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และภาคเอกชน พื้นที่จังหวัดชลบุรี
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บทคัดย่อ
	 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคนเจเนอเรช่ันวายที่ปฏิบัติงานใน 
หน่วยงานภาครฐัและภาคเอกชนในจงัหวดัชลบรีุ	การศกึษาวจิยัครัง้นีเ้ป็นวิจยัเชงิคุณภาพ	มเีครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมข้อมลู
คอื	 แบบสัมภาษณ์แบบกึง่โครงสร้าง	 โดยเกบ็ข้อมลูจากผูใ้ห้ข้อมลูส�าคัญ	 14	 คน	 โดยแบ่งเป็นคนเจเนอเรช่ันวายทีป่ฏิบติังาน 
อยูใ่นหน่วยงานภาครฐั	7	คน	และในหน่วยงานภาคเอกชน	7	คน	วเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวเิคราะห์เนือ้หา	(Content	Analysis)	
ผลการศกึษาพบว่า	ปัจจยัส�าคญัทีเ่ป็นแรงจงูใจในการท�างานของคนเจเนอเรช่ันวายทีป่ฏิบติังานในภาครฐั	ประกอบด้วย	ปัจจยั
ภายใน	ได้แก่	ด้านทศันคตส่ิวนบคุคล	และทศันคตขิองครอบครัว	และปัจจยัภายนอก	ได้แก่	ค่าตอบแทน	ลักษณะของงานทีท่�า	
สภาพแวดล้อมในทีท่�างาน	ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน	และโอกาสความก้าวหน้าในงาน	ส�าหรบัปัจจยัส�าคัญทีเ่ป็นแรงจงูใจ
ในการท�างานของคนเจเนอเรชัน่วายทีป่ฏบิตังิานในภาคเอกชน	มเีพยีงปัจจยัภายนอกเท่านัน้	ประกอบด้วย	ค่าตอบแทน	ลกัษณะ
ของงานทีท่�า	ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน	โอกาสความก้าวหน้าในงาน	และความเป็นอสิระในงาน	ส�าหรบัการเปรยีบเทยีบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคนเจเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงานในภาครัฐและภาคเอกชน	พบว่า	 แรงจูงใจในการท�างานที่พบ 
ทั้งคนเจเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงานในภาครัฐและภาคเอกชน	 คือ	 ค่าตอบแทน	 ลักษณะของงานที่ท�า	 ความสัมพันธ์กับเพื่อน 
ร่วมงาน	 และโอกาสความก้าวหน้าในงาน	 ส่วนแรงจงูใจในการท�างานทีพ่บเฉพาะกลุม่	 เจเนอเรชัน่วายทีป่ฏบิตังิานในภาครฐั
เท่านัน้	 คอื	 สภาพแวดล้อมในทีท่�างาน	 ส่วนความเป็นอิสระในงาน	พบว่าเป็นแรงจงูใจ	 ในการท�างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
ทีป่ฏบิตังิานในภาคเอกชนเท่านัน้

ค�าส�าคญั : แรงจงูใจในการท�างาน		เจเนอเรช่ันวาย		หน่วยงานภาครฐั		หน่วยงานภาคเอกชน
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Abstract
	 The	purposes	of	this	qualitative	study	were	to	investigate	and	compare	a	level	of	work	motivation	
among	Generation	Y	workers,	working	for	both	public	and	private	sectors	in	Chonburi	Province.	The	instrument	
used	to	collect	the	data	was	a	semi	-	structured	interview.	The	informants	participating	in	this	study	were	
14	Generation	Y	employees	from	both	public	and	private	sectors,	7	workers	from	each	sector.	Also,	a	content	
analysis	technique	was	used	to	analyze	the	collected	data.	The	results	of	this	study	revealed	that	the	main	
factors	of	work	motivation	affecting	the	performance	of	Generation	Y	employees	comprised	both	internal	
and	external	factors.	Regarding	the	internal	work	motivation,	it	included	personal	attitudes	and	attitudes	of	
family	members.	 For	 the	 external	 work	motivation,	 it	 comprised	 compensation,	 type	 of	work,	 work	
environment,	relationship	with	colleagues,	and	job	advancement.	Also,	it	was	shown	that	only	the	external	
work	motivation	affected	the	performance	of	Generation	Y	employees	who	worked	for	private	sectors.	This	
included	 compensation,	 type	 of	 work,	 relationship	with	 co	 -	 workers,	 job	 advancement,	 and	work	
independence.	In	addition,	based	on	the	comparisons	of	work	motivational	factors	affecting	the	performance	
of	Generation	Y	employees	working	for	public	sectors	and	private	sectors,	it	was	shown	that	the	factors	in	
relation	to	compensation,	type	of	work,	relationship	with	co	-	workers,	 job	advancement	affected	both	
groups.	Finally,	it	was	found	that	while	the	motivational	factor	in	relation	to	work	environment	affected	
Generation	Y	workers	who	worked	 for	public	 sectors,	 the	one	 relating	 to	work	 independence	affected	
Generation	Y	workers	who	worked	for	private	sectors.

Keywords : Work	Motivation,	Generation	Y,	Public	Sectors,	Private	Sectors

Work Motivation of Generation Y in Public and Private Sector 
in Chonburi Province
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1. บทน�า
	 ในยุคปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ในทกุๆ	มติทิัง้ทางสงัคม	เศรษฐกจิ	การเมอืง	และเทคโนโลย	ี
ดังนั้นการบริหารจัดการในองค์กรจ�าเป็นอย่างยิ่งที่ต้อง 
ปรับตัวเพื่อให้องค์กรสามารถด�ารงอยู ่ต ่อไปได้ในยุค
โลกาภิวัฒน์	 การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นเรื่องส�าคัญ 
ที่องค์กรต้องให้ความสนใจมากข้ึนเพราะองค์กรด�ารงอยู่ได้
ด้วยเพราะบุคลากรและจะไปสู่จุดมุ่งหมายขององค์กรได้ก็
ต้องขบัเคล่ือนด้วยบคุลากรเป็นหลกั	(สิริวรรณ	เสนีย์มโนมัย,	
2555	 :	 1)	 ดังน้ันการท่ีจะรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ	 มี
ประสิทธิภาพที่ดีให้อยู่กับองค์กรได้นานๆ	 องค์กรจึงต้อง 
ให้ความส�าคัญกับคุณภาพชีวิตของบุคลากร	 ซึ่งจะน�าไปสู่ 
ผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นมีประสิทธิภาพมากขึ้นและมี 
ความสขุในการปฏบิตังิานมากขึน้	ส่ิงเหล่าน้ีจะเกดิขึน้ได้ต้อง
มาจากแรงจูงใจในการท�างานที่บุคลากรมีต่อองค์กรนั้นๆ	 
ซึ่งแรงจูงใจในการท�างานของแต่ละบุคคลก็จะมีความ 
แตกต่างกันไป	 เช่น	 ลกัษณะนิสัยส่วนตวั	 ทศันคต	ิ พ้ืนฐาน
ครอบครวั	 สภาพแวดล้อมต่างๆ	 ปัจจยัเหล่านีน้บัว่ามผีลต่อ
แรงจงูใจในการท�างาน	ความมุง่มัน่ในงาน	การปฏบิตังิานให้
ส�าเรจ็ตามเป้าหมายทีอ่งค์กรวางไว้
	 ส�าหรบัปัจจุบนัในแต่ละองค์การจะประกอบไปด้วย
บุคลากรหลักๆ	 3	 เจเนอเรชั่น	 คือ	 เจเนอเรชั่นบี	 (Baby	
Boomer)	มอีาย	ุ52	-	70	ปี	เจเนอเรชัน่เอก็ซ์	(Generation	
-	X)	มอีาย	ุ37	-	51	ปี	และเจเนอเรช่ันวาย	(Generation	-	Y)	
มอีาย	ุ16	-	36	ปี	ทัง้	3	เจเนอเรชัน่นีท้�างานร่วมกนั	อยูใ่น
ฐานะผูบ้งัคับบญัชา	และผูใ้ต้บังคับบญัชาซึง่กนัและกนั	(ดาว
ใจ	ศรลมัพ์,	2554	:	15	-	20)	เจเนอเรชัน่บส่ีวนมากจะอยูใ่น
ฐานะผูบ้งัคบับญัชาหรอืผู้บริหารระดบัสงู	 เจเนอเรชัน่เอ็กซ์
เป็นคนทีอ่ยู่ในองค์กรมาระยะเวลาหน่ึงอยูใ่นฐานะผูบ้รหิาร
ระดบัต้น	และระดับกลาง	มโีอกาสจะได้เล่ือนขัน้เป็นผูบ้รหิาร
ระดับสูงในอนาคต	 ส่วนเจเนอเรชั่นวายเป็นคนที่เพ่ิงเข้ามา
ท�างานกับองค์กรและจะกลายเป็นบุคลากรที่ส�าคัญของ
องค์กร	มลีกัษณะส�าคญัคอื	มีความเป็นตวัของตวัเองสูง	ชอบ
ตั้งค�าถาม	 เลือกที่จะท�าในสิ่งที่ตนเองชอบ	 ความอดทนต�่า 
และไม่สนใจล�าดับบังคับบัญชา	 มีพฤติกรรมในการท�างาน 
ท่ีให้ความส�าคัญกับงานมากกว่าองค์กร	 ต้องการท�างานใน 
ส่ิงท่ีตนชอบ	ไม่ชอบการสัง่งาน	และถอืว่าการเปลีย่นงานบ่อย
ไม่ใช่เรือ่งผดิ	 ด้วยเหตนุีห้ลายองค์กรทัง้องค์กรภาครัฐ	 และ
ภาคเอกชนจะพบกับปัญหาการลาออกของเจเนอเรช่ันวาย 
อยูบ่่อยครัง้	(ศภุลกัษณ์	แลปรรุตัน์,	2557	:	1)
	 จากที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยพบว่าภายในทุกองค์กร

จะมคีนเจเนอเรชัน่วายอยูภ่ายในองค์กร	ปัญหาการออกจาก
งานของบุคลากรเจเนอเรชั่นวายจึงสามารถเกิดขึ้นได้ในทุก
องค์กรทั้งองค์กรภาครัฐ	 และภาคเอกชน	 และจากการ
ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัทีเ่กีย่วข้องนัน้พบว่า	มกีาร
ศกึษาแรงจูงใจในการท�างานของคนเจเนอเรชัน่วายในภาครฐั	
และภาคเอกชนโดยแยกออกจากกนัอย่างชดัเจน	ยงัไม่พบว่า
มงีานช้ินใดทีน่�าความแตกต่างระหว่างหน่วยงานของภาครฐั
และภาคเอกชนมาวิเคราะห์ร่วมกันในเรื่องแรงจูงใจในการ
ท�างาน	อกีทัง้จงัหวัดชลบรุเีป็นเมอืงอตุสาหกรรมทีม่อีงค์กร
ภาครฐั	 และภาคเอกชน	 มนีคิมอตุสาหกรรม	ท�าให้มคีวาม
หลากหลายด้านอาชีพ	 ผูวิ้จยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาถงึแรงจูงใจ
ในการปฏบิติังานของคนเจเนอเรช่ันวายทีป่ฏบิติังานในภาค
รัฐและภาคเอกชนในจังหวัดชลบุรี	 เพ่ือจะน�าผลของการ
ศกึษาทีไ่ด้นัน้มาเป็นแนวทางในการบรหิารทรพัยากรบคุคล	
การรกัษาบคุลากรให้อยูก่บัองค์กรได้นานมากขึน้	การพฒันา
บุคลากร	 และการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้มีความ 
เหมาะสมมากยิง่ขึน้กบัยคุสมยัทีเ่ปล่ียนแปลงไป	

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคน 
เจเนอเรช่ันวายที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานภาครัฐและภาค
เอกชนในจงัหวัดชลบรุี

3. การทบทวนวรรณกรรม
	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคนเจเนอเรชั่นวายที่
ปฏิบติังานในภาครฐั	และภาคเอกชนในจงัหวัดชลบรุ	ี ผู้วิจยั
ได้ท�าการศึกษาเอกสาร	วรรณกรรม	และงานวิจยัทีเ่กีย่วข้อง
ดังต่อไปนี้
 3.1 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ท�างาน Vroom	(1964	:	66	อ้างถงึใน	ดารนิ	ปฏิเมธีภรณ์	 
2556	:	10	-	11)	กล่าวว่า	แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน	หมายถึง 
ภาวะของความเตม็ใจในการปฏบิตังิานเพือ่ให้บรรลเุป้าหมาย
ขององค์การ	 โดยที่สามารถตอบสนองความพึงพอใจของผู้
ปฏิบติังานได้ด้วย	การสร้างแรงจงูใจนี	้เป็นหน้าทีป่ระการหนึง่
ของผู้บรหิาร	และผู้ทีถ่กูจงูใจนัน้จะต้องมคีวามสามารถในการ
ปฏบิตังิาน	หรอืหน้าทีด่งักล่าวได้ด้วย	แรงจงูใจในการท�างาน
ของสมาชิกในองค์การ	 กล่าวได้อย่างสังเขปว่าเป็นอิทธิพล
ภายในของบุคคลซึ่งเกี่ยวข้องกับการก�าหนดทิศทาง	 และ 
การใช้ความพยายามในการท�างานอย่างต่อเนื่อง	 หรือ
กระบวนการที่ผลักดันกระตุ้นให้บุคคลมีความปรารถนา 
ที่จะท�าพฤติกรรม	 หรืองดการกระท�าพฤติกรรมอย่างใด 
อย่างหนึง่
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	 James	(อ้างถงึใน	ปิยะ	บญุนาค	2543	:	10)	ได้กล่าว
ถึงความส�าคญัของแรงจงูใจไว้ว่าเป็นสิง่ส�าคัญในการบริหาร
งาน	หากพนกังานได้รบัการจูงใจ	พวกเขาจะใช้ความสามารถ
ในการท�างานเพิม่ขึน้	การพจิารณาความส�าคญัของแรงจงูใจ
อาจแยกประเด็นส�าคัญได้	 3	 ประการ	 คือ	 ความส�าคัญต่อ
องค์กร	ความส�าคญัต่อผูบ้ริหาร	และความส�าคัญต่อบคุลากร
	 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง	
ท�าให้สรปุประเภทของแรงจงูใจในการท�างานได้ดงัน้ี	แรงจงูใจ
ในการท�างานแบ่งได้	2	ประเภทคอื	แรงจงูใจภายใน	คือ	ความ
ปรารถนา	หรอืความต้องการของบุคลากรนัน้เกดิขึน้มาจาก
ภายในตนเองเช่น	ทศันคตคิวามส�าเรจ็ในอาชพี	การเพิม่พนู
ประสบการณ์ความรูค้วามต้องการพัฒนาทกัษะ	เป็นต้น	และ
แรงจงูใจภายนอกคอืแรงกระตุน้จากองค์กร	 เช่น	 การเลือ่น
ต�าแหน่ง	การขึน้เงนิเดอืน	การให้รางวลั	เป็นต้น
 3.2 แนวคิดเกี่ยวกับเจเนอเรชั่นวาย เสาวคนธ	์
วทิวสัโอฬาร	 (2550	 :	22	 -	25)	 ได้กล่าวว่าเจเนอเรชัน่วาย
เป็นผูท้ีเ่กดิระหว่าง	 พ.ศ.	 2521	 -	 2540	 เป็นปัจจยัหลกัที่ 
ส่งผลกระทบต่อการบรกิารทรพัยากรมนษุย์	 มลีกัษณะนสิยั
ไม่เคารพกฎระเบียบ	 ก้าวร้าว	 ไม่อ่อนน้อมต่อรุ่นพี่	 ความ
อดทนต�า่	ไม่จงรกัภกัดีต่อองค์กร	เรยีกร้องสงู	เปลีย่นงานบ่อย	
ส่วนศนัธยา	สทิธสิมวงศ์	 (2556	 :	ออนไลน์)	กล่าวว่า	กลุม่ 
เจเนอเรชั่นวายเป็นกลุ่มคนที่เกิดไม่เกินปี	 พ.ศ.	 2540 
คนกลุม่นีเ้ป็นคนทีเ่พิง่จะจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี	หรือ
ปรญิญาโท	และก�าลงัก้าวเข้าสู่ชวีติการท�างาน	ต้องการอิสระ	
มีความเป็นตัวของตัวเองสูง	 กล้าแสดงออกทางความคิด 
การพดู	การแต่งกาย	เคารพคนอืน่ทีต่วัตน	ไม่ใช่ความอาวโุส	
มีความอดทนต�่า	 ชอบท้าทายกฎระเบียบ	 มีความทะเยอ-
ทะยาน	ต้องการประสบความส�าเรจ็ในระยะเวลาอนัสัน้	คุน้
เคยกบัเทคโนโลย	ีชอบการเปลีย่นแปลง	มคีวามกระตอืรอืร้น	
มองโลกในแง่ด	ีและมีไอเดยีชอบคิดอะไรนอกกรอบ	ให้ความ
สนใจ	และรักษาสขุภาพ	เน่ืองจากได้รับการเลีย้งดทูีพ่ยายาม
ให้มีความมั่นใจในตัวเอง	 และพยายามค้นคว้าค�าตอบด้วย
ตนเอง	 พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายต้องการความสมดุล
ระหว่างงาน	และชวีติมาก	(Work	Life	Balance)	ถ้ารูส้กึว่า
งานทีท่�าอยูไ่ม่ใช่สิง่ทีเ่ขาแสวงหา	ไม่เหมาะกบัการด�ารงชวีติ
กพ็ร้อมทีจ่ะลาออกเสมอ
	 ณัฐวุฒิ	 พงศ์ศิริ	 (2552:	 ออนไลน์)	 กล่าวว่า	 คน 
เจเนอเรชัน่วายจะมอีายรุะหว่าง	10	-	32	ปี	เป็นคนทีเ่ตบิโต
มาในยุคของการเปลี่ยนแปลงอย่างมากของสภาพแวดล้อม
ทางสังคม	 เศรษฐกิจ	 และการเมือง	 รวมทั้งเทคโนโลยีที่
ก้าวหน้า	 มีบุคลิกภาพตามสมัยนิยม	 มีความเก่งกล้าในการ

แสดงออก	และกล้าคิด
	 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง	
ท�าให้สรปุลกัษณะของเจเนอเรชัน่วายได้ดงันี	้เจเนอเรชัน่วาย
คือ	คนทีเ่กดิระหว่าง	พ.ศ.	2521	-	2540	เพ่ิงจะจบปรญิญา
ตรหีรอืปรญิญาโท	และก�าลงัก้าวเข้าสูช่วีติการท�างาน	มคีวาม
เป็นตัวของตัวเองสูง	กล้าคิด	กล้าแสดงความคิดเห็น	ชอบต้ัง
ค�าถาม	 มีความอดทนต�่า	 ยอมรับการเปล่ียนแปลงได้ดี	
สามารถใช้เทคโนโลยไีด้อย่างคล่องแคล่ว	เป็นต้น
 3.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง
	 กลุ่มทีป่ฏิบติังานในภาคเอกชน	
	 งานวิจัยของศุภวัฒน์	 ไชยประพันธ์	 (2556	 :	 87)	
ศึกษาเรื่อง	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
ครสิเตียน	ีและนลีเส็น	(ไทย)	จ�ากดั	(มหาชน)	ซึง่เกบ็ข้อมลู
จากพนักงาน	 321	 คน	 พบว่าเก็บข้อมูลจากกลุ่มที่มีอาย ุ
ไม่เกิน	 30	 ปี	 ซึ่งเป็นกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย	 คิดเป็นร้อยละ 
36.76	 และเมื่อพิจารณาความแตกต่างของแรงจูงในในการ
ปฏบิตังิานของแต่ละกลุม่อายพุบว่าพนกังานทีม่อีายแุตกต่าง
กนัมแีรงจงูใจในการปฏบิติังานไม่แตกต่างกนั	ซึง่ผลการศกึษา
พบว่า	 ระดับแรงจงูใจในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดับ
ปานกลาง	 โดยเรียงล�าดับ	 คือด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน 
ร่วมงาน	ด้านการปกครองบงัคบับัญชา	ด้านสภาพการท�างาน
และความมั่นคง	 ด้านความก้าวหน้าของงาน	 ด้านความ 
รับผิดชอบ	 ด้านความส�าเร็จของงาน	 ด้านลักษณะของงาน	
ด้านการยอมรับนับถือ	 ด้านนโยบายและการบริหาร	 และ 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวัสดิการ	
	 งานวิจยัของสริวิรรณ	 เสนย์ีมโนมยั	 (2555)	 ศกึษา
เรือ่ง	 แรงจงูใจในการท�างานของบคุลากรรุน่เจเนอเรช่ันวาย
ของบริษัท	 เอสจีเอส	 (ประเทศไทย)	 จ�ากัด	 กลุ่มตัวอย่าง 
ในงานวิจยัครัง้นี	้ คอื	 บคุลากรรุน่เจเนอเรชันวาย	 (ช่วงอาย	ุ
23	-	33	ปี)	จ�านวน	480	คน	ผลการศึกษาพบว่า	ระดับแรง
จูงใจของบุคลากรรุ่นเจเนอเรชันวาย	 มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ใน
ระดบัสงู	โดยพบว่าด้านความต้องการความสมัพนัธ์มค่ีาเฉลีย่
โดยรวมสูงสุด	 รองลงมา	 คือด้านความต้องการการก้าวหน้า
และเติบโต	 และด้านความต้องการด�ารงชีวิตอยู่มีค่าเฉลี่ย 
อยูใ่นระดับต�า่ทีสุ่ด	
	 ไพเราะ	 ลุสิตานุสนธ์ิ	 (2556)	 ศึกษาเร่ือง	 ความ 
สมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจงูใจกบัการรบัรูค้วามส�าเรจ็ในงานของ
พนักงาน	 เจนเนอเรชั่นวาย	 บริษัท	 คาสิโอ	 (ประเทศไทย)	
จ�ากัด	 กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้	 คือ	 พนักงานกลุ่ม 
เจนเนอเรชัน่วายของบรษิทั	คาสโิอ	(ประเทศไทย)	จ�ากัด	อายุ
ระหว่าง18	 -	 33	 ปี	 จ�านวน	 270	 คน	 ผลการศกึษาพบว่า	

 I 67 



อ�านาจพยากรณ์ของปัจจยัจงูใจและปัจจยัค�า้จุนต่อการรับรู้
ความส�าเร็จในงาน	 ซึ่งพยากรณ์	 ได้ร้อยละ	 69.65	 สมการ
พยากรณ์การรบัรูค้วามส�าเรจ็ในงานโดยใช้คะแนนมาตรฐาน	
คือ	 การรับรู้ความส�าเร็จในงาน	 =	 0.216	 (ลักษณะงานที่
ปฏบิตั)ิ	+	0.178	(การปกครองบงัคับบญัชา)	+	0.199	(ความ
สมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน)	+	0.164	(นโยบายการบรหิาร)	+	
0.131	(ความรบัผดิชอบ)	+	0.107	(ผลประโยชน์ตอบแทน	)	
+	0.119	(ความสมัฤทธิผ์ลในการท�างาน)
	 กลุม่ท่ีปฏบิตังิานในภาครฐั	
	 งานวจิยัของธนญัญา	มอมงุคณุ	 (2556	 :	1)	ศกึษา
เร่ืองแรงจงูใจในการปฏบิติังานของบคุลากรส�านักงานประกนั
สงัคมกรงุเทพมหานครพืน้ที	่7	ซึง่ประกอบด้วย	 ข้าราชการ	
พนกังานประกันสงัคม	 และพนักงานราชการ	 จ�านวน	 116	
คน	คน	เป็นพนกังานเจนเนอเรชัน่วายจ�านวน	56	คน	และ
พบว่าพนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติ
งานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั	ส�าหรบัผลการศกึษาแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานพบว่า	โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก	เมือ่พจิารณา
เป็นรายด้าน	พบว่า	แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน	ในระดบัมาก
ได้แก่ด้านความส�าเร็จของงาน	 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ด้านการยอมรับนับถือในหน่วยงาน	 ด้านความก้าวหน้า 
ด้านความรบัผดิชอบ	ด้านความมัน่คงในงานด้านค่าตอบแทน	
ด้านการควบคุมดูแล	 ด้านนโยบายและการบริหารงานของ
องค์การ	ด้านความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานและแรงจงูใจใน
การปฏิบัติงานในระดับมากที่สุดคือด้านสภาพแวดล้อม 
ในการท�างาน	
	 งานวิจัยของขจีรัตน์	 เจตนานุรักษ์	 (2555)	 ศึกษา 
เรื่อง	 แรงจูงใจในการท�างานของข้าราชการองค์การบริหาร
ส่วนจังหวดั	จงัหวดัจนัทบรีุ	กลุม่ตวัอย่างในงานวจิยัคร้ังน้ีคือ	
ข้าราชการองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัจนัทบรุ	ีจ�านวนทัง้สิน้	
77	คน	เป็นพนกังานเจนเนอเรชัน่วายจ�านวน	26	คน	ซึง่เมือ่
เปรียบเทียบตามกลุ่มอายุพบว่าอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจ 
ไม่แตกต่างกัน	 ส�าหรับผลการศึกษาแรงจูงใจในการท�างาน	
พบว่า	ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก	เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า	มแีรงจงูใจในการท�างานด้านสถานะของอาชพีสงูทีส่ดุ	
รองลงมาคอื	ด้านความส�าเร็จของงาน	และอันดบัสดุท้าย	คือ
นโยบายและการบรหิารงาน	
	 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง
ดังกล่าวผู้วิจัยพบว่า	 งานวิจัยหลายเร่ืองได้ท�าการศึกษาใน
หน่วยงานของภาครัฐ	หรอืภาคเอกชนเท่านัน้	 ยงัไม่พบว่ามี
งานวิจัยใดที่มีการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท�างานใน
หน่วยงานภาครฐั	 และภาคเอกชน	 ผูว้จิยัจงึสนใจเรือ่งความ

แตกต่างของ	2	หน่วยงานนี	้จงึท�าให้ผู้วิจยัเกดิแนวคิดส�าคัญ
ว่าหากน�าเรือ่งความแตกต่างของหน่วยงานทีท่�างานมาเปรยีบ
เทยีบกนั	 จะท�าให้แรงจงูใจในการท�างานมคีวามแตกต่างกนั	
หรอืเหมอืนกนัอย่างไร
 3.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย
	 จากการศึกษารวบรวมแนวคิด	 ทฤษฎี	 เอกสาร 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท�างาน	 และคน 
เจเนอเรชั่นวาย	 ผู้วิจัยได้ข้อสรุปและก�าหนดประเด็นการ
ศกึษาแรงจงูใจในการท�างานของคนเจเนอเรช่ันวาย	 2	 ด้าน
คอื	ปัจจยัภายใน	ประกอบด้วย	ลกัษณะนสิยัส่วนตวั	ทศันคติ
ส่วนบุคคล	ความต้องการ	ความสนใจเป็นพเิศษ	และทศันคติ
ของครอบครวั	(Robbins,	SP	1999;	สิรพิร	อ�าไพศร	ี2547;	
วิภาพร	มาพบสุข	2540;	ชลิล	ปานเดช	2548;	อาร	ีพันธ์มณ,ี	
2534)	 และปัจจัยภายนอก	 ประกอบด้วยค่าตอบแทน 
(เงินเดือน+สวัสดิการ)	ลักษณะของงานทีท่�า	สภาพแวดล้อม
ในที่ท�างาน	 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน	 หัวหน้างาน 
หรอืผู้บงัคับบญัชา	ความมัน่คง	และความปลอดภัย	โอกาส
ความก้าวหน้าในงาน	ความเป็นอสิระในงาน	และการเข้าไป
มีส่วนร่วมกับองค์กร	 (Forehand	 and	 Glimer	 1964;	
Barnard	 1966;	 Pigors	 and	 Myers	 1981;	 เทพนม 
เมอืงแมน	 และสวิง	 สวุรรณ	 2540;	 เนตรชนก	นามเสนาะ	
2549;	พวงเพชร	วัชรอยู	่2537;	วิภาพร	มาพบสุข,	2540)

4. วิธีการวิจัย
	 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีเป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ	
(Qualitative	 Research)	 เก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ	
(Key	Informants)	จ�านวน	14	คน	เป็นคนเจแนอเรช่ันวาย
ทีป่ฏบิตังิานในภาครฐั	7	คน	และภาคเอกชน	7	คน	ซึง่ใช้การ
เลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส�าคัญเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สะท้อนความ 
เป็นจรงิตามวตัถปุระสงค์การวจัิย	ผูว้จิยัเลอืกใช้วธิกีารวิธกีาร
สุ่มแบบเจาะจง	(Purposive	Sampling)	ด้วยเทคนคิการสุ่ม
กรณทีัว่ไป	(Typical	Sampling)	เป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่าง
ทีม่คุีณลักษณะเป็นตัวแทนโดยทัว่ไป	 โดยก�าหนดเง่ือนไขใน
เลอืกผู้ให้ข้อมลูส�าคญัคอื	จะต้องจบการศึกษาระดบัปรญิญา
ตรีข้ึนไป	 และมีอายุงานอย่างน้อย	 1	 ปี	 เพื่อให้ผู้ให้ข้อมูล
ส�าคัญทัง้	2	กลุ่ม	มลัีกษณะทีใ่กล้เคียงกนั
	 เครื่องมือการวิจัย	 คือ	 แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง	
(Semi	-	structured	Interviews)	ประกอบด้วย	2	ส่วนคือ	
ส่วนที	่1	แนวค�าถามเกีย่วกบัข้อมลูทัว่ไป	ประกอบด้วย	เพศ	
อาย	ุ ระดับการศกึษา	 สถานทีท่�างาน	 ต�าแหน่งงานปัจจบุนั	
อายงุานปัจจบุนั	ประสบการณ์ท�างาน	ส่วนที	่2	แนวค�าถาม
เกี่ยวกับปัจจัยภายใน	 ประกอบด้วย	 ลักษณะนิสัยส่วนตัว	
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ทัศนคติส่วนบคุคล	ความต้องการ	ความสนใจเป็นพิเศษ	และ
ทศันคติของครอบครวั	 ส่วนที	่ 3	 แนวค�าถามเกีย่วกบัปัจจยั
ภายนอก	ประกอบด้วยค่าตอบแทน	ลกัษณะของงานทีท่�างาน	
สภาพแวดล้อมในท่ีท�างาน	 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน	
หวัหน้างานหรอืบงัคบับญัชา	ความมัน่คงและความปลอดภยั
ในที่ท�างาน	 โอกาสความก้าวหน้าในงาน	 ความเป็นอิสระ 
ในการท�างาน	และการเข้าไปมส่ีวนร่วมกบัองค์กร	วเิคราะห์
ข้อมูล	 ด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา	 (Content	 Analysis) 
การตรวจสอบข้อมูล	 ผู้วิจัยใช้การตรวจสอบข้อมูลก่อน 

ท�าการวิเคราะห์	 โดยการตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า	
(Triangulation)	 (สุภางค์	 จันทวานิช,	 2547	 :	 31	 -	 33) 
ซึ่งผู้วิจัยใช้วิธีการตรวจสอบด้านข้อมูล	 โดยพิจารณาจาก
แหล่งบุคคลที่แตกต่างกัน	 กล่าวคือ	 ถ้าถ้าบุคคลผู้ให้ข้อมูล
เปล่ียนไปข้อมลูจะเหมอืนเดิมหรอืไม่

5. ผลการวิจัย
	 ข้อมูลท่ัวไปของของผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ	 รายละเอียด 
ดังตารางที	่1
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ตารางที ่1  ข้อมลูทัว่ไปของผูใ้ห้ข้อมลูส�าคญั

	คนที	่ เพศ	 อาย	ุ การศกึษา	 หน่วยงาน
	 ประเภท	

ต�าแหน่งงาน
	 อายงุาน	 ประสบการณ์

	 	 	 	 	 	 ธรุกิจ	 	 ปัจจบุนั	 ท�างาน

	 1	 หญงิ	 26	 ปรญิญาตร	ี ภาครฐั	 ด้านการศกึษา	 ครูผูช่้วย	 2	ปี	 ภาครัฐและ 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 ภาคเอกชน

	 2	 ชาย	 27	 ปรญิญาตร	ี ภาครฐั	 ด้านการ	 นกัวชิาการพัฒนาชมุชน	 3	ปี	 ภาครัฐ 
	 	 	 	 	 	 ส่งเสรมิ	และ 
	 	 	 	 	 	 พฒันา

	 3	 หญงิ	 32	 ปรญิญาตร	ี ภาครฐั	 ด้านกฎหมาย	 นกัจดัการงานทัว่ไปปฏบิตักิาร	 7	ปี	 ภาครัฐ

	 4	 หญงิ	 35	 ปรญิญาตร	ี ภาครฐั	 ด้านสุขภาพ	 ผูช่้วยนกัวจิยั	 10	ปี	 ภาครัฐและ 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 ภาคเอกชน

	 5	 หญงิ	 25	 ปรญิญาตร	ี ภาครฐั	 ด้านการศกึษา	 ครูผูช่้วย	 1	ปี	 ภาครัฐ 
	 	 	 	 	 	 	 	 3	เดอืน

	 6	 ชาย	 25	 ปรญิญาตร	ี ภาครฐั	 ด้านกฎหมาย	 ผูบ้งัคบัหมู	่ 2	ปี	 ภาครัฐ 
	 	 	 	 	 	 	 	 4	เดอืน

	 7	 หญงิ	 27	 ปรญิญาตร	ี ภาครฐั	 ด้านงานบรกิาร	 เจ้าหน้าทีบ่ริการลกูค้า	 1	ปี	 ภาครัฐและ 
	 	 	 	 	 	 	 	 6	เดอืน	 ภาคเอกชน

	 8	 หญงิ	 25	 ปรญิญาตร	ี ภาคเอกชน	 ด้านการผลิต	 เจ้าหน้าทีฝ่่ายทรัพยากรบคุคล	 2	ปี	 ภาคเอกชน

	 9	 ชาย	 27	 ปรญิญาตร	ี ภาคเอกชน	 ด้านการศกึษา	 ครูผูส้อน	 4	ปี	 ภาคเอกชน

	 10	 หญงิ	 27	 ปรญิญาตร	ี ภาคเอกชน	 ด้านการขนส่ง	 ผูจ้ดัการทัว่ไป	 1	ปี	 ภาคเอกชน 
	 	 	 	 	 	 	 	 5	เดอืน

	 11	 หญงิ	 27	 ปรญิญาตร	ี ภาคเอกชน	 ด้านการศกึษา	 ครูผูช่้วย	 1	ปี	 ภาคเอกชน 
	 	 	 	 	 	 	 	 8	เดอืน

	 12	 หญงิ	 25	 ปรญิญาตร	ี ภาคเอกชน	 ด้านงานบรกิาร	 เจ้าหน้าที	่GIS	 2	ปี	 ภาคเอกชน 
	 	 	 	 	 	 	 	 10	เดอืน

	 13	 ชาย	 25	 ปรญิญาตร	ี ภาคเอกชน	 ด้านการผลิต	 เจ้าหน้าทีค่วามปลอดภยั	 2	ปี	 ภาคเอกชน

	 14	 หญงิ	 26	 ปรญิญาตร	ี ภาคเอกชน	 ด้านการผลิต	 หวัหน้าฝ่ายทรัพยากรบคุคล	 1	ปี	 ภาคเอกชน 
	 	 	 	 	 	 	 	 2	เดอืน



	 จากตารางที	่1	พบว่า	ผูใ้ห้ข้อมลูส�าคญั	จ�านวน	14	
คน	เป็นเพศชาย	4	คน	และเพศหญงิ	10	คน	อยูใ่นช่วงอายุ	
22	-	27	ปี	จ�านวน	12	คน	ช่วงอาย	ุ28	-	36	ปี	จ�านวน	2	คน	
จบการศกึษาระดบัปรญิญาตรีทัง้หมด	ส�าหรับข้อมลูเกีย่วกบั
การท�างาน	 พบว่าเมื่อแบ่งเป็นประเภทพบว่าปฏิบัติงาน 
ด้านการศกึษา	4	คน	ด้านการส่งเสรมิและการพฒันา	1	คน	
ด้านกฎหมาย	2	คน	ด้านสขุภาพ	1	คน	ด้านงานบรกิาร	2	คน	
ด้านการผลติ	3	คนและด้านการขนส่ง	1	คน	ต�าแหน่งงาน

ปัจจบุนั	เป็นครผููช่้วย	3	คน	ครผููส้อน	1	คน	นกัวิชาการพฒันา
ชุมชน	 1	 คน	นกัจดัการงานทัว่ไปปฏิบติัการ	 1	 คน	 ผู้ช่วย 
นกัวิจยั	1	คน	ผู้บงัคับหมู	่1	คน	เจ้าหน้าทีบ่รกิารลูกค้า	1	คน	
เจ้าหน้าทีฝ่่ายทรพัยากรบคุคล	1	คน	 ผู้จดัการทัว่ไป	1	คน	
เจ้าหน้าที	่GIS	1	คน	 เจ้าหน้าทีค่วามปลอดภัย	1	คน	และ
หัวหน้าฝ่ายทรพัยากรบคุคล	1	คน	ส่วนใหญ่อายงุานไม่เกนิ	
5	 ปี	 มีจ�านวน	 2	 คนซึ่งเป็นบุคลากรภาครัฐที่มีอายุงาน
มากกว่า	5	ปี

	 จากตารางที	่2	การวเิคราะห์ข้อมลูเรือ่ง	“การเปรยีบ
เทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคนเจเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏบิติังานในภาครฐัและภาคเอกชน	ในจงัหวดัชลบรีุ”	พบว่า
แรงจงูใจในการท�างาน	เกดิจาก	2	ปัจจยั	ได้แก่	ปัจจยัภายใน	
และปัจจยัภายนอก	โดยน�ามาสรปุเป็นประเดน็ดงัต่อไปนี้

 5.1 แรงจูงใจภายใน เป็นความต้องการและอยาก
แสดงพฤตกิรรม	อยากท�า	อยากแสดงออกด้วยตนเองไม่มใีคร
บังคับ	 ไม่มีสิ่งของมาล่อใจ	 เพื่อให้เกิดความสนใจ	 ความ
ต้องการ	 และเป็นสิง่กระตุ้นหรอืผลกัดันให้เกิด	 จากผลการ
ศกึษาพบว่าเป็นแรงจงูใจในการท�างานของคนเจเนอเรชัน่วาย
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ตารางที ่2  แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของคนเจเนอเรชัน่วายภาครฐัและภาคเอกชนในจงัหวัดชลบรุี

แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน	 ผู้ให้ข้อมลูส�าคัญ	(คนที)่

	 หน่วยงานภาครฐั	 หน่วยงานภาคเอกชน

																																		คนที	่ 1	 2	 3	 4	 5	 6	 7	 8	 9	 10	 11	 12	 13	 14

	 ปัจจยัภายใน

ลกัษณะนสิยัส่วนตวั	 	-	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	

ทศันคตส่ิวนบคุคล	 	-	 -		 ✓	 	-		 ✓ ✓	 	-	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	

ความต้องการ	 	-	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	

ความสนใจเป็นพเิศษ	 	-	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	

ทศันคตขิองครอบครวั	 ✓	 	-		 ✓ ✓	 	-	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -

ค่าตอบแทน	 	-	 -	 -	 -	 -	 -		 ✓ ✓	 	-		 ✓	 	-	 -	 -	 -

ลกัษณะของงานทีท่�า	 ✓	 	-	 -		 ✓ ✓ ✓	 	-	 -		 ✓	 	-	 -	 ✓	 ✓	 ✓

สภาพแวดล้อมในทีท่�างาน	 	-	 -	 -	 -	 -	 -		 ✓	 	-	 -	 -	 -	 -	 -	 -

ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน	 	-	 -	 -		 ✓	 	-	 -	 -		 ✓	 	-	 -		 ✓	 	-	 -	 -

หวัหน้างาน	หรอืผูบ้งัคบับญัชา	 	-	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -

ความมัน่คง	และความปลอดภยั	 	-	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -

โอกาสความก้าวหน้าในงาน	 	-		 ✓ ✓	 	-	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 ✓	 ✓

ความเป็นอสิระในงาน	 	-	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -		 ✓	 	-	 -	 -	 -

การเข้าไปมส่ีวนร่วมกบัองค์กร	 	-	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -



ท่ีปฏบิตังิานในหน่วยงานภาครฐัเท่านัน้	โดยมเีพยีงผูใ้ห้ข้อมลู
ส�าคญัเพยีง	3	คนเท่านัน้	จากทัง้หมด	14	คน	ทัง้	3	คนเป็น
คนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบตังิานอยูใ่นภาครัฐและเลือกท�างาน
ในภาครฐัมาโดยตลอด	โดยปัจจยัภายในทีเ่ป็นแรงจงูใจในการ
ท�างานมเีพยีง	2	ปัจจยั	คอื	ทศันคตส่ิวนบคุคล	และทศันคติ
ของครอบครวั	มรีายละเอยีดดงันี้	
	 5.1.1	 ทัศนคติส่วนบุคคล	 พบว่าผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ
จ�านวน	3	คน	จากทัง้หมด	7	คน	ทีม่ทีศันคตส่ิวนบคุคลคอื
การเป็นคนทีม่อีดุมการณ์ทีร่กัความยตุธิรรม	ชอบช่วยเหลอื
ผูอ้ืน่	อยากเห็นสงัคมทีม่คีวามเท่าเทยีม	มทีัง้คนดีและคนเก่ง	
อีกท้ังยังช่ืนชอบเครื่องแบบข้าราชการ	 ชอบการท�างานใน 
กฎระเบยีบ	ความมวีนิยั	รูส้กึภมูใิจในตนเองทีไ่ด้รบัราชการ	
เป็นแรงจูงใจในการท�างานในการเลือกประกอบอาชีพเป็น
ข้าราชการ	 เพราะสอดคล้องกับทัศนคติส่วนตัว	 คือการ 
ท�างานเป็นข้าราชการจะต้องมอีดุมการณ์ในวชิาชพี	 มจีติใจ
ในการท�างานบรกิาร	 รบัใช้สงัคม	ประชาชน	 ต้องการสร้าง
ความเท่าเทยีมและความยติุธรรมให้เกดิขึน้ในสงัคม	 ได้การ
ท�างานที่ตรงกับความใฝ่ฝัน	 มีความมั่นคง	 มีสวัสดิการที่
ครอบคลุมไปถึงครอบครัว	 ท�าให้เป็นแรงจูงใจที่ส�าคัญใน 
การประกอบอาชพีดงัค�ากล่าวของผูใ้ห้ข้อมลูส�าคัญ
	 	 “ผมอยากเห็นความยุติธรรม	 ไม่ชอบให้ใครถูก 
เอาเปรยีบ	อยากให้ทกุคนได้รบัความเท่าเทยีมกนั	จงึเลอืกที่
จะเป็นต�ารวจ	 เพื่อดูแลประชาชน	 และเงินไม่ใช่ปัจจัยหลัก 
ในการท�างาน”	(คนที	่6	(นามสมมตุ)ิ,	สมัภาษณ์,	24	มนีาคม	
2560)
	 “เป็นคนชอบช่วยเหลือกับคนอื่น	 เลยเลือกท่ีจะ 
เป็นครูเพราะเป็นอาชีพท่ีให้ความรู้กับเด็กๆ	 ไม่ใช่แค่เร่ือง 
การเรยีนแต่รวมถงึการใช้ชวีติด้วย	ถ้าเราช่วยให้เค้าเป็นคนดี	
มคีวามรู	้กถ็อืว่าเป็นการให้ทีย่ิง่ใหญ่”	(คนที	่5	(นามสมมตุ)ิ,	
สมัภาษณ์,	24	กมุภาพนัธ์	2560)
		 “ชอบเครื่องแบบข้าราชการตั้งแต่เด็กแล้ว	 รู้สึกว่า 
ถ้าได้ใส่แล้วคงดูดี	 มีคนนับถือเยอะ	 ส่วนตัวแล้วไม่เคยมอง
งานเอกชนไว้เลยเพราะคดิว่ามนัไม่มกีฎระเบยีบ	หรอืข้ันตอน
ท่ีชัดเจนแบบงานราชการ	 เลยเลือกที่จะท�างานราชการ
มากกว่า”	(คนที	่3	(นามสมมตุ)ิ,	สมัภาษณ์,	22	กมุภาพนัธ์	
2560)
	 5.1.2	 ทศันคตขิองครอบครวั	พบว่า	ผูใ้ห้ข้อมลูส�าคญั
จ�านวน	3	คน	จากทัง้หมด	7	คน	ทีท่ศันคตขิองครอบครัวเป็น
แรงจงูใจให้ท�างานในหน่วยงานภาครฐั	ทัง้น้ีเพราะครอบครัว
มีความต้องการให้ท�างานในหน่วยงานภาครัฐ	 อีกทั้งยังถูก
ปลูกฝัง	 สร้างจิตส�านัก	 และทัศนคติมาตั้งแต่วัยเด็กว่า 

การท�างานภาครัฐมีความมั่นคงมากกว่าภาคเอกชน	 และ
ข้าราชการเป็นอาชพีทีม่เีกยีรต	ิมคีนนบัหน้าถอืตา	เป็นทีรู่จ้กั
ในสงัคม	ท�าให้ผูใ้ห้ข้อมูลส�าคญัมคีวามเชือ่	ความศรทัธา	และ
ความภาคภูมใิจในอาชีพข้าราชการมาโดยตลอด	และตัดสิน
ใจทีเ่ลอืกปฏบิติังานในหน่วยงานภาครฐัเท่านัน้	 ดังค�ากล่าว
ของผู้ให้ข้อมลูส�าคัญ
	 “พ่อแม่อยากให้รับราชการ	 เพราะว่าเป็นอาชีพที่
มั่นคง	 แม้ค่าตอบแทนจะน้อยกว่าเอกชน	 แต่ก็เป็นอาชีพ 
ที่มีเกียรติ	 มีหน้ามีตาในสังคม”	 (คนที่	 3	 (นามสมมุติ),	
สัมภาษณ์,	22	กมุภาพันธ์	2560)
	 “ครอบครัวอยากให้รับราชการ	 เพราะเค้าคิดว่า
ท�างานเอกชนไม่มัน่คง	ไม่มคีวามยนืหยุน่	แล้วถ้าเราได้บรรจุ
เป็นข้าราชการ	 พ่อแม่ก็สบาย	 เบิกค่ารักษาพยาบาลได้” 
(คนที	่1	(นามสมมติุ),	สัมภาษณ์,	24	กุมภาพันธ์	2560)
	 “ครอบครวัอยากให้ท�างานราชการมากกว่า	 เพราะ
ถ้าเป็นเอกชนต้องท�างานแต่เช้า	กลับบ้านดึก	เสาร์	-	อาทติย์
กอ็าจไม่ได้หยดุ	ไม่มเีวลาให้ครอบครวั”	(คนที	่4	(นามสมมตุ)ิ,	
สัมภาษณ์,	5	มนีาคม	2560)
	 คนเจเนอเรช่ันวายที่ปฏิบัติงานในภาครัฐส่วนใหญ ่
รบัราชการ	ซึง่เป็นอาชพีทีใ่ฝ่ฝัน	เช่น	คร	ูต�ารวจ	ท�าให้มคีวาม
มุ่งมั่นตั้งใจว่าจะรับราชการมาโดยตลอด	 อาจจะถูกปลูกฝัง
ค่านยิมมากจากครอบครวั	สงัคม	และการศึกษา	จงึกลายเป็น 
แรงจูงใจในการท�างานอย่างหนึง่	แต่ส�าหรบัคนเจเนอเรช่ันวาย 
ที่ปฏิบัติงานในภาคเอกชนและคนเจนเนอเรชั่นวายที ่
ปฏิบติังานในภาครฐับางคน	นัน้พบว่า	 ปัจจยัภายในนัน้ไม่มี
ผลต่อแรงจูงใจในการท�างาน	 เพราะคนกลุ่มนี้มองว่าปัจจัย
ภายนอกนัน้มคีวามส�าคัญต่อชีวิตมากกว่าปัจจยัภายใน	เช่น	
ค่าตอบแทน	 ลักษณะของงานที่ท�า	 ความเป็นอิสระในการ
ท�างาน	 บางคนก็ต้องการเป็นครู	 แต่เลือกที่จะมาท�างานใน
ภาคเอกชนมากกว่า	เพราะได้ค่าตอบแทนสงูกว่าภาครฐั	บาง
คนมองว่าลักษณะงานของภาคเอกชนน่าสนใจกว่าภาครัฐ 
ดังนั้นปัจจัยภายในจึงไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท�างาน 
ของคนเจเนอเรช่ันวายทีป่ฏิบติังานในภาคเอกชน
 5.2 แรงจูงใจภายนอก เป็นสภาวะที่บุคคลได้รับ
การกระตุ้นจากส่ิงเร้าภายนอก	 เช่น	 ส่ิงของหรือเกียรติยศ 
เงินเดือน	 ปริญญาบัตร	 ความก้าวหน้า	 รางวัล	 ค�าชมเชย 
การแข่งขัน	 การติเตียน	 ท�าให้บุคคลมองเห็นเป้าหมายจึง 
เร้าให้บุคคลเกิดความต้องการ	 และแสดงพฤติกรรมมุ่งสู ่
เป้าหมายนั้น	 จากผลการศึกษาพบว่ามีเพียง	 4	 ปัจจัย 
เท่านั้นที่เป็นแรงจูงใจในการท�างานที่เหมือนกันของคน 
เจเนอเรช่ันวายที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานภาครัฐและภาค
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เอกชน	 ประกอบด้วย	 ค่าตอบแทน	 ลักษณะของงานที่ท�า	
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน	 และโอกาสความก้าวหน้า 
ในงาน	มรีายละเอยีดดงันี้
	 5.2.1	 ค่าตอบแทน	พบว่า	 ผูใ้ห้ข้อมลูส�าคญั	 3	 คน	
แบ่งเป็นภาครฐั	1	คน	และภาคเอกชน	2	คน	จากทัง้หมด	14	
คน	 ท่ีค่าตอบแทน	 เป็นแรงจูงใจในการท�างาน	 เพราะคน 
เจเนอเรชั่นวายเติบโตมากับระบบทุนนิยม	 ที่ทุกอย่างต้อง 
ใช้เงนิเพือ่แลกเปลีย่นกบัสิง่ต่างๆ	ไม่ว่าจะเป็นอาหาร	สนิค้า	
และบรกิาร	เงนิจงึเป็นคอืปัจจยัหลกัในการด�ารงชวิีต	บคุคล
จงึเลอืกท�างานท่ีได้ค่าตอบแทนสูง	 ซึง่มสีาเหตเุพ่ือลดภาระ
ภาระหนี้สิน	 หรือภาระของครอบครัว	 อีกทั้งยังท�าให้มี
คุณภาพชีวิตดีขึ้นได้	 และสามารถตอบสนองความต้องการ
ของตนเองได้อย่างชัดเจนที่สุด	 บางครั้งไม่สามารถเลือก
ท�างานในสิง่ทีต่นเองชอบได้เสมอไป	หากได้ท�างานทีช่อบแต่
ได้ค่าตอบแทนน้อย	ก็จ�าเป็นต้องเปล่ียนงานให้ได้ค่าตอบแทน
สงูขึน้	ดงัค�ากล่าวของผูใ้ห้ข้อมลูส�าคญั
	 “ย้ายมาท�าบรรณารกัษ์	 ซึง่ตรงสายทีเ่รยีนมา	 แล้ว
เราก็ชอบด้วยแต่ได้ค่าตอบแทนน้อย	ไม่พอกบัภาระค่าใช้จ่าย
ของเรา	กเ็ลยต้องเปลีย่นงานใหม่มาท�ารฐัวสิาหกจิ	เพราะได้
ต้องการค่าตอบแทนสูงขึ้น	 ถึงแม้มันก็ไม่ใช่งานที่เราชอบ
ก็ตาม	 แต่ก็ท�าได้นะ	 เพราะเงินเดือนมากขึ้น	 มีโบนัสด้วย 
คดิว่าทีน่ีต่อบสนองเราเรือ่งเงนิได้ด	ีกเ็ลยยงัอยากท�าต่อไป”	
(คนที	่7	(นามสมมตุ)ิ,	สมัภาษณ์,	19	กุมภาพนัธ์	2560)
	 “อันดับแรกเลยคือเลือกมาท�างานที่	 เพราะได้เงิน
มากกว่าทีเ่ก่า	 โบนสัดกีว่า	สวสัดกิารดกีว่าทีเ่ดมิมาก	แล้วก็
อยู่ใกล้บ้าน	 ถ้าต้องเปลีย่นงานอกีกค็งมองเรือ่งเงนิเป็นหลกั
นะ	 เพราะท�าให้คณุภาพชวีติเราดขีึน้	 สามารถซือ้ในสิง่ทีเ่รา
อยากได้	ได้ไปในทีท่ีเ่ราอยากไป	ถงึแม้ตอนนีอ้าจจะยงัได้ไม่
เยอะมาก	 แต่ก็รู้สึกพอใจ	 ไม่ล�าบาก	 เลยมีผลท�าให้อยาก
ท�างานต่อไปมากทีส่ดุ”	(คนที	่8	(นามสมมตุ)ิ,	สมัภาษณ์,	19	
กมุภาพนัธ์	2560)
	 5.2.2	 ลกัษณะของงานทีท่�า	 ซึง่เป็นงานทีท่�าให้เกดิ
ความพงึพอใจ	มคีวามกระตอืรอืร้นทีจ่ะท�า	มคีวามท้ายทาย	
และเหมาะสมกับความสามารถ	 จากการสัมภาษณ์	 พบว่า 
ผูใ้ห้ข้อมลูส�าคญั	8	คน	แบ่งเป็นภาครฐั	4	คน	และภาคเอกชน	
4	 คน	 จากท้ังหมด	 14	 คน	ทีล่กัษณะของงานทีท่�าเป็นแรง
จงูใจในการท�างาน	 เพราะงานทีท่�าตรงกบัส่ิงทีช่อบ	ตรงกบั
ทกัษะและความสามารถ	งานมคีวามท้าทาย	โดยคนในกลุม่
นีจ้ะไม่เลอืกท�างานเพราะได้ค่าตอบแทนสูงหรือท�าในองค์กร
ขนาดใหญ่เสมอไป	แต่เลอืกทีจ่ะท�างานแล้วรู้สกึสบายใจ	สนุก
กับการท�างาน	มคีวามสขุกบัการท�างาน	แต่เป็นองค์กรขนาด

เลก็มากกว่าการทีต้่องไปท�างานในองค์กรขนาดใหญ่	แต่ไม่ได้
เป็นงานทีช่อบ	หากไม่ได้ท�างานในสิง่ทีช่อบ	 กจ็ะเกดิความ
เบือ่หน่าย	ไม่มคีวามสขุกบัการท�างาน	และไม่อยากมาท�างาน	
เป็นเหตุผลที่ท�าให้คนเจเนอเรช่ันวายเปลี่ยนงานเนื่องจาก
ความเบือ่หน่าย	ดังค�ากล่าวของผู้ให้ข้อมลูส�าคัญ	
	 “งานนีท้้าทายมาก	เพราะหนึง่เลยพีไ่ม่ได้เรยีนจบมา
ด้านนี้มา	 พี่เป็นผู้ช่วยนักวิจัยแต่จบจิตวิทยามา	 พอได้มา
ท�างานผูช่้วยนกัวจิยัแล้ว	กไ็ด้เข้าไปคยุกับคนไข้เพือ่เกบ็ข้อมลู	
ได้ไปจดังานวิชาการนอกสถานที	่ทีใ่หญ่ระดับประเทศ	ใหญ่
ขึน้ทกุปี	มนัท้าทายทีเ่มือ่หัวหน้าส่ังงานแล้ว	เขากไ็ม่ได้ลงมา
ดเูรามาก	เราต้องวางแผนเอง	แบ่งงานเอง	คดิงานเองท้ังหมด	
รูสึ้กสนกุกบังานนีม้าก	ท�าให้อยากท�าต่อไป	และอยากท�าให้
มนัดีขึน้ในทกุๆ	ปี	เพราะมนัเป็นผลงานของเรา	เป็นหน้าตา
ขององค์กรด้วย	(คนที	่4	(นามสมมติุ),	สัมภาษณ์,	5	มนีาคม	
2560)
	 “ลักษณะงานเลยมีผลมาก	 เพราะมีอยู่ปีหนึ่งเขา 
ให้เราต้องไปท�างานเอกสารอยู่ในออฟฟิศ	 ไม่ได้สอนเลย 
อยู่กับคอมฯ	 กับเอกสารทั้งวันรู้สึกไม่อยากไปท�างานเลย 
กเ็ลยไปขอ	ผอ.	ว่าไม่โอเคกบังานออฟฟิศ	เขากเ็ลยให้กลบัมา
สอน	เพราะเราชอบดนตร	ีได้สอนเด็กเล่นดนตร	ีท�ากจิกรรม	
ถ้าอยากได้เงินเราต้องลาออกไปเล่นดนตรตีามร้าน	เพราะมนั
ได้เงินเยอะกว่ามาก”	(คนที	่9	(นามสมมติุ),	สัมภาษณ์,	11	
มนีาคม	2560)
	 5.2.3	 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน	พบว่า	 ผู้ให้
ข้อมลูส�าคัญ	3	คน	แบ่งเป็นภาครฐั	1	คน	และภาคเอกชน 
2	คน	จากทัง้หมด	14	คน	ทีค่วามสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน	
เป็นแรงจงูใจในการท�างานเพราะคนเจเนอเรช่ันวายให้ความ
ส�าคญักบัคนทีต้่องท�างานด้วยเป็นอย่างมาก	 ต้องการความ
สัมพันธ์ในทีท่�างานทีเ่ป็นเหมอืนคนในครอบครวั	ซึง่จะท�าให้
การมาท�างานเหมือนการมาอยู่บ้านหลังที่สอง	 มีพ่ีมีน้อง 
คอยช่วยเหลือเกื้อกูลกัน	 เมื่อมีปัญหาก็ช่วยกันแก้ไขปัญหา	
ไม่ทอดทิ้งกัน	 ให้ค�าปรึกษาทั้งเรื่องงาน	 และเร่ืองส่วนตัว	
สามารถท�างานแทนกันได้เมือ่มีคนใดคนหนึง่ไม่มา	หากความ
สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นไปในทางลบ	 อาจจะส่งผล 
กระทบต่อผลงาน	ท�าให้ไม่อยากมาท�างาน	หรอืท�าให้อยาก
เปล่ียนงาน	ดังค�ากล่าวของผู้ให้ข้อมลูส�าคัญ
	 “กับเพือ่นร่วมงานนี	่ เป็นกนัเองมากๆ	 รูส้กึเหมอืน
คนในเหมอืนครอบครวั	รกัใคร่ช่วยเหลือกนัทกุอย่าง	ไม่เคย
มปัีญหา	มแีต่คอยช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัตลอด	มผีลท�าให้
เราอยากท�างานทีน่ีต่่อไปมากๆ	เพราะมาท�างานแล้วเหมอืน
อยูก่บัคนในครอบครวั	ยิม้ด้วยกนั	 หัวเราะด้วยกนั	 ไม่ถอืตัว	
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คุยเล่นกนัได้	 ท�าให้เรามคีวามสขุมากๆ	 ส่งผลให้การท�างาน
ของเราดีขึ้นด้วย”	 (คนที่	 8	 (นามสมมุติ),	 สัมภาษณ์,	 19	
กมุภาพนัธ์	2560)
	 “ดมีาก	 เหมอืนเป็นครอบครวักนั	 ไม่มกีารแบ่งแยก
ชนช้ันว่าใครต�าแหน่งอะไร	 ลูกจ้างประจ�า	 หรือชั่วคราว	
ปรกึษากนัได้ทกุเรือ่งทัง้เรือ่งงาน	เรือ่งส่วนตวั	เวลาเราไม่อยู่
เราก็ฝากงานกันได้	 ช่วยเหลือในการท�างาน	 มีผลต่อการ
ท�างานเรามากที่สุด”	 (คนที่	 4	 (นามสมมุติ),	 สัมภาษณ์,	 5	
มนีาคม	2560)
	 5.2.4	 โอกาสความก้าวหน้าในงาน	พบว่า	ผูใ้ห้ข้อมูล
ส�าคญั	4	คน	แบ่งเป็นภาครฐั	2	คน	และภาคเอกชน	2	คน	
จากทัง้หมด	 14	 คน	ทีโ่อกาสความก้าวหน้าในงานเป็นแรง
จงูใจในการท�างาน	 เพราะคนเจเนอเรชัน่วายต้องการโอกาส
ทีจ่ะเติบโตในสายงานทีช่ดัเจน	สามารถเหน็ว่าตนเองสามารถ
เจรญิเติบโตไปตามคณุวฒุ	ิและวยัวฒุทิีเ่หมาะสม	ได้เลือ่นขัน้	
เลือ่นต�าแหน่งทีส่งูขึน้	 ท�าให้มยีศถาบรรดาศกัดิเ์พ่ิมมากขึน้	
ท�าให้ผู้คนรอบข้าง	 เคารพ	 ย�าเกรง	 ได้รบัความนบัถอืจากผู้
อืน่	ได้ความยอมรบัจากสงัคม	ท�าให้เกดิความรูส้กึภาคภมูใิจ
ในอาชีพของตน	ทั้งนี้ไม่ได้หมายถึงเพียงโอกาสก้าวหน้าใน
องค์กรเท่านัน้	แต่เป็นโอกาสก้าวหน้าในอาชพีด้วย	คนเจเนอ
เรชัน่วายมองว่าการท�างานในแต่ละองค์กรเป็นการเกบ็เกีย่ว
ประสบการณ์การท�างานทีท่�าให้มีโอกาสท�างานได้ครบทุกฟัง
ก์ชัน่	 ได้เพิม่พนูความรู้และประสบการณ์ให้มมีากยิง่ขึน้	 ดงั
ค�ากล่าวของผูใ้ห้ข้อมลูส�าคญั
	 “เหตผุลทีย่งัอยากท�างานทีน่ี่ต่อไป	คือความก้าวหน้า
ในงาน	 เพราะมโีอกาสได้เลือ่นขัน้สงู	 แล้วกพ็ีจ่ะสอบอยัการ
ให้ได้ด้วย	 ถ้างานทีท่�าไม่มคีวามก้าวหน้า	 ไม่เลือ่นขึน้	 ย�า่อยู่
กับท่ี	เรากค็งไม่อยากท�า	พ่ีต้องการต�าแหน่งทีสู่งขึน้	ไม่ใช่เงนิ
สงูขึน้	ต่อให้ต�าแหน่งสงูขึน้แล้วเงนิลดลงพีก่จ็ะท�า”	(คนที	่3	
(นามสมมตุ)ิ,	สมัภาษณ์,	22	กมุภาพนัธ์	2560)
	 “ความก้าวหน้าในอาชพี	 เพราะทีท่�าอยูเ่ป็นองค์กร
ขนาดใหญ่	ทีม่ชีือ่เสยีง	แล้ววชิาชพีเรากเ็ป็นวชิาชพีเฉพาะ	มี
โอกาสเตบิโตสงูทัง้ในองค์กรปัจจบุนัและองค์กรอืน่ๆ	ตอนนี้
ต้องการเกบ็ประสบการณ์ท�างานทีน่ีใ่ห้ได้เยอะทีส่ดุก่อน	 ใน
อนาคตกอ็าจจะท�าทีน่ีต่่อไป	 หรอือาจจะเปลีย่นงานอกีถ้ามี
ข้อเสนอที่น่าสนใจมากกว่า”	 (คนที่	 13	 (นามสมมุติ),	
สมัภาษณ์,	24	กมุภาพนัธ์	2560)
	 แรงจงูใจภายนอกในการท�างานทีแ่ตกต่างกนัของคน
เจเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานภาครัฐและภาค
เอกชนในจังหวัดชลบุรี	 ประกอบด้วย	 สภาพแวดล้อมในท่ี
ท�างาน	และความเป็นอสิระในงานมรีายละเอยีดดงันี้

	 สภาพแวดล้อมในทีท่�างาน	 พบว่า	 ผู้ให้ข้อมลูส�าคัญ
เพียง	 1	 คน	 ซึ่งปฏิบัติงานในหน่วยงานภาครัฐ	 ที่สภาพ
แวดล้อมในทีท่�างานเป็นแรงจงูใจในการท�างาน	เพราะบรเิวณ
โดยรอบขององค์กรนัน้ตัง้อยูใ่นพืน้ทีช่มุชน	 เดนิทางสะดวก	
ไม่มปัีญหาจราจร	มรีะยะทางทีใ่กล้กบัทีพั่ก	ไม่เสียเวลา	และ
ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง	ท�าให้มคีวามต้องการท�างานอยูใ่นที่
ท�างานเดิมต่อไป	ดังค�ากล่าวของผู้ให้ข้อมลูส�าคัญ
	 “เราเลือกมาท�างานทีน่ีเ่พราะ	 อย่างแรกเลยคือใกล้
บ้าน	เดินทางแค่	5	-	10	นาทกีถ็งึทีท่�างาน	ไม่มรีถติด	ไม่เสีย
ค่าเช่าท่ีพกั	ค่าน�า้มนัถูกลงรอบๆ	ธนาคารกม็ร้ีานอาหารเยอะ	
อยูติ่ดตลาด	ติดเซเว่น	วันหนึง่ใช้เงินไม่เกนิ	60	บาท	ถ้าเทยีบ
กบัทีเ่ก่าทีต้่องเช่าห้องพัก	ค่าเดินทาง	ค่าอาหาร	วันละไม่ต�า่
กว่า	200	บาท	ตอนนีเ้ลยมเีงินเกบ็เยอะขึน้”	(คนที	่7	(นาม
สมมติุ),	สัมภาษณ์,	19	กมุภาพันธ์	2560)
	 ความเป็นอสิระในการท�างาน	พบว่า	ผู้ให้ข้อมลูส�าคญั	
1	 คน	 โดยเป็นคนเจเนอเรช่ันวายที่ปฏิบัติงานในหน่วยงาน
ภาคเอกชน	 จากทั้งหมด	 14	 คน	 ที่ความเป็นอิสระในการ
ท�างานเป็นแรงจูงใจในการท�างาน	 เพราะองค์กรไม่ได้มีการ
ก�าหนดเวลาในการท�างานที่ชัดเจนเหมือนในภาครัฐหรือ
บรษิทัเอกชนอืน่ท�าให้มอีสิระในการบรหิารจดัการเวลาในการ
ท�างานและงานได้อย่างเต็มที	่เข้ากนักบัการใช้ชีวิตของคนเจ
เนอเรชัน่วายทีว่่า	อยูท่ีไ่หนก็สามารถท�างานได้	ไม่จ�าเป็นต้อง
ท�างานในออฟฟิศเท่านัน้	ดังค�ากล่าวของผู้ให้ข้อมลูส�าคัญ
	 “งานที่ท�าอยู่นี้	 ไม่ต้องเข้าออฟฟิศทุกวัน	 ท�างานที่
บ้านก็ได้	 นายไม่ได้ก�าหนดเวลากับว่าต้องมานั่งท�างานที่
ออฟฟิศนะ	ท�าก่ีชัว่โมง	 นูน่นีน่ัน่	 สามารถบรหิารจดัการได้
เตม็ทีเ่ลย	 ซึง่เรากช็อบมาก	 เพราะมนัตรงกบัไลฟ์สไตล์ของ
เรา	ท�างานทีไ่หนกไ็ด้	เวลาไหนกไ็ด้	มอีสิระ	มผีลท�าให้เรายงั
ท�างานอยูไ่ด้นาน	ยงัไม่ลาออกไปไหน	กถ้็าลดเงินเดือน	หรอื
มาก�าหนดให้เราท�างาน	08.00	-	17.00	น.	กค็งลาออกเลย”	
(คนที	่10	(นามสมมติุ),	สัมภาษณ์,	4	มีนาคม	2560)
	 ค่าตอบแทน	ลักษณะของงานทีท่�าความ	สัมพันธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน	 และโอกาสความก้าวหน้าในงาน	 4	 ปัจจัยนี้	
เป็นแรงจงูใจในการท�างานของคนเจเนอเรชัน่วายทัง้ภาครฐั	
และภาคเอกชน	 เพราะว่าเป็นปัจจยัทีส่อดคล้องกบัลักษณะ
นิสัย	 และพฤติกรรมในการท�างานของคนเจเนอเรชั่นวายที่
ต้องการค่าตอบแทนที่คุ้มค่า	 ต้องการท�างานที่ชอบ	 และมี
ความถนดั	ต้องการสังคมเพ่ือนร่วมงานทีเ่ป็นมติร	ช่วยเหลือ
เกือ้กลูกัน	และต้องการโอกาสก้าวหน้าในอาชพีไม่ย�า่อยูกั่บที	่
ต้องการประสบความส�าเร็จโดยเร็ว	 มีการเปลี่ยนงานเพื่อ
ต�าแหน่งงานทีส่งูข้ึน	ส่วนความสมัพนัธ์กบัหัวหน้างาน	ความ
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มัน่คงและความปลอดภยั	และการเข้าไปมีส่วนร่วมในองค์กร	
3	 ปัจจัยนี้ไม่มีผลท�าให้เกิดแรงจูงใจในการท�างานของคนเจ
เนอเรช่ันวายทัง้ภาครฐัและภาคเอกชน	 เพราะคนเจเนอเรชั่
นวายไม่สนใจเรื่องหัวหน้างานว่าจะดีหรือร้ายอย่างไร	 ตนก็
สามารถท�างานต่อไปได้หากมปัีจจยัอืน่ทีน่่าสนใจมากกว่าเช่น	
ค่าตอบแทน	 คนเจเนอเรชั่นวายมองว่าการได้ท�างานที่ชอบ
ส�าคัญมากกว่าความมั่นคงขององค์กร	 ถึงแม้จะเป็นองค์กร
ขนาดเลก็	เพิง่ก่อต้ัง	มคีวามมัน่คงไม่มาก	แต่ว่าเป็นงานทีช่อบ	

ตรงกับความสามารถ	 คนเจเนอเรชั่นวายจะเลือกท�างานใน
องค์กรเลก็มากกว่าไปท�าในองค์กรขนาดใหญ่มคีวามมัน่คงสูง
แต่	 ไม่ได้ท�างานทีต่นเองชอบ	 คนเจเนอเรช่ันวายไม่ได้สนใจ
ในเรือ่งของการเข้าไปมส่ีวนร่วมในองค์กรมากนกั	 เพราะไม่
ได้รูส้กึรกัหรอืผกูผนักบัองค์กรมาก	แต่จะใส่ใจให้ความส�าคญั
กบังานของตนเองมากกว่าการไปท�ากจิกรรม	หรอืแสดงความ
คิดเห็นกบัองค์กร

ภาพที ่1  สรปุแรงจงูใจในการท�างานของคนเจเนอเรชัน่วายทัง้ภาครฐัและภาคเอกชน

หน่วยงานภาครฐั หน่วยงานเอกชน

ค่าตอบแทน

ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน

โอกาสความก้าวหน้าในงาน

ลกัษณะของงานท่ีท�า

ความเป็น
อสิระในงาน

ทศันคตขิอง
ครอบครวั

สภาพแวดล้อม
ในทีท่�างาน

ทศันคติ
ส่วนบคุคล

6. อภิปรายผลการวิจัย
 6.1 ปัจจยัทีท่�าให้เกดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
	 ผลการศึกษาพบว่า	 แรงจูงใจในการท�างานของคน 
เจเนอเรชัน่วาย	ประกอบด้วย	1.	ค่าตอบแทน	ถอืว่าเป็นปัจจัยหลกั 
ทีท่�าให้เกดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของคนเจเนอเรชัน่วาย	
เพราะค่าตอบแทนจะสร้างความพอใจ	ตอบสนองความมัน่คง
ทางด้านร่างกาย	 ความมั่นคง	 และความต้องการทางสังคม
ด้วย	2.	ลกัษณะของงานทีท่�า	เป็นอกีหน่ึงปัจจยัส�าคญัทีท่�าให้
คนเจเนอเรช่ันวายเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน	 สังเกตได้
จากการเปลีย่นงานของคนเจเนอเรช่ันวาย	เพราะว่างานทีท่�า
นัน้ไม่ถกูใจ	ไม่มคีวามท้ายทาย	ไม่ตรงกบัความสามารถของ
ตน	หรอืงานนัน้น่าเบือ่	 เนือ่งจากคนเจเนเรชัน่วายต้องการ
ท�างานทีต่นชอบถงึแม้จะได้ค่าตอบแทนน้อยกว่า	 แต่ถ้างาน
มคีวามน่าสนใจมคีวามท้าทายมากกว่า	คนเจเนอเรชัน่วายก็

พร้อมจะเปล่ียนงานเสมอ	3.	ความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน	
เป็นปัจจัยส�าคัญที่ท�าให้คนเจเนอเรชั่นวายเลือกที่จะปฏิบัติ
งานในองค์กรนั้นต่อไป	 เพราะการมีความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานทีดี่นัน้จะสามารถท�างานได้ง่ายขึน้	 เมือ่เกดิปัญหาก็ 
สามารถช่วยเหลอืกนัได้	ท�างานแทนกนัได้	ปรกึษาเรือ่งงานได้ 
หากความสัมพันธ์แย่อาจจะท�าให้คนเจเนอเรช่ันวายเบื่อ
หน่าย	และเปล่ียนงานในทีสุ่ด	และ	4.โอกาสความก้าวหน้า
ในงาน	 คนเจเนอเรชั่นวายไม่ได้มองแค่โอกาสก้าวหน้าใน
องค์กรเท่านั้น	 แต่มองไปถึงความก้าวหน้าในสายงานที่ท�า	
หากเหน็ว่างานทีต่นท�าอยูห่รอืในองค์กรทีอ่ยูน่ัน้	 ไม่มคีวาม
ก้าวหน้า	ไม่มคีวามเติบโตในหน้าทีก่ารงาน	กจ็ะมองหาทาง
เลือกใหม่ๆ	เช่น	เปล่ียนลักษณะงานทีท่�า	หรอืเปล่ียนสถาน
ทีท่�างาน	 เพราะโอกาสในการก้าวหน้าเป็นส่ิงท่ีท�าให้มคีวาม
มัน่คงมากขึน้ทัง้เรือ่งค่าตอบแทนทีม่ากขึน้	และงานทีท้่าทาย
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มากขึน้	ซึง่ในแต่ละประเดน็สามารถน�ามาอภปิรายได้ดงันี้
	 6.1.1	 ค่าตอบแทน	พบว่าเป็นแรงจงูใจในการท�างาน
ทัง้ภาครฐัและภาคเอกชน	สอดคล้องกบัแนวคดิของเสาวคนธ์	
วทิวสัโอฬาร	(2550	:	22	-	25)	และประคลัภ์	ปัณฑพลงักรู	
(2556)	ได้กล่าวว่า	เจเนอเรชัน่วายมข้ีอเรียกร้องสูงในด้านค่า
ตอบแทน	 หรือปัจจัยแรกที่เจเนอเรชั่นวายต้องการในการ
ตดัสนิใจเข้าท�างานกบัองค์กร	กค็อืเรือ่งของเงนิเดือนทีส่งูกว่า
องค์กรอื่นที่เสนอมา	 ต้องการค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน
มากกว่าสวัสดิการ	 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ	 มาชาเบิล	
(2556)	 ที่กล่าวว่า	 เจเนอเรช่ันวายต้องการงานที่รายได้สูง	
ชัว่โมงการท�างานน้อยหรอืยดืหยุน่
	 6.1.2	 ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน	พบว่าเป็นแรง
จงูใจในการท�างานทัง้ภาครฐัและภาคเอกชนสอดคล้องกบัผล
งานวจิยัของศภุวฒัน์	ไชยประพนัธ์	(2556:	87)	ทีพ่บว่าด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นแรงจูงในในการท�างาน
อนัดับแรกของพนกังานบรษิทัครสิเตยีน	ี และนลีเสน็	 (ไทย)	
จ�ากดั	 (มหาชน)	ซึง่ตรงกบัผลการศกึษาของสริวิรรณ	 เสนย์ี
มโนมัย	 (2555)	 ที่พบว่าแรงจูงใจด้านความต้องการความ
สมัพนัธ์เป็นแรงจงูใจในการท�างานอนัดบัแรกของบคุลากรรุน่
เจเนอเรชัน่วายของบรษิทั	เอสจเีอส	(ประเทศไทย)	จ�ากดั
	 6.1.3	 โอกาสความก้าวหน้าในงานพบว่าเป็นแรง
จงูใจในการท�างานท้ังภาครฐัและภาคเอกชน	 สอดคล้องกบั
แนวคดิของ	เสาวคนธ์	วทิวสัโอฬาร	(2550	:	22	-	25)	ทีก่ล่าว
ว่าคนเจเนอเรชัน่วายมคีวามทะเยอทะยานสงู	มเีป้าหมายทาง
อาชพีจะชดัเจน	และสูงล่ิว	และพร้อมท่ีจะมุง่ม่ันทีจ่ะไปให้ถึง	
มีความจงรักภักดีต่อวิชาชีพ	 ไม่ใช่จงรักภัดีต่อองค์กร	 หาก
องค์กรไม่ตอบโจทย์เรือ่งความก้าวหน้า	 กพ็ร้อมทีจ่ะเปล่ียน
งาน	ไม่ค่อยนยิมการ	ท�างานระดบัล่าง	และอยากมกีารเตบิโต
แบบก้าวกระโดด	 พุ ่งสู ่เป้าหมายด้วยระยะเวลาอันสั้น	
นอกจากนีป้ระคลัภ์	ปัณฑพลงักรู	(2556)	ได้กล่าวว่าปัจจยัที่
จะดงึดดูเจนเนอเรชัน่วายเข้าท�างานคอื	โอกาสทีจ่ะได้เรยีนรู้
งาน	พฒันางาน	และเติบโตก้าวหน้าในองค์กร	ถ้าองค์กรมกีา
รก�าาหนดและวางระบบ	Career	Development	โดยสร้าง
ระบบการพฒันาคนอย่างจรงิจงั	และมเีส้นทางความก้าวหน้า
ชัดเจนมาก	 เจนเนอเรชั่นวายจะชอบมากเพราะมองเห็นว่า
เขาจะต้องท�าอย่างไร	 แค่ไหนท่ีจะท�าให้ตัวเองก้าวหน้าไป
อย่างรวดเร็วเพราะเจนเนอเรชั่นวายน้ีต้องการที่จะประสบ
ความส�าเรจ็อย่างรวดเรว็	 สอดคล้องกบังานวิจยัของไพเราะ	
ลสุติานสุนธิ	์(2556	:	1)	ศกึษาเรือ่ง	“ความสมัพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัจงูใจกับการรบัรูค้วามส�าเรจ็ในงานของพนกังาน	เจเนอ
เรชัน่วาย	บรษิทั	คาสโิอ	(ประเทศไทย)	จ�ากดั”	พบว่า	ปัจจยั

จงูใจทีม่ผีลต่อการรบัรูค้วามส�าเร็จในงาน	ได้แก่	ความสมัฤทธิ์
ผลในการท�างาน	การได้รบัการยอมรบันบัถอื	ลักษณะงานที่
ปฏิบติั	ความรบัผิดชอบ	และความก้าวหน้า
 6.2 ความแตกต่างกนัของแรงจูงใจในการปฎิบัติ
งาน
	 จากผลการศึกษาจะเห็นได้ว่าผู้ให้ข้อมูลส�าคัญจะมี
ช่วงอายทุีใ่กล้เคียงกนั	แต่กลับมคีวามเห็นแตกต่างกนัหลาย
เรื่อง	 ผู้วิจัยคิดว่าความแตกต่างกันเหล่านี้เกิดจากความ
ต้องการของมนษุย์นัน้แตกต่างกนัไปตามสภาพแวดล้อม	แรง
กระตุ้น	 ส่ิงเร้ารอบตัว	 เช่น	 ค่าตอบแทนในการท�างานคือส่ิง
ส�าคัญท่ีสุด	 และเป็นแรงจงูใจในการท�างานนัน้เป็นเพราะว่า
มคีวามจ�าเป็นต้องใช้เงนิเพ่ือลดภาระในครอบครวั	สร้างความ
มัน่คงให้กบัชีวิต	น�ามาสนองตอบความต้องการทางด้านสงัคม	
โดยไม่ได้สนใจปัจจัยอื่น	 บางคนให้ความส�าคัญกับสภาพ
แวดล้อมในที่ท�างาน	 เพราะว่าที่ท�างานมีสภาพแวดล้อมที่ดี	
บรรยากาศดี	 ท�าให้รู้สึกสบายใจ	 มีความสุขในการท�างาน	
ท�าให้เป็นแรงจงูใจในการท�างานมากทีส่ดุ	 นัน่เพราะในด้าน
อืน่อาจจะตอบสนองได้หมดแล้วไม่ว่าจะเป็นเรือ่งค่าตอบแทน	
ลักษณะงานที่ท�า	 เพื่อนร่วมงาน	 เป็นต้น	 สอดคล้องกับ	 ที่
ทฤษฎลี�าดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์	ทีก่ล่าวว่า	“มนษุย์
มคีวามต้องการ	ความต้องการมอียูเ่สมอ	และไม่สิน้สดุ	แต่สิง่
ที่มนุษย์ต้องการนั้นขึ้นอยู่กับว่า	 เขามีสิ่งนั้นอยู่แล้วหรือยัง	
ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว	 จะไม่เป็นสิ่งจูงใจ
ของพฤติกรรมอีกต่อไป	 ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบ
สนองเท่านัน้ทีเ่ป็นแรงจงูใจของพฤตกิรรม”	(Maslow	1954	
:	60	-	106	อ้างถงึใน	ธนวรรธ	ต้ังสนิทรัพย์ศิริ,	2550)	
 6.3 ปัจจัยท่ีไม่มผีลต่อแรงจูงในการปฏิบัติงาน
	 จากผลการศึกษาพบว่า	ม	ี3	 ปัจจยัทีไ่ม่มผีลต่อแรง
จงูในการปฏบัิตงิานของคนเจเนอเรชัน่วายเลยคอื	1.	หวัหน้า
งานหรือผู้บังคับบัญชา	 2.	 ความมั่นคงและความปลอดภัย	
และ	3.	การเข้าไปมส่ีวนร่วมในองค์กร	สาเหตเุพราะคนเจเนอ
เรช่ันวายต้องการ	Work	life	balance	ความสมดุลของงาน
และการใช้ชีวิต	 จึงไม่ได้มีความรักและความจงรักภักดี	 ต่อ
องค์กรมากเหมอืนคนเจเนอเรชัน่	Baby	Boomer	หรอืเจเนอ
เรช่ัน	X	คนเจเนอเรช่ันวายจงึไม่ค่อยสนใจเกีย่วกบัความเป็น
ไปขององค์กร	 ไม่ท�าการท�ากิจกรรมร่วมกันมากนัก	 แต่จะ
สนใจแค่หน้าทีข่องตน	หรอืงานทีต้่องท�าเท่านัน้	เมือ่เลิกงาน
หรือวันหยุดก็ต้องการใช้ชีวิตส่วนตัว	 ไปท่องเที่ยว	 ท�างาน
อดิเรกทีช่อบ	 มากกว่าการท�างานล่วงเวลาหรอืมาท�างานใน
วนัหยดุ	คนเจเนอเรชัน่วายไม่ชอบล�าดบับงัคบับญัชาเท่าไหร่
นัก	 หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาจึงแทบจะไม่มีผลต่อแรง
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จูงใจในการปฏิบัติงานเลย	 คือจะมีหรือไม่มีหัวหน้างาน	
หวัหน้าจะด	ีหรอืไม่ด	ีกไ็ม่ค่อยมผีลนกักบัคนเจเนอเรชัน่วาย	

7. ข้อเสนอแนะ
 7.1 จากผลการศกึษาพบว่า แรงจูงใจในการท�างาน
ของคนเจเนอเรช่ันวายที่ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานภาครัฐ
และภาคเอกชน	คอื	ค่าตอบแทน	เป็นปัจจัยอย่างหน่ึงทีท่�าให้
คนเจเนอเรช่ันวายเปลีย่นงานบ่อย	ดงันัน้	จงึเสนอให้เพิม่	หรอื
ปรับเปลี่ยนสวัสดิการบางอย่างให้มีความน่าสนใจ	 ท�าให้
พนกังานเกดิความคาดหวังในสวสัดกิารเหล่าน้ัน	เช่น	ภาครัฐ	
ควรน�าประสบการณ์ท�างานมาพิจารณาในการปรับฐานเงิน
เดอืนด้วย	นอกจากวฒุกิารศกึษาเพียงอย่างเดยีว	ส�าหรบัภาค
เอกชน	ควรเพิม่ค่าท�างานล่วงเวลาในวนัหยดุนกัขตัฤกษ์	ค่า
ตอบแทนอายงุานครบ	5	ปี	โบนสัพิเศษอายงุาน	10	ปี	เป็นต้น
 7.2 จากผลการศกึษาพบว่า แรงจูงใจในการท�างาน
ของคนเจเนอเรช่ันวายที่ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานภาครัฐ
และภาคเอกชน	 คอื	 ลกัษณะงานทีท่�า	 สาเหตทุีท่�าให้คนเจ
เนอเรช่ันวายเปลีย่นงานบ่อย	 เพราะได้ท�างานทีไ่ม่ชอบ	 ดงั
นัน้	องค์กรควรสนบัสนนุให้พนกังานท�างานทีต่นเองชอบ	และ
มคีวามถนดั	 ไม่ควรเปลีย่นรปูแบบ	หรอืฟังก์ชัน่การท�างาน
อย่างกะทนัหนัโดยทีไ่ม่สอบถามพนกังานก่อน	หากจะเปล่ียน
ให้ไปท�างานอย่าง	อืน่ควรสอบถาม	พดูคยุ	ท�าความเข้าใจใน
ข้อตกลงต่างๆ	ให้เรยีบร้อย	ซึง่จะท�าให้พนกังานมคีวามไว้ใจ
ในองค์กร	และอยากท�างานต่อไป	เพราะองค์กรนัน้ให้ความ
สนใจให้ความส�าคญัในความรูส้กึของพนกังาน		
 7.3 จากผลการศกึษาพบว่า แรงจูงใจในการท�างาน
ของคนเจเนอเรช่ันวายที่ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานภาครัฐ
และภาคเอกชน	คอื	ความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน	และเป็น
สาเหตทุีท่�าให้คนเจเนอเรชัน่วายเปลีย่นงาน	ดงันัน้	จงึเสนอ
ให้องค์กรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ของ
พนกังานในองค์กรให้ท�ากจิกรรมร่วมกัน	เช่น	กจิกรรม	Team	
Building	ฝึกอบรมการท�างานร่วมกนักบัคนเจเนอเรชัน่ทีต่่าง
กนั	เป็นต้น
 7.4 จากผลการศกึษาพบว่า แรงจูงใจในการท�างาน
ของคนเจเนอเรช่ันวายที่ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานภาครัฐ
และภาคเอกชน	 คอื	 โอกาสความก้าวหน้าในงาน	 ดงัน้ันจงึ
เสนอให้องค์กรมีการชี้แจงเร่ือง	 Career	 part	 ในแต่ละ
ต�าแหน่งงาน	แสดงถงึแนวทางและความเป็นไปได้ของโอกาส
ความก้าวหน้าในต�าแหน่งงานในอนาคต	ให้พนกังานเกดิความ
คาดหวังในโอกาสความหน้าของต�าแหน่งงานและยังอยาก
ท�างานในองค์กรต่อไป

 7.5 ข้อเสนอแนะเพ่ืองานวิจัยครัง้ต่อไป
	 7.5.1	 ควรศึกษาเกี่ยวกับการความพึงพอใจในการ
ท�างานของคนเจเนอเรช่ันวายที่ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงาน
ภาครัฐและภาคเอกชน	 เพื่อศึกษาด้านความรู้สึกของคนเจ
เนอเรช่ันวายว่ารูสึ้กอย่างไรกบัองค์กรทีท่�างานอยูด้่วย
	 7.5.2	 ควรศกึษาเก่ียวกบัแนวทางการสร้างแรงจงูใจ
ในการท�างานของคนเจเนอเรชัน่วายทีป่ฏบิตังิานอยูใ่นหน่วย
งานภาครฐัและภาคเอกชน

8. ข้อจ�ากัดในงานวิจัย
	 8.1	 วิจัยนี้มีข้อจ�ากัดเรื่องการเก็บข้อมูลที่ไม่เป็น
อสิระเนือ่งจากผูว้จิยัได้ก�าหนดกรอบข้อมลูบางอย่างไว้	จงึจะ
ท�าให้ได้ผลการวิจยัทีก่�าหนดไว้ตามกรอบการศึกษา
	 8.2	 ข้อมลูจากผู้ให้ข้อมลูส�าคัญจ�านวน	 14	 คนนัน้
สามารถตอบวัตถปุระสงค์ของงานวิจยัได้แล้วว่า	ปัจจัยภายใน
มผีลต่อคนเจเนอเรช่ันวายทีป่ฏิบติังานในภาครฐั	และปัจจยั
ภายนอก	 มีผลต่อคนเจเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงานในภาครัฐ
และภาคเอกชน	 และการเก็บข้อมูลพบว่ามีความซ�้าซ้อน 
กันอยู่	 จึงสรุปได้ว่าข้อมูลที่ได้รับนั้นมีความอิ่มตัว	 และ 
เพียงพอแล้ว
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