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Abstract 

 

The objective of this research was to examine the multilevel structural equation 

model of supervisors’ managerial coaching and psycho-social situations on individual 

and group-level high performance behavior. The sample was selected by proportional 

stratified random sampling of government officers in the Ministry of Justice; 

consisting of thirty hundred and thirty six individuals from eighty work-groups. The 

reliability of the questionnaires was rated at 0.872 - 0.961. This research test multilevel 

structural equation modeling (MSEM). The results found that 1) the commitment of 

officers and learning and the development of their office had an effect on the high 

performance behavior of officers (B = 0.427 and  0.336,  p < .05) respectively, 2) Role 

clarity had indirect effects on the high performance behavior of officers mediated by 

the commitment of the officer, 3) The managerial coaching of  supervisory and role 

clarity of group had an effect on the high performance behavior of groups at B = 0.509 

and 0.596, p < .05 respectively, and  4) The managerial coaching of supervisory, the 

role clarity of group and their satisfaction with working in groups had an effect on the 

satisfaction levels of officers in groups  (B = 0.247,  0.252 and 0.574, p < .05) 

respectively. The climate of the work groups had an effect on the social support of 

colleagues in their groups (B = 0.981, p < .05).   

 

Keywords: high performance behavior, psycho-social situations, managerial coaching, 

government officers 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                           
1  Doctoral Thesis for  Philosophy degree in Applied Behavioral Science Research, Behavioral Science Research Institute, 

Srinakharinwirot University 
2  Graduate Student, Doctoral degree in Applied Behavioral Science Research, Behavioral Science Research Institute, 

Srinakharinwirot University, E-mail: preeyanuchc@hotmail.com 
3 Associate Professor at Behavioral Science Research Institute, Srinakharinwirot University E-mail: ungsinun@gmail.com 



40 | ISSN 2228-9453  Journal of Behavioral Science for Development (JBSD) 

  Vol.9  No.1, January 2017 

 

วารสารพฤติกรรมศาสตร์เพื่อการพัฒนา ปีที่ 9 ฉบับที่ 1 มกราคม 2560   ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

อิทธิพลพหุระดับของการสอนงานตามหลักการจัดการ 
ของหัวหน้างานและสถานการณ์ทางจิตสังคมที่มีผลต่อพฤติกรรม 

การปฏบิัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของข้าราชการในสังกัดกระทรวงยุติธรรม1 

ปรียานุช  วิริยราชวัลลภ2 
อังศินันท์  อินทรก าแหง3 

บทคัดย่อ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างพหุระดับของการสอนงานตาม
หลักการจัดการของ หัวหน้างานและสถานการณ์ทางจิตสังคมระดับกลุ่มงานและระดับบุคคลที่มี
อิทธิพลต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูง กลุ่มตัวอย่างได้มาจากการสุ่มแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน
ของประชากรของข้าราชการในสังกัดกระทรวงยุติธรรม จ านวน 336 คน จาก 80 กลุ่มงาน 
แบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.872 ถึง 0.961 งานวิจัยนี้ทดสอบแบบจ าลอง
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดับ ผลพบว่า 1) การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคล
ได้รับอิทธิพลจากความผูกพันของบุคลากรและการเรียนรู้ และพัฒนาของบุคลากรด้วยอิทธิพลเท่ากับ 
0.427 และ 0.336 (p < .05) ตามล าดับ 2) ความชัดเจนในบทบาทมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคลากร โดยผ่านทางความผูกพันของบุคลากร 3) การปฏิบัติงาน
อย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่มงานได้รับอิทธิพลจากการสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน 
และความชัดเจนในบทบาทของกลุ่มงาน (p < .05) ด้วยค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.509 และ 0.596 
ตามล าดับ 4) ความพึงพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงานได้รับอิทธิพลจากการสอนงานตามหลักการ
จัดการของหัวหน้างาน  ความชัดเจนในบทบาทของกลุ่มงาน และความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน   
(p < .05) ด้วยค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.247  0.252 และ 0.574 ตามล าดับ การสนับสนุนทางสังคมของ
เพื่อนร่วมงานในกลุ่มงานได้รับอิทธิพลจากบรรยากาศในการปฏิบัติงานในกลุ่มงาน (p < .05) ด้วยค่า
อิทธิพลเท่ากับ 0.981   

คําสําคัญ:  พฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูง  สถานการณ์ทางจิตสังคม   
การสอนงานตามหลักการจัดการ ข้าราชการ
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ที่มาและความส าคญัของปญัหาการวิจัย  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร เนื่องจากบุคลากรในองค์กร

เป็นกลไกส าคัญในการสร้างสรรค์ผลการปฏิบัติงาน ปรับปรุงกระบวนการท างาน รวมทั้งใช้ทรัพยากรอย่างจ ากัด
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) สูงสุดในการปฏิบัติงาน องค์กรต่าง ๆ จึง
มุ่งเน้นการบริหารจัดการให้บุคลากรในองค์กรเป็นผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  (High Performance) เพื่อน าไปสู่การ
เจริญเติบโตขององค์กร (Stevens, 2006) และในปัจจุบันหน่วยงานภาคราชการไทยได้ให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาการปฏิบัติงานให้มีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคลากร เพื่อแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานของข้าราชการในอดีตที่เฉื่อยชา 
ขาดคุณภาพและส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหน่วยงานราชการ (กรรณิการ์ ค าปาเชื้อ, 2553: 2) โดย
น าแนวคิดการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) มาใช้  และเรียกการบริหารงานลักษณะนี้ว่า ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง หรือ HIPPS (High Performance and Potential System) ซึ่งมีการด าเนินการโดย
การคัดเลือก (Recruitment) การพัฒนา (Development) การจูงใจ (Motivation) และการรักษา (Retention) 
ข้าราชการที่มีศักยภาพและผลสัมฤทธิ์สูงในการปฏิบัติงาน เพื่อให้ข้าราชการเหล่านี้พัฒนาขีดความสามารถให้สูงสุด
ในแนวทางเหมาะสมกับตัวเอง อันจะส่งผลให้องค์การหรือหน่วยงานสามารถมีบุคลากรที่มีผลสัมฤทธิ์สูงอยู่กับ
หน่วยงานเพื่อท าหน้าที่เป็นผู้ผลักดัน ให้กับภารกิจต่าง ๆ ของกระทรวง กรมด าเนินไปจนประสบความส าเร็จสูงสุด 
(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2555: 1-5; Intarakamhang & Peungposop, 2014: 16-18) 

กระทรวงยุติธรรมซึ่งเป็นหน่วยงานกลไกหลักของอ านาจการบริหารประเทศด้านตุลาการที่มีบทบาทภารกิจส าคัญ 
ในการป้องกัน ปราบปราม แก้ไขปัญหาอาชญากรรมทางสังคมและเศรษฐกิจ ซึ่งลักษณะงานของบางหน่วยงาน  
ในสังกัดกระทรวงยุติธรรมโดยเฉพาะ สายงานสืบสวน สอบสวน ขยายผล จ าเป็นต้องค านึงถึงผลงานที่มีคุณภาพ
และความส าเร็จอย่างสูงในการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นหลัก เนื่องจากเกี่ยวข้องกับการพิจารณา ตัดสินที่ส่งผล
กระทบต่อการด าเนินคดีและการลงโทษของบุคคล (กระทรวงยุติธรรม, 2551: 1-2) จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้อง
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรให้เป็นผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงควบคู่ไปกับการพัฒนาผลสัมฤทธิ์สูงของการปฏิบัติงานของ
กลุ่มงาน หรือทีมงานโดยหัวหน้างานหรือหัวหน้าชุดจะเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการถ่ายทอดทักษะ ประสบการณ์การ
ปฏิบัติงาน มอบหมายงาน เพื่อบริหารจัดการกลุ่มงานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรและเป็นที่ยอมรับต่อองค์กรและสังคม 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างานกับพฤติกรรม
การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูง พบว่า จะเป็นการศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้การสอนงานตามหลักการจัดการ 
ของหัวหน้างานและสถานการณ์ทางจิตสังคมที่มีต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคลากรในระดับเดียว 
(Kluger & DeNisi, 1996; McLean et al., 2005; Park, McLean, & Young, 2008)  ซึ่งยังไม่พบว่ามีการอธิบาย 
สาเหตุของพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงในลักษณะพร้อมกันทั้งผู้ปฏิบัติงานระดับบุคคลและระดับ
กลุ่มงาน จึงไม่ครอบคลุมบริบทและสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริง เพื่อให้สอดคล้องกับบริบทลักษณะการปฏิบัติงานของ 
ข้าราชการกระทรวงยุติธรรมในส่วนที่ต้องปฏิบัติงานในพื้นที่และมีการท างานเป็นทีมหรือกลุ่มงาน ในการศึกษาวิจัย 
ครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงท าการศึกษาอิทธิพลพหุระดับของการสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างานและสถานการณ์
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ทางจิตสังคมที่มีต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงภายใต้ทฤษฎีทางปัญญาสังคม (Social Cognitive Theory) 
ของ Bandura (1986) และแนวคิดการสอนงานตามหลักการจัดการ (Managerial Coaching Concept) ของ 
Gilley, Gilley, & Kouider (2010) ที่อธิบายสาเหตุของพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงใน 2 ระดับ 
คือ ระดับบุคคลและระดับกลุ่มงาน ซึ่งผลวิจัยจะเป็นประโยชน์ในการประยุกต์ใช้และปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างมี
ผลสัมฤทธิ์สูงของข้าราชการและกลุ่มงานในสังกัดกระทรวงยุติธรรม ต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
เพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างพหุระดับของการสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างานและ

สถานการณ์ทางจิตสังคมระดับกลุ่มงานและระดับบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงขอ ง
ข้าราชการสังกัดกระทรวงยุติธรรมและมีวัตถุประสงค์เฉพาะ ดังนี ้

1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบของตัวแปรระดับบุคคลและระดับกลุ่มงานที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมี 
ผลสัมฤทธิ์สูงของข้าราชการและกลุ่มงานในสังกัดกระทรวงยุติธรรม 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรในระดับบุคคล ได้แก่ ความชัดเจนในบทบาทของบุคลากร การเรียนรู้
และพัฒนาของบุคลากร ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ความผูกพันของบุคลากรและการสนับสนุนทางสังคม
ของเพื่อนร่วมงานที่มีต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคล  

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรในระดับกลุ่มงาน ได้แก่ การสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้า
งาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน บรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน และความพึงพอใจในงานของ    
กลุ่มงานที่มีต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่มงาน 

4. เพื่อศึกษาอิทธิพลข้ามระดับของตัวแปรในระดับกลุ่มงานที่มีต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของ
บุคคล 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  
การศึกษาในครั้งนี้ ใช้ทฤษฎีทางปัญญาสังคม (Social Cognitive Theory) ของ Bandura (1986) และ

แนวคิดการสอนงานตามหลักการจัดการ (Managerial Coaching Concept) ของ Gilley, Gilley, & Kouider 
(2010) มาเป็นกรอบในการศึกษาในครั้งนี้ ทั้งนี้เนื่องจากทฤษฎีทางปัญญา สังคม (Social Cognitive Theory) 
ของแบนดูรา อธิบายการเกิดพฤติกรรมของมนุษย์ว่ามีสาเหตุมาจากปัจจัยหลัก 2 ปัจจัย ได้แก่ บุคคล (Person) 
หรือปัจจัยทางจิต และสิ่งแวดล้อม (Environment) ส่วนแนวคิดการสอนงานตาม หลักการจัดการ (Managerial 
Coaching Concept) ของ Gilley, Gilley, & Kouider ให้ความส าคัญกับพฤติกรรมของผู้น าหรือหัวหน้างาน    ใน
การสอนงาน มอบหมายงาน เพื่อการบริหารทีมหรือกลุ่มงานที่ส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธ์สูง
ของบุคลากรในองค์กร เนื่องจากหัวหน้างานที่มีประสิทธิภาพในการสอนงาน มอบหมายงานเพื่ อบริหารทีมหรือ
กลุ่มงานจะเป็นผู้ที่มีความสามารถและทักษะการสื่อสาร การจูงใจ การวางแผนพัฒนาการเรียนรู้และ 
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของบุคลากร การสร้างความสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานระหว่างบุคลากรในองค์กร
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รวมทั้งการสร้างความกระตือรือร้นและความผูกพันต่อองค์กรและอาชีพให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรท าให้บุคลากรมีความ
ต้องการปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอันจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องพบความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูง
ของบุคคลและกลุ่มงานหลายการศึกษา เช่น การศึกษาของ Kim (2010) พบว่า พฤติกรรมการสอนงานตาม
หลักการจัดการของผู้บังคับบัญชาตามการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชาส่งผลโดยตรงทางบวกต่อความพึงพอใจต่องาน 
ต่อความชัดเจนในบทบาทต่อความผูกพันต่อองค์กรต่อความผูกพันต่ออาชีพและส่งผลทางอ้อมต่อความพึงพอใจ 
ต่อหัวหน้าต่อความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันต่ออาชีพและการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรผ่านความ
ชัดเจนในบทบาท เช่นเดียวกับ Egan et al. (2013) ที่พบว่าพฤติกรรมการสอนงานของหัวหน้าตามหลักการ
จัดการตามการรับรู้ของบุคลากรในองค์กรส่งผลกระทบโดยตรงทางบวกต่อความพึ งพอใจในงานของบุคลากร     
ในองค์กร ต่อความชัดเจนในบทบาทต่อความความผูกพันต่อองค์กร ต่อความผูกพันต่ออาชีพ ต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์กรและส่งผลทางอ้อมต่อความพึงพอใจต่อหัวหน้าต่อความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันต่อ
อาชีพและการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรผ่านความชัดเจนในบทบาท ประกอบกับผลวิจัยของ 
Intarakamhang & Peungposop (2014) พบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีต่อประสิทธิภาพการบริหารก าลังคน
คุณภาพ ได้แก่ เจตคติที่ดีต่อการบริหารก าลังคนคุณภาพ การรับรู้บทบาทตนเอง ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อหน่วยงานและปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงานและบรรยากาศองค์กรที่เอื้อมีอิทธิพลทางบวก สามารถร่วมกันท านายความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนคุณภาพในกลุ่มก าลังคนคุณภาพ นอกจากนี้เจตคติที่ดีต่อการบริหารก าลังคน
คุณภาพและความผูกพันต่อหน่วยงานที่มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงในระดับสูงสุดต่อประสิทธิภาพการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพ  

งานวิจัยของ Ellinger (2013) พบว่า พนักงานที่มีการเรียนรู้และพัฒนางานที่ตนรับผิดชอบมีทักษะ 
ความสามารถ สมรรถนะการปฏิบัติงานที่ดีจะส่งโดยตรงทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ และ
ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ส่วนผลการศึกษาของ McLean et al. (2005) พบว่า บุคลากรในองค์กร
ที่ได้รับการสนับสนุนดูแลช่วยเหลือจากหัวหน้า รับรู้ว่าหัวหน้าให้ความส าคัญและยอมรับการปฏิบัติงานจะส่งผลต่อ
ความพึงพอใจกับงานของบุคลากรและทีมงานในองค์กร ความพึงพอใจกับบรรยากาศการปฏิบัติงานของทีมงานใน
องค์กร และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและทีมงานในองค์กร เช่นเดียวกับ Park, McLean, & Yang 
(2008) พบว่า บุคลากรในองค์กรที่รับรู้ว่าหัวหน้ายอมรับการปฏิบัติงานจะส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรและทีมงานในองค์กร บรรยากาศการปฏิบัติงานของทีมงานในองค์กร และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรและทีมงานในองค์กร และผลการวิจัยของ จินดา รัตนจ าเริญ และกัญญดา ประจุศิลปะ (2551) สอดคล้อง
กับ หทัยรัตน์ ตันสุวรรณ (2550) พบว่า บรรยากาศการท างานในองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง
กับผลผลิตของงานของบุคลากรและทีมงานในองค์กร และบรรยากาศในองค์กรด้านความรับผิดชอบและด้านความ
อบอุ่น สามารถร่วมท านายประสิทธิภาพการท างานของพนักงานและทีมงานในองค์กร เช่นเดียวกับ Babu & 
Kumari (2013) พบว่า ครูที่รับรู้บรรยากาศในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ การมีส่วนร่วมและนโยบายของ
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โรงเรียนจะมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่ดี ผลการศึกษาของ Ostroff (1992) พบว่า กลุ่มบุคลากรในองค์กรที่มี
ความพึงพอใจในงานสูงจะส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏิบัติงานของกลุ่มงานและการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร โดยกลุ่มงานที่มีความพอใจในงานสูงจะเต็มใจและพร้อมจะปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองและกลุ่มงาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ด้วยหลักทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าว จึงน ามาสู่สมมติฐาน ในการวิจัย 
ดังนี ้

สมมติฐานข้อที่ 1 โมเดลโครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับของการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์
สูงในระดับบุคคลและระดับกลุ่มมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

สมมติฐานข้อที่ 2 คะแนนของตัวแปรการสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน การให้คุณค่าแก่
บุคลากรของหัวหน้างาน บรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน และการ
ปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่มงาน ที่ได้จากแบบวัดที่ข้าราชการผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ให้ข้อมูล มีความ
สอดคล้องกันและมีคุณภาพการวัดเหมาะสมที่จะน ามาสร้างเป็นตัวแปรระดับกลุ่มได้ 

สมมติฐานข้อที่ 3 การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคลได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจัยเชิงเหตุ
ระดับบุคคล ได้แก่ ความชัดเจนในบทบาทของบุคลากร การเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร ความพึงพอใจในงาน
ของบุคลากร ความผูกพันของบุคลากร และการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนร่วมงาน ได้รับผลทางอ้อมจากความ
ชัดเจนในบทบาทของบุคลากรผ่านสถานการณ์ทางจิตระดับบุคคล ได้แก่ ความพึงพอใจในงานของบุคลากรและ
ความผูกพัน ของบุคลากร และได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากรผ่านความผูกพันของ
บุคลากร 

สมมติฐานข้อที่ 4 การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่มงานได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจัยเชิงเหตุ
ระดับกลุ่มงาน ได้แก่ การสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน 
ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน และได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก
การสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน และการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน ผ่านสถานการณ์
ทางจิตระดับกลุ่มงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน และบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน   

สมมติฐานข้อที่ 5 การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคลได้รับอิทธิพลทางตรงข้ามระดับจากปัจจัย
เชิงเหตุระดับกลุ่มงาน ได้แก่ การสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน การให้คุณค่าแก่บุคลากรของ
หัวหน้างาน และสถานการณ์ทางจิตและทางสังคมระดับกลุ่มงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน และ
บรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน อธิบายดังภาพประกอบ 1 

วิธีด าเนินการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการในสังกัดกระทรวงยุติธรรม ประกอบด้วยข้าราชการ

ผู้ปฏิบัติงาน ระดับปฏิบัติการและช านาญการ หรือเทียบเท่าระดับ 3-6 เดิม ที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่มีลักษณะ
การปฏิบัติงานเป็นทีม ซึ่งประกอบด้วย 4 หน่วยงาน ได้แก่ ส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปราม      
ยาเสพติด (ส านักงาน ป.ป.ส.)  กรมคุมประพฤติ  กรมสอบสวนคดีพิเศษ  และส านักงานคณะกรรมการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ  (ส านักงาน ป.ป.ท.) ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างกลุ่มงานแบบชั้นภูมิตามสัดส่วนของ
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ประชากร (Proportional Stratified Random Sampling) โดยใช้หน่วยงานเป็นตัวแปรแบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วน 
กลุ่มตัวอย่างต่อประชากร 1: 3.9 จาก 4 หน่วยงาน จากนั้นจึงด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่างในระดับ
บุคคลจากสมาชิกผู้ปฏิบัติงาน ทุกคนของกลุ่มงานที่สุ่มตัวอย่างได้ ได้กลุ่มตัวอย่างระดับกลุ่มงานจาก ส านักงาน 
ป.ป.ส. จ านวน 14 กลุ่มงาน กรมคุมประพฤติ จ านวน 36 กลุ่มงาน กรมสอบสวนคดีพิเศษ จ านวน 27 กลุ่มงาน 
และส านักงาน ป.ป.ท. จ านวน 3 กลุ่มงาน รวมจ านวนทั้งสิ้น 80 กลุ่มงาน และกลุ่มตัวอย่างระดับบุคคล ส านักงาน 
ป.ป.ส. จ านวน 54 คน กรมคุมประพฤติ จ านวน 144 คน กรมสอบสวนคดีพิเศษ จ านวน 123 คน และส านักงาน 
ป.ป.ท. จ านวน 15 คน รวมจ านวนทั้งสิ้น 336 คน 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิการวิจัย 
 

เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย  
ประกอบด้วยแบบวัด 12 ชุด ประกอบด้วย ชุดที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป ชุดที่ 2 แบบวัดการสอน

งานตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน โดยแบบวัดนี้ในมิติของพฤติกรรมการสอนงานตามหลักการจัดการของ
หัวหน้างาน  ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นตามนิยามปฏิบัติการและแบบวัดของ Beattie et al. (2010) และในมิติประสิทธิผล

การสอนงาน 
ตามหลักการจัดการ 

ของหัวหน้างาน 
 

บรรยากาศในการปฏิบัติงาน
ของกลุ่มงาน 

การให้คุณค่าแก่
ผู้ปฏิบัติงานของ

หัวหน้างาน 
 

ตัวแปรผล 

ระดับบุคคล 
การปฏิบัติงาน 

อย่างมีผลสัมฤทธิ์สูง
ของบุคคล 

 

ตัวแปรคั่นกลาง 

ระดับกลุ่มงาน 
การปฏิบัติงาน 

อย่างมีผลสัมฤทธิ์สูง 
ของกลุ่มงาน 

ความพึงพอใจในงาน              
ของบุคลากร 

ความผูกพันของบุคลากร 

ความชัดเจน 
ในบทบาทของบุคลากร 
 

การสนับสนุนทางสังคม                         
ของเพื่อนร่วมงาน 

 

ตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหต ุ

การเรียนรู ้
และพัฒนาของบุคลากร 

ตวัแปรระดบักลุ่มงาน 

ตวัแปรระดบับุคคล 

ความพึงพอใจของกลุ่มงาน 
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การสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน ผู้วิจัยปรับมาจากแบบวัดของ Hahn & Oh (2012)  ชุดที่ 3  
แบบวัดการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน ผู้วิจัยได้ ปรับปรุงมาจากแนวคิดการเห็นคุณค่าของ 
Coopersmith (1984) ชุดที่ 4  แบบวัดความชัดเจนในบทบาทของบุคลากร ผู้วิจัยได้ปรับปรุงมาจากนิยาม 
ปฏิบัติการและแบบวัดของ Egan et al. (2013) ชุดที่ 5 แบบวัดการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร ผู้วิจัยได้
ปรับปรุงตามแนวคิดการเรียนรูแ้ละพัฒนาของ Kram (1988) ชุดที่ 6 แบบวัดบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่ม
งาน ผู้วิจัยได้ปรับปรุงตามนิยามปฏิบัติการตามแนวคิดและแบบวัดของ Litwin & Burmeister (1992)  ชุดที่ 7 
แบบวัดความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน และชุดที่ 8 แบบวัดความพึงพอใจในงานของบุคลากร ในมิติลักษณะงาน 
ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นตามนิยามปฏิบัติการตามแบบวัดของ Dawis et al. (1997) และในมิติหัวหน้างาน ผู้วิจัยปรับมา
จากแบบวัดของ Hackman, & Oldham (1974)  ชุดที่ 9 แบบวัดความผูกพันของบุคลากร ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบวัด
โดยใช้ทฤษฎีความผูกพันทางสังคม (Social Bond Theory) ของ Hirschi (1969) เป็นกรอบในการพัฒนาแบบวัด 
ชุดที่ 10 แบบวัดการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนร่วมงาน ผู้วิจัยได้พัฒนาจากแนวคิดของ Coyne, Lazarus, & 
Schaefer (1981) ชุดที่ 11 แบบวัดการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่มงาน และชุดที่ 12 แบบวัดการ
ปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคลากร  ผู้วิจัยปรับปรุงตามแนวคิดของ Walter (1995) นิยามปฏิบัติการและ
แบบวัดของ Pushpakumari (2008) โดยแบบวัดทั้ง 12 ชุด ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหาโดย
ผู้เชี่ยวชาญ โดยมีค่า (Item-objective congruence index: IOC) อยู่ระหว่าง 0.80 ถึง 0.90 ผ่านการตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือวัดด้วยการหาความเชื่อมั่นแบบสอดคล้องภายใน ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดตัวแปรการ
วิจัยทั้งหมดมีค่าอยู่ระหว่าง 0.872 ถึง 0.961 และมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.355 ถึง 0.958   

การวิเคราะหข์้อมูล 
สมมติฐานของการวิจัยข้อที่  1 และ 2 ใช้การตรวจสอบความสอดคล้องของคะแนนภายในกลุ่ม 

(Agreement) โดยใช้ผลการวิเคราะห์จาก rwg  (Within-group agreement) ตรวจสอบความแปรปรวนของตัวแปร
ระหว่างกลุ่ม ของตัวแปรระดับกลุ่ม ด้วยค่า ICC (Intraclass correlation coefficient) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันพหุระดับ (Multilevel confirmatory factor analysis: MCFA)  

สมมติฐานของการวิจัยข้อที่ 3, 4 และ 5 ใช้เทคนิควิเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดับ (Multilevel 
Structural Equation Modeling: MSEM)   

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ ตัวแปรการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่ม

งาน ในระดับบุคคลตัวแปรสังเกตขององค์ประกอบแรกมีค่าน้ าหนัก ตั้งแต่ 0.565-0.772 ส่วนตัวแปรสังเกตของ
องค์ประกอบ ที่สองมีค่าน้ าหนัก ตั้งแต่ 0.343-0.797 เช่นเดียวกับในระดับกลุ่ม ที่ตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝง   
มีค่าน้ าหนักตั้งแต่ 0.887-0.988 ตัวแปรการสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างานในระดับบุคคล ตัวแปร
สังเกตของตัวแปรแฝงมีค่าน้ าหนัก ตั้งแต่ 0.594-0.796 เช่นเดียวกับในระดับกลุ่ม ที่พบว่าตัวแปรสังเกตของ      
ตัวแปรแฝงมีค่าน้ าหนักตั้งแต่ 0.496-0.992 ซึ่งถือว่าเป็นค่าน้ าหนักที่เหมาะสมเพียงพอส าหรับการวิเคราะห์
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องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างานในระดับบุคคล ตัวแปรสังเกตของ
องค์ประกอบแรกมีค่าน้ าหนัก ตั้งแต่ 0.722-0.829 ส่วนตัวแปรสังเกตขององค์ประกอบที่สองมีค่าน้ าหนักตั้งแต่ 
0.598-0.807  เช่นเดียวกับในระดับกลุ่ม ที่พบว่าตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงมีค่าน้ าหนักตั้งแต่ 0.828-0.992  
ตัวแปรบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน ในระดับบุคคล ตัวแปรสังเกตขององค์ประกอบแรก มีค่าน้ าหนัก
ตั้งแต่ 0.439-0.637 ตัวแปรสังเกตขององค์ประกอบที่สอง มีค่าน้ าหนักตั้งแต่ 0.595-0.746 ตัวแปรสังเกตของ
องค์ประกอบที่สาม มีค่าน้ าหนัก ตั้งแต่ 0.678-0.770 และตัวแปรสังเกตขององค์ประกอบที่สี่มีค่าน้ าหนักตั้งแต่ 
0.509-0.774 เช่นเดียวกับผลการวิเคราะห์ในระดับกลุ่มที่พบว่าตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงมีค่าน้ าหนักตั้งแต่ 
0.591-0.991 ตัวแปรความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานในระดับบุคคล ตัวแปรสังเกตขององค์ประกอบแรกมีค่า
น้ าหนัก ตั้งแต่ 0.609-0.726 ส่วนตัวแปรสังเกตขององค์ประกอบที่สองมีค่าน้ าหนัก ตั้งแต่ 0.670-0.805 
เช่นเดียวกับผลการวิเคราะห์ในระดับกลุ่มที่พบว่า ตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงมีค่าน้ าหนัก ตั้งแต่ 0.929-0.988  
ซึ่งถือว่าเป็นค่าน้ าหนักที่เหมาะสมเพียงพอส าหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
 2. ผลการทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับของการสอนงานตามหลักการจัดการของ
หัวหน้างานและสถานการณ์ทางจิตสังคมที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีสัมฤทธิ์สูงของข้าราชการสังกัด
กระทรวงยุติธรรมทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่ม พบว่าแบบจ าลองก่อนปรับยังไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูล      เชิง
ประจักษ์ ผู้วิจัยจึงท าการปรับแบบจ าลองด้วยการก าหนดให้ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรระดับบุคคลกับ                 
ตัวแปรกลุ่มที่ยกระดับจากตัวแปรระดับบุคคลมีค่าเท่ากัน จากนั้นผู้วิจัยได้ปรับแบบจ าลองในแต่ละประเด็น                          
โดยพิจารณาจากดัชนีการปรับแบบจ าลอง (Modification indices) ควบคู่ไปกับการพิจารณาแนวคิดทฤษฎีและ
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้แบบจ าลองมีความเหมาะสมสอดคล้องและสามารถอธิบายข้อมูลที่เก็บมาจาก       
บริบทจริง  ทั้งนี้ ในการยกระดับคะแนนตัวแปรระดับบุคคลเป็นตัวแปรระดับกลุ่มในการศึกษาวิจัยนี้มีการปรับ
แบบจ าลองภายใต้ข้อเสนอแนะการปรับแบบจ าลอง (Modification indices) ซึ่งสนับสนุนทฤษฎีพหุระดับ 
Homologous multilevel model  โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับ
ของการสอนงานตามหลักการจัดการและสถานการณ์ทางจิตสังคมที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูง
ของข้าราขการสังกัดกระทรวงยุติธรรมทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่ม  เท่ากับ  𝑥2 = 411.607  df = 180  CFI = 
0.957 TLI = 0.944  RMSEA = 0.062 

3.  อิทธิพลของตัวแปรในแบบจ าลองระดับบุคคล พบว่า การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคล
ได้รับอิทธิพลจากความผูกพันของบุคลากรและการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากรที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.427 และ 0.336 ตามล าดับ ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของการ
ปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคลได้ร้อยละ 83.2 ความผูกพันของบุคลากรได้รับอิทธิพลจากความชัดเจน
ในบทบาทของบุคลากรที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.938 ซึ่งอธิบาย
ความแปรปรวนของความผูกพันของบุคลากรได้ร้อยละ 93.8 ความพึงพอใจในงานของบุคลากรได้รับอิทธิพลจาก
ความชัดเจนในบทบาทของบุคลากรที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.959 
ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของบุคลากรได้ร้อยละ 92 ทั้งนี้ ตัวแปรความชัดเจนในบทบาท
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ของบุคลากรมีอิทธิพลทางอ้อมอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคลากร 
โดยผ่านทางความผูกพันของบุคลากร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.401 

4. อิทธิพลของตัวแปรในแบบจ าลองระดับกลุ่ม พบว่า การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่มงาน
ได้รับอิทธิพลจากการสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างานและความชัดเจนในบทบาทของบุคลากรในกลุ่ม
งานที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.509 และ 0.596 ตามล าดับ                        
ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่มงานได้ร้อยละ 100 บรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มงานได้รับอิทธิพลจากการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างานที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.001 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.959 ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่ม
งานได้ร้อยละ 91.9 ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานได้รับอิทธิพลจากการสอนงานตามหลักการจัดการของ
หัวหน้างานและการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างานที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
มาตรฐานเท่ากับ 0.172 และ 0.746 ตามล าดับ ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานได้
ร้อยละ 80.1 นอกจากนี้การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคลากรในกลุ่มงานได้รับอิทธิพลจากการเรียนรู้
และพัฒนาของกลุ่มงานที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.972 ซึ่งอธิบาย                         
ความแปรปรวนของการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคลากรในกลุ่มงานที่ได้ ร้อยละ 94.5 ความผูกพันของ
กลุ่มงานได้รับอิทธิพลจากการเรียนรู้และพัฒนาของกลุ่มงานที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.989 ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของกลุ่มงานได้ร้อยละ 97.8 

5. อิทธิพลของตัวแปรข้ามระดับ พบว่า ในงานวิจัยครั้งนี้ไม่พบอิทธิพลของตัวแปรข้ามระดับตาม
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ แต่กลับพบอิทธิพลข้ามระดับที่อยู่นอกเหนือจากสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ โดยพบ
อิทธิพลข้ามระดับของความพึงพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงานที่ได้รับอิทธิพลจากการสอนงานตามหลักการ
จัดการของหัวหน้างาน ความชัดเจนในบทบาทของกลุ่มงานและความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานที่ระดับนัยส าคัญ
ที่ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.247 0.252 และ 0.574 ตามล าดับ ซึ่งอธิบายความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงานได้ร้อยละ 100 และการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อน
ร่วมงานในกลุ่มงานได้รับอิทธิพลจากบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงานที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.001 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.981 ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อน
ร่วมงานในกลุ่มงานได้ร้อยละ 96.2 

จากผลการทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับของการสอนงานตามหลักการจัดการของ
หัวหน้างานและสถานการณ์ทางจิตสังคมที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีสัมฤทธิ์สูงของข้าราชการสังกัด
กระทรวงยุติธรรมทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่มเป็นไปตามสมติฐานที่ 1 และสมมติฐานที่ 2 เป็นไปตามสมมติฐาน       
ที่ 3 และสมมติฐานที่ 4 เพียงบางส่วนและไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ 5 อธิบายตามตาราง 1 ดังนี้  
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ตาราง 1 แสดงค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของแบบจ าลองพหุระดับในส่วนของอิทธิพลระดับบุคคลและ
อิทธิพลระดับกลุ่ม 

ตัวแปรผล ตัวแปรสาเหตุ Estimate SE Z P-value R2 

อิทธิพลระดับบุคคล 

WII COI 0.427* 0.176 2.427 0.015  

HEI 0.193 0.098 1.958 0.050  

LEI 0.336* 0.129 2.614 0.009  

Residual Variance 0.168 0.052 3.251 0.001 0.832 

COI ROI 0.938** 0.144 6.511 0.001  

LEI 0.033 0.152 0.216 0.829  

Residual Variance 0.062 0.029 2.139 0.032 0.938 
SII ROI 0.959** 0.023 40.907 0.001  

Residual Variance 0.080 0.045 1.786 0.074 0.920 

WGG MCG 0.509** 0.057 8.929 0.001  

ROIB 0.596** 0.053 10.868 0.001  

Residual Variance 0.000 - - - 1.000 

SUG VAG 0.959** 0.013 73.769 0.001  

Residual Variance 0.081 0.037 2.203 0.028 0.919 

SGG MCG 0.172** 0.048 3.583 0.001  
 VAG 0.746** 0.044 16.955 0.001  
 Residual Variance 0.199 0.026 7.802 0.001 0.801 

WIIB LEIB 0.972** 0.013 74.769 0.001  
 Residual Variance 0.055 0.037 1.477 0.140 0.945 

COIB LEIB 0.989** 0.014 70.643 0.001  

SIIB MCG 0.247 0.063 3.921 0.001  

ROIB 0.252 0.066 3.818 0.001  

SGG 0.574 0.088 6.523 0.001  

Residual Variance 0.000 - - - 1.000 

HEIB SUG 0.981** 0.011 86.454 0.001  
 Residual Variance 0.038 0.030 1.255 0.209 0.962 

**  p < 0.001  *  p < 0.05 
 

ทั้งนี้ ค่าความแปรปรวนระหว่างตัวแปร WGG MCG และ ROIB  และค่าความแปรปรวนระหว่างตัวแปร SIIB 
MCG  ROIB และ SGG มีน้อยมาก เพื่อให้สามารถวิเคราะห์ได้จริง จึงต้องก าหนดค่า Residual Variance เป็น 0 
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หมายเหต ุ
ROI = ความชัดเจนในบทบาทของบุคลากร 
LEI = การเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร 
SII = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
COI = ความผูกพันของบุคลากร 
HEI = การสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนร่วมงาน 
WII = การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคล 
VAG = การให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน 
MCG = การสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน 
SUG = บรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน 
SGG = ความพึงพอใจในงานของกลุ่มงาน 
WGG = การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่มงาน 
ROIB =    ความชัดเจนในบทบาทของกลุ่มงาน 
LEIB = การเรียนรู้และพัฒนาของกลุ่มงาน 
SIIB = ความพึงพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงาน 
COIB = ความผูกพันของกลุ่มงาน 
HEIB = การสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนร่วมงานในกลุ่มงาน 
WIIB = การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคลากรในกลุ่มงาน 

 
โดยมีแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับของการสอนงานตามหลักการจัดการของหัวหน้างานและ

สถานการณ์ทางจิตสังคมที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของข้าราชการสังกัดกระทรวงยุติธรรม                   
ทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่ม ดังภาพประกอบ 2 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองพหุระดบัในอิทธิพลระดับบุคคล ดังนี ้
 1.1 การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคลได้รับอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญจากความ
ผูกพันของบุคลากร เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ผลที่พบนี้จึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Park (2007) 
ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรด้าน
เทคโนโลยี (r = .29, p <.01) และผลการศึกษาของ Tsui, Lin, & Yu (2013) ที่พบว่า ความผูกพันของบุคลากรที่
มีต่อองค์กรส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรในโรงพยาบาลในประเทศไต้หวัน        
(r = .45, p <.05) และเมื่อพิจารณาในบริบทของลักษณะการปฏิบัติงานด้านการสืบสวนของข้าราชการกระทรวง
ยุติธรรมที่ต้องอาศัยการสั่งสมประสบการณ์และความเชี่ยวชาญในการสืบสวนสอบสวนที่ส่งผลต่อการพิจารณา
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ตัดสินคดีของบุคคล จึงท าให้ผู้ปฏิบัติงานด้านนี้จึงพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้ โดยไม่โยกย้ายหรือลาออกจาก
องค์กรไปเป็นสมาชิกของหน่วยงานอื่น ด้วยเหตุนี้จึงพบอิทธิพลของความผูกพันของบุคลากรกับการปฏิบัติงาน
อย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคลในงานวิจัยน้ี 

ระดับกลุ่มงาน 
  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ระดับบคุคล 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2  แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับของการสอนงานตามหลักการจัดการ 
ของหัวหน้างานและสถานการณ์ทางจิตสังคมที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูง 

ของข้าราชการสังกัดกระทรวงยุติธรรมทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่ม 

การให้คุณค่าแก่บุคลากร
ของหัวหน้างาน (VAG) 

บรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มงาน  

(SUG) การปฏิบัติงานอย่างมี       
ผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่มงาน 

(WGG) 

การสอนงานตามsลักการ
จัดการของหัวหน้างาน 

(MCG) 

ความพึงพอใจในงาน
ของกลุ่มงาน (SGG) 

ความชดัเจนใน
บทบาทของ 

กลุม่งาน (ROIB)
 

การเรยีนรูแ้ละพฒันา
ของบุคลากร                    

ในกลุม่งาน (LEIB)
 

การปฏิบัติงานอย่างมี
ผลสัมฤทธิ์ผลสูงของบุคคลใน

กลุ่มงาน (WIIB) 

ความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรในกลุ่มงาน  (SIIB) 

ความผูกพันของกลุ่มงาน 
(COI

B
) 

การสนับสนุนทางสังคมของ
เพ่ือนร่วมงานในกลุ่มงาน  

(HEIB) 

ความชดัเจนในบทบาท
ของบุคลากร (ROI) 

การเรยีนรูแ้ละพฒันา
ของบุคลากร (LEI) 

ความ 

พงึพอใจในงานของ
บุคลากร (SII) 
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 1.2 การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคลได้รับอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญจากการเรียนรู้
และพัฒนาของบุคลากร  เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ผลที่พบนี้จึงสอดคล้องกับ ผลการวิจัยของ Ellinger  
(2013) ที่พบว่า พนักงานที่มีการเรียนรู้และพัฒนางานที่ตนรับผิดชอบ มีทักษะความสามารถ สมรรถนะการ
ปฏิบัติงานที่ดีจะส่งโดยตรงทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่  (r =.41, p <.001) และผล
การศึกษาของ Koupahi, Fakhri, & Ghanimat (2013) ที่พบว่าบุคลากรที่มีการเรียนรู้และพัฒนาในองค์กรที่ดี จะ
ส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล (r = .12, p < .05) และเมื่อพิจารณาในบริบทของ
ลักษณะการปฏิบัติงานด้านการสืบสวนของข้าราชการกระทรวงยุติธรรมที่หน่วยงานจ าเป็นต้องส่งเสริมพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาเพิ่มทักษะความสามารถด้านการสืบสวน สืบเสาะข้อเท็จจริง ด้วยเหตุนี้จึงพบอิทธิพลของ
การเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากรกับการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคลในงานวิจัยนี้ 
 1.3 ความชัดเจนในบทบาทของบุคลากรมีอิทธิพลทางอ้อมอย่างมีนัยส าคัญต่อการปฏิบัติงานอย่างมี
ผลสัมฤทธิ์สูงของบุคลากร โดยผ่านทางความผูกพันของบุคลากร เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ผลที่พบนีจ้ึง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Kim (2010) ที่พบว่า ความชัดเจนในบทบาทส่งผลโดยตรงทางบวกต่อความพึงพอใจ
กับงาน (r = .57, p < .001) ความผูกพันต่อองค์กร (r = .39, p < .001) ความผูกพันต่ออาชีพ (r = .29, p <.001) 
และการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร (r = .10, p < .05) และส่งผลทางอ้อมต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรผ่านความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เช่นเดียวกับผลการศึกษาวิจัยของ     
Egan et al. (2013) ที่พบว่าความชัดเจนในบทบาทส่งผลทางอ้อมต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรผ่าน
ความผูกพันต่อองค์กรและความผูกพันต่ออาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และเมื่อพิจารณาในบริบท
ของลักษณะการปฏิบัติงานด้านการสืบสวนของข้าราชการกระทรวงยุติธรรมที่ต้องมีความเข้าใจในการปฏิบัติหน้าที่
ความรับผิดชอบ ความคาดหวังจากบุคคลอื่นและความคาดหวังหน่วยงานที่มีต่อบทบาทและต าแหน่งที่ตนด ารง 
สถานะอยู่ เนื่องจากเป็นลักษณะงานที่ต้องอาศัยความแม่นย า ชัดเจน รวดเร็วและต้องเกิดความผิดพลาดน้อยที่สุด 
เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีความชัดเจนของขอบข่ายอ านาจหน้าที่ในงานแล้ว จะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานนั้นมีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป ด้วยเหตุนี้จึงพบอิทธิพลของความชัดเจนในบทบาทของ
บุคลากร กับปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคลากรโดยผ่านทางความผูกพันของบุคลากรในงานวิจัยนี ้
 อย่างไรก็ตามในงานวิจัยนี้ผลการวิจัยบางส่วนไม่พบอิทธิพลระดับบุคคลตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ได้แก่ 
ความชัดเจนในบทบาทของบุคลากรไม่มีอิทธิพลทางอ้อมอย่างมีนัยส าคัญต่อการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูง
ของบุคคลโดยผ่านทางความผูกพันของบุคลากร การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคลไม่ได้รับอิทธิพล
ทางอ้อมจากความชัดเจนในบทบาทของบุคลากรผ่านความพึงพอใจในงานของบุคลากร รวมทั้งไม่ได้รับอิทธิพล
ทางอ้อมจากการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากรผ่านความผูกพันของบุคลากร รวมทั้งการปฏิบัติงานอย่างมี
ผลสัมฤทธิ์สูงของบุคคลไม่ได้รับอิทธิพลทางตรงจากการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนร่วมงาน ทั้งนี้ อาจเป็นไปได้
ว่าอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจัยเชิงสาเหตุด้านจิตและสถานการณ์ทางสังคมดังกล่าวอาจไม่เพียงพอที่จะ
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานด้านการสืบสวนสอบสวนสังกัดกระทรวงยุติธรรมในงานวิจัยนี้แสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
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อย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงได้ อาจต้องมีปัจจัยเชิงสาเหตุด้านจิตและสถานการณ์ทางสังคมอื่นที่ผู้วิจัยไม่ได้ศึกษาหรือ
ควบคุมในการวิจัยครั้งนี้ที่จะสะท้อนถึงความตั้งใจในการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูง            
ของข้าราชการได้ดีขึ้น  

2. การอภิปรายผลความสัมพันธ์ของตัวแปรระดับกลุ่ม  ดังนี้  
 2.1 การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่มงานได้รับอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญจากการสอน
งาน ตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ผลที่พบนี้จึงสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ Ellinger, Ellinger, & Keller (2003) ที่พบว่า บุคลากรและทีมงานที่ได้รับการสอนงานตาม
หลักการจัดการที่เหมาะสมจากหัวหน้างานจะส่งผลโดยตรงทางบวกต่อประสิทธิผลของบุคลากรและองค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้อง Mulec & Roth (2005) ที่พบว่า ทีมงานที่หัวหน้างานแนะน า 
เสนอแนะให้ข้อคิดเห็นจะส่งผลให้บุคลากรในทีมงานมีความคิดสร้างสรรค์ สามารถปรับปรุงความสามารถพัฒนา
แก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานของทีมงานได้มากกว่าบุคลากรและทีมงานที่ไม่ได้รับค าแนะน า เสนอแนะจากหัวหน้า
งาน โดยมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณาในบริบทของลักษณะการ
ปฏิบัติงานด้านการสืบสวนของข้าราชการกระทรวงยุติธรรมที่จ าเป็นต้องอาศัยท างานเป็นทีม โดยมีหัวหน้ากลุ่ม
หรือหัวหน้าทีมเป็นผู้รับผิดชอบควบคุม อ านวยการ ติดตามความก้าวหน้า สร้างความเข้าใจ ตัดสิน  ตลอดจนให้
ค าแนะน าช่วยเหลือการปฏิบัติงานแก่บุคลากรในกลุ่มหรือทีมงาน เพื่อให้การด าเนินงานในกลุ่มงานบรรลุ
เป้าประสงค์ตามที่ก าหนดไว้อย่างแม่นย าและรวดเร็ว ด้วยเหตุน้ีจึงพบอิทธิพลของการสอนงานตามหลักการจัดการ
ของหัวหน้างานกับการปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่มงานในงานวิจัยนี้  
 โดยผลวิจัยที่พบในครั้งนี้ พบความสัมพันธ์ของตัวแปรระดับกลุ่มเพิ่มเติมจากสมมติฐานที่ตั้งไว้ คือ  
 2.2 การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่มงานได้รับอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญจากความ
ชัดเจนในบทบาทของกลุ่มงาน ผลที่พบนี้จึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  Tubre & Collins (2000) ที่พบว่า 
ความชัดเจนในบทบาทส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและทีมงานในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิริณธ์ ธรรมนารถสกุล (2547) ที่พบว่า การรับรู้ในบทบาทส่งผล
โดยตรงทางบวกต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและทีมงานในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
เมื่อพิจารณาในบริบทของลักษณะการปฏิบัติงานด้านการสืบสวนของข้าราชการกระทรวงยุติธรรมที่นอกจาก
จะต้องมีความเข้าใจในการปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบและอ านาจในต าแหน่งที่ตนด ารงอยู่ ตลอดจนความเข้าใจ
ถึงความคาดหวังจากบุคคลอื่นและความคาดหวังของหน่วยงานที่มีต่อบทบาทและต าแหน่งที่ตนด ารงสถานะ     
อยู่แล้ว ผู้ปฏิบัติงานในงานวิจัยนี้ยังจ าเป็นต้องมีความเข้าใจในการปฏิบัติหน้าที่ ความรับผิดชอบและอ านาจ      
ในกลุ่มงาน ตลอดจนความเข้าใจถึงความคาดหวังจากบุคคลอื่นและความคาดหวังของหน่วยงานที่มีต่อบทบาทของ
กลุ่มงานที่ตนสังกัด เพื่อท าให้การปฏิบัติงานของกลุ่มงานบรรลุเป้าประสงค์ที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภ าพและ
ประสิทธิผล ด้วยเหตุน้ีจึงพบอิทธิพลของความชัดเจนในบทบาทของกลุ่มงานกับปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของ
กลุ่มงานในงานวิจัย 
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 2.3 การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของบุคลากรในกลุ่มงานได้รับอิทธิพลจากการเรียนรู้และพัฒนา
ของกลุ่มงาน ผลที่พบนี้จึงสอดคล้องกับแนวคิดการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Development) ที่มุ่งเน้น
อธิบายสร้างความเข้าใจการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรที่ประสบผลส าเร็จว่ามาจากกระบวนการการเรียนรู้
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นการแสวงหาความรู้ ทักษะและเครื่องมือที่ส่งเสริมพัฒนาการปฏิบัติงาน โดยกระบวนการ
ดังกล่าวส่วนใหญ่จะเกิดจากการที่หน่วยงานเป็นผู้จัดหาสรรหามาให้ ดังนั้น การที่หน่วยงานส่งเสริมให้บุคลากร
และทีมงานได้รับความรู้และทักษะการปฏิบัติงานจะส่งผลให้บุคคลและทีมงานสามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
พัฒนาตนเอง และทีมงานไปสู่การปฏิบัติงานที่ดี บรรลุเป้าประสงค์ขององค์กรได้ (Armstrong, 1995 citing in 
Alo, 1999: 29) และเมื่อพิจารณาในบริบทของลักษณะการปฏิบัติงานด้านการสืบสวนของข้าราชการกระทรวง
ยุติธรรมที่ต้องอาศัยการสั่งสมประสบการณ์และทักษะการปฏิบัติงานอย่างสูง การที่หน่วยงานส่งเสริมความรู้และ
ทักษะการปฏิบัติงานแก่ผู้ปฏิบัติงานและกลุ่มงาน ย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของบุคลากรและกลุ่มงาน ในงานวิจัยนี้ได้ ด้วยเหตุนี้จึงพบอิทธิพลของการเรียนรู้และพัฒนาของกลุ่มงานกับการ
ปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูง ของบุคลากรในกลุ่มงานในงานวิจัยน้ี 
 อย่างไรก็ตามยังมีผลการวิจัยบางส่วนไม่พบอิทธิพลระดับกลุ่มตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ได้แก่ การ
ปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่มงานไม่ได้รับอิทธิพลจากการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างาน  
บรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน รวมทั้งไม่ได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากการสอนงานตามหลักการจัดการของ
หัวหน้างานผ่านความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานและบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน นอกจากนี้ยังไม่ได้
รับอิทธิพลทางอ้อมจากการให้คุณค่าแก่บุคลากรของหัวหน้างานผ่านความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานและ
บรรยากาศในการปฏิบัติงานในกลุ่มงาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบริบทของลักษณะการปฏิบัติงานด้านการสืบสวน
ของข้าราชการกระทรวงยุติธรรมของกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนี้ที่จะแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมี
ผลสัมฤทธิ์สูงในกลุ่มงาน เมื่อมีการรับรู้พฤติกรรมของหัวหน้ากลุ่มงานในการให้ค าแนะน า การก าหนดขอบข่ายงาน 
และบทบาทความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานและกลุ่มงานเท่านั้น ด้วยเหตุน้ีจึงท าให้ผลการวิจัยบางส่วนในงานวิจัย
น้ีไม่พบอิทธิพลระดับกลุ่มตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  

3. การอภิปรายผลเส้นทางอิทธิพลของตัวแปรข้ามระดับ  
ผลการวิจัยครั้งนี้ไม่พบความสัมพันธ์ของตัวแปรข้ามระดับตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ แต่งานวิจัยครั้งนี้พบ

อิทธิพลข้ามระดับเพิ่มเติมจากสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังนี้  
 3.1 ความพึงพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงานได้รับอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญจากการสอน
งาน ตามหลักการจัดการของหัวหน้างาน ผลที่พบนี้ เมื่อพิจารณาในบริบทของลักษณะการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานในงานวิจัยนี้ จึงเป็นไปได้ว่าหากผู้ปฏิบัติงานรับรู้ว่าหัวหน้ากลุ่มงานของตนสามารถมอบหมายงาน 
บริหารจัดการแก้ไขปัญหาในการท างานที่เกิดขึ้นในกลุ่มงานได้เป็นผลส าเร็จ ผู้ปฏิบัติงานทุกคนในกลุ่มงานย่อม
รู้สึกชอบและพอใจที่จะปฏิบัติงานกับหัวหน้างานของตน ด้วยเหตุนี้จึงพบอิทธิพลของการสอนงานตามหลักการ
จัดการของหัวหน้างานกับความพึงพอใจของบุคลากรในกลุ่มงานในงานวิจัยน้ี 
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 3.2 ความพึงพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงานได้รับอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญจากความ     
พึงพอใจในงานของกลุ่มงาน ผลที่พบนี้ เมื่อพิจารณาในบริบทของลักษณะการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบั ติงาน          
ในงานวิจัยนี้ จึงเป็นไปได้ว่าหากผู้ปฏิบัติงานทุกคนในกลุ่มงานเกิดความรู้สึกชอบและพอใจลักษณะงานในกลุ่มงาน
ที่ตนสังกัด ผู้ปฏิบัติงานทุกคนในกลุ่มงานย่อมรู้สึกชอบและพอใจลักษณะงานที่ตนรับผิดชอบหรือชอบและพอใจ  
ที่จะปฏิบัติงานกับหัวหน้างานของตน ด้วยเหตุนี้จึงพบอิทธิพลของความพึงพอใจในงานของกลุ่มงานกับความ     
พึงพอใจในงานของบุคลากรในกลุ่มงาน ในงานวิจัยนี้ 
 3.3 การสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนร่วมงานในกลุ่มงานได้รับอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญจาก
บรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน โดยเมื่อพิจารณาในบริบทของลักษณะการปฏิบัติงานด้านการสืบสวนของ 
ข้าราชการกระทรวงยุติธรรมที่ต้องท างานโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์สูงของกลุ่มงานตามบทบาทและอ านาจหน้าที่ที่ได้รับ 
จึงเป็นไปได้ว่า ผู้ปฏิบัติงานและกลุ่มงานที่มีความสัมพันธ์ภายในกลุ่มงานที่ดีย่อมท าให้ผู้ปฏิบัติงานและกลุ่มงานนั้น 
มีความรักและร่วมมือช่วยเหลือสนับสนุนในการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน เพื่อให้การปฏิบัติงานของตนเองและกลุ่มงาน 
ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด ด้วยเหตุนี้จึงพบอิทธิพลของบรรยากาศในการปฏิบัติงานของกลุ่มงานกับการสนับสนุน 
ทางสังคมของเพ่ือนร่วมงานในกลุ่มงานในงานวิจัยน้ี 

ข้อเสนอแนะงานวิจัย 
ข้อเสนอแนะในทางปฏิบัต ิ

1. จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า หน่วยงานที่ท าการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีลักษณะเฉพาะของงานที่ต้อง
อาศัยการสั่งสมประสบการณ์และทักษะการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสูง เนื่องจากเกี่ยวข้องกับการพิจารณา
ตัดสินที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินคดีและการลงโทษของบุคคล ดังนั้น การส่งเสริมให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน       
ในหน่วยงานลักษณะดังกล่าวให้ได้รับการพัฒนาศักยภาพและทักษะเฉพาะที่เกี่ยวข้องการกับปฏิบัติงาน สร้าง
ความรู้สึกรักและเป็นเจ้าของหน่วยงาน มีความเข้าใจหน้าที่ความรับผิดชอบ รวมทั้งเข้าใจความคาดหวังของ
หัวหน้ากลุ่มงานและหน่วยงานที่มีต่อการปฏิบัติงานของตน จึงเป็นสิ่งจ าเป็นเนื่องจากจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากรในหน่วยงาน  

 2. ส่วนงานที่รับผิดชอบเรื่องการพัฒนาบุคลากรต้องก าหนดหลักสูตรและส่งเสริมการพัฒนาองค์ความรู้
และเสริมทักษะในการบริหารจัดการกลุ่มงานให้กับหัวหน้าทุกระดับในหน่วยงาน เพื่อให้หัวหน้าทุกระดับสามารถ
ดูแลบริหารจัดการกลุ่มงานหรือส่วนงานในความรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มงานและหน่วยงานต่อไป นอกจากนี้ส่วนงานที่รับผิดชอบด้านการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรจะต้องรณรงค์ประชาสัมพันธ์ให้เกิดการถ่ายทอดการปฏิบัติงาน การท าความ เข้าใจความ
รับผิดชอบอ านาจหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานในลักษณะจากรุ่นพี่สู่รุ่นน้องจากหัวหน้ากลุ่มงานไปยังผู้ปฏิบัติงาน        
ในหน่วยงานทุกระดับ รวมทั้งต้องก าหนดเป็นตัวชี้วัดให้หัวหน้ากลุ่มงานต้องด าเนินการถ่ายทอดประสบการณ์ 
ชี้แนะบทบาทหน้าที่ การประพฤติปฏิบัติตนตลอดจนทักษะต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน     
ในกลุ่มงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตน  
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัย 
1.  ในการวิจัยต่อไป อาจต้องน าตัวแปรด้านจิตลักษณะและสถานการณ์ทางสังคมอื่นๆ ทั้งในระดับบุคคล

และระดับกลุ่มงานมาเป็นตัวแปรสาเหตุเพิ่มเติม ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ลักษณะอนาคตมุ่งควบคุมตน เจตคติ
ต่อการปฏิบัติงาน เป็นต้น เนื่องจากตัวแปรดังกล่าวสะท้อนถึงความตั้งใจในการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
อย่างมีผลสัมฤทธิ์สูง จึงอาจท าให้สามารถอธิบายปรากฏการณ์ในการเกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมี
ผลสัมฤทธิ์สูงของข้าราชการและกลุ่มข้าราชการได้ดีขึ้น   

2.  จากผลการวิจัยครั้งนี้ที่ไม่พบอิทธิพลทางตรงข้ามระดับตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ประกอบกับในการวิจัย
ครั้งนี้ มีข้อจ ากัดของประชากรของการวิจัยมีจ านวนจ ากัด ดังนั้น ในการวิจัยครั้งต่อไป จึงควรวางแผนการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับประชากรและกลุ่มตัวอย่างของการศึกษาให้มีจ านวนมากพอ รวมทั้งควรขยายขอบเขต
การศึกษาในกลุ่มอาชีพและหน่วยงานภาคเอกชนอ่ืนๆ เพื่อขยายมุมมองทางการศึกษาวิจัยเพิ่มขึ้น 
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