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Abstract 

 The purpose of this research was to study the performance and factors directly and indirectly 

affecting the performance of investigating officers of the Metropolitan Police Division, Royal Thai 

Police, by random sampling from 413 investigators of the Metropolitan Police Division 9, using 

multistage random sampling. The questionnaires were tested for credibility by Cronbach. The 

statistics used for data analysis and hypothesis testing were descriptive statistics and structural 

equation model analysis. The findings showed that 1) the performance of the investigative officers 

of the Metropolitan Police Division was high at the overall level. They paid more attention to 

performance based on roles than to performance beyond roles. 2) Factors directly influencing the 

results of the performance of investigative officers of the Metropolitan Police Division were stress at 

work, followed by work relations, work attitudes, and perceived organizational support; factors that 

indirectly influenced performance through the perceived organizational support were work 

relationships and work stress. 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผลการปฏิบัติและปัจจัยที่ส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อม  ต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน กองบังคับการตำรวจนครบาล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ โดยเป็นการวิจัย 

เชิงปริมาณ สุ่มตัวอย่างจากพนักงานสอบสวน กองบังคับการตำรวจนครบาล 9 กองบังคับการ จำนวน 413 คน โดย

ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือในการวิจัย  ได้แก่ แบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบความเชื่อถือได้

ของครอนบัค สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์

โมเดลสมการโครงสร้าง ผลจากการวิจัยพบว่า 1) ผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน กองบังคับการตำรวจ 

นครบาล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ โดยภาพรวมมีผลการปฏิบัติงานอยู ่ในระดับสูง โดยพนักงานสอบสวน  

ให้ความสำคัญต่อผลการปฏิบัตงิานตามบทบาทหน้าท่ีมากกว่าผลการปฏบัิตงิานนอกเหนอืบทบาทหน้าท่ี 2) ปัจจัยท่ีมี

อิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนกองบังคับการตำรวจนครบาล ได้แก่ ความเครียดในการ

ทำงาน ตามด้วยสัมพันธภาพในการทำงาน ทัศนคติในการทำงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และปัจจัย 

ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คือ สัมพันธภาพในการทำงานและความเครียด  

ในการทำงาน  

 

คำสำคัญ: ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร; สัมพันธภาพในการทำงาน; ความเครียดในการทำงาน; ทัศนคติ 

ในการทำงาน 

 

บทนำ 
ในสถานการณ์ปัจจ ุบ ัน องค์การต้องเผชิญกับความเปลี ่ยนแปลง และความผันผวนต่าง ๆ จาก

สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ หากองค์การไม่สามารถสร้างผลงานที่โดดเด่นหรือไม่สามารถ

ตอบสนองความต้องการที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างทันท่วงทีก็จะทำให้องค์การประสบกับปัญหาตามมาได้ ไม่ ว่าจะเป็น

การสูญเสียทรัพยากร ไม่มคีวามสามารถในการแข่งขัน หรือแมก้ระท่ังไม่ประสบความสำเร็จตามท่ีต้ังเป้าหมายไว ้เป็น

ตน้ แต่ถ้าองค์การสามารถรับมือกับความเปลี่ยนแปลงได้โดยมีผลการปฏิบัติงานขององค์การอยู่ในระดับท่ีดีก็ย่อมทำ

ให้องค์การสามารถประสบความสำเร็จตามที่กำหนดไว้ได้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรถือเป็นเครื่องมือสำคัญของ

องค์การที่จะช่วยชี ้วัดความสำเร็จขององค์การได้เป็นอย่างดี เพราะผลรวมของผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในองค์การมีผลเชื่อมโยงไปสู่ผลการปฏิบัติงานขององค์การด้วย (Campbell, 1983) กล่าวได้ว่า ผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรจึงสามารถเป็นตัวชี้วัดความสำเร็จขององค์การได้ หรืออาจกล่าวได้ว่าสุดยอดของความสำเร็จหรือล้มเหลว

ขององค์การกำหนดได้จากผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรในองค์การ (Ahmed & Ramzan, 2013) การได้มาซึ่งผลการ

ปฏิบัติงานที่ดีจึงขึ้นอยู่กับว่าองค์การต้องทำให้ทรัพยากรบุคคลของตนแสดงผลการปฏิบัติงานที่ดี ด้วยการสร้าง

สภาพแวดล้อมและวิธีการทำงานที่สนับสนุนให้ผู ้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูง โดยมี

เป้าหมายสำคัญอยู่ที่การสร้างผลผลิตและผลการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น และการสร้างความชัดเจนในผลการปฏิบัติงาน

โดยให้มีความสอดคล้องกับเป้าหมายของการปฏิบัติงานในระดับองค์การ (Office of the Civil Service Commission, 

2010) 
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อย่างไรก็ตาม การให้ความสำคัญกับบุคลากรซึ่งเป็นส่วนสำคัญในความสำเร็จขององค์การต้องเกิดจากการ

สร้างแรงจูงใจต่อบุคลากรให้มีความทุ่มเทในการทำงาน สร้างสรรค์ผลการปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ

องค์การ โดยแรงจูงใจเป็นเรื่องสำคัญที่ผู ้บริหารจะต้องให้ความสนใจเช่นเดียวกับงานด้านอื่น ๆ ขององค์การ 

(Denhardt et al., 2009) ในขณะเดียวกันจากการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏบัิตงิานของบุคลากร พบว่า คุณลักษณะ

ส่วนบุคคล ร่วมกับความพยายามในการทำงาน (work effort) ทั้งสองประการจะช่วยกำหนดแรงขับเคลื่อนภายในของ

บุคลากรในการปฏบัิตงิาน และยิ่งถ้างานท่ีได้รับมอบหมายตรงกับความสามารถและมีความยากง่ายของงานควบคู่กัน

ไป บุคลากรนั้นก็จะสามารถทำงานได้อย่างมีเป้าหมายมากยิ่งขึ ้น การศึกษาของ Sonnentag and Frese (2002) 

ชี้ให้เห็นความสำคัญของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจากการรวบรวมหลักฐานเชิงประจักษ์จาก 12 วารสาร  

ที่เกี่ยวกับงานและองค์การ จำนวน 146 บทความ พบว่ามากกว่าครึ่งหนึ่ง (54.8%) ของบทความทั้งหมดใช้ผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นแนวคิดหลัก โดยส่วนใหญ่ใช้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นตัวแปรตาม หรือการวัด

ผลลัพธ์ (72.5%) หรือในการศึกษาของ Rahiman and Kodikal (2017) ให้ความเห็นว่าผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

เป็นมิติที ่สำคัญ โดยพนักงานที่มีทัศนคติต่องานเชิงบวกจะตระหนักในพลวัตของธุรกิจ สามารถปรับตัวเข้ากับ

สภาพแวดล้อมขององค์การ นำไปสู่การพัฒนาผลิตภาพทั้งหมดขององค์การ ในการศึกษานี้มีหลักฐานเชิงประจักษ์  

ว่าทัศนคติต่องานมีอิทธิพลต่อผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญ  

อนึ่ง ในการปฏิบัติงานของข้าราชการตำรวจ พนักงานสอบสวน เป็นหัวใจสำคัญและเป็นบันไดขั้นแรกของ

กระบวนการยุติธรรมที่มีบทบาทสำคัญในการที่จะเสริมสร้างความถูกต้องชอบธรรมให้กับสังคม ซึ่งจากการศึกษา

เรื่องของผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนสะท้อนให้เห็นได้ว่าการที่องค์การต้องการผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ องค์การก็จำเป็นจะต้องทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานนั้นด้วย ซึ่งจากการศึกษาพบว่า 

สัมพันธภาพในการทำงานเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัตงิานเป็นอย่างยิ่ง ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานสอบสวน

กับผู้ใต้บังคับบัญชา หรือพนักงานสอบสวนที่ร่วมงานกันมีความสำคัญต่อผลการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งหากมีปฏิสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลในวิชาชีพเดียวกันในระหว่างการปฏิบัติงานร่วมกันในองค์การทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

ก่อให้เกิดความสามัคคี ความคิดสร้างสรรค์ และพลังอำนาจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อให้งานที่ปฏิบัติ

ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายที่คาดหวังไว้ได้ (Caillier, 2017) หรือในขณะเดียวกันความเครียดในการทำงานก็เป็น

ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานที่ดีด้วย เนื่องจากพนักงานสอบสวนต้องอาศัยความละเอียด รัดกุมและ

ถูกต้องในการรวบรวมพยานหลักฐาน รวมไปถึงการสอบสวนหาข้อเท็จจริงในการดำเนินคดี ฯลฯ ซึ่งเป็นสถานการณ์

หรือความกดดันที่นำไปสู่ความเครียดในการทำงานได้เป็นอย่างยิ่ง โดยความเครียดที่เกิดขึ้นในการทำงานนั้นก็อาจ

เกินกว่าท่ีบุคคลจะรับมอืได้ท้ังทางร่างกายและจิตใจ และความเครยีดดังกล่าวนีอ้าจเป็นสาเหตุทำให้บุคคลรู้สึกว่าตน

ไม่มีความสามารถเพียงพอและส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพได้ (Wangthanomsak, 2015) หรือปัจจัยด้าน

ทัศนคติในการทำงานของพนักงานสอบสวนที่มีต่อองค์การก็ส่งผลถึงประสิทธิภาพในการทำงานเช่นเดียวกัน 

เนื่องมาจากว่าหากพนักงานสอบสวนมทัีศนคติท่ีดตี่อองค์การ และต่อการทำงานก็ก่อเกิดพฤตกิรรมการแสดงออกต่อ

การทำงานที่ดี เกิดความมุ่งมั่นตั้งใจในการทำงาน เกิดความทุ่มเทในการทำงานย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ทำงานที่ดี (Riketta, 2008) การศึกษาของ Abualrub (2004), and Karatepe and Aga (2016) สะท้อนให้เห็นว่าปัจจัย

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วยเช่นกัน กล่าวคือ การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การสามารถเพิ่มความพึงพอใจในงาน สร้างความมุ่งมั่นทางอารมณ์เชิงบวกได้ และเมื่อบุคคลรับรู้
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ว่าองค์การนั้นใส่ใจในความเป็นอยู่ ให้คุณค่ากับผู้ปฏิบัติงานทุกคนอย่างเท่าเทียมก็สามารถเพิ่มผลการปฏิบัติงานที่ดี

ให้เกิดขึ้นกับองค์การได้  

ด้วยเหตุนี้จากบริบทของการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนและจากการทบทวนปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนดังกล่าว ผู้วิจัยจึงต้องการนำปัจจัยทั้ง 4 ด้าน อันได้แก่ สัมพันธภาพในการทำงาน 

ความเครียดในการทำงาน  ทัศนคติในการทำงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มาศึกษาว่าปัจจัยเหล่านี้  

มอีทิธิพลต่อผลการปฏิบัตงิานของพนักงานสอบสวนกองบังคับการตำรวจนครบาล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ หรือไม่ 

เพื่อนำผลการศึกษาไปสู่การพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนกองบังคับการตำรวจนครบาลให้ดีขึ้น

ต่อไป  

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนกองบังคับการตำรวจนครบาล สำนักงานตำรวจ

แห่งชาต ิ

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนกองบังคับการตำรวจนครบาล สำนักงาน

ตำรวจแห่งชาติ  

 

ขอบเขตการวิจัย 
ขอบเขตด้านเนื้อหา การวจิัยคร้ังนี้มุ่งเน้นท่ีจะศกึษาแนวคิด ทฤษฎีของผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กับ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งประกอบไปด้วย แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสัมพันธภาพในการ

ทำงาน แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียดในการทำงาน แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติในการทำงาน และ

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีศึกษา ได้แก่ พนักงานสอบสวนกองบังคับการตำรวจ

นครบาลของสำนักงานตำรวจแห่งชาติ ซึ่งเป็นข้าราชการตำรวจชั้นสัญญาบัตร ประกอบด้วย ( 1) รองผู้กำกับการ

(สอบสวน) (2) สารวัตร(สอบสวน) (3) รองสารวัตร(สอบสวน) จากสถานตีำรวจนครบาลในสังกัดท้ังหมด 9 กองบังคับ

การ 88 สถานีตำรวจ จำนวน 1,359 คน โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา จำนวนทั้งสิ้น 413 คน ใช้วิธีการสุ่ม

ตัวอย่างแบบหลายขัน้ตอน 

ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาของการศกึษาถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนกองบังคับการ

ตำรวจนครบาล ของสำนักงานตำรวจแห่งชาติ ระหว่างป ีพ.ศ. 2561-2566 หรือศกึษาปรากฏการณ์ย้อนหลังไป 5 ปี 

เพื่อท่ีจะได้เห็นภาพของผลการปฏบัิตงิานของพนักงานสอบสวนได้ชัดเจนขึน้ 

 

ทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดและทฤษฎี เกี่ยวกับสัมพันธภาพในการทำงาน  

การทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดที่เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ผู้วิจัยได้

ศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อาทิ การศึกษาของ Sonnentag and Frese 

(2002) ศึกษาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้งด้านแนวคิดและความต้องการขององค์การในการพัฒนา
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บุคคลให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดี รวมไปถึงการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ผล

การศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลนั้นเกิดจากคุณลักษณะและความต้องการของ

บุคคลที่แตกต่างกัน รวมไปถึงปัจจัยด้านองค์การหรือสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การก็เป็นสิ่งที่ส่งผลให้การปฏิบัติงาน

ของบุคลากรที่มีการแลกเปลี่ยนสูงขึ้นได้ การศึกษาของ Abdulwahab S. Bin (2016) พบว่า บทบาทขององค์การและ

เพื่อนร่วมงานมีผลต่อความพงึพอใจ รวมไปถึงผลการปฏบัิตงิานดว้ย โดยพนักงานท่ีมีความพึงพอใจจะปฏิบัติงานได้ดี

ขึน้และมสี่วนทำให้องค์การประสบความสำเร็จโดยรวม แต่ในทางกลับกัน พนักงานที่ไม่พอใจจะปฏิบัติงานได้ไม่ดีและ

เป็นอุปสรรคต่อความสำเร็จ   

ลักษณะงานของพนักงานสอบสวน 

- ปัจจัยด้านความเครียดในการทำงานก็ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลด้วยเช่นกัน อาทิ การศึกษา

ของ Jamal (1984) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทำงานกับผลการปฏิบัติงานของพยาบาล พบว่า 

ความเครียดในการทำงานแสดงความสัมพันธ์เชิงลบกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ข้อเสนอแนะคือให้องค์กร

แสดงความมุ่งมั่นในการแก้ไขปัญหาเพื่อลดความเครียด และเพิ่มความสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน การศึกษาของ 

Abualrub (2004) พบว่า มคีวามสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทำงานกับผลการปฏิบัติงานอย่างมนีัยสำคัญ และ

ผลการศึกษายังสะท้อนให้เห็นว่าบุคคลท่ีมีความเครียดจากการทำงานในระดับต่ำสามารถปฏิบัติงานได้ดีกว่าบุคคลท่ี

มีความเครียดจากการทำงานในระดับปานกลางและสูง และการศึกษาของ Bashir and Ramay (2010) ยังพบว่า 

ความเครยีดส่งผลกระทบต่อผลการปฏบัิตงิาน เกิดผลกระทบทางด้านลบอย่างเห็นได้ชัด เนื่องจากความเครยีดในการ

ทำงานมีต่อผลการปฏบัิตงิาน ส่งผลให้พนักงานแต่ละคนมผีลการปฏบัิตงิานต่ำลง  

- ปัจจัยด้านทัศนคติในการทำงาน ส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วย เมื่อบุคลากรมี

ทัศนคติท่ีดตี่อการทำงานย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานที่ดีเช่นเดียวกัน อาทิ การศึกษาของ Riketta (2008) 

พบว่า ทัศนคติในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน หรือความมุ่งมั่นขององค์การส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพใน

การทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ เช่นเดียวกับการศึกษาของ Susanty and Miradipta (2013) พบว่า ทัศนคติต่อ

งาน ความผูกพันต่อองค์การมีผลในเชิงบวกและมีความสำคัญต่อความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน  

- ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในการทำงาน อาทิ การศึกษาของ Conway (2011) เป็นการศึกษาผลกระทบของ

สัมพันธภาพระหว่างหัวหน้างานกับพนักงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า สัมพันธภาพระหว่างหัวหน้า

งานกับพนักงานมคีวามสัมพันธ์ในทางบวกอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตกิับผลการปฏิบัตงิานของพนักงานการศึกษาของ 

Majule (2017) ศกึษาอทิธิพลของสัมพันธภาพระหว่างหัวหนา้งานกับพนักงานท่ีมตี่อผลการปฏิบัตงิานของพนักงานใน

อุตสาหกรรมการบริการในเมืองดาร์เรสซาลาม พบว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะเป็นไปในทิศทางบวกหรือลบ

ขึน้อยู่กับการรับรู้ของพนักงานต่อหัวหน้างาน หรอืระดับการมสีัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับหัวหน้างาน  

- ปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วยเช่นกัน อาทิ 

ผลการศึกษาของ Yongxing et al. (2017) สะท้อนให้เห็นว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับ  

ผลการปฏิบัติงาน โดยเริ่มจากความสัมพันธ์ระหว่างความทุ่มเทในการทำงานกับผลการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์  

ซึ่งถูกควบคุมโดยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
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วธิีดำเนินการวจิัย 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research method) การวิจัยเชิงสำรวจแบบตัดขวาง 

(Cross-sectional study) โดยหน่วยวิเคราะห์เป็นระดับปัจเจกบุคคล คือ พนักงานสอบสวนที่เป็นข้าราชการตำรวจ  

ชั้นสัญญาบัตร สังกัดกองบัญชาการตำรวจนครบาล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ  ซึ่งประกอบด้วย สถานีตำรวจ 

นครบาลในสังกัดทั้งหมด 9 กองบังคับการ รวมทั้งหมด 88 สถานี จำนวน 1,359 คน ใช้วิธีการสุ่มแบบเจาะจง โดย

วธีิการเปิดตารางของ Krejcie and Morgan (1970) ได้จำนวน 302 คน  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบบสอบถามจะสร้าง

มาจากการทบทวนวรรณกรรม ที่เกี ่ยวข้องกับเรื ่องของผลการปฏิบัติงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

สัมพันธภาพในการทำงาน ความเครียดในการทำงาน  ทัศนคติในการทำงาน เพื่อนำมาเป็นพื้นฐานทางทฤษฎีในการ

สร้างแบบสอบถาม โดยแบบสอบผลของการวิเคราะห์ค่าความเชื ่อถือได้ของเครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัยด้วย 

ค่า Cronbach’s Alpha ของแบบสอบถามทั้งหมด มีค่าเท่ากับ 0.922 ซึ่งมีค่าผ่านเกณฑ์ที่กำหนดไม่ต่ำกว่า 0.70 

(Fornell & Larcker, 1981) จึงถือว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือสามารถนำไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่างได้ 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย จัดทำหนังสือขออนุเคราะห์ข้อมูลและความร่วมมือไปที่สถานีตำรวจนครบาล 

กองบังคับการตำรวจนครบาล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ แจ้งความจำนงขอเข้าไปเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจาก

พนักงานสอบสวนที่เป็นข้าราชการตำรวจชั้นสัญญาบัตร ประกอบด้วย (1) รองผู้กำกับการ (สอบสวน) (2) สารวัตร 

(สอบสวน) (3) รองสารวัตร (สอบสวน) โดยส่งหนังสือนำท่ีแสดงถึงวัตถุประสงค์ของงานวจิัยและประโยชน์ท่ีคาดว่าจะ

ได้รับเพื่อจูงใจให้เห็นความสำคัญของงานวิจัยพร้อมกับแสดงความตัง้ใจท่ีจะปกปิดคำตอบเป็นความลับ และนำมาใช้

เพื่อประโยชน์ทางด้านวิชาการเท่านั้น เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ทำการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ

ข้อมูลก่อนนำไปวเิคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล (1) การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ประกอบด้วย  

1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ อายุ ตำแหน่งงาน ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ

ทำงานในองค์การ สถานที่ทำงาน โดยใช้สถิติการแจกแจงความถี่ ( frequency) และค่าร้อยละ (percentage) 1.2 การ

วิเคราะห์ระดับผลการปฏิบัติงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ สัมพันธภาพในการทำงาน ความเครียดในการ

ทำงาน ทัศนคติในการทำงาน โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และค่า

สัมประสิทธิ์การแปรผัน (coefficient of variation) และ (2) การวิเคราะห์โดยสถิติเชิงอนุมาน ( inferential statistics) 

ประกอบด้วย การวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง (structural equation model) ซึ ่งจะวิเคราะห์ไปตามลำดับ

ความสัมพันธ์เพื่อแสดงให้เห็นถึงค่าอิทธิพลท่ีเปลี่ยนแปลงไปเมื่อมีตัวแปรแต่ละตัวเข้ามาเกี่ยวข้อง 

 

ผลการวจิัย 
1. ผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน กองบังคับการตำรวจนครบาล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ พบว่า 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนโดยภาพรวมมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 

พนักงานสอบสวนมีผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ในระดับสูง โดยเป็นเรื่องของการปฏิบัติงานตามความรู ้ 

ความสามารถในงานสอบสวน การปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมาย การรวบรวมพยานหลักฐานและการตรวจสอบเร่งรัด
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สำนวนคดี ตามลำดับ ในขณะที่พนักงานสอบสวนมีผลการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่ในระดับปานกลาง โดย

เป็นเร่ืองของการปฏบัิตงิานอื่น ๆ เพื่อประโยชน์สูงสุด การปฏบัิตงิานตามคำสั่งของผู้บังคับบัญชา การปฏบัิตงิานอื่น ๆ 

ท่ีนอกเหนอืจากงานประจำ นอกเหนอืจากภาระงาน และการอาสาช่วยงานผู้อื่น ตามลำดับ  

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนกองบังคับการตำรวจนครบาล 

สำนักงานตำรวจแห่งชาติ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนเรียงลำดับจากมากไปหา

นอ้ย ได้ดังนี้ ทัศนคติในการทำงาน มคี่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมา สัมพันธภาพในการทำงาน การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ และความเครยีดในการทำงาน โดยมีรายละเอยีดแต่ละปัจจัย ดังนี้ 

    2.1 ผลการวเิคราะห์ทัศนคติในการทำงานของพนักงานสอบสวน โดยภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับสูง พบว่า 

ด้าน “แนวโน้มของพฤติกรรม” มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ซึ่งเป็นเรื่องของการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ การหาแนวทางใน

การปรับปรุงงานและการยนิดีเมื่อตนได้รับมอบหมายให้ทำงานใหม่ๆ ท่ีไม่เคยทำ รองลงมา ด้าน “การรับรู้ความเชื่อ” 

ซึ่งเป็นเร่ืองของความสามารถทำงานให้สำเร็จลุล่วง ความเชื่อในศักยภาพของตนเองในการปฏิบัตงิาน ความสามารถ

ในการจัดการกับปัญหา และเชื่อว่างานที่ทำเป็นงานท่ีท้าทายความสามารถของตนเอง และด้าน “อารมณ์ความรู้สึก” 

มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ซึ่งเป็นเรื่องของความทุ่มเทในการทำงาน ความพอใจในงานที่ทำและความชอบที่จะเป็นพนักงาน

สอบสวน  

    2.2 ผลการวิเคราะห์สัมพันธภาพในการทำงานของพนักงานสอบสวน โดยภาพรวม พบว่าอยู่ในระดับ  

ปานกลางเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน “ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน” มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ซึ่งเป็นเรื่องของ

ความสัมพันธ์ท่ีดกีับผู้บังคับบัญชา  ความเต็มใจปฏบัิตติามคำสั่งของผู้บังคับบัญชา ความราบร่ืนในการทำงานร่วมกับ

ผู้บังคับบัญชาและการให้เกียรตซิึ่งกันและกันในการปฏบัิตงิาน รองลงมา ด้าน “ความสัมพันธ์กับลูกน้อง” ซึ่งเป็นเร่ือง

ของความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา ความร่วมมือจากผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา  

ขอคำปรึกษาเมื่อมีปัญหาในการทำงานและการยอมรับนับถือจากผู้ใต้บังคับบัญชา และด้าน “ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน” มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ซึ่งเป็นเรื่องของความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน การได้รับความไว้วางใจจากเพื่อน

ร่วมงานในการทำงาน การทำงานเป็นทีม และมีความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานน้อย 

    2.3 ผลการวิเคราะห์การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานสอบสวน โดยภาพรวมพบว่าอยู่  

ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน “การสนับสนุนจากหัวหน้างาน” มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ซึ่งเป็นเรื่อง

ของการแก้ไขปัญหาในการทำงานจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนช่วยเหลอืในการทำงาน การเปิดโอกาสให้ทำงานได้

อสิระและการได้รับความช่วยเหลอืจากผู้บังคับบัญชาในการปฏบัิตงิานและเร่ืองอื่น ๆ รองลงมา ด้าน “ความยุติธรรม

ในองค์การ” ซึ่งเป็นเรื่องของการไม่มีอคติในการบังคับใช้กฎหมายในการสอบสวน การปฏิบัติต่อลูกน้องอย่างเท่า

เทียม การนำข้อมูลมาใช้ประกอบการพิจารณาการทำงาน มีกฎ ระเบียบข้อบังคับที่มีความยุติธรรมและมีการจัดสรร

ทรัพยากรให้กับบุคลากรทุกคน และด้าน “รางวัลจากองค์การ” มคี่าเฉลี่ยต่ำสุด ซึ่งเป็นเร่ืองของการให้ฝึกอบรมเพื่อ

พัฒนาความรู้ความสามารถในการทำงาน การได้รับรางวัลจากการทุ่มเทในการทำงาน การได้รับค่าตอบแทน  

ท่ีเหมาะสมกับการปฏบัิตงิานและการได้โอกาสเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่งอย่างยุตธิรรม 

    2.4 ผลการวิเคราะห์ความเครียดในการทำงานของพนักงานสอบสวน โดยภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับ 

ปานกลาง เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ด้าน “อาการทางด้านร่างกาย” มคี่าเฉลี่ยสูงสุด ซึ่งเป็นเร่ืองเกี่ยวกับงานท่ีทำ 

มีความเครียดและส่งผลเสียต่อร่างกาย เมื่อมีความเครียดร่างกายอ่อนล้า และมีอาการใจเต้นแรง  แน่นหน้าอก 

รองลงมา ด้าน “อาการทางด้านจิตใจ” เป็นเรื่องเกี่ยวกับความเครียดสะสมจากความกดดันในการทำงาน มีความ  
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วิตกกังวลกับงานที่ทำ มีความหงุดหงิดกับการทำงานและไม่ค่อยมีสมาธิในการทำงาน และด้าน “อาการทางด้าน

พฤติกรรม” มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ซึ่งเป็นเรื่องเกี่ยวกับพฤติกรรมการนอนเมื่อมีปัญหาในการทำงาน มักจะนอนไม่หลับ  

มกีารหลงลมืในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการทำงานและเม่ือมคีวามเครยีดในระดับหนึ่งมักจะไม่อยากพบปะผู้คน 

 3. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

สอบสวนกองบังคับการตำรวจนครบาล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ 

 ตัวแปรสาเหตุท่ีมอีิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คือ สัมพันธภาพในการทำงาน มีค่า

สัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.78 ตามดว้ยความเครียดในการทำงานมคี่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 

-0.42 โดยตัวแปรทั้ง 2 ตัวแปร สามารถอธิบายความแปรปรวนของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้ 53.0% 

และตัวแปรสาเหตุที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน คือ ความเครียดในการทำงานมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล

ทางตรงมากที่สุด เท่ากับ -0.45 ตามด้วย สัมพันธภาพในการทำงานมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.38 

ทัศนคติในการทำงานมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.29 และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีค่า

สัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.26 โดยตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปร สามารถอธิบายผลการปฏิบัติงานได้ 92.0% ดัง

ตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์อทิธิพลทางตรง อทิธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม 

ตัวแปรผล 

 

ตัวแปรสาเหต ุ

 การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ 

(POS) 

ผลการปฏิบัตงิาน 

(JPF) 

 DE IE TE DE IE TE 

สัมพันธภาพในการทำงาน 

(REL) 

Effect 0.78 - 0.78 0.38 0.20 0.58 

t value (3.48**) - (3.48**) (2.15*) (2.03*) (4.23**) 

ความเครียดในการทำงาน 

(JST) 

Effect -0.42 - -0.42 -0.45 -0.11 -0.56 

t value (-2.08*) - (-2.08*) (-4.70**) (-1.98*) (-5.18**) 

ทัศนคติในการทำงาน 

 (JAT) 

Effect -0.08 - -0.08 0.29 -0.02 0.27 

t value (-0.76) - (-0.76) (2.09*) (-0.84) (2.08*) 

การรับรูก้ารสนับสนุน 

จากองคก์าร (POS) 

Effect - - - 0.26 - 0.26 

t value - - - (2.15**) - (2.15**) 

R2  0.53 0.92 

** p-value < .01 (t-value>2.58), * p-value < .05 (1.96 ≤ t-value 2.58)  

 

อภิปรายผล 
 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน อันประกอบด้วย ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  และผลการ

ปฏิบัติงานนอกบทบาทหน้าที่ อภิปรายได้ว่าพนักงานสอบสวนมีผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่สูงกว่าผลการ

ปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที ่ ซึ ่งในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนจะเป็นเรื ่องของการใช้ความรู้ 

ความสามารถในงานสอบสวน การปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการดำเนินคดี ความชำนาญการในการ

สอบสวน การรวบรวมพยานหลักฐานในการทำคดี การตรวจสอบการเร่งรัดสำนวนคดี ซึ่งหน้าที่เหล่านี้ได้ถูกกำหนด

ไว้อย่างชัดเจนในภาระงานในตำแหน่งหน้าที่และคำบรรยายลักษณะงาน ทำให้พนักงานสอบสวนทุกคนรู้และเข้าใจ
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บทบาทและวิธีการทำงานของตนเองอย่างชัดเจน ทำให้ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายได้ 

ทั้งนี้จะเห็นได้ว่า พนักงานสอบสวนทุกคนจะมีความรู้ความสามารถโดยตรงและมีความเชี่ยวชาญเฉพาะที่เกี่ยวข้อง

การดำเนินการสอบสวน การรวบรวมพยานหลักฐาน การดำเนินคดีความ ฯลฯ ซึ่งจากความเชี่ยวชาญ ความชำนาญ 

และความชัดเจนของรายละเอียดเกี่ยวกับลักษณะของงานจึงเป็นสาเหตุให้พนักงานสอบสวนมีผลการปฏิบัติที ่สูง

ภายใต้ภาระหน้าที่ที่ได้มีการระบุตามภารกิจตามการระบุไว้ในเอกสารบรรยายลักษณะงาน โดยใช้ความทุ่มเท ความ

ชำนาญในการปฏบัิตงิานจนสำเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ฉะนั้นเมื่อพนักงานสอบสวน สังกัดกองบังคับการตำรวจนคร

บาล มบุีคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและมีผลการปฏบัิตงิานท่ีสูงก็ย่อมส่งผลถึงการเป้าลุเป้าหมายขององค์การใน

ภาพรวมได้ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Mangkunegara (2016) ที่พบว่า ผลการปฏิบัติงานเป็นผลลัพธ์ที่ได้จาก

การทำงานที่ได้รับมอบหมายอย่างสำเร็จลุล่วงและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดีไม่ว่าจะเป็นเชิงปริมาณหรือ  

เชงิคุณภาพท่ีเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานของงานท่ีต้ังไว้ ย่อมส่งผลลัพธ์ท่ีดตี่อองค์การดว้ยเช่นกัน 

 ในขณะเดียวกันจากการศึกษาผลการปฏิบัติงาน ยังพบว่าพนักงานสอบสวนมีผลการปฏิบัติงานด้าน 

การปฏิบัติงานนอกบทบาทหน้าที่ในระดับปานกลาง โดยเป็นลักษณะของการปฏิบัติงานอื่นเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ 

การปฏบัิตงิานตามคำสั่งของผู้บังคับบัญชา การปฏบัิตงิานอื่น ๆ ท่ีนอกเหนอืจากภาระหนา้ที่หลักหรืองานประจำ หรือ

การอาสาช่วยเหลอืผู้อื่น เป็นต้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Motowidlo et al. (1997), Borman and Motowidlo (1997), 

and Scotter (2000) ซึ่งกล่าวว่าผลการปฏบัิตงิานของบุคคลท่ีไม่ได้เกี่ยวข้องโดยตรงกับภาระงานในหนา้ที่โดยตรง แต่

การปฏบัิตงิานในส่วนน้ีจะมสี่วนช่วยในการปรับเปลี่ยนบริบทขององค์การให้เป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น และสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ผ่านทางกิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือบทบาทหน้าที่ของพนักงาน

สอบสวน เช่น การปฏบัิตงิานตามคำสั่งผู้บังคับบัญชาท่ีนอกเหนอืจากงานประจำ หรือการอาสาช่วยงานผู้บังคับบัญชา 

เพื่อนร่วมงาน เป็นต้น แม้ว่าการปฏิบัติงานดังกล่าวจะไม่ได้เกี่ยวข้องโดยตรงกับภาระงานตามบทบาทหน้าที่หลักของ

พนักงานสอบสวน แต่เป็นการปฏิบัติของบุคคลเพิ่มเติมที่เป็นลักษณะของพฤติกรรมที่สนับสนุนให้การทำงานในกอง

บังคับการของตนเองทำงานได้ดีขึ้น ราบรื่นยิ่งขึ้น การปฏิบัติตามค่านิยมในการทำงานขององค์การ ตลอดจนการ

ปฏบัิตงิานอื่น ๆ ตามท่ีผู้บังคับบัญชามอบหมาย เพื่อให้องค์การมผีลการปฏบัิตงิานท่ีดขีึน้ 

  ปัจจัยที่มีอิทธิผลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนกองบังคับการตำรวจ

นครบาล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ  

ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน คือ ความเครียดในการทำงาน สัมพันธภาพในการทำงาน 

ทัศนคติในการทำงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้  

 1) ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ เมื่อพนักงาน

สอบสวนมคีวามเครียดในการทำงานน้อย หรือเมื่อต้องเจอกับแรงกดดันท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ใน

การทำงานแล้วไม่ก่อให้เกิดความเครียดท่ีเกินกำลังท่ีจะรับได้ท้ังทางร่างกาย จิตใจ หรือความมั่นคงทางอารมณ์ ก็จะ

ทำให้ร่างกายมีความแข็งแรง มีจิตใจที่แน่วแน่มุ่งมั่นในการทำงานที่มากขึ้น มคีวามพร้อมในการปฏบัิตงิานได้อย่างเต็ม

ศักยภาพซึ่งทำให้เกิดผลท่ีดตี่อการปฏิบัติงานด้วย ในขณะเดียวกันหากพนักงานสอบสวนมคีวามเครียดในการทำงาน

มากอาจก่อให้เกิดปัญหาต่อสุขภาพ ร่างกายและจิตใจในการทำงาน ซึ่งทำให้ประสิทธิภาพในการปฏบัิตงิานลดน้อยลง

เฉกเช่นกัน ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ Al-Homayan et al. (2013) ที่พบว่า ความเครียดในการ

ทำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏบัิตงิานของบุคลากร  
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 2) สัมพันธภาพในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ พนักงานสอบสวนมี

ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกภายในองค์การที่ดี ไม่ว่าจะเป็นความสัมพันธ์ที่ดีจากหัวหน้างานในลักษณะของการ

ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ความสัมพันธ์ท่ีดจีากลูกน้องในการได้รับความร่วมมอื การได้รับการเคารพและให้เกียรติ

อยู่เสมอ และการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลที่เราต้องร่วมงานด้วย ทั้งหมดนี้ดำเนินไปในทิศทางที่ดีจะส่งผลให้การ

ทำงานของพนักงานสอบสวนเป็นไปอย่างราบร่ืน ทำให้พนักงานสอบสวนตอ้งพยายามตอบแทนองค์การด้วยการทุ่มเท

ความรู้ความสามารถในการทำงาน ทำให้ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งนี้ ผลการวิจัย

ดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ Conway (2011), Majule (2017), Muhammad et al. (2018) ที่พบว่า สัมพันธภาพ

ในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏบัิตงิานของบุคลากร  

 3) ทัศนคติในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ พนักงานสอบสวน 

มทัีศนคติท่ีดตี่อการทำงาน ถ้าพนักงานมทัีศนคติท่ีดีหรือทัศนคตดิ้านบวกจะทำให้พนักงานมุ่งสร้างสรรค์สิ่งท่ีดีให้กับ

องค์การและตนเอง แต่ถ้าพนักงานมีทัศนคติที่ไม่ดีหรือมีทัศนคติด้านลบต่องานหรือองค์การ อาจทำให้บุคคลนั้นไม่

ตั้งใจทำงาน ไม่เห็นคุณค่าของงานและลาออกจากงานในที่สุด ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อองค์การ ผลการวิจัยดังกล่าว

สอดคล้องกับการศึกษาของ Riketta (2008) และการศึกษาของ Susanty and Miradipta (2013) ซึ่งพบว่า ทัศนคติต่อ

งานมผีลในเชิงบวกและมีความสำคัญต่อผลการปฏบัิตงิานของบุคลากร  

 4) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ พนักงาน

สอบสวนรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนด้านต่าง ๆ เพื่อให้สามารถปฏิบัตงิานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมองเห็นถึง

ความทุ่มเทที่พนักงานมีให้ต่อองค์การและรางวัลจากองค์การทำให้พนักงานสอบสวนเกิดภาระผูกพัน (obligation) ใน

การท่ีจะพยายามตอบแทนองค์การด้วยสิ่งท่ีด ีด้วยการตัง้ใจและมีความทุ่มเทใน การทำงานมากขึ้น ท้ังนี้ ผลการวิจัย

ดังกล่าวสอดคล้องกับงานวจิัยของ Arshadi and Hayavi (2013) และงานวจิัยของ Panpluem and Jadesadalak (2017) 

พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมคีวามสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญกับผลการปฏบัิตงิาน 

 ตัวแปรท่ีมีอิทธิผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัตงิาน ผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คือ สัมพันธภาพใน

การทำงาน และความเครยีดในการทำงาน ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้  

1) สัมพันธภาพในการทำงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏบัิติงาน ผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

กล่าวได้ว่าพนักงานสอบสวนมคีวามสัมพันธ์ท่ีดใีนการทำงาน โดยเฉพาะการได้รับการสนับสนุนจากหัวหนา้งาน ทำให้

พนักงานสอบสวนผู้ปฏิบัติงานรู้สกึว่า ได้รับการสนับสนุนจากองค์การเป็นอย่างดี เพราะหัวหน้างานเปรียบเสมือนกับ

ตัวแทนขององค์การและการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลที่ต้องร่วมงานด้วย จะทำให้สามารถทำงานได้อย่างราบรื่น 

ทำให้รู้สึกว่าองค์การได้ให้การสนับสนุนเป็นอย่างดีด้วยทั้งนี้ ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ Gerlach  

(2019), Muhammad et al. (2018), and Majule (2017) พบว่า สัมพันธภาพที่ดีในการทำงานจะเป็นตัวส่งเสริมหรือตัว

สนับสนุนให้ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูงขึ้น ท้ังน้ีสัมพันธภาพในการทำงานมคีวามสัมพันธ์ทางตรงเชิง

บวกกับผลการปฏิบัติงานมากกว่าอิทธิพลทางอ้อม อาจเนื่องจากว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ได้รับ

สนับสนุนจากความสัมพันธ์การทำงานไม่ว่าจะเป็นหัวหน้างาน ลูกน้องและเพื่อนร่วมงาน ทำให้พนักงานเกิดความ

ตระหนักได้ว่าองค์การให้การสนับสนุนจึงยิ่งทำให้เพิ่มผลการปฏบัิตงิานดว้ย   

2) ความเครยีดในการทำงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏบัิตงิาน ผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

จากบทบาทและภาระหน้าท่ีของพนักงานสอบสอบอาจก่อให้เกิดความเครยีดในการทำงานได้ง่าย และความเครียดนั้น

ส่งผลเสยีต่อร่างกาย เกิดความเหนื่อยล้าอ่อนแรง เกิดความวติกกังวลในการทำงาน เกิดความกดดันและความให้เกิด
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ความเครียดสะสมขึ้นมาได้ ซึ่งแน่นอนว่าย่อมส่งผลเสียต่อการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตามหากพนักงานสอบสวน 

มคีวามเครยีดแต่รับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนท้ังจากผู้บังคับบัญชา ได้รับความช่วยเหลือและช่วยแก้ปัญหาในการ

ทำงานจากผู้บังคับบัญชา อีกทั้งมีการสนับสนุนจากการให้รางวัลจากการทุ่มเทในการทำงาน หรือการปฏิบัติอย่าง  

เท่าเทียมเป็นธรรม ก็อาจจะทำให้พนักงานสอบสวนนั้นสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพขึ้นได้ ดังนั้นเมื่อ

พนักงานสอบสวนตกอยู่ในสภาวะการณ์ที่กดดันและก่อให้เกิดความเครียด การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานจะ

สามารถช่วยให้พนักงานสอบสวนสามารถมผีลการปฏบัิตงิานท่ีดไีด้ 

 

สรุปผล 
 พนักงานสอบสวน กองบังคับการตำรวจนครบาล  สำนักงานตำรวจแห่งชาติ โดยภาพรวมมีผลการ

ปฏบัิตงิานอยู่ในระดับสูง โดยพนักงานสอบสวนให้ความสำคัญต่อผลการปฏบัิตงิานตามบทบาทหน้าท่ีมากกว่าผลการ

ปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่ และปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนกอง

บังคับการตำรวจนครบาล ได้แก่ ความเครยีดในการทำงาน ตามดว้ยสัมพันธภาพในการทำงาน ทัศนคติในการทำงาน 

และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยตัวแปรท้ัง 4 ตัวแปร สามารถอธิบายผลการปฏิบัติงาน ได้เท่ากับ 92.0% 

และปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คือ สัมพันธภาพในการ

ทำงานและความเครียดในการทำงาน โดยตัวแปรทั้ง 2 ตัวแปร สามารถอธิบายความแปรปรวนของการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ ได้เท่ากับ 53.0% จากการวิจัยครั้งนี้สำนักงานตำรวจแห่งชาติสามารถนำข้อค้นพบจากการ

วิจัยไปกำหนดนโยบายในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานได้ และเป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจของหน่วยงานที่

เกี่ยวข้องในการพัฒนาศักยภาพของตำรวจให้มีผลการปฏบัิตงิานท่ีดอีย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  

 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 - เชิงนโยบาย กองบังคับการตำรวจนครบาลของสำนักงานตำรวจแห่งชาติสามารถนําข้อค้นพบจาก

การศึกษาไปกำหนดแนวทางเชิงนโยบายในการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน โดยเริ่มจากการเปิด

โอกาสให้พนักงานสอบสวนได้ทบทวนผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเองก่อน ซึ่งเป็นการประเมินตนเอง

จากภาระหน้าที่ที ่ได้ทำประจำปี โดยอาจจัดทำเป็นรูปเล่มรายงานหรือเอกสารที่เป็นลายลักษณ์อักษร ทั้งนี้เพื่อ

ประโยชน์ต่อตัวพนักงานสอบสวนเองในการทบทวนตนเอง ประเมินตนเองและนำไปสู่การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน  

ให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไปได้ อีกทั้งยังสามารถเห็นถึงแนวทางในการแก้ปัญหา และการพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ได้ด้วย อีกทั้งมีนโยบายในการส่งเสริมให้พนักงานสอบสวนมีผลการปฏิบัติงานที่ดีโดย มีแนวทางในเรื่องการ  

ลดความเครยีดในการทำงานอย่างชัดเจน การจัดกิจกรรมเพื่อสร้างสัมพันธภาพท่ีดใีนการทำงาน การปลูกฝังทัศนคติ

ในการทำงาน ตลอดจนการสร้างการรับรู้ให้กับพนักงานสอบสวนทราบว่าองค์การให้การสนับสนุนเพื่อให้ทุกคน

สามารถปฏบัิตงิานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 - เชิงปฏิบัติการ  

 1) การให้การสนับสนุนในด้านการให้รางวัลจากการทุ่มเทในการทำงาน การให้โอกาสในการเลื่อนขั ้น  

เลื่อนตำแหน่งที่ยุติธรรมและเป็นไปตามผลของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ การปรับปรุงโครงสร้างค่าตอบแทน  
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ที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานเพื่อเป็นการจูงใจให้เกิดความมุ่งมั่นตั้งใจในการทำงานให้มากขึ้น และเปิดโอกาสให้

พนักงานสอบสอนได้พัฒนาตนเองด้วยการเข้าอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ ที่เกี ่ยวข้องกับการปฏิบัติงานต ามความ

ตอ้งการ  

 2) การให้การสนับสนุนในด้านความยุติธรรมในองค์การ โดยการบังคับใช้กฎหมาย กฎระเบียบปฏิบัติอย่าง

เคร่งครัดและเท่าเทียมกันกับทุกคน การจัดสรรทรัพยากรให้กับผู้ปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และการ

เคารพซึ่งสิทธิของกันและกันในการทำงาน  

 3) การให้การสนับสนุนจากหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องให้การสนับสนุนและ

ช่วยเหลืออย่างเต็มใจและจริงใจ เมื่อเกิดปัญหาในการทำงานผู้บังคับบัญชาจะต้องรับทราบและชี้แนะ แนะนำและ

เสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาได้อย่างชัดเจน ทั้งนี้เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกสบายใจ และไม่โดดเดี่ยว

เมื่อเกิดปัญหาในการทำงาน  

 4) การพัฒนาสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในกองบังคับการตำรวจนครบาล สำนักงานตำรวจแห่งชาติในทุก

ระดับตั้งแต่ระดับหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา ระดับผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานเดียวกัน โดยเน้นการสร้าง

สัมพันธ์ภาพที่ดี สร้างโอกาสในการสื่อสารอย่างที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีกิจกรรมร่วมกันในการพัฒนา

ความร่วมมือ ความสามัคคี สร้างการทำงานเป็นทีม ซึ่งเมื่อบุคคลในทุกระดับมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ก็จะส่งผลให้

เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การช่วยเหลือและการให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน มคีวามเป็นมิตรต่อกันและทำให้

เกิดการร่วมกันปฏบัิตงิานให้สำเร็จตามจุดมุ่งหมายร่วมกันได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

 5) การลดความเครียดในการทำงาน ซึ ่งความเครียดอาจจะปฏิเสธและหลีกเลี ่ยงได้ยากสำหรับการ

ปฏบัิตงิานของพนักงานสอบสอน เพราะเป็นงานท่ีต้องอาศัยตามถูกตอ้งตามกฎหมาย ความครบถ้วนของข้อมูลในคดี

ความต่าง ๆ ซึ่งการปฏิบัติงานท่ามกลางสถานการณ์หรือสิ่งที่กดดันและนำไปสู่ความเครียดได้โดยง่าย ดังนั้นจึงควร

หาแนวทางหรอืวิธีการลดความเครียดของพนักงานสอบสวน โดยเร่ิมจากผู้บังคับบัญชาดูแลใส่ใจ ถามสารทุกข์สุกดิบ

ความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงานอยู่เสมอ สร้างบรรยากาศในการทำงานที่ผ่อนคลายหรือมีการจัดที่นั่ง/ห้องให้ได้ผ่อน

คลายจากการทำงาน หรือมีสวัสดิการพิเศษดูแลอาหารเบรค กาแฟ อาหารกลางวัน เป็นต้น หรือจัดให้มีนักจิตวิทยา

มาดูแลให้คำแนะนำบางเป็นบางกรณ ีหรอืเป็นประจำตามเดอืน/ไตรมาส ก็ได้เช่นกัน   

 

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 
 จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านทัศนคติในการทำงานไม่มีอิทธิพลทางอ้อมกับผลการปฏิบัติงาน โดยผ่าน

การรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การ ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากว่าทัศนคติในการทำงานนั้นเป็นความรู้สึกเชิงประเมินค่า

ของบุคคลที่มตี่อองค์การและต่อการทำงาน ซึ่งเป็นเร่ืองความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ ท้ังท่ีชอบและไม่ชอบใน

การทำงาน เป็นอารมณ์ความรู้สึกของบุคคลที่เกี ่ยวเนื่องกับสิ่งต่าง ๆ ในการทำงาน อันก่อเกิดพฤติกรรมการ

แสดงออกต่อการทำงาน ดังนั้น เมื่อพนักงานสอบสวนมีทัศนคติที่ดีต่อการทำงาน มีความพึงพอใจในงานที่น่าเชื่อใน

ศักยภาพของตนเองในการทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย และปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจแล้วย่อมก็ส่งผลต่อผล 

การปฏบัิตงิานท่ีดมีปีระสิทธิภาพ  
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