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แรงจูงใจของบุคลากรรุ่นใหม่ ท่ีมีผลต่อการคงอยู่จนถึงเวลาเกษียณอายุ  
ในหน่วยงานราชการ กรณีศึกษา กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กรมการจัดหางาน1 
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บุญนิสา  สมสุด2 

 
บทคัดย่อ 
 การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีมีผล
ต่อการคงอยู่จนถึงเวลาเกษียณอายุ ในหน่วยงานราชการ กรณีศึกษากลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมการจดัหา
งาน จากบุคลากรในกลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมการจดัหางาน นกัวิชาการแรงงานช านาญการพิเศษ 1 คน 
(Generation X) นักวิชาการแรงงานช านาญการ 1 คน (Generation X) นักวิชาการแรงงานปฏิบติัการ 2 คน 
(Generation Y) เจ้าพนักงานธุรการช านาญการ 1 คน (Generation Y) และนักวิชาการแรงงาน (พนักงาน
ราชการ) จ านวน 1 คน (Generation X) 
 ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจของบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีตดัสินใจเลือกเขา้มาท างานในกลุ่มพฒันา
ระบบบริหาร กรมการจัดหางาน คือ ความมั่นคงในอาชีพ ถึงแม้ว่าค่าตอบแทนจะต ่าแต่มีความมั่นคง 
ก็เป็นแรงจูงใจในการตัดสินใจเข้ามาท างานในหน่วยงานราชการได้ 2) แรงจูงใจของบุคลากรรุ่นใหม่  
ท่ีท างานในหน่วยงานราชการ กลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมการจดัหางาน คือ ค่าตอบแทนเพื่อการด ารงชีพ
แก่ตนเองและครอบครัว การสั่งสมประสบการณ์ การไดเ้รียนรู้งานท่ีมีความหลากหลาย การเป็นท่ียอมรับ
ของสังคม และความก้าวหน้าในงาน 3) ปัจจัยท่ีบุคลากรคาดหวงัให้หน่วยงานสนับส นุน เพื่ออ านวย 
ความสะดวกเพิ่มความรวดเร็วในการท างาน จูงใจให้บุคลากรคงอยู่จนถึงเวลาเกษียณอายุ ได้แก่  
การสนับสนุนอุปกรณ์ส านักงาน เช่น คอมพิวเตอร์ให้มีความทนัสมยั สามารถท างานได้รวดเร็วมากขึ้น   
การเพิ่มบุคลากรให้เพียงพอกบัปริมาณงาน การวางแผนงานท่ีมีความชดัเจน และการประเมินผลท่ีเปิดเผย 
โปร่งใส เพื่อก่อให้เกิดพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้ได้อย่างแท้จริง และ 4) ปัจจัยท่ีเป็นแรงจูงใจ 
ให้บุคลากรรุ่นใหม่ตัดสินใจท างานได้จนถึงเวลาเกษียณอายุ ได้แก่ 1) การพฒันาระบบราชการให้เกิด 
การท างานแบบ 4.0  2) การเพิ่มบุคลากรเพื่อกระจายปริมาณงานให้สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  
3) การสร้างภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างาน 4) การวางแผนงานเพื่อลดขั้นตอนท่ีซ ้ าซ้อน 5) การสร้าง

 
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง แรงจูงใจของบุคลากรรุ่นใหม่ ท่ีมีผลต่อการคงอยู่จนถึงเวลาเกษียณอาย ุในหน่วยงานราชการ 
กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมการจดัหางาน 
2 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ 
คณะรัฐศาสตร์และคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 



วารสารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ หนา้ 2 
 

วฒันธรรมความร่วมมือในทุกภาคส่วน และ 6) การปรับโครงสร้างต าแหน่ง คุณสมบติั ตามเกณฑ์การสรรหา
คดัเลือกบุคลากรให้เหมาะสมกบัหน้าท่ี และความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น เพื่อสะสมความเช่ียวชาญในงาน 
ซ่ึงจะช่วยลดอตัราการเปล่ียนแปลงโยกยา้ยหน่วยงาน กรณีท่ีมีการปรับต าแหน่งท่ีสูงขึ้น ซ่ึงปัจจยัดงักล่าว
ขา้งตน้ลว้นแลว้แต่มีความส าคญัในการดึงดูดให้บุคลากรรุ่นใหม่ท่ีมีความรู้ ความสามารถ ตอ้งการเขา้มาท างาน
ในหน่วยงานราชการ และเม่ือบุคลากรเหล่าน้ีเขา้มาท างานในหน่วยงานราชการแลว้ สามารถท างานได ้
อย่างเต็มศกัยภาพ เกิดความพึงพอใจและผูกพนักบัองค์การ ก่อให้เกิดแรงจูงใจท่ีจะคงอยู่ในหน่วยงานได้
จนถึงเวลาเกษียณอาย ุ
ค าส าคญั : แรงจูงใจ, บุคลากรรุ่นใหม่, การคงอยูจ่นถึงเวลาเกษียณอาย ุ
 
Abstract 

This qualitative study examines the motivations of new generation personnel that influence their 
retention until retirement within the government sector, specifically focusing on the Administration System 
Development Group at the Department of Employment. The study included six participants from  
the Development Group, consisting of five government officials: one Labour Specialist, Senior Professional 
Level (Generation X), one Labour Specialist, Professional Level (Generation X), two Labour Specialist, 
Practitioner Level (Generation Y), one General Service Officer, Experienced Level (Generation Y), and  
one government employee (Labour Specialist) from Generation X. 

The findings reveal: 1) The primary motivation for new generation personnel to join the Administration 
System Development Group Department of Employment is job security. Despite lower compensation,  
job stability significantly influences their decision to work in the government sector. 2) Other motivations 
include compensation sufficient for personal and family sustenance, opportunities for accumulating 
experience, learning diverse job functions, societal recognition, and career advancement. 3) The factors 
expected from the agency to facilitate work efficiency and motivate personnel to remain until retirement 
include supporting modern office equipment for faster operations, adequate staffing levels to manage 
workload, clear work planning, and transparent performance evaluations to foster real potential 
development. 4) Motivational factors that encourage new generation personnel to continue working  
until retirement include the transformation of the administrative system to support modern "4.0" operations, 
increased staffing to distribute workload efficiently, a conducive work environment, streamlined work 
processes, fostering a culture of collaboration across all sectors, and restructuring of positions and 
qualifications to match increased responsibilities. These adjustments help accumulate expertise, reduce 
frequent departmental transfers during position promotions, and are vital in attracting competent  
new generation personnel to the government sector. These employees are then more likely to work at their 
full potential, achieve job satisfaction, and develop a strong organizational commitment, thereby motivating 
them to stay until retirement. 
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ท่ีมาและความส าคัญของปัญหา 
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีนปัจจุบนั การเปล่ียนแปลงของโลก ความผนัผวนทางดา้นเศรษฐกิจ 

สังคม วฒันธรรม การเมือง และส่ิงแวดลอ้ม ส่งผลต่อการบริหารงาน การจดัการภาครัฐของไทยเป็นอย่าง
มาก ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าว ท าให้ภาครัฐตอ้งเร่งพฒันาศกัยภาพของภาครัฐ โดยการเพิ่มประสิทธิภาพ
การให้บริการสาธารณะ การปรับเปล่ียนรูปแบบการให้บริการประชาชนผ่านระบบดิจิทลั การเช่ือมโยงงาน
บริการภาครัฐเขา้สู่แพลตฟอร์มกลางภาครัฐเพื่อให้บริการประชาชนในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ เน้นการ
บริหารจดัการภาครัฐให้มีความยดืหยุ่นสอดรับกบัแผนพฒันาประเทศ โดยใชก้ารจดัการภาครัฐยุคใหม่ท่ียดึ
ประชาชนเป็นศูนยก์ลาง สนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนท่ีเพิ่มสูงขึ้นอย่างทนัถ่วงที เร่งพฒันา 
ขีดความสามารถในการแข่งขนัเขา้สู่เวทีการแข่งขนัในระดบัสากล และในการท างานเชิงรุกเหล่าน้ี จ าเป็น
จะตอ้งค านึงถึงภาพรวมของประเทศในทุกมิติ การประสานความร่วมมือของทุกภาคส่วน การสร้างภาคี
เครือข่ายและการบริหารงานบุคคลซ่ึงเป็นทรัพยากรหลกัให้มีประสิทธิภาพ  คุม้ค่า น าพาและขบัเคล่ือน
ภารกิจส าคญัของประเทศ ใหส้อดคลอ้งตามความตอ้งการและความคาดหวงัของประชาชน  

ทั้งน้ี ตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) หมุดหมายท่ี 13  
มีการกล่าวถึงขอ้จ ากดัท่ีส าคญัเก่ียวกบับริหารงานบุคคลภาครัฐของไทยในระบบการสรรหา ค่าตอบแทน 
ความกา้วหน้าในอาชีพ การประเมินศกัยภาพบุคลากร วฒันธรรมองค์กร รวมถึงระบบการจา้งงานภาครัฐ  
ท่ีไม่สามารถดึงดูดคนรุ่นใหม่ท่ีมีศกัยภาพ ทนัสมยั และมีความเป็นมืออาชีพเขา้มาร่วมงานกบัหน่วยงานได ้
บุคลากรภาครัฐส่วนใหญ่ในปัจจุบนั ขาดแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีการพฒันาศกัยภาพ ไม่เกิดความผกูพนั
กบัองคก์ร (แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570),น.132-133) ประกอบกบั
ขอ้มูลอตัราการบรรจุ – สูญเสีย (ขา้ราชการพลเรือนสามญั) ปี 2565 ของส านกังาน ก.พ. (ตารางท่ี 1) พบว่า 
อตัราการบรรจุเขา้รับราชการ ในระยะ 4 ปียอ้นหลงั น้อยกว่าอตัราการสูญเสียขา้ราชการพลเรือนสามัญ  
โดยมีเหตุแห่งการสูญเสียท่ีรองจากสาเหตุการเกษียณอายุ คือการลาออกก่อนการเกษียณอายุถึง 8,509 คน  
ในปีงบประมาณ 2565  

ซ่ึงปัญหาน้ีเป็นปัญหาท่ีควรไดรั้บการแกไ้ข เน่ืองจากงานของภาครัฐส่วนใหญ่ มีลกัษณะเป็นการ
ใหบ้ริการประชาชน บุคลากรนบัวา่เป็นก าลงัขบัเคล่ือนส าคญัในการตอบสนองความตอ้งการของประชาชน
ท่ีเพิ่มขึ้น หากภาครัฐยงัคงปล่อยปะละเลยอาจส่งผลให้แต่ละหน่วยงานตอ้งสูญเสียงบประมาณในการสรร
หาและคดัเลือกบุคลากร รวมถึงงบประมาณในการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรให้เป็นไปตาม  
ท่ีหน่วยงานต้องการในแต่ละปีเป็นจ านวนมาก จากข้อมูลสถิติอายุเฉล่ียของข้าราชการพลเรือนสามญั  
ท่ีส ารวจโดยส านักงาน ก.พ. ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 พบว่า ขา้ราชการพลเรือนสามญั มีอายุเฉล่ีย 42.24 ปี  
และอยู่ในช่วงอายุตั้งแต่ 31 – 50 ปี โดยหากจดักลุ่มตามหลกัประชากรศาสตร์ (Demography) บุคลากร 
ท่ีอยู่ในช่วงอายุตั้ งแต่ 31 – 50 ปี จะอยู่ในกลุ่ม Generation X และ Generation Y (Natchaporn B,Gen B,  
Gen X, 2566) ซ่ึงเป็นบุคลากรส่วนใหญ่หน่วยงานในปัจจุบัน และมีบทบาทในหน่วยงาน อยู่ในระดับ
ปฏิบติัการและเป็นผูบ้ริหาร จึงเป็นกลุ่มท่ีควรศึกษาและใหค้วามส าคญั     
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ดงันั้น การดึงดูดคนรุ่นใหม่ท่ีมีคุณภาพเขา้มาร่วมงานกบัหน่วยงานภาครัฐ การรักษาผูท่ี้มีความรู้
ความสามารถให้สามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรให้เกิดความรัก  
ความผกูพนักบัหน่วยงานและสามารถคงอยูไ่ดจ้นถึงเวลาเกษียณอาย ุตามหลกัความคุม้ค่าและเกิดประโยชน์
สูงสุด จึงเป็นเร่ืองทา้ทายท่ีทุกหน่วยงานตอ้งให้ความส าคญั ดว้ยเหตุน้ี ผูวิ้จยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจ
ของบุคลากรรุ่นใหม่ ท่ีมีผลต่อการคงอยู่จนถึงเวลาเกษียณอายุในหน่วยงานราชการ โดยเลือกกรณี ศึกษา 
กลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมการจดัหางาน ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีมีบทบาทในด้านการส่งเสริมและพฒันา
ระบบบริหารของกรมการจดัหางานเป็นหน่วยงานส าคัญและเป็นหน่วยงานหลกัในการวางแผนพฒันา  
และขบัเคล่ือนทิศทางการท างานของกรมการจดัหางาน เพื่อน าผลการวิจยัในคร้ังน้ี ไปประยุกต์ ปรับใช้  
ในการวางแผนงานพฒันาในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 
ค าถามในการวิจัย 

1. บุคลากรรุ่นใหม่มีแรงจูงใจอยา่งไร ท่ีตดัสินใจเขา้มาท างานในกลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมการจดัหางาน 
2. บุคลากรรุ่นใหม่ในกลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมการจดัหางาน ใชแ้รงจูงใจใดในการปฏิบติังาน 
3. ปัจจยัใดท่ีสนบัสนุนการท างานของบุคลากรรุ่นใหม่ในกลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมการจดัหางาน 
4. บุคลากรรุ่นใหม่ในกลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมการจดัหางาน มีปัญหาและแนวทางการพฒันาการ

ท างานอยา่งไร ท่ีมีต่อการคงอยูข่องบุคลากรรุ่นใหม่จนถึงเวลาเกษียณอายุ 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีตัดสินใจเข้ามาท างานในกลุ่มพฒันาระบบบริหาร 
กรมการจดัหางาน  

2. เพื่อแสวงหาแรงจูงใจของบุคลากรรุ่นใหม่ ท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
กรมการจดัหางาน  

3. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีสนบัสนุนการท างานของบุคลากรรุ่นใหม่  
4. เพื่อศึกษาถึงปัญหาและแนวทางการพัฒนาเก่ียวกับการท างานในกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 

กรมการจดัหางาน ท่ีมีต่อการคงอยูข่องบุคลากรรุ่นใหม่จนถึงเวลาเกษียณอายุ 
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ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกีย่วข้องกบัการวิจัย 
  การวิจัยเร่ืองแรงจูงใจของบุคลากรรุ่นใหม่ ท่ีมีผลต่อการคงอยู่จนถึงเวลาเกษียณอายุ  
ในหน่วยงานราชการ กรณีศึกษากลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมการจดัหางานในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัได้รวบรวม
แนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัและผลการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง มาเป็นแนวทางในการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี  
 1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
  1.1) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั Generation X และ Generation Y 
  1.2) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
  1.3) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการคงอยู่ 
  1.4) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการตดัสินใจ  
 2. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจของบุคลากรรุ่นใหม่ ท่ีมีผลต่อการคงอยู่จนถึงเวลาเกษียณอายุ โดยเลือก
กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมการจดัหางาน” เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ ( Qualitative Research )  
ซ่ึงเป็นระเบียบวิธีวิจยัท่ีมีความสอดคลอ้ง ความเหมาะสม ครบถว้นครอบคลุมเน้ือหาในเร่ืองท่ีตอ้งการศึกษา
อย่างครบถว้น พร้อมทั้งศึกษาขอ้มูลเชิงลึก (In-depth) เพื่อน ามาวิเคราะห์เชิงตรรกะ (Analytic Induction) 
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากผูใ้ห้ข้อมูลส าคญั (Key Informants) โดยวตัถุประสงค ์
ในการวิจัยคร้ังน้ี เพื่อศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรรุ่นใหม่ ท่ีมีผลต่อการคงอยู่จนถึงเวลาเกษียณอายุ  
ในหน่วยงานราชการ ซ่ึงผูว้ิจัยจะศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล (เชิงคุณภาพ) จากการศึกษาทบทวน
วรรณกรรม การคน้ควา้ขอ้มูลจากต ารา และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงการใชเ้คร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล การสัมภาษณ์ ความคิดเห็นของกลุ่มประชากรในสังกดักลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมการจดัหางาน 
ซ่ึงมีขั้นตอนการด าเนินการวิจยัดงัต่อไปน้ี  
  1. ก าหนดประชากรผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key Informants) 
 2. เคร่ืองมือท่ีน ามาใชใ้นการวิจยั  
 3. การสร้างเคร่ืองมือวดั 
 4. แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 
 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
 6. การตรวจสอบขอ้มูล  
 7. การสังเคราะห์ขอ้มูล  
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ผลการศึกษา 
 1) ประเด็นเร่ืองแรงจูงใจของบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีตดัสินใจเลือกเขา้มาท างานในหน่วยงานราชการ 
กลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมการจดัหางาน ในการตดัสินใจเลือกท่ีบรรจุส าหรับขา้ราชการนั้น ค่อนขา้ง 
ท่ีจะแตกต่างจากการท างานในหน่วยงานในหน่วยงานของภาคเอกชน เ น่ืองจากมีการท างาน  
ท่ีค่อนข้างแตกต่างและเป็นองค์การท่ีไม่แสวงหาผลก าไร แรงจูงใจหลักของทุกคนท่ีเลือกมาท างาน  
ในหน่วยงานคือ ความมัน่คงในอาชีพ สอดคลอ้งตามงานวิจยัของวรวิพชัร์ งามพทัธ์วิชย ,์(2559) อา้งถึง 
ใน อรณิชา เต็งณฤทธ์ิศิร ในด้านของปัจจยัด้านความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน ย่อมมีผลต่อการตดัสินใจ 
เลือกเขา้ท างาน และยิ่งมีอายุมากขึ้น ย่อมตอ้งการความเส่ียงท่ีต ่า แมจ้ะไดรั้บค่าตอบแทนต ่า แต่หากมีความ
มัน่คงสูง ก็สามารถดึงดูดให้ตดัสินใจเขา้มาท างาน แต่ทั้งน้ี จากผลการวิจยัพบว่า การเลือกเขา้มาท างาน 
ในกลุ่มพฒันาระบบบริหารก็แบ่งไดเ้ป็น 2 จ าพวกใหญ่ ๆ คือบุคลากรจ าพวกแรกท่ี ตอ้งการเลือกเขา้ท างาน
ในหน่วยงานน้ี เพราะตอ้งการสภาวะแวดลอ้มการท างานท่ีดีและเอ้ืออ านวยแก่การท างาน เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ตามเป้าหมาย เพื่อตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองหรือเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ กบัจ าพวกท่ีสอง 
ท่ีไม่ชอบท างาน ไม่อยากท างานท่ีมีการควบคุม ขาดความทะเยอทะยาน สอดคลอ้งตามทฤษฎี McGregor’s 
Theory X. and Theory Y.  
 2) ประเด็นเร่ืองแรงจูงใจของบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีตดัสินใจท างานในหน่วยงานราชการ กลุ่มพฒันา
ระบบบริหาร กรมการจัดหางาน จนถึงเวลาเกษียณอายุซ่ึงตามท่ีนักวิชาการส่วนใหญ่มีความเห็นไป  
ในแนวทางเดียวกนัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสามารถก่อให้เกิดจูงใจในการท างาน ของไดแ้ก่ ทฤษฎีของ Abraham 
Maslow  (1943 )  , David McClelland (1960 ) , Clayton P. Alderfer (1969 ) , Herzberg F. et al., (1990 )  
ท่ีมีแนวคิดท่ีเห็นพอ้งกันในส่ีเร่ืองท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการ 
ท่ีจะประสบความส าเร็จ 2) ความตอ้งการการยอมรับจากสังคม 3) ความตอ้งการการมีปฏิสัมพนัธ์กบัสังคม 
4) ความตอ้งการในส่ิงด ารงชีพพื้นฐาน โดยจากผลการวิจยัแรงจูงใจของบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีตดัสินใจท างาน
ในหน่วยงานราชการ กลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมการจดัหางาน จนถึงเวลาเกษียณอายุ พบว่า ปัจจยัแรก  
ท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานอนัดบัแรกคือค่าตอบแทนเพื่อการด ารงชีพรวมถึงสวสัดิการต่างๆ 
ใหก้บัตนเองและครอบครัว และรองลงมาคือความตอ้งการสั่งสมประสบการณ์ การตอ้งการเรียนรู้ในส่ิงใหม่ 
ๆ และการเรียนรู้การท างานเพื่อให้เกิดความเช่ียวชาญในงานท่ีหลากหลาย มีความคลอบคลุม รอบรู้สามารถ
ท่ียอมรับของสังคม และก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงานหรือการประสบความส าเร็จในงาน สอดคล้อง 
กบัแนวทฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้ นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัพบว่า 1) ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในดา้นความส าเร็จ 
ของบุคลากร ไดแ้ก่ การบรรลุเป้าหมายทั้งของตนเองและขององค์การ การไดรั้บผลการประเมินงานท่ีดี  
การไดรั้บความกา้วหนา้ในการท างานและการไดรั้บการยอมรับจากสังคม 2) แรงจูงใจจากการยอมรับจาก
สังคมของบุคลากร ได้แก่ การได้รับความไว้วางใจในการให้ค  าปรึกษา การให้ช่วยเหลือ แนะน า  
ทั้ งหน่วยงานภายในและภายนอก และให้ค  าปรึกษากับหน่วยงานภายในและหน่วยงานภายนอกได ้
อยา่งถูกตอ้ง ครบถว้น แม่นย  าและการมีส่วนร่วมสนบัสนุนการท างานใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายขององคก์าร 
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นอกจากน้ียงัพบว่า ทฤษฎี Herzberg's two-factor theory ปัจจยัท่ีส่งผลแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร  
2 ปัจจัย คือ Motivation Factors (ปัจจัยจูงใจ) กับ Hygiene Factors (ปัจจัยค ้ าจุน) ส่งผลต่อการท างาน 
ในหน่วยงาน จนถึงเวลาเกษียณอายุ ซ่ึงตามผลการวิจัย มุมมองต่อสังคมการท างานในหน่วยงาน  
ของบุคลากรในกลุ่มพฒันาระบบบริหาร มองว่า สังคมการท างานเป็นสังคมการท างานท่ีดี มีการช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนั ทุกคนสามารถแชร์ความคิดเห็นกนัได ้สนบัสนุนการท างาน และมีการประสานความร่วมมือ
กัน ซ่ึงสอดคล้องตาม (Motivation Factors (ปัจจัยจูงใจ)) ถึงแม้ว่า บุคลากรจะมีมุมมองต่อค่าตอบแทน 
ในการท างานในหน่วยงานราชการ ว่ามีค่าตอบแทนต ่าสวนทางกับปริมาณงาน จนท าให้ไม่เพียงพอแก่ 
การด ารงชีพ ตาม Hygiene Factors (ปัจจัยค ้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย) นั้นหากไม่มีปัจจัยแทรกท่ีส่งผล 
ต่อการตัดสินใจเปล่ียนหน่วยงาน หรือโยกยา้ย ได้แก่ การโยกยา้ยกลับภูมิล าเนาเพื่อไปดูแลบุพการี  
การโยกย้ายเพื่อความก้าวหน้าในงาน การเล่ือนต าแหน่งท่ีมีความจ าเป็นต้องย้ายไปรับต าแหน่ง  
ขา้มหน่วยงาน หรือการโยกยา้ยเพื่อสั่งสมประสบการณ์ให้เพียงพอแก่การเล่ือนขั้น แต่เน่ืองจากมีสังคม 
การท างานท่ีดี ส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างาน จึงท าให้ทุกคนมีความตอ้งการท่ีจะคงอยู่ในท่ีองคก์ารแห่งน้ี 
ไปจนถึงเวลาเกษียณอายรุาชการ  
 3) ปัจจัยท่ีสามารถสนับสนุนการท างานของบุคลากรรุ่นใหม่ จากความคาดหวงัของบุคลากร  
ต่อหน่วยงาน  เน่ืองจากบุคลกรในกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร อยู่ในช่วงอายุ Generation X  ร้อยละ 50  
และ Generation Y ร้อยละ 50 ซ่ึงถือว่าเป็นบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีมีความอิสระ ให้ความส าคญักบัความกา้วหนา้
ในการท างาน และให้ความส าคัญกับความเท่าเทียม ไม่ชอบท างานในกรอบ รักการท างานเป็นทีม  
และมีความยืดหยุ่น รับฟังความคิดเห็นของผู ้อ่ืน และชอบใช้เทคโนโลยี สอดคล้องตามงานวิจัย  
ของ พนิตชญา ลิ้มศิริ และคณะ,(2562) ซ่ึงบุคลากรรุ่นใหม่เหล่าน้ี มีการคาดหวงัใหก้ลุ่มพฒันาระบบบริหาร 
พัฒนาการด าเนินงานในด้านเทคโนโลยี การจัดซ้ืออุปกรณ์ส านักงาน คอมพิวเตอร์ เคร่ืองปร้ินเตอร์ 
ท่ีมีคุณภาพเพื่อเพิ่มความรวดเร็วในการท างานและอ านวยความสะดวกในการท างาน การเพิ่มบุคลากร 
ให้เหมาะสม เพียงพอกับปริมาณงาน การมอบหมายงานท่ีมีความชัดเจนเพื่อความถูกต้องครบถ้วน  
ความโปร่งใสในการประเมินผลงานเพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรให้ได้อย่างแทจ้ริง การพฒันาการ
วางแผนงานงาน เพื่อลดขั้นตอนเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติัราชการใหดี้ยิง่ขึ้นต่อไป 
 4) ปัจจัยท่ีเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรรุ่นใหม่ตัดสินใจท างานได้จนถึงเวลาเกษียณอายุ  จากการ 
สรุปผลการวิจัย พบว่า เน่ืองจากการท างานของกลุ่มพัฒนาระบบบริหารเป็นการท างานเชิงวิชาการ  
และบุคลากรในหน่วยงานล้วนเป็นคนรุ่นใหม่ เม่ือพิจารณาจากผลการวิจัย ส่ิงท่ีบุคลากรต้องการ 
ให้หน่วยงานแกปั้ญหาและพฒันา มีดงัน้ี 1) การพฒันาระบบราชการของ กพร.หรือกรม เขา้สู่การระบบ
ราชการแบบ 4.0 เพื่อท่ีจะท าให้เกิดการท างานแบบ 4.0 ท่ีรวดเร็ว การใชน้วตักรรมในการท างาน 2) การเพิ่ม
บุคลากรในการท างาน เพื่อกระจายปริมาณงานให้สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้แต่ละคน
สามารถรับผิดชอบในงานของตนเกิดความเช่ียวชาญมากขึ้น 3) ส่งเสริมบรรยากาศในการท างานท่ีดี  
เพื่อสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างาน 4) การแกปั้ญหาเร่ืองการวางแผนงาน การท างานให้เป็นระบบ 
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ขั้นตอนมากยิง่ขึ้น ลดการท างานท่ีซ ้าซอ้น และ 5) การสร้างวัฒนธรรมความร่วมมือกันทั้ งหน่วยงาน
ภายในและภายนอก เพราะงานส่วนใหญ่ของ กลุ่มพฒันาระบบบริหารเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือ  
จากในทุกภาคส่วน 6) ปรับปรุงก าหนดต าแหน่งใหเ้หมาะสมกบัหนา้ท่ี และความรับผิดชอบเพื่อเป็นเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายงานประเภทวิชาการ สอดคล้องทฤษฎีแรงจูงใจ Herzberg's two-factor theory  
ของ Herzberg เพราะเราจะต้องทราบถึงปัจจัยท่ีสร้างความพึงพอใจในการท างานและท าให้บุคลากร
ปฏิบติังานในองค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน
ดว้ย เพื่อแกปั้ญหาในจุดด้อยและพฒันาในจุดเด่น เพื่อดึงดูดและจูงใจให้บุคลากรรุ่นใหม่สามารถท างาน  
ไดจ้นถึงเวลาเกษียณอายนุัน่เอง 

ข้อเสนอแนะ 
การศึกษางานวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจของบุคลากรรุ่นใหม่ ท่ีมีผลต่อการคงอยูจ่นถึงเวลาเกษียณอาย ุใน

หน่วยงานราชการ กรณีศึกษากลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมการจดัหางาน” ท าให้ทราบถึงแรงจูงใจของ
บุคลากรในกลุ่มพฒันาระบบบริหาร เพื่อน าไปปรับใช้ในการสร้างความพึงพอใจให้กบับุคลากร  และลด
อตัราการโอนยา้ย โยกยา้ยและลาออกของบุคลากรในกลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมการจดัหางาน สรุปได ้
ดงัน้ี 

1) ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.1) ดา้นโครงสร้างองคก์าร 
  การปรับปรุงต าแหน่งตามโครงสร้างขององค์การ เม่ือมีการปฏิบติัราชการครบตามวาระ 

การปรับขึ้นต าแหน่ง บุคลากรจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนหน่วยงานไปอยู่ในหน่วยงานท่ีมีกรอบอตัรา 
ต าแหน่ง ท่ีว่างตรงกัน จึงท าให้ตอ้งยา้ยหน่วยงาน และตอ้งไปเรียนรู้งานใหม่ ท าให้ขาดความเช่ียวชาญ  
ในงาน เพราะแต่ละหน่วยงานมีการให้บริการตามภารกิจท่ีแตกต่างกนั ประกอบกบัการโยกยา้ยภูมิล าเนา 
เน่ืองจากตอ้งไปปฏิบติังานในต่างพื้นท่ี ตลอดจนค่าใช้จ่าย การดูแลครอบครัว บุพการี ท่ีไม่สามารถกระท าได ้ 
ท าให้กลุ่มคนรุ่นใหม่หรือบุคลากรรุ่นใหม่ในยุคปัจจุบนั ไม่สามารถอยู่ในหน่วยงานราชการไดจ้นถึงเวลา
เกษียณอายุ เพราะกลุ่มคนรุ่นใหม่มีสามารถท างานผ่านระบบออนไลน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ 
ให้ความส าคญักับเร่ืองของสมดุลชีวิต หน่วยงานจึงควรปรับปรุงหรือพฒันาโครงสร้างให้เหมาะสมกับ
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ เพื่อเป็นเส้นทางความกา้วหนา้ในสายงานประเภทวิชาการ เช่น ปัจจุบนักรมการ
จดัหางานก าหนดต าแหน่งหวัหนา้กลุ่ม ฯ รวมถึงหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเทียบเท่าระดบักอง (ประเภทอ านวยการ) 
ซ่ึงจะตอ้งเป็นต าแหน่งประเภทวิชาการ ในระดบัช านาญการพิเศษ ท่ีมีคุณสมบติัเป็นไปตามเกณฑ ์จะตอ้ง
เป็นระดบัช านาญการพิเศษขึ้นไป อาจจะสามารถปรับเกณฑใ์ห้ต าแหน่งท่ีสูงกว่า สามารถปฏิบติัหน้าท่ีได ้
เช่น ระดบัเช่ียวชาญ หรืออาจเป็นระดบัอ่ืนๆ ท่ีสูงกว่าได ้เน่ืองจากมีความรู้ ความเช่ียวชาญในหน่วยงานนั้น
แลว้อย่างถ่องแท ้การสรรหาคดัเลือกบุคลากร อาจมีการพิจารณาคุณสมบติัให้สามารถขา้มไปต าแหน่ง
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อ านวยการได้ เพราะหากหน่วยงาน สามารถก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงานได้แลว้ ก็จะสามารถสร้าง
แรงจูงใจ ดึงดูดใหบุ้คลากรสามารถคงอยูไ่ดถึ้งวยัเกษียณอายุ 

1.2) ดา้นโครงสร้างค่าตอบแทน 
 เน่ืองจากปัจจุบนัโครงสร้างระหว่างค่าตอบแทนและค่าครองชีพ ยงัคงมีความแตกต่างกัน

ค่อนขา้งสูง เน่ืองจากค่าตอบแทนค่อนขา้งต ่าและค่าครองชีพค่อนขา้งสูง ท าให้ขา้ราชการและบุคลากรท่ี
ปฏิบติังาน ยงัมีคุณภาพชีวิตท่ียงัไม่ดีเท่าท่ีควร อีกทั้งปัจจุบนัหน่วยงานมีปริมาณงานท่ีเพิ่มสูงขึ้น เม่ือเทียบ
กับหน่วยงานรัฐวิสาหกิจหรือภาคเอกชนยงันับว่ามีความแตกต่างกนั ทั้งในด้านค่าตอบแทนและในดา้น
ปริมาณงานเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากเอกชนมีผลประกอบการท่ีดีกวา่ท าใหส้ามารถจา้งงานไดโ้ดยค่าตอบแทน
ท่ีสูงกว่า มีปริมาณบุคลากรท่ีมากกว่าและเพียงพอแก่การกระจายงาน ด้วยเหตุน้ี จึงส่งผลให้หน่วยงาน
ภาครัฐไม่สามารถดึงดูดบุคลากรท่ีเก่ง ดี และมีคุณภาพไวไ้ดเ้ท่ากบัภาคเอกชน นอกจากน้ีบุคลากรส่วนใหญ่
มีความประสงคใ์นการท างานในพื้นท่ีใกลบ้า้น เพื่อประหยดัค่าใชจ่้ายในดา้นการเดินทาง และค่าใชจ่้ายใน
ดา้นครองชีพ หากภาครัฐมีการปรับโครงสร้างในดา้นค่าตอบแทนใหมี้ความเหมาะสม ส่งเสริมคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรและครอบครัวบุคลากรให้ดียิ่งขึ้น กระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ สร้างความกระตือรืนร้นในการ
สมคัรเขา้ท างานกบัหน่วยงานภาครัฐ ดึงดูดบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีเก่ง ดี มีศกัยภาพเขา้มาปฏิบติัราชการและ
สามารถคงอยู่กบัหน่วยงานภาครัฐไดจ้นถึงวยัเกษียณ ก็จะสามารถพฒันาองคก์ารของรัฐและสามารถน าพา
ประเทศกา้วสู่การพฒันาในล าดบัต่อไปได ้
 2) ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติั 
  2.1) ดา้นกระบวนการท างาน การวางแผนงาน 
    เน่ืองจากระบบการท างานของราชการ มีระเบียบวิธีการปฏิบัติท่ีค่อนข้าง ซ ้ าซ้อน  
หลายขั้นตอน และขาดนวตักรรมในการท างาน จึงท าให้เกิดความล่าช้าในการปฏิบัติงาน การท างาน 
ด้อยประสิทธิภาพ และขาดประสิทธิผลเท่าท่ีควร หากหน่วยงานมีการวางแผนงานการมอบหมายงาน  
ท่ีชดัเจน มีการก าหนดขอบเขตและสามารถกระจายงานไดอ้ยา่งเหมาะสม บุคลากรจะสามารถพฒันาตนเอง 
พัฒนาความเช่ียวชาญ และสามารถสร้างนวัตกรรมการท างานใหม่ หรือปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์  
ในการท างานท่ีเหมาะสมกับงานท่ีตนเองต้องรับผิดชอบ เพื่อให้เกิดการท างานท่ีว่องไว รวดเร็ว  
และมีประสิทธิภาพ ตามแนวคิดของกลุ่มบุคลากรรุ่นใหม่ ท่ีชอบใช้เทคโนโลยีเพื่ออ านวยความสะดวก  
ในการท างาน มีการสร้างเคร่ืองมือเพื่อลดขั้นตอนในการท างาน ส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน 
เกิดความพึงพอใจในองคก์าร และสามารถการคงอยูจ่นถึงวยัเกษียณได ้
 3) ขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัในอนาคต 
  3.1) การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเฉพาะกลุ่ม หากอนาคตมีการพฒันาการด าเนินการวิจยัในรูปแบบ
กรณีศึกษาท่ีขยายขอบเขตการวิจยัเพิ่มขึ้น เช่น สามารถขยายขอบเขตการวิจยัโดยใช้กลุ่มประชากรเป็น
บุคลากรของกรมการจดัหางาน จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อกรมการจดัหางานมากยิง่ขึ้น  
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  3.2) ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัในดา้นของแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการคงอยูข่องบุคลากรจนถึงวยั
เกษียณ หากกรมฯ หรือหน่วยงานมีการน าปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีอาจส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรจนถึงวยัเกษียณ
เพิ่มเติม เช่น ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน บรรยากาศการท างาน นวตักรรมการอ านวยความสะดวกในการ
ท างาน หรือปัจจยัอ่ืน ๆ ก็จะสามารถน าขอ้มูลเหล่านั้นมาใชใ้นพฒันา ปรับปรุง และวางแผนพฒันาบุคลากร
ได้อย่างแม่นย  า สามารถดึงดูดบุคลากรท่ีเก่ง ดี มีคุณภาพ ให้สามารถคงอยู่กับองค์การได้จนถึงเวลา
เกษียณอายุราชการ และประหยดัค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากรของหน่วยงาน รวมถึงค่าใช้จ่ายในการ
เสริมสร้างทกัษะในการพฒันาบุคลากรไดเ้พิ่มขึ้น  
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