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บทคัดย่อ 
งานวิจัยนีศ้ึกษาว่าอะไรคือปัจจัยจูงใจให้คนเลือกอาชีพรับราชการ โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านภูมิหลัง 

ปัจจัยด้านครอบครัว และปัจจัยจูงใจในการเลือกอาชีพ และการแก้ไขพระราชบัญญัติฯ นี้มีส่วนสนับสนุนให้คนรุ่นใหม่
สนใจเลือกอาชีพรับราชการจริงหรือไม่ โดยการส ารวจความคิดเห็นโดยใช้แบบสอบถามกับบุคลากรส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 250 คน ซึ่งแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มเข้ารับราชการ
ก่อนและหลังปี 2551  

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านภูมิหลังไม่แตกต่างระหว่าง 2 กลุ่ม ส่วนปัจจัยด้านครอบครัวพบว่าประมาณ  
1 ใน 4 ของทั้ง 2 กลุ่มมีบิดาหรือมารดาประกอบอาชีพรับราชการ แต่ส่วนมากมาจากครอบครัวที่บิดาหรือมารดา
ประกอบอาชีพอิสระหรืออื่นๆ ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณพบว่า กลุ่มเข้ารับราชการก่อนปี 2551 เลือกด้วย  
2 เหตุผล คือ ความมั่นคงในงาน และโอกาสแสดงความรู้ความสามารถและพัฒนาตนเอง ส่วนกลุ่มเข้ารับราชการ 
หลังปี 2551 เลือกด้วย 2 เหตุผล คือ ความมั่นคงในงาน และสิ่งแวดล้อมในการท างาน ทั้งนี้พนักงานทั้ง 2 กลุ่มเห็นว่า
งานราชการเป็นที่ได้รับการยอมรับและมีเกียรติ ดังนั้นนอกจากปัจจัยจูงใจภายนอกแล้ว หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรให้
ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจจิตสาธารณะกับคนรุ่นใหม่ และปรับปรุงภาพลักษณ์ที่ดีน่ายกย่องช่ืนชมของงาน
ข้าราชการด้วย 
ค าส าคัญ  1) อาชีพรับราชการ 2) การเลือกอาชีพ 3) แรงจูงใจจิตสาธารณะ 4) ปัญหาคอร์รัปช่ัน 
 

Abstract 
This research aims to study what the motivational factors influencing people to choose civil servant 

careers are, which are divided into three factors: individual background, family background, and factors 
influencing occupational career choice, whether the amendment of the Civil Service Act in 2008 has 
contributed to encouraging young people to choose civil servant careers. The survey questionnaire was used 
with 250 staff members of the Office of the Basic Education Commission, Ministry of Education, divided into 
two groups: those who became civil servants before 2008, and those who became civil servants after 2008.   

The research found that individual backgrounds did not differ between the two groups. For the family 
background factors, it was found that about one in four of the two groups had either father or mother working 
in the civil service, but most of them came from families in which the parents were self-employed and others. 
The results of the multiple regression analysis found that the group that entered the civil service before 2008 
chose their career based on two reasons: job security, and opportunity to demonstrate knowledge and skills 
and opportunity for self-development. On the other hand, the group that entered the civil service after 2008 
chose their career based on two reasons: job security and working environment. Besides, both groups agreed 
that government employees were highly recognized and honored. Therefore, in addition to external incentives, 
the relevant authorities should also focus on grooming public service motivation among young generations, 
and improve the image of government officials. 
Keywords: 1) Civil Servant Careers 2) Career choice 3) Public Service Motivation 4) Corruption Problem 
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บทน า (Introduction) 
ข่าวคอร์รัปชั่นในวงการราชการสะท้อนความ

อ่อนแอของระบบราชการไทย ทั้งที่จริงแล้วประเทศ
ไทยมีข้าราชการที่ เก่ง มีความสามารถ และมีจิต
สาธารณะอยู่มาก แต่ระบบได้ท าให้ข้าราชการ
เหล่านั้น  ไม่สามารถท างานได้เต็มศักยภาพและ 
เตม็ประสิทธิภาพ ระบบราชการไทยในวันนีต้่างจากใน
อดีตมาก ในอดีตเป็นเสาหลักส าคัญให้แก่ประเทศ  
เคยเป็นจุดเริ่มต้นของนโยบายสาธารณะที่ดีๆ และได้
วางโครงสร้างพื้นฐานที่ส าคัญของประเทศไว้หลาย
เร่ือง และยังเคยเป็นสถาบันที่ผลิตผู้น าให้แก่ประเทศ  
(วิรไท สันติประภพ, 2558, หน้า 18) 

หน่วยงานที่ เกี่ยวข้องกับระบบราชการไทย 
อาทิเช่น ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(ส านักงาน ก.พ.) เชื่อว่าการเติบโตทางเศรษฐกิจของ
ประเทศ ท าให้คนจ านวนมากอยากเข้าสู่ตลาดแรงงาน
ในภาคเอกชนมากกว่า เพราะด้วยอัตราเงินเดือนที่ 
สูงกว่า ซึ่งแต่เดิมข้าราชการในระดับปริญญาตรีได้รับ
ต่ ากว่าภาคเอกชนมาก เกิดภาวะสมองไหลจากภาครัฐ
เข้าสู่ภาคเอกชน ดั งนั้นรัฐบาลจึงได้ทยอยปรับ
โครงสร้างเงินเดือน และปรับเพิ่มอัตราค่าครองชีพ
ให้แก่ข้าราชการพลเรือนมาแล้ว 6 ครั้งในรอบ 10 ปี 
เพื่อลดความเหลื่อมล้ า จูงใจให้คนหันกลับเข้าสู่อาชีพ
ราชการ และเพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างแรงจูงใจ
ในการลดปัญหาการคอร์รัปชั่นในวงราชการ เนื่องจาก
รายได้ ต่ าด้ วย  (ผลวิจั ยชี้ ระบบข้ าราชการไทย 
ก าลังคน-งบ พุ่ง ประสิทธิภาพต่ า, 2558, หน้า 1-2) 

แต่ทว่างานศึกษาของมูลนิธิสถาบันอนาคตไทย
ศึกษา เรื่อง “ข้อเท็จจริง 10 ปีระบบข้าราชการไทย” 
แสดงข้อมูลที่น่ากังวลหลายอย่าง กล่าวคือเทียบกับ 
10 ปีที่ผ่านมา (ปี 2547 - 2556) พบว่า 1) จ านวนคน
ภาครัฐเพิ่มขึ้นเกือบร้อยละ 50 อยู่ที่ราว 2.2 ล้านคน 
ส่วนที่ เพิ่มขึ้นมากคือลูกจ้างรัฐและพนักงานรัฐซึ่ง
เพิ่มขึ้น 6 เท่า ภาคราชการเติบโตมากจนกลายเป็น
กลุ่มผลประโยชน์ใหญ่  สวนทางกับกลไกตลาดที่
ภาครัฐควรมีขนาดเล็ก ไม่เป็นข้อจ ากัดต่อการแข่งขัน 
2) ฐานเงิน เดือนไม่ต่ า อีกต่อไป จากที่ เคยได้รับ
เงินเดือนแรกเข้าเพียง 2 ใน 3 ของพนักงานเอกชนท่ี
ระดับการศึกษาเท่ากัน ปัจจุบันได้รับสูงกว่าเฉลี่ย 
ราวร้อยละ 10 เพราะนโยบายปรับขึ้ น เงิน เดือน
ข้าราชการวุฒิปริญญาตรีให้ได้ 15,000 บาทต่อเดือน 

3) งบบุคลากรภาครัฐเพิ่มข้ึน 3 เท่า หากรวมเอาภาระ
บุคลากรซึ่งรวมทั้งสวัสดิการข้าราชการอ่ืนๆ อย่างค่า
รักษาพยาบาล และบ าเหน็จบ านาญ ก็ร่วม 1.1 ล้าน
ล้านบาท หรือเกือบครึ่งหนึ่งของรายได้รัฐบาลจาก
ภาษีอากร หรือร้อยละ 7 ของจีดีพี ซึ่งสูงกว่ามาเลเซีย 
(ร้อยละ 6) ฟิลิปปินส์  (ร้อยละ  5) หรือสิ งคโปร์  
(ร้อยละ 3)  

ในอีกด้านหนึ่งประสิทธิภาพและความโปร่งใส
ของภาคราชการแย่ลงเกือบทุกด้าน ผลการวิจัย 
ของธนาคารโลกชี้ให้เห็นว่า ความมีประสิทธิผลของ
รัฐบาลไทยอยู่อันดับ 74 จาก 196 ประเทศ ตกลงจาก
อันดับ 65 เมื่อสิบปีก่อน ปัญหาคอร์รัปชั่นตกจาก
อันดับ 91 เมื่อสิบปีก่อน มาเป็นอันดับ 98 จาก 196 
ประเทศ ด้าน World Economic Forum ได้ส ารวจ
และจัด อันดับ เรื่ องการเล่นพรรค เล่นพวกของ
ข้าราชการไทยอยู่ อันดับ  93 จาก 148 ประเทศ 
(มูลนิธิสถาบันอนาคตไทยศึกษา , 2558) การปฏิรูป
ระบบราชการไทยจึงเป็นวาระเร่งด่วน ตัวอย่างที่
เห็นชัดก็คือ คุณภาพของระบบการศึกษา ที่ เป็น
พื้ น ฐ า น ข อ ง ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใน ก า ร แ ข่ ง ขั น  
การปราบปรามคอร์รัปชั่นในวงการการศึกษาในเดือน
เมษายน 2558 เป็นตัวอย่างหนึ่งของความพยายามที่
จะปฏิรูปการศึกษาและระบบราชการไทย รัฐบาลของ
คณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) สั่งโยกย้าย
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เลขาธิการสภาการศึกษา 
และเลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา (กกอ.) 
และการสั่งยุบคณะกรรมการส่งเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา (สกสค.) 
คณะกรรมการคุรุสภา และคณะกรรมการบริหาร
องค์การค้าของ สกสค. ที่มีการทุจริตกันเป็นจ านวน
มาก (ทีมข่าวการศึกษา, 2558, หน้า 13)  

ความเหลื่อมล้ าในเรื่องรายได้ และภาพลักษณ์
ที่แย่ลงจากปัญหาคอร์รัปชัน และการขาดประสิทธิภาพ
ดังกล่าว เป็นเหตุหนึ่งที่ท าให้รัฐบาลประสบปัญหา
ขาดแคลนคนเก่งเข้ามารับราชการ ดังนั้นในปี 2551 
ส านักงาน ก.พ. จึงได้แก้ไขพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน  พ .ศ. 2535 ใช้ฉบับปัจ จุบัน  
พ.ศ.2551 (ต่อไปเรียก “พระราชบัญญัติฯ”) โดยเน้น
เรื่องการใช้ระบบเงินเดือนตามความสามารถ ยกเลิก
การขึ้นเงินเดือนแบบขั้นตายตัว และการเปิดโอกาสให้
บุคลากรก้าวหน้าในสายงานเร็วขึ้นกว่าเดิม เพื่อให้

แข่งขันได้กับภาคเอกชน และคาดหวังว่าจะจูงใจให้ 
คนเก่งรุ่นใหม่หันมารับราชการ และแก้ไขปัญหา
คอร์รัปชั่นได้ 
  
วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Objectives)  

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่ อตอบค าถาม 
การวิจัย 4 ข้อดังต่อไปนี้ คือ  

(1) ปัจจัยด้านภูมิหลังส่งผลต่อการเลือกอาชีพ
รับราชการหรือไม่ 

(2) ปัจจัยด้านครอบครัวส่งผลต่อการเลือก
อาชีพรับราชการหรือไม่ 

(3) ปัจจัยจูงใจในการเลือกอาชีพรับราชการคือ
อะไร  

(4) การแก้ ไขพระราชบัญ ญั ติ ฯ  นี้ มี ส่ วน
สนับสนุนให้คนรุ่นใหม่สนใจเลือกอาชีพรับราชการจริง
หรือไม่   

เนื่องจากงานวิจัยนี้ต้องการศึกษาผลได้ของ
การแก้ไขพระราชบัญญัติฯ และทัศนคติที่มีต่องาน
ราชการของพนักงานรุ่นเก่าและรุ่นใหม่  จึงแบ่งกลุ่ม
ตัวอย่างเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มเข้ารับราชการก่อนและ
หลังปี 2551 นอกจากนี้ ต้องการทราบความคิดเห็น
ของบุคลากรในกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งเป็นหน่วยงาน
หลักในการพัฒนาคนของประเทศ แต่มีข่าวเรื่อง
ปัญ หาคอร์รัป ชั่ น  จึ ง เลื อกศึ กษาบุ คลากรของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) 
ของกระทรวงศึกษาธิการ โดยคาดว่าผลการวิจัย 
จะช่วยเสนอแนวทางในการรับสมัครข้าราชการ และ
พัฒนาประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการให้ 
ดีขึ้นได้ต่อไป 
 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง (Theory)  

ในส่วนนี้จะเริ่มด้วยการอธิบายประเด็นส าคัญ
เป รี ย บ เที ย บ ก่ อ น แ ล ะ ห ลั ง ก า ร ป ระ ก าศ ใช้
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 
จากนั้นจะอธิบายแนวคิดและทฤษฎีที่ผู้วิจัยน ามา
อ้างอิงในกรอบงานวิจัย และการจัดท าแบบสอบถาม
ในงานวิจัยนี้  ได้แก่ ปัจจัยด้านภูมิหลัง ปัจจัยด้าน
ครอบครัว  และปั จจั ยจู งใจ ในการเลือกอาชี พ 
ตามล าดับ  

 

3.1. การแก้ไขพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2535 มาใช้ฉบับปัจจุบันพ.ศ.2551 

บทบัญญัติเกี่ยวกับเรื่องการก าหนดต าแหน่ง 
และการให้ได้รับเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่ง  
ในหมวด 2 ของพระราชบัญญัติฯ ถือเป็นการเปลี่ยน
ในสาระส าคัญคร้ังใหญ่ ของการจัดระบบต าแหน่งและ
การกระจายอ านาจในการก าหนดต าแหน่ง ซึ่งแต่เดิม
เป็นอ านาจของ ก.พ. อ านาจนี้ได้กระจายไปยัง อ.ก.พ.
กระทรวง ที่จะเป็นผู้ก าหนดและบริหารให้เกิดความ
คล่องตัว ไม่ต้องท าค าขอปรับระดับต าแหน่งเปลี่ยน
สายงานไปยัง ก.พ. อีกต่อไป  

นอกจากการกระจายอ านาจการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแล้ว การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ
อีกประการหนึ่งคือ การเปลี่ยนแปลงระบบจ าแนก
ต าแหน่ง (position classification: P.C.) จากเดิมให้
มีระดับร่วม (common level) ของต าแหน่งที่เรียก
กันว่า “ซี” หรือเป็น “ระดับ” ที่มีอยู่ 11 ระดับ ที่ใช้มา
ตั้งแต่วันที่ 9 กันยายน 2518 เป็นเวลานานกว่า 32 ปี 
มาเป็นระบบ “กลุ่มต าแหน่ง” ซึ่งต้องเปลี่ยนแปลงใน
เรื่องของเงินเดือนและค่าตอบแทนควบคู่กันไปด้วย 
จากเดิมที่มีโครงสร้างบัญชีเงินเดือนเพียงบัญชี เดียว
ตามระดับร่วม (single classification) มีขั้นเงินเดือน
วิ่งลักษณะขั้นบันได จากขั้นต่ าสุดไปจนถึงขั้นสูงสุด
ของระดับต าแหน่ง การขึ้นเงินเดือนใช้วิธีขึ้นตาม
ขั้นบันไดเหล่านั้น โดยขึ้นเงินเดือนครึ่งขั้น 1 ขั้น  
1 ขั้นครึ่ง หรือ 2 ขั้นแล้วแต่กรณี ถูกเปลี่ยนเป็นระบบ
เงินเดือนตามกลุ่มต าแหน่ง (multiple classification) 
มีบัญชีเงินเดือนแนบท้ายพระราชบัญญัติฯ จ าแนก
ตามป ระ เภท ของข้ าราชการ 4 กลุ่ มป ระ เภ ท  
(แต่ละประเภทยังแบ่งระดับย่อยเฉพาะอีก) ได้แก่ 
ประเภทบริหาร (มีระดับต้นและระดับสูง) ประเภท
อ านวยการ (มีระดับต้นและระดับสู ง) ประเภท
วิชาการ (มีระดับปฏิบัติการ ระดับช านาญการ ระดับ
ช านาญการพิ เศษ  ระดับ เชี่ ยวชาญ  และระดับ
ทรงคุณวุฒิ) และประเภททั่วไป (มีระดับปฏิบัติงาน 
ระดับช านาญงาน ระดับอาวุโส และระดับทักษะ
พิ เศษ ) ซึ่ งจะมี บั ญ ชี เงิน เดื อนแยกแต่ ล ะกลุ่ ม  
โดยก าหนดแต่อัตราเงินเดือนขั้นต่ าและขั้นสูงของ 
แต่ละประเภทไว้เป็นกรอบ ไม่มี “ขั้นเงินเดือน” เช่นที่
เคยท าตลอดมาในอดีตอีกต่อไป การขึ้นเงินเดือน 
จะเลื่อนเป็นเปอร์เซนต์ตามเกณฑ์ที่ก.พ. ก าหนด 
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แข่งขันได้กับภาคเอกชน และคาดหวังว่าจะจูงใจให้ 
คนเก่งรุ่นใหม่หันมารับราชการ และแก้ไขปัญหา
คอร์รัปชั่นได้ 
  
วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Objectives)  

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่ อตอบค าถาม 
การวิจัย 4 ข้อดังต่อไปนี้ คือ  

(1) ปัจจัยด้านภูมิหลังส่งผลต่อการเลือกอาชีพ
รับราชการหรือไม่ 

(2) ปัจจัยด้านครอบครัวส่งผลต่อการเลือก
อาชีพรับราชการหรือไม่ 

(3) ปัจจัยจูงใจในการเลือกอาชีพรับราชการคือ
อะไร  

(4) การแก้ ไขพระราชบัญ ญั ติ ฯ  นี้ มี ส่ วน
สนับสนุนให้คนรุ่นใหม่สนใจเลือกอาชีพรับราชการจริง
หรือไม่   

เนื่องจากงานวิจัยนี้ต้องการศึกษาผลได้ของ
การแก้ไขพระราชบัญญัติฯ และทัศนคติที่มีต่องาน
ราชการของพนักงานรุ่นเก่าและรุ่นใหม่  จึงแบ่งกลุ่ม
ตัวอย่างเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มเข้ารับราชการก่อนและ
หลังปี 2551 นอกจากนี้ ต้องการทราบความคิดเห็น
ของบุคลากรในกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งเป็นหน่วยงาน
หลักในการพัฒนาคนของประเทศ แต่มีข่าวเรื่อง
ปัญ หาคอร์รัป ชั่ น  จึ ง เลื อกศึ กษาบุ คลากรของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) 
ของกระทรวงศึกษาธิการ โดยคาดว่าผลการวิจัย 
จะช่วยเสนอแนวทางในการรับสมัครข้าราชการ และ
พัฒนาประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการให้ 
ดีขึ้นได้ต่อไป 
 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง (Theory)  

ในส่วนนี้จะเริ่มด้วยการอธิบายประเด็นส าคัญ
เป รี ย บ เที ย บ ก่ อ น แ ล ะ ห ลั ง ก า ร ป ระ ก าศ ใช้
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 
จากนั้นจะอธิบายแนวคิดและทฤษฎีที่ผู้วิจัยน ามา
อ้างอิงในกรอบงานวิจัย และการจัดท าแบบสอบถาม
ในงานวิจัยนี้  ได้แก่ ปัจจัยด้านภูมิหลัง ปัจจัยด้าน
ครอบครัว  และปั จ จัย จู งใจ ในการเลื อกอาชี พ 
ตามล าดับ  

 

3.1. การแก้ไขพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2535 มาใช้ฉบับปัจจุบันพ.ศ.2551 

บทบัญญัติเกี่ยวกับเรื่องการก าหนดต าแหน่ง 
และการให้ได้รับเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่ง  
ในหมวด 2 ของพระราชบัญญัติฯ ถือเป็นการเปลี่ยน
ในสาระส าคัญคร้ังใหญ่ ของการจัดระบบต าแหน่งและ
การกระจายอ านาจในการก าหนดต าแหน่ง ซึ่งแต่เดิม
เป็นอ านาจของ ก.พ. อ านาจนี้ได้กระจายไปยัง อ.ก.พ.
กระทรวง ที่จะเป็นผู้ก าหนดและบริหารให้เกิดความ
คล่องตัว ไม่ต้องท าค าขอปรับระดับต าแหน่งเปลี่ยน
สายงานไปยัง ก.พ. อีกต่อไป  

นอกจากการกระจายอ านาจการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแล้ว การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ
อีกประการหนึ่งคือ การเปลี่ยนแปลงระบบจ าแนก
ต าแหน่ง (position classification: P.C.) จากเดิมให้
มีระดับร่วม (common level) ของต าแหน่งที่เรียก
กันว่า “ซี” หรือเป็น “ระดับ” ที่มีอยู่ 11 ระดับ ที่ใช้มา
ตั้งแต่วันที่ 9 กันยายน 2518 เป็นเวลานานกว่า 32 ปี 
มาเป็นระบบ “กลุ่มต าแหน่ง” ซึ่งต้องเปลี่ยนแปลงใน
เรื่องของเงินเดือนและค่าตอบแทนควบคู่กันไปด้วย 
จากเดิมที่มีโครงสร้างบัญชีเงินเดือนเพียงบัญชี เดียว
ตามระดับร่วม (single classification) มีขั้นเงินเดือน
วิ่งลักษณะขั้นบันได จากขั้นต่ าสุดไปจนถึงขั้นสูงสุด
ของระดับต าแหน่ง การขึ้นเงินเดือนใช้วิธีขึ้นตาม
ขั้นบันไดเหล่านั้น โดยขึ้นเงินเดือนครึ่งขั้น 1 ขั้น  
1 ขั้นครึ่ง หรือ 2 ขั้นแล้วแต่กรณี ถูกเปลี่ยนเป็นระบบ
เงินเดือนตามกลุ่มต าแหน่ง (multiple classification) 
มีบัญชีเงินเดือนแนบท้ายพระราชบัญญัติฯ จ าแนก
ตามป ระ เภท ของข้ าราชการ 4 กลุ่ มป ระ เภ ท  
(แต่ละประเภทยังแบ่งระดับย่อยเฉพาะอีก) ได้แก่ 
ประเภทบริหาร (มีระดับต้นและระดับสูง) ประเภท
อ านวยการ (มีระดับต้นและระดับสู ง) ประเภท
วิชาการ (มีระดับปฏิบัติการ ระดับช านาญการ ระดับ
ช านาญการพิ เศษ  ระดับ เชี่ ยวชาญ  และระดับ
ทรงคุณวุฒิ) และประเภทท่ัวไป (มีระดับปฏิบัติงาน 
ระดับช านาญงาน ระดับอาวุโส และระดับทักษะ
พิ เศษ ) ซึ่ งจะมี บั ญ ชี เงิน เดื อนแยกแต่ ล ะกลุ่ ม  
โดยก าหนดแต่อัตราเงินเดือนขั้นต่ าและขั้นสูงของ 
แต่ละประเภทไว้เป็นกรอบ ไม่มี “ขั้นเงินเดือน” เช่นที่
เคยท าตลอดมาในอดีตอีกต่อไป การขึ้นเงินเดือน 
จะเลื่อนเป็นเปอร์เซนต์ตามเกณฑ์ที่ก.พ. ก าหนด 
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(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 2551, 
หน้า 42-43) 

การยกเลิกระดับร่วม (common level หรือ 
C) มีผลดีบางประการ คือ (ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2550, หน้า 5) 

1) ลดปัญหาเรื่องการวิ่งเต้นขอปรับระดับ
ต าแหน่ง ของบางพวกที่ ถูกล้อเลียนว่าเป็นพวก  
“บ้า C จนไม่เป็นอันท างาน”  

2)  สามารถปรับปรุงอัตราเงิน เดือนของ
ต าแหน่งบางประเภทให้เหมาะสมและเป็นธรรม เมื่อ
เปรียบเทียบกับข้าราชการประเภทอ่ืน  โดยไม่ต้อง
ปรับปรุงทุกประเภทพร้อมกัน ซึ่งจะเป็นทางดึงดูดคน
เก่ง ให้เข้ารับราชการและป้องกันสมองไหลจาก
ภาครัฐได้บ้าง 

3) ส่งเสริมความเป็นมืออาชีพให้ข้าราชการ
พลเรือนที่ด ารงต าแหน่งแต่ละประเภท  

 ส่วนผลดีของการก าหนดอัตราเงินเดือน
ข้าราชการพลเรือน แยกเป็น 4 บัญชีตามประเภท
ต าแหน่ง และไม่ก าหนดขั้นวิ่ง มีดังนี้คือ (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2551, หน้า 52) 

(1) ท าให้ข้าราชการได้รับเงินเดือนโดย
เหมาะสมกับงานที่ท าในแต่ละต าแหน่ง  

(2) สามารถแก้ ไขปรับปรุงบัญชี อัตรา
เงิน เดือนข้าราชการพลเรือน ให้ เหมาะสมตาม
สภาพการณ์ได้ เกิดความคล่องตัวในการบริหาร และ
การจ่ายค่าจ้างที่ใกล้เคียงกับอัตราตลาด 

(3) สามารถให้บ าเหน็จความชอบด้วยการ
เลื่อนเงินเดือนข้าราชการพลเรือนให้เหมาะสมตาม
ผลงานและก าลังเงินงบประมาณที่ได้รับ โดยไม่ต้อง
ค านึงถึงจ านวนขั้นของอัตราเงินเดือน ซึ่งอาจจะเลื่อน
เป็นอัตราร้อยละของฐานเงินเดือนก็ได้ บรรเทาปัญหา
เงินเดือนตันได้ 

สรุปว่าเป็นการเปลี่ยนจาก Job-based pay 
คือการจ่ายเงินเดือนตามประเภทงานและต าแหน่ง 
ที่ ท า เป็น  Competency-based pay คือการจ่ าย
เงินเดือนตามศักยภาพและความสามารถของแต่ละ
บุคคลที่ เพิ่ มขึ้ นตามอายุ งาน  (ประวีณ , 2551 ,  
หน้า 70) ใน เรื่องของความก้าวหน้ าในสายงาน 
ข้าราชการประเภททั่วไป มีต าแหน่งสูงสุดได้ถึงระดับ
ทั ก ษ ะพิ เศ ษ เที ย บ ได้ กั บ  C8 ข อ ง เดิ ม  แ ล ะ มี
ความก้าวหน้าในสายงานเร็วกว่าเดิม ข้าราชการ

ประเภทนักวิชาการ ระดับปฏิบัติการ สามารถเลื่อน
เงิ น เดื อ น ข ย าย เต็ ม ขั้ น ได้ สู ง ก ว่ า เดิ ม  แ ล ะ มี
ความก้าวหน้าในสายงานเร็วกว่าเดิม และข้าราชการ
ประเภทวิชาการมีโอกาสเปลี่ยนสายงาน ข้ามไปสู่
ประเภทอ านวยการและประเภทบริหาร สะดวกข้ึน
และมีจ านวนมากขึ้น  (ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2550, หน้า 17) 

นอกจากนี้ พ ระราชบัญ ญั ติ ฯ  นี้ ยั งมี การ
ปรับปรุงเรื่องการพิทักษ์ระบบคุณธรรม และการ
แต่งตั้งคณะกรรมการพิทักษ์ระบบคุณธรรม (ก.พ.ค.) 
ระบบจรรยาและวินัย ระบบการอุทธรณ์และร้องทุกข์ 
และระบบเกษียณอายุข้าราชการอีกด้วย 

 
3.2 ปัจจัยด้านภูมิหลังที่ส่งผลต่อการเลือกอาชีพรับ
ราชการ 

ทฤษฎีการเลือกอาชีพ (Theory of Vocational 
Choice) เป็นแนวคิดในยุคแรกที่ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยด้านภูมิหลังกับการเลือกอาชีพ โดยเชื่อ
ว่าความสามารถในการเลือกอาชีพแตกต่างกันแต่ละ
บุคคล ขึ้นอยู่กับคุณลักษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ วัย 
ระดับการศึกษา ความคิด ความสนใจ ความถนัดและ
ความสามารถ ประสบการณ์ ค่านิยม บุคลิกภาพ เป็นต้น 
การเลือกอาชีพของคนเป็นกระบวนการต่อเนื่อง 
เริ่มตั้งแต่เด็กจนถึงผู้ใหญ่ มีการเปลี่ยนแปลงไปตาม
กาลเวลา ประสบการณ์ และสิ่งแวดล้อม การที่บุคคล
จะประสบความส าเร็จในอาชีพ และมีความสุขใน 
การประกอบอาชีพมากน้อยเพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับว่า
ปัจจัยภูมิหลังที่มีอยู่เหมาะสมกับอาชีพที่เลือกหรือไม่ 
และอาชีพนั้นตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคล
ได้ มากน้ อย เพี ย งใด  (Bright, 2005, pp. 138-139;  
Ko and Han, 2013, pp. 192-193) ผ ล งาน วิ จั ย ที่
เกี่ยวข้องในประเทศไทย  ได้แก่  งานของสมปอง  
รักษาธรรม (2540, หน้า 1-90) และงานของจีรนันท์ 
ไวยศรีแสง (2552, หน้า 1-103)   

 
3.3 ปัจจัยด้านครอบครัวที่ส่งผลต่อการเลือกอาชีพ
รับราชการ 

สั งคมไทยมีค่ านิยมที่ ถูกปลูกฝั งมาตั้ งแต่ 
รุ่นก่อนๆ ที่ต้องการให้ลูกหลานรับราชการ ในสมัยรุ่น
พ่อแม่หรือเจเนอเรชันเบบี้บูมเมอร์ (พ.ศ. 2489 -
2507) นั้น  ค่านิยมในการท างานราชการมีอยู่สูง  

คนรุ่นก่อนๆ มักตอกย้ าให้ลูกหลานเรียนหนังสือเก่งๆ 
เติบโตขึ้นไป “จะได้เป็นเจ้าคนนายคน” หรือสั่งสอน
ลูกหลานด้วยสุภาษิตโบราณว่า “สิบพ่อค้าไม่สู้หนึ่ง
พระยาเลี้ยง” หากลูกรับราชการก็จะมีหน้ามีตา 
ในสังคม และด้วยความมั่นคงทั้งในเร่ืองอัตราเงินเดือน 
สวัสดิการ และเงินบ าเหน็จบ านาญหลังเกษียณ ท าให้
แนวคิดการเข้ารับราชการจึงมีการถ่ายทอดมายัง 
รุ่นต่อรุ่น  (คนยุคใหม่เลือกรับราชการ ชี้  “บิ๊กตู่” 
แมเ่หล็กดูด “เงินดี มั่นคงสูง”, 2557, หน้า 1, 4) 

อย่างไรก็ดีในยุคของเจเนอเรชันเอ็กซ์ Gen-X 
(พ.ศ. 2508 - 2522) เป็นยุคท่ีคนจ านวนมากอยาก
เข้าสู่ตลาดแรงงานในภาคเอกชนมากกว่า เพราะด้วย
อัตราเงินเดือนในช่วงนั้น จะพบว่าข้าราชการในระดับ
ปริญญาตรีได้รับต่ ากว่าภาคเอกชนมาก โดยเฉพาะใน
สายที่ขาดแคลนและยังเกิดภาวะสมองไหลจากภาครัฐ
เข้าสู่ภาคเอกชนอย่างรุนแรงด้วย กระทั่งรัฐบาลต้อง
ปรับอัตราเงินเดือนให้กับข้าราชการเพื่อจูงใจให้คนหัน
กลับเข้าสู่อาชีพราชการ ริเริ่มโครงการสร้างข้าราชการ
พั น ธุ์ ให ม่  ร วม ทั้ ง ก าร ให้ ทุ น ก ารศึ ก ษ าต่ อ ใน
ต่ า งป ระ เทศและทุ นฝึ กอบ รม ในต่ า งป ระ เท ศ 
(Triudomsin, 1996, pp. 86-89)   

แต่เมื่อประเทศต้องเผชิญกับภาวะเศรษฐกิจทั้ง
ในปี 2540 และต่อเนื่องมาตลอด ผลกระทบจาก
เศรษฐกิจก่อให้กระแสคนรุ่นใหม่บางส่วนหันมาสนใจ
งานข้าราชการมากขึ้น โดยเฉพาะยุคของเจเนอเรชัน
วาย  Gen-Y (พ.ศ. 2523 - 2543) ซึ่งเป็นคนที่เติบโต
มาพร้อมกับคอมพิวเตอร์ อินเทอร์เน็ต และเทคโนโลยี
ไอที ที่มีความคิดเป็นตัวของตัวเองสูง คนกลุ่มนี้ก าลัง
เดินบนทางสองแพร่ง อยากท างานในบริษัทเอกชน
ใหญ่ๆ เพราะเชื่อในความท้าทาย แต่ก็ต้องตกอยู่ใน
อิทธิพลของคนรุ่นพ่อแม่ ที่ชี้เหตุและผลเพื่อโอนเอียง
ให้ลูกเข้าสู่ระบบราชการ โดยเฉพาะครอบครัวที่มี 
พ่อแม่รับราชการ ทั้ งในปัจจุบันบริษัทเอกชนมี 
การแข่งขันสูง องค์กรปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา  
เมื่อต าแหน่งหน้าที่การงานโตขึ้น กลับมีความเสี่ยงสูง
มากขึ้น แตกต่างกับงานราชการเมื่อต าแหน่งสูงขึ้น  
ถือว่ายิ่ งโตยิ่งมั่นคง (คนยุคใหม่ เลือกรับราชการ  
ชี้  “บิ๊กตู่” แม่หล็กดูด “เงินดี มั่นคงสูง”, 2557,  
หน้า 1, 4) 

 

มีงานวิจัยจ านวนมากที่ศึกษาอิทธิพลของ
ครอบครัวที่มีต่อการเลือกอาชีพ โดยเฉพาะในกรณี
ของข้าราชการนั้นพบว่า หากบิดามารดารับราชการมี
แนวโน้มที่อยากให้ลูกรับราชการเช่นกัน รวมทั้งเรื่อง
การขัดเกลาทางสังคมโดยบิดามารดา (parental 
socialization) โดยการปลู กฝั งค่ านิ ยมของการ 
รับราชการ ส่งผลต่อการเลือกอาชีพรับราชการของ
บุตรด้วย ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเทศไทย ได้แก่ 
งานของเสาวภา ธรรมบุตร (2525 , หน้า 1-133)  
ซึ่ งพบว่า อาชีพของบิดา อาชีพของมารดา และ
ภูมิล าเนา เป็นปัจจัยที่ส่งผลโดยตรงต่อการตัดสินใจ
เลือกอาชีพครู 

 
3.4 ปัจจัยจูงใจในการเลือกอาชีพที่ส่งผลต่อการ
เลือกอาชีพรับราชการ 

กล่าวได้ว่าอาชีพรับราชการของทุกประเทศ 
ทั่วโลกรับประกันการจ้างงานตลอดชีพ (life-time 
employment) โอกาสถูก เลิ กจ้ างนั้ นมีน้อยมาก 
ต้องเป็นกรณีพิ เศษจริงๆ ซึ่งปัจจัยความมั่นคงใน 
การท างาน (job security) นี้ เองดึงดูดให้คนเลือก
อ า ชี พ รั บ ร าช ก า ร  (Organization for Economic  
Co-operation and Development, 2005, pp. 1-25) 
ในอีกด้านหนึ่งมีมุมมองที่ว่าการคุ้มครองการจ้างงาน 
(employment protection) ของข้าราชการที่สูงกว่า
ภาคเอกชน อาจท าให้คนเก่งที่มีประสิทธิภาพการ
ท า งาน ที่ สู ง  เลื อ กท า งาน ภ าค เอกชน ที่ ได้ รั บ
ผลตอบแทนตามความสามารถ ขณะที่คนที่มีประสิทธิ
การท างานที่ต่ ากว่าจะเลือกท างานราชการ ก่อให้เกิด
ปัญหาที่ เรียกว่า Adverse Selection นั่นคือภาค
ราชการได้คนที่มีประสิทธิภาพต่ ากว่าภาคเอกชน 
นอกจากนี้ยังอาจเกิดปัญหา Moral Hazard นั่นคือ 
ข้าราชการไม่ต้องพัฒนาตนเองเพื่ อให้ท างานมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้นก็ได้ เพราะรัฐบาลรับประกันการ
จ้างงานอยู่แล้ว ไม่ต้องห่วงว่าจะถูกเลิกจ้างหรือตก
งานอย่างภาคเอกชน เป็นเหตุให้ประสิทธิภาพการ
ท า งาน ของข้ า ราชการต่ า  (Bohm and Riedel, 
2012, pp. 35-37) จึงเป็นเหตุให้รัฐบาลประเทศต่างๆ 
มีความพยายามที่จะปฏิรูประบบราชการ โดยน าเอา
ระบบประเมินผลตามความสามารถ (performance) 
มาใช้แทนระบบเลื่อนขั้นต่ าแหน่งตามอายุหรืออายุ
งาน (seniority) ซึ่งเป็นกระแสที่พบในระบบราชการ



วารสารบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตรและการสื่อสาร

ปที่ 11 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2559

87

คนรุ่นก่อนๆ มักตอกย้ าให้ลูกหลานเรียนหนังสือเก่งๆ 
เติบโตขึ้นไป “จะได้เป็นเจ้าคนนายคน” หรือสั่งสอน
ลูกหลานด้วยสุภาษิตโบราณว่า “สิบพ่อค้าไม่สู้หนึ่ง
พระยาเลี้ยง” หากลูกรับราชการก็จะมีหน้ามีตา 
ในสังคม และด้วยความมั่นคงทั้งในเร่ืองอัตราเงินเดือน 
สวัสดิการ และเงินบ าเหน็จบ านาญหลังเกษียณ ท าให้
แนวคิดการเข้ารับราชการจึงมีการถ่ายทอดมายัง 
รุ่นต่อรุ่น  (คนยุคใหม่เลือกรับราชการ ชี้  “บิ๊กตู่” 
แมเ่หล็กดูด “เงินดี มั่นคงสูง”, 2557, หน้า 1, 4) 

อย่างไรก็ดีในยุคของเจเนอเรชันเอ็กซ์ Gen-X 
(พ.ศ. 2508 - 2522) เป็นยุคที่คนจ านวนมากอยาก
เข้าสู่ตลาดแรงงานในภาคเอกชนมากกว่า เพราะด้วย
อัตราเงินเดือนในช่วงนั้น จะพบว่าข้าราชการในระดับ
ปริญญาตรีได้รับต่ ากว่าภาคเอกชนมาก โดยเฉพาะใน
สายที่ขาดแคลนและยังเกิดภาวะสมองไหลจากภาครัฐ
เข้าสู่ภาคเอกชนอย่างรุนแรงด้วย กระทั่งรัฐบาลต้อง
ปรับอัตราเงินเดือนให้กับข้าราชการเพื่อจูงใจให้คนหัน
กลับเข้าสู่อาชีพราชการ ริเริ่มโครงการสร้างข้าราชการ
พั น ธุ์ ให ม่  ร วม ทั้ ง ก าร ให้ ทุ น ก ารศึ ก ษ าต่ อ ใน
ต่ า งป ระ เทศและทุ นฝึ กอบ รม ในต่ า งป ระ เท ศ 
(Triudomsin, 1996, pp. 86-89)   

แต่เมื่อประเทศต้องเผชิญกับภาวะเศรษฐกิจทั้ง
ในปี 2540 และต่อเนื่องมาตลอด ผลกระทบจาก
เศรษฐกิจก่อให้กระแสคนรุ่นใหม่บางส่วนหันมาสนใจ
งานข้าราชการมากขึ้น โดยเฉพาะยุคของเจเนอเรชัน
วาย  Gen-Y (พ.ศ. 2523 - 2543) ซึ่งเป็นคนที่เติบโต
มาพร้อมกับคอมพิวเตอร์ อินเทอร์เน็ต และเทคโนโลยี
ไอที ที่มีความคิดเป็นตัวของตัวเองสูง คนกลุ่มนี้ก าลัง
เดินบนทางสองแพร่ง อยากท างานในบริษัทเอกชน
ใหญ่ๆ เพราะเชื่อในความท้าทาย แต่ก็ต้องตกอยู่ใน
อิทธิพลของคนรุ่นพ่อแม่ ที่ชี้เหตุและผลเพื่อโอนเอียง
ให้ลูกเข้าสู่ระบบราชการ โดยเฉพาะครอบครัวที่มี 
พ่อแม่รับราชการ ทั้ งในปัจจุบันบริษัทเอกชนมี 
การแข่งขันสูง องค์กรปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา  
เมื่อต าแหน่งหน้าที่การงานโตขึ้น กลับมีความเสี่ยงสูง
มากขึ้น แตกต่างกับงานราชการเมื่อต าแหน่งสูงขึ้น  
ถือว่ายิ่ งโตยิ่งมั่นคง (คนยุคใหม่ เลือกรับราชการ  
ชี้  “บิ๊กตู่” แม่หล็กดูด “เงินดี มั่นคงสูง”, 2557,  
หน้า 1, 4) 

 

มีงานวิจัยจ านวนมากที่ศึกษาอิทธิพลของ
ครอบครัวที่มีต่อการเลือกอาชีพ โดยเฉพาะในกรณี
ของข้าราชการนั้นพบว่า หากบิดามารดารับราชการมี
แนวโน้มท่ีอยากให้ลูกรับราชการเช่นกัน รวมทั้งเรื่อง
การขัดเกลาทางสังคมโดยบิดามารดา (parental 
socialization) โดยการปลู กฝั งค่ านิ ยมของการ 
รับราชการ ส่งผลต่อการเลือกอาชีพรับราชการของ
บุตรด้วย ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเทศไทย ได้แก่ 
งานของเสาวภา ธรรมบุตร (2525 , หน้า 1-133)  
ซึ่ งพบว่า อาชีพของบิดา อาชีพของมารดา และ
ภูมิล าเนา เป็นปัจจัยที่ส่งผลโดยตรงต่อการตัดสินใจ
เลือกอาชีพครู 

 
3.4 ปัจจัยจูงใจในการเลือกอาชีพที่ส่งผลต่อการ
เลือกอาชีพรับราชการ 

กล่าวได้ว่าอาชีพรับราชการของทุกประเทศ 
ทั่วโลกรับประกันการจ้างงานตลอดชีพ (life-time 
employment) โอกาสถูก เลิ กจ้ างนั้ นมีน้อยมาก 
ต้องเป็นกรณีพิ เศษจริงๆ ซึ่งปัจจัยความมั่นคงใน 
การท างาน (job security) นี้ เองดึงดูดให้คนเลือก
อ า ชี พ รั บ ร าช ก า ร  (Organization for Economic  
Co-operation and Development, 2005, pp. 1-25) 
ในอีกด้านหนึ่งมีมุมมองที่ว่าการคุ้มครองการจ้างงาน 
(employment protection) ของข้าราชการที่สูงกว่า
ภาคเอกชน อาจท าให้คนเก่งที่มีประสิทธิภาพการ
ท า งาน ที่ สู ง  เลื อ กท า งาน ภ าค เอกชน ที่ ได้ รั บ
ผลตอบแทนตามความสามารถ ขณะที่คนที่มีประสิทธิ
การท างานที่ต่ ากว่าจะเลือกท างานราชการ ก่อให้เกิด
ปัญหาที่ เรียกว่า Adverse Selection นั่นคือภาค
ราชการได้คนที่มีประสิทธิภาพต่ ากว่าภาคเอกชน 
นอกจากนี้ยังอาจเกิดปัญหา Moral Hazard นั่นคือ 
ข้าราชการไม่ต้องพัฒนาตนเองเพื่ อให้ท างานมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้นก็ได้ เพราะรัฐบาลรับประกันการ
จ้างงานอยู่แล้ว ไม่ต้องห่วงว่าจะถูกเลิกจ้างหรือตก
งานอย่างภาคเอกชน เป็นเหตุให้ประสิทธิภาพการ
ท า งาน ของข้ า ราชการต่ า  (Bohm and Riedel, 
2012, pp. 35-37) จึงเป็นเหตุให้รัฐบาลประเทศต่างๆ 
มีความพยายามท่ีจะปฏิรูประบบราชการ โดยน าเอา
ระบบประเมินผลตามความสามารถ (performance) 
มาใช้แทนระบบเลื่อนขั้นต่ าแหน่งตามอายุหรืออายุ
งาน (seniority) ซึ่งเป็นกระแสที่พบในระบบราชการ
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ทั่วโลก (Organization for Economic Co-operation 
and Development, 2005, p. 1; Perry, Hondeghem, 
and Wise, 2010, p. 681) 

น อ ก จ าก นี้ ง า น วิ จั ย เกี่ ย ว กั บ แ รงจู ง ใจ 
จิตสาธารณะ  (public service motivation: PSM) 
ซึ่งเป็นทฤษฎีด้านการบริหารองค์การรัฐ (public 
administration) เป็นอีกทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับความนิยม
อย่างมากตั้งแต่ทศวรรษ 1980s ทฤษฎีนี้เปรียบเทียบ
แรงจู งใจในการท างานของบุคลากรภาครัฐกับ
ภาคเอกชน และอรรถาธิบายว่าบุคลากรภาครัฐให้
คุณค่ากับโอกาสในการท างานบริการสาธารณะ
มากกว่าบุคลากรในภาคเอกชน และมีแรงจูงใจจาก
ภายใน (intrinsic rewards) ต่อการท างานเพื่อสังคม
มากกว่าการคาดหวังรางวัลในรูปตัวเงิน (monetary 
rewards) หรือแรงจู งใจจากภายนอก (extrinsic 
rewards) (Bozeman and Su, 2014, p. 5; Houston, 
2000, pp. 714-717, Houston, 2011, pp. 761-763; 
Perry, Hondeghem and Wise, 2010, pp. 681-682)  

โ ด ย  Perry and Wise (1990, p. 368) ใ ห้ 
ค าจ ากัดความของ “แรงจูงใจจิตสาธารณะ” ที่ได้รับ
การอ้างอิงมากที่สุดว่าคือ แรงจูงใจของแต่ละบุคคลที่
จะตอบสนองต่อแรงขับพื้นฐานหรือเฉพาะที่ต้องการ
ท างานในสถาบันหรือองค์การของรัฐ และอธิบายว่า
แรงจู งใจภายใน คือ การได้บริการสั งคม สร้าง
ผลประโยชน์สาธารณะ และความส าคัญของงาน 
แนวคิดนี้เชื่อว่าแรงจูงใจจิตสาธารณะเป็นปัจจัยส าคัญ
ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของข้าราชการ จะน ามาสู่การ
ท างานที่มีประสิทธิภาพในระดับสูง เป็นที่มาของ
กระแสการรับใช้และให้บริการประชาชน หรือเพื่อ
ประโยชน์สาธารณะ (public interest)  

แนวคิดที่โต้แย้งแนวคิดแรงจูงใจจิตสาธารณะ 
คือ แนวคิดทางเศรษฐศาสตร์ที่ ใช้แรงจูงใจจาก
ภายนอกมาเป็นเครื่องมือในการจูงใจคน ตัวอย่าง
แรงจูงใจจากภายนอก ได้แก่ เงินเดือน (pay) โอกาส
ความก้าวหน้าในอาชีพ (promotion) ความมั่นคงใน
งาน (job security) สถานะทางสังคมและเกียรติยศ 
(status and prestige) ผลงานวิจัยหลายชิ้นชี้ให้เห็น
ว่า เงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่สูงกว่าของภาคเอกชน 
เป็นปัจจัยส าคัญที่สุดที่จูงใจให้บุคลากรภาคเอกชน
เลือกท างานกับบริษัทเอกชน และมีแนวโน้มที่จะให้
ความส าคัญกับแรงจู งใจจากภายนอกมากกว่า

บุ ค ล า ก ร ภ า ค รั ฐ  (Bright, 2005, pp. 138-139; 
Houston, 2000, pp. 713-715; Ko and Han, 2013, 
pp. 191-193) 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยจูงใจในการ
เลือกอาชีพของไทย ได้แก่ งานของปนัดดา อุปะละ 
(2547, หน้า 1-114) ไพรัตน์ เพชรยวน (2551, หน้า 
1-65) นิยม ยะติน (2553 , หน้า 1-122) และอเนก  
สุเตนันต์ (2555 , หน้า 1-107) ผลการวิจัยออกมา
คล้ายคลึงกันว่า ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อการเลือกอาชีพ 
(เน้นแรงจูงใจจากภายนอก) ได้แก่ เงินเดือนและ
สวัสดิการ บรรยากาศในหน่วยงาน สภาพการท างาน 
ความมั่นคง โอกาสความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การ
ปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร และ
ความพึงพอใจในงาน เป็นต้น ขณะที่งานของนิยม  
ยะติน  (2553, หน้ า 1-122) พบว่าแรงจู งใจด้ าน
ชื่อเสียงเกียรติคุณมีความส าคัญมากที่สุด ส าหรับกรณี
ของข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม 

สรุปได้ว่าผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเลือก
อาชีพรับราชการ ได้ศึกษาปัจจัยหลายอย่างที่ส่งผลต่อ
การตัดสินใจ ซึ่งงานวิจัยนี้เลือกแนวคิดและทฤษฎี 
ที่เกี่ยวข้อง 3 เรื่อง คือ ปัจจัยด้านภูมิหลัง ปัจจัยด้าน
ค ร อ บ ค รั ว  ปั จ จั ย จู ง ใ จ ใน ก า ร เลื อ ก อ า ชี พ  
แม้ผลงานวิจัยจะมีออกมาจ านวนหนึ่งแล้วก็ตาม  
แต่งานวิจัยนี้ถือเป็นงานวิจัยแรก ที่ศึกษาโดยเน้นการ
เป ลี่ ย น แ ป ล งที่ เกิ ด ขึ้ น ห ลั ง ก า ร ป ระ ก าศ ใช้
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 
2551 และใช้กรณีศึกษาของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นกลุ่มตัวอย่าง  

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(สพฐ.) สั งกัดกระทรวงศึกษาธิการ มีภารกิจใน 
การจัดบริการ สนับสนุนและส่งเสริมพัฒนาการศึกษา
ให้แก่เด็กและเยาวชนในวัยเรียน ตั้งแต่ระดับก่อน
ประถมศึกษาจนถึงระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
ป ระ ก อ บ ด้ ว ย ก ร ม ส า มั ญ ศึ ก ษ า  ส า นั ก ง า น
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ กรมวิชาการ 
และบางส่วนของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
เป็นหน่วยงานหลักในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานและ
มี บ ท บ าท ส าคัญ ใน การส ร้ า งคน ของป ระ เท ศ  
 

 

กรอบการวิจัยและวิธีการวิจัย  
(Conceptual Framework and Methods) 

เพื่อตอบค าถามวิจัย 4 ข้อข้างต้น ผู้วิจัยได้
จัดท าแบบสอบถามจากการทบทวนวรรณกรรมตาม
กรอบวิจัย (ภาพ 1) แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ส่วนที่ 1 
เป็นค าถามด้านภูมิหลังแบบเลือกตอบ 9 ข้อ คือ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทของ
สถานศึกษาที่จบการศึกษาสูงสุด (รัฐบาลหรือเอกชน) 
ประเทศที่ส าเร็จการศึกษา ประเภทข้าราชการ ปีที่เข้า
รับราชการ (ก่อนหรือหลังปี 2551) และภูมิล าเนา 
ส่วนที่ 2 เป็นค าถามด้านครอบครัวแบบเลือกตอบ  
2 ข้อ คือ อาชีพของบิดา และอาชีพของมารดา ส่วนที่ 3 
เป็นค าถามปัจจัยจูงใจในการเลือกอาชีพ 5 ปัจจัยย่อย 
(ทั้งหมด 27 ข้อ) คือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้าน
สิ่งแวดล้อมในการท างาน ด้านโอกาสแสดงความรู้
ความสามารถและพัฒนาตน เอง โดยให้ผู้ ตอบ
แบบสอบถามประเมินความคิดเห็นตามมาตราวัด 
ลิ เคิ ร์ ท  (Likert Scale) ซึ่ ง ใ ช้ เก ณ ฑ์  5 ร ะ ดั บ 
เรียงล าดับจากเห็นด้วยน้อยที่สุด (ระดับ 1) ไปเห็น
ด้วยมากที่สุด (ระดับ 5) และส่วนที่ 4 เป็นค าถาม
ปลายเปิด 1 ข้อ ให้ผู้ตอบแบบสอบถามเขียนแสดง
ความคิด เห็น เกี่ ยวกับพระราชบัญญั ติ ระเบี ยบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

ผู้วิจัยได้ เลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(purposive sampling) นั่นคือ แจกแบบสอบถามกับ
บุคลากรของสพฐ. ซึ่งมีจ านวนประชากรทั้งหมดราว 
800 คน จึงค านวณขนาดตัวอย่างโดยวิธีการสุ่ม
ตั วอย่ า งอย่ า งง่ าย  (Simple random sampling)  
ได้ 250 คน ผู้วิจัยได้ท าแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง
ขนาดเล็ก (pilot study) ก่อน 30 คน เพื่อตรวจสอบ
แก้ไขค าถามที่ก ากวมและสับสน  และทดสอบหา 
ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์  Alpha ข อ ง  Cronbach ซึ่ ง ได้ 
ค่ า เท่ ากับ  0.88 นั่ น คื อแบบสอบถามนี้ มี ความ

น่าเชื่อถือ จากนั้นแจกแบบสอบถามแยกเป็น 2 กลุ่ม 
คือกลุ่มเข้ารับราชการก่อนปี  2551 (90 คน  หรือ 
ร้อยละ36) กับกลุ่ ม เข้ ารับ ราชการหลั งปี  2551  
(160 คน  หรือร้อยละ 64) นอกจากนี้ผู้ วิจัยยังได้
สัมภาษณ์ เชิงลึกกับผู้บริหารระดับสูงของ สพฐ.  
7 ท่านเพิ่มเติมด้วย 

 

สรุปและอภิปรายผล (Conclusion and Discussion) 
1. ปัจจัยด้านภูมิหลัง 

ผู้วิจัยจัดส่งแบบสอบถามทั้งสิ้น 300 ฉบับ 
ได้รับแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์คืนทั้ งหมด  
250 ฉบับ  คิด เป็นร้อยละ 31.25 ของประชากร
ทั้งหมดของสพฐ. สรุปปัจจัยด้านภูมิหลังได้ดังตาราง 1 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (กลุ่มเข้า 
รับราชการก่อนปี 2551 ร้อยละ 74.4 และกลุ่มเข้า 
รับราชการหลังปี 2551 ร้อยละ 68.7) เกี่ยวกับอายุ
พบว่ากลุ่มเข้ารับราชการก่อนปี 2551 ร้อยละ 80  
มีอายุมากกว่า 41 ปีขึ้นไป ขณะที่กลุ่มเข้ารับราชการ
หลั งปี  2551 ร้ อ ยละ  97.5 มี อ ายุ ต่ า ก ว่ า  40 ปี  
ซึ่งแสดงให้เห็นว่าเป็นคนละรุ่นกัน  สถานภาพโสด 
(ร้อยละ  47.8 และ  69.4) จบ การศึ กษ าระดั บ 
ปริญญาตรี (ร้อยละ 43.3 และ 60.6) โดยกลุ่มเข้ารับ
ราชการก่อนปี 2551 มีสัดส่วนของผู้จบปริญญาโท
มากกว่า ซึ่งอาจเป็นการเรียนต่อหลังจากเข้ารับ
ราชการแล้ว ประเภทสถานศึกษาที่จบการศึกษา 
ส่วนใหญ่เป็นของรัฐบาล (ร้อยละ 86.7 และ 86.9) 
มากกว่าของเอกชน และตั้งอยู่ในประเทศ (ร้อยละ 
97.8 และ 96.3) ผู้ ที่ จบจากต่ างประเทศมี เพี ยง
เล็กน้อยเท่านั้น และส่วนมากเป็นข้าราชการต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ (ร้อยละ 72.2 และ 75.6) เป็น
ต าแหน่งที่ใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีตามที่
ก.พ.ก าหนด ภูมิล าเนาพบว่าอยู่ในต่างจังหวัดมากกว่า
ในกรุงเทพฯและปริมณฑล (ร้อยละ 73.3 และ 90.0) 
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กรอบการวิจัยและวิธีการวิจัย  
(Conceptual Framework and Methods) 

เพื่อตอบค าถามวิจัย 4 ข้อข้างต้น ผู้วิจัยได้
จัดท าแบบสอบถามจากการทบทวนวรรณกรรมตาม
กรอบวิจัย (ภาพ 1) แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ส่วนที่ 1 
เป็นค าถามด้านภูมิหลังแบบเลือกตอบ 9 ข้อ คือ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทของ
สถานศึกษาที่จบการศึกษาสูงสุด (รัฐบาลหรือเอกชน) 
ประเทศที่ส าเร็จการศึกษา ประเภทข้าราชการ ปีที่เข้า
รับราชการ (ก่อนหรือหลังปี 2551) และภูมิล าเนา 
ส่วนที่ 2 เป็นค าถามด้านครอบครัวแบบเลือกตอบ  
2 ข้อ คือ อาชีพของบิดา และอาชีพของมารดา ส่วนที่ 3 
เป็นค าถามปัจจัยจูงใจในการเลือกอาชีพ 5 ปัจจัยย่อย 
(ทั้งหมด 27 ข้อ) คือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้าน
สิ่งแวดล้อมในการท างาน ด้านโอกาสแสดงความรู้
ความสามารถและพัฒนาตน เอง โดยให้ผู้ ตอบ
แบบสอบถามประเมินความคิดเห็นตามมาตราวัด 
ลิ เคิ ร์ ท  (Likert Scale) ซึ่ ง ใ ช้ เก ณ ฑ์  5 ร ะ ดั บ 
เรียงล าดับจากเห็นด้วยน้อยที่สุด (ระดับ 1) ไปเห็น
ด้วยมากที่สุด (ระดับ 5) และส่วนที่ 4 เป็นค าถาม
ปลายเปิด 1 ข้อ ให้ผู้ตอบแบบสอบถามเขียนแสดง
ความคิด เห็น เกี่ ยวกับพระราชบัญญั ติ ระเบี ยบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

ผู้วิจัยได้ เลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(purposive sampling) นั่นคือ แจกแบบสอบถามกับ
บุคลากรของสพฐ. ซึ่งมีจ านวนประชากรทั้งหมดราว 
800 คน จึงค านวณขนาดตัวอย่างโดยวิธีการสุ่ม
ตั วอย่ า งอย่ า งง่ าย  (Simple random sampling)  
ได้ 250 คน ผู้วิจัยได้ท าแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง
ขนาดเล็ก (pilot study) ก่อน 30 คน เพื่อตรวจสอบ
แก้ไขค าถามที่ก ากวมและสับสน  และทดสอบหา 
ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์  Alpha ข อ ง  Cronbach ซึ่ ง ได้ 
ค่ า เท่ ากับ  0.88 นั่ น คื อแบบสอบถามนี้ มี ความ

น่าเชื่อถือ จากนั้นแจกแบบสอบถามแยกเป็น 2 กลุ่ม 
คือกลุ่มเข้ารับราชการก่อนปี  2551 (90 คน  หรือ 
ร้อยละ36) กับกลุ่ ม เข้ ารับ ราชการหลั งปี  2551  
(160 คน  หรือร้อยละ 64) นอกจากนี้ผู้ วิจัยยังได้
สัมภาษณ์ เชิงลึกกับผู้บริหารระดับสูงของ สพฐ.  
7 ท่านเพิ่มเติมด้วย 

 

สรุปและอภิปรายผล (Conclusion and Discussion) 
1. ปัจจัยด้านภูมิหลัง 

ผู้วิจัยจัดส่งแบบสอบถามทั้งสิ้น 300 ฉบับ 
ได้รับแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์คืนทั้ งหมด  
250 ฉบับ  คิด เป็นร้อยละ 31.25 ของประชากร
ทั้งหมดของสพฐ. สรุปปัจจัยด้านภูมิหลังได้ดังตาราง 1 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (กลุ่มเข้า 
รับราชการก่อนปี 2551 ร้อยละ 74.4 และกลุ่มเข้า 
รับราชการหลังปี 2551 ร้อยละ 68.7) เกี่ยวกับอายุ
พบว่ากลุ่มเข้ารับราชการก่อนปี 2551 ร้อยละ 80  
มีอายุมากกว่า 41 ปีขึ้นไป ขณะที่กลุ่มเข้ารับราชการ
หลั งปี  2551 ร้ อ ยละ  97.5 มี อ ายุ ต่ า ก ว่ า  40 ปี  
ซึ่งแสดงให้เห็นว่าเป็นคนละรุ่นกัน  สถานภาพโสด 
(ร้ อ ยละ  47.8 และ  69.4) จบ การศึ กษ าระดั บ 
ปริญญาตรี (ร้อยละ 43.3 และ 60.6) โดยกลุ่มเข้ารับ
ราชการก่อนปี 2551 มีสัดส่วนของผู้จบปริญญาโท
มากกว่า ซึ่งอาจเป็นการเรียนต่อหลังจากเข้ารับ
ราชการแล้ว ประเภทสถานศึกษาที่จบการศึกษา 
ส่วนใหญ่เป็นของรัฐบาล (ร้อยละ 86.7 และ 86.9) 
มากกว่าของเอกชน และตั้งอยู่ในประเทศ (ร้อยละ 
97.8 และ 96.3) ผู้ ที่ จบจากต่ างประเทศมี เพี ยง
เล็กน้อยเท่านั้น และส่วนมากเป็นข้าราชการต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ (ร้อยละ 72.2 และ 75.6) เป็น
ต าแหน่งที่ใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีตามที่
ก.พ.ก าหนด ภูมิล าเนาพบว่าอยู่ในต่างจังหวัดมากกว่า
ในกรุงเทพฯและปริมณฑล (ร้อยละ 73.3 และ 90.0) 
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ภาพ 1  กรอบการวิจัย 
 

 
2. ปัจจัยด้านครอบครัว 

ในส่วนที่ 2 ของแบบสอบถามถามเก่ียวกับ
อาชีพของบิดาและมารดา ตาราง 2 แสดงผลแยกตาม
กลุ่มเข้ารับราชการก่อนและหลังปี 2551 ผลการศึกษา
ทั้งสองกลุ่มออกมาคล้ายคลึงกันว่า อาชีพบิดาและ
มารดาแบ่งได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ รับราชการ 
(ราว 1 ใน 4 ของผู้ตอบแบบสอบถาม) และประกอบ
อาชีพอิสระ (เช่น ธุรกิจส่วนตัว ค้าขาย บริการ) หรือ
อ่ืนๆ (เช่น เกษตรกรรม ท าไร่ท าสวน รับจ้างต่างๆ ) 
รวมประมาณร้อยละ 60-70 ขณะที่บิดาหรือมารดา
ท างานรัฐวิสาหกิจ และบริษัทหรือห้างร้านเอกชน มี
สัดส่วนน้อยกว่าอย่างเห็นได้ชัด สะท้อนให้เห็นอย่าง
ชัดเจนว่า ผู้ที่เข้ารับราชการส่วนหนึ่งได้รับอิทธิพลใน

การเลือกอาชีพ จากการที่บิดาหรือมารดาท างาน
ราชการ ขณะท่ีส่วนมากมาจากครอบครัวท่ีบิดาหรือ
มารดาประกอบอาชีพ อิสระหรือ อ่ืนๆ ซึ่ งได้ รับ
ผลกระทบทางเศรษฐกิจ ที่ท าให้ขาดความมั่นคงด้าน
รายได้หรือมีรายได้น้อย จึงนิยมส่งเสริมให้บุตรหลาน
เลือกรับราชการที่ มี ความมั่ นคงกว่า ในขณ ะที่
ครอบครัวที่บิดาหรือมารดาท างานรัฐวิสาหกิจ และ
บริษัทหรือห้างร้านเอกชน กลับไม่มีค่านิยมให้บุตร
หลานท างานราชการ ซึ่งขัดแย้งกับกระแสความเชื่อ
ท่ัวไปว่าคนหันมาสนใจงานราชการมากกว่างาน
ภาคเอกชน ทั้งที่จริงแล้วผู้ที่สนใจท างานราชการมาก
ขึ้น มาจากครอบครัวที่บิดาหรือมารดาประกอบอาชีพ
อิสระหรืออ่ืนๆ มากกว่า  

   
 
 
 
 
 

ปัจจัยด้านภมูิหลัง 
1. เพศ          2. อาย ุ   
3. สถานภาพ  4. ระดับการศึกษา  
5. ประเภทของสถานศึกษา 6. ประเทศท่ีจบการศึกษา 
7. ประเภทของข้าราชการ 8. ภูมิล าเนา 
9. ปัจจัยด้านครอบครัว      10. อาชีพของบิดา 
11. อาชีพของมารดา 

 

ปัจจัยจูงใจในการเลือกอาชีพ 
1. ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
2. ด้านความมั่นคงในงาน 
3. ด้านความก้าวหน้าในงาน 
4. ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน 
5. ด้านโอกาสแสดงความรู้ความสามารถและพัฒนาตนเอง 

 

การตัดสินใจเลือกรับ
ราชการ 

1. กลุ่มเข้ารับราชการ
ก่อนปี 2551  
2. กลุ่มเข้ารับราชการ
หลังปี 2551 
 

ตาราง 1 ปัจจัยด้านภูมิหลัง 
 

ปัจจัยด้านภูมิหลัง ก่อนปี  พ.ศ.2551 หลังปี พ.ศ.2551 รวม 
จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
 
 
อายุ 
 
 
 
 
สถานะ 
 
 
 
ระดับ
การศึกษา 
 
 
 
ประเภท
สถานศึกษา 
 
ประเทศที่จบ
การศึกษา 
 
ประเภท
ข้าราชการ 
 
 
 
ภูมิล าเนา 
 
 
 
 
 

ชาย 
หญิง 
 
18-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
ตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป 
 
โสด 
สมรส 
หม้าย/หย่าร้าง 
 
ต่ ากว่าปริญญาตร ี
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 
 
รัฐบาล 
เอกชน 
 
ประเทศไทย 
ต่างประเทศ 
 
ทั่วไป 
วิชาการ 
อ านวยการ 
อ่ืนๆ 
 
ภาคเหนือ 
ภาคกลาง 
ภาคตะวันออก 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ภาคใต้ 
กรุงเทพฯและปริมณฑล 

23 
67 
 
6 
12 
34 
38 
 

43 
48 
9 
 
9 
39 
37 
5 
 

78 
12 
 

88 
2 
 

16 
65 
1 
8 
 
8 
40 
2 
8 
8 
24 

25.6 
74.4 

 
6.7 

13.3 
37.8 
42.2 

 
47.8 
42.2 
10.0 

 
10.0 
43.3 
41.1 
5.6 

 
86.7 
13.3 

 
97.8 
2.2 

 
17.8 
72.2 
1.1 
8.9 

 
8.9 

44.4 
2.2 
8.9 
8.9 

26.7 

50 
110 

 
56 
100 
2 
2 
 

111 
47 
2 
 
9 
97 
52 
2 
 

139 
21 
 

154 
6 
 

29 
121 
1 
9 
 

35 
33 
3 
55 
18 
16 

31.3 
68.7 

 
35.0 
62.5 
1.3 
1.3 

 
69.4 
29.4 
1.2 

 
5.6 

60.6 
32.5 
1.3 

 
86.9 
13.1 

 
96.3 
3.7 

 
18.2 
75.6 
0.6 
5.6 

 
21.9 
20.6 
1.9 

34.4 
11.2 
10.0 

73 
177 

 
62 
112 
36 
40 
 

154 
85 
11 
 

18 
136 
89 
7 
 

217 
33 
 

242 
8 
 

45 
186 
2 
17 
 

43 
73 
5 
63 
26 
40 

29.2 
70.8 

 
24.8 
44.8 
14.4 
16.0 

 
51.6 
34.0 
4.4 

 
7.2 

54.4 
35.6 
2.8 

 
86.8 
13.2 

 
86.8 
3.2 

 
18.0 
74.4 
0.8 
6.8 

 
17.2 
29.2 
2.0 

25.2 
10.4 
16.0 
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ตาราง 1 ปัจจัยด้านภูมิหลัง 
 

ปัจจัยด้านภูมิหลัง ก่อนปี  พ.ศ.2551 หลังปี พ.ศ.2551 รวม 
จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
 
 
อายุ 
 
 
 
 
สถานะ 
 
 
 
ระดับ
การศึกษา 
 
 
 
ประเภท
สถานศึกษา 
 
ประเทศที่จบ
การศึกษา 
 
ประเภท
ข้าราชการ 
 
 
 
ภูมิล าเนา 
 
 
 
 
 

ชาย 
หญิง 
 
18-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
ตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป 
 
โสด 
สมรส 
หม้าย/หย่าร้าง 
 
ต่ ากว่าปริญญาตร ี
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 
 
รัฐบาล 
เอกชน 
 
ประเทศไทย 
ต่างประเทศ 
 
ทั่วไป 
วิชาการ 
อ านวยการ 
อ่ืนๆ 
 
ภาคเหนือ 
ภาคกลาง 
ภาคตะวันออก 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ภาคใต้ 
กรุงเทพฯและปริมณฑล 

23 
67 
 
6 
12 
34 
38 
 

43 
48 
9 
 
9 
39 
37 
5 
 

78 
12 
 

88 
2 
 

16 
65 
1 
8 
 
8 
40 
2 
8 
8 
24 

25.6 
74.4 

 
6.7 

13.3 
37.8 
42.2 

 
47.8 
42.2 
10.0 

 
10.0 
43.3 
41.1 
5.6 

 
86.7 
13.3 

 
97.8 
2.2 

 
17.8 
72.2 
1.1 
8.9 

 
8.9 

44.4 
2.2 
8.9 
8.9 

26.7 

50 
110 

 
56 
100 
2 
2 
 

111 
47 
2 
 
9 
97 
52 
2 
 

139 
21 
 

154 
6 
 

29 
121 
1 
9 
 

35 
33 
3 
55 
18 
16 

31.3 
68.7 

 
35.0 
62.5 
1.3 
1.3 

 
69.4 
29.4 
1.2 

 
5.6 

60.6 
32.5 
1.3 

 
86.9 
13.1 

 
96.3 
3.7 

 
18.2 
75.6 
0.6 
5.6 

 
21.9 
20.6 
1.9 

34.4 
11.2 
10.0 

73 
177 

 
62 
112 
36 
40 
 

154 
85 
11 
 

18 
136 
89 
7 
 

217 
33 
 

242 
8 
 

45 
186 
2 
17 
 

43 
73 
5 
63 
26 
40 

29.2 
70.8 

 
24.8 
44.8 
14.4 
16.0 

 
51.6 
34.0 
4.4 

 
7.2 

54.4 
35.6 
2.8 

 
86.8 
13.2 

 
86.8 
3.2 

 
18.0 
74.4 
0.8 
6.8 

 
17.2 
29.2 
2.0 

25.2 
10.4 
16.0 
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ตาราง 2 ปัจจัยด้านภูมิหลังครอบครัว 
 

ปัจจัยด้านภูมิหลังครอบครัว ก่อนปี 2551 หลังปี 2551 รวม 
จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

อาชีพของ
บิ ด า ห รื อ
ผู้ปกครอง 
 
 
 
อาชีพของ
มารดา 
หรือ 
ผู้ปกครอง 

รับราชการ 
รัฐวิสาหกิจ 
บริษัทหรือห้างร้านเอกชน 
ประกอบอาชีพอิสระ 
อ่ืนๆ 
 
รับราชการ 
รัฐวิสาหกิจ 
บริษัทหรือห้างร้านเอกชน 
ประกอบอาชีพอิสระ 
อ่ืนๆ 

23 
6 
6 
30 
25 
 

16 
0 
1 
33 
40 

30.0 
7.5 
4.4 

33.1 
25.0 
 
17.8 
0.0 
1.1 

36.7 
44.4 

48 
12 
7 
53 
40 

 
40 
2 
4 
63 
51 

25.6 
6.7 
6.7 

33.3 
27.8 

 
25.0 
1.3 
2.5 

39.4 
31.9 

71 
18 
13 
83 
65 
 

56 
2 
5 
96 
91 

28.4 
7.2 
5.2 

33.2 
26.0 

 
22.4 
0.8 
2.0 

38.4 
36.4 

 
3. ปัจจัยจูงใจในการเลือกอาชีพ 

ส่วนที่ 3 ของแบบสอบถามได้ถามความ
คิดเห็นเกี่ยวกับเหตุผลในการเลือกอาชีพรับราชการ 
(ทั้งหมด 27 ข้อ) ผู้วิจัยได้น าคะแนนความคิดเห็นใน
แต่ละข้อมารวมกัน แยกตามปัจจัยจูงใจในการเลือก
อาชีพ จากนั้นค านวณหาคะแนนเฉลี่ยโดยมีเกณฑ์การ
แปลผล คือ คะแนน 1.00 – 1.80 = ส่งผลน้อยที่สุด 
คะแนน 1.81 – 2.60 = ส่งผลน้อย คะแนน 2.61 – 3.40 
= ส่งผลปานกลาง คะแนน 3.41 – 4.20 = ส่งผลมาก 
และคะแนน 4.21 – 5.00 = ส่งผลมากที่สุด 
 ผลการวิจัยพบว่ากลุ่มเข้ารับราชการก่อน  
ปี 2551 ซึ่งอยู่ภายใต้พระราชบัญญัติฯ ปี  2535  
เห็นว่าปัจจัยจูงใจในการเลือกอาชีพทั้ง 5 ด้าน ส่งผล
ต่อการเลือกอาชีพราชการของตนในระดับปานกลาง 
(ค่ า เฉลี่ ยรวม  3.25) ขณ ะที่ กลุ่ ม เข้ ารับ ราชการ 
หลังปี 2551 ซึ่งอยู่ภายใต้พระราชบัญญัติฯ ปี 2551 
เห็นว่ าส่ งผลในระดับสู ง  (ค่ า เฉลี่ ยรวม 3.61) ที่
น่าสนใจคือปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และ
ด้านความก้าวหน้าในงาน ซึ่งเป็นเรื่องที่ทาง ก.พ.  
ได้แก้ไขพระราชบัญญัติฯ เพื่อปรับปรุงและจูงใจคน 
รุ่นใหม่ ระดับความคิดเห็นของกลุ่มเข้ารับราชการ 
หลังปี 2551 ก็ยังอยู่ที่ระดับปานกลางไม่แตกต่างจาก 
รุ่นก่อนแต่อย่างใด ในทางตรงกันข้ามปัจจัยด้านความ
มั่นคงในงาน ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน และด้าน

โอกาสแสดงความรู้ความสามารถและพัฒนาตนเอง 
ระดับความคิดเห็นของกลุ่มที่ เข้ารับราชการหลัง  
ปี 2551 เพิ่มสูงขึ้นทั้ งสามด้าน กล่าวคือผู้ เข้ารับ
ราชการรุ่นหลังให้ความส าคัญกับปัจจัย 3 ด้านนี้
มากกว่า 

ตารางที่ 4 แสดงผลการน าข้อมูลไปวิเคราะห์
ส ม ก ารถ ด ถ อ ย เชิ ง ซ้ อ น  (multiple regression 
analysis) เพื่ออธิบายผลของตัวแปรอิสระมากกว่า
หนึ่งตัวแปรที่มีผลต่อตัวแปรตาม โดยตัวแปรตาม 
ในที่นี้คือการตัดสินใจเลือกอาชีพรับราชการ (ด้วย
ค าถามว่า “ท่านเห็นว่างานรับราชการเป็นงานที่ได้รับ
การยอมรับและมีเกียรติหรือไม่”) และตัวแปรอิสระ 
ในที่นี้คือ ปัจจัยจูงใจในการเลือกอาชีพ 5 ด้านตาม
กรอบการวิจัย ผู้ วิจัยได้วิ เคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ 
(pearson correlation: r) พบว่าไม่มีตัวแปรอิสระใด
มีค่าเกิน 0.7 และค่าความแปรปรวน (VIF) มีค่ า 
ต่ ากว่า 10 จึงถือว่าไม่เกิดปัญหา Multicollinearity 
จากนั้นน าผลส ารวจที่ได้มาวิเคราะห์ โดยใช้โปรแกรม
ส า เร็ จ รู ป ท า งส ถิ ติ  SPSS เว อ ร์ ชั่ น  20 พ บ ว่ า 
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Adjusted R2) ของทั้ง  
2 กลุ่มเท่ากับ 0.367 และ 0.253 ตามล าดับ แสดงว่า
แบบจ าลองมีความสามารถในการพยากรณ์ความ 
ผันแปรของตัวแปรตามได้ร้อยละ 36.7 และร้อยละ 
25.3 ส่วนที่เหลือเกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนๆ 

 

ตาราง 3 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการเลือกอาชีพ 
 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ ก่อนปี 2551 หลังปี 2551 
Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
ด้านความมั่นคงในงาน 
ด้านความก้าวหน้าในงาน 
ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน 
ด้านโอกาสแสดงความรู้ความสามารถ
และพัฒนาตนเอง 

2.98 
4.14 
2.85 
3.06 
3.23 

.46 

.68 

.76 

.53 

.60 

ปานกลาง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

3.39 
4.26 
3.38 
3.49 
3.61 

 

.56 

.65 

.66 

.52 

.55 
 

ปานกลาง 
สูงที่สุด 

ปานกลาง 
สูง 
สูง 

รวม 3.25 .46 ปานกลาง 3.61 .43 สูง 
  
ตาราง 4 ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อการเลือกอาชีพรับราชการ 
 

ปัจจัยจูงใจ ผู้เข้ารับราชการ
ก่อนปี 2551 

ผู้เข้ารับราชการ
หลังปี 2551 

ค่าคงที ่
ปัจจัยด้านความมัน่คงในงาน 
ปัจจัยด้านโอกาสแสดงความรู้ความสามารถและ
พัฒนาตนเอง 
ปัจจัยด้านสิง่แวดล้อมในการท างาน 

0.931* 
0.375** 
0.422** 

 

1.237*     
0.337** 

 
 

0.304** 
 
หมายเหต:ุ 1) ค่า Adjusted R2 = 0.352 และ 0.253 ตามล าดับ 
              2) ** แสดงระดับนัยส าคัญ <0.01 ปัจจยัที่ระดับนัยส าคัญมากกวา่ 0.05 ถือว่าไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจ จงึไม่ปรากฏอยู่ในตาราง  
              3) N=90 คน และ 160 คนตามล าดับ 
 
 

จากปัจจัยจูงใจในการเลือกอาชีพทั้ งหมด  
5 ปัจจัย มี 2 ปัจจัยส่งผลต่อการเลือกอาชีพของกลุ่ม
เข้ารับราชการก่อนปี  2551 คือ ด้านความมั่นคง 
ในงาน  และด้านโอกาสแสดงความรู้ความสามารถ
และพัฒนาตนเอง และมี 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเลือก
อาชีพ ของกลุ่ ม เข้ ารับ ราชการหลั งปี  2551 คื อ  
ด้านความมั่นคงในงาน และด้านสิ่งแวดล้อมในการ
ท างาน  ขณะที่ปัจจัยที่ไม่ส่งผลเหมือนกัน คือ ด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการ และด้านความก้าวหน้าในงาน 
ซึ่งสามารถแยกวิเคราะห์แต่ละปัจจัยได้ดังต่อไปนี้ 
 ด้านความมั่นคงในงาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การเลือกอาชีพของทั้ง 2 กลุ่ม แน่นอนว่างานราชการ
ซึ่งรับประกันการจ้างงานตลอดชีพ มีความมั่นคง
มากกว่างานภาคเอกชน ไม่ต้องกลัวว่าจะถูกให้ออก
จากงานโดยง่าย โดยเฉพาะการแก้ไขพระราชบัญญัติฯ 

ปี 2551 ได้ต่อเวลาท างานหลังเกษียณอายุ (อายุ 60 ปี) 
ออกไปอีก 10 ปี ในสาขาวิชาที่ขาดแคลน ซึ่งแต่เดิมได้
เฉพาะข้าราชการตุลาการเท่านั้น และหากถูกลงโทษ
ทางวินัยก็สามารถยื่นอุทรณ์กับหน่วยงานองค์กรกลาง
ได้ ไม่ใช่ยื่นอุทธรณ์กับส่วนราชการที่ท างานอยู่อย่าง
แต่ก่อน ซึ่งโดยมากมักไม่ได้รับการผ่อนโทษ ท าให้
ข้าราชการรู้สึกมั่นคงและไม่ถูกกลั่นแกล้งได้ง่าย
เหมือนในอดีต 
 ด้านโอกาสในการแสดงความรู้ความสามารถ
และพัฒนาตนเอง เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการเลือก
อาชีพของกลุ่มเข้ารับราชการก่อนปี 2551 แต่ไม่ส่งผล
ต่อกลุ่มเข้ารับราชการหลังปี 2551 จากการสัมภาษณ์
ผู้บริหารท าให้ทราบว่า เนื่องจากผู้ที่เข้ารับราชการ
ก่อนปี 2551 มีประสบการณ์ในงานราชการมากกว่า 
และรับรู้ว่างานราชการเปิดโอกาสขอโอนย้ายงานได้ 
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ตาราง 3 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการเลือกอาชีพ 
 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ ก่อนปี 2551 หลังปี 2551 
Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
ด้านความมั่นคงในงาน 
ด้านความก้าวหน้าในงาน 
ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน 
ด้านโอกาสแสดงความรู้ความสามารถ
และพัฒนาตนเอง 

2.98 
4.14 
2.85 
3.06 
3.23 

.46 

.68 

.76 

.53 

.60 

ปานกลาง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

3.39 
4.26 
3.38 
3.49 
3.61 

 

.56 

.65 

.66 

.52 

.55 
 

ปานกลาง 
สูงที่สุด 

ปานกลาง 
สูง 
สูง 

รวม 3.25 .46 ปานกลาง 3.61 .43 สูง 
  
ตาราง 4 ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อการเลือกอาชีพรับราชการ 
 

ปัจจัยจูงใจ ผู้เข้ารับราชการ
ก่อนปี 2551 

ผู้เข้ารับราชการ
หลังปี 2551 

ค่าคงที ่
ปัจจัยด้านความมัน่คงในงาน 
ปัจจัยด้านโอกาสแสดงความรู้ความสามารถและ
พัฒนาตนเอง 
ปัจจัยด้านสิง่แวดล้อมในการท างาน 

0.931* 
0.375** 
0.422** 

 

1.237*     
0.337** 

 
 

0.304** 
 
หมายเหต:ุ 1) ค่า Adjusted R2 = 0.352 และ 0.253 ตามล าดับ 
              2) ** แสดงระดับนัยส าคัญ <0.01 ปัจจยัที่ระดับนัยส าคัญมากกวา่ 0.05 ถือว่าไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจ จงึไม่ปรากฏอยู่ในตาราง  
              3) N=90 คน และ 160 คนตามล าดับ 
 
 

จากปัจจัยจูงใจในการเลือกอาชีพทั้ งหมด  
5 ปัจจัย มี 2 ปัจจัยส่งผลต่อการเลือกอาชีพของกลุ่ม
เข้ารับราชการก่อนปี  2551 คือ ด้านความมั่นคง 
ในงาน  และด้านโอกาสแสดงความรู้ความสามารถ
และพัฒนาตนเอง และมี 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเลือก
อาชีพ ของกลุ่ ม เข้ ารับ ราชการหลั งปี  2551 คื อ  
ด้านความมั่นคงในงาน และด้านสิ่งแวดล้อมในการ
ท างาน  ขณะที่ปัจจัยที่ไม่ส่งผลเหมือนกัน คือ ด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการ และด้านความก้าวหน้าในงาน 
ซึ่งสามารถแยกวิเคราะห์แต่ละปัจจัยได้ดังต่อไปนี้ 
 ด้านความมั่นคงในงาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การเลือกอาชีพของทั้ง 2 กลุ่ม แน่นอนว่างานราชการ
ซึ่งรับประกันการจ้างงานตลอดชีพ มีความมั่นคง
มากกว่างานภาคเอกชน ไม่ต้องกลัวว่าจะถูกให้ออก
จากงานโดยง่าย โดยเฉพาะการแก้ไขพระราชบัญญัติฯ 

ปี 2551 ได้ต่อเวลาท างานหลังเกษียณอายุ (อายุ 60 ปี) 
ออกไปอีก 10 ปี ในสาขาวิชาที่ขาดแคลน ซึ่งแต่เดิมได้
เฉพาะข้าราชการตุลาการเท่านั้น และหากถูกลงโทษ
ทางวินัยก็สามารถยื่นอุทรณ์กับหน่วยงานองค์กรกลาง
ได้ ไม่ใช่ยื่นอุทธรณ์กับส่วนราชการที่ท างานอยู่อย่าง
แต่ก่อน ซึ่งโดยมากมักไม่ได้รับการผ่อนโทษ ท าให้
ข้าราชการรู้สึกมั่นคงและไม่ถูกกลั่นแกล้งได้ง่าย
เหมือนในอดีต 
 ด้านโอกาสในการแสดงความรู้ความสามารถ
และพัฒนาตนเอง เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการเลือก
อาชีพของกลุ่มเข้ารับราชการก่อนปี 2551 แต่ไม่ส่งผล
ต่อกลุ่มเข้ารับราชการหลังปี 2551 จากการสัมภาษณ์
ผู้บริหารท าให้ทราบว่า เนื่องจากผู้ที่เข้ารับราชการ
ก่อนปี 2551 มีประสบการณ์ในงานราชการมากกว่า 
และรับรู้ว่างานราชการเปิดโอกาสขอโอนย้ายงานได้ 
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และมีต าแหน่งงานที่รองรับหลากหลาย ไม่ได้จ าเจ
อย่างที่เข้าใจกัน หากศึกษาต่อจนได้คุณวุฒิที่สูงขึ้น  
ก็น ามาปรับคุณวุฒิได้ (ซึ่งแต่ก่อนไม่ได้) นอกจากนี้
รัฐบาลยังจัดสรรงบประมาณให้กับส่วนราชการต่างๆ 
ส่งคนไปฝึกอบรมต่อเนื่องทุกปีอีกด้วย 
 ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน เป็นปัจจัยที่
ส่งผลต่อการเลือกอาชีพของกลุ่มเข้ารับราชการหลังปี 
2551 แต่ไม่ส่งผลต่อกลุ่มเข้ารับราชการก่อนปี 2551 
จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและค าตอบจากค าถาม
ปลายเปิด พบว่าผู้เข้ารับราชการก่อนปี 2551 เห็นว่า
งานราชการเป็นงานที่มีสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 
มีระเบียบที่เข้มงวดคอยก ากับขั้นตอนวิธีการท างานไว้ 
เพื่อป้องกันความผิดพลาดต่างๆ แม้บรรยากาศในการ
ท างานมีเพื่อนร่วมงานคอยช่วยเหลือเป็นอย่างดี  
แต่โอกาสเสนอความคิดเห็นหรือเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ท างานมีน้อย ขณะที่ผู้ เข้ารับราชการหลังปี 2551  
เห็นว่างานราชการกดดันน้อยกว่างานภาคเอกชน  
ไม่ต้องแข่งขันตลอดเวลา ไม่ต้องกระตือรือร้นหรือ 
โดนบีบคั้นให้สร้างผลงาน ได้ท างานตามศักยภาพของ
ตน เป็นตัวของตัวเองรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย 
เวลาท างานน้อยกว่าจึงสร้างสมดุลชีวิตงานกับชีวิต
ครอบครัวได้ง่ายกว่า เมื่ออายุงานมากขึ้นงานอยู่ตัว
เงินเดือนก็สูงขึ้น 
 ปัจจัยจูงใจด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
และด้านความก้าวหน้าในงาน เป็นสองปัจจัยที่ไม่
ส่งผลต่อการเลือกรับราชการของทั้งสองกลุ่ม จากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารและค าตอบจากค าถามปลายเปิด 
ท าให้ทราบว่าทั้งสองกลุ่มเห็นว่า แม้เงินเดือนจะสูงขึ้น
เทียบเท่ากับภาคเอกชนระดับหนึ่งแล้วก็ตาม ระดับ
เงินเดือนกับปริมาณงานไม่เหมาะสมกัน (รู้สึกว่า
ท างานหนักกว่าเงินเดือนที่ได้รับ) และค่าตอบแทน
อ่ืน ๆ  นอก เหนื อจาก เงิน เดื อนอยู่ ใน เกณ ฑ์ ต่ า 
นอกจากนี้สวัสดิการที่พึงพอใจ ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาล 
จ านวนวันลาและวันหยุด ชั่วโมงท างาน แต่สวัสดิการ
อ่ื น ๆ  เห็ น ว่ า ยั งสู้ ภ าค เอ กช น ไม่ ได้  ส่ วน ด้ าน
ความก้าวหน้าในงานนั้น พบว่าแม้จะมีเกณฑ์การ
ประเมินผลงานเพื่อขึ้นต าแหน่งชัดเจน แต่มีปัญหา
เร่ืองความยุติธรรมในการประเมินผลงาน ปัญหาการ
เล่นพรรคเล่นพวก และเห็นว่างานราชการท าให้ 
มี โอกาสประสบความส าเร็จในชีวิต ได้แค่ ระดับ 
ปานกลาง เพราะความก้าวหน้าเป็นไปตามกรอบงาน

และตามอาวุโส ไม่ใช่ตามความรู้ความสามารถอย่าง
ภาคเอกชน ซึ่งเป็นประเด็นที่ต้องแก้ไขที่ค้นพบจาก
งานวิจัยครั้งนี้ 
 กล่าวได้ ว่าสิ่ งที่  ก .พ .พยายามปรับปรุง
สาระส าคัญของ พระราชบัญญัติฯ ในเรื่องเงินเดือน
และสวัสดิการ รวมทั้งความก้าวหน้าในงาน ไม่ได้
ส่งผลหรือเป็นปัจจัยจูงใจที่ดึงดูดให้คนรุ่นใหม่สนใจ
เข้ารับราชการอย่างที่คาดหวังไว้ 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Suggestions research) 
 หน่ วยงานที่ เกี่ ย วข้ องกับ ระบบราชการ 
มักกล่าวเสมอว่า ความเหลื่อมล้ าทางรายได้และ
โอกาสก้าวหน้าในงานที่ช้ากว่าภาคเอกชน เป็นสาเหตุ
ของการเกิดคอร์รัปชั่นในวงราชการ และเกิดปัญหา
ขาดแคลนคนเก่งเข้ามารับราชการ จึงให้ความส าคัญ
กับการปรับโครงสร้างบัญชีเงินเดือนข้าราชการ และ
การเลื่อนขั้นต าแหน่งมาโดยตลอด ในอีกด้านหนึ่งก็มี 
ผู้คัดค้านว่าผลตอบแทนของข้าราชการเพิ่มสูงขึ้นมาก
แล้วจากในอดีต โดยเงินเดือนขั้นต้นสูงกว่าภาคเอกชน
ด้วยซ้ า แต่ปัญหาคอร์รัปชั่นกลับไม่ได้ลดลง ขณะที่
ประสิทธิภาพการท างานกลับแย่ลง ดังนั้นปัจจัยด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการ และความก้าวหน้าในงานซึ่ง
ถือเป็นปัจจัยจูงใจจากภายนอก (extrinsic rewards) 
จึงยังไม่ใช่ทางแก้ปัญหาที่ยั่งยืน  
 ผลการวิจัยครั้งนี้ยืนยันเช่นกันว่า บุคลากรของ 
สพฐ. ทั้ ง 2 กลุ่มเลือกรับราชการไม่ใช่เพราะด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการ หรือความก้าวหน้าในงาน  
ทั้งที่มีการแก้ไขให้ดีขึ้นตามพระราชบัญญัติฯ ปี 2551 
แต่เพราะเชื่อว่าเป็นอาชีพที่มีความมั่นคง ได้รับการ
ยอมรับและมีเกียรติ ดังนั้นนอกจากปัจจัยจูงใจจาก
ภายนอกแล้ว ควรให้ความส าคัญกับการปรับปรุง
ภาพลักษณ์ของงานราชการ และการปลูกฝังค่านิยม
จิตสาธารณะให้แก่คนรุ่นใหม่ ซึ่งเป็นปัจจัยจูงใจจาก
ภายใน  (intrinsic rewards) ที่ ต้ อ งการมุ่ งมั่ น ท า
ประโยชน์เพื่อประเทศชาติอันเป็นเป้าหมายระยะยาว 
อย่างที่เราเห็นในประเทศแถบเอเชียตะวันออก เช่น 
จีน  ญี่ ปุ่ น  เกาหลี ใต้  รวมทั้ งสิ งคโปร์ ที่ คน เก่ งมี
ความสามารถสูง เรียนจบจากมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง 
แข่งขันกันสอบเข้ารับราชการ เพราะประเทศเหล่านี้มี
การคอร์รัปชั่นน้อย หรือมีมาตรการปราบปรามอย่าง
จริงจัง ข้าราชการสร้างผลงานที่เป็นประโยชน์ต่อการ

พัฒนาประเทศเป็นที่ประจักษ์ งานราชการจึงเป็นงาน
ที่มีเกียรติยศและศักดิ์ศรี ภาคภูมิใจทั้งตนเองและ 
วงศ์ ต ระกู ล  (Ko and Han, 2013, pp. 191-193; 
Houston, 2011, pp. 761-763) บ า งค น อ า จ จ ะ 
แย้งว่าเพราะประเทศเหล่านั้นมีวัฒนธรรมขงจื้อ 
ที่ให้ความส าคัญกับระบบข้าราชการ แต่อย่าลืมว่า
ประเทศไทยในอดีตก็เคยท าได้เช่นกัน 
 อนึ่ง งานวิจัยชิ้นนี้มีข้อจ ากัดบางประการ 
กล่าวคือ ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเลือกอาชีพรับ
ราชการเพียง 3 ปัจจัยหลักเท่านั้น ที่ส าคัญไม่ได้รวม
ปั จ จั ย แ รงจู ง ใจ จิ ต ส าธา รณ ะ  (public service 
motivation) ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญในการท างาน
ราชการ นอกจากนี้วิธีการวิจัยเลือกเก็บข้อมูลเฉพาะ

สพฐ. เท่านั้น ซึ่งในอนาคตหากสามารถเก็บข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างที่มากกว่า ก็จะท าให้ได้ข้อมูลปัจจัยการ
เลือกอาชีพรับราชการที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
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พัฒนาประเทศเป็นที่ประจักษ์ งานราชการจึงเป็นงาน
ที่มีเกียรติยศและศักดิ์ศรี ภาคภูมิใจทั้งตนเองและ 
วงศ์ ต ระกู ล  (Ko and Han, 2013, pp. 191-193; 
Houston, 2011, pp. 761-763) บ า งค น อ า จ จ ะ 
แย้งว่าเพราะประเทศเหล่านั้นมีวัฒนธรรมขงจื้อ 
ที่ให้ความส าคัญกับระบบข้าราชการ แต่อย่าลืมว่า
ประเทศไทยในอดีตก็เคยท าได้เช่นกัน 
 อนึ่ง งานวิจัยชิ้นนี้มีข้อจ ากัดบางประการ 
กล่าวคือ ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเลือกอาชีพรับ
ราชการเพียง 3 ปัจจัยหลักเท่านั้น ที่ส าคัญไม่ได้รวม
ปั จ จั ย แ รงจู ง ใจ จิ ต ส าธา รณ ะ  (public service 
motivation) ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญในการท างาน
ราชการ นอกจากนี้วิธีการวิจัยเลือกเก็บข้อมูลเฉพาะ

สพฐ. เท่านั้น ซึ่งในอนาคตหากสามารถเก็บข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างที่มากกว่า ก็จะท าให้ได้ข้อมูลปัจจัยการ
เลือกอาชีพรับราชการที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
 
กิตติกรรมประกาศ (Acknowledgments) 

ผู้เขียนขอขอบพระคุณผู้อ านวยการส านักงาน
อ าน วยการ ผู้ อ าน วยการส านั กพั ฒ น าระบ บ
บริหารงานบุคคลและนิติการ ที่ปรึกษาสพฐ. ด้าน
นโยบายและแผน นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ
พิเศษ (อดีตบุคลากรระดับ 8) ผู้เชี่ยวชาญด้านการ
บริหารบุ คคล และบุคลากรของสพฐ. ทุกท่ าน 
ที่ ให้ความร่วมมือในการให้สัมภาษณ์ และตอบ
แบบสอบถาม ซึ่งช่วยให้การวิจัยคร้ังนี้ส าเร็จลุล่วงได้ 
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