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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎแีละผลงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

การศกึษาปัจจยัด้านแรงจงูใจท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจเข้าโครงการเกษียณอายรุาชการก่อน
ก าหนด : ศกึษาเฉพาะกรณีข้าราชการกรมแพทย์ทหารบก  ผู้ศกึษาได้ทบทวนและสรุปสาระส าคญั
จากการทบทวนเอกสารตา่งๆไว้ดงันี ้

1. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจ 
2. การเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนด 
3. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
จากสาระส าคญัดงักลา่วข้างต้น จึงขออธิบายรายละเอียดในแตล่ะประเดน็ดงัตอ่ไปนี  ้

2.1 แนวคดิ ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจ  

ความหมายของแรงจูงใจ 

แรงจงูใจ (Motive) หมายถึง สิ่งท่ีเป็นพลงักระตุ้นให้แตล่ะบคุคลกระท าพฤติกรรม  เป็นสิ่ง
ชีทิ้ศทาง  หรือแนวทางให้บคุคลกระท าพฤติกรรม  เพ่ือบรรลเุป้าหมายของแตล่ะคน  และเป็นสิ่งท่ี
ช่วยสนบัสนนุรักษาพฤติกรรมนัน้ๆ  ให้คงอยู่ (Steer and Porter, 1994, p. 5) 

แรงจูงใจ (Motive) เป็นตัวผลักดันให้เกิดภาวการณ์ท่ีเร้า หรือกระตุ้นเตือนให้แสดง
พฤติกรรมจนบรรลเุป้าหมาย และแรงจูงใจจะเกิดได้ต้องมีแรงขบั (Drive) โดยแรงขบัเกิดจากมี
ความต้องการหรือทัศนคติ (Attitude) หรืออารมณ์ (Emotion)  หรือภาวะแวดล้อมของสังคม         
(Social Environment) อย่างใดอย่างหนึ่ง อย่างพอเหมาะพอดี (กงัวล เทียนกนัเทศน์, 2534, หน้า 
359)  

การจงูใจ หมายถึง การขบัเคลื่อนท่ีอยู่ภายในของบุคคลท่ีกระตุ้นให้บุคคลมีการกระท า 
(Schiffman & Kanuk, 1991, p.69)  

การจูงใจ หมายถึง การน าปัจจัยต่างๆ ได้แก่ การท าให้ตื่นตัว (Arousal) การคาดหวัง 
(Expectancy) การใช้เคร่ืองล่อหรือสิ่งจูงใจ (Incentive) และการลงโทษ (Punishment) มาเป็น
แรงผลกัดนัให้บคุคลแสดงพฤติกรรม อย่างมีทิศทางเพ่ือบรรลจุุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขท่ีต้องการ 
(ดารณี พานทอง, 2532) 
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การจงูใจ เป็นการสร้างแรงขบัหรือแรงผลกัเพ่ือกระตุ้น หรือชกัจงูให้บคุคลหรือกลุ่มบุคคล
เกิดความมุ่งมั่นท่ี จะปฏิบัติงานทัง้ในหน้าท่ี และความรับผิดชอบ หรือไม่ใช่หน้าท่ี  และความ
รับผิดชอบให้เป็นผลส าเร็จ (อนิวชั แก้วจ านงค์, 2550, หน้า 206) 

ความส าคัญของการจูงใจ 

ศภุวรรณ รัตนโอภาส (2550, หน้า 22)  ได้กลา่วถึง ความส าคญัของการจงูใจ ไว้ดงันี ้
1. ความส าคญัต่อองค์การ การจูงใจมีประโยชน์ต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างย่ิงใน

ด้านการบริหารงานบคุคลในอนัท่ี จะสนองความต้องการด้านพฤติกรรมมนุษย์ ให้แก่องค์การใน
เร่ืองส าคญัๆตอ่ไปนี ้

                     1.1 ช่วยให้องค์การได้คนดี  มีความสามารถร่วมท างานด้วย เป็นท่ีปรากฏว่าการท่ี
องค์การจ านวนมากไม่สามารถจะด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จตามท่ีต้องการได้เน่ืองจาก
องค์การเหลา่นัน้ไมส่ามารถสรรหาบคุคลท่ีมีความรู้  ความสามารถและมีประสบการณ์ท่ีเหมาะสม
กบังานท่ีเข้ามาท างานให้กบัองค์การ การจูงใจเป็นวิธีการหนึ่งท่ีช่วยดึงดดูความสนใจของบุคคล
เหลา่นัน้ให้เข้ามาท างานร่วมกบัองค์การ และอยู่กบัองค์การเป็นเวลานานๆ หรือตลอดไป  

          1.2 ท าให้องค์การมัน่ใจวา่บคุลากรขององค์การจะท างานอย่างเต็มความสามารถ 
แม้ว่าการคดัเลือกบุคคลเข้ามาท างานในองค์การจะมีการพิจารณากันอย่างละเอียดถ่ีถ้วนว่ามี
ความรู้ ความสามารถ แต่ยังมีข้อจ ากัดอยู่หลายประการท่ี จะใช้งานบุคลากรได้ อย่างเต็มท่ี
ข้อจ ากดัดงักลา่วล้วนมาจากปัจจยัภายนอกองค์การ ซึ่งนอกเหนือการควบคมุทัง้สิน้ เช่น สหภาพ
แรงงาน กฎหมาย  หน่วยราชการท่ี เก่ียวข้อง เป็นต้น  ดงันัน้ องค์การจึงต้องพยายามหาวิถีทาง
ใหม ่ๆ ท่ีจะใช้ ก าลงั และความสามารถของบคุลากรท่ีมีอยู่ให้มากท่ีสดุท่ีจะท าได้  การจงูใจจึงเป็น
วิธีการท่ีจะช่วยองค์การโดยท าให้บุคลากรทุ่มเทก าลงัความสามารถท่ีมีอยู่ให้ กับองค์การอย่าง
เตม็ท่ี และด้วยความเตม็ใจ 

          1.3  ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค์  เพ่ิมประโยชน์ขององค์การ    
การเปลี่ยนแปลงก้าวหน้าอย่างรวดเร็วในสิ่งแวดล้อมขององค์การ โดยเฉพาะอย่างย่ิง งานทางด้าน
เทคโนโลยี  ท าให้องค์การต้องประสบปัญหาท่ีแปลกและใหม่อยู่เสมอ ความสามารถในการริเร่ิม
สร้างเสริม บุคลากรให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์มากขึน้  วิธีการจูงใจย่อมมีประโยชน์ต่อการ
สง่เสริมการท างานในลกัษณะท่ีใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงแปลก ๆ ใหม ่ๆ ได้อย่างดี 

      2. ความส าคญัตอ่ผู้บริหารงานเบือ้งต้นของผู้บริหารคือ การด าเนินการให้องค์การท า
หน้าท่ีอย่างได้ผล ซึ่งผู้บริหารจะต้องท าให้ผู้ ร่วมงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิด
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ผลลพัธ์ท่ีเป็นผลดีหรือเป็นประโยชน์ ตอ่องค์การ วิธีท่ีผู้บริหารจะท าให้ผู้บริหารทุกระดบั ชักจูงให้
ผู้ ร่วมงาน หรือผู้ใต้บงัคบับญัชาของตนท างานด้วยความกระตือรือร้นมากขึน้ ทุ่มเทความคิดจิตใจ
ให้แก่องค์การให้มากท่ีสดุท่ีจะมากได้  การจงูใจนัน้เกิดจากสมมติฐานท่ีว่า โดยทั่วไป มนุษย์มิได้
ท างานเตม็ความสามารถท่ีมีอยู่ การท่ีมนษุย์จะท างานได้เต็มความสามารถหรือไม่นัน้  ขึน้อยู่กับ
วา่เขาเตม็ใจแคไ่หน ถ้ามีส่ิงจงูใจท่ีดีตรงกบัความพอใจของเขาสิ่งจูงใจนัน้จะเป็นแรงกระตุ้นท่ีจะ
ผลกัดนัให้เขาสนใจเอาใจใสใ่นงานท่ีท ามากย่ิงขึน้ กลา่วอีกนยัหนึ่งการจงูใจท่ีถกูต้องจะเป็นเคร่ือง
ดงึดดูความรู้สกึและจิตใจของมนษุย์ให้เป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองค์การมากขึน้นัน่เอง 

      3.  ความส าคญัตอ่บคุลากร  
           3.1 ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงค์ ขององค์การ และสนองความ

ต้องการของตนเองได้ พร้อมๆ กนั 
           3.2 ได้รับความยุติธรรมจากองค์การและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะในเ ร่ือง

คา่ตอบแทน 
           3.3 มีขวญัในการท างาน ได้รับความสนใจจากฝ่ายบริหารในฐานะท่ีเป็นสิ่งมีชีวิต

ไมใ่ช่วตัถทุ าให้ไมเ่กิดความเบ่ือหน่ายงานหรือหลีกเลี่ยงงาน  

จากแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจดงักล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าแรงจูงใจ คือภาวะท่ี 
บคุคลถกูกระตุ้นจากสิ่งเร้าภายในร่างกาย หรือภายนอกร่างกาย หรือทัง้สองอย่าง ซึ่งสิ่งเร้านีเ้ป็น 
แรงผลกัดนัให้บคุคลแสดงออกทางพฤติกรรม เพ่ือให้บรรลตุามจดุประสงค์ท่ีตนต้องการ  

 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจ  

1. ทฤษฎีสองปัจจัย (Two– Factor Theory) ของ Federick W.Herzberg  (Herzberg, 
1959) ศกึษาถึงปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน โดยแบ่งเป็น 2 ประเภท คือปัจจัย
อนามยั และปัจจยัจงูใจ 

     1.1 ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ได้แก่สภาพแวดล้อมของการท างาน และ
วิธีการบงัคบับัญชาของหัวหน้างาน ถ้าหากไม่เหมาะสม หรือบกพร่องไป จะท าให้บุคคลรู้สึกไม่
พอใจในงาน ซึ่งถ้ามีพร้อมสมบรูณ์ก็ไมส่ามารถสร้างความพอใจในงานได้ แต่ยังคงปฏิบัติงานอยู่ 
เพราะเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัความไมพ่อใจในงานเท่านัน้ ไมใ่ช่ปัจจยัท่ีจะสง่เสริมให้คนท างาน โดยมี
ประสิทธิภาพ หรือผลผลิตมากขึน้ได้  ตัวอย่างปัจจัยเหล่านี ้ได้แก่ นโยบายของหน่วยงาน 



14 
 

สภาพแวดล้อมการท างาน ความสมัพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน แบบการบริหารงาน เงินเดือน 
สวสัดิการตา่งๆ ความมัน่คง ความปลอดภยั เป็นต้น 

    1.2  ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ได้แก่ปัจจัยท่ีเก่ียวเน่ืองกับเนือ้หาของงาน 
และท าให้ผู้ปฏิบตัิมีความพอใจในงานใช้ความพยายามและความสามารถทุ่มเทในการท างานมาก
ขึน้ เช่น ความส าเร็จ การได้รับการยกย่อง ได้รับผิดชอบในงาน ลกัษณะงานท่ีท้าทาย เหมาะกับ
ระดบัความสามารถ มีโอกาสก้าวหน้าและพฒันาตนเองให้สงูขึน้ เป็นต้น 

2. ทฤษฎีของ Abraham Maslow  (Maslow’s Hierachy of Needs)(1954)    Abraham 
Maslow  กล่าวว่า มนุษย์เราทุกคนต่างพยายามดิน้รนเพ่ือต่อสู้สู่จุดมุ่งหมายของตนเอง แต่
เน่ืองจากการท่ีมนษุย์มีความแตกตา่งกนั ฉะนัน้การท่ีจะได้รับการตอบสนองถึงขัน้ไหนย่อมขึน้อยู่
กับศกัยภาพของแต่ละบุคคล  ซึ่งรูปแบบท่ีแสดงล าดบัขัน้ความต้องการพืน้ฐานของ Abraham 
Maslow  สามารถแบ่งได้ดงันี ้
                   ขัน้ท่ี 1ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นระดบัความต้องการ
ปัจจยัพืน้ฐานของมนษุย์ ได้แก่ ปัจจยั 4 อาหาร เคร่ืองนุ่งห่มเสือ้ผ้า ยารักษาโรค และท่ีอยู่อาศยั 
                   ขัน้ท่ี 2 ความต้องการความมัน่คงและความปลอดภยั (Security and Safety Needs) 
เช่น ปราศจากการประสบอบุัติเหต ุการบาดเจ็บ การเจ็บป่วย เศรษฐกิจตกต ่า การถูกข่มขู่จาก
บคุคลอ่ืน และการถกูโจรกรรมทรัพย์สิน เป็นต้น  
                   ขัน้ท่ี 3 ความต้องการทางสงัคม (Social Needs) ได้แก่ ความต้องการการยอมรับการ
เข้าเป็นสมาชิก การให้ความรัก การให้อภยั และความเป็นมิตร เป็นต้น 
                   ขัน้ท่ี 4 ความต้องการการยอมรับนบัถือและเห็นวา่ตนเองมีคณุค่าต่อสงัคม (Esteem 
or Ego Needs) Abraham Maslow  ได้ให้ความหมายไว้ 2 ประการ คือ  

              ประการท่ี 1 ความต้องการการยกย่องนบัถือ  
 ประการท่ี 2 ความต้องการท่ีเก่ียวกบัการมีช่ือเสียง 

                   ขัน้ท่ี 5 ความต้องการความส าเร็จ (Actualization Needs) เป็นความต้องการระดบั
สงูสดุของมนษุย์ เป็นความพยายามของมนษุย์ท่ีจะให้บคุคลอ่ืนยอมรับนบัถือตนเองรวมกับความ
ต้องการและความส าเร็จของตนเอง ซึ่ง  Abraham Maslow เรียกว่า ความต้องการความ
เจริญก้าวหน้า (Growth Needs)  
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                                  ขัน้สงู          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                 ขัน้พืน้ฐาน 
 
ภาพประกอบท่ี 2 แสดงทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขัน้ของ Abraham Maslow 

 
ทฤษฎีนีแ้สดงให้เห็นวา่แรงจงูใจเกิดจากความต้องการของมนุษย์ท่ีต้องการความส าเร็จ 

Abraham Maslow  ได้ตัง้ข้อสงัเกตเก่ียวกบัความต้องการตามล าดบัขัน้ไว้ ดงันี ้

 การกระท าเป็นสิ่งส าคัญท่ีเกิดจากความต้องการท่ียังไม่บรรลคุวามส าเร็จ ทุกคน
ต้องการความส าเร็จไมว่า่จะมีแรงจงูใจหรือไมก่็ตาม 

 คนจะจัดระบบเพ่ือตอบสนองความต้องการโดยเร่ิมจากสิ่งท่ีเป็นพืน้ฐานท่ีสดุและ
พัฒนาเป็นล าดับขัน้ขัน้ตอนความส าคัญ เมื่อความต้องการระดับต ่าได้รับการ
ตอบสนองแล้ว บคุคลก็จะให้ความสนใจกบัความต้องการระดบัสงูต่อไป โดยไม่มีวนั
สิน้สดุ 

 ความต้องการทางร่างกาย ต้องมาก่อนความต้องการอ่ืน 
และ Abraham Maslow  ได้กลา่วเน้นวา่ความต้องการตา่ง ๆ เหลา่นีต้้องเกิดเป็นล าดบัขัน้ 

และจะไม่มีการข้ามขัน้  ถ้าขัน้ท่ี 1 ไม่ได้รับการตอบสนอง ความต้องการในล าดบัขัน้ท่ี 2-5 ก็ไม่
อาจเกิดขึน้ได้ การตอบสนองท่ีได้รับในแตล่ะขัน้ไมจ่ าเป็นต้องได้รับทัง้ 100% แตต้่องได้รับบ้างเพ่ือ
จะได้เป็นบนัไดน าไปสูก่ารพฒันาความต้องการในระดบัท่ีสงูขึน้ในล าดบัขัน้ตอ่ไป  

  3. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation Theory) ของ David C. 
McClelland   David C. McClelland พบว่ารูปแบบการจูงใจท่ีท าให้เกิดความส าเร็จท่ีสดุคือ 

ความต้องการความส าเร็จ 

ความต้องการการยอมรับนบัถือ 

ความต้องการทางสงัคม  

ความต้องการความมัน่คงและความปลอดภยั 

ความต้องการทางกายภาพ 

ล าดบัขัน้ของ
การพฒันา 
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บคุคลท่ีท างานอยู่ในบริษัทขนาดเลก็ มีประธานบริษัทท่ีมีการจงูใจท าให้เกิดความส าเร็จได้สงูมาก 
แต่ในบริษัทท่ีมีกิจการขนาดใหญ่พบว่า หัวหน้าผู้บริหารมีการจูงใจท าให้เกิดผลส าเร็จในระดับ
ปานกลางเท่านัน้  โดย David C. McClelland ได้แบ่งการจูงใจตามความต้องการขัน้พืน้ฐานของ
บคุคลเป็น 3 แบบ ดงันี ้

     แบบท่ี 1 ความต้องการอ านาจ (The Need For Power) David C. McClelland ได้
ค้นพบวา่ บคุคลมีความต้องการการมีอ านาจเป็นอย่างมาก เพราะจะได้อาศยัการใช้อ านาจเพ่ือ
สร้างอิทธิพลและควบคมุในการท างาน  
                  แบบท่ี 2 ความต้องการความผกูพัน  (The Need For Affiliation) บุคคลมีความ
ต้องการความผกูพนัเป็นอย่างมาก แตล่ะบคุคลชอบท่ีจะรักษาสมัพันธภาพท่ีดีทางสงัคม เพ่ือท า
ให้เกิดความรู้สึกยินดี มีความคุ้นเคยกัน เข้าใจกัน พร้อมท่ีจะเป็นท่ีพึ่งในการปลอบใจ ให้ความ
ช่วยเหลือผู้ อ่ืนเมื่อเกิดความทกุข์ มีการติดตอ่สมัพนัธ์กนักบับคุคลอ่ืน อย่างเช่น เพ่ือนสนิท 

      แบบท่ี 3 ความต้องการความส าเร็จ (The Need For Achievement) บุคคลมีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะได้รับความส าเร็จมีความหวาดกลวัอย่างรุนแรงต่อการประสบความ
ล้มเหลว และมีอารมณ์หงุดหงิดเมื่อได้รับความล้มเหลวหรือผิดหวงั และชอบการท างานด้วย
ตนเองเสมอ 

4.  ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) ของ Victor Vroom (1970)  กล่าวไว้ว่า 
ระดบัของแรงจูงใจเป็นไปตามระดับความต้องการท่ีคนเรามีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และระดับความ
เป็นไปได้ท่ีเขาจะได้รับสิ่งนัน้ ทฤษฎีนีม้ีหลกัการพืน้ฐานท่ีส าคญัคือ 

  - ปัจจัยภายใน (ความต้องการ) และปัจจัยภายนอก (สภาพแวดล้อม) มีผลต่อ     
พฤติกรรมของบคุคล  

  - พฤติกรรมใด ๆ เกิดจากการตดัสินใจด้วนตนเองของบคุคล  
  - บคุคลมีความแตกตา่งกนัในความต้องการ ความปรารถนา และเป้าหมาย  
  - บคุคลจะเลือกใช้พฤติกรรมใดย่อมเป็นไปตามการรับรู้ผลต่อเน่ืองจากพฤติกรรม

นัน้  
      - แรงจงูใจตามทฤษฎีนีจ้ะเกิดขึน้ได้ต้องอาศยัตวัแปรส าคญัสองตวัประกอบกัน คือ 

ความคาดหวงั และคณุคา่ของผลลพัธ์   
 5.  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ J. Stacy Adams  โดยมีพืน้ฐาน

ความคิดว่า บุคคลย่อมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีได้รับ 
(Output) กับตวัป้อน (Input) คือพฤติกรรมและคณุสมบัติในตวัท่ีเขาใส่ให้กับงาน  อธิบายได้ว่า 
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บคุคลจะเปรียบเทียบตวัป้อนของเขา ( เช่น ความพยายาม ความจงรักภกัดี การท างานหนัก การ
กระตือรือร้น ความเช่ือถือไว้ใจผู้บริหาร ประสบการณ์ อาวโุส สถานภาพ สติปัญญาความสามารถ 
และอ่ืน ๆ ) กบัผลตอบแทนท่ีได้รับ ( เช่น ความมัน่คงในงาน ช่ือเสียงเกียรติยศ การยกย่องชมเชย  
ค่าจ้างค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่งและสถานภาพ การยอมรับจากหัวหน้างาน การบรรลุ
ความส าเร็จสงูสดุ ) กบับคุคลอ่ืนท่ีท างานประเภทเดียวกนั ซึ่งอาจเป็นเพ่ือนร่วมงานคนใดคนหนึ่ง 
หรือกลุม่พนกังานท่ีท างาน 

2.2 การเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด 

 Robert C. Atchley ,1976  ให้ความหมายของการเกษียณอายุก่อนก าหนด (Early 
Retirement) ว่าเป็น"ระบบท่ีลูกจ้างได้รับอนุญาตให้เกษียณอายุก่อนท่ีจะมีสิทธิได้รับบ านาญ
เกษียณอายุตามกฎหมายประกันสงัคม และได้แบ่งประเภทของการเกษียณอายุก่อนก าหนดไว้ 
ดงันี ้ 
 1. การเกษียณอายุก่อนก าหนดแบบบังคบั (Early Forced Retirement) ใช้กับงาน
บางลกัษณะ ได้แก่ 
     1.1 ลกัษณะงานท่ีเก่ียวพันกับวยั เช่น งานท่ีต้องอาศยัก าลงักาย สายตา สมอง 
และความรวดเร็วฉบัไว เป็นต้น 
        1.2 ลกัษณะงานท่ีบั่นทอนสขุภาพ เช่น งานท่ีต้องตรากตร าและอดทนต่อสภาพ 
แวดล้อม 
 2. การเกษียณอายกุ่อนก าหนดแบบสมคัรใจ (Early Voluntary Retirement) เป็นการ
ให้พนกังานพ้นจากงานเช่นเดียวกบัการเกษียณอายตุามก าหนด โดยลดอายุเกษียณท่ีก าหนดลง
มาในระดบัท่ีนายจ้างแต่ละองค์กรเห็นว่าเหมาะสมกับพนักงานของตน  อาจมีก าหนดระยะเวลา
การท างานร่วมด้วย ทัง้นี ้เพ่ือต้องการลดอัตราก าลัง หรือเพ่ือปลดถ่ายพนักงานด้วยการให้
พนกังานลาออกด้วยความเตม็ใจ 

การเกษียณอายุของประเทศต่าง ๆ 

           ประเทศสหรัฐอเมริกา 
     ในประเทศสหรัฐอเมริการัฐบาลได้วางโครงสร้างชนิดท่ีให้มีการออกจากราชการด้วย
ความสมคัรใจ (Optional Retirement)  ส าหรับกรณีท่ีข้าราชการลาออกโดยความสมคัรใจนัน้ จะ
ได้รับบ านาญอย่างเตม็ท่ีหากมีคณุสมบตัิเข้าเกณฑ์อนัใดอนัหนึ่งดงัตอ่ไปนี ้คือ (1) อาย ุ62 ปี และ
มีอายรุาชการมาแล้วไมต่ ่ากวา่ 5 ปี  (2) อาย ุ60 ปี และมีอายรุาชการมาแล้วไม่ต ่ากว่า 20 ปี  ( 3) 
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อาย ุ55 ปี และมีอายรุาชการมาแล้วไม่ต ่ากว่า 30 ปี  ส าหรับข้าราชการท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับการ
ควบคมุดแูละการปฏิบตัิงานให้เป็นไปตามกฎหมายการดบัเพลิงและการควบคมุจราจรทางอากาศ
สามารถออกจากงานได้เร็วขึน้ โดยได้รับบ าเหน็จบ านาญเต็มท่ี คือ เมื่ออายุครบ 50 ปี และได้
ปฏิบตัิงานแล้วไมต่ ่ากวา่ 20 ปี 
 การคิดบ าเหน็จบ านาญ จ านวนเงินท่ีจะได้รับขึน้อยู่กับอายุราชการและเงินเดือน
เฉล่ีย 3 ปีท่ีได้รับเงินเดือนสงูท่ีสดุ โดยคิดค านวณดงันี ้คือ  
                      (1) หาคา่ร้อยละ 1.50 ของเงินเดือนเฉล่ียของ    3 ปีท่ีได้รับเงินเดือนสงูสดุและคณู
ด้วย 5   
                      (2) น าค่าท่ีหาได้จากข้อ 1 บวกเข้ากับร้อยละ 1.75 ของเงินเดือนเฉลี่ยของ 3 ปีท่ี
ได้รับเงินเดือนท่ีสงูสดุ แล้วคณูด้วย 5   
                      (3) น าค่าท่ีได้จากข้อ 2 บวกเข้ากับ ร้อยละ 2 ของเงินเดือนเฉลี่ยของ 3 ปีท่ีได้รับ
เงินเดือนท่ีสงูสดุ แล้วคณูด้วยจ านวนปีท่ีเกิน 10 ปีขึน้ไป   
 เงินท่ีรัฐบาลน ามาจ่ายในเร่ืองบ าเหน็จบ านาญนัน้มาจากหลายแหล่งด้วยกัน เช่น 
สว่นหนึ่งจะได้มาจากหน่วยงานแตล่ะแห่ง  และจากเงินท่ีหกัเดือนของข้าราชการของแต่ละคนทุก 
ๆ เดือน ซึ่งเท่ากบั ร้อยละ7 ของเงินเดือน (Simon Atchley , 1978) 

           ประเทศออสเตรเลีย 
     ประเทศออสเตรเลียมีการปฏิรูประบบราชการโดยการทบทวนบทบาทของรัฐ น ามา
ซึ่งการลดขนาดของระบบราชการ เน้นหลักท่ีการจัดการงบประมาณในสภาพท่ีจ ากัด การใช้
ศกัยภาพท่ีคุ้มคา่ของข้าราชการและพนกังานของรัฐท่ีสงูอายุ   ทัง้นีม้ีการน าแผนการเกษียณอายุ
ก่อนก าหนดหลายแผนและ Outplacement Service มาใช้เพ่ือช่วยข้าราชการและพนักงานทัง้
ภาครัฐและเอกชนท่ีต้องการเปลี่ยนแปลง และก่อให้เกิดผลกระทบทางด้านลบแก่กลุ่มสงัคมน้อย
กวา่มาตรการอ่ืน ๆ 
     ในออสเตรเลียกฎหมายแปรรูประบบราชการ (Public Service Legislation Act) ให้
แนวคิดแก่หน่วยงานต่าง ๆ เก่ียวกับการลดขนาดองค์กร โดยมีทางเลือกให้ เช่น attrition การ
ลาออกโดยความสมคัรใจ การจดัสรรต าแหน่งงานให้เหมาะสม และการฝึกอบรมกฎหมายแปรรูป
ระบบราชการกลา่วถึงการปรึกษาหารือกับสหภาพแรงงาน ทางเลือกท่ีเป็นไปได้ท่ีจะเสนอให้แก่
ข้าราชการและพนกังาน และการจดัการกบัจ านวนพนกังานท่ีล้นงาน การลดขนาดองค์กรสามารถ
ท าให้บรรลผุลได้โดยการแปรรูปและการจัดการเชิงพาณิชย์ (Commercialization) รัฐบาลยังได้
เจรจากับสหภาพเก่ียวกับการจัดการต าแหน่งงานท่ีได้รับผลกระทบตลอดจนมาตรการและ
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ทางเลือกท่ีเป็นไปได้  ในปี ค.ศ.1995  ได้มีข้อตกลงกบัทางสหภาพเก่ียวกบัเง่ือนไขในการจ้างงาน 
การจดัสรรต าแหน่ง และการปลดพนักงาน การบริการท่ีลกูจ้างจะได้รับในช่วงของการลดขนาด
องค์กรมีการแนะน าโครงการท่ีน ามาช่วยลกูจ้างท่ีได้รับผลกระทบในช่วงของการเปลี่ยนแปลง 
Public Service Legislation Act ก าหนดการตัดทอนด้วยความสมัครใจ “ Voluntary 
Retrenchment ” ให้เป็นหนึ่งในทางเลือกท่ีใช้ในการลดขนาดองค์กร ทางเลือกนีเ้สนอให้ลกูจ้างท่ี
ได้รับการพิจารณาว่ามีต าแหน่งงานซ า้ซ้อนหรือสมคัรใจร่วมโครงการ สามารถออกจากงานโดย
ได้รับมาตรการจงูใจตา่ง ๆ  เช่น เงินทดแทน เงินก้อน เงินท่ีได้รับทดแทนการลาพกัร้อน หรือลาป่วย
ส าหรับผู้ ท่ีมีอายงุานยาวนาน รวมทัง้บ านาญอีกด้วย นอกจากนีย้งัมีบริการแก่ผู้ ท่ีต้องการออกจาก
งานเน่ืองจากมีต าแหน่งงานซ า้ซ้อน เช่น บริการจัดหางานนอกระบบราชการ ความช่วยเหลือใน
การปรับปรุงการสัมภาษณ์งาน ทักษะการเตรียมเอกสารประวัติการท างานและบริการให้
ค าปรึกษาจากผู้เช่ียวชาญทางการเงิน  

      ประเทศนิวซีแลนด์ 
      ประเทศนิวซีแลนด์มีการปฏิรูประบบราชการ เพ่ือ การพัฒนาประสิทธิผลของการ
ท างานและลด งบประมาณในการด าเนินการ   หนึ่งในมาตรการท่ีท าคือ การลดจ านวนข้าราชการ
ของรัฐลง เป็นผลท าให้ระบบการใช้จ่ายงบประมาณลดลง และไม่เป็นอุปสรรคต่อการเพ่ิม
ประสิทธิผลและการแขง่ขนัของประเทศ  โดยมีแนวคิดตา่ง ๆ ดงันี ้
     1. การแบ่งแยกกิจกรรมของรัฐท่ีเก่ียวและไมเ่ก่ียวกับการค้า สญัญาจ้างงานระหว่าง
กระทรวงและข้าราชการระดบัสงู และมาตรการจูงใจท่ีช่วยให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของ
ลกูจ้างภาครัฐทีละเลก็ทีละน้อย มีการปรับจ านวนลกูจ้างผา่นทางการโอนย้ายไปยงัหน่วยงานของ
รัฐ  รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน   
     2. การลดขนาดองค์กรในปี ค.ศ.1986 หลงัจากการเจรจากับสหภาพ ข้อเสนอของ
รัฐบาลนิวซีแลนด์รวมทัง้ระเบียบปฏิบัติท่ีออกโดย State Service Commission มอบเอกสารท่ีมี
รายละเอียดเก่ียวกบัระบบปฏิบตัิให้แก่ลกูจ้างทุกคน ข้อตกลงระหว่างรัฐและแรงงานมีทางเลือก
ตอ่ไปนี ้เช่น การเกษียณตามเวลา การเกษียณก่อนก าหนด การลาโดยไม่รับค่าจ้าง การฝึกอบรม 
การจดัสรรต าแหน่งงานให้เหมาะสม และการออกจากงานโดยความสมคัรใจ การเกษียณอายกุ่อน
ก าหนด ก าหนดใช้กบัลกูจ้างอาย ุ50 ปี ขึน้ไป และมีอายงุานอย่างน้อย 10 ปี ขณะท่ีการออกจาก
งานโดยความสมคัรใจใช้กบัลกูจ้างท่ีบรรลขุ้อตกลงกบัผู้บริหารทัว่ไปในการออกจากงานและได้รับ
เงินทดแทน ข้อตกลงดงักล่าวระบุการบริการท่ีมอบให้ลูกจ้างท่ีได้รับผลกระทบ เช่น มาตรการ
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จดัสรรแรงงาน เง่ือนไขในการขอเกษียณอายกุ่อนก าหนด การจดัสรรงบประมาณแก่ผู้ ท่ีต้องการออก
จากงานด้วยความสมคัรใจ 

 ประเทศฟิลิปปินส์ 
      รัฐบาลฟิลิปปินส์ก าหนดให้ข้าราชการเกษียณอายุเมื่อครบ 65 ปี ทัง้นีอ้าจมีการต่อ
อายไุด้ปีตอ่ปี โดยกระทรวงเจ้าสงักดัต้องเสนอความเห็นตอ่ประธานาธิบดี ผู้ ท่ีจะได้รับการต่ออายุ
ซึ่งมีจ านวนน้อยมากขึน้ สว่นใหญ่จะด ารงต าแหน่งในระดบับริหาร ต าแหน่งเอกอคัรราชทูต หรือ
ต าแหน่งซึ่งต้องใช้ความเช่ียวชาญ หรือความรู้พิเศษเฉพาะทาง  อย่างไรก็ตาม ข้าราชการสามารถ
ลาออกจากราชการด้วยความสมคัรใจ โดยได้เงินบ าเหน็จบ านาญเต็มท่ีหลงัจากอายุครบ 57 ปี 
และได้ปฏิบตัิงานมาแล้วไมต่ ่ากวา่ 20 ปี การคิดบ าเหน็จบ านาญส าหรับเงินบ าเหน็จบ านาญท่ีจะ
ได้รับเมื่อเกษียณอายแุล้ว มีลกัษณะดงันี ้คือ (1) เงินก้อน โดยคิดจากเงินเดือนสงูสดุท่ีได้รับคณู
ด้วย 60 หรือเทียบได้เท่ากับการจ่ายเงินเดือนรวม 5 ปี และ(2) เงินรายเดือน ซึ่งจะได้รับหลงัท่ี
เกษียณอายไุปแล้วครบ 5 ปี  ส าหรับกรณีข้าราชการออกจากราชการโดยความสมคัรใจหลงัอาย ุ
57 ปีนัน้ เงินท่ีได้รับจะเป็นเงินรายเดือน ส่วนเงินท่ีรัฐบาลน ามาจ่ายเป็นเงินบ าเหน็จบ านาญนัน้ 
สว่นหนึ่งจะมาจากเงินท่ีหกัจากเงินเดือนของข้าราชการ ส าหรับจ านวนเงินท่ีหกันัน้ขึน้อยู่กบัระดบั
เงินเดือนและระดบัต าแหน่งของข้าราชการ 

 ประเทศสิงคโปร์ 
      รัฐบาลสิงคโปร์ก าหนดให้ข้าราชการทัง้ชายและหญิงเกษียณอายเุมื่ออายคุรบ 60  ปี 
แต่ส าหรับการออกจากราชการด้วยความสมคัรใจ (Optional Retirement) โดยได้รับบ าเหน็จ
บ านาญเตม็ท่ีนัน้ได้ก าหนดให้อยู่ในระหวา่งช่วงอายตุัง้แต ่55 – 60 ปี ส าหรับผู้ชาย และ 50 – 60  ปี 
ส าหรับผู้หญิง อย่างไรก็ตามการเกษียณอายขุองข้าราชการบางประเภทนัน้ ได้ถกูก าหนดไว้ต ่ากวา่  
60 ปี คือ  (1) ข้าราชการต ารวจ  ซึ่งด ารงต าแหน่งต ่ากว่าระดบัผู้ช่วยผู้บังคบัการ  (2) ข้าราชการ
ราชทณัฑ์  ซึ่งด ารงต าแหน่งต ่ากวา่ระดบัผู้บญัชาการเรือนจ า  (3) บุรุษพยาบาล ซึ่งปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเมื่อครบ 45 ปี 
      การคิดบ าเหน็จบ านาญ ข้าราชการท่ีพ้นจากราชการเพราะเกษียณอายหุรือเพราะถึง
เกณฑ์ท่ีจะสมคัรใจออกจากราชการนัน้ มีสิทธิท่ีจะเลือกรับเงินอย่างใดอย่างหนึ่งดงัต่อไปนี ้คือ      
(1) เงินรายปี โดยคิดค านวณจาก 1/600  คณูด้วยจ านวนเดือนท่ีท างานทัง้หมด และคณูด้วย
เงินเดือนท่ีได้รับในหนึ่งปี  (2) เงินรายปีตามจ านวนท่ีคิดได้มาจากข้อ 1 โดยแยกเป็น  (3) เงินก้อน 
ซึ่งเท่ากบั 1/4 ของเงินรายปีตามข้อ 1 แล้วคณูด้วย ร้อยละ 2.50 (4) เงินรายปีแบบลด ซึ่งเท่ากับ     
3/4 ของเงินรายปีตามข้อ 1 
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      ส าหรบัเงินบ าเหน็จบ านาญซึ่งรัฐบาลจ่ายให้แก่ผู้ ท่ีออกจากราชการแล้วนัน้ สว่นหนึ่ง
จะเป็นเงินซึ่งหกัมาจากเงินเดือนของข้าราชการ ส่วนจ านวนเงินท่ีรัฐบาลหักไปแต่ละเดือนนัน้จะ
ขึน้อยู่กับระดบัต าแหน่ง ตลอดจนระดบัเงินเดือนของข้าราชการ  ข้อสงัเกตของการเกษียณอายุ
ราชการในสิงคโปร์ คือ รัฐบาลได้ก าหนดไว้ว่าภายใน 5 ปี หลังจากเกษียณอายุข้าราชการไม่
สามารถจะรับต าแหน่งในบริษัทหรือหน่วยงานเอกชนซึ่งเป็นงานส่วนใหญ่เก่ียวข้องกับรัฐบาลทัง้
ของสิงคโปร์และมาเลเซีย หรือไปประกอบอาชีพอ่ืนหลงัจากท างานกับรัฐบาลนอกจากจะได้รับ
อนุญาตจากประธานาธิบดีก่อน หากฝ่าฝืนประธานาธิบดีมีอ านาจสั่งงดจ่ายบ าเหน็จบ านาญ
ในช่วง 5 ปีนัน้ได้ เพ่ือป้องกนัไมใ่ห้ข้าราชการท่ีอยู่ในต าแหน่งระดบัสงูได้รับผลประโยชน์อนัมิควรได้
จากบริษัทหรือหน่วยงานเอกชน โดยเฉพาะในช่วง 2 – 3 ปี ก่อนเกษียณอายุ เพ่ือหวังท่ีจะเข้า
ร่วมงานในบริษัทนัน้ภายหลงัเกษียณอายแุล้ว 

 การเกษียณอายุก่อนก าหนดในต่างประเทศ ส่วนใหญ่มีวัตถุประสงค์เพ่ือลดอัตรา 
ก าลงัคน จดัองค์กรใหม่ หรือเป็นทางเลือกให้กับผู้ ท่ีมีปัญหาด้านสขุภาพ ทัง้นีอ้าจเป็นได้ทัง้โดย
สมคัรใจและการบงัคบั ส าหรับคา่ตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีได้รับมีความแตกต่างกันขึน้อยู่กับ
เกณฑ์ก าหนดของแตล่ะประเทศ เช่น อายตุวั อายกุารท างาน สายงาน และลกัษณะงาน โดยทัว่ไป
นโยบายการเกษียณอายกุ่อนก าหนดจะต้องประกอบด้วย 2 สว่นคือ 
 1.  ส่ิงจงูใจทางการเงิน เพ่ือดงึดดูให้คนงานสงูอายเุกษียณก่อนก าหนด   
 2.   ใช้มาตรการดงักลา่วในช่วงสัน้ ๆ  หลงัจากปิดโครงการแล้วจะไมไ่ด้รับสิ่งจงูใจอีกตอ่ไป 

 การเกษียณอายุราชการในประเทศไทย 

           โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดปีงบประมาณ พ.ศ.2556  

               จากมาตรการบริหารก าลังคนภาครัฐ   ซึ่ งมีกรอบระยะเวลาด าเนินการ  5 
ปีงบประมาณ (พ.ศ. 2552-2556 ) ตามมติครม.เมื่อวนัท่ี 28 ส.ค.2550  ปัจจุบัน มีการด าเนิน
มาตรการฯ ใน 4 ปีท่ีผา่นมา คือ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2552-2555  ทัง้นี ้มีผู้ เข้าร่วมมาตรการฯ  รวม 
83,204 คน  

       ส าหรับการด าเนินมาตรการปรับปรุงอัตราก าลังของส่วนราชการ (โครงการ
เกษียณอายุก่อนก าหนด)  ปีสุดท้ายของกรอบระยะเวลาตามมติคณะรัฐมนตรีดังกล่าว 
คณะกรรมการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลงัคนภาครัฐ (คปร.)  ในการประชุมเมื่อวนัท่ี 12 
มีนาคม 2555 ได้พิจารณา และมีมติดงันี ้
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       1. เหน็ชอบให้ด าเนินมาตรการปรับปรุงอตัราก าลงัของสว่นราชการ (โครงการเกษียณ 
อายกุ่อนก าหนด)  ปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 (ออกจากราชการ ณ วนัท่ี 1 ตลุาคม 2555)  ซึ่งเป็นปี
สดุท้ายของกรอบระยะเวลาท่ีก าหนดตามมติคณะรัฐมนตรีดงักลา่ว ทัง้นี ้ หากจะขยายการด าเนิน
ตามมาตรการดงักลา่วในอนาคต จึงจ าเป็นต้องมกีารทบทวนผลการด าเนินการท่ีผา่นมา  เพ่ือท่ีจะ
ก าหนดแนวทางปฏิบตัท่ีิเหมาะสม แล้วเสนอคณะรัฐมนตรีเพ่ือพิจารณา 
                   2. เห็นชอบให้ก าหนดประเดน็การบริหารทรพัยากรบคุคลเป็น 4 กรณี ดงันี ้

           กรณีท่ี 1 คณะรัฐมนตรีมีมตใิห้สว่นราชการปรับเปลี่ยนสถานภาพโดยออกจาก
ระบบราชการไมก่ าหนดจ านวนผู้ เข้าร่วมมาตรการฯ 
                     กรณีท่ี 2 สว่นราชการประสงคจ์ะยบุเลิกบางภารกิจ ไมก่ าหนดจ านวนผู้ เข้าร่วม
มาตรการฯ   
                     กรณีท่ี 3 สว่นราชการมีอตัราก าลงัเกิน ก าหนดจ านวนผู้ เข้าร่วมมาตรการฯ ไม่เกิน   
ร้อยละ 10 ของกลุม่เป้าหมาย                                                        

           กรณีท่ี 4 สว่นราชการท่ีมีจ านวนข้าราชการสงูอาย ุ(50 ปีขึน้ไป) มากกว่าร้อยละท่ี
ก าหนด 

               - สว่นราชการมีจ านวนข้าราชการสงูอายุ (50 ปีขึน้ไป) ตัง้แต่ร้อยละ 20 ขึน้ไป 
ก าหนดกลุม่เป้าหมายของผู้ ร่วมมาตรการฯ ได้ไมเ่กินร้อยละ 5 ของกลุม่เป้าหมาย 

               - สว่นราชการมีจ านวนข้าราชการสงูอายุ (50 ปีขึน้ไป) ตัง้แต่ร้อยละ 10 แต่ไม่
ถึงร้อยละ 20 ก าหนดกลุ่มเป้าหมายของผู้ เข้าร่วมมาตรการฯ ได้ไม่เกินร้อยละ 3 ของกลุ่ม
เป้าหมาย โดยกรณีท่ี 1-3 สว่นราชการต้องยุบเลิกต าแหน่ง ส่วนกรณีท่ี 4 ไม่ต้องยุบเลิกต าแหน่ง
ของผู้ ท่ีออกจากราชการตามมาตรการฯ 

            ส่วนรายละเอียดการด าเนินมาตรการฯ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 ให้เป็นเช่น
เดียวกับปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 และให้ส่วนราชการก าหนดหลกัเกณฑ์และเง่ือนไขในการคดั
กรองข้าราชการท่ีเข้าร่วมมาตรการฯ ตามความเหมาะสม เพ่ือมิให้มีผลกระทบและเกิดความ
เสียหายแก่ราชการ 

      3. เห็นควรให้ผู้มีเงินได้ท่ีออกจากราชการตามมาตรการฯ และได้รับสิทธิประโยชน์ท่ี
เป็นเงินก้อน (เงินช่วยเหลือผู้ซึ่งออกจากราชการตามมาตรการฯ) ตัง้แต่วนัท่ี 1 มกราคม 2556 
ได้รับการยกเว้นไมต้่องน าเงินก้อนดงักลา่วมารวมค านวณเพ่ือเสียภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา เช่น
เดียวกบัผู้ ท่ีได้รับสิทธิประโยชน์ท่ีเป็นเงินก้อนก่อนวนัท่ี 1 มกราคม 2556 
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      4. เห็นควรให้กระทรวงศึกษาธิการก าหนดแนวทางหรือแผนการบริหารจัดการอตัรา 
ก าลัง เพ่ือให้การลาออกตามมาตรการฯ ของข้าราชการครูไม่กระทบต่อประสิทธิภาพและ
ผลสัมฤทธ์ิของการศึกษาในภาพรวม รวมทัง้ให้การเรียนการสอนมีความต่อเน่ือง ทัง้นี  ้
ผู้บงัคบับญัชาผู้มีอ านาจอนญุาตการลาออกจากราชการตามมาตรการฯ ต้องค านึงถึงผลกระทบท่ี
เกิดขึน้ตอ่ประสิทธิภาพการเรียนการสอนประกอบในการพิจารณาอนุญาต  ให้ข้าราชการครูออก
จากราชการตามมาตรการฯ ด้วย 
 
โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม 

โครงการเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนดของกระทรวงกลาโหม  ปัจจบุนัด าเนินการใน 
3 รูปแบบ โดยมีรายละเอียดของวตัถปุระสงค์  คณุสมบตัิ และสิทธิประโยชน์ของโครงการ ฯ ดงันี ้

       1.  โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ตามมติสภากลาโหม(เร่ิมด าเนินการ
ตัง้แตปี่งบประมาณ พ.ศ.2540 จนถึงปัจจบุนั)   

            - วตัถปุระสงค์: เพ่ือปรับลดจ านวนนายทหารชัน้นายพล ในต าแหน่งผู้ทรงคณุวฒุิ
พิเศษ และผู้ทรงคณุวฒุิ  

            - ก าหนดคณุสมบัติของผู้ เข้าร่วมโครงการ : เป็นข้าราชการทหารชัน้นายพลท่ีมี
เวลาราชการเหลือตัง้แต ่1 ปีขึน้ไป  

            - สิทธิประโยชน์ : การขอรับพระราชทานยศสงูขึน้ 1 ชัน้ยศเป็นกรณีพิเศษ โดยไม่
มีการปรับระดบัเงินเดือนตามชัน้ยศใหม ่ 

      ทัง้นี ้ก าหนดให้ผู้ลาออกตามมติสภากลาโหม ออกจากราชการ ณ วนัท่ี 2 ต.ค.ของ
ปีงบประมาณ 

       2.  โครงการเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนด ตามมติคณะกรรมการขาัราชการทหาร 
ครัง้ท่ี 7/42 เมื่อ 13 ก.ค.42  

            - วตัถปุระสงค์  : เพ่ือปรับขนาดอตัราก าลงัพลของกระทรวงกลาโหมให้สอดรับกบั
การปรับปรุงโครงสร้างและระบบบริหารจดัการ  

            - คณุสมบตัิของผู้ เข้าร่วมโครงการ : เป็นข้าราชการทหารทุกชัน้ยศท่ีมีอายุตัง้แต ่
45 ปีขึน้ไป หรือมีเวลาราชการตัง้แต่ 25 ปีขึน้ไป(ไม่รวมเวลาราชการทวีคณู) และมีเวลาราชการ
เหลือตัง้แต ่1 ปีขึน้ไป 

            - สิทธิประโยชน์  :  การขอพระราชทานยศหรือเลื่อนยศสงูขึน้ 1 ชัน้ยศเป็นกรณี
พิเศษโดยไมม่ีการปรับระดบัเงินเดือนตามชัน้ยศใหม ่ 
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            - ส าหรับการด าเนินการตามโครงการ ฯ  เร่ิมด าเนินการตัง้แต่ปีงบประมาณพ.ศ.
2543 เป็นต้นมา  ปัจจบุนัสิน้สดุโครงการในระยะท่ี 3  ซึ่งมติคณะกรรมการข้าราชการทหาร ครัง้ท่ี 
6/53  เมื่อวนัท่ี 9 มิ.ย.53  มีมติเห็นชอบให้ขยายระยะเวลาการด าเนินโครงการ ฯ ออกไปอีก 3 ปี  
คือ ปีงบประมาณ พ.ศ.2554-2556 

      ทัง้นี ้ก าหนดให้ผู้ลาออกตามมติคณะกรรมการข้าราชการทหาร ออกจากราชการ ณ 
วนัท่ี 2 เดือน ต.ค.ของปีงบประมาณ 

       3.  โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ตามมติคณะรัฐมนตรี  หรือมาตรการ
ปรับปรุง อตัราก าลงัของสว่นราชการ เร่ิมด าเนินการตัง้แตปี่งบประมาณ พ.ศ.2550 

             - วตัถปุระสงค์ :  เพ่ือให้ก าลงัพลของกระทรวงกลาโหม มีขนาดและคณุภาพ ท่ี
เหมาะสมสอดคล้องกบับทบาท ภารกิจ ตามแผนแม่บทการปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม  
และสามารถบริหารจดัการก าลงัพลได้อย่างมีประสิทธิภาพ คุ้มคา่ และประหยัด 

             - คณุสมบตัิของผู้มีสิทธิเข้าร่วมโครงการ :  เป็นข้าราชการทหารท่ีมีอายุ 45 ปีขึน้
ไป(ซึ่งเดิมคณุสมบตัิก าหนดอาย ุ50 ปีขึน้ไป) หรือเป็นผู้มีเวลาราชการ 25 ปีขึน้ไป และต้องมีเวลา
ราชการเหลือ 1 ปีขึน้ไป นบัตัง้แตว่นัท่ีออกจากราชการ 

             - สิทธิประโยชน์ :  ได้รับเงินก้อน 8–15 เท่าของเงินเดือนเดือนสดุท้าย รวมเงิน
ประจ าต าแหน่ง  โดยมีสตูรการค านวณ ดงันี ้

เงินก้อน = [ 8+ อายรุาชการท่ีเหลือ(ปี)] X เงินเดือนเดือนสดุท้าย รวมเงินประจ าต าแหน่ง(ถ้ามี)  
    แตส่งูสดุไมเ่กิน 15 เท่าของเงินเดือนรวมเงินประจ าต าแหน่ง(ถ้ามี)   

            - งบประมาณส าหรับจ่ายเป็นสิทธิประโยชน์ท่ีเป็นเงินก้อน  :  ใช้จากงบประมาณ
ภายในวงเงินงบงบบคุลากรของ นขต.กห.และเหลา่ทพั(ส าหรับการขอพระราชทานยศหรือเลื่อนยศ
สูงขึน้  1 ชัน้ยศ เป็นการด าเนินการท่ี กห.เ พ่ิมเติมให้)  ทัง้ นี  ้ก าหนดให้ผู้ ลาออกตามมติ
คณะรัฐมนตรี ออกจากราชการ ณ วนัท่ี 1 เดือน ต.ค.ของปีงบประมาณ 

โครงการการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด  โดยการน ามาตรการเกษียณอายุก่อน
ก าหนดมาใช้  เพ่ือระบายก าลงัคนท่ีเกินความจ าเป็น หรือมีคณุภาพไม่เหมาะสมกับต าแหน่งให้
ออกจากราชการไปในขณะเดียวกนั เป็นการเปิดโอกาสให้ทางราชการมีความคล่องตวัในการปรับ
สดัส่วนคุณภาพและลดขนาดก าลังคนให้เหมาะสมกับ บทบาท  ภารกิจ ลักษณะงาน และ
เทคโนโลยีสมยัใหมข่องสว่นราชการนัน้   
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2.3 งานวจิัยท่ีเก่ียวข้อง   

นิธินา  ปัญญาฤทธ์ิ (2554) ศกึษาเร่ืองการศกึษาปัจจยัทางด้านแรงจงูใจท่ีมีผลตอ่การอยู่
ต่อในองค์การของพนักงานในระดบัปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัท ฟาบริเนท จ ากัด   กล่าวไว้ว่า 
ความต้องการท่ีท าให้เกิดแรงจงูใจของพนกังานในระดบัปฏิบตัิการ บริษัท ฟาบริเนท จ ากดั กบัการ
อยู่ตอ่ในองค์การ คือการประสบความส าเร็จในงานท่ีท าโดยการท างานท่ีได้รับมอบหมายเสร็จได้
ทันตามก าหนดเวลา  การให้โอกาสแสดงความคิดเห็นถึงรูปแบบการท างาน ในแต่ละแผนก   
ลกัษณะงานมีรูปแบบงานง่ายๆ ไมส่ลบัซบัซ้อนจนเกินไป และเหมาะกบัความ สามารถของตนเอง  
การมีหัวหน้างานร่วมในการตัดสินใจ มีความยุติธรรม ในการปกครอง และแก้ปัญหาร่วมกับ
พนกังานทกุครัง้  การมีโอกาสได้รับฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะด้านการท างาน  การด าเนินนโยบาย
ของบริษัท ท่ีเน้นสง่เสริมสวสัดิการด้านต่างๆให้แก่พนักงาน โดยเฉพาะ เบีย้ขยัน   ความสมัพันธ์
กบัเพ่ือนร่วมงาน  สภาพแวดล้อมในการท างานเหมาะสม  ตลอดจนการเป็นท่ียอมรับของคนใน
องค์การ   สว่นระดบัแรงจงูใจท่ีมีผลตอ่การอยู่ตอ่ในองค์การของพนกังานในระดบัปฏิบัติการ ของ
บริษัท ฟาบริเนท จ ากดั คือ 1.อตัราคา่จ้างเงินเดือน 2.ความมัน่คงและความปลอดภยัในงานท่ีท า  
3.ความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน และลกูน้องในท่ีท างาน  4.นโยบายสวสัดิการ 
และรูปแบบการท างานของบริษัท  และ 5.รูปแบบ และสภาพแวดล้อมในการท างาน  เรียงล าดบั
จากมากไปหาน้อย 

วีระ บรรทม (2554) ศึกษาเร่ืองการบริหารจัดการโครงการเกษียณอายุราชการก่อน
ก าหนดของกระทรวงกลาโหมศึกษากรณีข้าราชการกองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ 2554           
( ลาออกวนัท่ี 1 ตลุาคม 2553 ) กลา่วไว้วา่ กลุม่ก าลงัพลชัน้ยศสงู พนัเอก (พิเศษ) ขึน้ มีแรงจูงใจ
หลกัในการเข้าโครงการฯ คือการได้รับพระราชทานยศท่ีสงูขึน้ คือชัน้นายพล  ส่วนก าลงัพลชัน้
ประทวน มีแรงจงูใจหลกัคือเงินก้อน 8  ถึง 15 เท่า  การเลื่อนยศเป็นแรงจงูใจสนบัสนนุ   และกลุ่ม
นายทหารประทวนท่ีอยู่ในต าแหน่งหลกัเข้าร่วมโครงการฯมากถึงร้อยละ 99 ของผู้ ท่ีลาออกในชัน้
ยศนัน้ 

สธีุ กอรี (2553)  ศกึษาเร่ืองการประเมินโครงการเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนด  กลา่ว
ไว้ว่า  การด าเนินการให้ข้าราชการลาออกจากราชการตามโครงการเกษียณอายุราชการก่อน
ก าหนดของกระทรวงกลาโหม ตามมติ  ครม.ในปี 2552นัน้เ ป็นไปตามวัตถุประสงค์ของ 
กระทรวงกลาโหม ทุกประการ  คือข้าราชการท่ีมีอายุมาก ลาออกจากราชการ ตามจ านวนท่ี
ก าหนด ได้รับสิทธิตามท่ีรัฐบาลมอบให้  และพบวา่มีก าลงัพลท่ีเสื่อมสมรรถภาพ ป่วยไม่สามารถ
ท างานได้ยังคงรับราชการอยู่ต่อไป ซึ่งมีผลกระทบต่อกองทัพบก และกระทรวงกลาโหมได้  แต่
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ในทางกลบักนัก าลงัพลท่ีมีประสิทธิภาพ  มีความรู้ ความสามารถ ประสงค์จะลาออก ไปประกอบ
อาชีพอ่ืน อีกทัง้สิทธิเงินก้อนท่ีได้รับสมควรจะมีการพิจารณาแก้ไข คือควรน าเงินเพ่ิมต่างๆ มารวม
ให้ครบถ้วน  (เงิน พ.ส.ร.)   
 วาสนา  พัฒนานันท์ชัย (2553) ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนกังานส านกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์  กลา่วไว้วา่พนกังานส านกังานทรัพย์สินสว่น
พระมหากษัตริย์  มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานในภาพรวม คือทัง้ปัจจัยจูงใจ(ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับ
งานท่ีปฏิบตัิด้านต่างๆ   ซึ่งท าให้พนักงานเกิดความตัง้ใจในการท างาน และมีความพึงพอใจใน
งานท่ีปฏิบัติ  ประกอบด้วย  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  การได้รับการยอมรับนับถือ 
ลกัษณะของงานท่ี ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน) และ
ปัจจยัค า้จนุ(ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสิ่งแวดล้อมหรือสว่นประกอบของงานท่ีช่วยเสริมสร้างการท างาน
ให้มี ประสิทธิภาพย่ิงขึน้ ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารการปกครองบังคับบัญชา 
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างานและความมัน่คง และผลประโยชน์ตอบแทน)   อยู่
ในระดับมาก  โดยปัจจัยจูงใจท่ีอยู่ในระดบัมาก  3 ด้านประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการ
ท างานของบคุคล  ด้านความรับผิดชอบ  ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ และอยู่ในระดบัปานกลาง 
2 ด้าน ประกอบด้วย  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี
การงานตามล าดบั   ส่วนปัจจัยค า้จุนอยู่ในระดบัมากทัง้ 5 ด้าน คือ ด้านความสมัพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน  ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง ด้านผลประโยชน์ตอบแทน  ด้านการปกครอง
บังคบับัญชา และด้านนโยบายและการบริหารตามล าดับ   ส่วนเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน  อายงุาน และการอบรม  /สมัมนา ไมม่ีผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ส านกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ 

ฉลองรัฐ  นาคอาทิตย์ (2552)  ศึกษาเร่ืองการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของ
ข้าราชการกองทัพบก ปีงบประมาณ 2552  กล่าวไว้ว่า การบริหารโครงการเกษียณอายุราชการ
ก่อนก าหนด ปีงบประมาณ 2552  กองทัพบกไม่บรรลุวตัถุประสงค์เชิงปริมาณ  เน่ืองจากมีผู้
ลาออกตามโครงการฯน้อยกว่าเป้าหมายท่ีก าหนด  แต่บรรลวุัตถุประสงค์เชิงคุณภาพ คือ ผู้ ท่ี
ลาออกตามโครงการฯส่วนใหญ่เป็นบุคคลากรประเภทต าแหน่งประจ าหน่วย และเป็น
กลุม่เป้าหมายท่ีกระทรวงกลาโหมต้องการปรับลดจ านวน  

กลุตลา บรรพตธิ (2551) ศกึษา  ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
บริษัท อยธุยา อลิอนัซ์ ซี.พี. ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ กล่าวไว้ว่า ความผกูพัน
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ตอ่องค์การมีระดบัแรงจูงใจในการท างานมาก  ปัจจัยด้านลกัษณะส่วนบุคคล : เพศ อายุ ระดบั
การศกึษาอตัราเงินเดือน ระยะเวลาปฏิบตัิงาน  มีแรงจงูใจในการท างานตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

สมบตัิ ร่ืนภาคธรรม (2548) ศกึษาเร่ืองผลกระทบของโครงการเกษียณอายุราชการก่อน
ก าหนดทีมีผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณี กรมศลุกากร กล่าว
ไว้ว่า ข้าราชการท่ีมีลักษณะต่างกัน คือ เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ต าแหน่งงานปัจจุบัน  
เงินเดือน  และอายุราชการมีความคิดเห็นต่อผลกระทบของโครงการเกษียณอายุราชการก่อน
ก าหนดทีมีผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการตา่งกนั  โดยมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  และโครงการเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนดมีผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานในระดบัปาน
กลาง 

ลลิดา  สนิทวงศ์  ณ อยุธยา (2545) ศึกษาเร่ือง “โครงการเกษียณอายุราชการก่อน
ก าหนดของข้าราชการกองทัพบก กระทรวงกลาโหม ปี 2553-2545” จ านวน ๒ โครงการ โดย
โครงการแรกเป็นโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดของข้าราชการทหาร  ผลการศึกษา
พบวา่ข้าราชการกองทพับกท่ีลาออกตามโครงการนีส้่วนใหญ่ต้องการได้รับยศเพ่ิม รองลงมา คือ 
ต้องการไปประกอบอาชีพอ่ืน ส าหรับโครงการท่ีสองเป็นโครงการเปลี่ยนเส้นทางชีวิต: เกษียณอายุ
ราชการก่อนก าหนดของส านกังาน ก.พ. ซึ่งผลการศกึษาพบวา่ ข้าราชการกองทพับกท่ีลาออกตาม
โครงการนีเ้น่ืองจากเห็นวา่สิ่งจงูใจดี รองลงมามีรายได้น้อยและต้องการเงินก้อนไปช าระหนี  ้

ฉัตรพร  ราษฎร์ดุษดี (2544)  ศึกษาเร่ืองการตัดสินใจเข้าร่วมโครงการเกษียณก่อน
ก าหนดของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์ต่อการตัดสินใจเข้าร่วมโครงการเกษียณก่อนก าหนดของข้าราชการส านักงาน
ปลดักระทรวงมหาดไทยคือ ปัจจัยส่วนบุคคล ผู้ เข้าร่วมส่วนใหญ่ตดัสินใจลาออกเพราะต้องการ
พกัผอ่น รองลงไป คือ พอใจในสิทธิประโยชน์ของโครงการ และเป็นการเปิดโอกาสให้คนรุ่นหลงัเข้า
มาแทน โดยเฉล่ียเป็นผู้มีอาย ุ55-59 ปี อายรุาชการระหว่าง 25-30 ปี ต าแหน่งระดบั 5 มากท่ีสดุ 
และระดับเงินเดือนไม่สูงมาก ซึ่งตรงกันข้ามกับผู้ ท่ีตัดสินใจไม่เข้าร่วมโครงการ ปัจจัยท่ีมี
ความสมัพนัธ์ตอ่การตดัสินใจของข้าราชการ คือ คิดว่าตนเองยังมีประโยชน์และมีคณุค่าส าหรับ
หน่วยงาน สุขภาพร่างกายยังแข็งแรงสามารถรับราชการได้จนถึงเกษียณ และไม่มีแผนการ
ประกอบอาชีพอ่ืน  

  รายงานการติดตามผลการด าเนินงานโครงการเปลี่ยนเส้นทางชีวิต : เกษียณก่อนก าหนด 
รุ่นท่ี 1 ปีงบประมาณ 2543, กรุงเทพฯ : ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2543 สรุป
ได้ดงันี ้ปัจจยัจงูใจท่ีมีผลตอ่การเข้าร่วมโครงการฯของข้าราชการคือ ปัญหาด้านสขุภาพ  ภาระใน
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การดแูลครอบครัว และเร่ืองสว่นตวัของข้าราชการเอง  เพราะมีรายได้ต่อเดือนเพียงพอต่อการใช้
จ่าย  

วิจัยของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2530 ) 
กล่าวถึงสาเหตุท่ีท าให้บุคลากรย้ายเข้า – ออก จากองค์การท่ีน่าสนใจ  คือ อัตราเงินเดือน  
ความก้าวหน้า  ความกดดนัในหน่วยงาน  ผู้บงัคบับญัชา  ระเบียบข้อบงัคบั  สขุภาพ  อาชีพ  เพศ 

 Tomas,S.(1999) ศึกษาเร่ือง Early Retirement  at Teleglobe Canada: a Case 
Study. Master Thesis, Concordia University.  สรุปไว้ว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจใน
การเกษียณอายุพนักงานของ Teleglobe แคนาดา Inc. ปัจจัยต่าง ๆ เช่นสขุภาพ  ระดบัรายได้
ผลตอบแทนของการเกษียณอายุก่อนก าหนด ระยะเวลาท างาน ความเครียดท่ีท างานและการ
กดดนัจากนายจ้าง เพ่ือนร่วมงานและครอบครัวมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ โดยปัจจัยท่ีมีผลมาก
ท่ีสดุคือผลตอบแทนของการเกษียณอายุก่อนก าหนด(87.7%)  รองลงมาคือ ระยะเวลาท างาน 
(76.9%) และระดบัรายได้(66.7%)  สว่นเร่ืองสขุภาพ  ความเครียดและความกดดนัจากนายจ้าง
เพ่ือนร่วมงานและครอบครัวได้จ ากดัความส าคญัส าหรับกลุม่นี ้

Kim,S.(1995) ศึกษาเร่ือง Early Retirement Incentives in a Restructuring 
Organization: The Case of University Professors สรุปไว้ว่า คนท่ีมีอาชีพหรือรายได้เสริมอยู่
แล้วจะมีแนวโน้มการลาออกจากงานน้อยกว่าคนท่ีไม่มีอาชีพเสริม  คนท่ีมีอายุการท างานมาก
ต้องการผลประโยชน์มากกว่าเงินเดือน  คนท่ีมีฐานะการเงินดี มีทรัพย์สินมาก จะมีแนวโน้ม
ลาออกก่อนก าหนด  และคนท่ีมีสขุภาพไมแ่ขง็แรงจะเตม็ใจและยินดีลาออกจากงานก่อนก าหนด
เพ่ือต้องการพกัผอ่น 

จากการทบทวนแนวคิด และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง  สรุปได้ว่าทฤษฎีต่างๆท่ีกล่าวมา
ข้างต้น เก่ียวข้องกบัปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจงูใจในการปฎิบตัิงาน ทัง้สิน้ และผู้ วิจยัได้ใช้ ทฤษฎีสอง
ปัจจยั  ของ Federick  W. Herzberg  ท่ีกลา่วถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เช่น นโยบายของหน่วยงาน สภาพแวดล้อมการท างาน ความสมัพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน แบบ
การบริหารงาน เงินเดือน สวสัดิการตา่งๆ ความมัน่คง ความปลอดภยั ความส าเร็จ การได้รับการ
ยกย่อง ได้รับผิดชอบในงาน ลักษณะงานท่ีท้าทาย เหมาะกับระดับความสามารถ มีโอกาส
ก้าวหน้าและพฒันาตนเองให้สงูขึน้  และทฤษฎีความเสมอภาค ของ J. Stacy Adams  ท่ีกล่าวว่า 
บคุคลย่อมแสวงหาความเสมอภาคทางสงัคมโดยพิจารณาจากผลตอบแทนท่ีได้รับได้รับ (ความ
มัน่คงในงาน ช่ือเสียงเกียรติยศ การยกย่องชมเชย  ค่าจ้างค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่งและ
สถานภาพ การยอมรับจากหัวหน้างาน การบรรลุความส าเร็จสงูสดุ ) กับ ความพยายาม ความ
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จงรักภักดี การท างานหนัก การกระตือรือร้น ความเช่ือถือไว้ใจผู้บริหาร ประสบการณ์ อาวุโส 
สถานภาพ สติปัญญาความสามารถ กับผลตอบแทนท่ี โดยเทียบบุคคลอ่ืนท่ีท างานประเภท
เดียวกัน ซึ่งอาจเป็นเพ่ือนร่วมงานคนใดคนหนึ่ง หรือกลุ่มพนักงานท่ีท างาน  เป็นกรอบใน
การศกึษา 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 


