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 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี มีวัตถปุระสงคเพ่ือศกึษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ
ในสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง และเพื่อศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดปญหาและ
อุปสรรคตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการในสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน  
กรมการปกครอง 
 จากการวิจัยพบวา  ขาราชการที่มีขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา 
ระดับตําแหนง และระดับรายไดตางกัน มีพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ คือ 
ผูบังคับบัญชามีการติดตามทวงถามงานเสมอ  มีการโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ และการตั้งใจ
ทํางานเพื่อมุงหวังเงินเดือน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ปจจัยแรงจูงใจ 
ในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ ดานไดรับการพิจารณา
ความดีความชอบ หรือการปรับเปลี่ยนตาํแหนงในหนวยงาน มีความสัมพันธกบัพฤติกรรม การ
ปฏิบตัิงาน กรณีผูบังคบับญัชามีการตดิตามทวงถามงานเสมอ อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 
.05  และมีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา  
ดานสวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบให มีความเหมาะสมแลวมีความสัมพันธกบัพฤติกรรม
การปฏิบตัิงาน กรณีการตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และมีความสัมพันธในทศิทางตรงขามกัน โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา  ดานการ 
มีความมั่นคงในการทํางาน ดานไดรับการพิจารณาความดีความชอบ หรือการปรบัเปลีย่น
ตําแหนงในหนวยงาน และดานไดรับการพิจารณาใหเลือ่นระดับตําแหนง เม่ือครบกําหนดวาระ 
ทุกครั้งมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน กรณีการโยกยายเปลีย่นงานบอยๆ อยาง 
มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยดานการมีความมั่นคงในการทํางานและดานการไดรับการ
พิจารณาใหเลือ่นระดับตาํแหนง เม่ือครบกําหนดวาระทุกครั้ง มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา สวนดานไดรับการพิจารณาใหเลื่อนระดับตําแหนง เม่ือ
ครบกําหนดวาระทุกครั้ง มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน โดยมีคาความสัมพันธอยูใน
ระดับต่ํา ดานหองทํางานมีบรรยากาศนาทํางาน เงินเดือนเทียบกบังานที่ทําอยูมีความยุตธิรรม 
สวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบให มีความเหมาะสมแลวและโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่
การงานเปนทีน่าพอใจ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน กรณีการมีความสนุกกับ 
การทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน โดยมีคา
ความสัมพันธอยูในระดับต่ํา ดานหนวยงานมีโรงอาหาร/รานอาหารที่มีคุณภาพและราคา 
ยุติธรรม และดานการมีความมั่นคงในการแรงจูงใจ ในการทํางานมีความสัมพันธกบัพฤติกรรม
การปฏิบตัิงาน กรณีการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิี อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่



ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดบัต่ํา ดานการ
มีความมั่นคงในการทํางาน   มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน   กรณีการทํางาน
ลวงเวลา   เพ่ือใหงานเสร็จทันกําหนดเวลา   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา ปจจัยวัฒนธรรมองคการ
ดานหนวยงานเปนแบบระบบอุปถัมภ   มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน   กรณี
ผูบังคับบัญชามีการติดตามทวงถามงานเสมอ และกรณีการตั้งใจทาํงานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05    และมีความสมัพันธในทศิทางเดียวกัน    โดยมีคา
ความสัมพันธอยูในระดับต่ํา ดานการปฏิบัติงานตองมีหนังสือสั่งการชัดเจน มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน กรณีการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิ ีอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05  และมีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน  โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดบั
ต่ํา   ดานการปฏิบตัิงานตองอยูภายใตกฎหมาย   กฎระเบียบ ขอบงัคับอยางเครงครัด มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน  กรณีการทํางานลวงเวลา   เพ่ือใหงานเสร็จทัน
กําหนดเวลา อยางมีนัยสาํคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทางตรงขามกัน 
โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา ปจจัยภาวะดานผูบังคับบัญชา  จะเขามาดูแลงานตอเม่ือมี
ผลกระทบตอตัวผูบังคบับญัชาเทานั้น  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  กรณีการ
ตั้งใจทํางาน  เพ่ือมุงหวังขัน้เงินเดือนและกรณีการโยกยายเปลีย่นงานบอยๆ  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05  และมีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน  โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดบั
ต่ํา ดานผูบังคบับัญชายอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา  มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การปฏิบตัิงาน  กรณีการมีความสนุกกับการทํางาน  กรณีมีการแกไขขอผิดพลาดในการทํางาน
มีหลายวธิี  และกรณีการทาํงานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จทันกําหนดเวลา  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ .05  และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน  โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
และยังพบวาดานผูบังคับบญัชามีอํานาจตัดสินใจเพียงผูเดียว มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงาน กรณีการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิี อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 
.05 และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา ปจจัยนโยบาย
สาธารณะ มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  นโยบายสาธารณะ  ดาน
การปฏิบตัิงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลา   และดานการมีความกระตือรือรน 
ในการทํางานตลอดเวลา มีความ สัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน กรณีการโยกยายเปลี่ยน
งานบอยๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน โดยมี
คาความสัมพันธอยูในระดบัต่ํา ดานการไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากสวนงานอื่นเปน
อยางดี และดานการมีความกระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลา มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การปฏิบตัิงาน กรณีการมีความสนุกกับการทํางาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และ 
มีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดบัต่าํและปานกลาง ตามลําดับ 
ดานการปฏิบตัิงาน  ที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตามกาํหนดเวลา   ดานการไดรับการชื่นชมจาก
สาธารณะชนเสมอ   และดานการมีความกระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลา มีความสัมพันธ 



กับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน   กรณีการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวิธ ี  และกรณ ี
การทาํงานลวงเวลา  เพ่ือใหงานเสร็จทันกาํหนดเวลา  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และ 
มีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน   โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา และยังพบวาดานการ
ไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดี มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การปฏิบตัิงาน กรณีการทํางานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จทันกําหนดเวลา อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
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 The purposes of this research were to study Performance Behavior of Thai 
Bureaucrats under the Registration Administration Bureau, Department of Provincial 
Administration and to study factors causing problems and obstacles toward performance 
behavior of Thai Bureaucrats under the Registration Administration Bureau, Department 
of Provincial Administration. 
 According to the research findings, it was found that bureaucrats’ different 
personal factors such as gender, age, levels of education, working positions and income 
level had affected to performance behaviors, such as being asked by the directors for 
overdue tasks, having frequent work rotations and motivating oneself to work for higher 
salary at statistically significant differences at .05 level.  Motivation factors had a low 
negatively relationship to bureaucrats’ performance behaviors; being acknowledged and 
rewarded for good works, being rotated to work in different positions within the same 
section was related to performance behaviors; being asked by the directors for the 
overdue tasks, at the level of statistical significance. 05 Fringe benefits provided by the 
government; having considered appropriate, had a low negatively relationship to 
performance behaviors; motivating oneself to work for higher salary, at the level of 
statistical significance .05.  Having employment stability, being recognized for good 
work, and being promoted in due course had relationship to performance behaviors, 
being rotated to different positions, at the level of statistical significance .05.  Having 
employment stability and being promoted in due course had a low positively relationship 
while being promoted in due course had a low negatively relationship to being rotated to 
different positions.  Good atmosphere in office, fair salary rate, appropriate fringe 
benefits provided by the government and the satisfaction with career advance had a low 
positively relationship to performance behaviors; being enjoy with working at the level of 
statistical significance .05.  Provision of canteens offering high quality food at 
reasonable price and the stability of motivation to work had a low positively relationship 
to performance behaviors; having various ways to correct work errors, at the level of 
statistical significance .05.  Employment stability had a low positively relationship to 



performance behaviors; working overtime to meet the deadline, at the level of statistical 
significance .05.  In terms of organizational culture factors, being in agency dominated 
by patronage system had a low positively relationship to performance behaviors; being 
asked by the directors for overdue tasks, at the level of statistical significance .05. 
Requiring clear written odder and guideline had a low positively relationship to 
performance behaviors; having various ways to correct work errors, at the level of 
statistical significance .05.  Demand to work under law biding conditions had a low 
negatively relationship to performance behaviors; working overtime to meet the 
deadline, at the level of statistical significance .05.  Leadership factors had relationship 
to performance behaviors.  Super ordinate who solely paid attention to tasks which had 
important to super ordinate’s position had a low positively relationship to performance 
behaviors; having frequent work rotations and motivating oneself to work for higher 
salary, at the level of statistical significance .05.  Having super ordinates who listened to 
subordinates’ comments had a low positively relationship to performance behaviors; 
being enjoy with working, having various ways to correct work errors, working overtime 
to meet the deadline, at the level of statistical significance .05.  Having super ordinates 
who monopolized decision making power had a low positively relationship to 
performance behaviors; having various ways to correct work errors, at the level of 
statistical significance .05.  Public policy factors had relationship to performance 
behaviors.  Policy which required super ordinates to complete assigned tasks within the 
timeframe and policy which encouraged super ordinates’ constant eagerness to work 
had a low positively relationship to performance behaviors; having frequent  work 
rotations, at the level of statistical significance .05.  Gaining collaboration from other 
units and having constant eagerness to work had a low and moderate positively 
relationship performance behaviors; being enjoy with working, respectively at the level 
of statistical significance .05.  Having completed assigned tasks within the timeframe, 
being always recognized by the public, and having constant eagerness to work had a 
low positively relationship to performance behaviors; having various ways to correct 
work errors and working overtime to meet the deadline, at the level of statistical 
significance .05.   In addition, getting collaboration from other units had a low positively 
relationship to performance behaviors; working overtime to meet the deadline, at the 
level of statistical significance .05. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 การปฏิบตัิงานของขาราชการมีการกาํหนดหลักการทํางานไวอยางชัดเจน  โดยจะตอง
ปฏิบตัิงานภายใตกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคบั และยังรวมถึงแนวนโยบายภาครฐั จรรยาบรรณ
ของขาราชการและผูปฏิบตังิานทะเบยีน พ.ศ. 2545 ประกาศกระทรวงหมาดไทย ประกาศ  ณ  
วันที่ 26 พฤศจิกายน 2545  อางรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 มาตรา 
77 บัญญัติใหรัฐตองจัดทํามาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของขาราชการและลูกจางของรฐั 
เพ่ือปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบตัิหนาที ่
 การปฏิรูประบบราชการของรัฐบาลจึงเกิดขึ้น  เพ่ือใหระบบราชการสามารถใหบริการ
สาธารณะแกประชาชนไดอยางแทจริง และเพื่อเปนการแกปญหาการปฏิบตัิงานขององคการ
ราชการไทยในปจจุบัน  ซ่ึงผูวิจัยเห็นวา  ปญหาเหลานี้สามารถนําไปทําการศึกษาวิจัยตอไปได 
ปญหาในการปฏิบตัิงานขององคการราชการที่เห็นไดอยางเดนชัด  ไดแก 
  1.  อํานาจของการตัดสินใจมีลักษณะเปนศูนยรวมเขาสูศูนยกลาง  กลาวคือ 
อํานาจรวมอยูที่ผูบริหารขององคการเพียงผูเดียว การดําเนินการเพื่อนําไปสูการแกไขปญหามัก
มีความลาชา ตองผานขั้นตอนตางๆ ของระบบราชการซึ่งเปนการเสยีเวลาเปนอยางมาก 
นอกจากนี้ระบบราชการไทยไมสามารถนําความรูความสามารถของขาราชการที่มีความรู
ความสามารถและจบการศกึษาในระดับสูงมาใชใหเกดิประโยชนไดอยางเต็มที่  
  2.  ขาราชการขาดความรูความสามารถในการปฏิบตัิหนาที่ ซ่ึงมีสาเหตุมาจากระบบ
ราชการไมสามารถรักษาคนที่มีความรูความสามารถไวได โดยสวนใหญคนที่มีความรู
ความสามารถมากๆ มักจะลาออกจากราชการเพื่อไปทํางานในภาคเอกชน เพราะวาเม่ือ
พิจารณาถึงผลตอบแทนของขาราชการทีท่ํางานอยางมีประสิทธิภาพเปรียบเทียบกบัภาคเอกชน
ทําใหไมมีความเทาเทียมกนั และเกิดชองวางของความตางยิ่งขึ้นเม่ืออัตราผลตอบแทนภาคเอกชน
มีแนวโนมสูงกวาระบบราชการอยางเห็นไดชัด ลักษณะดงักลาวทําใหภาคเอกชนไดผูที่มีความรู
ความสามารถสูงไปปฏิบตัิงาน 
  3.  ขาราชการบางสวนขาดจริยธรรมและจรรยาบรรณในการปฏิบตัิหนาที่ 
เน่ืองจากระบบราชการมีอัตราผลตอบแทนต่ําเปนเหตุใหขาราชการมีรายไดต่ํา ดังน้ันเพ่ือรักษา
เสถียรภาพในการดํารงชีวิตและครอบครัวจึงสงผลใหขาราชการใหความสําคัญตอการใหบริการ
สาธารณะต่ําลง 
  4. ขาราชการยังไมสามารถปรับตวัใหเขากับเทคโนโลยทีี่ทันสมัยได  เชน การใช
เครื่องมือเครื่องใชอีเล็กทรอนิกส คอมพิวเตอร การใชเครื่องมือสื่อสารทางอินเทอรเน็ต เปนตน 
ทําใหไมสามารถใชเทคโนโลยีที่ทนัสมัยใหเกิดประโยชนสูงสดุแกทางราชการได 



 2

  5.  ความสํานึกของขาราชการที่คิดวาตนเองเปนเจาของกิจการตางๆ จึงมีหนาที่
ความรับผิดชอบตามที่กฎหมายกําหนดเทานั้น ขาราชการขาดจิตสํานึกในการทํางานเพื่อ
สาธารณะชน การดําเนินงานและการทํากิจกรรมตางๆ ขององคการราชการไมยอมให
ภาคเอกชนหรือชุมชนเขามามีสวนรวมในการดําเนินการดวย 
  6.  ขาราชการสวนใหญยังอิงกับนักการเมือง เพ่ือมุงหวังประโยชนแกตนเองและ
พวกพอง  อีกทั้งยังไมมีความเปนธรรมเน่ืองจากในระบบราชการมีการใชระบบอุปถมัภอยูมาก 
ขาราชการที่ดีผูที่ทํางาน เพ่ือองคการอยางแทจริงขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบตัิงาน และไมได
รับการสนับสนุนจากผูบังคบับัญชา 
 สํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง เปนองคการภาครัฐหนวยงานหนึ่งที่ตอง
ปฏิบัติงานภายใตนโยบายการบริหารราชการแผนดิน และการไดมาซึง่ความสาํเร็จขององคการนั้น 
ขึ้นอยูกบัขาราชการในสังกัดที่มีคุณภาพและมีสมรรถนะ เน่ืองจากบุคลากรเปนปจจัยสาํคัญ
อยางหนึ่งที่ทําใหกิจกรรมตางๆ ขององคการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว บุคลากรเหลานี้จึงตอง
มีความเหมาะสมกับภารกิจขององคการ สามารถรองรับนโยบายของรัฐบาลปจจุบนัและแนวโนม
การเปลี่ยนแปลงนโยบายในอนาคต อันเปนแนวทางตามพระราชกฤษฎีกาวาดวย  หลักเกณฑ
และวิธีการบรหิารกิจการบานเมืองที่ดี พุทธศักราช 2546  
 ขาราชการในสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครองทุกคนในทุกฐานะ
ตําแหนง จะตองเรียนรูและเขาใจซึ่งกันและกัน เพ่ือที่จะไดดึงความรูความสามารถของบคุลากร
แตละคนออกมาใชในการทาํงาน เพ่ือมุงสูเปาหมายขององคการ  การอยูรวมกันจําเปนตองรูจัก
ประพฤติปฏบิตัิตอกัน ตองเรียนรูความตองการของตนเองและของผูอ่ืน ตองรูจักปรับตวัเองให
เขากับคนอื่นได หรือสามารถปรับคนอ่ืนใหเขากับเราไดดวย การเรียนรูซ่ึงกันและกันจึงตองมี
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของกันและกันบาง ดังพระบรมราชโอวาท พระบาทสมเด็จพระเจาอยู 
เม่ือวันที่ 23 สิงหาคม พ.ศ.2517 ตอนหนึ่งวา “เบื้องตน ตองมีความสาํนึกอันแนวแนวาการงาน
ทุกอยางทุกฝายเกี่ยวโยงถงึกันไมไดโดยตรงก็โดยทางออม จึงจําเปนตองศึกษางานของผูอ่ืน 
และติดตอประสานกับผูอ่ืนอยูตลอดเวลา และจําเปนตองมีความเขาใจอันดีทั้งในงานทั้งในจิตใจ
ของผูอื่น เพ่ือใหมีความปรองดองกันเปนเครือขาย” (ทองศรี  กําภู ณ อยุธยา.  2532: 192) 
 ขาราชการในองคการควรมีความรูความสามารถในเรื่องบริการสาธารณะบทบาทของ
ประชาชน ความสัมพันธระหวาง เพ่ือนรวมงานและประชาชน  มีความเขาใจเกี่ยวกับคุณธรรม
และจริยธรรมในการปฏิบัติราชการ เกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบงานในหนาที่ และการมี
ความสัมพันธที่ดีกับประชาชน ซ่ึงมีบัญญัติไวในพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 
(ฉบับที่ 1 – 3) พุทธศักราช 2535 – 2538 ล้ํา พุทธศักราช 2540 ดังน้ัน ขาราชการและลกูจาง
ของรัฐจึงควรมีพฤติกรรมการปฏิบตัิงานที่ดี  เพ่ือรวมกันพัฒนาองคการใหกาวหนายิ่งขึน้  ซ่ึง
อาจประกอบดวย  ความสามารถในการครองตน  ความสามารถในการครองคน และความสามารถ
ในการครองงาน  เพ่ือเปนการเสริมสรางความสามารถในการทํางานรวมกัน  สามารถควบคุม
อารมณของตนเองได  สรางแรงจูงใจที่ดีใหแกตนเอง รูขีดความสามารถและศกัยภาพของตนเอง
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และของผูอ่ืน  เขาใจความรูสกึและความตองการของตวัเอง และของผูอ่ืน มีเหตุผล  มีสติ  รูจัก
มารยาททางสงัคม และสามารถปรับตวัใหอยูไดอยางมีความสุขกบัทกุสถานการณ เขาใจหนาที่
ความรับผิดชอบในงานตนเองและของผูอ่ืน และสามารถปฏิบตัิงานใหบรรลุเปาหมายหมาย
ตามที่กําหนดไวได นอกจากนี้ยังสงผลใหสามารถลดความขัดแยงในการปฏิบตัิงานของ
ขาราชการในองคการไดดวย  ซ่ึงทําใหองคการสามารถดําเนินงานไดสําเรจ็ลุลวงตาม
แนวนโยบายของรัฐและบรรลุเปาหมายทีอ่งคการกําหนดไว 
 ฉะน้ัน การเปนองคการที่พัฒนาแลวจะตองมีขาราชการในสังกัดที่มีพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานดีมากกวาคนที่ไรสมรรถภาพ หรือมีพฤติกรรมการปฏิบัตงิานไมเปนอยางที่ควรจะ
เปน  แตประเด็นคําถามที่นาสนใจคือขาราชการในสังกดัที่มีอยูในองคการขณะนี้ มีพฤติกรรม
การปฏิบตัิงาน ตามที่ควรจะเปนหรือมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานเพียงพอที่จะผลักดันให
องคการเจริญกาวหนาเพียงใด หรือขาราชการมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานรวมกนัอยูในระดับ 
ที่ควรเปนหรอืไม ถาขาราชการในสังกัดมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามที่ควรเปนอยูแลวก็ไม
จําเปนตองปรับปรุงพัฒนาอะไรอีก แตถาขาราชการในสังกัดมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตาม 
ที่เปนจริงแตกตางจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ควรเปน องคการก็จะตองทําอะไรสักอยาง
เพ่ือใหขาราชการในสังกัดมีพฤติกรรมการทํางานตามที่ควรจะเปน หรือเพียงพอที่จะพัฒนา
องคการใหเจริญกาวหนาตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธผิล ตามวัตถปุระสงคและ
เปาหมายที่องคการวางไว  
 จากที่กลาวมาขางตน   ทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะศกึษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานของขาราชการในสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง เพ่ือที่จะไดทราบ
ถึงปญหาของขาราชการในการปฏิบตัิงานรวมกันกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบญัชาหรือ
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําความรูน้ีไปใชประโยชนในการนําเสนอปญหา แนวทางการแกปญหา 
การวางแผน การปรับปรุง และอาจเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายการปฏิบตังิานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง ตอไป  
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ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไว  ดังน้ี 
 1.  เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการในสังกัดสํานักบริหารการ
ทะเบยีน กรมการปกครอง 
 2.  เพ่ือศึกษาปจจัยดานความแตกตางระหวางบุคคล และปจจัยดานความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจ วัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนํา นโยบายสาธารณะ ที่กอใหเกิดปญหาและอุปสรรค
ตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการในสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง 
 
ความสําคญัของการวิจัย 
 1.  ไดทราบขอมูลเกี่ยวกบัปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของขาราชการ  เพ่ือ
ใชเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาขาราชการในสังกดัสํานักบริหารการทะเบียน กรมการ
ปกครอง ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 2.  เพ่ือเปนแนวทางในการสงเสริมและสนับสนุน ใหมีการพัฒนาพฤติกรรมการ
ทํางานของขาราชการใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 3.  เพ่ือเปนขอมูลสําหรับผูบริหารของสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง 
สามารถนาํไปใชเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาขาราชการในสังกดั และเปนแนวทางในการ
กําหนดนโยบายการปฏิบตังิานของขาราชการในสังกัดสืบตอไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษาคนควาครั้งน้ี มุงศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการไทย  ศึกษา
เฉพาะกรณีสาํนักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง  โดยใชการวิจัยเชิงปริมาณ และเชิง
สํารวจ  มีขอบเขตการศึกษาคนควา  ดังน้ี 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรทีใ่ชในการวิจัยไดแกขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการ
ปกครอง ปฏบิัตริาชการทีต่ึกกรมการปกครอง (คลอง 9) อ.ลําลูกกา จ.ปทุมธานี และ วังไชยา 
(นางเลิ้ง) เขตดุสิต  กรุงเทพมหานคร ณ  วันที่ 3 มีนาคม 2549  จํานวน 513 คน (สํานักบริหาร
การทะเบยีน กรมการปกครอง. 2549)  
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  การประมาณกลุมตวัอยางเพื่อใชในการศกึษากระทําโดยวิธีการสุมตวัอยาง โดย
คัดเลือกขนาดของกลุมตัวอยาง 225 คน  ในกลุมตวัอยางมีการกําหนดระดับความเชื่อม่ันไว 
ที่รอยละ 95  
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 ตัวแปรที่ศึกษา  
  1.  ตัวแปรอิสระ  แบงออกเปน  ดังน้ี 
   1.1  แบงตามขอมูลสวนตวั 
    1.1.1  เพศ 
    1.1.2  อายุ 
    1.1.3  สถานะภาพ 
    1.1.4  ระดับการศึกษา 
    1.1.5  ระดับตําแหนงงาน (ซี) 
    1.1.6  ระดับรายได 
   1.2  แรงจูงใจ 
   1.3  วัฒนธรรมองคกร 
   1.4  ภาวะผูนํา 
   1.5  นโยบายสาธารณะ 
  2.  ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการปฏิบัตงิาน 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
  1.  ขอมูลสวนบุคคล  หมายถึง  ความแตกตางดานปจเจกบุคคล  ซ่ึงเปนความ
แตกตางเกีย่วกับขอมูลสวนบุคคลของขาราชการ ในส ังกัด สํานักบริหารการทะเบยีน ไดแก  
เพศ  อายุ  สถานะภาพ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน (ซี) และระดับรายได 
  2. แรงจงูใจ  หมายถึง สิ่งกระตุนทีท่ําใหขาราชการปฏบิัติงานดวยความพอใจ
และเต็มใจ  เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไว  ซ่ึงอาจจะประกอบดวย เงินเดือนที่
เหมาะสม สวสัดิการตางๆ ของภาครัฐ ความกาวหนาในหนาที่การงาน และความมั่นคงในการ
ทํางาน 
  3.  วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  พฤตกิรรมการทํางานของขาราชการสังกัด
สํานักบริหารการทะเบยีน  กรมการปกครอง ที่แสดงออกถึงลักษณะการทํางานในระบบราชการ
ซ่ึงมีกฎหมาย กฎเกณฑ  ระเบียบ ขอบังคับตางๆ มากมาย  เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการที่กําหนด 
  4. ภาวะผูนํา  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบังคับบัญชา หรือผูบริหารของสํานัก
บริหารการทะเบียน  กรมการปกครอง ที่แสดงออกถึงลกัษณะการเปนผูนําในรปูแบบตางๆ  ซ่ึง
ไดแก  การเปนผูนําแบบเผด็จการ  ผูนําแบบประชาธปิไตย และผูนําแบบปลอยเสรี 
  5. นโยบายสาธารณะ หมายถึง พฤติกรรมการนํานโยบายภาครัฐไปปฏิบตัิของ
ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง ที่แสดงใหเห็นถึงลักษณะการ
ปฏิบตัิงานตามนโยบายในแตละขั้นตอนตามกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบตั ิ
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  6.  พฤติกรรมการปฏิบัตงิาน หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ
สังกัดสํานักบริหารทะเบยีน  กรมการปกครอง ที่แสดงออกถึงรูปแบบและลักษณะในการทํางาน
ใหประสบผลสําเร็จตามวตัถุประสงคที่ตัง้ไว หรือเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการที่กําหนดไว  
  7. ขาราชการ  หมายถึง บุคคล ซ่ึงไดรับการบรรจุและแตงตั้งตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือน  โดยไดรับเงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวดเงินเดือน  ในสังกดั สํานัก
บริหารการทะเบียน  กรมการปกครอง ทีป่ฏิบัตงิานอยูในป พ.ศ. 2549  ณ ตึกกรมการปกครอง 
(คลอง 9) อําเภอลําลูกกา  จังหวัดปทุมธานี และ วังไชยา (นางเลิ้ง) กรุงเทพมหานคร 
  8.  สํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง  หมายถึง  องคการภาครัฐ ใน
สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย  ซ่ึงประกอบดวย ฝายบริหารทั่วไป  สวนบตัร
ประจําตวัประชาชน  สวนการทะเบยีนราษฎร  สวนสงเสริมการทะเบียนและบตัร  สวนทะเบียน
ทั่วไป  สวนบริหารและพัฒนาเทคโนโลยกีารทะเบยีน  ศูนยบริหารการทะเบยีนภาค 1 – 9   
ศูนยบริการทะเบียนและบัตรกลาง 
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 กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 
 ตัวแปรอิสระ                             ตัวแปรตาม 

 
 
 
สมมุติฐานในการวิจัย 
 1.  ขาราชการที่มีขอมูลสวนบุคคล ไดแก  เพศ  อายุ  สถานะภาพ  ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน และระดบัรายไดแตกตางกัน  มีผลตอพฤตกิรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการสังกัด
สํานักบริหารการทะเบยีน  กรมการปกครองแตกตางกนั 
 2.  แรงจูงใจ  วัฒนธรรมองคการ  ภาวะผูนําและนโยบายสาธารณะ  มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
 

2. แรงจูงใจ พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 

1. ขอมูลสวนบุคคล 
    (1) เพศ 
    (2) อายุ 
    (3) สถานะภาพ 
    (4) ระดับการศึกษา 
    (5) ตําแหนงงาน 
    (6) ระดับรายได 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

5. นโยบายสาธารณะ 

4. ภาวะผูนํา 

3. วัฒนธรรมองคกร 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตาม
หัวขอตอไปน้ี 
 1.  ทฤษฎีและแนวความคดิที่เกี่ยวของ 
 2.  เอกสารที่เกี่ยวของ 
 
1.  ทฤษฎีและแนวความคิดที่เก่ียวของ   
 1.1  ทฤษฎคีวามแตกตางระหวางบุคคล 
 1.2  ทฤษฎีแรงจูงใจ  
 1.3  ทฤษฎวีฒันธรรมองคการ 
 1.4  ทฤษฎีภาวะผูนํา 
 1.5  ทฤษฎีนโยบายสาธารณะ 
 1.6  ทฤษฎีพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
 
 1.1  ทฤษฎีความแตกตางระหวางบุคคล 
  1.1.1  ความหมายของความแตกตางระหวางบุคคล 
   1.1.1.1  ความแตกตางระหวางบุคคล หมายถึง ความแตกตางระหวางบุคคลใน
ดานตาง ๆ ซ่ึงไดแก  ดานความสามารถ (Ability Difference)  ดานสติปญญา (Intelligent 
Difference)  ดานความตองการ (Need Difference)  ดานความสนใจ (Interest Difference)  
ดานรางกาย (Physical Difference)  ดานอารมณ (Emotional Difference)  ดานสังคม (Social 
Difference)  (เทคโนโลยีการศึกษา.  2548: ออนไลน) 
   1.1.1.2  ความแตกตางระหวางบุคคล คอื การตอบสนองความแตกตาง
ระหวางบคุคลทั้งจากบคุลิกภาพ  สตปิญญา  ความสนใจ และพ้ืนฐานความรู (โรงเรียน 
นวมินทราชินูทิศบดินทรเดชา.  2548: ออนไลน) 
  จากความหมายดังกลาวอาจสรุปไดวา ความแตกตางระหวางบุคคล  หมายถึง ความ
แตกตางในดานปจเจกบุคคล  ซ่ึงประกอบดวยความแตกตางดานความรูความสามารถ  
ดานสติปญญา  ดานความตองการ  ดานความสนใจ  ดานรางกาย  ดานอารมณ และดานสังคม 
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  1.1.2  ทฤษฎคีวามแตกตางระหวางบุคคล 
   1.1.2.1  อัลเฟรด แอดเลอร (Alfred Adler) เชื่อวา พฤติกรรมของแตละบุคคล
จะเปนเชนใดขึ้นอยูกับอิทธิพลทางสังคมรอบตัวบุคคลนั้น อันไดแก ขนบธรรมเนียมประเพณี 
ภาวะทางเศรษฐกิจและสังคม และวธิีการอบรมเลี้ยงดทูี่ไดรับจากครอบครัว การทีบุ่คคลพัฒนา
ปรับปรุงตัวเองหรือตองการขวนขวายสราง หรือด้ินรนไปหาสิ่งที่ดีที่สดุในชีวตินั้น เปนการ
แสวงหาความสมบูรณใหกับชีวติของบุคคลเอง และเม่ือสามารถบรรลเุปาหมาย คือ ไดรับสิ่งที่ดี
ที่สุดในชวีิตแลว จะเกิดความแตกตางจากบุคคลอ่ืน คือจะมีความเปนตัวของตวัเองขึ้น มีความ
เขาใจ และยอมรับตวัเอง การดิ้นรนไปสูสิ่งที่ดีที่สุดในชีวติเปนสิ่งทีม่นุษยทุกคนมุงม่ันปรารถนา 
แอดเลอร ยังไดชี้ใหเห็นถึงวถิีชีวติทีเ่ปนเอกลักษณเฉพาะของแตละบคุคล  แอดเลอรเชื่อวาแรง
กระตุนใหมนุษยกาวไปสูการมีพฤติกรรมดานบวกในสังคม การที่จะกระตุนเพ่ือใหเกิดความรูสกึ
ดังกลาวไดน้ัน บุคคลนั้นจะตองไดรับการอุมชูเลี้ยงดูมาอยางดีตั้งแตในวัยเด็ก บรรยากาศของ
ครอบครัวที่เต็มไปดวยความรักความอบอุน และความเขาใจซึ่งกันและกัน ความมีใจกวาง 
การยอมรับสังคมขึ้น หากขาดจะกอใหเกิดความรูสึกตอตานสังคม เกิดความตองการแสดง
อํานาจเหนือหรือมีความกาวราวตอบุคคลอื่น และสิ่งเหลานี้มีแนวโนมที่จะกอใหเกดิความเห็นแก
ตวั ขาดความมีจิตสํานึกตอสังคมในอนาคต  ซ่ึงถือวา เปนอาการของความผิดปกตทิางบุคลิกภาพ
ประเภทหนึง่ (สํานักประชาสัมพันธเขต 3 จังหวัดเชียงใหม.  2549: ออนไลน)  พยายามทํา
ความเขาใจ ประสบการณและพฤติกรรมของแตละคนในฐานะรวมของบุคคลนั้น แอดเลอรเชื่อวา
การกระทําทุกอยางถูกโนมโดยทัศนคติพ้ืนฐานตอชวีติของบุคคลนั้น แอดเลอรรับเอาหลกัวา
ดวยอนาคต (Teleology) ซ่ึง  ไดแก  เปาหมายของบุคคลที่ชีท้างพฤติกรรมในปจจุบันของเขา 
คนเรามีจุดหมายในชวีติ  เพ่ือบรรลถุึง  ความสมบรูณแบบ  การกาวไปสูความสมบรูณแบบเกดิ
จากความรูสึกต่ําตอยมีปมดอย  ดังนั้น  มนุษยจึงด้ินรนจากความต่าํตอยไปสูสิ่งที่ดีขึ้น  มนุษย
ทั้งหลายมีแรงขับในการเขยบิสูงขึ้น (สริิวรรณ  สาระนาค.  2545: 40 – 41) 
   1.1.2.2  คารล จี จุง (Carl, G. Jung) นักจิตวิทยาบุคลิกภาพที่มีชื่อเสียง
ทานหนึ่ง แยกประเภทบคุลกิภาพเปน  2 ประเภท คือ (สํานักประชาสมัพันธเขต 3 จังหวัด
เชียงใหม.  2549: ออนไลน) 
    1.1.2.2.1  บุคลิกภาพประเภทชอบสังคม หรือชอบแสดงตน บุคคลที่มี
บุคลิกภาพประเภทนี้จะเปนผูที่คลองแคลววองไวอยูตลอดเวลา ไมชอบอยูน่ิง ชอบเดน ชอบ
แสดงตนเปนผูที่มีความเชื่อม่ันในตนเอง เปนตวัของตวัเอง ชอบการเปนผูนํา ยอมรับสภาพ
ความจริง มองโลกในแงดี กลาแสดงออก เปดเผยไมเก็บตวั ชอบพูดคุย ชอบรวมกิจกรรมกบัผูอ่ืน 
ชอบงานสงัคม คิดอะไรจะแสดงออก มีเพ่ือนมาก และชอบการเปนผูนํา เม่ือเผชิญกบัปญหาจะใช
วิธกีารแกปญหาดวยการสูปญหา หรือกลาเผชญิกบัปญหา 
    1.1.2.2.2  บุคลิกภาพประเภทเก็บตัว  ลักษณะโดยทั่วไป จะเปนคนเก็บตัว
ไมชอบแสดงตน  ชอบอยูคนเดียว ทํางานคนเดียว  คิดมาก รับไมไดหากถูกวิจารณ  คิดอะไรจะ
เก็บไวคนเดียว  ไมชอบพูดคุย  สวนใหญเปนคนยึดม่ันในกฎเกณฑกาํหนดกฎเกณฑ เพ่ือใช
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ควบคุมตนเอง การกระทํากิจกรรมใดๆ ขึ้นอยูกับตนเองเปนหลัก  จะผูกพันใกลชิด หรือกับ
ตนเองมากกวาที่จะผูกพันกับสังคม มีเพ่ือนนอย ไมชอบการเปนผูนํา 
   จากทฤษฎขีอง Alfred Adler  ทําใหทราบถึงสาเหตทุี่เกดิพฤติกรรมตางๆ 
ของมนุษย สวนทฤษฎขีอง คารล จี จุง (Carl.  G.Jung) ทําใหทราบลักษณะของพฤติกรรมที่
แสดงของมนุษย ผูวิจัยคิดวา  ทฤษฎขีองนักวิชาการทั้ง 2 ทาน อาจสรุปไดวา มนุษยมี
พฤติกรรม การแสดงออกที่แตกตางกัน  เกิดจากความแตกตางทางสภาพแวดลอมและ
สังคม  ซ่ึงไดรับการเรียนรูทีแ่ตกตางกัน  พฤติกรรมการแสดงออกจึงมี  2 ลกัษณะ  คือ  
พฤติกรรมที่ชอบการแสดงออก และพฤตกิรรมทีช่อบเกบ็ตวั  เพ่ือใหเห็นความแตกตางระหวาง
บุคคลชัดเจนขึ้น  ผูวิจัยจึงนําเสนอแนวความคิดของนักวิชาการอกีหลายทานทีมี่แนวความคดิ
เกี่ยวกบัความแตกตางดานตางๆ ของปจเจกบุคคล  ดังน้ี 
   1.1.2.3  ชัยยงค  พรหมวงศ (2536) ไดนําทฤษฎีเกี่ยวกับความแตกตาง
ระหวางบคุคลของนักวิชาการมานําเสนอวา “การประยุกตทฤษฎีความแตกตางระหวางบุคคล 
โดยยึดหลักวา  มนุษยแตละคนมีความแตกตางกันในดาน  ความสามารถ  สตปิญญา  ความ
ตองการ ความสนใจ  รางกาย อารมณ สงัคมและความแตกตางปลีกยอยอ่ืนๆ  ดังน้ันการนําหลัก 
การเรียนรูตางๆ มาใชในกระบวนการเรยีนรูตองคํานงึถึงความแตกตางระหวางบุคคล”  
(สงวน  หอกคํา.  2538: ออนไลน) 
  1.1.3  แนวคดิเกี่ยวกับความแตกตางระหวางบุคคล 
   1.1.3.1  วันชยั  มีชาติ (2548) กลาววา บุคคลมีการแสดงพฤติกรรมออกมา
แตกตางกันมีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ  ดังน้ี (วันชัย  มีชาต.ิ  2548 ; อางอิงจาก Bennett. 
1994) 
    1.1.3.1.1  ลักษณะทางรางกาย  คนทุกคนจะมีลักษณะทางกายภาพ
แตกตางกัน ความแตกตางดังกลาวจะเปนผลใหคนแสดงพฤติกรรมที่แตกตางกันตามไปดวย 
ลักษณะทางกายภาพของบคุคลก็ไดแก รูปรางหนาตา เพศ อายุ พละกําลัง ความเหนื่อยลาของ
รางกาย ความสามารถในการทนตอสภาพความกดดัน ฯลฯ สิ่งเหลานี้แตละคนจะไมเหมือนกัน 
และมีผลทําใหพฤติกรรมของคนแตกตางกันออกไป 
    1.1.3.1.2  แรงจูงใจ  มนุษยทุกคนมีความตองการที่แตกตางกันออกไป 
พฤติกรรมเดียวกันอาจเกิดจากแรงจูงใจที่แตกตางกันก็ได ในขณะเดี่ยวกันแรงจูงใจเดียวกันอาจ
แสดงพฤติกรรมแตกตางกนัออกไปก็ได ความตองการของมนุษยจึงมีผลตอการกระทําอยาง
หลีกเลี่ยงไมได 
    1.1.3.1.3  ความแตกตางในเรื่องความตองการผลงานและภาวะผูนํา   
คนทุกคนจะมภีาวะผูนําและตองการใหเกดิผลงานแตกตางกันในองคการ ซ่ึงจะสงผลตอการ
แสดงออกความทุมเทในการทํางาน และความสามารถในการเปนผูนํา 
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    1.1.3.1.4  ความแตกตางในเรื่องการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน  รูปแบบใน
การสัมพันธกบัคนอื่นของแตละบุคคลจะมีรูปแบบเฉพาะของตนเองแตกตางกันออกไป บางคน
พรอมหรืองายในการสัมพันธกับผูอ่ืน บางคนเขากับบคุคลอื่นไดยาก 
    1.1.3.1.5  ความแตกตางในเรื่องบุคลิกภาพ  ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่
แสดงออกอยางสม่ําเสมอ  จนกระทั้งเปนความคุนเคย และเปรยีบเสมือนการตอบสนองตอ
สภาพแวดลอมแบบอัตโนมตัิ  แตละคนจะมีบุคลิกภาพที่แตกตางกัน 
    1.1.3.1.6  ความแตกตางในดานการรับรู  ความรวดเร็วในการรับรู ความ
ถนัด วิธีการในการรับรู ตลอดจนความสามารถในการรับรูที่แตกตางกัน 
    1.1.3.1.7  ความแตกตางในดานทัศนคติ  บุคคลทุกคนจะมีความเชื่อ การ
มองปญหาจากแงมุมที่แตกตางกันขึ้นกบัแตละคนและทําใหคนมีพฤติกรรมแตกตางกันไปดวย 
    1.1.3.1.  ความแตกตางของบุคคลในดานตางๆ เหลานี้จะมีผลตอรูปแบบ
พฤติกรรมของบุคคลใหแตกตางกันออกไป ดังน้ันในการศึกษาพฤตกิรรมของบุคคลในองคการผู
ศึกษาจะตองระลึกไวเสมอวามนุษยทุกคนตางกันไมมีใครเหมือนคนอ่ืนจนสามารถทดแทนกันได 
   1.1.3.2  เบนเน็ตท และ โคเฮน (วิจิตพาณ ี วัฒนาสินธุ ; และ  
จําเนียร  ชวงโชติ.  2519: 64 – 65 ; อางอิงจาก Bennett; & Cohen.  1959)  ไดทําการวิเคราะห
เรื่องความเปนเพศชายและความเปนเพศหญิง (Mmasculinity – femininity) กับ Subject 
จํานวน  1300 คน อายุระหวาง 15 – 64 ป  สิ่งที่ Subject  แตละคนถูกขอรองใหทํา  คือ เลือก
ชุดของคํา  ซ่ึงบรรยายเกี่ยวกับตวัเขามากที่สุดจากจํานวนคําทั้งหมด  300 คํา  ซ่ึงประกอบดวย
ความปรารถนาคุณคา และสิ่งแวดลอมทางสังคม จากการวิเคราะหไดสรุปธรรมชาติของความ
แตกตางทั่วๆ ไป  5 ประการ  คือ  
    1.1.3.2.1  ความคิดของเพศชายหนักแนนมากกวาความคิดของเพศหญิง 
    1.1.3.2.2  ความคิดของเพศชายมุงคิดในรูปของตนเองมากกวา ในขณะที่
ความคิดของเพศหญิงเนนหนักในรูปของสิ่งแวดลอม 
    1.1.3.20.3  ผูชายมักคิดคาดการณลวงหนาถึงรางวัลและการลงโทษที่เปน
ผลของความเหมาะสมและไมเหมาะสมที่เกิดขึ้นกับตนเอง ในขณะทีห่ญิงคิดคาดการณลวงหนา
เกี่ยวกบัรางวลั และการลงโทษในฐานะเปนผลของความเปนมิตรหรอืความเปนศตัรูกนัของ
สิ่งแวดลอม 
    1.1.3.2.4  สิ่งที่ชายคิดมักเกี่ยวของกับความปรารถนาใหเกิดความสาํเร็จ
สวนตัว ในขณะที่สิ่งที่หญิงคิดนั้นเกี่ยวของกับความปรารถนาดานความรักทางสังคม และ
มิตรภาพมากกวา 
    1.1.3.2.5  ความคิดของเพศชายกอใหเกดิการกระทําทีป่ระสงครายและ
กาวราวเกิดขึน้ในสังคมที่มีการแขงขันกนั ในขณะทีค่วามคิดของหญิงกอใหเกิดอิสรภาพใน
สภาวะแวดลอมที่เต็มไปดวยมิตรภาพหรือกอใหเกิดบรรยากาศของความเปนมิตร 
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   1.1.3.3  ผูวิจัยชาวเวียนนา ในป 1930 ไดเสนอความคิดเกี่ยวกบัการจัดลําดับ
ความเจริญเตบิโตของชวีติไว  5 ขั้น คือ (วิจิตพาณี  วฒันาสินธุ; จําเนียร  ชวงโชติ.  2519: 78)  
    1.1.3.3.1  ระยะวัยเด็ก (Childhood) เปนระยะเวลาที่เด็กมีชีวิตอยูที่บานและ
ตองพ่ึงครอบครัว 
    1.1.3.3.2  ระยะการกําหนดตัวเอง (Self-determination) อายุ 17 – 28 ป  
ระหวางเวลาเหลานี้บุคคลกระตือรือรนตอการสํารวจ กิจกรรมที่เขาคนพบวาเขาตองการอะไร
สําหรับชีวิตของเขาและการพึ่งพาตัวเอง 
    1.1.3.3.3  ระยะความมั่นคง (Stabilization) อายุ 28 – 50 ป  เปนระยะที่
บุคคลทํางานสําคัญๆ มากที่สุดและรบัผดิชอบสูงเปนสวนใหญ 
    1.1.3.3.4  ระยะเริ่มเขาสูวยัชรา (Decline) อายุ 50 – 65 ป  เปนชวง
ระยะของการเปลี่ยนแปลงทีบุ่คคลไดวัดหรือประเมินสิ่งที่เขาไดรับผลสําเร็จมาแลว และเริ่มรูสึก
ถึงความจริงวาชีวติมีขอบเขตจํากัด 
    1.1.3.3.5  ระยะการพักงาน (Retirement) อายุ 65 ปขึ้นไป  ระหวางนี้
บุคคลถูกจํากดัใหแสดงกิจกรรมนอยลง มีความรูสึกไมถูกตอการงาน ยอมรับชีวติที่ผานมาใน
อดีต และยอมรับความจริงในเรื่องที่เกี่ยวกับความตาย 
   1.1.3.4  ความแตกตางของตําแหนงงาน (Status Differentials) เปนที่ยอมรับ
กันวาความแตกตางของตําแหนงของผูมีหนาที่ในการแกปญหารวมกัน เปนอุปสรรคที่สําคัญยิ่ง
ตอการเสนอขอมูล และการประเมินความถูกตองของความคิดเห็นในกลุมดวยกัน ทั้งน้ีโดยทั่วไป
ผูที่มีตําแหนงต่ํากวามักไมคอยกลาจะวิจารณ หรือแสดงการไมเห็นดวยตอความคิดเห็นของผูที่
มีตําแหนงสูงกวา  โดยเฉพาะอยางยิ่งถาผูมีตําแหนงสงูกวานั้น เปนผูบังคับบัญชาโดยตรง 
นอกจากนั้น  ความคิดเห็นของผูที่มีตําแหนงสูงก็ยังมีอิทธิพล และถูกยอมรับโดยดี  ถึงแมนวา
ตําแหนงหนาที่จะไมเกี่ยวของกับปญหานั้นเทาไรนักกต็าม  สวนกลุมที่สมาชิกทั้งหมดมีความรู
ที่เหมาะสม และไมมีผูใดแสดงความคิดเห็นอยูผูเดียว  เม่ือตองการลดอิทธิพลของตําแหนงที่
แตกตางกันใหมากที่สุด ก็จะทําไดโดยการ ทําใหการประชุมมีความเปนอิสระ ไมติดยึดอยูกับ
ตําแหนง  ไมมีสัญลักษณของการเหนือกวา  ไมวาจะเปนปายแสดงความเปนประธาน การจัด
โตะน่ังที่โดดเดน  อีกวิธีหน่ึงที่ชวยใหการตัดสินใจโดยกลุมมีประสิทธิภาพมากขึ้น  โดยไมให
ความแตกตางของตําแหนงมาเปนตวัขีดคั่น ก็คือ  การที่สมาชิกทั้งหมดตองใหเกียรติและชื่นชม
ตอความคิดเห็นของกันและกัน  โดยไมพิจารณาที่ตําแหนงของผูหน่ึงผูใดเปนสําคัญ 
(มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา.  2549: ออนไลน) 
  จากการนําเสนอเกี่ยวกับความแตกตางระหวางบุคคลของนักวิชาการที่กลาวมา
ขางตน  ผูวิจัยเห็นวาความแตกตางระหวางบุคคล  มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ของมนุษย ดวยเหตุน้ี  จึงนําเอาทฤษฎีความแตกตางระหวางบุคคลมาใชในการกําหนดกรอบ
แนวคิด  เพ่ือตั้งสมมตฐิานและกําหนดนยิามปฏิบตัิการสําหรับการศกึษาวิจัยตอไป 
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 1.2  ทฤษฎีแรงจูงใจ 
  1.2.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
   1.2.1.1  แรงจูงใจ หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรม
ไปยังจุดหมายปลายทาง  ความตองการแรงจูงใจในการทํางาน จึงเปนความพยายามของบุคคล
ในการทํางานใหเจริญกาวหนา (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2547: 111) 
   1.2.1.2  วันชยั  มีชาติ ใหความหมายของแรงจูงใจไววา  แรงจูงใจเปนสภาวะ
ของความเต็มใจในการทํางาน  เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยสามารถตอบสนองความ
พึงพอใจของผูปฏิบตัิงานดวย  ซ่ึงการสรางแรงจูงใจนี้จะเปนหนาทีป่ระการหนึ่งของผูบริหารและ
ผูที่ถูกจูงใจนัน้จะตองมีความสามารถในการปฏิบตัิหนาที่ดังกลาวไดดวย  นอกจากนี้ยังไดนํา
นิยามของนักวิชาการอีกหลายทานมานาํเสนอดวย ดังน้ี (วันชัย  มีชาติ.  2548: 69 – 70) 
    1.2.1.2.1  แอนดริว เจ ดูบรนิ (Andrew, J. DuBrin) ใหความหมายวา 
แรงจูงใจมีความหมายเปน 2 นัย  คือ  เปนกิจกรรมของผูบริหารที่ตองกระทํา และเปนการทุม
ความพยายามในการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ หรือทําใหงานสําเร็จ 
    1.2.1.2.2   จูดิธ อาร กอรดอน (Judith R. Gordon) และคณะ ให
ความหมายวา ความเต็มใจที่จะทุมความพยายามในการบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงการจูงใจ 
จะทําใหผลงานขององคการสูงขึ้น 
    1.2.1.2.3  สตีเฟน พี ร็อบบนิส (Stephen, P. Robbins) นิยามแรงจูงใจวา 
เปนพฤติกรรมที่แสดงออกซึ่งผูมีแรงจูงใจ จะทุมเทความพยายามในการปฏิบตัิงานมากกวาผูที่
ไมมีแรงจูงใจ  แรงจูงใจจะเปนความเต็มใจในการกระทาํบางสิ่งบางอยาง  ซ่ึงขึ้นอยูกับ
ความสามารถในการกระทําการดังกลาว  เพ่ือตอบสนองความพอใจของบุคคล 
    1.2.1.2.4  แอนดริว ดี ซีลาคยี (Andrew, D. Szilagyi) และ มารค เจ  
วอลเลค (Marc, J. Wallace) ใหนิยามวา แรงจูงใจประกอบดวยมุมมอง  3 สวน  คือ 
     1.2.1.2.4.1  การวิเคราะหถึงปจจัยที่กระตุนใหคนแสดง หรือ 
ทํากิจกรรม 
     1.2.1.2.4.2  เปนการเนนถงึกระบวนการที่เกี่ยวกบัทางเลือก ทิศทาง 
และเปาหมาย  
     1.2.1.2.3  การจูงใจ  สนใจการเริ่มตน  การรักษา และการเลิก หรือ
หยุดพฤติกรรม 
   1.2.1.3  ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 209 – 210) ไดนําเสนอนิยามแรงจูงใจ
ของนักวิชาการหลายทานไว  ดังน้ี 
    1.2.1.3.1  Daft กลาววาแรงจูงใจ  หมายถึง  พลังหรือแรงผลักดัน  ทั้ง
ภายนอกและภายในตวับุคคล  ซ่ึงกระตุนใหเกิดพฤตกิรรมที่กระตือรือรน รวมทั้งเปนแรงกระตุน 
ที่จะทาํใหบุคคลรักษาพฤตกิรรมนั้นไว 
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     1.2.1.3.2  Griffin กลาววา  แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของพลังผลักดัน 
ที่เปนสาเหตุใหมนุษยแสดงพฤติกรรมในแนวทางที่สนองตอบตอความตองการตน 
     1.2.1.3.3  เสนาะ  ติเยาว  ใหความหมายของแรงจูงใจไววา แรงจูงใจ
ในความหมายหนึ่ง คือ  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่จนงานขององคการ
บรรลุเปาหมายโดยมีเง่ือนไขวา  การทุมเทน้ัน  เพ่ือตอบสนองความตองการของคนคนนั้น  
การระบวุา ใหงานขององคการบรรลุเปาหมายก็เพราะวา  การจูงใจเปนเรื่องของการทํางาน 
ในองคการ  แตในอีกความหมายหนึ่งการจูงใจเปนพลงัที่กระตุนพฤติกรรม  กําหนดทิศทางของ
พฤติกรรมและมีลักษณะเปนความมุงม่ันอยางไมลดละไปยังเปาหมาย หรือสิ่งจูงใจนั้น  ดังน้ัน
การจูงใจจึงประกอบดวย  ความตองการ (Need)  พลัง (Force)  ความพยายาม (Effort)  และ
เปาหมาย (Goal)  
   จากคําจํากัดความของนักวิชาการดังกลาวผูวิจัยคิดวา แรงจูงใจเปนสิ่งกระตุน
พฤติกรรมการทํางานของบคุคลใหทํางานดวยความเต็มใจทุมเท  มีความพยายามในการทํางาน
จนสามารถทาํงานไดสําเร็จ และบรรลุเปาหมายขององคการ  โดยสิ่งกระตุนเหลานัน้จะตอง
ตอบสนองความตองการของบุคคลนั้นดวย 
  1.2.2  ทฤษฎแีรงจูงใจ  
   1.2.2.1  อับบราฮัม เอช มาสโลว (Abraham, H. Maslow)  เชื่อวา  มนุษยมี
ความตองการตลอดเวลา และความตองการของคนจะเปนตวักระตุนใหคนแสดงพฤติกรรม  เพ่ือ
ตอบสนองความตองการ  ความตองการของมนุษยสามารถแบงได 5 ขั้น  ดังน้ี (วันชัย  มีชาต.ิ 
2548: 75 – 77) 
    1.2.2.1.1  ความตองการกายภาพ (Physiological Needs) เปนความ
ตองการพื้นฐานทางรางกายเพื่อใหสามารถดํารงชีวติอยูได ถือความตองการขั้นแรกของมนุษย 
ที่กระตุนใหบคุคลแสดงพฤติกรรม  ความตองการขั้นน้ี  ไดแก  ความตองการอาหาร  อากาศ
หายใจ  การพักผอน  ความตองการปจจัยสี่ในการดํารงชีวติ  ในองคการความตองการขั้นตนน้ี 
เชน  สภาพการทํางาน  เงินเดือนพ้ืนฐาน  รานอาหารในที่ทํางาน  เปนตน 
    1.2.2.1.2  ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย (Safety and Security 
Needs)  ความตองการขั้นน้ีจะเกิดขึ้น  เม่ือความตองการทางกายภาพไดรับการตอบสนองแลว
ระดับหนึ่ง  ความตองการในขั้นน้ีบุคคลจะมีความตองการที่จะมีเสถยีรภาพ  มีความมั่นคง และ
ปลอดภัยในชวีิต ปลอดภัยจากอันตรายตางๆ  ทั้งทางรางกายและจิตใจ  ความตองการขั้นนี ้
ในองคการเราอาจพิจารณาจากสภาพความปลอดภัยในการทํางาน  สิทธิประโยชนตอบแทน
จากการทํางาน  การเพิ่มเงินเดือน และความมั่นคงในงาน  ซ่ึงเปนความมั่นคงทางเศรษฐกิจที่มี
ผลตอคนงาน 
    1.2.2.1. 3  ความตองการดานสังคม (Social Needs Belongingness and 
Love Needs)  เม่ือคนรูสึกมีความปลอดภัยแลว จะมีความตองการทีจ่ะผูกพัน และไดรับการ
ยอมรับวา เปนสวนหนึ่งของสังคม  ตองการใหสังคมยอมรับวา  ตนเปนสวนหนึ่งของกลุม
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องคการ หรือสังคม  เปนความตองการทีจ่ะไดรับการยอมรับ  ตองการมีเพ่ือนตองการความรัก 
และความพอใจในการสัมพันธกับคนอื่น และเนนในเรือ่งมิตรภาพ  ซ่ึงในองคการความตองการ
ดานสังคม  ไดแก  คุณภาพของการจัดการ  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกบั
เพ่ือนรวมงาน และความสัมพันธในกลุมอาชีพ  เปนตน 
    1.2.2.1.4  ความตองการไดรับการยกยองและการนับถอืตนเอง (Self-
esteem Needs, Ego, Status) ความตองการนี้จะเกิดขึน้ เม่ือความตองการขั้นที่ 1, 2, และ 3 
ไดรับการตอบสนองแลว  ในขั้นน้ี คนจะมีความตองการที่จะมีฐานะเดนและประสบความสําเร็จ 
และตองการไดรับการยกยองในสังคม  ตองการที่จะนบัถือตนเอง  มีความเชื่อม่ันในตนเอง และ
ตองการที่จะมีสถานภาพ  ความตองการในขั้นน้ีในองคการ  เราสามารถพิจารณาไดจาก  ชื่อ
ตําแหนง  การเพิ่มเงินเดือน  ลักษณะงาน  ความรับผดิชอบ และการยอมรับนับถอืจากเพื่อน
รวมงาน และผูบังคับบัญชา 
    1.2.2.1. 5  ความตองการประจักษตน  การบรรลุศักยภาพของตน (Self-
Actualization) เปนความตองการขั้นสุดทาย ซ่ึงเกิดเม่ือความตองการอื่นๆ ไดรับการตอบสนอง
แลว บุคคลจะตองการที่จะบรรลุศักยภาพของตน และใชศักยภาพทีต่นมีอยางเตม็ความสามารถ 
ความตองการในขั้นน้ี จะเปนความตองการที่จะรูวา ตนมีความสามารถใด และทาํสิ่งใดไดดีที่สุด
และไดทําในสิง่ดังกลาว ความตองการขั้นน้ี  ไดแก  ความเจริญเติบโต  ความตองการกาวหนา 
และความตองการทํางานใหบรรลุผลสําเรจ็  ซ่ึงในองคการความตองการดานนี้  อาจจัดไดโดย 
การจัดงานที่ทาทาย  การเปดโอกาสใหใช  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ความกาวหนาในองคการ 
และความสําเร็จในการทํางาน 
   1.2.2.2  ทฤษฎีของ เคลยตัน อัลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) และ  
เฟรดเดอริค เฮอรซเบอรก (Frederick Herzberg) มีแนวความคิดคลายคลงึกับทฤษฎขีอง  
มาสโลว (Maslow) ตางกันเพียงการแยกประเภทความตองการของมนุษยเทานั้น  ซ่ึงพอจะสรุป
ไดวา  
    1.2.2.2. 1  เคลยตัน อัลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer)  นําแนวคิดของ 
มาสโลว (Maslow)  มาพัฒนาเปนความคิดของตนเอง  โดยแบงความตองการของมนุษยเปน  
3 ระดับ คือ  
     1.2.2.2. 1.1  ความตองการที่จะดํารงชีวติ หรือความตองการที่จะคงอยู 
(Existence : E) เปนความตองการที่จะใหมีชีวิตอยูในสังคมดวยดี  คือ  ความตองการปจจัย  4 ใน
การดํารงชีวิต  ความตองการวัตถุ  เงินเดือน  ประโยชนตอบแทน  สภาพการทํางาน  ปจจัย
อํานวยความสะดวกในการทํางาน  เปนตน 
     1.2.2.2. 1.2  ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness : R) คือ 
ความตองการที่จะผูกพันกับผูอ่ืนในการทาํงาน  ตองการเปนพวก  ไดรับการยอมรับ รวมรับรู
และแบงปนความรูสึกระหวางกัน  ตองการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน  ตองการเปนเพ่ือน 
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     1.2.2.2. 1.3  ความตองการดานความเจริญเตบิโต (Growth : G) เปน
ความตองการที่จะเจริญกาวหนาในการทํางาน เปนการที่คนสามารถทุมเทความรูความสามารถ
ของตนในการทํางานอยางเต็มที่ และสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเพิ่มขึ้นดวย ในขั้นนี้คนจะ
ทุมความพยายามในการทํางานอยางเต็มที่ (วันชยั  มีชาติ.  2548: 79) 
    1.2.2.2. 2  เฟรดเดอริค เฮอรซเบอรก (Frederick Herzberg)  มี
แนวความคิดไมตางจาก มาสโลว (Maslow) เพียงแค เฮอรซเบอรก (Herzberg) มองวา  ปจจัย
ที่จูงใจคนในการทํางานออกเปน 2 ประเภท  คือ 
     1.2.2.2. 2.1  ปจจัยสุขวิทยาหรือปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors)  
เปนปจจัยที่มุงลดความรูสึกไมพอใจของคนในการทํางาน  ปจจัยน้ี  คนจะมีความรูสึกไมมีความ
ไมพอใจในการทํางาน  ปจจัยสุขวทิยา  ไดแก  ความมั่นคงในงาน  เงินเดือน  สภาพการทํางาน 
สถานภาพ  นโยบายและการบริหารงานขององคการ  ชีวิตสวนตวั  ความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับกลุมเพ่ือน  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  การบังคับ
บัญชา  เปนตน  ปจจัยเหลานี้หากขาดไปคนจะไมพอใจในการทํางาน  เชน  เงินเดือน  
สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน ฯลฯ  ถามีจะลดความไมพอใจลง  แตก็มิไดทําใหคนพอใจ
ในการทํางาน 
     1.2.2.2. 2.2  ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) จะเปนปจจัยที่กระตุน
ใหคนทุมเทความพยายามในการทํางาน  ปจจัยจูงใจจะเปนแรงผลักดันใหคนทํางาน  ใหแก
องคการ  หากปจจัยกลุมน้ีขาดไปก็จะทําใหคนในองคการขาดความพอใจในการทาํงาน  ปจจัย
จูงใจ  ไดแก  ความเจริญเตบิโต  ความกาวหนาในการทาํงาน  ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ  
การไดรับการยอมรับและความสําเร็จในการทํางาน  ปจจัยจูงใจนี้  มักจะเปนปจจัยที่เกิดขึ้น
ภายในตวับคุคล  ตางจากปจจัยสุขวทิยา  ซ่ึงเปนปจจัยที่เกิดขึ้นจากภายนอกตัวบุคคล  
(วันชัย  มีชาติ.  2548: 81 – 82) 
   จากทฤษฎขีองนักวิชาการทั้งหลาย  มีแนวความคิดทีไ่มตางกันมากนัก 
สําหรับการวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยยึดทฤษฎีของ มาสโลว (Maslow)  เปนสําคัญ  เน่ืองจากทฤษฎี
ดังกลาว  สงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิานไดอยางชัดเจน  จึงนําทฤษฎีน้ีมาใชในการกําหนด
กรอบแนวคิด  เพ่ือตั้งสมมติฐานและกําหนดนิยามปฏิบัติการสําหรับการวิจัยตอไป 
  1.2.3  แนวความคิดเกี่ยวกบัแรงจูงใจ 
   1.2.3.1  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ เปาหมาย และพฤติกรรม 
    การที่บุคคลจะประกอบกิจการงานใดๆ ก็ตาม ยอมตองอาศัยกําลังใจเปน
สําคัญ บุคคลจะทําอะไรน้ันยอมมีเปาหมายอยางใดอยางหนึ่ง แลวจึงแสดงพฤติกรรมมุงไปยัง
เปาหมายนั้น  สิ่งที่จะทําใหบุคคลมีกําลังใจในการทํางานไดสําเร็จ คือ  การทําใหเกิดแรงจูงใจ  
(ถวลิ  เกื้อกูลวงศ.  2530: 107)  ซ่ึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ เปาหมายและพฤติกรรมที่จะ
แสดงออกจะเห็นไดจากภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2  แสดงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ เปาหมาย และพฤติกรรม 
ที่มา : ถวิล  เกื้อกูลวงศ.  2530: 107. 
 
 
 
 จากภาพประกอบ 2  แสดงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ  เปาหมาย และพฤติกรรม  
ถาเปาหมายของบุคคล คือ  ความตองการใหคนอ่ืนเห็นวาคนเปนคนที่มีประโยชน  การยกยอง
สรรเสริญเปนแรงจูงใจอยางหนึ่ง ที่จะมีอิทธิพล ใหบุคคลแสดงพฤตกิรรมการทํางาน  ซ่ึงเปน
กิจกรรมที่นําไปสูเปาหมายที่วางไว 
 1.3 ทฤษฎีวฒันธรรมองคการ 
  1.3.1  ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
   นักวิชาการหลายทานไดกําหนดคําจํากัดความของวัฒนธรรมองคการที่เปน
ทางการไว (กริช  สืบสนธิ์.  2538: 5 – 6)  ดังน้ี 
   เพ็ททิกรวิ (Pettigrew.  1979) กลาววา วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  ระบบ
ความหมายทีก่ลุมยอมรับในชวงเวลาหนึง่  ซ่ึงรวมถึงความเชื่อ ภาษา ประเพณีปฏิบัติ  
   ซวารท และ เดวิส (Schwartz; & Davis.  1981) มองวา วัฒนธรรมองคการ 
หมายถึง ทัศนคติและคานยิมของสมาชิกในองคการ  วิธีการจัดการ  และพฤติกรรมการ
แกปญหาของคนในองคการนั้น  
   เอดการ เอช ไชน (Edgar, H. Schein.  1983) กลาววา  วัฒนธรรมองคการ
ไมใชพฤติกรรม หรือสิ่งของเครื่องใช  แตเปนขอตกลงที่อยูใตคานิยม และกําหนดรูปแบบ
พฤติกรรมตลอดจนสิ่งของเครื่องใชสถาปตยกรรม  การจัดที่ทํางาน การแตงกาย ฯลฯ 

กิจกรรมเปาหมาย 

กิจกรรม 

พฤติกรรม 

แรงจูงใจ 
นําไปสูเปาหมาย 

เปาหมาย 
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   บอรแมน (Bormann.  1983) มองวา วัฒนธรรมองคการจะตองประกอบไป
ดวย  กฎเกณฑขอปฏิบตัิทีย่ึดถือรวมกัน (Norms) เรื่องราวบอกเลาเกี่ยวกับอดีต  ประเพณี
ปฏิบตัิที่ยึดเหนี่ยวสมาชิกใหมีพ้ืนฐานทีเ่ปนเอกลักษณเดียวกัน  วัฒนธรรมองคการ ไดรับอิทธิพล 
และหลอหลอม โดยวัฒนธรรมของสังคม 
   สตีเฟน  (สุพานี  สฤษฎวานิช. 2545: 55 ; อางอิงจาก Stephen P. Robbins) 
กลาววา วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง ระบบของทุกๆ อยางที่กอใหเกิดความเขาใจรวมกันใน
แนวทางประพฤตปิฏิบตัิ และแนวทางการทํางานในองคการนั้นๆ 
   วีณา  โหรชัยยะ (2541: 9 – 10) ไดกลาวไววา  วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  
ทัศนคติ  คานยิม บรรทัดฐาน  ความเชื่อ  วิถีทางการคดิและแบบแผนที่เปนแนวประพฤติ
ปฏิบตัิของสมาชิกในองคการที่สงผลตอการทํางาน และประสิทธิภาพขององคการ และมีการ
ถายทอดใหกบัสมาชิกใหมไดเกิดการเรียนรู  ยอมรับ และมีการแสดงออกอยางเหมาะสมเมื่ออยู
ในองคการนั้น  ซ่ึงแตละองคการจะมีลักษณะของวัฒนธรรมแตกตางกันไป  นอกจากนี้ 
ยังมีนักวิชาการอีกหลายทานไดใหคําจํากัดความเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการไวอีกมาก   
   โรเจอร และ ซาเธห (กนกพร  เนติเมธีกลุ; และคณะ.  2538 ;  
อางอิงจาก Roger; & Sathe.  1972, 1985) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา  เปน
แบบแผนของความเชื่อ  คานิยม  ความคดิประจําตวัของพนักงาน  ซ่ึงมีอยูรวมกนัในองคการ 
ที่ตนเองทํางานอยู มีตอสิง่รอบตวัทั้งในและนอกองคการ แบบแผนนี้เกิดจากการเรียนรูมาจาก
เพ่ือนรวมงานวา  สิ่งใดถูก  ควรทําหรือไมควรทําอยางไร  อะไรเปนสิง่ที่มีคุณคาของชีวติ 
   แม็คแดเนียล (Mc Daniel.  1995)  ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ
วา  เปนวถิีทางการคิด  การปฏิบตัิ  พฤติกรรม และความเชื่อที่สมาชิกของหนวยงานหน่ึงมี
รวมกัน  โดยมีจุดหลักอยูที่พฤติกรรมที่แสดงออก  เปนบรรทัดฐานและความคาดหวังรวมกัน
ของสมาชิก  ซ่ึงมีผลตอการทํางานในแตละวันของสมาชิกในองคการนั้น 
   ร็อบบิน (Robbins.  2001)  ใหความหมายไววา  วัฒนธรรมองคการ หมายถึง 
ระบบของทุกๆ อยางที่กอใหเกิดความเขาใจรวมกันในแนวทางประพฤตปิฏิบตัิ และแนวทางการ
ทํางานในองคการนั้นๆ (สารสนเทศทางวชิาการ สํานักวิทยบริการ.  2548: ออนไลน) 
   อดุลย  จาตุรงคกุล (2543) ไดใหความหมายไววา วัฒนธรรมองคการ 
หมายถึง วัฒนธรรมขององคกรเปนพฤตกิรรมรวมขององคกร เปนทัง้ความเชื่อและเปนบรรทัด
ฐานในการทํางาน  องคกรที่แตกตางกันจะมีวัฒนธรรมองคกรที่แตกตางกัน  
   รักพงษ  ไชยพุฒ (2548: ออนไลน) ไดกลาววา  วัฒนธรรมองคกรอาจจะเกิด
จากปจจัยหลายอยาง  คือ  
    1) เรื่องราวทีส่รางชื่อใหองคกร องคกรไมจําเปนตองมีอายุที่ยาวนาน 
องคกรใหมๆ ก็มีเรื่องเลาได เชน การใหบริการที่โดดเดนเหนือวาคูแขงรายอ่ืนจนกลายเปน
สัญลักษณขององคกรไป การตรงตอเวลา ความซื่อสัตยของพนักงาน เปนตน องคกรสามารถนํา
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สิ่งที่สรางชื่อเสียงเหลานั้นมาเปนคานิยม แนวทาง หรือพฤติกรรมที่ใชในวถิีชวีติการทํางาน
อยางตอเน่ืองจนกลายเปนวัฒนธรรมองคกร 
    2) ประเพณีทีส่ืบทอดกันมา วัฒนธรรมของหลายๆ องคกรมีที่มาจาก
ตํานานหรือเรือ่งราวขององคกรที่เลาสืบตอกันมาและถือเปนประเพณีปฏิบัติ องคกรจะคัดเลือก
พนักงานที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมเหลานีเ้พ่ือเขามาทํางาน  เชน  องคกรของชาวตะวนัออกจะมี
วัฒนธรรมในการนบัถือผูอาวโุสและชื่นชมกับการออนนอมถอมตน  เปนตน 
    3) เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สาํคัญ  การเปลี่ยนแปลงบางอยางทําให
วัฒนธรรมขององคกรเปลี่ยนแปลงไป  เชน  การเกิดวิกฤติการณทางเศรษฐกิจทําใหหลาย
องคกรตองปรับตัว     การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การควบรวมกิจการ สิ่งเหลานี้เปนการ
เปลี่ยนแปลงสําคัญที่สงผลใหวัฒนธรรมองคกรแบบเดมิไมสามารถดําเนินตอไปได 
    4) การทําธุรกจิขามประเทศ การเขามาของบริษัทตางประเทศ ไมวาจะ
เกิดจากการรวมลงทุนหรือการครอบงําหรือการครอบงํากิจการ เหลานี้เปนเหตใุหวฒันธรรม
องคกรเปลี่ยนแปลงเพ่ือปรบัตวัใหสอดคลองกับธุรกิจที่กําลังเปลี่ยนไป 
  จากคําจํากัดความของนักวิชาการทั้งหลายพอสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ 
หมายถึง  ระบบความเขาใจรวมกัน  ระหวางสมาชิกขององคการวา  ควรจะประพฤตปิฏิบตัิ
อยางไร และองคการทีต่นทาํงานอยูน้ัน  มีลักษณะเปนอยางไร  ความเขาใจรวมกนัน้ี เปน
วิวัฒนาการที่สั่งสมมาเปนเวลานาน และปรากฏออกมาในรูปของความเชื่อ สัญลักษณ พิธีการ  
คําบอกเลา ฯลฯ และจากประสบการณทีไ่ดมาจากการแกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นจากการปรับตัวของ
องคการตอสภาพแวดลอมภายนอกกลุมที่มีสมาชิกคงที่ และมีการเรียนรูรวมกัน  จะพัฒนา
ตามลําดบัขัน้ของวัฒนธรรม  แตกลุมที่มีการเขาออกของสมาชกิหรือผูนําไมแนนอน หรือไมมี
เหตกุารณที่ทาทายจะขาดฐานคติรวมกัน ที่จะนําไปสูการพัฒนาวัฒนธรรม 
  1.3.2  ทฤษฎวีัฒนธรรมองคการ 
   แม็กซ  เวเบอร (Max  Weber)  ไดนําเสนอทฤษฎีระบบราชการ 
(Bureaucracy  Theory) ไววา ระบบราชการ (Bureaucracy) เปนการจัดรูปแบบองคการที่มี
ประสิทธิภาพสูง และองคการเหลานั้นตางก็มีขนาดใหญมีความสลบัซับซอน ดังน้ันจึงตองมี
กฎเกณฑระเบียบขอบังคับตางๆ มากมาย 
  องคการระบบราชการนี้จะเปนองคการที่ดีที่สุดเม่ือเทียบกับองคการอ่ืนๆ ในสมัย
น้ัน  เชน  องคการภายใตระบบเจาขุนมูลนาย  ทั้งน้ีเพราะองคการระบบราชการนัน้  มีความ
เหนือกวาองคการประเภทอืน่ทางดานเทคนิค และยังมีความเหนือในดานความแมนยํา 
เสถียรภาพ ทัง้ยังเขมงวดในเรื่องระเบียบวินัย และความเชื่อถือได  เวเบอร (Weber) คาดไดวา
การที่จะทําใหมีการบริหารที่ตอบสนอง (Administrative Responsiveness) ตอประชาชน และ 
การมีความพรอมที่จะมีการตรวจสอบในระบบราชการ (Bureaucratic Accountability) อาจจะเปน
ปญหาอันหนวงหนกัสําหรบัรัฐในระบอบประชาธปิไตย  
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   ลักษณะของระบบราชการอันแสดงถึงแนวความคิดตามทัศนะของ แม็กซ   
เวเบอร Max Weber  พอจะประมวลได  9 ประการ  ดังน้ี (อุทัย  หิรัญโต.  2526: 33 – 34)  
    1) การทํางานในลักษณะที่ใชความชํานาญพิเศษ โดยอาศัยหลักการแบง
งานกันทําและแบงหนาที่กันทําอยางชัดเจน 
    2) การทํางานภายในกรอบของกฎหมายและระเบียบแบบแผน การ
ทํางานที่ไมสามารถยืดหยุนได เพราะจะตองรักษาความเปนธรรม หรือประโยชนของสวนรวม 
    3) ขาราชการผูปฏิบตัิงานตองอยูในระเบยีบวินัย 
    4) การบริหารราชการมีลักษณะเปนภารกิจที่ตองปฏิบตัิตอเน่ืองกันไป จะ
ทําบางหยุดบางมิได เพราะองคการของรัฐจัดตั้งขึ้นเพ่ืออํานวยบริการแกประชาชน 
    5) การปกครองบังคับบัญชาเปนไปตามสายการบังคับบัญชาตามลําดับ
ชั้น 
    6) การดําเนินงานใดๆ ของราชการเปนการใชอํานาจหนาที่ตามกฎหมาย 
หรือระเบียบขอบังคับที่กําหนดไว และเปนการกระทําในลักษณะเปนหนาที่ราชการ  มิใชเรื่อง
สวนตัว 
    7) การบรรจุแตงตั้งขาราชการถือหลักความรูความสามารถ ในการ
เลือกสรรบคุคลเขารบัราชการ จะตองมีการวัดความรูความสามารถที่เชื่อถือได และเปนการเปด
โอกาสใหแกบุคคลที่มีความรูความสามารถเขารบัราชการไดโดยปราศจากขอกีดกันใดๆ 
นอกจากนี้ จะตองมีหลักประกันวาการรบัราชการนั้นตองมีความมั่นคงในตําแหนงและสามารถ
ยึดถือเปนอาชีพได 
    8) ตําแหนงหนาที่ราชการเปนสิ่งที่ไมอาจซื้อขายหรือโอนสิทธิใหแก
กันได กลาวอีกนัยหนึ่ง การรับราชการเปนสิทธเิฉพาะตวั 
    9) การปฏิบตัริาชการจะตองกระทําเปนหลักฐาน หรือลายลักษณอักษร 
(Written Documents) มีระเบียบปฏิบตัิแนนอน และมีหลักฐานตรวจสอบได 
   เฮนรี ฟายอล  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน ; สมชาย  หิรัญกิตติ ; และ สมศักดิ์   
วานิชยาภรณ.  2545 ; อางอิงจาก Henri Fayol)  ซ่ึงไดกลาวถึงทฤษฎีการบริหาร (Fayol’s 
Administrative Theory)  ไววา บุคคลจําเปนตองมีความเกี่ยวของกัน ในระดับแรงงาน (Worker) 
ความสามารถทางเทคนิค (Technical Ability) เปนสิ่งสําคัญ  สวนผูทีมี่อํานาจในระดับสูง  ควรมี
ความรูทางดานการจัดการ  การพาณิชย  การเงิน  ความมั่นคง และการบัญชี ซ่ึงถือวาเปนสิ่งที่
สําคัญมาก ฟายอล (Fayol)  จึงไดกําหนดหลักพฤติกรรมการบริหารจัดการเพื่อประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหารจัดการ  ดังน้ี 
    1) การแบงงานกันทํา (Division of labor) บุคลากรควรจะไดรับการ
มอบหมายหนาที่ใหปฏิบตัิมากขึ้น หรือไดรับการกระตุนใหมีความรับผิดชอบในผลลัพธของงาน
มากขึ้น 
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    2) อํานาจหนาที่และความรบัผิดชอบ (Authority and responsibility) 
อํานาจหนาที่แบบเปนทางการไมตางจาก Weber กลาวคือ อํานาจหนาที่แบบเปนทางการได
จากตําแหนงของผูบริหารสายการบังคบับัญชา สวนอํานาจหนาที่แบบไมเปนทางการจะไดจาก
ความชํานาญงานของบุคคล ความรูทางดานเทคนิค ความมีคุณคาทาศีลธรรม และ
ความสามารถในการนํา และสรางความผกูพันกับผูใตบงัคับบัญชา 
    3) การมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว (Unity of command) หลักของการ
มีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดยีวจะเปนการกําหนดวา พนักงานจะตองไดรับคําสั่งจากใครและตอง
รายงานตอใคร ซ่ึงควรจะเปนบุคคลเพียงคนเดียว เพราะวาคําสั่งสองคําสั่ง (Dual command) 
อาจกอใหเกิดปญหาในการทํางาน 
    4) สายการบังคับบัญชาตามอํานาจหนาที่ (Line of authority) เปนสาย
การบังคับบัญชาจากผูบริหารในระดับบนสูผูปฏิบตัิงานในระดับลางขององคการ จํานวนของ
ระดับในลําดับขั้นที่ดีที่สุดของสายบังคับบญัชาคือ ความยาวของการติดตอสื่อสารระหวาง
ผูบริหารระดบัสูงและพนักงานในระดับลาง รวมถงึความชาในการวางแผน (Planning) และการ
จัดการ (Organizing) ซ่ึงการจํากัดจํานวนของระดับขั้นการบังคับบัญชาใหนอยลงจะทําให
ปญหาในการติดตอสื่อสารลดนอยลงได และองคการจะมีการปฏิบตัิงานที่รวดเรว็และมีความ
ยืดหยุนมากขึ้น 
    5) การรวมอํานาจ (Centralization) เปนการรวมอํานาจของการบังคับ
บัญชาไวที่ผูบริหารระดับสูงขององคการ กลาวคือ อํานาจหนาที่จะไมไดรวมไวทีผู่บริหาร
ระดับสูงของสายบังคับบัญชา แตเปนการกําหนดวาควรมีการรวมอํานาจไวที่ผูบรหิารระดับสูง
เทาไร อยางไร และมีการกระจายอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชาและบุคลากรในระดับลางอยางไร 
    6) การมีเปาหมายเดียวกัน (Unity of direction) เปนการออกแบบหรือ
กําหนดแผนในการปฏิบตัิงานของผูบริหารและบคุลากรที่ใชทรัพยากรขององคการ เพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการไปสูเปาหมายจะตองมีการติดตอกับผูบริหารในระดับกลางที่
มีสวนชวยในการตัดสินใจวาจะใชทรัพยากรขององคการอยางไรเพื่อใหบรรลวุตัถุประสงคตาม
กลยุทธ  
    7) หลักความเสมอภาค (Equity) คือ ความเปนธรรม ความยตุิธรรม และ
ความเหมาะสม สําหรับสมาชิกทุกคนในองคการ 
    8) การออกคําสั่ง (Order) คือ วิธีการจัดการซึ่งอยูในตาํแหนงน้ันในการ
จัดหาเพื่อใหองคการไดรับประโยชนสูงสุดและเปนการจดัหาความพึงพอใจในโอกาสงานใหแก
บุคลากร เน่ืองจากบุคลากรมีความจําเปนที่จะตองใหการฝกอบรมและพัฒนากําลังแรงงาน โดย
องคการจะกําหนดตําแหนงหนาที่สําหรับคนทุกคน และทุกคนจะเขาใจตําแหนงหนาที่ของ
ตนเอง 
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    9) ความคิดริเร่ิม (Initiative) เปนความสามารถของบุคคลในการกระทําสิ่ง
ตางๆ โดยปราศจากการสั่งการจากผูบังคบับัญชา ซ่ึงความคิดริเริ่มน้ีถือวาเปนจุดแข็งของ
องคการ เน่ืองจากสามารถสรางนวัตกรรมใหมๆ ได 
    10) ความมีระเบียบวินัย (Discipline) เปนการมุงใหความสําคัญเกี่ยวกับ
การเชื่อฟง อํานาจ คําขอรอง และลักษณะของการแสดงความนับถือออกมา กลาวคือ ความมี
ระเบียบวินัยขององคการจะเปนความสัมพันธระหวางสมาชิกภายในองคการกับคุณสมบัติของ
ผูนําภายในองคการ และเปนความสามารถของผูบรหิารในการที่จะปฏิบตัิอยางยุติธรรมอีกดวย 
    11) คาตอบแทน (Remuneration of personnel) ระบบการใหรางวลัที่มี
ประสิทธิภาพจะสามารถใหความยตุิธรรมทั้งพนักงานและองคการ รวมทั้งสามารถกระตุน
ผลผลติเพ่ิมโดยการใหรางวัลเพ่ือเปนการสนับสนุนใหมีผลผลติที่เพ่ิมขึ้น โดยยึดหลักวาการจาย
คาตอบแทนควรจะยตุิธรรมและตอบสนองความพึงพอใจสูงสุดทั้งผูจางและพนักงานเทาที่จะทํา
ได 
    12) ความมั่นคงในงาน (Stability of tenure of personnel) เน่ืองจาก
ความมั่นคงในงานมีความสําคัญตอการจางงานระยะยาว หากการออกจากงานบอยๆ เปน
สาเหตุของการจัดการที่ไมดีทําใหเสียคาใชจายในการฝกคนใหมและทําใหพนักงานขาดขวญั
กําลังใจ 
    13) ผลประโยชนสวนตวัมีความสําคัญนอยกวาผลประโยชนขององคการ 
(Subordination of individual interests to the common interest) ผลประโยชนขององคการจะ
ถือวาเปนผลประโยชนของทุกๆ คน หรือของทุกกลุมภายในองคการ 
    14) ความสามัคคี (Esprit de corps) เปนความรูสึกรวมกันของสมาชิกใน
องคการที่จะชวยสนบัสนุนการทาํงานของสมาชิกในกลุม ความสามัคคีจะสามารถบรรลุผลสําเร็จ
ไดหากมีการติดตอกันระหวางผูบริหารและพนักงาน โดยการติดตอเพ่ือแกไขปญหาใน
สถานการณทีส่ําคัญ เพราะความสามัคคคีือพลังเม่ือสมาชิกมีความสามัคคีกันสูงก็จะทําให
องคการมีความแข็งแกรง 
   จากทฤษฎขีองนักวชิาการทีไ่ดกลาวมาขางตนมีแนวความคิดทีไ่มตางกันมาก
นัก ซ่ึงพอสรุปไดวา ทฤษฎีระบบราชการของ เวเบอร (Weber) มุงเนนองคการโดยรวมเปน 
ทฤษฎีการบรหิารของฟายอล (Fayol) มุงเนนผูบริหารเปนหลัก  สําหรับการวิจัยครัง้น้ี  ผูวิจัยยึด
ทฤษฎีของ แม็กซ เวเบอร (Max  Weber) เปนสําคัญ  เน่ืองจากสามารถชี้ใหเห็นถงึพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการไทยไดอยางชัดเจน  จึงนําทฤษฎีน้ีมาใชในการกําหนดกรอบ
แนวคิด เพ่ือตัง้สมมติฐานและกําหนดนิยามปฏิบัติการสําหรับการวิจัยตอไป 
  1.3.3  แนวความคิดเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการ 
   กูตเน็ช (Gutknecht.  1982) กลาววา  วัฒนธรรมองคการมีหนาที่อยางนอย  
3 ประการ  คอื (กริช  สืบสนธิ์.  2538: 5 – 6) 
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    1) เปนเกณฑในการสรางกฎ ขอบังคับ วฒันธรรมชวยใหสมาชิกมีกฎทาง
สังคมในการตคีวามหรือแสดงพฤติกรรมในการแกปญหาที่เกี่ยวของ 
    2) เปนสิ่งกระตุนวัฒนธรรมชวยใหสมาชกิมีศรัทธา เปนแรงจูงใจใหแตละ
คนปรับลักษณะเฉพาะของตนใหมีบทบาท คานิยม ฯลฯ ที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ 
    3) เปนเครื่องผนึกกําลัง วัฒนธรรมองคการชวยใหสมาชกิผสมผสานตดิตอ
สมาคมกันและชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย 
   ซิฟฟน  เห็นวา การศึกษากรณีเร่ืองระบบราชการไทยที่มีลกัษณะเฉพาะ 
ไมเหมือนใคร (Unique) น้ี ถึงแมจะไมสามารถใชเปนตวัแบบทัว่ไปสาํหรับการศึกษาคนควาเรื่อง
ระบบราชการทั่วไปได แตกอ็าจมีประโยชนในการชวยใหมีสวนประกอบสวนหนึ่งของทฤษฎี
ทั่วไป (Generalization)  สําหรับระบบราชการของประเทศกําลังพัฒนาตอไปได และทานได
สรุปบทเรียนที่ไดจากการศกึษาระบบราชการไทยไวหลายประการ  คือ (วรเดช  จันทรศร ; 
วินิต  ทรงประทุม.  2528) 
    1) การปฏิรูปทางการบริหารน้ัน  ไมจําเปนที่จะนําไปสูการยอมรับคานิยม
ที่นักปฏิรูปตองการใหเกิดขึน้ภายในระบบราชการ (Internalized) ยกตัวอยางเชน  ผูกอตั้งระบบ
ราชการไทยตองการใหเกิดคานิยมที่ยึดถอืเหตุผลตามกฎหมาย (Legalization) เปนหลักในการ
บริหาร เพ่ือใหมีประสิทธิภาพและผลิตภาพสูง แตระบบราชการไทยซึ่งคุณคาดั้งเดิมและอํานาจ
ด้ังเดิมยังมีอิทธิพลอยูมากนั้น หาไดยอมรับคุณคาของเหตุผลและอํานาจหนาที่ตามกฎหมาย
อยางเต็มที่ แตก็ไมสามารถปฏิบตัิการใหไดผลิตภาพสงูตามที่ผูมีอํานาจเหนือตนตองการได
เหมือนกัน โดยใชคุณคาและอํานาจดั้งเดิมเปนแหลงของการจูงใจ ไมไดใชความเชื่อถือยึดม่ัน
ในหลักเหตุผลและกฎหมายเปนหลัก กลาวโดยสรุประบบราชการไทยสามารถทีจ่ะตอบสนอง
ความตองการของผูมีอํานาจเหนือตนไดเสมอ ทั้งๆ ที่ไมไดรับเอาคุณคาที่ผูมีอํานาจตองการใหมี
ไวเปนของตน 
    2) คุณคาหลักของระบบราชการก็มีความสําคัญมากอยูในตวัของมันเอง 
ในฐานะที่เปนคานิยมของระบบสังคมที่อยูตัวแลวระบบหนึ่ง และมีอิทธิพลตอการปรับตวัของ
ระบบราชการใหสามารถอยูไดอยางดีในสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ บทเรยีนจากระบบ
ราชการไทยในเรื่องนี้ชี้ใหเห็นวา การปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงอยางขนานใหญของสวนประกอบ
ทางหนาที่ของระบบสังคมหนึ่ง เชน การจัดตั้งกระทรวงหรือหนวยงานใหมๆ ขึ้นมาทําหนาที่
ตางๆ เพ่ิมขึ้นน้ันไมจําเปนที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของพื้นฐานทางปทัสถานในขนาด
เดียวกัน และถาพื้นฐานทางปทัสถานที่มีอยูน้ันเกิดไมสอดคลองกับความตองการพัฒนาขึ้น 
ทั้งน้ีทําใหเกิดปญหาขึ้นวาจะตองใชพลังอํานาจชนิดไหนและในขนาดมากนอยเทาไรจึงจะ
สามารถเปลีย่นระบบทางสังคมของระบบราชการได ซ่ึงศาสตราจารย ซิฟฟน เห็นวาอาจจะมี
การคอยๆ เปลี่ยนแปลงคานิยมในระบบราชการไทยไดบาง ถามีนักวิชาชีพที่ทุมเทใหแก
เปาหมายเฉพาะวิชาชีพของตนเพ่ิมมากขึน้ในระบบราชการ แตไมทราบวาเม่ือไรจึงจะถึงวันน้ัน 
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    3) คานิยมของระบบราชการไทยก็เปนคานิยมของสิ่งแวดลอมดวย
เหมือนกัน ความสอดคลองหรือเขากันไดของระบบกบัสิ่งแวดลอมจึงเปนกุญแจสําคัญของ
เสถียรภาพทีค่งทนของระบบราชการ บทเรียนจากระบบราชการไทยในเรื่องนี้ก็คอื การ
เปลี่ยนแปลงทางการบริหารน้ันไมสามารถจะเกิดขึ้นภายในระบบราชการเพียงที่เดียวเทานั้น 
แตจะตองเขากันไดหรือสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมดวย จะเห็นไดจากภาวะ
ทันสมัยทางระบบราชการนัน้จะตองขึ้นกบัภาวะทันสมยัทางการเมืองดวย และภาวะทันสมัยทาง
การเมืองก็เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงอยางกวางขวางของโครงสรางทางสังคมดวย การ
ปรับปรุงระบบราชการไทยนั้นหาไดมีการปรับปรุงระบบการเมืองใหทันสมัยตามไปดวยไม  
  ถวลัยรัฐ  วรเทพพุฒิพงษ (2541) กลาวถงึ บทบาทของขาราชประจําวา บทบาท
ที่สําคัญของขาราชการประจํา  มีดังตอไปน้ี 
   1) การปฏิบตังิานประจํา (Routine Function) หมายถึง การปฏิบตัิงานที่มีกฎ 
ระเบียบ ขอบงัคับ กําหนดวิธีการ และขัน้ตอนในการปฏิบตัิไวแนนอนและชัดเจน กลาวคือ ใน
การปฏิบตัิงานขององคการราชการตองมีระเบียบและขัน้ตอนเปนแนวทางปฏบิัตทิีช่ัดเจนอยูแลว 
   2) การนําโยบายไปปฏิบตัิ (Policy implementation) เปนภาระหนาที่หลักที่
สําคัญยิ่งประการหนึ่งของขาราชการประจํา ซ่ึงมีความยากในการปฏิบัติมากกวางานประจําและ
จําเปนตองใชความคิดสรางสรรคของขาราชการประจําเอง กลาวคือ เม่ือฝายการเมืองไดกําหนด
นโยบายมาแลว หนาทีข่องขาราชการประจําคือ การนํานโยบายที่ฝายการเมืองกําหนดไปปฏิบตัิ
ใหบรรลผุลดวยการแปลงนโยบายซึ่งมีลักษณะเปนนามธรรม (Abstract) ใหเปนรูปธรรม 
(Concrete) ในรูปของแผนงาน/โครงการ แลวนํานโยบายที่แปลงใหเปนรูปธรรมแลวไปปฏิบตัใิห
บรรลุผล 
   3) การใหขอมูล รายละเอียด คําชี้แจงและความคิดเห็นแกฝายการเมือง 
(Provision of information) กลาวคือ ในฐานะขาราชการประจําซึ่งอยูปฏิบตัิงานและอยูใกลชิด
กับปญหาเรื่องน้ันๆ มากที่สุดยอมอยูในฐานะทีท่ราบขอเท็จจริงและปญหามากกวาผูอ่ืน การให
ขอมูลขาวสารของขาราชการประจําอาจมาจากการรองขอของฝายการเมือง โดยระบุชนิดหรือ
ประเภทของขอมูลที่ตองการกับการใหขอมูลโดยเริ่มจากขาราชการประจําเอง ซ่ึงจะตองพิจารณา
ดวยความรอบคอบวา ในเร่ืองนั้นๆ จําเปนตองใชขอมูลอะไรบางเพื่อประกอบคําชี้แจง 
   4) งานริเริ่มหรือเสนอแนะนโยบายใหมๆ (Policy Initiation) นับเปนบทบาทที่
สําคัญยิ่งอีกประการหนึ่งของขาราชการประจําในยุคใหม โดยเฉพาะอยางยิ่งนโยบายทางดาน
เทคนิคซึ่งขาราชการประจํามีความรูความเชี่ยวชาญมากกวาฝายการเมือง (อางถึง Francis 
E.Rourke.  1969: 2 – 3)  เชน  นโยบายดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี สิ่งแวดลอม และ
การแพทย เปนตน  ขอที่นาสังเกต ก็คือ  สําหรับบทบาทของขาราชการประจําที่เกีย่วกับ 
การริเริ่ม หรือเสนอแนะนโยบายใหมๆ  แกฝายการเมืองของไทย  โดยเฉพาะในสมัยพลเอก
เปรม  ติณสูลลานนท เปนนายกรัฐมนตรีน้ัน การใหความสําคัญแกขาราชการประจําสูงน้ัน 
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นับไดวา  ยังไมเดนชัด กลาวคือ นโยบายสวนใหญที่ขาราชการประจาํเสนอใหฝายการเมือง คือ 
คณะรัฐมนตรพิีจารณานั้น  มักเปนการตคีวาม หรือขยายความของนโยบายเกาๆ มากกวา 
การริเริ่มนโยบายใหมๆ (อมร  รักษาสัตย และ ถวัล  วรเทพพุฒิพงษ. 2529: 31 – 33) 
   5) งานที่ไดรับมอบหมายพิเศษอ่ืนๆ (Other Special Assignments) หมายถึง
งานอ่ืนๆ ที่ฝายการเมืองมอบหมายใหขาราชการประจําหรือหนวยงานประจําปฏบิัตจัิดทํา
นอกเหนือจากที่กลาวแลวในขอ (1) ถึงขอ (4) 
  1.3.5  ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
   ไพรบูลย  ชางเรียน (2532) ไดกลาวถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคการไว
วา  วัฒนธรรมองคการนั้นมีอิทธิพลตอแนวทางการปฏบิัติและพฤติกรรมของบคุคลในองคการ  
ตลอดจนทําใหเกิดความสมัพันธระหวางบุคคลซึ่งเปนสมาชิกขององคการ และความผูกพันกบั
องคการนั้น  นอกจากนี้วัฒนธรรมยังมิอิทธิพลตอลักษณะโครงสราง หนาที่ ตลอดจน
กระบวนการในการทํางานในระบบอื่นๆ ในสังคมมนุษย ดังจะพิจารณาไดจากลักษณะ
เกี่ยวกับโครงสราง พฤติกรรม และความสัมพันธในแตละดานในสังคมที่มีความสัมพันธกับ
ลักษณะวัฒนธรรม และชี้ใหเห็นถึงอิทธิพลของวัฒนธรรมไดเปนอยางดี เชน การบรหิารราชการ  
ลักษณะโครงสรางการกระจายอํานาจ หรือการรวมอํานาจในการบรหิารหรือการปกครองนั้น  ก็
เปนผลมาจากวัฒนธรรมทางการเมืองการปกครองของประเทศ หรือสังคมนั้นๆ กลาวคือ จะมี
ลักษณะที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมดั้งเดิมเกี่ยวกับระบบ
สมบูรณาญาสทิธิราชย ระบบศักดินา เปนตน 
 1.4  ทฤษฎีภาวะผูนํา 
  1.4.1  ความหมายของภาวะผูนํา 
   วาเรน  เบนนสิ (Warren Bennis) ใหความหมายของภาวะผูนํา (Leadership) 
วา เปนกระบวนการ  ซ่ึงบคุคลหนึ่งสามารถชักนําใหผูใตบังคับบัญชาประพฤติปฏิบัตติาม
แนวทางทีเ่ขาประสงค (สรอยตระกลู (ตวิยานนท) อรรถมานะ.  2545 ;อางอิงจาก Warren,  
G. Bennis.  1959)  
   พิทยา  บวรวฒันา (2547: 68) กลาววา  ภาวะผูนํา (Leadership)  หมายถึง 
ความสามารถของผูนําในการมีอิทธิพลตอคนอ่ืนในกลุมใหมุงม่ันทํางาน  เพ่ือบรรลุเปาหมาย
สวนรวม  ผูนํามีทั้งผูนําอยางเปนทางการตามตําแหนงหนาที่ในองคการ และยังมีผูนําอยาง 
ไมเปนทางการดวย 
   เฮอรเซ และ แบลนชารด (เทพนม  เมืองแมน.  2540 ; อางอิงจาก Hersey ;  
& Blanchard.  972)  กลาววา  ภาวะผูนํา หมายถึง  กระบวนการของการมีอิทธิพลตอกิจกรรม
ของบุคคล หรือของกลุมเพ่ือใหบรรลถุึงจุดหมายที่ไดกําหนดขึ้นไวในสถานการณหน่ึงๆ  
   จาโค เอ. เจ. (Jaco, A.J.) เห็นวา  ภาวะการเปนผูนํานั้น เปนทั้งกระบวนการ
และคุณสมบตักิระบวนของภาวะการเปนผูนํา ก็คือ การใชอิทธิพลซ่ึงไมมีลักษณะบังคับ  เพ่ือ  
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ที่จะอํานวยการและประสานงานกิจการตางๆ ของสมาชิกของกลุมเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ
กลุมตามที่ไดตั้งไว ในแงของคุณสมบัตขิองภาวะการเปนผูนํา คุณสมบัติจะเปนรองจากลักษณะ
ภายในบุคคลที่สามารถใชอิทธิพลดังกลาวไดเปนผลสําเร็จ (สรอยตระกูล (ติวยานนท)   
อรรถมานะ.  2545 ; อางอิงจาก Jaco, A. J.  1982) 
 จากคํานิยามของนักวิชาการดังกลาวอาจสรุปไดวา  ภาวะผูนํา  หมายถึง  
กระบวนการและคุณลักษณะของภาวะการเปนผูนําในการมีอิทธิพลตอคนอ่ืนในกลุม ใหมุงม่ัน
ทํางาน  เพ่ือบรรลุเปาหมายสวนรวม  โดยไมมีลักษณะการบังคับ และในแงของคุณสมบัตขิอง
ภาวะการเปนผูนําจะเปนรองจากลักษณะภายในบุคคลที่สามารถใชอิทธิพลดังกลาว ไดเปน
ผลสําเร็จ 
  1.4.2  ทฤษฎภีาวะผูนํา 
   ทฤษฎีพฤติกรรมของภาวะผูนํามีเกณฑขัน้ตนในการคดัเลือกผูนําเขาไปใน
ตําแหนงตางๆ ทีเ่ปนทางการของกลุมหรอืในองคการทีต่องการผูนํา การที่จะฝกคนใหเปนผูนําได 
เราจะตองสามารถออกแบบโปรแกรมที่จะสรางรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลใหเปนผูนําที่มี
ประสิทธิผล (ศิริวรรณ  เสรรัีตน และคณะ.  2541) 
   มหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio State Studies) นําเสนอทฤษฎีเชิงพฤตกิรรมไว
อยางกวางขวางที่สุด และเปนแบบจําลองที่เห็นไดชัดเจน นักวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอได
พยายามรวบรวมจัดหมวดหมูใหแคบเขาจนในที่สุดเหลือเพียง 2 ทศันะใหญๆ   ซ่ึงมีความเปน
จริงสําหรับพฤติกรรมภาวะผูนําทั้งหมด  ทัศนะทั้ง  2 ประการนี ้ ไดแก 
    1) ผูนําที่คํานงึถึงตนเองเปนหลัก (Initiating Structure) เปนลักษณะของ
ผูนําซึ่งใหความสําคัญที่บทบาทของตวัเอง และคาดหวงัผลงานของผูใตบังคับบัญชาวาจะเปนไป
ตามเปาหมายที่วางไว ตลอดจนการสรางสรรคในการทาํงานสูง ซ่ึงจะเห็นไดจากการพิถีพิถันกับ
การมอบหมายงานและการคาดหวังในผลงานของผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหไดตามเกณฑที่
กําหนดและสาํเร็จตามกําหนดเวลาที่ตองการดวย ผูนําในกลุมน้ีจะมีลักษณะคลายกับผูนําแบบ
เผด็จการของ มหาวิทยาลัย IOWA 
    2) ผูนําที่คํานงึถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration) เปนผูนําที่มีลักษณะ
แสดงความเปนมิตรความไววางใจ ความเชื่อถือ และความอบอุน ในการสรางความสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา ผูนําประเภทนี้จะไววางใจผูใตบังคับบัญชา ยอมรับนับถือ
ความคิดเห็นของผูรวมงาน มีความหวงใยเอาใจใสตอความเปนอยูชวยเหลือเรื่องงานและเรื่อง
สวนตัว มีความเปนมิตรและเปดโอกาสใหผูรวมงานเขาพบไดทุกเวลา มีการปฏิบตัิตอกันอยาง
เสมอภาค มีความสัมพันธของการทํางานออกมาในรูปของความไววางใจซึ่งกันและกัน ผูนําใน
กลุมน้ีจะมีลักษณะคลายกับผูนําแบบประชาธิปไตยของ มหาวิทยาลยั IOWA 
   มหาวิทยาลยั IOWA (The University of Iowa) นําเสนอทฤษฎีภาวะผูนํา 
โดยแยกพฤตกิรรมของผูนําออกเปน  3 รูปแบบ  คือ (วันชัย  มีชาติ.  2548)  



 27

    1) ผูนําแบบอัตนิยมหรือผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic Style) เปน
รูปแบบผูนําทีย่ึดถือตนเองเปนจุดศูนยกลาง มีความกาวราวใชอํานาจเหนือผูอ่ืน ขมผูอ่ืน ผูนํา
จะเปนผูที่มีอํานาจการตัดสินใจทั้งหมด ผูนําจะทําหนาที่ในการตัดสินใจแลวประกาศใหสมาชิก
ในกลุมไดรับทราบ และปฏบิัตติาม  ผูนําแบบนี ้ มักจะมุงหนักไปทางดานวินัย และชอบใช
สัญลักษณภายนอกที่แสดงถึงฐานะและอาํนาจของตนเอง  ผูนําประเภทนี้  สวนใหญแลวจะมี
ความเชื่อม่ันในตัวเองเทานัน้  ความเชื่อในผูอยูใตบังคบบัญชาหากมีจะมีนอยมาก หรือแทบจะ
ไมมีเลย  ผูใตบังคับบัญชาจงึมีบทบาทในการตัดสินใจนอยมาก  ผูนําจะเปนผูที่รูขอมูลและสิ่ง 
ที่สําคัญในการทํางานทั้งหมด  
    2) ผูนําแบบประชานิยม หรือผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Style) 
ผูนําประเภทนี้ จะไมมุงความสนใจเกี่ยวกับการมีอํานาจเหนือผูอ่ืน  แตเปนผูนําทีเ่ปดโอกาส 
ใหผูตามมีสวนเขารวมกิจกรรม  รวมออกความคิดเห็น  มีบทบาทในการตัดสินในดวย  ผูนํามี
บทบาทในฐานะสมาชิกคนหนึ่งของกลุม  ไมไดทําตัวเปนจุดศูนยกลางในการแสดงพฤติกรรม
ของกลุม  การนํากลุมจะนําโดยอาศัยวิธีการเชิญชวนใหสมาชิกในกลุมมีสวนรวมออกความคิด
เพ่ือจะไดวัตถปุระสงคของกลุม  สมาชิกในกลุมจะไดรับการสนับสนนุใหแสดงความคิดเห็นได
อยางเต็มที่  นโยบายและการปฏิบตัิจะมาจากความคิดเห็นของสมาชิกในกลุมรวมกันพิจารณา
ตัดสิน หรือองคการผูนําแบบนี้จะเปนผูทีค่อยอํานวยความสะดวก และชวยเหลือใหการ
ดําเนินการขององคการ เพ่ือบรรลตุามเปาหมายที่วางไว  ผูนําจะเปนสวนหนึ่งของกลุมและ
ปฏิบตัิตามการตัดสินใจของกลุมเสมอ 
    3) ผูนําแบบปลอยเสรี (Liaissez Faire) ผูนําแบบนี้จะเขารวมในการ
ทํางานกับลูกนองนอยมาก กลาวคือ  เปนผูนําที่ปลอยปละละเลย เปดโอกาสใหสมาชิกในกลุม
ใชเสรีภาพอยางกวางขวาง  จนดูประหนึ่งขาดหลักการ  จะเขารวมปฏิบัติงานกบัลกูนองเทาที่
จําเปนเทานั้น และปลอยใหลูกนองดําเนินการเรื่องตางๆ  โดยแตละคนมีอิสระในการดําเนินงาน 
การตัดสินใจของผูปฏิบัติงานจะไมมีคนคอยดูแล และขาดการประสานงานในการตดัสินใจ  ผูนํา
แบบน้ียินยอมใหทุกคนปกครองตนเองมากกวาที่จะชีนํ้า หรือจํากัดแนวทางการปฏิบัติ  ผูนําจะ
เขาไปเกีย่วของตอเม่ือเรื่องนั้นๆ กระทบตอตวัผูนําเทานั้น  ลักษณะผูนําประเภทนี้โดยทั่วๆ ไป
จะมีลักษณะเหนื่อยหนาย และเฉื่อยชา สมาชิกในกลุมตางทํางานตามความพอใจของตนเอง 
เปนกลุมทีข่าดระเบียบวินัยเปนที่สุด  ผูนําแบบนี้จึงเปรยีบเสมือนกับการไมมีผูนํา 
   โดยปกติสมาชิกในองคการจะชอบผูนําแบบประชาธปิไตยมากกวาเผด็จการ 
และพบวา ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในกลุมของกลุมที่มีผูนําแบบปลอยเสรีและเผด็จการ  
มีความสําคัญมากกวาในกลุมที่มีผูนําแบบประชาธปิไตย และพบวา  กลุมที่มีผูนําแบบ
ประชาธปิไตยจะมีผลผลติในการทํางานสูงกวากลุมที่มีผูนําแบบอ่ืนๆ 
 จากที่กลาวมาขางตน  ผูวิจัยนําเสนอทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories 
of Leadership) เพียงดานเดียว  โดยยึดหลักตามทฤษฎีของ มหาวิทยาลัย  IOWA (The 
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University of Iowa) เปนตวักําหนดกรอบแนวคิด เพ่ือตั้งสมมตฐิานและกําหนดนยิามปฏิบตัิการ
สําหรับการวิจัยตอไป 
  1.4.3 แนวความคิดเกี่ยวกบัภาวะผูนํา 
   ศิริวรรณ  เสรรัีตน และคณะ (2541) สรุปไดวา  ปญหาเกี่ยวกับภาวะผูนําที่
เกิดขึ้นในปจจุบัน คือ ปญหาดานเพศ : เพศชายและเพศหญิงมีภาวะผูนําแตกตางกัน (Gender 
: do Males and Females Lead Differently) กลาวคือ  ความแตกตางของภาวะผูนําของเพศ
ชายและเพศหญิงมีความแตกตางกัน  2 ประการ คือ  1) เพศชายและเพศหญิงมีความคลายคลึง
กันในการเปนผูนํามากกวาความแตกตาง  2) เพศหญิงดูเหมือนจะมีภาวะผูนําแบบ
ประชาธปิไตยมากกวาในขณะที่เพศชายจะเปนผูนําแบบเผด็จการ 
   สถาบันดํารงราชานุภาพ (2549) ไดกลาวถึง  สมรรถนะของผูนําไววา  
สมรรถนะดานภาวะผูนํามีความจําเปนตอหัวหนาสวนราชการ  เน่ืองจากหัวหนาสวนราชการ 
จําเปนที่จะตองขับเคลื่อนการบริหารราชการแบบบรูณาการ ที่จะเขาไปเกี่ยวของกับความ
ตองการการรวมแรงรวมใจในการปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลตางๆ เชน ผูใตบังคับบัญชา
ในสวนงานของตนเองและสวนงานอื่น หัวหนาสวนงานอื่นๆ ตลอดจนบุคคลภายนอก หัวหนา
สวนราชการจะตองรูจักใช และสรางอํานาจ (Power) ประเภทตางๆ ตามความเหมาะสมของ
สถานการณ ใหเปนประโยชนตอการขับเคลื่อนและการกําหนดพฤตกิรรมของบุคคลตางๆ  
 1.5  ทฤษฎีนโยบายสาธารณะ 
  1.5.1  ความหมายของนโยบายสาธารณะ  
   โทมัส (Thomas.  1981) ใหนิยามเกี่ยวกับนโยบายสาธารณะไววา นโยบาย
สาธารณะ คือ สิ่งใดก็ตามทีรั่ฐบาลตัดสินใจเลือกที่จะทําหรอืไมทํา กลาวคือ  ไมวารฐับาลจะ
ตัดสินใจที่จะกระทํา หรือเปนการงดการกระทํา (Inaction) ก็ถือ เปนนโยบายสาธารณะได
เชนกัน 
   ไอรา ชารคแคนสกี้ (Ira Sharkansky.  1970) ใหความหมายวา นโยบาย
สาธารณะ คือ กิจกรรมตางๆ ที่รัฐบาลเปนผูจัดทําขึ้น เชน การใหบรกิารสาธารณะ การ
ควบคุมดูแลกจิกรรมของบุคคล หรือภาคเอกชน ซ่ึงแสดงออกในลักษณะตางๆ รวมถึงการ
ควบคุมดูแลกิจกรรมตางๆ ทางการเมืองดวย หากพิจารณาดูในความหมายนี้จะเปนการเนน
บทบาทหนาที่ของรัฐบาลที่เขามามีสวนเกี่ยวของโดยตรง 
   จักรกฤษณ  นรนิติผดุงการ  ไดใหความหมายของนโยบายไววา คอื แนวการ
ดําเนินงาน (Course of Action) ซ่ึงผูที่มีอํานาจหนาที่ไดเลือกขึ้นมาจากหนทางที่จะกระทําได
หลายๆ หนทาง และกําหนดขึ้น  เพ่ือใหประชาชนและขาราชการ  ผูใตบังคับบัญชาปฏิบตัิ  
(ประวิม  เหลอืงสมานกุล.  2549: ออนไลน) 
   ศศิชา  สบืแสง (2549: ออนไลน) ไดนําเสนอนิยามเกี่ยวกับนโยบายสาธารณะ
ของนักวิชาการหลายทานไว  ดังน้ี  
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    1) นโยบายสาธารณะ คือ กิจกรรมที่กระทําโดยรัฐบาลซึ่งครอบคลุม
กิจกรรมทั้งหมดของรัฐบาล  
    2) เจมส อี แอนเดอรสัน (James E. Anderson) กลาววา  นโยบาย
สาธารณะ คือ แนวทางการปฏิบตัิหรือการกระทําซึ่งมีองคประกอบหลายประการ ไดแก ผูปฏบิัติ
หรือชุดของผูกระทําทีจ่ะตองรับผิดชอบในการแกไขปญหาที่เกี่ยวของกับสังคม  โดยมี
จุดมุงหมายชัดเจนวา สิ่งใดที่จะตองกระทาํใหสําเร็จ มิใชสิ่งที่รัฐบาลเพียงแตตั้งใจกระทําหรือ
เสนอใหกระทาํเทานั้น  เปนการจําแนกใหเห็นความแตกตางที่ชัดเจน  ระหวางนโยบายกบั 
การตัดสินใจของรัฐบาล  ซ่ึงเปนประเด็นสาํคัญระหวางการเลือกทางเลอืกที่ตองเปรียบเทียบกนั 
(Competing Alternatives) 
    3) เฮนซ อูลัว และ เคนเน็ต พรีวิต (Heinz Eulau; & Kennett Prewitt) 
กลาววา  นโยบายสาธารณะ  หมายถึง  การตัดสินใจที่มีจุดยืนของรัฐบาล  ซ่ึงจะตองมีการ
กระทําทีต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ การตัดสินใจเกีย่วกับกิจกรรมที่มีพันธะ
ผูกพันในการดําเนินการอยางตอเน่ือง 
    4) ฮัก เฮคโล (Hugh Heclo) กลาววา  นโยบายสาธารณะ หมายถึง 
ชุดของการกระทําของรัฐบาล หรือสิ่งที่รัฐบาลไมกระทาํ หรือสิ่งที่รัฐบาลตกลงใจทีจ่ะกระทํา
จริงๆ  โดยประกอบไปดวยชุดของการกระทําที่เปนระบบ ที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายที่ 
พึงปรารถนา 
    5) มารค คอนซิไดน (Mark Considine) กลาววา  นโยบายสาธารณะมี
ความหมาย ดังน้ี  
     -  ประการแรก  การกําหนดความชัดเจนของคานิยมและความตั้งใจ
ของสังคม 
     -  ประการที่สอง  พันธะผูกพันในการจัดสรรงบประมาณ   และบรกิาร
แกประชาชน 
     -  ประการที่สาม  ใหสิทธิ์และเอกสิทธิ์แกประชาชน 
   จากนิยามของนักวิชาการทั้งหลายอาจสรุปไดวา นโยบายสาธารณะ หมายถึง 
กิจกรรมตางๆ ที่รัฐบาลตดัสินใจกําหนดใหเปนแนวการดําเนินงานและมอบใหผูใดก็ได ตามที่
เห็นสมควรเปนผูนําไปปฏิบตัติาม  เพ่ือใหเปนไปตามเปาหมายที่รัฐบาลกําหนดไว 
  1.5.2  ทฤษฎนีโยบายสาธารณะ 
   โดแนลด และ คารล (ประวมิ  เหลืองสมานกุล.  2549 ; อางอิงจาก Donald,  
S. Van Meter; & Carl E. Van Horn.  1975) นําเสนอทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติ (Theory 
of Policy Implementation) ของ โดแนลด เอส แวน มิเตอร (Donald S. Van Meter) และ คารล 
อี แวน ฮอรน (Carl E. Van Horn)  โดยอธิบายวา  กระบวนการนํานโยบายไปปฏบิัติ  จะเร่ิมขึน้  
เม่ือเปาหมายและวัตถุประสงคของนโยบายไดรับการกําหนดขึ้น และขั้นตอมากระบวนการนาํ
นโยบายไปปฏิบัต ิ จะผันแปรไปตามธรรมชาติของลักษณะการนํานโยบายไปใชรูปแบบการ
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ตัดสินใจกระทําใดๆ ในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัต ิ จะเปนสิ่งแสดงใหเห็นลักษณะของ
กระบวนการโครงสรางและความสัมพันธขององคประกอบตางๆ ที่มีอิทธิพลตอการบริหาร
นโยบายประเด็นสําคัญที่ควรสนใจในกระบวนการนํานโยบายไปปฏบิัต ิคือ  ความตองการ
เปลี่ยนแปลงกับระดับความขัดแยง หรือความเห็นพองตองกันเกี่ยวกับวตัถุประสงค และ
เปาหมายของนโยบายของผูเกี่ยวของ  การศึกษาปรากฏการณการนํานโยบายไปปฏิบตัิ ไมใช
เรื่องแปลก หากพบเหตุการณประเภททีว่า นโยบายทีต่องการเปลี่ยนแปลงสูง  แตผูเกี่ยวของ
เห็นพองตองกันต่ํา กับนโยบายทีต่องการเปลี่ยนแปลงต่ําแตผูเกี่ยวของเห็นพองตองกันสูงจะมี
ผลกระทบอยางมากตอการนํานโยบายไปปฏิบตั ิ ทฤษฎีของ โดแนลด เอส แวน มิเตอร 
(Donald S. Van Meter) และ คารล อี แวน ฮอรน (Carl E. Van Horn) คาดการณวา นโยบาย 
ที่มีความตองการการเปลี่ยนแปลงสูงและมีความเห็นพองกันสูง จะมีประสิทธิผลในการนําไป
ปฏิบตัิสูงกวานโยบายทีต่องการการเปลีย่นแปลงต่ําและมีความเห็นพองตองกันต่าํ 
   ตัวแบบกระบวนการนํานโยบายไปปฏบิตัขิอง โดแนลด เอส แวน มิเตอร 
(Donald S. Van Meter) และ คารล อี แวน ฮอรน (Carl E. Van Horn)  เปนตวัแบบที่
ประกอบดวยตัวแปรหกตวั  ซ่ึงทําหนาที่เชื่อมโยงระหวางตวันโยบายกับผลการปฏิบัตติาม
นโยบาย  ดังน้ี  
    1) วัตถุประสงคและมาตรฐานนโยบาย (Policy Standards and 
Objectives) องคประกอบพื้นฐานสําคัญในกําหนดการปฏิบตัิตามนโยบาย คือ วตัถุประสงค 
และมาตรฐานนโยบาย  เพราะวตัถุประสงคและมาตรฐานของนโยบาย คือ  ปจจัยกําหนด
รายละเอียดของเปาหมายนโยบาย ในบางกรณีวัตถุประสงค และมาตรฐานนโยบายโดยตัวของ
มันเอง เปนตวัการที่ชวยใหงายตอการวัด เชน  จํานวนชิ้นงาน  ปริมาณของผูไดรับการจางงาน 
ความกาวหนาของแตละกิจกรรมของโครงการ ทั้งน้ี  การวัดผลการปฏิบัตติามนโยบายจะกระทํา
ไดชัดเจนเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับความชัดเจนของการกําหนดมาตรฐานนโยบายและความชัดเจน
ของวัตถุประสงคของนโยบาย  ในทางตรงกันขามหากวัตถุประสงค และมาตรฐานนโยบาย มี
ความคลุมเครอื และมีความขัดแยงกัน ยอมทําใหยากตอการวัด และยากตอการนาํไปปฏิบตั ิ
เพราะวตัถปุระสงคของการศึกษาการนํานโยบายไปปฏิบัตปิระการหนึ่ง คือ ความตองการทราบ
วานโยบายใดประสบความสําเร็จหรือลมเหลวอยางไร การวัดความสาํเร็จหรือความลมเหลว คือ 
การพิจารณาระดับที่เปาหมายและวัตถปุระสงคบรรลผุล หากวตัถปุระสงคและมาตรฐาน
นโยบายมีความชัดเจน และแสดงคุณสมบัติที่งายตอการวัด การประเมินคุณคาของนโยบายก็จะ
กระทําไดงายเชนกัน ดังน้ันผูกําหนดนโยบายควรเลือกถอยคําหรือขอความในการเรียบเรยีง
แนวปฏบิัติและขอกําหนด (Guidelines and Regulations) มาใชอยางพิถีพิถันใหสามารถ
สะทอนเกณฑการประเมินการปฏิบตัิตามนโยบายไดชดัเจน 
    2) ทรัพยากรนโยบาย (Policy Resources)  ทรัพยากรนโยบาย  คือ  
สิ่งอํานวยความสะดวกตอการบริหารนโยบาย ทรัพยากรนโยบายอาจรวมถึง เงินและสิ่งเสริม 
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ทั้งปวงที่กําหนดไวในแผนงาน ทรัพยากรเหลานี้จะเปนสิ่งที่ชวยสงเสริม หรือชวยใหความ
สะดวกตอประสิทธผิลของการนํานโยบายไปปฏิบตัิเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา ทรัพยากร
นโยบายที่เปนตัวเงินเพียงอยางเดียวไมเพียงพอที่จะทําใหนโยบายบรรลผุล  แตการนํานโยบาย
ไปปฏิบตัิมีความตองการ  ทรัพยากรเสรมิอ่ืนๆ อีกมาก  
    3) การสื่อสารระหวางองคกร และ กิจกรรมการเสริมแรง (inter-
organizational communication and enforcement activities) การสือ่สารระหวางองคการ คอื 
การสื่อสารเกี่ยวกับมาตรฐานงานและวตัถุประสงคนโยบาย เพ่ือใหผูนํานโยบายไปปฏิบตัิแตละ
หนวยงานที่รับผิดชอบแผนงาน  โครงการมีความรูความเขาใจสอดคลองกัน หรือจะกลาวอีก 
นัยหนึ่ง  การสื่อสารระหวางองคการ คือ  ความตองการใหผูปฏิบตัิเขาใจตรงกันเกี่ยวกับ
มาตรฐาน และวตัถุประสงคนโยบาย การสื่อสารภายในองคการและระหวางองคการมิใชเรื่องงาย
หากผูกําหนดนโยบาย ไมสามารถเรียบเรยีงแนวปฏบิัตทิี่ตองการใหผูปฏิบตัินําไปใชชัดเจนเปน
มาตรฐานเดียวกัน  เพราะหากขอกําหนดหรือแนวปฏิบตัิไมชัดเจน  อาจทําใหมีการแปลงสาร
เกิดขึ้นไดงาย หรือพรอมที่จะเกิดความขดัแยงระหวางผูปฏิบตัิไดตลอดเวลา  ดังน้ัน การนํา
นโยบายไปปฏิบัตใิหความสําเร็จ  ควรมกีลไกและกระบวนการ  เพ่ือทําความเขาใจตรงกัน
เกี่ยวกบัมาตรฐานงาน และวัตถุประสงคของนโยบาย ระหวางฝายบริหารกับผูปฏบิัต ิ
    4) ลักษณะหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ (The Characteristics of 
Lamenting Agencies) ลักษณะหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบตั ิเปนองคประกอบใหญที่มี
องคประกอบยอย ๆ หลายประการที่เปนตัวกําหนดการปฏิบตัิตามนโยบาย ไดแก สมรรถนะ
และขนาดของทีมงานในหนวยงาน  ระดับความเขมขนของการควบคุมบังคบับญัชาของ
หนวยงานยอยในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบตั ิทรัพยากรทางการเมืองของหนวยงาน การ
สนับสนุนจากนักกฎหมายและฝายบริหารความมีชวีิตชวีาขององคการ ระดับการสือ่สารระบบ
เปดในองคการ และความสมัพันธอยางเปนทางการและไมเปนทางการ ระหวางองคการที่นํา
นโยบายไปปฏิบัติกบัผูกําหนดนโยบายหรือองคการที่ประกาศใชนโยบาย คุณลักษณะของ
องคการที่กลาวมา แสดงถึงศักยภาพและความสามารถที่จะนํานโยบายไปปฏิบตั ิ
    5) เง่ือนไขทางเศรษฐกิจ สงัคมและการเมือง (Economic ,Social and 
Political Conditions) องคประกอบดานเศรษฐกิจ  สังคม และการเมือง เคยไดรับการมองวา 
เปนปจจัยสําคัญในฐานะที่เปนตวัแปรสภาพแวดลอมของผลิตผลนโยบาย แมวาองคประกอบ
ดานนี้ จะมีผลกระทบอยางมากตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏบิตัโิดยเฉพาะหนวยงาน ที่นํา
นโยบายไปปฏิบัติ การพิจารณาองคประกอบดานนี้จะคํานึงถึงวา การจัดสรรทรัพยากรทาง
เศรษฐกิจใหหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติมีความเพียงพอ ตอการสงเสริมใหแผนงาน
โครงการประสบความสําเรจ็หรือไม ธรรมชาติของความเห็นสาธารณะชนเปนอยางไร จุดเดน
ของนโยบายสัมพันธกับประเด็นนโยบายอยางไร ชนชั้นนําชอบหรือไมชอบนโยบายที่นําไป
ปฏิบตัิน้ัน กลุมหลากหลายในสังคม รวมทั้งกลุมผลประโยชนภาคเอกชนคิดคาหรอืสนับสนุน
การนาํนโยบายนั้นไปปฏบิตั ิ
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    6) ความตั้งใจของผูปฏิบตัิ (the disposition of implementers) 
องคประกอบหาประการ ทีก่ลาวมาแลว จะถูกกลั่นกรองโดยความรูสึกนึกคิดของผูปฏิบตัิและจะ
มีการตอบสนองสามระดับซ่ึงจะสงผลกระทบตอการแสดงความสามารถและความตั้งใจจริงของผู
ปฏิบตั ิคือ (1) ความเขาใจเกี่ยวกับนโยบาย (2) ทัศนคติตอนโยบาย และ (3) ความเขมขนของ
ทัศนคต ิ 
   จากทฤษฎขีอง โดแนลด เอส แวน มิเตอร (Donald S. Van Meter) และ 
คารล อี แวน ฮอรน (Carl E. Van Horn) ที่ไดกลาวแลวขางตน ศศชิา  สืบแสง (2549: 
ออนไลน) สรุปตวัแบบในการนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบตัิไววา 
    1)  ใหความสนใจในเรื่องของความสัมพันธระหวางองคการของรัฐ 
    2)   การวัดผลการปฏิบตัิงานเปนขั้นตอนสําคัญในการวิเคราะห 
    3)  กรอบแนวคิดของตัวแบบสหองคการในการนํานโยบายไปปฏบิตั ิ 
     -  มาตรฐานนโยบายและทรัพยากรนโยบายเปนองคประกอบของการ
ตัดสินใจที่มีอิทธิพลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏบิัต ิ
     -  การสื่อขอความตองมีความชัดเจนเพียงพอเกี่ยวกับสิง่ที่ผูปฏิบตัิ
ตองกระทํา 
     -  การบังคับใชกฎหมายเปนกลไกและกระบวนการเพื่อใหเจาหนาที่
ระดับกลางและระดับทองถิน่ใชปฏบิัตเิพ่ือใหสอดคลองกับมาตรฐานของนโยบาย  
     - คุณสมบัตขิองหนวยปฏิบตัิมีผลตอความสามารถในการปฏิบตัิตาม
นโยบายทั้งทางตรงและทางออม ทัศนคติของเจาหนาที่ โครงสรางและความสัมพันธระหวาง
เจาหนาที่และหนวยงานของรัฐ 
     -  เง่ือนไขทางการเมืองไมวาจะเปนการสนับสนุนหรือการคัดคาน มี
ผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัต ิ
     -  เง่ือนไขทางเศรษฐกจิและสังคม มีผลตอการนํานโยบายไปปฏบิตั ิ
     -  จุดยืนหรือทัศนคตขิองผูปฏิบตัิ ไดแก ความรูความเขาใจ ทศิ
ทางการตอบสนอง และความตั้งใจของผูปฏิบัต ิ
  1.5.3 แนวความคิดเกี่ยวกบันโยบายสาธารณะ 
   แรนดัลล ริปเลย และ เกรช แฟรงกลิน (Randall Ripley; & Grace Franklin)  
กลาววา  การนํานโยบายไปปฏิบตัิน้ันมีประเด็นตางๆ ที่ผูนํานโยบายไปปฏิบตัติองทําความ
เขาใจอยู 5 ประการ  ไดแก (พันธเรศ  ธรรมสอน.  2549: ออนไลน) 
                        1) ในการบวนการปฏบิัตติามนโยบายนั้นจะมีผูเขามาเกี่ยวของจํานวน
มากมาย  
                        2) มีความหลากหลายตอนโยบายนั้น  
                        3) นโยบายทั้งหลายมักจะมีขนาดใหญโตขึน้ตามกาลเวลาที่เปลี่ยนไป  
                        4) การนํานโยบายไปปฏิบตัิตองอาศัยความรวมมือระหวางหนวยงานใน



 33

หลายระดับ หลายสังกัดและหลายหนวยเสมอ  
                        5) มีปจจัยมากมายที่นโยบายไมสามารถควบคุมได  
  ศุภชยั  ยาวะประภาษ  เห็นวา  การนํานโยบายไปปฏบิัติจะประสบความสําเร็จหรือ
ลมเหลวน้ัน  ขึ้นอยูกับปจจัย  8 ประการ  ตอไปน้ี (พันธเรศ  ธรรมสอน.  2549) 
   1) ลักษณะของนโยบาย  
   2) วัตถุประสงคของนโยบาย  
   3) ความเปนไปไดทางการเมือง  
   4) ความถูกตองทางเทคนิคหรือทางทฤษฎีของนโยบาย 
   5) การมีทรัพยากรที่พอเพียง  
   6) ลักษณะของหนวยงานทีนํ่านโยบายไปปฏิบตั ิ
   7) ทัศนคตขิองผูนํานโยบายไปปฏิบตั ิ 
   8) ความสัมพันธระหวางกลไกตางๆ ที่รวมกันนํานโยบายไปปฏิบตั ิ 
 1.6  ทฤษฎีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
  1.6.1  ความหมายของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
   วันชัย  มีชาต ิ(2548) นําเสนอคํานิยามเกี่ยวกับพฤติกรรมของนักวชิาการ
หลายทานไว  ดังน้ี 
   ลูธัน (Luthans) กลาววา  พฤติกรรมศาสตร คือ  การศึกษาพฤติกรรมของ
มนุษยตามแบบวิทยาศาสตร สิ่งสําคัญของความหมายของคํานิยามนี้ ก็คือ การศึกษาพฤติกรรม
ของมนุษยโดยวิธีการทางวทิยาศาสตรหรือวิธีทีเ่ปนวทิยาศาสตร ซ่ึงมีระเบียบวธิเีปนของตนเอง
มากมาย  อาทิเชน  มีการเก็บรวบรวมขอมูล มีการพิสูจนสมมติฐาน มีการวิเคราะหขอมูล ฯลฯ 
   แอนดริว ดี ซีลักยี เจอาร และ มารช เจ วอลเลช เจอาร  (Andrew D. 
Szilagyi Jr.; & Marc J. Wallace Jr.) ใหความหมายของพฤติกรรมวา หมายถึง  การแสดงออก 
การกระทําหรอืการตัดสินใจที่สามารถจับตองไดของบคุคล  กลุมหรอืองคการ เปนความหมาย 
ที่แคบลงมา  โดยหมายถึง  การกระทําหรือการตัดสินใจที่เราสามารถจะเห็นได  สัมผัสได หรือ
จับตองได หรือสามารถวัดไดน่ันอง 
   แอนดริว เจ ดูบริน (Andrew J. DuBrin)  ใหความหมายของพฤติกรรมวา 
หมายถึง  ทุกสิ่งทุกอยางที่มนุษยกระทํา  ซ่ึงจะรวมไปถึงกระบวนการภายในของมนุษยดวย 
เชน  ความคดิ  ความรูสึก และความใฝฝน  ลวนแลวแตเปนพฤติกรรมทั้งสิ้น  ความหมายนี้ 
จึงเปนความหมายที่คอนขางกวาง  นอกจากนี้  เคายังไดใหคํานิยามของพฤติกรรมองคการ 
อีกวา  พฤติกรรมองคการเปนการศึกษาพฤติกรรมมนุษยในองคการ  ซ่ึงมีผลกระทบตอองคการ
แมเพียงเล็กนอย  ซ่ึงการศึกษาแบงเปนระดับจุลภาค (Micro) และ ในระดับมหภาค (Macro) จะ
เปนการศึกษาองคการในภาพรวมทั้งหมดและศึกษาองคการที่ตองเกี่ยวของสัมพันธกับ
สภาพแวดลอม 
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   จูดิธ อาร กอรดอน (Judith R.. Gordon) ใหความหมายของพฤติกรรม
องคการ (Organization behavior) วา เปนการกระทําและทศันคติของคนในองคการ เปนความรู
และสาขาในการศึกษาถึงองคการและสมาชิก  การศึกษาพฤติกรรมการบริหารที่มีมาจากความรู
ตางๆ ทางสังคมวิทยา  เชน  จิตวิทยา  มานุษยวทิยา  เศรษฐศาสตร รัฐศาสตร  การบริหาร  
ซ่ึงจะนํามาประยุกตในการสรางตัวแบบในการศึกษาพฤติกรรมของคนในองคการ  
   แกร็กกอรี  นอรธคราฟ และ มารกาเร็ต เอ นีล (Gregory B. Northcraft; & 
Margaret A. Neale)  ใหความหมายวา  เปนการศึกษาพฤติกรรมในองคการ  ซ่ึงเกี่ยวของกบั
การจัดการพฤติกรรมเพ่ือกอใหเกิดประโยชนจากผลงานของกลุมมากกวาบุคคล 
   สตีเฟน พี ร็อบบิน (Stephen P. Robbins) ใหความหมายวา  พฤติกรรม
องคการเปนสาขาวิชาที่ศึกษาผลกระทบของบุคคล  กลุม และโครงสรางที่มีตอพฤติกรรมใน
องคการ โดยมีเปาหมายที่จะนําความรูไปใชในการปรบัปรุงประสทิธิผลขององคการ 
  จากนิยามที่นักวิชาการไดนําเสนอขางตน  ผูวิจัยสรุปไดวา  พฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงาน หมายถึง  พฤตกิรรมของมนุษยที่แสดงออก  การกระทําหรือการตัดสินใจในการ
ปฏิบตัิงาน ทีส่ามารถมองเห็นได วัดได  ซ่ึงมีผลกระทบตอองคการไมวาจะมีผลกระทบมาก 
หรือนอยก็ตาม  
  1.6.2 ทฤษฎีพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
   ดักลาส แม็คเกรเกอร (ศิริวรรณ  เสรรัีตน และคณะ. 2545 ;  อางอิงจาก  
Douglas McGregor) ไดตัง้ขอสมมติฐานพื้นฐานเกี่ยวกับลักษณะของมนษุยออกเปนทฤษฎี X 
และทฤษฎี Y  ไวดังน้ี 
    -  ทฤษฎี X (X Theory) ยึดหลักวา  พนักงานไมชอบทํางาน  พยายาม
เลีย่งงาน  หลบหลีก  บิดพลิ้ว  เม่ือมีโอกาส  มนุษยมีนิสัยเกียจคราน  ชอบที่จะใหมีการควบคุม
บังคับบัญชา หรือบังคับใหทํางาน ตามจุดประสงคขององคการใหสําเร็จ และตองมีการจูงใจ  
ดานการเงิน  เพ่ือใหบุคคลทํางาน  โดยทั่วไปนสิัยมนษุยชอบทํางานตามคาํสั่ง  ตองการที่จะ
หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ  แตตองการความมั่นคง  อบอุน และปลอดภัยมากกวาสิง่อ่ืน  
(อินทิรา  หิรัญสาย.  2549: ออนไลน) ดังน้ันบุคคลสวนใหญ จึงตองมีการควบคุมบังคับบัญชา
และบังคบัใหทํางาน  เพ่ือใหบรรลวุัตถุประสงคขององคการ 
    -  ทฤษฎี Y (Y Theory) ขอสมมติฐานทีข่ัดแยงกับทฤษฎี X ที่วา  บุคคล
จะพอใจงาน  ถาสภาพที่ทํางานเปนที่พอใจก็สามารถควบคุมการทํางานของตนเองได  การที่
รางกายและจติใจไดพยายามทํางานนั้น  เปนการตอบสนองความพอใจ อยางหนึ่งเชนเดียวกับ 
การเลนและพกัผอน  ขอสมมติฐานของทฤษฎี Y  คือ มนุษยชอบเปนผูนําตนเอง  ควบคุมตนเอง
ได เพ่ือดําเนินงานที่ตนรบัผิดชอบใหบรรลุจุดประสงคอยูแลว  การบังคับควบคุม  ขมขู  ลงโทษ 
จึงไมใชวธิีการเพียงอยางเดียวที่จะทําใหมนุษยดําเนนิงานจนบรรลุจุดประสงคขององคการ 
พนักงานไดรับการจูงใจดานความกาวหนาในการทํางาน และมีโอกาสที่จะผูกพันกับกลุมแทนที่
จะเปนการไดรับรางวลัดานเงินเพียงอยางเดียว พนักงานผูกพันตนเองกับงานองคการก็เพ่ือหวัง
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รางวัลหรือสิ่งตอบแทนเมื่อองคการประสบความสําเร็จ  เม่ือสถานการณเหมาะสมบุคคล
โดยทั่วไปจะเกิดการเรียนรู  ทั้งดานการยอมรับ  ความรับผิดชอบ และแสวงหาความรับผิดชอบ
ควบคูกันไปดวย  มนุษยทั้งหลายยอมมีคุณสมบัติที่ดีกระจายอยูทั่วไปทุกคน  เชน  มีนโนภาพ 
มีความฉลาดเฉลียวและวองไว  มีความสามารถในการแกปญหาตางๆ ขององคการ  แต
สถานการณของการดํารงชีวิตในระบบอุตสาหกรรมยคุใหม  ทําใหไมมีโอกาสใชสติปญญาได
เต็มที่ (อินทิรา  หิรัญสาย.  2549) 
   แอนดริว เอฟ ซีคูลา (อินทริา  หิรัญสาย.  2549 ; อางอิงจาก Andrew F. 
Sikula) เปรียบเทียบทฤษฎ ีX  และทฤษฎี Y  ไดดังน้ี 
 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

1.  มนุษยมักเกียจคราน 1.  มนุษยจะขยันขันแข็ง 
2.  มนุษยชอบหลีกเลี่ยงงาน 2.  การทํางานของมนุษยกเ็หมือนกับการเลน 

การพักผอนตามธรรมชาต ิ
3.  มนุษยชอบทํางานตามคําสั่งและตองการให
มีผูควบคุม 

3.  มนุษยรูจักกระตุนตนเองใหอยากทํางาน 

4.  ตองใชวินัยของหมูคณะบังคับ 4.  มนุษยมีวนัิยในตนเอง 
5.  มนุษยมักหลีกเลี่ยงไมอยากรับผิดชอบ 5.  มนุษยมักแสวงหาความรับผิดชอบ 
6.  มนุษยไมเฉลียวฉลาดขาดความรับผดิชอบ 6.  มนุษยมีสมรรถภาพในการทํางานและมี

ความคิดริเริ่มสรางสรรค 
 
  1.6.3  แนวความคิดเกี่ยวกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
   ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  ไดกลาวไววา ปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม 
การทํางานของบุคคล มีปจจัย  2 ดาน  คือ 
    1) ปจจัยดานบุคคล ปจจัยในตวับุคคลที่ทาํใหเกดิความแตกตาง ไดแก 
ความถนัด  ลกัษณะบุคลิกภาพ ลักษณะทางกายภาพ ความสนใจและการจูงใจ อายุ เพศ วัย 
การศึกษา และประสบการณ 
    2) ปจจัยดานสภาพแวดลอม  ปจจัยที่เกี่ยวกับงานและปจจัยที่เกี่ยวกับ
องคการที่ทําใหเกิดความแตกตางระหวางบุคล แบงเปน 
     -  ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน ไดแก วิธีการทํางาน  เครื่องมือเครื่องใชใน
การทํางาน  การจัดบริเวณสถานที่ทํางาน  และลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ  
     -  ปจจัยที่เกี่ยวกับองคการ  ไดแก  ลักษณะขององคการ  ชนิดของ
การฝกอบรมและการบังคับบัญชา  ชนิดของเครื่องจูงใจ และสภาพแวดลอมในสังคม  
(ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2547: 94 – 96)  
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   อาคม  ใจแกว (2538) จากการศึกษาพบวา  ปจจัยที่สงผลกระทบตอ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ คือ  แนวนโยบายการปฏบิตัิงานที่กําหนดโดยองคการ 
ประชาชน  กฎระเบยีบขาราชการพลเรือน  ผูบังคบับญัชา/หัวหนางาน การประสานงาน/การพึง่พา
อาศัยหนวยงานอื่น  ขอจํากัดดานความรู  ความสามารถของขาราชการ  ปญหาการเมือง 
ลักษณะงาน และภาระหนาที่ตามนโยบาย/โครงการ  สังคมและวัฒนธรรม  
   จากเงื่อนไขดังกลาว  ที่เขามาเกี่ยวของจึงนําไปสูพฤตกิรรมการแสดงออก
ของขาราชการ  ระหวางการปฏิบตัิงามตามนโยบายสามารถแบงได 3 ลักษณะ  คอื  
    1) ปฏิบตัิภารกิจตามที่ไดรับมอบหมาย โดยยึดระเบียบขั้นตอนตามที่
กําหนด ซ่ึงบางครั้งอาจจะเรียกรองบาง ปฏิบตัิเกินเลยจากที่ไดรับมอบหมายบาง หรืออาจจะไม
ครบถวนสมบรูณตามเปาหมาย และสุดทายก็คือไมปริปากบนแตประการใด 
    2) ปฏิบตัภิารกิจตามที่ไดรับมอบหมาย แตไมยึดระเบยีบและขั้นตอนที่
กําหนด เชน เปลี่ยนวิธีการทํางาน ใชความเคยชินจากที่ไดปฏิบตัิงานอ่ืนมากอน และแมกระทั้ง
การปรับเปลี่ยนเปาหมายงาน เปนตน 
    3) ไมปฏิบตัิภารกิจตามที่ไดรับมอบหมาย อีกทั้งไมสนใจระเบียบและ
ขั้นตอนที่กําหนด กลุมน้ีจึงมักจะมีพฤติกรรมตอตาน ทาํใหงานลาชาออกไป แลวอางเหตุผลบาง
ประการมาสนบัสนุน เชน เครื่องไมเครื่องมือไมมี หรือไมไดรับความรวมมือ บางครั้งก็แสดงออก
ถึงขั้นเสนอยบุเลิกแผนงานหรือสุดทายก็ขอยายตวัเองหรือลาออก 
    แอนดริว เจ ดูบริน (วันชยั  มีชาติ.  2548.  อางอิงจาก  Andrew J. DuBrin. 
1984: 51) จากการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลพบวา บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาตางกัน 
แมในสถานการณเดียวกันก็ตาม และบุคคลเดียวกัน ก็อาจแสดงพฤติกรรมตางกันใน
สถานการณเดียวกันแตแตกตางเวลากัน  การแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้นมาจากมูลเหต ุ
ที่สําคัญสองประการ คือ  มูลเหตุภายในตวับุคคลผูน้ันเอง และมูลเหตุภายนอกบุคคล หรือ
สภาพแวดลอมและสถานการณที่เกิดขึ้น 
    -  พฤติกรรมของบุคคลมีผลมาจากการกระตุน  จากสภาพแวดลอมและ
ระบบคิดของบุคคลผูน้ัน ในบางกรณีระบบของบคุคล (ระบบคิด  การรับรู  ความตองการ ฯลฯ) 
จะมีผลมากกวาสภาพภายนอก  เราอาจจะพบวาบางคนไมมีอะไรมากระทบหรือกระตุนเพียงนัง่
คิดอะไรคนเดยีวก็อาจรองไห หรือหัวเราะขึ้นมาได  ซ่ึงเปนผลมาจากสภาพ/ระบบของบุคคล 
ผูน้ัน  แตในบางกรณีพฤติกรรมก็เกิดจากสภาพแวดลอม หรือสถานการณโดยตรงเปนการแสดง
ออกแบบเฉพาะหนา  ซ่ึงปจจุบันทั้งภายในและภายนอกที่จะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลมาจาก
หลายสาเหตุ  เราอาจสรุปรูปแบบการแสดงพฤติกรรมของบุคคลได ดังแผนภาพ 
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ตัวบุคคล   ปจจัย
ภายใน  คานิยม  

ทัศนคติ  บุคลกิภาพ  
การเรียนรู 

    สิ่งเรา 
ที่เขามากระตุน 

พฤติกรรม 
ที่แสดงออก 

สภาพแวดลอม 

การรับรู 

สภาพแวดลอม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 3  แสดงความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอม ตัวบคุคล และพฤตกิรรมของบุคคล 
 
 
    ตัวบุคคลมีบทบาทสําคัญตอการแสดงพฤติกรรมของบคุคลในองคการ
มาก เพราะแมเม่ือมีสิ่งกระตุนหรือเหตุการณตางๆ เขามากระทบ คนก็จะตีความโดยอาศัย
ปจจัย  ดานตัวบุคคล  เชน  การรับรู  การเรียนรู  ทัศนคติ  คานิยม  การกลอมเกลาทางสังคม  
ซ่ึงเปนตวัแปรความหมายของสิ่งตางๆ และกระตุนใหคนแสดงพฤตกิรรม ดังน้ันจึงพบวา ใน
เหตุการณอยางเดียวกัน  คนแสดงพฤติกรรมออกมาตางกัน หรือในเหตุการณเดียวกัน  แตตาง
เวลากัน คนๆ เดียวกันก็อาจแสดงพฤติกรรมไมเหมือนกัน  สาเหตุของปรากฏการณเหลานี้  
เกิดจากความแตกตางกันของบุคคล  
   สรอยตระกูล (ตวิยานนท) อรรถมานะ (2545) นําเสนอตวัแบบระบบราชการ 
(Bureaucartic Model) ในการวิเคราะหความขัดแยงตามมิติแนวตัง้ (Vertical Dimension) ของ
ระดับชั้นการบังคับบัญชา (Hierarchy) น่ันก็คือ ความขัดแยงระหวางคูกรณีในความสัมพันธของ
อํานาจหนาที่  ความขัดแยงในแนวตั้งขององคการมักจะเกิดขึ้น  ทั้งน้ีเพราะผูบังคบับัญชา 
ตองการที่จะควบคุมพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาก็ตอตานการควบคุม
น้ัน  ตามหลักทฤษฎีองคการ  ผูใตบังคับบัญชาที่อยูในระดับการบังคบับัญชาต่ํากวา
ผูบังคับบัญชา ก็จะตองยอมรับวา ผูบังคับบัญชานั้น  มีอํานาจเหนือตน  สามารถสั่งการและใช
ดุลยพินิจตางๆ กับตนได ความขัดแยงทีอ่าจจะเกิดขึ้นก็แสดงตัวออกมา  เม่ือผูบงัคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชามีความคาดหวังที่ตางกนัในสวนที่ไมตองพึงเอาใจใส  โดยทั่วไปผูปฏิบตัิงานจะ
ปฏิเสธคําสั่งหรืออํานาจหนาที่ใดๆ หากคาํสั่งหรืออํานาจหนาที่เหลานั้นตกนอกสวนที่ไมตอง 
พึงเอาใจใส  แตผูบังคับบัญชาอาจคิดวา  คําสั่งน้ันตกในสวนที่ไมตองพึงเอาใจใสแลวก็ได 
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    ความขัดแยงในระดับองคการมีสาเหตุมาจากเปาหมายไมสอดคลองกัน  
วิธีการหรือการจัดสรรทรัพยากรไมสอดคลองกัน  สถานภาพไมสอดคลองกัน และการรับรู
ตางกัน นอกจากนี้ยังมีความขัดแยงในดานโครงสรางอีก 4 ชนิด คือ 
     1) ความขัดแยงในระดับชั้นการบงัคบับญัชา (Hierarchical Conflict) 
อาจปรากฏความขัดแยงระหวางบุคคลในระดับชั้นการบงัคับบัญชาหลายระดับภายในองคการ 
     2) ความขัดแยงในหนาที่ (Functional Conflict) ความขัดแยงชนิดนี้
เปนผลมาจากการใชแนวความคิดในการแบงแยกงาน อันเปนเหตทุําใหเกิดความชํานาญเฉพาะ
อยาง ดังน้ันจึงเกิดความยึดติดกับหนาทีข่องตน และเกดิความขัดแยงระหวางหนวยงานที่ทํา
หนาที่ตางๆ กันในองคการ 
     3) ความขัดแยงระหวางฝายปฏิบตัิการ และฝายชวยอํานวยการ  
(Line-staff Conflict)  ความขัดแยงน้ีเปนความขัดแยงที่รูจักกันอยูทั่วไป  ซ่ึงมักเปนผลมาจาก
ความแตกตางและเขากนัไมไดทั้งสองฝาย  ไมวาจะเปนเรื่องภูมิหลัง  การศึกษา ความสามารถ 
ประสบการณ ทักษะและอายุ 
     4) ความขัดแยงที่เปนทางการและไมเปนทางการ (Formal-informal 
Conflict) ไดแก  ปทัสถานเกี่ยวกับการทาํงานขององคการอรูปนัยไมสอดคลองกับปทัสถานของ
องคการที่เปนทางการ  เปนตน 
  1.6.4  เกณฑบอกระดับความเหมาะสมของพฤติกรรม 
   หลักการหรือเกณฑบอกระดบัความเหมาะสมของพฤติกรรมนี้ วทิยา  ทองอินทร. 
(2546: 12 ; อางอิงจาก  ดวงกมล  เวชบรรยารัตน และคณะ.  2529: 79 – 81) ไดแบงออกเปน  
3 ประการ  คอื 
   1) หลักการของความพอใจ (Pleasure Principle) พฤติกรรมที่แสดงออกนั้น
ตองเปนไปเพือ่ความพอใจสูงสุด โดยการลงทุนลงแรงนอยที่สุด เชน ขามถนนไมเลือกที่ทั้งที่มี
สะพานลอยหรือทางมาลายใกลๆ หรือเดินลัดสนามทั้งที่มีปายหามเดิน เพ่ือประหยัดแรงงาน
ของตนไมคิดถึงแรงงานผูอ่ืนที่ดูแลสนาม หรือความงามของสนามจัดวาเปนคนเห็นแกตัว เพราะ
ใชหลักความพึงพอใจเฉพาะตนเปนหลักไมนึกถึงคนอื่น ดังน้ี การคํานึงถึงเฉพาะหลักการของ
ความพึงพอใจเฉพาะตนจึงจะเปนความไมเหมาะสมของพฤติกรรมมนุษยได 
   2) หลักการของความเปนจริงเฉพาะหนา (Reality Principle) ความจริงเฉพาะ
หนาในที่น้ีเปนความจริงที่เปลี่ยนแปลงไปตามวยั เวลา สมัย และตามบทบาทของคนนั้นๆ 
ความจริงเฉพาะหนาเปนการเรียนรูความตองการหรือกลาวอีกนัยหนึง่วา ใหรูจักเขา รูจักเรา 
อะไรทําได อะไรทําไมได เม่ือใด ที่ใดบางหรือรูจักเวลาสถานที่ ของบุคคลนั่นเอง 
   3) ปทัสถานหรือเกณฑทางวัฒนธรรมและสังคม  พฤตกิรรมของคนเราจะตอง
เปนไปตามเกณฑของกลุมคือ คานิยม กฎระเบียบ ประเพณี วัฒนธรรม กฎหมาย ศีลธรรม 
ศาสนา หรือสิ่งอ่ืนๆ ในขณะนั้นกลุมน้ันๆ และพ้ืนที่น้ันๆ ดวยจึงจัดวาเหมาะสมเกณฑหรือ
ปทัสถานทางวัฒนธรรมและสังคมนัน้ จะแตกตางไประหวางกลุมทองที่และยคุสมัย พฤติกรรมใด
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มีลักษณะใกลเคียงตวักลาง (Mean) ยอมมีความคลายคลึงกับพฤติกรรมของคนกลุมใหญ 
พฤติกรรมใดเบนหางไปจากคาตวักลางไมวาจะไปในทางบวกหรือทางบวกหรือทางลบยิ่งมาก
เทาไหรก็ยิ่ง ถือวาเปนพฤติกรรมเบีย่งเบน (Deviated) หรือผิดปกติมากเทานั้น 
 
2.  เอกสารที่เก่ียวของ 
 2.1  พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน 
 2.2  กฎ ระเบยีบ ขอบังคบั ก.พ. 
 2.3  นโยบายสาธารณะที่เกีย่วของ 
 2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 2.1  พระราชบัญญตัิระเบยีบขาราชการพลเรือน 
  ตามพระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน หมวด 3 วาดวยการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบตัิราชการ  มาตรา 71 – 79 กลาวถึง  การ
เพ่ิมพูนประสทิธิภาพในการปฏิบตัิราชการ และการเสริมสรางแรงจูงใจใหขาราชการปฏิบตัิ
ราชการอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยเปนไปตามหลกัเกณฑและวธิีการที่ ก.พ. 
กําหนด 
  หมวด 4 วาดวยวินัยและการรักษาวินัยของขาราชการพลเรือน มาตรา 80 – 101 
กลาวถึงการรกัษาวินัยอยางเครงครัด  การปฏิบตัิหนาที่ราชการดวยความซื่อสัตยสุจริต และ
เที่ยงธรรม  เปนไปตามกฎหมาย  ระเบียบของทางราชการ  มติคณะรัฐมนตรี นโยบายของ
รัฐบาล และจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือน รวมถึงมาตรการในการปองกันและการลงโทษ
ขาราชการพลเรือนผูกระทําความผิดทางวินัย 
 2.2  กฎ ระเบียบ ขอบังคับ ก.พ. 
  ขอบังคับ ก.พ. วาดวยจรรยาบรรณขาราชการพลเรือน  กําหนดใหขาราชการ 
พลเรือน  มีหนาที่และความรับผิดชอบสาํคัญในการพฒันาประเทศ  รวมทั้งการใหบริการ  แก
ประชาชน ซ่ึงจําเปนตองทํางานรวมกันหลายฝาย  ฉะนั้น เพ่ือใหขาราชการพลเรอืนมีความ
ประพฤติดี  สาํนึกในหนาที่  สามารถประสานงานกับทุกฝาย  ตลอดจนปฏบิัตหินาที่ราชการได
อยางมีประสทิธิภาพ  ประสทิธผิลยิ่งขึน้  จึงสมควรใหมีขอบังคับ ก.พ. วาดวยจรรยาบรรณของ
ขาราชการพลเรือนไวเปนประมวลความประพฤติ  เพ่ือรักษาไวซ่ึงศกัดิ์ศรีและสงเสริมชื่อเสียง 
เกียรตคิุณ  เกียรตฐิานะของขาราชการพลเรือน  อันจะยังใหผูประพฤตเิปนทีเ่ลือ่มใสศรัทธา 
และยกยองของบุคคลโดยทั่วไป 
  นอกจากนี้ขาราชการพลเรอืนจะตองมีระเบียบวินัย และรักษาระเบียบวินัย  ซ่ึง
กลาวโดยสังเขป  ดังน้ี (อาคม ใจแกว.  2538) 
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   1) ตองสนับสนุนระบอบการปกครองระบบประชาธิปไตย  อันมี
พระมหากษัตริยเปนประมุข 
   2) ตองปฏิบตัหินาที่ดวยความซื่อสัตย  สุจริต และเที่ยงธรรม 
   3) ตองตั้งใจปฏิบัติหนาที่ใหเกิดความกาวหนา แกราชการ และดวยความ
อุตสาหะไมประมาทเลินเลอในหนาที่ 
   4) ตองปฏิบตัติามระเบียบมติคณะรฐัมนตรี และนโยบายของรัฐบาลโดยไมให
เสียหายแกทางราชการ 
   5) ตองสนใจและรับทราบเหตุการณอันเปนอันตรายตอประเทศ 
   6) รักษาความลับทางราชการ 
   7) ตองปฏิบตัติามคําสั่งผูบงัคับบัญชา  ซ่ึงสั่งในหนาที่ราชการโดยชอบดวย
กฎหมาย 
   8) ตองไมกระทําการขามผูบังคับบัญชา และไมรายงานเท็จ 
   9) ตองอุทิศเวลาใหแกราชการ 
   10) ตองสุภาพเรียบรอย  ชวยเหลือกันในการปฏิบตัิราชการ  ระหวาง
ขาราชการดวยและผูรวมปฏิบัติราชการ 
   11) ตองใหความสะดวก  ใหความเปนธรรม และใหการตอนรับแกประชาชนผูมา
ตดิตอราชการเกี่ยวกบัหนาที่ของตนโดยไมชักชา  หามดูหม่ินเหยียดหยาม  กดขี่หรือขมเหง
ประชาชนผูมาติดตอราชการ 
   12) ตองไมกระทําหรือยอมใหผูอ่ืนกระทําการหาผลประโยชน 
 2.3  นโยบายสาธารณะทีเ่ก่ียวของ 
  คําแถลงนโยบายพัฒนากฎหมายและสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
ของคณะรัฐมนตรีพันตํารวจโท ทักษิณ  ชินวตัร  นายกรัฐมนตรี  แถลงตอรัฐสภา วันพุธที่ 23 
มีนาคม 2548  ตอนหนึ่งวา  “รัฐบาลจะพฒันาระบบราชการอยางตอเน่ืองตอไป  ดวยการปรบั
โครงสรางราชการ และนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการวางแผน และตัดสินใจใหมี
ประสิทธิภาพ  ซ่ึงจะทําใหบทบาทและภารกิจมีความกระชบั  มีประสทิธิภาพ  เหมาะสมกับ
สถานการณ ทั้งการดูแลพ้ืนที่  การปฏิบตัิราชการตามอํานาจ  หนาที่ปกติ และการปฏิบตัิราชการ
ตามระเบียบวาระงานพิเศษ พรอมรับการเปลี่ยนแปลง และตอบสนองความตองการของ
ประชาชน โดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง 
 รัฐบาลจะเสรมิสรางประสิทธิภาพของระบบการบริหารงาน  แบบบรูณาการอยาง
ตอเน่ือง  ไมวาในระดับจังหวัดหรืออ่ืนๆ รัฐบาลจะเนนการบริหารงาน  บุคคลภาครฐัใหมี
คุณธรรมและมีประสิทธิภาพ ปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล จัดระบบคาตอบแทน 
ใหเปนธรรม” 
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 2.4  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
  2.4.1  งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัความแตกตางระหวางบุคคล 
   ไพจิตร  สวัสดิสาร (2541) ไดศึกษาวิจัย เรื่องความแตกตางของปจเจกบุคคล
ของผูพิพากษาไทยที่มีอิทธพิลตอจุดประสงคการลงโทษในคดีอาญา  การศึกษาวจัิยน้ี  มี
วัตถุประสงคที่จะชี้ถึงความคิดเห็นของผูพิพากษาไทยที่มีตอจุดประสงคการลงโทษ 3 
ประการ คือ  การจําคุก เพ่ือใหสาสมกับการกระทําผิด  การจําคุกเพื่อใหผูกระทําผดิออกจาก
ชุมชน และการรอการลงโทษโดยมีเง่ือนไข  นอกจากนั้นได  พิจารณาศึกษาถึงความสัมพันธ
ระหวางลักษณะทางประชากร  บุคลิกภาพ และความเชื่อในการกระทําผิด กับความคิดเห็นทีมี่
ตอจุดประสงคการลงโทษนั้น  ผลการวจัิยพบวา  ความคิดเห็นที่มีตอจุดประสงคการลงโทษทั้ง
สามแบบแตกตางกันขึ้นอยูกับลักษณะทางประชากร  บุคลิกภาพ และความเชื่อในการกระทําผดิ
บางอยาง  จุดประสงคการจาํคุก  เพ่ือใหสาสมกับการกระทําผิดไดรับอิทธิพลจากความเชื่อวา
การกระทําผิด  เกิดจากปจเจกบุคคลของผูกระทําผิด และไดรับอิทธพิลจากบุคลิกภาพแบบ
อํานาจนิยม (Authoritarianism) โดยอํานาจนิยมมีอิทธิพลมากกวา  จุดประสงคการจําคุก 
เพ่ือให  ผูกระทําผิดออกจากชุมชนไดรับอิทธิพลจากความเชื่อวา  การกระทาํผิดเกิดจากปจเจก
บุคคล ของผูกระทาํผิดจากบคุลิกภาพแบบสวสัดิการทางสังคม (Welfarism) และอํานาจนิยม 
(Authoritarianism) นอกจากนี้ยังพบวา  ความแตกตางของปจเจกบุคคลของผูพิพากษาที่มี
อิทธิพลน้ีแบงเปน  2 อยาง คือ  การลงโทษหนักและเบา  โดยผูที่ลงโทษหนักจะเชื่อวา  การ
กระทําผิดเกิดจากปจเจกบุคคล ของผูกระทําผิดและมีบุคลิกภาพแบบอํานาจนิยม  ผูที่ลงโทษ
เบาจะเชื่อวาการกระทําผิด เกิดจากปญหาทางสังคมและเศรษฐกิจ โดยมีบุคลิกภาพแบบอํานาจ
นิยมนอยกวา  จากการศึกษาการตัดสินคดีจากขอเท็จจริงจําลองพบวา  ความแตกตางระหวาง
ปจเจกบุคคล  บางอยางที่มีอิทธิพลตอจุดประสงคการลงโทษ  อาจมีอิทธิพลในการตัดสินคดีได
ในทิศทางที่เหมือน หรือตางกัน  ในขณะที่บางอยางไมมีอิทธิพลในการตัดสิน  เชนเดียวกัน 
ความแตกตางระหวางปจเจกบุคคลบางอยางที่มีอิทธิพลตอการตัดสินจะไมมีอิทธิพลตอ
จุดประสงคการลงโทษ  ดังน้ัน ความเหมือนและตางกันของความแตกตางระหวางปจเจกบุคคล
ที่มีอิทธิพลตอ จุดประสงคการลงโทษและการตัดสินคดดัีงกลาว สามารถอธิบายไดทางทฤษฎีวา
จะศึกษา เฉพาะความเชื่อหรือทัศนคติของผูพิพากษาอยางเดียว  เพ่ืออธิบายถึงความหนักเบา
ของการลงโทษไมไดจําตองอาศัยปจจัยและเหตุผลอ่ืนประกอบดวย 
  จากงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับความแตกตางระหวางบุคคลผูวิจัยสรุปไดวา  ความ
แตกตางดานปจเจกบุคคลมีอิทธิพลตอจุดประสงคการลงโทษและมอิีทธิพลตอการตัดสนิคด ี
  2.4.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัแรงจูงใจ 
   ลัดดาวัลย  ศานตินิรันดร (2538) ไดศึกษาวิจัย เรื่องแรงจูงใจในการทํางานกบั
พฤติกรรมการสอนของครูในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศกึษา  จังหวัดนครปฐม  การ
วิจัยครั้งน้ี  มีจุดประสงค  เพ่ือศึกษาเปรยีบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทํางานกับพฤติกรรม 



 42

การสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา และศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน
กับพฤติกรรมการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก  กลาง  ใหญ  สังกัด 
กรมสามัญศึกษา  จังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบวา  1) ระดับแรงจูงใจในการทํางานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือแยกขนาดโรงเรียน พบวา  แรงจูงใจ
ของครูในโรงเรียนขนาดเล็ก และขนาดใหญอยูในระดับมาก  สวนแรงจูงใจของครูในโรงเรียน
ขนาดกลางอยูในระดับปานกลาง  เม่ือเทียบคาเฉลีย่แรงจูงใจพบวา  ครูในโรงเรยีนมัธยมศึกษา
ขนาดใหญ มีระดับแรงจูงใจในการทํางานมากกวาครูโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก และขนาด
กลาง และครใูนโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเลก็ มีระดับแรงจูงใจในการทํางานมากกวาครูใน
โรงเรยีนมัธยมศึกษาขนาดกลาง  2) พฤติกรรมการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษาทั้งโดย
ภาพรวมและเมื่อแยกตามขนาดโรงเรียน พบวา  อยูในระดับมากเมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
พฤติกรรมการสอนของโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน พบวา  ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญมี
ระดับพฤตกิรรมการสอนมากกวาครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กและขนาดกลาง และครใูน
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กมีระดับพฤติกรรมการสอนมากกวาครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดกลาง  3) แรงจูงใจในการทํางานกับพฤติกรรมการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ทุกขนาดมีความสัมพันธกัน 
  จากงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับแรงจูงใจผูวิจัยสรุปไดวา แรงจูงใจในการทํางานมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมอยูในระดับมาก 
  2.4.3  งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัวัฒนธรรมองคการ 
   สุกิต ิ มณเฑียรทอง (2539) ไดทาํการศกึษาวิจัย  เรื่องวัฒนธรรมองคการใน
ระบบราชการไทย : กรณีศกึษาขาราชการกรม การปกครอง จังหวัดเชียงใหม  มีวตัถุประสงค
เพ่ือศึกษาถึงผลกระทบของ "โลกาภิวัตน" ตอระบบราชการไทย โดยอาศัยกรอบแนวคิดทฤษฎี
ของ เฟร็ด ดัลเบลิยู ริกส (Fred W. Riggs)  ซ่ึงปรากฏอยูในวรรณกรรม "Thailand : The 
Modernization of a Bureaucratic Polity" เปนหลักและมีวัตถุประสงค  เพ่ือศึกษาและวิเคราะห
ถึงทัศนคติและคานิยมของขาราชการไทยโดยพิจารณาจากวัฒนธรรมประเพณี และหรือ
ปทัสถานขององคการ  เพราะมีฐานะเปนปจจัยกาํหนดที่สําคัญรวมถงึเพ่ือศึกษา และวิเคราะห
ถึงผลกระทบที่มีตอการบรหิารราชการของขาราชการ ตลอดจนทิศทางของระบบราชการใน
อนาคตดวยเชนกัน จากการศึกษาวิจัยพบวา ขาราชการมีความเขาใจในการเปลีย่น แปลงและ
ผลกระทบของ "โลกาภิวัตน" อยางดี และเล็งเห็นถึง ความจําเปน และความสําคญัของ
เทคโนโลยสีมัยใหมดวย ในขณะเดียวกัน ดานวัฒนธรรมอมาตยธิปไตย มีแนวโนมที่ออนตัวลง 
โดยมี เครื่องชี้เชน ทัศนคติที่ปรากฏตอประชาชนเปนไปในเชิงบวกและสรางสรรคมากขึ้น 
ในขณะที่ความรวมมือระหวางขาราชการดวยกันเองเปนไปอยางกวางขวาง และมีอิสระมากขึ้น 
ยอมรับบทบาทและ สทิธิสตรีมากขึ้น ความสัมพันธระหวางผูบังคบับญัชาและผูใตบังคับบัญชา 
พัฒนาจากลักษณะแนวด่ิงมาเปนลักษณะแนวราบเพิ่มขึ้น มีความยตุิธรรมในผลงานและการให
คุณใหโทษโดย ยึดหลักคุณธรรม มีความชัดเจนมากกวาในอดีต ทายที่สุดมีทัศนคตติอทิศทาง
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ของระบบราชการวาระบบราชการแบบรวมศูนยอํานาจไมเหมาะสม ในปจจุบันควรมีการมอบ
อํานาจการตัดสินใจสูสวนภูมิภาคและสูสวนทองถิ่นมากขึ้น ขณะเดียวกันระบบอุปถัมภยังมี
ความสําคัญอยู และเปนปญหาตอการบริหารราชการไทย ซ่ึงควรมกีารปรับปรุงแกไขตอไป  
   นงลักษณ  เรอืนทอง (2535) ไดศึกษาวจัิย  เรื่องวัฒนธรรมองคการที่มี
อิทธิพลตอการปฏิบตัิงานในสํานักงานศกึษาธิการอําเภอ  การวิจัยครั้งน้ี  มีวัตถปุระสงคเพ่ือ  
1) ศึกษาระดับวัฒนธรรมองคการและการปฏิบตัิงานในสํานักงานศกึษาธิการอําเภอ  2) ศึกษา
เปรียบเทียบวฒันธรรมองคการของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ  ตามความคิดเห็นของ
ศึกษาธิการอําเภอ และ/หรือผูชวยศึกษาธิการอําเภอ และหัวหนางานในสํานักงานศึกษาธิการ
อําเภอ  3) ศกึษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการปฏิบัติงานในสํานักงาน
ศึกษาธิการอําเภอ  และ 4) ศึกษาดัชนีของวัฒนธรรมองคการที่สงผล หรือมีอิทธิพลตอการ
ปฏิบตัิงานในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ  ผลการวิจัยพบวา  1) ระดับวัฒนธรรมองคการใน
สํานักงานศึกษาธิการอําเภอโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือแยกพิจารณาเปนรายดาน
พบวาอยูในระดับมากเชนกนั สําหรับระดับการปฏิบตัิงานของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอพบวา
อยูในระดับมากทั้งโดยภาพรวมและเปนรายดาน 2) เปรียบเทยีบวัฒนธรรมองคการตามความ
คิดเห็นของศกึษาธิการอําเภอ และ/หรือผูชวยศึกษาธกิารอําเภอกับหัวหนางานในสํานักงาน
ศึกษาธิการอาํเภอ  พบวา  โดยภาพรวมไมมีความแตกตางกัน เม่ือแยกพิจารณาเปนรายดาน 
ในแตละดานก็ไมมีความแตกตางเชนกนั  3) ความสมัพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการ
ปฏิบตัิงานของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ  ตามความคิดเห็นของศึกษาธิการอําเภอ และ/หรือ
ผูชวยศึกษาธกิารอําเภอ และหัวหนางานในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ โดยแยกพิจารณาตาม
ความคิดเห็นรวมของทั้งสองกลุมตวัอยางและของแตละกลุมตวัอยาง พบวากลุมของศึกษาธิการ
อําเภอ และ/หรือผูชวยศึกษาธิการอําเภอและหัวหนางานในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอมีความ
คิดเห็นวาโดยภาพรวมตวัแปรทั้งสองมีความสัมพันธกนั โดยความสมัพันธอยูในระดับมาก กลุม
ศึกษาธิการอําเภอ และ/หรือผูชวยศกึษาธิการอําเภอมคีวามคิดเห็นวา โดยภาพรวมตวัแปรทัง้สอง
มีความสัมพันธกัน โดยความสัมพันธอยูในระดับปานกลางคอนขางต่าํ สําหรับกลุมหัวหนางานใน
สํานักงานศึกษาธิการอาํเภอมีความคิดเห็นวา ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน โดยสัมพันธกัน
อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง  4) ดัชนีของวัฒนธรรมองคการที่สงผล หรือมีอิทธิพลตอการ
ปฏิบตัิงานของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอโดยภาพรวม ตามความคิดเห็นของศกึษาธิการ
อําเภอและ/หรือผูชวยศึกษาธิการอําเภอ และหัวหนางานในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอพบวา 
ดัชนีของวัฒนธรรมองคการที่สงผล หรือมีอิทธิพลตอการปฏิบตัิงานของสาํนักงานศึกษาธิการ
อําเภอมี 5 ดาน คือ ดานบูรณภาพ คุณภาพ ความไววางใจ ความรูสกึเปนสวนหนึง่ขององคการ
และนานาคต ิและเม่ือแยกวเิคราะห เปนรายดานพบวา ดัชนีของวัฒนธรรมองคการที่สงผลหรือ
มีอิทธิพลตอการปฏิบตัิงานบริหารทั่วไปมี 2 ดาน คือ บูรณภาพและคุณภาพ สวนงานดานงาน
แผนงานและพัฒนาชนบทมี 5 ดาน คือ ดานคุณภาพ บูรณภาพ ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของ
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องคการ ความไววางใจ และนานาคต ิสําหรับงานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรมมี 4 
ดาน คือ ดานคุณภาพ ความไววางใจ บูรณภาพ และการใหอํานาจ   
  จากงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับวฒันธรรมองคการผูวิจัยสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ
มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงานอยูในระดับมาก  ความรวมมือระหวางขาราชการดวย
กันเอง  เปนไปอยางกวางขวาง และมีอิสระมากขึ้น  ยอมรับบทบาท และสิทธิสตรมีากขึ้น 
ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชา และผูใตบังคับบัญชา  พัฒนาจากลักษณะแนวดิ่ง มาเปน
ลักษณะแนวราบเพิ่มขึ้น  มีความยตุิธรรมในผลงานและการใหคุณใหโทษโดยยึดหลักคุณธรรม 
มีความชัดเจนมากกวาในอดีต  มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจมากขึ้น  ขณะเดียวกันระบบ
อุปถัมภยังมีความสําคัญอยูและเปนปญหาตอการบริหารราชการไทย 
  2.4.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัภาวะผูนํา 
   กรรณิการ  รักเสนาะ (2535) ทําการศึกษา เรื่อง พฤติกรรมภาวะผูนําของ
ผูบริหารวทิยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  การวิจัยครั้งน้ี  มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา
พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยพยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ซ่ึงดํารง
ตําแหนง  ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล หัวหนาฝายวิชาการ และหัวหนาฝายบริหารการศึกษา 
โดยศึกษาตามทฤษฎีสามมิติของ วิลเลียม เจ เร็ดดิน (William J. Reddin) ซ่ึงแบงมิติภาวะ
ผูนําทางการบริหารออกเปนสามมิติ คือ  มิติกิจสัมพันธ  มิติมิตรสัมพันธ และมิติประสิทธิผล 
และไดแบงพฤติกรรมภาวะผูนําออกเปน  8 แบบ คือ  เปนประเภทที่มีประสทิธผิลมาก 
ประกอบดวย  4 แบบยอย คือ  นักบริหาร  ผูเผด็จการมีศิลปะ  นักพฒันา และผูยดึระเบียบ  
สวนที่เปนประเภทที่มีประสิทธิผลนอย ประกอบดวย  4 แบบยอย  คือ  ผูหนีงาน  นักบุญ   
ผูเผด็จการ และผูประนีประนอม  เครื่องมือที่ใชในการวจัิย  คือ  แบบสอบถามวัดพฤติกรรม
ภาวะผูนํา MSDT (The Management Style Diagnosis Test) ของ วิลเลียม เจ เร็ดดิน 
(William J. Reddin) และวิเคราะหขอมูลดวยวธิีการวิเคราะหตามทฤษฎีสามมติิของ วิลเลียม 
เจ เร็ดดิน (William J. Reddin)  ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัย
พยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ซ่ึงดํารงตําแหนงผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล หัวหนา
ฝายวชิาการ และหัวหนาฝายบริการการศึกษาปรากฏเปนพฤติกรรมภาวะผูนําแบบนักพัฒนา
มากที่สุด เม่ือวิเคราะหตามระดับประสทิธิผลของการบริหาร ปรากฏวา  ผูบริหารวิทยาลัย
พยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เปนประเภทที่มีประสิทธิผลมาก  รอยละ 78.73 และประเภท 
ที่มีประสิทธิผลนอย  รอยละ 21.27   
   จารุณี  กาญจะโนสถ (2544) ไดทําการศกึษา เรื่อง พฤติกรรมภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร  การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถปุระสงคเพ่ือศึกษา
และเปรยีบเทยีบพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษาตามการรบัรู และความ
คาดหวังของครูโรงเรียนประถมศึกษา สงักัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา  1) พฤติกรรม
ภาวะผูนําดานกิจสัมพันธตามการรับรูของครู 3 อันดับแรก ไดแก การใหความสําคัญ  เรื่องการ
ทํางานใหทันตามกําหนดเวลา การสงเสริมการปฏิบัตติามระเบียบในการทํางาน และการแจง 
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ใหผูรวมงานทราบถึงจุดมุงหวังของหนวยงายที่มีตอผูรวมงาน  สวนพฤติกรรมภาวะผูนํา 
ดานมิตรสัมพันธตามการรบัรูของครูใน 3 อันดับแรก  ไดแก  การไมยอมรับความคิดใหมๆ  
การปฏิเสธที่จะอธิบายถึงการปฏิบัติงานของตัวเอง และการหลีกเลี่ยงการคบหาสมาคมกับ
ผูรวมงาน  2) พฤติกรรมภาวะผูนําดานกิจสัมพันธ  ตามความคาดหวังของครูใน 3 อันดับแรก 
ไดแก การสงเสริมการปฏิบตัิตามระเบียบในการทํางาน  การแสดงถึงทัศนคติใหผูรวมงานเขาใจ
อยางชัดเจนและการใหความสําคัญเรื่องการทํางานให ทันตามกําหนดเวลา สวนพฤติกรรมภาวะ
ผูนําดานมิตรสัมพันธตามความคาดหวังของครูใน 3 อันดับแรก  ไดแก  การทําใหผูรวมงานเกดิ
ความรูสึกสบายใจในขณะสนทนา การแสดงความเปนมิตรและไมถอืตัว และการยอมรับฟง
ความเห็นของผูรวมงาน  3) ในการเปรียบเทียบภาวะผูนําตามการรบัรูและความคาดหวังเปน
รายขอพบวา ครูมีการรับรูและความคาดหวังแตกตางกันเกือบทุกขอ  ยกเวนการตําหนิการ
ทํางานที่บกพรอง การมอบหมายงาน เฉพาะเรื่องใหผูรวมงาน การใหทํางานโดยขาดการวางแผน
ลวงหนา และการหลีกเลีย่งการคบหาสมาคมกับผูรวมงานเทานั้นทีค่รูมีการรับรูและความ
คาดหวังไมแตกตางกัน  4) ในการเปรียบเทียบพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหาร  ตามการรับรู
ของครูพบวา ครูที่สอนในโรงเรียนที่มีขนาดแตกตางกันมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนํา
ของผูบริหารดานกิจสัมพันธและพฤติกรรมภาวะผูนําของ ผูบริหารดานมิตรสัมพันธแตกตางกนั 
สวนครทูี่มีเพศตางกัน และครูที่มีประสบการณในการสอนแตกตางกัน  มีการรับรูเกี่ยวกบั
พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารดานกิจสัมพันธ และพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารดานมิตร
สัมพันธไมแตกตางกัน  สวนพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของครพูบวา  ครูที่มี
เพศแตกตางกัน ครูที่มีประสบการณในการสอนแตกตางกันและครูทีส่อนในโรงเรยีนที่มีขนาด
แตกตางกัน มีความคาดหวงัตอพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารดานกิจสัมพันธ และพฤติกรรม
ภาวะผูนําของผูบริหารดานมิตรสัมพันธไมแตกตางกัน 
  จากงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับภาวะผูนําผูวจัิยสรุปไดวา  ภาวะผูนํามีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน โดยพบวา  บุคคลมีความตองการผูนําแบบนักพัฒนามากที่สุด ผูนํา 
ที่ใหความสําคัญเรื่องการทาํงานใหทนัตามกําหนดเวลา  การสงเสริมการปฏิบตัติามระเบยีบใน
การทาํงาน และมนษุยสมัพันธที่ดี 
  2.4.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของกบันโยบายสาธารณะ 
   กุศล  รักษา (2539) ไดศึกษาวิจัย เรื่อง ปจจัยสําคัญทีส่งผลกระทบตอ
ความสําเร็จของการนํานโยบายสาธารณะไปปฏบิัติ : ศึกษากรณีโครงการเรงรัดการออกโฉนด
ที่ดินทั่วประเทศ  การวิจัยเรื่องนี้  มุงศึกษาปจจัยสําคญัที่สงผลกระทบตอความสาํเร็จของการนํา
นโยบายไปปฏิบัตใินกรณีโครงการพัฒนากรมที่ดินและเรงรัดการออกโฉนดที่ดินทั่วประเทศไป
ปฏิบตั ิโดยมีสมมุติฐาน  ซ่ึงตั้งขึ้นตามทฤษฎวีาดวย  การปฏิบตัินโยบายวา  ปจจัยสําคัญที่มี
อิทธิพลตอความสําเร็จของโครงการจากมากไปหานอยมีดังน้ีคือ  1) ความชัดเจนของเปาหมาย
และวัตถุประสงค  2) การกําหนด  ภารกิจและการมอบหมายงาน  3) สมรรถนะของหนวยงานที่
นํานโยบายไปปฏิบตัิดานการสนับสนุนจากสวนกลางและทองถิ่น  4) การควบคุมประเมินผล



 46

และการกระตุนสงเสริม  5) การประชาสมัพันธ  และ 6) แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
เจาหนาที่ ผลการศึกษาพบวา  สมมุติฐานการวิจัยที่ระบุไวขางตน ไดรับการยืนยนับางสวน 
กลาวคือ ปจจัยทั้ง  6 ที่ระบไุว สมมุตฐิานมีความสัมพันธกับความสําเร็จของโครงการการเดิน
สํารวจเพื่อออกเอกสารสิทธทิี่ดินใหแลวเสร็จภายใน 20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิโดยมีคา
ความสัมพันธในระดับปานกลาง และเม่ือนําคาความสัมพันธดังกลาวมาจัดเรียงลําดับตาม
ความสําคัญมากนอยของการสงผลกระทบตอความสําเร็จของโครงการแลวปรากฏผลที่แตกตาง
จากสมมุติฐาน โดยมีความสัมพันธเรียงลําดับจากมากไปหานอย  ดังตอไปน้ี  คือ  (1) การ
ประชาสัมพันธ  (2) แรงจูงใจในการทาํงานของเจาหนาที่  (3) สมรรถนะของหนวยงานปฏิบัติ 
(4) การควบคมุ การกระตุน การสงเสริม และการประเมินผล  (5) การมอบหมายภารกิจและการ
มอบหมายงาน  และ (6) ความชัดเจนในเปาหมายและวัตถุประสงค  การศึกษาเรือ่งนี้บงชี้วา
ทฤษฎีการปฏบิัตินโยบาย  สามารถนํามาใชในการอธบิายสภาพการณของการปฏิบัตินโยบาย
เกี่ยวกบัการออกเอกสารสิทธิที่ดินไดคอนขางดี โดยมีรายละเอียดบางสวนทีต่องมีการตรวจสอบ
ความเหมาะสมจากการศึกษาวิจัยเชิงประจักษกอนนําไปใชประโยชนในการปฏิบตัินโยบายของ
แตละกรณีเปนการเฉพาะ 
   กลา  ทองขาว (2534) ไดศึกษาวิจัย เรือ่ง การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอ
ความสําเร็จของการนํานโยบายสาธารณะไปปฏบิัติ : กรณีศึกษานโยบายรณรงคเพ่ือการรู
หนังสือแหงชาต ิ การวิจัยน้ี  มีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยที่สงผลตอ
ความสําเร็จของการนํานโยบายสาธารณะไปปฏบิัติ  แสวงหาปจจัยและชุดปจจัยที่มีอิทธิพล
สามารถอธิบายความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบตัิ และเพื่อทดสอบตวัแบบการอธิบาย
ปรากฏการณของกระบวนการนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบตั ิตัวแปรตามที่ทาํการศึกษา คือ 
ความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏบิตัติัวแปรอิสระมี  5 ตัวแปร  คือ  เปาหมาย และ
วัตถุประสงคของนโยบาย  การกําหนดภารกิจและการมอบหมายงาน  ลักษณะหนวยงานที่นํา
นโยบายไปปฏิบัติ  การสนบัสนุนจากสวนกลางและทองถิ่นและมาตรการควบคมุ  ประเมินผล 
และการกระตุนสงเสริม การคนพบ 1) ผลการวิเคราะหความสัมพันธพบวา  ตวัแปรอิสระทุก  
ตัว  คือ เปาหมายและวัตถปุระสงคของนโยบาย  การกําหนดภารกิจและการมอบหมายงาน
ลักษณะหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบตัิ  การสนับสนุนจากสวนกลางและทองถิน่และมาตรการ
ควบคุม  ประเมินผล และการกระตุนสงเสริม  มีความสัมพันธทางบวกกับความสาํเร็จของการ
นํานโยบายไปปฏิบตัิทุกตวัแปร  2) ผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุในการวิเคราะหตัวแปรอิสระ
ที่มีอิทธิพลตอตัวแปรตาม พบวา ตัวแปรอิสระที่มีอิทธพิลตอตัวแปรตามมากที่สุด และรองลงมา
ไดแก การสนับสนุนจากสวนกลางและทองถิ่น การกําหนดภารกิจและมอบหมายงาน ลักษณะ
หนวยงานที่นํานโยบาย และการกระตุนสงเสริมและเปาหมาย และวตัถุประสงคของนโยบาย 
โดยทุกตวัแปรอิสระมีอิทธพิลทางบวกในการอธิบาย หรือทํานายความสําเร็จของการนํานโยบาย
ไปปฏิบตัิได  3) ผลการวิเคราะหความสัมพันธแคนนอนคิอลเกี่ยวกับชุดตัวแปรอิสระที่สามารถ
อธิบายตัวแปรตามไดดีที่สดุพบวา ชุดตัวแปรทีป่ระกอบดวยการสนับสนุนจากสวนกลางและ
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ทองถิ่น ลักษณะหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบตัิ มาตรการควบคมุ ประเมินผล และการกระตุน
สงเสริม และการกําหนดภารกิจและการมอบหมายงานอธิบายความสําเร็จของการนํานโยบายไป
ปฏิบตัิไดมากที่สุด  4) ผลการวิเคราะหจําแนกประเภทพบวา  ตัวแปรที่มีบทบาทสาํคัญ  ใน 
การจําแนกกลุมตวัอยางของแตละจังหวดัและอําเภอ  ในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบตั ิคือ 
มาตรการควบคุม ประเมินผล และการกระตุนสงเสริม  5) ผลการวิเคราะหเสนโยง เพ่ือทดสอบ
ตวัแบบ (Model)  ในการแสดงความสัมพันธเชิงสาเหต ุและผลของตวัแปร  พบวา  ตัวแปร
เปาหมายและวัตถุประสงคของนโยบายมีอิทธิพลโดยตรง ไมเพียงพอในการอธิบายหรือทํานาย
ความสําเร็จของการนํานโยบาย ไปปฏบิตั ิแตมีอิทธิพลโดยออม ผานทางการกําหนดภารกิจและ
มอบหมายงานคลายกบัตวัแปรการกําหนดภารกิจและการมอบหมายงานที่มีอิทธิพลโดยตรงตอ
ความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏบิตัไิมเพียงพอ  แตมีอิทธิพลโดยออมผานทางลักษณะ
หนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบตัิสงูเชนกัน  สวนตวัแปรลักษณะหนวยงานที่นํานโยบายไป
ปฏิบตัิมีอิทธพิล โดยตรงในการอธิบายความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏบิตั ิสําหรับตวัแปร
การสนับสนุนจากสวนกลางและทองถิ่น มีอิทธิพลในการอธิบายความสําเร็จของการนํานโยบาย
ไปปฏิบตัิทั้งโดยตรงและโดยออม ทั้งน้ีการแสดงอิทธิพล โดยออมจะผานทางลักษณะหนวยงาน
ที่นํานโยบายไปปฏิบตัิ และตวัแปรมาตรการควบคุม ประเมินผล และการกระตุนสงเสริม มี
ความสัมพันธโดยตรงกบัความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบตั ิขอเสนอแนะจากการวิจัย 
นโยบายที่ไดรับการนําไปปฏิบตัิ หากมุงหมายใหประสบ  ความสําเร็จควรดําเนินการดังน้ี  
1) รัฐบาลในฐานะผูกําหนดมาตรฐานแผนงาน จะตองใหความ สนับสนุนหนวยงานที่นํานโยบาย
ไปปฏิบตัิ ทั้งในดานงบประมาณ อุปกรณ และวิชาการ ในขณะเดียวกัน ผูบริหารโครงการ
จะตอง แสวงหาความรวมมือ และการสนับสนุนจากบคุคลและหนวยงาน ที่เกี่ยวของดวยการ
ประชุมสัมมนาปญหานโยบาย แลกเปลี่ยน แนวความคดิ จัดประชุม อบรม เพ่ือจูงใจใหทุกฝาย
เขาใจ เหตุผลและความสําคญัของนโยบาย ตั้งแตเริ่มตนจนสิ้นสุด กระบวนการของการนํา
นโยบายไปปฏิบัติ  2) โครงสรางของหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏบิัต ินอกจาก จะตองใชกลไก
ศูนยรวมความรับผิดชอบหลักจากระบบราชการแลว  องคประกอบภายในโครงสรางหนวยงาน
ทุกระดับควรประกอบไปดวย  คณะผูประสานงานที่มาจากหนวยงาน หรือสถาบันเอกชน 
สถาบันทางสงัคม และผูนําตามธรรมชาต ิการคัดเลือกผูบริหารโครงการควรเนนบคุคลที่มีภาวะ
ผูนําสูง ควรจดัทําเอกสารคูมือปฏิบัติงานแกบุคลากร และมีโครงการฝกอบรมแนะนําการปฏิบตัิ
แกผูเกี่ยวของ  3) ผูบริหารโครงการจะตองใหความสําคัญตอการออกตรวจเยี่ยมผูปฏิบตัิงานใน
พ้ืนที่ การประเมินผลควรมุงนําไปใช ประโยชนในการปรบัปรุงการทํางานใชการกระตุนเสริมแรง 
ผูปฏิบตัิงาน รวมทั้งใหมีการเปลี่ยนตวัผูปฏิบตัทิี่ ทํางานไมไดผลดวย  4) ใชหลกัการแบงงาน
กันทําตามความชํานาญเฉพาะดาน  กําหนดขั้นตอนการปฏิบตัิงานของหนวยงานทุกระดับ
ชัดเจน จัดทําคําบรรยายลักษณะงานของหนวยงานและบุคคล และใหมีการประชมุแลกเปลีย่น
ขอมูลขาวสาร ของหนวยงานและบคุคลทีร่วมรับผิดชอบ  5) วตัถุประสงคของนโยบาย
โดยทั่วไป  ควรระบุชัดเจนสามารถวัดได และการนิยามกลุมเปาหมายจะตองชัดเจน ควรจําแนก
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กลุมและกําหนดลําดับความเรงดวนของกลุม ควรหลีกเลี่ยงการกําหนดกลุมเปาหมายจากพื้น
ฐานขอมูลทตุยิภูมิ   
  จากงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับนโยบายสาธารณะผูวิจัยสรปุไดวา  นโยบายสาธารณะ
อิทธิพลตอการประสบความสําเร็จขององคการ โดยพบวาเปาหมายและวัตถุประสงคของ
นโยบาย การกําหนดภารกิจและการมอบหมายงาน ลักษณะหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบตัิ 
การสนับสนุนจากหนวยงานที่เกี่ยวของและมาตรการควบคุม ประเมินผล และการกระตุน
สงเสริมมีความสําคัญตอการนํานโยบายไปปฏิบตั ิ
  2.4.6  งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
   อาคม  ใจแกว (2538) ไดศกึษาวิจัย เรื่อง พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของ
ขาราชการระดับลางในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต  เพ่ือศึกษาสภาพการปฏิบตัิงานของ
ขาราชการ  ปจจัยที่สงผลกระทบตอการปฏิบตัิงาน และรูปแบบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ ผลการศึกษาพบวา ขาราชการจะปฏิบตัิงาน/ภารกิจที่ไดรับมอบหมาย  โดยมีการ
ปรับเปลี่ยนระเบยีบขั้นตอน และเปาหมายตามสถานการณ  ตลอดถงึสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของ  
การปฏิบตัิภารกิจตามที่ไดรับมอบหมาย โดยยึดระเบียบ/ ขั้นตอนการปฏิบตัิงานอยางเครงครัด 
และการปฏบิตัิภารกิจไปเรือ่ยๆ เทาที่ไดรับมอบหมาย ซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานในลักษณะนี้
คอนขางมีนอยมาก  สวนผลกระทบตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการคอื แนวนโยบาย
การปฏิบตัิงานที่กําหนด  โดยศูนยอํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต  ประชาชนในพื้นที่ 
กฎระเบียบขาราชการพลเรอืน ผูบังคับบญัชา/หัวหนางานในระดับพ้ืนที่ การประสานงาน/พ่ึงพา
อาศัยหนวยงานอื่น ขอจํากัดดานความรู ความสามารถของขาราชการ ปญหาการเมืองในพื้นที่
ลักษณะงานและภาระหนาที่ตามนโยบาย/โครงการ ผูนําในระดับพ้ืนที่และสุดทายคือ สังคมและ
วัฒนธรรมในพื้นที่ 
   พินิจ  สังสัพพันธ (2540) ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ
กับพฤติกรรมการปฏิบตังิานของครู โรงเรียนประถมศกึษา  จังหวัดนครศรธีรรมราช  มี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษา  1) ศึกษาความสมัพันธระหวางปจจัยจูงใจกับระดับพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดนครศรีธรรมราช   2) เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจที่ใช
เปนตวัพยากรณพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของครูโรงเรยีนประถมศึกษา จังหวัดนครศรีธรรมราช  
3) เพ่ือรวบรวมขอเสนอแนะการสรางปจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน ของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
จังหวัดนครศรีธรรมราช ผลการวิจัยพบวา  (1) ปจจัยจูงใจมีความสมัพันธทางบวกกับระดับ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานในระดับปานกลาง โดยเรียงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธได  ดังน้ี การ
ไดรับการยอมรับนับถือ  ความมั่นคงในงาน  ความสําเรจ็ในการทํางาน  ลักษณะงาน 
ความกาวหนา  ความรับผดิชอบ  ความสัมพันธระหวางบุคคล  การติดตอสื่อสาร  ประโยชน
เกื้อกูล  ลักษณะของตําแหนง  นโยบายและการบริหาร  สภาพการทํางาน  การนิเทศงาน  
ชีวติสวนตวั และเงินเดือน   (2) ปจจัยจูงใจที่ใชเปนตวัพยากรณพฤติกรรมการปฏิบัติงาน จาก
การวิเคราะหโดยวิธ ีถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  มีลําดับดังนี้  1) การไดรับการยอมรับนับถือ  
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2) ความมั่นคงในงาน  3) ความสําเรจ็ในการทํางาน  4) ผลประโยชนเกื้อกูล และ  5) การ
ติดตอสื่อสารและสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของครูไดรอยละ 50.20 และ  
3. การประมวลขอเสนอแนะการสรางปจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา
พบวา ดานพฤติกรรมการปฏิบตัิงานดานการสอนนั้น  ผูบริหารควรหามาตรการใหคร ู ได
เตรียมการสอน มีการนิเทศติดตามผล และมอบหมายงานใหตรงกับความรู ความถนัดของคร ู
ดานพฤติกรรม การปฏิบัตงิาน ดานสนับสนุนการสอน ผูบริหารควรจัดและอํานวยความสะดวก
ใหครูไดเตรียมสื่อ การสอน จัดบรรยากาศภายในโรงเรยีนใหนาอยู และจัดใหมีหองเรียนเฉพาะ
สาขาวิชา สวนพฤติกรรม ดานการพัฒนาตนเองนั้น ผูบริหารและหนวยงานควรสนับสนุนใหมี
การอบรม สัมมนาทางวิชาการ การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น ตลอดจนการศึกษาดูงานทั้งในและ
ตางประเทศ 
   สินี  วิจารณ (2538) ทําการศึกษาวิจัย เรื่อง ทัศนะของครู-อาจารยที่มีตอ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของ ครู-อาจารยตามทฤษฎ ีX และทฤษฎี Y ในวิทยาลัยพณิชยการ 
กรมอาชีวศึกษา มีวตัถุประสงคเพ่ือศึกษาทัศนะของครู-อาจารยที่มีตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ของครู-อาจารย ในวทิยาลยัพณิชยการ กรมอาชวีศึกษา และเปรียบเทยีบทศันะของคร-ูอาจารยที่
มีตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของคร-ู อาจารยตามทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y จําแนกตาม
ประสบการณในการทํางาน สาขาวิชาที่ปฏิบัติการสอน ลักษณะการปฏิบตัิงาน  ผลการวิจัย
พบวา  1) ทัศนะของคร-ูอาจารยที่มีตอพฤติกรรมการปฏิบตั ิงานของครู-อาจารยตามทฤษฎี X 
ในภาพรวมอยูในระดับมีพฤติกรรมปานกลาง  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  มีพฤติกรรม
ปานกลางทุกดาน เรียงตามลําดับจากมากไปหานอยดังน้ี  ตองไดรับการควบคุมสั่งการเพื่อใหใช
ความสามารถและความ พยายามทํางานใหบรรลุจุดประสงค ชอบใหนําทางและหลีกเลีย่ง ความ
รับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานเพียงเลก็นอยแตตองการ ความมั่นคงสูง ไมชอบการทํางาน
และหลีกเลี่ยงงาน  2) ทัศนะของคร-ูอาจารยที่มีตอพฤติกรรมการปฏิบัต ิงานของครู-อาจารย
ตามทฤษฎี Y ในภาพรวมอยูในระดับมี พฤติกรรมปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
ดานที่มีพฤตกิรรมมาก คือไมชอบการควบคุม ชอบทาํการดวยตนเองเพ่ือ ใหบรรลุจุดมุงหมาย 
นอกนั้น  มีพฤติกรรมปานกลาง  เรียงลาํดับจากมากไปหานอยดังน้ี  มีความสรางสรรคคิด
แกปญหาตัดสินใจดวยตนเอง มีความรับผิดชอบโดยมิตองบังคับ มุงความสัมฤทธิผ์ลของการ
ปฏิบตัิงานทุมเทและใชความพยายามในการ ทํางานทั้งดานจิตใจและรางกาย  3) ครู-อาจารย
ผูตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณในการ ทํางานตางกันมีทัศนะตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ของครู- อาจารยตามทฤษฎ ีY แตกตางกนั ซ่ึงไมสอดคลองกับขอสมมติฐานทีต่ั้งไว  4) คร-ู
อาจารยผูตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณในการทํางานตางกันมีทัศนะตอพฤตกิรรมการ
ปฏิบตัิงานของครู- อาจารยตามทฤษฎี Y แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับขอสมมตฐิานที่ตั้งไว   
5) ครู-อาจารยผูตอบแบบสอบถามในสาขาวิชาที่ปฏบิตัิการสอนตางกันมีทัศนะตอพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานของครู- อาจารยตามทฤษฎี X แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับขอสมมติฐานทีต่ั้งไว  
6) ครู-อาจารยผูตอบแบบสอบถามในสาขาวิชาที่ปฏบิตัิการสอนตางกันมีทัศนะตอพฤติกรรม
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การปฏิบตัิงานของครู- อาจารยตามทฤษฎี Y แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับขอสมมติฐานทีต่ั้งไว  
7) ครู-อาจารยผูตอบแบบสอบถามที่มีลักษณะการปฏบิัติงานตางกนั  มีทัศนะตอพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานของครู-อาจารย ตามทฤษฎี X แตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับขอสมมตฐิานที่ตั้งไว   
8) ครู-อาจารยผูตอบแบบสอบถามที่มีลักษณะการปฏบิัติงานตางกนัมีทัศนะตอพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานของครู-อาจารย ตามทฤษฎี Y แตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับขอสมมตฐิานที่ตั้งไว 
ผลการวิจัยพอสรุปไดวา  ทัศนะของคร-ูอาจารยที่มีตอ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของครู-อาจารย
ตามทฤษฎี X  และ ทฤษฎี Y  ในวิทยาลยัพณิชยการ  กรมอาชีวศึกษาอยูในระดบัมีพฤติกรรม
ปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยของทัศนะที่มีตอพฤติกรรม  ตามทฤษฎี Y  สูงกวาทฤษฎี X  อาจ
ชี้ใหเห็นวา พฤติกรรมการปฏิบตัิงานตามทฤษฎี X  อาจลดลงไดหากมีการพิจารณาถึงเทคนิค
วิธกีารควบคมุทางออม  ในขณะเดียวกบัการพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบตัิงานตามทฤษฎี Y ให
สูงขึ้นไดอีก  ดวยการสงเสริมความเปนอิสระในการปฏบิัติงาน และความกาวหนาในวิชาชีพ   
  จากงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานผูวิจัยสรุปไดวา  ขาราชการ 
มีพฤติกรรมการปฏิบตัิงานตามทฤษฎี X และทฤษฎ ีY เพียงบางสวน  ปจจัยดานแรงจูงใจและ
สภาพแวดลอม  เชน  แนวนโยบาย  กฎ  ระเบียบ  พฤติกรรมของผูบังคับบัญชา  สังคม และ
วัฒนธรรม  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
      1.  การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตวัอยาง 
      2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย                                                           
      3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
      4.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 1.  ประชากร 
  งานวิจัยนี้  จะทําการศึกษาขาราชการ  สังกัดสํานักบริหารการทะเบียน 
กรมการปกครอง ผูซ่ึงปฏิบัติราชการที่ตึกกรมการปกครอง (คลอง 9) อําเภอลําลูกกา จังหวัด
ปทุมธานี และ วังไชยา (นางเลิ้ง) เขตดุสิต  กรุงเทพมหานคร  โดยสรุปยอดขาราชการ  ณ  
วันที ่3 มีนาคม 2549  ซึ่งมีรายละเอียดอัตรากําลัง  ดังน้ี 

 
หนวยงานในสังกัด C8 C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1 รวม 

          

ฝายบริหารทั่วไป - 7 10 43 5 5 - - 70 
สวนการทะเบียนราษฎร 2 15 14 24 2 - - - 57 
สวนทะเบียนทั่วไป 2 6 3 31 - 1 - - 43 
สวนบัตรประจําตัวประชาชน 2 6 10 25 2 - - - 45 
สวนสงเสริมการทะเบียนและบัตร 4 8 6 22 1 1 - - 42 
สวนบริหารและพัฒนาเทคโนโลยีการทะเบียน 5 12 24 134 11 - - - 186 
สํานักบริการที่ 1 - 2 2 7 - 1 - - 12 
สํานักบริการที่ 2 - - 1 2 - - - - 3 
ศูนยบริหารการทะเบียนภาค 1 - 2 4 46 3 - - - 55 
          

รวมท้ังหมด 15 58 74 334 24 8 - - 513 
          

 
แหลงขอมูล : งานบุคคล ฝายบริหารทัว่ไป สํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง 
 

ภาพประกอบ 4  อัตรากําลังขาราชการ จําแนกตามระดับ 
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  ประชากรทีใ่ชในการศึกษา ไดแก  ขาราชการระดับ 3 – 8  จํานวน  513 คน  
(ไมรวมผูอํานวยการสํานักบริหารการทะเบียน)  
 2.  การเลือกกลุมตวัอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการสาํรวจ มีขั้นตอน  ดังนี้ 
  2.1  กาํหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95 
เปอรเซ็นต  ไดจํานวนตัวอยางโดยใชสูตร ดังนี้ 
 
   n = N/(1+Ne2) 
 
   เม่ือ  n   แทนจํานวนกลุมตวัอยางที่ใชในการสํารวจ 
      N   แทนจํานวนประชากรทั้งหมด 
      e   แทนคาความคลาดเคลื่อนของขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุม 
      ตัวอยาง ในทีน้ี่กําหนดไว 5%  
   การแทนคา 
    n  =  513/(1+513(0.05)2) 
        =  224.7536 
   ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางขาราชการในสังกดัสํานักบริหารการ
ทะเบยีน  กรมการปกครอง  จํานวน  225 คน 
  2.2  ใชวธิีเลือกตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ  เพ่ือสุมตัวอยางจากแตละหนวยงานโดย
ใชสตูร  

        
N

nN
n i

i =  

    
   เม่ือ  ni   แทน จํานวนตวัอยางกลุมยอยที่ i 
     n1   แทน จํานวนตวัอยางของฝายบรหิารทั่วไป 
     n2   แทน จํานวนตวัอยางของสวนการทะเบยีนราษฎร 
     n3   แทน จํานวนตวัอยางของสวนทะเบียนทัว่ไป 
     n4   แทน จํานวนตวัอยางของสวนบตัรประจําตัวประชาชน 
     n5   แทน จํานวนตวัอยางของสวนสงเสริมการทะเบียนและบตัร 
     n6   แทน จํานวนตวัอยางของสวนบรหิารและพัฒนาเทคโนโลย ี
        การทะเบยีน 
     n7   แทน จํานวนตวัอยางของสํานักบริการที่ 1 
     n8   แทน จํานวนตวัอยางของสํานักบริการที่ 2 
     n9   แทน จํานวนตวัอยางของศูนยบรหิารการทะเบยีนภาค 1 
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           L   แทน จํานวนกลุมยอย 
      Ni   แทน ขนาดประชากรกลุมยอยที ่i 
 
  การแทนคา 
   จํานวนกลุมตัวอยางขาราชการในสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการ
ปกครอง แทนคา  n =  225 
  จํานวนขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง  แทนคา  
N  =  513 
 

หนวยงานในสังกัด ni Ni ni = Ni (n)/N ขนาดกลุมตวัอยาง 
     

ฝายบริหารทัว่ไป n1 70 30.70175 31 
สวนการทะเบยีนราษฎร n2 57 25 25 
สวนทะเบยีนทั่วไป n3 43 18.85965 19 
สวนบตัรประจําตัวประชาชน n4 45 19.73684 20 
สวนสงเสริมการทะเบยีนและบัตร n5 42 18.42105 18 
สวนบริหารและพัฒนาเทคโนโลยีการทะเบียน n6 186 81.57895 82 
สํานักบริการที่ 1 n7 12 5.263158 5 
สํานักบริการที่ 2 n8 3 1.315789 1 
ศูนยบริหารการทะเบยีนภาค 1 n9 55 24.12281 24 
     

รวมทั้งหมด  513  225 
     

 
ภาพประกอบ 5 ตารางจําแนกขนาดกลุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ 

 
 
 
  2.3  ใชวธิีการสุมตัวอยางแบบงาย (Convenience Sampling) โดยการแจก 
แบบสอบถามใหผูปฏิบตัิงานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในแตละหนวยงาน  
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การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งน้ี คือ  แบบสอบถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานของขาราชการรวมกันกับผูอ่ืน ณ สํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง  โดย
มีแบบสอบถามแบงเปน 6 สวน คือ 
 สวนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ 
สถานะภาพ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  ระดับตําแหนงงาน (ซี) รายได 
 สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทาํงานของขาราชการ สรางขึน้
โดยใชมาตราวัดแบบ Rating Scale  โดยกําหนดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปน  5 ระดับ 
ไดแก  ไมจริงที่สุด  ไมจริง  ไมแนใจ  จริง  จริงที่สุด  รวมคําถามทั้งหมด 11 ขอ  โดยเปน
ขอคําถามที่ตองการการตอบรับ (เชิงบวก) ทั้ง  11 ขอ  
 สวนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ   สรางขึ้นโดยใชมาตราวดั
แบบ Rating Scale  โดยกาํหนดแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานเปน  5 ระดับ  ไดแก  ไมจริงที่สุด  
ไมจริง  ไมแนใจ  จริง  จริงที่สุด รวมคําถามทั้งหมด  5 ขอ โดยเปนขอคําถามที่ตองการการตอบรบั 
(เชิงบวก) จํานวน 1 ขอ คือ ขอ 4 และขอคําถามที่ตองการการตอบปฏิเสธ (เชิงลบ) จํานวน 4 ขอ 
คือ ขอ 1 – 3 และ 5 
 สวนที่ 4  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา  สรางขึ้นโดยใชมาตราวัดแบบ 
Rating Scale  โดยกําหนดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปน 5 ระดับ ไดแก  ไมจริงที่สุด  
ไมจริง  ไมแนใจ  จริง  จริงที่สุด  รวมคําถามทั้งหมด  3 ขอ  โดยเปนขอคําถามที่ตองการ
การตอบรับ (เชิงบวก) จํานวน  1 ขอ คือ ขอ 2  และขอคําถามที่ตองการการตอบปฏิเสธ 
(เชิงลบ) จํานวน  2 ขอ คือ ขอ 1 และ 3  
 สวนที่ 5  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับนโยบายสาธารณะ  สรางขึ้นโดยใชมาตราวดั 
แบบ Rating Scale  โดยกาํหนดแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานเปน  5 ระดับ  ไดแก  ไมจริงที่สุด  
ไมจริง  ไมแนใจ  จริง  จริงที่สุด  รวมคําถามทั้งหมด  5 ขอ  โดยเปนขอคําถามที่ตองการ 
การตอบรับ (เชิงบวก) ทั้ง 5 ขอ  
 สวนที่ 6  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  สราง
ขึ้นโดยใชมาตราวัดแบบ Rating Scale โดยกําหนดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปน  5 ระดับ 
ไดแก  ไมจริงที่สุด  ไมจริง  ไมแนใจ  จริง  จริงที่สดุ  รวมคําถามทั้งหมด  6 ขอ  โดยเปนขอ
คําถามทีต่องการการตอบรบั (เชงิบวก) จํานวน  3 ขอ คือ ขอ 4 – 6  และขอคําถามที่ตองการ
การตอบปฏเิสธ (เชิงลบ) จํานวน  3 ขอ คือ ขอ 1 – 3  
 การใหคาคะแนนแตละขอในแบบสอบถาม  ผูวิจัยไดกําหนดคาคะแนนตามมาตรวัดของ
ลิเคอรต (Likert Scale) เปน 5 ระดับ  โดยมีเกณฑใหคะแนน  ดังน้ี 
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  เกณฑการใหคะแนนขอความเชิงบวก  คือ 
   จริงที่สุด 5 คะแนน  
   จริง   4 คะแนน  
   ไมแนใจ  3 คะแนน  
   ไมจริง  2 คะแนน 
   ไมจริงที่สุด 1 คะแนน   
  เกณฑการใหคะแนนขอความเชิงลบ คือ 
   จริงที่สุด 1 คะแนน  
   จริง   2 คะแนน  
   ไมแนใจ  3 คะแนน  
   ไมจริง  4 คะแนน  
   ไมจริงที่สุด 5 คะแนน  
 การแปลความหมายของคะแนนใชคะแนนเฉลี่ยกลุมตัวอยางเปนเกณฑในการแปล
ความหมายของคะแนน โดยกําหนดระดับพฤติกรรมของขาราชการสังกัด สํานักบริหารการ
ทะเบยีน กรมการปกครอง ออกเปน  3 ระดับ  ตามสูตร  ดังน้ี 
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ  
                 ชวงกวางของคะแนนระหวางชั้น     = 

จํานวนชั้น  
 

                =   
3

15−  

                =    1.33 
 
       ระดับคะแนน   ระดับพฤติกรรม 
    1.00 – 2.33    นอย 
    2.34 – 3.66    ปานกลาง 
    3.67 – 5.00    มาก 
  ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือ 
   ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาเอกสารเครื่องมือที่เกี่ยวของ 
   ขั้นตอนที่ 2  นํามาสรางตัวแปร 
   ขั้นตอนที่ 3  กําหนดขอบเขต 
   ขั้นตอนที่ 4  ยกรางคําถาม 
   ขั้นตอนที่ 5  จัดพิมพใหผูเชี่ยวชาญในการหาคาความเที่ยงตรง 
   ขั้นตอนที่ 6  นําไปปรับปรงุ และ ทดลองใช กับกลุมตวัอยาง 
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   ขั้นตอนที่ 7  วิเคราะหหาความเชื่อม่ัน และความเหมาะสมของคําถาม 
   ขั้นตอนที่ 8  ปรับปรุง 
   ขั้นตอนที่ 9  นําไปใชจริง 
 วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ  
  ข้ันตอนที่ 1  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นไปเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษา
ภาคนิพนธ  เพ่ือทําการตรวจสอบความถกูตอง หาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ของ
คําถามในแตละขอวา  ตรงตามจุดประสงคของการวิจัยหรือไม และนําขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไข
ใหดีขึ้นเพ่ือดําเนินการตอไป 
  ข้ันตอนที่ 2  นําแบบสอบถามไปทดลองใช  เพ่ือตรวจสอบความเชือ่ม่ัน 
(Reliability) ของคําถามแตละขอ โดยใชวธิีหาสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบัค (Cronbach 
Alpha Coefficient) รวมทั้งศึกษาความแมนตรง (Construct Validity) ของคําถามรายขอวา 
วัดคุณสมบตัทิี่ตรงกับ Elements ที่กําหนดไวหรือไม โดยวิธี Factor Analysis  
  ข้ันตอนที่ 3  หลังการตรวจสอบแนวคิดและคุณภาพของแบบสอบถามใน
ขั้นตอนที่ 2 ถาคาํถามขอใดมีคาความเที่ยงตรงต่ํา ไมสามารถวัดคุณสมบัตขิองความพฤติกรรม
ในการปฏิบตังิานไดดีเทาที่ควร  จากนั้นจึงปรับปรุงองคประกอบยอยและคุณสมบตัิทีต่องการวดั
ใหเหมาะสมยิง่ขึ้นเพ่ือจะไดเปนแบบสอบถามที่มีความเชื่อถือไดและมีความแมนตรงตอไป  
  ข้ันตอนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลเพ่ือศึกษาความเชื่อถอืได (Reliability) ของ
แบบสอบถามทั้งชุดและความเชื่อถือไดของคําถามในโครงสรางที่กําหนดไว  โดยวิธีหา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบัค (Cronbach Alpha Coefficient)  ไดคาสัมประสทิธิ์แอลฟาของ
คอนบัค  ดังน้ี 
   -  ดานแรงจูงใจในการทํางาน คาความเชื่อม่ันเทากับ .803 
   -  ดานวัฒนธรรมองคการ คาความเชื่อม่ันเทากับ .743 
   -  ดานภาวะผูนํา คาความเชื่อม่ันเทากับ .763 
   -  ดานนโยบายสาธารณะ คาความเชื่อม่ันเทากับ .751 
   -  ดานพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน คาความเชื่อม่ันเทากบั .743 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษา ประกอบดวย 
 1.  ขอมูลทุตยิภูมิ (Secondary Data) โดยเก็บจากบทความ เอกสารงานวิจัย  สืบคน
ทาง Internet มติคณะรฐัมนตรี และรายงานการประชุมตางๆ ที่เกีย่วของ 
 2.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผูวิจัยเลือกเก็บขอมูล ณ สํานักบริหารการ
ทะเบียน  กรมการปกครอง ณ อาคารกรมการปกครอง (คลอง 9) อําเภอลาํลกูกา  จังหวดั
ปทุมธานี และ วังไชยา (นางเลิ้ง) เขตดุสติ กรุงเทพมหานคร  โดยแบงกลุมตวัอยาง แบบ 
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แบงชั้นภูมิ แลวจึงสุมตัวอยางแบบตามสะดวกโดยเลอืกกลุมตัวอยางที่ยินดีใหความรวมมือ 
ในการตอบแบบสอบถาม  โดยผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง  
 
การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 1.  ขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัด สํานักบริหารการ
ทะเบยีน กรมการปกครอง ซ่ึงผูวิจัยไดคนควา  เอกสาร  วารสาร  ตําราและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
และสรางเครื่องมือขึ้น 
 2.  ขอมูลพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ใชการวิเคราะหจากการสํารวจ
ความสามารถในการปฏิบตังิานในหนาทีข่องตนเอง และการปฏบิัตงิานรวมกันกบัผูอ่ืน โดยสราง
แบบสอบถามแบงออกเปน  6 สวน ดังน้ี  
  2.1  ขอมูลสวนบุคคล 
  2.2  เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
  2.3  เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
  2.4  เกี่ยวกับภาวะผูนํา 
  2.5  เกี่ยวกับนโยบายสาธารณะในการทํางาน 
  2.6  เกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ 
 3.  ผูวิจัยใชการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป โดยนําขอมูล 
จากแบบสอบถามที่มีความสมบูรณมาจัดเปนกลุมแลว  จึงนับคะแนน  เสร็จแลวบันทึกลงใน
หนวยความจํา  เพ่ือใหคอมพิวเตอรทําการวเิคราะหขอมูลทางสถติิ  ตามที่กําหนด 
 4.  สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล  
  4.1  ใชคารอยละ (Percentage) เพ่ือวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล และนําเสนอในรูป
ตารางพรอมคําบรรยาย 
  4.2  ใชคาเฉลีย่ (Χ ) และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) เพ่ือวิเคราะหลักษณะ
ทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
  4.3  ใชคาที (t – test) กรณีตัวแปรอิสระมีระดับการวัดแบบกลุมหรือลาํดับ 
(Nominal or Interval)  2 กลุม และตัวแปรตามมีระดับการวัดแบบชวงหรืออัตราสวน (Interval 
Ratio) เปนการทดสอบสมมติฐาน  โดยการเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตวัอยาง  2 กลุม 
  4.4  การวิเคราะหความแปรปรวน โดยใชคา One-way ANOVA  ใชทดสอบ
เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลีย่ของตวัแปรอิสระจําแนกมากกวา  2 กลุมขึ้นไป  ซ่ึง
ประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานะภาพ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน และระดับรายได  
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  กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จึงทําการตรวจสอบความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเปนรายคู  โดยใชวธิีการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตาง
นอยที่สุด (Least Significant Different : LSD)  เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
  4.5  ใชคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson's Product Moment Correlation ) 
ในการหาความสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระ ไดแก  แรงจูงใจ  วัฒนธรรมองคการ  ภาวะผูนํา 
นโยบายสาธารณะ และตัวแปรตาม คือ  พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ซ่ึงมีคาตั้งแต 
-1 ถึง 1  โดยแบงระดับความสัมพันธออกเปน 3 ระดับ  ตามสูตรดังน้ี (ธานินทร  ศิลปจารุ. 
2548: 208 – 211) 
 

คาสูงสุด – คาต่ําสุด  
                       ชวงกวางของคาความสัมพันธ       = 

จํานวนชั้น  
 

         ความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน    =   
3

01−  

                             =    0.333 

              ความสัมพันธในทศิทางตรงขามกัน = 
3

)1(0 −−  

 
                 =    - 0.333 
 
    ระดับคาคะแนน  ระดับความสัมพันธ 
    0.001 – 0.333    ต่ํา 
    0.334 – 0.666     ปานกลาง 
    0.667 – 1.000     สูง 
  
 สําหรับคานัยสําคัญทางสถติิที่ใชในการวเิคราะหครั้งน้ี กําหนดไวที่ระดับ .05  
 
 
 



บทที่ 4 
การนําเสนอผลของขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษา “พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการไทย สังกัด
สํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง” ผูวิจัยไดทําการรวบรวมและวเิคราะหขอมูลตาม
ขั้นตอนตางๆ โดยแบงการวิเคราะหและการแปลความหมายออกเปน  2 สวน  
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n     แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
 Χ      แทน คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง 
 S.D.    แทน ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t     แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t – Distribution 
 SS     แทน ผลบวกกําบังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS     แทน คาเฉลีย่ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares) 
 F-Ratio    แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F-Distribution 
 F, Sig., p-value  แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ
 df      แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 LSD    แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่ i และ j 
 r     แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 *     แทน ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
 H0     แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1     แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปรผลการวิเคราะหขอมูลของการวจัิย
ครั้งน้ี  ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย  โดยเรยีงลําดับหัวขอ
เปน  2 สวน  ดังนี้  
 สวนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา ไดแก 
  1.  ขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา 
ระดับตําแหนงงาน และรายได 
  2.  ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการ  ตามสภาพความฃ
เปนจริง  ไดแก  ปจจัยดานแรงจูงใจ  วัฒนธรรมองคการ  ภาวะผูนํา และนโยบายสาธารณะ 
 สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน  ไดแก 
  1.  ขาราชการที่มีขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  สถานะภาพ  ระดับ
การศึกษา  ระดับตําแหนงงาน และระดับรายไดแตกตางกัน  มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของ
ขาราชการ สังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน  กรมการปกครองแตกตางกัน 
 2.  แรงจูงใจ วัฒนธรรมองคการ  ภาวะผูนําและนโยบายสาธารณะ  มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา ไดแก  
  1.  ขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  สถานะภาพ  ระดับการศึกษา  ระดับ
ตําแหนงงาน และระดบัรายได  โดยแจกแจงจํานวนและคารอยละ ดังน้ี 
 
ตาราง 1  แสดงจํานวนและคารอยละเกีย่วกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน)  รอยละ  
     

1.  เพศ     
     ชาย 61  27.1  
     หญิง 164  72.9  
     

รวม 225  100.0  
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ตาราง 1 (ตอ)    
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน)  รอยละ  
     

2.  อายุ     
     ต่ํากวา  31 ป 19  8.4  
     ตั้งแต  31 – 38  ป 35  15.6  
     ตั้งแต  39 – 45  ป 95  42.2  
     ตั้งแต  46 – 52  ป 54  24.0  
     มากกวา 52 ป 22  9.8  
     

รวม 225  100.0  
      
     

3.  สถานภาพ     
     โสด 91  40.4  
     สมรส   อยูดวยกัน 114  50.7  
     หยา   หมาย   แยกกันอยู 20  8.9  
     

รวม 225  100.0  
      
     

4.  ระดับการศึกษา     
     ต่ํากวาปรญิญาตรี 68  30.2  
     ปริญญาตรี 132  58.7  
     สูงกวาปริญญาตรี 25  11.1  
     

รวม 225  100.0  
      
     

5.  ระดับตําแหนงงาน     
     ระดับ  3 – 4  30  13.3  
     ระดับ  5 132  58.7  
     ระดับ  6 31  13.8  
     ระดับ  7 – 8  32  14.2  
     

รวม 225  100.0  
      
     



 62

ตาราง 1 (ตอ)    
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน)  รอยละ  
     

6. ระดับรายได     
     ตั้งแต  5,001 – 10,000 บาท 17  7.5  
     ตั้งแต  10,001 – 15,000 บาท 110  48.9  
     ตั้งแต  15,001 – 20,000 บาท 42  18.7  
     ตั้งแต  20,001 – 25,000 บาท 38  16.9  
     ตั้งแต 25,001 บาท  ขึน้ไป  18  8.0  
     

รวม 225  100.0  
     

 
 จากตาราง 1  สามารถอธิบายขอมูลคุณลกัษณะของผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุม
ตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี จํานวน  225 คน  จําแนกตามตัวแปรได  ดังน้ี 
  1) เพศ  ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง มีกลุม
ตัวอยางทั้งหมด 225 คน พบวา มีกลุมตัวอยางที่มีมากที่สุด คือ เพศหญิง มีจํานวน 164 คน  
คิดเปนรอยละ 72.9 และกลุมตัวอยางที่เปนเพศชาย  มีจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 27.1 
ตามลําดับ 
  2) อายุ  ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง  มีกลุม
ตัวอยางทั้งหมด 225 คน พบวา  มีกลุมตัวอยางที่มากที่สุด คือ มีอายุในชวง 39 – 45  ป มี
จํานวน 95 คน  คิดเปนรอยละ 42.2  รองลงมา คือ อายุในชวง 46 – 52  ป มีจํานวน  54 คน 
คิดเปนรอยละ 24  อายุในชวง 31 – 38  ป  มีจํานวน 35 คน  คิดเปนรอยละ 15.6  อายุในชวง
มากกวา 52 ป  มีจํานวน  22 คน  คิดเปนรอยละ 9.8 และอายุในชวงต่ํากวา 31 ป  มีจํานวน 
19 คน  คิดเปนรอยละ 8.4 ตามลําดับ 
  3) สถานภาพ  ดานการศึกษาของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน 
กรมการปกครอง มีกลุมตัวอยางทั้งหมด  225 คน พบวา มีกลุมตวัอยางที่มีมากที่สุด คือ  
กลุมสมรส  อยูดวยกัน  มีจํานวน  114 คน  คิดเปนรอยละ 50.7   รองลงมาเปนกลุมโสด  
มีจํานวน  91 คน  คิดเปนรอยละ 40.4 และกลุมหยา  หมาย  แยกกันอยู  มีจํานวน  20 คน  
คิดเปนรอยละ 8.9 ตามลําดับ 
  4) ระดับการศกึษา  ดานระดับการศึกษาสูงสุดของขาราชการสังกัดสํานักบริหาร
การทะเบยีน กรมการปกครอง มีกลุมตัวอยางทั้งหมด 225 คน พบวา มีกลุมตัวอยางที่มากที่สุด
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คือ ระดับปริญญาตรี  มีจํานวน 132 คน  คิดเปนรอยละ 58.7 รองลงมา คือ ต่ํากวาปริญญาตรี 
มีจํานวน  68 คน  คิดเปนรอยละ 30.2  และสูงกวาปรญิญาตรี  มีจํานวน 25 คน  คิดเปน 
รอยละ 11.1  ตามลําดับ 
  5) ระดับตําแหนงงาน  ดานระดับตําแหนงงาน (ซี) ของขาราชการสังกัดสํานัก
บริหารการทะเบียน กรมการปกครอง มีกลุมตวัอยางทัง้หมด 225 คน พบวา  มีกลุมตวัอยาง 
ที่มากที่สุด คือ ระดับ 5  มีจํานวน 132 คน  คิดเปนรอยละ 58.7  รองลงมา คือ ระดับ 7 – 8   
มีจํานวน  32 คน  คิดเปนรอยละ 14.2  ระดับ 6 มีจํานวน  31 คน  คิดเปนรอยละ 13.8   
และระดบั 3 – 4  มีจํานวน  30 คน  คิดเปนรอยละ 13.3  ตามลําดับ 
  6) รายได  ในดานรายไดของขาราชการสงักัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการ
ปกครอง มีกลุมตัวอยางทั้งหมด  225 คน พบวา มีกลุมตัวอยางที่มากที่สุด คือ มีรายไดในชวง 
10,001 – 15,000 บาท  มีจํานวน  110 คน  คิดเปนรอยละ 48.9  รองลงมา คือ ชวง 15,001 – 
20,00 บาท  มีจํานวน  42 คน  คิดเปนรอยละ 18.7  ชวง 20,001 – 25,000 บาท  มีจํานวน  
38 คน  คิดเปนรอยละ 16.9  ชวง 25,001 บาทขึ้นไป มีจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 8.0 และ
ชวง 5,001 – 10,000 บาท มีจํานวน 17 คน  คิดเปนรอยละ 7.5 
 
 2. ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการตามสภาพความเปนจริง 
ไดแก ปจจัยดานแรงจูงใจ วัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนํา และนโยบายสาธารณะ  
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ตาราง 2  แสดงจํานวน (ความถี่) รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสภาพความ 
     เปนจริงเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 

สภาพความเปนจริง ขอ รายการ ไมจริง
ที่สุด 

ไมจริง ไม
แนใจ 

จริง จริง
ที่สุด Χ  S.D. แปลผล 

          

1. หองทํางานมีบรรยากาศนา
ทํางาน 

6 
(2.7) 

21 
(9.3) 

34 
(15.1) 

138 
(61.3) 

26 
(11.6) 

 
3.70 

 
.890 

 
มาก 

2. เงินเดือนเทียบกับงานที่ทํา
อยูมีความยุติธรรม 

14 
(6.2) 

47 
(20.9) 

64 
(28.4) 

90 
(40.0) 

10 
(40.4) 

 
3.16 

 
1.008 

 
ปานกลาง 

3. หนวยงานมีโรงอาหาร/
รานอาหารที่มีคุณภาพและ
ราคายุติธรรม 

40 
(17.8) 

88 
(39.1) 

60 
(26.7) 

36 
(16.0) 

1 
(0.4) 

 
 

2.42 

 
 

.975 

 
 
ปานกลาง 

4. การมีความมั่นคงในการ
ทํางาน 

3 
(1.3) 

8 
(3.6) 

41 
(18.2) 

133 
(59.1) 

40 
(17.8) 

 
3.88 

 
.782 

 
มาก 

5. ความสะดวกในการเดินทาง
มาทํางาน 

31 
(13.8) 

56 
(24.9) 

33 
(14.7) 

88 
(39.1) 

17 
(7.6) 

 
3.02 

 
1.225 

 
ปานกลาง 

6. สวัสดิการตางๆ ที่ทาง
ราชการมอบใหมีความ
เหมาะสมแลว 

 
23 

(10.2) 

 
66 

(29.3) 

 
75 

(33.3) 

 
55 

(24.4) 

 
6 

(2.7) 

 
 

2.80 

 
 

1.009 

 
 
ปานกลาง 

7. หนวยงานใหการสนับสนุน
ดานการศึกษาอบรมเพื่อเพ่ิม
ศักยภาพในการทํางาน 

 
29 

(12.9) 

 
67 

(29.8) 

 
76 

(33.8) 

 
51 

(22.7) 

 
2 

(0.9) 

 
 

2.69 

 
 

.992 

 
 
ปานกลาง 

8. มีการเขารวมกิจกรรมตางๆ 
ที่หนวยงานจัดขึ้น 

12 
(5.3) 

43 
(19.1) 

55 
(24.4) 

107 
(47.6) 

8 
(3.6) 

 
3.25 

 
.982 

 
ปานกลาง 

9. ไดรับการพิจารณาความดี
ความชอบหรือการ
ปรับเปล่ียนตําแหนงใน
หนวยงาน 

 
 

32 
(14.2) 

 
 

79 
(35.1) 

 
 

69 
(30.7) 

 
 

45 
(20.0) 

 
 
0 

(0.0) 

 
 
 

2.56 

 
 
 

.967 

 
 
 
ปานกลาง 

10. ไดรับการพิจารณาใหเล่ือน
ระดับตําแหนงเมื่อครบ
กําหนดวาระทุกครั้ง 

 
21 

(9.3) 

 
56 

(24.9) 

 
60 

(26.7) 

 
78 

(34.7) 

 
10 

(4.4) 

 
 

3.00 

 
 

1.073 

 
 
ปานกลาง 

11. โอกาสเจริญกาวหนาใน
หนาที่การงานเปนที่นาพอใจ 

35 
(15.6) 

51 
(22.7) 

92 
(40.9) 

45 
(20.0) 

2 
(0.9) 

 
2.68 

 
.993 

 
ปานกลาง 

          

 รวม      3.01 .550 ปานกลาง 
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 จากตาราง 2  แสดงผลการวิเคราะหเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมพบวา อยู
ในระดับปานกลาง  ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.01 และหากพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคะแนน
ระดับมาก  ไดแก  การมีความมั่นคงในการทํางาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.88 และรองลงมา คือ 
หองทํางานมีบรรยากาศนาทํางาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70  ขอที่มีคะแนนระดับปานกลาง คือ  
มีการเขารวมกิจกรรมตางๆ ที่หนวยงานจัดขึ้น เงินเดือนเทียบกับงานที่ทําอยูมีความยตุิธรรม  
ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน  ไดรับการพิจารณาใหเลื่อนระดับตําแหนงเม่ือครบ
กําหนดวาระทุกครั้ง  สวัสดิการตางๆ ทีท่างราชการมอบใหมีความเหมาะสมแลว หนวยงานให
การสนับสนุนดานการศึกษาอบรม  เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทํางาน  โอกาสเจริญกาวหนาใน
หนาที่การงานเปนที่นาพอใจ  ไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือการปรับเปลี่ยนตําแหนง
ในหนวยงาน และหนวยงานมีโรงอาหาร/รานอาหารที่มีคุณภาพ และราคายุตธิรรม  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.25,  3.16,  3.02,  3.00,  2.80,  2.69,  2.68,  2.56 และ 2.42  ตามลําดบั 
 
ตาราง 3  แสดงจํานวน (ความถี่) รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสภาพความเปน

จริงเกี่ยวกับวฒันธรรมองคการ 
 

สภาพความเปนจริง ขอ รายการ ไมจริง
ที่สุด 

ไมจริง ไม
แนใจ 

จริง จริง
ที่สุด Χ  S.D. แปลผล 

          

1. หนวยงานเปนแบบระบบ
อุปถัมภ 

7 
(3.1) 

18 
(8.0) 

59 
(26.2) 

85 
(37.8) 

56 
(24.9) 

 
2.27 

 
1.022 

 
นอย 

2. หนวยงานอนุโลมใหแตงกาย
ตามอัธยาศัย 

6 
(2.7) 

71 
(31.6) 

70 
(31.1) 

74 
(32.9) 

4 
(1.8) 

 
3.0 

 
.909 

 
ปานกลาง 

3. การใชเวลาในการเสนอ
หนังสือตามสายการบังคับ
บัญชานานกวา 1 วัน 

 
7 

(3.1) 

 
25 

(11.1) 

 
30 

(13.3) 

 
106 

(47.1) 

 
57 

(25.3) 

 
 

2.20 

 
 

1.038 

 
 
นอย 

4. การปฏิบัติงานตองมีหนังสือ 
ส่ังการชัดเจน 

4 
(1.8) 

43 
(19.1) 

78 
(34.7) 

94 
(41.8) 

6 
(2.7) 

 
3.24 

 
.854 

 
ปานกลาง 

5. การปฏิบัติงานตองอยูภายใต
กฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับ อยางเครงครัด 

 
6 

(2.7) 

 
25 

(11.1) 

 
56 

(24.9) 

 
103 

(45.8) 

 
35 

(15.6) 

 
 

2.40 

 
 

.968 

 
 
ปานกลาง 

          

 รวม      2.62 .450 ปานกลาง 
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จากตาราง 3  แสดงผลการวิเคราะหเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการโดยรวมพบวา อยูใน
ระดับปานกลาง ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.01 และหากพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคะแนน
ระดับปานกลาง คือ การปฏิบัติงานตองมีหนังสือ สั่งการชัดเจน หนวยงานอนุโลมใหแตงกาย
ตามอัธยาศัย และการปฏบิัติงานตองอยูภายใตกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ขอบังคบั  อยาง
เครงครัด  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24,  3.0 และ 2.40  ขอที่มีคะแนนระดับนอย คือ หนวยงานเปน
แบบระบบอุปถัมภ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.27  และการใชเวลาในการเสนอหนังสือตามสาย 
การบังคับบัญชานานกวา  1 วัน  มีคาเฉลี่ยเทากบั  2.20  ตามลําดบั 

 
ตาราง 4  แสดงจํานวน (ความถี่) รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสภาพความ 
     เปนจริงเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 

สภาพความเปนจริง ขอ รายการ ไมจริง
ที่สุด 

ไมจริง ไม
แนใจ 

จริง จริง
ที่สุด Χ  S.D. แปลผล 

          

1. ผูบังคับบัญชามีอํานาจ
ตัดสินใจเพียงผูเดียว 

9 
(4.0) 

46 
(20.4) 

43 
(19.1) 

86 
(38.2) 

41 
(18.2) 

 
2.54 

 
1.126 

 
ปานกลาง 

2. ผูบังคับบัญชายอมรับความ
คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 

13 
(5.8) 

42 
(18.7) 

108 
(48.0) 

58 
(25.8) 

4 
(1.8) 

 
2.99 

 
.866 

 
ปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาจะเขามาดูแล
งานตอเมื่อมีผลกระทบตอตัว
ผูบังคับบัญชาเทานั้น 

 
4 

(1.8) 

 
63 

(28.0) 

 
84 

(37.3) 

 
50 

(22.2) 

 
24 

(10.7) 

 
 

2.88 

 
 

.995 

 
 
ปานกลาง 

          

 รวม      2.80 .697 ปานกลาง 
          

 
 จากตาราง 4  แสดงผลการวเิคราะหเกีย่วกบัภาวะผูนํา  โดยรวมพบวา  อยูในระดับ 
ปานกลาง  ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.80 และหากพิจารณาเปนรายขอพบวา  ผูบังคับบัญชา
ยอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคบับัญชา  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99  ผูบังคับบัญชาจะเขามาดูแล
งาน ตอเม่ือมีผลกระทบตอตัวผูบังคบับญัชาเทานั้น  มีคาเฉลีย่เทากับ 2.88 และผูบังคบับญัชามี
อํานาจตดัสินใจเพียงผูเดียว  มีคาเฉลีย่เทากับ  2.54 ตามลําดับ 
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ตาราง 5  แสดงจํานวน (ความถี่) รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสภาพความ 
     เปนจริงเกี่ยวกับนโยบายสาธารณะ 
 

สภาพความเปนจริง ขอ รายการ ไมจริง
ที่สุด 

ไมจริง ไม
แนใจ 

จริง จริง
ที่สุด Χ  S.D. แปลผล 

          

1. การปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายเสร็จทันตาม
กําหนดเวลา 

 
1 

(0.4) 

 
18 

(8.0) 

 
33 

(14.7) 

 
141 

(62.7) 

 
32 

(14.2) 

 
 

3.82 

 
 

.787 

 
 
มาก 

2. การมีเครื่องมือ อุปกรณ และ
วัสดุเพียงพอตอการทํางาน 

14 
(6.2) 

58 
(25.8) 

43 
(19.1) 

101 
(44.9) 

9 
(4.0) 

 
3.15 

 
1.048 

 
ปานกลาง 

3. การไดรับความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานจากสวนงานอื่น
เปนอยางดี 

 
0 

(0.0) 

 
52 

(23.1) 

 
85 

(37.8) 

 
78 

(34.7) 

 
10 

(4.4) 

 
 

3.20 

 
 

.847 

 
 
ปานกลาง 

4. การมีกําลังคนเพียงพอตอ
การทํางาน 

13 
(5.8) 

44 
(19.6) 

67 
(29.8) 

91 
(40.4) 

10 
(4.4) 

 
3.18 

 
.990 

 
ปานกลาง 

5. การไดรับการชื่นชมจาก
สาธารณะชนเสมอ 

12 
(5.3) 

41 
(18.2) 

122 
(54.2) 

45 
(20.0) 

5 
(2.2) 

 
2.96 

 
.828 

 
ปานกลาง 

6. การมีความกระตือรือรนใน
การทํางานตลอดเวลา 

1 
(0.4) 

9 
(4.0) 

49 
(21.8) 

137 
(60.9) 

29 
(12.9) 

 
3.82 

 
.718 

 
มาก 

          

 รวม      3.35 .513 ปานกลาง 
          

  
 จากตาราง 5  แสดงผลการวิเคราะหเกี่ยวกับนโยบายสาธารณะโดยรวมพบวา อยู
ในระดับปานกลาง  ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35 และหากพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคะแนน
ระดับมาก คือ  การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลามีคาเฉลี่ยเทากบั 3.82 
และการมีความกระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลา  มีคาเฉลีย่เทากบั 3.82  ขอทีมี่คะแนน
ระดับปานกลาง  คือ การไดรับความรวมมือในการปฏบิัติงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดี  การมี
กําลังคนเพียงพอตอการทาํงาน  การมีเครือ่งมือ อุปกรณ และวัสดุเพียงพอตอการทํางาน และ
การไดรับการชื่นชมจากสาธารณะชนเสมอ  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.20,  3.18,  3.15 และ 2.96 
ตามลําดับ 
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ตาราง 6  แสดงจํานวน (ความถี่) รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสภาพความ 
     เปนจริงดานพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ 
 

สภาพความเปนจริง ขอ รายการ ไมจริง
ที่สุด 

ไมจริง ไม
แนใจ 

จริง จริง
ที่สุด Χ  S.D. แปลผล 

          

1. ผูบังคับบัญชามีการติดตาม
ทวงถามงานเสมอ 

17 
(7.6) 

120 
(53.3) 

47 
(20.9) 

39 
(17.3) 

2 
(0.9) 

 
3.49 

 
.897 

 
ปานกลาง 

2. การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวัง
ขั้นเงินเดือน 

16 
(7.1) 

88 
(39.1) 

43 
(19.1) 

70 
(31.1) 

8 
(3.6) 

 
3.15 

 
1.054 

 
ปานกลาง 

3. มีการโยกยายเปล่ียนงาน
บอยๆ 

41 
(18.2) 

148 
(65.8) 

23 
(10.2) 

12 
(5.3) 

1 
(0.4) 

 
3.96 

 
.734 

 
มาก 

4. การมีความสนุกกับการ
ทํางาน 

2 
(0.9) 

14 
(6.2) 

84 
(37.3) 

105 
(46.7) 

20 
(8.9) 

 
3.56 

 
.777 

 
ปานกลาง 

5. การแกไขขอผิดพลาดในการ
ทํางานมีหลายวิธี 

0 
(0.0) 

6 
(2.7) 

55 
(24.4) 

144 
(64.0) 

20 
(8.9) 

 
3.79 

 
.631 

 
มาก 

6. การทํางานลวงเวลาเพื่อให
งานเสร็จทันกําหนดเวลา 

0 
(0.0) 

7 
(3.1) 

26 
(11.6) 

140 
(62.2) 

52 
(23.1) 

 
4.05 

 
.686 

 
มาก 

          

 รวม      3.67 .447 มาก 
          

 
 จากตาราง 5  แสดงผลการวิเคราะหเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ
โดยรวมพบวา  อยูในระดับมาก  ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 และหากพิจารณาเปนรายขอพบวา 
ขอที่มีคะแนนระดับมาก คือ  การทํางานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จทันกาํหนดเวลา มีการโยกยาย
เปลี่ยนงานบอยๆ และการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิี  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05, 
3.96 และ 3.79 ตามลําดับ  ขอที่มีคะแนนระดับปานกลาง คือ การมีความสนุกกบัการทํางาน  
ผูบังคับบัญชามีการติดตามทวงถามงานเสมอ และการตั้งใจทํางาน  เพ่ือมุงหวังขัน้เงินเดือน  
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56,  3.49 และ 3.15 ตามลําดับ 
 สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแก 
  สมมติฐานขอ 1  ขาราชการที่มีขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  สถานะภาพ 
ระดับการศึกษา  ระดับตําแหนงงาน และระดับรายไดแตกตางกัน  มีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานของขาราชการ  สังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน  กรมการปกครองแตกตางกัน 
   สมมติฐานขอ 1.1  ขาราชการที่มีเพศแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได  ดังน้ี 
    H0 : ขาราชการที่มีเพศแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ไมแตกตางกัน 
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    H1 : ขาราชการที่มีเพศแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
แตกตางกัน 
   สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ผูวิจัยใชการทดสอบดวยการวิเคราะห 
คาที (t – test) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. (2-tailed) หรือ Prob. (p) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงเปนตารางดังตอไปน้ี 
 
ตาราง 7  แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการสังกัด 
     สํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง โดยจําแนกตามเพศ 
 

t-test for Equality of Means ขอ รายการ เพศ 
Χ  S.D. t df p-value 

        

1. ผูบังคับบัญชามีการติดตามทวงถามงาน ชาย 3.26 .947 
 เสมอ หญิง 3.58 .865 -2.381* 99.497 .018 

2. การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน ชาย 3.0 1.033 
  หญิง 3.21 1.059 -1.314 109.957 .190 

3. มีการโยกยายเปล่ียนงานบอยๆ ชาย 3.67 .811 
  หญิง 4.07 .675 -3.392* 92.654 .001 

4. การมีความสนุกกับการทํางาน ชาย 3.64 .857 
  หญิง 3.54 .746 

.881 95.815 .379 

5. การแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมี ชาย 3.92 .640  
 หลายวิธี หญิง 3.74 .623 

1.850 104.908 
.066 

6. การทํางานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จทัน ชาย 3.97 .857 
 กําหนดเวลา หญิง 4.08 .611 

-.989 83.786 .326 
        

 ชาย 3.58 .511 
 รวม หญิง 3.70 .417 -1.903 91.383 .058 
        

 
 จากตาราง 7 ผลการวเิคราะหเปรียบเทียบกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ
สังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง โดยใชสถติิ Independent-Sample t – test 
ในการทดสอบพบวา  พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน 
กรมการปกครอง มีพฤติกรรมการปฏิบัตงิานโดยรวมไมแตกตางกัน  เม่ือพิจารณาเปนรายขอจะ
พบวา  พฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ สังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน  กรมการ
ปกครอง  ไดแก  ผูบังคับบญัชามีการตดิตามทวงถามงานเสมอและมีการโยกยายเปลี่ยนงาน
บอยๆ ของขาราชการที่มีเพศทีต่างกัน มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิานแตกตางกัน  อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  และยังพบวา  พฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการ สังกัด
สํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง  ไดแก  การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน 
การมีความสนุกกับการทํางาน  การแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิี และการทํางาน
ลวงเวลา เพ่ือใหงานเสร็จทนักําหนดเวลา ของขาราชการที่มีเพศตางกันมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
   สมมติฐานขอ 1.2  ขาราชการที่มีอายุแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
    H0 : ขาราชการที่มีอายุแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ไมแตกตางกัน 
    H1 : ขาราชการที่มีอายุแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
แตกตางกัน 
   สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห ผูวิจัยใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความ
แปรปรวนโดยใชคา One-way ANOVA และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ดังน้ันจะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. (2-tailed) หรือ Prob. (p) มีคานอยกวา .05 
ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงเปนตารางดังตอไปน้ี 
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ตาราง 8  แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการสังกัด
สํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง โดยจําแนกตามอายุ 

 

ขอ รายการ 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F-ratio p-value 

        

1. ผูบังคับบัญชามีการติดตาม ระหวางกลุม 2.325 4 .581 .719 .580 
 ทวงถามงานเสมอ ภายในกลุม 177.915 220 .809   
        

  รวม 180.240 224    
         
        

2. การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวัง ระหวางกลุม .947 4 .237 .210 .933 
 ขั้นเงินเดือน ภายในกลุม 247.916 220 1.127   
        

  รวม 248.862 224    
         
        

3. มีการโยกยายเปล่ียนงานบอยๆ ระหวางกลุม 1.461 4 .365 .674 .610 
  ภายในกลุม 119.179 220 .542   
        

  รวม 120.640 224    
         
        

4. การมีความสนุกกับการทํางาน ระหวางกลุม 5.224 4 1.306 2.209 .069 
  ภายในกลุม 130.091 220 .591   
        

  รวม 135.316 224    
         
        

5. การแกไขขอผิดพลาด ระหวางกลุม 4.502 4 1.126 2.924* .022 
 ในการทํางานมีหลายวิธี ภายในกลุม 84.680 220 .385   
        

  รวม 89.182 224    
         
        

6. การทํางานลวงเวลาเพื่อให ระหวางกลุม .832 4 1.000 2.170 .073 
 งานเสร็จทันกําหนดเวลา ภายในกลุม 43.861 220 .461   
        

  รวม 44.693 224    
         
        

 ระหวางกลุม .832 4 .208 1.044 .385 
 ภายในกลุม 43.861 220 .199   
       

 

รวม 

รวม 44.693 224    
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 จากตาราง 8  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง โดยใชการทดสอบดวยการ
วิเคราะหความแปรปรวนโดยใชคา One-way ANOVA ในการทดสอบพบวา  พฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานของขาราชการสงักัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง มีพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายขอจะพบวา พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง คือ การแกไขขอผิดพลาดใน 
การทํางานมีหลายวธิีของขาราชการที่มีอายุที่ตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 และยังพบวา พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการสงักัด
สํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง ไดแก ผูบังคับบัญชามีการติดตามทวงถามงานเสมอ 
การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน มีการโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ  การมีความสนุกกับการ
ทํางาน  การทํางานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จทันกําหนดเวลาของขาราชการที่มีอายุตางกัน มีผล
ตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงานไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ดังน้ัน ผูวิจัย
จึงไดนําผลการวิเคราะหมาเปรียบเทียบเชงิซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธทีดสอบแบบ 
Leas Significant Difference (LSD) เพ่ือทดสอบคาเฉลี่ยคูที่แตกตาง ดังแสดงผลในตาราง  ดังน้ี 
 
ตาราง 9  แสดงเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการสังกัด 
     สํานักบรหิารการทะเบยีน กรมการปกครอง ดานการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมี 
     หลายวธิี โดยจําแนกตามชวงอาย ุ
 

ชวงอายุ คะแนนเฉลี่ย ตํ่ากวา  31 ป 31 – 38 ป 39 – 45 ป 46 – 52 ป มากกวา 52 ป 
 Χ  3.84 4.00 3.73 3.65 4.05 
       

ตํ่ากวา 31  ป 3.84  -0.16 
(.373) 

0.11 
(.458) 

0.19 
(.242) 

-0.21 
(.296) 

ต้ังแต 31 – 38 ป 4.00   0.27* 
(.027) 

0.35* 
(.010) 

-0.05 
(.788) 

ต้ังแต 39 - 45 ป 3.73   
 

0.08 
(.461) 

-0.32* 
(.031) 

ต้ังแต 46 – 52 ป 3.65   
 

 -0.40* 
(.012) 

มากกวา 52 ป 4.05      
       

 
 จากตาราง 9  พบวา ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีนที่มีชวง 31 – 38  ป 
กับชวงอายุ 39 – 45  ป จากการวิเคราะหพบวา  ขาราชการที่มีชวง 31 – 38 ป มีพฤติกรรม 
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ในการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิีสูงกวาขาราชการทีมี่ชวงอายุ 39 – 45  ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05  
  ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีนที่มีชวง 31 – 38  ป  กับชวง 
อายุ 46 – 52 ป จากการวิเคราะหพบวา ขาราชการที่มีชวง 31 – 38 ป มีพฤติกรรมในการแกไข
ขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิีตางกันขาราชการที่มีชวงอายุ 46 – 52 ป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 
  ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีนที่มีชวง 39 – 45  ป กับชวงอายุ
มากกวา 52 ป จากการวิเคราะหพบวา ขาราชการที่มีชวง 39 – 45  ป  มีพฤติกรรมในการ
แกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิีตางกันขาราชการที่มีชวงอายุมากกวา 52 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
  ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีนที่มีชวง 46 – 52 ป กับชวงอายุ
มากกวา 52 ป จากการวิเคราะหพบวา  ขาราชการทีมี่ชวง 46 – 52  ป  มีพฤตกิรรมในการ
แกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิีตางกัน  ขาราชการที่มีชวงอายุมากกวา  52 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
 
   สมมติฐานขอ 1.3  ขาราชการที่มีสถานภาพแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได  ดังน้ี 
    H0 : ขาราชการที่มีสถานภาพแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน 
    H1 : ขาราชการที่มีสถานภาพแตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห ผูวิจัยใชการทดสอบดวยการวิเคราะห ความแปรปรวน 
โดยใชคา One-way ANOVA และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95%  ดังน้ันจะ
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. (2-tailed) หรือ Prob. (p) มีคานอยกวา .05  ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานแสดงเปนตาราง  ดังตอไปน้ี 
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ตาราง 10  แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัด 
     สํานักบรหิารการทะเบยีน กรมการปกครอง โดยจําแนกตามสถานภาพ 
 

ขอ รายการ 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F-ratio p-value 

        

1. ผูบังคับบัญชามีการติดตาม ระหวางกลุม .403 2 .201 .249 .780 
 ทวงถามงานเสมอ ภายในกลุม 179.837 222 .810   
        

  รวม 180.240 224    
         
        

2. การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวัง ระหวางกลุม 3.218 2 1.609 1.454 .236 
 ขั้นเงินเดือน ภายในกลุม 245.644 222 1.107   
        

  รวม 248.862 224    
         
        

3. มีการโยกยายเปล่ียนงานบอยๆ ระหวางกลุม .486 2 .243 .449 .639 
  ภายในกลุม 120.154 222 .541   
        

  รวม 120.640 224    
         
        

4. การมีความสนุกกับการทํางาน ระหวางกลุม .010 2 .005 .008 .992 
  ภายในกลุม 135.306 222 .609   
        

  รวม 135.316 224    
         
        

5. การแกไขขอผิดพลาด ระหวางกลุม .645 2 .323 .809 .447 
 ในการทํางานมีหลายวิธี ภายในกลุม 88.537 222 .399   
        

  รวม 89.182 224    
         
        

6. การทํางานลวงเวลาเพื่อให ระหวางกลุม .285 2 .142 .301 .741 
 งานเสร็จทันกําหนดเวลา ภายในกลุม 105.075 222 .473   
        

  รวม 105.360 224    
         
        

 ระหวางกลุม .272 2 .136 .680 .507 
 ภายในกลุม 44.421 222 .200   
       

 

รวม 

รวม 44.693 224    
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 จากตาราง 10  ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของ
ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง โดยใชการทดสอบดวยการ
วิเคราะหความแปรปรวนโดยใชคา One-way ANOVA ในการทดสอบพบวา  พฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง มีพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานโดยรวมไมแตกตางกัน   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  จะพบวา  พฤตกิรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง  ไดแก 
ผูบังคับบัญชามีการติดตามทวงถามงานเสมอ การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน มีการ
โยกยายเปลีย่นงานบอยๆ การมีความสนุกกับการทํางาน  การแกไขขอผิดพลาดในการทํางาน 
มีหลายวธิ ีและการทํางานลวงเวลา  เพ่ือใหงานเสร็จทันกําหนดเวลาของขาราชการที่มี
สถานภาพตางกัน  มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงานไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
ที่ระดับ .05 
   สมมติฐานขอ 1.4  ขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน  มีผล 
ตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได  ดังน้ี 
    H0 : ขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานไมแตกตางกัน 
    H1 : ขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานแตกตางกนั 
  
 สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห ผูวิจัยใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความ
แปรปรวนโดยใชคา one-way ANOVA และการทดสอบสมมตฐิานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ดังน้ันจะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. (2-tailed) หรือ Prob. (p) มีคานอยกวา .05 
ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงเปนตาราง  ดังตอไปน้ี 
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ตาราง 11  แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัด 
     สํานักบรหิารการทะเบยีน กรมการปกครอง โดยจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 

ขอ รายการ 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F-ratio p-value 

        

1. ผูบังคับบัญชามีการติดตาม ระหวางกลุม 9.301 2 4.650 6.039* .003 
 ทวงถามงานเสมอ ภายในกลุม 170.939 222 .770   
        

  รวม 180.240 224    
         
        

2. การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวัง ระหวางกลุม 3.708 2 1.854 1.679 .189 
 ขั้นเงินเดือน ภายในกลุม 245.155 222 1.104   
        

  รวม 248.862 224    
         
        

3. มีการโยกยายเปล่ียนงานบอยๆ ระหวางกลุม 7.616 2 3.808 7.480* .001 
  ภายในกลุม 113.024 222 .509   
        

  รวม 120.641 224    
         
        

4. การมีความสนุกกับการทํางาน ระหวางกลุม .876 2 .437 .721 .487 
  ภายในกลุม 134.442 222 .606   
        

  รวม 135.316 224    
         
        

5. การแกไขขอผิดพลาด ระหวางกลุม .027 2 .014 .034 .967 
 ในการทํางานมีหลายวิธี ภายในกลุม 89.155 222    
        

  รวม 89.182 224    
         
        

6. การทํางานลวงเวลาเพื่อให ระหวางกลุม .077 2 .039 .081 .922 
 งานเสร็จทันกําหนดเวลา ภายในกลุม 105.283 222 .474   
        

  รวม 105.360 224    
         
        

 ระหวางกลุม 1.157 2 .578 2.949 .054 
 ภายในกลุม 43.537 222 .196   
       

 

รวม 

รวม 44.693 224    
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 จากตาราง 11  ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของ
ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง  โดยใชการทดสอบดวย 
การวิเคราะหความแปรปรวนโดยใชคา One-way ANOVA ในการทดสอบพบวา พฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง มีพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานโดยรวมไมแตกตางกัน  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  จะพบวา  พฤตกิรรมการ
ปฏิบตัิงานของขาราชการสงักัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง คือ ผูบังคับบัญชา 
มีการติดตามทวงถามงานเสมอ และมีการโยกยายเปลีย่นงานบอยๆ ของขาราชการที่มีระดับ
การศึกษาสูงสุดที่แตกตางมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ .05 และยังพบวา พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหาร 
การทะเบยีน กรมการปกครอง  ไดแก  การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน การมีความสนุก
กับการทํางาน  การแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิ ีและการทํางานลวงเวลาเพื่อให
งานเสร็จทันกาํหนดเวลา  ของขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมีผลตอพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ดังน้ัน  ผูวิจัยจึงไดนําผล
การวิเคราะหมาเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวธิีทดสอบแบบ Leas 
Significant Difference (LSD) เพ่ือทดสอบคาเฉลี่ยคูทีแ่ตกตาง ดังแสดงผลในตาราง  ดังน้ี 
 
ตาราง 12  แสดงเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการสังกัด 
     สํานักบรหิารการทะเบยีน กรมการปกครอง ดานการที่ผูบังคบับญัชามีการติดตามทวงถาม 
     งานเสมอโดยจําแนกตามระดับการศกึษาสูงสุด 
 

ระดับการศึกษาสูงสุด คะแนนเฉลี่ย ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตร ี
 X 3.59 3.55 2.92 
     

ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.59  0.04 0.67* 
   (.788) (.001) 
ปริญญาตรี 3.55   0.63* 
    (.001) 
สูงกวาปริญญาตร ี 2.92    
     
 
 จากตาราง 12  พบวา  ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีนทีมี่ระดับการศกึษา
สูงสุดต่ํากวาปริญญาตรีกบัสูงกวาปรญิญาตร ี จากการวิเคราะหพบวา  ขาราชการที่มีระดับ
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การศึกษาสูงสุดต่ํากวาปรญิญาตรี  ผูบังคับบัญชามีการติดตามทวงถามงานเสมอตางกัน
ขาราชการที่มีสูงกวาปริญญาตร ี อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
  ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีนที่มีระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีกบั
สูงกวาปริญญาตรี จากการวิเคราะหพบวา  ขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี 
ผูบังคับบัญชามีการติดตามทวงถามงานเสมอแตกตางกับขาราชการที่มีสูงกวาปรญิญาตรี  
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
 
ตาราง 13  แสดงเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการสังกัด 
     สํานักบรหิารการทะเบยีน กรมการปกครอง ดานการโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ โดยจําแนก 
     ตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 

ระดับการศึกษา คะแนนเฉลี่ย ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตร ี
 X 4.01 4.03 3.44 
     

ต่ํากวาปริญญาตร ี 4.01  -0.02 0.57* 
   (.884) (.001) 
ปริญญาตรี 4.03   0.59* 
    (.000) 
สูงกวาปริญญาตร ี 3.44    
     

 
 จากตาราง 13  พบวา  ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีนทีมี่ระดับการศกึษา
สูงสุดต่ํากวาปริญญาตรีกบัสูงกวาปรญิญาตรี  จากการวิเคราะหพบวา  ขาราชการที่มีระดับ
การศึกษาสูงสุดต่ํากวาปรญิญาตรี  มีการโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ  แตกตางกบัขาราชการทีมี่
สูงกวาปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
  ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีนที่มีระดับการศึกษาสงูสุดปริญญาตรีกบั
สูงกวาปริญญาตร ี จากการวิเคราะหพบวา  ขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี  
การโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ แตกตางกบัขาราชการทีมี่สูงกวาปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 
   สมมติฐานขอ 1.5  ขาราชการที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีผล 
ตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานแตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได  ดังน้ี 
    H0 : ขาราชการที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกนัมีผลตอพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานไมแตกตางกนั 
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    H1 : ขาราชการที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห  ผูวิจัยใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความ
แปรปรวนโดยใชคา One-way ANOVA และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ดังน้ันจะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. (2-tailed) หรือ Prob. (p) มีคานอยกวา .05 
ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงเปนตาราง  ดังตอไปน้ี 
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ตาราง 14  แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัด 
     สํานักบรหิารการทะเบยีน กรมการปกครอง โดยจําแนกตามระดับตําแหนงงาน 
 

ขอ รายการ 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F-ratio p-value 

        

1. ผูบังคับบัญชามีการติดตาม ระหวางกลุม 5.736 3 1.912 2.422 .067 
 ทวงถามงานเสมอ ภายในกลุม 174.504 221 .790   
        

  รวม 180.240 224    
         
        

2. การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวัง ระหวางกลุม 3.232 3 1.077 .969 .408 
 ขั้นเงินเดือน ภายในกลุม 245.630 221 1.111   
        

  รวม 248.862 224    
         
        

3. มีการโยกยายเปล่ียนงานบอยๆ ระหวางกลุม 8.884 2 2.961 5.856* .001 
  ภายในกลุม 111.756 221 .506   
        

  รวม 120.640 224    
         
        

4. การมีความสนุกกับการทํางาน ระหวางกลุม 3.351 3 1.117 1.871 .135 
  ภายในกลุม 131.965 221 .597   
        

  รวม 135.316 224    
         
        

5. การแกไขขอผิดพลาด ระหวางกลุม .067 3 .022 .055 .983 
 ในการทํางานมีหลายวิธี ภายในกลุม 89.115 221 .403   
        

  รวม 89.182 224    
         
        

6. การทํางานลวงเวลาเพื่อให ระหวางกลุม 2.622 3 .871 1.880 .134 
 งานเสร็จทันกําหนดเวลา ภายในกลุม 102.738 221    
        

  รวม 105.360 224 .465   
         
        

 ระหวางกลุม .728 3 .243 1.220 .303 
 ภายในกลุม 43.965 221 .199   
       

 

รวม 

รวม 44.693 224    
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 จากตาราง 14  ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของ
ขาราชการ สังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง  โดยใชการทดสอบดวย 
การวิเคราะหความแปรปรวนโดยใชคา One-way ANOVA ในการทดสอบพบวา  พฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ สังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง มีพฤติกรรม
การปฏิบตัิงาน  โดยรวมไมแตกตางกัน  เม่ือพิจารณาเปนรายขอจะพบวา  พฤตกิรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการสังกัดสํานักบรหิารการทะเบียน กรมการปกครอง  คือ  มีการ
โยกยายเปลีย่นงานบอยๆ ของขาราชการที่มีระดับตําแหนงงานที่ตางกันมีผลตอพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 และยังพบวา  พฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ สังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง  ไดแก 
ผูบังคับบัญชามีการติดตามทวงถามงานเสมอ  การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน การมี
ความสนุกกับการทํางาน  การแกไขขอผดิพลาดในการทํางานมีหลายวิธ ีและการทํางาน
ลวงเวลา  เพ่ือใหงานเสร็จทันกําหนดเวลาของขาราชการที่มีระดับตําแหนงงานตางกัน  มีผล 
ตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงานไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ดังน้ัน  
ผูวิจัย จึงไดนําผลการวเิคราะหมาเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธี
ทดสอบแบบ Leas Significant Difference (LSD) เพ่ือทดสอบคาเฉลี่ยคูที่แตกตาง ดังแสดงผล
ในตาราง ดังน้ี 
 
ตาราง 15  แสดงเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการสังกัด 
     สํานักบรหิารการทะเบยีน กรมการปกครอง ดานการโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ โดยจําแนก 
     ตามระดับตําแหนงงาน 
 

ระดับตําแหนงงาน คะแนนเฉลี่ย ระดับ 3 – 4 ระดับ 5 ระดับ 6 ระดับ 7 – 8 
 Χ  3.97 4.11 3.68 3.63 
      

ระดับ  3 – 4  3.97  -0.14 -2.71 0.34 
   (.334) (.114) (.060) 
ระดับ 5 4.11   -2.57* 0.48* 
    (.003) (.001) 
ระดับ 6 3.68    0.05 
     (.770) 
      

ระดับ 7 – 8  3.63     
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 จากตาราง 15  พบวา  ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีนทีมี่ระดับตําแหนง 5 
กับระดับตําแหนง 6 สูงกวาปริญญาตร ี จากการวิเคราะหพบวา  ขาราชการที่มีระดับตําแหนง 5  
มีการโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ แตกตางกับขาราชการที่มีระดับตําแหนง 6 มี อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 
  ขาราชการ สังกัดสํานักบริหารการทะเบยีนที่มีระดับตําแหนง 5 กบัระดับตําแหนง 
7 – 8  สูงกวาปริญญาตรี จากการวิเคราะหพบวา  ขาราชการที่มีระดับตาํแหนง 5 มีการโยกยาย
เปลี่ยนงานบอยๆ แตกตางกบัขาราชการทีมี่ระดับตําแหนง 7 – 8  อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
ที่ระดับ .05 
   สมมติฐานขอ 1.6  ขาราชการที่มีระดับรายไดแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได  ดังน้ี 
    H0 : ขาราชการที่มีระดับรายไดแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานไมแตกตางกัน 
    H1 : ขาราชการที่มีระดับรายไดแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถติิทีใ่ชในการวเิคราะห ผูวิจัยใชการทดสอบดวยการวเิคราะหความแปรปรวน
โดยใชคา One-way ANOVA และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95%  ดังน้ัน 
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  ก็ตอเม่ือ Sig. (2-tailed)  หรือ Prob. (p)  มีคานอยกวา .05   
ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงเปนตาราง  ดังตอไปน้ี 
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ตาราง 16  แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัด 
     สํานักบรหิารการทะเบยีน กรมการปกครอง โดยจําแนกตามระดับรายได 
 

ขอ รายการ 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F-ratio p-value 

        

1. ผูบังคับบัญชามีการติดตาม ระหวางกลุม 4.813 4 1.203 1.509 .201 
 ทวงถามงานเสมอ ภายในกลุม 175.427 220 .797   
        

  รวม 180.240 224    
         
        

2. การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวัง ระหวางกลุม 1.989 4 .497 .443 .777 
 ขั้นเงินเดือน ภายในกลุม 246.874 220 1.122   
        

  รวม 248.862 224    
         
        

3. มีการโยกยายเปล่ียนงานบอยๆ ระหวางกลุม 2.910 4 .727 1.359 .249 
  ภายในกลุม 117.730 220 .535   
        

  รวม 120.640 224    
         
        

4. การมีความสนุกกับการทํางาน ระหวางกลุม 1.568 4 .392 .645 .631 
  ภายในกลุม 133.747 220 .608   
        

  รวม 135.316 224    
         
        

5. การแกไขขอผิดพลาด ระหวางกลุม .699 4 .175 .435 .784 
 ในการทํางานมีหลายวิธี ภายในกลุม 88.483 220 .402   
        

  รวม 89.182 224    
         
        

6. การทํางานลวงเวลาเพื่อให ระหวางกลุม 1.004 4 .251 .529 .715 
 งานเสร็จทันกําหนดเวลา ภายในกลุม 104.356 220 .474   
        

  รวม 105.360 224 .465   
         
        

 ระหวางกลุม .340 4 .085 .421 .793 
 ภายในกลุม 44.354 220 .202   
       

 

รวม 

รวม 44.693 224    
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 จากตาราง 16  ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของ
ขาราชการ สังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง  โดยใชการทดสอบดวย 
การวิเคราะหความแปรปรวนโดยใชคา One-way ANOVA  ในการทดสอบพบวา  พฤติกรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ สังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง  มีพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานโดยรวมไมแตกตางกัน  เม่ือพิจารณาเปนรายขอจะพบวา  พฤตกิรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ สังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง  ไดแก 
ผูบังคับบัญชามีการติดตามทวงถามงานเสมอ  การตั้งใจทํางาน  เพ่ือมุงหวังขั้นเงินเดือน มี 
การโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ  การมีความสนุกกับการทํางาน  การแกไขขอผิดพลาดใน 
การทํางานมีหลายวิธีและการทํางานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จทันกําหนดเวลาของขาราชการ 
ที่มีรายไดแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงานไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
ที่ระดับ .05 
   สมมติฐานขอ 2   แรงจูงใจ วัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนําและนโยบาย
สาธารณะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
    สมมติฐานขอ 2.1  แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของขาราชการ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได  ดังน้ี 
     H0 : แรงจูงใจในการทํางานไมมีความสัมพันธกับพฤตกิรรม 
การปฏิบัติงานของขาราชการ 
     H1 : แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ 
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ตาราง 17  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับพฤติกรรม 
     การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสาํนักบริหารการทะเบียน  กรมการปกครอง  กรณี 
     ผูบังคับบญัชามีการติดตามทวงถามงานเสมอ 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
แรงจูงใจในการทํางาน Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

หองทํางานมีบรรยากาศนาทํางาน .009 .897 ไมมีความสัมพันธ 
เงินเดือนเทียบกับงานที่ทําอยู 
มีความยุติธรรม 

 
-.001 

 
.984 

 
ไมมีความสัมพันธ 

หนวยงานมีโรงอาหาร/รานอาหารที่มี
คุณภาพและราคายุติธรรม 

 
.031 

 
.640 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การมีความมั่นคงในการทํางาน .024 .716 ไมมีความสัมพันธ 
ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน .024 .715 ไมมีความสัมพันธ 
สวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบให 
มีความเหมาะสมแลว 

 
-.019 

 
.780 

 
ไมมีความสัมพันธ 

หนวยงานใหการสนับสนุนดานการศึกษา
อบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทํางาน 

 
-.078 

 
.246 

 
ไมมีความสัมพันธ 

มีการเขารวมกิจกรรมตางๆ ที่หนวยงาน
จัดขึ้น 

 
-.029 

 
.671 ไมมีความสัมพันธ 

ไดรับการพิจารณาความดีความชอบ หรือ
การปรับเปล่ียนตําแหนงในหนวยงาน 

 
-.148* 

 
.027 

มีความสัมพันธ 
อยูในระดับต่ํา 

ไดรับการพิจารณาใหเล่ือนระดับตําแหนง
เมื่อครบกําหนดวาระทุกครั้ง 

 
.014 

 
.836 

 
ไมมีความสัมพันธ 

โอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 
เปนที่นาพอใจ 

.013 .851  
ไมมีความสัมพันธ 

แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม -.025 .706 ไมมีความสัมพันธ 
    

 
 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีผูบังคับบัญชามีการตดิตามทวงถามงานเสมอ
โดยรวม พบวา  แรงจูงใจในการทํางาน  ไมมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของ
ขาราชการโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
ดานไดรับการพิจารณาความดีความชอบ หรือการปรับเปลี่ยนตําแหนงในหนวยงานของ
แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานไดรับ
การพิจารณาความดีความชอบ หรือการปรับเปลี่ยนตาํแหนงในหนวยงาน  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทางตรงขามกันโดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 



 86

กลาวคือ หากไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือการปรับเปลี่ยนตําแหนงในหนวยงาน
มากเทาใด การที่ผูบังคบับญัชามีการติดตามทวงถามงานเสมอก็จะนอยลงไปดวย และใน
ทางตรงขามหากไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือการปรับเปลี่ยนตําแหนงในหนวยงาน
นอยลงเทาใดจะมีความสัมพันธกับการทีผู่บังคับบัญชามีการติดตามทวงถามงานเสมอก็จะมาก
ขึ้นดวย 
  แรงจูงใจในการทํางานกบัพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการ  ดานหองทํางาน 
มีบรรยากาศนาทํางาน  ดานเงินเดือนเทยีบกับงานทีท่าํอยูมีความยตุิธรรม  ดานหนวยงานม ี
โรงอาหาร/รานอาหารที่มีคุณภาพและราคายุตธิรรม  ดานการมีความมั่นคงในการทํางาน  
ดานความสะดวกในการเดนิทางมาทํางาน  ดานสวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบใหมีความ
เหมาะสมแลว  ดานหนวยงานใหการสนบัสนุนดานการศึกษาอบรม เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการ
ทํางาน  ดานมีการเขารวมกิจกรรมตางๆ ที่หนวยงานจัดขึ้น ดานไดรับการพิจารณาใหเลื่อน
ระดับตาํแหนงเม่ือครบกาํหนดวาระทุกครั้ง และดานโอกาสเจรญิกาวหนาในหนาที่การงานเปนที่
นาพอใจ แรงจูงใจในการทาํงานไมมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตาราง 18  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับพฤติกรรมการ 
     ปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสาํนักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง กรณีการตั้งใจ 
     ทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
แรงจูงใจในการทํางาน Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

หองทํางานมีบรรยากาศนาทํางาน -.003 .959 ไมมีความสัมพันธ 
เงินเดือนเทียบกับงานที่ทําอยู 
มีความยุติธรรม 

 
-.056 

 
.404 

 
ไมมีความสัมพันธ 

หนวยงานมีโรงอาหาร/รานอาหารที่มี
คุณภาพและราคายุติธรรม 

 
-.115 

 
.087 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การมีความมั่นคงในการทํางาน -.092 .167 ไมมีความสัมพันธ 
ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน -.047 .483 ไมมีความสัมพันธ 
สวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบให 
มีความเหมาะสมแลว 

 
-.144* 

 
.031 

มีความสัมพันธ 
อยูในระดับต่ํา 

หนวยงานใหการสนับสนุนดานการศึกษา
อบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทํางาน 

 
-.066 

 
ฃ.325 

 
ไมมีความสัมพันธ 

มีการเขารวมกิจกรรมตางๆ ที่หนวยงาน 
จัดขึ้น 

 
.080 

 
.232 

 
ไมมีความสัมพันธ 

ไดรับการพิจารณาความดีความชอบ หรือ
การปรับเปล่ียนตําแหนงในหนวยงาน 

 
-.071 

 
.289 

 
ไมมีความสัมพันธ 

ไดรับการพิจารณาใหเล่ือนระดับตําแหนง
เมื่อครบกําหนดวาระทุกครั้ง 

 
-.032 

 
.638 

 
ไมมีความสัมพันธ 

โอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 
เปนที่นาพอใจ 

 
.029 

 
.662 

 
ไมมีความสัมพันธ 

แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม -.084 .211 ไมมีความสัมพันธ 
    

 
 จากตาราง 18  ผลการวิเคราะห  ความสมัพันธระหวางแรงจูงใจ ในการทํางานกับ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีการตั้งใจทํางาน  เพ่ือมุงหวังขั้นเงินเดือน
โดยรวม พบวา  แรงจูงใจในการทํางานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของ
ขาราชการโดยรวม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวา 
ดานสวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบใหมีความเหมาะสมแลวของแรงจูงใจในการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานสวัสดิการตางๆ ทีท่างราชการ
มอบใหมีความเหมาะสมแลว  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และมีความสมัพันธใน 
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ทิศทางตรงขามกันโดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา  กลาวคือ  หากสวัสดิการตางๆ ที่ทาง
ราชการมอบให  มีความเหมาะสมแลวมากเทาใด  จะมีความสัมพันธกับการตั้งใจทาํงาน  เพ่ือ
มุงหวังขั้นเงินเดือนก็จะนอยลงไปดวย และหากสวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบให มีความ
เหมาะสมแลวนอยลงเทาใด จะมีความสัมพันธกับการตัง้ใจทํางานเพือ่มุงหวังขั้นเงินเดือนก็จะ
มากขึ้นดวย 
  แรงจูงใจในการทํางานกบัพฤติกรรมการปฏิบตังิานของขาราชการ  ดานหองทํางาน
มีบรรยากาศนาทํางาน  ดานเงินเดือนเทยีบกับงานทีท่าํอยูมีความยตุิธรรม  ดานหนวยงานม ี
โรงอาหาร/รานอาหารที่มีคุณภาพและราคายุตธิรรม  ดานการมีความมั่นคงในการทํางาน  
ดานความสะดวกในการเดนิทางมาทํางาน  ดานหนวยงานใหการสนับสนุนดานการศึกษาอบรม
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทาํงาน  ดานมีการเขารวมกจิกรรมตางๆ ที่หนวยงานจดัขึ้น  ดานไดรับ
การพิจารณาความดีความชอบ หรือการปรับเปลี่ยนตาํแหนงในหนวยงาน  ดานไดรับการ
พิจารณาใหเลือ่นระดับตําแหนง  เม่ือครบกําหนดวาระทุกครั้ง และดานโอกาสเจรญิกาวหนา 
ในหนาที่การงานเปนที่นาพอใจ พบวา  แรงจูงใจในการทํางานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 89

ตาราง 19  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับพฤติกรรม 
     การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสาํนักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง กรณีมี 
     การโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
แรงจูงใจในการทํางาน Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

หองทํางานมีบรรยากาศนาทํางาน -.046 .493 ไมมีความสัมพันธ 
เงินเดือนเทียบกับงานที่ทําอยู 
มีความยุติธรรม 

 
.014 

 
.829 

 
ไมมีความสัมพันธ 

หนวยงานมีโรงอาหาร/รานอาหารที่มี
คุณภาพและราคายุติธรรม 

 
-.051 

 
.445 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การมีความมั่นคงในการทํางาน .132* .048 มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา
ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน -.108 .105 ไมมีความสัมพันธ 
สวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบให
มีความเหมาะสมแลว 

 
-.077 

 
.249 

 
ไมมีความสัมพันธ 

หนวยงานใหการสนับสนุนดาน
การศึกษาอบรมเพื่อเพ่ิมศักยภาพใน
การทํางาน 

 
 

-.091 

 
 

.175 

 
 
ไมมีความสัมพันธ 

มีการเขารวมกิจกรรมตางๆ  
ที่หนวยงานจัดขึ้น 

 
.094 

 
.158 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 ไดรับการพิจารณาความดีความชอบ
หรือการปรับเปล่ียนตําแหนงใน
หนวยงาน 

 
 

-.157* 

 
 

.019 

 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา

ไดรับการพิจารณาใหเล่ือนระดับ
ตําแหนงเมื่อครบกําหนดวาระทุกครั้ง 

.170* .011 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา

โอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน
เปนที่นาพอใจ 

 
.007 

 
.918 

 
ไมมีความสัมพันธ 

แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม -.024 .724 ไมมีความสัมพันธ 
    

 
 จากตาราง 19  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ กรณีมีการโยกยายเปลีย่นงานบอยๆ โดยรวม  พบวา 
แรงจูงใจในการทํางาน  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการโดยรวม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05  หากพิจารณาเปนรายดาน พบวา  ดานการมีความมั่นคง
ในการทํางานของแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ  ดานการมีความมั่นคงในการทํางาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 
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มีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน  โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดบัต่ํา  กลาวคอื  แมมี 
ความมั่นคงในการทํางานสูงแตจะมีความสัมพันธกับการโยกยายเปลีย่นงานบอยๆ สูงดวย
เชนกัน 
  แรงจูงใจในการทํางานกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานไดรับ 
การพิจารณาความดีความชอบ หรือการปรับเปลี่ยนตําแหนงในหนวยงาน พบวา  แรงจูงใจใน 
การทาํงาน  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานไดรับการพิจารณา
ความดีความชอบหรือการปรบัเปลีย่นตําแหนงในหนวยงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และมีความสมัพันธในทศิทางตรงขามกันโดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา กลาวคือ หาก
ไดรับการพิจารณาความดีความชอบ หรือการปรับเปลี่ยนตําแหนงในหนวยงานมากเทาใด 
จะมีความสัมพันธกับการโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ ก็จะนอยลงไปดวย และในทางตรงขาม 
หากไดรับการพิจารณาความดคีวามชอบ หรือการปรบัเปลีย่นตําแหนงในหนวยงานนอยลงเทาใด  
จะมีความสัมพันธกับการโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ ก็จะมากขึ้นดวย 
  แรงจูงใจในการทํางานกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานไดรับ 
การพิจารณาใหเลื่อนระดับตําแหนงเม่ือครบกําหนดวาระทุกครั้ง พบวา  แรงจูงใจในการทํางาน 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ ดานไดรับการพิจารณาใหเลื่อนระดบั
ตําแหนงเม่ือครบกําหนดวาระทุกครั้ง อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา กลาวคือ แมไดรับการพิจารณาใหเลื่อน
ระดับตําแหนง  เม่ือครบกําหนดวาระทุกครั้งมากเพียงใดแตจะมีความสัมพันธกับการโยกยาย
เปลี่ยนงานบอยๆ มากดวยเชนกัน 
  แรงจูงใจในการทํางานกบัพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการ  ดานหองทํางาน
มีบรรยากาศนาทํางาน  ดานเงินเดือนเทยีบกับงานทีท่าํอยูมีความยตุิธรรม  ดานหนวยงานม ี
โรงอาหาร/รานอาหารที่มีคุณภาพและราคายุตธิรรม  ดานความสะดวกในการเดนิทางมาทํางาน 
ดานสวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบใหมีความเหมาะสมแลว  ดานหนวยงานใหการสนับสนนุ
ดานการศึกษาอบรม  เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทํางาน  ดานมีการเขารวมกิจกรรมตางๆ ที่
หนวยงานจัดขึ้น และดานโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงานเปนที่นาพอใจ พบวา  แรงจูงใจ
ในการทาํงาน  ไมมีความสมัพันธกบัพฤตกิรรมการปฏบิัติงานของขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05  
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ตาราง 20  แสดงการวเิคราะหความสัมพันธระหวางแรงจงูใจในการทํางานกับพฤติกรรม 
     การปฏบิตัิงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง กรณีการมี 
     ความสนุกกับการทํางาน 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
แรงจูงใจในการทํางาน Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

หองทํางานมีบรรยากาศนาทํางาน .177* .008 มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
เงินเดือนเทียบกับงานที่ทําอยู 
มีความยุติธรรม 

 
.167* 

 
.012 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

หนวยงานมีโรงอาหาร/รานอาหารที่
มีคุณภาพและราคายุติธรรม 

 
-.021 

 
.750 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การมีความมั่นคงในการทํางาน .130 .052 ไมมีความสัมพันธ 
ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน .036 .588 ไมมีความสัมพันธ 
สวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบ
ใหมีความเหมาะสมแลว 

 
.196* 

 
.003 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

หนวยงานใหการสนับสนุนดาน
การศึกษาอบรมเพื่อเพ่ิมศักยภาพ 
ในการทํางาน 

 
 

.084 

 
 

.209 

 
 
ไมมีความสัมพันธ 

มีการเขารวมกิจกรรมตางๆ  
ที่หนวยงานจัดขึ้น 

 
.008 

 
.903 

 
ไมมีความสัมพันธ 

ไดรับการพิจารณาความดีความชอบ
หรือการปรับเปล่ียนตําแหนง 
ในหนวยงาน 

 
 

.008 

 
 

.907 

 
 
ไมมีความสัมพันธ 

ไดรับการพิจารณาใหเล่ือนระดับ
ตําแหนงเมื่อครบกําหนดวาระทุกครั้ง 

 
.070 

 
.299 

 
ไมมีความสัมพันธ 

โอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่ 
การงานเปนที่นาพอใจ 

 
.189* 

 
.004 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม .167* .012 มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
    

 
 จากตาราง 20  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ กรณีการ  มีความสนุกกับการทํางานโดยรวม พบวา 
แรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการโดยรวม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05  และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันโดยมีคา
ความสัมพันธอยูในระดับต่ํา กลาวคือ  พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการโดยรวมมี 
ความสนุกกับการทํางาน หากพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ดานหองทํางานมีบรรยากาศ 
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นาทํางานของแรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ 
ดานหองทํางานมีบรรยากาศนาทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกัน  โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดบัต่าํ  กลาวคือ  หองทํางานมีบรรยากาศ 
นาทํางานมากเพียงใดจะมีความสัมพันธกับการมีความสนุกกับการทํางานก็มากขึ้นดวยเชนกนั 
  แรงจูงใจในการทํางานกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานเงินเดือน
เทียบกบังานที่ทําอยูมีความยุติธรรม แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานเงินเดือนเทียบกบังานที่ทําอยูมีความยุติธรรม  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
กลาวคือ เงินเดือนเทียบกับงานที่ทําอยูมีความยตุิธรรมมากเพยีงใด จะมีความสัมพันธกับการมี
ความสนุกกับการทํางานก็มากขึ้นดวยเชนกัน 
  แรงจูงใจในการทํางานกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานสวัสดิการ
ตางๆ ที่ทางราชการมอบใหมีความเหมาะสมแลว  แรงจูงใจในการทํางาน  มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานสวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบให  มีความ
เหมาะสมแลว  อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกนั 
โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา กลาวคือ สวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบให  มีความ
เหมาะสมแลวมากเพยีงใด  จะมีความสัมพันธกบัการมคีวามสนุกกบัการทาํงานก็มากขึ้นดวย
เชนกนั 
  แรงจูงใจในการทํางานกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ ดานโอกาส
เจริญกาวหนาในหนาที่การงานเปนที่นาพอใจ  แรงจูงใจในการทํางาน  มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงานเปนที ่
นาพอใจ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  โดยมี 
คาความสัมพันธอยูในระดบัต่ํา  กลาวคอื โอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงานเปนที่นาพอใจ
มากเพียงใด  จะมีความสัมพันธกับการมคีวามสนุกกับการทํางานก็มากขึ้นดวย เชนกัน 
  แรงจูงใจในการทํางานกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ ดานหนวยงาน
มีโรงอาหาร/รานอาหารที่มีคุณภาพและราคายุตธิรรม  ดานการมีความมั่นคงในการทํางาน  
ดานความสะดวกในการเดนิทางมาทํางาน  ดานหนวยงานใหการสนับสนุนดานการศึกษาอบรม
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทาํงาน  ดานมีการเขารวมกจิกรรมตางๆ ที่หนวยงานจดัขึ้น  ดานไดรับ
การพิจารณาความดี ความชอบหรือการปรับเปลี่ยนตาํแหนงในหนวยงาน และดานไดรับการ
พิจารณาใหเลือ่นระดับตําแหนง เม่ือครบกําหนดวาระทุกครั้ง พบวา แรงจูงใจในการทาํงาน 
ไมมีความสัมพันธกบัพฤตกิรรมการปฏบิัติงานของขาราชการ   อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
ที่ระดับ .05  
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ตาราง 21  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับพฤติกรรม 
     การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสาํนักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง กรณี 
     การแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิ ี
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
แรงจูงใจในการทํางาน Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

หองทํางานมีบรรยากาศนาทํางาน .126 .060 ไมมีความสัมพันธ 
เงินเดือนเทียบกับงานที่ทําอยู 
มีความยุติธรรม 

 
.107 

 
.108 

 
ไมมีความสัมพันธ 

หนวยงานมีโรงอาหาร/รานอาหารที่มี
คุณภาพและราคายุติธรรม 

 
.137* 

 
.040 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

การมีความมั่นคงในการทํางาน .177* .008 มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน .016 .807 ไมมีความสัมพันธ 
สวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบให
มีความเหมาะสมแลว 

 
.018 

 
.786 

 
ไมมีความสัมพันธ 

หนวยงานใหการสนับสนุนดาน
การศึกษาอบรมเพื่อเพ่ิมศักยภาพ 
ในการทํางาน 

 
 

.024 

 
 

.719 

 
 
ไมมีความสัมพันธ 

มีการเขารวมกิจกรรมตางๆ  
ที่หนวยงานจัดขึ้น 

 
.091 

 
.172 

 
ไมมีความสัมพันธ 

ไดรับการพิจารณาความดีความชอบ
หรือการปรับเปล่ียนตําแหนงใน
หนวยงาน 

 
 

-.025 

 
 

.705 

 
 
ไมมีความสัมพันธ 

ไดรับการพิจารณาใหเล่ือนระดับ
ตําแหนงเมื่อครบกําหนดวาระทุกครั้ง 

 
-.020 

 
.768 

 
ไมมีความสัมพันธ 

โอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่ 
การงานเปนที่นาพอใจ 

 
.078 

 
.243 

 
ไมมีความสัมพันธ 

แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม .112 .094 ไมมีความสัมพันธ 
    

 
 จากตาราง 21  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิี
โดยรวม พบวา  แรงจูงใจในการทํางาน  ไมมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของ
ขาราชการโดยรวม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และหากพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ดานหนวยงานมีโรงอาหาร/รานอาหารที่มีคุณภาพและราคายุตธิรรมของแรงจูงใจในการทํางาน 
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มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ดานหนวยงานมีโรงอาหาร/
รานอาหารที่มีคุณภาพและราคายุตธิรรม  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  และมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดบัต่าํ  กลาวคือ  หนวยงานมี
โรงอาหาร/รานอาหารที่มีคุณภาพและราคายุตธิรรมมากเพียงใด จะมีความสัมพันธกับการแกไข
ขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิี ก็มีมากขึ้นดวยเชนกัน 
  แรงจูงใจในการทํางานกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ กรณีการแกไข
ขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิี พบวา  ดานการมีความมั่นคงในการทํางาน ของแรงจูงใจ
ในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ดานการมีความมั่นคง
ในการทํางาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา กลาวคือ  การมีความมั่นคงในการทํางานมากเพียงใด 
จะมีความสัมพันธกับการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิกี็มีมากขึ้นดวยเชนกัน 
  แรงจูงใจในการทํางานกบัพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการ  ดานหองทํางาน
มีบรรยากาศนาทํางาน  ดานเงินเดือนเทยีบกับงานทีท่าํอยูมีความยตุิธรรม  ดานความสะดวก 
ในการเดินทางมาทํางาน  ดานสวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบใหมีความเหมาะสมแลว  
ดานหนวยงานใหการสนับสนุนดานการศึกษาอบรม  เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทาํงาน  ดานมี
การเขารวมกจิกรรมตางๆ ที่หนวยงานจดัขึ้น  ดานไดรับการพิจารณาความดีความชอบ หรือ
การปรับเปลี่ยนตําแหนงในหนวยงาน  ดานไดรับการพิจารณาใหเลือ่นระดับตําแหนง  เม่ือครบ
กําหนดวาระทุกครั้ง และดานโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงานเปนที่นาพอใจ  พบวา 
แรงจูงใจในการทํางาน  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
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ตาราง 22  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับพฤติกรรม 
     การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสาํนักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง กรณี 
     การทํางานลวงเวลาเพือ่ใหงานเสร็จทันกําหนดเวลา 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
แรงจูงใจในการทํางาน Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

หองทํางานมีบรรยากาศนาทํางาน .100 .136 ไมมีความสัมพันธ 
เงินเดือนเทียบกับงานที่ทําอยู 
มีความยุติธรรม 

 
.059 

 
.379 

 
ไมมีความสัมพันธ 

หนวยงานมีโรงอาหาร/รานอาหารที่มี
คุณภาพและราคายุติธรรม 

 
-.067 

 
.315 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การมีความมั่นคงในการทํางาน .145* .030 มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน .009 .887 ไมมีความสัมพันธ 
สวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบให
มีความเหมาะสมแลว 

 
-.030 

 
.658 

 
ไมมีความสัมพันธ 

หนวยงานใหการสนับสนุนดาน
การศึกษาอบรมเพื่อเพ่ิมศักยภาพ 
ในการทํางาน 

 
 

-.081 

 
 

.229 

 
 
ไมมีความสัมพันธ 

มีการเขารวมกิจกรรมตางๆ  
ที่หนวยงานจัดขึ้น 

 
.066 

 
.322 

 
ไมมีความสัมพันธ 

ไดรับการพิจารณาความดีความชอบ
หรือการปรับเปล่ียนตําแหนงใน
หนวยงาน 

 
 

-.066 

 
 

.326 

 
 
ไมมีความสัมพันธ 

ไดรับการพิจารณาใหเล่ือนระดับ
ตําแหนงเมื่อครบกําหนดวาระทุกครั้ง 

 
.018 

 
.786 

 
ไมมีความสัมพันธ 

โอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่ 
การงานเปนที่นาพอใจ 

 
-.086 

 
.197 

 
ไมมีความสัมพันธ 

แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม .005 .935 ไมมีความสัมพันธ 
    

 

 จากตาราง 22  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีการทํางานลวงเวลา  เพ่ือใหงานเสร็จทัน
กําหนดเวลาโดยรวม พบวา  แรงจูงใจในการทํางาน  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการโดยรวม  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  หากพิจารณา 
เปนรายดาน พบวา  ดานการมีความมั่นคงในการทํางาน ของแรงจูงใจในการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานการมีความมั่นคงในการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน  โดยมีคา
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ความสัมพันธอยูในระดับต่ํา กลาวคือ  การมีความมั่นคงในการทํางานสูงเพียงใดจะมี
ความสัมพันธกับการทํางานลวงเวลา  เพ่ือใหงานเสร็จทันกําหนดเวลามีมากขึ้นดวยเชนกัน 
  แรงจูงใจในการทํางานกบัพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการ  ดานหองทํางาน
มีบรรยากาศนาทํางาน  ดานเงินเดือนเทยีบกับงานทีท่าํอยูมีความยตุิธรรม  ดานหนวยงานม ี
โรงอาหาร/รานอาหารที่มีคุณภาพและราคายุตธิรรม  ดานความสะดวกในการเดนิทางมาทํางาน 
ดานสวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบใหมีความเหมาะสมแลว  ดานหนวยงานใหการสนับสนนุ
ดานการศึกษาอบรม  เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทํางาน  ดานมีการเขารวมกิจกรรมตางๆ ที่
หนวยงานจัดขึ้น  ดานไดรับการพิจารณาความดีความชอบ หรือการปรับเปลี่ยนตําแหนงใน
หนวยงาน  ดานไดรับการพิจารณาใหเลือ่นระดับตําแหนง  เม่ือครบกําหนดวาระทุกครั้ง และ 
ดานโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงานเปนที่นาพอใจ  พบวา  ในการทํางานไมมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
   สมมติฐานขอ 2.2 วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
    H0 : วัฒนธรรมองคการไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ 
    H1 : วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของ
ขาราชการ 
 
ตาราง 23  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคการกับพฤติกรรม 
     การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง กรณี 
     ผูบังคับบญัชามีการติดตามทวงถามงานเสมอ 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
วัฒนธรรมองคการ Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

หนวยงานเปนแบบระบบอุปถัมภ .158* .018 มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
หนวยงานอนุโลมใหแตงกายตาม
อัธยาศัย 

 
.003 

 
.967 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การใชเวลาในการเสนอหนังสือตาม
สายการบังคับบัญชานานกวา 1 วัน 

 
.001 

 
.983 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การปฏิบัติงานตองมีหนังสือ ส่ังการ
ชัดเจน 

 
-.042 

 
.535 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การปฏิบัติงานตองอยูภายใตกฎหมาย 
กฎ ระเบียบ ขอบังคับ อยางเครงครัด 

 
-.066 

 
.322 

 
ไมมีความสัมพันธ 

วัฒนธรรมองคการโดยรวม .029 .664 ไมมีความสัมพันธ 
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 จากตาราง 23  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคการกับพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีผูบังคับบัญชามีการติดตามทวงถามงานเสมอโดยรวม 
พบวา  วัฒนธรรมองคการไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการโดยรวม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05  หากพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานหนวยงานเปนแบบ
ระบบอุปถัมภ ของวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ 
ดานหนวยงานเปนแบบระบบอุปถัมภ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันโดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา กลาวคือ  หนวยงานเปนแบบระบบ
อุปถัมภมากเพียงใด  จะมีความสัมพันธกับผูบังคบับญัชามีการติดตามทวงถามงานเสมอมากขึ้น
ดวยเชนกัน 
  วัฒนธรรมองคการกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ดานหนวยงาน
อนุโลมใหแตงกายตามอัธยาศัย  ดานการใชเวลาในการเสนอหนังสือตามสายการบังคับบัญชา
นานกวา 1 วนั  ดานการปฏิบัติงานตองมีหนังสือ  สั่งการชัดเจน และดานการปฏิบัติงานตองอยู
ภายใตกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ขอบังคบั  อยางเครงครัด  พบวา  วัฒนธรรมองคการ 
ไมมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ   อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
ที่ระดับ .05  
 
ตาราง 24  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคการกับพฤติกรรม 
     การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง กรณี 
     การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
วัฒนธรรมองคการ Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

หนวยงานเปนแบบระบบอุปถัมภ .182* .006 มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
หนวยงานอนุโลมใหแตงกายตาม
อัธยาศัย 

 
.069 

 
.301 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การใชเวลาในการเสนอหนังสือตาม
สายการบังคับบัญชานานกวา 1 วัน 

 
.042 

 
.529 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การปฏิบัติงานตองมีหนังสือ ส่ังการ
ชัดเจน 

 
-.076 

 
.257 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การปฏิบัติงานตองอยูภายใตกฎหมาย 
กฎ ระเบียบ ขอบังคับ อยางเครงครัด 

 
.055 

 
.412 

 
ไมมีความสัมพันธ 

วัฒนธรรมองคการโดยรวม .125 .062 ไมมีความสัมพันธ 
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 จากตาราง 24  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคการกับพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีการตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือนโดยรวม  พบวา 
วัฒนธรรมองคการ  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการโดยรวม  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ดานหนวยงานเปนแบบ
ระบบอุปถัมภ ของวัฒนธรรมองคการ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของ
ขาราชการ  ดานหนวยงานเปนแบบระบบอุปถัมภ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 
มีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน  โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดบัต่ํา กลาวคือ หนวยงาน
เปนแบบระบบอุปถัมภมากเพียงใด  จะมีความสัมพันธกับการตั้งใจทาํงาน  เพ่ือมุงหวัง 
ขั้นเงินเดือนมีมากขึ้นดวยเชนกัน 
  วัฒนธรรมองคการกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ดานหนวยงาน
อนุโลมใหแตงกายตามอัธยาศัย  ดานการใชเวลาในการเสนอหนังสือตามสายการบังคับบัญชา
นานกวา 1 วนั  ดานการปฏิบัติงานตองมีหนังสือ สั่งการชัดเจน และดานการปฏบิัติงานตองอยู
ภายใตกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ขอบังคบั  อยางเครงครัด  พบวา  วัฒนธรรมองคการ 
ไมมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ   อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
ที่ระดับ .05  
 
ตาราง 25  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคการกับพฤติกรรม 
     การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง กรณีมี 
     การโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
วัฒนธรรมองคการ Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

หนวยงานเปนแบบระบบอุปถัมภ .062 .355 ไมมีความสัมพันธ 
หนวยงานอนุโลมใหแตงกายตามอัธยาศัย -.027 .692 ไมมีความสัมพันธ 
การใชเวลาในการเสนอหนังสือตามสาย 
การบังคับบัญชานานกวา 1 วัน 

 
.051 

 
.444 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การปฏิบัติงานตองมีหนังสือ ส่ังการชัดเจน .037 .581 ไมมีความสัมพันธ 
การปฏิบัติงานตองอยูภายใตกฎหมาย กฎ 
ระเบียบ ขอบังคับ อยางเครงครัด 

 
-.078 

 
.243 

 
ไมมีความสัมพันธ 

วัฒนธรรมองคการโดยรวม .022 .748 ไมมีความสัมพันธ 
    

 
 จากตาราง 25  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคการกับพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ กรณีมีการโยกยายเปลีย่นงานบอยๆ โดยรวม พบวา วัฒนธรรม
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องคการ  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการโดยรวม  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน  ไดแก  ดานหนวยงานเปนแบบ
ระบบอุปถัมภ  ดานหนวยงานอนุโลมใหแตงกายตามอธัยาศัย  ดานการใชเวลาในการเสนอ
หนังสือตามสายการบังคับบัญชานานกวา 1 วัน  ดานการปฏิบตัิงานตองมีหนังสือ สั่งการชัดเจน 
และดานการปฏิบัติงานตองอยูภายใตกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ขอบงัคับ อยางเครงครัด พบวา 
วัฒนธรรมองคการ  ไมมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ   อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
 
ตาราง 26  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคการกับพฤติกรรม 
     การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง กรณีการมี 
     ความสนุกกับการทํางาน 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
วัฒนธรรมองคการ Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

หนวยงานเปนแบบระบบอุปถัมภ .079 .235 ไมมีความสัมพันธ 
หนวยงานอนุโลมใหแตงกายตามอัธยาศัย -.010 .883 ไมมีความสัมพันธ 
การใชเวลาในการเสนอหนังสือตามสาย 
การบังคับบัญชานานกวา 1 วัน 

 
.106 

 
.113 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การปฏิบัติงานตองมีหนังสือ ส่ังการชัดเจน -.020 .760 ไมมีความสัมพันธ 
การปฏิบัติงานตองอยูภายใตกฎหมาย  กฎ 
ระเบียบ ขอบังคับ อยางเครงครัด 

 
-.025 

 
.708 

 
ไมมีความสัมพันธ 

วัฒนธรรมองคการโดยรวม .062 .352 ไมมีความสัมพันธ 
    

 
 จากตาราง 26  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคการกับพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีการมีความสนุกกบัการทํางานโดยรวม พบวา  วัฒนธรรม
องคการ  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการโดยรวม  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน  ไดแก  ดานหนวยงานเปนแบบ
ระบบอุปถัมภ  ดานหนวยงานอนุโลมใหแตงกายตามอธัยาศัย  ดานการใชเวลาในการเสนอ
หนังสือตามสายการบังคับบัญชานานกวา 1 วัน  ดานการปฏิบตัิงานตองมีหนังสือ สั่งการชัดเจน 
และดานการปฏิบัติงานตองอยูภายใตกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ขอบงัคับ  อยางเครงครัด พบวา 
วัฒนธรรมองคการ  ไมมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ   อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
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ตาราง 27  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคการกับพฤติกรรม 
     การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง กรณี 
     การแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิี  
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
วัฒนธรรมองคการ Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

หนวยงานเปนแบบระบบอุปถัมภ .094 .161 ไมมีความสัมพันธ 
หนวยงานอนุโลมใหแตงกายตาม
อัธยาศัย 

 
-.100 

 
.136 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การใชเวลาในการเสนอหนังสือตาม
สายการบังคับบัญชานานกวา 1 วัน 

 
-.012 

 
.854 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การปฏิบัติงานตองมีหนังสือ ส่ังการ
ชัดเจน 

 
.137* 

 
.041 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

การปฏิบัติงานตองอยูภายใตกฎหมาย 
กฎ ระเบียบ ขอบังคับ อยางเครงครัด 

 
-.076 

 
.256 

 
ไมมีความสัมพันธ 

วัฒนธรรมองคการโดยรวม .016 .814 ไมมีความสัมพันธ 
    

 
 จากตาราง 27  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคการกับพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิีโดยรวม 
พบวา  วัฒนธรรมองคการ ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการ
โดยรวม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 และหากพิจารณาเปนรายดาน  พบวา   
ดานการปฏิบตัิงานตองมีหนังสือ สั่งการชัดเจน ของวฒันธรรมองคการมีความสมัพันธกบั
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานการปฏิบัติงานตองมีหนังสือ สั่งการชัดเจน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันโดยมีคา
ความสัมพันธอยูในระดับต่ํา กลาวคือ  การปฏิบตัิงานตองมีหนังสือ สั่งการชัดเจน มากเพียงใด
จะมีความสัมพันธกับการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิมีีมากขึ้นดวยเชนกัน 
  วัฒนธรรมองคการกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ดานหนวยงาน
เปนแบบระบบอุปถัมภ  ดานหนวยงานอนุโลมใหแตงกายตามอัธยาศัย  ดานการใชเวลาในการ
เสนอหนังสือตามสายการบังคับบัญชานานกวา 1 วนั  และดานการปฏิบตัิงานตองอยูภายใต
กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ  อยางเครงครัด พบวา  วัฒนธรรมองคการไมมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตาราง 28  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคการกับพฤติกรรม 
     การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง กรณี 
     การทํางานลวงเวลาเพือ่ใหงานเสร็จทันกําหนดเวลา 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
วัฒนธรรมองคการ Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

หนวยงานเปนแบบระบบอุปถัมภ -.001 .985 ไมมีความสัมพันธ 
หนวยงานอนุโลมใหแตงกายตาม
อัธยาศัย 

 
-.029 

 
.665 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การใชเวลาในการเสนอหนังสือตาม
สายการบังคับบัญชานานกวา 1 วัน 

 
.042 

 
.534 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การปฏิบัติงานตองมีหนังสือ ส่ังการ
ชัดเจน 

 
.130 

 
.051 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การปฏิบัติงานตองอยูภายใตกฎหมาย 
กฎ ระเบียบ ขอบังคับ อยางเครงครัด 

 
-.146* 

 
.028 

มีความสัมพันธ 
อยูในระดับต่ํา 

วัฒนธรรมองคการโดยรวม -.007 .922 ไมมีความสัมพันธ 
    

 
 จากตาราง 28  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคการกับพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีการทํางานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จทันกําหนดเวลาโดยรวม 
พบวา  วัฒนธรรมองคการไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการโดยรวม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 และหากพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการปฏิบตัิงาน
ตองอยูภายใตกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ  อยางเครงครัด ของวัฒนธรรมองคการ 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานการปฏิบตัิงานตองอยูภายใต
กฎหมาย  กฎ  ระเบยีบ  ขอบังคบั  อยางเครงครัด  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 และ 
มีความสัมพันธในทศิทางตรงขามกัน  โดยมีคาความสมัพันธอยูในระดับต่ํา  กลาวคือ  หาก 
การปฏิบตัิงานตองอยูภายใตกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ขอบังคบั  อยางเครงครัดมากเพียงใด 
จะมีความสัมพันธกับการทาํงานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จทันกําหนดเวลาจะนอยลง  
  วัฒนธรรมองคการกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ดานหนวยงาน
เปนแบบระบบอุปถัมภ  ดานหนวยงานอนุโลมใหแตงกายตามอัธยาศัย  ดานการใชเวลาใน 
การเสนอหนังสือตามสายการบังคับบัญชานานกวา 1 วัน และดานการปฏิบตัิงานตองมีหนังสือ 
สั่งการชัดเจน พบวา วัฒนธรรมองคการไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของ
ขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  
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   สมมติฐานขอ 2.3 ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได  ดังน้ี 
    H0 : ภาวะผูนําไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ 
    H1 : ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการ 
 
ตาราง 29  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของ 
     ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน  กรมการปกครอง  กรณีผูบังคับบัญชาม ี
     การติดตามทวงถามงานเสมอ 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
ภาวะผูนํา Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

ผูบังคับบัญชามีอํานาจตัดสินใจเพียงผูเดียว .103 .123 ไมมีความสัมพันธ 
ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา 

 
.052 

 
.441 

 
ไมมีความสัมพันธ 

ผูบังคับบัญชาจะเขามาดูแลงานตอเมื่อมี
ผลกระทบตอตัวผูบังคับบัญชาเทานั้น 

 
.007 

 
.922 

 
ไมมีความสัมพันธ 

ภาวะผูนําโดยรวม .080 .232 ไมมีความสัมพันธ 
    

 
 จากตาราง 29  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากบัพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานของขาราชการ กรณีผูบังคับบัญชามีการตดิตามทวงถามงานเสมอโดยรวม  พบวา 
ภาวะผูนํา ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการโดยรวม  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 และหากพิจารณาเปนรายได พบวา  ดานผูบังคับบัญชามีอํานาจตัดสินใจ
เพียงผูเดียว  ดานผูบังคับบญัชายอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคบับัญชา และดาน
ผูบังคับบัญชาจะเขามาดูแลงานตอเม่ือมีผลกระทบตอตวัผูบังคบับญัชาเทานั้น พบวา ภาวะผูนํา
ไมมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
ที่ระดับ .05   
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ตาราง 30  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของ 
     ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง กรณีการตั้งใจทาํงาน เพ่ือ 
     มุงหวังขั้นเงินเดือน 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
ภาวะผูนํา Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

ผูบังคับบัญชามีอํานาจตัดสินใจ 
เพียงผูเดียว 

 
.052 

 
.441 

 
ไมมีความสัมพันธ 

ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา 

 
-.018 

 
.787 

 
ไมมีความสัมพันธ 

ผูบังคับบัญชาจะเขามาดูแลงานตอเมื่อ
มีผลกระทบตอตัวผูบังคับบัญชาเทานั้น 

 
.154* 

 
.021 

มีความสัมพันธ 
อยูในระดับต่ํา 

ภาวะผูนําโดยรวม .093 .163 ไมมีความสัมพันธ 
    

 
 จากตาราง 30  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากบัพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีการตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือนโดยรวม พบวา 
ภาวะผูนํา ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการโดยรวม  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 และหากพิจาณาเปนรายดาน พบวา  ดานผูบังคับบัญชาจะเขามาดูแลงาน
ตอเม่ือมีผลกระทบตอตวัผูบังคับบัญชาเทานั้น ของภาวะผูนํามีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานผูบังคับบัญชาจะเขามาดูแลงานตอเม่ือมีผลกระทบตอตวั
ผูบังคับบัญชาเทานั้น  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทาง
เดียวกัน  โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา กลาวคอื  ผูบังคับบญัชาจะเขามาดูแลงานตอเม่ือ
มีผลกระทบตอตัวผูบังคับบญัชาเทานั้นมากเพียงใด  จะมีความสัมพันธกับการตั้งใจทํางาน เพ่ือ
มุงหวังขั้นเงินเดือนจะมากขึ้นดวย 
  ภาวะผูนํากบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานผูบังคับบัญชามี
อํานาจตัดสินใจเพียงผูเดียว และดานผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของผูใตบงัคับบัญชา 
พบวา  ภาวะผูนําไมมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05  
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ตาราง 31  แสดงการวเิคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากบัพฤตกิรรมการปฏบิัติงานของ 
     ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง กรณีมีการโยกยายเปลี่ยนงาน 
     บอยๆ 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
ภาวะผูนํา Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

ผูบังคับบัญชามีอํานาจตัดสินใจ 
เพียงผูเดียว 

 
.080 

 
.231 

 
ไมมีความสัมพันธ 

ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา 

 
-.001 

 
.993 

 
ไมมีความสัมพันธ 

ผูบังคับบัญชาจะเขามาดูแลงานตอเมื่อ
มีผลกระทบตอตัวผูบังคับบัญชาเทานั้น 

 
.165* 

 
.013 

มีความสัมพันธ 
อยูในระดับต่ํา 

ภาวะผูนําโดยรวม .121 .069 ไมมีความสัมพันธ 
    

 
 จากตาราง 31  ผลการวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางภาวะผูนํากบัพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีมีการโยกยายเปลีย่นงานบอยๆ โดยรวม พบวา  ภาวะผูนํา
ไมมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการโดยรวม  อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
ที่ระดับ .05 และหากพิจารณาเปนรายดาน พบวา  ดานผูบังคับบญัชาจะเขามาดูแลงานตอเม่ือ 
มีผลกระทบตอตัวผูบงัคับบญัชาเทานั้น ของภาวะผูนํามีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานผูบังคับบัญชาจะเขามาดูแลงานตอเม่ือมีผลกระทบตอตวั
ผูบังคับบัญชาเทานั้น  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทาง
เดียวกัน  โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา กลาวคอื  ผูบังคับบญัชาจะเขามาดูแลงานตอเม่ือ
มีผลกระทบตอตัวผูบังคับบญัชาเทานั้นมากเพียงใด  จะมีความสัมพันธกับมีการโยกยายเปลี่ยน
งานบอยๆ มากขึ้นดวย 
  ภาวะผูนํากบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานผูบังคับบัญชามี
อํานาจตัดสินใจเพียงผูเดียว และดานผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของผูใตบงัคับบัญชา 
พบวา  ภาวะผูนําไมมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05   
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ตาราง 32  แสดงการวเิคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากบัพฤตกิรรมการปฏบิัติงานของ 
     ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง กรณีการมีความสนุกกับ 
     การทํางาน 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
ภาวะผูนํา Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

ผูบังคับบัญชามีอํานาจตัดสินใจ 
เพียงผูเดียว 

 
.090 

 
.177 

 
ไมมีความสัมพันธ 

ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา 

 
.246* 

 
.000 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

ผูบังคับบัญชาจะเขามาดูแลงานตอเมื่อ
มีผลกระทบตอตัวผูบังคับบัญชาเทานั้น 

 
.013 

 
.847 

 
ไมมีความสัมพันธ 

ภาวะผูนําโดยรวม .157 .019 มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
    

 
 จากตาราง 32  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากบัพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานของขาราชการ กรณีการมีความสนุกกับการทํางานโดยรวม พบวา  ภาวะผูนํามี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการโดยรวม  อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
ที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน  โดยมีคาความสมัพันธอยูในระดับต่ํา กลาวคือ 
ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับการมีความสนกุกบัการทํางาน และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ดานผูบังคับบญัชายอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคบับัญชา ของภาวะผูนํามีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน
โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา กลาวคือ  ผูบงัคบับัญชายอมรับความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชามากเพียงใดจะมีความสมัพันธกับการมีความสนุกกบัการทํางานมากขึ้นดวย 
  ภาวะผูนํากบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานผูบังคับบัญชามี
อํานาจตัดสินใจเพียงผูเดียว และดานผูบังคับบัญชาจะเขามาดูแลงานตอเม่ือมีผลกระทบตอ 
ตัวผูบังคบับญัชาเทานั้น พบวา  ภาวะผูนําไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของ
ขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
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ตาราง 33  แสดงการวเิคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากบัพฤตกิรรมการปฏบิัติงานของ 
     ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง กรณีการแกไขขอผิดพลาด 
     ในการทํางานมีหลายวธิ ี
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
ภาวะผูนํา Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

ผูบังคับบัญชามีอํานาจตัดสินใจ 
เพียงผูเดียว 

 
.165* 

 
.013 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา 

 
.184* 

 
.006 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

ผูบังคับบัญชาจะเขามาดูแลงานตอเมื่อ
มีผลกระทบตอตัวผูบังคับบัญชาเทานั้น 

 
.024 

 
.722 

 
ไมมีความสัมพันธ 

ภาวะผูนําโดยรวม .177* .008 มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
    

 
 จากตาราง 33  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากบัพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีการแกไขขอผิดพลาดในการทํางาน มีหลายวธิีโดยรวม 
พบวา  ภาวะผูนํามีความสมัพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการโดยรวม  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันโดยมีคาความสัมพันธอยู
ในระดับต่ํา กลาวคือ ภาวะผูนํามีความสมัพันธกับการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิี 
และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  ดานผูบังคับบญัชามีอํานาจตัดสินใจเพียงผูเดียว ของ
ภาวะผูนํา มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานผูบังคับบัญชา 
มีอํานาจตัดสินใจเพียงผูเดียว  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธ 
ในทิศทางเดียวกัน  โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดบัต่าํ กลาวคือ  ผูบังคับบัญชามีอํานาจ
ตัดสินใจเพียงผูเดียวมากเพยีงใด  จะมีความสัมพันธกับการแกไขขอผดิพลาดในการทํางาน 
มีหลายวธิีมีมากขึ้นดวย 
  ภาวะผูนํากบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานผูบังคับบัญชายอมรับ
ความคิดเห็นของผูใตบังคบับัญชา พบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ของขาราชการ  ดานผูบังคบับัญชายอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
กลาวคือ ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของผูใตบงัคับบัญชามากเพียงใดจะมีความสัมพันธ
กับการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิีมีมากขึ้นดวย 
  ภาวะผูนํากบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ ดานผูบังคับบญัชาจะเขามา
ดูแลงานตอเม่ือมีผลกระทบตอตวัผูบังคบับัญชาเทานั้น พบวา ภาวะผูนําไมมีความสัมพันธกับ
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พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานผูบังคับบัญชาจะเขามาดูแลงานตอเม่ือมีผลกระทบ
ตอตวัผูบังคบับัญชาเทานั้น  อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  
 
ตาราง 34  แสดงการวเิคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากบัพฤตกิรรมการปฏบิัติงานของ 
     ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง กรณีการทํางานลวงเวลาเพื่อให 
     งานเสร็จทันกําหนดเวลา 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
ภาวะผูนํา Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

ผูบังคับบัญชามีอํานาจตัดสินใจ 
เพียงผูเดียว 

 
.049 

 
.461 

 
ไมมีความสัมพันธ 

ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา 

 
.181* 

 
.006 

มีความสัมพันธ 
อยูในระดับต่ํา 

 ผูบังคับบัญชาจะเขามาดูแลงานตอเมื่อ
มีผลกระทบตอตัวผูบังคับบัญชาเทานั้น 

 
.055 

 
.410 

 
ไมมีความสัมพันธ 

ภาวะผูนําโดยรวม .128 .055 ไมมีความสัมพันธ 
    

 
 จากตาราง 34  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากบัพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีการทํางานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จทันกําหนดเวลาโดยรวม 
พบวา  ภาวะผูนําไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการโดยรวม  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  แตเม่ือพิจารณาเปนราบดาน พบวา  ดานผูบังคับบญัชายอมรับ
ความคิดเห็นของผูใตบังคบับัญชา ของภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ของขาราชการ  ดานผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
กลาวคือ ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของผูใตบงัคับบัญชามากเพียงใดจะมีความสัมพันธ
กับการทํางานลวงเวลา เพ่ือใหงานเสร็จทันกําหนดเวลามากขึ้นดวย 
  ภาวะผูนํากบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ ดานผูบังคับบญัชามีอํานาจ
ตัดสินใจเพียงผูเดียว และดานผูบังคับบญัชาจะเขามาดูแลงานตอเม่ือมีผลกระทบตอตวั
ผูบังคับบัญชาเทานั้น พบวา  ภาวะผูนําไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของ
ขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
   สมมติฐานขอ 2.4 นโยบายสาธารณะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
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    H0 : นโยบายสาธารณะไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ 
    H1 : นโยบายสาธารณะมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของ
ขาราชการ  
 
ตาราง 35  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางนโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรม 
     การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง กรณี 
     ผูบังคับบญัชามีการติดตามทวงถามงานเสมอ 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
นโยบายสาธารณะ Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทัน
ตามกําหนดเวลา 

 
.118 

 
.076 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การมีเครื่องมือ อุปกรณ และวัสดุเพียงพอ
ตอการทํางาน 

 
-.016 

 
.816 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงาน
จากสวนงานอื่นเปนอยางดี 

 
.078 

 
.243 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การมีกําลังคนเพียงพอตอการทํางาน -.001 .986 ไมมีความสัมพันธ 
การไดรับการชื่นชมจากสาธารณะชนเสมอ .090 .180 ไมมีความสัมพันธ 
การมีความกระตือรือรนในการทํางาน
ตลอดเวลา 

 
.071 

 
.290 

 
ไมมีความสัมพันธ 

นโยบายสาธารณะงานโดยรวม .087 .194 ไมมีความสัมพันธ 
    

 
 จากตาราง 35  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางนโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ กรณีผูบังคับบัญชามีการติดตามทวงถามงานเสมอโดยรวม พบวา 
นโยบายสาธารณะไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการโดยรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการปฏิบตัิงานที่ไดรับ
มอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลา ดานการมเีครื่องมือ อุปกรณ และวสัดุเพียงพอตอการทํางาน 
ดานการไดรับความรวมมือในการปฏิบตัิงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดี  ดานการมีกําลังคน
เพียงพอตอการทํางาน  ดานการไดรับการชื่นชมจากสาธารณะชนเสมอ และดานการมีความ
กระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลา พบวา นโยบายสาธารณะไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตาราง 36  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางนโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรม 
     การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง กรณี 
     การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
นโยบายสาธารณะ Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จ
ทันตามกําหนดเวลา 

 
.033 

 
.628 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การมีเครื่องมือ อุปกรณ และวัสดุ
เพียงพอตอการทํางาน 

 
-.061 

 
.366 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การไดรับความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดี 

 
-.005 

 
.943 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การมีกําลังคนเพียงพอตอการทํางาน -.095 .156 ไมมีความสัมพันธ 
การไดรับการชื่นชมจากสาธารณะชน
เสมอ 

 
-.013 

 
.849 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การมีความกระตือรือรนในการทํางาน
ตลอดเวลา 

 
-.040 

 
.549 

 
ไมมีความสัมพันธ 

นโยบายสาธารณะงานโดยรวม -.057 .395 ไมมีความสัมพันธ 
    

 
 จากตาราง 36  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางนโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีการตั้งใจทํางาน เพ่ือมุงหวังขั้นเงินเดือนโดยรวม  พบวา 
นโยบายสาธารณะไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการโดยรวม  อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการปฏิบตัิงานที่ไดรับ
มอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลา  ดานการมีเครื่องมือ  อุปกรณ และวัสดุเพียงพอตอ 
การทํางาน  ดานการไดรับความรวมมือในการปฏิบตัิงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดี  ดานการมี
กําลังคนเพียงพอตอการ  ดานการไดรับการชื่นชมจากสาธารณะชนเสมอ และดานการมีความ
กระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลา พบวา  นโยบายสาธารณะไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 37  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางนโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรม 
     การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง กรณีมี 
     การโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
นโยบายสาธารณะ Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จ
ทันตามกําหนดเวลา 

 
.328* 

 
.000 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

การมีเครื่องมือ อุปกรณ และวัสดุ
เพียงพอตอการทํางาน 

 
-.050 

 
.452 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การไดรับความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดี 

 
.042 

 
.531 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การมีกําลังคนเพียงพอตอการทํางาน .121 .071 ไมมีความสัมพันธ 
การไดรับการชื่นชมจากสาธารณะชน
เสมอ 

 
.026 

 
.693 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การมีความกระตือรือรนในการทํางาน
ตลอดเวลา 

 
.206* 

 
.002 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

นโยบายสาธารณะงานโดยรวม .172* .010 มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
    

 
 จากตาราง 37  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางนโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีมีการโยกยายเปลีย่นงานบอยๆ โดยรวม พบวา  นโยบาย
สาธารณะมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการโดยรวม  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีคาความสัมพันธอยูในระดบัต่ํา  กลาวคือ  นโยบายสาธารณะ 
มีความสัมพันธกับการโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ และหากพิจารณาเปนรายดาน พบวา    
ดานการปฏิบตัิงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลา ของนโยบายสาธารณะ 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ดานการปฏิบตัิงานที่ไดรับ
มอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันโดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา กลาวคือ  แมการปฏิบตัิงานที่ไดรับ
มอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลามาก  ซ่ึงมีความสัมพันธกับการโยกยายเปลีย่นงานบอยๆ 
มากเชนกัน 
  นโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ดานการมีความ
กระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลา พบวา นโยบายสาธารณะมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานการมีความกระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลา  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันโดยมีคาความสัมพันธอยู
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ในระดับต่ํา กลาวคือ แมมีความกระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลามาก  ซ่ึงมีความสัมพันธ
กับการโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ มากเชนกัน 
  นโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ดานการมี
เครื่องมือ  อุปกรณ และวัสดุเพียงพอตอการทํางาน  ดานการไดรับความรวมมือในการ
ปฏิบตัิงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดี  ดานการมีกําลังคนเพียงพอตอการทํางาน และดาน 
การไดรับการชื่นชมจากสาธารณะชนเสมอ พบวา นโยบายสาธารณะไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 
ตาราง 38  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางนโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรม 
     การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง กรณีการมี 
     ความสนุกกับการทํางาน 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
นโยบายสาธารณะ Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จ
ทันตามกําหนดเวลา 

 
.070 

 
.297 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การมีเครื่องมือ อุปกรณ และวัสดุ
เพียงพอตอการทํางาน 

 
.051 

 
.443 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การไดรับความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดี 

 
.149* 

 
.025 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

การมีกําลังคนเพียงพอตอการทํางาน .080 .230 ไมมีความสัมพันธ 
การไดรับการชื่นชมจากสาธารณะชน
เสมอ 

 
.088 

 
.190 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การมีความกระตือรือรนในการทํางาน
ตลอดเวลา 

 
.393* 

 
.000 

มีความสัมพันธ 
อยูในระดับปานกลาง 

นโยบายสาธารณะงานโดยรวม .218* .001 มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
    

 
 จากตาราง 38  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางนโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีการมีความสนุกกบัการทํางานโดยรวม พบวา  นโยบาย
สาธารณะมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการโดยรวม  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
กลาวคือ นโยบายสาธารณะมีความสัมพันธกับการมีความสนุกกับการทํางาน และหากพิจารณา
เปนรายดาน พบวา  ดานการไดรับความรวมมือในการปฏิบตัิงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดี 
ของนโยบายสาธารณะ มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานการ 
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ไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
ที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน  โดยมีคาความสมัพันธอยูในระดับต่ํา 
กลาวคือ การไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดีมากเพียงใด 
มีความสัมพันธกับการมีความสนุกกับการทํางานมากเชนกัน 
  นโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ดานการมีความ
กระตอืรือรนในการทํางานตลอดเวลา พบวา  นโยบายสาธารณะมีความสัมพันธกบัพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานการมีความกระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลา  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน  โดยมีคาความสัมพันธอยู
ในระดับปานกลาง กลาวคอื  การมีความกระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลา  มากเพียงใดจะมี
ความสัมพันธกับการมีความสนุกกับการทํางานมากเชนกัน 
  นโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ ดานการปฏิบตัิงาน
ที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลา  ดานการมีเครื่องมือ อุปกรณ และวัสดุเพียงพอตอ
การทํางาน  ดานการมีกําลังคนเพียงพอตอการทํางาน และดานการไดรับการชื่นชมจาก
สาธารณะชนเสมอ พบวา  นโยบายสาธารณะไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
ตาราง 39  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางนโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรม 
     การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง กรณี 
     การแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิ ี
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
นโยบายสาธารณะ Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จ
ทันตามกําหนดเวลา 

 
.177* 

 
.008 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

การมีเครื่องมือ อุปกรณ และวัสดุ
เพียงพอตอการทํางาน 

 
.080 

 
.230 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การไดรับความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดี 

 
.055 

 
.410 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การมีกําลังคนเพียงพอตอการทํางาน .040 .553 ไมมีความสัมพันธ 
การไดรับการชื่นชมจากสาธารณะชน
เสมอ 

 
.136* 

 
.042 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

การมีความกระตือรือรนในการทํางาน
ตลอดเวลา 

 
.329* 

 
.000 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

นโยบายสาธารณะงานโดยรวม .214* .001 มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
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 จากตาราง 39  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางนโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ กรณีการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิีโดยรวม พบวา 
นโยบายสาธารณะมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการโดยรวม  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํา กลาวคือ  นโยบายสาธารณะ
มีความสัมพันธกับการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิี และหากพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา  ดานการปฏิบตัิงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลา ของนโยบายสาธารณะ 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ดานการปฏิบตัิงานที่ไดรับ
มอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกัน  โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดบัต่าํ กลาวคือ  ดานการปฏิบตังิานที่ไดรับ
มอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลามากเพียงใด  มีความสัมพันธกับการแกไขขอผดิพลาด 
ในการทํางานมีหลายวธิีมากเชนกัน 
  นโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ ดานการไดรับ 
การชื่นชมจากสาธารณะชนเสมอ พบวา  นโยบายสาธารณะมีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานการไดรับการชื่นชมจากสาธารณะชนเสมอ  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถติิที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดบัต่าํ 
กลาวคือ  การไดรับการชื่นชมจากสาธารณะชนเสมอมากมีความสัมพันธกับการแกไข
ขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิีมากเชนกัน 
  นโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ดานการมีความ
กระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลา พบวา  นโยบายสาธารณะมีความสัมพันธกบัพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานการมีความกระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลา  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน  โดยมีคาความสัมพันธอยู
ในระดับต่ํา กลาวคือ  การมีความกระตอืรือรนในการทํางานตลอดเวลามากมีความสัมพันธกับ
การแกไขขอผดิพลาดในการทํางานมีหลายวิธีมากเชนกนั 
  นโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ   ดานการมี
เครื่องมือ  อุปกรณ และวัสดุเพียงพอตอการทํางาน  ดานการไดรับความรวมมือใน 
การปฏิบตัิงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดี และดานการมีกําลังคนเพียงพอตอการทํางาน  
พบวา นโยบายสาธารณะไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการ  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
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ตาราง 40  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางนโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรม 
     การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง กรณี 
     การทํางานลวงเวลาเพือ่ใหงานเสร็จทันกําหนดเวลา 
 

ความสัมพันธ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
นโยบายสาธารณะ Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
    

การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จ
ทันตามกําหนดเวลา 

 
.175* 

 
.009 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

การมีเครื่องมือ อุปกรณ และวัสดุ
เพียงพอตอการทํางาน 

 
-.036 

 
.594 

 
ไมมีความสัมพันธ 

การไดรับความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดี 

 
.158* 

 
.018 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

การมีกําลังคนเพียงพอตอการทํางาน .078 .246 ไมมีความสัมพันธ 
การไดรับการชื่นชมจากสาธารณะชน
เสมอ 

 
.138* 

 
.039 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

การมีความกระตือรือรนในการทํางาน
ตลอดเวลา 

 
.274* 

 
.000 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

นโยบายสาธารณะงานโดยรวม .202* .002 มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
    

 
 จากตาราง 40  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางนโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  กรณีการทํางานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จทันกําหนดเวลาโดยรวม 
พบวา  นโยบายสาธารณะมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการโดยรวม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีคาความสมัพันธอยูในระดับต่ํา  กลาวคือ  นโยบาย
สาธารณะมีความสัมพันธกบัการทํางานลวงเวลา  เพ่ือใหงานเสร็จทันกําหนดเวลา และหาก
พิจารณาเปนรายดาน พบวา  ดานการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตามกาํหนดเวลา 
ของนโยบายสาธารณะ มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ   
ดานการปฏิบตัิงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลา  อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
ที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน  โดยมีคาความสมัพันธอยูในระดับต่ํา 
กลาวคือ  การปฏิบตัิงานทีไ่ดรับมอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลามากเพียงใด  มี
ความสมัพันธกับการทํางานลวงเวลา  เพ่ือใหงานเสร็จทันกําหนดเวลามากเชนกนั 
  นโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ดานการไดรับ
ความรวมมือในการปฏิบตัิงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดี พบวา  นโยบายสาธารณะมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานการไดรับความรวมมือใน 
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การปฏิบตัิงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดบัต่าํ กลาวคือ  การไดรับ
ความรวมมือในการปฏิบตัิงานจากสวนงานอื่นเปนอยางดีมากเพียงใด  มีความสัมพันธกับ 
การทํางานลวงเวลา  เพ่ือใหงานเสร็จทันกําหนดเวลามากเชนกัน   
  นโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ดานการไดรับ 
การชื่นชมจากสาธารณะชนเสมอ พบวา  นโยบายสาธารณะมีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานการไดรับการชื่นชมจากสาธารณะชนเสมอ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน  โดยมีคาความสัมพันธ 
อยูในระดับต่ํา กลาวคือ  การไดรับการชื่นชมจากสาธารณะชนเสมอมากมีความสัมพันธกับ 
การทํางานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จทันกําหนดเวลามากเชนกัน   
  นโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ดานการมีความ
กระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลา พบวา  นโยบายสาธารณะมีความสัมพันธกบัพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  ดานการมีความกระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลา  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันโดยมีคาความสัมพันธอยู
ในระดับต่ํา กลาวคือ  การมีความกระตอืรือรนในการทํางานตลอดเวลามากมีความสัมพันธกับ
การทํางานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จทันกําหนดเวลามากเชนกัน   
  นโยบายสาธารณะกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  ดานการมี
เครื่องมือ  อุปกรณ และวัสดุเพียงพอตอการทํางาน และดานการมีกําลังคนเพียงพอตอ 
การทํางาน พบวา นโยบายสาธารณะไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย และขอเสนอจากการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษา “พฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชไทย ศึกษา
เฉพาะกรณีสาํนักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง” โดยเปรียบเทียบจากขอมูลสวนบคุคล 
ไดแก  เพศ  อายุ  สถานะภาพ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน และระดับรายได  ปจจัยกรณี
แรงจูงใจในการทํางาน  วัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนํา และนโยบายสาธารณะ  เพ่ือใชเปน
แนวทางในการปรับปรุงพัฒนาขาราชการในสังกัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง 
ใหมีประสิทธภิาพยิ่งขึ้น เปนแนวทางในการสงเสริมและสนบัสนุนใหมีการพัฒนาพฤติกรรมการ
ทํางานของขาราชการใหมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น และเปนขอมูลสําหรับผูบริหารของสํานักบริหาร
การทะเบยีน กรมการปกครอง สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาขาราชการใน
สังกัด และเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสืบตอไป 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลจากการศึกษาวิจัย “พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชไทย ศึกษาเฉพาะกรณี
สํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง”  มีดังตอไปนี้ 
 สวนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา  ไดแก 
  1.  ขอมูลสวนบุคคล  
   จากผลการวิจัยพบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวา 
เพศชาย มีอายุในชวง 39 – 45 ป รองลงมา คือ อายุ 46 – 52 ป อายุ 31 – 38 ป อายุมากกวา 
52 ป และต่ํากวา 31 ป ตามลําดับ มีสถานภาพสมรส  อยูดวยกันมากที่สุด รองลงมา คือ โสด 
และหยา  หมาย  แยกกันอยู ตามลําดับ  สวนมากมีระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี  รองลงมา
คือ ต่ํากวาปรญิญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี ตามลําดบั มีระดับตําแหนงงาน (ซี) 5 มากที่สุด 
รองลงมา คือ ระดับ 7 – 8  ระดับ 6 และระดับ 3 – 4 ตามลําดับ  สวนมากมีระดับรายได 
10,001 – 15,000 บาท  รองลงมา คือ 15,001 – 20,000 บาท  20,001 – 25,000 บาท  
25,001 บาท ขึ้นไป และ 5,001 – 10,000 บาท  ตามลําดับ 
  2.  ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการ  ตามสภาพความ 
เปนจริง 
   2.1  เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
    จากผลการวิจัยเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงานพบวา  อยูในระดับ 
ปานกลาง และหากพิจารณาเปนรายขอพบวา  ขอที่มีคะแนนระดับมาก  ไดแก  การมีความ
ม่ันคงในการทํางาน  รองลงมา คือ  หองทํางานมีบรรยากาศนาทํางาน  ขอที่มีคะแนนระดับ 
ปานกลาง คือ  มีการเขารวมกิจกรรมตางๆ ที่หนวยงานจัดขึ้น  เงินเดือนเทียบกับงานที่ทําอยู 
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มีความยุตธิรรม  ความสะดวกในการเดนิทางมาทํางาน  ไดรับการพิจารณาใหเลือ่นระดับ
ตําแหนงเม่ือครบกําหนดวาระทุกครั้ง  สวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบใหมีความเหมาะสม
แลว  หนวยงานใหการสนบัสนุนกรณีการศึกษาอบรม  เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทาํงาน  โอกาส
เจริญกาวหนาในหนาที่การงานเปนที่นาพอใจ  ไดรับการพิจารณาความดี  ความชอบ หรือการ
ปรับเปลี่ยนตาํแหนงในหนวยงาน และหนวยงานมีโรงอาหาร/รานอาหารที่มีคุณภาพ และราคา
ยุติธรรม  ตามลําดับ 
   2.2  เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
    จากการวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการพบวา  อยูในระดับปานกลาง 
และหากพิจารณาเปนรายขอพบวา  ขอทีมี่คะแนนระดับปานกลาง คือ การปฏิบัติงาน  ตองมี
หนังสือ สั่งการชัดเจน  หนวยงานอนุโลมใหแตงกายตามอัธยาศัย และการปฏิบัติงานตองอยู
ภายใตกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ  อยางเครงครัด ขอที่มีคะแนนระดับนอย คือ 
หนวยงานเปนแบบระบบอุปถัมภ และการใชเวลาในการเสนอหนังสือตามสายการบังคับบัญชา
นานกวา  1 วนั  ตามลําดับ 
   2.3  เกี่ยวกับภาวะผูนํา 
    จากการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําพบวา  อยูในระดบัปานกลาง และหาก
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคะแนนสูงสุด คือ  ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา  รองลงมา คือ  ผูเขาบังคับบัญชาจะเขามาดูแลงาน ตอเม่ือมีผลกระทบตอ 
ตัวผูบังคบับญัชา เทานั้น และผูบงัคบับญัชามีอํานาจตัดสินใจเพียงผูเดียว  ตามลาํดับ 
   2.4  เกี่ยวกับนโยบายสาธารณะ 
    จากการวิจัยเกี่ยวกับนโยบายสาธารณะพบวา อยูในระดับปานกลาง และ
หากพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคะแนนระดับมาก คือ  การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 
เสร็จทันตามกาํหนดเวลา และการมีความกระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลา ขอที่มีคะแนน
ระดับปานกลาง คือ การไดรับความรวมมือในการปฏิบตัิงานจากสวนงานอ่ืนเปนอยางดี  การมี
กําลังคนเพียงพอตอการทาํงาน  การมีเครือ่งมือ อุปกรณ และวัสดุเพียงพอตอการทํางาน และ
การไดรับการชื่นชมจากสาธารณะชนเสมอ  ตามลําดบั 
 สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานขอ 1  ขาราชการที่มีขอมูลสวนบุคคล ไดแก  เพศ  อายุ  สถานะภาพ 
ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงานและระดับรายไดแตกตางกัน  มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการ  สังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครองแตกตางกัน จากการวิจัย สรุปได 
ดังน้ี 
   1.1  ขาราชการสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครองที่มี เพศ 
ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน  ไดแก  การที่ผูบังคบับญัชามีการติดตามทวงถาม 
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งานเสมอ และมีการโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ .05 และยังพบวา พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการสงักัดสํานักบริหารการทะเบยีน 
กรมการปกครอง ไดแก การตั้งใจทํางาน เพ่ือมุงหวังขัน้เงินเดือน การมีความสนกุกับการทํางาน 
การแกไขขอผดิพลาด ในการทํางานมีหลายวิธ ีและการทํางานลวงเวลา  เพ่ือใหงานเสร็จทัน
กําหนดเวลา  มีพฤติกรรมการปฏิบตัิงานไมแตกตางกนั  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
   1.2  ขาราชการที่มีอายุที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน  ไดแก  การ
แกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิ ี มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และยังพบวา  พฤติกรรมการปฏิบัตงิาน ไดแก  การที่ผูบังคบับญัชามีการติดตามทวงถาม
งานเสมอ  การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน  มีการโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ  การมี
ความสนุกกับการทํางาน  การทํางานลวงเวลา  เพ่ือใหงานเสร็จทันกําหนดเวลา  มีพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   1.3  ขาราชการที่มีสถานภาพที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการปฏิบัตงิาน ไดแก 
การที่ผูบังคบับัญชามีการตดิตามทวงถามงานเสมอ  การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน มี
การโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ  การมีความสนุกกับการทํางาน  การแกไขขอผิดพลาดในการ
ทํางานมีหลายวิธ ีและการทํางานลวงเวลา เพ่ือใหงานเสร็จทันกําหนดเวลา  มีพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
   1.4  ขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
ไดแก การที่ผูบังคับบัญชามีการติดตามทวงถามงานเสมอ  และมีการโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ  
มีความแตกตางกัน อยางมนัียสําคญัทางสถติิที่ระดับ .05  และยงัพบวา  การตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวัง
ขั้นเงินเดือน  การมีความสนุกกับการทํางาน  การแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิ ีและ
การทํางานลวงเวลา  เพ่ือใหงานเสร็จทันกําหนดเวลา  มีพฤติกรรมการปฏิบตัิงานไมแตกตางกนั 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05   
   1.5  ขาราชการที่มีระดับตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
ไดแก การโยกยายเปลีย่นงานบอยๆ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
และยังพบวา  การที่ผูบังคับบัญชามีการตดิตามทวงถามงานเสมอ  การตั้งใจทํางาน เพ่ือมุงหวัง
ขั้นเงินเดือน  การมีความสนุกกับการทํางาน  การแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิ ีและ
การทํางานลวงเวลา  เพ่ือใหงานเสร็จทนักําหนดเวลา  มีพฤติกรรมการปฏบิตัิงานไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสาํคญัทางสถติทิี่ระดับ .05  
   1.6  ขาราชการที่มีระดับรายไดที่แตกตางกัน  มีพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
ไดแก  ผูบังคับบัญชามีการติดตามทวงถามงานเสมอ การตั้งใจทํางาน  เพ่ือมุงหวังขั้นเงินเดือน  
มีการโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ  การมีความสนุกกับการทํางาน  การแกไขขอผิดพลาดใน 
การทํางานมีหลายวิธี และการทํางานลวงเวลา  เพ่ือใหงานเสร็จทันกําหนดเวลา  มีพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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  สมมติฐานขอ 2  แรงจูงใจ วัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนําและนโยบายสาธารณะ 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ จากการวิจัย  สรุปได  ดังน้ี 
   2.1  แรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของ
ขาราชการ กรณีการมีความสนุกกับการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  สอดคลอง
กับสมมตฐิานที่ตั้งไว  สวนการที่ผูบังคบับัญชามีการตดิตามทวงถามงานเสมอ  การตั้งใจทํางาน 
เพ่ือมุงหวังขัน้เงินเดือน การโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ การแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมี
หลายวธิี  การทํางานลวงเวลา เพ่ือใหงานเสร็จทันกําหนดเวลา  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว หากพิจารณาเปนรายขอพบวา 
   2.2  วัฒนธรรมองคการ ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมตฐิาน 
   2.3  ภาวะผูนํา มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
กรณีการมีความสนุกกับการทํางาน และมีการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวิธี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  สวนการที่ผูบังคบับัญชามีการ
ติดตามทวงถามงานเสมอ  การตั้งใจทาํงานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน  การโยกยายเปลี่ยนงาน
บอยๆ การทํางานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จทันกําหนดเวลา  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
   2.4  นโยบายสาธารณะ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของ
ขาราชการ  กรณีการโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ  การมีความสนุกกับการทํางาน  การแกไข
ขอผิดพลาดในการทํางานมหีลายวธิี  การทํางานลวงเวลา  เพ่ือใหงานเสร็จทันกาํหนดเวลา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05  สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว  สวนการที่ผูบังคบับัญชา 
มีการติดตามทวงถามงานเสมอ และการตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน  ไมมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลอง 
กับสมมตฐิานที่ตั้งไว 
 
อภิปรายผล 
 จากการศึกษาวิจัย “พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการไทย ศกึษาเฉพาะกรณี
สํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง” สามารถสรุปผลการวิเคราะหพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานของขาราชการในภาพรวมมีประเด็นที่นํามาอภิปรายผล ดังน้ี 
 1.  ผลการวิจัยปจจัยกรณีขอมูลสวนบคุคล จากการวิเคราะหขอมูลสรปุไดวา   
ขาราชการที่มีสถานภาพและระดับรายไดที่ตางกัน  มีพฤติกรรมการปฏิบตัิงานไมแตกตางกัน 
สวนขาราชการที่มี  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา และระดับตําแหนงทีต่างกัน  มีพฤติกรรม การ
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ปฏิบตัิงานแตกตางกัน โดยที่เพศชายและเพศหญิง มีความแตกตางในระดับเดียวกันทุกกรณี 
แตผูที่มีอายุในชวง มากกวา 52 ป  มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแตกตางกับขาราชการที่มีอายุ
ในชวงต่ํากวา 31 ป  31 – 38  ป  39 – 45  ป และ 46 – 52  ป  ในกรณีการมีความสนุกกับ
การทํางาน  สวนผูที่มีระดับการศึกษาระดับสูงกวาปรญิญาตรีมีพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน
แตกตางกบัผูที่จบปริญญาตรีและต่ํากวาปริญญาตรีในกรณีมีการโยกยายเปลีย่นงานบอยๆ และ
การมีความสนุกกับการทํางาน  สวนระดบัตําแหนงผูบริหาร  ตั้งแตระดับ 6 และ 7 – 8  มี
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานแตกตางกบัระดับผูปฏิบตั ิ ตั้งแตระดับ 3 – 4  และ 5 ในกรณีมีการ 
โยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ ความแตกตางดังไดกลาวขางตนมีความสอดคลองกับแนวความคิด 
ของ วันชัย  มีชาติ (2548) ที่กลาววา ลกัษณะทางรางกาย  คนทุกคนจะมีลักษณะทางกายภาพ
แตกตางกัน  ความแตกตางดังกลาวจะเปนผลใหคนแสดงพฤติกรรมที่แตกตางกันตามไปดวย 
และยังสอดคลองกับแนวทฤษฎีที ่ ชัยยงค  พรหมวงศ (2536)  ไดนําทฤษฎีเกี่ยวกับความ
แตกตางระหวางบุคคลของนักวิชาการมานําเสนอวา “การประยุกตทฤษฎีความแตกตางระหวาง
บุคคล  โดยยึดหลักวา  มนุษยแตละคนมคีวามแตกตางกันในกรณี  ความสามารถ  สติปญญา 
ความตองการ  ความสนใจ  รางกาย อารมณ  สังคม และความแตกตางปลีกยอยอ่ืนๆ  
   2.  จากสมมติฐานทีว่าแรงจูงใจ  วัฒนธรรมองคการ  ภาวะผูนํา และนโยบาย
สาธารณะ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  พบวา  
    2.1  ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ และหากพจิารณาเปนรายดาน จะพบวา  
    -  แรงจูงใจในการทํางานดานไดรับการพจิารณาความดีความชอบ หรือ
การปรับเปลี่ยนตําแหนงในหนวยงานมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏบิตัิงาน กรณี
ผูบังคบับญัชา มีการติดตามทวงถามงานเสมอ   
    -  แรงจูงใจในการทํางานดานสวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบใหมี
ความเหมาะสมแลวมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน  กรณีการตั้งใจทํางาน  เพ่ือ
มุงหวังขั้นเงินเดือน  
    -  แรงจูงใจในการทํางานดานการมีความมั่นคงในการทํางาน  ดานไดรับ
การพิจารณาความด ี ความชอบหรือการปรบัเปลี่ยนตาํแหนงในหนวยงาน  และดานไดรับการ
พิจารณาใหเลือ่นระดับตําแหนง  เม่ือครบกําหนดวาระทุกครั้ง  มีความสัมพันธกบัพฤติกรรม
การปฏิบตัิงาน  กรณีการโยกยายเปลี่ยนงานบอยๆ  
    -  แรงจูงใจในการทํางานดานสวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบใหมี
ความเหมาะสมแลวและโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงานเปนที่นาพอใจมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน  
    -  ดานหนวยงานมีโรงอาหาร/รานอาหารที่มีคุณภาพและราคายตุธิรรม 
และดานการมีความมั่นคงในการทํางาน  มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบัตงิาน  กรณี 
การแกไขขอผดิพลาดในการทํางานมีหลายวิธี  
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    -  แรงจูงใจในการทํางานดานการมีความมั่นคงในการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน  กรณีการทํางานลวงเวลา  เพ่ือใหงานเสร็จทัน
กําหนดเวลา   
     ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ มาสโลว (Abraham H. Maslow)  เชื่อวา 
ความตองการกายภาพเปนความตองการพื้นฐานทางรางกาย  เพ่ือใหสามารถดํารงชีวติอยูได 
ถือความตองการขั้นแรกของมนุษยที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม  ความตองการขั้นน้ี  
ไดแก  ความตองการอาหาร  การพักผอน  ความตองการปจจัยสี่ในการดํารงชีวิต  ในองคการ
ความตองการขั้นตน  เชน  สภาพการทํางาน  เงินเดือนพ้ืนฐาน  รานอาหารในที่ทํางาน  เปน
ตน นอกจากนี้  มนุษยยังมีความตองการความมั่นคงและปลอดภัย  ความตองการขั้นน้ีจะ
เกิดขึ้นเม่ือความตองการทางกายภาพไดรับการตอบสนองแลวระดับหน่ึง  ความตองการในขั้นนี้
บุคคลจะมีความตองการที่จะมีเสถียรภาพ  มีความมั่นคง และปลอดภยัในชวีิต  ปลอดภัยจาก
อันตรายตางๆ ทั้งทางรางกายและจติใจ  ความตองการขั้นน้ี  ในองคการเราอาจพิจารณาจาก
สภาพความปลอดภัยในการทํางาน  สิทธิประโยชนตอบแทนจากการทํางาน  การเพิ่มเงินเดือน 
และความมั่นคงในงาน  ซ่ึงเปนความมั่นคงทางเศรษฐกิจที่มีผลตอคนงาน และมนษุยมีความ
ตองการความตองการประจกัษตน  การบรรลุศักยภาพของตนเปนความตองการขัน้สุดทาย  ซ่ึง
เกิดเมื่อความตองการอื่นๆ ไดรับการตอบสนองแลว  บุคคลจะตองการที่จะบรรลุศักยภาพ
ของตน และใชศักยภาพทีต่นมีอยางเตม็ความสามรารถ  ความตองการขั้นน้ี  ไดแก  ความ
เจริญเตบิโต  ความตองการกาวหนา  ความรับผิดชอบในงานของตน และความตองการทํางาน
ใหบรรลผุลสําเร็จ  ซ่ึงในองคการความตองการดานนี้  อาจจัดไดโดยการจัดงานที่ทาทาย  การ
เปดโอกาสใหใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค ใหแกไขปญหาขอผิดพลาดจากการทํางานดวย
ตนเอง ไดรับความกาวหนาในองคการ และประสบความสําเร็จในการทํางาน  
   สวนแรงจูงใจที่ไมมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานทุกกรณี  ไดแก 
ดานหองทํางานมีบรรยากาศนาทํางาน  ดานเงินเดือนเทียบกับงานทีท่ําอยู  มีความยุติธรรม 
ดานความสะดวกในการเดนิทางมาทํางาน  ดานหนวยงานใหการสนับสนุนดานการศึกษาอบรม
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทาํงาน  ดานมีการเขารวมกจิกรรมตางๆ ที่หนวยงานจดัขึ้น  ซ่ึง
สอดคลองกับแนวความคิดของ เฮอรเบิรก (Frederick Herzberg) ที่กลาววา  ปจจัยสุขวทิยา 
หรือปจจัยค้ําจุนน้ี  หากมีก็ไมไดหมายความวา  คนจะพอใจในการทาํงานหรือมีแรงกระตุนใน
การทํางาน ปจจัยน้ี  ไดแก  สภาพการทํางาน  สถานภาพ  นโยบายและการบรหิารงานของ
องคการ  ชวีติสวนตวั  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับกลุมเพ่ือน 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  การบังคับบัญชา  เปนตน  ปจจัยเหลานี้  หากขาดไป 
คนจะไมพอใจในการทํางาน  เชน  เงินเดือน  สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน  ฯลฯ  
   2.2  ปจจัยวัฒนธรรมองคการโดยรวม  ไมมีความสัมพันธกับพฤตกิรรม 
การปฏิบตัิงานของขาราชการ  ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ ถวัลยรัฐ  วรเทพพุฒิพงษ 
(2541) ที่กลาววา ขาราชการมีการปฏิบตัิงานที่มี  กฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ  กําหนดวิธีการ และ
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ขั้นตอนในการปฏิบตัิไวแนนอนและชัดเจน  กลาวคือ  ในการปฏิบตังิานขององคการราชการ
ตองมีระเบียบ และขั้นตอนเปนแนวทางปฏิบัตทิี่ชัดเจน  ซ่ึงอาจสรุปไดวา  ขาราชการไมไดมี
พฤติกรรมการปฏิบตัิตามวฒันธรรมองคการ  แตปฏิบตัิงานตามกฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ ที่
กําหนดไวแนนอนและชัดเจน และหากพจิารณาเปนรายดาน  จะพบวา 
   -  วัฒนธรรมองคการดานหนวยงานเปนแบบระบบอุปถัมภมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน กรณีผูบังคับบัญชามีการตดิตามทวงถามงานเสมอ  กรณีการตั้งใจ
ทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน  
   -  วัฒนธรรมองคการดานการปฏิบตัิงาน  ตองมีหนังสือสั่งการชัดเจนมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน  กรณีการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิ ี
   ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยของ สุกิติ  มณเฑียรทอง (2539) กลาวไว
วา  ในปจจุบนั ควรมีการมอบอํานาจการตัดสินใจสูสวนภูมิภาค และสูสวนทองถิน่มากขึ้น 
ขณะเดียวกันระบบอุปถัมภยังมีความสําคัญอยู และเปนปญหาตอการบริหารราชการไทย  ซ่ึง
ควรมีการปรบัปรุงแกไขตอไป  สวนปจจัยดานหนวยงานอนุโลมใหแตงกายตามอัธยาศัย การใช
เวลาในการเสนอหนังสือตามสายการบังคับบัญชานานกวา 1 วัน  การปฏิบตัิงานตองมีหนังสือ
สั่งการชัดเจน  การปฏิบัติงานตองอยูภายใตกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ  อยางเครงครัด 
ไมมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการปฏบิัติงานของขาราชการ  ซ่ึงสอดคลองกบัแนวความคิดของ  
ซิฟฟน เห็นวา ระบบราชการไทยตองการใหเกิดคานิยมที่ยึดถือเหตผุลตามกฎหมาย (Legalration) 
เปนหลักในการบริหาร  เพ่ือใหมีประสิทธิภาพและผลติภาพสูง  แตระบบราชการไทย  ซ่ึงคุณคา
ด้ังเดิม และอํานาจดั้งเดิม ยังมีอิทธิพลอยูมากนั้น  หาไดยอมรบัคุณคาของเหตุผล และอํานาจ
หนาที่ตามกฎหมายอยางเต็มที่  แตก็ไมสามารถปฏิบตักิารใหไดผลติภาพสูง ตามที่ผูมีอํานาจ
เหนือตนตองการไดเหมือนกัน  โดยใชคณุคาและอํานาจดั้งเดิมเปนแหลงของการจูงใจ ไมไดใช
ความเชื่อถือยึดม่ันในหลักเหตุผลและกฎหมายเปนหลัก กลาวโดยสรุประบบราชการไทย
สามารถที่จะตอบสนองความตองการของผูมีอํานาจเหนือตนไดเสมอ ทั้งๆ ที่ไมไดรับเอาคุณคาที่ 
ผูมีอํานาจตองการใหมีไวเปนของตน 
   2.3 ปจจัยภาวะผูนําโดยรวมไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของขาราชการ  แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานจะพบวา  
   -  ดานผูบังคับบัญชาจะเขามาดูแลงานตอเม่ือมีผลกระทบตอตวัผูบังคับบัญชา
เทานั้นมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน  กรณีการมีความสนุกกับการทํางาน และ
กรณีการโยกยายเปลีย่นงานบอยๆ  
   -  ดานผูบังคับบญัชายอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน  กรณีมีการแกไขขอผิดพลาดในการทํางานมีหลายวธิี  
   ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ กลาววา ผูนําที่คํานงึถึงผูอ่ืน
เปนหลัก เปนผูนําที่มีลักษณะแสดงความเปนมิตรความไววางใจ ความเชื่อถือ และความอบอุน 
ในการสรางความสัมพันธระหวางผูนํา และผูใตบังคับบัญชา  มีความสัมพันธกับการทํางาน  
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สวนการที่ผูบงัคับบัญชา  มีการติดตามทวงถามงานเสมอ  การตั้งใจทํางาน  เพ่ือมุงหวัง 
ขั้นเงินเดือน  การทํางานลวงเวลา เพ่ือใหงานเสร็จทันกาํหนดเวลา  ไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ  ตามทฤษฎีของมหาวิทยาลัย IOWA กลาวไววา ผูนํา
แบบปลอยเสรี จะมีลักษณะเหนื่อยหนาย และเฉื่อยชา สมาชิกในกลุมตางทํางานตามความ
พอใจของตนเอง  เปนกลุมที่ขาดระเบียบวินัยเปนที่สุด  ผูนําแบบนี้  จึงเปรียบเสมอืนกับการ 
ไมมีผูนํา หากพิจารณาเปนรายดาน จะพบวา พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการทุกดาน 
มีความสอดคลองกับแนวความคิดของสถาบันดํารงราชานุภาพ (2549) ซ่ึงไดกลาวถึงสมรรถนะ
ของผูนําไววา สมรรถนะดานภาวะผูนํา มีความจําเปนตอหัวหนาสวนราชการ  เน่ืองจากหัวหนา
สวนราชการ  จําเปนที่จะตองขับเคลื่อนการบริหารราชการแบบบรูณาการ ที่จะเขาไปเกี่ยวของ 
กับความตองการการรวมแรงรวมใจ ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลตางๆ เชน 
ผูใตบังคับบัญชาในสวนงานของตนเอง และสวนงานอื่น หัวหนาสวนงานอ่ืนๆ ตลอดจนบุคคล 
ภายนอก หัวหนาสวนราชการจะตองรูจักใช และสรางอํานาจ (Power) ประเภทตาง ๆ ตาม 
ความเหมาะสมของสถานการณ ใหเปนประโยชนตอการขับเคลื่อนและการกําหนดพฤติกรรม 
ของบุคคลตางๆ 
   2.4  ปจจัยนโยบายสาธารณะโดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานของขาราชการ และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  
    -  นโยบายสาธารณะดานการปฏิบตัิงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตาม
กําหนดเวลา และดานการมีความกระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลามีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน กรณีการโยกยายเปลีย่นงานบอยๆ  
    -  นโยบายสาธารณะดานการไดรับความรวมมือในการปฏิบตัิงานจาก
สวนงานอื่นเปนอยางดี และดานการมีความกระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลามีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน กรณีการมีความสนุกกับการทํางาน  
    -  นโยบายสาธารณะดานการปฏิบตัิงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตาม
กําหนดเวลา  ดานการไดรับการชื่นชมจากสาธารณะชนเสมอ และดานการมีความกระตือรือรน
ในการทํางานตลอดเวลามีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน กรณีการแกไขขอผิดพลาด
ในการทํางานมีหลายวิธแีละกรณีการทํางานลวงเวลา  เพ่ือใหงานเสรจ็ทันกําหนดเวลา  
   ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ ถวลัยรัฐ  วรเทพพฒิุพงษ (2541) ได
กลาวถึงบทบาทของขาราชประจําวา การนําโยบายไปปฏิบตัิ เปนภาระหนาที่หลกัที่สําคญัยิ่ง
ประการหนึ่งของขาราชการประจํา ซ่ึงมีความยากในการปฏิบตัิมากกวางานประจํา และจําเปน 
ตองใชความคดิสรางสรรคของขาราชการเอง  หนาที่ของขาราชการประจําคือ การนํานโยบาย
ไปปฏิบตัิใหบรรลุผล  สวนการที่ผูบังคบับัญชามีการตดิตามทวงถามงานเสมอ และการตั้งใจ
ทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการ 
ซ่ึงสอดคลองกับ การศึกษาของอาคม ใจแกว ทีว่า ขาราชการตองปฏิบัติภารกิจตามที่ไดรับ
มอบหมาย ไมยึดระเบียบและขั้นตอนที่กาํหนด เชน เปลี่ยนวิธีการทํางาน ใชความเคยชินจาก 
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ที่ไดปฏิบตัิงานอ่ืนมากอน และแมกระทั้งการปรับเปลี่ยนเปาหมายงาน  เปนตน  อีกทั้งไมสนใจ 
ระเบียบและขัน้ตอนที่กําหนด กลุมน้ี จึงมักจะมีพฤติกรรมตอตาน ทําใหงานลาชาออกไป แลว
อางเหตุผลบางประการมาสนับสนุน  เชน  เครื่องไมเครื่องมือไมมี หรือไมไดรับความรวมมือ 
บางครั้งก็แสดงออกถึงขั้นเสนอยุบเลิกแผนงาน หรือสุดทายก็ขอยายตัวเอง หรือลาออก  สวน
ผลการศึกษาวิจัยของ อาคม  ใจแกว  พบวา  ขาราชการจะปฏิบตัิงาน/ภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 
โดยมีการปรับเปลีย่นระเบยีบขั้นตอน และเปาหมายตามสถานการณ  ตลอดถึงสภาพแวดลอม 
ที่เกี่ยวของ  การปฏิบตัิภารกิจตามที่ไดรับมอบหมาย โดยยึดระเบียบ/ ขั้นตอนการปฏิบตัิงาน
อยางเครงครดั และการปฏบิัติภารกิจไปเรื่อยๆ เทาที่ไดรับมอบหมาย 
   นโยบายสาธารณะดานการมีเครื่องมือ  อุปกรณ และวสัดุเพียงพอตอการ
ทํางาน และดานการมีกําลังคนเพียงพอตอการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการ
ปฏิบตัิงานของขาราชการ  ซ่ึงสอดคลองกับ ถวัลยรัฐ  วรเทพพุฒิพงษ (2541) กลาววา หนาที่
ของขาราชการประจํา คือ การนํานโยบายไปปฏิบตัิใหบรรลุผล และยงัสอดคลองกับการศึกษา
ของ อาคม  ใจแกว ที่วา ขาราชการที่ไมสนใจระเบียบและขั้นตอนทีก่ําหนด กลุมน้ี  มักจะมี
พฤติกรรมตอตาน ทําใหงานลาชาออกไป แลวอางเหตุผลบางประการมาสนับสนุน  เชน  เครือ่ง
ไมเครื่องมือไมมี หรือไมไดรับความรวมมือ สวน คารล แวน ฮอรน (Carl E. Van Horn) และ 
โดแนลดแวน มิเตอร (Donald S. Van Meter) พบวา การนํานโยบายไปปฏิบตัิไมใชเรื่องแปลก
หากพบเหตุการณประเภทที่วานโยบายที่ตองการเปลีย่นแปลงสูง แตผูเกี่ยวของเห็นพองตองกัน
ต่ํา  กับนโยบายที่ตองการเปลี่ยนแปลงต่าํแตผูเกี่ยวของเห็นพองตองกันสูงจะมีผลกระทบอยาง
มากตอการนํานโยบายไปปฏิบตั ิ
 
ขอเสนอจากการวิจัย 
 ผลการศึกษาวิจัย “พฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการไทย  ศกึษาเฉพาะกรณี
สํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง”  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ  ดังน้ี 
 1.  แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการในองคการยังขาดสิ่งจูงใจในการทํางาน 
สําหรับการไดรับการยกยองและการนับถอืจากเพื่อนรวมงานและผูบงัคับบัญชา  การบริหาร
จัดการองคการที่ดี  ความสมัพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกบัเพ่ือนรวมงาน และ
ความสัมพันธในกลุมขาราชการดวยกัน  การสนับสนุนกรณีการศึกษาอบรม หรือแมแต
ความกาวหนาในหนาที่การงาน  สิ่งเหลานี้ไมทําใหขาราชการ  มีความเต็มใจในการทํางานและ
ไมใชสิ่งสําคญัที่ขาราชการตองการจากการทํางาน 
 2.  วัฒนธรรมองคการเปนอุปสรรค ในการที่จะผลักดันใหองคการเจริญกาวหนา ที่
สําคัญยิ่ง คือ การปกครองแบบระบบอุปถัมภ  ซ่ึงมีอยูมากในระบบราชการไทย  ทําใหยาก 
ที่จะพัฒนาระบบราชการไทยอยางยิ่ง เน่ืองจากการทํางานแบบระบบอุปถัมภมีความสัมพันธ 
กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ  นอกจากยังมีปญหาในการดําเนินการลาชา 
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อันเนื่องจากระบบราชการไทย มีสายการบังคับบัญชายาวทําใหไมสามารถแกไขปญหา
ใหกับประชาชนไดอยางทันการณ 
 3.  ภาวะผูนําของผูบริหารในองคการขาดความเปนประชาธปิไตย  ไมเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาเขามีสวนรวมในการออกความคิดเห็น  ทําตัวเปนจุดศูนยกลางในการตัดสินใจ 
ความเชื่อในผูอยูใตบังคบบญัชาหากมีจะมีนอยมากหรือแทบจะไมมีเลย  ผูใตบังคบับัญชาจึงมี
บทบาทในการตัดสินใจนอยมาก  
 4.  การนํานโยบายไปปฏิบัติของขาราชการในองคการจะบรรลุวัตถุประสงคและ
เปาหมายที่กาํหนดไวได จะตองมีสิ่งอํานวยความสะดวกตอการนาํนโยบายไปปฏิบตัิ อาจ
รวมถึงเงินและสิ่งเสริมทั้งปวงที่กําหนดไวในแผนงาน  ทรัพยากรเหลานี้จะเปนสิ่งที่ชวยสงเสริม
ใหความสะดวกตอประสิทธผิลของการนํานโยบายไปปฏิบัตเิปนที่ยอมรับกันโดยทัว่ไปวา 
ทรัพยากรนโยบายที่เปนตวัเงินเพียงอยางเดียวไมเพียงพอที่จะทําใหนโยบายบรรลุผล  แตตอง
ใหผูปฏิบตัิเขาใจตรงกันเกีย่วกับมาตรฐาน และวตัถปุระสงคนโยบาย   มีความสัมพันธที่ดี
ระหวางหนวยงานที่เกี่ยวของ ทั้งภายในและภายนอกองคการ มีสมรรถนะและขนาดของทีมงาน 
ในหนวยงานเพียงพอตอการนํานโยบายไปปฏิบตัิอีกดวย ทั้งน้ีจะตองถือหลักการปฏิบัติงานตาม
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน และจรรยาบรรณของขาราชการพลเรอืน  เพ่ือให
การปฏิบตัิงานขาราชการมปีระสิทธิภาพ  มีความโปรงใส และปองกนัการทุจริตประพฤติมิชอบ
ในระบบราชการโดยทั่วไป 
 5. พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของขาราชการในองคการสามารถควบคุมการทํางานของ
ตนเองได ในระดับหนึ่ง  แตยังตองมีการควบคุมบังคับบญัชาอยูดวย  การทํางานยังตองใหความ
เปนอิสระในการทํางานกันบาง  การบังคบัควบคุม ขมขู ลงโทษ  จึงไมใชวธิีการเพียงอยางเดียว
ที่จะทําใหการดําเนินงานบรรลุจุดประสงคขององคการ  การใหรางวัล หรือสิ่งตอบแทน  เม่ือ
องคการประสบความสําเร็จ  ก็เปนสวนหนึ่งที่ทําใหการดําเนินงานบรรลุจุดประสงคขององคการ
ไดเชนกัน  
 ขอเสนอในการวิจัยครัง้ตอไป 
  1.  เน่ืองจากการวิจัยครั้งนี้  ศึกษาเฉพาะพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ ในสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน  กรมการปกครอง  เฉพาะขาราชการ  ผูซ่ึง
ปฏิบตัิงาน ณ ตึกกรมการปกครอง (ครอง 9) อําเภอลําลูกกา  จังหวัดปทุมธานี และ วังไชยา 
(นางเลิ้ง) กรุงเทพมหานคร เทานั้น  ดังน้ันในงานวิจัยครั้งตอไป ควรมีการศึกษาถึงขาราชการ
ที่ปฏิบัติงาน ณ ศูนยบริหารการทะเบียนภาคและศูนยบริหารการทะเบยีนจังหวดัทั่วประเทศ 
เพ่ือที่จะไดขอมูลการวิจัยทีค่รอบคลุมถึงบริบทของกลุมตัวอยางที่เดนชัดขึ้น  ทั้งน้ีเพราะยังมี
ขาราชการในสังกัดสํานักบริหารการทะเบียน  กรมการปกครอง  ปฏิบัติราชการประจําศูนย
บริหารการทะเบียนตางจังหวัดอีกเปนจํานวนมาก 
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  2. ควรมีการทําวิจัยเกี่ยวกบัสมรรถภาพในการปฏิบตังิานของขาราชการสังกัด
สํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง เพ่ือนํามาปรับปรุงพัฒนาการทํางานของขาราชการ 
และเปนแนวทางในการบรหิารจัดการองคการตอไป 
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พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  ภูมิพลอดุลยเดช ป.ร. 
ใหไว ณ วันที่ 29 มีนาคม พ.ศ.2535  เปนปที่ 47 ในรัชการปจจุบัน  ฯลฯ 

 
หมวด ๓ 

การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ 
   

 
 มาตรา ๗๑  ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดปฏิบัตตินเหมาะสมกับการเปนขาราชการ
และปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลในระดับอันเปนที่พอใจของทางราชการ  
ถือวา  ผูน้ันมีความชอบ จะไดรับบําเหน็จความชอบ  ซ่ึงอาจเปนคําชมเชย  เครื่องเชิดชูเกียรติ 
รางวัล หรือการไดเลื่อนขั้นเงินเดือนตามควรแกกรณี 
 มาตรา ๗๒  การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการพลเรือนสามัญ ใหผูบังคับบัญชา
พิจารณาโดยคํานงึถึงคุณภาพและปริมาณงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานที่ไดปฏิบตัิ
มาความสามารถและความอุตสาหะในการปฏิบัติงาน  ตลอดจนการรักษาวินัยและการปฏิบัตติน
เหมาะสมกับการเปนขาราชการ  ทั้งน้ี ตามหลักเกณฑและวธิีการที่กาํหนดในกฎ ก.พ. 
  การเลื่อนขั้นเงินเดือนใหขาราชการพลเรอืนสามัญที่อยูในหลักเกณฑ ตามวรรค
หน่ึง  ใหอยูในดุลพินิจของผูบังคับบญัชาที่จะพิจารณา 
  ในกรณีที่ไมเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําปใหขาราชการพลเรอืนสามัญผูใดให
ผูบังคับบญัชาแจงใหผูน้ันทราบพรอมทั้งเหตุผลที่ไมเลือ่นขั้นเงินเดือนให 
 มาตรา ๗๓  การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการพลเรือนสามัญ  ใหดําเนินการ ตาม
มาตรา ๗๒ และใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา ๕๒ (๑) (๒) (๓) (๔) (๕) หรือ (๖)  แลวแต
กรณี  เปนผูสัง่เลื่อน 
  การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการพลเรือนสามัญในราชการบริหารสวนภูมิภาค ให
ผูวาราชการจงัหวัดแจงขอเท็จจริง และความเห็นเกี่ยวกับการควรเลือ่นหรือไมควรเลื่อนไปยัง
อธิบดีผูบังคับบัญชาเพื่อประกอบการพิจารณา 
  สําหรับการเลือ่นขั้นเงินเดือนขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงตั้งแตระดับ ๗  
ลงมาในราชการบริหารสวนภูมิภาค  ซ่ึงมิใชหัวหนาสวนราชการประจําจังหวัด  คณะรัฐมนตร ี
จะมอบหมายใหผูวาราชการจังหวัดผูบังคบับญัชาสั่งเลือ่นตามหลกัเกณฑและวิธกีารที่กําหนดใน
กฎ ก.พ.ตามมาตรา ๗๒ กไ็ด 
 มาตรา ๗๔  ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดถึงแกความตายเนื่องจากการปฏิบัติหนาที่
ราชการ  คณะรัฐมนตรีจะพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนใหผูน้ัน เปนกรณีพิเศษเพื่อประโยชน 
ในการคํานวณบําเหน็จบํานาญก็ได 
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 มาตรา ๗๕  ใหมีการพัฒนาผูไดรับบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญ
ตามมาตรา ๔๖ วรรคหนึ่ง และมาตรา ๕๐ กอนมอบหมายหนาที่ใหปฏิบัต ิ เพ่ือใหรูระเบียบ
แบบแผนของทางราชการ  หลักและวิธีปฏิบัติราชการ  บทบาทและหนาที่ของขาราชการ 
ในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบตัติน เพ่ือเปน
ขาราชการที่ดี  ทั้งน้ี  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.พ. กําหนด 
 มาตรา ๗๖  ใหผูบังคับบัญชามีหนาที่พัฒนาผูอยูใตบงัคับบัญชา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู 
ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  คุณธรรมและจริยธรรม  อันจะทําใหปฏิบตัิหนาที่ราชการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  ทั้งน้ี ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.พ.  กําหนด 
 มาตรา ๗๗  ใหมีการพัฒนาขาราชการพลเรือนกอนเลือ่นขึ้น  แตงตัง้ใหดํารงตําแหนง
บางตําแหนง  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ  ทัศนคตทิี่ดี  คุณธรรมและจริยธรรมอันจะทําใหปฏบิัติ
หนาที่ราชการในตําแหนงน้ันไดอยางมีประสิทธิภาพ  ทั้งน้ี ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.พ. 
กําหนด 
 มาตรา ๗๘  การพัฒนาขาราชการพลเรอืน  โดยการใหไปศึกษาเพิม่เติมในประเทศ 
และการใหไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวจัิยในตางประเทศใหเปนไปตามระเบียบ 
ที่ ก.พ. วางไว  เวนแตคณะรัฐมนตรีจะไดกําหนดเปนอยางอ่ืน 
 มาตรา ๗๙  ใหผูบังคับบัญชามีหนาที่ประเมิน ผลการปฏิบัติราชการของผูอยูใตบงัคับ
บัญชา เพ่ือใชประกอบการพิจารณาแตงตั้ง เลื่อนขั้นเงินเดือน พัฒนาขาราชการพลเรือนเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัริาชการ และมีหนาที่เสริมสรางแรงจูงใจใหผูอยูใตบังคบับัญชา 
ปฏิบัตตินเหมาะสมกับการเปนขาราชการ และปฏิบตัิราชการมีประสทิธิภาพและเกิดประสิทธิผล
ทั้งน้ี  ตามหลักเกณฑและวธิีการที่ ก.พ. กําหนด 
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หมวด ๔ 
วินัยและการรักษาวินัย 

   
 
 มาตรา ๘๐  ขาราชการพลเรือนสามัญตองรักษาวินัย ตามที่บัญญัตเิปนขอหาม และ 
ขอปฏิบัตไิวในหมวดนี้  โดยเครงครัดอยูเสมอ 
 มาตรา ๘๑  ขาราชการพลเรือนสามัญตองสนับสนุนการปกครองระบอบประชาธปิไตย
อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยดวยความบริสทุธิ์ใจ 
 มาตรา ๘๒  ขาราชการพลเรือนสามัญตองปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความซื่อสัตย
สุจริตและเที่ยงธรรม 
  หามมิใหอาศัย หรือยอมใหผูอ่ืนอาศัยอํานาจหนาที่ราชการของตนไมวา จะโดย
ทางตรง หรือทางออมหาประโยชนใหแกตนเอง หรือผูอ่ืน 
  การปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาที่ราชการโดยมิชอบ  เพ่ือใหตนเอง หรือผูอ่ืน
ไดประโยชนที่มิควรได เปนการทุจริตตอหนาที่ราชการและเปนความผิดวินัยอยางรายแรง 
 มาตรา ๘๓  ขาราชการพลเรือนสามัญตองตั้งใจปฏิบตัิหนาที่ราชการ ใหเกิดผลดี หรือ
ความกาวหนาแกราชการ 
 มาตรา ๘๔  ขาราชการพลเรือนสามัญตองปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความอุตสาหะ 
เอาใจใสระมัดระวังรักษาประโยชนของทางราชการ และตองไมประมาทเลินเลอในหนาที่ราชการ 
  การประมาทเลินเลอในหนาที่ราชการ  อันเปนเหตุใหเสียหายแกราชการอยาง
รายแรง เปนความผิดวินัยอยางรายแรง 
 มาตรา ๘๕  ขาราชการพลเรือนสามัญตองปฏิบัติหนาที่ราชการใหเปนไปตาม
กฎหมาย ระเบียบของทางราชการ มติคณะรัฐมนตรี และนโยบายของรฐับาลโดยไมใหเสียหาย
แกราชการ 
  การปฏิบัติหนาที่ราชการโดยจงใจไมปฏิบตัิตามกฎหมาย  ระเบียบของทาง
ราชการ  มติคณะรัฐมนตร ีหรือนโยบายของรัฐบาล  อันเปนเหตุใหเสียหายแกราชการอยาง
รายแรงเปนความผิดวินัยอยางรายแรง 
 มาตรา ๘๖  ขาราชการพลเรือนสามัญตองถือวาเปนหนาที่พิเศษที่จะสนใจและ
รับทราบเหตกุารณเคลื่อนไหว อันอาจเปนภยันตรายตอประเทศชาต ิและตองปองกันภยันตราย
ซ่ึงจะบังเกิด แกประเทศชาติจนเต็มความสามารถ 
 มาตรา ๘๗  ขาราชการพลเรือนสามัญตองรักษาความลับของทางราชการ 
  การเปดเผยความลับของทางราชการ  อันเปนเหตุใหเสียหายแกราชการ 
อยางรายแรง  เปนความผิดวินัยอยางรายแรง 
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 มาตรา ๘๘  ขาราชการพลเรือนสามัญตองปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา  ซ่ึงสั่ง
ในหนาที่ราชการโดยชอบดวยกฎหมายและระเบียบของทางราชการ โดยไมขัดขืนหรือหลีกเลีย่ง 
แตถาเห็นวา  การปฏิบัตติามคําสั่งน้ันจะทําใหเสียหายแกราชการ หรือจะเปนการไมรักษา
ประโยชนของทางราชการ  จะเสนอความเห็นเปนหนังสือทันทีเพ่ือใหผูบังคับบัญชาทบทวน
คําสั่งน้ันก็ได  และเม่ือไดเสนอความเห็นแลว ถาผูบังคบับัญชายนืยนัใหปฏิบตัิตามคําสั่งเดิม  
ผูอยูใตบังคบับัญชาตองปฏิบัตติาม 
  การขัดคําสั่งหรือหลีกเลี่ยงไมปฏิบัตติามคําสั่งของผูบังคับบัญชา  ซ่ึงสั่งในหนาที่
ราชการโดยชอบดวยกฎหมาย และระเบียบของทางราชการ  อันเปนเหตุใหเสียหาย แกราชการ
อยางรายแรง  เปนความผิดวินัยอยางรายแรง 
 มาตรา ๘๙  ขาราชการพลเรือนสามัญตองปฏิบัติราชการ โดยมิใหเปนการกระทาํการ
ขามผูบังคับบญัชาเหนือตน  เวนแตผูบังคับบัญชาเหนอืขึ้นไปเปนผูสั่งใหกระทํา หรือไดรับ
อนุญาตเปนพิเศษชั่วครั้งคราว 
 มาตรา ๙๐  ขาราชการพลเรือนสามัญตองไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา การ
รายงาน โดยปกปดขอความ  ซ่ึงควรตองแจง  ถือวาเปนการรายงานเท็จดวย 
  การรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา  อันเปนเหตุใหเสียหายแกราชการอยางรายแรง 
เปนความผิดวินัยอยางรายแรง 
 มาตรา ๙๑  ขาราชการพลเรือนสามัญตองถือ และปฏิบตัิตามระเบียบ และแบบ 
ธรรมเนียมของทางราชการ และจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือนตามขอบังคับที่ ก.พ. 
กําหนด 
 มาตรา ๙๒  ขาราชการพลเรือนสามัญตองอุทิศเวลาของตน ใหแกราชการจะละทิง้
หรือทอดทิ้งหนาที่ราชการมิได 
  การละทิ้งหรือทอดทิ้งหนาที่ราชการ โดยไมมีเหตุผลอันสมควรเปนเหตุใหเสียหาย 
แกราชการอยางรายแรง หรือละทิ้งหนาทีร่าชการติดตอในคราวเดียวกันเปนเวลาเกินกวาสิบหาวัน 
โดยไมมีเหตุผลอันสมควร หรือโดยมีพฤติการณอันแสดงถึงความจงใจไมปฏิบัตติามระเบียบของ
ทางราชการ เปนความผิดวนัิยอยางรายแรง 
 มาตรา ๙๓  ขาราชการพลเรือนสามัญตองสุภาพเรียบรอย  รักษาความสามัคค ีและ
ไมกระทําการอยางใดที่เปนการกลั่นแกลงกัน และตองชวยเหลือกันในการปฏิบัติราชการ
ระหวางขาราชการดวยกันและผูรวมปฏบิัติราชการ 
 มาตรา ๙๔  ขาราชการพลเรือนสามัญตองตอนรับ ใหความสะดวก ใหความเปนธรรม 
และใหการสงเคราะหแกประชาชนผูติดตอราชการเกี่ยวกับหนาทีข่องตนโดยไมชักชา และดวย
ความสุภาพเรยีบรอย หามมิใหดูหม่ิน เหยียดหยาม กดขี่ หรือขมเหงประชาชนผูติดตอราชการ 
  การดูหม่ิน เหยียดหยาม กดขี่ หรือขมเหงประชาชนผูติดตอราชการอยางรายแรง 
เปนความผิดวินัยอยางรายแรง 
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 มาตรา ๙๕  ขาราชการพลเรือนสามัญตองไมกระทําการหรือยอมใหผูอ่ืนกระทําการ
หาผลประโยชน  อันอาจทําใหเสียความเทีย่งธรรมหรือเสื่อมเสียเกยีรติศักดิข์องตําแหนงหนาที่
ราชการของตน 
 มาตรา ๙๖  ขาราชการพลเรือนสามัญตองไมเปนกรรมการผูจัดการหรือผูจัดการ หรือ
ดํารงตําแหนงอ่ืนใดที่มีลักษณะงานคลายคลึงกันน้ัน ในหางหุนสวนหรือบริษัท 
 มาตรา ๙๗  ขาราชการพลเรือนสามัญตองวางตนเปนกลางทางการเมืองในการปฏิบัติ
หนาที่ราชการ และในการปฏิบัติการอื่นที่เกี่ยวของกับประชาชน กับจะตองปฏิบตัิตามระเบียบ
ของทางราชการ  วาดวยมารยาททางการเมืองของขาราชการดวย 
 มาตรา ๙๘  ขาราชการพลเรือนสามัญตองรักษาชื่อเสียงของตน และรักษาเกียรตศิักดิ์
ของตําแหนงหนาที่ราชการของตนมิใหเสื่อมเสีย  โดยไมกระทําการใดๆ อันไดชื่อวา เปน 
ผูประพฤติชัว่ 
  การกระทําความผิดอาญาจนไดรับโทษจาํคุก หรือโทษที่หนักกวาจําคุกโดยคํา
พิพากษาถึงทีสุ่ดใหจําคุก หรือใหรับโทษที่หนักกวาจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่ได
กระทําโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ หรือกระทําการอื่นใดอันไดชื่อวา เปนผูประพฤตชิั่ว
อยางรายแรง เปนความผิดวินัยอยางรายแรง 
 มาตรา ๙๙  ใหผูบังคับบัญชามีหนาที่เสรมิสราง และพัฒนาใหผูอยูใตบังคบับัญชามี
วินัย ปองกันมิใหผูอยูใตบงัคับบัญชากระทําผิดวินัย และดําเนินการทางวินัยแกผูอยูใตบังคบั
บัญชาซึ่งมีกรณีอันมีมูลที่ควรกลาวหาวากระทําผิดวินัย 
  การเสริมสรางและพัฒนาใหผูอยูใตบังคบับัญชามวีินัย ใหกระทําโดยการปฏิบัตติน
เปนแบบอยางที่ดี การฝกอบรม การสรางขวัญและกําลังใจ  การจูงใจหรือการอื่นใดในอันที่จะ
เสริมสรางและพัฒนาทัศนคติ จิตสํานึก และพฤติกรรมของผูอยูใตบังคับบญัชาใหเปนไปในทาง
ที่มีวินัย 
  การปองกันมิใหผูอยูใตบังคบับัญชากระทาํผิดวินัย  ใหกระทําโดยการเอาใจใส
สังเกตการณ และขจัดเหตทุี่อาจกอใหเกิดการกระทําผิดวินัยในเรื่องอันอยูในวิสัยที่จะดําเนินการ
ปองกันตามควรแกกรณีได 
  เม่ือปรากฏกรณีมีมูลที่ควรกลาวหาวา  ขาราชการพลเรอืนสามัญผูใดกระทําผิด
วินัยโดยมีพยานหลักฐานในเบื้องตนอยูแลว ใหผูบังคบับัญชาดําเนนิการทางวินัยทันท ี
  เม่ือมีการกลาวหาโดยปรากฏตัวผูกลาวหา หรือมีกรณีเปนที่สงสัยวาขาราชการ
พลเรือนสามัญผูใดกระทําผิดวินัย  โดยยังไมมีพยานหลักฐาน ใหผูบังคับบญัชารบีดําเนินการ
สืบสวนหรือพิจารณาในเบื้องตนวา  กรณีมีมูลที่ควรกลาวหาวาผูน้ันกระทําผิดวินัยหรือไม  
ถาเห็นวากรณีไมมีมูลที่ควรกลาวหาวากระทําผิดวินัย จึงจะยุติเรื่องได ถาเห็นวากรณีมีมูล 
ที่ควรกลาวหาวากระทําผิดวินัย ก็ใหดําเนินการทางวนัิยทันท ี
  การดําเนินการทางวินัยแกผูอยูใตบังคบับัญชา ซ่ึงมีกรณีอันมีมูลที่ควรกลาวหาวา
กระทําผิดวินัย ใหดําเนินการตามที่บัญญัติไวในหมวด ๕ 
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ผูบังคับบญัชาผูใดละเลยไมปฏิบัติหนาทีต่ามมาตรานี้ และตามหมวด ๕ หรือ
ปฏิบัติหนาทีดั่งกลาวโดยไมสุจริต ใหถือวาผูน้ันกระทาํผิดวินัย 
 มาตรา ๑๐๐  ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดฝาฝนขอหาม หรือไมปฏิบัตติามขอปฏบิัติ
ทางวินัยตามที่บัญญัติไวในหมวดนี้  ผูน้ันเปนผูกระทําผิดวินัย  จักตองไดรับโทษทางวินัย  
เวนแตมีเหตุอันควรงดโทษตามที่บัญญัตไิวในหมวด ๕ 
  โทษทางวินัยมี  ๕ สถาน  คือ 
   (๑)  ภาคทัณฑ 
   (๒)  ตัดเงินเดือน 
   (๓)  ลดขั้นเงินเดือน 
   (๔)  ปลดออก 
   (๕)  ไลออก 
 มาตรา ๑๐๑  การลงโทษขาราชการพลเรอืนสามัญใหทําเปนคําสั่ง วธิีการออกคําสั่ง
เกี่ยวกับการลงโทษ ใหเปนไปตามระเบียบที่ ก.พ. วางไว ผูสั่งลงโทษตองสั่งลงโทษใหเหมาะสม
กับความผิด และมิใหเปนไปโดยพยาบาท โดยอคติ หรือโดยโทสะจริต หรือลงโทษผูที ่
ไมมีความผิด ในคําสั่งลงโทษใหแสดงวา  ผูถูกลงโทษกระทําผิดวินัยในกรณีใดตามมาตราใด 

ฯลฯ 
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ภาคผนวก ข 
 

กฎ ระเบียบ ขอบังคับ ก.พ. 
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กฎ ระเบียบ ขอบังคับ ก.พ. 
ขอบังคับ ก.พ. วาดวยจรรยาบรรณขาราชการพลเรือน 

 
ขอบังคับ ก.พ. 

วาดวยจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือน 
พ.ศ.2537 

………………………… 
 
 โดยที่ขาราชการพลเรือนมีหนาที่และความรับผิดชอบสาํคัญในการพฒันาประเทศ
รวมทั้งการใหบริการแกประชาชน  ซ่ึงจําเปนตองทํางานรวมกันหลายฝาย ฉะนั้น เพ่ือให
ขาราชการพลเรือนมีความประพฤติดี สํานกึในหนาที่ สามารถประสานงานกบัทุกฝาย ตลอดจน
ปฏิบตัิหนาที่ราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลยิ่งขึ้น  จึงสมควรใหมีขอบังคับ ก.พ.  
วาดวยจรรยาบรรณของขาราชการพลเรอืนไวเปนประมวลความประพฤตเิพ่ือรักษาไวซ่ึงศักดิ์ศรี
และสงเสริมชือ่เสียง  เกียรติคุณ  เกียรตฐิานะของขาราชการพลเรือน  อันจะยังใหผูประพฤติ
เปนที่เลื่อมใสศรัทธา และยกยองของบุคคลโดยทั่วไป 
 อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 8(5) และมาตรา 91 แหงพระราชบัญญัติระเบยีบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535  จึงออกขอบังคับ ก.พ. วาดวยจรรยาบรรณของขาราชการ 
พลเรือนไว  ดังน้ี 

จรรยาบรรณตอตนเอง 
 
  ขอ 1  ขาราชการพลเรือนพึงเปนผูมีศีลธรรมอันดี และประพฤตตินใหเหมาะสม
กับการเปนขาราชการ 
  ขอ 2  ขาราชการพลเรือนพึงใชวิชาชีพในการปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความ
ซ่ือสัตย และไมแสวงหาผลประโยชนโดยมิชอบ ในกรณีที่วิชาชีพใดมีจรรยาวิชาชพีกําหนดไว  
ก็พึงปฏิบัตติามจรรยาวิชาชพีน้ันดวย 
  ขอ 3  ขาราชการพลเรือนพึงมีทัศนคตทิี่ดีและพัฒนาตนเองใหมีคณุธรรม 
จริยธรรม รวมทั้งเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ และทกัษะ ในการทํางานเพื่อใหการปฏิบัติ
หนาที่ราชการมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
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จรรยาบรรณตอหนวยงาน 
 
  ขอ 4  ขาราชการพลเรือนพึงปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความสุจริต เสมอภาค และ
ปราศจากอคต ิ
  ขอ 5  ขาราชการพลเรือนพึงปฏิบัติหนาที่ราชการ อยางเต็มกําลังความสามารถ 
รอบคอบ รวดเร็ว ขยันหม่ันเพียร ถูกตองสมเหตุสมผล โดยคํานึงถึงผลประโยชนของทาง
ราชการและประชาชนเปนสาํคัญ 
  ขอ 6  ขาราชการพลเรือนพึงประพฤตตินเปนผูตรงตอเวลา และใหเวลาราชการ
ใหเปนประโยชนตอทางราชการอยางเตม็ที่ 
  ขอ 7  ขาราชการพลเรือนพึงดูแลรักษาและใชทรัพยสินของทางราชการอยาง
ประหยัด คุมคา โดยระมัดระวังมิใหเสียหายหรือสิ้นเปลืองเย่ียงวญิูชนจะพึงปฏิบัตติอทรพัยสิน
ของตนเองจรรยาบรรณตอผูบังคับบญัชา ผูอยูใตบังคบับัญชา และผูรวมงาน 
  ขอ 8  ขาราชการพลเรือนพึงมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  การใหความ
รวมมือชวยเหลือกลุมงานของตนทั้งในดานความคิดเห็น  การชวยทาํงานและการแกปญหา
รวมกัน รวมทัง้การเสนอแนะในสิ่งที่เห็นวา จะมีประโยชนตอการพัฒนางานในความรับผิดชอบ
ดวย 
  ขอ 9  ขาราชการพลเรือนซ่ึงเปนผูบังคับบัญชา  พึงดูแลเอาใจใสผูอยูใตบังคับ
บัญชาทั้งในดานการปฏิบัตงิาน  ขวัญ  กําลังใจ  สวัสดกิาร  และยอมรับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบญัชา  ตลอดจนปกครองผูใตบังคับบญัชาดวยหลักการและเหตผุลทีถ่กูตอง 
ตามทํานองคลองธรรม 
  ขอ 10  ขาราชการพลเรือน พึงชวยเหลือเกื้อกูลกันในทางที่ชอบ  รวมทั้งสงเสริม
สนับสนุนใหเกิดความสามัคค ี รวมแรงรวมใจในบรรดาผูรวมงานในการปฏิบัติหนาที่  เพ่ือ
ประโยชนสวนรวม 
  ขอ 11  ขาราชการพลเรือนพึงปฏิบัตติอผูรวมงาน  ตลอดจนผูเกี่ยวของดวย 
ความสุภาพ มีนํ้าใจ และมนุษยสัมพันธอันดี 
  ขอ 12  ขาราชการพลเรอืนพึงละเวนจากการนําผลงานของผูอ่ืนมาเปนของตน
จรรยาบรรณตอประชาชนและสังคม 
  ขอ 13  ขาราชการพลเรือนใหพึงบริการประชาชนอยางเต็มกําลังความสามารถ
ดวยความเปนธรรม  เอ้ือเฟอ  มีนํ้าใจ และใชกิริยาวาจาที่สุภาพออนโยน  เม่ือเห็นวาเรื่องใด 
ไมสมารถปฏิบัติไดหรือไมอยูในอํานาจหนาที่ของตนจะตองปฏิบตั ิควรชี้แจงเหตุผลหรือแนะนํา
ใหติดตอยังหนวยงานหรือบุคคล  ซ่ึงตนทราบวามีอํานาจหนาที่เกี่ยวขอกับเรื่องนั้นๆ ตอไป 
  ขอ 14  ขาราชการพลเรือนพึงประพฤตตินใหเปนที่เชื่อถือของบุคคลทั่วไป 
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  ขอ 15  ขาราชการพลเรือนพึงละเวนการรับทรัพยสิน หรือประโยชนอ่ืนใด  ซ่ึงมี
มูลคาเกินปกติวิสัยที่วญิชูนจะใหกัน โดยเสนหาจากผูมาติดตอราชการ หรือผูซ่ึงอาจไดรับ
ประโยชนจากการปฏิบัติหนาที่ราชการนัน้ หากไดรับไวแลวและทราบภายหลังวาทรัพยสิน หรือ
ประโยชนอ่ืนใดที่รับไวมีมูลคาเกินปกตวิสิัย ก็ใหรายงานผูบังคับบญัชาทราบโดยเร็ว  เพ่ือ
ดําเนินการตามสมควรแกกรณี 
  ขอ 16 ขอบังคับฉบบัน้ีใหใชบังคับ  ตั้งแตวันถัดจากวนัประกาศใน 
ราชกิจจานุเบกษา  เปนตนไป 
          

ใหไว ณ วันที่ 19 กุมภาพันธ พ.ศ.2547 
(ลงชื่อ) นายชวน หลีกภัย  

(นายชวน หลีกภัย) 
นายกรัฐมนตรี 
ประธาน ก.พ. 
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 ภาคผนวก ค 
 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการไทย 
 
 ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง 
  1.  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามเกีย่วกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของ
ขาราชการ สงักัดสํานักบริหารการทะเบยีน กรมการปกครอง  เพ่ือจุดมุงหมายในการศึกษา
แรงจูงใจในการทํางาน วัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนํา นโยบายสาธารณะ และพฤตกิรรมการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ 
  2.  แบบสอบถามนี้ไมตองระบุชื่อของผูตอบ และจะไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคล 
ไมวากรณีใดๆ ผูวิจัยจึงใครขอความกรณุาจากทานใหตอบแบบสอบถามทุกขอตามความเปน
จริง คําตอบของทาน ผูวิจัยจะเก็บไวเปนความลบั นอกจากคําตอบไปวิเคราะหเชิงสถิติเพ่ือสรปุ
ผลการวิจัยเทานั้น 
  3.  ผูวิจัยขอขอบคุณเปนอยางสูง ที่ทานไดเสียสละเวลาอันมีคาใหความรวมมือ
เปนอยางยิ่งในการวิจัยครั้งน้ี 
   คําแนะนําในการตอบแบบสอบถาม 
    1.  แบบสอบถามนี้ประกอบดวยเนื้อหา  6 สวน  คือ 
     สวนที่ 1  ขอมูลสวนบคุคล 
     สวนที่ 2  เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
     สวนที่ 3  เกีย่วกับวัฒนธรรมองคการ 
     สวนที่ 4  เกีย่วกับภาวะผูนํา 
     สวนที่ 5  เกีย่วกับนโยบายสาธารณะ 
     สวนที่ 6  เกีย่วกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของขาราชการ 
 
    2.  โปรดตอบคําถามทุกขอตามความเปนจริง เน่ืองจากการตอบ
แบบสอบถามนี้ไมมีคําตอบที่ถูกหรือผิดแตอยางไร 
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สวนที่ 1  ขอมูลสวนบคุคล 
โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ แลวใส ลงในชองคําตอบเพียงชองเดียวในแตละขอ 
 1.  เพศ 
         ชาย     
    หญิง 
 
 2.  อายุ ............................ ป 
 
 3.  สถานภาพ 
    โสด     
    สมรส  อยูดวยกัน  
    หยา  หมาย  แยกกันอยู 
 
 4.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
         ต่ํากวาปริญญาตร ี  
    ปริญญาตรี   
    สูงกวาปริญญาตร ี
 
 5.  ระดับของตําแหนงงาน (ซี)  ....................................... 
 
 6.  รายได 
         ตั้งแต  5,001 – 10,000 บาท       
    ตั้งแต  10,001 – 15,000 บาท 
    ตั้งแต  15,001 – 20,000 บาท 
    ตั้งแต  20,001 – 25,000 บาท       
    ตั้งแต  25,001 บาทขึ้นไป 
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สวนที่ 2  เก่ียวกับแรงจงูใจในการทํางาน 
 โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ แลวใส ลงในชองคําตอบเพียงชองเดียวในแตละขอ 

 
 

สภาพความเปนจริง 
ขอที่ ขอความ ไมจริง

ที่สุด 
ไมจริง ไมแนใจ จริง จริงที่สุด 

1. หองทํางานของทานมีบรรยากาศนาทํางาน      
2. เงินเดือนเทียบกับงานที่ทําอยูมีความยุติธรรม      

3. หนวยงานทานมีโรงอาหาร/รานอาหารที่มีคุณภาพ
และราคายุติธรรม 

     

4. ทานมีความมั่นคงในการทํางาน      
5. ทานไดรับความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน      

6. สวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการมอบใหทานมีความ
เหมาะสมแลว 

     

7. หนวยงานทานใหการสนับสนุนดานการศึกษา 
อบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทํางาน 

     

8. ทานเขารวมกิจกรรมตางๆ ที่หนวยงานจัดขึ้นเสมอ      

9. ทานมักไดรับการพิจารณาความดีความชอบ หรือ
การปรับเปล่ียนตําแหนงในหนวยงาน 

     

10. ทานไดรับการพิจารณาใหเล่ือนระดับตําแหนงเมื่อ
ครบกําหนดวาระทุกครั้ง 

     

11. โอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงานของทานเปน
ที่นาพอใจ 
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สวนที่ 3  เก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 
 โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ แลวใส ลงในชองคําตอบเพียงชองเดียวในแตละขอ 

 
 
สวนที่ 4 เก่ียวกับภาวะผูนํา 
 โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ แลวใส ลงในชองคําตอบเพียงชองเดียวในแตละขอ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สภาพความเปนจริง 
ขอที่ ขอความ ไมจริง

ที่สุด 
ไมจริง ไมแนใจ จริง จริงที่สุด 

1. หนวยงานทานเปนระบบอุปถัมภ      
2. หนวยงานของทานอนุโลมใหแตงกายตามอัธยาศัย      

3. ทานตองใชเวลาเสนอหนังสือตามสายการบังคับ
บัญชานานกวา  1 วัน 

     

4. การปฏิบัติงานของทานมีหนังสือส่ังการชัดเจน      

5. การปฏิบัติงานของทานตองอยูภายในกฎหมาย กฎ 
ระเบียบ ขอบังคับ อยางเครงครัด 

     

สภาพความเปนจริง 
ขอที่ ขอความ ไมจริง

ที่สุด 
ไมจริง ไมแนใจ จริง จริงที่สุด 

1. ผูบังคับบัญชาของทานมีอํานาจตัดสินใจเพียบผูเดียว      
2. ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของทาน      

3. ผูบังคับบัญชาของทานเขามาดูแลงานตอเมื่องาน
นั้นมีผลกระทบถึงตัวผูบังคับบัญชาเทานั้น 
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สวนที่ 5 เก่ียวกับนโยบายสาธารณะ 
 โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ แลวใส ลงในชองคําตอบเพียงชองเดียวในแตละขอ 
 

สภาพความเปนจริง 
ขอที่ ขอความ ไมจริง

ที่สุด 
ไมจริง ไมแนใจ จริง จริงที่สุด 

1. ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จส้ินทันตาม
กําหนดเวลา 

     

2. ทานมีเครื่องมือ อุปกรณ และวัสดุเพียงพอตอการ
ทํางาน 

     

3. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากสวน
งานอื่นเปนอยางดี 

     

4. หนวยงานของทานมีกําลังคนเพียงพอตอการ
ทํางาน 

     

5. หนวยงานของทานไดรับการชื่นชมจากสาธารณะ
ชนเสมอ 

     

6. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานตลอดเวลา      
 
 
สวนที่ 6  เก่ียวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
 โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ แลวใส ลงในชองคําตอบเพียงชองเดียวในแตละขอ 
 

สภาพความเปนจริง 
ขอที่ ขอความ ไมจริง

ที่สุด 
ไมจริง ไมแนใจ จริง จริง

ที่สุด 
1. ผูบังคับบัญชามาติดตามทวงถามงานจากทานเสมอ      
2. ทานตั้งใจทํางานเพื่อมุงหวังขั้นเงินเดือน      
3. ทานไดรับการโยกยายเปล่ียนงานบอยๆ      
4. ทานสนุกกับการทํางาน      
5. ทานมีวิธีแกไขขอผิดพลาดในการทํางานหลายวิธี      

6. ทานยินดีทํางานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จทัน
กําหนดเวลา 
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ภาคผนวก ง 
 

การหาคาความเชื่อม่ัน 
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การหาคาความเชื่อมั่น 
 
1) ความเชื่อมั่นทั้งฉบบั  
Reliability 

Warnings

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or
used in the analysis.  

Case Processing Summary

40 100.0
0 .0

40 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

a. 

 
Reliability Statistics

.712 31

Cronbach's
Alpha N of Items

 
 
 
2) ความเชื่อมั่นตอนที่ 1 เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
Reliability 

Warnings

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or
used in the analysis.  

Case Processing Summary

40 100.0
0 .0

40 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

a. 

 
Reliability Statistics

.803 11

Cronbach's
Alpha N of Items
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3) ความเชื่อมั่นตอนที่ 2 เก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 
Reliability 
 

Warnings

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or
used in the analysis.  

Case Processing Summary

40 100.0
0 .0

40 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

a. 

 
Reliability Statistics

.743 5

Cronbach's
Alpha N of Items

 
 
 
4) ความเชื่อมั่นตอนที่ 3 เก่ียวกับภาวะผูนํา 
Reliability 

Warnings

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or
used in the analysis.  

Case Processing Summary

40 100.0
0 .0

40 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

a. 

 
Reliability Statistics

.763 3

Cronbach's
Alpha N of Items
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5) ความเชื่อมั่นตอนที่ 4 เก่ียวกับนโยบายสาธารณะในการปฏิบัติงาน 
Reliability 
 

Warnings

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or
used in the analysis.  

Case Processing Summary

40 100.0
0 .0

40 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

a. 

 
Reliability Statistics

.751 6

Cronbach's
Alpha N of Items

 
 
 
6) ความเชื่อมั่นตอนที่ 5 เก่ียวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการ 
Reliability 

Warnings

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or
used in the analysis.  

Case Processing Summary

40 100.0
0 .0

40 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

a. 

 
Reliability Statistics

.743 6

Cronbach's
Alpha N of Items

 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ  ชื่อสกุล      วาที่ ร.ต.หญิง อรพรรณ  ภักดีภักดิ์ 
วันเดือนปเกิด      9  พฤษภาคม 2523 
สถานที่เกิด      อําเภอเมือง  จังหวัดชุมพร 
สถานที่อยูปจจุบัน    16/46  หมูที่ 10  ซอยวัดกําแพง 6   
       ถนนพิบูลสงคราม 22  ตําบลตลาดขวัญ   
       อําเภอเมือง  จังหวัดนนทบรีุ  11000 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน เจาหนาที่ธุรการ 3 
สถานที่ทํางานปจจุบัน    สํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง 
ประวตัิการศึกษา 
 พ.ศ. 2542    ประกาศนียบตัรวชิาชีพ สาขาวิชาพณิชยการ 
       จาก วิทยาลัยเทคนิคชุมพร 
 พ.ศ. 2544    ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง สาขาวิชาการบัญช ี
       จาก สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตจักรพงษภูวนารถ 
 พ.ศ. 2546    บริหารธุรกิจกจิบัณฑิต สาขาวิชาการบัญช ี
       จาก มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 พ.ศ. 2549    รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายสาธารณะ 
       จาก มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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