
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ในการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการวิจัยมาเปน
แนวทางการศึกษา  โดยนําเสนอเปนหัวขอแนวคิด  และทฤษฎี  รวมท้ังผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ              
5 หัวขอ  ซ่ึงประกอบดวยการลดขนาดองคการ  แนวคิดเกี่ยวกับการเกษียณอายุกอนกําหนด  
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน   
และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการลดขนาดองคการ 
 
 การบริหารองคการในยุคปจจุบัน  ตั้งอยูบนแนวความคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีระบบท่ีวา
ลักษณะขององคการเปนระบบเปด  ซ่ึงเนนความสําคัญของส่ิงแวดลอมในการบริหารจัดการองคการ  
และตามแนวคิดทฤษฎีวงจรชีวิตขององคการนั้น  เช่ือวาองคการมีสภาพเหมือนมนุษยท่ีตอง
ดํารงชีวิตอยูในสภาพแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวมเร็ว  องคการตองตอสูดิ้นรน  และตอง
ปรับเปล่ียนกลยุทธในการดํารงชีวิตเพ่ือใหอยูรอดและเจริญเติบโตได  ภายใตสภาวะท่ีทรัพยากรมี
อยูอยางจํากัด  องคการใดท่ีสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมใหมไดดี  ก็จะสามารถดําเนิน
กิจกรรมตาง ๆ  ขององคการตอไปได  ในทางตรงกันขามองคการใดท่ีไมรูจักปรับตัวยืดหยุนตาม
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม  ก็จะตองพบกันความเส่ือมถอยและหมดสภาพความเปน
องคการไปในท่ีสุด1 
 
 
 
 
 
 

                                                
1 พิทยา  บวรวัฒนา, รัฐประศาสนศาสตร  ทฤษฎีและแนวการศึกษา(ค.ศ.1970 – 1980), พิมพครั้งท่ี 6, 

(กรุงเทพมหานคร : สํานัก ก.พ., 2542), น.63 
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แนวคิดเกี่ยวกับการเกษียณอายุกอนกําหนด 
 
 การเกษียณอายุกอนกําหนดเปนการออกจากงานกอนถึงอายุงานตามเกณฑเกษียณ           
จากหนังสือ  The Sociology of Retirement  แอชเลย  ไดใหความหมายของการเกษียณอายกุอนกําหนด 
(Early Retirement)  วาเปนระบบท่ีลูกจางไดรับอนุญาตใหเกษียณอายุกอนท่ีจะมีสิทธิไดรับบํานาญ
เกษียณอายุตามกฎหมายประกันสังคม2   
 ดังนั้นการเกษียณอายุกอนกําหนดจึงหมายถึง  การใหพนักงานพนจากสภาพการทํางาน
เชนเดียวกับการเกษียณอายุตามกําหนด  โดยลดอายุการเกษียณตามกําหนดลงมาอยูในระดับท่ี
ผูบริหารแตละองคการเห็นวาเหมาะสมกับพนักงาน  และอาจมีกําหนดระยะเวลาการทํางานรวมกันดวย  
ท้ังนี้เพ่ือตองการลดอัตรากําลังคนลง  หรือเพ่ือปลดพนักงานดวยการใหพนักงานลาออกดวยความ
สมัครใจ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพช ีวิตในการทํางาน 
 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน  (Quality of  Work Life) มาจากแนวคิดของคุณภาพชีวิต 
(Quality of Life)  ท่ีมีความสําคัญมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน  และเกี่ยวของกับ
ชีวิตการทํางาน  สภาพแวดลอมการทํางาน  การปรับปรุงสภาพการทํางาน  ความม่ันคงและ
ปลอดภัยในการทํางาน  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน  มีผูใหความหมายไวจะนํามาเสนอ 
4  ทาน ดังนี ้

1. Hackman และ Suttle3  ไดกลาววา  คุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถึง  การสงเสริม
ใหมีประชาธิปไตยในองคการ  ใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจมีการบริหารโดยคํานึงถึง
ความสัมพันธของพนักงานท่ีจะชวยกอใหเกิดผลผลิตท่ีเพ่ิมขึ้นมากกวาท่ีจะคํานึงถึงเฉพาะ
เทคโนโลยี  มีการแบงปนผลประโยชนและทรัพยากรท่ีใชในการปฏิบัติงาน  อีกท้ังยังคํานึงถึงเรื่อง

                                                
2 Robert  C. Ashley, The  Sociology  of  Retirement  (Cambridge : Schulman  Public  Company  Inc.) 

1972., pp.17-19  
3  Hackman, J.R. Suttle,  Improving  Life  At  Work .Behavioral  Science  Approaches  to  

Organizational  Change,  (California : Goodyear  Publish Company,  Inc.  Santa Monica, 1977) อางใน 
ทิพวรรณ   ศิริคูณ, “คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณีบรรษัทบริหารสินทรัพย
สถาบันการเงิน,”  (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต  คณะรัฐศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542), น. 10. 



   10 

เงินเดือน  คาตอบแทน  สุขภาพรางกาย  ซ่ึงคุณภาพชีวิตในการทํางานจะมีแนวคิดท่ีใกลเคียงกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน  และเกี่ยวของกับโปรแกรมการพัฒนาองคการ   

2. Walton 4  กลาวถึง  คุณภาพชีวิตการทํางานวา  เปนลักษณะการทํางานท่ีตอบสนอง
ความตองการของบุคคล  โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางการเปนบุคคล  สภาพตัวบุคคล  หรือสังคม  
เรื่องสังคมขององคการท่ีทําใหประสบความสําเร็จ  ซ่ึงสามารถวัดไดจากเกณฑช้ีวัดท้ัง 8 ดาน  คือ  
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน  สภาพการทํางานท่ี
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  โอกาสพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง  การทํางานรวมกันและ
ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน  ประชาธิปไตยในองคการ  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  และความ
เปนประโยชนตอสังคม 

3. Bluestone 5  ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง การสรางสรรค
บรรยากาศท่ีจะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการทํางานใหสูงขึ้น  โดยผานการเขามามี
สวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ  และแกไขปญหาสําหรับองคการ  ซ่ึงจะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางาน
ของพวกเขานั่นคือ  ไดหมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย  โดยทํา
มีประชาธิปไตยในสถานท่ีทํางานเพ่ิมมากขึ้น  เพ่ือกอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ  
ท้ังนี้  เพราะเปนการเปดโอกาสใหม ๆ  ใหสมาชิกในองคการในทุกระดับ  ไดนําเอาสติปญญา  
ความเช่ียวชาญ  ทักษะ  และสามารถอ่ืน ๆ  มาใชในการทํางานในองคการยอมทําใหสมาชิกหรือ
กําลังแรงงานไดรับความพึงพอใจสูงขึ้น  ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางทัศนคติ  และ
พฤติกรรมภายในกลุมองคการขึ้น  เชน  การขาดงานลดลง  คุณภาพของผลิตภัณฑดีขึ้น  การกวดขัน
เกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง  ความคับของใจลดลง  เปนตน   
 
 

                                                
4 Walton,   R.E.,  “Quality   of   Working   life  :  What   is   it?”   Slone   Management   Review, 15 

(September, 1973) : 11-21,  (New York :  McGraw-Hill), อางใน สรวงสรรค  ตะปนตา, “คุณภาพชีวิตการทํางาน
ของชางการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย,” (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต  คณะสังคมศาสตร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542),   น. 3. 

5 Bluestone  Irving, “Implementation  Quality  of  Work life  Programs,”  Management  Review.5 
(July 1977) : 44  อางใน นฤดล  มีเพียร, “คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน),” (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต  คณะรัฐศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542), น. 10. 
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4. Delamotte และ Takezawa 6  ไดใหความหมายวาคุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถึง  
ผลดีของงานท่ีมีตอพนักงาน  ซ่ึงเกิดจากการปรับปรุงหนวยงานหรือลักษณะงาน  โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งพนักงาน  ควรจะไดรับการพิจารณาเปนพิเศษเกี่ยวกับการสงเสริมชีวิตการทํางานในแตละบุคคล  
และรวมถึงความตองการของพนักงานในเรื่องความพอใจในงาน  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ          
ท่ีจะมีผลตอสภาพการทํางานของเขาดวย 

5.   ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ 7 ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางานไววา  หมายถึง  
ชีวิตการทํางานท่ีมีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ  และคุณคาของความเปนมนุษยของบุคลากรนั่นก็
คือชีวิตการทํางานท่ีไมถูกเอารัดเอาเปรียบ  และสามารถตอบสนองความตองการพ้ืนฐานท่ีกําลัง
เปล่ียนไปในแตละยุคสมัย 

6.   ทองศรี   กําภู ณ อยุธยา 8  กลาววา  คุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถึง  ลักษณะงาน
ท่ีคนทํางานคนหนึ่ง ๆ  ปฏิบัติอยูในองคการหนึ่ง ๆ  โดยพิจารณาถึงวา  เขาผูนั้นมีความพึงพอใจตอ
สภาพงานนั้น ๆ  มากนอยเพียงใด  มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม  ช่ัวโมงการทํางานเหมาะสมกับ
คาตอบแทนอยางไร  ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนํามากนอยเพียงใด  เปนตน 

7.   บุญแสง    ชีระภากร 9  ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  หมายถึง  
ความรูสึกพึงพอใจท่ีแตกตางกันไป  ตามมิติการรับรูของแตละบุคคลเพราะตางมีพ้ืนฐานภูมิหลัง
ลักษณะอ่ืน ๆ  ท่ีเปนลักษณะเฉพาะตัว  บางคนอาจสนใจท่ีเนื้อหาของงาน  บางคนสนใจ
สภาพแวดลอม  และคาตอบแทน  บางคนเนนความกาวหนาในอนาคต  และลักษณะอ่ืน ๆ  ท่ี
แตกตางกันออกไปมากมาย 

 
 
 

                                                
6 Delamotte,  Y. and  S. Takezawa, Quality  of  Working  Life  in  International  Perspective, (Switzer 

land : International  Labors  Organization, 1984) อางใน จารุวรรณ  โหรา, “คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพัน ตอ
องคการของอาจารยสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  ศึกษากรณี  วิทยาเขตนนทบุรี  และวิทยาเขตเพาะชาง,”  
(วิทยานิพนธมหาบัณฑิต  คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2541), น. 13. 

7 ติน  ปรัชญพฤทธิ,์  ศัพทรัฐประศาสนศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 
2538), น. 266 

8 ทองศรี  กําภู ณ อยุธยา,  การบริหารบุคคลในแนวทางใหม,  พิมพครั้งท่ี 2  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2532), น. 154. 

9 บุญแสง  ชีระภากร, “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน.”  จุลสารพัฒนาขาราชการ 25 (มกราคม-
มีนาคม 2533) : 5 – 8. 



   12 

 จากความหมายตาง ๆ  ของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีไดกลาวมา  พอจะสรุปไดถึงสภาพ
การทํางาน  โดยรวมท้ังหมดท่ีเกี่ยวของกับชีวิตการทํางานของบุคคล  ท่ีทําใหบุคคลมีความสุข  มีอิสระ
ในการตัดสินใจ  มีความม่ันคงและเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ซ่ึงจะสงผลถึงประสิทธิภาพใน
การทํางานท่ีดีและมีคุณภาพ 
 การเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานมีประโยชนหลายประการ Hackman และ 
Suttle10 ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา  คุณภาพชีวิตการทํางานจะมีผลตอ
การทํางานอยางนอย 3 ประการ  คือ  ทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอตัวเอง  ทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอ
งาน (สรางความพึงพอใจและมีสวนรวมในงาน)  และทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอองคการ (เกิดความ
ผูกพันตอองคการ)  นอกจากนี้ยังชวยสงเสริมในเรื่องของสุขภาพกายสุขภาพจิตใหดีขึ้น  มีการ
พัฒนาตนเองใหเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคการ และยังชวยลดปญหาการขาดงาน  การลาออก  
ลดอุบัติเหตุ  สงเสริมใหไดผลผลิต  และการบริการท่ีดีท้ังคุณภาพและปริมาณ  และสมหวัง โอชารส11  
กลาววา  คุณภาพชีวิตการทํางานมีประโยชน  คือ  กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  เกิด
ความรูสึกท่ีดีตอตนเอง  ตองาน  และตอองคการ  เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน  มีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตท่ีดี  ลดอัตราการขาดงาน  และการลาออกจากงาน  รวมท้ังเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน
ใหมากขึ้นดวย 
 จากประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีกลาวมา  พอท่ีจะสรุปไดวา  คุณภาพชีวิต
การทํางาน  ทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอตนเอง  ตองาน  และตอองคการ  ชวยใหบุคคลมีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตท่ีดี  กอใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน  เกิดความพึงพอใจในการทํางานและ
เปนการชวยลดอุบัติเหตุ  ลดปญหาการขาดงาน  การลาออกจากงาน  ซ่ึงจะสงเสริมใหเกิด
ประสิทธิภาพ  และคุณภาพในการทํางานมากขึ้นดวย 
 
 
 
 
 
 

                                                
10 ทิพวรรณ  ศิริคูณ, “คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณีบรรษัทบริหาร

สินทรัพยสถาบันการเงิน,” (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต  คณะรัฐศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร), 2542, น. 18. 
11 สมหวัง  โอชารส, “คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงาน

แพทยใหญ  กรมตํารวจ,” (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต  คณะรัฐศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542), น.47.  
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 
 การจูงใจ  หมายถึง  การนําเอาปจจัยตาง ๆ  มาเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
ออกมาอยางมีทิศทาง  เพ่ือบรรลุจุดมุงหมายหรือเปาหมายท่ีตองการ ดังนั้น ผูท่ีทําหนาท่ีจูงใจจะตอง 
 
คนหาวาบุคคลท่ีเขาตองการจูงใจ  มีความตองการ  หรือมีความคาดหวังอยางไร  มีประสบการณ
ความรู  และทัศนคติในเรื่องนั้น ๆ  อยางไร  แลวพยายามดึงเอาส่ิงเหลานั้นมาเปนแรงจูงใจ 
(Motive) ในการแสดงพฤติกรรม หรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตาง ๆ 12 
 นักจิตวิทยาไดแบงการจูงใจออกเปน 2 ประเภท  คือ  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) โดยแรงจูงใจภายใน  (Intrinsic 
Motivation)  หมายถึง  สภาวะของบุคคลท่ีมีความตองการในการทําการเรียนรู  หรือแสวงหา
บางอยางดวยตนเอง  โดยมิตองใหมีบุคคลอ่ืนมาเกี่ยวของ  เชน  นักเรียนสนใจเลาเรียนดวย
ความรูสึกฝาดีในตัวของเขาเอง  ไมใชเพราะถูกบิดามารดาบังคับ  หรือเพราะมีส่ิงลอใจใด ๆ  การจูงใจ
ประเภทนี้เกิดจากเหตุ 3 ประการ คือ 
 1. ความตองการ (Need)  เนื่องจากคนทุกคนมีความตองการท่ีอยูภายใน  อันจะทําให
เกิดแรงขับ  แรงขับนี้จะกอใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ  ขึ้น  เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและความพอใจ            
2.  เจตคติ (Attitude) หมายถึง  ความรูสึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด  ซ่ึงจะชวยเปน
ตัวกระตุนใหบุคคลทําในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม  เชน  เด็กนักเรียกรักครูผูสอนและพอใจวิธีการสอน  
ทําใหเด็กมีความสนใจ  และตั้งใจเรียนเปนพิเศษ   3.  ความสนใจพิเศษ (Special  Interest)  การท่ีเรา
มีความสนใจในเรื่องใดเปนพิเศษ  ก็จัดวาเปนแรงจูงใจใหเกิดความเอาใจใสในส่ิงนั้น ๆ  มากกวาปกต ิ 
และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic  Motivation)  หมายถึง  สภาวะของบุคคลท่ีไดรับแรงกระตุนมา
จากภายนอกใหมองเห็นจุดหมายปลายทาง  และนําไปสูการเปล่ียนแปลง  หรือการแสดงพฤติกรรม
ของบุคคลมี 4 ประการ  1.  เปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล  คนท่ีมีเปาหมายในการกระทําใด  ๆ 
ยอมกระตุนใหเกิดแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม  เชน  พนักงานทดลองงานมีเปาหมาย
ท่ีจะไดรับการบรรจุเขาทํางาน  จึงพยายามตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถ  2.  ความรูเกี่ยวกับ 
 
 

                                                
12 สุชา              จันทรเอม,     จิตวิทยาท่ัวไป,     พิมพครั้งท่ี 5         (ฉบับแกไขและปรับปรุง) 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช  จํากัด, 2531), น. 101-102. 
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ความตองการ
ความสําเร็จ 

ความตองการการยอมรับ 

ความตองการทางสังคม 

ความตองการความมั่นคงและความปลอดภัย 

ความตองการทางสรีระ 

ความกาวหนา  คนท่ีมีโอกาสทราบวาตนจะไดรับความกาวหนาอยางไรจากการกระทํานั้น  ยอมจะ
เปนแรงจูงใจใหตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได   3.  บุคลิกภาพความประทับใจอันเกิดจาก
บุคลิกภาพจะกอใหเกิดแรงจูงใจใหเกิดพฤตกิรรมขึ้นได  เชน  ครู  อาจารย  ก็ตองมีบุคลิกภาพทาง
วิชาการท่ีนาเช่ือถือ  นักปกครอง  ผูจัดการ  จะตองมีบุคลิกภาพของผูนําท่ีดี  เปนตน  4.  เครื่องลอใจอ่ืน  ๆ 
มีส่ิงหลายอยางท่ีกอใหเกิดแรงกระตุนใหพฤติกรรมขึ้น  เชน  การใหรางวัล (Rewards)  อันเปน 
เครื่องกระตุนใหอยากกระทํา หรือการลงโทษ (Punishment) ซ่ึงจะกระตุนมิใหกระทําในส่ิงท่ีไมถูกตอง  
นอกจากนี้การชมเชย  การติเตียน  การประกวด  การแขงขัน  หรือการทดสอบ  ก็จัดวาเปนเครื่องมือ
ท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมไดท้ังส้ิน 
 ทฤษฎีการจูงใจมีหลายทฤษฎี  ทฤษฎีเบ้ืองตนท่ีสําคัญ  คือ  ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว 
(Mallow’s  Hierarchy  of  Needs)  และทฤษฎีการจูงใจของแมคเคิลลแลนด (McClelland’s  
Motivation  Theory)  ทฤษฎีของมาสโลว 13  กลาวไววา  มนุษยเราทุกคนตางพยายามดิ้นรน  เพ่ือ
ตอสูสูจุดมุงหมายของตนเอง  แตเนื่องจากการท่ีมนุษยมีความแตกตางกัน  ฉะนั้น  การท่ีจะไดรับ
การตอบสนองถึงขั้นไหน  ยอมขึ้นอยูกับศักยภาพของแตละบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว 

 
 
 

                                                
13 Abraham H. Maslow, Motivation and  Personality (New York : Harpers and Row, 1970), pp. 34-36. 
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จากรูปแบบท่ีแสดงความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว  สามารถแบงได 5 ขั้น  ดังนี ้
   ขั้นท่ี 1   ความตองการทางรางกาย (Physiological  Needs)  เปนระดับความตองการ
ปจจัยพ้ืนฐานของมนุษย  ไดแก  ปจจัย 4  อาหาร  เครื่องนุงหม  เส้ือผา  ยารักษาโรค  และท่ีอยูอาศัย 
   ขั้นท่ี 2   ความตองการความม่ันคงและความปลอดภัย (Security  and  Safety  Needs)  
เชน  ปราศจากการประสบอุบัติเหตุ  การบาดเจ็บ  การเจ็บปวย  เศรษฐกิจตกต่ํา  การถูกขมขูจาก 
บุคคลอ่ืน  และการถูกโจรกรรมทรัพยสิน  เปนตน 
   ขั้นท่ี 3  ความตองการทางสังคม (Social Needs) ไดแก ความตองการการยอมรับ การ
เขาเปนสมาชิก การใหความรัก การใหอภัย และความเปนมิตร เปนตน 
   ขั้นท่ี 4  ความตองการการยอมรับนับถือและเห็นวาตนเองมีคุณคาตอสังคม (Esteem 
or Ego Needs)  มาสโลวไดใหความหมายไว 2 ประการ  คือ  ความตองการการยกยองนับถือ  และความ
ตองการท่ีเกี่ยวกับการมีช่ือเสียง 
   ขั้นท่ี 5  ความตองการความสําเร็จ (Actualization Needs) เปนความตองการระดับสูงสุด
ของมนุษย เปนความพยายามของมนุษยท่ีจะใหบุคคลอ่ืน ยอมรับนับถือตนเองรวมกับความตองการ
และความสําเร็จของตนเอง ซ่ึง  มาสโลว  เรียกวา  ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs)   
 มาสโลวไดกลาวเนนวา  ความตองการตาง ๆ  เหลานี้ตองเกิดเปนลําดับขั้น  และจะไมมี
การขามขั้น  ถาขั้นท่ี 1  ไมไดรับการตอบสนองความตองการในลําดับขั้นท่ี 2 – 5 ก็ไมอาจเกิดขึ้นได  
การตอบสนองท่ีไดรับในแตละขั้น  ไมจําเปนตองไดรับเต็มจํานวนแตตองไดรับบาง  เพ่ือจะไดเปน
บันไดนําไปสูการพัฒนาความตองการในระดับท่ีสูงขึ้นในลําดับขั้นตอไป 
 สําหรับทฤษฎีของแมคเคิลลแลนด 14  ไดมีบทบาทชวยในการพัฒนาการจูงใจ  โดยแบง
การจูงใจตามความตองการ  การขั้นพ้ืนฐานของบุคคลเปน 3 แบบ ดังนี ้
 แบบท่ี 1  ความตองการอํานาจ (The Need  For  Power)  แมคเคิลลแลนดไดคนพบวา
บุคคลมีความตองการการมีอํานาจเปนอยางมาก  เพราะจะไดอาศัยการใชอํานาจ  เพ่ือสรางอิทธิพล  
และควบคุมในการทํางาน  
 แบบท่ี 2  ความตองการความผูกพัน (The  Need  For  Affiliation)  บุคคลมีความ
ตองการความผูกพันเปนอยางมาก  แตละบุคคลชอบท่ีจะรกัษาสัมพันธภาพท่ีดีทางสังคม  เพ่ือทําให
เกิดความรูสึกยินดี  มีความคุนเคยกันเขาใจกัน  พรอมท่ีจะเปนท่ีพ่ึงในการปลอบใจ  ใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืนเม่ือเกิดความทุกข  มีการติดตอสัมพันธกันกับบุคคลอ่ืน  อยางเชน  เพ่ือนสนิท 
 

                                                
14 David C. McClelland,  The Achieving Society (New  Jersey : Van  Norstrand,1961), pp. 100-112. 
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 แบบท่ี 3  ความตองการความสําเร็จ (The Need For Achievement) บุคคลมีความ
ปรารถนา อยางแรงกลาท่ีจะไดรับความสําเร็จ มีความหวาดกลัวอยางรุนแรง ตอการประสบความ
ลมเหลว และมีอารมณหงุดหงิด  เม่ือไดรับความลมเหลวหรือผิดหวัง และชอบการทํางานดวย
ตนเองเสมอ 
 แมคเคิลลแลนด  พบวา  รูปแบบการจูงใจท่ีทําใหเกิดความสําเร็จท่ีสุด  คือ  บุคคล            
ท่ีทํางานอยูในบริษัทขนาดเล็ก  มีประธานบริษัทท่ีมีการจูงใจ  ทําใหเกิดความสําเร็จไดสูงมาก  แตใน
บริษัทท่ีมีกิจการขนาดใหญ  พบวา  หัวหนาผูบริหารมีการจูงใจ  ทําใหเกิดผลสําเร็จในระดับปานกลาง
เทานั้น 
 การจูงใจเปนหลักการทางจิตวิทยาท่ีใชในการบริหารบุคคล  หรือการบริหารงาน
โดยท่ัวไป  ท้ังในภาครัฐบาล  รัฐวิสาหกิจ  และเอกชน  วัตถุประสงคของการจูงใจใหคนทํางานคือ  
ความตองการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน  หรือการทํางานของพนักงานใหดีขึ้น  และ
ส่ิงหนึ่งท่ียอมรับท่ัวไปวา  สามารถเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานไดก็คือ  การจูงใจ  
ดังนั้นผูบริหารทุกคนจึงพยายามใชเทคนิคการจูงใจ  เพ่ือกระตุนใหพนักงานในบริษัทของตน
ทํางานอยางเต็มความสามารถ 15  การวางระบบการจูงใจท่ีดีเปนส่ิงท่ีทําไดยากวิธีการท่ีจะจูงใจให
บุคคลปฏิบัติงาน  ผูบริหารหรือหัวหนางานจะตองเลือกใชใหเหมาะสมกันสถานการณ  อาจแบง
วิธีการจูงใจ  ออกไดเปน 2 ระบบ คือ  การจูงใจทางบวก (Positive  Motivation)  ซ่ึงเปนวิธีการจูงใจ
โดยการใชรางวัล  หรือการสงเสริมกําลังใจในการปฏิบัติงาน  เชน  การเล่ือนขั้นตําแหนง  การจัด
สภาพการทํางานใหดี  การยกยองชมเชย  เปนตน  และการจูงใจทางลบ (Negative  Motivation)  ซ่ึง
เปนการจูงใจโดยการใชวิธีการขูบังคับ  หรือการลงโทษ  เพ่ือใหบุคคลเหลานั้นปฏิบัติตาม  โดยอาศัย
ความเกรงกลัวเปนพ้ืนฐาน  เชน  การโยกยาย  การลดอัตราคาจาง  เงินเดือน  การลงโทษทางวินัย 
 จากการศึกษาเรื่องการจูงใจ  สามารถสรุปผลใหเห็นไดชัดเจนวา  การจูงใจเปน
กระบวนการท่ีมีอิทธิพล  ในการกอใหเกิดการเปล่ียนแปลง 6 ประการ  ไดแก  1. การเปล่ียนแปลง
ในทัศนคติและความเช่ือ 2. การเปล่ียนแปลงในดานความคิดเห็นท่ีแสดงออก 3. การเปล่ียนแปลง
การรับรู  4. การเปล่ียนแปลงความตั้งใจ 5. การเปล่ียนแปลงการกระทํา 6. การเปล่ียนแปลงอารมณ
และความรูสึก  
 
 

                                                
15 อํานวย  แสงสวาง, “การจูงใจ  การจูงใจในการทํางาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ”์ 

http://web.acc.chula.ac.th/~yexec101/MIT-WU/download/seminer/Motivation-Report.doc, 23 มีนาคม 2552. 
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 จากแนวคิดและทฤษฎีท้ังหมดท่ีกลาวมาขางตนนํามาวิเคราะห  โดยผูศึกษาสรุป
แนวคิด  และทฤษฎีเรื่อง  การลดขนาดองคการ  การเกษียณอายุกอนกําหนด  คุณภาพชีวิตในการทํางาน  
และแรงจูงใจในการทํางานวา  เปนการชวยใหเขาใจถึงพฤติกรรมตาง ๆ  ของบุคคล  ซ่ึงจะเปนตัวกําหนด
ทิศทางการเกิดพฤติกรรมในตัวบุคคล  นอกจากนี้พบวา  ขอมูลทุกเรื่องเกี่ยวของกับความพยายามจะ
เปล่ียนทัศนคติ  ความเช่ือ  คานิยม  และพฤติกรรมตาง ๆ  ของบุคคล  ซ่ึงการเปล่ียนแปลงอาจจะไม
สงผลทันที  แตจะสังเกตเห็นไดจากทัศนคติอันนําไปสูการเปล่ียนแปลงในความคิดเห็น  การรับรู  
และการแสดงออก  รวมท้ังการเปล่ียนแปลงทางอารมณดวย  จากแนวคิดท่ีศึกษามาท้ังหมดสามารถ
นํามาใชงานวิจัยไดตอไป 
 
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 จากการสํารวจคนควาไดขอมูล  โดยหามาจากตําราในหองสมุดคณะรัฐศาสตร  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  พบรายงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของ  รวมท้ังหมด 11 เรื่อง 
 ศรีพนม   บุนนาค 16 ศึกษาเรื่องมาตรการปรับลดขนาดกําลังคนภาครัฐ  และโครงการ
เปล่ียนเสนทางชีวิตเกษียณกอนกําหนด  ผลการศึกษาพบวา  มาตรการลดขนาดกําลังคนภาครัฐ  
เปนส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไมไดในการปรับบทบาทภาครัฐตามแนวการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม  
แนวคิด  หลักการ  และวิธีการของทุกหนวยงานสวนใหญแลวมีความคลายคลึงกันผลท่ีเกิดขึ้น
เปนไปในทิศทางท่ีดี  และความสําเร็จในการใชมาตรการดังกลาว  ขึ้นอยูกับการสนับสนุนของฝาย
การเมือง  ความรวมมือของหนวยงานหลักท่ีเกี่ยวของ  และผลประโยชนท่ีทุกฝายไดรับ 
                โดยในยุคของการขาดแคลนทรัพยากรของสังคมปจจุบัน  ทรัพยากรตาง ๆ  เชน เงิน 
คน วัตถุท่ีเคยมีอยูอยางอุดมสมบูรณในอดีตเริ่มจํากัดและขาดแคลนลง  จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีองคการตาง  ๆ 
ท้ังภาครัฐและเอกชน  ตองพยายามปรับตัวเพ่ือความอยูรอดดวยวิธีการตาง ๆ   และวิธีหนึ่งท่ีองคการตาง  ๆ 
ตองนํามาใชคือ  การลดขนาดองคการและลดอัตรากําลังคน17 
 
 
 

                                                
16 ศรีพนม  บุนนาค, “มาตรการปรับลดขนาดกําลังคนภาครัฐและโครงการเปลี่ยนเสนทางชีวิต : เกษียณ

กอนกําหนด,” (ภาคนิพนธมหาบัณฑิต  คณะรัฐศาสตร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2542), บทคัดยอ. 
17 เรื่องเดียวกัน, น. 14. 
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 ท้ังนี้ การลดอัตรากําลังคนไมวาจะเปนภาครัฐหรือภาคเอกชน  ตางก็สงผลกระทบท้ัง
ทางบวกและทางลบ  ผลทางบวกคือ  การลดขนาดขององคการและขนาดอัตรากําลังคนใหเล็กลง  
เพ่ือทําใหองคการมีความคลองตัวมีประสิทธิภาพมากขึ้น  และประหยัดงบประมาณลงได  สวนผล
ทางลบ  คือ จะสรางปญหาใหแกขาราชการหรือพนักงานท่ีถูกเลิกจาง  ซ่ึงยังไมสามารถจะหางานใหม
ไดทัน  หรืองานใหมท่ีหาไดก็ใหผลตอบแทนไมดีเทากับงานเดิม  และท่ีสําคัญท่ีสุดคือเปนการลด
สภาพขวัญและกําลังใจของพนักงานท่ียังคงทํางานอยูในหนวยงานเพราะ  ตองรับภาระงานมากขึ้น  
และไมม่ันใจในความไมม่ังคงขององคการ  ซ่ึงอาจเปนแรงกดดันใหพนักงานท่ีมีคุณภาพตัดสินใจ
ลาออกจากงานได 
 สําหรับแนวทางการลดขนาดองคการดวยการปรับลดขนาดอัตรากําลังคน ไดนําเสนอ
ถึงกลยุทธตามหลักวิชาการ  และประสบการณในการดําเนินการเรื่องนี้คือ  กลยุทธในการลดขนาด
องคการ  เม่ือมีการลดขนาดองคการ  โดยใหพนักงานลาออกจากงานนั้น  ผูบริหารจําเปนจะตองมี
การวางแผน  และเตรียมการอยางดีกอนท่ีจะดําเนินการ  เพ่ือแกปญหาความขัดแยง  โดยไมสงผลทําให
สภาพขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงานลดลง  ซ่ึงอาจมีเทคนิคหรือกลยุทธท่ีสามารถชวย
ใหการลดขนาดองคการดําเนินไปดวยความราบรื่น  และชวยใหพนักงานท่ีตองลาออกจากงานหรือ
พนักงานท่ีองคการจะยังจางใหทํางานตอไปเกิดความรูสึกท่ีดีได  เชน  การบอกกลาวลวงหนาให
พนักงานรับทราบไดมากท่ีสุดเกี่ยวกับขอมูลตาง ๆ  และจุดยืนของบริษัท ฯ  ในการใหออกจากงาน
ดวยความสมัครใจ  หรือการเกษียณอายุกอนกําหนด  โดยใหไดรับผลตอบแทนในลักษณะการจูงใจ
ก็เปนอีกวิธีหนึ่ง  ถึงแมวาจะทําใหองคการเสียคาใชจายสูงกวาการปลดพนักงานออก  แตจําเปนท่ี
จะตองเลือกวิธีการแบบสมัครใจท้ังนี้  เพ่ือดํารงรักษาไวซ่ึงสภาพขวัญและกําลังใจการทํางาน           
โดยใหการสนับสนุนกับพนักงานของบริษัท ฯ  มิฉะนั้นแลวองคการอาจจะสูญเสียบุคลากรท่ีมีฝมือ  
และมีความชํานาญสูงใหกับองคการอ่ืน 
  หนวยงานภาคเอกชนจะลดอัตรากําลังคน  เนื่องจากมีพนักงานเปนจํานวนมาก  
ในขณะท่ีบางตําแหนงไมมีประสิทธิภาพ  จึงทําใหหนวยงานมีตนทุนท่ีสูงโดยไมจําเปน  ดังนั้นเม่ือตอง
เผชิญกับภาวะแวดลอมท่ีเปล่ียนไป  องคการจําเปนตองปรับลดอัตรากําลังคนสวนเกินลง  เพ่ือให
องคการมีขนาดเล็กลงและเพ่ิมประสิทธิภาพใหองคการ  โดยใชทรัพยากรใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
การลดขนาดองคการไมเพียงแตกระทบตอผูออกจากงานเทานั้น  แตจะกระทบไปทุกจุดของ
องคการ  ทําใหพนักงานท่ีเหลืออยู  ก็จะเกิดความไมไววางใจในตัวองคการ  โดยเฉพาะการให         
คนลาออก (Lay Off)  ซ่ึงเปนวิธีหนึ่งของการลดขนาดอัตรากําลังคน  ท่ีสงผลกระทบตอขวัญและ 
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กําลังใจของพนักงานเปนอยางมากเพราะ  ไมแนใจวาเม่ือใดจะถึงเวลาของตนเองบางท่ีจะถูกเลิกจาง  
อีกท้ังพนักงานท่ียังอยูถูกคาดหวังวา  จะตองสามารถสรางผลงานไดเทา ๆ กันขณะท่ีมีพนักงาน
จํานวนเทาเดิม  พนักงานทุกคนจึงอยูในสภาพท่ีตองทํางานมากขึ้น  ผลท่ีตามมาก็คือ  พนักงานจะมี
ความคิดสรางสรรคนอยลง  และอาจสงผลใหคุณภาพสินคาและการใหบริการตาง ๆ  ลดลง  ซ่ึงจะ
นําไปสูการเปล่ียนแปลงระบบการใหบําเหน็จรางวัล  และประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเขมงวดขึ้น  
เพ่ือเรงรัดใหเกิดประสิทธิภาพมากขึ้นอีกท้ังการลดขนาดอัตรากําลังคน  อาจทําใหองคการสูญเสีย
คนเกง  และเกิดปญหาการทํางานเกินกําลัง (Overload Work)  เพราะพนักงานท่ียังคงอยูตองทํางาน
หนักเกินไป  และมีภาระท่ีจะตองทํางานเพ่ิมขึ้น  ท้ัง ๆ  ท่ีมีความรูไมเพียงพอ  และจะสงผลเสียหาย
ตอองคการเปนอยางมาก  ถาพนักงานท่ียังคงอยูเปนผูท่ีไรคุณภาพ  สวนพนักงานท่ีมีคุณภาพ
ตัดสินใจลาออกไปอยูกับองคการอ่ืนท่ีเปนคูแขงขององคการเดิม18 
 พันเอกหญิง ลลิดา   สนิทวงศ  ณ  อยุธยา 19  ศึกษาเรื่องโครงการเกษียณอายุราชการ
กอนกําหนดของขาราชการกองทัพบก  กระทรวงกลาโหม  ป 2543 – 2545 จํานวน 2 โครงการ   
โดยโครงการแรกเปนโครงการเกษียณอายุราชการกอนกําหนด ของขาราชการทหาร ผลการศึกษา
พบวาขาราชการกองทัพบกท่ีลาออกตามโครงการนี้สวนใหญตองการไดรับยศเพ่ิม รองลงมาคือ
ตองการไปประกอบอาชีพอ่ืน สําหรับโครงการฯ ท่ีสองเปนโครงการ เปล่ียนเสนทางชีวิต: 
เกษียณอายุราชการกอนกําหนดของสํานักงาน ก.พ.  ซ่ึงผลการศึกษาพบวา  ขาราชการกองทัพบก       
ท่ีลาออกตามโครงการนี้เนื่องจากเห็นวาส่ิงจูงใจดี  รองลงมามีรายไดนอย  และตองการเงินไปชําระหนี ้
              โดยในชวงทศวรรษท่ี 1960 – 1970 ท่ีผานมา การเกษียณอายุกอนกําหนดของแรงงาน 
ไดกลายเปนประเด็นเชิงนโยบาย ท่ีมีความเดนชัดในสังคมอุตสาหกรรมท่ีพัฒนาแลว สงผลให
คนงาน ท่ีตัดสินใจเกษียณอายุกอนกําหนด กลายเปนผูรับสวัสดิการสังคมจากรัฐบาลในประเทศ
กลุมภูมิภาคเศรษฐกิจของยุโรป ซ่ึงการเกษยีณอายุกอนกําหนดไดกลาวเปนปรากฏการณท่ีแผขยาย
ไปท่ัวทุกแหงในขณะนี้ 
 การลดจํานวนลงของคนงานสูงอายุเปนจํานวนมากท่ีออกจากตลาดแรงงาน  เปนผล
ระยะยาวท่ีเห็นไดชัดเจน  เนื่องมาจากระบบรัฐสวัสดิการ  โดยความเปนจริงแลว  การท่ีอายุเกษียณ 
 
 
 
                                                

18 เรื่องเดียวกัน, น. 15-17.  
19 ลลิดา  สนิทวงศ ณ อยุธยา,พันเอก, “โครงการเกษียณอายุราชการกอนกําหนด : ศึกษากรณี กองทัพบก  

กระทรวงกลาโหม,” (ภาคนิพนธมหาบัณฑิต  คณะรัฐศาสตร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2545), บทคัดยอ. 
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ของคนงานลดต่ําลง  เปนผลมาจากการพัฒนาท่ีไมนาพึงพอใจในดานประชากร  เชน  คนมีอายุ
เฉล่ียยาวนานขึ้น  อัตราการเกิดลดลง  การกําหนดงบประมาณและระบบบํานาญท่ีตายตัว  เปนตน  
การเกษียณอายุกอนกําหนดสงผลใหคาใชจายดานสวัสดิการการสังคมของรัฐบาลเพ่ิมสูงขึ้นจากเดิม  
เชน  สวัสดิการสําหรับคนวางงาน  สวัสดิการสังคมสําหรับคนพิการและบํานาญ  เปนตน  การเพ่ิมขึ้น
ของผู เกษียณอายุกอนกํ าหนด  ส งผลกระทบท่ี เปนลบตอกองทุนสวัสดิการด าน อ่ืน ๆ  
นอกเหนือจากประกันสังคมผูสูงอาย ุ
 ปญหาสําคัญของผูกํ าหนดนโยบายเกษียณอายุกอนกําหนด  คือ  ความไม มี
ประสิทธิภาพ  เนื่องจากการเกษียณอายุกอนกําหนด  ไมสามารถใชเปนเครื่องมือในการแกปญหา
การวางงาน  เพราะการลาออกของพนักงานสูงอายุท่ีออกจากตลอดแรงงาน  ไมสมดุลกับ                    
การเพ่ิมขึ้นของการวาจางกําลังแรงงานของพวกหนุมสาว  ดังท่ีผูกําหนดนโยบายคาดการณไว  
ดังนั้น  นโยบายเกษียณอายุกอนกําหนด  จึงประสบปญหาในดานเศรษฐศาสตร  เพราะไมสามารถ
แกไขปญหาการวางงานในตลาดแรงงานท่ีมีอัตราต่ํา  การวาจางงานในตลาดแรงงานของภาคบริการ  
และการจางแรงงานหญิงมีอัตราต่ํา  และอัตราการวางงานในสังคม  ยังคงมีอยูอยางตอเนื่อง  
นอกจากนี้  การเกษียณอายุกอนกําหนด  ยังประสบปญหาดานงบประมาณ  ในสวนของสวัสดิการ
สังคมสําหรับคนวางงาน  และรัฐบาลยังไมมีทางออกในการแกปญหานี2้0 
                 กมลพร  สอนศรี  กลาววา  การเกษียณอายกุอนกําหนด  เปนสวนหนึ่งของการลดขนาด
องคการ  เม่ือองคการตองการลดโครงสรางและจํานวนลูกจาง  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในองคการ 21 
                    สุจินดา   ออนแกว 22  กลาววา  คุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอ
การทํางาน  ซ่ึงสามารถสนองความตองการท้ังดานรางกายและจิตใจ  ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจใน
การทํางาน  อันจะกอใหเกิดผลดีกับตนเอง  และทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  
นอกจากนั้นยังทําใหการดําเนินชีวิตของบุคคลมีความสุข  มีความเปนอยูท่ีดีขึ้น 

                                                
20 เรื่องเดียวกัน, น.15-16. 
21 กมลพร  สอนศร,ี “การลดขนาดองคกร  ศึกษาปจจัยสวนบุคคลและองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจอยู/ลาออกภายใตโครงการเกษียณอายุกอนกําหนดของธนาคารกรุงเทพจํากัดในประเทศไทย,”  
(วิทยานิพนธมหาบัณฑิต  คณะพัฒนบริหารศาสตร  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2544) น.15. 

22 สุจินดา  ออนแกว, “คุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยในสหวิทยาลัยทราวดี,” (วิทยานิพนธ
มหาบัณฑิต  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2538), น. 12. 
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 ภคินี    สุวรรณจินดา 23  ศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเขารวมโครงการ
เกษียณอายุกอนกําหนดของพนักงานธนาคารออมสิน”  จํานวน 133 ราย  พบวา  ปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอการเขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนดมี 8 ปจจัย  โดยปจจัยท่ีมีอิทธิพลสูงสุดตอการ
ตัดสินใจ  คือ  ภาระครอบครัว  การมีงานหรือกิจกรรมหลังจากลาออก  ภาระหนี้สิน  เงินออมหรือ
ทรัพยสินท่ีมี  และการเดินทางระหวางท่ีพักและท่ีทํางาน  สวนปจจัยอายุและสุขภาพเปนปจจัยท่ีมี
อิทธิพลนอยตอการตัดสินใจประกอบดวย  ระดับอายุ  สุขภาพรางกาย  และจิตใจ 
 วิภาวรรณ    รุงเรืองอนันต 24   ศึกษาเรื่อง  พัฒนาการการวิเคราะหปจจัยและการ
วิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล  ระหวาง  พ.ศ.2538 – 2540 :  ศึกษากรณีปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการ
เขารวมโครงการเกษียณกอนกําหนดของพนักงานการประปานครหลวงไทยพบวา พนักงานระดับ
ลาง  และทํางานการประปามานานไมตองการเขารวมโครงการในขณะนี้  เนื่องจากมีความผูกพัน
กับเพ่ือนรวมงาน  มีภาระครอบครัวท่ีตองดูแล  และไมตองการไดรับสวัสดิการดานตัวเงินนอยลง  
พนักงานระดับลาง  และระดับการศึกษาสูงไมตองการเขารวมโครงการ  เนื่องจากมีสุขภาพจิตดี  
และมีความสามารถท่ีจะยังคงทํางานตอไปได  และไมตองการเสียสิทธิในการเบิกคารักษาพยาบาล  
สวนปจจัยท่ีสําคัญในการเขารวมโครงการมากท่ีสุดคือ  ปญหาในการทํางาน  รองลงมาคือ  ความตองการ
ทํางานในหนวยงานท่ีมีความม่ันคง  และสะดวกสบายในการเดินทาง 
 สุวกุล  ไตรรัตนผลาดล 25 ศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในชีวิตของ
ขาราชการกระทรวงแรงงาน  และสวัสดิการสังคมท่ีเกษียณอายุกอนกําหนด”  ผลการศึกษาพบวา
ขาราชการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมท่ีเกษียณอายุกอนกําหนดมีความพึงพอใจในชีวิต 
 
 

                                                
23 ภคินี  สุวรรณจินดา, “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเขารวมโครงการเกษียณกอนกําหนดของพนักงาน

ธนาคารออมสิน” (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต  คณะสังคมสงเคราะหศาสตร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2539), 
บทคัดยอ. 

24 วิภาวรรณ  รุงเรืองอนันต, “พัฒนาการการวิเคราะหปจจัยและการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล  
ระหวาง พ.ศ. 2538 – 2540 : ศึกษากรณีปจจัยท่ีอิทธิพลตอการเขารวมโครงการเกษียณกอนกําหนดของพนักงาน
การประปานครหลวงไทย,” (สารนิพนธมหาบัณฑิต ภาควิชาคณิตศาสตรและสถิติ สาขาวิชาสถิติประยุกต คณะ
วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2540), บทคัดยอ. 

25 สุวกุล  ไตรรัตนผลาดล, “ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในชีวิตของขาราชการกระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการสังคมท่ีเกษียณอายุกอนกําหนด,” (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต  คณะศิลปะศาสตร  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2545), บทคัดยอ. 
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อยูในระดับสูง  การเตรียมตัวกอนเกษียณอายุดานการเงิน  รางกาย  และดานการใชเวลา  ไมมีผลตอ
ความพึงพอใจในชีวิตของขาราชการกระทรวงแรงงาน ฯ  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  อายุ  ระดับ  
การศึกษา  สถานภาพและระยะเวลาท่ีเกษียณอายุไมมีผลตอความพึงพอใจในชีวิตของขาราชการ
กระทรวงแรงงาน ฯ  ท่ีเกษียณอายุกอนกําหนด  ขาราชการหญิงมีความพึงพอใจในชีวิตมากกวา
ขาราชการชาย  และขาราชการระดับ 8  มีความพึงพอใจในชีวิตมากกวาขาราชการระดับ 6 ลงมา 
 อัญชลี   เลิศภิรมยลักษณ 26  ศึกษาเรื่องโครงการเกษียณกอนกําหนดของการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย  ผลการศึกษาพบวาปจจัย ท่ีเปนสาเหตุแหงการลาออกกอนกําหนดของ
ผูปฏิบัติงาน กฟผ. มากท่ีสุด  คือตองการพักผอนเนื่องจากทํางานมานาน  ซ่ึงถือวาเปนสาเหตุจาก
ปจจัยสวนบุคคล  สวนลําดับรองลงมาคือ  พึงพอใจในสิทธิประโยชนและผลตอบแทนท่ีจะไดรับ  
ซ่ึงถือวาเปนสาเหตุจากปจจัยดานโครงการโดยท่ีปจจัยดานองคการท่ีเกี่ยวของกับการทํางานไมมี
ผลกระทบตอการตัดสินใจลาออกหรือเขาโครงการของผูปฏิบัติงาน กฟผ. แตประการใด  ท้ังนี้ผูท่ี
เขารวมโครงการสวนใหญมีอายุระหวาง 56 – 60 ป อายุงานระหวาง 26 – 30 ป มีระดับเงินเดือน
ประมาณ 20,000 – 34,000 บาท และเปนผูปฏิบัติงานกลุมคุณวุฒิ ปวช. – ปวส.  ในตําแหนงชางมาก
ท่ีสุด  สําหรับผูปฏิบัติงานท่ีไมเขาโครงการนั้น  ผลการศึกษาพบวาเหตุผลสําคัญลําดับแรกมาจากปจจัย
ดานองคการ  คือยังมีความสุขและมีความม่ันคงในการทํางาน  สวนเหตุผลอันดับรองลงมาเปน
ปจจัยสวนบุคคลท่ีเห็นวายังมีสุขภาพท่ีแข็งแรงสามารถท่ีจะทํางานตอไปไดจนครบเกษียณอาย ุ
 นิชชา    หลุงเจริญ 27   ศึกษาเรื่องโครงการเกษียณกอนกําหนดของกรมสรรพสามิต
กระทรวงการคลังระหวาง พ.ศ.2543 – 2545  ผลการศึกษาพบวา กลุมท่ีเขารวมโครงการมากท่ีสุดมี
อายุระหวาง 55 – 59 ป (รอยละ 54.25)  อายุราชการ 31 – 35 ป (รอยละ 39.89) ระดับเงินเดือน 
15,000 – 20,000 บาท (รอยละ 41.49)  เปนขาราชการระดับ 7 (รอยละ 45.21) เปนเพศชายมากกวา
เพศหญิง 3.4 เทา  และอัตราการเขารวมโครงการเปนขาราชการในสวนภูมิภาคมากกวาสวนกลาง 
10.75 เทา  สําหรับเหตุผลสําคัญท่ีขาราชการกรมสรรพสามิตเขารวมโครงการคือความไมกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน  และเบ่ือรองลงมา  คือปญหาและความเครียดในการทางาน  และเหตุผลสําคัญ          
ท่ีไมเขารวมโครงการคือการมีภาระครอบครัวตองรับผิดชอบ  รองลงมาคอืการมีโอกาสกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน 

                                                
26 อัญชลี  เลิศภิรมยลักษณ, “โครงการเกษียณกอนกําหนด : กรณีศึกษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ

ไทย,” (ภาคนิพนธมหาบัณฑิต  คณะรัฐศาสตร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2545), บทคัดยอ. 
27 นิชชา  หลุงเจริญ, “โครงการเกษียณกอนกําหนด : ศึกษากรณีกรมสรรพสามิต 

กระทรวงการคลัง,” (ภาคนิพนธมหาบัณฑิต  คณะรัฐศาสตร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2545), บทคัดยอ. 
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 มณีมัย    รัตนมณี  และอนันต  เกตุวงศ 28 ทําการวิจัยเรื่องการลาออกของขาราชการ         
ผลการวิจับพบวา  ผูท่ีลาออกจากราชการสวนใหญเปนขาราชการช้ันผูนอย  คือ  ระดับ 1 – 3  ซ่ึงมี
รายไดต่ํา  และรับราชการมาในระยะเวลาส้ัน ๆ  คือไมเกิน 4 ป  ผูท่ีลาออกไปในปริมาณสูงสวนใหญ
เปนผูท่ีมีอายุไมเกิน 35 ป  นอกจากนั้นยังพบวา  ผูท่ีลาออกจากราชการมีทัศนคติท่ีไมดีตอลักษณะงาน  
ไมพอใจตอสภาพแวดลอมของการทํางานอันประกอบดวย  นโยบายและการบริหารงาน  การควบคุม
บังคับบัญชา  เงินเดือน  และสภาวะการทํางาน  รวมท้ังระเบียบกฎเกณฑของระบบราชการ  โดยมีเหตุผล
ท่ีสําคัญท่ีสุดคือรายได  รองลงมาคือขั้นตอนและกระบวนการทํางานการบริหารในระบบราชการ  
และปญหาเรื่องความเปนธรรมในระบบราชการ  ผูท่ีลาออกสวนใหญพอใจกับงานใหม  เพราะ
รายไดดีและไดรับผลประโยชนตอบแทนอ่ืน ๆ  ตามตองการ  มีโอกาสใชความสามารถไดอยางเต็มท่ี  
หรือไดงานตรงกับสาขาท่ีเรียนมา 
 ชุมพล   เวสสบุตร 29  ไดศึกษาเรื่อง  ปญหาการลาออกจากงานของบุคลากรในองคการ 
:  ศึกษากรณีวิศวกรในการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  พบวารายไดท่ีไดรับมีลักษณะพอจุนเจือ
ครอบครัวแตไมพอออมทรัพยการพิจารณาความดีความชอบไมมีหลักเกณฑท่ีถูกตองและเหมาะสม  
การปฏิบัติหนาท่ีการงานไมมีความเปนธรรม  การดํารงตําแหนงและหนาท่ีความรับผิดชอบไมมี
ความม่ันคงหนาท่ีการงานท่ีปฏิบัติไมมีความทาทายไมมีความกาวหนาในการทํางาน  เพ่ือนรวมงาน
ไมมีความสัมพันธท่ีดี  ไมมีผูบังคับบัญชาในหนวยงานท่ีเหมาะสม  ลักษณะงานไมตรงกับสาขา    
ท่ีเรียนมาและการปฏิบัติงานในหนาท่ีการงาน  ไมไดรับการยอมรับในผลงานและความสามารถ 
 จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของขางตน  สรุปไดวา  สาเหตุ
ของการลาออกจากงานสวนใหญมีปจจัยมาจากเรื่อง  รายไดไมเพียงพอ  การปกครองบังคับบัญชา  
และการบริหารงานไมเหมาะสม  ไมมีความกาวหนา  สภาพแวดลอมการทํางาน  และลักษณะงาน
ไมเอ้ืออํานวยตอการทํางาน  หากตองการท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถและความชํานาญ  ใหมี
ทัศนคติท่ีดีตองานตอหนวยงานตอสภาพแวดลอมการทํางาน  ตอเพ่ือนรวมงาน  ตอผูบังคับบัญชา  
รวมท้ังจะตองเกิดความม่ันใจวา  การทํางานนั้นสามารถจะสนองตอบความตองการของพวกเขาได  
หากผูปฏิบัติงานมีความรูสึก  และทัศนคติท่ีไมดีตองานตอหนวยงาน  ตอสภาพแวดลอมการทํางาน  
 

                                                
28 มณีมัย  รัตนมณี  และ  อนันต  เกตุวงศ,  รายงานวิจัยเรื่องการลาออกของขาราชการ  

(กรุงเทพมหานคร : คณะรัฐศาสตร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2526), น.5. 
29 ชุมพล  เวสสบุตร, “ปญหาการลาออกจากงานของบุคลากรในองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณี การไฟฟา

ฝายผลิตแหงประเทศไทย ” (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต  คณะรัฐศาสตร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2535), 
บทคัดยอ. 
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 ตอเพ่ือนรวมงาน  และตอผูบังคับบัญชาแลว  พวกเขาจะเกิดความเบ่ือหนายตอสภาพการปฏิบัติงาน       
ท่ีพบอยู  ทําใหกระทบกระเทือนในการปฏิบัติงานของหนวยงานเปนอันมาก  หนวยงานหรือ
ผูบริหารจึงจําเปนท่ีจะตองสรางขวัญและกําลังใจ  รวมท้ังปจจัยในดานสิทธิประโยชนตาง ๆ  ท่ีพึงจะได  
ทําใหขาราชการ/พนักงานเกิดความพอใจในการทํางาน  เพ่ือใหเกิดความรูสึกท่ีดีได  เชน  การบอกกลาว
ลวงหนาใหขาราชการ/พนักงานดวยความสมัครใจ  หรือการเกษียณกอนกําหนด  โดยใหไดรับ
ผลตอบแทนในลักษณะการจูงใจก็เปนอีกวิธีหนึ่ง  ท้ังนี้  เพ่ือดํารงรักษาไวซ่ึงขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน  ตลอดจนการใหการสนับสนุนขาราชการของหนวยงาน/พนักงานของบริษัท ฯ  เต็มใจ
ท่ีจะปฏิบัติงานตอไป  มิฉะนั้นแลว  หนวยงาน/บริษัทอาจจะสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู  
ความสามารถ  มีฝมือ  และมีความเช่ียวชาญสูงใหกับองคการอ่ืน 


