
 
 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษาเรื่อง ปจจัยที่เปนสาเหตุของการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม มี
แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของที่นํามาเปนแนวทางในการศึกษา ดังตอไปนี้ 

2.1 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
2.1.1  แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัยจูงใจในการทํางาน 

- ทฤษฎี 2 ปจจัย ของ Frederick Herzberg 
2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
2.3 กรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษา 

 
2.1 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 

2.1.1  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับปจจัยจูงใจในการทํางาน 
ในการบริหารงานขององคกรใดๆ  ก็ตามจํา เปนตองมีทรัพยากรการบริหาร 

(Administrative Resource) โดยเฉพาะคน (Man) เปนปจจัยพื้นฐานที่ทําใหการบริหารองคกรนั้น
สําเร็จ ดังนั้นการบริหาองคกรใดๆ จําเปนตองมีการจูงใจ (Motivation) ควบคูกันไป การจูงใจเปน
ตัวกระตุนใหเกิดพฤติกรรมในการปฏิบัติงานดวยความใสใจ และสนุกกับงานจึงเปนหนาที่ของ      
ผูบริหารองคกรนั้นที่จะตองจัดใหมีการจูงใจ (Motivation) ในการบริหารงาน 

ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม เพื่อใหทราบถึงปจจัยจูง
ใจในการทํางานโดยใชแนวคิด ของ Frederick Herzberg เปนกรอบในการศึกษา 

        1) ทฤษฎี 2 ปจจัย ของ เฮอรซเบิรก (Herzberg’s  Two – Factors  Theory) 
ทฤษฎีที่ Frederick Herzberg ไดทําการศึกษาและพัฒนาทฤษฎีนี้ขึ้นมา โดยเนื้อหาของ

ทฤษฎีมีความคลายคลังกับทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ ของ  Abraham Maslow เพราะเขาไดแบง
ประเภทของปจจัยตาง ๆ ที่จะกระตุนใหคนขยันทํางานมากขึ้น และปจจัยที่ชวยทําใหคนพอใจใน
งานที่ทําออกเปนสองพวก คือ ปจจัยทางสุขวิทยา (Hygiene Factor)  ไดแก นโยบายและการบริหาร
ขององคการ การนิเทศงานทางเทคนิค และสภาพการทํางานซึ่งโดยทั่วไปปจจัยเหลานี้จะใกลเคียง
กับความคิดของ Abraham Maslow เกี่ยวกับลําดับขั้นความตองการขั้นตาง ๆ นั่นเอง ปจจัยพวกที่
สองไดแก ปจจัยการจูงใจ (Motivation Factor) ซ่ึงไดแก เร่ืองการไดรับความสําเร็จในงานที่ทํา การ
ไดรับการยอมรับจากคนอื่นและการมีโอกาสกาวหนาในงานเปนตน อาจกลาวไดวาทฤษฎีของ 
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Frederick Herzberg เปนทฤษฎีที่แนวคิดชวยเสริมไดการนําเอาทฤษฏีของ Abraham Maslow ไป
ใชไดกวางขวางยิ่งขึ้น ซ่ึงสิ่งที่ Frederick Herzberg เนนมากก็คือ ปจจัยจูงใจซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความพอใจในงาน และเปนแรงจูงใจหรือส่ิงกระตุนใหคนทํางานไดดีขึ้น มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 

Frederick Herzberg ไดศึกษาถึงความพึงพอใจในงานวามีความสัมพันธอยางไรกับ     
ประสิทธิภาพการผลิต  ในการศึกษาครั้งนี้ เขาไดสัมภาษณความเห็นของทั้งผูบริหาร  และ
ผูปฏิบัติงาน จํานวน 200 คน ซ่ึงทํางานในบริษัทตางๆ 9 บริษัท ถึงปจจัยที่เปนสาเหตุใหเกิดความ
พอใจ และความไมพอใจ (Satisfiers and Dissatisfiers) ผลจากการรวบรวมขอมูลตางๆ เปนเวลา
หลายป หลังจากนั้น Frederick Herzberg ไดนําเอาขอมูลเหลานั้นมาจัดหมวดหมูเชน หมวดหมู
ความสําเร็จ หมวดหมูการทํางาน หมวดหมูเงินเดือน เปนตน  Frederick Herzberg ไดสรุปวา ไมวา
จะเปนผูบริหารหรือผูปฏิบัติงานในระดับใดหรือในองคกรใดก็ตาม ปจจัยที่เปนสาเหตุแหงความ
พอใจและความไมพอใจในการทํางานจะเหมือนกัน และความพอใจหรือไมพอใจในการทํางานเปน
อิสระตอกัน  หมายความวา  ความพอใจหรือไมพอใจในการทํางานเปนอิสระตอกัน  หรือ
ผูปฏิบัติงานคนใดคนหนึ่งอาจไมมีความรูสึกไมพอใจในการทํางาน แตก็มิไดมีความพอใจในการ
ทํางานแตอยางใดดวยในขณะเดียวกัน 

Frederick Herzberg ไดแบงปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจหรือไมพอใจกับงานที่ทํา
ออกเปน 2 กลุม คือ (ศิริพงษ  ลดาวัลย  ณ อยุธยา, 2542) 

1.  ปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในงานหรือเปนปจจัยที่เกี่ยวของสัมพันธกับความรูสึก
ทางลบกับงานที่ทํา และเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในงานที่ทํา เรียกปจจัยนี้วา ปจจัยสุขวิทยา 
(Hygiene Factors) ซ่ึงไดแก 

- นโยบายและการบริหารงานขององคกร (Company Policy and Administration) 
-  การปกครองบังคับบัญชา และการนิเทศงาน (Supervision) 
-  เงินเดือน (Salary) 
-  ความสัมพันธกับผูรวมงาน (Working condition) 
-  ความมั่นคงของงาน (Security) 
ปจจัยเหลานี้ไมไดเปนปจจัยที่จะทําใหคนงานพอใจในงานไดหรือไม แตไมสามารถ

ทําใหคนทํางานมากขึ้น แตปจจัยเปลานี้จะเปนเพียงขอกําหนดเบื้องตนที่จะปองกันไมใหความไม
พอใจในงานที่ทํายังคงอยูตอไป ปจจัยสุขวิทยาจะชวยขจัดความไมพึงพอใจในการทํางานไดเทานั้น 
แตไมสามารถเปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจในงานใหกับคนงานได 
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2.  ปจจัยที่ทําใหเกิดความรูสึกอยากจะทํางานมากขึ้น ปจจัยเหลานี้จะเกี่ยวของกับ
ความรูสึกในทางบวกกับงานที่ทํา และเกี่ยวของกับเนื้อหาของงานที่ปฏิบัติและบุคคลจะไดรับการ
จูงใจใหเพิ่มประสิทธิ ภาพในการทํางานไดดวย เฮอรซเบิรก  เรียกวา Motivation Factors ซ่ึง
ประกอบดวยปจจัยสําคัญ คือ 

-  ความสําเร็จในงานที่ทํา (Achievement) 
-  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
-  ลักษณะของงานที่ทํา (Work Itself) 
-  ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
-  ความกาวหนา (Progress) 
-  การเจริญเติบโต (Growth) 
ปจจัยจูงใจนี้จะชวยกระตุนหรือจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจในงานและทํางาน

เต็มที่ขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซ่ึงการใชปจจัยจูงใจนี้ อาจทําไดโดยการมอบหมายงานใหคนงาน
ทําเต็มที่ เปดโอกาสใหผูรวมงานทุกคนมีโอกาส ทํางานเพื่อไตเตาไปสูความสําเร็จ และความ      
กาวหนาในการปฏิบัติเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ  

 นอกจากนี้ Frederick Herzberg ยังไดพบวาปจจัยทั้ง 2 ประเภทนี้แยกออกจากกันโดย    
เด็ดขาดกลาวคือ ปจจัยจูงใจไมไดเปนมูลเหตุที่ทําใหคนเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน      
ถึงแมวาจะขาดปจจัยนี้ แตจะเปนมูลเหตุใหคนเกิดแรงจูงใจ ความขยันในการปฏิบัติงานเทานั้น 
ในทางตรงขามปจจัยค้ําจุนอาจเปนมูลเหตุทําใหคนเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได ถา
ขาดหรือทําใหเส่ือมลงในปจจัยนี้แตถาหากปจจัยนี้มีอยู ก็มิไดหมายความวาคนจะพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน เพียงแตอาจหยุดยั้งความพึงพอใจไปชั่วขณะเทานั้น 

อาจกลาวโดยสรุปแลว ปจจัยที่เรียกวาปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขวิทยานั้นมีผลกระทบ
กระเทือนตอความไมพอใจในงานที่ทํา สวนปจจัยจูงใจจะมีผลตอความกระตือรือรนความตั้งใจที่
จะทํางานมากขึ้น ปจจัยค้ําจุนจะชวยใหคนสามารถหลีกเลี่ยงจากสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพงึพอใจตาง 
ๆ แตปจจัยจูงใจจะทําใหคนมีความสุขหรือมีความพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู Frederick Herzberg ได
เสนอแนวทางที่จะนําไปสูการสนองตอบความตองการของผูปฏิบัติงานใน ปจจัยจูงใจ (Motivator 
Factors)  ไดนั้น ผูบริหารจะตองใหอิสระในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาเพิ่มขึ้นมีการมอบหมาย
ความรับผิดชอบใหสูงขึ้น ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดความสามารถตางๆ มากขึ้น 
ใหผูปฏิบัติงานไดประเมินและควบคุมการปฏิบัติงานดวยตนเอง ซ่ึงทั้งหมดนี้จะนําไปสูผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นแกองคกรโดยสวนรวมดวย ในแงของผูบริหารที่จะนําทฤษฎี 2 ปจจัย ไปใช
ประโยชนในหนวยงานตาง ๆ นั้น ผูบริหารจะตองจัดใหมีปจจัยที่ 1 คือ ปจจัย   ค้ําจุนใหเพียงพอ
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และเหมาะสมเพื่อปองกันไมใหเกิดความไมพอใจหรือขจัดความไมพอใจโดยใชปจจัยที่ 2 คือ ปจจยั
จูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางานในลักษณะตางๆ ที่กลาวมา 

ปจจัยจูงใจที่เปนปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) หมายถึง เงินเดือน โอกาสกาวหนา
ความสัมพันธกับบุคคลอื่น สถานภาพ การนิเทศ นโยบายการบริหาร สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ (ยงยุทธ  เกษสาคร, 2541) 

1. เงินเดือน (Salary) หรือคาตอบแทน (Compensation) หมายถึง ผลตอบแทนจาก
การทํางานซึ่งอาจจะเปนในรูปของคาจาง (Wages) เงินเดือนหรือส่ิงอื่นๆ ที่ไดรับการปฏิบัติงาน 

2.  โอกาสกาวหนา (Possibility of Growth) หมายถึง โอกาสที่ไดรับการแตงตั้ง     
โยกยายสับเปลี่ยนตําแหนงในหนวยงานที่มีชั้นยศสูงขึ้น มีทักษะเพิ่มขึ้นในวิชาชีพ 

3. ความสัมพันธกับบุคคลอื่น (Interpersonal Relationship) หมายถึง การพบปะ
สังสรรคกับบุคคลอื่น ๆ เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 

4. สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอื่นหรือเปนการ
รับรูจากบุคคลอื่นวาบุคคลนั้นๆ อยูในฐานะตําแหนงใดในองคกร 

5. การนิ เทศ  (Supervision)หมายถึง  สถานการณที่ ผูนิ เทศสามารถวิ เคราะห
ความสามารถของผูทํางานได ไมวาจะเปนสถานการณที่มีลักษณะอยูในขอบเขตหรือเปนการ
ทํางานอิสระก็ตาม 

6. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถใน
การจัดลําดับเหตุการณตาง ๆ ของการทํางานซึ่งสะทอนใหเห็นนโยบายทั้งหมดของหนวยงาน และ
ความสามารถในการบริหารงานใหสอดคลองกับนโยบาย 

7. สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพที่เหมาะสมใน
การทํางาน ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย หรือความสะดวกสบายในการทํางานรวมทั้งผูบริหาร        
ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 

8. สภาพความเปนอยู (Personal Life) หมายถึง สถานการณของบุคคลที่ทําใหมี
ความสุขในชวงเวลาที่ไมทํางาน ซ่ึงทําใหบุคคลมีความรูสึกหรือเจตคติที่ดีตองานของเขา 

9. ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกปลอดภัยวา  
จะไดทํางานในตําแหนงและสถานที่นั้นอยางมั่นคง 

 ปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivation Faction) หมายถึง ความสําเร็จ
ของงาน ความกาวหนา ยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้คือ 
(ยงยุทธ  เกษสาคร, 2541) 
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1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) คือ ความสําเร็จที่ไดรับปฏิบัติงานเกิด
ความรูสึกวาเขาทํางาสําเร็จ หรือมีความตองการที่จะทํางานใหสําเร็จ 

2. ความกาวหนา (Advancement) แตละบุคคลไดรับความกาวหนาโดยการพัฒนาให
เกิดทักษะใหมๆ มีความสามารถและเต็มใจที่จะเพิ่มพูนความรู 

3. การยอมรับนับถือ (Esteemed) เปนผลมาจากความสําเร็จ เชน การชมเชยดวยคําพูด
หรือการเขียนเปนลายลักษณอักษร 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เมื่อบุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขา จะชวยใหเขาเกิดความผูกพัน บุคคลตองการมีโอกาสที่จะรับผิดชอบ 

5. ลักษณะของงาน (The Work Itself) ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นขึ้นอยูกับ
การไดปฏิบัติงานที่พึงพอใจ ลักษณะของงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกผูปฏิบัติจะตองทาทาย
คามรูความสามารถ ไมซํ้าซากจําเจ และสรางความรูสึกวามีความกาวหนาในอาชีพการงาน 

ปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหคนเกิดความกระตือรืนรน ขวัญกําลังใน
ในการทํางาน เปนตัวสนับสนุนใหบุคคลทํางานมากขึ้น เปนปจจัยที่นําไปสูการพัฒนาทัศนคติไป
ทางบวก ถามี        ส่ิงเหลานี้ก็จะทําใหคนทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

จากแนวคิดทฤษฎี 2 ปจจัยดังที่กลาวมานั้น สามารถนํามาใชเปนกรอบในการศึกษา
และวิเคราะหถึงปจจัยตาง ๆ ที่อาจมีผลตอการปฏิบัติงานของพนังงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมไดเปน
อยางดีดวย 
 Henry Clay Smith  (1985) กลาววาบุคคลจะปฏิบัติงานเพื่อท่ีจะสนองความตองการ
ของตนเทานั้น ส่ิงจูงใจที่สนองความตองการไดนั้น สามารถแยกไดดังนี้ (เอกสารการสอนหนวยที่ 
8-15 ของ มสธ., 2539: 385) 

1.  ส่ิงจูงใจจากผลผลิต หรือส่ิงจูงใจที่เปนเงิน Henry Clay Smith  เชื่อวาเงินเปน
ส่ิงจูงใจที่สามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานไดและเงินอาจสรางภาพสิ่งจูงใจที่สูงกวา
ส่ิงจูงใจขั้นพื้นฐานไดชวยลดความกังวลใจ และสรางความรูสึกที่ดี ไดเงินเปนปจจัยค้ําจุนอยางหนึ่ง
ซ่ึงบางครั้งการไดรับเงินตอบแทนจํานวนสูง ๆ อาจไมไดรับความพึงพอใจสูงตามไปดวยและเปน
เครื่องมืออยางหนึ่งที่ทําใหผลผลิตออกมาดีขึ้น หลักในการใชเงินเปนปจจัยจูงใจที่ไดรับการยอมรับ
ประการแรก บุคคลทํางานที่มีความสําคัญเทาใดยอมไดรับเงินมากขึ้นเทานั้น 

2. ส่ิงจูงใจในลักษณะผสมผสาน คือส่ิงจูงใจที่ทําใหบุคคลมีทัศนคติและคานิยมที่ดี
ตอองคกร เงินเดือนถือวาเปนส่ิงจูงใจลักษณะผสมผสานที่ดี เพราะเปนสิ่งที่สามารถตอบสนอง
ความตองการพื้นฐานของผูปฎิบัติงานได ส่ิงจูงใจลักษณะผสมผสานไดแก การไดรับหลักประกัน
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ในดานการรักษาพยาบาล  การออกจากงาน การประกันชีวิต การทุพลภาพ การเสียชีวิตจากอุบัติเหตุ 
เปนตน 

3. ส่ิงจูงใจในดานขวัญกําลังใจ เปนสิ่งที่มีความสลับซับซอนที่สุด สภาวะบางอยาง
เมื่อมีการเพิ่มผลผลิตอาจเปนการลดจํานวนหนวยและขวัญกําลังใจลง สภาวะที่มีการเพิ่มจํานวน
หนวย อาจจะเพิ่มหรือลดทั้งผลผลิตและขวัญกําลังใจดวย แตอยางไรก็ตาม สภาวะที่เพิ่มความสนใจ
ตอแรงจูงใจภายในของบุคคลในการทํางานจะเปนทั้งการเพิ่มผลผลิตและหนวยดวย  
 
2.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

เดช  กาญจนางกูร (2525) ไดสรุปวา อาจารยมหาวิทยาลัยเชียงใหมมีความพอใจในงาน
ในระดับปานกลาง อันเนื่องมาจากปจจัย 6 ประการ ไดแก ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบตอ
หนาที่การงาน  สถานภาพ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงินเดือน และการบังคับบัญชา เรียง
ตามลําดับ สวนปจจัยที่ทําใหอาจารยไมพอใจในงานมีอยู 4 ประการไดแก สวัสดิการ นโยบายและ
การบริหารงานของมหาวิทยาลัย สภาพสิ่งแวดลอมของที่ทํางานและความกาวหนาในหนาที่การ
งาน เรียงตามลําดับ ปจจัยเกี่ยวกับสถานภาพสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงทางวิชาการ คณะที่สังกัด ระยะเวลาการทํางานในมหาวิทยาลัยเชียงใหม และ
สถานที่พักอาศัย ยกเวน เพศของอาจารย ตางก็ทําใหระดับความพอใจในงานของอาจารยแตกตาง
กัน 

แสวง  รัตนมงคลมาศ และคณะ (2528) ไดทําการศึกษาเรื่อง การสรรหา การคงอยู และ
การลาออกจากอาชีพขาราชการอาจารยมหาวิทยาลัย จากการศึกษาพบวา 

1. การลาออกจากอาชีพขาราชการอาจารยมหาวิทยาลัยเปนปรากฏการณธรรมดาที่
เกิดขึ้นมาชานานแลว  

2. การลาออกจากอาชีพขาราชการอาจารยมหาวิทยาลัยเกิดขึ้นกับอาจารยเพียงบาง
กลุมที่อยูในสาขาวิชาบางสาขาเทานั้น ซ่ึงสวนใหญเปนอาจารยในสาขาวิชาแพทยศาสตร และวชิาที่
เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัย และวิชาวิศวกรรมศาสตรเทานั้น 

3. สาเหตุของการลาออกจากอาชีพขาราชการอาจารยมหาวิทยาลัยไมไดเกิดจาก
สาเหตุเพียงประการใดประการหนึ่งเทานั้น หากแตมาจากสาเหตุตาง ๆ กันมากวา 1 สาเหตุ ซ่ึงอาจ
แบงไดเปนสาเหตุจากระบบราชการมหาวิทยาลัย สาเหตุจากระบบวิชาการในมหาวิทยาลัย และ
สาเหตุจากระบบการเมืองในมหาวิทยาลัย แตสาเหตุจากระบบราชการในมหาวิทยาลัยเปนสาเหตุที่
ใหญที่สุดและเปนสาเหตุของอาจารยที่ลาออกเกือบทุกคน สวนสาเหตุจากระบบวิชาการใน
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มหาวิทยาลัยและจากระบบการเมืองในมหาวิทยาลัยนั้นเปนเพียงสาเหตุของอาจารยที่ลาออกบางคน
เทานั้น 
 ทวนชัย  อรุณโรจน  (2537) ไดศึกษา เร่ือง การศึกษาการลาออกจากราชการของครูชาง
อุตสาหกรรม สังกัด กรมอาชีวศึกษา ระหวางป พ.ศ. 2531-2533 พบวา 

1. ดานสถานภาพสวนตัวของผูที่ลาออก พบวา 75% ของผูที่ลาออก เปนผูที่สมรส
แลว สวนมากมีอายุระหวาง 34-40 ป และมีอายุราชการ ระหวาง 11-15 ป มีตําแหนงเปนครูผูสอน
ประมาณ 50% โดยสวนใหญ ประมาณ 70% จะเปนขาราชการระดับ 3 ระดับ 4 และระดับ 5 มีวุฒิ 
ปริญญาตรีครุศาสตรอุตสาหกรรม (คอบ.) สาขาชางยนต ชางกลโรงงาน ชางเชื่อมและโลหะแผน 
ชางไฟฟา ชางอิเล็กทรอนิกส และชางโยธา/ สํารวจ/ สถาปตย ลาออกในสัดสวนที่ใกลเคียงกัน    
รายไดกอนที่จะลาออก สวนใหญอยูในระหวางเงินเดือน 8,000-10,000 บาท และทุกคนเคยมี 
ประสบการณที่เกี่ยวของกับวงการธุรกิจอุตสาหกรรมอยูแลว แสดงวาผูที่ ลาออกนั้นเปนคนที่มี
ศักยภาพในตัวสูง มีความรูและประสบการณตรงกับ ความตองการของตลาดแรงงาน โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในสาขาที่ขาดแคลน อีกทั้งยังอยูในชวงวัยที่มีพลังเต็มที่ 

2. สาเหตุที่ทําใหลาออก เรียงตามลําดับความสําคัญจากนอยไป มาก (1-5) พบวา 
สาเหตุดานการตอบแทนและสวัสดิการ เปนสาเหตุ อันดับที่ 1 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 สาเหตุดาน  
องคการและการบริหาร งาน เปนสาเหตุอันดับที่ 2 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 สาเหตุดานการปกครอง 
บังคับบัญชา เปนสาเหตุอันดับที่ 3 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 สาเหตุดานงานอาชีพ เปนสาเหตุอันดับที่ 4 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13 และสาเหตุดานเพื่อนรวมงานมีปญญาคอนขางนอยเปนสาเหตุอันดับที่ 5 มี
คาเฉลี่ย เทากับ 2.48 สรุปไดวาในการทํางานนั้นมนุษยทุกคนตองการมีรายไดใหเพียงพอ เพื่อ
ตนเองและครอบครัว ตองการความมั่นคงในชีวิตและ ตองการโอกาสในการไดใชศักยภาพของตน
ใหเกิดประโยชนสูงสุด 3. แรงจูงใจใหลาออก พบวาแรงจูงใจภายนอกมีปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอการ
ลาออกมากกวาแรงจูงใจภายใน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 ในขณะที่แรงจูงใจภายในมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.90 เหตุทีเปนดังนี้เพราะวา ปจจัยแรงจูงใจภายนอก ไมวาจะเปน ช่ือเสียง เกียรติยศ ตําแหนง 
หนาที่การงาน รายไดและโอกาสของความกาวหนา สามารถเปรียบเทียบ รูปธรรมใหเห็นไดอยาง
ชัดเจน โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อเปรียบเทียบกับ งานในระบบราชการ การศึกษาวิจัยในครั้งนี้มีผล
ออกมาสอดคลองกับงานวิจัยเร่ือง การลาออกของครูในตางประเทศ และงานวิจัยเกี่ยวกับปญหา
สมองไหล ของสํานักงาน กพ.ทุกประการ ไมวาจะมองในแงสาเหตุแตละดาน หรือ จะพิจารณาจาก
แรงจูงใจใหลาออกก็ตาม จะมีปจจัยที่เปนทั้งแรงดึงดูด (Pull) และปจจัยผลักดัน (Push) ใหเกิดการ
ลาออกไดทั้งสิ้น 
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วุฒิพงศ    เดชะดํารงสิน และคณะ (2537)  ไดรายงานการวิจัย เร่ือง ปจจัยที่เปนสาเหตุ
ของการคงอยู การลาออกหรือโอนยายของคณาจารย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร จากการวิจัย
พบวา 

1. ปจจัยที่เปนสาเหตุของการคงอยูของอาจารย ปจจัยที่มีความสําคัญ คือ ความมี
อิสระในการทํางาน ความชอบในอาชีพการเปนอาจารย และการมีโอกาสไดใชความรูความสามารถ
อยางเต็มที่ รองลงมาคือ การมีโอกาสไดพัฒนาความรูความสามารถตามความตองการ การไดอยูกับ
ครอบครัว สวัสดิการเกี่ยวกับที่อยูอาศัยในมหาวิทยาลัย และการมีพันธะสัญญาการใชทุนตามลําดับ 

2. ปจจัยที่เปนสาเหตุของการลาออกหรือโอนยาย ปจจัยที่มีความสําคัญ คือ การมี
โอกาสไดรับเงินเดือนที่เหมาะสมกวาเดิม ความตองการอยูกับครอบครัว การไมมีโอกาสใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่ ความไมมีอิสระในการทํางาน แนวความค ิดและการกระทําของผูบริหาร
ระดับสูงกวาภาควิชา การไมมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถเพิ่มขึ้น ความไมปลอดภัยตอชีวิต
และทรัพยสิน ความตองการมีโอกาสดูแลผูมีอุปการคุณ และแนวความคิดและการกระทําของ          
ผูบริหารระดับภาควิชา ตามลําดับ 

3. ปจจัยที่เอื้อตอการทํางานของอาจารย ในภาพรวมทั้งมหาวิทยาลัย ปจจัยที่ไดรับใน
ระดับคอนขางสูง มี 3 ปจจัย คือ การไดรับความรักหรือการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน การไดทํางาน
ตามความรูความสามารถ และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

แนงนอย  ศรีวราธนบูลย และ สุทธิลักษณ  เอ้ือจิตถาวร  (2537)ไดศึกษา เร่ือง สาเหตุ
ของการลาออกของขาราชการพลเรือน พบวา สาเหตุหลักของการลาออกมี 2 ประการคือ การ      
กาวหนา และนโยบายและการบริหารงานของทางราชการ ซ่ึงความกาวหนาเปนสาเหตุหลักของการ
ลาออกของขาราชการทั้งหญิงและชาย  ผูปฏิบัติงานในสายงานที่ใชวุฒิต่ํากวาปริญญา และสายงาน
ที่ใชวุฒิปริญญาเฉพาะระดับ 3-5 สวนนโยบายและการบริหารงานเปนสาเหตุหลักของการลาออก
จากขาราชการชายและผูมีวุฒิขาราชการระดับ 3-5 ที่อยูในสายงานที่ใชวุฒิปริญญา 

สาเหตุของการลาออกที่สําคัญรองลงมามี 3 ปจจัย คือ การปกครองบังคับบัญชา
เงินเดือนและสวัสดิการ และลักษณะงาน 

สวนสาเหตุอ่ืน ๆ ที่เปนปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกตามทฤษฎีของ  Ferderick 
Herzberg  ไดแก ความสัมพันธกับผูรวมงาน สภาพการทํางาน ความสําเร็จของงาน การไดรับการ
ยอมรับนับถือ และความรับผิดชอบ ไมมีผลตอการลาออกจากราชการของขาราชการพลเรือนสามัญ 
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ภิเษก  จันทรเอ่ียม (2537) ไดศึกษา เร่ือง การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการลาออกของ
อาจารยในวิทยาลัยครู พบวาปจจัยที่สงผลตอการลาออกของอาจารยในวิทยาลัย ครูประกอบดวย
ปจจัย 4 กลุมคือ ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัยลักษณะองคการ ปจจัยที่ไมเกี่ยวกับงาน และปจจัย
สภาพแวดลอมภายนอกองคการ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน จากขอคนพบไมพบวาการลาออกเกิด
จากปจจัย เพียงกลุมเดียวตามลําพัง และจะเกิดจากปจจัยอยางนอย 2 กลุมขึ้นไปรวมกัน เปนพลัง
ผลักดันใหเกิดการลาออกจากวิทยาลัยครู ในขณะที่ผลการคนพบปจจัยที่เปนพลังเกื้อหนุนให
อาจารยยังคงอยูไดแกปจจัย 2 กลุมคือ ปจจัยลักษณะ สวนบุคคลและปจจัยลักษณะองคการ 

สุกัญญา  สุทธิวานิช (2538) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกของพยาบาล
ประจําการของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ พบวาผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการลาออกของพยาบาล
ประจําการของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณขึ้นกับตัวแปร ลักษณะสวนบุคคล สถานภาพสมรส ความ
พึงพอใจในการทํางาน  การใหความสําคัญกับผลตอบแทน  และความตั้งใจที่จะทํางานอยูกับองคกร  

ประดิษฐ  ชัยประสิทธ์ิโรจน  (2540) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาความคิดเห็นของครู   
เกี่ยวกับองคประกอบของการลาออก จากโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ ในกรุงเทพมหานคร พบวา 
ปจจัยดานอัตราเงินเดือน การขึ้น เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลและลักษณะ  การมอบหมายงาน 
สําคัญที่สุดตอการลาออกจากโรงเรียน เร่ืองสําคัญที่สุดในแตละ ปจจัยทั้ง 12 ดานตามกรอบ
แนวความคิดตอการลาออกเรียงตาม ลําดับปจจัยดังนี้ นโยบายและแผนปฎิบัติงานไมชัดเจน      
ปรับเปลี่ยนตลอดเวลา เสถียรภาพโรงเรียนไมมั่นคงเหมือนโรงเรียน รัฐบาล เงินเดือนไมเพียงพอ
กับคาครองชีพ ไมเปดโอกาสให ครูเล่ือนตําแหนงสูงขึ้น ผูบริหารใชอารมณในการปกครองบังคับ
บัญชา ครูอายุมากขึ้นสุขภาพถดถอยไมมีหลักประกันความมั่นคง กฏระเบียบและระบบการ        
ปกครองเขมงวดของผูบริหารไมเชื่อความสามารถและมอบหมายงานสําคัญใหครูปฎิบัติ ครูไมได
รับคาตอบแทนอยางเหมาะสมและเปนธรรม บุคลากรไมไดรับมอบหมายงานอยางเทาเทียมกันและ
ผูบริหารไมพึงพอใจผลงานครู   สําหรับครูที่มีความตองการดํารงอยูโรงเรียน ไดแสดงเหตุผลสําคัญ 
คือ มีความสุขที่ทํางานในโรงเรียนปจจุบัน เพราะรายได สวัสดิการและสิทธิประโยชนตางๆ สูง 
เมื่อเทียบกับโรงเรียนเอกชนอื่นที่มีลักษณะคลายคลึงกัน การบรรจุแตงตั้งหรือ เล่ือนขั้น เล่ือน
ตําแหนงเปนธรรมและตามเกณฑดีแลว 
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พิสิฐ  กาญจนนาคพันธุ (2541) ไดศึกษา เร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใน
ลาออกของพนักงานบริษัทเดอะมอลลกรุป จํากัด ในภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ 
คือ  

1. แนวโนมการลาออกของ พนักงาน บริษัท เดอะมอลลกรุป จํากัด ลดลงเพียง      
เล็กนอยเมื่อเปรียบเทียบกับอัตราการลาออกกอนภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ 

2.  ปจจัยภูมิหลังของพนักงาน  ซ่ึงไดแก เพศ  อายุระดับการศึกษา สถานภาพ
ครอบครัว รายไดของพนักงานที่เหมาะสมกับการดํารงชีวิตและระยะเวลา การปฎิบัติงานกับบริษัท
ฯไมมีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 

3.  ปจจัยดานความพึงพอใจ ซ่ึงไดแก ความพึงพอใจในลักษณะงาน ความพึงพอใจ
ในสภาพแวดลอมในการปฎิบัติงานความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชาความพึงพอใจในนโยบาย / 
ระเบียบของบริษัท ในภาวะวิกฤตเศรษฐกิจความพึงพอใจ ตอบุคคล / เพื่อนรวมงานและความ     
พึงพอใจตอคาจางที่ไดรับจากบริษัทฯ มีอิทธิพลตอการลาออกของพนักงาน 
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2.3  กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา 
   จากแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของสามารถนํามาเขียนเปนกรอบในการ
ศึกษาวิจัยไดดังนี้ 
    ตัวแปรอิสระ                      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
                                                                                             
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยท่ีทําใหเกิดความพอใจหรือไมพอใจกับงานที่ทํา 
ปจจัยสุขวิทยา (ค้ําจุน) (Hygiene Factors) 

- นโยบายและการบริหารงานของมหาวิทยาลัย 
- การปกครอง กับผูบังคับบัญชา 
- เงินเดือน และสวัสดิการ 
- ความสัมพันธกับผูรวมงาน 
- ความมั่นคงในการทํางาน 
- สภาพการทํางาน  

- พอใจที่จะอยูทํางานตอไป 
- ไมคิดจะออกจากงาน 

ปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น 
ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

- ความสําเร็จในงานที่ทํา 
-  การไดรับการยอมรับนับถือ 
-  ลักษณะงานที่ทํา 
-  ความรับผิดชอบ 
-  ความกาวหนา 
-  ความเจริญเติบโต  

กระตุนและสงเสริมให 
พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม

อยากทํางานมากขึ้น 
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2.4  นิยามศัพทปฏิบัติการ 
 1) ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลหนึ่งที่มีตองานที่ทําอยู 
หรือองคประกอบและสิ่งจูงใจในดานตางๆ อันเปนผลมาจากการรับรูของบุคคลเมื่อไดผาน 
การทํางานมาระยะเวลาหนึ่ง ความพอใจในการทํางานวัดโดยระบบการใหคะแนนที่ผูใหขอมูลระบุ
วามีความรูสึกเห็นดวย หรือรูสึกไมเห็นดวยกับขอความที่กําหนด ความรูสึกเห็นดวย หมายถึงรูสึก
พอใจ และความรูสึกไมเห็นดวย หมายถึง รูสึกไมพอใจ 
 2) ปจจัย  หมายถึง องคประกอบสําคัญที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย มีดังนี้ 
      1.  ปจจัยจูงใจ หมายถึง  องคประกอบที่เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง และจูงใจ
ใหบุคลากรในหนวยงานเกิดความพอใจในงาน มีความรูสึกในดานดี ซ่ึงจะสงผลใหปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นมี  6 ปจจัยคือ ลักษณะงาน การยอมรับนับถือ ความกาวหนา โอกาสที่
จะเจริญเติบโต ความรับผิดชอบ ความสําเร็จของงาน 
       2. ปจจัยสุขวิทยา (ค้ําจุน) หมายถึง องคประกอบที่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมของงาน 
และชวยปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงานมี 5 ปจจัย คือ นโยบายและการบริหารงานของ
องคกร การปกครองบังคับบัญชา และการนิเทศงาน เงินเดือน ความสัมพันธกับผูรวมงาน ความ
มั่นคงของงาน   
 3) ความกาวหนาในงาน หมายถึง โอกาสการเลื่อนคาจางโดยมีผลการประเมินอยูใน
ระดับดีเดน และการเลื่อนตําแหนง 
 4) เงินเดือน หมายถึง อัตราคาจางที่พนักงานมหาวิทยาลัยไดรับเปนการตอบแทนตาม
บัญชีอัตราคาจางพนักงานมหาวิทยาลัย ในประกาศ ก.บ. มหาวิทยาลัยเชียงใหม เร่ือง การจาง อัตรา
คาจาง และการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงมีลักษณะเปนการ
เหมาจายรายเดือน โดยไมคํานึงถึงจํานวนวัน หรือจํานวนชั่วโมงในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยัง
รวมผลตอบแทนในรูปของประโยชนเกื้อกูลจากการทํางานลวงเวลา และงานที่ไดรับมอบหมายเปน
พิเศษอีกดวย 
 5) ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน หมายถึง การพบปะสังสรรคกับบุคคลอื่นๆ เชน 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 
 6) ลักษณะของงาน หมายถึง ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นขึ้นอยูกับการได
ปฏิบัติงานที่พึงพอใจ ลักษณะของงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกผูปฏิบัติจะตองทาทายความรู
ความสามารถ ไม  ซํ้าซากจําเจ และสรางความรูสึกวามีความกาวหนาในอาชีพการงาน 
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 7) ความกาวหนา หมายถึง โอกาสที่ไดรับการแตงตั้งโยกยายสับเปลี่ยนตําแหนงใน
หนวยงานที่มีชั้นยศสูงขึ้น มีทักษะเพิ่มขึ้นในวิชาชีพ 
 8) การปกครองบังคับบัญชาและการนิเทศงาน หมายถึง สถานการณที่ผูนิเทศสามารถ
วิเคราะหความสามารถของผูทํางานได ไมวาจะเปนสถานการณที่มีลักษณะอยูในขอบเขตหรือเปน
การทํางานอิสระก็ตาม 
 9) นโยบายและการบริหาร  หมายถึง นโยบายทั้งหมดของมหาวิทยาลัยเชียงใหม และ
ความสามารถในการบริหารงานใหสอดคลองกับนโยบาย 
 10) ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกปลอดภัยวาจะไดทํางานใน
ตําแหนงและสถานที่นั้นอยางมั่นคง ไดรับการตอสัญญาทุกๆ 3 ป โดยมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานวามีความเหมาะสมสมควรไดรับการจางตอหรือไม 
 11) ความสําเร็จของงาน หมายถึง ความสําเร็จที่ไดรับปฏิบัติงานเกิดความรูสึกหรือมี
ความตองการที่จะทํางานใหสําเร็จ 
 12) ความรับผิดชอบ หมายถึง ภาระงานที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงาน ซ่ึงทําใหพนักงานเกิดความผูกพัน และตองการมีโอกาสที่จะรับผิดชอบ 
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