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บทคัดย่อ 

 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการรับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะและ

ความสําคัญของสวัสดิการในองค์การในการรับราชการ  โดยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ จัดเก็บข้อมูล
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับข้าราชการพลเรือนสามัญในหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จํานวน  20 คน  

จากผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการ จํานวน 8 คน มีแรงจูงใจในการรับราชการเนื่องจาก
การรับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยแสดงพฤติกรรมที่ทําประโยชน์เพ่ือส่วนรวมผ่านมิติ
ดังต่อไปนี้ คือ  มิติที่ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายสาธารณะ มิติที่ 2 ความมุ่งมั่น 
ในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม มิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน มิติที่  4 ความเสียสละ 
สะท้อนให้เห็นถึงความตั้งใจในการรับราชการ ซึ่งสอดคล้องกับภารกิจของภาครัฐที่มุ่งตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนโดยรวม โดยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะนั้นได้รับอิทธิพลจาก 1) การขัดเกลา
ของสถาบันครอบครัวทําให้มีทัศนคติเชิงบวกต่อการบริการสาธารณะ 2) ลักษณะงาน และการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การทําให้เห็นคุณค่าของการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์ของประชาชน 
และข้าราชการ จํานวน 12 คน ให้ความสําคัญของสวัสดิการที่เป็นแรงจูงใจในการรับราชการ 
เนื่ องจากสามารถตอบสนองความต้องการในการดํารงชีวิต ได้ทั้ ง ในด้ าน 1)  ครอบครั ว  
จากการปลูกฝังสวัสดิการภาครัฐอันเกี่ยวข้องกับสิทธิประโยชน์ต่อตนเองและครอบครัว  2) ความมั่นคง
ในชีวิตหลังเกษียณอายุราชการ 3) ลดภาระค่าครองชีพ 4) สร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  
ซึ่งสิ่งเหล่านี้นําไปสู่การสร้างแรงจูงใจให้รับราชการ เมื่อเปรียบเทียบระหว่างแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะกับสวัสดิการในองค์การ พบว่า กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ให้ความสําคัญกับสวัสดิการเป็น
แรงจูงใจในการรับราชการ เนื่องจากความต้องการสร้างความมั่นคงในการดํารงชีวิตมากกว่า  
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 ABSTRACT 
 

This research aims to study a perception of Public Service Motivation and 
an importance of benefits in Public Service organization. A Qualitative Research by  
in-depth interviews with 20 civil servants work as a Government Office was employed.   

The results of this study showed that 8 civil servants are served in the 
public service because of the Public Service Motivation.  They show public interest 
through the following dimensions that are 1) Attraction to public policy formation  
2) Commitment to public interest 3) Compassion 4) Self-sacrifice. Which reflect as 
intention in the Public Service. This conforms to the mission of government that 
focuses on meeting the needs of the people as a whole. The Public Service 
Motivation are influenced by 1) The family socialization on a positive attitude 
towards public service. 2) duties of work performed and strong relationships within 
the organization. And the 12 civil servants are motivated to serve in the Public 
Service with four main reasons 1) family with concerning on the benefits and 
advantages for themselves and family, 2) The more security life after retirement,  
3) reducing costs of living, and 4) as a moral for civil servant job. All of these led to 
the creation of motivated in the Public Service. When comparing the Public Service 
Motivation to the benefit in organization, this study found that most informants were 
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motivated with benefit in performing a job the Public Service with the main reason 
on living of security.  

 
Keywords: Public Service Motivation, Benefits, Civil Servants, Motivation,  

Living of Security, Public Interest 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
การค้นคว้าอิสระฉบับนี้สําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เนื่องจากได้รับความกรุณา และการ

ชี้แนะที่เป็นประโยชน์จากกรรมาธิการค้นคว้าอิสระทุกท่าน ขอขอบคุณอาจารย์ ดร.มณฑล สรไกรกิติกูล 
ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ที่คอยชี้แนะแนวทาง ให้คําปรึกษา รวมทั้งสละเวลาตลอดการ
ทําการค้นคว้าอิสระนี้ ขอขอบคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธนวัต ลิมป์พาณิชย์กุล ประธานกรรมการ
สอบการค้นคว้าอิสระ ที่ได้กรุณาสละเวลาให้คําแนะนําที่เป็นประโยชน์ต่อการค้นคว้าอิสระให้มีความ
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

ขอขอบคุณนางชด ดิสกุล มารดาของผู้ศึกษาผู้คอยสนับสนุนช่วยเหลือผู้ศึกษาทั้ งทุน
ทรัพย์ในการศึกษาและให้กําลังใจมาโดยตลอด และขอขอบคุณนายบุญช่วย ดิสกุล บิดาของผู้ศึกษาที่
ดูแลอบรมแม้ท่านจะไม่อยู่แล้วแต่ผู้ศึกษายังระลึกถึงอยู่เสมอ รวมถึงขอบคุณนายยุทธกาน ดิสกุล 
น้องชายของผู้ศึกษาที่ให้คําแนะนําเป็นอย่างดี และขอขอบคุณหัวหน้ากลุ่มงานและพ่ีๆน้องๆกลุ่มงาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ กลุ่มเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารบุคคล สํานักพัฒนาระบบบริหารงาน
บุคคลและนิติการ รวมทั้งข้าราชการผู้ให้ข้อมูล ที่สนับสนุนและสละเวลาอีกทั้งให้ความร่วมมือเป็น
อย่างดีภายในสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  รวมไปถึง
เพ่ือนๆ HRM 13 ที่คอยช่วยเหลือให้คําแนะนําและกําลังใจที่มีให้กันเสมอมา 

หากการศึกษาครั้งนี้มีข้อบกพร่องประการใด ผู้ศึกษาขอน้อมรับไว้เพ่ือปรับปรุงแก้ไขใน
การศึกษาครั้งต่อไป 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

ข้าราชการ คือผู้ปฏิบัติงานให้กับภาครัฐโดยการนํานโยบายจากรัฐบาลมาปฏิบัติให้
สอดคล้องกับภารกิจของรัฐในการบริหารประเทศเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ประชาชนส่วนรวม กล่าวได้
ว่าข้าราชการเป็นผู้ให้บริการและรับใช้ประชาชน ในอดีตการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการนั้นมีลักษณะ
งานที่เป็นการรับใช้พระมหากษัตริย์ ที่เรียกกันว่า ข้าของแผ่นดิน ดังนั้นอาชีพ ข้าราชการ จึงเป็น
อาชีพที่มีเกียรติและมีคนให้ความเคารพนับถือ ถึงขนาดมีคํากล่าวว่า “สิบพ่อค้าเลี้ยงไม่เท่าหนึ่งพญาเลี้ยง” 
ซึ่งค่านิยมการทํางานราชการเกิดขึ้นตั้งแต่ยุคเบบี้บูมเมอร์ในช่วงพ.ศ. 2489-2507และถูกถ่ายทอด
จากรุ่นพ่อแม่สู่รุ่นลูก แต่ปัจจุบันค่านิยมดังกล่าวได้เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัยด้วยสังคมที่เปิดกว้าง
ทําให้คนรุ่นใหม่นั่นคือยุคเจเนอร์เรชั่นวาย ในช่วงพ.ศ. 2523-2543 (ASTV ผู้จัดการออนไลน์, 2557)  
มีความคิดในการทํางานโดยมุ่งไปที่ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ความท้าทายของงานและตัวเลขของ
รายได้เป็นสิ่งสําคัญ ซึ่งต่างกับงานราชการที่ยังคงติดภาพลักษณ์กระบวนการทํางานที่ล้าสมัย เช้าชาม
เย็นชาม การปฏิบัติงานที่เชื่องช้าและมีรายได้ต่ํา แม้ว่าจะมีสวัสดิการที่ดีแต่ก็ไม่เพียงพอที่จะดึงดูด
บุคคลผู้มีทักษะความรู้ความสามารถมาปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ทําให้ที่ผ่านมาคนเก่งและคนดีส่วน
ใหญ่จะไปทํางานภาคเอกชนส่งผลให้ภาครัฐมีทางเลือกและโอกาสในการคัดเลือกบุคลากรที่มี
ศักยภาพได้น้อยลงแต่เป็นการดึงดูดบุคคลที่ต้องการทํางานในองค์กรที่มีความมั่นคงสูงไว้ได้เพราะ
ภาครัฐมีจุดเด่นอยู่ที่การจ้างงานตลอดชีพ การได้รับบําเหน็จบํานาญตลอดจนการเบิกค่า
รักษาพยาบาลให้กับตนเอง บิดามาดาและบุตรได้ด้วย (ศุภชัย เยาวะประภาษ,  2548, น.141-142) 
ในปัจจุบันภาครัฐกําลังประสบปัญหาคือ ศักยภาพของบุคลากรไม่เหมาะสมกับลักษณะงานที่ทํานั่นคือ
คุณลักษณะของบุคคลไม่สอดคล้องกับคุณลักษณะที่หน่วยงานต้องการโดยเป็นข้าราชการที่มีจิตใจ
คํานึงถึงประชาชนและประเทศชาติและการมีจิตสาธารณะและถูกคาดหวังจากประชาชนว่าเป็นผู้ที่
ประพฤติดี มีจริยธรรมในการทํางานไม่เลือกปฏิบัติและมีความเสียสละในประโยชน์ส่วนตน  

ดังนั้นเหตุผลของคนส่วนใหญ่ที่มาสมัครงานเพ่ือสอบแข่งขันบรรจุเป็นข้าราชการเพียง
เพราะว่าตําแหน่งงานนั้นมีความม่ันคงมากกว่าศรัทธาและมีใจรักที่จะทําเพ่ือสาธารณะเช่นเดียวกันกับ
ข้าราชการไทยยุคใหม่ที่เข้ามารับราชการเพราะการมีความมั่นคงในงานซึ่งถือเป็นค่านิยมอันดับแรกใน
การเลือกเป็นข้าราชการ(ปรียานุช วัฒนกูล, 2550) แต่อย่างไรก็ตามอาชีพรับราชการถือได้ว่ายังไปที่
นิยมของคนในสังคมโดยดูได้จากการสมัครสอบเข้าเป็นข้าราชการพลเรือนที่รองรับเพียง5,000-6,000 
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ตําแหน่งเท่านั้นแต่มีบุคคลสนใจสมัครสอบแข่งขันทั่วประเทศเกือบ 1 ล้านคน (ประชาชาติธุรกิจ
ออนไลน์, 2555) ส่วนหนึ่งมาจากการได้รับอิทธิพลของคนในครอบครัวที่เห็นว่า มีงานที่ดี มั่นคงและมี
สวัสดิการที่ครอบคลุมตั้งแต่บรรจุเป็นข้าราชการจนถึงเกษียณอายุราชการ และจากการจูงใจของ
รัฐบาลการปรับเงินเดือนข้าราชการเพ่ิมขึ้นคนละอย่างน้อย 4 % และขยับเพดานเงินเดือนอีก 10% 
ทําให้ปัจจุบันเงินเดือนข้าราชการไม่ได้ต่ําอีกต่อไป (มูลนิธิสถาบันอนาคตไทยศึกษา,  2015) ซึ่ง
ค่าตอบแทนจะเป็นเครื่องมือที่สําคัญทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ใช้ในการจูงใจในให้บุคลากรมี
การปฏิบัติงานที่มุ่งสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความพึงพอใจในงานและมีคุณภาพชีวิต
ที่ดีในการทํางาน (กิ่งพร ทองใบ, 2553, น.29) แต่พบว่าการจูงใจของภาครัฐนั้นประสบผลสําเร็จ
ความสําเร็จเพียงบางส่วน คือสามารถดึงดูดคนที่ต้องการความมั่นคงสูงเข้าสู่ภาครัฐ แต่ขาด
ประสิทธิภาพในการทํางานรวมถึงความตั้งใจอุทิศตนเองเพ่ือประโยชน์สาธารณะ (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 
2548, น.229) 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นพฤติกรรมระดับบุคคล โดยเป็นแนวคิดหนึ่งในการ
พัฒนาองค์การซึ่งมีผลในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และการที่ข้าราชการมีแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะส่งทําให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ มีความผูกพันในองค์การ และส่งเสริม
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานเต็มในการบริการสาธารณะ(นัทที ขจรกิตติยา, 2554) 
นอกจากนี้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะยังเป็นกลไกสําหรับพฤติกรรมของบุคลากรภาครัฐที่นํามา
สู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลในระดับสูง ซึ่งเป็นที่มาของการรับใช้หรือบริการประชาชน (บุญยฤทธิ์ 
พร้อมสุทธิพงศ,์ 2556, น.12)  โดยหากมองในด้านภารกิจและเป้าหมายในการดําเนินการของภาครัฐ
แล้วการได้บุคคลที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีทัศนคติที่ดีต่องานบริการเป็นคุณลักษณะที่
สอดคล้องกับคุณลักษณะของหน่วยงานซึ่งทําให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

สวัสดิการเป็นองค์ประกอบหนึ่งของค่าตอบแทนที่เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในการจูงใจให้เข้ามาทํางานและรักษาบุคคลนั้นให้อยู่กับองค์กรตลอดไป สําหรับภาครัฐนั้น
สวัสดิการเป็นปัจจัยสําคัญที่ดึงดูดให้บุคคลเข้ารับราชการที่มีความได้เปรียบและสามารถแข่งขันกับ
ตลาดภายนอกได้ โดยสวัสดิการเป็นการให้ค่าตอบแทนเพ่ือช่วยให้ข้าราชการมีความรู้สึกสะดวกสบาย
และมีความมั่นคงในการดํารงชีวิต เป็นเครื่องมือสําคัญในการเสริมสร้างขวัญกําลังใจให้ข้าราชการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ตลอดจนจูงใจให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ
เข้ามารับราชการและรักษาบุคคลนั้นให้อยู่ในระบบราชการต่อไป (สํานักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2556) จะเห็นได้ว่าสวัสดิการมีความสําคัญต่อการดํารงชีวิตของข้าราชการและ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตอีกด้วย 
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ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการรับราชการของข้าราชการเกิดจากการรับรู้แรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะหรือการให้ความสําคัญกับสวัสดิการในองค์การเพ่ือเป็นข้อมูลในการวางแผน
พัฒนาด้านบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานให้สอดคล้องกับ
บทบาทและภารกิจในปัจจุบันที่มุ่งตอบสนองความต้องการของประชาชนและสังคม 

 
1.2 วัตถุประสงค์ในการศึกษา 
 

1. เพ่ือศึกษาการรับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะในการรับราชการ 
2. เพ่ือศึกษาความสําคัญของสวัสดิการในองค์การในการรับราชการ 
 

1.3 ขอบเขตการศึกษา 
 

ผู้วิจัยได้ทําการศึกษาแรงจูงใจในการรับราชการมาจากแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
หรือสวัสดิการในองค์การ ซึ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูลเป็นข้าราชการพลเรือนที่ปฏิบัติราชการตามส่วนราชการ 
จํานวน 10 สํานักในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 
20 คน โดยมีการแบ่งช่วงอายุการทํางานเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มอายุการทํางาน 5 ปี จํานวน 10 คน 
และ กลุ่มอายุการทํางานตั้งแต่ 5-10 ปีขึ้นไป จํานวน 10 คน โดยมีการรวบรวมข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกเป็นรายบุคคลและจากการเอกสารในหน่วยงาน ทําการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบ
คําถามวิจัย ระยะเวลาในการดําเนินการศึกษาตั้งแต่เดือนมกราคม 2559 –เมษายน 2559  
 
1.4 ค าถามวิจัย  
 

1. การรับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นแรงจูงใจในการรับราชการได้อย่างไร 
2. สวัสดิการในองค์การมีความสําคัญอย่างไรที่จูงใจใหร้ับราชการ 
3. ระหว่างการรับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับความสําคัญของสวัสดิการใน

องค์การ สิ่งใดท่ีเป็นแรงจูงใจในการรับราชการ 
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1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
1. เป็นการขยายมุมมองแนวคิดการรับรู้ของข้าราชการพลเรือนสามัญต่อแรงจูงใจใน

การบริการสาธารณะและแนวคิดความต้องการของมนุษย์ที่เป็นพ้ืนฐานที่สอดคล้องกับสวัสดิการใน
องค์การที่เป็นบริบทของข้าราชการพลเรือนสามัญที่เป็นแรงจูงใจในการรับราชการ 

2. ผลที่ได้จากการศึกษาเป็นส่วนเสริมและสนับสนุนด้านข้อมูลที่หน่วยงานสามารถ
นําไปปรับใช้วางแผน กําหนดนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับเป้าหมายของ
หน่วยงาน  

 
1.6 ค าจ ากัดความที่ใช้ในการศึกษา 

 
การรับราชการ หมายถึง การประกอบอาชีพ ข้าราชการ โดยเป็นบุคคลที่ได้รับการ

บรรจุแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้าที่ให้กับทางราชการและรัฐบาลเพ่ือประโยชน์ของประชาชน สังคมและ
ประเทศชาติ 

ข้าราชการพลเรือนสามัญ หมายถึง ข้าราชการที่ ได้รับการบรรจุแต่งตั้ ง ตาม
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในกระทรวง ทบวง 
กรมฝ่ายพลเรือน แบ่งตําแหน่งได้เป็น 4 ประเภท คือ ประเภทบริหาร ประเภทอํานวยการ ประเภท
วิชาการ และประเภททั่วไป 

สวัสดิการในองค์การ หมายถึง สวัสดิการของหน่วยงานราชการตามที่กฎหมายกําหนด
เป็นผลประโยชน์ให้กับบุคลากรภาครัฐ โดยทางราชการได้ออกกฎระเบียบบังคับแก่หน่วยงานต่างๆถือ
ปฏิบัติให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน โดยกฎหมายที่เกี่ยวข้อง คือ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 กฎ ก.พ. ออกตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และ
พระราชกฤษฎีกาท่ีเกี่ยวข้องกับกรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลัง  และสวัสดิการภายในส่วนราชการ
ทีจ่ัดขึ้นโดยคณะรัฐมนตรีเห็นชอบตามข้อเสนอของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนซึ่งให้
ส่วนราชการต่างๆสามารถกําหนดสวัสดิการภายในหน่วยงานได้ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่า
ด้วยการจัดสวัสดิการภายในส่วนราชการ พ.ศ. 2547 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ผู้วิจัยได้ศึกษาและทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบไปด้วย 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารค่าตอบแทน 
2.3 แนวคิดเก่ียวกับการสวัสดิการ 
2.4 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 
2.5 สวัสดิการของหน่วยงานที่เป็นกรณีศึกษา 

 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
  

2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation : PSM) คือ 

ค่านิยมหรือทัศนคติที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการทําประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืน 
ประชาชนและประเทศชาติ (Gould – William, Mostafa and Bottomley, 2013, p.597)  

2.1.1.1 แนวคิดพื้นฐานด้านแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  
แนวคิดพ้ืนฐานแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะ (Perry and Wise, 1990, 

pp.368-369) ดังต่อไปนี้ 
แรงจูงใจที่มีเหตุผล (Rational)  เป็นพฤติกรรมพ้ืนฐานของแต่ละคนที่

ต้องการให้ตนเองได้รับอรรถประโยชน์สูงสุด เป็นความพึงพอใจส่วนบุคคลที่ได้ให้บริการสาธารณะ 
ได้แก่ การเข้าไปมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายของรัฐ เพราะเชื่อว่าการการกระทํานั้นจะเป็น
ประโยชน์ต่อผู้อ่ืน ประชาชนและประเทศชาติ ขณะเดียวกันพบว่าข้าราชการบางคนมีแรงจูงใจด้านนี้
โดยมีความผูกพันกับโครงการสาธารณะเพราะมีอัตลักษณ์ทีเ่กี่ยวข้องกับโครงการนั้น 

แรงจูงใจด้านบรรทัดฐาน (Norm based) คุณลักษณะอย่างหนึ่งของ
บุคลากรภาครัฐคือการปรารถนาที่จะให้บริการสาธารณะ โดยเป็นความรู้สึกส่วนบุคคลที่คิดถึงผู้อ่ืน 
การสํานึกในหน้าที่และจงรักภักดีต่อรัฐบาล คํานึงถึงความเท่าเทียมกัน เช่น การมีกิจกรรมที่มี
เป้าหมายเพื่อเสริมสร้างความเป็นอยู่ที่ดีของผู้ด้อยโอกาส  

แรงจูงใจด้านอารมณ์ (Affective)  เป็นพฤติกรรมที่ถูกกระตุ้นเพ่ือ
ตอบสนองด้านอารมณ์ในบริบทด้านสังคม เป็นความรู้สึกที่นําไปสู่ความตั้งใจที่จะเสียสละเพ่ือคนอ่ืน 
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สําหรับบุคลากรภาครัฐที่มีความผูกพันในโครงการสาธารณะอาจจะมาจากความรู้สึกที่ว่าโครงการนี้มี
ความสําคัญต่อสังคมอย่างแท้จริง และเป็นแรงจูงใจที่บุคลากรภาครัฐพึงมีคือความเมตตากรุณา การ
แสดงออกถึงความรักชาติ 

 โดยลักษณะของแรงจูงใจทั้ง 3 ด้านนี้ได้นําไปสู่การพัฒนาตัววัดที่ Perry 
(1996, p.20) เป็นผู้คิดค้นซ่ึงแรงจูงใจในการบริการสาธารณะนั้น ประกอบด้วย 4 มิติ (กอแก้ว จันทร์
กิ่งทอง, 2556, น.14)  

2.1.1.2 มิติของแรงจูงในการบริการสาธารณะประกอบด้วย 4 มิติ ดังต่อไปนี้  
มิติที่  1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ 

(Attraction to public policy formation) คือ ความปรารถนาของบุคคลที่ต้องการเข้าไปมีส่วน
ร่วมในการกําหนดนโยบายสาธารณะ ได้แก่ การสนใจในเรื่องเกี่ยวกับการเมือง การแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นความคิดเห็นในด้านนโยบายสาธารณะ ใส่ใจเรื่องที่เกี่ยวข้องกับนักการเมือง  (แรงจูงใจที่มี
เหตุผล) 

มิติที่  2 ความมุ่งม่ันในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม 
(Commitment to public interest) คือ ความรู้สึกของบุคคลที่มีจิตสํานึกต่อหน้าที่ของความเป็น
พลเมือง เช่น การให้ความสนใจช่วยเหลือหรือการทําประโยชน์แก่ชุมชน ตระหนักในหน้าที่ด้านการ
ให้บริการประชาชน การให้ความสําคัญต่อการทําประโยชน์เพ่ือผู้อ่ืน ประชาชนและประเทศชาติ  
(แรงจูงใจด้านบรรทัดฐาน) 

มิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) คือ ความปรารถนา
ของบุคคลที่จะแสดงออกถึงความเมตตากรุณาต่อผู้อ่ืน ได้แก่ การเห็นอกเห็นใจต่อผู้ด้อยโอกาสหรือผู้
ที่ได้รับความเดือดร้อนจากสภาพแวดล้อมและสังคม การให้ความสําคัญต่อโครงการสาธารณะ การมี
ความรู้สึกท่ีดีเมื่อได้เห็นผู้อ่ืนมีความเป็นอยู่ท่ีดี (แรงจูงใจด้านอารมณ์) 

มิติที่ 4 ความเสียสละ (Self-sacrifice) คือ ความปรารถนาของบุคคลที่
จะกระทําสิ่งต่างๆเพ่ือต้องการปกป้อง สนับสนุน และทําในสิ่งที่ดีต่อส่วนรวมโดยไม่คิดถึงผลประโยชน์
ส่วนตัว เช่น การช่วยเหลือผู้ อ่ืน การกระทําเพ่ือตอบแทนสังคม การให้ความสําคัญต่อหน้าที่
ข้าราชการที่พึงกระทําต่อผู้อ่ืน ประชาชนและสังคมมากกว่าการคิดถึงเรื่องส่วนตัว  (แรงจูงใจด้าน
อารมณ์) 

ทั้ง 4 มิตินี้เป็นโครงสร้างของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะซึ่งเป็นตัว
แทนที่ดีในการประเมินคุณลักษณะของบุคลากรภาครัฐ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับค่านิยมหรือทัศนคติของบุคคล
นั้น (Giauque, Ritz, Varone, Anderfuren-Biget and Waldner, 2011, p.229) การวัดแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะของข้าราชการเริ่มต้นจากประเทศสหรัฐอเมริกาต่อมาได้แพร่หลายไปยัง
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ประเทศต่างๆทั้งในยุโรปและเอเชีย ได้แก่ สวิตซ์เซอร์แลนด์ ออสเตรเลีย ลิทัวเนีย จีน เกาหลี เป็นต้น 
(Kim et al, 2012, p.18). มีการวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะโดยใช้องค์ประกอบของมิติ
ดังกล่าว โดยนักวิชาการใช้ศึกษาความสัมพันธ์ในบริบทของการทํางานแต่ก็มีที่ศึกษาเพ่ิมเติมนอกจาก
ปัจจัยด้านภาระหน้าที่ของงานแล้ว (work tasks) ยังมีปัจจัยด้านหน่วยงาน สภาพแวดล้อม ลักษณะ
งาน (work itself) รวมถึงแรงจูงใจและความต้องการส่วนบุคคล (Perry, Hondeghem and Wise, 
2010, pp.681-687) โดยการศึกษาด้านแรงจูงใจในการบริการสาธารณะและความสัมพันธ์ของ
โครงสร้างเป็นที่แพร่หลายในศาสตร์ต่างๆซึ่งสามารถสังเคราะห์ได้ออกเป็น 3 ด้านที่เกี่ยวข้องกับการ
วิจัย ได้แก่ 

1) แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เริ่มต้นขึ้นจากความเชื่อท่ีว่าแรงจูงใจที่เป็น
ลักษณะเฉพาะนี้เกิดขึ้นกับข้าราชการซึ่งทําให้เกิดความแตกต่างระหว่างข้าราชการกับพนักงาน
บริษัทเอกชน ในทางรัฐประศาสนศาสตร์มีการนิยามที่หลากหลายแตกต่างกันออกไปแต่เป็นไปใน
แนวทางที่สอดคล้องกันคือเป็นความเชื่อ ค่านิยมและทัศนคติที่มองข้ามประโยชน์ส่วนตัว มุ่งที่จะทํา
เพ่ือบริการสาธารณะไม่ว่าจะเป็นการทําเพ่ือผู้อื่น ประชาชน รัฐบาลและประเทศชาติ 

2) การท าประโยชน์แก่ผู้อ่ืนหรือการไม่เห็นแก่ตัว คือการเสียสละ มุ่งเน้นความ
ต้องการของผู้อื่นมากกว่าความต้องการของตัวเอง 

3) แรงจูงใจทางสังคม คือ การมีจิตอาสา เป็นการกระทําที่ไม่มุ่งหวังสิ่งตอบแทนซ่ึงมี
ความหมายใกล้เคียงกับการทําประโยชน์แก่ผู้อ่ืน  

จากการตรวจสอบเพ่ือประเมินความถูกต้องทั้ง 3 ด้านทําให้เกิดความเข้าใจต่อ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ดังนี้ 

1) การดึงดูด การคัดเลือก และการขัดเกลา (Attraction-Selection-Attrition) 
กล่าวคือ บุคคลที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะสูงจะเลือกทํางานกับภาครัฐ เป็นแรงดึงดูดการเข้า
สู่ระบบราชการและการคงอยู่เนื่องจากงานที่ปฏิบัติอยู่นั้นเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม เป็นการเลือกคน
ที่เหมาะสมกับองค์การ ซึ่งการที่บุคคลนั้นมีแรงจูงใจดังกล่าวมาจากการขัดเกลาทางด้านการศึกษา 

2) การปฏิบัติงาน (Performance) กล่าวคือ ข้าราชการที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
ในระดับสูงส่งผลต่อการปฏิบัติงานในเชิงบวก และมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ปทัสถาน
รวมถึงความผูกพันอัน เนื่ องมาจากอารมณ์ที่ ส่ งผลให้บุคคลนั้นจะเห็นงานมีคุณค่าและ 
มีความหมาย มีความพร้อมที่จะส่งต่อบริการที่มีคุณค่าแก่ผู้อ่ืน ประชาชน และประเทศชาติ  

3) สิ่งจูงใจในองค์การ (Organization Incentive Structures) กล่าวคือ การดึงดูด
ข้าราชการให้มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะระดับสูงนั้นมีส่วนน้อยที่เกิดจากสิ่งจูงใจที่องค์การ
จัดการให้เพ่ือให้การทํางานมีประสิทธิภาพ  ซึ่งสิ่งจูงใจที่องค์การจัดให้อยู่ในรูปแบบของค่าตอบแทนที่
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เป็นแรงจูงใจภายนอกที่มีส่วนทําให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางานซึ่งมีความสําคัญต่อพนักงาน
ภาคเอกชน แต่แรงจูงใจในการบริการสาธารณะนั้นเป็นแรงจูงใจภายในที่มีความสําคัญต่อข้าราชการ
และบุคคลที่ต้องการทํางานกับภาครัฐย่อมให้ความสําคัญงานที่ทําเพ่ือส่วนรวมเช่นเดียวกันกับ
ลักษณะของงานที่มีความเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตแต่ก็ไม่ได้หมายความว่าเขาจะไม่ให้ความสําคัญกับ
ปัจจัยภายนอก ทั้งค่าจ้างและสวัสดิการและความก้าวหน้าในงานต่างก็มีความสําคัญพอๆกับความ
ต้องการทํางานกับภาครัฐ ซึ่งปัจจัยภายนอกนี้เกี่ยวข้องกับเอกชนด้วย 

จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะได้มีการอธิบายกันอย่างกว้างขวาง
ในส่วนของโครงสร้างที่มีนักวิชาการหลายท่านในศาสตร์ต่างๆให้ความสนใจในเรื่องนี้ Clerkin and 
Coggburn (2012, pp.213-214) ได้กล่าวถึงอิทธิพลที่ทําให้เกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

2.1.1.3 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ มีดังนี้ 
1) ด้านสังคม ได้แก่ อายุ ศาสนา และครอบครัว ซึ่งจากการศึกษาของ 

Camilleri (2007, pp.368-370) ข้าราชการที่มีอายุมากจะแสวงหาประโยชน์ส่วนตัวขณะที่
ข้าราชการอายุน้อยมีแนวโน้มในการทําหน้าที่เพ่ือประโยชน์ของผู้อ่ืนมากขึ้น สําหรับ Houston 
(2006, pp.72-73) กล่าวว่าอิทธิพลของครอบครัว ประสบการณ์ในวัยเด็กที่ได้แสดงพฤติกรรมในด้าน
จิตอาสา และการนับถือศาสนา อย่างเช่น การโบสถ์เพ่ือเข้าร่วมกิจกรรม การกุศลต่างๆมีผลทําให้เกิด
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และจากการศึกษาของ Vandenabeele (2011, p.100) การเลี้ยงดู
ครอบครัวที่มีพ่อแม่รับราชการ การขัดเกลาทางสังคมจากสถาบันครอบครัวโดยการบอกกล่าว การทํา
ตัวเป็นแบบอย่าง การสังเกตพฤติกรรมพ่อแม่ในขณะที่ปฏิบัติงานจะทําให้เกิดการเรียนรู้และจดจําที่
ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจบริการสาธารณะและรับราชการตามพ่อแม่  รวมทั้ง Moynihan and Pandey 
(2007, p.46) กล่าวว่า ระดับการศึกษาของข้าราชการมีผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะเช่นกัน  

2) องค์การ ได้แก่ สภาพแวดล้อมการทํางาน เช่น ผู้บังคับบัญชา เพ่ือน
ร่วมงาน บรรยากาศในการทํางาน สิ่งจูงใจในองค์การ ระบบบริหาร ลักษณะงาน ตําแหน่งงาน โดย
จากการศึกษาของ Camilleri (2007, pp.368-370) สิ่งที่ทําให้ข้าราชการมีแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ คือ การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ส่วนลักษณะงานและ
ตําแหน่งงานที่มีผลต่อมิติด้านความมุ่งมั่นรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม มิติความเสียสละและมิติ
การมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายสาธารณะ รวมถึงการสร้างบรรยากาศที่เหมาะสมกับการทํางาน 
นําไปสู่ความพึงพอใจในการทํางานที่ส่งเสริมพฤติกรรมข้าราชการในการบริการสาธารณะ 
เช่นเดียวกับ Vandenabeele (2011, pp.100-101) ข้าราชการที่มีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมที่ดีกับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานทําให้เกิดค่านิยมภายในบุคคลในการบริการสาธารณะ นอกจากนี้ 
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Moynihan and Pandey (2007, p.47) ได้ศึกษาถึงระบบราชการด้านกระบวนการทํางานที่ล้าช้า
ของระบบราชการมีผลในแง่ลบต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะแต่การปฏิรูประบบราชการด้าน
ลําดับขั้นการบังคับบัญชาและอํานาจการสั่งการ รวมถึงเป้าหมายขององค์การที่ชัดเจนเป็นแรงผลักดัน
ให้เกิดการบริการสาธารณะที่ดี Hussain and Ahmad (2015, p.1365)ได้ศึกษาปัจจัยที่ทําให้เกิด
แรงจูงใจของข้าราชการประเทศปากีสถาน ซึ่งปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ การสนับสนุนและการส่งเสริม
ของหัวหน้างานทําให้ข้าราชการเกิดแรงจูงใจในการบริการในมิติที่ 1 ด้านการมีส่วนร่วมในการกําหนด
นโยบายสาธารณะ  มิติที่ 2 ด้านความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม และมิติที่ 4 
ด้านการเสียสละ รวมถึงเป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีในการทํางานมีความไว้วางใจและการทํางานกัน
เป็นทีม ซึ่งเป็นการหล่อเลี้ยงบรรทัดฐานและค่านิยมในการทํางานกับองค์การ ขณะที่รูปแบบของ
องค์การที่เป็นระเบียบแบบแผน มี มุ่งเน้นไปที่การรักษากฎ กติกาและนําไปใช้เพ่ือควบคุมการทํางาน 
การประสานงานที่เป็นทางการส่งผลให้มิติที่ 4 ด้านการเสียสละของข้าราชการลดลง ทําให้ไม่จูงใจให้
ข้าราชการทํางานเพ่ือผู้อื่น 

2.1.2 ความส าคัญของแรงจูงใจในการให้บริการสาธารณะ 
Perry  and Vandenabeele (2015,p.693) กล่าวว่า สําหรับแรงจูงใจในการ

บริการสาธารณะเป็นหนึ่งในแนวความคิดที่มีต้นกําเนิดจากสาขาการบริหารงานสาธารณะซึ่งเชื่อม
ต่อไปยังงานวิจัยของสาขาอ่ืนๆ ได้แก่ ด้านเศรษฐศาสตร์ที่ศึกษาเฉพาะเจาะจงไปที่เรื่องของการ
คํานึงถึงประโยชน์ของผู้อ่ืนและส่วนรวมเป็นที่ตั้ง ความเสียสละโดยไม่คํานึงถึงประโยชน์ส่วนตัว ด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์และพฤติกรรมองค์การ ศึกษาด้านการคัดเลือก การดึงดูดคนให้เข้าสู่
ภาครัฐ การอบรมและพัฒนาการออกแบบงานที่เชื่อมโยงกับแรงจูงใจทางสังคม พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านจิตวิทยาองค์การที่ศึกษาถึงความสัมพันธ์เกี่ยวกับความผูกพันในงาน และ
ด้านรัฐศาสตร์ศึกษาในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการกระทําเพ่ือสังคมกับแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ เป็นต้น แต่ในงานวิจัยนี้กล่าวถึงในด้านของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของภาครัฐ 

2.1.3 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของภาครัฐในบริบทไทย 
บุคลากรภาครัฐถือได้ว่าเป็นผู้นํานโยบายของรัฐบาลไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์

สูงสุดแก่ประชาชน เพ่ือให้ภารกิจสําเร็จตามเป้าหมายจึงจําเป็นต้องสรรหาบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถที่เหมาะสมกับตําแหน่งหน้าที่และพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพียงพอในการปฏิบัติ
หน้าที่ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล บริหารทรัพยากรมนุษย์
ภาครัฐให้ความสําคัญกับ “คน” ซึ่งเป็นทุนมนุษย์และเป็นทรัพยากรในการบริหารที่มีค่าที่สุด การ
บริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management) จึงเป็นการสร้างมูลค่าเพ่ิมในทุนทางปัญญาของ
คนในองค์การให้มีศักยภาพสูงและมีพลังในการทํางาน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพและความสําเร็จของ
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องค์การอย่างยั่งยืน โดยมีสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน หรือที่เรียกว่า สํานักงาน ก.พ.
(2558, น.44) เป็นองค์การกลางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในราชการพลเรือน ภายใต้ระบบ
คุณธรรมที่ทําหน้าที่ส่งเสริมการพัฒนาข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐให้มีคุณภาพชีวิตและการ
ทํางานที่ดีและการพัฒนาระบบการบริหารงานกําลังคนในราชการให้เป็นกลไกการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ของประเทศอย่างมีประสิทธิภาพ เป้าหมายของสํานักงาน ก.พ. คือ ให้การรับราชการเป็น
ทางเลือกแรกและทางเลือกสุดท้ายของการประกอบอาชีพสําหรับคนเก่งที่มีจิตสาธารณะ การพัฒนา
ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์เกิดความสมดุลในด้านประสิทธิผล ประสิทธิภาพ มีคุณค่า และมีความ
ยืดหยุ่น การตอบสนองความต้องการของสังคมและระบบคุณธรรมเพ่ือให้สามารถดึงดูดและรักษาคน
คุณภาพไว้ในระบบราชการ  

หน้าที่หลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ ประกอบด้วย การสรรหา ได้แก่ 
การวางแผนกําลังคน การแสวงหาคนตามคุณลักษณะและการเลือกสรรคนดีคนเก่ง เป็นต้น การ
พัฒนา ได้แก่ การพัฒนาความรู้ การพัฒนาทักษะและความสามารถ การพัฒนาพฤติกรรม เป็นต้น 
การรักษาไว้ ได้แก่ การดําเนินการด้านคุณภาพชีวิตของบุคลากร การให้ความเป็นธรรม การให้ความ
มั่นคงและมีความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นต้น การใช้ประโยชน์ ได้แก่ การแต่งตั้ง การควบคุมการปฏิบัติ
หน้าที่ให้เป็นไปตามภารกิจองค์การ การพฤติตนที่ดีและดําเนินการด้านวินัย (สํานักกรรมาธิการ2 
สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา, 2555) โดยหลักการดําเนินการให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 42 เรื่อง การจัดระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญให้คํานึงถึง
ระบบคุณธรรมดังต่อไปนี้ (สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2551, น.21 ) 

1) การรับบุคคลเพื่อบรรจุเข้ารับราชการและแต่งตั้งให้ดํารงตําแหน่งต้องคํานึงถึง
ความรู้ความสามารถของบุคคล ความสามารถ ความเป็นธรรม และเป็นประโยชน์ของทางราชการ 

2) การบริหารทรัพยากรบุคคล ต้องคํานึงถึงผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพของ
องค์กรและลักษณะงาน โดยไม่เลือกปฏิบัติ 

3) การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหน่ง และการให้ประโยชน์อ่ืนแก่
ราชการต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรมโดยพิจารณาจากผลงาน ศักยภาพ และความประพฤติ โดยจะนํา
ความคิดเห็นทางการเมืองหรือสังกัดพรรคการเมืองมาประกอบการพิจารณาไม่ได้ 

4) การดําเนินการทางวินัย ต้องเป็นไปด้วยความยุติธรรมและปราศจากอคติ 
5) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความเป็นกลางทางการเมือง 
จากข้อกําหนดทางกฎหมายให้มีการบริหารจัดการโดยใช้ระบบคุณธรรม(Merit) 

เพ่ือสร้างแรงจูงใจและขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรซึ่งประกอบด้วย 4 ด้านดังนี้ 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2555, น.28-29) 
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1) หลักความเสมอภาค (Equality of opportunity) คือการเปิดโอกาสอย่างเท่า
เทียมกันในการสมัครงาน การได้รับค่าตอบแทนและได้รับการปฏิบัติตามระเบียบและมาตรฐานที่
กําหนดไว้ 

2) หลักความสามารถ (Competence) คือการคํานึงถึงความรู้ความสามารถเป็น
เกณฑ์ในการคัดเลือกบุคคลเข้าทํางาน 

3) หลักความมั่นคง (Security of tenure) คือการมีหลักประกันด้านความมั่นคง
ในงานที่ได้รับความคุ้มครอง ไม่ถูกกลั่นแกล้งให้ออกจากงานโดยปราศจากความผิด  การพัฒนา
คุณภาพชีวิตทั้งโอกาสในการก้าวหน้าทางสายอาชีพและด้านรายได้ 

4) หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality) คือ การไม่เปิด
โอกาสให้อิทธิพลทางการเมืองเข้าแทรกแซงในการปฏิบัติหน้าที่ราชการหรืออยู่ภายใต้อิทธิพลของ
นักการเมือง 

ดังนั้นการบริหารจัดการตามระบบคุณธรรมเป็นการมุ่งเน้นให้ข้าราชการได้
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุดเพ่ือให้ภารกิจของรัฐบาลที่กําหนดไว้บรรลุเป้าหมายด้านการ
บริการเพ่ือประโยชน์ของประชาชน สังคมและประเทศชาติ  นอกจากนี้แล้วรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 มาตรา 279 กําหนดไว้ว่า การพิจารณาสรรหา กลั่นกรอง หรือแต่งตั้ง
บุคคลใดเข้าสู่ตําแหน่งที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการใช้อํานาจรัฐ รวมทั้งการโยกย้าย การเลื่อนตําแหน่ง 
การเลื่อนเงินเดือน และการลงโทษบุคคลนั้นจะต้องเป็นไปตามระบบคุณธรรมและคํานึงถึงพฤติกรรม
ทางจริยธรรมของบุคคลดังกล่าวด้วย (ทัศนีย์ ธรรมสิทธิ,2556)  

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2558, น.76-82) ได้กล่าวถึงหลัก
สมรรถนะ(Competency) คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถและ
คุณลักษณะอ่ืนๆที่ทําให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้อย่างโดดเด่น ประกอบด้วย 

- สมรรถนะหลัก เป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการทั้งระบบที่หล่อหลอม 
ค่านิยม และพฤติกรรมอันพึงประสงค์ร่วมกัน ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และการร่วมแรงร่วมใจ  

- สมรรถนะประจํากลุ่มงานหรืองานเฉพาะ คือ สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับ
กลุ่มงานเพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม 

การใช้หลักสมรรถนะในการบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐนั้นเป็นการกําหนด
คุณสมบัติเฉพาะตําแหน่ง ที่เกี่ยวข้องกับความรู้ ทักษะ รวมถึงพฤติกรรม ซึ่งได้แทรกซึมอยู่ในการสรร
หาและคัดเลือกตามคุณสมบัติและสมรรถนะของตําแหน่งที่ต้องการ การวางแผนฝึกอบรมและการ
พัฒนาบุคลากร การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรและการวางแผนทดแทนตําแหน่งใน
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ระดับบริหาร การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเลื่อนเงินเดือนและเลื่อนตําแหน่งงาน การบริหาร
ค่าตอบแทน (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548, น.50-51) โดยคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของข้าราชการ มี
ดังต่อไปนี้ 

- ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ มีความพร้อมในการทํางานภายใต้วิกฤติฉุกเฉิน มี
ความสนใจเรียนรู้การเปลี่ยนแปลงใหม่ๆตลอดเวลา มีความแม่นยําในข้อกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการ
ทํางาน มีความคล่องตัว การปฏิบัติงานที่เน้นผลสัมฤทธิ์  

- การมีจิตสาธารณะ คือมีจิตบริการ เน้นการให้บริการประชาชนอย่างมีคุณภาพ 
ให้ความสําคัญแก่ผู้เสียเปรียบ ผู้ด้อยโอกาสในสังคม สมารถทํางานร่วมกับภาคส่วนต่างๆได้  

- การมีจริยธรรม คือ มีความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน ตรวจสอบได้ มีความเป็น
ธรรมและไม่เลือกปฏิบัติ 

หลักการผลงาน (Performance) ได้นํามาใช้ในการกําหนดแนวทางในการ
ประเมินการปฏิบัติงานเพ่ือเลื่อนเงินเดือน การให้รางวัลประจําปีและค่าตอบแทนต่างๆ การพัฒนา
และการแก้ไขผลการปฏิบัติงาน การแต่งตั้งข้าราชการ และการให้ออกจากงาน โดยมีขั้นตอนตั้งแต่
การวางแผน การติดตาม การพัฒนา การประเมินและการให้รางวัล เพ่ือให้การบริหารราชการเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพเกิดผลสําเร็จต่อภารกิจภาครัฐและเ พ่ือประโยชน์สุขของประชาชน 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2555, น.34-38) และหลักคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of 
work life) เป็นการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของข้าราชการมี
ที่มาจากพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 72 กําหนดว่า ให้ส่วน
ราชการมีหน้าที่เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ข้าราชการพลเรือนสามัญเพ่ือให้
ข้าราชการมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานให้เกิดผล
สัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ โดยมีหลักในการดําเนินการ (สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 
2557, น.13) ดังนี้ 

1) มิติด้านการท างาน คือ การปรับปรุงสภาพแวดล้อมและการสร้างบรรยากาศ
ในการทํางาน การพัฒนาระบบรวมถึงวิธีการทํางาน และการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ
ตามหลักคุณธรรม  

2) มิติด้านสังคม คือ การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสมกับลักษณะงาน
และข้าราชการมีจิตสาธารณะ มีความรักสามัคคีภายในองค์กร  

3) มิติด้านส่วนตัว คือ การสร้างเสริมสุขภาพเพ่ือให้มีสุขภาพที่ดี และการเสริมสร้าง
ชีวิตครอบครัวที่อบอุ่นสมดุลระหว่างชีวิตการทํางากับชีวิตส่วนตัว 
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4) มิติด้านเศรษฐกิจ คือ การจ่ายค่าตอบแทน ความเป็นอยู่ การเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับ
การออมและการบริหารจัดการเรื่องเงินให้แก่ข้าราชการ การจัดสวัสดิการเพ่ิมนอกเหนือจากที่รัฐจัด
ให้เพ่ือบรรเทาความเดือดร้อนและสร้างความสุข 

จะเห็นได้ว่าแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานส่งผลให้ข้าราชการ
ทุ่มเทและผูกพันกับองค์กร ดังนั้นการนําหลักพ้ืนฐาน คือ หลักคุณธรรม หลักสมรรถนะ หลักผลงาน
และหลักคุณภาพชีวิตในการทํางานมาใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของภาครัฐนั้นเพ่ือให้
ข้าราชการมีศักยภาพและความสามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ มีความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ มีความประพฤติดีมีจริยธรรมและเต็มใจให้บริการสาธารณะ รวมถึงยกระดับคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการให้สามารถอยู่อย่างปกติสุขแม้สภาพเศรษฐกิจจะเปลี่ยนแปลงไปก็ตาม 

สําหรับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐใน
บริบทของไทยมีความเก่ียวข้องกันในด้านการส่งเสริมพฤติกรรมที่ทําให้เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
หน้าที่ของข้าราชการ การสร้างคุณลักษณะที่ดีของข้าราชการที่คํานึงถึงผลประโยชน์ของประชาชน
เป็นหลักซึ่งเป็นหลักการพ้ืนฐานด้านสมรรถนะ (Competency) ที่สามารถนํามาพัฒนาข้าราชการใน
ส่วนของจิตสาธารณะในการปฏิบัติหน้าที่ราชการที่เป็นการพัฒนาองค์การได้ ซึ่งการศึกษาของ นัทที 
ขจรกิตติยา (2554, น.688) พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลในการเกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของ
ข้าราชการที่ปฏิบัติงานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ คือ การมีเป้าหมายที่ชัดเจน พฤติกรรมภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชา ข้าราชการเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเอง และบริบททาง
ประวัติสังคมในด้านความสามารถในการสื่อสารกับผู้ให้บริการ การเข้าความแตกต่างทางวัฒนธรรม
ของประชาชนในพ้ืนพ่ีได้เป็นอย่างดี ส่วนผลของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะนั้นทําให้ข้าราชการ
เกิดความพอใจในงาน มีความผูกพันในองค์กรและส่งผลต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการ ด้านรุจี 
อมฤตย์ (2557, น.50) ได้ศึกษาปัจจัยที่ทําให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีข้าราชการมหาวิทยาลัย
ของรัฐโดยเกิดจากการมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา
และองค์การในด้านของการประเมินผลการปฏิบัติงาน การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้า การรับรู้ถึง
ความเป็นพวกพ้องกับเพื่อนร่วมงานภายในองค์การ รวมถึงความผูกพันต่อองค์กรที่ทําให้ข้าราชการใน
มหาวิทยาลัยมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมากขึ้นและแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การมากขึ้นเช่นกัน สําหรับ กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง (2557, น.37-38) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ผลการดําเนินงานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของข้าราชการตํารวจซึ่งพบว่า
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลทางอ้อมโดยส่งผ่านจากการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่
และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์  
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จากการศึกษาของนักวิชาการเรื่องแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับบริบท
ภาครัฐของไทยที่แสดงให้เห็นถึงสาเหตุและผลการมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของบุคลากร
ภาครัฐที่มาจากความชัดเจนของเป้าหมาย ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง การรับรู้บทบาทหน้าที่และ
บริบทประวัติสังคมที่ทําให้มีทัศนคติเชิงบวกในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ สะท้อนให้เห็นถึงความพึง
พอใจในการทํางาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร ซึ่งใน
มุมมองของการบริหารบุคคลภาครัฐนั้นสามารถนําไปประเด็นพัฒนาบุคลากรต่อไปได้โดยเน้นไปที่การ
เสริมสร้างให้ข้าราชการจิตบริการต่อประชาชน แต่สําหรับการวิจัยเรื่อง การรับราชการ : แรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะหรือสวัสดิการในองค์การ เป็นการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการรับราชการซึ่ง
เกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรให้สอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงานภาครัฐและนําไปสู่การพัฒนา
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ รวมทั้งการให้สิ่งจูงใจเพ่ือรักษาบุคคลเหล่านั้นให้คงอยู่กับหน่วยงานตลอดไป ซึ่งยัง
ไม่มีงานวิจัยของไทยที่ศึกษาในประเด็นนี้ แต่พบในส่วนของบริบทภาครัฐของต่างประเทศกับแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะมีความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐดังนี้ 

ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
จากการศึกษาของ Gould – William, Mostafa and Bottomley (2013, 

pp.597-622) โดยได้ทําการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการประเทศอียิปต์ พบว่า บุคคลที่มี
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะต้องการทํางานกับหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งทําให้หน่วยงานได้บุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมกับองค์การ (Person-organization fit : P-O fit ) นอกจากนี้ยังส่งผลต่อการเกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational citizenship behavior: OCBs) และทํา
ให้ความเครียดในการทํางานและความตั้งใจลาออกลดลง โดยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ มิติที่ 2 
ด้านความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม และมิติที่ 3 ด้านการเสียสละ การมี
ความสัมพันธ์กับบุคคลที่เหมาะสมกับองค์การ (P-O fit) มากที่สุด ดังนั้นภาครัฐควรนําเสนอวิสัยทัศน์
และพันธกิจขององค์การเป็นพ้ืนฐานในการสรรหาบุคลากรเพ่ือช่วยในการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสม
กับองค์การซึ่งนําไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่องค์การวางไว้  ส่วน Yung 
(2014, pp.422-437) ศึกษาข้าราชการประเทศฮ่องกงได้กล่าวถึงเหตุผลที่บุคคลเข้ารับราชการมาจาก 

1) อาชีพราชการได้รับเงินเดือนสูง มีความมั่นคงในงาน คือ อยู่ในองค์การแล้ว
รู้สึกปลอดภัย องค์การมีความมั่นคง ทําให้เกิดความไว้วางใจที่จะทํางานด้วย จากความยั่งยืนของ
อาชีพและความม่ันคงขององค์กรทําให้ข้าราชการส่วนใหญ่อยู่จนเกษียณส่งผลให้มีอัตราการลาออกต่ํา 

2) การอัดฉีดเงินของรัฐบาลเข้าสู่ระบบเศรษฐกิจ (Crowding-Out effect) ซึ่ง
ไม่ได้เกิดประโยชน์ต่อผู้บริโภคและภาคเอกชน แต่ทําเพ่ือจูงใจให้บุคคลเข้ารับราชการโดยการเพ่ิม
ค่าตอบแทนทั้งที่เป็นเงินเดือนและสวัสดิการ 
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จากผลการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์พบว่าผู้ให้ข้อมูลจํานวน 32 คน ส่วนใหญ่
เลือกรับราชการเนื่องจากความมั่นคงในการทํางานและค่าตอบแทนที่ดี (เงินเดือน สวัสดิการด้าน
บําเหน็จบํานาญ) ชี้ให้เห็นว่าบุคคลยังคิดถึงประโยชน์ส่วนตัว โดยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
อาจไม่จําเป็นหรือไม่ใช่เหตุผลหลักในการรับราชการของข้าราชกลุ่มนี้ ส่วน Perry (2014, pp.40-43) 
ได้ศึกษาเกี่ยวกับสิ่งจูงใจในองค์การที่เป็นแรงจูงใจภายนอก คือ ค่าตอบแทน ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน 
สวัสดิการในรูปแบบบําเหน็จบํานาญ และรางวัลที่เป็นตัวเงิน ความมั่นคงในงาน คือ ความมั่นคงใน
ตําแหน่งงานที่สอดคล้องกับงานทั้งในด้านนโยบาย สัญญาและกฎหมาย  ซึ่งมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่เป็นแรงจูงใจที่เปิดโอกาสให้ข้าราชการได้เติมเต็มความต้องการที่
เกี่ยวข้องกับภาครัฐและค่านิยมในการบริการสาธารณะ โดยการจัดการภาครัฐแนวใหม่จะนํา
ค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะควบคู่กัน ซึ่งความมั่นคงในงาน
เกิดจากการพัฒนาระบบของรัฐโดยการจัดสรรงบประมาณ การจ่ายค่าตอบแทนที่ทําให้ข้าราชการเกิด
ความจงรักภักดีต่อรัฐบาล แต่อย่างไรก็ตามแรงจูงใจในการบริการสาธารณะยังคงมีผลต่อทัศนคติของ
บุคคลที่เป็นแรงผลักดันให้เข้าสู่การทํางานภาครัฐเช่นกัน สําหรับ Taylor and Taylor (2011, 
pp.79-82) ได้ศึกษากับกลุ่มข้าราชการจาก 15 ประเทศถึงความสัมพันธ์ของเงินเดือนและแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในงานของข้าราชการ จากการศึกษาพบ 5 ประเด็นดังนี้ 

1) ข้าราชการจากหลายประเทศได้รับเงินเดือนที่สูงกว่าอัตราในตลาดแรงงาน
ส่งผลให้ข้าราชการทํางานเต็มเวลามากกว่าภาคเอกชน 

2) เงินเดือนส่งผลต่อข้าราชการทําให้มีความทุ่มเทในงานและทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ชี้ให้เห็นว่านโยบายด้านค่าตอบแทนของรัฐมีความสําคัญเป็นค่านิยมเชิงสัญลักษณ์ทั้งภาครัฐและ
ประชาชน ระบบค่าจ้างของรัฐสะท้อนให้เห็นถึงความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของข้าราชการและการ
ทํางานอย่างเต็มกําลังความสามารถ 

3) ข้าราชการที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะนําไปสู่พฤติกรรมที่พึงประสงค์
ที่ส่งผลให้ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  

4) ข้าราชการที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีความทุ่มเทในงานมากกว่า
แรงจูงใจที่มาจากการจ่ายเงินเดือนทีเ่ป็นค่าใช้จ่ายหลักของหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชน 

5) การใช้ระบบเงินเดือนและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นแรงผลักดันให้
ข้าราชการทุ่มเททํางานให้ภาครัฐมีความแตกต่างกันตามค่านิยมของประเทศกลุ่มตัวอย่างทั้ง 15 
ประเทศ เช่น ภาครัฐของประเทศสเปนและบัลแกเรียเน้นระบบเงินเดือน ส่วนภาครัฐของ
สหรัฐอเมริกาและอิสราเอลเน้นแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่ทําให้ข้าราชการทุ่ มเทปฏิบัติงาน
ให้กับรัฐบาล 
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นอกจากนี้แล้ว Kim (2006, pp. 736-737) ได้ศึกษาข้าราชการประเทศเกาหลี
พบว่า ข้าราชการที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในระดับสูงมีส่วนเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีที่ทั้งในด้านการทําประโยชน์เพ่ือผู้อ่ืนและความรับผิดชอบหน้าที่ของตนเองและหน้าที่ที่พึง
กระทําต่อองค์การที่ทําให้เกิดความผูกพันในองค์กรภาครัฐ เป็นสิ่งสําคัญในการคัดเลือกและรักษา
ข้าราชการเหล่านี้ โดยเฉพาะในขั้นตอนการคัดเลือกจําเป็นต้องตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัครในด้าน
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะเพ่ือเป็นการวางแนวทางในการทํางานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ 
การจัดโครงการแนะนําภารกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์และบรรทัดฐานในการบริการสาธารณะของ
องค์การและอธิบายถึงวิธีการที่จะทําประโยชน์เพ่ือสาธารณะผ่านการทํานโยบายและการส่งมอบ
บริการสาธารณะ ในขั้นตอนการคัดเลือกและการขัดเกลาทางสังคมที่เหมาะสมกับค่านิยมขององค์การ
และหน่วยงานเพ่ือใช้ในการรักษาข้าราชการให้มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในระดับสูงให้คงอยู่
กับองค์การ ทั้งนี้การตระหนักถึงปัจจัยจูงใจที่เป็นการเปิดโอกาสให้ข้าราชการรู้สึกพึงพอใจต่อ
แรงจูงใจการบริการธารณะ การจัดหารางวัลเป็นแรงจูงใจภายในเป็นสิ่งสําคัญที่ทําให้ข้าราชการรู้สึก
ถึงการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานมากกว่ารางวัลที่เป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น รายได้ที่เพ่ิมขึ้น และ
ระยะเวลาการทํางานที่สั้นลง การเปิดโอกาสให้ข้าราชการได้สัมผัสกับความรู้สึกของการมีส่วนร่วม
และความสําเร็จในงานหรือรู้สึกว่าสิ่งที่พวกเขากําลังทํานั้นเป็นสิ่งที่มีคุณค่า ซึ่งก่อนหน้านี้ Perry and 
Wise (1990, pp.370-371) ได้นําเสนอประเด็นด้านแรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่อองค์การ
ภาครัฐซึ่งประกอบด้วย 3 หัวข้อ ดังนี้ 

1) บุคคลที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะต้องการทํางานให้กับภาครัฐ 
2) แรงจูงใจในการบริการสาธารณะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการ 
3) องค์การภาครัฐสามารถดึงดูดให้บุคลากรมีแรงจูงในการบริการสาธารณะในระดับสูง

นําไปสู่ด้านพัฒนาบุคลากรที่ส่งผลให้ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพโดยไม่คํานึงถึงสิ่งจูงใจที่สร้าง
อรรถประโยชน์ให้กับตนเอง  

Gould – William, Mostafa and Bottomley (2015, pp.747-757) ได้ศึกษา
แรงจูงใจการบริการสาธารณะของข้าราชการ กับแนวการปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพสูง (High-Performance Human Resource Practices: HPHRPs)  ที่ส่งผลต่อผลลัพธ์
ของพนักงาน ( Employee Outcomes) ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและความ
ผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ โดยแนวทางการปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพสูง ได้แก่ การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการวางแผน การฝึกอบรมและพัฒนาเพ่ือนําไปสู่
การรับรู้ค่านิยมขององค์การ การเลื่อนตําแหน่งที่ทําให้บุคลากรรู้สึกถึงความมั่นคงในงาน การสื่อสารที่
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มีประสิทธิภาพเพ่ือสร้างการรับรู้และสร้างทัศนคติที่ดี และการมีส่วนร่วมในการออกแบบงาน ผล
การศึกษายังพบอีกว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง การสร้าง
ค่านิยมขององค์การ ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากร และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อ
แรงจูงในการบริการสาธารณะของบุคลากรในองค์กร กล่าวคือ เมื่อบุคลากรรับรู้ว่าองค์การมีลงทุน
เกี่ยวกับแนวการปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพสูงที่ทําให้บุคลากรเกิดความรู้ 
ทักษะและความสามารถท่ีเพ่ิมขึ้น สร้างทัศนคติที่ดี เกิดความรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
ส่งผลถึงการแสดงออกทางพฤติกรรมการในการบริการสาธารณะที่เป็นประโยชน์ และสอดคล้องกับ
ค่านิยมขององค์การรวมถึงการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน นอกจากนี้แล้ว Gould –William, 
Bottomley, Redman, Snape, Bishop, Limpanitkul and Mostafa (2014, pp.937-953)  ได้
ศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของข้าราชการองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นในประเทศเวลส์ 
เฉพาะหน้าที่พลเมือง (Civic duty) ที่เป็นส่วนหนึ่งของมิติที่ 2 ด้านความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อ
ผลประโยชน์ส่วนรวมซึ่งมีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ของพนักงาน (Employee outcomes) ที่เกิดจาก
แนวการปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพสูง (HPHRPs) รวมถึงปัจจัยด้านภาระ
งานที่มากเกินไป (Work overload) โดยผลลัพธ์ของพนักงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ และความตั้งใจลาออก กับแนวทางการปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูง คือ การมุ่งเน้นด้านสรรหาและการรักษาพนักงาน รวมทั้งภาระงานที่มาก
เกินไปที่เกิดจากความกดดัน ความรับผิดชอบในงานที่สูงขึ้นและชั่วโมงการทํางานที่ยาวนาน 
นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะได้แก่ บริบททางประวัติ
สังคม (ผู้ปกครอง การศึกษา และศาสนา) ลักษณะในที่ทํางาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
และสิ่งจูงใจที่องค์การจัดขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อค่านิยม ความสามารถ และคุณลักษณะที่เป็นเลิศของ
ข้าราชการ ซึ่งการส่งเสริมแนวการปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูง 
(HPHRPs) ในองค์การภาครัฐนั้นจะส่งผลกระทบทางบวกต่อการมีจิตสาธารณะ และเป็นแรงเสริมให้
บุคลากรมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์  การรับรู้ต่อค่านิยมภาครัฐทํา
ให้บุคลากรแสดงความรู้สึกถึงหน้าที่พลเมืองเมื่อต้องเผชิญกับแรงกดดันที่เกี่ยวข้องกับงานได้เป็นอย่าง
ดี ในขณะเดียวกันหากต้องการเสริมสร้างมิติด้านหน้าที่พลเมืองภายในองค์การ ภาครัฐควรมุ่งเน้นไปที่
การสรรหาและการคัดเลือกมากกว่าการฝึกอบรมและการขัดเกลาทางสังคม 

จะเห็นได้ว่าการศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในบริบทภาครัฐ
ต่างประเทศนั้นมีมุมมองในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่หลากหลายกว่าบริบทภาครัฐของไทยใน
ด้านของการสรรหาบุคคล การใช้แนวทางในการปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพสูง การใช้ผลลัพธ์ของพนักงาน ขณะเดียวกันก็พบความคล้ายคลึงในงานวิจัยเช่นกันโดย
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แรงจูงใจในการบริการสาธารณะทําให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความพึงพอใจใน
งานที่เชื่อมโยงทําให้มีความผูกพันต่อองค์กร 
 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทน 
 

2.2.1 ความหมายของค่าตอบแทน  
ค่าตอบแทน ( Compensation) หมายถึง  รูปแบบของผลตอบแทนทั้งหมดที่เป็นตัว

เงิน และบริการที่จับต้องได้ รวมถึงผลประโยชน์ที่ลูกจ้างได้รับจากการทํางานให้กับนายจ้าง เป็นส่วน
หนึ่งของการสร้างความสัมพันธ์ในการจ้างงาน (Milkovich & Newman, 2014, p. 13 ) การกําหนด
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละตําแหน่งเป็นการดึงดูดบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถให้เข้ามาสู่หน่วยงานและคงอยู่ในหน่วยงานตลอดไป เป็นรางวัลตอบแทนในการ
ปฏิบัติงาน การส่งเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และเป็นการอํานวยความสะดวกในการ
บริหารงานบุคคล (สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2556) 

2.2.2 องค์ประกอบของค่าตอบแทน 
องค์ประกอบของค่าตอบแทน สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท (วนิดา วาดีเจริญ, 

อธิวัตน์ กาญนวณิชย์กุล และ สมบัติ ทีฆทรัพย์, 2556, น.148) ได้แก่ 
2.2.2.1 ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน   

หมายถึง ค่าตอบแทนในรูปที่ใช้เงินเป็นค่าตอบแทนให้แก่พนักงาน ซึ่งมี
องค์ประกอบ ดังนี้ 

1) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางตรง หมายถึง ค่าตอบแทนที่จ่ายเป็นตัว
เงินให้แก่พนักงานหรือลูกจ้าง (Henderson, 2000, p.29) แบ่งได้ดังนี้ 

- ค่าตอบแทนพ้ืนฐานหรือค่าจ้าง เป็นค่าตอบแทนที่ให้พนักงานอัน
เนื่องมาจากการทํางาน เป็นการให้ตามคุณค่าของงาน หรือทักษะ โดยไม่สนใจตําแหน่งที่พนักงาน
ดํารงอยู่ เช่น เงินเดือน, ค่าจ้าง (รายชั่วโมง รายวันและรายสัปดาห์)  

 - ค่าตอบแทนที่ให้เพ่ิมนอกเหนือจากการจ่ายค่าตอบแทนพ้ืนฐาน คือ  
ค่าล่วงเวลา ค่าเปลี่ยนกะ ค่าวุฒิการศึกษาในสาขาท่ีมีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 

 - ค่าตอบแทนจูงใจที่ให้อันเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงาน แบ่งได้เป็น  
ค่าจูงใจรายบุคคล (การเลื่อนขั้นเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงาน ค่านายหน้า จ่ายเป็นรายชิ้น จ่ายเป็น
รายจํานวนชั่วโมงการทํางาน การให้สิทธิในการซื้อหุ้นของบริษัท) ค่าจูงใจเป็นกลุ่ม (การจ่ายโบนัส 
การแบ่งผลประโยชน์จากการประหยัดค่าใช้จ่าย) และ ค่าตอบแทนระยะสั้นและระยะยาว  
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2) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางอ้อม หมายถึง ค่าตอบแทนที่พนักงาน
หรือลูกจ้างได้รับองค์การหรือนายจ้าง นอกเหนือจากค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน เช่น สวัสดิการต่างๆ 
ได้แก่ กองทุนเงินประกันสังคม กองทุนเพ่ือการศึกษาบุตร การจัดรถรับส่งพนักงาน ที่พักพนักงาน 
เป็นต้น 

2.2.2.2 ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน   
หมายถึง ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปแบบของสิทธิประโยชน์หรือบริการที่

พนักงานหรือลูกจ้างพึงได้รับ เพ่ือช่วยส่งเสริมและสนับสนุนการทํางานให้มีประสิทธิภาพ ส่งผลให้
พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในหน้าที่การงาน แบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

- งาน คือ กิจกรรมที่ดําเนินอยู่ภายในองค์กร มีลักษณะที่แตกต่างกันไป
ตามหน้าที่และความรับผิดชอบของตําแหน่งงานนั้น  รูปแบบงานที่น่าสนใจ  ท้าทายความสามารถ 
เปิดโอกาสให้มีการเติบโตตามสายอาชีพ และได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน  

- สภาพแวดล้อมในการทํางาน เกี่ยวข้องกับนโยบายการบริหาร
ค่าตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ สายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน มีทีมงานและเพ่ือนร่วมงานที่ดี มีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็น มีเครื่องมือ อุปกรณ์ต่างๆที่พร้อมใช้ในการปฏิบัติหน้าที่  

ภาพที่ 2.1 สรุปองค์ประกอบของค่าตอบแทน. จาก การจัดการทรัพยากรมนุษย์ จากแนวคิด ทฤษฎี 

สู่ภาคปฏิบัติ (น.150), โดย วนิดา วาดีเจริญ อธิวัฒน์ กาญจนวณิชย์กุล และสมบัติ ทีฆทรัพย์, 2556,

กรุงเทพฯ: หจก.ภาพพิมพ์  
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2.2.3 กฎ ระเบียบ และพระราชบัญญัติที่เกี่ยวข้องกับการบริหารค่าตอบแทน 
ภาครัฐได้จัดค่าตอบแทนให้แก่ข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย (สํานักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2556) ค่าจ้างและเงินเดือน ค่าจูงใจ รวมทั้งสวัสดิการและ
ประโยชน์เกื้อกูล ซึ่งกฎ ระเบียบ และกฎหมายที่เก่ียวข้องกับค่าตอบแทน สามารถแบ่งได้ ดังต่อไปนี้  

2.2.3.1 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  
การกําหนดหน้าที่ให้คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) เสนอแนะ

ให้คําปรึกษาแก่คณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐใน
ด้านการบริหารค่าตอบแทน และการรายงานต่อคณะรัฐมนตรีเพ่ือพิจาณาปรับปรุงเงินเดือน  
เงินประจําตําแหน่ง เงินเพ่ิมค่าครองชีพ สวัสดิการ หรือประโยชน์เกื้อกูลอ่ืนสําหรับข้าราชการฝ่าย  
พลเรือนให้เหมาะสม และการได้รับเงินเดือนตามตําแหน่งที่กําหนดในแต่ละประเภทตามบัญชีเงินเดือน
ขั้นต่ําขั้นสูง เช่น ประเภทวิชาการ ประเภททั่วไป ประเภทอํานวยการ เป็นต้น  

2.2.3.2 กฎ ก.พ. ออกตามความในพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2551 ได้แก่  

- กฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2556 เกี่ยวกับเรื่อง
การเลื่อนเงินเดือนเมื่อกลับมาปฏิบัติราชการ กรณีที่ลาหรือมีคําสั่งให้ไปปฏิบัติงานระหว่างประเทศ 
หรือลาเนื่องจากเจ็บป่วยจากการปฏิบัติงาน 

- กฎ ก.พ. ว่าด้วยการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญได้รับเงินประจํา
ตําแหน่ง (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2555 เกี่ยวกับยกเลิกประเภทบัญชีกําหนดสายงานที่เป็นของเดิม 

- กฎ ก.พ.ว่าด้วยการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญได้รับเงินประจํา
ตําแหน่ง (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2556 เกี่ยวกับการเพ่ิมตําแหน่งงานในประเภทวิชาการ  

- กฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. 2552 เกี่ยวกับเรื่องหลักเกณฑ์
และวิธีการเลื่อนข้ันเงินเดือน 

- กฎ ก.พ. ว่าด้วยการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญได้รับเงินเดือน พ.ศ.
2551 เกี่ยวกับเรื่องการรับเงินเดือนตามตําแหน่ง ประเภท ระดับการศึกษา ประสบการณ์ทํางาน  

- กฎ ก.พ. ว่าด้วยการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญได้รับเงินประจํา
ตําแหน่ง พ.ศ.2551 เกี่ยวกับเรื่องสิทธิและหลักเกณฑ์ในการรับเงินประจําตําแหน่ง 

2.2.3.3 พระราชกฤษฎีกา เกี่ยวข้องกับกรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลัง มี
ดังต่อไปนี้  

ด้านเงินเดือน บําเหน็จ บํานาญและเงินอ่ืนๆทีมีลักษณะเดียวกัน  
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- พระราชกฤษฎีกาการจ่ายเงินเดือน เงินปี บําเหน็จ บํานาญ และ 
เงินอ่ืนๆ ในลักษณะเดียวกัน (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2549 และ พระราชกฤษฎีกาการจ่ายเงินเดือน เงินปี 
บํานาญ และเงินอ่ืนในลักษณะเดียวกัน (ฉบับที่  5) พ.ศ. 2555 ฉบับล่าสุดเป็นการเพ่ิมเติม ได้แก่ 
ข้าราชการลาไปช่วยภรรยาที่คลอดบุตร โดยได้รับเงินระหว่างลาไม่เกินสามสิบวันทําการ หาก
ข้าราชการลากิจส่วนตัวเพ่ือเลี้ยงดูบุตรต่อเนื่องจากการลาคลอดจะไม่ได้รับเงินเดือนระหว่างลา เป็นต้น 

- พระราชกฤษฎีกาการปรับเงินเดือนขั้นสูงของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
พ.ศ. 2554 

- พระราชกฤษฎีกาการปรับอัตราเงินเดือนของข้าราชการ (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2552 

- การเบิกจ่ายค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พ.ศ. 2550 
ด้านสวัสดิการ มีดังนี้ 
- ค่าการศึกษาบุตร ได้แก่ 
พระราชกฤษฎีกาเงินสวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษาของบุตร พ.ศ. 2523  

เกี่ยวกับสิทธิและหลักเกณฑ์ในการเบิกเงินสวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษาบุตร สามารถเบิกได้ตั้งแต่
ระดับอนุบาลจนถึงระดับปริญญาตรี   

พระราชกฤษฎีการเงินสวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษาบุตร พ.ศ. 2532 และ
ฉบับแก้ไข ฉบับที่ 2 ถึง ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2532 – พ.ศ. 2534, พ.ศ. 2548, พ.ศ. 2550 และ พ.ศ. 2554)  

ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ได้แก่ 
- พระราชกฤษฎีกาค่าใช้จ่ายการเดินทางไปราชการ พ.ศ. 2526 เกี่ยวกับ

สิทธิและหลักเกณฑ์ในการเบิกค่าใช้จ่าย ได้แก่ การเดินทางไปช่วยราชการ การเดินทางไปปฏิบัติงาน
ประจําต่างสํานักงาน การเดินทางกลับภูมิลําเนากรณีออกจากราชการหรือถูกสั่งพักราชการ เป็นต้น 

- พระราชกฤษฎีกาค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ พ.ศ. 2527 (ฉบับ
ที่ 2) ถึง ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2528 – พ.ศ. 2529, พ.ศ. 2534, พ.ศ. 2541 และ พ.ศ. 2548 

ค่าเช่าบ้านข้าราชการ ได้แก่  
- พระราชกฤษฎีกาค่าเช่าบ้านข้าราชการ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2552 และ

หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติในการเบิกจ่ายค่าเช่าบ้านตามพระราชกฤษฎีกาค่าเช่าบ้าน (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 
2552 เป็นการปรับปรุงการเบิกจ่ายให้สอดคล้องกับประเภทตําแหน่งและระดับตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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- พระราชกฤษฎีกาค่าเช่าบ้านข้าราชการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2550 การ
แก้ไขให้ข้าราชการตามคําสั่งให้เดินทางไปประจําสํานักงานในต่างท้องที่มีสิทธิได้รับค่าเช่าบ้าน  การ
ปรับปรุงสิทธิในการรับค่าเช่าบ้านให้สอดคล้องกับสภาพสังคมปัจจุบัน 

- พระราชกฤษฎีกาค่าเช่าบ้านข้าราชการ พ.ศ. 2547 (บัญชีแนบท้าย) 
เกี่ยวกับสิทธิและหลักเกณฑ์ในการเบิกค่าเช่าบ้านข้าราชการ  

การรักษาพยาบาล  
พระราชกฤษฎีกาเงินสวัสดิการเกี่ยวกับค่ารักษาพยาบาล พ.ศ. 2553 

เกี่ยวกับการใช้สิทธิและหลักเกณฑ์ในการเบิกค่ารักษาพยาบาล ได้แก่ การให้สิทธิกับบุคคลในนครอบ
ครัว คือ บุตร คูสมรส บิดาหรือมารดา รวมถึงตนเอง สิทธิในการเข้ารับการักษาในสถานพยาบาลของ
รัฐ และเอกชน เป็นต้น 

สวัสดิการภายในส่วนราชการ  
ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการจัดสวัสดิการภายในส่วนราชการ 

พ.ศ. 2547 ฉบับแก้ไขปรับปรุงครั้งที่ 1 พ.ศ. 2552 เกี่ยวกับหลักการ ระเบียบ การจัดตั้ง
คณะกรรมการสวัสดิการข้าราชการ สิทธิที่ได้รับ  

กล่าวโดยสรุป ค่าตอบแทนของภาครัฐคือ ค่าใช้จ่ายต่างๆที่หน่วยงานจ่ายให้กับ
ข้าราชการในรูปแบบที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่รับผิดชอบ 
เป็นการจูงใจให้ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ สร้างขวัญและกําลังใจแก่ข้าราชการรวมทั้งยกระดับความ
เป็นอยู่ของข้าราชการ (สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2556) ซึ่งประกอบด้วย 
เงินเดือน ค่าจ้าง สิ่งจูงใจหรือที่เรียกว่าการให้รางวัลพิเศษ และสวัสดิการ ซึ่งสอดคล้องกับความหมาย
และองค์ประกอบของค่าตอบแทน ในส่วนของการจัดการด้านของตอบแทนของภาครัฐเป็นไปตาม
กฎหมายหลัก ได้แก่ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551และพระราชกฤษฎีกา 
เกี่ยวข้องกับกรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลังที่เกี่ยวข้องกับข้าราชการโดยตรง ซึ่งแตกต่างกับกับ
ภาคเอกชนที่ใช้กฎหมายคือ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2553) 
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 และพระราชบัญญัติเงินทดทดแทน โดยค่าตอบแทนของ
ภาครัฐเกี่ยวข้องกับงานวิจัยนี้คือ สวัสดิการซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่งของค่าตอบแทนภาครัฐและ
กฎหมายที่เกี่ยวข้องคือ พระราชกฤษฎีกา ของกรมบัญชีกลางกระทรวงการคลัง ทําให้ทราบที่มาและ
กฎหมายที่บังคับให้กระทรวง ทบวง กรมดําเนินการจัดสวัสดิการให้สอดคล้องและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันเพ่ือความสะดวกในการบริการจัดการด้านสวัสดิการในหน่วยงาน  
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2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ 
 

ตารางที่ 2.1 
  
ความหมายของสวัสดิการ   

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

Henderson (2000) ผลประโยชน์ของพนักงาน (Employee Benefits) หรือสวัสดิการ 
(fringe benefits) ซึ่งเป็นองค์ประกอบของรูปแบบการจ่าย
ค่าตอบแทนที่นายจ้างจัดให้กับลูกจ้าง นอกเหนือจากการจ่ายค่า
เงินเดือน ค่าจ้าง เพ่ือนําไปสู่ความพึงพอใจในงาน ลดอัตราการ
ลาออก และการขาดงาน รักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การ  

Armstrong and Murlis 
(2007) 

ผลประโยชน์ที่นายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้างนอกเหนือจากค่าจ้าง เพ่ือ
ประกันความมั่นคงและเป็นสิ่งจูงใจในการทํางานของลูกจ้าง เช่น ให้
การรักษาพยาบาล สิทธิการลาป่วย เงินบําเหน็จ เงินกู้ ฉุกเฉิน 
วันหยุดพักผ่อน และสวัสดิการอื่นๆ 

กิ่งพร ทองใบ (2553)  ค่าตอบแทนทางอ้อม ที่นายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้างนอกเหนือจากการ
จ่ายค่าตอบแทนทางตรง เพ่ือให้ลูกจ้างเกิดขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน มีความสัมพันธ์ที่ดีกับองค์การ เช่น สิทธิในการลา รูปแบบ
ของงานที่น่าสนใจ ท้าทายความสามารถ สภาพแวดล้อมในการ
ทํางานที่ดี มีความปลอดภัยในการทํางาน 

สํานักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน 
(2556) 

เป็นสิ่งที่รัฐจัดหาให้ในฐานะที่เป็นสมาชิกขององค์การ เพ่ือสร้างขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ มีความม่ันคงในชีวิต  
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ตารางที่ 2.1 
  
ความหมายของสวัสดิการ (ต่อ) 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

Milkovich and 
Newman (2014) 

เป็นผลประโยชน์ของพนักงาน (Employee Benefits) ซึ่งส่วนหนึ่ง
ของรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนที่จัดให้กับพนักงานในเวลาทํางาน 
นอกเหนือจากการจ่ายค่าตอบแทนทางตรง ได้แก่ การประกันชีวิต 
เงินบํานาญ คา่ชดเชย วันหยุดพักผ่อน เป็นต้น 

ที่มา: ผู้วิจัย  
 

จากการให้ความหมายตามตารางข้างบน สามารถสรุปได้ว่า สวัสดิการ คือค่าตอบแทนที่
องค์การเอกชนและภาครัฐจัดให้ลูกจ้างและข้าราชการ นอกเหนือจากการจ่ายค่าตอบแทนทางตรง 
ได้แก่ การประกันชีวิต สิทธิในการลา เงินบํานาญ เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือให้พนักงานมีความมั่นคงในชีวิต  
มีความพึงพอใจในการทํางานและคงอยู่กับองค์การ 

2.3.1 วัตถุประสงค์ของการจัดสวัสดิการ 
การจัดสวัสดิการภายในองค์การ (Armstrong and Murlis ,2007, p. 33) มี

วัตถุประสงค์ ดังต่อไปนี้  
1) เพ่ือให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การมากขึ้น 
2) เพ่ือตอบสนองความต้องการของพนักงาน ที่เกี่ยวข้องกับ ความรู้สึกมั่นคง

ปลอดภัยในชีวิต การช่วยเหลือทางการเงิน และการให้บริการอย่างอ่ืนนอกเหนือจากการจ่ายเงิน เช่น 
รถรับส่งพนักงาน เป็นต้น 

3) เพ่ือแสดงเห็นว่าองค์การมีการเอาใจใส่ต่อความต้องการของพนักงาน 
4) เพ่ือเป็นการดึงดูดและเป็นข้อได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจโดยการจัดให้มี

สวัสดิการที่ดึงดูดและรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การ 
2.3.2 หลักในการด าเนินการด้านสวัสดิการ  

การดําเนินการในการจัดสวัสดิการต้องคํานึงถึงผลที่องค์การได้รับและต้นทุน
ค่าใช้จ่ายที่เกิดข้ึน ซึ่งหลักการ มี  6 ประการ ดังต่อไปนี้ ( กิ่งพร ทองใบ, 2553, น. 159-160) 
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1) สนองตอบความต้องการอย่างแท้จริง กล่าวคือ ควรมีการสํารวจความต้องการ
ที่แท้จริงของพนักงานก่อน เพ่ือนํามากําหนดสวัสดิการที่สอดคล้องกับความต้องการ ส่งผลให้องค์การ
เกิดความคุ้มค่ากับสิ่งที่ลงทุนไป 

2) สนองความต้องการของคนส่วนใหญ่ คือ ควรจัดลําดับความต้องการของ
พนักงานและพิจารณาจัดสวัสดิการที่เป็นความต้องการของคนส่วนใหญ่ 

3) การมีส่วนร่วม คือ มีขอบเขตที่กว้างเพ่ือให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการใช้
บริการสวัสดิการที่องค์การจัดให้ได้มากที่สุด 

4) ความเสมอภาค คือ การจัดสวัสดิการควรมีรูปแบบเดียวกันสําหรับพนักงาน
ทุกคน เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ การได้รับสิทธิที่เท่าเทียมกัน มีความเสมอภาคมีส่วนในการสร้างขวัญ
และกําลังใจในการทํางานท่ีจะนําไปสู่ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กร 

5) ความสะดวก คือ การจัดสวัสดิการควรอํานวยความสะดวกให้กับพนักงานใน
การเข้าร่วมโครงการ มีแบบฟอร์ม ขั้นตอน เงื่อนไขการใช้บริการที่ไม่ยุ่งยากซับซ้อน 

6) ความประหยัด คือ ค่าใช้จ่ายในการจัดสวัสดิการ มีการควบคุมค่าใช้จ่าย 
สามารถนําไปวัดผลในการปฏิบัติงานได้เพ่ือดูว่าคุ้มค่าหรือไม่ 

การวางแผนและการออกแบบการจัดสวัสดิการ Henderson (2000, pp. 546-
547) ได้ให้หลักการไว้ ดังนี้ 

- การจัดสวัสดิการให้เป็นไปตามที่กฎหมายกําหนด เป็นสิ่งสําคัญอันดับแรกใน
การวางแผนและออกแบบจัดสวัสดิการให้สอดคล้องกับกฎหมายที่ทางรัฐได้กําหนดไว้ 

- การคํานึงถึงพนักงานส่วนใหญ่ การจัดสวัสดิการต้องคํานึงถึงความต้องการของ
พนักงานที่เป็นส่วนใหญ่ การออกแบบและพัฒนาการจัดสวัสดิการที่มีความยืดหยุ่นตามความต้องการ
จะเป็นโอกาสในการลดต้นทุนขององค์การ 

- ความสามารถในการจ่ายขององค์การและการมีส่วนร่วมของพนักงาน การให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการวางแผน ทําให้ทราบความต้องการและจัดสวัสดิการตามความต้องการของ
พนักงานเพ่ือลดต้นทุนในด้านค่าใช้จ่าย 

- การจัดตั้งกองทุนและการบริหารงานโดยบริษัทภายนอก การจัดตั้งกองทุนเอง
เป็นโอกาสในการลดต้นทุน นอกจากนี้แล้วองค์การสามารถประหยัดค่าใช้จ่ายโดยการจ้างบริษัท
ภายนอกมาบริหารเกี่ยวกับการวางแผนการรักษาพยาบาลและสวัสดิการด้านอื่นๆ  

- การควบคุมและการตรวจสอบ เป็นขั้นตอนสุดท้ายในกระบวนการวางแผนเพ่ือ
ทบทวนสิ่งที่เกิดขึ้น องค์การต้องมีการควบคุมในทุกส่วนของสวัสดิการที่จัดขึ้น ผลสะท้อนกลับจะทํา
ให้เกิดการแก้ไขและปรับปรุงการออกแบบและการวางแผนการจัดสวัสดิการในครั้งต่อไป 
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2.3.3 ประเภทของสวัสดิการ  
สวัสดิการแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ (สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์, 2540, น. 76-

77) มีดังต่อไปนี้ 
1) สวัสดิการตามกฎหมาย ได้แก่ สวัสดิการที่เกิดขึ้นโดยมีระเบียบข้อบังคับ

ต่างๆที่กําหนดให้นายจ้างต้องจัดตามที่กฎหมายกําหนด 
2) สวัสดิการที่นอกเหนือกฎหมาย เพ่ือให้ลูกจ้างมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นทั้งสภาพ

การทํางาน สภาพทางร่างกายและจิตใจ โดยแบ่งได้ 2 ประเภท คือ 
- สวัสดิการทางเศรษฐกิจซึ่งอยู่ในรูปตัวเงิน ได้แก่ รถรับส่งพนักงาน เครื่องแบบ

พนักงาน ที่อยู่อาศัย ทุนการศึกษาบุตร เป็นต้น 
- สวัสดิการทางสังคมที่เกี่ยวกับสิ่งอํานวยความสะดวก การบํารุงขวัญ กําลังใจ

ของพนักงาน ได้แก่ การให้คําปรึกษา ทัศนศึกษา นันทนาการ และการกีฬาต่างๆ เป็นต้น 
2.3.4 สวัสดิการภาครัฐในบริบทไทย 

สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลในระบบราชการไทยถือได้ว่าเป็นสิ่งจูงใจและเป็น
เครื่องดึงดูดให้บุคลากรเข้าสู่ระบบราชการและคงอยู่กับหน่วยงานมากกว่าเงินเดือนหรือค่าจ้าง 
(ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548, น.227-229) โดยสวัสดิการแบ่งออกเป็น 2 ประเภทได้แก่ 

สวัสดิการที่เป็นตัวเงิน 
ภาครัฐให้ความสําคัญกับสวัสดิการประเภทนี้มากท่ีสุดโดยให้สิทธิครอบคลุมไปถึง

ครอบครัวของข้าราชการ คือ บิดามารดา คู่สมรสและบุตรที่ยังไม่บรรลุนิติภาวะ โดยได้รับสิทธิ
ประโยชน์ในด้านสุขภาพ การศึกษาและที่อยู่อาศัยทั้งในขณะที่เป็นข้าราชการจนถึงเกษียณอายุ
ราชการโดยไม่มีความผิดก็ยังได้รับบําเหน็จบํานาญซึ่งเป็นการประกันความมั่นคงด้านรายได้ในวัยชรา
อีกด้วย  

สวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงิน 
สิทธิในการลา สิทธิในการขอรับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ บ้านพักของ

ทางราชการ เงินกู้เพ่ือเคหะสงเคราะห์ การจัดสถานที่ทํางานและสภาพแวดล้อมในการทํางานที่เอ้ือ
ต่อการปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ การจัดฌาปนกิจสงเคราะห์   ฯลฯ ซึ่งสวัสดิการส่วนนี้เป็น
การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

สําหรับสวัสดิการที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินนี้ เรียกได้ว่าเป็นสวัสดิการตามที่
กฎหมายกําหนดเป็นผลประโยชน์ที่ทางราชการออกกฎระเบียบบังคับให้หน่วยงานต่างๆให้ถือปฏิบัติ
ให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน และสวัสดิการที่หน่วยราชการจัดขึ้นภายในหน่วยงานโดยคณะรัฐมนตรี
เห็นชอบตามข้อเสนอของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนซึ่งให้ส่วนราชการต่างๆสามารถ
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กําหนดสวัสดิการภายในหน่วยงานได้ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการจัดสวัสดิการภายใน
ส่วนราชการ พ.ศ. 2547 (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2555, น.8-40 - 8-43) และเพ่ือให้
สวัสดิการทุกประเภทเป็นไปอย่างทั่วถึงเป็นธรรมและอยู่ในบรรทัดฐานเดียวกัน จึงมีกลไกในการ
บริหารจัดการ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2554, น.6-24 – 6-25) ดังต่อไปนี้ 

นโยบายและวัตถุประสงค์ 
เป็นกลไกสําคัญประการแรก ในเดิมเป็นที่ทราบกันดีอยู่แล้วว่าข้าราชการได้รับ

เงินเดือนที่ต่ํากว่าพนักงานภาคเอกชนซึ่งก่อให้เกิดปัญหาในการดํารงชีวิตของข้าราชการและ
ครอบครัว เกิดผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้ าที่ ร าชการ  นอกจากนี้ ยั งมีปัญหา การทุจริ ต  
ขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ ข้าราชการที่เป็นคนเก่งของหน่วยงานลาออกเพ่ือรับเงินเดือน 
ที่สูงกว่าทั้งนี้ส่วนหนึ่งเกิดจากการที่ข้าราชการทนต่อสภาพบีบคั้นทางเศรษฐกิจไม่ได้ ด้วยเหตุนี้ทําให้
ภาครัฐจัดสวัสดิการเพื่อชดเชยการได้รับเงินเดือนที่ต่ํากว่าภาคเอกเพ่ือคลี่คลายปัญหาที่เกิดขึ้น 

กฎหมาย ระเบียบและแนวทางปฏิบัติ  
เพ่ือให้เป็นบรรทัดฐานเดียวกันจึงมีการบัญญัติกฎหมาย ระเบียบและแนวทาง

ปฏิบัติเพื่อให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ผู้บริหารงานด้านสวัสดิการมีความเข้าใจที่สอดคล้องกัน 
หน่วยงาน บุคคล หรือกลุ่มคน 
กล่าวคือ เป็นการทําหน้าที่รับผิดชอบในการบริหารจัดการด้านสวัสดิการ ซึ่ง

ได้แก่ กระทรวงการคลัง สํานักงบประมาณ สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ซึ่งเป็น
หน่วยงานส่วนกลางที่เป็นผู้นําเสนอแนะ รับเรื่องราวและส่งต่อข้อมูลเพ่ือข้ออนุมัติจากคณะรัฐมนตรี 
และยังมีส่วนในระดับกรมหรือสํานักก็มีหน้าที่ในการบริหารจัดการด้านสวัสดิการเช่นกัน 

กล่าวได้ว่าสวัสดิการภาครัฐเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาคุณภาพชีวิตในมิติด้าน
เศรษฐกิจที่มุ่งเน้นตอบสนองความจําเป็นขั้นพ้ืนฐานของบุคคลเพ่ือหวังกระตุ้นให้ข้าราชการอุทิศตัว
ให้กับงานและเสริมสร้างประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงาน แต่ระบบการจูงใจของภาครัฐประสบ
ความสําเร็จเพียงบางส่วน คือสามารถดึงดูดบุคคลที่ต้องการความมั่นคงสูงให้เข้าสู่ภาครัฐและอยู่จน
เกษียณอายุราชการโดยไม่จําเป็นต้องใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  ในส่วนของ
งานวิจัยพบว่าเป็นการศึกษาด้านทัศนคติ ความพึงพอใจ ความต้องการของบุคลากรภาครัฐต่อ
สวัสดิการภายในหน่วยงานเพ่ือนํามาปรับปรุงให้สอดคล้องกับความต้องการในการดํารงชีวิตโดยแบ่ง
ได้ดังนี้ 

ด้านทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อสวัสดิการภาครัฐ 
จากการศึกษาของดาวกระจาย ตูเทศานันท์ (2544, บทที่ 5) เรื่อง “ทัศนะของ

บุคลากรที่มีต่อการจัดสวัสดิการของสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี”กลุ่มตัวอย่าง 103 คน ใน
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การตอบแบบสอบถาม และ จํานวน 3 คน ในการสัมภาษณ์ จากการอภิปรายผล พบว่า ความคิดเห็น
ที่มีต่อสวัสดิการภายในของสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรีที่มีอยู่ในปัจจุบันมีความเห็นด้วยอยู่ใน
ระดับมาก ความคิดเห็นต่อการจัดสวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงินอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนความเห็นต่อการ
ปรับปรุงสวัสดิการภายในของสํานักปลัดนายกรัฐมนตรีพบว่า ในภาพรวมมีความเห็นด้วยต่อแนวทาง
ในการปรับปรุงสวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงินอยู่ในระดับมาก และจากผลการสัมภาษณ์ เห็นควรปรับปรุง
สวัสดิการภายใน โดยเพ่ิมสวัสดิการแก่กลุ่มข้าราชการบํานาญ  ส่วนของฉัตรแก้ว ภุมรินทร์ (2549, 
บทที่ 5) เรื่อง “การใช้สวัสดิการภายในส่วนราชการของข้าราชการกรมประชาสัมพันธ์” กลุ่มตัวอย่าง 
103 คน จากการสรุปผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการใช้สวัสดิการด้านเศรษฐกิจในการกู้ ยืมเงินสูงสุด  
มีความพึงพอใจในการใช้บริการระดับปานกลาง และการจัดสวัสดิการด้านเศรษฐกิจมีความเห็นสูงสุด
เกี่ยวกับหลักเกณฑ์การขอรับทุนเพื่อศึกษาต่อที่มีความยุ่งยากและซับซ้อน 

ความต้องการของบุคลากรต่อสวัสดิการภาครัฐ 
การศึกษาของนายระพีพัฒน์ โกศลชุติเดช (2554, บทที่ 5) เรื่อง “สวัสดิการเพ่ือ

ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากรของการท่าเรือแห่งประเทศไทย (ท่าเรือกรุงเทพ” กลุ่ม
ตัวอย่าง 242 คน จากการสรุปการศึกษาพบว่า ภาพรวมความต้องการของพนักงานรุ่นใหม่อยู่ใน
ระดับมากและต้องการสวัสดิการการจ่ายเงินช่วยเหลือค่าชุดปฏิบัติงานมากที่สุด ส่วนคนรุ่นเก่าความ
ต้องการสวัสดิการในภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นกันและต้องการสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลมากที่สุด 
สําหรับความต้องการสวัสดิการยืดหยุ่นพนักงานใหม่มีความต้องการมากกว่าพนักงานรุ่นเก่า โดย
ต้องการในเรื่องสวัสดิการค่ารักษาพยาบาล สวัสดิการเกี่ยวกับบุตรและสวัสดิการที่อยู่อาศัย 

โดยสรุปแล้ว ภาครัฐให้ความสําคัญกับสวัสดิการที่จัดให้มีขึ้นตามกฎหมายและ
สวัสดิการที่จัดขึ้นเพ่ิมเติมเพ่ือตอบสนองความต้องการของพนักงานมีความผูกพันกับองค์การ 
สนองตอบความต้องการของพนักงานทั้งด้านร่างกาย และความมั่งคงในการดํารงชีวิต อีกทั้งเป็นข้อ
ได้เปรียบทางการแข่งขันในการดึงดูดคนเข้ามาทํางานกับองค์การรวมทั้งการรักษาพนักงานให้อยู่กับ
องค์การตลอดไป ซึ่งสวัสดิการของภาครัฐมีพ้ืนฐานจากแนวคิดด้านสวัสดิการเช่นกันไม่ว่าความหมาย 
วัตถุประสงค์ในการจัดสวัสดิการ หลักการดําเนินการด้านการจัดสวัสดิการที่คํานึงถึงคนส่วนรวม 
เป็นไปตามท่ีกฎหมายกําหนด ความสามารถในการจ่ายซึ่งก็คืองบประมาณที่รัฐจัดสรรในส่วนดังกล่าว 
จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสวัสดิการจะเป็นในด้านของทัศนคติและความต้องการด้านสวัสดิการของ
บุคลากรภาครัฐเพื่อนําผลไปใช้ปรับปรุงการจัดสวัสดิการให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรใน
องค์การ แต่สําหรับการวิจัยเรื่องการรับราชการ: แรงจูงใจในการบริการสาธารณะหรือสวัสดิการใน
องค์การ เป็นการศึกษาในประเด็นของสวัสดิการในองค์การมีความสําคัญอย่างไรต่อการดํารงชีวิตที่ทํา
ให้เกิดแรงจูงใจในการรับราชการ 
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2.4 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 

2.4.1 ความหมายของแรงจูงใจ  
แรงจูงใจ (Motivation) เป็นความปรารถนาภายในบุคคลที่เป็นสาเหตุให้บุคคล

เกิดการกระทํา คนมักใช้การกระทําเพ่ือเป็นเหตุผลหนึ่งที่จะนําไปสู่เป้าหมาย (DeCenzo and 
Robbins, 2013, p.103) ซึ่งก็คือการจูงใจเป็นความต้องการภายในจิตใจของคน และได้รับการ
ตอบสนอง การจูงใจนั้นจะเป็นแรงดลใจให้คนกระทําหรือแสดงพฤติกรรมออกมา(พูลสุข สังข์รุ่ง, 
2556, น.144) ดังนั้นแรงจูงใจจึงเป็นแรงผลักดันให้มุ่งตรงไปที่เป้าหมาย คําที่แสดงถึงแรงจูงใจได้แก่ 
ความจําเป็น ความต้องการ ความปรารถนา และแรงผลักดัน มนุษย์มีความต้องการที่หลากหลาย 
บางอย่างได้รับการตอบสนองแต่บางอย่างก็ไม่ได้รับการตอบสนองทําให้รู้สึกไม่เพียงพอและไม่เท่า
เทียมกับคนอ่ืนซึ่งเป็นปัจจัยที่ทําให้มนุษย์ดิ้นรนหาสิ่งต่างๆเพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเอง 
(นิติพล ภูตะโชติ, 2556, น.186) ดังนั้นการความเข้าใจเรื่องแรงจูงใจเป็นสิ่งสําคัญซึ่งเกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน การตอบสนองต่อค่าตอบแทน การลาออกและส่วนอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องกับการบริการ
ทรัพยากรมนุษย์และสิ่งเหล่านี้มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจเช่นกัน 

แรงจูงใจเป็นเงื่อนไขที่เป็นแรงผลักดันให้เกิดพฤติกรรมมีการปรับตัวของ
กระบวนการภายในร่างกายและเป้าหมาย อํานาจของแรงจูงใจจึงมีบทบาทต่อบุคคล (อริยา คูหา,  
2556, น.108-109) ดังต่อไปนี้ 

1) กระบวนการภายในร่างกายเปลี่ยน ได้แก่ เมื่อคนรู้สึกหิว ร่างกายจะกระตุ้นให้
หาอาหารเพ่ือดับความหิวซึ่งแรงขับจะมีมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับความต้องการนั้นได้รับการสนองแล้ว
หรือไม ่

2) อารมณ์เปลี่ยน เป็นสภาพการเปลี่ยนแปลงของร่างกายและจิตใจเนื่องมาจาก
การปฏิสัมพันธ์ระหว่างสิ่งเร้าและอินทรีย์ โดยอารมณ์และแรงจูงใจมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด เพราะ
อารมณ์สามารถเปลี่ยนแปลงเป็นแรงจูงใจได้ 

3) ก่อให้เกิดนิสัย สังคมหล่อหลอมบุคลิกภาพและส่งผลต่อพัฒนาการของบุคคล
เช่นเดียวกับพันธุกรรม สังคมที่ปลูกฝังให้เด็กมีความทะเยอทะยาน พ่ึงตนเอง มุ่งความก้าวหน้า ทําให้
เด็กมีแรงจูงใจในการมุ่งมั่นในการพัฒนาและพยายามทําให้สําเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 

4) เกิดความมุ่งหวัง คาดหวัง เพราะการดํารงชีวิตประจําวันของมนุษย์มีกิจกรรม
และหน้าที่ที่ต้องกระทํา ความต้องการของมนุษย์ไม่มีขีดจํากัดเป็นเหมือนวัฏจักรของแรงจูงใจ  

ประเภทของแรงจูงใจ แบ่งตามชนิดของแรงจูงใจ (อริยา คูหา, 2556, น.109-110) 
ดังนี้  
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- แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือ แรงจูงใจที่มีรากฐานมาจากความ
ต้องการที่อยู่ภายในตัวบุคคล เป็นแรงกระตุ้นที่มาจากภายใน เป็นความรู้สึกส่วนตัวที่ไม่ ได้มาจาก 
สิ่งเร้าภายนอก แรงจูงใจภายในได้แก่ ความอยากรู้อยากเห็น ความชอบ ความสนใจ ความพอใจ
ส่วนตัว ความเชื่อ ความรัก ความศรัทธา ความถนัด เจตคติ เป็นต้น 

- แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) คือ สิ่งล่อใจภายนอกที่เป็น
แรงจูงใจกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น คําชมเชย โบนัส สินจ้าง รางวัล เงินเดือน เป็นต้น 
นอกจากนี้ยังหมายถึงลักษณะที่บุคคลคาดหวัง เมื่อเห็นเป้าหมายจึงแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้ได้รับสิ่ง
ตอบแทน  

สรุปได้ว่าบุคคลมีแรงจูงใจมาจาก 2 แหล่งคือแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอกเมื่อคนได้รับแรงจูงใจจากการทํางาน งานที่ ได้รับมอบหมาย การออกแบบการทํางานและ
สภาพแวดล้อมการทํางาน เป็นต้น เรียกได้ว่าเป็นเนื้อแท้แรงจูงใจ ส่วนแรงจูงใจภายนอกมีการ
เชื่อมโยงกับปัจจัย เช่นเงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ ผลประโยชน์เกื้อกูลและเงินเพ่ิมจากการทํางานอ่ืน ๆ 
ส่วนใหญ่มักจะมีปัจจัยทั้งสองพร้อมกันส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจพนักงาน (Rasheed, Humayon, 
Awan and Ahmed,2016,p.104) จากการศึกษาแรงจูงใจของข้าราชการครูในประเทศปากีสถาน
พบว่าแพคเกจค่าตอบแทนเป็นแรงจูงใจของการเรียนการสอน ไม่เพียงแต่เงินเดือนที่สูงขึ้น แต่เป็น
การรวมกันของสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆที่ตอบสนองความต้องการของข้าราชครูได้เป็น
อย่างดี Ciobanua and Androniceanu (2015,165) การเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของ
ข้าราชการของประเทศโรมาเนีย นอกจากจะเป็นด้านภาวะผู้นําแล้วยังเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจของ
ผลตอบแทนไม่ว่าจะเป็นเงินเดือน ค่าจ้างและสวัสดิการที่เป็นแรงจูงใจภายนอก รวมถึงความก้าวหน้า
ในหน้าที่สภาพแวดล้อมการทํางานและวัฒนธรรมองค์การ  

2.4.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎี ERG ( EGR Theory) ของ Alderfer (Greeberg and Baron, 2008, 

p.108) ความต้องการของคนมี 3 ขั้นตอน คือ 
1) ความต้องการในการดํารงชีวิต (Existence Needs) เป็นความต้องการที่

ตอบสนองเพ่ือการดํารงชีวิต เป็นความต้องการทางด้านร่างกายและความปลอดภัยในการดํารงชีวิต 
ได้แก่ อาหาร เสื้อผ้า ยารักษาโรค เป็นต้น 

2) ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) ความต้องการเป็น
ส่วนหนึ่งของสังคม ต้องการการยอมรับนับถือ ผู้อื่นมองเห็นคุณค่าของตนเอง 

3) ความต้องการเจริญเติบโต (Growth Needs) ความต้องการความสงบสุขของ
ชีวิต ต้องการพัฒนาศักยภาพของตนเอง ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
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กล่าวคือ สวัสดิการภาครัฐและสวัสดิการภายในหน่วยงานสามารถตอบสนอง
ความต้องการได้ครบทั้ง 3 ขั้น ทั้งในด้านความต้องการในการดํารงชีวิต ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาล  
ค่าการศึกษาของบุตร เงินกู้ การตรวจสุขภาพประจําปี สามารถใช้เป็นพ้ืนฐานการจัดสวัสดิการใน
องค์การได้ ความต้องการในการดํารงชีวิตนั้น เมื่อนําสวัสดิการมาตีค่าเป็นตัวเงินโดยเทียบกั บ
ค่าตอบแทนโดยตรงที่เกิดจากผลงานโดยนําไปสู่แนวคิดที่ว่าสวัสดิการคือส่วนหนึ่งของค่าตอบแทน  
(สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์, 2540, น. 54-55) และการจัดสวัสดิการนั้นสามารถตอบสนองความต้องการ
ในการดํารงชีวิตได้ที่เป็นการเติมเต็มความต้องการของพนักงานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจและมี
แรงผลักดันที่จะมีความก้าวหน้าในงานและความสําเร็จในชีวิต รวมทั้งการทุ่มเทแรงกายแรงใจในการ
ปฏิบัติงานให้กับองค์การอีกด้วย (ระพีพัฒน์ โกศลชุติเดช (2554,น.10)  

ทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg’s Motivation – Hygiene Needs Theory) 
ของ Herzberg (Shani, Chandler, Coget and Lau, 2009, pp. 106-107) ได้กล่าวถึงความ
ต้องการของมนุษย์มี 2 ประเภท 

1) ความต้องการด้านสุขอนามัย ซึ่งได้รับอิทธิพลจากสภาพร่างกายและจิตใจจาก
การทํางาน เป็นปัจจัยที่ทําให้คนไม่พอใจในงาน ได้แก่ นโยบายของบริษัทและการบริหารงาน การให้
ความช่วยเหลือ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน ลูกน้อ ง เงื่อนไขการทํางาน 
ค่าตอบแทน สถานภาพและความมั่นคง เมื่อเกิดความไม่พอใจจะมีการปฏิเสธงาน แต่หากความ
ต้องการได้รับการตอบสนองจะเกิดความพึงพอใจและตั้งใจปฏิบัติงาน  

2) ความต้องการด้านแรงจูงใจ ความต้องการระดับนี้คล้ายกับความต้องการขั้น
สูงของมาสโลว์ คือความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ (ลําดับขั้นที่ 4) และความต้องการเติมเต็ม
ความสมบูรณ์ให้กับชีวิต (ลําดับขั้นที่ 5) ซึ่งเกี่ยวกับเป้าหมาย การตระหนักรู้ ในเนื้องาน ความ
รับผิดชอบ และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ เป็นปัจจัยที่ทําให้เกิดความพอใจ ทําให้เพ่ิมศักยภาพ
ในการทํางาน 

สรุปได้ว่า การจัดสวัสดิการขององค์การนั้นเป็นการลดความไม่พอใจในการ
ทํางานของบุคคลในการปฏิบัติงาน ทําให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ การจัดสวัสดิการจึงต้อง
คํานึงถึงงาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน และค่าตอบแทนภายในองค์การ 

ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) (Shani, Chandler, Coget 
and Lau, 2009, pp. 106-107) คือ ความพยายามของบุคคลที่นําไปสู่ผลการปฏิบัติงานและเกิด
ความคาดหวังว่าผลการปฏิบัติงานนั้นจะเป็นผลลัพธ์ที่ได้ คือรางวัลที่นําไปสู่แรงจูงใจ ดังนั้นแรงจูงใจ
ของบุคคลมาจากความคาดหวัง การเห็นคุณค่าและเป็นเครื่องมือซึ่งนําไปสู่ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ผลการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์หรือรางวัลที่ได้ 
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กล่าวได้ว่า หากองค์การจัดสวัสดิการที่ตรงกับความคาดหวังของบุคคลใน
องค์การย่อมเป็นแรงกระตุ้นและจูงใจให้ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่องค์การ 

2.4.3.สวัสดิการภาครัฐท่ีเกี่ยวข้องกับทฤษฎีแรงจูงใจ 
ด้านการตอบสนองความต้องการและการสร้างความพึงพอใจในการทํางาน 
ทยิดา ทิพย์ชมพู (2552, บทที่ 5) เรื่อง “ทัศนะและความต้องการด้านสวัสดิการ

ของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ ศึกษาเฉพาะกรณี เรือนจํากลางบางขวาง” กลุ่มตัวอย่าง 326 คน จาการ
สรุปผลการศึกษาพบว่า  สวัสดิการที่ได้รับแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ ส่วนใหญ่เคยใช้
บริการในส่วนของการรับเงินค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ ด้านสุขภาพ กีฬาและ
นันทนาการ ส่วนใหญ่เคยใช้บริการตรวจสุขภาพประจําปี ด้านขวัญกําลังใจและความสะดวกสบาย 
ส่วนใหญ่เคยใช้บริการซื้อสินค้าจากร้านค้าสวัสดิการ มีความพึงพอใจต่อสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ ใน
เรื่องการรับเงินค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ ด้านสุขภาพ กีฬาและนันทนาการมีความ
พึงพอใจในการสนับสนุนชุดกีฬาสีมากที่สุด และด้านขวัญกําลังใจและความสะดวกสบายมีความพึง
พอใจด้านการรับมอบเครื่องหมายแสดงระดับเมื่อได้รับการเลื่อนตําแหน่งมากที่สุด สําหรับความ
ต้องการสวัสดิการเพ่ิมเติม ทางด้านเศรษฐกิจ ต้องการลดดอกเบี้ยเงินกู้ เพ่ิมค่าเสี่ยงภัย ด้านสุขภาพ 
กีฬาและนันทนาการต้องการให้มีการจัดตั้งชมรมต่างๆ ตรวจสุขภาพปีละ 2 ครั้ง และด้านขวัญ
กําลังใจและความสะดวกสบาย ต้องการร้านอาหารราคาถูก ซึ่งความต้องการที่เพ่ิมเติมขึ้นมานั้น เป็น
ความต้องการขั้นพ้ืนฐานที่สอดคล้องกับความต้องการของมาสโลว์ ซึ่งมีมุมมองแตกต่างจากทฤษฎีของ
ความต้องการของมนุษย์ของผู้วิจัยที่เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการที่ให้บริการกับข้าราชการพลเรือน 
นอกจากนี้แล้ว Reddick. (2009, pp.61-63)  ได้ศึกษาข้าราชการที่ปฏิบัติงานด้านสาธารณสุข พบว่า 
สวัสดิการมีผลต่อความพึงพอใจของข้าราชการ เป็นสวัสดิการที่มีลักษณะยืดหยุ่นและตอบสนองความ
ต้องการในการดํารงชีวิต นอกจากนี้ยังทําให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ดึงดูดคนเข้าสู่องค์การ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการรกัษาพนักงาน 
จิรัชยา  เจียวก๊ก, (2556, บทที่ 5) เรื่อง “การคงอยู่ และความตั้งใจลาออกจาก

งานของพยาบาลวิชาชีพใน โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จังหวัดสงขลา” กลุ่มตัวอย่าง 289 คน ได้ผล
สรุปว่า สิ่งที่ทําให้พยาบาลวิชาชีพคงอยู่ในงานมาจาก วัฒนธรรมและค่านิยมองค์การ และการได้รั บ
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และสาเหตุที่ทําให้ต้องการลาออก มาจากสภาพแวดล้อมในการ
ทํางาน  ลักษณะงาน  และความก้าวหน้า นอกจากนี้แล้วยังมีผลประโยชน์ตอบแทน ความรับผิดชอบ 
ความมั่นคงในการทํางาน การได้รับการยอมรับนับถือ และความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน หากได้รับ
การตอบสนองจะคงอยู่กับองค์การต่อไป เป็นเรื่องของการตอบสนองความต้องการของมนุษย์ ซึ่ง
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เกี่ยวข้องกับทฤษฎีสองปัจจัยในส่วนของความต้องการด้านสุขอนามัยเป็นความรู้สึกทางลบ ที่ทําให้
พนักงานไม่อยากปฏิบัติงาน แต่หากได้รับการตอบสนองจะยังคงปฏิบัติงานเช่นเดิม 

จะเห็นได้ว่าทฤษฎีแรงจูงเป็นพ้ืนฐานที่ใช้สําหรับการจัดสวัสดิการในองค์การ
เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการขั้นพ้ืนฐานของบุคลากรในการจูงใจให้ทุ่มเทในการปฏิบัติงานและ
เป็นปัจจัยหนึ่งที่สร้างความผูกพันให้กับองค์การที่ทําให้บุคลากรคงอยู่ปฏิบัติงานกับหน่วยงานต่อไป 
สําหรับประเด็นในการศึกษาครั้งนี้ได้ใช้ทฤษฎีจูงใจเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์เพ่ือดูความสอดคล้อง
ระหว่างความต้องการดํารงชีวิตกับสวัสดิการในองค์การที่ทําให้เกิดแรงจูงใจในการเป็นข้าราชการ 

 
2.5 สวัสดิการของหน่วยงานที่เป็นกรณีศึกษา 

 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ มีภารกิจ

เกี่ยวกับการจัดและส่งเสริมการศึกษาขั้นพ้ืนฐานตั้งแต่ระดับประถมวัยจนถึงระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลายให้กับประชากรในวัยเรียน มีเป้าหมายเพ่ือให้การศึกษาขั้นพ้ืนฐานของประเทศไทย มีคุณภาพ
และมาตรฐานระดับสากลบนพ้ืนฐานความเป็นไทย โดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้เด็กในวัยเรียน
ได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ การปลูกฝังให้เด็กนักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม รวมทั้งการ
พัฒนาระบบการจัดการที่เน้นการมีส่วนร่วมเพ่ือเสริมสร้างความรับผิดชอบต่อคุณภาพการศึกษา  
มีหน่วยงานส่วนราชการในส่วนกลาง จํานวน 10 สํานักและสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา จํานวน 225 เขต 

สวัสดิการของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ แบ่ง
ออก 2 ประเภท ดังนี้ 
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ตารางที่ 2.2 
 
สวัสดิการของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 

สวัสดิการภาครัฐ สวัสดิการภายในส่วนราชการ 

สวัสดิการที่เป็นตัวเงิน 

1. ค่ารักษาพยาบาล 

2. การศึกษาของบุตร 

3. ค่าเช่าบ้านข้าราชการ 

4.เงินบําเหน็จ บํานาญ 

5. เงินกู้เพ่ือที่อยู่อาศัย 

6. ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ 

7. เงินสําหรับการปฏิบัติงานประจําสํานักงานใน
พ้ืนที่พิเศษ 

สวัสดิการที่เป็นตัวเงิน 

1. เงินกู้บรรเทาความเดือนร้อน 

2. เงินช่วยค่าเครื่องแบบ/เครื่องแต่งกาย 

3. เงินสงเคราะห์ผู้ประสบภัยพิบัติต่างๆที่
เดือดร้อนจําเป็นตามความเหมาะสม 

4. เงินช่วยเหลือบําเพ็ญกุศลศพ พวงหรีด 
และค่าใช้จ่ายไปงานศพ 

5. เงินกู้ โดยทําข้อตกลง (MOU) ร่วมกับ 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) และ
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

สวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงิน 

1. การลา 

2. บ้านพักของทางราชการ 

3. เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

4. รางวัลข้าราชาการพลเรือนดีเด่นและ ประกาศ
เกียรติคุณ 

 

สวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงิน 

1. ขวัญหรือสิ่งของเยี่ยมไข้ให้แก่ผู้ทํา
คุณประโยชน์หรือผู้มีอุปการคุณ 

2. สถานที่ออกกําลังกาย 

3. ตรวจสุขภาพประจําปี 

4. โครงการธงฟ้าราคาประหยัด 

5. โครงการฝึกอบรมเพ่ือคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง การรับราชการ : แรงจูงใจในการบริการสาธารณะหรือสวัสดิการใน

องค์การ ซึ่งผู้วิจัยใช้วิธีการศึกษาดังต่อไปนี้ 
 

 3.1 ผู้ให้ข้อมูล 
 

ข้าราชการพลเรือนสามัญสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการ เป็นกระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In- depth 
Interview) ใช้เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) ทั้งหมด 20 คน เป็น
ข้าราชการพลเรือนสามัญในส่วนราชการภายใต้สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
กระทรวงศึกษา จํานวน 10 สํานัก โดยแบ่งช่วงอายุการทํางานเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มอายุการทํางาน 5 
ปี จํานวน 10 คน และ กลุ่มอายุการทํางานตั้งแต่ 5-10 ปีขึ้นไป จํานวน 10 คน 
 
ตารางที่ 3.1 
 
การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 

ส่วนราชการภายใต้สังกัดส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.)กระทรวงศึกษาธิการ 

อ านาจหน้าท่ีหลัก 

1.  สํานักอํานวยการ ดําเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอํานวยการ งาน
เลขานุการของสพฐ. งานเลขานุการของกพฐ. งาน
บริหารงานทั่วไป งานอาคารสถานที่ ยานพาหนะ 
งานด้านสวัสดิการ มูลนิธิ และกองทุน การ
คุ้มครองสิทธิของนักเรียน นักศึกษาประสานงาน
รวมทั้งประชาสัมพันธ์และเผยแพร่เกี่ยวกับงาน
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
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ตารางที่ 3.1 
 
การแบ่งส่วนราชการภายในส านักคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ (ต่อ) 

ส่วนราชการภายใต้สังกัดส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.)กระทรวงศึกษาธิการ 

อ านาจหน้าท่ีหลัก 

2. สํานักการคลังและสินทรัพย์ จัดทําแนวทางการปฏิบตัิงานด้านการเงิน-บัญชี 
การพัสดุและการบริหารสินทรัพย ์รวมทั้ง
ตรวจสอบและจดัระบบการควบคมุการใช้จ่ายเงิน 

3. สํานักติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 

ดําเนินการติดตามและการประเมินผล เสนอ
แนวทางการปรับปรุงและพัฒนาการจัดการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน รวมทั้งส่งเสริม และประสานงานการ
ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

4. สํานักทดสอบทางการศึกษา  

 

ศึกษา วิจัย และพัฒนาการวัดและการประเมินผล
ทางการศึกษา การจัดระบบ วิธีการทดสอบ และ
พัฒนา เ ครื่ อ งมื อวั ด ม าต รฐ านสํ าห รั บก า ร
ประเมินผลการจัดการศึกษา และการทดสอบทาง
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

5. สํานักเทคโนโลยีเพื่อการเรียนการสอน  

 

วิจัยและพัฒนาต้นแบบการใช้การสื่อสารด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ส่งเสริมการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารไปใช้ในการเรียนการ
สอน ติดตามและประเมินผล เพื่อการพัฒนาและ
ปรับปรุงประสิทธิภาพ 

6. สํานักนโยบายและแผนการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 

จัดทําข้อเสนอนโยบายและแผนพัฒนาการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ให้กับองค์กรต่างๆ ให้เป็นไปตาม
นโยบายและมาตรฐานการศึกษา งานวิเทศสัมพันธ์ 
การประสานงานนโยบายและความร่วมมือทาง
การศึกษาขั้นพื้นฐานกับองค์กรและหน่วยงาน
ต่างประเทศ 
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ตารางที่ 3.1 
 
การแบ่งส่วนราชการภายในส านักคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ (ต่อ) 

ส่วนราชการภายใต้สังกัดส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

(สพฐ.)กระทรวงศึกษาธิการ 
อ านาจหน้าท่ีหลัก 

7. สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 

จัดทําข้อเสนอนโยบายและแผน ดําเนินการจัดการศึกษาเพื่อคน
พิการและผู้ด้อยโอกาส กองทุนการศึกษาสําหรับคนพิการและ
ผู้ด้อยโอกาส จัดระบบสื่อและสิ่งอํานวยความสะดวก วิจัยและ
พัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและการเรียนรู้ของคนพิการ
และผู้ด้อยโอกาส 

8. สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา 

 

ศึกษา วิเคราะห์ รูปแบบและนวัตกรรมในการจัดการศึกษาขั้น
พื้นฐาน และแสวงหาความร่วมมือหรือทุน เพื่อการพัฒนา
รูปแบบและนวัตกรรมในการจัดการศึกษา ให้คําปรึกษา แนะนํา 
ติดตาม และประเมินผลเกี่ยวกับการนํารูปแบบและนวัตกรรมใน
การจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปปฏิบัติ 

9. สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและ
นิติการ 

ดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในความรับผิดชอบของ 
สพฐ. ดําเนินการเกี่ยวกับงานกฎหมาย งานนิติกรรมและสัญญา 
งานเกี่ยวกับความรับผิดชอบทางแพ่ง อาญา งานคดีปกครอง 
และงานอ่ืนท่ีอยู่ในอํานาจหน้าท่ีของ สพฐ. 

10. สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา จัดทํามาตรฐานการศึกษาและหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้น
พื้นฐาน วิจัยและพัฒนาสื่อต้นแบบและนวัตกรรมสื่อการศึกษา 
รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียน
การสอนและการเรียนรู้ และหลักสูตรสถานศึกษา 

ที่มา: พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และกฎกระทรวงแบ่ง
ส่วนราชการ (น.69-78) โดย กระทรวงศึกษาธิการ,2546, กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์องค์การรับส่งสินค้าและ
พัสดุภัณฑ์ 
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ส่วนราชการมีอํานาจหน้าที่หลักแตกต่างกันสะท้อนถึงลักษณะงานในการปฏิบัติหน้าที่ 
ทัศนคติที่มีต่องานและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ซึ่งส่วนราชการเหล่านี้มีเป้าหมายเดียวกันคือ
เพ่ือให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายเป็นไปตามนโยบายที่ได้วางไว้  

3.1.1 หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้ให้ข้อมูล 
1) เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญที่ปฏิบัติหน้าที่ในแต่ละส่วนราชการภายใต้สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
2) มีอายุการทํางานตามเกณฑ์ที่กําหนด ดังนี้ 
อายุการทํางาน 5 ปี 
ประสบการณ์ในการทํางานมีเพียงพอการเก็บข้อมูล มีมุมมองและทัศนคติที่

หลากหลายต่องาน ภารกิจขององค์การ สภาพแวดล้อมในการทํางานรวมถึงเพ่ือนร่วมงาน และ
หัวหน้างานที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ รวมถึงการรับรู้ ความคิดเห็นต่อการใช้
สวัสดิการที่ตอบสนองความต้องการในการดํารงชีวิตได้อย่างชัดเจน 

อายุการทํางานตั้งแต่ 5-10 ปีขึ้นไป 
ประสบการณ์ทํางานที่ยาวนาน มีความเชี่ยวชาญในงานและมีตําแหน่งงานที่

สูงขึ้น เช่น ระดับผู้อํานวยการกลุ่มงาน หัวหน้ากลุ่มงาน  การแสดงออกถึงทัศนคติที่กว้างขึ้นในด้าน
ภารกิจขององค์การ ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการทํางาน รวมถึงผู้บังคับบัญชา ลูกน้ อง 
เพ่ือนร่วมงานที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และความคิดเห็นที่เป็นมุมมองกว้างมาก
ขึ้นมีต่อการจัดสวัสดิการที่ตอบสนองความต้องการในการดํารงชีวิตที่มองไปถึงการเกษียณอายุ
ราชการ 

 
3.2 เครื่องมือในการวิจัย 
 

1. ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In- depth Interview) เป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
ซึ่งมีการตั้งประเด็นที่ผู้วิจัยมีความสนใจ โดยตั้งคําถามวัตถุประสงค์การวิจัยที่เป็นไปตามแนวคิด
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะและแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการจัดสวัสดิการ เพ่ือศึกษาเหตุผลในการ
เข้ารับราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

2. เครือ่งบันทึกเสียงและอุปกรณ์การบันทึก เพ่ือบันทึกขณะสัมภาษณ์ 
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3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล จาก 3 แหล่ง ดังนี้ 
1. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารที่ได้จากหน่วยงาน เกี่ยวกับจํานวนข้าราชการ 

พลเรือนสามัญและข้อมูลพื้นฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพ้ืนฐานกระทรวงศึกษาธิการ 
2. การสัมภาษณ์เชิงลึก (In- depth Interview) แบบมีโครงสร้าง (structured 

interview) โดยการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างเป็นรายบุคคล เพื่อให้เข้าใจในประเด็นของแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะและความต้องการสวัสดิการในการตอบสนองการดํารงชีวิต ซึ่งใช้คําถามปลายเปิดที่
สอดคล้องกับแนวคิดในการวิจัย ดําเนินการขออนุญาตบันทึกเสียงผู้ถูกสัมภาษณ์และนํามาถอดคําพูด
เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป โดยรายละเอียดและข้อมูลส่วนตัวของผู้ถูกสัมภาษณ์จะเก็บไว้เป็น
ความลับ 

3. การสังเกตแบบมีส่วนร่วม การเฝ้าดูพฤติกรรมจากภายนอก การซักถาม การพูดคุย 
และการจดบันทึกประเด็นที่น่าสนใจจากการสัมภาษณ์ควบคู่กันไป 
 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลจะดําเนินการโดยนําผลการสัมภาษณ์ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดมา
ดําเนินการเก็บให้เป็นระเบียบและเตรียมข้อมูลด้วยวิธี thematic analysis in psychology 
ประกอบด้วย 

1. การถอดเทปบทสัมภาษณ์ที่ได้บันทึกไว้ โดยการพิมพ์การสัมภาษณ์แล้วอ่านซ้ําไปซ้ํา
มาเพ่ือให้เกิดความคุ้นเคยกับข้อมูลที่ได้รับ (Familiarizing yourself with your data) จดบันทึก
แนวคิดท่ีได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 

2. การใช้รหัส (Code) โดยการระบุลงในบทสัมภาษณ์ที่เป็นประเด็นสําคัญและให้
ความหมายของรหัสที่กําหนดไว้ จากนั้นแบ่งกลุ่มของรหัสตามความหมาย จัดระเบียบข้อมูล 

3. การค้นหาใจความสําคัญ (Searching for Themes) นําข้อมูลที่ถูกระบุว่าเป็นรหัส
เดียวกันมาจัดเรียงเข้าด้วยกันจากนั้นสร้างแผนภาพเชื่อมโยงรหัสที่มีความหมายสัมพันธ์กันอยู่ด้วยกัน
เพ่ือให้ได้ใจความสําคัญของบทสัมภาษณ์ 

4. การทบทวนใจความสําคัญ (Reviewing themes) ตรวจสอบใจความสําคัญที่ได้จาก
การเชื่อมโยงรหัสเข้าด้วยกันที่มีความสัมพันธ์กับรหัสและชุดข้อมูลทั้งหมด สร้างแผนภาพเพ่ือใช้ใน
การวิเคราะห์และแยกใจความสําคัญออกเป็นแต่ละประเด็น 
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5. การให้คํานิยามและกําหนดชื่อให้กับใจความสําคัญ (Defining and naming 
themes) โดยการวิเคราะห์เพ่ือให้คํานิยามเฉพาะในแต่ละใจความสําคัญ และจากบทสัมภาษณ์
ทั้งหมด สร้างนิยามที่มีความชัดเจนและกําหนดชื่อในแต่ละใจความสําคัญ 

6. การรายงานผล (Producing the report) เลือกข้อมูลที่มีความชัดเจนและเที่ยงตรง
ที่ได้จากการสกัดข้อมูลเพื่อใช้ในการตอบคําถามวิจัยและทบทวนวรรณกรรม 

 
3.5 การตรวจสอบความถูกต้องและความเชื่อม่ันของข้อมูล 
 

การนําบทสัมภาษณ์จากการถอดเทปไปให้กลุ่มตัวอย่างที่ถูกสัมภาษณ์ตรวจสอบดูความ
ถูกต้องและการตีความของผู้วิจัยว่ามีข้อมูลครบถ้วนตรงกับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างหรือไม่ เพ่ือ
ยืนยันความถูกต้องข้อมูล การตรวจสอบแบบสามเส้าด้านข้อมูล (วรรณดี สุทธินรากร, 2556, น.142-
145) โดยพิจารณาจากแหล่งเวลา สถานที่และบุคคล ด้านวิธีการรวบรวมข้อมูล โดยใช้วิธีการเก็บรวบรวม
ข้อมูลต่างๆกัน เพ่ือรวบรวมข้อมูลที่เป็นเรื่องเดียวกัน การหาความเชื่อมั่นจากการเก็บข้อมูลหลาย
วิธีการโดยการเลือกวิธีการสัมภาษณ์ไปพร้อมๆกับการสังเกตในภาคสนาม การทบทวนเอกสารร่วม
ด้วยเพื่อช่วยให้เข้าใจในความจริงมากขึ้นแต่จะยึดข้อมูลจากการสัมภาษณ์เป็นหลัก  จัดกลุ่มข้อมูลที่มี
ลักษณะใกล้เคียงกันให้อยู่ในรูปของหัวเรื่อง ส่วนข้อมูลจากการสังเกต การบันทึกภาคสนาม การ
ทบทวนเอกสารนํามาสนับสนุนการสัมภาษณ์ การตรวจสอบจากพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ดีเด่น
รายบุคคลในการได้รับเลือกเป็นข้าราชการพลเรือนดีเด่นประจําปี 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
ในการวิจัย เรื่อง การรับราชการ: แรงจูงใจในการบริการสาธารณะหรือสวัสดิการใน

องค์การ ผู้วิจัยได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากข้าราชการพลเรือนสามัญ ภายในสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ มีผู้ให้ข้อมูลจํานวน 20 คน เป็นการ
สัมภาษณ์เชิงลึกแบบรายบุคคลทั้งหมด เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สะท้อนให้เห็นถึงแรงจูงใจในการรับราชการ
ที่เกิดจากการรับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะหรือการให้ความสําคัญกับสวัสดิการในองค์การ 

 ผลการศึกษา ผู้วิจัยนําเสนอการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลตามประเด็น
คําถามที่กําหนดตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่  1  การรับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะในการรับราชการ 

ส่วนที่  2  ความสําคัญของสวัสดิการในองค์การในการรับราชการ 
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ตารางที่ 4.1  
 
รายละเอียดผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์แบบรายบุคคล 

ผู้ให้ข้อมูล 

รายละเอียด 
 

ต าแหน่ง 
อายุ 
(ปี) 

อายุการ
ท างาน 

(ปี) 
การศึกษา ส่วนราชการที่สังกัด ลักษณะงานโดยย่อ 

ผู้ให้ข้อมูล 1 นักวิชาการพัสดุ 
ปฏิบัติการ 

32 5 ปริญญาตรี  
การจัดการทั่วไป 

สํานักอํานวยการ ศึกษารวบรวมข้อมลูในงานพัสดุ ตรวจสอบและ
ดูแลการจัดจ้าง ทําบัญชีควบคมุทรัพย์สิน 
ประสานงานและให้คําแนะนํา ตอบปัญหาและ
ช้ีแจงเกี่ยวกับงานพัสดุกับหน่วยงานภายในและ
ภายนอก  

ผู้ให้ข้อมูล 2 เจ้าพนักงานการเงิน
และบัญชี ปฏิบตัิงาน 

29 5 ปริญญาตรี  
การบัญชี 

สํานักการคลังและสินทรัพย ์ ดูแลด้านด้านการจัดสรรงบประมาณการเบิกจ่าย
ให้กับเขตพื้นท่ีการศึกษาและโรงเรียนในสังกัด 

ผู้ให้ข้อมูล 3 นักวิชาการศึกษา 
ชํานาญการ 

34 5 ปริญญาโท  
บริหารธรุกิจ 

สํานักติดตามและประเมินผลการ
จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ลงพื้นที่ตามโรงเรียนในสังกัดเพื่อติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในโครงการต่างๆให้
เป็นไปตามนโยบายของรัฐในด้านการศึกษา 
รายงานผล ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะและ
แนวแนวทางแก้ไขเสนอผู้บริหาร 
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ตารางที่ 4.1  
 
รายละเอียดผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์แบบรายบุคคล (ต่อ) 

ผู้ให้ข้อมูล 

รายละเอียด 
 

ต าแหน่ง 
อายุ 
(ปี) 

อายุการ
ท างาน 

(ปี) 
การศึกษา ส่วนราชการที่สังกัด ลักษณะงานโดยย่อ 

ผู้ให้ข้อมูล 4 เจ้าพนักงานธุรการ 
ปฏิบัติงาน 

27 5 ปริญญาตรี  
การบัญชี 

สํานักทดสอบการศึกษา ตรวจสอบและจดัสรรงบประมาณในโครงการของ
สํานักงานให้เป็นไปตามระเบยีบและหลักเกณฑ์ที่
กําหนดไว้และรายงานผลการดําเนินงานไป 

ผู้ให้ข้อมูล 5 นักวิชาการ
คอมพิวเตอร์ 
ปฏิบัติการ 

32 5 ปริญญาตรี  
วิทยาศาสตร์
คอมพิวเตอร์ 

สํานักเทคโนโลยเีพื่อการเรียน
การสอน 

จัดทําระบบสื่อสารสนเทศให้กับโรงเรียนในสังกัด 
ลงพื้นที่เพ่ือติดตามและตรวจสอบระบบ ทํา
รายงานเสนอผู้บังคับบัญชา 

ผู้ให้ข้อมูล 6 นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน ชํานาญการ 

31 5 ปริญญาโท  
รัฐประศาสนศาสตร์ 

สํานกันโยบายและแผนการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน 

ประสานงานดําเนินการโครงการดา้นต่างประเทศ 
นําเสนอและวิเคราะห์ข้อมลู นโยบายของรัฐบาล
ด้านการศึกษาแกผู่้บริหาร รวมถึงการดูแล
งบประมาณในหมวดของงบประมาณต่างประเทศ  

ผู้ให้ข้อมูล 7 เจ้าพนักงานการเงิน
และบัญชี ปฏิบตัิงาน 

29 5 ปริญญาตรี  
การบัญชี 

สํานักบริหารงานการศึกษาพเิศษ ดูแลด้านงบประมาณ การจัดการกองทุนของคน
พิการที่อยู่ในสังกัด 
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ตารางที่ 4.1  
 
รายละเอียดผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์แบบรายบุคคล (ต่อ) 

ผู้ให้ข้อมูล 

รายละเอียด 
 

ต าแหน่ง 
อายุ 
(ปี) 

อายุการ
ท างาน 

(ปี) 
การศึกษา ส่วนราชการที่สังกัด ลักษณะงานโดยย่อ 

ผู้ให้ข้อมูล 8 นักวิชาการศึกษา 
ชํานาญการ 

33 5 ปริญญาโท  
การวัดผลการศึกษา 

สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัด
การศึกษา 

การศึกษา วิเคราะห์รูปแบบและนวัตกรรมเพื่อ
จัดทํา การพัฒนาหลักสูตร ส่งเสรมิการจัด
การศึกษา ให้คําปรึกษา แนะนํา ตดิตามและ
ประเมินผลเกี่ยวการนํารูปแบบและนวัตกรรมใน
การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานไปปฏบิัติ 

ผู้ให้ข้อมูล 9 นิติกร ปฏิบัติการ 31 5 ปริญญาตรี  
นิติศาสตร ์

สํานักพัฒนาระบบบริหารงาน
บุคคลและนิติการ 

การพิจารณาสาํนวน การฟ้องร้องคดี การแก้ต่าง
คดี ที่เกี่ยวด้านวินัยและการจัดซื้อจัดจ้าง ลงพ้ืนท่ี
เพื่อสอบสวนในเรื่องการจัดซื้อจดัจ้าง การให้
คําปรึกษา คําแนะนําแก่ครู ผู้บริหาร บุคลากร
ทางการศึกษาในสังกัดและในส่วนกลาง 
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ตารางที่ 4.1  
 
รายละเอียดผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์แบบรายบุคคล (ต่อ) 

ผู้ให้ข้อมูล 

รายละเอียด 
 

ต าแหน่ง 
อายุ 
(ปี) 

อายุการ
ท างาน 

(ปี) 
การศึกษา ส่วนราชการที่สังกัด ลักษณะงานโดยย่อ 

ผู้ให้ข้อมูล 10 เจ้าพนักงานธุรการ 
ปฏิบัติงาน 

37 5 ปริญญาตรี  
ครุศาสตร ์

สํานักงานวิชาการและมาตรฐาน
การศึกษา 

งานสารบรรณ รวบรวมข้อมลู จัดเก็บสถิติข้อมูล 
การจัดการด้านพัสดุครภุณัฑ์ของสาํนักงาน ติดต่อ
ประสานงานภายในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน 

ผู้ให้ข้อมูล 11 นักทรัพยากรบุคคล 
ชํานาญการ 

56 29 ปริญญาตรี  
รัฐศาสตร ์

สํานักอํานวยการ การวางแผน การปฏิบัติงานและการติดผลการ
ดําเนินงานท่ีเกี่ยวข้องในด้านงานด้านสวสัดิการ
ภายในหน่วยงาน  

ผู้ให้ข้อมูล 12 ผู้อํานวยการกลุ่มเงิน
นอกงบประมาณและ
เพื่อสวัสดิการ ชํานาญ
การ 

57 35 ปริญญาตร ี
การจัดการทั่วไป 

สํานักการคลังและสินทรัพย ์ การจัดสรร ควบคุมเงินนอกงบประมาณและเงิน
งบประมาณการจดัสวสัดิการภายในส่วนราชการ 
การจัดการงบทดลอง รายงานผลแก่ผู้บริหารการ
ติดต่อประสานงานกับภายนอกหน่วยงาน  
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ตารางที่ 4.1  
 
รายละเอียดผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์แบบรายบุคคล (ต่อ) 

ผู้ให้ข้อมูล 

รายละเอียด 
 

ต าแหน่ง 
อายุ 
(ปี) 

อายุการ
ท างาน 

(ปี) 
การศึกษา ส่วนราชการที่สังกัด ลักษณะงานโดยย่อ 

ผู้ให้ข้อมูล 13 เจ้าพนักงานธุรการ 
อาวุโส 

55 33 ปริญญาโท  
บริหารการศึกษา 

สํานักติดตามและประเมินผลการ
จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

การติดตามและประเมินผลเสนอแนวทางปรับปรุง
และพัฒนาการดําเนินงานนโยบายด้านการศึกษา 
ประสานงานกับหน่วยงานท่ีเกี่ยวขอ้ง 

ผู้ให้ข้อมูล 14 ผู้บริหารกลุม่บริหาร
ทั่วไป ชํานาญการ 

55 32 ปริญญาตรี 
บริหารธรุกิจ 

สํานักทดสอบการศึกษา การวางแผน รวบรวมและจัดเก็บข้อมูลแบบรายงาน
ผู้สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียนในสังกัดเพื่อใช้เป็น
ข้อมูลในการเทียบวุฒิและตรวจสอบวุฒิการศึกษา  

ผู้ให้ข้อมูล 15 นักวิชาการ
คอมพิวเตอร ์

39 16 ปริญญาโท  
วิทยาการ
คอมพิวเตอร ์

สํานักเทคโนโลยเีพื่อการเรียน
การสอน 

การพัฒนาระบบสารสนเทศ ส่งเสริมให้มีการ
นําไปใช้ในการเรียนการสอน ติดตามและ
ประเมินผลการดาํเนินงานเพื่อปรบัปรุงให้เกิด
ประสิทธิภาพ 
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ตารางที่ 4.1  
 
รายละเอียดผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์แบบรายบุคคล (ต่อ) 

ผู้ให้ข้อมูล 

รายละเอียด 
 

ต าแหน่ง 
อายุ 
(ปี) 

อายุการ
ท างาน 

(ปี) 
การศึกษา ส่วนราชการที่สังกัด ลักษณะงานโดยย่อ 

ผู้ให้ข้อมูล 16 นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน ชํานาญการ 

45 25 ปริญญาโท  
การบริหาร
การศึกษา 

สํานักนโยบายและแผนการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน 

ลงพื้นที่ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานใน
โครงการที่เกีย่วข้องกับนโยบายด้านการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน รายงานผลเสนอผู้บริหาร 

ผู้ให้ข้อมูล 17 นักวิชาการศึกษา  36 8 ปริญญาโท  
ศิลปศาสตร์  

สํานักบริหารงานการศึกษาพเิศษ ศึกษารวบรวมข้อมลูเกี่ยวกับกฎหมายของคน
พิการเพื่อนํามาเป็นข้อมลูในการวางแผนจัดทํา
นโยบายเพื่อเสนอต่อผู้บริหาร  

ผู้ให้ข้อมูล 18 นักวิชาการศึกษา 
ชํานาญการพิเศษ 

40 20 ปริญญาเอก  
ปรัชญาการศึกษา 

สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัด
การศึกษา 

ศึกษา วิเคราะห์ รูปแบบและนวัตกรรมในการจัด
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดําเนินการนาํร่องด้าน
นวัตกรรมการจดัการศึกษา ให้คําปรึกษา แนะนํา 
ติดตามและประเมินผลดา้นการดําเนินงานท่ี
เกี่ยวข้อง 
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ตารางที่ 4.1  

 

รายละเอียดผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์แบบรายบุคคล (ต่อ) 

ผู้ให้ข้อมูล รายละเอียด 
 

 ต าแหน่ง 
อายุ 
(ปี) 

อายุการ
ท างาน 

(ปี) 
การศึกษา ส่วนราชการที่สังกัด ลักษณะงานโดยย่อ 

ผู้ให้ข้อมูล 19 นักทรัพยากรบุคคล 
ชํานาญการ 

52 30 ปริญญาโท  
บริหารการศึกษา 

สํานักพัฒนาระบบบริหารงาน
บุคคลและนิติการ 

กําหนดหลักเกณฑ์ในการเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสรยิาภรณ์ให้แก่บุคลากรในสังกัดและ
ผู้ที่ทําคุณประโยชน์ให้กับประเทศชาติ ให้
คําปรึกษา แนะนํา และประสานงานกับหน่วยงาน
ราชการทั้งภายในและภายนอกก 

ผู้ให้ข้อมูล 20 นักการจัดการทั่วไป 
ชํานาญการ 

42 13 ปริญญาตรี 
บริหารธรุกิจ 

สํานักงานวิชาการและมาตรฐาน
การศึกษา 

วิเคราะหเ์กี่ยวกับข้อมลู สถิตเิพื่อทํารายงาน
สนับสนุนการบริหารงานของสํานกังานในด้าน
ต่างๆ ช่วยวางแผนและติดตามงานในสํานักงาน  
ติดตามมติของที่ประชุม การตดิตอ่ประสานงาน
กับส่วนราชการทั้งภายในและภายนอก 
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รายงานผลจากการเก็บข้อมูล 
 
4.1 รายงานผลจากการเก็บข้อมูลการสัมภาษณ์ข้าราชการพลเรือนสามัญสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 20 คน  
 

4.1.1 การรับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation: 
PSM) ในการรับราชการ 
 

ตารางที่ 4.2 
 
จ านวนข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นแรงจูงใจในการ 
รับราชการ 

ผู้ให้ข้อมูล 

มิติของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  
(Public Service Motivation: PSM) 
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  ผู้ให้ข้อมูล 1     
  ผู้ให้ข้อมูล 2     

  ผู้ให้ข้อมูล 3     

  ผู้ให้ข้อมูล 4     
  ผู้ให้ข้อมูล 5     

  ผู้ให้ข้อมูล 6     
  ผู้ให้ข้อมูล 7     

  ผู้ให้ข้อมูล 8     
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ตารางที่ 4.2 
 
จ านวนข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นแรงจูงใจในการรับราชการ
(ต่อ)   

ผู้ให้ข้อมูล 

มิติของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  
(Public Service Motivation: PSM) 
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  ผู้ให้ข้อมูล 9     

  ผู้ให้ข้อมูล 10     
  ผู้ให้ข้อมูล 11     

  ผู้ให้ข้อมูล 12     
  ผู้ให้ข้อมูล 13     

  ผู้ให้ข้อมูล 14     

  ผู้ให้ข้อมูล 15     
  ผู้ให้ข้อมูล 16     

  ผู้ให้ข้อมูล 17     
  ผู้ให้ข้อมูล 18     

  ผู้ให้ข้อมูล 19     

  ผู้ให้ข้อมูล 20     
 

จะเห็นได้ว่าตารางข้างต้นแสดงผลจากการเก็บข้อมูล พบว่า ผู้ให้ข้อมูลจํานวน 
20 คน มีผู้ให้ข้อมูลจํานวน 8 คน ทีมี่แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation: 
PSM) ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจและผลักดันให้ เป็นข้าราชการในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือ
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ผลประโยชน์ส่วนรวม โดยจากผลการเก็บข้อมูลนั้นสิ่งที่มีอิทธิพลที่ทําให้เกิดแรงจูงใจในการให้บริการ
สาธารณะ(Public Service Motivation: PSM) สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

1) ด้านสังคม เป็นการขัดเกลาผ่านสถาบันครอบครัวได้แก่ พ่อแม่ ญาติ พ่ีน้อง 
ผู้ปกครอง ที่ทําให้เกิดการเรียนรู้และซึมซับในสิ่งที่ได้พบเจอในช่วงวัยเด็กหรือวัยรุ่นซึ่งมีผลต่ออารมณ์ 
ความประพฤติ และทัศนคติของบุคคล เช่น พ่อแม่หรือญาติที่รับราชการ ทําให้ลูกต้องการรับราชการ
แบบพ่อแม่ด้วย ซึ่งผู้ให้ข้อมูลจํานวน 2 คนที่มีพ่อแม่รับราชการ คือ ผู้ให้ข้อมูล 6 และผู้ให้ข้อมูล 9 ดัง
คํากล่าวต่อไปนี้ 

“...เป็นความตั้งใจมาตั้งแต่ต้นแล้วที่ต้องการท างานเพ่ือประโยชน์ของคนอ่ืน 
ครอบครัว ญาติ รับราชการเป็นส่วนใหญ่ ได้ติดตามพ่อซึ่งเป็นรองผู้ว่าราชการจังหวัดไปท างานเพ่ือ
ช่วยเหลือชาวบ้านก็จะเห็นวิธีการแก้ปัญหาได้เข้าไปช่วยเหลือด้วย ได้พูดคุยกับชาวบ้านได้รับรู้ปัญหา
และความเป็นอยู่ของเขามันท าให้เรารู้สึกว่าอาชีพนี้เป็นอาชีพที่เสียสละทั้งในด้านก าลังกาย ก าลังใจ 
เวลาส่วนตัวรวมถึงครอบครัวแต่พ่อกับแม่ก็ไม่ได้บังคับให้เป็นข้าราชการ เป็นความต้องการของผมเอง
ที่มองว่าอาชีพราชการเป็นอาชีพที่ช่วยเหลือประชาชนจริงๆ” ผู้ให้ข้อมูล 6 

“ผมอยากท างานเพ่ือประชาชน อยากรับราชการเพราะเป็นงานบริการสาธารณะ 
อีกอย่างคือพ่อแม่รับราชการซึ่งตอนที่ผมเป็นเด็กได้เห็นได้ไปสัมผัสการท างานของแม่ ท่านเป็น
พยาบาล บางครั้งผมก็ตามแม่ไปท างานแล้วเห็นท่านดูแลแล้วก็ช่วยเหลือคนไข้ ส่วนพ่อเป็นพัศดี
เรือนจ า...” ผู้ให้ข้อมูล 9 

จากผู้ให้ข้อมูล 6 และ 9 มีความคล้ายคลึงกันท่ีพ่อแม่มีอาชีพรับราชการ โดยผู้ให้
ข้อมูล 6 มีพ่อเป็นรองผู้ว่าราชการจังหวัด ส่วนผู้ให้ข้อมูล 9 มีพ่อเป็นพัศดีเรือนจําและแม่เป็น
พยาบาล ซึ่งผู้ให้ข้อมูลทั้ง 2 คนมีประสบการณ์ในอดีตที่คล้ายกันด้วยคือการติดตามพ่อแม่ไปทํางาน 
และได้เห็นการทํางานของพ่อแม่ที่ทําให้มีความคิดอยากที่จะเป็นข้าราชการเหมือนพ่อแม่ โดยผู้ให้
ข้อมูล 6 ได้ติดตามพ่อไปทํางานซึ่งทําให้เห็นการทํางานของพ่อในการช่วยเหลือชาวบ้าน ได้เห็นวิธีการ
แก้ไขปัญหา และมีโอกาสในการพูดคุยกับชาวบ้านจนได้รับรู้ปัญหาและความเป็นอยู่ของเขา ส่วนผู้ให้
ข้อมูล 9 ได้ติดตามแม่ไปทํางานเช่นกันและได้เห็นแม่ช่วยเหลือและดูแลคนไข้ ทําให้ผู้ให้ข้อมูลทั้ง 2 
คน มีทัศนคติที่ดีต่ออาชีพข้าราชการ คือเป็นอาชีพที่มีความเสียสละความสุขส่วนตัวและเป็นงานที่
บริการประชาชน ช่วยเหลือประชาชน 

ดังนั้น การขัดเกลาทางสังคมผ่านสถาบันครอบครัว โดยการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์วัยเยาว์ที่ได้เห็นการปฏิบัติหน้าที่การงานของพ่อแม่ท่ีสัมพันธ์กับการช่วยเหลือประชาชน 
เช่น การดูแลผู้ป่วย การรับรู้สภาพปัญหาของชาวบ้าน เป็นต้น จากการเรียนรู้ดังกล่าวส่งผลให้เกิด
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ทัศนคติที่ดีต่อข้าราชการและนําไปสู่แรงผลักดันสําหรับเลือกรับราชการ จะเห็นได้ว่า อิทธิพลทาง
สังคมทําให้เกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่เป็นเหตุผลในการรับราชการ 

2) ด้านองค์การ เป็นหน่วยงานทางสังคมที่ประกอบไปด้วยคนจํานวนมากอยู่
รวมกันเพื่อร่วมมือกันทํางานให้สําเร็จตามเป้าหมายของตนเองและองค์การ การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานทําให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน นําไปสู่ความพึงพอใจในการ
ทํางานที่ส่งเสริมให้ข้าราชการมีทัศนคติที่ดีในการบริการสาธารณะ รวมถึงลักษณะงานและตําแหน่ง
งานที่มีผลต่อความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม จากการเก็บข้อมูลของผู้ให้ข้ อมูล
จํานวน 20 คน มีผู้ให้ข้อมูล จํานวน 4 คน ที่แสดงความคิดเห็นด้วยเหตุผลคล้ายคลึงกันคือ ลักษณะ
งานหน้าที่ที่รับผิดชอบทําให้เกิดความมุ่งม่ันทํางานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม ดังคํากล่าวต่อไปนี้  

“.....ด้วยงานที่รับผิดชอบด้านการจัดสรรงบประมาณการเบิกจ่ายให้กับเขตพ้ืนที่
การศึกษาและโรงเรียนเพ่ือใช้ในการพัฒนากิจกรรมภายในของโรงเรียนในสังกัด เป็นการบริหาร
งบประมาณให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อโรงเรียน....การได้ท างานท่ีบริการหรือช่วยเหลือคนอ่ืน ก็คือ การ
อ านวยความสะดวกให้กับโรงเรียน การช่วยเหลือคนอ่ืนเป็นเหมือนแรงผลักดัน คือ เราได้ช่วยคนอ่ืน
เราก็รู้สึกดี” ผู้ให้ข้อมูล 2 

“...การได้ลงพ้ืนที่ในการติดตามผลการปฏิบัติงานของโครงการต่างๆ การรายงานผล 
การสรุปผล ปัญหาอุปสรรคต่างๆที่เกิดขึ้นในแต่ละโครงการพร้อมข้อเสนอแนะและแนวทางในการ
ปรับปรุงการด าเนินงานและการเปลี่ยนแปลงเป้าหมายเพ่ือให้การด าเนินงานภายใต้นโยบายของรัฐ
เกิดประโยชน์สูงสุดแก่เด็กนักเรียน... ท าให้ผมรู้สึกว่าได้เป็นส่วนหนึ่งในการผลักดันนโยบายด้าน
การศึกษาให้มีการปฏิบัติที่ส่งผลต่อเด็กนักเรียนโดยตรง เด็กได้รับประโยชน์... ซึ่งเป็นแรงผลักดันให้
เราท างานตรงนี้อย่างเต็มที่...” ผู้ให้ข้อมูล 3 

“…ส่วนในเรื่องของจิตสาธารณะมันเกิดจากหน้าที่รับผิดชอบที่เราท าที่ส่งผลต่อ
ส่วนรวม นั่นคืองานของเราส่งผลต่อเด็กนักเรียนที่ท าให้เราต้องมุ่งมั่นทุ่มเทให้งานที่รับผิดชอบอย่าง
เต็มก าลังความสามารถ” ผู้ให้ข้อมูล 8 

“...ต่อมาเมื่อได้ท างานแล้วด้วยต าแหน่งงานที่รับผิดชอบท าให้เรารู้สึกอยาก
ท างานเพ่ือคนอ่ืน เพ่ือส่วนรวมโดยเฉพาะกับคนพิการ”ผู้ให้ข้อมูล 17 

ผู้ให้ข้อมูล 2, 3, 8 และ 17 ได้รับตําแหน่งที่มีลักษณะงานเกี่ยวข้องกับการ
ดําเนินงานส่วนรวมอันได้แก่ โรงเรียน นักเรียน และคนพิการ โดยผู้ให้ข้อมูล 2 มีหน้าที่รับผิดชอบ
ด้านการจัดสรรงบประมาณลงสู่โรงเรียนต้องบริหารงบประมาณให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อโรงเรียน 
ผู้ให้ข้อมูล 3 รับผิดชอบด้านการติดตามและรายงานผลการดําเนินงานโครงการต่างๆในสังกัด ที่ส่งผล
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ต่อนักเรียน ผู้ให้ข้อมูล 8 รับผิดชอบงานที่เกี่ยวข้องกับเด็กนักเรียน และผู้ให้ข้อมูลที่ 17 รับผิดชอบ
งานที่เก่ียวข้องกับคนพิการ ซึ่งลักษณะงานผู้ให้ข้อมูลทั้ง 4 คน ได้ปฏิบัติหน้าที่ทําให้มีทัศนคติเชิงบวก
ต่อการบริการสาธารณะที่พร้อมทํางานด้วยความทุ่มเท ความมุ่งมั่นในการทํางานอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือช่วยเหลือส่วนรวม  

นอกจากนี้แล้วมีผู้ให้ข้อมูลจํานวน 2 คนได้ให้เหตุผลเพ่ิมเติม คือ ผู้ให้ข้อมูล 7 
และ 18 นอกจากลักษณะงานที่รับผิดชอบแล้ว ยังมีผู้บังคับชา เพ่ือนร่วมงาน การประสานงาน และ
บรรยากาศในการทํางานที่ทําให้เกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  ดังคํากล่าวต่อไปนี้ 

“งานที่รับผิดชอบในกลุ่มงานก็อยู่กันแบบพ่ีน้องมีอะไรก็แบ่งปันกัน ช่วยเหลือกัน 
ผู้อ านวยการกลุ่มงานก็เปิดกว้างรับฟังความคิดเห็นของลูกน้องมีความเป็นกันเอง บรรยากาศในการ
ท างาน ทั้งหมดมีส่วนที่ท าให้เกิดแรงจูงใจที่ท าให้เราอยากช่วยเหลือผู้อ่ืน คิดถึงส่วนรวมมากขึ้น ด้วย
งานที่รับผิดชอบด้านกองทุนของคนพิการทั้งหมด จัดสรรงบประมาณให้กับโครงการ...สิ่งส าคัญของ
งานนี้คือความซื่อสัตย์เราต้องไม่คิดถึงผลประโยชน์ตัวเอง” ผู้ให้ข้อมูล 7 

 “เพราะภาระงานที่ผมรับผิดชอบในด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิต คุณภาพ
การศึกษาของนักเรียนท าให้ดีกว่าที่ เป็นอยู่  แล้วก็สภาพแวดล้อมในการท างานที่ต้องมีการ
ประสานงานกับเขตพ้ืนที่การศึกษา และโรงเรียน ต้องดูแลทั้ง นักเรียน ครู ผู้บริหาร และบุคลากร
ทางการศึกษา มันท าให้ผมมีความมุ่งม่ันทุ่มเท และอุทิศตนเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับทางราชการ” 
ผู้ให้ข้อมูล 18 

ผู้ให้ข้อมูล  7  กล่าวถึง งานที่รับผิดชอบด้านกองทุนของคนพิการทั้งหมด จัดสรร
งบประมาณให้กับโครงการ ซึ่งสิ่งสําคัญของงานนี้คือความซื่อสัตย์ ไม่คิดถึงผลประโยชน์ตัวเอง ในกลุ่ม
งานมีความสัมพันธ์แบบพ่ีน้องมีอะไรก็แบ่งปันกัน ช่วยเหลือกัน ผู้อํานวยการกลุ่มงานก็เปิดกว้างรับฟัง
ความคิดเห็นของลูกน้องมีความเป็นกันเอง มีบรรยากาศที่ดีในการทํางาน ส่วนผู้ให้ข้อมูล 18 กล่าวถึง 
ความรับผิดชอบในด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตและการศึกษาของนักเรียนที่ต้องทําให้ดีกว่าที่เป็นอยู่ 
การติดต่อประสานงานที่ดูแลทั้ง นักเรียน ครู ผู้บริหาร และบุคลากรทางการศึกษา ทําให้มีความ
มุ่งม่ันทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับทางราชการ 

ดังนั้น ในด้านองค์การด้วยลักษณะงานที่รับผิดชอบของข้าราชการที่เกี่ยวข้องกับ
ส่วนรวม ได้แก่ โรงเรียน เด็กนักเรียน พิการ นั้น ทําให้เกิดความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์ต่อส่วนรวม เช่น การปฏิบัติงานที่ได้อํานวยความสะดวกให้กับโรงเรียน การติดตามและ
รายงานผล การประเมินโครงการที่มีส่วนผลักดันนโยบายด้านการศึกษาให้มีการปฏิบัติที่เป็น
ประโยชน์ต่อเด็กนักเรียน และการปฏิบัติงานเพ่ือคนพิการ อีกทั้งการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
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ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  เช่น การช่วยเหลือกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาเปิด
โอกาสให้แสดงความคิดเห็น ที่ทําให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน และการติดต่อประสานงานดูแล
นักเรียน ครู ผู้บริหารและบุคลากรในสังกัด ทําให้เกิดทัศนคติที่ดีต่องานราชการที่ส่งผลให้มีความ
มุ่งม่ันทุ่มเททํางานเพ่ือส่วนรวม ดังนั้นอิทธิผลของในองค์การมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะที่เป็นเหตุผลในการรับราชการ  

จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะได้รับอิทธิพลจากด้านสังคมและ
องค์การที่ทําให้บุคคลมีทัศนคติในการกระทําหรือปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ของผู้อ่ืนมาก่อนประโยชน์
ของตนเอง โดยแรงจูงในการบริการสาธารณะนั้นแบ่งออกเป็น 4 มิติ โดยผลของการเก็บข้อมูล พบว่า 
การมีแรงจูงในในการบริการสาธารณะ(Public Service Motivation: PSM) นั้น ผู้ให้ข้อมูลมี
พฤติกรรมที่สะท้อนให้เห็นทั้ง 4 มิติ มีลักษณะดังนี้  

มิติที่ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction 
to public policy formation)  มีความสนใจติดตามความเคลื่อนไหวทางการเมืองที่เกี่ยวข้องกับ
การทํางานและส่วนรวม การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายของรัฐ ดังคํากล่าวต่อไปนี้ 

“ด้วยภารกิจของส านักเกี่ยวข้องกับการจัดท านโยบายและแผนก็เลยต้องมีการ
ติดตามข่าวสารนโยบายของรัฐบาล แล้วก็ติดตามข่าวสารด้านนี้เหมือนกันแต่จะเป็นในส่วนของ
นโยบายด้านประชานิยม เช่น ขึ้นรถเมล์ฟรี ซึ่งตัวผมมองว่ารัฐบาลจะท านโยบายอะไรก็ได้ที่มันส่งผล
ต่อประชาชน ท าให้ประชาชนมีความสุขซึ่งก็เป็นเป้าหมายของรัฐบาลและข้าราชการด้วย…” ผู้ให้
ข้อมูล 6 

“ด้านนโยบายตอนนี้ก็จะเป็นการมุ่งเน้นการท างานแบบโปร่งใสตรวจสอบได้ 
ปราบปรามการทุจริต... การแจกเเท็บเล็ตให้เด็ก การก่อสร้างในงานของรัฐที่มีการเปิดประมูลต่างๆ
เหมือนกับเปิดโอกาส มีช่องทางในการทุจริตอยู่แล้วในความคิดเห็นส่วนตัวมันเริ่มตั้งแต่การเริ่ม
โครงการแล้วไม่ใช่แค่การปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการเพียงอย่างเดียวซึ่งมันเป็นการแก้ที่ปลายเหตุ...
การลดเวลาเรียนเพ่ิมเวลารู้...ต้องปูพ้ืนที่ครอบครัวก่อนเพ่ือสร้างให้เด็กอยากเรียนรู้ มองว่าการใช้
นโยบายนี้มันไม่ยั่งยืน” ผู้ให้ข้อมูล 7 

“ได้ติดตามข่าวสารเกี่ยวกับกฎหมายของคนพิการ เพ่ือน ามาใช้ ในงานที่
รับผิดชอบเกี่ยวกับการร่างกฎหมายที่เกี่ยวคนพิการให้มีสิทธิเพ่ิมขึ้นในการรับบริการสาธารณะของ
ภาครัฐ การติดตามข่าวสารเรื่องการปราบปรามทุจริต การกระท าผิดทางวินัยในหน่วยงานราชการ ที่
รัฐบาลมีนโยบายสร้างธรรมาภิบาลป้องกันการทุจริตคอรัปชั่น ได้พูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานเหมือนกันว่า 
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เป็นเรื่องที่ค่อนข้างท าได้ยากและใช้เวลานานกว่าจะส าเร็จแต่ก็อยากให้มีการด าเนินการที่ยั่งยืน
ต่อเนื่องเพราะมันกระทบต่อความเป็นอยู่ของประชาชน” ผู้ให้ข้อมูล 9 

“ผมคิดว่าการเมืองถือเป็นเรื่องที่ต้องหมั่นศึกษาและท าความเข้าใจ เพราะรัฐเป็น
ผู้ก าหนดนโยบาย ให้ส่วนราชการน านโยบายนั้นไปปฏิบัติ ดังนั้นเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงจะส่งผล
กระทบโดยตรงต่อการด าเนินงานของราชการ นอกจากนั้นผมก็สนใจในประเด็นอ่ืนๆ ควบคู่กันอีกด้วย
อย่างเช่น ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม และด้านเทคโนโลยี ผมมองว่า การเลือกตั้ง เป็นกิจกรรมที่แสดง
ถึงการมีส่วนร่วมทางการเมือง แล้วก็เคยแสดงความคิดเห็นผ่านการท าประชาพิจารณ์ที่เหมือนกับเปิด
โอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมทางการเมือง การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย เช่นกัน” ผู้ให้ข้อมูล 18 

ผู้ให้ข้อมูล 6, 7, 9 และ 18 แสดงความคิดเห็นที่คล้ายคลึงกันคือการให้ความ
สนใจและติดตามข่าวสารที่เป็นนโยบายของรัฐบาล เช่น ผู้ให้ข้อมูล 6 ติดตามนโยบายด้านการศึกษา 
นโยบายด้านประชานิยม คือ ขึ้นรถเมล์ฟรี ผู้ให้ข้อมูล 7 ให้ความสนใจนโยบายโครงการแจกแท็บเล็ต 
การจัดซื้อจัดจ้าง และการลดเวลาเรียนเพิ่มเวลารู้ ผู้ให้ข้อมูล 9 ติดตามข่าวสารกฎหมายของคนพิการ 
นโยบายสร้างธรรมาภิบาลป้องกันการทุจริตคอรัปชั่น และผู้ให้ข้อมูล 18 สนใจและติดตามข่าวสาร
บ้านเมืองที่เป็นนโยบายของรัฐและประเด็นด้านเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี ซึ่งการให้ความสนใจ
และติดตามข่าวสารนโยบายของรัฐบาลนั้นผู้ให้ข้อมูลทั้ง 4 คนได้ให้เหตุผลที่คล้ายคลึงกันคือเป็นการ
สนใจและติดตามนโยบายที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานโดยเฉพาะนโยบายด้านการศึกษา และ
นโยบายที่เกี่ยวข้องกับความเป็นอยู่ของประชาชน เช่น นโยบายประชานิยม ข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับ
สถานการณ์ในสังคม เช่น ข่าวสารด้านเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี  

จะเห็นได้ว่ามิติด้านการเข้าไปมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายสาธารณะ 
(Attraction to public policy formation)  โดยผู้ให้ข้อมูลมีความสนใจ ติดตามข่าวสารทางการ
เมืองและนโยบายรัฐ ไม่ว่าจะเป็นด้านการศึกษา ด้านความเป็นอยู่ของประชาชน ด้านเศรษฐกิจ สังคม
และเทคโนโลยี เพราะการเป็นข้าราชการที่ต้องรับนโยบายของรัฐบาลมาปฏิบัติ โดยผ่านทางผู้บริหาร
และสํานักนโยบายและแผนจัดทําแผนย่อยที่สอดคล้องกับนโยบายของรัฐและภารกิจของแต่ละ
สํานักงานนําไปปฏิบัติ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐย่อมส่งผลต่อการทํางานของข้าราชการด้วย 
ดังนั้นจึงต้องติดตามความเคลื่อนไหวทางการเมืองและการกําหนดนโยบายของรัฐบาล จะเห็นได้ว่า
การให้ความสนใจและติดตามความเคลื่อนไหวของรัฐบาลที่มีความสัมพันธ์กับมิติด้านการเข้าไปมีส่วน
ร่วมในการกําหนดนโยบายสาธารณะที่เป็นองค์ประกอบหนึ่งของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  

มิ ติ ที่  2  ค วาม มุ่ ง ม่ัน ในกา ร รั บผิ ดชอบต่ อผลประ โยชน์ ส่ วน รวม 
(Commitment to public interest) การปฏิบัติหน้าที่ด้วยจิตสํานึกการเป็นข้าราชการที่ดี 
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ทํางานด้วยความซื่อสัตย์คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมาเป็นอันดับหนึ่ง การให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วย
เจตนาดีและทําด้วยความเต็มใจ มีผู้ให้ข้อมูล จํานวน 8 คน ที่แสดงพฤติกรรมสะท้อนในด้านนี้
สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทคือ 

1) ความมุ่งมั่นในหน้าที่ของข้าราชการที่มีความรับผิดชอบต่อครู เด็กนักเรียน 
และสถานศึกษา ซึ่งมีผู้ให้ข้อมูลจํานวน 6 คนได้แก่ ผู้ให้ข้อมูล 2, 3, 7, 8, 9 และ 18 ที่ให้ความ
คิดเห็นในส่วนนี้คล้ายคลึงกัน ดังคํากล่าวต่อไปนี้ 

“...บางโรงเรียนที่อยู่ห่างไกลขาดขาดเครื่องแฟกซ์ เครื่องถ่ายเอกสาร ในการส่ง
เอกสารมาที่ส่วนกลาง ต้องเดินทางมาส่งเอกสารในเมือง เกิดความไม่สะดวกในการท างาน เมื่อเรารู้
ปัญหาก็ต้องรีบจัดการให้ จัดงบเพื่อซื้ออุปกรณ์เหล่านี้ อย่างบางครั้งเจอว่าโรงเรียนมีเหตุจ าเป็นท าให้
ส่งเอกสารช้าเลยก าหนด ก็ต้องอะลุ่มอล่วยให้เขา เราก็โทรศัพท์ไปชี้แจงกับส านักงบประมาณก่อน 
แล้วเดินทางไปรอรับเอกสารจากโรงเรียนที่นั่น ซึ่งปกติแล้วจะไม่ค่อยไปส านักงานประมาณเอง เว้นแต่
เกิดเหตุฉุกเฉินจากทางโรงเรียนเท่านั้น”ผู้ให้ข้อมูล 2 

“ผมรับผิดชอบในเรื่องของการติดตามผล ดูความก้าวหน้าของการด าเนินการใน
โครงการต่างๆเป็นระยะๆ ติดตามผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนและศึกษานิเทศก์ว่าสิ่งที่ท าลงไปนั้นมี
การพัฒนาไปอย่างไรบ้าง หรือนโยบายอ่านออกเขียนได้ เราก็ลงพ้ืนที่ไปติดตามดูพัฒนาการเป็นช่วงๆ
ดูสภาพที่เกิดขึ้นจริงของแต่ละโรงเรียนแล้วน ามาสรุปผลท ารายงานข้อเสนอแนะไปยังผู้บริหาร เพ่ือให้
มีการปรับตามข้อเสนอแล้วประกาศเป็นนโยบายลงสู่การปฏิบัติอีกครั้ง  ล่าสุดลงพ้ืนที่ไปติดตาม
โรงเรียนในภาคใต้ในเรื่องของการสรุปผลรอบแรกของนโยบายลดเวลาเรียนเพิ่มเวลารู้ ท ารายงานเป็น
ข้อเสนอด้านนโยบายให้กับผู้บริหารได้รับรู้รับทราบเพื่อเอาไปพัฒนาในโรงเรียนที่เหลือเพราะช่วงแรก
เป็นการด าเนินงานกับโรงเรียนน าร่องประมาณสามพันกว่าแห่ง แล้วจะขยายไปผลไปยังโรงเรียนต่างๆ
อีกห้าพันกว่าแห่ง ซึ่งจะน าข้อมูลการรายงานผลของโรงเรียนน าร่องช่วงแรกเป็นข้อมูลเกี่ยวกับปัญหา
อุปสรรคต่างๆที่เกิดขึ้น ข้อควรปรับปรุงเพ่ือเป็นแนวทางให้กับโรงเรียนที่จะด าเนินการในช่วงที่สอง
ต่อไป”ผู้ให้ข้อมูล 3 

 “เจอกรณีที่เอาใบเสร็จค่ารักษาพยาบาลเพ่ือให้เราเบิกให้ซึ่งตามระเบียบแล้ว
ใบเสร็จค่ารักษาพยาบาลจะมีอายุ 1 ปีห้ามเกินจากนี้แต่ที่รับมาเกิน 1 ปีแล้วไม่สามารถเบิกได้เขาก็
พยายามโน้มน้าวเราเสนอผลประโยชน์ให้แต่เราก็ไม่เอาเพราะด้วยต าแหน่งหน้าที่แล้วเรียนมาในด้าน
บัญชีการเงินจรรยาบรรณคือความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่” ผู้ให้ข้อมูล 7 

“ก่อนที่พ่ีจะท าโครงการเสนอผู้บริหารเพ่ืออนุมัติงบการในแต่ละปีนั้นจะคิดอยู่
เสมอว่าพี่เป็นข้าราชการที่กินเงินเดือนจากภาษีของประชาชน ก็เลยคิดว่าท าอย่างไรที่จะท าหน้าที่ตรง
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นี้ให้ดีที่สุดเพราะรู้สึกว่างานเราที่รับผิดชอบนั้นเป็นการช่วยเหลือเด็กด้านการศึกษา ถึงแม้จะเป็นส่วน
เล็กๆที่ได้ช่วยเหลือตรงนี้ก็ตาม” ผู้ให้ข้อมูล 8 

“ในฐานะข้าราชการก็ท าหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ท าเพ่ือผลประโยชน์ส่วนรวม 
ปฏิบัติตามระเบียบ ไม่กระท าผิดวินัยของข้าราชการ ไม่เลือกปฏิบัติ ให้บริการอย่างเท่าเทียมกันไม่ว่า
คนนั้นจะเป็นผู้บริหารหรือครูที่มาขอค าปรึกษาด้านข้อกฎหมายผมก็อธิบาย ชี้แจงในประเด็นที่สงสัย
กับทุกคนที่มีปัญหาเพราะเป็นหน้าที่ของผมที่ควรจะท าในการช่วยเหลือให้พวกเขาได้มีความเข้าใจที่
ชัดเจนขึ้น”ผู้ให้ข้อมูล 9 

 “ ผมได้รับมอบหมายให้ด าเนินงานในโครงการโรงเรียนสุจริต เพ่ือเสริมสร้าง
คุณธรรม จริยธรรมและธรรมาภิบาลในสถานศึกษา เน้นการป้องกันและปราบปรามการทุจริตใน
สถานศึกษาเป็นการวางรากฐานการปลูกจิตส านึกให้กับนักเรียนซึ่งเป็นกลไกในการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริตของประเทศชาติ ซึ่งท าร่วมกับส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปราม
การทุจริตแห่งชาติ (ส านักงาน ป.ป.ช.) มีเป้าหมายคือทุกโรงเรียนในสังกัด สพฐ. ดังนั้นในการ
ปฏิบัติงานต้องมีการบริหารการจัดการที่ดี มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดตามวัตถุประสงค์ 
โดยเฉพาะความคุ้มค่า มีความโปร่งใสและตรวจสอบได้อีกด้วย ” ผู้ให้ข้อมูล 18 

ผู้ให้ข้อมูล 2, 3, 7, 8, 9 และ 18 ให้ความคิดเห็นที่คล้ายคลึงกันเป็นการแสดง
ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ซึ่ง กล่าวคือ ผู้ให้ข้อมูล 2 ปฏิบัติหน้าที่เพ่ืออํานวยความสะดวกให้กับ
สถานศึกษา โดยการจัดสรรงบประมาณเพ่ือจัดซื้ออุปกรณ์ให้แก่โรงเรียนขาดแคลนและอยู่ห่างไกล
เป็นการอํานวยความสะดวกในการทํางานหรือกรณีที่มีเหตุจําเป็นเร่งด่วนจะดําเนินการติดต่อกับ
สํานักงบประมาณด้วยตนเองเพ่ือประสานงานจัดส่งเอกสารการรายงานผลงบประมาณโดยปกติจะไม่
มีการกระทําเช่นนี้ ผู้ให้ข้อมูล 3 ได้ลงพ้ืนที่ติดตามนโยบายลดเวลาเรียนเพ่ิมเวลารู้ นําข้อมูลการ
รายงานผลของโรงเรียนนําร่องช่วงแรกที่เกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ข้อควรปรับปรุงเพ่ือ
เป็นแนวทางให้กับโรงเรียนที่จะดําเนินการในช่วงที่สองต่อไป ผู้ให้ข้อมูล 7 ตระหนักถึงจรรยาบรรณ
ในการเป็นข้าราชการคือความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ไม่คิดถึงประโยชน์ส่วนตัวแม้ว่าจะมีคนมาเสนอ
ค่าตอบแทนให้เพ่ือช่วยในการปลอมแปลงเอกสารค่ารักษาพยาบาลก็ตาม ผู้ให้ข้อมูล 8 ปฏิบัติงาน
เพ่ือส่วนรวมงานเพราะข้าราชการกินเงินเดือนจากภาษีของประชาชน โดยการช่วยเหลือเด็กนักเรียน
ด้านการศึกษา และผู้ให้ข้อมูล  9 ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์คํานึงถึงประโยชน์ส่วนรวม ไม่เลือก
ปฏิบัติ ให้บริการอย่างเท่าเทียมกันไม่ว่าผู้นั้นจะเป็นผู้บริหารหรือครูก็ตามและผู้ให้ข้อมูล 18 
ดําเนินงานในโครงการโรงเรียนสุจริต เพ่ือปลูกจิตสํานึกให้กับนักเรียน ดังนั้น ในการปฏิบัติงานต้องมี
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การบริหารการจัดการที่ดี มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดตามวัตถุประสงค์ โดยเฉพาะ
ความคุ้มค่า มีความโปร่งใสและตรวจสอบได้  

2) ความมุ่งมั่นในฐานะพลเมืองที่ดีต่อสังคม มีผู้ให้ข้อมูล จํานวน 2 คน คือ ผู้ให้
ข้อมูล 6 และ 17 ที่สะท้อนให้เห็นการปฏิบัติตนต่อสังคม ดังคํากล่าวต่อไปนี้  

“...เมื่อมีเด็กนักเรียน นักศึกษาหรือคนท่ีมาจากมูลนิธิต่างๆมาเรี่ยไรเงินเพ่ือน าไป
สร้างอาคารเอนกประสงค์ ปรับปรุงห้องน้ าให้กับโรงเรียนหรืออะไรก็แล้วแต่ที่ท าเพ่ือส่วนรวม  เราก็
บริจาคเงินหรือสิ่งของโดยไม่ได้คิดนะว่าคนที่มาขอรับบริจาคมีเจตนาอย่างไรเพียงแต่เราเต็มให้ เต็มใจ
ช่วยเหลือ….”ผู้ให้ข้อมูล 6 

“การ share ข้อมูลผ่านทาง facebook ที่เป็นข้อมูลเกี่ยวกับคนที่ต้องการความ
ช่วยเหลือหรือเดือดร้อนในเรื่องต่างๆ อย่างเช่น เด็กหายของมูลนิธิกระเงา การขอรับบริจาคเลือด 
เป็นต้น” ผู้ให้ข้อมูล 17 

ผู้ให้ข้อมูล 6 และ 7 ได้ให้ความคิดเห็นที่คล้ายคลึงกันในการเป็นพลเมืองที่ดี มี
ความรับผิดชอบต่อสังคม กล่าวคือ ผู้ให้ข้อมูล 6 เต็มใจให้ความช่วยเหลือด้วยจิตที่เป็นกุศลเมื่อมี
กิจกรรมของเด็กนักเรียน หรือคนที่มาจากมูลนิธิต่าง ๆ เพ่ือนําไปสร้างอาคารเอนกประสงค์ ปรับปรุง
ห้องน้ําให้กับโรงเรียนที่เป็นการทําเพ่ือส่วนรวม และ ผู้ให้ข้อมูล 7 ได้ช่วยเหลือสังคมโดยการแบ่งปัน
ข้อมูลคนที่ประสบความเดือดร้อนต้องการความช่วยเหลือ อย่างเช่น เด็กหายหรือการขอรับบริจาค
โลหิตในกรณีที่เกิดภาวะขาดแคลนและจําเป็นต้องใช้อย่างเร่งด่วนผ่านสังคมออนไลน์ 

จะเห็นได้ว่าการแสดงความมุ่งมั่นต่อหน้าที่ ในฐานะของข้าราชการที่ดีใน
ปฏิบัติงานที่คํานึงถึงส่วนรวม ได้แก่ การอํานวยความสะดวกให้กับโรงเรียนในการจัดสรรงบประมาณ
การจัดซื้ออุปกรณ์ ติดต่อสํานักงบประมาณด้วยตนเองกรณีที่โรงเรียนมีเหตุจําเป็นไม่สามารถส่ง
เอกสารตามกําหนดเวลา การติดตามและรายงานผลเพ่ือปรับปรุงขยายผลไปยังโรงเรียนนําร่องใน
ระยะที่สอง การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ การให้ความช่วยเหลือเด็กด้านการศึกษา การดําเนิน
โครงการด้วยความโปร่งใสและการปลูกฝังนักเรียนให้มีจิตสํานึกด้านคุณธรรมและจริยธรรม ส่วน
ความมุ่งมั่นในการเป็นพลเมืองที่ดี ได้แก่ การช่วยเหลือสังคมไม่ว่าจะเป็นการสนับสนุนกิจกรรมการ
สร้างอาคาร ห้องน้ํา และการส่งต่อข้อมูลของคนในสังคมที่ได้รับความเดือดร้อน เช่น คนหาย การ
ขอรับบริจาคโลหิต เพ่ือให้คนทั่วไปทราบและให้ความช่วยเหลือเป็นการบรรเทาความเดือดร้อนให้แก่
คนเหล่านั้น ดังนั้นกระทําที่แสดงให้เห็นถึงมิติความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม
เป็นการสะท้อนให้เห็นว่าผู้ให้ข้อมูลมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่เป็นเหตุผลในการรับราชการ 
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มิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) การแสดงความรู้สึกสงสาร
และความต้องการช่วยเหลือคนที่ลําบากกว่าตัวเอง การสนับสนุนหรือรับผิดชอบโครงการที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม ผู้ให้ข้อมูล 2, 3, 6, 8, 17 และ 18 ได้ให้ความคิดเห็นที่คล้ายคลึงกันโดยมี
ความรู้สึกปรารถนาดีและสงสารต่อผู้ที่ลําบากกว่าตนเอง ดังคํากล่าวต่อไปนี้ 

“...พ่ีคนหนึ่งบ้านเขาอยู่ไกลจากท่ีท างานมากต้องเดินทางไกลต้องไป-กลับสระบุรี 
เราก็เห็นใจเขาเลยแบ่งงานของเขามาท าเอง คิดว่าในทีมต้องช่วยเหลือกันงานจึงจะส าเร็จ”ผู้ให้ข้อมูล 2 

“การติดตามเรื่องทุนการศึกษาสมเด็จพระบรมโอรสาธิราชฯสยามกุฎราชกุมาร...
ซึ่งที่ไปพบเจอมานอกจากเด็กจะขาดทุนทรัพย์แล้ว มีความเดือดร้อนด้านที่อยู่อาศัยด้วย เช่น ส าหรับ
สภาพบ้านเรือนที่ไม่ปลอดภัยส าหรับเด็กผู้หญิง บางกรณีเจอนักเรียนผู้หญิงอยู่กับยายแค่ 2 คน 
ตอนนี้ยายเสียชีวิตไปแล้วนักเรียนที่ต้องใช้ชีวิตเพียงล าพัง การติดตามเรื่องนี้ท าให้ผมรู้สึกอยากช่วยให้
เด็กๆได้มีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ได้รับการศึกษาท่ีดี”ผู้ให้ข้อมูล 3 

“เคยเจอคนหนึ่งเข้ามาขอความช่วยเหลือบอกกับผมว่าเขาจะกลับบ้านแต่ไม่รู้
ทางสถานีรถไฟ แล้วเขาบอกอีกว่าเขาไม่มีเงิน ...ผมเลยบอกว่าจะพาไปส่งก็ชวนเขาขึ้นรถแล้วขับไปส่ง
ที่สถานีรถไฟแล้วซื้อตั๋วให้ด้วย...เขารู้สึกดีใจที่ได้รับตั๋ว แล้วเราก็รู้สึกว่าเราได้ท าสิ่งที่ดีๆให้เกิดขึ้นใน
สังคม...” ผู้ให้ข้อมูล 6 

 “เคยลงพ้ืนที่ไปดูการเรียนการสอนของโรงเรียนในสังกัดที่อยู่เขตชายแดนทาง
ภาคเหนือ การเดินทางค่อนข้างล าบากพอสมควรเมื่อไปถึงได้เห็นสภาพโรงเรียน ...สภาพความเป็นอยู่
ของเด็กค่อนข้างล าบากแล้วขาดสื่ออุปกรณ์การเรียนที่สนับสนุนด้านการศึกษา มันท าให้พ่ีรู้สึกสงสาร
และอยากช่วยเหลือให้เด็กเหล่านั้นได้มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีข้ึน”ผู้ให้ข้อมูล 8  

 “พ่ีเป็นคนหนึ่งที่ติดตามเพจของมูลนิกระจกเงา เมื่อมีข่าวเรื่องเด็กหาย...รู้สึก
สงสารคนที่เป็นพ่อแม่แล้วก็เด็กบางคนหายไป  5-6 ปียังตามหาไม่เจอเลย ...พ่ีคิดว่าการมีมูลนิธิใน
การตามหาเด็กหายเป็นประโยชน์ต่อสังคมแล้วก็เป็นช่องทางหนึ่งนะที่จะช่วยเหลือเด็กและก็พ่อแม่
ของเด็กด้วย” ผู้ให้ข้อมูล 17 

“....เพ่ือให้เยาวชนส่วนใหญ่ของประเทศเป็นพลเมืองที่มีคุณภาพในอนาคต แล้ว
ก็การตระหนักด้านการป้องกันและปราบปรามการทุจริตในสถานศึกษาท าให้เกิดโครงการโรงเรียน
สุจริตขึ้นมา เพื่อให้เด็กนักเรียนเกิดทักษะกระบวนการคิด สร้างจิตส านึกในการมีวินัย มีความซื่อสัตย์
สุจริต ใช้ชีวิตอยู่อย่างพอเพียง และมีจิตสาธารณะ”ผู้ให้ข้อมูล 18 

ผู้ให้ข้อมูลจํานวน 7 คนมีความคิดเห็นที่คล้ายคลึงกันในการแสดงความรู้สึก
ปรารถนาดีหรือสงสารต่อผู้อื่นที่ได้รับความเดือดร้อนหรือมีความลําบากในการดํารงชีวิต แล้วต้องการ
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ให้บุคคลเหล่านั้นมีความเป็นอยู่ที่ดีข้ึน กล่าวคือ ผู้ให้ข้อมูล 2 รู้สึกสารรุ่นพ่ีในหน่วยงานที่ต้องเดินทาง
ไป-กลับจากสระบุรีมาที่ทํางานทําให้เกิดความเห็นใจเลยแบ่งงานมาช่วยทําเพราะคิดที่ว่าเมื่ออยู่
ร่วมกันในหน่วยงานเดียวกันควรช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ผู้ให้ข้อมูล 3 มีความปรารถนาดีต่อเด็ก
นักเรียน เห็นได้จากการปฏิบัติราชการติดตามเรื่องทุนการศึกษาของสมเด็จพระบรมโอรสาธิราชฯ
สยามกุฎราชกุมาร ได้พบเจอเด็กนักเรียนที่ขาดทุนทรัพย์แล้วยังเดือดร้อนด้านที่อยู่อาศัยด้วย เคยเจอ
เด็กนักเรียนผู้หญิงต้องใช้ชีวิตเพียงลําพังเพราะผู้ปกครองเสียชีวิต ทําให้เกิดความรู้สึกอยากช่วยให้เด็ก
เหล่านั้นได้มีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ได้รับการศึกษาท่ีดี ผู้ให้ข้อมูล 6 มีความรู้สึกสงสารต่อผู้ที่ลําบากกว่า
ตนเอง เคยเจอคนหลงทางต้องการกลับบ้านแล้วก็ไม่มีเงิน เลยอาสาพาไปที่สถานีรถไฟแล้วซื้อตั๋วให้
ด้วย เขาแสดงอาการดีใจที่ได้รับตั๋ว ทําให้รู้สึกว่าได้ทําสิ่งที่ดีๆให้เกิดขึ้นในสังคม ผู้ให้ข้อมูล 8 มีความ
ปรารถนาดีต่อเด็กนักเรียน เคยลงพ้ืนที่ไปดูการเรียนการสอนของโรงเรียนในสังกัดที่อยู่เขตชายแดน
ทางภาคเหนือ เห็นสภาพความเป็นอยู่ของเด็กค่อนข้างลําบากขาดสื่ออุปกรณ์การเรียนที่สนับสนุน
ด้านการศึกษา รู้สึกอยากช่วยเหลือให้เด็กเหล่านั้นได้มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ผู้ให้ข้อมูล 17 มีความ
ปรารถนาดีต่อคนที่ได้รับความเดือดร้อน อย่างเช่น รู้สึกเห็นใจกับพ่อแม่ที่ตามหาลูกที่หายไปจากการ
ถูกลักพาตัว จึงช่วยโดยการแบ่งปันข้อมูลให้สังคมได้รับรู้เพ่ือเป็นช่องทางหนึ่งในการแจ้งเบาะแสใน
การติดตามเด็กหาย และผู้ให้ข้อมูล 18 มีความปรารถนาดีต่อเยาวชนโดยต้องการเกิดทักษะ
กระบวนการคิด สร้างจิตสํานึกในการมีวินัย มีความซื่อสัตย์สุจริต ใช้ชีวิตอยู่อย่างพอเพียง และมีจิต
สาธารณะ จากโครงการโรงเรียนสุจริต 

ส่วนผู้ให้ข้อมูล 7 และ ผู้ให้ข้อมูล 9 ได้แสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการ
สนับสนุนการทํากิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมอีกด้วย ดังคํากล่าวต่อไปนี้ 

“ร่วมกิจกรรมเดินรณรงค์การปฏิบัติตามกฎจราจร... อย่างน้อยก็เป็นส่วนหนึ่งที่
ท าให้คนอ่ืนๆได้เห็นได้ทราบถึงการเคารพกฎจราจรซึ่งช่วยลดอุบัติเหตุบนท้องถนนได้ แล้วก็เคยเจอ
ป้าคนหนึ่งที่ตลาดมาขายโทรศัพท์เก่าๆเพ่ือขอเงินไปกินข้าวซึ่งผมก็ไม่รู้วัตถุประสงค์ที่แท้จริงของป้า
แต่ด้วยความสงสารเลยให้เงินป้าไปโดยไม่เอาโทรศัพท์” ผู้ให้ข้อมูล 7 

“...เป็นคณะกรรมการในโครงการ สพฐ. ใสสะอาดปราศจากการคอรัปชั่น ...ให้
ข้าราชการมีจิตส านึกต่อหน้าที่ตนเองว่าควรท าเพ่ือคนอ่ืนไม่ใช่เพ่ือตนเอง”ผู้ให้ข้อมูล 9 

ผู้ให้ข้อมูล จํานวน 2 คน มีความคิดเห็นคล้ายคลึงกันต่อการเข้าร่วมโครงการที่มี
ความสําคัญกับสังคม กล่าวคือ ผู้ให้ข้อมูล 7 มีความรู้สึกสงสารป้าที่เดือดร้อนเรื่องเงินและลําบากกว่า
ตนเองจึงมอบเงินโดยไม่รับสิ่งของ การเข้าร่วมกิจกรรมเดินรณรงค์การปฏิบัติตามกฎจราจร เพราะ
ต้องการให้คนอ่ืนๆได้ทราบถึงการเคารพกฎจราจรที่ช่วยลดอุบัติเหตุบนท้องถนนได้ ผู้ส่วนให้ข้อมูล 9 
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ได้ร่วมกิจกรรมทางสังคมในด้านการเป็นคณะกรรมการในโครงการ สพฐ. ใสสะอาดปราศจากการ
คอรัปชั่นที่เป็นการสร้างจิตสํานึกให้กับข้าราชการให้ทํางานด้วยความโปร่งใส และให้ความร่วมมือใน
การตรวจสอบการปฏิบัติงาน 

ดังนั้นความปรารถนาดีและสงสารต่อผู้ อ่ืน ไม่ว่าจะเป็นความรู้สึกที่มีต่อเด็ก
นักเรียน ประชาชนที่ได้รับความเดือดร้อนหรือเจอสถานการณ์ที่ลําบากกว่าตนเอง แล้วต้องการให้
บุคคลเหล่านั้นมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นหรือให้ความช่วยเหลือเพ่ือบรรเทาความเดือดร้อน เช่น พบเจอ
เด็กนักเรียนที่ขาดแคลนทุนทรัพย์และเดือดร้อนด้านที่อยู่อาศัยแล้วมีความปรารถนาให้เด็กเหล่านั้นมี
ความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น การพบเจอบุคคลที่อยู่ในสถานการณ์ที่ลําบากกว่าตนเองแล้วรู้สึกสงสารอยาก
ช่วยเหลือให้เขาพ้นจากสภาพความลําบาก รวมทั้งมีความปรารถนาดีต้องการให้ เด็กนักเรียนมีทักษะ
ด้านการเรียนรู้ มีจิตสํานึกในการมีวินัย มีความซื่อสัตย์ มีจิตสาธารณะและอยู่อย่างพอเพียงซึ่ง
คาดหวังว่าจะได้จากผลการดําเนินโครงการโรงเรียนสุจริต นอกจากนี้การเข้าร่วมกิจกรรมที่มี
ความสําคัญต่อสังคม เช่น กิจกรรมรณรงค์การปฏิบัติตามกฎจาราจรเพ่ือลดอุบัติเหตุ กิจกรรมต่อต้าน
การคอร์รัปชั่นเพ่ือสร้างจิตสํานึกให้ข้าราชการทํางานที่เป็นประโยชน์ของผู้อ่ืนมากกว่าคิดถึงตนเอง 
จากที่กล่าวมานี้เป็นการสะท้อนให้เห็นถึงพฤติกรรมในมิติด้านความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนของบุคคลที่มี
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่เป็นแรงจูงใจในการรับราชการ 

มิติที่ 4 ความเสียสละ (Self-sacrifice) เป็นการสละเวลาส่วนตัว การคํานึงถึง
หน้าที่และความรับผิดชอบมาก่อนเรื่องส่วนตัว มีผู้ให้ข้อมูลจํานวน 6 คนที่ให้ความคิดเห็นที่สะท้อน
ในด้านการสละเวลาส่วนตัวทําประโยชน์เพื่อส่วนรวม โดยมีผู้ให้ข้อมูล 3, 7 และ 8 ดังคํากล่าวต่อไปนี้  

“ในเรื่องของโครงการติดตามผลการด าเนินงานต่างๆท าให้เราต้องเสียสละใน
เรื่องของเวลาความเป็นส่วนตัว เมื่อได้รับมอบหมายให้ไปราชการเพ่ือติดตามผลการด าเนินงานซึ่งส่วน
ใหญ่การเดินทางจะติดวันเสาร์และอาทิตย์ไปด้วย ก็ต้องสละวันหยุดส่วนตัวเพ่ือที่จะไปท างานราชการ 

...การขอชื่อเพ่ือให้ไปราชการในโครงการต่างๆซึ่งบางครั้งก็ทับซ้อนกันหลายๆ
งาน โดยที่เราก็มีงานรับผิดชอบหลักท่ียังท าค้างอยู่ ...แต่ในเมื่อได้รับมอบหมายงานมาแล้วโดยการขอ
ชื่อให้ไปปฏิบัติราชการซึ่งในโครงการนั้นยังขาดคนเราก็ต้องเสียสละงานประจ าของเราก่อนเพ่ือมา
ท างานตรงนี้ ซึ่งในระหว่างการเดินทางไปราชการนั้น เราก็หาจังหวะที่ว่างช่วงกลางคืนมาท ารายงาน
ผลการติดตามให้แล้วเสร็จ” ผู้ให้ข้อมูล 3 

“ไปเข้าร่วมพิธีเนื่องในวันแม่แทนพ่ีที่ท างานซึ่งติดภารกิจไม่สามารถเข้าร่วมได้ 
แล้ววันที่ไปท ากิจกรรมก็เป็นวันหยุดราชการแต่เราก็ยินดีที่จะไป” ผู้ให้ข้อมูล 7 
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“เคยไปช่วยท าความสะอาดห้องน้ าวัดที่ท าเพราะรู้สึกว่าเราอยากให้คนอ่ืนที่มาใช้
เจอห้องน้ าที่สะอาดๆแต่ถ้าเราไปเจอห้องน้ าท่ีไม่สะอาดก็ไม่ได้รู้สึกขยักแขยงนะ...แต่เห็นแล้วอยากจะ
ขัดหรือท าให้มันสะอาดเผื่อคนอ่ืนมาใช้ต่อ ด้วยความที่บ้านค่อนข้างชอบพาไปวัดท าบุญอยู่บ่อยๆ
ตั้งแต่สมัยเด็กๆ ไม่ได้บังคับให้ไปนะแต่ส่วนใหญ่จะท าให้เราเห็นอยู่เสมอๆ จนเรารู้สึกเคยชิน แล้วพ่อ
ก็สอนเสมอว่าท าอะไรให้นึกถึงใจเขาใจเรา ทุกคนเท่าเทียมกันหมด”ผู้ให้ข้อมูล 8 

ส่วนผู้ให้ข้อมูล 6 และ 9 ได้ให้ความคิดเห็นด้านการสละเวลาส่วนตัวเพ่ือเด็ก
นักเรียน ดังคํากล่าวต่อไปนี้ 

“...แต่พอมาท างานราชการต้องกลับสี่ทุ่ม ตีสองก็เคยมาแล้วเพราะงานที่
รับผิดชอบ...กระทบและเกี่ยวข้องกับคนอ่ืนด้วย ส่วนใหญ่ก็จะเป็นงานด้านโครงการต่างๆที่ต้องท าให้
เสร็จตามก าหนดเวลาที่ส่งผลต่อเด็กนักเรียนหรือบุคลากรที่เก่ียวข้องในแต่ละโครงการ...” ผู้ให้ข้อมูล 6 

“การสละเวลาส่วนตัวเพ่ือไปปฏิบัติราชการ อย่างเช่นการลงพ้ืนที่ไปสอบสวนใน
เรื่องการจัดซื้อจัดจ้างของโรงเรียนที่ต่างจังหวัดต้องเดินทางวันเสาร์ อาทิตย์ซึ่งเป็นวันหยุดของเราก็
ต้องยอมเสียเวลาส่วนตัวเพ่ือไปท างานซึ่งในเรื่องของจัดซื้อจัดจ้างเกี่ยวข้องกับประโยชน์ที่นักเรียนจะ
ได้รับทั้งในด้านความเป็นอยู่ในโรงเรียน สิ่งอ านวยความสะดวกที่สนับสนุนด้านการเรียนกับเด็ก เราก็
ต้องเร่งด าเนินการตรวจสอบเพื่อให้เกิดความชัดเจนในการน าเงินงบประมาณไปใช้เพ่ือพัฒนาโรงเรียน 
พัฒนาเด็กนักเรียนไม่ใช่น าไปท าอย่างอ่ืน”  ผู้ให้ข้อมูล 9 

ผู้ให้ข้อมูล 18 ได้ให้ความคิดเห็นด้านการสละเวลาส่วนตัวเพ่ือสนองตอบรัฐบาล 
ดังนี้ดังคํากล่าวต่อไปนี้ 

“จากประสบการณ์การท างานของผมในโครงการโรงเรียนสุจริต เนื่องจาก
กลุ่มเป้าหมายคือโรงเรียนทั้งหมดในสังกัด สพฐ. ท าให้ต้องมีการจัดประชุมชี้แจงและให้ความรู้เพ่ือให้
เข้าใจตรงกัน มีการจัดประชุมโดยแบ่งเป็น 5 ภาค แต่ช่วงนั้นมีนโยบายจากผู้บริหารที่ไม่ให้น าครู 
ผู้บริหารออกนอกโรงเรียน ดังนั้นการจัดประชุมในแต่ละภาคก็ต้องจัดให้คร่อมกับวันหยุดเสาร์-อาทิตย์
เป็นหลัก ท าให้เสียสละเวลาส่วนตัว เพื่อตอบสนองนโยบายของรัฐและเพ่ือผลส าเร็จของโครงการตาม
เป้าหมายที่วางไว้” ผู้ให้ข้อมูล 18 

ผู้ให้ข้อมูล จํานวน 3 คนที่ให้ความคิดเห็นคล้ายคลึงกันในด้านการสละเวลา
ส่วนตัวเพ่ือทําประโยชน์แก่ผู้อ่ืน กล่าวคือ ผู้ให้ข้อมูล 3 ยอมสละวันหยุดส่วนตัวเพ่ือไปราชการลงพ้ืนที่
ติดตามและรายงานผลการดําเนินงานของโครงการและการเสียสละเวลาของการทํางานประจําเพ่ือไป
ปฏิบัติราชการให้กลุ่มงานอ่ืน โดยผู้ให้ข้อมูล 7 ยอมสละวันหยุดส่วนตัวเพ่ือเข้าร่วมพระราชพิธีเนื่อง
ในวันแม่ซึ่งตรงกับวันหยุดราชการโดยไปเป็นตัวแทนให้เพ่ือนร่วมงานที่ติดภารกิจไม่สามารถเข้าร่วม
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ในพระราชพิธีนี้ได้ ผู้ให้ข้อมูล 8 ยอมสละเวลาส่วนตัวเพ่ือทําประโยชน์แก่คนทั่วไปโดยการทําความ
สะอาดห้องน้ําวัดและไม่ได้รู้สึกรังเกียจที่จะขัดแต่ต้องการทําให้มันสะอาดเผื่อคนอ่ืนมาใช้ต่อรู้สึก
ประทับใจทีเ่จอห้องน้ําสะอาดๆ สร้างความสะดวกสบายให้กับผู้อื่นโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน 

ผู้ให้ข้อมูล  จํานวน 2 คน มีความคิดเห็นคล้ายคลึงกันในการสละเวลาส่วนตัว
เพ่ือทําประโยชน์ให้กับเด็กนักเรียน  กล่าวคือ ผู้ให้ข้อมูล 6 ได้ปฏิบัติงานในหน้าที่จะกระทั่งถึงสี่ทุม ตี
สองซึ่งเลยเวลาเลิกงานแล้วแต่ต้องทําให้เสร็จตามกําหนดเวลาด้วยงานที่รับผิดชอบที่ส่งผลประโยชน์
ต่อเด็กนักเรียน และผู้ให้ข้อมูล 9 ยอมสละวันหยุดส่วนตัวเพ่ือปฏิบัติราชการลงพ้ืนที่สอบสวนในเรื่อง
การจัดซื้อจัดจ้างของโรงเรียนที่อยู่ต่างจังหวัดซึ่งเป็นเรื่องที่ต้องเร่งดําเนินการตรวจสอบเพ่ือให้เกิด
ความชัดเจนในการนําเงินงบประมาณไปใช้เพื่อพัฒนาเด็กนักเรียนอย่างแท้จริง 

ผู้ให้ข้อมูล 9 ยอมสละวันหยุดส่วนตัวเพ่ือดําเนินโครงการโรงเรียนสุจริต และมี
คําสั่งห้ามครู ผู้บริหารออกนอกโรงเรียนเพ่ือตอบสนองนโยบายของรัฐบาลทําให้ต้องมีการจัดประชุม
ในแต่ละภาคเพ่ือสร้างความเข้าใจแก่ครูและผู้บริหารสถานศึกษาในโครงการดังกล่าว  

จะเห็นได้ว่าในมิติด้านการเสียสละ แสดงถึงความยินยอมเสียเวลาส่วนตัวของผู้ให้
ข้อมูล เช่น วันหยุดเสาร์ อาทิตย์ วันหยุดราชการและหลังเวลาเลิกงานเพ่ือปฏิบัติหน้าที่ให้กับส่วนรวม 
อย่างเช่น การยอมสละเวลาส่วนตัวเพ่ือปฏิบัติหน้าที่ราชการที่ส่งกระทบต่อการพัฒนาการเรียนรู้ของ
นักเรียนทั้งในด้านวิชาการและด้านจริยธรรม การสละเวลาบําเพ็ญประโยชน์สาธารณะโดยการล้าง
ห้องน้ําวัด การสละเวลาส่วนตัวเพ่ือดําเนินโครงการในการปลูกฝังจริยธรรมแก่เด็กนักเรียนที่เป็นการ
สนองตอบเป้าหมายขององค์กรและนโยบายของรัฐบาล สิ่งเหล่านี้เป็นการสะท้อนพฤติกรรมในมิติ
ด้านความเสียสละของข้าราชการที่คิดถึงผู้อ่ืนมากกว่าตนเองที่เกิดจากแรงจูงในการบริการสาธารณะ
ในการรับราชการ 
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4.1.2 ความส าคัญของสวัสดิการในองค์การในการรับราชการ 
 

ตารางที่ 4.3 
 
จ านวนข้าราชการพลเรือนสามัญที่ให้ความส าคัญกับมีสวัสดิการในองค์การเป็นแรงจูงใจในการรับราชการ 

ผู้ให้ข้อมูล 

ความสําคญัของสวัสดิการ 
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กํา
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ใน

กา
รท

ําง
าน

 

ผู้ให้ข้อมูล 1     
ผู้ให้ข้อมูล 2     
ผู้ให้ข้อมูล 3     
ผู้ให้ข้อมูล 4     
ผู้ให้ข้อมูล 5     
ผู้ให้ข้อมูล 6     
ผู้ให้ข้อมูล 7     

ผู้ให้ข้อมูล 8     
ผู้ให้ข้อมูล 9     

ผู้ให้ข้อมูล 10     
ผู้ให้ข้อมูล 11     
ผู้ให้ข้อมูล 12     
ผู้ให้ข้อมูล 13     

ผู้ให้ข้อมูล 14     
ผู้ให้ข้อมูล 15     

ผู้ให้ข้อมูล 16     
ผู้ให้ข้อมูล 17     
ผู้ให้ข้อมูล 18     

ผู้ให้ข้อมูล 19     
ผู้ให้ข้อมูล 20     
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จะเห็นได้ว่าจากตารางข้างต้นเป็นผลจากการเก็บข้อมูล พบว่า ผู้ให้ข้อมูลทั้งหมด
จํานวน 20 คน มีผู้ให้ข้อมูล จํานวน 14 คน ที่ใหค้วามสําคัญสวัสดิการในองค์การที่จูงใจให้รับราชการ 
ดังนี้  

1) ด้านครอบครัว การตอบสนองความต้องการของข้าราชการในการใช้สิทธิ
สวัสดิการของบุคคลในครอบครัว ได้แก่ พ่อแม่ บุตร และคู่สมรสสามารถใช้สิทธิในการรักษาพยาบาล
ของข้าราชการได้ ส่วนสวัสดิการค่าการศึกษาบุตรผู้มีสิทธิใช้คือบุตรโดยชอบด้วยกฎหมายมีอายุตั้งแต่ 
3 ปีแต่ไม่เกิน 25 ปียกเว้นบุตรบุญธรรมไม่สามารถใช้สิทธินี้ได้ การได้ใช้สิทธิดังกล่าวเป็นการ
ช่วยเหลือของรัฐด้านครอบครัวของข้าราชการในการรักษาสุขภาพและสามารถเบิกค่าเล่าเรียนของ
บุตร ที่ช่วยแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายด้านการรักษาสุขภาพและค่าการการศึกษาบุตร ซึ่งผู้ให้ข้อมูล 1, 2, 
3, 5, 12, 13, 15, 16 และ 17 ที่ให้เหตุผลมาจากครอบครัวที่เก่ียวข้องกับสวัสดิการในองค์การซึ่งเป็น
เหตุผลในการรับราชการ ดังคํากล่าวต่อไปนี้  

“ได้ช่วยเหลือครอบครัว คือต้องการให้พ่อแม่เบิกค่ารักษาพยาบาลได้ด้วยท่าน
อายุแล้วสุขภาพก็ไม่ค่อยแข็งแรงก็อยากให้สิทธิที่ได้ตรงนี้มาดูแล” ผู้ให้ข้อมูล 1 

“...ได้ใช้สิทธิด้านสวัสดิการ โดยเฉพาะค่ารักษาพยาบาลครอบคลุมทั้งครอบครัว 
...ตัวเอง...พ่อ แม่ ถ้าเปรียบเทียบกับเอกชนที่ให้เฉพาะบุคคล ใครท างานให้บริษัทคนนั้นก็ รับสิทธิ
ประกันสังคมไป แต่ของรัฐจะได้มากกว่าเพราะรวมถึงครอบครัวของคนที่ท างานให้รัฐด้วย…”ผู้ให้
ข้อมูล 2 

“...พ่อไม่สบายต้องเข้ารับการรักษาที่โรงพยาบาลซึ่งการใช้สิทธิค่ารักษาพยาบาล
สามารถช่วยเราได้เยอะ ไม่ต้องกังวลเรื่องเงินที่ต้องน ามาใช้จ่ายตรงส่วนนี้สามารถบรร เทาความ
เดือดร้อนของเราได้ …” ผู้ให้ข้อมูล 3 

 “มีส่วน...เพราะนอกจากตัวเองได้รับสิทธิแล้วยังครอบคลุมไปถึงคนในครอบครัว 
อย่างเช่นพ่อแม่ มันช่วยดูแลเราตรงนี้ได้”ผู้ให้ข้อมูล 5 

 “...สิทธิที่ได้จากสวัสดิการครอบคลุมคนในครอบครัวเราด้วยไม่เหมือนเอกชนที่
จ ากัดสิทธิเฉพาะตัวเอง”ผู้ให้ข้อมูล 12 

“...สวัสดิการสิทธิก็เป็นค่ารักษาพยาบาลของพ่ีกับแม่ เพียงพอแล้วกับความ
ต้องการของตัวเอง”ผู้ให้ข้อมูล 13 

“...การเป็นข้าราชการจะช่วยในด้านการเบิกจ่ายเกี่ยวกับค่ารักษาพยาบาล ...
รู้สึกว่าเราได้ช่วยเหลือครอบครัว ไม่ว่าจะเป็นพ่อ แม่ และลูก ซึ่งเป็นข้อดีของการรับราชการคือส่วน
ของค่ารักษาพยาบาลที่เบิกค่ารักษาได้...” ผู้ให้ข้อมูล 14 



66 
 

 
 

“...ได้ใช้สิทธิทั้งครอบครัว เมื่อเทียบกับเอกชนภาครัฐมีสวัสดิการที่ดีกว่า
โดยเฉพาะค่ารักษาพยาบาล มองว่าดีที่สุดแล้วเมื่อเทียบกับบริษัทเอกชน คือ มันไม่ต้องจ่าย แทบจะ
เบิกได้ 100 % ทุกอย่างยกเว้นค่านอกเวลา ลูกสาวเป็นภูมิแพ้ พ่ีก็เห็นว่าหมอเขาจ่ายยาดีๆมาให้ ผิด
กับการใช้สิทธิ 30 บาทอาจจะได้ยาพาราเซตามอลเป็นหลัก…”ผู้ให้ข้อมูล 15 

“...เพราะว่ามันเห็นผลจากการใช้สิทธิ โดยเฉพาะเมื่อพ่ีแต่งงานมีครอบครัว มีลูก 
แล้วพ่อแม่ที่อายุมากขึ้น แล้วตัวพ่ีเองก็เริ่มป่วย สวัสดิการมันช่วยแบ่งเบาภาระพ่ีได้โดยเฉพาะค่า
รักษาพยาบาลและค่าการศึกษาบุตร... มองว่าตอบโจทย์ความต้องการของพ่ีแล้ว โดยเฉพาะค่า
รักษาพยาบาลที่ให้กับพ่อแม่ ตอนนี้พ่อแม่เกษียณท่านรับบ าเหน็จ สิทธิค่ารักษาพยาบาลเลยไม่ได้ ก็
ได้ใช้สิทธิของเราไป รวมถึงลูกของพ่ีด้วยก็ได้ใช้ตรงส่วนนี้ แล้วก็ค่าศึกษาบุตรซึ่งพ่ีมองว่าคุ้มแล้ว…”
ผู้ให้ข้อมูล 16 

“เป็นข้าราชการได้ใช้สิทธิสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลให้กับแม่ พอดีแม่ป่วยเรา
จะท าอย่างไรที่จะช่วยเหลือแบ่งเบาภาระได้ รู้สึกได้รับเพียงพอแล้วตรงตามความต้องการคือใช้ในการ
รักษาอาการเจ็บป่วยของพ่อแม่” ผู้ให้ข้อมูล 17 

ผู้ให้ข้อมูลจํานวน 10 คนที่มีความคิดเห็นเหมือนกันในส่วนของการใช้สิทธิ
สวัสดิการการรักษาพยาบาลที่ครอบคลุมถึงบุคคลในครอบครัวและสิทธิด้านการศึกษาบุตร กล่าวคือ 
ผู้ให้ข้อมูล 1, 3, 5, 13, 14 และ 17 ด้านค่ารักษาพยาบาลที่สามารถใช้สิทธิจ่ายตรงได้ทั้งพ่อแม่และ
ลูกในการรักษาสุขภาพ ส่วนผู้ให้ข้อมูล 2, 12 และ 15 มีการเปรียบเทียบสวัสดิการภาครัฐกับ
ภาคเอกชนเกี่ยวกับสิทธิด้านค่ารักษาพยาบาลที่ดูแลทั้งครอบครัวต่างจากภาคเอกชนที่ดูแลเฉพาะ
ตนเอง ส่วนผู้ให้ข้อมูล 16 การใช้สิทธิการศึกษาของบุตรที่รัฐให้สิทธิในการเบิกค่าเล่าเรียนตั้งแต่อายุ 
3 ปี ถึง 25 ปี  

นอกจากนี้แล้วยังมีอีกแง่มุมหนึ่งโดย ผู้ให้ข้อมูล 4 ที่รับราชการเพราะเป็นความ
ต้องการของพ่อแมท่ี่รับรู้สิทธิอันเป็นผลประโยชน์ต่อลูกและครอบครัว ดังคํากล่าวต่อไปนี้ 

“...สุขภาพของตัวเองเป็นโรคภูมิแพ้ท าให้ไม่สบายบ่อย แพ้อากาศบ้าง เป็น
ลมพิษบ้าง พ่อเลยต้องการให้รับราชการเพราะไม่อยากให้เสียค่ายาแพงก็ตอบสนองความต้องการของ
ตัวเองแล้วเพราะได้ใช้สิทธิค่ารักษาพยาบาลโดยที่เราไม่ต้องออกค่าใช้จ่าย…”ผู้ให้ข้อมูล 4 

ผู้ให้ข้อมูล 4 ให้ความคิดเห็นด้านครอบครัวที่สนับสนุนให้รับราชการเพราะรับรู้
ถึงประโยชน์ของสวัสดิการภาครัฐที่ได้ใช้สิทธิสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลเพ่ือการรักษาอาการเจ็บป่วย
ของตัวเอง  
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ดังนั้น สําหรับด้านครอบครัวเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการได้สิทธิสวัสดิการค่า
รักษาพยาบาลของบุคคลในครอบครัวของข้าราชการได้แก่ พ่อแม่ ลูกและคู่สมรสซึ่งเป็นข้อได้เปรียบ
ของภาครัฐเมื่อเทียบกับเอกชนที่สวัสดิการประกันสังคมใช้สิทธิได้เฉพาะตนเอง และสิทธิสวัสดิการค่า
การศึกษาบุตรที่รัฐดูแลค่าเล่าเรียนให้แก่ลูกของข้าราชการ ขณะเดียวกันครอบครัวก็สนับสนุนลูกให้
รับราชการเพราะทราบสิทธิประโยชน์ที่ได้รับเมื่อลูกเป็นข้าราชการ  

2) ด้านความม่ันคงในชีวิตหลังเกษียณอายุราชการ กล่าวถึงสวัสดิการด้าน
บําเหน็จบํานาญที่ได้รับหลังเกษียณอายุราชการเป็นการสร้างความมั่นคงในการใช้ชีวิตด้านรายได้ใน
การเลี้ยงดูตนเองให้กับข้าราชการรองรับการใช้ชีวิตวัยเกษียณ โดยมีผู้ให้ข้อมูล 8, 10 และ12 ที่มี
ความคิดเห็นที่เหมือนกัน ดังคํากล่าวต่อไปนี้ 

“สวัสดิการที่ดูแลชีวิตเราได้จนถึงเกษียณอายุราชการ มีบ าเหน็จบ านาญให้... ”   
ผู้ให้ข้อมูล 8 

“...มีความมั่นคงในชีวิตเมื่อเกษียณรัฐก็ดูแลมีบ าเหน็จบ านาญให้เราใช้... ”         
ผู้ให้ข้อมูล 10 

“เพราะมองไปถึงท างานจนเกษียณแล้วได้รับบ าเหน็จ บ านาญ ราชการมีสิ่งนี้
รองรับส าหรับคนเกษียณอายุราชการ เป็นหลักประกันความมั่นคงในชีวิต…” ผู้ให้ข้อมูล 12 

จะเห็นได้ว่าผู้ข้อมูลทั้ง 3 คนให้ความคิดเห็นสวัสดิการบําเหน็จบํานาญที่เป็นการ
ประกันรายได้และดูแลชีวิตหลังเกษียณสําหรับข้าราชการที่รัฐจ่ายให้เพ่ือเป็นการตอบแทนในการ
ปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานตลอดอายุการเป็นข้าราชการ 

ดังนั้นสวัสดิการบําเหน็จบํานาญถือได้ว่ามีความสําคัญในการรองรับชีวิตหลัง
เกษียณอายุราชการที่ทําให้เกิดแรงจูงใจในการเป็นข้าราชการ 

3) การแบ่งเบาภาระด้านค่าครองชีพ เป็นลักษณะของมิติด้านเศรษฐกิจเป็นการ
ตอบสนองความต้องการในการดํารงชีวิตเพ่ือบรรเทาความเดือดร้อน การช่วยเหลือด้านค่าครองชีพ 
ลดความกังวลด้านค่าใช้จ่ายไม่ว่าจะเป็นด้านการรักษาสุขภาพ การกู้เงิน การเบิกค่าเล่าเรียนบุตร มี
สวัสดิการที่สนับสนุนให้มีชีวิตที่ดีข้ึน โดยดูจากผู้ให้ข้อมูล 1, 2, 3, 4, 5, 10, 12, 15, 16, 17, และ 19 
ดังคํากล่าวต่อไปนี้ 

“...ผมเพิ่งแต่งงานและกู้เงินมาซื้อบ้าน ภาระตรงนี้เลยค่อนข้างหนักแต่สวัสดิการ
ก็สามารถช่วยเหลือด้านค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลได้...” ผู้ให้ข้อมูล 1 

“...ได้ใช้สิทธิด้านสวัสดิการ...แบ่งเบาภาระด้านค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาล
ได้” ผู้ให้ข้อมูล 2  
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“....การใช้สิทธิค่ารักษาพยาบาลสามารถช่วยเราได้เยอะ ไม่ต้องกังวลเรื่องเงินที่
ต้องน ามาใช้จ่ายตรงส่วนนี้ สามารถบรรเทาความเดือดร้อนของเราได้ ส่วนด้านสิทธิของการลาก็
สามารถใช้อย่างเต็มที่โดยไม่ต้องกังวลเรื่องงานต่างจากเอกชนที่มีการติดตามงานแม้ว่าเราจะใช่สิทธิ
ลาไปแล้วก็ตาม” ผู้ให้ข้อมูล 3 

“...สุขภาพของตัวเองเป็นโรคภูมิแพ้ท าให้ไม่สบายบ่อย แพ้อากาศบ้าง เป็น
ลมพิษบ้าง พ่อเลยต้องการให้รับราชการเพราะไม่อยากให้เสียค่ายาแพงก็ตอบสนองความต้องการของ
ตัวเองแล้วเพราะได้ใช้สิทธิค่ารักษาพยาบาลโดยที่เราไม่ต้องออกค่าใช้จ่าย…”ผู้ให้ข้อมูล 4 

“...สวัสดิการมีความจ าเป็นต่อการใช้ชีวิต ช่วยแบ่งเบาค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวกับค่า
รักษาพยาบาลไม่ว่าจะเป็นตัวผมเองและคนในครอบครัว…”ผู้ให้ข้อมูล 5 

“...เพราะตัวเราเองได้รับสิทธิต่างๆที่ได้รับจากรัฐแล้วท าให้ชีวิตของเราดีขึ้น คือ
ไม่ต้องแบกรับภาระด้านค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาล สามารถช่วยเหลือเราได้เมื่อเรามีความ
จ าเป็นต้องใช้เงิน อย่างเช่นเงินกู้ฉุกเฉินของสวัสดิการภายในหน่วยงาน…” ผู้ให้ข้อมูล 10 

“...สิทธิที่ได้จากสวัสดิการ...ค่ารักษาพยาบาลท าให้ไม่ต้องกังวลเรื่องการรักษา
ตัวเองเมื่อยามเจ็บป่วย…” ผู้ให้ข้อมูล 12 

“...ซึ่งท าให้รู้สึกว่าสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลของข้าราชการมันดีท าให้ลดภาระ
ค่าใช้จ่ายเมื่อยามเจ็บป่วย…”ผู้ให้ข้อมูล 15 

“...สวัสดิการมันช่วยแบ่งเบาภาระพ่ีได้โดยเฉพาะค่ารักษาพยาบาลและค่า
การศึกษาบุตร... มองว่าตอบโจทย์ความต้องการของพ่ีแล้ว…” ผู้ให้ข้อมูล 16 

“ส าหรับสวัสดิการรู้สึกได้รับเพียงพอแล้วตรงตามความต้องการคือใช้ในการ
รักษาอาการเจ็บป่วยของพ่อแม่ ลดภาระค่าใช้จ่ายได้ส่งผลต่อสภาพจิตใจของเราไม่ต้องกังวลเรื่องเงิน
ในการดูแลรักษาตัวเอง…” ผู้ให้ข้อมูล 17 

“...เพราะได้ช่วยเหลือในการด ารงชีวิตเราได้ อีกอย่างตอนนี้พ่ีใช้สิทธิกู้เงินเพ่ือซื้อ
บ้านของธนาคารอาคารสงเคราะห์ เรื่องดอกเบี้ยและวงเงินในการกู้เราได้สิทธิพิเศษมากกว่าคน
ทั่วไป…” ผู้ให้ข้อมูล 19 

ผู้ให้ข้อมูล จํานวน 12 คน มีความคิดเห็นที่เหมือนกันนั่นคือสวัสดิการทําให้ลด
ภาระค่าใช้จ่ายด้านค่าครองชีพ กล่าวคือ ผู้ให้ข้อมูล 1, 2, 4, 5, 12, 15, และ 17 การที่ไม่ต้องกังวล
ด้านค่ารักษาสุขภาพเมื่อตนเองหรือบุคคลในครอบเกิดการเจ็บป่วย ผู้ให้ข้อมูล 3 ได้เพ่ิมเติมในส่วน
ของสวัสดิการสิทธิในการลา สามารถใช้สิทธิอย่างเต็มที่โดยไม่ต้องกังวลใจเรื่องการติดตามงาน และ
ผู้ให้ข้อมูล 10 ได้เพ่ิมเติมสวัสดิการเงินกู้ฉุกเฉินเพ่ือบรรเทาความเดือดร้อนซึ่งจัดให้มีขึ้นของสวัสดิการ
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ภายในหน่วยงาน และผู้ให้ข้อมูล 16 ได้เพ่ิมเติมด้านสวัสดิการค่าการศึกษาบุตรเป็นการช่วยเหลือด้าน
ค่าใช้จ่ายในการศึกษาของบุตรเช่นกัน ส่วนผู้ให้ข้อมูล 19 เป็นการใช้สวัสดิการกู้เงินเพ่ือซื้อบ้านที่
สามารถผ่อนระยะยาว ไม่กระทบต่อค่าใช้จ่ายในการดํารงชีวิต จะเห็นได้ว่าสวัสดิการภาครัฐมี
ความสําคัญต่อการดํารงชีวิตในด้านที่เกี่ยวข้องกับค่าครองชีพ การใช้สิทธิประโยชน์ต่างๆที่ได้รับจาก
การเป็นข้าราชการเป็นหลักประกันในด้านความปลอดภัยและความมั่นคงในชีวิต 

4) เสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน การรับรู้และใช้สิทธิสวัสดิการใน
องค์การที่สนองตอบความต้องการทั้งในด้านครอบครัว ความมั่นคงในชีวิตหลังเกษียณอายุราชการ 
การแบ่งเบาภาระค่าครองชีพที่ทําให้คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานดีขึ้นส่งผลให้เกิดขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน โดยดูจากผู้ให้ข้อมูล 1, 2, 10, และ 12 ดังคํากล่าวต่อไปนี้ 

“...สวัสดิการก็สามารถช่วยด้านขวัญและก าลังในการท างาน คือท าให้ผมไม่ต้อง
กังวล...ท างานได้อย่างเต็มที่” ผู้ให้ข้อมูล 1 

“ได้ใช้สิทธิด้านสวัสดิการ โดยเฉพาะค่ารักษาพยาบาล...ตรงนี้แบ่งเบาภาระด้าน
ค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลได้ เมื่อเราไม่ต้องเครียด กังวลด้านสุขภาพ จิตใจเราก็ดีมีก าลังในการ
ท างานเพ่ือหน่วยงาน…” ผู้ให้ข้อมูล 2 

“…เพราะตัวเราเองได้รับสิทธิต่างๆที่ได้รับจากรัฐแล้วท าให้ชีวิตของเราดีขึ้น... 
มันส่งผลให้เราท างานให้กับรัฐอย่างเต็มที่ ทุ่มเทให้กับงาน” ผู้ให้ข้อมูล 10  

“...อีกอย่างสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน ส่วนตัวคือเมื่อรัฐช่วยเหลือเรา 
เราก็ต้องท างานตอบแทนรัฐอย่างเต็มก าลังความสามารถ” ผู้ให้ข้อมูล 12 

ผู้ให้ข้อมูลจํานวน 4 คนที่มีความคิดเห็นเหมือนกันคือสวัสดิการในองค์การ
เสริมสร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานให้กับหน่วยงาน โดยผู้ให้ข้อมูล 1, 12 และ 16 เมื่อได้รับ
สวัสดิการที่ตรงตามความต้องการแล้วทําให้เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานเช่นเดียวกับผู้ให้ข้อมูล 
2 เพ่ิมเติมในสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลที่มีส่วนทําให้มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

ดังนั้นการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจในการทํางานส่วนหนึ่งเกิดจากการได้รับสิทธิ

สวัสดิการที่ตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานที่ทําให้ชีวิตมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล สวัสดิการค่าการศึกษาบุตร สวัสดิการบําเหน็จบํานาญ สะท้อนให้เห็นว่า

สวัสดิการมีความสําคัญในการดํารงชีวิตที่ทําให้เกิดแรงจูงใจในการรับราชการ 
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4.1.3  การเปรียบเทียบระหว่างแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ(Public Service 
Motivation: PSM) กับสวัสดิการในองค์การ สิ่งใดที่จูงใจให้รับราชการ 

 

ตารางที่ 4.4 

 

เปรียบเทียบจ านวนข้าราชการพลเรือนสามัญที่เลือกระหว่างแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับ

สวัสดิการในองค์การที่เป็นแรงจูงใจในการรับราชการ 

ผู้ให้ข้อมูล 

การรับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

(Public Service Motivation: PSM) 

ในการรับราชการ 

ความส าคัญของสวัสดกิาร
ในองค์การในการรับ

ราชการ 

ผู้ให้ข้อมูล 1   

ผู้ให้ข้อมูล 2   

ผู้ให้ข้อมูล 3   

ผู้ให้ข้อมูล 4   

ผู้ให้ข้อมูล 5   

ผู้ให้ข้อมูล 6   

ผู้ให้ข้อมูล 7   
ผู้ให้ข้อมูล 8   

ผู้ให้ข้อมูล 9   
ผู้ให้ข้อมูล 10   

ผู้ให้ข้อมูล 11   
ผู้ให้ข้อมูล 12   

ผู้ให้ข้อมูล 13   

ผู้ให้ข้อมูล 14   
ผู้ให้ข้อมูล 15   

ผู้ให้ข้อมูล 16   

ผู้ให้ข้อมูล 17   

ผู้ให้ข้อมูล 18   
ผู้ให้ข้อมูล 19   

ผู้ให้ข้อมูล 20   
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จากตารางข้างบนพบว่า ผู้ให้ข้อมูลทั้งหมด 20 คน มีผู้ให้ข้อมูลจํานวน 8 คนที่ 
เลือกการรับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ(Public Service Motivation: PSM) เป็นแรงจูงใจใน
การรับราชการ โดยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นค่านิยมหรือทัศนคติของบุคคลที่แสดง
พฤติกรรมในการทําประโยชน์เพื่อส่วนร่วมมาก่อนประโยชน์ส่วนตน ซึ่งแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนผ่าน
มิติทั้ง 4 ด้านของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ คือ มิติที่ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการกําหนด
นโยบายสาธารณะ (Attraction to public policy formation)  มิติที่ 2 ความมุ่งมั่นในการ
รับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม (Commitment to public interest) มิติที่ 3 ความเห็นอกเห็น
ใจผู้อ่ืน (Compassion)  และมิติที่ 4 ความเสียสละ (Self-sacrifice)  โดยดูจากผู้ให้ข้อมูล  6, 7, 9 
และ 18 ดังคํากล่าวต่อไปนี้ 

“รับราชการเพราะแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ซึ่งเป็นความตั้งใจมาตั้งแต่
ต้นแล้วที่ต้องการท างานเพ่ือประโยชน์ของคนอ่ืน แล้วพ้ืนฐานครอบครัวก็ไม่ได้เดือดร้อนที่จะต้องพ่ึง
สวัสดิการเป็นหลัก” ผู้ให้ข้อมูล 6  

“ส าหรับผมมาด้วยจิตบริการสาธารณะมากกว่าเพราะต้องการบริการทุกคนด้วย
ความเท่าเทียมกันมากกว่ามองด้านสวัสดิการ สวัสดิการเป็นแค่สิทธิที่เราได้รับเมื่อเป็นข้าราชการ ผม
ได้ท างานท่ีตัวเองชอบ ตัวเองถนัดแล้วมีความสุขกับงานที่ท ามากกว่า”ผู้ให้ข้อมูล 7 

“เลือกแรงจูงใจในการบริการสาธารณะอย่างที่ได้บอกไปตั้งแต่ต้นว่ารับราชการ
เพราะต้องการช่วยเหลือผู้อ่ืน ต้องการท าประโยชน์ให้กับสังคม ...งานที่เราปฏิบัติอยู่ ที่รับผิดชอบ
ขณะนี้ได้ช่วยเหลือคนที่ก าลังมีปัญหาได้รับความเดือดร้อนที่เกิดจากการกระท าผิดด้านวินัยและการ
ทุจริต การให้ค าปรึกษาแก่เขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือเป็นแนวทางเป็นข้อปฏิบัติที่ถูกต้อง...มองว่า
สวัสดิการเป็นแค่ส่วนหนึ่งในการด ารงชีวิตแต่ไม่ใช่ประเด็นหลักในการรับราชการ” ผู้ให้ข้อมูล 9 

“สิ่งที่มีความส าคัญท่ีสุดส าหรับผมคือแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เนื่องจาก
การรับราชการนั้นถือเป็นความใฝ่ฝันอันสูงสุดที่จะได้ท าประโยชน์ให้กับประเทศชาติ และยังเป็นความ
ภาคภูมิใจของวงศ์ตระกูลอีกด้วย ...เพ่ือเป็นการทดแทนคุณแผ่นดิน ในส่วนของสวัสดิการในองค์การ
นั้นผมมองว่าเป็นเรื่องรอง” ผู้ให้ข้อมูล 18 

ผู้ให้ข้อมูลจํานวน 4 คนที่มีความคิดเห็นเหมือนกันในการเลือกแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะเป็นเหตุผลในการรับราชการ ซึ่งทุกคนคํานึงการทําประโยชน์เพ่ือส่วนรวมเป็นหลัก 
ได้แก่ ผู้ให้ข้อมูล 6 และ 7 มีความคิดเห็นเหมือนกันคือมีความตั้งใจมาตั้งแต่แรกก่อนรับราชการที่
ต้องการปฏิบัติงานเพื่อช่วยเหลือและทําประโยชน์ให้กับผู้อ่ืนและสังคม ส่วนผู้ให้ข้อมูล 7 เกิดจากการ 
มีจิตสาธารณะที่ต้องการบริการทุกคนด้วยความเท่าเทียมกัน และผู้ให้ข้อมูล 18 การรับราชการเป็น
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ความใฝ่ฝันอันสูงสุดที่จะได้ทําประโยชน์เพ่ือประเทศชาติ ทดแทนคุณแผ่นดิน มิติของแรงจูงใจที่
สะท้อนให้เห็นผ่านการให้ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูล 6 , 7 ,9 และ 18  คือ มีความตั้งใจที่จะทํางาน
เพ่ือประโยชน์ของคนอ่ืน ส่วนรวม สังคม ประเทศชาติเพ่ือเป็นการทดแทนคุณแผ่นดิน ซึ่งสะท้อนให้
เห็นถึงมิติที่ 2 ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม ส่วนผู้ให้ข้อมูล 9 ได้เพ่ิมเติมใน
ส่วนของงานที่รับผิดชอบในการช่วยเหลือคนที่ได้รับความเดือดร้อนที่เกิดจากถูกกล่าวหาการกระทํา
ผิดด้านวินัยและการทุจริต การให้คําปรึกษาแก่เขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือเป็นแนวทางเป็นข้อปฏิบัติที่
ถูกต้อง ที่สะท้อนให้เห็นถึงความเห็นอกเห็นใจต่อผู้อื่น 

นอกจากนี้ผู้ให้ข้อมูลจํานวน 4 คนได้แสดงความคิดเห็นในเชิงเปรียบเทียบ
ระหว่างแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับสวัสดิการในองค์การ โดยผู้ให้ข้อมูล 6 มีพ้ืนฐานด้านฐานะ
ทางครอบครัวที่ดีอยู่แล้วจึงไม่มีความจําเป็นต้องพ่ึงสวัสดิการในองค์การ ผู้ให้ข้อมูล 7 มองว่า
สวัสดิการเป็นเพียงสิทธิที่พึงได้รับเมื่อบรรจุเป็นข้าราชการแล้วเท่านั้นไม่ได้มีความสําคัญเท่ากับการทํา
ประโยชน์เพ่ือผู้อ่ืน ขณะที่ผู้ให้ข้อมูล 9 และ10 คิดว่าสวัสดิการในองค์การเป็นประเด็นรองไม่ใช่
ประเด็นหลักที่เป็นแรงจูงใจในการรับราชการ 

ดังนั้นแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของผู้ให้ข้อมูลซึ่งแต่ละคนมีทัศนคติที่จะ
ทํางานเพ่ือประโยชน์ของผู้อ่ืน ส่วนรวม สังคมและประเทศชาติซึ่งสะท้อนให้เห็นในมิติที่ 2 ด้านความ
มุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม เช่น การบริการทุกคนด้วยความเท่าเทียมกัน การ
ปฏิบัติงานเพ่ือช่วยเหลือผู้อ่ืน  การทําประโยชน์เพ่ือส่วนรวม ประเทศชาติ ขณะเดียวกันในมิติที่ 3 
ความเห็นอกเห็นใจต่อผู้อ่ืนเป็นการให้คําปรึกษาแก่คนที่เดือดร้อนที่เกิดจากการถูกกล่าวหาว่ากระทํา
ผิดทางวินัยและการเต็มให้บริการถ่ายทอดความรู้ด้านวินัยของข้าราชการให้แก่บุคลากรในสังกัดโดย
คาดหวังว่าจะเกิดความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติด้านวินัยข้าราชการมากขึ้นและสามารถถ่ายทอดให้
ผู้อ่ืนต่อไปได้ จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมที่สะท้อนผ่านมิติทั้ง 2 ด้านเป็นของบุคคลที่มีแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะที่เหตุผลในการรับราชการ นอกจากนี้เมื่อเปรียบเทียบกันแล้วสวัสดิการ ในองค์การ
แล้ว ปัจจัยด้านพ้ืนฐานทางครอบครัว การมีทัศนคติต่อสวัสดิการในแง่ของสิทธิที่ข้าราชการพึงได้รับ
ซึ่งมคีวามสําคัญน้อยกว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

ผู้ให้ข้อมูลที่เลือกสวัสดิการในองค์การเป็นเหตุผลในการรับราชการเพราะ
สวัสดิการมีความสําคัญในการดํารงชีวิต สิทธิที่ได้รับสอดคล้องและตอบสนองความต้องการในด้าน
ครอบครัว ความมั่นคงในชีวิตหลังเกษียณอายุราชการ การแบ่งเบาภาระค่าครองชีพ รวมทั้งการ
เสริมสร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยดูจากผู้ให้ข้อมูล 1, 4, 5, 10, 12, 13, 15, 16, และ 
19 ดังคํากล่าวต่อไปนี้ 
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“มองว่าสวัสดิการ เพราะคิดถึงพ่อแม่มาก่อน สวัสดิการช่วยเหลือเราได้ แล้วอีก
อย่างในเรื่องแรงจูงใจด้านการบริการสาธารณะคิดว่าไม่จ าเป็นต้องมารับราชการเสมอไปจะท าเอกชน
ก็ได้ก็มีหลายบริษัทที่เข้าไปช่วยเหลือสังคม” ผู้ให้ข้อมูล 1 

“เป็นเหตุผลแรกที่รับราชการเพราะสุขภาพของตัวเองเป็นโรคภูมิแพ้ท าให้ไม่
สบายบ่อย แพ้อากาศบ้าง เป็นลมพิษบ้าง พ่อเลยต้องการให้รับราชการเพราะไม่อยากให้เสียค่ายา
แพงก็ตอบสนองความต้องการของตัวเองแล้วเพราะได้ใช้สิทธิค่ารักษาพยาบาลโดยที่เราไม่ต้องออก
ค่าใช้จ่าย เป็นหลักประกันด้านสุขภาพ มีความมั่นคงในชีวิต ท าให้เรามีก าลังใจในการท างานไม่ต้อง
เครียดค่าใช่จ่ายในการรักษาตัวเอง”ผู้ให้ข้อมูล 4  

“สวัสดิการเป็นเหตุผลในการรับราชการ เพราะสวัสดิการมีความจ าเป็นต่อการใช้
ชีวิตช่วยแบ่งเบาค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวกับค่ารักษาพยาบาลไม่ว่าจะเป็นตัวเองและคนในครอบครัว นอกจาก
ตัวเองได้รับสิทธิแล้วยังครอบคลุมไปถึงคนในครอบครัว อย่างเช่นพ่อแม่  มันช่วยดูแลเราตรงนี้ได้” 
ผู้ให้ข้อมูล 5 

“…ได้ใช้สิทธิสวัสดิการที่เป็นประโยชน์ต่อตัวเรา …ตัวเราเองได้รับสิทธิต่างๆที่
ได้รับจากรัฐแล้วท าให้ชีวิตของเราดีขึ้น คือไม่ต้องแบกรับภาระด้านค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาล 
สามารถช่วยเหลือเราได้เมื่อเรามีความจ าเป็นต้องใช้เงิน อย่างเช่นเงินกู้ฉุกเฉินของสวัสดิการภายใน
หน่วยงาน อีกอย่างมีความม่ันคงในชีวิตเมื่อเกษียณรัฐก็ดูแลมีบ าเหน็จบ านาญให้เราใช้ ตรงนี้มันส่งผล
ให้เราท างานให้กับรัฐอย่างเต็มที่ ทุ่มเทให้กับงาน” ผู้ให้ข้อมูล 10 

“ส าหรับตัวเอง ตอนรับราชการใหม่ๆ คิดว่ารับราชการแล้วมีสวัสดิการ มีงานที่
มั่นคง ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเลย แต่พอได้ท างานจนถึงขณะนี้ สวัสดิการ
ก็ยังส าคัญอยู่นะ เพราะมองไปถึงเกษียณได้รับบ านาญรองรับส าหรับคนเกษียณอายุ …สวัสดิการท าให้
ต้องการรับราชการ เราต้องคิดถึงตัวเองก่อน เมื่อตัวเองเพียงพอแล้วจึงจะคิดถึงคนอ่ืน” ผู้ให้ข้อมูล 12 

“มองว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะไม่ได้เกี่ยวข้องกับการรับราชการ 
สวัสดิการเป็นเหตุผลในการรับราชการเพราะต้องการใช้สิทธิสวัสดิการค่ารักษาพยาบาล ที่ใช้อยู่
ขณะนี้ก็เป็นค่ารักษาพยาบาลของพ่ีกับแม่ เพียงพอแล้วกับความต้องการของตัวเอง” ผู้ให้ข้อมูล 13 

“ไม่ได้มองถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมาก่อน สวัสดิการเป็นเหตุผลหนึ่งที่มีแล้วท า
ให้แบ่งเบาภาระค่าใช้จ่าย ได้ใช้สิทธิทั้งครอบครัว เมื่อเทียบกับเอกชนภาครัฐมีสวัสดิการที่ดีกว่า
โดยเฉพาะค่ารักษาพยาบาล มองว่าดีที่สุดแล้วเมื่อเทียบกับบริษัทเอกชน คือ มันไม่ต้องจ่าย แทบจะ
เบิกได้ 100 % ทุกอย่างยกเว้นค่านอกเวลา ...ลูกสาวเป็นภูมิแพ้ พ่ีก็เห็นว่าหมอเขาจ่ายยาดีๆมาให้ 



74 
 

 
 

ผิดกับการใช้สิทธิ 30 บาทอาจจะได้ยาพาราเซตามอลเป็นหลัก ซึ่งท าให้รู้สึกว่าสวัสดิการของ
ข้าราชการมันดีลดภาระค่าใช้จ่ายเมื่อยามเจ็บป่วย...”ผู้ให้ข้อมูล 15 

“เลือกสวัสดิการ เพราะเรายังเห็นแก่ตัวมองที่ตัวเองก่อน เรามีภาระค่าใช้จ่ายใน
การด าเนินชีวิตอยู่แล้วก็มองว่าถ้าเรายังไม่สามารถที่จะดูแลตัวเราได้ รับผิดชอบต่อครอบครัวเราเอง
ได้ เรื่องของการช่วยเหลือคนอ่ืนหรือจิตสาธารณะก็ข้ามไปไม่ได้มองส่วนนี้ เพราะเราทุกคนต้อง
ช่วยเหลือตัวเองให้รอดก่อนแล้วไม่เป็นภาระสังคมด้วยนะ เมื่อเราเพียงพอแล้วเราจะนึกถึงคนอ่ืน
อยากช่วยคนอ่ืนหรือสังคมในstep ต่อไป ต่อตอนนี้ยังมีภาระอยู่เพราะลูกก าลังศึกษาอยู่ระดับปริญญา
ตรีของมหาวิทยาลัยเอกชนซึ่งค่าเทอมแพงมาก” ผู้ให้ข้อมูล 16 

“เลือกสวัสดิการเป็นเหตุผลหนึ่งในการรับราชการ เพราะได้ช่วยเหลือในการ
ด ารงชีวิตเราได้ อีกอย่างตอนนี้พ่ีใช้สิทธิกู้เงินเพ่ือซื้อบ้านของธนาคารอาคารสงเคราะห์ เรื่องดอกเบี้ย
และวงเงินในการกู้เราได้สิทธิพิเศษมากกว่าคนทั่วไป ส าหรับพ่ีคิดว่าอาชีพราชการเป็นอาชีพที่มั่นคง 
ไม่เสี่ยงต่อการไล่ออก ท างานได้ถึงอายุ 60 ปี เมื่อเกษียณออกมารัฐก็มีเงินเลี้ยงดูเราอย่างเงินบ าเหน็จ 
บ านาญ คือถ้าเราอยู่แบบพอเพียงเราก็จะไม่เดือดร้อนในการใช้ชีวิตช่วงบั้นปลาย”ผู้ให้ข้อมูล 19 

ผู้ให้ข้อมูลจํานวน 9 คนให้ความคิดเห็นที่เหมือนกันคือสวัสดิการในองค์การมี
ความสําคัญต่อการตอบสนองความต้องการในการดํารงชีวิต ทั้งในด้านตัวข้าราชการและครอบครัว 
ความมั่นคงในชีวิตหลังเกษียณ การแบ่งเบาภาระค่าครองชีพ เสริมสร้างเกิดขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน  

นอกจากนี้ผู้ให้ข้อมูล 1, 12 และ 13 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะกับสวัสดิการในองค์การโดยให้ความคิดเห็นว่าคนที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะไม่
จําเป็นต้องมารับราชการเสมอไป แม้จะทํางานกับภาคเอกชนก็สามารถช่วยเหลือหรือทําประโยชน์
เพ่ือส่วนรวมได้เช่นกัน ขณะที่ผู้ให้ข้อมูล 15 คํานึงความจําเป็นในการดํารงชีวิตเป็นหลักแต่ไม่ได้มอง
ถึงประโยชน์ส่วนรวม ส่วนผู้ให้ข้อมูล 16 ให้ความเห็นว่าจิตสาธารณะจะมีได้เมื่อความต้องการส่วน
บุคคลได้รับการตอบสนองแล้วและรู้สึกเพียงพอจึงคํานึงถึงผู้อ่ืน จะเห็นได้ว่าผู้ให้ข้อมูลความสําคัญกับ
สวัสดิการในองค์การที่เป็นแรงจูงใจในการรับราชการ 

 ดังนั้นสวัสดิการในองค์การ ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาล ค่าการศึกษาบุตร บําเหน็จ

บํานาญ เงินกู้ฉุกเฉิน เงินกู้เพ่ือซื้อบ้าน เป็นต้น ที่ตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานไม่ว่าจะเป็นด้าน

ครอบครัวที่สามารถใช้สิทธิเบิกจ่ายตรงค่ารักษาพยาบาลและค่าการศึกษาบุตรได้ ด้านความมั่นคงใน

ชีวิตหลังเกษียณ ด้านการลดภาระด้านค่าครองชีพ ทําให้สวัสดิการมีความสําคัญต่อบุคคลที่ต้องการ
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ความมั่นคงในการดํารงชีวิตส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการรับราชการ และเม่ือรับราชการแล้วได้ใช้สิทธิที่

ทีส่อดคล้องกับความต้องการทําให้เกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอีกด้วย  

ประเด็นเพิ่มเติมด้านแรงจูงใจในการบริการสาธารณะและสวัสดิการใน
องค์การที่ได้จากการเก็บข้อมูล 

ผลของการเก็บข้อมูลพบว่า มีผู้ให้ข้อมูลที่ไม่สามารถเลือกแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะหรือสวัสดิการในองค์การอย่างใดอย่างหนึ่งได้ เนื่องจากผู้ให้ข้อมูลให้ความคิดเห็นของทั้ง 2 
ด้านนี้มีความสัมพันธ์กันที่เป็นแรงจูงใจในการรับราชการ โดยก่อนรับราชการนั้นการรับรู้ การทราบ
ข้อมูลด้านสวัสดิการภาครัฐทําให้เกิดแรงจูงใจในการรับราชการ แต่เมื่อรับราชการแล้วสิทธิที่ใช้ยังคง
เหมือนเดิมทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านการรับรู้ที่ไม่ได้มีความสําคัญต่อการดํารงชีวิตมากนัก 
หากแต่ลักษณะงานที่กระทบต่อความเป็นอยู่ของประชาชนทําให้เกิดความมุ่งมั่นทุมเทให้กับงาน
มากกว่าการคํานึงถึงประโยชน์ส่วนตนซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงการมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดย
ดูจากผู้ให้ข้อมูล 2, 3, 8 และ 17 ดังคํากล่าวต่อไปนี้ 

“ถ้าเป็นตอนรับราชใหม่ๆก็ต้องเป็นสวัสดิการที่ท าให้อยากรับราชการ เพราะว่า
สิทธิที่ได้มากกว่าของเอกชน สวัสดิการเยอะ ท าอะไรก็สะดวก ได้ใช้สิทธิด้านสวัสดิการ โดยเฉพาะค่า
รักษาพยาบาลครอบคลุมทั้งครอบครัว ตัวเอง พ่อ แม่ ถ้าเปรียบเทียบกับเอกชนที่ให้เฉพาะบุคคล...แต่
ของรัฐจะได้มากกว่าเพราะรวมถึงครอบครัวของคนที่ท างานให้รั ฐด้วย ซึ่งตรงนี้แบ่งเบาภาระด้าน
ค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลได้ เมื่อเราไม่ต้องเครียด กังวลด้านสุขภาพ จิตใจเราก็ดีมีก าลังในการ
ท างานเพ่ือหน่วยงาน...  

....การได้ท างานที่บริการหรือช่วยเหลือคนอ่ืน ก็คือ การช่วยเหลือโรงเรียน 
อ านวยความสะดวกให้กับเขา .....ด้วยงานที่รับผิดชอบด้านการจัดสรรงบประมาณการเบิกจ่ายให้กับ
เขตพ้ืนที่การศึกษาและโรงเรียนเพ่ือใช้ในการพัฒนากิจกรรมภายในโรงเรียนในสังกัด เป็นการบริหาร
งบประมาณให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อโรงเรียนตรงจุดนี้ท าให้รู้สึกว่ามีการใช้เยอะกว่า สวัสดิการซึ่งมอง
ว่าไม่ค่อยได้ใช้ คือสิทธิก็ยังเท่าเดิม ไม่ได้เปลี่ยนแปลง แต่การช่วยเหลือคนอ่ืนเป็นเหมือนแรงผลักดัน 
คือ เราได้ช่วยคนอ่ืนเราก็รู้สึกดี มันเป็นแรงจูงใจท าให้เราท างานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นที่
ยอมรับทั้งเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้า” ผู้ให้ข้อมูล 2 

 “คิดว่าทั้ง 2 อย่างแต่ประเด็นหลักมาจากปัจจัยส่วนตัว 70% คือสวัสดิการและ
เงินเดือน ส่วน 30% มาจากแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่เกิดจากลักษณะของงานที่ได้รับผิดชอบ
ผลักดันในเราอยากท างานเพ่ือคนอ่ืน 
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....พ่อไม่สบายต้องเข้ารับการรักษาที่โรงพยาบาลซึ่งการใช้สิทธิค่ารักษาพยาบาล
สามารถช่วยเราได้เยอะ ไม่ต้องกังวลเรื่องเงินที่ต้องน ามาใช้จ่ายตรงส่วนนี้ สามารถบรรเทาความ
เดือดร้อนของเราได้ ส่วนด้านสิทธิของการลาก็สามารถใช้อย่างเต็มที่โดยไม่ต้องกังวลเรื่องงานต่างจาก
เอกชนที่มีการติดตามงานแม้ว่าเราจะใช่สิทธิลาไปแล้วก็ตาม 

...การได้ลงพื้นที่ในการติดตามผลการปฏิบัติงานของโครงการต่างๆ...ได้พูดคุยกับ
ครูท าให้ทราบความในใจ ข้อสงสัยในเรื่องต่างๆ...ได้มีการให้ค าแนะน า ค าชี้แนะแก่ครูและท าให้เกิด
ความเข้าใจในเรื่องที่สงสัยหรือปัญหาที่เกิดขึ้น ซึ่งสุดท้ายผลจากการแนะน าของเราลงสู่เด็กนักเรียน
ท าให้พวกเขามีความสุข ตัวเองก็รู้สึกดีไปด้วย ท าให้ผมรู้สึกว่าได้เป็นส่วนหนึ่งในการผลักดันนโยบาย
ด้านการศึกษาให้มีการปฏิบัติที่ส่งผลต่อเด็กนักเรียนโดยตรง เด็กได้รับประโยชน์... ซึ่งเป็นแรงผลักดัน
ให้เราท างานตรงนี้อย่างเต็มที่ในการรายงานผล สรุปผล ปัญหาอุปสรรคต่างๆที่เกิดขึ้นในแต่ละ
โครงการพร้อมข้อเสนอแนะและแนวทางในการปรับปรุงการด าเนินงานและการเปลี่ยนแปลงเป้าหมาย
เพ่ือให้การด าเนินงานภายใต้นโยบายของรัฐเกิดประโยชน์สูงสุดแก่เด็กนักเรียน” ผู้ให้ข้อมูล 3 

“ถ้าให้เลือกก็เป็นสวัสดิการ...เพราะมันดูแลชีวิตเราได้ ก่อนที่จะให้บริการคนอ่ืน
เราต้องได้รับส่วนนี้ให้เพียงพอก่อน ....สวัสดิการที่ดูแลชีวิตเราได้จนถึงเกษียณอายุราชการ ส่วนใน
เรื่องของจิตสาธารณะมันเกิดจากหน้าที่รับผิดชอบที่เราท าที่ส่งผลต่อส่วนรวม ต่อเด็กนักเรียนที่ท าให้
เราต้องมุ่งม่ันทุ่มเทให้งานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่...”ผู้ให้ข้อมูล 3 

“....สวัสดิการเพราะมันดูแลชีวิตเราได้ ก่อนที่จะให้บริการคนอ่ืนเราต้องได้รับ
ส่วนนี้ให้เพียงพอก่อน ...สวัสดิการที่ดูแลชีวิตเราได้จนถึงเกษียณอายุราชการ มีบ าเหน็จบ านาญให้ 
ส่วนในเรื่องของจิตสาธารณะมันเกิดจากหน้าที่รับผิดชอบที่เราท าที่ส่งผลต่อส่วนรวม มีต่อเด็กนักเรียน
ที่ท าให้เราต้องมุ่งม่ันทุ่มเทให้งานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ซึ่งส าหรับตัวเองเป็นเหตุผลสุดท้ายในการรับ
ราชการ” ผู้ให้ข้อมูล 8 

“มองว่ามันไปต้องด้วยกัน ส าหรับความคิดพ่ีคือถ้ามาท าด้วยใจอย่างเดียวแต่ไม่มี
อะไรสนับสนุนไม่มีอะไรที่ช่วยเหลือเลย เราก็อยู่ไม่ได้ ถ้าอยู่ด้วยสวัสดิการแล้วไม่มีใจ  งานเราก็ไม่ไป 
ด้วยเพราะเหตุผลแรกที่รับราชการเพราะสวัสดิการ ต่อพอได้มาท างานด้วยต าแหน่งงานที่รับผิดชอบ
ท าให้เรารู้สึกอยากท างานเพ่ือคนอ่ืน เพ่ือส่วนรวมโดยเฉพาะกับคนพิการ ”ผู้ให้ข้อมูล 17 

จากผู้ให้ข้อมูลจํานวน 20 คน มีผู้ให้ข้อมูลจํานวน  4 คน ให้ความคิดเห็นที่
เหมือนกันคือรับรู้ด้านสวัสดิการก่อนแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ กล่าวคือ ผู้ให้ข้อมูล 2 ให้ความ
คิดเห็นก่อนรับราชการ ทราบสิทธิประโยชน์ของสวัสดิการภาครัฐที่มีความสอดคล้องกับความต้องการ
ของตนเอง จึงเป็นแรงจูงใจให้รับราชการ แต่เมื่อรับราชการแล้วภาระหน้าทีเ่กี่ยวข้องกับส่วนรวม การ
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ได้ช่วยเหลือโรงเรียนห่างไกลที่ขาดแคลนสิ่งอํานวยความสะดวกทําให้ทํางานอย่างเต็มที่  เช่นเดียวกับ
ผู้ให้ข้อมูล 3 กล่าวถึงสวัสดิการเป็นแรงจูงใจหลักในการรับราชการเนื่องจากการรับรู้การใช้สิทธิ
สวัสดิการ ตัวอย่างเช่น สวัสดิการค่ารักษาพยาบาลที่พ่อแม่สามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลได้ ลดภาระ
ค่าครองชีพ แต่เมื่อบรรจุเป็นข้าราชการแล้วมีหน้าที่รับผิดชอบให้ลงพ้ืนที่เพ่ือติดตามและรายงานผล
โครงการต่างๆ ทําให้เห็นสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นกับครูและนักเรียนเกิดทัศนคติที่ดีต่อการบริการ
สาธารณะที่เป็นแรงผลักดันนโยบายด้านการศึกษาให้สอดคล้องกับนักเรียนและครู เช่นเดียวกับผู้ให้
ข้อมูล 8 รับรู้สิทธิสวัสดิการของภาครัฐมาก่อน แต่เมื่อรับราชการมาแล้วด้วยหน้าที่รับผิดชอบที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการด้านการศึกษาให้แก่เด็กนักเรียนทําให้มีความมุ่งมั่นทํางานอย่างเต็มที่เพ่ือเด็ก
นักเรียน และผู้ให้ข้อมูล 17 กล่าวถึงสวัสดิการของรัฐที่สอดคล้องกับความต้องการของตนเอง แต่เมื่อ
รับราชการแล้วได้ปฏิบัติงานด้านคนพิการ ทําให้เกิดทัศนคติต้องการทํางานเพ่ือคนอ่ืน   

จะเห็นได้ว่าสวัสดิการของรัฐที่มีนั้นสอดคล้องกับความต้องการของตนเองด้าน
การดํารงชีวิต กล่าวคือ สวัสดิการค่ารักษาพยาบาลที่ใช้สิทธิในการเบิกจ่ายได้ทั้งครอบครัว ช่วยเหลือ
แบ่งเบาภาระค่าครองชีพ  ส่วนสวัสดิการบําเหน็จบํานาญเป็นการสร้างความมั่นคงในชีวิตหลัง
เกษียณอายุราชการ สําหรับผู้ให้ข้อมูลที่รับผิดชอบงานเกี่ยวข้องกับครูและเด็กนักเรียน ทําให้มี
ทัศนคติทํางานเพ่ือผู้อ่ืน สะท้อนให้เห็นในมิติที่ 2 ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์
ส่วนรวม ตัวอย่างเช่น การลงพ้ืนที่ติดตามและรายงานผลโครงการต่างๆทําให้เห็นสภาพปัญหาที่เกิด
ขึ้นกับครูและนักเรียน หน้าที่รับผิดชอบที่เก่ียวข้องกับการจัดการด้านการศึกษาให้แก่เด็กนักเรียนเป็น
แรงผลักดันให้ทํางานอย่างเต็มที่เพ่ือให้ผลสะท้อนกลับไปยังเด็กนักเรียน และได้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง
กับคนพิการทําให้รู้สึกอยากทํางานเพ่ือคนอ่ืน  จะเห็นได้ว่าก่อนรับราชการนั้นผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่รับรู้
สวัสดิการของรัฐสอดคล้องกับความต้องการดํารงชีวิตของข้าราชการในการดูแลความเป็นอยู่ที่ดีเป็น
แรงจูงใจให้รับราชการ การที่คนส่วนใหญ่ทราบข้อมูลสวัสดิการภาครัฐส่วนหนึ่งมาจากการพูดคุยกับ
ครอบครัว เพ่ือน และญาติพ่ีน้องที่รับราชการทําให้มีทัศนคติเชิงบวกต่อการเป็นข้าราชการและได้รับ
สิทธิสวัสดิการที่มากกว่าภาคเอกชน แต่เมื่อรับราชการแล้วภาระหน้าที่ในองค์การที่มีผลกระทบต่อ
ความเป็นอยู่ของประชาชน ทําให้มีการปรับเปลี่ยนทัศนคติต่อการรับราชการที่มุ่งเรื่องสวัสดิการเพียง
อย่างเดียวกลายเป็นการรับรู้ถึงความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานในการนํานโยบายของรัฐมาปฏิบัติ
เพ่ือให้ส่วนรวมได้รับประโยชน์มากที่สุด การมีจิตสาธารณะเต็มบริการผู้อื่น ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนมีอิทธิพล
ทําให้เกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่ทําให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือ
ประโยชน์ส่วนรวม จึงทําให้สวัสดิการในองค์การและแรงจูงในการบริการสาธารณะเป็นแรงจูงใจใน
การรับราชการ 
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4.1.4 ช่วงเวลาการรับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะและสวัสดิการในองค์การที่
เป็นแรงจูงใจในการรับราชการ 
 

ตารางที่ 4.4 

 

เปรียบเทียบช่วงเวลาก่อนรับราชการและเมื่อรับราชการแล้วของข้าราชการพลเรือนสามัญที่มี

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะและสวัสดิการในองค์การที่เป็นแรงจูงใจในการรับราชการ 

ผู้ให้ข้อมูล 

ก่อนรับราชการ เข้ารับราชการแล้ว 

แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ 
(Public Service 
Motivation: PSM) 

สวัสดิการในองค์การ แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ 
(Public Service 
Motivation: PSM) 
 

สวัสดิการใน
องค์การ 

ผู้ให้ข้อมูล 1     

ผู้ให้ข้อมูล 2     

ผู้ให้ข้อมูล 3     

ผู้ให้ข้อมูล 4     

ผู้ให้ข้อมูล 5     

ผู้ให้ข้อมูล 6     

ผู้ให้ข้อมูล 7     

ผู้ให้ข้อมูล 8     

ผู้ให้ข้อมูล 9     

ผู้ให้ข้อมูล 10     

ผู้ให้ข้อมูล 11     

ผู้ให้ข้อมูล 12     

ผู้ให้ข้อมูล 13     

ผู้ให้ข้อมูล 14     

ผูใ้ห้ข้อมูล 15     

ผู้ให้ข้อมูล 16     

ผู้ให้ข้อมูล 17     

ผู้ให้ข้อมูล 18     

ผู้ให้ข้อมูล 19     

ผู้ให้ข้อมูล 20     
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จากการเก็บข้อมูลผู้วิจัยพบว่าเมื่อเปรียบเทียบกับช่วงเวลาก่อนรับราชการและ
เมื่อรับราชการแล้ว ผู้ให้ข้อมูลบางคนจะรับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะและให้ความสําคัญกับ
สวัสดิการด้วย โดยการให้ความสําคัญกับสวัสดิการที่ตอบสนองความต้องการในการดํารงชีวิตเป็น
แรงจูงใจก่อนรับราชการและเมื่อรับราชการแล้วอิทธิพลด้านองค์การทําให้เกิดทัศนคติที่ดีในการ
บริการสาธารณะที่ทําให้เกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  โดยดูจากตารางสามารถสรุปผลของ
ผู้ให้ข้อมูลจํานวน 20 คน สามารถแบ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูลได้ ดังนี้ 

4.1.4.1 ช่วงก่อนรับราชการ แบ่งผู้ให้ข้อมูลเป็น 2 กลุ่ม ได้แก ่
1) กลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่รับรู้ด้านแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
มีผู้ให้ข้อมูลจํานวน 2 คนได้แก่ ผู้ให้ข้อมูล 6 และ 9 มีแรงจูงใจในการรับ

ราชการมาจากแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ซึ่งได้รับอิทธิพลด้านสังคม ที่ได้รับการขัดเกลาจาก
ครอบครัว คือมีพ่อแม่รับราชการและมีประสบการณ์ได้เรียนรู้และซึมซับจากการปฏิบัติหน้าที่ของพ่อ
แม่ที่ทําให้เกิดทัศนคติที่ดีต่ออาชีพข้าราชการโดยสะท้อนให้เห็นว่าผู้ให้ข้อมูลมีความตั้งใจในการเป็น
ราชการก่อนเข้ารับราชการ 

2) กลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่ให้ความสําคัญกับสวัสดิการในองค์การ 
มีผู้ให้ข้อมูล จํานวน 5 คน ได้แก่ 4,  8, 10, 12, และ 14 ที่มีแรงจูงใจ

การรับราชการมาจากสวัสดิการในองค์การมีความสําคัญกับการดํารงชีวิต ซ่ึงได้ผู้ให้ข้อมูล 4 ได้รับ
อิทธิพลจากครอบครัว คือ พ่อต้องการให้รับราชการเพ่ือให้ใช้สิทธิสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลเพ่ือ
รักษาอาการป่วยของตนเอง ส่วน ผู้ให้ข้อมูล 8, 10, 12 ต้องการความมั่นคงในชีวิตหลังเกษียณอายุ
ราชการ และทราบก่อนรับราชการว่าภาครัฐมีสวัสดิการบําเหน็จบํานาญรองรับหลังเกษียณอายุ
ราชการจึงเป็นแรงจูงใจให้เลือกรับราชการ ส่วนผู้ให้ข้อมูล 14 รับราชการเพราะต้องการช่วยเหลือค่า
รักษาพยาบาลให้กับพ่อแม่ซึ่งก่อนรับราชการทราบว่าภาครัฐมีสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลที่ให้สิทธิ
ครอบครัวสามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลได้ จะเห็นได้ว่าผู้ให้ข้อมูลทราบข้อมูลด้านสวัสดิการภาครัฐมา
ก่อนและสวัสดิการนั้นสอดคล้องกับความต้องการขั้นพ้ืนฐานของผู้ให้ข้อมูลจึงเป็นแรงจูงใจที่เกิดก่อน
รับราชการ 

4.1.4.2 เมื่อรับราชการแล้ว แบ่งผู้ให้ข้อมูลเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 
1) กลุ่มผู้ให้ข้อมูลแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
มีผู้ให้ข้อมูล จํานวน 6 คน ได้แก่ ผู้ให้ข้อมูล 2, 3, 7, 8, 17 และ 18  ที่

รับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะในการรับราชการ ซึ่งผู้ให้ข้อมูลทั้ง 6 คนได้รับอิทธิพลจาก
องค์การ ได้แก่    ลักษณะงานและตําแหน่งงานที่รับผิดชอบเกี่ยวข้องกับครู นักเรียน ซึ่งผลการทํางาน
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สะท้อนไปถึงประโยชน์ที่ครูและนักเรียนจะได้รับไม่จะเป็นการผลักดันนโยบายด้านการศึกษา 
โครงการพัฒนานักเรียนปลูกจิตสํานึกด้านจริยธรรม การปฏิบัติด้วยความเท่าเทียมกันไม่เลือกปฏิบัติ 
และผู้ให้ข้อมูล 7 เพ่ิมเติมในส่วนของผู้บังคับบัญชาที่เปิดกว้างรับฟังความคิดเห็นของลูกน้องมีความ
เป็นกันเอง เพื่อนร่วมงานที่ช่วยเหลือกันทํางาน ทําให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้ทํา
ให้เกิดความมุ่งมั่นในการทํางานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมส่งผลให้มีทัศนคติที่ดีต่อการเป็นข้าราชการ 
สะท้อนให้เห็นว่าลักษณะงานที่รับผิดชอบ การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
การมีบรรยากาศที่ดีในการทํางานที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเกิดขึ้นเมื่อรับ
ราชการแล้ว  

สําหรับผู้ให้ข้อมูล 2, 3, 8 และ 17 ก่อนรับราชการจะให้ความสําคัญกับ
สวัสดิการในองค์การเพราะสอดคล้องกับความต้องการในการดํารงชีวิตแต่เมื่อรับราชการแล้วอิทธิพล
ด้านองค์การส่งผลต่อทัศนคติในการปฏิบัติงานที่ต้องการทํางานเพ่ือส่วนร่วมที่สะท้อนให้เห็นว่ามีการ
รับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

2) กลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่ให้ความสําคัญกับสวัสดิการในองค์การ 
ผู้ให้ข้อมูล จํานวน 13 คน ได้แก่ ผู้ให้ข้อมูล 1, 2, 3, 4, 5, 8, 10, 12, 

13, 15, 16, 17 และ 19 ที่ให้เหตุผลการรับราชการมาจากสวัสดิการในองค์การ ซึ่งผู้ให้ข้อมูลเหล่านี้ 
ได้ใช้สิทธิสวัสดิการของรัฐที่สอดคล้องกับความต้องการของตนเอง ตัวอย่างเช่น ด้านครอบครัวที่ได้ใช้
สิทธิเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลและค่าการศึกษาบุตรได้จนถึงระดับปริญญาตรี และ ด้านความมั่นคงใน
ชีวิตที่มีสวัสดิการบําเหน็จบํานาญรองรับชีวิตหลังเกษียณ ด้านการให้ความช่วยเหลือและอํานวยความ
สะดวกในการดํารงชีวิต ลดภาระค่าใช้จ่ายค่ารักษาพยาบาลและค่าการศึกษาบุตร สามารถใช้สิทธิ
เงินกู้ฉุกเฉินเพื่อบรรเทาความเดือดร้อนและการกู้เงินซื้อบ้านเพ่ืออํานวยความสะดวกในการดํารงชีวิต 
ซึ่งสิทธิของสวัสดิการที่ได้รับนั้นทําให้เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานอีกด้วย จะเห็นได้ว่าเมื่อรับ
ราชการแล้วสวัสดิการที่ใช้สิทธินั้นสอดคล้องกับความต้องการในการดํารงชีวิตของผู้ให้ข้อมูลจึงเป็น
แรงจูงใจในการรับราชการ  

3) กลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่รับราชการเพราะแรงจูงใจด้านอ่ืนทั้งช่วงเวลาก่อนรับ
ราชการและเมื่อรับราชการแล้ว 

จากการเก็บข้อมูล จากผู้ให้ข้อมูลจํานวน 20 คน มีผู้ให้ข้อมูล จํานวน 3  
คนที่ไม่ได้เลือกระหว่างแรงจูงใจในการบริการสาธารณะและสวัสดิการในองค์การเป็นเหตุผลในการรับ
ราชการ แต่ให้เหตุผลว่ามาจากความมั่งคงในการทํางานและเงินเดือนที่เป็นหลักประกันความมั่นคง
ด้านรายได้ โดยดูจากผู้ให้ข้อมูล 11, 14 และ 20 ดังคํากล่าวต่อไปนี้ 
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“...มารับราชการเพราะอาชีพนี้มีความมั่นคงและที่รับราชการในครั้งแรก
มาจากการถูกกดดันจากการที่เราเคยเป็นลูกจ้างชั่วคราวมาก่อนแล้วโดนดูถูก โดนใช้งานสารพัดคือ
นอกเหนือความรับผิดชอบในงานใช้ไปซื้อของบ้าง หรือแม้แต่การท างานนอกสถานที่ เคยเกิดเหตุถัง
แก๊สระเบิดแล้วต้องออกไปจุดเกิดเหตุเขาก็ใช้ให้เราเข้าไปในจุดนั้นซึ่งใกล้ๆจุดที่แก๊สระเบิดขณะที่คนที่
รับผิดชอบโดยตรงมองอยู่ไกลๆแล้วสั่งงานเราแทน สิ่งเหล่านี้มันเป็นแรงผลักดันให้เราอยากรับ
ราชการ มีความพยายามในการอ่านหนังสือเพ่ือสอบให้ได้แล้วความพยายามของเราก็ส าเร็จ จนเป็น
ข้าราชการ รู้สึกภูมิใจที่ท าตามความมุ่งมั่นจนส าเร็จ ภูมิใจที่ได้เป็นข้าราชการ” ผู้ให้ข้อมูล 11 

“มองว่าทั้งสองอย่างไม่ใช่เหตุผลส าหรับตัวเอง คนที่มีแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะไม่จ าเป็นต้องมารับราชการเสมอไป อาชีพไหนก็ช่วยเหลือคนอ่ืนได้เหมือนกันที่อยู่ได้
ตอนนี้เพราะเงินเดือนมากกว่า สวัสดิการ...เป็นสิทธิพ้ืนฐานที่เราควรได้รับจะมากหรือน้อยก็ควรมี...” 
ผู้ให้ข้อมูล 14 

“ทั้ง 2 อย่างไม่ใช่เหตุผลส าหรับพ่ี พ่ีมองว่าคนมีมีแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะไม่จ าเป็นต้องมารับราชการ จะท างานประเภทอ่ืนก็สามารถช่วยเหลือคนได้ถ้าเรามีใจที่จะ
ท า อย่างน้องพ่ีท างานเอกชนก็ชอบช่วยเหลือคน ชอบบริจาคสิ่งของพวกเสื้อผ้าไปให้เด็กชาวเขาอยู่
บ่อยๆก็ท าร่วมกับเพื่อนๆของเขา พี่คิดว่าบางคนรับราชการไม่คิดที่จะท าเพ่ือคนอ่ืนก็มี ส่วนสวัสดิการ
พ่ีคิดว่าเป็นสิทธิที่เราควรได้รับมากกว่า เป็นผลประโยชน์ตอบแทนที่รัฐให้ในฐานะที่เราท างานให้กับ
รัฐ พี่รับราชการเพราะความม่ันคงในงาน ..เมื่อเทียบกับเอกชนไม่มีความเสี่ยงในการถูกไล่ออก เพราะ
เราเห็นญาติพ่ีน้องรับราชการ เราเลยอยากท างานด้านนี้ด้วยแล้วก็รู้สึกภูมิใจที่เป็นข้าราชการ กว่าจะ
สอบแข่งขันได้ยากพอสมควร” ผู้ให้ข้อมูล 20 

ผู้ให้ข้อมูลจํานวน 3 คนให้ความคิดเห็นที่เหมือนกันคือแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะและสวัสดิการในองค์การไม่ใช้แรงจูงใจในการรับราชการแต่เป็นเพราะความมั่นคงใน
งานของภาครัฐ คือ ผู้ให้ข้อมูล 11 กล่าวถึงความมั่นคงในงานและความภาคภูมิใจที่ได้รับราชการอย่าง
ที่ตนเองต้องการ ผู้ให้ข้อมูล 14 กล่าวถึงความมั่นคงด้านรายได้คือเรื่องเงินเดือนที่ทําให้รู้สึกว่างาน
ราชการเป็นงานที่มั่นคง ส่วนผู้ให้ข้อมูล 20 กล่าวถึงความมั่นคงในงานไม่เสี่ยงในการถูกไล่ออกเมื่อ
เทียบกับทํางานภาคเอกชน และผู้ให้ข้อมูล 14 และ 20 มีความคิดเห็นเหมือนกันคือ คนที่มีแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะไม่จําเป็นต้องรับราชการ ทําอาชีพไหนก็สามารถช่วยเหลือคนได้เช่นกัน ส่วน
คนที่รับราชการอยู่บางคนก็ไม่ได้คิดท่ีจะทําเพ่ือผู้อ่ืนก็มีเหมือนกัน 

จะเห็นได้ว่าความมั่นคงในงานที่เกิดจากไม่เสี่ยงในการถูกไล่ออกและ
ประกันเรื่องความสม่ําเสมอของรายได ้สิ่งเหล่านี้เกิดจากการเป็นสมาชิกภายในองค์การและเป็นความ
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มั่นคงที่เก่ียวข้องกับค่าตอบแทน แตค่วามภาคภูมิใจที่ได้รับราชการเพราะการสอบบรรจุข้าราชการแต่
ละครั้งจํานวนตําแหน่งที่เปิดรับน้อยกว่าจํานวนผู้สมัครจึงมีการแข่งขันที่สูง ซึ่งสิ่งเหล่านี้เกิดจากการ
ปลูกฝังของครอบครัวและค่านิยมในสังคมที่เกี่ยวกับข้าราชการที่ส่งผลถึงทัศนคติต่อการประกอบ
อาชีพราชการทีเ่ป็นแรงจูงใจให้บุคคลสนใจเป็นข้าราชการ 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเรื่อง การรับราชการ : แรงจูงใจในการบริการสาธารณะหรือสวัสดิการใน

องค์การ ใช้กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการรับรู้แรงจูงใจในการบริการ

สาธารณะที่เป็นแรงจูงใจในการรับราชการ ศึกษาความสําคัญสวัสดิการในองค์การที่เป็นแรงจูงในการ

รับราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล โดย

กลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ ข้าราชการพลเรือนสามัญภายในสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 20 คน ระยะการเก็บข้อมูลตั้งแต่เดือนมกราคม 2559 –เมษายน 

2559 ทําการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งผลการศึกษา มีดังนี้  

5.1 สรุปผลการศึกษา 
 

5.1.1 ส่วนที่  1  แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ(Public Service Motivation: 
PSM) ทีเ่ป็นแรงจูงใจในการรับราชการ 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ(Public Service Motivation: PSM) เป็น
ทัศนคติหรือค่านิยมของข้าราชการแต่ละคนที่มีความตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย 
โดยคํานึงถึงประโยชน์ส่วนร่วมมากว่าประโยชน์ส่วนตน เพ่ือให้สังคมมีความเป็นอยู่ที่ดีข้ึน  

สําหรับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของข้าราชการพลเรือนสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ เป็นทัศนคติของข้าราชการแต่ละบุคคลที่มี
ความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่โดยคํานึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม กล่าวคือ การคํานึงถึง
ประชาชนในวัยเรียนให้ได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึง และสนับสนุนการเรียนการสอนที่คุณภาพโดยใช้
ข้อมูลย้อนกลับจากครู สถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา พ่อแม่ ผู้ปกครองและนักเรียนในการ
ปรับปรุงคุณภาพการสอน รวมทั้งส่งเสริมให้มีคุณธรรม จริยธรรมในการดําเนินชีวิต และพร้อม
เสียสละเวลาส่วนตัวเพ่ือให้เกิดผลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การภายใต้นโยบายด้านการศึกษาของ
รัฐบาล นั่นคือ  ซ่ึงแรงจูงใจการบริการสาธารณะของข้าราชการพลเรือนได้รับอิทธิพลดังต่อไปนี้ 
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5.1.1.1 อิทธิพลที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ดังนี้ 
1) ด้านสังคม การขัดเกลาของสถาบันครอบครัว กล่าวคือ ครอบครัวที่

พ่อแม่หรือญาติพ่ีน้องรับราชการและประสบการณ์ในวัยเด็กที่ได้เรียนรู้และซึมซับจากการเห็นบุคคล
ในครอบครัวปฏิบัติงานเพ่ือดูแลและช่วยเหลือผู้ อ่ืน เป็นการปลูกฝังทัศนคติที่ดีต่อ งานบริการ
สาธารณะที่เป็นแรงผลักดันให้ต้องการเป็นข้าราชการ ขณะที่อายุการทํางานก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ผู้วิจัยพบว่า ข้าราชการที่มีอายุการทํางาน 5 ปี มีความ
มุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าข้าราชการที่มีอายุการทํางานตั้งแต่ 6 – 10 
ปีขึ้นไป   

2) ด้านองค์การ ภาระหน้าที่ของข้าราชการในการจัดการศึกษาและลง
พ้ืนที่เพ่ือตรวจติดตามรวมถึงการรับผิดชอบโครงการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับเด็กนักเรียน ครู คนพิการ 
ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรทางการศึกษา ได้ทราบข้อมูลด้านการศึกษาของเด็กนักเรียนและคน
พิการ ได้เห็นสภาพความเป็นอยู่และปัญหาที่เกิดขึ้นกับครูและนักเรียนในแต่ละเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ส่งผลต่อทัศนคติเชิงบวกต่องานบริการ ทําให้มีจิตสาธารณะโดยการจัดการศึกษาที่ดีซึ่งต้องการให้เด็ก
นักเรียนได้รับการพัฒนาความรู้และได้รับการปลูกฝังด้านคุณธรรม จริยธรรม คนพิการให้ได้รับ
การศึกษาที่ท่ัวถึง นอกจากนี้แล้ว การสนับของผู้บังคับบัญชา ไม่ว่าจะเป็นระดับผู้บริหาร ผู้อํานวยการ 
และหัวหน้างานที่ให้โอกาสในการทํางาน รับฟังความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงาน มีทัศนคติเชิงบวก มอง
การณ์ไกล รวมทั้งเพ่ือนร่วมงาน ที่ให้ความช่วยเหลือภายในกลุ่มงาน สร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ทํางาน ล้วนส่งผลต่อทัศนคติของข้าราชการที่ทําให้เกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

โดยอิทธิพลด้านสังคมและด้านองค์การนั้นนําไปสู่แรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะซึ่งสามารถแสดงเป็นการกระทําหรือพฤติกรรมผ่านองค์ประกอบทั้ง 4 มิติดังต่อไปนี้  

5.1.1.2 พฤติกรรมที่สะท้อนให้เห็นจากองค์ประกอบของแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ ได้แก่ 

มิติที่  1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ 
(Attraction to public policy formation) ข้าราชการมีการติดตามข่าวสารบ้านเมืองที่เป็นนโยบาย
ของรัฐบาล มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงานในเรื่องนโยบาย และสนใจต่อข่าวสารด้าน
เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีที่ส่งผลกระทบต่อความเป็นอยู่ของประชาชน ผู้วิจัยพบว่า ข้า ราชการ
สนใจและติดตามนโยบายของรัฐบาลที่เน้นไปในเรื่องการศึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
เช่น นโยบายแจกแทบแล็ต นโยบายลดเวลาเรียนเพ่ิมเวลารู้ นโยบายด้านการโปร่งใสตรวจสอบได้ 
เป็นต้น และในมุมมองของข้าราชการที่เป็นผู้รับนโยบายของรัฐมาปฏิบัติ เมื่อมีการ เปลี่ยนแปลง
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นโยบายของรัฐบาลย่อมส่งผลกระทบต่อการดําเนินงานของราชการด้วย ตัวอย่างเช่น ปัจจุบันมี
นโยบายการป้องกันและปราบปรามการทุจริตในสถานศึกษา ทางราชการจึงจัดโครงการที่เสริมสร้าง
คุณธรรม จริยธรรมและธรรมมาภิบาลในสถานศึกษาเพ่ือวางรากฐานการปลูกจิตสํานึกด้านจริยธรรม
ให้แก่เด็กนักเรียนเพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐ แต่ในปีถัดไปรัฐบาลไม่มีนโยบายนี้และ
เปลี่ยนแปลงนโยบายเป็นสร้างมาตรฐานการจัดการศึกษาให้กับสถานศึกษา ทําให้โครงการเดิมอาจ
หยุดชะงักและขาดความต่อเนื่องของการดําเนินงาน ต้องมาทําแผนการปฏิบัติงานใหม่เพ่ือให้เป็นไป
ตามนโยบายของรัฐ ดังนั้นการติดตามข่าวสารความเคลื่อนไหวของรัฐบาลจึงเป็นอีกช่องทางหนึ่งใน
การเตรียมความพร้อมสําหรับการปฏิบัติงาน ส่วนการให้ความสนใจบริการรถเมล์ฟรีที่นโยบายด้าน
ประชานิยมนั้นก็เป็นการติดตามข่าวสารนโยบายของรัฐบาลเช่นกัน 

มิติที่  2 ความมุ่งม่ันในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม 
(Commitment to public interest) เป็นการแสดงให้เห็นถึงการทําหน้าที่ของข้าราชการด้วย
จิตสํานึกในการทําเพ่ือส่วนรวม ตัวอย่างเช่น ความมุ่งมั่นในการทําโครงการโรงเรียนสุจริตเพ่ือให้เด็ก
นักเรียนมีจิตสํานึกความซื่อสัตย์ให้ยึดถือประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนซึ่งเป็นโครงการ
ที่เน้นข้อมูลย้อนกลับของนักเรียน ครูและชุมชนที่ได้จากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การสอบถาม 
การสังเกตสภาพจริงและการตรวจสอบเอกสารนํามาประเมินผลเพ่ือใช้ในการแก้ปัญหาและ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมนักเรียน และความพยายามผลักดันร่างกฎหมายคนพิการจนนําไปสู่การจัดตั้ง
ศูนย์การเรียนเฉพาะคนพิการเพ่ือขยายโอกาสทางการศึกษาโดยมุ่งไปที่ผู้ปกครองและเด็กพิการโดยใช้
รูปแบบปรับบ้านให้เป็นห้องเรียน การปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ไม่ยอมรับสินบน การไม่เลือก
ปฏิบัติต่อผู้รับบริการ และการเข้าร่วมกิจกรรมที่มีความสําคัญต่อสังคม ได้แก่ การทํากิจกรรมรณรงค์
การปฏิบัติตามกฎจราจรเพ่ือลดอุบัติเหตุบนท้องถนน การร่วมสบทบทุนในการสร้างอาคาร ห้องน้ํา
ให้กับโรงเรียน เป็นต้น  

มิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) ความรู้สึกเห็นใจต่อ
ผู้อื่นหรือผู้ที่ลําบากกว่าตนเอง ต้องการให้บุคคลเหล่านั้นมีความเป็นอยู่ที่ดีข้ึนหรือหลุดพ้นจากความ
ยากลําบาก เป็นการแสดงถึงความปรารถนาดี ความสงสารต่อผู้อ่ืนไม่ว่าจะเป็นในขณะปฏิบัติหน้าที่
หรือในฐานะของคนทั่วไปที่อยู่ในสังคม  

มิติที่ 4 ความเสียสละ (Self-sacrifice) เป็นข้าราชการที่ปฏิบัติงานโดย
ไม่คํานึงถึงประโยชน์ส่วนตน คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง ยอมสละเวลาส่วนตัวเพ่ือทํางาน
ช่วยเหลือผู้ อ่ืนด้วยความเต็มใจ และความทุ่มเทเพ่ือให้การปฏิบัติงานนั้นส่งผลประโยชน์ถึงเด็ก
นักเรียนโดยแท้จริง  
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ภาพที่ 5.1 การรับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะของข้าราชการพลเรือนสามัญ, โดยผู้วิจัย 

 

แรงจูงใจใน
การบริการ
สาธารณะ 

อิทธิพลด้านสังคม 
การขัดเกลาจากสถาบัน
ครอบครัว บคุคลในครอบครัว
รับราชการและได้รับ
ประสบการณ์ในวัยเด็กที่ได้เห็น
และซึมซับพฤติกรรมการท างาน
ของบุคคลในครอบครัวในการ
ช่วยเหลือและดูแลผู้อื่นที่ส่งผล
ต่อทัศนคติที่ดีในการรับราชการ  

อิทธิพลด้านองค์การ 
-หน้าที่ความรับผิดชอบที่
เกี่ยวข้องกับการท าประโยชน์
เพื่อส่วนรวม 
-ผู้บังคับบัญชาเปิดกว้างให้
โอกาสในการท างานและรับฟัง
ความคิดเห็น เพื่อนร่วมงาน
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันท าให้
เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
 
 

มิติท่ี1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายสาธารณะ 

-การสนใจและติดตามข่าวสารทางการเมือง
และนโยบายของรัฐบาล 
-การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้านนโยบาย
ของรัฐ  
 

มิติท่ี2 ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อ
ผลประโยชน์ส่วนรวม 

-การท าหน้าที่ของข้าราชการด้วยจิตส านึก
ในการท าเพื่อผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัด
การศึกษา 
-ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์มีจรรยาบรรณ
ในการประกอบอาชีพ การไม่เลือกปฏิบัติ 

 

มิติท่ี4 ความเสียสละ 
 ปฏิบัติงานโดยไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตน 
คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ต้ัง ยอมสละ
เวลาส่วนตัวเพื่อท างานช่วยเหลือผู้อื่นด้วย
ความเต็มใจ และความทุ่มเทเพื่อให้การ
ปฏิบัติงานนั้นส่งผลถึงเด็กนักเรียนโดย
แท้จริง 

มิติท่ี3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น 
- ความรู้สึกเห็นใจต่อผู้อื่นหรือผู้ที่ล าบาก
กว่าตนเอง  
-การแสดงถึงความเมตตากรุณาต่อผู้อื่นไม่
ว่าจะเป็นในขณะปฏิบัติหน้าที่หรือในฐานะ
ของคนทั่วไปที่อยู่ในสังคม 
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5.1.2 ส่วนที่  2  สวัสดิการในองค์การเป็นแรงจูงใจในการรับราชการ 
สวัสดิการภาครัฐเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลที่ต้องการความมั่นคงในการดํารงชีวิตและ

มุ่งตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานในของบุคคลซึ่งมีผลต่อทัศนคติที่ดีต่ออาชีพข้าราชการจึงทําให้
บุคคลสนใจเข้ารับราชการเพราะสวัสดิการของภาครัฐสอดคล้องและตอบสนองความต้องการในการ
ดํารงชีวิตของข้าราชการซึ่งเป็นเหตุผลในการรับราชการ โดยสวัสดิการมีอิทธิพลต่อข้าราชการดังนี้ 

1) ด้านครอบครัว การที่บุคคลในครอบครัว เช่น พ่อแม่ต้องการให้รับราชการ
เพราะได้ใช้สิทธิสวัสดิการ ความต้องการของข้าราชการที่ได้ใช้สิทธิสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลให้กับ
บุคคลในครอบครัว ได้แก่ บิดา มารดา บุตรและคู่สมรสซึ่งเป็นข้อดีของสวัสดิการภาครัฐเมื่อเทียบกับ
เอกชนที่ให้สิทธิเฉพาะตัวเอง ข้าราชการมีความจําเป็นด้านครอบครัวเมื่อพ่อแม่เจ็บป่วยและต้องการ
ดูแลสุขภาพของพ่อแม่ ซึ่งสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลของรัฐสามารถตอบสนองความต้องการส่วนนี้ได้ 
นอกจากนี้สวัสดิการค่าการศึกษาบุตรที่ภาครัฐอุดหนุนเล่าเรียนให้แก่บุตรของข้าราชการจนถึงอายุ 25 
ปีบริบูรณ์ ให้สิทธิ 

2) ความม่ันคงในชีวิตหลังเกษียณ เป็นความมั่นคงในชีวิตหลังเกษียณอายุ
ราชการ สวัสดิการบําเหน็จบํานาญเป็นสวัสดิการที่รัฐสร้างหลักประกันรายได้ให้กับข้าราชการที่
เกษียณอายุราชการแล้ว เมื่อออกจากงานแล้วยังมีรายได้ท่ีสามารถเลี้ยงดูตัวเอง โดยแบ่งเป็น  

สําหรับสมาชิก กบข.ที่เลือกรับบํานาญ เรียกว่าข้าราชการบํานาญ จะได้รับเงิน
ก้อนจาก กบข.และเงินบํานาญ รวมทั้งรัฐยังคงให้ความช่วยเหลือในสวัสดิการค่ารักษาพยาบาล และ
ค่าการศึกษาบุตรในการดํารงชีวิตอีกด้วย  

สําหรับสมาชิก กบข.ที่เลือกบําเหน็จ คือคนที่ประสงค์ออกจากราชการซึ่งไม่ได้
รับสวัสดิการจากรัฐอีกต่อไปจะได้เพียงแค่เงินก้อน กบข.และเงินบําเหน็จ 

สําหรับคนที่ไม่ได้เป็นสมาชิก กบข. สามารถเลือกรับเหน็จหรือบํานาญตามความ
ประสงค์ของตนเองได้  

ดังนั้นสวัสดิการบําเหน็จบํานาญจึงเป็นหลักประกันทางรายได้ที่ทําให้เกิดความ
มั่นคงในชีวิตสําหรับข้าราชการสูงอายุที่เกษียณอายุราชการหรือลาออกจากราชการ 

3) แบ่งเบาภาระด้านค่าครองชีพ เป็นการช่วยเหลือในการแบ่งเบาภาระด้าน
ค่าใช้จ่ายในการรักษาสุขภาพและการศึกษาบุตร โดยเฉพาะค่าใช้จ่ายในการรักษาสุขภาพสําหรับ
ข้าราชการที่มีโรคประจําตัวและเจ็บป่วยจนขั้นผ่าตัดสามารถใช้สิทธิจ่ายตรงค่ารักษาพยาบาลได้ 
เหตุผลที่ข้าราชการให้ความสําคัญในด้านนี้ส่วนหนึ่งมาจากการปฏิบัติงานที่ลืมดูแลสุขภาพของตนเอง 
เมื่อสุขภาพเริ่มแย่จนกระท่ังเจ็บป่วยจําเป็นต้องเข้ารับการรักษา จึงทําให้เห็นประโยชน์ของสวัสดิการ
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ที่ตอบสนองความต้องการด้านการแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายสุขภาพของตัวข้าราชการได้  สวัสดิการ 
ค่าการศึกษาบุตรเป็นการแบ่งเบาภาระค่าใช่จ่ายที่เป็นค่าเล่าเรียนบุตร และสวัสดิการเป็นสิ่งอํานวย
ความสะดวกในด้านการกู้เงินเพ่ือซื้อบ้านที่ให้วงเงินสูงกว่าปกติและผ่อนได้ในระยะยาว ส่วนสวัสดิการ
เงินกู้ฉุกเฉินเพื่อบรรเทาความเดือดร้อนเมื่อมีความจําเป็นต้องใช้เงิน รวมถึงสวัสดิการด้านสิทธิการลา 
สามารถลาได้ตามสิทธิโดยไม่ต้องกังวลเรื่องการทวงงานหรือติดตามขณะที่ใช้สิทธิลา  

4) เสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน สวัสดิการมีอิทธิพลต่อขวัญและ
กําลังใจของข้าราชการในการปฏิบัติหน้าที่ การที่ภาครัฐมีสวัสดิการที่ตอบสนองความต้องการขั้น
พ้ืนฐานในการดํารงชีวิตในด้านการรักษาสุขภาพของตนเองและครอบครัว ค่าเล่าเรียนบุตร สวัสดิการ
บําเหน็จบํานาญและสวัสดิการภายในหน่วยงานที่มีขึ้นเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตทั้งสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตใจ อย่างเช่น การจัดสถานออกกําลังกาย การจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมและรณรงค์ให้
ข้าราชการมีสุขภาพที่ดี การบรรเทาความเดือดร้อนด้วยเงินกู้ฉุกเฉิน  สิ่งเหล่านี้ที่สะท้อนให้ข้าราชการ
มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  

ผู้วิจัยพบว่าเมื่อกล่าวถึงสวัสดิการภาครัฐข้าราชการให้ความสําคัญกับสวัสดิการ
ค่ารักษาพยาบาล สวัสดิการค่าการศึกษาบุตร สวัสดิการบําเหน็จบํานาญ สวัสดิการเงินกู้เพ่ือซื้อบ้าน 
สวัสดิการสิทธิในการลา ในขณะที่สวัสดิการภายในหน่วยงานข้าราชการมีเพียงเงินกู้ฉุกเฉินเท่านั้นที่
ข้าราชการได้ให้ความคิดเห็นไว้ ซึ่งทําให้เห็นว่าการประชาสัมพันธ์ให้ข้าราชการการรับรู้สวัสดิการ
ภายในของหน่วยงานยังไม่เพียงพอ ควรมีการสื่อสารให้มีการเข้าถึงเนื่องจากสวัสดิการภายใน
หน่วยงานถือได้ว่าเป็นส่วนเสริมเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการเช่นเดียวกัน  
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ภาพที่ 5.2 ความสําคัญของสวัสดิการในหน่วยงานภาครัฐ, โดยผู้วิจัย 

ด้านครอบครัว 
-บุคคลในครอบครัว ทราบสทิธิสวัสการที่เป็นประโยชน์ต่อ
ข้าราชการและครอบครัว 
- ความต้องการได้ใช้สิทธิสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลที่
บุคคลในครอบครัวสามารถใช้สิทธิเบิกจ่ายได้ สวัสดิการค่า
การศึกษาบุตรที่สามารถเบิกค่าเล่าเรียนได้จนบุตรจบเรียน
จบในระดับปริญญาตรี 
ความจ าเป็นด้านครอบครัวเมื่อพ่อแม่เจ็บป่วยและต้องการ
ช่วยเหลือพ่อแม่แบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายของพ่อแม่ 
 
 

ความมั่นคงในชีวิตหลังเกษียณ 
ความม่ันคงในชีวิตหลังเกษียณอายุราชการ สวัสดิการ
บ าเหน็จบ านาญเป็นสวัสดิการที่รัฐสร้างหลักประกันรายได้
ให้กับข้าราชการที่เกษียณอายุราชการแล้ว  

แบ่งเบาภาระค่าครองชีพ 
แบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายในการรักษาสุขภาพและค่าใช้จ่าย
ในการศึกษาบุตร  
-อ านวยความสะดวกในด้านการกู้เงินเพื่อซื้อบ้านที่ให้
วงเงินสูงกว่าปกติและผ่อนได้ในระยะยาว  
-สวัสดิการเงินกู้ฉุกเฉินเพื่อบรรเทาความเดือดร้อนเมื่อมี
ความจ าเป็นต้องใช้เงิน  
-สวัสดิการด้านสิทธิการลา สามารถลาได้ตามสิทธิโดยไม่
ต้องกังวลเรื่องงาน 

เสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 
ข้าราชการได้ใช้สิทธิสวัสดิการของภาครัฐแล้วที่ตอบสนอง
ความต้องการข้ันพื้นฐานในการด ารงชีวิต ท าให้ข้าราชมี
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

สวัสดิการในหน่วยงานภาครัฐ 
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5.1.3 ส่วนที่ 3 ระหว่างแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับสวัสดิการในองค์การ  
สิ่งใดเป็นแรงจูงในการรับราชการ 

กลุ่มข้าราชการพลเรือนที่เลือกแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นแรงจูงใจใน
การรับราชการ  

ข้าราชการที่มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานเพ่ือส่วนรวมมากกว่าการคํานึงถึง
ประโยชน์ส่วนตน ส่วนหนึ่งที่ได้รับอิทธิพลด้านสังคมจากการขัดเกลาของสถาบันครอบครัวที่มีพ่อแม่
รับราชการและได้เห็นการทํางานของพ่อแม่ในการดูแลและช่วยเหลือผู้อ่ืนทําให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อ
อาชีพข้าราชการซึ่งส่งผลต่อความตั้งใจที่จะรับราชการตามพ่อแม่เพ่ือช่วยเหลือผู้อื่นและส่วนร่วม และ
อีกส่วนหนึ่งได้รับอิทธิพลจากองค์การ กล่าวคือ การมีหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานด้าน
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานไม่ว่าจะเป็นการลงพ้ืนที่ตรวจติดตามโครงการต่างๆ ในเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือ
เก็บข้อมูลจากพ่อแม่ ผู้ปกครอง นักเรียน ครู และผู้บริหารนํามาปรับปรุงและผลักดันนโยบายด้าน
การศึกษาที่มีคุณภาพสอดคล้องกับการเรียนรู้ของนักเรียน  รวมถึงการมีผู้บังคับบัญชาที่มีภาวะผู้นํา
ยอมรับความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงาน การเปิดโอกาสในการทํางานมีความเป็นกันเองกับผู้ปฏิบัติงาน 
และการมีเพ่ือนร่วมงานที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ทําให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน ดังนั้นอิทธิพล
ด้านสังคมและด้านองค์การทําให้ข้าราชการมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยข้าราชการมี
พฤติกรรมที่สะท้อนให้เห็นในมิติทั้ง 4 ด้านของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่เป็นแรงจูงใจในการ
เลือกรับราชการ  

การรับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่เป็นแรงจูงใจในการรับราชการนั้น
สะท้อนให้เห็นในมิติด้านความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม (Commitment to 
public interest) โดยความตั้งใจปฏิบัติหน้าที่เพ่ือสนับสนุนด้านการศึกษาของเด็กนักเรียนอย่างเต็มที่
การปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต การไม่เลือกปฏิบัติ และการให้ความคิดเห็นต่อสวัสดิการใน
องค์การว่าเป็นเพียงสิทธิที่ข้าราชการควรได้รับเมื่อบรรจุเป็นข้าราชการแล้ว และพ้ืนฐานฐานะทาง
ครอบครัวที่ไม่เดือดร้อนจึงไม่มีความจําเป็นต้องพ่ึงพาสวัสดิการในองค์การในการดํารงชีวิตประจําวัน  

กลุ่มข้าราชการพลเรือนที่เลือกข้าราชการที่ ให้ความสําคัญกับสวัสดิการใน
องค์การเป็นแรงจูงใจในการรับราช 

สวัสดิการของภาครัฐมีอยู่นั้นไม่ว่าจะเป็นสวัสดิการค่ารักษาพยาบาล สวัสดิการ
ค่าการศึกษาบุตร สวัสดิการบําเหน็จบํานาญ สวัสดิการเงินกู้เ พ่ือซื้อบ้าน สวัสดิการในการลา 
สวัสดิการเงินฉุกเฉิน เหล่านี้ล้วนเป็นสวัสดิการที่ตอบสนองความต้องการในการดํารงชีวิตของ
ข้าราชการ รวมถึงการรับรู้ด้านสวัสดิการข้าราชการของคนในครอบครัว เช่น พ่อแม่ ที่มีผลต่อทัศนคติ
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ของบุคคลในการรับราชการ สิทธิประโยชน์ที่ได้รับนั้นย่อมจูงใจให้บุคคลที่ต้องการความมั่นคงในการ
ดํารงชีวิตและมีความจําเป็นขั้นพ้ืนฐานของบุคคลที่เป็นเหตุผลในการรับราชการมาจากสวัสดิการใน
องค์การ โดยได้ให้เหตุผลเกิดจากความต้องการของครอบครัว ซึ่งพ่อแม่ได้ทราบถึงการได้รับสิทธิ 
ประโยชน์ของสวัสดิการข้าราชการที่เป็นแรงผลักดันให้ลูกรับราชการ ความต้องการของข้าราชการเอง
ที่ต้องการให้บุคคลในครอบครัวใช้สิทธิสวัสดิการไม่ว่าจะเป็นความตั้งใจหรือความจําเป็นก็ตาม ในด้าน
ของความมั่นคงในชีวิตนั้นมีสวัสดิการบําเหน็จบํานาญที่รับประกันรายได้และความมั่นคงในชีวิตหลัง
เกษียณอายุราชการ ในด้านการช่วยเหลือ และการอํานวยความสะดวกในการดํารงชีวิตเป็นการ
ตอบสนองการแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายในการรักษาสุขภาพเมื่อเจ็บป่วยหรือต้องผ่าตัดและค่าใช้จ่ายค่า
เล่าเรียนบุตร สิทธิในการกู้เงินซื้อบ้านที่วงเงินกู้สูงและสามารถผ่อนได้ในระยะยาว มีสวัสดิการเงินกู้
ฉุกเฉินเพ่ือบรรเทาความเดือนร้อน สวัสดิการในการลา ซึ่งข้าราชการได้ใช้สิทธิสวัสดิการที่สอดคล้อง
และตอบสนองความต้องการแล้วหรือสวัสดิการที่มีอยู่นั้นส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งเป็นการสะท้อนให้เห็นว่าสวัสดิการในองค์การเป็นสิ่งจูงใจให้ข้าราชการที่ต้องการความมั่นคงในการ
ดํารงชีวิตเลือกรับราชการ นอกจากนี้ข้าราชการที่เลือกสวัสดิการเป็นเหตุผลในการรับราชการนั้น มี
ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ คือ บุคคลที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะนั้นไม่
จําเป็นต้องรับราชการเสมอไป ทํางานภาคเอกชนก็สามารถให้ความช่วยเหลือต่อส่วนรวมโดยการเข้า
ร่วมกิจกรรมการกับทางบริษัท ตัวอย่างเช่น การสร้างอาชีพให้กับเด็กด้อยโอกาสและคนในชุมชน  
กิจกรรมอาสาเพ่ือสร้างหรือ ซ่อมแซมอาคารเรียน กิจกรรมครูอาสาที่สอนหนังสือให้กับเด็กภายใน
ชุมชนหรือในพ้ืนที่ห่างไกลความเจริญ 

โดยสรุปแล้วจากจํานวนผู้ให้ข้อมูลทั้งหมด 20 คนมีข้าราชการเลือกสวัสดิการ
เป็นเหตุผลในการรับราชการจํานวน 9 คน ซึ่งมากกว่าข้าราชการที่เลือกแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะเป็นแรงจูงใจในการรับราชการจํานวน 4 คน แสดงให้เห็นว่า 

1) สวัสดิการของภาครัฐยังเป็นสิ่งที่จูงใจให้บุคคลรับราชการโดยมุ่งตอบสนอง
ความจําเป็นขั้นพ้ืนฐานของบุคคลเป็นแรงจูงใจภายนอกที่เห็นชัดเจนด้วยการกระตุ้นของภาครัฐใน
การนําเสนอสิทธิที่ได้รับมากกว่าภาคเอกชนในด้านสิทธิการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลไม่เฉพาะแค่
ตนเองเท่านั้นแต่ยังรวมถึงพ่อ แม่ ลูกและคู่สมรส การเบิกค่าการศึกษาและค่าเล่าเรียนบุตรที่รัฐให้การ
ดูแลรวมถึงเงินบําเหน็จบํานาญที่รองรับชีวิตหลังเกษียณ  

2) แรงจูงใจในการให้บริการสาธารณะที่เป็นแรงจูงใจภายในที่ไม่ได้มุ่งตอบสนอง
ความต้องการพื้นฐานของบุคคลที่เป็นประโยชน์ส่วนตนแต่เป็นอารมณ์ ความรู้สึก ความปรารถนาของ
บุคคลที่แสดงพฤติกรรมในการทําประโยชน์เพ่ือส่วนรวมโดยไม่คํานึงถึงประโยชน์ส่วนตน ซึ่งขัดแย้ง
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กับจุดมุ่งหมายของสวัสดิการจึงสะท้อนให้เห็นว่าข้าราชการให้ความสําคัญประโยชน์ของตนเองก่อนที่
จะคิดถึงประโยชน์ของผู้อื่น 

3)  ข้าราชการให้ความสําคัญกับสวัสดิการในองค์การมากกว่าแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ แสดงให้เห็นว่าการรับราชการของข้าราชการนั้นไม่ได้มองเป้าหมายขององค์การที่
เป็นแรงจูงใจในการรับราชการเป็นประเด็นหลักแต่คํานึงสิ่งที่ได้รับจากองค์การมากกว่า  

ผู้วิจัยค้นพบว่ามีข้าราชการพลเรือนที่เลือกทั้งแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
และสวัสดิการในองค์การเป็นแรงจูงใจในการรับราชการ โดยข้าราชการมีความเชื่อที่ว่าคนทุกคนย่อม
ต้องการตอบสนองต่อความต้องการของตัวเองให้เพียงพอก่อนถึงจะทําเพ่ือคนอ่ืนหรือเพ่ือส่วนรวม  
ทําให้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีความสัมพันธ์กับสวัสดิการในองค์การ ซึ่งข้าราชการจะรับรู้
ด้านสวัสดิการก่อน มีช่วงเวลาเป็นจุดเชื่อมโยง กล่าวคือ ก่อนรับราชการมีความต้องการความจําเป็น
ขั้นพ้ืนฐานและรับรู้สวัสดิการของภาครัฐที่สามารถตอบสนองความต้องการในการดํารงชีวิต และเมื่อ
รับราชการแล้วข้าราชการการได้รับอิทธิพลจากองค์การด้วยหน้าที่รับผิดชอบที่ทําให้คํานึงถึงส่วนรวม
มากขึ้น  

ผู้วิจัยค้นพบว่า มีข้าราชการบางส่วนที่มีอายุงานตั้งแต่ 6 -10 ปีขึ้นไปที่รับราชการ
มาจากการปลูกฝังของพ่อแม่ในเรื่องงานราชการเป็นงานที่มั่นคง ทําให้มีทัศนคติต่ออาชีพข้าราชการ
ว่าเป็นอาชีพที่มีความมั่นคงไม่มีความเสี่ยงในการถูกเลิกจ้างเมื่อเทียบกับเอกชน สามารถทํางานได้
จนถึงเกษียณอายุราชการ คือ 60 ปี รวมถึงความมั่นคงด้านรายได้มีหลักประกันเรื่องรายได้ที่มี
แน่นอนและสม่ําเสมอ สะท้อนให้เห็นถึงการได้สิทธิในฐานะที่เป็นสมาชิกในองค์การและเกี่ยวข้องกับ
ค่าตอบแทน และมีความภูมิใจในการเป็นข้าราชการเพราะมีการแข่งขันสูงเนื่องจากการเปิดรับสมัคร
สอบแข่งขันเพ่ือบรรจุเป็นข้าราชการในแต่ละครั้งนั้นจํานวนผู้สมัครสอบแข่งขันมากกว่าจํานวนอัตราที่
เปิดรับหลายเท่าตัว สําหรับบุคคลที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะไม่จําเป็นต้องมารับราชการ 
สามารถทํางานประเภทอ่ืนที่ช่วยเหลือผู้อ่ืนได้เช่นกันหากมีความตั้งใจที่จะทํา บางคนที่รับราชการ
ไมไ่ด้คิดท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือคนอ่ืนก็มีเช่นกัน 

 

5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 

จากผลการสรุปงานวิจัย เรื่อง การรับราชการ: แรงจูงใจในการบริการสาธารณะหรือ
สวัสดิการในองค์การ พบว่าสวัสดิการในองค์การเป็นเหตุผลในการรับราชการของข้าราชการพลเรือน
สามัญ ซึ่งมีแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับงานวิจัยที่สามารถอภิปรายผลการศึกษาได้ ดังต่อไปนี้ 
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5.2.1 การรับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นแรงจูงใจในการรับราชการ  
การที่ข้าราชการรับราชการมาจากแรงจูงในการบริการสาธารณะนั้นมาจาก

อิทธิพลด้านสังคม จากการขัดเกลาของสถาบันสังคมที่มีพ่อแม่รับราชการและการให้เห็นพฤติกรรมใน
การทํางานของพ่อแม่ท่ีได้ช่วยเหลือผู้อื่นมีผลต่อทัศนคติที่ดีต่อข้าราชการและทําให้ต้องการรับราชการ
เหมือนพ่อแม่ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Vandenabeele (2011, pp.100) ที่กล่าวว่าการเลี้ยงดู
ของครอบครัวที่พ่อแม่รับราชการโดยการขัดเกลาทางสังคมโดยการบอกกล่าว การทําตัวเป็น
แบบอย่าง การสังเกตพฤติกรรมของพ่อแม่ขณะปฏิบัติงานทําให้เกิดการเรียนรู้และจดจําส่งผลให้เกิด
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะและรับราชการตามพ่อแม่ และข้าราชการที่อายุน้อยมีแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะมากกว่าข้าราชการที่มีอายุมากซึ่งสอดคล้องกับ Camilleri (2007, pp.368-
370) กล่าวว่าข้าราชการที่มีอายุมากจะแสวงหาประโยชน์ส่วนตัวขณะที่ข้าราชการที่อายุน้อยมี
แนวโน้มทําหน้าที่เพ่ือประโยชน์ของผู้อ่ืนมากขึ้น และข้าราชการที่รับอิทธิพลจากองค์การ กล่าวคือ 
การมีลักษณะงานที่รับผิดชอบมีผลต่อส่วนรวม การมีความสัมพันธ์ที่ดีผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน
และบรรยากาศที่ดีในการทํางานมีผลทําให้เกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะซึ่งสอดคล้องกับ 
Camilleri (2007,pp.368-370) กล่าวว่า สิ่งที่ทําให้ข้าราชการมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ คือ 
การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ส่วนลักษณะงานและตําแหน่งงานมีผลต่อ
มิติด้านความมุ่งมั่นรอบผิดชอบต่อประโยชน์ส่วนรวม มิติความเสียสละและมิติการมีส่วนร่วมในการ
กําหนดนโยบายสาธารณะ รวมถึงการสร้างบรรยากาศที่เหมาะสมกับการทํางานนําไปสู่ความพึงพอใจ
ในการทํางานที่ส่งเสริมพฤติกรรมให้ข้าราชการบริการสาธารณะ เช่นเดียวกับ Vandenabeele 
(2011,pp.100-101) กล่าวว่า ข้าราชการที่มีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานทําให้เกิดค่านิยมภายในบุคคลในการบริการสาธารณะ และ Hussain and  Ahmad (2015, 
p.1365) กล่าวว่า การสนับสนุนและการส่งเสริมของหัวหน้างานทําให้ข้าราชการเกิดแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะในมิติที่ 1 ด้านการมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายสาธารณะ มิติที่ 2 ด้านความ
มุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อประโยชน์ส่วนรวม และมิติด้านที่  4 ด้านการเสียสละ รวมไปถึงการสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการทํางาน มีความไว้วางใจซึ่งกันและกันและทํางานกันเป็นทีมจะเป็นการหล่อเลี้ ยง
บรรทัดฐานและค่านิยมในการบริการสาธารณะ  

5.2.2 ความส าคัญของสวัสดิการในองค์การที่เป็นแรงจูงใจในการรับราชการ 
สวัสดิการในองค์การเป็นสิ่งจูงใจภายนอกที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมและ

เป็นเป้าหมายที่บุคคลคาดหวังแล้วจึงแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้ไปถึงเป้าหมายนั้น ข้าราชการพลเรือน
สามัญที่เลือกสวัสดิการเป็นเหตุผลในการรับราชการมาจากความต้องการความมั่นคงในการดํารงชีวิต
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ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Greeberg and Baron, 2008, p.108) ที่กล่าวว่า ความ
ต้องการของคนมี 3 ขั้นตอนซึ่งสวัสดิการในองค์การเป็นการสนองความต้องการในการดํารงชีวิต 
(Existence Needs) เป็นความต้องการที่ตอบสนองเพ่ือการดํารงชีวิต เป็นความต้องการทางด้าน
ร่างกายและความปลอดภัยในการดํารงชีวิต ซึ่งเหตุผลที่ข้าราชการเลือกสวัสดิการในองค์การเป็น
เหตุผลในการรับราชการมาจากด้านครอบครัว พ่อแม่ต้องการให้ลูกรับราชการเพราะมองถึงประโยชน์
ที่ได้รับจากสวัสดิการโดยเฉพาะสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลที่รักษาอาการเจ็บป่วยโดยไม่ต้องจ่ายค่า
รักษาพยาบาล สิทธิในการรักษาพยาบาลทั้งตนเองและครอบครัว ความมั่นคงในชีวิตหลังเกษียณอายุ
ราชการมีสวัสดิการบําเหน็จบํานาญรองรับ แบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายทั้งด้านค่ารักษาพยาบาลและค่าเล่า
เรียนบุตร สวัสดิการเงินกู้ฉุกเฉินเพ่ือบรรเทาความเดือดร้อนและอํานวยความสะดวกในการดํารงชีวิต
จากสวัสดิการเงินกู้เพ่ือซื้อบ้าน สิทธิในการลา ซึ่งสวัสดิการในองค์การที่สอดคล้องและตอบสนองกับ
ความต้องการส่งผลให้ข้าราชการเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน สอดคล้องกับ ทฤษฎี 2 ปัจจัย 
(Two  Factors Theory) ของFrederick Herzberg (Shani, Chandler, Coget and lau, 2009, 
pp.106-107) กล่าวว่า ปัจจัยที่ทําให้บุคคลลดความไม่พอใจในการทํางาน คือ ปัจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene Factor) ซึ่งได้รับอิทธิพลจากสภาพร่างกายและจิตใจที่เป็นผลจากการทํางาน ได้แก่ 
นโยบายของบริษัท ความสัมพันธ์กับหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน ค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน และ 
ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Victor H. Vroom (Shani, Chandler, Coget 
and lau, 2009, pp.106-107) กล่าวว่า บุคคลมักจะทํางานโดยมีความคาดหวัง ความพยายามของ
บุคคลนําไปสู่ผลการปฏิบัติงานและมีความคาดหวังว่าจะได้ผลตอบแทนตามที่ต้องการ เมื่อความ
ต้องการได้รับการตอบสนองเป็นไปตามที่คาดหวังแล้วจะเกิดความพึงพอใจทําให้มีความพยายาม
ทุ่มเทในการทํางานมากยิ่งขึ้น 

5.2.3 ระหว่างแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับสวัสดิการในองค์การ สิ่งใดที่เป็น
แรงจูงใจที่ในการรับราชการ 

ข้าราชการพลเรือนสามัญให้ความสําคัญกับสวัสดิการในองค์การเป็นแรงจูงใจใน
การรับราชการมากกว่าแรงจูงใจที่ในการบริการสาธารณะเนื่องจากสวัสดิการในองค์การ (ภาครัฐ) มุ่ง
ตอบสนองความจําเป็นพ้ืนฐานของบุคคลในการดํารงชีวิต ได้แก่ สวัสดิการด้านค่ารักษาพยาบาล 
สวัสดิการค่าการศึกษาบุตร สวัสดิการบําเหน็จบํานาญ เป็นต้น จะเห็นว่าข้าราชการยังให้ความสําคัญ
กับการดํารงชีวิตในปัจจัยขั้นพ้ืนฐานที่ตอบสนองต่อตนเองและครอบครัวเป็นเรื่องหลักไม่ว่าจะเป็น
ด้านครอบครัว ความมั่นคงในชีวิต การช่วยเหลือและอํานวยความสะดวกในการดํารงชีวิต และ
สวัสดิการทําให้เกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และสวัสดิการของรัฐเป็นสิ่งที่ดึงดูดและกระตุ้น
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ให้รับราชการมากกว่าความตั้งใจในการรับราชการเพ่ือช่วยเหลือคนอ่ืนและมีทัศนคติต่อบุคคลที่มีแรง
จูงในในการบริการสาธารณะไม่จําเป็นต้องรับราชการเสมอไปทํางานเอกชนก็สามารถช่วยเหลือผู้อ่ืน
ได้ ซึ่งขัดแย้งกับ Perry and Wise (1990, pp.370-371) ที่กล่าวว่าบุคคลที่มีแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะต้องการทํางานให้กับภาครัฐ แรงจูงใจในการบริการสาธารณะส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการ และองค์การภาครัฐดึงดูดให้บุคลากรมีแรงจูงใจในระดับสูงโดยไม่คํานึงถึง
ประโยชน์ส่วนตนนําไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ แต่มีความสอดคล้องกับ Yung (2014, 
pp,422-437) กล่าวว่าคนส่วนใหญ่เลือกกับราชการเนื่องจากความมั่นคงในการทํางานและ
ค่าตอบแทนที่ดี ได้แก่ เงินเดือน สวัสดิการด้านบําเหน็จบํานาญ ที่สะท้อนให้เห็นว่าบุคคลยังคํานึงถึง
ประโยชน์ส่วนตัวอยู่  

ผู้วิจัยได้ค้นพบว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะและสวัสดิการในองค์การมี
ความเชื่อมโยงกันเนื่องมาจากทัศนคติของช่วงเวลาก่อนรับราชการและเมื่อเข้ารับราชการแล้ว โดย
ก่อนรับราชการคาดหวังด้านสวัสดิการในองค์การที่สอดคล้องและตอบสนองความต้องการในการ
ดํารงชีวิตทั้งในด้านครอบครัวที่มีสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลครอบคลุมสิทธิถึงบุคคลในครอบครัวและ
สวัสดิการค่าการศึกษาบุตร ความมั่นคงในชีวิตที่มีสวัสดิการบําเหน็จบํานาญ ด้านการช่วยเหลือและ
อํานวยความสะดวกในการดํารงชีวิตที่มีสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลและสวัสดิการค่าการศึกษาบุตรทํา
ให้ช่วยลดภาระค่าใช้จ่ายด้านค่าครองชีพ เมื่อเข้ารับราชการงานลักษณะงานที่รับผิดชอบในการ
จัดการด้านการศึกษาที่มีเป้าหมายคือเป็นเด็กนักเรียนที่มีคุณภาพทั้งในด้านการเรียนและด้าน
จริยธรรม ที่ทําเกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะโดยให้มีทัศนคติในการปฏิบัติงานโดยความมุ่งมั่น
ในการรับผิดชอบต่อเด็กนักเรียนและคนพิการให้มีโอกาสในการรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เท่าเทียมกัน
และมีคุณภาพ สอดคล้องกับ Perry (2014, pp.40-43) กล่าวว่า สิ่งจูงใจในองค์การที่เป็นแรงจูงใจ
ภายนอก ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเงินเดือน สวัสดิการในรูปแบบบําเหน็จบํานาญและความมั่นคงในงานมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่เป็นแรงจูงใจที่เปิดโอกาสให้ข้าราชการได้เติมเต็ม
ความต้องการในการบริการสาธารณะ ซึ่งการจัดการภาครัฐแนวใหม่มีการนําค่าตอบแทน ความมั่นคง
ในงาน และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะควบคู่กันโดยความมั่นคงในงานมาจากการจ่าย
ค่าตอบแทนให้ข้าราชการเกิดความภักดีต่อรัฐบาลแต่อย่างไรก็ตามแรงจูงในการบริการสาธารณะ
ยังคงมีผลต่อทัศนคติของบุคคลที่เป็นแรงผลักดันให้ทํางานเพื่อภาครัฐเช่นกัน 

จากการศึกษาสามารถอภิปรายผลเปรียบเทียบระหว่างแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะกับสวัสดิการในองค์การ ได้ดังนี้ 
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ตารางที่ 5.1  

 

เปรียบเทียบระหว่างแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับสวัสดิการของหน่วยงานภาครัฐที่เป็น

แรงจูงใจในการรับราชการ 

แรงจูงใจในการรับราชการ 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

(Public Service Motivation: PSM) 

สวัสดิการในองค์การ 

มิติของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ได้แก่ 

มิติที่ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายสาธารณะ (Attraction to public 
policy formation) 

- การสนใจและติดตามข่าวสารทางการเมือง
และนโยบายของรัฐบาล 
- การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่เก่ียวข้องกับ
นโยบายของรัฐ  
 
มิติที่2 ความมุ่งม่ันในการรับผิดชอบต่อ
ผลประโยชน์ส่วนรวม(Commitment to 
public interest) 

- การปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการด้วยจิตสํานึก
ในการทําเพ่ือส่วนรวม 

- ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์มีจรรยาบรรณ
ในการประกอบอาชีพ  

- การไม่เลือกปฏิบัติให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน 

สวัสดิการที่สอดคล้องและตอบสนองกับความ
ต้องการในการดํารงชีวิต ดังนี้ 

1. ด้านครอบครัว 

-พ่อแม่รับรู้สิทธิประโยชน์ที่ได้รับจากสวัสดิการ
ภาครัฐและสนับสนุนให้ลูกรับราชการ 

 - สิทธิสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลและค่า
การศึกษาบุตรที่ครอบคลุมถึงบุคคลในครอบครัว 

 - ความจําเป็นด้านครอบครัวเมื่อพ่อแม่เจ็บป่วย
และต้องการช่วยเหลือพ่อแม่ 

 2. ด้านความม่ันคงในชีวิตหลังเกษียณ 

สวัสดิการบําเหน็จบํานาญเป็นสวัสดิการที่รัฐ
สร้างหลักประกันรายได้ให้กับข้าราชการที่
เกษียณอายุราชการแล้ว  
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ตารางที่ 5.1  

 

เปรียบเทียบระหว่างแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับสวัสดิการของหน่วยงานภาครัฐที่เป็น

แรงจูงใจในการรับราชการ (ต่อ) 

แรงจูงใจในการรับราชการ 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

(Public Service Motivation: PSM) 

สวัสดิการในองค์การ 

มิติที่3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน
(Compassion) 

- ความรู้สึกเห็นใจต่อผู้อ่ืนหรือผู้ที่ลําบากกว่า
ตนเอง  

-การแสดงความเมตตากรุณาต่อผู้อื่นไม่ว่าจะ
เป็นในขณะปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือในฐานะ
ของคนทั่วไปที่อยู่ในสังคม 

- การเข้าร่วมกิจกรรม/โครงการที่มีความสําคัญ
ต่อสังคม 

มิติที่4 ความเสียสละ(Self-sacrifice) 

การปฏิบัติหน้าที่ทางราชการโดยไม่คํานึงถึง
ประโยชน์ส่วนตนให้ความสําคัญกับประโยชน์
ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง ยอมสละเวลาส่วนตัวเพ่ือ
ทํางานช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความเต็มใจ และ
ความทุ่มเทเพ่ือให้การปฏิบัติงานนั้นส่งผลถึง
ส่วนรวมโดยแท้จริง 

3. ด้านการแบ่งเบาภาระค่าครองชีพ 

- แบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายในการรักษาสุขภาพและ
ค่าใช้จ่ายในการศึกษาบุตร  

-อํานวยความสะดวกในด้านการกู้เงินเพ่ือซื้อบ้าน
ให้วงเงินสูงกว่าปกติและผ่อนได้ในระยะยาว  

-สวัสดิการเงินกู้ฉุกเฉินเพ่ือบรรเทาความ
เดือดร้อนเมื่อมีความจําเป็นต้องใช้เงิน  

 4. ด้านการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน 

ข้าราชการได้ใช้สิทธิสวัสดิการของภาครัฐแล้วที่
ตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานในการ
ดํารงชีวิต ทําให้ข้าราชการมีขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานเพ่ือองค์การอย่างเต็มกําลัง
ความสามารถ 
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ตารางที่ 5.1  

เปรียบเทียบระหว่างแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับสวัสดิการของหน่วยงานภาครัฐที่ เป็น

แรงจูงใจในการรับราชการ (ต่อ) 

แรงจูงใจในการรับราชการ 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

(Public Service Motivation: PSM) 

สวัสดิการในองค์การ 

อิทธิพลที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ 

1. ด้านสังคม  

- การขัดเกลาของสถาบันครอบครัว โดยพ่อแม่
รับราชการ และรับรู้การปฏิบัติหน้าที่ในการ
ช่วยเหลือผู้อื่นทําให้มีทัศนคติเชิงบวกต่องาน
ราชการและรับราชการเหมือนพ่อแม่  

- ข้าราชการที่มีอายุมากจะแสวงหาประโยชน์
ส่วนตัวขณะที่ข้าราชการที่อายุน้อยมีแนวโน้มทํา
หน้าที่เพื่อประโยชน์ของผู้อื่นมากขึ้น  

2. ด้านองค์การ 

- การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน ส่งเสริมบรรยากาศที่ดีในการ
ทํางานทําให้สร้างบรรยากาศที่เหมาะสมกับการ
ทํางาน เช่นเดียวกับลักษณะงานที่รับผิดชอบที่
นําไปสู่ความพึงพอใจในการทํางานที่ส่งเสริม
พฤติกรรมให้ข้าราชการบริการสาธารณะ 
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จากตารางสามารถสรุปข้อแตกต่างของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะและ
สวัสดิการในองค์การ ดังนี้ 

1) แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก โดยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
เป็นแรงจูงใจภายในที่ทําให้บุคคลมีอารมณ์ ความรู้สึกและความปรารถนาในการแสดงพฤติกรรมเพ่ือ
ทําประโยชน์ให้กับผู้อ่ืน โดยไม่คําถึงถึงความต้องการของตนเอง ในขณะที่สวัสดิการในองค์การเป็น
แรงจูงใจภายนอกที่กระตุ้นให้บุคคลเกิดพฤติกรรมเพ่ือให้ได้สิ่งที่ต้องการ ซึ่งแรงจูงใจภายนอกถูก
กระตุ้นง่ายกว่าแรงจูงใจภายใน ทําให้รับรู้สวัสดิการภาครัฐเป็นแรงจูงใจภายนอกที่ทําให้เกิดการแสดง
พฤติกรรมมุ่งตอบสนองความต้องการในการดํารงชีวิตซึ่งสิ่งล่อใจที่ทําต้องการรับราชการมาจาก
สวัสดิการค่ารักษาพยาบาลและสวัสดิการบําเหน็จบํานาญในการสร้างความมั่นคงในการใช้ชีวิตและ
เพ่ือได้ใช้สิทธิดังกล่าวบุคคลจึงมีความมุ่งมั่นพยายามสอบแข่งขันเข้าบรรจุเป็นข้าราชการซึ่งสะท้อนให้
เห็นว่าข้าราชการคํานึงถึงประโยชน์ของตนเองมาก่อนประโยชน์ของผู้อ่ืน  

2)  ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของภาครัฐ ด้านการสรรหาที่ต้องการคน
เก่ง คนดีเข้ามาปฏิบัติราชการ สวัสดิการภาครัฐเป็นสิ่งที่ดึงดูดคนที่ต้องการความมั่นคงในชีวิต เมื่อ
ได้รับการบรรจุแต่งตั้งให้เป็นข้าราชการแล้ว การได้รับสิทธิประโยชน์จากสวัสดิการต่างๆในองค์การที่
เพียงพอกับความต้องการในการดํารงชีวิต ลักษณะงานที่ต้องบริการประชาชนและการมีความสัมพันธ์
ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมในหน่วยงานจะสร้างทัศนคติเชิงบวกต่อ
งานที่ทําให้มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อประชาชน 
 

5.3 ประโยชน์ที่ได้รับเชิงวิชาการ 
 

งานวิจัยชิ้นนี้ค้นพบว่า สวัสดิการเป็นแรงจูงใจที่เป็นประเด็นหลักในการรับราชการของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญ สะท้อนให้เห็นว่าสวัสดิการภาครัฐยังคงดึงดูดและจูงใจบุคคลทั่วไปให้รับ
ราชการเพ่ือตอบสนองความต้องการในขั้นพ้ืนฐานในการดํารงชีวิตของตนเอง จะเห็นได้ว่าบุคคลมี
ความต้องการมั่นคงในการดํารงชีวิตสําคัญมากกว่าความตั้งใจในการรับราชการเพ่ือบริการสาธารณะ
ซึ่งสอดคล้องกับภาระหน้าที่ของภาครัฐที่มุ่งตอบสนองความต้องการของประชาชนโดยรวม นอกจากนี้
แล้วแรงจูงใจในการรับราชการนั้นไมได้เกิดจากแรงจูงใจในการบริการสาธารณะหรือสวัสดิการใน
องค์การเพียงอย่างเดียวเท่านั้นแต่มีเหตุผลอ่ืนประกอบด้วย คือ อาชีพราชการเป็นอาชีพที่มีเกียรติ 
สร้างความภาคภูมิใจให้กับตนเองและครอบครัวที่ถูกปลูกฝังความเชื่อจากรุ่นพ่อแม่สู่รุ่นลูก ส่วนบุคคล
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ที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะนั้นไม่จําเป็นต้องรับราชการเสมอไปแต่การทํางานภาคเอกชนก็
สามารถช่วยเหลือผู้อื่นได้หรือทําประโยชน์ให้สังคมเช่นเดียวกัน  

 
5.4 ข้อเสนอแนะเชิงบริหาร 
 

จากการศึกษาเรื่อง การรับราชการ: แรงจูงใจในการบริการสาธารณะหรือสวัสดิการใน
องค์การ ทําให้แง่มุมของการสรรหาและการคัดเลือกบุคคลของภาครัฐ ในการเปิดรับสมัคร
สอบแข่งขันเพ่ือบรรจุเป็นข้าราชการนั้น การสอบหรือการสัมภาษณ์โดยใช้แรงจูงใจการบริการ
สาธารณะเป็นเกณฑ์ในการพิจารณานั้น เป็นข้อจํากัดเนื่องจาก นโยบายของรัฐบาลที่ดึงดูดให้
บุคคลภายนอกให้สนใจรับราชการนั้นเน้นไปที่ค่าตอบแทนที่สูงเทียบเท่าภาคเอกชนและสวัสดิการที่
สร้างความม่ันคงให้กับชีวิต (บําเหน็จ บํานาญ) ซึ่งผลที่ได้จากการให้เกณฑ์ดังกล่าวอาจไม่เป็นไปตาม
เป้าหมายที่วางไว้คือการสรรหาคนดี คนเก่งเข้ามาปฏิบัติราชการ แต่จะได้บุคคลที่ต้องการความมั่นคง
ในการดํารงชีวิตมาปฏิบัติราชการแทน ซึ่งอาจมีศักยภาพไม่ตรงตามความต้องการของหน่วยงาน  
หากภาครัฐต้องการบุคลากรที่เป็นคนดีเข้ามาทํางานเพ่ือส่วนรวมอย่างแท้จริง ควรสรรหาบุคคลที่มี
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะเข้ามาทํางานในภาครัฐและสร้างแรงจูงใจที่ไม่ใช่เฉพาะเงินเดือนและ
สวัสดิการเพียงอย่างเดียวแต่ควรสร้างแรงจูงใจที่เน้นไปทางที่ให้บุคคลเห็นคุณค่าของงานมากกว่า
ผลตอบแทนที่ได้รับ 

  
 5.5 ข้อจ ากัดในการวิจัย 
 

ข้อมูลในการเก็บมีระยะเวลาที่จํากัด และผลการศึกษาครั้งนี้ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก
ของข้าราชการพลเรือนสามัญที่ปฏิบัติงานในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการเพ่ือหาแรงจูงใจในการรับราชการที่มาจากแรงจูงใจในการบริการสาธารณะหรือ
การจัดสวัสดิการในองค์การ ความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนสามัญในแต่ส่วนราชการเป็นเพียง
ความคิดเห็นส่วนบุคคลไม่ใช่ตัวแทนทั้งหมดของกระทรวงศึกษาธิการ และการศึกษานี้เป็นจุดเริ่มต้น
ของแนวคิดแรงจูงในการบริการสาธารณะที่เป็นเหตุผลในการรับราชการในบริบทของข้าราชการพล
เรือนสามัญ จึงควรศึกษาโดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือนําเสนอผลการศึกษาของหน่วยงานใน
ภาพรวมต่อไป 
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5.6 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 

การวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาเพ่ิมเติมในเรื่องแรงจูงใจในการบริการสาธารณะหรือ
สวัสดิการในองค์การที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติในการปฏิบัติงานข้าราชการพลเรือนสามัญโดยใช้
กระบวนการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) เพ่ือตอบคําถามวิจัยได้สมบูรณ์ขึ้น และเพ่ือสะท้อนให้
เห็นมุมมองของข้าราชการที่มีต่องานราชการ และเป็นแนวทางให้หน่วยงานหรื อองค์การภาครัฐ
นําไปใช้ในการพัฒนาข้าราชการให้มีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานและสร้างแรงกระตุ้นหรือสิ่งจูงใจที่ให้
ข้าราชการเห็นคุณค่าของงานไปพร้อมกับความพึงพอใจด้านสวัสดิการที่ได้รับจากหน่วยงานที่เป็นการ
ส่งเสริมให้ข้าราชการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพ่ือเป้าหมายของภาครัฐที่นําผลประโยชน์สู่ประชาชน
อย่างแท้จริง 
 

5.7 ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 

 

5.7.1 ความรู้ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ(Public Service 
Motivation: PSM) และสวัสดิการในองค์การที่เป็นแรงจูงใจในการรับราชการ 

จากหลักการจัดการความรู้ (Knowledge Management) สามารถแบ่งความรู้
ออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

1) ความรู้ทั่วไปหรือความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่มาจาก
ผู้วิจัยได้ทําการศึกษาค้นคว้าความรู้จากแหล่งความรู้ที่เป็นหนังสือ บทความเอกสารวิชาการต่างๆ ทั้ง
ที่เป็นทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยจากทั้งไทยและต่างประเทศ เป็นความรู้ที่ชัดเจน ตีความได้ ง่ายต่อ
การทําความเข้าใจ และสามารถตรวจสอบได้ เป็นการต่อยอดความรู้ที่มาจากการวิเคราะห์ของผู้วิจัย
สามารถนํามาสรุปเพ่ือใช้อ้างอิงและสร้างความน่าเชื่อถือในงานวิจัยที่ตนเองศึกษา 

2) ความรู้เฉพาะตัวหรือความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) เป็น
ความรู้ที่ได้มาจากประสบการณ์ของผู้ให้ข้อมูล ผู้วิจัยใช้กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลโดย
วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นการสัมภาษณ์รายคน ทําให้ได้รับรู้และเรียนรู้ประสบการณ์จากผู้ให้ข้อมูล
โดยตรง เป็นความรู้สึก ความคิดเห็นที่เกิดจากประสบการณ์ของผู้ให้ข้อมูลโดยตรงซึ่งมีความยากใน
การถ่ายทอดออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรได้ ซึ่งผู้วิจัยได้จัดการความรู้ด้านนี้ที่อยู่ในตัวของผู้ให้ข้อมูล
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จากชุดเครื่องมือในการวิจัยที่เป็นคําถามในการวิจัย เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้ให้ข้อมูล
และผู้วิจัยที่นําไปสู่การสร้างความรู้ใหม่ท่ีสามารถนําไปประยุกต์ใช้ต่อการศึกษาครั้งต่อไป 

นอกจากความรู้ที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะและสวัสดิการแล้ว
แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการเป็นข้าราชการ คือ ความมั่นคงในงานและค่าตอบแทนที่เป็นทัศนคติและ
ค่านิยมของข้าราชการที่ให้ความสําคัญในเรื่องความมั่นคงในงานที่สามารถทํางานไปตลอดอายุ
ราชการ (60 ปี) โดยไม่ต้องกังวลในการถูกเลิกจ้าง ส่วนหนึ่งมาจากนโยบายของรัฐที่ต้องการสรรหา
คนเก่งเข้ารับราชการจึงมีการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจด้านค่าตอบแทนและความมั่นคงในงานเป็น
หลักประกันเพ่ือดึงดูดให้บุคคลสนใจรับราชการ และความภาคภูมิใจในการเป็นข้าราชการที่ได้รับการ
ปลูกฝังจากพ่อแม่ที่มีทัศนคติที่ดีต่ออาชีพราชการเป็นอาชีพที่มีเกียรติ สร้างการรับรู้ให้กับลูกในด้าน
ทัศนคติที่ดีต่องานราชการที่มีผลทําให้รับราชการตามพ่อแม่ 

5.7.2. ความรู้เกี่ยวกับกระบวนการวิจัย  
จากการวิจัยเชิงคุณภาพทําให้ผู้วิจัยได้เรียนรู้กระบวนการวิจัยตั้งแต่ขั้นตอนการ

สัมภาษณ์ ที่ต้องทบทวนและวิเคราะห์กระบวนการสัมภาษณ์ การจดบันทึกเหตุการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้น
ควบคู่ไปกับการถอดเสียงสัมภาษณ์ การอ่านบทสัมภาษณ์จากการถอดเทปหลายๆรอบซ้ําไปซ้ํามา 
เพ่ือให้สามารถวิเคราะห์ในแต่ละประเด็น เป็นการดําเนินงานที่ต้องมีวินัย มีการวางแผนเพ่ือเป็น
แนวทางในการดําเนินการในแต่ละขั้นตอน สะท้อนให้เห็นถึงความสอดคล้องและความเชื่อถือได้ของ
การศึกษาครั้งนี ้

5.7.3 ความรู้เกี่ยวกับการท างานของตนเองและความรู้เกี่ยวกับตนเอง 
ในการวิจัยครั้งนี้มีข้อจํากัดในเรื่องของระยะเวลาในการศึกษา ผู้วิจัยต้องค้นคว้า

หาความรู้เพ่ิมเติมในหัวข้อที่ทําการศึกษาเนื่องจากเป็นเรื่องใหม่สําหรับผู้วิจัยเองจึงใช้เวลาไปกับ
การศึกษาค้นคว้าบทความเอกสารงานวิจัยต่างๆเพ่ือให้เข้าใจในเรื่องที่ศึกษาจึงใช้เวลาค่อนข้างเยอะ
พอสมควร จึงต้องขอคําแนะนําจากอาจารย์ที่ปรึกษาเป็นระยะๆไม่ว่าจะเป็นวิธีการวิจัย คําถามที่ใช้ใน
การสัมภาษณ์ เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการวิจัย ในส่วนของการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล
ถึงแม้ว่าจะเป็นผู้ให้ข้อมูลที่อยู่ในสํานักงานเดียวกันแต่การนัดเพ่ือทําการสัมภาษณ์นั้นค่อนข้างลําบาก
เนื่องจากภาระงานของแต่คนที่ไม่เหมือนกัน ผู้ให้ข้อมูลบางรายติดภารกิจต้องลงพ้ืนที่ตามสถานศึกษา
ต้องเลื่อนนัดเพ่ือความสะดวกของผู้ให้ข้อมูล และการสัมภาษณ์ที่ใช้เวลานานเพ่ือทําความคุ้นเคยกับ
ผู้ให้สัมภาษณ์เพ่ือให้ข้อมูลที่ตรงประเด็นกับคําถาม ซึ่งผู้ให้ข้อมูลได้เสียสละเวลาส่วนตัวและให้ความ
ร่วมมือในการตอบคําถามเป็นอย่างนี้ ซึ่งการทํางานวิจัยเชิงคุณภาพครั้งนี้ทําให้ผู้วิจัยทราบว่าเป็น



103 
 

 
 

กระบวนการที่ค่อนข้างละเอียด การทํางานแต่ละครั้งต้องมีสติเพ่ือให้ได้ผลวิจัยที่ตรงตามวัตถุประสงค์
ในงานวิจัย และทําให้ผู้วิจัยได้รับความรู้เพิ่มเติมที่ถือว่าเป็นเรื่องใหม่สําหรับผู้วิจัยในเรื่องที่ศึกษาด้วย 
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