
 
 

บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
 การศึกษาเรื่อง ปจจัยที่เปนสาเหตุของการลาออกของพนักงาน มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
เปนการวิจัยเชิงสํารวจ ศึกษาปจจัยที่เปนสาเหตุของการกระตุนและจูงใจการทํางานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย  สาเหตุของการคงอยูหรือลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัย ศึกษาวิเคราะหปจจัยจูงใจ
ที่มีความสัมพันธกับการคงอยูหรือการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม สํารวจแนวโนม
ความคิดที่จะลาออกจากการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม และเพื่อศึกษาวิเคราะหปจจัยคํ้าจุน
ที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจคงอยูหรือลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม โดยใช
แบบสอบถาม เป น เ ครื่ อ งมื อ ในก าร เ ก็ บ รวบรวมข อมู ล จ ากกลุ มตั ว อย า งพนั ก ง าน
มหาวิทยาลัยเชียงใหม และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหดวยโปรมแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ผลการ
วิเคราะห ผูศึกษานําเสนอในรูปแบบตารางประกอบ คําบรรยาย นําเสนอผลการศึกษา  2  สวนดังนี้ 

4.1 ขอมูลท่ีเก็บรวบรวมจากการสอบถามพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม 
4.1.1 ขอมูลทั่วไปของพนักงาน 
4.1.2 การวิเคราะหปจจัยกระตุนการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม 
4.1.3 การวิ เคราะหป จจั ยที่ มี ผลตอการตัด สินใจลาออกของพนักงาน

มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
4.1.4 การวิเคราะหขอคิดเห็นถึงความตองการในการลาออกจากการเปนพนักงาน  

มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 4.2  การทดสอบสมมติฐาน 
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4.1 ขอมูลท่ีเก็บรวบรวมจากการสอบถามพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 

4.1.1 ขอมูลท่ัวไปของพนักงาน 
 ขอมูลทั่วไปของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม ประกอบดวย เพศ อายุ ภูมิลําเนา 
สถานภาพ วุฒิการศึกษา  สังกัด อายุงาน อัตราคาจาง คาตอบแทน และรายไดกับสถานภาพทาง
เศรษฐกิจ วิเคราะหโดยใชการแจกแจงความถี่ และคารอยละ นําเสนอเสนอดังตารางที่ 4.1 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.1 จํานวน และรอยละของพนกังาน จําแนกตามขอมูลทั่วไป 
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน (คน) 
(N=316 ) รอยละ 

1. เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
95 

221 

 
30.1 
69.9 

2. อายุ 
20 – 30 ป 
31 – 40 ป 
41 – 50 ป 

 
220 
90 
6 

 
69.6 
28.5 
1.9 

3. ภูมิลําเนา 
กรุงเทพฯ 
ภาคกลาง 
ภาคตะวันออก 
ภาคตะวันออกเฉียง 
ภาคเหนือ 

 
27 
15 
12 
10 

252 

 
8.5 
4.7 
3.8 
3.2 

79.8 
4. สถานภาพ 
โสด 
สมรส 

 
235 
81 

 
74.4 
25.6 

 
 
 
 
 

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



 
 

26 
 
ตารางที่ 4.1 (ตอ) 
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน (คน) 
(N=316 ) รอยละ 

5. วุฒิการศึกษา 
ปวช./ปวส. 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอกหรือเทียบเทา 

 
23 

173 
82 
28 

 
10.5 
54.7 
25.9 
8.9 

6. หนวยงานที่สังกัด 
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยสังกัดคณะในกลุม 
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยสังกัดคณะในกลุม 
วิทยาศาสตรสุขภาพ 
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยสังกัดคณะในกลุม 
สังคมศาสตร 
กลุมที่เคยบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  
และไดลาออกไปแลว 

 
37 
 

220 
 

25 
 

34 

 
11.7 

 
69.6 

 
7.9 
 

10.8 

7. อายุงาน 
ต่ํากวา 1 ป 
1 – 5 ป 
6 – 10 ป 
10 – 15 ป 

 
64 
196 
51 
5 

 
20.3 
62.0 
16.1 
1.6 

8. อัตราคาจาง 
ต่ํากวา 8,000 บาท 
8,000 – 10,000 บาท 
10,001 – 12,000 บาท 
12,001 – 14,000 บาท 
มากกวา 14,001 บาทขึ้นไป 

 
89 
104 
113 
6 
4 

 
28.1 
32.9 
35.8 
1.9 
1.3 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) 
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน (คน) 
(N=316 ) รอยละ 

9. คาตอบแทน 
ไมไดรับคาตอบแทน 
1,000 – 3,000 บาท 
3,001 – 5,000 บาท 
5,001 – 7,000 บาท 
มากกวา 7,001 บาท 

 
93 
175 
21 
15 
12 

 
29.4 
55.4 
6.7 
4.7 
3.8 

10. รายไดกับสถานภาพทางเศรษฐกิจ 
เพียงพอสําหรบัใชจาย และยงัมีเหลือสําหรับเก็บ
ออมไวพอสมควร 
เพียงพอสําหรบัใชจาย และยงัมีเหลือเก็บออมไว
เล็กนอย 
ตองใชจายอยางประหยดั จึงจะพอมีเหลือสําหรับ
เก็บออม 
ตองใชจายอยางประหยดั และไมมีเหลือสําหรับ
เก็บออมเลย 
ไมเพียงพอสําหรับใชจายแตละเดือน 

 
21 
 

73 
 

110 
 

67 
 

45 

 
6.6 

 
23.1 

 
34.8 

 
21.2 

 
14.2 

 

 จากตารางที่ 4.1 พบวา พนักงานสวนใหญรอยละ 69.9 เปนเพศหญิง และเปนเพศชาย 
รอยละ 30.1 มีอายุระหวาง 20 – 30 ป รอยละ 69.6 รองลงมาคือ มีอายุ 31 – 40 ป รอยละ 28.5 และมี
อายุ 41 – 50 ป รอยละ 1.9  โดยมีภูมิลําเนาอยูภาคเหนือ รอยละ 79.8 รองลงมาคือ กรุงเทพฯ รอยละ 
8.5  ภาคกลาง  รอยละ 4.7  ภาคตะวันออก รอยละ 3.8 และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รอยละ 3.2 
สวนใหญ มีสถานภาพโสด รอยละ 74.4 และสมรส รอยละ 25.6  จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
รอยละ 54.7  รองลงมาคือ จบการศึกษาระดับปริญญาโท  รอยละ 25.9 ปริญญาเอก รอยละ 8.9 และ
ปวช. /ปวส. รอยละ 10.5   
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 หนวยงานที่สังกัดสวนใหญสังกัดอยูคณะในกลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ รอยละ 69.6 
รองลงมา คือ อยูในสังกัดคณะในกลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี รอยละ 11.7 กลุมที่เคยบรรจุเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยและไดลาออกไปแลว รอยละ 10.8 และสังกัดคณะในกลุมสังคมศาสตร    
รอยละ 7.9  บรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยได 1 – 5 ป รอยละ 62.0 รองลงมาคือ ต่ํากวา 1 ป     
รอยละ 20.3   6 – 10 ป รอยละ 16.1 และ 10 – 15 ป รอยละ 1.6  โดยไดรับคาจางเดือนละ 10,001 
– 12,000 บาท รอยละ 35.8 รองลงมาคือ ไดรับคาจางเดือนละ 8,000 – 10,000 บาท รอยละ 32.9    
ไดรับคาจางเดือนละต่ํากวา 8,000 บาท รอยละ 28.1  ไดรับคาจางเดือนละ12,0001 – 14,000 บาท 
รอยละ 1.9 และไดรับคาจางเดือนละมากกวา 14,001 บาทขึ้นไป รอยละ 1.3 ไดรับคาตอบแทนอื่นๆ 
(คาเบี้ยเล้ียง คาที่พักฯลฯ) เดือนละ 1,000 – 3,000 บาท รอยละ 55.4  รองลงมาคือ ไมไดรับ
คาตอบแทน รอยละ 29.4  ไดรับคาตอบแทน 3,001 – 5,000 บาท รอยละ 6.7 ไดรับคาตอบแทน 
5,001 – 7,000 บาท รอยละ 4.7 และไดรับคาตอบแทน มากกวา 7,001 บาท รอยละ 3.8 
 รายไดกับสถานภาพทางเศรษฐกิจของพนักสวนใหญเงินเดือนที่ไดรับแตละเดือน
จะตองใชจายอยางประหยัด จึงจะพอมีเหลือสําหรับออม รอยละ 34.8 รองลงมาคือ มีรายไดเพียงพอ
สําหรับใชจาย และยังมีเหลือเก็บออมไวเล็กนอย รอยละ 23.1 รายไดที่ไดรับตองใชจายอยาง
ประหยัด และไมมีเหลือสําหรับเก็บออมเลย รอยละ 21.2 รายไดที่ไดรับไมเพียงพอสําหรับใชจายใน
แตละเดือน รอยละ 14.2 และรายไดที่ไดรับเพียงพอใชจาย และยังมีเหลือเก็บสําหรับเก็บออมไว
พอสมควร รอยละ 6.6  
 

4.1.2 การวิเคราะหปจจัยกระตุนการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 การวิเคราะหปจจัยที่เอื้อตอการคงอยูของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม  พิจารณาจาก
ความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีตอปจจัยที่เอื้อตอการทํางาน 6 ดานไดแก ปจจัยดาน
ความสําเร็จในการทํางาน  ดานการไดรับการยอมรับ  ดานความกาวหนา ดานลักษณะงานที่ทํา ดาน
ความเจริญเติบโต และดานความรับผิดชอบวาอยูในระดับใดบาง โดยแบงเปน 4 ระดับ คือ สูง 
คอนขางสูง คอนขางต่ํา  ต่ํา และไมไดรับ กําหนดคะแนนเปน 4 3 2 1 0 จากนั้นทําการวิเคราะหทาง
สถิติพรรณนาดานการแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นําเสนอใน
รูปแบบตารางที่  4.2 – 4.8   
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 สําหรับเกณฑการใหน้ําหนักคะแนน และอธิบายความหมายไดดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย  0.00 – 0.80   หมายถึง  ไมมีผลตอการคงอยู 
 คะแนนเฉลี่ย  0.81 – 1.60   หมายถึง  มีผลตอการคงอยูต่ํา 
 คะแนนเฉลี่ย  1.61 – 2.40   หมายถึง  มีผลตอการคงอยูคอนขางต่ํา 
 คะแนนเฉลี่ย  2.41 – 3.20   หมายถึง  มีผลตอการคงอยูคอนขางสูง 
 คะแนนเฉลี่ย  3.21 – 4.00   หมายถึง  มีผลตอการคงอยูสูง  
 

ตารางที่ 4.2  จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับ
ปจจัยดานความสําเร็จในการทํางานตอการกระตุนการทํางาน 
 

ระดับ 

ความสําเร็จในการทํางาน แปลผล สูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขางสูง 
จํานวน 
(รอยละ) 

คอนขางต่ํา 
จํานวน 
(รอยละ) 

ตํ่า 
จํานวน 

(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

1. ความสําเร็จในผลของงาน 
Mean =  2.95 S.D = 0.59 

คอนขาง
สูง 

37 
(11.7) 

236 
(74.7) 

33 
(10.4) 

10 
(3.2) - 

2. การมีโอกาสนําความรูมาใชใน
การปฏิบัติงานของทาน 
 Mean = 3.09  S.D = 0.60 

คอนขาง
สูง 

68 
(21.5) 

215 
(68.0) 

28 
(8.9) 

5 
(1.6) 

- 

3. การตัดสินใจไดตามความ    
เหมาะสม  
Mean =  2.91  S.D = 0.67 

คอนขาง
สูง 

47 
(14.9) 

202 
(63.9) 

57 
(18.0) 

10 
(3.2) 

- 

4. ความรูสึกเปนสวนหน่ึงที่ทําให
งานสําเร็จ 
 Mean = 2.97  S.D = 0.59 

คอนขาง
สูง 

47 
(14.9) 

219 
(69.3) 

45 
(14.2) 

5 
(1.6) 

- 

คาเฉลี่ยรวม  =  2.98   S.D = 0.49 คอนขาง
สูง  

 

 จากตารางที่ 4.2 พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมที่เปนกลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นวาปจจัยดานความสําเร็จในการทํางาน โดยรวมแลวมีผลคอนขางสูงตอการกระตุนใหทํางาน 
(คาเฉลี่ยรวม 2.98) เนื่องจากในการปฏิบัติงานในแตละครั้งหนวยงานไดมีการมอบหมายงานให
พนักงานแตละคนทํา ซ่ึงสวนใหญจะมอบหมายตามอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ และความรู
ความสามารถของแตละบุคคล แตพนักงานซึ่งอยูในสายงานดานการปฏิบัติการ เมื่องานที่ทํา
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ประสบผลสําเร็จผูที่ไดรับคําชมหรือคํายกยอง สวนใหญจะเปนหัวหนางานหรือหัวหนาแผนกซึ่ง
เปนขาราชการ ถึงแมวาพนักงานจะมีโอกาสไดแสดงความรู ความสามารถของตนเองแลวก็ตาม   
 ถาพนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ แสดงความคิดเห็น เปนสวนหนึ่งในการ
ปฏิบัติงาน  สามารถนําความรูที่ตนมีอยูมาใชใหเกิดประโยชนในการทํางาน และปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบจนประสบผลสําเร็จ ยอมสงผลใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจ และสงผลใหพนักงานมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่และงานของตนเองตอไปได  ขณะเดียวกันถาพนักงานไมมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ แสดงความคิดเห็น และถูกจํากัดความรู ความสามารถของตนเองไมสามารถ
นํามาใชประโยชนในการทํางานไดยอมทําใหพนักงานไมมีแรงจูงในในการทํางาน 
 เมื่อพิจารณาแตละประเด็น พบวา พนักงานเห็นวาปจจัยดานความสําเร็จในการทํางาน
มีผลตอการกระตุนใหทํางานในระดับคอนขางสูง เรียงลําดับไดดังนี้ การมีโอกาสนําความรูมาใชใน
การปฏิบัติงาน (คาเฉลี่ย 3.09) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งที่ทําใหงานสําเร็จ (คาเฉลี่ย 2.97) ความสําเร็จ
ในผลของงาน (คาเฉลี่ย 2.95) และการตัดสินใจไดตามความเหมาะสม (คาเฉลี่ย 2.91) 
 
ตารางที่ 4.3  จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นพนักงานเกี่ยวกับ
ปจจัยดานการไดรับการยอมรับตอการกระตุนใหทํางาน 
 

ระดับ 

การไดรับการยอมรับ แปลผล สูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขางสูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขางต่ํา 
จํานวน 
(รอยละ) 

ตํ่า 
จํานวน 
(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

1. การยอมรับของผูบังคับบัญชา
ตอผลงานของทาน 
 Mean =  2.78     S.D = 0.65 

คอนขาง
สูง 

30 
(9.5) 

197 
 (62.3) 

79 
(25.0) 

10 
(3.2) 

- 

2. การยอมรับของเพื่อนรวมงานที่มี
ตอผลงานของทาน   
Mean =  2.96  S.D =  0.37 

คอนขาง
สูง 

15 
(4.7) 

273 
(86.4) 

28 
(8.9) 

- - 

3. การไดรับความเชื่อถือและ
ไววางใจจากผูบังคับบัญชา
ผูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน 
Mean =  2.88  S.D = 0.66 

คอนขาง
สูง 

36 
(11.4) 

224 
(70.9) 

40 
(12.7) 

16 
(5.1) - 
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ตารางที่ 4.3  (ตอ) 
 

ระดับ 

การไดรับการยอมรับ แปลผล สูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขางสูง 
จํานวน 
(รอยละ) 

คอนขางต่ํา 
จํานวน 
(รอยละ) 

ตํ่า 
จํานวน 

(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

4. การไดรับการยกยองชมเชยจาก
เพื่อนรวมงาน   
Mean =  2.92       S.D = 0.44 

คอนขาง
สูง 

20 
(6.3) 

252 
(79.7) 

44 
(13.9) 

- - 

5. การไดรับการยกยองชมเชยจาก
บุคคลภายนอก  
Mean =  2.66      S.D = 0.72 

คอนขาง
สูง 

25 
(7.9) 

174 
(55.1) 

106 
(33.5) 

6 
(1.9) 

5 
 (1.6) 

6. ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของ
หนวยงาน  
Mean =  2.89 S.D = 0.79 

คอนขาง
สูง 

57 
18.0 

194 
(61.4) 

39 
(12.3) 

26 
(8.2) 

- 

คาเฉลี่ยรวม = 2.85  S.D = 0.45 คอนขาง
สูง  

 

 จากตารางที่ 4.3 พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมที่เปนกลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นวาปจจัยดานการไดรับการยอมรับ โดยรวมแลวมีผลคอนขางสูงตอการกระตุนใหทํางาน 
(คาเฉลี่ยรวม 2.85) เนื่องจากการยอมรับในการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยจากบุคคลภายใน
มหาวิทยาลัย มองวาเปนเพียงบุคลากรที่อยูอีกระดับหนึ่ง รองลงมาจากขาราชการ ไมมีระดับขั้น ไม
มีตําแหนงบริหารรองรับ แตสําหรับบุคคลภายนอกที่ไมไดทํางานในมหาวิทยาลัยกลับมองวา 
มหาวิทยาลัยเปนหนวยงานขนาดใหญมีบุคลากรจํานวนมาก  และที่สําคัญคือเปนหนวยงานของรัฐ 
ซ่ึงบุคคลไหนที่ไดทํางานในหนวยงานของรัฐนั้นยอมไดรับสวัสดิการดานตางๆ ที่ดี แตสําหรับ
ภายในหนวยงานแลวพนักงานก็ยังเปนเจาหนาที่ที่ตองปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเอง 
และยังคงเปนผูใตบังคับบัญชาของขาราชการอยู    
 ถาพนักงานไดรับการยอมรับ ความเชื่อถือไววางใจจากผูบังคับบัญชา และเพื่อน
รวมงาน ยอมทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน และทําใหเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานตอไปได ในขณะเดียวกันถาพนักงานไมไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน อีกทั้งไมไดรับความเชื่อถือไววางใจ  หรือการไดรับการยกยองชมเชย จากผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน ยอมใหพนักงานเกิดความรูสึกนอยใจ และไมมีแรงจูงใจในการทํางาน 
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 เมื่อพิจารณาแตละประเด็น พบวา พนักงานเห็นวาปจจัยดานการไดรับการยอมรับมีผล
ตอการกระตุนใหทํางานในระดับคอนขางสูง เรียงลําดับไดดังนี้ การยอมรับของเพื่อนรวมงานที่มีตอ
ผลงาน   (คาเฉลี่ย 2.96)  การไดรับการยกยองชมเชยจากเพื่อนรวมงาน  (คาเฉลี่ย 2.92) ความรูสึกเปน
สวนหนึ่งของหนวยงาน(คาเฉลี่ย 2.89) การไดรับความเชื่อถือและไววางใจจากผูบังคับบัญชา
ผูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน (คาเฉลี่ย 2.88) การยอมรับของผูบังคับบัญชาตอผลงาน (คาเฉลี่ย 
2.78) และการไดรับการยกยองชมเชยจากบุคคลภายนอก (คาเฉลี่ย 2.66) 
 
ตารางที่ 4.4  จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นพนักงานเกี่ยวกับ
ปจจัยดานความกาวหนาตอการกระตุนใหทํางาน 
 

ระดับ 

ความกาวหนา แปลผล สูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขางสูง 
จํานวน 
(รอยละ) 

คอนขางต่ํา 
จํานวน 

(รอยละ) 

ตํ่า 
จํานวน 
(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

1. การไดรับการเลื่อนระดับตําแหนง
ที่สูงขึ้นดวยความยุติธรรม  
Mean = 2.24  S.D = 0.89 

คอนขาง
ตํ่า 

5 
(1.6) 

138 
(43.7) 

122 
(38.6) 

31 
(9.8) 

20 
(6.3) 

2. การไดรับการสนับสนุนสงเสริมให
ไปศึกษาตอดูงาน  ฝกอบรมเพิ่มพูน
ความรู  
Mean = 2.31  S.D = 1.10 

คอนขาง
ตํ่า 

32 
(10.1) 

134 
(42.4) 

77 
(24.4) 

47 
(14.9) 

26 
(8.2) 

3. การมีโอกาสไดรับความกาวหนา   
ในงาน   
Mean = 2.32   S.D = 1.01 

คอนขาง
ตํ่า 

32 
(10.1) 

120 
(38.0) 

97 
(30.7) 

52 
(16.5) 

15 
(4.7) 

คาเฉลี่ยรวม = 2.29  S.D = 0.91 คอนขาง
ตํ่า  

 

 จากตารางที่ 4.4 พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมที่เปนกลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นวาปจจัยดานความกาวหนา โดยรวมแลวมีผลคอนขางต่ําตอกระตุนใหทํางาน (คาเฉลี่ยรวม 
2.29) เนื่องจาก พนักงานมหาวิทยาลัยซ่ึงปฏิบัติงานดานสายงานปฏิบัติการนั้นไมมีตําแหนง และไม
มีระดับขั้นเหมือนกับขาราชการ นอกจากนี้ ระเบียบขอบังคับของมหาวิทยาลัยเชียงใหม ไมมีความ
ชัดเจนในดานการใหพนักงาน  ลาศึกษาตอได  ซ่ึงปจจุบันระเบียบยังไมมีความแนนอนตายตัว ยังมี
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การปรับเปลี่ยนอยูเปนระยะ อีกทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยไมสามารถดํารงตําแหนงหัวหนางานไดถา
หนวยงานที่พนักงานทํางานยังมีขาราชการทํางานอยูดวย ทําใหความกาวหนาในหนาที่การงาน
หลังจากสําเร็จการศึกษามีแรงจูงใจนอยตอการคงอยูของพนักงาน ดังนั้น เมื่อพนักงานสําเร็จ
การศึกษากลับมาบางคนจึงพยายามที่จะแสวงหาหนทางที่จะออกไปหางานอื่นที่มีความกาวหนาใน
หนาที่การงานที่ดีกวาทํา 
 ถาหนวยงานใหโอกาส และสนับสนุนใหพนักงานไดศึกษาดูงาน ฝกอบรม เพื่อ
เพิ่มพูนทักษะ ความรู  ความสามารถอยางสม่ําเสมอ และตอเนื่อง อีกทั้ง เปดโอกาสใหพนักงาน
ไดรับความกาวหนาในตําแหนงและอาชีพ เชน การเลื่อนตําแหนง  ใหทุนสนับสนุนศึกษาตอ หรือ
ฝกอบรมเพิ่มพูนความรูยอมทําใหพนักงานเกิดความรูสึกปราบปลื้มดีใจ มีความสุขในการทํางาน 
และมีแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น  ขณะเดียวกันถาพนักงานไมไดรับการสงเสริม สนับสนุนให
ไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถของตนเองในการทํางาน  และโอกาสไดรับความกาวหนาใน 
ตําแหนง และหนาที่ของตนเอง ยอมทําใหพนักงานไมมีแรงจูงใจในการทํางาน 
 เมื่อพิจารณาแตละประเด็น พบวา พนักงานเห็นวาปจจัยดานความกาวหนามีผลตอการ
กระตุนใหทํางานในระดับคอนขางต่ํา เรียงลําดับไดดังนี้ การมีโอกาสไดรับความกาวหนาในงาน 
(คาเฉลี่ย 2.32) การไดรับการสนับสนุนสงเสริมใหไปศึกษาตอดูงาน  ฝกอบรมเพิ่มพูนความรู 
(คาเฉลี่ย 2.31)  และการไดรับการเลื่อนระดับตําแหนงที่สูงขึ้นดวยความยุติธรรม (คาเฉลี่ย 2.24) 
  
ตารางที่ 4.5  จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นพนักงานเกี่ยวกับ
ปจจัยดานลักษณะงานที่ทําตอกระตุนใหทํางาน 
 

ระดับ 

ลักษณะงานที่ทํา แปลผล สูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขางสูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขางต่ํา 
จํานวน 

(รอยละ) 

ตํ่า 
จํานวน 
(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

1. ลักษณะตัวงานที่ทํา 
Mean =  3.04 S.D = 0.43 

คอนขาง
สูง 

36 
(11.4) 

258 
(81.6) 

22 
(7.0) - - 

2. ขอบเขตของงานที่ทําไมมากหรือ
นอยเกินไป  
 Mean = 2.82  S.D = 0.61 

คอนขาง
สูง 

36 
(11.4) 

188 
(59.5) 

92 
(29.1) 

- - 

3. ความถนัดในงานที่ทํา 
Mean = 2.93  S.D =  0.56 

คอนขาง
สูง 

41 
(13.0) 

215 
(68.0) 

60 
(19.0) 

- - 
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ตารางที่ 4.5  (ตอ) 
 

ระดับ 

ลักษณะงานที่ทํา แปลผล สูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขางสูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขางต่ํา 
จํานวน 

(รอยละ) 

ตํ่า 
จํานวน 
(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

4. ความนาสนใจของงานที่ไดรับ       
มอบหมาย   
Mean =  2.98 S.D = 0.56 

คอนขาง
สูง 

47 
(14.9) 

216 
(68.4) 

53 
(16.8) 

- - 

คาเฉลี่ยรวม  = 2.94 S.D = 0.40 คอนขาง
สูง 

 

 

 จากตารางที่ 4.5 พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมที่เปนกลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นวาปจจัยดานลักษณะงานที่ทํา โดยรวมแลวมีผลคอนขางสูงตอการกระตุนใหทํางาน 
(คาเฉลี่ยรวม 2.94) เนื่องจาก ภาระงานที่พนักงานปฏิบัติอยูเปนประจํานั้นจะมีจํานวนมาก ทั้งนี้
เนื่องจากพนักงานที่ทางมหาวิทยาลัยไดจางมานั้นจะอยูในสายงานปฏิบัติการ ลักษณะงานที่ทํา 
สวนใหญจะสอดคลองกับความรู ความสามารถของพนักงานซึ่งกอนการเขาทํางานนั้นทาง
มหาวิทยาลัยเชียงใหมไดมีการคัดเลือกคุณสมบัติ ความรูความสามารถของพนักงาน และมีการ
ประกาศคุณสมบัติของพนักงานเปนลายลักษณอักษร      
 ถาพนักงานไดรับมอบหมายงานที่ตรงกับ ความสามารถ ความถนัด ภาระงานมีจํานวน
เหมาะสม  อยูในขอบเขตภาระหนาที่ของตนเองยอมทําใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มใจ  
ปฏิบัติงานเสร็จตรงเวลา  และไมเกิดความเบื่อหนายในงานที่ตนปฏิบัติ  ขณะเดียวกันถาพนักงาน
ไดรับมอบหมายงานเกินขอบเขตภาระหนาที่  ไมตรงกับความสามารถ และความถนัด ยอมทําให
พนักงานเกิดความเบื่อหนายในงานที่ตนปฏิบัติ  
 เมื่อพิจารณาแตละประเด็น พบวา พนักงานเห็นวาปจจัยดานลักษณะงานที่ทํามีผลตอ
การกระตุนใหทํางานในระดับคอนขางสูง เรียงลําดับไดดังนี้ ลักษณะตัวงานที่ทํา (คาเฉลี่ย 3.04) 
ความนาสนใจของงานที่ไดรับมอบหมาย  (คาเฉลี่ย 2.98) ความถนัดในงานที่ทํา (คาเฉลี่ย 2.93) และ
ขอบเขตของงานที่ทําไมมากหรือนอยเกินไป (คาเฉลี่ย 2.82) 
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ตารางที่ 4.6  จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับ 
ปจจัยดานความเจริญเติบโตตอการกระตุนใหทํางาน 
 

ระดับ 

ความเจริญเติบโต แปลผล สูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขางสูง 
จํานวน 
(รอยละ) 

คอนขางต่ํา 
จํานวน 

(รอยละ) 

ตํ่า 
จํานวน 
(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

1. การมีครอบครัวที่อบอุน 
Mean =  3.18  S.D = 0.89 

คอนขาง
สูง 

136 
(43.0) 

120 
(38.0) 

48 
(15.2) 

6 
(1.9) 

6 
(1.9) 

2. การมีบานที่พักอาศัยที่มั่นคง
ปลอดภัย 
Mean = 2.92   S.D = 1.03 

คอนขาง
สูง 

103 
(32.6) 

127 
(40.2) 

54 
(17.1) 

21 
(6.6) 

11 
(3.5) 

3. การมีเงินออม  
Mean =  2.40 S.D = 1.02 

คอนขาง
ตํ่า 

58 
(18.4) 

77 
(24.4) 

135 
(42.7) 

34 
(10.8) 

12 
(3.8) 

4. การมีสิ่งอํานวยความสะดวกใน
การดํารงชีวิต เชน รถยนต  สิ่งของ
เครื่องใช ฯลฯ  
Mean =  2.59 S.D = 0.94 

คอนขาง
สูง 

53 
(16.8) 

121 
(38.3) 

115 
(36.4) 

16 
(5.1) 

11 
(3.5) 

คาเฉลี่ยรวม = 2.78 S.D = 0.78 คอนขาง
สูง  

 

 จากตารางที่ 4.6 พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมที่เปนกลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นวาปจจัยดานความเจริญเติบโต โดยรวมแลวมีผลคอนขางสูงตอการกระตุนใหทํางาน 
(คาเฉลี่ยรวม 2.78) เนื่องจาก ในการปฏิบัติงานเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมนั้น เงินเดือนที่
ไดรับถือวายังอยูในประมาณที่นอย เมื่อเทียบกับหนวยงานเอกชน และการที่พนักงานจะไดรับการ
เล่ือนเงินเดือนนั้น ก็จะขึ้นอยูกับดุลยพินิจของผูบริหารหนวยงาน แตถาหนวยงานไหนมีผูบริหารที่
มีความลําเอียง ไมเปนธรรมก็จะทําใหพนักงานไมไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนอยางเปนธรรม      
 ถางานใดที่พนักงานทําแลวทําใหพนักงานมีรายไดเพียงพอ เหลือเก็บสําหรับออม หรือ
การซ้ือหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการดํารงชีวิต เชน รถยนต ส่ิงของเครื่องใชตางๆ ยอมทําให
พนักงานมีแรงจูงใจที่จะทํางานนั้นตอไปได แตขณะเดียวกันถางานไหนพนักงานทําแลวไดรับ
รายไดจํานวนที่นอย ไมเพียงพอตอการดํารงชีพยอมทําใหพนักงานไมมีแรงจูงใจที่จะทํางานตอไป 
และพยายามที่จะหางานทําใหมที่สามารถใหรายไดที่ดีกวาเดิม   
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 เมื่อพิจารณาแตละประเด็น พบวา พนักงานเห็นวาปจจัยดานความเจริญเติบโตมีผลตอ
การกระตุนใหทํางานในระดับคอนขางสูง เรียงลําดับไดดังนี้ การมีครอบครัวที่อบอุน (คาเฉลี่ย 
3.18) การมีบานที่พักอาศัยที่มั่นคงปลอดภัย (คาเฉลี่ย 2.92) และการมีส่ิงอํานวยความสะดวกในการ
ดํารงชีวิต เชน รถยนต  ส่ิงของเครื่องใช ฯลฯ (คาเฉลี่ย 2.59) 
 ขณะที่เห็นวา ปจจัยดานความเจริญเติบโตมีผลตอการกระตุนใหทํางานในระดับ
คอนขางต่ํา คือ การมีเงินออม (คาเฉลี่ย 2.40) 
 
ตารางที่ 4.7  จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับ 
ปจจัยดานความรับผิดชอบตอการกระตุนใหทํางาน 
 

ระดับผลตอการทํางาน 

ความรับผิดชอบ แปลผล สูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขางสูง 
จํานวน 
(รอยละ) 

คอนขางต่ํา 
จํานวน 

(รอยละ) 

ตํ่า 
จํานวน 

(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

1. จํานวนงานที่อยูในความรับผิดชอบ 
Mean = 3.21  S.D = 0.66 

สูง 
 

89 
(28.2) 

215 
(68.0) 

6 
(1.9) 

6 
(1.9) 

6 
(1.9) 

2.งานที่ไดรับผิดชอบตรงตาม
ความสามารถ  
Mean = 3.04  S.D = 0.78 

คอนขาง
สูง 

74 
(23.4) 

203 
(64.2) 

23 
(7.3) 

10 
(3.2) 

6 
(1.9) 

3. ความเหมาะสมของอัตรากําลังที่
ไดรับกับสัดสวนภาระงานใน
หนวยงาน 
Mean =  2.70 S.D = 0.94 

คอนขาง
สูง 

49 
(15.5) 

179 
(56.6) 

41 
(13.0) 

41 
(13.0) 

6 
(1.9) 

คาเฉลี่ยรวม  = 2.99  S.D = 0.58 คอนขาง
สูง  

 

 จากตารางที่ 4.7 พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมที่เปนกลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นวาปจจัยดานความรับผิดชอบ โดยรวมแลวมีผลคอนขางสูงตอการกระตุนใหทํางาน (คาเฉล่ีย
รวม  2.98) เนื่องจาก  ในการคัดเลือกพนักงานเขามาทํางานในหนาที่ ใดหนาที่หนึ่ง  ทาง
มหาวิทยาลัยเชียงใหมจะมีการกําหนดหลักเกณฑการคัดเลือก คุณสมบัติของพนักงาน และความรู
ความสามารถของพนักงานอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร และประกาศใหทราบอยางทั่วถึงทั้ง
ภายใน และนอกหนวยงาน โดยการประกาศทางเว็บไซตของแตละหนวยงาน และของมหาวิทยาลัย  
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เมื่อพนักงานไดเขามาทํางานในหนวยงานของมหาวิทยาลัยแลวก็จะอยูในสายงานดานการ
ปฏิบัติงานเพียงอยางเดียว ซ่ึงสายงานนี้จะมีภาระงานที่มาก ซ่ึงอัตรากําลังของพนักงานในแตละ
หนวยงานนั้นในปจจุบันยังมีจํานวนนอย และไมเพียงพอตอภาระงานที่มีอยู  
 ถาพนักงานไดรับการจัดสรรงานตรงกับความสามารถ ปริมาณงานมีจํานวนเหมาะสม 
และงานอยูในขอบขายความรับผิดชอบของตนเอง ยอมทําใหพนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน  
ขณะเดียวกันถาพนักงานไดรับผิดชอบในงานที่ไมใชหนาที่รับผิดชอบของตนเอง  ไมตรงกับ
ความสามารถ  ภาระงานมากแตจํานวนพนักงานมีนอยไมเพียงพอตอภาระงานที่มาก ยอมทําให
พนักงานไมมีแรงจูงใจที่จะทํางาน  
 เมื่อพิจารณาแตละประเด็น พบวา พนักงานเห็นวาปจจัยที่เอื้อตอการคงอยูดานความ
รับผิดชอบในระดับสูง  คือ จํานวนงานที่อยูในความรับผิดชอบ (คาเฉลี่ย 3.21) 
 ขณะที่เห็นวา ปจจัยดานความรับผิดชอบมีผลตอการกระตุนใหทํางานในระดับ
คอนขางสูง ไดแก งานที่ไดรับผิดชอบตรงตามความสามารถ (คาเฉลี่ย 3.04) ความเหมาะสมของ
อัตรากําลังที่ไดรับกับสัดสวนภาระงานในหนวยงาน (คาเฉลี่ย 2.70) 
 
ตารางที่ 4.8 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกบั 
ปจจัยจูงใจตอการทํางาน 

 

ระดับผลตอการกระตุนใหทํางาน 
องคประกอบของปจจัยจูง

ใจตอการทํางาน 
คาเฉลี่ย 

(แปลผล) S.D สูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขางสูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขางต่ํา 
จํานวน 

(รอยละ) 

ตํ่า 
จํานวน 

(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

1. ความสําเร็จในการทํางาน 2.98 
(คอนขางสูง) 

0.49 84 
(26.5) 

200 
(63.3) 

22 
(7.0) 

10 
(3.2) 

- 

2. การไดรับการยอมรับ 2.85 
(คอนขางสูง) 

0.45 35 
(11.1) 

243 
(76.9) 

36 
(11.4) 

2 
(0.6) 

- 

3. ความกาวหนา 2.29 
(คอนขางต่ํา) 

0.91 37 
(4.7) 

123 
(38.9) 

83 
(26.3) 

58 
(18.4) 

15 
(4.7) 

4. ลักษณะงานที่ทํา 2.94 
(คอนขางสูง) 

0.40 73 
(23.1) 

213 
(67.4) 

28 
(8.9) 

2 
(0.6) 

- 

5. ความเจริญเติบโต 2.78 
(คอนขางสูง) 

0.79 74 
(23.4) 

156 
(49.4) 

75 
(23.7) 

5 
(1.6) 

6 
(1.9) 
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ตารางที่  4.8 (ตอ) 

 

ระดับผลตอการทํางาน 
องคประกอบของปจจัยที่ 

เอ้ือตอการทํางาน 
คาเฉลี่ย 

(แปลผล) S.D สูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขางสูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขางต่ํา 
จํานวน 

(รอยละ) 

ตํ่า 
จํานวน 

(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

6. ความรับผิดชอบ 2.99 
(คอนขางสูง) 

0.58 70 
(22.2) 

213 
(67.4) 

24 
(7.6) 

3 
(0.9) 

6 
(1.9) 

คาเฉลี่ยรวม 2.82 
(คอนขางสูง) 0.36 37 

(11.7) 
227 

(71.8) 
48 

(15.3) 
3 

(0.9) 
1 

(0.3) 
 

 จากตารางที่ 4.8 พบวา พนักงานเห็นวาปจจัยจูงใจ ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยดาน
ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับ ความกาวหนา ลักษณะงานที่ทํา ความเจริญเติบโต 
และความรับผิดชอบมีผลตอการกระตุนใหทํางาน โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (คาเฉลี่ยรวม 
2.82)  หรือคิดเปนรอยละ 71.8 รองลงมาคืออยูในระดับคอนขางต่ํา คิดเปนรอยละ 15.3 ระดับสูง 
คิดเปนรอยละ 11.7 ระดับต่ําคิดเปนรอยละ 0.9 และไมมีผลตอการคงอยู คิดเปนรอยละ 0.3  
 เมื่อพิจารณาองคประกอบปจจัยจูงใจในการทํางาน ทั้ง 6 ดาน พบวา ปจจัยที่มีผลตอ
การกระตุนใหพนักงานทํางานเรียงตามลําดับไดดังนี้  ความรับผิดชอบ (คาเฉลี่ย 2.99) ความสําเร็จ
ในการทํางาน (คาเฉลี่ย 2.98)  ลักษณะงานที่ทํา (คาเฉลี่ย 2.94) การไดรับการยอมรับ (คาเฉลี่ย 2.85)  
ความเจริญเติบโต (คาเฉลี่ย 2.78)  และความกาวหนา (คาเฉลี่ย 2.29) 

 
4.1.3  การวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานมหาวทิยาลัย 

เชียงใหม 
 การวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน พิจารณาจากความ
คิดเห็นของพนักงานที่มีตอผลการตัดสินใจลาออกในดานนโยบายและการบริหารงานของ
มหาวิทยาลัย ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานสภาพการทํางาน ดาน
การปกครองกับผูบังคับบัญชา และดานความสัมพันธกับผูรวมงานอยูในระดับใดบาง โดยแบงเปน 
4 ระดับ คือ มาก  คอนขางสูง  ปานกลาง  นอย  ไมมีผล  กําหนดคะแนนเปน 4 3 2 1 0 จากนั้นทํา
การวิเคราะหทางสถิติพรรณนาดานการแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
นําเสนอในรูปแบบตารางที่  4.9 – 4.14 
 สําหรับเกณฑการใหน้ําหนักคะแนน และอธิบายความหมายไดดังนี้ 
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 คะแนนเฉลี่ย  0.00 – 0.80   หมายถึง  ไมมีผลตอการลาออก 
 คะแนนเฉลี่ย  0.81 – 1.60   หมายถึง  มีผลตอการลาออกนอย 
 คะแนนเฉลี่ย  1.61 – 2.40   หมายถึง  มีผลตอการลาออกปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย  2.41 – 3.20   หมายถึง  มีผลตอการลาออกคอนขางมาก 
 คะแนนเฉลี่ย  3.21 – 4.00   หมายถึง  มีผลตอการลาออกมาก  
 

ตารางที่ 4.9  จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับ
ปจจัยดานนโยบายและการบริหารงานของมหาวิทยาลัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน  
 

ระดับผลตอการตัดสินใจลาออก 

นโยบายและการบริหารงานของ
มหาวิทยาลัย แปลผล มาก 

จํานวน 
(รอยละ) 

คอนขาง 
มาก 

จํานวน 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 

(รอยละ) 

นอย 
จํานวน 

(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

1. การรับทราบนโยบาย ระเบียบ           
ขอบังคับและวิธีปฏิบัติงาน  
Mean = 2.50 S.D = 0.99 

คอนขาง
มาก 

42 
(13.3) 

125 
(39.6) 

121 
(38.3) 

5 
(1.6) 

23 
(7.3) 

2. มีความชัดเจนในการแบงหนาที่และ
ความรับผิดชอบ  
Mean = 2.66  S.D = 0.84 

คอนขาง
มาก 

46 
(14.6) 

143 
(45.3) 

107 
(33.9) 

15 
(4.7) 

5 
(1.6) 

3. การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 
แผนงาน และแนวทางปฏิบัติงาน  
Mean =  2.26 S.D = 0.86 

ปานกลาง 16 
(5.1) 

109 
(34.5) 

150 
(47.5) 

26 
(8.2) 

15 
(4.7) 

4. วิธีการมอบหมายงานใหปฏิบัติที่
เปนอยูในปจจุบัน  
Mean = 2.59  S.D = 0.73 

คอนขาง
มาก 

25 
(7.9) 

152 
(48.1) 

128 
(40.5) 

6 
(1.9) 

5 
(1.6) 

คาเฉลี่ยรวม  = 2.51  S.D = 0.70 คอนขาง
มาก  
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 จากตารางที่ 4.9 พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมที่เปนกลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นวาปจจัยดานนโยบายและการบริหารงานของมหาวิทยาลัยมีผลตอการตัดสินใจลาออกของ
พนักงาน โดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก (คาเฉลี่ยรวม 2.51) เนื่องจากมหาวิทยาลัยเชียงใหมไดมี
การประกาศใชขอบังคับมหาวิทยาลัยเชียงใหมวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2542 มาบังคับใช 
มีการกําหนดหลักเกณฑการคัดเลือกพนักงาน คุณสมบัติ สวัสดิการตางๆ และมีการแบงระดับสาย
งาน อยางชัดเจน  แตขณะเดียวกันการกําหนดนโยบาย และขอบังคับของมหาวิทยาลัยถูกกําหนด
โดยผูบริหารระดับสูงเทานั้น  โดยปราศจากการมีสวนรวมของพนักงาน และพนักงานไมสามารถที่
จะเสนอความคิดเห็น และความตองการได 
 ถาหนวยงานเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น เสนอ
ความตองการ เพื่อที่หนวยงานจะใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายที่สอดคลองกับความ
ตองการของพนักงานงาน และมีการบริหารงานโดยแบงปน จัดสรรงานตามภาระหนาที่ความ
รับผิดชอบ และมีปริมาณที่เหมาะสมยอมทําใหพนักงานไมคิดที่จะลาออกจากงาน ขณะเดียวกันถา
หนวยงานกําหนดนโยบายในการบริหารงานโดยไมเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม มอบหมาย
งานไมตรงกับภาระหนาที่ความรับผิดชอบ  กําหนดระเบียบ ขอบังคับและวิธีการปฏิบัติงานไมเอ้ือ
ตอการทํางานของพนักงาน ยอมทําใหพนักงานตัดสินใจที่จะลาออกจากงานได 
 เมื่อพิจารณาแตละประเด็น  พบวา ปจจัยดานนโยบายและการบริหารงานของ
มหาวิทยาลัยมีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ในระดับคอนขางมาก เรียงลําดับ ไดดังนี้      
มีความชัดเจนในการแบงหนาที่และความรับผิดชอบ (คาเฉล่ีย 2.66) วิธีการมอบหมายงานใหปฏิบัติ
ที่เปนอยูในปจจุบัน (คาเฉลี่ย 2.59) และการรับทราบนโยบาย ระเบียบ ขอบังคับและวิธีปฏิบัติงาน 
(คาเฉลี่ย 2.50)  
 ขณะที่เห็นวา พนักงานสวนใหญเห็นวาปจจัยดานนโยบายและการบริหารงานของ
มหาวิทยาลัยมีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ในระดับปานกลาง คือ การมีสวนรวมในการ
กําหนดนโยบาย แผนงาน และแนวทางปฏิบัติงาน (คาเฉลี่ย 2.26) 
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ตารางที่ 4.10  จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงาน
เกี่ยวกับปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
 

ระดับผลตอการตัดสินใจลาออก 

เงินเดือนและสวัสดิการ แปลผล มาก 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขาง 
มาก 

จํานวน 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 

(รอยละ) 

นอย 
จํานวน 

(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

1. การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนดวย
ความยุติธรรม   
Mean = 2.97  S.D = 1.02 

คอนขาง
มาก 

117 
(37.0) 

106 
(33.5) 

71 
(22.5) 

11 
(3.5) 

11 
(3.5) 

2. เงินเดือนที่ไดรับ  
Mean =  2.81  S.D = 1.17 

คอนขาง
มาก 

112 
(35.4) 

96 
(30.4) 

62 
(19.6) 

29 
(9.2) 

17 
(5.4) 

3. เงินคาลวงเวลา   
Mean =  2.69  S.D = 1.19 

คอนขาง
มาก 

101 
(32.0) 

83 
(26.3) 

88 
(27.8) 

22 
(7.0) 

22 
(7.0) 

4. เงินชวยเหลือเกี่ยวกับการ
รักษาพยาบาล   
Mean =  2.64  S.D = 1.29 

คอนขาง
มาก 

101 
(32.0) 

93 
(29.4) 

65 
(20.6) 

22 
(7.0) 

35 
(11.1) 

5. เงินสมทบกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  
Mean =  2.63  S.D = 1.34 

คอนขาง
มาก 

100 
(31.6) 

105 
(33.2) 

44 
(13.9) 

27 
(8.5) 

40 
(12.7) 

6. เงินชวยเหลือบุตร   
Mean =  2.36  S.D = 1.46 ปานกลาง 

97 
(30.7) 

71 
(22.5) 

54 
(17.1) 

38 
(12.0) 

56 
(17.7) 

7. สวัสดิการที่พักอาศัย   
Mean =  2.72  S.D = 1.32 

คอนขาง
มาก 

117 
(37.0) 

88 
(27.8) 

50 
(15.8) 

28 
(8.9) 

33 
(10.4) 

8. คาพาหนะและคาเบี้ยเลี้ยงเดินทาง  
Mean = 2.45 S.D = 1.36 

คอนขาง
มาก 

97 
(30.7) 

64 
(20.3) 

79 
(25.0) 

37 
(11.7) 

39 
(12.3) 

9. คารับรองประจําตําแหนง   
Mean =  2.42  S.D = 1.41 

คอนขาง
มาก 

97 
(30.7) 

65 
(20.6) 

82 
(25.9) 

17 
(5.4) 

55 
(17.4) 

10. สวัสดิการเงินกู 
Mean =  2.16  S.D = 1.41 ปานกลาง 

76 
(24.1) 

62 
(19.6) 

73 
(23.1) 

48 
(15.2) 

57 
(18.0) 

คาเฉลี่ยรวม =  2.59 S.D = 1.09 คอนขาง
มาก      
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 จากตารางที่ 4.10 พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมที่เปนกลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นวาปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการมีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน โดยรวมอยูใน
ระดับคอนขางมาก  (คาเฉลี่ยรวม 2.59) เนื่องจาก  การกําหนดคาจางและอัตราคาจางของ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม ทางมหาวิทยาลัยไดกําหนดใหพนักงานไดรับคาจางตามบัญชีอัตราคาจางซึ่ง
อิงอยูกับวุฒิการศึกษาของพนักงาน ซ่ึงเมื่อเทียบอัตราคาจางของมหาวิทยาลัยเชียงใหมกับ
หนวยงานภาครัฐอื่นถือวาอยูในเกณฑเดียวกัน  แตถาเทียบกันหนวยงานเอกชนถือไดวา อัตรา
คาจางของพนักงานที่ไดรับยังอยูในปริมาณที่นอย และยังไมเพียงพอตอสภาพการณทางดาน
เศรษฐกิจในปจจุบัน  นอกจากนี้สวัสดิการอื่นๆที่ไดรับจากมหาวิทยาลัยนอกเหนือจากเงนิเดอืนแลว 
เชน คารับรองประจําตําแหนง  เงินชวยเหลือบุตร การเลื่อนตําแหนง ที่อยูอาศัย  เปนตน ทาง
มหาวิทยาลัยก็ไมไดจัดใหพนักงานไดรับแตอยางใด 
 ถาหนวยงานไหนมีเงินเดือนและสวัสดิการที่ดี เชน มีคาทํางานลวงเวลา โบนัส เงิน
ชวยเหลือบุตร  ที่พักอาศัย  คาเบี้ยเล้ียง ในปริมาณที่เหมาะสมกับภาระงานที่พนักงานปฏิบัติ ยอมทํา
ใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางาน และไมคิดที่จะลาออก  ขณะเดียวกับถาหนวยงานไมมี         
สวัสดิการและเงินเดือนการที่เพียงพอยอมทําใหพนักงานไมมีแรงจูงในการทํางานและอาจทําให
พนักงานตัดสินใจลาออกจากงานได  
 เมื่อพิจารณาแตละประเด็น พบวา ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการมีผลตอการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงาน ในระดับคอนขางมาก เรียงลําดับไดดังนี้  การพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือนดวยความยุติธรรม  (คาเฉลี่ย 2.97)  เงินเดือนที่ไดรับ (คาเฉลี่ย 2.81) สวัสดิการที่พักอาศัย   
(คาเฉลี่ย 2.72)  เงินคาลวงเวลา  (คาเฉลี่ย 2.69)  เงินชวยเหลือเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล (คาเฉลี่ย 
2.64)  เงินสมทบกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ (คาเฉลี่ย 2.63)  คาพาหนะและคาเบี้ยเล้ียงเดินทาง           
(คาเฉลี่ย 2.45)  และคารับรองประจําตําแหนง  (คาเฉลี่ย 2.42)   
 ขณะที่เห็นวา พนักงานสวนใหญเห็นวาปจจัยดานสวัสดิการและเงินเดือนมีผลตอการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงาน ในระดับปานกลาง คือ เงินชวยเหลือบุตร (คาเฉลี่ย 2.36) และ 
สวัสดิการเงินกู (คาเฉลี่ย 2.16) 
 
 
 
 
 
 

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



 
 

43 
 
ตารางที่ 4.11  จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงาน
เกี่ยวกับปจจัยดานความมั่นคงในการทํางานที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน  
 

ระดับผลตอการตัดสินใจลาออก 

ความม่ันคงในการทํางาน แปลผล มาก 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขาง 
มาก 

จํานวน 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 

(รอยละ) 

นอย 
จํานวน 

(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

1. ความมั่นคงของหนวยงาน 
Mean =  2.84 S.D = 1.42 

คอนขาง 
มาก 

109 
(34.5) 

106 
(33.5) 

56 
(17.7) 

30 
(9.5) 

15 
(4.7) 

2. ความรูสึกมั่นคงในงานที่ทํา 
Mean =  3.04  S.D = 0..96 

คอนขาง 
มาก 

126 
(39.9) 

100 
(31.6) 

66 
(20.9) 

24 
(7.6) - 

3. ตําแหนงงานที่ไดรับในปจจุบัน 
Mean =  2.84 S.D = 1.01 

คอนขาง 
มาก 

94 
(29.7) 

108 
(34.2) 

85 
(26.9) 

12 
(3.8) 

11 
(3.5) 

คาเฉลี่ยรวม =  2.90 S.D = 0.94 คอนขาง
มาก  

 

 จากตารางที่ 4.11 พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมที่เปนกลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นวาปจจัยดานความมั่นคงในงานมีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน โดยรวมอยูใน
ระดับคอนขางมาก (คาเฉลี่ยรวม 2.90) เนื่องจากพนักงานมหาวิทยาลัย ทุกคนจะไมมีระดับขั้นใน
การเขามาทํางานระยะแรกเหมือนขาราชการ มีการกําหนดขั้นเงินเดือนแรกบรรจุตามวุฒิของแตละ
ตําแหนงแตกตางกันไป หรือบางกรณีที่พนักงานมหาวิทยาลัยที่เคยเปนขาราชการมากอน เงินเดือน
แรกบรรจุอาจไดรับเพิ่มตามความเหมาะสม โดยพนักงานทุกคนจะตองมีสัญญาจาง และระยะเวลา
การทดลองปฏิบัติงานเปนเวลา 1 ป  เมื่อผานการทดลองปฏิบัติงานแลว จะมีการประเมินวาเปนผูที่
มีความสามารถเหมาะสมในการปฏิบัติงานที่จะไดรับการบรรจุแตงตั้งเปนพนักงานประจํา โดยมี
สัญญาจางคราวละ 3 ป โดยทุกปจะตองมีการประเมินผลการทํางาน ซ่ึงถาการประเมินผลการ
ทํางานไมผานก็อาจไดรับการพิจารณาเลิกจางได  ทุกๆ ป พนักงานแตละคนจะมีคามหวั่นวิตกใน
เร่ืองการของประเมินผลการทํางานวาตนเองจะผานหรือไม  ซ่ึงผลการประเมินแตละครั้งขึ้นอยูกับ
ดุลวินิจของผูบังคับบัญชา  เปรียบไดวาความมั่นคงในอาชีพการทํางานอยูในการดูแลของ
ผูบังคับบัญชา 
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 ถาพนักงานไดทํางานในตําแหนงที่มั่นคง  หนวยงานที่พนักงานทํางานอยู เปน
หนวยงานที่ใหญมีความมั่นคงดานรายไดและสถานภาพยอมทําใหพนักงานมีความรูสึกมั่นคงใน
การทํางาน และมีผลทําใหพนักงานไมคิดที่จะลาออกจากงาน แตในขณะเดียวกันถาพนักงานได
ทํางานในตําแหนงที่ไมมั่นคง หนวยงานที่ทํางานอยูเปนหนวยงานที่ไมมั่นคง ยอมทําใหพนักงาน
คิดตัดสินใจที่จะลาออกจากงานได 
 เมื่อพิจารณาแตละประเด็น พบวา ปจจัยดานความมั่นคงในงานมีผลตอการตัดสินใจ
ลาออกของพนักงาน ในระดับคอนขางมาก เรียงลําดับ ไดดังนี้ ความรูสึกมั่นคงในงานที่ทํา     
(คาเฉลี่ย 3.04) ตําแหนงงานที่ไดรับในปจจุบัน (คาเฉลี่ย 2.84) และความมั่นคงของหนวยงาน      
(คาเฉลี่ย 2.83) 
 

ตารางที่ 4.12  จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงาน
เกี่ยวกับปจจัยดานสภาพการทํางานที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน  
 

ระดับผลตอการตัดสินใจลาออก 

สภาพการทํางาน แปลผล มาก 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขาง 
มาก 

จํานวน 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 

(รอยละ) 

นอย 
จํานวน 
(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

1. ความรูสึกภูมิใจในงานที่ทํา 
Mean = 3.13 S.D = 0.85 

คอนขาง
มาก 

108 
(34.2) 

166 
(52.5) 

24 
(7.6) 

12 
(3.8) 

6 
(1.9) 

2. สัดสวนระหวางพนักงานกับปริมาณ
งาน   
Mean = 2.97 S.D = 0.89 

คอนขาง
มาก 

89 
(28.2) 

161 
(50.9) 

34 
(10.8) 

32 
(10.1) 

- 

3. งานที่ปฏิบัติตรงกับความรูและ        
ความถนัด   
Mean =  3.08 S.D = 0.68 

คอนขาง
มาก 

82 
(25.9) 

186 
(58.9) 

42 
(13.3) 

6 
(1.9) 

- 

4. การประสานงานกับสวนงานอื่น ๆ 
Mean =  2.78 S.D = 0.74 

คอนขาง
มาก 

48 
(15.2) 

163 
(51.6) 

93 
(29.4) 

12 
(3.8) 

- 

5. ลักษณะงานที่ทํามีความทาทายและ
หลากหลาย   
Mean =  2.91 S.D = 0.72 

คอนขาง
มาก 

59 
(18.7) 

181 
(57.3) 

65 
 (20.6) 

11 
(3.5) 

- 
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ตารางที่ 4.12  (ตอ) 
 

ระดับผลตอการตัดสินใจลาออก 

สภาพการทํางาน แปลผล มาก 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขาง 
มาก 

จํานวน 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 

(รอยละ) 

นอย 
จํานวน 
(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

6. หองทํางานสะดวก สะอาด สวยงาม
มีการถายเทอากาศ  และมีแสงสวาง
อยางเพียงพอ    
Mean =  2.63 S.D = 0.94 

คอนขาง
มาก 

52 
(16.5) 

142 
(44.9) 

82 
(25.9) 

34 
(10.8) 

6 
(1.9) 

7. ความรูสึกปลอดภัยในการทํางาน 
Mean = 2.72  S.D = 0.98 

คอนขาง
มาก 

78 
(24.7) 

107 
(33.9) 

102 
(32.3) 

24 
(7.6) 

5 
(1.6) 

8. สภาพแวดลอมโดยรอบสถานที่
ทํางาน Mean = 2.59  S.D = 0.95 

คอนขาง
มาก 

48 
(15.2) 

142 
(44.9) 

82 
(25.9) 

40 
(12.7) 

4 
(1.3) 

คาเฉลี่ยรวม =  2.84  S.D = 0.65 คอนขาง
มาก      

 

 จากตารางที่ 4.12 พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมที่เปนกลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นวาปจจัยดานสภาพการทํางานมีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน โดยรวมอยูในระดับ
คอนขางมาก (คาเฉลี่ยรวม 2.84) เนื่องจาก การที่พนักงานสวนใหญตองการเขามาทํางานใน
มหาวิทยาลัยเชียงใหมก็เพราะเห็นวาเปนหนวยงานรัฐที่มีขนาดใหญ  ซ่ึงการเขามาทํางานใน
มหาวิทยาลัยนั้น ไดมีการกลั่นกรองคุณสมบัติ คุณวุฒิของผูสมัครใหสอดคลองกันภาระงานที่ปฏิบัติ  
แตสายงานของพนักงานซึ่งเปนสายงานปฏิบัติการซึ่งจะมีภาระงานที่มาก ปจจุบันยังมีจํานวนพนักงาน
ที่ไมเพียงพอตอภาระงาน ลักษณะงานก็เปนงานที่ทํากันเปนประจํา ไมมีอะไรที่แปลกใหม และไม     
ทาทายความสามารถ  
 ถาพนักงานไดทํางานในตําแหนงที่พนักงานมีความรูความสามารถในดานนั้นยอมทําให
พนักงานเกิดความรูสึกภาคภูมิในในงานที่ทํา  สัดสวนงานที่พนักงานไดรับผิดชอบมีปริมาณที่
เหมาะสม  งานที่ทํามีความทาทายความรู ความสามารถ  และสภาพแวดลอมในที่ทํางาน เชน หองทํางาน
สะอาด สวยงาม นาอยู อากาศถายเทไดดี และมีแสงสวางเพียงพอ ยอมทําใหพนักงานมีความสุขในการ
ทํางาน และไมคิดตัดสินใจที่จะลาออกจากงานได  ขณะเดียวกันถาพนักงานไดรับผิดชอบงานใน
ปริมาณที่มาก ไมตรงกับความรู ความสามารถของตนเอง  อีกทั้งสภาพแวดลอมในที่ทํางานไมเอ้ือตอ
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การทํางาน ยอมทําใหพนักงานไมมีความสุขในการทํางาน และอาจสงผลใหพนักงานตองตัดสินใจ
ลาออกจากการทํางานได 
 เมื่อพิจารณาแตละประเด็น พบวา ปจจัยดานสภาพการทํางานมีผลตอการตัดสินใจลาออก
ของพนักงาน ในระดับคอนขางมาก เรียงลําดับ ไดดังนี้  ความรูสึกภูมิใจในงานที่ทํา (คาเฉลี่ย 3.13) งาน
ที่ปฏิบัติตรงกับความรูและความถนัด (คาเฉลี่ย 3.08) สัดสวนระหวางพนักงานกับปริมาณงาน (คาเฉลี่ย 
2.97) ลักษณะงานที่ทํามีความทาทายและหลากหลาย (คาเฉลี่ย 2.91) การประสานงานกับสวนงานอื่นๆ 
(คาเฉลี่ย 2.78) ความรูสึกปลอดภัยในการทํางาน (คาเฉลี่ย 2.72) หองทํางานสะดวก สะอาด สวยงามมี
การถายเทอากาศ  และมีแสงสวางอยางเพียงพอ (คาเฉลี่ย 2.72) สภาพแวดลอมโดยรอบสถานที่ทํางาน 
(คาเฉลี่ย 2.59)   
 

ตารางที่ 4.13  จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงาน
เกี่ยวกับปจจัยดานการปกครองกับผูบังคับบัญชาที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน  
 

ระดับผลตอการตัดสินใจลาออก 

การปกครองกับผูบังคับบัญชา แปลผล มาก 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขาง 
มาก 

จํานวน 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 

(รอยละ) 

นอย 
จํานวน 
(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

1. ความเอื้ออาทรของผูบังคับบัญชาตอ     
ผูใตบังคับบัญชา  
Mean =  2.97  S.D = 0.98 

คอนขาง
มาก 

106 
(33.5) 

132 
(41.8) 

24 
(7.6) 

6 
(1.9) 

- 

2. การมีมนุษยสัมพันธที่ดีของผูบังคับบัญชา  
 Mean =  3.06 S.D = 0.98 

คอนขาง
มาก 

128 
(40.5) 

115 
(36.4) 

38 
(12.0) 

35 
(11.1) - 

3. การใหโอกาสลูกนองแสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับงานที่ทําได   
Mean = 3.04  S.D = 0.96 

คอนขาง
มาก 

117 
(37.0) 

132 
(41.8) 

31 
(9.8) 

36 
(11.4) 

- 

4. การมอบหมายการปฏิบัติงานใหกับ     
 ผูใตบังคับบัญชาที่เหมาะสม เปนธรรม 
Mean =  3.05  S.D = 0.95 

คอนขาง
มาก 

117 
(37.0) 

136 
(43.0) 

27 
(8.5) 

36 
(11.4) 

- 

5. การประเมินผลงานที่เปนธรรม 
Mean =  3.07  S.D = 0.93 

คอนขาง
มาก 

122 
(38.6) 

126 
(39.9) 

38 
(12.0) 

30 
(9.5) - 

คาเฉลี่ยรวม =  3.04  S.D = 0.89 คอนขาง
มาก      
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 จากตารางที่ 4.13 พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมที่เปนกลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นวาปจจัยดานการปกครองกับผูบังคับบัญชามีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
โดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก (คาเฉลี่ยรวม 3.04) เนื่องจากการบริหารงานของแตละหนวยงาน
ของมหาวิทยาลัยเชียงใหมมีความแตกตางกัน บางหนวยงานผูบริหารมีวิสัยทัศนในการทํางานที่
กวางไกล เปดใจกวาง มีความเปนประชาธิปไตย พนักงานที่อยูในหนวยงานก็มีความสุขในการ
ทํางาน บรรยากาศในที่ทํางานก็เอื้ออํานวยตอการทํางาน การประเมินผลในการทํางานก็มีความ
ยุติธรรมไมมีอคติเขามาเกี่ยวของ  แตบางหนวยงานผูบริหารมีความลําเอียง เลือกที่รักมักที่ชัง ก็ทํา
ใหพนักงานในหนวยงานไมมีความสุขในการทํางาน และไมอยากจะทํางานอยูดวย 
 ดังนั้นถาหนวยงานไหนมีผูบังคับบัญชาที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี เอื้ออาทร มีความเปน
ธรรม และใหโอกาสใหลูกนองไดแสดงความคิดเห็น ยอมทําใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน 
และมีแรงจูงใจในการทํางานตอไป ขณะเดียวกับถาผูบังคับบัญชามีความลําเอียง ไมเปนธรรม  
ไมใหโอกาส   ลูกนองไดแสดงความคิดเห็น ยอมทําใหพนักงานไมมีความสุขในการทํางาน ไมมี
อิสระทางความคิด และยอมมีผลใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากงานได 
 เมื่อพิจารณาแตละประเด็น พบวา ปจจัยดานการปกครองกับผูบังคับบัญชามีผลตอการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงาน ในระดับคอนขางมาก เรียงลําดับ ไดดังนี้ การประเมินผลงานที่เปน
ธรรม (คาเฉลี่ย 3.07) การมีมนุษยสัมพันธที่ดีของผูบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.06) การมอบหมายการ
ปฏิบัติงานใหกับผูใตบังคับบัญชาที่เหมาะสมเปนธรรม (คาเฉลี่ย 3.05)  การใหโอกาสลูกนองแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับงานที่ทําได (คาเฉลี่ย 3.04) และความเอื้ออาทรของผูบังคับบัญชาตอ
ผูใตบังคับบัญชา  (คาเฉลี่ย 2.97)   
 

ตารางที่ 4.14  จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงาน
เกี่ยวกับปจจัยดานความสัมพันธกับผูรวมงานที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน  
 

ระดับผลตอการตัดสินใจลาออก 

ความสัมพันธกับผูรวมงาน แปลผล มาก 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขาง 
มาก 

จํานวน 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 

(รอยละ) 

นอย 
จํานวน 

(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

1. มีการชวยเหลือเกื้อกูลในการ
ปฏิบัติงานระหวางเพื่อนรวมงาน   
Mean = 2.97  S.D = 0.99 

คอนขาง
มาก 

105 
(33.2) 

143 
(45.3) 

23 
(7.3) 

45 
(14.2) 

- 
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ตารางที่ 4.14  (ตอ) 
 

ระดับผลตอการตัดสินใจลาออก 

ความสัมพันธกับผูรวมงาน แปลผล มาก 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขาง 
มาก 

จํานวน 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 

(รอยละ) 

นอย 
จํานวน 

(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

2. ความรักใครสนิทสนมเปนสวนตัว
กับเพื่อนรวมงาน   
Mean = 3.02  S.D = 0.92 

คอนขาง
มาก 

108 
(34.2) 

135 
(42.7) 

45 
(14.2) 

28 
(8.9) 

- 

คาเฉลี่ยรวม = 3.00  S.D = 0.87 คอนขาง
มาก      

 

 จากตารางที่ 4.14 พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมที่เปนกลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นวาปจจัยดานความสัมพันธกับผูรวมงานมีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน โดยรวม
อยูในระดับคอนขางมาก (คาเฉลี่ยรวม 3.00) เนื่องจาก การปฏิบัติงานสวนใหญพนักงานและ
ขาราชการที่ทํางานในหนวยงานของมหาวิทยาลัยเชียงใหมจะมีการทํางานรวมกันเปนอยางดี และ
งานบางประเภทก็มีการประสานงานรวมกัน  มีการทํางานเปนทีม  และตางก็ใหความชวยเหลือกัน
เปนอยางดีในการทํางานในแตละครั้ง 
 ในการทํางานในหนวยงานหรือองคกรทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อนรวมงานถือเปน
ปจจัยบุคคลที่สําคัญในการทํางาน เพราะในการทํางานแตละครั้งจําเปนตองมีการติดตอส่ือสารทั้ง
ในหนวยงานและนอกหนวยงาน และบางครั้งตองอาศัยการทํางานเปนทีม  ถาในหนวยงานเพื่อน
รวมงานมีอัธยาศัยที่ดี ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความรักใครสนิทสนม ยอมทําใหการทํางานแตละ
คร้ังมีคนชวยคิดและชวยกันแกไข อีกทั้งทําใหบรรยากาศในการทํางานไมเครียด ไมเหงา  ซ่ึงจะเปน
อีกปจจัยหนึ่งที่ทํางานใหพนักงานไมตัดสินใจที่จะลาออกได   ขณะเดียวกันถาหนวยงานไหนเพื่อน
รวมงานไมมีอัธยาศัยที่ดีตอกัน  มีแตความขัดแยงระหวางเพื่อนรวมงาน ยอมทําใหพนักงานเกิด
ความเครียด ไมมีความสุขในการทํางาน และอาจสงผลใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากงานได 
 เมื่อพิจารณาแตละประเด็น พบวา ปจจัยดานความสัมพันธกับผูรวมงานมีผลตอการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงาน ในระดับคอนขางมาก เรียงลําดับ ไดดังนี้ ความรักใครสนิทสนมเปน
สวนตัวกับเพื่อนรวมงาน (คาเฉลี่ย 3.02) และมีการชวยเหลือเกื้อกูลในการปฏิบัติงานระหวางเพื่อน
รวมงาน  (คาเฉลี่ย 2.97) 
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ตารางที่ 4.15 จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงาน 
จําแนกตามองคประกอบของปจจัยที่มีผลตอการตัดสินลาออกของพนักงาน 
 

ระดับผลตอการตัดสินใจลาออก 
องคประกอบของปจจัยท่ี 

เอ้ือตอการทํางาน 
คาเฉลี่ย 

(แปลผล) S.D มาก 
จํานวน 

(รอยละ) 

คอนขางมาก 
จํานวน 

(รอยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 

(รอยละ) 

นอย 
จํานวน 

(รอยละ) 

ไมมีผล 
จํานวน 

(รอยละ) 

1. นโยบายและการบริหารงาน
ของมหาวิทยาลัย 

2.51 
(คอนขางมาก)

0.70 46 
(14.6) 

127 
(40.2) 

116 
(36.7) 

22 
(6.9) 

5 
(1.6) 

2. เงินเดือนและสวัสดิการ 2.59 
(คอนขางมาก)

1.09 96 
(30.4) 

93 
(29.4) 

56 
(17.7) 

36 
(11.4) 

35 
(11.1) 

3. ความมั่นคงในการทํางาน 2.90 
(คอนขางมาก)

0.94 125 
(39.6) 

90 
(28.5) 

61 
(19.3) 

40 
(12.6) 

- 

4. สภาพการทํางาน 2.84 
(คอนขางมาก)

0.65 105 
(33.2) 

150 
(47.5) 

49 
(15.5) 

6 
(1.9) 

6 
(1.9) 

5. การปกครองกับผูบังคับบัญชา 3.04 
(คอนขางมาก)

0.89 127 
(40.2) 

121 
(38.3) 

32 
(10.1) 

36 
(11.4) 

- 

6. ความสัมพันธกับผูรวมงาน 3.00 
(คอนขางมาก)

0.87 117 
(37.0) 

142 
(44.9) 

29 
(9.2) 

28 
(8.9) 

- 

คาเฉลี่ยรวม 2.75 
(คอนขางมาก) 0.64 90 

(28.5) 
142 

(44.9) 
61 

(19.3) 
18 

(5.7) 
5 

(1.6) 
 

 จากตารางที่ 4.24 พบวา พนักงานสวนใหญเห็นวาปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออก
ของพนักงานดานนโยบายและการบริหารงานของมหาวิทยาลัย เงินเดือนและสวัสดิการ ความมั่นคง
ในการทํางาน  สภาพการทํางาน  การปกครองกับผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับผูรวมงาน 
โดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก (คาเฉลี่ยรวม 2.75)  คิดเปนรอยละ 44.9 รองลงมาคืออยูในระดับ
มาก คิดเปนรอยละ 28.5   ระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 19.3 ระดับนอย คิดเปนรอยละ 5.7 และ  
ไมมีผลตอการตัดสินใจลาออก คิดเปนรอยละ 1.6 
 เมื่อพิจารณาองคประกอบปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ทั้ง 6 ดาน 
พบวา ปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานเรียงตามลําดับไดดังนี้ การปกครองกับ       
ผูบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.04) ความสัมพันธกับผูรวมงาน (คาเฉลี่ย 3.00 ) ความมั่นคงในการทํางาน  
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(คาเฉลี่ย 2.90) สภาพการทํางาน  (คาเฉลี่ย 2.84)  เงินเดือนและสวัสดิการ(คาเฉลี่ย 2.59) นโยบาย
และการบริหารงานของมหาวิทยาลัย (คาเฉลี่ย 2.51)   
 

4.1.4 การวิเคราะหขอคิดเห็นถึงความตองการในการลาออกจากการเปนพนักงาน  
มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 

ตารางที่ 4.16  จํานวน และรอยละ  จําแนกตามความตองการในการลาออกของพนักงาน 
 

ความตองการในการลาออกของพนักงาน จํานวน รอยละ 
ยังไมมีความคดิที่จะลาออกจากมหาวิทยาลยัเชียงใหม 187 59.2 
มีความคิดที่จะลาออกจากมหาวิทยาลัยเชียงใหม 129 40.8 

รวม 316 100.0 
 

 จากตารางที่ 4.16 พบวา พนักงานสวนใหญยังไมมีความตองการในการลาออกจากการ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม รอยละ 59 .2 และมีความคิดที่จะลาออกจากมหาวิทยาลัย     
รอยละ 40.8 

 
 ตารางที่ 4.17 จัดลําดับความคิดของพนักงานที่จะลาออกจากการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม 

 

การจัดลําดับความคิด จํานวน รอยละ 
30% 3 2.3 
40% 25 19.4 
50% 79 61.2 
60% 2 1.6 
70% 8 6.2 
80% 5 3.9 
90% 1 0.8 
100% 6 4.6 
รวม 129 100.0 
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 จากตารางที่ 4.17 พบวา พนักงานสวนใหญมีความคิดที่จะลาออกจากการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยเชียงใหม 50 เปอรเซ็นต รอยละ 61.2 รองลงมาคือ 40 เปอรเซ็นต รอยละ 19.4            
70 เปอรเซ็นต รอยละ 6.2    100 เปอรเซ็นต  รอยละ 4.6    80 เปอรเซ็นต รอยละ 3.9  30 เปอรเซ็นต 
รอยละ 2.3  60 เปอรเซ็นต รอยละ 1.6  และ90 เปอรเซ็นต รอยละ 0.8 ตามลําดับ 
 
4.2 การทดสอบสมมติฐาน 
 4.2.1 สมมติฐานที่ 1  ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จในงานที่ทํา การไดรับการยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงานที่ทํา ความรับผิดชอบ ความกาวหนา การเจริญเติบโตมีความสัมพันธตอการ
คงอยูหรือการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับการคงอยูและการลาออกของ
พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม  ปจจัยจูงประกอบดวย ดานความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการ
ยอมรับ  ความกาวหนา  ลักษณะงานที่ทํา  ความเจริญเติบโต  และความรับผิดชอบผูศึกษาได
วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ Regression Analysis โดยกําหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 0.05 เพื่อศึกษาวา
ความสัมพันธวาตัวแปรใดที่ความสัมพันธกันบาง และความสัมพันธนั้นเปนไปในทิศทางใด 
 

ตารางที่ 4.18  ความสัมพันธระหวางองคประกอบของปจจัยจูงใจกับการคงอยูหรือการลาออกของ
พนักงาน 
 

ปจจัยจูงใจ B Beta T Sig. 
1. ดานความสําเร็จในการทํางาน   
2. ดานการไดรับการยอมรับ  
3. ดานความกาวหนา   
4. ดานลักษณะงานที่ทํา   
5. ดานความเจริญเติบโต   
6. ดานความรับผิดชอบ 

Constant  =  1.164 
R   =  0.291 
Adj.R2 =   0.067 
F   =   4.780 
Sig.  =   0.000 

-0.269 
0.369 
-0.129 
0.026 
0.045 
0.029 

-0.270 
0.339 
-0.238 
0.021 
0.071 
0.034 

-3.162 
3.770 
-3.983 
0.342 
1.150 
0.523 

0.002* 
0.000* 
0.000* 
0.733 
0.251 
0.601 
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 จากตารางที่  4.18 พบวา ผลการวิเคราะหตัวแปรอิสระทั้งหมด 6 ดาน ประกอบดวย
ดานความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับ  ความกาวหนา  ลักษณะงานที่ทํา  ความ
เจริญเติบโต  และความรับผิดชอบ ปรากฏวามีเพียง 3 ดาน ไดแก ปจจัยดานความสําเร็จในการทํางาน 
(0.002) ดานการไดรับการยอมรับ (0.000)  และดานความกาวหนา(0.000) ที่มีผลตอการคงอยูหรือ
การลาออกพนักงาน  และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิถดถอยของคะแนนดิบ (B) ดานการไดรับการ
ยอมรับ มีคาเปนบวก แสดงวาความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ หากมหาวิทยาลัยให
การยอมรับ เชื่อถือ ไววางใจ และยกยองชมเชยพนักงาน ในกรณีที่พนักงานปฏิบัติหนาที่ตามความ
รับผิดชอบของตนเองเปนอยางดี ยอมมีผลใหพนักงานมีแรงจูงในในการทํางานมากขึ้นเชนกัน 

 แตคาสัมประสิทธิถดถอยของคะแนนดิบ (B) ดานความสําเร็จในการทํางาน และดาน
ความกาวหนา มีคาเปนลบ แสดงวาความสัมพันธเปนไปในทิศทางผกผันกัน กลาวคือ หากพนักงาน
ไมมีโอกาสนําความรูมาใชในการปฏิบัติงาน  และไมมีโอกาสไดรับความกาวหนาในงานยอมมีผลให
พนักงานไมมีแรงจูงใจในการทํางาน 

 สวนปจจัยดานลักษณะงานที่ทํา  ดานความเจริญเติบโต และดานความรับผิดชอบไมมี
ความสัมพันธกับการคงอยูหรือการลาออกของพนักงาน หรือ ปจจัยดานลักษณะงานที่ทํา  ดานความ
เจริญเติบโต  และดานความรับผิดชอบไมมีอิทธิพลตอการคงอยูและการลาออกของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

 ดังนั้น สมมติฐานขอท่ี 1 จึงไดรับการยอมรับเฉพาะดานความสําเร็จในการทํางาน  
ดานการไดรับการยอมรับ และดานความกาวหนาเทานั้น 

 
 4.2.2 สมมติฐานที่ 2 ปจจัยค้ําจุนไดแก นโยบายและการบริหารงานของมหาวิทยาลัย 
เงินเดือนและสวัสดิการ ความมั่นคงในการทํางาน สภาพการทํางาน รูปแบบการบริหารของ
ผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับผูรวมงานมีความสัมพันธตอการคงอยูหรือการลาออกของ
พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคํ้าจุนกับการคงอยูหรือการลาออกของ
พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม  ปจจัยค้ําจุนประกอบดวย ดานนโยบายและการบริหารงานของ
มหาวิทยาลัย เงินเดือนและสวัสดิการ ความมั่นคงในการทํางาน สภาพการทํางาน รูปแบบการ
บริหารของผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับผูรวมงาน ผูศึกษาไดวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ 
Regression Analysis โดยกําหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 0.05 เพื่อศึกษาวาความสัมพันธวาตัวแปรใด
ที่ความสัมพันธกันบาง และความสัมพันธนั้นเปนไปในทิศทางใด 
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ตารางที่ 4.19  ความสัมพันธระหวางองคประกอบของปจจัยคํ้าจุนกับการคงอยูหรือการลาออกของ
พนักงาน 
 

ปจจัยค้ําจุน B Beta T Sig. 
1. ดานนโยบายและการบริหารงานของมหาวทิยาลัย 
2. ดานเงินเดือนและสวัสดิการ  
3. ดานความมัน่คงในการทํางาน  
4. ดานสภาพการทํางาน  
5. ดานรูปแบบการบริหารของผูบังคับบัญชา  
6. ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 
Constant  =  0.870 
R   =  0.600 
Adj.R2 =    0.347 
F   =   28.429 
Sig.  =   0.000 

0.047 
0.239 
-0.040 
0.031 
0.104 
-0.159 

0.068 
0.529 
-0.076 
0.041 
0.186 
-0.278 

1.217 
8.754 
-1.236 
0.642 
2.884 
-4.750 

0.225 
0.000* 
0.217 
0.521 

0.004* 
0.000* 

 

 จากตารางที่  4.19 พบวา ผลการวิเคราะหตัวแปรอิสระทั้งหมด 6 ดาน ประกอบดวย
นโยบายและการบริหารงานของมหาวิทยาลัย เงินเดือนและสวัสดิการ ความมั่นคงในการทํางาน 
สภาพการทํางาน รูปแบบการบริหารของผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับผูรวมงาน ปรากฏวามี
เพียง 3 ดาน ไดแก ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ (0.000) รูปแบบการบริหารของผูบังคับบัญชา
(0.004)  และดานความสัมพันธของผูรวมงานรับผิดชอบ (0.000) ที่มีผลตอการคงอยูหรือการลาออก
พนักงาน  และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิถดถอยของคะแนนดิบ (B) ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
และดานรูปแบบการบริหารของผูบังคับบัญชา มีคาเปนบวก แสดงวาความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ หากมหาวิทยาลัยใหมีการจัดสรรสวัสดิการและเงินเดือนใหพนักงานอยางเพียงพอ 
และสอดคลองกับความตองการของพนักงาน ผูบังคับบัญชามีความเปนธรรม เอื้ออาทร และให
โอกาสลูกนองไดแสดงความคิดเห็นยอมมีผลใหพนักงานมีแรงจูงในในการทํางานมากขึ้นเชนกัน 

 แตคาสัมประสิทธิถดถอยของคะแนนดิบ (B) ดานความสัมพันธของผูรวมงาน มีคา
เปนลบ แสดงวาความสัมพันธเปนไปในทิศทางผกผันกัน กลาวคือ หากผูรวมงานไมใหความ
ชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน และไมมีความรักใครสนิทสนมยอมมีผลใหพนักงานไมมีแรงจูงใจใน
การทํางาน 
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 สวนปจจัยดานนโยบายและการบริหารงานของมหาวิทยาลัย ดานความมั่นคงในการ
ทํางาน และดานสภาพการทํางานไมมีความสัมพันธกับการคงอยูหรือการลาออกของพนักงาน หรือ 
ปจจัยดานนโยบายและการบริหารงานของมหาวิทยาลัย ดานความมั่นคงในการทํางาน และดาน
สภาพการทํางานไมมีอิทธิพลตอการคงอยูและการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 ดังนั้น สมมติฐานขอท่ี 2 จึงไดรับการยอมรับเฉพาะดานเงินเดือนและสวัสดิการ      
ดานรูปแบบการบริหารของผูบังคับบัญชา และดานความสัมพันธของผูรวมงานรับผิดชอบเทานั้น 
 
 4.2.3  สมมติฐานที่ 3  พนักงานสวนใหญมากกวารอยละ 50 มีความคิดที่จะลาออกจาก
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 ผลการศึกษา พบวา  
 พนักงานสวนใหญยังไมมีความตองการในการลาออกจากการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยเชียงใหม รอยละ 59.2 และมีความคิดที่จะลาออกจากการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
รอยละ 40.8 (ดังตารางที่ 4.16) 
 ดังนัน้ สมมตฐิานขอท่ี 3 จึงไมไดรับการยอมรับ 
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