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บทที่ 2

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาเรื่อง “ปจจัยการตัดสินใจเขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด : กรณี

ศึกษาคณะเศรษฐศาสตร มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร” ผูศึกษาไดนาํเสนอแนวคดิ ทฤษฎี และผลงาน

วิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้

1. ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs 

Theory)

2. ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย
3. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two-Factors Theory)

4. แนวคิดเกี่ยวกับการเกษียณอายุ
5. การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ
6. กรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษา

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว

(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory)

อับราแฮม มาสโลว (www.science.com.ac.th/admin/blog/file/11107001616.doc)

เปนนักจิตวิทยาอยูที่มหาวิทยาลัยแบรนดีส ไดพัฒนาทฤษฎีการจูงใจที่รูจักกันมากที่สุดทฤษฎีหนึ่ง

ข้ึนมา มาสโลวระบุวาบุคคลจะมีความตองการที่เรียงลําดับจากระดับพื้นฐานมากที่สุดไปยังระดับ

สูงสุด ซึ่งใหความสําคัญกับแหลงที่มาของแรงจูงใจ เชน ความตองการดานชีววิทยา หรือสัญชาต

ญาณ อะไรคือสาเหตุใหคนประพฤติตัวตามความพึงพอใจของตนเอง ซึ่งความตองการอยางหนึ่ง

ไมไดสงผลตอพฤติกรรมในระยะยาว และความตองการอื่นก็จะเขามาแทนที่ คนเรามักจะเสาะหา

ส่ิงตาง ๆ เพื่อสนองความตองการ เพราะความตองการที่จะสมหวังยอมไมมีที่ส้ินสุด ขอบขายของ

มาสโลวจะอยูบนพื้นฐานของสมมุติฐานรากฐานสามขอ คือ

1. บุคคลคือส่ิงมีชีวิตที่มีความตองการความตองการของบุคคลสามารถมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมของพวกเขาได ความตองการที่ยังไมถูกตอบสนองเทานั้นสามารถมีอิทธิพลตอ 

พฤติกรรมความตองการที่ถูกตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจ  คนเรามีความตองการไมส้ินสุด เมื่อ
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ไดรับการตอบสนองจากความตองการอยางหนึ่งแลวก็จะเกิดความตองการในสิ่งอื่นตอไปไมมีวัน

ส้ินสุด

2. ความตองการของบุคคลจะถูกเรียงลําดับตามความสําคัญ หรือเปนลําดับชั้นจาก

ความตองการพื้นฐาน (เชน อาหารและที่อยูอาศัย) ไปจนถึงความตองการที่ซับซอน (เชน  

ความสําเร็จ)  ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิดการจูงในที่จะทําพฤติกรรม 

สวนความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเกิดการจูงใจอีกตอไป

3. บุคคลที่จะกาวไปสูความตองการระดับตอไปเมื่อความตองการระดับตํ่าลงมาไดถูก

ตอบสนองอยางดีแลวเทานั้น นั่นคือ คนงานจะมุงการตอบสนองความตองการสภาพแวดลอม  

การทํางานที่ปลอดภัยกอน กอนที่จะถูกจูงใจใหมุงไปสูการตอบสนองความตองการทางสังคม  

ความตองการของคนจะเปนลําดับข้ัน โดยเริ่มจากความตองการพื้นฐานที่จําเปนไปสูความ

ตองการไปในระดับสูงขึ้นและความตองการในระดับตนเปนพื้นฐานของความตองการในระดับสูง

ข้ึนไป คนจึงจําเปนตองไดรับการตอบสนองความตองการเปนลําดับข้ัน จึงจะพัฒนาความตองการ

ในระดับสูงขึ้น จากลําดับที่ 1 ถึงลําดับที่ 5 ดังแสดงในรูปที่ 2.1 ตามทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ

ของมาสโลว

ภาพที่ 2.1

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ 5 ข้ัน

ลําดับที่ 5

ความตองการบรรลุเปาหมายในชีวิต (Self-actualization Needs)

ลําดับที่ 4

ความตองการการยกยอง   (Esteem Needs)

ลําดับที่ 3

ความตองการทางสังคม (Social Needs)

ลําดับที่ 2

ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง (Safety Needs)

ลําดับที่ 1

ความตองการของรางกาย (Physiological Needs)
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1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) ความตองการทางรางกายจะ

อยูลําดับตํ่าที่สุด ความตองการพื้นฐานมากที่สุดที่ระบบโดยมาสโลว ความตองการเหลานี้จะ

หมายถึงแรงผลักดันทางชีววิทยาพื้นฐาน เชน ความตองการอาหาร อากาศ น้ํา และที่อยูอาศัย 

เพื่อการตอบสนองความตองการเหลานี้ บริษัทจะตองใหเงินเดือนอยางเพียงพอแกบุคคลที่พวกเขา

จะรับภาระสภาพการดํารงชีวิตอยูได (เชน อาหารและที่อยูอาศัย) ในทํานองเดียวกันเวลาพักจะ

เปนคุณลักษณะที่สําคัญอยางหนึ่งของงานดวยที่เปดโอกาสใหบุคคลตอบสนองความตองการทาง

รางกายของพวกเขาไดบริษัทมากขึ้นทุกทีกําลังมีโครงการออกกําลังกายนี้จะชวยใหพนักงาน 

มีสุขภาพดีดวยการตอบสนองความตองการทางรางกายของพวกเขา บุคคลที่หิวจนเกินไปหรือ 

เจ็บปวยจนเกินไปยากที่จะมีสวนชวยตอบริษัทของพวกเขาไดอยางเต็มที่ โดยทั่วไปความตองการ

ทางรางกายจะถูกตอบสนองดวยรายไดที่เพียงพอและสภาพแวดลอมของงานที่ดี เชน หองน้ํา

สะอาด แสงสวางที่เพียงพอ อุณหภูมิที่สบายและการระบายอากาศที่ดี

2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการความปลอดภัยความ

ตองการลําดับที่สองของมาสโลว จะถูกกระตุนภายหลังจากที่ความตองการทางรางกายถูก 

ตอบสนองแลวความตองการความปลอดภัยจะหมายถึงความตองการสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย

ปราศจากอันตรายทางรางกายและจิตใจ บริษัทสามารถทําไดหลายสิ่งหลายอยางเพื่อที่จะ 

ตอบสนองความตองการความปลอดภัย ตัวอยางเชน บริษัทอาจจะใหการประกันชีวิตและสุขภาพ 

สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย กฎและขอบังคับที่ยุติธรรมและสมควร และการยอมใหมี

สภาพแรงงาน

เมื่อความตองการดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการความมั่นคง

ปลอดภัยกจ็ะเขามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย ความปลอดภัยดังกลาวมี 2 รูปแบบ คือ 

ความตองการความปลอดภัยทางดานรางกาย และความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ ซึ่งความ

ตองการความปลอดภัยทางดานรางกาย ไดแก การมีความปลอดภัยในชีวิต การมีสุขภาพดี 

เปนตน สวนความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ไดแก การมีอาชีพการงานมั่นคง การทํางานที่มีหลักประกัน

อยางเพยีงพอจะมผีลตอการตดัสนิใจในการทาํงานตอไปอันจะเปนขอมลูในการตดัสนิใจลาออกจาก

งานหรอืการพจิารณาเลอืกงานใหม แตตราบใดทีค่วามตองการดานรางกายยงัไมไดรับการตอบสนอง 

ความตองการที่จะไดรับความมั่นคงปลอดภัยก็คอนขางนอย

3. ความตองการทางสงัคม (Social Needs) ความตองการทางสงัคมคือ ความตองการ

ระดับสามที่ระบุโดยมาสโลว ความตองการทางสังคมจะหมายถึงความตองการที่จะเกี่ยวพันการมี

เพื่อนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอื่น เพื่อการตอบสนองความตองการทางสังคม บริษัทอาจจะ

กระตุนการมีสวนรวมภายในกิจกรรมทางสังคม เชน งานเลี้ยงของสํานักงาน ทีมฟุตบอลหรือ
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โบวล่ิงของบริษัทจะใหโอกาสของการตอบสนองความตองการทางสังคมดวย การเปนสมาชิก

สโมสรของบริษัทจะใหโอกาสที่ดีแกผูบริหารเพื่อ “การสรางเครือขาย” กับผูบริหารคนอื่น ในขณะที่

ตอบสนองความตองการทางสังคมของพวกเขาไดดวย กอนหนานี้เราไดกลาวถึงโครงการสุขภาพ

จะชวยตอบสนองความตองการทางรางกายได โครงการสุขภาพนี้สามารถชวยตอบสนองความ

ตองการทางสังคมไดดวย ความจริงแลวการทํางานหรือการเลนกีฬากับเพื่อนรวมงานจะใหโอกาส

ที่ดีเยี่ยมตอการมีเพื่อน การวิจัยแสดงใหเห็นวาความตองการทางสังคมจะถูกกระตุนภายใต

สภาวะที่ “ความไมแนนอนทางองคกร” มีอยู เชน เมื่อความเปนไปไดของการรวมบริษัทไดคุกคาม

ความมั่นคงของงาน ภายใตสภาวะเชนนี้บุคคลจะแสวงหาความเปนมิตรจากเพื่อนรวมงาน เพื่อที่

จะรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับส่ิงที่กําลังเปนไปอยู

4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง

คือ ความตองการระดับที่ส่ี ความตองการเหลานี้หมายถึง ความตองการของบุคคลที่จะสรางการ

เคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอื่น ความตองการชื่อเสียงและการยกยองจากบุคคลอื่นจะ

เปนความตองการประเภทนี้ ตัวอยางเชน พวกเขาอาจจะไดรับเชิญงานเลี้ยงเพื่อที่จะยกยองความ

สําเร็จที่ดีเดน การพิมพเร่ืองราวภายในจดหมายขาวของบริษัท เพื่อที่จะพรรณนาความสําเร็จของ

บุคคล การใหกุญแจหองน้ําแกผูบริการ การใหที่จอดรถยนตสวนบุคคล และการประกาศ “บุคคล 

ดีเดน” ประจําเดือน ลวนแตเปนตัวอยางของสิ่งที่สามารถกระทําเพื่อการตอบสนองความตองการ

เกียรติยศชื่อเสียง การใหรางวัลเปนนาฬิกาและเพชรแกการบริการที่ดีและรางวัลราคาถูก เชน  

ที-เชิ้ต และเหยือกเบียรจะมีประโยชนตอการยกยองดวย

5. ความตองการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) ความตองการ

ความสมหวังของชีวิตคือ ความตองการระดับสูงสุด บุคคลมักจะตองการโอกาสที่จะคิดสรางสรรค

ภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตองการความเปนอสิระและความรบัผิดชอบ บริษทัไดพยายามจงูใจ

บุคคลเหลานี้ดวยการเสนอตําแหนงที่ทาทายแกพวกเขา

ความตองการขั้นสูงสูดของมนุษยและความตองการนี้ยากตอการบอกไดวาอะไรคือ

อะไร เราเพยีงสามารถกลาวไดวาตองการพฒันาศักยภาพของตนเปนความตองการทีม่นษุยตองการ

จะเปน ตองการทีจ่ะไดรับผลสําเรจ็ในเปาหมายชวีติของรนและตองการเปนเอกลกัษณสวนตนขัน้สูง
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ภาพที่ 2.2

ลําดับข้ันของการพัฒนา

                                   ข้ันสูง

                                      ข้ันพื้นฐาน

ทฤษฎีนี้แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจเกิดจากความตองการของมนษุยทีต่องการความสําเร็จ 

มาสโลวไดต้ังขอสังเกตเกี่ยวกับความตองการตามลําดับข้ันไว ดังนี้

- การกระทําเปนสิ่งสําคัญที่เกิดจากความตองการที่ยังไมบรรลุความสําเร็จทุกคน

ตองการความสําเร็จไมวาจะมีแรงจูงใจหรือไมก็ตาม

- คนจะจัดระบบเพื่อตอบสนองความตองการโดยเริ่มจากสิ่งที่เปนพื้นฐานที่สุดและ

พัฒนาเปนลําดับข้ันขั้นตอนความสําคัญ เมื่อความตองการระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว 

บุคคลก็จะใหความสนใจกับความตองการระดับสูงตอไป โดยไมมีวันสิ้นสุด

- ความตองการพื้นฐานตองมากอนความตองการอื่น

ความตองการความสมหวังของชีวิตคือ ความตองการที่จะบรรลุความสมหวังของตน

เองดวยการใชความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอยางเต็มที่ บุคคลที่ถูกจูงใจดวยความตองการ

ความสมหวงัของชวีติจะแสวงหางานทีท่าทายความสามารถของพวกเขา การเปดโอกาสใหพวกเขาใช

ความคิดสรางสรรคหรือการคิดคนสิ่งใหม

มาสโลวเชือ่วาความตองการเหลานีจ้ะถกูเรยีงลาํดบัจาก “ตํ่าสดุ” ไปยงั “สูงสดุ” มาสโลว

กลาววา เมือ่ตองการ ณ ระดบั “ตํ่าสดุ” รางกายไดถกูตอบสนองแลว ความตองการ ณ ระดบั “สูงขึ้น” 

ตอไป ความปลอดภัย จะมีความสําคัญมากที่สุดและตอไปตามลําดับ

   ความตองการความสําเร็จในชีวิต

ความตองการไดรับการยกยองนับถือ

ความตองการความรักและการยอมรับ

ความตองการความปลอดภัย

     ความตองการทางกายภาพ

ลําดับข้ันของการพัฒนา
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ตามทฤษฎีของมาสโลวแลว บุคคลจะถูกจูงใจใหตอบสนองความตองการระดับตํ่ากอน

ที่พวกเขาจะพยายามตอบสนองความตองการระดับสูง ยิ่งกวานั้นเมื่อความตองการอยางหนึ่งถูก

ตอบสนองแลวความตองการนี้จะไมเปนสิ่งจูงใจที่มีพลังตอไปอีก

ทฤษฎีของมาสโลวจะถูกสรางขึ้นมาบนพื้นฐานที่วาความตองการที่ยังไมไดถูก 

ตอบสนองจะเปนปจจัยที่ปลุกเราพฤติกรรมของบุคคล เมื่อความตองการไดถูกตอบสนองตามสม

ควรแลวความตองการเหลานี้จะหยุดเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรม

ในการนําทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวไปใชในหนวยงาน ผูบริหารตอง

คํานงึถงึหลกัของการสรางแรงจงูใจ ความตองการในระดบัตํ่าอาจไดรับการตอบสนองเพยีงบางสวน

และในสวนที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเกิดแรงจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป เชน ในหนวยงาน

ที่จัดใหมีรายไดพอสมควรแลวและสภาพแวดลอมของงานดีแลว การปรับปรุงสิ่งเหลานี้ใหดีข้ึนจะ

ไมเพิ่มแรงจูงใจเลยเนื่องจากบุคคลสวนใหญไดรับการตอบสนองความตองการในระดับนี้เปน

อยางดีแลว

ประโยชนของทฤษฎี

การศึกษาทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวนั้นจําเปนสําหรับการบริหาร 

องคการ ไมวาจะขนาดเล็กขนาดใหญ ความเขาใจมนุษยอยางลึกซึ้งเปนเรื่องที่สําคัญในการ

บริหารองคการใหประสบความสําเร็จหรือลมเหลวก็คือ คน หรือพนักงานขององคการ ผูบริหารและ

ผูนําองคการ ตองมีความเขาใจในจิตใจคน เพื่อที่จะบริหารพนกังานและองคกรขึ้นไปสูความสําเร็จ

อยางมีประสิทธิภาพ โดยผลลัพธที่ไดจากความเขาใจนี้จะทําใหเราสามารถสรางแรงจูงใจและ

กระตุนใหพนักงานแสดงออกถึงความคิดสรางสรรค ซึ่งจะทําใหเกิดการสรางผลกระทบทางบวกให

กับองคการ

สรุปทฤษฎี

จะเห็นไดวาลําดับข้ันความตองการทั้ง 5 ระดับของมนุษย ตามทฤษฎีของมาสโลวนั้น 

สามารถตอบคําถามเรื่องความมุงหมายของชีวิตไดครบถวนในระดับหนึ่ง เพราะตามปกติแลว

มนุษยเราจะมีความตองการหลายระดับ และเมื่อความตองการระดับตนไดรับการตอบสนอง ที่จะ

เกิดความตองการในระดับสูงเพิ่มข้ึนเรื่อยไปตามลําดับจนถึงระดับสูงสุด
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แตความตองการของคนเราแตละคนไมเหมอืนกนั ดังนัน้การใชลําดบัความตองการพืน้ฐาน

นี้เปนเครื่องจูงใจคน ยอมใชไมไดกับทุกคน เขาจึงควรศึกษาทําความเขาใจแตละคนในแตละดาน 

จึงสามารถจูงใจและพัฒนาคนไดถูกตองเหมาะสม

ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย

การบริหารทรัพยากรมนุษย เดิมเรียกวา การบริหารบุคคล (Personnel Management) 

โดยการคนควาของไมล (Koontz and Weihrich, 1989 อางถงึใน ขนษิฐา บูรณพนัศกัดิ,์ 2548, น. 19) 

ไดเสนอทฤษฎีสองรูปแบบ (A Dual-Model Theory) โดยกลาวถึงภารกิจของการบริหารวา เปน

การผสมผสานระหวางตวัแปรดานองคกร (เปาหมาย เทคนคิ วทิยาการ และโครงสราง) และตัวแปร

ดานมนุษย (ความสามารถ ทัศนคติ คานิยม ความตองการ และเชื้อชาติ) ที่สงผลตอความมี

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคกร ไมล ไดกําหนดทฤษฎีการจัดการกับปจจัยมนุษยเปน 

3 ทฤษฎี คือ

1. ทฤษฎีแบบดั้งเดิม (Traditional model) มีฐานความเชื่อที่วา มนุษยสวนนอย

สามารถควบคุมตนเอง งานที่มนุษยทํามีความสําคัญนอยกวาเงินที่ไดรับ สําหรับมนุษยทั่วไปงาน

เปรียบเหมือนยาขม มีลักษณะของบุคคลมุงผลประโยชนเปนสําคัญที่สุด

2. ทฤษฎีเนนมนุษยสัมพันธ (Human relational model) มีฐานความเชื่อที่วามนุษย

โดยทัว่ไปอยากใหตนเปนคนมปีระโยชน มคีวามสาํคญั ปรารถนาใหเปนทีย่อมรับและเปนสวนหนึ่ง

ขององคกร ความตองการของมนุษยดังกลาวมีความสําคัญมากกวาเงินที่ใชในการจูงใจใหเขา

ทํางาน มีลักษณะของบุคคลมุงสัมพันธ

3. ทฤษฎีเนนทรัพยากรมนุษย (Human resources model) มีฐานความเชื่อที่วา

มนุษยมีการรับผิดชอบที่จะชี้นําตนเองและควบคุมตนเองไดมากกวางานที่ปจจุบันตองการ มนุษย

สวนมากสามารถที่ปฏิบัติงานในลักษณะสรางสรรคมากขึ้น ตองการจะอุทิศตนใหเกงงานที่เขาไดมี

สวนสรางขึ้นมา และเห็นวา งานไมใชยาขม มีลักษณะเปนบุคคลที่ตองการพัฒนาตนเองอยาง

สม่ําเสมอ ดังสาระสําคัญในตารางที่ 2.1
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ตารางที่ 2.1

ทฤษฎีการจัดการกับปจจัยมนุษย

ทฤษฎีแบบดั้งเดิม ทฤษฎีเนนมนุษยสัมพันธ ทฤษฎีเนนทรัพยากรมนุษย

1. สําหรับมนุษยทั่วไปงาน

เปรียบเหมือนยาขม

2. งานที่เขาทํามีความ

สําคัญนอยกวาเงินที่ไดรับ

3. มนุษยสวนนอยมีความ

ตองการหรือสามารถที่จะ

ปฏิบัติงานที่มีลักษณะ

สรางสรรคชี้นําตนเอง

หรือควบคุมตนเอง

1. งานหลักของผูบริหารคือ

การใหคําแนะนํา และ

ควบคุมผูใตบังคับบัญชา

อยางใกลชิด

2. ยึดหลักการแบงงานออก

เปนงานยอย ๆ ที่ไม

ซับซอน เพื่อการเรียนรูที่

จะปฏิบัติงานไดรวดเร็ว

คติฐาน (Assumptions)

1. มนุษยโดยทั่วไปอยากใหตน

เปนคนมีประโยชนมีความ

สําคัญ

2. มนุษยมีความปรารถนาที่จะ

เปนที่ยอมรับและเปนสวน

หนึ่งขององคกร

3. ความตองการของมนุษยดัง

กลาวมีความสําคัญมากกวา

เงินที่ใชในการจูงใจใหเขา

ทํางาน

นโยบาย (Policies)

1. งานหลักของผูบริหาร ก็คือ

การทําใหผูใตบังคับบัญชา

ทุกคนรูสึกวาตนมีประโยชน

2. ผูบริหารยอมรับฟงขอโตแยง

ของผูใตบังคับบัญชาในแผน

งานที่กําหนด

1. งานไมใชยาขม มนุษย

ตองการจะอุทิศตนใหเกง

งานที่เขามีสวนสรางขึ้นมา

2. มนุษยสวนมากสามารถที่

จะปฏิบัติงานในลักษณะ

สรางสรรคมากขึ้น มีการรับ

ผิดชอบที่จะชี้นําตนเองและ

ควบคุมตนเองไดมากกวาที่

งานปจจุบันตองการ

1. หนาที่หลักของผูบริหารคือ

การนําเอาทรัพยากรมาใช

อยางกวางขวาง

2. สรางบรรยากาศองคกรใหผู

ปฏิบัติงานอุทิศตนแกองค

กรอยางเต็มที่ตามความ

สามารถของเขา
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ตารางที่ 2.1 (ตอ)

ทฤษฎีแบบดั้งเดิม ทฤษฎีเนนมนุษยสัมพันธ ทฤษฎีเนนทรัพยากรมนุษย

3. กําหนดรายละเอียดและ

ข้ันตอนของงานประจําให

ปฏิบัติอยางจริงจัง และ

ยุติธรรม

นโยบาย (Policies)

3. ผูบริหารควรอนุญาตใหผูใต

บังคับบัญชาปฏิบัติตามแนว

คิดของเขาและควบคุมตัว

เขาเอง

3. ใหกําลังใจผูปฏิบัติงานใน

กา ร เ ข า มามี ส วน ร วมที่

สําคัญและพยายามสงเสริม

การควบคุมตนเองใหมาก

ข้ึนเรื่อย ๆ

1. ถาคาแรงสูงและนายจาง

ยุติธรรม ผูปฏิบัติงานก็จะ

ทนทํางานตอไป

2. ถางานงายและมีการควบ

คุมผูปฏิบัติงานอยางใกล

ชิดผลงานจะไดมาตรฐาน

การคาดหวัง (Expectations)

1. เกิดการแลกเปลี่ยนขาวสาร

กับผูใตบังคับบัญชา และ

รวมมือกับผูใตบังคับบัญชา

ในการตัดสินใจเพื่อทําให

ผูใตบังคับบัญชาในการ

ตัดสินใจ เพื่อทําใหผูใต

บังคับบัญชามีความรูสึกวา

เขาเปนสวนหนึ่งขององคกร

และมีวามสําคัญตอองคกร

2. การสนองความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชาจะนําไปสู

การรวมมืออยางเต็มใจจาก

ผูใตบังคับบัญชา

1. ขยายบทบาทของผูใต

บังคับบัญชาใหมากยิ่งขึ้น

การชี้นําและการควบคุมตน

เอง จะนําไปสูการปรับปรุง

ประสิทธิภาพของการ

ปฏิบัติงาน

2. ความพึงพอใจในงานอาจ

ชวยปรับปรุงใหผูใตบังคับ

บัญชาไดใชความสามารถ

อยางเต็มที่

ที่มา:  Koontz and Weihrich, 1989 อางถึงใน ขนิษฐา บูรณพันศักดิ์, 2548, น. 20-21
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ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก

 (Herzberg’s Two-Factors Theory)

Herzberg (1959, p. 132 อางถึงใน ศิริรัตน แดงเครื่อง, 2549, น. 13) เสนอทฤษฎี

ปจจัยที่สรางความพอใจ พัฒนาขึ้นมาโดยการเก็บขอมูลจากนักบัญชีและวิศวกร จํานวน 200 คน 

ในเขตเมืองพิตสเบอรก รัฐเพนซิลเวเนีย พบวาปจจัยที่สงผลใหคนงานชอบ หรือไมชอบนั้น จําแนก

ออกเปน 2 ประเภท คือ

1. ปจจัยค้ําจุนหรือเรียกวาปจจัยอนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยที่ปองกันไมให

เกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเปนภาวะแวดลอมหรือสวนประกอบของงาน 

ปจจัยนี้อาจนําไปสูความไมพอใจในการปฏิบัติงาน สวนใหญเกิดจากภาวะแวดลอมรอบดาน 

ปจจัยค้ําจุนมีองคประกอบที่สําคัญอยู 11 องคประกอบ คือ

1.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง จํานวนรายไดประจํา หรือรายไดพิเศษ ที่เปน

ผลตอบแทนจากการทํางานของบุคคล ในหนวยงาน

1.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง 

โอกาสที่จะไดรับการแตงตั้ง เลื่อนตําแหนง และไดรับความกาวหนาใน ทักษะ วิชาชีพ

1.3 ความสัมพันธของผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relational Subordinate) 

หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจอันดี และความสัมพันธ อันดีกับ

ผูใตบังคับบัญชา

1.4 ฐานะอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนี้เปนที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติและ

ศักดิ์ศรี

1.5 ความสัมพันธของผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relational Superion) 

หมายถึง การติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน ความ

สามารถทํางานรวมกัน และเขาใจซึ่งกันและกัน

1.6 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relational Peers) หมายถึง 

การติดตอระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน ความสามารถ

ทํางานรวมกัน และเขาใจซึ่งกันและกัน

1.7 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง ความสามารถ

ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร

1.8 นโยบายการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง การจัดการ 

หรือการบริหารงานขององคกร และการติดตอส่ือสารในองคการ
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1.9 สภาพการทํางาน (Work condition) ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน เชน 

แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน และสิ่งแวดลอมอ่ืน เชน อุปกรณ หรือเครื่องมือตาง ๆ

1.10  ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปน

ผลที่ไดรับจากงานของเขา

1.11  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีความ

มั่นคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ และความมั่นคงขององคการ

2. ปจจยัทีเ่ปนแรงจงูใจ (Motivational factors) เปนปจจยัทีน่าํไปสูทศันคตใินทางบวก

เพราะทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีลักษณะสัมพันธกับเร่ืองงานโดยตรง คือ

ความตองการทีจ่ะไดรับความสาํเรจ็ตามความนกึคดิหรอืความคาดหวงัของตนเอง (Self Actualization) 

สรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของลูกจางใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น มีองคประกอบที่สําคัญ

อยู 5 องคประกอบ คือ

2.1 ความสาํเรจ็ของงาน (Achievement) หมายถงึ การทีค่นทาํงานไดสําเรจ็เรียบรอย

เปนอยางดี เกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงาน

2.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับจาก

ผูบังคบับัญชา จากเพือ่น หรือจากบคุคล ในหนวยงาน การยอมรบันีจ้ะอยูในรูปของการยกยองชมเชย 

หรือการยอมรับในความรูความสามารถ

2.3 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความ

คิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทาย หรือ เปนงานที่สามารถทําไดโดยลําพัง

2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ

ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานและมีอํานาจในงานที่รับผิดชอบ

2.5 ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การไดรับการ

เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น การมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม

ปจจยัค้าํจนุไมใชส่ิงจงูใจใหผูปฏิบัติงานใหดีข้ึน แตจะเปนขอกาํหนดเบือ้งตนเพือ่ปองกัน

ไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําอยูนั่นเอง แตปจจัยที่สรางความพอใจหรือจูงใจคนใหเกิดความพอใจ

ในงานที่ทํา ดังเชนผูประกอบอาชีพทุกคนตางตองการที่จะมีความพอใจในงานที่ตนเองทําได และ

ยอมที่จะตองการไดรับทั้งปจจัยค้ําจุนและปจจัยที่เปนแรงจูงใจควบคูกันไป เพื่อทําใหตนเองเกิด

ความพึงพอใจตองาน แลวจึงเกิดความมั่นคงตออาชีพของตนในทายที่สุด
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แนวคิดเกี่ยวกับการเกษียณอายุ

เกษียณอายุ หมายถึง การยุติ การถดถอย การออกจากสังคม กลุมผูรวมงานและชีวิตที่

เดินตามเวลาของงาน

ราชบัณทิตยสถาน (2542, น. 144) ไดใหความหมายวา ครบกําหนดอายุรับราชการ 

ส้ินกําหนดเวลารับราชการหรือการทํางาน หรือพูดสั้น ๆ วา เกษียณก็ได

ดวงใจ  เจริญสะอาด (http://iotr.org/upload/duangchai1.htm, 2548 อางถึงใน ธนิต  

ต้ังพิบูลยวัฒนะ, 2548, น. 11) ใหความหมายวา เกษียณมาจากภาษาสันสกฤตวา กษีณ แปลวา 

ส้ินไป ในภาษาไทยแผลงเปน เกษียณ มักใชเกี่ยวกับการกําหนดอายุ เชน เกษียณอายุราชการ 

หมายความวา ส้ินกําหนดหรือครบกําหนดเวลาราชการ ในประเทศไทยกําหนดใหขาราชการ

ทํางานปกติไดจนถึงอายุ 60 ป การทําราชการจนอายุ 60 ปแลวออกจากราชการ เรียกกวา เกษียณ

อายุราชการ

โรเบริต ซ ีแอชเลย (Atchley, 1980, p. 9 อางถงึใน ธนติ  ต้ังพบูิลยวฒันะ, 2548, น. 12)

ไดใหความหมายของคําวา เกษียณอายุกอนกําหนดคือ

1. การใหเกษียณอายุกอนกําหนดแบบบังคับ (Early Forced Retirement)

2. การใหเกษียณกอนกําหนดแบบสมัครใจ (Early Voluntary Retirement)

สุพจน  แกวจรัสฉายแสง (2536, น. 12 อางถึงใน สดศรี  ทับสุทธิ์, 2549, น. 22) 

ใหความหมายวา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนคุณลักษณะของบุคคลที่มีการทํางานที่ทําใหชีวิตมี

คุณคา หรือมีการทํางานใหเกิดความเปนอยูที่ดีตามการยอมรับของสังคม ซึ่งเปนการผสมผสาน

ระหวางชีวิตโดยบุคคลจะมีความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน และมีการดําเนินชีวิตที่มีความสุขอัน

นําไปสูการมีคุณคาแหงชีวิต

บรรลุ  ศิริพานิช (253, น. 29 อางถึงใน ธนันตชัย  โกไศยกานนท, 2543, น. 9-10) 

อธิบายวาการเกษียณอายุ หมายถึง การที่ตองหยุดทํางานที่เคยทําอยูเปนประจํา เพราะอายุครบ

กําหนดที่หนวยงานนั้นกําหนดไว เชน ราชการไทยกําหนดใหขาราชการครบกําหนดเกษียณเมื่อ

อายุครบ 60 ป

พจนานุกรมภาษาอังกฤษ ใหนิยามความหมายของคําวา “To retire” ที่นํามาแปลเปน

ไทยวา “เกษียณอายุ” นี้วา “การถอนตัวออก, การถอยออก, การปลีกออกจากสังคม จากชีวิตที่เคย

วุนวายในสังคม จากธุรกิจ หรือจากอาชีพอยางใดอยางหนึ่ง”   

โดยสรุป การเกษียณอายุหมายถึง การสิ้นสุดระยะเวลาอันยาวนานจากการทํางานตั้ง

แตอดีตจนถึงปจจุบัน เพื่อจะไปประกอบอาชีพใหม หรือพักผอนชีวิต โดยจะไดรับเงินจํานวนหนึ่ง
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เปนคาตอบแทน โดยทั่วไปใชอายุตัวบุคคลและระยะเวลาการทํางานเปนเกณฑในการกําหนดอายุ

เกษียณ

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดคนควาจากเอกสาร หนังสือ และจากเว็บไซดที่เกี่ยวกับ

โครงการเกษียณอายุกอนกําหนด รวมทั้งผลงานที่เกี่ยวกับการศึกษา ผูศึกษาจึงขอรวบรวมและ

นําเสนอดังนี้

ธนิต   ต้ังพิบูลยวัฒนะ (2548, น. บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยการตัดสินใจเขารวม

โครงการเกษียณอายุกอนกําหนดของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ” พบวา กลุมตัว

อยางเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 40-44 ป สมรสแลว จบระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 

ทํางานอยูในตําแหนงตั้งแตระดับหัวหนาสวนขึ้นไป โดยมีระดับรายได 20,001-30,000 บาท และ

ทํางานอยูในธนาคารมาแลว 16-20 ป ระดับการตัดสินใจเขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด

ของพนักงานที่มีตอธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ ผลการศึกษาปจจัยตาง ๆ เรียงระดับความ

สําคัญมากไปหานอยคือปจจัยภายนอก พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางเห็นดวยตอปจจัยภาย

นอกมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดาน พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากที่สุดกับความ

สัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา รองลงมาคือ ปจจัยภายในเมื่อ

พิจารณารายดาน พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากที่สุดกับเงินทดแทนตามกฎหมาย 

ปจจัยสวนตัวเมื่อพิจารณารายดานพบวากลุมตัวอยางเห็นดวยมากที่สุดกับดานครอบครัว

มณีมยั  รัตนมณ ีและ อนนัต  เกตวุงศ (2526, น. ก-ข อางถงึใน ธนนัตชยั  โกไศยกานนท, 

2543, น. 43) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องการลาออกของขาราชการพบวา ผูที่ลาออกมีทัศนคติที่ไมดี

ตองาน ไมพอใจในดานสภาพแวดลอมการทํางาน ไดแก นโยบายการบริหาร การควบคุมบังคับ

บัญชา เงินเดือน ระเบียบกฎเกณฑของราชการ และใหเหตุผลในการลาออกที่สําคัญที่สุดคือ 

เร่ืองรายได รองลงมาคือข้ันตอนการทํางาน การบริหารงานในระบบราชการ ปญหาเกี่ยวกับเร่ือง

ความเปนธรรมในระบบราชการ โดยผูลาออกสวนใหญไมรูสึกเสียใจหรือผิดหวังที่ลาออก เพราะมี

ความพอใจในงานใหม เนื่องจากมีรายไดดี ไดรับผลประโยชนอ่ืน ๆ ตามที่ตองการ มีโอกาสใช

ความรูความสามารถอยางเต็มที่หรือไดงานใหมตรงกับสาขาที่เรียนมา

ศุภสตุา  ต้ังอดลุยรัตน (2542, น. 35) ศึกษาวจิยัเรือ่ง ปจจยัทีเ่อือ้ตอการเขารวมโครงการ

เกษียณอายุกอนกําหนดของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) เขต 10 จํานวน 75 ราย พบวา 

พนักงานเพศชายมากกวาเพศหญิง สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ซึ่งมีระดบัการตัดสินใจเขา
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รวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด โดยมีปจจัยตาง ๆ คือปจจัยจูงใจใหลาออก ปจจัยทางดาน

ครอบครวั ปจจยัดานสถานภาพ มรีะดบัการตดัสนิใจสูงกวา สวนปจจยัความสมัพนัธและการยอมรับ

ในงาน ปจจัยผลักดัน ปจจัยดานตําแหนง ปจจัยดานอายุและสุขภาพ อยูในระดับการตัดสินใจ

ปานกลาง สวนปจจัยการขอความรวมมืออยูระดับการตัดสินใจต่ํา หรือไมมีผลตอการตัดสินใจ

เขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนดเลย

ภคนิ ี สุวรรณจนิดา (2539, น. บทคดัยอ) ศึกษาวจิยัเรือ่ง ปจจยัทีม่อิีทธพิลตอการเขารวม

โครงการใหเกษียณอายุกอนกําหนดของพนักงานธนาคารออมสิน จากการผลการศึกษาปรากฏวา

มีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ 8 ปจจัย ดังนี้ ปจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุดคือ ปจจัยภาระหนาที่ทาง

บาน ปจจัยที่มีอิทธิพลรองลงมาคือ ความสัมพันธกับการยอมรับ ซึ่งประกอบไปดวย ความสัมพันธ

กับเพื่อนหรือผูใตบังคับบัญชา ระดับการศึกษา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และการยอมรับ

จากเพื่อนรวมงาน ปจจัยตําแหนงมีอิทธิพลในลําดับตอมา ประกอบดวย โอกาสเลื่อนตําแหนง 

ระดบัตําแหนง และระดบัเงนิเดอืน ปจจยัผลกัดนัทีม่ตัีวแปรการประชาสมัพนัธโนมนาวจากผูบริหาร

ธนาคาร ระยะเวลาการทํางาน สวัสดิการที่ไดรับในปจจุบัน ความสามารถในการทํางาน และ

ความมั่นคงในหนาที่การงาน มีอิทธิพลตอการตัดสินใจอันดับที่หา ขณะที่ปจจัยจูงใจที่ประกอบ

ดวยตัวแปรที่ธนาคารใหสิทธิดานสวัสดิการตอไปภายหลังลาออกตามโครงการฯ จนถึงเกษียณ

อายุกอนกําหนด และคาตอบแทนพิเศษมีอิทธิพลในอันดับแรก และปจจัยการขอรอง ปจจัยอายุ

และสุขภาพ มีอิทธิผลนอยที่สุดในอันดับเจ็ดและแปดตามลําดับ

สังวาล  วรรณกลุ (2544, น. 19) ศึกษาวจิยัเรือ่ง ปจจยัทีม่อิีทธพิลตอการตดัสนิใจเขารวม

โครงการเกษียณอายุกอนกําหนดของขาราชการมหาวิทยาลัยเชียงใหม วัตถุประสงค เพื่อศึกษาถึง

ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานการทํางาน และปจจัยดานผลตอบแทนที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขา

รวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนดของขาราชการมหาวิทยาลัยเชียงใหม, ศึกษาเปรียบเทียบ

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนดของขาราชการ

มหาวทิยาลยัเชยีงใหม ระหวางขาราชการสาย ก สาย ข และสาย ค และศกึษาความคดิเหน็เกีย่วกับ

ผลดีและผลเสียของการตัดสินใจเขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนดของขาราชการ

มหาวิทยาลัยเชียงใหม วิธีการศึกษา สงแบบสอบถามจํานวน 286 ชุด ไดรับแบบสอบถามกลับคืน

จํานวน 157 ชุด จากผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการเกษียณ

อายุกอนกําหนด โดยมีน้ําหนักมากนอยแตกตางกันไป ดังนี้

ปจจัยดานบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา รายได และสุขภาพที่มีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจเขารวมโครงการ แตสําหรับเพศ สถานภาพทางครอบ และหนี้สิน ไมมีอิทธิพลตอการตัด

สินใจเขารวมโครงการ
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ปจจยัดานการทาํงาน ไดแก สายการปฏบัิติงาน และความพงึพอใจในการทาํงานเทานั้น

ที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ สําหรับตําแหนงหนาที่คร้ังสุดทายกอนเขารวม

โครงการ ระยะเวลาในการรับราชการ ความกาวหนาในหนาที่ราชการ ความสัมพันธกับเพื่อรวม 

และการปรับเปลี่ยนองคกรเปนมหาวิทยาลัยของรัฐ ไมมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ

ปจจัยดานผลตอบแทน ไดแก เงินขวัญถุง และเงินเพิ่มพิเศษจากบํานาญจากโครงการ

เกษียณกอนกําหนด มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ

สําหรบัผลดแีละผลเสยีของการตดัสนิใจเขารวมโครงการเกษยีณกอนกาํหนของขาราชการ

มหาวิทยาลัยเชียงใหม มีผลดีคือ สวนมากมีความเห็นวา เพื่อสนองนโยบายของรัฐบาลที่ตองการ

ลดจํานวนขาราชการเพื่อลดคาใชจายดานเงินเดือนและสวัสดิการลงมาเพื่อจะไดมีเวลาพักผอน

มากขึ้น และเปนการเปดโอกาสใหกับขาราชการรุนใหมไดมีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น สวนผลเสีย 

ไมคอยมีผูตอบแบบสอบถามใหเหตุผลของผลเสียจากการเขารวมโครงการดังกลาว

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ พบวา ปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ

การตัดสินใจเขาโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด มีความแตกตางกันไป แตอยางไรก็ตามเมื่อนํา

ปจจัยตาง ๆ มาวิเคราะห ก็จะเห็นไดวาปจจัยที่มีความเกี่ยวของกับการเขาโครงการที่สําคัญ

ก็คือปจจัยสวนตัว ปจจัยภายใน และปจจัยภายนอก ซึ่งจะนํามาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษา ดัง

ตอไปนี้

ปจจัยสวนตัว ซึ่งประกอบไปดวยปญหาดานสุขภาพและดานครอบครัว การตัดสินใจ

เขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด ปญหาสุขภาพนับวาเปนปญหาที่ผูประสบตองกังวลและ

บ่ันทอนจิตใจ เมื่อรางกายไมสมบูรณ มีความวิตกกังวล ก็อาจทําใหไมมีสมาธิหรือมีกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานได ถารางกายสมบูรณ คนเราก็พรอมที่จะรับงานหนัก เพราะการทํางานหนักนั่นหมาย

ถึงรางกายและจิตใจเราตองรับไดกับภาระงาน ปญหาดานครอบครัว ก็เปนอีกปญหาหนึ่งที่ทําให

คนเราทอ หรือสูไดเชนกัน อีกทั้งปญหาในเรื่องการเงินสําหรับการดํารงชีวิต การเลี้ยงดูบุตร เหลานี้

อาจเปนสาเหตุของการปฏิเสธหรือตอบรับขอเสนอได ดังนั้นจึงเปนที่มาของกรอบแนวคิดในศึกษา

คร้ังนี้ในสวนของปจจัยสวนตัวที่จะเปนคําตอบของการศึกษาในครั้งนี้

ปจจัยภายใน ปจจัยนี้เปนปจจัยในเรื่องของคาตอบแทนที่ไดรับจากการเขารวมโครง

การเกษียณอายุกอนกําหนด ทั้งในเรื่องการยกเวนภาษีเงินกอนที่ไดรับจากการเขารวมโครงการ 

การไดรับสิทธิ์การขอเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ เปนตน ปจจัยภายในของโครง

การเกษียณอายุกอนกําหนด นับวาเปนปจจัยที่สําคัญสําหรับการตัดสินใจอีกปจจัยหนึ่ง ถามีคา

ตอบแทนที่ดีและจูงใจเหมาะสม ตามหลักทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว ในขั้นความ

ตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เมื่อความตองการทางดานรางกายถูกสนองตอบไม
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เต็มที่ แตมีทางเลือกที่จะไดรับการตอบสนอง อาจทําใหตอบรับขอเสนอนั้น ๆ ซึ่งเปนที่มาของ

กรอบแนวคิดที่ผูศึกษานํามาวางเปนปจจัยภายในสําหรับการศึกษา

ปจจัยภายนอก การศึกษาครั้งนี้ไดนําปจจัยภายนอก มาเปนกรอบแนวคิดสําหรับการ

ทําวิจัย ซึ่งปจจัยดังกลาวเปนลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไมวาจะเปนในเรื่องของนโยบายขององคกร

และการบริหาร หรือจะเปนสภาพแวดลอมในทํางาน อีกทั้งความมั่นคงในงาน เปนตน ซึ่งตรงกับ

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบรก (Herzberg’s Two-Factors Theory) ในเรื่องของปจจัยค้ําจุน 

หรือปจจัยอนามัย (Hygiene factors) ที่ปองกันไมไหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมี

ลักษณะเปนภาวะแวดลอมหรือสวนประกอบของงาน ปจจัยนี้อาจนําไปสูความไมพอใจในการ

ปฏิบัติงาน สวนใหญเกิดจากภาวะแวดลอมรอบดาน ซึ่งจะเปนปจจัยในการตัดสินใจสําหรับการ

เขารวมโครงการเกษียณอายุหรือไม ผูวิจัยจะไดนําไปเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาตอไป

ปจจัยทั้งสามปจจัยที่กลาวถึง สามารถนํามาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาเรื่อง ปจจัย

การตัดสินใจเขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด ศึกษากรณีขาราชการสาย ข และ ค ในกลุม

สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ไดตามกรอบแนวคิด ดังนี้
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กรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษา

การตัดสินใจ

เขารวมโครงการ

เกษียณอายุ

กอนกําหนด

ปจจัยการตัดสินใจเขารวมโครงการ

เกษียณอายุกอนกําหนด

1.  ปจจัยสวนตัว

-  ดานสุขภาพ

-  ดานครอบครัว

-  ความสําเร็จในงาน

-  การยอมรับนับถือ

-  ลักษณะงานที่ทาทาย

2.  ปจจัยภายใน (โครงการเกษียณ
กอนกําหนด)

-  เงินตอบแทน

-  สิทธิประโยชนอ่ืน

-  ยกเวนชดใชสวนตางอัตรา

ดอกเบี้ย

-  การยกเวนภาษี

-  การเสนอขอพระราชทาน

เครื่องราชฯ

-  เงื่อนไขการเขารวมโครงการ

3.  ปจจัยภายนอก

-  นโยบายขององคกรและการ

บริหาร

-  สภาพแวดลอมในการทํางาน

-  ความมั่นคงในงาน

-  ความสําเร็จในงาน

-  ความยอมรับนับถือ

-  ลักษณะงานทาทาย

ขอมูลพื้นฐานของ

กลุมตัวอยาง

1.  อายุ

2.  เพศ

3.  สถานภาพ

4. ระดับการศึกษา

5.  ระดับตําแหนง

6.  ระดับรายได

7.  อายุราชการ


