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คํานํา 

 
                สมรรถนะ เป็นปัจจัยในการทํางานที่เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่องค์กร 
โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะสมรรถนะเป็นปัจจัยช่วยให้
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือให้ส่งผลไปสู่การพัฒนาองค์กร 
 

 กองวิจัย สํานักงานยุทธศาสตร์ตํารวจ สํานักงานตํารวจแห่งชาติ ได้เห็นความสําคัญ     
ในหลักการดังกล่าว จึงได้เสนอ โครงการการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน    
ซึ่งสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ พิจารณาตรวจสอบและเห็นชอบให้ดําเนินการศึกษาวิจัย 
และสํานักงบประมาณได้จัดสรรงบประมาณให้ดําเนินการ ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวิธีการกําหนดสมรรถนะของพนักงานสอบสวน กําหนดสมรรถนะหลัก      
(Core Competency) และขีดความสามารถในงานที่จําเป็นสําหรับพนักงานสอบสวน นําเสนอ
แนวทางในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานสอบสวน โดยเน้นสมรรถนะหลักที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน 
และเพ่ือเป็นการทดสอบสมรรถนะหลักของพนักงานสอบสวนว่ามีความสอดคล้องกับคุณลักษณะ    
ของพนักงานสอบสวนหรือไม่ 
 

       การศึกษาวิจัยในครั้งน้ี สําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์เน่ืองจากได้รับความอนุเคราะห์
จากผู้บังคับบัญชา และข้าราชการตํารวจสายงานสอบสวน ในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
ตํารวจภูธร 1 - 9 ที่กรุณาให้การสนับสนุนดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล และได้รับความร่วมมือจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ เจ้าหน้าที่หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม ภาคประชาชน ได้แก่ คณะกรรมการ
ตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจระดับสถานีตํารวจ (กต.ตร.สถานีตํารวจ) และผู้นําชุมชน 
ที่กรุณาตอบแบบสอบถาม อีกทั้งยังให้ข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาสมรรถนะของ
พนักงานสอบสวนเป็นอย่างดี ซึ่งกองวิจัย สํานักงานยุทธศาสตร์ตํารวจ สํานักงานตํารวจแห่งชาติ    
หวังเป็นอย่างย่ิงว่า ผลการศึกษาครั้งน้ีจะเป็นประโยชน์ สามารถนําไปเป็นแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะต่อไป จึงขอขอบคุณทุกท่านไว้ ณ โอกาสน้ี 

 
      กองวิจัย สํานักงานยุทธศาสตร์ตํารวจ 
             สํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
                สิงหาคม พ.ศ. 2561 
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กิตติกรรมประกาศ 

 
                รายงานวิจัยฉบับน้ี สําเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาของ พันตํารวจเอก วินัย ธงชัย 
นักจิตวิทยา (สบ 4) กลุ่มงานจิตเวชและยาเสพติด โรงพยาบาลตํารวจ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์      
พันตํารวจโท ดร. กฤษณพงค์ พูตระกูล อาจารย์ (สบ 3) กลุ่มงานคณาจารย์ คณะตํารวจศาสตร์ 
โรงเรียนนายร้อยตํารวจ ที่ปรึกษาโครงการวิจัย ที่ได้ให้ความช่วยเหลือ คําแนะนํา ข้อเสนอแนะ    
และตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่อง จนทําให้ รายงานวิจัยฉบับ น้ีมีความสมบูรณ์  คณะผู้ วิจัย
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
 

 ขอขอบพระคุณ ผู้ให้สัมภาษณ์ และผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่ให้ความร่วมมือ       
จนทําให้การดําเนินการวิจัยสําเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 

       นอกจากน้ี ต้องขอขอบคุณ สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ และคณะกรรมการ
บริหารงานวิจัยและนวัตกรรมของสํานักงานตํารวจแห่งชาติ ที่สนับสนุนโครงการวิจัยเรื่อง           
“การศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน” ให้คณะผู้วิจัยได้ดําเนินการศึกษา        
จนได้ผลงานวิจัยที่เป็นประโยชน์ต่อประชาชนและสํานักงานตํารวจแห่งชาติ  

 
      

 คณะผู้วิจัย 
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บทสรุปผู้บริหาร 

 
การศึกษาตามโครงการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน โดยมี

วัตถุประสงค์ คือ 
 1. เพ่ือศึกษาวิธีการกําหนดสมรรถนะของพนักงานสอบสวน ของสํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
 2. เพ่ือกําหนดสมรรถนะหลัก  (Core Competency) และขีดความสามารถในงาน            
ที่จําเป็นสําหรับพนักงานสอบสวน สํานักงานตํารวจแห่งชาติ  
 3. เพ่ือนําเสนอแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานสอบสวน สํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
โดยเน้นสมรรถนะหลักที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน 
 4. เพ่ือเป็นการทดสอบสมรรถนะหลักของพนักงานสอบสวนว่ามีความสอดคล้องกับคุณลักษณะ
ของพนักงานสอบสวนหรือไม่ 
 คณะผู้วิจัยได้ทําการสํารวจจากกลุ่มตัวอย่างโดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง จํานวน 2 แบบ 
เก่ียวกับสมรรถนะของพนักงานสอบสวน แบบที่ 1 สอบถามกับเจ้าหน้าที่ตํารวจสายงานสอบสวน 
กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 208 ราย และแบบที่ 2 สัมภาษณ์กับผู้ทรงคุณวุฒิ ในกระบวนการยุติธรรม 
ผู้บังคับบัญชา คณะกรรมการ กต.ตร. สถานีตํารวจ และผู้นําชุมชน จํานวน 86 ราย ทั้งน้ีในกลุ่มตัวอย่าง
พนักงานสอบสวนได้ทําการทดสอบบุคลิกภาพ โดยใช้แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF ตามแบบมาตรฐาน 
และทําการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้ได้คําตอบตามวัตถุประสงค์ จากการศึกษาครั้งน้ีมีข้อสรุปผลการวิจัย 
ดังต่อไปน้ี 
 

  1. ตัวแบบสมรรถนะของพนักงานสอบสวน ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก และสมรรถนะ    
ประจําตําแหน่ง 
     1.1 สมรรถนะหลัก มี 5 ด้าน ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การให้บริการท่ีดี ความเช่ียวชาญ
ในวิชาชีพการสอบสวน ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเป็นทีม  
          1.1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือ พยายามปฏิบัติหน้าที่ให้ถูกต้อง และเสร็จตามกําหนด
ระยะเวลา ปฏิบัติหน้าที่ ด้วยความอดทน  ขยันหมั่นเพียร ต้ังใจแก้ไขปัญหาของประชาชน               
มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้องเพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ และมีการติดตาม
ประเมินผลงานของตนเองให้เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน ตลอดจนทํางานได้ตามเป้าหมาย              
ที่ผู้บังคับบัญชากําหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานที่รับผิดชอบ   
          1.1.2 การให้บริการที่ดี คือ แสดงท่าทีเป็นมิตรและมีความสุภาพอ่อนโยนต่อประชาชน
ที่มาติดต่อราชการ เมื่อประชาชนมาสอบถามหรือขอคําปรึกษาเก่ียวกับเรื่องที่ได้รับความเดือดร้อน
หรือกระทําผิด ก็สามารถให้คําอธิบายได้อย่างชัดเจน แจ้งให้ผู้เสียหายทราบความคืบหน้าในการสอบสวน
เป็นระยะ สม่ําเสมอ ประสานงานภายในหน่วยงานและกับหน่วยงานอ่ืนที่เก่ียวข้อง เพ่ือให้งานสอบสวน
คืบหน้าและรวดเร็ว และสามารถให้บริการ ติดต่อสื่อสาร โดยใช้ความรู้และทักษะเก่ียวกับ
ภาษาต่างประเทศ       
       1.1.3 ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพการสอบสวน คือ มีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับ
กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับที่เก่ียวข้อง และที่มีการปรับปรุงแก้ไขเปลี่ยนแปลง ศึกษารูปแบบ
แนวโน้มการกระทําผิดรูปแบบใหม่ ๆ และวิทยาการที่ทันสมัยอย่างต่อเน่ือง มีเทคนิค ความชํานาญ   
ในงานสอบสวน สามารถแก้ไขปัญหา อุปสรรค และหาทางออกได้อย่างเหมาะสม สามารถใช้ดุลยพินิจ 
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ในฐานะพนักงานสอบสวนได้อย่างเหมาะสม ถูกต้องตามกฎหมาย มีการสืบค้นข้อมูล แสวงหา
ข้อเท็จจริง และรวบรวมพยานหลักฐานอย่างครบถ้วนจนสามารถบ่งช้ีแยกแยะถึงผู้กระทําความผิด 
หรือผู้บริสุทธ์ิได้ และตรวจสอบข้อบกพร่อง วิธีการแก้ไข ข้อเสนอแนะในสํานวนการสอบสวน         
ได้อย่างถูกต้องเป็นไปตามคําสั่ง ระเบียบ และกฎหมายที่เก่ียวข้อง ตลอดจนสรุปตีความ วิเคราะห์ข้อมูล
ในคดีได้ตามขอบเขตของกฎหมาย 
       1.1.4 ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม คือ ปฏิบัติหน้าที่ ด้วยความสุจริต          
ไม่เลือกปฏิบัติไม่คํานึงถึงประโยชน์ส่วนตน ยึดมั่นในหลักกฎหมายและจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 
คํานึงถึงสิทธิและเสรีภาพของประชาชน สร้างความน่าเช่ือถือ โดยยึดมั่นในสัจจะวาจา ไม่โกหก หลอกลวง       
แจ้งข้อมูลหรือคําแนะนําตามข้อเท็จจริง กล้ายืนหยัดกระทําในสิ่งที่ถูกต้องตามกฎหมายและเป็นธรรม 
แม้อยู่ในสถานการณ์ที่ลําบากหรือก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียผลประโยชน์ และปฏิบัติหน้าที่               
เต็มความสามารถ ด้วยความเสียสละ ทุ่มเท แม้ในสถานการณ์ที่อาจจะเส่ียงต่อความมั่นคงในตําแหน่ง
หน้าที่การงานหรือต่อชีวิต 
       1.1.5 การทํางานเป็นทีม คือ ปฏิบัติหน้าที่ร่วมกับเพ่ือนร่วมงานด้วยความต้ังใจ และ     
ให้ข้อมูลการทํางานที่เป็นประโยชน์ สร้างและดํารงความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือปฏิบัติภารกิจ    
ให้บรรลุเป้าหมาย ใช้ความรู้ความสามารถและรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมทีม แก้ไขเหตุการณ์
อย่างมีประสิทธิภาพ และให้ความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงานที่มีเหตุจําเป็นโดยไม่ต้องรอให้มีการร้องขอ 
      1.2 สมรรถนะประจําตําแหน่ง มี 3 ด้าน ได้แก่ การควบคุมอารมณ์ การจัดการความขัดแย้ง 
และการให้คําปรึกษาและการสื่อสารระหว่างบุคคล 
       1.2.1 การควบคุมอารมณ์  คือ มีความสามารถในการอดทน อดกลั้น ไม่แสดง
พฤติกรรมไม่สุภาพหรือไม่เหมาะสม เมื่อเผชิญความไม่เป็นมิตร หรือทํางานภายใต้สภาวะกดดัน 
จัดการกับความเครียดหรือความรุนแรงทางอารมณ์ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควบคุมอารมณ์   
และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพในพ้ืนที่เกิดเหตุด่วน เหตุร้าย และสามารถครองสติปฏิบัติหน้าที่
ได้อย่างสงบ แม้รู้สึกถึงความเครียดหรือความรุนแรงทางอารมณ์ระหว่างการปฏิบัติงาน 
       1.2.2 การจัดการความขัดแย้ง คือ สามารถใช้ดุลยพินิจในการระงับข้อพิพาท หรือ
คลี่คลายได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม จัดการสถานการณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้สถานการณ์
กดดัน เจรจาไกล่เกลี่ย แก้ไขปัญหาอย่างเหมาะสมทําให้ผู้แจ้งเหตุหรือผู้ เก่ียวข้องพึงพอใจ              
สร้างความน่าเช่ือถือ และไว้วางใจให้กับคู่กรณีวางตัวเป็นกลางไม่เข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง และมีทักษะ
การรับฟัง การพูด การเจรจา       
                1.2.3 การให้คําปรึกษาและการสื่อสารระหว่างบุคคล คือ เมื่อประชาชนมาแจ้งความ 
สามารถพิจารณาว่ามีความผิดเกิดขึ้นหรือไม่  อธิบายได้ถึงข้อดี  ข้อเสียของแนวทางเลือก               
ในการคลี่คลายคดีที่เกิดขึ้นได้ สามารถให้คําแนะนําหรือแก้ไขปัญหาให้กับประชาชนที่มาร้องขอ   
ความช่วยเหลือ และเมื่อประชาชนมาแจ้งเหตุ ได้รับฟังอย่างต้ังใจและแสดงออกถึงความเข้าใจ        
ในปัญหาที่เกิดขึ้น 
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  2. ความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนสรุปว่า สมรรถนะที่จําเป็นและเหมาะสมของ    
พนักงานสอบสวน ประกอบด้วยสมรรถนะหลัก 5 ด้าน ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การให้บริการที่ดี 
ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพการสอบสวน ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม การทํางานเป็นทีม และ
สมรรถนะประจําตําแหน่ง 3 ด้าน ได้แก่ การควบคุมอารมณ์ การจัดการความขัดแย้ง การให้คําปรึกษา
และการสื่อสารระหว่างบุคคล โดยมีผลคะแนนระดับความคิดเห็นในพฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือ
แสดงออกซึ่งสมรรถนะในแต่ละด้าน ดังน้ี 
 2.1 พฤติกรรมที่ เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ”           
ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 (ร้อยละ 86.60) 
 2.2 พฤติกรรมที่ เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “การให้บริการที่ ดี”           
ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 (ร้อยละ 82.00) 
 2.3 พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ
การสอบสวน” ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 (ร้อยละ 82.40) 
     2.4 พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “ความถูกต้องชอบธรรม
และจริยธรรม” ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 (ร้อยละ 90.40) 
 2.5 พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “การทํางานเป็นทีม”          
ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 (ร้อยละ 88.40) 
 2.6 พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “การควบคุมอารมณ์”        
ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 (ร้อยละ 85.00) 
 2.7 พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “การจัดการความขัดแย้ง”          
ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 (ร้อยละ 84.80) 
 2.8 พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “การให้คําปรึกษาและ      
การสื่อสารระหว่างบุคคล” ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 (ร้อยละ 87.20) 
 

  3. จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในกระบวนการยุติธรรม ผู้บังคับบัญชา คณะกรรมการ 
กต.ตร.สถานีตํารวจ และผู้นําชุมชน เห็นว่าสมรรถนะของพนักงานสอบสวนที่จําเป็นและเหมาะสม
สอดคล้องกับความคิดเห็นของพนักงานสอบสวน และพิจารณาจัดอับดับความสําคัญว่าสมรรถนะ  
ด้านใดมีความสําคัญมากน้อยแตกต่างกันตามความคิดเห็นของคะแนนเฉลี่ย 3 อันดับแรกคือ        
ด้านความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม มีคะแนนเฉลี่ย 4.41 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีคะแนนเฉลี่ย 
4.32 และด้านการให้คําปรึกษาและการสื่อสารระหว่างบุคคล มีคะแนนเฉล่ีย 4.29    

  4. ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนองค์ประกอบบุคลิกภาพ          
ทั้ง 16 ด้าน ได้แก่ A = เข้าสังคม - เก็บตัว B = เฉลียวฉลาด - ฉลาดน้อย C = ไม่หว่ันไหว - เจ้าอารมณ์           
E = แสดงตั ว - ถ่อมตน  F = กระตือรือร้น  - น่ิ งเงียบ  G = ยึดมั่ น ในกฎ  - ไม่ ยึดมั่ น ในกฎ                  
H = กล้าแสดงออก – ขี้อาย I = ใจอ่อน - ใจแข็ง L = ขี้สงสัย - ไว้วางใจ M = เพ้อฝัน - ตามความเป็นจริง          
N = ฉลาดหลักแหลม – ซื่อตรง O = หวาดหว่ัน  - มั่นคง Q1 = ชอบทดลอง - ชอบอนุรักษ์            
Q2 = พ่ึงพาตัวเอง - พ่ึงพาผู้อ่ืน Q3 = ควบคุมตัวเอง - ปล่อยปละละเลย Q4 = เครียด - ผ่อนคลาย             
ผลการทดสอบบุคลิกภาพของเจ้ าหน้าที่ ตํ ารวจงานป้องกันปราบปราม  พบว่า มีค่ าเฉลี่ ย              
คะแนนมาตรฐาน (Sten Score) ในองค์ประกอบบุคลิกภาพส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ    
แต่มีบางองค์ประกอบบุคลิกภาพที่ค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานอยู่ในระดับเบ่ียงเบนจากปานกลางหรือปกติเล็กน้อย  
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คือ องค์ประกอบบุคลิกภาพที่อยู่ในระดับเบี่ยงเบนตํ่ากว่าปานกลางหรือปกติเล็กน้อย คือ
องค์ประกอบบุคลิกภาพ M แสดงว่า พนักงานสอบสวน มีแนวโน้มชอบใช้เหตุผลที่ปฏิบัติได้ อยู่ในโลก
ของความเป็นจริง มีระเบียบแบบแผน ส่วนองค์ประกอบบุคลิกภาพที่อยู่ในระดับเบี่ยงเบนสูงกว่า
ปานกลางหรือปกติเล็กน้อย ได้แก่ องค์ประกอบบุคลิกภาพ N แสดงว่าพนักงานสอบสวน มีแนวโน้ม
ฉลาดมีเล่ห์เหลี่ยม มีทักษะทางสังคม และองค์ประกอบบุคลิกภาพ O แสดงว่าพนักงานสอบสวน       
มีแนวโน้มกังวล ไม่สบายใจ 
 

  5. การทดสอบปัจจัยด้านต่าง ๆ ของพนักงานสอบสวน ได้แก่ อายุราชการ ระดับช้ันยศ   
และตําแหน่ง ที่แตกต่างกันมีผลต่อบุคลิกภาพ 16 PF หรือไม่ปรากฏผล ดังน้ี 
 5.1 พนักงานสอบสวนท่ีมีอายุราชการไม่เกิน 10 ปี มีองค์ประกอบบุคลิกภาพ B ค่อนข้าง      
สูงกว่าพนักงานสอบสวนที่มีอายุราชการ 11 ปีขึ้นไป แสดงว่าพนักงานสอบสวนที่มีอายุราชการ       
ไม่เกิน 10 ปี มีแนวโน้มมีความคิดเชิงนามธรรมสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่มีอายุ 11 ปีขึ้นไป 
   5.2 พนักงานสอบสวนท่ีมีระดับช้ันยศ พ.ต.ต. ขึ้นไป มีองค์ประกอบบุคลิกภาพ A และ 
Q3 ค่อนข้างสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ ร.ต.ต. - ร.ต.อ. แสดงว่าพนักงานสอบสวน           
ที่มีระดับช้ันยศ พ .ต.ต. ขึ้นไป มีแนวโน้มเข้ากับผู้ อ่ืนได้ง่าย และปฏิบัติตามกฎเกณฑ์สูงกว่า          
พนักงานสอบสวนที่มีระดับ ช้ันยศ ร .ต .ต . - ร .ต .อ . และพนักงานสอบสวนที่มี ระดับช้ันยศ            
ร.ต.ต. - ร.ต.อ. มีองค์ประกอบบุคลิกภาพ B ค่อนข้างสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ   
พ.ต.ต. ขึ้นไป แสดงว่าพนักงานสอบสวนท่ีมีระดับช้ันยศ ร.ต.ต. - ร.ต.อ. มีแนวโน้มมีความคิด          
เชิงนามธรรมสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ พ.ต.ต. ขึ้นไป  
     5.3 พนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง สว. ขึ้นไป มีองค์ประกอบบุคลิกภาพ A และ Q3
ค่อนข้างสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง รอง สว. แสดงว่าพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง       
สว. ขึ้นไป มีแนวโน้มเข้ากับผู้ อ่ืนได้ง่าย และปฏิบัติตามกฎเกณฑ์สูงกว่าพนักงานสอบสวน              
ที่ดํารงตําแหน่ง รอง สว. และพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง รอง สว. มีองค์ประกอบบุคลิกภาพ B 
ค่อนข้างสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง สว. ขึ้นไป แสดงว่าพนักงานสอบสวนที่ดํารง
ตําแหน่ง รอง สว. มีแนวโน้มมีความคิดเชิงนามธรรมสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง สว. ขึ้นไป 
 

  6. จากการทดสอบความแตกต่างขององค์ประกอบบุคลิกภาพ 16 PF ของพนักงานสอบสวน 
ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุราชการ ระดับช้ันยศ และตําแหน่งแตกต่างกัน ผลปรากฏว่า             
1) ปัจจัยด้านอายุราชการของพนักงานสอบสวนต่างกัน มีผลต่อองค์ประกอบบุคลิกภาพ 16 PF 1 ด้าน 
ที่เป็นตัวแบบสอดคล้องกับพฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะแตกต่างกัน ได้แก่       
ด้าน B (ด้านเฉลียวฉลาด - ฉลาดน้อย) กล่าวคือ พนักงานสอบสวนอายุราชการไม่เกิน 10 ปี มีแนวโน้ม
ทางองค์ประกอบบุคลิกภาพ ด้าน B สูงกว่าพนักงานสอบสวนที่มีอายุราชการ 11 ปีขึ้นไป ส่งผล        
ต่อสมรรถนะทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้บริการที่ดี ด้านความเชี่ยวชาญในวิชาชีพการสอบสวน       
ด้านการจัดการความขัดแย้ง และด้านการให้คําปรึกษาและการสื่อสารระหว่างบุคคล 2) ปัจจัยด้าน
ระดับชั้นยศของพนักงานสอบสวนต่างกัน มีผลต่อองค์ประกอบบุคลิกภาพ  16 PF 3 ด้าน                
ที่เป็นตัวแบบสอดคล้องกับพฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะแตกต่างกัน ได้แก่      
ด้าน A B และ Q3 (ด้านเข้าสังคม - เก็บตัว, ด้านเฉลียวฉลาด - ฉลาดน้อย, ด้านปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ - 
ไม่ เคารพกฎเกณฑ์ ) กล่าวคือ พนักงานสอบสวนท่ีมี ระดับช้ันยศ พ .ต .ต . ขึ้นไป  มีแนวโน้ม                 
ทางองค์ประกอบบุคลิกภาพ 3 ด้าน ได้แก่ A B และ Q3  ซึ่งสัมพันธ์กับสมรรถนะทั้ง 6 ด้าน ได้แก่  
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ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านการให้บริการที่ดี ด้านความเช่ียวชาญในวิชาชีพการสอบสวน ด้านความถูกต้อง
ชอบธรรมและจริยธรรม ด้านการจัดการความขัดแย้ง และด้านการให้คําปรึกษาและการสื่อสาร
ระหว่างบุคคล 3) ปัจจัยด้านตําแหน่งของพนักงานสอบสวนต่างกัน มีผลต่อองค์ประกอบบุคลิกภาพ 16 
PF 3 ด้าน ที่เป็นตัวแบบสอดคล้องกับพฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะแตกต่างกัน 
ได้แก่ ด้าน A B และ Q3 (ด้านเข้าสังคม - เก็บตัว, ด้านเฉลียวฉลาด - ฉลาดน้อย, ด้านปฏิบัติตาม
กฎเกณฑ์ - ไม่เคารพกฎเกณฑ์) กล่าวคือ พนักงานสอบสวนที่มีตําแหน่ง สว. ขึ้นไป มีแนวโน้มทาง
องค์ประกอบบุคลิกภาพ 3 ด้าน ได้แก่ A B และ Q3 ซึ่งสัมพันธ์กับสมรรถนะทั้ง 6 ด้าน กล่าวคือ 
พนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ ร.ต.ต. - ร.ต.อ. หรือ ตําแหน่ง รอง สว. จะมีความคิดเชิงนามธรรม
สูงกว่า แต่ขณะเดียวกันกลับมีแนวโน้มการเข้ากับผู้ อ่ืน และมีแนวโน้มมีวินัยในตนเองตํ่ากว่า    
พนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ พ.ต.ต. หรือ ตําแหน่ง สว. ขึ้นไป 
 ดังน้ันการพัฒนาศักยภาพของพนักงานสอบสวน อาจจําเป็นต้องคํานึงถึงปัจจัยพ้ืนฐาน      
ของผู้ปฏิบัติงานอีกส่วนหน่ึง ซึ่งเป็นส่วนสําคัญในการพัฒนาสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ     
การปฏิบัติงานให้สมบูรณ์มากย่ิงขึ้น จากการศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับพ้ืนฐานต่อบุคคล 
อายุราชการของตัวผู้ปฏิบัติงาน ระดับช้ันยศ และตลอดจนตําแหน่งของตัวพนักงานสอบสวนเอง       
ก็มีส่วนเก่ียวข้องกับพฤติกรรมและการแสดงออกซึ่งเป็นสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 
 

จากการศึกษาตามโครงการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน จึงสามารถ
สรุปข้อเสนอแนะได้ ดังน้ี 
      1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
     1.1 สํานักงานตํารวจแห่งชาติ  ต้องคํานึงถึงพนักงานสอบสวนที่ปฏิ บั ติหน้าที่ มา                   
ไม่น้อยกว่า 10 ปี จะต้องมีการพัฒนาความรู้ ความเข้าใจการเปลี่ยนแปลงของสังคม เทคโนโลยี             
ให้สอดคล้องกับความเป็นจริงในปัจจุบัน ซึ่งถือเป็นปัจจัยพ้ืนฐานในการปฏิบัติหน้าที่ให้มีสมรรถนะ     
ตามองค์ประกอบ ซึ่งในส่วนน้ีเป็นหน้าที่ของหน่วยงานในสํานักงานตํารวจแห่งชาติ ได้แก่ หน่วยงานต้นสังกัด
ของพนักงานสอบสวน และหน่วยงานที่ให้การศึกษา ได้แก่ สถาบันส่งเสริมงานสอบสวน เป็นต้น 
     1.2 การพัฒนาโครงสร้างระบบแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะ โดยนําตัวแบบสมรรถนะของ
พนักงานสอบสวน ทั้ง 8 ด้าน จากผลการศึกษาครั้งน้ี เป็นแนวทางนําไปเป็นเครื่องมือการประเมินผล   
การปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อการพิจารณาความดีความชอบ           
โดยสํานักงานกําลังพลนําผลการศึกษาวิจัยครั้งน้ีมาใช้ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในการกําหนด
คุณลักษณะสําคัญประจําตําแหน่งของพนักงานสอบสวน ให้เหมาะสมกับพฤติกรรมบ่งช้ีให้สอดคล้อง    
กับสมรรถนะที่กําหนดไว้ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติหน้าที่สูงสุด   

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
       2.1 ภารกิจของสถานีตํารวจมีหลากหลายด้านทั้งความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน          
ของประชาชน การอํานวยความยุติธรรม การจัดการจราจร ตลอดจนการบริการสังคม ควรทําการศึกษา    
เพ่ือหาตัวแบบของตํารวจสายงานอ่ืน ๆ ซึ่งเป็นสายงานหลักเพ่ือพัฒนางานทุกด้านของสถานีตํารวจ 
       2.2 นําตัวแบบสมรรถนะในการวิจัยครั้งน้ีไปใช้ในการบริหารงาน ควรดําเนินการวิจัย         
เชิงทดลองในหน่วยงานระบบสถานีตํารวจเบ้ืองต้น เพ่ือตรวจสอบผลการศึกษาให้เกิดความเช่ือมั่น
ก่อนนําตัวแบบสมรรถนะใช้กับทุกหน่วยงานในสํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 หลักการและเหตุผล 
 เมื่อวันที่ 10 สิงหาคม 2559 สํานักคณะกรรมการการเลือกต้ัง (กกต.) ได้จัดให้มี      
การแถลงข่าวผลการออกเสียงประชามติอย่างเป็นทางการ โดยมีนายศุภชัย สมเจริญ ประธานกรรมการ
การเลือกต้ัง นายบุญส่ง น้อยโสภณ ดร.ประวิช รัตนเพียร และ รศ.สมชัย ศรีสุทธิยากร กรรมการ   
การเลือกต้ัง ร่วมแถลงผลการประชามติร่างรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ... คะแนนเสียง   
ที่เห็นชอบคิดเป็นร้อยละ 61.35 
 

ร่างรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
------------------------------ 

หมวด 16 
การปฏิรูปประเทศ 

............................................................................ฯลฯ............................................................................ 
             มาตรา 258 ให้ดําเนินการปฏิรูปประเทศอย่างน้อยในด้านต่าง ๆ  ให้เกิดผลดังต่อไปน้ี 

............................................................................ฯลฯ............................................................................ 
   ง. ด้านกระบวนการยุติธรรม 
      (1) ให้มีการกําหนดระยะเวลาดําเนินงานในทุกขั้นตอนของกระบวนการยุติธรรม
ที่ ชัดเจน เพ่ือให้ประชาชนได้รับความยุติธรรมโดยไม่ล่าช้า และมีกลไกช่วยเหลือประชาชน             
ผู้ขาดแคลนทุนทรัพย์ให้เข้าถึงกระบวนการยุติธรรมได้ รวมตลอดท้ังการสร้างกลไกช่วยเหลือ
ประชาชนผู้ขาดแคลนทุนทรัพย์ให้เข้าถึงกระบวนการยุติธรรมได้ รวมตลอดทั้งการสร้างกลไกเพ่ือให้มี
การบังคับการตามกฎหมายอย่างเคร่งครัดเพ่ือลดความเหลื่อมล้ําและความไม่เป็นธรรมในสังคม 
      (2) ปรับปรุงระบบการสอบสวนคดีอาญาให้มีการตรวจสอบและถ่วงดุลระหว่าง
พนักงานสอบสวนกับพนักงานอัยการอย่างเหมาะสม กําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าที่ของ
เจ้าหน้าที่ที่เก่ียวข้องทุกฝ่ายให้ชัดเจนเพื่อมิให้คดีขาดอายุความ และสร้างความเช่ือมั่นในการปฏิบัติหน้าที่
ของพนักงานสอบสวนและพนักงานอัยการในการสอบสวนคดีอาญา รวมท้ังกําหนดให้การสอบสวน
ต้องใช้ประโยชน์จากนิติวิทยาศาสตร์และจัดให้มีบริการทางด้านนิติวิทยาศาสตร์มากกว่าหน่ึงหน่วยงาน
ที่มีอิสระจากกัน เพ่ือให้ประชาชนได้รับบริการในการพิสูจน์ข้อเท็จจริงอย่างมีทางเลือก 
      (3) เสริมสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรขององค์กรต่าง ๆ ที่ เก่ียวข้อง         
ในกระบวนการยุติธรรมให้มุ่งอํานวยความยุติธรรมแก่ประชาชนโดยสะดวกและรวดเร็ว 
      (4) ดําเนินการบังคับใช้กฎหมายอย่างมีประสิทธิภาพ โดยแก้ไขปรับปรุงกฎหมาย
เก่ียวกับหน้าที่ อํานาจ และภารกิจของตํารวจให้เหมาะสม และแก้ไขปรับปรุงกฎหมายเก่ียวกับ     
การบริหารงานบุคคลของข้าราชการตํารวจให้เกิดประสิทธิภาพ มีหลักประกันว่าข้าราชการตํารวจ               
จะได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมได้รับความเป็นธรรมในการแต่งต้ัง และโยกย้าย และการพิจารณา
บําเหน็จความชอบตามระบบคุณธรรมที่ชัดเจน ซึ่งในการพิจารณาแต่งต้ังและโยกย้ายต้องคํานึงถึง
อาวุโสและความรู้ความสามารถประกอบกัน เพ่ือให้ข้าราชการตํารวจสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างอิสระ 
ไม่ตกอยู่ใต้อาณัติของบุคคลใด มีประสิทธิภาพ และภาคภูมิใจการปฏิบัติหน้าที่ของตน 
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 ข้าราชการถือเป็นกลไกสําคัญในฐานะผู้ปฏิบัติบริหารงานของแผ่นดินในการนํานโยบาย
ของรัฐและภารกิจของส่วนราชการไปปฏิบัติให้เกิดผล จากสภาพการเปลี่ยนแปลงของสังคม ส่งผลให้
ต้องมีการปฏิรูประบบราชการ โดยมุ่งปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานภาครัฐไปสู่ “รูปแบบ       
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่” ที่เน้นการทํางาน  โดยยึดผลลัพธ์เป็นหลัก ซึ่งเป็นการเปลี่ยน
กระบวนการทํางานภาครัฐที่ไปสู่การทํางานเพ่ือประชาชน มีการวัดผลอย่างเป็นรูปธรรม มีความโปร่งใส
ในการตัดสินใจและวิธีการทํางานที่มีความรวดเร็วและคล่องตัว เพ่ือสนองตอบต่อความต้องการ    
ของสังคมและประชาชน ในขณะเดียวกันการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐ ถือเป็นสิ่ง               
ที่มีความสําคัญและท้าทาย ทําอย่างไรที่จะทําให้ข้าราชการมีความสุขในการทํางาน รวมทั้ง           
จะสามารถรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงไว้ในระบบราชการ (http://www.dopa.go.th) จึงมีแนวคิด
เรื่องสมรรถนะมาใช้ในองค์การ ซึ่งภาคเอกชนได้นําแนวคิดสมรรถนะ (Competency) ไปใช้และ
เกิดผลสําเร็จอย่างเห็นได้ชัดเจนก็คือ เครือปูนซิเมนต์ไทย ส่งผลให้เกิดการต่ืนตัวในวงราชการ โดยได้มี
แนวความคิดน้ีไปทดลองใช้ในหน่วยราชการ โดยสํานักงานข้าราชการพลเรือนได้จ้างบริษัท         
Hay Group เป็นที่ปรึกษาในการนําแนวคิดน้ีมาใช้ในการพัฒนาข้าราชการพลเรือน โดยในระยะแรก      
ได้ทดลองนําแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency Based Human 
Resource Development) มาใช้ในระบบการสรรหาผู้บริหารระดับสูง (SES) ในระบบราชการไทยและ
กําหนดสมรรถนะของข้าราชการท่ีจะสรรหาในอนาคต (http://www.charuaypontorranin.com) 
 ซึ่งแนวความคิดเก่ียวกับสมรรถนะน่ันไม่ใช่เรื่องใหม่ แต่มีแนวคิดน้ีต้ังแต่ปี พ.ศ. 2516 
โดยเริ่มจากบทความของ David McClelland จากมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์
ระหว่างคุณลักษณะที่ดีของบุคลากรในองค์กรกับระดับทักษะ ความรู้และความสามารถ เพ่ือให้ได้มา
ซึ่งคุณลักษณะที่ดีน้ัน ซึ่งต่อมาได้มีผู้ริเริ่มนําแนวคิดดังกล่าวไปประยุกต์ใช้กับการบริหารงานบุคคล
ของหน่วยงานราชการในสหรัฐอเมริกา โดยการกําหนดปัจจัยพ้ืนฐานว่าในตําแหน่งงานหน่ึง ๆ น้ัน
จะต้องมีพ้ืนฐานทักษะ ความรู้และความสามารถหรือพฤติกรรมใดบ้างและอยู่ในระดับที่เท่าไร        
จึงจะทําให้บุคลากรผู้ น้ันมีคุณลักษณะที่ ดีต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและได้ผล           
การปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งแต่ละองค์กรได้พยายามออกแบบสมรรถนะนั้น   
ให้มีความเหมาะสมกับองค์กรของตน (เดชา เดชะวัฒนะไพศาล, 2543) 
 

 สํานักงานตํารวจแห่งชาติเป็นหน่วยงานราชการหน่ึงที่ตระหนักถึงแนวคิดดังกล่าว
เพราะตํารวจมีความสําคัญต่อสังคมและกระบวนการยุติธรรม คือ การบําบัดทุกข์บํารุงสุข ให้แก่
ประชาชนในสังคมและมีหน้าที่ควบคุมสังคมในฐานะผู้รักษากฎหมาย ซึ่งหมายถึงการบังคับใช้
กฎหมายเพื่อคุ้มครองสังคม อาชีพตํารวจจึงมีขอบเขตกว้างขวางเกี่ยวข้องกับประชาชนตลอดเวลา 
สําหรับกิจการของตํารวจไทยในปัจจุบัน ได้มีการกําหนดอํานาจหน้าที่ ตาม พ.ร.บ.ตํารวจแห่งชาติ 
พ.ศ. 2547 ดังน้ี 
  1. รักษาความปลอดภัยสําหรับองค์พระมหากษัตริย์ พระราชินี พระรัชทายาท 
ผู้สําเร็จราชการแทนพระองค์ พระบรมวงศานุวงศ์ ผู้แทนพระองค์ และพระราชอาคันตุกะ 
  2. ดูแลควบคุมและกํากับการปฏิบัติงานของข้าราชการตํารวจซึ่งปฏิบัติการตาม
ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 
  3. ป้องกันและปราบปรามการกระทําความผิดทางอาญา 
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  4. รักษาความสงบเรียบร้อย ความปลอดภัยของประชาชนและความมั่นคงของ
ราชอาณาจักร 
  5. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกําหนดให้เป็นอํานาจหน้าที่ของข้าราชการตํารวจ
หรือสํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
  6. ช่วยเหลือการพัฒนาประเทศตามที่นายกรัฐมนตรีมอบหมาย 
  7. ปฏิบัติการอื่นใดเพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้การปฏิบัติการตามอํานาจหน้าที่
ตาม (๑) (๒) (๓) (๔) หรือ (๕) เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 งานอํานวยความยุติธรรมถือเป็นงานที่มีความสําคัญ เมื่อคดีอาญาเกิดขึ้น บุคคล               
ที่ประชาชนจะต้องเข้าแจ้งความร้องทุกข์ก็คือ พนักงานสอบสวน ซึ่งพนักงานสอบสวนมีหน้าที่ต้อง            
สอบปากคําเก็บรวบรวมพยานหลักฐานต่าง ๆ สรุปสํานวนการสอบสวนส่งฟ้องศาล ซึ่งเป็นไปตาม
กระบวนการยุติธรรม ขั้นตอนของกระบวนการยุติธรรมจึงเริ่มต้นที่พนักงานสอบสวนเป็นคนแรก 
ดังน้ัน การสอบสวนจึงเป็นการรวบรวมพยานหลักฐานเพ่ือนําเอาตัวผู้กระทําความผิด เข้าสู่
กระบวนการยุติธรรมโดยมีหลักเกณฑ์ วิธีการ รูปแบบ ระเบียบ ข้อกําหนด และเง่ือนไขต่าง ๆ          
ที่กําหนดไว้ในกฎหมาย โดยเฉพาะที่ระบุไว้ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ประมวลกฎหมายอาญา 
ระเบียบและคําสั่งต่าง ๆ เพ่ือเสริมสร้างความเป็นธรรมให้แก่ประชาชน ทั้งฝ่ายผู้เสียหายและ          
ผู้ที่ถูกกล่าวหา  
 ความรับผิดชอบของพนักงานสอบสวนในขั้นตอนการสอบสวนเร่ิมจากการรับคําร้องทุกข์
การสืบสวน ตรวจค้น จับกุม ควบคุม สอบปากคํา นําตัวผู้ต้องหาไปฝากขังต่อศาล อีกทั้งต้องมี      
การควบคุมพยานต่าง ๆ ด้วย ถึงแม้ ว่าพนักงานสอบสวนได้สรุปสํานวนการสอบสวนส่งไปให้       
พนักงานอัยการแล้วก็ตาม ก็ต้องดูแลพยานให้ดีโดยหากมีการสืบพยานในช้ันศาล พนักงานสอบสวน
จะต้องสามารถที่จะนําตัวพยานมาสืบต่อศาลให้ได้ หากไม่สามารถนําตัวมาศาลได้ พนักงานสอบสวน
จะต้องถูกพิจารณาข้อบกพร่อง ทําให้ศาลไม่สามารถที่จะเอาผิดกับผู้ต้องหาได้ ทําให้ศาลต้องปล่อยตัว
ผู้ต้องหาหรือผู้ถูกกล่าวหาได้ ก็ทําให้ผู้ต้องหาเหล่าน้ันกลับไปกระทําผิดซ้ําอีก 
 พนักงานสอบสวนซึ่งนอกจากจะมีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการดําเนินการ
สอบสวนคดีอาญาทุกประเภทแล้วจะต้องรวบรวมพยานหลักฐานที่เก่ียวข้อง จับกุม สอบสวน     
และประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องอีกด้วย พนักงานสอบสวนเป็นผู้ที่อยู่เบ้ืองหลัง
ความสําเร็จในการสืบสวนติดตามจับกุมตัวผู้ต้องหาเพ่ือนําเข้าสู่กระบวนการยุติธรรม โดยทําการสอบสวน
และฟ้องผู้ต้องหาเหล่าน้ันให้ศาลลงโทษ ส่งผลให้การเกิดอาชญากรรมลดลงและเกิดความสงบ       
ในสังคม     
 พนักงานสอบสวนจึงเป็นด่านแรกของกระบวนการยุติธรรมท่ีจะมีบทบาทอย่างมาก     
ในการอํานวยความยุติธรรมให้มีความสะดวกรวดเร็ว และเที่ยงธรรม การบังคับใช้กฎหมายก็จะบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ ซึ่งตรงกันข้ามหากพนักงานสอบสวนไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว 
ย่อมจะก่อให้เกิดผลเสียหายต่อสังคมโดยรวมได้ ในการดําเนินการตามหน้าที่ของพนักงานสอบสวนน้ัน
มักจะถูกวิพากษ์วิจารณ์อยู่เสมอ เพราะขั้นตอนการปฏิบัติหน้าที่จะต้องกระทบต่อสิทธิเสรีภาพ    
ของบุคคล เช่น การตรวจค้นจับกุม คุมขัง เป็นต้น จากสภาวะสังคมปัจจุบันที่อาชญากรรมมีแนวโน้ม
สูงขึ้นเรื่อย ๆ ทั้งในด้านปริมาณและความรุนแรงน้ันส่งผลกระทบต่อการทํางานของพนักงานสอบสวนท้ังสิ้น 
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และเมื่อพิจารณาถึงตําแหน่งพนักงานสอบสวนแล้วจะพบว่าเป็นตําแหน่งที่มีความรับผิดชอบมาก    
โอกาสที่จะเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานย่อมมากตามไปด้วย ดังน้ัน พฤติกรรมของพนักงานสอบสวน      
ในด้านลบที่ปรากฏเป็นข่าวทางสื่อมวลชนอยู่ในความสนใจของประชาชนตลอดไม่ว่าจะเป็นการใช้
ความก้าวร้าวกับผู้ต้องหาหรือกับประชาชน การข่มขู่ใช้อํานาจบังคับในทางไม่ถูกต้อง การเรียกรับเงิน      
หรือสิ่งตอบแทนเพ่ือช่วยเหลือในคดีหรือการรับสินบน เป็นต้น ในขณะที่การหย่อนประสิทธิภาพ   
ของการทํางาน การบกพร่องในหน้าที่ การค้างของสํานวน การทําการสอบสวนล่าช้าหรือทําสํานวนอ่อน
อันเป็นเหตุให้ผู้ ต้องหาหลุดพ้นจากการดําเนินคดีถือเป็นสาเหตุที่ทํ าให้ประชาชนผิดหวัง                
ในการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานสอบสวนทั้งนําไปสู่การเสริมสร้างทัศนคติที่ ไม่ดีต่อภาพพจน์      
ตํารวจด้วย (บุญน้อย ถิ่นขนอม, 2543 : 2) 
 ปัจจุบันเป็นที่ยอมรับกันว่าองค์การช้ันนําต่าง ๆ ทั้งในและต่างประเทศ ทั้งองค์กร
ภาครัฐและเอกชนได้นําแนวคิดการพัฒนาสมรรถนะมาใช้เพ่ือการพัฒนาศักยภาพท่ีแฝงอยู่ในตัวบุคคล   
ให้ปรากฏเด่นชัดออกมาเพื่อใช้ในการทํางานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล สนับสนุนวิสัยทัศน์ 
วัตถุประสงค์ กลยุทธ์ขององค์กรมากท่ีสุด และเป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรมขององค์กร และ     
เป็นเครื่องมือในการบริหารพัฒนา เพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรในองค์กร ทั้งในแง่การคัดเลือก
บุคคล การวางแผนพัฒนาฝึกอบรม การโยกย้ายตําแหน่งงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ดังน้ัน การศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน จึงเป็นจุดเริ่มต้นที่จะวางพ้ืนฐาน  
และปรับทิศทางในการพัฒนาบุคลากรและองค์กรให้มีการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเน่ืองรวมทั้ง
สามารถนําไปปรับใช้สําหรับการกําหนดสมรรถนะในงานให้กับส่วนงานอ่ืน ๆ ในองค์กรต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ 

     1.2.1 เพ่ือศึกษาวิธีการกําหนดสมรรถนะของพนักงานสอบสวน ของสํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
 1.2.2 เพ่ือกําหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency) และขีดความสามารถในงานที่จําเป็น

สําหรับพนักงานสอบสวน สํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
 1.2.3 เพ่ือนําเสนอแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานสอบสวน สํานักงานตํารวจแห่งชาติ 

โดยเน้นสมรรถนะหลักที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน 
           1.2.4 เพ่ือเป็นการทดสอบสมรรถนะหลักของพนักงานสอบสวนว่ามีความสอดคล้องกับ

คุณลักษณะของพนักงานสอบสวนหรือไม่ 
 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
      การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการสํารวจเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน โดยมีขอบเขต
ด้านเน้ือหา ขอบเขตด้านวิธีการวิจัย และขอบเขตด้านประชากร ดังน้ี 
      1.3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา เป็นการศึกษาเพ่ือกําหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
ของพนักงานสอบสวน ของสํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
      1.3.2 ขอบเขตด้านวิธีการวิจัย เป็นการวิจัยประยุกต์ โดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบผสมผสาน 
ระหว่างเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
      1.3.3 ขอบเขตด้านประชากร ดําเนินการศึกษากับกลุ่มเป้าหมาย 1. พนักงานสอบสวน 
สํานักงานตํารวจแห่งชาติ 2. ผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ เจ้าหน้าที่หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม และผู้บังคับบัญชา 
สํานักงานตํารวจแห่งชาติ 3. ภาคประชาชน ได้แก่ คณะกรรมการ กต.ตร. สถานีตํารวจ และผู้นําชุมชน   
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1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
      1.4.1 เพ่ือทราบถึงสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะของงาน 
(Functional Competency) ของพนักงานสอบสวน สํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
      1.4.2 เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะงานในสายงานอ่ืน ๆ ของสํานักงาน
ตํารวจแห่งชาติ 
      1.4.3 นําผลการวิจัยที่ได้มาเป็นข้อมูลในการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไขระเบียบการปฏิบัติ   
ให้เกิดความเหมาะสมและเอ้ือต่อการปฏิบัติงานจริง 
      1.4.4 นําผลการวิจัยมาใช้กําหนดการเลื่อนตําแหน่งของพนักงานสอบสวน (แบบเลื่อนไหล)
ได้อย่างมีมาตรฐานมากย่ิงขึ้น 
      1.4.5 นําผลการวิจัยมาใช้ในการกําหนดหลักสูตรการฝึกอบรม และการประเมินผล    
การปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน 
 
1.5 นิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย 
      สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้
ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ทําให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่า         
เพ่ือนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองค์กร กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได้ มักจะต้อง
มีองค์ประกอบของทั้งความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ 
      พนักงานสอบสวน (Inquiry Officier) ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 
มาตรา 2 (6) (ป.วิ.อ. ม.2 (6)) พนักงานสอบสวน หมายความถึง เจ้าพนักงานซึ่งกฎหมาย ให้มีอํานาจ
และหน้าที่ทําการสอบสวน 
      การสอบสวน (Investigate) ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 2 (11) 
(ป.วิ.อ. ม.2 (11)) หมายความถึง การรวบรวมพยานหลักฐาน และการดําเนินการทั้งหลายอ่ืน        
ตามบทบัญญัติแห่งประมวลกฎหมายนี้ ซึ่งพนักงานสอบสวนได้ทําไปเก่ียวกับความผิดที่กล่าวหา 
เพ่ือที่จะทราบข้อเท็จจริงหรือการพิสูจน์ความผิด และเพ่ือจะเอาตัวผู้กระทําผิดมาฟ้องลงโทษ  





 

 
 

 
บทที่ 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 
 การนําเสนอการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะและแนวทางกําหนด
พฤติกรรมบ่งช้ีสมรรถนะของพนักงานสอบสวน ตลอดจนพัฒนารูปแบบการประเมินผลสมรรถนะของ
พนักงานสอบสวน คณะผู้วิจัยจึงได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องโดยมีรายละเอียด 
ดังน้ี  
 2.1 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
 2.2 การพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน 
 2.3 ตํารวจกับการบริหารราชการ 
 2.4 พนักงานสอบสวน 
 2.5 แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 Personality Factor (16 PF) 
 2.6 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
2.1 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 

สมรรถนะ (Competency) เป็นปัจจัยในการทํางานที่เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน
ให้แก่องค์การ โดยเฉพาะการเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะสมรรถนะ  
เป็นปัจจัยช่วยให้พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือให้ส่งผลไปสู่การพัฒนาองค์การ 
 องค์การต่าง ๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใช้เป็นปัจจัยในการบริหารองค์การในด้านต่าง ๆ 
เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาหลักสูตร การพัฒนางานบริการ หรือการพัฒนาภาวะผู้นํา
ของผู้บริหาร เป็นต้น ดังน้ันเพ่ือให้มองเห็นกรอบความคิดและแนวความคิดเบ้ืองต้นเก่ียวกับสมรรถนะ
จึงจะกล่าวถึงความเป็นมาและความหมาย องค์ประกอบประเภทของสมรรถนะ การกําหนดสมรรถนะ  
การวัดสมรรถนะ และการประยุกต์ใช้สมรรถนะ 
 

ความเป็นมาและความหมายของสมรรถนะ 
 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะเร่ิมจากการนําเสนอบทความทางวิชาการของ เดวิด แมคเคิลแลนด์ 
(David C. McClelland) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาววาร์ด เมื่อปี ค.ศ. 1960 ซึ่งกล่าวถึงความสัมพันธ์
ระหว่างคุณลักษณะที่ ดีของบุคคล (Excellent Performer) ในองค์การกับระดับทักษะความรู้  
ความสามารถ โดยกล่าวว่าการวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยังไม่เหมาะสมในการทํานาย
ความสามารถ หรือสมรรถนะของบุคคลได้ เพราะไม่ได้สะท้อนความสามารถที่แท้จริงออกมาได้ 
 ในปี ค.ศ. 1970 US State Department ได้ติดต่อบริษัท McBer ซึ่ง แมคเคิลแลนด์ เป็นผู้บริหารอยู่  
เพ่ือให้หาเครื่องมือชนิดใหม่ที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ได้อย่างแม่นยํา        
แทนแบบทดสอบเก่า ซึ่งไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากคนได้คะแนนดีแต่ปฏิบัติงาน  
ไม่ประสบผลสําเร็จ จึงต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการใหม่ แมคเคิลแลนด์ ได้เขียนบทความ “Testing for  
competence rather than for intelligence” ในวารสาร American Psychologist เพ่ือเผยแพร่แนวคิด               
และสร้างแบบประเมินแบบใหม่ที่เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) เป็นเครื่องมือประเมิน
ที่ค้นหาผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่ง แมคเคิลแลนด์ เรียกว่า สมรรถนะ (Competency) 
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 ในปัจจุบันองค์การของเอกชนช้ันนําได้นําแนวคิดสมรรถนะไปใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงาน
มากขึ้น และยอมรับว่าเป็นเครื่องมือสมัยใหม่ที่องค์การต้องได้รับความพึงพอใจอยู่ในระดับต้น ๆ    
มีการสํารวจพบว่ามี 708 บริษัททั่วโลกนํา Core Competency เป็น 1 ใน 25 เครื่องมือที่ได้รับความนิยม
เป็นอันดับ 3 รองจาก Coporate Code of Ethics และ Strategic Planning แสดงว่า Core Competency  
จะมีบทบาทสําคัญที่จะเข้าไปช่วยให้งานบริหารประสบความสําเร็จ จึงมีผู้สนใจศึกษาแนวคิดเก่ียวกับ
การนําหลักการของสมรรถนะมาปรับใช้เพ่ิมมากขึ้น  
 หน่วยงานของรัฐและเอกชนของไทยหลายหน่วยงานได้ให้ความสนใจนํามาใช้ เช่น       
บริษัทปูนซีเมนต์ไทย การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย และสํานักงานข้าราชการพลเรือน เป็นต้น 
 สําหรับความหมายของสมรรถนะมีการให้ความหมายไว้หลายนัย ดังจะยกตัวอย่างการให้
ความหมาย ดังน้ี 
 สมรรถนะ คือ กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes)      
ที่เก่ียวข้องกัน ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของตําแหน่งงานหน่ึง ๆ โดยกลุ่มความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะดังกล่าวสัมพันธ์กับผลงานของตําแหน่งงานน้ัน ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐาน    
ที่เป็นที่ยอมรับและเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้โดยผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร    
ให้เหมาะสมกับหน้าที่  

สมรรถนะ คือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลน้ัน
สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑ์ที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ  

สรุปคํานิยามของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ คือ คุณลักษณะของบุคคล ซึ่งได้แก่ ความรู้  
ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติต่าง ๆ อันได้แก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ
และอ่ืน  ๆ  ซึ่ งจํ า เป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสมกับองค์การ  โดยเฉพาะอย่างย่ิ ง                
ต้องสามารถจําแนกได้ว่าผู้ที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานได้ต้องมีคุณลักษณะเด่น ๆ อะไร    
หรือลักษณะสําคัญ ๆ อะไรบ้าง หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคือ สาเหตุที่ทํางานแล้วไม่ประสบความสําเร็จ  
เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคือ อะไร เป็นต้น 

จากท่ีกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า สมรรถนะจึงเป็น ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จําเป็น     
ของบุคคลในการทํางานให้ประสบความสําเร็จ มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่กําหนดหรือ     
สูงกว่าองค์ประกอบของสมรรถนะ 
 หลักสมรรถนะ มี 5 ส่วนคือ  
 1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็นสาระสําคัญ เช่น  
ความรู้ด้านเครื่องยนต์ เป็นต้น  
 2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ทําได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทางคอมพิวเตอร์  
ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้น้ันมาจากพื้นฐานทางความรู้ และสามารถ
ปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว 

3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self – Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 
 4. บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลน้ัน เช่น คนที่น่าเช่ือถือ
และไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้นํา เป็นต้น 
 5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งทําให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความสําเร็จ เป็นต้น 
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 ทั้ง 5 ส่วนดังกล่าวข้างต้นแสดงความสัมพันธ์ในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดังภาพ 
 

แผนภาพที่ 2.1 Iceberg Model ของสมรรถนะ 
 

           
ที่มา : M.Poorkiani, M.Beheshtifar and M.Nekoie Moghadam (2010) 

 
จากภาพจะพบว่า Skill และ Knowledge อยู่ส่วนบน หมายถึงว่า ทั้ง Skill และ Knowledge 

สามารถพัฒนาขึ้นได้ไม่ยาก จะโดยวิธีการศึกษาค้นคว้าหรือประสบการณ์ตรงและมีการฝึกฝนจนเกิด
ความชํานาญ 

จากแนวคิดของแมคเคิลแลนด์น้ัน สกอตด์ บี พารี เห็นควรจะรวมส่วนประกอบที่เป็น
ความคิดเก่ียวกับตนเอง คุณลักษณะและแรงจงูใจเข้าเป็นกลุ่มเรียกว่า คุณลักษณะ (Attributes) 
 ดังน้ัน บางครั้งเมื่อพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 ส่วนคือ ความรู้ ทักษะ  
และคุณลักษณะ ซึ่งตามทัศนะของแมคเคิลแลนด์กล่าวว่า (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2004 : 48) 
สมรรถนะเป็นส่วนประกอบข้ึนมาจากความรู้ ทักษะ และเจตคติ/แรงจูงใจ หรือ ความรู้ ทักษะ และ
เจตคติ/แรงจูงใจ ก่อให้เกิดสมรรถนะ ดังภาพที่ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Skill 

Knowledge 

Self-Concept 

Traits 

     Motives / Attitude 
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แผนภาพที่ 2.2 สมรรถนะเป็นส่วนประกอบที่เกิดขึ้นมาจากความรู้ ทักษะ เจตคติ 
 
 
    
 
 
 

ที่มา : สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2004 : 48 
 

จากภาพ ความรู้ ทักษะ และเจตคติไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนหน่ึงที่ทําให้เกิดสมรรถนะ 
 ดังน้ัน ความรู้โดด ๆ จะไม่เป็นสมรรถนะ แต่ถ้าเป็นความรู้ที่สามารถนํามาใช้ให้เกิดกิจกรรม  
จนประสบความสําเร็จถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของสมรรถนะ สมรรถนะในที่ น้ีจึงหมายถึงพฤติกรรม        
ที่ก่อให้เกิดผลงานสูงสุดน้ัน ตัวอย่างเช่น ความรู้ในการขับรถ ถือว่าเป็นความรู้ แต่ถ้านําความรู้มาทํา
หน้าที่เป็นผู้สอนขับรถและมีรายได้จากส่วนน้ี ถือว่าเป็นสมรรถนะ 
 ในทํานองเดียวกัน ความสามารถในการก่อสร้างบ้านถือว่าเป็นทักษะ แต่ความสามารถในการสร้างบ้าน
และนําเสนอให้เกิดความแตกต่างจากคู่แข่งได้ถือว่าเป็นสมรรถนะ หรือในกรณีเจตคติ/แรงจูงใจ       
ก็เช่นเดียวกันก็ไม่ใช่สมรรถนะ แต่สิ่งจูงใจให้เกิดพลังทํางานสําเร็จตรงตามเวลาหรือเรียกว่ากําหนด 
หรือดีกว่ามาตรฐานถือว่าเป็นสมรรถนะ   
 สมรรถนะตามนัยดังกล่าวข้างต้นสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่มคือ  
 1. สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้ หรือทักษะพ้ืนฐาน          
ที่จําเป็นของบุคคลที่ต้องมีเพ่ือให้สามารถที่จะทํางานที่สูงกว่า หรือซับซ้อนกว่าได้ เช่น สมรรถนะ   
ในการพูด การเขียน เป็นต้น  
 2. สมรรถนะที่ทําให้เกิดความแตกต่าง (Differentiating Competencies) หมายถึง ปัจจัยที่ทําให้
บุคคลมีผลการทํางานที่ดีกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐานคนทั่วไปจึงทําให้เกิดผลสําเร็จที่แตกต่างกัน 
 

ประเภทของสมรรถนะ 
 สมรรถนะสามารถจําแนกได้เป็น 5 ประเภท คือ  
 1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะที่แต่ละคนมี    
เป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น การต่อสู้ป้องกันตัวของจาพนม  
นักแสดงชื่อดังในหนังเรื่อง “ต้มยํากุ้ง” ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เป็นต้น  
ลักษณะเหล่าน้ียากที่จะเลียนแบบ หรอืต้องมีความพยายามสูงมาก 
 2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการทํางาน    
ในตําแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักสํารวจก็ต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์ตัวเลข  
การคิดคํานวณ ความสามารถในการทําบัญชี เป็นต้น   
 3. สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะ
องค์การน้ันเท่าน้ัน เช่น บริษัท เนช่ันแนล (ประเทศไทย) จํากัด เป็นบริษัทที่มีความสามารถในการผลิต
เครื่องใช้ไฟฟ้า บริษัทฟอร์ด (มอเตอร์) จํากัด มีความสามารถในการผลิตรถยนต์ หรือ บริษัท ที โอ เอ 
(ประเทศไทย) จํากัด มีความสามารถในการผลิตสี เป็นต้น 

สมรรถนะ 

 A           B
ความรู้  ทักษะ  เจตคติ 

ขั้นพ้ืนฐาน ทําให้บุคคลต่างกัน 
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 4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสําคัญที่บุคคลต้องมี  
หรือต้องทําเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ เช่น พนักงานเลขานุการสํานักงานต้องมีสมรรถนะหลัก    
คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น หรือผู้จัดการบริษัทต้องมีสมรรถนะหลัก    
คือ การสื่อสาร การวางแผน การบริหารจัดการ และการทํางานเป็นทีม เป็นต้น 

5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มี
ตามหน้าที่ที่ รับผิดชอบ ตําแหน่งหน้าที่อาจเหมือนแต่ความสามารถตามหน้าที่ ต่างกัน เช่น  
ข้าราชการตํารวจเหมือนกันแต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวนสอบสวน  
บางคนมีสมรรถนะทางการปราบปราม เป็นต้น 

 

การกําหนดสมรรถนะ 
 การกําหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) สามารถกําหนด
ได้ดังน้ี (อานนท์ ศักด์ิวรวิชญ์ 2547 : 62 ; สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2004 : 50 – 51 ; 58 – 59) 

ในการกําหนดสมรรถนะจะเริ่มจากการนําวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) ค่านิยม 
(Values) ขององค์การมาเป็นแนวทางในการกําหนดสมรรถนะ ดังภาพ 

 

แผนภาพที่ 2.3 การกําหนดสมรรถนะ 
 

 
 
 
 
                                                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา : ดร.วิทยา อินทร์สอน, ปัทมาพร ท่อชู และ ผศ.ดร.สขุอังคณา แถลงกัณฑ์ (2539) 
 

           

           

           

                         

วิสัยทัศน์

พันธกิจ

ค่านิยม 

ยุทธศาสตร์องค์การ 

สมรรถนะหลัก 
(Core  Competency) 

สมรรถนะหน้าที่ 
(Functional  Competency) 

สมรรถนะส่วนบุคคล 
(Personal Competency) 

 

สมรรถนะ 
ของงาน 

(Job Competency) 
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จากภาพจะเห็นความสอดคล้องไปในทิศทางที่ต่อเน่ืองกันของสมรรถนะที่จะช่วยให้งาน
เป็นไปด้วยดี (Alignment) ซึ่งเริ่มจาก วิสัยทัศน์ พันธกิจ หรือค่านิยม สู่เป้าหมายขององค์การ        
มากําหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์การ จากน้ันมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักที่จะทําให้บรรลุเป้าหมาย  
ขององค์การมีอะไรบ้างจะใช้ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอะไรที่จะผลักดันให้บรรลุเป้าหมาย     
ขององค์การ 

จากสมรรถนะหลักก็มาพิจารณาสมรรถนะของหน้าที่ของบุคคลในองค์การตามตําแหน่งต่าง ๆ      
ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับสมรรถนะของบุคคล สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหน้าที่จะไปในทางเดียวกัน 
งานต่าง ๆ ก็จะไปในทางเดียวกัน 
 ถ้ามองในทิศทางกลับกัน สมรรถนะหลักจะมาจากสมรรถนะของแต่ละคน ดังน้ันถ้าจะให้   
ลึกลงในรายละเอียดสู่การปฏิบัติสามารถนําหลัก Balance Scorecard และหลักของการกําหนด
ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) มาใช้ดังความสัมพันธ์ในระบบบริหารในแผนภาพที่ 2.4 
 

แผนภาพที่ 2.4 Performance  Management  System 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ที่มา :  สถาบนัเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ, 2545 

 
ในการกําหนดสมรรถนะอาจกําหนดได้ในอีกแนวทางอ่ืน ๆ อีก เช่น 

 1. การใช้ผลงานวิจัยมากําหนดเป็นสมรรถนะ เช่น การสํารวจว่าการเป็นบุคคลมาดํารงตําแหน่ง 
หรือทําหน้าที่ น้ัน ๆ มีสมรรถนะหลักอะไรบ้าง ผลจากการวิจัยก็จะทําให้ได้สมรรถนะที่เรียกว่า 
Generic Model หรือรูปแบบทั่วไป 
 อีกประการหนึ่งอาจกําหนดสมรรถนะจากงานที่เรียกว่า Job/Task Analysis หมายถึง      
การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะห์ตําแหน่งต่าง ๆ มาออกแบบสมรรถนะ ซึ่งเหมาะสําหรับการคัดเลือก
คนเข้ามาสู่งาน หรือการปรับปรุงผลผลิตใหม่ ก็กําหนดสมรรถนะของบุคคลท่ีจะทํางานให้ได้ผลผลิต
ตามต้องการ 
 

Vision 

Goal Culture 
Result 

Division 

Individual

KPI 

Objective 

Competency 

Behavior 

Competency BSC 
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วิธีการกําหนดสมรรถนะในวิธีการหลักน้ีจะรวดเร็ว และสะดวก แต่จะไม่เห็นความเช่ือมโยง

ต่างกับรูปแบบแรกที่มองเห็นความเช่ือมโยง แต่จะเสียเวลามาก และอาจหลงทางได้ 
 ตัวอย่างสมรรถนะ 
 1. สมรรถนะส่วนบุคคล ได้แก่ การติดต่อสื่อสาร ความมั่นใจตนเอง ความคิดสร้างสรรค์  
และการสร้างนวัตกรรม เป็นต้น 
 2. สมรรถนะของผู้จัดการ ได้แก่ การติดต่อสื่อสาร การวางแผน และการบริหารงาน การทํางาน
เป็นทีม ความสามารถเชิงกลยุทธ์ ความสามารถด้านต่างประเทศ ความสามารถในการจัดการตนเอง  
เป็นต้น 
 

การวัดสมรรถนะ 
 การวัดสมรรถนะทําได้ค่อนข้างลําบาก จึงอาศัยวิธีการหรือใช้เครื่องมือบางชนิดเพ่ือวัด
สมรรถนะของบุคคล ดังน้ี 
 1. ประวัติการทํางานของบุคคลว่าทําอะไรบ้าง มีความรู้ ทักษะ หรือความสามารถอะไร     
เคยมีประสบการณ์อะไรมาบ้าง จากประวัติการทํางานทําให้ได้ข้อมูลส่วนบุคคล 
 2 . ผลประเมินการปฏิ บั ติงาน  (Performance Appraisal) ซึ่ งจะเป็นข้อมูล เก่ียวกับ         
การปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ 
      2.1 ผลการปฏิบัติที่เป็นเน้ืองาน (Task Performance) เป็นการทํางานที่ได้เน้ืองานแท้ ๆ  
      2.2 ผลงานการปฏิบัติที่ไม่ใช่เน้ืองาน แต่เป็นบริบทของเน้ืองาน (Contextual Performance)  
ได้แก่ ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เช่น การมีนํ้าใจเสียสละช่วยเหลือคนอ่ืน เป็นต้น 
      2.3 ผลการสัมภาษณ์ (Interview) ได้แก่ ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ อาจจะเป็นการสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง คือ กําหนดคําสัมภาษณ์ไว้แล้วสัมภาษณ์ตามท่ีกําหนดประเด็นไว้ กับการสัมภาษณ์
แบบแบบไม่มีโครงสร้าง คือ สอบถามตามสถานการณ์ คล้ายกับเป็นการพูดคุยกันธรรมดา ๆ แต่ผู้สัมภาษณ์
จะต้องเตรียมคําถามไว้ในใจ โดยใช้กระบวนการสนทนาให้ผู้ถูกสัมภาษณ์สบายใจ ให้ข้อมูลที่ตรงกับ
สภาพจริงมากที่สุด 

 2.4 ศูนย์ประเมิน (Assessment Center) จะเป็นศูนย์รวมเทคนิคการวัดทางจิตวิทยา
หลาย ๆ อย่างเข้าด้วยกัน รวมท้ังการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหัวหน้ากลุ่มรวมอยู่ด้วยในศูนย์น้ี 
               2.5 360 Degree Feedback หมายถึง การประเมินรอบด้าน ได้แก่ การประเมินจาก
เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และลูกค้า เพ่ือตรวจสอบความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะ 
 

การตรวจสอบสมรรถนะ 
 การตรวจสอบสมรรถนะว่าพฤติกรรมที่เกิดขึ้นน้ันเป็นสมรรถนะที่ ต้องการหรือไม่         
มีข้อสังเกตดังน้ี 
 1. เป็นพฤติกรรมที่สังเกตได้ อธิบายได้ 
 2. สามารถลอกเลียนแบบได้ 
 3. มีผลกระทบต่อความก้าวหน้าขององค์กร 
 4. เป็นพฤติกรรมที่สามารถนําไปใช้ได้หลายสถานการณ์ 
 5. เป็นพฤติกรรมที่ต้องเกิดขึ้นบ่อย ๆ  
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การนํา Competency ไปประยุกต์ใช้ 
 1. การนํา Competency ไปประยุกต์ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR) สามารถทําได้
หลายประการ คือ   
     1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) จะเป็นการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ทั้งความต้องการเก่ียวกับตําแหน่ง ซึ่งจะต้องเก่ียวข้องกับการกําหนด Competency  
ในแต่ละตําแหน่ง เพ่ือให้ทราบว่าในองค์การมีคนที่เหมาะสมจะต้องมี Competency ใดบ้าง เพ่ือให้
สอดคล้องกับการวางกลยุทธ์ขององค์การ 
     1.2 การตีค่างานและการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน (Job Evaluation of Wage and 
Salary Administration) Competency สามารถนํามาใช้ในการกําหนดค่างาน (Compensable  
Factor) เช่นวิธีการ Point Method โดยการกําหนดปัจจัยแล้วให้คะแนนว่าแต่ละปัจจัยมีความจําเป็น   
ต้องใช้ในตําแหน่งงานน้ัน ๆ มากน้อยเพียงใด เป็นต้น 
     1.3 การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) เมื่อมีการ Competency ไว้แล้ว 
การสรรหาพนักงานก็ต้องให้สอดคล้องกับ Competency ตรงกับตําแหน่งงาน 
     1.4 การบรรจุตําแหน่ง ก็ควรคํานึงถึง Competency ของผู้มีคุณสมบัติเหมาะสมหรือ     
มีความสามารถตรงตามตําแหน่งที่ต้องการ 
     1.5 การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การฝึกอบรมและพัฒนา   
ก็ดําเนินการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับ Competency ของบุคลากรให้เต็มขีดสุดของแต่ละคน 
     1.6 การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตําแหน่ง (Career Planning and Succession  
Planning) องค์การจะต้องวางแผนเส้นทางอาชีพ (Career Path) ในแต่ละเส้นทางที่แต่ละคนก้าวเดิน
ไปในแต่ละขั้นตอนน้ันต้องมี Competency อะไรบ้าง องค์การจะช่วยเหลือให้ก้าวหน้าได้อย่างไร  
และตนเองจะต้องพัฒนาอย่างไร ในองค์การจะต้องมีการสร้างบุคคลขึ้นมาแทนในตําแหน่งบริหาร  
เป็นการสืบทอด จะต้องมีการพัฒนาสมรรถนะอย่างไร และต้องมีการวัด Competency เพ่ือนําไปสู่
การพัฒนาอย่างไร ซึ่งจะนําไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 
     1.7 การโยกย้าย การเลิกจ้าง การเลื่อนตําแหน่ง (Rotation Termination and Promotion) 
การทราบ Competency ของแต่ละคนทําให้สามารถบริหารงานบุคคลเก่ียวกับการโยกย้าย การเลิกจ้าง  
และการเลื่อนตําแหน่งได้ง่ายและเหมาะสม 
     1.8 การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นการนําหลักการจัดการ
ทางคุณภาพที่เรียกว่า วงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ต้ังแต่การวางแผน        
ที่ ต้องคํานึงถึง Competency ของแต่ละคนวางคนให้เหมาะกับงานและความสามารถ รวมทั้ ง          
การติดตามการทํางาน และการประเมินผลก็พิจารณาจาก Competency เป็นสําคัญ และนําผลที่ได้
ไปปรับปรุงต่อไป  
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แผนภาพที่ 2.5  การประยุกต์ใช้ Competency ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา : www.thailandindustry.com  
 

2. การประยุกต์ Competency ไปใช้ในการพัฒนาหลักสูตร   
      แนวทางในการประยุกต์  Competency ไปใช้ในการพัฒนาหลักสูตร อาจดําเนินการ               
ดังน้ี 

2.1 แต่งต้ังหรือกําหนดให้มีผู้รับผิดชอบการพัฒนาหลักสูตรขึ้นมาชุดหน่ึงเรียกว่า  
คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรที่ใช้ Competency เป็นฐาน ซึ่งทําหน้าที่ควบคุมติดตามการพัฒนา 
Core Competency และ Core Products 
      2.2 คัดเลือกผู้เช่ียวชาญโดยเฉพาะผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ผู้ประกอบการ  
และนักวิชาการ โดยเฉพาะผู้ เช่ียวชาญด้านพัฒนาหลักสูตร และผู้ เช่ียวชาญด้านกําหนด 
Competency มาช่วยกําหนดความสามารถเกี่ยวกับหน้าที่ของงาน โดยการระดมสมองวิเคราะห์
หน้าที่หลัก (Functional Analysis) เพ่ือคัดเลือกหน้าที่หลัก วัตถุประสงค์หลักของงานตามเนื้อหา  
ของงานน้ัน ๆ  
      2.3 เทคนิคที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัญหาสําคัญ อาจใช้วิธีการที่เรียกว่า (Critical Incident 
Technique) ได้แก่ การมอบหมายให้ระบุปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน และตอบปัญหาเป็นข้อ ๆ 
นําคําตอบมาสรุปรวมเป็นหน้าที่หลัก 
      2.4 การกําหนด Core Competency ซึ่งเป็นความสามารถหลักที่เป็นความรู้ ทักษะ  
และลักษณะต่าง ๆ รวมท้ังนวัตกรรม จนทําให้เกิดเอกลักษณ์ที่โดดเด่นขององค์การ ในการกําหนด 
Core Competency ผู้บริหารระดับสูงที่จะวางยุทธศาสตร์ และกําหนดคุณลักษณะ ทักษะ และ
ความรู้หลัก เพ่ือนําไปสู่การกําหนดคุณลักษณะของอาชีพ เพ่ือการออกแบบหลักสูตรให้รองรับ  
Competency 
      2.5 ออกแบบหลักสูตรเพ่ือให้รองรับ Competency และนําไปสู่การวิพากษ์หลักสูตร  
โดยผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ จากกรอบเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ 
      2.6 กําหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจาก Competency เป็นหลัก 
      2.7 นําหลักสูตรไปใช้และประเมินผล 

 
Performance 
Management 

Competency Succession 

HR 
Planning 

Selection 

Training

Promotion 
Career path
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2.2 การพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน 
ต้นแบบสมรรถนะและแผนการพัฒนาเป็นเพียงหน่ึงปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของ

แต่ละบุคคลเท่าน้ัน ยังมีปัจจัยอ่ืนอีกดังต่อไปน้ี 
           2.2.1 แนวคิดเรื่องปัจจัยในการพัฒนาสมรรถนะ 

        ปัจจัยที่ 1 ผู้พัฒนาและผู้รับการพัฒนาจะต้องเข้าใจความรู้ ทักษะ หรือสมรรถนะ
รายการน้ัน ๆ (Aware) ดังน้ันในแต่ละหลักสูตรการพัฒนาต้องมีความเข้าใจความหมายหรือคําจํากัดความ
ของสมรรถนะหลักตามพจนานุกรมที่กําหนดขึ้น 

        ปัจจัยที่ 2 ผู้พัฒนาและผู้รับการพัฒนาต้องสามารถระบุได้ว่าพฤติกรรมที่แสดงออก   
เป็นสมรรถนะหลักใด (Focus) เน่ืองจากในเชิงทฤษฎี หากไม่สามารถสังเกตสิ่งที่เกิดขึ้นอยู่รอบ ๆ ตัว      
การเรียนรู้จากการเก็บข้อมูลและการนําพฤติกรรมมาปฏิบัติ/แสดงซ้ํา ก็จะเป็นไปได้ยากขึ้นด้วย      
ซึ่งแนวคิดน้ีก็สอดคล้องกับแนวคิดของนักวิจัย Dr. Albert Bandura ซึ่งกล่าวว่า ผู้รับการพัฒนา     
จะเกิดการเรียนรู้ที่แท้จริงจากการประมวลผลของเหตุการณ์หรือผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น 

        ปัจจัยที่ 3 ผู้รับการพัฒนาด้านความสามารถประเมินตัวเองได้ว่ามีสมรรถนะหลักอยู่ใน
ระดับใด (Self – Assessment) ทฤษฎีในการจูงใจกล่าวว่า ผู้รับการพัฒนา หากไม่เกิดแรงผลักดัน  
จากภายใน (Self – Motivation) ซึ่งแรงขับภายในจะเกิดจากการประเมินตนเองแล้วพบว่าเกิดความแตกต่าง
ระหว่างสิ่งที่องค์กรคาดหวังกับสมรรถนะของตนเองมีอยู่ (ตามรูปด้านล่าง) หลังจากน้ัน จึงนําไปสู่การพัฒนา 
โดยองค์กรมีหน้าที่ในการสนับสนุนเท่าน้ัน 

 
แผนภาพที่ 2.6 แสดงสมรรถนะของตนเอง 

 
                                     
 
 
 
       
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา : สํานักงาน ก.พ., 2523 
 
 
 

สภาพปัจจุบัน 
(Actual) 

พลัง/แรงผลักดันให้เกิดการพัฒนา 

การพัฒนาสมรรถนะ 

สิ่งที่ควรจะเป็น 
(Ideal) 

ความมุ่งมั่นในการพัฒนา 

การสนับสนุนจากคนอ่ืน/องค์กร
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จากหลักการดังกล่าวน้ี ทําให้คู่มือการพัฒนาสมรรถนะหลัก เน้นการจัดทําแนวทางในการจัดทํา
แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Develoment Plan – IDP) เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนามีโอกาส       
ในการเลือกแนวทางพัฒนาตนเอง 
         ปัจจัยที่ 4 ผู้รับการพัฒนาต้องมีการฝึกฝนสมรรถนะหลักน้ัน ๆ จนเป็นนิสัย (Practice) 
เน่ืองจากการพัฒนาสมรรถนะอย่างมีประสิทธิภาพน้ันต้องทําอย่างต่อเน่ืองและสม่ําเสมอ การพัฒนา
และปรับปรุงไม่ควรทําเป็นครั้งคราวเหมือนกับ “การกระโดด” แล้วสุดท้ายก็กลับสู่ที่เดิม แต่ควรเป็น
การปรับปรุงการพัฒนาที่ถาวร และเป็นขั้นเป็นตอนเหมือนกับ “การขึ้นบันได” บุคคลและองค์กร
สามารถทําให้เกิดขึ้นได้ด้วยการจัดการประเมินและการพัฒนาสมรรถนะอย่างต่อเน่ือง โดยจะต้องมี
การสร้างมาตรฐาน (หรือการสร้างขั้นบันได) อย่างถาวร ว่าได้สนับสนุนให้บุคลากรขององค์กรเติบโต
ไปในทิศทางใด ด้วยกระบวนการใด อย่างไรก็ตาม มาตรฐานท่ีดีจะเกิดขึ้นได้จากการมีระบบการบริหาร
จัดการที่มีประสิทธิภาพ ผสมผสานกับการมีการติดตาม ทบทวน และประเมินผลเพ่ือพัฒนา          
และการปรับปรุงสร้างมาตรฐานที่ดีขึ้นต่อไปอย่างสม่ําเสมอ (เปรียบเสมือนการสร้างขั้นบันไดที่สูงขึ้น
อีกหน่ึงขั้น) ซึ่งจะเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนให้องค์กรเป็น “องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Orgaization)” ดังภาพน้ี 

 
แผนภาพที่ 2.7 แสดงองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

 

          
 

ที่มา : สํานักงาน ก.พ., 2523 
 

จากหลักดังกล่าวน้ี ทําให้คู่มือการพัฒนาสรรถนะหลักเน้นการพัฒนาในรูปแบบ เช่น        
การฝึกอบรม การอ่านหนังสือ การมอบหมายงาน ฯลฯ เป็นต้น ทั้งน้ีเพ่ือให้การพัฒนาทําได้หลายรูปแบบ   
อย่างต่อเน่ือง 

        ปัจจัยที่ 5 จะต้องมีการรับฟังความคิดเห็น หรือข้อติชมของผู้ อ่ืน (Feedback)     
อย่างสมํ่าเสมอเพ่ือการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง โดยความคิดเห็น หรือข้อติชมที่มีประโยชน์จะมีลักษณะ
ดังน้ี 

 
 
 
 
 
 

ทําเพียงคร้ังเดียวไม่ต่อเน่ือง 

ดําเนินการอย่าง
ต่อเน่ืองและมีการต้ัง
มาตรฐานที่ชัดเจน 
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แผนภาพที่ 2.8 แสดงการรับฟังความคิดเห็น หรือข้อติชมของผู้อ่ืน (Feedback) 
 
 
                                    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ที่มา : สํานักงาน ก.พ., 2523 
 

ปัจจัยที่ 6 การสอนงาน (Coaching) การสอนงาน จะเกิดประโยชน์แก่ผู้สอน กล่าวคือ 
1) ทําให้ความรู้คมขึ้นเน่ืองจากการสอนอ่ืนทําให้มีการสังเคราะห์และสรุปความรู้ที่มีอยู่มาใช้ให้      
เกิดประโยชน์อย่างสูงสุด และในท่ีสุดก็จะเป็นการสร้างความเช่ียวชาญในความรู้น้ัน ๆ ที่เพ่ิมขึ้น        
2) ได้เรียนรู้เพ่ิมเติมจากกระบวนการเรียนรู้ของคนอ่ืน โดยทั่วไปผู้รับการสอนมักมีคําถามหรือ       
ข้อสงสัยที่ทําให้ต้องพยายามหาคําตอบที่หลากหลายกับบุคคลหลากหลายรูปแบบ ซึ่งผลลัพธ์ก็คือ 
ผู้สอนก็สามารถเพ่ิมประสบการณ์ในการประยุกต์ความรู้ของตนเองมากข้ึน 3) เพ่ิมการเรียนรู้จากสไตล์      
การเรียนรู้ของผู้อ่ืน กล่าวคือ การเรียนรู้ที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคลจะทําให้มุมมองในการเรียนรู้
ของผู้สอนขยายมากขึ้นได้ 
  โดยสรุปจากแนวคิดเรื่องปัจจัยการพัฒนาสมรรถนะจึงส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
ข้าราชการพลเรือน กล่าวคือ 

- ควรให้ข้าราชการพลเรือนผู้รับการพัฒนามีความเข้าใจสมรรถนะหลักอย่างชัดเจนก่อนการพัฒนา
ซึ่งอาจดําเนินการโดยการเล่าหรืออธิบายสมรรถนะหลักให้ฟังตรง ๆ หรือการนําบางตอนของภาพยนตร์       
หรือเหตุการณ์ที่ เป็นตัวอย่างที่ ดีมาประกอบการอธิบายสมรรถนะ และระดับของสมรรถนะ             
แต่ละรายการมีการพัฒนา 

 

ผู้รับผลการประเมิน ลักษณะของ Feedback 

Feedback ทีดี่
ต้องจริงใจและ
เกิดประโยชน์

ผู้รับต้องเข้าใจ

ผู้รับต้อง
ยอมรับในผล
การประเมิน

ผู้รับต้องสามารถ
ไปปรับปรุงหรือ
ดําเนินการอ่ืน ๆ 

ต่อได้

ต้องเฉพาะเจาะจงกับผู้รับ 

มีตัวอย่างประกอบ 

เป็นการพรรณนามากกว่าบอกระดับ 
รักษาสมดุลระหว่างการประเมินจุดแข็งและ    

จุดที่ต้องพัฒนา 
ผู้รับต้องมีสติในการฟัง 

ผลการประเมนิต้องนําไปสู่การเปลี่ยนแปลง   
ทางพฤติกรรม ความรู้หรือทกัษะได้ 

ไม่กว้างหรือหลากหลายจนทาํอะไรไม่ถูก 

ต้องมีการสนทนาร่วมกันถึงผลการประเมิน

ต้องสามารถระบุสิ่งที่ต้องการให้ดําเนินการต่อได้
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- ควรให้ข้าราชการพลเรือนมีโอกาสตัดสินใจหรือวางแผนด้วยตนเองว่าจะพัฒนาหลัก 

รายการใดก่อนเป็นอันดับแรก เน่ืองจากการพัฒนาต้องมาจากความต้องการภายในของผู้รับการพัฒนา     
โดยอาจมีกระบวนการสนับสนุนการดําเนินการน้ีด้วยการต้ังคําถามกับผู้รับการพัฒนา ว่าสมรรถนะหลักตัวใด   
ที่จะช่วยให้บรรลุเป้าหมายในการทํางานในปัจจุบันหรืออนาคตได้ดีที่สุด 

- ควรให้โอกาสหรือควรมีการมอบหมายงานที่เก่ียวข้องกับสมรรถนะหลักที่ต้องการให้พัฒนา
ภายใต้การกับกําดูแลของผู้บังคับบัญชา ทั้งน้ีเพ่ือให้เกิดการพัฒนาและฝึกฝนในสภาพแวดล้อม       
ที่ปลอดภัยและเอ้ือต่อการพัฒนา 

- การให้ผู้รับการพัฒนาที่ประสบความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะหลักเป็นผู้สอนงาน     
แก่บุคคลอ่ืนจะช่วยให้เกิดการสั่งสมการพัฒนาสมรรถนะในงานสูงขึ้นได้ 

 

แนวคิดเรื่องวิธีการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน 
 ทฤษฎีของ Dr. David Kolb กล่าวว่าบุคคลมีกระบวนการในการเรียนรู้ที่แตกต่างกันตามวิธี       
การเรียนรู้ (Learning Styles) ดังรูป ดังน้ันการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรจึงควรปรับให้เหมาะสม     
และสอดคล้องกับวิธีการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน 
 

แผนภาพที่ 2.9 วิธีการเรียนรู้ (Learning Styles) 
 

Kolb’s learning styles  

 
ที่มา : สํานักงาน ก.พ., 2523 

 

โดยทฤษฎีได้แบ่งวิธีการเรียนรู้ ออกเป็น 4 ลักษณะ ดังน้ี    
 

ประเภทที่ 1 Accommodator 
               - ผู้รับการพัฒนารูปแบบน้ีจะเรียนรู้จากการสะสมประสบการณ์ร่วมกับการพบปะผู้คน
และลงมือกระทํา นอกจากน้ัน ยังมักใช้สัญชาตญาณ  และการลองผิดลองถูกในการทํางาน   
(Intuitive : Trial and Error) เพ่ือพัฒนาตนเอง 
 - การพัฒนาผู้รับการพัฒนารูปแบบน้ีควรจะเน้นการเปิดโอกาสให้ลงมือทํา (Hand - on 
Activities) และแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันในกลุ่ม นอกจากน้ัน การมอบหมายงานในสถานการณ์           
ที่แตกต่างไปจากเดิม จะช่วยให้ผู้รับการพัฒนาในรูปแบบน้ีได้ประโยชน์สูงสุด 
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ประเภทที่ 2  Diverger   
- ผู้รับการพัฒนารูปแบบน้ีจะเรียนรู้จากการใช้ประสาทสัมผัส (เช่น การสังเกต การสํารวจ 

เป็นต้น) และการสั่งสมประสบการณ์ร่วมกับการพบปะผู้คน นอกจากน้ันยังใช้จินตนาการ และมุมมอง
ที่หลากหลายในการทํางานเพ่ือพัฒนาตนเอง 
     - การพัฒนาผู้รับการพัฒนารูปแบบน้ีควรจะเน้นการเปิดโอกาสให้มองต่างมุมหรือ       
การออกความเห็น (Brainstorm) และแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันในกลุ่ม เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ทั้งในเชิงทฤษฎี  
องค์ความรู้ ทักษะ หรือสมรรถนะหลักต่าง ๆ นอกจากน้ัน การมอบหมายงานด้วยการแสดงตัวอย่าง
หรือกรณีศึกษา จะช่วยให้ผู้รับการพัฒนารูปแบบน้ีได้ประโยชน์สูงสุด 
ประเภทที่ 3 Converger 
              - ผู้รับการพัฒนารูปแบบน้ีจากการเรียนรู้จากการศึกษาแนวทฤษฎี (Abstract Conceptualization) 
และการลงมือทําจริง นอกจากน้ัน ยังมักใช้การคิดวิเคราะห์ (Analyical Thinking) และต้ังสมมติฐาน
ในการทํางานที่พัฒนาตนเอง       
 - การพัฒนาผู้รับการพัฒนารูปแบบน้ีควรจะเน้นเปิดโอกาสให้ลงมือทํา (Hand - on Activities) 
และแก้ไขปัญหาจากสถานการณ์สมมติที่กําหนดขึ้น นอกจากน้ัน การฝึกอบรมท่ีเน้นการเปลี่ยน
ความคิดให้เป็นแนวทางท่ีปฏิบัติจริงได้ (Practical Applicaton) จะมีผลต่อการพัฒนาผู้รับการพัฒนา
รูปแบบนี้ ได้ นอกจากน้ัน การมอบหมายงานที่ ต้องนําสมรรถนะหลักที่ เรียนรู้มาประยุกต์ใช้            
ให้เกิดผลผลิตน้ัน จะช่วยให้ผู้รับการพัฒนารูปแบบน้ีได้ประโยชน์สูงสุด   
ประเภทที่ 4 Assimilator 
     - ผู้รับการพัฒนารูปแบบน้ีจะเรียนรู้จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี (Abstract Conceptualization)  
และการใช้ประสาทสัมผัส (เช่น การสังเกต การสํารวจ เป็นต้น) นอกจากน้ัน ยังอาศัยการมอง      
ภาพองค์รวม (Conceptualization) และการเช่ือมต่อภาพหรือเหตุการณ์ที่สังเกตเห็นในการทํางาน
เพ่ือพัฒนาตนเอง 

    - การพัฒนาผู้รับการพัฒนารูปแบบน้ีควรจะเน้นทฤษฎี แนวคิดหรือต้นแบบที่อยู่
เบ้ืองหลังเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้อย่างเหมาะสม นอกจากน้ันการให้แสดงความเห็น (Brainstorm) และ
การเปล่ียนแปลงหรือเรียนรู้ระหว่างการฝึกอบรม เพ่ือนําไปสู่ข้อสรุปหรือแนวคิดใหม่ ๆ ซึ่งจะมีผล
อย่างมากต่อผู้รับการพัฒนาในรูปแบบน้ี นอกจากน้ันการมอบหมายหน้าที่เน้นการร่วมงานกับผู้มี
ความเช่ียวชาญในสมรรถนะนั้น ๆ จะให้ผู้รับการพัฒนารูปแบบน้ีได้ประโยชน์สูงสุด 

โดยสรุป แนวคิดเรื่องวิธีการเรียนรู้ที่แตกต่างกันจึงมีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
ข้าราชการพลเรือน กล่าวคือ ส่วนราชการควรจัดให้มีทางเลือกหลากหลายกับผู้รับการพัฒนา
สมรรถนะหลัก รูปแบบเช่น  

-  การจัดทําหลักสูตรการสัมมนา (Workshop) หรือการฝึกอบรม 
-  การให้ฝึกปฏิบัติจริง ( On – the - job Training) เช่น การมอบหมายงาน การสับเปลี่ยน

หมุนเวียนโครงการเฉพาะกิจ เป็นต้น  
-  การดูงาน 
-  การศึกษาด้วยตนเอง เช่น การอ่านหนังสือ การดูวีดีโอ หรือสารคดี เป็นต้น 
-  การสอนงาน (Coaching)               
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อย่างไรก็ดี จากผลการวิจัยพบว่าการฝึกปฏิบัติงานจะมีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะสูงสุด  

เน่ืองจากในการมอบหมายงานจะทําให้ผู้รับการพัฒนาใช้ความถนัดในการเรียนรู้งานได้อย่างถูกต้อง
และเกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งน้ีต้องต้ังอยู่บนสมมติฐานท่ีว่าผู้มอบหมายงานสามารถสอนหรือมอบหมาย
งานที่เหมาะสมกับรูปแบบการเรียนรู้ของผู้รับการพัฒนา  
 

แนวคิดเรื่องการเรยีนรูข้องผู้ใหญ่ (Andragogy) 
 จากทฤษฏีของ Dr. Malcolm Knowles กล่าวว่า การเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ น้ันแตกต่าง        
จากการเรียนรู้ของเด็ก สรุปได้ดังน้ี  
 

ตารางที่ 2.1 การเรียนรู้ของผู้ใหญ่น้ันแตกต่างจากการเรียนรู้ของเด็ก 
 

ทฤษฏีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Andragogy) ทฤษฏีการเรียนรู้ของเด็ก (Andragogy) 
ผู้เรียนจะถูกเรยีกว่า “ผู้เข้ารบัการฝึกอบรม” ผู้เรียนจะถูกเรยีกว่า “นักเรียน” 
สไตล์การเรียนรู้อย่างมีอิสระ ต้องเห็นประโยชน์    
จึงจะสนใจ 

สไตล์การเรียนรู้อย่างบังคับหรือจัดการเรียน
ให้ตามความเหมาะสม  

วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้มีความยืดหยุ่น วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้มีการกําหนดไว้
ล่วงหน้าและไม่ยืดหยุ่น 

ผู้เรียนมีประสบการณ์และความรู้ ผู้เรียนไม่มีประสบการณ์และไม่มีความรู้ 
วิธีการฝึกอบรมแบบเชิงรุก คอืให้ผู้มสี่วนร่วม      
เป็นผู้ชักถามหรือมีส่วนร่วม 

วิธีการฝึกอบรมแบบเชิงรับ เช่น การบรรยาย 
เป็นต้น 

ผู้เรียนมีส่วนรว่มในการบริหารจัดการเวลาและ
กระบวนการในการเรียนรู้ โดยใช้วิธีการที่ผู้เรียน   
เป็น “ศูนย์กลาง” 

วิทยากรควบคุมเวลาและกระบวนการ 
ในการเรียนรู ้

การมีส่วนร่วมและการแลกเปลี่ยนประสบการณ์   
ของผู้เรียนมีสว่นอย่างมากต่อความสําเร็จ 

ผู้เรียนมีส่วนคอ่นข้างน้อยในการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ 

การเรียนรู้เน้นเชิงปัญหาที่เกิดขึ้นในชีวิตจริง การเรียนรู้เน้นเชิงเน้ือหา 
 

นอกจากน้ัน  Dr. Malcolm Knowles ยังได้กําหนดสมมติฐาน 6 ประการในกระบวนการเรียนรู้    
ของผู้ใหญ่ คือ 
 - ผู้ใหญ่มีความต้องการทราบเหตุผลของการเรียนรู้ ก่อนที่จะใช้เวลาเพ่ือการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ 
เหล่าน้ัน ดังน้ันวิทยากรจึงต้องเสนอให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมหรือผู้เรียนทราบวัตถุประสงค์ของ       
การฝึกอบรมอย่างชัดเจน 
 - ผู้ใหญ่เข้าสู่สถานการณ์ของการเรียนรู้ด้วยภาพลักษณ์ของตนเอง เช่น การเรียนรู้ด้วยตนเอง   
การขยายความรู้และรับผิดชอบให้สูงขึ้น เป็นต้น ดังน้ันวิทยากรต้องช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมระบุ
ความต้องการที่แท้จริงของการเรียนรู้ 

- ผู้ใหญ่เข้าสู่การเรียนรู้ด้วยประสบการณ์ที่มีค่าและภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังน้ัน 
วิทยากรจะประสบความสําเร็จได้ เมื่อสามารถระบุวิธีการหรือแนวทางที่ช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ได้รับประสบการณ์การเรียนรู้ที่ดีและคุ้มค่ามากที่สุด 
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 - ผู้ใหญ่มีความพร้อมอย่างมากในการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ที่จะช่วยให้พวกเขาสามารถจัดการกับ
กิจวัตรและชีวิตประจําวันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังน้ันวิทยากรต้องสามารถเช่ือมโยงเหตุการณ์     
โดยตรงที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้องประสบเข้าสู่กระบวนการของการเรียนรู้ได้ 
 - ผู้ใหญ่มีความเต็มใจที่จะอุทิศตนในการเรียนรู้ในสิ่งต่าง ๆ เมื่อพวกเขาเชื่อว่าการเรียนรู้    
สิ่งเหล่าน้ันจะช่วยให้พวกเขาสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่และแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ดังน้ันวิทยากรต้องค้นหาและระบุความต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรม รวมท้ังต้องพัฒนาเน้ือหา   
ที่ตอบสนองความต้องการและความสนใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ ซึ่งมีประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนา    
การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
 - ผู้ใหญ่จะมีแรงตอบสนองอย่างมากต่อแรงจูงใจภายใน เช่น การเพ่ิมความเคารพตนเอง 
และความภูมิใจในตัวเองมากกว่าแรงจูงใจภายนอก เช่น การเพ่ิมอัตราเงินเดือน เป็นต้น ดังน้ัน 
วิทยากรต้องแน่ใจว่าแรงจูงใจภายในเหล่าน้ันต้องไม่ขัดขวางภาพลักษณ์ภายในหรือการรับรู้ความรู้สึกภายใน 
หรือข้อจํากัดเรื่องเวลา โดยการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพต้องสร้างให้เกิดบรรยากาศแห่งการเรียนรู้    
ที่ปลอดภัยแก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 สรุปจากแนวคิดเรื่องการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Andragogy) จะมีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะหลัก
ของข้าราชการพลเรือน กล่าวคือ 
 - ควรเช่ือมโยงการพัฒนาสมรรถนะหลักกับเน้ือหาสาระในงาน เช่น การใช้กรณีศึกษา
เก่ียวกับตัวบ่งช้ีพฤติกรรมของสมรรถนะแต่ละตัวที่ส่งผลต่อความสําเร็จของงาน การฝึกอบรมเพ่ือ
จัดทําตัวบ่งช้ีพฤติกรรมของสมรรถนะและการนําไปใช้ จะช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมนําความรู้      
ไปปรับใช้กับสถานการณ์ที่เหมาะสมด้วยตนเองได้ เป็นต้น 
 - ควรเปิดโอกาสให้กับผู้ เข้ารับการฝึกอบรมควบคุมกระบวนการเรียนรู้ของตนเอง 
นอกจากน้ันการเปิดโอกาสให้แบ่งปันประสบการณ์การเรียนของตนต่อผู้อ่ืน หากสิ่งแวดล้อมอํานวย 
จะทําให้การเรียนรู้ของผู้ใหญ่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 - ควรเปิดโอกาสให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมีส่วนร่วมในการกําหนดหรือเลือกเน้ือหา           
ของหลักสูตร จะทําให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับผู้รับการฝึกอบรม 
 

แนวคิดเรื่องการเรยีนรู้ตามทฤษฏีของบลมู (Bloom’s Taxonomy)  
 ในช่วงศตวรรษท่ี 60 Benjamin Bloom ได้ระบุการเรียนรู้ 3 ประเภท คือ พฤติกรรม
ทางด้านความรู้ และความคิด (Cognitive) พฤติกรรมทางด้านทักษะทางกาย (Psychomotor) และ
พฤติกรรมทางด้านความรู้สึกและอารมณ์ (Affective) นอกจากน้ัน Bloom ยังได้ขยายประเภทของ
การเรียนรู้ รวมทั้งสร้างระดับผลลัพธ์ของพฤติกรรมทางด้านความรู้ และความคิด (Cognitive) และ
พฤติกรรมทางด้านความรู้สึกและอารมณ์ (Affective) โดยได้จัดระดับพฤติกรรมที่ซับซ้อนที่สุด ดังน้ี 
 - การมีความรู้ (Knowledge)      

- ความเข้าใจ (Comprehension) 
 - การประยุกต์ (Application)      

- การวิเคราะห์ (Analysis) 
 - การสังเคราะห์  (Synthesis)   

- การประเมินค่า (Evaluation) 
 



 
22 

 
ในการเรียนรู้จะเกิดขึ้น ได้ ต้องเกิดจากระดับ ง่ายก่อนเสมอ  ตัวอย่างเช่น  ความรู้ 

(Knowledge) จะเกิดขึ้นก่อนความเข้าใจ (Comprehension) และความเข้าใจ (Comprehension) 
จะเกิดขึ้นก่อนการประยุกต์ (Application) และการประยุกต์จะเกิดขึ้นก่อนการวิเคราะห์ (Analysis) 
เป็นต้น โดยในแต่ละระดับของการเรียนรู้ต้องสามารถระบุพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจง สามารถ
สังเกตเห็นได้อย่างชัดเจน และสามารถวัดผลลัพธ์ได้ ซึ่งมีรายละเอียดดังตารางข้างล่างน้ี 

 

ตารางที่ 2.2 ระดับของพฤติกรรม 
 

ระดับของพฤติกรรม คําอธบิาย ตัวอย่าง 

การมีความรู้ 
(Knowledge) 

ระบุ ลงรายการ กําหนดช่ือ ระลึก   
และใหค้วามรู้หรือข้อมูลซ้ํา ๆ ได้ 

สามารถระบุ 6 ระดับของ 
Bloom’s Taxonomy ได้ 

ความเข้าใจ 
(Comprehension) 

แปล พรรณนา และอธิบายข้อมูล     
ให้เป็นคําพูดของตนเองได้ 

สามารถเปรียบเทียบและอธิบาย 
6 ระดับของ Bloom ได้ 

การประยุกต์ 
(Application) 

ประยุกต์ สาธิต พิสูจน์ และ 
ประยุกต์ความรู้ในสถานการณ์ใหม ่ๆ 
ที่แตกต่างกันได้ 

สามารถประยุกต์ทฤษฎีของ 
Bloom ในการเขียนวัตถุประสงค์
ของการเรียนรู้ได้ 

การวิเคราะห์ 
(Analysis) 

วิเคราะห์ เปรียบเทียบ ต้ังคําถาม 
และแตกความรู้ออกเป็นประเด็น 
หรือเป็นส่วน ๆ ได้  

สามารถเปรียบเทียบและแสดง
ความแตกต่างของมุมมอง และ
ลักษณะของ Bloom’s Model ได้ 

การสังเคราะห์ 
(Synthesis) 

จัดเรียง ปรับแต่ง สร้าง วางแผน 
และประกอบสิง่ใหม่ ๆ ทั้งหมดจาก
ส่วนย่อยต่าง ๆ ได้ 

สามารถสร้างและพัฒนาต้นแบบ
การเรียนรู้ใหม ่ๆ ได้ 

การประเมินค่า 
(Evaluation) 

 

ประเมินราคา/คุณค่า ประเมนิ ตัดสิน 
คาดคะเน และให้คะแนนข้อมลู    
โดยอยู่บนฐานของความรู้ได้ 

สามารถประเมนิและโต้แย้งขอ้ดี
และประโยชน์ของทฤษฏี  
Bloom’S Taxonomy ได้  

 

สรุปแนวคิดเร่ืองการเรียนรู้ตามทฤษฏีของบลูม  (Bloom’s Toxonomy) มีผลต่อการพัฒนา
สมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน กล่าวคือ 
 - การพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการต้องเริ่มจากการให้เกิดความรู้ (Knowledge)   
และความเข้าใจ (Comprehension) เก่ียวกับลักษณะของสมรรถนะแต่ละรายการ โดยต้องสามารถ
ประยุกต์ (Application) ใช้ในบริบทหรือสถานการณ์ที่แตกต่างกันในงานได้ ดังน้ันการกําหนด
หลักสูตรการฝึกอบรมท่ีดีจะต้องเร่ิมจากความรู้และความเข้าใจก่อน เพ่ือนําไปสู่การประยุกต์ใช้       
ในการปฏิบัติงานต่อไป 

- ประโยชน์ของการพัฒนาสูงสุดจะไม่เกิดขึ้น หากข้าราชการไม่นําความรู้ ความเข้าใจและ  
การประยุกต์เน้ือหาในหลักสูตรไปใช้ในการปฏิบัติงาน ดังน้ันส่วนราชการและผู้บังคับบัญชา          
จึงควรเข้าใจแนวทางในการมอบหมายงานที่เปิดโอกาสให้เกิดการใช้สมรรถนะหลักของข้าราชการ   
อันจะนําไปสู่การวิเคราะห์ (Analysis) การสังเคราะห์ (Synthesis) และการประเมินค่า (Evaluation) 
ที่จะส่งผลกระทบต่อการพัฒนาสมรรถนะหลักให้เกิดขึ้นได้จริงอย่างต่อเน่ืองและยั่งยืน 
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การพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน 
จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น  สามารถจัดกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะหลัก              

ของข้าราชการ โดยเริ่มจากการแบ่งบทบาทการพัฒนาออกเป็น 2 ส่วน คือ บทบาทหรือหน้าที่      
ของการจัดหลักสูตรฝึกอบรมกลาง ซึ่งเป็นหน้าที่ของสํานักงาน ก.พ. ในขณะน้ีที่บทบาทหรือหน้าที่
การพัฒนาศักยภาพของข้าราชการน้ัน เป็นหน้าที่ของส่วนราชการ ดังน้ี 
 
ตารางที่ 2.3 แสดงหน้าที่สํานักงาน ก.พ. หน้าที่ส่วนราชการ 
 

หน้าทีส่ํานักงาน ก.พ. หน้าทีส่่วนราชการ 
จัดฝึกอบรมสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน โดยอาจแบ่ง
การฝึกอบรมออกเป็นอย่างน้อย 4 ระดับ คือ 
    หลักสูตรเสริมสร้างสมรรถนะสําหรับผู้บริหาร โดยหลักสูตรอาจ
กําหนดระยะเวลาไม่ น าน  และเน้ นการแลกเปลี่ ยน เรียนรู้
ประสบการณ์การทํางานและประสบการณ์ในการพัฒนาสมรรถนะ
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
    หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะสํ าหรับผู้ บั งคับ บัญชา  (เช่น  
ในตําแหน่งประเภทอํานวยการ) โดยหลักสูตรจะเน้นการพัฒนา
ความรู้ขั้นสูงของระดับสมรรถนะข้ันสูง เช่น ระดับ 4 - 5 เพ่ือเตรียม
ความพร้อมให้ก้าวสู่การเป็นผู้บริหารต่อไป โดยอาจผนวกหลักสูตร
เหล่าน้ีเข้ากับการฝึกอบรมนักบริหารระดับกลางก็ได้ 
    หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะสําหรับผู้ปฏิบัติงานที่มี ประสบการณ์ 
(เช่น ในระดับชํานาญการและชํานาญงานขึ้นไป) 
โดยหลักสูตรจะเน้นการพัฒนาความรู้เพ่ือให้สามารถประยุกต์  
ใช้กับงานและก้าวสู่การพัฒนาสมรรถนะหลักในระดับกลาง เช่น 
ระดับ 3 ได้ 
    หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะสําหรับผู้ปฏิบัติงานขั้นต้น  (เช่น  
ในระดับปฏิบัติการหรือปฏิบัติงาน) โดยหลักสูตรจะเน้นการพัฒนา
ความรู้เพ่ือให้เข้าใจและเริ่มพัฒนาระดับสมรรถนะได้ โดยหลักสูตรน้ี
อาจใช้การเรียนรู้ด้วยตนเอง หรือการเรียนรู้ผ่าน e - learning ได้ 
จัดทําคู่มือกลางในการมอบหมายงานหรือการพัฒนาในรูปแบบ  
อ่ืน ๆ เพ่ือให้ส่วนราชการนําไปใช้ดําเนินการพัฒนาศักยภาพ          

 ดําเนินการพิจารณาคัดเลือก
ข้าราชการในสังกัดเข้ารับ    
การพัฒนาในหลักสูตรกลางของ
สํานักงาน ก.พ. 
 จัดการพัฒนาข้าราชการ    
ในหลักสูตรที่คล้ายคลึงในกรณี
ที่สํานักงาน ก.พ. ไม่สามารถ
ดําเนินการเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
หลักของข้าราชการในสังกัด    
ได้อย่างทั่วถึงและเพียงพอ 
 จัดคู่มือการมอบหมายงาน
หรือการพัฒนาในรูปแบบอ่ืน ๆ 
เพ่ือให้หัวหน้างานสามารถนําไป
ประยุกต์ใช้โดยอาจอ้างอิงจาก
คู่มือกลางที่สํานักงาน ก.พ.
กําหนดขึ้น 
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หลักสูตรฝึกอบรมกลางที่สํานักงาน ก.พ. จัดน้ันอาจแบ่งในภาพรวมได้ทั้งหมด 16 หลกัสูตร ดังน้ี 
 

แผนภาพที่ 2.10 แสดงหลักสูตรฝึกอบรมกลางที่สํานักงาน ก.พ. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา : สํานักงาน ก.พ., 2523 
 

อย่างไรก็ดี จุดเน้นของหลักสูตรฝึกอบรมกลางท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนดในแต่ละระดับ     
อาจแตกต่างกันตามลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา ดังตารางต่อไปน้ี  
 
 
 

หลักสูตรการฝึกอบรมของสํานักงาน ก.พ. 

หลักสูตรเสรมิสร้างสมรรถนะ 
สําหรับผู้บริหาร 

หลักสูตรเสรมิสร้างสมรรถนะ
สําหรับผู้บังคับบัญชา 

หลักสูตรเสรมิสร้างสมรรถนะ
สําหรับผู้ปฏิบัติงานที่มี

ประสบการณ์ 

พัฒนาทั้ง 5 สมรรถนะพร้อมกัน 

การมุง่ผลสัมฤทธิข้ั์นสูง 

บริการท่ีดีข้ันสงู 

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพข้ันสูง 

การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรมข้ันสูง 

การทํางานเป็นทีมข้ันสูง 

การมุง่ผลสัมฤทธิข้ั์นกลาง 

บริการท่ีดีข้ันกลาง 

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพข้ันกลาง 

การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรมข้ันกลาง 

การทํางานเป็นทีมข้ันกลาง 

การมุง่ผลสัมฤทธิข้ั์นต้น 

บริการท่ีดีข้ันต้น 

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพข้ันต้น 

การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรมข้ันต้น 

การทํางานเป็นทีมข้ันต้น 

หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะ
สําหรับผู้ปฏิบัติงานข้ันต้น 
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ตารางที่ 2.4 แสดงหลักสูตรสมรรถนะหลัก 
 

ชื่อหลักสูตรหลัก สมรรถนะหลกั ชื่อหลักสูตรย่อย จุดเนน้ของหลกัสูตร 
หลักสูตรเสรมิสร้าง 
สมรรถนะสําหรับ 
ผู้บริหาร (เช่น 
ตําแหน่งประเภท
บริหารหรือ
ประเภทวิชาการ
ระดับทรงคุณวุฒิ) 

ทั้ง 5 สมรรถนะหลัก หลักสูตรพัฒนา
สมรรถนะหลักของ
ผู้บริหาร 

เน้นการพูดคุยเสวนา
กับข้าราชการ
ผู้ทรงคุณวุฒิหรือ
ปลัดกระทรวงที่
ประสบความสําเร็จ 
รวมถึงควรเปิดโอกาส
ให้มีการแลกเปลี่ยน 
การเรียนรู้ระหว่าง
ผู้บริหารด้วยกัน 

หลักสูตรพัฒนา
สมรรถนะสําหรับ
ผู้บังคับบัญชา (เช่น 
ตําแหน่งประเภท
อํานวยการหรือ
ประเภทวิชาการ
ระดับเช่ียวชาญ 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิขั้นสูง หลักสูตรการสร้าง
นวัตกรรม 

เน้นการพัฒนาความรู้
แนวคิดที่เก่ียวข้องกับ
สมรรถนะระดับสูง แต่
มีกิจกรรมที่เช่ือมโยง
กับสถานการณ์จริง    
ในบริบทของงานใน
ภาคราชการพลเรือน 

บริการที่ดีขั้นสูง หลักสูตรการบริหาร
ความสัมพันธ์กับ
ผู้รับบริการ 

การสั่งสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพขั้นสูง 

หลักสูตรการจัดการ
ความรู้และการสร้าง
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

การยึดมั่นใน         
ความถูกต้องชอบธรรม
และจริยธรรมขั้นสูง 

ชุดฝึกอบรมหลักสูตร
การพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรม (สําหรับ
ผู้บังคับบัญชา) 

การทํางานเป็นทีมขั้นสูง หลักสูตรการบริหารทีม
หลักสูตรพัฒนา
สมรรถนะสําหรับ
ผู้ปฏิบัติงานที่มี
ประสบการณ์ (เช่น 
ตําแหน่งประเภท
วิชาการระดับ
ชํานาญการและ
ชํานาญการพิเศษ
รวมถึงประเภท
ทั่วไประดับอาวุโส 
และทักษะพิเศษ) 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ       
ขั้นกลาง 

หลังสูตรการปรับปรุง
การทํางาน 

เน้นการพัฒนาความรู้
แนวคิดที่เก่ียวข้องกับ
การพัฒนาสมรรถนะ
ระดับกลาง โดยเน้น
การประยุกต์การเรียนรู้
กับกิจกรรมทีใ่ห้ผู้รับ
การพัฒนาเข้าใจ    
การเช่ือมโยงกับ
สถานการณ์จรงิ       
ในบริบทของงานใน
ภาคราชการพลเรือน 

บริการที่ดีขั้นกลาง หลักสูตรการเข้าใจ
ผู้อ่ืน 

การส่ังสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพขั้นกลาง 

หลักสูตรการคิดเชิง
สังเคราะห์ 

การยึดมั่นใน         
ความถูกต้องชอบธรรม
และจริยธรรมขั้นกลาง 

หลักสูตรการพัฒนา
คุณธรรมจริยธรรม 
(สําหรับผู้ปฏิบัติงาน) 

การทํางานเป็นทีม      
ขั้นกลาง 

หลักสูตรการสร้างทีม 

 



 
26 

 
ชื่อหลักสูตรหลัก สมรรถนะหลกั ชื่อหลักสูตรย่อย จุดเนน้ของหลกัสูตร 

หลักสูตรพัฒนา
สมรรถนะสําหรับ
ผู้ปฏิบัติงานข้ันต้น 
(เช่น ตําแหน่ง
ประเภทวิชาการ
ระดับปฏิบัติการหรือ
ประเภททั่วไประดับ
ปฏิบัติงานและระดับ
ชํานาญงาน) 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิขั้นต้น ชุดฝึกอบรมการต้ัง 
เป้าหมาย 

เน้นการพัฒนาความรู้
แนวคิดที่เก่ียวข้องกับ
สมรรถนะระดับต้น 
ผ่านการจัดทําชุด    
การฝึกอบรมหรือ    
การพัฒนาด้วย          
e-Learning เก่ียวกับ
สมรรถนะหลักในงาน 

บริการที่ดีขั้นต้น ชุดฝึกอบรมการบริการ  
ที่เป็นเลิศ 

การสั่งสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพขั้นต้น 

ชุดฝึกอบรมเทคนิค     
การหาข้อมูลทีม่ี
ประสิทธิภาพ 

การยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรมและจริยธรรม
ขั้นต้น 

 ธรรมะในชีวิตประจําวัน 

การทํางานเป็นทีมขั้นต้น ชุดฝึ กอบรม เร่ืองการ
ทํางานเป็นทีม 

 

อย่างไรก็ดี สําหรับข้าราชการควรมีการจัดทําคู่มือการมอบหมายงานหรือการพัฒนา         
ในรูปแบบอ่ืน ๆ เพ่ือให้หัวหน้างานสามารถนําไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในการมอบหมายงาน
หรือการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ทั้งน้ีอาจอ้างอิงคู่มือกลางที่สําสักงาน ก.พ. กําหนดขึ้น โดยส่วนใหญ่    
จะแบ่งตามระดับของสมรรถนะ 

 
กระบวนการในการใช้คู่มือการพัฒนาข้าราชการตามหลักสมรรถนะหลัก 

ในการใช้คู่มือแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักน้ัน มีข้อพึงระวังดังต่อไปน้ี 
คู่มือการพัฒนาข้าราชการตามสมรรถนะหลักเป็นเพียงแนวทาง (Guideline) ในการพัฒนา

สมรรถนะหลักที่สํานักงาน ก.พ. กําหนดขึ้นเท่าน้ัน ไม่ได้มีผลบังคับใช้หรือจะมีผลเสียต่อส่วนราชการ
ที่ไม่นําไปใช้แต่อย่างไร ดังน้ันส่วนราชการแต่ละส่วนราชการสามารถนําคู่มือฉบับน้ีไปใช้เพียงบางส่วน 
หรืออาจปรับเปลี่ยนเน้ือหาวิชาบางส่วนของหลักสูตรกลางให้เข้ากับบริบทและภารกิจของ            
ส่วนราชการได้ 

สําหรับหลักสูตรกลางพัฒนาสมรรถนะหลักทั้ง 16 หลักสูตรที่จัดทําขึ้นน้ัน จะเน้นการพัฒนา
ความรู้ทักษะหรือการเปลี่ยนพฤติกรรมบางอย่างที่จําเป็นตามคําจํากัดความในแต่ละสมรรถนะหลัก
ตามหนังสือเวียนของสํานักงาน ก.พ. ที่ ว 27/2552 กล่าวคือ  

หลักสูตรเสริมสร้างสมรรถนะสําหรับผู้บริหาร เช่น ตําแหน่งประเภทบริหารหรือ
ประเภทวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ จะเน้นการพัฒนาสมรรถนะหลักทุกตัวไปสู่สมรรถนะหลักระดับที่ 4 - 5 

หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะสําหรับผู้บังคับบัญชา (เช่น ตําแหน่งประเภทอํานวยการ 
หรือประเภทวิชาการระดับเช่ียวชาญ) จะเน้นการพัฒนาสมรรถนะหลักทุกตัวไปสู่สมรรถนะหลัก         
ที่กําหนดในระดับ 4  

หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะสําหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ (เช่น ตําแหน่ง
ประเภทวิชาการระดับชํานาญการและชํานาญการพิเศษ รวมถึงประเภททั่วไประดับอาวุโส และทักษะพิเศษ) 
จะเน้นการพัฒนาสมรรถนะหลักทุกตัวไปสู่สมรรถนะหลักที่กําหนดในระดับที่ 3 
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หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะสําหรับผู้ปฏิบัติงานข้ันต้น (เช่น ตําแหน่งประเภทวิชาการ
ระดับปฏิบัติการหรือประเภททั่วไประดับปฏิบัติงานและระดับชํานาญงาน) จะเน้นการพัฒนา
สมรรถนะหลักทุกตัวไปสู่สมรรถนะหลักที่กําหนดในระดับที่ 2 

อย่างไรก็ดีจากข้อจํากัดในเรื่องงบประมาณและเวลาในการจัดการฝึกอบรม       
ส่วนราชการสามารถนําหลักสูตรทั้งหมดมาผสมผสานกัน เช่น หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะหลัก      
เรื่องการมุ่งผลสัมฤทธ์ิจากระดับที่ 2 - 3 จัดรวมกันหรือจัดสมรรถนะเร่ืองการบริการที่ดีร่วมกับ     
การทํางานเป็นทีม เป็นต้น ทั้งน้ีขึ้นกับความต้องการและสภาพปัญหาที่เร่งด่วนของส่วนราชการ 

การพัฒนาสมรรถนะหลักตามผลการประเมินการปฏิบัติราชการประจําปีน้ัน ควรมีการแก้ไข
ด้วยการมอบหมายงาน การสอนงานหรือการเรียนรู้งานตามที่เสนอไว้ในคู่มือฉบับน้ี เน่ืองจาก       
เป็นการแก้ไขในระยะสั้นที่ประหยัดต้นทุนงบประมาณและเวลามากกว่า โดยเปรียบเทียบกับการพัฒนา
ตามหลักสูตรฝึกอบรมท่ีกําหนดขึ้น 

การใช้คู่มือจะเกิดประโยชน์สูงสุดอาจมีการจัดทําแผนการพัฒนารายบุคคล และการวิเคราะห์    
หาความต้องการพัฒนาและฝึกอบรม (Training/Development Needs)  

 

ปัจจัยแห่งความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะหลัก 
โดยจากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยแห่งความสําเร็จ (Key Success Factors) ของการพัฒนาความรู้ 

ทักษะและสมรรถนะของแต่ละบุคคลจะประสบความสําเร็จได้ขึ้นกับการสนับสนุนจากหลาย ๆ ส่วน 
เช่น ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร ผู้บังคับบัญชา และกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล แต่สิ่งที่สําคัญที่สุด
ที่จะทําให้การพัฒนาประสบความสําเร็จได้อย่างสูงสุดขึ้นกับ “ตัวข้าราชการเอง” ดังน้ันข้าราชการ   
จึงควรรับผิดชอบต่อการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของตนเอง 
ตัวข้าราชการเอง มากกว่าร้อยละ 50  

- มีความเป็นเจ้าของในการวางแผนการพัฒนาของตนเอง ทุ่ ม เทและปฏิบั ติตาม            
แผนพัฒนา 

- มองหาโอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะตลอดเวลา รวมทั้งเปิดใจรับคําติชม 
(Feedback) จากผู้อ่ืนอย่างสมํ่าเสมอ 

- ริเริ่มปรึกษาและพูดคุยอย่างเป็นทางการ/ไม่เป็นทางการกับผู้บังคับบัญชา เพ่ือติดตาม
ความก้าวหน้าของแผนการพัฒนาของตนเอง 

- ขอความสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาและกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งเสริม         
การพัฒนาของตนเอง 
ผู้บังคับบัญชา ร้อยละ 20 - 30  

- เข้าไปมีส่วนร่วมในการปรึกษาหารือในการวางแผนการพัฒนาของบุคลากร 
- สนับสนุน และให้ความช่วยเหลืออย่างต่อเน่ือง เช่น ให้โอกาสในการพัฒนาความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
- ให้คําติชม (Feedback) และการสอนงาน (Coaching) อย่างสม่ําเสมอ เพ่ือส่งเสริม

ความก้าวหน้าในการพัฒนาของบุคลากร 
- ให้แนวทางในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
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กลุ่มงานบริหารหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 10 - 15 
- ให้กรอบแนวคิด แนวทาง และเคร่ืองมือด้านการวางแผนการพัฒนาของบุคลากร 
- ให้ความช่วยเหลือและอํานวยความสะดวก (Facilitate) ในการวางแผนการพัฒนา 
- ให้คําแนะนําและความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือให้บุคลากรสามารถบรรลุผลลัพธ์และเป้าหมายในการพัฒนา

ที่ต้ังไว้ 
- กํากับและติดตามแผนการพัฒนาและดําเนินการพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

ผู้บริหารระดับสูง ร้อยละ 10 - 15 
- สนับสนุนทรัพยากรท่ีมีประโยชน์ต่าง ๆ เพ่ือนําไปสู่การปฏิบัติจริง 
- กําหนดนโยบายและบรรยากาศขององค์กรที่ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาของบุคลากร 
- พยายามลดอุปสรรคที่เก่ียวข้องกับสายการบังคับบัญชาและกระบวนการทํางานเพ่ือ

ส่งเสริมความก้าวหน้าในการพัฒนาผู้มีศักยภาพ (Talent) 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) คําจํากัดความ : ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติ

ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาของตนเอง 
หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธ์ิที่ส่วนราชการกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน
หรือกระบวนการพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ียากและท้าทายชนิดที่อาจ
ไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทําได้มาก่อน 
 
2.3 ตํารวจกับการบริหารราชการ 

ตํารวจ หมายถึง เจ้าหน้าที่ของรัฐหรือเจ้าพนักงานที่สังกัดสํานักงานตํารวจแห่งชาติ          
ซึ่งเป็น “ส่วนราชการไม่สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี กระทรวงหรือทบวง” มีฐานะเป็นกรมและ         
อยู่ในบังคับของนายกรัฐมนตรี สํานักงานตํารวจแห่งชาติ มีอํานาจหน้าที่รักษาความสงบเรียบร้อย  
เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนตรวจสอบและสอดส่องดูแลทุกข์สุขของประชาชนป้องกันและ
ปราบปรามผู้กระทําความผิดทางกฎหมาย รักษากฎหมาย รวมทั้งดูแลรักษาผลประโยชน์สาธารณะ 

ตํารวจเป็นส่วนสําคัญส่วนหน่ึงและเป็นส่วนแรกในกระบวนการยุติธรรม ซึ่งตํารวจทําหน้าที่       
เป็นพนักงานสอบสวนด้วย โดยมีอํานาจหน้าที่จับกุมผู้ต้องหา ค้นหลักฐาน สอบสวน และสรุปสํานวน
ว่าจะสั่งฟ้องผู้ต้องหาหรือไม่ แล้วจึงส่งเรื่องไปยังอัยการ 

อํานาจหน้าที่ ตํารวจ มีอํานาจหน้าที่โดยทั่วไป มีดังน้ี 
1) รักษาความสงบเรียบร้อยทั้งภายในและภายนอกประเทศเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน 
2)  รักษากฎหมายเก่ียวกับการกระทําผิดทางอาญา 
3)  บําบัดทุกข์บํารุงสุขแก่ประชาชน 
4)  ดูแลรักษาผลประโยชน์สาธารณะ 
กระบวนการดําเนินงานของตํารวจ กระบวนการดําเนินงานของตํารวจตามประมวลกฎหมาย

วิธีพิจารณาความอาญา อาจสรุปสาระสําคัญและจัดแบ่งเฉพาะที่สําคัญได้ ๘ ขั้นตอน ดังน้ี 
ขั้นตอนท่ีหนึ่ง การร้องทุกข์ในคดีอาญา เมื่อเกิดอาชญากรรมหรือคดีอาญาขึ้น (1) ผู้เสียหาย

ที่ ได้ รับความ เสี ยหายจากการกระทํ าผิ ดที่ เกิ ดขึ้ น  (2 ) เจ้ าพ นักงานผู้ ป ระสบ เห ตุ  หรือ                    
(3) ผู้เห็นเหตุการณ์ฝ่ายหน่ึง อาจนําเรื่องไปแจ้งกล่าวโทษหรือร้องทุกข์ต่อตํารวจ โดยผู้ต้องหา         
ซึ่งหมายถึงผู้ถูกกล่าวหาว่ากระทําความผิดคดีอาญาน้ัน ๆ อยู่อีกฝ่ายหน่ึง 
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ขั้นตอนที่สอง ตํารวจทําหน้าที่เป็นพนักงานสอบสวน โดยรับแจ้งเหตุแล้วทําการสอบสวน
รวบรวมพยานหลักฐานเป็นสํานวนคดี และเพ่ือให้ตํารวจสามารถดําเนินการได้ ประมวลกฎหมาย     
วิธีพิจารณาความอาญาได้บัญญัติให้อํานาจตํารวจ (พนักงานสอบสวน) ไว้ดังน้ี 

1) อํานาจในการสอบสวนและสืบสวนคดีอาญา เพ่ือให้ทราบตัวผู้กระทําความผิดและ        
หาพยานหลักฐานเพ่ือพิสูจน์การกระทําผิด  

2) ตรวจค้นตัวบุคคลและสถานที่ เพ่ือหาพยานหลักฐานและจับกุมผู้ต้องหา  
3) จับกุมผู้ต้องหา เพ่ือนํามาดําเนินคดี  
4) ออกหมายเรียกพยานและผู้ต้องหามาเพ่ือทําการสอบสวนไว้เป็นพยานหลักฐานในคดี  
5) ยึดวัตถุพยาน เพ่ือเป็นพยานหลักฐานในคดี  
6) ควบคุมตัวผู้ต้องหา เพ่ือทําการสอบสวน  
7) ให้ประกันตัวผู้ต้องหาในระหว่างการสอบสวน 
ขั้นตอนท่ีสาม คดีอาญาที่เลิกกันได้ในช้ันตํารวจในฐานะเป็นพนักงานสอบสวน ดังน้ี  
1) คดีอาญาที่เป็นความผิดต่อส่วนตัว เช่น คดีฉ้อโกงทรัพย์ และยักยอกทรัพย์ เมื่อผู้เสียหาย

ถอนคําร้องทุกข์  
2) คดีที่ตํารวจมีอํานาจเปรียบเทียบปรับ และผู้ต้องหาได้ชําระค่าปรับตามกําหนดแล้ว เช่น          

คดีความผิดพระราชบัญญัติจราจร เป็นต้น   
ขั้นตอนที่สี่ อํานาจการควบคุมผู้ต้องหาในระหว่างการสอบสวนของตํารวจ เฉพาะคดีที่มี

อัตราโทษที่กฎหมายบัญญัติให้อํานาจตํารวจทําการควบคุมตัวผู้ต้องหาไว้ในระหว่างการสอบสวนได้ 
แยกเป็น 2 กรณี คือ  

1) คดีที่อยู่ในอํานาจศาลแขวง ควบคุมตัวผู้ต้องหาได้ 48 ช่ัวโมง  
2) คดีที่อยู่ในอํานาจศาลอาญา ควบคุมตัวผู้ต้องหาได้ 3 วัน 
ขั้นตอนที่ห้า การขอผัดฟ้อง และฝากขังผู้ต้องหา หลังจากครบอํานาจควบคุมตัวผู้ต้องหาแล้ว     

หากการสอบสวนยังไม่เสร็จ ตํารวจต้องนําผู้ต้องหาไปขอผัดฟ้อง ฝากขัง ต่อศาลแขวงหรือศาลอาญา 
ดังน้ี  

1) คดีที่อยู่ในอํานาจศาลแขวง ผัดฟ้อง (ในกรณีผู้ต้องหามีประกันตัว) หรือผัดฟ้องฝากขัง    
ในกรณีผู้ต้องหาไม่มีประกันตัวได้ไม่เกิน 5 ครั้ง ครั้งละไม่เกิน 6 วัน  

2) คดีที่อยู่ในอํานาจศาลอาญา  
3) คดีที่มีอัตราโทษจําคุกอย่างสูงเกินกว่า 6 เดือน แต่ไม่ถึง 10 ปี หรือปรับเกินกว่า 500 บาท 

หรือทั้งจําทั้งปรับ ฝากขังได้หลายครั้งติด ๆ กัน แต่ครั้งหน่ึงต้องไม่เกิน 12 วัน และรวมกันทั้งหมด  
ต้องไม่เกิน 48 วัน  

4) คดีที่มีอัตราโทษจําคุกอย่างสูงต้ังแต่ 10 ปี ขึ้นไป ฝากขังได้หลายคร้ังติด ๆ กัน ครั้งหน่ึง
ต้องไม่เกิน 12 วัน รวมกันทั้งหมดต้องไม่เกิน 84 วัน เมื่อศาลอนุญาตให้ผัดฟ้องฝากขัง (คดีศาลแขวง) 
หรือฝากขัง (คดีอาญา) แล้ว จะมอบตัวผู้ต้องหาให้อยู่ในอํานาจการควบคุมของศาลซึ่งศาลจะได้มอบ
ให้เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์นําตัวไปควบคุมไว้ในเรือนจําต่อไป กรณีผู้ต้องหาได้ประกันตัวในช้ันสอบสวน 
ตํารวจไม่ต้องขออํานาจศาลฝากขังแต่อย่างใด 

 
 
 



 
                                               30 
 
ขั้นตอนที่หก การสรุปสํานวนของตํารวจ เมื่อตํารวจรวบรวมพยานหลักฐานเสร็จแล้ว         

ก็จะสรุปสํานวนการสอบสวน มีความเห็นทางคดีได้ 3 ทาง ดังน้ี  
1) เห็นควรงดการสอบสวน (กรณีไม่มีตัวผู้ต้องหา) 
2) เห็นควรสั่งฟ้องผู้ต้องหา  
3) เห็นควรสั่งไม่ฟ้องผู้ต้องหา 
ขั้นตอนที่เจ็ด กรณีตํารวจมีความเห็นควรสั่งฟ้อง ให้ส่งสํานวนการสอบสวนพร้อมตัวผู้ต้องหา

ไปยังพนักงานอัยการเพ่ือดําเนินการต่อไป ส่วนการประกันตัวช้ันการควบคุมของอัยการ ผู้ต้องหา      
มีสิทธิจะย่ืนคําร้องขอประกันตัวต่ออัยการได้ 

ขั้นตอนที่แปด กรณีตํารวจมีความเห็นควรสั่งไม่ฟ้อง ให้ส่งสํานวนการสอบสวนไปยังอัยการ
เพ่ือพิจารณาต่อไป ส่วนตัวผู้ต้องหาหากอยู่ในความควบคุมของตํารวจให้ปล่อยตัวไป หากอยู่ในความ
ควบคุมของศาล ให้ย่ืนคําร้องขอปล่อยตัวผู้ต้องหาต่อศาล 

สรุป ตํารวจเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐในกระบวนการยุติธรรมที่ใกล้ชิดประชาชนมากท่ีสุด อีกทั้ง
ยังเป็นหน่วยงานของรัฐและเจ้าหน้าที่ของรัฐที่อยู่ในกระบวนการยุติธรรมเป็นลําดับแรก อํานาจหน้าที่
ในการดําเนินงานหรือบริหารงานราชการของตํารวจในส่วนที่ เก่ียวข้องกับคดีอาญาที่สําคัญ             
มี 8 ขั้นตอน (1) การร้องทุกข์ในคดีอาญา (2) ตํารวจทําหน้าที่เป็นพนักงาน คุ้มครองอาชญากรรม 
สอบสวน (3) คดีที่ เลิกกันได้ในช้ันตํารวจ (4) อํานาจการป้องกันของบุคคล ควบคุมผู้ ต้องหา           
(5) การขอผัดฟ้อง ฝากขัง (6) การสรุป สังคมกลุ่มบุคคล สํานวน (7) กรณีควรสั่งฟ้อง (8) กรณีควรสั่ง
ไม่ฟ้อง - การลดอาชญากรรม - การรักษา ซึ่งมากเพียงพอที่จะให้ความยุติธรรมและอํานวยความยุติธรรม
แก่ประชาชนได้ (วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 2554) 
 
2.4 พนักงานสอบสวน 

2.4.1 ความหมายและจรรยาบรรณของพนักงานสอบสวน 
ตาม ป.วิ.อ. ม.2 (6) พนักงานสอบสวน หมายความถึง เจ้าพนักงานซึ่งกฎหมายให้มี

อํานาจและหน้าที่ทําการสอบสวน 
คําว่า “สอบสวน” ตาม ป.วิ.อ. ม.2 (11) หมายความถึง “การรวบรวมพยานหลักฐาน

และการดําเนินการทั้งหลายอ่ืนตามบทบัญญัติแห่งประมวลกฎหมายนี้ ซึ่งพนักงานสอบสวนได้ทําไป
เก่ียวกับความผิดที่กล่าวหาเพ่ีอที่จะทราบข้อเท็จจริงหรือพิสูจน์ความผิดและเพ่ือจะเอาตัวผู้กระทําผิด
มาฟ้องลงโทษ” (กัมพล อรุณปลอด, พล.ต.ต., 2548 : 8 - 9)  

 

จรรยาบรรณพนักงานสอบสวน 
ตามประมวลระเบียบการตํารวจเกี่ยวกับคดี ลักษณะ 8 บทที่ 1 ข้อ 208 ได้ระบุไว้ว่า 

พนักงานสอบสวนเป็นผู้ที่มีในหน้าที่ในการสอบสวนอํานาจความยุติธรรมทางอาญา ให้กับคู่กรณี     
จึงต้องมีคุณธรรมและจรรยาบรรณสูงเป็นพิเศษ โดยต้องทําใจเป็นกลางทรงไว้ซึ่งความยุติธรรม 
ต้องการแต่ความเป็นจริงโดยบริสุทธ์ิเท่าน้ัน การซักถามจะต้องระวังอย่าเป็นคําถามที่ช้ีนําผู้ให้ถ้อยคํา
คล้อยตามหรือช้ีช่องทางอย่างใดอย่างหน่ึงในเวลาถาม ด้วยเหตุน้ีพนักงานสอบสวนจึงพึงต้องมี
จรรยาบรรณเป็นกรอบและแนวทางในการปฏิบัติซึ่งประกอบด้วย 
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1) พนักงานสอบสวน พึงยึดอุดมคติของตํารวจอย่างเคร่งครัด อุดมคติตํารวจก็คือ       

เคารพเอ้ือเฟ้ือต่อหน้าที่  กรุณาปราณี ต่อประชาชน  อดทนต่อความเจ็บใจ ไม่ห ว่ันไหวต่อ            
ความยากลําบาก ไม่มักมากในลาภผล มุ่งบําเพ็ญตนให้เป็นประโยชน์ต่อปวงชน ดํารงตนยุติธรรม 
กระทําการด้วยปัญญา รักษาความไม่ประมาทเสมอชีวิต 

 2) พนักงานสอบสวน พึงระลึกถึงสิทธิและเสรีภาพของประชาชนตามกฎหมาย
รัฐธรรมนูญ ซึ่งต้องศึกษาทําความเข้าใจกฎหมายและบทบัญญัติแห่งชาติ รัฐธรรมนูญถึงและเสรีภาพ
ของประชาชนอย่างถ่องแท้ ต้องแจ้งสิทธิตามกฎหมายให้ผู้ที่ เก่ียวข้องทราบ ปลูกจิตสํานึก           
ของพนักงานสอบสวนให้ตระหนักในหน้าที่  ต้องเคารพในสิทธิและเสรีภาพของประชาชน            
ตามบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญโดยผู้บังคับบัญชาให้การอบรมเป็นประจํา ให้พนักงานสอบสวน         
มีบทบาทในการประชาสัมพันธ์ ให้ความรู้เรื่องสิทธิตามบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญ 

 3) พนักงานสอบสวน พึงอํานวยความยุติธรรมแก่คู่กรณีอย่างเสมอภาคโดยถูกต้อง
ตามกฎหมายและศีลธรรม การปฏิบัติหน้าที่ ต้องอยู่บนพ้ืนฐานของความสุจริต ตรงไปตรงมา          
ไม่มุ่งหวัง หรือแสวงหาประโยชน์อันมิควรได้จากการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะด้วยการเรียกร้อง แสดงท่าที 
หรือกิริยาอาการอ่ืนใดและสามารถตรวจสอบได้ ไม่พยายามหลีกเลี่ยงหรือแสวงหาช่องว่าง          
ของกฎหมายเพ่ือกระทําสิ่งที่ไม่ถูกต้องมีจิตสํานึกในการปฏิบัติงานในกรอบศีลธรรมตามหลักศาสนา 

 4) พนักงานสอบสวน ต้องกล้ายืนหยัดกระทําในส่ิงที่ถูกต้องปฏิบัติหน้าที่โดยยึดมั่น    
ในความถูกต้อง ดีงาม และชอบธรรม ต้องปฏิบัติหน้าที่โดยยึดหลักวิชาการและจรรยาวิชาชีพ       
ต้องปฏิบัติหน้าที่โดยไม่เกรงกลัวต่ออิทธิพลใด ๆ 

 5) พนักงานสอบสวน พึงวิเคราะห์ข้อเท็จจริงให้ได้ผลอันน่าเช่ือถือผู้น้ันได้กระทําผิดก่อน    
มีการแจ้งข้อกล่าวหาจับกุมดําเนินคดี และให้คํานึงถึงสิทธิการปล่อยช่ัวคราวด้วย 

 6) พนักงานสอบสวนพึงมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ด้วยความสุภาพอ่อนโยนมีไมตรีจิต และ
เต็มใจให้บริการประชาชน พนักงานสอบสวนปฏิบัติหน้าที่และให้บริการประชาชนด้วยความเป็นธรรม
เอ้ือเฟ้ือมี นํ้าใจและใช้กิริยาวาจาที่สุภาพ  อ่อนโยน โดยมีจิตสํานึกการให้บริการประชาชน            
เต็มใจแนะนําช่วยเหลือในการบริการประชาชนเสมือนญาติ 

 7) พนักงานสอบสวนพึงหมั่นศึกษาหาความรู้และพัฒนาตนเองตลอดเวลา พนักงานสอบสวน
พึงรักษาความลับในการสอบสวน ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม พัฒนาตนให้มีความรู้ความชํานาญ                
ทันต่อเหตุการณ์ ขยันหมั่นเพียรทําความเข้าใจต่อกฎหมายและระเบียบปฏิบัติและนําไปยึดถือปฏิบัติ
โดยเคร่งครัด มีความริเริ่มสร้างสรรค์ พัฒนาการปฏิบัติงานให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา 
 8) พนักงานสอบสวน พึงสํานึกและยึดมั่นในวิชาชีพการสอบสวนและอุตสาหพยายาม
ในการปฏิบัติหน้าที่อย่างแข่งขันดํารงตนให้เหมาะสมกับการเป็นข้าราชการในกระบวนการยุติธรรม 
ด้วยการใช้ชีวิตที่เรียบง่าย ไม่ฟุ้งเฟ้อ อย่างมีเกียรติ มีศักด์ิศรี มีหลักการ มีคุณธรรม เป็นที่ยอมรับนับถือ
ของประชาชนปฏิบัติหน้าที่ในวิชาชีพการสอบสวนด้วยความมั่นคงและความภาคภูมิใจในเกียรติ    
และศักด์ิศรีของความเป็นพนักงานสอบสวนปฏิบัติงานด้วยจิตวิญญาณของพนักงานสอบสวนให้เป็นที่
เช่ือถือและศัทธาของประชาชน (hpp://www.phraecop.com/code_of_conduct.htm) 

        ระเบียบสํานักงานตํารวจแห่งชาติ ว่าด้วย จรรยาบรรณของพนักงานสอบสวน       
พ.ศ. 2544 ตามข้อบังคับกระทรวงมหาดไทย ที่ 4/2499 ลงวันที่ 13 ตุลาคม 2499 เรื่อง วางระเบียบ
การตํารวจเกี่ยวกับคดี ซึ่งในลักษณะ 8 การสอบสวนบทที่ 1 ได้วางระเบียบว่าด้วย หลักทั่วไปว่าด้วย
การสอบสวนไว้เป็นทางปฏิบัติแล้ว น้ัน เน่ืองจาก สํานักงานตํารวจแห่งชาติตระหนักถึงความสําคัญ 
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ของการสอบสวนคดีอาญาอันเป็นภารกิจหลักในการอํานวยความยุติธรรมให้แก่ประชาชน โดยมี
พนักงานสอบสวนเป็นผู้ปฏิบัติหน้าที่ น้ี ซึ่งการดําเนินการจะต้องมีความโปร่งใส สุจริต รวดเร็ว     
เสมอภาค และเที่ยงธรรมอย่างแท้จริง จึงได้กําหนดเป็นนโยบายเน้นหนักมุ่งปรับปรุงงานอํานวยความยุติธรรม
ทางอาญา โดยยึดหลักการคุ้มครองสิทธิเสรีภาพของประชาชนตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญ     
ควบคู่ไปกับการรักษาความสงบสุขของสังคม และพัฒนาพนักงานสอบสวนให้มีคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณที่เหมาะต่อการดํารงไว้ซึ่งบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบขององค์กรต้นธารของ
กระบวนการยุติธรรมอาญา การที่พนักงานสอบสวนจะปฏิบัติหน้าที่ให้สัมฤทธิผลและมีแนวทาง     
การดํารงตนตามครรลองที่ถูกต้องได้ดีเพียงใดน้ัน จําเป็นต้องอาศัยมือในลักษณะของจริยธรรม หรือ
จรรยาบรรณในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนท่ีกําหนดขึ้นเป็นพิเศษ นอกเหนือจากจริยธรรม      
ของข้าราชการตํารวจโดยท่ัวไป ประกอบกับรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 
มาตรา 77 ได้บัญญัติให้รัฐจัดทํามาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของข้าราชการตํารวจ เพ่ือ
ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ แผนปฏิรูป
ระบบบริหารภาครัฐกําหนดให้มีการรณรงค์และส่งเสริมค่านิยมสร้างสรรค์และจรรยาบรรณวิชาชีพ
ของเจ้าหน้าที่ของรัฐ รวมทั้งหลักการของระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี เพ่ือการอยู่
ร่วมกันในสังคมอย่างสงบสุข ยุติธรรมโปร่งใสและความมีส่วนร่วม เกิดการพัฒนาอย่างย่ังยืน 
สํานักงานตํารวจแห่งชาติเห็นเป็นการสมควรปรับปรุงพัฒนาจรรยาบรรณของพนักงานสอบสวน      
ให้เป็นมาตรฐานเหมาะสมสอดคล้องกับปัจจัยต่าง ๆ และมีความชัดเจน บังเกิดผลในการปฏิบัติ   
อย่างเป็นรูปธรรมย่ิงขึ้นโดยอาศัยการมีส่วนร่วมจากกระบวนการประชาสังคมจึงสมควรแก้ไขระเบียบ
ในเรื่องน้ีเสียใหม่เพ่ือเป็นหลักเกณฑ์ในการประพฤติปฏิบัติของพนักงานสอบสวนควบคู่ไปกับอุดมดติ
ของตํารวจ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชนและสังคมส่วนรวม อาศัยอํานาจตามความในข้อ 3 
แห่งข้อบังคับกระทรวงมหาดไทย ที่ 4/2499 ลงวันที่ 13 ตุลาคม 2499 ประกอบกับมาตรา 8      
แห่งพระราชกฤษฎีกาโอนกรมตํารวจ กระทรวงมหาดไทย ไปจัดต้ังเป็นสํานักงานตํารวจแห่งชาติ   
พ.ศ. 2541 ที่ให้อํานาจผู้บัญชาการตํารวจแห่งชาติ ยกเลิก แก้ไข เพ่ิมเติม ประมวลระเบียบการตํารวจ         
ทั้งในส่วนที่เก่ียวกับคดีและในส่วนที่ไม่เก่ียวกับคดีได้ จึงวางระเบียบไว้ดังต่อไปน้ี ข้อ 1 ให้ยกเลิก
ความในลักษณะ 8 การสอบสวน บทที่ 1 ข้อ 208 แห่งประมวลระเบียบการตํารวจเกี่ยวกับคดี      
เสียทั้งหมด และให้ใช้ความที่แนบท้ายระเบียบน้ีแทน ข้อ 2 ให้เพ่ิมความที่แนบท้ายระเบียบน้ี       
เป็นบทท่ี 17 จรรยาบรรณของพนักงานสอบสวน ลักษณะ 8 การสอบสวน แห่งประมวลระเบียบการตํารวจ
เก่ียวกับคดี ข้อ 3 ให้ใช้ระเบียบน้ี ต้ังแต่บัดน้ีเป็นต้นไป ประกาศ ณ วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2544  
(http://www.lawyerthai.com/articles/law/036.php) 
 ลักษณะ 8 การสอบสวน บทที่ 17 จรรยาบรรณของพนักงานสอบสวน 
(http://www.sobsuan.com/modules.php?name=Forums&file=viewtopic&t=2937) 

ด้วยสํานักงานตํารวจแห่งชาติ ตระหนักถึงความสําคัญของการสอบสวนคดีอาญา    
อันเป็นภารกิจหลักในการอํานวยความยุติธรรมให้แก่ประชาชนโดยมีพนักงานสอบสวนเป็นผู้ปฏิบัติ
หน้าที่น้ี ซึ่งการดําเนินการจะต้องมีความโปร่งใส สุจริต รวดเร็ว เสมอภาคและเที่ยงธรรมอย่างแท้จริง 
โดยยึดหลักการคุ้มครองสิทธิเสรีภาพของประชาชน ตามบทบัญญั ติของรัฐธรรมนูญควบคู่             
ไปกับการรักษาความสงบสุขของสังคมและพัฒนาพนักงานสอบสวนให้มีคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณที่เหมาะสมต่อการดํารงไว้ซึ่งบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบขององค์กรต้นธารของ 
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กระบวนการยุติธรรมทางอาญาที่พนักงานสอบสวนจะปฏิบัติหน้าที่ ให้สัมฤทธ์ิผล จึงจําเป็น         
ต้องกําหนดให้มีจรรยาบรรณของพนักงานสอบสวนเป็นกรอบและแนวทางในการประพฤติปฏิบัติ      
ควบคู่ไปกับ “อุดมคติของตํารวจ” ที่ได้กําหนดไว้แล้วในประมวลกฎระเบียบการตํารวจไม่เก่ียวกับคดี 
ลักษณะที่ 16 ตามผนวกแนบท้าย เพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชนและสังคมส่วนรวม ดังต่อไปน้ี 

ข้อ 1 ระเบียบน้ีเรียกว่า “ระเบียบสํานักงานตํารวจแห่งชาติ ว่าด้วยจรรยาบรรณ     
ของพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2544” 

ข้อ 2 บรรดาระเบียบ ข้อบังคับ หรือคําสั่งอ่ืนใดในส่วนที่กําหนดไว้แล้ว ซึ่งขัดแย้ง     
กับระเบียบน้ีให้ใช้ระเบียบน้ีแทน 

ข้อ 3 จรรยาบรรณของพนักงานสอบสวน ที่ต้องประพฤติปฏิบัติควบคู่ไปกับอุดมคติ
ของตํารวจตามผนวกแนบท้าย ระเบียบน้ี เพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชนและสังคมส่วนรวม      
มีดังน้ี 

  (1) พนักงานสอบสวนต้องเคารพในสิทธิและเสรีภาพของประชาชน      
ตามบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญ 

     (2) พนักงานสอบสวนต้องมีความซื่อสัตย์ สุจริต และยึดมั่นในศีลธรรม 
  (3) พนักงานสอบสวนต้องอํานวยความยุติธรรม ด้วยความสําเร็จ ต่อเน่ือง

โปร่งใสและเป็นธรรมโดยปราศจากอคติ 
  (4) พนักงานสอบสวนต้องกล้ายืนหยัดกระทําในสิ่งที่ถูกต้อง 
  (5) พนักงานสอบสวนพึงปฏิบัติหน้าที่ด้วยความวิริยะอุตสาหะ เสียสละ 

และอดทนเพ่ือประโยชน์แห่งการอํานวยความยุติธรรม 
  (6) พนักงานสอบสวนพึงมีมนุษย์สัมพันธ์ดี ด้วยความสุภาพอ่อนโยนมีไมตรีจิต 

และเต็มใจให้บริการประชาชน 
  (7) พนักงานสอบสวนพึงหมั่นศึกษาหาความรู้ และพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
  (8) พนักงานสอบสวนพึงสํานึก และยึดหมั่นในวิชาชีพการสอบสวน         

มีความภาคภูมิใจในศักด์ิศรีและวิชาชีพของตนเอง 
ให้ผู้บังคับบัญชาของพนักงานสอบสวนทุกระดับช้ัน ทําความเข้าใจและสอดส่อง

ควบคุมดูแลให้พนักงานสอบสวนยึดถือประพฤติปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของพนักงานสอบสวน
อย่างแท้จริง เพ่ือให้บังเกิดผลดีแก่ทั้งการปฏิบัติหน้าที่ของตน และสร้างความเป็นธรรมให้เกิดขึ้น    
แก่สังคม หากมีการละเลยหรือทําให้เห็นว่าพนักงานสอบสวนผู้ใดฝ่าฝืน ก็ให้ผู้บังคับบัญชาได้พิจารณา
ไปตามระเบียบแบบแผนของสํานักงานตํารวจแห่งชาติ และหากเข้าข่ายผิดวินัยก็ใหดํ้าเนินการในเรื่องวินัย 

 (ระเบียบสํานักงานตํารวจแห่งชาติ ว่าด้วย จรรยาบรรณของพนักงานสอบสวน      
พ.ศ. 2544 ลงวันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2544) 

 (ผนวกแนบท้ายระเบียบสํานักงานตํารวจแห่งชาติ ว่าด้วยจรรยาบรรณของ     
พนักงานสอบสวน พ.ศ. 2544 ลงวันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2544) 

 แนวทางปฏิบัติตามจรรยาบรรณพนักงานสอบสวน พ .ศ . 2544 จรรยาบรรณ     
พนักงานสอบสวย พ.ศ. 2544  

ข้อกําหนด 
ข้อ 1 พนักงานสอบสวนต้องเคารพในสิทธิ และเสรีภาพของประชาชนตามบทบัญญัติ      

แห่งรัฐธรรมนูญแนวทางปฏิบัติ 
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 1.1 ต้องศึกษา ทําความเข้าใจกฎหมายและบทบัญญัติแห่งชาติ รัฐธรรมนูญ และ

เสรีภาพของประชาชนอย่างถ่องแท้ 
 1.2 ต้องแจ้งสิทธิตามกฎหมายให้ผู้ที่เก่ียวข้องทราบ 
 1.3 ปลูกจิตสํานึกของพนักงานสอบสวนให้ตระหนักในหน้าที่ ต้องเคารพในสิทธิ    

และเสรีภาพของประชาชนตามบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญโดยผู้บังคับบัญชาให้การอบรมเป็นประจํา 
 1.4 ให้พนักงานสอบสวนมีบทบาทในการประชาสัมพันธ์ให้ความรู้เรื่องสิทธิตาม

บทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญ 
ข้อ 2 พนักงานสอบสวนต้องมีความซี่อสัตย์ สุจริต และยึดมั่นในศีลธรรม แนวทางปฏิบัติ 
 2.1 การปฏิบัติหน้าที่ต้องอยู่บนพ้ืนฐานของความสุจริต ตรงไปตรงมา ไม่มุ่งหวัง    

หรือแสวงหาประโยชน์อันมิควรได้จากการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะด้วยการเรียกร้อง แสดงท่าที หรือ    
กิริยาอาการอ่ืนใดและสามารถตรวจสอบได้ 

 2.2 ไม่พยายามหลีกเลี่ยงหรือแสวงหาช่องว่างของกฎหมายเพ่ือกระทําสิ่งที่ไม่ถูกต้อง 
 2.3 มีจิตสํานึกในการปฏิบัติงานในกรอบของศีลธรรมตามหลักศาสนา 

ข้อ 3 พนักงานสอบสวนต้องอํานวยความยุติธรรม ด้วยความรวดเร็ว ต่อเน่ือง โปร่งใส     
และเป็นธรรม โดยปราศจากอคติแนวทางปฏิบัติ 

 3.1 ต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเป็นกลาง ไม่เข้ากับฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง 
 3.2 ให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว อย่างเสมอภาค และเป็นธรรม 

ตามลําดับขั้นตอนภายในระยะเวลาที่ ตร. กําหนด 
 3.3 ต้องเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้าตรวจสอบการปฏิบัติหน้าที่ได้ด้วยความเต็มใจ 
ข้อ 4 พนักงานสอบสวน ต้องกล้ายืนหยัดกระทําในสิ่งที่ถูกต้อง แนวทางปฏิบัติ 
 4.1 ต้องปฏิบัติหน้าที่โดยยึดมั่นในความถูกต้อง ดีงาม และชอบธรรม 
 4.2 ต้องปฏิบัติหน้าที่โดยยึดหลักวิชาและจรรยาวิชาชีพ 
 4.3 ต้องปฏิบัติหน้าที่โดยไม่เกรงกลัวต่ออิทธิพลใด ๆ 
ข้อ 5 พนักงานสอบสวนพึงปฏิบัติหน้าที่ด้วยความวิริยะอุตสาหะ เสียสละ และอดทน      

เพ่ือประโยชน์แห่งการอํานวยความยุติธรรม และแนวทางปฏิบัติ 
 5.1 ปฏิบัติงานในหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ และอุทิศตนทุ่มเท สติปัญญา ความรู้ 

ความคิดที่มีอยู่ให้กับงานอย่างเต็มที่ 
 5.2 ปฏิบัติงานในหน้าที่โดยมีจิตสํานึกและหลักการตามกฎหมายเพ่ือประโยชน์    

แห่งการอํานวยความยุติธรรม 
 5.3 ปลูกจิตสํานึกพนักงานสอบสวนในเร่ืองการเสียสละ อดทนและความรับผิดชอบ  

ในหน้าที่ 
ข้อ 6 พนักงานสอบสวนพึงมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ด้วยความสุภาพอ่อนโยน มีไมตรีจิต และ   

เต็มใจให้บริการประชาชนแนวทางปฏิบัติ 
 6.1 พนักงานสอบสวนปฏิบัติหน้าที่และให้บริการประชาชนด้วยความเป็นธรรม

เอ้ือเฟ้ือมีนํ้าใจ และใช้กิริยาวาจาที่สุภาพ อ่อนโยน โดยมีจิตสํานึกการให้บริการประชาชน 
 6.2 เต็มใจแนะนํา ช่วยเหลือในการบริการประชาชนเสมือนญาติ 
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ข้อ 7 พนักงานสอสบสวนพึงหมั่นศึกษาหาความรู้ และพัฒนาตนเองตลอดเวลา แนวทางปฏิบัติ 
 7.1 ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม พัฒนาตนให้มีความรู้ ความชํานาญทันต่อเหตุการณ์  
 7.2 ขยันหมั่นเพียร ทําความเข้าใจต่อกฎหมายและระเบียบปฏิบัติและนําไปยึดถือ

ปฏิบัติโดยเคร่งครัด 
 7.3 มีความริเริ่ม สร้างสรรค์ พัฒนาการปฏิบัติงานให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา 
ข้อ 8 พนักงานสอบสวนพึงสํานึกและยึดมั่น ในวิชาชีพการสอบสวน มีความภาคภูมิใจ      

ในศักด์ิศรีและวิชาชีพของตนเอง แนวทางปฏิบัติ 
 8.1 ดํารงตนให้เหมาะสมกับการเป็นข้าราชการในกระบวนการยุติธรรม ด้วยการใช้

ชีวิตที่เรียบง่าย ไม่ฟุ้งเฟ้อ อย่างมีเกียรติ มีศักด์ิศรี มีหลักการ มีคุณธรรม เป็นที่ยอมรับนับถือ       
ของประชาชน 

 8.2 ปฏิบัติหน้าที่ ในวิชาชีพการสอบสวนด้วยความมั่นคงและความภาคภูมิใจ          
ในเกียรติคุณและศักด์ิศรีของความเป็นพนักงานสอบสวน 

 8.3 ปฏิบัติงานด้วยวิญญาณของพนักงานสอบสวนให้เป็นที่ เช่ือถือและศรัทธา        
ของประชาชน 

 

การเป็นพนักงานสอบสวน 
พนักงานสอบสวนคือ ผู้ที่มีหน้าที่รวบรวมพยานหลักฐาน และการดําเนินการต่าง ๆ         

ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา ซึ่งทําไปเก่ียวกับความผิดที่กล่าวหา (จากการร้องทุกข์
หรือคํากล่าวโทษ) เพ่ือจะทราบข้อเท็จจริง หรือพิสูจน์ความผิด และเอาตัวผู้กระทําผิดมาฟ้องลงโทษ 
(สอบสวนเสร็จ สรุปความเห็นให้พนักงานอัยการส่งฟ้องคดีอาญาต่อศาลที่มีเขตอํานาจต่อไป) 

พนักงานสอบสวนหลักตามกฎหมายคือ พนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมาย           
ตามวิธีพิจารณาความอาญา ในเขตกรุงเทพมหานครคือ ข้าราชการตํารวจใหญ่ มียศร้อยตํารวจตรี 
หรือเทียบเท่าขึ้นไป พ้ืนที่อ่ืนนอกจากกรุงเทพมหานคร คือ พนักงานฝ่ายปกครองหรือตํารวจช้ันผู้ใหญ่ 
(ข้าราชการตํารวจที่มียศร้อยตํารวจตรี หรือเทียบเท่าขึ้นไป ข้าราชการอื่นระดับ 3 ขึ้นไป) ซึ่งได้รับ
มอบหมายจากผู้บังคับบัญชาให้ทําการสอบสวนคดีอาญา ภายในเขตพื้นที่รับผิดชอบของตน      
เมื่อความผิดเกิด อ้าง หรือเช่ือว่าเกิดในพ้ืนที่รับผิดชอบ หรือกรณีมีความผิดเกิดหลายท้องที่เก่ียวพันกัน
หรือกรณีไม่แน่ชัดว่าเกิดในท้องที่ใดหลายท้องที่ ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา    
มาตรา 18, 19, 21 

โดยสรุปแล้วพนักงานสอบสวนหลักตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา              
มี 3 ประเภท คือ 

 1) พนักงานสอบสวนของสถานีตํารวจในเขตนครบาล ซึ่งสังกัดกองบัญชาการ   
ตํารวจนครบาล (บช.น.), พนักงานสอบสวนสถานีตํารวจภูธร ซึ่งสังกัดตํารวจภูธรภาค 1-9 (ภ.1-9) 
และพนักงานสอบสวนอ่ืนในสังกัดสํานักงานตํารวจแห่งชาติ ตามลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย ได้แก่ 
พนักงานสอบสวนกองบังคับการปราบปราม พนักงานสอบสวนสํานักงานตรวจคนเข้าเมือง พนักงานสอบสวน
กองบัญชาการตํารวจปราบปรามยาเสพติด พนักงานสอบสวนกองบัญชาการตํารวจท่องเที่ยว 
พนักงานสอบสวนกองบังคับการปราบปรามการกระทําความผิดเก่ียวกับอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ 
พนักงานสอบสวนกองบังคับการตํารวจรถไฟ และพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน        
กองบัญชาการตํารวจนครบาล และตํารวจภูธรภาค 1-9  
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 2) พนักงานสอบสวนฝ่ายปกครอง ตําแหน่งปลัดอําเภอขึ้นไป และตามข้อบังคับ

กระทรวงมหาดไทย คดีเก่ียวกับทรัพยากรธรรมชาติในจังหวัดอ่ืนนอกจากกรุงเทพมหานคร            
ให้ผู้ว่าราชการจังหวัด หรือผู้รับมอบอํานาจจากผู้ว่าราชการจังหวัด เป็นหัวหน้าพนักงานสอบสวน 
โดยมีพนักงานสอบสวนทั้งฝ่ายปกครองและฝ่ายตํารวจร่วมทําการสอบสวน และสําหรับคดี           
10 ประเภท ดังน้ี ให้มีเฉพาะพนักงานสอบสวนฝ่ายปกครองคือ (1) กฎหมายว่าด้วยทะเบียนราษฎร 
(2) กฎหมายว่าด้วยบัตรประจําตัวประชาชน (3) กฎหมายว่าด้วยภาษีบํารุงท้องที่ (4) กฎหมายว่าด้วย
ภาษีป้าย (5) กฎหมายว่าด้วยโรงเรือนและท่ีดิน (6) กฎหมายว่าด้วยสัตว์พาหนะ (7) กฎหมายว่าด้วย
การเก็บรักษาน้ํามันเช้ือเพลิง (8) กฎหมายว่าด้วยการควบคุมสุสานและฌาปนสถาน (9) กฎหมายว่าด้วย
สาธารณสุข (10) กฎหมายว่าด้วยการประถมศึกษา 

 3) พนักงานสอบสวนอ่ืน ๆ ที่ เป็นพนักงานฝ่ายปกครองหรือตํารวจ ที่มีหน้าที่       
รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน และมีอํานาจจับกุมปราบปรามผู้กระทําผิดอาญา เช่น พัศดี, 
เจ้าพนักงานกรมศุลกากร, กรมสรรพสามิต, กรมเจ้าท่า หรือเจ้าพนักงานอ่ืน 

แต่อย่างไรก็ตาม ณ ปัจจุบันมีกฎหมายใหม่หลายฉบับที่ออกมาให้มีพนักงานสอบสวน       
ตามกฎหมายนั้น ๆ ที่มี อํานาจสอบสวนคดีบางประเภทเป็นเอกเทศจากพนักงานสอบสวน           
ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา หรือร่วมทําการสอบสวนกับพนักงานสอบสวนฯ ได้แก่ 

 1) พนักงานสอบสวนกรมสอบสวนคดีพิ เศษ  กระทรวงยุติธรรม ตาม พ .ร .บ .     
สอบสวนคดีพิเศษ พ.ศ. 2547 ซึ่งมีอํานาจสอบสวนในคดีตาม มาตรา 21 
 2) เจ้าพนักงานพิทักษ์ทรัพย์ ในคดีล้มละลาย มีอํานาจสอบสวนคดีอาญาเก่ียวกับ    
คดีล้มละลายตาม พ.ร.บ.ล้มละลาย พ.ศ. 2483 มาตรา 160 วรรค 1 

 3) อนุกรรมการ หรือพนักงานเจ้าหน้าที่ ที่ได้รับการแต่งต้ังจากคณะกรรมการ ป.ป.ช.
ตาม พ.ร.บ.ว่าด้วยความผิดเก่ียวกับการเสนอราคาต่อหน่วยงานของรัฐ พ.ศ. 2542 มาตรา 15           
และประธานกรรมการ ป.ป.ช. เป็นพนักงานฝ่ายปกครองหรือตํารวจช้ันผู้ใหญ่ ตามประมวลกฎหมาย
วิธีพิจารณาความอาญา มีอํานาจเช่นเดียวกับพนักงานสอบสวน 

 4) พนักงานเจ้าหน้าที่ ตาม พ.ร.บ.ว่าด้วยความผิดเก่ียวกับคอมพิวเตอร์ พ.ศ. 2550 
มาตรา 3, 29 วรรค 1 ซึ่งเป็นพนักงานฝ่ายปกครองหรือตํารวจช้ันผู้ใหญ่ตามประมวลกฎหมาย       
วิธีพิจารณาความอาญา มีอํานาจรับคําร้องทุกข์ หรือคํากล่าวโทษและมีอํานาจสืบสวนสอบสวน 

 5) พนักงานเจ้าหน้าที่ ซึ่งได้รับมอบหมายจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงการพัฒนาสังคม
และความมั่นคงของมนุษย์ (รมว.พม.) เป็นพนักงานสอบสวนตาม พ.ร.บ.คุ้มครองผู้ถูกกระทํา      
ความรุนแรงในครอบครัว พ.ศ. 2550 มาตรา 3 

 6) อัยการสูงสุด หรือผู้รักษาการแทน หรือผู้รับมอบอํานาจสอบสวนความผิดอาญา    
ที่เกิดนอกราชอาณาจักร ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 20 

 7) พนักงานอัยการ มีอํานาจเช่นเดียวกับพนักงานสอบสวน ตาม พ.ร.บ .รื้อฟ้ืน
คดีอาญาขึ้นพิจารณาคดีใหม่ พ.ศ. 2526 มาตรา 7 

 8) เลขาธิการคณะกรรมการอาหารและยา มีอํานาจสั่งพนักงานเจ้าหน้าที่เข้าร่วมสอบสวน 
หรือมีอํานาจสอบสวนเช่นเดียวกับพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา   
ในความผิดตาม พ.ร.บ.เครื่องสําอาง พ.ศ. 2535 มาตรา 38 
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 9) พนักงานอัยการ มีอํานาจแสวงหาข้อเท็จจริง รวบรวมพยานหลักฐาน สอบปากคําพยาน
และดําเนินการอ่ืนเพ่ือประโยชน์ในการส่งผู้ร้ายข้ามแดนตาม พ.ร.บ.ส่งผู้ร้ายข้ามแดน พ.ศ.2551 

 10) เลขาธิการ ป.ป.ส. ตาม พ.ร.บ.ป้องกันปราบปรามยาเสพติด พ.ศ. 2519 
 11) เจ้าหน้าที่ทหารเรือ ตาม พ.ร.บ.ให้อํานาจทหารเรือปราบปรามการกระทําความผิด

บางอย่างทางทะเล พ.ศ. 2534 (http://www.navy.mi.th/ptrl/link/doc/prtl_law1.doc) 
 

2.4.2 อํานาจหน้าที่ของพนักงานสอบสวน 
        พนักงานสอบสวนมีอํานาจดังน้ี  
 1) รวบรวมพยานหลักฐานทุกชนิดเท่าที่สามารถจะทําได้  เพ่ือประสงค์จะทราบ

ข้อเท็จจริงและพฤติการณ์ต่าง ๆ อันเก่ียวกับความผิดที่ถูกกล่าวหา เพ่ือที่จะรู้ตัวผู้กระทําผิดและ
พิสูจน์ให้เห็นความผิด หรือความบริสุทธ์ิของผู้ต้องหา (ป.วิ.อ. ม.131)                       

        2) มีอํานาจตรวจ (ป.วิ.อ. ม.132 (1)) 
   2.1) ตรวจตัวผู้เสียหาย เมื่อผู้เสียหายยินยอม 
                     2.2) ตรวจตัวผู้ต้องหา 
                     2.3) การตรวจตัวผู้ เสียหายหรือตรวจตัวผู้ ต้องหา ตามข้อ 2.1, 2.2        

หากผู้เสียหายหรือผู้ต้องหาเป็นหญิงให้จัดให้เจ้าพนักงานซึ่งเป็นหญิงหรือให้หญิงอ่ืนเป็นผู้ตรวจ 
                     2.4) ในการตรวจตัวผู้เสียหายหรือผู้ต้องหาจะขอนําบุคคลใดมาร่วมในการตรวจ

ก็ได้ 
                     2.5) ตรวจสิ่งของหรือทางอันสามารถอาจใช้เป็นพยานหลักฐานได้ 
                     2.6) ทําภาพถ่าย แผนที่ หรือภาพวาด จําลองหรือพิมพ์ลายน้ิวมือ ลายมือ

หรือลายเท้า 
                     2.7) บันทึกรายละเอียดทั้งหลายซึ่งน่าจะทําให้คดีแจ่มกระจ่างขึ้น 
        3) มีอํานาจค้น (ป.วิ.อ. ม.132 (2)) 
                     3.1) เพ่ือพบสิ่งของซึ่งมีไว้เป็นความผิด 
                     3.2) เพ่ือพบสิ่งของซึ่งได้มาโดยการกระทําผิด 
                     3.3) เพ่ือพบสิ่งของซึ่งได้ใช้หรือสงสัยว่าได้ใช้ในการกระทําผิด            
                     3.4) เพ่ือพบสิ่งของซึ่งอาจใช้เป็นพยานหลักฐานได้ โดยพนักงานสอบสวน

จะต้องปฏิบัติตาม ป.วิ.อ.ว่าด้วยการค้น 
 4) มีอํานาจออกหมายเรียกบุคคล (ป.วิ.อ. ม.132 (3)) 
              4.1) หมายเรียกบุคคลซึ่งครอบครองสิ่งของซึ่งอาจใช้เป็นพยานหลักฐานได้  
แต่บุคคลที่ถูกหมายเรียกไม่จําต้องมาเองเมื่อจัดส่งสิ่งของมาตามหมายแล้ว ให้ถือเสมือนว่า             
ได้ปฏิบัติตามกฎหมาย 
                               4 .2 ) การที่ พ นั ก งานสอบสวน มีห นั งสื อตรวจสอบ ข้อมู ลการใช้
โทรศัพท์มือถือไปยังบริษัทที่บริการ พร้อมกับให้ส่งข้อมูลมาให้พนักงานสอบสวน 
 5) มีอํานาจยึด (ป.วิ.อ. ม.132 (4)) ให้พนักงานสอบสวนมีอํานาจยึดไว้ซึ่งสิ่งของ       
ที่ค้นพบหรือส่งมาตาม ป.วิ.อ. ม.132 (2) และ (3) 
         6) อํานาจออกหมายเรียกผู้ เสียหายหรือบุคคลใดมาพบและสอบสวนปากคํา           
(ป.วิ.อ. ม.133)                          
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        7) อํานาจสอบผู้ต้องหา (ป.วิ.อ. ม.134,135) 
   7.1) เมื่อผู้ต้องหาถูกเรียก หรือส่งตัวมา หรือเข้าหาพนักงานสอบสวนเอง

หรือปรากฏว่าผู้ใดซึ่งมาอยู่ต่อหน้าพนักงานสอบสวนเป็นผู้ต้องหา 
        7.2) ให้พนักงานสอบสวน ถามช่ือตัว ช่ือรอง ช่ือสกุล สัญชาติ บิดามารดา 

อายุ ที่อยู่ ที่เกิด และแจ้งให้ทราบถึงข้อเท็จจริงเก่ียวกับการกระทําที่กล่าวหาว่าผู้ต้องหาได้กระทําผิด 
แล้วจึงแจ้งข้อหาให้ทราบ 

 8) อํานาจตรวจพิสูจน์บุคคล วัตถุ หรือเอกสารทางวิทยาศาสตร์ 
            ในกรณีจําเป็นต้องใช้พยานหลักฐานทางวิทยาศาสตร์เพ่ือพิสูจน์ความผิด         

หรือความบริสุทธ์ิของผู้ต้องหา ให้พนักงานสอบสวนมีอํานาจตรวจพิสูจน์บุคคล วัตถุหรือเอกสารใด ๆ 
โดยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ได้ตาม ป.วิ.อ. ม.131/1 วรรคแรก   

  9) อํานาจอ่ืน ๆ ของพนักงานสอบสวน 
   9.1) มีอํานาจสั่งมิให้ผู้ใดออกจากสถานที่ น้ันช่ัวคราว (ป.วิ.อ. ม .137)     
(เพ่ือมิให้ความลับรั่วไหล) 

     9.2) พนักงานสอบสวนมีอํานาจสอบสวนเอง หรือส่งประเด็นไปสอบสวน
เพ่ือทราบความเป็นมาแห่งชีวิตและความประพฤติอันเป็นอาจิณของผู้ต้องหา แต่ต้องแจ้งให้ผู้ต้องหา
ทราบข้อความทุกข้อที่ได้มา (ป.วิ.อ. ม.138) 

             9.3) มีหน้าที่บันทึกและรวบรวมเอกสาร (ป.วิ.อ. ม.139) สิ่งที่พนักงานสอบสวน
รวบรวมเข้าสํานวนคือ 

                   1. บันทึกต่าง ๆ ที่ได้กระทําไว้  
                          2. บันทึกและเอกสารอ่ืน ๆ ที่พนักงานสอบสวนอ่ืนได้ส่งมาให้ 
                          3. เอกสารอ่ืน  ๆ  ที่ เป็นหลักฐานทางคดี  ไม่ ว่าจะหาได้เองหรือ        

ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงย่ืนพยาน 
   9.4) มีหน้าที่จัดทําบันทึกรายช่ือพยานบุคคล (ป .วิ.อ. ม .139) โดยให้

พนักงานสอบสวนจัดทํา 
                  1. รายช่ือพยานบุคคล 
                       2. ที่อยู่หรือสถานที่ติดต่อ 
                           3. หมายเลขโทรศัพท์ 
                   4. ช่องทางอ่ืนที่ใช้ในการติดต่อให้เก็บไว้ ณ ที่ทําการของพนักงานสอบสวน 
   9.5) มีอํานาจให้เจ้าพนักงานอ่ืนทําการแทน (ป.วิ.อ. ม.128)  
                  1. ส่ งประเด็น ไปให้พ นักงานสอบสวน อ่ืนซึ่ งมี อํ านาจจัดการ            

ให้เป็นกรณีที่พนักงานสอบสวนท้องที่ อ่ืน ซึ่งไม่ใช่พนักงานสอบสวนท้องที่ที่เกิดเหตุ หรือท้องที่       
จับผู้ต้องหาได้ หรือท้องที่ที่ผู้ต้องหามีถิ่นที่อยู่ เมื่อได้รับประเด็นการสอบสวนแล้วทําการสอบสวน
ส่งผลการสอบสวนน้ันมาให้พนักงานสอบสวนผู้รับผิดชอบรวมเข้าเป็นสํานวนการสอบสวน            
ไม่ทําให้เป็นการสอบสวนโดยมิชอบ 

         2. ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทําแทน การใดเป็นสิ่งเล็กน้อยที่กฎหมาย     
มิได้เจาะจงให้ทําด้วยตนเอง เช่น การถ่ายภาพ การพิมพ์มือผู้ต้องหา เป็นต้น 

   9.6) มีอํานาจชันสูตรพลิกศพ (ป.วิ.อ. ม.129) 
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   9.7) พนักงานสอบสวนผู้รับผิดชอบมีอํานาจทําความเห็นเมื่อการสอบสวน

เสร็จแล้ว (ป.วิ.อ. ม.140) 
   9.8) การดําเนินการอ่ืนเก่ียวกับการสอบสวน 
                  1. การนําผู้ต้องหาช้ีสถานที่เกิดเหตุประกอบคํารับสารภาพ 
                  2. การตรวจสอบประวัติพิมพ์มือผู้ต้องหาว่าเคยต้องโทษคดีอาญามาก่อน

หรือไม่ 
                  3. การย่ืนคําร้องขอฝากขังเพ่ือขอให้ศาลออกหมายขังระหว่างสอบสวน 
                  4. การที่ศาลช้ันต้นสั่งอนุญาตให้ฝากขังผู้ต้องหาของเจ้าพนักงานสอบสวน

ทั้งสองครั้งโดยที่ผู้ต้องหามิได้คัดค้านประการใดนั้น เป็นคําสั่งที่ชอบด้วย ป.วิ.อ. ม.87 วรรคสี่        
แม้ต่อมาภายหลังจะปรากฏตามที่ผู้ต้องหากล่าวอ้างว่าผู้ต้องหาถูกทาํร้ายขูเ่ข็ญให้รับสารภาพมาก่อนหน้าน้ัน   
ก็ไม่มีผลทําให้คําสั่งอนุญาตให้ฝากขังที่ชอบด้วยกฎหมายต้องกลับกลายเป็นไม่ชอบด้วยกฎหมายไปไม่ 
ผู้ต้องหาชอบท่ีจะดําเนินคดีแก่ผู้ที่ทําร้ายตนตามสิทธิที่มีอยู่ ส่วนคํารับสารภาพของผู้ต้องหาจะรับฟัง
ได้หรือไม่ เพียงใดน้ันเป็นเรื่องที่ต้องวินิจฉัยในช้ันพิจารณาของศาล ไม่มีเหตุเพิกถอนคําสั่งอนุญาต   
ให้ฝากขังทั้งสองคร้ัง (ฎีกา 3502/2542) 

 

งานสอบสวนหน้าที่การดําเนินการของฝ่ายสอบสวนประกอบด้วย 
พนักงานสอบสวน  มีหน้าที่ รับแจ้งความร้องทุกข์จากผู้ เสียหาย สอบสวนรวบรวม

พยานหลักฐานทางคดีเพ่ือดําเนินคดีกับผู้กระทําผิด  
 1. ธุรการงานสอบสวน มีหน้าที่รวบรวมจัดทําสถิติเก่ียวกับคดี รายงานข้อมูลสถิติคดี

ควบคุมตัวผู้ต้องหาส่งศาล ส่งสํานวนคดีของพนักงานสอบสวนให้อัยการฯ พิจารณาจัดส่งหมายเรียกพยาน
และเก็บรักษาของกลางในคดีเอกสารเกี่ยวข้องกับคดี และงานอ่ืน ๆ ที่ผู้บังคับบัญชาสั่งการ  

 2. งานประจําวันบันทึกเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่ เก่ียวกับคดีลงในประจําวันคดี และ
ประจําวันหลักฐานตามคําสั่งของพนักงานสอบสวน  

 3. ผู้ช่วยพนักงานสอบสวนมีหน้าที่ร่วมกับพนักงานสอบสวนในการออกสอบสวน      
ที่เกิดเหตุ และอ่ืน ๆ ที่พนักงานสอบสวนสั่งการ  

 4. เจ้าหน้าที่เสมียนเปรียบเทียบปรับ มีหน้าที่ทําการเปรียบเทียบปรับความผิดต่าง ๆ
ตามอํานาจของพนักงานสอบสวน เช่น คดี พ .ร.บ .จราจร พ .ร.บ.รถยนต์ และความผิดอาญา
(http://banluang.nan.police.go.th) 
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2.5 แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 Personality Factor (16 PF) 
แบบทดสอบบุคลิกภาพ  16 PF (The Sixteen Personality Factors Questionnaire)   

เป็นแบบทดสอบประเภทรายงานตนเอง (Self - Report Questionnaire) ที่พัฒนามาจากทฤษฎีลักษณะนิสัย 
(Traits Theory) ซึ่งเป็นผลงานการศึกษาค้นคว้าโดย เรย์มอนด์ บี. แคทเทลและคณะ แบบทดสอบ
บุคลิกภาพ 16 PF น้ีได้ถูกออกแบบให้เป็นแบบทดสอบบุคลิกภาพเพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบ
โดยเฉพาะ ซึ่งแต่ละองค์ประกอบจะแสดงให้เห็นถึงโครงสร้างบุคลิกภาพ และแบบทดสอบน้ีสามารถ
ทําการทดสอบได้ทั้งคนปกติและผิดปกติ สามารถทดสอบรายบุคคลและเป็นกลุ่มได้ อีกทั้งสามารถ
ทําการทดสอบได้ด้วยมือ และคอมพิวเตอร์ โดยมากแล้วมักจะนิยมใช้กับกลุ่มปกติมากกว่ากลุ่ม     
ที่มีอาการผิดปกติ (Golden, 1979 : 107) สามารถทําการทดสอบบุคคลที่มีอายุต้ังแต่ 16 ปีขึ้นไป 
โดยได้มีการสร้างแบบฟอร์มต่าง ๆ ไว้ใช้สลับกันหรือใช้ร่วมกัน เพ่ือให้มีความตรงมากขึ้นคือ 
 ฟอร์ม A และฟอร์ม B เป็นฟอร์มมาตรฐาน สามารถใช้ฟอร์ม A สลับกับฟอร์ม B ได้ และ    
ถ้าต้องการจะให้มีความเชื่อถือได้ (Reliability) มากขึ้น สามารถใช้ฟอร์ม A และฟอร์ม B ร่วมกันได้     
ในแต่ละฟอร์มประกอบด้วยข้อคําถามทั้ งหมด 187 ข้อ โดยแบ่งข้อคําถามในการวัดแต่ละ
องค์ประกอบแตกต่างกัน โดยเฉลี่ยแล้วองค์ประกอบต่าง ๆ จะประกอบด้วยข้อคําถาม 10 - 13 ข้อ 
ใช้เวลาในการทดสอบแต่ละฟอร์มประมาณ 45 - 60 นาที สําหรับในกรณีที่ใช้ฟอร์ม A และฟอร์ม B 
ร่วมกัน ควรใช้เวลาในการทดสอบมากขึ้นกว่าเดิม 

ฟอร์ม C และฟอร์ม D เป็นฟอร์มที่เหมาะสําหรับใช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้าทํางาน ในแต่ละฟอร์ม
ประกอบด้วยข้อคําถามทั้งหมด 105 ข้อ โดยแบ่งข้อคําถามในแต่ละองค์ประกอบแตกต่างกัน      
ได้แก่ องค์ประกอบ B ประกอบไปด้วย 8 ข้อคําถาม ส่วนองค์ประกอบท่ีวัดแรงจูงใจที่บิดเบือน 
(Motivation Distortion) ประกอบด้วย 7 ข้อคําถาม และในองค์ประกอบด้านอ่ืน ๆ ที่ เหลือ
ประกอบด้วย 6 ข้อคําถาม และใช้เวลาในการทดสอบแต่ละฟอร์มประมาณ 25 - 35 นาที 

ฟอร์ม E เหมาะสําหรับผู้ที่มีการศึกษาต่ํา หรือมีข้อบกพร่องในการอ่าน ฟอร์ม E ประกอบ  
ไปด้วยข้อคําถามจํานวน 128 ข้อ ใช้เวลาทดสอบประมาณ 45 - 60 นาที 

ในแต่ละฟอร์มน้ันจะมีคําแนะนําในการทดสอบ การตรวจให้คะแนนและโครงร่างการรายงานผล   
ที่แตกต่างกัน ซึ่งจะทําให้การใช้แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF ในแต่ละฟอร์มมีความแม่นตรง และ   
มีความเช่ือถือได้ สามารถใช้แยกกัน ใช้สลับกันและใช้พร้อมกันได้ แคทแทลและคณะ (Cattell, Eder 
and Tatsuoaka, (1970) and Karson and Odell, (1976) อ้างถึงใน Lanyon and Goodstein, 
1971 : 91) ได้พยายามค้นคว้าและพัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF จนได้รับการยอมรับว่า   
เป็นเคร่ืองมือในการทดสอบบุคลิกภาพที่ดีเครื่องมือหน่ึงไม่น้อยไปกว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพ MMPI 
โดยเฉพาะในช่วงปี ค.ศ. 1972 - 1978 พบว่า มีผลงานวิจัยและการศึกษาเก่ียวกับแบบทดสอบ
บุคลิกภาพ 16 PF มากที่สุด เขายํ้าว่าการวินิจฉัยและการทดสอบบุคลิกภาพที่ดีนั้น ควรพิจารณา    
ให้เหมาะสมกับฟอร์มที่ใช้และทําการทดสอบตามคําแนะนําที่ให้ในแต่ละฟอร์ม โดยพิจารณาถึง อายุ 
เพศ การศึกษาและสาเหตุที่ทําการทดสอบ จึงจะทําให้ความแม่นตรงในการทดสอบมีความถูกต้อง 
แม่นยํามากขึ้น ซึ่งจากการพัฒนาและค้นคว้าของนักจิตวิทยากลุ่มน้ี ทําให้แบบทดสอบบุคลิกภาพ    
16 PF มีการนําไปใช้ในการวิจัยกว้างขวาง ไม่ว่าในวงการจิตวิทยาอุตสาหกรรม จิตวิทยาคลินิก 
จิตวิทยาสังคมและจิตวิทยาโรงเรียน และได้มีการแปลเป็นภาษาต่าง ๆ มากกว่า 40 ภาษา           
โดยปรับปรุงแก้ไขภาษาให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมของเจ้าของภาษาน้ัน (IPAT, 1986 : 5-9) 
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องค์ประกอบของแบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF 
 แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF ประกอบไปด้วยองค์ประกอบที่สําคัญ 
 1. มาตรฐานของแบบทดสอบ (Standardization) 
     Anastasi (บุญส่ง นิลแก้ว, 2519 : 31) กล่าวว่า แบบทดสอบทางจิตวิทยา คือ เครื่องมือ         
ที่มีความเป็นมาตรฐาน (Standardization) ที่สร้างขึ้นเพ่ือใช้วัดลักษณะใดลักษณะหน่ึง หรือ       
หลาย ๆ ลักษณะของบุคลิกภาพทั้งหมดอย่างมีเป้าหมาย (Objection) โดยอาศัยตัวอย่าง (Sample)      
ของการตอบสนองต่อเครื ่องม ือ ดังนั ้นเราอาจกล่าวอีกนัยหนึ ่งว ่า ความเป็นมาตรฐานของ
แบบทดสอบต้องผ่านกระบวนการอันเป็นที่ยอมรับและเชื่อถือได้ว่า สามารถวัดได้ตรงตามที่ต้องการวัด 
และแปลความหมายได้ถูกต้อง อีกทั้งตัวอย่างพฤติกรรมที่เลือกสรรมาต้องมั่นใจว่าเป็นตัวแทน
พฤติกรรมทั้งหมดที่ต้องการวัด แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF ฟอร์ม A และฟอร์ม B ได้มาจาก
ตัวอย่างพฤติกรรมมากกว่าหลายหมื่นคนในการทดสอบ สามารถทําการทดสอบได้ทั้งเพศชายและเพศหญิง
อายุต้ังแต่ 15 - 70 ปี ข้อมูลที่นํามาสร้างแบบทดสอบ ได้รับการเลือกสรรแล้วว่าไม่มีอิทธิพลของเช้ือชาติ 
และฐานที่ ต้ังตามสภาพภูมิประเทศ (Race and Geographical location) ทําให้แบบทดสอบ
บุคลิกภาพ 16 PF ใช้กันแพร่หลายในหลายทวีป สามารถวัดได้ทั้งระดับมัธยม ระดับมหาวิทยาลัย 
และกลุ่มประชากรระดับผู้ใหญ่ ซึ่งจากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ทําให้แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF 
เป็นแบบทดสอบบุคลิกภาพที่เป็นมาตรฐาน และได้รับการยอมรับว่าเป็นแบบทดสอบที่ดีแบบทดสอบหน่ึง 
ที่ใช้ในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับลักษณะบุคลิกภาพที่ต้องการจะวัด 
 2. เกณฑ์ปกติ (Norm) 
     เกณฑ์ปกติ คือ คะแนนเฉลี่ยหรือคะแนนเฉพาะอย่างของแบบทดสอบใด ๆ ที่ได้จากประชากร   
กลุ่มน้ัน ๆ หรือเป็นลักษณะบางประการท่ีเราประเมินได้จากการแจกแจงของคะแนนในกลุ่มประชากร      
ที่กําหนดน้ัน ๆ แคทเทลได้สร้างเกณฑ์ปกติของแบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF ขึ้นเพ่ือให้ทราบว่า
ผู้รับการทดสอบแต่ละคนมีคะแนนอยู่ในตําแหน่งใดเมื่อเทียบกับกลุ่ม ในการสร้างเกณฑ์ครั้งน้ีมี     
การคํานึงถึงสภาพทางสังคม อายุ ภูมิภาค เขตที่อยู่อาศัยของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นประชากรชาวอเมริกัน 
ในการสร้างตารางคะแนนเกณฑ์ปกติของแคทเทล สามารถจําแนกได้ดังน้ี คือ 
   2.1 การสร้างตารางเกณฑ์ปกติของแบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF แยกตามฟอร์ม 
A B C D และ E  
   2.2 การสร้างตารางเกณฑ์ปกติโดยรวมฟอร์มต่าง ๆ ซึ่งไม่ใช่การหาค่าเฉลี่ยของ     
แต่ละฟอร์ม ได้แก่ การสร้างตารางเกณฑ์ปกติของฟอร์ม (A+B) หรือ ฟอร์ม (C+D) เป็นต้น 
   2.3 การสร้างตารางเกณฑ์ปกติจําแนกตามเพศ ได้แก่ ตารางเกณฑ์ปกติสําหรับเพศชาย 
ตารางเกณฑ์ปกติสําหรับเพศหญิง และตารางเกณฑ์ปกติที่ไม่ได้จําแนกตามเพศชายและเพศหญิง 
   2.4 การสร้างตารางเกณฑ์ปกติ จําแนกตามอายุ ได้แก่ 
         2.4.1 กลุ่มประชากรระดับมัธยม (High School Junior and Senior) มีอายุเฉลี่ย 17 ปี 
        2.4.2 กลุ่มประชากรระดับมหาวิทยาลัย (College Student) มีอายุเฉลี่ย 20 ปี 
        2.4.3 กลุ่มประชากรระดับผู้ใหญ่ (General Adult Population) มีอายุเฉลี่ย 30 ปี 
   การใช้ตารางเกณฑ์ปกติน้ีต้องจําแนกให้เหมาะสมตามอายุ เพศ ระดับการศึกษา   
และฟอร์ม เช่น ผู้รับการทดสอบเพศชาย อายุ 36 ปี จบปริญญาตรี ได้ทําแบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF 
ฟอร์ม A ต้องเปิดตารางเกณฑ์ปกติของกลุ่มประชากรระดับผู้ใหญ่ (Adult) ของเพศชาย ฟอร์ม A เป็นต้น 
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 3. ความเช่ือถือได้ของแบบทดสอบ (Reliability) 
     ความน่าเช่ือถือ (Reliability) คือ ความมั่นคง แน่นอนของคะแนนท่ีใช้เครื่องมือไปวัดในสิ่ง    
ที่ต้องการวัด หรืออีกนัยหน่ึง คือ เป็นความคงที่ของคะแนนท่ีได้จากการใช้บุคคลกลุ่มหน่ึงทําการทดสอบ
น้ันสองคร้ัง หรือให้บุคคลกลุ่มน้ันทําแบบทดสอบที่อยู่ในลักษณะเทียบเท่ากับแบบทดสอบอีกฉบับหน่ึง 
(บุญส่ง นิลแก้ว, 2519 : 93) สําหรับแบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF น้ี ได้ใช้วิธีหาความเช่ือถือได้ของ
แบบทดสอบโดยการทดสอบซ้ํา (Test - retest) ซึ่งการทดสอบซ้ําในแบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF น้ี 
มี  2 วิ ธี คือ แบบ Short - Interval Reliability ซึ่ งมีระยะห่างกัน  2 สัปดาห์บางครั้งเรียกว่า        
ความเช่ือถือแบบ Dependability ส่วนอีกแบบหนึ่งคือ Long - Interval Reliability โดยมีระยะเวลา      
ต้ังแต่ 2 เดือน จนถึง 8 ปี บางครั้งเรียกว่า Stability (IPAT, 1986 : 10) ซึ่งมีผู้ศึกษาความเช่ือถือได้
ทั้ง 2 แบบ ในต่างประเทศกับแบบทดสอบบุคลกิภาพ 16 PF ฟอร์ม A และฟอร์ม B ได้ค่าความเช่ือถือได้    
แบบ Short - Interval เท่ากับ 0.80 ค่าความเช่ือถือแบบ Long - Interval เท่ากับ 0.78 สําหรับ
ส่วนการหาค่าความเช่ือถือได้แบบแบ่งครึ่ง (Split - Half) พบว่าค่าความเช่ือถือได้แบบทดสอบ
บุคลิกภาพ 16 PF ฟอร์ม A ฟอร์ม B มีค่าเท่ากับ 0.80 (Hall and Lindzey, 1970 : 390 อ้างถึงใน 
กุลธิดา รงค์จิตประภัสร์, 2535 : 40) 
 4. ความตรงของแบบทดสอบ (Validity) 
     ความตรงของแบบทดสอบ (Validity) คือ ลักษณะที่บอกให้ทราบว่าแบบทดสอบนั้นวัดอะไร
หรือแบบทดสอบน้ันวัดได้ในสิ่งที่ต้องการวัด แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF มีความตรงใน 2 ลักษณะ
ดังน้ี  
     4.1 ตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) คือ ลักษณะของแบบทดสอบที่ สามารถ           
วัดองค์ประกอบของคุณลักษณะต่าง ๆ ของผู้รับการทดสอบได้ตรงที่ระบุไว้ในจุดมุ่งหมาย คือ           
ถ้าคุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่จะทําการวัดน้ัน มีทฤษฎีหรือโครงสร้างของมันเป็นอย่างไร            
แล้วแบบทดสอบน้ันสามารถวัดได้ตามโครงสร้างน้ัน  ก็แสดงว่ามีความตรงตามโครงสร้าง               
ซึ่งจากการศึกษาพบว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF สามารถวัดลักษณะบุคลิกภาพ (Traits)        
ได้ตามโครงสร้างทฤษฎีพ้ืนฐานของการสร้างแบบทดสอบน้ี 
     4.2 ตรงตามเกณฑ์สัมพันธ์ (Criterion-Related Test Validity) คือ ลักษณะความแม่นตรง  
ที่แบบทดสอบสามารถให้ผลการวัดที่นําไปพยากรณ์ หรือทํานายความสําเร็จของบุคคลในอนาคตได้ 
การพิจารณาความตรงตามเกณฑ์สัมพันธ์น้ัน พิจารณาได้จากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่าง
คะแนนผลการทดสอบจากแบบทดสอบกับผลที่ได้จากตัวเกณฑ์ (Criterion) ในเวลาต่อมา เช่น 
ความสําเร็จในการทํางาน ผลการเรียน เป็นต้น แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF น้ีมีความสัมพันธ์   
ตามเกณฑ์กับความสําเร็จในการทํางาน ผลความสําเร็จในการเรียน และการตอบสนองในการรักษา 
(IPAT, 1986 : 14) 
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แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF ฟอร์ม B 
 แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF ฟอร์ม B ประกอบไปด้วยข้อคําถามทั้งหมดจํานวน 187 ข้อ
ทําการทดสอบได้ทั้งในเพศชายและเพศหญิง อายุต้ังแต่ 16 ปีขึ้นไป สามารถทดสอบได้ 3 ระดับ คือ 
ระดับมัธยม ระดับมหาวิทยาลัย และกลุ่มประชากรระดับผู้ใหญ่  สามารถทําการทดสอบได้            
ทั้งในรายบุคคลและแบบกลุ่ม ใช้เวลาในการทดสอบประมาณ 45 - 60 นาที โดยให้ผู้รับการทดสอบ
ตอบข้อคําถามแต่ละข้อลงในกระดาษคําตอบ คําตอบที่ได้สามารถตรวจด้วยมือ หรือใช้คอมพิวเตอร์ 
คะแนนที่ได้จากการตรวจถือว่าเป็นคะแนนดิบ (Raw Score) ซึ่งคะแนนเหล่าน้ีจะถูกปรับออกมาเป็น
คะแนนมาตรฐาน (Sten Score) ตามระดับการวัดและตามเพศ คะแนนมาตรฐานมีค่าเฉล่ีย 5.5 และ
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 2 เกณฑ์ปกติของคะแนนอยู่ระหว่าง 4 - 7 ส่วนคะแนน 1 2 3 และ 
8 9 10 ถือว่ามีค่าสําคัญในการแปลผลตามภาพร่าง (Profile) ของการทดสอบ เน่ืองจากเป็นค่าสูงสุด
และตํ่าสุดที่เกิดขึ้นในเกณฑ์ปกติของกลุ่มประชากรทั่วไป (Normal Population) (IPAT, 1986 : 19) 
การแปลคะแนนที่ได้จากการทดสอบจะไม่ใช่เพียงการแปลตรงไปตรงมาตามคะแนนที่ปรากฏ         
ในคะแนนมาตรฐานในแต่ละองค์ประกอบ แต่ผู้แปลจะต้องรู้จักการผสมผสานและโยงใยความสําคัญ
ของแต่ละองค์ประกอบที่พบออกมาให้ได้ จึงจะถือว่ามีความเช่ียวชาญ การแปลผลคะแนนท่ีได้จาก
แบบทดสอบแท้จริงแล้วแบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ 
  1. ระดับต้น (Primary Scales) เป็นการแปลคะแนนที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ
บุคลิกภาพ 16 ด้านโดยใช้ตัวอักษร A B C E F G H I L M N O Q1 Q2 Q3 Q4 เป็นตัวแทน โดยในแต่ละด้าน   
มีความหมายดังตารางที่ 2.5 (การวิเคราะห์องค์ประกอบบุคลิกภาพ 16 ด้าน โดย Cattell, 1965   
อ้างถึงใน Hjelle and Ziegles, 1992 : 274) คือ 
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ความหมายของแบบบุคลิกภาพ 16 ด้าน 
 

ตารางที่ 2.5 แสดงความหมายของแบบบุคลิกภาพ 16 ด้าน 
 

องค์ประกอบ ความหมาย คะแนนของลกัษณะบุคลิกภาพ 
คะแนนสูง คะแนนตํ่า 

A 
 
 

B 
 

C 
 
 

E 
 
 

F 
 

G 
 
 

H 
 
 

I 
 

L 
 

M 
 
 

N 
 
 

O 
 

Q1 
 
 

Q2 

 
 

Q3 
 

Q4 

Warmth 
 
 

Intelligence 
 

Emotional 
Stability 

 

Dominance 
 
 

Impulsivity 
 

Conformity 
 
 

Boldness 
 
 

Sensitivity 
 

Suspiciousness
 

Imagination 
 
 

Shrewdness 
 
 

Insecurity 
 

Radicalism 
 
 

Self-
Sufficiency 

 

Self-Discipline 
 

Tension 

เข้ากับผู้อ่ืนได้ง่าย, ชอบเสี่ยง 
ลักษณะอบอุ่น 
 

ฉลาด, ความคดิเชิงนามธรรม 
 

มีวุฒิภาวะทางอารมณ์,     
สงบเยือกเย็น, เอาจริงจัง 
 

กล้าแสดงออก,              
ชอบการแข่งขัน, หัวรั้น 
 

กระตือรือร้น, สดช่ืนรื่นเริง 
 

รับผิดชอบ, มีศีลธรรม, อดทน 
 
 

กล้าเสี่ยงผจญภัย,          
ขาดการไตร่ตรอง 
 

พ่ึงพิงผู้อ่ืน, อ่อนไหวง่าย 
 

เช่ือยาก, ช่างสงสัย 
 

มีศิลปะ, ช่างคิดสร้างสรรค์ 
 
 

มีทักษะทางสังคม,         
ฉลาดมีเล่ห์เหลี่ยม 
 

กังวล, ไม่สบายใจ 
 

 อิสระในความคิดและ 
 การกระทํา 

ตัดสินใจได้ด้วยตนเอง 
 
 

ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ 
 

ตึงเครียด, กระตุ้นตนเองมาก 

หัวแข็ง, เข้ากับคนอ่ืนยาก,  
ชอบอยู่ตามลําพัง 
 

ไม่ฉลาด, ความคิดแบบรูปธรรม 
 

เปลี่ยนแปลงง่าย, ไม่แน่นอน,
ขาดการควบคุมอารมณ์ 
 

ถ่อมตัว, สันโดษ, ว่าง่าย 
 
 

เอาจริงเอาจัง, เงียบขรึม 
 

ไม่ยึดกฎเกณฑ์, ละเลย,       
ไม่เอาใจใส่, เอาแน่นอนไม่ได้ 
 

ขี้ขลาด, ห่างเหินโดดเด่ียว 
 
 

เอาจริงเอาจัง, เป็นตัวของตัวเอง
 

ยอมรับในเง่ือนไข 
 

อยู่ในโลกของความเป็นจริง     
มีระเบียบแบบแผน 
 

งุ่มง่าม, เทอะทะใน            
การเข้าสังคม, ไม่โอ้อวด 
 

มั่นคง, ใจเย็น 
 

ติดยึดกับความคิดตาม
ขนบประเพณี 
 

คล้อยตามความคิดเห็นของ  
ผู้อ่ืน, ตามกลุม่ 
 

ไม่เคารพกฎเกณฑ์ 
 

สํารวมใจ, สงบเยือกเย็น 
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 2. ระดับที่สอง (Secondary Scale) หรือที่ เรียกว่า Second - Order Factors ซึ่งเป็น    
การอธิบายบุคลิกภาพในลักษณะที่แคบลงมามากกว่าลักษณะบุคลิกภาพ เน่ืองจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบในระดับที่สองน้ีเป็นการนําลักษณะบุคลิกภาพหลาย ๆ องค์ประกอบมารวมกันให้เหลือ
บุคลิกภาพหลัก ๆ เพียง 8 แบบใหญ่ ๆ โดยมีคะแนนต้ังแต่ 1.0 ถึง 3.9 เป็นรหัสที่ 1 คะแนนต้ังแต่    
4.0 – 7.0 เป็นรหัสที่ 2 และคะแนน 7.1 – 10.0 เป็นรหัสที่ 3 ซึ่งเมื่อมีการรวมลักษณะบุคลิกภาพต่าง ๆ 
จนถึงขั้นที่สองน้ี สามารถนําคะแนนที่ ได้มาลงเป็นรหัสไว้ในแต่ละแบบของบุคลิกภาพ และ           
เปิดตารางรหัสเฉพาะ 4 แบบบุคลิกภาพแรกท่ีเรียงเป็นลําดับกันได้ในหนังสือคู่มือการแปลผลของ
แบบทดสอบ 16 PF จะทําให้เราได้ทราบโครงร่างของบุคลิกภาพของบุคคลนั้น พร้อมทั้งรู้จักข้อดีและ
ข้อเสียในบุคลิกภาพที่พบได้ สําหรับการแปลความหมายของแบบบุคลิกภาพทั้ง 8 แบบ ตามระดับ 
Second - Order Factors ปรากฏตามตารางที่ 2.6 คือ 
 
ตารางที่ 2.6 แสดงความหมายของแบบบุคลิกภาพ 8 แบบ 
 

องค์ประกอบ 
คะแนนของลกัษณะบุคลิกภาพ 

คะแนนสูง คะแนนตํ่า 
Extraversion 

 

Anxiety 
 

Tough poise 
 

Independence 
 

Control 
 

Adjustment 
 

Leadership 
 

Creativity 

กล้าแสดงออก 
 

วิตกกังวล 
 

เอาจริงเอาจัง, กล้าหาญ 
 

กล้าแสดงออก, เป็นอิสระ 
 

ควบคุมตนเอง, มีศีลธรรม 
 

มั่นใจตนเอง, ปรับตัวได้ 
 

กล้าแสดงออก, กล้าตัดสินใจ 
 

มีจินตนาการ, ชอบทดลอง 

เก็บตัว 
 

พึงพอใจ 
 

อารมณ์อ่อนไหวง่าย 
 

พ่ึงพิงกลุ่ม, ยอมตาม 
 

ยืดหยุ่น, ไม่ยึดกฎเกณฑ์ 
 

ลําบากในการปรับตัว 
 

อาย, ขัดแย้งความต้องการของตนเอง 
 

ปฏิบัติงานได้ตามความเป็นจริง,      
ทําตามกฎเกณฑ์ 
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2.6 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
      งานวิจัยเก่ียวกับสมรรถนะที่ผ่านมาในประเทศไทย พบว่าเป็นงานศึกษาวิจัยเก่ียวกับการพัฒนา
ตัวแบบสมรรถนะ สําหรับหน่วยงานท้ังภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือนํามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของหน่วยงาน จึงได้ทําการทบทวนงานศึกษาวิจัยดังกล่าวเพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการกําหนด
ระเบียบวิธีวิจัยและการกําหนดกรอบแนวคิดของการศึกษานี้ ดังมีรายละเอียดต่อไปน้ีคือ 
   ชัยวุฒิ เกียรติก้องกําจาย (2557) ได้ทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะ      
ในการปฏิบัติงานด้านการสอบสวนของพนักงานสอบสวนหญิง สํานักงานตํารวจแห่งชาติ โดยมี
วัตถุประสงค์ของการวิจัยคือ เพ่ือศึกษาสมรรถนะของตํารวจหญิงที่ปฏิบัติหน้าที่ ในการเป็น    
พนักงานสอบสวน เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของตํารวจหญิงที่ปฏิบัติหน้าที่           
ในการเป็นพนักงานสอบสวน และเพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรครวมถึงแนวทางการแก้ปัญหา         
ในการพัฒนาสมรรถนะของตํารวจหญิงที่ปฏิบัติหน้าที่ในการเป็นพนักงานสอบสวน ใช้ระเบียบวิธีวิจัย
เชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์จากสถานีตํารวจ พร้อมทั้งผสมผสานกับการศึกษาจาก
เอกสารที่เก่ียวข้องซึ่งผู้วิจัยได้กําหนดผู้ให้ข้อมูลสําคัญ คือ พนักงานสอบสวนหญิง หัวหน้างานสอบสวน 
และหัวหน้าสถานีตํารวจ ภายใต้กองบัญชาการตํารวจนครบาล (บช.น.) โดยมีเกณฑ์ในการเลือก    
จาก สน. ที่มีปริมาณคดีหรือปริมาณงานในความรับผิดชอบของพนักงานสอบสวนมากท่ีสุด 5 อันดับ 
สน. ละ 3 คน รวมทั้งสิ้น 15 คน 
   ผลการศึกษาพบว่า (1) สมรรถนะของตํารวจหญิงที่ปฏิบัติหน้าที่ ในการเป็น   
พนักงานสอบสวนประกอบด้วย สมรรถนะการทํางานด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านการบริการที่ดี     
ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ด้านคุณธรรม จริยธรรม และด้านความร่วมแรงร่วมใจ 
กล่าวคือ ความเป็นผู้หญิงเป็นสิ่งที่จะช่วยเหย่ือจากคดีการค้ามนุษย์ คดีความผิดเก่ียวกับเพศ          
ที่มีผู้ เสียหายซึ่ งเป็นหญิ งให้ ได้รับการเยียวยาทางจิตใจ  ไว้ใจและกล้าเปิดเผยข้อเท็จจริง         
พนักงานสอบสวนหญิงจึงต้องมุ่งสู่ผลสัมฤทธ์ิของการสอบสวนคดีเก่ียวกับเด็ก เยาวชน คดีความผิด
เก่ียวกับเพศ ความรุนแรงในครอบครัวและคดีเก่ียวกับการค้ามนุษย์ให้มีประสิทธิภาพอย่างสูง        
(2) พบว่าแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของตํารวจหญิงที่ปฏิบัติหน้าที่ในการเป็นพนักงานสอบสวน 
คือ ควรกําหนดบทบาทและอํานาจหน้าที่ให้เหมาะสมกับพนักงานสอบสวนหญิง มีการตรวจสอบ   
การปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎ และระเบียบของทางราชการ         
มีการกํากับ ดูแล อํานวยความสะดวกงานด้านการสอบสวนอย่างเต็มที่ ควรปรับปรุงสารบบ        
การควบคุมสํานวนการสอบสวน ทั้งคดีที่ยังไม่เสร็จสิ้นและคดีเสร็จสิ้น (3) พบว่าปัญหาและอุปสรรค
และแนวทางการแก้ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะของตํารวจหญิงที่ปฏิบัติหน้าที่ในการเป็นพนักงานสอบสวน 
คือ จํานวนพนักงานสอบสวนหญิงไม่เพียงพอกับการให้บริการประชาชน และพบว่ามีการเรียกรับเงิน
จากการทําคดี เน่ืองจากพนักงานสอบสวนมีรายได้น้อย เงินประจําตําแหน่งน้อย 
   
 



                                                         47 
 
  จักรพงษ์ แสงศร (2559) ได้ทําการศึกษาเรื่อง สมรรถนะของพนักงานสอบสวน  
กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของตํารวจภูธรจังหวัดเชียงใหม่ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับ
สมรรถนะประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสอบสวน และศึกษาอิทธิพลของสมรรถนะของพนักงานสอบสวน
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของตํารวจภูธรจังหวัดเชียงใหม่ ประชากรในการศึกษา จํานวน 167 คน    
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและใช้สถิติพรรณนาเพ่ือบรรยายลักษณะตัวแปร 
เช่น ค่าแจกแจงความถี่ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน กับสถิติเชิงอนุมานใช้ทดสอบสมมติฐาน 
ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณวิธีคัดเลือกตัวแปรเข้าสมการพยากรณ์แบบ Backward  
 ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะของพนักงานสอบสวนอยู่ในระดับสูง โดยด้านที่มี
สมรรถนะระดับสูงสุด ได้แก่ ด้านผู้ซักถามจะต้องไม่ยอมสัญญาให้กับผู้ถูกซักถาม รองลงมาคือ      
ด้านรู้หลักจิตวิทยา ด้านบุคลิกภาพดี ด้านรู้จักทําความเช่ือมโยง ด้านมีเชาว์ไหวพริบ ส่วนด้าน         
มีความพากเพียรพยายาม ด้านมีความสามารถในการสังเกต และด้านมีความรู้ทั่วไปกว้างขวาง 
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง ตามลําดับ  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า สมรรถนะของพนักงานสอบสวน มีอิทธิพลต่อ      
การพยากรณ์ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสอบสวนของตํารวจภูธรจังหวัดเชียงใหม่ เท่ากับ 0.633 
โดยตัวแปรสมรรถนะของพนักงานสอบสวนด้านที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสอบสวน
ของตํารวจภูธรเชียงใหม่ ได้แก่ รู้หลักจิตวิทยา รู้จักทําความเช่ือมโยง และมีความสามารถ             
ในการสังเกต (Beta = 0.212, 0.174, 0.367 ตามลําดับ) ส่วนด้านมีความรู้ทั่วไปกว้างขวาง มีเชาว์ไหวพริบ 
มีบุคลิกภาพดี มีความเพียรพยายาม และมีผู้ซักถามต้องไม่ยอมสัญญาให้กับผู้ถูกซักถามมีไม่มีอิทธิพล
ในการปฏิบัติงานของตํารวจภูธรจังหวัดเชียงใหม่ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 ว่าที่ร้อยตรีสนั่น สันหลี (2555) ได้ทําการศึกษาเรื่อง สมรรถนะตามตําแหน่งงานกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่คดีพิเศษและพนักงานสอบสวนคดีพิเศษกรมสอบสวนคดีพิเศษ 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะตามตําแหน่ง ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานและ
เปรียบเทียบความแตกต่างของสมรรถนะตามตําแหน่งงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่คดีพิเศษและพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ กรมสอบสวนคดีพิเศษ โดยแจกแบบสอบถามกับ
กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 200 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ส่วนการทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว  
 ผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่และพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ ส่วนใหญ่แสดง
สมรรถนะตามตําแหน่งงานในด้านการแสวงหาข้อเท็จจริงมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการสืบสวนและ
การสอบสวนคดีพิเศษ ตามลําดับ ส่วนประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง    
ทั้ง 3 ด้าน ทั้งด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณผลงาน และด้านความทันเวลา ตามลําดับ  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า สมรรถนะตามตําแหน่งที่แตกต่างกันของเจ้าหน้าที่
คดีพิเศษและพนักงานสอบสวนคดีพิเศษมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 การศึกษาครั้งน้ีจึงขอเสนอว่ากรมควรมีเครื่องมือพิเศษและอํานาจพิเศษ     
ตามกฎหมายมาใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะของเจ้าหน้าที่พนักงานสอบสวนคดีพิเศษ 
รวมท้ังการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม การกําหนดตัวช้ีวัดในการประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้อง
คํานึงถึงความยากง่ายของคดีแต่ละประเภทและนําสมรรถนะตามตําแหน่งงานมาใช้ด้วย ทั้งน้ี        
เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรมและขวัญกําลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างแท้จริง 
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  บุญน้อย ถ่ินขนอน (2543) ได้ทําการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่
ของพนักงานสอบสวนในกองบังคับการตํารวจนครบาล 8 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มี    
ผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ ด้านการสอบสวนของพนักงานสอบสวน และเพ่ือเสนอแนะแนวทาง           
ในการปฏิบัติงานด้านการสอบสวนของพนักงานสอบสวนให้มีประสิทธิภาพ ประชากรในการศึกษา 
พนักงานสอบสวนในเขตกองบังคับการตํารวจนครบาล 8 จํานวน 135 คน โดยใช้แบบสอบถาม     
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ลักษณะทั่วไปของพนักงานสอบสวน มีอายุไม่เกิน 30 ปี         
มีอายุราชการอยู่ในช่วงระหว่าง 6-10 ปี ช้ันยศต้ังแต่ร้อยตํารวจตรี-ร้อยตํารวจเอก ตําแหน่ง          
รองสารวัตร อัตราเงินเดือนไม่เกิน 10,000 บาท ไม่มีรายได้พิเศษ สมรสแล้ว และเคยเข้ารับ        
การฝึกอบรมด้านการสอบสวน (2) พนักงานสอบสวนที่มีปัจจัยภูมิหลังต่างกันในด้านอายุ อายุราชการ 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานด้านการสอบสวน ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน รายได้พิเศษ สวัสดิการ       
ที่พักอาศัย การฝึกอบรมด้านการสอบสวน มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ ด้านการสอบสวนต่างกัน        
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (3) ปัจจัยภายในหน่วยงานของพนักงานสอบสวนในด้านกําลังพล 
งบประมาณ ปริมาณงาน กฎหมายและระเบียบที่เก่ียวข้องกับการสอบสวน การแทรกแซงจาก
ผู้ บังคับบัญชา วัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ ด้านการสอบสวน            
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และปัจจัยภายนอกหน่วยงานของพนักงานสอบสวน ด้านความร่วมมือ     
จากประชาชน การประสานงานกับหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง อิทธิพลของฝ่ายผู้ต้องหา และอํานาจหรือ
อิทธิพลของนักการเมือง มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ด้านการสอบสวนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  
  ปริญญ์  พิชญวิจิตร์ (2544) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การออกแบบรายการขีด
ความสามารถในงานของบริษัทบางจากปิโตรเลียม จํากัด (มหาชน)” ในการวิจัยเรื่องน้ีมุ่งศึกษา
แนวทางในการกําหนดรายการขีดความสามารถเพื่อนําไปประยุกต์ใช้สําหรับการกําหนดรายการขีด
ความสามารถของบริษัทบางจากปิโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ทั้งองค์การ โดยใช้ส่วนงานของบริษัทฯ
เป็นกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 5 ส่วน ผู้ให้ข้อมูลคือ พนักงานในแต่ละส่วนรวม 51 คน ผลการวิจัยมีดังน้ี  

1. ขีดความสามารถในงานที่ได้จากการวิจัย คือ 
    1.1 ความมุ่งมั่นสู่ความสําเร็จ 
    1.2 การจัดการงาน 
    1.3 ความสามัคคีและการทํางานเป็นทีม 
    1.4 การคิดวิเคราะห์ 
    1.5 การสื่อสาร 
    1.6 สํานึกรับผิดชอบและความน่าเช่ือถือ 
    1.7 ภาวะผู้นํา 
2. ขีดความสามารถท่ีเป็นพ้ืนฐานร่วมกัน มี 2 รายการ คือ 
    2.1 ความมุ่งมั่นสู่ความสําเร็จ 

       2.2 การจัดการงาน 
 





 

 
 

 
บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน มีรายละเอียดวิธีการดําเนินการวิจัย 
ดังต่อไปน้ี 
 3.1 รูปแบบการวิจัย 
 3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 เครื่องมือและวิธีการเก็บข้อมูล 
 3.4 การเก็บข้อมูล 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1. รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยแบบผสมผสาน ระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยทําการศึกษาจากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
(Structure Interview) โดยวิธีการเจาะลึกกับผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informant) ซึ่งได้แก่ พนักงานสอบสวน 
สํานักงานตํารวจแห่งชาติ ผู้ทรงคุณวุฒิในกระบวนการยุติธรรม ผู้บังคับบัญชา คณะกรรมการ กต.ตร. 
สถานีตํารวจ และผู้นําชุมชน เพ่ือให้ได้สมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะในงาน 
(Functional Competency) หลังจากน้ันทําการทดสอบบุคลิกภาพกับพนักงานสอบสวน โดยใช้
เครื่องมือที่เรียกว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพ The Sixteen Personality Factor Questionnaire (16 PF) 
เพ่ือเป็นการยืนยันว่าบุคลิกลักษณะของพนักงานสอบสวนท่ีได้จากการตรวจวัดจากแบบทดสอบ
บุคลิกภาพมีความสอดคล้องกับสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานตามลักษณะที่ค้นพบจริงหรือไม่
สําหรับรายละเอียดเก่ียวกับระเบียบวิธีวิจัยและวิธีดําเนินการวิจัย มีดังน้ี  
 
การวิเคราะห์และกําหนดสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 
 การพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน ยังไม่เคยมีการดําเนินการมาก่อนในเชิง
วิชาการอย่างเป็นรูปธรรม จึงดําเนินการศึกษาและกําหนดสมรรถนะของพนักงานสอบสวน            
ตามแนวทางการศึกษา ดังน้ี 
 ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์หน้าที่หลักตามภาระงานในหน้าที่ของพนักงานสอบสวน ซึ่งจะได้
ปรับปรุงการวิเคราะห์ตามคู่มือสมรรถนะข้าราชการพลเรือนไทย สํานักงาน ก.พ. ๒๕๔๘ กําหนด
สมรรถนะโดยการประเมินความต้องการ (Needs Assessment) จากการวิเคราะห์งาน (Task analysis) 
โดยการจําแนกเนื้องานและเป้าหมายของภารกิจของพนักงานสอบสวน และงานในหน้าที่รับผิดชอบ
ของพนักงานสอบสวน ตามกฎหมายและระเบียบปฏิบัติที่เก่ียวข้อง 
  ขั้นตอนที่ 2 กําหนดสมรรถนะโดยการศึกษาวิเคราะห์จากเหตุการณ์สําคัญ (Critical 
Incident) เพ่ือค้นหาคุณลักษณะที่สําคัญ ทักษะตามสภาพการณ์ในการทํางานและพฤติกรรม        
ในการทํางานที่ประสบความสําเร็จ 
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 ขั้นตอนที่ 3 กําหนดสมรรถนะโดยการใช้ผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้ เช่ียวชาญ  (Expert 
judgment) (นักวิชาการ เจ้าหน้าที่หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม ผู้บังคับบัญชา คณะกรรมการ 
กต.ตร. สถานีตํารวจ และผู้นําชุมชน) โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เชี่ยวชาญพิจารณาตัดสินว่า ความรู้
หรือทักษะอะไรบ้างที่มีความจําเป็นต่อการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน 
 จากน้ันจะได้สังเคราะห์ และเรียงลําดับความสําคัญมากน้อยของความรู้และทักษะ
เหล่าน้ัน และเทียบเคียงกับสมรรถนะของราชการไทย จากน้ันกําหนดเป็นร่างสมรรถนะของ    
พนักงานสอบสวน และระบุองค์ประกอบเฉพาะการให้คํานิยามเชิงปฏิบัติการองค์ประกอบเฉพาะ 
จากน้ันจึงกําหนดระดับสมรรถนะที่พนักงานสอบสวนต้องมี 
 ขั้นตอนที่ 4 ทําการทดสอบบุคลกิภาพพนักงานสอบสวน เพ่ือเป็นการยืนยันว่าคุณลักษณะ
ของพนักงานสอบสวนมีความสอดคล้องกับสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานตามที่ค้นพบจากการวิจัย 
 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 คือ พนักงานสอบสวน สํานักงานตํารวจแห่งชาติ  ผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ เจ้าหน้าที่
หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม และผู้บังคับบัญชา ภาคประชาชน ได้แก่ คณะกรรมการ กต.ตร. 
สถานีตํารวจ และผู้นําชุมชน 
 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาแบ่งตามวิธีการเก็บข้อมูลคือ 
 1. กลุ่มตัวอย่างสําหรับการวิเคราะห์งาน ทําการสัมภาษณ์ ผู้ทรงคุณวุฒิในกระบวนการยุติธรรม 
ผู้บังคับบัญชา คณะกรรมการ กต.ตร. สถานีตํารวจ และผู้นําชุมชน จํานวน 50 ราย รวมทั้ง    
พนักงานสอบสวน จํานวน 200 นาย เพ่ือทําให้ทราบถึงรายละเอียดเกี่ยวกับกิจกรรมของหน้าที่หลัก    
ในการทํางาน ตลอดจนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะที่ต้องใช้ในการทํางาน 
 2. กลุ่มตัวอย่างสําหรับการวิเคราะห์เหตุการณ์สําคัญในงาน ทําการสัมภาษณ์เชิงลึก        
และทําการประเมินบุคลิกภาพโดยใช้แบบทดสอบบุคลิกภาพกับพนักงานสอบสวน จํานวน 50-100 นาย 
หรือจํานวนพนักงานสอบสวนเท่าที่มี เพ่ือให้ได้รายละเอียดเก่ียวกับพฤติกรรมที่แสดงออกในการทํางาน 
ความคิด ความรู้สึกขณะน้ัน จนทําให้เกิดผลงานในเหตุการณ์สําคัญ 
 3. ประชากรสําหรับการประชุมกลุ่มย่อย รวบรวมข้อมูลจาก ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้เช่ียวชาญ
ตลอดจนผู้บังคับบัญชาของพนักงานสอบสวน ในสังกัดสํานักงานตํารวจแห่งชาติ จํานวน 200 นาย 
 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การศึกษาครั้งน้ีจะมีแนวทางการศึกษา 4 รูปแบบ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเก่ียวกับสมรรถนะ
ของพนักงานสอบสวนที่ชัดเจน ดังน้ี 
 1. รูปแบบที่ 1 การวิเคราะห์ลักษณะงาน (Job Analysis) ทําการวิเคราะห์ลักษณะงาน
ตามภาระงานในหน้าที่หลักของพนักงานสอบสวน โดยการจําแนกตามเน้ืองาน เป้าหมาย            
และงานในหน้าที่รับผิดชอบของพนักงานสอบสวน การวิเคราะห์ลักษณะงานในการศึกษาน้ี          
จะเป็นกระบวนการรวบรวม วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับองค์ประกอบ ลักษณะและข้อกําหนดเกี่ยวกับ         
งานในหน้าที่หลักของพนักงานสอบสวน ทําให้ได้ข้อมูลเก่ียวกับกิจกรรมในการทํางานว่ามีกิจกรรม
ใดบ้าง และแต่ละกิจกรรมจะมีกิจกรรมย่อยใดบ้าง นอกจากน้ียังทําการวิเคราะห์ต่อไปว่าพนักงานสอบสวน 
ต้องมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอะไรที่ทําให้สามารถปฏิบัติหน้าที่งานสอบสวน    
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 สําหรับเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลโดยการวิเคราะห์ลักษณะงานน้ี จะใช้แบบสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง (ที่ปรับปรุงมาจากแบบฟอร์มการวิเคราะห์หน้าที่หลักในงานซึ่งสํานักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้แนะนําให้หน่วยงานราชการใช้) เพ่ือให้ได้ข้อมูลเก่ียวกับ
สมรรถนะของพนักงานสอบสวนที่เก่ียวกับ 
  - ภารกิจหลักและภารกิจย่อยในการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานสอบสวน 
  - ผลผลิตของกิจกรรม 
  - ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะที่ต้องใช้ในการปฏิบัติหน้าที่   
ของพนักงานสอบสวน 
 2. รูปแบบที่ 2 การวิเคราะห์เหตุการณ์สําคัญในงานเป็นการเก็บข้อมูลโดยการต้ังคําถาม
จากเหตุการณ์สําคัญ (Critical Incident) ที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติหน้าที่งานสอบสวน โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือค้นหาข้อมูลเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานจริงของพนักงานสอบสวน ตลอดจน
ความรู้สึก ความคิด และคุณลักษณะส่วนบุคคล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิเคราะห์เหตุการณ์สําคัญในงาน จะใช้แบบสัมภาษณ์มีโครงสร้าง          
ที่พัฒนาปรับปรุงมาจากแบบวิเคราะห์เหตุการณ์สาํคัญในงานของสาํนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
ไปเก็บข้อมูลจากพนักงานสอบสวน โดยทําการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก โดยให้เล่าเหตุการณ์            
ในการทํางานท่ีพวกเขารู้สึกภาคภูมิใจว่าทํางานได้อย่างประสบความสําเร็จ รวมถึงรายละเอียด
เก่ียวกับพฤติกรรมที่แสดงออกในการทํางาน ความคิด ความรู้สึกขณะน้ัน ผลของเหตุการณ์น้ัน 
ตลอดจนความรู้ ความสามารถ หรือทักษะที่ต้องใช้ในการทํางานขณะน้ัน หลังจากน้ันก็นําข้อมูล      
มาจัดเป็นกลุ่มพฤติกรรมของพนักงานสอบสวน แล้วนําไปกําหนดเป็นสมรรถนะต่อไป 
 3. รูปแบบที่ 3 นําข้อมูลที่ได้ตามวิธีที่ 1 และวิธีที่ 2 มาทําการวิเคราะห์ซึ่งจะได้ข้อมูล
เก่ียวกับรูปแบบพฤติกรรมการทํางานลักษณะ ความรู้ ความสามารถ เพ่ือใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ของ
พนักงานสอบสวน ตลอดจนร่างสมรรถนะของพนักงานสอบสวน และเพ่ือให้ได้สมรรถนะที่สมบูรณ์
และถูกต้อง 
 4. รูปแบบที่ 4 ทดสอบบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน ด้วยแบบทดสอบบุคลิกภาพ 
16 Personality Factor (16 PF) เพ่ือนํามาใช้ประกอบการพิจารณาว่าคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล 
มีความเหมาะสมกับงานหรือไม่ แบบทดสอบ The Sixteen Personality Factor Questionnaire 
(16 PF) ของเรย์มอนด์ บี.แคทเทล (Raymond B.Cattell) เป็นฉบับที่เรียบเรียงเป็นภาษาไทย และ
ปรับปรุงขึ้นโดยคณะนักจิตวิทยา กรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข เมื่อ พ.ศ. 2533 และได้รับ   
การยอมรับว่ามีความเที่ยงและความตรง ซึ่งประกอบด้วยข้อคําถาม 187 ข้อ แต่ละข้อคําถาม          
มีลักษณะเป็นข้อความเชิงบรรยาย และมีคําตอบ 3 คําตอบ คือ ใช่ ไม่แน่ใจ ไม่ใช่ ใช้เทคนิคบังคับ    
ให้เลือกตอบ (Force-Choice Technique) เกณฑ์ในการตรวจให้คะแนนด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 
3.4 การเก็บข้อมูล 
 สําหรับการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในทุกพ้ืนที่เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน ระหว่าง
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยทําการศึกษาจากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structure Interview) โดยวิธีการเจาะลึกกับ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informant) ซึ่งได้แก่ พนักงาสอบสวน สํานักงานตํารวจแห่งชาติ ผู้ทรงคุณวุฒิ  
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ได้แก่ เจ้าหน้าที่หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม ผู้บังคับบัญชา คณะกรรมการ กต.ตร. สถานีตํารวจ 
และผู้นําชุมชน เพ่ือให้ได้สมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะในงาน (Functional 
Competency) หลังจากน้ันทําการทดสอบบุคลิกภาพกับพนักงานสอบสวน โดยใช้เครื่องมือที่เรียกว่า
แบบทดสอบบุคลิกภาพ The Sixteen Personality Factor Questionnaire (16 PF) เพ่ือเป็นการยืนยัน
ว่าบุคลิกลักษณะของพนักงานสอบสวนที่ ได้จากการตรวจวัดจากแบบทดสอบบุคลิกภาพ                
มีความสอดคล้องกับสมรรถนะในงานตามลักษณะที่ค้นพบจริงหรือไม่ การเก็บข้อมูลโดยเจ้าหน้าที่     
ที่ได้รับการฝึกอบรมก่อนการปฏิบัติงานภาคสนามเป็นผู้เก็บรวบรวมข้อมูล 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาคร้ังน้ีจะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลแบบการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis)        
โดยใช้หลักการวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งมีองค์ประกอบหลัก 3 ประการ คือ การจัดระเบียบข้อมูล (data 
organizing) การแสดงข้อมูล (data display) และการหาข้อสรุป การแปลผล และการพิสูจน์     
ความถูกต้อง (conclusion, interpretation and verification) ซึ่งเป็นการตีความสร้างข้อสรุป   
แบบอุปนัย (Induction) โดยบรรยายเป็นเน้ือหาตามที่ปรากฏในข้อความ (Manifest Content Analysis) 
และสําหรับการแปลผลแบบทดสอบบุคลิกภาพ ใช้เกณฑ์การตรวจให้คะแนน โดยมีขั้นตอนการวิเคราะห์ 
ดังน้ี 
 1. รวบรวมผลของข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ลักษณะงาน และการวิเคราะห์เหตุการณ์
สําคัญในงาน โดยแยกประเด็นบันทึกออกเป็นเรื่อง ๆ จัดหมวดหมู่ของข้อมูลในลักษณะเชิงบรรยาย 
แล้วนําข้อมูลมาตรวจสอบความครบถ้วน ถ้าข้อมูลใดขาดหายหรือยังไม่มีการจดบันทึกก็จะมี        
การจดบันทึกเพ่ิมเติมเพ่ือให้สมบูรณ์ และรวบรวมประเด็นที่ขาดหายเพ่ือเตรียมเก็บรวบรวมข้อมูล
เพ่ิมเติมต่อไป 
 2. นําข้อมูลที่ได้จากข้อ 1 มาอ่านทําความเข้าใจตามเน้ือหาทั้งหมดที่เก่ียวข้องกับ     
การใช้ความรู้ ความสามารถ และคุณลักษณะส่วนบุคคลในการปฏิบัติหน้าที่เป็นพนักงานสอบสวน 
 3. คัดเลือกคําหรือประโยคท่ีเก่ียวข้องกับความรู้ ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะ
ส่วนบุคคล ที่ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ มารวบรวมเป็นหมวดหมู่เดียวกัน 
 4. วิเคราะห์คุณลักษณะของพนักงานสอบสวน โดยยึดแนววิเคราะห์จากบุคลิกภาพ
ออกเป็น 16 ด้าน ซึ่งประกอบด้วย  
 ด้านที่ 1 เข้าสังคม - เก็บตัว ด้านที่ 2 เฉลียวฉลาด - ฉลาดน้อย ด้านที่ 3 ไม่หว่ันไหว -         
เจ้าอารมณ์ ด้านที่ 4 แสดงตัว - ถ่อมตน ด้านที่ 5 กระตือรือร้น - น่ิงเงียบ ด้านที่ 6 ยึดมั่นในกฎ -     
ไม่ยึดมั่นในกฎ ด้านที่ 7 กล้าแสดงออก - ขี้อาย ด้านที่ 8 ใจอ่อน - ใจแข็ง ด้านที่ 9 ขี้สงสัย - ไว้วางใจ 
ด้านที่ 10 เพ้อฝัน - ตามความเป็นจริง ด้านที่ 11 ฉลาดหลักแหลม - ซื่อตรง ด้านที่ 12 หวาดหว่ัน - 
มั่นคง ด้านที่ 13 ชอบทดลอง - ชอบอนุรักษ์ ด้านที่ 14 พ่ึงพาตัวเอง - พ่ึงพาผู้อ่ืน  ด้านที่ 15 ควบคุม
ตัวเอง - ปล่อยปละละเลย ด้านที่ 16 เครียด - ผ่อนคลาย 
 การวิเคราะห์ ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์คํานวณคะแนนและการตีความ ซึ่งข้อมูลที่ได้
เป็นการยืนยันว่าบุคลิกลักษณะตามแนววิเคราะห์จากบุคลิกภาพ 16 ด้าน ของพนักงานสอบสวน      
มีความสอดคล้องกับสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานตามลักษณะที่ค้นพบหรือไม ่
 



 
บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

  การศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
วิธีการกําหนดสมรรถนะของพนักงานสอบสวน กําหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency) และ
ขีดความสามารถในงานที่จําเป็นสําหรับพนักงานสอบสวน นําเสนอแนวทางในการพัฒนาศักยภาพ
ของพนักงานสอบสวน สํานักงานตํารวจแห่งชาติ โดยเน้นสมรรถนะหลักที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน 
และเพ่ือเป็นการทดสอบสมรรถนะหลักของพนักงานสอบสวน ว่ามีความสอดคล้องกับคุณลักษณะ   
ของพนักงานสอบสวนหรือไม่ ซึ่งได้ทําการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานสอบสวน ผู้ทรงคุณวุฒิ   
ในกระบวนการยุติธรรม ผู้บังคับบัญชา คณะกรรมการ กต.ตร. สถานีตํารวจ และผู้นําชุมชน         
จาก บช.น. และ ภ.1 - 9 สามารถจําแนกจํานวนชุดของแบบสํารวจได้ดังตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.1 แสดงรายละเอียดของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม รายละเอียด จํานวน 

ชุดที่ 1 
แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เรื่อง “การศึกษาวิจัยเพ่ือ
พัฒ นาสมรรถนะของพ นักงานสอบสวน” (ศึ กษาจาก  
พนักงานสอบสวน) 

208 ชุด 

ชุดที่ 2 

แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เรื่อง “การศึกษาวิจัยเพ่ือ
พัฒ นาสมรรถนะของพ นักงานสอบสวน” (ศึ กษาจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิในกระบวนการยุติธรรม ผู้บังคับบัญชา คณะกรรมการ 
กต.ตร. สถานีตํารวจ และผู้นําชุมชน) 

86 ชุด 

ชุดที่ 3 แบบทดสอบบุคลิภาพ 16 Personality Factor (16 PF) 
(ศึกษาจากพนักงานสอบสวน) 208 ชุด 

 
การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษา จําแนกข้อมูลตามวัตถุประสงค์ออกเป็น 

4.1 ตัวแบบสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 
4.1.1 ตัวแบบสมรรถนะจากการสัมภาษณ์เจ้าหน้าที่ตํารวจผู้ปฏิบัติงาน 

  4.1.2 แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 
  4.1.3 ตัวแบบสมรรถนะจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
 4.2 ผลการทดสอบบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน 
 4.3 วิเคราะห์คุณลักษณะของพนักงานสอบสวน 
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4.1 ตัวแบบสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 
     4.1.1 ตัวแบบสมรรถนะจากการสัมภาษณ์เจ้าหน้าที่ตํารวจผู้ปฏิบัติงาน 

 

   จากการสัมภาษณ์แบบมี โครงสร้างกับตัวแบบสมรรถนะของพนักงานสอบสวน            
จากเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติหน้าที่โดยตรงในสายงานสอบสวน จํานวน 208 ราย จากหน่วยงานในสังกัด     
บช.น. และ ภ.1 - 9 ทั่วประเทศ มีรายละเอียดดังน้ี 
 
ตารางที่ 4.2 แสดงข้อมูลพื้นฐานของพนักงานสอบสวน 

ข้อมูล จํานวน ร้อยละ 
หน่วยงานท่ีสงักัด บก.น./ภ.จว. 
 นครบาล 1 6 2.90 
     นครบาล 2 9 4.30 
     นครบาล 3 7 3.40 
     นครบาล 4 7 3.40 
     นครบาล 5 7 3.40 
     นครบาล 6 6 2.90 
     นครบาล 7 7 3.40 
     นครบาล 8 7 3.40 
     นครบาล 9 7 3.40 
     สิงห์บุร ี 7 3.40 
     อ่างทอง 5 2.30 
     ปราจีนบุร ี 7 3.40 
     ฉะเชิงเทรา 9 4.30 
     สรุินทร ์ 8 3.80 
     บุรีรมัย์ 12 5.80 
     หนองคาย 6 2.90 
     อุดรธานี 7 3.40 
     ลําพูน 7 3.40 
     ลําปาง 7 3.40 
     นครสวรรค์ 8 3.80 
     อุทัยธานี 10 4.80 
     ประจวบครีีขันธ์ 8 3.80 
     สมุทรสงคราม 9 4.30 
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ตารางที่ 4.2 แสดงข้อมูลพื้นฐานของพนักงานสอบสวน (ต่อ) 
ข้อมูล จํานวน ร้อยละ 

หน่วยงานท่ีสงักัด บก.น./ภ.จว. (ต่อ) 
     พังงา 8 3.80 
     ระนอง 9 4.30 
     สงขลา 10 4.80 
     สตูล 8 3.80 
หน่วยงานท่ีสงักัด บช./ภ. 
     กองบัญชาการตํารวจนครบาล 63 30.30 
     ตํารวจภูธรภาค 1 12 5.80 
     ตํารวจภูธรภาค 2 16 7.70 
     ตํารวจภูธรภาค 3 20 9.60 
     ตํารวจภูธรภาค 4 13 6.30 
     ตํารวจภูธรภาค 5 14 6.70 
     ตํารวจภูธรภาค 6 18 8.70 
     ตํารวจภูธรภาค 7 17 8.10 
     ตํารวจภูธรภาค 8 17 8.10 
     ตํารวจภูธรภาค 9 18 8.70 
เพศ   
 ชาย 180 86.50 
 หญิง 28 13.50 
ระดับอายุตัว 
 20 - 30 ปี 39 18.80 
 31 - 40 ปี 42 20.20 
     41 - 50 ปี 88 42.20 
 51 - 60 ปี 39 18.80 
ระดับอายุราชการ 
     1 – 5 ปี 23 11.10 
     6 – 20 ปี 76 36.50 
 21 ปีขึ้นไป 109 52.40 
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ตารางที่ 4.2 แสดงข้อมูลพื้นฐานของพนักงานสอบสวน (ต่อ) 
ข้อมูล จํานวน ร้อยละ 

ประสบการณส์ายงานสอบสวน 
 1 – 5 ปี 82 39.40 
 6 – 10 ปี 73 35.10 
 11 ปีขึ้นไป 53 25.50 
ยศ 
     ร้อยตํารวจตรี 2 1.00 
     ร้อยตํารวจโท 33 15.90 
     ร้อยตํารวจเอก 110 52.80 
     พันตํารวจตรี 6 2.90 
     พันตํารวจโท 57 27.40 
ตําแหน่ง 
     รองสารวัตร (สอบสวน) 144 69.20 
     สารวัตร (สอบสวน) 43 20.70 
     รองผู้กํากับการ (สอบสวน) 21 10.10 
สถานภาพ 
     โสด 55 26.40 
     สมรส 142 68.30 
     หย่าร้าง 8 3.80 
     แยกกันอยู่ 3 1.50 
ระดับการศึกษาสูงสุด 
     ปรญิญาตรี 166 79.80 
     ปรญิญาโท 28 13.50 
     เนติบัณฑิต 14 6.70 
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จากการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.2  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีหน่วยงานที่สังกัด บก.น./ภ.จว.
รายละเอียดดังต่อไปน้ี 

 
- กองบังคับการตํารวจนครบาล 1   จํานวน 6 คน  ร้อยละ  2.90 
- กองบังคับการตํารวจนครบาล 2   จํานวน 9 คน  ร้อยละ  4.30 
- กองบังคับการตํารวจนครบาล 3   จํานวน 7 คน  ร้อยละ  3.40 
- กองบังคับการตํารวจนครบาล 4   จํานวน 7 คน  ร้อยละ  3.40 
- กองบังคับการตํารวจนครบาล 5   จํานวน 7 คน  ร้อยละ  3.40 
- กองบังคับการตํารวจนครบาล 6   จํานวน 6 คน  ร้อยละ  2.90 
- กองบังคับการตํารวจนครบาล 7   จํานวน 7 คน  ร้อยละ  3.40 
- กองบังคับการตํารวจนครบาล 8   จํานวน 7 คน  ร้อยละ  3.40 
- กองบังคับการตํารวจนครบาล 9   จํานวน 7 คน  ร้อยละ  3.40 
- ตํารวจภูธรจังหวัดสิงห์บุรี   จํานวน 7 คน  ร้อยละ  3.40 
- ตํารวจภูธรจังหวัดอ่างทอง    จํานวน 5 คน  ร้อยละ  2.30 
- ตํารวจภูธรจังหวัดปราจีนบุรี   จํานวน 7 คน  ร้อยละ  3.40 

  - ตํารวจภูธรจังหวัดฉะเชิงเทรา   จํานวน 9 คน  ร้อยละ  4.30 
- ตํารวจภูธรจังหวัดสุรินทร์   จํานวน 8 คน  ร้อยละ  3.80 
- ตํารวจภูธรจังหวัดบุรีรัมย์   จํานวน 12 คน  ร้อยละ  5.80 
- ตํารวจภูธรจังหวัดหนองคาย   จํานวน 6 คน  ร้อยละ  2.90 
- ตํารวจภูธรจังหวัดอุดรธานี   จํานวน 7 คน  ร้อยละ  3.40 
- ตํารวจภูธรจังหวัดลําพูน    จํานวน 7 คน  ร้อยละ  3.40 
- ตํารวจภูธรจังหวัดลําปาง   จํานวน 7 คน  ร้อยละ  3.40 
- ตํารวจภูธรจังหวัดนครสวรรค์   จํานวน 8 คน  ร้อยละ  3.80 
- ตํารวจภูธรจังหวัดอุทัยธานี   จํานวน 10 คน  ร้อยละ  4.80 
- ตํารวจภูธรจังหวัดประจวบคีรีขันธ์  จํานวน 8 คน  ร้อยละ  3.80 
- ตํารวจภูธรจังหวัดสมุทรสงคราม   จํานวน 9 คน  ร้อยละ  4.30 
- ตํารวจภูธรจังหวัดพังงา    จํานวน 8 คน  ร้อยละ  3.80 
- ตํารวจภูธรจังหวัดระนอง   จํานวน 9 คน  ร้อยละ  4.30 
- ตํารวจภูธรจังหวัดสงขลา   จํานวน 10 คน  ร้อยละ  4.80 
- ตํารวจภูธรจังหวัดสตูล    จํานวน 8 คน  ร้อยละ  3.80 
 

กลุ่มตัวอย่างมีหน่วยงานท่ีสังกัด บช./ภ. รายละเอียดดังต่อไปน้ี 
- กองบัญชาการตํารวจนครบาล   จํานวน 63 คน  ร้อยละ  30.30 
- ตํารวจภูธรภาค 1    จํานวน 12 คน  ร้อยละ  5.80 

  - ตํารวจภูธรภาค 2    จํานวน 16 คน  ร้อยละ  7.70 
- ตํารวจภูธรภาค 3    จํานวน 20 คน  ร้อยละ  9.60 

  - ตํารวจภูธรภาค 4    จํานวน 13 คน  ร้อยละ  6.30 
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- ตํารวจภูธรภาค 5    จํานวน 14 คน  ร้อยละ  6.70 
- ตํารวจภูธรภาค 6    จํานวน 18 คน  ร้อยละ  8.70 
- ตํารวจภูธรภาค 7    จํานวน 17 คน  ร้อยละ  8.10 
- ตํารวจภูธรภาค 8    จํานวน 17 คน  ร้อยละ  8.10 
- ตํารวจภูธรภาค 9    จํานวน 18 คน  ร้อยละ  8.70 

 
 กลุ่มตัวอย่างมีเพศ รายละเอียดดังต่อไปน้ี 

- ชาย      จํานวน 180 คน  ร้อยละ  86.50 
- หญิง      จํานวน 28 คน  ร้อยละ  13.50 

 
 กลุ่มตัวอย่างมีอายุตัว รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

- อายุระหว่าง 20 - 30 ปี        จํานวน 39 คน  ร้อยละ  18.80 
  - อายุระหว่าง 31 - 40 ปี        จํานวน 42 คน  ร้อยละ  20.20 
  - อายุระหว่าง 41 - 50 ปี        จํานวน 88 คน  ร้อยละ  42.20 
  - อายุระหว่าง 51 - 60 ปี        จํานวน 39 คน  ร้อยละ  18.80 
 
 กลุ่มตัวอย่างมีอายุราชการ รายละเอียดดังต่อไปน้ี 
  - อายุราชการระหว่าง 1 - 5 ปี        จํานวน 23 คน  ร้อยละ  11.10 
  - อายุราชการระหว่าง 6 - 20 ปี   จํานวน 76 คน  ร้อยละ  36.50 
  - อายุราชการต้ังแต่ 21 ปีขึ้นไป   จํานวน 109 คน  ร้อยละ  52.40 
 

กลุ่มตัวอย่างมีประสบการณ์สายงานสอบสวน รายละเอียดดังต่อไปน้ี 
  - มีประสบการณ์ระหว่าง 1 - 5 ปี   จํานวน 82 คน  ร้อยละ  39.40 
  - มีประสบการณ์ระหว่าง 6 - 10 ปี   จํานวน 73 คน  ร้อยละ  35.10 
  - มีประสบการณ์ต้ังแต่ 11 ปีขึ้นไป   จํานวน 53 คน  ร้อยละ  25.50 
 

กลุ่มตัวอย่างมียศ รายละเอียดดังต่อไปน้ี 
  - ร้อยตํารวจตรี     จํานวน 2 คน  ร้อยละ  1.00 
                     - ร้อยตํารวจโท     จํานวน 33 คน  ร้อยละ  15.90 
  - ร้อยตํารวจเอก     จํานวน 110 คน  ร้อยละ  52.80 
  - พันตํารวจตรี     จํานวน 6 คน  ร้อยละ  2.90 
  - พันตํารวจโท     จํานวน 57 คน  ร้อยละ  27.40 
 
 กลุ่มตัวอย่างมีตําแหน่ง รายละเอียดดังต่อไปน้ี  
  - รองสารวัตร (สอบสวน)    จํานวน 144 คน  ร้อยละ  69.20 
  - สารวัตร (สอบสวน)    จํานวน 43 คน  ร้อยละ  20.70 
  - รองผู้กํากับการ (สอบสวน)   จํานวน 21 คน  ร้อยละ  10.10 
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กลุ่มตัวอย่างมีสถานภาพ รายละเอียดดังต่อไปน้ี  
  - โสด      จํานวน 55 คน  ร้อยละ  26.40 
  - สมรส      จํานวน 142 คน  ร้อยละ  68.30 
  - หย่าร้าง     จํานวน 8 คน  ร้อยละ  3.80 
  - แยกกันอยู่     จํานวน 3 คน  ร้อยละ  1.50 
 

กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาสูงสุด รายละเอียดดังต่อไปน้ี 
  - ปริญญาตรี     จํานวน 166 คน  ร้อยละ  79.80 
  - ปริญญาโท     จํานวน 28 คน  ร้อยละ  13.50 
  - เนติบัณฑิต     จํานวน 14 คน  ร้อยละ  6.70 
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ตารางที่ 4.3  แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานสอบสวน 

ประเด็นคําถาม 
จํานวน 
ตัวอย่าง/ 
ร้อยละ 

ระดับความคดิเห็น 
S.D. ร้อยละ น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

ตัวแบบสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 4.29 0.43 85.80 
1. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การมุ่งผลสัมฤทธิ”์ 4.33 0.49 86.60 

1.1 พยายามปฏิบัติหน้าท่ีให้ถูกต้อง และเสร็จตามกําหนด 
ระยะเวลา 

คน - 1 9 86 112 
4.49 0.61 89.80 

ร้อยละ - 0.60 4.30 41.30 53.80 
   1.2 ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความอดทน ขยันหมั่นเพียร ต้ังใจ  
        แก้ไขปัญหาของประชาชน 

คน - - 5 87 116 
4.53 0.55 90.60 

ร้อยละ - - 2.40 41.80 55.80 
   1.3 มีการติดตาม และประเมินผลงานของตนเองให้เป็น  
        ไปตามเกณฑ์มาตรฐาน 

คน - 2 28 115 63 
4.15 0.68 83.00 

ร้อยละ - 1.00 13.50 55.20 30.30 
   1.4 ทํางานได้ตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชากําหนด หรือ 
        เป้าหมายของหน่วยงานที่รับผิดชอบ 

คน - 3 25 116 64 
4.16 0.68 83.20 

ร้อยละ - 1.40 12.00 55.80 30.80 
   1.5 มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตรา  
        ความถกูต้องเพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ 

คน - 1 17 108 82 
4.30 0.64 86.00 

ร้อยละ - 0.50 8.20 51.90 39.40 
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ตารางที่ 4.3  แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานสอบสวน (ต่อ) 

ประเด็นคําถาม 
จํานวน 
ตัวอย่าง/ 
ร้อยละ 

ระดับความคดิเห็น 
S.D. ร้อยละ น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

2. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การใหบ้ริการที่ดี” 4.10 0.57 82.00 
   2.1 แสดงทา่ทีเป็นมิตรและมีความสุภาพอ่อนโยนต่อ  
        ประชาชน 

คน - - 9 72 127 
4.57 0.58 91.40 

ร้อยละ - - 4.30 34.60 61.10 
   2.2 เมื่อประชาชนมาสอบถามหรือขอคําปรึกษาเกี่ยวกับ  
        เรื่องที่ได้รับความเดือดร้อนหรือกระทําผิด ก็สามารถ      
        ให้คําอธิบายได้อย่างชัดเจน 

คน - - 12 87 109 
4.47 0.61 89.40 

ร้อยละ - - 5.80 41.80 52.40 

   2.3 แจ้งใหผู้เ้สียหายทราบความคืบหน้าในการสอบสวน     
        เป็นระยะ สม่ําเสมอ 

คน 1 3 54 92 58 
3.98 0.80 79.60 

ร้อยละ 0.50 1.40 26.00 44.20 27.90 
   2.4 ประสานงานภายในหน่วยงาน และกับหน่วยงานอ่ืน   
        ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้งานสอบสวนคืบหน้าและรวดเร็ว 

คน - 2 25 102 79 
4.24 0.70 84.80 

ร้อยละ - 1.00 12.00 49.00 38.00 

   2.5 สามารถให้บริการ ติดต่อสื่อสาร โดยใช้ความรู้และ  
        ทักษะเก่ียวกับภาษาต่างประเทศ 

คน 12 46 64 52 34 
3.24 1.14 64.80 

ร้อยละ 5.80 22.10 30.80 25.00 16.30 
                     
 
 
 
 61 



ตา
รา

งท
ี่ 4.

3  
แส

ดง
ระ

ดับ
คว

าม
คิด

เห็น
ขอ

งพ
นัก

งา
นส

อบ
สว

น 
(ต่อ

) 

ปร
ะเด็

นค
ําถ

าม
 

จํา
นว

น 
ตัว

อย่
าง

/ 
ร้อ

ยล
ะ 

ระ
ดับ

คว
าม

คดิ
เห็น

 
S.D

. 
ร้อ

ยล
ะ 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

3. 
พฤ

ติก
รร

มท
ี่เป็น

ตัว
บ่ง

ชีห้
รือ

แส
ดง

ออ
กซึ่

งส
มร

รถ
นะ

ด้า
น 

“ค
วา

มเช
ี่ยว

ชา
ญใ

นวิ
ชา

ชพี
กา

รส
อบ

สว
น”

 
4.1

2 
0.5

7 
82

.40
 

   
3.1

 มีค
วา

มรู้
 คว

าม
เข้า

ใจเ
กี่ย

วก
ับก

ฎห
มา

ย ร
ะเบี

ยบ
   

  
   

   
  ข

้อบั
งค

บัท
ี่เกี่ย

วข
้อง

 แล
ะท

ี่มีก
าร

ปร
ับป

รุงแ
ก้ไ

ข 
   

   
  เ

ปล
ี่ยน

แป
ลง

 

คน
 

- 
1 

42
 

99
 

66
 

4.1
1 

0.7
3 

82
.20

 
ร้อ

ยล
ะ 

- 
0.5

0 
20

.20
 

47
.60

 
31

.70
 

   
3.2

 มีก
าร

ศกึ
ษา

รูป
แบ

บแ
นว

โน้
มก

าร
กร

ะทํ
าผ

ิด  
 

   
   

  ร
ูปแ

บบ
ให

ม ่ๆ
 แล

ะวิ
ทย

าก
าร

ที่ท
ันส

มยั
อย่

างต่
อเนื่

อง
 

คน
 

- 
2 

59
 

96
 

51
 

3.9
4 

0.7
5 

78
.80

 
ร้อ

ยล
ะ 

- 
1.0

0 
28

.40
 

46
.10

 
24

.50
 

   
3.3

 มีเ
ทค

นคิ
 คว

าม
ชํา

นา
ญใ

นง
าน

สอ
บส

วน
 สา

มา
รถ

แก
้ไข 

   
   

  ปั
ญห

า อุ
ปส

รร
ค แ

ละ
หา

ทา
งอ

อก
ได้

อย่
างเ

หม
าะ

สม
 

คน
 

- 
1 

49
 

10
0 

58
 

4.0
3 

0.7
3 

80
.60

 
ร้อ

ยล
ะ 

- 
0.5

0 
23

.60
 

48
.10

 
27

.80
 

   
3.4

 สา
มา

รถ
ใช้ดุ

ลย
พิน

ิจใน
ฐา

นะ
พนั

กง
าน

สอ
บส

วน
ได้

อย่
าง 

 
   

   
  เ

หม
าะ

สม
 ถูก

ต้อ
งต

าม
กฎ

หม
าย

 
คน

 
- 

1 
22

 
11

7 
68

 
4.2

1 
0.6

4 
84

.20
 

ร้อ
ยล

ะ 
- 

0.5
0 

10
.60

 
56

.20
 

32
.70

 
   

3.5
 มีก

าร
สบื

ค้น
ข้อ

มูล
 แส

วงห
าข

้อเท
็จจ

ริง 
แล

ะร
วบ

รว
ม  

   
   

   
  พ

ยา
นห

ลัก
ฐา

นอ
ย่า

งค
รบ

ถ้ว
นจ

นส
าม

าร
ถบ่

งชี้
แย

กแ
ยะ

 
   

   
  ถ

ึงผ
ูก้ร

ะท
ําผ

ิด ห
รือ

ผูบ้
ริส

ุทธิ์
ได้

 

คน
 

- 
- 

24
 

11
0 

74
 

4.2
4 

0.6
4 

84
.80

 
ร้อ

ยล
ะ 

- 
- 

11
.50

 
52

.90
 

35
.60

 
   

3.6
 สา

มา
รถ

ตร
วจ

สอ
บข

้อบ
กพ

ร่อ
ง วิ

ธีก
าร

แก้
ไข 

   
   

   
   

  ข
้อเส

นอ
แน

ะใน
สํา

นว
นก

าร
สอ

บส
วน

ได
้อย่

างถ
ูกต้

อง
  

   
   

  เ
ป็น

ไป
ตา

มคํ
าส

ั่ง ร
ะเบี

ยบ
 แล

ะก
ฎห

มา
ยที่

เกี่ย
วข

้อง
 

คน
 

- 
3 

32
 

11
1 

62
 

4.1
2 

0.7
1 

82
.40

 
ร้อ

ยล
ะ 

- 
1.4

0 
15

.40
 

53
.40

 
29

.80
 

   
3.7

 สรุ
ปตี

คว
าม

 วิเ
คร

าะ
ห์ข

้อม
ูลใน

คดี
ได้

ตา
มข

อบ
เขต

ขอ
ง  

 
   

   
  ก

ฎห
มา

ย 
คน

 
- 

1 
27

 
11

6 
64

 
4.1

7 
0.6

6 
83

.40
 

ร้อ
ยล

ะ 
- 

0.5
0 

13
.00

 
55

.70
 

30
.80

 

62
 

ตารางที่ 4.3  แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานสอบสวน (ต่อ) 

ประเด็นคําถาม 
จํานวน 
ตัวอย่าง/ 
ร้อยละ 

ระดับความคดิเห็น 
S.D. ร้อยละ น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

3. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “ความเชี่ยวชาญในวิชาชพีการสอบสวน” 4.12 0.57 82.40 
   3.1 มีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับกฎหมาย ระเบียบ     
        ข้อบังคบัที่เกี่ยวข้อง และที่มีการปรับปรุงแก้ไข 
        เปลี่ยนแปลง 

คน - 1 42 99 66 
4.11 0.73 82.20 

ร้อยละ - 0.50 20.20 47.60 31.70 

   3.2 มีการศกึษารูปแบบแนวโน้มการกระทําผิด   
        รูปแบบใหม ่ๆ และวิทยาการท่ีทันสมยัอย่างต่อเน่ือง 

คน - 2 59 96 51 
3.94 0.75 78.80 

ร้อยละ - 1.00 28.40 46.10 24.50 
   3.3 มีเทคนคิ ความชํานาญในงานสอบสวน สามารถแก้ไข 
        ปัญหา อุปสรรค และหาทางออกได้อย่างเหมาะสม 

คน - 1 49 100 58 
4.03 0.73 80.60 

ร้อยละ - 0.50 23.60 48.10 27.80 
   3.4 สามารถใช้ดุลยพินิจในฐานะพนักงานสอบสวนได้อย่าง  
        เหมาะสม ถูกต้องตามกฎหมาย 

คน - 1 22 117 68 
4.21 0.64 84.20 

ร้อยละ - 0.50 10.60 56.20 32.70 
   3.5 มีการสบืค้นข้อมูล แสวงหาข้อเท็จจริง และรวบรวม     
        พยานหลักฐานอย่างครบถ้วนจนสามารถบ่งช้ีแยกแยะ 
        ถึงผูก้ระทําผิด หรือผูบ้ริสุทธ์ิได้ 

คน - - 24 110 74 
4.24 0.64 84.80 

ร้อยละ - - 11.50 52.90 35.60 
   3.6 สามารถตรวจสอบข้อบกพร่อง วิธีการแก้ไข       
        ข้อเสนอแนะในสํานวนการสอบสวนได้อย่างถูกต้อง  
        เป็นไปตามคําสั่ง ระเบียบ และกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง 

คน - 3 32 111 62 
4.12 0.71 82.40 

ร้อยละ - 1.40 15.40 53.40 29.80 

   3.7 สรุปตีความ วิเคราะห์ข้อมูลในคดีได้ตามขอบเขตของ   
        กฎหมาย 

คน - 1 27 116 64 
4.17 0.66 83.40 

ร้อยละ - 0.50 13.00 55.70 30.80 
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ตารางที่ 4.3  แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานสอบสวน (ต่อ) 

ประเด็นคําถาม 
จํานวน 
ตัวอย่าง/
ร้อยละ 

ระดับความคดิเห็น 
S.D. ร้อยละ น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

4. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม” 4.52 0.45 90.40 
   4.1 ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบัติ ไม่คํานึงถึง  
        ผลประโยชน์ส่วนตน      

คน - - 7 74 127 
4.58 0.56 91.60 

ร้อยละ - - 3.40 35.50 61.10 
   4.2 ปฏิบัติหน้าท่ีโดยยึดมั่นในหลักกฎหมายและจรรยาบรรณ   
        แห่งวิชาชีพ 

คน - - 2 78 128 
4.61 0.51 92.20 

ร้อยละ -  - 1.00 37.50 61.50 

   4.3 ปฏิบัติหน้าท่ีโดยคํานึงถึงสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
 

คน - - 5 74 129 
4.60 0.54 92.00 

ร้อยละ - - 2.40 35.60 62.00 
   4.4 สร้างความน่าเช่ือถือ โดยยึดมั่นในสัจจะวาจา ไม่โกหก 
        หลอกลวง แจ้งข้อมูลหรือคําแนะนําตามข้อเท็จจริง 

คน - - 7 97 104 
4.47 0.56 89.40 

ร้อยละ - - 3.40 46.60 50.00 
   4.5 กล้ายืนหยัดกระทําในสิ่งที่ถูกต้องตามกฎหมายและ 

    เป็นธรรมแม้อยู่ในสถานการณ์ที่ลําบาก หรือ 
    ก่อความไมพึ่งพอใจให้แก่ผู้เสียผลประโยชน์ 

คน - - 9 85 114 
4.50 0.58 90.00 

ร้อยละ - - 4.30 40.90 54.80 
   4.6 ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ ด้วยความเสียสละ 
        ทุ่มเท แม้ในสถานการณ์ที่อาจเสี่ยงต่อความม่ันคง 
        ในตําแหน่งหน้าที่การงานหรือต่อชีวิต 

คน - 1 13 102 92 
4.37 0.62 87.40 

ร้อยละ - 0.50 6.30 49.00 44.20 
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4 

ตารางที่ 4.3  แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานสอบสวน (ต่อ) 

ประเด็นคําถาม 
จํานวน 
ตัวอย่าง/
ร้อยละ 

ระดับความคดิเห็น 
S.D. ร้อยละ น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

5. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การทํางานเป็นทีม” 4.42 0.49 88.40 
   5.1 ปฏิบัติหน้าที่ร่วมกับเพ่ือนร่วมงานด้วยความตั้งใจ            
        และใหข้้อมูลการทํางานที่เป็นประโยชน์ 

คน - - 5 110 93 
4.42 0.54 88.40 

ร้อยละ - - 2.40 52.90 44.70 
   5.2 สร้างและดํารงความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน      
        เพ่ือปฏิบัติภารกิจให้บรรลุเป้าหมาย        

คน - - 5 101 102 
4.47 0.55 89.40 

ร้อยละ -  - 2.40 48.60 49.00 

   5.3 ใช้ความรู้ความสามารถและรับฟังความคิดเห็นของเพื่อน 
        ร่วมทีม แก้ไขเหตุการณ์อย่างมีประสิทธิภาพ 

คน - - 8 107 93 
4.41 0.57 88.20 

ร้อยละ - - 3.90 51.40 44.70 

   5.4 ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ที่มีเหตุจําเป็นโดย        
        ไม่ต้องรอให้มีการร้องขอ 

คน - - 14 99 95 
4.39 0.61 87.80 

ร้อยละ - - 6.70 47.60 45.70 
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  6

5 

ตารางที่ 4.3  แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานสอบสวน (ต่อ) 

ประเด็นคําถาม 
จํานวน 
ตัวอย่าง/ 
ร้อยละ 

ระดับความคดิเห็น 
S.D. ร้อยละ น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

6. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การควบคุมอารมณ์” 4.25 0.58 85.00 
   6.1 มีความสามารถในการอดทน อดกลั่น ไม่แสดง 
        พฤติกรรมไม่สุภาพหรือไม่เหมาะสม เมื่อเผชิญ 
        ความไมเ่ป็นมิตร หรือทํางานภายใต้สภาวะกดดัน 

คน - - 16 103 89 
4.35 0.62 87.00 

ร้อยละ - - 7.70 49.50 42.80 

   6.2 สามารถจัดการกับความเครียดหรือความรุนแรง         
        ทางอารมณ์ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

คน - - 32 110 66 
4.16 0.67 83.20 

ร้อยละ - - 15.40 52.90 31.70 
   6.3 สามารถควบคุมอารมณ์ และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี 
        ประสทิธิภาพในพ้ืนที่เกิดเหตุด่วน เหตุร้าย 

คน - - 28 105 75 
4.23 0.67 84.60 

ร้อยละ - - 13.40 50.50 36.10 
   6.4 สามารถครองสติปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างสงบ แม้รู้สึกถึง 
        ความเครียดหรือความรุนแรงทางอารมณ์ระหว่าง       
        การปฏบัิติงาน 

คน - 1 25 105 77 
4.24 0.67 84.80 

ร้อยละ - 0.50 12.00 50.50 37.00 
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  6

6 

ตารางที่ 4.3  แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานสอบสวน (ต่อ) 

ประเด็นคําถาม 
จํานวน 
ตัวอย่าง/ 
ร้อยละ 

ระดับความคดิเห็น 
S.D. ร้อยละ น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

7. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การจัดการความขัดแย้ง” 4.24 0.54 84.80 
   7.1  สามารถใช้ดุลยพินิจในการระงับข้อพิพาท หรือคลีค่ลาย 
         ได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม 

คน 2 - 17 112 77 
4.26 0.69 85.20 

ร้อยละ 1.00 - 8.20 53.80 37.00 
   7.2  จัดการสถานการณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้ 
         สถานการณ์กดดัน 

คน - - 42 110 56 
4.07 0.69 81.40 

ร้อยละ - - 20.20 52.90 26.90 

   7.3  สามารถเจรจาไกล่เกลี่ย แก้ไขปัญหาอย่างเหมาะสม       
         ทําใหผู้แ้จ้งเหตุหรือผู้เกี่ยวข้องพึงพอใจ 

คน - - 27 109 72 
4.22 0.66 84.40 

ร้อยละ - - 13.00 52.40 34.60 

   7.4  สร้างความน่าเช่ือถือ และไว้วางใจให้กับคู่กรณี         
         วางตัวเป็นกลางไม่เข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง 

คน - - 10 100 98 
4.42 0.59 88.40 

ร้อยละ - - 4.80 48.10 47.10 

   7.5  มีทักษะการรับฟัง การพูด การเจรจา        
 

คน - - 23 115 70 
4.23 0.63 84.60 

ร้อยละ - - 11.10 55.30 33.60 
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ตารางที่ 4.3  แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานสอบสวน (ต่อ) 

ประเด็นคําถาม 
จํานวน 
ตัวอย่าง/
ร้อยละ 

ระดับความคดิเห็น 
S.D. ร้อยละ น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

8. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การใหค้ําปรึกษาและการส่ือสารระหว่างบคุคล”      4.36 0.51 87.20 
   8.1 เมื่อประชาชนมาแจ้งความ สามารถพิจารณาว่ามีความผิด 
        เกิดขึ้นหรือไม่ 

คน - - 12 110 86 
4.36 0.59 87.20 

ร้อยละ - - 5.80 52.90 41.30 

   8.2 อธิบายได้ถึงข้อดี ข้อเสียของแนวทางเลือกในการคล่ีคลาย 
        คดีที่เกิดขึ้นได้ 

คน - - 18 110 80 
4.30 0.62 86.00 

ร้อยละ - - 8.70 52.80 38.50 

   8.3 สามารถให้คําแนะนําหรือแก้ไขปัญหาให้กับประชาชนที่มา 
        ร้องขอความช่วยเหลือ 

คน - - 10 111 87 
4.37 0.58 87.40 

ร้อยละ - - 4.80 53.40 41.80 

   8.4 เมื่อประชาชนมาแจ้งเหตุ ได้รับฟังอย่างต้ังใจและ 
        แสดงออกถึงความเข้าใจในปัญหาที่เกิดขึ้น 

คน - - 9 103 96 
4.42 0.58 88.40 

ร้อยละ - - 4.30 49.50 46.20 
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ตารางที่ 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับคะแนนภาพรวมของพนักงานสอบสวน 

รายการ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ร้อยละ 

ตัวแบบสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 4.29 0.43 85.80 

1. พฤติกรรมทีเ่ป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่ง  
    สมรรถนะด้าน “การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ” 

4.33 0.49 86.60 

2. พฤติกรรมทีเ่ป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่ง 
    สมรรถนะด้าน “การให้บรกิารที่ดี” 

4.10 0.57 82.00 

3. พฤติกรรมทีเ่ป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่ง 
    สมรรถนะด้าน “ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ 
    การสอบสวน” 

4.12 0.57 82.40 

4. พฤติกรรมทีเ่ป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่ง 
    สมรรถนะด้าน “ความถูกต้องชอบธรรมและ 
    จริยธรรม” 

4.52 0.45 90.40 

5. พฤติกรรมทีเ่ป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่ง 
    สมรรถนะด้าน “การทํางานเป็นทีม” 

4.42 0.49 88.40 

6. พฤติกรรมทีเ่ป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่ง 
    สมรรถนะด้าน “การควบคุมอารมณ์” 

4.25 0.58 85.00 

7. พฤติกรรมทีเ่ป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่ง 
    สมรรถนะด้าน “การจัดการความขัดแย้ง” 

4.24 0.54 84.80 

8. พฤติกรรมทีเ่ป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่ง 
    สมรรถนะด้าน “การให้คําปรึกษาและ  
    การสื่อสารระหว่างบุคคล” 

4.36 0.51 87.20 
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จากการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.3 และ 4.4 พบว่า ในภาพรวมของข้าราชการตํารวจ       
สายงานสอบสวน มีความคิดเห็นในเรื่องการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน         
ในประเด็นตัวแบบสมรรถนะของพนักงานสอบสวน มีคะแนนเฉล่ีย 4.29 หรือคิดเป็นร้อยละ 85.80 
ทั้งน้ีเมื่อ พิจารณาจากองค์ประกอบต่าง ๆ ทั้ง 8 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่ง
สมรรถนะด้าน “การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ” พฤติกรรมที่ เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน       
“การให้บริการที่ดี” พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “ความเช่ียวชาญ            
ในวิชาชีพการสอบสวน” พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “ความถูกต้อง    
ชอบธรรมและจริยธรรม” พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “การทํางานเป็นทีม” 
พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “การควบคุมอารมณ์” พฤติกรรมที่เป็นตัว
บ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “การจัดการความขัดแย้ง” และพฤติกรรมที่เป็น  ตัวบ่งช้ีหรือ
แสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “การให้คําปรึกษาและการสื่อสารระหว่างบุคคล” พบว่า ด้านที่มีคะแนน
สูงสุดคือ พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “ความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม” ( X = 4.52 หรือคิดเป็นร้อยละ 90.40) ในด้านน้ีมีประเด็นคําถามที่ได้คะแนนสูงสุดคือ 
ปฏิบัติหน้าที่โดยยึดมั่นในหลักกฎหมายและจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ ( X = 4.61 หรือคิดเป็นร้อยละ 
92.20) และมีประเด็นคําถามที่ได้คะแนนตํ่าสุดคือ ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ด้วยความเสียสละ 
ทุ่มเท แม้ในสถานการณ์ที่อาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่การงานหรือต่อชีวิต ( X = 4.37 
หรือคิดเป็นร้อยละ 87.40) และด้านที่มีคะแนนตํ่าสุดคือ พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่ง
สมรรถนะด้าน “การให้บริการที่ดี” ( X = 4.10 หรือคิดเป็นร้อยละ 82.00) ในด้านน้ีมีประเด็นคําถามที่
ได้คะแนนสูงสุดคือ แสดงท่าที เป็นมิตรและมีความสุภาพอ่อนโยนต่อประชาชน ( X = 4.57         
หรือคิดเป็นร้อยละ 91.40) และมีประเด็นคําถามที่ ได้คะแนนตํ่าสุดคือ สามารถให้บริการ 
ติดต่อสื่อสาร โดยใช้ความรู้และทักษะเกี่ยวกับภาษาต่างประเทศ ( X = 3.24 หรือคิดเป็นร้อยละ 
64.80)  
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4.1.2 แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 
 

ตารางที่ 4.5  แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานสอบสวน 

ประเด็นคําถาม 
จํานวน 
ตัวอย่าง/
ร้อยละ 

ระดับความคดิเห็น 
S.D. ร้อยละ น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

1. การพัฒนาโดยการฝึกอบรมหลักสูตรที่จดัขึ้นเป็นการเฉพาะ 
    เป็นประจําทุกปี 

คน 4 2 52 83 67 
4.00 0.89 80.00 

ร้อยละ 1.90 1.00 25.00 39.90 32.20 
2. การพัฒนาในขณะปฏิบัติหน้าที่ เช่น การจัดระบบพ่ีเลี้ยงหรือ

ระบบทีมสอบสวน เป็นต้น เพ่ือให้เรียนรู้และพัฒนาสมรรถนะ
ขณะปฏิบัติหน้าที่ 

คน 3 8 36 81 80 
4.09 0.92 81.80 

ร้อยละ 1.50 3.80 17.30 38.90 38.50 

3. การพัฒนาโดยระบบแรงจูงใจ หากผู้ใดสามารถพัฒนาสมรรถนะ
    จะได้รับการพิจารณาความดีความชอบ 

คน 7 8 35 79 79 
4.03 1.00 80.60 

ร้อยละ 3.40 3.80 16.80 38.00 38.00 
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  จากการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.5 พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนเก่ียวกับแนวทาง  
ในการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน ตามลําดับดังน้ี 
 1. การพัฒนาในขณะปฏิบัติหน้าที่ เช่น การจัดระบบพ่ีเลี้ยงหรือระบบทีมสอบสวน เป็นต้น 
เพ่ือให้เรียนรู้และพัฒนาสมรรถนะขณะปฏิบัติหน้าที่ (ร้อยละ 81.80) 
 2. การพัฒนาโดยระบบแรงจูงใจ หากผู้ใดสามารถพัฒนาสมรรถนะจะได้รับการพิจารณา
ความดีความชอบ (ร้อยละ 80.60) 
 3. การพัฒนาโดยการฝึกอบรมหลักสูตรที่จัดขึ้นเป็นการเฉพาะเป็นประจําทุกปี (ร้อยละ 
80.00) 
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ตารางที่ 4.6 แสดงผลเปรียบเทียบความแตกต่างความคิดเห็นเก่ียวกับตัวแบบสมรรถนะ            

ของพนักงานสอบสวน 

ปัจจัย 
 

จํานวน 
 

ค่าเฉลี่ย 
 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 
ค่า t 

 
ค่า Sig 

(2-tailed)
1. อายุตัว 
    อายุไม่เกิน 45 ปี 119 4.26 0.446 -1.034 0.302 
    อายุ 46 ปีขึ้นไป 89 4.33 0.413   
2. อายุราชการ 
    1 – 10 ปี 66 4.22 0.411 -1.723 0.086 
    11 ปีขึ้นไป 142 4.33 0.438   
3. ประสบการณ์สายงานสอบสวน 
    1 – 5 ปี 82 4.22 0.423 -1.848 0.066 
    6 ปีขึ้นไป 126 4.34 0.434   
4. ระดับชัน้ยศ 
    ร.ต.ต. ร.ต.ท. ร.ต.อ. 145 4.27 0.432 -1.150 0.251 
    พ.ต.ต. พ.ต.ท.  63 4.34 0.431   
5. ตําแหน่ง 
   รอง สว. 144 4.27 0.431 -0.958 0.339 
   สว. รอง ผกก. 64 4.33 0.434   
6. สถานภาพ 
    โสด 55 4.21 0.436 -1.620 0.107 
    สมรส หย่าร้าง แยกกันอยู่ 153 4.32 0.428   
7. ระดับการศกึษา 
    ปริญญาตรี 166 4.29 0.431 -0.271 0.787 
    ปริญญาโท เนติบัณฑิต 42 4.27 0.442   

 
 จากการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.6 พบว่า ปัจจัยของข้าราชการตํารวจ ได้แก่ อายุตัว อายุราชการ 
ประสบการณ์สายงานสอบสวน ระดับช้ันยศ ตําแหน่ง สถานภาพ และระดับการศึกษา มีความคิดเห็น
เก่ียวกับตัวแบบสมรรถนะของพนักงานสอบสวนไม่แตกต่างกัน แสดงว่า โดยภาพรวมเจ้าหน้าที่ตํารวจ
ผู้ปฏิบัติหน้าที่โดยตรงในสายงานสอบสวน มีความเห็นในประเด็นสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
ตํารวจสายงานสอบสวน โดยรวมทั้ง 8 ด้าน ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การให้บริการที่ ดี           
3) ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพการสอบสวน 4) ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 5) การทํางานเป็นทีม     
6) การควบคุมอารมณ์ 7) การจัดการความขัดแย้ง 8) การให้คําปรึกษาและการส่ือสารระหว่างบุคคล 
ในแนวทางเดียวกัน 
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       จากการสัมภาษณ์คําถาม ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของ     
พนักงานสอบสวน มีความเห็นเรียงลําดับดังน้ี 
   1. จัดกําลังพลให้มีความเหมาะสม โดยให้มีจํานวนพนักงานสอบสวนเพียงพอ สอดคล้องกับ
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ ให้สํารวจจํานวนพนักงานสอบสวนท่ีอยู่ปฏิบัติหน้าที่เป็นพนักงานสอบสวนจริง ๆ  
ซึ่งมิใช่มีช่ือเป็นพนักงานสอบสวนแต่ไปปฏิบัติหน้าที่ในสายงานอื่น และขอให้สนับสนุนงบประมาณ 
วัสดุอุปกรณ์ให้เพียงพอ โดยที่พนักงานสอบสวนไม่ต้องนําเงินส่วนตัวมาสนับสนุนซื้อวัสดุอุปกรณ์    
ในการปฏิบัติงาน (75) 
   2. ให้มีการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะความรู้ความสามารถในด้านต่าง ๆ เช่น ระเบียบ     
ข้อกฎหมายท่ีมีการแก้ไขปรับปรุง พัฒนางานสอบสวนให้ เท่าทันอาชญากรรมรูปแบบใหม่            
การนําเทคโนโลยีมาสนับสนุนงานสอบสวน (36) 
   3. สร้างขวัญกําลังใจให้แก่พนักงานสอบสวน เพ่ือเป็นแรงจูงใจการปฏิบัติงาน โดยให้มี      
การกําหนดแผนความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่ ชัดเจน และให้มีรายได้สวัสดิการใกล้เคียงกับ   
หน่วยงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม ซึ่งมีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน (17) 
   4. ให้ยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณของพนักงานสอบสวน อํานวยความยุติธรรม
ให้กับประชาชนอย่างเสมอภาคเท่าเทียมกัน ไม่เห็นแก่ผลประโยชน์อามิสสินจ้างใด ๆ (6) 
   5. ให้มีการทํางานเป็นทีมโดยบูรณาการกําลังจากทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง พร้อมมีการมอบหมาย
หน้าที่ภารกิจให้ชัดเจนสามารถทํางานร่วมกับบุคคลอ่ืน หรือหน่วยงานอ่ืนได้ (3)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



74 
 
  4.1.3 ตัวแบบสมรรถนะจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

   จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในกระบวนการยุติธรรม ผู้บังคับบัญชา คณะกรรมการ 
กต.ตร. สถานีตํารวจ และผู้นําชุมชน จํานวนทั้งสิ้น 86 ราย กระจายทั่วภูมิภาค ทั่วประเทศ             
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 
ตารางที่ 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความสําคัญสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 

สมรรถนะ 
 

ระดับความสาํคัญสมรรถนะของ      
เจ้าหน้าที่ตํารวจงานป้องกันปราบปราม 

 
S.D. อันดับ

1 2 3 4 5 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
   1.1 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 1.10 1.10 11.60 36.80 49.40 4.32 0.81 2 

   1.2 การใหบ้ริการที่ดี 1.10 3.50 16.10 27.60 51.70 4.25 0.93 7 

   1.3 ความเช่ียวชาญใน  
        วิชาชีพสอบสวน 

- 3.50 12.60 36.80 47.10 4.28 0.82 5 

   1.4 ความถูกต้องชอบธรรม 
        และจริยธรรม 

2.40 - 10.30 28.70 58.60 4.41 0.86 1 

   1.5 การทํางานเป็นทีม - 4.60 15.00 28.70 51.70 4.28 0.89 4 

 2. สมรรถนะประจําตําแหน่ง 
   2.1 การควบคุมอารมณ์ 2.30 1.10 11.50 41.40 43.70 4.23 0.87 8 

   2.2 การจัดการความขัดแย้ง 
 

2.30 2.30 6.90 43.70 44.80 4.26 0.87 6 

   2.3 การให้คาํปรึกษาและ  
        การสื่อสารระหว่างบุคคล 
 

1.10 3.50 11.50 33.30 50.60 4.29 0.89 3 
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 จากการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.7 พบว่า ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในกระบวนการยุติธรรม 
ผู้บังคับบัญชา คณะกรรมการ กต.ตร. สถานีตํารวจ และผู้นําชุมชน เก่ียวกับระดับความสําคัญสมรรถนะ
ของพนักงานสอบสวน ดังน้ี 
 
 สมรรถนะหลัก 
  - การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   ระดับความสําคัญมีคะแนนเฉล่ีย 4.32  อันดับ 2 
  - การให้บริการที่ดี   ระดับความสําคัญมีคะแนนเฉล่ีย 4.25  อันดับ 7 
  - ความเช่ียวชาญในวิชาชีพสอบสวน ระดับความสําคัญมีคะแนนเฉล่ีย 4.28  อันดับ 5 
  - ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ระดับความสําคัญมีคะแนนเฉล่ีย 4.41  อันดับ 1 
  - การทํางานเป็นทีม   ระดับความสําคัญมีคะแนนเฉล่ีย 4.28  อันดับ 4 
  สมรรถนะประจําตําแหน่ง 
  - การควบคุมอารมณ์   ระดับความสําคัญมีคะแนนเฉล่ีย 4.23  อันดับ 8 
  - การจัดการความขัดแย้ง  ระดับความสําคัญมีคะแนนเฉล่ีย 4.26  อันดับ 6 
  - การให้คําปรึกษาและ 
    การสื่อสารระหว่างบุคคล  ระดับความสําคัญมีคะแนนเฉล่ีย 4.29  อันดับ 3 
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 จากการสัมภาษณ์คําถาม เจ้าหน้าที่ตํารวจที่ทําหน้าที่เป็นพนักงานสอบสวน ควรมีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ พฤติกรรม และคุณสมบัติส่วนบุคคลหรือสมรรถนะด้านอ่ืนใด นอกเหนือจาก
สมรรถนะตามตาราง ข้อ 1. ซึ่งจะทําให้เจ้าหน้าที่ตํารวจปฏิบัติหน้าที่เป็นพนักงานสอบสวนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความเห็นดังน้ี 

การพัฒนาบุคลิกภาพและการแต่งกายของพนักงานสอบสวน สิ่งที่จะทําให้บุคลิกภาพดูดี    
น่าประทับใจ  

- ต้องมีสุขภาพดี รูปร่างหน้าตาก็จะสดช่ืนทําให้เป็นคนร่าเริงอยู่เสมอ  
- มีความสะอาด ผู้ที่รักษาความสะอาดทั้งร่างกายและใบหน้าอยู่เสมอ ทําให้แลดูสดใส     

และเกิดความประทับใจแก่ผู้พบเห็น 
- การย้ิม การมีใบหน้าย้ิมแย้มแจ่มใสแสดงถึงการเป็นคนอารมณ์ดี และแสดงถึงการมีมนุษย์

สัมพันธ์ 
การแต่งกาย การแต่งกายที่ดีย่อมก่อให้เกิดเอกลักษณ์ที่เด่น เกิดความน่าเช่ือถือช่วยพัฒนา

บุคลิกภาพของเราได้ เพราะสามารถช่วยปกปิดข้อบกพร่องของร่างกาย และช่วยเสริมจุดเด่น       
ของรูปร่างหน้าตาให้ดูดี มีสง่ามากขึ้น การแต่งกายที่ดีน้ันต้อง   

- ความสุภาพ หมายถึง การแต่งกายสุภาพทั้งสีและแบบเป็นไปตามระเบียบที่กําหนด 
- ความประณีต หมายถึง เสื้อผ้าที่ตัดเย็บด้วยความประณีตเหมาะสมกับรูปร่างของผู้สวมใส่ 
- ความสะอาด หมายถึง ความสะอาดทั้งเสื้อผ้า เครื่องหมาย และอุปกรณ์ที่ใช้กับเสื้อผ้าที่แต่ง 
 

จากการสัมภาษณ์คําถาม แนวทางการพัฒนาเจ้าหน้าที่ตํารวจทําหน้าที่เป็นพนักงานสอบสวน       
ให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และคุณสมบัติที่เหมาะสมในการทําหน้าที่เป็นพนักงานสอบสวน        
ได้อย่างมีประสิทธิภาพควรเป็นอย่างไร มีความเห็นเรียงลําดับดังน้ี 

1. ให้มีการจัดอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะความรู้ความสามารถในด้านต่าง ๆ (35) 
2. ให้พนักงานสอบสวนปฏิบัติหน้าที่โดยยึดถือตามหลักคุณธรรมจริยธรรม และอํานวย    

ความยุติธรรมด้วยความเสมอภาค (30)  
3. จัดสวัสดิการให้เพียงพอต่อความต้องการ สร้างขวัญกําลังใจให้แก่พนักงานสอบสวน (14) 
4. จัดกําลังพลพนักงานสอบสวนให้เพียงพอ เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ (4) 
5. ให้มีการประเมินพนักงานสอบสวนตามหลักเกณฑ์ด้วยความโปร่งใส เคร่งครัด เป็นธรรม 

และประเมินตามห้วงเวลาสมํ่าเสมอ (2) 
6. สร้างระบบการทํางานเป็นทีมให้มีความเข้มแข็ง สามารถสนับสนุนส่งเสริมงานสอบสวน   

ได้อย่างแท้จริง (2) 
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 จากการสัมภาษณ์คําถาม ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ มีความเห็นเรียงลําดับดังน้ี 
 

1. จัดให้ เพ่ิมจํานวนกําลังพลให้เพียงพอและเหมาะสมกับงาน รวมถึงการสนับสนุน
งบประมาณ (18) 

2. ปฏิบัติต่อประชาชนด้วยความเสมอภาค ตามหลักคุณธรรมจริยธรรม (17) 
3. ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรวดเร็ว รอบคอบและมีแบบแผนเพ่ือให้มีประสิทธิภาพ (11) 
4. สร้างขวัญและกําลังใจให้แก่เจ้าหน้าที่ เพ่ือเป็นแรงจูงใจในการปฏบัติหน้าที่ (5) 
5. มีการนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ เพ่ือความสะดวกรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ (2) 
6. มีการประเมินพนักงานสอบสวนอย่างเคร่งครัดและสมํ่าเสมอ (2) 
7. มีการจัดอบรมคุณธรรมจริยธรรม (2) 

 8. มีการจัดศึกษาดูงานและแลกเปลี่ยนความรู้กับองค์กรและหน่วยงานอ่ืน ๆ (๑) 
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4.2 ผลการทดสอบบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน 
   การทดสอบบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน  ด้วยแบบทดสอบบุคลิกภาพ  16 

Personality Factor (16 PF) จากเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติหน้าที่โดยตรงในสายงานสอบสวน กระจายจาก
หน่วยงานในสังกัด ภ.1 - 9 และ บช.น. ทั่วประเทศ จํานวน 208 ราย ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
ตารางประกอบคําบรรยาย มีรายละเอียดดังน้ี 

 

ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนองค์ประกอบบุคลิกภาพท้ัง 16 ด้าน
ของพนักงานสอบสวน 

 

องค์ประกอบ
บุคลิกภาพ 

ความหมาย คะแนนของลกัษณะบุคลิกภาพ ผลการทดสอบ 
คะแนนสูง คะแนนตํ่า  S.D. 

A Warmth 
เข้ากับผู้อ่ืนได้ง่าย,      
ชอบเสี่ยง ลักษณะ
อบอุ่น 

หัวแข็ง,เข้ากับคนอ่ืน
ยาก,ชอบอยู่ตาม
ลําพัง 

6.19 1.810 

B Intelligence ฉลาด,ความคิด     
เชิงนามธรรม 

ไม่ฉลาด,ความคิด
แบบรูปธรรม 5.79 1.603 

C Emotional 
Stability 

มีวุฒิภาวะทางอารมณ์, 
สงบเยือกเย็น, 
เอาจริงจัง 

เปลี่ยนแปลงง่าย,    
ไม่แน่นอน,ขาดการ
ควบคุมอารมณ์ 

4.37 1.695 

E Dominance 
กล้าแสดงออก,    
ชอบการแข่งขัน,    
หัวรั้น 

ถ่อมตัว,สันโดษ,    
ว่าง่าย 4.29 1.771 

F Impulsivity กระตือรือร้น,สดช่ืน
รื่นเริง 

เอาจริงจัง,เงียบขรึม 4.59 1.868 

G Conformity 
รับผิดชอบ,มีศีลธรรม,  
อดทน 

ไม่ยึดกฎเกณฑ์,      
ละเลย,ไม่เอาใจใส่,     
เอาแน่นอนไม่ได้ 

5.76 1.636 

H Boldness กล้าเสี่ยงผจญภัย,
ขาดการไตร่ตรอง 

ขี้ขลาด,ห่างเหิน   
โดดเด่ียว 4.37 1.731 

I Sensitivity พ่ึงพิงผู้อ่ืน,    
อ่อนไหวง่าย 

เอาจริงจัง,          
เป็นตัวของตัวเอง 5.89 1.717 

L Suspiciousness เช่ือยาก,ช่างสงสัย ยอมรับในเง่ือนไข 6.18 1.590 

M Imagination 
มีศิลปะ, 
ช่างคิดสร้างสรรค์ 

อยู่ในโลกของความ
เป็นจริงมีระเบียบ
แบบแผน 

3.59 1.692 

N Shrewdness 
มีทักษะทางสังคม, 
ฉลาดมีเล่ห์เหลี่ยม 

งุ่มง่าม,เทอะทะ     
ในการเข้าสังคม,     
ไม่โอ้อวด 

7.12 1.746 

O Insecurity กังวล,ไม่สบายใจ มั่นคง,ใจเย็น 7.33 1.441 
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนองค์ประกอบบุคลิกภาพท้ัง 16 ด้าน
ของพนักงานสอบสวน (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ
บุคลิกภาพ 

ความหมาย คะแนนของลกัษณะบุคลิกภาพ ผลการทดสอบ 
คะแนนสูง คะแนนตํ่า  S.D. 

Q1 Radicalism อิสระในความคิดและ
การกระทํา 

ติดยึดกับความคิด  
ตามขนบประเพณี  6.14 1.483 

Q2 
Self-

Sufficiency 
ตัดสินใจได้ด้วย
ตนเอง 

คล้อยตามความ
คิดเห็นของผู้อ่ืน 5.40 2.012 

Q3 Self-Discipline ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ ไม่เคารพกฎเกณฑ์ 4.67 1.600 

Q4 Tension ตึงเครียด,กระตุ้น
ตนเองมาก 

สํารวมใจ, 
สงบเยือกเย็น 6.28 1.666 

 
 จากการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.8 พบว่า มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐาน (Sten Score) ในองค์ประกอบ
บุคลิกภาพส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ แต่มีบางองค์ประกอบบุคลิกภาพท่ีค่าเฉล่ียคะแนน
มาตรฐานอยู่ในระดับเบ่ียงเบนจากปานกลางหรือปกติ (ค่าคะแนนมาตรฐานระหว่าง 4 - 7) ได้แก่ 
องค์ประกอบบุคลิกภาพ M N และ O ผลรายละเอียดเป็นดังน้ี   
 

1. องค์ประกอบบุคลิกภาพ A มีค่าเฉล่ีย = 6.19 แสดงว่าบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน 
ด้านเข้าสังคม - เก็บตัว อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ   
 2. องค์ประกอบบุคลิกภาพ B มีค่าเฉลี่ย = 5.79 แสดงว่าบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน 
ด้านเฉลี่ยวฉลาด - ฉลาดน้อย อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ   
 3. องค์ประกอบบุคลิกภาพ C มีค่าเฉลี่ย = 4.37 แสดงว่าบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน     
ด้านมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ - เปลี่ยนแปลงง่าย ไม่แน่นอน อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ   
 4. องค์ประกอบบุคลิกภาพ E มีค่าเฉลี่ย = 4.29 แสดงว่าบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน     
ด้านชอบแข่งขัน หัวรั้น - ชอบถ่อมตน สันโดษ อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ   
 5. องค์ประกอบบุคลิกภาพ F มีค่าเฉลี่ย = 4.59 แสดงว่าบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน 
ด้านกระตือรือร้น - เงียบขรึม อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ   
 6. องค์ประกอบบุคลิกภาพ G มีค่าเฉลี่ย = 5.76 แสดงว่าบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน 
ด้านยึดมั่นในกฎ - ไม่ยึดมั่นในกฎ อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ   
 7. องค์ประกอบบุคลิกภาพ H มีค่าเฉลี่ย = 4.37 แสดงว่าบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน     
ด้านกล้าแสดงออก - ไม่ค่อยกล้าแสดงออก อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ   
 8. องค์ประกอบบุคลิกภาพ I มีค่าเฉลี่ย = 5.89 แสดงว่าบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน 
ด้านใจอ่อน - ใจแข็ง อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ   
 9. องค์ประกอบบุคลิกภาพ L มีค่าเฉลี่ย = 6.18 แสดงว่าบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน 
ด้านช่างสงสัย - ไว้วางใจ อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ   
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 10. องค์ประกอบบุคลิกภาพ M มีค่าเฉลี่ย = 3.59 อยู่ในระดับเบ่ียงเบนตํ่ากว่าปานกลาง
เล็กน้อย แสดงว่าพนักงานสอบสวน มีแนวโน้มชอบใช้เหตุผลที่ปฏิบัติได้ อยู่ในโลกของความเป็นจริงมี
ระเบียบแบบแผน 
 11. องค์ประกอบบุคลิกภาพ N มีค่าเฉลี่ย = 7.12 อยู่ในระดับเบ่ียงเบนสูงกว่าปานกลาง
เล็กน้อย แสดงว่าพนักงานสอบสวน มีแนวโน้มมีทักษะทางสังคม ฉลาดมีเล่ห์เหลี่ยม 
 12. องค์ประกอบบุคลิกภาพ O มีค่าเฉลี่ย = 7.33 อยู่ในระดับเบ่ียงเบนสูงกว่าปานกลาง
เล็กน้อย แสดงว่าพนักงานสอบสวน มีแนวโน้มกังวล ไม่สบายใจ 
  13. องค์ประกอบบุคลิกภาพ Q1 มีค่าเฉลี่ย = 6.14 แสดงว่าบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน 
ด้านชอบทดลอง - ชอบอนุรักษ์ อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ   
 14. องค์ประกอบบุคลิกภาพ Q2 มีค่าเฉลี่ย = 5.40 แสดงว่าบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน 
ด้านตัดสินใจได้ด้วยตนเอง - คล้อยตามความคิดของผู้อ่ืน อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ   
 15. องค์ประกอบบุคลิกภาพ Q3 มีค่าเฉลี่ย = 4.67 แสดงว่าบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน 
ด้านปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ - ไม่เคารพกฎเกณฑ์ อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ   
 16. องค์ประกอบบุคลิกภาพ Q4 มีค่าเฉลี่ย = 6.28 แสดงว่าบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวน 
ด้านตึงเครียด - ผ่อนคลาย อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ   
 
4.3 วิเคราะหค์ุณลักษณะของพนักงานสอบสวน 
     4.3.1 วิเคราะหค์ุณลักษณะของพนักงานสอบสวน 
    การวิเคราะห์คุณลักษณะของพนักงานสอบสวน เพ่ือเป็นการทดสอบสมรรถนะหลักของ
เจ้าหน้าที่ตํารวจสายงานสอบสวน ว่ามีความสอดคล้องกับคุณลักษณะของเจ้าหน้าที่ตํารวจสายงาน
สอบสวนหรือไม่ อาจารย์ที่ปรึกษาการวิจัยครั้งน้ี ผศ.พ.ต.ท.ดร.กฤษณพงค์ พูตระกูล ตําแหน่ง 
อาจารย์ (สบ 3) กลุ่มงานคณาจารย์ คณะตํารวจศาสตร์ โรงเรียนนายร้อยตํารวจ และคณะวิจัยได้
ประชุมหารือและแสดงความคิดเห็น ได้วิเคราะห์คุณลักษณะของพนักงานสอบสวนตามความเห็นจาก
การสัมภาษณ์ เจ้าหน้าที่ ตํารวจสายงานสอบสวน และผู้ทรงคุณวุฒิในกระบวนการยุติธรรม 
ผู้บังคับบัญชา คณะกรรมการ กต.ตร. สถานีตํารวจ และผู้นําชุมชน ว่าในสมรรถนะหลักต้องมี
องค์ประกอบตามปัจจัยบุคลิกภาพ 16 Personality Factor (16 PF) อย่างไรบ้าง ปรากฏตามตาราง
มีรายละเอียดดังน้ี 
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ตารางที่ 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนองค์ประกอบ   
บุคลิกภาพท้ัง 16 ด้าน กับตัวแบบสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 

 

ประเด็นคําถาม องค์ประกอบ
บุคลิกภาพ 

   

1. พฤติกรรมที่เปน็ตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การมุ่งผลสัมฤทธิ”์ 
1.1 พยายามปฏิบัติหน้าที่ให้ถูกต้อง และเสร็จตามกําหนดระยะเวลา G 5.76 

1.2 ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความอดทน ขยันหมั่นเพียร ต้ังใจแก้ไขปัญหา    
ของประชาชน G 5.76 

1.3 มีการติดตาม และประเมินผลงานของตนเองให้เป็นไปตาม 
เกณฑ์มาตรฐาน Q3 4.67 

1.4 ทํางานได้ตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชากําหนด หรือเป้าหมาย 
ของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ F 4.59 

1.5 มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส ่ตรวจตราความถูกต้อง  
เพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ F 4.59 

2. พฤติกรรมที่เปน็ตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การใหบ้ริการท่ีดี” 
2.1 แสดงท่าทีเป็นมิตรและมีความสุภาพอ่อนโยนต่อประชาชน C 

 
4.37 

2.2 
เมื่อประชาชนมาสอบถามหรือขอคําปรึกษาเก่ียวกับเรื่องที่ได้รับ 
ความเดือดร้อนหรือกระทําผิด ก็สามารถให้คําอธิบายได้อย่างชัดเจน 
 

B 
 

5.79 

2.3 แจ้งให้ผู้เสียหายทราบความคืบหน้าในการสอบสวนเป็นระยะ 
สม่ําเสมอ      

F 
 

4.59 

2.4 ประสานงานภายในหน่วยงาน และกับหน่วยงานอ่ืนที่ เก่ียวข้อง 
เพ่ือให้งานสอบสวนคืบหน้าและรวดเร็ว  

A 
 

6.19 

2.5 สามารถให้บริการ ติดต่อสื่อสาร โดยใช้ความรู้และทักษะเก่ียวกับ
ภาษาต่างประเทศ  

B 
 

5.79 

3. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชี้หรือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ         
    การสอบสวน” 

3.1 มีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ที่เก่ียวข้อง 
และที่มีการปรบัปรุงแก้ไขเปลีย่นแปลง B 

 

5.79 

3.2 มีการศึกษารูปแบบแนวโน้มการกระทําความผิดรูปแบบใหม่ ๆ และ
วิทยาการที่ทันสมัยอย่างต่อเน่ือง  

M+Q1 
 

4.87 

3.3 มี เทคนิค ความชํานาญในงานสอบสวน  สามารถแก้ไขปัญหา 
อุปสรรค และหาทางออกได้อย่างเหมาะสม M+Q1 

 

4.87 

3.4 สามารถใช้ดุลพินิจในฐานะพนักงานสอบสวนได้อย่างเหมาะสม 
ถูกต้องตามกฎหมาย  Q2 

 

5.40 
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ตารางที่ 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนองค์ประกอบ
บุคลิกภาพท้ัง 16 ด้าน กับตัวแบบสมรรถนะของพนักงานสอบสวน (ต่อ) 

 

ประเด็นคําถาม องค์ประกอบ
บุคลิกภาพ 

 

3.5 
มีการสืบค้นข้อมูล แสวงหาข้อเท็จจริง และรวบรวมพยานหลักฐาน
อย่างครบถ้วนจนสามารถบ่งช้ีแยกแยะถึงผู้กระทําความผิด หรือ  
ผู้บริสุทธ์ิได้ 

Q3 4.67 

3.6 
สามารถตรวจสอบข้อบกพ ร่อง วิ ธีการแ ก้ ไข  ข้อ เสนอแนะ  
ในสํานวนการสอบสวนได้อย่างถูกต้องเป็นไปตามคําสั่งระเบียบ และ
กฎหมายที่เก่ียวข้อง 

Q3 
 

4.67 

3.7 สรุปตีความ วิเคราะห์ข้อมูลในคดีได้ตามขอบเขตของกฎหมาย Q3 
 

4.67 
4. พฤติกรรมที่เปน็ตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “ความถูกต้องชอบธรรมและ 
    จริยธรรม” 

4.1 
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบัติ ไม่คํานึงถึงผลประโยชน์
ส่วนตน 
 

G 5.76 

4.2 ปฏิบัติหน้าที่โดยยึดมั่นในหลกักฎหมายและจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ G 5.76 
4.3 ปฏิบัติหน้าที่โดยคํานึงถึงสิทธิเสรีภาพของประชาชน Q3 4.67 

4.4 สร้างความน่าเช่ือถือ โดยยึดมั่นในสัจจะวาจา ไม่โกหกหลอกลวง   
แจ้งข้อมูลหรือคําแนะนําตามข้อเท็จจริง G 5.76 

4.5 กล้ายืนหยัดกระทําในสิ่งที่ถูกต้องตามกฎหมายและเป็นธรรมแม้อยู่ใน
สถานการณ์ทีล่ําบาก หรือก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียผลประโยชน์ G 5.76 

4.6 
ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ด้วยความเสียสละทุม่เท แม้ใน
สถานการณ์ทีอ่าจเสี่ยงต่อความมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่การงานหรือ
ต่อชีวิต 

G+H 
(กล้าเสี่ยง) 5.07 

5. พฤติกรรมที่เปน็ตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การทํางานเป็นทีม” 

5.1 ปฏิบัติหน้าที่ร่วมกับเพ่ือนร่วมงานด้วยความต้ังใจและใหข้้อมูล     
การทํางานที่เป็นประโยชน์        

N 
 

7.12 

5.2 สร้างและดํารงความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือปฏิบัติภารกิจ  
ให้บรรลุเป้าหมาย 

N 
 

7.12 

5.3 ใช้ความรู้ความสามารถและรบัฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมทีม 
แก้ไขเหตุการณ์อย่างมีประสิทธิภาพ 

N 
 

7.12 

5.4 ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ที่มีเหตุจําเป็นโดยไม่ต้องรอให้มี   
การร้องขอ 

N+Q2 
 

6.26 
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ตารางที่ 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนองค์ประกอบ
บุคลิกภาพท้ัง 16 ด้าน กับตัวแบบสมรรถนะของพนักงานสอบสวน (ต่อ) 

 

ประเด็นคําถาม องค์ประกอบ
บุคลิกภาพ 

 

6. พฤติกรรมที่เปน็ตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การควบคุมอารมณ์” 

6.1 
มีความสามารถในการอดทน อดกลั้น ไมแ่สดงพฤติกรรมไม่สุภาพ
หรือไม่เหมาะสม เมื่อเผชิญความไม่เป็นมิตร หรือทํางานภายใต้
สภาวะกดดัน 

C 
 

4.37 

6.2 สามารถจัดการกับความเครียดหรือความรุนแรงทางอารมณ์ของตน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

C 
 

4.37 

6.3 สามารถควบคมุอารมณ์ และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
ในพ้ืนที่เกิดเหตุด่วน เหตุร้าย 

C 
 

4.37 

6.4 สามารถครองสติปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างสงบ แม้รู้สึกถึงความเครียด
หรือความรุนแรงทางอารมณ์ระหว่างการปฏิบัติงาน        

C 
 

4.37 

7. พฤติกรรมที่เปน็ตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การจัดการความขัดแย้ง”  

7.1 สามารถใช้ดุลยพินิจในการระงับข้อพิพาท หรือคลี่คลายได้อย่าง
ถูกต้อง เหมาะสม 

B 5.79 

7.2 จัดการสถานการณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้สถานการณ์กดดัน  C 
 

4.37 

7.3 สามารถเจรจาไกล่เกลี่ย แก้ไขปัญหาอย่างเหมาะสมทําใหผู้้แจ้งเหตุ
หรือผู้เก่ียวข้องพึงพอใจ 

N 
 

7.12 

7.4 สร้างความน่าเช่ือถือ และไว้วางใจให้กับคู่กรณีวางตัวเป็นกลาง    
ไม่เข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง  

A 
 

6.19 

7.5 มีทักษะการรับฟัง การพูด การเจรจา N 7.12 
8. พฤติกรรมที่เปน็ตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การใหค้ําปรึกษาและการสื่อสาร  
    ระหว่างบคุคล” 

8.1 เมื่อประชาชนมาแจ้งความ สามารถพิจารณาว่ามีความผิดเกิดขึ้น
หรือไม ่

B 
 

5.79 

8.2 อธิบายได้ถึงข้อดี ข้อเสียของแนวทางเลือกในการคลี่คลายคดี       
ที่เกิดขึ้นได้ 

N 
 

7.12 

8.3 สามารถให้คําแนะนําหรือแก้ไขปัญหาให้กับประชาชนที่มาร้องขอ
ความช่วยเหลือ 

N 
 

7.12 

8.4 เมื่อประชาชนมาแจ้งเหตุ ได้รับฟังอย่างต้ังใจและแสดงออกถึง   
ความเข้าใจในปัญหาที่เกิดขึน้ 

Q3 
 

4.67 
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 จากการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.9 เป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบบุคลิกภาพที่อยู่ในพฤติกรรม      
ที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะของพนักงานสอบสวน มีรายละเอียดดังน้ี  
 1. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชี้หรือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การมุ่งผลสัมฤทธิ์”  
  1.1 พยายามปฏิบัติหน้าที่ ให้ถูกต้อง และเสร็จตามกําหนดระยะเวลา มีค่าเฉลี่ย      
คะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ G            
มีค่าเฉล่ีย = 5.76)        
  1.2 ปฏิบัติหน้าที่ ด้วยความอดทน ขยันหมั่นเพียร ต้ังใจแก้ไขปัญหาของประชาชน          
มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบ
บุคลิกภาพ G มีค่าเฉล่ีย = 5.76) 
     1.3 มีการติดตาม และประเมินผลงานของตนเองให้เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน มีค่าเฉล่ีย
คะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ Q3 
มีค่าเฉล่ีย = 4.67) 
     1.4 ทํางานได้ตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชากําหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ         
มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบ
บุคลิกภาพ F มีค่าเฉล่ีย = 4.59) 
  1.5 มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้องเพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ     
มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบ
บุคลิกภาพ F มีค่าเฉล่ีย = 4.59)  
 2. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชี้หรือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การให้บริการท่ีดี”  
  2.1 แสดงท่าทีเป็นมิตรและมีความสุภาพอ่อนโยนต่อประชาชน มีค่าเฉลี่ยคะแนน
มาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ C         
มีค่าเฉล่ีย = 4.37)        
  2.2 เมื่อประชาชนมาสอบถามหรือขอคําปรึกษาเก่ียวกับเร่ืองที่ได้รับความเดือดร้อนหรือ
กระทําผิดก็สามารถให้คําอธิบายได้อย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ียคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพ
อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ B มีค่าเฉล่ีย = 5.79) 
   2.3 แจ้งให้ผู้เสียหายทราบความคืบหน้าในการสอบสวนเป็นระยะสม่ําเสมอ มีค่าเฉลี่ย
คะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ 
F มีค่าเฉล่ีย = 4.59) 
  2.4 ประสานงานภายในหน่วยงาน และกับหน่วยงานอ่ืนที่เก่ียวข้อง เพ่ือให้งานสอบสวน
คืบหน้าและรวดเร็ว มีค่าเฉล่ียคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ 
(องค์ประกอบบุคลิกภาพ A มีค่าเฉล่ีย = 6.19) 
  2.5 สามารถให้บริการ ติดต่อสื่อสาร โดยใช้ความรู้และทักษะเก่ียวกับภาษาต่างประเทศ 
มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบ
บุคลิกภาพ B มีค่าเฉล่ีย = 5.79)  
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 3. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชี้หรือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ
การสอบสวน” 
     3.1 มีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับที่ เก่ียวข้องและที่มี        
การปรับปรุงแก้ไขเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับ    
ปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ B มีค่าเฉล่ีย = 5.79)        
  3.2 มีการศึกษารูปแบบแนวโน้มการกระทําความผิดรูปแบบใหม่ ๆ และวิทยาการ         
ที่ทันสมัยอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลาง   
หรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ M+Q1 มีค่าเฉล่ีย = 4.87) 
   3.3 มีเทคนิค ความชํานาญในงานสอบสวน สามารถแก้ไขปัญหา อุปสรรค และหาทางออก
ได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ 
(องค์ประกอบบุคลิกภาพ M+Q1 มีค่าเฉล่ีย = 4.87) 
  3.4 สามารถใช้ดุลพินิจในฐานะพนักงานสอบสวนได้อย่างเหมาะสม ถูกต้องตามกฎหมาย 
มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบ
บุคลิกภาพ Q2 มีค่าเฉล่ีย = 5.40) 
  3.5 มีการสืบค้นข้อมูล แสวงหาข้อเท็จจริง และรวบรวมพยานหลักฐานอย่างครบถ้วน    
จนสามารถบ่งช้ีแยกแยะถึงผู้กระทําความผิด หรือผู้บริสุท ธ์ิได้ มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐาน              
ในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ Q3 มีค่าเฉลี่ย = 4.67)  
     3.6 สามารถตรวจสอบข้อบกพร่อง วิธีการแก้ไข ข้อเสนอแนะในสํานวนการสอบสวน     
ได้อย่างถูกต้องเป็นไปตามคําสั่ง ระเบียบ และกฎหมายที่เก่ียวข้อง มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐาน         
ในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ Q3 มีค่าเฉลี่ย = 4.67)  
     3.7 สรุปตีความ  วิ เคราะห์ข้อมูลในคดีได้ตามขอบเขตของกฎหมาย มีค่าเฉลี่ ย        
คะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ Q3 
มีค่าเฉล่ีย = 4.67) 
 4. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชี้หรือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “ความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม”  
     4.1 ปฏิบัติหน้าที่ ด้วยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบัติ ไม่คํานึงถึงผลประโยชน์ส่วนตน           
มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบ
บุคลิกภาพ G มีค่าเฉล่ีย = 5.76)        
     4.2 ปฏิบัติหน้าที่โดยยึดมั่นในหลักกฎหมายและจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ มีค่าเฉลี่ย
คะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ G      
มีค่าเฉล่ีย = 5.76) 
   4.3 ปฏิบัติหน้าที่โดยคํานึงถึงสิทธิเสรีภาพของประชาชน มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐาน      
ในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ Q3 มีค่าเฉลี่ย = 4.67) 
  4.4 สร้างความน่าเช่ือถือ โดยยึดมั่นในสัจจะวาจา ไม่โกหกหลอกลวง แจ้งข้อมูลหรือ
คําแนะนําตามข้อเท็จจริง มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลาง
หรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ G มีค่าเฉล่ีย = 5.76) 
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  4.5 กล้ายืนหยัดกระทําในสิ่งที่ถูกต้องตามกฎหมายและเป็นธรรมแม้อยู่ในสถานการณ์         
ที่ลําบาก หรือก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียผลประโยชน์ มีค่าเฉล่ียคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบ
บุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ G มีค่าเฉล่ีย = 5.76)  
  4.6 ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ด้วยความเสียสละทุ่มเท แม้ในสถานการณ์ที่อาจ
เสี่ยงต่อความม่ันคงในตําแหน่งหน้าที่การงานหรือต่อชีวิต มีค่าเฉล่ียคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบ
บุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ G+H มีค่าเฉล่ีย = 5.07)  
 5. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชี้หรือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การทํางานเป็นทีม” 
  5.1 ปฏิบัติหน้าที่ร่วมกับเพ่ือนร่วมงานด้วยความต้ังใจและให้ข้อมูลการทํางานที่เป็น
ประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับเบี่ยงเบนสูงกว่าปานกลางหรือ
ปกติเล็กน้อย (องค์ประกอบบุคลิกภาพ N มีค่าเฉลี่ย = 7.12)        
  5.2 สร้างและดํารงความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือปฏิบัติภารกิจให้บรรลุเป้าหมาย 
มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับเบี่ยงเบนสูงกว่าปานกลางหรือ   
ปกติเล็กน้อย (องค์ประกอบบุคลิกภาพ N มีค่าเฉล่ีย = 7.12) 
   5.3 ใช้ความรู้ความสามารถและรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมทีม แก้ไขเหตุการณ์
อย่างมีประสิท ธิภาพ  มีค่ าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับ          
เบี่ยงเบนสูงกว่าปานกลางหรือปกติเล็กน้อย (องค์ประกอบบุคลิกภาพ N มีค่าเฉล่ีย = 7.12) 
  5.4 ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ที่มี เหตุจําเป็นโดยไม่ต้องรอให้มีการร้องขอ           
มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบ
บุคลิกภาพ N+Q2 มีค่าเฉล่ีย = 6.26) 
 6. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชี้หรือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การควบคุมอารมณ์”  
     6.1 มีความสามารถในการอดทน อดกล้ัน ไม่แสดงพฤติกรรมไม่สุภาพหรือไม่เหมาะสม 
เมื่อเผชิญความไม่เป็นมิตร หรือทํางานภายใต้สภาวะกดดัน มีค่าเฉล่ียคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบ
บุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ C มีค่าเฉล่ีย = 4.37) 
     6.2 สามารถจัดการกับความเครียดหรือความรุนแรงทางอารมณ์ของตนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ 
(องค์ประกอบบุคลิกภาพ C มีค่าเฉล่ีย = 4.37) 
     6.3 สามารถควบคุมอารมณ์ และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพในพ้ืนที่เกิดเหตุด่วน 
เหตุร้าย มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ 
(องค์ประกอบบุคลิกภาพ C มีค่าเฉล่ีย = 4.37) 
     6.4 สามารถครองสติปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างสงบ แม้รู้สึกถึงความเครียดหรือความรุนแรง
ทางอารมณ์ระหว่างการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับ
ปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ C มีค่าเฉล่ีย = 4.37) 
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 7. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชี้หรือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การจัดการความขัดแย้ง” 
  7.1 สามารถใช้ดุลยพินิจในการระงับข้อพิพาท หรือคลี่คลายได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม      
มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบ
บุคลิกภาพ B มีค่าเฉล่ีย = 5.79) 
  7.2 จัดการสถานการณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้สถานการณ์กดดัน มีค่าเฉลี่ย   
คะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ 
C มีค่าเฉล่ีย = 4.37) 
   7.3 สามารถเจรจาไกล่เกลี่ย แก้ไขปัญหาอย่างเหมาะสมทําให้ผู้แจ้งเหตุหรือผู้เก่ียวข้อง   
พึงพอใจ มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับเบี่ยงเบนสูงกว่าปานกลาง
หรือปกติเล็กน้อย (องค์ประกอบบุคลิกภาพ N มีค่าเฉล่ีย = 7.12) 
  7.4 สร้างความน่าเช่ือถือ และไว้วางใจให้กับคู่กรณีวางตัวเป็นกลางไม่เข้าข้างฝ่ายใด    
ฝ่ายหน่ึง มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ 
(องค์ประกอบบุคลิกภาพ A มีค่าเฉล่ีย = 6.19) 
  7.5 มีทักษะการรับฟัง การพูด การเจรจา มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบ
บุคลิกภาพอยู่ในระดับเบี่ยงเบนสูงกว่าปานกลางหรือปกติเล็กน้อย (องค์ประกอบบุคลิกภาพ N         
มีค่าเฉล่ีย = 7.12) 
 8. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชี้หรือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะด้าน “การให้คําปรึกษาและการส่ือสาร
ระหว่างบุคคล” 
  8.1 เมื่อประชาชนมาแจ้งความ สามารถพิจารณาว่ามีความผิดเกิดขึ้นหรือไม่ มีค่าเฉลี่ย
คะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ (องค์ประกอบบุคลิกภาพ B 
มีค่าเฉล่ีย = 5.79) 
  8.2 อธิบายได้ถึงข้อดี ข้อเสียของแนวทางเลือกในการคลี่คลายคดีที่เกิดขึ้นได้ มีค่าเฉล่ีย
คะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับเบี่ยงเบนสูงกว่าปานกลางหรือปกติเล็กน้อย 
(องค์ประกอบบุคลิกภาพ N มีค่าเฉล่ีย = 7.12) 
   8.3 สามารถให้คําแนะนําหรือแก้ไขปัญหาให้กับประชาชนที่มาร้องขอความช่วยเหลือ      
มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับเบี่ยงเบนสูงกว่าปานกลางหรือปกติ
เล็กน้อย (องค์ประกอบบุคลิกภาพ N มีค่าเฉล่ีย = 7.12) 
  8.4 เมื่อประชาชนมาแจ้งเหตุ ได้รับฟังอย่างต้ังใจและแสดงออกถึงความเข้าใจในปัญหา    
ที่ เกิดขึ้น มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานในองค์ประกอบบุคลิกภาพอยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ 
(องค์ประกอบบุคลิกภาพ Q3 มีค่าเฉล่ีย = 4.67)   
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ตารางที่ 4.10 แสดงระดับความสําคัญเก่ียวกับพฤติกรรมบ่งชี้หรือแสดงออกซ่ึงสมรรถนะและองค์ประกอบบคุลกิภาพทั้ง 16 ด้าน ของพนักงานสอบสวน 
พฤติกรรมที่บ่งชี้หรือแสดงออก

ซึ่งสมรรถนะของพนักงาน
สอบสวน 

องค์ประกอบบุคลิภาพ 16 Personality Factor 
อันดับ 

A B C E F G H I L M N O Q1 Q2 Q3 Q4 
1. ด้านการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
                 2 

2. ด้านการใหบ้ริการที่ดี 
                 7 

3. ด้านความเช่ียวชาญในวิชาชีพ 
    การสอบสวน                 5 

4. ด้านความถูกต้องชอบธรรม 
    และจริยธรรม                 1 

5. ด้านการทํางานเป็นทีม 
                 4 

6. ด้านการควบคุมอารมณ ์
                 8 

7. ด้านการจัดการความขัดแย้ง 
                 6 

8. ด้านการให้คําปรึกษาและ   
   การสื่อสารระหว่างบุคคล                 3 
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 จากการวิเคราะห์ในตารางท่ี 4.10 ผลการจัดอับดับความสําคัญสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 
จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในกระบวนการยุติธรรม ผู้บังคับบัญชา คณะกรรมการ กต.ตร. สถานีตํารวจ 
และผู้นําชุมชน ประกอบกับการวิเคราะห์ความสอดคล้องกับคุณลักษณะองค์ประกอบบุคลิกภาพ      
ทั้ง 16 ด้านของพนักงานสอบสวน ตามลําดับดังน้ี 
 

 ลําดับที่ 1 พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้านความถูกต้องชอบธรรม
และจริยธรรม ประกอบด้วยองค์ประกอบบุคลิกภาพ G H และ Q3  
 ลําดับที่ 2 พฤติกรรมที่ เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้านการมุ่ งผลสัมฤทธ์ิ          
ประกอบด้วยองค์ประกอบบุคลิกภาพ F G และ Q3 
 ลําดับที่ 3 พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้านการให้คําปรึกษาและ       
การสื่อสารระหว่างบุคคล ประกอบด้วยองค์ประกอบบุคลิกภาพ B N และ Q3 
 ลําดับที่ 4 พฤติกรรมที่ เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้านการทํางานเป็นทีม            
ประกอบด้วยองค์ประกอบบุคลิกภาพ N และ Q2 

ลําดับที่ 5 พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้านความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ
การสอบสวน ประกอบด้วยองค์ประกอบบุคลิกภาพ B M Q1 Q2 และ Q3 

ลําดับที่ 6 พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้านการจัดการความขัดแย้ง 
ประกอบด้วยองค์ประกอบบุคลิกภาพ A B C และ N 

ลําดับที่ 7 พฤติกรรมที่ เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้านการให้บริการที่ ดี 
ประกอบด้วยองค์ประกอบบุคลิกภาพ A B C และ F 

ลําดับที่ 8 พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้านการควบคุมอารมณ์            
ประกอบด้วยองค์ประกอบบุคลิกภาพ C 

 
     4.3.2 วิเคราะห์ เพื่อนําเสนอแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานสอบสวน           
โดยเน้นสมรรถนะหลักที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน 
 

    การตรวจสอบว่าบุคลิกภาพของพนักงานสอบสวนในปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่ต่างกันจะมีผลต่อ
คะแนนบุคลิกภาพ ซึ่งผู้วิจัยจึงได้ทําการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของคะแนนบุคลิกภาพ     
แต่ละด้านตามแบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF ระหว่างปัจจัยด้านต่าง ๆ ของพนักงานสอบสวน      
ด้วยวิธี t - test ผลปรากฎดังน้ี 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างขององค์ประกอบบุคลิกภาพ 16 ด้าน ระหว่าง 

พนักงานสอบสวน ที่มีอายุราชการไม่เกิน 10 ปี และ อายุราชการ 11 ปีขึ้นไป 
 

องค์ประกอบ 

อายุราชการไม่เกิน 10 ปี อายุราชการ 11 ปีขึ้นไป 
ค่า t 

 

 
ค่า Sig 

(1-tailed)
 

ค่าเฉลี่ย 
คะแนน     

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ค่าเฉลี่ย 
คะแนน    

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

A 11.47 2.947 11.62 2.803 -.353 .362 

B 8.18 1.960 7.56 1.784 2.254 .012* 

C 13.58 3.629 14.14 3.697 -1.032 .151 

E 9.68 3.791 10.21 3.402 -1.007 .157 

F 11.79 5.018 11.97 4.012 -.284 .388 

G 13.95 3.448 13.49 2.800 1.026 .153 

H 10.95 5.484 11.59 4.528 -.822 .206 

I 9.88 3.056 10.11 3.034 -.516 .303 

L 8.05 2.809 8.30 3.020 -.585 .279 

M 9.12 2.749 9.35 3.313 -.498 .309 

N 11.47 2.632 11.07 2.486 1.058 .145 

O 13.38 3.427 13.57 3.236 -.390 .348 

Q1 10.11 2.791 9.58 2.450 1.385 .084 

Q2 10.23 3.945 9.58 3.348 1.230 .110 

Q3 11.56 3.084 11.70 2.897 -.326 .372 

Q4 12.59 4.213 12.22 4.162 .599 .275 
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 จากการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.11 แสดงให้เห็นว่าพนักงานสอบสวนที่มีอายุราชการต่างกัน
มีคะแนนเฉล่ียบุคลิกภาพแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติดังน้ี 
 - องค์ประกอบบุคลิกภาพ B : ความมีสติปัญญามาก – ความมีสติปัญญาน้อย 
 ส่วนองค์ประกอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ได้แก่ องค์ประกอบบุคลิกภาพ A C E F G H I L M N O 
Q1 Q2 Q3 และ Q4 ของพนักงานสอบสวนที ่ม ีอายุราชการต่างกันมีคะแนนเฉลี ่ยบุคลิกภาพ        
ไม่แตกต่างกัน  
  

 พนักงานสอบสวนท่ีมีอายุราชการไม่เกิน 10 ปี มีค่าเฉลี่ยคะแนนขององค์ประกอบ     
บุคลิกภาพ B ค่อนข้างสูงกว่าพนักงานสอบสวนอายุราชการ 11 ปีขึ้นไป แสดงว่าพนักงานสอบสวน   
ที่มีอายุราชการไม่ เกิน  10 ปี  มีแนวโน้มมีความคิดเชิงนามธรรมสูงกว่าพนักงานสอบสวน                
ที่มีอายุราชการ 11 ปีขึ้นไป  
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ตารางท่ี 4.12 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างขององค์ประกอบบุคลิกภาพ 16 ด้าน ระหว่าง
พนักงานสอบสวน ที่มีระดับชั้นยศ ร.ต.ต., ร.ต.ท., ร.ต.อ. และ พ.ต.ต. ขึ้นไป 

 

องค์ประกอบ 

ระดับชัน้ยศ 
ร.ต.ต. - ร.ต.อ. 

ระดับชัน้ยศ  
พ.ต.ต. ขึน้ไป 

ค่า t 
 

 
ค่า Sig 

(1-tailed)
 

ค่าเฉลี่ย 
คะแนน     

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ค่าเฉลี่ย 
คะแนน    

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

A 11.30 2.834 12.19 2.787 -2.084 .019* 

B 7.91 1.748 7.41 2.068 1.783 .038* 

C 13.76 3.688 14.43 3.635 -1.209 .114 

E 10.02 3.523 10.10 3.573 -.140 .444 

F 11.99 4.474 11.73 4.061 .400 .344 

G 13.52 3.123 13.90 2.775 -.835 .202 

H 11.21 4.744 11.79 5.093 -.792 .214 

I 9.83 3.047 10.52 2.978 -1.525 .064 

L 8.21 2.874 8.25 3.142 -.105 .458 

M 9.46 2.984 8.87 3.466 1.228 .110 

N 11.18 2.618 11.24 2.347 -.153 .439 

O 13.57 3.203 13.37 3.507 .417 .338 

Q1 9.86 2.664 9.49 2.334 .937 .175 

Q2 9.86 3.700 9.60 3.206 .482 .315 

Q3 11.34 2.853 12.40 3.061 -2.405 .008* 

Q4 12.44 4.416 12.10 3.568 .549 .292 
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 จากการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นว่าพนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศต่างกัน
มีคะแนนเฉล่ียบุคลิกภาพแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติดังน้ี 
 - องค์ประกอบบุคลิกภาพ A : เข้ากับผู้อ่ืนได้ง่าย - เข้ากับผูอ่ื้นยาก 
 - องค์ประกอบบุคลิกภาพ B : ความมีสติปัญญามาก - ความมีสติปัญญาน้อย 
 - องค์ประกอบบุคลิกภาพ Q3 : ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ - ไม่เคารพกฎเกณฑ์ 
 ส่วนองค์ประกอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ได้แก่ องค์ประกอบบุคลิกภาพ C E F G H I L M N O 
Q1 Q2 และ Q4 ของพนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศต่างกันมีคะแนนเฉลี่ยบุคลิกภาพไม่แตกต่างกัน 

 

 พนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ พ .ต.ต. ขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยคะแนนขององค์ประกอบ
บุคลิกภาพ  A ค่อนข้างสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ ร .ต .ต . - ร .ต .อ . แสดงว่า      
พนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ พ.ต.ต. ขึ้นไป มีแนวโน้มเข้ากับผู้อ่ืนได้ง่ายมากกว่าพนักงานสอบสวน
ที่มีระดับช้ันยศ ร.ต.ต. - ร.ต.อ. 
 พนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ ร.ต.ต. - ร.ต.อ. มีค่าเฉลี่ยคะแนนขององค์ประกอบ
บุคลิกภาพ  B ค่อนข้างสูงกว่าพนักงานสอบสวน ท่ีมี ระดับ ช้ันยศ  พ .ต .ต . ขึ้น ไป  แสดงว่า           
พนักงานสอบสวนท่ีมีระดับช้ันยศ ร.ต.ต. - ร.ต .อ . มีแนวโน้มมีความคิดเชิงนามธรรมสูงกว่า     
พนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ พ.ต.ต. ขึ้นไป 

พนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ พ .ต .ต. ขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยคะแนนขององค์ประกอบ
บุคลิกภาพ Q3 ค่อนข้างสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ ร .ต .ต . - ร .ต .อ . แสดงว่า      
พนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ พ.ต.ต. ขึ้นไป มีแนวโน้มปฏิบัติตามกฎเกณฑ์สูงกว่าพนักงานสอบสวน     
ที่มีระดับช้ันยศ ร.ต.ต. - ร.ต.อ. 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างขององค์ประกอบบุคลิกภาพ 16 ด้าน ระหว่าง

พนักงานสอบสวน ดํารงตําแหน่ง รอง สว. และ สว. ขึ้นไป 
 

องค์ประกอบ 

ตําแหน่ง รอง สว.     ตําแหน่ง สว. ขึ้นไป 
ค่า t 

 

 
ค่า Sig 

(1-tailed)
 

ค่าเฉลี่ย 
คะแนน     

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ค่าเฉลี่ย 
คะแนน    

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

A 11.31 2.842 12.16 2.779 -1.990 .024* 

B 7.91 1.754 7.42 2.053 1.755 .040* 

C 13.78 3.694 14.38 3.632 -1.082 .140 

E 10.02 3.535 10.09 3.544 -.137 .445 

F 12.03 4.470 11.66 4.072 .568 .285 

G 13.53 3.131 13.88 2.763 -.749 .227 

H 11.24 4.747 11.72 5.088 -.652 .257 

I 9.83 3.057 10.50 2.960 -1.466 .072 

L 8.17 2.856 8.33 3.173 -.348 .364 

M 9.43 2.979 8.94 3.477 1.042 .149 

N 11.17 2.627 11.25 2.330 -.200 .421 

O 13.56 3.212 13.39 3.485 .347 .364 

Q1 9.85 2.672 9.52 2.323 .859 .195 

Q2 9.84 3.703 9.66 3.208 .344 .365 

Q3 11.35 2.861 12.36 3.052 -2.307 .011* 

Q4 12.42 4.421 12.16 3.573 .415 .339 
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 จากการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.13 แสดงให้เห็นว่าพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่งต่างกัน     
มีคะแนนเฉล่ียบุคลิกภาพแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติดังน้ี 
 - องค์ประกอบบุคลิกภาพ A : เข้ากับผู้อ่ืนได้ง่าย - เข้ากับผู้อ่ืนยาก 
 - องค์ประกอบบุคลิกภาพ B : ความมีสติปัญญามาก - ความมีสติปัญญาน้อย 
 - องค์ประกอบบุคลิกภาพ Q3 : ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ - ไม่เคารพกฎเกณฑ์ 
 ส่วนองค์ประกอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ได้แก่ องค์ประกอบบุคลิกภาพ C E F G H I L M N O 
Q1 Q2 และ Q4 ของพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่งต่างกันมีคะแนนเฉล่ียบุคลิกภาพไม่แตกต่างกัน 

 

 พนักงานสอบสวนตําแหน่ง สว. ขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยคะแนนขององค์ประกอบบุคลิกภาพ A 
ค่อนข้างสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง รอง สว. แสดงว่าพนักงานสอบสวนตําแหน่ง       
สว. ขึ้นไป มีแนวโน้มเข้ากับผู้อ่ืนได้ง่ายมากกว่าพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง รอง สว. 
 พนักงานสอบสวนตําแหน่ง รอง สว. มีค่าเฉลี่ยคะแนนขององค์ประกอบบุคลิกภาพ B 
ค่อนข้างสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง สว. ขึ้นไป แสดงว่าพนักงานสอบสวนตําแหน่ง    
รอง สว. มีแนวโน้มมีความคิดเชิงนามธรรมสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง สว. ขึ้นไป 

พนักงานสอบสวนตําแหน่ง สว. ขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยคะแนนขององค์ประกอบบุคลิกภาพ Q3 
ค่อนข้างสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง รอง สว. แสดงว่าพนักงานสอบสวนตําแหน่ง       
สว. ขึ้นไป มีแนวโน้มปฏิบัติตามกฎเกณฑ์สูงกว่าพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง รอง สว. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





 
บทที่ 5 

สรุปและข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัยน้ีเป็นการศึกษาตามโครงการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 
โดยมีวัตถุประสงค์ คือ 
 1. เพ่ือศึกษาวิธีการกําหนดสมรรถนะของพนักงานสอบสวน ของสํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
 2. เพ่ือกําหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency) และขีดความสามารถในงานท่ีจําเป็น
สําหรับพนักงานสอบสวน สํานักงานตํารวจแห่งชาติ  
 3. เพ่ือนําเสนอแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานสอบสวน สํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
โดยเน้นสมรรถนะหลักที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน 
 4. เพ่ือเป็นการทดสอบสมรรถนะหลักของพนักงานสอบสวนว่ามีความสอดคล้องกับ
คุณลักษณะของพนักงานสอบสวนหรือไม่ 
 จากการศึกษาตามโครงการดังกล่าว คณะผู้วิจัยได้ทําการสํารวจจากกลุ่มตัวอย่างโดยใช้    
แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง จํานวน 2 แบบ เก่ียวกับสมรรถนะของพนักงานสอบสวน แบบที่ 1 
สอบถามกับพนักงานสอบสวน กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 208 ราย และแบบท่ี 2 สัมภาษณ์ กับ
ผู้ทรงคุณวุฒิในกระบวนการยุติธรรม ผู้บังคับบัญชา คณะกรรมการ กต.ตร. สถานีตํารวจ และ       
ผู้นําชุมชน จํานวน 86 ราย ทั้งน้ีในกลุ่มตัวอย่างพนักงานสอบสวนได้ทําการทดสอบบุคลิกภาพ โดยใช้
แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF ตามแบบมาตรฐาน และทําการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้ได้คําตอบ    
ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาในบทน้ีขอเสนอสรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะดังต่อไปน้ี 
 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
      5.1.1 ตัวแบบสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 
     สมรรถนะของพนักงานสอบสวน หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานสอบสวน 
ซึ่งเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลจากความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ      
ที่ทําให้การปฏิบัติงานสอบสวนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถนําไปเป็นแบบอย่างได้ 
     สมรรถนะของพนักงานสอบสวน ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก และสมรรถนะ        
ประจําตําแหน่ง 
     1. สมรรถนะหลัก มี 5 ด้าน ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การให้บริการที่ดี ความเช่ียวชาญ  
ในวิชาชีพการสอบสวน ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเป็นทีม  
        1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือ พยายามปฏิบัติหน้าที่ให้ถูกต้อง และเสร็จตามกําหนด
ระยะเวลา ปฏิบัติหน้าที่ ด้วยความอดทน  ขยันหมั่นเพียร ต้ังใจแก้ไขปัญหาของประชาชน               
มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้องเพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ และมีการติดตาม
ประเมินผลงานของตนเองให้เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน ตลอดจนทํางานได้ตามเป้าหมาย              
ที่ผู้บังคับบัญชากําหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานที่รับผิดชอบ   
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        1.2 การให้บริการท่ีดี คือ แสดงท่าทีเป็นมิตรและมีความสุภาพอ่อนโยนต่อประชาชน
เมื่อประชาชนมาสอบถามหรือขอคําปรึกษาเก่ียวกับเรื่องที่ได้รับความเดือดร้อนหรือกระทําผิด              
ก็สามารถให้คําอธิบายได้อย่างชัดเจน แจ้งให้ผู้เสียหายทราบความคืบหน้าในการสอบสวนเป็นระยะ 
สม่ําเสมอ ประสานงานภายในหน่วยงานและกับหน่วยงานอ่ืนที่เก่ียวข้อง เพ่ือให้งานสอบสวนคืบหน้า
และรวดเร็ว และสามารถให้บริการ ติดต่อสื่อสาร โดยใช้ความรู้และทักษะเก่ียวกับภาษาต่างประเทศ  
     1.3 ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพการสอบสวน คือ มีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับ
กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับที่เก่ียวข้อง และที่มีการปรับปรุงแก้ไขเปลี่ยนแปลง ศึกษารูปแบบ
แนวโน้มการกระทําผิดรูปแบบใหม่ ๆ และวิทยาการที่ทันสมัยอย่างต่อเน่ือง มีเทคนิค ความชํานาญ   
ในงานสอบสวน สามารถแก้ไขปัญหา อุปสรรค และหาทางออกได้อย่างเหมาะสม สามารถใช้ดุลพินิจ
ในฐานะพนักงานสอบสวนได้อย่างเหมาะสม ถูกต้องตามกฎหมาย มีการสืบค้นข้อมูล แสวงหา
ข้อเท็จจริง และรวบรวมพยานหลักฐานอย่างครบถ้วนจนสามารถบ่งช้ีแยกแยะถึงผู้กระทําความผิด 
หรือผู้บริสุทธ์ิได้ และตรวจสอบข้อบกพร่อง วิธีการแก้ไข ข้อเสนอแนะในสํานวนการสอบสวนได้อย่าง
ถูกต้องเป็นไปตามคําสั่ง ระเบียบ และกฎหมายที่เก่ียวข้อง ตลอดจนสรุปตีความ วิเคราะห์ข้อมูล     
ในคดีได้ตามขอบเขตของกฎหมาย 
     1.4 ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม คือ ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบัติ
ไม่คํานึงถึงประโยชน์ส่วนตน ยึดมั่นในหลักกฎหมายและจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ คํานึงถึงสิทธิ    
และเสรีภาพของประชาชน สร้างความน่าเช่ือถือ โดยยึดมั่นในสัจจะวาจา ไม่โกหก หลอกลวง       
แจ้งข้อมูลหรือคําแนะนําตามข้อเท็จจริง กล้ายืนหยัดกระทําในสิ่งที่ถูกต้องตามกฎหมายและเป็นธรรม 
แม้อยู่ในสถานการณ์ที่ลําบากหรือก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียผลประโยชน์ และปฏิบัติหน้าที่               
เต็มความสามารถ ด้วยความเสียสละ ทุ่มเท แม้ในสถานการณ์ที่อาจจะเส่ียงต่อความมั่นคงในตําแหน่ง
หน้าที่การงานหรือต่อชีวิต 
     1.5 การทํางานเป็นทีม คือ ปฏิบัติหน้าที่ร่วมกับเพ่ือนร่วมงานด้วยความตั้งใจ และ     
ให้ข้อมูลการทํางานที่เป็นประโยชน์ สร้างและดํารงความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือปฏิบัติภารกิจ    
ให้บรรลุเป้าหมาย ใช้ความรู้ความสามารถและรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมทีม แก้ไขเหตุการณ์
อย่างมีประสิทธิภาพ และให้ความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงานที่มีเหตุจําเป็นโดยไม่ต้องรอให้มีการร้องขอ  
      2. สมรรถนะประจําตําแหน่ง มี 3 ด้าน ได้แก่ การควบคุมอารมณ์ การจัดการความขัดแย้ง 
และการให้คําปรึกษาและการสื่อสารระหว่างบุคคล 
     2.1 การควบคุมอารมณ์ คือ มีความสามารถในการอดทน อดกลั้น ไม่แสดงพฤติกรรม
ไม่สุภาพหรือไม่เหมาะสม เมื่อเผชิญความไม่เป็นมิตร หรือทํางานภายใต้สภาวะกดดัน จัดการกับ
ความเครียดหรือความรุนแรงทางอารมณ์ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควบคุมอารมณ์และ       
ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพในพ้ืนที่เกิดเหตุด่วน เหตุร้าย และสามารถครองสติปฏิบัติหน้าที่
ได้อย่างสงบ แม้รู้สึกถึงความเครียดหรือความรุนแรงทางอารมณ์ระหว่างการปฏิบัติงาน 
     2.2 การจัดการความขัดแย้ง คือ สามารถใช้ดุลยพินิจในการระงับข้อพิพาท หรือ
คลี่คลายได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม จัดการสถานการณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้สถานการณ์
กดดัน เจรจาไกล่เกลี่ย แก้ไขปัญหาอย่างเหมาะสมทําให้ผู้แจ้งเหตุหรือผู้ เก่ียวข้องพึงพอใจ              
สร้างความน่าเช่ือถือ และไว้วางใจให้กับคู่กรณีวางตัวเป็นกลางไม่เข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง และมีทักษะ
การรับฟัง การพูด การเจรจา       
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              2.3 การให้คําปรึกษาและการสื่อสารระหว่างบุคคล คือ เมื่อประชาชนมาแจ้งความ 
สามารถพิจารณาว่ามีความผิดเกิดขึ้นหรือไม่  อธิบายได้ถึงข้อดี  ข้อเสียของแนวทางเลือก               
ในการคลี่คลายคดีที่เกิดขึ้นได้ สามารถให้คําแนะนําหรือแก้ไขปัญหาให้กับประชาชนที่มาร้องขอ   
ความช่วยเหลือ และเมื่อประชาชนมาแจ้งเหตุ ได้รับฟังอย่างต้ังใจและแสดงออกถึงความเข้าใจ        
ในปัญหาที่เกิดขึ้น 
 
 5.1.2 ผลการศึกษาตัวแบบสมรรถนะของพนักงานสอบสวน ตามความคิดเห็นของ     
พนักงานสอบสวน 
  เมื่อได้ทําการสัมภาษณ์พนักงานสอบสวน กลุ่มตัวอย่างจากสถานีตํารวจในสังกัด 
สํานักงานตํารวจแห่งชาติ ทั่วประเทศทุกภูมิภาค จํานวนทั้งสิ้น 208 ราย แล้วนําข้อมูลการสัมภาษณ์  
มาวิเคราะห์ได้ข้อสรุปว่า สมรรถนะที่จําเป็นและเหมาะสมของเจ้าหน้าที่ตํารวจ ที่ปฏิบัติงานสาย
สอบสวน ประกอบด้วยสมรรถนะหลัก 5 ด้าน และสมรรถนะประจําตําแหน่ง 3 ด้าน ดังน้ี 
  สมรรถนะหลัก ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การให้บริการที่ดี ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ    
การสอบสวน ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเป็นทีม 
  สมรรถนะประจําตําแหน่ง ได้แก่ การควบคุมอารมณ์ การจัดการความขัดแย้ง และ      
การให้คําปรึกษาและการสื่อสารระหว่างบุคคล 
  โดยมีผลคะแนนระดับความคิดเห็นของพนักงานสอบสวน ในพฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ี หรือ
แสดงออกซึ่งสมรรถนะในแต่ละด้าน ดังน้ี 
 1. พฤติกรรมที่ เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ”           
ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 (ร้อยละ 86.60) 
 2. พฤติกรรมที่ เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “การให้บริการที่ ดี”           
ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 (ร้อยละ 82.00) 
 3. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ
การสอบสวน” ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 (ร้อยละ 82.40) 
     4. พฤติกรรมท่ีเป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “ความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม” ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉล่ียเท่ากับ 4.52 (ร้อยละ 90.40) 
 5. พฤติกรรมที่ เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “การทํางานเป็นทีม”          
ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 (ร้อยละ 88.40) 
 6. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “การควบคุมอารมณ์”        
ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 (ร้อยละ 85.00) 
 7. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “การจัดการความขัดแย้ง”          
ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 (ร้อยละ 84.80) 
 8. พฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะด้าน “การให้คําปรึกษาและ      
การสื่อสารระหว่างบุคคล” ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 (ร้อยละ 87.20) 
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 5.1.3 ผลการศึกษาเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 
ตามลําดับดังนี้ 
 ประเด็นที่พนักงานสอบสวนมีระดับความคิดเห็นในการพัฒนาสมรรถนะมากท่ีสุด คือ        
การพัฒนาในขณะปฏิบัติหน้าที่ เช่น การจัดระบบพี่เลี้ยงหรือระบบทีมสอบสวน เป็นต้น เพ่ือให้เรียนรู้
และพัฒนาสมรรถนะขณะปฏิบัติหน้าที่ ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 (ร้อยละ 
81.80) รองลงมา คือ การพัฒนาโดยระบบแรงจูงใจ หากผู้ใดสามารถพัฒนาสมรรถนะจะได้รับ      
การพิจารณาความดีความชอบ ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 (ร้อยละ 80.60)    
ส่วนประเด็นที่มีคะแนนน้อยที่สุด คือ การพัฒนาโดยการฝึกอบรมหลักสูตรที่จัดขึ้นเป็นการเฉพาะ   
เป็นประจําทุกปี ได้คะแนนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 (ร้อยละ 80.00)   
 
 5.1.4 ผลการวิเคราะห์ระดับความสําคัญสมรรถนะของพนักงานสอบสวน จากการสัมภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิในกระบวนการยุติธรรม ผู้บังคับบัญชา คณะกรรมการ กต.ตร.สถานีตํารวจ และ   
ผู้นําชุมชน ดังนี้ 
              ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในกระบวนการยุติธรรม ผู้บังคับบัญชา 
คณะกรรมการ กต.ตร.สถานีตํารวจ และผู้นําชุมชน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทั่วประเทศทุกภูมิภาค จํานวน 
86 ราย เห็นว่าสมรรถนะของพนักงานสอบสวน ที่จําเป็นและเหมาะสมสอดคล้องกับความคิดเห็นของ
พนักงานสอบสวน กล่าวคือ การปฏิบัติงานสายสอบสวน ต้องมีสมรรถนะ 8 ด้าน ประกอบด้วย 
สมรรถนะหลัก 5 ด้าน และสมรรถนะประจําตําแหน่ง 3 ด้าน แต่สําหรับความคิดเห็นในการพิจารณา
อับดับความสําคัญว่า สมรรถนะด้านใดมีความสําคัญมากน้อยแตกต่างกันตามความคิดเห็นของ
คะแนนเฉลี่ยและอันดับความสําคัญของผู้ทรงคุณวุฒิในกระบวนการยุติธรรม ผู้บังคับบัญชา 
คณะกรรมการ กต.ตร.สถานีตํารวจ และผู้นําชุมชน ดังน้ี 
  สมรรถนะหลัก 
  - การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   ระดับความสําคัญมีคะแนนเฉล่ีย 4.32  อันดับ 2 
  - การให้บริการที่ดี   ระดับความสําคัญมีคะแนนเฉล่ีย 4.25  อันดับ 7 
  - ความเช่ียวชาญในวิชาชีพสอบสวน ระดับความสําคัญมีคะแนนเฉล่ีย 4.28  อันดับ 5 
  - ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ระดับความสําคัญมีคะแนนเฉล่ีย 4.41  อันดับ 1 
  - การทํางานเป็นทีม   ระดับความสําคัญมีคะแนนเฉล่ีย 4.28  อันดับ 4 
  สมรรถนะประจําตําแหน่ง 
  - การควบคุมอารมณ์   ระดับความสําคัญมีคะแนนเฉล่ีย 4.23  อันดับ 8 
  - การจัดการความขัดแย้ง  ระดับความสําคัญมีคะแนนเฉล่ีย 4.26  อันดับ 6 
  - การให้คําปรึกษาและ    ระดับความสําคัญมีคะแนนเฉล่ีย 4.29  อันดับ 3 
    การสื่อสารระหว่างบุคคล   
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 5.1.5 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนองค์ประกอบบุคลิกภาพ     
ทั้ง 16 ด้าน ของพนักงานสอบสวน  
     พนักงานสอบสวน มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐาน (Sten Score) ในองค์ประกอบบุคลิกภาพ
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลางหรือปกติ แต่มีบางองค์ประกอบบุคลิกภาพที่ค่าเฉล่ียคะแนนมาตรฐาน
อยู่ในระดับเบ่ียงเบนจากปานกลางหรือปกติเล็กน้อย ดังน้ี 
  1. พนักงานสอบสวน มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานองค์ประกอบบุคลิกภาพ ที่อยู่ในระดับ
เบี่ยงเบนตํ่ากว่าปานกลางหรือปกติเล็กน้อย คือ องค์ประกอบบุคลิกภาพ M แสดงว่า พนักงานสอบสวน 
มีแนวโน้มชอบใช้เหตุผลที่ปฏิบัติได้ อยู่ในโลกของความเป็นจริงมีระเบียบแบบแผน 
  2. พนักงานสอบสวน มีค่าเฉลี่ยคะแนนมาตรฐานองค์ประกอบบุคลิกภาพ ที่อยู่ในระดับ
เบี่ยงเบนสูงกว่าปานกลางหรือปกติเล็กน้อย ได้แก่ 
     2.1 องค์ประกอบบุคลิกภาพ N อยู่ในระดับเบ่ียงเบนสูงกว่าปานกลางเล็กน้อย แสดงว่า 
พนักงานสอบสวน มีแนวโน้มมีทักษะทางสังคม ฉลาดมีเล่ห์เหลี่ยม 
     2.2 องค์ประกอบบุคลิกภาพ O อยู่ในระดับเบ่ียงเบนสูงกว่าปานกลางเล็กน้อย แสดงว่า 
พนักงานสอบสวน มีแนวโน้มกังวล ไม่สบายใจ 
 
 5.1.6 การเปรียบเทียบความแตกต่างขององค์ประกอบบุคลิกภาพ 16 ด้าน ของพนักงานสอบสวน 
   การทดสอบว่าปัจจัยด้านต่าง ๆ ของพนักงานสอบสวน ได้แก่ อายุราชการ ระดับช้ันยศ 
และตําแหน่ง ที่แตกต่างกันมีผลต่อบุคลิกภาพ 16 PF หรือไม่ ด้วยวิธี t - test ปรากฏผลดังน้ี 
 

 1. พนักงานสอบสวนที่มีอายุราชการไม่เกิน 10 ปี มีองค์ประกอบบุคลิกภาพ B ค่อนข้าง      
สูงกว่าพนักงานสอบสวนที่มีอายุราชการ 11 ปีขึ้นไป แสดงว่าพนักงานสอบสวนที่มีอายุราชการ       
ไม่เกิน 10 ปี มีแนวโน้มมีความคิดเชิงนามธรรมสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่มีอายุ 11 ปีขึ้นไป  
              2. พนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ พ.ต.ต. ขึ้นไป มีองค์ประกอบบุคลิกภาพ A และ Q3
ค่อนข้างสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ ร.ต.ต. - ร.ต.อ. แสดงว่าพนักงานสอบสวน           
ที่มีระดับช้ันยศ พ .ต.ต. ขึ้นไป มีแนวโน้มเข้ากับผู้ อ่ืนได้ง่าย และปฏิบัติตามกฎเกณฑ์สูงกว่า          
พนักงานสอบสวนที่มีระดับ ช้ันยศ ร .ต .ต . - ร .ต .อ . และพนักงานสอบสวนที่มี ระดับช้ันยศ            
ร.ต.ต. - ร.ต.อ. มีองค์ประกอบบุคลิกภาพ B ค่อนข้างสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ   
พ.ต.ต. ขึ้นไป แสดงว่าพนักงานสอบสวนท่ีมีระดับช้ันยศ ร.ต.ต. - ร.ต.อ. มีแนวโน้มมีความคิด          
เชิงนามธรรมสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ พ.ต.ต. ขึ้นไป 
  3. พนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง สว. ขึ้นไป มีองค์ประกอบบุคลิกภาพ A และ Q3
ค่อนข้างสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง รอง สว. แสดงว่าพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง       
สว. ขึ้นไป มีแนวโน้มเข้ากับผู้ อ่ืนได้ง่าย และปฏิบัติตามกฎเกณฑ์สูงกว่าพนักงานสอบสวน              
ที่ดํารงตําแหน่ง รอง สว. และพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง รอง สว. มีองค์ประกอบบุคลิกภาพ B 
ค่อนข้างสูงกว่าพนักงานสอบสวนท่ี ดํารงตําแหน่ง สว . ขึ้นไป  แสดงว่าพนักงานสอบสวน                  
ที่ดํารงตําแหน่ง รอง สว. มีแนวโน้มมีความคิดเชิงนามธรรมสูงกว่าพนักงานสอบสวนที่ดํารงตําแหน่ง 
สว. ขึ้นไป 
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 5.1.7 การนําเสนอแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานสอบสวน 
   จากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวน ได้เรียงลําดับความสําคัญแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะต่อตํารวจสายงานสอบสวนทั้ง 3 ประเด็น โดยการพัฒนาในขณะปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งสามารถ
กระทําได้โดยการจัดระบบพ่ีเลี้ยงหรือระบบทีมสอบสวน เพ่ือให้พนักงานสอบสวนท่ียังขาดประสบการณ์
สามารถเรียนรู้และพัฒนาสมรรถนะขณะปฏิบัติหน้าที่มากที่สุด รองลงมาสิ่งหน่ึงที่จะเป็นแรงจูงใจ     
ให้พนักงานสอบสวนพัฒนาได้คือ การใช้ระบบแรงจูงใจ หากเจ้าหน้าที่ตํารวจสายงานสอบสวนสามารถ
พัฒนาสมรรถนะจะได้รับการพิจารณาความดีความชอบ และสุดท้ายคือ การพัฒนาโดยการจัดให้มี
การฝึกอบรมหลักสูตรที่จัดขึ้นเป็นการเฉพาะเป็นประจําทุกปี  
 

จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในกระบวนการยุติธรรม ผู้บังคับบัญชา คณะกรรมการ กต.ตร.
สถานีตํารวจ และผู้นําชุมชน ได้ให้ความสําคัญเก่ียวกับพฤติกรรมบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะ      
ของพนักงานสอบสวน ทั้งสมรรถนะหลัก 5 ด้าน และสมรรถนะประจําตําแหน่ง 3 ด้าน รวม 8 ด้าน    
ซึ่งอาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัย และทีมคณะผู้วิจัยได้วิเคราะห์ถึงความสอดคล้องขององค์ประกอบ          
ในแบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF ทั้ง 11 ตัว ได้แก่  A ด้านเข้าสังคม - เก็บตัว  B ด้านเฉลียวฉลาด - 
ฉลาดน้อย  C ด้านอ่อนไหว - มั่นคง  F ด้านกระตือรือร้น - เงียบขรึม  G ด้านยึดมั่นในกฎ - ไม่ยึดมั่นในกฎ  
H ด้านกล้าแสดงออก - ไม่กล้าแสดงออก  M ด้านช่างคิด - มีระเบียบแบบแผน  N ด้านมีเล่ห์เหลี่ยม - 
งุ่มง่าม  Q1 ด้านชอบทดลอง - ชอบอนุรักษ์  Q2 ด้านตัดสินใจได้ด้วยตัวเอง - คล้อยตามความคิดของผู้อ่ืน 
และ  Q3 ด้านปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ - ไม่เคารพกฎเกณฑ์ 

 

 จากการทดสอบความแตกต่างขององค์ประกอบบุคลิกภาพ 16 PF ของพนักงานสอบสวน    
ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุราชการ ระดับช้ันยศ และตําแหน่ง ผลปรากฏว่า 1) ปัจจัยด้านอายุราชการ         
ของพนักงานสอบสวนต่างกัน มีผลต่อองค์ประกอบบุคลิกภาพ 16 PF 1 ด้าน ที่เป็นตัวแบบสอดคล้อง   
กับพฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะแตกต่างกัน ได้แก่ ด้าน B (ด้านเฉลียวฉลาด - 
ฉลาดน้อย) กล่าวคือ พนักงานสอบสวนอายุราชการไม่เกิน 10 ปี มีแนวโน้มทางองค์ประกอบบุคลิกภาพ 
ด้าน B สูงกว่าพนักงานสอบสวนที่มีอายุราชการ 11 ปีขึ้นไป ส่งผลต่อสมรรถนะทั้ง 4 ด้าน ได้แก่      
ด้านการให้บริการที่ดี ด้านความเช่ียวชาญในวิชาชีพการสอบสวน ด้านการจัดการความขัดแย้ง      
และด้านการให้คําปรึกษาและการสื่อสารระหว่างบุคคล 2) ปัจจัยด้านระดับชั้นยศของพนักงานสอบสวน
ต่างกัน มีผลต่อองค์ประกอบบุคลิกภาพ 16 PF 3 ด้าน ที่เป็นตัวแบบสอดคล้องกับพฤติกรรมที่เป็น    
ตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะแตกต่างกัน ได้แก่ ด้าน A B และ Q3 (ด้านเข้าสังคม - เก็บตัว,       
ด้านเฉลียวฉลาด - ฉลาดน้อย, ด้านปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ - ไม่เคารพกฎเกณฑ์) กล่าวคือ พนักงานสอบสวน
ที่มีระดับช้ันยศ พ.ต.ต. ขึ้นไป มีแนวโน้มทางองค์ประกอบบุคลิกภาพ 3 ด้าน ได้แก่ A B และ Q3                

ซึ่งสัมพันธ์กับสมรรถนะทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านการให้บริการที่ดี ด้านความเช่ียวชาญ
ในวิชาชีพการสอบสวน ด้านความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ด้านการจัดการความขัดแย้ง และ
ด้านการให้คําปรึกษาและการสื่อสารระหว่างบุคคล 3) ปัจจัยด้านตําแหน่งของพนักงานสอบสวน
ต่างกัน มีผลต่อองค์ประกอบบุคลิกภาพ 16 PF 3 ด้าน ที่เป็นตัวแบบสอดคล้องกับพฤติกรรมที่เป็น
ตัวบ่งช้ีหรือแสดงออกซึ่งสมรรถนะแตกต่างกัน ได้แก่ ด้าน A B และ Q3 (ด้านเข้าสังคม - เก็บตัว,       
ด้านเฉลียวฉลาด  - ฉลาดน้อย , ด้านปฏิบั ติตามกฎเกณฑ์  - ไม่ เคารพกฎเกณฑ์ ) กล่าวคือ         
พนักงานสอบสวนที่มีตําแหน่ง สว. ขึ้นไป มีแนวโน้มทางองค์ประกอบบุคลิกภาพ 3 ด้าน ได้แก่ A B และ Q3        
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ซึ่งสัมพันธ์กับสมรรถนะทั้ง 6 ด้าน กล่าวคือ พนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ ร.ต.ต. - ร.ต.อ. หรือ 
ตําแหน่ง รอง สว. จะมีความคิดเชิงนามธรรมสูงกว่า แต่ขณะเดียวกันกลับมีแนวโน้มการเข้ากับผู้อ่ืน 
และมีแนวโน้มมีวินัยในตนเองตํ่ากว่าพนักงานสอบสวนที่มีระดับช้ันยศ พ.ต.ต. หรือ ตําแหน่ง สว. ขึ้นไป 
 ดังน้ันการพัฒนาศักยภาพของพนักงานสอบสวน อาจจําเป็นต้องคํานึงถึงปัจจัยพ้ืนฐาน      
ของผู้ปฏิบัติงานอีกส่วนหน่ึง ซึ่งเป็นส่วนสําคัญในการพัฒนาสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ     
การปฏิบัติงานให้สมบูรณ์มากย่ิงขึ้น จากการศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับพ้ืนฐานต่อบุคคล 
อายุราชการของตัวผู้ปฏิบัติงาน ระดับช้ันยศ และตลอดจนตําแหน่งของตัวพนักงานสอบสวนเอง       
ก็มีส่วนเก่ียวข้องกับพฤติกรรมและการแสดงออกซึ่งเป็นสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 
  
5.2 ข้อเสนอแนะ 
     5.2.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
   1 . สํานักงานตํารวจแห่งชาติ  ต้องคํ านึ งถึ งพ นักงานสอบสวนท่ีปฏิ บั ติห น้าที่ มา                   
ไม่น้อยกว่า 10 ปี จะต้องมีการพัฒนาความรู้ ความเข้าใจการเปล่ียนแปลงของสังคม เทคโนโลยี             
ให้สอดคล้องกับความเป็นจริงในปัจจุบัน ซึ่งถือเป็นปัจจัยพ้ืนฐานในการปฏิบัติหน้าที่ให้มีสมรรถนะ
ตามองค์ประกอบ ซึ่งในส่วนน้ีเป็นหน้าที่ของหน่วยงานในสํานักงานตํารวจแห่งชาติ ได้แก่ หน่วยงานต้นสังกัด
ของพนักงานสอบสวน และหน่วยงานที่ให้การศึกษา ได้แก่ สถาบันส่งเสริมงานสอบสวน เป็นต้น 
   2. การพัฒนาโครงสร้างระบบแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะ โดยนําตัวแบบสมรรถนะของ
พนักงานสอบสวน ทั้ง 8 ด้าน จากผลการศึกษาครั้งน้ี เป็นแนวทางนําไปเป็นเครื่องมือการประเมินผล   
การปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อการพิจารณาความดีความชอบ       
โดยสํานักงานกําลังพลนําผลการศึกษาวิจัยครั้งน้ีมาใช้ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในการกําหนด
คุณลักษณะสําคัญประจําตําแหน่งของพนักงานสอบสวน ให้เหมาะสมกับพฤติกรรมบ่งช้ีให้สอดคล้อง
กับสมรรถนะที่กําหนดไว้ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติหน้าที่สูงสุด 
 
     5.2.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
     1. ภารกิจของสถานีตํารวจมีหลากหลายด้านทั้งความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน          
ของประชาชน การอํานวยความยุติธรรม การจัดการจราจร ตลอดจนการบริการสังคม ควรทําการศึกษา    
เพ่ือหาตัวแบบของตํารวจสายงานอ่ืน ๆ ซึ่งเป็นสายงานหลักเพ่ือพัฒนางานทุกด้านของสถานีตํารวจ 
     2. นําตัวแบบสมรรถนะในการวิจัยครั้งน้ีไปใช้ในการบริหารงาน ควรดําเนินการวิจัย        
เชิงทดลองในหน่วยงานระบบสถานีตํารวจเบ้ืองต้น เพ่ือตรวจสอบผลการศึกษาให้เกิดความเช่ือมั่น
ก่อนนําตัวแบบสมรรถนะใช้กับทุกหน่วยงานในสํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
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ภาคผนวก ก 





แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
เรื่อง “การศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน” 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสาํรวจ 
 

1. สังกัด สน./สภ. .......................................................  บก.น./ภ.จว. ................................................... 
   บช./ภ. ...................................................... 
 

2. เพศ       1) ชาย        2) หญิง  
  

3. อายุตัว..................ปี 

 

4. อายุราชการ………..……ปี 

 

5. ประสบการณ์ที่ปฏิบัติงานเป็นพนักงานสอบสวน ……………..……..……. ปี 

 
6. ยศ        1) ร้อยตํารวจตรี              2) ร้อยตํารวจโท              

3) ร้อยตํารวจเอก              4) พันตํารวจตรี              
5) พันตํารวจโท                       6) พันตํารวจเอก  
           

7. ตําแหน่ง   1) รองสารวัตร (สอบสวน)    2) สารวัตร (สอบสวน)  
3) รองผู้กํากับการ (สอบสวน) 4) ผู้กํากับการ (สอบสวน) 
 

8. สถานภาพสมรส  1) โสด     2) สมรส 
    3) หย่าร้าง    4) แยกกันอยู่ 
 
 

9. ระดับการศึกษาสูงสุด  1) ปริญญาตรี                    2) ปริญญาโท  
3) เนติบัณฑิต                          4) ปริญญาเอก 

 
 
 

มีต่อด้านหลัง
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ส่วนที่ 2 ความคิดเหน็เก่ียวกับตัวแบบสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 
คําชี้แจง  ใส่เครื่องหมาย    ในข้อที่ท่านเห็นว่าเปน็พฤตกิรรมบ่งชี้หรือแสดงออกถึงสมรรถนะของ       

พนักงานสอบสวน ที่ทา่นต้องการมากท่ีสดุ  
 

ข้อ รายการ 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

น้อย น้อย
ที่สุด

5 4 3 2 1 
 
 
 
 

1.1 
. 

1. พฤติกรรมที่เปน็ตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึง  
สมรรถนะด้าน “การมุ่งผลสมัฤทธิ์” 
 

พยายามปฏิบัติหน้าที่ให้ถูกต้อง และเสร็จตามกําหนด
ระยะเวลา 
         

1.2 
 

 

ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความอดทน ขยันหมั่นเพียร ต้ังใจแก้ไข
ปัญหาของประชาชน  
           

1.3 
  

 

มีการติดตาม และประเมินผลงานของตนเองให้เป็นไปตาม
เกณฑ์มาตรฐาน 
 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

1.4 ทํางานได้ตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชากําหนด หรือ
เป้าหมายของหน่วยงานที่รับผิดชอบ           

1.5 มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส ่ตรวจตราความถูกต้อง 
เพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ 

      

2.1 

2. พฤติกรรมที่เปน็ตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึง  
สมรรถนะด้าน “การใหบ้ริการที่ดี” 
แสดงท่าทีเป็นมิตรและมีความสุภาพอ่อนโยนต่อประชาชน           

 

2.2. 
 

เมื่อประชาชนมาสอบถามหรือขอคําปรึกษาเกี่ยวกับเรื่อง
ที่ได้รับความเดือดร้อนหรือกระทําผิด ก็สามารถให้
คําอธิบายได้อย่างชัดเจน           

2.3 แจ้งให้ผู้เสียหายทราบความคืบหน้าในการสอบสวน     
เป็นระยะ สม่ําเสมอ  

2.4 ประสานงานภายในหน่วยงาน และกับหน่วยงานอ่ืน       
ที่เก่ียวข้อง เพ่ือให้งานสอบสวนคืบหน้าและรวดเร็ว      

2.5 สามารถให้บรกิาร ติดต่อสื่อสาร โดยใช้ความรู้และทักษะ
เก่ียวกับภาษาต่างประเทศ      
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ข้อ รายการ 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

น้อย น้อย 
ที่สุด

5 4 3 2 1 
 
 
 

3.1 

3. พฤติกรรมที่เปน็ตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึง  
สมรรถนะด้าน “ความเช่ียวชาญในวิชาชพี            
การสอบสวน” 
มีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ 
ที่เก่ียวข้อง และที่มีการปรับปรุงแก้ไขเปลี่ยนแปลง         

3.2 มีการศึกษารูปแบบแนวโน้มการกระทําความผิด     
รูปแบบใหม ่ๆ และวิทยาการที่ทันสมัยอย่างต่อเน่ือง  

     

3.3 มีเทคนิค ความชํานาญในงานสอบสวน สามารถแก้ไข
ปัญหา อุปสรรค และหาทางออกได้อย่างเหมาะสม 

     

3.4 สามารถใช้ดุลพินิจในฐานะพนักงานสอบสวนได้อย่าง
เหมาะสม ถูกต้องตามกฎหมาย 

     

3.5 มีการสืบค้นข้อมูล แสวงหาข้อเท็จจริง และรวบรวม
พยานหลักฐานอย่างครบถ้วนจนสามารถบ่งช้ีแยกแยะ   
ถึงผู้กระทําความผิด หรือผู้บริสุทธ์ิได้ 

          

3.6 สามารถตรวจสอบข้อบกพร่อง วิธีการแก้ไข ข้อเสนอแนะ 
ในสํานวนการสอบสวนได้อย่างถูกต้องเป็นไปตามคําสั่ง 
ระเบียบ และกฎหมายที่เก่ียวข้อง 

     

3.7 สรุปตีความ วิเคราะห์ข้อมูลในคดีได้ตามขอบเขตของ
กฎหมาย 

     

 
 

4.1 

4. พฤติกรรมที่เปน็ตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึง  
สมรรถนะด้าน “ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม” 
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบัติ ไม่คํานึงถึง
ผลประโยชน์สว่นตน 

     

4.2 ปฏิบัติหน้าที่โดยยึดมั่นในหลกักฎหมายและ 
จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 

     

4.3 ปฏิบัติหน้าที่โดยคํานึงถึงสิทธิเสรีภาพของประชาชน      

4.4 สร้างความน่าเช่ือถือ โดยยึดมั่นในสัจจะวาจา ไม่โกหก 
หลอกลวง แจง้ข้อมูลหรือคําแนะนําตามข้อเท็จจริง 

     

4.5 กล้ายืนหยัดกระทําในสิ่งที่ถูกต้องตามกฎหมายและ 
เป็นธรรมแม้อยู่ในสถานการณ์ที่ลําบาก หรอื 
ก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียผลประโยชน์ 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

น้อย น้อย
ที่สุด

5 4 3 2 1 
4.6 ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ด้วยความเสียสละ 

ทุ่มเท แมใ้นสถานการณ์ที่อาจเสี่ยงต่อความมั่นคง 
ในตําแหน่งหน้าที่การงาน หรือต่อชีวิต      

 
 

5.1 

5. พฤติกรรมที่เปน็ตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซึ่ง  
สมรรถนะด้าน “การทํางานเป็นทีม” 
ปฏิบัติหน้าที่ร่วมกับเพ่ือนร่วมงานด้วยความต้ังใจ       
และใหข้้อมูลการทํางานที่เป็นประโยชน์ 

5.2 สร้างและดํารงความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน        
เพ่ือปฏิบัติภารกิจให้บรรลุเป้าหมาย 

5.3 ใช้ความรู้ความสามารถและรบัฟังความคิดเห็นของเพ่ือน
ร่วมทีม แก้ไขเหตุการณ์อย่างมีประสิทธิภาพ      

5.4 ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ที่มีเหตุจําเป็นโดย       
ไม่ต้องรอให้มีการร้องขอ      

 
 
6.1 

6. พฤติกรรมที่เปน็ตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึง  
สมรรถนะด้าน “การควบคุมอารมณ์”  
มีความสามารถในการอดทน อดกลั้น ไมแ่สดงพฤติกรรม
ไม่สุภาพหรือไม่เหมาะสม เมือ่เผชิญความไม่เป็นมิตร หรอื 
ทํางานภายใต้สภาวะกดดัน         

6.2 สามารถจัดการกับความเครียดหรือความรุนแรง        
ทางอารมณ์ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

6.3 สามารถควบคมุอารมณ์ และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในพ้ืนที่เกิดเหตุด่วน เหตุร้าย 

     

6.4 สามารถครองสติปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างสงบ แม้รู้สึกถึง
ความเครียดหรือความรุนแรงทางอารมณ์ระหว่าง       
การปฏิบัติงาน 

     

7.1 
 

7. พฤติกรรมที่เปน็ตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึง  
สมรรถนะด้าน “การจัดการความขัดแย้ง” 
สามารถใช้ดุลยพินิจในการระงับข้อพิพาท หรือคลี่คลาย 
ได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

น้อย น้อย
ที่สุด

5 4 3 2 1 
7.2 จัดการสถานการณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้

สถานการณ์กดดัน  
7.3 สามารถเจรจาไกล่เกลี่ย แก้ไขปัญหาอย่างเหมาะสม      

ทําให้ผูแ้จ้งเหตุหรือผู้เก่ียวข้องพึงพอใจ       
7.4 สร้างความน่าเช่ือถือ และไว้วางใจให้กับคู่กรณี        

วางตัวเป็นกลางไม่เข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง       
7.5 มีทักษะการรับฟัง การพูด การเจรจา      

 
 

8.1 

8. พฤติกรรมที่เปน็ตัวบ่งชีห้รือแสดงออกซ่ึง  
สมรรถนะด้าน “การใหค้ําปรึกษาและการสื่อสาร
ระหว่างบุคคล” 
เมื่อประชาชนมาแจ้งความ สามารถพิจารณาว่ามีความผิด
เกิดขึ้นหรือไม่ 

8.2 อธิบายได้ถึงข้อดี ข้อเสียของแนวทางเลือกในการคลี่คลาย
คดีที่เกิดขึ้นได้ 

8.3 สามารถให้คําแนะนําหรือแก้ไขปัญหาให้กับประชาชนที่มา
ร้องขอความช่วยเหลือ 

8.4 เมื่อประชาชนมาแจ้งเหตุ ได้รับฟังอย่างต้ังใจและ
แสดงออกถึงความเข้าใจในปัญหาที่เกิดขึ้น 
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ส่วนที่ 3 ความคิดเหน็เก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของของพนักงานสอบสวน 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

น้อย น้อย
ที่สุด

5 4 3 2 1 
1 
 

การพัฒนาโดยการฝึกอบรมหลักสูตรที่จัดขึน้เป็นการเฉพาะ 
เป็นประจําทุกปี  

2 การพัฒนาในขณะปฏิบัติหน้าที่ เช่น การจัดระบบพ่ีเลี้ยง 
หรือระบบทีมสอบสวน เป็นต้น เพ่ือให้เรียนรู้และพัฒนา
สมรรถนะขณะปฏิบัติหน้าที่ 

3 การพัฒนาโดยระบบแรงจูงใจ หากผู้ใดสามารถพัฒนา
สมรรถนะจะได้รับการพิจารณาความดีความชอบ 

 
 

 ส่วนที่ 4  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของของพนักงานสอบสวน 
 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………..………………………………..………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 



แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
เรื่อง “การศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน” 
แบบสัมภาษณ์นี้ เป็นการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาสมรรถนะของพนักงานสอบสวน          

ของสํานักงานตํารวจแห่งชาติ ผู้วิจัยจึงขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสัมภาษณ์นี้          
ซ่ึงผู้ วิจัยตระหนักดีว่าการศึกษาครั้งนี้จะสําเร็จลุล่วงได้ดีต้องได้รับความร่วมมือจากท่าน           
จึงขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสนี้ 
ช่ือ  ................................................................... ช่ือสกุล  .............................................................. 

อาชีพ ................................................................ ตําแหน่ง  ............................................................ 

1.  คําช้ีแจง  โปรดได้แสดงความคิดเห็นต่อระดับความสําคัญสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 
 คะแนน  1     หมายถึง     สมรรถนะซึ่งมีระดับความสําคัญน้อยที่สุด 

  คะแนน  2     หมายถึง     สมรรถนะซึ่งมรีะดับความสําคัญน้อย 
  คะแนน  3     หมายถึง     สมรรถนะซึ่งมรีะดับความสําคัญปานกลาง 
  คะแนน  4     หมายถึง     สมรรถนะซึ่งมรีะดับความสําคัญมาก 
  คะแนน  5     หมายถึง     สมรรถนะซึ่งมรีะดับความสําคัญมากทีสุ่ด 

   โปรดใส่เครื่องหมาย    ลงในช่องระดับความสําคัญสมรรถนะของพนักงานสอบสวน 

ข้อ สมรรถนะ 
ระดับความสาํคัญสมรรถนะของ 

เจ้าหน้าที่ตํารวจงานป้องกันปราบปราม 
1 2 3 4 5 

1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
1.1  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ           
1.2  การให้บรกิารที่ดี 
1.3  ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ 
1.4  ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
1.5  การทํางานเป็นทีม 

2 สมรรถนะประจําตําแหน่ง 
2.1  การควบคุมอารมณ์ 
2.2  การจัดการความขัดแย้ง 
2.3  การให้คําปรึกษาและการส่ือสารระหว่างบุคคล 
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2. ท่านเห็นว่าเจ้าหน้าที่ตํารวจที่ทําหน้าที่เป็นพนักงานสอบสวน ควรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
พฤติกรรม และคุณสมบัติส่วนบุคคลหรือสมรรถนะด้านอ่ืนใด นอกเหนือจากสมรรถนะตามตาราง    
ข้อ 1. ซึ่งจะทําให้เจ้าหน้าที่ตํารวจปฏิบัติหน้าที่เป็นพนักงานสอบสวนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………..………………………………..…………………………………..…
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

3. ท่านคิดว่าแนวทางการพัฒนาเจ้าหน้าที่ ตํารวจที่ทําหน้าที่ เป็นพนักงานสอบสวน ให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และคุณสมบัติที่ เหมาะสมในการทําหน้าที่ เป็นพนักงานสอบสวนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพควรเป็นอย่างไร 

 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………..………………………………..……………………………..………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

4. ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
 

………………………………………………………………………………………………………………………………………..……………
……………………………………………………………………………………..………………………………..……………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………….................................................. 



 
 

 
 
 

ภาคผนวก ข 









ภาพการเก็บข้อมูลภาคสนามพื้นท่ี บช.น.  

        

  
     

   ภาพการเก็บข้อมูลภาคสนามพื้นท่ี ภ.1  
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ภาพการเก็บข้อมูลภาคสนามพื้นท่ี ภ.2 
 

   
 

  
 
 
 

ภาพการเก็บข้อมูลภาคสนามพื้นท่ี ภ.3 
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ภาพการเก็บข้อมูลภาคสนามพื้นท่ี ภ.4 
 

   

   

 

ภาพการเก็บข้อมูลภาคสนามพื้นท่ี ภ.5 
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ภาพการเก็บข้อมูลภาคสนามพื้นท่ี ภ.6 
 

   

   

 
ภาพการเก็บข้อมูลภาคสนามพื้นท่ี ภ.7 
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ภาพการเก็บข้อมูลภาคสนามพื้นท่ี ภ.8 
 

    

    

 
ภาพการเก็บข้อมูลภาคสนามพื้นท่ี ภ.9 
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