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บทคัดย่อ     

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) วัดระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 2) เปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างปัจจัยทางประชากรศาสตร์ ปัจจัยด้านการศึกษา และปัจจัยด้านงาน กับแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะ โดยกลุ่มตัวอย่างคือข้าราชการศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ จ านวน 138 คน ที่ได้
จากการสุ่มตัวอย่างแบบชั้น เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม มาตรวัด 5 ระดับ สถิติที่ใช้คือค่าเฉลี่ย  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแจกแจงแบบที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

ผลการวิจัย พบว่า ข้าราชการศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะใน
ระดับมากท่ีสุด โดยมิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาได้แก่ มิติที่ 2 ความมุ่งมั่น
ในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม ตามด้วยมิติที่ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
สาธารณะ และน้อยที่สุดได้แก่ มิติที่ 4 ความเสียสละ นอกจากนี้ผลการเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยด้าน
ต่าง ๆ กับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ พบว่า ปัจจัยด้านการศึกษา ตัวแปรสาขาที่ศึกษา และ
สถาบันการศึกษา และปัจจัยด้านงาน ตัวแปรส่วน/ฝ่าย/สถานี และระดับที่แตกต่างกันมีผลให้แรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ, กรมอุตุนิยมวิทยา, ข้าราชการ 
 
Abstract   
 The purposes of this study were 1) to examine Public Service Motivation (PSM), 
and 2) to compare the differences of Demographic, Family, Religious, Educational and 
Work Factors with Public Service Motivation (PSM). The data were selected through a 
stratified random sampling method from 138 officials of Southern Meteorological 
Center. The research instrument used to collect the data was a 5-point rating scale 
questionnaire. The data was analyzed using Mean (�̅�), Standard Deviation (S.D.), t-test 
and one way ANOVA. 
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  The findings showed that the officials of Southern Meteorological Center 
had the highest level of Public Service Motivation. The highest mean of dimensions are 
as follows respectively: The 3rd dimension – Compassion, the 2nd dimension - 
Commitment to public interest, the 1st dimension - Attraction to public policy 
formation, and the least is the 4th dimension - Self-sacrifice. In addition, the 
comparison between various factors with Public Service Motivation showed that 
different Educational Factors – Major and educational institutions variables, and Work 
Factors - section/department/station and levels variables, result in different incentives 
for Public Services Motivation with statistical significance. 
 
Keywords: Public service motivation, Thai Meteorological Department, Public official 
 
บทน า 
 ด้วยวิสัยทัศน์ของประเทศไทยที่ว่า “ประเทศมีความมั่นคง มั่งคั่งและยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนา
ด้วยการพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” นั้น เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ดังกล่าว รัฐบาลจึงมีนโย-
บาลการขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาประเทศที่เราเรียกกันว่า  “ประเทศไทย 4.0”     
ท าให้ระบบราชการก็จะต้องมีการปรับเปลี่ยนเพ่ือให้สอดรับและส่งเสริมกับระบบดังกล่าว จึงมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการปฏิรูประบบราชการและข้าราชการซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อน
นโยบายรัฐบาลให้สามารถปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับทิศทางการบริหาร โดยเรียกว่า  “ระบบราชการ 
4.0” ซึ่งหมายถึงการที่ภาครัฐต้องปรับตัวให้สามารถอ านวยความสะดวกในการด าเนินกิจกรรมทางเพ่ือ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจในโลกยุคดิจิทัลที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและยากที่จะอาจคาดหมายได้ โดย
ภาครัฐจะต้องมีการด าเนินการที่ไม่ซ้อนทับกัน สามารถบูรณาการท างานเพ่ือตอบสนองความต้องการ
เฉพาะกลุ่มหรือบุคคลได้ อย่างไรก็ตามการด าเนินการดังกล่าวมีความท้าทายที่ส าคัญยิ่ง 2 ประการ คือ      
1) ท าอย่างไรการบริหารราชการจึงจะมีธรรมาภิบาล เพ่ือให้ประชาชนมีความสุขจากการได้รับการ
บริการของภาครัฐ โดยน านวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช้ในการบริการประชาชน และ 2) ท าอย่างไรให้
ข้าราชการและเจา้หน้าที่รัฐมีความผูกพันต่องาน มีทัศนคติ พฤติกรรม และท างานตามหลักธรรมาภิบาล 
เพ่ือตอบสนองความต้องการและประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชน หรืออาจกล่าวได้ว่าความท้าทายในการ
ปฏิรูประบบราชการสู่ระบบราชการ 4.0 คือการท าให้ข้าราชการมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะอยู่ใน
ระดับท่ีสูง (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน[ก.พ.], 2560) 
 
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือวัดระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของข้าราชการศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ 
2. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยด้านการศึกษา และปัจจัยด้านงาน กับแรงจูงใจ

ในการบริการสาธารณะ  
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 ข้อมูลที่ได้จะพ้ืนฐานส าหรับการศึกษาเรื่องแรงจูงใจแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของ
ข้าราชการกรมอุตุนิยมวิทยาที่ผู้บริหารศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ ผู้บริหารกรมอุตุนิยมวิทยา หรือผู้ที่
เกี่ยวข้องสามารถน าผลการวิจัยที่ได้ไปใช้ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ซึ่งจะเป็น
การยืนยันและส่งเสริมต่อยอดความรู้ด้านแรงจูงใจในการบริการสาธารณะให้ขยายต่อไป 
 
ทบทวนวรรณกรรม  

1. แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ หมายถึง แนวคิดหรือแรงจูงใจของข้าราชการที่จะตอบสนอง
ต่อความต้องการพ้ืนฐานของหน่วยงาน (Perry & Wise, 1990) ซึ่งเป็นพฤติกรรมเฉพาะบุคคลที่แสดง
ผ่านทัศนคติ ค่านิยม และพฤติกรรมของข้าราชการที่ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม ซึ่งมี
พ้ืนฐานมากจาก 3 แนวคิด ประกอบด้วย 

- แรงจูงใจที่มีเหตุผล (Rational) เป็นการกระท าพ้ืนฐานของแต่ละบุคคลที่ต้องการให้ตน
ได้รับผลประโยชน์สูงสุด เป็นความสนใจส่วนตนที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมในการบริการสาธารณะ ได้แก่ การ
เข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของ โดยมีความเชื่อว่าการกระท าดังกล่าวจะเป็นประโยชน์ต่อ
ประชาชน สังคม และประเทศชาติ  

- แรงจูงใจด้านบรรทัดฐาน (Norm based) จัดเป็นคุณลักษณะที่พึงปรารถนาของข้าราชการ
ที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ มีความต้องการที่จะให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน โดยเชื่อว่าข้าราชการมี
หน้าที่ที่จะบริการประชาชนอย่างเท่าเทียมกัน  

- แรงจูงใจด้านอารมณ์ (Affective) เป็นแรงจูงใจที่กระตุ้นให้ข้าราชการตอบสนองด้าน
อารมณ์ท่ีมีความหลากหลายในบริบทด้านสังคม โดยแสดงถึงความตั้งใจที่จะเสียสละเพ่ือบุคคลอื่น  

2. องค์ประกอบของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ ประกอบด้วย 
มิติที่ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to public policy 

formation) คือ พฤติกรรมของบุคคลที่ต้องการเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ  
มิติที่ 2 ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม (Commitment to public 

interest) คือ ความคิดเห็นของบุคคลที่มีจิตส านึกต่อหน้าที่ของความเป็นพลเมือง  
มิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) คือ ความต้องการของบุคคลที่จะแสดงออกถึง

ความเมตตากรุณาต่อผู้อื่น  
มิติที่ 4 ความเสียสละ (Self-sacrifice) คือ ความต้องการของบุคคลที่จะกระท าสิ่งต่าง ๆ เพ่ือ

ต้องการปกป้อง ช่วยเหลือ สนับสนุนและท าในสิ่งที่ดี โดยเห็นแก่ประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตัว  
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3. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
    1) ปัจจัยด้านครอบครัว พบว่าครอบครัวที่มีพ่อแม่รับราชการเป็นแบบอย่าง การ
สังเกตพฤติกรรมพ่อแม่ในขณะที่ปฏิบัติงานจะท าให้เกิดการเรียนรู้และจดจ าที่ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจ
บริการสาธารณะตามพ่อแม่ 

   2) ปัจจัยด้านศาสนา พบว่าบุคคลที่มีความศรัทธาในศาสนา เชื่อมั่นในพระเจ้าอย่าง
มาก และมักเข้าร่วมกิจกรรมทางศาสนาเป็นประจ ามักจะมีระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่สูง 

   3) ปัจจัยด้านการศึกษา พบว่าที่บุคคลเข้ารับการศึกษาในสถาบันการศึกษา สถาบัน
ทางอาชีพ หรือได้รับการฝึกอบรมที่ซึ่งส่งผลให้มีความรับผิดชอบในการศึกษาหรือฝึกอบรมมี
ความสัมพันธ์กับระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

   4) ปัจจัยด้านงาน พบว่าต าแหน่งงาน ความเชี่ยวชาญ และอายุราชการที่ต่างกัน 
ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ลักษณะงานและต าแหน่งงาน รวมถึงการสร้าง
บรรยากาศที่เหมาะสมกับการท างานจะส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  

5) อุดมการณ์ทางการเมือง พบว่า บุคคลที่มีอุดมการณ์ทางการเมืองแบบเสรีนิยมจะ
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมากกว่าบุคคลที่อุดมการณ์ทาง
การเมืองแบบอนุรักษ์นิยม 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย  
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีสุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการสังกัดศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ จ านวน 211 
คน โดยแบ่งออกเป็นศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ฝั่งตะวันออก จ านวนข้าราชการ 126 คน มีรับผิดชอบ
พ้ืนที่ ได้แก่ จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ชุมพร สุราษฎร์ธานี นครศรีธรรมราช พัทลุง สงขลา ปัตตานี ยะลา 
และนราธิวาส ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ฝั่งตะวันตก จ านวนข้าราชการ 85 คน มีรับผิดชอบพ้ืนที่ ได้แก่ 
จังหวัดระนอง พังงา กระบี่ ภูเก็ต ตรัง และสตูล 

ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่าง เพ่ือก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมส าหรับการวิจัย โดย
การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยสูตร

ปัจจัยด้านการศึกษา  
- สาขาที่ศึกษา 
- สถาบันการศึกษา 

ปัจจัยด้านงาน 
- ส่วน/ฝ่าย/สถานี 
- ระดับ 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
- มิติที่ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดนโยบายสาธารณะ  
- มิติที่ 2 ความมุ่งม่ันในการรับผิดชอบ

ต่อผลประโยชน์ส่วนรวม  
- มิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน  
- มิติที่ 4 ความเสียสละ 
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ของทาโร ยามาเนะ (Yamane, 1973) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 (ความคลาดเคลื่อนเท่ากับ .05)
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้ เท่ากับ 138 ตัวอย่าง  

วิธีการสุ่มตัวอย่างมาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้น (Stratified random 
sampling) จากการก าหนดสัดส่วน โดยข้าราชการตามศูนย์อุตุนิยมวิทยาที่สังกัด 2 ศูนย์ จากนั้นผู้วิจัย
ท าการแบ่งสัดส่วนของแต่ละศูนย์อุตุนิยมวิทยา และท าการสุ่มตัวอย่างอย่างง่ายในแต่ละศูนย์
อุตุนิยมวิทยา 
 2. เครื่องมือในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ กรณีศึกษา
ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้” เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 2 ส่วน โดยมีลักษณะของแบบสอบถามเป็นค าถามแบบปลายปิด (Close 
Questionnaire) ดังนี้  

- แบบสอบถามส่วนที่ 1 ผู้วิจัยสร้างจากการการน าแบบวัดของเพอร์รี่ (Perry, 1997), คาเมล
เลอร์รี่ (Camilleri, 2007), แวนเดอนาเบล (Vandenabeele, 2011) และไซแอมเซอร์ (Syamsir, 
2014) มาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมกับบริบทของหน่วยงานที่ศึกษา  

- แบบสอบถามส่วนที่ 2 ผู้วิจัยใช้แบบวัดของนัทที ขจรกิติยา (2555) ที่ใช้ในการวิจัยเรื่อง “ตัว
แปรเชิงสาเหตุและเชิงผลของแรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ของไทย” ซึ่งได้มาจากการปรับปรุงแบบวัดของคิม (Kim, 2009) และแบบวัดของเพอร์รี่ (Perry, 
1996) ซึ่งมีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validiy) เท่ากับ 0.930 ซึ่งถือว่าอยู่ในเกณฑ์ดีเยี่ยม 
(Polit, Beck, & Owen, 2007) จากนั้นน าแบบวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะไปทดลองใช้ในกลุ่ม
ทดลองจ านวน 30 คน มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ทั้ง
ฉบับ เท่ากับ 0.912 

3. การวิเคราะห์ข้อมูล วิธีการทางสถิติต่าง ๆ ท่ีใช้ 
1) การวิเคราะห์แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยเป็นการวิเคราะห์โดยใช้สถิติ

บรรยาย เพ่ืออธิบายลักษณะการแจกแจงของตัวแปร สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean: 
�̅�) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  

2) วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย โดยการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแต่ละมิติ
ของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับแต่ละปัจจัยที่ศึกษา สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ได้แก่ การแจกแจง
แบบที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one way ANOVA) 

 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ พบว่า ข้าราชการศูนย์อุตุนิยมวิทยา
ภาคใต้มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย �̅� = 4.28, S.D. = 0.50) โดยมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดในมิติท่ี 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (ค่าเฉลี่ย �̅� = 4.41, S.D. = 0.53) ตามมาด้วยมิติที่ 2 
ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม (ค่าเฉลี่ย �̅� = 4.37, S.D. = 0.54) และมิติที่ 1 
การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ (ค่าเฉลี่ย �̅� = 4.22, S.D. = 0.58) โดยมิติที่ 4 
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ความเสียสละ (ค่าเฉลี่ย �̅� = 4.09, S.D. = 0.66) เป็นมิติที่ข้าราชการศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้มี
คะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด  
 
ตารางที ่1 
ค่าต่่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
จ่าแนกตามมิติ (n=138) 

  ตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ Min Max �̅� S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
มิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น 2.67 5.00 4.41 .53 มากที่สุด 
มิติที่ 2 ความมุ่งม่ันในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์
ส่วนรวม 

3.00 5.00 4.37 .54 มากที่สุด 

มิติที่ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
สาธารณะ 

3.00 5.00 4.22 .58 มากที่สุด 

มิติที่ 4 ความเสียสละ 2.00 5.00 4.09 .66 มาก 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 2.90 5.00 4.28 .50 มากที่สุด 
 

เมื่อพิจารณาตามปัจจัยด้านต่าง ๆ ในภาพรวม พบว่า 
1) ปัจจัยด้านการศึกษา พบว่า ข้าราชการที่จบสาขาวิศวกรรมศาสตร์มีแรงจูงใจในการบริการ

สาธารณะสูงที่สุด โดยสถาบันที่ผลิตข้าราชการมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะสูงที่สุด ได้แก่ สถาบัน 
อุตุนิยมวิทยา 

2) ปัจจัยด้านงาน พบว่า ข้าราชการที่ปฏิบัติงานในส่วน/ฝ่าย และสถานีในศูนย์อุตุนิยมวิทยา
ภาคใต้ฝั่งตะวันออกมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะสูงกว่าข้าราชการที่ปฏิบัติงานในส่วน/ฝ่าย และ
สถานีในศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ฝั่งตะวันตก โดยข้าราชการระดับปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการมีแ รงจูงใจใน
การบริการสาธารณะสูงกว่าระดับอื่น  

ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยต่าง ๆ กับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
พบว่า  

1) ปัจจัยด้านการศึกษาที่ต่างกันจะมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในตัวแปรสาขาที่ศึกษากับมิติที่ 4 และตัวแปรสถาบันการศึกษากับมิต ิ
ที่ 1 ส่วนตัวแปรสาขาที่ศึกษากับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมิติที่ 1 แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 

2) ปัจจัยด้านงานที่ต่างกันจะมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .005 ในตัวแปรส่วน/ฝ่าย/สถานีกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในภาพรวม มิติที่ 3 
และมิติที่ 4 และตัวแปรระดับกับมิติที่ 1 ส่วนตัวแปรส่วน/ฝ่าย/สถานีกับแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะมิติที่ 2 แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตารางที่ 2 
ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะจ่าแนกตามปัจจัยด้านต่าง ๆ 

ปัจจัย ตัวแปร 
มิติที่ 1  มิติที่ 2  มิติที่ 3  มิติที่ 4  PSM ระดับความ

คิดเห็น �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 

ด้านการศึกษา สาขาที่ศึกษา วิศวกรรมศาสตร์ 4.44 .54 4.44 .58 4.48 .51 4.11 .67 4.35 .44 มากที่สุด 
  รัฐศาสตร์/รปศ. 4.19 .57 4.40 .49 4.49 .47 4.11 .58 4.31 .46 มากที่สุด 
  อุตุนิยมวิทยา 4.37 .48 4.45 .52 4.51 .44 4.38 .57 4.23 .42 มากที่สุด 
  วิทยาศาสตร์ 4.14 .67 4.32 .55 4.32 .59 3.81 .82 4.15 .61 มาก 
  อ่ืน ๆ 3.95 .56 4.24 .54 4.23 .59 4.00 .61 4.13 .52 มาก 
 สถาบันการศึกษา สถาบันอุตุนิยมวิทยา 4.37 .48 4.45 .52 4.51 .44 4.38 .57 4.43 .42 มากที่สุด 
  มหาวิทยาลัยชั้นน า 4.40 .57 4.43 .59 4.38 .58 4.00 .71 4.29 .52 มากที่สุด 
  มสธ. 4.09 .57 4.31 .51 4.41 .52 4.04 .65 4.23 .51 มากที่สุด 
  อ่ืน ๆ 4.07 .61 4.29 .54 4.41 .47 4.02 .60 4.22 .46 มากที่สุด 
  ม.รามค าแหง 4.10 .66 4.38 .52 4.24 .71 4.00 .82 4.19 .63 มาก 

ด้านงาน ส่วน/ฝ่าย/สถานี ส่วน/ฝ่ายในศูนย์ฯออก 4.33 .52 4.50 .47 4.50 .44 4.14 .56 4.37 .41 มากที่สุด 
  สถานีในศูนย์ฯ ออก 4.23 .56 4.42 .47 4.50 .49 4.26 .57 4.37 .43 มากที่สุด 
  สถานีในศูนย์ฯ ตก 4.25 .56 4.44 .47 4.42 .56 4.13 .73 4.32 .52 มากที่สุด 
  ส่วน/ฝ่ายในศูนย์ฯ ตก 4.06 .66 4.12 .65 4.20 .61 3.84 .78 4.05 .59 มาก 
 ระดับ  ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ 4.39 .54 4.45 .51 4.49 .47 4.14 .67 4.36 .44 มากที่สุด 
  ช านาญงาน/ช านาญการ 4.10 .58 4.33 .54 4.37 .53 4.08 .66 4.24 .51 มากที่สุด 
  อาวุโส/ช านาญการพิเศษ 4.19 .60 4.30 .62 4.32 .67 3.96 .68 4.19 .60 มาก 
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ตารางที่ 3 
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ จ่าแนกตามปัจจัยด้านต่าง ๆ 

ปัจจัย 
มิติที่ 1 มิติที่ 2 มิติที่ 3 มิติที่ 4 PSM 

t/F P t/F P t/F P t/F P t/F P 
ปัจจัยด้านการศึกษา           
 - สาขาที่ศึกษา 3.35 .01** 0.77 .55 1.53 .20 2.77 .03* 2.08 .08 
 - สถาบันการศึกษา 2.46 .05* 0.54 .70 0.60 .67 1.87 .12 1.05 .38 
ปัจจัยด้านงาน           
 - ส่วน/ฝ่าย/สถาน ี 1.54 .21 3.78 .01** 2.68 .05* 2.67 .05* 3.56 .02* 
 - ระดับ 4.02 .02* 1.01 .37 1.02 .36 0.51 .60 1.33 .27 
อภิปรายผล  

1) ข้าราชการที่จบสาขาอุตุนิยมวิทยาทั้งหมด เมื่อจบการศึกษาเข้ารับราชการในต าแหน่งเจ้า
พนักงานอุตุนิยมวิทยาของกรมอุตุนิยมวิทยา ซึ่งผู้เรียนต่างมีจุดมุ่งหมายเพ่ือที่จะรับราชการในกรม
อุตุนิยมวิทยา จึงต้องเตรียมพร้อมที่จะท างานเพ่ือประชาชน ต้องเห็นแก่ประโยชน์ของราชการเป็นส าคัญ 
นอกจากนี้การเรียนการสอนที่จัดขึ้นจากข้าราชการกรมอุตุนิยมวิทยาที่มีประสบการณ์ ต้ องผ่านการ
เรียนรู้ทั้งทฤษฎีและปฏิบัติ ท าให้ทราบถึงหน้าที่และความรับผิดชอบของตนมากกว่าข้าราชการที่บรรจุ
ในต าแหน่งอ่ืน ท าให้ข้าราชการกลุ่มนี้มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในระดับที่สูง  

2) สถาบันการศึกษามีผลต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของข้าราชการ กล่าวคือ
ข้าราชการที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงติดอันดับมหาวิทยาลัยชั้นน าของไทย อาทิ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล 
มหาวิทยาลัยศิลปากร มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มหาวิทยาลัยขอนแก่น มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี และ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีเจ้าคุณทหารลาดกระบัง เป็นต้น มักถูกหล่อหลอมมาด้วยกฎ ระเบียบวินัย 
ข้อบังคับ ข้อก าหนดที่แน่นอนและเข้มงวด รวมถึงขั้นตอนการรับเข้าศึกษาที่มีการคัดกรองให้ได้
นักศึกษาที่มีคุณภาพ จึงส่งผลให้ข้าราชการกลุ่มนี้จะมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ งานที่ได้รับมอบหมาย 
ตลอดจนมีระเบียบและคุณภาพสูง จึงส่งผลให้ข้าราชการกลุ่มนี้มักมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะใน
ระดับท่ีสูง 

3) ข้าราชการที่ปฏิบัติงานในศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ฝั่งตะวันออกมีแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะสูงกว่าข้าราชการที่ปฏิบัติงานในศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ฝั่งตะวันตกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ในทั้งการวิเคราะห์ภาพรวมและรายมิติ ซึ่งผลการวิจัยที่ได้สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานประจ าปีของ
ศูนย์อุตุนิยมวิทยาทั้งสอง โดยที่ศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ฝั่งตะวันออกมีผลการปฏิบัติงานประจ าปีสูง
กว่าศูนย์อุตุนิยมวิทยาภาคใต้ฝั่งตะวันตก (กรมอุตุนิยมวิทยา, 2560)  

4) ข้าราการที่อยู่ในช่วงเริ่มการปฏิบัติงานคือปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการจะมี
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะสูงกว่าผู้ที่ท างานมานานหรือมีระดับงานที่สูงกว่า เกิดจากการที่
ข้าราชการที่เพ่ิงบรรจุมักจะยังมีอุดมการณ์สูงยังไม่ถูกครอบง าหรือหล่อหลอมจากระบบราชการ ท าให้
ยังคงมีความมุ่งม่ันตั้งใจที่จะท าประโยชน์แก่ประชาชนเป็นส าคัญ 
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ข้อเสนอแนะ 

จากการผลศึกษาที่ผ่านมาผู้วิจัยขอเสนอแนวทางในการที่จะท าให้ได้ข้าราชการที่มีแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะทีด่ังนี้ 

1) ผู้บริหารระดับกรมฯ /ศูนย์ฯ ควรมีนโยบายในการเพ่ิมแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดย
ก าหนดให้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นหนึ่งในพันธกิจของหน่วยงาน ผ่านการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน และมีหนังสือเวียนทราบให้กับทุกส่วนราชการทราบ 

2) ผู้บริหารระดับกรมฯ /ศูนย์ฯ ควรก าหนดให้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นหนึ่งใน
สมรรถนะหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกรมฯ ในทุกกระบวนการ ตัวอย่างเช่น 

2.1) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) ควรก าหนดให้
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นหนึ่งใน คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง เกณฑ์การคัดเลือกบุคคลากร 
และมีการวัดสมรรถนะแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  

2.2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ควรส่งเสริม
ให้เกิดการเพ่ิมแรงจูงใจในการบริการสาธารณะผ่านการอบรม อบรมเชิงปฏิบัติการ หรือกิจกรรมอ่ืน ๆ 
เหมาะสมกับแต่ละบุคคลด้วยการก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development 
Plan-IDP) ที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ตัวอย่างเช่น 

- ข้ าราชการที่ จบการศึกษาในสาขา อ่ืน ๆ ข้ าราชการที่ จบการศึกษาจาก
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช และมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ และข้าราชการในระดับช านาญงาน/ช านาญ
การ ควรมีแผนเพ่ือพัฒนาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ มิติที่ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายสาธารณะ โดยการให้ข้าราชการเหล่านั้นเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงาน/โครงการ /
นโยบายต่างๆ ของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการบริการประชาชน ซึ่งจะมีผลต่อการเพ่ิมขึ้นของแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะ  

- ข้าราชการที่มีประสบการณ์ในการท างานมาก (ระดับอาวุโส/ช านาญการพิเศษ) ซึ่ง
เป็นกลุ่มที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่ าเข้ามามีส่วนร่วมในการท างานร่วมกับข้า ราชการที่มี
ประสบการณ์ในการท างานน้อย (ระดับปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ) ที่เป็นกลุ่มที่มีแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะสูงกว่า โดยการร่วมกันก าหนดแผนงาน โครงการจะมีผลท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกัน
และกันของข้าราชการในหน่วยงาน ซึ่งอาจจะเป็นการกระตุ้นให้ข้าราชการที่มีที่มีประสบการณ์สูงมีแรง
กระตุ้นให้มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเพ่ิมขึ้น ขณะเดียวกันข้าราชการที่มีประสบการณ์น้อยจะได้
เรียนรู้ เพ่ิมเติมประสบการณ์ท างานเพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้นข้ึนต่อไป  

2.3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ควรก าหนดให้
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นหนึ่งในสมรรถนะหลักของการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการทุกคน รวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่ต้องสะท้อนผลการปฏิบัติงานและการบริการสาธารณะ 
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เพ่ือให้ข้าราชการให้ความส าคัญและก่อให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริการสาธารณะในระดับ
บุคคล 

3) ผู้บริหารระดับกรมฯ /ศูนย์ฯ ควรจัดให้มีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนระหว่างข้าราชการศูนย์/
ส่วน/ฝ่าย/สถานีต่าง ๆ โดยต้องค านึงถึงความเหมาะสม คือจะต้องเหมาะสมทั้งด้านปริมาณคือจ านวน
คนที่สับเปลี่ยน และคุณภาพคือความสามารถของข้าราชการที่จะสับเปลี่ยนในการที่จะสร้างหรือส่งเสริม
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เพ่ือสร้างให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในทางท่ีดีขึ้น 

4) ผู้บริหารระดับศูนย์ และ/หรือ ระดับส่วน/ฝ่าย/สถานี ควรกระตุ้นให้ข้าราชการเกิดแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะโดยการประชุม ชี้แจง แจ้งเวียนให้ทราบ ตลอดจนเปิดโอกาสให้ข้ราชการในแต่
ละระดับเข้ามามีส่วนในการก าหนดแผนงาน โครงการต่าง ๆ ของหน่วยงาน  ซึ่งจะมีผลต่อการเพ่ิมขึ้น
ของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  

5) สถาบันอุตุนิยมวิทยาควรจัดให้มีกิจกรรมเสริมหลักสูตรให้แก่นักเรียนหลักสูตรอุตุนิยมวิทยา
ชั้นต้น และข้าราชการที่เข้าอบรมหลักสูตรอุตุนิยมวิทยาชั้นสูง เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
เช่น ให้ฝึกงานด้านบริการประชาชน ท ากิจกรรมพบปะประชาชนกลุ่มผู้ใช้ข้อมูลอุตุนิยมวิทยา หรือจัด
กิจกรรมสานสัมพันธ์ระหว่างรุ่นพ่ีและรุ่นน้อง ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้จะส่งผลให้นักเรียนหลักสูตร
อุตุนิยมวิทยาชั้นต้น และข้าราชการที่เข้าอบรมหลักสูตรอุตุนิยมวิทยาชั้นสูงมีแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะที่ดีข้ึน 
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