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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุสมรรถนะระดับบุคคลที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ กลุ่มตัวอย่างจ านวน 960 คน 
โดยเป็นข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจปริมาณงานสูง 3 จังหวัดได้แก่ จังหวัดยะลา จังหวัดปัตตานี 
และจังหวัดนราธิวาส จ านวน 32 กลุ่มงาน 480 คน และข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจปริมาณงาน
รองลงมาใน 3 จังหวัดข้างต้นจ านวน 32 กลุ่มงาน 480 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ส่วน
เครื่องมือที่ใช้คือ แบบสอบถามซึ่งเป็นแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดับ โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติบรรยาย 
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันด้วยโปรแกรม SPSS ส่วนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และวิเคราะห์โมเดลเชิง
สาเหตุด้วยโปรแกรม Mplus 
 ผลการวิจัย พบว่า 1) โมเดลเชิงสาเหตุสมรรถนะระดับบุคคลที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ต ารวจฯ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จากค่า 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               
2) ปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะระดับบุคคลส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ได้แก่ สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม สมรรถนะหลัก และสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ ทั้งนี้ชุดตัวแปร
ท านายระดับบุคคลสามารถอธิบายความแปรปรวนผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ได้ร้อยละ 71.10  
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Abstract     
 The purposes of the study to test the multilevel causal model of individual 
competencies affecting the performance of police 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 χ² = 1805.413, df = 553, p = 0.000, χ²/df = 
3.265 CFI index = 0.921, TLI = 0.914, RMSEA = 0.049, RMSEA = 0.049, SRMRW = 0.036 และ       
SRMRB = 0.4202) 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. Individual predictor variables can verify the variance 
of police officers performance at 71.10% respectively. 
 
Keywords: Core Competency/ Cultural Competency/ Police Officers Position Competency/ 
Performance/ Police Administrative 
 
บทน า 
 จากเหตุการณ์ความไม่สงบที่เกิดขึ้นบริเวณพื้นที่จังหวัดชายแดนภายใต้ได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี 
และนราธิวาส รวมถึง 4 อ าเภอของจังหวัดสงขลา ที่เริ่มเกิดขึ้นมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2547 ซึ่งเป็นผลมาจากความ
ต้องการที่จะแบ่งแยกดินแดนของกลุ่มผู้ก่อการและแนวร่วม ท าให้เกิดความเสียหายต่อชีวิตและทรัพย์สินของ
ประชาชนในพื้นที่เป็นจ านวนมาก รัฐบาลจึงให้ความส าคัญในการแก้ไขปัญหาเหตุการณ์ความไม่สงบในพื้นที่จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ขึ้นเป็นวาระแห่งชาติ โดยในระยะแรกได้มีการจัดตั้ง “ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
(ศชต.)” ขึ้นเพื่อรับผิดชอบพื้นเขตที่จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส ซึ่งตั้งเป็นหน่วยงานระดับกองบัญชาการ 
โดยมีภาระหน้าที่เหมือนกับกองบัญชาการต ารวจภูธรอ่ืน ๆ และมีหน้าที่ที่ส าคัญคือ การป้องกันปราบปรามการ 
ก่อเหตุรุนแรง และเสริมสร้างความมั่นคงในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้  ศูนย์ดังกล่าว มีการแบ่งส่วนราชการ
ออกเป็นระดับกองบังคับการ 4 หน่วยงาน ซึ่งหนึ่งในนั้นคือ กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด (ภ.จว.) แบ่งความ
รับผิดชอบออกเป็นกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดยะลา กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปัตตานี และกองบังคับ
การต ารวจภูธรจังหวัดนราธิวาส เป็นหน่วยงานที่ท าหน้าที่ก ากับดูแลการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจ                    
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(police station) ในแต่ละจังหวัด ซึ่งสถานีต ารวจภูธร (สภ.) เป็นหน่วยปฏิบัติการหลักในการดูแลรักษาความสงบ
เรียบร้อย และรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน จึงถือได้ว่าเป็นหน่ วยงานที่สัมผัสกับ
ประชาชนโดยตรงมากที่สุด (Caldwell and Nardini, 1977; ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา, 2548) ดังนั้น
ความสามารถหรือสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจแต่ละนายของสถานีต ารวจในเขตพื้นที่จังหวัด
ชายแดนภายใต้ จึงส่งผลโดยตรงต่อการแก้ไขปัญหาความไม่สงบ และความผาสุกของประชาชนในเขตพื้นที่ที่
รับผิดชอบ 
 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะเร่ิมมีความนิยมน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากองค์การต่าง ๆ 
ต้องการที่ปรับปรุงขีดความสามารถในการบริหารจัดการงานของตนเอง โดยการปรับปรุงโครงสร้างองค์การเพื่อ
สร้างความเชื่อมโยงและท าให้เกิดแรงขับระหว่างกลยุทธ์กับการปฏิบัติ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ส่งผลให้ผู้บริหารขององค์การ
ต้องการที่จะดึงขีดความสามารถที่ซ่อนอยู่ภายในองค์การของตนออกมาให้ได้ โดยขีดความสามารถเหล่านั้นมี
ความสัมพันธ์กับความสามารถของบุคลากรในองค์การ เพราะฉะนั้นความสามารถหรือสมรรถนะที่แฝงอยู่ใน              
ตัวบุคลากรขององค์การ จึงเป็นสิ่งที่ท าให้การปฏิบัติงานขององค์การประสบความส าเร็จ (นิสดารก์ เวชยานนท์ , 
2553) โดย Morgan (1989) ได้อธิบายว่า ในอดีตความสามารถของพนักงานถูกมองในรูปของการครอบครอง
ทักษะและความสามารถเฉพาะเท่านั้น แต่ปัจจุบันความสามารถได้ครอบคลุมไปถึงการพัฒนาทัศนคติ ค่านิยม และ
กรอบแนวคิดที่จะช่วยให้คนสามารถเข้าใจ เข้าถึง และจัดการกับปัญหาต่าง ๆ ขององค์การได้ และ Lucia และ
Lepsinger (1999) ได้สรุปสาเหตุของการที่องค์การน าแนวคิดสมรรถนะมาใช้คือ เพื่อระบุพฤติกรรมที่จ าเป็นทั้งใน
ด้านทักษะ ความรู้ และคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จะท าให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพสูง และยังมีการส ารวจเหตุผลของ
การน าระบบสมรรถนะเข้ามาใช้ในองค์การจากองค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนจ านวน 134 แห่งพบว่า เหตุผล
อันดับแรกของการน าระบบสมรรถนะมาใช้คือ เพื่อเชื่อมโยงการสัมภาษณ์ การประเมิน การสอนงาน การฝึกอบรม 
และการจ่ายค่าตอบแทนเข้ากับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และวัฒนธรรมขององค์การ นอกจากนี้การน าแนวคิด
สมรรถนะมาใช้ในการบริหารบุคลากรในองค์การยังมีประโยชน์ที่เห็นได้ชัดในหลายๆ ด้าน เช่น ช่วยปรับปรุง
กระบวนการคัดสรรบุคลากร ช่วยปรับปรุงการประเมินศักยภาพของบุคลากร ช่วยพัฒนากระบวนการปรับปรุงผล
การปฏิบัติงาน ช่วยพัฒนาและเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การให้แข็งแกร่ง ช่วยสร้างทีมงานที่ประสบความส าเร็จ 
เป็นต้น (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2553) แนวคิดเรื่องสมรรถนะเป็นการศึกษาถึง ความสัมพันธ์เชิงเหตุเชิงผลระหว่าง
ปจัจัยที่ท าให้บุคคลหรือพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือมีประสิทธิผลสูง ซึ่งเป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมที่แสดง
ออกมาจากคุณลักษณะภายในตัวบุคคล ที่ท าให้บุคคลนั้นท างานที่รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิผลสูง                   
จากการศึกษาของ McCelland (1973) ที่พบว่า สมรรถนะเป็นปัจจัยที่ท านายความส าเร็จในการท างานของบุคคล
ในต าแหน่งหนึ่งๆ ได้ดีที่สุด จึงควรน าสมรรถนะมาใช้ในการท านายผลการปฏิบัติงานของบุคคล และได้รับการ
สนับสนุนจาก Boyatzis (1982) ที่กล่าวว่า “คุณลักษณะของบุคคลมีความสัมพันธ์กับผลในการปฏิบัติงาน”               
โดยแสดงความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะบุคคลกับผลการปฏิบัติงานขององค์การไว้ในทฤษฎีที่ว่าด้วยพฤติกรรมการ
ท างานกับผลการปฏิบัติงาน (contingency theory of action and job performance) ที่แสดงให้เห็นว่าผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขององค์การ เกิดจากความสัมพันธ์ของปัจจัย 3 ประการคือ บุคคล งาน และองค์การ โดย
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบสมรรถนะของแต่บุคคลจะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลนั้น แสดงพฤติกรรมเฉพาะที่ท าให้
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การท างานที่ตัวเองรับผิดชอบมีผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ ภายใต้วิสัยทัศน์ขององค์การและวัฒนธรรมในการท างาน
ของตัวเองและองค์การ ทั้งนี้ส านักงานต ารวจแห่งชาติเป็นองค์การภาครัฐองค์การหนึ่งที่ได้เล็งเห็นถึงความส าคัญ
ของแนวคิดสมรรถนะ ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจและของสถานีต ารวจ จึงได้น าแนวคิด
สมรรถนะมาใช้ในการบริหารบุคคลโดยก าหนดเป็นค่านิยมหนึ่งขององค์การ และยังน าสมรรถนะไปใช้เป็นเกณฑ์
หนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ (ส านักงานต ารวจแห่งชาติ, 2554ก; 2554ข;              
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้, 2556ก)  สมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัด
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีนั้น ถือเป็นเร่ืองที่จ าเป็นและมีความส าคัญควร
น ามาพิจารณาศึกษาค้นคว้าในเชิงวิชาการ และเนื่องจากการศึกษาแนวคิดสมรรถนะ เป็นการศึกษาในระดับ
ลักษณะทางโครงสร้างทางบุคลิกภาพ ซึ่งพัฒนาได้ด้วยการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้เกิดแรงขับทางอุปนิสัย ที่จะพัฒนา
ต่อไปเป็นพื้นฐานของค่านิยมและปรัชญาของแต่ละบุคคล ซึ่งแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมในลักษณะของสมรรถนะ
ที่สามารถสังเกตได้หลายๆ ด้าน และเมื่อจัดหมวดหมู่สมรรถนะแต่ละด้านที่แต่ละบุคคลแสดงออกมาก็จะได้เป็น 
‘กลุ่มสมรรถนะ’ (Boyatzis, Goleman, & Rhee, 2000; Boyatzis, 2008; 2011)  
 จากความส าคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุสมรรถนะระดับบุคคลที่ส่งผล
ต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพื่อทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุสมรรถนะระดับบุคคลที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
ในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะบุคคล 
 จากการศึกษาความหมายของสมรรถนะมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ค าจ ากัดความไว้ ผู้วิจัยสามารถ
สรุปได้ว่า สมรรถนะบุคคล เป็นกลุ่มสมรรถนะที่มุ่งเน้นให้บุคคลากรท างานในต าแหน่งที่รับผิดชอบแล้วมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีกว่าคนอื่น ซึ่งเป็นการรวมสมรรถนะพื้นฐานที่มีความจ าเป็นในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆ และ
สมรรถนะที่แยกความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานระดับสูงออกจากบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงาน
ระดับปานกลาง โดย Burgoyne (1989) ให้ค าจ ากัดความของ competence ว่าเป็นความสามารถและความ
เต็มใจในการท างานให้ส าเร็จ ส่วน Hayes (1979) ได้เพิ่มเติมความหมายของ competence ว่านอกจาก
หมายถึง ความสามารถและความเต็มใจในการท างานแล้ว ต้องประกอบไปด้วยการมีความรู้ มีแรงจูง ใจ              
มีคุณลักษณะ มีบทบาทของสังคม และมีทักษะด้วย ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้จะท าให้ได้ผลงานที่ดีมากกว่า และ             
ค าจ ากัดความนี้ยังได้รับการสนับสนุนจาก Boyatzis (1982) ซึ่งให้ความหมายค าว่า competence ว่าเป็น
คุณลักษณะที่อยู่ลึกลงไปของแต่ละบุคคลซึ่งส่งผลให้เกิดผลงานที่ดีกว่า   
 องค์ประกอบของสมรรถนะบุคคล Boyatzis (1982) ได้กล่าวถึงในความหมายของสมรรถนะสามารถ
จ าแนกได้ดังนี้ 
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 1. แรงจูงใจและอุปนิสัย (motive and traits) องค์ประกอบ 2 ตัวนี้เป็นองค์ประกอบที่ผลักดันให้แต่
ละบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทั้งแบบรู้ตัว (conscious) และไม่รู้ตัว (unconscious) แต่องค์ประกอบทั้ง 2 ตัว
มีความแตกต่างกันคือ  
  1.1 แรงจูงใจ จะเกี่ยวข้องกับเป้าหมายในการท างาน ซึ่งจะเป็นตัวที่กระตุ้นให้บุคคลนั้นแสดง
พฤติกรรมที่มุ่งความส าเร็จ 
  1.2 อุปนิสัย จะแสดงให้เห็นในความคิดที่เก่ียวข้องกับเร่ืองทั่วๆ ไป 
 2. ภาพลักษณ์ตัวเองและบทบาททางสังคม (self-image and social roles) องค์ประกอบ 2 ตัวนี้จะ
เป็นภาพที่แต่ละบุคคลจะรับรู้และแสดงออกมา โดย 
  2.1 ภาพลักษณ์ของตัวเอง เป็นการรับรู้ภาพลักษณ์ของตัวเอง รู้จักว่าตัวเองเป็นอย่างไร                
(self-concept) และรวมถึงมีความนับถือตัวเอง (self-esteem) 
  2.2 บทบาททางสังคม เป็นการแสดงบทบาทออกมาของแต่ละบุคคล อาจจะท าเพื่อให้ได้รับการ
ยอมรับในการเข้าร่วมกลุ่ม หรืออาจจะถูกคาดหวังจากกลุ่มหรือสังคมที่บุคคลนั้นเป็นสมาชิก  
 3. ทักษะ (skill) คือความสามารถที่แสดงออกมาและคนสามารถเห็นได้ 
 นอกจากนี้ Nordhaug (1993) ซึ่งเป็นนักวิชาการอีกท่านหนึ่งที่ท าการศึกษาเรื่องสมรรถนะบุคคล 
จากพื้นฐานแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์ (human capital) ในองค์การได้เสนอว่า โดยทั่วไปแนวคิดเกี่ยวกับ
สมรรถนะบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของไหวพริบและเชาวน์ปญัญาของคน (aptitude and intelligence) ซึ่งเป็นค าที่มี
ความหมายใกล้เคียงกับ ‘ทักษะ’ แต่ค าว่า ‘ไหวพริบ’ ในที่นี้มุ่งให้ความส าคัญกับความชาญฉลาดของสติปัญญา 
ในขณะเดียวกันความหมายของ ‘สมรรถนะ’ ได้รวมถึงทัศนคติ (attitude) แรงจูงใจ (motivation) และพันธะ
ผูกพัน (commitment) ซึ่งนิยามเหล่านี้ได้ประกอบขึ้นเป็นแนวคิดที่เชื่อมโยงระหว่างสมรรถนะกับผลการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นสมรรถนะที่เก่ียวข้องกับงาน จึงแบ่งได้เป็น 3 องค์ประกอบ คือ   
  1. ความรู้ หมายถึงข้อมูลจ าเพาะที่เป็นศาสตร์ 
  2. ทักษะ หมายถึงความสามารถอย่างใดอย่างหนึ่งที่น ามาใช้ในการปฏิบัติงาน และ 
  3. ไหวพริบเชาวน์ปัญญา ซึ่งเป็นความฉลาดทางสติปัญญา ที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการ
ท างาน และเป็นพื้นฐานในการพัฒนาความรู้และทักษะของบุคคล 
 ดังนั้นสมรรถนะบุคคลในการวิจัยนี้จึงหมายถึง สมรรถนะของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการทั้ง 5 
ลักษณะงานของสถานีต ารวจแต่ละแห่งในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ประกอบด้วย 2 
กลุ่มสมารรถนะ  คือ 1) สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย การท างานเป็นทีม จริยธรรมของต ารวจ การบริการ การ
พัฒนาตนเอง การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และการคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา 2) สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ 
ประกอบด้วย การสืบเสาะหาข้อมูล ความยืดหยุ่น และการควบคุมตนเอง โดยการศึกษาแนวคิดวิธีการพัฒนา
กรอบสมรรถนะ รวมทั้งข้อดีและข้อเสียของแต่ละกระบวนการข้างต้น ในการวิจัยนี้จึงใช้วิธี A Multiple-Job-
Approach to Developing Competency Model (McLagan, 1988) มาใช้ในการพัฒนากรอบสมรรถนะของ
ข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  
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 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม  
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยและแนวคิดสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม ผู้วิจัยจึงได้สังเคราะห์
องค์ประกอบและพฤติกรรมบ่งชี้ของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมในระดับบุคคล เพื่อเป็นสมรรถนะที่ส่งเสริม
สมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
ได้เป็น 3 องค์ประกอบ คือ  
  1. ความตระหนักทางวัฒนธรรม (cultural awareness) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่แสดงถึง
การรบัรู้ การคิดได้ แล้วแสดงออกเป็นพฤติกรรมที่ตั้งใจและต้องการที่จะแก้ไข เมื่อเผชิญกับวัฒนธรรมที่มีความ
แตกต่างจากวัฒนธรรมของตน ประกอบด้วย 
  2. ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (cultural knowledge and understanding) หมายถึง 
การที่บุคคลมีความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม มีความสามารถที่จะใช้ชีวิตอยู่กับวัฒนธรรมอื่น มีความพร้อม
และความสามารถที่จะเรียนรู้และท าความเข้าใจวัฒนธรรมอ่ืน ๆ ประกอบด้วย  
  3. ทักษะทางวัฒนธรรม (cultural skill) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความสามารถในการใช้
ชีวิต เมื่ออยู่ในสังคมที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรมได้อย่างมีความสุข ยอมรับ รับรู้ และสามารถปรับตัวได้โดย
การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ประกอบด้วย 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ค าจ ากัดความของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุป 
ได้ว่า หมายถึง กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การอย่างเป็นระบบ เมื่อเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานของงานในต าแหน่งนัน้ ๆ และน าผลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการองค์การให้มีประสิทธิผล
เพิ่มขึ้น ทั้งนี้ ผู้วิจัยจึงได้ท าการสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจ               
สังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ เพื่อใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้เป็น 5 ตัวชี้วัดได้แก่ 1) การได้รับ
มอบหมายงานในความรับผิดชอบ 2) การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 3) การพัฒนาการท างาน              
4) การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ 5) การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก  
 4. ความสัมพันธ์ของสมรรถนะกับผลการปฏิบัติงาน 
 McCelland (1973) ที่ได้ผลการวิจัยว่า สมรรถนะเป็นปัจจัยที่ท านายความส าเร็จในการท างานของ
บุคคลในต าแหน่งหนึ่งๆ ได้ดีที่สุด จึงควรน าสมรรถนะมาใช้ในการท านายผลการปฏิบัติงานของบุคคล ต่อมา 
Boyatzis (1982) ได้น าแนวคิดของ McCelland มาศึกษาต่อแล้วพบว่า คุณลักษณะของบุคคลมีความสัมพันธ์ 
กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน โดยแสดงความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะบุคคลกับผลการปฏิบัติงานไว้ในทฤษฎี
ที่ว่าด้วยพฤติกรรมการท างานกับผลการปฏิบัติงาน (contingency theory of action and job performance) 
ที่แสดงให้เห็นว่า ผลการปฏิบัติงานที่ดีขององค์การเกิดจากความสัมพันธ์ของปัจจัย 3 ประการคือ                       
บุคคลงาน และองค์การ โดยความสัมพันธ์ขององค์ประกอบสมรรถนะของแต่บุคคลจะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลนั้น
แสดงพฤติกรรมเฉพาะ ที่ท าให้การท างานที่ตัวเองรับผิดชอบมีผลการปฏิบัติงานสูง ภายใต้วิสัยทัศน์ขององค์การ
และวัฒนธรรมในการท างานของตัวเองและองค์การ  นอกจากนี้ Boyatzis (1982; Boyatzis, Goleman, & 
Rhee, 2000; Boyatzis & Sala, 2004; Seal, Boyatzis, & Bailey, 2006; Boyatzis, 2008; Boyatzis & 
Ratti, 2009; Boyatzis, 2011) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า ปัจจัยที่เก่ียวกับด้านบุคคลได้แก่ วิสัยทัศน์ (vision) ค่านิยม 
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(values) ปรัชญาในการท างาน (philosophy) ความรู้ (knowledge) ความสามารถหรือสมรรถนะของแต่ละ
บุคคล (competencies or abilities) สถานะของชีวิตหรือการประกอบอาชีพ (life/ career stages) รูปแบบ
การด าเนินชีวิต (style) และความสนใจ (interests) จะต้องมีความสัมพันธ์ที่เหมาะสมหรือสอดคล้องกับ               
ความต้องการในบทบาท ภารกิจ และหน้าที่เฉพาะ (task functions and role) ของงาน (job demands)               
กับสิ่งแวดล้อมขององค์การ (organizational environment) ซึ่งประกอบด้วยบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 
(culture and climate) โครงสร้างและระบบ (structure and system) สภาพของอุตสาหกรรมและกลยุทธ์
การสร้างความเจริญเติบโตขององค์การ (maturity of the industry & strategic position of the 
organizational) และบริบทโดยรวม (larger context) โดยความสัมพันธ์ของทั้ง 3 ปัจจัยสามารถท านายผลลัพธ์
ขององค์การได้ และการปรับตัวเพื่อให้เกิดความเหมาะสมสอดคล้องระหว่างบุคคล ความต้องการของงาน และ
สิ่งแวดล้อมขององค์การจะก่อให้เกิดความสามารถหรือสมรรถนะหลักขององค์การ (core competence) และ
ส่งผลให้เกิดผลงานที่ดีเลิศ (best fit) โดยความส าเร็จที่ได้ เกิดจากจุดที่บุคคลได้รับการกระตุ้นจากอิทธิพลด้าน
งานและสภาพแวดล้อมองค์การ จนสามารถปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ รู้สึกท้ าทายจนท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานสูงสุด นอกจากนี้ จากค าจ ากัดความหมายสมรรถนะของ Spencer และ 
Spencer (1993) พิจารณาได้ว่า เป็นค าจ ากัดความที่แสดงถึงความเชื่อมโยงระหว่างสมรรถนะกับผลการ
ปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน โดย Spencer และ Spencer ได้ให้ค าจ ากัดความว่า “สมรรถนะเป็นคุณลักษณะที่อยู่
ในตัวบุคคลที่มีความสัมพันธ์อย่างมีเหตุมีผลกับเกณฑ์ที่อ้างอิงได้ และท าให้บุคคลนั้นมีผลการปฏิบัติงานสูง ”  
และได้อธิบายเพิ่มเติมว่า สมรรถนะของบุคคลจะต้องมีเจตนา (intent) เป็นแรงผลักดันที่ท าให้เกิดพฤติกรรมการ
ท างานที่น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งเป็นลักษณะของความสัมพันธ์ที่มีเหตุมีผล และยังแสดงให้เห็นถึง
องค์ประกอบของสมรรถนะเป็นที่มาของสมรรถนะบุคคลที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับผลการปฏิบัติงาน 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย   
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในการศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของสมรรถนะระดับ
บุคคลที่ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิราชการของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
โดยผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรในระดับบุคคลไว้ดังนี้ 
 1. สมรรถนะหลัก (core competency: COR1) ประกอบด้วย 6 สมรรถนะคือ 1.1) การท างานเป็น
ทีม (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) และ 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)  
 3. สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (culture competence: CUL1) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 3.1) 
ความตระหนักทางวัฒนธรรม (cultural awareness1: AWA1) 3.2) ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม 
(cultural knowledge and understanding: KUC1) 3.3) ทักษะทางวัฒนธรรม (cultural skill: SKI1)  
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 จากตวัแปรที่กล่าวมาข้างต้นจึงท าการก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดังนี้ 

 
ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวความคิดการวิจัย 

 
วิธีวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้คือ ข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานใน
สถานีต ารวจสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ ในพื้นที่จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยระดับองค์การหรือระดับลักษณะกลุ่มงานในสถานีต ารวจจ านวน 64 กลุ่มงาน และ
ระดับบุคคลจ านวน 960 คน โดยเป็นข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจปริมาณงานสูง 3 จังหวัดได้แก่ 
จังหวัดยะลา จังหวัดปัตตานี และจังหวัดนราธิวาส จ านวน 32 กลุ่มงาน 480 คน และข้าราชการต ารวจที่
ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจปริมาณงานรองลงมาใน 3 จังหวัดข้างต้นจ านวน 32 กลุ่มงาน 480 คน ซึ่งได้มาจาก
การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้แบบสอบถามซึ่งได้สร้างตามความมุ่งหมาย                    
กรอบแนวคิดและนิยามเชิงปฏิบัติการ แบ่งเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย  
 ตอนที่ 1 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่งเป็นแบบตรวจสอบรายการและเติมค า จ านวน  
4 ข้อ 
 ตอนที่ 2 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ตามการรับรู้ของ
ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในกลุ่มงานต่าง ๆ ของสถานีต ารวจ ซึ่งครอบคลุมสมรรถนะจ านวน                    
3 สมรรถนะได้แก่ 1) สมรรถนะหลัก (core competency) จ านวน 31 ข้อ 2) สมรรถนะของต าแหน่งงาน 
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(functional competency) ในสถานีต ารวจ จ านวน 27 ข้อ และ 3) สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (cultural 
competency) จ านวน 22 ข้อ 
 ตอนที่ 3 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ครอบคลุมตัวแปรแฝงจ านวน 
1 ตัวแปร คือ ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ (job performance) ในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจ
จังหวัดชายแดนภาคใต้ จ านวน 22 ข้อ 
 การทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 1) การทดสอบความตรงตามเนื้อหา (content validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ 5 คน พบว่า มีค่าระหว่าง 
0.80 – 1.00 แสดงให้เห็นว่าข้อค าถามมีความตรงเชิงเนื้อหาผ่านตามเกณฑ์ที่ยอมรับ โดย Lynn (1986) และ 
Polit & Beck (2006) เสนอว่า ค่า S-CVI/Ave ไม่ควรต่ ากว่า 0.90  
 2) การตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) พบว่า มีค่าระหว่าง 0.962 – 0.966 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70 
ขึ้นไป จึงยอมรับได้ (Nunnally, 1978; George & Mallery, 2010)  
 3) ค่าอ านาจการจ าแนก (discrimination) ด้วยวิธีการหาค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อคาถามกับคะแนน
รวมของ แบบสอบถามทั้งฉบับ (item-total correlation) พบว่า อยู่ระหว่าง 0.342 - 0.851 สอดคล้องกับ 
Nunnally & Bernstein (1994) 0.30 ขึ้นไป  
 4) การวิเคราะห์ค่าความเบ้ (SK) และค่าความโด่ง (KU) พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่ (จ านวน 23 
ตัวแปร คิดเป็นร้อยละ 63.89) มีค่าความเบ้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และทุกตัวแปรมีค่าความ
เบ้เป็นลบแต่เป็นค่าที่อยู่ในระดับต่ า แสดงว่าตัวแปรมีลักษณะการแจกแจงไม่เป็นโค้งปกติโดยเบ้ซ้ายเพียง
เล็กน้อย ส่วนค่าความโด่ง (KU) มีตัวแปรที่มีค่าความโด่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเพียง ร้อยละ 
30.56 (จ านวน 11 ตัวแปร) แสดงว่าตัวแปรมีความโด่งเป็นโค้งปกติ 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติบรรยาย สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันด้วยโปรแกรม SPSS ส่วนการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน และวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุสมรรถนะระดับบุคคลที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน                 
ด้วยโปรแกรม Mplus และเลือกใช้การประมาณค่าด้วยวิธี Maximum Likelihood with Robust Standard 
Errors and Chi-Square (MLR) 
 เพื่อให้การน าเสนอข้อมูลเป็นที่เข้าใจตรงกันในการแปลความหมาย ผู้วิจัยได้ก าหนด สัญลักษณ์ที่ใช้ใน
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  
  1. สมรรถนะหลัก (COR1) ประกอบด้วย 6 ตัวแปรสังเกตได้ได้แก่ การท างานเป็นทีม (TEW1) 
จริยธรรมของต ารวจ (INT1) การบริการ (SER1) การพัฒนาตนเอง (SED1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH1) และการ
คิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (TPS1) 
  2. สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) ประกอบด้วย 3 ตัวแปรสังเกตได้ได้แก่ 
การสืบเสาะหาข้อมูล (INF) ความยืดหยุ่น (FLX) และการควบคุมตนเอง (SEF) 
  3. สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) ประกอบด้วย 3 ตัวแปรสังเกตได้ได้แก่ ความตระหนักทาง
วัฒนธรรม (AWA1) ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (KUC1) และทักษะทางวัฒนธรรม (SKI1) 
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  4. ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับปฏิบัติการหรือระดับบุคคล (PER1) 
ประกอบด้วย 5 ตัวแปรได้แก่ การได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ (RES1) การวางแผนการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมาย (PLA1) การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV1) การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของ
ต ารวจ (BEH1) และการเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก (PRA1) 
 
ผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างตัวแปรสังเกตได้ โดยการหาค่า
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 17 ตัว ในโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของ
กลุ่มตัวอย่างระดับบุคคลมีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 136 คู่ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ทุกคู่ (136 คู่) และมีค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างตัวแปรมีความสัมพันธ์ทางบวกทุกคู่ โดยในภาพรวม
ความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสุดเท่ากับ 0.794 (อยู่ในระดับความสัมพันธ์
ค่อนข้างสูง แต่ไม่เกิน 0.8) ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรมกับ
ทักษะทางวัฒนธรรม ส่วนค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ าสุดมีค่าเท่ากับ 0.414 (อยู่ในระดับความสัมพันธ์ค่อนข้าง
ต่ า) ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้จริยธรรมของต ารวจกับการสืบเสาะหาข้อมูล (ตารางที่ 2)  
 
ตาราง 2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรของกลุ่มตัวอย่าง (n = 960) 

 
  
 2. ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจ
จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 การวัดความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรในระดับบุคคลประกอบด้วยตัวแปรแฝง 4 ตัว โดยแบ่งเป็น
ตัวแปรเชิงท านาย 3 ตัวแปรได้แก่ 1) สมรรถนะหลักระดับบุคคล (COR1) 2) สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับบุคล 
(CUL1) และ 3) สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) และตัวแปรตาม 1 ตัว คือ ผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจระดับบุคคล (PER1) โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่ามีความตรงเชิง

โครงสร้าง ซึ่งพิจารณาได้จากค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดลได้แก่ 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                  
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จะปฏิเสธสมมติฐานสถิติอย่างมีนัยส าคัญ แต่เมื่อพิจารณาจากค่า χ²/df  หรือเรียกว่าอัตราส่วนไค-สแควร์
สัมพัทธ์ (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 3 
 
ตาราง 3 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 

ตัวแปรแฝง ค่าสถิติผลการวิเคราะห์เชิงยืนยันระดับเดียว  

ตัวแปรสังเกตได ้

น้ าหนัก
องค์ประกอ
บมาตรฐาน 

() 

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 าแหน่งงานในสถานี
ต 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 

 

 

 



Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

Humanities, Social Sciences and arts      

Volume 12 Number 6  November – December 2019     

 
 

 2639  

 

ตาราง 3 (ต่อ) 

ตัวแปรแฝง ค่าสถิติผลการวิเคราะห์เชิงยืนยันระดับเดียว  

ตัวแปรสังเกตได ้

น้ าหนัก
องค์ประกอ
บมาตรฐาน 

() 

SE Z R² AVE CR 

4. ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
ระดับบุคคล (PER1) 
4.1 การได้รับมอบหมายงานในความ 
รับผิดชอบ (RES1) 
4.2กา ร ว า ง แผนกา รปฏิ บั ติ ง า นที่ ไ ด้ รั บ
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 ค่าความเชื่อมั่นองค์ปะกอบ (composite reliability) 
 
 เมื่อพิจารณาโมเดลการวัดตัวแปรแฝงระดับบุคคล ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้จ านวน 17 ตัว
แปรที่ชี้วัดตัวแปรแฝง 4 ตัวแปร โดยก าหนดตามโมเดลการวัดเชิงทฤษฎีและลักษณะเฉพาะของโมเดล               

(ตาราง 15) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน () ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวในโมเดลการวัด
ตัวแปรแฝงระดับบุคคลมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ใกล้เคียงกันคืออยู่

ในช่วง  = 0.702 – 0.872 ซึ่งอยู่ในช่วงสูงถึงสูงมาก แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวในโมเดลเป็นตัวแปร
ชี้วัดที่แท้จริงของตัวแปรแฝงแต่ละตัวในโมเดลการวัด โดยมีความส าคัญอยู่ในเกณฑ์สูงถึงสูงมาก นอกจากนี้เมื่อ
พิจารณาผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดทั้ง 4 องค์ประกอบจะพบว่า 
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 2.1) การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงสมรรถนะหลักระดับบุคคล (COR1) 
โดยวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 6 ตัวคือ 1) การท างานเป็นทีม (TEW1) 2) จริยธรรมต ารวจ (INT1) 3) การบริการ 
(SER1) 4) การพัฒนาตนเอง (SED1) 5) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH1) และ 6) การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (TPS1) 

พบว่าค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน () ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวของตัวแปรแฝงสมรรถนะ
หลักระดับบุคคลมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวเป็นตัวชี้วัดที่แท้จริงของตัวแปร
แฝงสมรรถนะหลักระดับบุคคล โดยตัวแปรที่น้ าหนักความส าคัญสูงสุดคือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH1)                 

( = 0.857) รองลงมาคือ การพัฒนาตนเอง (SED1) ( = 0.839) การคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (TPS1)                 

( = 0.821) จริยธรรมต ารวจ (INT1) ( = 0.777) การบริการ (SER1) ( = 0.775) และการท างานเป็นทีม 

(TEW1) ( = 0.702) ตามล าดับ  
 ส่วนความเชื่อมั่น (reliability) หรือความสอดคล้องของการวัด (consistency of measurement) 
พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 6 ตัว มีค่า R² อยู่ระหว่าง 0.493 – 0.735 โดยตัวแปรสังเกตได้ที่มีค่าต่ าสุดคือ การ
ท างานเป็นทีม (TEW1) ซึ่งแสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความเชื่อมั่นในการวัดเพียงพอ (Hair, Anderson, 
Tatham, & Black, 1998; Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Hair, Black,  Babin, & Anderson, 2010) 
สอดคล้องกับค่าความเชื่อมั่นที่ใช้บอกปริมาณความแปรปรวนโดยรวมของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้วัดตัวแปรแฝง 
หรือค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (average variance extracted: AVE) ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.635 (> 0.500) 
แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้เป็นตัวแทนที่แท้จริงของตัวแปรแฝง ทั้งรายตัวแปรสังเกตได้และโดยรวมด้วยความ
เชื่อมั่นเป็นที่ยอมรับ (Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998; Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010)  
และเมื่อประเมินค่าความเชื่อมั่นองค์ประกอบของตัวแปรแฝง 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 างานเป็น
ทีม (TEW1) จริยธรรมต ารวจ (INT1) การบริการ (SER1) การพัฒนาตนเอง (SED1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH1) 
และการคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (TPS1) เป็นตัวแทนที่แท้จริงของตัวแปรแฝงสมรรถนะหลักระดับบุคคล 
(COR1) และมีความเชื่อมั่นในการวัดเพียงพอทั้งรายตัวแปรสังเกตได้และโดยภาพรวม รวมทั้งตัวแปรแฝง
สมรรถนะหลักระดับบุคคลมีความเชื่อมั่นเพียงพอที่จะท าการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (ภาพประกอบ 2) 
 
 
 
 
 
 
 
  

ภาพที่ 2 โมเดลการวัดสมรรถนะหลักระดับบุคคล 

COR1 

TEW1 

INT1 

SER1 

SED1 

ACH1 

TPS1 

0.507 

0.397 

0.399 

0.296 

0.265 

0.326 

0.702 
0.777 
0.775 
0.839 
0.857 
0.821 0.268 

0.390 
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 2.2) การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับบุคคล 
(CUL1) โดยวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวคือ 1) ความตระหนักทางวัฒนธรรม (AWA1) 2) ความรู้และความ
เข้าใจทางวัฒนธรรม (KUC1) และ 3) ทักษะทางวัฒนธรรม (SKI1) พบว่าค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบ

มาตรฐาน () ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวของตัวแปรแฝงสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับบุคคลมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .001 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวเป็นตัวชี้วัดที่แท้จริงของตัวแปรแฝงสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับ

บุคคล โดยตัวแปรที่น้ าหนักความส าคัญสูงสุดคือ ทักษะทางวัฒนธรรม (SKI1) ( = 0.872) รองลงมาคือ ความ

ตระหนักทางวัฒนธรรม (AWA1) ( = 0.851) และความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (KUC1) ( = 0.800) 
ตามล าดับ  

 ส่วนความเชื่อมั่น (reliability) พิจารณาจากค่าที่ใช้บอกค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น (reliability 
coefficient: R²) ของตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 3 ตัว มีค่า R² อยู่ระหว่าง 0.640 – 0.760 แสดงว่า
ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความเชื่อมั่นในการวัดเพียงพอ (Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998; 
Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010) สอดคล้องกับค่าความ
แปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (average variance extracted: AVE) ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.708 (> 0.500) แสดงว่า              
ตัวแปรสังเกตได้เป็นตัวแทนที่แท้จริงของตัวแปรแฝง ทั้งรายตัวแปรสังเกตได้และโดยรวมด้วยความเชื่อมั่นเป็นที่
ยอมรับ (Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998; Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010) และมีค่า
ความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (construct reliability: CR) เท่ากับ 0.879 (> 0.700) แสดงว่ามีความเชื่อมั่นที่
ยอมรับได้ (Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998; Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010) ดังนั้น             
ตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 3 ตัวได้แก่ ความตระหนักทางวัฒนธรรม (AWA1) ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม 
(KUC1) และทักษะทางวัฒนธรรม (SKI1) เป็นตัวแทนที่แท้จริงของตัวแปรแฝงสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับ
บุคคล (CUL1) และมีความเชื่อมั่นในการวัดเพียงพอทั้งรายตัวแปรสังเกตได้และโดยภาพรวม รวมทั้งตัวแปรแฝง
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับบุคคลมีความเชื่อมั่นเพียงพอที่จะท าการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (ภาพ3) 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 3 โมเดลการวัดสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับบุคคล 

 
 
 
 
 

CUL1 

AWA1 

KUC1 
SKI1 

0.275 

0.360 

0.240 0.341 

0.851 

0.872 
0.800 
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 2.3) ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานี
ต ารวจ (FUN1) โดยวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวคือ 1) การสืบเสาะหาข้อมูล (INF) 2) ความยืดหยุ่น (FLX) 

และ 3) การควบคุมตนเอง (SEF) พบว่าค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน () ของตัวแปรสังเกตได้
ทุกตัวของตัวแปรแฝงสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมระดับบุคคลมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 แสดงว่าตัวแปร
สังเกตได้ทุกตัวเป็นตัวชี้วัดที่แท้จริงของตัวแปรแฝงสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ โดยตัวแปรที่

น้ าหนักความส าคัญสูงสุดคือ ความยืดหยุ่น (FLX) ( = 0.824) รองลงมาคือ การควบคุมตนเอง (SEF)                  

( = 0.805) และการสืบเสาะหาข้อมูล (INF) ( = 0.751) ตามล าดับ  
 ส่วนความเชื่อมั่น (reliability) พิจารณาจากค่าที่ใช้บอกค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น (reliability 
coefficient: R²) ของตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 3 ตัว มีค่า R² อยู่ระหว่าง 0.563 – 0.679 แสดงว่า
ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความเชื่อมั่นในการวัดเพียงพอ (Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998; 
Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010) ซึ่งสอดคล้องกับค่าความ
แปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (average variance extracted: AVE) ที่มีค่าเท่ากับ 0.630 (> 0.500) แสดงว่าตัวแปร
สังเกตได้เป็นตัวแทนที่แท้จริงของตัวแปรแฝง ทั้งรายตัวแปรสังเกตได้และโดยรวมด้วยความเชื่อมั่นเป็นที่ยอมรับ 
(Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998; Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010) และมีค่าความเชื่อมั่น
ของตัวแปรแฝง (construct reliability: CR) เท่ากับ 0.836 (> 0.700) แสดงว่ามีความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้  
(Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998; Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010) ดังนั้น ตัวแปรสังเกต
ได้ทั้ง 3 ตัวได้แก่ การสืบเสาะหาข้อมูล (INF) ความยืดหยุ่น (FLX) และการควบคุมตนเอง (SEF) เป็นตัวแทนที่
แท้จริงของตัวแปรแฝงสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) และมีความเชื่อมั่นในการวัดเพียงพอ
ทั้งรายตัวแปรสังเกตได้และโดยภาพรวม รวมทั้งตัวแปรแฝงสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจมีความ
เชื่อมั่นเพยีงพอที่จะท าการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (ภาพ 4) 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4 โมเดลการวัดสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานตี ารวจ 
 
 2.4) ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจฯ ระดับบุคคล (PER1) โดยวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวคือ 1) การได้รับมอบหมายงานในความ
รับผิดชอบ (RES1) 2) การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (PLA1) 3) การพัฒนาการปฏิบัติงาน 
(DEV1) 4) การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ (BEH1) และ 5) การเสนอและปฏิบัติงาน

พิเศษหรืองานเชิงรุก (PRA1) พบว่าค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน () ของตัวแปรสังเกตได้ทุก

FUN1 

INF 

FLX 

SEF 

0.437 

0.321 

0.353 

0.268 
0.751 

0.805 
0.824 



Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

Humanities, Social Sciences and arts      

Volume 12 Number 6  November – December 2019     

 
 

 2643  

 

ตัวของตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคล มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวเป็นตัวชี้วัดที่แท้จริงของตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
ระดับบุคคล โดยตัวแปรที่น้ าหนักความส าคัญสูงสุดคือ การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ 

(BEH1) ( = 0.824) รองลงมาคือ การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก (PRA1) ( = 0.800)                

การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV1) = 0.789) การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (PLA1)                  

( = 0.754) และการได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ (RES1) ( = 0.703) ตามล าดับ  
 ส่วนความเชื่อมั่น (reliability) พิจารณาจากค่าที่ใช้บอกค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น (reliability 
coefficient: R²) ของตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัว มีค่า R² อยู่ระหว่าง 0.533 – 0.679               
แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความเชื่อมั่นในการวัดเพียงพอ (Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998; 
Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010) สอดคล้องกับค่าความ
แปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (average variance extracted: AVE) ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.608 (> 0.500) แสดงว่า              
ตัวแปรสังเกตได้เป็นตัวแทนที่แท้จริงของตัวแปรแฝง ทั้งรายตัวแปรสังเกตได้และโดยรวมด้วยความเชื่อมั่นเป็นที่
ยอมรับ (Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998; Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010) และมีค่า
ความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (construct reliability: CR) เท่ากับ 0.886 (> 0.700) แสดงว่ามีความเชื่อมั่นที่
ยอมรับได้ (Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998; Hair, Black,  Babin & Anderson, 2010) ดังนั้น         
ตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัวได้แก่ การได้รับมอบหมายงานในความรับผดิชอบ (RES1) การวางแผนการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมาย (PLA1) การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV1) การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของ
ต ารวจ (BEH1) และการเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก (PRA1) เป็นตัวแทนที่แท้จริงของตัวแปรแฝง
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคล (PER1) และมีความเชื่อมั่นในการวัดเพียงพอทั้งราย                
ตัวแปรสังเกตได้และโดยภาพรวม รวมทั้งตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคลมี
ความเชื่อมั่นเพียงพอที่จะท าการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (ภาพประกอบ 5) 
 
 
    
 
 
 
 
 

ภาพที่ 5 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคล 
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0.467 
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 3. ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุตัวแปรระดับบุคคล (single level causal 
analysis) 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้เป็นการศึกษาความสามารถในการท านายเฉพาะตัวแปรระดับบุคคล 
(individual level) ที่มีต่อตัวแปรตามผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจ
จังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งเป็นการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุ โดยผลการวิเคราะห์เบื้องต้นพบว่า โมเดลมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 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 

แต่เมื่อพิจารณาค่า χ²/df ที่มีค่าน้อยกว่า 5 ประกอบกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่าใกล้เคียง 1 
(> 0.900) ค่าดัชนี RMSEA และค่าดัชนี SRMR ที่มีค่าต่ ากว่า 0.08 (Hu & Bentler, 1999) แสดงว่ายอมรับ
สมมติฐานหลักที่ว่า โมเดลตามทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือโมเดลมีความตรง 
 การพิจารณาการประมาณค่าพารามิเตอร์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลเชิง
สาเหตุระดับบุคคล ผลการวิเคราะห์ที่ได้มีความสอดคล้องกับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันระดับเดียวใน
ส่วนที่ผ่านมาคือ ค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลการ
วัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว (ค่าสถิติ Z > 2.58) แสดงว่า
ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงทั้ง 5 ตัวเป็นองค์ประกอบส าคัญที่บ่งบอกถึงองค์ประกอบนัน้ ๆ รวมทั้งตัวแปรผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคล (individual level) และตัวแปรสังเกตได้ของผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ทุกตัวมีความส าคัญใกล้เคียงกันคือ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.756 ถึง 0.819 โดย              
ตัวแปรสังเกตได้ที่มีความส าคัญมากที่สุดคือ การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ                    

( = 0.819) รองลงมาคือ การพัฒนาการปฏิบัติงาน ( = 0.804) การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก                    

( = 0.788) การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ( = 0.780) และการได้รับมอบหมายงานในความ

รับผิดชอบ ( = 0.756) ตามล าดับ  
 เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรท านายที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจฯ ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในสกัดสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจ
ปริมาณงานรองลงมาพบวา่ สมรรถนะหลัก (COR1) มีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงเป็นบวกเท่ากับ 0.358 

( = 0.358) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) ส่งผลโดยตรงต่อผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ (PER1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เช่นกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.506 ( = 0.506) เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรท านายที่ส่งผล
ต่อสมรรถนะหลัก (COR1) พบว่า สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) ได้แก่ การสืบเสาะหา
ข้อมูล ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน และการควบคุมตัวเอง จะส่งผลให้มีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน
เพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.603                  

( = 0.603) อีกทั้งสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) ได้แก่ ความตระหนักทางวัฒนธรรม ความรู้และความเข้าใจ
ทางวัฒนธรรม และทักษะทางวัฒนธรรมจะส่งผลให้มีสมรรถนะหลัก (COR1) ในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (|Z| > 1.96) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.299                
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( = 0.299) นอกจากนี้สมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) ยังมีอิทธิพลทางตรงที่ส่งผลต่อสมรรถนะของต าแหน่ง
งานในสถานีต ารวจ (FUN1) ให้เพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล

เป็นบวกเท่ากับ 0.940 ( = 0.940)   
 ด้านอิทธิพลทางอ้อมผ่านทางสมรรถนะหลัก (COR1) พบว่า สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานี
ต ารวจ (FUN1) และสมรรถนะเชิงวัฒนธรรม (CUL1) ได้ส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจฯ (PER1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 (ค่า Z > 1.65) ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.216 และ 0.107 ( = 0.216 และ  = 0.107) ตามล าดับ และสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรม (CUL1) ยังส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ (PER1) ผ่านทางสมรรถนะ
ของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) ที่ส่งผ่านสมรรถนะหลัก (COR1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(ค่า Z > 1.96) โดยมีค่า 

 สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเป็นบวกเท่ากับ 0.203 ( = 0.203) หมายความว่า การมีสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมในระดับที่ดีจะส่งผลให้มีสมรรถนะหลักและสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจในระดับที่สูงขึ้น 
ซึ่งจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ระดับบุคคลที่ดีขึ้นเช่นกัน 
 เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวมที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ (PER1) 
สมรรถนะหลัก (COR1) และสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ (FUN1) มากที่สุดคือ สมรรถนะเชิง
วัฒนธรรม (CUL1) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.816 0.866 และ 0.940 (p < .01) ตามล าดบั 
หมายความว่า ถ้าข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้มีสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรมไม่ว่าจะเป็นความตระหนักทางวัฒนธรรม ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม และทักษะทาง
วัฒนธรรมในการปฏิบัติงานที่ดีก็จะส่งผลให้มีทั้งสมรรถนะหลัก สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ และ
ผลการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้น ดังรายละเอียดในตาราง 4 ตาราง 5 และภาพประกอบ 6 
 
ตาราง 4 ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวมในโมเดลเชิงสาเหตุของตัวแปร 

ตัวแปรท 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 

หมายเหตุ: 1. * หมายถึง p < .05 และ ** หมายถึง p < .01   
 2. DE = direct effect (อิทธิพลทางตรง), IE = indirect effect (อิทธิพลทางอ้อม), TE = total 
effect (อิทธิพลรวม)               
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ตาราง 5 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุระดับบุคคล 

ตัวแปรสังเกตได ้  SE Z R² 
โมเดลการวัดสมรรถนะหลกั (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. ความตระหนักทางวฒันธรรม (AWA1) 
    2. ความรู้และความเข้าใจทางวัฒนธรรม (KUC1) 
    3. ทักษะทางวฒันธรรม (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. ความยืดหยุ่นในการปฏบิตัิงาน (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 

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

หมายเหตุ: 1. * หมายถึง p < .05 และ ** หมายถึง p < .01 
 2. |Z| > 1.96 หมายถึง p < .05 และ |Z| > 2.58 หมายถึง p < .01    
 
 ผลจากการวิเคราะห์สรุปได้ว่า เมื่อพิจารณาความสามารถในการท านายตัวแปรตามของตัวแปรท านาย
ระดับบุคคล (individual level) พบว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวในโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
ต ารวจฯ ระดับบุคคล (PER1) มีความส าคัญอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.756 

ถึง 0.819 ( = 0.756 – 0.819) โดยตัวแปรสังเกตได้ที่มีความส าคัญมากที่สุดคือ การประพฤติตนเป็นแบบอย่าง

ตามข้อปฏิบัติของต ารวจ (BEH1) ( = 0.819) รองลงมาคือ การพัฒนาการปฏิบัติงาน (DEV1)  ( = 0.804)                

การเสนอและปฏิบัติงานพิเศษหรืองานเชิงรุก (PRA1)  ( = 0.788) การวางแผนการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

(PLA1) ( = 0.780) และการได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ (RES1) ( = 0.756) ตามล าดับ ซึ่งตัวแปร
สังเกตได้ทุกตัวมีความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในสถานีต ารวจปริมาณงานสูงและสถานีต ารวจ
ปริมาณงานรองลงมา โดยตัวแปรท านายทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนผลการปฏิบัติงานของ



Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

Humanities, Social Sciences and arts      

Volume 12 Number 6  November – December 2019     

 
 

 2647  

 

ข้าราชการตรวจฯ ระดับบุคคล สมรรถนะหลัก และสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจได้ประมาณร้อยละ 
69.90 79.30 และ 88.30 (R² = 0.699, 0.793, 0.883) ตามล าดับ (ภาพที่ 6) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 6 โมเดลเชิงสาเหตุผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ของตัวแปรระดับบุคคล 
 
อภิปรายผล 
 ผลการวิเคราะห์พบว่าโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ที่พัฒนา
จากสมมติฐานทางทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยสมรรถนะหลัก สมรรถนะของต าแหน่งงาน
ในสถานีต ารวจ และสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นองค์ประกอบส าคัญและมีความสัมพันธ์กันเพื่อท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ แต่ละนายเพิ่มสูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีที่ว่าด้วยพฤติกรรมการท างานกับ
ผลการปฏิบัติงาน (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) ที่แสดงให้เห็นว่าผลการปฏิบัติงานที่ดีขององค์การ 
เกิดจากความสัมพันธ์ของปัจจัย 3 ประการคือ บุคคล งาน และองค์การ โดยปัจจัยด้านบุคคลได้แก่ วิสัยทัศน์ 
ค่านิยม ปรัชญาในการท างาน ความรู้ ความสามารถหรือสมรรถนะของแต่ละบุคคล การประกอบอาชีพ รูปแบบ
การด าเนินชีวิต และความสนใจจะต้องมีความสัมพันธ์ที่เหมาะสมหรือสอดคล้องกับความต้องการในบทบาท 
ภารกิจ และหน้าที่ของงาน และสอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมขององค์การซึ่งประกอบด้วย บรรยากาศและวัฒนธรรม
องค์การ โครงสร้างระบบ สภาพของอุตสาหกรรม และบริบทโดยรวม โดยความสัมพันธ์ของทั้ง 3 ปัจจัยสามารถ
ท านายผลการปฏิบัติงานขององค์การได้ และสามารถน าไปปรับใช้เพื่อให้เกิดความเหมาะสมระหว่างบุคคล             

ผลการปฏิบัติงาน 
 ระดับบุคคล (PER1) 

สมรรถนะเชิง
วัฒนธรรม (CUL1) 

สมรรถนะของต าแหน่ง
งาน ระดับบุคคล 

(FUN1) 

สมรรถนะหลัก 
 (COR1) 

การหาขอ้มูล (INF) ความยืดหยุ่น (FLX) ควบคุมตนเอง (SEF) 

รู้และเข้าใจ (KUC1) 

ทักษะ (SKI1) 

ความตระหนกั(AWA1) 

การบรกิาร (SER1) 

จริยธรรม (INT1) 

ท างานเป็นทมี (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 
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ความต้องการของงาน และสิ่งแวดล้อมขององค์การซึ่งจะก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ ( best fit) ได้ 
นอกจากนี้ยังสามารถกล่าวได้ว่า สิ่งแวดล้อมขององค์การหรือของสถานีต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจ
จังหวัดชายแดนภาคใต้รับผิดชอบเขตพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งประชาชนในพื้นที่มีความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมและโดยส่วนใหญ่เป็นวัฒนธรรมอิสลาม จึงค่อนข้างมีความแตกต่างจากเขตพื้นที่อื่น  ๆ ของประเทศ  
ดังนั้นการที่ข้าราชการต ารวจฯ จะสามารถปฏิบัติงานให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีได้นั้น ข้าราชการต ารวจแต่ละ
นายจ าเป็นต้องมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมซึ่งประกอบด้วย ความตระหนักทางวัฒนธรรม ความรู้และความเข้าใจ
ทางวัฒนธรรม และทักษะทางวัฒนธรรมเป็นสมรรถนะพื้นฐานที่ส าคัญในการปฏิบัติงาน เพราะนอกจาก
สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมจะส่งผลโดยตรงท าให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีแล้ว สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมยังเป็นตัว
ส่งเสริมให้ข้าราชการต ารวจมีสมรรถนะหลักและสมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจเพิ่มสูงขึ้นและ
ยังผลให้เกิดผลการปฏิบัติที่ดีเลิศ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของชุตินันท์ จันทร์เสนานนท์ (2553) ที่ได้ท าการ
พัฒนาแบบวัดสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมส าหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาแล้วเสนอว่า สมรรถนะหรือความสามารถ
ทางวัฒนธรรมควรมีการส่งเสริมให้มีในบุคคล และองค์การ หรือหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อลดปัญหาทางวัฒนธรรมที่
เกิดจากความเหลื่อมล้ าทางวัฒนธรรม โดย suh (2004) ซึ่งได้ท าการศึกษารูปแบบของความสามารถทาง
วัฒนธรรมผ่านการวิเคราะห์แนวคิดวิวัฒนาการ (The model of cultural competence through an 
evolutionary concept analysis) ได้เสนอสนับสนุนเพิ่มเติมว่า ครูที่สอนในโรงเรียนสองภาษาและมีความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมจะต้องมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมซึ่งประกอบด้วย ความสามารถในการสื่อสารอย่างมี
ประสิทธิภาพ ความตระหนักในความแตกต่างทางวัฒนธรรมของนักเรียน ความตระหนักในวัฒนธรรมของตนเอง 
มีความรู้ในวัฒนธรรมของนักเรียน และมีทักษะในการปรับตัวเมื่ออยู่ในความหลากหลายทางวัฒนธรรม และ 
Cross et al. (1989) ได้สรุปให้เห็นถึงความส าคัญของสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็น
กลุ่มของพฤติกรรมและเจตคติที่มาด้วยกัน ซึ่งท าให้ผู้ที่มีความสามารถหรือสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมสามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้    
  1.1 จากข้อค้นพบที่ว่า สมรรถนะเชิงวัฒนธรรมเป็นสมรรถนะส าคัญที่ส่งผลท าให้ทุกสมรรถนะ
และผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ดีขึ้น ข้อค้นพบนี้ท าให้เข้าใจถึงความส าคัญของสมรรถนะเชิง
วัฒนธรรม เนื่องจากข้าราชการต ารวจทุกนายที่ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ต้องปฏิบัติงานในพื้นที่ที่ประชาชนมีความหลากหลายทางวัฒนธรรมและส่วนใหญ่เป็นวัฒนธรรม
อิสลาม ซึ่งค่อนข้างมีความแตกต่างกับเขตพื้นที่อื่น ๆ เพราะฉะนั้นการที่ข้าราชการต ารวจแต่ละนายจะสามารถ
ปฏิบัติงานให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีนั้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องตระหนักถึงความแตกต่างทาง
วัฒนธรรมของประชาชนกับวัฒนธรรมของตนเอง และจะต้องหาความรู้และท าความเข้าใจกับวัฒนธรรมของ
ประชาชน จึงจะสามารถใช้ทักษะในการปรับตัวหรือปรับวิธีการปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสมกับวัฒนธรรมของ
ประชาชน ดังนั้นควรมีการฝึกอบรมเกี่ยวกับวัฒนธรรมของประชาชนในพื้นที่แก่ข้าราชการต ารวจทุกระดับชั้น
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อย่างต่อเนื่อง รวมถึงควรมีการสอดแทรกหรือปรับเป็นหลักสูตรหนึ่งให้นักเรียนต ารวจที่ผลิตออกมาเพื่อรับ
ราชการต ารวจในเขตพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ได้เรียนรู้ เพื่อให้ทราบเกี่ยวกับวัฒนธรรมของประชาชนใน
พื้นที่หรือวัฒนธรรมอิสลามก่อนออกมารับราชการเป็น ‘ข้าราชการต ารวจ’ 
  1.2 จากข้อค้นพบที่ว่า สมรรถนะหลัก เป็นสมรรถนะที่ท าให้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจฯ ดีขึ้น จึงสามารถกล่าวได้ว่า สมรรถนะหลักเป็นสมรรถนะที่มีความจ าเป็นในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจทุกระดับ เนื่องจากเป็นสมรรถนะที่มีความเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ ค่านิยม และพันธกิจของ
องค์การ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การตั้งไว้หรือดีกว่า และจากข้อค้นพบที่ว่า              
ในสมรรถนะหลักทั้ง 6 ด้านของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการจะมุ่งให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานเพื่อให้
บรรลุผลส าเร็จได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการพัฒนาตนเอง และด้านการคิดวิเคราะห์แก้ไขปัญหา มากกว่า
การปฏิบัติงานด้วยความมีจริยธรรมของต ารวจ การบริการประชาชน และการท างานเป็นทีม รวมทั้งจะต้อง
เคร่งครัดให้ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการการปฏิบัติงานโดยยึดหลักจริยธรรมของต ารวจ โดยการแสดงให้
เห็นเป็นแบบอย่าง หรือใช้การสื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงความส าคัญและผลกระทบของการปฏิบัติงานโดย
ไม่มีจริยธรรม นอกจากนี้ศูนย์ฝึกอบรม ซึ่งเป็นหน่วยงานระดับกองบังคับการในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจ
จังหวัดชายแดนภาคใต้ หรือกองบังคับการต ารวจภูธรทั้ง 3 จังหวัดซึ่งเป็นหน่วยงานที่ควบคุมการปฏิบัติงานของ
สถานีต ารวจ จะต้องท าการฝึกอบรมให้ข้าราชการต ารวจทุกนายในสถานีต ารวจมุ่งให้ความส าคัญกับการบริการ
ประชาชนให้เพิ่มขึ้น จนพัฒนาให้เกิดเป็นจิตส านึกของข้าราชการต ารวจทุกนายว่า การบริการประชาชนหรือ
บ าบัดทุกข์บ ารุงแก่ประชาชนถือเป็นหน้าที่ที่ส าคัญที่สุดของต ารวจ เพื่อให้มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ค่านิยม 
และพันธกิจขององค์การ และอาจจะสามารถลดระดับความรุนแรงของเหตุการณ์การก่อความไม่สงบที่เกิดขึ้นใน
พื้นที่ หรือสามารถลดจ านวนแนวร่วมของกลุ่มผู้ก่อการ ซึ่งมักใช้เหตุผลในการชักจูงประชาชนว่า เจ้าหน้าที่ของรัฐ
ไม่ให้ความเป็นธรรมหรือไม่ให้ความเท่าเทียมกันในการปฏิบัติงาน 
  1.3 จากข้อค้นพบที่ว่า สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจ เป็นสมรรถนะส่วนบุคคลของ
ข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการแต่ละนาย เพื่อช่วยส่งเสริมให้มีสมรรถนะหลักเพิ่มขึ้น และยังส่งผลท าให้ผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจแต่ละนายเพิ่มขึ้น โดยข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการในสังกัดศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้มีหรือจ าเป็นที่จะต้องใช้สมรรถนะของต าแหน่งงานในสถานีต ารวจทั้ง                   
3 ด้านในระดับสูงและใกล้เคียงกัน ซึ่งได้แก่ ด้านความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน ด้านการสืบเสาะหาข้อมูล และ
ด้านการควบคุมตนเอง ดังนั้นหน่วยงานที่เก่ียวข้อง เช่น ศูนย์ฝึกอบรม ควรน าสมรรถนะทั้ง 3 ด้านนี้ไปประโยชน์
ในการปรับปรุงผลการปฏิบัติของข้าราชการต ารวจได้หลายด้าน เช่น น าไปใช้ในกระบวนการคัดสรรบุคลากร 
น าไปช่วยในการประเมินศักยภาพของบุคลากร ช่วยพัฒนาผลการปฏิบัตงิาน ช่วยพัฒนาหรือเสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์การ เป็นต้น โดยเฉพาะการคัดเลือกบุคลากรเข้ามารับราชการต ารวจ เนื่องจากสมรรถนะทั้ง 3 ด้าน                  
เป็นสมรรถนะส่วนบุคคลที่ค่อนข้างมีความยากล าบากในการพัฒนาให้เกิดขึ้นในแต่ละบุคคลได้ 
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  1.4 จากข้อค้นพบที่ว่าผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต ารวจ
จังหวัดชายแดนภาคใต้ทั้ง 5 ด้านของข้าราชการต ารวจระดับปฏิบัติการจะมุ่งให้ความส าคัญกับผลความส าเร็จใน
การปฏิบัติงาน เช่น การประพฤติตนเป็นแบบอย่างตามข้อปฏิบัติของต ารวจ การพัฒนาการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
ดังนั้น ข้าราชการต ารวจระดับหัวหน้างานควรมีการสือ่สารให้แก่ผู้ใต้บังคับบญัชาทราบถึงเกณฑ์ในการประเมินผล
การปฏิบัติให้ชัดเจนว่ามีด้านใดบ้าง และผลการปฏิบัติงานแต่ละด้านมีน้ าหนักในการประเมินเป็นอย่างไร และ
อธิบายเหตุผลหรือความเชื่อมโยงกันของผลการปฏิบัติแต่ละด้านว่ามีความส าคัญอย่างไรและเป็นผลต่อเนื่องกัน
แนวทางในการปฏิบัติที่ตรงกันทั้งองค์การ 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
 1. ควรเพิ่มการวิจัยเชิงคุณภาพเข้ามาในงานวิจัย เพื่อให้ได้ตัวแปรสมรรถนะและตัวแปรผลการ
ปฏิบัติงานที่มีความสอดคล้องกับบริบทข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้มากขึ้น 
เนื่องจากตัวแปรสมรรถนะและตัวแปรผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ เป็นตัวแปรที่พัฒนามาจากองค์
ความรู้ส่วนกลางของประเทศและองค์ความรู้จากต่างประเทศ จึงมีความเป็นไปได้ที่สมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจในบริบทโดยรวมของพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ จะมีมิติ โครงสร้าง หรือตัวบ่งชี้ที่
แตกต่างจาบริบทสังคมอ่ืน ซึ่งผลการศึกษาจะท าให้ได้ตัวแปรที่มีความสอดคล้องและเหมาะสมกับบริบทของพื้นที่ 
3 จังหวัดชายแดนภาคใต้มากขึ้น 
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