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บทที่ 2

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาเรื่อง “ปจจัยการตัดสินใจเขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด : กรณี

ศึกษาคณะเศรษฐศาสตร มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร” ผูศึกษาไดนาํเสนอแนวคดิ ทฤษฎี และผลงาน

วิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้

1. ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs 

Theory)

2. ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย
3. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two-Factors Theory)

4. แนวคิดเกี่ยวกับการเกษียณอายุ
5. การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ
6. กรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษา

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว

(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory)

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

เปนนักจิตวิทยาอยูที่มหาวิทยาลัยแบรนดีส ไดพัฒนาทฤษฎีการจูงใจที่รูจักกันมากที่สุดทฤษฎีหนึ่ง

ข้ึนมา มาสโลวระบุวาบุคคลจะมีความตองการที่เรียงลําดับจากระดับพื้นฐานมากที่สุดไปยังระดับ

สูงสุด ซึ่งใหความสําคัญกับแหลงที่มาของแรงจูงใจ เชน ความตองการดานชีววิทยา หรือสัญชาต

ญาณ อะไรคือสาเหตุใหคนประพฤติตัวตามความพึงพอใจของตนเอง ซึ่งความตองการอยางหนึ่ง

ไมไดสงผลตอพฤติกรรมในระยะยาว และความตองการอื่นก็จะเขามาแทนที่ คนเรามักจะเสาะหา

ส่ิงตาง ๆ เพื่อสนองความตองการ เพราะความตองการที่จะสมหวังยอมไมมีที่ส้ินสุด ขอบขายของ

มาสโลวจะอยูบนพื้นฐานของสมมุติฐานรากฐานสามขอ คือ

1. บุคคลคือส่ิงมีชีวิตที่มีความตองการความตองการของบุคคลสามารถมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมของพวกเขาได ความตองการที่ยังไมถูกตอบสนองเทานั้นสามารถมีอิทธิพลตอ 

พฤติกรรมความตองการที่ถูกตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจ  คนเรามีความตองการไมส้ินสุด เมื่อ
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ไดรับการตอบสนองจากความตองการอยางหนึ่งแลวก็จะเกิดความตองการในสิ่งอื่นตอไปไมมีวัน

ส้ินสุด

2. ความตองการของบุคคลจะถูกเรียงลําดับตามความสําคัญ หรือเปนลําดับชั้นจาก

ความตองการพื้นฐาน (เชน อาหารและที่อยูอาศัย) ไปจนถึงความตองการที่ซับซอน (เชน  

ความสําเร็จ)  ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิดการจูงในที่จะทําพฤติกรรม 

สวนความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเกิดการจูงใจอีกตอไป

3. บุคคลที่จะกาวไปสูความตองการระดับตอไปเมื่อความตองการระดับตํ่าลงมาไดถูก

ตอบสนองอยางดีแลวเทานั้น นั่นคือ คนงานจะมุงการตอบสนองความตองการสภาพแวดลอม  

การทํางานที่ปลอดภัยกอน กอนที่จะถูกจูงใจใหมุงไปสูการตอบสนองความตองการทางสังคม  

ความตองการของคนจะเปนลําดับข้ัน โดยเริ่มจากความตองการพื้นฐานที่จําเปนไปสูความ

ตองการไปในระดับสูงขึ้นและความตองการในระดับตนเปนพื้นฐานของความตองการในระดับสูง

ข้ึนไป คนจึงจําเปนตองไดรับการตอบสนองความตองการเปนลําดับข้ัน จึงจะพัฒนาความตองการ

ในระดับสูงขึ้น จากลําดับที่ 1 ถึงลําดับที่ 5 ดังแสดงในรูปที่ 2.1 ตามทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ

ของมาสโลว

ภาพที่ 2.1

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ 5 ข้ัน

ลําดับที่ 5

ความตองการบรรลุเปาหมายในชีวิต (Self-actualization Needs)

ลําดับที่ 4

ความตองการการยกยอง   (Esteem Needs)

ลําดับที่ 3

ความตองการทางสังคม (Social Needs)

ลําดับที่ 2

ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง (Safety Needs)

ลําดับที่ 1

ความตองการของรางกาย (Physiological Needs)
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1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) ความตองการทางรางกายจะ

อยูลําดับตํ่าที่สุด ความตองการพื้นฐานมากที่สุดที่ระบบโดยมาสโลว ความตองการเหลานี้จะ

หมายถึงแรงผลักดันทางชีววิทยาพื้นฐาน เชน ความตองการอาหาร อากาศ น้ํา และที่อยูอาศัย 

เพื่อการตอบสนองความตองการเหลานี้ บริษัทจะตองใหเงินเดือนอยางเพียงพอแกบุคคลที่พวกเขา

จะรับภาระสภาพการดํารงชีวิตอยูได (เชน อาหารและที่อยูอาศัย) ในทํานองเดียวกันเวลาพักจะ

เปนคุณลักษณะที่สําคัญอยางหนึ่งของงานดวยที่เปดโอกาสใหบุคคลตอบสนองความตองการทาง

รางกายของพวกเขาไดบริษัทมากขึ้นทุกทีกําลังมีโครงการออกกําลังกายนี้จะชวยใหพนักงาน 

มีสุขภาพดีดวยการตอบสนองความตองการทางรางกายของพวกเขา บุคคลที่หิวจนเกินไปหรือ 

เจ็บปวยจนเกินไปยากที่จะมีสวนชวยตอบริษัทของพวกเขาไดอยางเต็มที่ โดยทั่วไปความตองการ

ทางรางกายจะถูกตอบสนองดวยรายไดที่เพียงพอและสภาพแวดลอมของงานที่ดี เชน หองน้ํา

สะอาด แสงสวางที่เพียงพอ อุณหภูมิที่สบายและการระบายอากาศที่ดี

2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการความปลอดภัยความ

ตองการลําดับที่สองของมาสโลว จะถูกกระตุนภายหลังจากที่ความตองการทางรางกายถูก 

ตอบสนองแลวความตองการความปลอดภัยจะหมายถึงความตองการสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย

ปราศจากอันตรายทางรางกายและจิตใจ บริษัทสามารถทําไดหลายสิ่งหลายอยางเพื่อที่จะ 

ตอบสนองความตองการความปลอดภัย ตัวอยางเชน บริษัทอาจจะใหการประกันชีวิตและสุขภาพ 

สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย กฎและขอบังคับที่ยุติธรรมและสมควร และการยอมใหมี

สภาพแรงงาน

เมื่อความตองการดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการความมั่นคง

ปลอดภัยกจ็ะเขามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย ความปลอดภัยดังกลาวมี 2 รูปแบบ คือ 

ความตองการความปลอดภัยทางดานรางกาย และความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ ซึ่งความ

ตองการความปลอดภัยทางดานรางกาย ไดแก การมีความปลอดภัยในชีวิต การมีสุขภาพดี 

เปนตน สวนความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ไดแก การมีอาชีพการงานมั่นคง การทํางานที่มีหลักประกัน

อยางเพยีงพอจะมผีลตอการตดัสนิใจในการทาํงานตอไปอันจะเปนขอมลูในการตดัสนิใจลาออกจาก

งานหรอืการพจิารณาเลอืกงานใหม แตตราบใดทีค่วามตองการดานรางกายยงัไมไดรับการตอบสนอง 

ความตองการที่จะไดรับความมั่นคงปลอดภัยก็คอนขางนอย

3. ความตองการทางสงัคม (Social Needs) ความตองการทางสงัคมคือ ความตองการ

ระดับสามที่ระบุโดยมาสโลว ความตองการทางสังคมจะหมายถึงความตองการที่จะเกี่ยวพันการมี

เพื่อนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอื่น เพื่อการตอบสนองความตองการทางสังคม บริษัทอาจจะ

กระตุนการมีสวนรวมภายในกิจกรรมทางสังคม เชน งานเลี้ยงของสํานักงาน ทีมฟุตบอลหรือ
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โบวล่ิงของบริษัทจะใหโอกาสของการตอบสนองความตองการทางสังคมดวย การเปนสมาชิก

สโมสรของบริษัทจะใหโอกาสที่ดีแกผูบริหารเพื่อ “การสรางเครือขาย” กับผูบริหารคนอื่น ในขณะที่

ตอบสนองความตองการทางสังคมของพวกเขาไดดวย กอนหนานี้เราไดกลาวถึงโครงการสุขภาพ

จะชวยตอบสนองความตองการทางรางกายได โครงการสุขภาพนี้สามารถชวยตอบสนองความ

ตองการทางสังคมไดดวย ความจริงแลวการทํางานหรือการเลนกีฬากับเพื่อนรวมงานจะใหโอกาส

ที่ดีเยี่ยมตอการมีเพื่อน การวิจัยแสดงใหเห็นวาความตองการทางสังคมจะถูกกระตุนภายใต

สภาวะที่ “ความไมแนนอนทางองคกร” มีอยู เชน เมื่อความเปนไปไดของการรวมบริษัทไดคุกคาม

ความมั่นคงของงาน ภายใตสภาวะเชนนี้บุคคลจะแสวงหาความเปนมิตรจากเพื่อนรวมงาน เพื่อที่

จะรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับส่ิงที่กําลังเปนไปอยู

4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง

คือ ความตองการระดับที่ส่ี ความตองการเหลานี้หมายถึง ความตองการของบุคคลที่จะสรางการ

เคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอื่น ความตองการชื่อเสียงและการยกยองจากบุคคลอื่นจะ

เปนความตองการประเภทนี้ ตัวอยางเชน พวกเขาอาจจะไดรับเชิญงานเลี้ยงเพื่อที่จะยกยองความ

สําเร็จที่ดีเดน การพิมพเร่ืองราวภายในจดหมายขาวของบริษัท เพื่อที่จะพรรณนาความสําเร็จของ

บุคคล การใหกุญแจหองน้ําแกผูบริการ การใหที่จอดรถยนตสวนบุคคล และการประกาศ “บุคคล 

ดีเดน” ประจําเดือน ลวนแตเปนตัวอยางของสิ่งที่สามารถกระทําเพื่อการตอบสนองความตองการ

เกียรติยศชื่อเสียง การใหรางวัลเปนนาฬิกาและเพชรแกการบริการที่ดีและรางวัลราคาถูก เชน  

ที-เชิ้ต และเหยือกเบียรจะมีประโยชนตอการยกยองดวย

5. ความตองการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) ความตองการ

ความสมหวังของชีวิตคือ ความตองการระดับสูงสุด บุคคลมักจะตองการโอกาสที่จะคิดสรางสรรค

ภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตองการความเปนอสิระและความรบัผิดชอบ บริษทัไดพยายามจงูใจ

บุคคลเหลานี้ดวยการเสนอตําแหนงที่ทาทายแกพวกเขา

ความตองการขั้นสูงสูดของมนุษยและความตองการนี้ยากตอการบอกไดวาอะไรคือ

อะไร เราเพยีงสามารถกลาวไดวาตองการพฒันาศักยภาพของตนเปนความตองการทีม่นษุยตองการ

จะเปน ตองการทีจ่ะไดรับผลสําเรจ็ในเปาหมายชวีติของรนและตองการเปนเอกลกัษณสวนตนขัน้สูง
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ภาพที่ 2.2

ลําดับข้ันของการพัฒนา

                                   ข้ันสูง

                                      ข้ันพื้นฐาน

ทฤษฎีนี้แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจเกิดจากความตองการของมนษุยทีต่องการความสําเร็จ 

มาสโลวไดต้ังขอสังเกตเกี่ยวกับความตองการตามลําดับข้ันไว ดังนี้

- การกระทําเปนสิ่งสําคัญที่เกิดจากความตองการที่ยังไมบรรลุความสําเร็จทุกคน

ตองการความสําเร็จไมวาจะมีแรงจูงใจหรือไมก็ตาม

- คนจะจัดระบบเพื่อตอบสนองความตองการโดยเริ่มจากสิ่งที่เปนพื้นฐานที่สุดและ

พัฒนาเปนลําดับข้ันขั้นตอนความสําคัญ เมื่อความตองการระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว 

บุคคลก็จะใหความสนใจกับความตองการระดับสูงตอไป โดยไมมีวันสิ้นสุด

- ความตองการพื้นฐานตองมากอนความตองการอื่น

ความตองการความสมหวังของชีวิตคือ ความตองการที่จะบรรลุความสมหวังของตน

เองดวยการใชความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอยางเต็มที่ บุคคลที่ถูกจูงใจดวยความตองการ

ความสมหวงัของชวีติจะแสวงหางานทีท่าทายความสามารถของพวกเขา การเปดโอกาสใหพวกเขาใช

ความคิดสรางสรรคหรือการคิดคนสิ่งใหม

มาสโลวเชือ่วาความตองการเหลานีจ้ะถกูเรยีงลาํดบัจาก “ตํ่าสดุ” ไปยงั “สูงสดุ” มาสโลว

กลาววา เมือ่ตองการ ณ ระดบั “ตํ่าสดุ” รางกายไดถกูตอบสนองแลว ความตองการ ณ ระดบั “สูงขึ้น” 

ตอไป ความปลอดภัย จะมีความสําคัญมากที่สุดและตอไปตามลําดับ

   ความตองการความสําเร็จในชีวิต

ความตองการไดรับการยกยองนับถือ

ความตองการความรักและการยอมรับ

ความตองการความปลอดภัย

     ความตองการทางกายภาพ

ลําดับข้ันของการพัฒนา
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ตามทฤษฎีของมาสโลวแลว บุคคลจะถูกจูงใจใหตอบสนองความตองการระดับตํ่ากอน

ที่พวกเขาจะพยายามตอบสนองความตองการระดับสูง ยิ่งกวานั้นเมื่อความตองการอยางหนึ่งถูก

ตอบสนองแลวความตองการนี้จะไมเปนสิ่งจูงใจที่มีพลังตอไปอีก

ทฤษฎีของมาสโลวจะถูกสรางขึ้นมาบนพื้นฐานที่วาความตองการที่ยังไมไดถูก 

ตอบสนองจะเปนปจจัยที่ปลุกเราพฤติกรรมของบุคคล เมื่อความตองการไดถูกตอบสนองตามสม

ควรแลวความตองการเหลานี้จะหยุดเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรม

ในการนําทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวไปใชในหนวยงาน ผูบริหารตอง

คํานงึถงึหลกัของการสรางแรงจงูใจ ความตองการในระดบัตํ่าอาจไดรับการตอบสนองเพยีงบางสวน

และในสวนที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเกิดแรงจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป เชน ในหนวยงาน

ที่จัดใหมีรายไดพอสมควรแลวและสภาพแวดลอมของงานดีแลว การปรับปรุงสิ่งเหลานี้ใหดีข้ึนจะ

ไมเพิ่มแรงจูงใจเลยเนื่องจากบุคคลสวนใหญไดรับการตอบสนองความตองการในระดับนี้เปน

อยางดีแลว

ประโยชนของทฤษฎี

การศึกษาทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวนั้นจําเปนสําหรับการบริหาร 

องคการ ไมวาจะขนาดเล็กขนาดใหญ ความเขาใจมนุษยอยางลึกซึ้งเปนเรื่องที่สําคัญในการ

บริหารองคการใหประสบความสําเร็จหรือลมเหลวก็คือ คน หรือพนักงานขององคการ ผูบริหารและ

ผูนําองคการ ตองมีความเขาใจในจิตใจคน เพื่อที่จะบริหารพนกังานและองคกรขึ้นไปสูความสําเร็จ

อยางมีประสิทธิภาพ โดยผลลัพธที่ไดจากความเขาใจนี้จะทําใหเราสามารถสรางแรงจูงใจและ

กระตุนใหพนักงานแสดงออกถึงความคิดสรางสรรค ซึ่งจะทําใหเกิดการสรางผลกระทบทางบวกให

กับองคการ

สรุปทฤษฎี

จะเห็นไดวาลําดับข้ันความตองการทั้ง 5 ระดับของมนุษย ตามทฤษฎีของมาสโลวนั้น 

สามารถตอบคําถามเรื่องความมุงหมายของชีวิตไดครบถวนในระดับหนึ่ง เพราะตามปกติแลว

มนุษยเราจะมีความตองการหลายระดับ และเมื่อความตองการระดับตนไดรับการตอบสนอง ที่จะ

เกิดความตองการในระดับสูงเพิ่มข้ึนเรื่อยไปตามลําดับจนถึงระดับสูงสุด
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แตความตองการของคนเราแตละคนไมเหมอืนกนั ดังนัน้การใชลําดบัความตองการพืน้ฐาน

นี้เปนเครื่องจูงใจคน ยอมใชไมไดกับทุกคน เขาจึงควรศึกษาทําความเขาใจแตละคนในแตละดาน 

จึงสามารถจูงใจและพัฒนาคนไดถูกตองเหมาะสม

ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย

การบริหารทรัพยากรมนุษย เดิมเรียกวา การบริหารบุคคล (Personnel Management) 

โดยการคนควาของไมล (Koontz and Weihrich, 1989 อางถงึใน ขนษิฐา บูรณพนัศกัดิ,์ 2548, น. 19) 

ไดเสนอทฤษฎีสองรูปแบบ (A Dual-Model Theory) โดยกลาวถึงภารกิจของการบริหารวา เปน

การผสมผสานระหวางตวัแปรดานองคกร (เปาหมาย เทคนคิ วทิยาการ และโครงสราง) และตัวแปร

ดานมนุษย (ความสามารถ ทัศนคติ คานิยม ความตองการ และเชื้อชาติ) ที่สงผลตอความมี

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคกร ไมล ไดกําหนดทฤษฎีการจัดการกับปจจัยมนุษยเปน 

3 ทฤษฎี คือ

1. ทฤษฎีแบบดั้งเดิม (Traditional model) มีฐานความเชื่อที่วา มนุษยสวนนอย

สามารถควบคุมตนเอง งานที่มนุษยทํามีความสําคัญนอยกวาเงินที่ไดรับ สําหรับมนุษยทั่วไปงาน

เปรียบเหมือนยาขม มีลักษณะของบุคคลมุงผลประโยชนเปนสําคัญที่สุด

2. ทฤษฎีเนนมนุษยสัมพันธ (Human relational model) มีฐานความเชื่อที่วามนุษย

โดยทัว่ไปอยากใหตนเปนคนมปีระโยชน มคีวามสาํคญั ปรารถนาใหเปนทีย่อมรับและเปนสวนหนึ่ง

ขององคกร ความตองการของมนุษยดังกลาวมีความสําคัญมากกวาเงินที่ใชในการจูงใจใหเขา

ทํางาน มีลักษณะของบุคคลมุงสัมพันธ

3. ทฤษฎีเนนทรัพยากรมนุษย (Human resources model) มีฐานความเชื่อที่วา

มนุษยมีการรับผิดชอบที่จะชี้นําตนเองและควบคุมตนเองไดมากกวางานที่ปจจุบันตองการ มนุษย

สวนมากสามารถที่ปฏิบัติงานในลักษณะสรางสรรคมากขึ้น ตองการจะอุทิศตนใหเกงงานที่เขาไดมี

สวนสรางขึ้นมา และเห็นวา งานไมใชยาขม มีลักษณะเปนบุคคลที่ตองการพัฒนาตนเองอยาง

สม่ําเสมอ ดังสาระสําคัญในตารางที่ 2.1
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ตารางที่ 2.1

ทฤษฎีการจัดการกับปจจัยมนุษย

ทฤษฎีแบบดั้งเดิม ทฤษฎีเนนมนุษยสัมพันธ ทฤษฎีเนนทรัพยากรมนุษย

1. สําหรับมนุษยทั่วไปงาน

เปรียบเหมือนยาขม

2. งานที่เขาทํามีความ

สําคัญนอยกวาเงินที่ไดรับ

3. มนุษยสวนนอยมีความ

ตองการหรือสามารถที่จะ

ปฏิบัติงานที่มีลักษณะ

สรางสรรคชี้นําตนเอง

หรือควบคุมตนเอง

1. งานหลักของผูบริหารคือ

การใหคําแนะนํา และ

ควบคุมผูใตบังคับบัญชา

อยางใกลชิด

2. ยึดหลักการแบงงานออก

เปนงานยอย ๆ ที่ไม

ซับซอน เพื่อการเรียนรูที่

จะปฏิบัติงานไดรวดเร็ว

คติฐาน (Assumptions)

1. มนุษยโดยทั่วไปอยากใหตน

เปนคนมีประโยชนมีความ

สําคัญ

2. มนุษยมีความปรารถนาที่จะ

เปนที่ยอมรับและเปนสวน

หนึ่งขององคกร

3. ความตองการของมนุษยดัง

กลาวมีความสําคัญมากกวา

เงินที่ใชในการจูงใจใหเขา

ทํางาน

นโยบาย (Policies)

1. งานหลักของผูบริหาร ก็คือ

การทําใหผูใตบังคับบัญชา

ทุกคนรูสึกวาตนมีประโยชน

2. ผูบริหารยอมรับฟงขอโตแยง

ของผูใตบังคับบัญชาในแผน

งานที่กําหนด

1. งานไมใชยาขม มนุษย

ตองการจะอุทิศตนใหเกง

งานที่เขามีสวนสรางขึ้นมา

2. มนุษยสวนมากสามารถที่

จะปฏิบัติงานในลักษณะ

สรางสรรคมากขึ้น มีการรับ

ผิดชอบที่จะชี้นําตนเองและ

ควบคุมตนเองไดมากกวาที่

งานปจจุบันตองการ

1. หนาที่หลักของผูบริหารคือ

การนําเอาทรัพยากรมาใช

อยางกวางขวาง

2. สรางบรรยากาศองคกรใหผู

ปฏิบัติงานอุทิศตนแกองค

กรอยางเต็มที่ตามความ

สามารถของเขา
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ตารางที่ 2.1 (ตอ)

ทฤษฎีแบบดั้งเดิม ทฤษฎีเนนมนุษยสัมพันธ ทฤษฎีเนนทรัพยากรมนุษย

3. กําหนดรายละเอียดและ

ข้ันตอนของงานประจําให

ปฏิบัติอยางจริงจัง และ

ยุติธรรม

นโยบาย (Policies)

3. ผูบริหารควรอนุญาตใหผูใต

บังคับบัญชาปฏิบัติตามแนว

คิดของเขาและควบคุมตัว

เขาเอง

3. ใหกําลังใจผูปฏิบัติงานใน

กา ร เ ข า มามี ส วน ร วมที่

สําคัญและพยายามสงเสริม

การควบคุมตนเองใหมาก

ข้ึนเรื่อย ๆ

1. ถาคาแรงสูงและนายจาง

ยุติธรรม ผูปฏิบัติงานก็จะ

ทนทํางานตอไป

2. ถางานงายและมีการควบ

คุมผูปฏิบัติงานอยางใกล

ชิดผลงานจะไดมาตรฐาน

การคาดหวัง (Expectations)

1. เกิดการแลกเปลี่ยนขาวสาร

กับผูใตบังคับบัญชา และ

รวมมือกับผูใตบังคับบัญชา

ในการตัดสินใจเพื่อทําให

ผูใตบังคับบัญชาในการ

ตัดสินใจ เพื่อทําใหผูใต

บังคับบัญชามีความรูสึกวา

เขาเปนสวนหนึ่งขององคกร

และมีวามสําคัญตอองคกร

2. การสนองความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชาจะนําไปสู

การรวมมืออยางเต็มใจจาก

ผูใตบังคับบัญชา

1. ขยายบทบาทของผูใต

บังคับบัญชาใหมากยิ่งขึ้น

การชี้นําและการควบคุมตน

เอง จะนําไปสูการปรับปรุง

ประสิทธิภาพของการ

ปฏิบัติงาน

2. ความพึงพอใจในงานอาจ

ชวยปรับปรุงใหผูใตบังคับ

บัญชาไดใชความสามารถ

อยางเต็มที่

ที่มา:  Koontz and Weihrich, 1989 อางถึงใน ขนิษฐา บูรณพันศักดิ์, 2548, น. 20-21
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ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก

 (Herzberg’s Two-Factors Theory)

Herzberg (1959, p. 132 อางถึงใน ศิริรัตน แดงเครื่อง, 2549, น. 13) เสนอทฤษฎี

ปจจัยที่สรางความพอใจ พัฒนาขึ้นมาโดยการเก็บขอมูลจากนักบัญชีและวิศวกร จํานวน 200 คน 

ในเขตเมืองพิตสเบอรก รัฐเพนซิลเวเนีย พบวาปจจัยที่สงผลใหคนงานชอบ หรือไมชอบนั้น จําแนก

ออกเปน 2 ประเภท คือ

1. ปจจัยค้ําจุนหรือเรียกวาปจจัยอนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยที่ปองกันไมให

เกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเปนภาวะแวดลอมหรือสวนประกอบของงาน 

ปจจัยนี้อาจนําไปสูความไมพอใจในการปฏิบัติงาน สวนใหญเกิดจากภาวะแวดลอมรอบดาน 

ปจจัยค้ําจุนมีองคประกอบที่สําคัญอยู 11 องคประกอบ คือ

1.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง จํานวนรายไดประจํา หรือรายไดพิเศษ ที่เปน

ผลตอบแทนจากการทํางานของบุคคล ในหนวยงาน

1.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง 

โอกาสที่จะไดรับการแตงตั้ง เลื่อนตําแหนง และไดรับความกาวหนาใน ทักษะ วิชาชีพ

1.3 ความสัมพันธของผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relational Subordinate) 

หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจอันดี และความสัมพันธ อันดีกับ

ผูใตบังคับบัญชา

1.4 ฐานะอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนี้เปนที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติและ

ศักดิ์ศรี

1.5 ความสัมพันธของผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relational Superion) 

หมายถึง การติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน ความ

สามารถทํางานรวมกัน และเขาใจซึ่งกันและกัน

1.6 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relational Peers) หมายถึง 

การติดตอระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน ความสามารถ

ทํางานรวมกัน และเขาใจซึ่งกันและกัน

1.7 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง ความสามารถ

ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร

1.8 นโยบายการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง การจัดการ 

หรือการบริหารงานขององคกร และการติดตอส่ือสารในองคการ
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1.9 สภาพการทํางาน (Work condition) ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน เชน 

แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน และสิ่งแวดลอมอ่ืน เชน อุปกรณ หรือเครื่องมือตาง ๆ

1.10  ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปน

ผลที่ไดรับจากงานของเขา

1.11  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีความ

มั่นคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ และความมั่นคงขององคการ

2. ปจจยัทีเ่ปนแรงจงูใจ (Motivational factors) เปนปจจยัทีน่าํไปสูทศันคตใินทางบวก

เพราะทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีลักษณะสัมพันธกับเร่ืองงานโดยตรง คือ

ความตองการทีจ่ะไดรับความสาํเรจ็ตามความนกึคดิหรอืความคาดหวงัของตนเอง (Self Actualization) 

สรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของลูกจางใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น มีองคประกอบที่สําคัญ

อยู 5 องคประกอบ คือ

2.1 ความสาํเรจ็ของงาน (Achievement) หมายถงึ การทีค่นทาํงานไดสําเรจ็เรียบรอย

เปนอยางดี เกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงาน

2.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับจาก

ผูบังคบับัญชา จากเพือ่น หรือจากบคุคล ในหนวยงาน การยอมรบันีจ้ะอยูในรูปของการยกยองชมเชย 

หรือการยอมรับในความรูความสามารถ

2.3 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความ

คิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทาย หรือ เปนงานที่สามารถทําไดโดยลําพัง

2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ

ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานและมีอํานาจในงานที่รับผิดชอบ

2.5 ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การไดรับการ

เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น การมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม

ปจจยัค้าํจนุไมใชส่ิงจงูใจใหผูปฏิบัติงานใหดีข้ึน แตจะเปนขอกาํหนดเบือ้งตนเพือ่ปองกัน

ไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําอยูนั่นเอง แตปจจัยที่สรางความพอใจหรือจูงใจคนใหเกิดความพอใจ

ในงานที่ทํา ดังเชนผูประกอบอาชีพทุกคนตางตองการที่จะมีความพอใจในงานที่ตนเองทําได และ

ยอมที่จะตองการไดรับทั้งปจจัยค้ําจุนและปจจัยที่เปนแรงจูงใจควบคูกันไป เพื่อทําใหตนเองเกิด

ความพึงพอใจตองาน แลวจึงเกิดความมั่นคงตออาชีพของตนในทายที่สุด
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แนวคิดเกี่ยวกับการเกษียณอายุ

เกษียณอายุ หมายถึง การยุติ การถดถอย การออกจากสังคม กลุมผูรวมงานและชีวิตที่

เดินตามเวลาของงาน

ราชบัณทิตยสถาน (2542, น. 144) ไดใหความหมายวา ครบกําหนดอายุรับราชการ 

ส้ินกําหนดเวลารับราชการหรือการทํางาน หรือพูดสั้น ๆ วา เกษียณก็ได

ดวงใจ  เจริญสะอาด (http://iotr.org/upload/duangchai1.htm, 2548 อางถึงใน ธนิต  

ต้ังพิบูลยวัฒนะ, 2548, น. 11) ใหความหมายวา เกษียณมาจากภาษาสันสกฤตวา กษีณ แปลวา 

ส้ินไป ในภาษาไทยแผลงเปน เกษียณ มักใชเกี่ยวกับการกําหนดอายุ เชน เกษียณอายุราชการ 

หมายความวา ส้ินกําหนดหรือครบกําหนดเวลาราชการ ในประเทศไทยกําหนดใหขาราชการ

ทํางานปกติไดจนถึงอายุ 60 ป การทําราชการจนอายุ 60 ปแลวออกจากราชการ เรียกกวา เกษียณ

อายุราชการ

โรเบริต ซ ีแอชเลย (Atchley, 1980, p. 9 อางถงึใน ธนติ  ต้ังพบูิลยวฒันะ, 2548, น. 12)

ไดใหความหมายของคําวา เกษียณอายุกอนกําหนดคือ

1. การใหเกษียณอายุกอนกําหนดแบบบังคับ (Early Forced Retirement)

2. การใหเกษียณกอนกําหนดแบบสมัครใจ (Early Voluntary Retirement)

สุพจน  แกวจรัสฉายแสง (2536, น. 12 อางถึงใน สดศรี  ทับสุทธิ์, 2549, น. 22) 

ใหความหมายวา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนคุณลักษณะของบุคคลที่มีการทํางานที่ทําใหชีวิตมี

คุณคา หรือมีการทํางานใหเกิดความเปนอยูที่ดีตามการยอมรับของสังคม ซึ่งเปนการผสมผสาน

ระหวางชีวิตโดยบุคคลจะมีความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน และมีการดําเนินชีวิตที่มีความสุขอัน

นําไปสูการมีคุณคาแหงชีวิต

บรรลุ  ศิริพานิช (253, น. 29 อางถึงใน ธนันตชัย  โกไศยกานนท, 2543, น. 9-10) 

อธิบายวาการเกษียณอายุ หมายถึง การที่ตองหยุดทํางานที่เคยทําอยูเปนประจํา เพราะอายุครบ

กําหนดที่หนวยงานนั้นกําหนดไว เชน ราชการไทยกําหนดใหขาราชการครบกําหนดเกษียณเมื่อ

อายุครบ 60 ป

พจนานุกรมภาษาอังกฤษ ใหนิยามความหมายของคําวา “To retire” ที่นํามาแปลเปน

ไทยวา “เกษียณอายุ” นี้วา “การถอนตัวออก, การถอยออก, การปลีกออกจากสังคม จากชีวิตที่เคย

วุนวายในสังคม จากธุรกิจ หรือจากอาชีพอยางใดอยางหนึ่ง”   

โดยสรุป การเกษียณอายุหมายถึง การสิ้นสุดระยะเวลาอันยาวนานจากการทํางานตั้ง

แตอดีตจนถึงปจจุบัน เพื่อจะไปประกอบอาชีพใหม หรือพักผอนชีวิต โดยจะไดรับเงินจํานวนหนึ่ง
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เปนคาตอบแทน โดยทั่วไปใชอายุตัวบุคคลและระยะเวลาการทํางานเปนเกณฑในการกําหนดอายุ

เกษียณ

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดคนควาจากเอกสาร หนังสือ และจากเว็บไซดที่เกี่ยวกับ

โครงการเกษียณอายุกอนกําหนด รวมทั้งผลงานที่เกี่ยวกับการศึกษา ผูศึกษาจึงขอรวบรวมและ

นําเสนอดังนี้

ธนิต   ต้ังพิบูลยวัฒนะ (2548, น. บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยการตัดสินใจเขารวม

โครงการเกษียณอายุกอนกําหนดของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ” พบวา กลุมตัว

อยางเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 40-44 ป สมรสแลว จบระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 

ทํางานอยูในตําแหนงตั้งแตระดับหัวหนาสวนขึ้นไป โดยมีระดับรายได 20,001-30,000 บาท และ

ทํางานอยูในธนาคารมาแลว 16-20 ป ระดับการตัดสินใจเขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด

ของพนักงานที่มีตอธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ ผลการศึกษาปจจัยตาง ๆ เรียงระดับความ

สําคัญมากไปหานอยคือปจจัยภายนอก พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางเห็นดวยตอปจจัยภาย

นอกมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดาน พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากที่สุดกับความ

สัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา รองลงมาคือ ปจจัยภายในเมื่อ

พิจารณารายดาน พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากที่สุดกับเงินทดแทนตามกฎหมาย 

ปจจัยสวนตัวเมื่อพิจารณารายดานพบวากลุมตัวอยางเห็นดวยมากที่สุดกับดานครอบครัว

มณีมยั  รัตนมณ ีและ อนนัต  เกตวุงศ (2526, น. ก-ข อางถงึใน ธนนัตชยั  โกไศยกานนท, 

2543, น. 43) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องการลาออกของขาราชการพบวา ผูที่ลาออกมีทัศนคติที่ไมดี

ตองาน ไมพอใจในดานสภาพแวดลอมการทํางาน ไดแก นโยบายการบริหาร การควบคุมบังคับ

บัญชา เงินเดือน ระเบียบกฎเกณฑของราชการ และใหเหตุผลในการลาออกที่สําคัญที่สุดคือ 

เร่ืองรายได รองลงมาคือข้ันตอนการทํางาน การบริหารงานในระบบราชการ ปญหาเกี่ยวกับเร่ือง

ความเปนธรรมในระบบราชการ โดยผูลาออกสวนใหญไมรูสึกเสียใจหรือผิดหวังที่ลาออก เพราะมี

ความพอใจในงานใหม เนื่องจากมีรายไดดี ไดรับผลประโยชนอ่ืน ๆ ตามที่ตองการ มีโอกาสใช

ความรูความสามารถอยางเต็มที่หรือไดงานใหมตรงกับสาขาที่เรียนมา

ศุภสตุา  ต้ังอดลุยรัตน (2542, น. 35) ศึกษาวจิยัเรือ่ง ปจจยัทีเ่อือ้ตอการเขารวมโครงการ

เกษียณอายุกอนกําหนดของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) เขต 10 จํานวน 75 ราย พบวา 

พนักงานเพศชายมากกวาเพศหญิง สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ซึ่งมีระดบัการตัดสินใจเขา
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รวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด โดยมีปจจัยตาง ๆ คือปจจัยจูงใจใหลาออก ปจจัยทางดาน

ครอบครวั ปจจยัดานสถานภาพ มรีะดบัการตดัสนิใจสูงกวา สวนปจจยัความสมัพนัธและการยอมรับ

ในงาน ปจจัยผลักดัน ปจจัยดานตําแหนง ปจจัยดานอายุและสุขภาพ อยูในระดับการตัดสินใจ

ปานกลาง สวนปจจัยการขอความรวมมืออยูระดับการตัดสินใจต่ํา หรือไมมีผลตอการตัดสินใจ

เขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนดเลย

ภคนิ ี สุวรรณจนิดา (2539, น. บทคดัยอ) ศึกษาวจิยัเรือ่ง ปจจยัทีม่อิีทธพิลตอการเขารวม

โครงการใหเกษียณอายุกอนกําหนดของพนักงานธนาคารออมสิน จากการผลการศึกษาปรากฏวา

มีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ 8 ปจจัย ดังนี้ ปจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุดคือ ปจจัยภาระหนาที่ทาง

บาน ปจจัยที่มีอิทธิพลรองลงมาคือ ความสัมพันธกับการยอมรับ ซึ่งประกอบไปดวย ความสัมพันธ

กับเพื่อนหรือผูใตบังคับบัญชา ระดับการศึกษา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และการยอมรับ

จากเพื่อนรวมงาน ปจจัยตําแหนงมีอิทธิพลในลําดับตอมา ประกอบดวย โอกาสเลื่อนตําแหนง 

ระดบัตําแหนง และระดบัเงนิเดอืน ปจจยัผลกัดนัทีม่ตัีวแปรการประชาสมัพนัธโนมนาวจากผูบริหาร

ธนาคาร ระยะเวลาการทํางาน สวัสดิการที่ไดรับในปจจุบัน ความสามารถในการทํางาน และ

ความมั่นคงในหนาที่การงาน มีอิทธิพลตอการตัดสินใจอันดับที่หา ขณะที่ปจจัยจูงใจที่ประกอบ

ดวยตัวแปรที่ธนาคารใหสิทธิดานสวัสดิการตอไปภายหลังลาออกตามโครงการฯ จนถึงเกษียณ

อายุกอนกําหนด และคาตอบแทนพิเศษมีอิทธิพลในอันดับแรก และปจจัยการขอรอง ปจจัยอายุ

และสุขภาพ มีอิทธิผลนอยที่สุดในอันดับเจ็ดและแปดตามลําดับ

สังวาล  วรรณกลุ (2544, น. 19) ศึกษาวจิยัเรือ่ง ปจจยัทีม่อิีทธพิลตอการตดัสนิใจเขารวม

โครงการเกษียณอายุกอนกําหนดของขาราชการมหาวิทยาลัยเชียงใหม วัตถุประสงค เพื่อศึกษาถึง

ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานการทํางาน และปจจัยดานผลตอบแทนที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขา

รวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนดของขาราชการมหาวิทยาลัยเชียงใหม, ศึกษาเปรียบเทียบ

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนดของขาราชการ

มหาวทิยาลยัเชยีงใหม ระหวางขาราชการสาย ก สาย ข และสาย ค และศกึษาความคดิเหน็เกีย่วกับ

ผลดีและผลเสียของการตัดสินใจเขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนดของขาราชการ

มหาวิทยาลัยเชียงใหม วิธีการศึกษา สงแบบสอบถามจํานวน 286 ชุด ไดรับแบบสอบถามกลับคืน

จํานวน 157 ชุด จากผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการเกษียณ

อายุกอนกําหนด โดยมีน้ําหนักมากนอยแตกตางกันไป ดังนี้

ปจจัยดานบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา รายได และสุขภาพที่มีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจเขารวมโครงการ แตสําหรับเพศ สถานภาพทางครอบ และหนี้สิน ไมมีอิทธิพลตอการตัด

สินใจเขารวมโครงการ
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ปจจยัดานการทาํงาน ไดแก สายการปฏบัิติงาน และความพงึพอใจในการทาํงานเทานั้น

ที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ สําหรับตําแหนงหนาที่คร้ังสุดทายกอนเขารวม

โครงการ ระยะเวลาในการรับราชการ ความกาวหนาในหนาที่ราชการ ความสัมพันธกับเพื่อรวม 

และการปรับเปลี่ยนองคกรเปนมหาวิทยาลัยของรัฐ ไมมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ

ปจจัยดานผลตอบแทน ไดแก เงินขวัญถุง และเงินเพิ่มพิเศษจากบํานาญจากโครงการ

เกษียณกอนกําหนด มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ

สําหรบัผลดแีละผลเสยีของการตดัสนิใจเขารวมโครงการเกษยีณกอนกาํหนของขาราชการ

มหาวิทยาลัยเชียงใหม มีผลดีคือ สวนมากมีความเห็นวา เพื่อสนองนโยบายของรัฐบาลที่ตองการ

ลดจํานวนขาราชการเพื่อลดคาใชจายดานเงินเดือนและสวัสดิการลงมาเพื่อจะไดมีเวลาพักผอน

มากขึ้น และเปนการเปดโอกาสใหกับขาราชการรุนใหมไดมีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น สวนผลเสีย 

ไมคอยมีผูตอบแบบสอบถามใหเหตุผลของผลเสียจากการเขารวมโครงการดังกลาว

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ พบวา ปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ

การตัดสินใจเขาโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด มีความแตกตางกันไป แตอยางไรก็ตามเมื่อนํา

ปจจัยตาง ๆ มาวิเคราะห ก็จะเห็นไดวาปจจัยที่มีความเกี่ยวของกับการเขาโครงการที่สําคัญ

ก็คือปจจัยสวนตัว ปจจัยภายใน และปจจัยภายนอก ซึ่งจะนํามาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษา ดัง

ตอไปนี้

ปจจัยสวนตัว ซึ่งประกอบไปดวยปญหาดานสุขภาพและดานครอบครัว การตัดสินใจ

เขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด ปญหาสุขภาพนับวาเปนปญหาที่ผูประสบตองกังวลและ

บ่ันทอนจิตใจ เมื่อรางกายไมสมบูรณ มีความวิตกกังวล ก็อาจทําใหไมมีสมาธิหรือมีกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานได ถารางกายสมบูรณ คนเราก็พรอมที่จะรับงานหนัก เพราะการทํางานหนักนั่นหมาย

ถึงรางกายและจิตใจเราตองรับไดกับภาระงาน ปญหาดานครอบครัว ก็เปนอีกปญหาหนึ่งที่ทําให

คนเราทอ หรือสูไดเชนกัน อีกทั้งปญหาในเรื่องการเงินสําหรับการดํารงชีวิต การเลี้ยงดูบุตร เหลานี้

อาจเปนสาเหตุของการปฏิเสธหรือตอบรับขอเสนอได ดังนั้นจึงเปนที่มาของกรอบแนวคิดในศึกษา

คร้ังนี้ในสวนของปจจัยสวนตัวที่จะเปนคําตอบของการศึกษาในครั้งนี้

ปจจัยภายใน ปจจัยนี้เปนปจจัยในเรื่องของคาตอบแทนที่ไดรับจากการเขารวมโครง

การเกษียณอายุกอนกําหนด ทั้งในเรื่องการยกเวนภาษีเงินกอนที่ไดรับจากการเขารวมโครงการ 

การไดรับสิทธิ์การขอเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ เปนตน ปจจัยภายในของโครง

การเกษียณอายุกอนกําหนด นับวาเปนปจจัยที่สําคัญสําหรับการตัดสินใจอีกปจจัยหนึ่ง ถามีคา

ตอบแทนที่ดีและจูงใจเหมาะสม ตามหลักทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว ในขั้นความ

ตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เมื่อความตองการทางดานรางกายถูกสนองตอบไม
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เต็มที่ แตมีทางเลือกที่จะไดรับการตอบสนอง อาจทําใหตอบรับขอเสนอนั้น ๆ ซึ่งเปนที่มาของ

กรอบแนวคิดที่ผูศึกษานํามาวางเปนปจจัยภายในสําหรับการศึกษา

ปจจัยภายนอก การศึกษาครั้งนี้ไดนําปจจัยภายนอก มาเปนกรอบแนวคิดสําหรับการ

ทําวิจัย ซึ่งปจจัยดังกลาวเปนลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไมวาจะเปนในเรื่องของนโยบายขององคกร

และการบริหาร หรือจะเปนสภาพแวดลอมในทํางาน อีกทั้งความมั่นคงในงาน เปนตน ซึ่งตรงกับ

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบรก (Herzberg’s Two-Factors Theory) ในเรื่องของปจจัยค้ําจุน 

หรือปจจัยอนามัย (Hygiene factors) ที่ปองกันไมไหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมี

ลักษณะเปนภาวะแวดลอมหรือสวนประกอบของงาน ปจจัยนี้อาจนําไปสูความไมพอใจในการ

ปฏิบัติงาน สวนใหญเกิดจากภาวะแวดลอมรอบดาน ซึ่งจะเปนปจจัยในการตัดสินใจสําหรับการ

เขารวมโครงการเกษียณอายุหรือไม ผูวิจัยจะไดนําไปเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาตอไป

ปจจัยทั้งสามปจจัยที่กลาวถึง สามารถนํามาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาเรื่อง ปจจัย

การตัดสินใจเขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด ศึกษากรณีขาราชการสาย ข และ ค ในกลุม

สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ไดตามกรอบแนวคิด ดังนี้
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