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บทคดั ย่อภาษาไทย  

ชื่อเร่ือง เจตคต ิอิทธิบาท 4 และแรงสนบัสนนุทางสังคมที่ส่งผลต่อแรงจงูใจใน
การท างานภายหลงัการเกษียณอายุงานของผูสู้งอายุในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ผู้วิจัย จันทิมา คเชนทร์ชาต ิ
ปริญญา การศึกษามหาบัณฑติ 
ปีการศึกษา 2561 
อาจารย์ที่ปรึกษา อาจารย์ ดร. ชาญ รัตนะพสิิฐ  

  
วิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1)ศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ เจตคติต่อการ

ท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม ของผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานคร 2)
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อ
การท างาน และการสนับสนุนทางสังคม กับผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานคร และ 3)ศึกษาอ านาจในการท านายของ 
เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม ที่มีผลต่อมีแรงจูงในการ
ท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้สูงอายุที่มีอายุ 55-65 
ปี ทั้งเพศชายและเพศหญิงที่ยังประกอบอาชีพแม้ภายหลังวัยเกษียณอายุและอาศัยอยู่ใน เขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบวัดแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดับ และสถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณด้วยวิธี Enter ในรูปคะแนนดิบและรูปคะแนน
มาตรฐาน 

ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลมากที่สุดต่อแรงจูงใจในการท างานภายหลงัการเกษียณอายุงาน
ของผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานคร คือ เจตคติ และตัวแปรที่มีอิทธิพลน้อยที่สุดต่อแรงจูงใจในการท างานภายหลัง
การเกษียณอายุงานของผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานคร คือ การสนับสนุนทางสังคม  เจตคติต่อการท างานหลัง
เกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างานและการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการท างาน
ภายหลังการเกษียณอายุงานของผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานคร  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เจตคติต่อ
การท างาน อิทธิบาท 4 และการสนับสนุนทางสังคมสามารถร่วมกันท านายแรงจูงใจในการท างานภายหลังการ
เกษียณอายุงานของผู้สูงอายุได้ โดยค่าสัมประสิทธิ์ในการท านายเท่ากับ .69 ตัวแปรทั้ง 3 สามารถท านายแรงจูงใจ
ในการท างานภายหลังการเกษียณอายุงานของผู้สูงอายุเท่ากับ 69.2% มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 

ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการท างานภายหลงัเกษียณอายุงาน, เจตคต,ิ อิทธิบาท 4, การสนับสนนุทางสังคม 
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The objectives of this research were as follows: (1) to study the level of motivation 

to continue to work after retirement and attitudes toward work after retirement and Iddhipada 
Four among the elderly population in Bangkok, including the level of social support; (2) to learn 
about relationships and the motivation to continue to work after retirement and attitudes toward 
working after retirement and Iddhipada Four in terms of work among the elderly population of 
Bangkok, including social support; (3) to identify attitudes toward working after retirement and 
Iddhipada Four in terms of work and how social support affected the elderly population of 
Bangkok and their motivation to keep working after retirement. The population was a group of 
senior workers who lived in Bangkok and still working after their retirement. The population of 
four hundred consisted of a personal data questionnaire, the motivation to continue to work 
after retirement, attitudes toward working, Iddhipada Four and a Social Support Questionnaire. 
The Pearson’s product moment correlation and multiple regression analysis (enter method) were 
used to analyze the data. 

The results of the study found the following: (1) the participants had a high level of 
motivation to keep working, attitudes to Iddhipada Four and social support; (2) attitudes towards, 
Iddhipada Four, and social support had significantly positive relationships with motivation to keep 
working after retirement at a level of .01.; (3) multiple regression analysis indicated that attitudes 
on Iddhipada Four and social support could significantly impact the prediction score of 69.20% 
and provide motivation to keep working after retirement among the elderly in Bangkok. 

 
Keyword : Work motivation, Attitudes, Iddhipada Four, Social support, After retirement 
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กิตติกรรมประ กาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

งานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลงได้ด้วยดี เนื่องจากได้รับความกรุณาอย่างสูงจาก อาจารย์.ดร.ชาญ 
รัตนะพิสิฐ อาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัย อาจารย์ ดร. ชัญญา ลี้ศัตรูพ่าย ประธานหลักสูตร และอาจารย์ทุก
ท่านในสาขาวิชาจิตวิทยาพัฒนาการ คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่กรุณาให้
ค าแนะน าและค าปรึกษาตลอดจนปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่ง ผู้วิจัย
ตระหนักถึงความตั้งใจจริงและความทุ่มเทของอาจารย์และขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ ที่นี ้

ขอขอบพระคุณ อาจารย์.ดร. ภิญญาพันธ์ เพียซ้าย อาจารย์.ดร.ไตรภพ จตุรพาณิชย์ และ 
อาจารย์.ดร.นรุตม์ พรประสิทธิ์ ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบคุณภาพ
เครื่องมือวิจัย รวมถึงขอขอบพระคุณผู้ร่วมวิจัยทุกท่านที่สละเวลาท าแบบทดสอบและ ให้ข้อมูลต่าง ๆ ที่
เอ้ือต่อการท างานวิจัย ตลอดจนเพ่ือนร่วมรุ่นซึ่งเป็นกัลยาณมิตรที่ดีคอยให้ค าปรึกษา ความช่วยเหลือ
และให้ก าลังใจตลอดมา ท าให้งานวิจัยนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี และที่ส าคัญคือขอกราบขอบพระคุณ 
บิดา มารดา สมาชิกในครอบครัวรวมถึงผู้มีอุปการคุณของข้าพเจ้าทุกท่าน ที่เป็นก าลังใจและให้
ค าปรึกษาอย่างดีเสมอมา 

อนึ่ง ผู้วิจัยหวังว่า งานวิจัยฉบับนี้จะมีประโยชน์อยู่ไม่น้อย จึงขอมอบส่วนดีทั้งหมดนี้ให้แก่
เหล่าคณาจารย์ที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาจนท าให้ผลงานวิจัยเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่เกี่ยวข้องและขอมอบ
ความกตัญญูกตเวทิตาคุณ แด่บิดา มารดา ครอบครัว และผู้มีพระคุณทุกท่าน ส าหรับข้อบกพร่องต่างๆ 
ที่อาจจะเกิดขึ้นนั้น ผู้วิจัยขอน้อมรับผิดเพียงผู้เดียว และยินดีที่จะรับฟังค าแนะน าจากทุกท่านที่ได้เข้ามา
ศึกษา เพ่ือเป็นประโยชน์ในการพัฒนางานวิจัยต่อไป 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  

ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างประชากรเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะกลุ่ม
ผู้สูงอายุที่มีอายุเกิน 60 ปี เพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง จากรายงานขององค์การสหประชาชาติ  พบว่า 
ระหว่างปี ค.ศ.2000- 2015 สัดส่วนประชากรผู้ที่มีอายุ 60 ปีขึ้นไปทั่วโลก เพ่ิมขึ้นจากร้อยละ 8 มา
เป็นร้อยละ 12.3 ของจ านวนประชากรทั่วโลกทั้งหมด และมีแนวโน้มของสัดส่วนเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ  
สอดคล้องกับข้อมูลขององค์การอนามัยโลก ที่ได้พบว่าในช่วงระยะเวลา 20 ปีที่ผ่านมา มีสัดส่วนของ
ผู้ที่มีอายุเกิน 60 ปี เพิ่มข้ึนอย่างมีนัยส าคัญ และคาดการณ์ว่าภายในปี ค.ศ.2050 จ านวนประชากรที่
มีอายุเกิน 60 ปี จะเพ่ิมขึ้นจากร้อยละ 11 เป็นร้อยละ 22 ของจ านวนประชากรโลกทั้งหมด ซึ่งสวน
ทางกับวัยเด็กและวัยแรงงานที่มีแนวโน้มลดลง (ชมพูนุท  พรหมภักดิ์, 2556) ทั้งนี้ประเทศไทยเป็น
ประเทศหนึ่งที่มีอัตราการเติบโตของประชากรสูงวัยเพ่ิมข้ึนอย่างรวดเร็ว จากรายงานของสถาบันวิจัย
และพัฒนาผู้สูงอายุไทย ในปี พ.ศ. 2558 พบว่า เมื่อเปรียบเทียบจากกลุ่มประเทศในภูมิภาคอาเชียน 
ประเทศไทยมีประชากรอายุมากกว่า 60 ปี มีอัตราสูงเป็นอันดับสองรองจากประเทศสิงคโปร์  สัดส่วน
ประชากรไทยที่มีอายุเกิน 60 ปี ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2548 จนถึงปัจจุบัน มีสูงถึงร้อยละ 10 ของประชากร
ทั้งหมด นั่นก็คือ ประเทศไทยได้ก้าวเข้าสู่ “สังคมแห่งผู้สูงวัย” แล้ว และคาดการณ์ว่าจะกลายเป็น 
“สังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์” ภายในปี พ.ศ. 2564 เมื่อมีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป ในสัดส่วนร้อยละ 
20 ของประชากรทั้งประเทศ (สถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย, 2558)และจากข้อมูลของส านัก
ยุทธศาสตร์และประเมินผลได้รวบรวมข้อมูลสถิติเกี่ยวกับประชากร พบว่า ในประเทศไทยจังหวัดที่มี
ประชากรมากกว่า 1 ล้านคนมี 21 จังหวัดกรุงเทพมหานครถือเป็นจังหวัดที่มีประชากรมากที่สุด ใน
ที่นี้รวมไปถึงประชากรวัยสูงอายุด้วย (ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล, 2558) 

จากข้อมูลของกระทรวงอุตสาหกรรม ยุทธศาสตร์การพัฒนาอุตสาหกรรมไทย 4.0 ระยะ 20 ปี 
(กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559)กล่าวว่า การที่ทั่วโลกและประเทศไทยก าลังเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุนั้น 
ส่งผลให้ทางภาครัฐและภาคเอกชนของไทยมีความตื่นตัว โดยมีความพยายามวางระบบและการ
ด าเนินการต่างๆ ตามนโยบายประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ซึ่งให้ความส าคัญกับผู้สูงอายุผ่านทาง
แง่มุมต่างๆ ทั้งการส่งเสริมกิจกรรม สวัสดิการและการสาธารณสุขเกี่ยวกับผู้สูงอายุให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น โดยเฉพาะในกลุ่มผู้สูงอายุหลังเกษียณอายุ เนื่องจากกลุ่มดังกล่าวอยู่ในช่วงของการ
เปลี่ยนแปลงและมีผลกระทบหลายอย่างที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงในระยะนี้ เช่น มีการเสื่อมถอย
ของสุขภาวะทางกาย คือ มีความสมบูรณ์แข็งแรงของร่างกายที่ถดถอย มีการเสื่อมถอยของสุขภาวะ
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ทางจิตใจ คือ เกิดความสูญเสียอ านาจ การได้รับการยกย่องจากบุคคลอ่ืนหมดไป ไร้ความสามารถใน
การท างาน รู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่ากลายเป็นภาระของบุคคลรอบข้าง เกิดความเหงาจากการ
เปลี่ยนแปลงบทบาททางสังคม การมีเวลาว่างมากขึ้นส่งผลต่อความเบื่อหน่าย ส่งผลให้เกิดความวิตก
กังวลและความเครียดสูงขึ้น ประกอบกับการมีภาวะเสื่อมถอยของสุขภาวะทางกายทั้งของตนเองและ
บุคคลใกล้ชิดในครอบครัว คือเมื่อเกิดความสูญเสียบุคคลอันเป็นที่รักอาจส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่าไม่
สามารถควบคุมตนเองได้ สาเหตุเหล่านี้ล้วนส่งผลต่อการเกิดโรคซึมเศร้าได้ (ประณต เค้าฉิม , 
2549; สุวรรณา เตชะธีระปรีดา , 2557)  

จากทฤษฎีกิจกรรมทางสังคม (Activity Theory) ได้อธิบายว่า หากผู้สูงอายุมีการเข้าร่วม
กิจกรรมทางสังคมสามารถช่วยให้รักษาสุขภาพทั้งทางกายและทางจิตรวมไปถึงการรักษาบุคลิกภาพ
ของผู้สูงอายุด้วย(ประณต เค้าฉิม, 2549) ซึ่งส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา (2556) กล่าวถึงผู้สูงอายุว่า 
ผู้สูงอายุไม่ได้มีเพียงมุมมองด้านการเสื่อมถอยเท่านั้น หากมองในด้านการท างานหรือการท ากิจกรรม
ต่างๆ ผู้สูงอายุถือเป็นกลุ่มบุคคลที่มีความส าคัญที่ยังสามารถท าประโยชน์ให้กับสังคมได้อย่างมาก 
เนื่องจากบุคคลกลุ่มนี้มีทั้งวุฒิภาวะ การมีความรู้ความสามารถ มีทักษะฝีมือในการปฏิบัติ และการมี
แนวทางการแก้ปัญหาที่ดี สิ่งเหล่านี้ส่วนมากเกิดมาจากการสั่งสมประสบการณ์ที่ผ่านมาของผู้สูงอายุ 
จึงส่งผลให้ผู้สูงอายุยังคงมีความสามารถในการท างานต่อไปได้อย่างดีในระยะยาว ทั้งนี้การท างานของ
ผู้สูงอายุทั้งการท างานที่ก่อให้เกิดรายได้หรือไม่ก่อให้เกิดรายได้มีผลต่อสุขภาพจิต เนื่องจากผู้สูงอายุ
ได้คงไว้ซึ่งบทบาททางสังคม สุขภาพจิตดีย่อมส่งผลต่อสุขภาพกายที่ดีเช่นกัน (เฉลิมพล แจ่มจันทร์, 
2555; รศรินทร์ เกรย์ วรชัย ทองไทย เรวดี สุวรรณนพเก้า, 2553; อุมาภรณ์ ภัทรวาณิชย์, 2557)  

การศึกษาการท างานภายหลังการเกษียณของ แอนน์ จิระพงษ์สุวรรณ วันเพ็ญ แก้วปาน 
พิพัฒน์ ลักษมีจรัลกุล (2560) พบว่า การตัดสินในการท างานต่อภายหลังการเกษียณเกิดจาก การมี
แรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณโดยมุ่งหวังที่จะน าประสบการณ์และความเชี่ยวชาญของตน
ถ่ายทอดไปสู่รุ่นต่อไป แรงจูงใจในการท างานยังส่งผลต่อการท างานภายหลังการเกษียณได้อย่างมี
คุณภาพ หากอยากให้ผู้สูงอายุท างานต่อภายหลังเกษียณควรมีการเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานภายหลัง
เกษียณ 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของบุคคลนั้น พบว่า การที่
บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานหรือกิจกรรมต่างๆ จะเกิดจากแรงกระตุ้นที่มาจากแรงจูงใจภายในตัว
บุคคล เช่น ความต้องการที่จะท างาน ความต้องการที่จะสร้างประโยชน์ หรือความต้องการที่จะท าให้
ตนเองได้ใช้ศักยภาพที่มีอย่างเต็มที่ ไม่รู้สึกว่าด้อยสมรรถภาพ ดังนั้นแรงจูงใจถือเป็นสิ่งส าคัญที่
กระตุ้นและมีผลให้มนุษย์แสดงออกทางด้านต่างๆ โดยแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีความโดด
เด่นและมักถูกใช้ในการศึกษาเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจในการท างาน คือ ทฤษฎีการก ากับตน เอง 
หรือทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตัวเอง (Self-determination theory) ที่มีแนวคิดส าคัญว่าเมื่อบุคคลมี
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อิสระในการแสดงออกและสามารถเลือกปฏิบัติในสิ่งที่ตนเองสนใจในเรื่องต่างๆ รวมถึงเรื่องการ
ท างานแล้วจะท าให้บุคคลนั้นๆเกิดความพึงพอใจ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าจนเกิดความจดจ่อต้องการที่
จะท าสิ่งนั้นต่อไป (Deci & Ryan, 1985) ซึ่งแนวคิดนี้สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการที่ช่วยสร้าง
แรงจูงใจให้กับผู้สูงอายุที่อยู่ในวัยเกษียณได้มีโอกาสท างานในสิ่งที่ตนเองมีความสนใจตามศักยภาพที่
ตนเองมี ช่วยให้สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ ภายหลังเกษียณ เพื่อให้เกิดความสุขใน
ระยะยาวต่อไปได้  

การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของผู้สูงอายุอย่างมีประสิทธิภาพนั้น พบว่า มีปัจจัยที่
ส าคัญหลายปัจจัย ได้แก่ การมีเจตคติ (Attitude) ที่ดีต่อการท างาน ซึ่งเจตคติในการท างานที่ดีคือ 
การที่บุคคลมีความคิด ความรู้สึกและแนวโน้มที่จะปฏิบัติพฤติกรรมทางบวกต่างๆ ต่อองค์การที่
ตนเองก าลังท างานอยู่ ซึ่งเป็นผลมาจากการที่องค์การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานด้านต่างๆ ทั้ง
ทางกายภาพและทางจิตใจในทางบวก ให้การดูแลกระตุ้นจูงใจต่อผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมตลอด
ระยะเวลาการท างาน จากการทบทวนงานวิจัยพบว่าเมื่อผู้ปฏิบัติงานมีเจตคติต่องานที่ดี จะช่วยให้มี
ความพึงพอใจต่อการท างานอยู่ในระดับสูง และหากผู้ปฏิบัติงานมีเจตคติที่ดีต่อการท างานจะน าไปสู่
การมีแรงจูงใจในการท างานที่ดี จะช่วยส่งเสริมพฤติกรรมทางบวกในการท างาน เกิดความผูกพันใน
องค์การและอยากท างานไปอย่างต่อเนื่องในระยะยาวตลอดอายุงาน หรือแม้แต่ภายหลังเกษียณอีก
ด้วย ดังนั้น หากว่าบุคคลมีมุมมอง เจตคติทางบวกต่องาน หรือการท างานก็จะช่วยเพ่ิมโอกาสที่บุคคล
จะค้นหางาน หรือสิ่งที่ตนเองสามารถท าประโยชน์ได้แม้ว่าตนเองจะอยู่ ในวัยสูงอายุ หรือวัยเกษียณ 
แล้วจากงานวิจัยมนัส บุญประกอบ พรรณี  บุญประกอบ (2547) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานภายหลังเกษียณอายุของข้าราชการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า ตัว
แปรสถานการณ์ในที่ท างาน  การได้รับค าแนะน าชักจูง และการรับรู้ความสามารถของตนในการ
ท างาน เป็นตัวแปรที่จ าแนกพฤติกรรมการท างานภายหลังเกษียณอายุราชการ โดยสามารถแยกเป็น
การท างานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ/เอกชน  และงานอ่ืน ๆ ออกจากการไม่ได้ท างาน และในส่วน
ของค าชักจูงในการท างานจะมีความแตกต่างกันขึ้นอยู่กับเพศ อายุ ระดับการศึกษา สุขภาพจิต 
ความเห็นคุณค่าในตนเอง และเจตคติในการท างาน จากงานวิจัยของสิงหา ธนศุภานุเวช (2556) ได้
ท าการศึกษาภาวะสุขภาพจิตของผู้สูงอายุที่ท างานกับไม่ได้ท างาน โดยกล่าวว่า ผู้สูงอายุหรือผู้ที่อายุ
เกินวัยเกษียณที่มีเจตคติที่ดีต่องานจะยังคงท างานอยู่ และเมื่อท างานจะรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มี
ศักดิ์ศรี เกิดความภาคภูมิใจที่สามารถเลี้ยงตนเองและท าประโยชน์ให้แก่ครอบครัวได้ แต่ยังคงมี
ผู้สูงอายุหรือผู้ที่อายุเกินวัยเกษียณอีกส่วนหนึ่งที่อาจต้องท างานด้วยเหตุผลทางด้านเศรษฐกิจและ
สังคม 

ปัจจัยส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานอีกอย่างคือ การมีอิทธิบาท 4 ในการท างาน จากการ
ทบทวนเอกสารและงานวิจัยพบว่า อิทธิบาท 4 ถือเป็นหลักธรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จต่อการท างาน
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เนื่องจากผู้ที่มีอิทธิบาท 4 นั้นเริ่มต้นจากการมี ความพึงพอใจในงาน มีความขยันหมั่นเพียรไม่มีความ
ย่อท้อต่องานแม้เกิดปัญหามากเพียงใดก็ยังคงมีความเอาใจใส่ รับผิดชอบในงานและพร้อมที่จะหาแนว
ทางการแก้ไขปรับปรุงให้งานนั้นดีขึ้นเพ่ือให้งานส าเร็จไปได้ด้วยดีและสามารถท างานนั้นๆได้ในระยะ
ยาวอย่างต่อเนื่องเพราะมีความสุขในงานที่ท า (พระมหาสมชาย ฐานวุฑโฒ, 2547)และยังพบว่าเมื่อ
บุคคลมีคุณลักษณะของอิทธิบาท 4 อยู่ในระดับสูงแล้ว ก็จะช่วยให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการท างาน
อย่างเต็มที่ และพยายามแสวงหางานใหม่ๆ ที่ตนเองสนใจ พึงพอใจและเกิดความมุมานะในการ
ท างานนั้นเพ่ือให้สามารถใช้ศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที่อีกครั้ง (อภิสิทธิ์ หนุนภักดี 2558) 
ดังนั้น การที่ผู้สูงอายุมีคุณลักษณะของอิทธิบาท 4 จึงน่าจะมีส่วนช่วยการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
แม้ว่าจะเกษียณอายุจากงานปกติไปแล้วก็ตาม  

นอกเหนือจากการมีเจตคติที่ดีต่อการท างานและอิทธิบาท 4 ต่อการท างาน ที่จะท าให้
บุคคลเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานและเกิดแรงจูงใจอยากที่จะท างานและกิจกรรมต่างๆ ต่อไปแล้ว 
ปัจจัยส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานของผู้สูงอายุที่ส าคัญอีกอย่างหนึ่ง คือ การสนับสนุนทางสังคม 
(Social support) เป็นการที่บุคคลที่อยู่ในวัยสูงอายุได้รับการสนับสนุนด้านต่างๆอย่างเพียงพอ ซึ่งมี
อยู่หลากหลายรูปแบบ เช่น ด้านทรัพย์สิน วัตถุ ข่าวสารต่างๆ การได้รับความมั่นคงทางอารมณ์และ
ปัจจัยส าคัญในการด ารงชีวิต โดยการสนับสนุนทางสังคมนั้นเกิดขึ้นผ่านช่องทางต่างๆ หลายช่องทาง 
ได้แก่ ครอบครัว กลุ่มผู้ร่วมงาน สื่อ องค์การทางสังคมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการดูแลสวัสดิภาพของ
บุคคล จากการศึกษางานวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการท างานของบุคคลแม้กระทั่งผู้ที่อยู่ในวัยสูงอายุมี
ความสัมพันธ์ หรือได้รับอิทธิพลจากการสนับสนุนทางสังคม คือ บุคคลที่ได้รับแรงสนับสนุนทางสังคม
ที่ดี จะช่วยให้เกิดแรงจูงใจในการท างานและมีความสุขในการท างานต่อไปได้ แต่อย่างไรก็ตาม 
แรงจูงใจในการท างานสามารถถูกท าลายได้หากได้รับการสนับสนุนทางสังคมที่ไม่เหมาะสม(ลักษมี สุด
ดีและยุพิน อังสุโรจน์, 2555) 

จากการที่ประเทศไทยมีความตื่นตัวในการท าการศึกษาปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อการมี
แรงจูงใจในการท างานของผู้สูงอายุภายหลังการเกษียณอายุการท างาน ตามที่ผู้วิจัยได้กล่าวมานั้นจะ
เห็นได้ว่าเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม 
เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวก และส่งอิทธิพลต่อการมีแรงจูงใจในการท างานของผู้สูงอายุ ซึ่งใน
ประเทศไทยยังมีงานวิจัยในประเด็นนี้ไม่มากนัก ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยสนใจเริ่มต้นศึกษากับ
กลุ่มผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานครเนื่องจากข้อมูลการส ารวจพบว่ากรุงเทพมหานครมีประชากรของ
ผู้สูงอายุและอยู่ในวัยเกษียณจ านวนมากจึงน่าจะสามารถใช้เป็นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ให้กับผู้ที่
เกี่ยวข้องในการเตรียมความพร้อมของผู้ที่อยู่ในวัยท างานตอนปลายซึ่งก าลังจะเข้าสู่วัยเกษียณอายุ 
โดยพยายามเสริมสร้างปัจจัยที่ส าคัญ คือ การมีเจตคติที่ดีต่อการท างานหลังการเกษียณ อิทธิบาท 4 
ต่อการท างาน รวมถึงการให้ผู้สูงอายุได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากแหล่งต่างๆ อย่างเหมาะสม 
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เพียงพอ เพ่ือช่วยเป็นแนวทางในการกระตุ้นการสร้างแรงจูงใจให้กับผู้สูงอายุที่เกษียณแล้ว แต่ยังคงมี
ความต้องการในการท างานภายหลังเกษียณต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ 
อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคมของผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานคร  

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ เจตคติต่อการ
ท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม กับผู้สูงอายุในเขต
กรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือศึกษาอ านาจในการท านายของ เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อ
การท างาน และการสนับสนุนทางสังคม ที่มีผลต่อมีแรงจูงในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุใน
เขตกรุงเทพมหานคร  

 
สมมติฐานการวิจัย 

1. เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม 
มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม 
สามารถร่วมกันท านายการมีแรงจูงในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานครได้ 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

ผลจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ท าให้ทราบถึงผลของ เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิ
บาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม ที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานหลัง
เกษียณของผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือเป็นข้อมูลให้ผู้ที่เกี่ยวข้อง ไม่ว่าจะเป็นผู้สูงอายุที่
ยังคงท างานแม้ภายหลังเกษียณแล้ว ผู้สูงอายุที่มีความตั้งใจอยากท างานหลังเกษียณ หรือหน่วยงาน
ภาครัฐและเอกชนต่างๆ เช่น สถานพยาบาล กรมอนามัย กระทรวงแรงงาน  กรมกิจการผู้สูงอายุ 
ศูนย์บริการทางสังคมผู้สูงอายุในชุมชนต่างๆ ศูนย์พัฒนาการจัดสวัสดิการสังคมผู้สูงอายุของแต่ละเขต 
กรมพัฒนาชุมชน และที่ส าคัญคือในส่วนของครอบครัว จากที่กล่าวมานี้สามารถที่จะน าข้อมูลที่ได้ไป
ใช้เป็นแนวทางในการก าหนดแผน หลักสูตร หรือจัดโครงการต่างๆ ที่จะสร้างแรงจูงใจในการท างาน
หลังเกษียณของผู้ที่ก าลังจะเข้าสู่วัยเกษียณอายุการท างาน หรือกระตุ้นจูงใจให้ผู้ที่เกษียณอายุแล้ว
กลับเข้ามาท างานที่เหมาะสมกับตนเอง เพ่ือช่วยลดปัญหาต่างๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นทั้งทางเศรษฐกิจ 
สังคม และสุขภาวะทางจิตของผู้สูงอายุได้ 
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ขอบเขตการวิจัย 
ในการศึกษาเกี่ยวกับเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน  

และการสนับสนุนทางสังคม สามารถร่วมกันท านายการมีแรงจูงในการท างานหลังเกษียณ  
ของผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานคร มีรายละเอียดขอบเขตของการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

ประชากร 
ประชากรผู้สู งอายุที่มีอายุ  55-65 ปี  ทั้ งเพศชายและเพศหญิ งที่อาศัยอยู่ ในเขต

กรุงเทพมหานคร  
กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยพิจารณาเลือกผู้สูงอายุที่มีอายุ 55-65 ปี ทั้งเพศ
ชายและเพศหญิงที่ยังประกอบอาชีพแม้ภายหลังวัยเกษียณอายุ โดยกลุ่มอาชีพมีดังนี้ พนักงาน
ข้าราชการ พนักงานเอกชน พนักงานรัฐวิสาหกิจ หรือธุรกิจส่วนตัว และอาศัยอยู่ ใน เขต
กรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งสิ้น 400 คน ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มอย่างง่ายด้วยการจับฉลาก จากเขตใน
กรุงเทพมหานครทั้งหมด 50 เขต ซึ่งครอบคลุมเขตที่ตั้งของพ้ืนที่ในกรุงเทพมหานครทั้ง 3 เขตการ
ปกครอง คือจากเขตกรุงเทพมหานครชั้นใน เขตกรุงเทพมหานครชั้นกลาง และเขตกรุงเทพมหานคร
ชั้นนอก ซึ่งได้เขตพ้ืนที่ในเก็บข้อมูลจ านวน 10 เขต ให้โควต้าเขตละ 40 คน โดยเขตที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างในการเก็บข้อมูล 10 เขต ได้แก่ เขตดอนเมือง เขตหนองจอก เขตจตุจักร เขตบางกะปิ เขต
มีนบุรี เขตดินแดง เขตลาดพร้าว เขตหลักสี่ เขตสะพานสูง เขตห้วยขวาง  โดยผู้วิจัยเลือกเก็บข้อมูล
ในกลุ่มเป้าหมายจากกลุ่มตัวอย่างทีย่ินดีเข้าร่วมวิจัยและผ่านเกณฑ์การคัดเข้าตามที่ผู้วิจัยได้ระบุไว้  

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรต้น 
1. เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ  
2. อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน 
3. การสนับสนุนทางสังคม 

ตัวแปรตาม 
แรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

การเกษียณอายุงานของผู้สูงอายุ หมายถึง การก าหนดให้ผู้สูงอายุที่ได้รับการจ้างงานต้อง
ออกจากงานเมื่อถึงช่วงอายุที่ก าหนดไว้ โดยเกณฑ์การเกษียณอายุจะใช้ตั้งแต่ อายุ 55-65 ปีขึ้นอยู่กับ
ความรับผิดชอบต่ออาชีพในการท างานด้านต่างๆ 
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ผู้สูงอายุที่ท างาน หมายถึง ผู้สูงอายุที่มีอายุ 55-65 ปีทั้งชายและหญิง ยังมีการท างานต่อ
ภายหลังการเกษียณอายุ โดยลักษณะของงาน คือ การท ากิจการของตัวเอง การท ากิจการร่วมกับ
ครอบครัว หรือการท ากิจการร่วมกับผู้ อ่ืน รวมถึงผู้ที่ยังรับราชการ ท างานในองค์กรเอกชนหรือ
รัฐวิสาหกิจ 

 
นิยามปฏิบัติการ 

1. แรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ หมายถึง การรับรู้ ความรู้สึก ความต้องการ
ภายในตัวผู้สูงอายุในการท างาน แม้กระทั่งในวัยเกษียณแล้ว แรงจูงใจภายในตัวผู้สูงอายุ เช่น การ
ท างานด้วยความรัก ความชอบ ความสนใจในงานที่ท า โดยได้ก าหนดองค์ประกอบของแรงจูงใจ  
เป็น 3 องค์ประกอบ คือ  

1.1 ความสามารถ (Competence) หมายถึง ความสามารถที่ผู้สูงอายุประสบกับ
ความส าเร็จในงานตามเป้าหมายของตนเอง มีความพึงพอใจต่อการพัฒนาความคิด ทักษะ รวมไปถึง
การจัดการสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน  

1.2 ความผูกพัน (Relatedness) หมายถึง ความรู้สึกของผู้สูงอายุที่มีความสัมพันธ์กับ
ผู้ อ่ืน การได้เข้าร่วมกลุ่ม การเป็นสมาชิกในการท างานหรือท ากิจกรรมต่างๆ การได้ให้ความรัก 
และรับความรักจากผู้อ่ืน การให้ความห่วงใยและรับความห่วงใยจากผู้อ่ืน จะท าให้ผู้สูงอายุเกิดความ
พึงพอใจเมื่อได้รับการตอบสนองในความสัมพันธ์ การรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมและมีความใกล้ชิดสนิท
สนมในการท างานหรือท ากิจกรรม 

1.3 ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง ความรู้สึกของผู้สูงอายุในการได้มีโอกาส
ตัดสินใจเลือกและเป็นผู้เริ่มลงมือท างานหรือท ากิจกรรมต่างๆ ด้วยตัวเอง 

โดยผู้วิจัยพัฒนามาตรวัดแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณขึ้น ประกอบด้วยข้อค าถาม
จ านวน 15 ข้อ ลักษณะมาตรเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดับตั้งแต่ 5 คือ ไม่จริง จนถึง 1 คือ จริง ผู้ใด
ที่มีคะแนนรวมจากการวัดสูง คือ ผู้ที่มีแรงจูงในการท างานหลังเกษียณสูงกว่าผู้ที่มีคะแนนรวมต่ ากว่า 

2. เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ หมายถึง ความรู้สึก ความคิด ของผู้สูงอายุอันอาจเป็น
ผลมาจาก การเรียนรู้ การเลี้ยงดู ประสบการณ์เดิมของบุคคลรอบข้าง บุคลิกภาพเดิมของบุคคล 
ข่าวสาร ความต้องการและค่านิยมต่างๆ ซึ่งเกิดเป็นเจตคติทั้งในทางบวกและทางลบที่มีผลต่อ
แนวโน้มการแสดงออกทางพฤติกรรมการท างาน ซึ่งการวัดเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ ผู้วิจัยได้
พัฒนาแบบวัดเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุขึ้น โดยได้ก าหนดองค์ประกอบของเจต
คติต่อการท างานหลังเกษียณ เป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่  

2.1 ด้านความคิด (Cognitive Component) การที่ผู้สูงอายุมีความคิดต่อบุคคลหรือ
สถานการณ์ต่างๆในที่ท างาน ด้านความเหมาะสม ความถูกต้องและผลประโยชน์ 
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2.2 ด้านความรู้สึก (Affective Component) การที่ผู้สูงอายุมีการรับรู้ความรู้สึกต่อ
การท างาน ทั้งในด้านดีและด้านที่ไม่ดี   

2.3 ด้านแนวโน้มที่จะกระท าพฤติกรรม (Action Tendency) ผู้สูงอายุมีแนวโน้มการ
แสดงออกหรือไม่แสดงออกซึ่งพฤติกรรม ต่อบุคคลหรือเหตุการณ์ในที่ท างาน เช่น มีความตั้งใจในการ
ท างาน ไม่ขาดงาน ไม่มีความตั้งใจจะลาออกจากการท างาน 

โดยผู้วิจัยสร้างมาตรวัดเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณขึ้น ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 
15 ข้อ ลักษณะมาตรเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดับตั้งแต่ 5 คือ ไม่จริง จนถึง 1 คือ จริง ผู้ที่ได้
คะแนนจากการตอบมาตรวัดเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณสูง จะเป็นผู้ที่มีแรงจูงใจในการท างาน
หลังเกษียณสูงกว่าผู้ที่ได้คะแนนต่ ากว่า 

3. อิทธิบาท 4 ในการท างาน หมายถึง คุณธรรมพ้ืนฐานที่น าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน
ท าให้การท างานต่างๆส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี โดยได้ก าหนดองค์ประกอบของอิทธิบาท 4 เป็น 4 
องค์ประกอบ คือ  

3.1 ฉันทะ หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่ตนเองท า มีความต้องการในการท างานและ
มีความรับผิดชอบต่อการท างานของตน   

3.2 วิริยะ หมายถึง ความความเพียร มีความเข็มแข็ง อดทนต่อปัญหาที่เกิดขึ้นในการ
ท างาน  

3.3 จิตตะ หมายถึง ความเอาใจใส่ มีความตั้งใจต่อสิ่งที่ตนเองรับผิดชอบ  
3.4 วิมังสา หมายถึง ตรวจสอบการท างานของตนเอง พร้อมพิจารณาการท างานของ

ตนเอง หากพบข้อผิดพลาดในการท างานจะมีการลงมือแก้ไขข้อผิดพลาดด้วยตนเอง  
ในการวัดอิทธิบาท 4 ต่อการท างาน ผู้วิจัยใช้แบบประเมินอิทธิบาท 4 ในการท างานที่สร้าง

ขึ้นภายใต้แนวคิดอิทธิบาท 4 ในศาสนาพุทธตามการศึกษาของพระพรหมคุณาภรณ์  2557  
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ ลักษณะมาตรเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดับตั้งแต่ 5 คือ ไม่
จริง จนถึง 1 คือ จริง ผู้ใดที่มีคะแนนรวมจากการวัดสูง คือ ผู้ที่มีอิทธิบาท 4 ต่อการท างานสูงกว่าผู้ที่
มีคะแนนรวมต่ ากว่า 

4. การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่ผู้สู งอายุได้รับการช่วยเหลือ จากการมี
สัมพันธภาพ การมีแหล่งสนับสนุนด้านต่างๆในสังคม เพ่ือช่วยให้บุคคลเกิดความรู้สึกผูกพัน ได้รับ
ความรักซึ่งกันและกัน เกิดความมีคุณค่าเป็นส่วนหนึ่งในสังคม มีความสามารถในการปรับตัวและ
ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมในด้านการท างานที่เหมาะสม โดยได้ก าหนดองค์ประกอบของการสนับสนุน
ทางสังคมเป็น 4 องค์ประกอบ คือ  
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4.1 ด้านอารมณ์ (Emotional concern) หมายถึง การที่ผู้สูงอายุได้รับความรักความ
ห่วงใย การได้รับความยอมรับนับถือในต าแหน่งหน้าที่ในสถานที่ท างาน และได้รับความเห็นอกเห็นใจ
จากผู้ที่ท างานร่วมกัน 

4.2 ด้านสิ่งของ (Instrumental aid) หมายถึง การที่ผู้สูงอายุได้รับสิ่งของ เงินเดือน 
เวลาการท างานและสวัสดิการที่เหมาะสม ทั้งยังได้เข้าร่วมกิจกรรมส าคัญของที่ท างาน 

4.3 ด้านข้อมูลข่าวสาร (Information) หมายถึง การที่ผู้สูงอายุได้รับข้อมูลข่าวสาร
เกี่ยวกับการท างาน ได้รับข้อมูลความเปลี่ยนแปลงภายในสถานที่ท างาน และได้รับค าแนะน าในการ
ท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 

4.4 ด้านการประเมิน (Appraisal) หมายถึง การที่ผู้สูงอายุได้รับข้อมูลจากเพ่ือน
ร่วมงาน หรือผู้ที่เกี่ยวข้องกันในการท างาน ที่จะสามารถช่วยให้ผู้สูงวัยประเมินตนเอง เปรียบเทียบ
ตนเองกับผู้ร่วมงาน และปรับปรุงตนให้ดียิ่งขึ้น 

ในการประเมินตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม ผู้วิจัยได้ศึกษาตามแนวคิดของ House 
(1981)  ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ ลักษณะมาตรเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดับตั้งแต่ 5 
คือ ไม่จริง จนถึง 1 คือ จริง ผู้ใดที่มีคะแนนรวมจากการวัดสูง คือ ผู้ได้รับการสนับสนุนทางสังคมสูง
กว่าผู้ที่มีคะแนนรวมต่ ากว่า 

 



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  
ในการศึกษาความสัมพันธ์และอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณเจตคติต่อ

การท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม ของผู้สูงอายุในเขต
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้มีการศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษา
และก าหนดขอบเขตของการศึกษาซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับพัฒนาการวัยสูงอายุ 
1.1 ความหมายของวัยสูงอาย ุ
1.2 การเปลี่ยนแปลงของวัยสูงอายุทางด้านกายภาพ 
1.3 การเปลี่ยนแปลงของวัยสูงอายุทางด้านสังคม 
1.4 การเปลี่ยนแปลงของวัยสูงอายุทางด้านอารมณ์และด้านจิตใจ 

2. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุ 
2.1 แนวคิดพฤฒพลัง 

2.1.1 ความหมายของพฤฒพลัง 
2.1.2 องค์ประกอบของพฤฒพลัง 
2.1.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤฒพลัง 

3. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณ 
3.1 ความหมายของแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณ 
3.2 ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน  
3.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณ 

3.3.1 กลุ่มทฤษฎีเนื้อหา (Content Theories) 
3.3.2 กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) 

3.4 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณ 
3.5 การวัดแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณ 

4. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ 
4.1 ความหมายของเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ 
4.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ 
4.3 องค์ประกอบของเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ 
4.4 การวัดเจตคติในการท างาน 
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5. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับอิทธิบาท 4 
5.1 ความหมายของอิทธิบาท 4 
5.2 องค์ประกอบของอิทธิบาท 4 
5.3 ความส าคัญของอิทธิบาท 4 และลักษณะของผู้ที่มีอิทธิบาท 4 ต่อการท างาน 
5.4 การวัดอิทธิบาท 4 ในการท างาน 

6. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนทางสังคม 
6.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
6.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม 
6.3 องค์ประกอบของการสนับสนุนทางสังคม 
6.4 การวัดการสนับสนุนทางสังคม 

7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
8. กรอบแนวคิดของงานวิจัย 
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1. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับพัฒนาการวัยสูงอายุ 
เมื่อกล่าวถึงพัฒนาการของมนุษย์ จะพบว่ามนุษย์มีการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆหลายด้าน

ทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม ซึ่งการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้เกิดขึ้นตั้งแต่ช่วงการปฏิสนธิ
จนกระท่ังถึงช่วงวัยสุดท้ายของชีวิต เนื่องจากในงานวิจัยนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับกลุ่มวัยสูงอายุ ผู้วิจัย
จึงมีความสนใจศึกษาพัฒนาการวัยสูงอายุตามแนวความคิดทฤษฎีพัฒนาการของอีริกสัน ซึ่งได้แบ่ง
พัฒนาการออกเป็น 8 ล าดับขั้น คือ  

ขั้นที่ 1 อายุ 0-2 ปี ความรู้สึกใว้วางใจหรือไม่ใว้วางใจ (Trust vs. Mistrust)  
ขั้นที่ 2 อายุ 2-3 ปี ความรู้สึกเชื่อมั่นในตนเองหรือสงสัยในความสามารถของตนเอง 

(Autonomy vs. Shame and Doubt) 
ขั้นที่ 3 อายุ 3-5 ปี ความเป็นผู้น าริเริ่มหรือรู้สึกผิด (Initiative vs. Guilt) 
ขั้นที่  4 อายุ  6-12 ปี  ความรู้สึกประสบความส าเร็จหรือรู้สึกด้อย ( Industry vs. 

Inferiority) 
ขั้นที่ 5 อายุ 12-17 ปี การรับรู้เอกลักษณ์ตนเองหรือการสับสนในเอกลักษณ์ตนเอง 

(Identity vs. Role Confusion) 
ขั้นที่  6 อายุ  17-21 ปี  ความรู้สึกว่าตนมี เพ่ือนหรือรู้สึกอ้างว้าง ( Intimacy vs. 

Isolation) 
ขั้นที่ 7 อายุ 22-40 ปี ความรู้สึกรับผิดชอบหรือความเฉื่อยชา (Generativity vs. Self 

absorption/ Stagnation) 
ขั้นที่ 8 อายุ 40 ปีขึ้นไป ความรู้สึกมั่นคงและรู้สึกสิ้นหวัง (Integrity vs. Despair) 

ตามแนวความคิดทฤษฎีพัฒนาการของอีริกสันได้กล่าวว่า หากบุคคลมีการปรับตัวทางด้าน
พัฒนาการตามล าดับขั้นจากขั้นที่ 1 จนถึงขั้นที่ 7 ได้อย่างดีก็จะส่งผลให้ ขั้นที่ 8 เป็นวัยที่มีความ
มัน่คงกับชีวิตในช่วงที่ผ่านมา รับความส าเร็จขั้นสูงสุด และท าให้บุคคลนั้นๆมีความสุขกับชีวิตในระยะ
ยาวต่อไป (พรรณทิพย์ ศิริวรรณบุศย์ , 2556)ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาเกี่ยวกับ
พัฒนาการในขั้นนี้ว่าท าอย่างไรบุคคลในช่วงวัยนี้จึงจะมีความสุขกับชีวิตอย่างถาวร 

ผู้วิจัยยังได้รวบรวมข้อมูลพัฒนาการและการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในด้านต่างๆเมื่อเข้าถึงวัย
สูงอายุ โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับการให้ความหมายของผู้สูงอายุการเปลี่ยนแปลงทางด้านกายภาพ 
สังคม อารมณ์และจิตใจมาอธิบายเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในวัยสูงอายุที่ชัดเจนมากขึ้น รายละเอียดมี
ดังนี้ 

1.1 ความหมายของวัยสูงอายุ 
จากที่ผ่านมามีผู้ให้ความหมายของวัยผู้สูงอายุไว้อย่างหลากหลาย โดยผู้วิจัยได้น า

แนวคิดมาสรุปได้ ดังนี้  
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กระทรวงการพัฒนาและความมั่นคงของมนุษย์ (กระทรวงการพัฒนาสังคมและ
ความม่ันคงของมนุษย์, 2546)ได้กล่าวว่าวัยสูงอายุเริ่มที่อายุเท่าใดนั้นขึ้นอยู่กับความแตกต่างในแต่ละ
สังคม โดยสังคมไทยนั้นได้เอาปีปฏิทินเป็นเกณฑ์ในการก าหนดวัยสูงอายุ ซึ่งได้ก าหนดไว้ว่า วัยสูงอายุ 
หมายถึง บุคคลที่มีอายุเกิน 60 ปีบริบูรณ์ขึ้นไป ประณต เค้าฉิม (2549)ได้แบ่งช่วงอายุของวัยสูงอายุ
ออกเป็น 2 ช่วง คือวัยสูงอายุตอนต้น อายุ 60-70 ปี และวัยสูงอายุตอนปลาย อายุตั้งแต่ 70 ปีขึ้นไป  

Hurlock (1980)ได้กล่าวว่า ช่วงวัยสูงอายุเป็นช่วงวัยที่ท าประโยชน์ได้น้อยกว่า เมื่อ
เทียบกับช่วงระยะเวลาก่อนหน้า ที่สามารถท าประโยชน์ได้มากกว่า โดยวัยสูงอายุเป็นพัฒนาการ
ในช่วงสุดท้ายของชีวิต ซึ่งพัฒนาการโดยทั่วไปมีลักษณะของการเสื่อมถอยทั้งที่ไม่เห็นได้อย่าง
ชัดเจนและเห็นได้ชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับ (ศรีเรือน แก้วกังวาล , 2549) และ (สุชาดา ทวีสิทธิ์
และสวรัย บุณยมานนท์, 2553 ) ที่ได้กล่าวเกี่ยวกับวัยสูงอายุในการเสื่อมถอยว่า ร่างกายเกิดการ
เสื่อมถอยตามธรรมชาติ จิตใจและอารมณ์ที่หดหู่ ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง ซึ่งอาจเกิดจากการ
ตีความเกี่ยวกับตนเองทางด้านลบ อีกทั้ง เฉลิมพล แจ่มจันทร์ (2555)ยังได้กล่าวถึงความเสื่อมถอยใน
ประสิทธิภาพของการท างานที่ลดลง ความเสื่อมถอยทางสมรรถภาพในการท างานดังกล่าวน าไปสู่การ
หยุดหรือเกษียณจากอายุการท างาน ซึ่งที่ผ่านมาประเทศไทยมีการก าหนดเกณฑ์อายุผู้เกษียณจาก
การท างานอยู่ที่ 55-65 ปี ขึ้นอยู่กับกฎเกณฑ์ของภาครัฐหรือภาคเอกชน ดังนั้นความสูงอายุจึงมัก
น าไปเชื่อมโยงกับการเกษียณอายุการท างาน 

จากการให้ความหมายในข้างต้นสรุปว่า วัยสูงอายุ หมายถึง บุคคลทั้งเพศชายและเพศ
หญิงที่เข้าสู่พัฒนาการในช่วงท้ายของชีวิตที่เกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์และ
สังคมไปในทางเสื่อมถอย รวมถึงยังมีการการเสื่อมถอยของสมรรถภาพในการท างานซึ่งส่งผลต่อการ
เกษียณอายุการท างาน ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาวัยสูงอายุ ที่มีอายุอยู่ช่วงตั้งแต่ 55-65 ปี 
เนื่องจากผู้ที่ท างานมีทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน 

1.2 การเปลี่ยนแปลงของวัยสูงอายุทางด้านกายภาพ  
การพัฒนาในวัยสูงอายุถือเป็นช่วงวัยสุดท้ายที่เกิดการเปลี่ยนแปลงเก่ียวกับอวัยวะ และ

ระบบต่างๆของร่างกายไปในทางที่มีประสิทธิภาพการท างานลดลง โดยแต่ละบุคคลและอวัยวะแต่ละ
ส่วนของร่างกายมีอัตราการเสื่อมไม่เท่ากัน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่วนมากเป็นไปในทางถดถอย 
โดยสามารถแบ่งการเปลี่ยนแปลงไปตามอวัยวะและระบบต่างๆ  (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2528; 
สมจิต หนุเจริญกุล, 2552) ดังนี้ 

ระบบผิวหนังและหลอดเลือดส่วนปลาย 
ผู้สูงอายุจะมีการผลิตน้ าและไขมันใต้ผิวหนังลดลง ซึ่งจะส่งผลให้ผู้สูงอายุมีผิวหนัง

เหี่ยวย่น ผิวแห้ง ความยืดหยุ่นของผิวหนังลดลง เกิดแผลได้ง่าย มีการไหลเวียนของหลอดเลือดส่วน
ปลายลดลง ส่งผลให้ปลายมือปลายเท้าเย็น ความทนต่อการเปลี่ยนแปลงอุณหภูมิต่างๆลดลง และ
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หากเกิดแผลจะท าให้การหายของแผลช้า ในส่วนของเส้นผมจะมีผมบาง หลุดร่วงง่าย ร่วมกับมีการ
เปลี่ยนแปลงของสีผมเนื่องจากการไหลเวียนโลหิตไปยังบริเวณหนังศีรษะลดลงและเส้นผมได้รับ
อาหารไม่เพียงพอ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงทางระบบผิวหนังและหลอดเลือดส่วนปลายย่อมกระทบต่อ
ภาพลักษณ์และมีผลต่อการเจ็บป่วยต่างๆของบุคคล จึงอาจไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่เหมือน
ที่ผ่านมา  

ระบบประสาทสมองและประสาทสัมผัส 
เซลประสาทสมองมีจ านวนและประสิทธิภาพการท างานลดลง ซึ่งจะส่งผลให้

ผู้สูงอายุมีการรับรู้ ความคิด ความจ า และการคิดค านวณลดลง ในส่วนของประสาทสัมผัสและการ
เคลื่อนไหวมีการท างานที่ไม่สัมพันธ์กันส่งผลให้การทรงตัวไม่คงที่  อวัยวะรับความรู้สึกและสัมผัส เช่น 
ตา หู จมูก ลิ้น และผิวหนังเสื่อมลง  ก่อให้เกิดผลเสียหลายประการ เช่น การมีประสาทการมองเห็น
เสื่อมลง การมองเห็นไม่ดีสายตายาวขึ้น ตาขุ่นมัว  เป็นต้อกระจก ต้อหิน ส่งผลให้มีการปรับตัวต่อ
ความมืด การแยกสี การมองเห็นและลานสายตาแคบลง เมื่อมีภาวะหูตึง ส่งผลให้การฟังไม่ชัดเจน  
ประสาทการรับรู้รสชาดลดลง การรับรสของลิ้นเสียไปส่งผลให้ผู้สูงอายุเบื่ออาหารหากเบื่ออาหารมาก
ไม่รับประทานอาหารอาจส่งผลให้เกิดภาวะขาดสารอาหารในผู้สูงอายุได้ ประสาทการรับกลิ่นไม่ดีอาจ
ส่งผลต่อการหลีกเลี่ยงอันตรายจากสิ่งแวดล้อมลดลง เช่น ไม่รับรู้กลิ่นแก็ซรั่ว หรือกลิ่นไฟไหม้ ดังที่
กล่าวมาจากการเปลี่ยนแปลงของระบบประสาทสมองและประสาทสัมผัสโดยรวมส่งผลให้ความว่องไว
ของการสั่งงานล่าช้า ประสาทสัมผัสเสื่อมลง ท าให้เกิดอุบัติเหตุง่ายขึ้นเมื่อมีการท าสิ่งต่างๆหรือท า
กิจกรรม จนอาจกระทบต่อการท างานได้ 

ระบบกระดูกและกล้ามเนื้อ 
เนื่องจากเมื่อบุคคลมีอายุเพ่ิมขึ้นจะมีการสลายของแคลเซี่ยมในร่างกายสูง การดูด

ซึมของแคลเซียมในร่างกายต่ า ส่งผลให้มวลกระดูกบาง เมื่อเกิดอุบัติเหตุ จะส่งผลให้กระดูกที่
เปราะบางร้าวและแตกหรือหักได้ง่าย ในส่วนของเส้นใยกล้ามเนื้อจะมีความยืดหยุ่นลดลง ส่งผลให้
การยืดและหดตัวของกล้ามเนื้อไม่ดี ประกอบกับน้ าในข้อต่างๆของร่างกายลดลด เมื่อผู้สูงอายุมีการ
เคลื่อนไหวร่างกายจะเกิดการเสียดสี และส่งผลให้มีอาการปวดตามข้อและไขข้ออักเสบได้ง่าย การ
เปลี่ยนแปลงเหล่านี้จะส่งผลให้ผู้สูงอายุมีการเคลื่อนไหวช้าลง เคลื่อนไหวล าบาก หรือในบางรายไม่
อยากเคลื่อนไหวเนื่องจากมีอาการปวด จึงอาจส่งผลต่อการท ากิจกรรมหรือการท างานด้านต่างๆ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการท างานที่ต้องใช้การเคลื่อนไหวหรือแรงงานหนักได้ลดลง 

ระบบหัวใจและหลอดเลือด (การไหลเวียนเลือด) 
เนื่องจากมีไขมันและแคลเซี่ยมเกาะในหลอดเลือดที่มีอยู่ทั่วร่างกายมากขึ้น ท าให้

ความยืดหยุ่นของหลอดเลือดลดลง หลอดเลือดเปราะและแตกง่าย  ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างาน
การบีบตัวของหัวใจลดลง การส่งเลือดไปเลี้ยงอวัยวะส่วนต่างๆของร่างกายลดลง หากอวัยวะใดขาด
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เลือดไปเลี้ยงจะท าให้อวัยวะนั้นตายและล้มเหลวในที่สุด ท าให้ผู้สูงอายุต้องระมัดระวังตัวในการท าสิ่ง
ต่างๆ เป็นอย่างมากเพ่ือไม่ให้เกิดการท างานมากเกินไปของระบบหัวใจและหลอดเลือดจนอาจเกิด
ภาวะเสี่ยงต่อการหัวใจล้มเหลวได้ 

ระบบทางเดินหายใจ 
เนื่องจากความยืดหยุ่นของกล้ามเนื้อปอด และจ านวนถุงลมปอดลดลงส่งผลให้การ

ดูดซึมก๊าซในร่างกายลดลงเพราะการก าซาบของเลือดผ่านหลอดลมฝอยลดลง จึงส่งผลให้ผู้สูงอายุมี
ความล้า หรือเกิดการแน่นหน้าอก หายใจไม่ทัน และเหนื่อยง่ายเมื่อต้องท ากิจกรรมหรือท างานต่างๆ  

ระบบการย่อยอาหารและการขับถ่าย 
เนื่องจากมีการเคลื่อนไหวของหลอดอาหารและล าไส้ลดลง หลังรับรับประทาน

อาหารจึงท าให้ระบบการย่อยและการดูดซึมเกลือแร่ต่างๆในร่างกายลดลง ซึ่งส่งผลต่อระบบการ
ขับถ่าย ท าให้การขับถ่ายผิดปกติ และเมื่อมีเกลือแร่ในร่างกายผิดปกติจากการที่ร่างดายดูดซึมเกลือ
แร่ได้ไม่ดี ยิ่งน าไปสู่การย่อยอาหารผิดปกติมากข้ึนด้วย การที่ระบบย่อยอาหารและการขับถ่ายที่เสื่อม
ลงนี้เองอาจส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อระบบการได้รับพลังงาน การได้รับสารอาหารและ
เกลือแร่ที่จ าเป็นลดลง ท าให้ไม่สามารถท างานหรือกิจกรรมที่ต้องใช้พลังงานได้อย่างต่อเนื่องเป็น
เวลานาน 

ระบบต่อมไร้ท่อ 
ฮอร์โมนต่างๆลดลงเนื่องจากต่อมไร้ท่อเสื่อมประสิทธิภาพ เช่น ต่อมไทรอยด์เสื่อม

ลง ส่งผลให้ตับอ่อนผลิตอินซูลินลดลงการควบคุมระดับน้ าตาลในเลือดมีประสิทธิภาพลดลงอาจส่งผล
ให้เกิดโรคเบาหวาน  หรือการหลั่งฮอร์โมนที่จ าเป็นต่อร่างกายต่างๆ เปลี่ยนแปลงไปจนอาจกระทบ
ต่อการด าเนินชีวิตในประจ าวัน และในการท างานต่างๆ ต่อไป 

จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าในวัยสูงอายุเป็นวัยที่มีความเสื่อมและความถดถอยของระบบ 
และอวัยวะต่างๆ ในร่างกาย ความเสื่อมของระบบและอวัยวะต่างๆเหล่านี้ล้วนอาจท าให้เกิดโรคแทรก
ซ้อนในผู้สูงอายุตามมา ซึ่งข้อจ ากัดทางด้านร่างกายเหล่านี้อาจส่งผลต่อการท างานหรือการท า
กิจกรรมต่างๆของผู้สูงอายุได้  (วิไลวรรณ ทองเจริญ, 2554) แต่มิใช่ว่าการท างานหรือกิจกรรมต่างๆ
จะอาศัยเพียงร่างกายเท่านั้น การท างานหรือการท ากิจกรรมต่างๆยังคงต้องอาศัยประสบการณ์และ
วุฒิภาวะร่วมด้วย ซึ่งในวัยสูงอายุมีการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับประสบการณ์และวุฒิภาวะในทางที่ดี ดัง
จะกล่าวในการเปลี่ยนแปลงด้านอ่ืนต่อไป 

1.3 การเปลี่ยนแปลงของวัยสูงอายุทางด้านสังคม 
การเปลี่ยนแปลงร่างกาย จิตใจและอารมณ์ของผู้สูงอายุส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง

ทางด้านสังคม การเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคมเกิดจากการสูญเสียความสัมพันธ์ทางเศรษฐกิจและ
สังคม  เนื่องจากวัยสูงอายุเป็นวัยที่ต้องออกจากงานหรือวัยเกษียณอายุ นั่นคือผู้สูงอายุหมด
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ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบในด้านการท างาน การขาดรายได้หรือการได้รับรายได้ลดลง การขาด
เพ่ือน ขาดสังคมส่งผลให้ฐานะทางสังคมลดลง คนในวัยเกษียณอายุจึงเกิดความรู้สึกสูญเสียสถานภาพ
และบทบาททางสังคม รู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า คือจากที่เคยเป็นบุคคลที่มีบทบาทสถานภาพต่างๆใน
งานกลับเปลี่ยนสถานภาพมาเป็นผู้ที่ไม่มีบทบาทสถานภาพในงาน มีการสูญเสียสภาวะทางการเงินที่ดี
เนื่องจากขาดรายได้หรือรายได้ลดลงหลังเกษียณ มีแบบแผนการด าเนินชีวิตเปลี่ยนแปลงเพราะไม่
ออกไปท างาน สิ่งเหล่านี้ท าให้ผู้สูงอายุเกิดความสูญเสียความมั่นคงของชีวิตและรู้สึกว่าตนเองหมด
ความส าคัญและคุณค่าในสังคม เกิดภาวะพ่ึงพิงในสังคมมากขึ้น และจากที่กล่าวมาจึงมีผู้ ให้
ความหมายของการเกษียณอายุงานใว้ ดังนี้ 

ราชบัณฑิตยสถาน (2554)ได้ให้ความหมายของการเกษียณอายุงานว่า เป็นการครบ
ก าหนดอายุรับราชการ สิ้นก าหนดเวลารับราชการการท างาน ซึ่ง กุลยา ตันติผลาชีวะ (2528) 
สุรกุล เจนอบรม (2534)และ วิจิตร บุณยะโหตระ (2537) ได้ให้ความหมายไปในทางที่สอดคล้องกัน 
โดยกล่าวว่า การเกษียณอายุงาน หมายถึง กระบวนการหนึ่งทางสังคมที่ก าหนดการว่าจ้างในการ
ท างาน โดยมีการก าหนดขีดขั้นของอายุในการท างาน หากเกินจากขั้นของอายุจะเกิดการยุติการ
ท างาน โดยออกจากต าแหน่งทางสังคมหรือหน้าที่การงาน ซึ่งอาจน าไปสู่บทบาทใหม่ในหน้าที่หรือ
ธุรกิจส่วนตัว  

วรวรรณ ชัยซื่อ (2556)ได้กล่าวว่า เกณฑ์การเกษียณอายุงานของแต่ละประเทศขึ้นอยู่
กับการพิจารณาตามลักษณะงาน สภาพสังคม สภาพแวดล้อม และระดับหรือต าแหน่งงานที่แตกต่าง
กัน แต่โดยทั่วไปมักจะอยู่ในช่วงอายุ 55 – 65 ปี ซึ่งกล่าวสอดคล้องกับ Banks & Smith (2006) ที่
กล่าวเพ่ิมว่าการไม่ได้ท างานถือได้ว่าเป็นการเกษียณเช่นกัน ทั้งนี้  เฉลิมพล แจ่มจันทร์ (2555) ได้
กล่าวถึงการก าหนดเกณฑ์อายุของผู้เกษียณอายุงานในประเทศไทยไว้ว่า การท างานในภาคเอกชนใช้
เกณฑ์ตามสิทธิประโยชน์ของประกันสังคมกรณีเข้าสู่วัยสูงอายุ คือเกษียณอายุงานเมื่ออายุ 55 ปี และ
อาจต่ออายุการท างานได้อีกแล้วแต่กฏเกณฑ์ของแต่ละบริษัท ในส่วนของภาคราชการมีการ
ก าหนดการเกษียณอายุงานที่บังคับตามกฏหมายการจ้างงาน ที่เรียกว่าการเกษียณอายุราชการ เมื่อ
อายุ 60 ปีบริบูรณ์ ยกเว้นข้าราชการบางอาชีพที่มีการต่ออายุให้ด ารงต าแหน่งอาวุโสที่อายุ 65 ปีหรือ
อาจมากกว่านั้น เนื่องจากในบางอาชีพยังคงต้องการประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถและการ
ตัดสินใจจากผู้สูงอายุในการท างาน  

จากการให้ความหมายในข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การเกษียณอายุงาน หมายถึง การ
ยุติจากการท างานหรือการยุติจากการประกอบอาชีพ โดยมีการก าหนดให้ยุติ การท างานเมื่อถึงช่วง
อายุที่ก าหนดไว้ เกณฑ์การเกษียณอายุจะใช้แตกต่างกันตั้งแต่ อายุ 55 – 65 ปี ขึ้นอยู่กับความ
รับผิดชอบต่ออาชีพการท างานในด้านต่างๆ ที่มีความแตกต่างกัน 
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1.4 การเปลี่ยนแปลงของวัยสูงอายุทางด้านอารมณ์และด้านจิตใจ 
จากการเปลี่ยนแปลงทางด้านร่างกายและสังคมที่กล่าวมา เช่น ความเสื่อมถอยทางร่าย

กายของผู้สูงอายุ การเกษียณอายุจากการท างาน รวมไปถึงการสูญเสียคนรักหรือคนใกล้ชิด การ
สูญเสียสัมพันธภาพในครอบครัวจากการที่ลูกหลานแยกย้ายออกไปท างานหรือการแยกครอบครัว 
การที่สังคมเป็นครอบครัวเดี่ยวมากขึ้นท าให้สัมพันธ์ภาพของบุคคลในครอบครัวลดลง และส่งผลให้มี
การเปลี่ยนแปลงทางด้านอารมณ์และด้านจิตใจของผู้สูงอายุ ถ้าในผู้สูงอายุที่สามารถปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ โดยยอมรับว่าสิ่งที่เกิดขึ้นเป็นไปตามธรรมชาติจะท าให้ผู้สูงอายุมีอารมณ์และ
จิตใจที่ดี คือสามารถใช้วุฒิภาวะทั้งทางด้านอารมณ์และจิตใจที่มั่นคงรวมถึงใช้ประสบการณ์ต่างๆที่
ผ่านมาในชีวิตน ามาแก้ไขกับปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างเหมาะสม ส่วนผู้สูงอายุที่ไม่สามารถปรับตัวได้ 
หรือปรับตัวได้ไม่ดี จะส่งผลต่อการเกิดปัญหาทางด้านอารมณ์และทางจิตใจ ซึ่งหากมีความผิดปกติใน
การพัฒนาทางด้านอารมณ์และด้านจิตใจของผู้สูงอายุแล้ว  ผู้สูงอายุควรได้รับการเอาใจใส่ดูแลและ
ควรแก้ไขก่อนที่จะกลายเป็นปัญหาในอนาคต หากไม่ได้รับการดูแลและแก้ไขอาจเกิดปัญหาทางจิตใน
วัยผู้สูงอายุ ได้แก่ 1) ความเหงา ผู้สูงอายุที่ขาดการติดต่อทางสังคมหรือไม่มีความผูกพันใกล้ชิดกับ
ผู้อื่นมักจะรู้สึกเหงาและหดหู่ 2) ความวิตกกังวล การวิตกกังวลต่อปัญหาในชีวิตอาจส่งผลให้ผู้สูงอายุ
เป็นโรคนอนไม่หลับ หงุดหงิดซึ่งส่งผลถึงอาการปวดศีรษะ 3) ความหวาดระแวงของผู้สูงอายุที่ไม่ไว้ใจ
ผู้อ่ืน คือผู้สูงอายุมักกลัวการถูกท าร้ายอย่างไม่มีเหตุผล 4) ความรู้สึกไร้อ านาจ การเปลี่ยนแปลง
บทบาททางสังคมหรือความเจ็บป่วยเรื้อรังเป็นสาเหตุให้ผู้สูงอายุรู้สึกว่าตนเป็นบุคคลที่ไร้อ านาจและ
สูญเสียการเห็นคุณค่าในตนเอง 5) ความรู้สึกช่วยตัวเองไม่ได้ ผู้สูงอายุบางคนอาจปล่อยตัวเองตาม
สภาพแวดล้อมและรู้สึกว่าไม่สามารถควบคุมการกระท าของตนเองได้ 6) อาการซึมเศร้า ผู้สูงอายุ
จ านวนมากต้องทุกข์ทนทรมานจากความเจ็บป่วยด้วยโรคเรื้อรัง การสูญเสียคู่ครอง เพ่ือนหรือบุตร
หลาน ท าให้เกิดความรู้สึกว่าตนไม่สามารถควบคุมชีวิตได้ และอาจท าให้เกิดมีความซึมเศร้าต่อไป 
(ประณต เค้าฉิม, 2549) 

จากท่ีกล่าวมาจะพบว่า ผู้สูงอายุเป็นวัยที่เข้าสู่ความเสื่อมถอยทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ 
อารมณ์ สังคม ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นวัยผู้สูงอายุและ
เป็นวัยเกษียณอายุการท างาน เนื่องจากปัจจุบันโลกเรามีการเปลี่ยนแปลงทางด้านโครงสร้าง
ประชากรอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะในกลุ่มประชากรวัยผู้สูงอายุที่มีจ านวนเพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสวน
ทางกับวัยเด็กและวัยแรงงานที่มีแนวโน้มลดลง ท าให้เกิดการขาดแคลนแรงงาน ประกอบกับผู้สูงอายุ
หลังจากวัยเกษียณอายุ จะมีการเสื่อมถอยของสุขภาวะทางกาย และสุขภาวะทางจิต โดยเกิด
ความรู้สึกว่าตนเองกลายเป็นภาระของบุคคลรอบข้าง มีความเหงา รู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า มี
ความเครียด และวิตกกังวลสูงขึ้น ท าให้ขาดแรงจูงใจในการใช้ชีวิตอย่างมั่นคง และเพ่ือให้สอดคล้อง
กับพัฒนาการทางจิตสังคมตามทฤษฎีของแอริคสันในขั้นที่ 8 ที่กล่าวว่า เมื่อ เข้าสู่วัยสูงอายุ บุคคลมัก



  19 

แสวงหาความมั่นคงภายในจิตใจ  ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อบุคคลสามารถผ่านพัฒนาการในขั้นต่างๆ มาได้อย่างดี 
วัยสูงอายุเป็นวัยของการยอมรับความเป็นจริง สามารถปรับตัวกับปัญหาที่เกิดขึ้นและสามารถมีชีวิต
อยู่ได้อย่างมีความสุข ทางส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา (2556) กล่าวว่าเมื่อมองในแง่มุมของการ
ท างานหรือการท ากิจกรรมต่างๆ ผู้สูงอายุถือเป็นกลุ่มบุคคลที่มีความส าคัญที่ยังสามารถท าประโยชน์
ให้กับสังคมได้อย่างมาก เนื่องจากบุคคลกลุ่มนี้มีทั้ง วุฒิภาวะที่ดี การมีความรู้ความสามารถ มีทักษะ
ฝีมือในการปฏิบัติ และการมีแนวทางการแก้ปัญหาที่ดี สิ่งเหล่านี้ส่วนมากเกิดมาจากการสั่งสม
ประสบการณ์ที่ผ่านมาของผู้สูงอายุ จึงส่งผลให้ผู้สูงอายุยังคงมีความสามารถในการท างานต่อไปได้
อย่างดีในระยะยาว จากปัญหาของผู้สูงอายุดังกล่าว จึงได้มีความพยายามในการกระตุ้นจากหลาย
ภาคส่วนทั้งถาครัฐและภาคเอกชน ที่มีการสร้างแรงจูงใจให้กับผู้สูงอายุโดยการส่งเสริมการท างาน
หรือท ากิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสามารถในการดูแลตนเองได้ ลด
อารมณ์และความรู้สึกทางลบที่เกิดขึ้นเพ่ือให้ผู้สูงอายุด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุข 
 
2. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุ 

จากที่กล่าวมาเกี่ยวกับวัยสูงอายุและการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ โดยส่วนมากจะกล่าวถึง
ผู้สูงอายุโดยทั่วไปรวมถึงผู้สูงอายุที่เกษียณอายุการท างานในลักษณะที่เป็นวัยที่เข้าสู่ความเสื่อมถอย
ทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม แต่แนวคิดที่ส าคัญแนวคิดหนึ่งช่วยลดความเสื่อมถอย
ดังกล่าวของผู้สูงอายุ และช่วยให้ผู้สูงอายุเป็นผู้ที่สามารถด ารงชีวิตได้อย่างเป็นปกติสุข รวมถึงมีการ
เห็นคุณค่าในตนเองที่จะสร้างประโยชน์ด้านต่างๆ ให้แก่สังคม รวมถึงการท างานอยู่ในองค์กรต่อไป
แม้ว่าจะเกษียณอายุนั้น  คือ การที่ผู้ สู งอายุมีพฤฒพลัง (Active Aging) ที่ดี  ซึ่ งรายละเอียด
เกี่ยวกับพฤฒพลังนั้นมีรายละเอียดโดยสังเขปดังต่อไปนี้ 

2.1 ความหมายของพฤฒพลัง 

องค์การอนามัยโลก (World Health Organization : WHO, 2002) ได้กล่าวถึง แนว
คิดพฤฒพลัง หมายถึง ภาวะสุขสมบูรณ์ของผู้สูงอายุ โดยมีเป้าหมายในการพัฒนาศักยภาพการพึ่งพา
ตนเองของผู้สูงอายุ เพ่ือให้ได้มีทั้งทางด้านสุขภาพกาย สุขภาพจิตที่ดี การมีความมั่นคงปลอดภัย และ
การมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมหรือการท างานต่างๆ เพ่ือให้ผู้สูงอายุมีความสุขในการด ารงชีวิตอย่าง
ต่อเนื่อง 

สุทธิชัย จิตะพันธ์กุล (2544) ได้กล่าวถึง แนวคิดพฤฒพลัง หมายถึง กระบวนการที่
เหมาะสมที่ช่วยเสริมสร้างผู้อายุให้มีคุณภาพในทุกด้านอย่างต่อเนื่อง   

      ปาริชาติ ญาตินิยม (2547)  ได้กล่าวถึง แนวคิดพฤฒพลัง หมายถึง แนวคิดที่แสดงให้
เห็นว่าผู้สูงอายุมีสุขภาวะที่สมบูรณ์ คือการที่ผู้สูงอายุด ารงชีวิตอย่างมีคุณภาพ ไม่มีภาวะทุพพลภาพ 
มีส่วนร่วมในการท าประโยชน์ให้กับสังคมและสามารถด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุข 
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2.2 องค์ประกอบของพฤฒพลัง  
อ งค์ ก า ร อ น ามั ย โล ก  (World Health Organization : WHO, 2002)  ได้ แ บ่ ง

องค์ประกอบของพฤฒพลังเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 1) ด้านสุขภาพโดยการส่งเสริมให้ผู้สูงอายุ
หลีกเลี่ยงปัจจัยเสี่ยง ดูแลสุขภาพกายใจให้แข็งแรง เพ่ือที่จะได้ดูแลตนเองได้ไม่เป็นผู้พ่ึงพิงหรือเป็น
ภาระของผู้อ่ืน 2) ด้านความปลอดภัย โดยการสร้างหลักประกันให้ผู้สูงอายุว่าจะได้รับการคุ้มครอง
และการดูแลเมื่อไม่สามารถดูแลตนเองได้ และ 3) ด้านการมีส่วนร่วม โดยการส่งเสริมให้ผู้สูงอายุมี
ส่วนร่วมตามความสามารถของตนเอง ทั้งทางด้ารสุขภาพ สังคม การท างาน เพ่ือให้ผู้สูงอายุได้ท า
ประโยชน์อยางเต็มที่ 

สุทธิชัย จิตะพันธ์กุล (2544) ได้แบ่งองค์ประกอบของพฤฒพลังเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 
1) ด้านสุขภาพ 2) หลักประกันความม่ันคง และ 3) ด้านการมีส่วนร่วม 

ปาริชาติ ญาตินิยม (2547) ได้แบ่งองค์ประกอบของพฤฒพลังเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 
1) การมีสุขภาวะที่ดีโดยการดูแลสุขภาพกาย ใจ อารมณ์ของตนเองให้แข็งแรงอย่างสม่ าเสมอ 2) การ
มีความม่ันคงในชีวิตเพ่ือให้ตนเองด ารงชีวิตอย่างต่อเนื่องได้อย่างมีคุณภาพ โดยการเตรียมความพร้อม
ในด้านต่างๆให้พร้อมเมื่อถึงวัยสูงอายุ 3) การท ากิจกรรม โดยการท ากิจกรรมที่ตนเองชอบ หรือยังมี
ความสามาถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน 

2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับพฤฒพลัง 
ส านักงานสถิติแห่งชาติกระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม (2560) ได้ศึกษา

เกี่ยวกับดัชนีพฤฒพลังผู้สูงอายุไทย โดยกล่าวว่าการที่ประเทศไทยมีประชากรผู้สูงอายุเพ่ิมขึ้นอาจมี
บุคคลบางส่วนมองว่าผู้สูงอายุเหล่านี้เป็นภาระที่ต้องดูแล ต้องการที่พ่ึงพิง เนื่องจากในวัยนี้ มีภาวะ
ร่างกายและจิตใจไปในทางที่เสื่อมถอย แต่หากผู้สูงอายุใช้แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับพฤฒพลัง คือสามารถ
ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงได้ดี จะท าให้ผู้สูงอายุมีความพร้อมทั้งกายใจ และสามารถน าความรู้ 
ประสบการณ์ที่มีสั่งสอนบุตรหลาน บุคคลในครอบครัวหรือแม้แต่น าไปใช้ในการท า งาน คือให้
ค าแนะน าเพ่ือนร่วมงานได้ ส่งผลให้ผู้สูงอายุรู้สึกตนเองยังมีคุณค่า ท าประโยชน์ให้กับผู้อ่ืนได้ และ
หากท างานอยู่ก็ยังคงมีรายได้ในการดูแลตนเองไม่ต้องพ่ึงพาผู้อ่ืน ยังผลให้มีพลังและแรงจูงใจในการ
ด าเนินชีวิตและการท างานต่อไป 

สุภจักษ์  แสงประจักษ์สกุล (2557) ศึกษาเกี่ยวกับวุฒิวัยของผู้สูงอายุไทย โดยได้ศึกษา
ระดับวุฒิวัยของผู้สูงอายุไทยในปี พ.ศ.2554 และวิเคราะห์วุฒิวัยในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านสุขภาพ 
ด้านการมีส่วนร่วม และด้านความม่ันคง ผลการศึกษาพบว่า โดยส่วนใหญ่ผู้สูงอายุมีวุฒิวัยอยู่ในระดับ
ปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาระดับวุฒิวัยในแต่ละด้านพบว่า ผู้สูงอายุมีวุฒิวัยด้านสุขภาพดีที่สุด ซึ่งอาจ
เป็นผลมาจากประเทศไทยเน้นการส่งเสริมด้านสุขภาพ รองลงมาคือวุฒิวัยด้านความมั่นคงและวุฒิวัย
ด้านการมีส่วนร่วม ส่วนปัจจัยปัจจัยที่ส าคัญต่อการด ารงชีวิตของผู้สูงอายุ เช่น ด้านความสัมพันธ์และ
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ด้านความมั่นคง เช่นการท างานอยู่ในระดับต่ าซึ่งอาจเป็นผลมาจากประเทศไทยเพ่ิงเริ่มมีการวาง
นโยบายการส่งเสริมได้ไม่นานมานี้  

จิระพร อภิชาตบุตร (2540) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การ
อุปถัมภ์จากครอบครัว และการบริการสุขภาพในชุมชนกับคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุในชุมชนแออัดเขต
กรุงเทพมหานคร. ได้กล่าวสอดคล้องกับการศึกษาของของเกริกศักดิ์ บุญญานุพงศ์ สุรีย์ บุญญานุพงศ์ 
และสมศักดิ์ ฉันทะ (2533) ที่ศึกษาเกี่ยวกับชีวิตคนชราในจังหวัดเชียงใหม่ โดยพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อ
ระดับวุฒิวัยในทางบวกคือ การท างาน โดยกล่าวว่าผู้สูงอายุที่ยังคงท างานอยู่ มีคุณภาพชีวิตสูงกว่า
ผู้สูงอายุที่ไม่ได้ท างาน และการที่ผู้สูงอายุยังคงท างาน มีงานท าอย่างต่อเนื่อง สามารถแก้ปัญหาเรื่อง
บทบาทเนื่องจากการท างานจะช่วยให้ผู้สูงอายุรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

จากที่กล่าวมาเกี่ยวกับแนวคิดในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุ จะพบว่าพฤฒพลัง
มีความส าคัญต่อผู้สูงอายุเนื่องจาก พฤฒพลังเป็นแนวคิด ที่แสดงให้เห็นถึงการมีภาวะสุขสมบูรณ์ของ
ผู้สูงอายุ ทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบคือ ในด้านการมีสุขภาพ
กายใจที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับการที่ผู้สูงอายุมีความรู้สึกและความคิดที่ดี จะส่ งผลให้เกิดภาวะสมบูรณ์
แข็งแรงของทั้งกายและใจ ในด้านการมีความมั่นคง ซึ่งสอดคล้องกับการที่ผู้สูงอายุมี ความพอใจ 
ความเพียร ความเอาใจใส่และการพร้อมในการพิจารณาการท างานของตน พร้อมที่จะแก้ไขหากเกิด
ข้อผิดพลาดซึ่งเป็นคุณธรรมพ้ืนฐานที่จะน าให้ชีวิตไปสู่ความส าเร็จและมีความมั่นคง และในด้านการมี
ส่วนร่วม ซึ่งสอดคล้องกับการที่ผู้สูงอายุได้รับการสนับสนุน การช่วยเหลือจากบุคคลรอบข้างเช่น 
เพ่ือน ครอบครัวท าให้เกิดการมีสัมพันธภาพที่ดี และจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องยังกล่าวว่า การท างาน
เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อระดับวุฒิวัยหรือพฤฒพลังในทางบวก โดยได้กล่าวว่าผู้สูงอายุที่ยังคงท างาน
อยู่ คือผู้สูงอายุที่มีคุณภาพชีวิตที่สูงกว่าผู้สูงอายุที่ไม่ได้ท างาน และการที่ผู้สูงอายุยังคงท างานจะรู้สึก
ว่าตนเองมีคุณค่า ส่งผลให้เป็นบุคคลที่มีแรงจูงใจในการด าเนินชีวิต มีแรงจูงใจในการท ากิจกรรมและ
การท างานต่อไปในระยะยาวอย่างต่อเนื่อง  

จะเห็นได้ว่าพฤฒพลังที่ได้แสดงมาในข้างต้นนั้นมีความเกี่ยวข้องกับการที่พยายาม
ให้ผู้สูงอายุสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ด้วยตนเองอย่างเป็นปกติสุข ผ่านการมีสุขภาวะทางกายและทางจิต
ที่สมบูรณ์แข็งแรง มีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และมีการมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่างๆ กับผู้อ่ืน 
ดังนั้นหากผู้สูงอายุได้มีโอกาสที่ได้ท างานอยู่ภายหลังเกษียณก็จะช่วยให้สามารถดูแลตนเองได้ลดการ
พ่ึงพาผู้อ่ืนลง รวมถึงได้ใช้ศักยภาพของตนเองในร่วมกับการท างานร่วมกับผู้อ่ืนช่วยให้บุคคลมีพฤฒ
พลังที่สูงขึ้นได ้ 
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3. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณ 
การที่บุคคลจะบรรลุเป้าหมายในการท างาน ย่อมเกิดได้จากหลายปัจจัยด้วยกัน และจาก

การศึกษาของงานวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส าคัญต่อความส าเร็จและมีแนวโน้มในการปฏิบัติงานต่อ คือ 
แรงจูงใจ หากบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานแล้ว ย่อมท าให้บุคคลนั้นมีความตั้งใจ กระตือรือร้นใน
การท างานเพ่ิมมากขึ้น โดยผู้วิจัยได้น าเนื้อหาที่เกี่ยวกับความหมายของแรงจูงใจ แนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ องค์ประกอบของการวัดแรงจูงใจ และวิธีการวัดแรงจูงใจ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

3.1 ความหมายของแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณ 

แรงจูงใจในการท างานเป็นส่วนหนึ่งที่สามารถท าให้บุคคลมีความตั้งใจที่จะท างาน และ
ในทางจิตวิทยาแรงจูงใจเป็นเสมือนแรงขับที่ซ่อนอยู่ภายในจิตใจของแต่ละบุคคล ซึ่งมีผู้ให้ความหมาย
ของแรงจูงใจในการท างานใว้ดังนี้ 

กมลพร กัลยาณมิตร (2559) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการของความต้องการ ซึ่ง
สามารถจูงใจให้บุคคลเกิดการกระท ากิจกรรมต่างๆหากว่าความส าเร็จของเขายังไม่เท่ากับความ
ต้องการที่อยากได้ สอดคล้องกับการให้ความหมายของ McGregor (1960) กล่าวว่า แรงจูงใจจะยังคง
อยู่ตราบเท่าที่ยังไม่พอใจต่อความต้องการอยากได้ แม้หากประสบความส าเร็จตามความต้องการ 
(ความอยากได้) ที่ตั้งใจไว้ในครั้งแรกแล้วก็ตาม แรงจูงใจก็จะไม่ได้ลดลงเท่ากับศูนย์  เนื่องด้วยมีการ
ขยับความต้องการและความอยากได้สูงขึ้นไปอีก  

Deci and Ryan (1985)ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการท างานว่า บุคคลหนึ่งมี
แรงกระตุ้นจากภายในและแรงกระตุ้นนั้นส่งผลให้เกิดการจูงใจในการท างาน โดยแต่ละบุคคลจะมี
ระดับแรงจูงใจและมีการก าหนดตนเองให้เกิดแรงจูงใจแตกต่างกัน ในส่วนของแรงจูงใจนั้นมีความ
เกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมายและการก าหนดเจตคติในการท างานซึ่งท าให้แต่ละบุคคลแตกต่าง
กันด้วย แรงจูงใจได้ส่งผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรมในการท างานด้วย ซึ่งสอดคล้องกับสุพานี 
สฤษฎ์วานิช (2549) และ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541)ได้กล่าวถึงแรงจูงใจในการท างาน โดย
ให้ความหมายว่า แรงจูงในการท างานเป็นสิ่งที่ส าคัญ การได้รับแรงกระตุ้นจากภายในส่งผลต่อ
พฤติกรรมของแต่ละบุคคลในการท างาน ท าให้เกิดความตั้งใจ ความทุ่มเท การปฏิบัติงานอย่างมี
คุณภาพ ความพยายามภายในตนเองส่งผลต่อการเพ่ิมความสามารถเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งมี
การพัฒนางานและมีความคิดสร้างสรรค์ ตลอดจนการคงอยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลได้รับสิ่ง
กระตุ้นทั้งจากภายในและภายนอก ซึ่งส่งผลให้บุคคลเกิดพฤติกรรมในการท ากิจกรรมหรือการท างาน
ต่อไป ดังนั้นในการตัดสินใจด้วยตัวเองในด้านการท างานหรือกิจกรรมใดๆนั้น จึงถือว่าเป็นการกระตุ้น
อันเกิดจากแรงจูงใจหรือเกิดจากความตั้งใจของบุคคลเอง จะท าให้บุคคลเกิดความสนใจในงานที่เลือก
และส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมการท างานด้วยความสม่ าเสมออย่างต่อเนื่องยาวนาน โดยใน
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การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ให้ความหมาย แรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณหมายถึง แรงจูงใจใน
การท างานของบุคคลมีอายุ 55-65 ปีทั้งชายและหญิง ที่เกิดจากทั้งแรงจูงใจภายใน เช่น การท างาน
ด้วยความรัก ความชอบ ความสนใจในงานที่ท า และแรงจูงใจภายนอก เช่น การได้รับเงินเดือน การ
ได้เลื่อนต าแหน่งที่เป็นตัวส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  ซึ่งจะแสดงออกเป็นพฤติกรรมในการ
ท างาน 

3.2 ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน 
ในทางจิตวิทยานั้นนักจิตวิทยามีความเชื่อว่า มีปัจจัยหลายประการที่จะเป็นตัวกระตุ้น

ให้บุคคลเกิดการแสดงพฤติกรรม และหนึ่งในปัจจัยที่ท าให้เกิดพฤติกรรมนั้นก็คือแรงจูงใจ เนื่องจาก
นักจิตวิทยาเชื่อว่าแรงจูงใจจะเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลเกิดการแสดงพฤติกรรม ดังนั้นผู้ใดที่ได้รับ
แรงจูงใจจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมต่างๆเพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางใว้และเมื่อกล่าวถึงการท างาน 
ก็จะเห็นว่าการท างานนั้นเป็นการแสดงออกของพฤติกรรมอย่างหนึ่งเช่นกัน โดยแต่ละบุคคลจะมี
พ้ืนฐานทางด้านพฤติกรรมที่แตกต่างกัน พฤติกรรมแต่ละพฤติกรรมก็มีความซับซ้อน ดังนั้นแรงจูงใจที่
จะกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลจึงอาจมีความแตกต่างกันตามไปด้วย 

จากที่กล่าวมาจะเห็นว่าการเกิดพฤติกรรมและการแสดงออกของพฤติกรรมนั้นมีปัจจัย
ส่วนหนึ่งมาจากแรงจูงใจ ดังนั้นพฤติกรรมในการท างานก็อาจมีปัจจัยส่วนหนึ่งมาจากแรงจูงใจเช่นกัน 
แรงจูงใจสามารถอธิบาย และพยากรณ์ให้เข้าใจถึงพฤติกรรมการท างานของบุคคล ว่าท าไมบุคคลจึงมี
ความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นและพยายามที่จะท างานหรือกิจกรรมต่างๆอย่างเต็มใจและต่อเนื่อง
ถึงแม้ว่าการท างานนั้นจะเป็นงานที่ยาก หรือเกิดปัญหาในระหว่างที่ท าก็ตาม แรงจูงใจที่บุคคลได้รับ 
อาจมาจากแรงจูงใจที่เกิดจากภายในตัวของบุคคลเองหรืออาจเกิดจากภายนอกตัวของบุคคลซึ่งมี
ทฤษฎีต่างๆดังที่จะกล่าวต่อไปนี้ 

3.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณ 
ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานแบ่งได้เป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มทฤษฎีเนื้อหา (Content 

Theories)  และกลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) ในส่วนของกลุ่มทฤษฎีทั้ง 2 กลุ่ม ที่
เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานมีหลายทฤษฏี  ดังจะกล่าวถึงต่อไปนี้ 

3.3.1 กลุ่มทฤษฎีเนื้อหา (Content Theories)  
กลุ่มของทฤษฎีเนื้อหา เป็นแนวคิดที่เน้นการศึกษาว่า ปัจจัยใดที่เป็นแรงจูงใจท าให้

บุคคลเกิดพฤติกรรมและรักษาพฤติกรรมนั้น ผู้วิจัยได้น าเสนอทฤษฎีแรงจูงใจด้านทฤษฎีเนื้อหาที่
ส าคัญ ได้แก่ ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ  Maslow ทฤษฎีความต้องการ ERG ของ 
Alderfer ทฤษฎีความต้องการของ McClelland ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg และทฤษฎี
แรงจูงใจของ McGregor ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of 
Needs Theory) 

Maslow (1970)ได้น าเสนอทฤษฎีที่อธิบายพฤติกรรมความต้องการของมนุษย์
ว่าเป็นไปตามล าดับขั้น 5 ล าดับขั้น คอื 

1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานเพื่อความอยู่รอดและเป็นสิ่งจ าเป็นที่สุดส าหรับการด ารงชีวิต ได้แก่ อาหาร อากาศ 
เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค ความต้องการพักผ่อน ความต้องการทางเพศ เป็นต้น  

2. ความต้องการด้านความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการ
ระดับสูงขึ้นมาโดยบุคคลมีความต้องการความปลอดภัยในชีวิต รวมถึงความมั่นคงในหน้าที่การงาน 

3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการของ
บุคคลในการที่จะอยู่ด้วยกัน ได้รับการยอมรับจากสังคมและเพ่ือนร่วมงาน 

4. ความต้องการที่ จะได้ รับการยกย่องในสั งคม (Esteem Needs)  
เป็นความต้องการที่เกี่ยวข้องกับการต้องการความเชื่อมั่นในตนเองในเรื่องการรับรู้ความสามารถ การ
สรรเสริญ การมีต าแหน่งในองค์กร 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self – actualization Needs) เป็น
ความต้องการขั้นสูงสุด คือความต้องการความส าเร็จตามความนึกคิดของตน  

จากที่กล่าวมานี้ Maslow เชื่อว่าบุคคลมีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีที่สิ้นสุด 
โดยความต้องการจะเป็นไปตามล าดับขั้น เมื่อขั้นแรกได้รับการตอบสนองแล้วก็จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของ
พฤติกรรมนั้นๆอีกจึงน าไปสู่ความต้องการข้ันที่สูงขึ้นต่อไป 

ทฤษฎีความต้องการ ERG ของ Alderfer (Alderfer ’s ERG Theory) 
Alderfer (1985) ทฤษฎีความต้องการ ERG (ERG Theory) เป็นทฤษฎีที่

สนับสนุนทฤษฏีความต้องการของ Maslow ซึ่งได้จ าแนกความต้องการออกเป็น 3 ประเภท คือ 
1. ความต้องการการด ารงอยู่ (existence needs-E) คือความต้องการทาง

ร่างกายซึ่งถือเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานเพ่ือการด าเนินชีวิตให้อยู่รอด ท าให้บุคคลอยู่อย่างมี
ความสุขและมีความปลอดภัย หากเทียบกับล าดับขั้นของ Maslow คือ ความต้องการขั้นที่ 1 และขั้น
ที่ 2 

2. ความต้องการความสัมพันธ์ (relation needs-R) คือ ความต้องการมี
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆรอบตัว เช่น ความสัมพันธ์กับสมาชิกในครอบครัว เพ่ือนร่วมงานและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลในสังคม หากเทียบกับล าดับขั้นของ Maslow คือ ความต้องการขั้นที่ 3 
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3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (growth needs-G) คือความต้องการ
ขั้นสูงสุดของบุคล เช่น ต้องการความเจริญก้าวหน้าในงานซึ่งถือเป็นความต้องการสูงสุดของชีวิต หาก
เทียบกับล าดับขั้นของ Maslow คือ ความต้องการขั้นที่ 4 และข้ันที่ 5 

จากที่กล่าวมาถึงแม้ทฤษฎีความต้องการ ERG จะเป็นทฤษฎีที่สนับสนุนทฤษฏี
ความต้องการของ Maslow ก็ตาม แต่ทั้ง 2 ทฤษฎีก็มีความแตกต่างที่ส าคัญคือ Alderfer มีความเห็น
ว่าบุคคลสามารถเกิดความต้องการได้มากกว่าหนึ่งในเวลาเดียวกัน และถ้าความต้องการของบุคคล
ไม่ได้รับการตอบสนอง บุคคลนั้นๆก็จะให้ความส าคัญกับความต้องการอ่ืนแทนอาจไม่ได้เรียง
ตามล าดับขั้นเหมือน Maslow 

ทฤษฎีความต้องการของ McClelland (McClelland’s AAP Needs Theory) 
ทฤษฎีความต้องการของ McClelland (1962)เป็นทฤษฎีที่กล่าวถึงความ

ต้องการโดยแบ่งความต้องการออกเป็น 3 ประเภท คือ 
1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) คือบุคคลที่

วางเป้าหมายของงานชัดเจน ต้องการท างานอย่างเต็มที่ โดยมุ่งความส าเร็จของงานมากกว่า
ผลตอบแทนเพ่ือเป็นเครื่องวัดผลงานและการประเมินความก้าวหน้าในงาน 

2. ความต้องการสัมพันธภาพที่ดี (Need for Affiliation) คือบุคคลต้องการ
การได้รับหรือการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืนแสวงหาการมีส่วนร่วมกิจกรรมจากกลุ่ม 

3. ความต้องการการมีอ านาจ (Need for Power) คือ บุคคลที่มีความ
ต้องการการมีอ านาจ โดยท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนเพ่ือต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับหรือยกย่อง
ต้องการความเป็นผู้น าในการท างาน 

จากที่กล่าวมาจะเห็นว่าทฤษฎีนี้กล่าวถึงความต้องการความส าเร็จ โดยความ
ต้องการความส าเร็จในด้านของการท างานอาจหมายถึง ความต้องการที่จะท างานให้ดีที่สุดและท าให้
ส าเร็จผลตามที่ตั้งใจไว้ และเม่ือท าส าเร็จแล้วก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอ่ืนต่อไป 

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
Herzberg (1952 อ้างใน กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) ซึ่งเป็นทฤษฏีที่กล่าวถึง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นใน
การท างานและปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่ เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน  (Motivation 
Factors or Motivators) คือ ปัจจัยที่มีอิทธิพลในการสร้างความพอใจต่องานและมีความเก่ียวข้องกับ
การท างานเป็นอย่างมาก เพราะเป็นความต้องการจากภายในหรือแรงจูงใจภายในของบุคคล ซึ่งปัจจัย
นี้จะน าไปสู่เจตคติทางบวกและเป็นแรงจูงใจที่แท้จริง ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่ 
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1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การท างานโดยใช้
ความรู้ความสามารถและการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างานเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้ง
ใว้และเกิดความพอใจในความส าเร็จนั้น 

1.2 การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับจาก
บุคคลท าให้เกิดความภาคภูมิใจในอาชีพ 

1.3 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) คือ การมีความ
เจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน การเลื่อนข้ันเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ 

1.4 ลักษณะงานที่ท า (Work Itself) คือ งานที่ ได้ใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์และตรงกับความรู้ความสามารถของตนเอง 

1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การที่บุคคลรับผิดชอบต่อ
งานที่ได้รับมอบหมาย 

2. ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
(Maintenance or Hygiene Factors) คือ ปัจจัยที่ควรได้รับการตอบสนองเพ่ือลดหรือป้องกันการ
เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน เปรียบเสมือนปัจจัยภายนอกที่ไม่ส่งผลโดยตรงกับแรงจูงใจในการ
ท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่ 

2.1  นโยบายและการบริหารขององค์การ (Company Policy and 
Administration) คือการเขียน มีโยบายที่ชัดเจน แบ่งงานชัดเจนไม่ซ้ าซ้อนและเป็นธรรม จากนั้นจึง
สื่อสารนโยบายให้บุคคลากรทราบอย่างทั่วถึง 

2.2  การบั งคับบัญ ชาและการควบคุมดู แล  (Supervision) คื อ 
ผู้บั งคับบัญชามีการมอบหมายงานอย่างชัดเจนตามนโยบายรวมถึงรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.3  ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with 
Supervision) คือ มีการท างานร่วมกันอย่างเข้าใจและการได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน 

2.4  ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relations with 
Peers) คือ มีการท างานร่วมกันอย่างเข้าใจและการได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 

2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ ใต้บั งคับบัญชา (Interpersonal Relations 
with Subordinators) คือ มีการท างานร่วมกันอย่างเข้าใจและการได้รับความช่วยเหลือจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.6 ต าแหน่งงาน (Status) คือ งานได้รับเกียรติและการยอมรับจาก
งานที่ท า 
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2.7 ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) คือ การที่บุคคลมี
ความรู้สึกม่ันคงในการท างาน และเกิดความยั่งยืนของงานที่ท า 

2.8 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่เป็นผลมาจากการ
ท างานและส่งผลกับชีวิตส่วนตัว เช่น ความสะดวกในการเดินทาง ความเป็นอยู่ในปัจจุบัน 

2.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพที่ท างานที่มีผลกระทบต่อผู้ท างานและท าให้เกิดความพอใจต่อการท างาน เช่น อุปกรณ์การ
ท างาน บรรยากาศการท างาน 

2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือ 
การที่บุคคลได้รับผลตอบแทนจากองค์กรอาจเป็นเงินเดือนหรือเป็นผลตอบแทนชนิดที่ ไม่ใช่เงินเดือน 
เช่น สวัสดิการ ต าแหหน่งการท างาน 

จากที่กล่าวมาจะพบว่าปัจจัยจูงใจทั้ง 2 มีความสัมพันธ์กับการท างาน หากมี
ปัจจัยจูงใจสูงจะท าให้ประสิทธิภาพการท างานสูงแต่หากปัจจัยจูงใจต่ าก็จะท าให้ประสิทธิภาพการ
ท างานต่ าไปด้วย ในส่วนปัจจัยอนามัยก็เช่นกัน  หากมีปัจจัยอนามัยสูงก็จะท าให้บุคคลมีความพึง
พอใจในงานแต่หากปัจจัยอนามัยต่ าก็จะส่งผลให้เกิดความเบื่องานและอาจเป็นสาเหตุให้ออกจากงาน
หรือไม่ท างานต่อ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ McGregor ( McGregor’s Theory X and Theory Y) 
McGregor (1960)กล่าวว่า แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจจะเกิดในทิศทางใด

ย่อมขึ้นอยู่กับเจตคติ โดยแบ่งแนวคิดเป็นทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยสรุปดังนี้  
1. ทฤษฎี X มองบุคคลในแง่ลบ (negative) คือ ทฤษฎีที่เชื่อว่าบุคคลไม่

ชอบท างาน ชอบความสบาย หลีกหนีความรับผิดชอบ ขาดแรงจูงในในการจะท าสิ่งต่างๆ รวมถึงขาด
การพัฒนาตนเอง และเมื่อบุคคลแสดงพฤติกรรมเช่นที่กล่าวมาแล้ว ท าให้ผู้น าต้องมีการควบคุม 
บังคับ และก าหนดแนวทางการท างานอย่างสม่ าเสมอ โดยสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วยการใช้กฎ
และการลงโทษ 

2. ทฤษฎี Y มองบุคคลในแง่บวก (positive) คือ ด้านตรงข้ามของทฤษฎี X 
โดยทฤษฎี Y จะมองบุคคลในแง่ดี มองว่าบุคคลทั่วไปมีความขยันและมีความต้องการท างานต้องการ
ท างานให้ส าเร็จ โดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน และเมื่อบุคคลแสดงพฤติกรรมเช่นที่กล่าว
มาแล้ว ผู้น าของคนประเภททฤษฎี Y จึงไม่จ าเป็นต้องบังคับ และไม่ต้องควบคุมอย่างจริงจัง ผู้น า
เพียงแค่สร้างแรงจูงใจทางบวกให้บุคคลเหล่านี้เท่านั้น 

จากทฤษฎีความต้องการของ McGregor สรุปได้ว่า ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
มีความแตกต่างกันโดย สามารถแบ่งได้เป็น 2 ด้าน คือด้านลบและด้านบวกตามรายละเอียดที่กล่าวมา 
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จากที่กล่าวมาข้างต้น จะพบว่ากลุ่มทฤษฎีแรงจูงใจด้านเนื้อหา เป็นทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับเนื้อหาสาระของแรงจูงใจ  โดยเป็นกลไกการสร้างแรงจูงใจและจะแสดงออกเป็น
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาเพ่ือสนองความต้องการของบุคคล 

3.3.2 กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) 
กลุ่มของทฤษฏีกระบวนการได้อธิบายถึงการที่บุคคลคิดอย่างไรในการท าพฤติกรรม

เพ่ือสนองความต้องการให้ไปถึงเป้าหมาย เกิดแรงจูงใจได้อย่างไร และประเมินความพอใจเช่นไร 
ผู้วิจัยได้น าเสนอทฤษฎีแรงจูงใจด้านกระบวนการที่ส าคัญ ได้แก่ ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 
และทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตัวเอง(Self Determination Theory) โดยมีรายละเอียดดังนี้  

ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom‘s Expectancy Theory) 
Vroom (1964)ได้อธิบายกระบวนการจูงใจของบุคคลในการท างานโดยกล่าวว่า

ต้องมีความเข้าใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน จึงจะสามารถเข้าใจ
กระบวนการแรงจูงใจในการท างานของบุคคลได้ ซึ่งทฤษฎีความคาดหวัง (expectancy Theory) 
ประกอบไปด้ วย  3 ปั จจั ย  คื อ  1) ความคาดหวั ง (valences) 2) การกระท าหรือผลลัพ ธ์ 
(instrumentality) และ 3) ความชอบหรือคุณค่า (expectation)   

ตามทฤษฎีของ Vroom นั้น ปัจจัยทั้งสามเป็นตัวก าหนดแรงจูงใจ ดังนั้นระดับ
แรงจูงใจของบุคคลจะขึ้นอยู่กับแรงผลักดันภายในของบุคคล ซึ่งนั่นรวมไปถึงแรงผลักดันที่จะเกิดขึ้น
จากการท างานเช่นกัน  

นอกจากนี้ Gagné and Deci (2005)ได้กล่าวถึง ทฤษฎีแรงจูงใจภายในและ
ภายนอก โดยกล่าวว่า แรงจูงใจภายในสามารถท านายพฤติกรรมของบุคคลในการท างานหรือท า
กิจกรรมต่างๆ ทั้งที่ไม่ได้รับรางวัลหรือแรงเสริมใดๆ แรงจูงใจภายในให้ความส าคัญถึงคุณสมบัติของ
งานหรือกิจกรรมของงาน โดยจะผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆในด้านการท างานหากมี
แรงจูงใจในทางบวก ในส่วนของกลุ่มทฤษฎีกระบวนการที่กล่าวถึงแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ 
ทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตัวเอง (Self Determination Theory) 

ทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตัวเอง (Self Determination Theory) 
Deci and Ryan (1985)ทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตัวเองเป็นทฤษฏีที่ศึกษา

เกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคคล ซึ่งกล่าวถึงทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจู งใจภายนอก เนื่องจากโดย
ธรรมชาติแล้วแรงจูงใจถือเป็นสิ่งที่กระตุ้นและมีผลให้บุคคลแสดงออกทางด้านพฤติกรรม โดยมีการ
พัฒนาบุคลิคและมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้ และทฤษฎีนี้ยังกล่าวอีกว่า บุคคลมีความต้องการ
พ้ืนฐานทางด้านจิตใจ 3 ส่วน คือ ความสามารถ (Competence) ความผูกพัน(Relatedness) และ
ความเป็นอิสระ (Autonomy) โดยทั้ง 3 ส่วนนี้ เป็นส่วนที่จ าเป็นในการส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจและ
เกิดพฤติกรรม จะเห็นได้ว่าในทฤษฎีนี้เน้นให้บุคคลได้มีอิสระในการแสดงออกและสามารถสร้าง
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ทางเลือกในการปฏิบัติให้กับตนเอง เพ่ือให้ตนเองเกิดความพึงพอใจ สามารถปรับตัวให้เข้ากับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ดังนั้น ทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตัวเองจึงถือเป็นทฤษฎีหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับบุคคล
และสิ่งที่เกิดขึ้นระหว่างการกระท าของบุคคลกับสภาพแวดล้อมทางสังคมที่เป็นพ้ืนฐานในการก าหนด
ตนเองในการมีพฤติกรรมการท างาน น าตนเองไปสู่ความส าเร็จและเพ่ือให้มีความสุขในในระยะยาวได้
อย่างแท้จริง 

ทฤษฏีการตัดสินใจด้วยตัวเองเป็นทฤษฏีที่ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคคล ซึ่ง
กล่าวถึงท้ังแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก โดยกล่าวว่าแรงจูงใจภายในเป็นการกระท าในสิ่งที่
ตนเองชอบและสนใจ ส่วนแรงจูงใจภายนอกเป็นการบังคบท่ีต้องให้ตนเองกระท าและอาจส่งผลให้เกิด
ความสนใจภายหลัง และเมื่อกล่าวถึงในเรื่องงาน ค าชมคือสิ่งที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจภายใน ส่วนการเพิ่ม
เงินเดือน การเลื่อนต าแหน่งเป็นการก่อให้เกิดแรงจูงใจภายนอก ในส่วนของแรงจูงใจในการท างานนี้
ขึ้นอยู่กับเจตคติต่อการท างานของบุคคลนั้นๆด้วย หากมีเจตคติที่ดีต่อการท างานก็จะท าให้สนุกกับ
งาน ส่งผลให้งานที่ท าออกมาดี เช่น หากพยาบาลรักในงาน เข้าใจผู้ป่วย เมื่อเจอสถานการณ์ที่ผิดปกติ
ก็จะมีความอดทนต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น แต่ในความเป็นจริงแล้วบุคคลมีความแตกต่างกันจึ งมีปัจจัย
หลายอย่างท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานที่ต่างกันตามไปด้วย  

ในงานวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาตามแนวคิดทฤษฏีการตัดสินใจด้วยตัวเอง เนื่องด้วย
แนวคิดทฤษฎีนี้มีความเชื่อว่าหากบุคคลมีความสนใจที่จะกระท าการใดๆต้องอาศัยแรงจูงใจที่เกิดจาก
ภายในบุคคล ทั้งสามารถก าหนดการกระท าของตนเองได้โดยปราศจากการบังคับจากภายนอก ซึ่ง
ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมที่ต่อเนื่องและยั่งยืน ซึ่งสอดคล้องกับ Gagné and Deci (2005)ที่กล่าวว่า 
ทฤษฎีแรงจูงใจอ่ืนๆส่วนมากอธิบายถึงผลกระทบของแรงจูงใจภายนอกต่อแรงจูงใจภายใน แต่อย่างไร
ก็ตามการแยกระหว่างแรงจูงใจภายในและภายนอกอาจเป็นไปได้ยาก แต่ทฤษฎีการตัดสินใจด้วย
ตัวเอง (Self Determination Theory) จะน าไปสู่ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานและแสดงความ
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมได้อย่างถาวร 
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ภาพประกอบ 1 ทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตัวเอง (Self Determination Theory ) (Deci & Ryan, 1985) 

 
3.4 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณ 

ผู้วิจัยได้ศึกษาการแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจ ตามแนวคิดของพงศ์ หรดาล 
(2540)และDeci and Ryan (1985)โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

พงศ์ หรดาล (2540)   ได้ก าหนดองค์ประกอบของแรงจูงใจเป็น 3 องค์ประกอบ 
ดังนี้  

1. ความต้องการ (needs) หมายถึง บุคคลมีความต้องการหลายระดับแตกต่าง
กัน และความต้องการของแต่ละบุคคลประกอบไปด้วย ความต้องการทางด้านร่างกายและความ
ต้องการทางด้านจิตใจ  

2. แรงจูงใจ (motive) หรือแรงขับ (drive) หมายถึง สิ่งที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล
และกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมและจะต้องมุ่งไปสู่ทิศทางใดทิศทางหนึ่ง และในขณะเดียวกันก็จะมีแรง
ขับที่ท าให้เกิดความต้องการ โดยแรงขับแบ่งออกเป็น แรงขับปฐมภูมิและแรงขับทุติยภูมิ แรงขับปฐม
ภูมิ คือแรงขับที่เกิดมาพร้อมกับบุคคลโดยไม่ต้องอาศัยการเรียนรู้ เช่น ความหิว ความต้องการทาง
เพศ เป็นต้น ส่วนแรงขับทุติยภูมิ คือ แรงขับที่เกิดจากการเรียนรู้ ซึ่งค่อนข้างซับซ้อน เช่น การยอมรับ
ทางสังคม ต าแหน่งหน้าที่การงาน ชื่อเสียงเกียรติยศ และอ านาจ 
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3. เป้าหมาย (goals) หมายถึง การที่บุคคลเกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ 
เมื่อพฤติกรรมนั้นเป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้งใว้ 

Deci & Ryan อ้างใน (นรุตม์ พรประสิทธิ์ , 2554) ได้ก าหนดองค์ประกอบของ
แรงจูงใจเป็น 3 องคป์ระกอบ ดังนี้   

1. ความสามารถ (Competence) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลในการรับรู้
ความสามารถของตนเองต่อการจัดการกับสภาพแวดล้อม และสามารถประสบกับความส าเร็จตาม
เป้าหมายของตนเองก าหนดไว้ ซึ่งความพอใจต่อการได้รับการตอบสนองความต้องการสามารถช่วย
พัฒนาความคิด ทักษะ รวมไปถึงการจัดการสภาพแวดล้อมรอบตัว 

2. ความผูกพัน (Relatedness) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีความสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน การได้เข้าร่วมกลุ่มการเป็นสมาชิก การได้ให้ความรักและการได้รับความรัก การได้ห่วงใย
ผู้อ่ืนและการได้รับความห่วงใยจากผู้ อ่ืน จะท าให้เกิดความพึงพอใจเมื่อได้รับการตอบสนองใน
ความสัมพันธ์ การรู้สึกถึงการมีส่วนร่วม ความใกล้ชิดสนิทสนม 

3. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลในการได้โอกาส
ตัดสินใจเลือกกระท าและเป็นผู้เริ่มลงมือกระท าด้วยตัวเอง แต่ไม่ได้หมายความว่าความเป็นอิสระจะ
ไม่ข้ึนอยู่กับใคร 

โดยในการศึกษาแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวคิด 
โดยประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ความสามารถ (Competence) หมายถึง บุคคลรับรู้ได้ถึงความสามารถของ
ตนเองต่อการจัดการกับสภาพแวดล้อมในที่ท างาน และสามารถประสบกับความส าเร็จในงานตาม
เป้าหมายของตนเอง มีความพึงพอใจต่อการพัฒนาความคิด ทักษะ รวมไปถึงการจัดการ
สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน  

2. ความผูกพัน (Relatedness) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีความสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน การได้เข้าร่วมกลุ่มการเป็นสมาชิกในการท างานหรือท ากิจกรรมต่างๆ การได้ให้ความรักและ
รับความรักจากผู้อ่ืน การให้ความห่วงใยและรับความห่วงใยจากผู้อ่ืน จะท าให้ผู้สูงวัยเกิดความพึง
พอใจเมื่อได้รับการตอบสนองในความสัมพันธ์ การรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมและมีความใกล้ชิดสนิทสนม
ในการท างานหรือท ากิจกรรม 

3. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลในการได้มี
โอกาสตัดสินใจเลือกและเป็นผู้เริ่มลงมือท างานหรือท ากิจกรรมต่างๆ ด้วยตัวเอง  

3.5 การวัดแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณ 
จากการศึกษาของรัตน์ชนก จันยัง (2556)เรื่องปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ

การท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลก าไรได้ใช้เครื่องมือเป็นแบบวัด โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน 
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คือ แบบวัดเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล แบบวัดด้านแรงจูงใจในการท างาน และแบบวัดประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานในองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติและใช้การประเมินค่าตามมาตรา
ส่วนแบบประมาณค่า ( Rating Scale) เป็น 5 ระดับ คือจากมากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
ตามล าดับ และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .95   

จากงานวิจัยของนฤมล สุธีรวุฒิ (2559) ได้ศึกษาอิทธิพลของความมีอิสระในการท างาน
และทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ โดยมีแรงจูงใจภายใน
ในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ได้ใช้แบบวัดแรงจูงใจของอรพินทร์ ชูชมและคณะ (2542) ใช้มาตรา
วัดประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ จ านวน 30 ข้อ ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ .91  

Reeve & Sickenius อ้างใน (เรวดี  ทรงเที่ยง , 2548)  ได้สร้างแบบวัด AFR (The 
Activity-Feeling States) โดยศึกษาแรงจูงใจจากความต้องการทางจิตใจ ตามแนวคิดและทฤษฎีการ
ตัดสินใจด้วยตัวเอง ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ คือ ความต้องการมีความสามารถ ความ
ต้องการมีอิสระและความต้องการมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน โดยผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจ
เพ่ิมขึ้นเมื่อบุคคลรู้สึกว่าตนเป็นคนมีความสามารถ มีอิสระในการก าหนดตัวเองและมีความสัมพันธ์อัน
ดีกับผู้อ่ืน 

ผู้วิจัยได้สร้างแบบวัดขึ้นใหม่ตามแนวคิดแรงจูงใจ ตามทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตนเอง
ของ Deci และ  Ryan (2000) ประกอบไปด้ วยองค์  3 องค์ประกอบ ได้แก่  ความสามารถ
(Competence) ความผูกพัน (Relatedness) และความเป็นอิสระ (Autonomy) เนื่องจากการ
ตรวจสอบเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณพบว่าเป็นแนวคิดที่บุคคลจะ
ท าอะไรอย่างต่อเนื่องจากที่ตนเองเคยปฏิบัติได้อย่างยาวนานนั้นขึ้นกับความยึดมั่นผูกพันในสิ่งที่
ตนเองต้องการท า ในขณะที่ยังมีความสามารถและศักยภาพเพียงพอที่จะท าอยู่  รวมถึงมีอิสระที่ได้
ตัดสินใจท าสิ่งต่างๆ ด้วยตนเอง โดยลักษณะแบบวัดที่ใช้เป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 15 
ข้อ 

 
4. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ 

ผู้วิจัยได้น าเนื้อหาที่เกี่ยวกับความหมายของเจตคติในการท างาน แนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับเจตคติในการท างาน องค์ประกอบของการวัดเจตคติในการท างาน และวิธีการวัด 
เจตคติในการท างาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

4.1 ความหมายของเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ 
จากการศึกษาที่ผ่านมาพบว่าการที่บุคคลมีความคิด ความรู้สึก ก่อนแสดงออกเป็น

พฤติกรรมการท างานนั้นเกิดมาจากการท าหน้าที่ของเจตคติ โดยที่ผ่านมามีผู้ให้ความหมายของเจตคติ 
ดังนี้ 
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Munn (1971) กล่าวว่า เจตคติ หมายถึง ความรู้สึก ความคิดเห็นที่บุคคลมีต่อบุคคล
หรือสถานการณ์ อาจเป็นในทางที่ชอบ พึงพอใจ หรือ ไม่ชอบ ไม่พึงพอใจ สอดคล้องกับการให้
ความหมายของ (ธงชัย สันติวงษ์, 2549) กล่าวว่า เจตคติ หมายถึง ลักษณะของแต่ละบุคคลในการ
ชอบหรือเกลียดในบางสิ่ง โดยเจตคติเป็นโลกแห่งความเป็นจริงของบุคคลนั้นๆ  

สุรพงษ์ โสธนะเสถียร (2533) กล่าวว่า เจตคติสามารถเป็นเครื่องชี้วัดได้ว่าบุคคลนั้น มี
ความคิดและรู้สึกอย่างไรต่อคนรอบข้าง วัตถุหรือสิ่งแวดล้อม ตลอดจนสถานการณ์ต่างๆ โดยเจตคติมี
รากฐานมาจากความเชื่อที่เป็นส่วนบุคคล  

อุทัย หิรัญโต (2526) และศักดิ์ สุนทรเสณี (2531)กล่าวว่า เจตคติคือการเห็นด้วย
หรือไม่เห็นด้วย ในเจตคติไม่ได้เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ แต่เกิดจากการได้รับประสบการณ์ การอบรม
สั่งสอน ประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจนรู้สึกเป็นการยอมรับหรือไม่ยอมรับ ซึ่งผลจากประสบการณ์ที่บุคคล
นั้นได้รับมา ซึ่งมีผลต่อด้านการแสดงออกของพฤติกรรม โดย Kendler (1963) กล่าวว่า การแสดง
พฤติกรรมออกมาจะอยู่ในรูปแบบของการสนับสนุนหรือการต่อต้านสถานการณ์และแนวความคิดนั้น 
จะมีการตอบสนองอย่างเฉพาะเจาะจงกับสิ่งที่เกิดข้ึน  

จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า เจตคติ หมายถึง ความรู้สึก ความคิด แรงจูงใจของบุคคลที่มีผล
ต่อการแสดงออกทางพฤติกรรม ซึ่งอาจเป็นพฤติกรรมที่พอใจหรือไม่พอใจต่อสิ่งนั้นๆ โดยการวิจัยครั้ง
นี้ผู้วิจัยได้ศึกษาเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ หมายถึง ความรู้สึก ความคิด ของบุคคลอันอาจเป็น
ผลมาจาก การเรียนรู้ การเลี้ยงดู ประสบการณ์เดิมของบุคคลรอบข้าง บุคลิกภาพเดิมของบุคคล 
ข่าวสาร ความต้องการและค่านิยมต่างๆ ซึ่งเกิดเป็นเจตคติทั้งในทางบวกและทางลบที่มีผลต่อ
แนวโน้มการแสดงออกทางพฤติกรรมการท างาน 

4.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ 
Allport (1935) มีแนวคิดว่าเจตคติ เป็นสิ่ งที่บ่ งบอกแนวโน้มการแสดงออกของ

พฤติกรรม ที่จะตอบสนองต่อสิ่งต่างๆหรือสถานการณ์ต่างๆที่อาจเกิดขึ้น  
Zellman and Sears (1971) มีแนวคิดว่าเจตคติของบุคคลมีทั้ งบวกและลบและ

สามารถเปลี่ยนแปลงได้ โดยเจตคติของบุคคลจะส่งผลให้เกิดแรงจูงในการที่จะเผชิญและปฏิบัติในบาง
สิ่งที่เราจะต้องประสบ 

Oskamp (1977) มีแนวคิดว่าเจตคติของบุคคลเป็นผลมาจากการเรียนรู้ การเลี้ยงดู 
ประสบการณ์เดิมทั้งทางตรงและทางอ้อม บุคคลรอบข้าง บุคลิคภาพเดิมของบุคคล ข่าวสาร ความ
ต้องการและค่านิยมต่างๆ  

ดังนั้นจากแนวคิดที่กล่าวถึงเจตคติจึงสรุปได้ว่า เจตคติของบุคคลเป็นผลมาจากสิ่งต่างๆ
หลายอย่าง เช่น การเรียนรู้ การเลี้ยงดู ประสบการณ์เดิมบุคคลรอบข้าง บุคลิคภาพเดิมของบุคคล 
ข่าวสาร ความต้องการและค่านิยมต่างๆ ซึ่งอาจเกิดเป็นเจตคติทั้งในทางบวกและทางลบ ท าให้เกิด
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แรงจูงในการที่จะเผชิญและปฏิบัติต่อสิ่งต่างๆหรือสถานการณ์ต่างๆที่อาจเกิดขึ้นรวมถึงเป็นสิ่งบ่งบอก
แนวโน้มการแสดงออกของพฤติกรรม 

4.3 องค์ประกอบของเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ 
การที่บุคคลจะเกิดเจตคติทางบวกหรือทางลบนั้นต้องมีองค์ประกอบหลายด้านเข้า

ด้วยกัน โดยองค์ประกอบของเจตคติ มี 3 ด้าน (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2542)ดังนี้ 
1. องค์ประกอบด้านความคิด (Cognitive Component) คือ ความรู้หรือการรับรู้

ของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ทั้งในด้านที่ดีหรือด้านที่ไม่ดี ส่งผลท าให้เกิดการรับรู้และแนวโน้มการแสดง
พฤติกรรมต่อมา ซึ่งในด้านการท างานหากบุคคลเกิดความรับรู้ต่อการท างานในทางที่ดีย่อมแสดงผล
ออกมาเป็นพฤติกรรมในการท างานอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ 

2. องค์ประกอบด้านความรู้สึก (Affective Component) คือ การรู้สึกหรือรับรู้ถึง
สภาพทางอารมณ์ของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เช่น การถูกใจ ความสนุก หรือการปฏิเสธต่อสิ่งนั้น 
เช่น ความโกรธ ความเกลียด ซึ่งจะถูกแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม ผ่านสีหน้า ท่าทาง เช่นในการ
ท างานหากบุคคลมีความรู้สึกดีต่องานจะส่งผลออกมาในสีหน้าและท่าทางที่สนุกต่อการท างานนั้นๆ 

3. องค์ประกอบด้านแนวโน้มที่จะกระท าพฤติกรรม (Behavior Component) คือ 
ความพร้อมหรือแนวโน้มที่จะกระท าพฤติกรรมต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่ งเป็นการตอบสนองในทิศทางใด
ทิศทางใดทิศทางหนึ่งที่สอดคล้องกับเจตคติ เช่น หากมีเจตคติที่ดีต่อการท างาน ก็จะส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างาน การสนับสนุนช่วยเหลือด้านการท างาน แต่หากมีเจตคติทางด้านลบจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมตรงกันข้าม  

บุญรักษา ประเสริฐ (2552) กลา่วว่า เจตคติมี 3 องค์ประกอบ  
1. ความรู้เชิงประมาณค่า (Cognitive component) คือ การที่บุคคลมีความรู้ต่อ

สิ่งใดสิ่งหนึ่งไปในทางใดทางหนึ่ง เช่น หากมีความรู้เชิงประมาณค่าต่อสิ่งนั้นดีก็จะเกิดเจตคติที่ดีต่อสิ่ง
นั้น แต่หากมีความรู้เชิงประมาณค่าต่อสิ่งนั้นไม่ดีก็จะเกิดเจตคติที่ไม่ดีต่อสิ่งนั้นหรืออาจมีความ
ล าเอียง 

2) ความรู้สึกพอใจ (Affective component) คือ ความรู้สึกชอบ ไม่ชอบ พอใจ 
หรือไม่พอใจต่อสิ่งนั้นๆ 

3. ความพร้อมกระท า (Action tendency component) คือ สิงที่บุคคลพร้อมที่
จะให้การสนับสนุน ช่วยเหลือและส่งเสริมในสิ่งที่พอใจ หากไม่พอใจสิ่งใดก็จะมีพฤติกรรมเพิกเฉยต่อ
สิ่งนั้น 

Katz (1960) กล่าวว่า เจตคติ มี 2 องค์ประกอบ คือ  
1) ด้านความรู้ คือ การรับรู้ด้านความรู้ 
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2) ด้านท่าทีความรู้สึก คือ การรับรู้ด้านท่าทีความรู้สึก ดี หรือ ไม่ดี ชอบ หรือ 
ไม่ชอบ 

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าการแบ่งเจตคติแบ่งออกเป็นองค์ประกอบมีความ
แตกต่างกัน เช่นมีการแบ่งเป็น 2 และ 3 องค์ประกอบ แต่ในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยแบ่งองค์ประกอบ
เป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

2.1) ด้านความคิด (Cognitive Component)  การที่บุคคลมีความคิดต่อบุคคล
หรือสถานการณ์ต่างๆในที่ท างาน ด้านความเหมาะสม ความถูกต้องและผลประโยชน์  

2.2) ด้านความรู้สึก (Affective Component) การที่บุคคลมีการรับรู้ความรู้สึก
ต่อต่อการท างาน ทั้งในด้านดีและด้านที่ไม่ดี   

2.3) ด้านแนวโน้มที่จะกระท าพฤติกรรม (Action Tendency) การที่บุคคลมี
การแสดงออกหรือไม่แสดงออกซึ่งแสดงพฤติกรรม ต่อบุคคลหรือเหตุการณ์ในที่ท างาน เช่น มีความ
ตั้งใจในการท างาน ไม่ขาดงาน ไม่มีความตั้งใจจะลาออกจากการท างาน 

ซึ่งองค์ประกอบแต่ละด้านจะมีความสัมพันธ์กันหากมีความสอดคล้องกันในทางที่ดี
ก็จะเกิดการตอบสนองพฤติกรรมการท างานไปได้ด้วยดีแต่หากไม่มีความสอดคล้องกันก็จะเกิดการ
ตอบสนองต่อพฤติกรรมการท างานไปในทางที่ไม่ดี 

4.4 การวัดเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ 
เนื่องจากการวัดเจตคติเป็นเรื่องยาก และจากงานวิจัยที่ศึกษามาการวัดเจตคติ สามารถ

ท าได้หลายวิธี เช่น 1) การสังเกต (Observation) เป็นวิธีการศึกษาพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลที่
มี ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง แล้วน าข้อมูลที่สังเกตนั้นไปประเมินเป็นเจตคติ 2) การรายงานตัวเอง (Self-
report) เป็นวิธีการศึกษาเจตคติของบุคคลโดยให้บุคคลนั้นเล่าความรู้สึกที่มีต่อสิ่งนั้นๆว่าชอบหรือไม่
และน ามาก าหนดค่าเป็น scale นั่นคือ การให้คะแนนมากน้อยตามประเด็นต่างๆในแต่ละ
องค์ประกอบ โดยมาตรวัดที่ใช้กันอย่างแพร่หลายในการวัดเจตคติ คือ มาตรวัดของลิเคร์ท คือ การจัด
ให้มีทั้งข้อความที่มีเจตคติทั้งในทางบวกและทางลบ โดยให้คะแนนมากน้อยต่างกันตามล าดับและให้ผู้
ทดลองได้ให้คะแนนตามความคิดเห็นของตนเอง 3) วิธีการสร้างจินตภาพ (Projective) เป็นวิธีการ
สร็างจินตภาพ โดยการให้บุคคลนั้นแสดงความคิดเห็นออกมา และสังเกตุว่าบุคคลนั้นมีความคิดเช่นไร 
มีความแตกต่างกันตามแต่ละบุคคลตามประสบการณ์ที่พบมา 4) วิธีการวัดทางกายภาพ 
(Physiological measures) คือ การวัดเจตคติต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยการตอบสนองทางกายภาพที่มีต่อ
สิ่งกระตุ้นนั้น 5) การวัดจากแบบวัดและก าหนดค่าเป็นคะแนนตามแบบมาตรวัดของลิเคร์ท และน า
ผลการวัดมาเป็นเครื่องชี้วัดเจตคติของแต่ละบุคคล 

จากการศึกษาของ วีราภรณ์ บุตรทองดี ( 2557) เรื่องการศึกษาทัศนคติต่อการท างาน 
องค์กร และความจงรักภักดีของพนักงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน ของพนักงาน
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โรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี ได้สร้างแบบวัดปลายปิดที่เกี่ยวกับทัศนคติท้ังหมด 5 
ส่วนคือ ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี ข้อมูล
ทัศนคติต่อการท างานของพนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี ข้อมูลทัศนคติต่อ
องค์กรของพนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี ข้อมูลทัศนคติต่อความ
จงรักภักดีของพนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี  และข้อมูลประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี โดยในแต่ละส่วนมีระดับการ
วัดแบบอันตราภาคชั้น (Interval scale) และมีค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ .94 

จากการศึกษาของมารวย วิชาญยุทธนากูล (2560)เรื่องปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม 5 ดาว ได้สร้างแบบวัดเจตคติต่อการท างานแบบ
มาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับจ านวน 9 ข้อ ประกอบด้วย 3 ด้าน เจตคติด้านความพึง
พอใจในการท างาน เจตคติด้านการมีส่วนร่วมในการท างานและเจตคติด้านความผูกพันต่อองค์กร มี
ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ .78 

โดยผู้วิจัยสร้างมาตรวัดเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณขึ้นใหม่ ประกอบด้วย
องค์ประกอบ 3 ด้านคือ ด้านความคิด ด้านความรู้สึกและด้านแนวโน้มที่จะท าพฤติกรรม ข้อค าถาม
จ านวน 15 ข้อ ลักษณะมาตรเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดับตั้งแต่ 5 คือ มากที่สุด จนถึง 1 คือ น้อย
ที่สุด 

4.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องของเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณและแรงจูงใจในการท างาน
หลังเกษียณ 

จากการศึกษาด้านเจตคติของจากการศึกษาของวราลักษณ์ จันดี (2559)ได้ท าการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย 2 หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ โดยศึกษาในกลุ่ม
ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา และหัวหน้ากลุ่มสาระ รวม 11 คนที่กล่าวมา
ข้างต้นนั้น พบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างานมีหลายด้าน ได้แก่ ด้านอุดมคติ ด้าน
โอกาสในการท างาน ด้านความดึงดูดใจในสภาพการท างาน และด้านทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานเอง  

วีราภรณ์ บุตรทองดี ( 2557 ) ได้ท าการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับเจตคติต่อการท างานที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยการวิจัยนี้กล่าวว่าหากผู้บริหารให้ความผาสุขกับพนักงาน จะ
ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ เกิดพฤติกรรมที่ดีต่อการปฏิบัติงาน การท างานมีประสิทธิภาพ และ
ส่งผลต่อแรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์เช่นนี้ในการท างาน  

จากการศึกษาของ ชยันต์ ศรีวิจารณ์ (2554 )พบว่า เจตคติในการท างานมีผลต่อความ
จงรักภักดีในองค์กรแต่ก็ยังมีปัจจัยอ่ืนที่เป็นตัวเสริมให้เกิดแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างาน
ร่วมด้วย เช่น รายได้และระยะเวลาการปฏิบัติงานเป็นต้น  
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ของวันชัย สุมาลี (2552) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความเชื่อ เจตคติ และพฤติกรรมการ
เตรียมตัวก่อนการเกษียณอายุการท างาน ของบุคคลท างานวัยผู้ใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบว่า เจตคติต่อการเตรียมตัวก่อนการเกษียณอายุการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
พฤติกรรมการเตรียมตัวก่อนการเกษียณอายุการท างานและในกลุ่มที่มีเจตคติต่องานที่ดีจะส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานดีกว่ากลุ่มที่มีเจตคติต่องานไม่ดี  

ปุณณภา บุษยาโชคธนา (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ
เจตคติต่อการท างาน โดยศึกษาในพนักงาน จ านวน 275 คน โดยพบว่าแรงจูงใจในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับเจตคติ ดังนั้นถ้ามีแรงจูงใจในการท างานสูงย่อมมีเจตคติต่องานสูงเช่นกัน ซึ่ง
ก่อให้เกิดพฤติกรรมการท างานที่ดีด้วย ปัจจัยด้านแรงจูงใจจะช่วยกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่เหมาะสม
ในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่วางไว้ 

 
5. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับอิทธิบาท 4 

อิทธิบาท 4 คือหลักธรรมแห่งความส าเร็จ หากผู้ใดปฏิบัติตามหลักธรรมก็จะส่งผลให้น า
กิจการหรืองานที่ท าส าเร็จลุล่วงไปได้ ผู้วิจัยได้น าความหมายของอิทธิบาท 4 องค์ประกอบของอิทธิ
บาท 4 ความส าคัญของอิทธิบาท 4 การวัดอิทธิบาท 4 และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับอิทธิบาท 4 เพ่ือให้
เกิดความเข้าใจมากข้ึน โดยผู้วิจัยได้เริ่มจากการให้ความหมายของอิทธิบาท 4 ดังนี้   

5.1 ความหมายของอิทธิบาท 4 
ราชบัณฑิตยสถาน (2554) กล่าวว่า อิทธิ หมายถึง ความเจริญ ความงอกงามและ

ความส าเร็จ บาท หมายถึง หนทางหรือเส้นทาง เมื่อรวมกัน อิทธิบาท จึงหมายถึง หนทางที่น าไปสู่
ความส าเร็จ หนทางที่น าไปสู่ความเจริญงอกงาม  

สุเชาว์  พลอยชุม (2529 ) อมร โสภณวิเชษฐ์วงศ์ (2541) พระมหาสมชาย ฐานวุฑฺโฒ 
(2547) พระพุทธทาสภิกขุ (2549) พระพรหมคุณาภรณ์ (2559) พระพรหมมังคลาจารย์ (หลวงพ่อ
ปัญญานันทภิกขุ) ได้ให้ความหมายไปในทางเดียวกัน กล่าวว่า อิทธิบาท 4 หมายถึง หลักการแห่ง
ความส าเร็จและหลักในการปฏิบัติเพื่อความก้าวหน้าในชีวิต โดยประกอบไปด้วยหลักธรรม 4 ประการ 
คือ 1) ฉันทะคือ ความพอใจในการท า มีความรักในสิ่งที่ท าอยู่เสมอ พร้อมทั้งปรารถนาท าให้ได้ผลที่ดี
ยิ่งขึ้น 2) วิริยะ คือ ความขยันหมั่นเพียรในการท าสิ่งต่างๆ พร้อมทั้งมีความอดทน เข็มแข็งและไม่ย่อ
ท้อต่อสิ่งต่างๆ 3)จิตตะ ความสนใจในสิ่งที่ท า 4) วิมังสา คือ ความรอบคอบในการท า พร้อมทั้งมีการ
พิจารณาไต่ตรองในสิ่งที่กระท าเสมอ และพระเทพดิลก (2548) กล่าวว่า อิทธิบาท 4 หมายถึง 
คุณธรรมที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติไปสู่ความส าเร็จในสิ่งที่ตนเองต้องการ โดยต้องมีความเพียรพยายามใน
การปฎิบัติและท าให้เกิดข้ึนมิใช่ความเพ้อฝัน 
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จากความหมายของอิทธิบาท 4 สรุปได้ว่า อิทธิบาท 4 หมายถึง ข้อควรปฏิบัติพ้ืนฐาน 
4 ประการ คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา ซึ่งเป็นพ้ืนฐานที่น าไปสู่ความส าเร็จ เมื่อน าอิทธิบาท 4 
ไปประยุกต์ใช้กับการท างานก็จะส่งผลให้การท างานต่างๆส าเร็จ ลุล่วงไปด้วยดี  

5.2 องค์ประกอบของอิทธิบาท 4 
พระมหาสมชาย ฐานวุฑฺโฒ (2547) และพระพรหมคุณาภรณ์ (2559) อมร โสภณวิเชษฐ์วงศ์ 

(2541)ได้กล่าวว่าอิทธิบาท 4 มีองค์ประกอบ 4 ประการได้แก ่
1) ฉันทะ คือ ความพอใจในงานที่ท า โดยหมายถึงงานที่ท านั้นเป็นสิ่งที่ตนเองชอบ 

หรือเป็นความชอบ ความพอใจที่มีอยู่แล้วเกี่ยวกับงานเพราะคนเราไม่ได้มีโอกาสท างานที่ตนชอบ
เสมอไป มีความต้องการและความใฝ่ใจรักจะท างานนั้นๆอยู่เสมอ และปรารถนาจะท าให้ได้ผลดี
ยิ่งๆขึ้นไป หากกระตุ้นให้บุคคลมีฉันทะหรือความรักในคุณค่าของงาน มีความพึงพอใจในงานอย่าง
เต็มที่ บุคคลเหล่านั้นก็จะทุ่มเทและท างานนั้นให้ส าเร็จผลอย่างดีที่สุดให้ไปถึงจุดหมาย 

2) วิริยะ คือ ความเพียรหรือความขยันในการท างาน ซึ่งประกอบไปด้วยความ
พยายาม เข้มแข็ง อดทน โดยวิริยะมีความสัมพันธ์กับฉันทะ กล่าวคือเมื่อบุคคลเกิดมีฉันทะ เห็น
คุณค่าในงาน จะส่งผลให้เกิดวิริยะขึ้น นั่นคือไม่ว่าจะมีอุปสรรคมากน้อยเพียงใดก็จะน าให้บุคคลนั้น
ท างานอย่างไม่ย่อท้อวิริยะจะมีมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับฉันทะ  ดังนั้นการจะขยันหมั่นเพียรท างานให้
ส าเร็จได้ต้องสร้างฉันทะให้มาก 

3) จิตตะ คือ ความสนใจและเอาใจใส่ในงานนั้นเสมอ ติดตามทุกขั้นตอนของการ
ท างาน หากการท างานมีอุปสรรคหรือปัญหาหรือมีสิ่งใดมากระทบ ก็ยังมีจิตใจที่ตั้งมั่นในการท างาน 
ซึ่งการปฏิบัติเช่นนี้ส่งผลให้บุคคลเกิดสมาธิและมีจิตใจแน่วแน่ในงานที่ตนเองท า ส่งผลให้งานเกิด
ความราบรื่น โดยจิตตะมีความสัมพันธ์กับฉันทะและวิริยะ ซึ่งจิตตะจะมีมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับฉันทะ
และวิริยะ ถ้ามีความพอใจในงานมาก ความขยันมากความเอาใจใส่ก็มากตามเป็นหนทางมุ่งตรงต่อ
ความส าเร็จอย่างรวดเร็ว 

4) วิมังสา คือ ความไตร่ตรองหรือการทดลอง การใช้ปัญญาพิจารณาหาเหตุผลและ
ตรวจสอบข้อบกพร่องในสิ่งที่ท านั้น มีการวางแผน รู้จักคิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุงในงานที่ท าและวัดผล 
วิมังสาเป็นผลของจิตตะ คือเมื่อตรวจตราแล้ว เห็นว่าการท างานบกพร่องหรือผิดวัตถุประสงค์ก็
จัดการแก้ไขความบกพร่อง และท างานให้ตรงวัตถุประสงค์ 

จากองค์ประกอบของอิทธิบาท 4 สรุปได้ว่า อิทธิบาท 4 ประกอบด้วย 1) ฉันทะ 
หมายถึง บุคคลที่มีความรัก ความพึงพอใจในงานที่ตนเองท า มีความต้องการในการท างานและมี
ความรับผิดชอบการท างานของตน 2) วิริยะ หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานด้วยความความเพียร มีความ
เข็มแข็ง อดทนต่อปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน 3) จิตตะ หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานด้วยความเอาใจ
ใส่ มีความตั้งใจต่อสิ่งที่ตนเองรับผิดชอบ และ 4) วิมังสา หมายถึง บุคคลที่ตรวจสอบการท างานของ
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ตนเอง พร้อมพิจารณาการท างานของตนเอง หากพบข้อผิดพลาดในการท างานจะมีการลงมือแก้ไข
ข้อผิดพลาดด้วยตนเอง หากบุคคลน าหลักธรรมอิทธิบาท 4 ซึ่งมีองค์ประกอบดังกล่าวไปใช้ในการ
ท างานจักท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จไปได้ด้วยดี 

5.3 ความส าคัญของอิทธิบาท 4 และลักษณะของผู้ท่ีมีอิทธิบาท 4 ต่อการท างาน 
จากการให้ความหมายและองค์ประกอบของอิทธิบาท 4 สามารถกล่าวได้ว่า บุคคลใดที่

น าอิทธิบาท 4 ไปใช้ในการท างานจะส่งผลให้บุคคลนั้นประสบความส าเร็จในการท างาน เหตุเพราะ
อิทธิบาท 4 จะท าให้บุคคลที่น าไปปฏิบัติเกิดความพึงพอใจในหน้าที่การงานของตน ส่งผลให้เกิดความ
ขยันหมั่นเพียรในการท างานของตนเอง พร้อมทั้งมีความเอาใจใส่ในหน้าที่การงานของตนอยู่เสมอ 
และมีการไตร่ตรองการท างานของตนเอง เพ่ือหาข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นจะได้น าข้อผิดพลาดมาแก้ไข
และพัฒนาตนเองในการท างานท าให้ผลของงานนั้นดียิ่งขึ้นไป ดังนั้นบุคคลที่มีอิทธิบาท 4 ในการ
ท างานจะมีลักษณะ ดังนี้ คือ บุคคลคลจะแสดงออกถึงความพึงพอใจในงานที่ตนเองท า มีความ เพียร
พยายามที่จะท างานนั้นๆอย่างไม่ย่อท้อ เมื่อเกิดปัญหาในการท างานจะไม่มีการเลิกล้มความตั้งใจ 
พร้อมทั้งมีความเอาใจใส่ หนักแน่น มั่นคงอยู่กับงานที่ท าและมีการใช้ปัญญาในการพิจารณา
ตรวจสอบข้อผิดพลาดและสามารถหาเหตุผลของข้อผิดพลาดนั้น บุคคลนั้นจะท างานด้วยการวางแผน 
มีการวัดผลของแผนงาน และค้นหาวิธีที่จะพัฒนาตนและงานในทางท่ีดีขึ้น  

5.4 การวัดอิทธิบาท 4 ในการท างาน  
ในการวัดอิทธิบาท 4 ในการท างาน มีการใช้แบบวัดหลายอย่างเช่น  แบบวัด แบบ

สัมภาษณ์ การสังเกตุ 
จากการศึกษาของบุญมี บุญเอ่ียม (2544) เรื่องศึกษาการน าอิทธิบาท 4 ไปใช้ในการ

ท างานของพนักงานศูย์ควบคุมการบินภูเก็ต บริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทยจ ากัดได้ใช้เครื่องมือ
เป็นแบบวัดแบ่งตามมาตราส่วนประมาณค่า( Rating Scale) 5 ระดับ โดยมีค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ .94 

จากการศึกษาของอภิสิทธิ์ หนุนภักดี (2558) เรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
อิทธิบาท 4 กรณีศึกษาส านักราชเลขาธิการ ได้ใช้เครื่องมือเป็นแบบวัด โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
ข้อมูลทั่วไป ข้อมูลการเปรีบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
อิทธิบาท 4 ของส านักราชเลขาธิการแบ่งตามปัจจัยส่วนบุคคล และข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท 4 ของส านักราชเลขาธิการ โดยในแบบวัดของบุคลากร
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท 4 ของส านักราชเลขาธิการได้แบ่งเป็นแบบวัดราย
ด้านอีก 4 ด้าน คือ การพัฒนาทรัพยากรณ์มนุษย์ด้วย ฉันทะ วิริยะ จิตตะและวิมังสา ตามล าดับ ใช้
ลักษณะมาตรวัดตามอัตราส่วนประเมินค่า ( Rating Scale) 5 ล าดับ  
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จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับอิทธิบาท 4 ส่วนมากใช้เครื่องมือวัดเป็นแบบประเมิน 
โดยประเมินเป็นมาตราวัดมีลักษณะเป็น มาตราส่วนประมาณค่า ( Rating Scale)  ผู้ที่ได้คะแนนรวม
สูงกว่า แสดงว่า เป็นผู้มีอิทธิบาท 4 ในการท างานสูง ในส่วนของข้อค าถามประกอบไปด้วยโครงสร้าง
ขององค์ประกอบเกี่ยวกับอิทธิบาท 4 ในการท างานดังนี้ ฉันทะ มีตัวชี้วัด คือ ผู้ปฏิบัติต้องปฏิบัติด้วย
ความรัก ความพอใจในงาน มีความพร้อม ความชอบในงานที่ท า  วิริยะ มีตัวชี้วัด คือ ผู้ปฏิบัติงานต้อง
ปฏิบัติด้วยความความเพียร พยายาม จิตตะ มีตัวชี้วัด คือ ผู้ปฏิบัติต้องปฏิบัติด้วยความเอาใจใส่ 
ไตร่ตรองงานที่ท า วิมังสา มีตัวชี้วัด คือ ผู้ปฏิบัติต้องคิดคร่ าครวญอยู่เสมอ มีการติดตามผลงานและ
แก้ไขปัญหาที่เกิดจากการท างานซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือวัดอิทธิบาท 4 ขึ้นใหม่ให้
สอดคล้องกับหลักอิทธิบาท 4 จ านวนทั้งสิ้น 20 ข้อ 

5.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องของอิทธิบาท 4 และแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณ 
วรวัจน์ สุวคนธ์ (2558) กล่าวว่า พระธรรมค าสั่งสอนของพระพุทธองค์สามารถน ามา

ปรับใช้ให้สอดคล้องกับทุกมิติของชีวิต ในด้านการท างานอิทธิบาท 4 ถือเป็นหนทางแห่งความส าเร็จ 
ประกอบด้วยฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา โดยผู้น าจะต้องท าตัวเป็นตัวอย่างที่ดี ในด้านฉันทะ คือ
ความรักในงาน ด้านวิริยะ คือการมีความเพียรความไม่ย่อท้อเมื่อพบอุปสรรค ด้านจิตตะ คือการเอาใจ
ใส่จดจ่อไม่เสียสมาธิ และท าตามเป้าหมายที่ตั้งใว้ ด้านวิมังสา คือการตรวจสอบปรับปรุงงานเพ่ือให้
งานมีการพัฒนาในทางที่ดียิ่งข้ึนและยาวนาน  

อภิสิทธิ์ หนุนภักดี (2558) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรณ์มนุษย์ตาม
หลักอิทธิบาท 4 กรณีศึกษา ส านักราชเลขาธิการ พบว่าหลักอิทธิบาท 4 มีประโยชน์ต่อการน าไปใช้ใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเมื่อน าหลักธรรมนี้มาใช้ จะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ เกิด
ความรัก เกิดความเพียรและเกิดความใส่ใจในงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้ เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้ เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดและท าให้บุคคลกิดแรงจูงใจในการท างานต่อเนื่อง 

พุทธิพร คุ้มสะดวก (2555) ได้ท าการศึกษาการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท 4 ของ
ฝ่ายต ารวจหลวงรักษาพระองค์ โดยศึกษาในกลุ่มตัวอย่างคือข้าราชการลูกจ้างในฝ่ายต ารวจหลวง
รักษาพระองค์ จากการศึกษาพบว่า ผู้บริหารงานและผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายต ารวจหลวงรักษาพระองค์ มี
การใช้หลักอิทธิบาท 4 ในการท างาน แต่ผู้บริหารงานและผู้ปฏิบัติงานมีความแตกต่างกันตามลักษณะ
รายด้าน คือฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา   

ภานุวัฒน์ ราชสมัคร (2557) ศึกษาศึกษาอิทธิบาท 4 กับแรงจูงในในการท างานของข้า
รายการต ารวจ พบว่า การปฏิบัติงานตามหลักอิทธิบาท 4 ทั้ง ด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจ
ในการท างานอยู่ระดับสูงทุกด้าน จากงานวิจัยที่กล่าวมา พบว่า อิทธิบาท 4 มีความสัมพันธ์กับ
ความส าเร็จและแรงจูงใจในการท างาน เนื่องจากหากบุคคลมีฉันทะ จะท าให้บุคคลมีความรักความพึง
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พอใจในการท างานอย่างแท้จริง ซึ่งส่งผลให้บุคคลมีแรงจูงใจในการท ากิจการและงานนั้นๆไม่ว่าจะเกิด
ปัญหาใดก็ตาม  

ปิ่นมณี ขวัญเมือง (2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับหลักอิทธิบาท 4 เส้นทางสู่ความส าเร็จ โดย
กล่าวว่า มุนุษย์ต่างก็มีความหวังให้ตนเองได้รับความสุข ความส าเร็จในการด าเนินชีวิต ไม่ว่าจะเป็น
การใช้ชีวิตในครอบครัว การท างาน หรือแม้การท ากิจกรรมต่างๆ และเมื่อกล่าวเกี่ยวกับการท างาน
นั้นจะพบว่าอิทธิบาท 4 มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมของการท างานอย่างแท้จริง เนื่องจากผู้ที่มีอิทธิ
บาท 4 จะน าไปสู่การท างานด้วยความเพียร ความมุ่งมั่น ตั้งใจ จากตัวของบุคคลซึ่งก่อให้เกิดแรงจูงใจ
และประสิทธิภาพการท างาน 

บุญมี บุญเอ่ียม (2544) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการน าอิทธิบาท 4 ไปใช้ในการท างานของ
พนักงานศูนย์ควบคุมการบินภูเก็ต บริษัท วิทยุการบินแห่งประเศไทย จ ากัด จากผลการศึกษา พบว่า 
พนักงานมีวิธีการน าอิทธิบาท 4 ไปใช้ในการท างาน โดยกล่าวว่าในการท างานนั้นจ าเป็นต้องมี
แรงจูงใจ และอิทธิบาท 4 ก็เป็นหลักธรรมหนึ่งที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจ โดยเฉพาะแรงจูงใจจาก
ภายใน การที่บุคคลใช้หลักอิทธิบาท 4 ในการท างาน จะส่งผลให้บุคคลจะเกิดแรงจูงใจจากภายในของ
ตนเอง ไม่หวังผลตอบแทนใดๆ มุ่งหวังเพียงให้งานส าเร็จตามวัตถุประสงค์  ซึ่งน าไปสู่ความ
เจริญกา้วหน้าในหน้าที่การงานต่อไป 

  
6. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนทางสังคม 

6.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
การสนับสนุนทางสังคมเป็นปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน 

ซึ่งมีผู้ศึกษาและให้ความหมายแรงสนับสนุนทางสังคมใว้ ดังนี้  
Pilisuk (1982 อ้างถึงใน กองเวชกรรมป้องกัน กรมแพทย์ทหารเรือ , 2548) ได้ให้

ความหมายว่า การสนับสนุนทางสังคมเป็นความความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลคน มีความช่วยเหลือกัน
ทางด้านวัตถุ สนับสนุนด้านอารมณ์ การเป็นที่ยอมรับหรือเป็นส่วนหนึ่งของผู้อื่น สอดคล้องกับการให้
ความหมายของ Cobb (1976) กล่าวว่า การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การมีสัมพันธภาพของ
บุคคล การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การให้ค าแนะน าระหว่างกันซึ่งท าให้เกิดความรู้สึกผูกพัน 
การให้ความรักซ่ึงกันและกันท าให้เกิดความมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งในสังคม  

Caplan (Caplan, 1984 อ้างถึงในกองเวชกรรมป้องกันกรมแพทย์ทหารเรือ , 
2548) และ ศักดิ์ชัย นิรัญทวี (2532) กล่าวว่าการสนับสนุนทางสังคม คือ การที่บุคคลได้รับโดยตรง
จากบุคคลหรือกลุ่มบุคคล อาจเป็นทางข่าวสาร เงิน ก าลังงาน หรือทางอารมณ์ การช่ วยให้บุคคลมี
ความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในการท างานได้และการให้การช่วยเหลือส่งผลให้
เกิดพฤติกรรมที่ เหมาะสม หรือเป็นการช่วยให้บุคคลมีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับ
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สภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งอาจเป็นแรงผลักดันให้ผู้รับไปสู่เป้าหมายที่ผู้ให้ต้องการ สอดคล้องกับ
ธีรวุฒิ เอกะกุล (2541) กล่าวว่าการสนับสนุนทางสังคม เป็นการมีกิจกรรมหรือการท างานร่วมกัน
ภายในสังคมและหากได้รับการสนับสนุนจากบุคคลรอบข้าง การได้รับความช่วยเหลือจากสังคมแล้ว 
จะท าให้การท างานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

กนกทอง สุวรรณบูลย์ (2545) ให้ความหมายของการสนับสนุนทางสังคมว่า เป็น
การที่บุคคลหนึ่งได้รับการช่วยเหลือจากการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในสังคมทั้งทางด้านอารมณ์ด้าน
ข้อมูลข่าวสาร ด้านการเงิน ด้านแรงงาน หรือด้านวัตถุสิ่งของต่างๆ จากสมาชิกในครอบครัว ญาติพ่ี
น้อง เพ่ือน หรือบุคลากรทางการแพทย์ ซึ่งท าให้ผู้ได้รับแรงสนับสนุนเกิดความรู้สึกผูกพันมีความเชื่อ
ว่ามีคนรัก มีคุณค่าและรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคม 

จากที่กล่าวมาข้างต้น การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลได้รับการ
ช่วยเหลือ จากการมีสัมพันธภาพ การมีแหล่งสนับสนุนด้านต่างๆในสังคม เพ่ือช่วยให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกผูกพันได้รับความรักซึ่งกันและกัน เกิดความมีคุณค่าเป็นส่วนหนึ่งในสังคม มีความสามารถ
ในการปรับตัวและส่งผลให้เกิดพฤติกรรมในด้านการท างานที่เหมาะสม 

6.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม 
มีผู้ให้เห็นแนวคิดของการสนับสนุนทางสังคมดังนี้  

Barerr (1986) ได้แบ่งการสนับสนุนทางสังคมเป็น 3 แนวคิด คือ  
1.การติดตรึงทางสังคม หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อกัน 

และกันทั้งที่เป็นทางการ เช่นกับอาจารย์ที่ปรึกษา และแบบที่ไม่เป็นทางการเช่น บุคคลในครอบครัว 
เพ่ือน  

2. การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุน
ส่งผลให้เกิดความพอใจหรือไม่พอใจ 

3.การสนับสนุนทางสังคมตามจริง หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมที่
ได้จากการช่วยเหลือทางอารมณ์และการช่วยเหลือทางวัสดุอุปกรณ์ที่บุคคลได้รับ และมุ่งเน้นการ
รายงานผลจากการที่ได้รับจริง 

Hupcey (1998) ได้สรุปแนวคิดในการสนับสนุนทางสังคมเป็น 5 แนวทางคือ  
1. การศึกษารูปแบบการให้การสนับสนุน  
2. การศึกษาการรับรู้การสนับสนุนของผู้รับ  
3. การศึกษาพฤติกรรมของผู้ให้การสนับสนุน  
4. การศึกษาเครือข่ายการให้การสนับสนุน 
5. การศึกษาการสนับสนุนของกันและกัน  
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ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคมคือเป็นกระบวนการการรับรู้ทางสังคม 
การท าความเข้าใจของบุคคลหนึ่งต่อบุคคลหรือสิ่งที่อยู่รอบรอบตัวเป็นคนนั้น  เป็นกระบวนการที่มี
อิทธิพลต่อการยอมรับผู้อ่ืนและพฤติกรรมที่จะแสดงต่อผู้อ่ืน หากรับรู้ว่าผู้อ่ืนเป็นคนที่ดีมีพฤติกรรมที่
ดีต่อตัวเขาบุคคลนั้นมักจะมีพฤติกรรมตอบสนองไปในทางที่ดี ในทางตรงกันข้ามหากเกิดการรับรู้ว่า
บุคคลหรือผู้อ่ืนมีพฤติกรรมไม่ดีต่อเขาคนนั้นก็จะมีพฤติกรรมตอบสนองไปในทางลบ มีพฤติกรรม
ต่อต้านการรับรู้ทางสังคมจึงเป็นพ้ืนฐานของการอธิบายเหตุการณ์ที่เป็นปัญหาพ้ืนฐานของการ
เปรียบเทียบทางสังคมและการแลกเปลี่ยนทางสังคมซึ่งเชื่อมโยงไปสู่การพิจารณาเครือข่ายทางสังคม
และการสนับสนุนทางสังคม 

6.3 องค์ประกอบของการสนับสนุนทางสังคม 
Cobb (1976) ได้แบ่งองค์ประกอบของการสนับสนุนทางสังคมไว้ดังนี้ 

1. การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional support) 
2. การสนับสนุนด้านการยอมรับยกย่อง (Esteem support) 
3. การสนับสนุนด้านการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Socially support) 

Khan (1979) ได้แบ่งองค์ประกอบของการสนับสนุนทางสังคมไว้ดังนี้ 
1. ความผูกพันด้านอารมณ์และความคิด (Affection) คือ การสนับสนุนด้วยการ

แสดงออกถึงความห่วงใย  
2. การยอมรับกันและกัน (Affirmation) คือ การสนับสนุนด้วยการแสดงออก

ยอมรับในพฤติกรรมที่เหมาะสม 
3. การให้ความช่วยเหลือ (Aid) คือ การสนับสนุนในด้านอื่นๆ 

House (1983) ได้แบ่งองค์ประกอบของการสนับสนุนทางสังคมไว้ดังนี้ 
1. ด้านอารมณ์ (Emotional concern) คือ การที่บุคคลได้รับความรักความห่วงใย 

การได้รับความยอมรับนับถือและความเห็นอกเห็นใจจากผู้อ่ืน   
2. ด้านสิ่งของ (Instrumental aid) คือ การที่บุคคลได้รับสิ่งของเช่น เงิน เวลา 

สวัสดิการ เครื่องมือ หรือแม้แต่กิจกรรมต่างๆ 
3. ด้านข้อมูลข่าวสาร (Information) คือ การที่บุคคลรู้สึกว่าตนเองได้รับข้อมูล

ข่าวสาร ค าแนะน า  
4. ด้านการประเมิน (Appraisal) คือ การที่บุคคลได้รับข้อมูลย้อนกลับเป็นการ

สะท้อนความคิดของฝ่ายตรงข้าม เพ่ือช่วยในการประเมินตนเอง เปรียบเทียบตนเองกับผู้ที่อยู่ร่วมกัน 
และปรับปรุงตนให้ดียิ่งขึ้น 

Thoits (1982) ได้แบ่งองค์ประกอบของการสนับสนุนทางสังคมไว้ดังนี้  
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1. ความช่วยเหลือด้านอารมณ์และสังคม (Social emotional aid) เช่น การได้รับ
ความรักความเข้าใจ การยอมรับและการเห็นคุณค่าจากบุคคลอันเป็นที่รัก  

2. การช่ วย เหลื อในการกระท ากิ จกรรม  รวมถึ งการให้ สิ่ งของ เงินทอง
(Instrumental aid) ได้แก่ การให้ข่าวสาร การช่วยเหลือครอบครัว และการช่วยเหลือทางด้าน
การเงิน 

จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบของการสนับสนุนทางสังคมมีความใกล้เคียงกัน
หลายด้านและมีความครอบคลุมในด้านอารมณ์ การยอมรับ ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านสิ่งของและด้าน
การสะท้อนความคิด ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาตามแนวคิดของ House (1983) ซึ่งองค์ประกอบ
ดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับพัฒนาการวัยสูงอายุที่กล่าวว่าวัยสูงอายุมีการเปลี่ยนแปลงหลายด้าน เช่น
ด้านกายภาพ ด้านสังคม และด้านอารมณ์และด้านจิตใจ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆมีความ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่เสื่อมถอย และหากได้รับการสนับสนุนอย่างครอบคลุมในด้านอารมณ์ เช่น
การได้รับความรัก ความเอาใจใส่ ความห่วงใย ด้านการรับข้อมูลข่าวสาร เช่นการสื่อสารและให้ข้อมูล
ที่สามารถท าให้ผู้สูงอายุน าไปสู่การแก้ไขปัญหาในการด าเนินชีวิตและการปรับพฤติกรรมการท างานที่
เหมาะสม ด้านการประเมินและการสะท้อนความคิด ท าให้ผู้สูงอายุได้เข้าใจความคิดของฝ่ายตรงข้าม
เพ่ือให้สามารถปรับตัวและอยู่ร่วมกันในสังคมของการท างานได้เป็นอย่างดี และด้านสิ่งของ เช่น การ
ได้รับเงินทอง หรือสวัสดิการต่างๆ ซึ่งจากที่กล่าวมาผู้สูงอายุภายหลังการเกษี ยณอายุงานควรได้รับ
การสนับสนุนเพ่ือให้ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และสามารถด ารงชีวิตอย่างมีความสุข โดยแบ่ง
องค์ประกอบของการสนับสนุนทางสังคมไว้ ดังนี้ 

1. ด้านอารมณ์ (Emotional concern) หมายถึง การที่บุคคลได้รับความรักความ
ห่วงใย การได้รับความยอมรับนับถือในต าแหน่งหน้าที่ในสถานที่ท างาน และได้รับความเห็นอกเห็นใจ
จากผู้ที่ท างานร่วมกัน 

2. ด้านสิ่งของ (Instrumental aid) หมายถึง การที่บุคคลได้รับสิ่งของ เงินเดือน 
เวลาการท างานและสวัสดิการที่เหมาะสม ทั้งยังได้เข้าร่วมกิจกรรมส าคัญของที่ท างาน 

3.ด้านข้อมูลข่าวสาร (Information) หมายถึง การที่บุคคลได้รับข้อมูลข่าวสาร
เกี่ยวกับการท างาน ได้รับข้อมูลความเปลี่ยนแปลงภายในสถานที่ท างาน และได้รับค าแนะน าในการ
ท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 

4. ด้านการประเมิน (Appraisal) หมายถึง การที่บุคคลได้รับข้อมูลจากเพ่ือน
ร่วมงาน หรือผู้ที่เกี่ยวข้องกันในการท างาน ที่จะสามารถช่วยให้ผู้สูงวัยประเมินตนเอง เปรียบเทียบ
ตนเองกับผู้ร่วมงาน และปรับปรุงตนให้ดียิ่งขึ้น 
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6.4 การวัดการสนับสนุนทางสังคม 
จากงานวิจัยต่างๆจะพบว่าแบบประเมินการสนับสนุนทางสังคมได้มีการสร้างอ้างอิงมา

จากแนวคิดและองค์ประกอบต่างๆดังที่กล่าวมาข้างต้น ซึ่งจะเห็นว่าองค์ประกอบมีความใกล้เคียงกัน 
และส่วนมากพบว่ารูปแบบของแบบวัดมีทั้งแบบสัมภาษณ์  แบบวัด แต่ในงานวิจัยที่ผู้วิจัยค้นคว้ามา
พบว่าส่วนมากใช้แบบวัดและมีลักษณะการวัดเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 

การศึกษาของกนกทอง สุวรรณบูลย์ (2545) เรื่องอิทธิพลของค่านิยมทางจริยธรรม 
สิ่งจูงใจ การสนับสนุนทางสัมคมต่อการปฏิบัติงาน ของอาสาสมัครสาธารณสุข (อสม.) จังหวัดระยอง 
ได้สร้างเครื่องมือที่เป็นแบบวัด แบ่งออกเป็น 5 ตอน คือ แบบวัดสถานภาพส่วนบุคคล แบบวัดการ
แสดงพฤติกรรม แบบวัดเกี่ยวกับแรงจูงใจของอาสาสมัครสาธารณสุข แบบวัดการปฏิบัติงานของ
สาธารณะสุข และแบบวัดเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมซึ่งการวัดเป็นแบบมาตรประมาณค่า 
(rating scale) 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นรายด้านที่ .93 

การศึกษาของพรทิพย์ มาลาธรรม และคณะ (2553) เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรง
สนับสนุนจากครอบครัวและแรงสนับสนุนจากเพ่ือน กับความพึงพอใจในชีวิตของผู้สูงอายุในชนบทใช้
กลุ่มตัวอย่างมี 2 กลุ่มคือ ผู้ที่มีอายุ 60 ปีขึ้นไป และสมาชิกในครอบครัวของผู้สูงอายุที่อาศัยอยู่ในเขต
ชนบท จังหวัด ฉะเชิงเทรา ส่วนเครื่องมือในการวิจัยที่ใช้คือแบบวัดที่แบ่งออกเป็น 5 ตอน คือ แบบ
วัดข้อมูลส่วนบุคคล แบบวัดการให้แรงสนับสนุนแก่ผู้สูงอายุของครอบครัว แบบวัดการรับรู้แรง
สนับสนุนจากครอบครัวของผู้สูงอายุ  แบบวัดการรับรู้แรงสนับสนุนจากเพ่ือนของผู้สูงอายุ และแบบ
วัดความพึงพอใจในชีวิตของผู้สูงอายุ แบบวัดมีลักษณะการวัดเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 

การศึกษาของเสาวนิจ นิจอนันต์ชัยและมาลี สันติถิรศักดิ์ (2553) เรื่องการสนับสนุน
ทางสังคมและสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อการดูแลตนเองของผู้สูงอายุ  ในจังหวัดสมุทรปราการใช้ผู้ที่มีอาย
ตุัังแต่  60 ปี ขึ้น ไป เป็นกลุ่มตัวอย่าง ส่วนเครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยแบบเป็นสัมภาษณ์ ซึ่ งมี 
4 ส่วนประกอบด้วยแบบวัดข้อมูลส่วนบุคคล การสนับสนุนทางสังคม การสนับสนุนทางสิ่งแวดล้อม 
และการดูแลตนเอง มีการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาและหาค่าความเที่ยงของแบบวัดในส่วนการ
สนับสนุนทางสังคมและการดูแลตนเองเท่ากับ .82 และ .81 ตามล าดับ 

ในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบวัดเป็นแบบวัด ซึ่งมีลักษณะเป็นการวัดมาตรประมาณ
ค่า(rating scale) แบบวัดนี้อ้างอิงจากแนวคิดการสนับสนุนทางสังคมของ House (1981) เนื่องจาก
องค์ประกอบต่างๆมีความครอบคลุมในด้านอารมณ์ ด้านการให้ข้อมูลข่าวสาร ด้านการประเมินและ
การสะท้อนความคิด และด้านสิ่งของ ประกอบด้วยข้อค าถาม 20 ข้อ 
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6.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องของการสนับสนุนทางสังคมและแรงจูงใจในการท างานหลัง
เกษียณ 

การสนับสนุนทางสังคม เป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
การให้ค าแนะน าระหว่างกันซึ่งท าให้เกิดเป็นความผูกพัน ท าให้รู้สึกความมีคุณค่าและรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งของสังคม (Cobb, 1976) จากการศึกษาของ ชยันต์ ศรีวิจารณ์ (2554) พบว่า สภาพแวดล้อมใน
ที่ท างานมีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการท างาน ซึ่งส่งผลต่อความต้องการที่จะเป็นพนักงานของ
องค์กรต่อไป การศึกษาการสนับสนุนทางสังคมของลักษมี สุดดี (2550) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การกับความสุขใน
การท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง พบว่า การสนับสนุนทางสังคม 
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน แรงจูงใจในการ
ท างานและผู้ที่ได้รับการสนับสนุนที่เหมาะสมจะน าไปสู่การมีความสุขในการท างานและสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานได้อย่างต่อเนื่อง   

โสภาวรรณ เชื้อดี(2559) พบว่าการให้การสนับสนุนทางสังคมและการเสริมสร้างคุณค่า
ในตนเองในการท ากิจกรรมและการเข้าร่วมกิจกรรม มีผลต่อระดับสุขภาพจิตของผู้สูงอายุ โดยหลัง
การเข้าร่วมกิจกรรมมีคะแนนสุขภาพจิตเฉลี่ยสูงกว่าก่อนการเข้าร่วมกิจกรรมอย่างมี นัยส าคัญที่ระดับ 
0.05 เนื่องจากเมื่อผู้สูงอายุได้รับการสนับสนุนในการท ากิจกรรมแล้วจะสามารถท าให้ผู้สูงอายุได้รับรู้
ถึงคุณค่าให้ตนเองและมีระดับสุขภาพจิตที่ดีข้ึน 

มงคล เอกพันธ์,การุณ พงศ์ศาสตร์ และอภิรดี ค าไล้ (2561) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันวิชาชีพพยาบาล กรณีศึกษา โรงพยาบาลนครพนม พบว่าการสนับสนุนทางสังคม
เป็นตัวแปรแทรกท่ีที่สามารถท านายความสัมพันธ์ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยมีอิทธิพลทางบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งการที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรและอาชีพซึ่งจะส่งผลให้เกิดการจูงใจ
ในการท างานอย่างต่อเนื่อง 
 
7. กรอบแนวคิดงานวิจัย 

จากแนวคิด ทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตัวเอง (Self Determination Theory) พบว่าแรงจูงใจ
มีผลต่อการปฏิบัติงานในผู้สูงอายุ  โดยผู้ศึกษาได้ก าหนดกรอบแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานภายหลังการเกษียณอายุงานของผู้สูงอายุ ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
8. สมมติฐานงานวิจัย 

1. เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม
มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม 
สามารถท านายการมีแรงจูงในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานครได้ 



 

บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยภาคตัดขวางเชิงพรรณนา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง (Cross-

sectional Descriptive Study) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานภายหลัง
เกษียณเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ในการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม และ
ศึกษาความสัมพันธ์และอิทธิพลระหว่างเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ในการท างาน 
และการสนับสนุนทางสังคม ต่อแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณซึ่งจะท าการส ารวจข้อมูลโดย
ใช้แบบวัดจากผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานคร การวิจัยนี้มีวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรเป้าหมาย(Target Population) คือผู้สูงอายุที่มีอายุระหว่าง 55-65 ปี ที่ยัง
ประกอบอาชีพแม้ภายหลังวัยเกษียณอายุและอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จากการเก็บข้อมูลสถิติ
ผู้สูงอายุ ประจ าปี 2560 จ านวนประมาณ 978,455 คน กรมกิจการผู้สูงอายุ (2560)  

กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้สูงอายุที่มีอายุระหว่าง 55-65 ปี ที่ยัง
ประกอบอาชีพแม้ภายหลังวัยเกษียณอายุและอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัยได้ค านวณ
ขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้โปรแกรม G*Power (Faul, Erdfelder, Lang & Buchner, 2007) จาก
รูปแบบการใช้สถิติการถดถอยพหุ โดยมีตัวแปรท านายจ านวน 3 ตัว ความคลาดเคลื่อนในการท านาย
ที่ระดับ .01 ได้กลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมจ านวนประมาณ 348 คน แต่ผู้วิจัยได้เพ่ิมจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ขึ้นอีก 15% ในกรณีที่ข้อมูลอาจมีการสูญหาย เป็นจ านวน 52 คน รวมทั้งสิ้นมีจ านวนกลุ่มตัวอย่างใน
การวิจัยครั้ งนี้ จ านวน 400 คน ผู้ วิจัยได้ท าการสุ่มอย่างง่ายด้วยการจับฉลาก จากเขตใน
กรุงเทพมหานครทั้งหมด 50 เขต ซึ่งครอบคลุมเขตที่ตั้งของพ้ืนที่ในกรุงเทพมหานครทั้ง 3 เขตการ
ปกครอง คือจากเขตกรุงเทพมหานครชั้นใน เขตกรุงเทพมหานครชั้นกลาง และเขตกรุงเทพมหานคร
ชั้นนอก ซึ่งได้เขตพ้ืนที่ในเก็บข้อมูลจ านวน 10 เขต ให้โควต้าเขตละ 40 คน โดยเขตที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างในการเก็บข้อมูลทั้ง 10 เขต ได้แก่ เขตดอนเมือง เขตหนองจอก เขตจตุจักร เขตบางกะปิ เขต
มีนบุรี เขตดินแดง เขตลาดพร้าว เขตหลักสี่ เขตสะพานสูง เขตห้วยขวาง ผู้วิจัยเลือกเก็บข้อมูลใน
กลุ่มเป้าหมายจากกลุ่มตัวอย่างที่ยินดีเข้าร่วมวิจัยและผ่านเกณฑ์การคัดเข้าตามท่ีผู้วิจัยได้ระบุไว้  โดย
มีเกณฑ์การคัดกลุ่มตัวอย่างเข้าร่วมการวิจัย ดังนี้ 
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เกณฑ์การคัดเข้า (Inclusion Criteria) 
1. มีอายุ 55-65 ปีทั้งเพศหญิงและเพศชาย 
2. ประกอบอาชีพและอาศัยอยู่ในเขตของกรุงเทพมหานคร 
3. ยินดีเข้าร่วมวิจัยและให้ลงนามแสดงความยินยอมในการเข้าร่วมวิจัย 

 

2. เครื่องมือที่ใช้  
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วยแบบวัด (Questionnaire) 

จ านวน 5 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
ส่วนที่ 1 แบบวัดข้อมูลส่วนบุคคล เป็นข้อค าถามที่เกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ที่ตอบ มี

ลักษณะเป็นค าถามให้เลือกตอบ (Checklist) และแบบเขียนตอบประกอบด้วย เพศ อายุ ระดัการ
ศึกษา รายได้ และอาชีพ 

ส่วนที่ 2 แบบวัดแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณแบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 
ด้านความสามารถ  ด้านความผูกพัน และด้านความเป็นอิสระ ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 15 ข้อ 
แบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ จริง ค่อนข้างจริง ไม่แน่ใจ ค่อนข้างไม่จริง และไม่จริง 
เป็นข้อความทั้งทางบวกและทางลบ โดยแบบวัดแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณมีค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ .83 ตัวอย่างแบบวัดมีดังนี้  

 
ค าชี้แจง ให้ท่านอ่านและพิจารณาเกี่ยวกับข้อความต่อไปนี้และท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างทาง
ขวามือของแต่ละข้อที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด เพียงข้อเดียว และกรุณาตอบให้ครบทุก
ข้อ 
 

ข้อความ 

ไม่
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อนข้าง
จริง 

จริง 

1 2 3 4 5 

ด้านความสามารถ 
0. ข้าพเจ้าสามารถจัดการกับสภาพแวดล้อม
ในที่ท างานได้ 

     

 
 



  50 

ข้อความ 

ไม่
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อนข้าง
จริง 

จริง 

1 2 3 4 5 

ความผูกพัน 
00. ข้าพเจ้ามีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

ความเป็นอิสระ 
000. ข้าพเจ้าสามารถเลือกวิธีการท างานได้
ด้วยตัวเอง 

     

 
เกณฑ์การให้คะแนน กรณีข้อความทางบวก 

จริง  ได้ 5 คะแนน 
ค่อนข้างจริง  ได้ 4 คะแนน 
ไม่แน่ใจ  ได้ 3 คะแนน 
ค่อนข้างไม่จริง ได้ 2 คะแนน 
ไม่จริง  ได้ 1 คะแนน 

กรณีข้อความทางลบเกณฑ์การให้คะแนนจะสลับกัน  
การแปลความหมายค่าเฉลี่ย แบ่งออกเป็น 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) คือ 
4.51 – 5.00 หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุสูงมาก 
3.51 – 4.50 หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุสูง 
2.51 – 3.50 หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุปานกลาง 
1.51 – 2.50 หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุน้อย 
1.00 – 1.50 หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุน้อยที่สุด 

 

ส่วนที่ 3 แบบวัดเจตคติในการท างานหลังเกษียณ แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ คือ ด้าน
ความคิด ด้านความรู้สึกและด้านแนวโน้มที่จะกระท าพฤติกรรม ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน  15 
ข้อ แบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ จริง ค่อนข้างจริง ไม่แน่ใจ ค่อนข้างไม่จริง และไม่จริง 
เป็นข้อความทั้งทางบวกและทางลบ โดยแบบวัดเจตคติในการท างานหลังเกษียณมีค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ .83 ตัวอย่างแบบวัดมีดังนี้ 
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ค าชี้แจง ให้ท่านอ่านและพิจารณาเกี่ยวกับข้อความต่อไปนี้และท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างทาง

ขวามือของแต่ละข้อที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด เพียงข้อเดียว และกรุณาตอบให้ครบทุก

ข้อ 

 

ข้อความ 

ไม่
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อนข้าง
จริง 

จริง 

1 2 3 4 5 

ด้านความคิด 

0.ข้าพเจ้าคิดว่างานนี้มีความเหมาะสมกับ

ข้าพเจ้า 

     

ด้านความรู้สึก 

00.ข้าพเจ้ารู้สึกดีท่ีได้ท างาน 
     

ด้านแนวโน้มที่จะกระท าพฤติกรรม 

000.ข้าพเจ้าท างานอย่างตั้งใจ 
     

 

เกณฑ์การให้คะแนน กรณีข้อความทางบวก 
จริง  ได้ 5 คะแนน 
ค่อนข้างจริง  ได้ 4 คะแนน 
ไม่แน่ใจ  ได้ 3 คะแนน 
ค่อนข้างไม่จริง ได้ 2 คะแนน 
ไม่จริง  ได้ 1 คะแนน 

กรณีข้อความทางลบเกณฑ์การให้คะแนนจะสลับกัน  
การแปลความหมายค่าเฉลี่ย แบ่งออกเป็น 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) คือ 
4.51 – 5.00 หมายถึง  เจตคติในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุสูงมาก 
3.51 – 4.50 หมายถึง  เจตคติในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุสูง 
2.51 – 3.50 หมายถึง  เจตคติในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุปานกลาง 
1.51 – 2.50 หมายถึง  เจตคติในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุน้อย 
1.00 – 1.50 หมายถึง  เจตคติในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุน้อยที่สุด 



  52 

ส่วนที่ 4 แบบวัดอิทธิบาท 4 ต่อการท างาน แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ ประกอบด้วยข้อ
ค าถาม แบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้น ครอบคลุมเนื้อหาอิทธิบาท 4 ใน
การท างาน ใน 4 องค์ประกอบ คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ 
แบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ จริง ค่อนข้างจริง ไม่แน่ใจ ค่อนข้างไม่จริง และไม่จริง 
เป็นข้อความทั้งทางบวกและทางลบ โดยแบบวัดอิทธิบาท 4 ต่อการท างาน มีค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ .85 ตัวอย่างแบบวัดมีดังนี้ 

 
ค าชี้แจง  ให้ท่านอ่านและพิจารณาเกี่ยวกับข้อความต่อไปนี้และท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างทาง

ขวามือของแต่ละข้อที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด เพียงข้อเดียว และกรุณาตอบให้ครบทุก

ข้อ 

 

ข้อความ 
ไม่จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อนข้าง
จริง 

จริง 

1 2 3 4 5 

ด้านฉันทะ 
0. ข้าพเจ้ามีความรักต่องานที่ข้าพเจ้าได้รับ
มอบหมาย 

     

ด้านวิริยะ 
00. ข้าพเจ้ามีความอดทนต่อปัญหาที่เกิดขึ้น
ในการท างาน 

     

ด้านจิตตะ 
000. ข้าพเจ้าตั้งใจและเอาใจใส่ต่องานที่ได้รับ
มอบหมาย 

     

ด้านวิมังสา 

0000. ข้าพเจ้าหาสาเหตุของความผิดพลาดที่
เกิดในงานของตนเอง พร้อมปรับปรุงแก้ไข 
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เกณฑ์การให้คะแนน กรณีข้อความทางบวก 
จริง  ได้ 5 คะแนน 
ค่อนข้างจริง  ได้ 4 คะแนน 
ไม่แน่ใจ  ได้ 3 คะแนน 
ค่อนข้างไม่จริง ได้ 2 คะแนน 
ไม่จริง  ได้ 1 คะแนน 
 

กรณีข้อความทางลบเกณฑ์การให้คะแนนจะสลับกัน  
การแปลความหมายค่าเฉลี่ย แบ่งออกเป็น 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) คือ 
4.51 – 5.00 หมายถึง  อิทธิบาท 4 ต่อการท างานของผู้สูงอายุสูงมาก 
3.51 – 4.50 หมายถึง  อิทธิบาท 4 ต่อการท างานของผู้สูงอายุสูง 
2.51 – 3.50 หมายถึง  อิทธิบาท 4 ต่อการท างานของผู้สูงอายุปานกลาง 
1.51 – 2.50 หมายถึง  อิทธิบาท 4 ต่อการท างานของผู้สูงอายุน้อย 
1.00 – 1.50 หมายถึง  อิทธิบาท 4 ต่อการท างานของผู้สูงอายุน้อยที่สุด 

 
ส่วนที่ 5 แบบวัดการสนับสนุนทางสังคม แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ ประกอบด้วยข้อ

ค าถาม แบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้น ครอบคลุมเนื้อหาการสนับสนุนทาง
สังคมใน 4 องค์ประกอบ คือ ด้านอารมณ์ ด้านสิ่งของ ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านการประเมิน 
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ แบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ จริง ค่อนข้างจริง 
ไม่แน่ใจ ค่อนข้างไม่จริง และไม่จริง เป็นข้อความทั้งทางบวกและทางลบ โดยแบบวัดการสนับสนุน
ทางสังคมมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .82 ตัวอย่างแบบวัดมีดังนี้ 

 
ค าชี้แจง  ให้ท่านอ่านและพิจารณาเกี่ยวกับข้อความต่อไปนี้และท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างทาง

ขวามือของแต่ละข้อที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด เพียงข้อเดียว และกรุณาตอบให้ครบทุก

ข้อ 
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ข้อความ 

ไม่
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อนข้าง
จริง 

จริง 

1 2 3 4 5 

ด้านอารมณ์  

0. ข้าพเจ้าได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนที่

ท างาน 

     

ด้านสิ่งของ 

00. ข้าพเจ้าได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสบกับ

งานที่ท า 

     

ด้านข้อมูลข่าวสาร 

000. ข้าพเจ้าได้รับค าแนะน าที่ดีจากเพ่ือน

ร่วมงาน ที่ช่วยพัฒนาการท างานให้ดีขึ้น 

     

ด้านการประเมิน 

0000. เพ่ือนร่วมงานช่วยประเมินการท างาน

ของข้าพเจ้า เพ่ือข้าพเจ้าจะได้น าข้อมูลไป

พัฒนาการท างาน 

     

 

เกณฑ์การให้คะแนน กรณีข้อความทางบวก 
จริง  ได้ 5 คะแนน 
ค่อนข้างจริง  ได้ 4 คะแนน 
ไม่แน่ใจ  ได้ 3 คะแนน 
ค่อนข้างไม่จริง ได้ 2 คะแนน 
ไม่จริง  ได้ 1 คะแนน 

กรณีข้อความทางลบเกณฑ์การให้คะแนนจะสลับกัน  
การแปลความหมายค่าเฉลี่ย แบ่งออกเป็น 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) คือ 
4.51 – 5.00 หมายถึง  ผู้สูงอายุได้รับการสนับสนุนทางสังคมสูงมาก 
3.51 – 4.50 หมายถึง  ผู้สูงอายไุด้รับการสนับสนุนทางสังคมสูง 
2.51 – 3.50 หมายถึง  ผู้สูงอายุได้รับการสนับสนุนทางสังคมปานกลาง 
1.51 – 2.50 หมายถึง  ผู้สูงอายุได้รับการสนับสนุนทางสังคมน้อย 
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1.00 – 1.50 หมายถึง  ผู้สูงอายุได้รับการสนับสนุนทางสังคมน้อยที่สุด 
 

3. การสร้างแบบวัดและการหาคุณภาพเครื่องมือ มีขั้นตอนดังนี้ 
1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร งานวิจัยและเครื่องมือที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาเป็นแนวทางใน

การสร้างข้อค าถามของแบบวัดให้ครอบคลุมตามนิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัยและมีการปรับปรุงแก้ไข
ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

2. สร้างข้อค าถามของมาตรวัด ให้สอดคล้องและครอบคลุมตามนิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย 
โดยลักษณะของเครื่องมือ เป็นแบบวัดให้เลือกตอบทั้งข้อความเชิงบวกและข้อความเชิงลบ เป็นมาตร
แบบประเมินค่า (Rating scale)  

3. ท าการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัยโดยท าการตรวจสอบความเที่ย งตรงเชิง
เนื้อหา (content validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) โดยใช้ดัชนี Item Objective Congruence (IOC) เพ่ือตรวจสอบความครอบคลุมของข้อ
ค าถามในแต่ละด้าน มีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

1 เมื่อ แน่ใจ    ว่าข้อค าถามนั้น สอดคล้อง กับค านิยาม 
0  เมื่อ ไม่แน่ใจ ว่าข้อค าถามนั้น สอดคล้อง กับค านิยาม 
-1 เมื่อ แน่ใจ    ว่าข้อค าถามนั้น ไม่สอดคล้อง กับค านิยาม 
ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ .50 ขึ้นไป มาปรับปรุงแก้ไขข้อ

ค าถามตามข้อคิดเห็นเพ่ิมเติมจากผู้เชี่ยวชาญ และน าไปทดลองใช้ (try out) กับกลุ่มผู้สูงอายุที่ ที่มี
อายุ 55-65 ปี ที่ยังประกอบอาชีพแม้ภายหลังวัยเกษียณอายุและอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 100 คนในเขตห้วยขวาง 

4. น าข้อมูลที่ได้หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ ( item discrimination) โดยการตรวจสอบ
ความสอดคล้องภายในของมาตรวัดโดยพิจารณาคัดเลือกข้อจากค่า Corrected Item-total 
Correlation หรือ CITC ที่มีค่าตั้งแต ่.75 ขึ้นไป  

5. น าข้อมูลที่ผ่านการหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อมาหาค่าความเชื่อมั่น โดยการวิเคราะห์หา

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Chronbach’s Alpha Coefficient หรือ α) โดยค่าความ
เชื่อมั่นของแบบวัดมีดังนี้  

5.1 แบบวัดแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .85 
5.2 แบบวัดเจตคติในการท างานหลังเกษียณ ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .85 
5.3 แบบวัดอิทธิบาท 4 ต่อการท างาน ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .93 
5.4 แบบวัดการสนับสนุนทางสังคมค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .94 
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6. น าแบบวัดและมาตรวัดที่ได้ท าการตรวจสอบคุณภาพแล้วไปตรวจสอบความถูกต้องและ
ท าการจัดเรียงพิมพ์เพ่ือน าไปใช้เก็บข้อมูลจริงในการวิจัย 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล (Data Collection) 

ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยมีการด าเนินการดังต่อไปนี้ 
ขั้นเตรียมการ 
ผู้วิจัยด าเนินการขอใบรับรองการอนุมัติการท าวิจัยและเก็บข้อมูลจากคณะกรรมการ

จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เลขที่โครงการวิจัย SWUEC-G-029/2562 
เพ่ือใช้เป็นหลักฐานในการด าเนินการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างผู้ เข้าร่วมให้ข้อมูลในการวิจัย 
นอกจากนี้ผู้วิจัยท าหนังสือติดต่อไปยังผู้อ านวยการแต่ละเขต เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูล  
ใช้สถานที่ และการเข้าถึงข้อมูลพร้อมทั้งประสานงานกับเจ้าหน้าที่หรือบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับกลุ่ม
ตัวอย่าง เพ่ือที่จะอธิบายข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับขั้นตอนในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างและก าหนด
วันนัดหมายในช่วงที่จะเข้าไปขออนุญาตเก็บข้อมูล  

 
ขั้นด าเนินการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 

1. ผู้วิจัยและผู้ช่วยเก็บข้อมูลอธิบายข้อมูลให้แก่กลุ่มตัวอย่างที่ผ่านเกณฑ์การคัดเข้าร่วม
โครงการวิจัยได้รับทราบตามเอกสารข้อมูลส าหรับผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยทราบถึง
ที่มาและความส าคัญ วัตถุประสงค์ของการท าวิจัย วิธีในการท าวิจัย วิธีการปฏิบัติต่อกลุ่มตัวอย่าง 
ประโยชน์และความเสี่ยงที่อาจจะได้รับ การปกป้องรักษาข้อมูลความลับของกลุ่มตัวอย่าง  

2. ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยการแจกแบบวัด การเก็บข้อมูลจะไม่
มีการใส่ชื่อของกลุ่มตัวอย่างจะใส่เพียงรหัสในแบบวัด จะมีรายชื่ออยู่กับผู้วิจัยเพียงเท่านั้น ซึ่งวิธีการ
รักษาความลับของผู้เข้าร่วมวิจัยจะระบุไว้ในใบข้อมูลอย่างชัดเจน 

3. ผู้วิจัยตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของเนื้อหาและค าตอบ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่
สมบูรณ์ ครบถ้วน และน าข้อมูลที่ได้มาคิดคะแนนเพื่อท าการวิเคราะห์ต่อไป  
 

การวิเคราะห์ข้อมูล  
ในการวิจัยครั้งนี้ใช้โปรแกรมการวิเคราะห์ทางสถิติส าเร็จรูป โดยมีสถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูลโดยก าหนดให้มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังต่อไปนี้ 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ใช้สถิติบรรยายเพ่ืออธิบายลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง

และลักษณะตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ความถี่และเปอร์เซนต์ ค่ามัชฌิมเลขคณิต (Mean) และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  
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2. การวิเคราะห์ระดับของตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย โดยวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วน
เบียงเบนมาตรฐาน 

3. การทดสอบสมมติฐานข้อที่  1 โดยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation) 

4.การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
regression Analysis) ด้วยวิธี enter 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาครั้งเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานภายหลังการเกษียณอายุงาน โดยมี

วัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้  
1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณเจตคติต่อการท างานหลัง

เกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม ของผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานคร  
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณเจตคติต่อการ

ท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม กับผู้สูงอายุในเขต
กรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือศึกษาอ านาจในการท านายร่วมกันของเจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิ
บาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม ที่มีผลต่อมีแรงจูงในการท างานหลังเกษียณของ
ผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้เป็นที่เข้าใจตรงกันส าหรับการแปรผลข้อมูล โดยใช้สัญลักษณ์แทนตัว
แปรและค่าสถิติต่าง ๆ ดังต่อไปนี้  

N หมายถึง จ านวนประชากรทั้งหมด 
n หมายถึง จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
SD หมายถึง ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
M หมายถึง ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
t หมายถึง ค่าท่ีใช้พิจารณาใน t-distribution 
df หมายถึง ระดับชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
r หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) 

β หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย  
R2

adj หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
Sig. หมายถึง ระดับนัยส าคัญทางสถิติจากการทดสอบ  
** หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
* หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยในครั้งนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ การวิเคราะห์ข้อมูล

เบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง การวิเคราะห์ระดับของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของ
ตัวแปร และการทดสอบสมมติฐานในงานวิจัย 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง โดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
2. การวิเคราะห์ระดับของตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย โดยวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบียง

เบนมาตรฐาน 
3. การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 โดยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ( Pearson 

Correlation) 
4. การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 โดยการวิเคราะห์การถดถอย (Multiple regression 

Analysis) ด้วยวิธี Enter 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง โดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
การวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากแบบวัดเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปมา

วิเคราะห์หาจ านวนและร้อยละปรากฏผลดังตารางดังนี้  
 

ตาราง 1 สดัสว่นของกลุม่ตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 125  31.25 
หญิง 275  68.75 

รวม 400 100.00 
 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 1 ประชากรที่ ใช้ ในการศึกษาครั้งนี้คือผู้สู งอายุในเขต
กรุงเทพมหานครจ านวน 400 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงจ านวน 275 คน คิดเป็นร้อยละ 
68.75 และเป็นเพศชาย จ านวน 125 คนคิดเป็นร้อยละ 31.25  
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ตาราง 2 สดัสว่นของกลุม่ตวัอยา่ง จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ (ปี) จ านวน (คน) ร้อยละ 
55 
56 
57 
58 
59 
60 
61 
62 
63 
64 
65 

141 
 58 
 32 
 50 
 32 
 18 
 16 
 15 
 13 
 12 
 13 

35.25 
14.50 
8.00 
12.50 
 8.00 
 4.50 
 4.00 
 3.75 
 3.25 
 3.00 
 3.25 

รวม 400 100.00 
 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนมากอายุ 55 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.25 
รองลงมาคืออายุ 56 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.5  และกลุ่มตัวอย่างอายุ 64 ปี มีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็น 
ร้อยละ 3.00  

 
ตาราง 3 สดัสว่นของกลุม่ตวัอยา่ง จ าแนกตามวฒุิการศกึษา 
 

การศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษา 

อาชีวศึกษา/อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

อ่ืนๆ เช่น สูงกว่าปริญญาตรี 

 5 
59 
56 
229 
 51 

 1.25 
14.75 
14.00 
57.25 
12.75 

รวม 400 100.00 
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ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 229 คน คิดเป็นร้อยละ 57.25 รองลงมามีวุฒิการศึกษาระดับมัธยมศึกษา จ านวน 59 คน คิด
เป็นร้อยละ 14.75 และจ านวนน้อยที่สุดมีวุฒิการศึกษาระดับประถมศึกษา จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อย
ละ 1.25  
 
ตาราง 4 สดัสว่นของกลุม่ตวัอยา่ง จ าแนกตามรายได้ 
 

รายได้ (บาท) จ านวน (คน) ร้อยละ 

ไม่เกิน 15,000  
15,001 – 25,000 
25,001 – 35,000 
35,001 – 45,000 
มากว่า 45,000 

 35 
120 
131 
 54 
 60 

 8.75 
30.00 
32.75 
13.50 
15.00 

รวม 400 100.00 
 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีรายได้ระหว่าง 25,001 – 35,000 บาท 
จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 32.75 รองลงมามีรายได้ระหว่าง 15,001 – 25,000 บาท จ านวน 
120 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00  และน้อยสุดมีมีรายได้ต่ ากว่า 15,000 บาท จ านวน 35 คน คิดเป็น
ร้อยละ 8.75  

 
ตาราง 5 สดัสว่นของกลุม่ตวัอยา่ง จ าแนกตามอาชีพ 
 

อาชีพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

พนักงานข้าราชการ 
พนักงานเอกชน 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ 

146 
210 
 44 

 36.50 
 52.50 
 11.00 

รวม 400 100.00 
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ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 5 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนมากประกอบอาชีพเป็นพนักงาน
เอกชน จ านวน  210 คน คิด เป ็น ร้อยละ 52.50 รองลงมาประกอบอาชีพ เป ็นพนักงาน
ข้าราชการ จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 36.50 และน้อยสุดประกอบอาชีพอาชีพเป็นพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ  จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00  

 
2. การวิเคราะห์ระดับของตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย โดยวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบียงเบน
มาตรฐาน 
 
ตาราง 6 คา่เฉล่ียและสว่นเบียงเบนมาตรฐานของตวัแปรท่ีใช้ในงานวิจยั 
 

 
ตัวแปร 

 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบียงเบน
มาตรฐาน 

 
ระดับ 

แรงจูงใจในการท างานภายหลังการเกษียณอายุ 4.13 .53 สูง 
เจตคติ 4.21 .50 สูง 
อิทธิบาท 4 4.18 .54 สูง 
การสนับสนุนทางสังคม 4.18 .55 สูง 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 6 พบว่า ตัวแปรแรงจูงใจในการท างานภายหลังการเกษียณอายุ

มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเท่ากับ 4.13 ตัวแปรเจตคติมีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง มีค่าเท่ากับ 4.21 ตัวแปรอิทธิบาท 4 มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเท่ากับ 4.18 
และตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมมีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเท่ากับ 4.18  
 
3. การทดสอบสมมติฐานข้อที่  1 โดยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ( Pearson 
Correlation) 
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ตาราง 7 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรแรงจงูใจในการท างานภายหลงัเกษียณเจตคตติอ่ 
การท างานหลงัเกษียณ อิทธิบาท 4 ตอ่การท างาน และการสนบัสนนุทางสงัคม 

 
                                                                                            (N = 400) 

 
ตัวแปร 

แรงจูงใจในการ
ท างานภายหลัง
การเกษียณอายุ 

เจตคติต่อการ
ท างานหลัง

เกษียณ 

อิทธิบาท 
4 

การ
สนับสนุน

ทาง
สังคม 

แรงจูงใจในการท างานภายหลังการ
เกษียณอายุ 

 
1.00 

   

เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ    .77** 1.00   
อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน    .78**     .79** 1.00  
การสนับสนุนทางสังคม    .75**    .74**     .79** 1.00 

**p < .01 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 7 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามกับชุดตัวแปร

ต้นของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างานและการ
สนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการท างานภายหลังการเกษียณอายุ 
เท่ากับ .77, .78และ .75 ตามล าดับ โดยทุกค่ามีสหสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ผลการวิจัยนี้จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1  

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น พบว่า เจตคติต่อการท างาน
หลังเกษียณมีความสัมพันธ์ทางบวกต่ออิทธิบาท 4 และการสนับสนุนทางสังคม ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .79 และ .74 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เช่นเดียวกับ
อิทธิบาท 4 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการสนับสนุนทางสังคม ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .79 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเมื่อพิจารณาภาวะเส้นตรงร่วมพหุระหว่างตัวแปรพบว่าไม่มี
ตัวแปรต้นตัวใดมีความสัมพันธ์กันเกิน ระดับของสหสัมพันธ์ที่ก าหนดไว้ คือไม่เกิน .80 จึงไม่เกิดปัญหา
ภาวะเส้นตรงร่วมพหุ  
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4. การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 โดยการวิเคราะห์การถดถอย (Multiple regression Analysis) 
ด้วยวิธี Enter 
 
ตาราง 8 แสดงสมการการร่วมกันท านายปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานภายหลังการ  
เกษียณอายงุานของผู้สงูอาย ุโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู ด้วยวิธี Enter 
 

ตัวแปร b SEb β t Tolerance VIF Sig. 

ค่าคงที่ .31 .13  2.38   .018 
เจตคติ .37 .05 .35 7.32 .34 2.94 .00** 

อิทธิบาท 4 .29 .05 .30 5.71 .28 3.55 .00** 

การสนับสนุน
ทางสังคม 

.25 .05 .25 5.29 .34 2.91 .00** 

 

R = .83 a; R2 = .69; R2
adj = .69; F = 295.90; df = (3, 40); **p < .01 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 8 พบว่าเจตคติต่อการท างาน อิทธิบาท 4 และการสนับสนุนทาง

สังคมสามารถร่วมกันท านายแรงจูงใจในการท างานภายหลังการเกษียณอายุงานของผู้สูงอายุได้ โดย
ค่าสัมประสิทธิ์ในการท านายเท่ากับ .69 ตัวแปรทั้ง 3 สามารถท านายแรงจูงใจในการท างานภายหลัง
การเกษียณอายุงานของผู้สูงอายุเท่ากับร้อยละ 69.20 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (F = 295.90; df = 3, 40; p = .01) และตัวแปรเจตคติมีอิทธิพลในการท านายมาก
ที่สุด มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ .350 ผลการวิจัยนี้จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 

จากการวิเคราะห์ค่า VIF พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 2.91– 3.55 ซึ่งมีค่าไม่เกินเกณฑ์ที่ก าหนด
ไว้ คือ 10 และค่า Tolerance อยู่ระหว่าง .28 - .34 ซึ่งมากกว่าเกณฑ์ที่ใช้ก าหนดไว้ คือ .20 ก็ช่วย
ยืนยันว่าตัวแปรท านายทั้งสามมีความเป็นอิสระออกจากกันจึงไม่เกิดปัญหาภาวะเส้นตรงร่วมพหุ จึง
สามารถน าไปวิเคราะห์การถดถอยเพ่ือท านายอิทธิพลที่มีต่อตัวแปรแรงจูงใจในการท างานภายหลัง
การเกษียณอายุงานของผู้สูงอายุได้ 

เมื่อน าตัวแปรที่มีความสามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการท างานภายหลังการ
เกษียณอายุงานของผู้สูงอายุเขียนเป็นสมการถดถอยในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ดัง
สมการต่อไปนี้ 
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สมการถดถอยในรูปของคะแนนดิบ 
แรงจูงใจในการท างานภายหลังการเกษียณอายุงาน = .31 + .37 (เจตคติ) + .29 (อิทธิบาท 4) + .25 
(การสนับสนุนทางสังคม) 

 
สมการถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐาน 

Zแรงจูงใจในการท างานภายหลังการเกษียณอายุงาน     = .35 Zเจตคติ + .30 Zอิทธิบาท 4 + .25 Zการสนับสนุนทางสังคม 

 
จากสมการถดถอยในรูปของคะแนนดิบ พบว่า เมื่อเจตคติเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย 

แรงจูงใจในการท างานภายหลังการเกษียณอายุงานจะเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น .37 หน่วย เมื่อควบคุมให้
ตัวแปรอิทธิบาท 4 และการสนับสนุนทางสังคมมีค่าคงที่ เมื่ออิทธิบาท 4 เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย แรงจูงใจ
ในการท างานภายหลังการเกษียณอายุงานจะเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น .29 หน่วย เมื่อควบคุมให้เจตคติ
และการสนับสนุนทางสังคมมีค่าคงที่ และเมื่อการสนับสนุนทางสังคมมีการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 1 
หน่วย จะท าให้แรงจูงใจในการท างานภายหลังการเกษียณอายุงานเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น .24 หน่วย 
เมื่อควบคุมให้ตัวแปรเจตคติและอิทธิบาท 4 มีค่าคงที่ 

จากสมการถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐาน เมื่อเจตคติเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย
มาตรฐาน จะส่งอิทธิพลให้แรงจูงใจในการท างานภายหลังการเกษียณอายุงานจะเปลี่ยนแปลง
เพ่ิมข้ึน .35 หน่วยมาตรฐาน ตัวแปรอิทธิบาท 4 และการสนับสนุนทางสังคมมีค่าคงที่ เมื่ออิทธิบาท 4 
เพ่ิมขึ้น 1 หน่วยมาตรฐาน ให้แรงจูงใจในการท างานภายหลังการเกษียณอายุงานจะเปลี่ยนแปลง
เพ่ิมขึ้น .30 หน่วยมาตรฐาน เมื่อควบคุมให้เจตคติและการสนับสนุนทางสังคมมีค่าคงที่ และเมื่อการ
สนับสนุนทางสังคมมีการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้น 1 หน่วยมาตรฐาน จะท าให้แรงจูงใจในการท างาน
ภายหลังการเกษียณอายุงานเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น .25 หน่วยมาตรฐาน เมื่อมีการควบคุมให้เจตคติและ
อิทธิบาท 4 มีค่าคงที่ 
 

^ 



 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ 

เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม ของ
ผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานคร 2) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ เจต
คติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม กับผู้สูงอายุใน
เขตกรุงเทพมหานคร และ 3) อ านาจในการท านายของ เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 
ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม ที่มีผลต่อมีแรงจูงในการท างานหลังเกษียณของผู้สูงอายุใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยสมมติฐานในงานวิจัย คือ 1) เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 
ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อแรงจูงใจในการท างานหลัง
เกษียณของผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานคร 2) เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการ
ท างาน และการสนับสนุนทางสังคม สามารถร่วมกันท านายการมีแรงจูงในการท างานหลังเกษียณของ
ผู้สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานครได้ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือผู้สูงอายุที่อยู่ในช่วงอายุ 55-
65 ปี ซึ่งประกอบอาชีพแม้ภายหลังเกษียณอายุ อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 400 คน 
เก็บข้อมูลในช่วงเดือนพฤษภาคม 2562 โดยใช้แบบวัดจ านวน 5 ตอน ได้แก่ แบบวัดข้อมูลส่วนบุคคล 
แบบวัดแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณจ านวน 15 ข้อ ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ .83 แบบ
วัดเจตคติในการท างานหลังเกษียณ จ านวน 15 ข้อ ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ .83 แบบวัดอิทธิ
บาท 4 ต่อการท างาน จ านวน 20 ข้อ ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ .86 และแบบวัดการสนับสนุน
ทางสังคมจ านวน 20 ข้อ ค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ .82  

ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างด้วยแบบวัดจ านวน 5 ตอน จากนั้นคัดเลือก
แบบวัดที่มีฉบับสมบูรณ์แบบและใช้การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ของตัวแปร ใช้สถิติวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) และ
การวิเคราะห์การถดถอย (Multiple regression Analysis) ด้วยวิธี Enter ส าหรับหาค่าการท านาย
แรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณ 

 
สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างผู้สูงอายุที่ท างานหลังเกษียณอายุ จ านวน 400คน 
ผลการวิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ 
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1. จากข้อมูลส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงจ านวน 275 คน คิดเป็นร้อยละ 
68.75  และเป็นเพศชาย จ านวน 125 คนคิดเป็นร้อยละ 31.25 กลุ่มตัวอย่างส่วนมากอายุ 55 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 35.25  รองลงมาคืออายุ 56 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.50  และกลุ่มตัวอย่างอายุ 64 ปี มีจ านวน
น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 3.00  การศึกษาส่วนมากจบระดับปริญญาตรี จ านวน 229 คน คิดเป็นร้อยละ 
57.25  รองลงมามีวุฒิการศึกษาระดับมัธยมศึกษา จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.75 รายได้ของกลุ่ม
ตัวอย่างส่วนมากอยู่ระหว่าง 25,001 – 35,000 บาท จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 32.75 
รองลงมามีรายได้ระหว่าง 15,001 – 25,000 บาท จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 ในส่วนของ
การประกอบอาชีพ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานเอกชน จ านวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.50 รองลงมา คือ พนักงานข้าราชการจ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 36.50 

2. การศึกษาระดับของแต่ละตัวแปร พบว่า ตัวแปรแรงจูงใจในการท างานภายหลังการ
เกษียณอายุมีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเท่ากับ 4.13 ตัวแปรเจตคติมีคะแนนเฉลี่ย
โดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเท่ากับ 4.21 ตัวแปรอิทธิบาท 4 มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับสูง มี
ค่าเท่ากับ 4.18 และตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมมีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเท่ากับ 
4.18  

3. การทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบว่า เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการ
ท างานและการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการท างานภายหลังการ
เกษียณอายุ เท่ากับ .77, .78 และ .75 ตามล าดับ โดยทุกค่ามีสหสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  

4. การทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่า เจตคติต่อการท างาน อิทธิบาท 4 และการสนับสนุนทาง
สังคมสามารถร่วมกันท านายแรงจูงใจในการท างานภายหลังการเกษียณอายุงานของผู้สูงอายุได้ โดย 
ตัวแปรทั้ง 3 สามารถท านายแรงจูงใจในการท างานภายหลังการเกษียณอายุงานของผู้สูงอายุ ได้ร้อย
ละ 69.20 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
อภิปรายผล 

การศึกษาครั้งนี้พบว่า การที่ผู้สูงอายุจะมีแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณนั้นส่วน
หนึ่งเป็นเพราะผู้สูงอายุมีสภาวะของพฤฒพลัง (Active aging) ในตนเอง กล่าวคือ ผู้ที่เข้าสู่วัยสูงอายุ
ที่ยังคงท างานภายหลังจากเกษียณอายุแล้วนั้นมีความต้องการที่จะสามารถดูแลตนเองในเรื่องต่างๆ 
ได้เพ่ือลดการพ่ึงพิงผู้อ่ืนลง โดยต้องการสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งการมีสุขภาวะทางกายและทางจิตที่ดี
ผ่านการสามารถหาเลี้ยงตนเองได้ มีความมั่นคงอย่างต่อเนื่องทางด้านเศรษฐกิจ รวมถึงการได้มีส่วน
ร่วมในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนโดยใช้ศักยภาพและประยุกต์ใช้ประสบการณ์ของตนเองเพ่ือสร้ างสรรค์
ประโยชน์ต่อองค์กรอย่างเต็มที่เพ่ือสร้างความรู้สึกว่าตนเองยังมีคุณค่าอยู่ 
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โดยพฤฒพลังนั้นมีส่วนเกี่ยวข้องกับจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน คือ ทฤษฎีการก ากับตนเอง หรือทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตัวเอง (Self-determination 
theory) ที่มีแนวคิดส าคัญว่าเมื่อบุคคลมีอิสระในการแสดงออกและสามารถเลือกปฏิบัติในสิ่งที่ตนเอง
สนใจในเรื่องต่างๆ รวมถึงเรื่องการท างานแล้วจะท าให้บุคคลนั้นๆ เกิดความพึงพอใจ รู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่าจนเกิดความจดจ่อต้องการที่จะท าสิ่งนั้นต่อไป (Deci & Ryan, 1985) ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับ
ความต้องการพ้ืนฐานทางด้านจิตใจ 3 ส่วน ประกอบด้วย 1) ความสามารถของบุคคลที่จะกระท าสิ่ง
ต่างๆ ได้อย่างเต็มศักยภาพของตนเอง 2) การมีความผูกพัน รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคมและ
ยังเป็นที่ต้องการของบุคคลอ่ืน และ 3) ความเป็นอิสระ ในการที่จะสามารถเลือกกระท าสิ่งต่างๆ ตาม
ความต้องการของตนเองได้ โดยทั้ง 3 ส่วนนี้ เป็นส่วนที่จ าเป็นในการส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจและเกิด
พฤติกรรมของบุคคลขึ้น  

จากการศึกษาของผู้วิจัยพบว่าตัวแปรที่มีส่วนเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับทฤษฎีการตัดสินใจด้วย
ตนเอง และมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ ได้แก่ เจตคติต่อการท างานหลัง
เกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยอภิปรายผล
ตามตัวแปรต้นที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ ดังนี้  

1. เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณกับแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ 
เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานสูงสุดเมื่อเทียบกับตัว

แปรต้นตัวอ่ืน คือมีค่าเท่ากับ .37 จากผลการวิจัยกล่าวได้ว่า เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ โดยเจตคติแยกออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือด้าน
ความคิด กล่าวคือ หากการที่ผู้สูงอายุมีความคิดที่เหมาะสมต่อสถานการณ์ต่างๆในงานที่ท า หรือมี
ความคิดว่างานที่ท ามีประโยชน์ก็จะส่งผลให้เกิดเจตคติในทางที่ดีได้ ส่วนด้านความรู้สึกที่อยู่ภายในตัว
ผู้สูงอายุ กล่าวคือ การที่ผู้สูงอายุรับรู้ และรู้สึกต่องานที่ท าทั้งในด้านดีและไม่ดี คือหากรู้สึกงานที่ท าดี 
มีประโยชน์ก็จะมีความชอบและรักในงานที่ท า และสุดท้ายด้านแนวโน้มที่จะกระท าพฤติกรรม 
กล่าวคือ การที่เมื่อผู้สูงอายุมีความคิดและรับรู้ว่างานที่ท ามีประโยชน์ ก็จะส่งผลให้มีแนวโน้มในการ
แสดงออกทางด้านพฤติกรรมหรือสถานการณ์ในการท างานในทางที่ดี แต่หากบุคคลมีความคิดและ
รับรู้ว่างานที่ท าไม่มีประโยชน์ก็จะส่งผลให้มีแนวโน้มในการแสดงออกทางด้านพฤติกรรมหรือ
สถานการณ์ในการท างานในทางท่ีไมดี่ (สุรพงษ์ โสธนะเสถียร, 2533)  

การมีเจตคติต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งในทางบวกหรือทางลบ เกิดจากประสบการณ์ที่ได้รับที่ผ่าน
มาในอดีต (ศักดิ์ สุนทรเสณี, 2531) ซ่ึงเจตคติมีส่วนท าให้เกิดแรงจูงในการที่จะเผชิญและปฏิบัติต่อสิ่ง
ต่างๆหรือสถานการณ์ต่างๆที่อาจเกิดขึ้น รวมถึงเป็นสิ่งบ่งบอกแนวโน้มการแสดงออกของพฤติกรรม 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วีราภรณ์ บุตรทองดี ( 2557 ) ที่ได้ท าการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับเจตคติ
ต่อการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการการปฏิบัติงาน โดยการวิจัยนี้กล่าวว่าหากผู้บริหารให้ความ
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เอาใจใส่ สร้างสภาวะสิ่งแวดล้อมรวมถึงการออกแบบการท างานที่ดี จะส่งผลให้พนักงานมีความคิด
และความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร น าไปสู่การเกิดความพึงพอใจ เกิดพฤติกรรมที่ดีต่อการปฏิบัติงาน และ
ส่งผลต่อแรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ เช่นเดียวกับ
งานวิจัยของ วันชัย แก้วสุมาลี (2552) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความเชื่อ เจตคติ และพฤติกรรมการเตรียมตัว
ก่อนการเกษียณอายุการท างานของบุคคลท างานวัยผู้ใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร และพบว่าเจตคติ
ในการท างานและมีความสัมพันธ์ทางบวกและมีอิทธิพลอย่างมากต่อการเตรียมตัวก่อนการ
เกษียณอายุการท างาน กล่าวคือกลุ่มที่มีเจตคติต่องานที่ดีจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานดีกว่ากลุ่มที่มีเจต
คติต่องานไม่ดี และมีแนวโน้มที่จะอยากท างานต่อไปภายหลังเกษียณอายุการท างาน ดังนั้นการที่
บุคคลมีความคิดความรู้สึกที่ดีต่อการท างานอย่างต่อเนื่องตั้งแต่ก่อนเกษียณจนถึงภายหลังการ
เกษียณอายุการท างานจะส่งผลให้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานต่อไป  

2. อิทธิบาท 4 ต่อการท างานกับแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ 
อิทธิบาท 4 ต่อการท างานมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเท่ากับ .29 จากผลการวิจัย

กล่าวได้ว่า อิทธิบาท 4 ต่อการท างานมีอิทธิผลต่อแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ โดยอิทธิ
บาท 4 แยกออกเป็น 4 องค์ประกอบ คือด้วยฉันทะ กล่าวคือ ฉันทะเป็นจุดเริ่มต้นที่จะท าให้ผู้สูงอายุ
มีความพึงพอใจในงานที่ตนเองท า ส่งผลให้เกิดความรัก ความพอใจในงานและในการพัฒนาตนเอง 
ต่อมาในด้านวิริยะ กล่าวคือ การที่ผู้สูงอายุมีความเพียรและมีความอดทนต่อปัญหาที่เกิดขึ้นในการ
ท างานและวิริยะจะท าให้มีความพยายามและมุ่งมั่นที่จะแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นดังกล่าว ซึ่งสอดคล้องกับ 
บุญมี บุญเอ่ียม (2544) โดยพบว่าวิริยะคือ ความเพียรในการเผชิญ และความพยายามในการต่อสู้กับ
ปัญหาที่เกิดขึ้นถึงแม้ว่าจะเป็นปัญหาที่แก้ไขยากแต่พนักงานก็พยายามแก้ไขอย่างไม่ท้อถอยโดยนึกถึง
ประโยชน์ของบริษัทเป็นส าคัญ ในด้านจิตตะ กล่าวคือ ผู้สูงอายุท างานด้วยความเอาใจใส่ ตั้งใจและ
จดจ่อกับงานที่ท า และด้านวิมังสา กล่าวคือ ผู้สูงอายุมีการตรวจสอบงานพิจารณางานที่ตนเองท า 
หากพบข้อผิดพลาดก็จะแก้ไขในงานนั้นด้วยความรู้ความสามารถ โดยไตรตรองอย่างถี่ถ้วนใน
ข้อบกพร่องของงานที่เกิดขึ้น ดังนั้น การมีอิทธิบาท 4 ในการท างาน ถือเป็นหลักธรรมที่น าไปสู่
ความส าเร็จต่อการท างานเนื่องจากผู้ที่มีอิทธิบาท 4 นั้นเริ่มต้นจากการมี ความพึงพอใจในงาน มี
ความขยันหมั่นเพียรไม่มีความย่อท้อต่องานแม้เกิดปัญหามากเพียงใดก็ยังคงมีความเอาใจใส่ 
รับผิดชอบในงานและพร้อมที่จะหาแนวทางการแก้ไขปรับปรุงให้งานนั้นดีขึ้นเพ่ือให้งานส าเร็จไปได้
ด้วยดีและสามารถท างานนั้นๆได้ในระยะยาวอย่างต่อเนื่องเพราะมีความสุขในงานที่ท า  พระมหา
สมชาย ฐานวุฑโฒ (2547) นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของวรวัจน์ สุวคนธ์ (2558) พบว่า การน าพระ
ธรรมค าสั่งสอนของพระพุทธองค์สามารถน ามาปรับใช้ให้สอดคล้องกับทุกมิติของชีวิต ในด้านการ
ท างานอิทธิบาท 4 ถือเป็นหนทางแห่งความส าเร็จ ประกอบด้วยฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา โดย
ผู้น าจะต้องท าตัวเป็นตัวอย่างที่ดี ในด้านฉันทะ คือความรักในงาน ด้านวิริยะ คือการมีความเพียร
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ความไม่ย่อท้อเมื่อพบอุปสรรค ด้านจิตตะ คือการเอาใจใส่จดจ่อไม่เสียสมาธิ และท าตามเป้าหมาย
ที่ตั้งใว้ ด้านวิมังสา คือการตรวจสอบปรับปรุงงานเพ่ือให้งานมีการพัฒนาในทางที่ดียิ่งขึ้นและยาวนาน 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภานุวัฒน์ ราชสมัคร (2557) ได้ศึกษาอิทธิบาท 4 กับแรงจูง
ในในการท างานของข้าราชการต ารวจ พบว่า การปฏิบัติงานตามหลักอิทธิบาท 4 ทั้ง ด้านมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการท างานอยู่ระดับสูงทุกด้าน จากงานวิจัยที่กล่าวมา พบว่า อิทธิ
บาท 4 มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จและแรงจูงใจในการท างาน เนื่องจากหากบุคคลมีฉันทะ จะท า
ให้บุคคลมีความรักความพึงพอใจในการท างานอย่างแท้จริง ซึ่งส่งผลให้บุคคลมีแรงจูงใจในการท า
กิจการและงานนั้นๆ ไม่ว่าจะเกิดปัญหาใดก็ตาม 

3. การสนับสนุนทางสังคมกับแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ 
การสนับสนุนทางสังคมมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเท่ากับ .25 โดยการสนับสนุน

ทางสังคม แยกออกเป็น 4 องค์ประกอบ คือ ด้านอารมณ์ กล่าวคือ ผู้สูงอายุได้รับความรักความ
ห่วงใย การยอมรับนับถือในต าแหน่งหน้าที่การงานทั้งจากบุคคลใกล้ชิดและผู้ที่ท างานร่วมกัน 
ด้านสิ่งของ กล่าวคือ ผู้สูงอายุได้รับเงินเดือน สวัสดิการต่างๆทั้งจากทางภาครัฐและเอกชนในที่ที่ตน
ท างานอยู่อย่างเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลของกองสวัสดิการผู้สูงอายุ  สถาบันวิจัยและพัฒนา
ผู้สูงอายุไทย (2558) ที่พยายามส่งเสริมให้ผู้สูงอายุได้รับสวัสดิการดังกล่าวเพ่ือสามารถยังชีพได้ด้วย
ตนเอง ไม่ต้องพ่ึงพาผู้อ่ืนและยังคงความรู้สึกการมีคุณค่าในตนเอง ทางด้านข้อมูลข่าวสาร กล่าวว่า
ผู้สูงอายุยังได้รับข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวกับการท างานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงข้อมูล พร้อมทั้งให้
ค าแนะน าผู้สูงอายุในงานหรือเทคโนโลยีใหม่ๆที่ยังไม่รู้เพ่ือให้ยังคงด าเนินงานและมีแรงจูงใจต่อไปได้ 
และสุดท้ายด้านการประเมิน กล่าวคือผู้สูงอายุได้รับการประเมินการท างานจากเพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้
น าไปปรับปรุง พัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น จากที่กล่าวมาตามทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคมคือเป็น
กระบวนการการรับรู้ทางสังคม การท าความเข้าใจของบุคคลหนึ่งต่อบุคคลหนึ่ง หรือสิ่งที่อยู่รอบ
รอบตัวเป็นบุคคลนั้นๆ ถือเป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการยอมรับผู้อ่ืนและเป็นพฤติกรรมที่จะ
แสดงต่อผู้ อ่ืน หากรับรู้ว่าผู้ อ่ืนเป็นคนที่ดีมีพฤติกรรมที่ดีต่อตัวเขาบุคคลนั้นมักจะมีพฤติกรรม
ตอบสนองไปในทางที่ดี ในทางตรงกันข้ามหากเกิดการรับรู้ว่าบุคคลหรือผู้อ่ืนมีพฤติกรรมไม่ดีต่อเขา
คนนั้นก็จะมีพฤติกรรมตอบสนองไปในทางลบ ดังนั้นพฤติกรรมต่อต้านการรับรู้ทางสังคมจึงเป็น
พ้ืนฐานของการอธิบายเหตุการณ์ที่ เป็นปัญหาพ้ืนฐานของการเปรียบเทียบทางสังคมและการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมซึ่งเชื่อมโยงไปสู่การพิจารณาเครือข่ายทางสังคมและการสนับสนุนทางสังคม 
นอกจากนี้ยังมีผลการวิจัยกล่าวว่าการสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิผลต่อแรงจูงใจในการท างานภายหลัง
เกษียณ เนื่องจากการสนับสนุนทางสังคม (Social support) เป็นการที่บุคคลที่อยู่ในวัยสูงอายุได้รับ
การสนับสนุนด้านต่างๆ อย่างเพียงพอ ซึ่งมีอยู่หลากหลายรูปแบบ เช่น ด้านทรัพย์สิน วัตถุ ข่าวสาร 
และการได้รับความมั่นคงทางอารมณ์ซึ่งปัจจัยส าคัญในการด ารงชีวิตต่อไป โดยการสนับสนุนทาง
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สังคมนั้นเกิดขึ้นผ่านช่องทางต่างๆ หลายช่องทาง ได้แก่ ครอบครัว กลุ่มผู้ ร่วมงาน สื่อ องค์การทาง
สังคมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการดูแลสวัสดิภาพของบุคคล  จากการศึกษางานวิจัย พบว่า แรงจูงใจใน
การท างานของบุคคลแม้กระท่ังผู้ที่อยู่ในวัยสูงอายุมีความสัมพันธ์ หรือได้รับอิทธิพลจากการสนับสนุน
ทางสังคม คือ บุคคลที่ได้รับแรงสนับสนุนทางสังคมที่ดี จะช่วยให้เกิดแรงจูงใจในการท างานและมี
ความสุขในการท างานต่อไปได้ แต่อย่างไรก็ตาม แรงจูงใจในการท างานสามารถถูกท าลายได้หากได้รับ
การสนับสนุนทางสังคมที่ไม่เหมาะสม (ลักษมี สุดดี ยุพิน อังสุโรจน์, 2555) สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
โสภาวรรณ เชื้อดี ชาตรี ประชาพิพัฒ สาโรจน์ เพชรมณ (2559)พบว่า การให้การสนับสนุนทางสังคม
และการเสริมสร้างคุณค่าในตนเองในการท ากิจกรรมและการเข้าร่วมกิจกรรม มีผลต่อระดับ
สุขภาพจิตของผู้สูงอายุ โดยหลังการเข้าร่วมกิจกรรมมีคะแนนสุขภาพจิตเฉลี่ยสูงกว่าก่อนการเข้าร่วม
กิจกรรมอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 เนื่องจากเมื่อผู้สูงอายุได้รับการสนับสนุนในการท ากิจกรรมแล้ว
จะสามารถท าให้ผู้สูงอายุได้รับรู้ถึงคุณค่าให้ตนเองและมีระดับสุขภาพจิตที่ดีข้ึน  

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
1.1 จากผลการวิจัยพบว่า เจตคติต่อการท างานหลังเกษียณ อิทธิบาท 4 ต่อการท างาน 

และการสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ ข้อมูลที่ได้จาก
ผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถน ามาเป็นความรู้ให้กับผู้สูงอายุที่ก าลังเตรียมตัวก่อนเกษียณหรือผู้สูงอายุ
ที่ท างานหลังเกษียณได้ท างานต่อภายหลังการเกษียนอายุงาน เพ่ือช่วยท าให้การปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงในช่วงวัยดังกล่าวเป็นไปได้อย่างสมดุล อีกทั้งยังการท างานยังเป็นกิจกรรมที่ผู้สูงอายุ
สามารถท าได้ด ี

1.2 หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนที่มีความเกี่ยวข้องกับผู้สูงอายุ เช่น สถานพยาบาล 
กรมอนามัย ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน กระทรวงแรงงาน  กรมกิจการผู้สูงอายุ ศูนย์บริการทางสังคม
ผู้สูงอายุในชุมชนต่างๆ ศูนย์พัฒนาการจัดสวัสดิการสังคมผู้สูงอายุของแต่ละเขต กรมพัฒนาชุมชน 
และที่ส าคัญคือในส่วนของครอบครัว สามารถน าผลที่ได้จากงานวิจัยเป็นข้อมูลในการก าหนดแผน 
หลักสูตร หรือโครงการต่างๆ ส าหรับการสร้างแรงจูงใจในการท างานหลังเกษียณ เพ่ือกระตุ้นให้
ผู้สูงอายุที่ก าลังเตรียมตัวเกษียณท างานต่อภายหลังเกษียณ หรือผู้ที่เกษียณอายุแล้วกลับเข้ามาท างาน
ที่เหมาะสมกับตนเอง  
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2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

2.1 ในการวิจัยครั้งนี้ไม่ได้น าข้อมูลส่วนบุคคลเข้ามาศึกษาร่วมกับแรงจูงใจในการท างาน
ภายหลังเกษียณ ในการวิจัยครั้งต่อไปควรน าตัวแปรข้อมูลส่วนบุคคลเข้ามาศึกษาร่วมด้วยเพ่ือ
เปรียบเทียบว่ามีผลอย่างไรต่อแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณอายุ 

2.2 ควรท าการศึกษาในลักษณะเดียวกัน โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจากผู้สูงอายุในพ้ืนที่อ่ืน 
เพ่ือให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างแรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณของผู้สูงอายุในแต่ละพ้ืนที่ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
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     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
อาจารย์ ดร.ไตรภพ จตุรพาณิชย์  ภาควิชาวิทยาศาสตร์ประยุกต์และสังคม 
     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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ค าชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ผู้วิจัยมีความยินดีอย่างยิ่งที่ท่านกรุณาตอบรับแบบสอบถามชุดนี้ ซึ่งเป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของ บุคคลในวัยเกษียณ โดยผลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้จะเป็น
ประโยชน์ต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานของ
บุคคลในวัยเกษียณให้ปฏิบัติหน้าที่ของตนเองได้อย่างเหมาะสมยิ่งขึ้น 
 ผู้วิจัยใคร่ขอความกรุณาจากท่านท าความเข้าใจในแต่ละข้อค าถาม และโปรดตอบ
แบบสอบถามตามความเป็นจริงและตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด เพ่ือสามารถน าข้อมูลที่
ท่านให้ไปใช้ประโยชน์ได้สูงสุด ข้อมูลที่ท่านให้ถือเป็นความลับจะไม่มีการน าไปใช้ในกรณีอ่ืนใด
นอกจากงานวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยทราบว่าท่านต้องเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้เป็ น
อย่างมาก ผู้วิจัยรู้สึกขอบพระคุณอย่างยิ่งในการความร่วมมือของท่านไว้ ณ โอกาสนี้  
 

แบบสอบถามส่วนบุคคล 
ค าแนะน าในการตอบ : กรุณาท าเครื่องหมาย √ หน้าตัวเลือกที่ตรงกับความเป็นจริงส าหรับท่าน 
1. เพศ     ชาย    หญิง  
2. อาย ุ  ……………………………………ปี 
3. ระดับการศึกษา 
    1. ประถมศึกษา    2. มัธยมศึกษา 
    3. อาชีวศึกษา/อนุปริญญา   4. ปริญญาตรี 
    5. อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................     
4. รายได้ต่อเดือน 
    1. ไม่เกิน 15,000 บาท  2. 15,001 - 25,000 บาท  
    3. 25,001 - 35,000 บาท  4. 35,001 - 45,000 บาท  
    5. มากกว่า 45,000 บาท 
5. อาชีพ  

  1.พนักงานข้าราชการ   2.พนักงานเอกชน 

  3.พนักงานรัฐวิสาหกิจ   4.อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ.........................  
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แบบสอบถาม 

 
ข้อ 
 

 
ข้อค าถาม 

ไม่
จริง 
1 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

2 

ไม่
แน่ใจ 

3 

ค่อนข้าง
จริง 
4 

จริง 
 
5 

แรงจูงใจในการท างาน 

1 ด้านความสามารถ 
ข้าพเจ้าปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 

          

2 ข้าพเจ้าสามารถปรบัตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมใน
ที่ท างาน เช่น ระบบงาน สถานท่ีท างานได้ด ี

          

3 ด้านความผูกพัน 
การปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ท าให้ข้าพเจ้าเกิด
ความผูกพันการยอมรับซึ่งกันและกันกับเพื่อน
ร่วมงาน 

          

4 เมื่อข้าพเจ้าประสบปัญหา เพื่อนรว่มงานจะแสดง
ความห่วงใยปรารถนาดีต่อข้าพเจา้ 

          

5 ด้านความเป็นอิสระ 
ข้าพเจ้าสามารถเลือกปฏิบตัิงานท่ีรับผิดชอบได้ด้วย
ตนเอง 

          

6 ข้าพเจ้ามีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน
ตามขอบเขตความรับผิดชอบของข้าพเจ้า 

          

เจตคติต่อการท างาน 

7 ด้านความคิด 
ข้าพเจ้าคิดว่าลักษณะงานท่ีปฏิบัตอิยู่ ท าให้ข้าพเจ้า
สามารถใช้ความรู้ความสามารถไดอ้ย่างเต็มที ่

     

8 ข้าพเจ้าคิดว่าการปฏิบตัิงานภายหลังเกษียณจะท า
ให้ข้าพเจ้าเป็นบุคคลที่มีคณุค่า 

          

9 ด้านความรู้สึก 
ข้าพเจ้ารู้สึกไม่อยากเข้าร่วมกิจกรรมพิเศษท่ีเป็น
กิจกรรมในการปฏิบตัิงาน 

          

10 บ่อยครั้งที่ข้าพเจ้ารูส้ึกเบื่อกับการปฏิบัติงาน
ภายหลังเกษียณ  

          

11 ด้านแนวโน้มที่จะกระท าพฤติกรรม 
ข้าพเจ้าทุ่มเท กายใจ ในการปฏบิตัิงานให้ประสบ
ความส าเร็จ 
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ข้อ ข้อค าถาม ไม่
จริง 
1 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

2 

ไม่
แน่ใจ 

3 

ค่อนข้าง
จริง 
4 

จริง 
 
5 

12 ข้าพเจ้าปฏิบัติงานด้วยความกระตอืรือร้น           

อิทธิบาท 4 ต่ออการท างาน 
13 ฉันทะ 

ข้าพเจ้ามีความพึงพอใจกับงานในปัจจุบัน 
     

14 แม้ว่าจะเกษียณอายุแล้วแต่ข้าพเจา้ปฏิบัติงานทุก
อย่างด้วยความกระตือรือร้น 

     

15 วิริยะ 
ข้าพเจ้ามีความเพียรในการปฏิบัตงิานให้งานส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

          

16 ไม่ว่าจะเป็นงานท่ีข้าพเจ้าชอบหรอืไม่ก็ตาม 
ข้าพเจ้าจะปฏิบัติด้วยความเพียร 

          

17 จิตตะ 
ข้าพเจ้าตั้งมั่นและตั้งใจจริงท่ีจะปฏิบัติงานให้
ประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมาย 

          

18 เมื่อมีอายุมากข้ึน บางครั้งข้าพเจ้าก็ขาดความเอาใจ
ใส่จนปฏิบัติงานผิดพลาดมากข้ึนตามไปด้วย  

          

19 วิมังสา 
ข้าพเจ้าติดตามงานท่ีตนเองปฏบิัต ิหากมี
ข้อผิดพลาดจะรีบด าเนินการแก้ไข 

          

20 ข้าพเจ้าคิดค้นแนวทางการปรับปรงุงานและแก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติงานใหม่ๆ  
 

          

การสนับสนุนทางสังคม 

21 ด้านอารมณ ์
ข้าพเจ้าไดร้ับการยกย่องจากเพื่อนร่วมงาน 

          

22 เพื่อนร่วมงานให้ก าลังใจและช่วยเหลือข้าพเจ้าเมื่อ
เกิดความผิดพลาดในการท างาน 
 

          

23 ด้านสิ่งของ 
ข้าพเจ้าไดร้ับอุปกรณ์ที่จ าเป็นและเพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน 
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ข้อ ข้อค าถาม ไม่
จริง 
1 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

2 

ไม่
แน่ใจ 

3 

ค่อนข้าง
จริง 
4 

จริง 
 
5 

24 ข้าพเจ้าไดร้ับสวสัดิการการรักษาพยาบาลต่างๆ 
อย่างเหมาะสม 

          

25 ด้านข้อมูลข่าวสาร 
เมื่อมีการเปลีย่นแปลงนโยบายต่างๆในท่ีท างาน 
ข้าพเจ้าจะได้รับข้อมูลข่าวสารนั้นๆ 

          

26 ข้าพเจ้าไดร้ับค าชี้แนะที่ดจีากผู้บังคับบัญชาเมื่อเกดิ
ข้อผิดพลาดในการปฏิบตัิงาน 

          

27 ด้านการประเมิน 
ข้าพเจ้าปรับปรุงตนเองในเรื่องการปฏิบัติงานตาม
ค าแนะน าของผู้ร่วมงาน 

          

28 การประเมินผลการปฏิบตัิงานช่วยให้ข้าพเจ้ารู้จัก
ตนเองและพัฒนาการปฏิบตัิงานได้ดีขึ้น 

     

 
หากต้องการเครื่องมือวิจัยฉนับสมบูรณ์ กรุณาติดต่อหลักสูตร กศ.ม.จิตวิทยาพัฒนาการ 

คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ หรือผู้วิจัยตามรายละเอียดช่องทางการติดต่อท้าย

เล่มวิทยานิพนธ์ 
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ภาคผนวก ค  
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 
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คา่อ านาจจ าแนกรายข้อและคา่ความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ 
 

ข้อ แรงจูงใจใน
การท างาน 

ข้อ เจตคติในการ
ท างาน 

ข้อ อิทธิบาท 4 ต่อ
การท างาน 

ข้อ การสนับสนุน
ทางสังคม 

1 .70 1 .60 1 .68 1 .53 
2 .73 2 .68 2 .59 2 .55 

3 .71 3 .72 3 .72 3 .65 
4 .73 4 .72 4 .64 4 .66 

5 .48 5 .66 5 .27 5 .63 

6 .73 6 .98 6 .74 6 .72 
7 .50 7 .30 7 .78 7 .60 

8 .67 8 .73 8 .74 8 .70 

9 .26 9 .71 9 .79 9 .72 
10 .72 10 .69 10 .60 10 .30 

11 .61 11 .76 11 .80 11 .63 

12 .66 12 .69 12 .75 12 .75 
13 .70 13 .62 13 .20 13 .76 

14 .34 14 .70 14 .78 14 .76 
15 .30 15 .34 15 .79 15 .75 

    16 .76 16 .65 

    17 .80 17 .71 
    18 .76 18 .71 

    19 .69 19 .70 

    20 .57 20 .76 
ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ  

.85 .85 .93 .94 
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ภาคผนวก ง  
เอกสารจริยธรรม 
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ประวัติผ ู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวจันทิมา  คเชนทร์ชาติ 
วัน เดือน ปี เกิด 22 กันยายน พ.ศ.2524 
สถานที่เกิด นครราชสีมา 
วุฒิการศึกษา ปี 2547 พยาบาลศาสตร์บัณฑิต   

            มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
ปี2561 จิตวิทยาพัฒนาการ คณะมนุษยศาสตร์   
            มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ที่อยู่ปัจจุบัน 84/8  ถนนหน้าสถานีรถไฟ ต.ในเมือง  อ.เมือง จ.บุรีรัมย์ 31000   
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