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บทที ่ 2 

แนวคดิ    ทฤษฎ ี และผลงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

   การศึกษาแรงจูงใจในการเขา้ร่วมโครงการตามมาตรการปรับปรุงอตัราก าลงั  ของส่วนราชการ 
( โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด)  ของขา้ราชการ กรมฝ่ายเสนาธิการ กองทพับกน้ี ได้น า
แนวคิดและทฤษฎี รวมทั้งผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวคิดในการศึกษาไดแ้ก่  1.) แนวคิดเก่ียวกบั
การลดขนาดองคก์าร  2.) แนวคิดเก่ียวกบัโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด  3.) แนวคิดและ
ทฤษฎีแรงจูงใจ (Theories of Motivation) ตลอดจนผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง   

แนวคดิเกีย่วกบัการลดขนาดองค์การ 

  การบริหารองค์การในปัจจุบนั ตั้งอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีระบบท่ีว่าลกัษณะขององค์กรเป็น
ระบบท่ีเปิด  ซ่ึงเนน้ความส าคญัของส่ิงแวดลอ้มในการบริหารจดัการองค์การ  และตามแนวคิดทฤษฎี
วงจรชีวติขององคก์ารนั้น  เช่ือวา่องคก์ารมีสภาพท่ีเหมือนมนุษยต์อ้งด ารงชีวิตอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีมี
การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  ตอ้งต่อสู้ด้ินรนและตอ้งปรับเปล่ียนกลยุทธ์ในการด ารงชีวิตเพื่อให้อยูร่อด
และเติบโตได้  ภายใต้สภาวะท่ีมีทรัพยากรอยู่อย่างจ ากัด องค์การใดสามารถปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดลอ้มใหม่ไดดี้ องค์การนั้นก็จะสามารถด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การต่อไปได ้ ในทาง
ตรงกนัขา้มองค์การใดท่ีไม่ปรับตวั ไม่ยืดหยุ่นตามการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ก็ตอ้งพบกบัความเส่ือม
ถอยและหมดสภาพไปในท่ีสุด (พิทยา  บวรวฒันา , 2542, หนา้ 63 ) 

  ตามหลกัการบริหารจดัการท่ีดี องคก์รท่ีมีประสิทธิภาพคือ องคก์รท่ีสามารถปรับตวัให้เขา้กบั
สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงต่างๆเกิดข้ึน และฉลาดท่ีจะเลือกใช้วิธีการอย่างถูกต้องและ
เหมาะสมกบัองคก์ร ซ่ึงมีอยูห่ลายวิธีดว้ยกนั ในสถานการณ์เช่นน้ี ความสามารถในการปรับตวัให้เขา้
กบัสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป ถือเป็นหัวใจของการคงอยู่ขององค์การในปัจจุบนั แนวคิดการจดัการ
สมยัใหม่  มีวิธีการการท่ีหลากหลายหน่ึงในวิธีการดงักล่าว  คือการปรับลดขนาดองคก์ร(Downsizing) 
ซ่ึงหมายถึง มาตรการหรือแผนการท่ีจดัท าข้ึนเพื่อก าจดัต าแหน่งหรืองานต่างๆ  ดงันั้น การปรับลดขนาด
ขององค์กรน้ี  จึงไม่ได้หมายความว่าจะเป็นการลดอตัราก าลังคน แต่รวมถึงลดงานต่างๆ และ
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ตดัหนา้ท่ีการปฏิบติังานบางอยา่งออกไปเพื่อความอยู่รอดขององค์การประโยชน์ในการปรับลดขนาด
องคก์าร  มีอยู ่ 2 มุมมอง ไดแ้ก่ 1) เป็นการลดตน้ทุนต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 2) การให้ความส าคญั
กบัผลประโยชน์ท่ีองคก์ารจะไดรั้บ (Organization Benefits) 

 ในหน่วยงานภาคเอกชน เม่ือตอ้งเผชิญกบัสภาวะแวดล้อมท่ีเปล่ียนไปประกอบหน่วยงานมี
ตน้ทุนท่ีสูงข้ึน อาจตอ้งพิจารณาปรับลดพนกังานลง รวมทั้งทบทวนงานในบางต าแหน่ง เม่ือองค์การ
ตอ้งปรับลดอตัราก าลงัคนเพื่อให้องคก์ารมีขนาดเล็กลง และใชท้รัพยากรท่ีมีอยู่ให้มีประสิทธิภาพเพิ่ม
มากข้ึน  การลดขนาดขององคก์ารไม่เพียงแต่กระทบต่อผูท่ี้ออกจากงานเท่านั้น แต่จะกระทบไปทุกจุด
ขององค์การ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองขวญัและก าลงัใจของก าลงัคนท่ีเหลืออยู่  ปัญหาการท างานเกินก าลงั
(Overload work) ซ่ึงอาจจะท าโดยท่ีไม่มีความรู้ดีพอ เป็นพนกังานท่ีมีคุณภาพ และอาจก่อให้เกิดความ
เสียหายต่อองคก์ารได ้(ศรีพนม  บุนนาค , 2542,หนา้ 14) 
  การลดอตัราก าลงัคนไม่ว่าจะเป็นภาคเอกชนหรือภาครัฐ ต่างก็ส่งผลกระทบทั้งทางบวกและ
ทางลบผลทางบวกคือ  การลดขนาดขององค์การและการลดอตัราก าลงัคนลงจะท าให้องค์การมีความ
คล่องตัวมีประสิทธิภาพมากข้ึน และประหยดังบประมาณลงจากเดิมได้  ส่วนผลทางลบคือ ใน
ขา้ราชการหรือพนกังานท่ีถูกให้ออกหรือเลิกจา้ง ตอ้งหางานใหม่ซ่ึงอาจเป็นเร่ืองยากหรืองานใหม่ท่ีได ้  
ไดผ้ลตอบแทนนอ้ยกวา่เดิม ส าหรับในส่วนของขา้ราชการหรือพนกังานท่ียงัอยูน่ั้น จะมีสภาพขวญัและ
ก าลงัใจท่ีลดลง  เกิดความไม่มัน่ใจ และความมัน่คงในองคก์าร รวมทั้งตอ้งรับภาระงานมากข้ึนและอาจ
เป็นแรงกดดนัใหพ้นกังานท่ีมีคุณภาพออกจากงานได ้

แนวคดิและความหมายเกีย่วกบัการเกษยีณอายุ 

การเกษียณอายุก่อนก าหนด  เป็นการลาออกจากงานก่อนถึงอายุงานตามเกณฑ์เกษียณ มีผูใ้ห้
ความหมายไว้ดังน้ี  แอชเลย์ (Atchley) ให้ความหมายของการเกษียณอายุก่อนก าหนด (Early 
Retirement) วา่เป็นระบบท่ีลูกจา้งไดรั้บอนุญาตให้เกษียณอายุก่อนท่ีจะมีสิทธิไดรั้บบ านาญเกษียณอายุ
ตามกฎหมายประกนัสังคม (แกว้ใจ  ผดุงทรง ,2550 ,หนา้ 9 อา้งอิงจาก Robert  C Atchley ,  1972 ., 

pp 17-19 ) และกมลพร สอนศรี กล่าววา่ การเกษียณอายุก่อนก าหนดเป็นส่วนหน่ึงของการลดขนาด
องคก์าร เม่ือองคก์ารตอ้งการลดโครงสร้างและจ านวนลูกจา้ง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในองคก์าร และจาก
พจนานุกรม ฉบบัเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ. 2530  ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความ  ค าวา่   เกษียณ  หมายถึง ส้ินไป (ใช้
เก่ียวกบัการก าหนดอายุ) เช่น เกษียณอายุราชการ และเกษียณอายุ (กริยา) หมายถึง ครบก าหนดอายุรับ
ราชการ หรือส้ินก าหนดเวลารับราชการหรือการท างาน  
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  ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ี การเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดจึงหมายถึง การส้ินสุดการท างาน
ก่อนครบอายรุาชการ หรือก่อนอาย ุ60 ปี  
  เม่ือพิจารณาถึงโครงการตามมาตรการปรับปรุงอัตราก าลังของส่วนราชการ (โครงการ
เกษียณอายรุาชการก่อนก าหนด) ในส่วนของกระทรวงกลาโหม (กห.)นั้น  เน่ืองจาก กระทรวงกลาโหม
เป็นองค์กรขนาดใหญ่ มีก าลงัพลจ านวนมาก มีปัญหาเร่ืองขนาดก าลงัพลท่ีมีจ านวนมาก  การบริหาร
จดัการก าลงัพลตามโครงสร้างอตัราก าลงัท่ีเป็นอยูย่อ่มเกิดภาวะการคบัคัง่ของก าลงัพลในชั้นยศสูง และ
เป็นท่ีมาของปัญหาก าลงัพลเกินอตัราอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ โดยเฉพาะในกลุ่มชั้นยศตั้งแต่ พนัเอก นาวา
เอก นาวาอากาศเอก ข้ึนไป ซ่ึงมีก าลงัพลเกินอตัรา จ านวน 5,431 นาย ส่งผลให้กระทรวงกลาโหม
จะตอ้งสูญเสียงบประมาณการก าลงัพลจ านวนมาก  ในการด าเนินการท่ีผา่นมากระทรวงกลาโหมไดมี้
การแกปั้ญหาเร่ืองขนาดก าลงัพลมาอยา่งต่อเน่ือง แต่ยงัไม่สามารถปรับลดขนาดก าลงัพล กลุ่มดงักล่าว
ลงได้ จึงได้เสนอให้มีการจดัท าโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของข้าราชการทหารต่อ
คณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 13กนัยายน พ.ศ.2548 และคณะรัฐมนตรีไดมี้มติเห็นชอบให้กระทรวงกลาโหม
สามารถด าเนินโครงการฯ ดงักล่าวไดใ้นการประชุมคณะรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 5 มิถุนายน พ.ศ.2550 
 โครงการเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนด ท่ี กห. ด าเนินการอยูใ่นปัจจุบนัมีจ านวน  3 รูปแบบ 
พอสรุปได ้ดงัน้ี 

   รูปแบบท่ี 1  โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ตามมติสภากลาโหม (คร้ังท่ี 
2/2539 เม่ือ 22 ก.พ.39 เร่ิมด าเนินการตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ.2540)  มีวตัถุประสงคเ์พื่อปรับลดจ านวน
นายทหารชั้นนายพล ในต าแหน่งผูท้รงคุณวุฒิพิเศษ และผูท้รงคุณวุฒิ โดยก าหนดคุณสมบติั ของ
ผูเ้ขา้ร่วมโครงการเป็นขา้ราชการทหารชั้นนายพล ท่ีมีเวลาราชการเหลือตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป ผูล้าออกตาม
โครงการจะไดสิ้ทธิประโยชน์ คือ การขอรับพระราชทานยศสูงข้ึน 1 ชั้นยศเป็นกรณีพิเศษโดยไม่มีการ
ปรับระดบัเงินเดือนตามชั้นยศใหม่ หน่วยข้ึนตรงกระทรวงกลาโหม (นขต.กห.) รวบรวมส่งให้กรม
เสมียนตรา (สม.) ภายในเดือน ส.ค.ของปี ส าหรับใบลาออกเพิ่มเติมคร้ังท่ี 2ให้ส่งถึง กรมเสมียนตรา 
ภายใน 5 วนัท าการ หลงัจากมีพระบรมราชโองการ โปรดเกลา้ ฯ แต่งตั้งนายทหารชั้นนายพลวาระการ
ปรับยา้ย เดือน ต.ค.ของปี ) 

   รูปแบบท่ี 2 โครงการเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนด ตามมติคณะกรรมการขา้ราชการ
ทหาร (กขท. ) (คร้ังท่ี 7/42 เม่ือ13 ก.ค.42 เร่ิมด าเนินการตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ.2546 – 2553) และ
ขยายระยะเวลาออกไปอีก 3 ปี จากปีงบประมาณ พ.ศ.2554 – 2556 มีวตัถุประสงค์เพื่อปรับขนาด
อตัราก าลงัพลของ กห. ให้สอดรับกบัการปรับปรุงโครงสร้างและระบบบริหารจดัการ โดยก าหนด
คุณสมบติัของผูเ้ขา้ร่วมโครงการเป็นขา้ราชการทหารทุกชั้นยศ ท่ีมีอายุตั้งแต่  45 ปีข้ึนไปหรือมีเวลา
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ราชการตั้งแต่ 25 ปีข้ึนไป (ไม่รวมเวลาราชการทวีคูณ) และมีเวลาราชการเหลือตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป ผูท่ี้
ลาออกจะได้รับการขอพระราชทานยศหรือเล่ือนยศสูงข้ึน 1 ชั้นยศเป็นกรณีพิเศษ โดยไม่มีการปรับ
ระดบัเงินเดือนตามชั้นยศใหม่ (นขต.กห.และเหล่าทพัรวบรวมส่งให ้สม.ภายใน ส.ค.ของปี ) 
   รูปแบบท่ี 3 โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ตามมติคณะรัฐมนตรี หรือ
มาตรการปรับปรุงอตัราก าลงัของส่วนราชการ (เร่ิมด าเนินการตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ.2551) 
   ปีงบประมาณ พ .ศ.2551และปีงบประมาณ พ .ศ.2552 กห.ก าหนดคุณสมบัติของ
ผูเ้ขา้ร่วมโครงการจะตอ้งเป็นขา้ราชการทหารชั้นยศ พ.อ., น.อ.ข้ึนไป ท่ีมีอายุตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป หรือ มี
เวลารับราชการ 25 ปีข้ึนไป (ไม่รวมเวลาราชการทวีคูณ) และมีเวลาราชการเหลือตั้งแต่ 1 ปี ข้ึนไป ทั้งน้ี 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อปรับลดก าลงัพลในชั้นยศสูง 
   ปีงบประมาณ พ.ศ.2553 กห.ไดป้รับปรุงโครงการโดยขยายโอกาสให้ขา้ราชการทหาร
ทุกชั้นยศสามารถเข้าร่วมโครงการได้ โดยผูล้าออกตามโครงการจะได้รับสิทธิประโยชน์คือ เงิน
ช่วยเหลือตาม พ.ร.ฎ. เงินช่วยเหลือผูซ่ึ้งออกจากราชการตามมาตรการปรับปรุงอตัราก าลงัของส่วน
ราชการ พ.ศ.2551 จ านวน 8 – 15 เท่าของเงินเดือนเดือนสุดทา้ย รวมเงินประจ าต าแหน่ง 
    ปีงบประมาณ พ.ศ.2554 (ออกจากราชการ 1 ต.ค.53) คุณสมบติัของผูเ้ขา้ร่วมโครงการ 
ตอ้งมีอายุ 45 ปีข้ึนไปส าหรับขา้ราชการทหารหรือมีเวลาราชการส าหรับค านวณบ าเหน็จบ านาญตั้งแต่ 
25 ปี ข้ึนไป (ไม่รวมเวลาราชการทวีคูณ) โดยตอ้งมีเวลาราชการเหลือตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป นบัตั้งแต่วนัท่ี
ออกจากราชการ 
    ส าหรับในปีงบประมาณ พ.ศ.2555 (ออกจากราชการ 1 ต.ค.54) คุณสมบติัของ
ผูเ้ขา้ร่วมโครงการฯ จากเดิมท่ีก าหนดให้มีเวลาราชการท่ีเหลือตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไปเป็นตั้งแต่ 2 ปีข้ึนไป 
นอกนั้นคงเดิม (กระทรวงกลาโหม,ออนไลน์,2554 ) 

แนวคดิและทฤษฎแีรงจูงใจ (Theories  of Motivation)    

  ความหมายของแรงจูงใจ 

 ทรงพล ภูมิพฒัน์ (2538 ,หนา้ 99) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ คือพลงัแรงภายในของบุคคล (หรือ
สัตว)์ ท่ีท าให้คนเรา (หรือสัตว)์ เกิดพฤติกรรมและควบคุมแนวทางของพฤติกรรมให้บรรลุจุดหมาย 
ทั้งน้ีแรงจูงใจ ตรงกบัภาษาองักฤษวา่ Motive มาจากภาษาลาตินวา่ “Motus” ซ่ึงเป็นกริยาช่องท่ี 3 ของค า
ว่า Movere แปลว่า เคล่ือนท่ี ดงันั้นแรงจูงใจถา้แปลตามรากศพัท์ก็คือ แรงจูงใจซ่ึงจะท าให้เกิด
พฤติกรรมหน่ึงข้ึนมาอยา่งต่อเน่ืองและมีเป้าหมาย (จิราภา เต็งไตรรัตน์ และคณะฯ, 2547 ,หนา้ 225)ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั ชูศกัด์ิ เจนประโคน (2541 ,หนา้ 8) ท่ีไดใ้ห้ความหมายของ แรงจูงใจ วา่หมายถึงสภาวะ
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ใดๆก็ตามท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยมุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพื่องานด าเนินไปสู่เป้าหมายท่ีวาง
ไว ้และมีสภาพแวดลอ้มเป็นตวัก าหนด  

 ในขณะท่ีไครเดอร์ และคณะ (1983,อา้งอิงใน สุพาภรณ์ เฉลิมวุฒิ, 2551 ,หนา้ 9) ไดก้ล่าววา่ 
แรงจูงใจ คือความปรารถนา ความตอ้งการ และความสนใจ ท่ีมากระตุน้ให้อินทรียไ์ดแ้สดงพฤติกรรม
ไปสู่เป้าหมายปลายทาง  

 ส่วนสเตียร์ และพอลเตอร์ (1991,อา้งอิงใน กานดา จนัทร์แยม้, 2546 ,หน้า 56) ไดใ้ห้
ความหมายของแรงจูงใจวา่ เป็นส่ิงท่ีมีพลงัช้ีน าให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ และการคงไวข้องพฤติกรรมท่ี
เกิดจากแรงจูงใจ 

 จากความหมายขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจจะเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบท่ีส าคญั  2  ประการ  
คือ (1) เป็นกลไกท่ีไปกระตุน้พลงัของร่างกายให้เกิดการกระท า และ(2) เป็นแรงบงัคบัให้กบัพลงัของ
ร่างกายท่ีจะกระท าอยา่งมีทิศทาง 
   สรุปไดว้่าแรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจให้กระท าหรือด้ิน
รนเพื่อใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอยา่งซ่ึงจะเห็นไดพ้ฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็น
เพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา แต่ตอ้งเป็นพฤติกรรมท่ีมีความเขม้ขน้ มีทิศทางมีเป้าหมาย
ชดัเจนวา่ตอ้งการไปสู่จุดใด และพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน เป็นผลสืบเน่ืองมาจาก แรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ 
ท่ีเรียกวา่ แรงจูงใจ ดว้ย 

 นกัจิตวทิยาไดแ้บ่งแรงจูงใจ 2 ลกัษณะ 
1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) หมายถึงสภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการ 

ในการท าการเรียนรู้  หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง โดยไม่ตอ้งมีบุคคลอ่ืนมาเก่ียวขอ้ง กล่าวคือ
แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวับุคคลซ่ึงส่ิงต่างๆเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้ง
ถาวร แรงจูงใจประเภทน้ีเกิดจากเหตุ 3 ประการ คือ 1) ความตอ้งการ (needs) เป็นสภาพท่ีบุคคลขาด
สมดุล  ก่อใหเ้กิดแรงผลกัดนั ใหแ้สดงพฤติกรรมต่างๆ ข้ึน เพื่อสร้างสมดุลให้ตวัเอง เพื่อบรรลุจุดหมาย
ท่ีตอ้งการและความพอใจ 2) เจตคติ(Attitude)  หมายถึงความรู้สึกนึกคิดท่ีดี ท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง  
ซ่ึงจะช่วยเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลท าในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม  3)  ความสนใจพิเศษ (Special   Interest ) 
การสนใจเร่ืองหน่ึงเร่ืองใดเป็นพิเศษ จดัวา่เป็นแรงจูงใจใหเ้อาใจใส่ส่ิงนั้นมากกวา่ปกติ      

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) หมายถึง  สภาวะของบุคคล  ท่ีไดรั้บแรง 
กระตุ้นมาจากภายนอกท าให้เห็นจุดหมายปลายทางและน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการแสดง
พฤติกรรม  กล่าวคือ แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคลท่ีมากระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม
ของบุคคลแรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะกรณีท่ี
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ตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้น   การแสดงพฤติกรรมของบุคคลมี 4 ประการ ไดแ้ก่ 1) เป้าหมายหรือความ
คาดหวงัของบุคคล บุคคลท่ีมีเป้าหมายต่อการกระท าใดๆ ยอ่มกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมท่ีดี
และเหมาะสม 2) ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้ บุคคลท่ีมีโอกาสทราบวา่จะกา้วหนา้ไดอ้ยา่งไรจากการ
กระท านั้นๆ ยอ่มเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้   3) บุคลิกภาพและความประทบัใจอนั
เกิดจากบุคลิกภาพจะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมข้ึนได ้ 4) เคร่ืองล่อใจอ่ืนๆ อนัเป็นส่ิงกระตุน้
ใหอ้ยากกระท าหรือลงโทษ เช่นการชมเชย การใหร้างวลั การประกวด เป็นตน้ 

  อเนกกุล  กรีแสง (2526 ,อา้งถึงใน ชลลดา  สิทธิกรโสมนสั , 2548 ,หนา้ 10-11) แบ่งแรงจูงใจ
ออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่  

  1.  แรงจูงใจทางด้านร่างกาย (Physical Motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความ
ตอ้งการทางร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย การพกัผอ่น การไดรั้บความคุม้ครอง ความปลอดภยั 
การไดรั้บความเพลิดเพลิน การลดความเคร่งเคียด แรงจูงใจน้ีจะมีสูงมากในวยัเด็กตอนตน้และวยัผูใ้หญ่
ตอนปลายเน่ืองจากเกิดความเส่ือมของร่างกาย 

  2.  แรงจูงใจทางด้านสังคม (Social motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีสลบัซบัซอ้น   
เกิดข้ึนจากการเรียนรู้  เป็นความตอ้งการท่ีมีผลมาจากดา้นชีววทิยาของมนุษยใ์นความตอ้งการอยูร่่วมกนั
กบัครอบครัว เพื่อนฝูงในโรงเรียน เพื่อนร่วมงาน เป็นความตอ้งการส่วนบุคคลท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจาก
ส่ิงแวดลอ้มและวฒันธรรม  

     ความแตกต่างของแรงจูงใจด้านสังคมและแรงจูงใจด้านร่างกาย  คือแรงจูงใจด้าน
สังคม  เกิดจากพฤติกรรมท่ีเขาแสดงออกดว้ยความตอ้งการของตนเองมากกว่า ผลตอบแทนจากวตัถุ
และส่ิงของ 

   3.  แรงจูงใจส่วนบุคคล (Personal Motives) แรงจูงใจประเภทน้ี หมายถึง แรงจูงใจท่ี
พฒันาข้ึนในตวับุคคลซ่ึงจะแตกต่างกนัไป แรงจูงใจส่วนบุคคลมีรากฐานมาจากความตอ้งการทาง
ร่างกาย และความตอ้งการทางสังคมประกอบกนั แต่จะมีความรุนแรงมากนอ้ยไม่เท่ากนั เช่น ในเร่ือง
ความตอ้งการสะสมส่ิงของต่าง ๆ นั้น คนบางคนจะแสดงออกในรูปของการออมทรัพย ์บางคนก็สะสม
ท่ีดิน แต่บางคนก็เพียงแต่สะสมของเก่า หรือดวงตราไปรษณียากร เป็นตน้ 

ทฤษฎีของการจูงใจ (Theories  of Motivation)   

   มีทฤษฎีและการศึกษาเร่ืองจูงใจจ านวนมาก ทฤษฎีเบ้ือตน้ท่ีส าคญั คือทฤษฎีล าดบัขั้นความ
ตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs theory) ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer  และ
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด ์McClelland 
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ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs theory) 
 เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยซ่ึ์งก าหนดโดยนกัจิตวทิยา ช่ือมาสโลว ์
(Abraham  Maslow) (1970 ,อา้งอิงใน แกว้ใจ  ผดุงทรง, 2550 , หนา้ 16 ) เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการ
กล่าวขวญัอยา่งแพร่หลาย   มาสโลวม์องวา่ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นล าดบัขั้น  จากระดบั
ต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด  เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้  มนุษยก์็จะมีความ
ตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป ดงัภาพประกอบท่ี 1 

 

                            
 

ภาพที ่1 แสดงล าดบัชั้นความตอ้งการตามทฤษฎีของอบัราฮมั เอช . , มาสโลว ์(Abraham H. Maslow)  
ทีม่า http://courseware.rmutl.ac.th/courses/44/unit1405.htm 
 

1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological  needs)  เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 
ของมนุษยเ์พื่อความอยู่รอด  เช่น  อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั  ยารักษาโรค อากาศ น ้ าด่ืม การ
พกัผอ่น เป็นตน้ 
   2.  ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Security or safety needs)   เม่ือมนุษย ์
สามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายได้แล้ว  มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน
ต่อไป  เช่น  ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  ความตอ้งการความมัน่คงในชีวิตและ
หนา้ท่ีการงาน 

http://courseware.rmutl.ac.th/courses/44/unit1405.htm
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3.  ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) (Affiliation   
or Acceptance needs)  เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม  ซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์
เช่น ความตอ้งการให้และไดรั้บซ่ึงความรัก  ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการ
ไดรั้บการยอมรับ  การตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น  เป็นตน้ 
   4. ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความ
ตอ้งการการไดรั้บการยกยอ่ง นบัถือและสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการไดรั้บความเคารพนบัถือ  
ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ  เป็นตน้ 
   5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ  (Self- actualization) เป็นความตอ้งการสูงสุดของ
แต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะท าทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ าเร็จ  ความตอ้งการท าทุกอยา่งเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของตนเอง  

    จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์  สามารถแบ่งความตอ้งการออกได ้
เป็น 2 ระดบั คือ 

  1. ความตอ้งการในระดบัต ่า (Lower  order needs)  ประกอบดว้ยความตอ้งการทาง 
ร่างกาย, ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง และความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 

2. ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher order needs)  ประกอบดว้ย  ความตอ้งการ 
การยกยอ่งและความตอ้งการความส าเร็จในชีวติมาสโลว ์กล่าวเนน้วา่  ความตอ้งการต่าง ๆ เหล่าน้ีจะ
เกิดข้ึนเป็นล าดบัขั้น และจะไม่มีการขา้มขั้น แต่การตอบสนองในแต่ละขั้นไม่จ  าเป็นตอ้งไดรั้บเตม็
จ านวนแต่ตอ้งไดรั้บบา้ง เพื่อเป็นบนัไดน าไปสู่การพฒันาความตอ้งการในระดบัขั้นท่ีสูงข้ึนต่อไป 

ทฤษฎกีารจูงใจ ERG  ของ Alderfer 

 เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการ
วา่  ความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลงัและความตอ้งการหลายๆอยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัได ้ความ
ตอ้งการตามทฤษฎี  ERG จะมีน้อยกวา่ความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์ โดยแบ่งออกเป็น 3 
ประการ ดงัน้ี 

  1. ความตอ้งการเพื่อความอยู่รอด  (Existence needs (E))  เป็นความตอ้งการพื้นฐาน
ของร่างกายเพื่อให้มนุษยด์ ารงชีวิตอยูไ่ด ้  เช่น ความตอ้งการอาหาร  เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั  ยารักษา
โรค  เป็นตน้  เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วยความ
ตอ้งการทางร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของมาสโลว ์  
ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  มีสวสัดิการ
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ท่ีดี  มีเงินโบนสั  รวมถึงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการท างาน ไดรั้บความยุติธรรม 
มีการท าสัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 

  2. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)  เป็นความตอ้งการท่ีจะให้และ
ได้รับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดล้อม เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมน้อยลงประกอบด้วย
ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว ์  ผูบ้ริหาร
ควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
บุคคลภายนอกดว้ย  เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม เป็นตน้ 

   3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G))  เป็นความตอ้งการในระดบั
สูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุดประกอบด้วยความต้องการการยกย่องบวกด้วยความ
ตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ์ ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนให้พนกังานพฒันา
ตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งหรือมอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกวา้ง
ข้ึน โดยมีหนา้ท่ีการงานสูงข้ึนอนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลแีลนด์ McClelland 

  ทฤษฎีน้ีเนน้อธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จ
มิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา  ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ีในแง่ของการท างาน
หมายถึงความตอ้งการท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดและท าใหส้ าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้ เม่ือตนท าอะไรส าเร็จไดก้็
จะเป็นแรงกระตุน้ให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไป  หากองค์การใดท่ีมีพนกังานท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวน
มากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 

  ในช่วงปี ค.ศ. 1940   นกัจิตวทิยาช่ือ David I. McClelland ไดท้  าการทดลองโดยใชแ้บบทดสอบ
การรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย ์โดย
แบบทดสอบTAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ แลว้ให้บุคคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น 
จากการศึกษาวิจยัของแมคคลีแลนด์ ได้สรุปคุณลักษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความ
ตอ้งการ 3 ประการท่ีไดจ้ากแบบทดสอบTAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรม
ของบุคคลไดด้งัน้ี 

     1. ความตอ้งการความส าเร็จ  (Need for Achievement ) เป็นความตอ้งการ ท่ีจะท าส่ิงต่างให ้
เตม็ท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ จากการวจิยัของ McClelland  พบวา่  บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูง จะมี
ลกัษณะชอบการแข่งขนั  ชอบงานท่ีทา้ทาย และตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของ
ตนเอง  มีความช านาญในการวางแผน  มีความรับผดิชอบสูงและกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 
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   2. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation )  เป็นความตอ้งการการยอมรับจากบุคคล
อ่ืน  ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม  ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัสูง
จะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายามสร้างและรักษา
ความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 
    3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for power )  เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น  
บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูง  จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ต้องการให้
ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกย่อง  ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืนและจะกงัวลเร่ือง
อ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
   จากการศึกษาพบว่าพนักงานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัต้องการจะท างานในลกัษณะ 3 
ประการดงัน้ี 
    1. งานท่ีเปิดโอกาสใหรั้บผดิชอบเฉพาะส่วนของตนเอง และมีอิสระท่ีจะ 
ตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
   2. ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่ความสามารถ 
   3. ต้องการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ือง ซ่ึงสร้างผลงานได้ และท าให้เขามี
ความกา้วหนา้ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของตนเองได ้

  นอกจากงานในลกัษณะดงักล่าวแลว้แมคคลีแลนด์ไดพ้บวา่ปัจจยัท่ีส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผล
ต่อการท างาน   เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพคือส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบังานท่ีท าดว้ย    

ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s two-factor theory) 

เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ไดใ้หแ้นวคิดวา่ระดบัการจูงใจของบุคคล  มาจากธรรมชาติของตวังาน 
ไม่ได้มาจากรางวลัภายนอกหรือเง่ือนไขการท างานและได้แบ่งความตอ้งการของบุคคลออกเป็น 2  
ประเภท  คือ  ปัจจยัจูงใจ  (Motivation factors) และปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) โดยท่ีเฮอร์
ซเบิร์ก (Herzberg) ไดท้  าการวจิยัเพื่อคน้หาค าตอบวา่อะไรเป็นส่ิงท่ีจูงใจให้บุคคลชอบ หรือไม่ชอบงาน 
ซ่ึงไดข้อ้สรุป ดงัน้ี (กานดา จนัทร์แยม้, 2546 ,หนา้ 64 อา้งอิงจาก Spector, 2000 , p 176 - 194) 

1.  ปัจจยัจูงใจ  (Motivation  factors)   เป็นปัจจยัท่ีจะท าใหค้นท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงส่ิงท่ีจะกล่าวต่อไปน้ีเป็นตวักระตุน้ท่ีท าให้คนอยากท างานอย่างมีความสุข ไดแ้ก่ผลส าเร็จของการ
ท างาน การยอมรับในผลงานท่ีส าเร็จนั้น การท างานดว้ยตนเองอยา่งอิสระ ความรับผิดชอบ ลกัษณะงาน 
และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน   ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวักระตุน้ท่ีท าใหค้นท างานอยา่งมีความสุข 

2. ปัจจยัสุขอนามยั  (Hygiene factors)  เป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นไม่พอใจท่ีจะท างาน   ซ่ึง 
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เป็นสาเหตุอนัเกิดจากสภาวะแวดล้อมโดยไม่เก่ียวขอ้งกับส่วนประกอบของงานเลยและนอกจากน้ี  
ปัจจยัดงักล่าวมิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจคนท างานแต่ถา้ขาดไปเม่ือไรหรือไม่มีปัจจยัน้ีแลว้ยอ่มจะก่อให้เกิดความ
ไม่พอใจแก่คนงานได้  ปัจจยัทางด้านสุขอนามยั  ได้แก่  นโยบายและการบริหารขององค์การ  การ
ควบคุมดูแล   ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน     สภาพการท างาน     เงินเดือน       ต  าแหน่งการงาน 
และความมัน่คงในงาน 

ปัจจยัทางดา้นสุขอนามยั    มิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจคนท างาน   แต่ถา้ขาดไปเม่ือใดหรือไม่มีปัจจยัน้ี 
แลว้ยอ่มก่อใหเ้กิดความไม่พอใจแก่คนท างานได ้หากน าแนวคิดของมาสโลว ์(Maslow) กบัเฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg) มาพิจารณาดูจะพบว่าปัจจยัอนามยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) จะสอดคล้องกบัความ
ตอ้งการทางร่างกาย ความมัน่คง  และสังคมของมาส์โลว ์(Maslow)  และปัจจยัจูงใจจะสอดคลอ้งกบั
ความต้องการการยอมรับและความส าเร็จในชีวิต  ซ่ึงเป็นความต้องการการระดับสูงของมาสโลว ์
(Maslow) ดงัแสดงในภาพประกอบ 2 (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 2540 : 197)  
 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยข์องมาส์โลว ์   ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก 
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 2 การเปรียบเทียบทฤษฎีจูงใจของมาสโลวแ์ละเฮอร์ซเบิร์ก 
ท่ีมา : มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. ( 2540). เอกสารประกอบการสอนชุดวชิาองคก์าร 
และการจดัการงานบุคคล หน่วยท่ี 1 – 8. หนา้ 197. 

ความส าเร็จในชีวติ ความส าเร็จในงาน 
งานท่ีทา้ยทา้ย 

ความเจริญเติบโต 
การยอมรับ การยกยอ่ง ความกา้วหนา้ การยอมรับ 

สถานภาพ 
สังคม ความรัก การบงัคบับญัชา 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ความปลอดภยั ความมัน่คง นโยบายขององคก์ารและบริหาร 

ความมัน่คงในงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ร่างกาย รายไดห้รือค่าจา้ง 
ประโยชน์บริการ 

  ปัจจยัจูงใจ 

  ปัจจยัอนามยั 

ปัจจยัจูงใจ 

ปัจจยัอนามยั 
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จากแนวคิด  รวมทั้งทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจมีมากมายหลายแนวคิด โดยสาระส าคญัของ
แนวคิดและทฤษฎี คือ บุคคลยอ่มมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัออกไปและวิธีท่ีจะตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของตวัเองนั้น แต่ละบุคคลก็จะมีวิธีท่ีแตกต่างกนัออกไป ทั้งน้ีอาจจะเกิดจากปัจจยัของแต่ละ
บุคคลท่ีมีความแตกต่างกนันัน่เอง ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวน้ีไดแ้ก่ อายุ  การศึกษา สถานภาพ ลกัษณะงาน 

เป็นตน้ 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 อจัฉรี   ทวิสิงห์ (2544) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัจูงใจของขา้ราชการในจงัหวดัมหาสารคามท่ีเขา้
โครงการเปล่ียนเส้นทางชีวิต :เกษียณก่อนก าหนด รุ่นท่ี 2  ผลการศึกษาพบวา่ มีปัจจยัจูงใจระดบัปาน
กลาง 2 ดา้น คือ ดา้นเจตคติต่อสภาพการปฏิบติังาน และดา้นอิทธิพลและความจ าเป็น ส่วนดา้นสิทธิ
ประโยชน์ท่ีไดรั้บเป็นปัจจยัจูงใจระดบันอ้ย ส่วนปัจจยัส่วนบุคล ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อ
เดือน  มีปัจจยัจูงใจในการตดัสินใจเขา้ร่วมโครงการฯ ทั้งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  

  สุนีย ์โสภณ (2545) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเขา้ร่วมโครงการเปล่ียน
เส้นทางชีวิต : เกษียณก่อนก าหนด  ศึกษากรณีขา้ราชการในสังกดัส านกังาน ปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม (สป.อก.) ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ตดัสินใจไม่เขา้ร่วมโครงการฯ โดย
ท่ี ลกัษณะผลประโยชน์ตอบแทนท่ีมีผลต่อการจูงใจในทศันะของกลุ่มตวัอยา่งเรียงตามล าดบั คือ การ
ไดรั้บเงินบ าเหน็จหรือบ านาญ และเงิน ช.ร.บ หลงัจากเกษียณอายุ  ถดัมาคือ การไดรั้บเงินขวญัถุง ใน
อตัรา 7 เท่าของอตัราเงินเดือนเดือนสุดทา้ย และจากการทดสอบสมมติฐานด้วยค่าไคสแคว (Chi-
square) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่  
   1. ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจเข้าร่วมโครงการเปล่ียนเส้นทางชีวิต:
เกษียณก่อนก าหนด ของขา้ราชการ สป.อก. อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่เงินขวญัถุง เงิน 
ช.ร.บ. บ าเหน็จ บ านาญ ความตอ้งการเปล่ียนอาชีพและปัญหาสุขภาพ  
   2. ตวัแปรท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจเขา้ร่วมโครงการฯ อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน   
ความส าเร็จและการเป็นท่ียอมรับ   และภาระครอบครัว ตามล าดบั 

  ฉัตรพร   ราษฏร์ดุษดี (2544) ไดท้  าการศึกษาการตดัสินใจเขา้ร่วมโครงการเกษียณอายุก่อน
ก าหนดของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย (สป.มท.)ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด ต าแหน่งงานปัจจุบนั เงินเดือน
ปัจจุบนั จ านวนบุตร อาชีพเสริม และสุขภาพ เป็นปัจจยัหลักท่ีจูงใจให้ข้าราชการ สป .มท.เข้าร่วม
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โครงการฯโดยเหตุผลหลกัคือ ท างานมานานแลว้และตอ้งการพกัผอ่น  ส าหรับปัจจยัดา้นสิทธิประโยชน์
ท่ีจะไดรั้บ และตอ้งการให้คนรุ่นหลงัเขา้มาท างานแทนเป็นปัจจยัท่ีจูงใจรอง  ทั้งน้ีโครงการเกษียณอายุ
ก่อนก าหนดไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย  
 สุมณฑา  นอ้ยฉวี (2550) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเก่ียวกบัความ
พึงพอใจในชีวิตของผูมี้สิทธิเขา้ร่วมโครงการเกษียณอายุก่อนก าหนดของพนักงานระดบัปฏิบติัการ 
กรณีศึกษา : (โรงงานผลิตยาสูบ 5 ฝ่ายผลิต) โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลงั เขตคลองเตย กรุงเทพฯ 
พ.ศ.2550 ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา
ขั้นสูงสุด ต าแหน่งงานปัจจุบนั เงินเดือนปัจจุบนั มีผลต่อความพึงพอใจในชีวิตของผูมี้สิทธ์ิเขา้ร่วม
โครงการฯ การตดัสินใจเขา้ร่วมโครงการฯ กบัสิทธิประโยชน์ท่ีจะไดรั้บโดยภาพรวมอยู่ในระดบัต ่า 
ความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในหน่วยงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  เหตุผลส่วนตวัอ่ืนๆ 
ของการตดัสินใจเขา้ร่วมโครงการฯ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางจากการวิเคราะห์การแจกแจง
แบบที(t-test) ในการทดสอบสมมติฐานในการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี จ  าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
และอายุงาน ไม่แตกต่างกัน ระดับการศึกษาโดยภาพรวมแตกต่างกัน เม่ือจ าแนกตามต าแหน่งงาน
ปัจจุบนั โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือจ าแนกตามเงินเดือนปัจจุบนั 
 แก้วใจ  ผดุงทรง,พนัโท (2550) ได้ท าการศึกษาการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของ
ขา้ราชการกองทพับก พบว่าเหตุผลส าคญัในการตดัสินใจเขา้ร่วมโครงการคือการไดรั้บยศสูงข้ึน และ
การไดรั้บเงินกอ้น 8-15 เท่าของเงินเดือนเดือนสุดทา้ย เหตุผลรองลงมาคือ การไม่มีความกา้วหนา้ใน
ชีวิตรับราชการ และการไม่ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี เน่ืองจากส่วนใหญ่ไม่ได้อยู่ใน
ต าแหน่งหลกัจึงไม่มีโอกาสแสดงความสามารถให้ผูบ้งัคบับญัชาได้เห็น  ส่วนเหตุผลท่ีเป็นส่วยน้อย
ล าดบัสุดทา้ยคือ ปัญหาเรืองสุขภาพ และการตอ้งการไปประกอบอาชีพอ่ืน  

 ฉลองรัฐ   นาคอาทิตย ์,พนัเอก (2552) ไดท้  าการศึกษาเกษียณอายุก่อนก าหนดของขา้ราชการ
กองทพับก ในปีงบประมาณ 2552  ความส าเร็จของโครงการฯ เน่ืองจากในปีงบประมาณ 2552 ก าลงัพล
กองทพับกเขา้ร่วมโครงการจ านวน 204 นาย นอ้ยกวา่ท่ีกระทรวงกลาโหมไดจ้ดัสรรให้ 491 นาย ซ่ึงไม่
บรรลุวตัถุประสงคเ์ชิงปริมาณ แต่เม่ือพิจารณาถึงต าแหน่ง พบว่า ร้อยละ 89.2 ของก าลงัพลท่ีเขา้ร่วม
โครงการนั้น บรรจุในอตัราท่ีเป็นเป้าหมายของโครงการ  ทั้งน้ีพบว่าก าลงัพลท่ีเขา้ร่วมโครงการ
เกษียณอายกุ่อนก าหนดไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติัราชการของหน่วยงานท่ีสังกดั  
 จากแนวคิดและทฤษฎี  ตลอดจนผลงานวิจยัท่ีกล่าวมาทั้งหมดขา้งตน้ การลาออกจากงานมี
สาเหตุจากปัจจยัหลายประการดว้ยกนั  แต่ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาเฉพาะการ
ลาออกด้วยความสมคัรใจตามโครงการมาตรการปรับปรุงอตัราก าลังของส่วนราชการ (โครงการ
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เกษียณอายุราชการก่อนก าหนด) ของข้าราชการกรมฝ่ายเสนาธิการ กองทัพบก ว่ามีปัจจยัใดเป็น
แรงจูงใจให้เขา้ร่วมโครงการดงักล่าว  อนัจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัไดต้ระหนกั และ
เห็นถึงความส าคญัของปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นแรงจูงใจให้เขา้ร่วมโครงการ และสามารถน าขอ้มูลดงักล่าว 
ก าหนดเป็นนโยบายและแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 


