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บทคัดย่อ 
  คุณภาพชีวิตที่ดีเป็นสิ่งปรารถนาของข้าราชการไทยไม่ว่าจะปฏิบัติหน้าที่อยู่ในองค์กรรัฐใด หน่วยงานใด 
หรือต าแหน่งหน้าที่การงานใดก็ตามย่อมเป็นหน้าที่ของระบบราชการที่ดูแลและตอบสนองต่อความต้องการของ
ข้าราชการในสังกัดที่สอดรับกับพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551 ในมาตรา  34 บัญญัติ
ไว้ว่า“การจัดระเบียบข้าราชการพลเรือนต้องเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความ
คุ้มค่า โดยให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี ” ที่สามารถสร้างความ
ภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานภายบริบทที่ตอบสนองต่อภารกิจหลักของภาครัฐทุกภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นสวัสดิการ
สภาพแวดล้อมสถานที่ท างาน ความสุขในการท างาน ค่าตอบแทน การรักษาพยาบาลและสุขภาพ ค่าเล่าเรียนบุตร 
วันหยุดพักพักผ่อน การลดความเครียด เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาที่เป็นกัลยามิตร และความก้าวหน้าต่ออาชีพ 
เป็นต้น ถึงแม้ปัจจุบันข้าราชการจะมีสวัสดิการมากมายแต่ด้วยข้อจ ากัดและรูปแบบการบริหารองค์กรยังไม่สามารถ
รองรับความต้องการของข้าราชการได้มากนักจึงต้องมีการสวัสดิการที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการได้อย่าง
สูงสุดจนสามารถสร้างความสุขตามลักษณะคุณภาพชีวิตที่ควรจะจัดสวัสดิการ ดังนี้ 1.การจัดการสภาพแวดล้อมให้
เหมาะสม 2.ปรับวิถีการท างานที่ช่วยลดความเครียดลงไป 3.ปรับใช้องค์กรแห่งความสุขให้กลายเป็นวัฒนธรรม
องค์กร 4. ปรับรูปแบบการท างานให้มีความยืดหยุ่นและกระจายอ านาจ 5.เพิ่มสมรรถนะจิตบริการ 6.การสร้างขวัญ
และก าลังใจให้กับข้าราชการ 
ค่าส่าคัญ : การจัดการสวัสดิการ, คุณภาพชีวิตข้าราชการไทย. 

Abstract 

 Good quality of life is the desire of Thai government officials, regardless of whether they 
work in any government organization, organization, or position in any job position, it is the duty of 
the bureaucratic system to take care of and respond to the needs of the relevant government 
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officials. Acquired with the Civil Service Act BE 2551 in Section 34 stipulated that "the organization 
of civil servants must be in order to achieve the mission of the state. Efficiency And value By 
allowing government officials to perform public service with quality, morality and good quality of 
life "that can create pride in their performance in a context that responds to the main missions of 
all government sectors Whether it is the welfare, the environment, the workplace Pleasure at 
work, compensation, medical care and health Child tuition fee Vacation Stress reduction 
Colleague Friendly bosses And career advancement, etc. Even though the civil servants now have 
many benefits, but with the limitation and the organizational management model is still unable 
to support the needs of the civil servants, there must be welfare that can meet the needs. Can 
The maximum that can create happiness according to the quality of life that should be provided 
the following welfare. 1. Management of the environment to suit. 2. Adjust a way of working that 
helps reduce stress. 3. Adopt the happy organization into corporate culture 4. Adjust the working 
style to be flexible and decentralized. 5. Enhance the mental performance of services. 6. 
Mechanisms for building the morale of government officials 
Key words: Welfare Management, Quality of life of Thai civil servants. 

บทน่า 

   “ข้าราชการพลเรือน” คือบุคลากรหลักของหน่วยงานราชการ ผู้ปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้บรรลุเปูาหมายของ
แต่ละหน่วยงานที่ต้องประสานกับประชาชนโดยตรงรัฐบาลจะประสบความส าเร็จ ในการน าพาประเทศไปสู่ความ
เจริญก้าวหน้าได้ หรือไม่ ย่อมขึ้นอยู่กับการสนับสนุนจากประชาชน และประชาชนจะให้การสนับสนุนรัฐบาลหรือไม่
นั้นขึ้นอยู่กับการปฏิบัติหน้าที่ของหน่วยงานราชการ (วรวิชชา ทองชาวนา และคณะ, 2560 : 206) และเพื่อให้
ข้าราชการสามารถปฏิบัติดูแลประชาชนองค์กรรัฐก็ได้จัดสวัสดิการให้กับข้าราชการในฝุายอันเป็นไปตามกรอบของ
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรอืนสามญั พ.ศ. 2551 ในมาตรา  34 บัญญัติไว้ว่า“การจัดระเบียบข้าราชการ
พลเรือนต้องเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุ้มค่า โดยให้ข้าราชการปฏิบัติ
ราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี” รวมทั้ง มาตรา 72 บัญญัติว่า“ให้ส่วนราชการมีหน้าที่
ด าเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ เพื่อให้ข้าราชการพล
เรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อ
ภารกิจของรัฐ” แต่จากรายงานผลการวิจัยบางส่วนกลับพบว่า ข้าราชการมรีะดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ
ปานกลาง (สุดารัตน์ สีล้ง, 2560) นอกจากนี้ยังพบปัญหาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของข้าราชการเกี่ยวกับ เงินเดือน 
ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ ไม่เพียงพอต่อสภาวะเศรษฐกิจในยุคปัจจุบัน วัสดุ อุปกรณ์ หรือสิ่งอ านวยความ
สะดวกไม่เพียงพอหรือไม่เอื้อต่อการปฏิบัติงานในยุคปัจจุบัน เช่น Internet Wifi เป็นต้น รวมไปถึง ปริมาณงาน 
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ภาระหน้าที่ท่ีหน่วยงานต้องด าเนินการตามนโยบายและงานของหน่วยงานอื่น นอกเหนือจากงานประจ าตามอ านาจ
หน้าที่ ท าให้เกิดค่าใช้จ่ายที่เพิ่มขึ้นจากการต้องไปปฏิบัติงานตามภารกิจพิเศษ ส่งผลท าให้เกิดความไม่สมดุล
ค่าตอบแทนท่ีได้รับ ท าให้บุคลากรต้องแบกรับภาระที่เพิ่มขึ้น เกิดภาระหนี้สิน (กนกวรรณ ซาเหลา, 2560 : 13) จึง
ท าให้องค์กรภาครัฐบางแห่งปรับบทบาทไปสู่การดูแลข้าราชการให้มีคุณภาพชีวิตที่มากขึ้นด้วยการส่งเสริมให้ส่วน
ราชการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างานให้เหมาะสม เสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน และอ านวยความ
สะดวกให้ข้าราชการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมให้ส่วนราชการด าเนินการสร้างเสริมสุขภาพ เพื่อให้
ข้าราชการมีสุขภาพที่ดีเสริมสร้างให้ข้าราชการมีชีวิตครอบครัวที่อบอุ่นและเข้มแข็งมีความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานกับชีวิตส่วนตัว สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสมกับลักษณะงานในแต่ละส่วนราชการ ให้ข้าราชการมีความ
เช่ือถือและไว้วางใจในการท างานร่วมกัน ให้มีจิตสาธารณะ มีความรัก และความสามัคคีภายในองค์กร เสริมสร้าง
ความรู้เกี่ยวกับการออม และการบริหารจัดการด้านการเงินให้แก่ข้าราชการจัดสวัสดิการเพิ่มเติมนอกเหนือจากที่
กฎหมายก าหนด เพื่อบรรเทาความเดือดร้อน และสร้างความสุขให้แก่ข้าราชการ (องค์การบริหารส่วนต าบลบึงกอก 
อ าเภอบางระก า จังหวัดพิษณุโลก, 2564 : 2-6)  
  เพราะฉะนั้น จากสภาพปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการขององค์กรภาครัฐเพื่อยกระดับ
คุณภาพชีวิตของข้าราชการอาจจะต้องทบทวนบริบทการตอบสนองต่อความต้องการขั้นพื้นฐาน ขั้นกลางและขั้น
สูงสุดที่เปิดโอกาสให้ข้าราชการได้แสดงความต้องการแต่ละส่วนบุคคล ผ่านการรวบรวมและจัดการข้อมูลแห่งชาติที่
ไปสู่การปรับระบบการบริหารจัดการสวัสดิการที่ส่งผลต่อการบริการประชาชนหรือประสิทธิภาพขององค์กรภาครัฐ
ในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นประเด็นสภาพสิ่งแวดล้อมภายใน การท างานที่ช่วยลดความเครียด การสร้างวัฒนธรรม
ความสุขใหม่ๆ การท างานที่มีความยึดหยุ่นมากขึ้น การกระจายอ านาจต่อการตัดสินใจ รวมไปถึงความมีจิตบริการ
และการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับข้าราชการ ซึ่งอาจจะตอบโจทย์คุณภาพชีวิตของข้าราชการในยุคไทยแลนด์ 4.0 
ได้ไม่มากก็น้อย 

คุณภาพชีวิตของข้าราชการไทยในปัจจุบัน 

  การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการไทยในปัจจุบันอยู่ภายใต้ขอบเขตอ านาจตามพระราชบัญญัตริะเบยีบ
ข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551 ประกอบด้วย 3 มาตราหลักๆ ได้แก่  มาตรา  34 บัญญัติไว้ว่า“การจัด
ระเบียบข้าราชการพลเรือนต้องเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพและความคุ้มค่าโดยให้
ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพคุณธรรมและมีคุณภาพชีวิตที่ดี ” มาตรา 13 วรรค 8 บัญญัติไว้ว่า ให
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ส่งเสริม ประสานงาน เผยแพร่ ให้ค าปรึกษาแนะน า และด าเนินการ
เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ และการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตส าหรับทรัพยากรบุคคลภาครัฐ และมาตรา 72 ให้ส่วน
ราชการมีหน้าที่ด าเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้าง แรงจูงใจแกข้าราชการพลเรือนสามัญ เพื่อให้
ข้าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติราชการให้
เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ 
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   เมื่อสังเกตดูว่าพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551 มีเจตนารมณ์ที่จะดูแล
ข้าราชการทีใ่ห้เกิดความผูกพันการปฏิบัติงานองค์กรที่มีความเช่ือโยงไปด้วยคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 2 แนวทางคือ 
1) คุณภาพชีวิตการท างานเป็นกระบวนการที่องค์การก าหนดขึ้นเพื่อตอบสนองความต้องการของบุคลากรทั้ง
ทางด้านร่างกายและจิตใจ เช่น ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การบังคับบัญชา แบบประชาธิปไตย สภาพการ
ท างานที่ปลอดภัย และ2) คุณภาพชีวิตการท างานกับความต้องการความก้าวหน้า และความสามารถพัฒนา
ความสามารถในฐานะที่เป็นทรัพยากรบุคคลในองค์การ (วรัชยา ศิริวัฒน์, 2561 : 147) ซึ่งได้มอบหมายให้กับ
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้คิดค้นยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการพลเรือนสามัญ  
พ.ศ. 2554 – 2556 ประกอบด้วย 4 ยุทธศาสตร์หลักๆ ได้แก่ 1.ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้าน
การท างานโดยมุ่งให้ข้าราชการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีขวัญก าลังใจและแรงจูงใจใน การสร้างสรรค์และ        
สงมอบผลงานที่มีคุณภาพแกประชาชน และเป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญใน การพัฒนาประเทศ 2.ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้านส่วนตัวโดยมุ่งให้ข้าราชการมีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่แข็งแรง มีความสุข        
มีความสมดุล ระหวา่งชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว 3.ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้านสังคมโดย
มุ่งใหข้้าราชการทุกระดับมีความสัมพันธ์ และความเข้าใจอันดีต่อกัน มีความสามัคคีมีความรักและความภาคภูมิใจใน
องค์กร และ4.ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้านเศรษฐกิจ โดยมุ่งให้ข้าราชการมีความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจ และด าเนินชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (เบญจวรรณ สร่างนิทร, 2553 : 1-7) 
  จะเห็นได้ว่า ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2554 – 2556 สามารถ
เชื่อมโยงคุณภาพชีวิตทีม่ีองค์ประกอบของดัชนีคุณภาพชีวิต ซึ่งเป็นตัวช้ีวัดทางสังคมที่ส าคัญจ าแนกเป็นสองประเภท
หลัก ได้แก่ ตัวช้ีวัดทางสังคมเชิงภาวะวิสัย (Objective Wellbeing) เกี่ยวข้องรายได้ของชาติหรือครัวเรือนและสิ่ง
อ านวยความสะดวกต่างๆกับกิจกรรมทางด้านเศรษฐกิจ และตัวช้ีวัดทางสังคมเชิงอัตวิสัย (Subjective Well-being) 
เกี่ยวข้องกับการวัดความพึงพอใจ ความรู้สึก ทัศนคติ และความเข้าใจในระดับบุคคล (Newman, 1975; Horley 
and Little, 1985; Hankiss, 1983; Baster, 1985, อ้างใน ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555 : 18-19) ซึ่งจะ
เห็นว่า ไม่ว่าจะเป็นคุณภาพชีวิตการท างานหรือคุณภาพชีวิตตามลักษณะมักจะมีนิยามไปในทิศทางเดียวกันที่
สามารถจะเสนอและสนองต่อความต้องการให้กับข้าราชการได้รับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในฐานะผู้ที่ท างานให้กับ
ประชาชนท่ัวท้ังประเทศโดยสามารถบ่งช้ีได้ 3 แนวทางหลัก ๆ ประกอบด้วย  1) สิ่งช้ีบอกคุณภาพชีวิตด้านร่างกาย 
ได้แก่ ปัจจัยสี่ สุขภาพอนามัย สิ่งอ านวยความ สะดวก ภาวะแวดล้อมท่ีปราศจากมลภาวะ ทรัพยากรที่จ าเป็นในการ
ด ารงชีวิต การคมนาคม สะดวก โอกาสทางการศึกษา การประกอบอาชีพเท่าเทียมกัน ความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สิน 2) สิ่งช้ีบอกคุณภาพชีวิตด้านอารมณ์ เช่น การพักผ่อนหย่อนใจที่มีคุณประโยชน์  การแสดงอารมณ์ที่เป็น
ผลจากความสัมพันธ์ในครอบครัวและชุมชน ความรักในหมู่คณะ และ3) สิ่งช้ีบอกคุณภาพชีวิตด้านความคิดจิตใจ 
เช่น ความมีระเบียบวินัย ค่านิยมทาง วัฒนธรรม ความรู้และสติปัญญา ความสามารถปูองกัน แก้ปัญหาในปัญหา
ระดับบุคคล ครอบครัว และชาติ การสร้างความส าเร็จและการมีเปูาหมายชีวิต ความซื่อสัตย์สุจริต ความเอื้ออารีต่อ
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กัน ความกตัญญู การเสียสละ การจงรักภักดี ความศรัทธาในศาสนา และการละเว้นอบายมุข เป็นต้น (ฤดี กรุดทอง, 
2540 : 25-26) 
  สรุปได้ว่า การยกระดับหรือการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการเป็นบทบาทหน้าที่ของส านักงาน
ข้าราชการพลเรือนที่ต้องจัดท าระบบกลไก แนวทางและยุทธศาสตร์ต่างๆ เพื่อท าให้ข้าราชการมีความสุขในการ
ท างานมากขึ้นทั้งสมรรถนะการท างาน คุณภาพชีวิตการท างาน และคุณภาพชีวิตส่วนตัวก็ตามย่อมต้องได้รับการ
ตอบสนองต่อความต้องการอย่างสูงสุดเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนและสังคมต่อไป หากข้าราชการขาดซึ่ง
คุณภาพชีวิตที่ดีก็จะไม่สามารถจะดูแล ปูองกันและสร้างความสุขให้กับประชาชนได้เช่นกันซึ่งหลักการก็คือ หาก
ข้าราชการมีคุณภาพชีวิตที่ดีจะช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพตามไปด้วย ดังนั้น คุณภาพชีวิตที่ดีไม่ว่าจะเป็น
สังคมเชิงภาวะวิสัย และสังคมเชิงอัตวิสัยก็ตามที่น าไปใช้ประกอบตัวบ่งช้ีที่สามารถสังเกตเห็นได้ง่ายๆ 3 แนวทาง 
ได้แก่ คุณภาพชีวิตด้านร่างกาย คุณภาพชีวิตด้านอารมณ์ และคุณภาพชีวิตด้านความคิดจิตใจ สามารถจะท าให้
ข้าราชการไทยมีความสุขมากข้ึนเพื่อท างานให้กับประชาชนต่อไป 
 
 
 
การจัดสวัสดิการให้กับข้าราชการไทยในปัจจุบัน 
  จาการวิเคราะห์และส ารวจประเด็นการจัดการสวัสดิการของข้าราชการไทยในปัจจุบันยังมี ปัญหา
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ไม่เหมาะสม ข้าราชการมีรายได้ค่าตอบแทนค่อนข้างต่ าเมื่อ เทียบกับบุคคลกลุ่มอื่น ๆ ที่
ปฏิบัติงานในภาคต่าง ๆ ทั้งนี้ เนื่องจากภาคราชการเป็นองค์การขนาดใหญ่ ท าให้การปรับปรุงค่าตอบแทนและ
สวัสดิการท าได้ค่อนข้างล าบาก เนื่องจากภาครัฐต้องใช้งบประมาณด าเนินการ เป็นจ านวนมาก รวมถึงค่าตอบแทนที่
ได้รับไม่สอดคล้องกับกลไกตลาด ท าให้รายได้ของข้าราชการอยู่ในระดับต่ าและไม่สัมพันธ์กับภาวะค่าครองชีพที่เพิ่ม
สูงขึ้นอยู่ตลอดเวลา (ธนเดช สอนสะอาด, 2560 : 45) ท าให้ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการไม่ได้นิ่งนอนใจ
พยายามสร้างระบบแนวทางการแก้ไขปัญหา รวมไปถึงยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ที่เอื้อต่อคุณภาพชีวิตที่ดีแก่ข้าราชการใน
สังกัดทั้งหมด ซึ่งสวัสดิการ คือ ค่าตอบแทนท่ีทางราชการจัดให้แก่ราชการในฐานะที่เป็นสมาชิกขององค์กร เพื่อช่วย
ให้มีความมั่นคงในชีวิต ตลอดจนเป็นเครื่องมือส าคัญในการเสริมสร้างขวัญก าลังใจให้ข้าราชการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและบังเกิดประสิทธิผล โดยสวัสดิการของข้าราชการพลเรือนสามัญมีทั้งที่ก าหนดให้เป็นตัวเงินและไม่
เป็นตัวเงิน ซึ่งค่าตอบแทนท่ีข้าราชการได้รับจากทางราชการ นอกเหนือจากเงินเดือนซึ่งเป็นการตอบแทนให้ตามค่า
ของงานในแต่ละต าแหน่งแล้ว ยังมีสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ อีกด้วยโดยสวัสดิการเป็นการให้ค่าตอบแทน
เพื่อช่วยให้ข้าราชการมีความรู้สึกสะดวกสบายและมีความมั่นคงในการด ารงชีวิต ส่วนประโยชน์เกื้อกูลนั้น เป็นการ
ให้ค่าตอบแทนเพื่อช่วยอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน โดยทั้งสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลล้วนเป็น
เครื่องมือส าคัญในการเสริมสร้างขวัญก าลังใจให้ข้าราชการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบังเกิดประสิทธิผล 
ตลอดจนจูงใจให้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถเข้ามารับราชการและรักษาบุคคลเหล่านั้นให้อยู่ในระบบราชการ 
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(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน,ออนไลน์) ที่มีระเบียบส านักงานนายกรัฐมนตรี ประกาศส านัก
นายกรัฐมนตรี พระราชกฤษฎีกา พระราชบัญญัติมากมายออกมาเพื่อการจัดสวัสดิการให้กับข้าราชการอย่างต่อเนื่อง 
โดยมีข้าราชการประเภทข้าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ข้าราชการฝุายอัยการ ข้าราชการครู ข้าราชการต ารวจ 
ข้าราชการทหาร พนักงานของรัฐ พนักงานราชการและลูกจ้างในส่วนราชการอื่น ๆ และบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ให้เหมาะสมในภาวะปัจจุบัน เช่น สิทธิการลา เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล เงินสวัสดิการ
เกี่ยวกับการศึกษาของบุตรเงินสวัสดิการส าหรับการปฏิบัติงานประจ าส านักงานในพ้ืนท่ีพิเศษ เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
บ าเหน็จบ านาญ ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ค่าเช่าบ้าน เงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ รถ
ราชการ และโทรศัพท์ของทางราชการที่อนุมัติให้ใช้เป็นรายบุคคล เป็นต้น ซึ่งหน่วยงานอาจจะจัดสวัสดิการอื่นๆ ได้
อีกตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการจัดสวัสดิการภายในส่วนราชการ พ.ศ.2547 ระบุไว้  10 ประการ 
ได้แก่  
  1) การออมทรัพย์ 
  2) การให้กูเ้งิน  
  3) การเคหะสังเคราะห์ 
  4) การฌาปนกิจสงเคราะห์  
  5) การกีฬาและนันทนาการ  
  6) การให้บริการของร้านคา้สวัสดิการ  
  7) การฝึกวิชาชีพเพื่อเสริมรายได้หรือลดรายจ่ายให้แก่สมาชิก  
  8) การสงเคราะห์ข้าราชการในด้านอ่ืนๆ เชน่ เงินช่วยคา่อาหาร เงินช่วยค่าเดินทาง เงินช่วยค่าเครื่องแบบ
หรือเครื่องแต่งกาย เงินทุนการศึกษา หรือเงินสงเคราะห์ผู้ประสบภัย เป็นต้น  
  9) กิจกรรมหรือสวัสดิการภายในส่วนราชการประเภทอื่นตามที่เห็นสมควร 
  การจัดสวัสดิการภายในส่วนราชการทั้ง 10 ประการที่กล่าวจะมีแนวทางการจัดสวัสดิการสามารถแบ่งได้
เป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ 1) กลุ่มสวัสดิการเกี่ยวกับตนเอง 2) กลุ่มสวัสดิการด้านครอบครัว 3) กลุ่มสวัสดิการด้าน
เงินทุน และ 4) กลุ่มสวัสดิการที่มีความยืดหยุ่น (จุฑามาศ สะอาดเอี่ยม และคณะ, 2562 : 116-117) เพราะฉะนั้น 
การจัดการสวัสดิการให้กับข้าราชการจึงเป็น การบริการหรือกิจกรรมใด ๆ ที่หน่วยงานราชการจัดท าขึ้นเพื่อให้
ข้าราชการ พนกังาน หรือผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนั้น ๆ ได้รับความสะดวกสบายในการท างาน มีความมั่นคงใน
อาชีพ มีหลักประกันที่แน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือได้รับประโยชน์อื่นใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าจ้างที่
ได้รับอยู่เป็นประจ าทั้งนี้เพื่อเป็นสิ่งจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจที่ดีเพื่อจะได้ใช้ก าลังกายก าลังใจและ
สติปัญญาความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ไม่ต้องวิตกกังวล ปัญหายุ่งยากทั้งในส่วนตัวและ
ครอบครัวท าใหม้ีความพอใจในงาน มีความรักและตั้งใจท่ีจะท างานนัน้ให้ดทีี่สุด(ดารณี คงเอียด, 2554 : 11)  
  จะเห็นได้ว่า การจัดสวัสดิการให้กับข้าราชการไทยในปัจจุบันเป็นบทบาทหน้าที่ขององค์กรรัฐที่เป็นต้น
สังกัดของข้าราการที่สามารถได้รับสิทธิประโยชน์จากระเบียบส านักงานนายกรัฐมนตรี ประกาศส านักนายกรัฐมนตรี 
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พระราชกฤษฎีกา พระราชบัญญัติต่างๆ ท่ีระบุไว้ในส่วนของหน่วยงานภายในท่ีพยายามดูแลและให้ประโยชน์เกื้อกูล
แก่ข้าราชการโดยหวังอย่างแรงกล้าที่จะสร้างให้ข้าราชการไม่ต้องไปเกี่ยวข้องกับการทุจริตคอร์รับช่ันงบประมาณ
ของรัฐ อีกทั้งช่วยเหลือกิจกรรมการบริการประชาชนในฐานะผู้เสียภาษีให้กับข้าราชการเพื่อการพัฒนาสังคม  ซึ่ง
สวัสดิการดังกล่าวเป็นลักษณะสทิธิประโยชน์ท่ีข้าราชการควรจะได้รบั เช่น การลาราชการ การรักษาพยาบาล ค่าเล่า
เรียนบุตร เงินส าหรับการปฏิบัติในพื้นที่พิเศษ เครื่องราชอิสริยาภรณ์ บ าเหน็จบ านาญ ค่าเช่าบ้าน ค่าเดินทาง รถ
ราชการ เป็นต้น ที่สามารถเอื้ออ านวยให้ข้าราชการมีคุณภาพชีวิตที่ดีและปูองกันข้อผิดพลาดทางจริยธรรม
ข้าราชการและให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีมากขึ้นให้เป็นตามลักษณะความต้องการของมนุษย์
ในองค์กรภาครัฐ 

แนวทางการจัดการสวัสดิการเพ่ือการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการไทย  

  ประเทศไทยมิได้เป็นรัฐสวัสดิการอย่างตามแบบโลกตะวันตกหรือประเทศท่ีพัฒนาแล้ว เพราะงบประมาณ
และการพัฒนาประเทศท่ียังมีประชาชนยากจนจ านวนมากและยังไม่สามารถเข้าถึงสิทธิของตนเองหลายประการ อีก
ทั้งความเหลื่อมล้ าในหลายๆ ประเด็นท าให้ประเทศยังคงเป็นประเทศก าลังพัฒนาต่อไป แต่ถึงไรอย่างก็ตามการเป็น
รัฐสวัสดิการดูจะไม่เป็นเรื่องง่ายด้วยงบประมาณมีอยู่อย่างจ ากัดท าให้ประชาชนจ านวนไม่สามารถได้รับประโยชน์
จากสวัสดิการแห่งรัฐได้อย่างเพียงพอ ซึ่งคงไว้แต่ข้าราชการทั้งหลายที่สามารถจะได้รับประโยชน์แต่เมื่อดูจาก
ผลงานวิจัยหลายเรื่องก็ยังไม่สามารถจัดสรรสวัสดิการให้กับข้าราชการอย่างเพียงพอที่มีอยู่ในระดับปานกลางเท่านั้น 
จึงส่งผลให้คุณภาพชีวิตของข้าราชการตกต่ าไปตามสภาพที่รัฐจัดสรรเท่าที่มีอยู่ และแน่นอนว่า หากจะพูดถึงการจัด
สวัสดิการให้กับข้าราชการโดยมากมักจะมองถึงค่าตอบแทนหรือเงินค่าใช้จ่ายต่างๆ ก็ดูเหมือนว่าเป็นองค์ประกอบ
หนึ่งเพียงเท่านั้นที่สามารถจะยกระดับคุณภาพชีวิตให้กับข้าราชการได้ แต่หากจะมองอีกมิติของการสวัสดิการที่
นอกเหนือจากค่าตอบแทนและสิ่งที่เป็นอยู่นั้นคือ ความรู้สึกในการท างานของข้าราชการที่องค์กรภาครัฐอาจจะต้อง
ให้ความส าคัญมากยิ่งขึ้นด้วยการเสริมสร้างความสุขและการปฏิบัติที่มีแรงจูงใจเพื่อการบริการประชาชนโดยมี
ประเด็นดังต่อไปนี้ 
   1. การจัดการสภาพแวดล้อมให้เหมาะสม การปรับสภาพแวดล้อมเป็นประเด็นเชิงกายภาพที่ต้องใช้
งบประมาณและการจัดการเข้าไปมีส่วนในการพลิกฟื้นสิ่งแวดล้อมให้น่าท างานมากขึ้น ซึ่งส่วนมากหากจะมอง
รูปแบบขององค์กรที่จัดการท างานเป็นห้องๆ เป็นแผนกๆ ที่มีโต๊ะท างาน และสิ่งขัดขวางจ านวนมาก อีกทั้งเอกสาร
มากมายที่ก่อให้จ าเจและที่ส าคัญแออัดไปด้วยข้าราชการที่ต้องนั่งท างานอย่างเบียดเสียดกันจนกลายเป็นภาพติดตา
ที่อยากต่อการสร้างความรู้สึกอยากท างานแม้ว่าจะเป็นห้องแอร์ก็ตาม ไม่สามารถน าไปสู่แรงจูงในการปฏิบัติอย่างมี
ประสิทธิภาพได้ ดังนั้น การจัดการสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมระหว่างชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์อย่างมากต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมที่ดี และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (วรันธร ทรงเกียรติศักดิ์ , 
2559 : 1) อีกทั้งสภาพแวดล้อมด้านจิตใจและสภาพแวดล้อมด้านสังคมสามารถสร้างความพอใจในการท างานได้ 
(วศุภลักษณ์ พรมศร, 2558 : 1-2) ซึ่งหากจะมองตามความเป็นจริงการจัดสภาพแวดล้อมที่ดีที่สามารถเอื้อต่อการ
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ท างานภายใต้บริบทความสับสนหดหู่ทางความรู้สึกให้กลายความตื่นเต้นและสดช่ืนน่าจะเป็นสิ่งที่ควรกระท าและ
จัดรูปแบบต่างๆ ให้หลายกกลายเป็นสิ่งใหม่ในสภาพแวดที่ดี เช่น การจัดมุมนั่งเล่นส าหรับข้ าราชการที่สามารถ
พูดคุยกันได้ การเพิ่มพ้ืนท่ีสีเขียวในพ้ืนที่ท างาน เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเกิดขึ้นได้ก็ด้วยองค์กรนั้นๆ สามารถจัดสรร
งบประมาณบางส่วนไว้ส าหรับปัจจัยเอื้อให้กับข้าราชการ 
  2. การปรับวิถีการท างานท่ีช่วยลดความเครียดลงไป ปัจจุบันการปฏิบัติงานของข้าราชการเกิดความเครียด
ในหลายระดับเพราะความขัดแย้งและความคาดหวังจากองค์กรเอง จากหัวหน้างานบ้าง จากประชาชนบ้าง แต่
จ าเป็นต้องปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ แต่บางสถานการณ์ก็ยากเกินเยียวยางานวิจัยบางเรื่องพบว่า 
ข้าราชการในสังกัดมีระดับความเครียดมากที่สุด 5 อันดับแรก คือ ครอบครัวมีความขัดแย้งกัน ในเรื่องเงินหรือเรื่อง
งานในบา้น เงินไม่พอใช้จ่าย ความเจ็บปุวย และรู้สึกเป็นกังวลกับเรื่องต่างๆ (ภัชชญา สนธิงาม, มปป. : 6) งานวิจัย
บางเรื่อง พบว่า อายุของข้าราชการมีผลต่อความเครียดด้วย (สงวนลักษณ์ แซ่เง่า, 2558 : 20) งานวิจัยอีกเรื่องก็
พบว่า ความก้าวหน้าในสายอาชีพในการท างาน โครงสร้างบรรยากาศในองค์กร บทบาทและหน้าที่ในองค์การ 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีอิทธิพลต่อการเกิดความเครียดของข้าราชการ ร้อยละ 59 (ตรีรินทร์ คนจริง, มปป. : 1) จะ
เห็นว่า ความเครียดกับการปฏิบัติงานของข้าราชการในองค์กรภาครัฐย่อมสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตอย่างเด่นชัดมาก 
ดังนั้น องค์กรรัฐควรจะช่วยให้ข้าราชการลดความเครียดได้ด้วยการปรับวิถีการท างานด้วยการเพิ่มบรรยากาศการ
ท างานของเพื่อนร่วมงานแบบยึดหยุ่น คาดหวังกับผู้ใต้บังคับบัญชาให้น้อยลง ส่งเสริมความส าเร็จในอาชีพให้มากขึ้น 
น าองค์ความรู้เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งมาปรับใช้ ลดความกังวลในเรื่องค่าใช้จ่ายในครอบครัวด้วยการจัดตั้ง
กองทุนเพื่อบุคลากร สร้างบทบาทหน้าที่ตามความถนัดและเกิดความภาคภูมิใจ ซึ่งอาจจะก่อรูปเป็นบรรยากาศ
ท างานท่ีอบอุ่นแบบครอบครัวมากขึ้นก็ได้ 
  3. ปรับใช้องค์กรแห่งความสุขให้กลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร เป็นอีกหนึ่งแนวคิดที่ได้รับการน าไปประโยชน์
ใช้ในหลายองค์กรทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน รัฐวิสาหกิจ และองค์กรอื่นๆ ซึ่งมีองค์ประกอบ 8 ประการ ได้แก่  Happy 
Body (ร่างกายแข็งแรงดี) Happy Heart (น้ าใจงาม) Happy Relax (การผ่อนคลาย) Happy Brain (การหาความรู้) 
Happy Soul (มีคุณธรรมจริยธรรม) Happy Money (ใช้เงินเป็น) Happy Family (ครอบครัวดี) และHappy 
Society (องค์กรและสังคมดี)  (ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์, และคณะ, 2556 : 12-13) ซึ่ง HAPPY 8 ความสุขแปด
ประการ คือแนวคิดของการจัดสมดุลชีวิตของมนุษย์ผ่านความสุขในโลกสามใบที่ทับซ้อนกันอยู่โลกส่วนตัวของมนุษย์ 
โลกครอบครัวของมนุษย์ และโลกสังคมของมนุษย์เพื่อที่จะมองความสุขของมนุษย์ทั่วไปว่ามีองค์ประกอบอะไรบ้าง
และจะจัดการได้อย่างไร โดยขีดวงรอบที่ตัวคน แล้วก็วงรอบของครอบครัวแล้วก็วงรอบของสังคม ซึ่งในส่วนของ
สังคมเราแบ่งเป็นส่วนสังคมภายในองค์กรกับนอกองค์กร มองความสุขเป็นสามส่วนคือ ความสุขของตัวเราเอง
ความสุขของครอบครัว ความสุขขององค์กรและสังคม (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2552 : 3) 
ซึ่งการน าหลักการสร้างองค์กรแห่งความสุขจึงเป็นมอบสวัสดิการที่ทรงคุณค่าของข้าราชการให้มีการท างานที่
ก่อให้เกิดความสุขได้แต่กระนั้น การน าแนวคิดดังกล่าวมาใช้ขับเคลื่อนในเชิงวัฒนธรรมก็มิได้เป็นเรื่องง่ายๆ ที่จะ
เกิดขึ้นโดยทันที่ เพราะจะมองถึงความเข้มแข็งทางวิชาการแต่ความรู้สึกของบุคลากรยังเข้ าไม่ถึงแก่นแท้ของ
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ความหมายมากนักเพราะการใช้ค าศัพท์ในการสื่อสารอาจมองถึงบริบทวิถีปฏิบัติทางวัฒนธรรมกับองค์กรทีม่ีลักษณะ
กลมกลืนทางความรู้สึกมากกว่าซึ่งน่าจะเป็นค าว่า ครอบครัว (องค์กร) แห่งความสุขที่ให้คุณค่าด้านอัตลักษณ์ของ
องค์กรนั้น ๆ (สามารถ บุญรัตน์, 2559 : 172) เพราะฉะนั้น การปรับใช้แนวคิดองค์กรแห่งความสุขให้กลายเป็น
วัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นที่เห็นคุณค่าของคนท างาน ของข้าราชการที่แบกรับภาระการแบ่งเบาปัญหาของประชาชน 
หากคนท างานไม่มีความสุข คนท่ีได้รับการช่วยเหลือจะมคีวามสขุได้อย่างไร แต่ต้องจัดตั้งแนวคิดนี้ให้อยู่ในระดับของ
แผนยุทธศาสตร์ขององค์ภาครัฐเพื่อการเสริมพลังการท างานอย่างมีความสุขต่อไป 
  4. การปรับรูปแบบการท างานให้มีความยืดหยุ่นและกระจายอ านาจ การจัดระบบการท างานให้มีความ
ยืดหยุ่นเป็นการมองถึงประเด็นระบบแรงกดดันจากผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานให้มีความเหมาะสมกับภาระงานที่
มากเกินไปด้วยการก าหนดช่วงเวลาในการท างาน และไม่มาท างานช่วงไหนเพื่อการพัฒนาตนเองในการพัฒนา
การศึกษาแบบต่อเนื่องก็ได้ การเลิกงานแบบยืดหยุ่นแต่ต้องแจ้งหัวหน้างานให้ทราบ เพราะบางคนก็มีสถานที่ท างาน
ไกลจากบ้านอาจจะเลิกก่อนและเข้างานก่อน  หรือแม้กระทั่งการเลือกวันในท างานอาจจะตรงกับวันเสาร์อาทิตย์ 
และอาจหยุดในวันธรรมดาก็ได้ เป็นต้น แต่ถึงอย่างก็ไรก็ตามอาจส่งผลกระทบต่อระเบียบปฏิบัติทางราชการอาจจะ
ต้องมีการปรับและให้โอกาสแก่องค์กรภาครัฐนั้นในการปฏิรูปวัฒนธรรมองค์กรใหม่ได้ จากลักษณะการท างานแต่ละ
แบบข้างต้น จะเห็นแนวโน้มชัดเจนว่า จะเป็นการท างานท่ีมีความยืดหยุ่นมากขึ้น ไม่มีการก าหนดเวลาตายตัว และมี
การใหข้้าราชการสามารถท่ีจะบริหารจัดการตนเองได้ว่าจะท างาน หรือไม่ท างานเวลาใด สถานท่ีใด (ประคัลภ์ ปัณฑ
พลังกูร,ออนไลน์) นอกจากน้ียังการให้ความส าคัญต่อข้าราชการที่เกี่ยวกับการบรหิารจัดการองค์กรรัฐรฐัด้วยกระจาย
อ านาจให้แก่ข้าราชการมากขึ้นผ่านการมีส่วนร่วมและความเป็นเจ้าขององค์กรก็ถือว่า การกระจายเป็นหลักแห่ง
ความยืดหยุ่นอีกรูปแบบหนึ่งที่มองเห็นศักยภาพของข้าราชการซึ่งส่วนมากมักจะในลักษณะการปกครองส่วนท้องถิ่น
ที่เน้นการกระจายอ านาจแต่สามารถจะขับเคลื่อนรูปแบบดังกล่าวได้ในระบบราชการทั่วไปที่ขัดแย้งกับระบบการ
บริหารราชการแบบรวมศูนย์ไว้ที่ส่วนกลางและส่วนภูมิภาคจึงละเลยบริบทของข้าราชการและประชาชน ( วุฒิสาร 
ตันไชย, 2557 : 3) เพราะฉะนั้น ทั้งความยืดหยุ่นและการกระจายอ านาจเป็นการให้คุณค่าและความส าคัญต่อ
ข้าราชการให้มีสิทธิในการช่วยเหลือองค์กรของตนเองให้มากขึ้น สิ่งใดที่ยังบกพร่องก็สามารถเสนอแนะหัวหน้างาน
หรือผู้บังคับบัญชาท่ีมีอ านาจในองค์กรรัฐนั้นให้เกิดการรับฟังและดึงข้าราชการทั้งหลายให้เข้ามามีบทบาทการพัฒนา
องค์กรได้ 
  5. การเพิ่มสมรรถนะจิตบริการ งานด้านการบริการเป็นคุณสมบัติและสมรรถนะหนึ่งในหลายๆ สมรรถนะ
ที่ข้าราชการจ าต้องมีและมีการประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบปี แต่กระนั้นระบบการประเมินดังกล่าวส่งผลต่อ
ความรู้สึกของข้าราชการส่วนมากที่ส่วนใหญ่ย่อมขึ้นอยู่กับหัวหน้างานที่มองว่าสมรรถนะข้าราชการในสังกัดผ่าน
ระบบการประเมินหรือมีสมรรถนะหรือไม่ ซึ่งบางครั้งอาจจะส่งกระทบต่อแรงกดดันของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความ
ขัดแย้งกับหัวหน้างานจนไม่สามารถได้รับความดีความชอบในปีนั้นๆ ทีไ่ม่เป็นไปตามความเป็นจริง ดังนั้น ระบบการ
ประเมินผลการบริการที่ดีจะต้องใช้ประชาชนเป็นเกณฑ์การประเมินโดยเฉพาะผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมากกว่า หั วหน้า
งานที่ประชาชนสามารถสังเกตได้จากพฤติกรรมการแสดงออกถึงความตระหนักและเข้าใจในบทบาทหน้าที่ความ
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รับผิดชอบที่ต้องตอบสนองต่อความต้องการของลูกน้อง (ทั้งภายในและภายนอกองค์กร) โดยทั่วไปหลายองค์กร
ก าหนดให้มีการมีจิตส านึกในการบริการนั้นเป็นความสามารถหลัก (Core Competency) โดยคาดหวังให้ข้าราชการ
ทุกคนแสดงพฤติกรรมที่ดีต่อประชาชน (กองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน, มปป. : 6) ดังนั้น การเพิ่มสมรรถนะ
จิตบริการของข้าราชการภายในเป็นการแสดงถึงสมรรถนะหลักที่ประชาชนสามารถเข้ามีส่วนร่วมในการบ่งช้ีถึง
แนวโน้มการจัดการสวัสดิการให้แก่ข้าราชการใดบ้าง ว่ามีสมรรถนะอย่างไร ไม่ว่าจะเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือ
เพิ่มเงินเดือนก็ตามให้เป็นลักษณะขององค์กรมิใช่เพียงแต่มองภาพรวมเทา่นั้น 
  6. การสร้างขวัญและก าลังใจให้กับข้าราชการ องค์กรภาครัฐมีข้าราชการเป็นกลไกส าคัญในการที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อน าพาองค์กรไปสู่เปูาหมายที่วางไว้องค์กรจึงจ าเป็นที่จะต้องดูแลเอาใจใสและเสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ดีให้เกิดขึ้นแก่ข้าราชการ เช่น การขาดงานหรือการลางาน การลาออกหรือการโยกย้าย
งาน ด้านสวัสดิการทางการเงิน ด้านสวัสดิการทางการเงิน ด้านสิทธิพิเศษ อื่นๆ และด้านสิทธิ พิเศษอื่นๆ เป็นต้น 
(วชรกานต์ นุ่นเกลี้ยง, 2552 : 44-46) รวมทั้งด้านสถานะอาชีพ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านการได้การยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่ง ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านการปกครองบัญชาและด้านค่าตอบแทน (วัชระ ยี่สุ่นเทศ และคณะ, 
2562 : 1) หรืออาจจะใช้หลักธรรมมาใช้ในการส่งเสริมขวัญและก าลังก็ได้ เพื่อการสงเคราะห์บุคลากร เรียกว่า 
หลักสังคหวัตถุธรรม ที่จะน ามาสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรประกอบด้วย การจัดการสวัสดิการ (ทาน) ให้กับ
บุคลากร การจัดการสื่อสาร (ปิยวาจา) กันในองค์กร การบริหารแบบวัฒนธรรมครอบครัว (อัตถจริยา) และการ
จัดการความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทหน้าที่ (สมานัตตตา) (สามารถ บุญรัตน์, 2559 : 42)  เพราะฉะนั้น การสร้าง
ขวัญและก าลังใจให้กับข้าราชการเป็นอีกหนึ่งภาระใหญ่ขององค์กรภาครัฐที่ต้องดูแลเอาใจใส่สวัสดิภาพของ
ข้าราชการทั้งในส่วนในองค์กรหรือส่วนการปฏิบัติหน้าท่ีภาคสนาม ยิ่งมีความเสี่ยงมากเท่าไหร่จะต้องยิ่งจัดสวัสดิการ
ให้มากข้ึนเพื่อสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

สรุป 

  การจัดการสวัสดิการเพื่อคุณภาพชีวิตของข้าราชการไทยเป็นแนวคิดที่ให้ความส าคัญและตระหนักถึง
คุณค่าของข้าราชการไทยทั้งหมดที่พยายามสร้างประโยชน์สุขและแก้ไขปัญหาให้กับประชาชนทั่วทั้งประเทศ หาก
ข้าราชการขาดซึ่งสวัสดิการต่างๆ จะส่งผลต่อปัญหาในสังคมมากมาย เช่น การทุจริตคอร์รับช่ัน การรีดไถ่ประชาชน 
การเบียดบังหรือถือเอาทรัพย์สินทางราชการ คุณภาพชีวิตของประชาชนตกต่ า และปัญหาอื่นๆ เป็นต้น ก็เพราะ
ผู้ปฏิบัติงานขาดความหวังและโอกาสในการดแูลตนเอง ดูแลครอบครัวให้เป็นสุขไดจ้ึงต้องเอาตัวรอดด้วยวิธีการต่างๆ 
มากขึ้น นั้นก็คือ การกระท าความผิดในลักษณะต่างๆ แต่ด้วยบริบทดังกล่าวมิได้เป็นเช่นนั้นเพราะการจัดสวัสดิการ
ให้แก่ข้าราชการในปัจจุบันเป็นไปตามระเบียบส านักงานนายกรัฐมนตรี ประกาศส านักนายกรัฐมนตรี พระราช
กฤษฎีกา พระราชบัญญัติ เพื่อการจัดสวัสดิการให้กับข้าราชการอย่างต่อเนื่องโดยมี ข้าราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย ข้าราชการฝุายอัยการ ข้าราชการครู ข้าราชการต ารวจ ข้าราชการทหาร พนักงานของรัฐ พนักงาน
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ราชการและลูกจา้งในส่วนราชการอื่น ๆ และบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งสามารถท าให้คุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการดีขึ้นด้วยองค์การภาครัฐได้ก าหนดขึ้นท้ังทางด้านร่างกายและจิตใจ เช่น ความก้าวหน้า ในหน้าที่การงาน 
การบังคับบัญชา แบบประชาธิปไตย สภาพการท างานที่ปลอดภัย และคุณภาพชีวิตการท างานกับความต้องการ
ความก้าวหน้า และความสามารถพัฒนาความสามารถในฐานะที่เป็นทรัพยากรบุคคลในองค์การ  ดังนั้น การจัด
สวัสดิการให้แก่ข้าราชการมีผลต่อความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตอย่างมาก 
  แนวทางการจัดการสวัสดิการเพื่อคุณภาพชีวิตของข้าราชการไทยในปัจจุบันได้กลายเป็นประเด็นเรียกร้อง
ในเชิงโครงสร้างและกระบวนการจัดสวัสดิการอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง แต่บางส่วนก็ต้องยอมรับว่า ยังขาดแคลน
โอกาสในหลายๆประเด็นท่ีต้องการสวัสดิการมากข้ึนซึ่งงานวิจัยระบุว่าสวัสดิการยังต้องมีการดูแลให้มากขึ้น รวมทั้ง
ให้เกิดความเท่าเทียมและครอบคลุมไม่ว่าองค์กรรัฐนั้นจะตั้งอยู่ในเขตเมืองหรือในเขตชนบทก็ตามต้องเป็นไปตาม
กรอบระเบียบ เพราะฉะนั้น บทความนี้จึงมุ่งที่จะเสนอแนวทางหนึ่งที่มองเห็นว่าหากสามารถจัดสวัสดิกา รให้แก่
ข้าราชการไม่เพียงค่าตอบแทนหรือสวัสดิการที่ได้รับอยู่ก็จะช่วยเสริมสร้างระบบการท างานให้มีประสิทธิมากขึ้นด้วย  
การจัดการสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมโดยเฉพาะบรรยากาศสถานที่ท างาน การปรับวิถีการท างานที่ช่วยลด
ความเครียดลงไปโดยเฉพาะการลดความขัดแย้งในองค์กร  การปรับใช้องค์กรแห่งความสุขให้กลายเป็นวัฒนธรรม
องค์กร การปรับรูปแบบการท างานให้มีความยืดหยุ่นและกระจายอ านาจเพื่อเพิ่มระดับการมีสว่นร่วมให้มากข้ึน  การ
เพิ่มสมรรถนะจิตบริการโดยการปรับวิธีการประเมินให้ประชาชนมีส่วนร่วมมากขึ้นและ การสร้างขวัญและก าลังใจ
ให้กับข้าราชการตามบริบทในองค์กรนั้นๆ  
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