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บทคัดยอ
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับปจจัยในการทํางานของขาราชการ เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของขาราชการ เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ เพื่อศึกษาปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานขาราชการ และเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติ
งานของขาราชการ กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการพลเรือนสํานักงานศึกษาธิการภาค 1-13 โดยใชตารางสําเร็จ
รูปของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan) แลวนํามาเทียบสัดสวนของแตละสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค 1 - 13 และใชการสุมอยางงายดวยวิธีการจับฉลากไดกลุมตัวอยาง จํานวน 143 คน เครื่องมือการวิจัยเปน
แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลใชสถิติ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสหสัมพันธแบบเพียร
สัน และคา F - test สําหรับกลุมผูบริหาร คือ ผูอํานวยการสํานักงาน และผูอํานวยการกลุมอํานวยการ จํานวน 
14 คน ระดมความคิดเห็นสนทนากลุมเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
แลวสรุปประเด็นตามความคิดเห็นเปนแนวทางในการพัฒนา ผลการวิจัยพบวา ระดับปจจัยจูงใจในการทํางาน
ของขาราชการ ในภาพรวมทั้ง 5 ดานอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของขาราชการ ในภาพรวมทั้ง 8 ดาน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 การเปรียบเทียบปจจัยที่สัมพันธ
กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการตามตัวแปรเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงปจจุบัน 
ประสบการณการทํางาน และสํานักงานที่สังกัด สรุปไดวา ขาราชการที่มีเพศตางกันมีแรงจูงใจในการทํางาน
ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน ขาราชการที่มีอายุตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานในภาพรวมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ขาราชการที่มีสถานภาพตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานในภาพรวม
ไมแตกตางกัน ขาราชการที่มีระดับการศึกษาตางกันมีแรงจูงใจในการทํางาน ในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ขาราชการที่มีตําแหนงตางกันมีแรงจูงใจในการทํางาน ในภาพรวมและรายดานไม
แตกตางกัน ขาราชการที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีแรงจูงใจในการทํางาน ในภาพรวมและรายดานแตก
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และขาราชการที่สังกัดสํานักงานตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานใน
ภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจของขาราชการกับ พฤติกรรมการปฏิบัติ
งานของขาราชการ ในภาพรวมและรายดาน ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดาน
ลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตําแหนง มีความสัมพันธในระดับปานกลางกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน สวนแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการควรใหความสําคัญ
และพัฒนาขาราชการ โดยใหทํางานเปนทีมใหทุกคนมีสวนรวมทํางานบนพื้นฐานของความถูกตองตามระเบียบ
ขอกฎหมาย
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ผูนําควรใหคํายกยองชมเชยเมื่อขาราชการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ มอบหมายงานใหตรงกับความรูความ
สามารถ สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานตามความเหมาะสม สนับสนุนใหไดรับการฝกอบรมและการศึกษาตอที่สูงขึ้น 
มอบหมายงานใหตรงกับบทบาทหนาที่ใหรับผิดชอบ มอบงานที่หลากหลายและทาทายมากขึ้น หนวยงานควร
สํารวจตรวจสอบตําแหนงงานและจํานวนบุคลากรใหมีอัตราตําแหนงเพียงพอตองานที่ปฏิบัติ ควรสนับสนุนให
บุคลากรภายในหนวยงานไดเลื่อนตําแหนงที่วางกอน 
คําสําคัญ : พฤติกรรมการปฏิบัติงาน, แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการ, ผูบริหาร, ขาราชการ, 
 สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 

Abstract
 The objectives of this research were to study the level factors of work of government 
officials, determine their level of performance behavior, compare the performance behavior, 
identify factors correlated with performance behavior and propose the guideline for the development 
of the performance behavior of the officials. The sample drawn according to Krejcie and Mor-
gan’s table and the proportion of the population of the officials in each educational region 
along with the use of simple random sampling, included 143 officials under the Office of 
Education Region 1 - 13. The instrument was questionnaire developed from a focus group on 
ways to improve the performance of the officials. Participants in the focus group included 14 
office directors and group directors under the Office of Education Region 1 - 13. The data were 
analyzed using such statistics as percentage, arithmetic mean, standard deviation, Pearson’s 
Correlation and the F - test. 

The findings of the study found that : the factors associated with the performance 
behavior of the officials of the Office of Education Region 1 - 13 summarized as follows. Over-
all, the work motivation of the government officials in 5 aspects was at a high level, with a 
mean score of 3.90. Overall, the performance behavior of the government officials in 8 aspects 
was at a high level, with a mean score of 4.06. A comparison of the performance behavior of 
the officials based on the variables of gender, age, marital status, educational level, cur-
rent position, work experience and work affiliation revealed the following. The officials who 
differ in their gender showed no significant difference in their level of performance behavior, 
as a whole and by individual aspects. Overall, the officials who differ in their age showed 
a .05 significant difference in their level of performance behavior. Overall and by individual 
aspects, the officials who differ in their marital status show no significant difference in 
their level of performance behavior. Overall, the officials who differ in their educational 
level showed a .05 significant difference in their level of performance behavior. The officials 
who differ in their current position showed no significant difference in their level of perfor-
mance behavior, as a whole and by individual aspects. As a whole and by individual aspects, 
the officials who differ in their work experience showed a .05 significant difference in their level 
of performance behavior. The officials who differ in their work affiliation showed no significant 
difference in their level of performance behavior, as a whole and by individual aspects. As for 
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บทนํา
 การปฏิบัติ งานราชการและการเป น
ข้าราชการที่ดีตองปฏิบัติงานตามระเบียบ กฎ ขอ
บังคับท่ีกําหนดไว และยังรวมถึงแนวนโยบายภาค
รัฐ ดานการบริหารราชการแผนดินตามรัฐธรรมนูญ
แหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 78 
รัฐตองดําเนินการตามแนวนโยบายดานการบริหาร
ราชการแผนดิน ขอ (4) พัฒนาระบบงานภาครัฐ โดย
มุงเนนการพัฒนาคุณภาพ คุณธรรม และจริยธรรม
ของเจาหนาที่ของรัฐ ควบคูไปกับการปรับปรุงรูป
แบบและวิธีการทํางาน เพื่อใหการบริหารราชการ
แผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และสงเสริม
ใหหนวยงานของรัฐใช หลักการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี เปนแนวทางในการปฏิบัติราชการ 
(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. 2550 : 22) พระ
ราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหาร
กิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.2556 เพื่อใหเกิดประโยชน
สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ มี
ประสิทธิภาพและเกิดความคุ มคาในเชิงภารกิจ
ภาครัฐ ไมมีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปน 

the relationship between motivation factors of officials and their performance behavior, As for 
the relationship between motivation factors of officials and their performance behavior, the 
work achievement the respects the job aspect the responsibility and the career advancement, 
showed a moderate relationship, as a whole and by individual aspects. 

Recommendations for the improvement of performance behavior of the government 
officials. It was suggested that the officials should give a priority to teamwork for everyone to 
get involved. They should work on the basis of valid rules and regulations. Leaders should 
give recognition to successful job performers. Supervisors should assign tasks according to in-
dividual’s capability and the work can be rotated as required. Officials should be encouraged 
to participate in training and further education. Assignments should be given to individuals in 
accordance with their responsibility. Officials should be provided with varied and more chal-
lenging assignments. Work units should explore a range of jobs and provide adequate person-
nel recruitment for the jobs. Personnel within the work units should be given a priority for 
promotion in case of vacancy. 
Keywords: Performance Behavior, Work Motivation of Government Officials, Office Director, 
Government  Officials, The Office of Education Region 1-13

มีการปรับปรุงภารกิจของส วนราชการให ทันต อ
เหตุการณ ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวก
และไดรับการตอบสนองความตองการ และมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ (สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. 2546ข : 5 - 6) 
 พระราชบัญญัติ ระ เบี ยบข  า ราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 หมวด 5 การรักษาจรรยา
ขาราชการการกำหนดใหขาราชการตองรักษาจรรยา
ขาราชการ ตามมาตรา 78 วาดวยการรักษาจรรยา
ขาราชการเปนบทบัญญัติที่เพิ่งจะมีขึ้นเปนครั้งแรก
ในพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.
2551 โดยกําหนดใหขาราชการพลเรือนสามัญตอง
รักษาจรรยาขาราชการตามที่สวนราชการกําหนด
ไว โดยมุงประสงคใหเปนขาราชการที่ดี มีเกียรติ
และศักดิ์ศรี จรรยาขาราชการไมใชวินัยที่มีบัญญัติ
เปนขอหาม เปนขอปฏิบัติ และมีบัญญัติวาดวย
การดําเนินการทางวินัยแกขาราชการผู กระทํา
ผิดวินัยดวย บทบัญญัติในมาตรา 78 แหงพระ
ราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 
วางแนวทางปฏิบัติกรณีขาราชการไมปฏิบัติตาม
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จรรยาขาราชการ อันมิใชเปนความผิดทางวินัยไว
วา ใหผูบังคับบัญชาตักเตือนหรือนําไปประกอบ
การพิจารณาแตงตั้ง การเลื่อนเงินเดือนหรือสั่งให
ขาราชการผูนั้นไดรับการพัฒนา จึงทําใหจรรยา
ขาราชการมีความหมายที่ใชเปนเงื่อนไข และปจจัยใน
การพิจารณา ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ท้ังในดานบวก คือ ในการแตงตั้งหรือการเลื่อนเงิน
เดือน และในดานที่จะตองไดรับการพัฒนาและการ
ตักเตือนขาราชการผูไมปฏิบัติตามจรรยาขาราชการ
ดังกลาว ซึ่งจะทําใหบังเกิดผลในทางปฏิบัติและ
เปนรูปธรรมอยางแทจริง (สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการ พลเรือน. 2551 : 50 - 53) สํานักงานปลัด
กระทรวงศึกษาธิการจึงกําหนดขอบังคับสํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการวาดวยจรรยาขาราชการ 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พุทธศักราช 
2552 ใหสอดคลองกับบทบัญญัติตามรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2551 โดยได
ประกาศใหบุคลากรในสังกัดไดทราบทั่วกันตั้งแตวันที่ 
23 กันยายน 2552 ขอบังคับดังกลาว ประกอบดวย 
จรรยาขาราชการหรือขอกําหนดความประพฤติ
กิริยาที่ควรปฏิบัติในหมูคณะ 8 ประการ คือ การ
ยึดมั่นและยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง ความซื่อสัตย
สุจริต และความรับผิดชอบ การปฏิบัติหนาที่ดวย
ความโปรงใส และสามารถตรวจสอบได การปฏิบัติ
หนาที่โดยไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม การมุง
ผลสัมฤทธิ์ของงาน การใหความรวมมือในทาง
สรางสรรค การมีจิตมุงบริการ และการดํารงชีวิตตาม
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (สํานักงานปลัด
กระทรวงศึกษาธิการ. 2553 : 8 - 9) 
 สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 เปน
หนวยงานภายในที่มีฐานะเทียบเทาสํานัก สังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีภารกิจเกี่ยวกับการเปน
หนวยงานกลางในการสงเสริม สนับสนุน อํานวยการ 
และพัฒนาการศึกษาแบบรวมมือและบูรณาการกับ
หนวยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการและหนวย
งานอื่น หรือภาคสวนทีเ่กี่ยวของในพื้นที่กลุมจังหวัด 
จังหวัด และเขตตรวจราชการ มีอํานาจหนาที่จัดทํา

ยุทธศาสตร แผนงาน โครงการ และงบประมาณให
สอดคลองกับนโยบายและยุทศาสตรของกระทรวง
และบริบทของพื้นที่ ติดตาม และประเมินผลการ
ดําเนินงานตามนโยบายและยุทธศาสตรของกระทรวง 
จัดทําและพัฒนาขอมูลสารสนเทศทางการศึกษา 
ดําเนินการเกี่ยวกับงานวิชาการ ในการพัฒนาคุณภาพ
มาตรฐานการศึกษา ศึกษา วิเคราะห สภาวการณ
ทางการศึกษาตามนโยบายและยุทศาสตรของ
กระทรวง ดําเนินการเกี่ยวกับกิจกรรมทางการศึกษา 
และสงเสริมการประสานกิจกรรมทางการศาสนา ศิลป
วัฒนธรรม และการกีฬาเพื่อการศึกษา ดําเนินการใน
ฐานะเปนหนวยฝกอบรม และพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา เปนผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในระดับ
กลุมจังหวัด และปฏิบัตงิานรวมกับ หรือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับ
มอบหมาย (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. 
2556 : 20) 
 จากบทบาทภารกิจและอํานาจหนาที่ดัง
กลาว จะเห็นไดวาบุคลากรของหนวยงานมีบทบาท
สําคัญเปนอยางมาก ที่ทําใหการปฏิบัติงานประสบ
ความสําเร็จ การพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพ จึงถือวาเปนสิ่งที่สําคัญและจําเปนมาก 
เพราะศักยภาพของบุคลากรจะตองมีการพัฒนาและ
ปรับใหมีความเหมาะสมกับยุคสมัยท่ีมีการเปลี่ยนแปลง
ไปตลอดเวลา และในปจจุบันจะมีการพัฒนาบุคลากร
ดานความรู ความสามารถกันเปนสวนใหญ ซึ่งการ
พัฒนาความรู ความสามารถอยางเดียวอาจจะไม
เพียงพอ จะตองพัฒนาควบคูไปกับการพัฒนาดาน
คุณธรรม จริยธรรม เพื่อใหการปฏิบัติงานมีคุณภาพ
และประสิทธิภาพมากขึ้นและเปนองคกรที่นาอยู 
 การเปนขาราชการที่ดีตองประพฤติปฏิบัติ
ตนเปนแบบอยางที่ดีตามแนวทาง การบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี หลักธรรมาภิบาล พระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และตาม
ขอบังคับสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการวาดวย
จรรยาขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
พ.ศ.2552 ซึ่งเปนพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
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ของขาราชการ เปนคุณความดี ที่บุคคลทํางานราชการ
ควรยึดเปนขอปฏิบัติเปนแนวทางในการประกอบ
อาชีพอยางเครงครัด ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานของ
ขาราชการมีประสิทธิภาพ มีความเจริญกาวหนาใน
หนาที่ราชการไดรับการพิจารณาแตงตั้งและเลื่อนเงิน
เดือนใหสูงขึ้น ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาระดับพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค 1 - 13 ตามจรรยาขาราชการสํานักงานปลัด
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2552 เพื่อใหผูบริหารใช
เปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากรและปรัง
ปรุงพฤติกรรมจูงใจ สนับสนุน และควบคุมพฤติกรรม 
อันเปนสวนสําคัญที่จะทําใหองคกรประสบความ
สําเร็จ   
 ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาวา ปจจัยที่
สัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ
สังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 1-13 และศึกษา
แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 1-13 
เพื่อใหผูบริหารใชเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนา
บุคลากรและปรังปรุงพฤติกรรมจูงใจ สนับสนุน และ
ควบคุมพฤติกรรม อันเปนสวนสําคัญที่จะทําให
องคกรประสบความสําเร็จ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคใน
การวิจัย คือ เพื่อศึกษาระดับปจจัยในการทํางาน
ของขาราชการสังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13
เพื่ อศึกษาระดับพฤติกรรมการปฏิบัติ งานของ
ขาราชการสังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 ตาม
จรรยาขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
พ.ศ. 2552 เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของขาราชการสังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 
เพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค 1 - 13 เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาพฤติกรรม
การปฏิบัติ งานของข าราชการสังกัดสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 1 - 13 

วิธีการวิจัย
 1.ขอบเขตของประชากรและกลุมตัวอยาง
 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ขั้นที่ 1 ศึกษาระดับปจจัยในการทํางานระดับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานัก
งานศึกษาธิการภาค 1 - 13 ตามจรรยาขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2552 
เปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติ งานของ
ขาราชการสังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 
และศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค 1 - 13 

1. ประชากร คือ ขาราชการพลเรือน
สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 จํานวนทั้งสิ้น 228 
คน ตามคูมือการดําเนินงานสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค 1 - 13 (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. 
2556 : 24) 

2. กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการพลเรือน
สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 จํานวน 143 คน 
กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของ
เครจซี่และมอรแกน(Krejcie and Morgan)  แลวนํา
มาเทียบสัดสวนของแตละสํานักงานศึกษาธิการภาค 
1 - 13 และใชการสุมอยางงายดวยวิธีการจับฉลาก  
 ขั้นที่ 2 ศึกษาแนวทางการพัฒนาพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค 1 - 13 ประชากรที่ใชในการศึกษาแนวทางการ
พัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัด
สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 คือ ผูอํานวยการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 จํานวน 13 คน และ
ผูอํานวยการกลุมอํานวยการ สํานักงานศึกษาธิการ
ภาค 1 - 13 จํานวน 13 คน โดยใชประชากรทั้งหมด 
ซึ่งเปนผูที่มีสวนเกี่ยวของและมีหนาท่ีในการพัฒนา
บุคลากรของสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13   

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
   ขั้นที่ 1 เครื่องมือ คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม
แบบเลือกตอบ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ
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ทางครอบครัว ระดับการศึกษา ตําแหนงปจจุบัน 
ประสบการณการทํางาน สํานักงานที่สังกัด คิดเปนคา
ความถี่รอยละ

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การทํางานของขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค 1 - 13 สรางขึ้นโดยใชมาตราวัดแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) ใชสถิติดวยคาคาเฉลี่ย 
(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard De-
viation) โดยกําหนดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปน 
5 ระดับ มีดัชนีบงชี้ดานละ 4 ขอ รวมทั้งสิ้น 20 ขอ 
ตามที่ไดศึกษาทฤษฏีความตองการตามลําดับขั้นของ
มาสโลว ทฤษฏี ERG ของแอลเดอรเฟอร ทฤษฎีการ
จูงใจของ   แมคเกรเกอร ทฤษฎีความคาดหมาย และ
ทฤษฎีความตองการ 3 ประการ ของเดวิดแมคเคิล
แลนด ปจจัยจูงใจ 5 ดาน ไดแก 

1. ดานความสําเร็จในการทํางาน (4 ขอ)
2. ดานการยอมรับนับถือ (4 ขอ)
3. ดานลักษณะงาน (4 ขอ)
4. ดานความรับผิดชอบ (4 ขอ)
5. ดานความกาวหนาในตําแหนง (4 ขอ)
การกํ าหนดเกณฑ  ในการให คะแนนของ

แบบสอบถามเพื่อประเมินปจจัยจูงใจ ในการทํางาน
ของขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 เปน
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับคะแนนดังนี้ (พัชยา 
เพียรจริง. 2550 : 10 ; อางอิงจาก ศิริวรรณ เสรีรัตน. 
2541 : 167)

5 คะแนน  หมายถึง  ขอความดังกลาวเปนแรง
จูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด

4 คะแนน  หมายถึง  ขอความดังกลาวเปนแรง
จูงใจในการปฏิบัติงานมาก

3 คะแนน  หมายถึง  ขอความดังกลาวเปนแรง
จูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง

2 คะแนน  หมายถึง  ขอความดังกลาวเปนแรง
จูงใจในการปฏิบัติงานนอย

1 คะแนน  หมายถึง  ขอความดังกลาวเปนแรง
จูงใจในการปฏิบัติงานนอยที่สุด

ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ

ภาค 1 - 13 ตามจรรยาขาราชการสํานักงานปลัด
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2552 สรางขึ้นโดยใชมาตรา
วัดแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใช
สถิติดวยคาคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) โดยกําหนดระดับพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานเปน 5 ระดับ มีดัชนีบงชี้รวมทั้งสิ้น 
37 ขอ วัดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 8 ดาน ไดแก

1.ดานการยึดมั่นและยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง 
(5 ขอ)

2.ดานความซื่อสัตยและความรับผิดชอบ (5 ขอ)
3.ดานการปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใสและ

สามารถตรวจสอบได (5 ขอ)
4.ดานการปฏิบัติหนาที่โดยไมเลือกปฏิบัติอยาง

ไมเปนธรรม (4 ขอ)
5.ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน (5 ขอ)
6.ดานการใหความรวมมือในทางสรางสรรค (5 ขอ)
7.ดานการมีจิตมุงบริการ (4 ขอ)
8.ด านการดํารงชีวิตตามหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง (4 ขอ)
 การกําหนดเกณฑในการให คะแนนของ
แบบสอบถามเพื่อประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 เปน
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับคะแนนดังนี้ (พัชยา 
เพียรจริง. 2550 : 10 ; อางอิงจาก ศิริวรรณ เสรีรัตน. 
2541 : 167)
5 คะแนน หมายถึง  ขาราชการในหนวยงานมี 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานมากที่สุด
4 คะแนน หมายถึง  ขาราชการในหนวยงานมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานมาก
3 คะแนน หมายถึง  ขาราชการในหนวยงานมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานปานกลาง
2 คะแนน หมายถึง  ขาราชการในหนวยงานมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานนอย
1 คะแนน หมายถึง  ขาราชการในหนวยงานมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานนอยที่สุด
คาชวงคะแนน (พัชยา เพียรจริง. 2550 : 10 ; อางอิง
จาก รังสรรค ประเสริฐศรี. 2548 : 335)
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   คาเฉลี่ย
4.21 - 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากที่สุด
3.41 - 4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก
2.61 - 3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง
1.81 - 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอย
1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอยที่สุด

ตอนที่ 4 เปนขอคําถามแบบปลายเปด เพื่อ
ใหผูตอบแบบสอบถามเสนอแนะและแสดงความคิด
เห็นอยางอิสระเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค 1 - 13 ตามจรรยาขาราชการสํานักงานปลัด
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2552 คิดเปนคาความถี่
รอยละ

3. วิธีการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
  ขั้นที่ 1 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยจัด
เตรียมเครื่องมือฉบับสมบูรณตามจํานวนกลุมตัวอยาง 
โดยมีขั้นตอนเก็บรวบรวม ดังนี้

 1. จัดทําหนังสือขอความอนุเคราะห
จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยทักษิณสงขลา เพื่อ
ขอความรวมมือเก็บรวบรวมขอมูล

 2. จัดสงหนังสือขอความอนุเคราะห
พรอมแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางทางไปรษณีย 
(สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 10 และ 12 - 13) 
สําหรับกลุมตัวอยางของสํานักงานศึกษาธิการภาค 11 
ผูวิจัยไปเก็บขอมูลดวยตนเอง

 3. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา 
จํานวน 143 ชุด คิดเปนรอยละ 100 นํามาตรวจสอบ
ความสมบูรณครบถวนของแบบสอบถามเพื่อนํามา
วิเคราะหขอมูลทางสถิติ

 ขั้นที่ 2 เปนขั้นตอนศึกษาแนวทางใน
การพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 ผูวิจัยดําเนินการ
ตามขั้นตอน ดังนี้

 1. จัดทําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยทักษิณสงขลา เพื่อเรียนเชิญผูอํานวยการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 และผูอํานวยการก
ลุมอํานวยการ สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 ในการ
สนทนากลุม

 2. จัดสงหนังสือเรียนเชิญเขารวมสนทนา
กลุม ในวันที่ 15 กรกฎาคม 2557 ณ หองประชุม
สํานักงานศึกษาธิการภาค 11 สงขลา

 3. ดําเนินการสนทนากลุม โดยระดม
ความคิด เห็น เพื่ อสร  า งแนวทางในการพัฒนา
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ

 4. สรุปแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค 1 - 13

4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย
ไดใชการวิเคราะหขอมูล เปนดังนี้

   4.1 สถิติที่ใชในการหาคุณภาพเครื่องมือ 
       4.1.1 การหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Context Validity) เปนการหาความเที่ยง ตรงของ
แบบสอบถาม โดยผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สราง
ขึ้นเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ และผูทรง
คุณวุฒิ จํานวน 3 คน พิจารณาตรวจสอบความถูก
ตอง ดานโครงเนื้อหาและภาษา โดยการคํานวณหาคา
ดัชนีความสอดคลอง  (Index  of  Item  Objective
Congruence : IOC) ใหเกณฑพิจารณาคา IOC 
ตั้งแต 0.67 ขึ้นไป ถือวาเปนขอคําถามที่มีความเที่ยง
ตรง โดยในการศึกษาครั้งนี้ ไดคาดัชนีความสอดคลอง
ตั้งแต 0.67 - 1.00 ที่สามารถนํามาเปนขอคําถามได 
แลวนํามาปรับปรุงตามคําแนะนําของผู ทรงคุณวุฒิ 
และนําเสนออาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้ง เพื่อ
ใหมีความสมบูรณ เกิดความเขาใจแกผูตอบและ
สามารถวัดไดตรงกับเรื่องที่ตองการศึกษาแลวนํามา
ปรับปรุงใหมีความเหมาะสม มีความถูกตองกอนที่จะ
นําไปใชเก็บขอมูลจริง
       4.1.2 ความเชื่อมั่น (Reliability) ใน
การหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามนั้น ผูวิจัย
ไดนําไปทดลองใชกับขาราชการสํานักงานปลัด
กระทรวงศึกษาธิการ ที่ไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัย 
แลวนําผลมาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นโดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคาความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถาม สวนที่ 1 เทากับ 0.94 และสวนที่ 
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2 เทากับ 0.97  
 4.2 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

      4.2.1 ใชคารอยละ (Percentage) 
เพื่อวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล และขอเสนอแนะ

      4.2.2 ใชคาเฉลี่ย ( X ) และคาเบี่ยง
เบนมาตรฐาน (S.D) เพื่อวิเคราะหแรงจูงใจในการ
ทํางาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

 4.2.3 ใชคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน
(Pearson’s Product Moment Correlation) ใน
การหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัย
จูงใจ ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับ
นับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาใน
ตําแหนง คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 ซึ่งมีคาตั้งแต -1 ถึง 
1 โดยแบงระดับความสัมพันธออกเปน 3 ระดับ ตาม
เกณฑ (อรพรรณ ภักดีภักดิ์. 2549 : 58 ; อางอิงจาก 
ธานินทร ศิลปจารุ. 2548 : 208 - 211)  

ระดับคาคะแนน ระดับความสัมพันธ
0.001 – 0.333 ตํ่า
0.334 – 0.666 ปานกลาง
0.667 – 1.000 สูง
สํ าหรับค  านั ย สําคัญทางสถิติที่ ใช  ในการ

วิเคราะหครั้งนี้ กําหนดไวที่ระดับ .05
      4.2.4 ใชคา F - test เปนการทดสอบ

สมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแปรปรวนของ
ประชากร 2 กลุม พบความแตกตางรายคูจึงทดสอบ
วาคูไหนตางดวยกรรมวิธีตาง ๆ

ผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย
ผลการวิจัย
ผลการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสัมพันธกับพฤติกรรม

การปฏิบัติ งานของข าราชการสังกัดสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 1-13 สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบ
แบบสอบถาม ขาราชการสังกัดสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค 1 - 13 สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 67.1 
มีอายุมากกวา 50 ป รอยละ 35.0 มีสถานภาพสมรส 
รอยละ 68.5 มีวุฒิการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี 
รอยละ 53.8 ปจจุบันดํารงตําแหนงนักวิชาการศึกษา 
รอยละ 69.2 ประสบการณการทํางานมากกวา 20 ป 
รอยละ 51.7 และสวนใหญสังกัดสํานักงานศึกษาธิการ

ภาค 9 และสํานักงานศึกษาธิการภาค 12 รอยละ 9.1
 ขั้นตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยว
กับปจจัยจูงใจในการทํางานของขาราชการสังกัด
สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 โดยภาพรวมทั้ง 5 
ดาน และรายดาน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.90 เมื่อพิจารณารายดานแลวพบวา มีปจจัยจูงใจ
ในการทํางานมากที่สุดในดานการยอมรับนับถือ มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.05 และมีปจจัยจูงใจในการทํางาน
นอยที่สุดในดานความกาวหนาในตําแหนง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.69    
  ขั้นตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ
ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัด
สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 โดยภาพรวมทั้ง 8 
ดาน และรายดานอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.06 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีพฤติกรรม
การปฏิบัติงานมากที่สุดในดานการปฏิบัติหนาที่โดย
ไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.15 และมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานนอยที่สุด ในดาน
การยึดมั่นและยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.91 
  ขั้นตอนที่ 4 ผลการเปรียบเทียบปจจัยที่
มีความสัมพันธ กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ สังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13  1) 
ตามตัวแปรเพศในภาพรวม ไมแตกตางกัน เมื่อเปรียบ
เทียบเปนรายดานพบวา ดานการยึดมั่นและยืนหยัด
ทําในสิ่งที่ถูกตอง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 (t = -2.54, Sig = .012*) 2) ตาม
ตัวแปรอายุในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (F = 4.01, Sig =0 .009*) 
เมื่อเปรียบเทียบเปนรายดานพบวา ดานการปฏิบัติ
หนาที่โดยความโปรงใสและสามารถตรวจสอบได 
(F = 3.76, Sig = 0.012*) ดานการปฏิบัติหนาที่โดย
ไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม (F = 4.80, Sig = 
0.003*) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน (F = 3.17, 
Sig = 0.026*)  ดานการใหความรวมมือในทาง
สรางสรรค ( F = 3.12, Sig = 0.028*) ดานการมีจิต
มุงบริการ (F = 2.69, Sig = 0.048*) และดานการ
ดํารงชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
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 (F = 3.88, Sig = 0.011*) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 3) ตามตัวแปรสถานภาพทาง
ครอบครัวในภาพรวมไมแตกตางกัน เมื่อเปรียบเทียบ
เปนรายดานพบวา ดานการยึดม่ันและยืนหยัดทํา
ในสิ่งที่ถูกตอง (F = 3.10, Sig = 0.048*)  ดานการ
ปฏิบัติหนาที่โดยไมเลือกปฏิบัติ อยางไมเปนธรรม 
(F = 3.69, Sig = 0.027*) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ของ
งาน (F=3.10, Sig = 0.048*) และดานการดํารงชีวิต
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (F = 4.66, 
Sig = 0.011*) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 4) ตามตัวแปรระดับการศึกษา ในภาพ
รวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
(F = 3.62, Sig = 0.029*) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว เมื่อเปรียบเทียบเปนรายดานพบวา ดานการ
ยึดมั่นและยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง (F = 4.79, Sig 
= 0.010*) ดานการปฏิบัติหนาที่โดยไมเลือกปฏิบัติ
อยางไมเปนธรรม (F = 5.32, Sig = 0.006*)  ดาน
การมีจิตมุงบริการ ( F = 7.53, Sig = 0.001*) และ
ดานการดํารงชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอ
เพียงแตกตางกัน (F = 4.12, Sig = 0.018*) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 5 ) ตามตัวแปรปจจุบัน
ดํารงตําแหนงในภาพรวมไมแตกตางกัน เมื่อเปรียบ
เทียบเปนรายดานพบวา ดานการยึดมั่นและยืนหยัด
ทําในสิ่งที่ถูกตอง (F = 3.06, Sig = 0.012*) ดานการ
ใหความรวมมือในทางสรางสรรค (F = 2.90, Sig = 
0.016*) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  6) ตามตัวแปรประสบการณการทํางาน ในภาพ
รวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 (F = 3.92, Sig = 0.002*) เมื่อเปรียบเทียบเปน
รายดานพบวา ดานความซื่อสัตยสุจริตและความรับ
ผิดชอบ (F = 3.73, Sig = 0.003*) ดานการปฏิบัติ
หนาที่โดยไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม (F = 5.59, 
Sig = 0.000*) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน (F = 
2.76, Sig = 0.020*) ดานการใหความรวมมือในทาง
สรางสรรค (F = 2.86, Sig = 0.017*)  ดานการมีจิต
มุงบริการ (F = 3.99, Sig = 0.002*) และดานการ
ดํารงชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
(F = 2.94, Sig = 0.015*) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 7) ตามตัวแปรสังกัดสํานักงานใน
ภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน 

ขั้นตอนที่ 5 ผลการศึกษาความสัมพันธ
ระหว  างป จ จัย จูงใจของข  าราชการสํานักงาน 
444ศึกษาธิการภาค 1 - 13 กับพฤติกรรมการปฏิบัติ
งานของขาราชการสังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 
1 – 13 1) ดานการยึดมั่นและยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูก
ตองในภาพรวมและรายดาน มีความสัมพันธกันใน
ระดับปานกลาง   (r = .585, P = .000**) 2) ดาน
ความซื่อสัตยสุจริตและความรับผิดชอบในภาพรวม
และรายดาน มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง
(r = .418, P = .000**) ยกเวนดานความกาวหนา ใน
ตําแหนง มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 3) ดานการ
ปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใส และสามารถตรวจ
สอบได ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (r = .378, 
P = .000**) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ดานความสําเร็จในการทํางาน และดานความรับ
ผิดชอบ มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง สวน
ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงาน และดาน
ความกาวหนาในตําแหนง มีความสัมพันธกันในระดับ
ตํ่า  4) ดานการปฏิบัติหนาที่โดยไมเลือกปฏิบัติอยาง
ไมเปนธรรม ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (r = 
.372, P = .000**) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา มีความสัมพันธกันในระดับต่ําทุกดาน 5) ดาน
การมุงผลสัมฤทธิ์ของงานในภาพรวมและรายดานมี
ความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง (r = .484, P = 
.000**)  6) ดานการใหความรวมมือในทางสรางสรรค 
ในภาพรวมและรายดาน มีความสัมพันธกันอยูใน
ระดับปานกลาง (r = .418, P = .000**) ยกเวน
ดานความกาวหนาในตําแหนง มีความสัมพันธกันใน
ระดับตํ่า 7) ดานการมีจิตมุงบริการ ในภาพรวมและ
รายดาน มีความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง (r 
= .427, P = .000**) ยกเวนดานความกาวหนาใน
ตําแหนงมีความสัมพันธกันในระดับตํ่า  8) ดานการ
ดํารงชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ใน
ภาพรวมมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (r = 
.435, P = .000**) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบ
วา ดานความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ 
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และลักษณะงาน มีความสัมพันธกันในระดับปาน
กลาง สวนดานความรับผิดชอบและความกาวหนาใน
ตําแหนง มีความสัมพันธกัน ในระดับตํ่า 
 ขั้นตอนที่ 6 ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนา
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ สังกัดสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 1-13 จากขอเสนอแนะแบบสอบถาม
ปลายเปด และจากการระดมความคิดเห็นในการ
สนทนากลุม สรุปแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรม
การปฏิบัติ งานของข าราชการสังกัดสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 1-13 ใหขาราชการสังกัดสานักงาน
ศึกษาธิการภาค 1-13 ทํางานเปนทีมใหทุกคนมีสวนรวม 
ทํางานบนพื้นฐานของความถูกตองตามระเบียบขอ
กฎหมาย ผูนําควรใหคํายกยองชมเชยเมื่อขาราชการ
ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ มอบหมายงานใหตรง
กับความรูความสามารถ สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานตาม
ความเหมาะสม สนับสนุนใหไดรับการฝกอบรมและ
การศึกษาตอที่สูงขึ้น มอบหมายงานใหตรงกับบทบาท
หนาที่ใหรับผิดชอบ มอบงานที่หลากหลายและทาทาย
มากขึ้น หนวยงานควรสํารวจตรวจสอบตําแหนงงาน
และจํานวนบุคลากรใหมีอัตราตําแหนงเพียงพอตอ
งานที่ปฏิบัติ ควรสนับสนุนสงวนสิทธิ์ใหบุคลากรภายใน
หนวยงานไดเลื่อนตําแหนงที่วางกอน  

อภิปรายผล
         การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับ
แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการ เพื่อศึกษาระดับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ เพื่อเปรียบ
เทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ เพื่อ
ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติ
งานขาราชการ และเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนา
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ
 จากผลการวิจัยจะเห็นไดวา แรงจูงใจใน
การทํางานของขาราชการ สังกัดสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค 1 - 13 ในภาพรวมทั้ง 5 ดาน และรายดาน พบวา 
ในภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้เพราะวา แรงจูงใจ
เปนวิธีการกระตุนใหคนทํางานดวยความเต็มใจ แรง
จูงใจเปนสิ่งที่ดึงดูดใจใหคนมีกําลังใจในการทํางาน มี
ความขยันหมั่นเพียรเพื่อไปสูจุดมุงหมายที่วางไว เมื่อ

ประสบความสําเร็จตามท่ีตั้งใจไวก็จะมีความสุข ซึ่ง
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 สวนใหญ
ก็มีความต้ังใจในการทํางานสูงและความกระตือรือรน
ในการทํางานเพื่อความกาวหนาในหนาท่ีการงานที่รับ
ผิดชอบ ซึ่งทุกปทุกคนจะผานผลการประเมินตามตัวชี้
วัดรายบุคคล ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  วันชัย มี
ชาติ (2551 : 72 - 73) ไดกลาวไววา การศึกษาแรง
จูงใจเปนความพยามในการหาคําตอบวาทําอยางไร
จึงจะทําใหคนทํางานโดยความเต็มใจ ซึ่งจะกอให
เกิดผลดีแกองคการยิ่งขึ้น และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ กฤษฎา วัฒนานันท (2551 : 93 - 94) ศึกษา
ปจจัยจูงใจในการทํางานกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค อําเภอเกาะคา  
จังหวัดลําปาง ผลการศึกษาพบวา ระดับปจจัยจูงใจใน
การทํางานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคอําเภอ
เกาะคา มีการใหแสดงความคิดเห็น 7 ดาน และมีผล
โดยรวมในเกณฑระดับมาก 
  พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 โดยภาพรวมทั้ง 8 
ดาน และรายดาน พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก เนื่องจากสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
ไดกําหนดขอบังคับวาดวยจรรยาขาราชการใชเปน
แนวปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัด จํานวน 8 
ประการ เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการ
มีประสิทธิภาพประสิทธิผลเกิดประโยชน สุขแก 
ประเทศชาติและประชาชนและประพฤติตนอยาง
สมเกียรติในขณะที่ปฏิบัติหนาที่ โดยใหขาราชการ
ยึดถือเปนแนวทางการปฏิบัติงานอยางเครงครัด เปน
แบบอยางขาราชการที่ดี มีเกียรติ และมีศักดิ์ศรี ซึ่ง
สอดคลอง กับงานวิจัยของกลุมงานคุมครองจริยธรรม 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2553 : 81 - 83) 
ศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาของ
ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัด
กระทรวงศึกษาธิการมีความคิดเห็นเกี่ยวกับรายการ
พฤติกรรมตามขอบังคับวาดวยจรรยาขาราชการ
ของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 2552 ของ
บุคลากรในหนวยงานโดยรวมอยูในระดับมาก 
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 เปรี ยบ เทียบป จจั ย ท่ีมี ความ สัมพันธ 
กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัด
สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 ตามตัวแปรเพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ปจจุบันดํารงตําแหนง 
ประสบการณการทํางาน และสังกัดสํานักงานพบวา 
เพศ สถานภาพทางครอบครัว ตําแหนงปจจุบัน และ
สังกัดสํานักงาน มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยภาพ
รวมและรายดาน  ไมแตกตาง กัน สวนอายุ ระดับการ
ศึกษา และประสบการณการทํางาน แตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจากขาราชการ
สังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 สวนใหญ
อายุมากกวา 50 ป ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญา
ตรี และประสบการณการทํางานมากกวา 20 ป คือ มี
ความตองการความมั่นคงในชีวิตดานการทํางานและ
ครอบครัวเมื่อไมไดรับมั่นคงก็จะแสวงหาเพื่อใหได 
ซึ่งความตองการนั้นซึ่งอาจะสงผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานนอยลงได ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดลําดับ
ขั้นความตองการของมาสโลว มนุษยมีความตองการ
เปนลําดับขั้น แบงเปน 5 ลําดับขั้น โดยเริ่มจากความ
ตองการทางกายเปนลําดับแรก และเมื่อความตองการ
ลําดับแรกไดรับการตอบสนองแลวมนุษย ก็จะมีความ
ตองการในลําดับถัดไป ความตองการความมั่นคง 
ความตองการความรัก ความตองการความนับถือตัว
เอง และความตองการที่จะรูจักตนเอง ซึ่งเปนความ
ตองการสูงสุดเปนลําดับสุดทาย ซึ่งสอดคลองกับงาน
วิจัยของ ฉันทนา งามบุญฤทธิ์ (2548 : 92 - 94) 
ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไมอัด
ไทย จํากัด ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลของ
พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีพฤติกรรมการปฏิบัติ
งาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และปจจัยสวนบุคคลของพนักงานที่มีเพศ อายุ
การทํางาน สถานภาพ รายได วุฒิการศึกษา หนาที่
รับผิดชอบแตกตางกัน มีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน สวนปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความ
รับผิดชอบ ดานการเจริญเติบโตในการทํางาน ดาน
ความสําเร็จในหนาที่การงาน และดานลักษณะของ

งานมีความ สัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทไมอัดไทย จํากัด ทิศทางเดียวกันใน
ระดับตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวน
ปจจัยจูงใจดานการไดมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การ
งาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ จินตนา 
นัคราจารย (2556 : 119) ศึกษาปจจัยที่มีความ
สัมพันธกับความสามารถในการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในศูนยบริการสาธารณสุข สํานัก
อนามัย กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา ดาน
ปัจจัยสวนบุคคล ไดแก ระยะเวลาการทํางาน
ในศูนยบริการสาธารณสุข และระยะเวลาการ
ทํางาน ในหนาที่ปจจุบัน มีความสัมพันธกับความ
สามารถในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติ
งานในศูนยบริการสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยจูงใจของขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ ภาค 
1 - 13 กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ
สังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 พบวา โดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เนื่องจากขาราชการ
สังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 ปจจัยจูงใจ
ของข าราชการกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13
ในภาพรวมทั้ง 8 ดาน อยูในระดับปานกลาง ยกเวน
พฤติกรรมดานการปฏิบัติหนาที่โดยไมเลือกปฏิบัติ
อยางไมเปนธรรม เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
มีความสัมพันธกับปจจัยจูงใจในระดับตํ่าทุกดาน ซึ่ง
จากผลการวิจัยดังกลาวขาราชการสังกัดสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 1 - 13 ควรไดรับการพัฒนาเพื่อกระตุน
ใหมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ สุจินต พูลปน (2553 : 97 - 102) ศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
และความผูกพันตอองคการ ของบุคลากรในโรงเรียน 
สังกัดมูลนิธิแหงสภาคริสจักรในประเทศไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลจากการวิจัยสรุปไดวา บุคลากร
ในโรงเรียน สังกัดมูลนิธิสภาคริสจักรในประเทศไทย 
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติ
งานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
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เปนรายดานพบวา อยูระดับมาก 2 ดาน คือ ความ
ภาคภูมิใจในองคการและการประจักษตน สวนดาน 
อื่น ๆ อยูในระดับปานกลาง ดังนี้ คือ ความกาวหนา
และความมั่นคงในงาน โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 
ความอิสระในการทํางาน รายได และประโยชนผล
ตอบแทน สังคมสัมพันธ และลักษณะ การบริหาร
งาน บุคลากรในโรงเรียนสังกัดมูลนิธิสภาคริสจักรใน
ประเทศไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความผูกพัน
ตอองคการในภาพรวม อยูในระดับมาก เชนเดียวกับ
รายดานทุกดาน ตามลําดับ ดังนี้ คือ ความตั้งใจ
ที่จะทุมเททํางานเพื่อโรงเรียน ความปรารถนาที่จะ
ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนตอไป และความรูสึกเปน
หนึ่งเดียวกับโรงเรียน ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับปาน
กลาง 
 จากการระดมความคิดเห็นของผู บริหาร
และขอเสนอแนะของขาราชการสรุปเปนแนวทางการ
พัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ สังกัด
สํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 สรุปไดวา
 แนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติ
งานของขาราชการสังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 
1 - 13 อภิปรายไดวา ใหขาราชการสังกัดสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 1-13 ทํางานเปนทีมใหทุกคนมีสวน
รวม ทํางานบนพื้นฐานของความถูกตองตามระเบียบ
ขอกฎหมาย ผูนําควรใหคํายกยองชมเชยเมื่อขาราชการ
ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ มอบหมายงานใหตรง
กับความรูความสามารถ สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน
ตามความเหมาะสม สนับสนุนใหไดรับการฝกอบรม
และการศึกษาตอที่สูงขึ้น มอบหมายงานใหตรงกับ
บทบาทหนาที่ใหรับผิดชอบ มอบงานที่หลากหลาย
และทาทายมากขึ้น หนวยงานควรสํารวจตรวจสอบ
ตําแหนงงานและจํานวนบุคลากรใหมีอัตราตําแหนง
เพียงพอตองานที่ปฏิบัติ ควรสนับสนุนสงวนสิทธิ์
ใหบุคลากรภายในหนวยงานไดเลื่อนตําแหนงที่วาง
กอนซึ่งสอดคลองกับ วิไลวรรณ วิจิตร (2553 : 12)
ไดสรุปความหมายจากนักวิชาการหลายทานไดวา 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการ

ของกลุมกิจกรรมที่รวมกันปฏิบัติจัดทําในชวงเวลาที่
กําหนดใหเกิดผลการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เปนการ
วางอยางเปนระบบตอเนื่องเพื่อจัดใหมีการพัฒนา
ระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
และประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ โดย
ใชวิธีการฝกอบรม การใหความรู และจัดโปรแกรม
การพัฒนาพนักงานใหมีโอกาสไดรับความกาวหนาใน
อาชีพสําหรับอนาคต

ขอเสนอแนะ
 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช
ประโยชน
 1.1 ขาราชการสังกัดสํานักงานศึกษาธิการ
ภาค 1 - 13 ที่มีอายุ ระดับการศึกษา และ ประสบการณ
การทํางาน มีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ของขาราชการ
สังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 แตกตางกัน 
ในการพัฒนาบุคลากรควรจะแยกกลุมเปาหมายและ
หลักสูตรตามอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ
การทํางาน เพื่อใหการพัฒนามีประสิทธิภาพมากขึ้น
 1.2 แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการ
สังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 ดานความ
สําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะ
งาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาใน
ตําแหนงพบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก เพื่อใหมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น หนวยงานควร
จะสนับสนุนใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติ
งาน และมีความกาวหนาในตําแหนงงานที่ปฏิบัติ 
 1.3พฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 ดานการ
ยึดมั่นและยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง ดานความซื่อสัตย
สุจริตและความรับผิดชอบ ดานการปฏิบัติหนาที่ดวย
ความโปรงใส และสามารถตรวจสอบได ดานการ
ปฏิบัติหนาที่โดยไมเลือกปฏิบัติ อยางไมเปนธรรม ดาน
การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน ดานการใหความรวมมือใน
ทางสรางสรรค ดานการมีจิตมุงบริการ และดานการ
ดํารงชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
อยูในระดับมาก เพื่อใหมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
มากย่ิงขึ้น หนวยงานควรจะสนับสนุนใหบุคลากร
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ปฏิบัติตามจรรยาข าราชการที่กําหนดไว อย าง
เครงครัด และมีความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน ควร
สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน พัฒนาบุคลากรให
ตรงกับหนาที่ความรับผิดชอบและตามกลุมงาน
ผูบริหารหรือหัวหนาหนวยงานเปนตนแบบที่ดี ควร
ใหรางวัลเสริมขวัญกาลังใจทําใหเกิดการกระตุนการ
ทํางานใหมากขึ้น ตรวจสอบกรอบอัตรากําลังและจัด
บุคลากรใหเต็มตามกรอบอัตราที่มีอยางบริสุทธิ์ และ
ยุติธรรมมากที่สุด สรางคานิยมการรักองคกรเพิ่มแรง
จูงใจในการทํางานและกระตุนใหเกิดพฤติกรรมในการ
ทํางานเปนทีม 

  2. ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป 
 2.1 ควรศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการในหนวย
งานสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อเปน
ประโยชนสําหรับผู บริหารใชในการวางแผนพัฒนา
ขาราชการในภาพรวมและสังกัดเดียวกัน
 2.2 ควรศึกษาองคประกอบอื่น ๆ ที่
มีผลตอความสามารถในการทํางานของขาราชการ 
สังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 เชน ภาวะผูนํา 
การทํางานเปนทีม คานิยม และทัศนคติที่ดีในการ
ทํางาน
 2.3 ควรศึกษาเปรียบเทียบความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงาน
ศึกษาธิการภาค 1 - 13 เพื่อนําผลไปพัฒนาบุคลากร
ใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น
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