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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ไดศึกษาแนวความคิด ทฤษฎีและผลการวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อ
นํามาใชเปนแนวทางในการดําเนินการวิจัย  ดังนี้ 
 1.  ทฤษฎีลําดับการจูงใจตามความตองการของมนุษย 
 2.  แนวคิดเกี่ยวกับการตัดสินใจ 
 3.  แนวคิดเกี่ยวกับการลาออก 
 4.  ประวัติธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ทฤษฎีลําดับการจูงใจตามความตองการของมนษุย  
 
 Maslow (1970, p.270) มีแนวคิดวามนุษยทุกคนมีความตองการ และมีอยูตลอดเวลา ไม
มีที่ส้ินสุด เมื่อความตองการไดรับการตอบสนองแลวก็จะไมมีความหมายสําหรับบุคคลนี้ตอไป 
ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลวตั้งอยูบนสมมติฐาน 3 ประการ คือ  
 1.  มนุษยทุกคนมีความตองการและความตองการของมนุษยนั้นไมมีที่ส้ินสุด 
 2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมอีก
ตอไป ความตองการมีอิทธิพลกอใหเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้น เปนความตองการที่ยังไมได
รับการตอบสนอง ความตองการใดที่ไดรับการตอบสนองเสร็จส้ินไปแลว จะไมเปนตัวกอใหเกิด
พฤติกรรมอีกตอไป 
 3.  ความตองการของมนุษย จะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูง ตามลําดับความ
ตองการ ในขณะที่ความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองบางสวนแลว ความตองการขั้นสูงถัดไป
ก็จะติดตามมาเปนตัวกําหนดพฤติกรรมตอไป 
 ลําดับขั้นความตองการมนุษยตามแนวคิดของมาสโลว (Maslow’s Hierachy of Human 
Needs) แบงออกเปน 5 ระดับ ดังแสดงใน ภาพที่ 2.1 ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว 
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ความตองการ
ชื่อเสียงเกยีรติยศ 

ความตองการทางดาน
สังคม 

ความตองการทางดานความมั่นคง
ปลอดภัย 

ความตองการทางดานรางกาย 

ความตองการ
ความสําเร็จในชีวิต 

 
ภาพที่ 2.1 ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว 
ที่มา : Maslow, 1970, p.271 
 ทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษย โดยมีสาระสําคัญ คือ มนุษยจะมีความตองการอยู
ตลอดเวลาไมมีที่ส้ินสุดตราบเทาที่ยังมีชีวิตอยู และความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับ
ขั้นจากต่ําไปสูง กลาวคือ เมื่อมนุษยไดรับความพึงพอใจตามความตองการในระดับหนึ่งแลวก็จะ
เกิดความตองการในระดับที่สูงขึ้นตอไปอีก ซ่ึงความตองการของมนุษยนี้เองที่เปนตัวผลักดันให
มนุษยกระทําสิ่งตาง ๆ เพื่อใหไดในสิ่งที่ตองการ โดย Maslow ไดแบงลําดับความตองการของ
มนุษยออกเปน 5 ขั้น จากต่ําไปสูง ดังนี้ 
 1. ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่อง อาหาร น้ํา เครื่องนุงหม ยารักษาโรค การ
พักผอน ที่พักอาศัย และความตองการทางเพศ 
 2. ความตองการทางดานความมั่นคงปลอดภัย (safety or security needs) เปนความ
ตองการ ที่จะไดรับการคุมครองปองกันภัยตาง ๆ ที่จะเกิดหรืออาจเกิดแกชีวิต ทรัพยสิน สิทธิ
เสรีภาพ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในหนาที่การงาน สถานะทางสังคม 
 3. ความตองการทางดานสังคม (social of belonging needs) เปนความตองการเกี่ยวกับ
การอยูรวมกัน มีเพื่อน พรรคพวก การไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น และการเปนสวนหนึ่งของ
สังคม 
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 4. ความตองการมีช่ือเสียงเกียรติยศ ไดรับการยกยองทางสังคม (esteem needs) เปน
ความตองการเกี่ยวกับความมั่นใจในตนเอง ในเรื่องของความรูและความสามารถ รวมทั้งความ
ตองการที่จะใหบุคคลอื่นยกยองสรรเสริญ หรือเปนที่ยอมรับนับถือในสังคม และความตองการใน
ดานสถานภาพ 
 5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (self-actualization needs) เปนความ
ตองการขั้นสูงของมนุษย เปนความตองการที่อยากจะใหเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยาง ตาม
ความนึกคิดหรือตามความคาดหวังของตน 
 Maslow ไดช้ีใหเห็นวา คนจะตอบสนองความตองการระดับต่ําที่สุดกอน ตราบเทาที่
ความตองการเหลานี้ยังไมไดรับการตอบสนอง ความตองการเหลานี้จะยังมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรม
ของคน แตเมื่อความตองการนี้ไดรับการตอบสนองแลวก็จะสูญเสียอํานาจการจูงใจไป และความ
ตองการระดับที่สูงขึ้นจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนตอไปอีก กระบวนการดังกลาวนี้จะดําเนิน
ตอไปเรื่อยๆ จนถึงลําดับความตองการสูงสุดของคน 
 ดังนั้น จึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งที่จะตองศึกษาพฤติกรรมของคนในองคการ เพื่อที่จะ
จัดหาแนวทางในการตอบสนองตอความตองการของคนในองคการใหเหมาะสม ซ่ึงจะสงผลใหคน
ในองคการมีความพึงพอใจในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงการอยากที่จะอยูกับ
องคการนานๆ และมีความรูสึกผูกพันตอองคการในระดับที่สูงขึ้น 
 
 ทฤษฎีความตองการของอัลเดอรเฟอร (Alderfer) 
 อัลเดอรเฟอร (Alderfer, 1970 อางถึงใน ชัยพร วิชชาวุธ, 2524, หนา 56) ไดพัฒนาทฤษฎี
การจูงใจของมาสโลว และเสนอวาความตองการของมนุษยมี 3 ประการ คือ 
 1. ความตองการยังชีพ (existence needs) ไดแกความตองการทางกายภาพ (ความหิว 
กระหาย อารมณ) และทางวัตถุ (คาจาง สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน) 
 2. ความตองการดานความสัมพันธ (relatedness needs) ไดแกความปรารถนาจะมี 
สัมพันธภาพบางประการกับคน ซ่ึงมีความสําคัญตอผูตองการ เชน สมาชิกในครอบครัว หัวหนา
งาน ฯลฯ 
 3. ความตองการเติบโต (growth needs) เปนความตองการที่จะใชความสามารถของ
ตนเองใหเต็มตามศักยภาพที่มี และตองการพัฒนาตนเองไปเรื่อย ๆ 
 อัลเดอรเฟอร ไดตั้งสมมติฐานเพื่ออธิบายความตองการใหไดรับการตอบสนองดังกลาว
ไว 3 ประการ คือ 
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 ประการแรก ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง (needs satisfaction) หากความ
ตองการใด ไดรับการตอบสนองการที่ไดรับการตอบสนองนอย ความตองการนั้นจะยังมีอยูสูง เชน 
ถาคนงานไดรับเงินเดือนนอย ความตองการเรื่องเงินเดือนจะมีสูง 
 ประการที่สอง  ขนาดของความตองการ (desire strength) หากความตองการประเภทที่
ต่ํากวา (เชน ความตองการดานการอยูรอด) ไดรับการตอบสนองมากพอแลว ก็ยิ่งจะทําใหความ
ตองการประเภทที่อยูสูงกวา (เชน ความตองการกาวหนาและเติบโต) มีมากยิ่งขึ้น ตัวอยางเชน ถา
หัวหนางานไดรับการตอบแทนดานคาจางและอื่น ๆ (ความตองการอยูรอด) มากพอแลว หัวหนาคน
นั้นก็จะตองการไดรับการยอมรับและนับถือจากกลุมเพื่อนรวมงาน (ความสัมพันธทางสังคม) 
 ประการที่สาม  ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง (needs frustration) หากความ
ตองการประเภทที่อยูสูง มีอุปสรรคติดขัดไดรับการตอบสนองนอย ก็จะทําใหความตองการ
ประเภทที่อยูต่ําลงไปมีความสําคัญมากขึ้น ตัวอยาง เชน ถาหัวหนางานไมอาจมีโอกาสที่จะได
เปลี่ยนไปทํางานใหมที่ทาทายมากขึ้น (ความกาวหนาและเติบโต) กรณีเชนนี้ หัวหนางานคนนี้ก็จะ
หันมาสนใจและตองการที่จะไดรับความอบอุน สัมพันธใกลชิดกับเพื่อนรวมงานและลูกนองใน
กลุม (ความสัมพันธทางสังคม) 
 ทฤษฎีความตองการของมาสโลว และอัลเดอรเฟอร แตกตางกันที่ความตองการของมาส
โลวจะไดรับการตอบสนองเปนขั้น และกาวหนาขึ้นเรื่อย ๆ กลาวคือ เมื่อใดที่ความตองการระดับต่ํา
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการที่อยูในระดับสูงขึ้นจะมีผลในการจูงใจ แตทฤษฎีอัลเดอร
เฟอร จะมีการเคลื่อนตัวถอยหลังดวย กลาวคือ หากความตองการที่อยูในระดับสูงไมไดรับการ
ตอบสนองก็จะถอยไปสูความตองการที่ต่ํากวา (อมรา ไทยประเสริฐ, 2547, หนา 43) 
 เมอรเรย (Muray, 1938 อางถึงใน มาลี ใหญสูงเนิน, 2535, หนา 15) กลาววาความ
ตองการของมนุษยเปนสิ่งที่บุคคลไดสรางขึ้นกอใหเกิดความรูสึกซาบซึ้ง ความตองการนี้เกิดขึ้น
เนื่องมาจากแรงกระตุนภายในบุคคล และบางครั้งอาจเกิดความตองการเนื่องจากสภาพสังคมก็ได
หรืออาจกลาวไดวา ความตองการเปนสิ่งที่เกิดขึ้นเนื่องจากสภาพรางกายและสภาพจิตใจนั่นเอง 
ผลงานของเมอรเรย ปรากฏอยูในหนังสือ explortions in personality ในป 1938 นอกจากนี้เขายังให
ความเห็นอีกวา การพิจารณาเกี่ยวกับตัวมนุษยนั้นตองมองโดยภาพรวม ซ่ึงพฤติกรรมของมนุษย
เปนผลมาจากขบวนการทางรางกาย จิตใจ และสังคมสิ่งแวดลอม เขาไดกําหนดความตองการของ
มนุษยไว 20 ประการ ดังนี้  
 1.  ความตองการที่จะเอาชนะดวยการแสดงออกทางความกาวราว เปนความตองการที่จะ
เอาชนะผูอ่ืน เอาชนะตอส่ิงขัดขวางทั้งปวงดวยความรุนแรงมีการตอสูแกแคน การทํารายรางกาย 
หรือการฆาฟนกัน เปนตน 
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 2.  ความตองการที่จะเอาชนะฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ ความตองการที่จะเอาชนะนี้เปน
ความตองการที่จะฟนฝาอุปสรรค ความลมเหลวตาง ๆ ดวยการสรางความพยายามขึ้นมาใหม เชน 
เมื่อไดรับคําดูถูก ดูหมิ่น ผูไดรับจะเกิดความพากเพียรพยายามเพื่อเอาชนะคําสบประมาทจน
ประสบผลสําเร็จ เปนตน 
 3.  ความตองการที่จะยอมแพ ความตองการชนิดนี้เปนความตองการที่จะยอมแพ ยอมรับ
ผิด ยอมรับคําวิพากษวิจารณ หรือยอมรับการถูกลงโทษ 
 4.  ความตองการที่จะปองกันตนเอง เปนความตองการที่จะปองกันตนเองจากคํา
วิพากษวิจารณ การตําหนิติเตียน มีการพยายามหาเหตุผลมาอธิบายการกระทําของตนเอง การ
ปองกันตนเพื่อใหพนความผิดจากการกระทําตาง ๆ ทั้งปวง เชน ใหเหตุผลวาสอบตกเพราะครูไมดี 
เปนตน 
 5.  ความตองการเปนตัวของตัวเอง ความตองการชนิดนี้เปนความตองการที่ปรารถนาจะ
เปนอิสระจากสิ่งกดขี่ทั้งปวง ตองการที่จะตอสูดิ้นรนเพื่อความเปนตัวของตัวเอง 
 6.  ความตองการความสําเร็จ เปนความตองการที่จะกระทําสิ่งตาง ๆ ที่ยากลําบากให
ประสบผลสําเร็จ  หรือพยายามเอาชนะอุปสรรคทั้งปวง  เพื่อใหการทํางานของตนประสบ
ความสําเร็จ 
 7.  ความตองการสรางมิตรภาพกับบุคคลอื่น เปนความตองการที่จะใหบุคคลอื่นรักใคร 
ตองการรูจักหรือมีความสัมพันธกับบุคคลอื่น ตองการเอาอกเอาใจ มีความซื่อสัตยตอเพื่อนฝูง 
 8.  ความตองการความสนุกสนาน เปนความตองการที่จะแสดงความสนุกสนานตองการ
หัวเราะ เพื่อผอนคลายความตึงเครียด มีการสรางหรือเลาเรื่องตลกขบขัน เชน มีการพักผอนหยอน
ใจ มีสวนรวมในกิจกรรมกีฬา เปนตน 
 9.  ความตองการแยกตนเองออกจากผูอ่ืน บุคคลมักมีความปรารถนา แยกตนเองออกจาก
ผูอ่ืน ไมมีความยินดียินรายกับบุคคลอื่น ตองเมินเฉยตอผูอ่ืน 
 10.  ความตองการความชวยเหลือจากบุคคลอื่น ความตองการประเภทนี้ จะเปนความ
ตองการใหบุคคลอื่นมีความสนใจ เห็นอกเห็นใจ มีความสงสารในตนเอง ตองการไดรับการ
ชวยเหลือ การดูแล ไดรับคําชี้แนะจากบุคคลอื่น 
 11.  ความตองการที่จะใหความชวยเหลือตอบุคคลอื่น เปนความตองการที่จะเขารวมใน
การทํากิจกรรมกับบุคคลอื่น โดยการใหความชวยเหลือแกบุคคลที่ไมสามารถชวยเหลือตนเองได 
หรือใหความชวยเหลือบุคคลอื่นใหพนจากอันตรายตาง ๆ 
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 12.  ความตองการที่จะสรางความประทับใจใหกับผูอ่ืน ความตองการชนิดนี้เปนความ
ตองการที่ใหบุคคลอื่นไดเห็น ไดยิน เกี่ยวกับเรื่องราวของตนเอง ตองการใหผูอ่ืนมีความสนใจ 
สนุกสนาน แปลกใจ หรือตื่นเตนในเรื่องราวของตนเอง 
 13.  ความตองการมีอิทธิพลเหนือคนอื่น ความตองการนี้เปนความตองการที่จะใหบุคคล
อ่ืนยอมทําตามคําส่ังของตน ทําใหเกิดความรูสึกวาตนมีอิทธิพลเหนือกวาบุคคลอื่น 
 14.  ความตองการที่จะยอมรับนับถือผูอ่ืน เปนความตองการที่จะยอมรับนับถือบุคคลที่
อาวุโสกวา เกงกวา รวมทั้งนิยมชมชื่นในบุคคลที่มีอํานาจเหนือกวา และพรอมที่จะใหความ
ชวยเหลือบุคคลดังกลาวดวยความยินดี 
 15.  ความตองการหลีกเลี่ยงความรูสึกลมเหลว เปนความตองการที่หลีกเลี่ยงใหพนจาก
ความอับอายทั้งหลาย ตองการหลีกเลี่ยงการดูถูก หรือการกระทําตาง ๆ ที่กอใหเกิดความละอายใจ 
 16.  ความตองการหลีกเลี่ยงจากอันตราย ความตองการนี้เปนความตองการที่จะหลีกเลี่ยง
ความเจ็บปวดทางรางกาย ตองการไดรับความปลอดภัยจากอันตรายทั้งปวง 
 17.  ความตองการที่หลีกเล่ียงการถูกตําหนิ หรือการถูกลงโทษ ความตองการชนิดนี้เปน
ความตองการที่จะหลีกเล่ียงการถูกลงโทษ ดวยการคลอยตามกลุมที่ใหคําสั่ง หรือปฏิบัติตามกฎ
ขอบังคับของกลุมเพราะกลัวถูกลงโทษ 
 18.  ความตองการความเปนระเบียบเรียบรอย เปนความตองการที่จะจัดสิ่งของตาง ๆ ให
อยูในสภาพที่เปนระเบียบ มีความประณีตงดงาม เชน การจัดหนังสือในชั้นใหเปนระเบียบเรียบรอย 
 19.  ความตองการที่จะรักษาชื่อเสียง ความตองการประเภทนี้เปนความตองการที่จะ
รักษาชื่อเสียงของตนที่มีอยูไวจนสุดความสามารถ เชน การไมยอมกิน ถึงแมวาตนจะหิว หรือ ไม
ยอมทําความผิด ไมคดโกงผูใดเพื่อช่ือเสียงของวงศตระกูล เปนตน 
 20.  ความตองการใหตนเองมีความแตกตางจากบุคคลอื่น เปนความตองการที่จะทําให
ตนเองไมเหมือนกับบุคคลอื่น เชน การประกอบอาชีพที่ไมเหมือนคนอื่น การแตงตัวแปลกจาก
บุคคลอื่น เปนตน 
 เฮิรซเบิรก (Herzberg, 1959 อางถึงใน สัมฤทธิ์ ภักดีจอหอ, 2542, หนา 25) ไดเสนอ
ทฤษฎีองคประกอบสองประการ ที่เปนองคประกอบสําคัญที่กอใหเกิด ความพึงพอใจในการทํางาน
เรียกวา ทฤษฎีจูงใจ – ค้ําจุน ซ่ึงเปนทฤษฎีที่ไดมาจากการสัมภาษณนักบัญชีและวิศวกร จํานวน 200 
คน โดย Herzberg มุงความสนใจไปที่องคประกอบ 2 ชุด คือ องคประกอบของความพึงพอใจและ
ไมพึงพอใจ การศึกษาพบวาองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมีอยู 2 
องคประกอบ คือ 
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 1.  องคประกอบแรกไดแกปจจัยที่เปนแรงจูงใจ มี 5 ประการ คือ 
  1.1  ความสําเร็จของงาน หมายถึง การที่คนทํางานไดเสร็จส้ินและประสบผลสําเร็จ
อยางดี เมื่องานประสบความสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจ ในผลสําเร็จของงานนั้น 
  1.2  การไดรับการยกยองนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้จะอยู
ในรูปของการยกยองชมเชย หรือการยอมรับในความรูความสามารถ 
  1.3  ลักษณะงาน หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค
ทาทาย หรือเปนงานที่สามารถทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพัง 
  1.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับการมอบหมาย
ใหรับผิดชอบงาน และมีอํานาจในงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่ 
  1.5  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน หมายถึง การไดรับการเลื่อนตําแหนง เล่ือน
ขั้นใหสูงขึ้น การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อใหมีความรูเพิ่มเติม 
 2.  องคประกอบที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน ปจจัยนี้เรียกวา ปจจัยค้ําจุน มี 
11 ประการ คือ 
  2.1  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนขั้นเงินเดือนนั้น เปนที่พอใจของ
บุคคลในหนวยงาน 
  2.2  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต หมายถึง โอกาสที่จะไดรับการ
แตงตั้ง เล่ือนตําแหนงและไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 
  2.3  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานรวมกัน 
มีความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา 
  2.4  ฐานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
  2.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอระหวางบุคคล                    
กับผูบังคับบัญชาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน ความสามารถทํางานรวมกัน และเขาใจซึ่งกัน
และกัน 
  2.6  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอระหวางบุคคลกับเพื่อน
รวมงานที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน ความสามารถทํางานรวมกันและมีความเขาใจตอกัน 
  2.7  เทคนิคการนิเทศ หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน
หรือความยุติธรรมในการบริหารงาน 
  2.8  นโยบายและการบริหารงานองคกร หมายถึง การจัดการ การบริหารงานองคกร 
และการติดตอส่ือสารในองคกร 
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  2.9  สภาพการทํางาน ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ 
ช่ัวโมงการทํางาน  
  2.10 ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดี หรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงาน 
  2.11  ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในงาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 
 องคประกอบทั้งสองดานนี่เปนสิ่งที่คนงานตองการเพราะเปนแรงจูงใจในการทํางาน 
ปจจัยกระตุน เปนองคประกอบที่สําคัญใหเกิดความสุขในการทํางาน และเมื่อคนไดรับการ
ตอบสนองดวย ปจจัยชนิดนี้แลว คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สวนปจจัยคํ้าจุน ทําหนาที่เปนตัว
ปองกันมิใหคนเกิดความทุกข หรือความไมพอใจในการทํางาน เมื่อคนงานไดรับการตอบสนอง
ปจจัยชนิดนี้อยางเพียงพอแลวจะมีความพึงพอใจในการทํางาน 
 McCelland (อางถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2526, หนา 51 - 53) ไดเสนอแนวคิดวา มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอยู 3 อยางดวยกัน คือ 
 1.  ความตองการความสําเร็จ เปนแรงขับเพื่อท่ีจะใหงานที่ทํานั้นประสบผลสําเร็จดีที่สุด
เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน เปนแรงขับเพื่อใหไดมาซึ่งความสําเร็จ หรือเปนแรงจูงใจที่จะกระทํา
ส่ิงหนึ่งสิ่งใดใหดีกวา และมีประสิทธิภาพสูงกวา และมีผลสําเร็จตามความมุงหมาย เมื่อคนบางคน
มีพฤติกรรมมุงไปสูความตองการเพื่อใหไดความสําเร็จมาเพียงอยางเดียว ซ่ึง McCelland เรียกแรง
ขับแบบนี้วา ความตองการความสําเร็จ จากการวิจัยของเขาเกี่ยวกับเรื่องนี้ McCelland พบวา ผูที่
ประสบความสําเร็จสูงทั้งหลายแตกตางกับบุคคลอื่นโดยทั่วไปที่วา พวกนี้จะมีความปรารถนาที่จะ
กระทําสิ่งตาง ๆ ใหดีขึ้นกวาเดิมอยูเสมอ จะเปนพวกที่แสวงหาโอกาสเพื่อจะไดมีโอกาสในการ
รับผิดชอบแกไขปญหาที่มีอยู แสวงหาขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการดําเนินงานของเขาใหไวที่สุด จะ
แสวงหางานที่เขาสามารถจะกําหนดเปาหมายงานที่มีลักษณะทาทายตอความสามารถ ไมชอบ
ความสําเร็จที่เกิดขึ้นเนื่องจากโชคหรือจากโอกาส   มีความตองการที่จะแขงขัน   และมองหาสิ่งที่
ทาทาย และหลีกเลี่ยงงาน หรือส่ิงที่เขารับรู หรือเรียนรูวาเปนส่ิงที่ทําไดงาย และมักจะเปนผูที่
พัฒนาแผนงานมาใชในการปฏิบัติงาน 
 2.  ความตองการความรัก ความเปนพวกพอง เปนความปรารถนาเพื่อความเปนมิตรภาพ
และความสัมพันธที่สนิทชิดชอบกัน เปนความตองการเพื่อสรางและรักษาสัมพันธภาพกับบุคคล
อ่ืน ความตองการทางดานความรัก ความเปนพวกพอง มีแฝงอยูในมนุษยเราทุกคน เวนแตวาจะมี
มากหรือนอย บุคคลที่มีความตองการดานความรักตองการความยอมรับและความรักจากบุคคลอื่น 
และใหคาของความเปนพวกพองสูงมาก 

 14 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 3.  ความตองการมีอํานาจบารมี เปนความตองการที่จะทําใหคนอื่นมีความประพฤติหรือ
มีพฤติกรรมตามที่ตองการ ไมใหมีพฤติกรรมเปนไปอยางอื่น หรือผิดไปจากที่ตองการหรือเปน
ความตองการที่จะมีอํานาจในการบังคับบัญชาและมีอิทธิพลตอคนอื่นนั่นเอง ความตองการมีอํานาจ
มักจะถูกแสดงออกในลักษณะของความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะใหมีการเปลี่ยนแปลงหรือ
เปล่ียนแปลงเหตุการณตาง ๆ คนที่มีแรงจูงใจหรือถูกจูงใจอยางสูงจากความตองการมีอํานาจ
สวนมากมักจะเปนคนที่พูดเกง อาจจะชอบการโตแยง ชอบมีการติดตอสัมพันธกับคนอื่นและมีการ
แสดงการใชอํานาจ 
 มนุษยราสามารถที่จะถูกฝกอบรมใหเนนในดานความสําเร็จและบรรยากาศสําหรับ
ความสําเร็จ เหลานั้นมีความสําคัญมาก และสําคัญยิ่งกวาตัวของความสําเร็จเสียอีก ตัวอยางเกี่ยวกับ 
เร่ืองนี้ ไดแกการที่ McCelland และเพื่อนรวมงาน นําเอาเด็กที่อยูในแหลงที่อยูของชนกลุมนอยมา
ฝกอบรมใหเปนผูที่มีความตองการทางดานความสําเร็จ แตเมื่อเด็กเหลานี้กลับไปอยูในแหลงเดิมก็
จะกลับคืนสูสภาพดั้งเดิม แตเมื่อนําเอาผูปกครองของเด็ก เหลานี้มารวมฝกอบรม การจัดสราง
บรรยากาศที่จะชวยเสริมความสําเร็จ เมื่อทั้งสองกลุมกลับไปที่อยูเดิมจึงพบวาพวกเด็กจะยังคงความ
เปนผูมุงความสําเร็จตอไป  
 อยางไรก็ตาม ผูที่ประสบความสําเร็จสูงไมจําเปนเสมอไปที่จะเปนผูบริหารที่ดีที่สุด โดย
แทจริงแลวอาจจะเปนผูที่มีความรูสึกไมสบายใจมากที่สุด เมื่ออยูในตําแหนงผูบริหารมีความ
แตกตางกันอยางสําคัญยิ่งระหวางความสําเร็จที่ทําขึ้นดวยตนเองกับการที่จะเสริมสรางแรงดลใจให
เกิดขึ้นกับคนอื่น ๆ เพื่อใหไดความสําเร็จที่ตองการนั้นมา ซ่ึงงานในแบบหลังนี้ตองการทักษะที่
ตองการความสามารถหลาย ๆ ดาน และการมีคานิยมที่ถูกตอง เหนือส่ิงอื่นใดงานชนิดหลังนี้
ตองการบุคคลผูสามารถที่จะมีความพึงพอใจในสิ่งที่บุคคลอื่นไดทําสําเร็จ ไมใชวาตนเองไดทํา
อะไรสําเร็จไปบาง 
 ผูบริหารที่ดีมักจะเปนคนที่มีแรงจูงใจทางดานอํานาจ บารมีสูงมากกวาทางดานสําเร็จ 
ชนิดของอํานาจ บารมี ที่กลาวถึงนี้ ไมไดหมายความถึง การใชอํานาจบังคับที่บุคคลคนนั้นมีอยูใน
การที่จะใชใหคนทําตามที่ตนเองตองการ แตจะเปนอํานาจ บารมี ที่ใชในดานสังคม ซ่ึงส่ิงนี้แสดง
ใหเห็นไดจากหัวหนาผูซ่ึงมีลักษณะ ดังนี้ 

1.  แสดงความใสใจตอเปาหมายของกลุม 
 2.  หาจุดมุงหมายหรือเปาหมายที่ผูรวมงานสามารถดําเนินการได และเลียนแบบไดและ
พรอมที่จะรวมใจกันทํางานเพื่อใหไดตามเปาหมายนั้น 
 3.  ชวยผูรวมงานตั้งเปาหมายไมใชเปนผูที่กําหนดเปาหมายเสียเอง 
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 4.  สรางหรือใหความรูสึกเชื่อมั่นและกําลังใจ แกผูรวมงานในการที่จะทํางานอยาง
จริงจัง เพื่อใหไดมาซึ่งเปาหมายที่ตองการ และใหความรูสึกแกผูรวมงานวาพวกเขาสามารถที่จะ
ทํางานไดสําเร็จ 
 Mayo (อางถึงใน ไพโรจน พานิชสมัย, 2537, หนา 24) ซ่ึงเปนนักจิตวิทยาของ
มหาวิทยาลัย ฮารวารด ไดศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจของคนงานอยางจริงจังที่โรงงาน Hawthorne ของ
บริษัท Western Electric Company ในป 1930 ในการทดลองครั้งนั้น Mayo ไดดัดแปลงความเขม
ของแสงสวางในบริ เวณที่ทํางาน  มาตราสวนของการจายคาจาง  ชวงเวลาพักผอน  และ
สภาพแวดลอมในดานตาง ๆ ของโรงงาน เพื่อจะดูวาผลของการเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ เหลานี้จะมี
ผลตอการผลิตอยางไรบาง ที่นาประหลาดก็คือ ผลผลิตของคนงานที่ทําการศึกษาเพิ่มสูงขึ้น 
ถึงแมวาสภาพแวดลอมของการทํางาน ที่ทําจะเลวลงกวาเดิม 
 Mayo คนพบวา ผลผลิตของคนงานจะสูงขึ้น เมื่อไดมีการเอาใจใสเปนพิเศษมุงตอตัวเขา 
การเอาใจใสที่มีตอพวกเขานั้นจะทําใหเขามีสถานภาพพิเศษในสายตาของเพื่อนรวมงานของเขา 
การศึกษาของ Mayo ไดแสดงใหเห็นวาทัศนคติของคนงานเปนกุญแจที่สําคัญยิ่งตอการจูงใจ และ
การปฏิบัติอยางยุติธรรมจะชวยปรับปรุงใหเกิดทัศนคติที่ดีของคนงาน คนงานจะไมพอใจหากวาถูก
หลอกหรือถูกปฏิบัติวาเปนเสมือนเครื่องจักร 
 McGregor (อางถึงใน สัมฤทธิ์ ภักดีจอหอ, 2542, หนา 30) ไดสรุปไววา ทัศนะ หรือ
แนวคิดของผูบริหารในดานธรรมชาติของมนุษยยึดอยูบนขอสมมุติฐานที่เกี่ยวกับของกับคนอยู 2 
กลุม และผูบริหารมีความโนมเอียงที่จะกําหนดพฤติกรรมของเขาตอผูใตบังคับบัญชา ตามขอ
สมมุติฐานที่เขาคิดไวหรือมีอยู สมมุติฐานของกลุมแรกมีลักษณะที่เปนทางลบ ซ่ึง McGregor 
กําหนดไววาเปน ทฤษฎี X และขอสมมุติฐานของกลุมที่สองมีลักษณะไปในทางบวก ซ่ึงเขากําหนด
เปน ทฤษฎี Y 
 ภายใน ทฤษฎี X ขอสมมุติฐาน 4 ประการที่นักบริหารกําหนดหรือยึดถือกัน คือ 
 1.  ภายในจิตใจของคนงานทั่ว ๆ ไป แลวจะไมชอบทํางานและหากเมื่อมีโอกาสและ
เปนไปไดก็จะหลบ หรือหลีกเลี่ยงงาน 
 2.  เนื่องจากคนงานไมชอบทํางานดังนั้นตองบังคับควบคุม หรือตองขูวาจะลงโทษ
เพื่อที่จะใหไดงานตามเปาหมายที่ตองการ 
 3.  คนงานจะไมยอมรับผิดชอบ หรืออยากจะลดความรับผิดชอบลงและจะแสวงหา
ขอแนะนําที่เปนแบบทางการจากคนอื่นเมื่อโอกาสอํานวยให 
 4.  คนงานสวนมากจะใหความสําคัญทางดานความมั่นคง ความปลอดภัยมากวา
องคประกอบอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับงานและจะแสดงออกในแงของความทะเยอทะยานนอยมาก 
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 ในทางตรงกันขามกับแนวคิดทางดานลบเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยเหลานี้ McGregor 
ไดเขียนสมมุติฐานที่เขาเรียกวาเปน ทฤษฎี Y ไวอีก 3 ประการ ดังนี้ 
 1.  คนงานสามารถที่จะมองการทํางานวาเปนของธรรมดา เชนเดียวกับการที่ตองพักผอน
และตองเลน 
 2.  คนงานทุกคนจะดําเนินงานดวยตนเอง และสามารถควบคุมตนเองได ถาหากเขาให
คํามั่น หรือยึดมั่นตอวัตถุประสงคของการทํางาน 
 3.  คนเราโดยปกติสามารถที่จะเรียนรู ในการยอมรับหรือจะแสวงหาความรับผิดชอบ
การมีความคิดสรางสรรค นั้นคือมีความสามารถที่จะทําการตัดสินใจที่ดี จะมีอยูไดในคนทุกคน 
และไมจําเปนวามีเพียงในกลุม ผูที่ทําหนาที่ทางดานการบริหารเทานั้น 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการตัดสินใจ 
 
 ความหมายของการตัดสินใจ 
 การตัดสินใจ (decision) จะประกอบดวย ผูตัดสินใจ (decision maker) เปนผูที่มี
ประสบการณหรือมีความรูความสามารถในเรื่องที่จะตองตัดสินใจ อยางมีเหตุมีผล ซ่ึงอาจจะเปน
หัวหนาของหนวยงานหรือองคกร หรือผูที่มีอํานาจการตัดสินใจสูงสุดภายในองคกร โดยผูตัดสินใจ
จําเปนจะตองมีทางเลือก(alternative) ของการตัดสินใจ ซ่ึงเปนสิ่งที่ผูตัดสินใจจะตองกําหนดออกมา
วาในปญหาแตละปญหานั้นมีทางเลือกที่เปนไปไดทั้งหมดกี่ทางเลือก และทางเลือกตัวไหนที่จะ
เปนทางเลือกที่ดีที่สุดของการตัดสินใจ โดยจะตองพิจารณาจาก สภาวการณนอกบังคับ (state of 
nature) โดยจะตองมองวาในแตละทางเลือกมีสภาวการณที่มีโอกาสเกิดขึ้นกี่สภาวการณ แตละ
สภาวการณมีความนาจะเปนไปไดเกิดขึ้นกี่สถานการณ จะตองคํานวณผลตอบแทนที่จะไดจากแต
ละทางเลือกภายใตสภาวการณตางๆ และนํามาวิเคราะหหาทางเลือกที่ดีที่สุดจากผลตอบแทนที่สูง
ที่สุด 
 ในการดําเนินชีวิตประจําวันของมนุษย ลวนเกี่ยวของกับการตัดสินใจ (decision making) 
ทั้งส้ิน โดยเฉพาะการออกจากงาน เปนเรื่องที่มีความสําคัญและตองตัดสินใจอยางรอบคอบ เพราะ
สงผลทั้งตัวผูตัดสินใจเอง ครอบครัวและคนรอบขาง  โดยผูตัดสินใจตองอาศัยเหตุผลมาประกอบวา 
ผลที่สุดแลวจะเกิดขอดี - ขอเสียมากนอยกวากัน 
 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2545, หนา 106) ไดใหความหมายของการตัดสินใจ (decision 
making) ไววาเปนการเลือกดําเนินการหรือไมดําเนินการที่เห็นวาดีที่สุด หรือเลวที่สุดจากทางเลือก
หลายๆ ทาง โดยมีขั้นตอนของการตัดสินใจดังนี้ 

 17 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 1.  การทําความเขาใจในปญหาและขอเท็จจริงตางๆ  
 2.  การรวบรวมขาวสารและขอมูลเพื่อประกอบการตัดสินใจ 
 3.  การวิเคราะหขาวสารและขอมูลแลวนํามาพิจารณา 
 4.  การเลือกปฏิบัติที่ดีที่สุดเพียงทางปฏิบัติเดียว 
 5.  การดําเนินการใหเปนไปตามผลของการตัดสินใจ 
 6.  การติดตามและประเมินผลของการดําเนินการ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541, หนา 80) ไดใหความหมายของการตัดสินใจวา เปน
วิธีการที่บุคคลควรประพฤติเพื่อทําใหไดผลสูงสุด ซ่ึงไดสรุปรูปแบบการตัดสินใจที่เหมาะสม 
(the optimizing decision making model) ไวเปน 6 ขั้นตอนดังนี้ 
 1.  คนหาความตองการในการตัดสินใจ (ascertain the need for decision) 
 2.  สรางเกณฑในการตัดสินใจ (identify weights to the criteria) 
 3.  แบงน้ําหนักในแตละเกณฑ (allocate weights to the criteria) 
 4.  พัฒนาทางเลือก (develop the alternatives) 
 5.  ประเมินผลทางเลือก (evaluate the alternatives) 
 6.  เลือกทางเลือกที่ดีที่สุด (select the best alternatives) 
 รูปแบบการตัดสินใจที่เหมาะสม (optimizing model) คือ วิธีการที่ใชในการตัดสินใจโดย
ใชหลักความมีเหตุผล (relationally) การเลือกทางเลือกที่เหมาะสมที่สุด โดยใชหลักเหตุผลในการ
ตัดสินใจสามารถทําใหการตัดสินใจมีความเปนจริง สมเหตุสมผล ทั้งนี้ตองมีเปาหมายที่ชัดเจนและ
มีขั้นตอนการตัดสินใจใหเปนไปตามเปาหมายไดสูงสุด 5 ประการ คือ 
 1.  การวางเปาหมายใหถูกตอง (goal oriented) เพื่อใหไดการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ
และเหมาสมสูงสุด 
 2.  รูทางเลือกทั้งหมด (all options are known) 
 3.  ทําส่ิงที่ชอบใหชัดเจน (preference are clear) 
 4.  ทําส่ิงที่ชอบใหคงที่ (preferences are constant)  
 5.  ตองทําใหไดผลลัพธหรือประโยชนสูงสุด (final choice will maximize the out come) 
 กุลธน  ธนาพงศธร (2538, หนา 76 – 78) ไดใหความหมายการตัดสินใจวา เปนการ
พิจารณาไตรตรองตัดสินหรือตกลงใจของบุคคล หรือกลุมบุคคลใดก็ตามในการเลือกแนวทาง
ปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งที่เล็งเห็นวาดีที่สุด เหมาะสมที่สุด หรือไดรับประโยชนมากที่สุดจาก
ทางเลือกตาง ๆ ที่มีอยูหลายทางเลือก เพื่อเปนแนวทางปฏิบัติอันจะนําไปสู เปาหมาย หรือ
วัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางสัมฤทธิ์ 
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 การตัดสินใจ  เปนการพิจารณาเลือกวิธีการปฏิบัติการจากทางเลือกหลาย ๆ ทางเพื่อให
ไดทางเลือกที่ดีที่สุดเพียงทางเดียวเทานั้น  ในการใชหลักเกณฑทางคณิตศาสตรเพื่อชวยในการ
ตัดสินใจนั้น จะตองมีปจจัยหลักในการตัดสินใจ คือ  
 1.  ทางเลือกในการตัดสินใจ (alternative) ตามปกติจะตองมีหนทางเลือกมากกวา 1 
เสมอ จึงจะตัดสินใจ 
 2.  สภาวะทางธรรมชาติ (state of nature) คือสภาวะที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และมีผลตอ
การตัดสินใจ ผูตัดสินใจตองหาขอมูล และคาดการณโอกาส ซ่ึงสภาวะนั้นจะเกิดวาเปนเทาใด 
 3.  คาตอบแทน (pay off)  หมายถึง ผลประโยชนที่ผูตัดสินใจจะไดรับ อาจเปนผลกําไร 
รายได จํานวนงานหรือผลผลิต ในบางครั้งผลประโยชนอาจวัดออกมาเปนบาทหรือช้ินไมได ตอง
กําหนดในรูปของอรรถประโยชน (utility) หมายถึง ความพอใจที่ผูตัดสินใจไดรับ 
 ปจจัยหลักทั้งสามนั้น นํามาใชเพื่อการประเมินทางเลือกโดยวิธีทางคณิตศาสตร โดยแบง
การตัดสินใจเปน 3 สภาวะ ดังนี้ 
 1.  การตัดสินใจภายใตสภาวะความแนนอน (decision under certainty) หมายถึง การ
ตัดสินใจที่ผูตัดสินใจมีขอมูลแนนอนทราบวา จะมีเหตุการณเกิดขึ้น 100 เปอรเซ็นต  ในอนาคต 
และเมื่อตัดสินใจแลว การปฏิบัติตามผลการตัดสินใจจะบังเกิดผลตามความคาดหมาย 
 2.  การตัดสินใจภายใตสภาวะความเสี่ยง (decision under risk) หมายถึง การตัดสินใจ
ภายใตสภาวะที่มีขอมูลบาง แตขอมูลไมสามารถคาดการณไดแนนอน ทราบเพียงโอกาสที่จะเกิด
หรือเปนไปไดเทานั้น 
  การตัดสินใจภายใตสภาวะนี้ ตองอาศัยความเสี่ยงวาเหตุการณจะเกิดไปทางดาน
ความนาจะเปนสูง หรือดานความนาจะเปนต่ํา แตการเสี่ยงยอมจะเปนธรรมดา อาจจะมีถูกหรือผิดก็
ได เหตุการณอาจจะเกิดในดานที่มีโอกาสนอยก็ได แตเมื่อเสี่ยงแลวเหตุการณไมเปนไปตามที่เสี่ยง 
ก็มีเหตุผลอธิบายไดพอเพียง รวมทั้งไมผิดหวัง เพราะเปนการตัดสินใจอยางมีเหตุผลแลว 
 3.  การตัดสินใจภายใตสภาวะความไมแนนอน (decision under uncertainty) หมายถึง 
การตัดสินใจโดยผูตัดสินใจมีเพียงปจจัยหลัก แตไมสามารถคาดหมายโอกาสเกิดสภาวะทาง
ธรรมชาติไดเลย จึงไมสามารถคาดผลที่จะเกิดขึ้นได จําเปนตองตัดสินใจจากคาตอบแทนซึ่งเปน
สวนหนึ่งของปจจัยหลัก  โดยการตัดสินใจเปนไปตามพฤติกรรมของผูตัดสินใจวา  พอใจ
คาตอบแทนชนิดไหน การตัดสินใจในสภาวะนี้ จึงแบงเปน 3 ชนิด คือ 
 3.1  maximize (maximum pay off) ผูตัดสินใจโดยยึดหลักเกณฑนี้เปนผูมองโลกในแงดี 
(optimistic) 
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  ผูตัดสินใจวิธีนี้เลือกทางเลือกซ่ึงไดคาตอบแทนสูงสุด เปนทางเลือกที่จะปฏิบัติ ไม
สนใจวาคาตอบแทนนั้นจะมีโอกาสเกิดหรือไม เนื่องจากมีความมั่นใจเต็มที่ในการตัดสินใจ 
 3.2  maximize (minimum pay off) ผูตัดสินใจโดยหลักเกณฑนี้ มักเปนผูมองโลกในแง
ราย (pessimistic) เคยผิดหวังในการตัดสินใจบอย ๆ คาดการณแลวไมไดสมใจ จึงไมกลาตัดสินใจ
ในหนทางที่มีโอกาสเปนไปไดนอย 
  หลักเกณฑนี้เลือกทางเลือกซึ่งไดคาตอบแทนสูงสุดในบรรดาคาตอบแทนที่นอย ใน
แตละหนทาง คือ ไดผลตอบแทนนอยดีกวาไมไดเลย 
 3.3  minimize (maximum regret) หลักเกณฑนี้ไมไดพิจารณาคาตอบแทนในการ
ตัดสินใจ แตพิจารณาจาการเสียผลประโยชน ควรจะไดรับในแตละสภาวะทางธรรมชาติ แลวนํา
หนทางที่สูญเสียนอยที่สุดมาใชในการตัดสินใจ เนื่องจากผูตัดสินใจจะตองเสียใจ หรือผิดหวังเสมอ 
เลือกหนทางใด ๆ ก็ตาม จึงพยายามเลือกหนทางที่เสียใจนอยที่สุดมาใชปฏิบัติการ 
 ความแตกตางของสภาวะทั้งสาม คือ ความแนนอน ความเสี่ยง และความไมแนนอน 
ขึ้นอยูที่สภาวะทางธรรมชาติมีโอกาสแนนอนมากเพียงใด ดังนั้นสภาวะทั้งสามอาจแปรเปลี่ยนไป
มาได หมายถึง ในสภาวะความไมแนนอนซึ่งมีขอมูลเปนศูนย ไมสามารถคาดการณได หากผู
ตัดสินใจ ไดขอมูลเพิ่มขึ้น จนสามารถคาดการณไดบางจนถึงคาดการณไดแนนอน สภาวการณจะ
เปล่ียนเปนการตัดสินใจภายใตความเสี่ยง และความแนนอนตามลําดับ ในทางกลับกัน หากขอมูล
ผิดพลาดหรือไมถูกตอง สภาวการณก็จะสวนทางกลับได 
 สรุป การตัดสินใจ หมายถึง การเลือกทางปฏิบัติซ่ึงมีอยูหลายทาง เปนแนวทางปฏิบัติ
ไปสูเปาหมายที่วางไว อาจเปนการตัดสินใจกระทําส่ิงใดสิ่งหนึ่ง หรือหลายสิ่งหลายอยาง การ
ตัดสินใจมักเกี่ยวของกับปญหาที่ยุงยากสลับซับซอน ผูตัดสินใจตองเลือกปฏิบัติเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายอยางดีที่สุด 
 แนวคิดเก่ียวกับการตัดสินใจ 
 มนุษยแตละคนมีกระบวนการในการตัดสินใจที่แตกตางกัน (Hambrick and Mason, 
1984; Hitt and Tyler 1991 อางถึงใน Robbins 1996, p.62) ทั้งนี้อาจเปนเพราะการมีบุคลิก ความเชื่อ 
การรับรู และการมีทัศนะตอธรรมชาติของมนุษยที่แตกตางกัน กระบวนการตัดสินใจของคนแตละ
คนเปนรูปแบบเฉพาะตัวและผลการตัดสินใจยังอาจจะเปนตัวนําใหเกิดการแสดงพฤติกรรมไป
ตามที่ตัดสินใจนั้น จึงสงผลใหแตละคนมีพฤติกรรมที่แตกตางกัน Lindell and Brandt (2000, p.31) 
ไดเสนอ ผลจากการศึกษาวิจัยกระบวนการตัดสินใจอยางตอเนื่อง กลาววามาจนถึงเวลานี้เรา
สามารถสรุปไดวาการตัดสินใจเปนผลมาจากพุทธิปญญาของมนุษยแตละคน คนที่มีพัฒนาการทาง
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พุทธิปญญาสูงจะสามารถคิด คํานวณ และตัดสินใจในเรื่องราวเหตุการณตาง ๆ ไดอยางถูกตองตาม
หลักตรรกมากกวาผูที่มีพัฒนาการของกระบวนการทางพุทธิปญญาต่ํากวา 
 มนุษยใชโครงสรางทางความคิดประจําตัวของเขาเปนกรอบในการพิจารณาตัดสินใจ
โดยอาศัยขอมูลเบื้องตนมากมายในการตัดสินใจ เชน รายละเอียดของสถานการณ ความชัดเจนของ
ปญหา เงื่อนไขทางสังคม จุดมุงหมาย ปจจัยทางชีวสังคม และประสบการณเดิมที่แตละบุคคลมี การ
รับรูบรรยากาศการบริหารงานในองคการ การมีทัศนะตอธรรมชาติของมนุษย ฯลฯ ปจจัยตาง ๆ 
เหลานี้เปนปจจัยเชิงสาเหตุที่ถูกนําเขาสูกระบวนการประมวลผลทางความคิดของแตละคนจนได
ผลลัพธออกมาเปนการตัดสินใจในเรื่องนั้น ๆ บุคคลที่เปนสมาชิกขององคการเดียวกัน ทํางาน
ในชวงเวลาเดียวกัน ในสิ่งแวดลอมแหงเดียวกันแตเรากลับพบวาแตละคนจะมีการรับรูองคการและ
มักจะเกิดพฤติกรรมสนองตอบตอองคการของพวกเขาแตกตางกันไป บางคนอาจจะมีความพึง
พอใจในการทํางานกับองคการมาก แตในเวลาเดียวกันคนอื่น ๆ อาจรูสึกไมพึงพอใจกับการทํางาน
ในองคการนั้นเลยก็เปนได 
 การศึกษาวิจัยของนักวิชาการดานพฤติกรรมองคการและนักวิชาการดานการจัดการที่
เกี่ยวกับกระบวนการในการตัดสินใจ พบวา กระบวนการตัดสินใจเกิดขึ้นอยางเปนลําดับขั้น สวน
ใหญพบวามีไดตั้งแต 3 – 9 ขั้นตอน ดังนี้คือ (กุลธน ธนาพงศธร, 2538, หนา 103) 
 1.  รับรูถึงปญญา และทําความเขาใจสถานการณ 
 2.  กําหนด จําแนกปญหาใหถูกตองชัดเจน 
 3.  วิเคราะหหาสาเหตุของปญหา 
 4.  คนหาวิธีการแก และทางเลือกที่เปนไปได 
 5.  เลือกวิธีการหรือทางเลือกที่ดีที่สุดในบรรดาทางเลือกที่มีอยู 
 6.  วางแผนการปฏิบัติตามทางเลือกนั้น 
 7.  ลงมือปฏิบัติจริงตามแผนนั้น 
 8.  ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 9.  ปรับปรุงวิธีการ เปลี่ยนทางเลือก หรือกลับไปเริ่มที่กระบวนการที่หนึ่งอีกครั้ง 
 ถาพิจารณาจากกระบวนการตัดสินใจทั้ง 9 ขั้นตอนนี้แลว   สามารถสรุปเปนขั้นตอน
หลัก ๆ ไดเพียง 3 ขั้นตอน คือ  
 1.  การรับรูและมีความตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้น 
 2.  พิจารณาจุดมุงหมาย ความตองการของตนเพื่อเปรียบเทียบหาทางเลือกที่เปนไป
ไดมากที่สุด 
 3.  ปฏิบัติตามทางเลือกนั้น 
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แนวความคิดเกี่ยวกับการลาออก 
 
 ความเขาใจกระบวนการในการตัดสินใจดังที่ไดกลาวเปนแนวคิดของนักวิชาการสาย
บริหารและการจัดการที่มองกระบวนการตัดสินใจเปนรูปแบบที่ตายตัวเปนขั้น ๆ แตในการ
ตัดสินใจลาออกจากงานเปนการตัดสินใจสวนบุคคลที่ยากจะหารูปแบบตายตัวมาอธิบายไดอยาง
ครอบคลุม จึงเกิดการศึกษากระบวนการตัดสินใจตามแนวคิดของ Rotter, Kelly, Noorderhoven 
(Noorderhoven, 1995, p.71; Phares, 1991 p.175; Schultz, 1981, p.261; Allen, 1994, p.267; Engler, 
1995, p.238; Bernstein, Stewart, Roy, 1994, p.501; Carlson and Buskist, 1997, p.460 ตางมี
ความเห็นสอดคลองกันวากระบวนการในการตัดสินใจลาออกจากงานของบุคคลมิใชเพียงแตการ
รับรูปญหา หาขอมูล และจัดกระทําขอมูลเทานั้น แตเขาจะแสดงพฤติกรรมไปตามคําตอบที่เกิดขึ้น
ในใจของเขานั้นหรือไมเปนอีกกรณีหนึ่งขึ้นอยูกับผลที่เกิดจากการตรวจสอบโดยพุทธิปญญาของ
ตัวผูทําการตัดสินใจอีกครั้งหนึ่งในชวงวินาที่กอนการแสดงการตอบสนองใด ๆ ออกไป หากผล
จากการตรวจสอบแลวมีผลเปนไปในทางบวกในระดับที่เขาพอใจ เขาจึงแสดงพฤติกรรมการ
ตอบสนองไปตามคําตอบที่อยูในใจของเขา แตหากผลจากการตรวจสอบไดผลออกมาในทางลบใน
ระดับที่เขาไมตองการ เขาก็มีแนวโนมที่จะไมแสดงพฤติกรรมตอบสนองไปตามคําตอบที่มีอยูในใจ
ดังกลาวก็ได (ชัยพร วิชชาวุธ, 2524, หนา 86)  
 นักวิชาการตางประเทศไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการลาออกไวเปน 3 แนวทางการศึกษา
ดวยกัน คือ (จรูญ ทองถาวร, 2530, หนา 124 – 129) 
 1.  แนวทางการศึกษาดานพฤติกรรม (behavioral schools of thought or approach) เปน
แนวทางการศึกษาที่กลาวถึงพฤติกรรมการลาออก โดยพยายามคนหาสาเหตุวาการลาออกเกิดขึ้นได
อยางไร และสงผลกระทบตอองคการอยางไร 
 พอรเตอร และ ลอวเลอร (Porter and Lawler,1996 p.85) กลาววา “ความไมพอใจในการ
จายคาตอบแทนมักจะกอใหเกิดผลที่ตามมาหลายอยางดวยกัน นับตั้งแต ผลการปฏิบัติงานต่ํา (poor 
job performance) จนกระทั่งมีการนัดหยุดงาน (strikes)” สําหรับผลที่ตามมาจากความไมพอใจใน
การจายคาตอบแทนนั้น ลอวเลอร ไดเขียนเปนตัวแบบ (model) ไวโดยแสดงใน ภาพที่ 2.2 ดังนี้ 
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   ผลการปฏิบัติงานต่ํา (poor job performance) 
   การนัดหยุดงาน (strike) 
   การรองทุกข (grievance) 
   การลาออก (turnover) 
   ความไมพอใจในงาน (job dissatisfaction) 
   ความผิดปกตทิางจิตใจ (mental disorder) 

ความไมพอใจในการจายคาตอบแทน 
(Pay Dissatisfaction) 

 
ภาพที่ 2.2  ผลที่เกิดจากความไมพอใจในการจายคาตอบแทน 
ที่มา : Porter and Lawler,1996 p.86 
 
 เมื่อการจายคาตอบแทนไมเปนที่พอใจของพนักงาน พนักงานจะเกิดความรูสึกขึ้น 2 
อยางดวยกัน คือ 
  1.1. ความตองการคาตอบแทนสูงขึ้น (desire for more pay) ความรูสึกนี้จะทําให
พนักงาน หรือบุคลากรขององคการมีพฤติกรรมตาง ๆ ไดแก ปฏิบัติงานไมดี ผลปฏิบัติงานต่ํา มีการ
นัดหยุดงาน การรองทุกข และแสวงหางานใหมที่ใหคาตอบแทนสูงกวา ซ่ึงทําใหเกิดการขาดงาน 
และการลาออกในลําดับตอมา 
  1.2. ความดึงดูดในงานต่ําลง (lower attractiveness) ความรูสึกนี้จะทําใหพนักงาน
หรือบุคลากรในองคการเกิดความไมพอใจในงาน ขาดงาน และลาออกในที่สุดความไมพอใจใน
งานที่เกิดขึ้นนี้ จะมีผลทําใหเกิดความผิดปกติทางดานจิตใจ (psychological withdrawal) การหาซื้อ
ยามารับประทานเอง (dispensary visits) และสุขภาพจิตไมดี (poor mental health) ในที่สุดความไม
พอใจในการจายคาตอบแทน เปนตัวกําหนดหรือปจจัยที่ทําใหเกิดการลาออก และการลาออกนี้เปน
การลาออกดวยความสมัครใจ  อยางไรก็ตาม  หากจะสรุปวา  ความไมพึงพอใจในการจาย
คาตอบแทนมีผลทําใหเกิดการลาออกของพนักงานเสมอไปนั้น คงเปนการสรุปที่ไมถูกตองนัก 
เนื่องจากยังมีปจจัยอ่ืน ๆ อีกมากที่เกี่ยวของนอกเหนือจากคาตอบแทน อาทิ ตําแหนง การไดรับการ
ยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ความมั่นคงขององคการ เหลานี้ อาจเปนปจจัยที่ทําให
พนักงานไดรับความไมพอใจ จึงทําใหเขาตัดสินใจจะไมทํางาน ณ ที่ทํางานเดิมตอไป จะเห็นไดวา
ตัวแบบของ อี.อี.ลอรเลอร มีความสอดคลองกับความเห็นของเฮิอรซเบอรก  มอสเนอร และซิน
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เดอรแมน(Herzberg, Mausner and Synderman, 1959, p.172) ที่กลาวไววา “ความไมพอใจในการ
จายคาตอบแทน ทําใหเกิดความสนใจในงานต่ําลง และมีผลทําใหเกิดการขาดงาน การลาออก และ
นําไปสูความไมพอใจในงาน ในทายที่สุด อยางไรก็ตาม แนวทางการศึกษาทางดานพฤติกรรมนี้ 
สรุปไดวานักวิชาการสวนใหญมักจะศึกษาเรื่องการลาออกโดยพิจารณาวาไมพอใจในงาน เปน
สาเหตุเบื้องตนในการตัดสินใจลาออกของพนักงานหรือบุคลากรในองคการ และสําหรับสาเหตุที่
ใหพนักงานหรือบุคลากรเกิดความไมพอใจในงานมีหลายปจจัยแตกตางกันไป อาทิ ความไมพอใจ
ในการจายคาตอบแทน การติดตอส่ือสารอยางเปนทางการในองคการ การรวมอํานาจไวที่ศูนยกลาง 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน เปนตน” 
 2. แนวทางการศึกษาทางดานเศรษฐศาสตร (economic schools of thought or  approach) 
เปนแนวทางการศึกษาที่กลาวถึงภาวะแรงงานในตลาดแรงงานวาเปนสาเหตุหนึ่งที่มีผลตอการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงานหรือบุคลากรในองคการ นักวิชาการในกลุมนี้ไดแก โบวีย (Bowey, 
1974, p.234) ฟราย (Fry) เบอรตันและปารเกอร (Burton and Parker, 1909, p.216) กลาววาวิธีที่ใช
ทํานายการลาออกไดดีที่สุดวิธีหนึ่ง คือ ในขณะที่ระดับของกิจกรรมทางธุรกิจกําลังดําเนินไปดวยดี 
งานเปนจํานวนมากก็จะถูกสรางขึ้น ทําใหอัตราการจางแรงงานสูงขึ้นโอกาสในการเปลี่ยนงานก็จะ
สูงขึ้น (high opportunity) ตามไปดวย ถาขนาดของตลาดแรงงานยังคงไมเปลี่ยนแปลงโอกาสใน
การเปลี่ยนแปลงงานก็จะต่ํา (low  opportunity) ดังนั้นจึงสรุปไดวา ความตองการของตลาดแรงงาน
เปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งในการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ทั้งนี้จะเปนการลาออกโดยสมัครใจ 
และอัตราการลาออกจะมีสวนสัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงของโอกาสในการเปลี่ยนงาน นอกจากนี้ 
โบวีย ไดกลาวไววา “การวางแผนอัตรากําลังหรือการวางแผนกําลังคน (man power planning) ของ
องคการควรคํานึงถึงความสัมพันธระหวางโอกาสในการเปลี่ยนงานและการลาออกดวย” 
 อยางไรก็ตาม ความสัมพันธระหวางความไมพอใจในงานกับการลาออกมีความสัมพันธ
กันอยางมากที่สุดในชวงเวลาที่มีอัตราการวางงานต่ํา กลาวคือ การพิจารณาตัดสินใจของแตละ
บุคคลวาจะลาออกหรือไมนั้น ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ คือ ภาวะการวางงาน หากภาวะการ
วางงานสูง จะตัดสินใจทํางานที่เกาตอไป แตหากภาวะการวางงานต่ําก็จะตัดสินใจเปลี่ยนงาน 
 3. แนวทางการศึกษาทางดานปจจัยที่เปนแรงผลักดัน และปจจัยที่เปนแรงดึงดูด (push – 
pull approach) แนวทางการศึกษานี้เปนแนวทางการศึกษาที่ผสมผสานแนวคิดทางดานพฤติกรรม
และแนวคิดทางดานเศรษฐศาสตรไวดวยกัน โดยกลาวถึงสาเหตุของการลาออกของพนักงานวามี 2 
ปจจัยดวยกันคือ ปจจัยที่เปนแรงผลักดัน และปจจัยที่เปนแรงดึงดูด นักวิชาการในกลุมนี้ไดอธิบาย
ไววาปจจัยทั้ง 2 ตางมีผลตอการลาออก กลาวคือ 
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 ปจจัยที่เปนแรงผลักดันจะเปนปจจัยที่เกิดขึ้นหรืออยูภายในองคการ (internal factors) 
ไดแก 
  - ความไมพอใจในงาน 
  - ความไมพอใจในการจายคาตอบแทน 
  - เพื่อนรวมงานที่ไมมีความเปนกันเอง (unfriendly word colleagues) 
  - ขนาดขององคการ (organization size) อัตราการลาออกของพนักงานองคการที่มี
ขนาดใหญจะมีมากกวาองคการที่มีขนาดเล็ก 
  - การรวมอํานาจ 
  - การติดตอส่ือสารอยางเปนทางการ 
 สวนปจจยัที่เปนแรงดึงดดูจะเปนปจจยัที่เกดิขึ้นภายนอกหรืออยูภายนอกองคการ 
(external factors) ไดแก 
  - ตลาดแรงงานหรือภาวะการวางงาน 
  - การไดรับคาตอบแทนสูงกวา (high pay) 
  - มีโอกาสในความกาวหนาสูงกวา (greater opportunity for advancement) 
  - การไดรับผลประโยชนเกื้อกูลสูงกวา (greater fringe benefits) 
  - ขนาดของครอบครัวและความรับผิดชอบ 
  - ความเจบ็ปวย การมีครรภ เปนตน 
 ปจจัยที่กลาวมาทั้งหมดลวนเปนปจจัยที่มีสวนในการตัดสินใจลาออกของพนักงานหรือ
บุคลากรทั้งสิ้น อนึ่ง นักวิชาการในกลุมนี้ไดใหขอสังเกตวาการพิจารณาของแตละบุคคลที่จะ
ตัดสินใจวาจะลาออกหรือไมนั้น มักจะพิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ขางตนวาปจจัยใดมีน้ําหนัก
มากกวาปจจัย อ่ืน  ๆ  อยางไร  แตที่ สําคัญ  และมีสวนไมนอยในการตัดสินใจลาออกก็คือ 
ตลาดแรงงาน หรือภาวะการวางงาน 
 พิกอรรา และไมเยอรส (Pigora and Myers,1973, p.80) ไดกลาวถึงการลาออกใน
ภาพรวม ๆ ไวอยางนาสนใจวา การลาออกในหมูพนักงานทั่วไป ดูเหมือนวาจะเปนเหตุผลที่
เกี่ยวกับส่ิงแวดลอมภายนอก ไดแก สุขภาพ ความกดดันทางครอบครัว หรือความลําบากในการ
เดินทาง ในขณะที่การลาออกของผูจัดการหรือผูประกอบวิชาชีพเฉพาะดาน มักจะเปนเหตุผล
เกี่ยวกับงาน หรือความไมพอใจในการจายคาตอบแทน อยางไรก็ดี การลาออกจะมีแนวโนมสูงขึ้น
ในองคการที่มีขนาดใหญ มีช่ัวโมงการทํางานมาก และมีการขาดงานสูงขณะเดียวกันการลาออกจะ
มีแนวโนมต่ําลง  เมื่อภาวะการวางงานสูง  หรือเมื่อพนักงานมีประสบการณสูงและไดรับ
คาตอบแทนสูง หรือเมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้น เรามักพบวาองคการที่ตั้งในเขตเมืองประสบปญหา
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การลาออกของพนักงานมากกวาองคการที่ตั้งอยูในเขตชนบท และอัตราการลาออกจะสูงใน
หนวยงานกอสราง ในทางตรงกันขามอัตราการลาออกจะต่ําในหนวยงานรัฐบาล และพนักงานที่
อายุนอยจะลาออกมากกวาพนักงานอายุมาก 
 ประเภทของการลาออก 
 Pigora and Myers (1973 p.81) ไดแบงการลาออกของพนักงานออกเปน 3 ประเภท ดังนี ้
 1. การไลออก  หมายถึง  การไลพนักงานที่ทําผิดออก หรือ การไลออกเพราะตองการลด
กําลังแรงงาน ซ่ึงการไลพนักงานที่ทําผิดวินัยออกนั้น Sayles and Strauss (1977) ไดเสนอตัวอยาง
ของการไลออกวา ควรดําเนินการเมื่อพนักงานขาดงานติดตอกันเกินกวา 7 วัน โดยไมไดรับอนุญาต 
 2. การลาออก  หมายถึง  การสิ้นสุดสภาพการเปนพนักงานขององคการที่เกิดขึ้นจาก
ความสมัครใจของพนักงาน ซ่ึง Rowland, Ferris and Sherman (1983) ไดกลาวถึงสาเหตุของการ
ลาออกไว 2 ประการ คือ 1) สาเหตุที่มาจากองคการ เชน การจายคาจางผลตอบแทน การเลื่อนขั้น
เล่ือนตําแหนง โอกาสความกาวหนาในงาน  หรือความทาทายในงาน เปนตน   2) สาเหตุที่มาจาก
เหตุสวนตัวของพนักงาน เชน สุขภาพ การยายที่อยูอาศัยตามครอบครัว การศึกษาตอ เปนตน 
 3. การปลดเกษียณ  หมายถึง  การลาออกของพนักงานเมื่อพนักงานมีอายุอยูในเกณฑที่
องคการกําหนดวาจะตองสิ้นสุดสภาพการเปนพนักงานขององคการ 
 พอรตเตอร และ ลอวเลอร (Poter and Lawler,1996, p.91) ไดจําแนกประเภทของการ
ลาออกเปน  4  ประเภท คือ 
 1.  การลาออกที่เกิดจากความประสงคของบุคคล  หมายถึง  การที่บุคคลตัดสินใจไม
ทํางานเดิมอันเนื่องมาจากความตองการของบุคคลนั้นไมถูกบังคับจากใคร 
 2.  การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคของบุคคล  หมายถึง  การที่บุคคลตัดสินใจ
ไมทํางานในองคกรเดิม อันเนื่องมาจากแรงกดดันเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของบุคคลเอง เชน ยาย
งานตามสามี/ภรรยา หรือ คลอดบุตร ถึงแมวาบุคคลตองการทํางานอยูกับองคกร และใน
ขณะเดียวกันองคกรก็ตองการใหบุคคลทํางานอยูกับองคกรเชนกัน 
 3.  การลาออกที่เกิดจากความประสงคขององคกร  หมายถึง  การที่องคกรตัดสินใจให
บุคคลสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคกร เนื่องจากความไมมีประสิทธิภาพของบุคคลเอง 
 4. การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคขององคกร หมายถึง การที่องคกรไดรับแรง
กดดันจากสภาพเศรษฐกิจที่มีความจําเปนตองลดจํานวนพนักงาน ดังนั้นจึงจําเปนตองปลดพนักงาน  
 แนวคิดเก่ียวกับการเกษียณอาย ุ
 การเกษียณอายุงาน (retirement) เปนกระบวนการทางสังคมในการประกอบอาชีพที่
กําหนดใหบุคคลที่ไดรับการจางงานตองออกจากงาน (สุรกุล เจนอบรม, 2534 หนา 52) ซ่ึงเปน
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ภาระที่บุคคลตองถอนตัวออกจากงานประจําที่ทําอยูเมื่อยางเขาสูวัยหนึ่งแลว ซ่ึงโดยทั่วไปบุคคลจะ
มีอายุอยูระหวาง 55 – 60 ป การเขาสูสภาวการณเกษียณมิใชเปนการสิ้นสุดในการดําเนินชีวิตตอไป 
แตเปนการเริ่มตนชีวิตใหมที่แตกตางไปจากการใชชีวิตแบบเดิม เชน การมีเวลาวางใหแกงานอดิเรก 
การทํางานอาสาสมัคร หรือกิจกรรมอื่นตามความสนใจ (ศศิพัฒน ยอดเพ็ชร, 2534 หนา 133) 
 ความหมายของการเกษียณอาย ุ
 การเกษยีณอายุนี้มีผูใหความหมายไวมากมาย ดังตอไปนี้ 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2538, หนา 112) ไดใหความหมายของการเกษียณอายุไววา หมายถึง
การครบกําหนดอายุรับราชการ ส้ินกําหนดเวลารับราชการหรือทํางาน 
 พูนทรัพย จรรยาสุภาพ (2530, หนา 4) ใหความหมายของการเกษียณอายุวาเปนการถอน
ตัวออกมาจากสภาวการณหนึ่งไปสูอีกสภาวการณหนึ่ง เชนการวางจากสังคม หรือส่ิงแวดลอมหนึ่ง
ไปสูอีกสังคมหนึ่ง เปนการถอนตัวออกจากบทบาทในหนวยงานเพื่อไปมีบทบาทอีกบทบาทหนึ่ง
กับครอบครัว หนวยงานอื่นหรือมีธุรกิจสวนตัว 
 บรรลุ  ศิริพานิช (2531, หนา 8) กลาววา การเกษียณอายุ หมายถึง การที่ตองหยุดทํางาน
ที่เคยทําอยูเปนประจํา เพราะเหตุอายุครบกําหนดที่หนวยงานนั้นกําหนดไว  เชน ราชการไทย
กําหนดใหขาราชการครบกําหนดเกษียณอายุเมื่ออายุครบ 60 ป ถางานที่ทําเปนงานเอกชนก็อาจมี
การกําหนดอายุใหแตกตางไปตามองคการนั้น ๆ จะกําหนดไว ซ่ึงมักอนุโลมใชเวลา 60 ป ตาม
ราชการเปนสวนมาก บางแหงกําหนดไว 55 ป เปนตน 
 ชวารท (Schwartz, 1979 อางใน จรูญ ทองถาวร, 2530, หนา 152) ไดกลาววาการ
เกษียณอายุเปนการเปลี่ยนแปลงระบบความเปนอยู หรือยายแผนการดําเนินชีวิต ซ่ึงปกติมัก
เกี่ยวของกับบทบาท คานิยม และความสนใจที่เปลี่ยนแปลงไป 
 เบอรนไซด (Burnside, 1981, p.603) ไดกลาวถึงการเกษียณอายุคลายคลึงกับแอชเลย 
(Atchley, 1991, p.197) วาเปนวงจรชีวิตในการประกอบอาชีพที่อยูในชวงต่ําสุดของการจางงาน 
ความรับผิดชอบตออาชีพและโอกาสในการทํางานตาง ๆ จะลดต่ําลง การเกษียณอายุเปนบทบาท
ทางสังคมที่กําหนดใหมีการแทนที่บุคคลตามสิทธิหนาที่และความสัมพันธกับคนอื่น ๆ นอกจากนี้
การเกษียณอายุเปนกระบวนการใหแตละบุคคลจัดเตรียมชีวิตเพื่อการเริ่มแสวงหาเพื่อการปรับตัว
หรือมีกิจกรรมอื่น ๆ หรือแมแตการปลีกตัวออกจากสังคม 
 จากความหมายของการเกษียณอายุดังกลาวขางตน จึงพอสรุปไดวา การเกษียณอายุเปน
กระบวนการทางสังคมที่ทําใหออกจากตําแหนงทางสังคมหรือหนาที่การงานเมื่อถึงอายุที่กําหนด
ตามกฎหมายของแตละประเทศ ดังนั้น การเกษียณอายุจึงหมายถึง การที่จะตองลาออกจากงานเมื่อ
อายุครบเกษียณ 
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 กระบวนการเกษียณอาย ุ
 การเกษียณอายุเปนกระบวนการที่บุคคลจะตองพบกับความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ซ่ึง
สามารถแบงไดเปน 6 ระยะดังนี้ (Atchley, 1991, p.210) 
 1.  ระยะกอนการเกษยีณอายุ  แบงเปน 2 ชวง คือ 
  1.1  ระยะไกล ระยะนี้ถือวาการเกษียณอายุยังอยูหางไกลจากบุคคลมาก อาจจะอยูใน
ระยะเริ่มตนในชวงวัยทํางาน หรืออาจอยูในชวง 5 ป กอนเกษียณ ซ่ึงก็ขึ้นอยูกับแตละบุคคล 
(Kennedy, 1978 อางใน ดามพรรณ แชมชอย, 2536 หนา 17) 
  1.2  ระยะใกล  ระยะนี้บุคคลจะเริ่มวิตกกังวลตอการเกษียณอายุที่ใกลเขามา ในระยะ
นี้หากบุคคลมีการเตรียมตัวที่จะเกษียณอายุการทํางาน ก็จะมีความพรอมไมวิตกกังวลตอการ
เกษียณอายุและมีทัศนคติที่ดีตอการเกษียณอายุ 
 2.  ระยะน้ําผ้ึงพระจันทร เปนระยะหลังเกษียณใหม ๆ ซ่ึงไมตองทํางาน มีอิสระทั้ง
ทางดานเวลาและการทํางาน ระยะนี้เปนระยะที่มีความสุขที่ไดพักผอนจากการทํางาน และสามารถ
ทําในสิ่งที่ตองการได ซ่ึงแตละบุคคลจะอยูในชวงเวลาที่แตกตางกัน บางคนอาจอยูในระยะนี้ไดถึง 
1 – 5 ป ขณะที่บางคนอาจนอยกวา 1 ปก็ได 
 3.  ระยะรูความจริง ระยะนี้เปนระยะที่บุคคลเริ่มเบื่อหนาย รูสึกเหงา ขาดเพื่อนและ
หงุดหงิดงาย เกิดความรูสึกไมพอใจตอชีวิตที่ดําเนินอยู 
 4.  ระยะใครครวญ เปนระยะของการพิจารณาถึงความจริงทั้งหลาย เพื่อเลือกทางที่พอใจ
ในการนําไปปรับปรุงหรือการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงแบบแผนการดําเนินชีวิตประจําวัน
หลังเกษียณ ระยะนี้เปนระยะที่มีการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นหลังเกษียณ 
 5.  ระยะคงที่ เปนระยะที่บุคคลสามารถปรับตัวได มีความเขาใจในบทบาทของตนและ
เคยชินตอการดําเนินชีวิตหลังเกษียณ ซ่ึงบางคนก็สามารถเขาสูระยะนี้ไดเลยหลังจากผานระยะ
น้ําผ้ึงพระจันทร ถาหากมีการเตรียมตัวกอนการเกษียณไดดี แตบางคนที่ไมไดเตรียมตัวกอนเกษียณ
หรือเตรียมไมได ก็ไมอาจเขาสูระยะนี้ได 
 6.  ระยะสิ้นสุด เปนระยะสุดทายของการดําเนินชีวิต ซ่ึงเปนระยะที่ผูสูงอายุไมสามารถ
ชวยเหลือตัวเองไดตองพึ่งพาผูอ่ืน ระยะนี้รวมไปถึงสภาวะสุดทายของการมีชีวิตดวย 
 การเกษียณอายุจะชาหรือเร็วข้ึนอยูกับแตละบุคคลซึ่งแตกตางกัน ขณะเดียวกันระยะเวลา
ในแตละระยะของการเกษียณก็จะไมเทากันดวย บางคนอาจไมมีระยะที่ 3 และระยะที่ 4 เลย หรือมี
นอยมาก ทั้งนี้ก็ขึ้นอยูกับการปรับตัวของแตละบุคคล นอกจากนี้กระบวนการเกษียณอายุยัง
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในชีวิตของผูเกษียณอีกดวย ซ่ึง ชานาส (Shanas, 1972 อางใน กนกวรรณ 
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ศิลปกรรมพิเศษ, 2527, หนา 30) ไดกลาวถึง การเปลี่ยนแปลงในชีวิตเมื่อบุคคลตองเกษียณอายุวา มี
การเปลี่ยนแปลงใน 2 ลักษณะ คือ 
 1.  การเปลี่ยนแปลงโครงสรางทางสังคม ซ่ึงจะเปนการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับอาชีพและ
รายได เนื่องจากตองออกจากงานทําใหรายไดที่เคยไดรับลดนอยลง และโอกาสที่จะไปสมัครงาน
ทําใหมลดลงทําใหผูเกษียณอายุกลายเปนผูวางจากอาชีพ เกิดการเปลี่ยนแปลงดานการดําเนินชีวิต
เนื่องจากรายไดลดลง 
 2.  การเปลี่ยนแปลงทางดานจิตวิทยาสังคม ไดแก การเปลี่ยนแปลงบทบาททางสังคม
ดานโอกาสของการมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ มโนทัศนตอตนเอง และสถานภาพทางสุขภาพ
กลาวคือ 
  2.1  บทบาททางสังคม ผูเกษียณอายุจะมีการเปลี่ยนแปลงบทบาททางสังคมจากเดิม
ที่เคยเปนผูที่มีตําแหนงหนาที่การงานมีเกียรติเปนที่ยกยองจากเพื่อนรวมงาน เมื่อเกษียณอายุ 
บทบาทเดิมจะถูกเปลี่ยนแปลงไปเปนบุคคลธรรมดาที่ไมมีฐานะตําแหนงทางสังคมหรืออํานาจ
หนาที่ใด ๆ 
  2.2  โอกาสของการมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงไป เนื่องจากผู
เกษียณอายุหลังจากการเกษียณนั้นจะมีโอกาสติดตอกับสังคมภายนอกลดนอยลง ทําใหโอกาสของ
การมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ลดลง 
  2.3  มโนทัศนตอตนเอง อาจมีการเปลี่ยนแปลงใหผูเกษียณอายุที่มีทัศนคติที่ไมดีตอ
การเกษียณอายุ หรือผูที่ไมยอมรับสภาพความจริงของการเกษียณอายุ ซ่ึงจะกอใหเกิดความรูสึกวา
ตนเองดอยคุณคา ไมมีประโยชนและเปนปญหาตอบุคคลอื่น 
  2.5  สถานภาพทางสุขภาพ จะมีการเปลี่ยนแปลงตามไปดวย ซ่ึงการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงของรางกาย หรือการยอมรับความสามารถที่มีขีดจํากัดของตนเองรวมถึงการปรับตวัให
เหมาะสมกับสถานภาพของสุขภาพไดมากนอยเพียงใดนั้น ขึ้นอยูกับแตละบุคคลซึ่งแตกตางกัน 
 แนวคิดเก่ียวกับการลาออกกอนเกษียณอายุ 
 ความหมายของการใหเกษียณอายุกอนกําหนด 
 เกษียณ หมายถึง การถดถอย การออกตามสังคม ทําใหผูเกษียณจํานวนมากเกิดความรูสึก
วาตนเองเปนคนไรประโยชน และไมไดรับการยอมรับเหมือนอยางที่เคยเปน บางคนเกิดความ
เสียดายตออํานาจ สถานภาพตางๆ ที่เคยไดรับมาตลอดระยะเวลาอันยาวนาน จึงเกิดภาวะ “ฝอ” 
ภายหลังการเกษียณอายุ ทําใหขาดความสุขและอายุส้ัน (วิจิตร บุณยะโหตระ, 2533, หนา 1) การ
เกษียณเปนตัวที่ตอกย้ําการเขาสูวัยชรา และเปนจุดเริ่มตนของการสูญเสียอํานาจหนาที่การงาน 
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รายไดโอกาสในการแสดงความรู ความสามารถ ที่ยึดเหนี่ยวทางดานจิตใจ เพื่อนรวมงาน สังคม 
ความอบอุน ในครอบครัวบางสวนและเวลาอันมีคา 
 การปลดเกษียณ (retirement) 
 การปลดเกษียณ คือ การออกจากงานของบุคลากรซึ่งเมื่ออายุของบุคลากรนั้นถึงระดับที่
กําหนดไวใหปลดเกษียณ เชน เมื่ออายุ 60 ป หรือ 55 ป แลวแตกรณี 
 เกษียณกอนกําหนด (early retirement) 
 เกษียณกอนกําหนดหรือการเกษียณกอนเวลา คือ การที่บุคลากรขององคการออกจาก
งานกอนถึงอายุการเกษียณตามปกติ 
 ออกจากงานกอนเกษียณอายุตามปกติ (early retirement termination) 
 คือ กลยุทธหรือวิธีการที่องคการจัดหาการจูงใจในรูปแบบตางๆ เพื่อใหพนักงานออก
จากงานกอนเกษียณอายุตามปกติ 
 ประเภทของการเกษียณอายุ 
 ประเภทของการเกษียณอายุ แบงออกเปน 2 แบบ คือ 
 1.  การเกษียณอายุแบบตามตัว (fixed retirement) เปนการกําหนดอายุเกษียณไวแนนอน
เมื่อถึงอายุที่กําหนดบุคคลจะตองพนจากตําแหนงทันที 
 2. การเกษียณอายุแบบยืดหยุน (flexible retirement)ในประเภทนี้มีความหมาย 2 ประการ 
คือ ไมไดกําหนดอายุเกษียณไวแนนอน จะเลือกการเกษียณอายุเมื่อใดก็ไดตราบเทาที่ยังทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพและสุขภาพอํานวย เปนประการหนึ่ง และอีกประการหนึ่งการการเปดโอกาส
ใหเกษียณอายุกอนกําหนด (early retirement) ไดสําหรับลูกจางที่หยอนสมรรถภาพทางกายหรือ
จิตใจหรือสําหรับผูที่ตองการหยุดทํางานกอนกําหนดอายุเกษียณ 
 แนวคิดเกี่ยวกับการเกษียณอายุงานกอนกําหนด (early retirement) โดยคนสวนใหญใน
สังคมมักมีทัศนคติที่วา คนสูงอายุจะมีประสิทธิภาพในการทํางานที่ต่ํา เชื่องชา ไมมีการปรับตัว ทํา
ใหคนสูงอายุไมไดรับการสนับสนุนในดานการเลื่อนตําแหนง หรือการฝกฝนความรูใหมๆ เพิ่มเติม 
เพราะเกรงวาจะไมคุมกับการลงทุน นอกจากนั้นสังคมยังมีความเชื่อวา คนหนุมสาวจะมีการยอมรับ
ส่ิงใหมๆ ในขณะที่คนสูงอายุจะไมมีความยืดหยุน ไมชอบการเปลี่ยนแปลง และไมชอบเสี่ยงดวย
ประการทั้งปวง ซ่ึงจากทัศนคติดังกลาวเปนเหตุใหนายจางสวนใหญไมตองการวาจางผูสูงอายุเขา
ทํางาน รวมทั้งมักมีการบีบคั้นใหคนสูงอายุมีการเกษียณกอนกําหนด 
 โดยปกติทั่วไป  องคกรมักประสบปญหาตางๆ  ในการดําเนินงานอันเปนผลสืบ
เนื่องมาจากปจจัยแวดลอมภายในและภายนอกองคกร บางครั้งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดาน
โครงสรางอัตรากําลังและสภาพการจางงาน นําไปสูการปลดพนักงานออก จนกอใหเกิดผลกระทบ
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หลายอยางในสังคมตามมา ดังนั้นเพื่อการหลีกเล่ียงการปลดพนักงานออก องคกรทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน จึงมักนิยมใช “การเกษียณอายุกอนกําหนด” (early retirement) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ลดคาใชจายในสวนของพนักงานเพื่อรักษาสถานภาพของงานและเพื่อลดจํานวนแรงงาน ในการ
เกษียณอายุกอนกําหนดองคกรจะใชส่ิงลอใจหรือส่ิงจูงใจก็คือ เงื่อนไขทางดานผลประโยชนที่
บุคคลจะไดรับ อันไดแก ส่ิงจูงใจทางดานการเงินและคาตอบแทนตางๆ อุปสรรคที่สําคัญมากตอ
การที่พนักงานจะตัดสินใจเกษียณอายุกอนกําหนดก็คือสภาวะเงินเฟอ (Inflation) ที่จะเกดิขึน้ในภาย
ภาคหนาและอาจสงผลกระทบตอการดํารงชีวิตในวัยชราอยางไรก็ตาม จากการสํารวจของ
สํานักงานแรงงานแหงชาติอเมริกาในป ค.ศ. 1985 พบวา พนักงานสวนใหญโดยเฉพาะเพศชายมี
แนวโนมที่จะเลือกการเกษียณอายุกอนกําหนด โดยมีเหตุผลชักนําในเรื่องของเงินคาตอบแทนและ
เหตุผลสวนบุคคล เชน ปญหาดานสุขภาพ และความไมพึงพอใจในงาน เปนตน 
 เหตุผลที่สําคัญตอการตัดสินใจที่จะเกษียณอายุงานกอนกําหนดในสังคมอเมริกันก็คือ 
เงินคาตอบแทน ซ่ึงคําอธิบายของ Mertor ที่วา ในสังคมอเมริกัน จุดมุงหมายทางวัฒนธรรมที่สําคัญ
ที่สุดไดแก ความสําเร็จในชีวิต และเครื่องวัดความสําเร็จก็คือ ทรัพยสินที่ไดสะสมไว ดังนั้นสังคม
อเมริกัน เงินหรือทรัพยสินจึงความสําคัญในตัวเองอยางมาก และยังเปนสัญลักษณแหงเกียรติยศ
และชื่อเสียงอีกดวย 
 สําหรับประเทศไทย องคกรทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ก็ไดมีการนําเอาวิธีการเกษียณอายุ
งานกอนกําหนดมาใช โดยในภาคเอกชนจะมีส่ิงจูงใจกวาภาครัฐ ไมวาจะเปนเงินตอบแทน หรือ
การพัฒนาบุคคลไปสูงานใหมที่เปนเชนนี้เนื่องมาจากแนวความคิดที่แตกตางกันในเรื่องของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย พนักงานในภาครัฐจะเลือกเกษียณอายุกอนกําหนด อันเนื่องมาจากการไม
พอใจในงานมากกวาที่จะเกษียณอายุกอนกําหนดเพราะตองการบําเหน็จบํานาญ 
 การลาออกกอนกําหนดเกษียณอายุโดยทั่วไป มีอยู 2 ลักษณะ คือ 
 1.  เปนความตองการของผูปฏิบัติงานเองวาจะสิ้นสุดงานประจําเพื่อไปทําในสิ่งที่ตนเอง 
ตองการ เชน การทํางานอดิเรก การทองเที่ยว ฯลฯ โดยที่ยังมีอายุไมถึงเกณฑเกษียณอายุ ซ่ึงองคกร
ที่ทํางานประจําอยูอาจจะจัดหรือไมจัดโครงการลาออกอนเกษียณอายุในองคกรก็ได และ
ผูปฏิบัติงานเองก็ไดมีการวางแผนระยะยาว โดยเฉพาะในเรื่องการเงิน เพื่อท่ีจะไดสามารถมีชีวิตอยู
อยางสุขสบายไมแตกตางจากขณะที่ทํางานประจํา 
 2.  เปนโครงการที่องคกรจัดขึ้นเปนครั้งคราว เมื่อตองการลดคาใชจายในดานบุคลากร
ลงในระยะยาว โดยการเสนอผลประโยชนตอบแทนที่สูง เพื่อเปนการจูงใจใหผูปฏิบัติงานเขารวม
โครงการ 
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 ซ่ึงมีผูไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับโครงการลาออกกอนเกษียณอายุไวดังนี้ การ
เกษียณอายุกอนกําหนดหรือการลาออกกอนเกษียณอายุของพนักงานในปจจุบัน ถือเปนทางเลือก
หนึ่งที่จะชวยลดจํานวนของพนักงานลง ซ่ึงพนักงานบางคนจะรูสึกมีความสุขที่ไดลาออก แตก็มี
บางคนที่ไมคอยเต็มใจกับการที่จะทําใหพนักงานเกิดการยอมรับเกี่ยวกับการเกษียณอายุกอน
กําหนด อาจจะเปนไปไดถาโครงการเกษียณอายุกอนกําหนดนั้นมีส่ิงจูงใจพนักงานอยางเพียงพอ
และเหมาะสม 
 การลาออกกอนเกษียณอายุที่นํามาใชในหลายองคกรทั้งภาครัฐและภาคเอกชน นั้น 
นับเปนแนวความคิดที่สงผลใหรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งในเรื่องการลดลงของบุคลากร ในเรื่องของความมั่นคงในการทํางานซึ่งเคยถือวาเปนปจจัยสําคัญ
ในการที่บุคคลจะเขารวมงานกับองคกรใดองคกรหนึ่งไดเปลี่ยนแปลงไป 
 ผลกระทบจากการลาออกอนเกษียณอายุนั้นมีท้ังดานบวกและดานลบ 
 ผลกระทบดานบวก 
 1.  ผูปฏิบัติงานที่ทํางานมานาน อาจจะเริ่มมีผลการปฏิบัติงานที่ต่ํากวาที่คาดหวังไว ซึ่ง
ผูปฏิบัติงานเหลานี้ องคกร/บริษัท อาจจะมีการเสนอใหมีการลาออกกอนเกษียณอายุได 
 2.  ผูปฏิบัติงานที่มีอายุมาก ถึงแมจะยังสามารถปฏิบัติงานได แตในบางกรณี  
ผูปฏิบัติงานที่สูงอายุนี้ อาจเปนปจจัยที่ปดกั้นการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตําแหนงของผูที่ปฏิบัติงานที่มี
ความรูความสามารถสูง หรือมีคุณสมบัติที่เหมาะสมได 
 3.  มีการคาดหมายวา จะมีการเลิกจางขึ้น เนื่องมาจากสาเหตุหลายประการ 
 4.  มีการปดงานลงบางสวน 
 ผลกระทบดานลบ 
 1.  พนักงานที่มีความสามารถสูงหรือมีคุณคาตอองคกร อาจเลือกเอาการลาออกกอน 
เกษียณอายุเปนขอไดเปรียบหรือเปนประโยชนและลาออกจากองคกรไปในที่สุด และในบางธุรกิจ 
เชน ธุรกิจธนาคารพาณิชย การลาออกของพนักงานระดับผูบริหาร โดยเฉพาะผูจัดการสาขาที่ไปอยู
ที่อ่ืน อาจหมายถึงการที่ลูกคาสวนหนึ่ง ที่มีความใกลชิดสนิทสนมเปนการสวนตัวอาจจะตามไปอยู
ที่อ่ืนดวย 
 2.  การลาออกกอนเกษียณอายุ ทําใหเกิดคาใชจายที่สูงตอองคกร ซ่ึงมากกวาการลาออก 
 3.  การตัดสินใจที่จะลาออกกอนเกษียณอายุ ทําใหเกิดผลกระทบดานจิตใจของพนักงาน
และเกิดผลทําใหมีการหยุดชะงักหรือไมตอเนื่องของการปฏิบัติงานได 
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 การลาออกกอนเกษียณอายุจะเปนไปในแนวทางใด ขึ้นอยูกับความเห็นชอบหรือการตก
ลงรวมกันระหวางบริษัทและพนักงานเกี่ยวกับการกําหนดกฎเกณฑ วิธีการเพื่อใหเปนที่ยอมรับ
รวมกันทั้งสองฝาย 
 โดยสรุปแลว เมื่อพิจารณาแนวความคิดเรื่องเกษียณอายุ และการลาออกกอนเกษียณอายุ
นั้น จะพบวา ไดเกิดการเปลี่ยนแปลงในเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องการออกจากงาน
จากอดีตจนถึงปจจุบัน และแนวโนมในอนาคต ซ่ึงสงผลตอความมั่นคงในการทํางานและลักษณะ
ของงาน 
 

ประวัติธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 
 
 ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) เร่ิมกอตั้งเมื่อวันที่ 27 มกราคม 2488 มีสํานักงาน
แหงแรกตั้งอยู ณ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซ่ึงเปนเมืองหลวงเกาของประเทศไทย และเริ่มเปด
ดําเนินการเมื่อวันที่ 1 เมษายน 2488 มีทุนจดทะเบียนเริ่มแรก 1,000,000 บาท และภายในปเดียวกัน 
ธนาคารไดกอตั้งสํานักงานกรุงเทพฯ ณ มุมถนนราชวงศ ในป 2539 ธนาคารไดยายสํานักงานใหญ
มายังที่ทําการสํานักงานใหญในปจจุบัน ซ่ึงตั้งอยู เลขที่ 1222 ถนนพระรามที่ 3 แขวงบางโพงพาง 
เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 10120 
 ธนาคารไดจดทะเบียนเปนบริษัท จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย ใน
วันที่ 26 กันยายน 2520 และธนาคารไดจดทะเบียนการแปรสภาพธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด เปน
บริษัทมหาชน จํากัด ในวันที่ 28 กันยายน 2536 ธนาคารไดเพิ่มทุนจดทะเบียนเรียกชําระเปน10,000 
ลานบาท และเปน 28,704 ลานบาท ในเดือนมิถุนายน 2541 และเดือนสิงหาคม 2546 ตามลําดับ 
 เมื่อ 3 มกราคม 2550 จีอี มันนี่ ซึ่งเปนสถาบันการเงินเพื่อรายยอยช้ันนําของโลกไดบรรลุ
ขอตกลงการเปนพันธมิตรทางธุรกิจกับธนาคารกรุงศรีอยุธยาซึ่งสะทอนถึงความตั้งใจและความ
เชื่อมั่นในธนาคารฯ โดยมีเปาหมายที่จะยกระดับการผสานความสามารถทางธุรกิจของสององคการ 
เพื่อใหธนาคารเปนธนาคารที่ใหบริการครบวงจรชั้นนําของประเทศ 
 14 กุมภาพันธ 2551 ธนาคารเขาซ้ือกิจการบริษัท จีอี แคปปตอล ออโต ลีส จํากัด 
(มหาชน) (GECAL) เสร็จสมบูรณ โดย ณ วันโอนกิจการ GECAL มีสินทรัพยรวม 78,010 ลานบาท 
และเงินใหสินเชื่อสุทธิรวม 75,283 ลานบาท ซ่ึงสงผลใหพอรตสินเชื่อของธนาคารฯ เติบโตขึ้น
ประมาณรอยละ 17 ณ วันโอนกิจการ และตอมา GECAL เปล่ียนชื่อเปน บริษัท อยุธยา แคปปตอล 
ออโต ลิส จํากัด (มหาชน) (AYCAL) 
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 8 เมษายน 2552 ธนาคารฯ ดําเนินการเขาซื้อหุนธนาคาร เอไอจี เพื่อรายยอย จํากัด 
(มหาชน) (AIGRB) และ บริษัท เอไอจี คารด (ประเทศไทย) จํากัด (AIGCC) เสร็จสมบูรณ ในราคา
รวม 1,605 ลานบาท โดยทําใหธนาคารฯ มีสินทรัพยเพิ่มขึ้นประมาณ 32,800 ลานบาท มีฐาน
สินเชื่อเพิ่มขึ้น 21,900 ลานบาท เงินฝากเพิ่มขึ้น 18,600 ลานบาท และมีจํานวนบัตรเครดิตเพิ่มขึ้น
ประมาณ 222,000 บัตร 
 ปจจุบันเปนธนาคารพาณิชยไทยที่ฐานเงินฝาก สินทรัพย และสินเชื่อใหญเปนอันดับ 5 
ของประเทศและเปนธนาคารที่ใหบริการทางการเงินอยางครบวงจรแกทั้งลูกคาธุรกิจ และลูกคา
บุคคล 
 วิสัยทัศน 
 ธนาคารกรุงศรีอยุธยามุงมั่นที่จะดําเนินธุรกิจ เพื่อกาวไปสูการเปนธนาคารที่ใหบริการ
ทางการเงินแบบครบวงจรที่ไดรับการชื่นชมมากที่สุดในประเทศไทย พรอมทั้งสรางการเติบโต
อยางตอเนื่องควบคูไปกับการกํากับดูแลกิจการที่ดีตามมาตรฐานสากลที่ไดรับการยอมรับ ตลอดจน
พัฒนานวัตกรรมดานผลิตภัณฑและบริการทางการเงิน และความเปนเลิศดานการบริการ เพื่อ
ตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของลูกคาทุกกลุมเปาหมาย 
 ลักษณะการประกอบธุรกิจ 
 ธนาคารดําเนินธุรกิจตาง ๆ ตามที่กําหนดในพระราชบัญญัติธุรกิจสถาบันการเงิน 
พระราชบัญญัติหลักทรัพยและ ตลาดหลักทรัพย และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ โดยมีลักษณะบริการ
ของธนาคาร แบงออกเปน 3 ประเภทหลัก คือ 
 1.  การรับฝากเงิน ธนาคารจะรับฝากเงินทั้งจากบุคคลทั่วไปและจากองคกรธุรกิจ โดย
จําแนกเปน 4 ประเภท 
  - เงินฝากกระแสรายวัน 
  - เงินฝากออมทรัพย 
  - เงินฝากประจํา 
  - บัญชีเงินฝากเงินตราตางประเทศ 
 2.  การใหสินเชื่อธนาคารจะใหสินเชื่อในรูปแบบตาง ๆ ดังนี้ 
  - การเบิกเงินเกินบัญชี (O/D) 
  - สินเชื่อเงินใหกูยืม (Loan) ไดแก เงินกูระยะสั้นโดยใชตั๋วสัญญาใชเงิน และเงินกู
ระยะยาว ใหแกลูกคาธุรกิจ 
  - สินเชื่อที่อยูอาศัย และสินเชื่อบุคคล ใหแกลูกคาบุคคล 
  - สินเชื่อที่เปนสกุลเงินตราตางประเทศ 
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  - สินเชื่อเพื่อการคาตางประเทศ 
  - บริการดานสินเชื่ออ่ืน ๆ เชน การอาวัลและรับรองตั๋วเงิน หนังสือค้ําประกัน 
(Letter of Guarantee/Bank Guarantee) เล็ตเตอรออฟเครดิต (Letter of Credit) และการออกหนังสือ
สนับสนุนทางการเงิน เปนตน 
 3. บริการอื่น ๆ ไดแก 
  - บริการธนาคารผานชองทางอิเล็กทรอนิกส 
  - บริการดานการโอนเงินภายในประเทศ 
  - บริการดานปริวรรตและเงินโอนตางประเทศ 
  - บริการธนาคารอิเล็กทรอนิกสดานการคาตางประเทศ “Krungsri Trade Link” 
  - บริการหัก/เขาบัญชีอัตโนมัติ 
  - บริการจําหนายผลิตภัณฑประกันชีวิต และประกันภัยวินาศภัย 
  - บริการดานวาณิชธนกิจ 
  - บริการดานธุรกิจหลักทรัพย 
  - บริการบริหารเงินสด 
  - บริการซ้ือขายเงินตราตางประเทศลวงหนาและเครื่องมือทางการเงินดานบริหาร
ความเสี่ยงอัตราแลกเปลี่ยนและอัตราดอกเบี้ย 
  - บริการดานพันธบัตรรัฐบาล ตั๋วเงินคลัง และพันธบัตรรัฐวิสาหกิจ 
 โครงสรางคณะกรรมการธนาคาร  
 โครงสรางคณะกรรมการของธนาคาร    ประกอบดวย     คณะกรรมการธนาคาร  และ
คณะกรรมการชุดยอยที่คณะกรรมการธนาคารไดแตงตั้งขึ้น เพื่อชวยในการกํากับดูแลกิจการของ
ธนาคาร ดังนี้  
  - คณะกรรมการธนาคาร 
  - คณะกรรมการเจาหนาที่บริหาร  
  - คณะกรรมการตรวจสอบ 
  - คณะกรรมการบริหารความเสี่ยง 
  - คณะกรรมการสรรหาและพิจารณาคาตอบแทน 
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โครงสรางองคกร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.3  โครงสรางองคกร 

กลุมงานลูกคาธุรกิจขนาด
ใหญ 

กลุมงานลูกคาธุรกิจ 
SME 

กลุมงานลูกคาบุคคล 

กลุมงานเครือขายการขาย 

กลุมงานบริหารการเงิน 

กลุมงานการตลาดองคกร 

กลุมงานการสื่อสารองคกร
และนักลงทุนสัมพันธ 

กลุมงานกฎหมายและ
กํากับดูแลธุรกิจธนาคาร 

กลุมงานปฏิบัติการ 

กลุมงานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

กลุมการเงิน 

กลุมงานบริหารความเสี่ยง 

กลุมงานทรัพยากรบุคคล 

ฝายตรวจสอบ
เทคโนโลยีสารนเทศ 

ฝายตรวจสอบ 

คณะกรรมการ
ธนาคาร 

คณะกรรมการ
เจาหนาที่บริหาร 

กลุมงานตรวจสอบ 

ประธานเจาหนาที่
บริหารและกรรมการ

ผูจัดการใหญ 

สํานักประธานเจาหนาที่
บริหารและกรรมการ

ผูจัดการใหญ 

คณะกรรมการตรวจสอบ 

คณะกรรมการบริหาร
ความเสี่ยง 

คณะกรรมการสรรหา
และกําหนดคาตอบแทน 

ที่มา : www.krungsri.com  
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ราตรี  เจียมจารุภา (2542, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความตองการการเตรียมตัวกอนการ
เกษียณของขาราชการกอนเกษียณ สังกัดมหาวิทยาลัยรามคําแหง จุดประสงคของการวิจัยคร้ังนี้เพื่อ
ศึกษาและเปรียบเทียบความตองการการเตรียมตัวกอนการเกษียณของขาราชการกอนเกษียณ สังกัด
มหาวิทยาลัยรามคําแหง จําแนกตามตัวแปรดานเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน 
สถานภาพการสมรส รายไดตอเดือนจากงานประจํา จํานวนคนในครอบครัว และการเปนสมาชิก
กลุม 
 การดําเนินการวิจัย กลุมตัวอยางที่ใชคือ ขาราชการกอนเกษียณสังกัดมหาวิทยาลัย
รามคําแหง จํานวน 122 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และ
วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาคะแนน ที. และคาคะแนน 
เอฟ. 
 สรุปผลการวิจัย 
 1.  ขาราชการกอนเกษียณ มีความตองการการเตรียมตัวกอนการเกษียณในดานตาง ๆ 
สวนใหญอยูในระดับปานกลาง ยกเวนความตองการดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงมีความตองการอยูใน
ระดับมาก 
 2.  ขาราชการกอนเกษียณที่มี เพศ  ระดับการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน 
สถานภาพการสมรส จํานวนคนในครอบครัว และการเปนสมาชิกชมรมตางกัน มีความตองการการ
เตรียมตัวกอนเกษียณแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไมเปนไปตามสมมติฐานที่
วางไว 
 3.  ขาราชการกอนเกษียณที่มีรายไดตอเดือนตางกัน มีความตองการการเตรียมตัวกอน
การเกษียณแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เปนไปตามสมติฐานที่วางไว 
 ดวงกมล  วรฤทธ์ิ (2543, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิผลของโครงการลาออกกอน
เกษียณอายุ : ศึกษาเฉพาะกรณี องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 2 
ประการ เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอโครงการลาออกกอนเกษียณอายุ และ เพื่อศึกษาผลที่เกิดจาก
โครงการลาออกกอนเกษียณอายุ โดยใชการวิจัยเชิงเอกสารและเชิงสํารวจ 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยสํานักงาน
ใหญ แจงวัฒนะ  จํานวน  200  คน 
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 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี ้
 เหตุจูงใจใหพนักงานเขารวมโครงการลาออกกอนเกษียณอายุ คือ พอใจกับผลตอบแทน
ที่ไดรับจากการเขารวมโครงการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาไดแก ตองการพักผอน คาดวาจะมีปญหา
ดานการปรับตัวสําหรับงานในระบบใหม และมีงานใหมที่นาจะเหมาะสมกวา 
 เหตุจูงใจใหพนักงานไมเขารวมโครงการลาออกกอนเกษียณอายุ คือ มีความภูมิใจที่ได
ทํางานในองคการนี้ รองลงมาไดแก ผูรวมงานมีความเปนกันเอง อยากทํางานตอไปเพื่อใหมีสังคม
ในที่ทํางาน และพอใจในตัวเพื่อนรวมงาน 
 ปจจัยที่มีผลตอการเขารวมโครงการลาออกกอนเกษียณอายุ ไดแก ระดับตําแหนง มี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นของพนักงานองคการโทรศัพทตอการเขารวมโครงการลาออกกอน
เกษียณอายุอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปจจัยที่มีผลตอการไมเขารวมโครงการลาออกอนเกษียณอายุ ประกอบดวย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลารับราชการ ไมมีความสัมพันธกับความคิดเห็นของพนักงาน
องคการโทรศัพทตอการเขารวมโครงการลาออกกอนเกษียณอายุ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 ผลที่เกิดจากโครงการลาออกกอนเกษียณอายุ เปนไปตามเปาหมาย โดยสามารถลด
จํานวนผูปฏิบัติงานได รอยละ 11.22 จากเกณฑที่ตั้งไวรอยละ 10 โดยมีผูเขารวมโครงการลาออก
กอนเกษียณอายุจํานวน 335 รายจากจํานวนผูมีสิทธิเขารวมโครงการ 2,986 ราย  ใชงบประมาณ 
(เงินตอบแทนพิเศษ และเงินชดเชย) จํานวน  278,993,190 บาท 
 ชัยมณตรี  ปานประภากร (2544, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิผลของโครงการ
เกษียณอายุกอนกําหนด : ศึกษาเฉพาะกรณี ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ  1) ศึกษาประสิทธิผลโครงการเกษียณอายุกอนกําหนดของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร   2) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการ
สมัครเขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนดของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ
การเกษตรโดยเลือกกลุมตัวอยางจากพนักงานที่อยูในเกณฑสมัครเขารวมโครงการเกษียณอายุกอน
กําหนด จํานวน 150 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจงและใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูลสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา และการหาคา ไค-
สแควร เพื่อทดสอบสมมติฐาน ผูทําการศึกษาวิจัยไดจําแนกการสมัครเขารวมโครงการเกษียณอายุ
กอนกําหนดของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรเปน 3 ระดับ ระดับมาก 
ปานกลาง และนอย 
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 ผลการศึกษาวจิัยพบวา 
 1.  สถานภาพสวนบุคคลของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรที่
อยูในเกณฑสมัครเขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด สวนใหญมีอายุระหวาง 50-54 ป จบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี อายุในการปฏิบัติงาน ระหวาง 20-24 ป ระดับตําแหนง 7-9 ระดับ 
เงินเดือนขั้น 40,000-44,999 บาท และไมมีรายไดอ่ืน ๆ  
 2.  พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรที่อยูในเกณฑสมัครเขารวม
โครงการเกษียณอายุกอนกําหนด สวนใหญมีความพึงพอใจดานคาตอบแทนของโครงการ
เกษียณอายุกอนกําหนด ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน สุขภาพ อยูในระดับปานกลาง 
 3.  สถานภาพสวนบุคคลของพนักงาน คือ อายุ และอายุในการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ
กับการสมัครเขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด 
 4.  สถานภาพสวนบุคคล (ระดับตําแหนง ระดับเงินเดือน รายไดอ่ืน ๆ ) ความกาวหนา
ในการปฏิบัติงาน สุขภาพ ไมมีความสัมพันธกับการสมัครเขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด 
 สวรรณกมล  จันทรมะโน (2548, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของปจจัยดานงานและ
ปจจัยดานองคการที่มีตอความตั้งใจที่จะลาออก ของพนักงานบริษัทอินเตอรเนชั่นแนลเอ็นจิเนียร่ิง 
จํากัด(มหาชน) การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการรับรูคุณลักษณะของงาน ความ
ผูกพันตองาน และความพอใจในบรรยากาศขององคการของพนักงาน และเพื่อศึกษาอิทธิพลของ
ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานงาน 5 คุณลักษณะ ไดแก ความหลากหลายของทักษะ ความเปนเอกภาพ
ของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางาน และผลยอนกลับของงาน และปจจัยดาน
องคการ ที่มีตอความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม  
ซ่ึงประกอบดวยแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของพนักงาน แบบสอบถามคุณลักษณะของงาน  
แบบสอบถามความผูกพันตองาน  และแบบสอบถามบรรยากาศขององคการ  โดยกลุมตัวอยางที่ใช
ในการศึกษา คือ พนักงานในบริษัทอินเตอรเนชั่นแนล เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด (มหาชน) จํานวน 239 คน 
จากการสุมตัวอยาง อยางงายแบบชั้นภูมิ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ คือ คารอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ และการวิเคราะหการถดถอยแบบโลจิท 
 ผลการศึกษาพบวาตัวแปรอิสระทั้งหมดไดแก ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานงาน และปจจยั
ดานองคการ สามารถรวมกันอธิบายความตั้งใจที่จะลาออกได โดยตัวแปรที่สามารถทํานายความ
ตั้งใจที่จะลาออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ มี 3 ตัวแปร คือ 1) ตัวแปรดานคุณลักษณะของงานดาน
ผลยอนกลับของงาน มีความสัมพันธในเชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01   2) ตัวแปรดานความผูกพันตองาน มีความสัมพันธในเชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   3) ตัวแปรดานบรรยากาศขององคการดานการใหรางวัลและ
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การลงโทษ มีความสัมพันธในเชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  สวนตัวแปรอื่น ๆ ไมพบวา มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในครั้งตอไป ควรจะมีการศึกษาถึงปจจัยที่อาจสงผลตอ
ความผูกพันตองาน และผลของความผูกพันตองานที่นอกเหนือจากความตั้งใจที่จะลาออกเพื่อให
องคการทราบถึงวิธีการเพิ่มความผูกพันตองานใหแกพนักงานมากยิ่งขึ้น และลดผลเสียที่เกิดจาก
การมีความผูกพันตองานในระดับต่ํา ซ่ึงรวมถึงความตั้งใจที่จะลาออกดวย 
 อุมาศรี  พุมพันธุมวง (2550, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ
ลาออกของขาราชการทหาร : กรณีศึกษา เจาหนาที่รักษาความปลอดภัย บริษัท ทาอากาศยานไทย 
จํากัด (มหาชน) การศึกษามีวัตถุประสงคศึกษาลักษณะทั่วไป ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ
ลาออก และระดับความพึงพอใจในการรับราชการที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกของขาราชการ
ทหาร โดยศึกษาขอมูลจากผูที่เคยเปนขาราชการทหารในการไปเปนเจาหนาที่รักษาความปลอดภัย 
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยใชประชากรเปนเกณฑ
ในการสุมตัวอยาง ใชระยะเวลาในการศึกษาตั้งแตเดือนกันยายน พ.ศ.2548 ถึง เดือนตุลาคม พ.ศ. 
2549 
 วิธีการศึกษาขอมูลจาก  1) แหลงขอมูลปฐมภูมิ โดยสรางแบบสอบถาม จํานวน 160 ชุด 
ใชเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจ
ลาออก และความพึงพอใจที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากขาราชการทหารของเจาหนาที่รักษาความ
ปลอดภัย ใชการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified  Sampling) จะแบงออกเปน 3 กลุม ไดแก 
ผูซ่ึงเคยรับราชการในกองทัพบก กองทัพเรือ กองทัพอากาศ   2) แหลงขอมูลทุติยภูมิ เปนการ
เกี่ยวของจาก ส่ิงพิมพตาง ๆ และการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา สถิติที่ใชในการศึกษา คือ คารอย
ละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ผลการศึกษาสรุปวา ลักษณะทั่วไปของขาราชการทหารที่มาเปนเจาหนาที่รักษาความ
ปลอดภัย บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) สวนมากมาจากกองทัพเรือ มีรายไดปานกลาง 
สถานภาพสมรสและมีบุตรแลวเปนสวนมาก อายุของเจาหนาที่รักษาความปลอดภัยสวนมากอยู
ระหวาง 30-35 ป เงินเดือนที่ไดรับจาก ทอท. สวนมากอยูระหวาง 10,001-15,000 บาท สวนใหญ
ไดรับเงินคาเวร/คากะ  ปจจัยที่ทําใหขาราชการทหารตัดสินใจลาออกสวนมากคือความมุงหวังให
ครอบครัวมีความสุขมีฐานะมั่นคงทางการเงิน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลตอการตัดสินใจ
ลาออกจากการรับราชการทหาร ของเจาหนาที่รักษาความปลอดภัย ทอท. คอนขางสูงพบวาเห็นดวย 
ความพึงพอใจในความมั่นคงและความกาวหนาในการรับราชการทหาร อยูในระดับปานกลาง 
ความพึงพอใจในรายไดและสวัสดิการคอนขางสูง 
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