างเห็นได้
อย่างชัดเจน เป็นต้น 

ระดับ 5 ตัดสินใจได้ดีแม้มีความเสี่ยง เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ  เช่น ตัดสินใจ
โดยค านึงถึงผลได้ผลเสียอย่างชัดเจน และ
ด าเนินการเพื่อให้ภาครัฐและประชาชนได้
ประโยชน์สูงสุด เป็นต้น 
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โดยแนวคิดแล้ว พจนานุกรมสมรรถนะก็เป็นแบบประเมินสมรรถนะในตัวอยู่แล้วเพราะมีการ
จัดเรียงระดับไว้ 
 แนวทางในการก าหนดตัวชี้วัดพฤติกรรม (behavioral indicators) และการก าหนดระดับ
ของพฤติกรรมที่วัดได้ (proficiency scales) ที่มีความนิยมใช้มีอยู่ 3 วิธี ซึ่งโดยทั่วไปจะแบ่งระดับ
สมรรถนะออกเป็น 5 ระดับ (5 point scale) ดังนี้ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) 
  1. ก าหนดตามบทบาทสายการบังคับบัญชา (hierarchy role) เป็นการก าหนดระดับ
สมรรถนะจากง่ายที่สุดคือ ระดับพนักงาน ระดับหัวหน้า ระดับผู้ เชี่ยวชาญ ระดับผู้บริหาร จนถึง
ระดับสูงสุดคือ ระดับผู้บริหารสูงสุดขององค์การ 
  2. ก าหนดตามความเชี่ยวชาญ (expert model) เป็นการใช้ความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ด้านในการจัดระดับพฤติกรรม โดยทั่วไปมี 5 ระดับ จากระดับต่ าถึงระดับสูงได้แก่ beginners, 
novice, intermediate, advance และ expert หรืออาจมีถึง 6 ระดับคือ guru  
  3. ก าหนดตามเกณฑ์คุณภาพหรือเกณฑ์มาตรฐาน (global scale) เป็นการน าเกณฑ์
คุณภาพหรือมาตรฐานสากลมาเป็นตัวก าหนดระดับ โดยแบ่งเป็น 5 ระดับจากระดับต่ าสุดไปถึง
ระดับสูงสุดคือ ระดับที่ยังท าไม่ได้ตามมาตรฐาน (not meet standard) ระดับที่ท าได้ตามมาตรฐานที่
ก าหนดบางส่วน (partially meet standard) ระดับที่ท าได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด (meet standard) 
ระดับที่ท าได้สูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนด (exceeds standard) และระดับที่ท าได้สูงกว่ามาตรฐานที่
ก าหนดมาก (substandardtially exceeds standard)  
 โดยสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548) ได้อธิบายต่อว่า เป้าหมายที่ส าคัญของการประเมิน
สมรรถนะบุคคลคือ การน าไปใช้ในการบริหารงาน ดังนั้นสิ่งที่องค์การต้องการคือ การที่บุคลากร
ในองค์การแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในการท างาน และรายการสมรรถนะที่ก าหนดขึ้นจึงมีการ
ประเมินที่แตกต่างกัน ดังนั้นการประเมินพฤติกรรมของแต่ละต าแหน่งจึงไม่จ าเป็นต้องเหมือนกัน 
ซึ่งการประเมินแต่ละคร้ังจะขึ้นอยู่กับเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานที่องค์การก าหนดขึ้น และ
ประเมินเฉพาะรายการสมรรถนะที่เป็นตัวหลักๆ ส าคัญเท่านั้น ส่วนวิธีการประเมินสมรรถนะเพื่ อ
น าไปใช้ในการบริหารผลงานสามารถท าได้ 4 แนวทางดังนี้ (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2545) 
  1. การใช้ดุลยพินิจของผู้ประเมิน เป็นการที่ผู้ประเมินใช้ดุลยพินิจของตัวเองใน
การประเมินว่า ตนเองมีสมรรถนะในระดับใด ซึ่งวิธีนี้มีความสะดวก ใช้เวลาน้อย แต่ก็อาจจะเกิด
อคติจากผู้ประเมินได้และผู้ถูกประเมินไม่มีโอกาสที่จะชี้แจง 
  2. การบันทึกพฤติกรรมประกอบการประเมิน เป็นการให้ผู้ประเมินท าการประเมิน
เพียงคนเดียว แต่ผู้ประเมินจะต้องมีหลักฐานทางพฤติกรรมที่เด่นชัดทั้งด้านบวกและด้านลบของผู้
ถูกประเมินมาแสดงประกอบกับระดับการให้คะแนน จะเห็นว่าวิธีนี้จะมีหลักฐานหรือข้อมูลจริง
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ประกอบ ซึ่งผู้ถูกประเมินมีโอกาสชี้แจงได้ แต่จะยุ่งยากในการบันทึกและไม่เหมาะสมกับงานที่ผู้
ประเมินกับผู้ถูกประเมินท างานคนละที่ 
  3. การประเมินแบบหลายทิศทาง เป็นการประเมินโดยใช้ผู้ประเมินมากกว่า 1 คน 
ซึ่งอาจเป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรงกับผู้บังคับบัญชาระดับเหนือขึ้นไป หรืออาจจะเป็นผู้บังคับบัญชา
กับตัวผู้ถูกประเมิน หรือผู้บังคับบัญชากับเพื่อร่วมงาน โดยวิธีนี้มีข้อมูลที่วัดได้เป็นตัวเลขและ
สามารถลดอคติของผู้ประเมิน แต่มีความยุ่งยากในการคัดเลือกผู้ประเมินและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  4. การประเมินแบบ 360 องศา เป็นการประเมินแบบรอบทิศทาง ทั้งผู้ถูกประเมิน
ประเมินตัวเอง ผู้บังคับบัญชาโดยตรง เพื่อนร่วมงาน ลูกค้า และผู้ใต้บังคับบัญชา วิธีนี้จะท าให้ได้
ข้อมูลรอบด้าน ผู้ถูกประเมินยอมรับและลดอคติของผู้ประเมินได้ แต่มีค่าใช้จ่ายสูง มีความยุ่งยาก
ในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล และต้องใช้ผู้เชี่ยวชาญในการวิเคราะห์และรายงานผลการ
ประเมิน 
 โดยธรรมชาติการประเมินสมรรถนะซึ่งเป็นพฤติกรรมที่แต่ละบุคคลแสดงออกมาจาก
คุณลักษณะต่างๆ ภายในนั้นคือ การสังเกตพฤติกรรมการท างานอย่างใกล้ชิดแล้วท าการประเมิน 
ดังนั้นการประเมินสมรรถนะควรต้องมีการท าความเข้าใจร่วมกันทั่วทั้งองค์การ และมีการก าหนด
ไว้ล่วงหน้าว่าสมรรถนะใด หรือพฤติกรรมแบบใดที่องค์การคาดหวังให้บุคลากรต้องมี (สุกัญญา 
รัศมีธรรมโชติ, 2548; ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2548; เรชา ชูสุวรรณ, 2550; นิส
ดารก์ เวชยานนท,์ 2551) 
 นอกจากนี้ประโยชน์ของการประเมินการปฏิบัติงานโดยยึดตามสมรรถนะคือ 1) สมรรถนะ
นั้นสามารถบ่งบอกได้จากหลายการกระท า และ 2) พฤติกรรมใดๆ ย่อมได้รับผลกระทบมาจาก
สมรรถนะของบุคคลหลายประการ (Ferris, & Rowland, 1990) และ McCelland (1973) ได้กล่าวถึง
ประโยชน์ในการน าสมรรถนะเข้ามาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 
  1. ท าให้ทราบถึงการปฏิบัติงานโดยการสังเกตเหตุการณ์การกระท าของบุคคลว่า
จะต้องท าอะไรเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จได้ มากกว่าอาศัยการคาดเดาเอาบนสมมติฐานเกี่ยวกับ
คุณลักษณะหรือความสามารถ เช่น สติปัญญา เป็นต้น 
  2. เป็นแนวทางที่ดีที่สุดในการวัดและท านายผลการปฏิบัติงาน เน่ืองจากมีตัวชี้วัด 
ที่สามารถบ่งบอกและวัดได ้และท านายถึงผลการปฏิบัติงานได้ โดยบุคคลต้องปฏิบัติตามมาตรฐาน
สมรรถนะที่ก าหนดไว้ มากกว่าจะประเมินจากลักษณะนิสัยหรือจากกลุ่มคุณสมบัติของแต่ละบุคคล 
  3. สมรรถนะบุคคลสามารถที่จะเรียนรู้และพัฒนาเพิ่มเติมได้ตลอดเวลา ซึ่งต่างจาก
คุณสมบัติอ่ืนที่เป็นกรรมพันธุ์ของบุคคลที่ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ 
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  4. สมรรถนะ ควรสร้างให้มองเห็นได้ชัดเจนและเข้าถึงได้ เพื่อที่บุคคลจะสามารถ
เข้าใจและพัฒนาระดับการปฏิบัติงานให้ไปถึงมาตรฐานที่ก าหนดไว้ มากกว่าที่จะคลุมเครือในเร่ือง
ที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะหรือปัจจัยที่เกี่ยวกับสติปัญญา และ 
  5. สมรรถนะจะเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงไปยังผลประโยชน์ของชีวิต (outcome) ที่แต่ละ
บุคคลจะได้รับ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม  
 
   การวิจัยนี้เป็นศึกษาสมรรถนะของข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจ สังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งรับผิดชอบเขตพื้นที่จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส 
ซึ่งประชาชนที่อาศัยในเขตพื้นที่มีความหลากหลายทั้งทางด้านเชื้อชาติ ศาสนา และวัฒนธรรมดังที่
กล่าวมาแล้วข้างต้น ดังนั้นการที่ข้าราชการต ารวจจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น 
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมจึงถือว่าเป็นความสามารถพื้นฐานที่จะช่วยส่งเสริมสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานด้านอ่ืนๆ ของข้าราชการต ารวจในเขตพื้นที่  ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาสมรรถนะ
เชิงวัฒนธรรม (culture competence) ของข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานอยู่เขตพื้นที่ดังกล่าว โดยจะ
น าเสนอความหมายของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม ระดับของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม และ
องค์ประกอบของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้ 
  
 ความหมายของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม 
 สมรรถนะเชิ งวัฒนธรรม  (culture competence) มีที่ ม าจากค าว่ า “สมรรถนะ” กับ 
“วัฒนธรรม” ซึ่งมีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ในแง่ต่างๆ อย่างหลากหลาย เช่น Gertsen  (1990) 
ได้ให้ความหมายสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมว่า เป็นความสามารถในการท าหน้าที่ อย่างมี
ประสิทธิภาพกับบุคคลอ่ืนที่มีวัฒนธรรมต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ Diller และ Moule (2005) ที่กล่าว
ว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นการใช้ความสามารถของบุคคลในวัฒนธรรมหนึ่งเพื่อความเข้าใจ
ในการติดต่อสื่อสาร ปฏิบัติงาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการบริการแก่บุคคลที่อยู่ในอีกวัฒนธรรม
หนึ่ง หรือเรียกว่า “การข้ามวัฒนธรรม (cross-culturally)” ส่วน Ford และ  Whiting (2008) ให้
ความหมายสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมในทางการศึกษาว่า เป็นการรู้จักตัวเองหมายถึงการเข้าใจ
วัฒนธรรม ซึ่งมีล าดับขั้นดังนี้ ขั้นแรกคือ การรับรู้ตนเอง ขั้นต่อมาคือ การแลกเปลี่ยนวัฒนธรรม
โดยต้องสามารถที่จะระบุถึงค่านิยมของวัฒนธรรมตนเองและวัฒนธรรมของผู้อ่ืน และสามารถ
ยอมรับและเคารพวัฒนธรรมของผู้อ่ืนได้ และขั้นสุดท้ายคือ การประเมินค่าวัฒนธรรมของผู้อ่ืน  
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 นอกจากนี้ Chang  (2007a) ได้ตั้งข้อสังเกตว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นกระบวนการ
บูรณาการ (integrative process) และเป็นกระบวนการปฏิรูป (transformative process) โดยกลุ่ม
นักวิชาการที่มีความคิดเห็นว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นกระบวนการบูรณาการได้แก่ Cross, 
Bazron, Dennis และ Isaacs (1989), Bennett (1993) และ Taylor (1994) โดย Cross, Bazron, Dennis 
และ Isaacs (1989) ให้ค าจ ากัดความสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมของระบบสุขภาพจิตเด็ก เพื่อศึกษา
ด้านการบริการบุคคลว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นกลุ่มของพฤติกรรม เจตคติ และคุณลักษณะ
ระบบหนึ่ง และท าให้ระบบหรือกลุ่มนั้นๆ ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในสถานการณ์ข้าม
วัฒนธรรม และ Bennett (1993) ได้ให้ความหมายสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมที่สอดคล้องกับ Taylor 
(1994) ว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมนานาชาติ (intercultural competence) เป็นหนึ่งในพื้นฐานของ
การปรับตัว โดยการรวบรวมข้อมูลและบูรณาการมุมมองต่างๆ ต่อโลก แล้วยินยอมให้ผู้อ่ืนมีการ
ปรับตัวเข้าหากันอย่างมีประสิทธิภาพ จากแนวคิดของนักวิชาการกลุ่มนี้สรุปได้ว่า สมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมเป็นการปรับตัวทางวัฒนธรรม แล้วน าไปบูรณาการเข้ากับวัฒนธรรมอื่นๆ  
 ส่วนกลุ่มที่เห็นด้วยกับแนวความคิดว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นกระบวนการปฏิรูป
ได้แก่  Davis (1997), Gallo (2001) และ  McPhatter และ  Ganaway (2003) โดย Davis (1997) ได้
น าเสนอว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นการบูรณาการความรู้เกี่ยวกับผู้คนที่มีความเฉพาะเจาะจง
ในด้านทัศนคติต่อความชื่นชมยินดี การปฏิบัติ  นโยบาย และมาตรฐานของการกระท าทาง
วัฒนธรรม เพื่อให้มีประสิทธิภาพในการบริการที่ดีขึ้น ส่วน Gallo (2001) ได้สรุปว่า สมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมเป็นกระบวนการที่ก่อตัวผ่านประสบการณ์จากการค้นหาภายในตัวตนและการตัดสินใจ
จากภายนอก ซึ่งสอดคล้องกับ McPhatter และ Ganaway (2003) ที่ให้ค าจ ากัดความว่า สมรรถนะ
เชิงวัฒนธรรมเป็นความสามารถของการบูรณาการความรู้และความตระหนักทางวัฒนธรรมไปสู่
การแสดงออกในทางปฏิบัติ ดังนั้นสามารถสรุปแนวคิดนี้ได้ว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็น
กระบวนการที่ก่อตัวจากประสบการณ์ของตัวเอง แล้วบูรณาการความรู้ ทัศนคติ แล้วตัดสินใจจาก
สภาพภายนอก ซึ่งน าไปสู่การปฏิรูปความรู้ ความเข้าใจ และความตระหนักทางวัฒนธรรม  
 ดังนั้นจากค าจ ากัดความต่างๆ เกี่ยวกับแนวคิดสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม สามารถสรุปได้ว่า 
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม หมายถึง ประสบการณ์และความสามารถที่สั่งสมอยู่ในตัวบุคคล แล้ว
บูรณาการขึ้นมาเป็นการแสดงออกทางพฤติกรรม ที่สามารถปฏิบัติตนได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อ
ความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
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 ระดับของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม 
 Goode (2004) ได้ เสนอว่าสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมมี 4 ระดับ ได้แก่  1) ระดับบุคคล 
(personal level) 2) ระดับองค์การ (organizational level) 3) ระดับการแทรกแซง (intervention level) 
และ 4) ระดับการติดต่อสื่อสาร (community level) ซึ่งจะเห็นว่าสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมมีได้ทั้งใน
ตัวบุคคลและในองค์การ หรือทั้งสองระดับ 
 ส่วนขั้นตอนการเกิดสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม American Psychological Association (2003) 
ได้อธิบายว่า ในเบื้องต้นสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมคือ การจัดกระท า ความตระหนักในวัฒนธรรมอื่น 
รวมไปถึงไปถึงการยอมรับในความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรม  จนถึงขั้นสุดท้ายคือ สามารถ
ออกแบบกระบวนการที่มีมาตรฐาน มีการเก็บรวบรวมข้อมูล มีการวัดอย่างเหมาะสมและมีความ
เที่ยงตรงกับกลุ่มนั้นๆ โดย Chang (2007a) ได้เสนอว่า ระดับของกระบวนการสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมมี 3 ระดับคือ  
  1. ระดับเปลือกนอก (peripheral level) ประกอบด้วย การเผชิญวัฒนธรรม และการ
จ าได ้
  2. ระดับองค์ความรู้ (cognitive level) ประกอบด้วย การท าให้เกิดความคุ้นเคย และ
การท าให้เกิดการปรับตัว และ 
  3. ระดับสะท้ อนกลับ  (reflective level) ประกอบด้ วย  ก ารท าให้ เกิ ดการ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น และการท าให้เข้าใจมากยิ่งขึ้น 
 โดยในการวิจัยนี้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมในระดับขององค์ความรู้   
 
 องค์ประกอบของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม      
 จากความหมายและระดับของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมข้างต้น ได้มีนักวิชาการหลายท่าน
ท าการศึกษาถึงองค์ประกอบของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้
 Gertsen (1990) พบว่า องค์ประกอบของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมมี 3 องค์ประกอบที่เป็น
อิสระต่อกันคือ 1) ด้านอารมณ์ ประกอบด้วย อุปนิสัยส่วนบุคคล และทัศนคติ 2) ด้านความคิด 
ประกอบด้วย วิธีการรับรู้ และการจ าแนกความรู้ทางวัฒนธรรม และด้านสุดท้ายคือ 3) ด้านการ
ติดต่อสื่อสารและพฤติกรรม ซึ่งหมายถึงการเร่ิมต้นและการติดต่อสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ส่วน 
Cross, Bazron, Dennis และ Isaacs (1989) กล่าวว่า องค์ประกอบที่จ าเป็นเพื่อท าให้บุคคล ระบบ 
หรือองค์การมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมประกอบด้วย 5 องค์ประกอบได้แก่ 
  1. ความหลากหลายทางค่านิยม (valuing diversity)  
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  2. ความสามารถในการประเมินตัวเองเชิงวัฒนธรรม (having the capacity for 
cultural self-assessment) 
  3. ความตระหนักถึงผลกระทบทางวัฒนธรรม (being conscious of the dynamics 
inherent when culture interact) 
  4. มีความรู้ทางวัฒนธรรมสถาบัน (having institutionalized culture knowledge) 
  5. มีการพัฒนาความเข้าใจในความหลากหลายทางวัฒนธรรม (having develop 
adaptation to service delivery reflecting an understanding of cultural diversity) 
 ต่อมา Goode (2004) ได้ท าการปรับปรุงแนวคิดของ Cross, Bazron, Dennis และ Isaacs 
(1989) แล้วน าเสนอว่า บุคคลหรือองค์การที่มีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมควรมีองค์ประกอบดังนี้ 
  1. ความหลากหลายทางค่านิยม (value diversity) 
  2. การสร้างการประเมินตัวเอง (conduct self-assessment) 
  3. การจัดการความเปลี่ยนแปลงของความแตกต่าง (manage the dynamics of 
difference) 
  4. ก าร รับ รู้ท างวั ฒ น ธ รรม ป ระ เพ ณี  (acquire and institutionalize cultural 
knowledge) 
  5. การปรับให้เข้ากับความหลากหลายและบริบททางวัฒนธรรมของชุมชนที่ใช้
บริการ (adapt to diversity and the cultural contexts of communities they serve) 
 ส่วน Burchum (2002) ได้ท าการศึกษาคุณลักษณะของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม โดยการ
วิเคราะห์จากเอกสารงานวิจัยและหนังสือที่เกี่ยวกับสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมในช่วงปี ค.ศ. 1995-
2001 แล้วจัดล าดับขั้นตอนการพัฒนาสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมไว้ดังนี้ 
  1. ความตระหนักทางวัฒนธรรม คือ การพัฒนาจิตส านึกทางวัฒนธรรม วิถีทาง
วัฒนธรรม ด้านค่านิยมและความเชื่อ ซึ่งครอบคลุมไปถึงความเข้าใจถึงอิทธิพลต่อวัฒนธรรมของ
ผู้อ่ืน โดยผ่านการตรวจสอบทางวัฒนธรรมของตนเองที่ได้รับการสืบทอดมา เร่ิมต้นจากความเชื่อ 
ชาติพันธุ์ ความล าเอียง และความอคติ 
  2. ความรู้ทางวัฒนธรรม คือ ความต่อเนื่องในการพัฒนาทักษะด้านข้อมูลความ
แตกต่างทางวัฒนธรรม 
  3. ความเข้าใจทางวัฒนธรรม คือ การพัฒนาอย่างต่อเนื่องที่จะท าความเข้าใจอย่าง
ลึกซึ้งถึงอิทธิพลทางวัฒนธรรม ด้านความเชื่อ ค่านิยม และลักษณะนิสัยของกลุ่มคนที่หลากหลาย 
  4. ความไวทางวัฒนธรรม คือ การยอมรับและเคารพในความแตกต่างทาง
วัฒนธรรม 



109 

  5. การมีปฏิกิริยาทางวัฒนธรรม คือ การที่บุคคลได้ติดต่อ สื่อสาร แลกเปลี่ยน กับ
บุคคลอ่ืนที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
  6. ทักษะทางวัฒนธรรม คือ ความสามารถในการติดต่อสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพกับบุคคลที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
  7. สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม คือ กระบวนการพัฒนาให้มีคุณลักษณะต่างๆ ข้างต้น
สูงขึ้นจนกลายเป็นสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม 
 ในขณะเดียวกัน Campinha-Bacote (2002a; 2002b) ท าการศึกษาสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม
ของผู้ประกอบอาชีพทางด้านสาธารณสุข แล้วพบว่าองค์ประกอบของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม
ประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบได้แก่ 
  1. ความตระหนักทางวัฒนธรรม (culture awareness) ประกอบด้วย ความเคารพ 
การชื่นชมยินดี และความอ่อนไหวต่อทัศนคติที่เอ้ือประโยชน์ได้แก่ ค่านิยม ความเชื่อ รูปแบบการ
ใช้ชีวิต การปฏิบัติ และกลวิธีในการแก้ปัญหาของบุคคลที่มาจากวัฒนธรรมอื่น 
  2. ความรู้ทางวัฒนธรรม (culture knowledge) คือ ความเข้าใจค่านิยมมุมมองต่อ
โลก ขอบเขตของวัฒนธรรม และความต้องการด้านสุขภาพของบุคคล 
  3. ทักษะทางวัฒนธรรม (culture skill) คือ ความสามารถในการรวบรวมข้อมูล 
และสร้างความแม่นย าในการประเมินที่เกี่ยวกับวัฒนธรรม 
  4. การเผชิญวัฒนธรรม (culture encounter) ประกอบด้วย ทิศทางที่จะปฏิสัมพันธ์
ข้ามวัฒนธรรม และความรู้ทางวัฒนธรรมที่สามารถส่งเสริมการตัดสินใจ 
  5. ความปรารถนาทางวัฒนธรรม (culture desire) เป็นการที่บุคคลนั้นมีความสุข
กับกิจกรรมที่เผชิญและประสบความส าเร็จด้วยความสามารถที่ข้ามวัฒนธรรม 
 ซึ่งมีความคล้ายคลึงกับ Lister (1999) ที่ได้เสนอการจัดกลุ่มสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมในการ
พัฒนาผู้ประกอบอาชีพให้มีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม ว่าประกอบด้วย 5 องค์ประกอบดังนี้ 
  1. ความตระหนักทางวัฒนธรรม (cultural awareness) คือ ความสามารถในการ
อธิบายอิทธิพลของวัฒนธรรมที่มีผลต่อค่านิยมและความเชื่อส่วนบุคคล 
  2. ความรู้ทางวัฒนธรรม (cultural knowledge) คือ การรู้ถึงความคล้ายคลึง ความ
แตกต่าง และความไม่เท่าเทียมกันของกลุ่มวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 
  3. ความเข้าใจทางวัฒนธรรม (cultural understanding) คือ การระลึกได้ถึงอิทธิพล
ของวัฒนธรรมหลักเฉพาะบุคคลหรือเฉพาะกลุ่มคน ที่มาจากภูมิหลังวัฒนธรรมต่างๆ และปัญหาที่
พวกเขาต้องเผชิญ 
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  4. ความไวต่อวัฒนธรรม (cultural sensitivity) คือ การแสดงออกถึงความสนใจต่อ
ค่านิยม การปฏิบัติตนภายใต้บริบทของวัฒนธรรมหนึ่ง และกลายเป็นความตระหนักในวัฒนธรรม
ของตนและอิทธิพลของวัฒนธรรมเหล่านั้น 
  5. สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (cultural competence) คือ การจัดเตรียมการดูแลตาม
ความคาดหวังของคน ความเชื่อทางวัฒนธรรมของคน และระบุถึงการไม่ก่อประโยชน์ที่มีต่อความ
ไม่เท่าเทียมกันของอ านาจความสัมพันธ์ในสังคม 
 ส่วน Chiu และ Hong (2005) ได้ท าการสรุปองค์ประกอบของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมว่ามี 
3 องค์ประกอบได้แก่ 
  1. ความตระหนักทางวัฒนธรรม (cultural awareness) เป็นความไวต่อการ
เปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมทั้งภายในและภายนอก ที่มีความหลากหลายในด้านการให้ความหมาย
วัฒนธรรม จนเกิดเป็นพฤติกรรมความสามารถทางวัฒนธรรม 
  2. ความรู้ทางวัฒนธรรม (cultural knowledge) เป็นการใช้ความรู้ทางวัฒนธรรมใน
บริบทที่เหมาะสมในการมีปฏิสัมพันธ์ต่างวัฒนธรรม และมีความยืดหยุ่นที่จะปรับเปลี่ยนโครงสร้าง
ของวัฒนธรรมตามความรู้สึกที่เกิดขึ้น 
  3. ทักษะทางวัฒนธรรม (cultural skill) เป็นการใช้ความรู้ทางวัฒนธรรมที่จะ
สร้างสรรค์หรือลดทอนการถือเอาวัฒนธรรมของตัวเองเป็นใหญ่  
 ซึ่งสอดคล้องกับ Suh (2004) ที่ได้แบ่งองค์ประกอบของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็น 3 
องค์ประกอบ คือ 1) ความตระหนักทางวัฒนธรรมในทัศนคติหรือความเชื่อ 2) ความรู้ทาง
วัฒนธรรม และ 3) ทักษะทางวัฒนธรรม ต่อมา Chang (2007b) ได้น าแนวคิดของ Chiu และ Hong 
(2005) มาท าการเรียบเรียงใหม่โดยท าการศึกษาเชิงคุณภาพเพื่อหาทฤษฎีราก (grounded theory) ซึ่ง
ได้ผลการศึกษาที่ค่อนข้างมีความสอดคล้องกับทั้งแนวคิดของ  Lister (1999), Burchum (2002), 
Campinha-Bacote (2002a; 2002b), Suh (2004) และ  Chiu และ  Hong (2005) โดยน า เสน อใน
รูปแบบการจัดเรียงล าดับขั้นตอนในการเกิดขึ้นขององค์ประกอบของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมว่ามี 
5 องค์ประกอบได้แก่ 
  1. การเผชิญวัฒนธรรม (cultural encounter) เป็นพฤติกรรมของบุคคลเมื่อได้เผชิญ
กับวัฒนธรรมอ่ืนที่มีความแตกต่างจากวัฒนธรรมของตน บุคคลนั้นอาจจะเลือกหรือไม่เลือกที่จะ
สัมผัสกับวัฒนธรรมที่ได้พบ 
  2. ความตระหนักทางวัฒนธรรม (cultural awareness) จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีการ
เผชิญวัฒนธรรมอ่ืนที่มีความแตกต่างจากวัฒนธรรมที่คุ้นเคย และพบว่ามีความหลากหลายหรือมี
ประเด็นอ่ืนๆ ทางวัฒนธรรมเกิดขึ้นแล้วเกิดการเรียนรู้ทั้งวัฒนธรรมของตนเองและของผู้อ่ืน 
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  3. ความ รู้ความเข้ าใจทางวัฒนธรรม (cultural knowledge/understanding) จะ
เกิดขึ้นเมื่อบุคคลได้เรียนรู้วัฒนธรรมไประยะหนึ่งแล้ว 
  4. ทักษะและความไวทางวัฒนธรรม (cultural skill/sensitivity) จะเกิดขึ้นได้ก็
ต่อเมื่อบุคคลมีความรู้ความเข้าใจวัฒนธรรมในระดับที่สูงขึ้นแล้ว จะมีความไวเพิ่มขึ้นตามไปด้วย
โดยทักษะจะเกิดจากการสังเกตพฤติกรรมของคนและการปฏิบัติ 
  5. ความปรารถนาทางวัฒนธรรม (cultural desire) จะเกิดขึ้นเมื่อมีความเข้าใจอย่าง
ลึกซึ้งเกี่ยวกับวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน แล้วเกิดความสนใจที่จะเรียนรู้วัฒนธรรมนั้นจึงเป็นการ
เผชิญวัฒนธรรม ซึ่งจะเกิดขึ้นเป็นวงจรต่อๆ ไป (ภาพประกอบ 13) 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 13 กระบวนการและความหมายของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (cultural competence 
                connotation and process) 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Chang (2007b) 
 
 โดย Deardorff (2006) ได้อธิบายว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมโดยทั่วไปจะมีหลากหลาย
องค์ประกอบ แต่จะมีอยู่ 3 องค์ประกอบที่แฝงอยู่ในทุกองค์ประกอบคือ 1) ความตระหนัก ความรู้
คุณค่า และความรู้ความเข้าใจในความแตกต่างทางวัฒนธรรม 2) การมีประสบการณ์ในความ
แตกต่างทางวัฒนธรรม และ 3) ความตระหนักในวัฒนธรรมของตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับ Martin 
และ Vaughn (2007) ที่เสนอว่าสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมจะประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบคือ 1) 
ความตระหนัก (awareness) 2) เจตคติ (attitude) 3) ความรู้ (knowledge) และ 4) ทักษะ (skills) และ 
Qin  (2012) ท าการศึกษาสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมด้านความสามารถในการสื่อสารแล้วพบว่า 
องค์ประกอบของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมในทางภาษามี 3 ด้าน คือ 1) การตอบสนองต่อความ
แตกต่างทางวัฒนธรรม (sensitivity to cultural differences) 2) ความอดทนต่อความแตกต่างทาง
วัฒนธรรม (tolerance towards cultural differences) และ 3) ความยืดหยุ่นในการแก้ปัญหาความ

การเผชิญวัฒนธรรม 
(cultural encounter) 

ความรู้ความเข้าใจทาง
วัฒนธรรม (cultural 

knowledge/understan
ding) 

ความปรารถนาทาง
วัฒนธรรม (cultural desire) 

ทักษะและความไวทาง
วัฒนธรรม 

 (cultural skill/sensitivity) 
ความตระหนักทางวัฒนธรรม 

 (cultural awareness) 
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แตกต่างทางวัฒนธรรม (flexibility in dealing with problems of cultural differences) ซึ่งสมรรถเชิง
วัฒนธรรมจะมีระดับเพิ่มสูงขึ้นจากองค์ประกอบที่ 1 จนถึงองค์ประกอบที่ 3 นอกจากนี้ ชาลี (คณน) 
ไตรจันทร์ (2551) ได้ท าการก าหนดและประเมินสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐที่เหมาะสมในพื้นที่ 
3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งพบว่าองค์ประกอบของสมรรถนะบุคลากรภาครัฐสามารถจ าแนกได้
เป็น 5 องค์ประกอบได้แก่ 1) สมรรถนะด้านจริยธรรม 2) สมรรถนะด้านการเข้าถึงประชาชน 3) 
สมรรถนะด้านการให้บริการที่ดี 4) สมรรถนะด้านความเข้าใจในข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม และ 5) 
สมรรถนะด้านมนุษย์สัมพันธ์ ซึ่ง ชาลี (คณน) ไตรจันทร์ (2551) ได้เสนอแนะเพิ่มเติมว่า ใน
สมรรถนะทั้ง 5 ด้าน บุคคลากรภาครัฐควรให้ความส าคัญต่อสมรรถนะด้านการเข้าถึงประชาชน
มากที่สุด  
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยและแนวคิดสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมของ Cross et al. (1989), 
Gertsen (1990), Lister (1999), Burchum (2002), Campinha-Bacote (2002a; 2002b), Goode 
(2004), Suh (2004), Chi แ ล ะ  Hong (2005), Deardorff (2006), Chang (2007b), Martin แ ล ะ 
Vaughn (2007), Qin (2012) และชาลี (คนณ) ไตรจันทร์ (2551) พบว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม 
เป็นสมรรถนะที่ส าคัญส าหรับมนุษย์เพื่อใช้ในการด ารงอยู่ร่วมกันในสังคมที่มีความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมมากขึ้นในปัจจุบัน โดยจะปรากฏได้ทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์การ ดังนั้นผู้วิจัยจึง
ได้สังเคราะห์องค์ประกอบและพฤติกรรมบ่งชี้ของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม ซึ่งพึงมีทั้งในระดับ
บุคคลและระดับองค์การ เพื่อเป็นสมรรถนะที่ส่งเสริมสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้เป็น 3 องค์ประกอบ คือ 
(ภาพประกอบ 14) 
  1. ความตระหนักทางวัฒนธรรม (cultural awareness) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลที่แสดงถึงการรับรู้ การคิดได้ แล้วแสดงออกเป็นพฤติกรรมที่ตั้งใจและต้องการที่จะแก้ไข 
เมื่อเผชิญกับวัฒนธรรมที่มีความแตกต่างจากวัฒนธรรมของตน ประกอบด้วย 
   1.1 การเผชิญ วัฒนธรรม  (cultural encounter) คื อก ารยอม รับ และ
ปรับเปลี่ยนความคิดของตนให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมที่ประสบ มีพฤติกรรมบ่งชี้ 3 พฤติกรรม
ได้แก่  
    1.1.1 สามารถปรับความคิดของตนไปตามบริบททางวัฒนธรรม
ได้  
    1.1.2 มองเห็นคุณค่าของวัฒนธรรมอื่นๆ  
    1.1.3 พร้อมรับค่านิยมใหม่ที่ไม่ขัดแย้งกับค่านิยมของตัวเองมาก
เกินไป 
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   1.2 การมองเห็นความหลากหลายทางวัฒนธรรม (cultural diversity) คือ 
การที่บุคคลมองเห็นความแตกต่างและความเหมือนกันทางวัฒนธรรม มีพฤติกรรมบ่งชี้  2 
พฤติกรรมได้แก่ 
    1.2.1 การมองเห็นความ เหมือนกันของวัฒนธรรม อ่ืนกับ
วัฒนธรรมตนเอง 
    1.2.2 การมองเห็นความแตกต่างกันของวัฒนธรรมอ่ืนกับ
วัฒนธรรมของตนเอง 
  2. ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (cultural knowledge and understanding) 
หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม มีความสามารถที่จะใช้ชีวิตอยู่กับ
วัฒนธรรมอ่ืน มีความพร้อมและความสามารถที่จะเรียนรู้และท าความเข้าใจวัฒนธรรมอ่ืนๆ 
ประกอบด้วย  
   2.1 การมีประสบการณ์ในความแตกต่างทางวัฒนธรรม (experience of 
different culture) คือ การสั่งสมประสบการณ์จากการพบเจอวัฒนธรรมต่างๆ ที่มีความแตกต่างกัน 
ทั้งที่แตกต่างกับของตนเอง และความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมอ่ืนๆ รวมทั้งมีการค้นคว้าและ
รวบรวมความรู้ทางวัฒนธรรมของผู้อ่ืน มีพฤติกรรมที่สามารถบ่งชี้ 2 พฤติกรรมได้แก่  
    2.1.1 มีความสามารถในการตอบสนองทางปฏิบัติต่อวัฒนธรรม
อ่ืนได้อย่างรวดเร็วและเหมาะสม 
    2.1.2 สามารถเปรียบเทียบข้อแตกต่างทางวัฒนธรรมระหว่าง
ตนเองกับผู้อื่น หรือระว่างวัฒนธรรมอื่นๆ ด้วยกัน 
   2.2 ความเข้าใจทางวัฒนธรรม (cultural understanding) คือ การระลึกได้
ถึงอิทธิพลของวัฒนธรรมหลักเฉพาะคนหรือกลุ่มคน แล้วท าความเข้าใจอย่างต่อเน่ืองจนสามารถ
เข้าใจได้อย่างลึกซึ้งถึงอิทธิพลทางวัฒนธรรมของผู้อ่ืน มีพฤติกรรมที่บ่งชี้ 2 พฤติกรรมได้แก่ 
    2.2.1 สามารถเข้าใจในด้านภาษา ค่านิยม ความเชื่อ และความ
เป็นอยู่ของผู้คนในวัฒนธรรมอื่นๆ เช่น อาหาร การแต่งกาย ธรรมเนียมปฏิบัติ เป็นต้น 
    2.2.2 สามารถเข้าใจถึงพฤติกรรมที่ควรกระท าและไม่ควรกระท า
ในแต่ละวัฒนธรรม 
  3. ทั กษ ะท างวัฒ นธรรม  (cultural skill) หมายถึ ง  พ ฤติ ก รรมที่ แส ดงถึ ง
ความสามารถในการใช้ชีวิต เมื่ออยู่ในสังคมที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรมได้อย่างมีความสุข 
ยอมรับ รับรู ้และสามารถปรับตัวได้โดยการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ประกอบด้วย 



114 

   3.1 ความไวต่อวัฒนธรรม (cultural sensibility) คือ ความรวดเร็วในการ
รับรู้ สนใจ ยอมรับ และเคารพในความแตกต่างทางวัฒนธรรม และกลายเป็นความตระหนักใน
วัฒนธรรมของตนและอิทธิพลของวัฒนธรรมเหล่านั้น มีพฤติกรรมบ่งชี้ 2 พฤติกรรมได้แก่ 
    3.1.1 การรับ รู้ของบุคคล เมื่ อ เผชิญกับความแตกต่างทาง
วัฒนธรรม  
    3.1.2 การสังเกตเห็นความเปลี่ยนแปลงเล็กๆ น้อยๆ ของบุคคล
รอบข้าง 
   3.2 การประเมินทางวัฒนธรรม (cultural assessment) หมายถึง การที่
บุคคลเข้าใจความเป็นมาของตัวเองบนความเชื่อพื้นฐานทางวัฒนธรรมของตนเอง และเข้าใจความ
เป็นมาของบุคคลที่มาจากวัฒนธรรมที่แตกต่าง มีพฤติกรรมบ่งชี้ 3 พฤติกรรมได้แก่ 
    3.2.1 มีความเข้าใจในความเป็นมาและรากฐานทางวัฒนธรรม
ของตัวเอง 
    3.2.2 มีความเข้าใจในความเป็นมาและรากฐานทางวัฒนธรรม
ของบุคคลอ่ืน 
    3.2.3 เข้าใจในพฤติกรรมและความต้องการที่แตกต่างกันของ
บุคคลอ่ืน   
   3.3 การปรับตัว (adaptable) หมายถึง การที่บุคคลเรียนรู้ที่จะอยู่ร่วมกับ
ผู้อ่ืน และสามารถยอมรับและปรับเปลี่ยนแนวความคิดหรือวิธีคิดของตัวเองให้ สอดคล้องกับ
สถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสมต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมและสภาพแวดล้อม มีพฤติกรรม
บ่งชี้ 4 พฤติกรรมได้แก่ 
    3.3.1 มีความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างราบร่ืน 
    3.3.2 สามารถยอมรับฟังปัญหาจากความคิดเห็นต่างๆ ของผู้อ่ืน
ได้ 
    3.3.3 เข้าใจและยอมรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น
    3.3.4 มีความสามารถในการปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์
ที่เปลี่ยนแปลงได้   
   3.4 ความสั ม พั น ธ์ ท างสั งคม  (social relationships) หม ายถึ ง  ก าร
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับคนที่มีความเหมือนและความแตกต่างทางวัฒนธรรมได้ มีพฤติกรรมบ่งชี้ 
3 พฤติกรรมได้แก่ 
    3.4.1 มีความยืดหยุ่นและเป็นกันเอง 
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    3.4.2 สามารถเข้ากับผู้อื่นได้ง่าย 
    3.4.3 มีความสามารถในการเข้าใจถึงความรู้สึกของผู้อ่ืน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 14 องค์ประกอบสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม 
ที่มา: ผู้วิจัย 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะองค์การ 
  
 สมรรถนะ เป็นส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการส่งเสริมให้องค์การสามารถที่จะด าเนินการให้
บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้อย่างมี คุณภาพและประสิทธิภาพ  ซึ่งสมรรถนะองค์การมี
ส่วนประกอบหลายอย่างและเป็นปรากฏการณ์ที่ค่อนข้างซับซ้อน (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2553)  
ดังนั้นในหัวข้อนี้จะน าเสนอความหมายและความเป็นมาของสมรรถนะองค์การ แนวคิดการพัฒนา
สมรรถนะองค์การ ขั้นตอนการพัฒนาสมรรถนะหลักขององค์การ องค์ประกอบของสมรรถนะ
องค์การ และประเภทของสมรรถนะองค์การ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  
 
 

สมรรถนะเชิง
วัฒนธรรม 

การมีประสบการณ์ในความแตกต่าง
ทางวัฒนธรรม ความรู้และ

ความเข้าใจ
ทางวัฒนธรรม 

ทักษะทาง
วัฒนธรรม 

การเผชิญวัฒนธรรม 

การมองเห็นความหลากหลาย 
ทางวัฒนธรรม 

ความเข้าใจทางวัฒนธรรม 

ความไวต่อวัฒนธรรม 

การปรับตัว 

การประเมินทางวัฒนธรรม 

ความสัมพันธ์ทางสังคม 

ความตระหนัก
ทางวัฒนธรรม 
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 ความเป็นมาและความหมายของสมรรถนะองค์การ 
 ตัวสมรรถนะ (capabilities) เปรียบเสมือนพลังที่ช่วยในการปิดช่องว่างระหว่างความตั้งใจ 
(intent) กับผลลัพธ์ (output) ดังนั้นความหมายของค าว่าสมรรถนะจึงเปรียบเสมือนก้อนน้ าแข็งที่
ลอยอยู่ท่ามกลางก้อนน้ าแข็งอ่ืนๆ ในมหาสมุทร และยากที่จะแยกออกจากก้อนอ่ืนๆ (Dosi, Nelson, 
& Winter, 2000) โดยความหมายของ สมรรถนะองค์การ มีการใช้ค าศัพท์ที่หลากหลายแต่มี
ความหมายที่ใกล้เคียงกัน ซึ่งในทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การ เมื่อกล่าวถึงความสามารถขององค์การใน
การที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้นั้น นิยมใช้ค าว่า “distinctive competence” โดย Andrews (1971) ให้
ความหมายค าว่า “distinctive competence” ว่า ไม่ได้เป็นเพียงความสามารถที่องค์การสามารถท าได้
เท่านั้น แต่ยังเป็นสิ่งที่องค์การสามารถท าได้ดีกว่าคนอ่ืนด้วย ส่วน Selznick (1957) กล่าวว่า 
distinctive competence เป็นความสามารถเฉพาะและมีความหมายที่ใกล้เคียงกับความตั้งใจหรือ
พันธกิ จขององค์การ (strategic intent) เช่น เดี ยวกับ  Hamel และ  Prahalad (1989) ที่ ใช้ ค าว่ า 
“distinctive competence” โดยให้ความหมายว่า เป็นเป้าหมายทางยุทธศาสตร์ ซึ่งมีความหมาย
เดียวกันกับค าว่าสมรรถนะองค์การ (organization competency) นั่นเอง 
 ต่อมา Hamel และ Prahalad (1990; 1994) ได้เขียนบทความเร่ือง “The core competence of 
the corporation” ในปี ค.ศ. 1990 โดยได้น าเสนอค าว่า “core competence” ในการนิยามความหมาย
ของสมรรถนะองค์การโดยอธิบายว่า เป็นการประสานความร่วมมือกันระหว่างทักษะความสามารถ
และเทคโนโลยีที่เกิดจากการสะสมความรู้ในองค์การซึ่งท าให้มีความได้เปรียบในการแข่งขัน และ
เป็นสิ่งที่ลอกเลียนได้ยาก ส่วน Kogut และ Zander (1992) ใช้ค าว่า “ combination capabilities” เพื่อ
จ ากัดความสมรรถนะองค์การโดยให้ความหมายว่า เป็นการบูรณาการความสามารถโดยน าเอา
ความสามารถที่สะสมอยู่ในองค์การมาปรับเปลี่ยนให้เป็นสมรรถนะใหม่ด้วยการประยุกต์รวมกับ
ความรู้อ่ืนๆ ท าให้เกิดเป็นสมรรถนะใหม่ขององค์การ และ Teece, Pisano และ Shuen (1997) ใช้ค า
ว่า “dynamic capabilities” ในการอธิบายความหมายของสมรรถนะองค์การว่าคือ ความสามารถของ
องค์การในการสร้างหรือบูรณาการพลังความสามารถทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อรับมือต่อ
การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว โดยอธิบายเพิ่มเติมว่าความสามารถขององค์การที่โดดเด่นต้องอาศัยการ
วิจัยและพัฒนา แล้วน าผลจากการวิจัยและพัฒนานั้นไปทดลองใช้เพื่อค้นหาจุดบกพร่องและ
ปรับปรุงใหม่ แต่หากองค์การใดไม่น าผลการวิจัยมาใช้หรือพัฒนางานอ่ืนๆ ในองค์การก็ไม่อาจท า
ให้ เกิดความสามารถที่ โดดเด่นได้  ต่อมา Rigby (1998) ได้ท าการศึกษาให้บริษัท  Bain and 
Company ซึ่งเป็นบริษัทที่ปรึกษาด้านการจัดการโดยท าการส ารวจบริษัทจ านวน 708 บริษัททั่วโลก
ในปี ค.ศ. 1998 พบว่าสมรรถนะหลัก (core competency) เป็นเคร่ืองมือบริหารที่บริษัทนิยมน ามาใช้
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ในการปรับปรุงการจัดการขององค์การ โดยได้รับความพึงพอใจสูงเป็นล าดับที่ 3 และในปี ค.ศ. 
2005 อยู่ในล าดับที่ 6 จากจ านวนเคร่ืองมือทางการบริหารจ านวน 25 รายการ   
 สรุปได้ว่าสมรรถนะองค์การ หมายถึง ความสามารถเฉพาะขององค์การที่สร้างหรือบูรณา
การมาจากองค์ความรู้ต่างๆ ที่สะสมอยู่ภายในองค์การและภายนอกองค์การ ซึ่งท าให้องค์การนั้นๆ 
มีความสามารถในการด าเนินงานที่โดดเด่นและได้รับประสิทธิผลตามเป้าหมายที่ก าหนด 
  
 แนวคิดการพัฒนาสมรรถนะองค์การ 
 แนวคิดในการพัฒนาสมรรถนะองค์การสามารถท าความเข้าใจได้จาก “ตัวแบบสมรรถนะ
เชิงมองภาพรวม (competency-based perspective: CBP)” เนื่องจากเป็นตัวแบบที่มีการรวบรวม
อิทธิพลทางความคิดในทฤษฎีต่างๆ ที่มีผลต่อการสร้างสมรรถนะในการแข่งขันขององค์การไว้
อย่างหลากหลาย เร่ิมต้นจากแนวคิดของ Selznick  (1957), Penrose  (1959) และ Andrews (1971) ที่
แสดงให้เห็นว่า การสะสมความรู้ภายในองค์การมีความส าคัญอย่างยิ่ง และเป็นต้นแบบที่ท าให้เกิด
แนวคิดเกี่ยวกับฐานทรัพยากร (the resource-based view) ของนักวิชาการอย่าง Wernerfelt (1984), 
Dierickx แ ล ะ  Cool (1989), Grant (1991; 1996) แ ล ะ  Barney แ ล ะ  Wright  (1998) ซึ่ ง ใ ห้
ความส าคัญกับทรัพยากรที่จับต้องไม่ได้ ผ่านกรอบของการปรับเปลี่ยนองค์การให้เข้ากับการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม (the evolutionary perspective) ของ Nelson และ Winter (1982) 
หรือผ่านแนวคิดของ Teece, Pisano และ Shuen (1997) ซึ่งได้ท าการศึกษาความสามารถเชิงพลวัตร 
(the dynamic capacity theory) ที่กล่าวว่า ความสามารถเชิงพลวัตรจะช่วยให้เกิดการสร้างสรรค์ 
การบูรณาการ และการจัดรูปแบบสมรรถนะเพื่อเตรียมพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง  นอกจากนี้ตัว
แบบสมรรถนะเชิงมองภาพรวม (CBP) ยังได้รับการสนับสนุนจาก Hamel และ Prahalad (1990; 
1994), Foss, (1993) และ  Sanchez, Heene, และ  Thomas (1996) ที่กล่าวถึงกระบวนการพัฒนา
สมรรถนะองค์การ โดยสรุปไว้ว่าองค์การที่มีสมรรถนะที่ยั่งยืนและมีเอกลักษณ์มีความจ าเป็นที่
จะต้องมองว่า องค์การเป็นที่สะสมขององค์ความรู้ (the knowledge-based theory) ซึ่งมีนักวิชาการ
อย่าง  Kogut และ Zander (1992) และ Nonaka และ Takeuchi (1995) ได้ท าการศึกษาไว้ ดังนั้นจึง
พอจะกล่าวได้ว่าการพัฒนาสมรรถนะองค์การตามตัวแบบสมรรถนะเชิงมองภาพรวม (CBP) 
องค์การมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการสะสมความรู้เป็นพื้นฐานมาก่อน 
 จากแนวคิดในการพัฒนาสมรรถนะองค์การหรือการพัฒนาสมรรถนะหลัก (core 
competencies development) ขององค์การข้างต้น จะเห็นได้ว่าสิ่งหนึ่งที่มีความส าคัญในการสร้าง
หรือพัฒนาสมรรถนะองค์การก็คือ การสะสมความรู้ภายในองค์การ (organizational learning) 
เพราะหากไม่มีการสะสมความรู้แล้ว การพัฒนาสมรรถนะหลักขององค์การ (core competencies) ก็
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จะเป็นไปได้ยาก โดยในการสะสมความรู้นั้น ‘คน’ ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด เนื่องจาก
ความรู้จะถูกสะสมในตัวบุคคลเป็นล าดับแรก ซึ่งเทคโนโลยีหรือองค์การไม่สามารถที่จะมีความรู้
ขึ้นมาเองได้ ดังนั้นสมรรถนะหลักขององค์การ (core competencies) จึงเกิดจากกระบวนการเรียนรู้
ที่คนน าเอามาท าให้เกิดเป็นความสามารถนั่นเอง (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2553) ซึ่งสอดคล้องกับ 
Hamel และ Prahalad (1994) ที่กล่าวว่า การที่องค์การจะมีความได้เปรียบในการแข่งขันหรือเป็น
องค์การที่ประสิทธิภาพได้นั้น จ าเป็นต้องเกิดจากความสามารถที่องค์การสะสมไว้ ซึ่งการสะสม
ความรู้ขององค์การเปรียบได้กับรากไม้ เมื่อองค์การมีการสะสมองค์ความรู้ไว้มาก รากไม้ก็จะ
แข็งแรง ส่งผลให้มีล าต้นที่มั่นคงซึ่งเปรียบเสมือนกับผลิตภัณฑ์หลัก (core product) ท าให้องค์การ
สามารถเจริญเติบโต แผ่กิ่งก้านและออกดอกผลหรือประสิทธิผลจากการปฏิบัติงาน  
 ในส่วนของการเรียนรู้ขององค์การ Argyris (1990) ได้อธิบายว่า การเรียนรู้ขององค์การ
เกิดขึ้นเมื่อ 1) องค์การต้องการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ และ 2) เมื่อองค์การพบว่าเกิดความไม่
สอดคล้องกันระหว่างวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ ซึ่ง Argyris (1990) ได้จ าแนกลักษณะการเรียนรู้
ขององค์การออกเป็น 2 แบบได้แก่ 
  1. การเรียนรู้แบบ single loop คือ เมื่อมีการก าหนดวัตถุประสงค์และมาตรฐานไว้ 
จึงลงมือปฏิบัติและทบทวนผลความส าเร็จของงาน แล้วด าเนินการแก้ไขเมื่อจ าเป็น  ซึ่งมีความ
เหมาะสมกับงานที่ท าเป็นประจ าหรืองานที่ต้องท าซ้ าๆ 
  2. การเรียนรู้แบบ double loop คือ เมื่อกระบวนการท างานมีตัวแปรเข้ามาเพื่อ
พิจารณาให้มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ใหม่ องค์การจะได้เรียนรู้สิ่งใหม่ภายใต้สถานการณ์ที่มี
การเปลี่ยนแปลงซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติท าให้เกิดการเรียนรู้แบบ double loop ซึ่งมีความเหมาะสม
กับงานที่ไม่ได้ก าหนดตายตัว 
 เมื่อเกิดกระบวนการการเรียนรู้แล้วต่อมาก็คือ  การเก็บสะสมความรู้ขององค์การ โดย 
Neugaard (1994 อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์, 2553) ได้เสนอรูปแบบของการสะสมความรู้
ภายในองค์การออกเป็น 4 รูปแบบ คือ 
  1. การเรียนรู้ระดับบุคคล เป็นกระบวนการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ 
  2. การเรียนรู้ในการแก้ปัญหา เป็นการเรียนรู้จากกระบวนการการแก้ปัญหานั้นๆ 
  3. การเรียนรู้ในมิติของการจัดการและองค์การ เป็นกระบวนการที่มีการวางแผน
และควบคุมอย่างเป็นทางการ โดยมีการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ 
  4. การเรียนรู้ที่กลายเป็นวัฒนธรรมองค์การ 
 ดังนั้นสรุปได้ว่า การเรียนรู้ขององค์การเป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงระบบที่
ท างานร่วมกันด้วยกลไกที่ส ร้างขึ้นส าห รับแต่ละบุคคลและกลุ่มบุคคล  โดยมีการสร้าง
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หน่วยความจ าเป็นขององค์การ ซึ่งองค์การไม่ได้เป็นผู้ปฏิบัติให้เกิดการเรียนรู้ แต่เป็นกลุ่มบุคคล
ต่างๆ ในองค์การที่น าไปปฏิบัติจึงน าไปสู่การเรียนรู้ โดยองค์การสร้างเงื่อนไขและอ านวยความ
สะดวกให้ 
 นอกจากนี้จากค าจ ากัดความของค าว่า “core competencies” ที่ Hamel และ Prahalad (1990; 
1994) ได้ให้ความหมายว่า หมายถึงการบูรณาการของความรู้และทักษะที่ เกิดขึ้นในองค์การ 
(collective learning in organization) ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ โดยต้องมีการสื่อสารท า
ความเข้าใจเพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วม ซึ่งบุคคลากรทุกคนในองค์การต้องเห็นชอบและยอมรับ
ลักษณะการท างานข้ามสายงาน เพราะการบูรณาการความรู้จะต้องเกี่ยวข้องกับบุคลากรหลายระดับ
ชั้นในองค์การ ซึ่งต้องมีการเรียนรู้ ยอมรับ และปรับเปลี่ยนจนท าให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ที่ เป็น
ประโยชน์ต่อองค์การ และความรู้ที่เป็นสมรรถนะหลักขององค์การ (core competencies) นี้ยังเป็น
ทรัพยากรที่ใช้ได้อย่างไม่มีวันหมด แต่จะกลับเพิ่มขึ้นหากมีการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง โดยที่ส าคัญต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารขององค์การ ซึ่งในประเด็นสุดท้ายนี้
สอดคล้องกับความเห็นของ Ansoff (1965) ที่ได้เสนอให้ผู้บริหารขององค์การต่างๆ รวบรวม
สมรรถนะของพนักงาน (individual competency) ที่มีอยู่ในองค์การและจัดเป็นกลุ่มซึ่งเรียกว่า “ตา
ข่ายสมรรถนะ (grid of competencies)” เช่นเดียวกันกับ Learned, Christensen, Andrews และ Guth 
(1969) ที่ได้เสนอแนะให้องค์การต่างๆ ค้นหาสมรรถนะหลักของตนเอง เพื่อช่วยให้ องค์การ
สามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและมีประสิทธิผลในการด าเนินงาน และในต่อมา Porter 
(1981) ได้เสนอแนวคิดที่เรียกว่า “Five Force analysis” เพื่อช่วยให้ผู้บริหารสามารถน าไปวิเคราะห์
และเขา้ใจถึงสภาพปัจจัยทั้งภายในและภายนอกองค์การของตนเอง แล้วน าไปพัฒนาเป็นสมรรถนะ
หลักขององค์การ และ Wheelwright และ Hayes (1985) ได้ให้ค าแนะน าแก่ผู้บริหารองค์การว่า 
ผู้บริหารควรตัดสินใจในการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะหลักขององค์การก่อน แล้วจึงสร้างกล
ยุทธ์บนพื้นฐานของสมรรถนะหลักขององค์การ ซึ่งสมรรถนะหลักขององค์การที่ค้นพบจะท าให้
องค์การมีความแข็งแกร่ง มีความโดดเด่นเหนือคู่แข่ง และเป็นสิ่งที่ลอกเลียนได้ยาก เน่ืองจากเป็น
ทรัพยากรที่มองไม่เห็น (invisible assets) 
 จากแนวคิดการพัฒนาสมรรถนะองค์การของนักวิชาการแต่ละท่านข้างต้น สามารถสรุปได้
ว่า องค์ประกอบที่ส าคัญในการสร้างสมรรถนะองค์การมี 4 ประการได้แก่ 
  1. การมีทัศนคติร่วมกัน (share mindset) คือ การที่บุคลากรและกลุ่มบุคคลากร
ต่างๆ ภายในองค์การ มีแนวคิดและทัศนคติไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสามารถช่วยให้องค์การบรรลุ
ถึงการมีสมรรถนะได้ โดยปัจจัยที่ท าให้เกิดการสร้างทัศนคติร่วมกันมี 2 ปัจจัย ได้แก่  
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   1.1 ข้อมูล กล่าวคือ ยิ่งคนได้ รับข้อมูลเดียวกันเท่าไร โอกาสที่จะมี
ทัศนคติร่วมกันก็มีมากขึ้น และ 
   1.2 พฤติกรรม กล่าวคือ การแสดงพฤติกรรมใดๆ ออกมาเป็นประจ าก็จะ
ช่วยตอกย้ าความเป็นกลุ่มก้อนเดียวกันมากยิ่งขึ้น 
  2. การจัดการและการปฏิบัติการด้านบุคคลากร (management and human resource 
practices) ระบบการบริหารคนที่ดีจะช่วยให้องค์การได้คนที่มีความสามารถเข้ามาภายในองค์การ 
นอกจากนี้การมีระบบจ่ายค่าตอบแทนและระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี  ก็จะช่วยพัฒนา
สมรรถนะบุคคลเพิ่มขึ้น รวมทั้งการออกแบบงานและการสื่อสารภายในองค์การก็จะช่วยท าให้
สมรรถนะขององค์การมีความแข็งแกร่ง และในการที่องค์การจะพัฒนาสมรรถนะบุคคลให้มาเป็น
สมรรถนะองค์การได้นั้น จ าเป็นต้องมีการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ 6 ด้าน ได้แก่ 
   2.1 ด้านการสรรหา (selection) ความสามารถ 
   2.2 ด้านการพัฒนา (development) ความสามารถ 
   2.3 ด้านการประเมินผล (appraisal) 
   2.4 ด้านการให้รางวัล (reward) 
   2.5 ด้านการออกแบบองค์การ (organization design) 
   2.6 ด้านการสื่อสาร (communication) 
  3. การมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง (capacity of change) ความสามารถ
เหล่านี้เกิดจากบุคคลากรในองค์การที่ได้รับการมอบอ านาจ เช่น ต าแหน่งผู้จัดการ เป็นต้น มีหน้าที่
ในการวิเคราะห์และบริหารการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการพัฒนาความสามารถในการสร้างความ
เข้มแข็งให้แก่องค์การ ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 4 ขั้นตอนคือ 
   3.1 การระบุสภาพปัจจุบันขององค์การ (current state of the system) 
   3.2 การสร้างแผนรองรับ (plan for change) 
   3.3 การปฏิบัติตามแผน (transition management changing) 
   3.4 การได้รับผลลัพธ์ (desired outcomes result) 
  โดยตัวชี้วัดความสามารถในการเปลี่ยนแปลงสามารถพิจารณาได้จากการลดลง
ของเวลาในการด าเนินการขั้นตอนตอนต่างๆ  
  4. ภาวะผู้น า (leadership) สมรรถนะองค์การจะถูกผลักดันจากภาวะผู้น าซึ่งควรถูก
สร้างขึ้นในทุกระดับภายในองค์การ และจากวิสัยทัศน์ในทุกระดับขององค์การ โดยจะสังเกตได้ว่า
ในปัจจุบันวิสัยทัศน์ (vision) ได้กลายมาเป็นสิ่งส าคัญมากในการบริหารงาน และการปรับเปลี่ยน
วิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติจึงเป็นภาระหน้าที่หนึ่งของผู้น า โดยควรด าเนินการใน 3 ขั้นตอนดังน้ี 
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   4.1 แปลงวิสัยทัศน์ไปสู่การมีทัศนคติร่วมกันทั้งภายในและภายนอก
องค์การ 
   4.2 ประยุกต์การมีทัศนคติร่วมกัน โดยการสร้างเป็นกิจกรรมในการ
พัฒนาสมรรถนะเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
   4.3 ปรับปรุงกระบวนการในการบริหารคน เพื่อท าให้การเปลี่ยนแปลง
เกิดผลลัพธ์ที่ดี และเป็นการปรับแนวคิดหรือทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การ 
  จากภาระหน้าที่ของภาวะผู้น าจะสังเกตได้ว่าภาวะผู้น าเป็นองค์ประกอบที่มี
ความส าคัญอย่างมากในการสร้างสมรรถนะองค์การ เน่ืองจากเป็นองค์ประกอบที่คอยผลักดันและ
เชื่อมโยงองค์ประกอบต่างๆ ในการพัฒนาสมรรถนะเข้าด้วยกัน 
 โดยสรุป ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลเป็นพื้นฐานที่ส าคัญในการสร้างสมรรถนะ
ขององค์การ เนื่องจากเมื่อบุคคลต่างๆ ที่มีความสามารถส่วนตัวที่หลากหลายและแตกต่างมาอยู่
ร่วมกัน แล้วมีการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกัน โดยได้รับการสนับสนุนจากผู้น า
องค์การ และเก็บสะสมไว้จนกลายเป็นองค์ความรู้ใหม่ขององค์การ ซึ่งจะกลายเป็นสมรรถนะของ
องค์การต่อไป (ภาพประกอบ 15) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 15 ตัวอย่างความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถบุคคล (individual capabilities)  
             ความสามารถขององค์การ (company capabilities) และสมรรถนะองค์การ  
             (organizational competencies) 
ที่มา: ดัดแปลงจากนิสดารก์ เวชยานนท์, 2553 
  
 
 

ความสามามารถคนที่ 1 

ความสามามารถคนที่ 2 

ความสามามารถคนที่ 3 

ความสามามารถคนที่ 5 

ความสามามารถ 

ของหน่วยที่ 1 

สมรรถนะองคก์าร 1 

ความสามามารถคนที่ 4 ความสามามารถ 

ของหน่วยที่ 2 
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 ขั้นตอนการพัฒนาสมรรถนะหลักขององค์การ 
 การที่องค์การจะท าการระบุ (identify) ว่าอะไรคือความสามารถหลักขององค์การเป็นสิ่งที่
ท าได้ค่อนข้างยาก เนื่องจากคุณลักษณะของความสามารถตามที่กล่าวมาแล้วข้างต้นว่า เป็นสิ่งที่จับ
ต้องไม่ได้และมองไม่เห็น (invisible) ทั้งยังมีความยากในการบริหารและการประเมิน (McNerney, 
1995) ซึ่งส่วนใหญ่ความสามารถเหล่านี้จะปรากฏให้เห็นชัดในระดับบุคคลมากกว่าระดับองค์การ 
และเกิดขึ้นในกลุ่มเล็กมากกว่ากลุ่มใหญ่ โดยความสามารถหลักมักเกิดจากการเรียนรู้และ
แลกเปลี่ยนความรู้ในกลุ่มเล็กๆ ซึ่งเป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (learning by doing) แล้วขยายไป
ยังกลุ่มอ่ืนที่ต่างความรู้ต่างสาขา ซึ่งถือว่าเป็นการแพร่ขยายความรู้ (Campbell & Luchs, 1997) โดย 
Campbell  และ Luchs (1997) ได้เสนอขั้นตอนในการพัฒนาและบริหารสมรรถหลักขององค์การ 
(the development and management of core competency) ไว้ 5 ขัน้ตอนได้แก่ 
  1. การพัฒนาสมรรถนะหลัก (competence development) มีปัจจัยที่ส าคัญคือ การ
พัฒนาคุณภาพ (quality improvement) ซึ่งองค์การจ าเป็นต้องสร้างมาตรฐานของผลงานเพื่อให้
พนักงานได้มีการพัฒนาความรู้ ทักษะ และเทคโนโลยี เมื่อพนักงานสามารถพัฒนาได้ตามมาตรฐาน
ที่องค์การตั้งไว้แล้ว องค์การต้องตอบสนองด้วยการให้ผลตอบแทนเพื่อดึงดูดให้พฤติกรรมนั้นยังคง
อยู่ และนโยบายมาตรฐานจะต้องนิ่งเพื่อให้พนักงานเกิดความมั่นใจในนโยบายของหน่วยงาน โดย
ผู้บริหารต้องคอยสนับสนุนให้การพัฒนาความสามารถเป็นไปอย่างจริงจังและเป็นรูปธรรม 
  2. การเผยแพร่สมรรถนะหลัก (competence diffusion) การแบ่งปันความรู้เกี่ยวกับ
สมรรถนะหลัก ซึ่งจะมีความยากขึ้นตามขนาดขององค์การท าให้การจัดล าดับความส าคัญของ
ความรู้ เป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยให้การเผยแพร่ความรู้มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการเผยแพร่
สมรรถนะองค์การควรมีทั้งแบบที่ไม่เป็นทางการคือในกลุ่มเล็กๆ และแบบที่เป็นทางการ เช่น การ
ฝึกอบรมต่างๆ เป็นต้น เนื่องจากสมรรถนะแต่ละตัวมีรูปแบบที่แตกต่างกันจึงจ าเป็นต้องมีวิธีการ
เผยแพร่ที่แตกต่างกันออกไป  
  3. การบูรณาการสมรรถนะหลัก (competence integration) ขั้นตอนนี้ถือว่าเป็น
หัวใจส าคัญของแนวคิดสมรรถนะหลัก เพราะเป็นการน าความรู้ต่างๆ ในองค์การมาเชื่อมโยงและ
ท าให้เกิดองค์ความรู้ที่น าไปพัฒนาเป็นผลิตภัณฑ์ หรือน าไปใช้ในการบริหารจัดการภายในองค์การ 
และวิธีหนึ่งที่นิยมมาใช้ในการบูรณาการสมรรถนะหลักขององค์การคือ รูปแบบการท างานเป็นทีม 
ที่รวบคนที่มีความสามารถหลากหลายเข้าด้วยกัน และองค์ความรู้ที่ได้จะเป็นสมรรถนะของทีม ซึ่ง
จะส่งผ่านมาเป็นสมรรถนะขององค์การต่อไป 
  4. การเพิ่มสมรรถนะหลัก (competence leverage) ควรเป็นการท าควบคู่ไปกลับ
การสร้างและพัฒนาสมรรถนะหลักตัวใหม่ขององค์การ เนื่องจากองค์การมีความจ าเป็นต้องปรับตัว
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ให้ทันกับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซึ่งสามารถท าได้ทั้งภายในและภายนอก
องค์การ โดยการแลกเปลี่ยนความรู้กันเองภายใน หรือการแลกเปลี่ยนพนักงานกับองค์การพันธมิตร 
หรือหน่วยงานแต่ละแห่งน าจุดเด่นมารวมกันและเกิดเป็นสมรรถนะหลักตัวใหม่ 
  5. การสร้างสมรรถนะใหม่ขึ้นมา (competence renewal) เนื่องจากสภาพแวดล้อม
มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าให้องค์การต้องมีการประเมินสภาวการณ์อยู่เสมอเพราะความรู้
ในปัจจุบันอาจล่าสมัยอย่างรวดเร็ว 
 ทั้งนี้ Hamel และ Prahalad (1994; 2013) ได้ให้ข้อสังเกตในการระบุสมรรถนะหลักของ
องค์การไว้ว่า 
  1. ถ้าเป็นสมรรถนะหลักขององค์การจริง องค์ความรู้นี้ต้องสามารถน าไปสร้าง
ศักยภาพหรือผลิตภัณฑ์ที่หลากหลายให้แก่องค์การได้ 
   2. ถ้าเป็นสมรรถนะหลักขององค์การจริง ต้องท าให้ได้ผลลัพธ์สุดท้ายที่ได้เป็น
ประโยชน์ต่อลูกค้า และ 
  3. ถ้าเป็นสมรรถนะหลักขององค์การจริง จะต้องยากต่อการลอกเลียนแบบ 
เน่ืองจากเป็นการสร้างมาจากการบูรณาการองค์ความรู้ที่สะสมภายในองค์การ 
  
 องค์ประกอบของสมรรถนะองค์การ 
 จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้นว่า สมรรถนะองค์การหรือสมรรถนะหลักขององค์การเกิดมาจาก
การสะสมความรู้จากบุคคลต่างๆ ภายในองค์การ โดย Drejer (2000) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของ
สมรรถนะองค์การว่ามี 4 ส่วน ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดสมรรถนะบุคคลของ Boyatzis 
(1982) ดังนี ้
  1. เทคโนโลยี (technology) เป็นสิ่งที่อาจมองเห็นได้เด่นชัด เพราะเป็นส่วนที่เป็น
เคร่ืองมือในการปฏิบัติงานของคน โดยในความหมายนี้เทคโนโลยีจะถูกมองว่าเป็นส่วนที่อยู่ใน
ด้านแข็ง (hard) อย่างไรก็ตามเทคโนโลยีก็ยังมีส่วนที่เป็น soft เช่นกัน ได้แก่ เทคโนโลยีส่วนที่เป็น
ทักษะ ความรู ้หรือความสามารถที่อยู่ในตัวคนซึ่งเป็นสิ่งที่มองไม่เห็น เป็นต้น 
  2. ทรัพยากรมนุษย์ (human begins) ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญมากของ
สมรรถนะหลักขององค์การ เนื่องจากในกระบวนการพัฒนาสมรรถนะองค์การจะขาดองค์ความรู้
จากคนไม่ได้ 
  3. องค์การ (organization) ถือว่าเป็นส่วนในการจัดการให้การท างานของบุคลากร
เกิดประสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งภายในองค์การมีองค์ประกอบต่างๆ เช่น 
การวางแผน ระบบการสื่อสาร ล าดับขั้นการบังคับบัญชา การให้ค่าตอบแทน เป็นต้น 
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  4. วัฒนธรรม  (culture) ถื อได้ ว่ า เป็ นองค์ ก ารที่ ไม่ เป็ นท างการ (informal 
organization) แต่เป็นส่วนที่มีความส าคัญมากที่สุดขององค์การ เพราะมีอิทธิพลต่อความคิดและ
ทัศนคติของพนักงานซึ่งจะผลักดันให้การปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย 
 
 ประเภทของสมรรถนะองค์การ  
 ประเภทของสมรรถนะองค์การได้มีนักวิชาการจ าแนกประเภทไว้ใน 2 มิติ ดังน้ี 
  1. Drejer และ Riis (1999) ได้แบ่งประเภทสมรรถนะหลักขององค์การในมิติของ
ระดับการใช้เทคโนโลยีออกเป็น 3 ประเภท คือ 
   1.1 เทคโนโลยีเดี่ยวที่เกี่ยวข้องกับคนจ านวนน้อย (a single technology 
and a few people) ซึ่งสมรรถนะระดับนี้จะใช้คนจ านวนน้อยและง่ายในการระบุหา โดยสามารถ
พิจารณาได้จากกระบวนการท างานว่าใครมีความช านาญในด้านน้ีมากที่สุด 
   1.2 เทคโนโลยีที่เกิดจากการผสมผสานในหน่วยงานขององค์การที่ใหญ่
ขึ้น (interwoven technologies in a larger organizational unit) เป็นสมรรถนะในระดับที่ 2 ซึ่งต้อง
อาศัยความรู้ที่แตกต่างและมากขึ้นและมีความเกี่ยวข้องกับคนมากขึ้น เน่ืองจากเร่ิมมีการใช้พลังร่วม 
(synergy) ระหว่างความรู้และความเชี่ยวชาญที่หลากหลายมากขึ้น เพราะต้องเอ้ืออ านวยให้เกิดการ
แบ่งปันความรู้ที่หลากหลายนั้น 
   1.3 เทคโนโลยีที่มีความสลับซับซ้อน และเกี่ยวข้องกับคนจ านวนมากใน
ห ล ายๆ  ห น่ ว ย ง าน  (complex systems connecting many persons in different departments and 
organizational units) เป็นสมรรถนะในระดับที่ 3 ซึ่งสมรรถนะที่เกิดขึ้นจะท าให้องค์การมีความ
แข็งแกร่งและยากต่อการลอกเลียนแบบ เป็นการลดการพึ่งพาเทคโนโลยีแล้วมาเพิ่มในส่วนของ
ความรู้ให้มากขึ้นโดยความรู้ในตัวบุคคลจะถูกน ามาบูรณาการเข้าด้วยกันเป็นสมรรถนะใหม่ของ
องค์การ ซึ่งความรู้ระดับนี้จะมีพลังมากกว่าความรู้ของแต่ละบุคคล  
  2. Escrig-Tena และ  Bou-Llusar (2005) ได้แบ่ งประเภทสมรรถนะหลักของ
องค์การตามมิติของกลุ่มสมรรถนะซึ่งได้เป็น 4 ประเภทคือ  
   2.1 ความสามารถทางการบริหาร (managerial) ประกอบด้วย  ความมี
ภาวะผู้น า (leadership) ความสามารถในการใช้ทรัพยากร (enacting) และสภาพแวดล้อมของ
องค์การ (organizational environment) 
   2.2 ความสามารถในการใช้ปัจจัยน าเข้า (input-based) ประกอบด้วย 
ความรู้และความช านาญของบุคลากร (employee know-how) และความสามารถในการสร้างความ
ร่วมมือกับภายนอก (external cooperation skills) 
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   2.3 ค ว าม ส าม ารถ ด้ าน ก าร เป ลี่ ย น แป ล ง  (transformation-based) 
ประกอบด้วย ความสามารถในการสร้างจิตใจร่วมกัน (share mindset) ความผูกพันต่อองค์การ 
(organizational commitment) ความสามารถในการขยายขอบเขตการเรียน รู้ (enhancement of 
organizational leaning) และความสามารถในด้านความเร็วและความยืดหยุ่นในการออกแบบ
ผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ๆ (speed and flexibility in the design of new products and service) 
   2.4 ความสามารถบนพื้นฐานของการผลิต (output-based) ซึ่งวัดได้จาก
ความมีชื่อเสียง (reputation) 
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยและแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องสรุปได้ว่า สมรรถนะองค์การ
หรือสมรรถนะหลักขององค์การ เป็นสมรรถนะที่ทุกคนในองค์การไม่ว่าจะเป็นระดับปฏิบัติการ
หรือระดับผู้บริหารจ าเป็นต้องมีเหมือนกันเพื่อใช้ในการปฏิบัติงานให้ได้ประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งจะ
กลายเป็นประสิทธิผลขององค์การ โดยความสามารถหรือสมรรถนะของผู้บริหารถือว่ามีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งต่อสมรรถนะองค์การ เนื่องจากเป็นส่วนเชื่อมโยงและสนับสนุนให้เกิดการสร้างและ
พัฒนาสมรรถนะหลักขององค์การให้มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์  ค่านิยม พันธกิจ  และ
วัฒนธรรมขององค์การ ดังนั้นสมรรถนะองค์การจึงถือได้ว่ามีที่มาจากสมรรถนะของผู้บริหารใน
องค์การ ซึ่งเป็นตัวแทนของสมรรถนะองค์การ 
   

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลองค์การ   
 
 ประสิทธิผลองค์การ (organizational effectiveness) มีความส าคัญอย่างยิ่งในการบริหาร
องค์การในยุคที่องค์การต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ อย่างรวดเร็ว ประสิทธิผล
องค์การจึงถูกน ามาศึกษาในศาสตร์การบริหารและในทฤษฎีองค์การ ซึ่งนักวิชาการถือว่าเป็นไป
ไม่ได้เลยที่จะท าความเข้าใจทฤษฎีองค์การโดยไม่กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล (Goodman 
& Pennings, 1980) เนื่องจากประสิทธิผลองค์การจะเป็นตัวตัดสินสุดท้ายว่าการบริหารองค์การ
ประสบความส าเร็จหรือไม่ และมีความมั่นคงเพียงใดก็ขึ้นอยู่กับประสิทธิผลองค์การ จึงได้มีทฤษฎี
หลายทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการสร้างประสิทธิผลขององค์การ  (Zammuto, 1982) ซึ่งทฤษฎีด้านการ
บริหารจะมุ่งเน้นศึกษาวิธีที่ช่วยให้ผู้บริหารด าเนินการให้องค์การมีประสิทธิผลสูงขึ้น ส่วนทฤษฎี
องค์การจะพยายามตอบค าถามที่ว่า มีปัจจัยอะไรบ้างที่ท าให้เกิดประสิทธิผลในองค์การ (Robbins, 
1990) การศึกษาประสิทธิผลองค์การจึงเป็นการประมวลทฤษฎีต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์การมา
พิจารณา (Cameron & Whetten, 1983) และเป็นแนวคิดที่มีลักษณะหลายมิติ (Hoy & Miskel, 1991) 
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โดยแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การจะน าเสนอรายละเอียดด้านความหมายของ
ประสิทธิผลองค์การ และการวัดประสิทธิผลองค์การ 

 
 ความหมายของประสิทธิผลองค์การ 
 “ประสิทธิผล (effectiveness)” เป็นประเด็นที่นักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับองค์การทุกท่าน
ต้องท าการศึกษา (Cameron, 1984; Lewin & Minton, 1986; Whetton & Cameron, 1994) เนื่องจาก
ทฤษฎีองค์การทั้งหมดได้อิงจากมาแนวความคิดบางส่วนของความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพ
การท างานที่มีคุณภาพสูงและประสิทธิภาพการท างานที่คุณภาพต่ า ด้วยเหตุน้ีจึงท าให้ประสิทธิผลมี
ความเชื่อมโยงโดยตรงต่อทฤษฎีองค์การ (Cameron, 1986) ดังนั้นจึงมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายหรือค านิยามเกี่ยวกับประสิทธิผลไว้อย่างหลากหลายดังนี้ 
 เร่ิมจาก Georgopoulos และ  Tannenbaum (1957) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า ประสิทธิผล
องค์การ (organizational effectiveness) หมายถึง ขอบเขต (extent) ขององค์การในฐานะที่เป็นระบบ
ทางสังคมที่สามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค์ โดยใช้ทรัพยากรและหนทางหรือเคร่ืองมือ (means) ที่มี
อยู่ โดยไม่ท าให้ทรัพยากรและหนทางเสียหาย และไม่สร้างความเครียดให้แก่สมาชิก ต่อมา Etzioni 
(1964) ได้ให้ความหมายประสิทธิผลองค์การว่าคือ ขนาดของความสามารถขององค์การในการที่จะ
สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายต่างๆ ที่ก าหนดได้  ซึ่งสอดคล้องกับ Price (1972) ที่ได้สรุป
แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การไว้ว่า เป็นความสามารถในการบรรลุถึงเป้าหมายที่หลากหลาย
ขององค์การ และยังสอดคล้องกับ Steers (1977) และ Cameron และ Whetten (1983)  ที่ได้ขยาย
ความต่อว่า ประสิทธิผลองค์การหมายถึง ระดับของความส าเร็จในการด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ 
หรือเป้าหมายขององค์การ หรือภารกิจหลักขององค์การ ส่วน Hannon และ Freeman (1977) ให้
ความหมายว่า ประสิทธิผลองค์การหมายถึง ระดับของความสอดคล้องระหว่างเป้าหมายองค์การกับ
ผลลัพธ์ที่สังเกตได้ ซึ่ง Hamon และ Mayer (1986) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่าว่า ประสิทธิผลองค์การ เป็น
การเน้นเร่ืองของการท างานให้ประสบส าเร็จ และงานนั้นต้องท าให้องค์การบรรลุถึง เป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร ต่อมา Schein (1992) มีความคิดเห็นว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง 
สมรรถนะขององค์การในการที่จะอยู่รอด (survival) ปรับตัว (adapt) รักษาสภาพ (maintain) และ
เจริญเติบโต (grow) ไม่ว่าองค์การนั้นจะมีหน้าที่ใดที่ต้องการท าให้ลุล่วง  ในขณะที่ Steer และ 
Black (1994) ให้ความหมายประสิทธิผลองค์การไว้ใน 2 นัยยะ คือ 1) เป็นความสามารถของ
องค์การที่ใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ และ 2) เป็น
ความสามารถขององค์การในการคงอยู่ได้ในสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ประสิทธิผล
ขององค์การที่ดีที่สุดจึงเป็นการท าให้เป้าหมายขององค์การในสถานการณ์ต่างๆ มีความเป็นไปได้  
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โดย Gibson, Ivancevich และ Donnelly (2000) ให้ความหมายประสิทธิผลองค์การในเชิงของ
พฤติกรรมองค์การว่าหมายถึง ความสัมพันธ์ที่เหมาะสมระหว่างองค์ประกอบ 5 ประเภท คือ ผลิต
ภ าพ  (production) ป ระสิ ท ธิ ภ าพ  (efficiency) ค ว าม พึ งพ อ ใจ  (satisfaction) ก ารป รับ ตั ว 
(adaptiveness) และการพัฒนา (development) และพิทยา บวรวัฒนา (2541) ได้ให้ความคิดเห็นว่า 
ประสิทธิผลองค์การ เป็นการเร่ืองของการพิจารณาว่าองค์การประสบความส าเร็จเพียงใด ในการ
ด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หรือความคาดหวังที่องค์การตั้งไว ้
 จากความหมายของประสิทธิผลขององค์การตามที่นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย
ไว้ สามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการ
บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างคุ้มค่า รวมทั้งมี
ความสามารถในการคงอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง 
  
 การวัดประสิทธิผลองค์การ  
 การวัดหรือการประเมินประสิทธิผลขององค์การเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้น เมื่อองค์การ
ต้องการที่จะประเมินสถานะขององค์การโดยรวมทั้งหมด (Murray, 2005) ซึ่งเป็นการวัดว่า องค์การ
ประสบความส าเร็จในการบรรลุถึงวิสัยทัศน์โดยอาศัยกลยุทธ์ขององค์การหรือไม่ และการที่
องค์การจะประสบความส าเร็จหรือมีประสิทธิผลได้นั้น องค์การจ าเป็นที่จะต้องมีทั้งความคล่องตัว 
(agility) และความยืดหยุ่น (resilient) (McCann, 2004)  
 จากการที่นักวิชาการได้ให้ค าจ ากัดความค าว่า “ประสิทธิผลองค์การ” ในลักษณะที่
หลากหลายแตกต่างกัน ท าให้วิธีการวัดประสิทธิผลองค์การจึงมีความหลากหลายตามไปด้วย และ
การก าหนดปัจจัยหรือตัวชี้วัดถึงประสิทธิผลองค์การจึงมีมุมมองที่แตกต่างกันออกไป (Schmid, 
2002) ซึ่งคล้องจองกับความคิดเห็นของพิทยา บวรวัฒนา (2541) ที่กล่าวว่า ไม่มีกฎเกณฑ์ตายตัวใน
การประเมินประสิทธิผลขององค์การ เพราะนักทฤษฎีองค์การเสนอแนวคิดและวิธีการวิเคราะห์
ออกเป็นหลายแนวทาง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการการก าหนดเกณฑ์การวัดประสิทธิผลองค์การที่มี
ลักษณะกว้างขวางแตกต่างกันไป ดังนั้นจึงไม่มีบรรทัดฐานในการประเมินประสิทธิผลที่เป็นที่
ยอมรับอย่างเป็นสากล (Goodman & Pennings, 1980 และภรณี กีร์ติบุตร, 2529) รวมทั้งการวัดหรือ
การประเมินประสิทธิผลขององค์การนั้น เป็นเร่ืองที่มีความซับซ้อนและเต็มไปด้วยค่านิยมต่างๆ 
(Goodman & Pennings, 1980) โดยเฉพาะอย่างยิ่งการประเมินองค์การภาครัฐ เป็นเร่ืองที่ค่อนข้าง
ยากล าบาก เน่ืองจากองค์การภาครัฐมีลักษณะที่แตกต่างจากองค์การภาคเอกชนหลายประการ เช่น 
ความหลากหลายภายในองค์การ การได้รับอิทธิพลจากคนหรือกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ มากกว่า
องค์การภาคเอกชน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความไม่สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงาน

http://lib.neu.ac.th/ULIB/searching.php?MAUTHOR=%20%C0%C3%B3%D5%20(%A1%D5%C3%EC%B5%D4%BA%D8%B5%C3)%20%C1%CB%D2%B9%B9%B7%EC.
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ที่แท้จริง มีความขัดแย้งระหว่างผู้ก าหนดนโยบาย และมีความแตกต่างด้านสถานะและบทบาท 
ตลอดจนได้รับการตรวจสอบจากกลุ่มสื่อสารมวลชนและประชาชนอยู่ตลอดเวลา เป็นต้น (Eddy, 
1981) 
 ด้วยเหตุนี้จึงน าไปสู่การพัฒนาตัวแบบประสิทธิผลองค์การในลักษณะที่หลากหลาย
แตกต่างกันออกไป (Carmeron & Whetten, 1983) ยกตัวอย่างเช่น การประเมินประสิทธิผลของ
องค์การต ารวจส่วนใหญ่มักพิจารณาถึง ประสิทธิผลของการบังคับใช้กฎหมายเป็นหลัก โดยดูจาก
สถิติจ านวนอาชญากรรมเป็นส าคัญ เป็นต้น (Sonnichsen, 1999) โดย Eddy (1981) กล่าวว่า หากมี
การด าเนินการในการประเมินประสิทธิผลควรค านึงถึงระดับการวิเคราะห์ 3 ระดับคือ ระดับบุคคล 
ระดับจัดการ และระดับองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ  Gibson, Ivancevich and Donnelly (2000) ที่มี
ความเห็นว่า ประสิทธิผลองค์การเกิดจากความสัมพันธ์ของประสิทธิผล 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล 
ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ โดย 
  1. ประสิทธิผลระดับบุคคล (individual effectiveness) เป็นผลจากการปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่ของพนักงานหรือสมาชิกในองค์การ ซึ่งท าหน้าที่ปฏิบัติงานที่เป็นส่วนหนึ่งของงานหรือ
ต าแหน่งงานในองค์การ 
  2. ประสิทธิผลของกลุ่ม (group effectiveness) เป็นผลรวมของการช่วยเหลือ
สนับสนุนกันของสมาชิกในกลุ่มทั้งหมด โดยประสิทธิผลของกลุ่มอยู่ในรูปของพลังร่วม (synergy) 
ที่แสดงถึงการรวมกันของความร่วมมือช่วยเหลือกันของบุคคลในกลุ่ม และ 
  3. ประสิทธิผลขององค์การ (organizational effectiveness) เนื่ องจากองค์การ
ประกอบไปด้วยบุคคลและกลุ่ม ดั้งนั้นประสิทธิผลองค์การจึงประกอบไปด้วยประสิทธิผลของ
บุคคลและประสิทธิผลของกลุ่ม  แต่ประสิทธิผลองค์การจะได้รับผลกระทบจากพลังร่วม 
(synergistic effects) จึงท าให้องค์การมีประสิทธิผลในระดับที่สูงกว่าผลรวมจากส่วนต่างๆ 
 จากความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ แสดงให้
เห็นว่า ประสิทธิผลของกลุ่มจะขึ้นอยู่กับประสิทธิผลระดับบุคคล ในขณะที่ประสิทธิผลระดับ
องค์การจะขึ้นอยู่กับประสิทธิผลระดับบุคคลและระดับกลุ่ม ซึ่งความสัมพันธ์ทั้ง 3 ระดับนี้ อยู่ใน
ลักษณะของพลังร่วม โดยประสิทธิผลระดับกลุ่มมีมากกว่าผลรวมของประสิทธิผลระดับบุคคล 
เพราะว่าการใช้พลังร่วมจะตระหนักถึงการใช้ความพยายามร่วมกัน ดังนั้นพิจารณ าได้ว่า 
ประสิทธิผลระดับบุคคลมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการเกิดประสิทธิผลระดับกลุ่ม และระดับองค์การ 
เน่ืองจากการที่พนักงานอันได้แก่ ผู้บริหารหรือหัวหน้างาน และผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิผลในหน้าที่งานเฉพาะของตัวเอง และมีความร่วมมือร่วมใจในการท างาน
แล้ว จะส่งผลให้กลุ่มและองค์การมีประสิทธิผลไปด้วย  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Lawless 



129 

(1979) ที่กล่าวว่า ประสิทธิผลองค์การจะเกิดขึ้นไม่ได้เลย หากปราศจากบุคคลที่ปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิผล  
 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า การวัดหรือการประเมินประสิทธิผลองค์การไม่มีเกณฑ์ที่เป็นที่
ยอมรับอย่างเป็นสากล จึงท าให้มีการพัฒนาตัวแบบประเมินประสิทธิผลองค์การมีความแตกต่างกัน
ไปตามความเหมาะสมของแต่ละองค์การ ซึ่งต้องตระหนักว่าการประเมินประสิทธิผลองค์การต้อง
เป็นการประเมินจากประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การนั้นๆ เนื่องจากผลรวม
ของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคคลจะส่งผลต่อเน่ืองสู่ประสิทธิผลองค์การ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  
 การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากเป็น
เคร่ืองมือส าคัญที่จะช่วยให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และเพื่อที่จะ
พัฒนาและรักษาบุคคลากรที่มีคุณภาพให้ปฏิบัติงานอยู่กับองค์การ โดยในหัวข้อนี้จะน าเสนอ
รายละเอียดของความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  กระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ผลการปฏิบัติงาน (performance) เป็นผลของพฤติกรรมที่พึงปรารถนา (Ivancevich & 
Matteson, 1999) หรืออาจกล่าวได้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรม (behavior) หรือการ
แสดงออก (action) ซึ่งเกี่ยวข้องกับสิ่งที่ก าลังท าเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  (McCloy,  
Campbel, & Gudeck, 1994) โดยในภาษาอังกฤษค าว่า “การประเมินผลการปฏิบัติงาน” อาจมีการใช้
แตกต่างกัน ตามแต่นักวิชาการแต่ละท่านจะเลือกใช้ เช่น performance appraisal, performance 
evaluation, performance assessment หรือ staff appraisal เป็นต้น ซึ่งแต่ละค ามีความหมายไปใน
ท านองเดียวกัน แต่ค าที่นักวิชาการส่วนใหญ่เลือกใช้คือ “performance appraisal” ซึ่งมีความหมาย
ตรงกับในภาษาไทยว่า “การประเมินผลการปฏิบัติงาน” โดยมีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้อย่าง
หลากหลายดังนี้ 
 Beach (1970) ได้ให้ความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงานว่า หมายถึง การประเมินแต่
ละบุคคลอย่างเป็นระบบ โดยพิจารณาที่ผลการท างานและศักยภาพในการพัฒนาของเขา ส่วน 
Douglas, Klein และ Hunt (1985) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมิน
อย่างมีระบบ (systematic evaluation) เพื่ อทบทวนพฤติกรรมการปฏิบัติ  (job behavior) ของ
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ผู้ปฏิบัติงานอย่างมีความหมาย โดยมุ่งเน้นที่ประสิทธิผลของการบรรลุข้อก าหนดและหน้าที่ที่
รับผิดชอบ โดย Davis และ Newstrom (1985) ได้สรุปว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
กระบวนการประเมินการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ Bedeian (1993) ที่ให้
ความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน ว่าเป็นกระบวนการพิจารณาตัดสินว่าผู้ปฏิบัติงานก าลัง
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่  ส่วน Cascio (1998) กล่าวว่า การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเป็นระบบที่อธิบายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานทั้งจุดแข็งและจุดอ่อนของบุคคลแต่ละคน 
เพื่อน าข้อมูลที่ได้ไปใช้เป็นพื้นฐานในการบริหารงานบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับ Robbins (1998) ได้
ให้ความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงานคือ กระบวนการประเมินผลการท างานของพนักงาน
แต่ละบุคคลอย่างเป็นระบบ โดยพิจารณาถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของพนักงานแต่ละคน รวมทั้งค้นหา
แนวทางเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดีขึ้น ซึ่ง Griffin (1999) สรุปว่า การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานคือ การประเมินอย่างมีแบบแผนว่าพนักงานปฏิบัติงานในหน้าที่เป็น
อย่างไร ในขณะที่ Dessler (2000) ได้เสนอว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในปัจจุบันหรือในอดีตที่ผ่านมา โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ส่วน Gomez-Mejia, Balkin และ  Cardy (2001) ได้อธิบายว่า การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเป็นการก าหนดหรือวางระบบการวัดที่อาศัยการวิเคราะห์งาน โดยการวัดการปฏิบัติงาน
ว่าดีหรือไม่ดี และสามารถน าไปใช้ในการบริหารจัดการการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การได้ 
 นอกจากนี้ยังมีนักวิชการอย่าง Mondy, Noe และ Premeaux (2002), Mathis และ Jackson 
(2003), Hellriegel, Jackson แล ะ  Slocum (2005) แล ะ  Mello (2006) ได้ ให้ ค ว ามห ม าย  ก าร
ประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะที่คล้ายคลึงกันว่า เป็นเป็นกระบวนการที่จัดขึ้นอย่างเป็น
ทางการเพื่อประเมินค่าการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน  และมี
นักวิชาการในประเทศไทยอย่าง อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2540) ได้ให้ความหมาย การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ว่าหมายถึง การเปรียบเทียบระหว่างผลงานระดับบุคคลที่ปรากฏกับ
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ส าหรับต าแหน่งงานนั้นๆ โดยอาศัยการยอมรับร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา
ในฐานะผู้ก าหนดมาตรฐานกับผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะปฏิบัติ ทั้งนี้เพื่อประโยชน์ในการควบคุม
และตรวจสอบปริมาณงาน และคุณภาพของบุคคล ให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
องค์การ รวมถึงเพื่อประโยชน์ในการให้รางวัลหรือลงโทษ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรในอนาคต 
และพะยอม วงศ์สารศรี (2541) ให้ความหมายว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการ
ตัดสินใจ การวินิจฉัย และการตีราคาสิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างเป็นระบบและมีหลักเกณฑ์ โดยอาศัยความ
ยุติธรรมไม่ล าเอียงหรือมีอคติ 
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 จากการความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติของนักวิชาการข้างต้น สามารถสรุป
ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ว่า หมายถึง กระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การอย่างเป็นระบบ เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานของงานในต าแหน่ง
นั้นๆ และน าผลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการองค์การให้มีประสิทธิผลเพิ่มขึ้น  
 
 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
 Coleman และ Borman (2000) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน โดยการ
ทดสอบรูปแบบที่แตกต่างกัน พบว่าการปฏิบัติงานมีองค์ประกอบที่แฝงอยู่ 3 ด้านคือ 
  1. ความสามารถทางด้านความสัมพันธ์และการสื่อสารระหว่างบุคคล หรือการ
สนับสนุนทางสังคม ซึ่งการติดต่อสื่อสารระหว่างกันในที่นี้ได้แก่ การกระท าร่วมกัน และการมีส่วน
ร่วม 
  2. การจัดการองค์การ ได้แก่ การก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบร่วมกัน 
หรือลักษณะของความเป็นหุ้นส่วนที่ก าหนดวัตถุประสงค์ บทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบที่
ชัดเจน 
  3. ความผูกพันในงานหรือความรับผิดชอบที่มีต่องาน รวมถึงความกระตือรือร้น
ในงานที่สะท้อนมาจากคุณลักษณะส่วนบุคคล 
 ดังนั้นการพิจารณาหาวิธีหรือกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงควรทราบถึง
สิ่งหรือปัจจัยที่จะน ามาใช้พิจารณาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย Gomez-Mejia, Balkin 
และ Cardy (2001) ได้อธิบายว่า วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปมีสิ่งที่ใช้ในการประเมิน 
3 ประการคือ คุณลักษณะของบุคคล พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และผลส าเร็จของงาน ซึ่งมี
รายละเอียดดังน้ี 
  1. วิธีประเมินคุณลักษณะของบุคคล เป็นวิธีที่มีความแม่นย าในการประเมินให้
ผลลัพธ์ในระดับปานกลาง ส่วนการระบุความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนา การระบุศักยภาพ
เพื่อการเลื่อนขั้น และการสื่อสารให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานให้ผลลัพธ์ที่จ ากัด เน่ืองจาก
ขาดรายละเอียดหรือมีรายละเอียดค่อนข้างน้อย ดังนั้นการที่จะพิจารณาและวิเคราะห์อย่างละเอียด
จึงเป็นเร่ืองที่ท าได้ยาก 
  2. วิธีการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เป็นวิธีที่มีความแม่นย าในการประเมิน
ให้ผลลัพธ์ในเกณฑ์ดี ส่วนการระบุความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนา การระบุศักยภาพเพื่อ
การเลื่อนขั้น และการสื่อสารให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานให้ผลลัพธ์ที่ดีมาก เน่ืองจากมี
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การพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติโดยละเอียด ดังนั้นก ารที่จะพิจารณาและ
วิเคราะหเ์ร่ืองดังกล่าวจึงมีส่วนช่วยได้อย่างมาก 
  3. วิธีประเมินผลส าเร็จของงาน เป็นวิธีที่มีความแม่นย าในการประเมินและการ
สื่อสารให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานให้ผลลัพธ์ดีเยี่ยม แต่การระบุความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมและพัฒนา การระบุศักยภาพเพื่อการเลื่อนขั้นให้ผลลัพธ์ระดับปานกลาง เนื่องจากให้
ความส าคัญในเร่ืองผลส าเร็จของงานตามเป้าหมายเพียงอย่างเดียว 
 ซึ่งสอดคล้องกับ Borman และ Motowidlo (1997) ที่ได้ท าการศึกษาเพื่อหาตัวบ่งชี้ในการ
วัดผลการปฏิบัติงานในมิติต่างๆ ของการปฏิบัติงาน ซึ่งพบความแตกต่างของตัวบ่งชี้ 2 ลักษณะคือ 
  1. ลักษณะเฉพาะหรือบุคลิกภาพของผู้ปฏิบัติงานได้แก่ ความสามารถในการ
เรียนรู้ ทัศนคติ ความมีระเบียบวินัย ความเชื่อมั่นในตัวเอง และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
  2. ผลการปฏิบัติงานได้แก่ ระดับของความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
 จากปัจจัยหรือสิ่งที่น ามาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้มีนักวิชาการหลายท่าน
เสนอแนวคิดในการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้อย่างหลากหลาย ซึ่งพอที่จะสรุปแนวคิดในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานได้เป็น 3 กลุ่มดังนี ้
  กลุ่มที่ 1 พิจารณาการประเมินในหลายมิติ (multi-dimension) โดยมีวัตถุประสงค์
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการก าหนดความคาดหวังในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ตามแนวคิดในการก าหนดจุดมุ่งหมาย (goal setting theory) เพื่อเป็นการจูงใจในการ
ปฏิบัติงานจึงขึ้นอยู่กับจุดมุ่งหมายที่ก าหนดว่ามีคุณลักษณะเหมาะสมเพียงใด หรือความจ าเพาะ
เจาะจงที่วัดผลได้ ซึ่งเป็นกระบวนการมองคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้งผลงานและ
คุณลักษณะอ่ืนๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานได้แก่ พฤติกรรม (Stuart, 1983; Peck, 1984; Bartol & 
Bartol, 1989; Conway, 1996; วิโรจน ์สารรัตนะ, 2550) 
  กลุ่มที่ 2 เสนอว่า การประเมินผลมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินค่าการปฏิบัติงานของ
บุคคล โดยการตัดสินคุณค่าผลงานที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายงานของพนักงาน และประเมิน
ปริมาณและคุณภาพผลงานของบุคคลเพื่อประเมินประสิทธิภาพจากผลงานที่ปฏิบัติได้ ดังนั้นการ
ประเมินจึงมีมิติที่กว้างซึ่งจะพิจารณาจาก ผลลัพธ์ของงาน (Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 1991; 
Carrell, Kuzmits, & Elbert, 1992; Werther & Keith, 1996; ศิริชัย กาญจนวาสี, 2545) และ 
  กลุ่มที่ 3 กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานให้พิจารณาทั้งคุณลักษณะและ
ผลงาน โดยประเมินวิธีปฏิบัติงานตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ (focus on goal and 
objectives) (Schweiger & Sumners, 1994; Rynes, Brown, & Colbert ,2002) 
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 นอกจากนี้ Brumback และ McFee (1982) ได้เสนอวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานจาก
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานและผลส าเร็จของงาน (managing of behavior and result: MBR) ซึ่ง
เป็นการพัฒนารูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยวิธีการแบบผสมผสาน (hybrid model) 
โดยเป็นการผสมกันระหว่างพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (behaviors of performance) ของผู้ปฏิบัติงาน 
และวิธีประเมินผลความส าเร็จของงาน (result of performance) ซึ่งเป็นการแก้ไขจุดด้อยและน า
จุดเด่นของแต่ละวิธีมาใช้ร่วมกัน เพื่อตอบสนองต่อความต้องการของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานใน
การวางแผนการปฏิบัติงาน และการแจ้งผลย้อนกลับ ตลอดจนตอบสนองความต้องการขององค์การ
ในการน าไปใช้ให้เป็นประโยชน์ในการบริหารจัดการ เนื่องจากมีข้อดีคือ มีการก าหนดมาตรฐาน
หรือเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานไม่มุ่งเฉพาะการบรรลุเป้าหมายในเชิง
ปริมาณเพียงอย่างเดียว แต่จะค านึงถึงคุณภาพของงานควบคู่ไปด้วย ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 
  1. ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ท าให้งานบรรลุผลส าเร็จ โดยการประเมินจะครอบคลุมเกี่ยวกับการ
วางแผนและการจัดการ การสั่งการ การควบคุม การประสานงาน ความรอบคอบ การตัดสินใจ 
สภาวะทางอารมณ์ ความรู้ความช านาญในงาน และความรับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารจัดการงาน
กลุ่มให้ส าเร็จลุล่วง รวมถึงนิสัยในการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและระหว่างบุคคล 
  2. ด้านผลส าเร็จของงาน เป็นวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานใน
ด้านผลส าเร็จของงานตามวัตถุประสงค์ เป้าหมาย หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ โดยประเมินเกี่ยวกับ
คุณภาพ เวลา หรือประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
  ทั้งนี้กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเป็นไปอย่างถูกต้องและเที่ยงธรรมได้นั้น
ควรมีหลักเกณฑ์ดังต่อไปนี้ (Fisher, Schoenfeldt, & Shaw, 1996; Stone, 1998) 
  1. การประเมินต้องตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ ว่าจะประเมินไปใช้ท าอะไร เพื่อ
เป็นการก าหนดเคร่ืองมือและแนวปฏิบัติในการประเมินได้อย่างถูกต้อง 
  2. การประเมินต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง ซึ่งต้องอยู่ภายใต้
ความเห็นชอบและการควบคุมของผู้มีอ านาจในองค์การ เพราะหากไม่มีความเห็นชอบก็จะไม่เกิด
การน าไปใช้ในการตัดสินใจ 
  3. ต้องมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่างแน่นอน ซึ่งมาตรฐานนั้นต้อง
สามารถวัดได้ บรรลุได้ และมีความท้าทาย 
  4. การประเมินควรเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานมากกว่าพฤติกรรมที่เป็น
เร่ืองส่วนตัว ซึ่งจะประเมินทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ส่วนพฤติกรรมที่น ามาประเมินควรเป็น
พฤติกรรมที่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานโดยตรง 
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  5. แบบการประเมินจะต้องง่ายต่อการเข้าใจ สะดวกต่อการใช้ และมีคุณภาพสูง 
  6. ระยะเวลาในการประเมินต้องมีก าหนดให้มีความเหมาะสม ไม่ประเมินบ่อย
เกินไปหรือนานเกินไป 
  7. ต้องสร้างความเข้าใจกันดีระหว่างผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน ซึ่งต้องเข้าใจ
ร่วมกันว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานท าเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
  8. ผลย้อนกลับ การแจ้งผลการประเมินกลับไปยังผู้ถูกประเมินจะท าให้เกิดความ
เข้าใจและมีการปรับตัวให้ถูกต้อง 
  9. การมีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมในการก าหนดระเบียบการประเมิน และมีส่วน
ร่วมในกระบวนการประเมินจะท าให้เกิดการยอมรับและเห็นความส าคัญของการประเมิน 
 
 เครื่องมอืในการประเมินผลการปฏิบัติงาน    
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถที่จะสรุปได้ดังนี้ (Decenzo & 
Robbins, 1999; Mondy, Noe, & Premeaux, 2002; Dessler, 2000; Mathis & Jackson, 2003; 
Hellriegel, Jackson, & Slocum, 2005; Mello, 2006) 
  1. การประเมินแบบกราฟ (graphic rating scale method) เป็นเทคนิคที่มีความนิยม
ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมากที่สุด โดยแบบประเมินจะมีสเกลที่แสดงรายการ
คุณลักษณะและช่วงของผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ซึ่งบุคลากรจะได้ รับการจัดล าดับด้วย
การให้คะแนนที่อธิบายถึงระดับของการปฏิบัติงานในแต่ละคุณลักษณะ เช่น คุณภาพงาน ปริมาณ
งาน ความเชื่อถือได้ เป็นต้น 
  2. การจัดล าดับทางเลือก (alternation ranking method) เป็นการจัดเรียงล าดับ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานได้ดีที่สุดไปสู่ผู้ปฏิบัติงานได้ดีน้อยที่สุด โดยยึดเกณฑ์คุณลักษณะงานเฉพาะ
อย่าง โดยการเขียนรายชื่อบุคลากรทุกคนแล้วจัดล าดับบุคลากรจากผู้ที่มีคะแนนมากที่สุดไปสู่ผู้ที่มี
คะแนนน้อยที่สุด 
  3. การเปรียบเทียบเป็นคู่  (paired comparison method) เป็นการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่บุคลากรแต่ละคนจะถูกเปรียบเทียบกับทุกคนในกลุ่ม ที่มีลักษณะงานที่เปรียบเทียบกัน
ได้ แล้วประเมินบุคลากรแต่ละคนเกี่ยวกับจุดเด่นและจุดด้อยเป็นคู่ๆ จากนั้นพิจารณาคุณลักษณะ
บุคลากรแต่ละคนแล้วระบุว่าคนใดดีกว่ากันในแต่ละคู่ในกลุ่ม 
  4. การกระจายความถี่  (forced distribution method) เป็นการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากรแต่ละคน ซึ่งผู้ประเมินต้องท าการก าหนดบุคลากรเป็นกลุ่ม โดยยึดเกณฑ์การ
ปฏิบัติงานแล้วกระจายความถี่เป็นรูปโค้งปกติ การกระจายบุคลากรมีดังนี้ 1) มีผลการปฏิบัติงานใน
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ระดับสูงให้ ร้อยละ 15 2) มีผลการปฏิบัติงานปานกลางค่อนข้าสูงให้ ร้อยละ 20 3) มีผลการ
ปฏิบัติงานระดับปานกลางให้ร้อยละ 30 4) มีผลการปฏิบัติงานค่อนข้างต่ าให้ร้อยละ 20 และ 5) มี
ผลการปฏิบัติงานในระดับต่ าให้ร้อยละ 15 
  5. การประเมินโดยใช้ เหตุการณ์ ส าคัญ  (critical incident method) เป็ นการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ให้ผู้ประเมินรายงานเหตุการณ์ที่จะอธิบายพฤติกรรมการท างาน 
ข้อความที่รายงานถือว่าเป็นเหตุการณ์ส าคัญที่จะเป็นตัวอย่างการท างานที่ดีหรือไม่ดี ในการให้
คะแนนหั วหน้ างานต้องบันทึ ก เหตุการณ์ประจ าวัน เกี่ ยวกับพฤติกรรมการท างานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน และทุก 6 เดือนจะประชุมร่วมกันเพื่ออภิปรายผลการปฏิบัติงานที่ดีและ
ไม่ดี โดยใช้เหตุการณ์ส าคัญเป็นตัวอย่าง 
  6. การเขียนเรียงความบรรยาย (narrative forms) เป็นการประเมินโดยการเขียน
บรรยาย เพื่อประเมินบุคลากรในด้านมาตรฐาน ความก้าวหน้าและการพัฒนา การวิเคราะห์และ
วางแผนปรับปรุงการประเมินผล เพื่อช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐาน ในขั้น
สุดท้ายจะท าการสรุปอภิปรายผลการปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นด้านการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน 
  7. มาตรการจัดล าดับพฤติกรรม (behaviorally anchored rating scales) เป็นวิธีการ
ประเมินโดยการรวบรวมการเขียนเรียงความบรรยายและการใช้เหตุการณ์ส าคัญ และการจัดล าดับ
ด้วยการก าหนดมาตรการเชิงปริมาณของผลการปฏิบัติงานว่าดีหรือไม่ดี พร้อมกับการประเมิน
พฤติกรรมซึ่งประกอบด้วย 5 ขั้นตอนได้แก่ 1) วิเคราะห์เหตุการณ์การส าคัญ 2) พัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานด้านต่างๆ 3) ก าหนดเหตุการณ์ใหม่ 4) ก าหนดมาตรการของเหตุการณ์ และ 5) พัฒนา
เคร่ืองมือ 
  8. ก ารป ร ะ เมิ น แ บ บ  360 อ งศ า  (360 degree feedback/ multisource rating/ 
multirater evaluation) เป็นการประเมินที่ให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน จากผู้ประเมิน
หลายคนและจากหลายแหล่ง     
 สรุปได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานมีอยู่หลายมิติ ดังนั้นผู้ประเมินหรือผู้รับผิดชอบ 
ควรพิจารณาวิธีที่สามารถประเมินได้อย่างครอบคลุม ถูกต้อง และตรงตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การ ซึ่งหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการต ารวจ  (ส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ, 2554ข) เพื่อใช้ในการเลื่อนเงินเดือนและใช้ในการแต่งตั้ง ได้มีการก าหนดปัจจัยที่
ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการซึ่งหมายถึง ผลการปฏิบัติราชการของผู้รับการประเมินตาม
อ านาจหน้าที่ และที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา และจากการศึกษาแนวคิดการประเมินผล
การปฏิบัติงานข้างต้น รวมทั้งหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ
ต ารวจ ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ท าการสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสถานี
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ต ารวจ สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ เพื่อใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ได้เป็น 5 ตัวชี้วัด
ได้แก่ (ภาพประกอบ 16) 
  1. การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ มีพฤติกรรมบ่งชี้ในการพิจารณา
ได้แก่ 1) มีการท าความเข้าใจกับค าสั่งที่ได้รับผิดชอบก่อนปฏิบัติงานอย่างชัดเจน  และ 2) มีการ
ปฏิบัติงานโดยยึดตามค าสั่ง  ระเบียบค าสั่งหรือกฎหมายด้วยความซื่อสัตย์ยุติธรรมในงานที่
รับผิดชอบ 
  2. การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย มีพฤติกรรมบ่งชี้ในการพิจารณา
ได้แก่ 1) มีการก าหนดเป้าหมายในงานที่ได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน 2) มีการวางแผนในการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นขั้นเป็นตอนและ 3) มีการก าหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานในแต่ละขั้นตอน
อย่างชัดเจน  
  3. การพัฒนาการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมบ่งชี้
ในการพิจารณาได้แก่ 1) มีการวิเคราะห์ความคุ้มค่า และความซ้ าซ้อนในงานที่ปฏิบัติ 2) มีการลด
ขั้นตอนการปฏิบัติงานให้มีความรวดเร็วมากขึ้น เพื่อให้ผู้ รับบริการหรือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้รับ
ประโยชน์มากขึ้น และ 3) มีการคิดทบทวนข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 
ระดับชั้นเดียวกัน และผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงผู้รับบริการเพื่อน ามาพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัตงิาน  
  4. การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ มีพฤติกรรมบ่งชี้ในการ
พิจารณาได้แก่ 1) มีระเบียบวินัยในการปฏิบัติงานโดยปฏิบัติหน้าที่ตรงต่อเวลา ไม่ขาดราชการหรือ
ขาดการประชุมโดยไม่จ าเป็น ไม่เสพของมึนเมาในขณะปฏิบัติหน้าที่ และแต่งเคร่ืองแบบถูกต้อง
ในขณะปฏิบัติหน้าที่ 2) ปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างถูกต้องและตรงตามเวลาที่ก าหนด 3) มีการเก็บ
รักษาและจัดระเบียบวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบัติงานของทางราชการให้อยู่ในสภาพสมบูรณ์และ
พรอ้มใช้งาน 4) ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจ และ 5) มีอัธยาศัยที่ดีต่อผู้รับบริการหรือประชาชน 
  5. การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก เพื่อประโยชน์ต่อทางราชการที่อยู่
นอกเหนืองานที่ได้รับมอบหมายประจ า โดยมีการศึกษาพัฒนาอย่างเป็นระบบ มีพฤติกรรมบ่งชี้ใน
การพิจารณาได้แก่ 1) มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานพิเศษนอกเหนือจากงานประจ า 2) มีการท างาน
เชิงรุกอย่างเป็นขั้นเป็นตอนและต่อเนื่อง และ 3) มีการศึกษาและวิเคราะห์ปัญหาในการปฏิบัติงาน
พิเศษเพื่อพัฒนาแนวทางปฏิบัติงานใหม่ๆ ในการแก้ไขปัญหา 
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ภาพประกอบ 16 การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจ สังกัดศูนย์
                ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
ที่มา: ผู้วิจัย 
 

ความสัมพันธ์ของสมรรถนะกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 จากแนวคิดและความหมายของสมรรถนะที่กล่าวมาแล้วข้างต้น พิจารณาได้ว่าแนวคิดเร่ือง
สมรรถนะเป็นการศึกษาถึงความสัมพันธ์เชิงเหตุเชิงผลระหว่างปัจจัยที่ท าให้บุคคลหรือพนักงานมี
ผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือมีประสิทธิผลสูง โดยเป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมที่แสดงออกมาจาก
คุณลักษณะภายในตัวบุคคล ที่ท าให้บุคคลนั้นท างานที่รับผิดชอบได้อย่างมีผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ 
 พิจารณาได้จากการศึกษาเร่ิมต้นของ McCelland (1973) ที่ได้ผลการวิจัยว่า สมรรถนะเป็น
ปัจจัยที่ท านายความส าเร็จในการท างานของบุคคลในต าแหน่งหน่ึงๆ ได้ดีที่สุด จึงควรน าสมรรถนะ
มาใช้ในการท านายผลการปฏิบัติงานของบุคคล ต่อมา Boyatzis (1982) ได้น าแนวคิดของ 
McCelland มาศึกษาต่อแล้วพบว่า คุณลักษณะของบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน โดยแสดงความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะบุคคลกับผลการปฏิบัติงานไว้ในทฤษฎีที่ว่า
ด้วยพฤติกรรมการท างานกับผลการปฏิบัติงาน (contingency theory of action and job performance) 
ที่แสดงให้เห็นว่า ผลการปฏิบัติงานที่ดีขององค์การเกิดจากความสัมพันธ์ของปัจจัย 3 ประการคือ 
บุคคล งาน และองค์การ โดยความสัมพันธ์ขององค์ประกอบสมรรถนะของแต่บุคคลจะเป็นตัว
ผลักดันให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมเฉพาะ ที่ท าให้การท างานที่ตัวเองรับผิดชอบมีผลการ
ปฏิบัติงานสูง ภายใต้วิสัยทัศน์ขององค์การและวัฒนธรรมในการท างานของตัวเองและองค์การ 

ผลการปฏิบตัิงาน
ของข้าราชการ

ต ารวจ 
การพัฒนาการปฏิบัติงาน 

การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ 

การวางแผนการปฏิบัติงาน 
ที่ได้รับมอบหมาย 

การประพฤติตนเป็นแบบอย่าง 
ตามข้อปฏิบัติของต ารวจ 

การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษ 
หรืองานเชิงรุก 
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 นอกจากนี้  Boyatzis (1982; Boyatzis, Goleman, & Rhee, 2000; Boyatzis & Sala, 2004; 
Seal, Boyatzis, & Bailey, 2006; Boyatzis, 2008; Boyatzis & Ratti, 2009; Boyatzis, 2011) ไ ด้
อธิบายเพิ่มเติมว่า ปัจจัยที่เกี่ยวกับด้านบุคคลได้แก่ วิสัยทัศน์ (vision) ค่านิยม (values) ปรัชญาใน
การท างาน (philosophy) ความรู้ (knowledge) ความสามารถหรือสมรรถนะของแต่ละบุคคล 
(competencies or abilities) สถานะของชีวิตหรือการประกอบอาชีพ (life/ career stages) รูปแบบ
การด าเนินชีวิต (style) และความสนใจ (interests) จะต้องมีความสัมพันธ์ที่เหมาะสมหรือสอดคล้อง
กับความต้องการในบทบาท ภารกิจ และหน้าที่ เฉพาะ (task functions and role) ของงาน (job 
demands) กับสิ่งแวดล้อมขององค์การ (organizational environment) ซึ่งประกอบด้วยบรรยากาศ
และวัฒนธรรมองค์การ (culture and climate) โครงสร้างและระบบ (structure and system) สภาพ
ของอุตสาหกรรมและกลยุทธ์การสร้างความเจริญเติบโตขององค์การ (maturity of the industry & 
strategic position of the organizational) และบริบทโดยรวม (larger context) โดยความสัมพันธ์ของ
ทั้ง 3 ปัจจัยสามารถท านายผลลัพธ์ขององค์การได้ และการปรับตัวเพื่อให้เกิดความเหมาะสม
สอดคล้องระหว่างบุคคล ความต้องการของงาน และสิ่งแวดล้อมขององค์การจะก่อให้ เกิด
ความสามารถหรือสมรรถนะหลักขององค์การ (core competence) และส่งผลให้เกิดผลงานที่ดีเลิศ 
(best fit) โดยความส าเร็จที่ได้ เกิดจากจุดที่บุคคลได้รับการกระตุ้นจากอิทธิพลด้านงานและ
สภาพแวดล้อมองค์การ จนสามารถปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ รู้สึกท้าทายจนท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานสูงสุด (ภาพประกอบ 17) และ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 17 Theory of action and job performance: best fit 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Boyatzis (1982)  

  

 

Job demands: tasks, function and roles 

Individual Job demands 

Organizational 
Environment 
 

Best fit 

Organizational Environment: culture 
and climate, structure and system, 
maturity of the industry & strategic 
position of the org., core competence and 

larger context  

Individual: vision, values, 
philosophy, knowledge, 
competencies or abilities, 
life/ career stages,  
style and interests 
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 จากค าจ ากัดความหมายสมรรถนะของ Spencer และ Spencer (1993) พิจาณาได้ว่า เป็นค า
จ ากัดความที่แสดงถึงความเชื่อมโยงระหว่างสมรรถนะกับผลการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน โดย 
Spencer และ Spencer ได้ให้ค าจ ากัดความว่า “สมรรถนะเป็นคุณลักษณะที่อยู่ในตัวบุคคลที่มี
ความสัมพันธ์อย่างมีเหตุมีผลกับเกณฑ์ที่อ้างอิงได้ และท าให้บุคคลนั้นมีผลการปฏิบัติงานสูง” และ
ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า สมรรถนะของบุคคลจะต้องมีเจตนา (intent) เป็นแรงผลักดันที่ท าให้เกิด
พฤติกรรมการท างานที่น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งเป็นลักษณะของความสัมพันธ์ที่มีเหตุมีผล 
และยังแสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบของสมรรถนะเป็นที่มาของสมรรถนะบุคคลที่มีความสัมพันธ์
โดยตรงกับผลการปฏิบัติงาน (ภาพประกอบ 18)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 18 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สมรรถนะ และผลงาน 
ที่มา: ดัดแปลงจากส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) 
 
 นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการอีกหลายท่านที่มีความคิดเห็นสอดคล้องกับแนวคิดของ Spencer 
และ Spencer (1993) เช่น Mitrani, Dalziel และ Fitt (1992) ได้สรุปว่า สมรรถนะเป็นลักษณะเฉพาะ
ของบุคคลที่มีความเชื่อมโยงกับประสิทธิผลหรือผลในการปฏิบัติงาน Dales และ Hes (1995) กล่าว
ว่า สมรรถนะเป็นการค้นหาสิ่งที่ท าให้เกิดการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ (excellence) หรือการปฏิบัติงาน
ที่ดีกว่า (superior performance) Athey และ Orth (1999) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง กลุ่มของด้าน
การปฏิบัติงานที่สังเกตได้ ซึ่งรวมทั้งความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมของแต่ละบุคคล ท าให้
เพิ่มความสามารถของหน่วยงาน และส่งผลให้หน่วยงานมีการเติบโตอย่างยั่งยืน เป็นต้น 

ความรู้ 
ทักษะ 

การรู้จักตัวเอง 
อุปนิสัย 
แรงจูงใจ 

พฤติกรรม ผลงาน 

สมรรถนะ 1 

สมรรถนะ 2 

สมรรถนะ 3 

สมรรถนะ 4 

  เจตนา 
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 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่กล่าวมาแล้วข้างต้น  สามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่า 
สมรรถนะเป็นแนวความคิดที่ได้รับความนิยมจากทั้งองค์การภาครัฐและเอกชน เพื่อน ามาใช้บริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากทุกองค์การมีความมุ่งหวังให้องค์การของตนมีผลการปฏิบัติงานสูงสุด
ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้ความสามารถของพนักงาน
กลายเป็นสิ่งที่มีคุณค่าเป็นอย่างสูง เพราะถ้าหากองค์การใดมีพนักงานที่มีความสามารถในงานสูง
จ านวนมากก็จะส่งผลโดยตรงท าให้ผลการปฏิบัติงานขององค์การสูงตามไปด้วย 
 การวิจัยในคร้ังนี้เป็นการส ารวจเพื่อก าหนดสมรรถนะระดับบุคคลของข้าราชการต ารวจ
ระดับปฏิบัติการ  และสมรรถนะระดับองค์การซึ่งมีความเชื่อมโยงกับสมรรถนะของหัวหน้าแต่ละ
ลักษณะงานที่ประจ าอยู่ที่สถานีต ารวจถูธรในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจชายแดนภาคใต้  ที่ส่งผล
ท าให้มีผลในการปฏิบัติงานสูง ซึ่งผลรวมของผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจแต่ละนาย ยัง
เป็นการแสดงถึงผลการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจแต่ละแห่ง และเนื่องจากสถานีต ารวจภูธรใน
สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจชายแดนภาคใต้ มีการแบ่งขนาดของสถานีต ารวจเป็น 2 ระดับ ตาม
ปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ และสภาพแวดล้อมที่ตั้งสถานีต ารวจ จึงจ าเป็นต้องท าการ
ทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลผลการปฏิบัติงานข้ามขนาดองค์การ เพื่อน าไปใช้ในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจชายแดนภาคใต้ต่อไป 
 

กรอบแนวคิดและสมมติฐานในการวิจัย   
 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ ยวข้องดังที่ กล่าวมาแล้วข้างต้น  จึงเกิด
แนวความคิดในการศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของสมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ ซึ่งเป็นแนวคิดในการศึกษาสมรรถนะบุคคลและสมรรถนะองค์การที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี้เน่ืองจากข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ รับผิดชอบดูแลพื้นที่จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาสซึ่งเป็นเขตพื้นที่ที่มีความ
หลากหลายของทั้งในด้านชาติพันธุ์ ศาสนา และวัฒนธรรม ดังนั้นจึงได้บูรณาการแนวคิดเกี่ยวกับ
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเข้ามาเพื่อท าการศึกษา 
 ขณะเดียวกันการวิเคราะห์พหุระดับในคร้ังนี้ต้องการศึกษาถึงสมรรถนะของบุคคลของ
ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในสถานีตรวจ และสมรรถนะองค์การของข้าราชการต ารวจระดับ
หัวหน้างานในสถานีต ารวจ และสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมของทั้ง 2 ระดับที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การ ท าให้มีข้อมูลหลายระดับ (multi-level data) สอดแทรกกันอยู่ (hierarchical 
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nested data) ทั้งนี้ตัวแปรที่อยู่ในระดับสูงกว่ามักจะมีแนวโน้มที่จะส่งผลทางตรงหรือทางอ้อมต่อ
ตัวแปรที่อยู่ในระดับต่ ากว่า โดยการวิเคราะห์พหุระดับในคร้ังนี้เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจซึ่งเป็นตัวแปรระดับที่ 1 และผลรวมของผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจจะเป็นตัวแปรในระดับที่ 2  
 โดยผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรในระดับที่ 1 หรือระดับบุคคลไว้ดังนี้ 
  1. สมรรถนะหลัก (core competency: COR1) ประกอบด้วย 6 สมรรถนะคือ 
   1.1 การท างานเป็นทีม (teamwork: TEW1) 
   1.2 จริยธรรมของต ารวจ (integrity of police: INT1)  
   1.3 การบริการ (service mind: SER1)  
   1.4 การพัฒนาตนเอง (self-development: SED1)  
   1.5 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (results orientation: ACH1)  
   1.6 การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (critical thinking and problem solving: 
TPS1)  
  2. สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (functional competency: FUN1) 
ประกอบด้วย 3 สมรรถนะคือ 
   2.1 การสืบเสาะหาข้อมูล (information seeking: INF)  
   2.2 ความยืดหยุ่น (flexibility: FLX)  
   2.3 การควบคุมตนเอง (self-control: SEF)  
  4. สมรรถนะ เชิ งวัฒนธรรม  (culture competence: CUL1) ประกอบด้ วย  3 
องค์ประกอบ คือ  
   4.1 ความตระหนักทางวัฒนธรรม (cultural awareness1: AWA1)  
   4.2 ความ รู้และความเข้ าใจทางวัฒนธรรม (cultural knowledge and 
understanding: KUC1)  
   4.3 ทักษะทางวัฒนธรรม (cultural skill: SKI1) 
 และได้ก าหนดตัวแปรในระดับที่ 2 หรือระดับองค์การไว้ดังนี ้ 
  1. สมรรถนะหลัก (core competency: COR2) ประกอบด้วย 6 สมรรถนะคือ 
   1.1 การท างานเป็นทีม (teamwork: TEW2) 
   1.2 จริยธรรมของต ารวจ (integrity of police: INT2)  
   1.3 การบริการ (service mind: SER2)  
   1.4 การพัฒนาตนเอง (self-development: SED2)  
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   1.5 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (results orientation: ACH2)  
   1.6 การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (critical thinking and problem solving: 
TPS2)  
  2. สมรรถนะด้านการบริหาร (managerial competency: MAC) ประกอบด้วย 3 
สมรรถนะคือ 
   2.1 ภาวะผู้น า (leadership: LEA) 
    2.2. การบังคับบัญชา (directing subordinates: DIR)  
   2.3 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (effective communication and consent: ECC)  
  3. สมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ (functional competency: FUN2) 
ประกอบด้วย 2 สมรรถนะคือ 
   3.1 การมองภาพรวม (strategic thinking: STT) 
     3.2 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (initiative and creativity: INI)  
  4. สมรรถนะ เชิ งวัฒนธรรม  (culture competence: CUL2) ประกอบด้ วย  3 
องค์ประกอบ คือ  
   4.1 ความตระหนักทางวัฒนธรรม (cultural awareness: AWA2)  
   4.2 ความ รู้และความเข้ าใจทางวัฒนธรรม (cultural knowledge and 
understanding: KUC2)  
   4.3 ทักษะทางวัฒนธรรม (cultural skill: SKI2)  
 ส่วนตัวแปรตามคือ ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ (job performance of police: 
PER1, 2) สามารถวัดได้จากตัวชี้วัดซึ่งประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
  1. การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ (RES1, 2)   
  2. การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (PLA1, 2)  
  3. การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV1, 2)  
  4. การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ (BEH1, 2)  
  5. การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก (PRA1, 2) 
 ดังนั้น จากตัวแปรที่กล่าวมาข้างต้นจึงท าการก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ตาม
ภาพประกอบ 19 
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ภาพประกอบ 19 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ที่มา: ผู้วิจัย 
 

สมรรถนะเชิง
วัฒนธรรม (CUL2) 

รู้และเข้าใจ (KUC2) 

ขนาดสถานีต ารวจ 
1. ปริมาณงานสูง 
2. ปริมาณงานรองลงมา 

ผลการปฏิบัติงาน 
 ระดับบุคคล (PER1) 

สมรรถนะเชิง
วัฒนธรรม (CUL1) สมรรถนะของต าแหน่ง

งาน ระดับบุคคล (FUN1) 

สมรรถนะหลัก 
 (COR1) 

การหาข้อมูล (INF) ความยืดหยุ่น (FLX) การควบคุมตนเอง (SEF) 

รู้และเข้าใจ (KUC1) 

ทักษะ (SKI1) 

ความตระหนัก(AWA1) 

ผลการปฏิบัติงาน 
 ระดับองค์การ (PER2) 

สมรรถนะหลัก 
 (COR2) 

ทักษะ (SKI2) 

ความตระหนัก(AWA2) 

จริยธรรม (INT1) 

การบริการ (SER1) 

การพัฒนาตนเอง (SED1) RES1 

สมรรถนะของหัวหน้างาน 
 ระดับองค์การ (FUN2) 

DEV2 BEH2 

สมรรถนะด้านการ
บริหาร (MAC) 

ภาวะผู้น า (LEA) 

การบังคับบัญชา (DIR) 

การส่ือสารจูงใจ (ECC) RES2 PLA2 PRA2 

PLA1 DEV1 BEH1 PRA1 

ท างานเป็นทีม (TEW1) 

คิดแก้ไขปัญหา (TPS1) 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH1) 

ระดับบุคคล 

จริยธรรม (INT2) 

การบริการ (SER2) 
การพัฒนาตนเอง (SED2) 

ท างานเป็นทีม (TEW2) 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH2) 

คิดแก้ไขปัญหา (TPS2) 

มองภาพรวม (STT) คิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (INI) 

ระดับองคก์าร 



144 

 สมมตฐานในการวิจัย 
 จากการสังเคราะห์และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของสมรรถนะต่างๆ ทั้งในระดับบุคคลและ
ระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจ
จังหวัดชายแดนภาคใต้ จากแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารการวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ผู้วิจัยจึงก าหนดเป็น
สมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
 1. โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของสมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 2. โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของสมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีความ
แปรเปลี่ยนของโมเดลข้ามขนาดสถานีต ารวจ ระหว่างกลุ่มข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณ
งานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจ
จังหวัดชายแดนภาคใต้ 



บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเพื่อศึกษาถึงสมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดย
ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการด าเนินการวิจัยตามล าดับดังนี้ ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิธีด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล
และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยน าเสนอรายละเอียดดังต่อไปนี ้
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้คือ ข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจสังกัด
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  มีหน้าที่ดูแลรับผิดชอบพื้นที่จังหวัดยะลา ปัตตานี 
และนราธิวาส โดยมีการวางก าลังสถานีตรวจทั้งสิ้น 51 สถานี ซึ่งสามารถแบ่งขนาดของสถานี
ต ารวจได้เป็น 2 ขนาดได้แก่ 1) สถานีต ารวจปริมาณงานสูง จ านวน 35 สถานี มีจ านวนข้าราชการ
ต ารวจปฏิบัติงานอยู่ทั้งสิ้น 6,132 นาย และ 2) สถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา มีจ านวน 16 สถานี 
และมีข้าราชการต ารวจปฏิบัติงานอยู่ทั้งสิ้น 1,521 นาย โดยในแต่ละสถานีต ารวจได้มีการแบ่ง
ลักษณะงานออกเป็น 5 ลักษณะ ซึ่งมีข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานรับผิดชอบแต่ละลักษณะ
งานโดยตรง ดังนั้นประชากรระดับองค์การของสถานีต ารวจจึงคิดได้เป็น 255 กลุ่มงาน แบ่งเป็น
สถานีต ารวจปริมาณงานสูง 175 กลุ่มงาน และสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา 80 กลุ่มงาน 
 ส าหรับการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้มุ่งเน้นการวิเคราะห์ด้วย
โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ (multilevel structural equation model) ซึ่งมีนักวิชาการได้เสนอ
แนวทางในการก าหนดกลุ่มตัวอย่างไว้อย่างหลากหลาย เช่น  Muthén (1989) ได้เสนอว่า กลุ่ม
ตัวอย่างที่เหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์พหุระดับควรมีกลุ่มตัวอย่างอยู่ระหว่าง 50 – 100 กลุ่ม โดย
แต่ละกลุ่มควรมีอย่างน้อยที่สุด 2 คน ส่วน Snijder และ Borsker (1999) เสนอว่าจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างควรมีอย่างน้อย 10 กลุ่ม ในขณะที่ Browne และ Draper (2000) ได้เสนอว่าวิธี Restricted 
Maximum Likelihood (RML) สามารถประมาณค่าความแปรปรวนระดับกลุ่มได้ดี ด้วยขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างเพียง 6-12 กลุ่ม นอกจากนี้ยังให้ผลดีกว่าวิธี Full Maximum Likelihood (FML) ในการ
ประมาณค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานส าหรับทดสอบนัยส าคัญของค่าองค์ประกอบความ
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แปรปรวน (variance components) (Van der Leeden, Busing, & Meijer, 1997) และ ศิริชัย กาญจน
วาสี (2554) ได้เสนอว่า การใช้กลุ่มตัวอย่างขนาด 24-30 กลุ่มในการประมาณค่าความแปรปรวน
ระดับกลุ่ม จะเกิดความคลาดเคลื่อนประเภทที่ 1 (α) เท่ากับร้อยละ 9 แต่หากขนาดของกลุ่มมี 48-50 
กลุ่ม ค่าความคลาดเคลื่อนประเภทที่ 1 จะลดลงเป็นร้อยละ 8 เป็นต้น นอกจากนี้ Maas และ Hox 
(2004; 2005) ได้เสนอว่าการวิเคราะห์โมเดลพหุระดับควรมีจ านวนกลุ่มตัวอย่างระหว่าง 30 - 100 
กลุ่ม และแต่ละกลุ่มควรมีสมาชิกอยู่ระหว่าง 5-50 คน และอธิบายเพิ่มเติมว่าการประมาณการกรณี
กลุ่มตัวอย่าง 30 กลุ่ม จะได้ค่าประมาณการต่างๆ ที่เที่ยงตรง ยกเว้นค่าประมาณการที่ได้อาจเกิด
ความล าเอียง (bias) ซึ่ง Mok (1995) พบว่า สามารถลดความล าเอียงในการประมาณการได้ ด้วยการ
ออกแบบสมดุล (balanced designs) กลุ่มตัวอย่างให้เท่ากัน ทั้งนี้จากที่กล่าวมาข้างต้นว่า ประชากร
ระดับองค์การของสถานีต ารวจมีจ านวน 255 กลุ่มงาน แบ่งเป็นสถานีต ารวจปริมาณงานสูง 175 
กลุ่มงาน และสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา 80 กลุ่มงาน แต่เนื่องจากข้าราชการต ารวจระดับ
หัวหน้างานในสถานีต ารวจบางนายได้รับผิดชอบดูแลลักษณะงานในสถานีต ารวจมากกว่าหนึ่ง
ลักษณะงาน ท าให้จ านวนประชากรจริงๆ ในระดับองค์การมีจ านวนทั้งสิ้น 136 กลุ่มงาน แบ่งเป็น
สถานีต ารวจปริมาณงานสูงจ านวน 104 กลุ่มงาน และสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาจ านวน 32 
กลุ่มงาน ดังนั้นการก าหนดกลุ่มตัวอย่างเพื่อให้มีความสอดคล้องตามหลักการทางสถิติและ
สภาพแวดล้อมจริงของข้อมูลเพื่อใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ จึงท าการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของแต่ละขนาด
สถานีต ารวจเป็น 32 กลุ่ม และแต่ละกลุ่มมีสมาชิก 15 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลาย
ขั้นตอน (multistage sampling) เนื่องจากมีความเหมาะสมกับการสุ่มตัวอย่างจากประชากรที่ มี
ลักษณะสอดแทรกเป็นล าดับชั้นที่ลดหลั่น (hierarchy) รวมทั้งข้อมูลของตัวแปรส าหรับการ
วิเคราะห์พหุระดับ มีลักษณะเป็นข้อมูลของหน่วยย่อยที่สอดแทรกอยู่ในหน่วยที่ใหญ่ขึ้นไปแบบ
ลดหลั่นกันตามล าดับ ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการสุ่มแบบหลายขั้นตอนจึงมีความเหมาะสม
ส าหรับใช้ในการวิเคราะห์พหุระดับ (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2554) โดยการวิจัยนี้ได้ออกแบบการสุ่ม
ตัวอย่างออกเป็น 3 ขั้นตอน (3 stage sampling) คือ  
   1) ท าการแบ่งกลุ่มสถานีต ารวจทั้ง 2 ขนาดเป็น 3 กลุ่ม คือ 1) สถานี
ต ารวจในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดยะลา 2) สถานีต ารวจในสังกัดกองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดปัตตานี และ 3) สถานีต ารวจในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดนราธิวาส 
   2) สุ่มกลุ่มงานในสถานีต ารวจจากแต่ละสังกัดกองบังคับการข้างต้นเป็น 
64 กลุ่มงาน โดยท าการสุ่มแบบแบ่งชั้นอย่างเป็นสัดส่วน (proportional stratified random sampling) 
   3) สุ่มข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการ จาก 64 กลุ่มงานข้างต้น มากลุ่ม
ละ 15 คน โดยท าการสุ่มอย่างง่าย (simple random sampling)     
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 ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้จึงได้ก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างรวมจ านวน 1,024 คน ซึ่งมี
รายละเอียดดังตาราง 5  
 
ตาราง 5 จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามขนาดของสถานีต ารวจ 

ขนำดของ 
สถำนีต ำรวจ 

ระดับองคก์ำร ระดับบุคคล 

รวมทุกระดบั 
สถานีต ารวจใน
สังกัดกก.ภ.จว. 
(จ านวน สภ.) 

ข้าราชการต ารวจ
ระดับ 

หัวหน้างาน 
(กลุ่มงาน) 

ข้าราชการต ารวจระดับ
ปฏิบตัิการ 

ส ถ า นี ต า ร ว จ
ปริมาณงานสูง 

ยะลา (9 สภ.) 8 120 128 
ปัตตาน ี(13 สภ.) 12 180 192 
นราธิวาส (13 สภ.) 12 180 192 

รวม 32 480 512 

ส ถ า นี ต า ร ว จ
ป ริ ม า ณ ง า น
รองลงมา 

ยะลา (8 สภ.) 14 210 224 
ปัตตาน ี(2 สภ.) 4 60 64 
นราธิวาส (6 สภ.) 14 210 224 

รวม 32 480 512 

รวมสถำนตี ำรวจทัง้ 2 ขนำด 64 960 1,024 

หมายเหต:ุ 1. กก.ภ.จว. ค าย่อของ กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด 
      2. สภ. ค าย่อของ สถานีต ารวจภูธร  
ที่มา: ผู้วิจัย  
 

เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถามผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจใน
สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ จ านวน 2 ฉบับ ได้แก่ 
  1. แบบสอบถามระดับองค์การ เป็นการสอบถามข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้า
งานในสถานีต ารวจถึงสมรรถนะที่จ าเป็นต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้า
ของแต่ละลักษณะงาน โดยผู้วิจัยได้ท าการพัฒนาแบบสอบถามเพื่อใช้ในการวัดผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมของลักษณะงานต่างๆ ในสถานีต ารวจ ซึ่งแบ่งเป็น 2 ตอน ประกอบด้วย  
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   ตอนที่ 1 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่งเป็นแบบตรวจสอบ
รายการและเติมค า และ 
   ตอนที่  2 เป็นข้อค าถามเกี่ ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจ ตามการรับรู้ของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ ซึ่งครอบคลุม 4 สมรรถนะ คือ 1) 
สมรรถนะหลัก (core competency) 2) สมรรถนะด้านการบริหาร (managerial competency) 3) 
สมรรถนะของหัวหน้างาน (functional competency) ในสถานีต ารวจ  และ 4) สมรรถนะเชิง
วัฒนธรรม (cultural competency)  
  2. แบบสอบถามระดับบุคคล เป็นการสอบถามข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการ
ถึงผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจแต่ละลักษณะงานในสถานีต ารวจ โดยแบบสอบถามที่ใช้
ในการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจแบ่งเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย  
   ตอนที่ 1 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่งเป็นแบบตรวจสอบ
รายการและเติมค า  
   ตอนที่  2 เป็นข้อค าถามเกี่ ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจ ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในกลุ่มงานต่างๆ ของสถานี
ต ารวจ ซึ่งครอบคลุมสมรรถนะจ านวน 3 สมรรถนะได้แก่ 1) สมรรถนะหลัก (core competency) 2) 
สมรรถนะของต าแหน่งงาน (functional competency) ในสถานีต ารวจ และ 3) สมรรถนะเชิง
วัฒนธรรม (cultural competency) และ  
   ตอนที่ 3 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ 
ครอบคลุมตัวแปรแฝงจ านวน 1 ตัวแปร คือ ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ (job 
performance) ในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  
 
 กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ  
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือ แบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดับ โดย
ผู้วิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงมาจากแบบสอบถามตามระเบียบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ และจากเอกสารงานวิจัย แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องดังกล่าวมาแล้ว โดยมี
ขัน้ตอนในการพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือดังนี ้
 ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้เกิดความเข้าใจในหลักการ 
แนวคิด และทฤษฎีต่างๆ ที่น ามาใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิดในการวัดตัวแปร จากนั้นก าหนด
เป็นนิยามเชิงปฏิบัติการโครงสร้างของตัวแปรที่ต้องการวัด และสอบถามความคิดเห็นจากอาจารย์ที่
ปรึกษาเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามเบื้องต้น 
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 ขั้นตอนท่ี 2 น าเคร่ืองมือเบื้องต้นที่ได้มาท าการเปรียบเทียบกับนิยามเชิงปฏิบัติการที่ผู้วิจัย
ก าหนด แล้วสร้างเป็นตารางจ าแนกเนื้อหาและพฤติกรรม (table of specification) เพื่อใช้ในการ
วิเคราะห์เนื้อหาและพฤติกรรมที่ต้องการวัดและประเมิน แล้วสร้างเป็นแบบสอบถาม จากนั้นจึง
น าไปปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของข้อค าถาม ความเหมาะสมของ
ปริมาณข้อค าถาม ความชัดเจนของภาษา และรูปแบบของแบบสอบถามแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข 

 ขั้นตอนท่ี 3 น าเคร่ืองมือที่ท าการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ
จ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง (validity) ของเคร่ืองมือ โดยตรวจสอบคุณภาพ
เคร่ืองมือด้านความตรงเชิงพินิจ (face validity) ความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ความเป็น
ปรนัย (objectivity) และความเหมาะสมในด้านภาษา (wording) เพื่อความเหมาะสมและความ
ชัดเจนของภาษาในแต่ละข้อค าถาม โดยแนวทางในการพิจารณาคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิมีดังน้ี 
  1. มีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ เกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและสมรรถนะ 
  2. มีวิสัยทัศน์ด้านการบริหารงานองค์การภาครัฐหรือองค์การต ารวจ และมีความ
เข้าใจในบริบทของศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
  3. มีความรู้และประสบการณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูลพหุระดับ 
 ส าหรับการตรวจสอบว่าข้อค าถามแต่ละข้อจะเป็นตัวแทนพฤติกรรมที่ต้องการวัดหรือไม่
หรือเหมาะสมกับที่จะใช้กับกลุ่มตัวอย่างภายในสถานีต ารวจหรือไม่อย่างไร ด้วยการใช้สูตรค านวณ
ค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (content validity index: CVI) โดยท าการค านวณค่าดัชนีความตรงเชิง
เน้ือหาของเคร่ืองมือ 2 ประเภท คือ  
  1. ค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหาของข้อค าถามรายข้อ (item-level CVI: I-CVI) ซึ่ง
เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาความตรงเชิงเน้ือหารายข้อ หรือค่า I-CVI โดย ค่า I-CVI ที่ยอมรับได้ต้อง
เท่ากับหรือสูงกว่า 0.80 ขึ้นไป (Lynn, 1986; Polit & Beck, 2006) และหากข้อค าถามใดมีค่า I-CVI 
ต่ ากว่าเกณฑ์นี้ จะท าการปรับแก้หรือตัดข้อค าถามนั้นทิ้ง และ  
  2. ค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหาของเคร่ืองมือทั้งชุด (scale-level CVI: S-CVI)   
หลังจากได้ค่า I-CVI ที่ผ่านตามเกณฑ์แล้วจะท าการค านวณค่า S-CVI โดยใช้ค่าเฉลี่ยสัดส่วน 
(average proportion) หรือ S-CVI/Ave โดย Lynn (1986) และ Polit & Beck (2006) เสนอว่า ค่า S-
CVI/Ave ไม่ควรต่ ากว่า 0.90  
 ส าหรับแบบสอบถามเพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาจะท าเป็นแบบวัด (scale) มีตัวเลือกเป็น
มาตรตราส่วน 4 ระดับ คือ  
  4 หมายถึง มีความสอดคล้องมาก  
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  3  หมายถึง มีความสอดคล้องพอควร หรือสอดคล้องแต่ต้องปรับแก้ 
  2  หมายถึง มีความสอดคล้องน้อย หรือไม่สามารถประเมินได้ถ้าไม่ปรับแก้ 
  1  หมายถึง ไม่มีความสอดคล้อง 
 โดยค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (content validity index: CVI) ได้แสดงรายละเอียดไว้ดัง 
ตาราง 6 (รายชื่อผู้เชี่ยวชาญแสดงไว้ในภาคผนวก)  
 
ตาราง 6 ค่าดัชนีความตรงเชิงเน้ือหา (CVI) ของแบบสอบถาม จากการตรวจสอบของผู้เชี่ยวชาญ 

ตัวแปรสังเกตได ้ จ ำนวนข้อ 
ค่ำ I-CVI /ข้อ 

1.00 ≥ 0.80 < 0.80 
1.1 การท างานเป็นทีม 8 8 - - 
1.2 จริยธรรมต ารวจ 5 4 1 - 
1.3 การบริการ 4 3 1 - 
1.4 การพัฒนาตนเอง 5 5 - - 
1.5 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 5 4 1 - 
1.6 การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา 4 3 1 - 
2.1 ภาวะผู้น า 6 4 2 - 
2.2 การบังคับบัญชา 6 6 - - 
2.3 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 3 3 - - 
3.1 การมองภาพรวม 3 3 - - 
3.2 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3 2 1 - 
4.1 การสืบเสาะหาข้อมูล 4 4 - - 
4.2 ความยืดหยุ่น 5 5 - - 
4.3 การควบคุมตนเอง 3 3 - - 
5.1 ความตระหนักทางวัฒนธรรม 5 5 - - 
5.2 ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม 8 8 - - 
5.3 ทักษะทางวัฒนธรรม 14 14 - - 
6.1 การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ 2 2 - - 
6.2 การวางแผนปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 3 3 - - 
6.3 การพัฒนาการปฏิบัติงาน 4 4 - - 
6.4 การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ 9 9 - - 
6.5 การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก 4 4 - - 

รวมจ ำนวนข้อค ำถำม 113 106 7 - 

ค่ำ S-CVI/Ave 0.99 

ที่มา: ผู้วิจัย 
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 จากตาราง 6 พบว่าเคร่ืองมือมีจ านวนข้อค าถามทั้งสิ้น 113 ข้อค าถาม มีค่าดัชนีความตรง
เชิงเน้ือหารายข้อ (I-CVI) เท่ากับ 1.00 จ านวน 106 ข้อ มากกว่าหรือเท่ากับ 0.80 จ านวน 7 ข้อ และมี
ค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหาของเคร่ืองมือทั้งชุดหรือทั้งฉบับ (S-CVI/Ave) เท่ากับ 0.99 แสดงให้เห็น
ว่า ข้อค าถามทุกข้อของเคร่ืองมือมีความตรงเชิงเนื้อหาผ่านตามเกณฑ์ที่ยอมรับ ทั้งรายข้อค าถาม
และทั้งฉบับ 
 ขั้นตอนท่ี 4 หลังจากเคร่ืองมือผ่านเกณฑ์การยอมรับในด้านต่างๆ จากผู้เชี่ยวชาญ รวมทั้ง
ผ่านเกณฑ์ค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหาแล้ว ผู้วิจัยได้น ามาพัฒนาเป็นแบบสอบถาม 2 ฉบับ ตาม
กรอบแนวคิดการวิจัยดังที่กล่าวมาแล้ว โดยเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประเมินค่า (rating scales) 
5 ระดับ (1-5) ซึ่งมีการให้คะแนนและเกณฑ์ตัดสินค่าเฉลี่ยดังนี้ 
  5    หมายถึง  มีคุณลักษณะในการปฏิบัติงานระดับดีมากที่สุด (ร้อยละ 81-100) 
  4    หมายถึง  มีคุณลักษณะในการปฏิบัติงานระดับมาก (ร้อยละ 61-80) 
  3    หมายถึง  มีคุณลักษณะในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง (ร้อยละ 41 – 60) 
  2    หมายถึง  มีคุณลักษณะในการปฏิบัติงานระดับน้อย (ร้อยละ 21 – 41) 
  1    หมายถึง  มีคุณลักษณะในการปฏิบัติงานระดับน้อยที่สุด (ร้อยละ 0 – 20) 
 จากนั้นน าเคร่ืองมือที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างกับสถานีต ารวจในสังกัดกองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 9 ซึ่งรับผิดพื้นที่จังหวัดสงขลา สตูล 
ตรัง และพัทลุงซึ่งมีลักษณะพื้นที่และสภาพแวดล้อมใกล้เคียงกับศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ โดยมีผู้ให้ข้อมูลตอบแบบสอบถามฉบับละ 30 คน เพื่อตอบค าถามด้านภาษาที่ใช้ 
ความชัดเจน และความครอบคลุมของข้อค าถาม ความเหมาะสมของรูปแบบแบบสอบถามว่า
อ านวยความสะดวกแก่ผู้ตอบมากน้อยเพียงใด ค าชี้แจงเพียงพอหรือไม่ ตลอดจนแบบสอบถามได้
บอกวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน จนผู้ตอบมีความไว้วางใจและสบายใจในการตอบหรือไม่  และเพื่อน า
ข้อมูลมาตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือทั้งภาพรวมและแต่ละองค์ประกอบที่วัดดังนี ้
  1. ค่าอ านาจการจ าแนก (discrimination) โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายแบบเพียร์
สัน (r) ซึ่งเป็นการหาค่าความสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวมแล้วคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าอ านาจการ
จ าแนก ตั้งแต่ 0.30 ขึ้นไป (Nunnally & Bernstein, 1994) แสดงว่าข้อค าถามข้อนั้นมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคะแนนรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงถือว่าข้อค าถามนั้นๆ มีคุณภาพหรือมีอ านาจใน
การจ าแนก 
  2. หาค่าความเชื่อมั่น  (reliability) เพื่ อพิจารณาว่าการวัดนั้นให้ผลแน่นอน
สม่ าเสมอคงเส้นคงวา (consistency) เป็นที่มั่นใจหรือเชื่อถือได้ โดยการตรวจสอบความเที่ยงแบบ
วัดความสอดคล้องภายใน (inter consistency reliability) ตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค 
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(Cronbach’s Alpha Coefficient : ∝ ) ส าหรับการประเมินความเที่ยงสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค
จะพิจารณาที่มากกว่า 0.70 ขึ้นไป (Nunnally, 1978; George & Mallery, 2010) จึงจะถือว่าใช้ได้ 
โดยเกณฑ์การประเมินความเที่ยงสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคใช้กฎแห่งความชัดเจน (rules of 
thumb) ที่ George and Mallery (2010) เสนอไว้ดังนี้ (ตาราง 7)  
 
ตาราง 7 เกณฑ์การประเมินความเที่ยงสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค 

 ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α)    ระดับความเที่ยง 

  > 0.90               ดีมาก 
  > 0.80                  ดี 
  > 0.70               พอใช้ 
  > 0.60        ค่อนข้างพอใช้ 
  > 0.50                 ต่ า 
  ≤ 0.50      ไม่สามารถรับได้ 

 
 ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือทั้ง 2 ฉบับ หลังจากการทดลองใช้กับกลุ่มที่ไม่ใช่
ตัวอย่างมีรายละเอียดดังน้ี  
  1. แบบสอบถามระดับองค์การ ซึ่งเป็นการสอบถามถึงสมรรถนะที่มีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างาน การ
ทดสอบค่าความเชื่อมั่น (reliability) หรือค่าความเที่ยงของเคร่ืองมือ พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
โดยภาพรวมเท่ากับ 0.947 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ดีมาก โดยมีค่าอ านาจการจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นราย
ข้อค าถามของแต่ละตัวแปรสังเกตได้ดังรายละเอียดในตาราง 8  
 
ตาราง 8 ค่าอ านาจการจ าแนก และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามระดับองค์การ จ าแนก
  ตามองค์ประกอบที่ต้องการวัด  

องค์ประกอบ 
ที่มำของเครื่องมือ 
(ดัดแปลงจำก) 

จ ำนวนข้อค ำถำม ค่ำอ ำนำจกำร
จ ำแนก 

(r ในช่วง) 

ค่ำ
สัมประสิทธ์ิ
แอลฟำ (α) ตัวแปรสังเกตได ้

จ านวน
ข้อ 

ร้อยละ 

1. สมรรถนะหลัก 
    1.1 การท างานเป็นทีม 

Fielding (1988), Spencer & 
Spencer (1993), Green 
(1999), Zwell (2000), 
Hellriegel et al. (2008),  

8 25.81 0.676 - 0.793 0.941 
    1.2 จริยธรรมต ารวจ   5 16.13 0.594 - 0.761 0.942 
    1.3 การบริการ 4 12.90 0.475 - 0.733 0.947 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

องค์ประกอบ 
ที่มำของเครื่องมือ 
(ดัดแปลงจำก) 

จ ำนวนข้อค ำถำม ค่ำอ ำนำจกำร
จ ำแนก 

(r ในช่วง) 

ค่ำ
สัมประสิทธ์ิ
แอลฟำ (α) ตัวบ่งชี ้

จ านวน
ข้อ 

ร้อยละ 

1. สมรรถนะหลัก (ต่อ) 
    1.4 การพัฒนาตนเอง 

Armstrong & Taylor 
(2014), Catano et al. 
(2007), ส านักงาน ก.พ. 
(2548) และสตช. (2555ก) 

5 16.13 0.586 - 0.729 0.944 
    1.5 การมุ่งผลสัมฤทธิ ์  5 16.13 0.548 – 0.723 0.943 
    1.6 การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา 4 12.90 0.547 – 0.728 0.945 

รวม 31 100.00 - - 
2. สมรรถนะด้ำนกำรบริหำร 
    2.1 ภาวะผู้น า 

Boyatzis (1982), Fielding 
(1988), Spencer & Spencer 
(1993), Green (1999), 
Zwell (2000), Hellriegel et 
al. (2008), Armstrong & 
Taylor (2014), Catano et 
al. (2007), ส านักงาน ก.พ. 
(2548) และสตช. (2555ก) 

6 40.00 0.396 – 0.717 0.944 

    2.2 การบังคับบัญชา 6 40.00 0.601 – 0.763 0.943 

    2.3 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 3 20.00 0.573 – 0.756 0.943 

รวม 15 100.00 - - 

3. สมรรถนะของหัวหน้ำลักษณะงำนใน
สถำนีต ำรวจ 
    3.1 การมองภาพรวม 

Boyatzis (1982), Spencer 
& Spencer (1993), Green 
(1999), Zwell (2000), 
Hellriegel et al. (2008), 
Armstrong & Taylor 
(2014), Catano et al. 
(2007), ส านักงาน ก.พ. 
(2548) และสตช. (2555ก) 

3 50.00 0.691 – 0.795 0.942 

    3.2 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3 50.00 0.553 – 0.686 0.948 

รวม 6 100.00 - - 

4. สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม 
    4.1 ความตระหนักทางวัฒนธรรม 

Cross et al. (1989), Gertsen 
(1990), Lister (1999), 
Burchum (2002), 
Campinha-Bacote (2002a; 
2002b), Goode (2004), Suh 
(2004), Chi & Hong 
(2005), Deardorff (2006), 
Chang (2007b), Martin & 
Vaughn (2007), Qin (2012) 
และชาล ี(คณน) ไตรจันทร์ 
(2551) 

5 18.52 0.672 – 0.775 0.942 

    4.2 ความรู้และความเข้าใจทาง
วัฒนธรรม 

8 29.63 0.482 – 0.737 0.943 

    4.3 ทักษะทางวัฒนธรรม 14 51.85 0.635 – 0.810 0.938 

รวม 27 100.00 - - 

ที่มา: จากการทดลองใช้เคร่ืองมือ 
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 จากตาราง 8 พบว่าแบบสอบถามระดับองค์การมีค่าอ านาจการจ าแนก โดยพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (item total correlation) ที่สูงกว่า
เกณฑ์หรือค่าวิกฤตทุกค่า แสดงว่าข้อค าถามในแบบสอบถามระดับองค์การทุกข้อสามารถจ าแนก
กลุ่มได้ตามคุณลักษณะที่ต้องการวัด หรือข้อค าถามทุกข้อมีคุณภาพด้านอ านาจจ าแนก และมีความ
เหมาะสมที่จะน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจริงได้  ส่วนค่าความเชื่อมั่นหรือค่าความเที่ยงของ
แบบสอบถามระดับองค์การ พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคในภาพรวมเท่ากับ 0.947 
และของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวมีค่าอยู่ในช่วง 0.938 – 0.948 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ดีมากทั้งฉบับและ
ทุกตัวแปรสังเกตได้ แสดงว่าแบบสอบถามระดับองค์การให้ผลการวัดที่มีความแน่นอนสม่ าเสมอ
คงเส้นคงวาเป็นที่มั่นใจหรือเชื่อถือได้อยู่ในเกณฑ์ดีมาก 
  2. แบบสอบถามระดับบุคคล ซึ่งเป็นการสอบถามถึงสมรรถนะที่มีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการ การ
ทดสอบค่าความเชื่อมั่น (reliability) หรือค่าความเที่ยงของเคร่ืองมือพบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
โดยภาพรวมเท่ากับ 0.966 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ดีมาก โดยมีค่าอ านาจการจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นราย
ข้อค าถามของแต่ละตัวแปรสังเกตได้ดังรายละเอียดในตาราง 9  
 
ตาราง 9 ค่าอ านาจการจ าแนกและค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามระดับบุคคล จ าแนก  
 ตามองค์ประกอบที่ต้องการวัด  

องค์ประกอบ 
ที่มำของเครื่องมือ 
(ดัดแปลงจำก) 

จ ำนวนข้อค ำถำม ค่ำอ ำนำจกำร
จ ำแนก 

(r ในช่วง) 

ค่ำ
สัมประสิทธ์ิ
แอลฟำ (α) ตัวแปรสังเกตได ้

จ านวน
ข้อ 

ร้อยละ 

1. สมรรถนะหลัก 
    1.1 การท างานเป็นทีม 

Fielding (1988), Spencer & 
Spencer (1993), Green 
(1999), Zwell (2000), 
Hellriegel et al. (2008),  
Armstrong & Taylor 
(2014), Catano et al. 
(2007), ส านักงาน ก.พ. 
(2548) และสตช. (2555ก) 

8 25.81 0.578 – 0.778 0.963 
    1.2 จริยธรรมต ารวจ   5 16.13 0.496 – 0.720 0.965 
    1.3 การบริการ 4 12.90 0.623 – 0.764 0.964 
    1.4 การพัฒนาตนเอง 5 16.13 0.639 – 0.823 0.963 
    1.5 การมุ่งผลสัมฤทธิ ์  5 16.13 0.751 – 0.777 0.962 
    1.6 การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา 4 12.90 0.625 – 0.728 0.964 

รวม 31 100.00 - - 
2. สมรรถนะของต ำแหน่งงำนในสถำนี
ต ำรวจ 
    2.1 การสืบเสาะหาข้อมูล 

Boyatzis (1982), Fielding 
(1988), Spencer & Spencer 
(1993), Green (1999), Zwell 
(2000), Catano et al. (2007), 
Hellriegel et al. (2008), ก.พ. 
(2548) และสตช. (2555ก) 

4 33.33 0.555 – 0.724 0.965 
    2.2 ความยืดหยุ่น 5 41.67 0.710 – 0.789 0.963 
    2.3 การควบคุมตนเอง 3 25.00 0.762 – 0.805 0.966 
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องค์ประกอบ 
ที่มำของเครื่องมือ 
(ดัดแปลงจำก) 

จ ำนวนข้อค ำถำม ค่ำอ ำนำจกำร
จ ำแนก 

(r ในช่วง) 

ค่ำ
สัมประสิทธ์ิ
แอลฟำ (α) ตัวแปรสังเกตได ้

จ านวน
ข้อ 

ร้อยละ 

3. สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม 
    3.1 ความตระหนักทางวัฒนธรรม 

Cross et al. (1989), Gertsen 
(1990), Lister (1999), 
Burchum (2002), 
Campinha-Bacote (2002a; 
2002b), Goode (2004), Suh 
(2004), Chi & Hong 
(2005), Deardorff (2006), 
Chang (2007b), Martin & 
Vaughn (2007), Qin (2012) 
และชาล ี(คณน) ไตรจันทร์ 
(2551) 

5 18.52 0.622 – 0.760 0.964 

    3.2 ความรู้และความเข้าใจทาง
วัฒนธรรม 

8 29.63 0.342 – 0.705 0.966 

    3.3 ทักษะทางวัฒนธรรม 14 51.85 0.539 – 0.783 0.963 

รวม 27 100.00 - - 

4. ผลกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำร
ต ำรวจฯ 
    4.1 การได้รับมอบหมายงานใน
ความรับผิดชอบ 

Brumback & McFee 
(1982), Schermerhorn, 
Hunt & Osborn (1991), 
Carrell, Kuzmits & 
Elbert (1992), Fisher, 
Schoenfeldt & Shaw, 
(1996), Werther and 
Keith (1996), Stone 
(1998), ศิริชัย กาญจน
วาสี (2545) และสตช. 
(2554ข) 

2 9.09 0.538 – 0.568 0.966 
    4.2 การวางแผนการปฏิบัติงานที่
ได้รับหมาย 

3 13.64 0.691 – 0.766 0.963 

    4.3 การพัฒนาการปฏิบัติงาน 4 18.18 0.693 – 0.851 0.963 
    4.4 การประพฤติตนเป็นแบบอย่าง
ตามข้อปฏิบัติของต ารวจ 

9 40.91 0.512 – 0.842 0.964 

    4.5 การเสนองานและปฏิบัติงาน
พิเศษหรืองานเชิงรุก 

4 18.18 0.664 – 0.825 0.963 

รวม 22 100.00 - - 

ที่มา: จากการทดลองใช้เคร่ืองมือ 
 
 จากตาราง 9 พบว่าแบบสอบถามระดับบุคคลมีค่าอ านาจการจ าแนก โดยพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (item total correlation) ที่สูงกว่า
เกณฑ์หรือค่าวิกฤตทุกค่า แสดงว่าข้อค าถามในแบบสอบถามระดับบุคคลทุกข้อสามารถจ าแนก
กลุ่มได้ตามคุณลักษณะที่ต้องการวัด หรือข้อค าถามทุกข้อมีคุณภาพด้านอ านาจจ าแนก และมีความ
เหมาะสมที่จะน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจริงได้ ส่วนค่าความเชื่อมั่นหรือค่าความ เที่ยงของ
แบบสอบถามระดับบุคคล เมื่อพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคในภาพรวมเท่ากับ 
0.966 และของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวมีค่าอยู่ในช่วง 0.962 – 0.966 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ดีมากทั้งฉบับ
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และทุกตัวแปรสังเกตได้ แสดงว่าแบบสอบถามระดับบุคคลให้ผลการวัดที่มีความแน่นอนสม่ าเสมอ
คงเส้นคงวาเป็นที่มั่นใจหรือเชื่อถือได้อยู่ในเกณฑ์ดีมาก 
 ขั้นตอน ท่ี  5 หลังจาก เค ร่ืองมือทั้ ง  2 ฉบับคือ  แบบสอบถามระดับองค์การและ
แบบสอบถามระดับบุคคลผ่านการวิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือตามเกณฑ์ข้างต้นแล้ว จึงน ามา
จัดท าเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วน าไปใช้จริงกับกลุ่มตัวอย่างจริงโดยด าเนินการเก็บ
ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยต่อไป 
 ขั้นตอนท่ี 6 ท าการตรวจคุณภาพของเคร่ืองมือด้านความตรงเชิงโครงสร้างโดยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เพื่อพิจารณาว่าตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวัดเป็นตัวแทนของการ
วัดตัวแปรหรือไม่ โดยใช้ข้อมูลที่ เก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่างจริงซึ่งผลการวิเคราะห์น าเสนอ
รายละเอียดไว้ในบทที่ 4 (ผลการวิเคราะห์ข้อมูล) 
 

วิธีกำรด ำเนินกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจสังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ด้วยแบบสอบถาม โดยขอหนังสือแนะน าตัวผู้วิจัยจาก
หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
และท าหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
รวมทั้งค าสั่งให้ตอบแบบสอบถามจากผู้บัญชาการศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ไป
พร้อมกับแบบสอบถาม เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามของแต่ละสถานีต ารวจ 
โดยเนื้อหาน าในหนังสือเป็นลักษณะของการจูงใจให้เห็นความส าคัญและคุณค่าของการวิจัยคร้ังนี้ 
รวมทั้งให้ความมั่นใจว่า การให้ข้อมูลถือเป็นความลับและไม่เกี่ยวข้องกับการวัดเป็นรายบุคคล โดย
ท าการส่งไปทางไปรษณีย์ แล้วโทรไปสอบถามกับหัวหน้าสถานีต ารวจว่าได้รับแบบสอบถามแล้ว
หรือไม่ เพื่อเป็นการยืนยันว่าเอกสารทั้งหมดถึงกลุ่มตัวอย่างเรียบร้อยแล้ว  และเพื่อขอความ
อนุเคราะห์ในการกรอกแบบสอบถามจากหัวหน้าสถานีต ารวจแต่ละแห่งโดยตรง 
 หลังจากนั้นผู้ วิจัยได้ท าการติดตามแบบสอบเป็นระยะๆ โดยผลจากการติดตาม
แบบสอบถามกล่าวโดยสรุปได้ดังนี้  
  1. แบบสอบถามระดับองค์การ ส่งไปจ านวนทั้งสิ้น 136 ฉบับ ได้รับกลับคืนมา
จ านวน 105 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 77.21 
  2. แบบสอบถามระดับบุคคล ส่งไปจ านวนทั้งสิ้น 2,720 ฉบับ ได้รับกลับคืนมา
จ านวน 2,213 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 81.36 และ 
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 เมื่อคิดรวมจ านวนการส่งแบบสอบถามทั้ง 2 ฉบับ เป็นจ านวนทั้งสิ้น 2,856 ฉบับ ได้รับ
กลับคืนมาจ านวน 2,318 ฉบับ ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 81.16 โดยรายละเอียดในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้
แสดงไว้ดังตาราง 10  
 
ตาราง 10 จ านวนแบบสอบถามที่ส่ง ได้รับคืน และอัตราการตอบกลับจ าแนกตามจังหวัดที่สถานี
    ต ารวจสังกัด และจ าแนกตามแบบสอบถามแต่ละระดับ 

ขนำด
สถำนี
ต ำรวจ 

สถำนี
ต ำรวจใน
สังกัด

กก.ภ.จว. 

ระดับองค์กำร ระดับบุคคล รวมแบบสอบถำมทั้ง 2 ระดับ 

จ านวน
ส่ง 

จ านวน
ได้รับคืน 

อัตราส่วน
ที่ได้รับคืน 

(%) 

จ านวน
ส่ง 

จ านวน
ได้รับคืน 

อัตราส่วน
ที่ได้รับคืน 

(%) 

จ านวน
ส่ง 

จ านวน
ได้รับคืน 

อัตราส่วน
ที่ได้รับคืน 

(%) 

ปริมาณ
งานสูง 

ยะลา 27 18 66.67 540 358 66.30 567 376 66.31 
ปัตตานี 39 29 74.36 780 670 85.90 819 699 85.35 
นราธิวาส 38 26 68.42 760 606 79.74 798 632 79.20 

รวม 104 73 70.19 2,080 1,634 78.56 2,184 1,707 78.16 

ปริมาณ
งาน

รองลงมา 

ยะลา 14 14 100.00 280 241 86.07 294 255 86.73 
ปัตตานี 4 4 100.00 80 78 97.50 84 82 97.62 
นราธิวาส 14 14 100.00 280 260 92.86 294 274 93.20 

รวม 32 32 100.00 640 579 90.47 672 611 90.92 

รวม สภ. ทั้ง 2 ขนำด 136 105 77.21 2,720 2,213 81.36 2,856 2,318 81.16 

หมายเหต:ุ 1. กก.ภ.จว. ค าย่อของ กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด 
      2. สภ. ค าย่อของ สถานีต ารวจภูธร  
ที่มา: ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลของผู้วิจัย 
 

วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 เพื่อให้ข้อมูลมีความพร้อมส าหรับการวิเคราะห์ผล ดังนั้นก่อนการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้
ท าการตรวจสอบข้อมูลว่ามีความครบถ้วนสมบูรณ์ทุกรายการหรือไม่ กรณีที่ข้อมูลขาดหายอยู่ ใน
เกณฑ์ที่ยอมรับได้ ผู้วิจัยจะท าการแทนค่าข้อมูลที่ขาดหายด้วยค่าเฉลี่ย (replace by mean) จากกลุ่ม
ผู้ให้ข้อมูลที่มีลักษณะใกล้เคียงกับผู้ให้ข้อมูลที่มีข้อมูลนั้นขาดหาย และเพื่อให้สามารถสรุปอ้างอิง
ผลการวิจัยไปยังประชากรเป้าหมายได้อย่างมั่นใจ และเนื่องจากข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจฯ เป็นข้อมูลในระดับบุคคล ซึ่งต้องน ามาวิเคราะห์เป็นข้อมูลในระดับองค์การ 
ดังนั้นจึงต้องน าข้อมูลมารวมค่าข้อมูล (data aggregation) โดยใช้ค่าเฉลี่ยของระดับบุคคลมาเฉลี่ย
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เป็นค่าของตัวแปรเดิมในระดับองค์การ ซึ่งจะได้ตัวแปรผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
ในรูปค่าเฉลี่ยของตัวแปรเดิมที่ค านวณมาจากแต่ละบุคคลในแต่ละกลุ่มลักษณะงานของสถานี
ต ารวจ โดยข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์จะมีขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับจ านวนกลุ่มงานในสถานี
ต ารวจ และถือเป็นข้อมูลระดับองค์การ  
 เมื่อข้อมูลมีความพร้อมที่จะท าการวิเคราะห์แล้ว ผู้วิจัยจะด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
วิธีการทางสถิติต่างๆ ใน 3 ลักษณะคือ 1) การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 2) การวิเคราะห์ เพื่อ
ตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นทางสถิติ และ 3) การวิเคราะห์เพื่อตอบปัญหาการวิจัย โดยรายละเอียด
แนวทางในการวิเคราะห์ข้อมูลและวิธีการทางสถิติต่างๆ เป็นดังนี ้
 
 1. กำรวิเครำะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
  1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของตัวแปรภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่าง เป็นการ
วิเคราะห์เพื่อให้ทราบถึงลักษณะภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่าง กรณีเป็นตัวแปรต่อเนื่องผู้วิจัยจะท าการ
วิเคราะห์โดยใช้สถิติบรรยายได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( 𝑥̅ ) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความเบ้ 
(skewness) และค่าความโด่ง (kurtosis) ส าหรับตัวแปรไม่ต่อเน่ือง ผู้วิจัยจะวิเคราะห์ด้วยการค านวณ
ค่าร้อยละและความถี่ของตัวแปรแต่ละตัว 
  1.2 การวิ เคราะห์ข้อมูลเบื้ องต้นของตัวแปรในโมเดล เป็นข้อมูลที่ ได้จาก
แบบสอบถามมาตรประเมินค่า (rating scale) โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุด (MAX) ค่าต่ าสุด (MIN) ค่าความเบ้ และค่าความโด่ง 
เพื่อศึกษาลักษณะการแจกแจงและการกระจายของตัวแปร และเพื่อความสะดวกในการตีความจึง
น าเสนอในรูปของค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยมีเกณฑ์การตัดสินค่าเฉลี่ยจากมาตร
ประเมินค่า 5 ระดับ ตามแนวทางของ Best and Kahn (1993) ดังนี ้
  
 ค่าเฉลี่ย     ความหมาย 
             4.50 – 5.00  มีสมรรถนะหรือมีผลการปฏิบัติงานในระดับมากท่ีสุด/ดีมาก/สูงมาก 
             3.50 – 4.49  มีสมรรถนะหรือมีผลการปฏิบัติงานในระดับมาก/ดี/สูง 
             2.50 – 3.49  มีสมรรถนะหรือมีผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง/พอใช้ 
             1.50 – 2.49  มีสมรรถนะหรือมีผลการปฏิบัติงานในระดับน้อย/ต่ า/ไม่ค่อยดี 
             1.00 – 1.49  มีสมรรถนะหรือมีผลการปฏิบัติงานในระดับน้อยท่ีสุด/ต่ ามาก/ไม่ดี 
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 2. กำรวิเครำะห์เพื่อตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของสถิติ 
 เป็นการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบการแจกแจงของข้อมูลว่าเป็นโค้งปกติ (normality) หรือไม่ 
โดยใช้ χ² (χ²  goodness of fit) ซึ่งหากตัวแปรมีการแจกแจงไม่เป็นโค้งปกติ จะท าการปรับลักษณะ
การแจกแจงให้เป็นโค้งปกติด้วยการยกก าลังสอง การใส่ลอการึทึม และการถอดรากที่สอง การ
ตรวจสอบความสัมพั นธ์ เชิ ง เส้นตรงระหว่ างตั วแปร ( linearity) ภาวะร่วม เส้นตรงพหุ 
(multicolinearity) ความเป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวน และความเป็นเอกพันธ์ของการกระจาย 
 ส่วนการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างตัวแปร จะท าการวิเคราะห์
จากการหาค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพื่อให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ เพื่อใช้เป็น
ข้อมูลพื้นฐานในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) และการ
วิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับ โดยจะพิจารณาว่าความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (linearity)  
ระหว่างตัวแปรท านายกับตัวแปรตาม และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท านายด้วยกันนั้นไม่ควร
สูงเกิน 0.80 (Stevens, 2002) ถ้าหากตัวแปรใดมีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามสูงก็จะตัดตัวแปรนั้น
ออก หรืออาจท าการรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธ์สูงเข้าด้วยกัน โดยเกณฑ์การพิจารณาว่า ตัวแปร
สองตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับใดจะพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ซึ่งมีเกณฑ์กว้างๆ 
ดังนี้ (Runyon et al., 1996) 
 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r)  ระดับความสัมพันธ์ 
   r > |0.90|    สูง 
         |0.70| < r < |0.89|          ค่อนข้างสูง 
         |0.50| < r < |0.69|           ปานกลาง 
         |0.30| < r < |0.49|          ค่อนข้างต่ า 
   r < |0.29|    ต่ า 
 
 3. กำรวิเครำะห์เพื่อตอบวัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 การตอบวัตถุประสงค์การวิจัยในคร้ังนี้ใช้โปรแกรม Mplus ในการวิเคราะห์ และเลือกใช้
การประมาณค่าด้วยวิธี Maximum Likelihood with Robust Standard Errors and Chi-Square (MLR) 
โดยในการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยจะด าเนินการวิเคราะห์ใน 3 ขั้นตอนดังนี ้

3.1 การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ความตรงเชิงโครงสร้างของ
รูปแบบการวัดตัวแปรแฝง ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) 
เนื่องจากเคร่ืองมือที่ใช้ในการวัดตัวแปรในคร้ังนี้  เป็นการพัฒนาการวัดในเชิงแนวคิดทฤษฎีที่มี
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วัตถุประสงค์ในการจัดการเชิงความคิดในบริบทขององค์การหรือสภาพแวดล้อมที่ต้องการจะวัด 
ซึ่งตัวแปรเชิงทฤษฎีไม่สามารถวัดได้โดยตรงจึงต้องวัดผ่านกลุ่มตัวแปรสังเกตได้ ทั้งนี้ความตรง
ของตัวแปรเชิงทฤษฎี (construct variable) จะขึ้นอยู่กับสองประเด็นใหญ่ๆ คือ การใช้ทฤษฎีต่างๆ 
ในการวัด และการยอมรับว่าตัวแปรเชิงทฤษฎีเหล่านั้นใช้ได้หรือไม่ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องตอบ
ค าถามให้ได้ว่าได้วัดในสิ่งที่ต้องการจะวัดหรือไม่ ดังนั้นก่อนที่จะน าเคร่ืองมือดังกล่าวไปใช้จะต้อง
มีการตรวจสอบความตรงของตัวแปรเชิงทฤษฎีคือ ต้องยืนยันให้ได้ว่าตัวแปรเชิงทฤษฎีเหล่านี้มี
ความตรงกับสิ่งที่ต้องการวัด โดยมีเป้าหมายเพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคล้องของ
รูปแบบการวัด ซึ่งเป็นรูปแบบสมมติฐานทางทฤษฎี (proposed model) ว่ามีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ หรือตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวัดเป็นตัวแทนของการวัด
ตัวแปรหรือไม่ และเป็นแนวทางหนึ่งในการตรวจสอบคุณภาพของข้อมูล 

3.2 การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบข้อมูลที่จะน าไปใช้ในการวิเคราะห์พหุระดับ โดย
การวิเคราะห์หาค่าสหสัมพันธ์ภายในชั้น (Intraclass Correlation: ICC ) ระหว่างตัวแปรทั้ง 2 ระดับ 
เพื่อทดสอบว่า นอกจากมีร้อยละของการผันแปรภายในกลุ่มแล้ว ยังมีความผันแปรระหว่างกลุ่ม
หรือไม่ เนื่องจากการวัดพหุระดับนั้น ตัวแปรที่ศึกษาต้องมีความผันแปรทั้งระดับต่ าหรือระดับ
จุลภาค (lower level) กับระดับสูงหรือระดับมหภาค (higher level) จึงจะเหมาะสมที่จะน าตัวแปร
หรือข้อมูลในชุดนั้นๆ ไปวิเคราะห์พหุระดับ โดยพิจารณาจากค่า ICC ถ้า ICC มีขนาดใหญ่แสดงว่า
มีความสอดคล้องกันสูง แต่ถ้า ICC มีขนาดเล็ก (< 0.05) แสดงว่าข้อมูลในระดับต่ าหรือระดับ
จุลภาคไม่มีความผันแปรในระดับสูงหรือระดับมหภาค ดังนั้นจึงไม่จ าเป็นต้องน าข้อมูลไปวิเคราะห์
พหุระดับ ทั้งนี้ ค่า ICC ควรจะมีค่ามากกว่า 0.05 (Snijder & Borsker, 1999) การวิเคราะห์ส่วนนี้ใช้
โปรแกรม Mplus ซึ่งจะครอบคลุมการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดพหุระดับด้วย โดยใช้
การวิเคราะห์องค์ประกอบพหุระดับ (multilevel CFA)   

3.3 การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ โดยการประมาณค่าขนาดอิทธิพลของสมรรถนะระดับบุคคลและ
สมรรถนะระดับองค์การที่มีต่อการรับรู้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

 3.3.1 วิเคราะห์เฉพาะโมเดลเชิงสาเหตุผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล เป็น
การศึกษาความสามารถในการท านายของตัวแปรสมรรถนะเฉพาะระดับบุคคล (individual level) ที่
มีต่อตัวแปรผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ซึ่งเป็นการวิเคราะห์โมเดลระดับเดียว (single 
level) 
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3.3.2 วิเคราะห์เฉพาะรูปแบบเชิงสาเหตุของตัวแปรระดับองค์การ เป็น
การศึกษาความสามารถในการท านายเฉพาะตัวแปรระดับองค์การ (organizational level) ที่มีต่อตัว
แปรผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ซึ่งเป็นการวิเคราะห์รูปแบบระดับเดียว 

 3.3.3 วิ เคราะห์ โม เดล เชิ งสาเหตุพหุ ระดับ  (causal multilevel) เป็ น
การศึกษาถึงตัวแปรท านายระดับบุคคลและระดับองค์การที่มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อการให้
คะแนนการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 

3.3.4 วิเคราะห์เพื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุ
ระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ในสังกัดสถานีต ารวจทั้ง 2 ขนาด โดยใช้เทคนิคการ
วิเคราะหพ์หุกลุ่ม (multiple group analysis) ในการวิเคราะห์พหุระดับ (multilevel analysis) 
 ส าหรับการตรวจสอบความตรง กรณีที่โมเดลที่ได้ไม่มีความตรง ผู้วิจัยจะปรับรูปแบบแล้ว
วิเคราะห์ใหม่  โดยการปรับแก้จะพิจารณาข้อเสนอแนะของโปรแกรมจากดัชนีปรับรูปแบบ 
(modification indices) และพื้นฐานทางทฤษฎีที่ผู้วิจัยศึกษามาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
จนกว่าจะได้รูปแบบที่มีความตรง โดยการพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ใช้เกณฑ์ดัชนีตามข้อสรุปและงานวิจัยของ  Wheaton, Muthén, Alwin และ Summers 
(1977); Anderson แ ล ะ  Gerbing (1984); Hu แ ล ะ  Bentler (1995; 1998; 1999); Raykov แ ล ะ 
Marcolides (2000); Glaser (2001); Johnsrud และ  Rosser (2002); Hox (2002); Yu และ  Muthén 
(2002); Kwan และ  Walker (2003); Maas และ  Hox (2005); Asparouhov, Muthén และ  Muthén, 
(2006) ดังนี ้
 
 ค่าสถิติวัดระดับความกลมกลืน   เกณฑ์ระดับความกลมกลืน 
1.  อัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square ratio: χ2/𝑑𝑓)  < 5.000 
2. ดัชนี Tucker-Lewis Index (TLI) หรืออาจเรียกว่า  
    Non-Normed Fit Index (NNFI)     > 0.900 
3. ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ    
    (Comparative Fit Index: CFI)     > 0.900 
4. ดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของค่าความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ  < 0.05 = สอดคล้องดี 
    (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA)    0.051 – 0.080 = พอใช้ได้ 
        0.081 – 0.100 = ไม่ค่อยดี 
                 > 0.100 = สอดคล้องไม่ดี 
5. ดัชนีรากที่สองของส่วนเหลือก าลังสองเฉลี่ยมาตรฐาน  
   (Standardized Root Mean Square Residual: SRMRW และ SRMRB)  < 0.080  



 
 

 
 

บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเพื่อศึกษาสมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  โดยการ
ทดสอบโมเดลพหุระดับและกลุ่มพหุคูณ ซึ่งมีวัตถุประสงค์ส าคัญ 2 ประการคือ ประการแรกเพื่อ
ทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของสมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ และประการ
ที่สองเพื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของสมรรถนะระดับบุคคล
และระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระหว่างสถานีต ารวจปริมาณ
งานสูงกับสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 6 ส่วน ดังนี ้
  ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
  ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรในการวิจัย 
  ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจใน
สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
  ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลการวัดพหุระดับ 
  ส่วนที่  5 ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  
  ส่วนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระหว่างกลุ่มข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานสูง
กับกลุ่มข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา   
 เพื่อให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล และการท าความเข้าใจผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่
ตรงกัน ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดสัญลักษณ์หรืออักษร และความหมายที่ใช้แทนค่าสถิติและตัวแปรต่างๆ 
ที่ใช้ในการวิเคราะห์เพื่อน าเสนอข้อมูลดังนี้ 
 
สัญลักษณ์หรืออักษรท่ีใช้แทนค่าสถิติ 
 สัญลักษณ์หรืออักษร    ความหมาย 
  𝑥̅   ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (mean) 
  SD   ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
  SE   ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standard error) 
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  MIN   ค่าต่ าสุด 
  MAX   ค่าสูงสุด 
  SK   ค่าความเบ้ (skewness) 
  KU   ค่าความโด่ง (kurtosis) 
  χ²   ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square statistics) 
  df   องศาอิสระ (degree of freedom) 
  p    ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
  R²   สัมประสิทธิ์การท านาย (coefficient of determination)
  β   สัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน 
  Ʃ   เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม 
  ∆    ค่าส่วนต่าง 

 W หรือตัวห้อย W  ระดับบุคคล (individual level) หรือภายในกลุ่ม (within- 
     group) 
 B หรือตัวห้อย B   ระดับองค์การ (organizational level) หรือระหว่างกลุ่ม 
     (between group) 
 
องค์ประกอบ (ตัวแปรแฝง) และตัวแปรสังเกตได้ระดับบุคคล 
 1. สมรรถนะหลัก (COR1) ประกอบด้วย 6 ตัวแปรสังเกตได้ได้แก่ การท างานเป็นทีม 
(TEW1) จริยธรรมของต ารวจ (INT1) การบริการ (SER1) การพัฒนาตนเอง (SED1) การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ (ACH1) และการคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (TPS1) 
 2. สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) ประกอบด้วย 3 ตัวแปรสังเกตได้
ได้แก่ การสืบเสาะหาข้อมูล (INF) ความยืดหยุ่น (FLX) และการควบคุมตนเอง (SEF) 
 3. สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) ประกอบด้วย 3 ตัวแปรสังเกตไดไ้ด้แก่ ความตระหนัก
ทางวัฒนธรรม (AWA1) ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (KUC1) และทักษะทางวัฒนธรรม 
(SKI1) 
 4. ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับปฏิบัติการหรือระดับบุคคล (PER1) 
ประกอบด้วย 5 ตัวแปรได้แก่ การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ (RES1) การวางแผนการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (PLA1) การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV1) การประพฤติตนเป็น
แบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ (BEH1) และการเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก 
(PRA1) 
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องค์ประกอบ (ตัวแปรแฝง) และตัวแปรสังเกตได้ระดับองค์การ 
 1. สมรรถนะหลัก (COR2) ประกอบด้วย 6 ตัวแปรสังเกตได้ได้แก่ การท างานเป็นทีม 
(TEW2) จริยธรรมของต ารวจ (INT2) การบริการ (SER2) การพัฒนาตนเอง (SED2) การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ (ACH2) และการคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (TPS2) 
 2. สมรรถนะด้านการบริหาร (MAC) ประกอบด้วย 3 ตัวแปรสังเกตได้ได้แก่ ภาวะผู้น า 
(LEA) การบังคับบัญชา (DIR) และศิลปะการสื่อสารจูงใจ (ECC) 
 3. สมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ (FUN2) ประกอบด้วย 2 ตัวแปรสังเกตได้
ได้แก่ การมองภาพรวม (STT) และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (INI) 
 4. สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL2) ประกอบด้วย 3 ตัวแปรสังเกตไดไ้ด้แก่ ความตระหนัก
ทางวัฒนธรรม (AWA2) ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (KUC2) และทักษะทางวัฒนธรรม 
(SKI2) 
 5. ผลการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยของข้าราชการต ารวจในกลุ่มงานนั้นๆ หรือระดับองค์การ 
(PER2) ประกอบด้วย 5 ตัวแปรได้แก่ การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ (RES2) การ
วางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (PLA2) การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV2) การประพฤติ
ตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ (BEH2) และการเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิง
รุก (PRA2) 
 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 การวิจัยคร้ังนี้มุ่งศึกษาสมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  โดยท าการ
ทดสอบโมเดลพหุระดับและกลุ่มพหุคูณ ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่างมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดในการวิจัยคร้ังนี้มีจ านวน 1,024 คน แบ่งเป็นเพศชาย 1,005 คน (ร้อย
ละ 98.14) และเพศหญิง 19 คน (ร้อยละ 1.86) ซึ่งกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในงาน
สอบสวนและหน่วยปฏิบัติการพิเศษ 419 คน (ร้อยละ 40.92) รองลงมาปฏิบัติงานอ านวยการ 
ปราบปราม และจราจร 356 คน (ร้อยละ 34.76) และปฏิบัติงานสืบสวน 249 คน (ร้อยละ 24.32) โดย
ข้าราชการต ารวจส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด (กก.ภ.จว.) 
นราธิวาสมากที่สุดจ านวน 416 คน (ร้อยละ 40.63) รองลงมาปฏิบัติงานอยู่ในสังกัดกองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดยะลา 352 คน (ร้อยละ 34.37) และปฏิบัติงานอยู่ในสังกัดกองบังคับการ
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ต ารวจภูธรจังหวัดปัตตานี 256 คน (ร้อยละ 25.00) และเมื่อจัดกลุ่มตามระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
สังกัดสถานีต ารวจปัจจุบันพบว่า ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 1 ถึง 5 ปี จ านวน 570 คน 
(ร้อยละ 55.66) รองลงมาปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 6 ถึง 10 ปี จ านวน 226 คน (ร้อยละ 22.07)  
ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป จ านวน 115 คน (ร้อยละ 11.23) ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลา
ตั้งแต่ 11 ถึง 15 ปี จ านวน 112 คน (ร้อยละ 10.94) และปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 
1 คน (ร้อยละ 0.10) ตามล าดับ 
 ในจ านวนนี้สังกัดอยู่ในสถานีต ารวจปริมาณงานสูงจ านวน 512 คน (ร้อยละ 50.00) 
แบ่งเป็นเพศชาย 495 คน (ร้อยละ 96.68) และเพศหญิง 17 คน (ร้อยละ 3.32)  ซึ่งส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน
อยู่ในงานสอบสวนและหน่วยปฏิบัติการพิเศษ 272 คน (ร้อยละ 53.12) รองลงมาปฏิบัติงาน
อ านวยการ ปราบปราม และจราจร 160 คน (ร้อยละ 31.25) และปฏิบัติงานสืบสวน 80 คน (ร้อยละ 
15.63) โดยข้าราชการต ารวจส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด
ปัตตานีและนราธิวาสมากที่สุดจังหวัดละ 192 คน (ร้อยละ 37.50) และรองลงมาปฏิบัติงานอยู่ใน
สังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดยะลา 128 คน (ร้อยละ 25.00) และเมื่อจัดกลุ่มตามจ านวนปีที่
ปฏิบัติงานในสังกัดสถานีต ารวจปัจจุบันพบว่า ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 1 ถึง 5 ปี 
จ านวน 294 คน (ร้อยละ 57.42) รองลงมาปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 6 ถึง 10 ปี จ านวน 95 คน 
(ร้อยละ 18.55)  ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป จ านวน 67 คน (ร้อยละ 13.09) 
ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 11 ถึง 15 ปี จ านวน 56 คน (ร้อยละ 10.94) ตามล าดับ และไม่มี
ข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาต่ ากว่า 1 ป ี
 ส่วนข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมามีจ านวน 512 
คน (ร้อยละ 50.00) (เท่ากับจ านวนข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงาน
สูง เนื่องใช้วิธีการก าหนดกลุ่มตัวอย่างด้วยการออกแบบสมดุล (balanced designs) กลุ่มตัวอย่างให้
เท่ากัน เพื่อลดความล าเอียงในการประมาณการ) แบ่งเป็นเพศชาย 510 คน (ร้อยละ 99.61) และเพศ
หญิง 2 คน (ร้อยละ 0.39)  ซึ่งส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในงานอ านวยการ ปราบปราม และจราจร 196 
คน (ร้อยละ 38.28) รองลงมาปฏิบัติงานสืบสวน 169 คน (ร้อยละ 33.01) และปฏิบัติงานสอบสวน
และหน่วยปฏิบัติการพิเศษ 147 คน (ร้อยละ 28.71)โดยข้าราชการต ารวจส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ใน
สังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดยะลาและนราธิวาสมากที่สุดจังหวัดละ 224 คน (ร้อยละ 
43.75) และรองลงมาปฏิบัติงานอยู่ในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปัตตานี 64 คน (ร้อยละ 
12.50) และเมื่อจัดกลุ่มตามจ านวนปีที่ปฏิบัติงานในสังกัดสถานีต ารวจปัจจุบันพบว่า  ส่วนใหญ่
ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 1 ถึง 5 ปี จ านวน 276 คน (ร้อยละ 53.90) รองลงมาปฏิบัติงานเป็น
ระยะเวลาตั้งแต่ 6 ถึง 10 ปี จ านวน 131 คน (ร้อยละ 25.59)  ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 11 ถึง 
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15 ปี จ านวน 56 คน (ร้อยละ 10.94) ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป จ านวน 48 คน (ร้อย
ละ 9.37) และปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 1 คน (ร้อยละ 0.20) ตามล าดับ โดย
รายละเอียดได้แสดงดังตาราง 11   
  
ตาราง 11 จ านวนและอัตราส่วนของกลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูล จ าแนกตามขนาดสถานีต ารวจ 

ตัวแปร 

กลุ่มตัวอย่างผู้ใหข้้อมูล 

สถานีต ารวจปริมาณงานสูง 
(512 คน: 50.00%) 

สถานีต ารวจปริมาณงาน
รองลงมา 

(512 คน: 50.00%) 

รวม 
(1,024 คน: 100.00%) 

จ านวน (คน) ร้อยละ จ านวน (คน) ร้อยละ จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 
    - เพศชาย    
    - เพศหญิง 
รวม   

 
495 
17 

512 

 
96.68 
3.32 

100.00 

 
510 

2 
512 

 
99.61 
0.39 

100.00 

 
1,005 

19 
1,024 

 
98.14 
1.86 

100.00 
ลักษณะงานในสถานี
ต ารวจ 
    - สอบสวน/หน่วย
ปฏิบัติการพิเศษ 
    - อ านวยการ/
ปราบปราม/จราจร 
    - สืบสวน 
รวม 

 
 
 

272 
 

160 
80 

512 

 
 
 

53.12 
 

31.25 
15.63 

100.00 

 
 
 

147 
 

196 
169 
512 

 
 
 

28.71 
 

38.28 
33.01 

100.00 

 
 
 

419 
 

356 
249 

1,024 

 
 
 

40.92 
 

34.76 
24.32 

100.00 

สถานีต ารวจสังกัดกอง 
กก.ภ.จว. 
    - ยะลา 
    - ปัตตานี 
    - นราธิวาส 
รวม 

 
 

128 
192 
192 
512 

 
 

25.00 
37.50 
37.50 

100.00 

 
 

224 
64 

224 
512 

 
 

43.75 
12.50 
43.75 

100.00 

 
 

352 
256 
416 

1,024 

 
 

34.37 
25.00 
40.63 

100.00 

จ านวนปีที่ท างานใน
สถานีต ารวจปัจจุบัน 
    - ต่ ากว่า 1 ปี 
    -  ตั้งแต่ 1 – 5 ป ี
    - ตั้งแต่ 6 – 10 ป ี
    - ตั้งแต่ 11 – 15 ป ี
    - ตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป 
รวม 

 
 

0 
294 
95 
56 
67 

512 

 
 

0.00 
57.42 
18.55 
10.94 
13.09 

100.00 

 
 

1 
276 
131 
56 
48 

512 

 
 

0.20 
53.90 
25.59 
10.94 
9.37 

100.00 

 
 

1 
570 
226 
112 
115 

1,024 

 
 

0.10 
55.66 
22.07 
10.94 
11.23 

100.00 
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ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรในการวิจัย  
  
 ผลการวิเคราะห์ส่วนนี้เป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( 𝑥̅) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสูงสุด (MAX) ค่าต่ าสุด (MIN) เพื่อให้เห็นลักษณะการแจกแจง
และการกระจายของตัวแปรสังเกตได้ในองค์ประกอบที่ใช้ในการวัดตัวแปรในการวิจัย ซึ่งเป็นตัว
แปรต่อเนื่องที่ได้จากแบบสอบถามแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดับ รวมถึงการวิเคราะห์ค่าความเบ้ 
(SK) และค่าความโด่ง (KU) ซึ่งเป็นค่าที่แสดงถึงลักษณะการแจกแจงความถี่ของข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมดว่ามีการแจกแจงแตกต่างจากโค้งปกติหรือไม่ โดยรายละเอียดได้แสดงไว้ดังตาราง 12 
 
ตาราง 12 ค่าสถิติบรรยายลักษณะของตัวแปรในการวิจัยของกลุ่มตัวอย่างในระดับบุคคลและระดับ
   องค์การ 

ตัวแปร 
ค่าสถิติของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

𝑥̅ 
ระดับ

สมรรถนะ 
SD MIN MAX 

ความเบ้ 
(SK) 

ความโด่ง 
(KU) 

ระดับบุคคล (n=960) 
สมรรถนะหลัก (COR1)  
1. การท างานเป็นทีม (TEW1) 
2. จริยธรรมของต ารวจ (INT1) 
3. การบริการ (SER1) 
4. การพัฒนาตนเอง (SED1) 
5. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH1) 
6. การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา 
     (TPS1) 

 
 

4.225 
4.346 
4.220 
4.172 
4.150 

 
4.108 

 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
 

0.505 
0.497 
0.542 
0.559 
0.544 

 
0.594 

 
 

2.380 
2.600 
2.000 
1.800 
2.200 

 
2.000 

 
 

5.000 
5.000 
5.000 
5.000 
5.000 

 
5.000 

 
 

-0.448* 
-0.473* 
-0.509* 
-0.554* 
-0.446* 

 
-0.426* 

 
 

0.009 
-0.411* 
0.202 

0.383* 
0.000 

 
0.029 

สมรรถนะของต าแหน่งงานใน
สถานีต ารวจ (FUN1) 
1. การสืบเสาะหาข้อมูล (INF) 
2. ความยืดหยุ่น (FLX) 
3. การควบคุมตนเอง (SEF) 

 
 

4.035 
4.104 
4.135 

 
 

มาก 
มาก 
มาก 

 
 

0.576 
0.536 
0.592 

 
 

1.750 
1.000 
1.670 

 
 

5.000 
5.000 
5.000 

 
 

-0.491* 
-0.460* 
-0.462* 

 
 

0.401* 
0.878* 
0.158 

สม ร ร ถน ะ เ ชิ ง วั ฒนธร รม 
(CUL1) 
1. ความตระหนักทาง 
    วัฒนธรรม (AWA1)  
2. ความรู้และความเข้าใจทาง  
    วัฒนธรรม (KUC1)  

 
 
 

4.195 
 

4.089 

 
 
 

มาก 
 

มาก 

 
 
 

0.541 
 

0.512 

 
 
 

1.600 
 

1.880 

 
 
 

5.000 
 

5.000 

 
 
 

-0.395* 
 

-0.354* 

 
 
 

0.124 
 

0.158 
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ตาราง 12 (ต่อ)  

ตัวแปร 
ค่าสถิติของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

𝑥̅ 
ระดับ

สมรรถนะ 
SD MIN MAX 

ความเบ้ 
(SK) 

ความโด่ง 
(KU) 

สม ร ร ถน ะ เ ชิ ง วั ฒนธร รม 
(CUL1) (ต่อ) 
3. ทักษะทางวัฒนธรรม (SKI1) 

 
 

4.145 

 
 

มาก 

 
 

0.502 

 
 

1.640 

 
 

5.000 

 
 

-0.410* 

 
 

0.202 
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจระดับบุคคล (PER1) 
1. การได้รับมอบหมายงานใน 
    ความรับผิดชอบ (RES1) 
2. การวางแผนการปฏิบัติงานที่ 
      ได้รับมอบหมาย (PLA1) 
3. การพัฒนาการปฏิบัติงาน  
     (DEV1) 
4. การประพฤติตนเป็นแบบ 
     อย่างตามข้อปฏิบัติของ 
     ต ารวจ (BEH1) 
5. การเสนอและปฏิบัติงาน 
    พิเศษหรืองานเชิงรุก (PRA1) 

 
 
 

4.293 
 

4.199 
 

4.167 
 
 

4.344 
 

4.248 

 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

 
 
 

0.561 
 

0.600 
 

0.608 
 
 

0.497 
 

0.602 

 
 
 

1.000 
 

1.000 
 

1.500 
 
 

1.890 
 

1.750 

 
 
 

5.000 
 

5.000 
 

5.000 
 
 

5.000 
 

5.000 

 
 
 

-0.597* 
 

-0.545* 
 

-0.751* 
 
 

-0.635* 
 

-0.681* 

 
 
 

1.146* 
 

0.554* 
 

1.001* 
 
 

0.397* 
 

0.410* 
ระดับองค์การ (n=64) 
สมรรถนะหลัก (COR2)  
1. การท างานเป็นทีม (TEW2) 
2. จริยธรรมของต ารวจ (INT2) 
3. การบริการ (SER2) 
4. การพัฒนาตนเอง (SED2) 
5. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH2) 
6. การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา 
     (TPS2) 

 
 

4.523 
4.578 
4.492 
4.419 
4.419 

 
4.406 

 
 

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
 

0.447 
0.416 
0.427 
0.544 
0.522 

 
0.472 

 
 

3.500 
3.600 
3.500 
2.800 
3.000 

 
3.000 

 
 

5.000 
5.000 
5.000 
5.000 
5.000 

 
5.000 

 
 

-0.466 
-0.769* 
-0.383 
-0.969* 
-0.686* 

 
-0.266 

 
 

-1.100 
-0.570 
-0.788 
0.901 
-0.090 

 
-0.440 

สมรรถนะ ด้ านการบริห า ร 
(MAC) 
   1. ภาวะผู้น า (LEA)  
   2. การบังคับบัญชา (DIR) 
   3. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ   
       (ECC) 

 
 

4.513 
4.477 

 
4.479 

 
 

มากที่สุด 
มาก 

 
มาก 

 
 

0.416 
0.472 

 
0.537 

 
 

3.500 
3.500 

 
3.000 

 
 

5.000 
5.000 

 
5.000 

 
 

-0.420 
-0.311 

 
-0.635** 

 
 

-0.840 
-1.207* 

 
-0.560 
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ตาราง 12 (ต่อ)  

ตัวแปร 
ค่าสถิติของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

𝑥̅ 
ระดับ

สมรรถนะ 
SD MIN MAX 

ความเบ้ 
(SK) 

ความโด่ง 
(KU) 

สมรรถนะของหัวหน้าลักษณะ
งานในสถานีต ารวจ (FUN2) 
   1. การมองภาพรวม (STT) 
   2. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
       (INI) 

 
 

4.474 
 

4.469 

 
 

มาก 
 

มาก 

 
 

0.482 
 

0.563 

 
 

3.330 
 

3.000 

 
 

5.000 
 

5.000 

 
 

-0.393 
 

-0.774* 

 
 

-0.930 
 

-0.240 

สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม 
(CUL2) 
1. ความตระหนักทาง   
    วัฒนธรรม (AWA2)  
2. ความรู้และความเข้าใจทาง 
    วัฒนธรรม (KUC2) 
3. ทักษะทางวัฒนธรรม (SKI2) 

 
 
 

4.419 
 

4.397 
4.471 

 
 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
 
 

0.502 
 

0.488 
0.443 

 
 
 

3.400 
 

3.380 
3.430 

 
 
 

5.000 
 

5.000 
5.000 

 
 
 

-0.252 
 

-0.248 
-0.555 

 
 
 

-1.263* 
 

-1.083 
-0.467 

ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจระดับองค์การ (PER2) 
1. การได้รับมอบหมายงานใน 
     ความรับผิดชอบ (RES2) 
2. การวางแผนการปฏิบัติงานที่ 
    ได้รับมอบหมาย (PLA2) 
3. การพัฒนาการปฏิบัติงาน  
     (DEV2) 
4. การประพฤติตนเป็นแบบ 
    อย่างตามข้อปฏิบัติของ 
     ต ารวจ (BEH2) 
5. การเสนอและปฏิบัติงาน 
   พิเศษหรืองานเชิงรุก (PRA2) 

 
 
 
 

4.293 
 

4.199 
 

4.168 
 
 

4.343 
 

4.248 

 
 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

 
 
 
 

0.213 
 

0.206 
 

0.215 
 
 

0.212 
 

0.220 

 
 
 
 

3.730 
 

3.690 
 

3.580 
 
 

3.720 
 

3.630 

 
 
 
 

4.830 
 

4.600 
 

4.630 
 
 

4.690 
 

4.670 

 
 
 
 

-0.230 
 

-0.202 
 

-0.451 
 
 

-0.879* 
 

-0.568 

 
 
 
 

-0.017 
 

-0.435 
 

0.186 
 
 

0.717 
 

0.331 
หมายเหต:ุ 1. ระดับบุคคลมีค่า 𝑆𝐸𝑆𝐾 = 0.079 และมีค่า 𝑆𝐸𝐾𝑈  = 0.158 
  2. ระดับองค์การมีค่า 𝑆𝐸𝑆𝐾 = 0.299 และมีค่า 𝑆𝐸𝐾𝑈  = 0.590 
  3. ระดับนัยส าคัญของความเบ้และความโด่งค านวณจากค่าสถิติ 𝑍𝑆𝐾 = SK/𝑆𝐸𝑆𝐾 และ 𝑍𝐾𝑈 = KU/𝑆𝐸𝐾𝑈 จากนั้น
      ใช้ rule of thumb เพื่อพิจารณาระดับนัยส าคัญที่ * หมายถึง p < .05 และ ** หมายถึง p < .01 
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 จากตาราง 12 สามารถแจกแจงค่าสถิติพื้นฐานของแต่ละองค์ประกอบได้ดังต่อไปนี้ 
 1. องค์ประกอบสมรรถนะหลัก วัดจากตัวแปรสังเกตได ้6 ตัวได้แก่ 1) การท างานเป็นทีม 2) 
จริยธรรมของต ารวจ 3) การบริการ 4) การพัฒนาตนเอง 5) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และ 6) การคิด
วิเคราะห์แก้ไขปัญหา 
  ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานระดับบุคคล พบว่า ทุกตัวแปรสังเกตได้มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.108 – 4.346) ซึ่งอธิบายได้ว่า ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในสังกัดสถานี
ต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาส่วนใหญ่ยอมรับว่า สมรรถนะหลักใน
การปฏิบัติงานจะต้องมีการท างานเป็นทีม จริยธรรมของต ารวจ การบริการ การพัฒนาตนเอง การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ และการคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหามีความส าคัญอยู่ในระดับมาก ซึ่งสามารถท าหน้าที่เป็น
ตัวแทนที่มีประสิทธิผลได้ด ี
  ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานระดับองค์การ พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ที่มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมากที่สุดได้แก่ การท างานเป็นทีม และจริยธรรมต ารวจ (𝑥̅ = 4.523 และ 4.578 ตามล าดับ) 
ส่วนการบริการ การพัฒนาตนเอง การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และการคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหามีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.492, 4.419, 4.419 และ 4.406 ตามล าดับ) ซึ่งอธิบายได้ว่า ข้าราชการต ารวจ
ระดับหัวหน้างานในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาส่วน
ใหญ่ยอมรับว่า สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานจะต้องมีการท างานเป็นทีม  และจริยธรรมของ
ต ารวจ มีความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด สามารถท าหน้าที่เป็นตัวแทนที่มีประสิทธิผลได้ดีมาก 
ส่วนการบริการ การพัฒนาตนเอง การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และการคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหามีความส าคัญ
อยู่ในระดับมาก และสามารถท าหน้าที่เป็นตัวแทนที่มีประสิทธิผลได้ดี 
 2. องค์ประกอบสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว
ได้แก่ 1) การสืบเสาะหาข้อมูล 2) ความยืดหยุ่น และ 3) การควบคุมตนเอง 
  ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานระดับบุคคลพบว่า ทุกตัวแปรสังเกตได้มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.035, 4.104 และ 4.135 ตามล าดับ) ซึ่งอธิบายได้ว่า ข้าราชการต ารวจระดับ
ปฏิบัติการในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาส่วนใหญ่
ยอมรับว่า สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานจะต้องมีการสืบ
เสาะหาข้อมูล ความยืดหยุ่น และการควบคุมตนเองมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก สามารถท าหน้าที่
เป็นตัวแทนที่มีประสิทธิผลได้ด ี
 3. องค์ประกอบสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม  วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวได้แก่ 1) ความ
ตระหนักทางวัฒนธรรม 2) ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม และ 3) ทักษะทางวัฒนธรรม 
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  ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานระดับบุคคล พบว่า ทุกตัวแปรสังเกตได้มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.195, 4.089 และ 4.145 ตามล าดับ) ซึ่งอธิบายได้ว่า ข้าราชการต ารวจระดับ
ปฏิบัติการในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาส่วนใหญ่
ยอมรับว่าสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานจะต้องมีความตระหนักทางวัฒนธรรม 
มีความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม และมีทักษะทางวัฒนธรรมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก 
สามารถท าหน้าที่เป็นตัวแทนที่มีประสิทธิผลได้ดี 
  ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานระดับองค์การ พบว่า ทุกตัวแปรสังเกตได้มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก ได้แก่ ความตระหนักทางวัฒนธรรม ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม และทักษะ
ทางวัฒนธรรม (𝑥̅ = 4.419, 4.397 และ 4.471 ตามล าดับ) ซึ่งอธิบายได้ว่า ข้าราชการต ารวจระดับ
หัวหน้างานในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาส่วนใหญ่
ยอมรับว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานจะต้องมีความตระหนักทางวัฒนธรรม 
มีความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม และมีทักษะทางวัฒนธรรมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก 
สามารถท าหน้าที่เป็นตัวแทนที่มีประสิทธิผลได้ดี 
 4. องค์ประกอบสมรรถนะด้านการบริหาร วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวได้แก่ 1) ภาวะผู้น า 
2) การบังคับบัญชา และ 3) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
  ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานระดับองค์การพบว่า ตัวแปรสังเกตได้ที่มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมากที่สุดได้แก่ ภาวะผู้น า (𝑥̅ = 4.513) ส่วนการบังคับบัญชา และศิลปะการสื่อสารจูงใจมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.477 และ 4.479 ตามล าดับ) ซึ่งอธิบายได้ว่า ข้าราชการต ารวจระดับ
หัวหน้างานในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาส่วนใหญ่
ยอมรับว่า สมรรถนะด้านการบริหารที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานจะต้องมีภาวะผู้น ามีความส าคัญอยู่
ในระดับมากที่สุด สามารถท าหน้าที่เป็นตัวแทนที่มีประสิทธิผลได้ดีมาก ส่วนการบังคับบัญชา และ
ศิลปะการสื่อสารจูงใจมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก และสามารถท าหน้าที่ เป็นตัวแทนที่มี
ประสิทธิผลได้ดี 
 5. องค์ประกอบสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัว
ได้แก่ 1) การมองภาพรวม และ 2) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
  ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานระดับองค์การพบว่า ทุกตัวแปรสังเกตได้มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมากได้แก่ การมองภาพรวม และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  (𝑥̅ = 4.474 และ 4.469 
ตามล าดับ) ซึ่งอธิบายได้ว่า ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูง
และสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาส่วนใหญ่ยอมรับว่า สมรรถนะของหัวหน้างานในสถานี
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ต ารวจ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานจะต้องสามารถมองภาพรวมออก และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
ซึ่งมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก สามารถท าหน้าที่เป็นตัวแทนที่มีประสิทธิผลได้ดี 
 6. องค์ประกอบผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัว
ได้แก่ 1) การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ 2) การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 3) การพัฒนาการปฏิบัติงาน 4) การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ 
และ 5) การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก 
  ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานระดับบุคคล พบว่า ทุกตัวแปสังเกตได้มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (𝑥̅ = 4.293, 4.199, 4.167, 4.344 และ 4.248 ตามล าดับ) ซึ่งอธิบายได้ว่า ข้าราชการต ารวจ
ระดับปฏิบัติการในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาส่วน
ใหญ่ยอมรับว่า ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจจะต้องมีการได้รับมอบหมายงานในความ
รับผิดชอบ การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย การพัฒนาการปฏิบัติงาน การประพฤติตน
เป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ และการเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุกมี
ความส าคัญอยู่ในระดับมาก สามารถท าหน้าที่เป็นตัวแทนที่มีประสิทธิผลได้ดี 
  ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานระดับองค์การ พบว่า ทุกตัวแปรสังเกตได้มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก ได้แก่ การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย การพัฒนาการปฏิบัติงาน การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ และ
การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก  (𝑥̅ = 4.293, 4.199, 4.168, 4.343 และ 4.248 
ตามล าดับ) ซึ่งอธิบายได้ว่า ผลเฉลี่ยความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจแต่ละกลุ่มงานในสังกัดสถานี
ต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาส่วนใหญ่ยอมรับว่า การได้รับ
มอบหมายงานในความรับผิดชอบ การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย การพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ และการเสนอและปฏิบัติงาน
พิเศษหรืองานเชิงรุกมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก สามารถท าหน้าที่เป็นตัวแทนที่มีประสิทธิผลได้
ดี และ 
 จากตาราง 12 พบว่า มีตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 36 ตัว เมื่อทดสอบระดับนัยส าคัญของ
ความเบ้ (SK) พบว่า ตัวแปรสังเกตไดส้่วนใหญ่ (จ านวน 23 ตัวแปร คิดเป็นร้อยละ 63.89) มีค่าความ
เบ้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และทุกตัวแปรมีค่าความเบ้เป็นลบแต่เป็นค่าที่อยู่ใน
ระดับต่ า แสดงว่าตัวแปรมีลักษณะการแจกแจงไม่เป็นโค้งปกติโดยเบ้ซ้ายเพียงเล็กน้อย ส่วนค่า
ความโด่ง (KU) มีตัวแปรที่มีค่าความโด่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเพียง ร้อยละ 
30.56 (จ านวน 11 ตัวแปร) แสดงว่าตัวแปรมีความโด่งเป็นโค้งปกติแต่ลักษณะค่อนข้างเตี้ยแบน 
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 อย่างไรก็ตามการวิจัยคร้ังนี้ไม่ได้ท าการเปลี่ยนรูปตัวแปร เนื่องจาก 1) การเปลี่ยนรูปท าให้
ข้อมูลมีการกระจายความเบ้มากกว่าเดิม 2) เมื่อพิจารณาจากค่าดัชนีความเบ้และความโด่งของตัว
แปรสังเกตได้ทุกตัวมีค่าน้อยกว่า ±2 ซึ่งเป็นค่าที่ยอมรับได้ (Kline, 1998) แสดงว่าตัวแปรส่วนใหญ่
มีการแจกแจงต่างจากโค้งปกติเพียงเล็กน้อย ซึ่งสอดคล้องกับ Glass และ Hopkin (1995) ที่ให้
ความเห็นว่า ลักษณะการแจกแจงที่ต่างจากโค้งปกติเพียงเล็กน้อยจะมีผลต่อระดับนัยส าคัญ และ
อ านาจการจ าแนกในการทดสอบเพียงเล็กน้อยเท่านั้น และให้ข้อเสนอแนะว่า ค่าความเบ้ไม่ควรเกิน 
1.5 และ 3) การวิเคราะห์เพื่อตอบค าถามการวิจัยคร้ังนี้ใช้การประมาณค่าด้วยโปรแกรม Mplus ซึ่ง
โปรแกรมมีการพัฒนาให้สามารถใช้กับข้อมูลที่มีการแจกแจงที่ไม่เป็นโค้งปกติได้ (Wong & 
Mason, 1985; Morris, 1995; Goldstein, 2011; Muthén & Muthén, 2012) 
 หลังจากวิเคราะห์การแจกแจงของข้อมูลกลุ่มตัวอย่างแล้ว จึงท าการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบ
ความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างตัวแปรสังเกตได้ด้วยกัน และพิจารณาว่าตัวแปรท านายต้องมี
ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (linearity) กับตัวแปรตาม โดยการหาค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพื่อให้
เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ และเพื่อใช้ เป็นข้อมูลพื้นฐานในการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับ โดยแบ่งออกเป็นระดับบุคคล 
(ตาราง 13) และระดับองค์การ (ตาราง 14) 
 จากตาราง 13 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 17 ตัว ในโมเดลเชิงสาเหตุพหุ
ระดับของกลุ่มตัวอย่างระดับบุคคลมีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 136 คู่ มีค่าแตกต่างจาก
ศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคู่ (136 คู่) และมีค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างตัวแปรมี
ความสัมพันธ์ทางบวกทุกคู่ โดยในภาพรวมความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์สูงสุดเท่ากับ 0.794 (อยู่ในระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง แต่ไม่เกิน 0.8) ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรมกับทักษะทาง
วัฒนธรรม ส่วนค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ าสุดมีค่าเท่ากับ 0.414 (อยู่ในระดับความสัมพันธ์
ค่อนข้างต่ า) ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้จริยธรรมของต ารวจกับการสืบเสาะหา
ข้อมูล 
 
 



 
 

   

ตาราง 13 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรระดับบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง (n = 960) 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.963, Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square = 12609.113, df = 136, p = 0.000 

ตัวแปร TEW1 INT1 SER1 SED1 ACH1 TPS1 INF FLX SEF AWA1 KUC1 SKI1 RES1 PLA1 DEV1 BEH1 PRA1 

TEW1 1.000  
INT1 0.707** 1.000 
SER1 0.582** 0.631** 1.000 
SED1 0.601** 0.595** 0.664** 1.000 
ACH1 0.619** 0.613** 0.644** 0.713** 1.000 
TPS1 0.610** 0.561** 0.602** 0.679** 0.752** 1.000 
INF 0.529** 0.414** 0.482** 0.541** 0.579** 0.592** 1.000 
FLX 0.616** 0.554** 0.585** 0.592** 0.640** 0.633** 0.667** 1.000 
SEF 0.549** 0.542** 0.561** 0.580** 0.594** 0.586** 0.532** 0.644** 1.000 
AWA1 0.574** 0.580** 0.570** 0.586** 0.621** 0.615** 0.575** 0.703** 0.654** 1.000  
KUC1 0.540** 0.490** 0.524** 0.572** 0.603** 0.628** 0.593** 0.674** 0.599** 0.725** 1.000 
SKI1 0.615** 0.576** 0.607** 0.656** 0.670** 0.688** 0.608** 0.714** 0.646** 0.729** 0.794** 1.000  
RES1 0.514** 0.520** 0.422** 0.455** 0.484** 0.477** 0.462** 0.502** 0.439** 0.508** 0.481** 0.538** 1.000 
PLA1 0.495** 0.482** 0.478** 0.494** 0.500** 0.497** 0.486** 0.533** 0.488** 0.510** 0.520** 0.558** 0.666** 1.000 
DEV1 0.504** 0.457** 0.471** 0.519** 0.529** 0.561** 0.517** 0.545** 0.494** 0.541** 0.541** 0.582** 0.589** 0.648** 1.000 
BEH1 0.569** 0.619** 0.552** 0.523** 0.525** 0.531** 0.424** 0.566** 0.543** 0.566** 0.525** 0.615** 0.634** 0.610** 0.603** 1.000 
PRA1 0.521** 0.482** 0.469** 0.503** 0.570** 0.549** 0.500** 0.558** 0.514** 0.548** 0.542** 0.595** 0.541** 0.560** 0.645** 0.692** 1.000 

หมายเหตุ: *p < .05, **p < .01 
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ตาราง 14 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรระดับองค์การของกลุ่มตัวอย่าง (n = 64) 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.848, Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square = 1073.306, df = 171, p = 0.000 
ตัวแปร TEW2 INT2 SER2 SED2 ACH2 TPS2 LEA DIR ECC STT INI AWA2 KUC2 SKI2 RES2 PLA2 DEV2 BEH2 PRA2 

TEW2 1.000 
INT2 0.761** 1.000 
SER2 0.596** 0.607** 1.000 
SED2 0.558** 0.583** 0.435** 1.000 
ACH2 0.671** 0.552** 0.438** 0.536** 1.000 
TPS2 0.696** 0.575** 0.508** 0.594** 0.660** 1.000 
LEA 0.726** 0.644** 0.406** 0.448** 0.571** 0.535** 1.000 
DIR 0.739** 0.623** 0.474** 0.476** 0.590** 0.639** 0.729** 1.000 
ECC 0.544** 0.488** 0.345** 0.508** 0.458** 0.513** 0.630** 0.695*** 1.000 
STT 0.657** 0.523** 0.487** 0.475** 0.591** 0.617** 0.523** 0.681*** 0.689** 1.000 
INI 0.574** 0.497** 0.374** 0.317** 0.528** 0.457** 0.614** 0.666*** 0.645** 0.768** 1.000 
AWA2 0.705** 0.540** 0.541** 0.589** 0.558** 0.640** 0.573** 0.539*** 0.437** 0.549** 0.489** 1.000 
KUC2 0.705** 0.546** 0.565** 0.645** 0.672** 0.674** 0.518** 0.623*** 0.498** 0.615** 0.573** 0.807** 1.000 
SKI2 0.752** 0.694** 0.498** 0.648** 0.600** 0.553** 0.638** 0.742*** 0.599** 0.685** 0.682** 0.722** 0.743** 1.000 
RES2 0.228* 0.222* 0.123 -0.015 0.169 0.046 0.298** 0.322*** 0.244* 0.154 0.254* 0.227* 0.086 0.234* 1.000 
PLA2 0.129 0.255* 0.215* -0.059 0.082 0.010 0.129 0.186 0.189 0.026 0.172 0.132 -0.016 0.175 0.785** 1.000 
DEV2 0.249* 0.315** 0.274* 0.050 0.170 0.036 0.195 0.213** 0.045 0.099 0.169 0.221* 0.040 0.268* 0.732** 0.755** 1.000 
BEH2 0.133 0.116 0.105 -0.156 0.158 0.010 0.214* 0.180 0.126 0.062 0.236* 0.183 0.060 0.168 0.837** 0.757** 0.664** 1.000 
PRA2 0.177 0.141 0.087 -0.094 0.169 0.030 0.204 0.177 0.141 0.064 0.160 0.135 0.016 0.196 0.768** 0.771** 0.716** 0.883** 1.000 

หมายเหตุ: *p < .05, **p < .01 
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ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัด
   ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 
 เนื่องจากเคร่ืองมือที่ใช้ในการวัดตัวแปรในการวิจัยคร้ังนี้เป็นการพัฒนาการวัดในเชิง
แนวคิดทฤษฎีที่มีวัตถุประสงค์ในการจัดการเชิงความคิดในบริบทขององค์การหรือสภาพแวดล้อม
ที่ต้องการจะวัด (Pedhazur & Schmmelkin, 1991) ซึ่งตัวแปรเชิงทฤษฎีไม่สามารถวัดได้โดยตรงจึง
ต้องวัดผ่านกลุ่มตัวแปรสังเกตได้ โดยความตรงของตัวแปรเชิงทฤษฎี (construct variable) ขึ้นกับ
สองประเด็นใหญ่ๆ คือ การใช้ทฤษฎีต่างๆ ในการวัด และการยอมรับตัวแปรเชิงทฤษฎีนั้นๆ ว่า
ใช้ได้หรือไม่ (Bernardin, 1996) จึงต้องตอบค าถามให้ได้ว่า ได้วัดในสิ่งที่ต้องการจะวัดหรือไม่ 
ดังนั้นก่อนน าเคร่ืองมือดังกล่าวไปใช้จึงต้องมีการตรวจสอบความตรงของตัวแปรเชิงทฤษฎีคือ ต้อง
ยืนยัน (confirm) ให้ได้ว่าตัวแปรเชิงทฤษฎีเหล่านี้สามารถวัดได้ตรงกับสิ่งที่ต้องการจะวัด โดยมี
เป้าหมายคือ 1) เพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคล้องของรูปแบบการวัดซึ่งเป็นรูปแบบ
สมมติฐานทางทฤษฎี (proposed model) ว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ 
หรือตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวัดเป็นตัวแทนของการวัดตัวแปรหรือไม่ และ 2) เป็นแนวทางหนึ่ง
ในการตรวจสอบคุณภาพของข้อมูล โดยวิธีทางสถิติที่ใช้คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
ระดับเดียว (single level confirmatory factor analysis) ด้วยโปรแกรม Mplus หากผลการวิเคราะห์
พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  แสดงว่าโมเดลมีความตรงเชิง
โครงสร้าง ซึ่งจะพิจารณาได้จากค่า χ² ที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน
เปรียบเทียบ (comparative fit index: CFI) ค่าดัชนี Trucker-Lewis index (TLI) ค่าดัชนีรากก าลังสอง
เฉลี่ยของค่าความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (root mean square error of approximation: RMSEA) 
ค่าดัชนีรากที่สองของส่วนเหลือก าลังสองเฉลี่ยมาตรฐาน (standardized root mean square residual: 
SRMR) เป็นต้น แต่หากผลการวิเคราะห์ที่ได้ไม่มีความตรง ผู้วิจัยจะท าการปรับรูปแบบแล้ว
วิเคราะห์ใหม่ โดยจะพิจารณาการปรับแก้จากข้อเสนอแนะที่โปรแกรมรายงานจากดัชนีปรับ
รูปแบบ (modification indices) และจากพื้นฐานทางทฤษฎีที่ผู้วิจัยศึกษาจากเอกสารและการวิจัยที่
เกี่ยวข้องจนกว่าจะได้โมเดลที่มีความตรง ส าหรับการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลการวัดในการ
วิจัยครั้งน้ี จะท าการวัดความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรในระดับบุคคลซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 การวัดความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรในระดับบุคคล 
 การวัดความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรในระดับบุคคลประกอบด้วยตัวแปรแฝง 4 ตัว 
โดยแบ่งเป็นตัวแปรเชิงท านาย 3 ตัวแปรได้แก่ 1) สมรรถนะหลักระดับบุคคล (COR1) 2) สมรรถนะ
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เชิงวัฒนธรรมระดับบุคล (CUL1) และ 3) สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) และ
ตัวแปรตาม 1 ตัว คือ ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระดับบุคคล (PER1) โดยใช้การ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่ามีความตรงเชิงโครงสร้าง ซึ่งพิจารณาได้จากค่าสถิติที่ใช้
ตรวจสอบความตรงของโมเดลได้แก่ ค่า χ² =  516.512, df = 108, p = 0.000, χ²/df  = 4.783, CFI = 
0.969, TLI = 0.961, RMSEA = 0.063, SRMR = 0.026 แม้ว่าค่า p จะปฏิเสธสมมติฐานสถิติอย่างมี
นัยส าคัญ แต่เมื่อพิจารณาจากค่า χ²/df  หรือเรียกว่าอัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-
square ratio) ที่น้อยกว่า 5.000 จึงอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Wheaton, Muthén, Alwin & Summers, 
1977) และสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่า 0.900 ขึ้นไป ค่าดัชนี RMSEA 
และ SRMR มีค่าต่ ากว่า 0.08 จึงยอมรับว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Bentler, 
1990; Browne, et al., 1993; MacCallum, Browne & Sugawara, 1996; Hu & Bentler, 1999; 
Diamantopoulos & Siguaw, 2000) ซึ่งมีรายละเอียดดังตาราง 15 
 
ตาราง 15 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงระดับบุคคล 

ตัวแปรแฝง ค่าสถิติผลการวิเคราะห์เชิงยืนยันระดับเดียว  

ตัวแปรสังเกตได้ 
น้ าหนักองค์ประกอบ

มาตรฐาน (β) 
SE Z R² AVE CR 

1. สมรรถนะหลัก (COR1) 
    1.1 การท างานเป็นทีม (TEW1) 
    1.2 จริยธรรมต ารวจ (INT1) 
    1.3 การบริการ (SER1) 
    1.4 การพัฒนาตนเอง (SED1) 
    1.5 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH1) 
    1.6 การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา  (TPS1) 

 
0.702 
0.777 
0.775 
0.839 
0.857 
0.821 

 
0.018 
0.014 
0.014 
0.011 
0.011 
0.012 

 
39.202 
53.995 
53.531 
74.263 
81.287 
66.094 

 
0.493 
0.603 
0.601 
0.704 
0.735 
0.674 

0.635 0.912 

2. สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) 
    2.1 ความตระหนักทางวัฒนธรรม (AWA1) 
    2.2 ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม      
          (KUC1) 
    2.3 ทักษะทางวัฒนธรรม (SKI1) 

 
0.851 

 
0.800 
0.872 

 
0.011 

 
0.014 
0.010 

 
79.493 

 
58.211 
87.130 

 
0.725 

 
0.640 
0.760 

0.708 0.879 

3. สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ 
(FUN1) 
    3.1 การสืบเสาะหาข้อมูล (INF) 
    3.2 ความยืดหยุ่น (FLX) 
    3.3 การควบคุมตนเอง (SEF) 

 
 

0.751 
0.824 
0.805 

 
 

0.016 
0.013 
0.013 

 
 

46.652 
63.089 
59.948 

 
 

0.563 
0.679 
0.647 

0.630 0.836 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
ตัวแปรแฝง ค่าสถิติผลการวิเคราะห์เชิงยืนยันระดับเดียว  

ตัวแปรสังเกตได้ 
น้ าหนักองค์ประกอบ

มาตรฐาน (β) 
SE Z R² AVE CR 

4. ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
ระดับบุคคล (PER1) 
    4.1 การได้รับมอบหมายงานในความ     
          รับผิดชอบ (RES1) 
    4.2 การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับ 
          มอบหมาย (PLA1) 
    4.3 การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV1) 
    4.4 การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อ 
          ปฏิบัติของต ารวจ (BEH1) 
    4.5 การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองาน 
          เชิงรุก (PRA1) 

 
 
 

0.703 
 

0.754 
0.789 

 
0.824 

 
0.800 

 
 
 

0.017 
 

0.016 
0.014 

 
0.013 

 
0.014 

 
 
 

42.194 
 

46.486 
54.600 

 
64.402 

 
57.619 

 
 
 

0.533 
 

0.568 
0.622 

 
0.679 

 
0.640 

0.608 0.886 

χ²= 516.512, df = 108, p = 0.000, χ²/df  = 4.783, CFI = 0.969, TLI = 0.961, RMSEA = 0.063, SRMR = 0.026 

หมายเหตุ: 1. |Z| > 1.96 หมายถึง *p < .05, |Z| > 2.58 หมายถึง **p < .01, |Z| > 3.33 หมายถึง *** p < .001 
 2. AVE หมายถึง ค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (average variance extracted) 
 3. CR หมายถึง ค่าความเชื่อม่ันองค์ปะกอบ (composite reliability) 
 

 เมื่อพิจารณาโมเดลการวัดตัวแปรแฝงระดับบุคคล ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้จ านวน 
17 ตัวแปรที่ชี้วัดตัวแปรแฝง 4 ตัวแปร โดยก าหนดตามโมเดลการวัดเชิงทฤษฎีและลักษณะเฉพาะ
ของโมเดล (ตาราง 15) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (β) ของตัวแปรสังเกต
ได้ทุกตัวในโมเดลการวัดตัวแปรแฝงระดับบุคคลมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบที่ใกล้เคียงกันคืออยู่ในช่วง β = 0.702 – 0.872 ซึ่งอยู่ในช่วงสูงถึงสูงมาก แสดงให้เห็น
ว่า ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวในโมเดลเป็นตัวแปรชี้วัดที่แท้จริงของตัวแปรแฝงแต่ละตัวในโมเดลการ
วัด โดยมีความส าคัญอยู่ในเกณฑ์สูงถึงสูงมาก นอกจากนี้เมื่อพิจารณาผลการตรวจสอบความตรง
ของโมเดลการวัดทั้ง 4 องค์ประกอบจะพบว่า 
  1. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงสมรรถนะหลักระดับ
บุคคล (COR1) โดยวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 6 ตัวคือ 1) การท างานเป็นทีม (TEW1) 2) จริยธรรม
ต ารวจ (INT1) 3) การบริการ (SER1) 4) การพัฒนาตนเอง (SED1) 5) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH1) 
และ 6) การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (TPS1) พบว่าค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน 
(β) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวของตัวแปรแฝงสมรรถนะหลักระดับบุคคลมีนัยส าคัญทางสถิติที่
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ระดับ .001 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวเป็นตัวชี้วัดที่แท้จริงของตัวแปรแฝงสมรรถนะหลัก
ระดับบุคคล โดยตัวแปรที่น้ าหนักความส าคัญสูงสุดคือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH1) (β = 0.857) 
รองลงมาคือ การพัฒนาตนเอง (SED1) (β = 0.839) การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (TPS1) (β = 0.821) 
จริยธรรมต ารวจ (INT1) (β  = 0.777) การบริการ (SER1) (β  = 0.775) และการท างานเป็นทีม 
(TEW1) (β = 0.702) ตามล าดับ  
  ส่วนความเชื่อมั่น (reliability) หรือความสอดคล้องของการวัด (consistency of 
measurement) พิจารณาจากค่าสหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง ซึ่งเป็นค่าที่ใช้บอกว่า ตัวแปรแฝง
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตได้มากหรือน้อยเพียงใด หรือเป็นค่าที่ใช้บอกค่า
สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น (reliability coefficient: R²) ของตัวแปรสังเกตได ้ซึ่งตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 6 
ตัว มีค่า R² อยู่ระหว่าง 0.493 – 0.735 โดยตัวแปรสังเกตได้ที่มีค่าต่ าสุดคือ การท างานเป็นทีม 
(TEW1) ซึ่งแสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความเชื่อมั่นในการวัดเพียงพอ (Hair, Anderson, 
Tatham, & Black, 1998; Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Hair, Black,  Babin, & Anderson, 2010) 
สอดคล้องกับค่าความเชื่อมั่นที่ใช้บอกปริมาณความแปรปรวนโดยรวมของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้วัด
ตัวแปรแฝง หรือค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (average variance extracted: AVE) ซึ่งมีค่า
เท่ากับ 0.635 (> 0.500) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้เป็นตัวแทนที่แท้จริงของตัวแปรแฝง ทั้งรายตัว
แปรสังเกตได้และโดยรวมด้วยความเชื่อมั่นเป็นที่ยอมรับ (Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998; 
Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010)  และเมื่อประเมินค่าความเชื่อมั่นองค์ประกอบของตัวแปร
แฝง หรือค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (construct reliability: CR) มีค่าเท่ากับ 0.912 (> 0.700) 
แสดงว่ามีความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้ (Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998; Hair, Black,  Babin & 
Anderson, 2010) ดังนั้น ตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 6 ตัวได้แก่ การท างานเป็นทีม (TEW1) จริยธรรม
ต ารวจ (INT1) การบริการ (SER1) การพัฒนาตนเอง (SED1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH1) และการคิด
วิเคราะห์แก้ไขปัญหา (TPS1) เป็นตัวแทนที่แท้จริงของตัวแปรแฝงสมรรถนะหลักระดับบุคคล 
(COR1) และมีความเชื่อมั่นในการวัดเพียงพอทั้งรายตัวแปรสังเกตได้และโดยภาพรวม รวมทั้งตัว
แปรแฝงสมรรถนะหลักระดับบุคคลมีความเชื่อมั่นเพียงพอที่จะท าการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง  
(ภาพประกอบ 20) 
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 ภาพประกอบ 20 โมเดลการวัดสมรรถนะหลักระดับบุคคล 
 
  2. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมระดับบุคคล (CUL1) โดยวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวคือ 1) ความตระหนักทาง
วัฒนธรรม (AWA1) 2) ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (KUC1) และ 3) ทักษะทางวัฒนธรรม 
(SKI1) พบว่าค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (β) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวของตัว
แปรแฝงสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับบุคคลมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 แสดงว่าตัวแปร
สังเกตได้ทุกตัวเป็นตัวชี้วัดที่แท้จริงของตัวแปรแฝงสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับบุคคล  โดยตัว
แปรที่น้ าหนักความส าคัญสูงสุดคือ ทักษะทางวัฒนธรรม (SKI1) (β = 0.872) รองลงมาคือ ความ
ตระหนักทางวัฒนธรรม (AWA1) (β = 0.851) และความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (KUC1) 
(β = 0.800) ตามล าดับ  
  ส่วนความเชื่อมั่น (reliability) พิจารณาจากค่าที่ใช้บอกค่าสัมประสิทธิ์ความ
เชื่อมั่น (reliability coefficient: R²) ของตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 3 ตัว มีค่า R² อยู่
ระหว่าง 0.640 – 0.760 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความเชื่อมั่นในการวัดเพียงพอ (Hair, 
Anderson, Tatham & Black, 1998; Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Hair, Black,  Babin & 
Anderson, 2010) สอดคล้องกับค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (average variance extracted: 
AVE) ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.708 (> 0.500) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้เป็นตัวแทนที่แท้จริงของตัวแปรแฝง 
ทั้งรายตัวแปรสังเกตได้และโดยรวมด้วยความเชื่อมั่นเป็นที่ยอมรับ (Hair, Anderson, Tatham & 
Black, 1998; Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010) และมีค่ าความ เชื่ อมั่ นของตัวแปรแฝง 
(construct reliability: CR) เท่ากับ 0.879 (> 0.700) แสดงว่ามีความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้  (Hair, 
Anderson, Tatham & Black, 1998; Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010) ดังนั้น ตัวแปรสังเกตได้
ทั้ง 3 ตัวได้แก่ ความตระหนักทางวัฒนธรรม (AWA1) ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม 
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(KUC1) และทักษะทางวัฒนธรรม (SKI1) เป็นตัวแทนที่แท้จริงของตัวแปรแฝงสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมระดับบุคคล (CUL1) และมีความเชื่อมั่นในการวัดเพียงพอทั้งรายตัวแปรสังเกตได้และ
โดยภาพรวม รวมทั้งตัวแปรแฝงสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับบุคคลมีความเชื่อมั่นเพียงพอที่จะท า
การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (ภาพประกอบ 21) 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 21 โมเดลการวัดสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับบุคคล 
 
  3. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงสมรรถนะของ
ต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) โดยวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวคือ 1) การสืบเสาะหาข้อมูล 
(INF) 2) ความยืดหยุ่น (FLX) และ 3) การควบคุมตนเอง (SEF) พบว่าค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน (β) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวของตัวแปรแฝงสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม
ระดับบุคคลมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวเป็นตัวชี้วัดที่แท้จริง
ของตัวแปรแฝงสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ โดยตัวแปรที่น้ าหนักความส าคัญสูงสุด
คือ ความยืดหยุ่น (FLX) (β = 0.824) รองลงมาคือ การควบคุมตนเอง (SEF) (β = 0.805) และการสืบ
เสาะหาข้อมูล (INF) (β = 0.751) ตามล าดับ  
  ส่วนความเชื่อมั่น (reliability) พิจารณาจากค่าที่ใช้บอกค่าสัมประสิทธิ์ความ
เชื่อมั่น (reliability coefficient: R²) ของตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 3 ตัว มีค่า R² อยู่
ระหว่าง 0.563 – 0.679 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความเชื่อมั่นในการวัดเพียงพอ (Hair, 
Anderson, Tatham & Black, 1998; Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Hair, Black,  Babin & 
Anderson, 2010) ซึ่งสอดคล้องกับค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (average variance extracted: 
AVE) ที่มีค่าเท่ากับ 0.630 (> 0.500) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้เป็นตัวแทนที่แท้จริงของตัวแปรแฝง 
ทั้งรายตัวแปรสังเกตได้และโดยรวมด้วยความเชื่อมั่นเป็นที่ยอมรับ (Hair, Anderson, Tatham & 
Black, 1998; Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010) และมีค่ าความ เชื่ อมั่ นของตัวแปรแฝง 
(construct reliability: CR) เท่ากับ 0.836 (> 0.700) แสดงว่ามีความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้  (Hair, 
Anderson, Tatham & Black, 1998; Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010) ดังนัน้ ตัวแปรสังเกตได้
ทั้ง 3 ตัวได้แก่ การสืบเสาะหาข้อมูล (INF) ความยืดหยุ่น (FLX) และการควบคุมตนเอง (SEF) เป็น
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ตัวแทนที่แท้จริงของตัวแปรแฝงสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) และมีความ
เชื่อมั่นในการวัดเพียงพอทั้งรายตัวแปรสังเกตได้และโดยภาพรวม รวมทั้งตัวแปรแฝงสมรรถนะ
ของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจมีความเชื่อมั่นเพียงพอที่จะท าการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง  
(ภาพประกอบ 22) 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 22 โมเดลการวัดสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ 
 
  4. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคล (PER1) โดยวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวคือ 1) การได้รับ
มอบหมายงานในความรับผิดชอบ (RES1) 2) การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (PLA1) 
3) การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV1) 4) การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ 
(BEH1) และ 5) การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก (PRA1) พบว่าค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน (β) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวของตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคล มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว
เป็นตัวชี้วัดที่แท้จริงของตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคล โดยตัว
แปรที่น้ าหนักความส าคัญสูงสุดคือ การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ 
(BEH1) (β = 0.824) รองลงมาคือ การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก (PRA1) (β = 0.800) 
การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV1) (β = 0.789) การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
(PLA1) (β = 0.754) และการได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ (RES1) (β = 0.703) ตามล าดับ  
  ส่วนความเชื่อมั่น (reliability) พิจารณาจากค่าที่ใช้บอกค่าสัมประสิทธิ์ความ
เชื่อมั่น (reliability coefficient: R²) ของตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัว มีค่า R² อยู่
ระหว่าง 0.533 – 0.679 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความเชื่อมั่นในการวัดเพียงพอ (Hair, 
Anderson, Tatham & Black, 1998; Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Hair, Black,  Babin & 
Anderson, 2010) สอดคล้องกับค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (average variance extracted: 
AVE) ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.608 (> 0.500) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้เป็นตัวแทนที่แท้จริงของตัวแปรแฝง 
ทั้งรายตัวแปรสังเกตได้และโดยรวมด้วยความเชื่อมั่นเป็นที่ยอมรับ (Hair, Anderson, Tatham & 
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Black, 1998; Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010) และมีค่ าความ เชื่ อมั่ นของตัวแปรแฝง 
(construct reliability: CR) เท่ากับ 0.886 (> 0.700) แสดงว่ามีความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้  (Hair, 
Anderson, Tatham & Black, 1998; Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010) ดังนั้น ตัวแปรสังเกตได้
ทั้ง 5 ตัวได้แก่ การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ (RES1) การวางแผนการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมาย (PLA1) การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV1) การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อ
ปฏิบัติของต ารวจ (BEH1) และการเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก (PRA1) เป็นตัวแทนที่
แท้จริงของตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคล (PER1) และมีความ
เชื่อมั่นในการวัดเพียงพอทั้งรายตัวแปรสังเกตได้และโดยภาพรวม รวมทั้งตัวแปรแฝงผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคลมีความเชื่อมั่นเพียงพอที่จะท าการวิเคราะห์สมการ
โครงสร้าง (ภาพประกอบ 23) 
 
 
    
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 23 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคล 
 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลการวัดพหุระดับ 
 
 การตรวจความตรงของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ในส่วนที่ผ่านมา เป็นผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันระดับเดียว (single level confirmatory factor analysis) โดยพบว่าผลการวิเคราะห์โมเดลการ
วัดตัวแปรแฝงซึ่งเป็นโมเดลสมมติฐานเชิงทฤษฎี (proposed model) มีความกลมกลืนสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ แต่ด้วยข้อจ ากัดที่ส าคัญของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันระดับเดียวคือ 
การประมาณค่าพารามิเตอร์อาจให้ผลที่ล าเอียงและละเลยผลในระดับบุคคล (individual) หรือระดับ
องค์การ (group) ซึ่งเป็นสารสนเทศที่ส าคัญในการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Muthén, 1994) ดังนั้น
การวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับจึงจ าเป็นต้องท าการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด

PER1 

RES1 

PLA1 

DEV1 

BEH1 

PRA1 

0.467 

0.432 

0.378 

0.321 

0.360 

0.730 
0.754 
0.789 
0.824 
0.800 

0.258 
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พหุระดับก่อน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (Multilevel CFA) ซึ่งเป็น
การวิเคราะห์โมเดลของทั้งสองกลุ่มไปพร้อมๆ กัน กลุ่มแรกคือ โมเดลระดับบุคคล (individual 
level) หรือรูปแบบภายในกลุ่ม (within groups: W) และกลุ่มที่สองเป็นโมเดลระดับองค์การ 
(organizational level) หรือรูปแบบระหว่างกลุ่ม (between groups: B) การวิเคราะห์นี้ครอบคลุม
เนื้อหาการประมาณค่าความผันแปรระหว่างกลุ่ม และการประมาณค่าโครงสร้างภายในกลุ่ม โดย
การวิจัยคร้ังนี้มีกลุ่มตัวอย่างระดับบุคคลจ านวน 960 คน ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในลักษณะงานของสถานี
ต ารวจจ านวน 64 กลุ่มงานหรือองค์การ ทั้งนี้ตัวแปรที่จะน ามาใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันพหุระดับนั้น ต้องมีความผันแปรทั้งสองระดับจึงจะมีความเหมาะสมในการวิเคราะห์พหุ
ระดับซึ่งสามารถพิจารณาได้จากค่าสหสัมพันธ์ภายในชั้น (intraclass correlation: ICC) โดยการ
ตรวจสอบว่า นอกจากตัวแปรระดับบุคคล (individual level) จะมีความผันแปรภายในกลุ่ม (within 
groups) แล้ว ยังมีความผันแปรระหว่างกลุ่ม (between groups) หรือระดับองค์การ (organizational 
level) หรือไม่ ด้วยการพิจารณาจากค่า ICC ที่มีขนาดใหญ่ (> 0.05) แสดงว่าข้อมูลมีความสอดคล้อง
กันสูง มีความเหมาะสมที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบพหุระดับ แต่หากค่า ICC มีขนาดเล็ก ( < 
0.05) แสดงว่าข้อมูลในระดับบุคคลไม่มีความผันแปรในระดับองค์การ จึงไม่จ าเป็นต้องน าไป
วิเคราะห์พหุระดับ ดังนั้นค่า ICC จึงควรมีค่ามากกว่า 0.05 (Snijder & Borsker, 1999; Heck & 
Thomas, 2015) 
 ในตาราง 16 เป็นการแสดงผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ภายในชั้นของตัวแปรสังเกตได้
แต่ละตัว มีค่าอยู่ระหว่าง 0.053 ถึง 0.122 (ICC = 0.053 – 0.122) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัว 
คือ 1) การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ 2) การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
3) การพัฒนาการปฏิบัติงาน 4) การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ และ 5) การ
เสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก มีความผันแปรในระดับองค์การประมาณร้อยละ 5.30 ถึง 
12.20 แสดงว่ามีระดับความผันแปรมากพอที่จะน าข้อมูลชุดนี้ไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
พหุระดับต่อไป โดยตัวแปรที่มีความผันแปรมากที่สุดคือ การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อ
ปฏิบัติของต ารวจ (BEH) (ICC = 0.122) รองลงมาคือ การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ 
(RES) (ICC = 0.084) การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก (PRA) (ICC = 0.074) การ
พัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV) (ICC = 0.062) และการวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
(PLA) (ICC = 0.053) ตามล าดับ นอกจากนี้ผลการวิเคราะห์ค่า ICC ยังมีความสอดคล้องกับผลการ
วิเคราะห์ค่า residual variances ที่ระดับบุคคลมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้มีความผันแปรตามการรับรู้
ของแต่ละบุคคลและระดับองค์การ ซึ่งมีระดับนัยส าคัญทางสถิติในระดับ .01 อย่างไรก็ตามผลการ
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ทดสอบค่า residual variances เป็นเพียงข้อเสนอแนะทางสถิติซึ่งผู้วิจัยควรน าไปใช้อย่ าง มี
วิจารณญาณประกอบกับเหตุผลทางทฤษฎี (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2554) ดังนั้นในการวิเคราะห์พหุ
ระดับด้วยโปรแกรม Mplus ควรพิจารณาที่ค่า ICC จะเหมาะสมมากกว่า (Heck & Thomas, 2015) 
นอกจากนี้เมื่อท าการวิเคราะห์ค่า ICC ของตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
(PER) เพื่อตรวจสอบค่าความผันแปรของตัวแปรแฝงว่ามากพอที่จะน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันพหุระดับได้หรือไม่ ซึ่งได้ท าการค านวณจากสูตรค านวณค่า ICC ของ Heck และ Thomas 
(2015) ดังนี ้
 
    ICC = 𝜓𝐵 (𝜓𝐵 + 𝜓𝑊)⁄      (4.1) 
 

 โดยที่ ICC หมายถึง ค่าสหสัมพันธ์ภายในชั้น (intraclass correlation) 
  𝜓𝑊 หมายถึง ความแปรปรวนของตัวแปรภายในกลุ่ม (within group) 
  𝜓𝐵 หมายถึง ความแปรปรวนของตัวแปรระหว่างกลุ่ม (between group) 
 
 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่า ICC ของตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ได้
เท่ากับ 0.153 (> 0.05) แสดงให้เห็นว่า ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ มีความผันแปรใน
ระดับองค์การประมาณร้อยละ 15.30 ซึ่งมากพอที่จะน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ
ต่อไป    
 
ตาราง 16 ค่าสหสัมพันธ์ภายในชั้นขององค์ประกอบผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจใน  
   สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

ตัวแปรสังเกตได ้
ค่าสหสัมพันธ์

ภายในชั้น (ICCs) 
Residual Variances  

ระดับบุคคล ระดับองคก์าร 
1. การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ (RES) 
2. การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (PLA) 
3. การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV) 
4. การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติ (BEH) 
5. การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก (PRA)  

0.084 
0.053 
0.062 
0.122 
0.074 

0.542** 
0.495** 
0.257** 
0.248** 
0.435** 

0.026 
0.089 

0.359** 
0.005 
0.006 

ตัวแปรแฝง ค่าสหสัมพันธภ์ายในชั้น (ICC) 
ผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการต ารวจฯ (PER) 0.153 
หมายเหตุ: |Z| > 1.96 หมายถึง *p < .05 และ |Z| > 2.58 หมายถึง **p < .01 
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 ส่วนค่าคงที่หรือค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่ม (intercepts หรือ everage group means) ซึ่งเป็น
ค่าเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตได้ในระดับบุคคลที่มีความผันแปรระหว่างองค์การ มีค่าอยู่ระหว่าง 4.167 
ถึง 4.344 แสดงว่าในระดับองค์การ (organizational level) มีการให้คะแนนผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจในสกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ในทุกๆ ตัวแปรสังเกตได้อยู่
ในระดับมาก โดยตัวแปรสังเกตได้ในการประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ มี
ค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่มสูงสุด (intercept = 4.344) รองลงมาคือ การได้รับมอบหมายงานในความ
รับผิดชอบ (intercept = 4.293)  การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก (intercept = 4.248) 
การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (intercept = 4.199) และการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
(intercept = 4.167) ตามล าดับ (ตาราง 17) 
 จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (Multilevel CFA) พบว่า โมเดลการ
วัดพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจ
ปริมาณงานรองลงมา มีความตรงเชิงโครงสร้างหรือมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
พิจารณาได้จากค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดลได้แก่ χ² = 35.108, df = 8, p = 0.000, 
χ ² /df = 4.389 ดัชนี  CFI = 0.989, TLI = 0.973, RMSEA = 0.059, SRMRW = 0.011 และ SRMRB = 
0.041 ถึงแม้ว่าค่า p จะปฏิเสธสมมติฐาน แต่เมื่อพิจาณาค่า χ²/df ที่มีค่าน้อยกว่า 5 ประกอบกับผล
การวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่าใกล้เคียง 1 (> 0.900) ค่าดัชนี RMSEA และค่าดัชนี 
SRMRW กับ SRMRB ที่มีค่าต่ ากว่า 0.08 (Hu & Bentler, 1999) แสดงว่าโมเดลการวัดพหุระดับมีความ
ตรงเชิงโครงสร้าง และ 
 เมื่อพิจารณาความส าคัญองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวในโมเดลการวัดพหุ
ระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในระดับบุคคล (individual level) หรือระดับภายใน
กลุ่ม (within groups) พบว่าค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (β) ของตัวแปรสังเกตได้
ทั้ง 5 ตัว มีค่าใกล้เคียงกันอยู่ระหว่าง 0.677 ถึง 0.867 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว 
(ค่าสถิติ  |Z| > 2.58) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัว เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่จะบ่งบอกถึงผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในระดับบุคคล และทุกตัวแปรมีความส าคัญที่ใกล้เคียงกันโดย
ตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากที่สุดคือ การประพฤติตนเป็น
แบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ (BEH1) (β = 0.867) รองลงมาคือ การพัฒนาการปฏิบัติงาน 
(DEV1)  (β = 0.862)  การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก  (PRA1)  (β = 0.752) การ
วางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (PLA1) (β = 0.710) และการได้รับมอบหมายงานในความ
รับผิดชอบ (RES1) (β = 0.677) ตามล าดับ ซึ่งมีรายละเอียดดังตาราง 17 และภาพประกอบ 24 
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ตาราง 17 ค่าสถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
    ต ารวจในสกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

ตัวแปรสังเกตได ้

ระดับบุคคลภายในกลุม่ 
(within groups: W) 

ระดับองคก์าร/ระหว่างกลุ่ม 
(between groups: B) 

Intercept 
/ Everage 

group 
means β SE Z R² β SE Z R² 

1. ได้รับมอบหมายงานใน 
     ความรับผิดชอบ (RES) 
2. วางแผนการปฏิบัติงานที่ 
     ได้รับมอบหมาย (PLA) 
3. พัฒนาการปฏิบัติงาน  
     (DEV) 
4. ประพฤติตนเป็น 
    แบบอย่างตามข้อปฏิบัต ิ
    ของต ารวจ (BEH) 
5. เสนอและปฏิบัตงิาน 
    พิเศษหรืองานเชงิรุก  
    (PRA) 

 
0.677 

 
0.710 

 
0.862 

 
 

0.867 
 
 

0.752 

 
0.027 

 
0.027 

 
0.020 

 
 

0.023 
 
 

0.023 

 
25.053 

 
26.189 

 
42.276 

 
 

37.904 
 
 

32.248 

 
0.458 

 
0.505 

 
0.743 

 
 

0.752 
 
 

0.565 

 
0.987 

 
0.954 

 
0.800 

 
 

0.998 
 
 

0.997 

 
0.052 

 
0.061 

 
0.086 

 
 

0.031 
 
 

0.064 

 
19.094 

 
15.769 

 
9.255 
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4.248 
χ² = 35.108, df = 8, p = 0.000, χ²/df = 4.389, CFI=0.989, TLI=0.973,  RMSEA=0.059,  𝐒𝐑𝐌𝐑𝐖 = 0.011 และ𝐒𝐑𝐌𝐑𝐁 = 0.041 

หมายเหตุ: |Z| > 1.96 หมายถึง *p < 0.05 และ |Z| > 2.58 หมายถึง **p < 0.01 
 

 ส่วนค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (β) ในระดับองค์การ (organizational 
level) หรือระหว่างกลุ่ม (between groups) พบว่าค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน 
ของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัว ในระดับองค์การ มีค่าใกล้เคียงกันมากซึ่งอยู่ระหว่าง 0.800 ถึง 0.998 
และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว (ค่าสถิติ  |Z| > 2.58) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัว 
เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่จะบ่งบอกถึงผลการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยของข้าราชการต ารวจฯ ใน
ระดับองค์การ และทุกตัวแปรมีความส าคัญที่ใกล้เคียงกันโดยตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนัก
องค์ประกอบมากที่สุดคือ การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ (BEH2) (β = 
0.998) รองลงมาคือ การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก (PRA2)  (β = 0.997) การได้รับ
มอบหมายงานในความรับผิดชอบ  (RES2) (β = 0.987) การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้ รับ
มอบหมาย (PLA2) (β = 0.954) และการพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV2)  (β = 0.800) ตามล าดับ 
รายละเอียดดังตาราง 17 และภาพประกอบ 24 
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χ² = 35.108, df = 8, p = 0.000, χ²/df = 4.389, ดัชนี CFI = 0.989, TLI = 0.973, 
 RMSEA = 0.059,  SRMRW = 0.011 และ SRMRB = 0.041 

 

ภาพประกอบ 24 โมเดลการวัดพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ 
               ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 
 ส าหรับความสามารถในการอธิบายความแปรรวนร่วมของตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจฯ (PER) นั้น พิจารณาได้จากค่าสัมประสิทธิ์การท านาย (coefficient of 
determination: R²) หรือสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่า โดยในระดับบุคคลมีค่า 
R² อยู่ระหว่าง 0.458 ถึง 0.752 ซึ่งหมายความว่า ตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลสามารถอธิบายความ
แปรรวนร่วมของตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ได้ประมาณร้อยละ 45.80 ถึง 
75.20 และในระดับองค์การค่า R² มีค่าอยู่ระหว่าง 0.641 ถึง 0.994 หมายความว่า ตัวแปรสังเกตได้
ในโมเดล สามารถอธิบายความแปรรวนร่วมของตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
ฯ ได้ประมาณร้อยละ 64.10 ถึง 99.40 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลสามารถอธิบาย
ความแปรรวนในตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ได้ในระดับดี โดยในระดับ
องค์การสามารถวัดได้ดีกว่าระดับบุคคล รายละเอียดดังตาราง 17 

0.752** 

PER2 

0.800** 0.954** 

RES1 

0.987** 0.997** 0.998** 

ระดับองค์การ (B) 

DEV2 PRA2 PLA2 BEH2 RES2 

PLA1 DEV1 BEH1 PRA1 

PER1 

0.867** 0.677** 0.862** 0.710** 

ระดับบุคคล (W) 
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 โดยสรุปผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดพหุระดับข้างต้น แสดงให้เห็นว่า
โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจ
ปริมาณงานรองลงมา ซึ่งวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัว คือ 1) การได้รับมอบหมายงานในความ
รับผิดชอบ 2) การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 3) การพัฒนาการปฏิบัติงาน 4) การ
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ และ 5) การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองาน
เชิงรุก มีความตรงเชิงโครงสร้างและสามารถวัดได้ทั้งระดับบุคคลและระดับองค์การ ทั้งนี้เน่ืองจาก
ข้อจ ากัดด้านกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ดังนั้นในการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดล
การวัดพหุระดับคร้ังนี้จึงพิจารณาเฉพาะค่า intercept หรือค่าเฉลี่ยมาวิเคราะห์เป็นตัวแปรตามใน
ระดับองค์การเท่านั้น โดยไม่ได้ใช้ค าสั่งในการวิเคราะห์ที่น าค่าความชัน (slope) มาเป็นตัวแปรตาม   
 

ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของ
   ข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  
 
 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ (Multiple SEM) วิธีทางสถิติที่น ามาใช้เพื่อ
วิเคราะห์ข้อมูลคือ การวิเคราะห์เชิงสาเหตุพหุระดับ (multiple causal analysis) ซึ่งใช้วิเคราะห์ตัว
แปรระดับบุคคลและระดับองค์การ หรือใช้ในการวิเคราะห์ตัวแปรหลายมิติ (multidimensional 
constructs) ไปพร้อมๆ กัน (Heck, 2001) รวมทั้งสามารถทดสอบอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม 
(Schumacker & Lomax, 1996; Marcoulides & Hershberger, 1997; Kaplan, 1998; Muthén, & 
Muthén, 2012; Marcoulides & Schumacker, 2013) ของผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
ตามการรับรู้ของของข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณ
งานรองลงมา โดยมีเป้าหมายเพื่อศึกษาว่าความแปรปรวนในตัวแปรตามผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ สามารถท านายได้โดยตัวแปรท านายระดับบุคคลและระดับองค์การหรือไม่ 
(Muthén, 1994) 
 การน าเสนอข้อมูลในส่วนนี้เป็นการน าเสนอตามขั้นตอนของการวิเคราะห์ เชิงสาเหตุพหุ
ระดับตามแนวทางของ Muthén (1994) ซึ่งเร่ิมจากการตรวจสอบความสามารถในการท านายของตัว
แปรโดยการวิเคราะห์เชิงสาเหตุระดับเดียวซึ่งแยกเป็นสองรูปแบบคือ 1) โมเดลระดับบุคคลและ 2) 
โมเดลระดับองค์การ จากนั้นจึงการท าการวิเคราะห ์3) โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับต่อไป  
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 5.1 ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของตัวแปรระดับบุคคล 
(single level causal analysis) 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้เป็นการศึกษาความสามารถในการท านายเฉพาะตัวแปรระดับ
บุคคล (individual level) ที่มีต่อตัวแปรตามผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งเป็นการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับระดับเดียว 
(single level causal analysis) โดยผลการวิเคราะห์เบื้องต้นพบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จากค่า χ² = 993.871, df = 249, p = 0.000, χ²/df = 3.991 ดัชนีค่า CFI = 
0.942, TLI = 0.936, RMSEA = 0.056 และ SRMR = 0.039 ถึงแม้ว่าค่า p จะปฏิเสธสมมติฐาน แต่
เมื่อพิจาณาค่า χ²/df ที่มีค่าน้อยกว่า 5 ประกอบกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่า
ใกล้เคียง 1 (> 0.900) ค่าดัชนี RMSEA และค่าดัชนี SRMR ที่มีค่าต่ ากว่า 0.08 (Hu & Bentler, 1999) 
แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลักที่ว่า โมเดลตามทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือ
โมเดลมีความตรง 
 หลังจากตรวจสอบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้ว ประเด็นต่อมาคือ 
การพิจารณาการประมาณค่าพารามิเตอร์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลเชิง
สาเหตุระดับบุคคล ผลการวิเคราะห์ที่ได้มีความสอดคล้องกับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
ระดับเดียวในส่วนที่ผ่านมาคือ ค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของตัว
แปรสังเกตได้ในโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ทุกตัว (ค่าสถิติ Z > 2.58) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงทั้ง 5 ตัวเป็นองค์ประกอบ
ส าคัญที่บ่งบอกถึงองค์ประกอบนั้นๆ รวมทั้งตัวแปรผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับ
บุคคล (individual level) และตัวแปรสังเกตได้ของผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ทุกตัวมี
ความส าคัญใกล้เคียงกันคือ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.756 ถึง 0.819 โดยตัวแปรสังเกตได้ที่มีความส าคัญ
มากที่สุดคือ การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ (β = 0.819) รองลงมาคือ การ
พัฒนาการปฏิบัติงาน  (β = 0.804)  การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก  (β = 0.788) การ
วางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย  (β = 0.780) และการได้รับมอบหมายงานในความ
รับผิดชอบ (β = 0.756) ตามล าดับ  
 เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรท านายที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในสกัดสถานีต ารวจปริมาณ
งานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาพบว่า สมรรถนะหลัก (COR1) มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาด
อิทธิพลทางตรงเป็นบวกเท่ากับ 0.358 (β = 0.358) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) ส่งผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
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(PER1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เช่นกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวก
เท่ากับ 0.506 (β = 0.506) เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรท านายที่ส่งผลต่อ
สมรรถนะหลัก (COR1) พบว่า สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) ได้แก่ การ
สืบเสาะหาข้อมูล ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน และการควบคุมตัวเอง  จะส่งผลให้มีสมรรถนะ
หลักในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาด
อิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.603 (β = 0.603) อีกทั้งสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) ได้แก่ ความ
ตระหนักทางวัฒนธรรม ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม และทักษะทางวัฒนธรรมจะส่งผล
ให้มีสมรรถนะหลัก (COR1) ในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (|Z| > 
1.96) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.299 (β = 0.299) นอกจากนี้สมรรถนะ
เชิงวัฒนธรรม (CUL1) ยังมีอิทธิพลทางตรงที่ส่งผลต่อสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ 
(FUN1) ให้เพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวก
เท่ากับ 0.940 (β = 0.940)   
 ด้านอิทธิพลทางอ้อมผ่านทางสมรรถนะหลัก (COR1) พบว่า สมรรถนะของต าแหน่งงาน
ในสถานีต ารวจ (FUN1) และสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) ได้ส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ (PER1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 (ค่า Z > 
1.65) ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.216 และ 0.107 (β = 0.216 
และ β = 0.107) ตามล าดับ และสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) ยังส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ (PER1) ผ่านทางสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ 
(FUN1) ที่ส่งผ่านสมรรถนะหลัก (COR1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่า Z > 1.96) โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.203 (β = 0.203) หมายความว่า การมีสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมในระดับที่ดีจะส่งผลให้มีสมรรถนะหลักและสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ
ในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคลที่ดีขึ้นเช่นกัน 
 เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวมที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
(PER1) สมรรถนะหลัก (COR1) และสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) มากที่สุด
คือ สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.816 0.866 
และ 0.940 (p < .01) ตามล าดับ หมายความว่า ถ้าข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจ
จังหวัดชายแดนภาคใต้มีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมไม่ว่าจะเป็นความตระหนักทางวัฒนธรรม ความรู้
และความเข้าใจทางวัฒนธรรม และทักษะทางวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานที่ดีก็จะส่งผลให้มีทั้ง
สมรรถนะหลัก สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ และผลการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้น 
ดังรายละเอียดในตาราง 18 ตาราง 19 และภาพประกอบ 25 
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ตาราง 18 ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวมในโมเดลเชิงสาเหตุของตัว
   แปรระดับบุคคล 
ตัวแปร
ท านาย 

(Within) 

ขนาดอิทธิพล 
PER1 COR1 FUN1 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
1. COR1 0.358** - 0.358** - - - - - - 

2. CUL1 0.506** 0.310** 0.816** 0.299* 0.567** 0.866** 0.940** - 0.940** 

3. FUN1 - 0.216** 0.216** 0.603** - 0.603** - - - 
χ² = 993.871, df = 249, p = 0.000, χ ²/ df = 3.991, CFI = 0.942, TLI = 0.936, RMSEA = 0.056 และ SRMR = 0.039 

หมายเหต:ุ 1. * หมายถึง p < .05 และ ** หมายถึง p < .01   
 2. DE = direct effect (อิทธิพลทางตรง), IE = indirect effect (อิทธิพลทางอ้อม), TE = total effect (อิทธิพลรวม)               

 
ตาราง 19 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุระดับบุคคล 

ตัวแปรสังเกตได้ β SE Z R² 

โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับ
บุคคล (PER1) 
    1. การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ (RES1) 
    2. การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (PLA1) 
    3. การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV1) 
    4. การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติ (BEH1) 
    5. การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก (PRA1) 

 
 

0.756** 
0.780** 
0.804** 
0.819** 
0.788** 

 
 

0.020 
0.021 
0.018 
0.021 
0.020 

 
 

37.390 
36.802 
45.395 
39.027 
40.281 

 
 

0.571 
0.609 
0.646 
0.671 
0.621 

โมเดลการวัดสมรรถนะหลัก (COR1) 
    1. การท างานเป็นทีม (TEW1) 
    2. จริยธรรมของต ารวจ (INT1)     
    3. การบริการ (SER1) 
    4. การพัฒนาตนเอง (SED1) 
    5. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH1) 
    6. การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (TPS1) 

 
0.694** 
0.771** 
0.765** 
0.836** 
0.882** 
0.851** 

 
0.022 
0.019 
0.016 
0.016 
0.010 
0.013 

 
31.145 
40.222 
46.758 
52.649 
87.253 
63.934 

 
0.481 
0.594 
0.585 
0.699 
0.777 
0.724 

โมเดลการวัดสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) 
    1. ความตระหนักทางวัฒนธรรม (AWA1) 
    2. ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (KUC1) 
    3. ทักษะทางวัฒนธรรม (SKI1)     

 
0.841** 
0.851** 
0.906** 

 
0.015 
0.016 
0.012 

 
56.410 
52.376 
77.537 

 
0.707 
0.724 
0.821 

โมเดลการวัดสมรรถนะของต าแหน่งงาน (FUN1) 
    1. การสืบเสาะหาข้อมูล (INF) 
    2. ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน (FLX) 
    3. การควบคุมตนเอง (SEF) 

 
0.802** 
0.858** 
0.800** 

 
0.017 
0.012 
0.018 

 
47.985 
72.318 
45.204 

 
0.644 
0.736 
0.640 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
ตัวแปรสังเกตได้ β SE Z R² 

R² ของโมเดลเชิงสาเหตผุลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ (PER1) = 0.699 
R² ของโมเดลเชิงสาเหตุสมรรถนะหลัก (COR1) = 0.793 
R² ของโมเดลเชิงสาเหตุสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) = 0.883 

หมายเหต:ุ 1. * หมายถึง p < .05 และ ** หมายถึง p < .01 
 2. |Z| > 1.96 หมายถึง p < .05 และ |Z| > 2.58 หมายถึง p < .01    
 

 ผลจากการวิเคราะห์สรุปได้ว่า เมื่อพิจารณาความสามารถในการท านายตัวแปรตามของตัว
แปรท านายระดับบุคคล (individual level) พบว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวในโมเดลการวัดผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคล (PER1) มีความส าคัญอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน โดยมี
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.756 ถึง 0.819 (β = 0.756 – 0.819) โดยตัวแปรสังเกตได้ที่มี
ความส าคัญมากที่สุดคือ การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ (BEH1) (β = 
0.819) รองลงมาคือ การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV1)  (β = 0.804) การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษ
หรืองานเชิงรุก (PRA1)  (β = 0.788) การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (PLA1) (β = 
0.780) และการได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ (RES1) (β = 0.756) ตามล าดับ ซึ่งตัวแปร
สังเกตได้ทุกตัวมีความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการ
ต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในสถานีต ารวจ
ปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา โดยตัวแปรท านายทั้งหมดในโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตรวจฯ ระดับบุคคล สมรรถนะหลัก และ
สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจได้ประมาณร้อยละ 69.90 79.30 และ 88.30 (R² = 0.699, 
0.793, 0.883) ตามล าดับ (ตาราง 19 และภาพประกอบ 25) 
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ภาพประกอบ 25 โมเดลเชิงสาเหตุผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ของตัวแปรระดับบุคคล 
 
 5.2 ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของตัวแปรระดับองค์การ 
(single level causal analysis) 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้เป็นการศึกษาความสามารถในการท านายเฉพาะตัวแปรระดับ
องค์การ (organizational level) ที่มีต่อตัวแปรตามผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัด
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งเป็นการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุระดับเดียว 
(single level causal analysis) ผลการวิเคราะห์เบื้องต้นพบว่า โมเดลเชิงสาเหตุมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์โดยพิจารณาจากค่า χ² = 293.653, df = 151, p = 0.000, χ²/ df = 1.945 ค่าดัชนี 
CFI = 0.955, TLI = 0.946, RMSEA = 0.031 และ SRMR = 0.085 ถึงแม้ว่าค่า p จะปฏิเสธสมมติฐาน 
แต่เมื่อพิจาณาค่า χ²/df ที่มีค่าน้อยกว่า 5 ประกอบกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่า
ใกล้เคียง 1 (> 0.900) ค่าดัชนี RMSEA และค่าดัชนี SRMR ที่มีค่าต่ ากว่า 0.08 (Hu & Bentler, 1999) 
อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ค่า SRMR จะได้ค่าสูงกว่าเล็กน้อย (> 0.08) แต่ก็สามารถยอมรับได้ (Hu & 

ผลการปฏิบัติงาน 
 ระดับบุคคล (PER1) 

สมรรถนะเชิง
วัฒนธรรม (CUL1) 

สมรรถนะของต าแหน่ง
งาน ระดับบุคคล (FUN1) 

สมรรถนะหลัก 
 (COR1) 

การหาข้อมูล (INF) ความยืดหยุ่น (FLX) ควบคมุตนเอง (SEF) 

รู้และเข้าใจ (KUC1) 

ทักษะ (SKI1) 

ความตระหนัก(AWA1) 

การบริการ (SER1) 

จริยธรรม (INT1) 

ท างานเป็นทีม (TEW1) RES1 PLA1 DEV1 BEH1 PRA1 

พัฒนาตนเอง (SED1) 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH1) 

คิดแก้ไขปัญหา (TPS1) 

0.906** 0.802** 

0.771** 

0.694** 

0.800** 0.858** 

0.851** 

0.882** 

0.841** 

0.851** 

0.765** 

0.836** 

0.752** 0.804** 0.788** 0.819** 0.756** 

0.299** 

0.506** 

0.358** 

0.940** 

0.603** 

0.410** 

χ² = 993.871, df = 249, p = 0.000, χ²/ df = 3.991, CFI = 0.942, TLI = 0.936, RMSEA = 0.056 และ SRMR = 0.039 

R²=0.793 

R²=0.883 

R²=0.699 



195 
 

 
  

Bentler, 1999; Vandenberg & Lance, 2000; Rosser, 2003) แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลักที่ว่า
โมเดลตามทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือโมเดลมีความตรง 
 จากนั้นเมื่อพิจารณาผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของ
ตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การพบว่า ค่า
สัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล
การวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว (Z > 2.58) 
แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัว เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการบ่งบอกถึงผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ ในระดับองค์การ (PER2) และมีน้ าหนักที่ใกล้เคียงกันอยู่ระหว่าง 0.838 ถึง 
0.998 โดยตัวแปรสังเกตได้ที่มีความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ในระดับ
องค์การมากที่สุดคือ การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ (RES2) (β = 0.998) รองลงมาคือ 
การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (PLA2) (β = 0.965) การประพฤติตนเป็นแบบอย่าง
ตามข้อปฏิบัติของต ารวจ (β = 0.929) การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก  (β = 0.918) 
และการพัฒนาการปฏิบัติงาน  (β = 0.838) ตามล าดับ   
 เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรท านายที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานในสถานีต ารวจปริมาณงาน
สูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาพบว่า มีเพียงสมรรถนะด้านการบริหาร (MAC) ที่มี
อิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การ (PER2) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (ค่า Z > 1.96) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.329 และ
เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรท านายที่ส่งผลต่อสมรรถนะด้านการบริหาร (MAC) 
พบว่า สมรรถนะหลัก (COR2) ได้แก่ การท างานเป็นทีม จริยธรรมของต ารวจ การบริการประชาชน 
การพัฒนาตนเอง การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และการคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหาจะส่งผลให้มีสมรรถนะด้าน
การบริหารเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 
0.515 (β = 0.515) อีกทั้งสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ (FUN2) ได้แก่ การมองภาพรวม
และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์จะส่งผลให้มีสมรรถนะด้านการบริหารเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.455 (β = 0.455) นอกจากนี้
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL2) ได้แก่ ความตระหนักทางวัฒนธรรม ความรู้และความเข้าใจทาง
วัฒนธรรม และทักษะทางวัฒนธรรมได้มีอิทธิพลทางตรงที่ส่งผลต่อทั้งสมรรถนะหลัก (COR2) 
และสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ (FUN2) ให้มีเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.934 และ 0.832 (β = 0.934 และ 
0.832) ตามล าดับ  
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 ด้านอิทธิพลทางอ้อมพบว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL2) ได้ส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่าน
ทางสมรรถนะหลัก (COR2) และสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ (FUN2) ต่อสมรรถนะ
ด้านการบริหาร (MAC) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ค่า |Z| > 1.96) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.481 และ 0.379 (β = 0.481 และ 0.379) ตามล าดับ หมายความว่า 
การมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานจะส่งผลให้มีสมรรถนะหลักและสมรรถนะของ
หัวหน้างานในสถานีต ารวจเพิ่มขึ้น และส่งผลต่อให้มีสมรรถนะด้านการบริหารมากขึ้นเช่นกัน  
นอกจากนีส้มรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL2) ยังส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่านทางสมรรถนะหลัก (COR2) 
และสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ (FUN2) ต่อสมรรถนะด้านการบริหาร (MAC) ที่
ส่งผ่านไปยังผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การ (PER2) อย่างมีระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.283 (β = 0.283) 
หมายความว่า การมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมในการปฏิบัติงาน นอกจากจะส่งผลให้สมรรถนะหลัก
และสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจให้เพิ่มขึ้นซึ่งส่งผลท าให้สมรรถนะด้านการบริหาร
สูงขึ้นแล้ว ยังส่งผ่านไปยังผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การมากขึ้นเช่นกัน      
 เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวมที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับ
องค์การ (PER2) พบว่า สมรรถนะด้านการบริหาร (MAC) มีอิทธิพลโดยรวมสูงสุดอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.329 (β = 0.329) 
หมายความว่า การมีสมรรถนะด้านการบริหารไม่ว่าจะเป็นด้านภาวะผู้น า การบังคับบัญชา และ
ศิลปะการสื่อสารจูงใจที่ดีจะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การ
เพิ่มขึ้น ส่วนอิทธิพลโดยรวมที่ส่งผลต่อสมรรถนะด้านการบริหาร (MAC) สูงสุดคือ สมรรถนะเชิง
วัฒนธรรม (CUL2) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.860 (β = 0.860) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความว่า ถ้ามีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมทั้งทางด้านความ
ตระหนักทางวัฒนธรรม ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม และทักษะทางวัฒนธรรมที่ดี จะ
ส่งผลให้มีสมรรถนะด้านการบริหารที่ดีขึ้นเช่นกัน รายละเอียดดังตาราง 20 ตาราง 21 และ
ภาพประกอบ 26    
 
 
 
 
 



197 
 

 
  

ตาราง 20 ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวมในโมเดลเชิงสาเหตุของตัว
   แปรระดับองค์การ 

ตัวแปร
ท านาย 

Between 

ขนาดอิทธิพล 

PER2 MAC COR2 FUN2 
DE IE TE DE IE TE DE TE DE TE 

1. MAC 0.329* - 0.329* - - - - - - - 

2. COR2 - 0.170 0.170 0.515* - 0.515* - - - - 

3. FUN2 - 0.150 0.150 0.455* - 0.455* - - - - 

4. CUL2 - 0.283* 0.283* - 0.860** 0.860** 0.934** 0.934** 0.832** 0.832** 

χ² = 293.653, df = 151, p = 0.000, χ²/ df = 1.945, CFI = 0.955, TLI = 0.946, RMSEA = 0.031 และ SRMR = 0.085 

หมายเหต:ุ 1. * หมายถึง p < .05 และ ** หมายถึง p < .01   
 2. DE = direct effect (อิทธิพลทางตรง), IE = indirect effect (อิทธิพลทางอ้อม), TE = total effect (อิทธิพลรวม)               

 
ตาราง 21 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุระดับองค์การ 

ตัวแปรสังเกตได้ β SE Z R² 

โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับ
องค์การ (PER2) 
    1. การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ (RES2) 
    2. การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (PLA2) 
    3. การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV2) 
    4. การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติ (BEH2) 
    5. การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก (PRA2) 

 
 

0.998 
0.965 
0.838 
0.929 
0.918 

 
 

0.001 
0.058 
0.082 
0.046 
0.092 

 
 

1963.677 
16.740 
10.165 
20.174 
9.943 

 
 

0.996 
0.932 
0.702 
0.863 
0.843 

โมเดลการวัดสมรรถนะหลัก (COR2) 
    1. การท างานเป็นทีม (TEW2) 
    2. จริยธรรมของต ารวจ (INT2) 
     3. การบริการ (SER2) 
    4. การพัฒนาตนเอง (SED2) 
    5. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH2) 
    6. การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (TPS2) 

 
0.907 
0.807 
0.650 
0.692 
0.749 
0.775 

 
0.028 
0.053 
0.084 
0.062 
0.080 
0.068 

 
32.827 
15.130 
7.773 

11.198 
9.417 

11.439 

 
0.823 
0.652 
0.423 
0.478 
0.561 
0.600 

โมเดลการวัดสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL2) 
    1. ความตระหนักทางวัฒนธรรม (AWA2) 
    2. ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (KUC2) 
    3. ทักษะทางวัฒนธรรม (SKI2)     

 
0.749 
0.835 
0.898 

 
0.066 
0.057 
0.034 

 
12.024 
14.687 
26.340 

 
0.631 
0.697 
0.806 

โมเดลการวัดสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ FUN2 
    1. การมองภาพรวม (STT) 
    2. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (INI)  

 
0.906 
0.835 

 
0.040 
0.042 

 
22.735 
19.733 

 
0.821 
0.697 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
ตัวแปรสังเกตได้ β SE Z R² 

โมเดลการวัดสมรรถนะด้านการบริหาร (MAC) 
    1. ภาวะผู้น า  (LEA) 
    2. การบังคับบัญชา (DIR) 
    5. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (ECC) 

 
0.810 
0.902 
0.777 

 
0.057 
0.037 
0.063 

 
14.186 
24.160 
12.407 

 
0.656 
0.813 
0.603 

R² ของโมเดลเชิงสาเหตผุลการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยของข้าราชการต ารวจ (PER2) = 0.108 
R² ของโมเดลเชิงสาเหตุสมรรถนะหลัก (COR2) = 0.872 
R² ของโมเดลเชิงสาเหตุสมรรถนะของหัวหน้างานงานในสถานีต ารวจ (FUN2) = 0.692 
R² ของโมเดลเชิงสาเหตุสมรรถนะด้านการบริหาร (MAC) = 0.837 

หมายเหต:ุ 1. * หมายถึง p < .05 และ ** หมายถึง p < .01 
 2. |Z| > 1.96 หมายถึง p < .05 และ |Z| > 2.58 หมายถึง p < .01    
 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 26 โมเดลเชิงสาเหตุผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ตัวแปรระดับองค์การ 

สมรรถนะเชิง
วัฒนธรรม (CUL2) 

ความตระหนัก(AWA2) 

ผลการปฏิบัติงาน 
 ระดับองค์การ (PER2) 

สมรรถนะหลัก 
 (COR2) 

สมรรถนะของหัวหน้างาน 
 ระดับองค์การ (FUN2) 

รู้และเข้าใจ (KUC2) ทักษะ (SKI2) 

DEV2 BEH2 

0.835** 

สมรรถนะด้านการ
บริหาร (MAC) 

0.906** 0.835** 0.794** 

การบังคับบัญชา (DIR) 

0.934** 

0.692** 

0.455* 

0.650** 

0.329* 

0.902** 

ภาวะผู้น า (LEA) 

การส่ือสารจูงใจ (ECC) 

RES2 PLA2 PRA2 

จริยธรรม (INT2) 

การบริการ (SER2) 

พัฒนาตนเอง (SED2) 

ท างานเป็นทีม (TEW2) 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH2) 

คิดแก้ไขปัญหา (TPS2) 

มองภาพรวม (STT) คิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (INI) 

0.998** 0.918** 0.929** 0.965** 0.838** 

0.907** 

0.775** 

0.749** 

0.807** 

0.898** 

0.810** 

0.777** 

0.515* 

0.832** 

0.429** 

0.968* 

χ² = 293.653, df = 151, p = 0.000, χ²/ df = 1.945, CFI = 0.955, TLI = 0.946, RMSEA = 0.031 และ SRMR = 0.085 

R²=0.872 R²=0.108 

R²=0.837 

R²=0.692 
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 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ความสามารถในการท านายตัวแปรตามของตัวแปรท านาย
ระดับองค์การ (organization level) พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวในโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจฯ (PER2) มีความส าคัญที่อยู่ในระดับใกล้เคียงกัน โดยตัวแปรสังเกตได้ที่มี
ความส าคัญมากที่สุดคือ การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ (RES2) รองลงมาคือ การ
วางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (PLA2) การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของ
ต ารวจ (BEH2) การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก  (PRA2)  และการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน (DEV2) มีความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระดับองค์การในสังกัด
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างาน
ในสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาน้อยที่สุด ทั้งนี้ตัวแปรท านาย
ระดับองค์การสามารถอธิบายความแปรปรวนของสมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการบริหาร 
สมรรถนะของหัวหน้างานงานในสถานีต ารวจ และผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับ
องค์การได้ร้อยละ 87.20 83.70 69.20 และ 10.80 (R² = 0.872 0.837 0.692 และ 0.108) ตามล าดับ 
(ตาราง 21 และภาพประกอบ 26) 
 
 5.3 ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  (multilevel causal of job 
performance of the police in the Southern Border Provinces Police Operation Center) 
 การวิเคราะห์ในส่วนนี้มีเป้าหมายเพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคล้องของโมเดล
เชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ตามการับรู้ของข้าราชการต ารวจใน
สถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาโดยภาพรวมตามสมมติฐานกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งมีสมมติฐานในการทดสอบคือ เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม
ตามรูปแบบสมมติฐานเท่ากับเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมตามที่ได้จากข้อมูลเชิง
ประจักษ์ รวมทั้งศึกษาถึงสมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพล
ต่อการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ โดยมีสมมติฐานในการวิจัยคือ ตัวแปรระดับ
บุคคลได้แก่ สมรรถนะหลัก สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม และสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานี
ต ารวจ และตัวแปรระดับองค์การได้แก่ สมรรถนะหลัก สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม สมรรถนะของ
หัวหน้างานในสถานีต ารวจ และสมรรถนะด้านการบริหารมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยโมเดลเชิง
สาเหตุพหุระดับที่จะช่วยอธิบายความแตกต่างของระดับในที่นี้คือ ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระดับ
บุคคลและความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระดับองค์การ (Kaplan, 1998) ที่จ านวนความแปรปรวนในตัว
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แปรตามทั้งหมด ซึ่งในที่นี้คือ ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ สามารถอธิบายได้โดยตัว
แปรท านายระดับบุคคลและระดับองค์การ (Muthén, 1994) 
 ดังนั้น การน าเสนอข้อมูลจะประกอบด้วยค่าสหสัมพันธ์ระหว่างชั้น (Intraclass correlation: 
ICC) ค่าสถิติตรวจสอบความตรงของโมเดล และค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพล
โดยรวมของตัวแปรท านายที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ (Muthén & Muthén, 
2012) และเนื่องจากความซับซ้อนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับจึงต้องท าการพิจารณาก่อนว่า 
โมเดลการวัดมีความแปรปรวนเพียงพอที่จะใช้ทดสอบพหุระดับหรือไม่ (Rosser, 2003) เมื่อ
ตรวจสอบว่าสามารถวิเคราะห์พหุระดับได้แล้ว จึงพิจารณาขยายขอบเขตของโมเดลโดยการน าตัว
แปรท านาย  (predictor variable) ทั้ ง ในระดับบุคคล  (individual level) และระดับองค์การ 
(organizational level) เข้ามาท าการทดสอบ ซึ่งผลจากการวิเคราะห์โมเดลการวัดพหุระดับในส่วนที่
ผ่านมาพบว่า ตัวแปรสังเกตได้ในรูปแบบการวัดมีความผันแปรมากพอที่จะน าข้อมูลไปวิเคราะห์
พหุระดับต่อไปได้ ส าหรับส่วนนี้จึงท าการพิจารณาระดับความผันแปรของตัวแปรสังเกตได้
ดังกล่าวเช่นกัน เพื่อให้ทราบว่าความแปรปรวนที่เกี่ยวกับการรับรู้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจฯ ว่าอยู่ในระดับใด 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ภายในชั้น (ICC) ของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัว มีค่าอยู่
ระหว่าง 0.072 ถึง 0.127 (ICC = 0.072 – 0.127) แสดงให้เห็นว่าข้อมูลในระดับบุคคลมีความผันแปร
ในระดับองค์การมากเพียงพอ (ICC > 0.05) ที่จะน าไปวิเคราะห์พหุระดับได้ จากนั้นในการวิเคราะห์
เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
ผู้วิจัยได้ท าการปรับโมเดลโดยยอมให้ความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธ์กันได้ โดยการปรับโมเดล
ในขั้นตอนนี้จะพิจารณาจากดัชนีปรับโมเดลประกอบกับแนวคิดทางทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง จนได้โมเดล
ที่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งสามารถพิจารณาได้จากค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความ
ตรงของโมเดลได้แก่ ค่า χ² = 1805.413, df = 553, p = 0.000, χ²/df = 3.265 ค่าดัชนี CFI = 0.921, 
TLI = 0.914, RMSEA = 0.049, SRMRW = 0.036 และ SRMRB = 0.420 ถึงแม้ว่าค่า χ² จะมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (p < 0.05) แต่ค่า χ²/df มีค่าน้อยกว่า 5 ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่าใกล้ 1 ค่าดัชนี RMSEA 
และ SRMR มีค่าต่ ากว่า 0.08 (Hu & Bentler, 1999) ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ อย่างไรก็ตามถึงแม้
ค่า SRMRB จะมีค่าสูงกว่า 0.08 แต่เมื่อพิจารณาค่าสถิติตรวจสอบความตรงของโมเดลค่าดัชนีอ่ืนๆ 
โดยรวมแล้วจึงสามารถยอมรับสมมติฐานได้ (Hu & Bentler, 1999; Vandenberg & Lance, 2000; 
Rosser, 2003) ประกอบกับการน าโปรแกรมส าเร็จรูป Mplus มาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล จึงถือว่า
โมเดลนั้นมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Heck, 2001; Hox & Maas, 2001; Yu 
& Muthén, 2002; Rosser, Johnsrud,  & Heck, 2003; Muthén & Muthén, 2012) ดั งนั้นผลการ
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วิเคราะห์คร้ังนี้จึงยอมรับสมมติฐานหลักที่ว่าโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานี
ต ารวจปริมาณงานรองลงมาตามทฤษฎีมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือโมเดล
มีความตรง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลจ าแนกตามตัวแปรท านายในแต่ละระดับดังนี้ (ตาราง 
22 ตาราง 23 และภาพประกอบ 27) 
  5.3.1 ตัวแปรท านายระดับบุคคล ขนาดอิทธิพลของตัวแปรท านายระดับบุคคลที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจในสถานี
ต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาพบว่า ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจฯ ระดับ (PER1) ได้รับอิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากสมรรถนะ
หลัก (COR1) และสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรง
เป็นบวกเท่ากับ 0.362 และ 0.511 ตามล าดับ แสดงว่า การมีสมรรถนะหลักและสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมในการปฏิบัติงานจะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคลสูงขึ้น 
กล่าวคือการที่ข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจทั้ง 2 ขนาดมีสมรรถนะหลักได้แก่ การท างานเป็น
ทีม จริยธรรมของต ารวจ การบริการ การพัฒนาตนเอง การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และการคิดวิเคราะห์แก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติงานจะส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดี ตลอดจนการที่ข้าราชการต ารวจฯ มี
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมได้แก่ ความตระหนักทางวัฒนธรรม ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม 
และทักษะทางวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานก็จะส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นด้วย ส่วนตัวแปร
ท านายระดับบุคคลที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลัก (COR1) โดยมีอิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 คือ สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) และสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรม (CUL1) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงเป็นบวกเท่ากับ 0.602 และ 0.300 
ตามล าดับ นัน้คือการมีสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจทั้งทางด้านการสืบเสาะหาข้อมูล 
มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน และสามารถควบคุมตนเองได้ดี รวมทั้งการตระหนักถึงความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม มีความรู้และความเข้าใจในวัฒนธรรมที่หลากหลาย และมีทักษะในการ
เข้าถึงวัฒนธรรมนั่นๆ จะส่งผลให้ข้าราชการต ารวจมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานสูงขึ้น และ
ตัวแปรสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) ยังได้รับอิทธิพลทางตรงอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาด
อิทธิพลทางตรงเป็นบวกเท่ากับ 0.939 แสดงว่าการที่ข้าราชการต ารวจฯ ในสถานีต ารวจปริมาณงาน
สูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมามีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมทั้งทางด้านความตระหนักทาง
วัฒนธรรม ด้านความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม และด้านทักษะทางวัฒนธรรมจะส่งผลให้มี
สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจสูงขึ้น 
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  ส าหรับอิทธิพลทางอ้อมระดับบุคคลพบว่า สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานี
ต ารวจ (FUN1) และสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) ได้ส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่านสมรรถนะหลัก 
(COR1) ต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคล (PER1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 และ .05 ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางอ้อมเป็นบวกเท่ากับ 0.218 
และ 0.109 ตามล าดับ แสดงว่าในระดับบุคคลการมีสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจและ
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมที่ดีจะส่งผลให้สมรรถนะหลักสูงขึ้น และส่งผลท าให้ผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคลสูงขึ้นเช่นกัน  และพบว่าสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) ยัง
ส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ (PER1) ผ่านสมรรถนะของ
ต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) ที่ส่งผ่านสมรรถนะหลัก (COR1) ไปยังผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ (PER1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล
เป็นบวกเท่ากับ 0.204 หมายความว่า หากข้าราชต ารวจฯ มีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมในการ
ปฏิบัติงานจะส่งผลให้มีสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจและสมรรถนะหลักในระดับที่
สูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคลดีขึ้นเช่นกัน นอกจากนี้
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) ได้ส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่านทางสมรรถนะของต าแหน่งงานใน
สถานีต ารวจ (FUN1) ต่อสมรรถนะหลัก (COR1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.566 หมายความว่า หากข้าราชต ารวจฯ มีสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมในการปฏิบัติงานจะส่งผลให้มีสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจเพิ่มสูงขึ้นและ
ส่งผลให้มีสมรรถนะหลักเพิ่มสูงขึ้นเช่นกัน  
  เมื่อพิจารณาถึงขนาดอิทธิพลโดยรวมของตัวแปรท านายในระดับบุคคลที่ส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคล (PER1) สมรรถนะหลัก (COR1) และ
สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) มากที่สุดคือ สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลโดยรวมเท่ากับ 0.824 0.866 
และ 0.939 ตามล าดับ หมายความว่า ถ้าข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการ
ต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้มีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมไม่ว่าจะเป็นความตระหนักทางวัฒนธรรม 
ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม และทักษะทางวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานที่ดีก็จะส่งผลให้มี
ทั้งสมรรถนะหลัก สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ และผลการปฏิบัติงานในระดับที่
สูงขึ้นเช่นเดียวกัน ทั้งนี้ตัวแปรท านายระดับบุคคลสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคล (PER1) สมรรถนะหลัก (COR1) และสมรรถนะของ
ต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) ได้ประมาณร้อยละ 71.10 79.20 และ 88.20 (R² = 0.711 0.792 
และ 0.882) ตามล าดับ (ตาราง 22 ตาราง 23 และภาพประกอบ 27)   
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ตาราง 22 ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวมของตัวแปรท านายระดับ 
    บุคคล และระดับองค์การที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
ตัวแปร
ท านาย 
Within 

ขนาดอิทธิพล 
PER1 COR1 FUN1 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
1. COR1 0.362** - 0.362** - - - - - - 
2. CUL1 0.511** 0.313** 0.824** 0.300* 0.566** 0.866** 0.939** - 0.939** 
3. FUN1 - 0.218** 0.218** 0.602** - 0.602** - - - 

Between 
PER2 MAC COR2 FUN2 

DE IE TE DE IE TE DE TE DE TE 
1. MAC 0.039* - 0.039* - - - - - - - 
2. COR2 - 0.020* 0.020* 0.521* - 0.521* - - - - 
3. FUN2 - 0.018 0.018 0.454* - 0.454* - - - - 
4. CUL2 - 0.034* 0.034* - 0.863** 0.863** 0.934** 0.934** 0.832** 0.832** 
χ² = 1805.413, df = 553, p = 0.000, χ²/df = 3.265, CFI = 0.921, TLI = 0.914, RMSEA = 0.049, SRMRW = 0.036, SRMRB = 0.420 
R² ของโมเดลเชิงสาเหตุผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคล (PER1) = 0.711 
R² ของโมเดลเชิงสาเหตุผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การ (PER2) = 0.002 
R² ของโมเดลเชิงสาเหตุสมรรถนะหลักระดับบุคคล (COR1) = 0.792 
 R² ของโมเดลเชิงสาเหตุสมรรถนะหลักระดับองค์การ (COR2) = 0.873 
R² ของโมเดลเชิงสาเหตุสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) = 0.882  

R² ของโมเดลเชิงสาเหตุสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ (FUN2) = 0.692 
R² ของโมเดลเชิงสาเหตุสมรรถนะด้านการบริหาร (MAC) = 0.844 
จ านวนองค์การ (number of clusters) คือ 64 องค์การหรือกลุ่มงาน และขนาดองค์การละ (average cluster size) 15 คน 

หมายเหต:ุ 1. * หมายถึง p < .05 เม่ือ |Z| ≥ 1.96 และ ** หมายถึง p < .01 เม่ือ |Z| ≥ 2.58   
 2. DE = direct effect (อิทธิพลทางตรง), IE = indirect effect (อิทธิพลทางอ้อม), TE = total effect (อิทธิพลรวม)               

 
  5.3.2 ตัวแปรท านายระดับองค์การ ขนาดอิทธิพลของตัวแปรท านายระดับองค์การ
ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจในสังกัด
สถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาพบว่า สมรรถนะด้านการบริหาร 
(MAC) มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การ (PER2) อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงเป็นบวกเท่ากับ 0.039 
แสดงว่า การมีสมรรถนะด้านการบริหารที่ดีจะส่งผลให้ได้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
ระดับองค์การดีขึ้น กล่าวคือการที่ข้าราชการต ารวจฯ ระดับหัวหน้างานในสถานีต ารวจทั้ง 2 ขนาด 
มีสมรรถนะในด้านการบริหารไม่ว่าจะเป็นด้านภาวะผู้น า การบังคับบัญชา และด้านการมีศิลปะใน
การสื่อสารจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาที่ดี จะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานระดับองค์การดีขึ้น ส่วนอิทธิพล
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ทางตรงของตัวแปรท านายระดับองค์การที่ส่งผลต่อสมรรถนะด้านการบริหาร (MAC) พบว่า 
สมรรถนะหลัก (COR2) ได้แก่ การท างานเป็นทีม จริยธรรมของต ารวจ การบริการประชาชน การ
พัฒนาตนเอง การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และการคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหาจะส่งผลให้มีสมรรถนะด้านการ
บริหารเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงเป็นบวก
เท่ากับ 0.521 อีกทั้งสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ (FUN2) ได้แก่ การมองภาพรวมและ
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์จะส่งผลให้มีสมรรถนะด้านการบริหารเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.454 แสดงว่าในระดับองค์การการที่
ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีสมรรถนะหลักและสมรรถนะของหัวหน้าในสถานีต ารวจที่ดี
จะส่งผลให้มีสมรรถนะด้านการบริหารที่ดีขึ้น นอกจากนี้สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL2) ได้แก่ 
ความตระหนักทางวัฒนธรรม ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม และทักษะทางวัฒนธรรมได้มี
อิทธิพลทางตรงที่ส่งผลต่อทั้งสมรรถนะหลัก (COR2) และสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานี
ต ารวจ (FUN2) ให้มีเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล
เป็นบวกเท่ากับ 0.934 และ 0.832  ตามล าดับ  แสดงว่าในระดับองค์การการมีสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมที่ดี จะส่งผลให้มีสมรรถนะหลักและสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจที่ดีขึ้น 
  ส าหรับอิทธิพลทางอ้อมในระดับองค์การพบว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL2) 
ได้ส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่านทางสมรรถนะหลัก (COR2) และสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานี
ต ารวจ (FUN2) ต่อสมรรถนะด้านการบริหาร (MAC) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางอ้อมเป็นบวกเท่ากับ 0.486 และ 0.377 ตามล าดับ หมายความว่า การมี
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานจะส่งผลให้มีสมรรถนะหลักและสมรรถนะของหัวหน้า
งานในสถานีต ารวจเพิ่มขึ้น และส่งผลต่อให้มีสมรรถนะด้านการบริหารมากขึ้นด้วย นอกจากนี้
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL2) ยังส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่านทางสมรรถนะหลัก (COR2) และ
สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN2) ต่อสมรรถนะด้านการบริหาร (MAC) ที่ส่งผ่าน
ไปยังผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การ (PER2) อย่างมีระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางอ้อมเป็นบวกเท่ากับ 0.034 หมายความว่า 
การมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมในการปฏิบัติงาน นอกจากจะส่งผลให้สมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ของหัวหน้างานในสถานีต ารวจให้เพิ่มขึ้นซึ่งส่งผลท าให้สมรรถนะด้านการบริหารสูงขึ้นแล้ว ยัง
ส่งผ่านไปยังผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การเพิ่มมากขึ้นเช่นกัน      
  เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวมในระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การ (PER2) พบว่า สมรรถนะด้านการบริหาร (MAC) มีอิทธิพล
โดยรวมสูงสุดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวก
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เท่ากับ 0.039  หมายความว่า การมีสมรรถนะด้านการบริหารไม่ว่าจะเป็นด้านภาวะผู้น า การบังคับ
บัญชา และศิลปะการสื่อสารจูงใจที่ดีจะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับ
องค์การเพิ่มขึ้นมากที่สุด ส่วนอิทธิพลโดยรวมที่ส่งผลต่อสมรรถนะด้านการบริหาร (MAC) สูงสุด
คือ สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL2) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.863 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความว่า ถ้ามีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมทั้งทางด้านความ
ตระหนักทางวัฒนธรรม ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม และทักษะทางวัฒนธรรมที่ดีจะ
ส่งผลให้มีสมรรถนะด้านการบริหารที่ดีขึ้นเช่นกัน ทั้งนี้ตัวแปรท านายในระดับองค์การสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การ (PER2) 
สมรรถนะหลัก (COR2) สมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ (FUN2) และสมรรถนะด้านการ
บริหาร (MAC) ได้ประมาณร้อยละ 0.20 87.30 69.20 และ 84.40 (R² = 0.002 0.873 0.692 และ 
0.844) ตามล าดับ 
 
ตาราง 23 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการ  
   ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ  

ตัวแปรสังเกตได้ 
ระดับบุคคล/ภายในกลุ่ม 

(within groups: W) 
ค่าสหสัมพันธ์
ภายในช้ัน 
(ICCs) β SE Z R² 

โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
ระดับบุคคล (PER1) 
    1. การได้รับมอบหมายงาน (RES1) 
    2. การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับ (PLA1) 
    3. การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV1) 
    4. การประพฤติตนเป็นแบบอย่าง (BEH1) 
    5. การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษ (PRA1) 

 
 

0.712 
0.749 
0.801 
0.817 
0.795 

 
 

0.025 
0.023 
0.018 
0.022 
0.019 

 
 

28.871 
32.342 
44.872 
36.861 
41.842 

 
 

0.507 
0.562 
0.642 
0.667 
0.633 

 
 

0.094 
0.072 
0.075 
0.127 
0.080 

โมเดลการวัดสมรรถนะหลัก (COR1) 
    1. การท างานเป็นทีม (TEW1) 
    2. จริยธรรมของต ารวจ (INT1) 
    3. การบริการ (SER1) 
    4. การพัฒนาตนเอง (SED1) 
    5. การมุ่งผลสัมฤทธิ ์(ACH1) 
    6. การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (TPS1) 

 
0.692 
0.769 
0.764 
0.863 
0.882 
0.851 

 
0.022 
0.019 
0.016 
0.016 
0.010 
0.013 

 
30.957 
39.862 
46.686 
52.716 
87.209 
64.265 

 
0.479 
0.592 
0.584 
0.699 
0.777 
0.724 

 
0.116 
0.151 
0.105 
0.104 
0.086 
0.076 

โมเดลการวัดสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) 
    1. ความตระหนักทางวัฒนธรรม (AWA1) 
    2. ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (KUC1) 
    3. ทักษะทางวัฒนธรรม (SKI1) 

 
0.841 
0.851 
0.906 

 
0.015 
0.016 
0.012 

 
56.161 
52.365 
77.402 

 
0.707 
0.724 
0.821 

 
0.115 
0.101 
0.109 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

ตัวแปรสังเกตได้ 
ระดับบุคคล/ภายในกลุ่ม 

(within groups: W) 
ค่าสหสัมพันธ์
ภายในช้ัน 
(ICCs) β SE Z R² 

โมเดลการวัดสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ 
(FUN1) 
    1. การสืบเสาะหาข้อมูล (INF) 
    2. ความยืดหยุ่น (FLX) 
    3. การควบคุมตนเอง (SEF) 

 
 

0.802 
0.858 
0.799 

 
 

0.017 
0.012 
0.018 

 
 

47.916 
72.240 
45.061 

 
 

0.644 
0.736 
0.639 

 
 

0.101 
0.073 
0.108 

ตัวแปรสังเกตได้ 

ระดับสาขาวิชา/ระหว่างกลุ่ม 
(between groups: B) 

Intercepts หรือ 
average group 

means  β SE Z R² 

โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
ระดับองค์การ (PER2) 
    1. การได้รับมอบหมายงาน (RES2) 
    2. การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับ (PLA2) 
    3. การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV2) 
    4. การประพฤติตนเป็นแบบอย่าง (BEH2) 
    5. การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษ (PRA2) 

 
 

0.999 
0.996 
0.972 
0.994 
0.990 

 
 

0.004 
0.006 
0.031 
0.005 
0.014 

 
 

282.947 
179.645 
31.349 
219.781 
68.705 

 
 

0.998 
0.992 
0.945 
0.988 
0.980 

 
 

4.293 
4.199 
4.167 
4.344 
4.248 

โมเดลการวัดสมรรถนะหลัก (COR2) 
    1. การท างานเป็นทีม (TEW2) 
    2. จริยธรรมของต ารวจ (INT2) 
    3. การบริการ (SER2) 
    4. การพัฒนาตนเอง (SED2) 
    5. การมุ่งผลสัมฤทธิ ์(ACH2) 
    6. การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (TPS2) 

 
0.907 
0.807 
0.650 
0.693 
0.749 
0.775 

 
0.028 
0.053 
0.084 
0.061 
0.080 
0.067 

 
32.874 
15.119 
7.753 

11.297 
9.380 

11.513 

 
0.823 
0.651 
0.423 
0.480 
0.561 
0.601 

 
4.523 
4.578 
4.492 
4.419 
4.419 
4.406 

โมเดลการวัดสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL2) 
    1. ความตระหนักทางวัฒนธรรม (AWA2) 
    2. ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (KUC2) 
    3. ทักษะทางวัฒนธรรม (SKI2) 

 
0.794 
0.835 
0.897 

 
0.066 
0.057 
0.034 

 
11.996 
14.717 
26.413 

 
0.630 
0.697 
0.805 

 
4.419 
4.396 
4.471 

โมเดลการวัดสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ 
(FUN2) 
    1. การมองภาพรวม (STT) 
    2. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (INI) 

 
 

0.907 
0.834 

 
 

0.040 
0.042 

 
 

22.773 
19.733 

 
 

0.823 
0.696 

 
 

4.474 
4.469 

โมเดลการวัดสมรรถนะด้านการบริหาร (MAC) 
    1. ภาวะผู้น า (LEA) 
    2. การบังคับบัญชา (DIR) 
    3. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (ECC) 

 
0.808 
0.899 
0.777 

 
0.058 
0.038 
0.063 

 
13.989 
23.684 
12.423 

 
0.652 
0.809 
0.604 

 
4.513 
4.477 
4.479 

หมายเหต:ุ 1. * หมายถึง p < .05 เม่ือ |Z| ≥ 1.96 และ ** หมายถึง p < .01 เม่ือ |Z| ≥ 2.58   
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ภาพประกอบ 27 โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ในสังกัด      

               สถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีตรวจปริมาณงานรองลงมา 

สมรรถนะเชิง
วัฒนธรรม (CUL2) 

ผลการปฏิบัติงาน 
 ระดับองค์การ (PER2) 

สมรรถนะหลัก 
 (COR2) 

สมรรถนะของหัวหน้างาน 
 ระดับองค์การ (FUN2) 

DEV2 BEH2 

สมรรถนะด้านการ
บริหาร (MAC) 

บังคบับญัชา (DIR) 

RES2 PLA2 PRA2 

จริยธรรม (INT2) 

การบริการ (SER2) 

พัฒนาตนเอง (SED2) 

ท างานเป็นทีม (TEW2) 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH2) 

คิดแก้ไขปัญหา (TPS2) 0.999** 0.990** 0.994** 0.996** 0.972** 

0.907** 

0.775** 

0.749** 

0.807** 

0.693** 

0.794** 0.835*** 0.897** 0.907** 0.834** 

0.777** 

การหาข้อมูล (INF) ความยืดหยุ่น (FLX) ควบคมุตนเอง (SEF) 

รู้และเข้าใจ (KUC1) 

ทักษะ (SKI1) 

การบริการ (SER1) 

จริยธรรม (INT1) 

ท างานเป็นทีม (TEW1) RES1 

มองภาพรวม (STT) ทักษะ (SKI2) คิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (INI) 

ผลการปฏิบัติงาน 
 ระดับบุคคล (PER1) 

สมรรถนะหลัก 
 (COR1) 

ส่ือสารจูงใจ (ECC) 
0.039* 

สมรรถนะเชิง
วัฒนธรรม (CUL1) 

สมรรถนะของต าแหน่ง
งาน ระดับบุคคล (FUN1) 

รู้และเข้าใจ (KUC2) 

ความตระหนัก(AWA1) 

คิดแก้ไขปัญหา (TPS1) 
0.602** 

0.841** 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH1) 
0.300** 

0.882** 

0.851** 

ภาวะผู้น า (LEA) 

0.939** 

 

0.808** 

0.764** 

0.454* 

0.836** 

0.511** 

0.362** 

ความตระหนัก(AWA2) 

0.430** 

ระดับองค์การ (between level) 

ระดับบุคคล (within level) 

PLA1 DEV1 BEH1 PRA1 

พัฒนาตนเอง (SED1) 

0.906** 

0.769** 

0.692** 

0.799** 

0.749** 0.801** 

χ² = 1805.413, df = 553, p = 0.000, χ²/df = 3.265, CFI = 0.921, TLI = 0.914, RMSEA = 0.049, SRMRW = 0.036, SRMRB = 0.420 

0.795** 0.817** 0.712** 

0.802** 0.858** 

0.412** 

0.650** 0.521* 

0.934** 

0.832** 

0.899** 

0.851** 

R²=0.711 

R²=0.002 

R²=0.792 

R²=0.873 

R²=0.882 

R²=0.692 

R²=0.844 
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  ผลการทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
ในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจในสังกัด
สถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาพบว่า ในระดับบุคคลตัวแปร
สังเกตได้ทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ มีความส าคัญอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน 
โดยการประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ (BEH1) มีความส าคัญมากที่สุด 
รองลงมาคือ การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV1) การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก 
(PRA1) การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (PLA1) และการได้รับมอบหมายงานใน
ความรับผิดชอบ (RES1) ตามล าดับ ในขณะที่ระดับองค์การพบว่า ตัวแปรสังเกตได้ที่มีความส าคัญ
มากที่สุดกลับเป็น การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ (RES2) รองลงมาคือ การวางแผน
การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (PLA2) การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ 
(BEH2) การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรือเชิงรุก (PRA2) และการพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV1) 
ตามล าดับ ดังรายละเอียดในตาราง 22 ตาราง 23 และภาพประกอบ 27    
 สรุปได้ว่า ผลการวิจัยคร้ังนี้ยอมรับสมมติฐานหลักตามทฤษฎีที่ตั้งไว้ว่า โมเดลเชิงสาเหตุ
พหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ ในระดับบุคคลที่เกิดจากการรับรู้และการให้คะแนนของกลุ่ มข้าราชการต ารวจระดับ
ปฏิบัติการ และในระดับองค์การที่เกิดจากการรับรู้และการให้คะแนนของกลุ่มข้าราชการต ารวจ
ระดับหัวหน้างาน มีความตรงหรือมีความสอดคล้องกันระหว่างโมเดลสมติฐานทางทฤษฎี 
(proposed model) กับโมเดลการวัดจากข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

ส่วนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการ    
   ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชาย  
   แดนภาคใต้ 
 
 การวิเคราะห์ในส่วนนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุ
พหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดน
ภาคใตร้ะหว่าง 2 กลุ่มคือ 1) กลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูง และ 2) กลุ่ม
ข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์กลุ่มพหุคูณ 
(multiple group analysis) หรือการทดสอบความเท่ากับ (testing for equivalence) โดยเป็นการ
ทดสอบความไม่แปรเปลี่ ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับแบบเต็มรูป (full model) ซึ่ ง
ประกอบด้วยการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลการวัด (testing variance of measurement 
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model) เป็นการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของพารามิเตอร์ต่างๆ ในโมเดลการวัด และการทดสอบ
ความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุ  (testing variance of structural model) โดยเป็นการ
ทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางข้ามกลุ่มด้วยการทดสอบข้ามกลุ่ม (across 
group) โดยการน าเสนอข้อมูลในส่วนนี้จะแบ่งออกเป็น 2 ส่วนได้แก่ 1) การทดสอบความไม่
แปรเปลี่ยนของโมเดลการวัดพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ และ 2) การทดสอบ
ความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
 
 6.1 การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลการวัดพหุระดับผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  จ าแนกตามขนาดของ
สถานีต ารวจ  
 ในการเปรียบเทียบหรือทดสอบข้ามกลุ่มจะท าการสมมติหรือก าหนดว่า เคร่ืองมือในการ
วิจัยมีโครงสร้างการวัดที่เหมือนกันในทุกกลุ่มซึ่งในที่นี้คือ ขนาดของสถานีต ารวจทั้งสองขนาด 
ดังนั้นก่อนจะท าการทดสอบหรือเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง จึงจ าเป็นต้องทดสอบโมเดล
การวัดก่อนซึ่งถือว่าเป็นสิ่งจ าเป็นที่ควรได้รับการตรวจสอบ (Van de Vijver & Leung, 2000; 
Milfont & Fischer, 2015) โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis: 
CFA) ซึ่งถือว่าเป็นเทคนิคที่มีความนิยมในการน ามาใช้เพื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดล
การวัด (Steenkamp & Baumgartner, 1998; Fischer & Fontaine, 2010) หรือเรียกว่า การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบพหุกลุ่ม (multi-group confirmatory factor analysis: MGCFA) ซึ่งเป็น
การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝง โดยทดสอบความไม่แปรเปลี่ยน
ของค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ค่าจุดตัดแกนของตัวแปรสังเกตได้ (intercept) และ
ความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน (error variance or residual variance) โดยมีขั้นตอนในการ
ทดสอบ 3 ขั้นตอนดังน้ี 
  6.1.1 ท าการแยกวิเคราะห์โมเดลการวัดของแต่ละกลุ่ม (separate each group 
model) เป็นการแยกวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบว่าแบบแผนของการวัดเป็นไปในลักษณะเดียวกัน
หรือไม่ และเพื่อทดสอบว่าโมเดลของแต่ละกลุ่มมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ โดย
ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลทั้ง 2 กลุ่มดังนี ้
   1) กลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูง มีค่าสถิติวัด
ความกลมกลืนดังน้ี ค่า χ² = 1911.179, df = 551, p = 0.000, χ²/ df = 3.469 ดัชนีค่า CFI = 0.868, TLI 
= 0.856, RMSEA = 0.072, 𝑆𝑅𝑀𝑅𝑊 = 0.047 และ 𝑆𝑅𝑀𝑅𝐵 = 0.435  ถึงแม้ว่าค่า p จะปฏิเสธสมมติฐาน 
แต่เมื่อพิจาณาค่า χ²/df ที่มีค่าน้อยกว่า 5 ประกอบกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่า
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ใกล้เคียง 1 (> 0.900) ค่าดัชนี RMSEA และค่าดัชนี SRMR ที่มีค่าต่ ากว่า 0.08 (Hu & Bentler, 1999) 
จึงยอมรับสมมติฐานหลักที่ว่าโมเดลการวัดของกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณ
งานสูงมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
   2) กลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา มี
ค่าสถิติวัดความกลมกลืนดังนี้ ค่า χ² = 2067.579, df = 551, p = 0.000, χ²/ df = 3.752 ดัชนีค่า CFI = 
0.859, TLI = 0.846, RMSEA = 0.076, 𝑆𝑅𝑀𝑅𝑊 = 0.040 และ  𝑆𝑅𝑀𝑅𝐵 = 0.488  ถึ งแม้ ว่ าค่ า  p จะ
ปฏิเสธสมมติฐาน แต่เมื่อพิจาณาค่า χ²/df ที่มีค่าน้อยกว่า 5 ประกอบกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI 
และ TLI ที่มีค่าใกล้เคียง 1 (> 0.900) ค่าดัชนี RMSEA และค่าดัชนี SRMR ที่มีค่าต่ ากว่า 0.08 (Hu & 
Bentler, 1999) จึงสามารถยอมรับสมมติฐานหลักที่ว่าโมเดลการวัดของกลุ่มข้าราชการต ารวจใน
สังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมามีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
  จากผลการทดสอบโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ จ าแนก
กลุ่มระหว่างโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณ
งานสูง และสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาพบว่า ทั้ง 2 กลุ่มโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงว่าโมเดลการวัดทั้ง 2 กลุ่มมีแบบแผนการวัดในลักษณะเดียวกัน 
  6.1.2 ท าการทดสอบโมเดลการวัดทั้งกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจ
ปริมาณงานสูง และกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา  โดยวัดความ
ไม่แปรเปลี่ยนของแบบแผน ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ และจุดตัดแกนข้ามกลุ่มโดยบังคับให้เท่ากัน 
แต่ก าหนดให้ประมาณค่าพารามิเตอร์โดยอิสระ ซึ่งได้ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติวัดความกลมกลืนดังนี้ 
ค่า χ² = 3492.415, df = 1129, p = 0.000, χ²/ df = 3.093 ดัชนีค่า CFI = 0.879, TLI = 0.872, RMSEA 
= 0.066, 𝑆𝑅𝑀𝑅𝑊 = 0.044 และ 𝑆𝑅𝑀𝑅𝐵 = 0.446  ถึงแม้ว่าค่า p จะปฏิเสธสมมติฐาน แต่เมื่อพิจาณาค่า 
χ²/df ที่มีค่าน้อยกว่า 5 ประกอบกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่าใกล้เคียง 1 (> 0.900) 
ค่าดัชนี RMSEA และค่าดัชนี SRMR ที่มีค่าต่ ากว่า 0.08 (Hu & Bentler, 1999) แสดงว่ายอมรับ
สมมติฐานหลักที่ว่าโมเดลการวัดของทั้ง 2 กลุ่มมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
หมายความว่าโมเดลการวัดทั้ง 2 กลุ่มมีแบบแผนการวัดในลักษณะเดียวกัน  และไม่มีความ
แปรเปลี่ยนของค่าน้ าหนักองค์ประกอบและจุดตัดแกนข้ามกลุ่ม 
  6.1.3 ท าการทดสอบโมเดลการวัดทั้งกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจ
ปริมาณงานสูง และกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา โดยวัดความ
ไม่แปรเปลี่ยนของแบบแผน ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ จุดตัดแกน และพารามิเตอร์ข้ามกลุ่มโดย
บังคับให้เท่ากัน ได้ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติวัดความกลมกลืนดังนี้ ค่า χ² = 3528.208, df = 1155, p = 
0.000, χ²/ df = 3.055 ดัชนีค่ า  CFI = 0.879, TLI = 0.874, RMSEA = 0.065, 𝑆𝑅𝑀𝑅𝑊 = 0.044 และ 
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𝑆𝑅𝑀𝑅𝐵 = 0.462 ถึงแม้ว่าค่า p จะปฏิเสธสมมติฐาน แต่เมื่อพิจาณาค่า χ²/df ที่มีค่าน้อยกว่า 5 ประกอบ
กับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่าใกล้เคียง 1 (> 0.900) ค่าดัชนี RMSEA และค่าดัชนี 
SRMR ที่มีค่าต่ ากว่า 0.08 (Hu & Bentler, 1999) ซึ่งถือว่าโมเดลการวัดของทั้ง 2 กลุ่มมีความ
กลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากนั้นน าค่าดัชนีวัดความกลมกลืนไปเทียบกับโมเดล
ก่อนหน้าซึ่งได้ผลการเปรียบเทียบดังรายละเอียดในตาราง 24 
 
ตาราง 24 ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
    ต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

โมเดลท่ี χ² df RMSEA 
SRMR 

CFI 
within between 

1. ก าหนดให้พารามิเตอร์อิสระ 3492.415 1129 0.066 0.044 0.446 0.879 
2. ก าหนดให้พารามิเตอร์เท่ากัน 3528.208 1155 0.065 0.044 0.462 0.879 

∆ 35.793 26 0.001 0.000 0.016 0.000 
ค่าวิกฤต (criteria) 38.885 - < 0.015 < 0.01 < 0.01 

หมายเหตุ: 1. 𝜒.05,262  = 38.885 
   2. ค่าเกณฑ์การตรวจสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลข้ามกลุ่มจาก Chen (2008) 

 
 ผลการวิเคราะห์จากตาราง 24 เป็นการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลการวัดผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ข้ามกลุ่ม ระหว่างกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจ
ปริมาณงานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาพบว่า ค่า ∆χ² 
น้อยกว่าค่า 𝜒.05,262  จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ (ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ p > .05) ประกอบกับ
เกณฑ์ค่าส่วนต่างจากค่าดัชนี ∆ RMSEA < 0.015, ∆ SRMR < 0.01 และ ∆ CFI < 0.01 (Chen, 
2008) ดังนั้นสรุปได้ว่า โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ไม่มีความแปรเปลี่ยนหรือแตกต่างกันระหว่าง กลุ่ม
ข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณ
งานรองลงมา 
 
 6.2 การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ ระหว่างสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา 
 การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุ จะใช้เทคนิคการวิเคราะห์กลุ่ม
พหุคูณในการทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับ ซึ่งเป็นการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของค่า
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สัมประสิทธิ์เส้นทางของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ทั้ง 2 
กลุ่ม โดยมีขั้นตอนในการวิเคราะห์ 4 ขั้นตอนดังน้ี 
  6.2.1 การวิเคราะห์แยกกลุ่ม เพื่อพิจารณาว่าโมเดลเชิงสาเหตุทั้ง 2 กลุ่มมีแบบแผน
ในลักษณะเดียวกันหรือไม่ และพิจารณาว่าโมเดลเชิงสาเหตุทั้ง 2 กลุ่มมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์หรือไม่ ถ้าหากพบว่าโมเดลมีแบบแผนที่แตกต่างกันแสดงว่า โมเดลทั้ง 2 กลุ่มมีความ
แตกต่างกันตั้งแต่ต้น ซึ่งไม่จ าเป็นต้องท าการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนในขั้นตอนต่อไป โดยผล
การวิเคราะห์ค่าสถิติในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลทั้ง 2 กลุ่ม มีรายละเอียดดังนี ้
   1) กลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูง มีค่าสถิติวัด
ความกลมกลืนดังน้ี ค่า χ² = 1018.888, df = 553, p = 0.000, χ²/ df = 1.842 ดัชนีค่า CFI = 0.929, TLI 
= 0.923, RMSEA = 0.042, 𝑆𝑅𝑀𝑅𝑊 = 0.043 และ 𝑆𝑅𝑀𝑅𝐵 = 0.412  ถึงแม้ว่าค่า p จะปฏิเสธสมมติฐาน 
แต่เมื่อพิจาณาค่า χ²/df ที่มีค่าน้อยกว่า 5 ประกอบกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่า
ใกล้เคียง 1 (> 0.900) ค่าดัชนี RMSEA และค่าดัชนี SRMR ที่มีค่าต่ ากว่า 0.08 (Hu & Bentler, 1999) 
แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลักที่ว่าโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัด
สถานีต ารวจปริมาณงานสูงมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
   2) กลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา มี
ค่าสถิติวัดความกลมกลืนดังนี้ ค่า χ² = 1127.723, df = 553, p = 0.000, χ²/ df = 2.039 ดัชนีค่า CFI = 
0.918, TLI = 0.911, RMSEA = 0.047, 𝑆𝑅𝑀𝑅𝑊 = 0.035 และ  𝑆𝑅𝑀𝑅𝐵 = 0.436 ถึ งแม้ ว่ าค่ า  p จะ
ปฏิเสธสมมติฐาน แต่เมื่อพิจาณาค่า χ²/df ที่มีค่าน้อยกว่า 5 ประกอบกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI 
และ TLI ที่มีค่าใกล้เคียง 1 (> 0.900) ค่าดัชนี RMSEA และค่าดัชนี SRMR ที่มีค่าต่ ากว่า 0.08 (Hu & 
Bentler, 1999) แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลักที่ว่าโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของกลุ่มข้าราชการ
ต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมามีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
  จากการทดสอบแยกกลุ่มพบว่า โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของกลุ่มข้าราชการ
ต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดปริมาณงานรองลงมา 
มีโครงสร้างโมเดลที่เหมือนกัน จึงจะท าการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดล เชิงสาเหตุใน
ขั้นตอนต่อไป 
  6.2.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบพหุกลุ่ม (multi-group confirmatory 
factor analysis: MGCFA) แบบพารามิเตอร์เป็นอิสระ ในขั้นตอนนี้จะท าการประมาณพารามิเตอร์ β 
และ γ โดยอิสระทั้ง 2 กลุ่ม ซึ่งได้ค่าสถิติวัดความกลมกลืนดังนี้ ค่า χ² = 4146.604, df = 1176, p = 
0.000, χ²/ df = 3.526 ดัชนีค่ า  CFI = 0.848, TLI = 0.845, RMSEA = 0.073, 𝑆𝑅𝑀𝑅𝑊 = 0.050 และ 
𝑆𝑅𝑀𝑅𝐵 = 0.425 ถึงแม้ว่าค่า p จะปฏิเสธสมมติฐาน แต่เมื่อพิจาณาค่า χ²/df ที่มีค่าน้อยกว่า 5 ประกอบ
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กับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่าใกล้เคียง 1 (> 0.900) ค่าดัชนี RMSEA และค่าดัชนี 
SRMR ที่มีค่าต่ ากว่า 0.08 (Hu & Bentler, 1999) แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลักที่ว่าโมเดลเชิง
สาเหตุพหุระดับของทั้ง 2 กลุ่มมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  6.2.3 การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง โดยก าหนดให้
ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางทั้ง 2 กลุ่มมีค่าเท่ากัน และท าการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของเมทริกซ์ β 
และ γ ไปพร้อมกันทั้งโมเดล โดยได้ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติวัดความกลมกลืนดังนี้ ค่า χ² = 
4133.784, df = 1183, p = 0.000, χ²/ df = 3.494 ดัชนีค่า CFI = 0.849, TLI = 0.847, RMSEA = 0.072, 
𝑆𝑅𝑀𝑅𝑊 = 0.051 และ 𝑆𝑅𝑀𝑅𝐵 = 0.426 แสดงว่าโมเดลทั้ง  2 กลุ่มมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์  
  6.2.4 ท าการเปรียบเทียบค่าไค-สแควร์ (χ²) จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทางในขั้นตอนที่ 2 และ 3 ซึ่งได้ผลการเปรียบเทียบค่าไค-สแควร์ดังรายละเอียดในตาราง 25   
 
ตาราง 25 ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของ
   ข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ระหว่างกลุ่ม 
   ข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจปริมาณ 
   งานรองลงมา 

การก าหนดลักษณะโมเดล χ² df p ∆χ² ∆df p 
โมเดลขั้นตอนที่ 2  
(ก าหนดให้พารามิเตอร์ทัง้ 2 กลุ่มอิสระจากกนั) 

4146.604 1176 0.000 
12.830 7 > .05 

โมเดลขั้นตอนที่ 3  
(ก าหนดให้พารามิเตอร์ทัง้ 2 กลุ่มเท่ากัน) 

4133.784 1183 0.000 

หมายเหตุ:  𝜒.05,72  = 14.067 

 
 จากผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางข้ามกลุ่มระหว่างกลุ่ม
ข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานี
ต ารวจปริมาณงานรองลงมาพบว่า ค่า ∆χ² น้อยกว่าค่า 𝜒.05,72  จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ (ไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ p > .05) นั่นคือ ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางของกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานี
ต ารวจทั้ง  2 ขนาดมีค่าเท่ากัน แสดงว่าโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ไม่มีแปรเปลี่ยนหรือไม่มีความแตกต่าง
กันระหว่างกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจใน
สังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา 
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 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ไม่มีความแปรเปลี่ยนข้ามกลุ่มระหว่าง
กลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานี
ต ารวจปริมาณงานรองลงมาทั้งโมเดลการวัดและโมเดลเชิงสาเหตุ ซึ่งหมายความว่าโมเดลเชิงสาเหตุ
พหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดน
ภาคใต้สามารถน าไปใช้อธิบายได้ทั้งกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและ
กลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา 
  

  
 
  
      



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเร่ืองนี้เป็นการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุแบบพหุระดับ (the multilevel causal factor) 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของสมรรถนะระดับบุคคลและระดับ
องค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ และเพื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของสมรรถนะ
ระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ระหว่างกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณ
งานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา ซึ่งมีกรอบแนวคิดการ
วิจัยเป็นโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการ
ต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ที่แสดงความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างสมรรถนะระดับ
บุคคลและสมรรถนะระดับองค์การกับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ตามการรับรู้ของ
ข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจ
ปริมาณงานรองลงมา  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานในสถานีต ารวจและ
ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในแต่ละลักษณะงาน จาก 64 กลุ่มงาน จ านวน 1,024 คน แบ่งเป็น
ข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูง 32 กลุ่มงาน จ านวน 512 คน และข้าราชการ
ต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา 32 กลุ่มงาน จ านวน 512 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่ม
ตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (multistage sampling) และการสุ่มแบบแบ่งชั้นอย่างเป็นสัดส่วน 
(proportional stratified random sampling) โดยใช้กลุ่มงานในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาสเพื่อกระจายความเป็นตัวแทนของประชากรทั้งหมด ส่วนตัว
แปรที่ใช้ในการวิจัยจ าแนกเป็น 3 กลุ่มคือ 1) ตัวแปรท านายระดับบุคคลได้แก่ สมรรถนะหลัก 
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม และสมรรถนะของต าแหน่งในสถานีต ารวจ 2) ตัวแปรท านายระดับ
องค์การได้แก่ สมรรถนะหลัก สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม สมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ 
และสมรรถนะด้านการบริหาร และ 3) ตัวแปรตามผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัด
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยได้จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการวัดตัวแปรต่างๆ ใน
โมเดลแล้วพัฒนาเป็นแบบสอบถามเพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ จ านวน 2 ฉบับ
ได้แก่ 1) แบบสอบถามระดับองค์การ เป็นการสอบถามจากข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานใน
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สถานีต ารวจ ซึ่งแบ่งเป็น 2 ตอน โดยตอนที่ 1 เป็นข้อความถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลแบบ
ตรวจสอบรายการและเติมค าจ านวน 5 ข้อ และตอนที่ 2 เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) ซึ่ง
เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับสมรรถนะที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ตามการรับรู้
ของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานในสถานีต ารวจจาก 4 องค์ประกอบ 14 ตัวแปรสังเกตได้ 
จ านวน 79 ข้อค าถาม ซึ่งเป็นแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดับ และ 2) แบบสอบถามระดับบุคคล เป็น
การสอบถามจากข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการ ซึ่งแบ่งเป็น 3 ตอน โดยตอนที่ 1 เป็นข้อความ
เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลแบบตรวจสอบรายการและเติมค าจ านวน 5 ข้อ ตอนที่  2 เป็นแบบ
ตรวจสอบรายการซึ่งเป็นข้อค าถามเกี่ยวกับสมรรถนะที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติการของข้าราชการ
ต ารวจฯ ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในสถานีต ารวจจาก 3 องค์ประกอบ 12 
ตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 70 ข้อค าถาม   และตอนที่ 3 เป็นแบบตรวจสอบรายการซึ่งเป็นข้อค าถาม
เกี่ยวกับการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจระดับ
ปฏิบัติการในสถานีต ารวจจาก 5 ตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 22 ข้อค าถาม ซึ่งเป็นแบบมาตรประเมิน
ค่า 5 ระดับ  
 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติบรรยายเพื่อศึกษาและอธิบายลักษณะการแจกแจงของตัวแปร
การค านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรและ
ตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นทางสถิติ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level 
CFA) และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (multilevel CFA) เพื่อตรวจสอบความตรง
เชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง และวิเคราะห์หาค่าสหสัมพันธ์ภายในชั้น (ICC) เพื่อ
พิจารณาความเหมาะสมในการน าตัวแปรไปวิเคราะห์พหุระดับ ส าหรับโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับ
เพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระหว่างกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานี
ต ารวจปริมาณงานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา ใช้การ
ประมาณค่าด้วยวิธี Maximum Likelihood with Robust Standard Error and Chi-square (MLR) ด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ โปรแกรม SPSS 20.0 for Windows และ
โปรแกรม Mplus 7.0  
 จากกรอบแนวคิดการวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานไว้ 2 ประการคือ 1) โมเดลเชิงสาเหตุ
พหุระดับของสมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ และ 2) โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของสมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผล
ต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ไม่
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มีความแปรเปลี่ยนข้ามกลุ่มระหว่างกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและ
กลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 ผลการวิจัยเร่ือง สมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยการทดสอบโมเดลพหุ
ระดับและกลุ่มพหุคูณ สามารถสรุปผลการวิจัยโดยน าเสนอเป็น 3 ส่วนดังนี ้ 

 
 1. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดล 
 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ จะน าเสนอผลการตรวจสอบความตรง
ของโมเดลเป็น 2 ส่วนดังนี้ 
  1.1 ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลการวัดพหุระดับผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (multilevel CFA) โดยก่อนที่
จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับได้ท าการวิเคราะห์ความผันแปรของตัวแปร
สังเกตได้ว่ามีความผันแปรทั้งสองระดับหรือไม่ โดยพิจารณาจากค่าสหสัมพันธ์ภายในชั้น 
(intraclass correlation: ICC) พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวที่ใช้วัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจฯ มีความผันแปรมากพอที่จะน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับโดยมีค่า ICC 
อยู่ระหว่าง 0.053 ถึง 0.122 (> 0.05) และค่า ICC ของตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจฯ มีค่าเท่ากับ 0.153 จากนั้นเมื่อท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับพบว่า โมเดล
การวัดพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจใน
สังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมามีความตรงเชิงโครงสร้าง
หรือมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาได้จากค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความตรง
ของโมเดลได้แก่ ค่า χ² = 35.108, df = 8, p = 0.000, χ²/df = 4.389 ดัชนี CFI = 0.989, TLI = 0.973, 
RMSEA = 0.059, SRMRW = 0.011 และ SRMRB = 0.041 โดยในระดับบุคคลตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้
วัดผลการปฏิบัติของข้าราชการต ารวจฯ สามารถอธิบายความแปรปรวนร่วมได้ประมาณร้อยละ 
45.80 ถึง 75.20 ส่วนตัวแปรสังเกตได้ระดับองค์การสามารถอธิบายความแปรปรวนร่วมในตัวแปร
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ได้ประมาณร้อยละ 64.10 ถึง 99.40 แสดงให้เห็นว่าตัว
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แปรสังเกตได้สามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
ได้ในระดับสูงโดยระดับองค์การสามารถวัดได้ดีกว่าระดับบุคคล 
  1.2 ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจฯ พบว่า โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ตามการรับรู้
ของข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา มี
ความตรงเชิงโครงสร้างหรือมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่
ผู้วิจัยตั้งไว้ โดยพิจารณาได้จากค่า χ² = 1805.413, df = 553, p = 0.000, χ²/df = 3.265 ดัชนี CFI = 
0.921, TLI = 0.914, RMSEA = 0.049, SRMRW = 0.036 และ SRMRB = 0.420 และผลการวิเคราะห์
พบว่า ตัวแปรท านายในระดับบุคคลที่ส่งผลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งได้แก่ สมรรถนะหลัก และสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม โดยมี
ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.362 และ 0.511 ตามล าดับ ส่วนตัวแปรท านายในระดับองค์การที่ส่งผล
ทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ 
สมรรถนะด้านการบริหาร โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.039 ทั้งนี้ชุดของตัวแปรท านายระดับบุคคล
สามารถอธิบายความแปรปรวนผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ สมรรถนะหลัก และ
สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจได้ร้อยละ 71.10  79.20 และ 88.20 ตามล าดับ ส่วนชุด
ตัวแปรท านายระดับองค์การสามารถอธิบายความแปรปรวนผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
ฯ สมรรถนะด้านการบริหาร สมรรถนะหลัก และสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจได้ร้อย
ละ 0.20 84.40 87.30 และ 69.20 ตามล าดับ 
 
 2. ผลการศึกษาสมรรถนะหรือปัจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคลและระดับองค์การในสถานี
ต ารวจท่ีมีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้   
 ลักษณะความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมรรถนะที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ สามารถสรุปผลจ าแนกตามสมรรถนะระดับบุคคลและสมรรถนะระดับองค์การ
ได้ดังนี ้
  2.1 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะระดับบุคคล สามารถสรุปผลได้ดังนี้  
   2.1.1 สมรรถนะหลักระดับบุคคล (COR1) พบว่ามีอิทธิพลทางตรงเชิง
สาเหตุต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ให้เพิ่มขึ้น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 0.362 ซึ่งอธิบายได้ว่าผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ ทั้งห้าด้านจ าเป็นต้องมีสมรรถนะหลักที่ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (β = 
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0.882) การพัฒนาตนเอง (β = 0.863) การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (β = 0.851) จริยธรรมของต ารวจ 
(β = 0.769) การบริการ (β = 0.764) และการท างานเป็นทีม (β = 0.692) เป็นสมรรถนะส าคัญเพื่อ
ส่งเสริมให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ เพิ่มสูงขึ้นตามล าดับ       
   2.1.2 สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) พบว่ามี
อิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 0.218 ซึ่งส่งผ่านสมรรถนะหลักเพื่อท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ เพิ่มขึ้น ซึ่งอธิบายได้ว่าสมรรถนะหลักทั้งหกด้านจ าเป็นต้องมี
สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจที่ประกอบด้วย ความยืดหยุ่น (β = 0.858) การสืบเสาะ
หาข้อมูล (β = 0.802) และการควบคุมตนเอง (β = 0.799) เป็นสิ่งสนับสนุนส าคัญที่ท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ เพิ่มสูงขึ้น นอกจากนี้สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ
ยังมีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะหลักระดับบุคคล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 0.602 ซึ่งอธิบายได้ว่าสมรรถนะหลักระดับบุคคลทั้งหก
ด้านจ าเป็นต้องมีสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจเป็นสิ่งสนับสนุนที่ส าคัญเพื่อส่งเสริม
ให้มีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานในระดับที่ดีขึ้นตามล าดับ 
   2.1.3 สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับบุคคล (CUL1) พบว่ามีอิทธิพล
ทางตรงเชิงสาเหตุต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 0.511 ซึ่งอธิบายได้ว่าผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ ทั้งห้าด้านจ าเป็นต้องมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมที่ประกอบด้ วย ทักษะทาง
วัฒนธรรม (β = 0.906) ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (β = 0.851) และความตระหนักทาง
วัฒนธรรม (β = 0.841) เพื่อส่งเสริมให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ เพิ่มสูงขึ้น 
นอกจากนี้สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
ฯ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 0.313 ซึ่ง
ส่งผ่านสมรรถนะหลักระดับบุคคลและสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ เพื่อท าให้ผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ เพิ่มขึ้น ทั้งนี้อธิบายได้ว่าสมรรถนะหลักระดับบุคคลทั้งหก
ด้านและสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจทั้งสามด้านจ าเป็นต้องมีสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมเป็นสิ่งสนับสนุนที่ส าคัญในการปฏิบัติงานเพื่อน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจฯ ที่ดีขึ้นตามล าดับ โดยสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมได้มีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะหลัก
ระดับบุคคลและสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจอย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 0.300 และ 0.939 ตามล าดับ ซึ่งเป็นการสนับสนุนข้อ
สรุปผลการวิเคราะห์ข้างต้น และสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมยังส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อสมรรถนะหลัก
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ระดับบุคคลผ่านสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจอย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลโดยรวมทางบวกเท่ากับ 0.566 ท าให้สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมมี
อิทธิพลโดยรวมทางบวกต่อสมรรถนะหลักระดับบุคคลอย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 0.866 และเมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลโดยรวมพบว่า 
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่ท าให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจใน
สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ให้เพิ่มสูงขึ้นโดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลโดยรวมทางบวกเท่ากับ 0.824  
  2.2 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะระดับองค์การ สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 
   2.2.1 สมรรถนะด้านการบริหาร (MAC) พบว่าเป็นตัวแปรเดียวที่มี
อิทธิพลทางตรงเชิงเส้นต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การ และไม่ส่งผลต่อ
ตัวแปรอ่ืนๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 0.039 ซึ่ง
อธิบายได้ว่า สมรรถนะด้านการบริหารที่ประกอบด้วย การบังคับบัญชา (β = 0.899) ภาวะผู้น า (β = 
0.808) และศิลปะการสื่อสารจูงใจ (β = 0.777) เป็นสมรรถนะส าคัญที่ส่งเสริมให้ผลการปฏิบัติงาน
โดยเฉลี่ยของข้าราชการต ารวจฯ เพิ่มสูงขึ้น นอกจากนี้สมรรถนะด้านการบริหารยังปัจจัยที่ส าคัญ
ที่สุดที่ท าให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การเพิ่มสูงขึ้น โดยพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลโดยรวมเท่ากับ 0.039 (p < .05)       
   2.2.2 สมรรถนะหลักระดับองค์การ (COR2) พบว่ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 0.020 ซึ่งส่งผ่านสมรรถนะด้านการบริหารเพื่อท า
ให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การเพิ่มขึ้น ซึ่งอธิบายได้ว่าสมรรถนะด้าน
การบริหารทั้งสามด้านจ าเป็นต้องมีสมรรถนะหลักระดับองค์การที่ประกอบด้วย การท างานเป็นทีม 
(β = 0.907) จริยธรรมของต ารวจ (β = 0.807) การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (β = 0.775) การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ (β = 0.749) การพัฒนาตนเอง (β = 0.693) และการบริการ (β = 0.650) เป็นสมรรถนะ
ส าคัญเพื่อส่งเสริมให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การเพิ่มสูงขึ้น นอกจากนี้
สมรรถนะหลักระดับองค์การยังมีอิทธิพลทางตรงเชิงเส้นต่อสมรรถนะด้านการบริหารอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 0.521 ทั้งนี้อธิบาย
ได้ว่าสมรรถนะด้านการบริหารทั้งสามด้านจ าเป็นต้องมีสมรรถนะหลักระดับองค์การเป็นสิ่ง
สนับสนุนที่ส าคัญในการปฏิบัติงานเพื่อน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับ
องค์การให้ดีขึ้นตามล าดับ   
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   2.2.3 สมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ (FUN2) พบว่ามีอิทธิพล
ทางตรงเชิงสาเหตุท าให้สมรรถนะด้านการบริหารเพิ่มขึ้น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 0.454 ซึ่งอธิบายได้ว่าสมรรถนะด้านการบริหารทั้ง
สามด้านจ าเป็นต้องมีสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจที่ประกอบด้วย การมองภาพรวม (β 
= 0.907) และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (β = 0.834) เป็นสมรรถนะส าคัญเพื่อส่งเสริมให้สมรรถนะ
ด้านการบริหารของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานเพิ่มสูงขึ้นตามล าดับ 
   2.2.4 สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับองค์การ (CUL2) พบว่ามีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยของข้าราชการต ารวจฯ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 0.034 ซึ่งส่งผ่านสมรรถนะหลักระดับองค์การ
และสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ ที่ส่งผ่านไปยังสมรรถนะด้านการบริหารเพื่อท า
ให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การเพิ่มขึ้น ทั้งนี้อธิบายได้ว่าสมรรถนะหลัก
ระดับองค์การทั้งหกด้านและสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจทั้งสองด้านจ าเป็นต้องมี
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับองค์การ ซึ่งประกอบด้วย ทักษะทางวัฒนธรรม (β = 0.897) ความรู้
และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (β = 0.835) และความตระหนักทางวัฒนธรรม (β = 0.794) เป็นสิ่ง
สนับสนุนที่ส าคัญที่ส่งผลให้ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ของหัวหน้างานในสถานีต ารวจเพิ่มสูงขึ้น ซึ่งจะส่งต่อไปยังสมรรถนะด้านการบริหารทั้งสามด้านที่
ใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อท าให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การดีขึ้น
ตามล าดับ และสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับองค์การยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสมรรถนะด้านการ
บริหารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 
0.863 ซึ่งส่งผ่านสมรรถนะหลักระดับองค์การและสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ เพื่อ
ท าให้สมรรถนะด้านการบริหารเพิ่มขึ้น ทั้งนี้อธิบายได้ว่าสมรรถนะหลักทั้งหกด้านและสมรรถนะ
ของหัวหน้างานในสถานีต ารวจทั้งสองด้านจ าเป็นต้องมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นสิ่งสนับสนุน
ที่ส าคัญในการปฏิบัติงานเพื่อท าให้ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีสมรรถนะด้านการบริหาร
ที่ดีขึ้นตามล าดับ นอจากนี้สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับองค์การยังมีอิทธิพลทางตรงเชิงเส้นต่อ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 0.934 และ 0.832 ตามล าดับ ซึ่งอธิบายได้ว่า 
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งเสริมให้ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมี
สมรรถนะหลักและสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจเพิ่มขึ้นตามล าดับ  
 ทั้งนี้จะพิจารณาได้ว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม เป็นสมรรถนะที่ส าคัญต่อผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ทั้งในระดับบุคคลและ
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ระดับองค์การ เนื่องจากสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นปัจจัยหรือสมรรถนะที่มีอิทธิพลท าให้ทุก
สมรรถนะเพิ่มสูงขึ้น และยังมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมที่ท าให้ผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจแต่ละนายและผลการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยของแต่ละกลุ่มงานในสถานีต ารวจเพิ่ม
สูงขึ้นเช่นกัน ดังนั้นสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมจึงเป็นข้อค้นพบที่น่าสนใจของการวิจัยในคร้ังนี้ 
   
 3. ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ระหว่างกลุ่มข้าราชการ
ต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณ
งานรองลงมา 
 ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ ระหว่างกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสู งและสถานี
ต ารวจปริมาณงานรองลงมา ไม่มีความแปรเปลี่ยนทั้งรูปแบบการวัดและความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ พิจารณาได้จากผลการวิเคราะห์ทั้ง 2 ส่วนดังนี้ 
  3.1 ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลการวัดพหุระดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ จ าแนกตามขนาดของสถานีต ารวจพบว่า โมเดลทั้ง 2 กลุ่มมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงว่าทั้งสองกลุ่มมีแบบแผนการวัดในลักษณะเดียวกัน และเมื่อ
ท าการเปรียบเทียบค่าสถิติวัดความตรงของโมเดลระหว่างการก าหนดให้ประมาณค่าพารามิเตอร์
โดยอิสระกับการก าหนดพารามิเตอร์ให้เท่ากันพบว่า ได้ค่า ∆χ² = 35.793, ∆df = 26, ∆RMSEA = 
0.001, ∆SRMR = 0.000 และ ∆CFI = 0.000 โดยที่  𝜒.05,262  = 38.885 แสดงว่า ∆χ² ไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ และเมื่อพิจารณาร่วมกับค่าส่วนต่างของค่าดัชนี 
∆RMSEA < 0.015, ∆SRMR < 0.01 และ ∆CFI < 0.01 (Chen, 2008) จึงสรุปได้ว่า โมเดลการวัดพหุ
ระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระหว่างกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจ
ปริมาณงานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาไม่มีความ
แปรเปลี่ยนข้ามกลุ่มหรือไม่มีความแตกต่างกัน 
  3.2 ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ จ าแนกตามขนาดของสถานีต ารวจพบว่า โมเดลทั้ง 2 กลุ่มมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงว่าทั้งสองกลุ่มมีแบบแผนเชิงเส้นในลักษณะเดียวกัน และ
เมื่ อท าการเปรียบ เทียบค่าสถิตวัดความตรงของโมเดลระหว่างการก าหนดให้ ประมาณ
ค่าพารามิเตอร์โดยอิสระกับการก าหนดพารามิเตอร์ให้เท่ากันพบว่า ได้ค่า ∆χ² = 12.830, ∆df = 7 
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โดยที่ 𝜒.05,72  = 14.067 แสดงว่า ∆χ² ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้
นั่นคือ สัมประสิทธิ์เส้นทางของข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจทั้ง 2 กลุ่มมีค่าเท่ากัน  
 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจใน
สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ไม่มีความแปรเปลี่ยนข้ามกลุ่มระหว่างกลุ่ม
ข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานี
ต ารวจปริมาณงานรองลงมา ซึ่งอธิบายได้ว่าโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ สามารถน าไปใช้อธิบายได้
ทั้งกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัด
สถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา  
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 
 การวิจัยเร่ือง “สมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้” ได้ท าการพัฒนาสมรรถนะ
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการและข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้า
งานซึ่งเป็นตัวแทนของสมรรถนะระดับองค์การของสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจ
ปริมาณงานรองลงมาในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ด้วยวิธี A Multiple-Job-
Approach to Developing Competency จากแนวคิดของ McLagan (1988) โดยกลุ่มสมรรถนะที่
สร้างขึ้นจะเป็นสมรรถนะของต าแหน่งงานที่ไม่ใช้ความรู้หรือเทคนิคเฉพาะเจาะจง (non-technical 
building block competencies) ซึ่งเป็นการเปรียบเทียบงานที่มีกับกลุ่มสมรรถนะที่มีความสอดคล้อง
กันและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ค่านิยม และพันธกิจขององค์การ นอกจากนี้ยังปรับให้มีความ
สอดคล้องกับต าแหน่งงานนั้นๆ ด้วยการระบุพฤติกรรมเฉพาะ (job specific behaviors) ซึ่งจาก
การศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยพบว่ามีสมรรถนะทั้งสิ้น 77 
สมรรถนะ จากนั้นจึงท าการสังเคราะห์สมรรถนะโดยการจัดกลุ่มสมรรถนะตามประเภทสมรรถนะ
เป็น 2 ประเภทคือ สมรรถนะระดับบุคคล และสมรรถนะระดับองค์การ โดยในสมรรถนะระดับ
บุคคลได้จัดกลุ่มสมรรถนะเป็น 2 กลุ่มได้แก่ 1) สมรรถนะหลัก ซึ่งเป็นสมรรถนะที่ข้าราชการ
ต ารวจทุกนายในสถานีต ารวจต้องมีและแสดงออกในการปฏิบัติหน้าที่ และสะท้อนถึงวิสัยทัศน์ 
ค่านิยมหลัก และพันธกิจขององค์การ และ 2) สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ เพื่อให้
ข้าราชการต ารวจปฏิบัติ งานในต าแหน่งนั้นๆ ได้ดีขึ้น  (Whiddett & Hollyfords, 2000) ส่วน
สมรรถนะระดับองค์การได้จัดกลุ่มสมรรถนะเป็น 3 กลุ่มได้แก่ 1) สมรรถนะหลัก 2) สมรรถนะ
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ของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ และ 3) สมรรถนะด้านการบริหาร ซึ่งเป็นความสามารถในการ
บริหารตามระดับต าแหน่งงานและหน้าที่ที่รับผิดชอบ (Whiddett & Hollyfords, 2000)  
 นอกจากนี้เน่ืองจากสถานีต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้
รับผิดชอบเขตพื้นที่ที่ประชาชนมีความหลากหลายทางวัฒนธรรมและชาติพันธุ์ ผู้วิจัยจึงสนใจที่
ศึกษาสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมซึ่ง Goode (2004) ได้แสดงความคิดเห็นว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม
เป็นสมรรถนะที่มีได้ทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์การ โดยสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็น
สมรรถนะที่มีลักษณะเป็นล าดับขั้นในการพัฒนาความสามารถของแต่ละบุคคล และเป็นสมรรถนะ
ส าคัญส าหรับมนุษย์เพื่อใช้ในการด ารงอยู่ร่วมกันในสังคมที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม ซึ่ง
สอดคล้องกับ DuPraw และ Axner (1997) ได้อธิบายว่า คนที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรมจะมี
รูปแบบการแสดงออกที่แตกต่างกันออกไปตามแต่ละวัฒนธรรม ท าให้การศึกษาในประเด็นความ
แตกต่างทางวัฒนธรรมจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญมาก เพราะจะท าให้บุคคลรู้ถึงสาเหตุของการกระท าของ
แต่ละบุคคล และเกิดการเรียนรู้ที่ถูกต้องเป็นจริงท าให้เกิดความเข้าใจระหว่างกัน ยอมรับในความ
แตกต่าง และปรับตัวได้อย่างเหมาะสมซึ่งจะลดความอึดอัดระหว่างบุคคลที่มีความแตกต่างทาง
วัฒนธรรม ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ท าการสังเคราะห์กลุ่มสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม เพื่อใช้ในการศึกษาถึง
สมรรถนะทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
ในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้และกลุ่มสมรรถนะอ่ืนในแต่ละระดับ โดยมี
วัตถุประสงค์ในการวิจัย 2 วัตถุประสงค์คือ 
  1. เพื่อทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของสมรรถนะระดับบุคคลและระดับ
องค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงสาเหตุพหุ
ระดับ (multiple causal analysis) เพื่อวิเคราะห์สมรรถนะหรือตัวแปรท านายระดับบุคคลและระดับ
องค์การไปพร้อมๆ กัน (Heck, 2001) รวมทั้งทดสอบอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมที่มีต่อตัว
แปรตามผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ และ 
  2. เพื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของสมรรถนะ
ระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระหว่างกลุ่ม
ข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานี
ต ารวจปริมาณงานรองลงมา โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์กลุ่มพหุคูณ (multiple group analysis)
 ดังนั้นการอภิปรายผลจึงท าการแยกส่วนการอภิปรายเป็น 4 ส่วนตามประเด็นการค้นพบ
ดังนี้ 1) ผลการศึกษากลุ่มสมรรถนะเชิงสาเหตุระดับบุคคลที่มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงาน
รองลงมาในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  2) ผลการศึกษากลุ่มสมรรถนะเชิง
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สาเหตุระดับองค์การที่มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจใน
สถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจ
จังหวัดชายแดนภาคใต้  3) ผลการศึกษาความสัมพันธ์และอิทธิพลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงาน
รองลงมาในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  และ 4) ผลการทดสอบความไม่
แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระหว่างกลุ่ม
ข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและกลุ่มข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณ
งานรองลงมาในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 
 1. อภิปรายผลการศึกษากลุ่มสมรรถนะเชิงสาเหตุระดับบุคคลท่ีมีความสัมพันธ์และมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจ
ปริมาณงานรองลงมาในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 ผลการวิเคราะห์พบว่าโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
ที่พัฒนาจากสมมติฐานทางทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (พิจารณาได้จากค่าสถิติ
วัดความกลมกลืนของโมเดลข้างต้น) ซึ่งหมายความว่าโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจฯ สามารถอธิบายปรากฏการณ์จริงได้ โดยตัวแปรท านายหรือสมรรถนะระดับ
บุคคลสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ได้ประมาณร้อย
ละ 71.10 โดยสมรรถนะในระดับบุคคลที่ส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
ซึ่งประกอบด้วย การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ การพัฒนาการปฏิบัติงาน 
การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย และ
การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบมากที่สุดคือ สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (TE = 0.824) ซึ่ง
มี อิทธิพลทั้ งทางตรง (DE = 0.511) และทางอ้อม (IE = 0.313) ผ่านทางสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ นอกจากนี้สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมยังมีอิทธิพลทางตรง
ต่อทั้งสมรรถนะหลัก (DE = 0.300) และสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (DE = 0.939) 
และยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อสมรรถนะหลักผ่านทางสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (IE 
= 0.566) รองลงมาคือ สมรรถนะหลักซึ่ งมี อิทธิพลทางตรง (DE or TE = 0.362) ต่อผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ และสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจมีอิทธิพล
ทางอ้อม (IE = 0.218) ต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ผ่านทางสมรรถนะหลัก และยังมี
อิทธิพลทางตรง (DE = 0.602) ต่อสมรรถนะหลักตามล าดับ 
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 จากข้อค้นพบข้างต้นจะเห็นว่า สมรรถนะที่จ าเป็นที่สุดต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการ
ต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้คือ สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม  ซึ่งพิจารณาได้จากสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมที่มีอิทธิพลส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ เพิ่มขึ้นมากที่สุดไม่ว่าจะ
เป็นทั้งอิทธิพลทางตรง หรืออิทธิพลทางอ้อมที่ส่งผ่านทางสมรรถนะหลักและสมรรถนะของ
ต าแหน่งงานในสถานีต ารวจต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ นอกจากนี้การที่ข้าราชการ
ต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้มีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมในการ
ปฏิบัติงานก็ยังส่งผลโดยตรงท าให้สมรรถนะหลักและสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ
เพิ่มสูงขึ้นอีกด้วย อีกทั้งสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมยังส่งผลทางอ้อมต่อสมรรถนะหลักผ่านทาง
สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ ซึ่งผลการค้นพบนี้สามารถอธิบายได้โดยแนวคิดโมเดล
ผลการปฏิ บั ติ งาน  (A model of effective job performance) ของ  Boyatzis (1982) ที่ ก ล่ าวว่ า 
สมรรถนะหรือสิ่งที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเฉพาะในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง (effective performance) มีองค์ประกอบหลัก 3 ประการได้แก่ 1) 
สภาพแวดล้อมขององค์การ (The organizational environment) 2) หน้าที่หรือภารกิจของงาน (The 
job demands) และ 3) ความสามารถของบุคคล (The individual’s competencies) โดย  
  1) สภาพแวดล้อมขององค์การหรือของสถานีต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติ การ
ต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีหน้าที่รับผิดชอบดูแลรักษาความสงบเรียบร้อยและความผาสุขของ
ประชาชนในเขตพื้นที่ที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมและชาติพันธุ์ (ประสิทธิ์ รัตนมณี , 2550) 
และถือว่าเป็นหน่วยงานที่สัมผัสกับประชาชนโดยตรงมากที่สุด (Caldwell & Nardini, 1977; 
ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา, 2548) ดังนั้นข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผล
การปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ชาลี (คณน) ไตรจันทร์ (2551) ที่ท าการวิจัยเร่ือง 
“การก าหนดและประเมินสมรรถนะบุคลากรภาครัฐที่เหมาะสมในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้” 
โดยพบว่าองค์ประกอบของสมรรถนะบุคลากรภาครัฐสามารถจ าแนกได้เป็น 5 องค์ประกอบได้แก่ 
1) สมรรถนะด้านจริยธรรม 2) สมรรถนะด้านการเข้าถึงประชาชน 3) สมรรถนะด้านการบริการที่ดี 
4) สมรรถนะด้านความเข้าใจในข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม และ 5) สมรรถนะด้านมนุษย์สัมพันธ์ 
โดย ชาลี (คณน) ไตรจันทร์ (2551) ได้เสนอแนะไว้ว่า ในสมรรถนะทั้ง 5 ด้าน บุคลากรภาครัฐควร
ให้ความส าคัญต่อสมรรถนะด้านการเข้าถึงประชาชนมากที่สุด ซึ่งการจะเข้าถึงประชาชนที่มีความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมและส่วนใหญ่ (ประมาณร้อยละ 80) นับถือศาสนาอิสลาม (ศูนย์
อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2556) ซึ่งมีความเชื่อมโยงกับวัฒนธรรมของประชาชน
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อย่างเหนียวแน่น ท าให้ประชาชนในพื้นที่ค่อนข้างมีวัฒนธรรมที่แตกต่างกับเขตพื้ นที่ อ่ืนของ
ประเทศ ดังนั้นเจ้าหน้าที่ของรัฐหรือข้าราชการต ารวจฯ ที่ได้รับค าสั่งให้มาปฏิบัติงานในพื้นที่จึง
จ าเป็นที่จะต้องมีความสามารถในการเข้าถึงประชาชนหรือมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมในการ
ปฏิบัติงาน โดยจะต้องมีทั้งความตระหนักถึงความแตกต่างทางวัฒนธรรม มีความรู้และความเข้าใจ
ถึงข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม และมีทักษะในการปรับตัวหรือปรับวิธีการปฏิบัติงานให้เข้ากับ
วัฒนธรรมของประชาชนในเขตพื้นที่ เพื่อให้ประชาชนมีความรู้สึกไว้วางใจให้ความร่วมมือกับการ
ปฏิบัติงานของต ารวจ มีความสบายใจที่จะการใช้บริการ และรู้สึกว่าได้รับความเป็นธรรมจาก
ข้าราชการต ารวจฯ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี  
  ส่วน 2) หน้าที่หรือภารกิจของงาน (The job demands) เปรียบเสมือนสมรรถนะ
หลัก (core competency) ที่ข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้
ทุกนายต้องมีและแสดงออกในการปฏิบัติงานซึ่งก็คือ หน้าที่หรือภารกิจของงาน ท าให้การก าหนด
สมรรถนะหลักจึงต้องก าหนดให้มีความเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ ค่านิยม และพันธกิจหรือกลยุทธ์ของ
องค์การ (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2547; อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2547; ส านักงานข้าราชการพลเรือน , 
2548; นิสดารก์ เวชยานนท์, 2553; ส านักงานต ารวจแห่งชาติ, 2555ก) ซึ่งได้แก่กลุ่มสมรรถนะด้าน
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การพัฒนาตัวเอง การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา จริยธรรมของต ารวจ การบริการ 
และการท างานเป็นทีมซึ่งสอดคล้องการข้อค้นพบที่ว่า สมรรถนะหลักเป็นสมรรถนะที่มีอิทธิพล
โดยตรงท าให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ เพิ่มขึ้น หรือบรรลุตามเป้าหมายหรือเกิน
กว่าที่องค์การต้ังไว้ โดยสมรรถนะหลักของข้าราชการต ารวจแต่ละนายที่ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจ
ในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้จะมีมากขึ้นได้นั้นย่อมขึ้นอยู่กับว่า ข้าราชการ
ต ารวจแต่ละนายมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมมากน้อยเพียงไร เน่ืองจากสมรรถนะหลักได้รับอิทธิพล
ทั้งทางตรงและทางอ้อมจากสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม ซึ่งสอดคล้องแนวคิดโมเดลผลการปฏิบัติงาน 
(A model of effective job performance) ของ Boyatzis (1982) และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของชาลี 
(คณน) ไตรจันทร์ (2551) ที่พบว่า การที่เจ้าหน้าที่ของรัฐรวมทั้งข้าราชการต ารวจฯ มีมนุษยสัมพันธ์
และการบริการที่ดีย่อมเป็นที่ต้องการของประชาชนในพื้นที่ เน่ืองจากประชาชนมีความพึงพอใจใน
การท างานของบุคลากรภาครัฐที่มีความเต็มใจและยินดีให้การบริการ ไม่มองว่าประชาชนเป็นภาระ
ในการปฏิบัติงาน โดยปฏิบัติงานอย่างมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยการทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็มที่ 
สามารถคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหาให้กับประชาชนที่เข้ามาพึงพาหรือมาใช้บริการได้อย่างมีจริยธรรม
และยุติธรรม ท าให้ประชาชนมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ กล้าที่จะพูดคุย
ให้ข้อมูลหรือเสนอความคิดเห็น และหากมีความรู้และความเข้าใจในข้อแตกต่างทางวัฒนธรรมของ
ประชาชนก็จะยิ่งเพิ่มความศรัทธาจากประชาชน และสามารถปรับตัวเข้าถึงประชาชนในพื้นที่เพื่อ
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สร้างความเข้าใจกันดีกับประชาชน เพราะท าให้รู้ว่าประชาชนต้องการหรือไม่พอใจอะไรจากทาง
ภาครัฐซึ่งจะเป็นการส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือจากประชาชน ส่งผลให้สามารถลดระดับความ
รุนแรงได้ในระดับหนึ่ง  

นอกจากนี้การที่ข้าราชการต ารวจมีการพัฒนาตัวเองอยู่เสมอทั้งในด้านความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานและทักษะในการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมของประชาชนในพื้นที่ก็
จะเป็นการท าให้ประชาชนมีความไว้วางใจในความสามารถและสะดวกใจที่จะพึ่งพิงข้าราชการ
ต ารวจให้ช่วยแก้ไขปัญหา และหากข้าราชการต ารวจทุกนายปฏิบัติงานด้วยการท างานเป็นทีมก็จะ
เป็นการส่งเสริมให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านอ่ืนๆ เพิ่มขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับการจัดประเภท
สมรรถนะของ Nordhaug (1993) ที่ ได้ท าการศึกษาเชิงพฤติกรรมของสมรรถนะซึ่ งพบว่า 
ความสามารถที่ทุกคนในองค์การควรต้องมีคือ สมรรถนะในการร่วมมือ (cooperative competence) 
เพราะสมรรถนะนี้จะเป็นจุดเร่ิมต้นของสมรรถนะอื่นๆ และ  
  3) ความสามารถของบุคคล (The individual’s competencies)  เป รียบเสมือน
ความสามารถการปฏิบัติงานในต าแหน่งงานของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการแต่ละนาย โดย
ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์เป็น กลุ่มสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ ซึ่งประกอบด้วย 
ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน การสืบเสาะหาข้อมูล และการควบคุมตนเอง โดยข้อค้นพบจากการ
วิจัยพบว่า สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจแม้จะไม่มีอิทธิพลโดยตรงที่ท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ เพิ่มสูงขึ้น แต่ได้ส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ ผ่านทางสมรรถนะหลัก และยังมีอิทธิพลโดยตรงท าให้สมรรถนะหลักให้เพิ่ม
สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2547) และส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(2548) ที่อธิบายว่า สมรรถนะหลักของบุคคลเป็นสมรรถนะที่บุคลากรทุกคนในองค์การควรมี
ร่วมกัน เพื่อท าให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ นอกจากนั้นบุคลากรทุกคนควรมีสมรรถนะ
ตามต าแหน่งงาน (functional competency) แต่ละด้านที่คนนั้นๆ ปฏิบัติเพื่อให้การปฏิบัติงานส าเร็จ
และได้ผลผลิตตามที่องค์การต้องการ และสอดคล้องกับณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547) ที่ได้ท าการ
แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภทคือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามสายงาน และสมรรถนะส่วน
บุคคล โดยกล่าวว่า สมรรถนะตามสายงานหมายถึง บุคลิกลักษณะของแต่ละบุคคลที่สะท้อนให้
เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้บุคคลนั้น สามารถสร้าง
ผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้นๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน จึงสามารถกล่าวได้ว่า สมรรถนะของ
ต าแหน่งงานในสถานีต ารวจเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นต่อข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในสถานี
ต ารวจสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ เพื่อส่งเสริมให้ข้าราชการต ารวจแต่ละ
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นายมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น ซึ่งจะท าให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจฯ ที่ดีขึ้นตามล าดับ  

นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบว่า สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจได้รับ
อิทธิพลโดยตรงจากสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมมากที่สุด ซึ่งอธิบายได้ว่า สมรรถนะของต าแหน่งงาน
ในสถานีต ารวจทั้งด้านความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน การสืบเสาะหาข้อมูล และการควบคุมตนเอง
มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ข้าราชการต ารวจฯ แต่ละนายจะต้องมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นพื้นฐาน
ในการช่วยส่งเสริมการปฏิบัติงานซึ่งได้แก่ ความตระหนักทางวัฒนธรรม ความรู้และความเข้าใจ
ทางวัฒนธรรม และทักษะทางวัฒนธรรม ซึ่งเป็นสมรรถนะที่ส่งเสริมให้ข้าราชการต ารวจมี
สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจเพิ่มสูงขึ้น เนื่องจากการที่ข้าราชการต ารวจในสังกัด
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้จะมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุ่น
ได้นั้น จ าเป็นที่จะต้องมีความตระหนักถึงวัฒนธรรมของประชาชนในพื้นที่ที่อาจจะมีความแตกต่าง
จากวัฒนธรรมของตนเอง โดยสามารถปรับแนวความคิดและมองเห็นคุณค่าวัฒนธรรมของ
ประชาชนในเขตพื้นที่ได้ จากนั้นจะต้องมีความรูแ้ละความเข้าใจทางวัฒนธรรมของประชาชนไม่ว่า
จะเป็นด้านภาษา ความเชื่อ หรือความเป็นอยู่จนสามารถแสดงออกเป็นพฤติกรรมที่ควรและไม่ควร
กระท าต่อประชาชนในพื้นที่ที่อาจอาจจะมีความแตกต่างทางวัฒนธรรมกับตนเอง เพื่อให้ประชาชน
ในพื้นที่มีความสะดวกและสบายใจต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ จนได้รับความไว้วางใจ
และให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูลข่าวสารต่างๆ ในการสืบเสาะหาข้อมูลของข้าราชการต ารวจที่
เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน และสามารถควบคุมตนเองทั้งในด้านอารมณ์และพฤติกรรม เมื่อ
ต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ตึงเครียด กดดัน หรือการกระท าด้านลบ เนื่องจากหากข้าราชการต ารวจ
มีความรับรู้และความเข้าใจวัฒนธรรมของประชาชนแล้ว ก็จะสามารถใช้ทักษะทางวัฒนธรรมใน
ปรับตัวและแสดงออกได้อย่างสุขุม สุภาพเพื่อลดความตึงเครียดโดยไม่เป็นการท าลายมิตรภาพจน
สามารถเพิ่มผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นได ้
  ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าสมรรถนะหลัก สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ และ
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นองค์ประกอบส าคัญและมีความสัมพันธ์กันเพื่อท าให้ผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจฯ แต่ละนายเพิ่มสูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีที่ว่าด้วยพฤติกรรมการท างาน
กับผลการปฏิบัติงาน (contingency theory of action and job performance) ของ Boyatzis (1982; 
Boyatzis, Goleman, & Rhee, 2000; Boyatzis & Sala, 2004; Seal, Boyatzis, & Bailey, 2006; 
Boyatzis, 2008; Boyatzis & Ratti, 2009; Boyatzis, 2011) ที่แสดงให้เห็นว่าผลการปฏิบัติงานที่ดี
ขององค์การ เกิดจากความสัมพันธ์ของปัจจัย 3 ประการคือ บุคคล งาน และองค์การ โดยปัจจัยด้าน
บุคคลได้แก่ วิสัยทัศน์ ค่านิยม ปรัชญาในการท างาน ความรู้ ความสามารถหรือสมรรถนะของแต่ละ
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บุคคล การประกอบอาชีพ รูปแบบการด าเนินชีวิต และความสนใจจะต้องมีความสัมพันธ์ที่
เหมาะสมหรือสอดคล้องกับความต้องการในบทบาท ภารกิจ และหน้าที่ของงาน และสอดคล้องกับ
สิ่งแวดล้อมขององค์การซึ่งประกอบด้วย บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างระบบ 
สภาพของอุตสาหกรรม และบริบทโดยรวม โดยความสัมพันธ์ของทั้ง 3 ปัจจัยสามารถท านายผล
การปฏิบัติงานขององค์การได้ และสามารถน าไปปรับใช้เพื่อให้เกิดความเหมาะสมระหว่างบุคคล 
ความต้องการของงาน และสิ่งแวดล้อมขององค์การซึ่งจะก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ (best 
fit) ได้ นอกจากนี้ยังสามารถกล่าวได้ว่า สิ่งแวดล้อมขององค์การหรือของสถานีต ารวจในสังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้รับผิดชอบเขตพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งประชาชน
ในพื้นที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมและโดยส่วนใหญ่เป็นวัฒนธรรมอิสลาม จึงค่อนข้างมี
ความแตกต่างจากเขตพื้นที่อ่ืนๆ ของประเทศ  ดังนั้นการที่ข้าราชการต ารวจฯ จะสามารถปฏิบัติงาน
ให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีได้นั้น ข้าราชการต ารวจแต่ละนายจ าเป็นต้องมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม
ซึ่งประกอบด้วย ความตระหนักทางวัฒนธรรม ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม และทักษะ
ทางวัฒนธรรมเป็นสมรรถนะพื้นฐานที่ส าคัญในการปฏิบัติงาน เพราะนอกจากสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมจะส่งผลโดยตรงท าให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีแล้ว สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมยัง เป็นตัว
ส่งเสริมให้ข้าราชการต ารวจมีสมรรถนะหลักและสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจเพิ่ม
สูงขึ้นและยังผลให้เกิดผลการปฏิบัติที่ดีเลิศ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของชุตินันท์ จันทร์เสนา
นนท์ (2553) ที่ได้ท าการพัฒนาแบบวัดสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมส าหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาแล้ว
เสนอว่า สมรรถนะหรือความสามารถทางวัฒนธรรมควรมีการส่งเสริมให้มีในบุคคล และองค์การ 
หรือหน่วยงานต่างๆ เพื่อลดปัญหาทางวัฒนธรรมที่เกิดจากความเหลื่อมล้ าทางวัฒนธรรม โดย  suh 
(2004) ซึ่งได้ท าการศึกษารูปแบบของความสามารถทางวัฒนธรรมผ่านการวิเคราะห์แนวคิด
วิ วัฒ น าก าร  (The model of cultural competence through an evolutionary concept analysis) ได้
เสนอสนับสนุนเพิ่มเติมว่า ครูที่สอนในโรงเรียนสองภาษาและมีความหลากหลายทางวัฒนธรรม
จะต้องมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมซึ่งประกอบด้วย ความสามารถในการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
ความตระหนักในความแตกต่างทางวัฒนธรรมของนักเรียน ความตระหนักในวัฒนธรรมของตนเอง 
มีความรู้ในวัฒนธรรมของนักเรียน และมีทักษะในการปรับตัวเมื่ออยู่ในความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม และ Cross et al. (1989) ได้สรุปให้เห็นถึงความส าคัญของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมว่า 
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นกลุ่มของพฤติกรรมและเจตคติที่มาด้วยกัน ซึ่งท าให้ผู้ที่มีความสามารถ
หรือสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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 2. อภิปรายผลการศึกษากลุ่มสมรรถนะเชิงสาเหตุระดับองค์การท่ีมีความสัมพันธ์และมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจ
ปริมาณงานรองลงมาในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัด
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้พบว่า ตัวแปรท านายหรือสมรรถนะระดับองค์การโดย
ท าการศึกษาจากสมรรถนะของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างาน ซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบและสั่งการ
การปฏิบัติหน้าที่แก่ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในแต่ละลักษณะงานทั้ง 5 ลักษณะของสถานี
ต ารวจโดยตรงมาเป็นตัวแทนสมรรถนะระดับองค์การ เน่ืองจากสมรรถนะของข้าราชการต ารวจ
ระดับหัวหน้างานเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างมากในการสร้างสมรรถนะองค์การเพราะเป็น
องค์ประกอบที่คอยก าหนดทิศทาง คอยผลักดัน และพัฒนาสมรรถนะของผู้ใต้บังคับบัญชา  (นิส
ดารก์ เวชยานนท์ , 2553) นอกจากนี้ยังเป็นส่วนที่เชื่อมโยงและสนับสนุนให้เกิดการสร้างและ
พัฒนาสมรรถนะขององค์การให้มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ค่านิยม พันธกิจ และวัฒนธรรม
องค์การ (Ansoff, 1965; Hamel & Prahalad, 1990; 1994) โดยสมรรถนะระดับองค์การสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การได้ประมาณร้อย
ละ 0.20 และจากผลสรุปการวิจัยพบว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับองค์การมีอิทธิพลทางตรง
อย่างสูงต่อสมรรถนะหลักระดับองค์การ (DE = 0.934) และสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานี
ต ารวจ (DE = 0.832) และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านสมรรถนะหลักระดับองค์การและสมรรถนะของ
หัวหน้างานในสถานีต ารวจไปยังสมรรถนะด้านการบริหาร (IE = 0.863) และยังส่งผ่านไปยังผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การ (IE = 0.034) ส่วนสมรรถนะหลักระดับ
องค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การ (IE = 0.020) 
และมีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะด้านการบริหาร (DE = 0.521) และสมรรถนะของหัวหน้างาน
ในสถานีต ารวจมีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะด้านการบริหาร (DE = 0.454) ทั้งนี้ปัจจัยหรือกลุ่ม
สมรรถนะเดียวที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การ (DE 
= 0.039) คือ สมรรถนะด้านการบริหาร นอกจากนี้ยังเป็นสมรรถนะที่มีอิทธิพลโดยรวมต่อผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การมากที่สุด 
 จากข้อค้นพบดังกล่าวจะเห็นว่า โครงสร้างความสัมพันธ์และอิทธิพลเชิงเส้นของกลุ่ม
สมรรถนะระดับองค์การต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การมีลักษณะ
คล้ายคลึงกับกลุ่มสมรรถนะระดับบุคคล โดยสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับองค์การยังเป็น
สมรรถนะพื้นฐานที่ส าคัญในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานในสถานีต ารวจ 
ซึ่งหากข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานก็จะส่งผล
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โดยตรงให้มีสมรรถนะหลักและสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจซึ่งประกอบด้วย การ
มองภาพรวม และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เพิ่มขึ้น นอกจากนี้ยังส่งผลต่อไปยังสมรรถนะด้านการ
บริหารและผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การให้สูงขึ้นอีกด้วย และหาก
ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานก็จะส่งผลทางอ้อมท าให้ผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การเพิ่มขึ้นโดยส่งผ่านสมรรถนะด้านการบริหาร 
และสมรรถนะหลักยังเป็นสมรรถนะที่ท าให้ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีสมรรถนะด้าน
การบริหารเพิ่มขึ้น ส่วนสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจแม้จะไม่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะ
หลักระดับองค์การและผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การแต่กลับเป็น
สมรรถนะที่ท าให้ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีสมรรถนะด้านการบริหารเพิ่มสูงขึ้น ซึ่ง
สมรรถนะด้านการบริหารที่เพิ่มขึ้นก็จะส่งผลโดยตรงท าให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
ฯ ระดับองค์การดีขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ Spencer และ Spencer (1993) ที่กล่าวว่า “สมรรถนะบางตัว
จะมีความเชื่อมโยงกันระหว่างกลุ่มหรือภายในกลุ่มเดียวกัน ส่วนสมรรถนะบางตัวจะเป็น
สมรรถนะที่ส่งเสริมให้บุคคลนั้นมีสมรรถนะด้านอ่ืนหรือมีเพิ่มมากขึ้น” ดังนั้นจึงสามารถกล่าวได้
ว่า ความความสัมพันธ์ของปัจจัยหรือกลุ่มสมรรถนะระดับองค์การต่อผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การยังสามารถใช้ทฤษฎีที่ว่าด้วยพฤติกรรมการท างานกับผลการ
ปฏิบั ติ งาน  (contingency theory of action and job performance) ของ Boyatzis (1982; Boyatzis, 
Goleman, & Rhee, 2000; Boyatzis & Sala, 2004; Seal, Boyatzis, & Bailey, 2006; Boyatzis, 2008; 
Boyatzis & Ratti, 2009; Boyatzis, 2011) ที่แสดงให้เห็นว่า ผลการปฏิบัติงานที่ดีขององค์การ เกิด
จากความสัมพันธ์ของปัจจัย 3 ประการคือ บุคคล งาน และองค์การมาอธิบายข้อค้นพบนี้ได้ โดยที่ 
บุคคล ควรต้องมีสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจในการปฏิบัติงานซึ่งประกอบด้วย การ
มองภาพรวม และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  ส่วน งาน ก็คือภารหน้าที่ในงาน ซึ่งข้าราชการต ารวจ
ระดับหัวหน้างานควรต้องมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานเช่นเดียวกันข้าราชการต ารวจระดับ
ปฏิบัติการ เน่ืองจากสมรรถนะหลักเป็นสมรรถนะที่ข้าราชการต ารวจทุกนายในสถานีต ารวจต้องมี
และแสดงออกในการปฏิบัติหน้าที่ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2548; นิสดารก์ 
เวชยานนท์, 2553; ส านักงานต ารวจแห่งชาติ,  2553)  และ องค์การ ซึ่งรวมถึงสภาพแวดล้อมของ
องค์การ โดยสถานีต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้มีหน้าที่รับผิดชอบ
พื้นที่ที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม ท าให้ข้าราชการต ารวจทั้งระดับหัวหน้างานและระดับ
ปฏิบัติการจะต้องมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมมาเป็นพื้นฐานในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมยังเป็นสมรรถนะที่ท าให้ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีสมรรถนะทั้ง 2 กลุ่ม
เพิ่มขึ้นและส่งผลให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ยิ่งขึ้น ทั้งนี้สมรรถนะระดับองค์การสมรรถนะทั้ง 3 กลุ่ม 
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นอกจากจะมีรูปแบบความสัมพันธ์ดังที่กล่าวมาแล้ว  ยังเป็นสมรรถนะที่ส่งเสริมให้ข้าราชการ
ต ารวจระดับหัวหนา้งานมีสมรรถนะด้านการบริหารเพิ่มสูงขึ้นทั้งสิ้น และ  
 จากข้อค้นพบที่ว่า สมรรถนะในระดับองค์การมีเพียงสมรรถนะเดียวที่ส่งผลโดยตรงและมี
ขนาดอิทธิพลโดยรวมมากที่สุดต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับองค์การของ
ลักษณะนั้นๆ คือ สมรรถนะด้านการบริหาร ซึ่งประกอบด้วย การบังคับบัญชา ภาวะผู้น า และศิลปะ
การสื่อสารจูงใจ ซึ่งสามารถกล่าวได้ว่า สมรรถนะด้านการบริหารเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นอย่างยิ่งต่อ
ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างาน ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
ระดับองค์การในแต่ละกลุ่มงานของสถานีต ารวจให้เพิ่มขึ้น เน่ืองจากข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้า
งานมีสถานะเป็นผู้บริหารระดับกลาง โดยเสนาะ ติเยาว์ (2544) และโสภณ ศรีวพจน์ (2548) ได้มี
ความเห็นที่สอดคล้องในการแบ่งระดับผู้บริหารในองค์การออกเป็น 3 ระดับคือ 1) ผู้บริหาร
ระดับสูง จะรับผิดชอบเกี่ยวกับการก าหนดนโยบาย การวางแผนระดับสูง การสั่งการ ซึ่งเทียบได้กับ
ข้าราชการต ารวจระดับผู้บังคับการขึ้นไปหรือมียศตั้งแต่ระดับพลต ารวจตรี 2) ผู้บริหารระดับกลาง 
เป็นสื่อกลางระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับผู้บริหารระดับต้น โดยท าหน้าที่ในการควบคุมการท างาน
ตามนโยบายจากผู้บริหารระดับสูงไปปฏิบัติ หรือไปประสานงานให้แก่ผู้บริหารระดับต้น ซึ่งเทียบ
ได้กับข้าราชการต ารวจระดับผู้ก ากับการและรองผู้ก ากับการหรือมียศอยู่ระหว่างพันต ารวจโทถึง
พันต ารวจเอก (พิเศษ) และ 3) ผู้บริหารระดับต้น ท าหน้าที่ในการบริหารงานหรือปฏิบัติงานร่วมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามที่ผู้บริหารระดับกลาง
มอบหมายให้ ซึ่งเทียบได้กับข้าราชการต ารวจระดับสารวัตรและรองสารวัตรหรือมียศอยู่ระหว่าง
ร้อยต ารวจตรีถึงพันต ารวจโท 

ดังนั้นข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานในสถานีต ารวจจึงจ าเป็นต้องมีความสามารถหรือ
สมรรถนะด้านการบริหาร ซึ่งสอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) ที่
ได้ท าการศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลที่ใช้สมรรถนะเป็นพื้นฐาน ซึ่งได้แบ่งกลุ่มสมรรถนะ
เป็น 2 กลุ่มคือ สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน โดยในกลุ่มสมรรถนะหลักมี 5 
สมรรถนะ และสมรรถนะประจ ากลุ่มงานมี 3 สมรรถนะ แต่ส าหรับกลุ่มนักบริหารได้ก าหนดให้มี 
5 สมรรถนะ ซึ่งเป็นสมรรถนะส าหรับการบริหาร เช่น การวางกลยุทธ์ภาครัฐ การให้อ านาจแก่ผู้อ่ืน 
เป็นต้น และสอดคล้องกับ Escrig-Tena และ Bou-Llusar (2005) ที่ได้แบ่งประเภทสมรรถนะ
องค์การตามมิติของกลุ่มสมรรถนะซึ่งแบ่งได้เป็น 4 ประเภท โดยหนึ่งในนั้นคือ สมรรถนะด้านการ
บริหาร ซึ่งประกอบด้วย ความมีภาวะผู้น า ความสามารถในการใช้ทรัพยากร และสภาพแวดล้อม
ขององค์การ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับส านักงานต ารวจแห่งชาติ (2553) ที่ได้ท าการก าหนด
สมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจ โดยได้ท าการศึกษาจากการวิเคราะห์เนื้อหาพฤติกรรม
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ความรู้สึกนึกคิด และจากการท างานจริงของหัวหน้าสถานีต ารวจด้วยการสัมภาษณ์หัวหน้าสถานี
ต ารวจระดับผู้ก ากับการ และรองผู้ก ากับการในเขตรับผิดชอบของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
กองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 1 กองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 2 และกองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 
7 แล้วน าท าการเทียบเคียงกับสมรรถนะต่างๆ  ในพจนานุกรมสมรรถนะของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) พบว่า สมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์
สามารถแบ่งได้เป็น 3 กลุ่มสมรรถนะคือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการบริหาร และสมรรถนะ
ส าหรับหัวหน้าสถานีต ารวจ โดยสมรรถนะด้านการบริหารประกอบด้วย 4 สมรรถนะได้แก่ ภาวะ
ผู้น า (leadership) การวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (problem solving) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (effective 
communication and consent) และการควบคุมสั่งการตามอ านาจหน้าที่  (supervision and advise) 
ทั้งนี้จึงสามารถกล่าวได้ว่า ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ที่ปฏิบัติงานในแต่ละลักษณะ
งานของสถานีต ารวจจะสามารถพัฒนาให้เพิ่มขึ้นได้นั้น ย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถหรือสมรรถนะ
ด้านการบริหารของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานที่รับผิดชอบลักษณะงานนั้นๆ ในสถานี
ต ารวจ ซึ่งประกอบด้วย 1) ภาวะผู้น า 2) การบังคับบัญชา และ 3) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ โดย 
 ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานต้องมี 1) ความเป็นผู้น าทั้งในด้านการก าหนดทิศทาง 
เป้าหมาย และวิธีการในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการสร้าง
แรงจูงใจ ซึ่งสอดคล้องกับชาญชัย อาจินสมาจาร (2550) ที่ให้ความคิดเห็นว่า หัวหน้างานจะต้องมี
ความเข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์และองค์ประกอบที่ส าคัญในการท าให้เป้าหมายขององค์การ
บรรลุผลสัมฤทธิ์คือ การสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงาน และภาวะผู้น ายังต้องมีความเข้าใจในจุดแข็ง
และจุดอ่อนทั้งขององค์การและของตนเอง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของ
องค์การ ดั่งที่  Porter (1981) ได้เสนอแนวคิดที่เรียกว่า “Five Force Analysis” ว่า ผู้บริหารควรมี
ความสามารถในการวิเคราะห์และเข้าใจสภาพปัจจัยทั้งภายในและภายนอกองค์การของตนเอง แล้ว
น าไปพัฒนาสมรรถนะหลักขององค์การ นอกจากนี้ยังต้องมีความกล้าที่จะรับผิดชอบต่อผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การทั้งในแง่ดีและแง่ร้าย และต้องท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามและทุ่มเทแรงใจแรงกายอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้
ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานยังต้องมี 2) ความสามารถในการบังคับบัญชาทั้งในด้านการ
บริหารจัดการกระบวนการท างานที่เป็นระบบท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาง่ายที่จะเข้าใจและมีความ
สะดวกในทางปฏิบัติ รวมถึงการจัดสรรก าลังคนให้มีความเหมาะสมกับงานซึ่งเปรียบได้กับ
ความสามารถในการใช้ทรัพยากร (Escrig-Tena & Bou-Llusar, 2005) และมีความสามารถในการ
ตัดสินใจ ก ากับดูแล และสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับ
สถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นและมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งสอดคล้องกับธรรมรักษ์ กา
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รพิศิษฎ์ (2543) ที่อธิบายว่า การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของกระแสโลกาภิวัฒน์ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ 
สังคม และการเมือง ท าให้ผู้บริหารทุกระดับจะต้องมีการปรับปรุงบทบาท กระบวนการท างานเพื่อ
รองรับกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงาน
ในเขตพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ที่ต้องเผชิญกับเหตุการณ์การก่อความไม่สงบอย่างต่อเนื่อง ท า
ให้ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานต้องมีความสามารถในตัดสินใจ การบริหารจัดการทั้งรูปแบบ
การปฏิบัติงานและก าลังพล แล้วสั่งการได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับสถานการณ์นั้นๆ เพื่อรักษา
ความปลอดภัยและความสงบสุขของประชาชนในเขตพื้นที่ ทั้งนี้การที่ข้าราชการต ารวจระดับ
หัวหน้างานจะสามารถบังคับบัญชาได้ดีนั้นย่อมขึ้นกับ 3) ศิลปะในการสื่อสารจูงใจด้วยวิธีการต่างๆ 
เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจและยอมให้ความร่วมมือสนับสนุนภารกิจ โดยจะต้องมีความตั้งใจ
จริงในการสื่อสาร ซึ่งสอดคล้องเรชา ชูสุวรรณ (2550) ที่ได้ท าการศึกษา รูปแบบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของสมรรถนะบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้พบว่า ทักษะในการสื่อสารจะส่งผลดีต่อการปฏิบัติงาน เน่ืองจากจะช่วยให้เกิดความ
เข้าใจที่ตรงกันและเกิดความเข้าใจที่ดีต่อกันระหว่างบุคคล และสอดคล้องกับอมรรันต์ ทิพย์เลิศ 
(2548) ที่ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะด้านการสื่อสารและการใช้กลยุทธ์ในการสื่อสารของ
ผู้น ากับการระดมพลังในการพัฒนาพบว่า การใช้ทักษะและความรู้ในการสื่อสารได้อย่างเหมาะสม
กับสถานการณ์ต่างๆ จะสามารถตอบสนองต่อจุดมุ่งหมายในการสื่อสารได้  ซึ่งสมใจ ลักษณะ 
(2552) ได้สนับสนุนว่า คุณลักษณะของผู้บริหารที่จะปกครองคนแล้วท าให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานมีคุณลักษณะที่ส าคัญคือ รู้ถึงความต้องการและจุดเด่นของผู้ปฏิบัติงาน มุ่ งสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีด้วยการสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการอธิบายและรับฟังข้อมูลความคิดเห็น
แทนการใช้อ านาจ สร้างความมุ่งมั่นในการท างานเป็นทีมโดยมีความยืดหยุ่นและสามารถ
ปรับเปลี่ยนวิธีการในการโน้มน้าวจูงใจคนให้เข้ากับสถานการณ์ รับรู้และสนองความต้องการของ
ผู้ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของความไว้วางใจและสร้างความศรัทธาเชื่อใจในตัวผู้บริหาร รวมทั้งร่วม
รับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการช่วยกันแก้ไขปัญหา นอกจากนี้โสภณ ศรีวพจน์ (2548) ที่ได้
ท าการศึกษาปัจจัยของผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพพบว่า องค์ประกอบพื้นฐานของผู้บริหารควรมี 3 
องค์ประกอบได้แก่ 1) ความสามารถทางการบริหาร ประกอบด้วย ทักษะทางด้านการมองภาพรวม 
(conceptual skills) ทักษะด้านคน (human relational) และทักษะทางด้านเทคนิค (technical skills) 
2) หน้ าที่หลักทางการบริหาร ประกอบด้วย การวางแผน  (planning) การจัดการองค์การ 
(organization) การปกครองบังคับบัญชา (leading) และการประเมินผล (evaluating) และ 3) 
บทบาทของผู้บริหาร ประกอบด้วย การปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน (interpersonal roles) การสื่อสาร
ข้อความข้อมูลข่าวสาร (interpersonal roles) และการตัดสินใจ (decisional roles) 
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 นอกจากนี้จากข้อค้นพบที่ว่า ในระดับองค์การสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ
ไม่ได้ส่งเสริมสมรรถนะหลักระดับองค์การและผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับ
องค์การให้เพิ่มขึ้นเหมือนในระดับบุคคล แต่เป็นสมรรถนะส าคัญที่ท าให้ข้าราชการต ารวจระดับ
หัวหน้างานมีสมรรถนะด้านการบริหารเพิ่มสูงขึ้น ซึ่งอธิบายได้ว่า การที่ข้าราชการต ารวจระดับ
หัวหน้างานจะมีสมรรถนะด้านการบริหารที่ดีนั้น จ าเป็นต้องมีสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานี
ต ารวจซึ่งประกอบด้วย 1) การมองภาพรวม และ 2) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นสมรรถนะที่
ส่งเสริมให้ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีสมรรถนะด้านการบริหารที่ดีมากขึ้น เน่ืองจากหาก
ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีความสามารถใน 1) การมองภาพรวม โดยสามารถจับประเด็น
ส าคัญจากข้อมูลต่างๆ ทั้งสถานการณ์ภายนอกและภายในมาท าการวิเคราะห์หาความเชื่อมโยงส่วน
ต่างๆ ออกมาเป็นภาพรวม แล้วน ามาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดใหม่ๆ หรือวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ 
เพื่อน ามาใช้ในการบริหารงานหรือแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้องกับอาดุลย์ พรม
แสง (2554) ที่ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ของสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษาในส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาใน 14 จังหวัดภาคใต้พบว่า 
สมรรถนะการมองภาพองค์รวม เป็นสมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้
ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับหน้าที่ และส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดีขึ้น โดย
สามารถระบุประเด็นปัญหาและใช้การคิดเชิงสังเคราะห์มองภาพรวมจนได้เป็นกรอบแนวคิดใหม่
มาใช้ในการปฏิบัติงาน และสามารถประยุกต์แนวทางต่างๆ จากสถานการณ์ หรือข้อมูลที่
หลากหลายได้ และสอดคล้องกับวิภาดา คุณาวิกติกุล (2549) ที่กล่าวว่า ทักษะในการสังเคราะห์ เป็น
การน าความรู้ที่มีอยู่หลายๆ ทางมาประกอบกันเพื่อสร้างแผนงานใหม่และน าไปแก้ปัญหาในการ
ท างานได้ ซึ่งการน าเอาความคิดมาสร้างหรือประยุกต์ใช้ได้อย่างเป็นเหตุเป็นผลจะท าให้หัวหน้า
งานคนนั้นมีความได้เปรียบในการท างานมากกว่าคนอ่ืนๆ จากนั้นเมื่อข้าราชการต ารวจระดับ
หัวหน้างานได้ภาพรวมจากการวิเคราะห์เชื่อมโยงสถานการณ์ออกมาและสามารถสร้างเป็นกรอบ
แนวคิดใหม่ที่มีความเหมาะสมกับสถานการณ์นั้นๆ แล้ว ก็จะต้องเร่ิมลงมือปฏิบัติโดย 2) ต้องมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการเร่ิมลงมือพัฒนาแนวทางในการปฏิบัติงานใหม่ๆ เพื่ อใช้แก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติงานต่อสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม โดยจะต้องเร่ิมลงมือท าด้วยตนเอง
และจะต้องปฏิบัติงานนั้นจนส าเร็จลุล่วงซึ่งจะเป็นการส่งเสริมด้านภาวะผู้น า โดยเป็นแบบอย่างที่ดี
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาและแสดงถึงความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น ทั้งยังส่งเสริมให้
การบังคับบัญชามีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นด้วยการตัดสินใจที่ถูกต้องและสามารถพัฒนาเป็น
กระบวนการบริหารจัดการที่เหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ และยังเป็นการพัฒนาความสามารถ
ของผู้ใต้บังคับบัญชาอีกทางหนึ่ง ซึ่งจะยังผลไปสู่การสื่อสารจูงใจที่ดีขึ้น เนื่องจากหากข้าราชการ
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ต ารวจระดับหัวหน้างานได้แสดงให้เห็นเป็นตัวอย่างด้วยการคิดปรับปรุงและริเร่ิมลงมือปฏิบัติงาน
จนส าเร็จด้วยตนเอง ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความไว้เนื้อเชื่อใจ ไว้วางใจ และเต็มใจที่ปฏิบัติงาน
ร่วมด้วยอย่างเต็มความสามารถ และที่ส าคัญจะต้องมีการพัฒนาระบบการปฏิบัติใหม่ๆ ที่มี
ประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของโสภณ ศรีวพจน์ (2548) และสมใจ ลักษณะ 
(2552) ดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น     

ดังนั้นจึงสามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่า ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีความจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องมีสมรรถนะด้านการบริหารในการปฏิบัติงาน เนื่องจากข้าราชการต ารวจระดับ
หัวหน้างานถือว่าเป็นผู้บริหารขององค์การท าให้การปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการต ารวจระดับ
หัวหน้างานจะต้องมีทั้งสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม สมรรถนะหลัก และสมรรถนะของหัวหน้างานใน
สถานีต ารวจเพื่อมาใช้ในการปฏิบัติงานหรือการบริหารงานอย่างถูกต้องและเหมาะสมกับ
สถานการณ์ต่างๆ ผ่านสมรรถนะด้านการบริหาร เพื่อมาพัฒนาหรือเพิ่มผลการปฏิบัติงานของ
ลักษณะงานในสถานีต ารวจที่ตนรับผิดชอบ ซึ่งสอดคล้องกับ Gibson, Ivancevich และ Donnelly 
(2000) ที่อธิบายว่า องค์การจะบรรลุความส าเร็จและมีการปรับปรุงพัฒนาประสิทธิผลได้ก็ต่อเมื่อ
ผู้บริหารได้ใช้กลไกทางการบริหารที่สอดคล้องกับสภาพขององค์การนั้นๆ หรือเป็นการเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการแต่ละนายที่ปฏิบัติงานอยู่ในลักษณะงานที่ตน
รับผิดชอบ ซึ่ง Gibson, Ivancevich และ Donnelly (2000) ได้อธิบายไว้เช่นกันว่า ประสิทธิผลระดับ
บุคคลมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการเกิดประสิทธิผลระดับกลุ่มและระดับองค์การ เนื่องจากหาก
พนักงานอันได้แก่ ผู้บริหารหรือหัวหน้างาน และผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสามารถท างานในหน้าที่
ของตนได้อย่างมีประสิทธิผล และมีความร่วมมือร่วมใจในการท างานแล้ว จะส่งผลให้กลุ่มและ
องค์การมีประสิทธิผลตามไปด้วย และสอดคล้องกับแนวคิดของ Lawless (1979) ที่ว่า ประสิทธิผล
องค์การจะไม่เกิดขึ้นหากปราศจากบุคคลที่ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล           

 
 3. อภิปรายผลการศึกษาความสัมพันธ์และอิทธิพลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาในสังกัด
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 การวิเคราะห์พหุระดับ (multilevel analysis) เป็นเทคนิคทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
อิทธิพลของตัวแปรท านายหลายระดับที่มีต่อตัวแปรตาม ซึ่งตัวแปรท านายมีโครงสร้างที่เป็นระดับ
ลดหลั่น (hierarchical) อย่างน้อย 2 ระดับ โดยตัวแปรท านายและตัวแปรตามที่อยู่ระดับล่างต่างมี
ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และได้รับอิทธิพลร่วมกันจากตัวแปรท านายที่อยู่ระดับบน (ศิริชัย กาญ
จนวาสี, 2554) เนื่องจากโครงสร้างและธรรมชาติของข้อมูลที่ศึกษาคร้ังนี้เป็นข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ
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ข้อมูลหลายระดับได้แก่ ข้อมูลที่วัดในระดับบุคคล และระดับองค์การหรือระดับลักษณะงานทั้ง 5 
ลักษณะในสถานีต ารวจ โดยที่ตัวบุคคลเป็นหน่วยย่อยของแต่ละลักษณะงาน (นงลักษณ์ วิรัชชัย,  
2542) เพราะฉะนั้นเทคนิควิธีทางสถิติที่น ามาท าการวิเคราะห์ข้อมูลจึงต้องค านึงถึงความสอดคล้อง
กับโครงสร้างและธรรมชาติของข้อมูลที่ท าการศึกษา ซึ่งลักษณะความสัมพันธ์ของตัวแปรพหุระดับ
มีหลายแบบได้แก่ ความสัมพันธ์เชิงบริบท ความสัมพันธ์เชิงตัวแบบ ความสัมพันธ์เชิงถ่ายโยง และ
ความสัมพันธ์เชิงจูงใจ โดยในการวิจัยคร้ังนี้ต้องการที่จะศึกษาความสัมพันธ์เชิงจูงใจกล่าวคือ ตัว
แปรที่อยู่ในระดับสูงกว่าอาจส่งผลหรือมีความสัมพันธ์กับตัวแปรที่อยู่ในระดับต่ ากว่า โดยผ่านการ
ส่งเสริม สนับสนุนในรูปแบบของการสร้างแรงจูงใจหรือรางวัล ท าให้สภาวะหรือเงื่อนไขของตัว
แปรระดับบนอาจเป็นแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของตัวแปรระดับล่าง (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2554) 
 ดังนั้นการอภิปรายผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์และอิทธิพลของตัวแปรท านายหรือ
สมรรถนะทั้งระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ที่
ผ่านมา จึงสามารถสรุปเพื่อให้เห็นความสัมพันธ์ของสมรรถนะแต่ละตัวในแต่ละระดับต่อผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ได้ดังนี ้

3.1 สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม ซึ่งประกอบด้วย 1) ความตระหนักทางวัฒนธรรม 2) 
ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม และ 3) ทักษะทางวัฒนธรรม เป็นสมรรถนะที่ส าคัญอย่างยิ่ง
ต่อทั้ง 2 ระดับ เนื่องจากสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นสมรรถนะที่ท าให้สมรรถนะอ่ืนๆ ที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานของข้าราชต ารวจทั้งระดับปฏิบัติการและระดับหัวหน้างานสูงขึ้น และยังส่งผลท า
ให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจแต่ละนายและผลการปฏิบัติงานของแต่ละกลุ่มงานสูงขึ้น
อีกด้วย โดย 

  3.1.1 สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับบุคคลพบว่า ข้าราชการต ารวจระดับ
ปฏิบัติการมีความจ าเป็นต้องใช้ทักษะทางวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานมากที่สุด (β = 0.906) 
รองลงมาคือ ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (β = 0.851) และความตระหนักทางวัฒนธรรม 
(β = 0.841) ตามล าดับ ซึ่งอธิบายได้ว่า ในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการที่
จะต้องสัมผัสกับประชาชนในพื้นที่ที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมโดยตรงมากที่สุด ไม่ว่าจะ
เป็นการรับแจ้งเหตุ การดูแลป้องกันอาชญากรรม การรักษากฎหมาย จนกระทั่งการสะสางคดีความ
ต่างๆ เพราะฉะนั้นการที่ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการแต่ละนายจะสามารถปฏิบัติงานให้ได้ผล
การปฏิบัติงานที่ดีนั้น จึงจ าเป็นต้องใช้ทักษะทางวัฒนธรรมในการปรับตัวหรือวิธีการปฏิบัติงานให้
มีความถูกต้องเหมาะสมกับวัฒนธรรมของประชาชนในพื้นที่  โดยต้องตระหนักถึงวัฒนธรรมของ
ประชาชนซึ่งอาจมีความแตกต่างกับวัฒนธรรมของตนเอง แล้วใช้ความรู้และความเข้าใจ ใน
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วัฒนธรรมนั้นมาปรับเปลี่ยนเป็นวิธีการปฏิบัติงานที่มีความถูกต้องเหมาะสมกับวัฒนธรรมของ
ประชาชนโดยใช้ทักษะทางวัฒนธรรม 

  3.1.2 สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับองค์การพบว่า  ข้าราชการต ารวจ
ระดับหัวหน้างานมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นไปในลักษณะเดียวกันกับสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม
ของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการ โดยต้องใช้ทักษะทางวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
(β = 0.897) รองลงมาคือ ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (β = 0.835) และความตระหนักทาง
วัฒนธรรม (β = 0.794) ตามล าดับ เนื่องจากข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีสถานะเป็น
ผู้บริหารขององค์การหรือของลักษณะงานนั้นๆ ในสถานีต ารวจ เพราะฉะนั้นจึงมีความจ าเป็นที่
จะต้องใช้ทักษะทางวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการและสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ
ภารกิจต่างๆ และการที่ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานจะมีทักษะทางวัฒนธรรมเพื่อมาส่งเสริม
การบริหารได้อย่างเหมาะสมนั้น จะต้องค านึงถึงวัฒนธรรมของประชาชนโดยการตระหนักถึง
วัฒนธรรมของประชาชนในพื้นที่  แล้วน าความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมของประชาชน
มาปรับเป็นแนวทางวิธีการปฏิบัติงาน ในการสั่งการให้ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการปฏิบัติงาน
ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ ซึ่งท าให้ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างสะดวกและมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังท าให้ประชาชนมีความสบายใจและให้
ความร่วมมือกับการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ซึ่งส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจแต่ละนายและของกลุ่มงานดีขึ้น 

จากข้อสรุปข้างต้นพิจารณาได้ว่า ถึงแม้ว่าทักษะทางวัฒนธรรมจะองค์ประกอบที่มี
ความจ าเป็นมากที่สุดในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจทั้งระดับหัวหน้างานและระดับ
ปฏิบัติการ แต่การที่ข้าราชการต ารวจแต่ละนายจะมีทักษะทางวัฒนธรรมที่ดีได้นั้น จะต้องมีความ
ตระหนักทางวัฒนธรรม และความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรมมาเป็นพื้นฐานในการปรับใช้
ทักษะทางวัฒนธรรมได้อย่างเหมาะสมกับวัฒนธรรมของประชาชนในพื้นที่ เน่ืองจากสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมเป็นสมรรถนะที่มีลักษณะของการพัฒนาความสามารถโดย Chang (2007b) ได้ท าการ
เรียบเรียงลักษณะสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมจากแนวคิดของนักวิชาการที่ศึกษาสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมได้แก่  Lister (1999), Burchum (2002), Campinha-Bacote (2002a; 2002b), Suh (2004) 
และ Chiu และ Hong (2005) รวมทั้งท าการศึกษาเชิงคุณภาพเพื่อที่จะหาทฤษฎีราก (grounded 
theory) แล้วน าเสนอรูปแบบล าดับการเกิดขึ้นขององค์ประกอบสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมดังนี้ 1) 
การเผชิญวัฒนธรรม (cultural encounter) เป็นพฤติกรรมของบุคคลเมื่อได้เผชิญกับวัฒนธรรมอ่ืนที่
มีความแตกต่างจากวัฒนธรรมของตน บุคคลนั้นอาจจะเลือกหรือไม่เลือกที่จะสัมผัสกับวัฒนธรรม
ที่ ได้พบ 2) ความตระหนักทางวัฒนธรรม (cultural awareness) เกิดขึ้น เมื่ อบุคคลเผชิญกับ
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วัฒนธรรมอ่ืน และพบว่ามีความหลากหลายหรือมีประเด็นอ่ืนๆ ทางวัฒนธรรมเกิดขึ้น แล้วเกิดการ
เรียนรู้ทั้งวัฒนธรรมของตนเองและวัฒนธรรมของผู้อ่ืน 3) ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม 
(cultural knowledge/understanding) จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลได้เรียนรู้วัฒนธรรมนั้นไปแล้วระยะหนึ่ง 
4) ทักษะและความไวทางวัฒนธรรม (cultural skill/sensitivity) จะเกิดขึ้นต่อเมื่อบุคคลนั้นมีความรู้
และความเข้าใจวัฒนธรรมในระดับที่สูงขึ้นแล้วจะมีความไวเพิ่มขึ้นตามไปด้วย โดยทักษะจะ
เกิดขึ้นจากการสังเกตพฤติกรรมของคนและการปฏิบัติ และ 5) ความปรารถนาทางวัฒนธรรม 
(cultural desire) จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลนั้นมีความเข้าใจอย่างลึกซึ้งเกี่ยวกับวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 
แล้วเกิดความอยากเรียนรู้วัฒนธรรมที่แตกต่างกันเมื่อเผชิญกับวัฒนธรรมอ่ืน ซึ่งจะเกิดขึ้นเป็นวงจร
ต่อๆ ไป ดังนั้นสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมที่จ าเป็นต่อข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจ
สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ที่จะต้องตระหนักถึงคุณค่าและความแตกต่าง
ทางวัฒนธรรมของประชาชนในพื้นที่ที่อาจมีความแตกต่างกับวัฒนธรรมของตนเอง แล้วพยายาม
เรียนรู้และท าความเข้าใจกับวัฒนธรรมนั้น จนเมื่อมีความรู้และความเข้าใจในวัฒนธรรมนั้นดีแล้วก็
จะสามารถปรับเป็นทักษะในการปฏิบัติงานได้โดยตรงหรือผ่านสมรรถนะอื่นๆ ที่มีความจ าเป็นใน
การปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบและความสามารถส่วนตัว เพื่อให้มีความเหมาะสมกับ
วัฒนธรรมของประชาชน ซึ่งอาจเป็นหนทางหนึ่งที่สามารถลดความไม่เข้าใจหรือความขัดแย้ง
ระหว่างประชาชนกับข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในเขตพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ได้ ซึ่ง
สอดคล้องกับชาลี (คณน) ไตรจันทร์ ที่ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า การสามารถเข้าถึงประชานใน
พื้นที่จะเป็นการสร้างความเข้าใจกันดีกับประชาชน เพราะรู้ว่าประชาชนต้องการอะไร หรือไม่
พอใจการท างานของภาครัฐในประเด็นใด ซึ่งจะเป็นการท าให้ประชาชนให้ความร่วมมือกับภาครัฐ
ในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ มากขึ้นอันจะส่งผลต่อการลดระดับความรุนแรงได้ระดับหนึ่ง 

3.2 สมรรถนะหลัก เปรียบได้กับภารกิจหรือภาระหน้าที่ของงานโดยภาระหน้าที่ที่
ส าคัญของข้าราชการต ารวจมี 3 ประการคือ 1) หน้าที่ในการบังคับใช้กฎหมาย ซึ่งมีความส าคัญใน
การปราบปรามอาชญากรรม 2) หน้าที่ในการป้องกันเหตุร้ายต่างๆ ในสังคม และ 3) หน้าที่ในการ
บริการชุมชน (ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา, 2548) และศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ (2556ก) ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การคือ “เป็นต ารวจมืออาชีพ เพื่อความผาสุขของ
ประชาชน” ซึ่งหมายถึงต้องเป็นต ารวจที่มีความรู้ความสามารถที่แท้จริงโดยการพัฒนาตัวเองอยู่
เสมอ ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์และยุติธรรม โดยมีเป้าหมายคือความสงบสุขของประชาชน และ
เพื่อให้องค์การปฏิบัติงานได้บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้จึงได้ก าหนดเป็นค่านิยมขององค์การขึ้นคือ 
“เข้มแข็งอ านาจรัฐ ปฏิบัติยุติธรรม เลิศล้ างานมวลชน” เพื่อให้ข้าราชการต ารวจทุกนายยึดถือและ
ปฏิบัติ โดยมีพันธสัญญาหรือพันธกิจขององค์การซึ่งสรุปได้ดังนี้ 1) ป้องกันและปราบปรามความ
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รุนแรงและอาชญากรรม เพื่อเสริมสร้างความมั่นคงในพื้นที่และรักษาความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สินของประชาชน 2) ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ยุติธรรม 3) สร้างความสัมพันธ์อันดีด้วย
งานมวลชนสัมพันธ์ และ 4) ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรเพื่อสนับสนุนภารกิจ ดังนั้นจากภาระหน้าที่ 
วิสัยทัศน์ ค่านิยมขององค์การ และพันธกิจของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจ
จังหวัดชายแดนภาคใต้ จึงได้ก าหนดสมรรถนะหลักของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการ
ต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้เพื่อให้มีความเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ ค่านิยม วัฒนธรรมองค์การ และ
พันธกิจหรือกลยุทธ์ขององค์การขึ้นมา (Hamel & Prahalad, 1994; ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2547; 
อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2547; ส านักงานข้าราชการพลเรือน, 2548; นิสดารก์ เวชยานนท์, 2553) ซึ่ง
ประกอบด้วย 1) การท างานเป็นทีม 2) จริยธรรมของต ารวจ 3) การบริการ 4) การพัฒนาตนเอง 5) 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และ 6) การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา โดยผลการวิเคราะห์จะพบว่า 

3.2.1 สมรรถนะหลักระดับบุคล หรือสมรรถนะหลักของข้าราชการต ารวจ
ระดับปฏิบัติการเป็นสมรรถนะที่ส่งผลโดยตรงท าให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจแต่ละ
นายดีขึ้น และการที่ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการจะมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานที่ดีนั้น
จะต้องมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นพื้นฐานเพื่อส่งเสริมให้เพิ่มสมรรถนะหลักโดยสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ นอกจากนี้หากข้าราชการต ารวจระดับ
ปฏิบัติการแต่ละนายมีสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจก็จะท าให้สามารถใช้สมรรถนะ
หลักในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น โดยข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในสังกัดศูนย์ปฏิบัติงาน
ต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้มีสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์มากที่สุด (β = 0.882) 
รองลงมาคือ ด้านการพัฒนาตนเอง (β = 0.863) ด้านการคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (β = 0.851) ด้าน
จริยธรรมของต ารวจ (β = 0.769) ด้านการบริการ (β = 0.764) และด้านการท างานเป็นทีม (β = 
0.692) ตามล าดับ ซึ่งพิจารณาได้ว่า ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการ
ต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ปฏิบัติหน้าที่โดยมุ่งให้ความส าคัญกับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการพัฒนาตนเอง และด้านการคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหาที่ มี
น้ าหนักอยู่ระดับสูงและใกล้เคียงกัน แต่ในด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับสังคมหรือประชาชนและใน
หน่วยงานได้แก่ ด้านจริยธรรมของต ารวจ  ด้านการบริการ และด้านการท างานเป็นทีมยังมีค่อนข้าง
น้อย โดยเฉพาะการท างานเป็นทีม 

3.2.2 สมรรถนะหลักระดับองค์การ หรือสมรรถนะหลักของข้าราชการ
ต ารวจระดับหัวหน้างาน เป็นสมรรถนะที่ท าให้ผลการปฏิบัติของข้าราชการต ารวจในลักษณะงาน
นั้นๆ เพิ่มขึ้นผ่านทางสมรรถนะด้านการบริหาร เนื่องจากข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมี
สถานะเป็นผู้บริหารของแต่ละลักษณะงานในสถานีต ารวจ ดังนั้นสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการ
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ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานจะต้องใช้ผ่านการบริหารองค์การ และข้าราชการ
ต ารวจระดับหัวหน้างานจะมีสมรรถนะหลักที่เพิ่มขึ้นได้นั้นจ าเป็นต้องมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม
เป็นส่วนส่งเสริมเพื่อให้สามารถใช้สมรรถนะหลักได้อย่างถูกต้องเหมาะสมกับวัฒนธรรมของ
ประชาชนในพื้นที่ โดยข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานในสังกัดศูนย์ปฏิบัติงานต ารวจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้มีหรือให้ความส าคัญกับสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมมากที่สุด (β = 0.907) 
รองลงมาคือ ด้านจริยธรรมของต ารวจ (β = 0.807) การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (β = 0.775) การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ (β = 0.749) การพัฒนาตนเอง (β = 0.693) และการบริการ (β = 0.650) ตามล าดับ จะเห็น
ได้ว่า สมรรถนะหลักระดับองค์การมุ่งให้ความส าคัญกับด้านการท างานเป็นทีม และด้านจริยธรรม
ของต ารวจ ส่วนในด้านมุ่งความส าเร็จในการปฏิบัติงานได้แก่ การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ และการพัฒนาตนเองจะอยู่ในระดับกลาง และที่น่าสนใจก็คือในด้านการบริการยังอยู่
ในระดบัน้อยเหมือนกับสมรรถนะหลักระดับบุคคล 
  จากข้อสรุปข้างต้นสามารถกล่าวได้ว่า สมรรถนะหลักในระดับบุคคลและระดับ
องค์การจะมุ่งให้ความส าคัญหรือมีสมรรถนะแต่ละด้านในลักษณะที่คล้ายคลึงกันและแตกต่างกัน 
โดยสมรรถนะหลักของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการจะมุ่งให้ความส าคัญในแง่ของการ
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุผลส าเร็จโดยการมุ่งผลสัมฤทธิ์ซึ่งต้องใช้การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
จากสถานการณ์ต่างๆ หรือจากคดีความต่างๆ และมุ่งที่จะพัฒนาตนเองเพื่อที่จะสามารถน าไปใช้ใน
การปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ท าให้อาจจะละเลยองค์ประกอบด้านจริยธรรมของต ารวจ  และการ
ให้บริการแก่ประชาชนที่มาใช้บริการหรืออ านวยความสะดวกในการติดต่อราชการหรือร้องทุกข์
กับข้าราชการต ารวจ ซึ่งถือว่าเป็นส่วนส าคัญของวิสัยทัศน์ ค่านิยม และพันธกิจขององค์การ  และที่
น่าสังเกตคือ ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการค่อนข้างขาดการท างานเป็นทีมซึ่งถือว่า เป็น
จุดเร่ิมต้นของสมรรถนะด้านอ่ืนๆ (Nordhaug, 1993) และอาจท าให้ได้ผลการปฏิบัติงานโดยรวมไม่
ดีเท่าที่ควร เนื่องจากผลรวมของการช่วยเหลือและสนับสนุนกันของสมาชิกในลักษณะงานเดียวกัน
จะอยู่ในรูปของพลังงานร่วม (synergy) ที่แสดงถึงการรวมกันของความร่วมมือช่วยเหลือกันของ
บุคคลในกลุ่ม (Gibson, Ivancevich, & Donnelly, 2000) ส่วนสมรรถนะหลักของข้าราชการต ารวจ
ระดับหัวหน้างานกลับมุ่งให้ความส าคัญต่อการท างานเป็นทีมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานของ
ต ารวจ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีความต้องการหรือคาดหวังให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือกันท างานโดยยึดหลักจริยธรรมเป็นแนวทาง ส่วนรองลงมาคือ ข้าราชการ
ต ารวจระดับหัวหน้างานมุ่งหวังให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยมุ่งผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน
โดยการมุ่งสัมฤทธิ์ สามารถคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม และจะต้องมีพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเองอยู่ตลอดเวลา และองค์ประกอบของสมรรถหลักทั้งใน
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ระดับบุคคลและระดับองค์การที่มีลักษณะเหมือนกันคือ ด้านการบริการ ซึ่งทั้งสองระดับให้
ความส าคัญหรือมีสมรรถนะด้านนี้ค่อนข้างน้อยที่สุด ซึ่งอธิบายได้ว่าในระดับบุคคลข้าราชการ
ต ารวจระดับปฏิบัติการยังมีคุณลักษณะการบริการแก่ประชาชนค่อนข้างน้อย ทั้งยังไม่ได้รับการ
ส่งเสริมให้มีสมรรถนะด้านการบริการจากข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานเท่าที่ควร ซึ่งอาจเป็น
สาเหตุหนึ่งที่ท าให้ประชาชนไม่พอใจในการปฏิบัติงานของต ารวจ เนื่องจากอาจมีความรู้สึกว่า
ข้าราชการต ารวจไม่ได้ให้ความสนใจหรือตั้งใจที่จะบริการประชาชน ไม่เข้าใจความต้องการของ
ประชาชน หรือไม่สามารถดูแลปกป้องประชาชนได้อย่างต่อเนื่อง และการที่ข้าราชการต ารวจทั้ง
ระดับปฏิบัติการและระดับหัวหน้างานมีสมรรถนะด้านนี้น้อยจึงยังไม่ตรงต่อวิสัยทัศน์ ค่านิยม และ
พันธกิจของศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้เท่ าที่ควร นอกจากนี้ข้าราชการต ารวจ
ระดับปฏิบัติการไม่ได้ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม แม้ว่าข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้า
งานจะให้ความส าคัญหรือคาดหวังไว้สูง จึงอาจจะเป็นเพราะว่าข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างาน
ได้มีการส่งเสริมหรือสร้างบรรยากาศในการท างานเป็นทีมให้เกิดขึ้นในหน่วยงานได้ไม่ดีนัก 
  3.3 สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจและสมรรถนะของหัวหน้างานใน
สถานีต ารวจ เป็นคุณลักษณะความสามารถของแต่ละบุคคลที่เกิดขึ้นจริงตามหน้าที่ หรือตามสาย
งานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงพฤติกรรมในการท างานที่จะช่วยส่งเสริมให้บุคคลนั้น
สามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานได้สูงกว่ามาตรฐาน (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2547; อาภรณ์ ภู่
วิทยพันธุ์, 2547) ซึ่งสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจประกอบด้วย 1) การสืบเสาะหา
ข้อมูล 2) ความยืดหยุ่น และ 3) การควบคุมตนเอง ส่วนสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ
ประกอบด้วย 1) การมองภาพรวม และ 2) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ โดย 
   3.3.1 สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีตรวจ เป็นสมรรถนะที่ท าให้
ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการมีสมรรถนะหลักเพิ่มขึ้น และยังส่งผลท าให้สามารถเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจแต่ละนายได้ และการที่ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการจะ
สามารถใช้สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจได้ดีนั้นจะต้องใช้บนพื้นฐานสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมที่ถูกต้องและสอดคล้องกับบริบทโดยรวมของพื้นที่  โดยข้าราชการต ารวจระดับ
ปฏิบัติการในสังกัดศูนย์ปฏิบัติงานต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้มีสมรรถนะของต าแหน่งงานใน
สถานีต ารวจด้านความยืดหยุ่นมากที่สุด (β = 0.858) รองลงมาคือ การสืบเสาะหาข้อมูล (β = 0.802) 
และการควบคุมตนเอง (β = 0.799) ตามล าดับ พิจารณาได้ว่า ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการมี
หรือใช้สมรรถนะแต่ละด้านในการปฏิบัติงานในระดับสูงที่ใกล้เคียงกัน โดยจะต้องมีหรือใช้ความ
ยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานด้วยการต้องตอบสนองได้อย่างรวดเร็วต่อสถานการณ์ต่างๆ ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงหรือเกิดการขัดแย้งขึ้นแต่ต้องอยู่ภายใต้กรอบของกฎหมาย เพื่อให้การปฏิบัติงาน
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เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ด้วยการควบคุมตนเองเมื่อต้อง
ปฏิบัติงานอยู่ภายใต้สถานการณ์ที่ตึงเครียด กดดัน ทั้งในด้านอารมณ์และพฤติกรรมที่สามารถ
แสดงออกอย่างสุขุม สุภาพเพื่อลดความตึงเครียด และไม่เป็นการท าลายมิตรภาพและผลการ
ปฏิบัติงาน ท าให้สามารถสืบเสาะหาข้อมูลได้สะดวกและรวดเร็วขึ้น เน่ืองจากได้รับความร่วมมือ
จากประชาชนในพื้นที่ โดยจะต้องสามารถก าหนดแหล่งของข้อมูลดิบที่จ าเป็น แล้วท าการรวบรวม
และวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้มาเพื่อหาความเชื่อมโยงและความถูกต้องของข้อมูล จากนั้นจึงน ามาใช้ให้
เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
   3.3.2 สมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ เป็นสมรรถนะที่ส่งเสริม
ให้ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีสมรรถนะด้านการบริหารเพิ่มมากขึ้น ทั้งนี้สมรรถนะของ
หัวหน้างานในสถานีต ารวจมีความสัมพันธ์ลักษณะเดียวกันกับสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานี
ต ารวจคือ การที่ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานจะมีสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจที่
ดีนั้น จะต้องใช้อยู่บนพื้นฐานของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม หรือกล่าวได้ว่าหากข้าราชการต ารวจ
ระดับหัวหน้างานไม่มีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมก็ไม่สามารถใช้สมรรถนะของหัวหน้างานในสถานี
ต ารวจเพื่อมาส่งเสริมการบริหารงานในลักษณะงานที่ตนรับผิดชอบให้ดีได้  โดยข้าราชการต ารวจ
ระดับหัวหน้างานในสังกัดศูนย์ปฏิบัติงานต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้มีสมรรถนะของหัวหน้า
งานในสถานีต ารวจด้านการมองภาพรวมมากที่สุด (β = 0.907) และรองลงมาคือ ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ (β = 0.834) พิจารณาได้ว่า ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีหรือใช้สมรรถนะแต่ละ
ด้านในการปฏิบัติงานในระดับสูงที่ใกล้เคียงกัน โดยข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานจะต้อง
สามารถน าหรือรวมรวบข้อมูลจากทั้งภายในและภายนอกองค์มาท าการวิเคราะห์  เพื่อสรุปหาความ
เชื่อมโยงของส่วนต่างๆ ออกมาเป็นภาพรวมได้ แล้วสามารถพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดใหม่หรือ
วิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ เพื่อใช้ในการบริหารงานหรือแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง โดยจะต้องลงมือ
ริเร่ิมปฏิบัติแนวทางในการปฏิบัติงานแนวใหม่นั้นด้วยตนเอง และรับผิดชอบปฏิบัติงานนั้นให้
ส าเร็จลุล่วงเพื่อแสดงถึงภาวะผู้น า ในการเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามได้อย่าง
ถูกต้อง 
  จากข้อสรุปข้างต้นสามารถกล่าวได้ว่า สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ
เป็นสมรรถนะที่ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการมีหรือใช้อยู่ในระดับสูงอย่างใกล้เคียงกัน เพื่อ
ส่งเสริมท าให้เพิ่มสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานและส่งผลท าให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจแต่ละนายเพิ่มสูงขึ้น  ส่วนสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจเป็นสมรรถนะที่
ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีหรือใช้อยู่ในระดับสูงเช่นเดียวกันและใช้อยู่ในระดับใกล้เคียง
กัน เพื่อส่งเสริมให้ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีสมรรถนะด้านการบริหารเพิ่มสูงขึ้น และ
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หากข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีสมรรถนะด้านการบริหารเพิ่มสูงขึ้นก็จะส่งผลโดยตรงท า
ให้ผลการปฏิบัติงานของลักษณะงานนั้นเพิ่มสูงขึ้นเช่นกัน 
  3.4 สมรรถนะด้านบริหาร เป็นสมรรถนะระดับองค์การหรือเป็นสมรรถนะที่
จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างาน เนื่องจากข้าราชการต ารวจระดับ
หัวหน้างานถือว่าเป็นผู้บริหารขององค์การหรือของลักษณะงานนั้นๆ ในสถานีต ารวจ  ซึ่งการที่
ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานจะมีสมรรถนะด้านการบริหารที่ดีนั้น จ าเป็นที่จะต้องมี
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นพื้นฐานในการบริหาร ซึ่งสอดคล้องกับที่ Nordhaug (1993) ไดอ้ธิบาย
ไว้ว่า สมรรถนะด้านการบริหารเป็นสมรรถนะที่มุ่งไปที่ความรู้และศักยภาพในการบริหารจัดการ 
และมีความเชื่อมโยงกับวัฒนธรรมขององค์การ และยังสอดคล้องกับ Carnevle (1991) ที่แสดงความ
คิดเห็นว่า ทักษะด้านการบริหารจะไม่สามารถน าไปใช้ได้เลย หากไม่ทราบถึงบริบทความเป็นไป
ภายในและภายนอกองค์การ นอกจากนี้การที่ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานจะมีสมรรถนะด้าน
การบริหารที่ดีนั้นยังต้องขึ้นอยู่กับว่ามีสมรรถนะหลักและสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานี
ต ารวจมากแค่ไหน เนื่องจากทั้ง 3 สมรรถนะเป็นสมรรถนะที่ส่งผลต่อสมรรถนะด้านการบริหาร ซึ่ง
สอดคล้องกับทฤษฎีที่ว่าด้วยพฤติกรรมการท างานกับผลการปฏิบัติงาน (contingency theory of 
action and job performance) ของ Boyatzis (1982; Boyatzis, Goleman, & Rhee, 2000; Boyatzis & 
Sala, 2004; Seal, Boyatzis, & Bailey, 2006; Boyatzis, 2008; Boyatzis & Ratti, 2009; Boyatzis, 
2011) ที่ว่าผลการปฏิบัติงานที่ดีขององค์การ เกิดจากความสัมพันธ์ของปัจจัย 3 ประการคือ บุคคล 
งาน และองค์การ โดยในระดับองค์การหรือข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีความจ าเป็นต้องมี
หรือใช้สมรรถนะทั้ง 3 ด้าน เพื่อน ามาใช้ในการบริหารงานองค์การและผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่าง
ถูกต้องและเหมาะสม ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยของลักษณะงานที่ตน
รับผิดชอบ โดยสมรรถนะด้านการบริหารของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานประกอบด้วย 1) 
ภาวะผู้น า (β = 0.808)  2) การบังคับบัญชา (β = 0.899) และ 3) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (β = 0.777) 
พิจารณาได้ว่า ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีหรือใช้สมรรถนะด้านการบริหารอยู่ในระดับสูง
อย่างใกล้เคียงกันและเป็นองค์ประกอบที่มีความเชื่อมโยงกัน ซึ่งสอดคล้องกับ  Robbins (1997) ที่
ระบุว่า ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อกลุ่มเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย โดยการใช้
อิทธิพลในที่นี้เปรียบได้กับการบังคับบัญชาต่อกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วน Stogdill (1974) เสนอว่า 
ภาวะผู้น าเป็นกิจกรรมในการจูงใจโน้มน้าวบุคคลให้เกิดความร่วมมือเพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์
ร่วมกัน และ Nanus (1992) ได้อธิบายว่า ผู้น าที่มีประสิทธิภาพส าหรับยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วในปัจจุบัน ควรต้องมีความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ ด้วยการให้ค าสนับสนุนและจูงใจ และต้องมีวิสัยทัศน์ในการใช้ประโยชน์
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จากข้อได้เปรียบของสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อองค์การ รวมทั้งต้องมีความสามารถในการ
บริหารจัดการปรับปรุงขั้นตอนกระบวนการท างานขององค์การได้ 
  3.5 ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ เป็นกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัด
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้อย่างเป็นระบบ เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานของงาน
ในต าแหน่งนั้นๆ และน าผลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการองค์การให้มีประสิทธิผล
เพิ่ มขึ้น  โดย  Gomez-Mejia, Balkin และ  Cardy (2001) ได้กล่าวว่า โดยทั่ วไปสิ่ งที่ ใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมี 3 ประการคือ คุณลักษณะของบุคคล พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และ
ผลส าเร็จของงาน แต่ในการวิจัยคร้ังนี้จะใช้วิธีการประเมิน 2 ประการคือ 1) วิธีการประเมิน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานมี 3 ตัวชี้วัดได้แก่ การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ การ
วางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับ และการเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก เน่ืองจากเป็นวิธีที่
มีความแม่นย าในการประเมินให้ผลลัพธ์ในเกณฑ์ดี และสามารถน าไประบุถึงความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมและพัฒนา การระบุศักยภาพเพื่อการเลื่อนขั้น และสามารถสื่อสารให้แก่พนักงานทราบถึง
ผลการปฏิบัติงานให้ผลลัพธ์ในเกณฑ์ดีมาก และ 2) วิธีการประเมินผลส าเร็จของงานมี 2 ตัวชี้วัด
ได้แก่ การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ  และการพัฒนาการปฏิบัติงาน ซึ่ง
เป็นวิธีที่มีความแม่นย าในการประเมินและการสื่อสารให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานให้ผล
ลัพธ์ที่ดีเยี่ยม แต่การระบุความจ าเป็นในการฝึกอบรมพัฒนา การระบุศักยภาพเพื่อการเลื่อนขั้นให้
ผลลัพธ์ในระดับปานกลาง เนื่องจากให้ความส าคัญในเร่ืองผลส าเร็จของงานตามเป้าหมายเพียง
อย่างเดียว ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานของ Brumback และ McFee 
(1982) ที่ได้เสนอวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานจากพฤติกรรมในการปฏิบัติงานและผลส าเร็จ
ของงาน (managing of behavior and result: MBR) ซึ่งเป็นการพัฒนารูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานด้วยวิธีการผสมผสาน (hybrid model) โดยเป็นการผสมกันระหว่างพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน (behaviors of performance) ของผู้ปฏิบัติงาน และวิธีประเมินผลความส าเร็จของงาน 
(result of performance) ซึ่งเป็นการแก้ไขจุดด้อยและน าจุดเด่นของแต่ละวิธีมาใช้ร่วมกัน และยังมี
ข้อดีคือ มีการก าหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนท าให้ผู้ปฏิบัติงานไม่มุ่ง
เฉพาะเป้าหมายในเชิงปริมาณเพียงอย่างเดียว แต่จะค านึงถึงคุณภาพของงานควบคู่ไปด้วย โดย 
   3.5.1 ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการ จากผลการ
วิเคราะห์พบว่า ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการมีหรือมุ่งให้ความส าคัญกับผลการปฏิบัติงานด้าน
การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจมากที่สุด (β = 0.817) รองลงมาคือ ด้านการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน (β = 0.801) ด้านการเสนอหรือปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก (β = 0.795) 
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ด้านการวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับ (β = 0.749) และสุดท้ายคือ ด้านการได้รับมอบหมายงานใน
ความรับผิดชอบ (β = 0.712) ตามล าดับ พิจารณาได้ว่า ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการมีหรือมุ่ง
ให้ความส าคัญกับการมีระเบียบวินัยในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานให้ส าเร็จถูกต้องตรงตามเวลา
ที่ก าหนด และมีการเก็บรักษาวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบัติงานให้อยู่ในสภาพที่สมบูรณ์และ
พร้อมใช้งาน และที่น่าสนใจคือ ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการให้ความส าคัญกับการได้ รับ
มอบหมายงานในความรับผิดชอบ และการวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับน้อยที่สุด หรือกล่าวได้ว่า 
ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการยังไม่ได้ให้ความส าคัญกับการท าความเข้าใจกับค าสั่งที่รับให้
ชัดเจนเท่าที่ควร จึงท าให้การปฏิบัติงานไม่ได้เป็นไปตามค าสั่งหรือระเบียบค าสั่งที่ถูกต้อง และอาจ
ส่งผลให้ไม่ค่อยมีการวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับที่ เป็นขั้นเป็นตอนอย่างชัดเจน เนื่องจาก
เป้าหมายในการปฏิบัติงานยังค่อนข้างคลุมเครืออยู่ 
   3.5.2 ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระดับองค์การ หรือผลการ
ปฏิบัติที่ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานต้องการหรือมุ่งให้ความส าคัญ ผลการวิเคราะห์พบว่า 
ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมุ่งให้ความส าคัญกับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจใน
ด้านการได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบมากที่สุด (β = 0.999) รองลงมาคือ ด้านการวาง
แผนการปฏิบัติงานที่ได้รับ (β = 0.996) ด้านการประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ 
(β = 0.994) ด้านการเสนอหรือปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก (β = 0.990) และสุดท้ายคือ ด้านการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน (β = 0.972) ตามล าดับ พิจารณาได้ว่า ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานให้
ความส าคัญกับผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละด้านในระดับสูงและให้ความส าคัญใน
ระดับที่ใกล้เคียงกัน ทั้งนี้ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานได้มุ่งให้ความส าคัญในด้านการได้รับ
มอบหมายงานที่ได้รับผิดชอบ และด้านการวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมากที่สุด ซึ่งแตกต่างกับ
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการที่กลับให้ความส าคัญในสองด้านนี้น้อย
ที่สุด และผลการปฏิบัติงานด้านที่ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานให้ความส าคัญน้อยที่สุดคือ 
ด้านการพัฒนาการปฏิบัติงาน ซึ่งอธิบายได้ว่า การที่ ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานให้
ความส าคัญกับการพัฒนาการปฏิบัติงานน้อยที่สุด เน่ืองจากอาจเห็นว่าเป็นหน้าที่ในความรับผิดของ
ตนเอง ทั้งในการวิเคราะห์ความคุ้มค่าและความซ้ าซ้อนของงาน การปรับปรุงขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานให้มีความรวดเร็วขึ้น หรือการน าข้อมูลจากข้อเสนอแนะต่างๆ มาพัฒนาประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน จึงอาจท าให้ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานให้ความส าคัญกับผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในด้านนี้น้อยที่สุด อย่างไรก็ตามในภาพรวมข้าราชการต ารวจ
ระดับหัวหน้างานมีความมุ่งหวังให้ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการมีผลการปฏิบัติงานทั้ง 5 ด้าน
ในระดับสูงทั้งสิ้น  
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จากสรุปข้างต้นจึงสามารถกล่าวได้ว่า ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
ระดับปฏิบัติการจะมีหรือมุ่งให้ความส าคัญกับการประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของ
ต ารวจและการพัฒนาการปฏิบัติงานมากที่สุด โดยอาจเห็นว่าผลการปฏิบัติงานทั้งสองด้านนี้
ค่อนข้างเป็นรูปธรรมที่ท าให้ผู้บังคับบัญชาสามารถพิจารณาได้ชัดเจน หรือเป็นการให้ความส าคัญ
กับการประเมินผลส าเร็จของงาน ซึ่งค่อนข้างแตกต่างกับข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานที่มุ่งให้
ความส าคัญกับผลการปฏิบัติด้านการได้รับมอบหมายงานที่ได้รับผิดชอบ และด้านการวางแผนการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมากที่สุด หรือมุ่งให้ความส าคัญกับการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
เน่ืองจากหากข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการนายใด ที่มีการท าความเข้าใจกับงานหรือค าสั่งที่ได้
รับผิดชอบแล้วท าการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานนั้นได้อย่างชัดเจน และสามารถปฏิบัติงาน
ตามระเบียบค าสั่งด้วยความซื่อสัตย์ยุติธรรม โดยมีการวางแผนและก าหนดระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นขั้นเป็นตอนก็จะเป็นที่ไว้วางใจ และได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบใน
ปริมาณที่มากขึ้น และการที่ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานให้ความส าคัญกับผลการปฏิบัติงาน
ด้านการพัฒนาการปฏิบัติน้อยที่สุดนั้น อาจเป็นเพราะข้าราชการต ารวจเป็นอาชีพที่จะต้องปฏิบัติ
ตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด จึงท าให้ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานคิดว่าการ
พัฒนาการปฏิบัติงานเป็นหน้าที่ของตนโดยข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการจะต้องปฏิบัติตาม 

 
 4. อภิปรายผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระหว่างกลุ่มข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและ
กลุ่มข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้   
 ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ พบว่า ไม่มีความแปรเปลี่ยนหรือไม่มีความแตกต่างกันทั้งในด้านรูปแบบและ
ลักษณะโครงสร้างระหว่างกลุ่มข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและกลุ่ม
ข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจประมาณงานรองลงมา เน่ืองจากองค์การต ารวจเป็นองค์การ
ที่มีภาระหน้าที่เหมือนกันทั้งประเทศดังที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น รวมทั้งมีระบบการบริหารงาน 
ระบบยศต าแหน่งและหน้าที่รับผิดชอบตามยศต าแหน่งนั้นๆ และการเลื่อนยศต าแหน่งหรือการ
ลงโทษก็เป็นไปในลักษณะเดียวกัน รวมทั้งศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ซึ่งเป็น
หน่วยงานระดับกองบัญชาการของส านักงานต ารวจแห่งชาติ   ที่มีหน้าที่ดูแลรับผิดชอบพื้นที่ 3 
จังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งประชาชนในพื้นที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมในลักษณะเดียวกัน
ทั้ง 3 จังหวัด ซึ่งส่วนใหญ่นับถือศาสนาอิสลามท าให้วัฒนธรรมของประชาชนในพื้นที่ส่วนใหญ่จึง
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เป็นวัฒนธรรมอิสลาม รวมทั้งปัญหาการก่อความไม่สงบที่เกิดอย่างต่อเนื่องในพื้นที่ 3 จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ซึ่งเกิดขึ้นทั้งในเขตชุมชนเมืองที่มีประชาชนอาศัยอยู่อย่างหนาแน่น และมีสภาพ
ความพิ เศษของพื้นที่  เช่น มีที่ตั้งศาล มีพื้นที่ รับผิดชอบติดเขตชายแดน เป็นต้น ซึ่ง เป็นเขต
รับผิดชอบของสถานีต ารวจปริมาณงานสูง และเหตุการณ์การก่อความไม่สงบที่เกิดในพื้นที่ในเขต
ชนบทที่มีประชาชนอาศัยอยู่น้อยกว่า ซึ่งเป็นเขตรับผิดชอบของสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมา 

นอกจากนี้การจัดขนาดของสถานีต ารวจที่แตกต่างกันมีหลักเกณฑ์ส าคัญคือ จ านวน
ประชาชนในเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบซึ่งเป็นการจัดก าลังพลให้มีความเหมาะสมกับขนาดพื้นที่ แต่
ระบบการปฏิบัติงานหรือการได้รับค าสั่งในการปฏิบัติงานต่างๆ ของสถานีต ารวจทั้ง 2 ขนาดต้อง
ปฏิบัติตามค าสั่งจากศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้เช่นกัน ดังนั้นข้าราชการต ารวจ
ระดับปฏิบัติการและข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานในสังกัดสถานีต ารวจทั้ง 2 ลักษณะจึง
จ าเป็นต้องมีสมรรถนะตามโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
ในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  เพื่อมาใช้การปฏิบัติงานในรูปแบบและ
ลักษณะโครงสร้างที่เหมือนกัน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 
 จากข้อค้นพบการวิจัยสมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้:  ทดสอบ
โมเดลพหุระดับและกลุ่มพหุคูณ ผู้วิจัยขอเสนอแนะผลการวิจัยใน 2 ประเด็นคือ ข้อเสนอแนะ
ส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในคร้ังต่อไป ซึ่งมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
 
 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้    
  1.1 จากข้อค้นพบที่ว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นสมรรถนะส าคัญที่ส่งผลท าให้
ทุกสมรรถนะและผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ดีขึ้นทั้ง 2 ระดับ ข้อค้นพบนี้ท าให้เข้าใจ
ถึงความส าคัญของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม เน่ืองจากข้าราชการต ารวจทุกนายที่ปฏิบัติงานในสถานี
ต ารวจสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ต้องปฏิบัติงานในพื้นที่ที่ประชาชนมี
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมและส่วนใหญ่เป็นวัฒนธรรมอิสลาม ซึ่งค่อนข้างมีความแตกต่างกับ
เขตพื้นที่อ่ืนๆ ของประเทศ เพราะฉะนั้นการที่ข้าราชการต ารวจแต่ละนายจะสามารถปฏิบัติงานให้
ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีนั้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องตระหนักถึงความแตกต่างทาง
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วัฒนธรรมของประชาชนกับวัฒนธรรมของตนเอง และจะต้องหาความรู้และท าความเข้ าใจกับ
วัฒนธรรมของประชาชน จึงจะสามารถใช้ทักษะในการปรับตัวหรือปรับวิธีการปฏิบัติงานให้มี
ความเหมาะสมกับวัฒนธรรมของประชาชน เช่น ในการตรวจค้นเพื่อหาวัตถุระเบิด หรือยาเสพติด
ไม่ควรใช้สุนัขมาช่วยในการตรวจค้น เพราะในศาสนาอิสลามถือว่า สุนัขเป็น ‘อารอม’ หรือเป็นสิ่ง
ต้องห้ามไม่ควรเข้าใกล้หรือสัมผัส ดังนั้นในการตรวจค้นจึงควรใช้เคร่ืองมืออ่ืนมาช่วยในการ
ปฏิบัติงาน เป็นต้น เพื่อให้ประชาชนมีความสบายใจและให้ความร่วมมือกับการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจ นอกจากนี้สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมยังเป็นพื้นฐานส าคัญที่ท าให้ข้าราชการต ารวจ
ทุกระดับเพิ่มสมรรถนะหลักและสมรรถนะของต าแหน่งงานหรือของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ
ของตนเอง รวมถึงสมรรถนะด้านการบริหารส าหรับข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างาน  เพื่อ
น ามาใช้ในบริหารสั่งการได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ  ดังนั้นควรมีการ
ฝึกอบรมเกี่ยวกับวัฒนธรรมของประชาชนในพื้นที่แก่ข้าราชการต ารวจทุกระดับชั้นอย่างต่อเนื่อง 
รวมถึงควรมีการสอดแทรกหรือปรับเป็นหลักสูตรหนึ่งให้นักเรียนต ารวจที่ผลิตออกมาเพื่อรับ
ราชการต ารวจในเขตพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ได้เรียนรู้ เพื่อให้ทราบเกี่ยวกับวัฒนธรรมของ
ประชาชนในพื้นที่หรือวัฒนธรรมอิสลามก่อนออกมารับราชการเป็น ‘ข้าราชการต ารวจ’ 
  1.2 จากข้อค้นพบที่ว่า สมรรถนะหลัก เป็นสมรรถนะที่ท าให้ผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจฯ ดีขึ้น โดยสมรรถนะหลักของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการจะส่งผล
โดยตรงท าให้ผลการปฏิบัติของข้าราชการต ารวจแต่นายละดีขึ้น ส่วนสมรรถนะหลักของข้าราชการ
ต ารวจระดับหัวหน้างานจะท าให้มีสมรรถนะด้านการบริหารเพิ่มขึ้น และส่งผลผ่านไปท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มงานที่ตนรับผิดชอบดีขึ้น จึงสามารถกล่าวได้ว่า สมรรถนะหลักเป็นสมรรถนะที่
มีความจ าเป็นในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจทุกระดับ เนื่องจากเป็นสมรรถนะที่มีความ
เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์  ค่านิยม และพันธกิจขององค์การ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การตั้งไว้หรือดีกว่า และจากข้อค้นพบที่ว่า ในสมรรถนะหลักทั้ง 6 ด้านของ
ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการจะมุ่งให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จได้แก่ 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการพัฒนาตนเอง และด้านการคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา มากกว่าการ
ปฏิบัติงานด้วยความมีจริยธรรมของต ารวจ การบริการประชาชน และการท างานเป็นทีม ส่วน
ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานกลับมุ่งให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมโดยยึดหลัก
จริยธรรมของต ารวจ ทั้งนี้ในด้านการบริการประชาชนข้าราชการต ารวจทั้ง 2 ระดับยังมีหรือให้
ความส าคัญกับสมรรถนะด้านนี้ค่อนข้างน้อยที่สุด ดังนั้นข้าราชการระดับหัวหน้างานจึงควรสร้าง
บรรยากาศในการท างานเป็นทีมให้มากขึ้น เช่น การรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชามาวิเคราะห์เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็นโดย
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ทั่วกัน เป็นต้น รวมทั้งจะต้องเคร่งครัดให้ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการการปฏิบัติงานโดยยึด
หลักจริยธรรมของต ารวจ โดยการแสดงให้ เห็น เป็นแบบอย่าง  ห รือใช้การสื่ อสารให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงความส าคัญและผลกระทบของการปฏิบัติงานโดยไม่มีจริยธรรม นอกจากนี้
ศูนย์ฝึกอบรม ซึ่งเป็นหน่วยงานระดับกองบังคับการในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ หรือกองบังคับการต ารวจภูธรทั้ง 3 จังหวัดซึ่งเป็นหน่วยงานที่ควบคุมการปฏิบัติงานของ
สถานีต ารวจ จะต้องท าการฝึกอบรมให้ข้าราชการต ารวจทุกนายในสถานีต ารวจมุ่งให้ความส าคัญ
กับการบริการประชาชนให้เพิ่มขึ้น จนพัฒนาให้เกิดเป็นจิตส านึกของข้าราชการต ารวจทุกนายว่า 
การบริการประชาชนหรือบ าบัดทุกข์บ ารุงแก่ประชาชนถือเป็นหน้าที่ที่ส าคัญที่สุดของต ารวจ 
เพื่อให้มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ค่านิยม และพันธกิจขององค์การ และอาจจะสามารถลดระดับ
ความรุนแรงของเหตุการณ์การก่อความไม่สงบที่เกิดขึ้นในพื้นที่ หรือสามารถลดจ านวนแนวร่วม
ของกลุ่มผู้ก่อการ ซึ่งมักใช้เหตุผลในการชักจูงประชาชนว่า เจ้าหน้าที่ของรัฐไม่ให้ความเป็นธรรม
หรือไม่ให้ความเท่าเทียมกันในการปฏิบัติงาน 
  1.3 จากข้อค้นพบที่ว่า สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ เป็นสมรรถนะ
ส่วนบุคคลของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการแต่ละนาย เพื่อช่วยส่งเสริมให้มีสมรรถนะหลัก
เพิ่มขึ้น และยังส่งผลท าให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจแต่ละนายเพิ่มขึ้น โดยข้าราชการ
ต ารวจระดับปฏิบัติการในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้มีหรือจ าเป็นที่จะต้อง
ใช้สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจทั้ง 3 ด้านในระดับสูงและใกล้เคียงกัน ซึ่งได้แก่ ด้าน
ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน ด้านการสืบเสาะหาข้อมูล และด้านการควบคุมตนเอง ดังนั้น
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เช่น ศูนย์ฝึกอบรม ควรน าสมรรถนะทั้ง 3 ด้านนี้ไปประโยชน์ในการปรับปรุง
ผลการปฏิบัติของข้าราชการต ารวจได้หลายด้าน เช่น น าไปใช้ในกระบวนการคัดสรรบุคลากร 
น าไปช่วยในการประเมินศักยภาพของบุคลากร ช่วยพัฒนาผลการปฏิบัติงาน  ช่วยพัฒนาหรือ
เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น  โดยเฉพาะการคัดเลือกบุคลากรเข้ามารับราชการต ารวจ 
เน่ืองจากสมรรถนะทั้ง 3 ด้าน เป็นสมรรถนะส่วนบุคคลที่ค่อนข้างมีความยากล าบากในการพัฒนา
ให้เกิดขึ้นในแต่ละบุคคลได้ 
  1.4 สมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ เป็นสมรรถนะที่ช่วยส่งเสริมให้
ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานมีสมรรถนะด้านการบริหารเพิ่มมากขึ้น โดยข้าราชการต ารวจ
ระดับหัวหน้างานในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้มีหรือจ าเป็นที่จะต้องใช้
สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจทั้ง 2 ด้านได้แก่ การมองภาพรวม และความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ในระดับสูงและใกล้เคียงกัน เนื่องจากเป็นสมรรถนะที่มีความเชื่อมโยงกัน ดังนั้นในการ
แต่งตั้งข้าราชการต ารวจขึ้นมาเป็นข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานนั้ น ผู้บังคับบัญชาหรือ
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หน่วยงานที่เกี่ยวข้องจึงควรพิจารณาข้าราชการต ารวจที่มีสมรรถนะทั้ง 2 ด้านนี้ประกอบกับการ
พิจารณาในด้านอ่ืนๆ เน่ืองจากสมรรถนะของหัวหน้างานในสถานีต ารวจ เป็นสมรรถนะส่วนบุคคล
ที่ค่อนข้างมีความยากล าบากในการพัฒนาให้เกิดขึ้นในแต่ละบุคคลได้ เช่นเดียวกับกลุ่มสมรรถนะ
ของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ 
  1.5 สมรรถนะด้านการบริหาร เป็นสมรรถนะที่มีความจ าเป็นอย่างต่อการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างาน เน่ืองจากเป็นสมรรถนะที่ส่งผลโดยตรงท าให้ผล
การปฏิบัติงานของลักษณะงานนั้นๆ ดีขึ้น ดังนั้นหน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องควรมีหลักสูตร
ฝึกอบรมสมรรถนะด้านการบริหารทั้ง 3 ด้านได้แก่ ภาวะผู้น า การบังคับบัญชา และการสื่อสารจูง
ใจให้แก่ข้าราชการต ารวจที่ก าลังจะได้รับการแต่งตั้งขึ้นมาเป็นข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างาน 
และควรมีการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ควรน าสมรรถนะด้านการบริหารมาเกณฑ์หนึ่งใน
การประเมินผลงานของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานด้วย เน่ืองจากสมรรถนะด้านกานบริหาร
ถือได้ว่าเป็นพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างาน 
  1.6 จากข้อค้นพบที่ว่าผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ทั้ง 5 ด้านของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการจะมุ่งให้
ความส าคัญกับผลความส าเร็จในการปฏิบัติงาน เช่น การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติ
ของต ารวจ การพัฒนาการปฏิบัติงาน เป็นต้น ส่วนข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานได้ให้
ความส าคัญหรือมุ่งหวังให้ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการมีผลการปฏิบัติงานทุกด้านในระดับสูง
อย่างใกล้เคียงกัน แต่จะมุ่งพิจารณาด้านพฤติกรรมการปฏิบัติมากกว่าผลความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน เช่น การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับ 
เป็นต้น ดังนั้น ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานควรมีการสื่อสารให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึง
เกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติให้ชัดเจนว่ามีด้านใดบ้าง และผลการปฏิบัติงานแต่ละด้านมี
น้ าหนักในการประเมินเป็นอย่างไร และอธิบายเหตุผลหรือความเชื่อมโยงกันของผลการปฏิบัติแต่
ละด้านว่ามีความส าคัญอย่างไรและเป็นผลต่อเน่ืองกันอย่างไร ของการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้ง 
2 ลักษณะคือ การประเมินพฤติกรรมในการปฏิบัติ และการประเมินผลความส าเร็จของงาน ทั้งนี้
ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานก็ต้องแสดงให้เห็นเป็นรูปธรรมและชัดเจนว่าได้ใช้เกณฑ์ทั้ง 2 
ลักษณะมาประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการ โดยการแจ้งผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ นอกจากนี้ข้าราชการต ารวจทั้งระดับปฏิบัติการ
และระดับหัวหน้างานควรร่วมกันตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานแต่ละอย่างให้ชัดเจน ซึ่งเป็นการ
สร้างบรรยากาศในการท างานเป็นทีมและเป็นส่วนช่วยในด้านการพัฒนาการปฏิบัติงานร่วมกัน 
รวมทั้งท าให้รับรู้ถึงเป้าหมายและแนวทางในการปฏิบัติที่ตรงกันทั้งองค์การ 
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 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป    
  2.1 ควรเพิ่มการวิจัยเชิงคุณภาพเข้ามาในงานวิจัย เพื่อให้ได้ตัวแปรสมรรถนะและ
ตัวแปรผลการปฏิบัติงานที่มีความสอดคล้องกับบริบทข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ 3 
จังหวัดชายแดนภาคใต้มากขึ้น เนื่องจากตัวแปรสมรรถนะและตัวแปรผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจฯ เป็นตัวแปรที่พัฒนามาจากองค์ความรู้ส่วนกลางของประเทศและองค์ความรู้จาก
ต่างประเทศ จึงมีความเป็นไปได้ที่สมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในบริบท
โดยรวมของพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ จะมีมิติ โครงสร้าง หรือตัวบ่งชี้ที่แตกต่างจาบริบท
สังคมอ่ืน ซึ่งผลการศึกษาจะท าให้ได้ตัวแปรที่มีความสอดคล้องและเหมาะสมกับบริบทของพื้นที่ 3 
จังหวัดชายแดนภาคใต้มากขึ้น 
  2.2 การใช้แบบสอบถามแบบมาตรประเมินค่า (rating scale) เพียงอย่างเดียว ท าให้
ผู้ตอบไม่มีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม เพาะต้องตอบตามตัวเลือกที่ก าหนด ประกอบกับการ
ออกแบบสอบถามแบบแบ่งเป็นระดับคี่คือ 3, 5 และ 7 ระดับ มีแนวโน้มที่ท าให้ผู้ตอบอาจตอบ
ระดับที่เป็นกลางท าให้อาจได้ข้อมูลที่ไม่ตรงกับการรับรู้ของผู้ตอบ ดังนั้นเพื่อลดการเลือกตอบรับ
กลางหรือตัวเลขที่อยู่ตรงกลางควรออกแบบสอบถามแบบแบ่งเป็นระดับคู่ เช่น 4, 6 และ 8 เป็นต้น   
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2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.คณน ไตรจันทร์  อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
      คณะวิทยาการจัดการ  

มหาวิทยาลัยสงขลานคริทร์ 
3. ดร.วิษณุพงษ์ โพธิพิรุฬห์   อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
      คณะวิทยาการจัดการ  

มหาวิทยาลัยสงขลานคริทร์ และ 
ผู้อ านวยการหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

4. พันต ารวจเอก ดร.สักรินทร์ บ าเพ็ญสมัย ผู้ก ากับการ ฝ่ายอ านวยการ 3  
กองบังคับการอ านวยการ  
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
(ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาสังคมศาสตร์ 
(sociology) Sardar Patel University, Gujrat 
India.) 

5. พันต ารวจโท ดร.ปรมะ สุวรรณโณ รองผู้ก ากับการกองบังคับการสืบสวนสอบสวน  
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
(ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาภาวะผู้น าทางการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยทักษิณ) 
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ภาคผนวก ข 
เอกสารขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
ตัวอย่างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
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การวิจัยเร่ือง สมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้: การวิเคราะห์โมเดลพหุระดับแบบพหุ
กลุ่ม 
 

ผู้วิจัย พันต ำรวจโทหญิง นภัสนันท์ ผำสุข 
 

แบบสอบถามฉบับที่ 1: ส าหรับข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างาน 
หมำยถึง ข้ำรำชกำรต ำรวจที่ได้รับกำรแต่งตั้งจำกหัวหน้ำสถำนีต ำรวจ ให้รับผิดชอบในกำรวำงแผน 
สั่งกำร ควบคุมดูแล และประเมินกำรปฏิบัติกำรงำนลักษณะงำนใดลักษณะงำนหนึ่ง หรือหลำย
ลักษณะงำนของสถำนีต ำรวจโดยตรง 
 
ค าชี้แจง 
 1. งำนวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบโมเดลพหุระดับของสมรรถนะระดับบุคคลและ
ระดับองค์กำรที่ส่งผลต่อผลกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติกำรต ำรวจ
จังหวัดชำยแดนภำคใต้ และควำมไม่แปรเปลี่ยนข้ำมขนำดองค์กำร ทั้งนี้แบบสอบถำมฉบับนี้มี
ทั้งหมด 2 ตอน ได้แก่ 
  ตอนท่ี 1 สอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถำม 
  ตอนท่ี 2 สอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ
สังกัดศูนย์ปฏิบัติกำรต ำรวจจังหวัดชำยแดนภำคใต้ ตำมกำรรับรู้ของหัวหน้ำงำนในสถำนีต ำรวจ 
 2. ขอควำมกรุณำส่งแบบสอบถำมที่ตอบเสร็จเรียบร้อยแล้วคืนมำทำงไปรษณีย์ตำมที่อยู่ที่
ให้ไว้ด้ำนหลังแบบสอบถำม หรือส่งคืนที่ผู้ประสำนงำนประจ ำสถำนีต ำรวจของท่ำน (โปรดช่วย
ด ำเนินกำรรวบรวมส่งแบบสอบถำมคืนผู้วิจัย ภายในวันท่ี 24 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2559) 
 3. หำกท่ำนมีควำมประสงค์จะทรำบข้อมูลเพิ่ม เติมกรุณำติดต่อผู้วิจัยได้โดยตรง: 
โทรศัพท์มือถือ 085-077-8778 หรือ 085-910-9161; E-mail:  namolphasuk@gmail.com  
 
 
 

mailto:namolphasuk@gmail.com
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
ค าชี้แจง โปรดท ำเคร่ืองหมำย  ในช่อง  และ/หรือเพิ่มเติมข้อมูลของท่ำน 
1. เพศ 
  1) ชำย   2) หญิง 
2. ชั้นยศ ต ำแหน่ง และหน้ำที่ที่รับผิดชอบปัจจุบันในสถำนีต ำรวจที่ท่ำนสังกัด 
 1) ชั้นยศ............................................................................................................. (โปรดระบุ) 
 2) ต ำแหน่ง......................................................................................................... (โปรดระบุ) 
 3) ลักษณะหน้ำที่ที่รับผิดชอบ............................................................................ (โปรดระบุ)   
 
3. ปัจจุบันท่ำนปฏิบัติรำชกำรในสถำนีต ำรวจ................................................................. (โปรดระบุ) 
4. ปัจจุบันท่ำนปฏิบัติรำชกำรในสถำนีต ำรวจสังกัดกองบังคับกำรต ำรวจภูธรจังหวัด 
  1) ยะลำ   2) ปัตตำน ี   3) นรำธิวำส 
5. จ ำนวนปีที่ท่ำนปฏิบัติรำชกำรในสังกัดสถำนีต ำรวจปัจจุบัน (6 เดือนคิดเป็น 1 ปี) 
  1) ต่ ำกว่ำ 1 ปี  2) ตั้งแต่ 1 – 5 ป ี  3) ตั้งแต่ 6 – 10 ป ี
  4) ตั้งแต่ 11 – 15 ปี  5) ตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป  
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ตอนท่ี 2 สมรรถนะในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติกำรต ำรวจจังหวัด     
ชำยแดนภำคใต้ ตำมกำรรับรู้ของหัวหน้ำงำนในสถำนีต ำรวจ 

ค าชี้แจง: โปรดพิจำรณำข้อควำมเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะในการปฏิบัติราชการของท่ำน แล้ว
พิจำรณำว่ำท่ำนมีคุณลักษณะนั้นอยู่ในระดับใด โดยท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่องที่ตรงกับควำม
คิดเห็นของท่ำนมำกที่สุด โดยมีเกณฑ์ในกำรพิจำรณำดังนี้ 
 5 หมำยถึง ระดับมำกที่สุด (ร้อยละ 81-100) 
 4 หมำยถึง ระดับมำก (ร้อยละ 61-80) 
 3 หมำยถึง ระดับปำนกลำง (ร้อยละ 41 – 60) 
 2 หมำยถึง  ระดับน้อย (ร้อยละ 21 – 41) 
 1 หมำยถึง ระดับน้อยที่สุด (ร้อยละ 0 – 20) 
 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 สมรรถนะหลัก  

การท างานเป็นทีม 
    1. มีควำมเข้ำใจระบบกำรท ำงำนเป็นทีมโดยเป็นส่วนหนึ่งของทีม 

     

    2. มีควำมตั้งใจที่จะท ำงำนเป็นทีม      
    3. มีควำมสำมำรถในกำรท ำงำนเป็นทีม      
    4. มีควำมสำมรถในกำรรักษำสัมพันธภำพระหว่ำงสมำชิกในทีม      
    5. มีควำมสำมำรถในกำรเพิ่มพูนสัมพันธภำพระหว่ำงสมำชิกในทีม      
    6. มีควำมเต็มใจที่จะช่วยแก้ไขปัญหำของทีม      
    7. สำมำรถสร้ำงบรรยำกำศในกำรท ำงำนเป็นทีมโดยสนับสนุนให้มีกำรเสนอควำมคิดเห็น 
ร่วมกัน 

     

    8. มีกำรให้ข้อมูลย้อนกลับ เพื่อช่ืนชมหรือปรับปรุงผลกำรปฏิบัติงำนของสมำชิกในทีมอย่ำง
สม่ ำเสมอ 

     

จริยธรรมต ารวจ 
    9. มีกำรวำงตัวได้อย่ำงถูกต้องเหมำะสม ตำมหลักของกฎหมำย คุณธรรม และจริยธรรมของ
ต ำรวจอย่ำงสม่ ำเสมอ     

     

    10. มีควำมประพฤติปฏิบัติที่ถูกต้องเหมำะสม ตำมหลักของกฎหมำย คุณธรรม และจริยธรรม
ของต ำรวจอย่ำงสม่ ำเสมอ 

     

    11. ให้ควำมเคำรพต่อสิทธิและศักดิ์ศรีของมนุษยชนของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในกำรปฏิบัติงำน       
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 สมรรถนะหลัก (ต่อ) 
จริยธรรมต ารวจ (ต่อ) 
    12. ปฏิบัติงำนด้วยควำมซ่ือสัตย์ยุติธรรม 

     

    13. กล้ำที่จะยอมรับควำมผิดพลำดในกำรปฏิบัติงำน      
การบริการ 
    14. มีควำมเข้ำใจถึงควำมต้องกำรของประชำน 

     

    15. มีควำมตั้งใจและควำมพยำยำมที่จะบริกำรประชำชน      
    16. มีควำมสำมำรถในกำรดูแลปกป้องประชำชนได้อย่ำงต่อเนื่อง      
    17. มีกำรน ำข้อมูลย้อนกลับจำกประชำชน เพื่อสังเกตควำมพึงพอใจในกำรใช้บริกำร      
การพัฒนาตนเอง 
   18. มีควำมสนใจที่จะพัฒนำควำมสำมำรถของตนเอง ด้วยกำรศึกษำ ค้นคว้ำควำมรู้และ
เทคโนโลยีต่ำงๆ เพื่อมำใช้ในกำรปฏิบัติงำน 

     

    19. มีกำรฝึกฝนทักษะควำมรู้ ควำมสำมำรถของตนเองอย่ำงสม่ ำเสมอ      
    20. มีควำมสำมำรถในกำรประเมินทักษะของตัวเองทั้งจุดแข็งและจุดอ่อน      
    21. มีควำมสำมำรถในกำรระบุถึงทักษะที่ตัวเองต้องกำรที่จะพัฒนำ      
    22. มีกำรท ำให้ได้มำซ่ึงควำมรู้และทักษะที่ตนเองต้องกำรที่จะพัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง      
การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
    23. มีควำมมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงำนให้ส ำเร็จได้ผลดี หรือดีเกินกว่ำมำตรฐำนด้วยควำมถูกต้องและ
รวดเร็ว  

     

    24. มีควำมต้องกำรที่จะก ำหนดเป้ำหมำยที่ยำกหรือท้ำทำยเกินกว่ำมำตรฐำนผลกำรปฏิบัติงำน
ของตัวเอง 

     

    25. มีควำมสำมำรถในกำรบรรลุเป้ำหมำยที่ยำกหรือท้ำทำยเกินกว่ำมำตรฐำนผลกำรปฏิบัติงำน
ของตัวเอง 

     

    26. มีกำรพัฒนำประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนอย่ำงต่อเนื่อง      
    27. มีกำรพัฒนำมำตรฐำนที่สำมำรถวัดพฤติกรรมและผลกำรปฏิบัติงำนอย่ำงได้อย่ำงชัดเจน      
การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา 
    28. มีควำมสำมำรถในกำรคิดอย่ำงมีเหตุผล เพื่อระบุและประเมินสำเหตุของปัญหำ 

     

    29. มีควำมสำมำรถในกำรวิเครำะห์สถำนกำรณ์อย่ำงเป็นขั้นเป็นตอน      
    30. มีกำรจัดหมวดหมู่ของปัญหำอย่ำงเป็นระบบ เพื่อให้มีควำมสะดวกต่อกำรแก้ไข      
    31. มีควำมสำมำรถในกำรก ำหนดและประเมินทำงเลือกในกำรแก้ไขปัญหำ      
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 สมรรถนะด้านการบริหาร 
ภาวะผู้น า 
    32. มีควำมสำมำรถในกำรก ำหนดทิศทำง เป้ำหมำยในกำรปฏิบัติงำนได้อย่ำงเหมำะสม เพื่อให้
บรรลุตำมวัตถุประสงค์ขององค์กำร 

     

    33. สำมำรถแนะน ำแนวทำงในกำรปฏิบัติงำนให้แก่ผู้บั งคับบัญชำปฏิบัติได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ 

     

    34. มีควำมสำมำรถในกำรสร้ำงแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชำสำมำรถปฏิบัติงำนได้ส ำเร็จตำมที่
ต้องกำร 

     

    35. มีควำมเข้ำใจจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กำร เพื่อให้ทรำบถึงบริบทโดยรวมขององค์กำร      
    36 มีควำมกล้ำรับผิดชอบต่อผลกำรปฏิบัติงำนทั้งในแง่ดีและแง่ร้ำย      
    37. ท ำตัวเป็นแบบอย่ำงที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชำ      
การบังคับบัญชา   
    38. มีควำมสำมำรถในกำรบริหำรจัดกำรกระบวนกำรปฏิบัติงำนที่รับผิดชอบได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ 

     

    39. มีควำมสำมำรถจัดสรรก ำลังคนให้เหมำะสมกับภำรกิจ      
    40. มีควำมสำมำรถในกำรตัดสินใจได้อย่ำงถูกต้องและเหมำะสมกับสถำนกำรณ์ต่ำงๆ      
    41. มีควำมสำมำรถในกำรก ำกับดูแลกำรปฏิบัติงำนของผู้ใต้บังคับบัญชำได้อย่ำงถูกต้อง
เหมำะสม 

     

    42. มีควำมสำมำรถในกำรส่ังกำรให้ผู้ใต้บังคับบัญชำปฏิบัติงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ      
    43. มีควำมสำมำรถในกำรพัฒนำควำมสำมำรถของผู้ใต้บังคับบัญชำให้เพิ่มขึ้นอย่ำงต่อเนื่อง      
ศิลปะการสื่อสารจูง 
    44. มีควำมตั้งใจในกำรติดต่อส่ือสำรโดยกำรรับฟังและวิเครำะห์ข้อมูลต่ำงๆ ที่ส ำคัญ ทั้งที่เป็น
ทำงกำรและไม่เป็นทำงกำร 

     

    45. มีควำมสำมำรถในกำรใช้วิธีกำรส่ือสำร เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชำเข้ำใจและยอมรับ      
    46. มีควำมสำมำรถในกำรส่ือสำรจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชำยอมให้ควำมร่วมมือสนับสนุน
ภำรกิจอย่ำงเต็มควำมสำมำรถ 

     

 สมรรถนะของหัวหน้าลักษณะงานในสถานีต ารวจ 
การมองภาพรวม 
    47. มีควำมสำมำรถในกำรจับประเด็นส ำคัญ จำกข้อมูลในสถำนกำรณ์ต่ำงๆ ทั้งภำยในและ
ภำยนอกองค์กำร 
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 สมรรถนะของหัวหน้าลักษณะงานในสถานีต ารวจ (ต่อ) 
  การมองภาพรวม (ต่อ)   
    48. มีควำมสำมำรถในกำรวิเครำะห์ข้อมูล จำกประเด็นต่ำงๆ มำสรุปหำควำมเช่ือมโยงเป็น
ภำพรวมอย่ำงเป็นขั้นเป็นตอน 

     

    49. มีควำมสำมำรถในกำรน ำภำพรวมที่ได้จำกำรวิเครำะห์ มำพัฒนำเป็นกรอบแนวคิดใหม่ เพื่อ
ใช้ในกำรบริหำรงำนหรือแก้ไขปัญหำได้อย่ำงมีประสิทธิผล  

     

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์
    50. มีควำมสำมำรถในกำรพัฒนำแนวทำงกำรปฏิบัติงำนใหม่ๆ เพื่อแก้ไขปัญหำในสถำนกำรณ์
ต่ำงๆ ได้อย่ำงเหมำะสม 

     

    51. มีควำมสำมำรถในกำรเริ่มลงมือปฏิบัติงำนแนวใหม่ๆ ด้วยตนเอง      
 สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม  

ความตระหนักทางวัฒนธรรม 
    53. มีควำมสำมำรถในกำรปรับควำมคิดของตนไปตำมบริบททำงวัฒนธรรมของพื้นที่ที่
ปฏิบัติงำนได้เหมำะสม 

     

    54. สำมำรถมองเห็นคุณค่ำของวัฒนธรรมอื่นๆ      
    55. พร้อมรับค่ำนิยมใหม่ที่ไม่ขัดแย้งกับค่ำนิยมของตัวเองมำกจนเกินไปอยู่เสมอ      
    56. สำมำรถมองเห็นควำมเหมือนกันของวัฒนธรรมอื่นกับวัฒนธรรมของตนเอง      
    57. สำมำรถมองเห็นควำมแตกต่ำงกันของวัฒนธรรมอื่นกับวัฒนธรรมของตนเอง       
ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม 
    58. มีควำมสำมำรถในกำรตอบสนองทำงปฏิบัติต่อวัฒนธรรมอื่นได้อย่ำงรวดเร็วและเหมำะสม 

     

    59. สำมำรถเปรียบเทียบข้อแตกต่ำงทำงวัฒนธรรมระหว่ำงของตนเองกับของผู้อื่นได ้      
    60. สำมำรถเปรียบเทียบข้อแตกต่ำงทำงวัฒนธรรมระหว่ำงวัฒนธรรมอื่นๆ ด้วยกันได้      
    61. มีควำมสำมำรถในกำรเข้ำใจภำษำของผู้คนในวัฒนธรรมอื่นๆ ได้      
    62. มีควำมเข้ำใจค่ำนิยม ควำมเช่ือ เช่น ศำสนำ ธรรมเนียมปฏิบัติ  เป็นต้น ของผู้คนใน
วัฒนธรรมอื่นๆ ได้เป็นอย่ำงดี 

     

    63. มีควำมเข้ำใจลักษณะควำมเป็นอยู่ เช่น อำหำร กำรแต่งกำย เป็นต้น ของผู้คนในวัฒนธรรม
อื่นๆ ได้เป็นอย่ำงดี 

     

    64. สำมำรถเข้ำใจถึงพฤติกรรมที่ควรกระท ำหรือมีควำมเหมำะสมในแต่ละวัฒนธรรม      
    65. สำมำรถเข้ำใจถึงพฤติกรรมที่ไม่ควรกระท ำหรือไม่มีควำมเหมำะสมในแต่ละวัฒนธรรม 
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (ต่อ) 
ทักษะทางวัฒนธรรม 
    66. มีควำมสำมำรถในกำรรับรู้ได้อย่ำงรวดเร็ว เมื่อเผชิญกับวัฒนธรรมที่แตกต่ำง 

     

    67.  สำมำรถสังเกตเห็นควำมเปลี่ยนแปลงเล็กๆ น้อยๆ ของบุคคลรอบข้ำง      
    68. มีควำมเข้ำใจในควำมเป็นมำและรำกฐำนทำงวัฒนธรรมของตัวเอง      
    69. มีควำมเข้ำใจในควำมเป็นมำและรำกฐำนทำงวัฒนธรรมของผู้อื่น      
    70. มีควำมเข้ำใจในพฤติกรรมที่แสดงออกมำของผู้อื่นที่มีวัฒนธรรมแตกต่ำงกัน      
    71. เข้ำใจถึงควำมต้องกำรของผู้อื่นที่มีวัฒนธรรมแตกต่ำงกัน      
    72. มีควำมสำมำรถในกำรท ำงำนร่วมกับผู้ที่มีวัฒนธรรมแตกต่ำงกันได้อย่ำงรำบรื่น      
    73. สำมำรถยอมรับฟังปัญหำ จำกควำมคิดเห็นต่ำงๆ ของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง      
    74. มีควำมสำมำรถในกำรท ำควำมเข้ำใจถึงกำรเปลี่ยนแปลงต่ำงๆ ที่อำจจะเกิดขึ้นในอนำคตได้
เป็นอย่ำงดี 

     

    75. สำมำรถยอมรับกำรเปลี่ยนแปลงต่ำงๆ ที่เกิดขึ้น      
    76. มีควำมสำมำรถในกำรปรับตัวเข้ำกับสถำนกำรณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่ำงเหมำะสม      
    77. มีควำมเป็นกันเองกับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง      
    78. สำมำรถเข้ำกับผู้คนรอบข้ำงได้ง่ำย      
    79. มีควำมสำมำรถในกำรเข้ำใจควำมรู้สึกของผู้อื่น      

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ท่ีอยู่ส าหรับส่งแบบสอบถามคืนผู้วิจัย 
พ.ต.ท. หญิง นภัสนันท์ ผาสุข 

ฝ่ายบริการการศึกษา  ศูนย์ฝึกอบรม ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
ถ.สุขยางค์  ต.สะเตง อ.เมือง จ.ยะลา  95000 

 
ผู้วิจัยตระหนักดีว่ำท่ำนต้องเสียสละเวลำอย่ำงยิ่ง เพื่อตอบแบบสอบถำมนี้ จึงขอขอบพระคุณ
ท่ำนเป็นอย่ำงสูง มำ ณ โอกำสนี้ ทั้งนี้ขอยืนยันว่ำข้อมูลดังกล่ำวเป็นควำมลับส่วนบุคคลและจะ
ไม่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อกำรปฏิบัติรำชกำรของท่ำนแต่อย่ำงใด และจะน ำเสนอในภำพรวม
เพื่อประโยชน์ในกำรวิจัยพัฒนำต่อไป  



287 
 

 

การวิจัยเร่ือง สมรรถนะระดับบุคคลและระดับองค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้: การวิเคราะห์โมเดลพหุระดับแบบพหุ
กลุ่ม 
 

ผู้วิจัย พันต ำรวจโทหญิง นภัสนันท์ ผำสุข 
 

แบบสอบถามฉบับที่ 2: ส าหรับข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการ 
หมำยถึง ข้ำรำชกำรต ำรวจที่ปฏิบัติงำนอยู่ในสถำนีต ำรวจ ในลักษณะงำนต่ำงๆ ของสถำนีต ำรวจ 
ตำมที่ได้รับมอบหมำยจำกผู้บังคับบัญชำ 
 
ค าชี้แจง 
 1. งำนวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบโมเดลพหุระดับของสมรรถนะระดับบุคคลและ
ระดับองค์กำรที่ส่งผลต่อผลกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติกำรต ำรวจ
จังหวัดชำยแดนภำคใต้ และควำมไม่แปรเปลี่ยนข้ำมขนำดองค์กำร ทั้งนี้แบบสอบถำมฉบับนี้มี
ทั้งหมด 3 ตอน ได้แก่ 
  ตอนท่ี 1 สอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถำม 
  ตอนท่ี 2 สอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ
ในสังกัดศูนย์ปฏิบัติกำรต ำรวจจังหวัดชำยแดนภำคใต้  
  ตอนท่ี 3 สอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับผลกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจในสังกัด
ศูนย์ปฏิบัติกำรต ำรวจจังหวัดชำยแดนภำคใต้ 
 2. ขอควำมกรุณำส่งแบบสอบถำมที่ตอบเสร็จเรียบร้อยแล้วคืนมำทำงไปรษณีย์ตำมที่อยู่ที่
ให้ไว้ด้ำนหลังแบบสอบถำม หรือส่งคืนที่ผู้ประสำนงำนประจ ำสถำนีต ำรวจของท่ำน (โปรดช่วย
ด ำเนินกำรรวบรวมส่งแบบสอบถำมคืนผู้วิจัย ภายในวันท่ี 24 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2559) 
 3. หำกท่ำนมีควำมประสงค์จะทรำบข้อมูลเพิ่ม เติมกรุณำติดต่อผู้วิจัยได้โดยตรง: 
โทรศัพท์มือถือ 085-077-8778 หรือ 085-910-9161; E-mail:  namolphasuk@gmail.com  
 
 
 
 

mailto:namolphasuk@gmail.com


288 
 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
ค าชี้แจง โปรดท ำเคร่ืองหมำย  ในช่อง  และ/หรือเพิ่มเติมข้อมูลของท่ำน 
1. เพศ 
  1) ชำย   2) หญิง 
2. ชั้นยศ ต ำแหน่ง และหน้ำที่ที่รับผิดชอบปัจจุบันในสถำนีต ำรวจที่ท่ำนสังกัด 
 1) ชั้นยศ............................................................................................................. (โปรดระบุ) 
 2) ต ำแหน่ง......................................................................................................... (โปรดระบุ) 
 3) ลักษณะหน้ำที่รับผิดชอบ............................................................................... (โปรดระบุ)   
 
3. ปัจจุบันท่ำนปฏิบัติรำชกำรในสถำนีต ำรวจ................................................................. (โปรดระบุ) 
4. ปัจจุบันท่ำนปฏิบัติรำชกำรในสถำนีต ำรวจสังกัดกองบังคับกำรต ำรวจภูธรจังหวัด 
  1) ยะลำ   2) ปัตตำน ี   3) นรำธิวำส 
5. จ ำนวนปีที่ท่ำนปฏิบัติรำชกำรในสังกัดสถำนีต ำรวจปัจจุบัน (6 เดือนคิดเป็น 1 ปี) 
  1) ต่ ำกว่ำ 1 ปี  2) ตั้งแต่ 1 – 5 ป ี  3) ตั้งแต่ 6 – 10 ป ี
  4) ตั้งแต่ 11 – 15 ปี  5) ตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป  
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ตอนท่ี 2 สมรรถนะในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติกำรต ำรวจจังหวัด  
ชำยแดนภำคใต้  

ค าชี้แจง: โปรดพิจำรณำข้อควำมเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะในการปฏิบัติราชการของท่ำน แล้ว
พิจำรณำว่ำท่ำนมีคุณลักษณะนั้นอยู่ในระดับใด โดยท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่องที่ตรงกับควำม
คิดเห็นของท่ำนมำกที่สุด โดยมีเกณฑ์ในกำรพิจำรณำดังนี้ 
 5 หมำยถึง ระดับมำกที่สุด (ร้อยละ 81-100) 
 4 หมำยถึง ระดับมำก (ร้อยละ 61-80) 
 3 หมำยถึง ระดับปำนกลำง (ร้อยละ 41 – 60) 
 2 หมำยถึง  ระดับน้อย (ร้อยละ 21 – 41) 
 1 หมำยถึง ระดับน้อยที่สุด (ร้อยละ 0 – 20) 
 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 สมรรถนะหลัก  

การท างานเป็นทีม 
    1. มีควำมเข้ำใจระบบกำรท ำงำนเป็นทีมโดยเป็นส่วนหนึ่งของทีม 

     

    2. มีควำมตั้งใจที่จะท ำงำนเป็นทีม      
    3. มีควำมสำมำรถในกำรท ำงำนเป็นทีม      
    4. มีควำมสำมรถในกำรรักษำสัมพันธภำพระหว่ำงสมำชิกในทีม      
    5. มีควำมสำมำรถในกำรเพิ่มพูนสัมพันธภำพระหว่ำงสมำชิกในทีม      
    6. มีควำมเต็มใจที่จะช่วยแก้ไขปัญหำของทีม      
    7. สำมำรถสร้ำงบรรยำกำศในกำรท ำงำนเป็นทีมโดยสนับสนุนให้มีกำรเสนอควำมคิดเห็น 
ร่วมกัน 

     

    8. มีกำรให้ข้อมูลย้อนกลับ เพื่อช่ืนชมหรือปรับปรุงผลกำรปฏิบัติงำนของสมำชิกในทีมอย่ำง
สม่ ำเสมอ 

     

จริยธรรมต ารวจ 
    9. มีกำรวำงตัวได้อย่ำงถูกต้องเหมำะสม ตำมหลักของกฎหมำย คุณธรรม และจริยธรรมของ
ต ำรวจอย่ำงสม่ ำเสมอ     

     

    10. มีควำมประพฤติปฏิบัติที่ถูกต้องเหมำะสม ตำมหลักของกฎหมำย คุณธรรม และจริยธรรม
ของต ำรวจอย่ำงสม่ ำเสมอ 

     

    11. ให้ควำมเคำรพต่อสิทธิและศักดิ์ศรีของมนุษยชนของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในกำรปฏิบัติงำน      
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 สมรรถนะหลัก (ต่อ) 
จริยธรรมต ารวจ (ต่อ)     
    12. ปฏิบัติงำนด้วยควำมซ่ือสัตย์ยุติธรรม 

     

    13. กล้ำที่จะยอมรับควำมผิดพลำดในกำรปฏิบัติงำน      
การบริการ 
    14. มีควำมเข้ำใจถึงควำมต้องกำรของประชำน 

     

    15. มีควำมตั้งใจและควำมพยำยำมที่จะบริกำรประชำชน      
    16. มีควำมสำมำรถในกำรดูแลปกป้องประชำชนได้อย่ำงต่อเนื่อง      
    17. มีกำรน ำข้อมูลย้อนกลับจำกประชำชน เพื่อสังเกตควำมพึงพอใจในกำรใช้บริกำร      
การพัฒนาตนเอง 
   18. มีควำมสนใจที่จะพัฒนำควำมสำมำรถของตนเอง ด้วยกำรศึกษำ ค้นคว้ำควำมรู้และ
เทคโนโลยีต่ำงๆ เพื่อมำใช้ในกำรปฏิบัติงำน 

     

    19. มีกำรฝึกฝนทักษะควำมรู้ ควำมสำมำรถของตนเองอย่ำงสม่ ำเสมอ      
    20. มีควำมสำมำรถในกำรประเมินทักษะของตัวเองทั้งจุดแข็งและจุดอ่อน      
    21. มีควำมสำมำรถในกำรระบุถึงทักษะที่ตัวเองต้องกำรที่จะพัฒนำ      
    22. มีกำรท ำให้ได้มำซ่ึงควำมรู้และทักษะที่ตนเองต้องกำรที่จะพัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง      
การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
    23. มีควำมมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงำนให้ส ำเร็จได้ผลดี หรือดีเกินกว่ำมำตรฐำนด้วยควำมถูกต้องและ
รวดเร็ว  

     

    24. มีควำมต้องกำรที่จะก ำหนดเป้ำหมำยที่ยำกหรือท้ำทำยเกินกว่ำมำตรฐำนผลกำรปฏิบัติงำน
ของตัวเอง 

     

    25. มีควำมสำมำรถในกำรบรรลุเป้ำหมำยที่ยำกหรือท้ำทำยเกินกว่ำมำตรฐำนผลกำรปฏิบัติงำน
ของตัวเอง 

     

    26. มีกำรพัฒนำประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนอย่ำงต่อเนื่อง      
    27. มีกำรพัฒนำมำตรฐำนที่สำมำรถวัดพฤติกรรมและผลกำรปฏิบัติงำนอย่ำงได้อย่ำงชัดเจน      
การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา 
    28. มีควำมสำมำรถในกำรคิดอย่ำงมีเหตุผล เพื่อระบุและประเมินสำเหตุของปัญหำ 

     

    29. มีควำมสำมำรถในกำรวิเครำะห์สถำนกำรณ์อย่ำงเป็นขั้นเป็นตอน      
    30. มีกำรจัดหมวดหมู่ของปัญหำอย่ำงเป็นระบบ เพื่อให้มีควำมสะดวกต่อกำรแก้ไข      
    31. มีควำมสำมำรถในกำรก ำหนดและประเมินทำงเลือกในกำรแก้ไขปัญหำ      
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ 

การสืบเสาะหาข้อมูล 
    32. มีควำมสำมำรถค้นหำข้อมูล ด้วยกำรเข้ำถึงข้อมูลดิบและแหล่งที่มำ 

     

    33. มีควำมสำมำรถในกำรรวบรวมข้อมูลดิบ เพื่อจับประเด็นส ำคัญของข้อมูลต่ำงๆ ที่ได้รับ      
    34. สำมำรถวิเครำะห์ข้อมูลดิบ เพื่อประเมินควำมเชื่อมโยงและควำมถูกต้องของข้อมูล      
    35. มีควำมสำมำรถในกำรน ำข้อมูลเดิม หรือสร้ำงเป็นชุดข้อมูลใหม่ มำใช้เป็นประโยชน์ในกำร
ปฏิบัติงำน 

     

ความยืดหยุ่น 
    36. สำมำรถแสดงทัศนคติในแง่ดี เมื่อต้องเผชิญกับกำรเปลี่ยนแปลงหรือควำมเกิดควำมขัดแย้ง 

     

    37. สำมำรถยอมรับควำมคิดเห็นที่แตกต่ำง เมื่อต้องเผชิญกับกำรเปลี่ยนแปลงหรือเกิดควำม
ขัดแย้ง 

     

    38. สำมำรถปรับเปลี่ยนแนวคิดหรือวิธีคิด ภำยใต้กรอบของกฎหมำยหรือกฎระเบียบ เมื่ออยู่
สถำนกำรณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

     

    39. มีควำมสำมำรถในกำรปรับตัวเข้ำกับสถำนกำรณ์ที่มีควำมหลำกหลำย โดยกำรปฏิบัติงำน
อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

     

    40. สำมำรถปฏิบัติงำนอย่ำงถูกต้องและรวดเร็วเพื่อตอบสนองต่อสถำนกำรณ์ที่มีควำม
หลำกหลำยวุ่นวำย  

     

การควบคุมตนเอง 
    41. มีควำมสำมำรถในกำรควบคุมอำรมณ์ เมื่อต้องปฏิบัติงำนภำยใต้สถำนกำรณ์ที่ยำกล ำบำก
หรือตึงเครียดอย่ำงต่อเนื่อง เช่น ควำมไม่เป็นมิตร กำรต่อต้ำน กำรยั่วยุ เป็นต้น 

     

    42. สำมำรถควบคุมพฤติกรรมในกำรปฏิบัติงำนภำยใต้สถำนกำรณ์ที่ยำกล ำบำกหรือตึงเครียด
ได้อย่ำงเหมำะสม 

     

    43. มีควำมสำมำรถในกำรแสดงออกได้อย่ำงสุขุมและสุภำพ เพื่อลดควำมตึงเครียด โดยไม่เป็น
ผลเสียต่อมิตรภำพและผลกำรปฏิบัติงำน 

     

 สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม  
ความตระหนักทางวัฒนธรรม 
    44. มีควำมสำมำรถในกำรปรับควำมคิดของตนไปตำมบริบททำงวัฒนธรรมของพื้นที่ที่
ปฏิบัติงำนได้เหมำะสม 

     

    45. สำมำรถมองเห็นคุณค่ำของวัฒนธรรมอื่นๆ      
    46. พร้อมรับค่ำนิยมใหม่ที่ไม่ขัดแย้งกับค่ำนิยมของตัวเองมำกจนเกินไปอยู่เสมอ      
    47. สำมำรถมองเห็นควำมเหมือนกันของวัฒนธรรมอื่นกับวัฒนธรรมของตนเอง      
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (ต่อ) 
 ความตระหนักทางวัฒนธรรม (ต่อ)    
    48. สำมำรถมองเห็นควำมแตกต่ำงกันของวัฒนธรรมอื่นกับวัฒนธรรมของตนเอง  

     

ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม 
    49. มีควำมสำมำรถในกำรตอบสนองทำงปฏิบัติต่อวัฒนธรรมอื่นได้อย่ำงรวดเร็วและเหมำะสม 

     

    50. สำมำรถเปรียบเทียบข้อแตกต่ำงทำงวัฒนธรรมระหว่ำงของตนเองกับของผู้อื่นได ้      
    51. สำมำรถเปรียบเทียบข้อแตกต่ำงทำงวัฒนธรรมระหว่ำงวัฒนธรรมอื่นๆ ด้วยกันได ้      
    52. มีควำมสำมำรถในกำรเข้ำใจภำษำของผู้คนในวัฒนธรรมอื่นๆ ได้      
    53. มีควำมเข้ำใจค่ำนิยม ควำมเช่ือ เช่น ศำสนำ ธรรมเนียมปฏิบัติ  เป็นต้น ของผู้คนใน
วัฒนธรรมอื่นๆ ได้เป็นอย่ำงดี 

     

    54. มีควำมเข้ำใจลักษณะควำมเป็นอยู่ เช่น อำหำร กำรแต่งกำย เป็นต้น ของผู้คนในวัฒนธรรม
อื่นๆ ได้เป็นอย่ำงดี 

     

    55. สำมำรถเข้ำใจถึงพฤติกรรมที่ควรกระท ำหรือมีควำมเหมำะสมในแต่ละวัฒนธรรม      
    56. สำมำรถเข้ำใจถึงพฤติกรรมที่ไม่ควรกระท ำหรือไม่มีควำมเหมำะสมในแต่ละวัฒนธรรม      
ทักษะทางวัฒนธรรม 
    57. มีควำมสำมำรถในกำรรับรู้ได้อย่ำงรวดเร็ว เมื่อเผชิญกับวัฒนธรรมที่แตกต่ำง 

     

    58.  สำมำรถสังเกตเห็นควำมเปลี่ยนแปลงเล็กๆ น้อยๆ ของบุคคลรอบข้ำง      
    59. มีควำมเข้ำใจในควำมเป็นมำและรำกฐำนทำงวัฒนธรรมของตัวเอง      
    61. มีควำมเข้ำใจในควำมเป็นมำและรำกฐำนทำงวัฒนธรรมของผู้อื่น      
    62. มีควำมเข้ำใจในพฤติกรรมที่แสดงออกมำของผู้อื่นที่มีวัฒนธรรมแตกต่ำงกัน      
    63 เข้ำใจถึงควำมต้องกำรของผู้อื่นที่มีวัฒนธรรมแตกต่ำงกัน      
    64 มีควำมสำมำรถในกำรท ำงำนร่วมกับผู้ที่มีวัฒนธรรมแตกต่ำงกันได้อย่ำงรำบรื่น      
    65. สำมำรถยอมรับฟังปัญหำ จำกควำมคิดเห็นต่ำงๆ ของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง      
    66. มีควำมสำมำรถในกำรท ำควำมเข้ำใจถึงกำรเปลี่ยนแปลงต่ำงๆ ที่อำจจะเกิดขึ้นได้ดี      
    67. สำมำรถยอมรับกำรเปลี่ยนแปลงต่ำงๆ ที่เกิดขึ้น      
    68. มีควำมสำมำรถในกำรปรับตัวเข้ำกับสถำนกำรณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่ำงเหมำะสม      
    69. มีควำมเป็นกันเองกับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง      
    70. สำมำรถเข้ำกับผู้คนรอบข้ำงได้ง่ำย      
    71. มีควำมสำมำรถในกำรเข้ำใจควำมรู้สึกของผู้อื่น      
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ตอนท่ี 3 ผลกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติกำรต ำรวจจังหวัดชำยแดน 
 ภำคใต ้

ค าชี้แจง: โปรดพิจำรณำข้อควำมแต่ละข้อควำมที่มีควำมเกี่ยวข้องกับกำรปฏิบัติรำชกำรของท่ำน 
แล้วท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับกำรปฏิบัติของท่ำนมำกที่สุด โดยมีเกณฑ์ในกำร
พิจำรณำดังนี ้
   5       หมำยถึง มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับมำกที่สุด (มีผลร้อยละ 81-100) 
   4       หมำยถึง มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับมำก (มีผลร้อยละ 61-80)  
   3       หมำยถึง มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับปำนกลำง (มีผลร้อยละ 41-60) 
    2       หมำยถึง มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย (มีผลร้อยละ 21-40) 
   1       หมำยถึง มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด (มีผลร้อยละ 0-20) 
 

ผลการปฏบิัติงานของข้าราชการต ารวจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ 
    1. มีกำรท ำควำมเข้ำใจกับค ำส่ังที่ได้รับผิดชอบก่อนปฏิบัติงำนอย่ำงชัดเจน      
    2. มีกำรปฏิบัติงำนโดยยึดตำมค ำส่ัง ระเบียบค ำส่ังหรือกฎหมำยด้วยควำมซ่ือสัตย์ยุติธรรมใน
งำนที่รับผิดชอบ 

     

การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
    3. มีกำรก ำหนดเป้ำหมำยในงำนที่ได้รับมอบหมำยอย่ำงชัดเจน      
    4. มีกำรวำงแผนในกำรปฏิบัติงำนอย่ำงเป็นขั้นเป็นตอน      
    5. มีกำรก ำหนดระยะเวลำกำรปฏิบัติงำนในแต่ละขั้นตอนอย่ำงชัดเจน      
การพัฒนาการปฏิบัติงาน 
    6. มีกำรวิเครำะห์ถึงควำมคุ้มค่ำในงำนที่ปฏิบัติ      
    7. มีกำรวิเครำะห์ถึงขั้นตอนในกำรปฏิบัติงำนที่ซ้ ำซ้อน      
    8. มีกำรลดขั้นตอนกำรปฏิบัติงำนให้มีควำมรวดเร็วมำกขึ้น      
    9. มีกำรคิดทบทวนข้อเสนอแนะจำกผู้บังคับบัญชำ ระดับช้ันเดียวกัน ผู้ใต้บังคับบัญชำ หรือ
ผู้รับบริกำรเพื่อน ำมำพัฒนำประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 

     

การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ 
    10. ปฏิบัติหน้ำที่ตรงต่อเวลำ      
    11. ไม่ขำดรำชกำรหรือกำรประชุมโดยไม่จ ำเป็น      
    12. ไม่เสพของมึนเมำในขณะปฏิบัติหน้ำที่      
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ผลการปฏบิัติงานของข้าราชการต ารวจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ (ต่อ) 
    13. แต่งเครื่องแบบถูกต้องในขณะปฏิบัติหน้ำที่      
    14. ปฏิบัติงำนได้ส ำเร็จอย่ำงถูกต้องตรงตำมเวลำที่ก ำหนด      
    15. มีกำรเก็บรักษำวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในกำรปฏิบัติงำนของทำงรำชกำรให้อยู่ในสภำพสมบูรณ์      
    16. มีกำรจัดระเบียบวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในกำรปฏิบตัิงำนของทำงรำชกำรให้อยู่ในสภำพพร้อมใช้
งำน 

     

    17. ปฏิบัติงำนด้วยควำมมุ่งมั่นตั้งใจอย่ำงต่อเนื่อง      
    18. มีอัธยำศัยที่ดีต่อผู้รับบริกำรหรือประชำชน      
การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก 
    19. มีควำมพร้อมที่จะปฏิบัติงำนพิเศษนอกเหนือจำกงำนประจ ำ      
    20. มีกำรท ำงำนเชิงรุกอย่ำงเป็นระบบเป็นขั้นเป็นตอน      
    21. มีกำรท ำงำนเชิงรุกอย่ำงต่อเนื่อง      
    22. มีกำรศึกษำวิเครำะห์ปัญหำในกำรปฏิบัติงำนพิเศษ เพื่อพัฒนำแนวทำงปฏิบัติงำนใหม่ๆ ใน
กำรแก้ไขปัญหำ 

     

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีอยู่ส าหรับส่งแบบสอบถามคืนผู้วิจัย 
พ.ต.ท. หญิง นภัสนันท์ ผาสุข 

ฝ่ายบริการการศึกษา  ศูนย์ฝึกอบรม ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
ถ.สุขยางค์  ต.สะเตง อ.เมือง จ.ยะลา  95000 

 
ผู้วิจัยตระหนักดีว่ำท่ำนต้องเสียสละเวลำอย่ำงยิ่ง เพื่อตอบแบบสอบถำมนี้ จึงขอขอบพระคุณ
ท่ำนเป็นอย่ำงสูง มำ ณ โอกำสนี้ ทั้งนี้ขอยืนยันว่ำข้อมูลดังกล่ำวเป็นควำมลับส่วนบุคคลและจะ
ไม่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อกำรปฏิบัติรำชกำรของท่ำนแต่อย่ำงใด และจะน ำเสนอในภำพรวม
เพื่อประโยชน์ในกำรวิจัยพัฒนำต่อไป  
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ประวัติผู้เขียน 

 

ชื่อ สกุล   พันต ำรวจโทหญิง นภัสนันท์    ผำสุข 

รหัสประจ ำตัวนักศึกษำ 5510530005 

วุฒิกำรศึกษำ 

 วุฒิ     ชื่อสถำบัน  ปีท่ีส ำเร็จกำรศึกษำ 

พยำบำลศำสตร์บัณฑิต   วิทยำลัยพยำบำลต ำรวจ     2545 

        (สถำบันสมทบ จุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย) 

รัฐประศำสนศำสตร์มหำบัณฑิต  มหำวิทยำลัยสงขลำนครินทร์  2550 

 

ทุนกำรศึกษำ 

 ทุนอุดหนุนกำรวิจัยเพื่อวิทยำนิพนธ์ ประจ ำปีงบประมำณ 2557 จำกบัณฑิตวิทยำลัย 

มหำวิทยำลัยสงขลำนครินทร์ 

 

ต ำแหน่งและสถำนท่ีท ำงำน 

 สำรวัตร ฝ่ำยบริกำรกำรศึกษำ ศูนย์ฝึกอบรม ศูนย์ปฏิบัติกำรต ำรวจจังหวัดชำยแดนภำคใต้ 

     
 

 


