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บทคัดยอ (Abstract) 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของบุคลากรใน

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของบุคลากรใน

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือแบบสอบถาม โดย

คัดเลือกจากกลุมตัวอยาง 310 คน ซ่ึงเปนบุคลากรสังกัด องคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อปท.) ใน

จังหวัดขอนแกน ไดแก เทศบาลนคร เทศบาลเมือง เทศบาลตำบล และองคการบริการสวนตำบล 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือรอยละ คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา 

บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดขอนแกน มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะใน

ภาพรวมในระดับสูงท่ีสุด (𝑥𝑥= 5.28) นอกจากนั้น ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจบริการ

สาธารณะของบุคลากรพบวาบุคลากรท่ีสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินประเภทตางกันมีระดับ

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะท่ีแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ฉะนั้น การ

สงเสริมใหบุคลากรใน อปท. ตาง ๆ มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเพิ่มข้ึน อปท. ตองบูรณาการ

แนวคิดเรื่องแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเขาไปในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยและแผน

ยุทธศาสตรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
คำสำคัญ (Keywords): แรงจูงใจ; การบริการสาธารณะ; การปกครองทองถ่ิน 
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Abstract 
 The objective of this research was to study the public service motivation 

level of Local Administrative Organization officials. The quantitative survey research 

method was used with questionnaires as the tools of data collecting from a sample 

group of 310 officials of Local Administrative Organizations in Khon Kaen Province 

including the City Municipalities, Town Municipalities, Sub-district Municipalities and 

Sub-district Administrative Organizations. The statistics used were percentage, mean 

and standard deviation analysis. The findings showed that the local officials in Khon 

Kaen Province possess the highest public service motivation level (𝒙𝒙 = 5 .28 ). The 

results of comparing the level of public service motivation showed that local 

officials affiliated with different types of local administrative organizations have 

different levels of public service motivation at the significant level of 0.01. 

Therefore, to promote public service motivation level among officials in various 

types of administrative organizations, the local authorities must integrate the 

concept of public service motivation into the human resource management and 

the local strategic plan. 
Keywords: Motivation; Public Service; Local Administrative Organization 

 
บทนำ (Introduction) 
 อาชีพขาราชการกลาวไดวาเปนท่ีนิยมของผูคนในสังคมไทย โดยจะเห็นไดจากการสมัคร

สอบคัดเลือกเพื่อบรรจุเขารับราชการในแตละป ซ่ึงแรงจูงใจสวนหนึ่งมาจากการไดรับผลจากบุคคล

ในครอบครัวท่ีเช่ือวาเปนอาชีพท่ีมีความแนนอนและมีสวัสดิการรองรับ ไมวาจะเปนการครอบคลุม

ตั้งแตการบรรจุเปนขาราชการจนถึงเกษียณอายุราชการ จนถึงเรื่องของการปรับเงินเดือนขาราชการ

เพิ่มข้ึนจึงทำใหในปจจุบันเงินเดือนของขาราชการไมไดต่ำอีกตอไป โดยขาราชการ คือ บุคคลท่ีนำ

นโยบายจากรัฐบาลมาดำเนินการใหสัมพันธกับงานของรัฐในการบริหารงานเพื่อเปนประโยชนแก

ประชาชนในประเทศ ในอดีตลักษณะการทำงานของขาราชการจะเปนการปฏิบัติภารกิจสำหรับการ

รับใชพระมหากษัตริย ดังนั้นอาชีพขาราชการจึงเปนอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรับยกยองนับถือ และ

คานิยมการรับราชการจึงไดรับถายทอดจากรุนพอแมสูรุนลูก (เบญจธรรม ดิสกุล และมณฑล สรไกร

กิติกูล, 2561)  
 สวนบทบาทของหนวยงานภาครัฐนั้นมีความสำคัญตอการบริหารจัดการความเปนอยูของ

ประชาชน ไมวาจะเปนในดานสาธารณูปโภค สาธารณูปการ และดานเศรษฐกิจ ดังนั้นภาครัฐจึงตอง
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มีการเตรียมความพรอมในสวนของวิสัยทัศนของผูนำ การวางนโยบายและแผนยุทธศาสตรตาง ๆ 

เพื่อท่ีสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนได ซ่ึงการดำเนินงานของหนวยงานภาครัฐ

จำเปนจะตองคำนึงถึงคุณภาพของการใหบริการสาธารณะของหนวยงานรัฐ โดยความสามารถของ

บุคลากรท่ีจะนำองคกรประสบความสำเร็จและพิจารณาวาประชาชนหรือผูรับบริการสวนใหญนั้นมี

ความคิดเห็นและความพึงพอใจตอการใหบริการของหนวยงานเพียงใด ซ่ึงจากความคิดเห็นเหลานี้

จะสามารถเปนตัวช้ีวัดความสำเร็จไดวาจะบรรลุเปาหมายหรือไม ไมวาจะเปนในดานของผูนำหรือ

ขาราชการและพนักงานของรัฐวาสามารถปฏิบัติการและใหบริการไดอยางมีคุณภาพ และมี

ประสิทธิภาพไดหรือไม และทำใหเกิดประสิทธิผลเพียงใด รวมท้ังมีการตอบสนองตอความตองการ

ของประชาชนไดอยางไร ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนความรับผิดชอบและภาระหนาท่ีท่ีหนวยงานรัฐพึง

ตระหนักและดำเนินงานโดยเฉพาะในองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีความใกลชิดกับประชาชนท่ี

สามารถรับรูถึงปญหาในพื้นท่ีไดเปนอยางดี การใหบริการท่ีท่ัวถึงครอบคลุมพื้นท่ีความสะดวกในการ

ใหบริการและการชวยเหลือประชาชนไดทันที รวมไปถึงการแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีจะสงผลให

ประชาชนไดรับความพึงพอใจ ซ่ึงจะเปนการนำไปสูการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชน (เบญจ

วรรณ วรรณทวีสุข, 2556) 
 ท้ังนี้ การปกครองในประเทศไทยเปนแบบระบอบประชาธิปไตย มีการจัดระเบียบบริหาร

ราชการแผนดิน มีการแบงเปนราชการสวนกลาง ราชการสวนภูมิภาคและราชการสวนทองถ่ิน โดย

การกระจายอำนาจการปกครองใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินไดรับการบัญญัติรับรองไวใน

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2540 ท่ีมีการบัญญัติไวเปนหมวดการปกครอง

ทองถ่ินท่ีชัดเจน โดยวางหลักการวา ทองถ่ินตองมีความเปนอิสระและสามารถปกครองตนเองได 

องคกรปกครองสวนทองถ่ินไดถูกจัดตั้งข้ึนท่ัวประเทศท้ังในรูปแบบท่ัวไปและรูปแบบพิเศษ มีอำนาจ

หนาท่ีและภารกิจมากมายตามท่ีกฎหมายกำหนด กระท่ังปจจุบันการกระจายอำนาจใหแกองคกร

ปกครองสวนทองถ่ินไดดำเนินมานานหลายสิบป องคกรปกครองสวนทองถ่ินดำเนินงานตามอำนาจ

หนาท่ีและภารกิจท่ีไดรับการถายโอนเรื่อยมา (ภิรมยพร ไชยยนต, 2557) ซ่ึงการท่ีภารกิจของ

องคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีขอบเขตกวางขวางมากจะเปนการผลักดันใหองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินโดยเปนส่ิงท่ีตองใหความสำคัญกับการเสริมสรางขีดความสามารถในการจัดทำและใหบริการ

สาธารณะมากข้ึนในการจัดสรรผลประโยชนและการใหบริการสาธารณะใหกับประชาชน ซ่ึงเปน

กลไกของภาครัฐท่ีประชาชนมีความคาดหวังวาจะสามารถดำเนินภารกิจหนาท่ีตามท่ีมีการกำหนดไว

ในกฎหมายท่ีเก่ียวของอยางเสมอภาคและมีประสิทธิภาพตามสมรรถนะของทองถ่ินท่ีพึงมี (สมศักดิ์ 

แสงเจริญรัตน, 2559) 
 ดังนั้น การบริการสาธารณะแกประชาชน จึงเปนภารกิจท่ีรัฐดำเนินการเพื่อสนองตอบ

ความตองการของประชาชนในการอำนวยความสะดวกในการดำรงชีวิต รวมถึงการสรางความมั่นคง
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และความปลอดภัยในข้ันพื้นฐานใหแกประชาชน ซ่ึงแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเปนการกระทำ

ระดับบุคคล โดยเปนแนวคิดสวนหนึ่งในการพัฒนาองคกร สงผลในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติ

หนาท่ี และการท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเปนผลทำใหเกิดความพึงพอใจในการ

ทำงานท่ีมีความผูกพันกันในองคกร และสงเสริมพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีทุมเทและ

จริงใจในการบริการสาธารณะ ซ่ึงการใหบริการสาธารณะเปนส่ิงสำคัญ และส่ิงท่ีจะนำองคกร

ปกครองสวนทองถ่ินไปสูจุดมุงหมายได โดยประชาชนจะตองไดรับการบริการสาธารณะท่ีมีคุณภาพ

ท่ีดีข้ึน (นัทที ขจรกิตติยา, 2555)   
 จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดตระหนักและเล็งเห็นความสำคัญของการบริการ

สาธารณะ ซ่ึงเปนภารกิจหนาท่ีหลักตามอำนาจหนาท่ีท่ีบุคลากรพึงกระทำ ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจ

ศึกษาวาองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีขนาดแตกตางกันมีระดับแรงจูงใจบริการสาธารณะของ

บุคลากรท่ีแตกตางกัน ซ่ึงผลการศึกษาครั้งนี้จะใชเปนขอมูลประกอบการปรับปรุง และพัฒนาการ

ดำเนินงานบริการสาธารณะตาง ๆ ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล รวมถึงสามารถแกไขปญหาและตอบสนองความตองการของประชาชนไดมากข้ึน 

 
วัตถุประสงคการวิจัย (Research Objective) 
 1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของบุคลากรในองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน 
 2. เพื่อศึกษาการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของบุคลากรใน

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

 
วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 

 1. รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชการวิจัยแบบสำรวจกลุมตัวอยาง (sample survey) โดยกำหนด

พื้นท่ีการวิจัย คือ จังหวัดขอนแกน เนื่องจากเปนจังหวัดท่ีมีองคกรปกครองสวนทองถ่ิน คือ เทศบาล

นคร เทศบาลเมือง เทศบาลตำบล และองคการบริหารสวนตำบล ซ่ึงทำใหสามารถศึกษา

คุณลักษณะและความคิดเห็นของบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินไดครบถวน 
 ผูวิจัยใชการสุมอยางงาย โดยการจับสลากเลือกองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีตองการ

ศึกษาแลวไมวางคืน ท้ังนี้ การสุมแตละประเภทออกมา คือ เทศบาลนครขอนแกน เทศบาลเมือง

ศิลา เทศบาลตำบลกุดนำ้ใส และองคการบริหารสวนตำบลหนองแวง 
 2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
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 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินท้ัง 4 แหง 

จำนวนท้ังส้ิน 1,382 คน   

 3. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถามจำนวน 1 ชุด เรื่องแรงจูงใจ

บริการสาธารณะของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดขอนแกนท่ีมีขนาดแตกตางกัน โดย

แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน คือ สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม สวนท่ี 2 

คำถามเก่ียวกับระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะท่ีพัฒนาตามแนวคิดของ Kin et al. (2013) 

สวนท่ี 3 ประเมินตนเอง และสวนท่ี 4 ขอเสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืน ๆ  
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.1 ผูวิจัยจัดสงแบบสอบถามทางไปรษณีย พรอมหนังสือขอความอนุเคราะห ไปยังกลุม

ตัวอยางองคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดขอนแกน เนื้อหาในหนังสือขอความอนุเคราะห 

ประกอบไปดวย วัตถุประสงคของการวิจัย และคำช้ีแจงในการตอบแบบสอบถามการวิจัย  
 4.2 นำคะแนนท่ีไดจากการสำรวจมาตรวจสอบความสมบูรณ และวิเคราะหขอมูลโดยใช

โปรแกรมสำเร็จรูป 
 5. สถิติที่ใชในการวิจัย    
 5.1 วิเคราะหขอมูลสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) เพื่ อบรรยายใหเห็น

คุณลักษณะของกลุมตัวอยางและระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ   
 5.2 การทดสอบความแตกตางของคากลาง (T-Test) และการวิเคราะหความแปรปรวน

ทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อวิเคราะหความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการบริการ

สาธารณะของกลุมตาง ๆ 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 ผูวิจัยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จำนวน 310 คน 

และไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 282 คน คิดเปนอัตราตอบกลับ (Response Rate) เทากับรอย

ละ 90.1 จากนั้นผูวิจัยไดวิเคราะหผลการวิจัยตามวัตถุประสงค ดังนี้    
 การวิเคราะหในประเด็นปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรองคกรปกครองทองถ่ิน  

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  

คุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร จำนวน(282) รอยละ 

1. เพศ 
 

   ชาย 

   หญิง 

103 

179 

36.5 

63.5 

2. อายุ    ต่ำกวา 30 ป 66 23.4 
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คุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร จำนวน(282) รอยละ 

   31-40 ป 

   41-50 ป 

   51 ปข้ึนไป 

96 

87 

33 

34.0 

30.9 

11.7 

3. สถานภาพ    โสด 

   สมรส 

   หยาราง 

117 

156 

7 

41.8 

55.7 

2.5 

4. ระดับการศึกษา    ต่ำกวาปริญญาตรี 

   ปริญญาตร ี

   ปริญญาโท 

   ปริญญาเอก 

52 

179 

50 

1 

18.4 

63.5 

17.7 

0.4 

5. ตำแหนงงาน    ระดับบริหาร 

   ระดับวิชาการ 

   ระดับท่ัวไป 

   ลูกจางประจำ 

   พนักงานจาง 

11 

92 

52 

20 

106 

3.9 

32.6 

18.4 

7.1 

37.9 

6. อายุงานในระบบราชการ    0-5 ป 

   6-10 ป 

   11-15 ป 

   16-20 ป 

   20 ปข้ึนไป 

79 

76 

43 

26 

23 

32.0 

30.8 

17.4 

10.5 

9.3 

7. อ า ยุ ง า น ใน ต ำ แ ห น ง

ปจจุบัน 

   0-5 ป 

   6-10 ป 

   11-15 ป 

   16-20 ป 

   20 ปข้ึนไป 

93 

92 

38 

13 

3 

38.9 

38.5 

15.9 

5.4 

1.3 

8. ภูมิลำเนาเดิม    ในเขตอปท.ท่ีสังกัด 

   นอกเขตอปท.ท่ีสังกัด 

   ตางจังหวัด 

139 

91 

51 

49.5 

32.4 

18.1 

9. ภูมิลำเนาปจจุบัน    ในเขตอปท.ท่ีสังกัด 

   นอกเขตอปท.ท่ีสังกัด 

249 

31 

88.3 

11.0 
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คุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร จำนวน(282) รอยละ 

   ตางจังหวัด 2 0.7 

 จากตารางท่ี 2 พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 63.5 และเพศชาย คิดเปน

รอยละ 36.5 โดยมีสัดสวนใกลเคียงกันในชวงอายุ 31-40 ป และ 41-50 ป คิดเปนรอยละ 34.0 

และ 30.9 ตามลำดับ ซ่ึงมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 55.7 ท้ังนี้ บุคลากรสวนใหญมีระดับ

การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 63.5 ในสวนของตำแหนงงานนั้น เปนบุคลากรใน

ระดับพนักงานจาง รอยละ 37.7 รองลงมาคือ ระดับวิชาการรอยละ 32.7 ตามลำดับ โดยมีอายุงาน

ในชวงอายุ 0-5 ป และ 6-10 ป คิดเปนรอยละ 38.9 และ 38.5 ตามลำดับ และบุคลากรมีภูมิลำเนา

ในเขต อปท.ท่ีสังกัด คิดเปนรอยละ 88.3  

 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของบุคลากร

องคกรปกครองทองถ่ิน  

ตารางที่ 3 แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของ

บุคลากรในภาพรวม 

มิติแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  𝒙𝒙 S.D. แปลความ 

1. การเขาไปมีสวนรวมในการกำหนดนโยบายสาธารณะ 5.16 0.600 สูง 

2. ความมุงมั่นในการรับผิดชอบตอผลประโยชนสวนรวม 5.50 0.454 สูงท่ีสุด 

3. ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน 5.36 0.586 สูงท่ีสุด 

4. ความเสียสละ 5.08 0.612 สูง 

รวม 5.28 0.443 สูงท่ีสุด 

 จากตารางท่ี 3 พบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในระดับสูงท่ีสุด (𝑥𝑥= 

5.28, S.D. = 0.443) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจในการบริการสาธารณะของบุคลากรท่ีมี

ระดับสูงท่ีสุด คือ ดานความมุงมั่นในการรับผิดชอบตอผลประโยชนสวนรวม (𝑥𝑥 = 5.50, S.D. = 

0.454) รองลงมา คือ ดานความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน (𝑥𝑥= 5.36, S.D. = 0.586) ดานการเขาไปมีสวน

รวมในการกำหนดนโยบายสาธารณะ (𝑥𝑥= 5.16, S.D. = 0.600) และดานความเสียสละ (𝑥𝑥= 5.08, 

S.D. = 0.612) ตามลำดับ 

 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของบุคลากร ดาน

การเขาไปมีสวนรวมในการกำหนดนโยบายสาธารณะ  

ตารางที่ 4 แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของ

บุคลากรในดานการเขาไปมีสวนรวมในการกำหนดนโยบายสาธารณะ 

การเขาไปมีสวนรวมในการกำหนดนโยบายสาธารณะ 𝒙𝒙 S.D. แปลความ 
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1. ทานรูสึกช่ืนชมคนท่ีมีสวนเก่ียวของกับกิจกรรม  ชวยเหลือ

สังคมมากนอยเพียงใด 
5.11 0.663 สูง 

2. ทานคิดวาการอุทิศตนใหกิจกรรมท่ีมุงแกปญหาสังคมเปนส่ิง

สำคัญมากนอยเพียงใด 
5.12 0.724 สูง 

3. ทานถือวาการใหบริการสาธารณะท่ีดีแกประชาชนเปนส่ิงสำคัญ

มากนอยเพียงใด 
5.25 0.627 สูงท่ีสุด 

4. ทานใหความสำคัญอยางยิ่งกับการอุทิศตนเพื่อประโยชน

สาธารณะมากนอยเพียงใด 
5.16 0.705 สูง 

รวม 5.16 0.600 สูง 

 จากตารางท่ี 4 พบวา บุคลากรมีระดับแรงจูงใจในภาพรวมอยูในระดับมาก (𝑥𝑥= 5.16, 

S.D. = 0.600)  โดยบุคลากรถือวาการใหบริการสาธารณะท่ีดีแกประชาชนเปนส่ิงสำคัญในระดับสูง

ท่ีสุด (𝑥𝑥= 5.25, S.D. = 0.627) รองลงมา คือ บุคลากรใหความสำคัญอยางยิ่งกับการอุทิศตนเพื่อ

ประโยชนสาธารณะ อยูในระดับสูง (𝑥𝑥= 5.16, S.D. = 0.705) ในขณะท่ี บุคลากรคิดวาการอุทิศตน

ใหกิจกรรมท่ีมุงแกปญหาสังคมเปนส่ิงสำคัญและรู สึกช่ืนชมคนท่ีมีสวนเก่ียวของกับกิจกรรม

ชวยเหลือสังคม อยูในระดับสูง (𝑥𝑥= 5.12, S.D. = 0.724 และ 𝑥𝑥= 5.11, S.D. = 0.663) ตามลำดับ 

 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของบุคลากร

องคกรปกครองทองถ่ิน ดานความมุงมั่นในการรับผิดชอบตอผลประโยชนสวนรวม  

ตารางที่ 5 แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของ

บุคลากรในดานความมุงมั่นในการรับผิดชอบตอผลประโยชนสวนรวม 

ความมุงมั่นในการรับผิดชอบตอผลประโยชนสวนรวม 𝒙𝒙 S.D. แปลความ 

5. ทานคิดวาควรใหบริการประชาชนดวยความเสมอภาคเทา

เทียมกันมากนอยเพียงใด 
5.46 0.591 สูงท่ีสุด 

6. ทานคิดวาประชาชนควรไดรับบริการสาธารณะท่ีสามารถ

พึ่งพาไดอยางตอเนื่องมากนอยเพียงใด 
5.46 0.614 สูงท่ีสุด 

7. ทานคิดวาการกำหนดนโยบายสาธารณะควรคำนึงถึง  

ผลประโยชนของคนรุนหลังมากนอยเพียงใด 
5.46 0.597 สูงท่ีสุด 

8. ทานคิดวาขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐตองประพฤติตน 

อยางมีจริยธรรมมากนอยเพียงใด 
5.64 0.543 สูงท่ีสุด 

รวม 5.50 0.454 สูงท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 5 พบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในภาพรวมอยูในระดับสูงท่ีสุด (𝒙𝒙 = 5.50, 

S.D. = 0.454) โดยบุคลากรคิดวาขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐตองประพฤติตนอยางมีจริยธรรม

ในระดับสูงท่ีสุด (𝒙𝒙= 5.64, S.D. = 0.543) ในขณะท่ีมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูงท่ีสุดเทากัน คือ 

บุคลากรคิดวาควรใหบริการประชาชนดวยความเสมอภาคเทาเทียมกัน (𝒙𝒙= 5.46, S.D. = 0.591) 

บุคลากรคิดวาประชาชนควรไดรับบริการสาธารณะท่ีสามารถพึ่งพาไดอยางตอเนื่อง (𝒙𝒙= 5.46, S.D. 

= 0.614) และบุคลากรคิดวาการกำหนดนโยบายสาธารณะควรคำนึงถึงผลประโยชนของคนรุนหลัง 

(𝒙𝒙= 5.46, S.D. = 0.597) ตามลำดับ 

 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของบุคลากร

องคกรปกครองทองถ่ิน ดานความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน  

ตารางที่ 6 แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของ

บุคลากรในดานความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน 

ความเห็นอกเห็นใจผูอื่น 𝒙𝒙 S.D. แปลความ 

9. ทานรูสึกเห็นอกเห็นใจผูดอยโอกาสท่ีกำลังตกทุกขไดยากมาก

นอยเพียงใด 
5.37 0.658 สูงท่ีสุด 

10. ทานรูสึกเห็นอกเห็นใจผูท่ีกำลังเผชิญความยากลำบากใน

ชีวิตมากนอยเพียงใด 
5.38 0.639 สูงท่ีสุด 

11. ทานไมสบายใจเมื่อเห็นผูรับบริการไมไดรับความสะดวกใน

การมารับบริการในองคกรของทานมากนอยเพียงใด 
5.34 0.710 สูงท่ีสุด 

12. ทานคิดวาการคำนึงถึงความผาสุกของผูอ่ืนมากนอยเพียงใด 5.34 0.689 สูงท่ีสุด 

รวม 5.36 0.586 สูงท่ีสุด 

 จากตารางท่ี 6 พบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในภาพรวมอยูในระดับสูงท่ีสุด (𝒙𝒙= 5.36, S.D. 

= 0.586) โดยบุคลากรรูสึกเห็นอกเห็นใจผูท่ีกำลังเผชิญความยากลำบากในชีวิตอยูในระดับสูงท่ีสุด

 (𝒙𝒙= 5.38, S.D. = 0.639) รองลงมา คือ บุคลากรรูสึกเห็นอกเห็นใจผูดอยโอกาสท่ีกำลังตกทุกขได

ยากอยูในระดับสูงท่ีสุด (𝒙𝒙= 5.37, S.D. = 0.658) ในขณะท่ีมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูงท่ีสุด

เทากัน คือ บุคลากรคิดวาการคำนึงถึงความผาสุกของผูอ่ืน (𝒙𝒙= 5.34, S.D. = 0.689) และบุคลากร

ไมสบายใจเมื่อเห็นผูรับบริการไมไดรับความสะดวกในการมารับบริการในองคกร (𝒙𝒙= 5.34, S.D. = 

0.710) ตามลำดับ  

 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของบุคลากร

องคกรปกครองทองถ่ิน ดานความเสียสละ  
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ตารางที่ 7 แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของ

บุคลากรในดานความเสียสละ 

ความเสยีสละ 𝒙𝒙 S.D. แปลความ 

13. ทานพรอมท่ีจะเสียสละเพื่อประโยชนของสังคมมากนอย

เพียงใด 
5.17 0.616 สูง 

14. ทานเช่ือวาการทำเพื่อสวนรวมตองมากอนการทำเพื่อสวนตัว

มากนอยเพียงใด 
5.17 0.642 สูง 

15. ทานยอมสูญเสียความเปนสวนตัวเพื่อชวยเหลือผูอ่ืนมากนอย

เพียงใด 
5.11 0.752 สูง 

16. ทานเห็นดวยกับนโยบายยกระดับคุณภาพชีวิตคนจน แมวา

ทานตองแบกรับภาษีสูงข้ึนมากนอยเพียงใด 
4.86 0.884 สูง 

รวม 5.08 0.612 สูง 

 จากตารางท่ี 7  พบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในภาพรวมอยูในระดับสูง (𝒙𝒙= 5.08, S.D. = 

0.612) โดยบุคลากรพรอมท่ีจะเสียสละเพื่อประโยชนของสังคม และบุคลากรเช่ือวาการทำเพื่อ

สวนรวมตองมากอนการทำเพื่อสวนตัว อยูในระดับสูง (𝒙𝒙= 5.17, S.D. = 0.616 และ 𝒙𝒙= 5.17, 

S.D. = 0.642) ตามลำดับ รองลงมา คือ บุคลากรยอมสูญเสียความเปนสวนตัวเพื่อชวยเหลือผูอ่ืน 

อยูในระดับสูง (𝒙𝒙= 5.11, S.D. = 0.752) และบุคลากรเห็นดวยกับนโยบายยกระดับคุณภาพชีวิตคน

จน แมวาตองแบกรับภาษีสูงข้ึน อยูในระดับสูงเชนกัน (𝒙𝒙= 4.86, S.D. = 0.884)  

 การเปรียบเทียบของระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยการทดสอบสมมติฐาน

เก่ียวกับความแตกตางของระดับแรงจูงใจบริการสาธารณะของบุคลากรในองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน ตามคุณสมบัติสวนบุคคล โดยกำหนดตัวแปรตน ไดแก เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ตำแหนงงาน ภูมิลำเนา และประเภทของ อปท. ท่ีสังกัด สวนตัวแปรตาม ไดแก ระดับ

แรงจูงใจบริการสาธารณะของบุคลากร  

ตารางที่  8 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับประเภท 

องคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีสังกัด 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ระหวางกลุม 2.419 3 0.806 4.249 0.006* 

ภายในกลุม 52.760 278 0.190     

รวม 55.179 281       

*มีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.01 
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 จากตารางท่ี 8 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจบริการสาธารณะของบุคลากร

ท่ีมีคุณสมบัติสวนบุคคลแตกตางกัน ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ใน

เรื่อง เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหนงงาน และภูมิลำเนา ซ่ึงไมเปนไปตาม

สมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว อยางไรก็ตาม การวิเคราะหความแปรปรวนของแรงจูงใจในการบริการ

สาธารณะของบุคลากรกับประเภท อปท. ท่ีสังกัด พบความความแตกตางอยางมีนัยสำคัญทางสถิตท่ีิ

ระดับ 0.01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว (F = 4.249)  

 

อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 

 จากผลการศึกษาระดับแรงจูงใจการบริการสาธารณะของบุคลากรองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน สามารถนำมาอภิปรายผลได ดังนี้ 

 1. ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง โดยบุคลากรอยูในชวงอายุ 31-40 ป มีสถานภาพ

สมรส มีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี บุคลากรอยูในระดับตำแหนงงานพนักงานจาง ซ่ึง

บุคลากรมีอายุงานราชการ 0-5 ป และมีภูมิลำเนาในเขตองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีสังกัด 

 2. ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของบุคลากร พบวา บุคลากร

ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดขอนแกน มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในระดับสูง

ท่ีสุด เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในแตละดานพบวา แรงจูงใจดานการเขาไปมีสวนรวมในการกำหนด

นโยบายสาธารณะอยูในระดับสูงท่ีสุด แรงจูงใจดานความมุงมั่นในการรับผิดชอบตอผลประโยชน

สวนรวมอยูในระดับสูงท่ีสุด แรงจูงใจดานความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืนอยูในระดับสูงท่ีสุด และแรงจูงใจ

ดานความเสียสละอยูในระดับสูง โดยแรงจูงใจเปนแรงกระตุนภายในตัวบุคคลท่ีเปนเหตุใหบุคลากร

ในองคกรสาธารณะมีความมุงมั่นการปฏิบัติหนาท่ีในการบริการสาธารณะใหไดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล รวมถึงความตองการของบุคคลท่ีจะกระทำส่ิงตาง ๆ เพื่อตองการปกปอง สนับสนุน 

และทำในส่ิงท่ีเปนผลดีตอสวนรวมโดยไมคำนึงถึงผลประโยชนสวนตัวเปนหลัก ผลการศึกษานี้

สอดคลองกับภินันท รัชตาจาย (2555) ท่ีศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก ซ่ึง

บุคลากรจะมีการแบงหนาท่ีความรับผิดชอบอยางชัดเจน ท้ังยังมีความกระตือรือรนในการทำงานท่ี

ไดรับมอบหมาย รวมถึงผูบริหารใหอิสระในการแสดงความคิดเห็น สนับสนุนใหบุคลากรมี

ความกาวหนาในการทำงาน เพิ่มพูนความรู โดยเปดโอกาสใหบุคลากรไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

 3. การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจบริการสาธารณะของบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ

สวนบุคคลแตกตางกัน ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในเรื่อง เพศ อายุ 

อายุงาน สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหนงงาน และภูมิลำเนา ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานการ
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วิจัยท่ีตั้งไว แมวาผลการศึกษาจะไมพบปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ

ของบุคลากร แตองคกรก็ควรใหความสำคัญในการเสริมสรางแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ขอ

คนพบนี้สอดคลองกับชวนพิศ เงินฉลาด (2562) ท่ีพบวา ปจจัยทางประชากรศาสตรท่ีแตกตางกัน

ไมไดสงผลใหขาราชการมแีรงจูงใจในการบริการสาธารณะตางกัน อยางไรก็ตาม การวิเคราะหความ

แปรปรวนของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของบุคลากรกับประเภท องคกรปกครองสวน

ทองถ่ินท่ีสังกัด พบความความแตกตางอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ขอคนพบนี้เปนขอ

คนพบใหมท่ีเกิดจากงานวิจัยนี้  การท่ีบุคลากรในสังกัดประเภทองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ี

แตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะแตกตางกัน ยอมตีความไดวาบุคลากรของ

องคกรปกครองสวนทองถ่ินบางประเภทใหมีแรงผลักดันในการบริการประชาชนนอยกวาบุคลากร

ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินประเภทอ่ืน ซ่ึงยอมไมเปนผลดีตอประชาชนและสังคมโดยรวม ท้ังนี้ 

บุคลากรเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาตอองคกร ฉะนั้น การท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ

ในระดับสูงทำใหการทำงานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน แตยังสงผลถึงความรูสึกผูกพันกับองคกรของ

บุคลากรดวย ท้ังนี้ เมื่อบุคลากรมีแรงจูงใจเพิ่มข้ึน บุคลากรก็จะมีความรูสึกวาองคกรแหงนี้คือพื้นท่ี

ของตนเอง ทำใหสามารถแสดงความสามารถออกมาไดอยางเต็มท่ี   

 

ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

 1. ขอเสนอแนะทั่วไป   

 1.1 ผลการศึกษาพบวา บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดขอนแกน มี

แรงจูงใจในการบริการสาธารณภาพรวมอยูในระดับสูงท่ีสุด โดยมีดานความเสียสละอยูในระดับสูง 

ดังนั้น องคกรควรสรางคานิยมใหบุคลากรมีการใหความสำคัญกับความเสียสละ เพื่อใหการ

ปฏิบัติ งานและการดำเนินงานดานต าง ๆ ของท้ังองคกรเปนไปในทิศทางเดียวกัน ใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด  

 1.2 องคกรปกครองสวนทองถ่ินควรสงเสริมการสรางแรงจูงใจบริการสาธารณะให

บุคลากรดานทัศนคติและความเสียสละ โดยบุคลากรจะมีความรูสึกเต็มใจและมีแรงจูงใจท่ีทำใหการ

ทำงานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน แตยังสงผลถึงความรูสึกผูกพันกับองคกรของบุคลากรดวย โดยผนวก

ไวเปนหนึ่งของแผนยุทธศาสตรการพัฒนาองคกรและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดวย 

 2. ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบในระดับภูมิภาคหรือประเทศ และควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพ

รวมดวย เพื่อตอบคําถามวิจัยไดสมบูรณข้ึนและใหทราบถึงมิติแรงจูงใจในการบริการสาธารณะท่ี

เหมาะสมและสอดคลองกับบริบทขององคกร และเปนแนวทางใหองคกรนําไปใชในการพัฒนา
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บุคลากรใหมีทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงานและสรางแรงกระตุนในการปฏิบัติงานของบุคลากรได

อยางเต็มท่ี  
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