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MISS Prapapron SUESAT : Creative Behaviors Towards A Sustainable 
Organization : The Case Study of the Office of the Royal Development Projects Board 
Thesis advisor :  Parinya Roonpho, Ph.D. 

This qualitative research study utilizes a phenomenological approach to investigate two primary 
objectives within the context of the Office of the Royal Development Projects Board (ORDPB). Firstly, it aims to 
explore the creative work process of personnel, and secondly, to identify the problems and obstacles that impact 
this creative work process, thereby affecting the sustainability of the Office of the RDPB. Data for this study was 
collected through in-depth interviews, participatory observation, and analysis of pertinent documents. Thirteen key 
informants participated in the study, including three executives holding significant positions within the organization. 
Additionally, the sample comprised Main Task Group Officers and personnel from support mission groups, with five 
individuals assigned to each mission. 

The study findings revealed that the Office of the RDPB implements a creative work process for its 
personnel. This process includes fostering positive attitudes, developing awareness of the relationship with job 
attributes, enhancing learning abilities, and establishing individual goals aligned with the organization. Five factors 
have been identified as influential in fostering a creative work process within the Office of the RDPB: executive 
policies, communication, work motivation, loyalty, and cooperation. From an executive standpoint, the behavior 
that encourages a creative work process among personnel is manifested through various forms of conduct. The 
output resulting from these behaviors is directly influenced by the attitudes of individuals, which can be considered 
as input. When personnel maintain positive attitudes towards their colleagues, work, and the organization, their 
behaviors exhibit excellence. However, these behaviors must also be beneficial to the organization to be truly 
regarded as creative. Collectively, these behaviors contribute to fostering a creative and sustainable organization, 
as exemplified by the Office of the RDPB case study. 

The study identifies four areas that pose challenges and obstacles to the creative work process and, 
consequently, the organization's sustainability. These areas include capacity development through preparedness 
and specialized training, the conduct of colleagues and their acceptance of authority, as well as personal 
professional growth, the diverse age groups (referred to as the Generation Gap) within the workplace, and non-
compliance with the ethical standards set by the Office of the PRC. These behaviors are considered undesirable as 
they impede the cultivation of creative behaviors. Based on these findings, it is recommended that executives 
actively promote work behaviors that foster a creative work process among personnel. Moreover, concerted efforts 
should be made to address and overcome the problems and obstacles that impede the creative work process, 
thereby fostering creative behavior for the long-term sustainability of the organization. 
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การศึกษาและประสบการณ์มากมาย ขอขอบพระคุณอาจารย์ ดร.ปริญญา หรุ่นโพธิ์ อาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ ที่ให้ความกรุณาคอยให้คำปรึกษาและเสนอแนะแนวทางตลอดระยะเวลาในการจัดทำ
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ให้มีความถูกต้องและสำเร็จไปได้ด้วยดี รวมถึงขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร. 
พิทักษ ์ศิริวงศ ์ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และศาสตราจารย์ ดร.ไพโรจน ์วิไลนุชผู้ทรงคุณวุฒิ ที่
สละเวลาให้ข้อชี้แนะและแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ให้มีความสมบูรณ์ รวมถึงคณะ
อาจารย์ประจำหลักสูตรศิลปาศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากรทุก ๆ 
ท่านที่ไดใ้ห้ความรู้และประสบการณ์อันมีค่า 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารสำนักงาน กปร. ผู้อำนวยการกองบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคล 
ที่อนุญาตและให้คำแนะนำปรึกษาในการศึกษาวิจัยในสำนักงาน  กปร. กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักทุกท่านใน
งานวิจัยครั้งนี้ที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดียิ่ง และเพ่ือน ๆ พ่ี ๆ น้อง ชาวกปร. โดยเฉพาะอย่างยิ่งเพ่ือน
กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงเพ่ือน ๆ สาขาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน ที่คอยช่วยเหลือให้
คำปรึกษา และกำลังใจตลอดระยะเวลาการศึกษา 

สุดท้ายนี้ ขอขอบพระคุณแม่สมพร ซื่อสัตย์และครอบครัวอย่างยิ่ง ที่สนับสนุนทุนการศึกษา
ตลอดหลักสูตร เป็นแรงผลักดัน กำลังใจ และเบื ้องหลังของความสำเร็จในครั ้งนี้  ผู ้วิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณทุกท่านอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

สำหรับประโยชน์จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู ้วิจัยขอมอบแด่ บิดา มารดา และครอบครัว 
ตลอดจน คณะอาจารย์และผู้ที่เก่ียวข้องทุกท่านที่ให้การสนับสนุนและช่วยเหลือจนประสบความสำเร็จ 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 
1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

การทำงานในยุคปัจจุบันสภาพสังคมมีการเปลี ่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามกระแสโลก  
ทั้งหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน ซึ่งบริบทของภาครัฐก็มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเช่นกัน  
ส่งผลต่อส่วนราชการที่จำเป็นต้องมีความคล่องตัวและประสิทธิภาพในการกำหนดและบริหารนโยบาย 
ระบบการพัฒนาข้าราชการจึงเป็นกลไกที่สำคัญที่จะสนับสนุนให้ส่วนราชการมีบุคลากรคุณภาพสูง 
มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ด้วยเหตุนี้ สำนักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (สำนักงาน ก.พ.) จึงเห็นความสำคัญที่จะต้องจัดให้มียุทธศาสตร์
การพัฒนาข้าราชการพลเรือนขึ้น ซึ่งได้มุ่งเน้นการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมองค์กร และ
เสริมสร้างศักยภาพข้าราชการในการปฏิบัติงาน สำนักงาน ก.พ. จึงได้จัดทำยุทธศาสตร์การพัฒนา
ข้าราชการพลเรือนขึ้นในปี พ.ศ. 2547 เพื่อให้สอดคล้องกับแนวการปฏิรูประบบราชการ และได้รับ
ความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 27 กรกฎาคม พ.ศ. 2547 ให้ส่วนราชการถือเป็นแนวทาง
ปฏิบัติในการพัฒนาข้าราชการ ซึ่งมีความก้าวหน้ามาโดยลำดับ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพล
เรือน พ.ศ. 2551 ซึ่งมีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที ่ 26 มกราคม พ.ศ. 2551 มีเจตนารมณ์สำคัญที่จะ
เปลี่ยนแปลงมุมมองต่อระบบบริหารข้าราชการ จากเดิมที่เน้นพัฒนาข้าราชการให้มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้าน มาเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันต่อความสำเร็จขององค์การ รวมทั้งให้ข้าราชการ
ปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นที่ประชาชนและสัมฤทธิ์ผล นอกจากนี้ ข้าราชการต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด 
และวิธีปฏิบัติงาน สำนักงาน ก.พ. จึงเห็นความจำเป็นที่จะต้องเตรียมกำลังคนภาครัฐให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่าง สอดคล้อง ตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติดังกล่าว (สำนักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2565) 

การเปลี่ยนแปลงการทำงานของยุคดิจิทัลของภาครัฐ มีหลายบริบทที่ต้องคำนึงถึงในการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ อาทิ การขับเคลื่อนผลักดันภายนอก ทิศทางของประเทศในภาพรวม มิติการบริหาร
กำลังคนภาครัฐ มาตรฐานจริยธรรมภาครัฐ และทิศทางการปรับเปลี่ยนภาครัฐ ปัจจัยเหล่านี้ล้วนแต่
ผลักดันให้ภาครัฐต้องมีกระบวนการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากรภาครัฐ ทั้งในด้านหลักการ แนวคิด 
เป้าหมาย และวิธีการ รวมทั้งลักษณะของบุคลากรภาครัฐในอนาคต เพ่ือที่บุคลากรภาครัฐจะสามารถ
ใช้เป็นกรอบในการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้ทันต่อบริบทที่เปลี่ยนแปลง รวมทั้ง เพ่ือให้หน่วยงาน
ภาครัฐและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องสามารถสนับสนุนให้เกิดกระบวนการเรียนรู้และพัฒนาที่มีประสิทธิภาพ
ต่อไปสำนักงาน ก.พ. ในฐานะองค์กรกลางการบริหารงานบุคคล จึงได้ศึกษาและพัฒนาแนวทาง  



  
 

2 

เชิงนโยบายด้านการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ขึ้นโดยเรียกว่า “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ   
พ.ศ. 2563-2565” เพื่อเป็นกรอบแนวทางให้บุคลากรภาครัฐใช้ในการบริหารจัดการการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเอง และให้หน่วยงานและผู้บริหารภาครัฐใช้ในการส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรให้
มีกรอบความคิด (Mindsets) และทักษะ (Skillsets) ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานที่สอดรับกับบรบิท
ที่เปลี่ยนแปลงของโลกและบริบทประเทศในปัจจุบันและอนาคต รวมทั้งเพื่อให้หน่วยงานภาครัฐ
สามารถร่วมกันสร้างระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ที่เหมาะสมในการส่งเสริมให้บุคลากร
ภาครัฐเกิดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพในบริบทการทำงาน สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงและความ
คาดหวังของผู้รับบริการและประชาชน โดยมีเป้าหมาย คือ หน่วยงานและบุคลากรภาครัฐได้รับความ
เชื่อถือไว้วางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” 
เป็นภาครัฐที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีมีขนาดเล็กและโปร่งใส และสร้างผลผลิตและนวัตกรรมเพ่ือการ
พัฒนาประเทศและยกระดับชีวิตของประชาชน (สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2565) 

การพัฒนาบุคคลากร จำเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ (Creative 
Behavior)  ซึ่งเป็นส่วนสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กร พฤติกรรมเชิงสร้างสรค์เป็นพฤติกรรมส่วน
บุคคลที่คิดและริเริ่มทำสิ่งใหม่ ๆ โดยเชื่อมโยงเข้าไว้ด้วยกัน และมีการแสดงออกให้เห็นถึงความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ สามารถนำมาใช้ประโยชน์ในองค์กรได้ (Yashu, 2018) พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
เป็นพฤติกรรมที่มีความสำคัญที่องค์กรต่าง ๆต้องการให้บุคลากรนั้นมี เพื่อนำมาซึ่งความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันขององค์กร พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นั้นล้วนแล้วแต่เกิดจากความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคคลแต่ละคน ความคิดสร้างสรรค์ของแต่ละบุคคลเป็นสิ่งที่พัฒนาได้และสามารถค้นพบได้จากทุก
คน หากได้รับการส่งเสริมหรือให้โอกาส และแสดงออกได้อย่างเหมาะสม จึงทำให้เกิดพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ข้ึน (อัจฉรีย์ มานะกิจ และประสพชัย พสุนนท์, 2563) หากบุคลากรให้องค์กรมีพฤติกรรม
ในเชิงสร้างสรรค์มากและไปในทิศทางที่สอดคล้องกัน ก็จะส่งผลให้บุคคลากรในองค์กรซึ่งถือเป็น
บุคคลสำคัญและเป็นกำลังหลักของในการขับเคลื่อนองค์กร มีความสุขในการทำงาน ก่อให้เกิด
กระบวนการทางความคิด ทำให้งานที่ได้รับมอบหมายมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น ลด
ความตึงเครียดจากการทำงาน สภาพแวดล้อม รวมทั ้งความขัดแย้งภายในองค์กร พฤติกรรม
สร้างสรรค์จะทำให้บุคคลากรปรับเปลี่ยนและพัฒนาไปสู่การบริหารองค์กรให้ยั่งยืนต่อไปได้ 

สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื ่อประสานงานโครงการอันเนื ่องมาจากพระราชดำริ 
(สำนักงาน กปร.) เดิมเป็นหน่วยงานหนึ่งในกองวางแผนเตรียมพร้อมด้านเศรษฐกิจ สำนักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เรียกว่า สำนักงานเลขานุการ กปร. ต่อมาได้ยก
ฐานะขึ้นเป็นสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ  
แต่ยังสังกัดสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ต่อมาวันที่ 3 มีนาคม 
2535 คณะรัฐมนตรี โดยนายอานันท์ ปันยารชุน นายกรัฐมนตรีได้มีมติอนุมัติในหลักการให้สำนักงาน 
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กปร. แยกออกจากสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ โดยยกฐานะเป็น
หน่วยงานระดับกรม สังกัดสำนักนายกรัฐมนตรี หัวหน้าส่วนราชการขึ ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรี  
ซึ่งสำนักงาน กปร. เป็นหน่วยงานกลางในการรับและประมวลพระราชดำริ เพื่อการประสานการ
ดำเนินงานสนองพระราชดำริ พร้อมทั้งดำเนินการเผยแพร่และขยายผล ติดตามและประเมินผล
โครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ และส่งเสริมการพัฒนาตามแนวพระราชดำริ เพื่อให้หน่วยงาน
ของรัฐ ภาคเอกชน และประชาชนได้ปฏิบัติงานร่วมกันสนองพระราชดำริอย่างมีประสิทธิภาพและ
สัมฤทธิ์ผล เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน ความมั่นคงของประเทศและพิทักษ์รักษา และเทิดทูนไว้ซึ่ง
สถาบันพระมหากษัตริย์ (สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจาก
พระราชดำริ, 2565) 

ในปัจจุบันสำนักงาน กปร. มีปัญหาการขอย้ายและการลาออกมีแนวโน้มที่จะเพิ่มสูงขึ้น ส่งผล
ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จะดำรงรักษาไว้ ให้บุคคลที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับสำนักงานต่อไป 
นอกจากนี้ยังพบปัญหาเกี่ยวกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีจำนวนน้อย สวนทางกับปริมาณงานที่จำนวน
เพิ่มขึ้นทุกปี และบุคลากรที่ได้โอนย้ายไปแล้วก็ไม่ได้รับการจัดสรรมาเพิ่มเติมโดยทันที สร้างภาระใน
การทำงานมากเกินไป ทำให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจ และไม่มีความสุขในการทำงาน ส่งผลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรในการปฏิบัต ิงาน ทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานลดลง ขาดความ
กระตือรือร้นในหน้าที่ รวมถึงความทุ่มเทความพยายามในการทำงานเพื่อประโยชน์ขององค์กรลดลง 
ขาดความเอาใจใส่ต่อผลของงาน และไม่พึงพอใจกับลักษณะงานที่ไม่ตรงตามความต้องการของตนเอง 
รวมถึงบริบทภาพรวมในการทำงาน อาทิ เพื่อนร่วมงาน ความแตกต่างด้านความคิดกระบวนการ
ทำงานระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ปัจจัยเรื่องครอบครัว เป็นต้น ทำให้สำนักงาน กปร. 
ขาดอัตรากำลังในการปฏิบัติงาน ซึ่งบุคลากรเปรียบเสมือนเป็น “ต้นทุนขององค์กร” ที่จะต้อง
ดำเนินการสรรหา คัดเลือก เพื่อทดแทนอัตรากำลังที่หายไป รวมถึงการพัฒนาบุคคลากรให้ความรู้
และทักษะตามตำแหน่งหน้าที่และลักษณะงาน  

ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู่องค์กรแห่ งความยั่งยืน 
กรณีศึกษา สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ 
(สำนักงาน กปร.)  ซึ่งเป็นหน่วยงานที่ผู้วิจัยปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน เนื่องจากผลจากวิจัยนั้นสามารถ
นำมาเรียนรู้ ปรับปรุง และแก้ไขในด้านที่พบปัญหา และส่งเสริมสนับสนุนพฤติกรรมสร้างสรรค์ที่
บุคลากรขององค์กรพึ่งมี เพื่อใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ขององค์กรต่อไป รวมถึงเสริมสร้างความผูกพันและแรงจูงใจให้กับบุคลากรที่มีต่อองค์กรมากเพิ่มขึ้น 
ซึ่งจะลดปัญหาการขอย้ายและการลาออกให้มีแนวโน้มที่ลดลง และเป็นหลักปฏิบัติให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน
ปัจจุบันและอนาคตต่อไปด้วย  
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.2.1 เพื่อศึกษากระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการ

พิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.)  
1.2.2 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ที่ส่งผล    

ต่อความยั ่งย ืนของสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื ่อประสานงานโครงการอันเนื ่องมาจาก
พระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) 

 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

1.3.1 ขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูลหลัก 
การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดกลุ่มของผู้ให้ข้อมูลหลัก ประกอบด้วย  
1) ผู้บริหาร จำนวน 3 คน 
2) เจ้าหน้าที ่กลุ ่มงานด้านภารกิจหลัก (ข้าราชการ/ลูกจ้างประจำ/พนักงานราชการ 

ผู้ปฏิบัติงานด้านภารกิจหลัก ไม่น้อยกว่า 3 ปี)  
3) เจ้าหน้าที ่กลุ ่มงานด้านสนับสนุน (ข้าราชการ/ลูกจ้างประจำ/พนักงานราชการ 

ผู้ปฏิบัติงานด้านภารกิจสนับสนุน ไม่น้อยกว่า 3 ปี)  
1.3.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การวิจัยเรื่อง พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู ่องค์การแห่งความยั่งยืน กรณีศึกษา สำนักงาน
คณะกรรมการพิเศษเพื ่อประสานงานโครงการอันเนื ่องมาจากพระราชดำริ (สำนั กงาน กปร.)  
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร และปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อ
กระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ที ่ส่งผลต่อความยั ่งยืนสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพ่ือ
ประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ  

1.3.3 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตของพื้นที่การศึกษา คือ สำนักงานคณะกรรมการ

พิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) 
1.3.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ระยะเวลาการดำเนินการวิจัยในครั้งนี้อยู่ระหว่างเดือน กรกฎาคม 2565 ถึงเดือน มิถุนายน
2566 และระยะเวลาในการลงพื้นที่เก็บข้อมูลอยู่ระหว่างเดือน เมษายน 2566 ถึงเดือน มิถุนายน 
2566 
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1.4 ขั้นตอนของการศึกษา  
1.4.1 ศึกษาข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับ สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการ     

อันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) 
1.4.2 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และความหมายของพฤติกรรมที่เป็นลักษณะเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผล

ต่อองค์กร และปัจจัยที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความภักดีต่อองค์กร รวมถึงงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
1.4.3 ศึกษาวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก และการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม พร้อมสร้างแนวคำถามใน

การสัมภาษณ์ และพิจารณาความถูกต้องโดยอาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อพัฒนาให้ได้ข้อมูลและมีเนื้อหาที่
เหมาะสม ครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ 

1.4.4 ดำเนินการเก็บข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก  
1.4.5 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
1.4.6 สรุปผลและอภิปรายผล 
 

1.5 ประโยชน์ที่ได้รับ 
1.5.1 ประโยชน์ต่อผู้วิจัย 

งานวิจัยครั้งนี้ได้มีการศึกษา ค้นคว้า วิเคราะห์ข้อมูลและทฤษฎีเกี่ยวกับงานวิจัย ทำให้
ผู้วิจัยมีความรู้ ความเข้าใจ และมีความเชี่ยวชาญในการจัดทำวิจัยเพิ่มมากข้ึน 

1.5.2 ประโยชน์ด้านวิชาการ 
งานวิจัยครั้งนี้ทำให้ทราบถึงกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์และปัจจัยที่ส่งผลให้เกิด

กระบวนการทำงานของสำนักงาน กปร. สามารถนำความรู้ที่ได้มาปรับใช้และต่อยอดการทำงานได้ใน
อนาคต 

1.5.3 ประโยชน์ด้านการนำไปประยุกต์ใช้ 
ผู้วิจัยสามารถนำผลจากการวิจัยเสนอผู้บังคับบัญชาให้ทราบถึงปัญหาและอุปสรรค รวมถึง

ข้อเสนอแนะของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติงานของสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงาน
โครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ และสามารถนำมาประยุกต์และต่อยอดในการปรับปรุงและแก้ไข 
พร้อมส่งเสริมบุคคลากรให้มีความจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 2 
ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาวิจัยถึงพฤติกรรมของบุคลากรที่จะนำไปสู่องค์กรแห่งความยั่งยืนของสำนักงาน

คณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ ได้ใช้แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมองค์การ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
2.2.2 แนวคิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 
2.2.3 แนวคิดภาวะผู้นำ  
2.2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสาร 
2.2.5 แนวคิดและทฤษฎีความขัดแย้ง 
2.2.6 แนวคิดและทฤษฎีความยุติธรรม 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับองค์กรแห่งความยั่งยืน 
2.4 ประวัติและความเป็นมาของสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการ                

อันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมองค์กร 
2.1.1 ความหมายพฤติกรรมองค์กร 

พจนีย์ จันที (2563) ให้ความหมายพฤติกรรมองค์การว่า มาจากคำสองคำเข้าด้วยกันคือ 
“พฤติกรรม” และ “องค์กร” คือการแสดงออกของบุคคลในสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่อยู่
รอบตัวก็หมายถึงองค์การ ดังนั้น พฤติกรรมองค์กร (Organizational Behavior) เป็นการศึกษา
พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร ที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล และยังได้สรุป
ความสำคัญของพฤติกรรมต่อองค์กรว่า เป็นการบริหารกระบวนการทำงานให้ประสบผลสำเร็จ ต้องใช้
บุคคล การวางแผน การจัดองค์กรและการควบคุมปัจจัยต่าง ๆ ในการทำงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
ด้านทรัพยากรบุคคลที่มีปัจจัยความต้องการทางด้านอารมณ์และความรู้สึก หากการบริหารจัดการ
ด้านทรัพยากรบุคคลให้บุคลากรทำงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายและภารกิจ
ขององค์กร ตลอดจนสามารถแข่งขันจะทำให้องค์กรสามารถอยู่รอดได้ 
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ธนชัย ยมจินดา และคณะ (2564) ศึกษาแนวคิด Kreitner and Kinicki สรุปว่า พฤติกรรม
องค์กร เป็นการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ โดยศึกษากระบวนการพฤติกรรมของ
ปัจเจกบุคคล ของกลุ่มคนและขององค์การเพื่อนําความรู้ดังกล่าวไปใช้ในการจัดการพฤติกรรม เพ่ือ
เพิ่มประสิทธิผลของบุคคลและองค์การ และทำให้บุคลากรได้ทำงานอย่างมีความสุข โดยแบ่งการ
จัดการพฤติกรรมองค์การใน 3 ระดับ คือ 

ระดับบุคคล คือ กำหนดลักษณะงานที่มอบหมายให้มีความเหมาะสมกับความรู ้และ
ความสามารถ ขอบเขตงานที่ชัดเจนและไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงาน ได้รับมอบหมาย
งานที่เหมาะสม มีเกณฑ์การวัดผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและสามารถบรรลุได้ รวมถึงมีการสนับสนุน
ด้านอุปกรณ์ เครื่องมือและสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่เอื ้ออํานวยต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ทำงาน และสร้างความมั่นใจในความมั่นคงของงานอีกด้วย 

ระดับกลุ่ม คือ กำหนดแบบแผนการปฏิบัติงานร่วมกันของกลุ่มบุคคลลักษณะทีมงาน มี
บทบาทและภาระงานที่ชัดเจน และการส่งเสริมการฝึกอบรมในทำงานเป็นทีมพร้อมทั้งเสริมสร้าง
ทักษะที่จำเป็นในการทำงาน รวมถึงการแลกเปลี ่ยนความรู ้และประสบการณ์ซึ ่งกันและกันใน
หน่วยงานต่าง ๆ การสร้างความยึดเหนี่ยว การประสานงานภายในองค์การอย่างสม่ำเสมอและมี
ประสิทธิภาพ การส่งเสริมการตัดสินใจอย่างมีส่วนร่วมของสมาชิก ตลอดจนการบริหารความขัดแย้ง
ภายในทีมและระหว่างทีม และการประเมินผลงานของทีมงาน 

ระดับองค์การ คือ กำหนดแบบแผนเพื่อการปฏิบัติงานร่วมกันในระดับองค์การ จะเก่ียวข้อง
กับการกำหนดโครงสร้างการบริหาร การวางแผน ควบคุม การใช้อำนาจบังคับบัญชา วัฒนธรรมการ
ปฏิบัติงาน การใช้เทคโนโลยีในการทำงานและการสื ่อสาร และการแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้ระหว่าง
หน่วยงานภายใน รวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี 

ลักขณา สริวัฒน์ (2561) ศึกษาแนวคิด Gibson, Ivancevich and Donnelly สรุปได้ว่า 
พฤติกรรมองค์การ (Organization Behavior หรือเรียกย่อว่า OB) หมายถึง การรับรู้ของบุคคล 
รวมทั้งปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกันเป็นกลุ่ม ตลอดจนพฤติกรรมที่เป็นภาพรวมระดับ
องค์การ มีการวิเคราะห์ผลกระทบที่เกิดขึ้น จากสภาพแวดล้อมภายนอกต่อองค์การโดยเฉพาะส่งผล
ต่อทรัพยากรมนุษย์ ภารกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ ซึ่งนิยามพฤติกรรมองค์การ
ดังกล่าวสามารถพิจารณาและวิเคราะห์ ได้ดังนี้ 

1)  พฤติกรรมองค์การ เป็นการแสดงออกถึงการกระทำ ของมนุษย์ที่เกิดขึ้นในองค์การ  
ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ระดับคือ พฤติกรรมมนุษย์ในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ 

2) พฤติกรรมองค์การ เป็นการแสดงออกถึงการผสมกลมกลืนของศาสตร์แขนงต่าง ๆ  
ในลักษณะบูรณาการโดยอาศัยหลักการ รูปแบบ ทฤษฎีและวิธีการของศาสตร์เหล่านั้น พฤติกรรม
องค์การจึงไม่มีศาสตร์ที่เป็นพ้ืนฐานของตนเอง 
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3) พฤติกรรมองค์การ เป็นการแสดงออกของมนุษย์ในองค์การ เช่น เจตคติ การรับรู้ 
ความสามารถในการเรียนรู้ และเป้าหมายที่บุคคลมีต่อองค์การ 

4) พฤติกรรมองค์การ เป็นการแสดงออกที่เน้นการปฏิบัติเป็นสำคัญ (Performance 
Oriented)เช่น ผลการปฏิบัติงานดีหรือไม่ดี อยู ่ในระดับต่ำหรือสูง และถ้าต้องการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงให้ดีหรือให้อยู่ในระดับสูงขึ้นจะต้องแก้ไขอย่างไร จะใช้วิธีฝึกอบรมในระหว่างปฏิบตัิงาน 
(On-the-job Training) ช่วยได้หรือไม่ ซึ่งประเด็นเหล่านี้ล้วนมีความสำคัญต่อองค์การทั้งสิ้น 

5) เนื่องจากพฤติกรรมองค์การ เกิดจากศาสตร์แขนงต่าง ๆ ที่เป็นที่ยอมรับ ด้วยเหตุนี้
ระเบียบวิธีการทางวิทยาศาสตร์ (Scientific Method) จึงถูกนำมาใช้เป็นเครื่องมือสำคัญในการศึกษา
ถึงตัวแปรและความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ และประยุกต์ใช้ในการศึกษาพฤติกรรมองค์การ จึงเกิด
แนวคิดหลักการและแนวทางปฏิบัติที่เป็นผลจากการวิจัยที่มีความน่าเชื่อถือเกิดขึ้นมากมาย 

6) ประการสุดท้าย พฤติกรรมองค์การเป็นการแสดงออกถึงการประยุกต์ใช้เทคนิควิธีการ
ต่าง ๆ ที่หลากหลายเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานได้จริงภายในองค์การ 

จากแนวคิดข้างต้นพบว่า คนหรือกลุ่มคนที่ปฏิบัติงานภายในองค์การเป็นส่วนสำคัญใน   
การขับเคลื่อนภารกิจในองค์การให้บรรลุเป้าหลายที่ได้ตั้งไว้ จึงมีความจำเป็นจะต้องทำการศึกษา
พฤติกรรมในระดับบุคคลและองค์การ เพื่อให้เข้าใจเกี่ยวกับองค์กรและความอยู่รอดขององค์การใน
อนาคต รวมถึงส่งผลทำให้บุคคลในองค์การสามารถปรับตัวได้อย่างเหมาะสมและขับเคลื่อนตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ และผู้วิจัยจะนำข้อมูลดังกล่าวมาเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ของพฤติกรรมการ
ทำงานที่มีผลต่อองค์กร 

2.1.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
กอแก้ว จันทร์กิ ่งทอง (2563) สรุปพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การไว้ว่าเป็น

พฤติกรรมในการทำงานของบุคคลซึ่งเป็นส่วนที่นอกเหนือจากหน้าที่ เป็นการแสดงออกมาด้วยตนเอง
ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการให้รางวัลใด แต่พฤติกรรมเหล่านี้จะเป็นสิ่งที่สนับสนุนให้การดำาเนินงานใน
องค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ประกอบด้วยมิติ 5 มิติ คือ 

1) การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) คือ พฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน และ
กิจกรรมขององค์การด้วยความเต็มใจโดยไม่มีการร้องขอ 

2) ความสำนึกในหน้าที่รับผิดชอบ (Conscientiousness) คือพฤติกรรมความรับผิดชอบใน
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

3) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) คือ พฤติกรรมที่แสดงออกถึงในการควบคุม
อารมณ์ไม่ว่าจะอยู่ในสถานการณ์ของความขัดแย้งกับผู้อ่ืน หรือมีภาระงานที่หนักได้ดี  
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4) การคำนึงถึงผู้อื่น (Courtesy) คือ พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการรับฟังความคิดเห็นของ
เพื่อนร่วมงาน การระมัดระวังคำพูด และการแสดงพฤติกรรม รวมถึงการไม่ปล่อยให้ภาระหน้าที่ใน
ความรับผิดชอบ เป็นภาระแก่เพ่ือนร่วมงานและผู้อื่น  

5) การให้ความร่วมมือ (Civic virtue) คือพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความเต็มใจในการให้
ความร่วมมือและปฏิบัติตามนโยบายขององค์การ  

สมพงษ์ เพชรี และกล้าหาญ ณ น่าน (2562) ศึกษาและสรุปแนวคิดของ Robbins & 
Judge ว่าความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การว่า พฤติกรรมของบุคลากรที่มีความคิด
และการปฏิบัติในทางบวก เป็นที่เกิดขึ้นเองของบุคลากรที่มีส่วนในการส่งเสริมต่องานหรือองค์กรให้
ปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่นทำด้วยความสมัครใจโดยไม่หวังผล และเป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือ
ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน  

สุวรรณี จริยะพร (2559) สรุปพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การว่า เกิดจากความ
ผูกพันต่อองค์การ หากบุคลากรได้ทำงานที่ชอบหรือพอใจหรือรับรู้ถึงความยุติธรรมที่ได้รับจาก
องค์การจะเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ และด้านจิตใจหรือด้านการคงอยู่ใน
องค์การ 

กาญจนา ต่างแก้ว และทิพทินนา สมุทรานนท์ (2565) ศึกษาแนวคิด Hackman and  
Oldham เรื่องการสนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สรุปได้ว่าวิธีการเพ่ิม
คุณค่าของงาน ส่งผลให้เกิดสภาวะทางจิตวิทยา ที่มีความสำคัญที่จะทำให้บุคคลมีแรงจูงใจภายในใน
การทำงานสูง รวมถึงผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูง ความพึงพอใจในงานสูง และการขาดงานและ
การลาออกจากงานต่ำ ได้แก่  

1) คุณลักษณะของงาน ที่จะต้องมีความหลากหลายของทักษะ ความเป็นเอกลักษณ์ของ
งาน ความสำคัญของงาน ความมีเอกสิทธิ์ของงานในการให้อิสระด้านความคิด การตัดสินใจ การ
วางแผนการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ และผลย้อนกลับของงานที่บุคลากรจะได้รั บ
ข้อมูลโดยตรงและชัดเจนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทำงาน 

2) ความสัมพันธ์กับคุณลักษณะงาน บุคลากรในองค์การจะต้องมีประสบการณ์รับรู ้ถึง
ความหมายของงาน ว่างานที่ได้รับมอบหมายมีคุณค่าหรือมีความสำคัญเพียงใด และมีประสบการณ์
รับรู้ถึงความรับผิดชอบต่อผลของงาน ว่าตนสามารถปฏิบัติงานและความอิสระในการคิดสร้างสรรค์
ของผลงานด้วยตนเองมากน้อยเพียงใด รวมถึงการรับรู้ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานของตนเอง  

สรุปว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร คือพฤติกรรมที่บุคลากรทำงานด้วยความ
เต็มใจ แม้จะเป็นการทำงานที่นอกเหนือจากหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย และมีความพร้อมที่จะเสียสละ
เพื่อประโยชน์ส่วนรวม ซึ่งการที่มีบุคลากรที่มีพฤติกรรมเหล่านี้ทำให้การทำงานประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ทำให้บุคลากรเกิดความภักดีต่อองค์การและนำไปสู่



  
 

10 

ความยั่งยืนต่อไป และผู้วิจัยจะนำข้อมูลดังกล่าวมาเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์เพื่อหากระบวนการ
ทำงานเชิงพฤติกรรมสร้างสรรค์ของงานวิจัย  

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

2.2.1 ความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ (Spontaneous Behavior) 
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ คือการแสดงในด้านความคิดริเริ่ม เป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการ

เรียนรู้มีการนำสิ่งที่มีประโยชน์มาประยุกต์ใช้ในองค์กร โดยมีการพัฒนาด้านความคิดและกระบวนการ
ทำงานเพ่ือมาประยุกต์ใช้ในองค์กร โดยมีผู้ให้ความหมายไว้ ดังนี้ 

วรรณิภา ดาอ่ำ (2564) พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า เป็นพฤติกรรมการกระทำส่วนบุคคล
ที่คิดและริเริ่มทำสิ่งใหม่ ๆ และเชื่อมโยงเข้าไว้ด้วยกัน อีกทั้งมีการแสดงออกให้เห็นว่าความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์นั้นสามารถนำมาใช้ประโยชน์ในองค์กรได้ 

กนกวรา พวงประยงค์ (2561) สรุปพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ว่า คือการแสดงออกถึง
ความคิดริเริ่มของบุคคลในการสร้างสิ่งใหม่ หรือคิดวิธีการใหม่ ๆ โดยสามารถนํามาประยุกต์ใช้กับงาน
ที่ปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม การแสดงออกดังกล่าว มาจากความรู้ ความสามารถ ของแต่ละบุคคลใน
การมองเห็นโอกาส  และพร้อมที่เรียนรู้สิ่งใหม่  ซึ่งจะนํามาสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีขององค์กร  ดังนั้น 
จะเห็นได้ว่าหัวใจหลักของการพัฒนาองค์กรให้สามารถขับเคลื่อนไปได้ ภายใต้แนวคิดพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประประสิทธิผลสูงสุดนั้น จำเป็นต้องเริ่มต้นจากการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้มีวิธีคิด พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และมีความสามารถในการประยุกต์ใช้พฤติกรรม
เชิงสร้างสรรค์ให้เกิดประโยชน์  

จากความหมายพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ สรุปได้ว่า เกิดจากกระบวนการคิดในเชิงบวกที่
นำไปสู่การแสดงออกด้านพฤติกรรมตัวบุคคลในการคิด ริเริ ่ม และพัฒนาในกระบวนการทำงาน
ก่อให้เกิดการสร้างสรรค์ผลงานที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรได้ ผู้วิจัยจะนำข้อมูลดังกล่าวมาใช้ในการ
อภิปรายผลถึงพฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ 

2.2.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์  
วรรณิภา ดาอ่ำ (2564) ศึกษาและสรุปแนวคิดของ Kleysen and Street ว่าพฤติกรรม         

เชิงสร้างสรรค์เป็นการแสดงออกหรือการกระทำของบุคคลในการคิด ประกอบด้วยพฤติกรรมที่สำคัญ 
4 ประการ ดังนี้ 

1) ด้านการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) คือ โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ 
หรือการพิจารณาและหาโอกาสที่จะคิดหรือทำสิ่งใหม่ ๆ มาใช้ในการทำงาน 

2) ด้านความคิดริเริ่ม (Generativity) คือ โอกาสที่ได้คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ เพื่อให้เป็นที่ยอมรับ
จนกระท่ังสามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้จริง 
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3) ด้านการเป็นผู้นำความคิด (Championing) คือ ความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ตลอดจน
สามารถนำความคิดท่ีได้มาใช้ในการปฏิบัติงานได้ และได้รับการสนับสนุนจากองค์กรอีกท้ังได้รับความ
เชื่อมั่นในความคิดของบุคคลที่เป็นผู้นำทางความคิดนั้นจะต้องสามารถชักจูงโน้มน้าวผู้อ่ืนให้สนับสนุน
และเห็นด้วยกับความคิดใหม่ของตน เพ่ือที่จะทำความคิดใหม่นั้นไปเผยแพร่ต่อไป  

4) ด้านการประยุกต์ใช้ (Application) คือ การนำความคิดใหม่ที่ได้มาประยุกต์ใช้ และ
จะต้องมีการนำความคิดนั้นไปทดลองประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานเป็นประจำ อีกท้ังมีการปรับปรุงผล
ที่เกิดจากความคิดนั้น 

กนกวรา พวงประยงค์ (2561) สรุปเรื่องปัจจัยที่น่าจะมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์มาก
ที่สุดคือแรงจูงใจภายในของบุคคลที่เกิดขึ้นจากความปรารถนา  ความรู้สึกยินดี  และความสุขใจใน
การทำงาน รวมถึงความสนใจเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ปัจจัยดังกล่าวข้างต้นอาจจะเกิดจากแรง
ขับเคลื่อนของบุคคล หรือการกระตุ้นและส่งเสริมจากภายนอกก็ได้ 

วรญา สาราณิยกิจ (2565) สรุปปัจจัยที่สำคัญในส่วนที่เกี ่ยวข้องกับองค์การที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการทำงานประกอบด้วย         

1) นโยบายและการบริหาร คือ องค์การมีความชัดเจนในการกำาหนดกฎ ระเบียบ  
และ ข้อบังคับต่าง ๆ ที่มีความชัดเจน มีการกำหนดบทบาทหน้าที่ สายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน
เหมาะสม อันจะส่งผลให้ภาพรวมในการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ รวมถึงการเปิดโอกาสให้
พนักงานทุกคน ได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นในโอกาสต่าง ๆ ที่เหมาะสม 

2) สภาพแวดล้อมและสภาพในการทำงาน คือ องค์การมีการจัดระเบียบพ้ืนที่ให้เพียงพอ ๆ 
ที่เหมาะสม มีสิ่งอำนวยความสะดวก เช่น วัสดุ อุปกรณ์สำนักงาน ให้เพียงพอต่อการทำงาน รวมถึง 
การดูแลรักษาสถานที่ให้มีความปลอดภัยในการทำงาน  

3) สัมพันธภาพในองค์กร คือ ความสัมพันธ์ในที ่ทำงานทั ้งกับเพื ่อนร่วมงาน และ 
ผู้บังคับบัญชามีการให้เกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน มีความเป็นมิตรและร่วมมือกันปฏิบัติงานเป็น
ทีม สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน รวมถึงผู้บังคับบัญชาที่รับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา  

4) ผลตอบแทนและ สวัสดิการอื่น ๆ ตามความเหมาะสม คือ เงินเดือน ค่าตอบแทนอื่นๆ 
เช่น ค่าล่วงเวลา โอกาสความก้าวหน้าในงาน คือ การประเมินผลการปฏิบั ติงานมีความโปร่งใส 
เหมาะสม มีการให้โอกาสในการก้าวหน้าในสายงานและการให้โอกาสไปอบรมพัฒนาตนเองอย่าง 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่าถึงปัจจัยที่เป็นเหตุและผลที่ส่งผลต่อพฤติกรรม พบว่า พฤติกรรมการในการ
ทำงานของบุคลากรเกิดขึ้นจากแรงขับเคลื่อนภายในของบุคลากรในด้านการรับรู้ ทัศนคติ ในด้าน
นโยบายขององค์การ สภาพแวดล้อมภายในองค์กร การได้รับโอกาส ผลตอบแทนและสวัสดิการที่เป็น
ธรรม ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารในระดับต่าง ๆ กับบุคลากร ระหว่างบุคลากรกับบุคลากรกันเอง 
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บุคลากรจะแสดงพฤติกรรมที่ดีหรือเป็นพฤติกรรมที่สร้างปัญหาให้กับองค์การนั้น ขึ้ นอยู่กับปัจจัย
เหล่านี้ ผู้วิจัยจะนำข้อมูลดังกล่าวเป็นหัวข้อหลักในการสอบถามกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยต่อไป 

2.2.3 ทฤษฎีและแนวคิดแรงจูงใจ 
แรงจูงใจในการทำงานทางจิตวิทยาเป็นการแสดงออกถึงพฤติกรรมการทั ้งการทำงาน 

เชิงบวก และเชิงลบหากบุคคลากรนั้นขาดแรงจูงใจในการทำงาน ผู้บริหารจึงต้องรู้และเข้าใจแรงจงูใจ
การทำงานเพ่ือนำมาใช้ประโยชน์ในการเพ่ิมแรงจูงใจในการทำงานให้กับบุคลากรในองค์กร  

Walter (1978) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจคือพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังกำหนด
ทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นด้วย คนที่มีแรงจูงใจสูง จะใช้ความพยายามในการกระทำไปสู่
เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนที่มีแรงจูงใจต่ำจะไม่แสดงพฤติกรรมหรือไม่ก็ล้มเลิกการกระทำก่อน
บรรลุเป้าหมาย 

อัจจิมา เสนานิวาส และสรัญณี อุเส็นยาง (2565) ให้ความหมายแรงจูงใจว่า หมายถึง 
กระบวนการต่าง ๆ ทางร่างกายและจิตใจที่ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าทำให้เกิดการแสดงพฤติกรรม เพ่ือให้
บรรลุจุดมุ่งหมายที่ต้องการ 

Maslow (1943) ทฤษฎีมาสโลว์กล่าวถึงลำดับขั้นความต้องการว่า ความต้องการของบุคคล
จะเกิดขึ้น 5 ขั้นเป็นลำดับ ดังนี้  

1) ความต้องการพื้นฐานทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
พ้ืนฐานของชีวิต รวมถึงสิ่งที่ทำให้การดำรงชีวิตสะดวกสบาย  

2) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) ได้แก่ ความต้องการความปลอดภัย
มีที่ยึดเหนี่ยวทางจิตใจ ปราศจากความกลัว การสูญเสียและภัยอันตราย เช่น สภาพสิ่งแวดล้อมบ้าน
ปลอดภัย การมีงานที่ม่ันคง การมีเงินเก็บออม ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย  

3) ความต้องการความรักและสังคม (Belonging and Love Needs) ความสัมพันธ์กับผู้อื่น 
มีความต้องการเป็นเจ้าของและมีเจ้าของ เช่น การยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ ่มใดกลุ ่มหนึ ่งหรือ  
หลายกลุ่ม 

4) ความต้องการการได้ร ับการยกย่องนับถือในตนเอง (Esteem Needs) การสร้าง
สถานภาพของตัวเองให้สูงขึ้น เด่นขึ้น มีความภูมิใจและสร้างความนับถือตนเอง ชื่นชมในความสำเร็จ
ของงานที่ทำ ความรู้สึกมั่นใจในตนเองและมีเกียรติ เช่น ยศ ตำแหน่ง ระดับเงินเดือนที่สูง งานที่ท้า
ทาย ได้รับการยกย่องจากผู้อื่น มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน โอกาสแห่งความก้าวหน้าในงาน
อาชีพ ฯลฯ 

5) ความต้องการพัฒนาศักยภาพของตน (Self-actualization) ความต้องการพัฒนา
ศักยภาพของตนเป็นความต้องการที่มนุษย์ต้องการจะเป็น ต้องการที่จะได้รับผลสำเร็จในเป้าหมาย
ชีวิตของตนเอง และต้องการความสมบูรณ์ของชีวิต 
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เดชพงศ ์โพธิสุวรรณ และชุติมาวดี ทองจีน (2561) สรุปแรงจูงใจในการทำงานว่าเป็นปัจจัย
สำคัญที่ทำให้บุคลาจกรทำงานด้วยความจงรักภักดีต่อองค์กรความต้องการของคนในองค์กรหรือการ
จูงใจจากการทำงานว่าความพอใจและไม่พอใจในงานที่ทำไม่ได้มาจากปัจจัยกลุ่มเดียวกัน แต่มีสาเหตุ
มาจากปัจจัย 2 กลุ่มตามทฤษฎีสองปัจจัย Herzberg ที่ระบุถึงสภาพแวดล้อมของงานที่ทำให้บุคคล
เกิดความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) และลักษณะของงาน ที่ทำให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) ดังนี้ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เป็นปัจจัยที ่กระตุ ้นให้เกิดแรงจูงใจหรือความ 
พึงพอใจในการทำงาน เป็นแรงจูงใจจากภายในที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง และเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิด
การจูงใจอย่างแท้จริงซึ่งสามารถสร้างทัศนคติเชิงบวกต่อบุคลากรในองค์กรประกอบไปด้วย 5 ด้าน 
ดังนี้ 

1) ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement) การที่บุคคลทำงานให้เสร็จและ
ประสบผลสำเร็จได้เป็นอย่างดี ผลงานนั้นจะเกิดความรู้สึกพอใจ และมีความปลื้มในผลสำเร็จของงาน  

2) ด้านการยอมรับนับถือ (Recognition) การที่เราได้รับการยกย่องยอมรับทั้งโดยทางวาจา 
หรือโดยทางอ่ืนให้เป็นบุคคลที่มีความสำคัญในกิจการที่ได้รับผิดชอบ ผู้ปฏิบัติงานเมื่อได้ทำงานตามที่
ได้รับมอบหมายอย่างประสบความสำเร็จและเป็นที่น่าพอใจย่อมอยากได้รับการยอมรับนับถือได้รับ
เกียรติ ได้รับการยกย่อง และคำชมเชยจากผู้บังคับบัญชา ตลอดจนจากเพ่ือนร่วมงานด้วยกันว่าเป็นผู้
ที่มีความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมถึงเป็นผู้มีคุณค่าแก่หน่วยงาน  

3) ด้านความก้าวหน้า (Advancement) การที่ผู้ปฏิบัติงานมีการเปลี่ยนแปลงสถานะ หรือ
ตำแหน่งที่สูงขึ้นในองค์กร รวมถึงได้รับการปรับเงินเดือน และค่าจ้างให้สูงขึ้น  

4) ด้านลักษณะของงาน (Work itself) ผู้ปฏิบัติงานนั้นเกิดความรู้สึกพึงพอใจจากงานที่
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติหรือในงานของผู้อ่ืน รวมถึงการพึงพอใจที่ได้รับความ
รับผิดชอบใหม่ ๆ  

5) ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ประเภทหรือชนิดของงานที ่ได้
รับผิดชอบตลอดจนปริมาณงาน และคุณลักษณะของงานที่เจ้าหน้าที่ได้ปฏิบัติงานอยู่ตามหน้าที่ต่าง ๆ 
เป็นต้น 

ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่คอยรักษาให้บุคลากรไม่เกิดความไม่พึงพอใจ
ในการทำงานและเป็นปัจจัยที่บุคลากรต้องการได้รับการตอบสนองซึ่งหากไม่ได้รับการตอบสนองที่
เหมาะสมจะทำให้บุคคลเกิดความไม่พอใจขึ้นประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้  
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1) ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ  (Company Policy and Administration) 
การบริหารจัดการขององค์กร การรับรู้และการสื่อสารภายในองค์กร  

2) ด้านการบังคับบัญชา (Supervision) การที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องมีความรู้ความสามารถ 
รวมถึงมีเทคนิคและวิธีการให้คําปรึกษาให้พนักงานที่อยู่ใต้บังคับบัญชาได้อย่างเหมาะสม  

3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน (Inter Personal Relation) การ
ติดต่อที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันภายในองค์กร   

4) ด้านเงินเดือนและค่าจ้าง (Salary) ผลตอบแทนและสวัสดิการที่องค์การมีให้แก่ผู้ทำงาน   
5) ด้านสภาพทั่วไปของการทำงาน (Working Environments) สภาพทางกายภาพต่าง ๆ 

ของสิ่งแวดล้อมในที่ทำงาน 
 

 
 
ภาพที่ 1 ภาพความสัมพันธ์ของความพอใจที่เกิดจากแรงจูงใจ 
ที่มา: กริชดา ดวงเตชะ (2561) 
 

ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบำรุงวงศ์ (2562) สรุปการสร้างแรงจูงใจในการทำงานว่า การสร้างแรงจูงใจ
ในองค์การเพื่อให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการทำงาน ทำให้เกิดผลดีต่อ
องค์การ เช่น การลดอัตราการขาดงาน การลาออก การประท้วงต่อต้าน และทำให้บุคลากรเกิดความ
พึงพอใจได้ โดยให้คุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงาน ทำให้บุคลากรมีขวัญและกำลังใจต่อการทำงาน 

ความพึงพอใจในการทำงาน คือ ทัศนคติของบุคคลที่มีต่องาน อันเป็นผลมาจากการได้รับสิ่ง
ที่ดีจากการทำงาน ดังนี้ 
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1) การจ่ายค่าตอบแทน (Pay) อย่างเป็นธรรมและเป็นไปตามความรู้ความสามารถ 
2) งานที่ทำ (Work itself) ทำงานที่พนักงานมีความสนใจและมีโอกาสในการเรียนรู้งาน

และได้รับการยอมรับในการทำงาน 
3) มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในการตำแหน่งให้สูงขึ้น (Promotion Opportunity)ได้รับ

การส่งเสริมและสนับสนุนให้ดำรงตำแหน่งที่สูงขึ้น 
4) การมีผู้บังคับบัญชาที่ดี (Supervision) มีความสามารถทางทักษะและเทคนิคในการ

ทำงานที่ดี รวมมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา มีการสื่อสารและ
ถ่ายทอดที่ดีมีความเข้าใจการทำงานในทิศทางเดียวกัน 

5) มีเพื่อนร่วมงานที่ดี (Co-Worker) มีเพื่อนร่วมงานที่เป็นมิตร มีความสามารถและใหก้าร
สนับสนุนที่ดีซึ่งกันและกัน 

6) สภาพการทำงาน (Working Condition) การมีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดีมี
บรรยากาศการทำงานที่สะดวกสบาย มีอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องที่เพียงพอต่อความต้องการ 

7) มีความมั่นคงในงาน (Job Security) มีการจ้างงานที่มั่นคงและต่อเนื่องตลอดเวลา 
องค์การหลายแห่ง ได้ตระหนักถึงความสำคัญของการสร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงาน 

เพราะความพึงพอใจในงานมีผลต่อความสำเร็จในการทำงาน 
กมลพิพัฒน์ ชนะสิทธิ์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2564) ได้สรุปความสำคัญของแรงจูงใจ 

หากบุคลากรในองค์การมีแรงจูงใจที่ดี ก็จะเกิดผลดี ดังนี้  
1) ช่วยเพิ่มพลังในการทำงานให้บุคคล (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่สำคัญต่อการกระทำ

หรือพฤติกรรมในการทำงาน ถ้าบุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงานสูง ย่อมทำให้มีความขยันขันแข็ ง 
กระตือรือร้นทำให้สำเร็จ  

2) ช่วยเพิ่มความพยายามในการทำงาน (Persistence) ทำให้บุคคลมีความมานะพยายาม 
อดทน คิดหาวิธีการนำความรู้ ความสามารถมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด เมื่อผลงานได้รับ
ความสำเร็จด้วยดี ก็มักจะคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ 

3) ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนรูปแบบการทำงานของบุคคล (Variability) ซึ่งรูปแบบการทำงาน
หรือวิธีการทำงาน ก่อให้เกิดการค้นพบช่องทางดำเนินงานที่ดีและประสบผลสำเร็จมากกว่า บุคคลที่มี
แรงจูงใจในการทำงานสูง เพื่อที ่จะให้บรรลุเป้าหมายใด ๆ หากไม่สำเร็จก็มักจะพยายามค้นหา  
สิ่งผิดพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีขึ้น ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการทำงานจนในที่สุดได้พบแนวทาง
ที่เหมาะสมและอาจแตกต่างไปจากแนวเดิม 

4) ช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นบุคคลที่สมบูรณ์แบบ สำหรับบุคคลที่มีแรงจูงใจใน
การทำงาน เป็นบุคคลที่จะมุ ่งมั ่นทำงานให้เกิดความเจริญก้ าวหน้าและการมุ ่งมั ่นทำงานที ่ตน
รับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าเป็นบุคคลที่มีจรรยาบรรณในการทำงาน (Work Ethics)  
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จากสิ่งเหล่านี้ทำให้เห็นว่าองค์การใดที่มีทรัพยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจในการทำงานสูง ย่อม
ส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ มีความเจริญก้าวหน้า เพราะบุคลากรทุกคนทำงานอย่าง        
สุดกำลัง ความสามารถ และเต็มที่กับงานที่ได้รับมอบหมายเพื่อให้ได้ผลงานสำเร็จตามนโยบายและ
เป้าหมายขององค์กร 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจและความพอใจในงานมีมีแนวโน้มที่มีความสัมพันธ์กัน ซึ่งผลการ
ปฏิบัติงานที่มีผลสัมฤทธิ์สามารถเกิดขึ้นจากการได้รับความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งความพึงพอใจ
นั้นมาจากการได้รับการตอบสนองต่อความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน ยิ่งบุคลากรมีแรงจูงใจสูงเท่าไร 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรย่อมส่งผลดีต่อองค์การ รวมถึงช่วยลดปัญหาการขาด ลา  
มาสาย และอัตราการโอนย้าย ลาออกของบุคลากรได้ ผู้วิจัยได้หยิบยกประเด็นในเรื่อง ด้านลักษณะ
งาน ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านความสัมพันธ์ ด้านความภาคภูมิใจ ที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจ เป็นประเด็นในการสัมภาษณ์ สำหรับข้อศึกษาพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร และ
ปัญหาและอุปสรรคของกระบวนการทำงานสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการ
อันเนื่องมาจากพระราชดำริ ที่จะส่งผลต่อความยั่งยืนขององค์กรต่อไป  

 
2.3 แนวคิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 

เดชพงศ์ โพธิสุวรรณ และชุติมาวดี ทองจีน (2561) ศึกษาแนวคิดของ Hoy and Rees  
ได้ให้ความหมายความจงรักภักดีต่อองค์กรว่าเป็นสิ่งที่แสดงออกระหว่างบุคคลกับองค์กร ยิ่งบุคลากร
มีความจงรักภักดีต่อองค์กรสูงมากขึ้นเท่าไหร่ แนวโน้มที่จะลาออกก็จะน้อยลงตามไปด้วย ซึ่งความ
จงรักภักดีต่อองค์กรแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ  

1) ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก หมายถึง การแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งในเรื ่อง
พฤติกรรมนั้นทัศนคติอาจเป็นสาเหตุของการแสดงพฤติกรรม เช่น ทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่
เสียสละประโยชน์ส่วนตัว  ความไม่อยากย้ายไปจากองค์กร 

2) ด้านความรู้สึก หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบต่อบุคคลหรือสถานการณ์ เช่น 
ความรักท่ีจะทำงานกับองค์กร ความพึงพอใจในองค์กร  

3) ด้านการรับรู้ หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อที่บุคคลยึดถือต่อบุคคลหรือสถานการณ์ที่มีอิทธิพล
ต่อสิ่งที่บุคคลรับรู้และกระทำ เช่น ความเชื่อถือ ความเชื่อมั่น และไว้วางใจต่อองค์กร 

 ซึ่งสอดคล้องกับพีรยสถ์ รัตนธรรม และนนท์ สหายา (2564) ได้สรุปความจงรักภักดีต่อ
องค์การว่า องค์ประกอบของความจงรักภักดี สามารถจำแนกออกเป็นด้านได้ดังนี้  
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1) ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) มาจากผลของการที่บุคคลมีความรู้สึก 
และตอบสนองด้วยการแสดงพฤติกรรมอย่าง ใดอย่างหนึ่งที่เป็นทัศนะคติในเชิงบวก เช่น การไม่ 
ลาออก การไม่โยกย้าย การไม่โอนไปจากองค์กร หรือความต้องการที่จะย้ายตามหัวหน้า เมื่อหัวหน้า
ได้ย้ายไปที่อ่ืน  

2) ด้านความรู้สึก (Affective Aspect) ประเมินจากความชอบหรือไม่ชอบต่อบุคคลหรือ
เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น เช่น ความรู้สึก การแสดงออก ความพึงพอใจต่องาน ความเชื่อมั่นต่อ
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงความจงรักภักดีต่อองค์กร  

3) ด้านการรับรู้ (Cognitive Aspect) การตอบสนองของร่างกายต่อสิ่งเร้าและเชื่อว่าสิ่งนั้นเป็น
จริงตามความเชื่อของบุคคลหรือเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ส่งผลต่ออิทธิพลต่อการแสดงออกมา เช่น 
ความเชื่อมั่นในองค์กรและผู้บริหาร ความรู้สึกโดยตรงว่ามีความจงรักภักดีต่อผู้บังคับบัญชาหรือ
ความรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาพร้อมที่จะผิดชอบแทนเมื่อตัวเองบกพร่อง ความเชื่อมั่น เชื่อถือ และ
ไว้วางใจในหัวหน้าต่อผู้บังคับบัญชา  

สรุปได้ว่าความจงรักภักดีขององค์กรเกิดจากการรับรู้และความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรในแง่
ของความเชื่อมั่นต่อผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชา ความพึงพอใจต่อตัวบุคคล ต่องาน ต่อองค์การ    
ต่อบรรยากาศการทำงาน ซึ่งเป็นสิ่งเร้าต่อพฤติกรรมและความรู้สึ กที่ส่งผลต่อความรัก ภักดี และ
ศรัทธาต่อองค์กร ยิ่งบุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร พฤติกรรมการแสดงออกไม่ว่าทางคำพูดหรือ
การกระทำจะออกไปในทางสร้างสรรค์และส่งผลต่อภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กร ผู้วิจัยจะนำไปใช้ในการ
สังเกตการณ์ร่วมในการสัมภาษณ์ด้วย 

 
2.4 แนวคิดภาวะผู้นำ (Leadership) 

ธนวรรณ โภคากร และศันสนีย์ จะสุวรรณ (2564) ศึกษาแนวคิดของ The American 
Heritage Dictionary โดยให้ความหมายภาวะผู้นำ (Leadership) ว่าหมายถึง ความสามารถในการ
นำประสบความสำเร็จบรรลุเป้าหมาย โดยให้ความสนใจและศึกษา เพื่อให้รู้ว่าอะไรเป็นองค์ประกอบ
ที่จะช่วยให้ผู้นำมีความสามารถในการนำหรือเป็นผู้นำที่มีประสิทธิภาพ 

มงคล กรัตะนุตถะ (2561) ให้ความหมายว่า การเป็นผู้นำต้องใช้ศาสตร์และศิลปะในการ
ทำงานร่วมกับทุกฝ่าย โดยเฉพาะผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เกิดความศรัทธาจะสามารถทำงานได้อย่าง
ราบรื่น พร้อมทั้งได้สรุป 10 พฤติกรรมผู้นำาที่มีภาวะผู้นำ ดังนี้ 

1) ไม่ใช้อำนาจในการตัดสินใจแต่เพียงผู้เดียว พร้อมที่จะรับฟังผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ ให้ทุกคน
มีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็น การตัดสินใจในการทำงาน 

2) ไม่กล่าวโทษเมื่อเกิดการผิดพลาด คือไม่โทษผู้ใต้บังคับบัญชา สิ่งแวดล้อม แต่กลับมา
พิจารณามองที่ตนเองในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 
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3) ต้องเป็นตัวอย่างที่ดีเดินในทิศทางที่ถูกต้อง ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 
4) ต้องสร้างความกระตือรือร้นและเปิดโอกาสต่อผู้ใต้บังคับบัญชานำเสนอแนวความคิด 
พร้อมสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน 
5) ไม่รับคำชมไว้ที ่ตนเอง แต่จะส่งคำชมนั้นไปยังผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือทีมที ่ร่วมทำงาน  

เพ่ือสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงาน 
6) ขอความร่วมมือหรือสอบถามมากกว่าการสั่ง 
7) ต้องสอนงานผู้ใต้บังคับบัญชา และคอยติดตามงานห่าง ๆ เป็นระยะ 
8) ต้องให้คำแนะนำผู ้ใต ้บ ังคับบัญชาระหว่างการทำงานไม่เน้นผลลัพธ์ของงานเพียง 

อย่างเดียว 
9) ต้องคิดแบบการเป็นเจ้าขององค์กร เพ่ือให้มีเป้าหมายที่ชัดเจน 
10) ต้องใส่ใจผู้ร่วมงานมากกว่าตัวงาน โดยการสอบถามความพร้อมในการทำงาน 
ศิรประภา อัคราภิชาต (2565) ศึกษาและสรุปแนวคิดของ Jacobs & Jaques ภาวะผู้นําว่า 

เป็นกระบวนการให้จุดมุ่งหมาย (ทิศทางที่มีความหมาย) เพื่อให้เกิดการรวมพลัง ความพยายาม และ
ความเต็มใจ ที่จะใช้สิ่งเหล่านั้นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และเป็นความริเริ่มและธํารงไว้ซึ่งโครงสร้างของ
ความคาดหวังและความสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกกลุ่ม Stogdill (1974) จึงกล่าวได้ว่า ภาวะผู้นํา
เป็นบุคคลที่มีศิลปะใช้ความสามารถในการจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคคลอื่นปฏิบัติงานตามที่
ได้รับมอบหมายให้สำเร็จด้วยความเต็มใจ Steven R. covey (1992) รวมถึงได้สรุปคุณลักษณะของ
ผู้นําว่า ควรมีลักษณะดังนี้  

1) ต้องเป็นผู ้ท ี ่ใฝ ่การเร ียนรู ้อยู ่ตลอดเวลา(Continually Learning) ทั ้งการเร ียนรู้   
การฝึกฝน การอบรม และตั้งใจฟังในสิ่งที่คนอื่นพูด รวมถึงชอบถามคําถามและกระตือรือร้นในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

2) ชอบบริการผู้อื่น (Service-Oriented) มีจิตสาธารณะ ชอบช่วยเหลือผู้คน ที่ไม่ใช่แต่เรื่อง
ความสำเร็จทางอาชีพเท่านั้น มีความรู้สึกรับผิดชอบต่อสังคมและให้การบริการแก่ทุกคน 

3) เชื ่อมั ่นในพลังด้านบวก (Positive Energy) มีความร่าเร ิง ความสุข คิดในแง่บวก  
มีศรัทธาต่อสิ่งที่ดี และนิยมหลีกเลี่ยงคนท่ีมีความคิดหรือพลังด้านลบ  

4) เชื่อมั่นในบุคคลอื่น (Believe in Other People) พยายามแสวงหาจุดแข็งของคนอ่ืน  
ไม่คอยหาจุดบกพร่องในบุคคล และให้อภัยในความผิดพลาดของคนอ่ืน ไม่มีอคติต่อบุคคลที่มีความคิด
ต่าง รวมถึงเชื่อว่าทุกคนมีข้อดีที่ซ่อนอยู่ในตัว 

5) ใช้ชีวิตได้อย่างสมดุล (Balanced Lives) มีชีวิตส่วนตัว สังคม สุขภาพกายและใจที่สมดุล ไม่
นิยมความสุดโต่ง มีความสม่ำเสมอในการทำกิจกรรมในแต่ละวัน และพักผ่อนอย่างเพียงพอ 
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6) มองชีวิตเป็นการผจญภัย (Adventure) คาดหวังว่าจะได้เห็นเรื่องใหม่ ๆ ในชีวิตได้ทุกวัน 
โดยมีความสร้างสรรค์ของผู้นำมาจากภายในและมีความยืดหยุ่นในการใช้ชีวิตสูง 

7) นิยมทำงานเป็นทีม (Synergistic) มักนำความเปลี่ยนแปลงมาสู่ทีมงานได้อย่างอัศจรรย์
ทำงานหนัก และมีความเฉลียวฉลาด เคารพความสามารถของผู้อ่ืน มุ่งผลลัพธ์ของการทำงานมากกว่า
ตำแหน่งหน้าที่  

8) พัฒนาศักยภาพในตนเอง (Self-Renewal) ในทุกด้าน ได้แก่ ด้านกายภาพ สติปัญญา 
อารมณ์ และจิตใจ เสมอ 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่าพฤติกรรมภาวะผู้นำ (Leaderships) จะต้องมีลักษณะมีความใฝ่รู้ พัฒนาตนเอง
ตลอดสม่ำเสมอ รับฟังความคิดเห็นของผู้อื ่นไม่เอาตนเองเป็นที่ตั ้ง ชอบทำงานเป็นทีม มีความ
รับผิดชอบต่องานและพร้อมแก้ไขในจุดที่บ่งพร่อง ซึ่งลักษณะเหล่านี้ถือว่าเป็นพฤติกรรมที่สร้างสรรค์
ที่องค์การต้องส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมดังกล่าว เพื่อประโยชน์ต่อองค์การ ผู้วิจัยจะนำมาอภิปราย
ผลงานวิจัยต่อไป 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสาร 

2.5.1 ความหมายการสื่อสาร 
ชัยธวัช ตรงตน และคณะ (2565) ให้ความหมายการสื่อสารว่า คือกระบวนการถ่ายทอด

ข้อมูล ความรู้ ความคิด ความรู้สึก ความต้องการ และประสบการณ์ จากผู้ส่งสารโดยผ่านช่องทาง
หรือสื่อต่าง ๆ อาจจะเป็นการพูด การเขียน การแสดงสัญลักษณ์ ไปยังผู้รับสาร โดยมีจุดประสงค์
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องและตรงกัน 

ขวัญฤทัย สุริยะ และบวรสรรค์ เจี ่ยดำรง (2565) ให้ความหมายการสื ่อสารว่า เป็น
กระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร ระหว่างบุคคลต่อบุคคล บุคคลต่อกลุ่มคน โดยใช้สัญลักษณ์ 
สัญญาณ หรือพฤติกรรมที่เข้าใจกัน ประกอบด้วย  

1) ผู้ส่งสาร ผู้ที่ทำหน้าที่ส่งสารไปยังผู้รับสารโดยผ่านช่องทางที่เรียกว่า สื่อ ถ้าเป็นการ
สื่อสารทางเดียวผู้ส่งจะทำหน้าที่ส่งเพียงอย่างเดียว แต่หากเป็นการสื่อสาร 2 ทาง ผู้ส่งสารจะเป็นผู้รับ
ในบางครั้งด้วย ดังนั้น ผู้ส่งสารควรมีทักษะในการสื่อสารมีเจตคติต่อตนเองต่อเรื่องที่จะส่ง ต้องมี
ความรู ้ความเข้าใจในเนื้อหาที ่จะส่ง และอยู ่ในระบบสังคมเดียวกับผู้รับก็ จะทำให้การสื ่อสารมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงข่าวสารในกระบวนการติดต่อสื่อสารก็มีความสำคัญ ข่าวสารที่ดีต้องแปลเป็น
รหัส เพื่อให้เกิดความสะดวกในการส่ง  การรับ และตีความเนื้อหา รวมถึงจะต้องทำให้การสื่อสาร
ความหมายได้ง่ายขึ้น 

2) สื่อหรือช่องทางในการรับสาร ได้แก่ ตา หู จมูก ลิ้น และกายสัมผัส รวมไปถึงตัวกลางที่
มนุษย์สร้างขึ้นมา เช่น สิ่งพิมพ์ กราฟิก สื่ออิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 
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3) ผู้รับสาร ผู้ที ่เป็นเป้าหมายของผู้ส่งสาร การสื่อสารจะมีคุณภาพ ผู้รับสารจะต้องมี
ประสิทธิภาพในการรับรู้  มีเจตคติที่ดีต่อข้อมูลข่าวสาร  ต่อผู้ส่งสาร และต่อตนเอง 

2.5.2 ลักษณะการสื่อสารในองค์กร 
นิภาพรรณ โสพัฒน์ (2562) สรุปลักษณะการสื่อสารว่า เป็นกิจกรรมที่ทุกคนจะต้องปฏิบัติ

อยู่เสมอไม่ว่าจะต้องตำแหน่งใดในองค์กร  ทั้งในแง่ส่วนบุคคลก็ต้องมีการสื่อสารกันเพื่อให้ได้มาซึ่ง
ข้อมูลการทำงาน หรือเพ่ือการประสานงานให้เกิดความเข้าใจต่าง ๆ อย่างเหมาะสม และในแง่องค์กร 
การสื่อสารจะช่วยสร้างวัฒนธรรมขององค์กรให้มีความสืบเนื่อง และสร้างองค์กรให้ก้าวไปสู่องค์กร
แห่งการเรียนรู้และนำสู่ความยั่งยืนต่อไป การติดต่อสื่อสารแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ใหญ่ๆ คือ การ
ติดต่อสื่อสารภายในและภายนอก การสื่อสารภายใน มี 4 ลักษณะ ดังนี้  

1) การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) เป็นการติดต่อจาก
ผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นลักษณะของการสั่งงาน บอกเป้าหมายวัตถุประสงค์ การ
มอบหมายการให้ข้อมูลย้อนกลับในการทำงาน (Performance Feedback) รวมทั้งการประชุม 
(Meeting) ก็เป็นวาระที่ดีต่อกันได้ ในปัจจุบันการติดต่อจากบนมาล่างที่ผู้บริหารนิยมใช้มากคือ การ
ประชุมงาน การจัดทำวารสารภายใน ตลอดจนพยายามให้บุคลากรเห็นความสัมพันธ์ว่างานของเขามี
ความสำคัญและมีผลต่อแผนงานโครงการขององค์กรอย่างไรบ้าง เพื่อจะได้ช่วยกันสร้างสรรค์ผลงาน
ให้สูงขึ้น 

2) การติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) เป็นการสื่อสารจาก
บุคลากรไปยังผู้บริหาร เช่น การขอคำแนะนำ การรายงานผลการปฏิบัติงานให้ผู ้บริหารได้ทราบ  
ซึ่งการสื่อสารแบบนี้มักจะสั้น และไม่ค่อยเกิดขึ้น เพราะบุคลากรไม่กล้าพอที่จะติดต่อกับผู้บริหาร
เพราะกลัวว่าผู้บริหารจะประเมิน ตนเองว่า ไม่มีความสามารถ ไม่เก่ง หรือกลัวว่าจะได้รับผลในทาง
ลบกลับคืนมา หรือถ้าจะสื่อก็อาจจะสื่อข้อมูลที่เป็นเรื่องดีเพ่ือเอาใจผู้บริหารการสื่อสารจากล่างขึ้นบน
จะก่อให้เกิดประโยชน์หลายประการได้แก่ 

 (1) ทำให้ผู ้บริหารได้ข้อมูลย้อนกลับจากการทำงาน เช่น ปัญหาจากการปฏิบัติงาน  
ซึ่งผู้บริหารจะได้ใช้ข้อมูลเหล่านี้เป็นฐานในการกำหนดเป้าหมาย นโยบาย และทิศทางขององค์กร 

 (2) ทำให้ผู้บริหารได้รับทราบประสิทธิผลและปัญหาอุปสรรคจากบนลงล่าง 
 (3) ช่วยทำให้บุคลากรลดความกดดัน และความเครียดต่าง ๆ ลงได้ เพราะได้โอกาส 

สื่อสารให้ผู้บริหารได้รับทราบข้อมูลและปัญหา 
 (4) ทำให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมและมีความผูกพันกับองค์มากขึ้น ดังนั้น ผู้บริหารจึงควร

ส่งเสริมการสื่อสารกับผู้บริหารให้มากขึ้นในรูปแบบต่าง ๆ เช่น จัดให้มีกล่องรับความคิดเห็นและ
สำรวจทัศนคติของบุคลากรในเรื่องต่าง ๆ ได้แก่ ความคิดเห็น ด้านการสื่อสาร ,ประกาศนโยบายเปิด
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ประตูกว้างให้สามารถเข้าพบผู้บริหารได้สะดวกขึ้น ,การประชุมนัดพิเศษ,การพูดคุยกันอย่างไม่เป็น
ทางการ 

3) การสื่อสารในแนวนอน (Later หรือ Horizontal Communication) เป็นการสื่อสารใน
แนวทาง กลุ่มงาน หรือในระดับเดียวกัน อย่างเป็นกันเอง จะช่วยให้การประสานงานได้ดีขึ้น ซึ่งช่วย
ลดเวลาการสื่อสาร และยังเป็นช่องทางในการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ในองค์กร เพราะได้โอกาสรับรู้
ข่าวสารข้อมูลระหว่างกันทำให้เห็นโอกาสต่าง ๆ มากขึ้น 

4) การติดต่อสื่อสารในแนวทแยง (Diagonal Communication) เป็นการสื่อสารข้ามแผนก 
และข้ามระดับ โดยปกติมักจะเป็นการสื่อสารของฝ่ายให้คำแนะนำ กับฝ่ายปฏิบัติการ  เช่น หัวหน้า
ฝ่ายบุคคลติดต่อไปยังบุคลากร เพ่ือแจ้งข้อมูลด้านกฎระเบียบที่ประกาศให้บุคลากรใช้ได้ทราบ 

สมมาตร สมาคม (2562) สรุปลักษณะการสื่อสารว่า การติดต่อสื่อสารในองค์การหรือ
เส้นทางของข่าวสารที่ไหลเวียนอยู่ในองค์การ ทั้งท่ีอยู่ในรูปของวัจนภาษาและอวัจนภาษา นอกจากนี้
โครงสร้างยังถูกจัดว่าเป็นรูปแบบของปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ประกอบกันเป็นองค์การ โดยรูปแบบ 
และกิจกรรมการสื ่อสารในองค์การนั้นขึ ้นอยู ่กับเป้าหมายขององค์การ รูปแบบการบริหารและ
บรรยากาศภายในองค์การ โดยหน้าที่ของผู้บริหารคือการสร้างการสื่อสารกับบุคลากร บรรยากาศการ
สื่อสารที่ก่อให้เกิดการแบ่งปันข่าวสาร ความคิด และทัศนคติ กล่าวคือ ผู้บริหารต้องสร้าง “การมีส่วน
ร่วมหรือการร่วมกัน” กับบุคคลอื่น ดั้งนั้น เพื่อให้การสื่อสารในองค์การประสบความสำเร็จ ข้อมูล
ข่าวสารขององค์การจึงจำเป็นต้องไหลจากฝ่ายบริหารไปยังบุคลากร และไหลจากบุคลากรขึ้นไปยัง
ฝ่ายบริหาร รวมถึงผู้บริหารและบุคลากรต้องมีความเข้าใจในโครงสร้างหรือการไหลของข่าวสาร
ภายในองค์การ เพ่ือช่วยให้บรรลุเป้าหมายในการถ่ายทอดข้อมูลที่สมบูรณ์ ชัดเจน และเท่ียงตรง โดย
โครงสร้างการสื่อสารภายในองค์การนั้น สามารถแบ่งออกเป็นการสื่อสารที่เป็น 2 รูปแบบ ดังนี้ 

1) การติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการ (Formal Communication)เป็นรูปแบบของการสื่อสาร
ที ่มีการไหลเวียนของสารไปตามช่องทางการที ่ปรากฏในแผนภูมิหรือโครงสร้างขององค์การ 
(Organizational Chart) นับเป็นการติดต่อสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผนที่ชัดเจน โดยปกติการ
ติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการที่เกิดขึ้นในองค์การ แยกได้เป็น 3 ประเภท ประกอบด้วย การสื่อสารแบบ
ระดับบนลงไปสู่ระดับล่าง (Downward Communication) การติดต่อสื่อสารแบบระดับล่างขึ้นไปสู่
ระดับบน (Upward Communication) และการติดต่อสื ่อสารแบบแนวนอนหรือแนวราบ 
(Horizontal Communication) สำหรับการติดต่อสื่อสารแบบแนวนอนหรือแนวราบ ทิศทางการ
ไหลของข่าวสารจะแตกต่างไปจากการสื่อสารแบบระดับบนลงไปสู่ระดับล่างและระดับล่างขึ ้นสู่
ระดับบนซึ่งจำเป็นต้องอาศัยโครงสร้างของระดับบังคับบัญชาในการติดต่อสื ่อสาร ขณะที่การ
ติดต่อสื่อสารแบบระดับแนวนอนหรือแนวราบนี้จะเป็นการส่งข่าวสารไปยังผู้รับที่อยู่ในระดับชั้นการ
บังคับบัญชาเดียวกันหรือใกล้เคียงกัน 
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2) การติดต่อสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ (Informal Communication) เป็นการสื่อสารที่เกิด
จากปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ไม่ได้ถูกจำกัด จะเกิดขึ้นเมื่อข้อมูลที่ถูกถ่ายทอดผ่านช่องทาง การ
สื่อสารที่เป็นทางการไม่เพียงพอและมีความคลุมเครือ ซึ่งบ่อยครั้งจะเป็นเรื่อง “ลับ” เกี่ยวกับบุคคล
หรือเหตุการณ์ที่ไม่ได้ถูกสื่อสารตามช่องทางที่เป็นทางการ การสื่อสารในลักษณะนี้นักวิชาการอธิบาย
ว่าเป็นการสื่อสารที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ในองค์การ ในทุก ๆ องค์การจะมีช่องทางการติดต่อสื่อสารที่ไม่
เป็นทางการ ซึ่งอาจเรียกว่าการติดต่อสื่อสารแบบเถาองุ่น (Grapevine) การติดต่อสื่อสารแบบเถา
องุ่นนี้นับเป็นส่วนสำคัญส่วนหนึ่งของความซับซ้อนในองค์การและเป็นการช่วยตอบสนองความ
ต้องการของผู้ปฏิบัติงานในแง่ของการส่งข่าวสารอันรวดเร็วที่ผู้ปฏิบัติงานเหล่านั้นสนใจ หรือข่าวสาร
ที่มีผลกระทบโดยเฉพาะหน่วยงานของตน หรือกลุ่มงานของตน หรืออาจเป็นข่าวสารส่วนตัวที่กระทบ
ถึงตัวบุคคลก็ได้ ความสัมพันธ์แบบเสมือนเถาองุ่นนั้น ได้รวมถึงเครือข่ายการติดต่อสัมพันธ์ของบุคคล
แบบไม่เป็นทางการที่เกิดขึ้นในตลอดวันของการทำงาน การที่ผู้ปฏิบัติงานหรือกลุ่มผู้ปฏิบัติงานมีการ
ติดต่อส่วนตัวนี้ก็เพื่อที่จะเป็นทางที่จะได้ข่าวสารข้อมูลอย่างรวดเร็ว นอกจากนี้อาจมีการพบกันแบบ
ไม่เป็นทางการที่เป็นกันเองในระยะหยุดพักการทำงานหรือในขณะเดินทางมาที่ทำงาน หรือกลับบ้าน 
การติดต่อเหล่านี้เป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลเหล่านี้ได้แลกเปลี่ยนข่าวสารกัน ดังนั้น จึงเป็นการทำให้
เครือข่ายการติดต่อสื่อสารกว้างขึ้นอย่างรวดเร็วกว่าการอาศัยการติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการเพียง
อย่างเดียว โดยจะเห็นได้ว่าสัมพันธภาพทางสังคมของสมาชิกในองค์การแบบเถาองุ่นนี้ไม่เกี่ยวข้ อง
เฉพาะแต่ข่าวสารข้อมูลที่เก่ียวกับงานโดยตรง แต่ยังรวมถึงข่าวสารส่วนตัวของสมาชิกองค์การด้วย 

 จากการศึกษาแนวคิดของการสื ่อสารผู ้ว ิจัยสรุปได้ว ่า การสื ่อสารภายในองค์การมี
ความสำคัญทั้งด้านการบริหารงาน การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และการสร้างความเข้าใจที่
ตรงกันของคนโดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์การ จำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีระบบการสื่อสารภายในที่ดี 
เพ่ือสร้างสัมพันธภาพและความเข้าใจอันดีระหว่างองค์กรกับบุคลากร รวมถึงเชื่อมโยงไปสู่การจูงใจให้
พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดี และจงรักภักดีต่อองค์กร อีกทั้งยังเป็นการสร้างขวัญและกำลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ทำให้เกิดบรรยากาศในองค์กรที่ดีและเหมาะสม จะนำไปสู่การดำเนินงานที่บรรลุเป้าหมาย
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป ผู้วิจัยจะนำมาอภิปรายผลงานวิจัยต่อไป 

2.5.3 ความสำคัญของการสื่อสาร 
สมมาตร สมาคม (2562) ได้สรุปความสำคัญของการสื่อสารในองค์กรมีหลักสำคัญ ดังนี้  
1) เป็นเครื่องมือสำคัญของฝ่ายบริหาร เพราะการสื่อสารจะช่วยให้การทำงานลุล่วง และ

เป็นเครื่องช่วยตรวจสอบความเข้าใจของาน  การสื่อสารในองค์การ จึงเป็นสิ่งสำคัญมากสำหรับ
ผู้บริหาร ทักษะในการสื่อสารเป็นคุณสมบัติอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารต้องฝึกฝนให้เกิดขึ้นพอ ๆ กับทักษะ
ในการบริหารงาน  
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2) เป็นเครื่องมือที่ช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีแก่ทั้งสองฝ่าย การสื่อสารช่วยให้เกิดความ
เข้าใจที่ตรงกัน นำมาซึ่งความไว้ใจ ความเชื่อมั่น ความสนิทสนม สิ่ งเหล่านี้จะนำไปสู่สัมพันธภาพที่ดี
ระหว่างผู้บริหารในระดับต่าง ๆ กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

 3) ช่วยให้เกิดความเข้าใจระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน รวมถึง
บุคคลอื่น ๆ ดีขึ้น การสื่อสารนำมาซึ่งความไว้วางใจ หากมีปริมาณที่เหมาะสมแล้วจะช่วยให้เกิดความ
กล้าที่จะสื่อสาร  โต้แย้งเพื่อนำมาสู่ข้อเท็จจริง รวมถึงกล้าที่จะสอบถามในข้อสงสัย ทำให้เกิดความ
เข้าใจที่ถูกต้องตรงกันมากข้ึน  

4) กล้าที่จะออกความคิดเห็น ช่วยให้เกิดการปฏิบัติภารกิจของทุกหน่วยงาน ทุกส่วน 
เป็นไปได้อย่างราบรื่น ทำให้ทุก ๆ หน่วยงานทำงานในหน้าที่ของตนไปอย่างสอดคล้องกับการทำงาน
ของหน่วยงานอื่น ๆ สะดวกมากข้ึน จะทำให้เป้าหมายของการทำงานบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้  

5) ช่วยทำให้เกิดการพัฒนาการทำงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การที่บุคลากรทุก
ระดับสามารถสื่อสารได้อย่างเสรี มีความไว้ใจซึ่งกันและกัน มีความกล้าที่จะสื่อสาร ย่อมนำไปสู่การ
เสนอความคิดสร้างสรรค์ คิดที่จะทำให้เกิดผลงานที่ดีที่สุด นำไปสู่ความเจริญต่อองค์กร รวมถึงการ
ยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่นไม่ว่าจะอยู่ระดับไหนในองค์กร ย่อมทำให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจ 
กล้าคิด กล้าแสดงออกมากข้ึน 

จากแนวคิดเรื่องความสำคัญของการสื่อสารผู้วิจัยสรุปได้ว่า ในการขับเคลื่อนองค์การสิ่งที่มี
ความจำเป็นอันดับแรก ๆ เลย คือการสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์กร การสื่อสารจะทำให้เกิด
ความเข้าใจ และเป็นการสร้างสัมพันธ์อันดีต่อผู้บริหารและบุคลากรในทุกระดับที่ดี การสื่อสารที่ดีจะ
นำไปสู่การทำงานได้อย่างรวดเร็ว ราบรื่น มีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานสูง รวมถึง
บุคลากรมีความสุขในการทำงาน สามารถลดความขัดแย้งภายในองค์กรให้น้อยลง มีความสามัคคี 
ร่วมมือร่วมแรงกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ผู้บริหารควรให้ความสนใจและส่งเสริมศักยภาพด้านการสื่อ
และรับสารที่ดีให้แก่บุคลากร ผู้วิจัยเล็งเห็นว่าการสื่อสารที่ดีถือได้ว่าเป็นพฤติกรรมที่สร้างสรรค์อยา่ง
หนึ่ง หากองค์การใดมีผู้บริหารและบุคลากรมีทักษะการสื่อสารที่ดี ย่อมจะก่อประโยชน์ให้กับองค์กร 
ทำให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนบรรลุป้าหมายและภารกิจได้อย่างดีและจะไปสู่ความยั่งยืนต่อไป 

 
2.6 แนวคิดและทฤษฎีความขัดแย้ง 

ความขัดแย้งไม่ว่าจะเกิดขึ้นกับตัวบุคคล กลุ่มบุคคล หรือองค์กร ล้วนแล้วแต่จะสร้างปัญหา 
อาจจะเป็นสิ่งที่ดีหรือไม่ดีขึ้นอยู่กับแนวคิดและความเชื่อของตัวบุคคล ผู้บริหารจึงต้องให้ความสำคัญ
ปรับเปลี่ยนความขัดแย้งให้เกิดประโยชน์และสร้างสรรค์ 
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สิญาธร นาคพิน และวิลาวัณย์ สมบูรณ์ (2562) ไดใ้ห้ความหมายความขัดแย้งว่า ความขัดแย้ง
มี 2 ลักษณะ ได้แก่ ความขัดแย้งเชิงบวก ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ทำให้องค์กรเกิดความ
รอบคอบ มีความคิดเห็นใหม่ ๆ สามารถที่จะหาทางออกในเชิงสมานฉันท์  ความขัดแย้งเชิงลบ จะ
ส่งผลกระทบให้องค์กรเกิดความเสียหายทำให้เกิดการแตกแยก ทำลายบรรยากาศในการทำงาน 
สะท้อนรูปลักษณ์ความขัดแย้งออกมา และได้กล่าวถึงประเภทของลักษณะความขัดแย้ง ดังนี้ 

1) ความขัดแย้งในเรื่องงาน เป็นความขัดแย้งที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานและเป้าหมายของงาน  
ซึ่งอาจจะเกิดความขัดแย้งทางด้านความคิดและความแตกต่างของความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน สามารถ
เกิดข้ึนในช่วงที่มีการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องงาน 

2) ความขัดแย้งเรื่องความสัมพันธ์ บุคคลอาจมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีต่อกันได้ ระหว่างตัวบุคคล 
ส่งผลให้ความเข้าใจกันลดลง อาจเกิดจากหลายสาเหตุ เช่น ความเข้าใจผิด ทำให้มีทัศนคติและ
ความสัมพันธ์ที่ไม่ดีต่อกัน เกิดความขัดแย้งและส่งผลด้านความสัมพันธ์ในเรื ่องงาน ซึ่งเป็นความ
ขัดแย้งที่ไม่เกิดประโยชน์และสร้างสรรค์  

3) ความขัดแย้งเรื่องกระบวนการ เป็นความขัดแย้งในเรื่องวิธีการทำงาน หรือการกระทำที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่ของตน อาจเกิดจากการจัดสรรทรัพยากร และความรับผิดชอบของแต่
ละคนในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ถึงแม้จะมีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์แบบเดียวกันก็ตาม 

องค์การต้องมุ่งเน้นบริหารจัดการความขัดแย้งดังกล่าว เพื่อลดปัญหาที่จะเกิดขึ้น และควรหา
วิธีที ่ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรร่วมกันคิดแก้ไขปัญหา โดยเปลี่ยนความขัดแย้งให้เกิดประโยชน์และ
สร้างสรรค์ต่อองค์การต่อไปได้ 

สุธาวัลย์ จิรันดร (2564) ได้ศึกษาแนวคิดของ Robbins และสรุปกระบวนการของความขัดแย้ง
ว่า กระบวนการของความขัดแย้งมี 4 ขั้น ดังนี้ 

ขั ้นที ่ 1 การก่อตัวของสภาวะต่อต้านหรือเข้ากันไม่ได้ (Potential Opposition or 
Incompatibility) คือสภาพที่อาจจะนำไปสู่ความขัดแย้ง ซึ่งเกิดจากปัจจัย  

1) การสื่อสาร (Communication) ความขัดแย้งนั้นไม่ได้เกิดจากการสื่อสาร มีสาเหตุมาจาก
การสื่อสารที่ด้อยคุณภาพ การสื่อสารที่มากหรือน้อยเกินไป และไม่ถูกกาลเทศะ รวมถึงการเลือกใช้ 
ช่องทางในการสื่อสารที่ไม่เหมาะสม การสื่อสารถูกบิดเบือนจากข้อความ สิงเหล่านี้ล้วนทำให้เกิด
ความขัดแย้งได้ 

2) โครงสร้าง (Structure) ขนาดและความเชี่ยวชาญของกลุ่ม เป็นสาเหตุหนึ่งของความ 
ขัดแย้ง เมื่อกลุ่มมีขนาดใหญ่ และมีกิจกรรมที่ต้องอาศัยความชำนาญเฉพาะด้านมากขึ้น จะมีโอกาส
เกิดความขัดแย้งมากขึ้น หากมีความคลุมเครือในบทบาท หน้าที่ จะทำให้เกิดความขัดแย้งมากขึ้น 
ส่วนอายุการทำงานจะแปรผกผันกับความขัดแย้ง คือ คนที่มีอายุการทำงานน้อยมีแนวโน้มที ่จะมี
ความขัดแย้งมากกว่า 
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3) ตัวแปรส่วนบุคคล (Personal Variables) ได้แก่ ลักษณะบุคลิกภาพ ค่านิยมของตัวบุคคล 
บุคลิกบางอย่างของบุคคลความขัดแย้งได้ง่าย เช่น คนที่ชอบวางอำนาจ ไม่รับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อื่น รวมถึงมีความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน ค่านิยมที่ต่างกันของแต่ละบุคคลทำให้เกิดอคติ สิ่งเหล่านี้มี
แนวโน้มนำไปสู่ความขัดแย้ง 

ขั้นที่ 2 การรับรู้ถึงความขัดแย้ง (Cognition and personalization) หากสถานการณ์ ขั้นก่อน 
ทำให้เกิดความคับข้องใจ จะนำไปสู่ขั้นที่ 2 โดยบุคคลจะรับรู้ได้ว่าจะมีสิ่งที่มีผลกระทบกับตนเอง จะท 
ให้ความขัดแย้งเกิดข้ึน ความขัดแย้งที่รับรู้ได้ในระยะนี้อาจยังไม่ลงลึกถึงตัวบุคคล เช่น นาย เอ รับรู้ว่า
ตนและนาย บี มีข้อโต้แย้ง มีความเห็นที ่ต่างกัน แต่นาย เอ ก็ไม่ได้เก็บมาคิด และไม่ส่งผลต่อ
ความรู้สึกส่วนตัวที่มีต่อนาย บี จะถือเป็นความขัดแย้งที่รับรู้ได้ (Perceived conflict) ส่วนอีกระดับ 
คือ ความขัดแย้งที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ (Felt conflict) จะมีอารมณ์ความรู้สึกส่วนตัวเข้า เกิดความ
กังวลใจ ตึงเครียด คับข้องใจ ทำให้เกิดความเป็นปฏิปักษ์ต่อกันได้ 

ขั้นที่ 3 พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavior) หากฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งแสดงเจตนาหรือจงใจ กระทำ
เพื่อขัดขวางไม่ให้อีกฝ่ายบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ พฤติกรรมที่แสดงถึงความขัดแย้งจะเกิดขึ้น เช่น 
การใช้คำพูด การกระทำ และการใช้ความรุนแรง เป็นต้น  

ขั้นที่ 4 ผลของความขัดแย้ง (Outcomes) การจัดการความขัดแย้ง ก่อให้เกิดผลลัพธ์ ที่อาจจะ
เป็นผลดีหรือผลเสียหายต่อองค์กรได้ ขึ้นอยู่กับสาเหตุและความสามารถในการบริหารความขัดแยง้ที่
เหมาะสม 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความขัดแย้งไม่ได้เป็นเรื่องที่ไม่ดี มีทั้งด้านบวกและด้านลบ ขึ้นอยู่กับการ
บริหารจัดการความขัดแย้งภายในองค์การที่เกิดจากบุคคล กลุ่มคน หรือองค์การ ซึ่งสาเหตุมาจากการ
รับรู้ของบุคคลในเรื่องงาน ความสัมพันธ์ การสื่อสาร รวมถึงปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร จุดสำคัญอยู่
ที่ว่าองค์การจะสามารถบริหารหรือจัดการหรือแก้ไขไปในทิศทางใด หากไปในทิศทางเชิงบวกหรือ
สามารถลดความขัดแย้งลดได้ บุคลากรกพฤติกรรมที่ส่งผลดีต่อองค์การ ช่วยลดปัญหาที่เกิดขึ้น และ
ฝ่าฟันอุปสรรคไปได้ แต่ทางตรงข้ามหากความขัดแย้งเกิดขึ้นในทางลบ พฤติกรรมที่มุ่งจะเอาชนะกัน
โดยแสดงออกทางการกระทำ คำพูด และทางอารมณ์ โดยไม่ได้คำนึกถึงผลประโยชน์และผลกระทบที่
เกิดขึ้นขององค์การ อาจจะนำไปสู่ความตึงเครียด กดดัน และไม่มีความสุข ไม่ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่องานหรือต่อองค์การ และนำไปสู่การขาดงาน การขอโอนย้าย รวมถึงการลาออกในที่สุด 
ผู้วิจัยจะนำมาเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ในด้านปัญหาอุปสรรคที่จะส่งผลถึงกระบวนการทำงาน
ต่อไป 
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2.7 แนวคิดและทฤษฎีความยุติธรรม 
กมลพิพัฒน์ ชนะสิทธิ์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2564) ให้ความหมายของความยุติธรรมว่า 

เป็นการรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับการได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมจากองค์การ ทั้งในเรื่องข องการ
ตัดสินใจที่ใช้พิจารณาเพื ่อการแบ่งสรรผลตอบแทน และรับรู ้ถึงความยุติธรรมของผลตอบแทน 
Kimmel กล่าวไว้ว่า นักสังคมศาสตร์ควรตระหนักถึงความสำคัญของเรื่องการรับรู้ความยุติธรรมที่เป็น
ปัจจัยที่ทำให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน Greenberg ความยุติธรรมเป็นเรื่องที่มีความสำคัญใน
องค์กร เป็นหลักฐานที่แสดงถึงการบวนการที่เกิดขึ้นในองค์กร เช่น ระบบการจ่ายที่เที่ยงธรรม และ
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นกลาง จึงสรุปได้ว่า ความยุติธรรมจึงเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับกลุ่ม
คนจำนวนมาก หากองค์การใดไม่สามารถสร้างความยุติธรรมให้เกิดขึ้นได้ จะทำให้คนทำงานขาด
แรงจูงใจในการทำงาน ต้องเปิดโอกาสให้แต่ละคนใช้ศักยภาพตัวเองได้เต็มที่และคอยดูแลคนที่ด้อย
โอกาสให้เขามีโอกาสได้รับสิ่งต่างๆ อย่างเป็นธรรมด้วยเช่นกัน  

ชุติมา สุภาวะไตร (2565) ศึกษาและสรุปแนวคิดของ Adams โดยได้สรุปการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์กรว่า บุคคลจะเปรียบเทียบกับบุคคลต่าง ๆ ที่มีความสอดคล้องกับการทำงานของ
ตัวเอง เช่น อายุงาน ประสบการณ์ ความอาวุโส สติปัญญา ความสามารถ และอ่ืน ๆ กับผลตอบแทน
ที่ได้รับจากองค์กร เช่น ค่าจ้าง/ค่าตอบแทน การยกย่อง คำชมเชย การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและ
หัวหน้างาน การเลื่อนตำแหน่ง ซึ่งตัวป้อนและผลตอบแทนเป็นการรับรู้หรือความเข้าใจของตัวบุคคล
เอง ไม่ใช่ความเป็นจริงแม้ความเป็นจริงจะมีความเสมอภาค แต่บุคลากรอาจรับรู้ว่าไม่เสมอภาคก็ได้ 
ดังนั ้น บุคคลจะเปลี ่ยนแปลงพฤติกรรมเพื ่อทำให้เกิดรู้สึกว่าเสมอภาค การปฏิบัติต่อบุคลากร 
ผู้บังคับบัญชาต้องทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่าได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม มีความเสมอภาคเท่า
เทียม เมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับบุคคลอ่ืนที่ทำงานในระนาบเดียวกัน ทำให้เกิด การรับรู้ 3 แบบ ดังนี้  

1) ผลตอบแทนเหมาะสม บุคลากรรับรู ้ว ่าตัวป้อนและผลตอบแทนมีความเหมาะสมกัน 
แรงจูงใจยังคงมีอยู่ และเชื่อว่าคนอื่นที่ได้ผลตอบแทนสูงกว่าเป็นเพราะบุคคลนั้นมีตัวป้อนที่สูงกว่า 
เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์สูงกว่า เป็นต้น   

2) ผลตอบแทนต่ำไป บุคลากรรับรู้ว่าตนได้รับผลตอบแทนต่ำไป บุคลากรจะพยายามลดความ
ไม่เสมอภาคด้วยวิธีต่าง ๆ เช่น พยายามเพิ่มผลตอบแทน ลดตัวป้อน เช่น ทำงานน้อยลง มาสายหรือ
ขาดงานบ่อยครั้ง หรือลาพักร้อนครั้งละนาน ๆ เป็นต้น   

3) ผลตอบแทนสูงไป บุคลากรรับรู้ว่าได้รับผลตอบแทนสูงไป พบว่า ไม่มีปัญหาต่อ บุคลากร 
แต่ก็พบว่าบุคลากรจะลดความไม่เสมอภาคด้วยการเพ่ิมตัวป้อน เช่น ทำงานหนักข้ึน อุทิศเวลามากขึ้น 
เป็นต้น 
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ผู้วิจัยสรุปได้ว่า บุคลากรจะทุ่มเทให้กับองค์กร เท่ากับที่องค์กรให้กับบุคลากร และมักจะ
เปรียบเทียบผลตอบแทนที่ได้รับกับบุคคลอ่ืน ดังนั้น การที่บุคลากรรับรู้ได้ว่ามีความยุติธรรมในองค์กร    
จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานและยกระดับองค์กรให้สูงขึ้น อีกทั้งเป็นการสร้างแรงจูงใจต่อ
บุคลากรให้มีความทุ่มเทและเสียสละ และพร้อมที่จะพัฒนาศักยภาพในการบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ แต่หากบุคลากรรับรู้ถึงความไม่ยุติธรรมจะทำให้พฤติกรรมของบุคลากรเปลี่ยนไปตามการ
รับรู้ โดยการแสดงด้านพฤติกรรมการทำงาน เช่น ทำงานน้อยลง ลดความทุ่มเท ขาดงาน มาสาย 
เพ่ือให้ตนเองมีความรู้สึกถึงความเป็นธรรม หากบุคลากรมีรับรู้ถึงความไม่ยุติธรรมมากเท่าใด องค์การ
จะต้องประสบปัญหาของงานที่ไม่ได้คุณภาพ บุคลากรไม่มีความเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์การ อาจจะ
ทำให้องค์กรต้องสูญเสียทรัพยากรบุคคลที่เป็นคนเก่ง ทำให้สมองไหลไปสู่องค์การอื่นได้ ผู้วิจัยจะมา
เป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ในด้านปัญหาอุปสรรคท่ีจะส่งผลถึงกระบวนการทำงานต่อไป 

  
2.8 แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งความยั่งยืน 

อนพัทย์ พูลสวัสดิ์ (2563) สรุปองค์การแห่งความยั่งยืนว่า เป็นความสามารถขององค์การใน
การปรับตัว ผ่านกระบวนการพัฒนาและบูรณาการตนเอง โดยไม่ได้เพิ่มภาระให้กับองค์การ เพื่อให้
องค์การสามารถอยู่รอดสามารถผ่านพ้นวิกฤตต่าง ๆ และเติบโตได้อย่างต่อเนื่องและมั่นคง มีการสร้าง
วิสัยทัศน์ (Vision) และพันธกิจ (Mission) ที่ชัดเจนในการนำยึดแนวไปปฏิบัติ จนเกิดผลสัมฤทธิ์และ
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยจะต้องสร้างความสมดุลขององค์ประกอบสำคัญ 3 ด้าน ได้แก่ 
ด้านเศรษฐกิจ (Economy) ด้านสังคม (Sociality) และด้านสิ่งแวดล้อม (Environmental) ซึ่งต้อง
ได้รับการสนับสนุน ความร่วมมือร่วมใจและขับเคลื่อนจากบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 

อานนท์ สิริวิภาดร (2560) ศึกษาแนวคิด Gadenne and others และสรุปความยั่งยืนของ
องค์การว่า ประสิทธิภาพความยั ่งยืนขององค์กรจะเป็นการบ่งบอกถึงกระบวนการดําเนินงาน 
ที่ต่อเนื่องว่าองค์กรจะมีประสิทธิภาพในระยะสั้น หรือประสิทธิภาพในระยะยาว ขึ้นอยู่กับรูปแบบการ
ปฏิบัติขององค์กรเกิดประสิทธิภาพความยั่งยืน ดังนี้  

1) การปฏิบัติเกี ่ยวกับสิ่งแวดล้อม เป็นการเพิ ่มความตระหนักถึงสิ ่งแวดล้อม เช่นการใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดความคุ้มค่า และลดการใช้ทรัพยากรเท่าที่จำเป็น เช่นการนำระบบมาใช้แทน
การใช้กระดาษ เป็นต้น 

2) การปฏิบัติเกี ่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นรูปแบบกิจกรรมที่สร้างความผูกพัน  
การสนับสนุน และการบริจาค ที่ช่วยให้เกิดภาพลักษณ์ต่อองค์ท่ีดี 

3) การปฏิบัติเกี่ยวกับการปรับปรุงกระบวนการภายใน ซึ่งเก่ียวข้องกับการขาดงาน การลาออก
ของบุคลากร จำนวนข้อเรียกร้อง ตัวชี้วัดการปฏิบัติงานขององค์การ และการบริการ รวมถึงสุขภาพ
และความปลอดภัยของบุคลากร 
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4) การปฏิบัติที ่มุ ่งเน้นลูกค้าและการปรับปรุงคุณภาพของบุคลากร เพื ่อการบริการที่ มี
ประสิทธิภาพ 

5) การปฏิบัติทางด้านคุณภาพของบุคคลากร เป็นการมุ่งเน้นถึงในกระบวนการคัดสรร และ
การรักษาบุลากรที่เป็นคนดีและคนเก่งไว้ จึงจะเป็นส่วนที่ช่วยในการปรับปรุงการตัดสินใจภายใน
องค์กร, ภาพลักษณ์และความสัมพันธ์กบผู้มีส่วนได้ส่วนเสียให้ดีขึ้น 

6) การปฏิบัติเกี ่ยวกับการใช้ประโยชน์จากทุนในองค์การมุ่งเน้นเรื ่องกิจกรรมจากการใช้
ประโยชน์ทุน และการบริหารค่าใช้จ่ายของการบริหาร สำหรับตัวที่ใช้วัดในการปฏิบัติหรือจัดการ
ประสิทธิภาพความยังยืนขององค์กรที่สำคัญที่สุดคือการสร้างคุณค่าให้แก่บุคลากร , ความรับผิดชอบ
ต่อสังคม และการเงิน ทั้งสามประสิทธิภาพเหล่านี้จะเป็นตัวบ่งบอกผลลัพธ์ (Outcome) ขององค์กร 

สุขสรรค์ กันตะบุตร (2560) ได้สรุปแนวทางในการกำหนดนโยบายเพื่อความยั่งยืนขององค์กร 
(Sustainability Policies) 10 แนวทาง ดังนี้ 

1) มองการณ์ไกลในการบริหารจัดการและตัดสินใจเชิงนโยบาย ไม่มุ่งหวังกำไรในระยะสั้นแต่
เพียงอย่างเดียว แต่คิดถึงผลในที่สุดในระยะยาว รวมถึงคาดการณ์ถึงสถานการณ์ที่อาจเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต เพ่ือการลดทุนในการเตรียมองค์กรให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ 

2) ให้ความสำคัญแก่บุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม โดยมีการรักษาและพัฒนาบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่องแม้ในยามวิกฤต นอกเหนือจากนี้แล้วยังให้ความสำคัญกับการพัฒนาผู้บริหารระดับสูงจาก
ภายในองค์รอีกด้วย 

3) ให้ความสำคัญกับการรักษาผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของธุรกิจทั้งหมด รวมถึง
ประชากรและสังคมในอนาคตอย่างเป็นรูปธรรม ถึงแม้ว่าในบางกรณีการรักษาผลประโยชน์ดังกล่าว
อาจจะหมายถึงค่าใช้จ่ายที่เพิ่มขึ้นก็ตาม 

4) ให้ความสำคัญต่อการพัฒนานวัตกรรมทุกมิติขององค์กรอย่างต่อเนื่อง ไม่จำกัดอยู่เพียง
นวัตกรรมในการผลิตหรือการให้บริการที่เกิดจากหน่วยงาน Research & development ขององค์กร
แต่เพียงอย่างเดียว 

5) ใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
6) พัฒนาเทคโนโลยีในการผลิตหรือให้บริการที่มีประสิทธิภาพ แต่ราคาไม่สูง โดยเฉพาะ

เทคโนโลยีที่เกิดจากภูมิปัญญาในประเทศ 
7) ขยายธุรกิจอย่างค่อยเป็นค่อยไปเมื่อพิจารณาอย่างรอบคอบแล้วเท่านั้น ถึงแม้ว่าการกระทำ

ดังกล่าวจะกำหนดโอกาสในการสร้างกำไรระยะสั้นขององค์กรก็ตาม 
8) บริหารความเสี ่ยงโดยการมีความหลายหลากภายในองค์กร โดยอยู ่บนพื ้นฐานของ  

ความรู้จริง 
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9) แบ่งปันองค์ความรู้ให้กับองค์การต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อนำมาพัฒนาและให้เกิดประโยชน์
ต่อลูกค้าและสังคม 

10) มีวัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่ง โดยมีจริยธรรม ความอดทน ความขยันหมั่นเพียร และ
นวัตกรรม เป็นค่านิยมร่วมพ้ืนฐาน 

ความยั ่งยืนขององค์กรภาคเอกชนจะมีความเกี ่ยวข้องด้านด้านเศรษฐกิจ (Economy)  
ด้านสังคม (Sociality) และด้านสิ่งแวดล้อม (Environmental) แต่สำหรับหน่วยงานภาครัฐ การทำให้
บุคลากรซึ่งเป็นต้นทุนขององค์กรเกิดความรู้สึก มีความสุข มีความพึงพอใจต่อองค์กร เป็นองค์กรแห่ง
ความสุขก็จะส่งผลต่อความยั่งยืนต่อองค์กรเช่นกัน 

กอปรลาภ อภัยภักดิ์ (2563) ให้ความหมายองค์กรแห่งความสุขว่า ในบริบทขององค์กรภาครัฐ
จะมีลักษณะเป็นองค์กรที่บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการทำงานในองค์กร มีจิตวิญญาณในการทำงาน
ขององค์กร และองค์กรมีสมรรถนะองค์กรที่ดี โดยมีปัจจัยพัฒนาองค์กรแห่งความสุข ได้แก่ ภาวะผู้นำ
ของผู้บริหารองค์กร การบริหารทรัพยากรบุคคล ความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที ่ดีขององค์กร ดังนั ้นการพัฒนาองค์กรภาครัฐไปสู ่องค์กรแห่งความสุข องค์กรควรให้
ความสำคัญในการพัฒนาภาวะผู้นำของผู้บริหาร เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
และส่งเสริมให้เกิดความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
และปัจจัยพัฒนาความสุขของคนในองค์กรภาครัฐและนำไปสู่องค์กรแห่งความสุขนั้นประกอบไปด้วย  

1) ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ได้แก่ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง การบริหารความแตกต่าง และการ
เป็นแบบอย่างท่ีดีของผู้นำองค์กรและการให้การสนับสนุน  

2) ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพได้แก่ การมอบหมายงานที่เหมาะสม
กับความต้องการและสภาพร่างกาย การให้รางวัลและค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม การลด
และป้องกันการลาออก ความก้าวหน้าในวิชาชีพของบุคลากร ความพึงพอใจในการทำงานของ
บุคลากร  

3) ความผูกพันต่อองค์กร  
4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
และได้สรุปถึงองค์กรที่จะประสบความสำเร็จนั้น ต้องมีผลมาจากความสุขของคนในองค์กร

ก่อน ซึ่งเป็นปัจจัยแรกที่องค์กรต้องคำนึงถึง ที่ทำให้กิจการงานดำเนินไปอย่างราบรื่น และเมื่อ
บุคลากรในองค์กรมีความสุข สนุกกับสิ่งที่ทำ เกิดความภูมิใจและเห็นคุณค่าของงานก็ยิ ่งช่วยกัน
ขับเคลื่อนงานขององค์กรให้ก้าวหน้าไปข้างหน้าอย่างไม่ย่อท้อ ดังนั้น ประสิทธิภาพขององค์กรจะเห็น
ได้ชัดทันทีสิ่งที่ได้จากบรรยากาศแห่งความสุขในองค์กร คือ ความสำเร็จ ซึ่งแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ คน
สำเร็จและงานสำเร็จ 
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1) คนสำเร็จ คือ ความสำเร็จที่เกิดกับบุคลากรในองค์กร บุคลากรจะทำงานอย่างมีความสุข 
กระตือรือร้นในการทำงาน  มีความคิดสร้างสรรค์  มีความเครียดน้อยลง เปลี่ยนงานหรือลาออกจาก
งานน้อยลง ลดการขาดงาน ลดการป่วย มีสุขภาพกายและจิตใจดี มีคุณธรรม ที่สำคัญมีแรงจูงใจใน
การทำงาน มีความพึงพอใจต่องานและองค์กร มีความผูกพันธ์ต่อองค์กร และพร้อมมุ่งมั่นทุ่มเทให้แก่
องค์กรอย่างเต็มศักยภาพ  

2) งานสำเร็จ คือ ประสิทธิภาพของงานในองค์กรที่จะช่วยส่งเสริมให้องค์กรเจริญก้าวหน้าและ
ตั้งมั่นอยู่ได้อย่างมั่นคงและยาวนาน มีคุณภาพของผลผลิตและการบริการดีขึ้น มีชุมชนที่เข้มแข็งใน
องค์กร และสภาพแวดล้อมในการทำงานดีขึ้น ช่วยลดความไม่พึ่งพอใจของบุคคลากร ลดอัตราการ
ลาออก ทำให้องค์กรประหยัดต้นทุนด้านการสรรหาและพัฒนาบุคคลากรใหม่ ภาพลักษณ์ขององคก์ร
ดีขึ้น และส่งผลต่อความยั่งยืนขององค์กรในที่สุด 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า องค์การไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนก็ต้องการความยั่งยืน ความยั่งยืน
เกิดจากปัจจัยหลายปัจจัย องค์การจะต้องมีปัจจัยด้านการบริหารจัดการที่ดี มีเป้าหมายและนโยบาย
ที่ชัดเจน ผู้นำจะต้องให้สำคัญด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ให้บุคลากรได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการ
ที่เหมาะสมและเป็นธรรม เพื่อให้บุคลากรความพึงพอใจต่องานและเสริมสร้างต่อแรงจูงใจและความ
ผูกพันบุคลากรต่อองค์กร จนเกิดความภูมิใจและเห็นคุณค่าของงาน ดังนั้นบุคลากรจะเป็นตัวแปร
สำคัญในการขับเคลื่อนงานขององค์กรให้ก้าวหน้าต่อไปได้ ผู้วิจัยจะนำผลมาวิเคราะห์และอภิปราย
ของพฤติกรรมที่จะส่งผลต่อองค์กร 

 
2.9 ประวัติและความเป็นมาของสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื ่อประสานงานโครงการ                
อันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) 

สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ  (2565) 
ข้อมูลของสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื ่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ 
(สำนักงาน กปร.) เป็นหน่วยงานภาครัฐ ระดับกรม ที ่ไม่สังกัดสำนักนายกรัฐมนตรีกระทรวง  
หรือทบวง แต่ข้ึนตรงกับนายกรัฐมนตรี โดยมีประวัติและความเป็นมา ดังนี้ 

ประวัติและความเป็นมา 
รัฐบาลสมัยพลเอกเปรม ติณสูลานนท์ ได้ตระหนักถึงพระราชกรณียกิจในพระบาทสมเด็จ  

พระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร (รัชกาลที่ 9) เกี่ยวกับการพัฒนา
ตามโครงการต่าง ๆ เป็นการพัฒนาเพื่อความกินดีอยู่ดีหรือพออยู่พอกิน ให้แก่ประชาชนในชนบทที่อยู่
ห่างไกลทุรกันดาร และยากจนอย่างแท้จริง หรืออีกนัยหนึ่งโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริมีส่วน
สำคัญที่เข้าไปเสริมแผนงานโครงการต่าง ๆ ตามนโยบายของรัฐบาล ผลของโครงการอันเนื่องมาจาก



  
 

31 

พระราชดำรินอกจากจะทำให้ประชาชนมีความเป็นอยู ่ที ่ด ีขึ ้นแล้ว ยังก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
ประเทศชาติ ทัง้ทางด้านเศรษฐกิจและความม่ันคงเป็นส่วนรวมด้วย 

ในการปฏิบัตินั้น หากจะปล่อยให้การดำเนินงานสนองพระราชดำริของหน่วยงานต่าง ๆ 
เป็นไปอย่างในอดีตที่ผ่านมา คือแต่ละหน่วยงานจะดำเนินการอย่างเอกเทศในลักษณะต่างฝ่ายต่างทำ 
โดยไม่มีการประสานงานกับหน่วยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง ดังนั้นเพื่อการดำเนินงานเป็นไปอย่างสอดคล้อง
สนับสนุนซึ่งกันและกัน และเป็นประโยชน์สูงสุดบรรลุผลตามแนวพระราชดำริที่ได้พระราชทานไว้ 
รัฐบาลจึงได้หามาตรการแก้ปัญหานี้ โดยการจัดระบบสนองพระราชดำริขึ้นในปีพ.ศ. 2524 โดยการ
ริเริ่มของ ฯพณฯ พลเอกเปรม ติณสูลานนท์ นายกรัฐมนตรีในขณะนั้น ในการจัดระบบเพื่อรองรับการ
ดำเนินงานสนองพระราชดำริทั้งหลาย รัฐบาลได้ดำเนินการออก “ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วย
โครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ พ.ศ. 2524” และมีผลบังคับใช้เมื่อวันที่ 9 กันยายน 2524 โดย
กำหนดให้มีองค์กรระดับชาติ ซึ ่งมีหน้าที่ รับผิดชอบต่อการดำเนินงานโครงการอันเนื ่องมาจาก
พระราชดำริ เรียกว่า “คณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ” 
หรือเรียกโดยย่อว่า “กปร.”  

วิสัยทัศน์ 
“หน่วยงานหลักในการดำเนินงานสนองพระราชดำริที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือประโยชน์สุขของ

ประชาชน” 
ค่านิยม 

“จงรักและภักดี ซื่อสัตย์สุจริต สามัคคี อุทิศตนเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน”  
พันธกิจ 

สำนักงาน กปร. เป็นหน่วยงานกลางในการประสานความร่วมมือเพื่อสนองพระราชดำริ
อย่างมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลและสามารถดำเนินงานเพื ่อตอบสนองการพัฒนาที่มีความ
สอดคล้องกับเป้าหมาย การพัฒนาที่ยั ่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) ของ
องค์การสหประชาชาติ กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) รวมทั้งแนวทางของแผนบูรณาการงบประมาณ 
บนฐานองค์ความรู้ตามแนวพระราชดำริและหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง จึงกำหนดพันธกิจของ
สำนักงาน กปร. ดังนี้ 

1) รับเสด็จและสนองพระราชดำริ 
2) สำรวจ ศึกษา วิเคราะห์ และจัดทำแผนงานหรือโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ 

รวมทั้งพิจารณาและเสนอแนะแนวทางการดำเนินงานและการจัดสรรงบประมาณ เพื่อดำเนินงาน
โครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ 
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3) ประสาน วางแผน สนับสนุน และร่วมดำเนินงานกับหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน 
ประชาชน และองค์กรความร่วมมือต่าง ๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศที่เกี ่ยวกับโครงการอัน
เนื่องมาจากพระราชดำริ ตลอดจนส่งเสริมการมีส่วนร่วมและสร้างเครือข่ายความร่ว มมือเพื่อการ
พัฒนาตามแนวพระราชดำริ 

4) กำกับ ดูแล ติดตาม เร่งรัดและประเมินผลการดำเนินงานโครงการอันเนื่องมาจาก
พระราชดำริ 

5) ศึกษา รวบรวม สรุป และส่งเสริมการขับเคลื่อนขยายผลและเผยแพร่ประสบการณ์และ
องค์ความรู้ตามแนวพระราชดำริ 

6) เป็นศูนย์ข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริและองค์ความรู้
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงที่มีความสมบูรณ์ สะดวกต่อการเข้าถึง และมีระบบการบริหารจัดการ
ข้อมูลเพื่อสามารถสนับสนุนการประยุกต์ใช้ได้อย่างครอบคลุม  

 
2.10 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

วรรณิภา ดาอ่ำ (2564) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของ
บุคลากรในวิทยาลัยเอกชนในฝั่งธนบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1. ความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนในฝั่งธนบุรี ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำคัญกับความ
ผูกพันในองค์กรมีภาพรวมอยู ่ในระดับมาก และด้านระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำคัญกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ มีภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก 2. ปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวกับ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับเงินเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผล
ต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนในฝั่งธนบุรีแตกต่างกัน 3. ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในงาน ด้านภาวะผู้นำ และด้านลักษะงาน ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของ
บุคลากรในวิทยาลัยเอกชนในฝั่งธนบุรีเรียงตามลำดับ 4. ความผูกพันในองค์กร ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนในฝั่งธนบุรี 

เกมเกียรติ์ ซกซื่อ (2565) ศึกษาเรื่องปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผล
กระทบต่อความยั่งยืนของกลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่นวาย บริษัทเอกชนในประเทศไทย ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดี (Well-Being) ทั้ง 9 ปัจจัยประกอบด้วย ปัจจัยความเป็นอยู่ที่ดีทาง
จิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS), ปัจจัยด้านสุขภาพ (Health-HE), ปัจจัยด้านการใช้เวลา 
(Time Use-TU), ปัจจัยด้านการศึกษา (Education - ED),ปัจจัยด้านมาตรฐานการครองชีพ (Living 
Standard-LI), ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล (Good Governance-GG), ปัจจัยด้านความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมและความสามารถในการรับมือความเปลี่ยนแปลง (Cultural Diversity and Resilience-
CD), ปัจจัยด้านสุขภาพชุมชน (Community Vitality-CV), ปัจจัยด้านความหลากหลายทาง
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นิเวศวิทยาและความสามารถในการรับมือความเปลี่ยนแปลง (Ecological Diversity-EC) พบว่ามี 3 
ปัจจัย คือ ปัจจัยความเป็นอยู่ที่ดีทางจิตวิทยา (Psychological Wellbeing-PS), ปัจจัยด้านการใช้
เวลา (Time Use-TU) และ ปัจจัยด้านมาตรฐานการครองชีพ (Living Standard-LI) เป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อสุขภาวะที่ดีและความสุขภายในองค์กร (Workplace Happiness) ซึ่งส่งต่อผลลัพธ์ของ
การดำเนินงานในองค์กร (Sustainable Performance Outcome: SPO) ประกอบด้วย ชื่อเสียงของ
องค์กร (Corporate Reputation) ปัจจัยด้านภาพลักษณ์ของแบรนด์ (Brand Image) ผลการ
ดำเนินงานทางการเง ิน (Financial Performance) และปัจจัยด้านสุขภาวะทางด้านจิตใจ 
(Psychological wellbeing) 

ศิริพร สุขเกษม (2562) ศึกษาเรื่องการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมที่ส่งผลเสีย
ต่อองค์การ กรณีศึกษาสำนักงานทรัพยากรน้ำ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานสำนักงานทรัพยากรน้ำมี
การรับรู้ความยุติธรรมในระดับปานกลาง โดยพนักงานสำนักงานทรัพยากรน้ำในกลุ่มตำแหน่งที่
แตกต่างกันมีการรับรู้ความยุติธรรม ในองค์การไม่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามพนักงานที่เป็นดาวเด่นใน
องค์การมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมากกว่าคนอื่น ๆ ส่วนการวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้
ความยุติธรรมที่ส่งผลเสียต่อ พฤติกรรมที่ส่งผลเสียต่อองค์การ พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลส่งผลต่อพฤติกรรมที่ส่งผลเสียต่อบุคคลและหั วหน้างาน ส่วนการรับรู้
ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารส่งผลต่อพฤติกรรมที่ส่งผลเสียต่อหัวหน้างานอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติ  

กาญจนา ต่างแก้ว และทิพทินนา สมุทรานนท์ (2565) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ คุณลักษณะงาน การรับรู้ความสามารถของตนเองที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของพนักงานขายในบริษัทเกษตรอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลิกภาพ
ทุกด้านยกเว้นบุคลิกภาพด้านความไม่มั ่นคงทางอารมณ์ คุณลักษณะงานทุกด้าน และการรับรู้
ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานขาย
ในบริษัทเกษตรอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ  2) บุคลิกภาพ
ด้านการเห็นพ้องกับผู้อื่น คุณลักษณะงานด้านความเป็นอิสระในงาน ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 
และการรับรู้ความสามารถของตนเองสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การได้ ร้อยละ  67.2  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

อานนท์ สิริวิภาดร (2560) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อองค์กรแห่งความยั่งยืนของ
บริษัท ยูโร-โอเรียนเตล เทรดดิ้ง จำกัด ผลการศึกษาพบว่า (1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการองค์กรที่
ยั่งยืน ของบริษัท ยูโร-โอเรียนเตลเทรดดิ้ง จำกัด ในภาพรวม และรายด้านมีความเห็นอยู่ในระดับมาก 
(2) ปัจจัยการจัดการองค์กรที่ยั่งยืน ของบริษัท ยูโร-โอเรียนเตล เทรดดิ้ง จำกัด ในภาพรวมมีระดับ
ความเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านองค์กรมีความม่ันคงทางการเงิน 
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ด้านองค์กรมีชื่อเสียง และภาพลักษณ์ท่ีดี ด้านองค์กรมีผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพตามมาตรฐานสากล และ
ด้านองค์กรสามารถทำรายได้/กำไรได้สูง อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้านองค์กรยึดหลักธรรมาภิบาลใน
การดำเนินกิจการด้านองค์กรสามารถเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขัน และด้านองค์กรมีความ
รับผิดชอบต่อสังคมอยู่ในระดับมาก ตามลำดับ (3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการ
องค์กรกับปัจจัยการจัดการองค์กรที่ยั่งยืน ของบริษัทยูโร -โอเรียนเตล เทรดดิ้ง จำกัด มีความสัมพันธ์
ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 

วรญา สาราณิยกิจ (2565) ศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กร
ที ่ส ่งผลกระทบต่อความยั ่งยืนในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า   
1) กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความสุขในการทำงาน อยู่ในระดับมาก 2) กลุ่มตัวอย่างมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กร อยู่ในระดับมาก และ 3) ตามกรอบแนวคิดของปัจจัยด้านสุข
ภาวะที่ดีและความสุขขององค์กร พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน (WE) ปัจจัยด้าน
นโยบายและการบริหารงานขององค์กร (PA) ปัจจัยด้านสวัสดิการและขวัญกำลังใจ (WM) และปัจจัย
ด้านความสุขในการทำงาน (HW) ส่งผลต่อความยั่งยืนในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร  
ซึ่งสามารถสรุปปัจจัยด้านสุขภาวะที่ดีและความสุขขององค์กรที ่ส่งผลกระทบต่อความยั่งยืนใน
บุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 



 

บทที่ 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื ่อง พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู ่องค์กรแห่งความยั ่งยืน กรณีศึกษา สำนักงาน

คณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) เป็นการ
วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยวิธ ีปรากฎการณ์วิทยา (Phenomenology)  
ใช้ประสบการณ์และการรับรู้ของตัวบุคคล โดยวิธีการเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth 
Interview) และการสังเกตแบบมีส่วนร่วม (Participant Observation) มีการค้นคว้าและวิเคราะห์
ข้อมูลจากเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง (Documentary Research) ผู้วิจัยดำเนินการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

1. ผู้ให้ข้อมูลหลัก 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3. การสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล 
6. การวิเคราะห์ข้อมูล 
7. จริยธรรมในการวิจัย 
 

1. การเลือกพื้นที่และผู้ให้ข้อมูลหลัก 
ผู้วิจัยได้กำหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักท่ีใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ ประกอบด้วย 

1) ผู้บริหาร จำนวน 3 คน 
2) เจ้าหน้าที ่กลุ ่มงานด้านภารกิจหลัก (ข้าราชการ/ลูกจ้างประจำ/พนักงานราชการ 

ผู้ปฏิบัติงานด้านภารกิจหลัก ไม่น้อยกว่า 3 ปี) จำนวน 5 คน 
3) เจ้าหน้าที ่กลุ ่มงานด้านสนับสนุน (ข้าราชการ/ลูกจ้างประจำ/พนักงานราชการ 

ผู้ปฏิบัติงานด้านภารกิจสนับสนุน ไม่น้อยกว่า 3 ปี) จำนวน 5 คน  
 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้เตรียมความพร้อมก่อนลงพื้นที่ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อให้ได้รับข้อมูลหรือ

คำตอบที่ตรงกับความเป็นจริง และการรู้ถึงบริบทผู้ที่ให้ข้อมูลเป็นสิ่งที่ผู้วิจัยจะต้องทำการศึกษาก่อน
การเข้าไปสัมภาษณ์เพ่ือเก็บข้อมูล โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย  
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1. ตัวผู้วิจัย เป็นเครื่องมือที่สำคัญที่สุดในการวิจัย โดยผู้วิจัยได้เตรียมความพร้อมทางด้าน
ร่างกาย ความพร้อมทางด้านอุปกรณ์ เช่น เครื่องบันทึกเสียง กล้องถ่ายรูป สมุดจดบันทึก และความ
พร้อมของแนวคำถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ก่อนการลงพ้ืนที่เก็บข้อมูล 

2. เครื่องมือบันทึกเสียง เพื่อเป็นการอำนวยความสะดวกให้กับผู้วิจัย และก่อนการดำเนินการ
สัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้ทำการขออนุญาตผู้ที่ให้สัมภาษณ์ก่อนที่จะมีการบันทึกเสียง 

3. กล้องถ่ายภาพ เพื่อช่วยให้การนำเสนอข้อมูลของผู้วิจัยมีความน่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยได้
ทำการขออนุญาตผู้ที่ให้สัมภาษณ์ก่อนที่จะมีการบันทึกภาพ 

4. สมุดจดบันทึก และปากกา 
5. แนวคำถามในการสัมภาษณ์ 
 

3. การสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
การศึกษาเรื่อง พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู ่องค์กรแห่งความยั่งยืน กรณีศึกษา สำนักงาน

คณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) ผู้วิจัยได้
ใช้แนวคำถามในการวิจัยเป็นเครื่องมือหลักท่ีใช้ในการสัมภาษณ์มีขั้นตอน ดังนี้ 

3.1 ศึกษาจากแนวคิดและทฤษฎี จากหนังสือ ตำรา เอกสารเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู่
องค์กรแห่งความยั่งยืน และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหัวข้อวิจัย เพื่อนำข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาเป็น
แนวทางในการสร้างแนวทางคำถาม 

3.2 กำหนดหัวข้อประเด็นหลักและประเด็นย่อยของแนวคำถาม เพื่อให้แนวคำถามมีเนื้อหา
และรายละเอียดครอบคลุมกับเนื้อหาที่ต้องการศึกษา 

3.3 เขียนและพัฒนาข้อคำถาม โดยนำข้อคำถามที่เขียนขึ้นมาได้นั้นไปให้อาจารย์ที่ปรึกษา
ตรวจสอบถึงความเหมาะสมและความสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการศึกษา ก่อนที่จะนำข้อคำถามไปใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ โดยการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี หลักการจากหนังสือ 
ตำรา เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อนำข้อมูลที่ได้จากการศึกษา และค้นคว้ามาเป็นแนวทางในการ
สร้างแนวทางคำถาม 

4.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ เป็นข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยใช้วิธีการสนทนาโดยมี
การใช้คำถาม (Interview Guide) เป็นลักษณะของการเปิดกว้างไม่จำกัดข้อคำถาม (Open – Ended 
Question Interview) และครอบคลุมประเด็นที่ทำการวิจัย ประกอบกับการสังเกตแบบมีส่วนร่วม 
(Participant Observation) การบันทึกภาพ และการใช้เครื่องบันทึกเสียง 
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4.3 การสัมภาษณ์ (interview) ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ( In-depth Interview) 
เป็นการสร้างแนวคำถามอย่างกว้างๆ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ และข้อคำถามต่าง ๆ 
สามารถยืดหยุ่นได้ไม่มีการกำหนดตายตัว โดยในการสัมภาษณ์จะเป็นการใช้การซักถาม และการ
พูดคุยสนทนาแบบเป็นกันเองมากที่สุด เพื่อป้องกันไม่ให้บุคคลที่เป็นผู้ให้ข้อมูลเกิดความกังวลใจใน
การให้คำตอบหรือตอบคำถาม ซึ่งอาจมีผลต่อความน่าเชื่อถือของข้อมูล โดยการซักถามในประเด็น
และข้อคำถามต่าง ๆ อาจมีการปรับเปลี่ยนลำดับไปได้ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรือตามความ
เหมาะสม 

4.4 การสังเกต (Observation) ผู้วิจัยใช้การสังเกตแบบมีส่วนร่วม โดยผู้วิจัยได้เก็บรวบรวม
ข้อมูลจากการสังเกตสิ ่งต่าง ๆ และการเข้าไปมีส่วนร่วมในการทำงานที ่เกิดขึ ้นในสำนักงาน
คณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.)  และ
การจดบันทึกข้อมูลต่าง ๆ รวมถึงการบันทึกภาพเหตุการณ์ เพื ่อนำมาตีความและพิจารณา
รายละเอียดต่าง ๆ อีกครั้ง 

 
5. การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล 

ในการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล ผู้วิจัยได้ตรวจสอบข้อมูลตลอดกระบวนการวิจัยเพ่ือ
สร้างความน่าเชื่อถือของผลการวิจัย โดยใช้วิธีการเทคนิคสามเส้า (Triangulation) เริ่มตั้งแต่การเก็บ
ข้อมูลการสัมภาษณ์ การสังเกตกิริยาท่าทาง พฤติกรรม และบรรยากาศต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับผู้ที ่ให้
ข้อมูล เพื่อนำมาประกอบกับการแปรความหมายร่วมกับการถอดเทปหรือการลงภาคสนาม และ
กลับไปอ่านข้อมูลหรือสอบถามผู้ให้ข้อมูลซ้ำอีกครั้ง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 
เมื่อได้ข้อมูลมาในแต่ละครั้งผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น และนำข้อมูลไปปรึกษา
อาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อให้ข้อมูลที่ได้มานั้นมีความน่าเชื่อถือโดยวิธีการเทคนิคสามเส้า (Triangulation 
Technique) ที่ผู้วิจัยใช้ในการศึกษาครั้งนี้มี 3 วิธี ดังนี้ (ชาย โพธิสิตา, 2562) 

5.1 การใช้หลายวิธีในการเก็บรวบรวมข้อมูล (Method Triangulation) โดยผู้วิจัยได้เก็บ
ข้อมูลในเรื่องเดียวกันจากกลุ่มตัวอย่างเดียวกัน ด้วยวิธีการสังเกต สัมภาษณ์ และเก็บข้อมูลจาก
เอกสาร แล้วนำข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบยืนยัน 

5.2 แหล่งข้อมูลที่แตกต่างกัน (Data Sources Triangulation) โดยผู้วิจัยได้ตรวจสอบ
ข้อมูลที่ได้มาจากแหล่งที่แตกต่างกัน ด้วยวิธีการเก็บข้อมูลที่เหมือนกันตั้งแต่เวลา สถานที่ และตัว
บุคคล แล้วนำข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบยืนยัน 

5.3 แนวคิดและทฤษฎีที่แตกต่างกัน (Theory Triangulation) โดยผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดและ
ทฤษฎีที่มีความหลากหลายมาเป็นแนวทางในการอภิปรายข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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6. การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู ้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลที ่ใช้ในการศึกษา จากการจำแนกประเด็นการวิเคราะห์ข้อมู ลตาม

วัตถุประสงค์ของการศึกษาที่ตั้งไว้ โดยใช้ข้อมูลจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี หลักการจากหนังสือ 
ตำรา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบกับข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก และการ
สังเกตแบบมีส่วนร่วม เพ่ือหาความเชื่อมโยงและความสัมพันธ์ของข้อมูล โดยผู้วิจัยได้นำข้อมูลที่ได้มา
ทำการวิเคราะห์และสังเคราะห์ เพื่อหาข้อมูลที่เป็นหมวดหมู่เดียวกันหรือเป็นประเภทเดียวกัน 
หลังจากที่ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเสร็จแล้ว ผู้วิจัยได้สรุปข้อมูลและนำข้อมูลที่ได้ไป
ปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลอีกครั้ง 

 
7. จริยธรรมในการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ยึดจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ (Ethics in Human Research) ซึ่งเป็นหลักจริยธรรม
ทั่วไป (Ethical Principles) โดยผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ที่ให้ข้อมูลเป็นความลับ เพ่ือ
ปกป้องศักดิ์ศรีความปลอดภัย และความเป็นอยู่ที่ดีของผู้ที่ให้ข้อมูล ประกอบด้วยหลักการสำคัญ 3 
ประการ คือ หลักการเคารพในความเป็นมนุษย์ (Respect for Person) หลักคุณประโยชน์ไม่เป็นโทษ 
(Beneficence and Non-Maleficence) และหลักความยุติธรรม (Justice) ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ดำเนินการ
เข้ารับการอบรมในหลักสูตรหลักจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ สำหรับนักศึกษา และนักวิจัย ของคณะ
วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือใช้เป็นเอกสารรับรอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
จากการศึกษาวิจัยได้ผลการศึกษาแบ่งได้เป็น 2 ส่วน คือ 1.กระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์

ของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน 
กปร.) 2.ปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อความยั่งยืนของ
สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ มีรายละเอียด
ดังนี้ 

 
ส่วนที่ 1 กระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการพิเศษ

เพื่อประสานงานอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) 
สำนักงาน กปร. มีความชัดเจนในการแบ่งโครงสร้าง ภารกิจ และสายบังคับบัญชาว่าในแต่ละ

สำนัก/กอง/ศูนย์ และกลุ่มมีหน้าที่รับผิดชอบงานในลักษณะใด และผู้บริหารมีบทบาทสำคัญในการ
กำหนดนโยบายในการบริหารงานขององค์กร ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 
รวมทั้งสภาพแวดล้อมขององค์กรมีผลต่อการเกิดกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ ทั้งนี้ บุคลากร
ทุกคนมีส่วนสำคัญที่ทำให้เกิดกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ดังกล่าว และปฏิบัติงานเพื่อให้
องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์หลัก และเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงความราบรื ่นใน
กระบวนการทำงาน ซึ่งสามารถแบ่งลักษณะงานของสำนักงาน กปร. ออกเป็น 2 ภารกิจ คือ ภารกิจ
หลักและภารกิจสนับสนุน 

ภารกิจหลัก (Core Function) หมายถึง งามตามกฎหมาย นโยบาย หรืองานที ่หาก 
ไม่ดำเนินการจะทำให้หน่วยงานไม่บรรลุในการจัดตั้งองค์กร โดยภารกิจหลักของสำนักงาน กปร. เน้น
งานด้านการปฏิบัติงานของพ้ืนที่ การประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือดำเนินงานตามพันธกิจ
ขององค์กร ประกอบด้วย กองประสานงานโครงการพื้นที่ 1 – 5 และกองกิจกรรมพิเศษและวิเทศ
สัมพันธ์  

ภารกิจสนับสนุน (Back Office) หมายถึง การทำงานที่สนับสนุนการทำงาน ของภารกิจหลัก 
เป็นฟันเฟืองในการขับเคลื่อนองค์กร โดยดำเนินการทำงานตามความเชี่ยวชาญในแต่ละด้านที่ระบุ
ตามชื ่อของสำนัก/กอง/ศูนย์ และกลุ ่ม ประกอบด้วย สำนักงานเลขาธิการ กองแผนงานและ
ยุทธศาสตร์ กองบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองประชาสัมพันธ์ กองติดตามประเมินผล ศูนย์
สารสนเทศ ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กลุ่มตรวจสอบภายใน  
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กระบวนการทำงานของสำนักงาน กปร. เร ิ ่มจากการผ ู ้บร ิหารร ับพระราชดำร ิจาก
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว และพระบรมวงศานุวงศ์ และ/หรือราษฎรทูลเกล้าฯ ขอพระราชทาน
ความช่วยเหลือ (ฎีกา) แล้วมอบหมายผู ้ใต้บังคับบัญชาให้แต่ละส่วนงานที ่มีหน้าที ่รับผิดชอบ
ดำเนินการตามกระบวนงานการทำงาน ก่อนจะเป็นโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริหนึ่งโครงการ 
จะต้องดำเนินการตรวจสอบข้อเท็จจริงในพื้นที่เพื่อให้ได้แนวทางการช่วยเหลือที่เหมาะสม วิเคราะห์
โครงการ/แผนงานและงบประมาณ ซึ่งกระบวนการทำงานดังกล่าว บุคลากรทุกคนมีทัศนคติที่ดีต่ อ
แนวพระราชดำริ/โครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริเพื่อให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน เมื่อเริ่ม
ดำเนินการวิเคราะห์จะต้องมีการพูดคุยสื่อสารระหว่าง ผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน ประชาชนในพื้นที่ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ต้องศึกษาถึงลักษณะของภูมิสังคมของ
พ้ืนที่นั้น ๆ และพิจารณาความพร้อมในด้านต่าง ๆ เช่น ประชาชน เพราะว่าโครงการที่จะดำเนินการมี
ประโยชน์หรือมีผลกระทบต่อบุคคลใดบ้าง เพราะโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริต้องไม่มีความ
ขัดแย้ง จึงต้องมีการทำประชาพิจารณ์ระหว่างประชาชนและหน่วยงานที่รับผิดชอบ รวมทั้งความ
พร้อมพื้นที่ดำเนินการเมื่อได้ข้อสรุปแล้วสำนักงาน กปร. เป็นผู้พิจารณาโครงการ/แผนงานและ
งบประมาณ เพื ่อเสนอผู ้บริหารและประธานคณะกรรมการพิเศษเพื ่อประสานงานโครงการอัน
เนื ่องมาจากพระราชดำริ (นายกรัฐมนตรี) พิจารณาอนุมัติงบประมาณ ทั ้งนี ้ เมื ่อหน่วย งานที่
ร ับผิดชอบได้ร ับงบประมาณเรียบร้อยจะต้องรายงานผลดำเนินการโครงการอันเนื ่องมาจาก
พระราชดำริกับมายังสำนักงาน กปร. เพ่ือทราบต่อไป 

กระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ของบุคลากรสำนักงาน กปร. ประกอบด้วยการสร้างให้เกิด
ทัศนคติที่ดี การสร้างการรับรู้ถึงความสัมพันธ์ตำแหน่งงานกับคุณลักษณะงาน การสร้างความสามารถ
ในการเรียนรู้ การสร้างเป้าหมายที่บุคคลมีต่อองค์กร ดังนี้ 

1.1 การสร้างให้เกิดทัศนคติที่ดีของบุคลากรต่อองค์กร ต่องาน และต่อตัวบุคคล สำนักงาน 
กปร. มีการสร้างทัศนคติที่ดีให้แก่บุคลากรตั้งแต่บรรจุเข้ารับราชการ ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตร
ปฐมนิเทศข้าราชการใหม่ ซึ่งกำหนดวิธีการบรรยายเป็นถ่ายทอดความรู้จากพ่ีสู่น้อง ในหัวข้อที่สำคัญ 
เช่น การปลูกฝังปรัชญาการเป็นข้าราชการที่ดี การทำงานเป็นทีม การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
และการเล่าประสบการณ์สำนักงาน กปร. กับการสนองงานพระราชดำริจากพ่ีสู่น้อง ทำให้ข้าราชการ
ใหม่ประทับใจและมีทัศนคติที ่ดีต่อพี่เลี ้ยง งานและองค์กร นอกจากนี้สำนักงาน กปร.  ยังมีการ
ประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อประชาสัมพันธ์ ได้แก่ บอร์ดประชาสัมพันธ์ VDO Wall เสียงตามสาย และสื่อ
ออนไลน์ต่าง ๆ ให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วม สร้างทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับเรื่องข้อกำหนดจริยธรรม กปร. 
ค่านิยมองค์กร กฎ ระเบียบ เรื่องราวสถานการณ์ปัจจุบันที่สอดคล้องกับการทำงาน การต่อต้านการ
ทุจริต การสร้างความพอเพียง และนโยบายงดรับ-งดให้ของขวัญ (No Gift Policy) ซึ่งข้อมูลที่ได้รับ
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักท่ีมีลักษณะสอดคล้องกับประเด็นนี้ ดังนี้ 
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“ตั้งแต่เข้ามาอยู่ กปร. เรามีพี่เลี้ยงคอยสอนงาน บอกเล่าประสบการณ์การทำงาน การ
ปฏิบัติตนในที่ทำงาน พี ่คอยบอกเสมอว่าเราทำงานเพื ่อประชาชน ต้องเป็นแบบอย่างที ่ดีด้วย  
ไม่ใช้ทำงานได้แต่เพียงอย่างเดียว” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 5,2566) 

 
“การทำงานเป็นทีม การช่วยเหลือกันที่ดีอยู่แล้ว และควรสร้างให้มีต่อไป เพราะว่าการ

ทำงานร่วมกัน หรือการทำงานข้างนอกไม่ได้เป็นแค่กอง แต่เราทำหน้าที ่ในฐานะคน กปร.”  
(ผู้ให้ข้อมูลหลัก 2,2566) 

 
“อย่างงาน Event จะเห็นความร่วมมือจากทุกคนที่เห็นชัดเจนในองค์กรนี้ ไม่ว่าจะอยู่สังกัด

กองไหนทุกคนก็มารวมตัวและช่วยกัน อันนี้คือจุดสำคัญมากที่มองเห็นในระยะเกือบสิบปีของการ
ทำงาน ทำให้มีความสุขในการทำงาน ถึงจะเป็นองค์กรเล็กแต่เราทำงานกันเหมือนครอบครัว “  
เป็นครอบครัวที่เล็กแต่อบอุ่น”“ (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 3,2566) 

 
1.2 การสร้างการรับรู้ถึงความสัมพันธ์ของตำแหน่งงานกับคุณลักษณะงาน สำนักงาน กปร.  

มีการจัดทำแผนปฏิบัติราชการ สำนักงาน กปร. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ซึ่งขั้นตอนในการ
จัดทำแผนดังกล่าวมีการมอบหมายผู้แทนเป็นข้าราชการระดับปฏิบัติการขึ้นไปจากสำนัก/กอง/ศูนย์ 
และกลุ่ม อย่างน้อย 2 คน มาระดมความคิดเห็นเสนอภารกิจงานของแต่ละกอง ปัญหา อุปสรรค แนว
ทางการแก้ไข เพื่อกำหนดเป็นแผนงาน/โครงการ ให้เห็นถึงความเชื่อมโยงในการปฏิบัติงานตลอด
ระยะเวลา 5 ปี โดยเมื่อดำเนินการแล้วเสร็จได้มีการเผยแพร่ให้บุคลากรทุกคนในองค์กรทราบ และ
ดำเนินการตามแผนดังกล่าว ทำให้บุคลากรได้มีแนวทางการปฏิบัติงาน สามารถวางแผนในการ
ดำเนินงานในอนาคตได้อย่างชัดเจน ส่งเสริมให้เกิดความคิดริเริ่มในการปฏิบัติใหม่ ๆ ได้ ซึ่งข้อมูลที่
ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักท่ีมีลักษณะสอดคล้องกับประเด็นนี้ ดังนี้  

 
“ได้มีโอกาสร่วมจัดทำแผนปฏิบัติราชการ สำนักงาน กปร. ได้เปรียบเทียบว่าบุคลากรของ

สำนักงานเป็นเหมือน Mighty Ducks เป็นคนที่มีความสามารถในด้านต่าง ๆ ที่มีความถนัดในแต่ละ
คน ในหนึ่งงานต้องอาศัยความรู้หลาย ๆ ด้าน เพราะฉะนั้น หนึ่งในงานนี้อาจจะมีหลายคนช่วยกันทำ 
โดยผลัดกันเป็นผู้นำตามงานที่ตนเองถนัด (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 5,2566) 
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“ได้ร่วมจัดทำแผนปฏิบัติราชการ สำนักงาน กปร. มีการคิดปัญหา อุปสรรค แนวทางการ
แก้ไข เพ่ือกำหนดเป็นแผนงาน/โครงการออกมาเป็นรูปธรรม ซึ่งตอนนี้ได้เผยแพร่ในสำนักงาน และใช้
ปฏิบัติได้จริง (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 7,2566) 

 
1.3 การสร้างความสามารถในการเรียนรู้ สำนักงาน กปร. มีสถาบันอนุชิตพิพรรธน์ เป็น

หน่วยงานหลักในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและมีคณะกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ที่กำหนด
หลักสูตรการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ ความสามารถ และการเรียนรู้และพัฒนางาน เช่น ด้านความรู้
ความเข้าใจในการปฏิบัติงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ ด้านการบริหารจัดการภายใน และ
เปิดโอกาสให้บุคลากรหาหลักสูตรที่สนใจโดยสำนักงาน กปร. สนับสนุนงบประมาณให้ ทำให้บุคลากร
มีการเพิ่มเติมทักษะ (Upskill) และเปลี่ยนทักษะ (Reskill) ให้เหมาะสมกับลักษณะงานที่ได้รับ
มอบหมายอยู่ และนำความรู้พัฒนางานต่อไปได้ ซึ่งข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักที่มี
ลักษณะสอดคล้องกับประเด็นนี้ ดังนี้ 

 
“การพัฒนาตนเอง ต้องมีการอบรมของฝ่ายจัดงานอบรม โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยี มี

บทบาทความสำคัญในการขับเคลื่อนเพ่ือพัฒนาตนเอง จะได้นำความรู้ที่ได้อบรมมา มาพัฒนาตนเอง 
พัฒนางาน พัฒนาองค์กรต่อไป อันนี้คือสิ่งสำคัญมาก” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 3,2566) 

 
“ที่นี่ดีนะ ได้ไปอบรมพัฒนาตามงานที่ตนเองเฉพาะด้านแล้ว ยังเปิดโอกาสให้เราได้เลือก

อบรมหลักสูตรที่เราสนใจ ซึ่งไม่จำเป็นว่าจะต้องเป็นงานของตนเองก็ได้ “ (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 9,2566) 
 
1.4 การสร้างเป้าหมายที่บุคคลมีต่อองค์กร สำนักงาน กปร. ให้ความรู้สึกภาคภูมิใจในการ

ทำงานเพื่อสนองานพระราชดำริ มีความมั่นคงในหน้าที่การงาน และมีความมุ่งหวังความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติราชการเลื่อนขั้น -เลื่อนเงินเดือน เกิดเป็นแรงจูงใจให้
บุคลากรทุ่มเทในการทำงาน เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร บุคลากรจะมีความรู้สึกอยากทำงานใหด้ี
เพื่อตอบแทนองค์กร ซึ่งข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักที่มีลักษณะสอดคล้องกับ
ประเด็นนี้ ดังนี้  

 
“เมื่องานเราเสร็จ จะรู้สึกภาคภูมิใจ รู ้สึกดี ตอนที่เราช่วยเหลือชาวบ้าน ยังกรณีฎีกา

ช่วยเหลือราษฎร เราช่วยเขาจนเป็นโครงการฯ” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 8,2566) 
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“กปร. กำหนดชัดเจนให้ค่าตอบแทน สวัสดิการ การเติบโตในหน้าที่การงาน ผู้บริหารให้
ความสำคัญทำงานมาก ผลงานดีก็ได้ดีตามผลงาน ไม่ได้คำนึงถึงความอาวุโสอย่างเดียว “ (ผู้ให้ข้อมูล
หลัก 10,2566) 

 
2. ปัจจัยที่มีผลต่อการเกิดกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ 

จากการศกึษาข้อมูล การสังเกตของผู้วิจัย และจากการสัมภาษณ์ พบว่ากระบวนการทำงาน
อย่างสร้างสรรค์เกิดจากทัศนคติของตัวบุคคล และการรับรู ้มาจากสาเหตุของสถานการณ์และ
สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ รวมถึงการตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาเพื่อการอยู่รอดของตนเองในช่วงเวลานั้น ๆ 
ได้แก่ ด้านนโยบายผู้บริหาร ด้านการสื่อสาร ด้านแรงจูงใจในการทำงาน ด้านความจงรักภักดีต่อ
องค์กร  

2.1 ด้านนโยบายของผู้บริหาร 
การขับเคลื่อนขององค์กรนโยบายของผู้บริหาร ผู้นำ (Leader) เป็นส่วนสำคัญที่สุดในการ

ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความสำเร็จ จะต้องวางแผนเชิงปฏิบัติการ ในการสั่งการ ดูแล กำกับและควบคุม
ให้บุคลากรขององค์การปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายในภาพรวมขององค์กร 
สำหรับในด้านนโยบายมีผลต่อภาพรวมของดำเนินงานขององค์กรมากกว่า อาจจะไม่ได้กระทบต่อการ
ทำงานมากนักเพราะนโยบายเกิดจากการทำงานเป็นส่วนใหญ่ แต่ที่มีผลโดยตรงของการทำงานใน
ระดับต่าง ๆ คือการสั่งการของผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับ หากหลักในการทำงานของผู้บังคับบัญชา
กับผู้ใต้บังคับบัญชาไปในทิศทางเดียวกันหรือสอดคล้องกัน ทำให้เกิดความสุขในการทำงาน มีความพึง
พอใจต่องาน บุคลากรก็พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการทำงาน 

ผู้บริหารสำนักงาน กปร. ได้กำหนดนโยบายที่ชัดเจน เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงการทำงานของยุคดิจิทัลของภาครัฐไทย 
และเป็นนโยบายที่สามารถดำเนินงานได้จริง ซึ่งผู ้บริหารของสำนักงาน กปร. ให้ความสำคัญกับ
บุคลากรในทุกระดับในการรับฟังข้อเสนอความคิดเห็นและปัญหาที่เกิดจากการทำงาน ทำให้การ
ทำงานของแต่ละส่วนงานมีทิศทางในการทำงานที่ชัดเจน สามารถปฏิบัติงานได้จริง จึงช่วยให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถตัดสินใจในการทำงานได้รวดเร็วขึ้น ซึ่งข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้ให้
ข้อมูลหลักท่ีมีลักษณะสอดคล้องกับประเด็นนี้ ดังนี้ 

 
“ผู้บริหารในแต่ละยุคจะให้ความสำคัญในแต่ละมิติต่างกัน ผู้บริหารในแต่ละรุ่นให้

ความสำคัญในงานพื้นที ่เป็นหลัก บางยุคก็เป็นงานประชาสัมพันธ์ หรือบางยุคเป็นงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล แต่สิ่งที่มองว่าองค์กรขับเคลื่อนไปด้วยดี ๆ จริงแล้วก็มาจากนโยบาย ระเบียบ แบบ
แผนและกฎหมายที่เกี่ยวข้องอยู่แล้ว งานก็รันตามสิ่งที่ควรจะเป็น” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 4,2566) 



  
 

44 

“ถ้าเรารู้ว่านโยบายมันส่งผลให้เกิดคุณค่าในการทำงานของเราอย่างไร จะรู้สึกมีกำลังใจ
มากอย่างขึ้น เช่น ในยุคผู้บริหารคนปัจจุบัน ทำไมถึงตั้งสถาบันอนุชิตพิพรรธน์ขึ้นมา เพื่อเป็นการ
เผยแพร่ความรู้ที่เกี่ยวกับโครงการพระราชดำริ เรื่องราวที่เกี่ยวข้องกับในหลวงรัชกาลที่ 9 ลงไปให้
สาธารณชนรับรู้ เพื่อสร้างการรับรู้ในเชิงบวกให้เกิดขึ้น เป็นสิ่งที่ทำให้หน่วยงานของเราจะยั่งยืน
ตลอดไป นโยบายนี้ก็ทำให้เรารู้สึกมีคุณค่าในหน่วยงาน” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 1,2566) 

 
“นโยบายเป็นเหมือนกรอบกว้าง ๆ ซึ่งให้มาเป็นแนวทางให้เดิน จะไม่ได้รู้สึกว่านโยบาย

ในแต่ละยุคว่าส่วนงานไหนเด่นมีผลต่อการทำงาน แต่จะรู ้สึกในด้านการขับเคลื ่อนงานที่ได้รับ
มอบหมายมากกว่า อาจจะไม่ถึงขั้นผู้บริหาร แต่อยู่ในระดับผู้บังคับบัญชาที่เหนือชั้นขึ้นไป ก็รู้สึก
ติดขัดหากผู้บังคับบัญชาไม่ให้ความสำคัญในเรื่องเดียวกันกับเรา ไม่ว่าจะผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชามี
ผลต่อการทำงานของเราค่อนข้างมาก” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 5,2566) 

 
2.2 ด้านการสื่อสาร 
ในการทำงานการสื่อสารเป็นหัวใจสำคัญการทำงานไม่ว่าจะกับผู้บริหาร หัวหน้า ลูกน้อง 

เพื่อนร่วมงาน บุคคล/หน่วยงานภายนอกจะต้องมีความเข้าใจที่ตรงกันทั้งสองฝ่าย การสื่อสารที่ดี
จะต้องรู้บริบท และจะต้องเลือกรูปแบบการสื่อสารให้เหมาะสมด้วย ต้องรู้จักการนำเทคโนโลยีมาปรับ
ใช้ในการสื่อสารให้การทำงานง่ายขึ้น เกิดประโยชน์ต่องานของตนเอง แต่ก็ต้องใช้อย่างระมัดระวังต้อง
สื่อความหมายให้ชัดเจน เพราะการสื่อสารที่ไม่ดีจะนำไปสู่ปัญหาได้เช่นกัน 

สำนักงาน กปร. จะมีการจัดสัมมนาประจำปีทุกปีเพื่อเป็นพื้นที่ให้บุคลากรทุกคนได้มา
พบปะ แลกเปลี่ยนพูดคุยไม่ได้เฉพาะเรื่อง แต่เป็นการสานสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและบุคลากร โดย
ผู้บริหารของสำนักงาน กปร. มีการเปิดกว้างให้บุคลากรในทุกระดับเข้าพบเพื่อปรึกษาหรือเล่าปัญหา
ในการทำงาน เน้นการพูดคุยแบบพี่น้องมากกว่าในฐานะผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา เป็นการสื่อสาร
จากล่างขึ้นบน (Upward Communication) รวมถึงเป็นการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ ทำให้
บุคลากรเกิดการแลกเปลี่ยนความกล้าคิด กล้าทำ กล้าเสนอความคิดเห็นในการทำงาน มากกว่า
ทำงานตามคำสั่ง ทำให้ได้งานที่ดีและเกิดความสร้างสรรค์ในงาน ดังนั้น การสื่อสารที่ดีจะสร้าง
สัมพันธภาพและความเข้าใจอันดีระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร รวมถึงเชื่อมโยงไปสู่การจูงใจให้
พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดี และจงรักภักดีต่อองค์กร อีกทั้งยังเป็นการสร้างขวัญและกำลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ทำให้เกิดบรรยากาศในองค์กรที่ดีและเหมาะสม จะนำไปสู่การดำเนินงานที่บรรลุเป้าหมาย
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป ซึ่งข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักที่มี
ลักษณะสอดคล้องกับประเด็นนี้ ดังนี้ 
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“ด้วยความที่ กปร. อยู่กันแบบพี่น้อง เราเป็นเด็ก แต่เมื่อมีปัญหาที่เกิดจากงานก็
สามารถขึ้นไปขอคำปรึกษาจากผู้บริหารได้ทันที ในขณะเดียวกันเวลาประชุมงาน เราก็สามารเส นอ
ความคิดเห็นได้ และผู้บริหารก็ยอมรับความคิดเห็นของเราเช่นกัน “ (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 4,2566) 

 
“ในวันที่มีสัมมนาประจำปี จะมีการทบทวนงานที่ทำในปีที่ผ่านมา และเสนองานที่จะทำ

ในปีถัดไป เป็นเวทีที่ทุกคนกล้าแสดงออก กล้าสื่อสารเพื่อสร้างผลงานให้ดีขึ้นกว่าเดิม” (ผู้ให้ข้อมูล
หลัก 1,2566) 

 
2.3 ด้านแรงจูงใจในการทำงาน 
แรงจูงใจเกิดจากความรู้สึกภายในของบุคคล ซึ่งแรงจูงใจหลักของบุคลากรที่ทำงานใน

หน่วยงานราชการ คือ ความมั่นคงในอาชีพ ประกอบกับค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ สภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร เป็นแรงขับเคลื่อนในการทำงาน รวมถึงความภาคภูมิใจในความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

สำนักงาน กปร. เป็นหน่วยงานราชการที่มีความมั่นคงต่ออาชีพ รวมถึงสิทธิสวัสดิการของ
รัฐทั้งตัวเองและครอบครัว และสำนักงาน กปร. ได้มีการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรนอกเหนือสิทธิ
สวัสดิการของรัฐ เช่น การมอบเงินเยี่ยมบุคลากรในกรณีเจ็บป่วย คลอดบุตร สมรส หรือบุคคลใน
ครอบครัวเสียชีวิต เพื่อเป็นขวัญและกำลังใจแก่บุคลากร เป็นต้น รวมถึงการส่งข้าราชการที่มีผลการ
ปฏิบัติราชการและพฤติกรรมที่ดีเป็นตัวแทนหน่วยงานเข้ารับการคัดเลือกเป็นข้าราชการดีเด่น และมี
การประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อเลื่อนเงินเดือนที่เป็นธรรม แรงจูงใจดังกล่าวส่งผลให้เกิดความ
ทุ่มเทในการปฏิบัติราชการอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักที่
มีลักษณะสอดคล้องกับประเด็นนี้ ดังนี้ 

 
“มีสิทธิประโยชน์ของข้าราชการนอกเหนือจากที่อื ่น เช่น กรณีเจ็บป่วย คลอดบุตร 

สมรส หรือบุคคลในครอบครัวเสียชีวิต และยังมีสภาพสังคม สถานที่ทำงานที่ดี เคยทำงานมาหลาย
แห่งรู้สึกว่าสำนักงาน กปร. มีเพื่อนร่วมงานที่ดี มีผู้นำที่มีวิสัยทัศน์ มีหัวหน้างานที่ดีที่มีความเข้าใจใน
ความเป็นคน และด้วยพันธกิจของงาน เป็นงานที่มีเกียรติที่ทำงานให้กับประชาชนโดยตรง รวมถึง
สภาพแวดล้อมการทำงานที่ไม่แออัด มีสวัสดิการที่จอดรถ แถมการเดินทางที่สะดวก เป็นแรงจูงใจที่ให้
มาทำงานที่นี่” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 1,2566) 
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“เมื่องานเราเสร็จ จะรู้สึกภาคภูมิใจ รู้สึกดี ผลงานที่ออกมาดีเราได้รับการตอบแทนโดย
การเลื่อนเงินเดือนในระดับดีเด่น บางปีก็ถูกเสนอชื่อเข้ารับการคัดเลือกเป็นข้าราชการดีเด่น หรือบาง
คนที่เก่งแล้วดี   ก็ถูกลือกให้เลื่อนระดับสูงขึ้น ทำให้เราอยากทำงานให้ดีแล้วได้เป็นแบบนั้นบ้าง” 
(ผู้ให้ข้อมูลหลัก 8,2566) 

 
2.4 ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ 
ความจงรักภักดีขององค์กรเกิดจากการรับรู้และความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรในแง่ของ

ความเชื่อมั่นต่อผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา ความพึงพอใจต่อตัวบุคคล ต่องาน ต่อ
องค์การ ต่อบรรยากาศการทำงาน ซึ่งเป็นสิ่งเร้าต่อพฤติกรรมและความรู้สึกที่ส่งผลต่อความรัก ภักดี 
และศรัทธาต่อองค์กร ยิ่งบุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร พฤติกรรมการแสดงออกไม่ว่าทางคำพูด
หรือการกระทำจะออกไปในทางสร้างสรรค์และส่งผลต่อภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กร 

บุคลากรของสำนักงาน กปร. มีความรู้สึกรักและศรัทธาต่อสถาบันพระมหากษัตริย์ และ
องค์กร มองว่างานที่ทำเป็นงานที่มีเกียรติ และเป็นงานที่สามารถช่วยเหลือประชาชน สังคม และ
ประเทศชาติ เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในการทำงาน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร รักและหวงแหน 
อยากทำงานให้ดีให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเท่าที่ตนเองสามารถปฏิบัติ จนก่อให้เกิ ดความ
ผูกพันต่อองค์กร ซึ่งข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักท่ีมีลักษณะสอดคล้องกับประเด็นนี้ 
ดังนี้ 

 
“มีโอกาสได้รับเสด็จในพื้นที่โครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริจึงได้เห็นว่ารัชกาลที่ 9 

ทรงงานมาก ในเรื่องของการเป็นนักพัฒนา รู้สึกศรัทธาและอยากทำงานที่จะสนองพระราชดำริ 
เพราะว่ามันส่งผลต่อความรู้สึกถึงความภาคภูมิใจที่ประเมินค่าไม่ได้” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 1,2566) 

 
“เราอยากจะทำงานให้องค์กร ทำทุกอย่างให้ทันกับหน่วยงานอื ่น ต่อให้ม ีการ

เปลี่ยนแปลง เราก็ต้องทำให้องค์กรไปข้างหน้าให้ได้และไม่ให้น้อยหน้าองค์กรอ่ืน ถึงแม้เป็นเรื่องเล็ก ๆ 
น้อย ๆ เราก็อยากเอาความรู้ ความสามารถมาทำ เพราะสำนักงาน กปร. เป็นที่ที่ให้โอกาสเราโตขึ้นมา 
จากเจ้าหน้าที่จ้างเหมาบริการจนเป็นข้าราชการ เราก็เลยอยากตอบแทนองค์กรโดยการทำงานให้ดี
ที่สุด” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 2,2566) 
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“ส่วนตัวแล้วศรัทธาในหลวงรัชกาลที่ 9 ตั้งแต่เด็ก ตอนที่ท่านสวรรคตก็เลือกลาออก
จากเอกชน และมาสอบได้ที่สำนักงาน กปร. ซึ่งก็ตอบโจทย์ สาเหตุที่ออกจากเอกชนก็คือ รู้สึกว่างาน
เอกชนทำแล้วได้แค่กลุ่มคนกลุ่มก็เดียวก็คือระดับผู้บริหารหรือตัวบุคคล แต่งานที่นี่ถ้าทำดี ๆ มันก็จะ
เกิดประโยชน์แก่คนส่วนมากโดยไม่เฉพาะเจาะจง และมีกลไกขับเคลื่อนที่ไม่ได้จบในรุ่นเรา มีทำมา
ก่อน ในปัจจุบัน และจะมีคนมาทำงานที่เราสร้างไว้ต่อไป” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 5,2566) 

 
2.5 ด้านความร่วมมือร่วมใจ 
สิ่งได้พบเห็นและสัมผัสได้บ่อยในเรื่องที่คิดว่าเป็นพฤติกรรมที่ดีต่อองค์กรเลย คือ การที่คน

ในองค์กรร่วมมือ ร่วมใจกันทำงานหรือร่วมกิจกรรมภายในองค์กร โดยไม่ได้มองว่าเป็นงานของกองใด
กองหนึ่งเป็นแม่งาน ถ้างานนั้นเป็นงานส่วนรวมขององค์กร ทุกคนพร้อมที่จะเข้ามาช่วยโดย ความ
สมัครใจ โดยไม่ต้องร้องขอ เป็นเหมือนวัฒนธรรมส่วนหนึ่งขององค์กรไปแล้ว  

บุคลากรสำนักงาน กปร. มีการทำงานเป็นทีม และคอยช่วยงานซึ่งกันและกัน หากเป็นงาน
ขององค์กร บุคลากรทุกคนจะไม่มีการแบ่งแยก แต่จะช่วยเหลือกันเพราะคิดว่าเป็นงานของสำนักงาน 
กปร. ถ้าหากบุคลากรทุกคนช่วยกันงานก็ที่ว่ายากก็สำเร็จโดยง่าย ซึ่งข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์
ผู้ให้ข้อมูลหลักที่มีลักษณะสอดคล้องกับประเด็นนี้ ดังนี้ 

 
“การทำงานเป็นทีม การช่วยเหลือกันมีอยู่แล้ว และควรสร้างให้มันต่อไป เพราะว่าการ

ทำงานร่วมกัน หรือการทำงานข้างนอกไม่ได้เป็นแค่กองใครกองมัน แต่เราทำหน้าที่ในฐานะคน กปร. 
เหมือนเป็นภาพลักษณ์องค์กร เพราะองค์กรของเรามันดีอยู่แล้ว เราก็อยากให้มันดีหรือดียิ่งขึ้น ถึงแม้
จะโดนลดคุณค่าจากใครก็ไม่รู้ แต่เรายังเชื่อมั่นว่าองค์กรเรายังมีคุณค่า ทั้งงานหรือองค์กรมันยังมี
ประโยชน์ต่อประชาชนและประเทศ” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 2,2566) 

 
“อย่างงาน Event ทุกคนจะวางงานของตนเองไว้ก่อน แล้วมาร่วมมือกันทำ Event  

ให้เสร็จ ไม่ว่าจะอยู่สังกัดกองไหนทุกคนก็มารวมตัวและช่วยกัน อันนี้คือจุดสำคัญมากที่มองเห็นใน
ระยะเกือบสิบปีของการทำงาน ทำให้มีความสุขในการทำงาน ถึงจะเป็นองค์กรเล็กแต่เราทำงานกัน
เหมือนครอบครัว “เป็นครอบครัวที่เล็กแต่อบอุ่น”“ (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 3,2566) 

 
3. พฤติกรรมที่ทำให้เกิดกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ของบุคลากรในมุมมองของ

ผู้บริหาร 
จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร (ผู้อำนวยการระดับกลุ่มขึ้นไป) จำนวน 3 ท่าน ได้แก่ รอง

เลขาธิการคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ ผู้อำนวยการ
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กองประสานงานโครงการพ้ืนที่ (ผู้บริหารภารกิจหลัก) ผู้อำนวยการกองบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล (ผู้บริหารภารกิจสนับสนุน) ในประเด็นของพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรที่เป็นพฤติกรรมที่
ดี คือการปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์ของบุคลากรการแสดงออกต่อพฤติกรรมในรูปแบบต่าง ๆ คือ 
Output ที่เกิดจากทัศนคติของแต่ละบุคคล ทัศนคติก็เปรียบเสมือน Input ถ้าหากบุคลากรมีทัศนคติ
ที่ดีต่อคน ต่องาน ต่อองค์กร การแสดงออกต่อพฤติกรรมก็จะเป็นพฤติกรรมที่ดี และพฤติกรรมที่ดี
จะต้องเป็นประโยชน์ต่อองค์กรถึงจะเป็นพฤติกรรมที่สร้างสรรค์อย่างแท้จริง นอกจากนี้ บุคลากรต้อง
ปรับเปลี่ยนการทำงานให้เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงการทำงานของยุคดิจิทัลของภาครัฐไทย ซึ่ง
สำนักงาน กปร. เล็งเห็นถึงความสำคัญโดยจัดตั้งสถาบันอนุชิตพิพรรธน์ โดยจัดหลักสูตรการอบรมให้
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และส่งบุคลากรไปอบรมหลักสูตรภายนอกเพื่อพัฒนาและ
สนับสนุนบุคลากรให้มีความพร้อมในด้านความรู้ ทักษะ และศักยภาพของการทำงานให้เกิดประโยชน์
สูงสุด พฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคลากรในมุมมองของผู ้บริหารดังกล่าวข้างต้น เป็นพฤติกรรม  
ที่ก่อให้เกิดกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์และนำไปสู่ความยั่งยืนในสำนักงาน กปร. เนื่องจาก
สำนักงาน กปร. เป็นหน่วยงานกลางในการประสานความร่วมมือเพื่อสนองพระราชดำริจึงต้องมี
พฤติกรรมสร้างสรรค์ตามท่ีกล่าวมา 

 
ส่วนที่ 2 ปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อความ

ยั่งยืนของสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ 
1. ปัญหาและอุปสรรคในการทำงาน 
จากการศึกษาพบว่า บุคลากรทราบถึงปัญหาและอุปสรรคของการทำงานของตนเอง  

เมื่อประสบปัญหาจะไม่แสดงพฤติกรรมที่กล่าวโทษถึงผู้ที่เกี่ยวข้อง แต่จะกลับมาทบทวนที่ตัวเองก่อน
ว่า เกิดขึ้นเพราะสิ่งใด หากสิ่งนั้นเกิดขึ้นเพราะตนเองจะนำมาแก้ไข แต่หากเกิดขึ้นจากบุคคลอ่ืนเลือก
ที่จะนิ่งเฉย หรือหาหนทางที่คิดว่ามีผลต่อด้านความรู้สึกที่ดีให้กับตนเอง เพราะการแสดงพฤติกรรมที่
จะทำให้เกิดความขัดแย้งต่อตนเอง หรือกับผู้ที่เกี่ยวข้อง มันจะส่งผลต่อทัศนคติที่ไม่ดีต่อตัวบุคคล 
และจะส่งผลไปในวงกว้างจนถึงกระทบต่อองค์กรในที่สุด  

1.1 การพัฒนาศักยภาพ 
ด้วยบริบทการทำงานในปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงไป มีการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการทำงานเป็นสิ่ง

สำคัญ ที่เห็นได้ชัดเจนเลยในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (Covid-19) ที่
จะต้องทำงานผ่านเทคโนโลยีไม่ว่าจะเป็นการประชุมออนไลน์ การสั่งงาน หรือการส่งงาน จะต้อง
ทำงานผ่านเทคโนโลยีทั้งหมด ซึ่งปัญหาเกิดจากความไม่พร้อมต่อบุคลากร ในด้านทักษะ ความรู้ 
รวมถึงอุปกรณ์ ถึงแม้ว่าในปัจจุบันสำนักงาน กปร. จะเน้นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความรู้ 
ความเข้าใจ และทักษะที่มีความจำเป็นต่อการทำงานมากขึ้น แต่ก็ยังเป็นในลักษณะเฉพาะเจาะจงที่
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เกี ่ยวข้องกับภารกิจงานเท่านั ้น ซึ ่งข้อมูลที ่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู ้ให้ข้อมูลหลักที ่มีลักษณะ
สอดคล้องกับประเด็นนี้ ดังนี้ 

 
“การอบรมพัฒนาบุคลากร ยังเป็นปัญหาคือการคัดเลือกบุคคลในการอบรมไม่ใช่ดูเฉพาะ

คุณสมบัติที่เหมาะสม ควรจะเปิดโอกาสที่เปิดกว้าง หรือถ้ากลัวว่าจะได้คนที่คุณสมบัติไม่เหมาะสมก็
ควรมีการสอบคัดเลือก หรือคัดกรองด้วยวิธีอื ่น ไม่ใช่วิธีการตัดออกตั้งแต่ต้น คุณทำงานภารกิจ
สนับสนุน ไม่มีสิทธิอบรมของภารกิจหลัก เพราะบางคนอยู่กองสนับสนุน อยากปรับไปอยู่ภารกิจหลัก
ก็ได้”  (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 5,2566) 

 
“การพัฒนาตนเอง ต้องมีการอบรมของฝ่ายจัดงานอบรม โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยี มี

บทบาทความสำคัญในการขับเคลื่อนเพื่อพัฒนาตนเอง จะได้นำความรู้ที่ได้อบรมมา มาพัฒนาตนเอง 
พัฒนางาน พัฒนาองค์กรต่อไป อันนี้คือสิ่งสำคัญมาก” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 3,2566) 

 
“ปัจจุบันมีการอบรมพัฒนาบุคลากรเพิ่มขึ้นกว่าเดิม ถ้าถามว่าดีไหม มันดี เราได้เข้าไป

เรียนรู้ ได้สัมผัส ได้ไปพัฒนาตนเอง แต่ถ้าบางทีการอบรมมันเยอะไป ในขณะที่มีงานเยอะด้วย เราจะ
ไม่สามารถบริหารจัดการส่วนนี้ไม่ได้” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 8,2566) 

 
1.2 ความขัดแย้ง  
บุคลากรเกิดการเปรียบเทียบตนเองกับบุคคลที่ทำงานในระดับเดียวกัน ทำให้เกิดความรู้สึกถึง

ความไม่เป็นธรรมต่อตนเอง ทั้งเรื่องการทำงาน การปฏิบัติตัวในระดับบุคคลต่อเพื่อนร่วมงาน หรือ
ผู้บังคับบัญชาการยอมรับ ร่วมถึงการเติบโตในสายงานของตนเอง เกิดจากทัศนคติส่วนบุคคลที่ ไม่
ตรงกันโดยเอาความคิดของตนเองเป็นที่ตั้ง บุคลากรบางคนเลือกที่จะนิ่งเฉยต่อความขัดแย้งโดยเลือก
ที่จะกลับมาทบทวนปัญหาว่าเกิดมาจากตนเองหรือไม่ และมีความคิดว่าการนิ่งเฉยเป็นผลดีมากกว่า
การตอบโต้ เพราะในที่สุดแล้วความจริงจะปรากฏขึ้นเอง สำหรับบางคนก็จะเลือกหนทางที่ ทำให้
ตนเองรู้สึกถึงความเป็นธรรม แต่ก็ไม่ได้แสดงออกทางพฤติกรรมที่ตอบโต้หรือขัดแย้งที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานโดยตรง ซึ่งข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักท่ีมีลักษณะสอดคล้องกับประเด็น
นี้ ดังนี้ 

 
“เราจะมาปรับใจตัวเอง ไม่ไปยึดติดว่าทำไมเขาถึงเป็นแบบนี้ และก็พยายามหาวิธีแก้ปัญหา

ด้วยตัวเอง ยกเว้นว่าเราถูกละเมิดสิทธิ์อย่างไม่เป็นทำ เราก็จะต้องดำเนินการตามขั้นตอนที่กฎหมาย
หรือกฎระเบียบกำหนด” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 1,2566) 
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“เมื่อเป็นข้าราชการแล้ว มีหน้าที่ความรับผิดชอบงานที่มากขึ้น และเจอปัญหาหลายอย่าง 
เริ่มจากงานที่ยังใหม่สำหรับเรา และหัวหน้างานไม่สอนงาน บางทีใช้อารมณ์มากกว่าเหตุผล เลยต้อง
ไปสอบถามจากเพ่ือนร่วมงาน และเพ่ือนต่างกองที่ลักษณะงานเดียวกัน บางทีก็มีถามหัวหน้างานบ้าง 
แต่ค่อนข้างถามน้อยเพราะไม่มีอารมณ์ที่อยากจะถาม แต่ก็ต้องคุยเพราะต้องทำงานร่วมกัน จน
บางครั้งมีความคิดที่อยากจะโอนย้ายไปทำงานที่บ้าน” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 5,2566) 

 
“เรารู้สึกบางทีงานเราเยอะแล้วก็ทำออกมาได้ดี แต่บางคนที่เรามองว่าไม่ค่อยมีผลงานได้รับ

การประเมินดี ก็รูสึกไม่เป็นธรรม”  (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 7,2566) 
     
1.3 เรื่องความหลากหลายของช่วงอายุ (Gap Generation) ในที่ทำงาน มีตั้งแต่คนที่เกิดในช่วง

ปี 2489-2507 (Generation B (Baby Boom)) ถึงคนที่เกิดหลังปี 2540 (Generation Z) ในระดับ
ของผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาจะอยู่ในช่วงของคนท่ีเกิดในช่วงปี 2489-2507 (Generation B (Baby 
Boom)) และคนที่เกิดในช่วงปี 2508-2522 (Generation X) มีลักษณะการทำงานที่ความยึดติดใน
เรื่องของกฎระเบียบ มีความคิดในลักษณะการทำงานจากประสบการณ์และตัวตนของตนเองเป็นหลัก 
ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาที่เป็นคนที่เกิดในช่วงปี 2523-2540 (Generation Y) และคนที่เกิดหลังปี 2540 
(Generation Z) ซึ่งเป็นคนที่มีความคิดและความมั่นใจในตนเองสูง และคิดว่าทำงานได้ดีกว่าคนใน
ยุคก่อน ส่วนมากไม่ยอมรับความคิดเห็นของรุ่นพ่ีที่มีประสบการณ์มาก่อน จึงทำให้เกิดปัญหาช่วงอายุ
ในการทำงาน ผู้บริหารควรปรับจิตวิทยาในการบริหารงานของแต่ภารกิจงานเพื่อให้สามารถลด
ช่องว่างระหว่างวัย และสามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างกัน เพื่อนำข้อดีของแต่ละช่วงอายุ 
มาปรับใช้ให้เกิดประสิทธิภาพต่อการทำงาน ซึ่งข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักที่มี
ลักษณะสอดคล้องกับประเด็นนี้ ดังนี้ 

 
“ปัจจุบันมีข้าราชการ พนักงานราชการ รวมถึงเจ้าหน้าที่จ้าง เหมาบริการ เข้ามาเป็นน้อง

ใหม่ในสำนักงาน กปร. จำนวนมาก ซึ่งเจ้าหน้าที่เหล่านี้จะเป็นเด็กรุ่นใหม่ Gen Y และ Gen Z จะต้อง
มาทำงานร่วมกับผู ้บังคับบัญชา Gen B และ Gen X จึงมีความต่างของ Gap Generation 
ผู้บังคับบัญชายังยึดติดหลัก แบบแผนการทำงานเดิม ๆ อยู่ในกรอบการปฏิบัติงาน หรือรุ่นพี่ก็จะ
ลักษณะการทำงานอีกแบบหนึ่ง แต่เด็กรุ่นใหม่มีลักษณะการทำงานในแบบของเขาที่เน้นสร้างสรรค์
งาน การใช้เทคโนโลยี” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 10,2566) 
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“ความแตกต่างแต่ละ Generation ทำให้เกิดปัญหาในการทำงาน เพราะลักษณะการ
ทำงาน และความคิดต่างกัน จึงเป็นโจทย์สำคัญที่ผู้บริหารจะต้องหาวิธีการให้บริหารความต่างใบุคลา
กรสามารถทำงานด้วยกันได้ด้วยดี” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 9,2566) 

 
1.4 ลักษณะพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ในการทำงาน 
บุคลากรมีการรับรู้กฎระเบียบเป็นอย่างดี แต่ประพฤติปฏิบัติไม่ถูกคำนองคลองธรรม เพราะ

การแสดงออกที ่ไม่เหมาะสม เช่น การพูดจาหยาบคาย  ไม่เคารพผู ้ใหญ่ เป็นต้น จะส่งผลต่อ
ภาพลักษณ์ของบุคคล และส่งผลต่อองค์กรเนื่องจากบุคลากรเปรียบเสมือนเป็นตัวแทนขององค์กร 
การแสดงออกดีหรือไม่ดี ไม่ทุ่มเทในการทำงาน ส่งผลต่อการขับเคลื่อนของการทำงานและมุมมองต่อ
ภาพลักษณ์ขององค์กรจากบุคคลภายนอก การไม่ปฏิบัติตามข้อกำหนดจริยธรรมของหน่วยงานและ
เจ้าหน้าที่ สำนักงาน กปร. ซึ่งต้องไม่กระทำการขัดกันระหว่างประโยชน์ส่วนบุคคลกับประโยชน์
ส่วนรวมอย่างเคร่งครัด ดังนี้ ซึ่งข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักที่มีลักษณะสอดคล้อง
กับประเด็นนี้ ดังนี้ 

 
“เรามีความรู้ในเรื่องกฎระเบียบการปฏิบัติตนในการทำงาน ไม่ละเมิดข้อห้ามทางวินัย คือ 

การประพฤติตนของบุคลากรที่ไม่ถูกทำนองคลองธรรม เช่น เรื่องทะเลาะวิวาท เรื่องทุจริต เรื่องชู้สาว 
หากเกิดขึ้นภายในองค์กร ก็จะเป็นปัญหาตามมาได้ ส่วนในเรื่องอื่นที่เกี่ ยวข้องกับการทำงานเรา
สามารถ พัฒนาหรือให้บุคลากรเรียนรู้กันได้” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 8,2566) 

 
“ข้าราชการที่ทำงานลักษณะแบบเช้าชาม เย็นชาม เป็นพฤติกรรมที่ไม่ดี ข้าราชการของเรา

ไม่ควรมีพฤติกรรมแบบนี้ ยิ่งเป็นคนรุ่นใหม่ควรลบภาพนี้ออก เพราะลักษณะพฤติกรรมแบบนี้ส่งผล
ต่อการทำงานแน่นอน ในเมื่อมีคนไม่กระตือรือร้น ไม่ขยัน งานก็ไม่สำเร็จ อาจจะทำงานช้า ส่งผลต่อ
งานของส่วนอื่น งานของ กปร. หลายงานหลายครั้งไม่ได้เสร็จที่กองเดียว” (ผู้ให้ข้อมูลหลัก 6,2566) 

 
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู่องค์กรแห่งความยั่งยืน กรณีศึกษา สำนักงานคณะกรรมการพิเศษ

เพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) ต้องมีกระบวนการทำงาน
อย่างสร้างสรรค์ คือ การมีทัศนคติที่ดี การรับรู้ถึงความสัมพันธ์ตำแหน่งงานกับคุณลักษณะงาน 
ความสามารถในการเรียนรู้ และเป้าหมายที่บุคคลมีต่อองค์กร ปัจจัยที่มีผลต่อการเกิดก ระบวนการ
ทำงานอย่างสร้างสรรค์ประกอบด้วย นโยบายผู้บริหาร การสื่อสาร แรงจูงใจในการทำงาน ความ
จงรักภักดีต่อองค์กร และจากการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ทำให้ผู ้วิจัยพบว่าพฤติกรรม
สร้างสรรค์ของบุคลากรสำนักงาน กปร. ในมุมมองของผู้บริหารต้องมีพฤติกรรม ประกอบด้วย การ มี
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ทัศนคติที่ดีต่อสถาบันพระมหากษัตริย์ ต่อองค์กร ต่อลักษณะงาน และต่อบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องใน
การทำงาน รวมถึงการพัฒนาบุคลากรให้พร้อมต่อหน้าที ่ท ี ่ได้ร ับมอบหมาย โดยเฉพาะการ
ประสานงานและมนุษยสัมพันธ์ที่ดี พฤติกรรมเหล่านี้ทำให้บุคลากรมีความพร้อมและทุ่มเทต่อการ
ทำงานทั้งด้านความรู้ ทักษะ และศักยภาพของการทำงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร สำหรับ
ปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ท่ีส่งผลต่อความยั่งยืนของสำนักงาน 
กปร. ประกอบด้วย การพัฒนาศักยภาพ ความขัดแย้ง ความหลากหลายในช่วงอายุ ( Gap 
Generation) ลักษณะพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ในการทำงานการไม่ปฏิบัติตามข้อกำหนดจริยธรรม
ของหน่วยงานและเจ้าหน้าที่ สำนักงาน กปร. ซึ่งต้องไม่กระทำการขัดกันระหว่างประโยชน์ส่วนบุคคล
กับประโยชน์ส่วนรวมอย่างเคร่งครัด ดังนั้น ผู้บริหารควรส่งเสริมพฤติกรรมการทำงานเพื่อให้เกิด
กระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ของบุคลากร และแก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อกระบวนการ
ทำงานอย่างสร้างสรรค์เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู่องค์กรแห่งความยั่งยืนต่อไป 
 
 



 

บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
จากการศึกษาวิจัยผู้วิจัยได้ข้อสรุปและนำมาสรุปผลการศึกษา อภิปราย และข้อเสนอแนะ  

มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
1. สรุปผลการศึกษา 

1.1 กระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพ่ือ
ประสานงานอันเนื่องมาจากพระราชดำริ 

สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน 
กปร.) มีกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ประกอบด้วย การสร้างให้เกิดทัศนคติที่ดี การสร้างการ
รับรู้ถึงความสัมพันธ์ตำแหน่งงานกับคุณลักษณะงาน การสร้างความสามารถในการเรียนรู้ และการ
สร้างเป้าหมายที่บุคคลมีต่อองค์กรลักษณะขององค์กร มีรายละเอียดดังนี้ 

1.1.1 กระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ของบุคลากรสำนักงาน กปร.  
จากผลการศึกษาพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู ่องค์กรแห่งความยั ่งยืน กรณีศึกษา 

สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน 
กปร.) พบว่า กระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ของบุคลากร กปร. ประกอบด้วยการสร้างให้เกิด
ทัศนคติที่ดี การสร้างการรับรู้ถึงความสัมพันธ์กับคุณลักษณะงาน การสร้างความสามารถในการเรียนรู้ 
การสร้างเป้าหมายที่บุคคลมีต่อองค์กร ดังนี้ 

1) การสร้างให้เกิดทัศนคติที่ดีของบุคลากรต่อองค์กร ต่องาน และต่อตัวบุคคล             
เมื่อบุคลากรมีทัศนคติที่ดีจะเกิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ต่อองค์กร หรือเกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีต่อองค์กร อย่างเช่น การให้ความช่วยเหลือ ความสำนึกในหน้าที่
รับผิดชอบ ความร่วมมือร่วมใจ ซึ่งบุคลากรของสำนักงาน กปร. มีคุณลักษณะดังกล่าว เนื่องจากการ
ทำงานต้องมีการติดต่อประสานงานทั้งบุคคลภายนอกและภายในองค์กร การที่มีทัศนคติที่ดีจึงเป็น
จุดเริ่มต้นของการทำงาน และต่อความสัมพันธ์เพื่อสร้างเครือข่ายในการทำงานต่อไป 

2) การสร้างการรับรู้ถึงความสัมพันธ์กับคุณลักษณะงาน บุคลากรในองค์กรจะต้องมี
ประสบการณ์รับรู้ถึงความหมายของงาน ว่างานที่ได้รับมอบหมายมีคุณค่าหรือมีความสำคัญเพียงใด 
และมีประสบการณ์รับรู้ถึงความรับผิดชอบของงาน ว่าตนสามารถปฏิบัติงานและความอิสระในการคิด
สร้างสรรค์ของผลงานด้วยตนเองมากน้อยเพียงใด รวมถึงการรับรู้ผลลัพธ์จากการปฏิบัติ งานของ
ตนเอง จากการแบ่งงานตามโครงสร้างการทำงานตามภารกิจและการแบ่งส่วนราชการภายใน ทำให้
บุคลากรรับทราบถึงหน้าที่และลักษณะงานของตนเองได้อย่างชัดเจน สามารถปฏิบัติราชการได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร นำไปสู่ประโยชน์สุขแก่ประชาชนอย่ าง
ยั่งยืน 

3) การสร้างความสามารถในการเรียนรู้ พฤติกรรมที่เกิดจากการเรียนรู้จะมีการนำสิ่ง
ที่เป็นประโยชน์มาประยุกต์ใช้ในองค์กร โดยมีการพัฒนาด้านความคิดและกระบวนการทำงาน ตั้งแต่
การเรียนรู้ใน   สิ่งใหม่ หรือการหาโอกาสให้กับตัวเองมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและต่อองค์กรใน
การทำงาน บุคลากรสำนักงาน กปร. มีการพัฒนาตนเองเวลาเพื่อให้เท่าทันต่อการเปลี่ยนของสังคม 
เทคโนโลยี โดยสำนักงาน กปร. ได้เล็งเห็นความสำคัญของการพัฒนาศักยภาพของบุคคลเพื่อเพ่ิม
ทักษะในการปฏิบัติจึงได้มีการจัด”สถาบันอนุชิตพิพรรธน์” เป็นหน่วยงานภายใน ทำหน้ าที่เป็น
สถาบันหลักในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรขององค์กรทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น สถาบันการศึกษา ชุมชนและประชาชน ให้สามารถขับเคลื่อนการดำเนินงานโครงการอัน
เนื่องมาจากพระราชดำริได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลสำเร็จ รวมถึงเป็นศูนย์กลางการจัดการ
องค์ความรู้ด้านการพัฒนาตามแนวพระราชดำริและปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

4) การสร้างเป้าหมายที่บุคคลมีต่อองค์กร เมื่อบุคลากรมีพฤติกรรมที่มีเป้าหมายต่อ
องค์กร จะมีแรงขับเคลื่อนและแรงจูงใจที่สูง จะใช้ความพยายามและความสามารถในการกระทำไปสู่
เป้าหมายโดยไม่ลดละ บุคลากรของสำนักงาน กปร. ทุกคนตระหนักรู้ถึงเป้าหมายหลักขององค์กร ซึ่ง
พันธกิจขององค์กรเป็นงานที่สนองพระราชปณิธานของพระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิ
พลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร และพระบรมวงศานุวงศ์  โดยมุ ่งเน้นประโยชน์สุขของ
ประชาชนและประเทศชาติ สมดังพระราชดำริที่พระราชทานไว้ บุคลากรสำนักงาน กปร. จึงมีความ
ภาคภูมิใจในงานที่ทำแม้จะเป็นฟันเฟืองเล็กแต่ก็ช่วยขับเคลื่อนให้บรรลุพันธกิจขององค์กรได้ 

1.1.2 ปัจจัยที่มีผลต่อการเกิดกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ 
จากผลการศึกษาพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู ่องค์กรแห่งความยั ่งยืนฯ การเกิ ด

กระบวนการทำงานอย่างสร ้างสรรค์ของบุคลากรประกอบไปด้วย การมีทัศนคติ การรับรู้  
ความสามารถในการเรียนรู ้ และเป้าหมายที ่บุคคลมีต่อองค์กร และปัจจัยที ่มีผลต่อการเกิด
กระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 

1) ด้านนโยบายผู้บริหาร  
นโยบายของผู้บริหาร เป็นส่วนสำคัญที่สุดในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความสำเร็จ 

จะต้องวางแผนเชิงปฏิบัติการ ในการสั่งการ ดูแล กำกับและควบคุมให้บุคลากรขององค์กรปฏิบัติงาน
ต่าง ๆ ให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายในภาพรวมขององค์กร หากหลักในการทำงานของ
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาไปในทิศทางเดียวกันหรือสอดคล้องกัน ทำให้เกิดความสุขในการ
ทำงาน มีความพึงพอใจต่องาน บุคลากรก็พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการทำงาน ซึ่งผู้บริหาร
ของสำนักงาน กปร. ให้ความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับในการรับฟังข้อเสนอความคิดเห็นและ
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ปัญหาที่เกิดจากการทำงาน ทำให้การทำงานของแต่ละส่วนงานมีทิศทางในการทำงานที่ชัดเจน 
สามารถปฏิบัติงานได้จริง จึงช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถตัดสินใจในการทำงานได้รวดเร็วขึ้น  

2) ด้านการสื่อสาร 
การสื ่อสารเป็นหัวใจสำคัญการทำงานไม่ว ่าจะเป็นการส ื ่อสารกับผู ้บร ิหาร 

ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคล/หน่วยงานภายนอกจะต้องมีความเข้าใจที่
ตรงกันทั้งสองฝ่าย การสื่อสารที่ดีจะต้องรู้บริบท และจะต้องเลือกรูปแบบการสื่อสารให้เหมาะสมด้วย 
ต้องรู้จักการนำเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการสื่อสารให้การทำงานง่ายขึ้น เกิดประโยชน์ต่องานของ
ตนเอง แต่ก็ต้องใช้อย่างระมัดระวังต้องสื่อความหมายให้ชัดเจน เพราะการสื่อสารที่ไม่ดีจะนำไปสู่
ปัญหาได้เช่นกัน ซึ่งสำนักงาน กปร.    มีการจัดสัมมนาประจำปีทุกปีเพื่อเป็นพื้นที่ให้บุคลากรทุกคน
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาเพ่ือนำมาพัฒนา
แนวทางการบริหารงานของสำนักงาน กปร.  ตลอดจนเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากร
ของสำนักงาน กปร. ซึ่งเป็นการสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) รวมถึงเป็นการ
สื่อสารแบบไม่เป็นทางการ ทำให้บุคลากรเกิดการแลกเปลี่ยนความกล้าคิด กล้าทำ กล้าเสนอความ
คิดเห็นในการทำงาน มากกว่าทำงานตามคำสั่ง ทำให้ได้งานท่ีดีและเกิดความสร้างสรรค์ในงาน ดังนั้น 
การสื่อสารที่ดีจะสร้างสัมพันธภาพและความเข้าใจอันดีระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร รวมถึงเชื่อมโยง
ไปสู่การจูงใจให้บุคลากรเกิดความรู้สึกที่ดี และจงรักภักดีต่อองค์กร อีกทั้งยังเป็นการสร้า งขวัญและ
กำลังใจในการปฏิบัติงาน ทำให้เกิดบรรยากาศในองค์กรที่ดีและเหมาะสม จะนำไปสู่การดำเนินงานที่
บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

3) ด้านแรงจูงใจในการทำงาน 
แรงจูงใจหลักของบุคลากรที่ทำงานในหน่วยงานราชการ คือ ความมั่นคงในอาชีพ 

ประกอบกับค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เป็นแรงขับเคลื่อนในการ
ทำงาน รวมถึงความภาคภูมิใจในความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ซึ่งสำนักงาน กปร. เป็นหน่วยงาน
ราชการที ่มีความมั่นคงต่ออาชีพ มีสิทธิสวัสดิการของรัฐทั ้งตัวเองและครอบครัว และมีการจัด
สวัสดิการให้แก่บุคลากรนอกเหนือสิทธิสวัสดิการของรัฐ เช่น การมอบเงินเยี่ยมบุคลากรในกรณี
เจ็บป่วย คลอดบุตร สมรส หรือบุคคลในครอบครัวเสียชีวิต เพ่ือเป็นขวัญและกำลังใจแก่บุคลากร เป็น
ต้น รวมถึงการส่งข้าราชการที่มีผลการปฏิบัติราชการและพฤติกรรมที่ดีเป็นตัวแทนหน่วยงานเข้ารับ
การคัดเลือกเป็นข้าราชการดีเด่น และมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อเลื่อนเงินเดือนที่เป็น
ธรรม แรงจูงใจดังกล่าวจึงส่งผลให้เกิดความทุ่มเทในการปฏิบัติราชการอย่างเต็มความสามารถ 
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4) ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร  
ความจงรักภักดีขององค์กรเกิดจากการรับรู้และความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรในแง่

ของความเชื่อมั่นต่อผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา ความพึงพอใจต่อตัวบุคคล ต่องาน  
ต่อองค์การ ต่อบรรยากาศการทำงาน ซึ่งเป็นสิ่งเร้าต่อพฤติกรรมและความรู้สึกที่ส่งผลต่อความรัก 
ภักดี และศรัทธาต่อองค์กร ยิ่งบุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร พฤติกรรมการแสดงออกไม่ว่าทาง
คำพูดหรือการกระทำจะออกไปในทางสร้างสรรค์และส่งผลต่อภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรประเทศชาติ 
เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในการทำงาน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร รักและหวงแหน อยากทำงานให้ดี
ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเท่าท่ีตนเองสามารถปฏิบัติ จนก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 

5) ด้านความร่วมมือร่วมใจ 
การที่คนในองค์กรร่วมมือ ร่วมใจกันทำงานหรือร่วมกิจกรรมภายในองค์กร โดยไม่ได้

มองว่าเป็นงานของกองใดกองหนึ่ง ถ้างานนั้นเป็นงานส่วนรวมขององค์กร ทุกคนพร้อมที่จะเข้ามาช่วย
โดยความสมัครใจ โดยไม่ต้องร้องขอ เป็นเหมือนวัฒนธรรมส่วนหนึ่งขององค์กรไปแล้ว บุคลากร
สำนักงาน กปร. มีการทำงานเป็นทีม และคอยช่วยงานซึ ่งกันและกัน หากเป็นงานขององค์กร 
บุคลากรทุกคนจะไม่มีการแบ่งแยก แต่จะช่วยเหลือกันเพราะคิดว่าเป็นงานของสำนักงาน กปร.  
ถ้าหากบุคลากรทุกคนช่วยกันงานก็ที่ว่ายากก็สำเร็จโดยง่าย  

1.1.3 พฤติกรรมที่ทำให้เกิดกระบวนการทำงานสร้างสรรค์ของบุคลากรในมุมมองของ
ผู้บริหาร 

จากผลการศึกษาพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู ่องค์กรแห่งความยั ่งยืนฯ โดยการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารที่กำกับดูแลภารกิจหลักและภารกิจสนับสนุนในประเด็นของพฤติกรรมสร้างสรรค์
ของบุคลากรในมุมมองของผู้บริหาร คือการปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์ของบุคลากรการแสดงออกต่อ
พฤติกรรมในรูปแบบต่าง ๆ คือ Output ที่เกิดจากทัศนคติของแต่ละบุคคล ทัศนคติก็เปรียบเสมือน 
Input ถ้าหากบุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่อคน ต่องาน ต่อองค์กร การแสดงออกต่อพฤติกรรมก็จะเป็น
พฤติกรรมที่ดี และพฤติกรรมที่ดีจะต้องเป็นประโยชน์ต่อองค์กรถึงจะเป็นพฤติกรรมที่สร้างสรรค์อย่าง
แท้จริง นอกจากนี้ บุคลากรต้องปรับเปลี่ยนการทำงานให้เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงการทำงานของ
ยุคดิจิทัลของภาครัฐไทย ซึ่งสำนักงาน กปร. เล็งเห็นถึงความสำคัญโดยจัดตั้งสถาบันอนุชิตพิพรรธน์ 
โดยจัดหลักสูตรการอบรมให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และส่งบุคลากรไปอบรม
หลักสูตรภายนอกเพื่อพัฒนาและสนับสนุนบุคลากรให้มีความพร้อมในด้านความรู ้ ทักษะ และ
ศักยภาพของการทำงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด พฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคลากรในมุมมองของ
ผู้บริหารดังกล่าวข้างต้น เป็นพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์และนำไปสู่
ความยั่งยืนในสำนักงาน กปร. เนื่องจากสำนักงาน กปร. เป็นหน่วยงานกลางในการประสานความ
ร่วมมือเพ่ือสนองพระราชดำริจึงต้องมีพฤติกรรมสร้างสรรค์ตามที่กล่าวมา 
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1.2 ปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ท่ีส่งผลต่อความยั่งยืน
ของสำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ  

จากผลการศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ที่
ส่งผลต่อความยั่งยืนของสำนักงาน กปร. จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักได้แก่ ผู้บริหาร เจ้าหน้าที่
กลุ่มงานด้านภารกิจหลัก และเจ้าหน้าที่กลุ่มงานด้านภารกิจสนับสนุน กปร. จำนวน 13 ราย ที่
กล่าวถึงปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ สามารถสรุปได้ว่าปัญหา
และอุปสรรคที่มีผลต่อกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อความยั่งยืนที่สำคัญ 4 ด้าน ดังนี้  

1) การพัฒนาศักยภาพ 
จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (Covid-19) บุคลากร

ของสำนักงาน กปร. ยังไม่มีความพร้อมในเรื่องเทคโนโลยีในด้านทักษะ ความรู้ รวมถึงการใช้อุปกรณ์ 
ที่จะต้องทำงานผ่านเทคโนโลยีไม่ว่าจะเป็นการประชุมออนไลน์ การสั่งงาน หรือการส่งงาน ซึ่งจะต้อง
ทำงานผ่านเทคโนโลยีทั้งหมด และในปัจจุบันสำนักงาน กปร. ได้กำหนดแนวทางพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ และทักษะที่มีความจำเป็นต่อการทำงานเพิ่มมากขึ้น 
แต่ก็ยังเป็นในลักษณะเฉพาะเจาะจงที่เกี่ยวข้องกับภารกิจงานเท่านั้น เนื่องจากบุคลากรเห็นว่าการ
พัฒนาศักยภาพหรือทักษะที่นอกเหนือภารกิจหลักของตนเองก็มีส่วนสำคัญในการทำงานเช่นกัน 

2) ความขัดแย้ง  
บุคลากรเกิดการเปรียบเทียบตนเองกับบุคคลที่ทำงานในระดับเดียวกัน ทำให้เกิด

ความรู้สึกถึงความไม่เป็นธรรมต่อตนเอง ทั้งเรื่องการทำงาน การปฏิบัติตัวในระดับบุคคลต่อเพื่อน
ร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชาการยอมรับ ร่วมถึงการเติบโตในสายงานของตนเอง บุคลากรบางคนเลือก
ที่จะนิ่งเฉยต่อความขัดแย้งโดยเลือกที่จะกลับมาทบทวนปัญหาว่าเกิดมาจากตนเองหรือไม่ และมี
ความคิดว่าการนิ่งเฉยเป็นผลดีมากกว่าการตอบโต้ เพราะในที่สุดแล้วความจริงจะปรากฏขึ้นเอง 
สำหรับบางคนก็จะเลือกหนทางที ่ทำให้ตนเองรู ้สึกถึงความเป็นธรรม แต่ก็ไม่ได้แสดงออกทาง
พฤติกรรมที่ตอบโต้หรือขัดแย้งที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยตรง ซึ่งในอนาคตจะส่งผลให้บุคลากรมี
การโอนย้ายหน่วยงาน ทำให้ขาดอัตรากำลังในการปฏิบัติงาน ซึ่งบุคลากรเปรียบเสมือนเป็น “ต้นทุน
ขององค์กร” ที่จะต้องดำเนินการสรรหา คัดเลือก เพื่อทดแทนอัตรากำลังที่หายไป รวมถึงการพัฒนา
บุคคลากรให้ความรู้และทักษะตามตำแหน่งหน้าที่และลักษณะงาน 

3) ความหลากหลายของช่วงอายุ (Gap Generation) ในที่ทำงาน ตั้งแต่ Gen B (Baby 
Boom) ถึง Gen Z ในระดับของผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาจะอยู่ในช่วงของ Gen B และ Gen X มี
ลักษณะการทำงานที่ความยึดติดในเรื ่องของกฎระเบียบ มีความคิดในลักษณะการทำงานจาก
ประสบการณ์และตัวตนของตนเองเป็นหลัก ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาที่เป็น Gen Y และ Gen Z ซึ่งเป็น
คนที่มีความคิดและความม่ันใจในตนเองสูง และคิดว่าทำงานได้ดีกว่าคนในยุคก่อน ส่วนมากไม่ยอมรับ
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ความคิดเห็นของรุ่นพี่ที่มีประสบการณ์มาก่อน จึงทำให้เกิดปัญหาช่วงวัย (Gap Generation) ในการ
ทำงาน ผู้บริหารควรปรับจิตวิทยาในการบริหารงานของแต่ภารกิจงานเพื่อให้สามารถลดช่องว่าง
ระหว่างวัย และสามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างกัน เพ่ือนำข้อดีของแต่ละ Generation มา
ปรับใช้ให้เกิดประสิทธิภาพต่อการทำงาน 

4) การไม่ปฏิบัติตามข้อกำหนดจริยธรรมของสำนักงาน กปร. บุคลากรต้องมีการรับรู้
กฎระเบียบ ต้องประพฤติปฏิบัติให้ถูกคำนองคลองธรรม เพราะการแสดงออกที่ไม่เหมาะสมจะส่งผล
ต่อภาพลักษณ์ของบุคคล และส่งผลต่อองค์กรเนื่องบุคลากรเปรียบเสมือนเป็นตัวแทนขององค์กร การ
แสดงออกดีหรือไม่ดีนั้น ส่งผลต่อการขับเคลื่อนของการทำงานและมุมมองต่อภาพลักษณ์ขององค์กร
จากบุคคลภายนอก การไม่ปฏิบัติตามข้อกำหนดจริยธรรมของหน่วยงานและเจ้าหน้าที่ สำนักงาน 
กปร. ซึ่งต้องไม่กระทำการขัดกันระหว่างประโยชน์ส่วนบุคคลกับประโยชน์ส่วนรวมอย่างเคร่งครัด  

 
2. อภิปรายผลการวิจัย 
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู่องค์กรแห่งความยั่งยืนฯ จากการศึกษาพบว่าการเกิดกระบวนการ

ทำงานอย่างสร้างสรรค์ของบุคลากรสำนักงาน กปร. ประกอบด้วยการสร้างทัศนคติที่ดี การสร้างการ
รับรู้ถึงความสัมพันธ์กับคุณลักษณะงาน การสร้างความสามารถในการเรียนรู้ การสร้างเป้าหมายที่
บุคคลมีต่อองค์กร ซึ่งแสดงออกเป็นพฤติกรรม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของลักขณา สริวัฒน์ (2561)  
ที่ได้ศึกษาพฤติกรรมองค์การ พบว่านิยามพฤติกรรมองค์การเป็นการแสดงออกของมนุษย์ในองค์การ 
เช่น เจตคติ การรับรู้ ความสามารถในการเรียนรู้ และเป้าหมายที่บุคคลมีต่อองค์การ การแสดงออก
จากพฤติกรรมของมนุษย์ดังกล่าวทำให้เกิดกระบวนการการทำงานอย่างสร้างสรรค์ได้เนื่องจากเมื่อ
บุคลากรในองค์กรมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร ทราบถึงพันธกิจขององค์กรก็จะสามารถปฏิบัติงานได้อยา่ง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดตามพันธกิจขององค์กร และเมื่อบุคลากรมี
การรับรู้ถึงหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองอย่างชัดเจน และทราบถึงระดับความสามารถในการ
ตัดสินใจเพื่อปฏิบัติงานซึ่งจะทำให้งานที่ได้รับมอบหมายก็จะสามารถดำเนินการไปได้อย่างราบรื่น 
นอกจากนั้นความสามารถในการเรียนรู้ของบุคลากรก็เป็นกระบวนการหนึ่งที่มีความสำคัญที่ช่วยให้
เกิดกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ เพราะในปัจจุบันการทำงานต้องพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง
ของข้อกฎหมาย ระเบียบ เทคโนโลยี จึงต้องมีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลาเพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าว และเป็นการสร้างทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการมองเห็นเป้าหมายของการทำงานที่
อยู่ในองค์กรนั้น ๆ เพ่ือเป็นแรงจูงใจในการทำงานไม่ว่าจะเป็นเรื่องของสวัสดิการ การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ การทราบถึงเส้นทางความก้าวหน้าในสายงาน และความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร  
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จากกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ฯ ดังกล่าวข้างต้นมีปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดกระบวนการ
ทำงานอย่างสร้างสรรค์ฯ ประกอบด้วย นโยบายผู้บริหาร การสื่อสาร แรงจูงใจในการทำงาน ความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ความร่วมมือร่วมใจ ซึ่งการเกิดกระบวนการการทำงานอย่างสร้างสรรค์ฯ ต้อง
อาศัยปัจจัยที่กล่าวมาทั้ง 5 ปัจจัย ประกอบกันเพื่อขับเคลื่อนให้เกิดกระบวนการการทำงานอย่าง
สร้างสรรค์ฯ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย Herzberg งานวิจัยของเดชพงศ์ โพธิสุวรรณ และ
ชุติมาวดี ทองจีน (2561) พบว่า ในด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ (Company Policy 
and Administration) การบริหารจัดการขององค์กร การรับรู้และการสื่อสารภายในองค์กรที่ดี  
ด้านการบังคับบัญชา (Supervision) การที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องมีความรู้ความสามารถ รวมถึงมี
เทคนิคและวิธีการให้คำปรึกษาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างเหมาะสม เมื่อมีนโยบายที่ชัดเจนจะส่งผล
ให้การปฏิบัติงานสามารถดำเนินการได้ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตั้งไว้ เป็นไปตามระยะเวลาที่
กำหนด ซึ่งนโยบายจากผู้บริหารจะถ่ายทอดลงมาถึงผู้ปฏิบัติได้นั้นต้องมีการสื่อสารที่ดี ชัดเจน และ
เกิดความเข้าใจที่ตรงกันทั้งผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับสมมาตร สมาคม (2562) 
ศึกษาเรื่องประสิทธิผลของการสื่อสารภายในองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ: 
กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยเกี่ยวกับแนวคิดลักษณะการสื่อสารว่า การติดต่อสื่อสารในองค์การหรือ
เส้นทางของข่าวสารที่ไหลเวียนอยู่ในองค์การ ทั้งที่อยู่ในรูปของวัจนภาษาและอวัจภาษา ถูกจัดว่าเป็น
รูปแบบของปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ประกอบกันเป็นองค์การ โดยรูปแบบและกิจกรรม การสื่อสาร
ในองค์การนั้นขึ้นอยู่กับเป้าหมายขององค์การ รูปแบบการบริหารและบรรยากาศภายในองค์การ โดย
หน้าที่ของผู้บริหารคือการสร้างการสื่อสารกับบุคลากร บรรยากาศการสื่อสารที่ก่อให้เกิดการแบ่งปัน
ข่าวสาร ความคิด และทัศนคติ กล่าวคือ ผู ้บริหารต้องสร้าง “การมีส่วนร่วมหรือการร่วมกัน”  
กับบุคคลอื ่น เพื ่อให้การสื ่อสารในองค์การประสบความสำเร็จ ข้อมูลข่าวสารขององค์การจึง
จำเป็นต้องไหลจากฝ่ายบริหารไปยังบุคลากร และไหลจากบุคลากรขึ้นไปยังฝ่ายบริหาร รวมถึง
ผู้บริหารและบุคลากรต้องมีความเข้าใจในโครงสร้างหรือการไหลของข่าวสารภายในองค์การ เพ่ือช่วย
ให้บรรลุเป้าหมายในการถ่ายทอดข้อมูลที่สมบูรณ์ ชัดเจน และเท่ียงตรง  

 นอกจากนั้น แรงจูงใจในการทำงานยังเป็นสิ่งที่สำคัญต่อการเกิดกระบวนการทำงานอย่าง
สร้างสรรค์ฯ ซึ่งนอกจากแรงจูงใจเป็นปัจจัยที่ให้เกิดกระบวนการดังกล่าวแล้วในขณะเดียวกันแรงจูงใจ
ยังเป็นกระบวนการที่ทำให้เกิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ฯ ด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย  
เดชพงศ ์โพธิสุวรรณ และชุติมาวดี ทองจีน (2561) ได้สรุปแรงจูงใจในการทำงานว่าเป็นปัจจัยสำคัญที่
ทำให้บุคลากรทำงานด้วยความจงรักภักดีต่อองค์กรความต้องการของคนในองค์กรหรือการจู งใจจาก
การทำงานว่าความพอใจและไม่พอใจในงานที่ทำไม่ได้มาจากปัจจัยกลุ่มเดียวกัน แต่มีสาเหตุมาจาก
ปัจจัย 2 กลุ่มตามทฤษฎีสองปัจจัย Herzberg ที่ระบุถึงสภาพแวดล้อมของงานที่ทำให้บุคคลเกิดความ
ไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) และลักษณะของงาน ที่ทำให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน (Job 
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Satisfaction) ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจหรือ
ความพึงพอใจในการทำงาน เป็นแรงจูงใจจากภายในที่เกี ่ยวข้องกับงานโดยตรง และเป็นปัจจัยที่
ก่อให้เกิดการจูงใจอย่างแท้จริงซึ่งสามารถสร้างทัศนคติเชิงบวกต่อบุคลากรในองค์กรประกอบไปด้วย 
5 ด้าน คือ ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะ
ของงาน ด้านความรับผิดชอบ และ ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่คอยรักษาให้
บุคลากรไม่เกิดความไม่พึงพอใจในการทำงานและเป็นปัจจัยที่บุคลากรต้องการได้รับการตอบสนองซึ่ง
หากไม่ได้รับการตอบสนองที่เหมาะสมจะทำให้บุคคลเกิดความไม่พอใจขึ้นประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 
ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ การบริหารจัดการขององค์กร การรับรู้และการสื่อสาร
ภายในองค์กร ด้านการบังคับบัญชา ความจงรักภักดี ซึ่งบุคลากรของสำนักงาน กปร. มีความรู้สึกรัก
และศรัทธาต่อสถาบันพระมหากษัตริย์ และองค์กร รับรู้ว่างานที่ทำเป็นงานที่มีเกียรติ และเป็นงานที่
สามารถช่วยเหลือประชาชน สังคม และประเทศชาติ เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในการทำงาน รู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งกับองค์กร รักและหวงแหน อยากปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเท่าที่ตนเอง
สามารถปฏิบัติ จนก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนั้นผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
และบรรยากาศในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกที่ส่งผลต่อความรัก 
ภักดี และศรัทธาต่อองค์กร ยิ่งบุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร บุคลากรจะแสดงออกพฤติกรรม
ในทางที่สร้างสรรค์ซึ่งจะส่งผลดีต่อภาพลักษณ์ขององค์กร อ้างถึงสมมาตร สมาคม (2562) ความ
จงรักภักดีต่อองค์กร จากความศรัทธาต่อสถาบันพระมหากษัตริย์ และความศรัทธาต่อองค์กรที่ได้
สนองงานพระราชดำริ ได้ทำงานช่วยเหลือประชาชน สังคม และประเทศชาติ เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ
ในการทำงาน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งและมีความผูกพันรักและหวงแหนต่อองค์กร  

 ปัจจัยสุดท้าย คือ ความร่วมมือร่วมใจเป็นปัจจัยหนึ่งที่สำคัญของสำนักงาน กปร. ที่ทำให้เกิด
กระบวนการทำงานอย่างอย่างสร้างสรรค์ฯ เพื่อนำไปสู่พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู่องค์กรแห่งความ
ยั่งยืนฯ เนื่องจากพันธกิจหลักของสำนักงาน กปร. เป็นหน่วยงานกลางในการประสานงานต้องมีการ
ทำงานร่วมกันระหว่างหน่วยงานที่เกี ่ยวข้อง รวมทั้งต้องมีการทำงานร่วมกันของบุคลากรภายใน
องค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของวรญา สาราณิยกิจ (2565) ศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยด้านสุขภาวะ
ที่ดีและความสุขขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อความยั่งยืนในบุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านสุขภาวะที ่ด ีและความสุขขององค์กร ประกอบด้วย ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำงาน (WE) ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร (PA) ปัจจัยด้าน
สวัสดิการและขวัญกำลังใจ (WM) และปัจจัยด้านความสุขในการทำงาน (HW) ส่งผลต่อความยั่งยืนใน
บุคลากรภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร เรื่องการสื่อสารเป็นหัวใจในการทำงาน โดยมีสื่อสารภายใน
กับผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับ ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และการสื่อสารภายนอกกับ
ประชาชน เจ้าหน้าที่ หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ต้องมีการสื่อสารที่ดี การสื่อสารที่ชัดเจน การสื่อสารกับ
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บุคคลใดต้องพิจารณาระดับความรู้ ความเข้าใจ การรับรู้ของอีกฝ่ายก่อนและเลือกการสื่อสารที่
เหมาะสม เพื่อให้เกิดความเข้าใจของข้อมูลที่ตรงกันทั้งสองฝ่าย จะทำให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อการทำงาน 
และสร้างสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กร และเรื่องความร่วมมือร่วมใจในการ
ทำงานหรือร่วมกิจกรรมในงานส่วนรวมขององค์กร 

พฤติกรรมที่ทำให้เกิดกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ของบุคลากรในมุมมองของผู้บริหาร 
คือ การมีทัศนคติที่ดี ต่อการทำงาน ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน รู้หน้าที่และภารกิจงานของ
ตนเอง การพัฒนาบุคลากร การประสานงานและการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ซึ่งพฤติกรรมที่กล่าวมาจะ
ก่อให้เกิดกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ และนำไปสู่พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู่องค์กรแห่งความ
ยั่งยืนต่อไป 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
   

 
 
 
 

ภาพที่ 2 กระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ของสำนักงาน กปร. 
 
ประเด็นที่เป็นปัญหาอุปสรรคที่ส่งผลต่อกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อความ

ยั่งยืนของสำนักงาน กปร. สามารถสรุปได้ว่าปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อกระบวนการทำงานอย่าง
สร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อความยั่งยืนที่สำคัญ 4 ด้าน ได้แก่ การพัฒนาศักยภาพ ความขัดแย้ง ความ
หลากหลายของช่วงอายุ (Gap Generation) และพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ในการทำงาน เช่น ผิด

กระบวนการท างานอย่างสร้างสรรค์ของบุคลากร
ส านักงาน กปร.

- การสร้างให้เกิดทัศนคติที่ดี
ของบุคลากรต่อองค์กร 

- การสร้างการรับรู้ถึงความสัมพันธ์กับ
คุณลักษณะงาน 

- การสร้างเป้าหมายที่บุคคลมีต่อองค์กร 

- การสร้างความสามารถในการเรียนรู้ 

ปัจจัยที่มีผลต่อการเกิดกระบวนการท างานอย่าง
สร้างสรรค์

- ด้านนโยบายของผู้บริหาร

- ด้านการสื่อสาร

- ด้านความร่วมมือร่วมใจ

- ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ

- ด้านแรงจูงใจในการท างาน

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู่องค์กร
แห่งความยั่งยืน กรณีศึกษา 

สำนักงาน กปร. 
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วินัยทางราชการ และมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานต่ำ สอดคล้องกับงานวิจัยของสิญาธร นาคพิน และ
วิลาวัณย์ สมบูรณ์ (2562) ได้ให้ความหมายความขัดแย้งว่า ความขัดแย้งมี 2 ลักษณะ ได้แก่ ความ
ขัดแย้งเชิงบวก ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ทำให้องค์กรเกิดความรอบคอบ มีความคิดเห็นใหม่ ๆ 
สามารถที่จะหาทางออกในเชิงสมานฉันท์ ความขัดแย้งเชิงลบ จะส่งผลกระทบให้องค์กรเกิดความ
เสียหายทำให้เกิดการแตกแยก ทำลายบรรยากาศในการทำงาน สะท้อนรูปลักษณ์ความขัดแย้งออกมา 
องค์การต้องมุ่งเน้นบริหารจัดการความขัดแย้งดังกล่าว เพ่ือลดปัญหาที่จะเกิดข้ึน และควรหาวิธีที่ช่วย
กระตุ้นให้บุคลากรร่วมกันคิดแก้ไขปัญหา โดยเปลี่ยนความขัดแย้งให้เกิดประโยชน์และสร้างสรรค์ต่อ
องค์การต่อไปได้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของชุติมา สุภาวะไตร (2565) ได้ศึกษาและสรุปแนวคิด
ของ Adams โดยได้สรุปการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรว่า บุคคลจะเปรียบเทียบกับบุคคลต่าง ๆ ที่มี
ความสอดคล้องกับการทำงานของตัวเอง เช่น อายุงาน ประสบการณ์ ความอาวุโส สติปัญญา 
ความสามารถ และอ่ืน ๆ กับผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กร เช่น ค่าจ้าง/ค่าตอบแทน การยกย่อง คำ
ชมเชย การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน การเลื่อนตำแหน่ง ซึ่งตัวป้อนและผลตอบแทน
เป็นการรับรู้หรือความเข้าใจของตัวบุคคลเอง ไม่ใช่ความเป็นจริงแม้ความเป็นจริงจะมีความเสมอภาค 
แต่บุคลากรอาจรับรู้ว่าไม่เสมอภาคก็ได้ ดังนั้น บุคคลจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพื่อทำให้เกิดรู้สึกว่า
เสมอภาค การปฏิบัติต่อบุคลากร ผู้บังคับบัญชาต้องทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่าได้รับการปฏิบัติ
อย่างเป็นธรรม มีความเสมอภาคเท่าเทียม เมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับบุคคลอื่นที่ทำงานในระนาบ
เดียวกัน ทำให้เกิด การรับรู้ 3 แบบ คือ ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต่ำไป ผลตอบแทนสูงไป  

 
3. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
การศึกษาวิจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู ่องค์กรแห่งความยั ่งยืน กรณีศึกษา สำนักงาน

คณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) สามารถ
สรุปเป็นข้อเสนอแนะได้ดังนี้ 

1. จากการวิจัยพบว่ามุมมองของผู้บริหาร และมุมมองของบุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
ไม่สอดคล้องกันในเรื่องของการเลือกบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งผู้บริหารมองว่าการคัดเลือก
บุคลากรเข้ารับการอบรมหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่งต้องมีคุณสมบัติตรงตามลักษณะงานและภารกิจ
ของบุคลากร สำหรับบุคลากรไม่เห็นด้วยเพราะมองว่าการอบรมไม่จำเป็นต้องอบรมเพื ่อเพ่ิม
สมรรถนะตามลักษณะงานและภารกิจในปัจจุบันเท่านั้น เนื่องจากอนาคตจะต้องมีการโยกย้ายการ
ทำงานอยู่แล้ว จึงควรอบรมเพื่อเพิ่มสมรรถนะอื่น ๆ เพิ่มเติมไปด้วย ดังนั้น ผู้บริหารหรือผู้ที่มีหน้าที่
รับผิดชอบควรมีการชี้แจงหรือทำหลักเกณฑ์การคัดเลือกและทำการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรทราบ
โดยทั่วกัน 
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2. เรื่องความขัดแย้งที่เกิดขึ้นกับบุคลากร เป็นหนึ่งในสาเหตุที่ทำให้บุคลากรมีความคิดที่จะ
โอนย้าย ลาออกจากองค์กร ผู้บริหารจึงต้องหาแนวทางหรือมีนโยบายเพื่อช่วยลดหรือขจัดความ
ขัดแย้งที่เกิดขึ้น 

3. การเลือกช่วงเวลาเข้าสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูล ควรเป็นเวลาหลังเลิกงานหรือวันหยุด 
เสาร์    – อาทิตย์ ไม่ควรเป็นเวลาที่ผู้สัมภาษณ์หรือผู้ให้ข้อมูลสะดวกในเวลาการทำงาน เพราะทำให้
เกิดผลกระทบต่อในการให้ข้อมูล 

 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
1. การศึกษาวิจัยนี้เป็นเรื่องพฤติกรรมที่สร้างสรรค์สู่องค์กรแห่งความยั่งยืน ผู้ศึกษาวิจัยพบว่ามี

ปัจจัยและตัวแปรที่ส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมที่สร้างสรรค์ โดยงานวิจัยในอนาคตควรนำประเด็นใน
เรื่องความผูกพันต่อองค์กร มาศึกษาเพ่ิมเติมด้วยเพ่ือให้งานวิจัยมีความชัดเจน และมีประเด็นเสริมให้
เกิดสัมฤทธิ์ต่อองค์กรต่อไป 

2. ควรศึกษาเปรียบเทียบถึงความแตกต่างของแต่ละองค์กร ซึ่งสามารถนำผลการศึกษามาปรับ
ใช้เพ่ือเป็นแนวทางสู่ความยั่งยืนขององค์กร 

3. การศึกษาวิจัยครั้งนี้เก็บข้อมูลจากสำนักงาน กปร. ซึ่งเป็นหน่วยงานภาครัฐ ผู้ที่สนใจอาจนำ
ผลการศึกษาดังกล่าวไปศึกษาข้อมูลของภาคเอกชนผู้ที่สนใจอาจนำผลการศึกษาดังกล่าวไปศึกษา
ข้อมูลกับองค์กรอื่น เพ่ือศึกษาถึงผลการศึกษาที่แตกต่างไปจากเดิม 

4. ควรศึกษากระบวนการอ่ืน ๆ เพิ่มเติมที่อาจทำให้เกิดการทำงานอย่างสร้างสรรค์ และศึกษา
ถึงปัจจัยอื่น ๆ ที่มีอิทธิพลต่อการเกิดกระบวนการทำงานอย่างสร้างสรรค์ เพ่ือนำมาซึ่งความยั่งยืนของ
องค์กรต่อไป 



 

รายการอ้างอิง 
 

รายการอ้างอิง 
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แนวคำถามการสัมภาษณ์ (ในส่วนของผู้บริหาร) 
เรื่อง พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู่องค์กรแห่งความยั่งยืน 

กรณีศึกษา สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเนื่อง               
มาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.)  

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลของลกัษณะงานบริหาร 

1.1 ตำแหน่งงานในปัจจุบัน 
1.2 ลักษณะการทำงานของภารกิจหลัก และภารกิจสนับสนุน 

 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลที่บ่งชี้ในการแสดงออกต่อพฤติกรรม 

2.1 ท่านคิดว่านโยบายของผู้บริหารมีผลต่อผู้ปฏิบัติงานในด้านใด 
2.2 ท่านคิดว่าอะไรเป็นแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานทำงานให้กับองค์กร 
2.3 ทักษะหรือพฤติกรรมใดของผู้ปฏิบัติภารกิจหลักและภารกิจสนับสนุนพึงมีต่อการ

ปฏิบัติงาน 
2.4 พฤติกรรมใดของผู้ปฏิบัติงานที่ท่านรู้สึกว่าอาจจะเป็นปัญหาหรืออุปสรรคในการ

ทำงาน 
2.5 แนวทางการแก้ปัญหาเมื่อพบพฤติกรรมของบุคลากรที่ไม่พึงประสงค์ต่อการทำงาน 
2.6 พฤติกรรมใดที่อยากให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนมีในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร 
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แนวคำถามการสัมภาษณ์ (เจ้าหน้าที่) 
เรื่อง พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สู่องค์กรแห่งความยั่งยืน 

กรณีศึกษา สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเนื่อง               
มาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.)  

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลของลกัษณะการทำงาน 

1.1 ตำแหน่งงานในปัจจุบัน 

1.2 ระยะเวลาการทำงาน 

1.3 กลุ่มงานด้านภารกิจ 

1.4 ลักษณะของงาน 

 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลที่บ่งชี้ในการแสดงออกต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

2.1 ทำไมถึงเลือกมาทำงานที่สำนักงาน กปร. 
2.2 มีความรู้สึกอย่างไรกับการที่ได้มาทำงานในสำนักงาน กปร. ตั้งแต่เริ่มทำงานจนถึง
ปัจจุบัน  
2.3 ท่านคิดว่านโยบายของผู้บริหารมีผลต่อการปฏิบัติงานไหม 
2.4 ปัจจุบันอะไรเป็นแรงจูงใจหรือผลักดันในการปฏิบัติงานในสำนักงาน กปร. 
2.5 ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ควรจะมีทักษะด้านใดบ้าง 
2.6 ด้านภารกิจงานของสำนักงาน จะต้องติดต่อประสานงานเป็นหลัก คิดว่าการสื่อสาร

ของสำนักงาน เป็นอย่างไร และส่งผลต่อการทำงานของท่านหรือไม่ ในด้านใดบ้าง 
2.7 ปัญหาหรืออุปสรรคด้านใดที่คิดว่าเป็นส่วนสำคัญท่ีส่งผลต่อการทำงาน 
2.8 เมื่อเกิดปัญหาหรือรู้สึกถึงความขัดแย้งในการทำงาน ท่านมีวิธีในการบริหารจัดการ

อย่างไร 
2.9 ในฐานะผู้ปฏิบัติงานคิดว่าอะไรที่ถือว่าเป็นพฤติกรรมที่ดีหรือสร้างสรรค์ในการทำงาน 
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ประวัติผู้เขีย น 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวประภาพร ซื่อสัตย์ 
วัน เดือน ปี เกิด 25 กุมภาพันธ์ 2529 
สถานที่เกิด จังหวัดนครปฐม 
วุฒิการศึกษา วิทยาศาสตร์บัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต 
ที่อยู่ปัจจุบัน 45 หมู่ 6 ตำบลหนองปากโลง อำเภอเมือง จังหวัดนครปฐม 73000   
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