
                                  
 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- --------------------- 

โครงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 

รายงานสรุปผู้บริหาร 
(Executive Summary) 

 
 โครงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. มีวัตถุประสงค์
เพ่ือ ๑) ศึกษาระดับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. ๒) ศึกษาระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส.  ๓) ศึกษาระดับการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของ
ข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. ๔) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน 
ป.ป.ส. ๕) ศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการ  สังกัดส านัก
ส่วนกลางและส่วนกลางที่ไปตั้งในภูมิภาค และ ๖) เสนอแนวทางมาตรการในการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส.   
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากแนวคิดของ แบนดูรา (Bandura, ๑๙๘๖) ในทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมปัญญา ที่กล่าวถึง
ปัจจัยที่ก าหนดพฤติกรรมของบุคคลว่าประกอบด้วย ๒ ประการคือ  ปัจจัยทางด้านบุคคล (Person) และ
ปัจจัยสภาพแวดล้อม (Environment) ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ ปัจจัยด้านบุคคลคือปัจจัยจิตลักษณะ ได้แก่  
คุณลักษณะคนศตวรรษที่ ๒๑ (วิจารณ์ พานิช, ๒๕๕๗)  ความรู้ประสบการณ์ในงานตามแนวคิดของ     
โพลานยีและโนนากา (Polanyi & Nonaka, ๑๙๘๘) และแนวคิดของฮันนีและมัมฟอร์ด (Honey & 
Mumford, ๑๙๙๒)   เจตคติที่ดีต่องานและองค์กรตามแนวคิดของแมคไกวร์ (McGuire, ๑๙๖๙)       
การรับรู้บทบาทตนเองในหน่วยงาน (Berlo, ๑๙๖๖: ๑๕๓; อ้างถึงใน ชุมพร แสงมณี, ๒๕๔๐: ๑๗)   
ความคิดสร้างสรรค์ตามแนวคิดโชวล์และกิลติแนน (Schoel & Guiltinan, ๑๙๘๘)  บุคลิกภาพตาม
แนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five Personality) ของคอสตาและมาแคร์ (Costa & 
Macare, ๑๙๙๒)  แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ตามแนวคิดของเดซี่ (Deci, ๑๙๗๒) และ 
เฮอร์แมน (Herman, ๑๙๗๐) คุณลักษณะความฉลาด EQ, HQ, MQ, SQ ของกรมสุขภาพจิต  ส่วน 
บรรยากาศองค์กรที่เอ้ือต่อการท างานเชิงรุก  การสนับสนุนทางสังคมตามแนวคิดของ เชเฟอร์และคณะ 
(Schaefer; & et al., ๑๙๘๑) การถ่ายทอดทางสังคมในงาน ตามแนวคิดของเชเฟอร์ (Schaefer, ๒๐๐๕) 
ระบบจูงใจ เส้นทางความก้าวหน้าตามแนวคิดของมอนดี่และนี (Mondy & Noe, ๑๙๙๓)   ความผูกพัน
ต่อองค์กร (Mayer, Allen, & Smith, ๑๙๙๓ : ๕๔๔) ส่วนการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (วิลาสลักษณ์ 
ชัววัลลี, งามตา วนินทานนท์ และวิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล,๒๕๔๗)  และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ตามคู่มือ
การประเมินผลการปฏิบัติงานของ ส านักงาน ก.พ. (๒๕๕๑)  
 
 ดังแสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจิตลักษณะ ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ความผูกพัน
ต่อองค์กร การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ที่มีต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการ ป.ป.ส. ตาม  
กรอบแนวคิดในการวิจัย  
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      ภาพประกอบ ๑  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 คณะวิจัยด าเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods) ซึ่งใช้การวิจัยเชิง
ปริมาณเป็นหลักด้วยการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามในการส ารวจ พร้อมกับวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องมือ
ทางสถิติขั้นสูงด้วยสถิติลิสเรล (Lisrel)  และการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการวิเคราะห์เอกสารและการ
สัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส.  เพ่ือให้
สามารถตอบวัตถุประสงค์ของโครงการวิจัยได้ทั้งในภาพรวมและเชิงลึกของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม
การปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรจากผู้ปฏิบัติงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งในส านักงาน ป.ป.ส. สังกัด
ส านักส่วนกลางและส่วนกลางที่ไปตั้งในภูมิภาค 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณจากข้าราชการที่ปฏิบัติงานใน   ๒๔ หน่วย (๒๑ ส านัก ๒ 
กลุ่มขึ้นตรง และต าแหน่งที่ขึ้นตรงเลขาธิการ ป.ป.ส.) แบ่งเป็น ๔ ประเภทต าแหน่งงาน ทั้งในส านักงาน 
ป.ป.ส. สังกัดส านักส่วนกลาง และส่วนกลางที่ไปตั้งในภูมิภาค รวมทั้งสิ้น ๕๔๗ คน แบ่งเป็น ข้าราชการ
ต าแหน่งบริหาร ๒ คน ต าแหน่งอ านวยการ ๑๓ คน ต าแหน่งวิชาการ ๔๔๖ คน และต าแหน่งทั่วไป ๘๖ 
คน  พร้อมทั้งวิเคราะห์เนื้อหาข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกรายบุคคล ในข้าราชการ
ต าแหน่งบริหาร ๑ คน ต าแหน่งอ านวยการ ๓ คน ต าแหน่งวิชาการ ๕ คน และต าแหน่งทั่วไป ๑ คน รวม
จ านวน ๑๐ คน ในช่วงเดือน กุมภาพันธ์ – เมษายน ๒๕๕๘   เพ่ือตอบโจทย์วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
การน าเสนอผลการศึกษาเป็น  ๒ ส่วน ดังนี้  
 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 
-บรรยากาศองค์กรที่เอื้อต่อการท างานเชิงรุก 
-การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน 
-การถ่ายทอดทางสังคมในงาน 
-ระบบจูงใจ เส้นทางความก้าวหน้า 

ตัวแปรตาม  
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
- การท างานตามสมรรถนะหลัก 
- ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
 

ปัจจัยจิตลักษณะ 
- คุณลักษณะคนศตวรรษท่ี ๒๑  
- ความรู้ประสบการณ์ในงาน 
- เจตคติที่ดีต่องานและองค์กร 
- การรับรู้บทบาทตนเองในหน่วยงาน 
- ความคิดสร้างสรรค์  
- บุคลิกภาพแบบมั่นคงและแสดงออก 
- แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
- คุณลักษณะความฉลาด EQ, HQ, MQ, SQ 
 

ตัวแปรคั่นกลาง 
- ความผูกพันต่อองค์กร 
- การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
   

ตัวแปรแบ่งกลุ่ม 
- เพศ    
- อาย ุ
- อายุงาน 
- ส่วนกลาง/ส่วนกลาง 
  ที่ไปตั้งในภูมิภาค 
- ระดับต าแหน่งงาน 
- ความพอเพียง 
   ทางเศรษฐกิจ  
 

ข้อเสนอแนะ แนวทางมาตรการในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานราชการของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส.   
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ส่วนที่ ๑ การวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการในส านักงาน ป.ป.ส. จ าแนกตามตัวแปรแบ่งกลุ่มได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน 
สถานภาพสมรส ความพอเพียงทางเศรษฐกิจ ส านักส่วนกลาง/ส่วนกลางที่ไปตั้งในภูมิภาค  
ประเภทต าแหน่งงานหรือกลุ่มงาน และหน่วยงานต้นสังกัดท่ีปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น ๓ ตอน  

 
  

ตอนที่ ๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน เพ่ืออธิบายลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้ ประกอบด้วย ๒ ส่วน คือ ส่วนแรกเป็นผลการวิเคราะห์ค่าสถิติ

เบื้องต้นตามตัวแปรจ าแนก โดยน าเสนอค่าสถิติการแจกแจงความถี่ ร้อยละ และส่วนที่สองเป็นผล     
การวิเคราะห์ค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรปัจจัยจิตลักษณะ ปัจจัยสภาพแวดล้อม ความผูกพันต่อองค์กร  
และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. มีรายละเอียด ดังนี้ 

 
      ๑.๑  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลล พบว่า ข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. ที่ตอบแบบสอบถามมี
จ านวนทั้งสิ้น ๕๔๗ คน ซึ่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ ๕๘.๑๐)  นอกจากนั้นส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด 
(ร้อยละ ๕๕.๘๐) และมีอายุเฉลี่ย ๓๙.๘๒ ปี โดยมีอายุงานเฉลี่ยที่อยู่ในส านักงาน ป.ป.ส. ๑๒.๒๙ ปี เมื่อ
พิจารณาความพอเพียงทางเศรษฐกิจ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ไม่พอมีหนี้สิน (ร้อยละ ๔๒.๖๐) 
ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพมหานครมากกว่าต่างจังหวัด (ร้อยละ ๖๖.๐๐ และร้อยละ ๓๔.๐๐ ตามล าดับ) 
และส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในต าแหน่งประเภทวิชาการ (ร้อยละ ๘๑.๕๐) นอกจากนั้น ยังพบว่า หน่วยงาน
ต้นสังกัดของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ คือ ส านักงานเลขานุการกรม (ร้อยละ ๑๒.๑๐)  

๑.๒ ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรในกลุ่มปัจจัยด้านจิตลักษณะ กับปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส.   
 จากตารางแสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรที่ศึกษา พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 
๓.๗๘ – ๔.๒๙ (SD = ๐.๔๒ – ๐.๗๕) เมื่อพิจารณาตัวแปร ปัจจัยจิตลักษณะ พบว่า เจตคติที่ดีต่องาน
และองค์กร มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (M = ๔.๒๗, SD = ๐.๕๓) ส่วนตัวแปรที่ได้คะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
บุคลิกภาพแบบมั่นคงและแสดงออก (M = ๓.๘๘, SD = ๐.๕๐)  
 เมื่อพิจารณาตัวแปร ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน  พบว่า การสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (M = ๓.๙๐, SD = ๐.๕๒) ส่วนตัวแปรที่ได้คะแนน
เฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ระบบจูงใจในการท างาน (M = ๓.๗๘, SD = ๐.๕๓)  

เมื่อพิจารณาตัวแปร การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร พบว่า การระมัดระวังที่จะไม่เป็นต้นเหตุ 
ในการสร้างความขัดแย้งในองค์กร มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (M = ๔.๒๙, SD = ๐.๖๗)  ส่วนตัวแปรที่ได้
คะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การจัดสรรเวลาเพ่ือเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรอย่างต่อเนื่อง (M = 
๓.๘๘, SD = ๐.๖๕)  

เมื่อพิจารณาตัวแปร ความผูกพันต่อองค์กร พบว่า การยอมรับว่าองค์กรแห่งนี้ท าให้ชีวิต 
มีความมั่นคงขึ้น มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (M = ๔.๑๕, SD = ๐.๗๐) ส่วนตัวแปรที่ได้คะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ ความมั่นใจว่าการท างานในองค์กรแห่งนี้จะท าให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานอย่างต่อเนื่อง  
(M = ๓.๘๙, SD = ๐.๗๒)  

เมื่อพิจารณาตัวแปร พฤติกรรมการปฏิบัติงาน พบว่า การท างานตามสมรรถนะหลัก มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด (M = ๔.๑๑, SD = ๐.๕๑) 

  



๔ 
                  
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

โครงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 

ตารางที่ ๑ ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรในกลุ่มปัจจัยจิตลักษณะ ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 

ตัวแปร  (N = ๕๔๗ ) M Mdn Mo SD Max Min Sk Ku 
กลุ่มปัจจัยจิตลักษณะ ๔.๐๖ ๔.๐๔ ๔.๐๐ ๐.๔๒ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๐๘ -๐.๑๕ 
- คุณลักษณะคนศตวรรษท่ี ๒๑  ๓.๙๙ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๔๒ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๐๖ -๐.๑๒ 
- ความรู้ประสบการณ์ในงาน ๔.๐๔ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๔๙ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๐๑ -๐.๔๒ 
- เจตคติที่ดีต่องานและองค์กร  ๔.๒๗ ๔.๒๕ ๕.๐๐ ๐.๕๓ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๓๓ -๐.๕๕ 
- การรับรู้บทบาทตนเองในหน่วยงาน  ๔.๐๖ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๕๒ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๐๐ -๐.๕๔ 
- ความคิดสร้างสรรค์  ๔.๐๑ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๕๐ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๑๓ -๐.๔๓ 
- บุคลิกภาพแบบมั่นคงและแสดงออก  ๓.๘๘ ๓.๘๐ ๔.๐๐ ๐.๕๐ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๒๙ -๐.๓๒ 
- แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ   ๔.๐๔ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๕๑ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๐๒ -๐.๔๔ 
- คุณลักษณะความฉลาดEQ, HQ, MQ, SQ ๔.๒๓ ๔.๒๘ ๔.๐๐ ๐.๔๙ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๔๑ -๐.๑๒ 
กลุ่มปัจจัยสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน 

๓.๘๔ ๓.๘๓ ๔.๐๐ ๐.๔๕ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๓๖ ๐.๐๑ 

- บรรยากาศองค์กรที่เอื้อต่อ 
  การท างานเชิงรุก 

๓.๘๐ ๓.๘๗ ๔.๐๐ ๐.๕๒ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๔๔ -๐.๒๓ 

- การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
  และเพื่อนร่วมงาน 

๓.๙๐ ๓.๘๗ ๔.๐๐ ๐.๕๒ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๒๒ -๐.๔๘ 

- การถ่ายทอดทางสังคมในงาน ๓.๘๗ ๓.๘๓ ๔.๐๐ ๐.๕๒ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๒๓ -๐.๓๒ 
- ระบบจูงใจในการท างาน ๓.๗๘ ๓.๗๕ ๔.๐๐ ๐.๕๓ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๔๐ -๐.๔๔ 
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ๔.๐๔ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๕๐ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๐๑ -๐.๓๔ 
- ค านึงถึงการพิทักษ์ผลประโยชน์ของ 
  ทางราชการมากกว่าประโยชน์สว่นตน 

๔.๒๐ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๗ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๒๖ -๐.๘๐ 

- พัฒนาตนเองอยู่เสมอเพราะมั่นใจว่า 
  จะมีส่วนส าคัญในการสร้างช่ือเสียงและ 
  ความเข้มแข็งให้แก่องค์กร 

๔.๐๘ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๕ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๐๘ -๐.๖๘ 

- จัดสรรเวลาเพื่อเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ  
  ขององค์กรอย่างต่อเนื่อง 

๓.๘๘ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๕ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๑๓ -๐.๗๐ 

- ใช้ทรัพยากรขององค์กรอย่างประหยัด 
  คุ้มค่าตลอดเวลา แม้ไม่ใช่ช่วงเวลาที่มี 
  การรณรงค์ 

๔.๐๖ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๔ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๐๖ -๐.๖๑ 

- เมื่อเห็นผูร้่วมงานท างานบกพร่องหรือ 
  ทิ้งงาน จะช่วยแก้ไขหรือท าแทนให้เพื่อ   
  ป้องกันความเสียหายที่จะเกิดแกอ่งค์กร 

๓.๙๐ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๕ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๑๐ -๐.๖๕ 

- สนใจเข้าร่วมแก้ปัญหาขององค์กร 
  แม้จะเป็นเพียงเรื่องเล็กน้อยก็ตาม 

๓.๙๒ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๗ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๐๙ -๐.๗๗ 

- ระมัดระวังที่จะไม่เป็นต้นเหตุในการ 
  สร้างความขัดแย้งในองค์กร 

๔.๒๙ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๗ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๔๒ -๐.๘๐ 

ความผูกพันต่อองค์กร ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๕๖ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๐๖ -๐.๗๒ 

- ทุ่มเทการท างานและตั้งใจที่จะท างาน 
  ในองค์กรนี้จนเกษียณ 

๔.๑๓ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๕ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๒๒ -๑.๒๒ 

    - รู้สึกว่าปัญหาขององค์กรก็คือ 
      ปัญหาของตนเองด้วยเช่นกัน 

๓.๙๘ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๙ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๐๓ -๐.๙๓ 



๕ 
                  
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

โครงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 

ตัวแปร  (N = ๕๔๗ ) M Mdn Mo SD Max Min Sk Ku 
- ยอมรับว่าองค์กรแห่งน้ี ท าให้ชีวิต 
  มีความมั่นคงขึ้น 

๔.๑๕ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๐ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๒๑ -๐.๙๖ 

- แม้ว่าจะมีงานอ่ืนท่ีรายได้ดีกว่า  
  แต่ความรู้สึกท่ีมั่นคงและอบอุ่นที่ได้จาก 
  การท างานท่ีนี้ ท าให้ไม่คิดที่จะเปลี่ยนงาน 

๓.๙๙ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๔ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๐๒ -๑.๑๘ 

- มั่นใจว่าการท างานในองค์กรแห่งน้ี 
  จะท าให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
  อย่างต่อเนื่อง 

๓.๘๙ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๒ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๑๖ -๑.๐๙ 

- การที่ไม่ลาออกในขณะนี้เป็นเพราะรู้สึก 
  ผูกพันกับเพื่อนร่วมงานเหมือนเป็นคนใน  
  ครอบครัวเดยีวกัน 

๓.๙๕ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๔ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๐๗ -๑.๑๗ 

- รู้สึกร่วมเป็นเจ้าของในองค์กรแห่งนี้  
  จนเป็นหน้าท่ีที่ต้องทุ่มเทแรงกายและใจ 
  ในการท างานเพื่อให้ผลการด าเนนิงาน 
  ขององค์กรดีขึ้น 

๓.๙๖ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๑ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๐๕ -๑.๐๖ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ๔.๐๔ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๔๙ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๐๓ -๐.๔๐ 
การท างานตามสมรรถนะหลัก ๔.๑๑ ๔.๐๖ ๔.๐๐ ๐.๕๑ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๑๒ -๐.๓๘ 
- ฉันไม่เปิดโอกาสให้ใครมาแสวงหา

ประโยชน์โดยมิชอบในหน่วยงานฉนั 
๔.๓๑ ๔.๐๐ ๕.๐๐ ๐.๗๑ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๕๔ -๐.๙๑ 

- ฉันยืนหยัดที่จะปฏบิัติราชการอย่างถูกต้อง
ถึงแม้จะขัดกับความต้องการ 

  ของผู้มีพระคุณกับฉันกต็าม 

๔.๒๔ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๙ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๓๖ -๐.๙๐ 

- ฉันจะต้องท างานให้เสร็จตรงตาม  
ก าหนดการ แมม้ีเหตุจ าเป็นส่วนตวั 

๔.๒๐ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๑ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๓๐ - -๐.๙๔ 

- เมื่อฉันได้รบัมอบหมายงานที่ฉันไม่ชอบ   
ฉันก็พยายามท าอย่างดีจนส าเร็จ 

๔.๑๖ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๖ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๑๙ -๐.๗๖ 

- ฉันเก็บหลักฐานทุกอย่างในการท างานไว้ 
เพื่อง่ายต่อการถูกตรวจสอบ 

๔.๐๖ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๑ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๙๐ -๑.๐๑ 

- แม้เวลาที่ฉันเหนื่อยมาก ฉันก็ยนิดีจะ
ให้บริการกับผู้มาตดิต่ออย่างสภุาพ 

๔.๒๓ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๗ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๓๑ -๐.๘๓ 

- ขณะที่ให้บริการบางครั้งมีผู้ใช้วาจาไมด่ี   
กับฉัน ฉันจะโต้ตอบกลับไปทันที 

๔.๐๓ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๗ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๔๕ -๑.๓๕ 

- ฉันแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้งานส าเร็จดีขึ้น 

๔.๐๐ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๘ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๐๕ -๐.๘๗ 

- ฉันวางแผนการท างานอย่างละเอียด      
เพื่อป้องกันความผิดพลาด 

๓.๙๙ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๗ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๐๑ -๐.๘๒ 

- ฉันพร้อมรับค าวิพากษ์วิจารณ์จากผู้อื่น   
เพื่อปรับปรุงการท างานของตนเอง 

๔.๑๖ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๕ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๑๘ -๐.๗๐ 

- ฉันระบุขั้นตอนการปฏิบัติงาน พร้อมช่ือ
ผู้รับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนทุกข้ันตอน   
เพื่อความโปร่งใสในการท างาน  

๓.๙๔ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๗ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๗๑ -๐.๘๑ 

- ฉันทุ่มเทท างานเพื่อสั่งสมทักษะความ
เชี่ยวชาญจากประสบการณต์รง 

๔.๑๓ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๗ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๑๕ -๐.๗๙ 



๖ 
                  
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

โครงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 

ตัวแปร  (N = ๕๔๗ ) M Mdn Mo SD Max Min Sk Ku 
- ฉันสามารถท างานในรูปคณะกรรมการ  

และท างานเป็นทีมไดด้ ี
๔.๐๖ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๖ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๐๖ -๐.๗๑ 

- ฉันเน้นท างานแบบร่วมมือร่วมใจกันกับ  
ทีมงานเพื่อให้เกิดการรวมพลังที่เขม้แข็ง 

๔.๑๑ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๘ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๑๔ -๐.๘๗ 

- ฉันให้บริการประชาชนเต็มความสามารถ 
เพื่อให้ประชาชนมีความประทับใจใน      
ตัวบุคลากรในองค์กรของฉัน 

๔.๒๑ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๘ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๒๘ -๐.๘๗ 

- ฉันร่วมกิจกรรมของหน่วยงานและองค์กร
อย่างสม่ าเสมอเพื่อสร้างมติรภาพกับ
บุคลากรในหน่วยงานอ่ืน ๆ 

๓.๙๘ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๑ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๐๓ -๑.๐๒ 

ผลการปฏิบัติงาน ๓.๙๘ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๕๒ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๐๓ -๐.๕๓ 

- ฉันท างานเสร็จก่อนเวลาที่ก าหนดและ
ตรวจสอบด้วยตนเองทุกครั้งว่ามีคณุภาพด ี

๓.๙๐ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๕ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๑๐ -๐.๖๘ 

- ผลงานท่ีมาจากความคิดของฉัน  
ได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานและ

ผู้บังคับบัญชาว่ามีประสิทธิภาพด ี

๓.๘๓ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๓ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๑๔ -๐.๕๗ 

- ฉันแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นขณะปฏิบตัิหน้าที่ได้
เป็นอย่างดี และใช้วิธีการจดัการปญัหา
หลากหลายรูปแบบ 

๓.๙๑ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๗ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๑๑ -๐.๗๙ 

- ฉันสามารถรักษาความมีวินยัขณะปฏิบัติ
หน้าท่ีได้เป็นอย่างดี และปฏิบัตมิาอย่าง
ต่อเนื่องจนคุ้นชิน 

๔.๐๕ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๘ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๐๖ -๐.๘๔ 

- ฉันแสดงออกให้เห็นถึงการปฏิบตัิตนให้ 
สมกับการเป็นข้าราชการ แม้บางครั้ง    
จะรูส้ึกอึดอัดบ้าง 

๔.๐๔ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๐ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๐๖ -๐.๙๗ 

- ฉันปฏิบัติงานอย่างแข็งขัน พร้อมให้
ค าแนะน าท่ีดีจากประสบการณ์ของตนเอง
ให้แก่ผู้อื่น 

๔.๐๗ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๗ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๘๗ -๐.๗๙ 

- ฉันมีความคล่องแคล่วในการใช้เทคโนโลยี
ใหม่เพื่อเพิ่มคณุภาพงาน 

๓.๘๗ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๘ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๑๖ -๐.๘๔ 

- ฉันใช้หลักคุณธรรมเป็นฐานในการปฏิบัติ
ต่อผู้ร่วมงานและผู้รับบริการ 

๔.๒๒ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๐ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๓๓ -๐.๙๕ 

- ฉันปฏิบัติงานราชการด้วยความซื่อสัตย์ 
สุจรติตามอดุมการณ์ที่ตั้งไว้ตั้งแตก่้าวเข้าสู่
ระบบราชการ 

๔.๓๕ ๔.๐๐ ๕.๐๐ ๐.๗๑ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๖๓ -๐.๘๒ 

- ในการท างานบริการแก่ประชาชน 
ฉันค านึงถึงกลุ่มผูไ้ม่สามารถเข้าถึงโอกาส
ทางสังคม  

๔.๑๑ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๙ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๑๔ -๐.๘๙ 

- ฉันให้บริการกับทุกคนอย่างเต็ม
ความสามารถโดยไม่เลือกชนช้ันวรรณะ 

๔.๓๗ ๔.๐๐ ๕.๐๐ ๐.๖๗ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๖๐ -๐.๖๙ 

- ผลการปฏิบัติงานของฉันสอดคลอ้งกับ
เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน 

๔.๐๓ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๘ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๐๓ -๐.๘๔ 



๗ 
                  
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

โครงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 

ตัวแปร  (N = ๕๔๗ ) M Mdn Mo SD Max Min Sk Ku 
- ฉันส่งมอบงานท่ีอยู่ในความรับผดิชอบได้

ทันตามระยะเวลาที่ก าหนด 
๔.๐๙ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๘ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๑๑ -๐.๘๔ 

- ผลการปฏิบัติงานของฉันบรรลุตามเกณฑ์
ตัวช้ีวัดผลส าเร็จตามต าแหน่งงานและของ
หน่วยงานท่ีตั้งไว ้

๔.๐๘ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๘ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๑๐ -๐.๘๕ 

- ฉันมีผลการปฏิบัติงานท่ีเด่นชัดเป็น
แบบอย่างให้กับเพื่อนข้าราชการคนอ่ืนได ้

๓.๘๓ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๓ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๒๓ -๐.๙๑ 

- ผลการปฏิบัติงานของฉันไดร้ับการยอมรับ
และช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน 

๓.๘๒ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๙ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๒๖ -๐.๙๓ 

- ผู้บังคับบัญชายอมรับ และให้ความ
ไว้วางใจในการปฏิบัติงานของฉัน 

๓.๘๘ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๖ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๑๓ -๐.๗๕ 

- ผลการปฏิบัติงานของฉันเป็นท่ียอมรับจาก
บุคคลภายนอกหน่วยงาน 

๓.๘๙ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๘ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๑๔ -๐.๘๔ 

- ฉันพึงพอใจท่ีได้สร้างสรรค์ผลงานท่ีมีส่วน
ให้หน่วยงานเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น
และสร้างประโยชน์แก่ส่วนรวม 

๔.๐๕ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๐ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๐๗ -๐.๙๖ 

- ฉันมีความสุขกับผลงานท่ีได้ และพร้อมที่
จะทุ่มเทแรงกาย สติปญัญา เพื่อ
สร้างสรรคผ์ลงานใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

๔.๐๙ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๐ ๕.๐๐ ๓.๐๐ -๐.๑๓ -๑.๐๐ 

- ผลการปฏิบัติงานของฉันเป็นส่วนหนึ่ง 
  ที่ท าให้หน่วยงานของฉันได้รับ 
  ความไว้วางใจจากผู้บริหารระดบัสูง 

๓.๘๖ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๐ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๒๑ -๐.๙๘ 

- ผลการปฏิบัติงานของฉันเป็นส่วนหนึ่งที่ท า
ให้หน่วยงานของฉัน ได้รับการยอมรับจาก
ประชาชน หรือผู้มสี่วนเกี่ยวข้อง 

๓.๙๐ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๐ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๑๓ -๐.๙๙ 

- ผลการปฏิบัติงานของฉันเป็นส่วนหนึ่งที่
สนับสนุนให้หน่วยงานมีกิจกรรมและ
โครงการใหม่ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

๓.๘๗ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๑ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๑๙ -๑.๐๔ 

- หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องน าผลงานของฉัน ไป
ประยุกต์ใช้เพื่อสร้างประโยชน์ใหก้ับกลุ่ม
บุคคลหรือสังคม 

๓.๘๑ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๖๙ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๒๗ -๐.๙๓ 

- ฉันมีส่วนร่วมสร้างช่ือเสยีงท่ีดีให้แก่ส่วน
ราชการหรือกลุ่มงานท่ีฉันปฏิบตัิอยู่ 

๓.๘๙ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๐ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๑๕ -๐.๙๙ 

- ผลการปฏิบัติงานของฉันเป็นส่วนหนึ่งที่
ช่วยเพิ่ม ranking ในเชิงบวกของประเทศ
โดยรวม เช่น ลดคอรัปชั่น เพิ่ม GDP เพิ่ม
คุณภาพของพลเมือง ลดความยากจน  

๓.๘๓ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๒ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๒๖ -๑.๐๗ 

- ผลการปฏิบัติงานของฉันเป็นส่วนส าคัญยิ่ง
ที่ช่วยเพิ่มสังคมให้น่าอยู่ สร้างภาพลักษณ์
ประเทศไทยให้เป็นที่ยอมรับของ         
คนท่ัวโลก 

๓.๙๔ ๔.๐๐ ๔.๐๐ ๐.๗๒ ๕.๐๐ ๓.๐๐ ๐.๐๙ -๑.๐๙ 

 



๘ 
                  
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

โครงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 

ตอนที่ ๒ ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 

 มีวัตถุประสงค์เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรแบ่งกลุ่มต่าง ๆ เช่น เพศ 
สถานภาพสมรส อายุ อายุงานในส านักงาน ป.ป.ส. ความพอเพียงทางเศรษฐกิจ ส านักส่วนกลาง/
ส่วนกลางที่ไปตั้งในภูมิภาค เป็นต้น 
 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยกลุ่มตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. เมื่อจ าแนกตามเพศ พบผลสรุปได้ว่า 
 ๑) เปรียบเทียบระหว่าง ในกลุ่มเพศชายกับเพศหญิง ของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. พบว่า
คุณลักษณะตามปัจจัยจิตลักษณะ ได้แก่ คุณลักษณะคนศตวรรษที่ ๒๑   ความรู้ประสบการณ์ในงาน  เจต
คติท่ีดีต่องานและองค์กร  การรับรู้บทบาทตนเองในหน่วยงาน ความคิดสร้างสรรค์  บุคลิกภาพแบบมั่นคง
และแสดงออก แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  คุณลักษณะความฉลาด EQ, HQ, MQ, SQ เป็นต้น 
และการรับรู้ถึงปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร 
และมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ โดยพบค่าเฉลี่ยของตัว
แปรในเพศชายสูงกว่าเพศหญิง  
 ๒) เปรียบเทียบระหว่าง สถานภาพ ของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. พบว่า ผู้ที่มีสถานภาพโสด 
มีการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร มีความผูกพันต่อองค์กร สูงกว่า ผู้ที่มีสถานภาพคู่ และสถานภาพหม้าย/
หย่า/แยก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ แต่กลับพบว่า ผู้ที่มีสถานภาพคู่ มีคะแนนเฉลี่ยของ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน สูงกว่าผู้ที่มีสถานภาพโสด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 ๓) ไม่พบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. ในกลุ่มท่ีมี อายุและอายุงานในส านักงาน ป.ป.ส. แตกต่างกัน 
 ๔) พบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะความฉลาด EQ, HQ, MQ, SQ ในกลุ่ม
ข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. ที่มี ความพอเพียงทางเศรษฐกิจ ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕  
 ๕) พบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของการรับรู้ถึงปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน การ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร ในผู้ที่ปฏิบัติงานในต่างจังหวัด สูงกว่าในกลุ่มที่
ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕   
      
ตอนที่ ๓  ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. โดยภาพรวมกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้ เป็นผลจากการวิเคราะห์โมเดลลิสเรล โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของ
ข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. ซึ่งเป็นโมเดลสมมติฐานทางทฤษฎีที่คณะวิจัยสร้างขึ้นว่ามีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ โดยคณะวิจัยได้ท าการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลตามกรอบแนวคิดใน
การวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย ตัวแปรภายนอก ๑ ตัวแปร คือ ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งมี
อิทธิพลทางตรงต่อปัจจัยจิตลักษณะ การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน นอกจากนี้ปัจจัยจิตลักษณะ ยังมีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ความ
ผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ส่วนการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร มี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ดังแสดงในภาพประกอบ  



๙ 
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โครงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ ๒   แสดงเส้นทางอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
                      ส านักงาน ป.ป.ส. 
 
 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ส านักงาน ป.ป.ส. ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ภายหลังการปรับพบว่า โมเดลเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลเชิงประจักษ์ ได้แก่ ค่าไค -

สแควร์ (2) มีค่าเท่ากับ ๓๓๖.๐๑ ที่ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ ๑๑๕  และค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 
๐.๐๐๐ ซึ่งแสดงว่า ยอมรับว่าโมเดลการวิจัยที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ ๐.๙๗๙ และดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ ๐.๙๗๓ และค่าดัชนีค่ารากก าลังสองเฉลี่ยของค่าความ
แตกต่างโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ ๐.๐๑๙ ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ศูนย์ เป็นการแสดงว่าโมเดลมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 จากผลการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน 
ป.ป.ส. พบว่า ปัจจัยจิตลักษณะ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน มากที่สุดด้วยขนาดอิทธิพล
เท่ากับ ๐.๔๗ รองลงมาคือ ความผูกพันต่อองค์กร การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร และปัจจัยสภาพแวดล้อม
ในการท างาน มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ ๐.๓๕ , ๐.๑๖ และ ๐.๐๖ ตามล าดับ ดังแสดงในภาพประกอบ   

ความผูกพัน 
ต่อองค์กร 

 

ปัจจัย 
จิตลักษณะ 

 

การเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองค์กร 

พฤติกรรม 
การปฏิบัติงาน 

 

ปัจจัย
สภาพแวดล้อม 
ในการท างาน 

 

๐.๗๐* 

๐.๔๗* 

๐.๕๙* 
๐.๗๓* 

๐.๓๒* 

๐.๑๘* 
๐.๓๕* 

๐.๑๖* 

๐.๐๖* 



๑๐ 
                  
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

โครงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ ๓  ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
                      ส านักงาน ป.ป.ส. 
 
 
 

ความผูกพัน 
ต่อองค์กร 

 

การเป็นสมาชกิที่
ดีต่อองค์กร 

๐.๗๐* ๐.๔๗* 

๐.๕๙* 

๐.๗๓* 

๐.๑๘* 

๐.๓๒* 

๐.๓๕* 

๐.๑๖* 

๐.๐๖* 

คุณลักษณะคนศตวรรษที่ ๒๑ 

ความรู้ประสบการณ์ในงาน 
 

เจตคติที่ดีต่อ 
งานและองค์กร 

 

การรับรู้บทบาทตนเองในหน่วยงาน 
 

ความคิดสร้างสรรค์ 
 

บุคลิกภาพแบบมั่นคงและแสดงออก 
 

แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 

คุณลักษณะความฉลาด  
EQ, HQ, MQ, SQ 

 

บรรยากาศองค์กรที่เอื้อต่อการท างานเชงิรุก 
 

การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพือ่น
ร่วมงาน 

การถ่ายทอดทางสังคมในงาน 

ระบบจูงใจในการท างาน 
 

ปัจจัย
สภาพแวดล้อม 
ในการท างาน 

 

ปัจจัย 
จิตลักษณะ 

 

การท างานตาม
สมรรถนะ 

 

ผลการปฏิบตัิงาน 

 

๐.๗๔ 

๐.๘๔ 

๐.๘๗ 

๐.๗๒ 

๐.๙๑ 

๐.๙๒ 

๐.๘๔ 

๐.๗๙ 

๐.๘๙ 

๐.๘๖ 

๐.๗๒ 

๐.๘๘ 

เต็มใจช่วยเหลือผู้อื่น 

 
ท าดีให้สังคมในองค์กร 

 

๐.๘๙ ๐.๙๕ 

จงรักภักดีต่อองค์กร ทุ่มเทในงาน 

๐.๘๕ 

๐.๙๕ 

พฤติกรรม 
การปฏิบัติงาน 

 



๑๑ 
                  
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

โครงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 

ส่วนที่ ๒  ผลการวิเคราะห์องค์ความรู้เกี่ยวกับสาเหตุหรือเงื่อนไขด้านจิตลักษณะและสภาพแวดล้อม 

            ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานราชการในด้านการให้ความหมาย 
 

ผลการศึกษาในส่วนนี้เป็นผลการศึกษาเชิงคุณภาพ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือท าความเข้าใจเชิงลึก
เกี่ยวกับการให้ความหมายของการปฏิบัติงานจากมุมมองของผู้ปฏิบัติงาน รวมทั้งสาเหตุและเงื่อนไขที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน รวมทั้งค้นหาแนวทางการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. ซึ่งมีผู้ให้ข้อมูลหลักในส่วนนี้เป็นผู้ที่เกี่ยวข้องในส านักงาน ป.ป.ส. สังกัดส านัก
ส่วนกลาง และส่วนกลางที่ไปตั้งในภูมิภาค ซึ่งสามารถให้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพหรือมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ จ านวน ๑๐ คน ประกอบด้วย 
ระดับบริหาร ๑ คน ต าแหน่งระดับอ านวยการ ๓ คน ระดับวิชาการ ๕ คน และระดับผู้ปฏิบัติงานทั่วไป ๑ 
คน สาระส าคัญแบ่งการน าเสนอออกเป็น ๓ ส่วน ดังนี้ 
   
     ๒.๑ ความหมาย หลักเกณฑ์ และการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

 ผลการศึกษาในส่วนนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือท าความเข้าใจเกี่ยวกับความหมาย หลักเกณฑ์ และการ
วัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ จากมุมมองของคนในองค์กรภายใต้บริบทของส านักงาน 
ป.ป.ส. ซึ่งจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลทั้ง ๒ กลุ่ม คือ กลุ่มผู้บริหาร (ระดับบริหาร และระดับอ านวยการ) 
และกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน (ระดับวิชาการ และระดับผู้ปฏิบัติงานทั่วไป) สามารถสรุปความหมายของการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ หลักเกณฑ์และการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ได้
ดังนี้ 
 ๒.๑.๑ ความหมายของพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
  มุมมองของผู้ให้ข้อมูลหลักทั้งกลุ่มผู้บริหาร และกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน ให้ความหมาย
ใกล้เคียงกัน กล่าวคือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภ าพ หมายถึง การท างานที่ได้รับ
มอบหมายได้ส าเร็จ ซึ่งค าว่า “ประสิทธิภาพ” พิจารณาได้จาก ๔ ด้าน คือ ด้านผลงาน ด้านเวลา ด้าน
ทรัพยากร และด้านการใช้ประโยชน์ (ภาพประกอบ ๔) มีสาระส าคัญดังนี้ 

ด้านผลงาน คือ งานที่ท าต้องบรรลุเป้าหมายและตัวชี้วัดที่ก าหนด ผลงานมีคุณภาพ
และมีข้อผิดพลาดน้อยที่สุด  

ด้านเวลา คือ ต้องท าให้เสร็จทันเวลาตามที่ระบุ  
ด้านทรัพยากร คือ ใช้ทรัพยากรทั้งที่เป็นวัสดุ สิ่งของ เงิน และเวลาอย่างคุ้มค่าและ

เหมาะสมเมื่อเทียบกับผลงาน 

ด้านการใช้ประโยชน์ คือ ดึงความสามารถของบุคลากรมาขับเคลื่อนงานได้เต็มที่ มี
การรายงานผลการปฏิบัติงานและข้อเสนอแนะเพ่ือการปฏิบัติ รวมทั้งมีการใช้ประโยชน์จากผลงาน 

 

 
 



๑๒ 
                  
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

โครงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 

ภาพประกอบ ๔ องค์ประกอบของการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

๒.๑.๒ หลักเกณฑ์และการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

 หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานราชการและการวัดการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
มีสาระส าคัญดังนี ้

๑) หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ส านักงาน ก.พ. เป็นผู้ก าหนดตัวชี้วัดผลงานหลัก หรือเรียกว่า KPIs (Key Performance 

Indicators) มาเป็นเครื่องมือก าหนดเป้าหมายการท างานของบุคลากร ร่วมกับตัวชี้วัดที่เป็นสมรรถนะของ
ส านักงาน ป.ป.ส. ที่สร้างขึ้นให้สอดคล้องกับทิศทาง เป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของส่วนราชการ 
ผู้บังคับบัญชาจะติดตามผลการปฏิบัติงานและหาแนวทางการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดหลักของ
ส านักงาน ก.พ. และตัวชี้วัดที่เป็นสมรรถนะหลักและรองของส านักงาน ป.ป.ส. เพ่ือให้สิ่งจูงใจส าหรับการ
เสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีและเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อหน่วยงาน เมื่อพิจารณา
สมรรถนะหลักของส านักงาน ป.ป.ส. ที่ส าคัญได้แก่ ความรู้ทั่วไปเก่ียวกับยาเสพติด การแก้ไขปัญหาเฉพาะ
หน้า และ การตัดสินใจ 

ส าหรับหลักการของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ มีแนวทางการประเมินที่ยึดหลัก
ความยืดหยุ่น และหลักความโปรงใส เป็นธรรม และตรวจสอบได้ กล่าวคือ หลักความยืดหยุ่น หมายถึง 
ส่วนราชการสามารถยืดหยุ่นในการเลือกวิธีการทั้งแบบประเมิน น้ าหนักองค์ประกอบในการประเมิน และ
ระดับการประเมินได้ตามดุลยพินิจของส่วนราชการ โดยมีเกณฑ์ขั้นต่ าก ากับไว้ในแต่ละเรื่อง ส่วนหลัก
ความโปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได้ ก าหนดให้ส่วนราชการมีการพิจารณาข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับการ
มอบหมายงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และดัชนีชี้วัดอย่างเป็นรูปธรรม ให้มีการแจ้งผลการประเมิน
แก่ผู้รับการประเมินเป็นรายบุคคล รวมทั้งให้มีคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมิน และมีระบบจัดเก็บ
ข้อเท็จจริงจากผลการปฏิบัติราชการในกรณีที่มีการร้องเรียน  

เมื่อพิจารณาความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลต่อหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ราชการ พบว่า กลุ่มผู้บริหารมีมุมมองทั้งในเชิงบวกและเชิงลบต่อหลักเกณฑ์ กล่าวคือ บางท่านมีมุมมอง
ในเชิงบวกเห็นว่าหลักเกณฑ์การประเมินยุติธรรมและครบถ้วนตามสมรรถนะที่ส าคัญ แต่บางท่านเห็นว่า
หลักเกณฑ์ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนดมีตัวชี้วัดค่อนข้างมาก และบางตัวชี้วัดไม่สามารถวัดลักษณะงานบาง

การท างาน
อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

ด้านผลงาน 

ด้านเวลา 

ด้าน
ทรัพยากร 

ด้านการใช้
ประโยชน์ 



๑๓ 
                  
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

โครงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 

ประเภทโดยเฉพาะงานด้านสังคมที่ต้องใช้ระยะเวลานานกว่าจะเห็นผลสัมฤทธิ์ แม้จะมองว่าหลักเกณฑ์
การประเมินยุติธรรม แต่ก็ยังไม่ม่ันใจในมาตรฐานของผู้ประเมินว่าจะมีอคติต่อการประเมินหรือไม่  

   ในขณะที่ผู้ให้ข้อมูลกลุ่มผู้ปฏิบัติงานมองว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานราชการโดยมี
ตัวชี้วัดผลงานหลักมาก ากับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานท าให้ขาดการท างานเป็นทีม 
เนื่องจากบุคคลมุ่งท าแต่ภารกิจของตนเองจนละเลยการให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน บางท่านมองว่า   
ผู้ประเมินมีอคติในการประเมิน อาจประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานที่สูงหรือต่ ากว่าความเป็น
จริงโดยไม่ได้ใช้หลักเกณฑ์ท่ี ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 
 การวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
  จากการสัมภาษณ์ทั้งสองกลุ่มให้ข้อมูลที่สอดคล้องกันเกี่ยวกับผู้ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ช่วงเวลาการประเมิน และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานราชการของบุคลากรในหน่วยงาน ประกอบด้วย 
ผู้บังคับบัญชาตามระดับชั้น เช่น ผู้อ านวยการส านักเป็นผู้ประเมินผู้อ านวยการส่วน ส่วนผู้อ านวยการส่วน
ท าหน้าที่ประเมินผู้ปฏิบัติงาน ในขณะเดียวกันก็ให้ผู้ปฏิบัติงานประเมินผลการท างานของตนเอง  โดยมี
หน่วยงานกลาง กพร. เป็นผู้ตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้ง  

ช่วงเวลาการประเมิน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานราชการก าหนดขึ้นทุกปี ปีละ ๒ ครั้ง รอบการ

ประเมินที่ ๑ อยู่ในช่วงตุลาคมถึงมีนาคม และรอบการประเมินที่ ๒ อยู่ระหว่างเมษายนถึงเดือนกันยายน 
  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ส านักงาน ป.ป.ส. มีระบบ intranet ของหน่วยงานชื่อ DPIS (ดีพลีส) เป็น
ช่องทางส าหรับการกรอกข้อมูลผลการปฏิบัติงาน ซึ่งผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนจะมีตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน
เป็นรายบุคคลและมีระดับค่าคะแนนของตัวชี้วัดก ากับไว้ ผู้ปฏิบัติงานจะประเมินตนเองโดยกรอก
รายละเอียดของการท างานว่าในแต่ละวงรอบท าภารกิจอะไรบ้าง ให้ค่าคะแนนเท่าไร จากนั้นจึงส่งผลการ
ประเมินตนเองให้หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาพิจารณาอีกครั้ง ส าหรับผลการประเมินมีตั้งแต่ระดับไม่
ผ่าน พอใช้ ดี และดีเด่น  

 

     ๒.๒ สาเหตุและเงื่อนไขท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

สาเหตุและเงื่อนไขของพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดจากสาเหตุภายในตัว
บุคคล และสาเหตุภายนอกตัวบุคคล (ภาพประกอบ ๕) ดังนี้ 

 ๒.๒.๑ สาเหตุภายในตัวบุคคล 

สาเหตุภายในตัวบุคคล หมายถึง สาเหตุที่มาจากภายในจิตใจของบุคคล ไม่ว่าจะเป็น
ความคิด ความเชื่อ ความรู้สึก ความพึงพอใจ และการเห็นคุณค่าของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  จากการสัมภาษณ์ผู้ให้
ข้อมูลทั้งกลุ่มผู้บริหาร และกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน พบว่า มุมมองของผู้บริหารที่มีต่อการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์กร ระบุว่ามีสาเหตุจากความผูกพันในงาน ทัศนคติต่อการท างานที่รับใช้
สังคมและช่วยเหลือเพ่ือนมนุษย์ จิตส านึกส่วนตัว รวมถึงบุคลิกภาพแบบใฝ่เรียนรู้และพร้อมรับฟังคนอื่น 

ในขณะที่กลุ่มผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่มองว่าสาเหตุภายในของการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพมาจาก ๒ สาเหตุ คือ บุคลิกภาพของบุคคล และทัศนคติที่ดีต่องาน กล่าวคือ ในประเด็นด้าน
บุคลิกภาพ ผู้ที่ท างานอย่างมีประสิทธิภาพจะมีลักษณะเป็นคนที่มีบุคลิกจริงจัง มุ่งมั่นเน้นการท างาน กล้า
เผชิญกับปัญหา ใฝ่เรียนรู้ตลอดเวลา และมีการตั้งมาตรฐานให้กับตนเอง รวมถึงต้องซื่อสัตย์ หนักแน่น แม้
จะมีโอกาสในทางที่ผิดต้องกล้าปฏิเสธจะท าให้รู้สึกภาคภูมิใจ  
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โครงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 

ส่วนประเด็นทัศนคติที่ดีต่องาน เกี่ยวข้องกับการมีแนวคิดในการท างานในเชิงบวก การ
เห็นคุณค่าของอาชีพและภารกิจที่ท า การตระหนักว่างานที่ท ามีความส าคัญและมีประโยชน์ต่อ
ประเทศชาติ มักนึกถึงภาพลักษณ์ขององค์กรเป็นหลักก่อน และเห็นว่าผลงานส่วนตัวคือหน้าตาของ
องค์กรจึงมุ่งมั่นตั้งใจท างานให้มีประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ผู้ปฏิบัติงานมองว่า งานทุกงานคือโอกาสให้กับ
ตัวเอง และคนเรามีเวลาท างานอีกไม่นาน จึงต้องเต็มใจท างาน และท างานได้ทันทีท่ีได้รับมอบหมาย  

๒.๒.๒ สาเหตุภายนอกตัวบุคคล 
สาเหตุภายนอกตัวบุคคล หมายถึง สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมรอบตัวบุคคลที่

ส่งเสริมหรือกระตุ้นการแสดงออกหรือกระท าพฤติกรรมบางอย่างของบุคคล ซึ่งจากการสัมภาษณ์ผู้ให้
ข้อมูลทั้งกลุ่มผู้บริหาร และกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน ให้มุมมองที่สอดคล้องกันเกี่ยวกับสาเหตุภายนอกตัวบุคคลที่
ผลักดัน ส่งเสริม และกระตุ้นให้บุคคลท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ดังค าขวัญที่ว่า “ป.ป.ส. สร้างคน ท าให้
กลายเป็น “คนมีคุณภาพ” ได้แก่  

๑) สาเหตุจากองค์กร ประกอบด้วย การมีผู้บังคับบัญชาที่เป็นแบบอย่างและให้โอกาส 
การให้สิ่งจูงใจ ระบบการพัฒนาบุคลากร และสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

๒) สาเหตุจากครอบครัว ประกอบด้วย พ้ืนฐานการการอบรมเลี้ยงดูจากครอบครัวที่ขัด
เกลาอบรมให้คนมีเจตคติเชิงบวก กระตือรือร้น มุ่งมั่นตั้งใจ และการไม่มีภาระด้านครอบครัว ท าให้
สามารถท างานได้อย่างเต็มที ่

 
  ๒.๓ แนวทางการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ ป.ป.ส.   

 ๒.๓.๑ ด้านผู้บริหาร 

ผู้บริหารนอกจากจะท าหน้าที่เป็นผู้บังคับบัญชาแล้ว ต้องมีลักษณะที่ส าคัญยิ่งที่จะช่วย
สร้างแรงบัลดาลใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมด้วย  นั่นคือ ผู้บริหารใน
ยุคศตวรรษที่ ๒๑ นี้จะต้องมีความรอบรู้ รู้กว้าง บริหารงานด้วยความเป็นกันเองหรือมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
ทุกระดับ ให้ความใกล้ชิดกับลูกน้องเพ่ือสร้างความเชื่อมั่นให้กับลูกน้องและให้ลูกน้องได้เรียนรู้และเห็น
เป็นแบบอย่างทีดีในการท างานของผู้บังคับบัญชา ถือเป็นลักษณะหนึ่งของการเป็นพ่ีเลี้ยงที่ดีให้กับ
ผู้ปฏิบัติงาน เพราะในบางเนื้องานต้องอาศัยผู้บริหารเข้ามาสอนงานอย่างสร้างสรรค์มีการถ่ายทอด     
การท างานอย่างเป็นระบบ และต้องค านึงเสมอว่า การเติบโตอย่างมีคุณภาพขององค์กรเป็นเพราะ      
การขับเคลื่อนไปด้วยกันของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับไปพร้อมกับโอกาสการเติบโตก้าวหน้าในงานของ
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งแสดงถึงการให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล  รวมถึงในบางงานที่ผู้บริหารได้เข้าไปช่วย
เพราะต้องอาศัยความน่าเชื่อถือของผู้บริหารในการสร้างเครือข่ายให้กับบุคลากรระดับปฏิบัติงานร่วมด้วย  

 ๒.๓.๒ ด้านการพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรเป็นขั้นตอนหนึ่งของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นหลังจาก
การติดตามผลการท างาน เพ่ือก าหนดแนวทางการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพการท างาน 
และศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณามุมมองของผู้ให้ข้อมูลทั้งสองกลุ่ม พบว่าคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์และสมรรถนะที่จ าเป็นและต้องพัฒนาให้เกิดขึ้นในตัวบุคลากรของส านักงาน ป .ป.ส. รุ่นใหม่ที่จะ
เติบโตขึ้นมาแทนบุคลากรที่ก าลังจะเกษียณในอนาคตผ่านการจัดอบรม การศึกษาดูงาน การหมุนเวียน
งาน และการถ่ายทอดความรู้จากรุ่นพี่หรือจากผู้บริหารเป็นส าคัญ ได้แก่ 

๑) ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย ต้องเป็นคนที่มีความรับผิดชอบ คือการส่ง
งานตรงเวลา ท างานให้ครบถ้วน ถูกต้อง ถือเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นมาก โดยเฉพาะควรเร่งสร้างสมรรถนะ
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โครงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 

ด้านความรับผิดชอบกับเด็กรุ่นใหม่ (GenY) โดยฝึกให้เด็กรุ่นใหม่มีความมานะ บากบั่น อดทน เพ่ือให้เข้า
กับลักษณะงานของส านักงาน ป.ป.ส.  

๒) ความสามัคคี รักใคร่กลมเกลียว วิธีเสริมสร้างความสามัคคีคือส่งเสริมให้เกิดการท า
กิจกรรมร่วมกันเพ่ือปลูกฝังความสามัคคีแม้ในกิจกรรมเล็กน้อย เช่น การประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กันในส านักงานประจ าเดือน จัดให้มีทานข้าวร่วมกัน ช่วยกันยกโต๊ะ จัดของเก็บของ การแข่งขันกีฬา    
การจัดชั่วโมงในการพัฒนาการท างานเป็นทีม เป็นต้น 

๓) ความพอเพียง เนื่องจากส านักงาน ป.ป.ส. เป็นหน่วยงานที่ท างานเกี่ยวกับยาเสพติด
ดังนั้นจึงมีโอกาสเข้าไปเกี่ยวข้องกับผู้กระท าความผิดเกี่ยวกับยาเสพติดสูง ดังนั้นควรมีการสร้างความ
พอเพียง ความซื่อสัตย์ให้มากขึ้น เพ่ือส่งเสริมการมีชีวิตตามปรัญชาเศรษฐกิจพอเพียง ไม่ติดกับวัตถุนิยม  

๔) ความรู้ด้านกฎหมาย สามารถเป็นผู้เชี่ยวชาญในเนื้องาน เพราะปัจจุบันเด็กรุ่นใหม่ยัง
มีข้อผิดพลาดจากการไม่รู้ระเบียบกฎหมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งหน่วยงาน ป.ป.ส. เป็นหน่ วยงานที่
เกี่ยวข้องกับยาเสพติด ผู้ปฏิบัติควรมีความรู้ด้านกฎหมายที่แม่นย า มีความรู้รอบด้านและทุกบทบาท
หน้าที่ สามารถป้องกันตัวเองจากผู้ค้าหรือการด าเนินคดียาเสพติดได้ รวมถึงต้องรู้ทันพฤติกรรมผู้ค้ายา
เสพติด และทนายของผู้ค้ายาเสพติด  

๕) ทักษะภาษาอังกฤษ ภาษาอังกฤษเป็นสิ่งจ าเป็นในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
ป.ป.ส. เนื่องจากปัจจุบันประเทศไทยเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียน จ าเป็นต้องใช้ภาษาอังกฤษเป็น
ภาษากลางเพ่ือติดต่อสื่อสารระหว่างกัน โดยเฉพาะเมื่อบุคลากรส านักงาน ป .ป.ส. ที่ได้รับมอบหมาย
เดินทางไปร่วมประชุมแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้เรื่องยาเสพติดกับประเทศเพ่ือนบ้าน หรือเมื่อมีคณะ
มาศึกษาดูงานของหน่วยงาน จ าเป็นต้องมีบุคลากรท าหน้าที่เป็นวิทยากรบรรยายสรุป ดังนั้น ทักษะ    
การสื่อสาร ฟัง พูด อ่าน เขียนภาษาอังกฤษ จึงจ าเป็นต้องพัฒนาและส่งเสริมให้กับบุคลากรของ ป.ป.ส. 

๖) ทักษะการบริหารจัดการและการประสานงาน บุคลากรของส านักงาน ป .ป.ส. ต้องมี
ความสามารถในเรื่องการบริหารจัดการและการประสานงานควบคู่กัน เนื่องจากส านักงาน ป .ป.ส.เป็น
หน่วยงานที่ประสานงานกับหลายภาคีเพ่ือให้นโยบายเกิดการขับเคลื่อน  

๒.๓.๓ ด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร 

สร้างการยอมรับซึ่งกันและกัน สร้างความเข้าใจเพ่ือลดช่องว่างระหว่างวัย เนื่องจาก
ปัจจุบันในส านักงาน ป.ป.ส. มีเด็กรุ่นใหม่มาท างานเพ่ิมขึ้น ซึ่งจะมีลักษณะนิสัยที่แตกต่างกับคนรุ่นเก่า 
เป็นคนเก่ง ท างานรวดเร็ว ท างานผ่านระบบเครือข่ายต่างๆ ได้ดี แต่ในขณะที่ผู้ใหญ่หรือผู้ปฏิบัติงานเดิม
จะมีประสบการณ์มากกว่า ซึ่งคนสองกลุ่มมีการท างานที่แตกต่างกัน ดังนั้นควรเร่งสร้างสมรรถนะ      
การยอมรับความแตกต่างซึ่งกันและกัน 

๒.๓.๔ การมีระบบพ่ีเลี้ยง 
สร้างระบบพี่เลี้ยงและมีระบบการสอนงานอย่างจริงจัง เพ่ือลดข้อผิดพลาดในการท างาน

ของเด็กรุ่นใหม่ รวมถึงมีการถ่ายทอดวิธีการแก้ปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพจากรุ่นพ่ี ซึ่งเป็นการร่วมกันคิด 
ร่วมกันท า ส่งผลให้เกิดความผูกพันกันระหว่างรุ่นพ่ีรุ่นน้อง 

๒.๓.๕ การให้สิ่งจูงใจ 
 การให้สิ่งจูงใจ เป็นการให้สิ่งตอบแทนแก่บุคลากรที่ทุ่มเทท างานและสามารถสร้างผลงานที่มี

คุณค่าแก่หนว่ยงานหรือส่วนราชการ สิ่งจูงใจในที่นี้อาจเป็นการเลื่อนขั้นเงินเดือน การให้โบนัส การเลื่อน
ต าแหน่ง ให้การยอมรับหรือการยกย่องชมเชย เป็นต้น ซึ่งถือเป็นวิธีการสร้างขวัญและก าลังใจใน       
การท างานให้ดียิ่งขึ้นไป 

สมารถสรุปสาเหตุและเง่ือนไขของพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพได้ดังภาพประกอบ  



๑๖ 
                  
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

โครงการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ทั้งนี้ มาตรการในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ป.ป.ส. 
ที่ควรด าเนินการเป็นล าดับแรก ๆ ด้วยการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบเชิงรุก คือ ๑) การเสริมสร้าง
บุคลิกภาพที่มั่นคง ได้แก่ มีความมุ่งมั่นทุ่มเทการท างาน กล้าเผชิญกับปัญหา ใฝ่เรียนรู้ตลอดเวลา รับฟัง
คนอ่ืน ซื่อสัตย์ กล้าปฏิเสธสิ่งที่ไม่ถูกต้อง ๒) ส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชาเป็นพ่ีเลี้ยงที่ดีมีทักษะการสอนงาน
อย่างสรรค์ สามารถเป็นแบบอย่างที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา  ๓) พัฒนาข้าราชการรุ่นใหม่ให้ทดแทน
ก าลังคนที่เกษียณโดยอบรมขัดเกลาให้มีเจตคติเชิงบวก ผ่านการหมุนเวียนงาน การท างานเป็นทีมและการ
ถ่ายทอดจากรุ่นพ่ี ๔) เร่งสร้างสมรรถนะด้านความรับผิดชอบ มีความมานะ มีความสามัคคี สร้างความ
พอเพียงไม่ติดกับวัตถุนิยม มีความรู้ด้านกฎหมายเชี่ยวชาญในงานยาเสพติด มีทักษะสื่อสารภาษาอังกฤษ 
สร้างความเข้าใจเพ่ือลดช่องว่างระหว่างวัย ๕) สร้างระบบพ่ีเลี้ยงและมีระบบการสอนงานอย่างจริงจัง 
และ ๖) มีสิ่งจูงใจที่เป็นธรรม เช่น เลื่อนขั้น/เงินเดือน/ต าแหน่ง จ่ายผลตอบแทนพิเศษ สร้างการยอมรับ
และการยกย่องชมเชย เป็นต้น  

สาเหตุ/เงื่อนไขของ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

อย่างมีประสิทธิภาพ 

สาเหตุภายนอกตัวบุคคล 

สาเหตุภายในตัวบุคคล 
  ความผูกพัน

ในงาน 

ทัศนคติต่อ
การท างาน จิตส านึก 

บุคลิกภาพ
แบบใฝ่เรียนรู้ 

องค์กร 

การมี 
ตัวแบบ 

การให้
สิ่งจูงใจ 

การ
พัฒนา

บุคลากร 

สัมพันธภาพ
ระหว่าง
เพื่อน 

ครอบครัว 

การอบรม
เลี้ยงดู 

การไม่มี
ภาระ

ครอบครัว 

ภาพประกอบ ๕  สาเหตุและเง่ือนไขของพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 


