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บทคัดย่อ 

ปัญหาด้านพฤติกรรมองค์กรในภาครัฐมักมีสาเหตุมาจากโครงสร้างและวัฒนธรรมระบบ

ราชการแบบดั้ งเดิมที่ เน้นกฎระเบียบและการรวมอำนาจไว้ที่ส่วนกลาง ซึ่ งส่งผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร งานวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจัยของพฤติกรรมองค์กร

ภาครัฐที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใต้พลวัตแห่งศตวรรษที่ 21 อย่างยั่งยืน โดยใช้

องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครปฐมเป็นกรณีศึกษา การออกแบบเชิงลำดับแบบผสมผสานวิธี  

ทั้งการศึกษาเชิงคุณภาพจากการวิเคราะห์เอกสารการสัมภาษณ์กับ 10 ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ และ

การศึกษาเชิงปริมาณด้วยแบบสอบถาม จำนวน 210 กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยของ

พฤติกรรมองค์กรภาครัฐ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

ที่ยั่งยืน การจัดการความหลากหลายที่ยั่งยืน การจัดการคนเก่งที่ยั่งยืน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก  
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ต่อองค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01. ทั้งนี้ การสร้าง

วัฒนธรรมการทำงานเชิงรุก ผู้นำที่เน้นการสร้างแรงบันดาลใจ ระบบการจัดการผลงานที่เน้นคุณค่า 

การบูรณาการเทคโนโลยีและขอ้มูล เป็นกุญแจสำคัญในการนำไปใช้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

คำสำคัญ: พฤติกรรมองค์กรภาครัฐ; วัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน; ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ที่ยั่งยืน; การจัดการคนเก่งที่ยั่งยืน; องค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน  
 

Abstract 

Problems with organizational behavior in the public sector often stem from traditional 

bureaucratic structures and culture that emphasize rules and centralization of power. This affects 

the productivity of personnel. This study aims to investigate the factors of public sector 

organizational behaviors that affect the personnel performance under sustainable dynamics of the 

21st century, using the Nakhon Pathom Provincial Administrative Organization as a case study. A 

mixed-methods sequential design approach, incorporating qualitative studies from document 

analysis, the interviews among 10  key informants, and a quantitative study using questionnaires 

with 210 sample groups. The study revealed that public sector organizational factors, including 

sustainable creative organizational culture, sustainable transformational leadership, sustainable 

diversity management, and sustainable talent management, have a direct positive influence on 

sustainable high-performance public sector organizations at the statistically significant level of 

0.01. However, a proactive culture, transformational leadership, value-based performance, and a 

digital mindset are key to effective application. 

Keywords: Public Sector Organizational Behaviors; Creative Organizational Culture; 

Transformational Leadership; Talent Management; Sustainable High-Performance Public Sector 

Organizations  
 

บทนำ 

โลกกำลังอยู่ท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงในยุคพลวัตแห่งศตวรรษที่ 21 ได้เข้าไปเกี่ยวข้อง

กับสภาวะแวดล้อมใหม่ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วฉับพลัน แผนการต่างๆ ที่เคยวางไว้ อาจ

กลายเป็นความผันแปรรูปแบบอื่นๆ ที่องค์กรจะสามารถปรับเปลี่ยนจังหวะก้าวไปให้สอดคล้องกับ

กระแสพลิกผันและสามารถปรับตัวได้ (Taskan et al., 2022) การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เกิดขึ้น 

ที่มีผลสืบเนื่องจากการพัฒนาทางเทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ เสริมกับเทคโนโลยี  

การคมนาคมที่พัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Hang et al., 2021) ความผันผวนและความไม่แน่นอนในสภาวะ

โลกที่มีความผันผวนสูง ที่ทำให้โครงสร้างองค์กรแบบไซโล (Silo) ในลักษณะการทำงานที่แต่ละกลุ่ม
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หรือฝ่ายต่าง ๆ แยกตัวเป็นอิสระต่อกันอย่างชัดเจน มีการกักเก็บข้อมูลหรือทรัพยากรไว้ใช้เฉพาะ

ภายในกลุ่มหรือฝ่ายต่างๆ และขาดการสื่อสารที่ประสานงานกับกลุ่มหรอืฝ่ายอื่นๆ ใช้ไม่ได้ผลอีกต่อไป 

ทั้งนี้ การบริหารองค์กรภาครัฐในศตวรรษที่ 21 ต้องเผชิญกับความท้าทายที่ซับซ้อนและรวดเร็ว  

(พระครูใบฎีกาวิชาญ ทรงราษ และ เสาวลักษณ์ โกศลกิตติอัมพร, 2564; Bozeman et al., 2024) 

ปัจจัยหลักที่ส่งผลกระทบทั้งด้านเทคโนโลยีดิจิทัล จากการเข้ามาของ AI Big Data และ Cloud 

Computing เพื่อเพิ่มความโปร่งใสและความรวดเร็วในการบริการประชาชน (พระมหาไทยน้อย  

สลางสิงห์ และ พระศิลาศักดิ์ บุญทอง, 2564) การบริหารจัดการภาครัฐ ที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์เป็น

เป้าหมายหลัก (รังสรรค์ สุขเกษม และ คณะ, 2563; Ke & Yu , 2023) การบริหารทรัพยากรต่าง ๆ จะ

ถูกใช้อย่างมีประสิทธิภาพ (รณิภา พงศ์พุทธชาด และ เพ็ญศรี ฉิรินัง, 2562; นวลนภา จุลสุทธิ และ 

คณะ, 2567) การทำงานแบบข้ามสายงานที่มีการจัดตั้งทีมงานตามภารกิจได้ทำงานร่วมกันเพื่อให้

สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน  

การบริหารองค์กรภาครัฐ โดยเฉพาะ องค์การบริหารส่วนท้องถิ่นอยู่ในจุดเปลี่ยนสำคัญจาก

การถ่ายโอนภารกิจ แต่โครงสร้างยังเป็นแบบราชการดั้งเดิมที่มีความแข็งตัวสูง และจากการศึกษา

สภาพปัญหาในกระบวนการบริหารพฤติกรรมองค์กรภาครัฐต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ในองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดนครปฐม พบว่า การสร้างวัฒนธรรมองค์กร การบริหารจัดการที่ยึดธรรมาภิบาล 

การบริหารที่เน้นผลลัพธ์และการทำงานเพื่อประชาชน การพัฒนาบุคลากรและการกระจายอำนาจ 

รวมถึง และการมีส่วนร่วมของบุคลากร โดยเฉพาะวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งมักมีวัฒนธรรมแบบเน้นลำดับ

ช้ัน ซึ่งดีในแง่ความสามัคคี แต่ในศตวรรษที่ 21 โลกต้องการวัฒนธรรมที่เน้นความคล่องตัว และภาวะ

ผู้นำของผู้บริหาร มักมีลักษณะกึ่งการเมืองกึ่งบริหาร ยังขาดการมีภาวะผู้นำที่ส่งผลผ่านวัฒนธรรม

องค์กรแบบใหม่ การสร้างสภาพแวดล้อมให้บุคลากรพร้อมเรียนรู้ตลอดเวลา เพื่อให้องค์การบริหาร

ส่วนท้องถิ่นเป็นที่พึ่งของท้องถิ่นได้อย่างแท้จริงในระยะยาว  เป็นต้น ดังนั้น การปรับเปลี่ยนกระบวน

ทัศน์บริหารจัดการและโครงสร้างองค์กรภาครัฐให้ยืดหยุ่น การสื่อสารที่ส่งผลต่อคุณภาพการบริการ

ประชาชน (รณิภา พงศ์พุทธชาด และ เพ็ญศรี ฉิรนิัง, 2562) ซึ่งการศกึษาเกี่ยวกับปัจจัยของพฤติกรรม

องค์กรภาครัฐที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใต้พลวัตแห่งศตวรรษที่ 21 อย่างยั่งยืน ใน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครปฐม มีความสำคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็นตัวกำหนดนโยบายให้เข้ากับ

กระบวนการจัดการผลงานที่ เน้นผลลัพธ์ที่ตอบสนองประชาชนเชิงพื้นที่  นำสู่องค์กรภาครัฐ

ประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน ต่อไป 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใต้

พลวัตแห่งศตวรรษที่ 21 อย่างยั่งยนื 

2. เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐกับองค์กร

ภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน  
 

การทบทวนวรรณกรรม 

การบรหิารองค์กรภาครัฐเพื่อความยั่งยืนภายใต้การเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 

การปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการภาครัฐ โดยการนำเอากระบวนการบริหารงานแบบมุ่งเน้น

ผลสัมฤทธิ์ การบริหารงานแบบมืออาชีพ คำนึงถึงหลักความคุ้มค่า มุ่งเน้นให้บริการแก่ประชาชนโดย

คำนึงถึงคุณภาพเป็นหลักสำคัญ ซึ่งกระบวนการบริหารงานองค์กรภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ  จะนำไปสู่

การเปลี่ยนแปลงระบบและยุทธศาสตร์ด้านต่างๆ จากการให้บริการที่มีคุณภาพแก่ประชาชน เพื่อช่วย

ให้กระบวนการบริหารจัดการขององค์กรภาครัฐบรรลุวัตถุประสงค์  (บุญสาน ทระทึก และ คณะ, 

2564) การมุ่งเน้นการให้บริการที่มีคุณภาพสูงและตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนอย่าง

แท้จริง (สุดาฟ้า วงศ์หาริมาตย์ , 2563) การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทำงานให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์ เน้นการบริหารงานที่ยึดธรรมาภบิาล การบริหารที่เน้นผลลัพธ์ (อภิรักษ์ บุปผาชื่น, 2563) 

และการทำงานเพื่อประชาชน นอกจากนั้น การส่งเสริมการมีส่วนร่วมและเพิ่มอิสระในการทำงานแก่

บุคลากร ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีมาใช้ประกอบการปฏิบัติงาน และสร้างวัฒนธรรมองค์กรเพื่อให้

บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ฐิติวัจน์ ทองแก้ว และ วิรัญญา 

สุทธิกุล, 2561; Callahan et al., 2025) ดังนั้น การบริหารจัดการองค์กรภาครัฐเพื่อความยั่งยืนจาก

การสรา้งภูมคิุ้มกัน ขีดความสามารถ ให้สามารถตอบสนองต่อโลกที่ผันผวนได้อย่างต่อเนื่อง  

ปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐภายใต้พลวัตแห่งศตวรรษที่ 21  

ปัจจัยพฤติกรรมองค์กรภาครัฐสำคัญอย่างยิ่งต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน ซึ่ง

พฤติกรรมองค์กรภาครัฐแบบดั้งเดิม อาทิเช่น เน้นระเบียบ กลัวความผิดพลาด  และการทำงานแยก

ส่วน สั่งการตามลำดับช้ัน ยึดติดอำนาจ ขณะที่ พฤติกรรมองค์กรภาครัฐเพื่อความยั่งยืนในศตวรรษที่ 

21 ที่เน้นวัฒนธรรมสร้างสรรค์ กล้าทดลอง การเน้นนวัตกรรมและการเรียนรู้ (มุจจรินทร์ ทัศดร

กุลพัฒน์, 2568) สามารถสรุปพฤติกรรมองค์กรภาครัฐแบบดั้งเดิมกับเพื่อความยั่งยืน  
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ตารางที่ 1 การเปรยีบเทียบพฤติกรรมองค์กรภาครัฐแบบดัง้เดิมกับพฤติกรรมองค์กรในภาครัฐเพื่อความยั่งยืนในศตวรรษท่ี 21 

ปัจจัยหลัก พฤติกรรมองค์กรภาครัฐ 

แบบด้ังเดิม 

พฤติกรรมองค์กรภาครัฐเพื่อความยั่งยนืใน

ศตวรรษที่ 21 

1. วัฒนธรรมองค์กร เน้นระเบียบ กลัวความผิดพลาด  

และการทำงานแยกส่วน 

วัฒนธรรมสร้างสรรค์ กลา้ทดลอง การเนน้นวัตกรรม

และการเรียนรู้ 

2. ภาวะผู้นำ สั่งการตามลำดับชั้น ยึดติดอำนาจ ผู้นำการเปล่ียนแปลง เน้นการโค้ช สรา้งแรงบันดาลใจ

และวิสัยทัศน์ร่วม 

3. การจัดการความ

หลากหลาย 

ปฏบัิติต่อทุกคนเหมือนกันหมด 

ช่องว่างระหว่างวัยสูง 

ผสานความแตกต่าง ดงึจุดแข็งของทุกคน เน้นความ

เท่าเทียมและการยอมรับ 

4. การจัดการคนเก่ง เน้นระบบอาวุโส การประเมนิผล 

แบบเหมาเข่ง 

เน้นสมรรถนะ วางเสน้ทางคนเก่งชัดเจน สร้าง

แรงจูงใจจากคุณค่าของงาน 

5. ประสิทธภิาพองค์กร วัดท่ีปรมิาณงาน (Output) ทำงาน 

เน้นเอกสารและขั้นตอน 

องค์กรสมรรถนะสูง วัดท่ีผลสัมฤทธิ์ต่อประชาชน 

ขับเคลื่อนดว้ยข้อมูล 

 

ทั้งนี้ วัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ จะเป็นปัจจัยสำคัญในการดึงดูดและการรักษาคนเก่ง การ

จัดสรรสิ่งอำนวยความสะดวก และการปฏิบัติด้านพฤติกรรมต่อบุคลากรในส่วนฝ่ายต่างๆ จะหล่อ

หลอมกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร (Callahan et al., 2025) วัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์เป็นปัจจัย

สำคัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรจากการจัดการคนเก่ง ขณะที่ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ต้อง

สร้างแรงบันดาลใจ สร้างทัศนคติเชิงรุก ไปสู่องค์กรประสิทธิภาพสูง การจัดการคนเก่ง ทั้งการสรรหา 

การพัฒนาและการธำรงรักษาคนเก่ง เน้นสมรรถนะ สร้างแรงจูงใจจากคุณค่าของงาน (Akram et al., 

2022) การจัดการความหลากหลายจำเป็นต้องสร้างบรรยากาศความเท่าเทียมในองค์กร  โดยผสาน

ความแตกต่าง ดึงจุดแข็งของทุกคน  เน้นความเท่าเทียมและการยอมรับ (Butter et al., 2015) 

พฤติกรรมองค์กรภาครัฐที่สำคัญ ได้แก่ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร การสร้าง

แรงจูงใจและความผูกพันพัฒนาทักษะให้กับบุคลากรมีสมรรถนะสูงนำสู่องค์กรประสิทธิภาพสูง 

(Taskan et al., 2022) ดังนั้น ปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐ ประกอบด้วย ตัวแปรแฝงภายนอก 

จำนวน 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน 2) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน 

3) การจัดการความหลากหลายที่ยั่งยืน และตัวแปรแฝงภายใน จำนวน 2 ตัวแปร ได้แก่ 1) การจัดการ

คนเก่งที่ยั่งยืน 2) องค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยของ

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชงิสาเหตุ ดังภาพที่ 1 

 

 

 

 

 



 1968 วารสารสหวทิยาการมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ปีท่ี 9 ฉบบัท่ี 4 (กรกฎาคม - สิงหาคม 2569) 

กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัยปัจจัยของพฤตกิรรมองค์กรภาครัฐท่ีส่งผลต่อการปฏบัิตงิานของบุคลากร 

ภายใตพ้ลวัตแห่งศตวรรษท่ี 21 อย่างยั่งยืน 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยนี้ เป็นการวิจัยแบบผสมผสานวิธีในการออกแบบอธิบายตามลำดับ (Sequential 

Design) โดยการศึกษาเชิงคุณภาพในปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐ และการศึกษาเชิงปริมาณ 

ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐกับองค์กรภาครัฐ

ประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน เพื่อให้การวิจัยมีความสมบูรณ์ที่สุด สามารถสรุปอิงผลการวิจัยที่สามารถตอบ

โจทย์การวิจัย บรรลุเป้าหมายสำคัญ 

พื้นที่วิจัย ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ และกลุ่มตัวอย่าง 

1. พืน้ที่ศึกษา คือ องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครปฐม เขตอำเภอเมอืง จังหวัดนครปฐม  

2. ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ (Key Informant) ที่ใช้ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการสัมภาษณ์เชิงลึก 

ประกอบด้วย 1) นายกและรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 2) ผู้อำนวยการกลุ่มงานยุทธศาสตร์ 

3) เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน รวมจำนวน 10 คน ได้จากการสุ่มเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

ด้วยการพิจารณาตัดสินใจของผู้วิจัยที่อาศัยความรู้ ความชำนาญและประสบการณ์ของผู้ให้ข้อมูล

สำคัญ คือ ผู้ที่มีข้อมูลที่ดี ลึกซึ่ง กว้างขวางเป็นพิเศษเหมาะสมกับความต้องการของผู้วิจัย (สุรพล 

พรหมกุล, 2554) ที่มีความสมัครใจเข้าร่วมและพร้อมให้เวลา (Textor, 1995) ทั้งนี้ เกณฑ์การคัดเข้า

และการคัดออกจากทำกิจกรรม ในการกำหนดช่วงของความคลาดเคลื่อน  0.58-0.54 จะมีความ

คลาดเคลื่อนคงที่ลดลง 0.04 (McMillan et al., 1971) เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการศึกษา 

3. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการสำรวจ ได้แก่ 1) เจา้หน้าที่ผูป้ฏิบัติงาน และ 2) ประชาชน

ทั่วไป ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดนครปฐม รวมจำนวน 210 คน ได้จากจากการสุ่มเลือกแบบกลุ่มช้ัน

หลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) และเพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่มีความเป็นตัวแทนที่ดี 

และมีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุแบบมีตัวแปรแฝง ขนาด

ตัวอย่างที่เหมาะสมควรจะอยู่ในอัตราส่วน 10-20 ต่อ 1 ตัวแปรสังเกตได้ และตัวอย่างที่น้อยที่สุดที่

วัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน  

 

 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงที่ยั่งยืน 

 
  การจัดการความหลากหลายท่ียั่งยนื 

 

 
 

 การจัดการคนเก่งที่ย่ังยืน  

 

 
 

 องค์กรภาครัฐ

ประสิทธภิาพสูง 

ที่ยั่งยนื  
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ยอมรับได้ต้องมีค่ามากกว่า 200 จึงจะถือว่าโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุมีความสอดคล้องกลมกลืน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2555)  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐ ชนิดมีโครงสร้าง (Structured 

interview) แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 1) ข้อมูลพื้นฐาน 2) ประเด็นการสัมภาษณ์ 5 ปัจจัยหลัก โดยมี

แนวการสัมภาษณ์ คือ (1) วัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน (2) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน 

(3) การจัดการความหลากหลายที่ยั่งยืน (4) การจัดการคนเก่งที่ยั่งยืน (5) องค์กรภาครัฐประสิทธิภาพ

สูงที่ยั่งยืน ในตัวชีว้ัด เป็นอย่างไร?  

2. แบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐ

กับองค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน ชนิดกึ่งมีโครงสร้าง (Seme-structured questionnaire) แบบ

มาตรประมาณค่า (Rating Scale) 7 ระดับ (Hoelter, 1983) ซึ่งได้กำหนดให้เกณฑ์การแปลความหมาย

ของการใหค้ะแนน มีดังนี ้

ค่าเฉลี่ย 6.51 - 7.00 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 5.51 - 6.50 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.50 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับค่อนข้างมาก 

ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับค่อนข้างนอ้ย 

ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับน้อยที่สุด 

โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 1) ข้อมูลพื้นฐาน 2) ข้อคำถามใน 5 ปัจจัย ได้แก่ วัฒนธรรม

องค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน การจัดการความหลากหลายที่ยั่งยืน การ

จัดการคนเก่งที่ยั่งยืน และองค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน 3) ข้อเสนอแนะแบบปลายเปิด ที่มีค่า

ความสอดคล้อง (IOC) ในคุณภาพของเครื่องมือมีค่าอยู่ที่ 0.60-1.00 และหาค่าความเชื่อมั่นโดยใช้วิธี

หาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าโดยวิธีการคำนวณของครอนบัค (Cronbach) ค่าอัลฟ่าที่ได้จะแสดงถึงระดับ

ความคงที่ของแบบสอบถาม (ชไมพร กาญจนกิจสกุล, 2555) โดยจะมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ค่าที่

ใกล้เคียงกับ 1 มาก แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสูง ได้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าทั้งฉบับเท่ากับ 0.87 สอดคล้อง

กับเกณฑ์คุณภาพเครื่องมือที่ควรจะมีค่าความเชื่อมั่น 0.70 ขึ้นไป แสดงให้เห็นว่าข้อคำถามใน

แบบสอบถามนัน้มคีวามน่าเชื่อถือในระดับสูง   

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. การวิเคราะห์เอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เป็นกรอบในการสร้างและ

พัฒนากรอบแนวคิด การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการสัมภาษณ์เชิงลึก ด้วยแบบสัมภาษณ์ กับ 10 ผู้ให้



 1970 วารสารสหวทิยาการมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ปีท่ี 9 ฉบบัท่ี 4 (กรกฎาคม - สิงหาคม 2569) 

ข้อมูลสำคัญ นำผลที่ได้มาสังเคราะห์ร่วมกันสู่การวิเคราะห์ผลปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐใน

ตัวชี้วัด เป็นการศึกษาเชงิคุณภาพ 

2. ดำเนินการสำรวจความคิดเห็นด้วยแบบสอบถามกับ 210 กลุ่มตัวอย่าง นำไปวิเคราะห์ผล

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐกับองค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่

ยั่งยืน ที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เป็นการศึกษาเชงิปริมาณ 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ อาศัยการวิเคราะห์ใน 3 ขั้นตอน คือ (1) การลดทอนข้อมูล 

(Data Reduction) (2) การจัดระบบข้อมูล (Data Organization) และ (3) การตีความ (Interpretation) 

นำไปสู่บทสรุป (Conclusion) ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

statically) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความเบ้ (Skewness) ค่า

ความโด่ง (Kurtosis) และวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (SEM) มีการทดสอบโมเดลกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ ใช้ค่าสถิตพิร้อมเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 
 

ค่าสถิติ / ค่าดัชนี เกณฑ์การพิจารณา 

Probability 

CMIN/DF 

GFI 

AGFI 

TLI 

CFI 

RMSEA 

SRMR 

Hoelter 

> 0.05 

< 3.00 

≥ 0.90 

≥ 0.90 

≥ 0.90 

≥ 0.90 

< 0.08 

< 0.08 

> 200 
 

ผลการวจิัย  

การวิจัยนี้ มีผลการวิจัย ดังนี้ 

ผลปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใต้

พลวัตแห่งศตวรรษที่ 21 อย่างยั่งยืน 

ปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใต้พลวัตแห่ง

ศตวรรษที่ 21 อย่างยั่งยนื มี 5 ปัจจัย โดยมี 25 ตัวชี้วัด สรุปได้ดังนี้ 

1. วัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน มี 5 ตัวชี้วัด ได้แก่ (1.1) การกำหนดค่านิยมร่วม และมี

เป้าหมายในการปฏิบัติงาน (1.2) การเปลี่ยนจากวัฒนธรรมเน้นทำตามสั่งเป็นวัฒนธรรมนวัตกรรม

เพื่อให้บุคลากรเสนอความคิดใหม่ๆ (1.3) การส่งเสริมให้เกิดผลลัพธ์ทางด้านบวกในการปฏิบัติของ
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บุคลากร (1.4) การส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์จากความร่วมมือของบุคลากรทุกระดับ (1.5) การ

ส่งเสริมนวัตกรรมการบริการอำนวยความสะดวกใหก้ับประชาชน 

2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน มี 5 ตัวชี้วัด ได้แก่ (2.1) การมวีิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมและ

ปรับเปลี่ยนระเบียบปฏิบัติให้ทันสมัย (2.2) การเป็นผู้สนับสนุนการเรียนรู้ตลอดเวลาให้เท่าทัน

เทคโนโลยีและทักษะใหม่ๆ (2.3) การสร้างความเชื่อมั่นและแรงบันดาลใจในการทำงาน (2.4) ความ

ยืดหยุ่น และความคล่องตัวในการตัดสินใจบนพื้นฐานข้อมูล (2.5) การยึดถือธรรมาภิบาลและความ

ยั่งยืนของการบริหารงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

3. การจัดการความหลากหลายที่ยั่งยืน มี 5 ตัวชี้วัด ได้แก่ (3.1) การยอมรับความต่างและการ

ดึงจุดแข็งของความต่างนัน้มาเพิ่มประสิทธิภาพองค์กรอย่างยั่งยืน (3.2) การทำใหบุ้คลากรทุกกลุ่มกล้า

เสนอความเห็นต่างเพื่อให้เกิดนวัตกรรมในการบริการภาครัฐ (3.3) การใช้ระบบคุณธรรม การสรรหา 

การประเมินผล การเลื่อนตำแหน่ง เน้นสมรรถนะเป็นหลัก (3.4) การออกแบบรูปแบบการทำงานที่ตอบ

โจทย์ชีวิตที่ต่างกันเพื่อรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพไว้  (3.5) การใช้วิธีการเข้าถึงที่เหมาะกับความ

แตกต่างระหว่างบุคคลเพื่อลดความขัดแย้งภายในองค์กร 

4. การจัดการคนเก่งที่ยั่งยืน มี 5 ตัวชี้วัด ได้แก่ (4.1) การระบุศักยภาพเชิงกลยุทธ์ในการ 

เฟ้นหาคนที่มีทักษะทางดิจิทัล และความสามารถในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อน (4.2) การสร้างเส้นทาง

อาชีพที่ช่วยให้คนเก่งมองเห็นอนาคตของตนเอง มีโอกาสได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย (4.3) การสร้าง

ระบบนิเวศการเรียนรู้ของการพัฒนาทักษะใหม่ (Upskilling & Reskilling) (4.4) การสร้างระบบจูงใจ 

ที่เน้นการสร้างคุณค่า ยอมรับในผลงาน (4.5) การเตรียมความพร้อมให้คนเก่งขึ้นสู่ตำแหน่งอย่างเป็น

ระบบ 

5. องค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน มี 5 ตัวชี้วัด ได้แก่ (5.1) การยึดโยงเป้าหมายกับ

คุณค่าของการขับเคลื่อนงานด้วยเป้าหมาย (5.2) การปรับเปลี่ยนโครงสร้างที่เน้นลำดับช้ันมาเป็นทีม

ข้ามสายงานเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ทันท่วงที (5.3) การใช้ Big Data และ AI ใน

การวิเคราะห์ปัญหาและออกแบบนโยบาย เพื่อสนับสนุนและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ (5.4) การสร้าง

ความรู้สึกมุ่งมั่นในการสร้างผลงานและวัดผลที่เน้นผลสัมฤทธิ์ (5.5) การนำเทคโนโลยีมาใช้เพื่อความ

สะดวกรวดเร็วในการบริหารและบริการประชาชนที่มีประสทิธิภาพ         

ผลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐกับองค์กรภาครัฐ

ประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน 

1. ระดับปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใต้พลวัต

แห่งศตวรรษที่ 21 อย่างยั่งยนื ใน 5 ปัจจัย  
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ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับปัจจัย ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง ใน 5 ปัจจัย 

ตัวแปร   SD. ความหมาย Sk Ku ความหมาย 

วัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ท่ียั่งยืน (SCO) 

1. กำหนดค่านิยมร่วม และมีเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 

2. เปลี่ยนจากวัฒนธรรมเน้นทำตามสั่งเป็นวัฒนธรรมนวัตกรรมเพื่อให้

บุคลากรกล้าเสนอไอเดียใหม่ๆ 

3. ส่งเสรมิให้เกิดผลลัพธ์ด้านบวกในการปฏิบัติของบุคลากร 

4. ส่งเสรมิความคิดสรา้งสรรค์จากความร่วมมือของบคุลากรทุกระดับ  

5. ส่งเสรมินวัตกรรมการบรกิารอำนวยความสะดวกให้กับประชาชน 

5.68 

5.72 

 

5.58 

5.76 

5.75 

1.02 

1.01 

 

1.00 

1.02 

1.07 

มาก 

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

-0.66 

-1.03 

 

-0.74 

-0.56 

-0.83 

0.35 

1.80 

 

0.96 

0.07 

0.94 

แจกแจงปกติ 

แจกแจงปกติ 

 

แจกแจงปกติ 

แจกแจงปกติ 

แจกแจงปกติ 

เฉลี่ย 5.70 1.02 มาก -0.76 0.82 แจกแจงปกต ิ

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงท่ียั่งยืน (STL) 

1. มีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมและปรับเปลี่ยนระเบียบปฏิบัติให้ทันสมัย 

2. เป็นผู้สนับสนุนการเรียนรู้ให้เท่าทันเทคโนโลยแีละทักษะใหม่ๆ 

3. สรา้งความเชื่อมั่นและแรงบันดาลใจในการทำงาน 

4. ความยืดหยุ่นและความคล่องตัวในการตัดสินใจบนพื้นฐานข้อมูล  

5. ยึดถือธรรมาภิบาลการบรหิารงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้ 

5.84 

5.59 

5.52 

5.76 

5.79 

1.02 

1.01 

1.00 

1.02 

1.07 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

-0.45 

-0.54 

-0.20 

-0.73 

-0.57 

-0.10 

0.14 

-0.57 

0.24 

-0.12 

แจกแจงปกติ 

แจกแจงปกติ 

แจกแจงปกติ 

แจกแจงปกติ 

แจกแจงปกติ 

เฉลี่ย 5.70 1.02 มาก -0.50 0.08 แจกแจงปกต ิ

การจัดการความหลากหลายท่ียั่งยืน (SDM)  

1. ยอมรับความต่างและการดึงจุดแขง็ของความต่างนั้นมาเพิ่มประสิทธภิาพ

องค์กรอย่างย่ังยืน 

2. ทำให้บุคลากรทุกกลุ่มกลา้เสนอความเห็นต่างเพื่อให้เกดินวัตกรรมในการ

บรกิารภาครัฐ 

3. ใชร้ะบบคุณธรรม การสรรหา การประเมินผล และการเลื่อนตำแหนง่ 

เน้นที่สมรรถนะเป็นหลัก 

4. ออกแบบรูปแบบการทำงานที่ตอบโจทย์ชีวติที่ต่างกันเพื่อรักษาบุคลากรที่

มีศักยภาพไว้ 

5. ใชว้ิธีการเข้าถงึที่เหมาะกบัความแตกต่างระหว่างบคุคลเพื่อลดความ

ขัดแย้งภายในองค์กร  

5.68 

 

5.80 

 

5.64 
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0.99 
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0.97 

 

0.98 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

-0.45 

 

-0.82 

 

-0.42 

 

-0.64 

 

-0.46 

-0.28 

 

1.00 

 

-0.25 

 

0.06 

 

-0.19 

แจกแจงปกติ 

 

แจกแจงปกติ 

 

แจกแจงปกติ 

 

แจกแจงปกติ 

 

แจกแจงปกติ 

เฉลี่ย 5.73 0.99 มาก -0.56 0.07 แจกแจงปกต ิ

การจัดการคนเก่งท่ียั่งยืน (STM)  

1. ระบุศักยภาพเชิงกลยุทธ์ในการเฟน้หาคนทีม่ีทักษะทางดิจทิัล และ

ความสามารถในการแกป้ัญหาที่ซบัซอ้น  

2. สรา้งเส้นทางอาชีพที่ช่วยให้คนเก่งมองเห็นอนาคตของตนเองในระบบ

ราชการ มีโอกาสได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย 

3. สรา้งระบบนิเวศการเรียนรู้ของการพัฒนาทักษะใหม่ (Upskilling & 

Reskilling)  

4. สรา้งระบบจูงใจที่เน้นการสรา้งคณุค่า ยอมรับในผลงาน  

5. เตรยีมความพร้อมให้คนเก่งขึน้สู่ตำแหนง่อย่างเป็นระบบ  

5.82 
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0.95 
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แจกแจงปกติ 

 

แจกแจงปกติ 

 

แจกแจงปกติ 

 

แจกแจงปกติ 

แจกแจงปกติ 

เฉลี่ย 5.78 0.97 มาก -0.53 -0.09 แจกแจงปกต ิ
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ตัวแปร   SD. ความหมาย Sk Ku ความหมาย 

องค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน (HPO) 

1. ยึดโยงเป้าหมายกับคุณค่าสาธารณะของการขับเคลื่อนงานด้วยเป้าหมาย  

2. ปรับเปลี่ยนโครงสรา้งที่เน้นลำดับชั้นมาเป็นทีมข้ามสายงานเพื่อ

ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ทันท่วงที 

3. ใช ้Big Data และ AI ในการวเิคราะห์ปัญหาและออกแบบนโยบาย เพื่อ

สนับสนุนและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ 

4. สรา้งความรู้สึกมุง่มั่นในการสรา้งผลงานและวัดผลทีเ่น้นผลสัมฤทธิ์  

5. นำเทคโนโลยมีาใชเ้พื่อความสะดวกรวดเร็วในการบรหิารและบริการ

ประชาชนที่มีประสิทธิภาพ  
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แจกแจงปกต ิ

แจกแจงปกต ิ

แจกแจงปกต ิ

แจกแจงปกต ิ

เฉลี่ย 5.82 0.94 มาก -0.55 0.09 แจกแจงปกต ิ

รวมเฉลี่ย 5.75 0.99 มาก  

 

ระดับปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใต้พลวัต

แห่งศตวรรษที่ 21 อย่างยั่งยืน 5 ปัจจัย พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =5.75) เมื่อแยกเป็น 

รายปัจจัย เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูง 

ที่ยั่งยืน ( =5.82) มีค่าความเบ้ -0.55 ค่าความโด่ง 0.09 รองลงมา ได้แก่ การจัดการคนเก่งที่ยั่งยืน 

( =5.78) มีค่าความเบ้ -0.53 ค่าความโด่ง -0.09 การจัดการความหลากหลายที่ยั่งยืน ( =5.73) 

มีค่าความเบ้ -0.56 ค่าความโด่ง 0.07 ขณะที่ วัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืนและภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( =5.70) โดยวัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน มีค่าความ

เบ้ -0.76 ค่าความโด่ง 0.82 ส่วน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน มีค่าความเบ้ -0.50 ค่าความโด่ง 

0.08 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ไม่เกิน ±3.00 แสดงว่าข้อมูลมีการแจกแจงแบบปกติ ตามลำดับ      

2. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐ ได้แก่  

วัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน (SCO) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน (STL) การจัดการความ

หลากหลายที่ยั่งยืน (SDM) การจัดการคนเก่งที่ยั่งยืน (STM) องค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน 

(HPO)  
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ตารางที่ 3  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐ ได้แก่ วัฒนธรรม

องค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน (SCO) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) อยู่ในช่วง 0.14 ถึง 0.32 คู่ตัวแปรที่มี

ความสัมพันธ์กันสูงที่สุด คือ ส่งเสริมนวัตกรรมการบริการอำนวยความสะดวกให้กับประชาชน (SCO5) 

และเปลี่ยนจากวัฒนธรรมเน้นทำตามสั่งเป็นวัฒนธรรมนวัตกรรมเพื่อให้บุคลากรกล้าเสนอความคิด

ใหม่ๆ (SCO2) มีค่าเท่ากับ 0.27 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน (STL) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

(r) อยู่ในช่วง -0.13 ถึง 0.24 คู่ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด คือ ความยืดหยุ่นและความคล่องตัว

ในการตัดสินใจบนพื้นฐานข้อมูล (STL4) และเป็นผูส้นับสนุนการเรียนรู้ใหเ้ท่าทันเทคโนโลยี ทักษะใหม่ๆ 

(STL2) มีค่าเท่ากับ 0.24 การจัดการความหลากหลายที่ยั่งยืน (SDM) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 

อยู่ในช่วง -0.15 ถึง 0.22 การจัดการคนเก่งที่ยั่งยืน (STM) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) อยู่ในช่วง 

0.14 ถึง 0.21 คู่ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด คือ สร้างระบบนิเวศการเรียนรู้ของการพัฒนา

ทักษะใหม่ (Upskilling & Reskilling) (STM3) และระบุศักยภาพเชงิกลยุทธ์ในการเฟ้นหาคนที่มีทักษะทาง

ดิจิทัล และความสามารถในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อน (STM1) มีค่าเท่ากับ 0.21 และองค์กรภาครัฐ

ประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน (HPO) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) อยู่ในช่วง 0.14 ถึง 0.33 คู่ตัวแปรที่มี

ความสัมพันธ์กันสูงที่สุด คือ สร้างความรู้สึกมุ่งมั่นในการสร้างผลงานและวัดผลที่เน้นผลสัมฤทธิ์ 

(HPO4) และปรับเปลี่ยนโครงสร้างที่เน้นลำดับช้ันมาเป็นทีมข้ามสายงานเพื่อตอบสนองความต้องการ

ของประชาชนได้ทันท่วงที (HPO2) มีค่าเท่ากับ 0.33 ตามลำดับ 
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3. องค์ประกอบเชงิยืนยันในปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐ ทั้ง 5 ตัวแปร  
 

ตารางที่ 4 ค่าน้ำหนัก ปัจจัยปัจจัยต่อตัวแปรแฝง 5 ปัจจัยกับตัวแปรสังเกตได้ 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได ้ λ R2 

1. วัฒนธรรมองค์กร

สร้างสรรค์ท่ียั่งยนื 

(SCO) 

1.1 กำหนดค่านิยมร่วม และมีเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 0.42 0.17 

1.2 เปลี่ยนจากวัฒนธรรมเน้นตามคำสั่งเป็นวัฒนธรรมนวัตกรรมให้บุคลากร

เสนอความคิดใหม่ๆ  

0.54 0.29 

1.3 ส่งเสรมิให้เกิดผลลัพธ์ด้านบวกในการปฏิบัติของบุคลากร 0.40 0.16 

1.4 ส่งเสรมิความคดิสร้างสรรค์จากความร่วมมือของบุคลากรทุกระดับ  0.37 0.14 

1.5 ส่งเสรมินวัตกรรมการบรกิารอำนวยความสะดวกให้กับประชาชน 0.45 0.20 

2. ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงท่ียั่งยืน 

(STL)   

2.1 มีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมและปรับเปลี่ยนระเบียบปฏิบัติให้ทันสมัย 0.42 0.17 

2.2 เป็นผู้สนับสนุนการเรียนรู้ให้เท่าทันเทคโนโลยแีละทกัษะใหม่ๆ 0.46 0.21 

2.3 สรา้งความเชื่อมั่นและแรงบนัดาลใจในการทำงาน 0.30 0.09 

2.4 ความยืดหยุ่นและความคล่องตัวในการตัดสินใจบนพื้นฐานข้อมลู  0.49 0.24 

2.5 ยึดถือธรรมาภิบาลการบรหิารงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้ 0.43 018 

3. การจัดการความ

หลากหลายท่ียั่งยืน 

(SDM)   

3.1 ยอมรับความต่างและการดึงจดุแข็งของความต่างนั้นมาเพิ่ม

ประสิทธิภาพองค์กร 

0.46 0.21 

3.2 ทำให้บุคลากรทุกกลุ่มกล้าเสนอความเหน็ต่างเพื่อใหเ้กิดนวัตกรรม 

ในการบริการภาครัฐ 

022 0.05 

3.3 ใชร้ะบบคุณธรรม การสรรหา การประเมินผล การเลื่อนตำแหน่ง  

เน้นที่สมรรถนะเป็นหลัก 

0.42 0.18 

3.4 ออกแบบรูปแบบการทำงานที่ตอบโจทย์ชีวติที่ต่างกันเพื่อรักษาบุคลากร

ที่มีศักยภาพไว้ 

0.46 0.21 

3.5 ใชว้ิธีการเข้าถงึที่เหมาะกับความแตกต่างระหว่างบุคคลเพื่อลดความ

ขัดแย้งภายในองค์กร  

0.19 0.04 

4. การจัดการคนเก่ง 

ท่ียั่งยืน (STM)  

4.1 ระบุศักยภาพเชิงกลยุทธ์ในการเฟน้หาคนทีม่ีทักษะทางดิจทิัล และ

ความสามารถในการแกป้ัญหาที่ซบัซอ้น  

0.34 0.12 

4.2 สรา้งเส้นทางอาชีพที่ช่วยให้คนเกง่มองเห็นอนาคตของตนเองในระบบ

ราชการ มีโอกาสได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย 

0.41 0.17 

4.3 สรา้งระบบนิเวศการเรียนรู้ของการพัฒนาทักษะใหม่ (Upskilling & 

Reskilling)  

0.37 0.14 

4.4 สรา้งระบบจูงใจที่เน้นการสรา้งคณุค่า ยอมรับในผลงาน  0.36 0.13 

4.5 เตรยีมความพร้อมให้คนเก่งขึน้สูต่ำแหนง่อย่างเป็นระบบ  0.31 0.09 

5. องค์กรภาครัฐ

ประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยนื 

(HPO)  

5.1 ยึดโยงเป้าหมายกบัคุณค่าสาธารณะของการขับเคลื่อนงานด้วย

เป้าหมาย  

0.51 0.26 

5.2 ปรับเปลี่ยนโครงสรา้งที่เน้นลำดบัชั้นมาเป็นทมีข้ามสายงานเพื่อ

ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ทันท่วงที 

0.52 0.27 

5.3 ใช ้Big Data และ AI ในการวเิคราะห์ปัญหาและออกแบบนโยบาย 

เพื่อสนับสนุนและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ 

0.44 0.19 

5.4 สรา้งความรู้สึกมุ่งมัน่ในการสรา้งผลงานและวัดผลที่เน้นผลสมัฤทธิ์  0.55 0.30 

5.5 นำเทคโนโลยมีาใชเ้พื่อความสะดวกรวดเร็วในการบรหิารและบริการ

ประชาชนที่มีประสิทธิภาพ  

0.30 0.09 
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องค์ประกอบเชิงยืนยันในปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐต่อตัวแปรแฝง พบว่า วัฒนธรรม

องค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน (SCO) มีค่าน้ำหนักปัจจัยอยู่ระหว่าง 0.37 ถึง 0.54 และมีค่าสัมประสิทธิ์ 

การพยากรณ์ของตัวแปรสังเกตได้ อยู่ระหว่าง 0.14 ถึง 0.29 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน  (STL) 

อยู่ระหว่าง 0.30 ถึง 0.49 และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวแปรสังเกตได้ อยู่ระหว่าง 0.09 ถึง 

0.24  การจัดการความหลากหลายที่ยั่งยืน (SDM) อยู่ระหว่าง 0.19 ถึง 0.46 และมีค่าสัมประสิทธิ์การ

พยากรณ์ของตัวแปรสังเกตได้อยู่ระหว่าง 0.04 ถึง 0.21 การจัดการคนเก่งที่ยั่งยืน (STM) อยู่ระหว่าง 

0.31 ถึง 0.41 และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวแปรสังเกตได้อยู่ระหว่าง 0.09 ถึง 0.17  และ

องค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน (HPO) อยู่ระหว่าง 0.30 ถึง 0.55 และมีค่าสัมประสิทธิ์การ

พยากรณ์ของตัวแปรสังเกตได้อยู่ระหว่าง 0.09 ถึง 0.30 ตามลำดับ ซึ่งทุกค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

4. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐกับองค์กรภาครัฐ

ประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน โดยการทดสอบความสอดคล้องและความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์เป็นอย่างดี (X2 =243.57, DF = 235, CMIN/DF = 1.07, GFI = 0.93, AGFI = 0.90, SRMR = 

0.05, RMSEA = 0.01) มีค่าอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของสัมประสิทธิ์เส้นทางอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ 0.01 ข้อมูลมีความสอดคล้องกัน  
 

 
 

X2=243.57, DF= 235, CMIN/DF = 1.07, GFI = 0.93, AGFI= 0.90, SRM = 0.05, RMSEA= 0.01 

ภาพที่ 2 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
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5. อิทธิพลในปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐได้แก่ วัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน 

(SCO) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน (STL) การจัดการความหลากหลายที่ยั่งยืน (SDM) การ

จัดการคนเก่งที่ยั่งยืน (STM) ที่ส่งผลต่อองค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน (HPO)  
 

ตารางที่ 5 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม  

ตัวแปร ตัวแปรแฝงภายใน 

ตัวแปรแฝง 

ภายนอก 

ภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลง 

ท่ียั่งยืน (STL) 

การจัดการความหลากหลาย 

ท่ียั่งยืน (SDM) 

การจัดการคนเก่ง 

ท่ียั่งยืน (STM) 

องค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูง 

ท่ียั่งยืน (HPO) 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

วัฒนธรรมองค์กร

สร้างสรรค์ที่ยั่งยืน 

(SCO) 

0.96** - 0.96** - 0.80 0.80 0.37** 0.47 0.84 - 0.72 0.72 

ภาวะผู้นำการ

เปล่ียนแปลงที่

ยั่งยืน (STL)  

- - - 0.83*** - 0.83*** 0.40** 0.08 0.48 - 0.41 0.41 

การจัดการความ

หลากหลายที่ยั่งยืน 

(SDM)   

- - - - - - 0.10 - 0.10  0.09 0.09 

การจัดการคนเก่งที่

ยั่งยืน (STM)  

- - - - - - - - - 0.85*** - 0.85*** 

ค่าสัมประสิทธิ์การ

พยากรณ์ (R2) 

 0.92   0.68   0.71   0.73  

*** มนัียสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

อิทธิพลในปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐส่งผลต่อองค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน 

การวัดภาพรวมของตัวแปรภายนอกและตัวแปรภายใน โดยการวัดขนาดอิทธิพลระหว่างตัวแปรใน

โมเดลมีค่าขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ที่ยั่งยืน (STL) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงภายนอก คือ วัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน 

(SCO) มีอิทธิพลเชิงบวกและมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (λ) เท่ากับ 0.96 ขณะที่ การจัดการความ

หลากหลายที่ยั่งยืน (SDM) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงภายนอก  คือ ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน (STL) มีอิทธิพลเชิงบวกและมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (λ) เท่ากับ 0.83 การจัดการ

คนเก่งที่ยั่งยืน (STM) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงภายนอก 3 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน (STL) มีอิทธิพลเชิงบวกและมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (λ) เท่ากับ 0.40 วัฒนธรรม

องค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน (SCO) มีอิทธิพลเชิงบวกและมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (λ) เท่ากับ 0.37 การ

จัดการความหลากหลายที่ยั่งยืน (SDM) มีอิทธิพลเชิงบวกและมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (λ) เท่ากับ 

0.10 องค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน (HPO) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงภายนอก คือ 

การจัดการคนเก่งที่ยั่งยืน (STM) มีอิทธิพลเชงิบวกและมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (λ) เท่ากับ 0.85 อย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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อภิปรายผลการวจิัย 

ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ที่ 1: ปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร ทั้งวัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน การจัดการ

ความหลากหลายที่ยั่งยืน การจัดการคนเก่งที่ยั่งยืน และองค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน ทั้งนีส้ืบ

เนื่องจาก ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืนจะทำให้องค์กรสามารถปรับตัวได้  (Wang & 

Wang, 2025) โดยสะท้อนถึงการบริหารจัดการเชิงพลวัต และความคล่องตัว การสร้างนวัตกรรมที่

ต่อเนื่อง (รณิภา พงศ์พุทธชาด และเพ็ญศรี ฉิรินัง, 2562; Callahan et al., 2025) ดังนั้น วัฒนธรรม

องค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน เพื่อให้บุคลากรกล้าเสนอความคิดใหม่ๆ และเปิดกว้างทางความคิด ขณะที่ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน จากการสร้างวิสัยทัศน์เชื่อมโยงเป้าหมายองค์กร (นวลนภา จุลสุทธิ 

กัสมา กาซ้อน สิปราง เจริญผล และพรชัย เจดามาน , 2567; Koliba 2025) ดังนั้น ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน ที่ผู้นำไม่ได้ทำหน้าที่แค่บริหารงาน แต่ต้องสร้างแรงบันดาลใจ การมีจริยธรรม

และต้นแบบในการเรียนรู้ เน้นการสร้างทัศนคติเชิงรุกและมีความสามารถในการดึงศักยภาพของ

บุคลากร นอกจากนั้น การจัดการความหลากหลายที่ยั่งยืน จะช่วยลดจุดบอดที่เกิดจากความคิด

สร้างสรรค์ที่ไร้ขีดจำกัด (Raadschelders & Chitiga, 2021) การสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ตอบโจทย์คนทุก

กลุ่ม (Ke & Yu, 2023) ดังนัน้ การเปลี่ยนความแตกต่างใหเ้ป็นพลังการทำงาน และการบริหารจัดการที่

ผสานความเชี่ยวชาญจากความรู้และประสบการณ์ระหว่างกลุ่มเข้าด้วยกันทำใหอ้งค์กรมีมุมมองที่รอบ

ด้าน (Akram et al., 2022) การจัดการคนเก่งที่ยั่งยืนกับการเป็นองค์กรประสิทธิภาพสูง จากการมอง

บุคลากรเป็นทุนมนุษย์ที่ต้องเพิ่มมูลค่า (Davies & Buisine, 2018) ดังนั้น องค์กรประสิทธิภาพสูงที่

ยั่งยืนจากการสร้างวิสัยทัศน์ การพัฒนาทักษะใหม่ในการส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องซึ่งช่วยสร้าง

พลังใจใหบุ้คลากรกรพร้อมสูไ้ปกับองค์กรในระยะยาว ภายใต้พลวัตแห่งศตวรรษที่ 21 อย่างยั่งยนื   

ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ที่ 2: ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยของพฤติกรรมองค์กร

ภาครัฐ ในวัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน การจัดการความ

หลากหลายที่ยั่งยืน การจัดการคนเก่งที่ยั่งยืน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อองค์กรภาครัฐประสิทธิภาพ

สูงที่ยั่งยืน ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน  ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจาก

วัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน การจัดการความหลากหลายที่ยั่งยืน  ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิง

บวกจากภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน การจัดการคนเก่งที่ยั่งยืน ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวก

จากภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน  วัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืน การจัดการความ

หลากหลายที่ยั่งยืน และองค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากการ

จัดการคนเก่งที่ยั่งยืน ซึ่งการขับเคลื่อนองค์กรภาครัฐสู่องค์กรประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน ที่เน้นผลลัพธ์

และยึดโยงเป้าหมายกับคุณค่า (Yesilkagit, et al., 2024) การมีนวัตกรรมใหม่ๆ และนโยบายที่ชัดเจน

ด้านการมุ่งมั่นสร้างผลสำเร็จ (ฐิติวัจน์ ทองแก้ว และ วิรัญญา สุทธิกุล, 2561; Kiwi et al., 2025) 
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ดังนั้น การสร้างยุทธศาสตร์ที่ยืดหยุ่น โดยให้บุคลากรระดับปฏิบัติมีส่วนร่วม สร้างวัฒนธรรมการ

ทำงานเชงิรุกเพื่อให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย  
 

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 
 

 
 

ภาพที่ 3 องคค์วามรู้ใหม ่
 

สรุป 

ปัจจัยของพฤติกรรมองค์กรภาครัฐในวัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์ที่ยั่งยืนของการมุ่งเน้นการ

ปรับเปลี่ยนสู่ระบบดิจิทัล การเรียนรู้ต่อเนื่องที่ส่งเสริมพฤติกรรมเชิงรุก นวัตกรรม และความคล่องตัว 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรต่อการบริการประชาชนอย่างยั่งยืน ขณะที่ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืนของการผสมผสานวิสัยทัศน์ การสร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้นปัญญา เพื่อขับเคลื่อน

การปฏิบัติงานที่คล่องตัว โปร่งใส และการจัดการความหลากหลายที่ยั่งยืนในความแตกต่างด้าน

ความรู้ ประสบการณ์ เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมและสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการทำงาน  นอกจากนั้น 

การจัดการคนเก่งที่ยั่งยืนในศตวรรษที่ 21 ในการมุ่งเน้นความเป็นนวัตกรรม ส่งเสริมบุคลากรให้มี

สมรรถนะสูง การทำงานเป็นทีม มีอิทธิพลเชิงบวกต่อองค์กรภาครัฐประสิทธิภาพสูงที่ยั่งยืน อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (X2=243.57, DF= 235, CMIN/DF = 1.07, GFI = 0.93, AGFI= 0.90, 

SRM = 0.05, RMSEA= 0.01) ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใต้พลวัตแห่งศตวรรษที่ 21 

อย่างยั่งยืน ในการเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน และความยั่งยืนที่เน้นผลลัพธ์และคุณค่าได้อย่างมี

ประสิทธิผล   
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ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะการนำผลไปใช้  

การสร้างวัฒนธรรมการทำงานเชิงรุก  ที่สนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจภายใต้กรอบ

กฎหมาย และมองหาโอกาสในการปรับปรุงกระบวนงาน การสร้างพืน้ที่ปลอดภัยให้บุคลากรกล้าเสนอ

ความคิดใหม่ๆ หรอืยอมรับความผิดพลาดเพื่อการเรียนรู้ การมีภาวะผูน้ำที่เน้นการสร้างแรงบันดาลใจ 

และผู้บริหารที่มีการแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมองค์กร การกระจายอำนาจการตัดสินใจ 

เพื่อให้บุคลากรรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ ความรับผิดชอบและตอบสนองประชาชนได้รวดเร็วขึ้น 

นอกจากนั้น ระบบการจัดการผลงานที่ เน้นคุณค่า การให้คำแนะนำและสร้างขวัญและกำลังใจ 

ตลอดจน การบูรณาการใช้เทคโนโลยีเพื่อใหม้ีความคล่องตัวและมีประสิทธิภาพ 

ข้อเสนอแนะการวิจัยคร้ังต่อไป 

การศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการขับเคลื่อนพฤติกรรมองค์กรภาครัฐเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูง

และยั่งยืนที่เน้นผลลัพธ์และคุณค่าเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ลกึและกว้างต่อแนวปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ต่อไป  
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