
 

 

บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เพื่อปองกันการลาออก 
ของบุคลากรกลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยนเรศวร จังหวัดพิษณุโลก นี้ ผูศึกษาไดคนควา
และรวบรวมขอมูลเอกสาร เพื่อใชประกอบการศึกษาคนควาในครั้งนี้ตามลําดับดังนี้ 

1.  พฤติกรรมองคการ 
 1.1  ความหมายขององคการ  
  1.2  ประเภทองคการ 
  1.3  องคประกอบขององคการ 
 2.  ความพึงพอใจในการทํางาน 
  2.1  ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 

2.2  ความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางาน 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 

 3.  การตัดสินใจลาออก 
3.1  ความหมายของการตั้งใจลาออกจากงาน และการลาออก 
3.2  ประเภทของการตั้งใจลาออก 
3.3  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตั้งใจลาออก 
3.4  ผลกระทบจากการลาออก 
3.5  ตัวแบบการลาออก 
3.6  แนวทางการศึกษาเกี่ยวกับการลาออก 

 4.  ความเปนมาและโครงสรางของมหาวิทยาลัยนเรศวร 
4.1  ประวัติมหาวิทยาลัยนเรศวร 
4.2  วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย 
4.3  โครงสรางการบริหารงานของมหาวิทยาลัยนเรศวร 

 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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พฤติกรรมองคการ  
ความหมายขององคการ  
ธงชัย สันติวงษ (2540, หนา 243-255) กลาววา องคการ หมายถึง รูปแบบของการ

ทํางานของมนุษยที่มีลักษณะการทํางานเปนกลุม ที่มีการประสานงานกันตลอดเวลา ตลอดจนตอง
มีการกําหนดทิศทาง มีการจัดระเบียบวิธีทํางานและติดตามวัดผลสําเร็จของงานที่ทําอยูเสมอดวย
 สมยศ นาวีการ (2543, หนา 30) กลาววา องคการเปนกลุมบุคคลที่ทํางานรวมกันภายใต
โครงสรางที่กําหนด เพื่อการบรรลุเปาหมายของกลุม 

เสนาะ ติเยาว (2544, หนา 18, 30) กลาววา องคการ หมายถึง องคการที่บุคคลผูนั้น
ทํางานอยูดวย นโยบาย และขอบังคับที่องคการเขียนไวจะเปนปจจัยสําคัญที่กําหนดบรรยากาศ
ดานจรรยาบรรณของคนในองคการ เพราะนโยบายและขอบังคับในการทํางานจะกอใหเกิดความ
ชัดเจนในการปฏิบัติงาน คําบรรยายรวมทั้งหลักจรรยาบรรณขององคการจะใชเปนแนวทางกําหนด
พฤติกรรมของคน, องคการ ไดแก การที่คนรวมตัวกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน มี
ลักษณะสําคัญคือมีวัตถุประสงครวมกัน มีการแบงงานกันทํามีสายการบังคับบัญชาลดหลั่นกันลง
ไป ทําเปนชั้น ๆ ต้ังแตระดับสูงสุดจนถึงระดับลาง   

พิทยา บวรวัฒนา (2545, หนา 5) องคการ หมายถึง การรวมตัวของคนสองคนขึ้นไป เพื่อ
มารวมมือหรือประสานงานทํางานบางอยางใหสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังใจไว  

พะยอม วงศสารศรี (2552, หนา 4) กลาววา องคการคือระบบที่บุคคลตั้งแตสองคนรวม
แรงรวมใจกันทํางานอยางมีจิตสํานึก 

จํานงค ทองประเสริฐ และวิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี (2553, ตุลาคม 19) กลาววา องคการ 
(Organization) หมายถึง บุคคลกลุมหนึ่งที่มารวมตัวกัน โดยมีวัตถุประสงคหรือเปาหมายอยาง
หนึ่งหรือหลายอยางรวมกัน และดําเนินกิจกรรมบางอยางรวมกันอยางมีข้ันตอนเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคนั้น  

นิตยา เพ็ญศิรินภา และสุรชาติ ณ หนองคาย (2553, หนา 6) กลาววา  องคการ หมายถงึ 
การที่บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป มารวมตัวกันทํางานภายใตโครงสรางและการประสานงานที่กําหนด 
เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน   

จากความหมายที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปความหมายขององคการไดวา องคการ หมายถึง 
การทํางานรวมกันระหวางคน 2 คนขึ้นไป เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน โดยมีปฏิสัมพันธ การ
ประสานงาน และมีการวางการดําเนินงาน กําหนดบทบาทหนาที่ของสมาชิกในองคการ กําหนด
กิจกรรมตาง ๆ ใหสอดคลองกับวัตถุประสงค และมีการติดตามวัดผลสําเร็จของงานตลอดเวลา 
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ประเภทขององคการ 
วันชัย มีชาติ (2552, หนา 2-3) ไดแบงประเภทขององคการนั้นสามารถแบงตามลักษณะ

ใหญ ๆ ได 3 ชนิด  คือ 
ก. แบงตามลักษณะการกอต้ัง คือ องคการแบบปฐมและองคการแบบมัธยม 
ข. แบงตามลักษณะการจัดระเบียบภายใน คือ องคการที่มีรูปแบบและองคการ

ไรรูปแบบ 
ค. แบงตามลักษณะของวัตถุประสงคขององคการ (พะยอม วงศสารศรี, 2530 

หนา 10) 
การแบงตามลักษณะการกอต้ัง 
พะยอม วงศสารศรี (2530, หนา 11) ไดจัดแบงองคการตามลักษณะการกอต้ังไว 2 แบบ

ดังนี้ 
1. องคการแบบประถม (Primary Organization) หมายถึง องคการที่เกิดขึ้นโดยธรรมชาต ิ

สมาชิกมีความรูจักสนิทสนมคุนเคยกันดี ลักษณะความสัมพันธขององคการแบบปฐมนั้น การ
ติดตอสัมพันธกันระหวางบุคคลเปนแบบสวนตัว ไมมีพิธีรีตองและไมมีวัตถุประสงคอะไรสําคัญ 
เชน ครอบครัว เพื่อนบานใกลเรือนเคียง 

2. องคการแบบมัธยม (Secondary Organization) หมายถึง องคการที่มีสมาชิกมี
ความสัมพันธกันอยางมีเหตุผล ความสัมพันธของสมาชิกในองคการเปนผลเนื่องมาจากบทบาท
และหนาที่ที่กําหนดขึ้นภายในองคการ ลักษณะความสัมพันธระหวางสมาชิกในองคการจึงไมเปน
แบบสวนตัว วัตถุประสงคในการจัดตั้งองคการแบบมัธยมมักตั้งขึ้นเพื่อสนองความตองการของ
สมาชิกและบุคคลภายนอกองคการ เชน หนวยราชการ หางหุนสวน บริษัท สมาคม สโมสร  
โรงเรียน โรงพยาบาล เปนตน 

การแบงตามลักษณะการจัดระเบียบภายใน 
1.  องคประกอบที่มีรูปแบบ  (Formal Organization) หรือองคการรูปนัย หรือองคการที่

เปนทางการ คือ องคการที่มีโครงสรางอยางมีรูปแบบ ไววางกําหนดกฎเกณฑไวในระเบียบแบบ
แผน หรือกําหนดไวในกฎหมาย มีสายการบังคับบัญชา มีข้ันตอน มีการกําหนดหนาที่ไวอยาง
เดนชัด มีการแบงงานกันตามความสามารถของผูปฏิบัติงาน องคการในลักษณะนี้จะเห็นไดจาก
องคการเอกชน และองคการของรัฐที่เรียกวา ระบบราชการ องคการที่มีรูปแบบลักษณะดังนี้ 

1.1  มีการจัดตั้งอยางเปนทางการตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
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1.2  มีการกําหนดในเรื่องหนวยงาน หนาที่ความรับผิดชอบของแตละแหง และแตละ
บุคคลที่เขามารวมงาน 
  1.3  เพื่อใหเกิดประโยชนรวมกันของหนวยงานทุกหนวยในองคการ 
  1.4  เพื่อใหการติดตอส่ือสารประสานงานอยางมีระบบ 

1.5  เพื่อใหมีการจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ 
1.6  เพื่อหลีกเลี่ยงความซ้ําซอนของสายงาน และความรับผิดชอบของแตละ

หนวยงาน 
องคประกอบที่สําคัญขององคการที่มีรูปแบบ 

 1.  การแบงงาน (Division of Labor) คือการจําแนกหนวยงานเฉพาะอยางออกไป
ตามความเหมาะสมและวัตถุประสงคของหนวยงานนั้น การแบงงานตองคํานึงถึงคุณสมบัติและ
ศักยภาพ (Potential) ของหนวยงานนั้น ๆ วามีความสามารถจะรับผิดชอบไดมากนอยเพียงไร การ
แบงงานนี้จะตองคํานึงถึง การประสานงาน การไมซ้ําซอน ไมกาวกายกัน ทั้งนี้เพื่อกอใหเกิด
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ส่ิงที่พึงระวัง คือ ไมควรแบงงานออกเปนหลายชวง 
และหลายหนวยจนเกินไป ตองใหมีความเหมาะสมพอดี การมีหนวยงานยอย ๆ มากเกินไป ใน
ลักษณะที่มีฐานที่กวาง จะทําใหการปฏิบัติงานไมคลองตัว ขาดการประสานงานที่ดีและกอใหเกิด
ความลาชา (Red Type) เพราะมีกระบวนการขั้นตอนมาก 

2.  ชวงการควบคุม (Span of Control) คือขอบเขตของสายการบังคับบัญชาจาก
ระดับหนึ่งไปสู อีกระดับหนึ่ง ในลักษณะนี้ การบริหารงานจะมีลักษณะเปนไปตามแนวนอน 
(Horizontal) หรือกลาวงาย ๆ วาชวงการควบคุมคือ จํานวนผูอยูใตบังคับบัญชา ซึ่งผูบังคับบัญชา
คนหนึ่งควบคุมบัญชาอยู หรืออาจหมายถึงจํานวนผูอยูใตบังคับบัญชาที่อยูในระดับถัดมาที่จะตอง
รายงานแกผูบังคับบัญชาคนใดคนหนึ่ง ซึ่งอยูในระดับที่ถัดขึ้นมา เชน ประธานบริษัท มีรอง
ประธานเพียงคนเดียวเทานั้นที่อยูภายใตการสั่งการ ก็แสดงวาชวงการควบคุมของประธานมีเพียง 
1 เทานั้น แตถาประธานมีรองประธานซึ่งอยูภายใตการสั่งการของตนถึง 6 คน ก็หมายถงึวาชวงการ
ควบคุมของประธานมี 6 คน เปนตน 
 แนวความคิดเกี่ยวกับเร่ืองชวงการควบคุมนั้น พอสรุปไดวา ชวงการควบคุมที่
กวาง หมายถึงผูบังคับบัญชาคนหนึ่งมีผูใตบังคับบัญชาหลายคน ชวงการควบคุมที่แคบ หมายถึง  
ผูบังคับบัญชาคนหนึ่งมีผูใตบังคับบัญชานอยคน แสดงใหเห็นวายิ่งจํานวนผูใตบังคับบัญชามีมาก
ข้ึนเพียงใด ก็ยิ่งทําใหผูบังคับบัญชาคนนั้นควบคุมและประสานงานกับผูอยูใตบังคับบัญชาใหมี
ประสิทธิภาพไดยากยิ่งขึ้นเพียงนั้น 
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3.  เอกภาพในการบริหารงาน (Unity) หมายถึง การบริหารงานที่ทุกหนวยงาน 
ทุกคน ทุกระดับ ปฏิบัติงานอยางสอดคลองกันมีการประสานงาน และเขาใจถึงเปาหมายของ
องคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งจะตองมีอํานาจ  การควบคุมบังคับบัญชารวมที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง
หรือคณะใดคณะหนึ่ง หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา ใครเปนผูรับผิดชอบ มีขอบเขตอํานาจหนาที่บังคับ
บัญชาไดมากนอยเพียงไร และจะตองมีการระบุหนาที่ความรับผิดชอบของแตละระดับลงไปเลย
เพื่อปองกันไมใหเกิดการปดความรับผิดชอบ หรือขาดความรับผิดชอบ การบริหารงานในลักษณะนี้
จึงถือวามีเอกภาพในการบริหารงาน 

2. องคการไรรูปแบบ (Informal Organization) หรือองคการอรูปนับ หรือองคการนอก
รูปแบบหรือองคการที่ไมเปนทางการ องคการประเภทนี้เปนองคการที่ไมมีโครงสราง ไมมีระเบียบ
และกําหนดกฎเกณฑที่แนนอน ไมมีการกําหนดหนาที่ของบุคคลในหนวยงานแตละคน ไมมีสาย
การบังคับบัญชา วัตถุประสงค และเปาหมายขององคการขึ้นอยูกับความพอใจและความสมัครใจ
ของบุคคลที่มาอยูรวมกัน อํานาจในการบริหารและการบังคับบัญชามอบใหดวยความยินยอมศรัท
ราและบารมีของผูนํา โดยยึดมั่นความสัมพันธสวนตัวเปนที่ต้ัง ไมมีการยึดมั่นในหลักการขั้นตอน
กระบวนการของการจัดการที่มีรูปแบบเลย 

สาเหตุที่เกิดองคการไรรูปแบบ  มีดังนี้ 
1. องคการที่มีรูปแบบ วางระเบียบแบบแผน และกฎเกณฑไมรัดกุมหรือไมดีพอ  

เชน  องคการทางราชการที่มีความลาชาในการเดินหนังสือราชการ หรือในการติดตอเร่ืองตาง ๆ 
เนื่องจากตองเปนไปตามระเบียบหลายขั้นตอน ทําใหขาราชการบางคนหรือบางพวกใชวิธีการ
ติดตอกันเองเปนสวนตัว ไมผานขั้นตอนที่กําหนดไว 

2. องคการที่มีรูปแบบที่ไมสามารถสนองความตองการของสมาชิกไดสมาชิกจึง
รวมตัวกันเขาเปนองคการไรรูปแบบ เพื่อบําบัดความตองการบางอยางที่ตนไมไดรับจากองคการทีม่ี
รูปแบบอยางไรก็ตามพบวา องคการไรรูปแบบนี้มีขอดีและขอเสียบางประการ ดังนี้ 

3. ทําใหงานบางอยางดําเนินไปไดอยางรวดเร็ว และประหยัดกวาที่จะดําเนินไป
ตามระเบียบแบบแผนขององคการที่มีรูปแบบ 

4.  สงเสริมขวัญและกําลังใจในการทํางานของสมาชิกในองคการ เชน ทําใหเกิดรัก
พวกรักพอง และพอใจทํางานรวมกันยิ่งขึ้น 

5. เปนทางออกที่บําบัดความไมพอใจหรือนอยเนื้อตํ่าใจของบุคคลในองคการที่มี
รูปแบบได เชน เมื่อไดรับความไมพอใจในสภาพการทํางาน ในองคการที่มีรูปแบบ เชน ไมชอบ
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เจานายหรือเบื่องาน ก็ยังมีที่ผอนคลายความตึงเครียดทางอารมณ เพราะบุคคลนั้นยังเปนที่ยอมรับ
ของบุคคลในองคการไรรูปแบบ เชน เพื่อนรวมงานชอบเพราะคุยสนุก หรือเลนกีฬาเกง เปนตน 

6. ลดภาระของหัวหนางานลงไดบาง หากวาผูรวมงานมีความสัมพันธและเขาใจ
กันดี 

ขอเสียขององคการไรรูปแบบ 
 1.  การรวมตัวเปนองคการไรรูปแบบนั้น บางครั้งจะเปนการตอตานองคการที่มี
รูปแบบทําใหงานดําเนินไปไมดีเทาที่ควร เชน ลูกนองรวมกลุมกันตั้งขอรังเกียจผูบังคับบัญชาและ
ไมยินดียินรายในการทํางานในองคการที่มีรูปแบบ 
 2.  อาจจะกอใหเกิดการแตกแยกเปนกลุมเปนพวก ขาดความสามัคคีในระหวาง
สมาชิกขององคการ เนื่องจากจับกลุมคนละกลุม มีวัตถุประสงคขัดกัน ทําใหเกิดปญหาเรื่องการ
ประสานงานในองคการได 

 3.  องคการไรรูปแบบอาจเกิดขึ้นมาก และมีความแข็งแรงจนทําใหเสียระเบียบแบบ
แผนที่วางไว 

แบงตามลักษณะของวัตถุประสงค 
พงศสัณฑ ศรีสมทรัพย และ ชลิดา ศรมณี (2525, หนา 27-28) ไดแบงองคการตามลักษณะ

ของวัตถุประสงคเปน 6 ลักษณะ คือ 
1.  องคการทางเศรษฐกิจ (Economic Organization) หมายถึง องคการที่มีเปาหมาย

เกี่ยวของกับภาวะทางเศรษฐกิจ  และการกินอยูของประชาชน  รวมไปถึงองคการที่มีหนาที่จัดสรร
ทรัพยากรธรรมชาติ เชน องคการตาง ๆ ในกระทรวงพาณิชย กระทรวงเกษตรและสหกรณ บริษัท
หางรานที่ขายสินคาและบริการ รวมถึงโรงงานอุตสาหกรรมเปนตน 

2.  องคการทางการเมือง (Government Organization) หมายถึง องคการที่มีเปาหมาย
เกี่ยวของกับขบวนการดําเนินงานของรัฐบาล และผลประโยชนทางการเมือง เชน รัฐสภา  
คณะรัฐมนตรี ศาล พรรคการเมือง เปนตน 

3. องคการทางสังคม (Social Organization) ไดแกองคการที่มีเปาหมายเพื่อตอบสนอง
ความตองการของบุคคล ทําใหบุคคลไดมีโอกาสพบปะสังสรรคซึ่งกันและกัน เชน สโมสรตาง ๆ 
สวนสาธารณะ มูลนิธิตาง ๆ องคการทางดานการกีฬา เปนตน 

4. องคการทางดานความปลอดภัยของประชาชน (Protective Organizations)  ไดแก 
องคการที่มีเปาหมายเกี่ยวของกับการรักษาความมั่นคงและความปลอดภัยของประเทศ รวมไปถึง
ความปลอดภัยของประชาชน ไดแก องคการทางทหาร ตํารวจ ดับเพลิง 
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5. องคการที่ไมตองการคากําไร (Non Profit Organizations of Service Organization) 
หมายถึง องคการที่ดําเนินงานโดยมิไดหวังผลกําไรจากการดําเนินงาน อาจจะเปนองคการทางดาน
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง หรือดานอื่น ๆ ก็ได ทั้งนี้ตองมีวัตถุประสงคในการใหบริการแกชุมชน 
โดยมิไดหวังผลตอบแทน เชน โรงเรียนรัฐบาล สวนสาธารณะ มูลนิธิตาง ๆ ตํารวจ เปนตน 

6. องคการทางดานศาสนา (Religious Organizations) ไดแก องคการที่มีเปาหมาย
เกี่ยวของกับการศาสนา เชน วัด โบสถ สุเหรา เปนตน การจําแนกชนิดขององคการตามวัตถุประสงค
ดังที่ไดกลาวมาแลวนี้ ยังอาจจําแนกไดอีกเปนหลายประการขึ้นอยูกับการพิจารณาขอบเขตและ
วัตถุประสงคขององคการนั้น ๆ เชน องคการทางดานการศึกษา (Education Organizations) องคการ
ที่ตองการกําไร (Profit Organizations) องคการที่เกี่ยวกับการบริหารงานทองถิ่น (Local 
Government Organizations) เปนตน นอกจากนี้องคการหนึ่ง ๆ ยังอาจถูกจัดเขาไวในหลาย ๆ 
ประเภทได ทั้งนี้ข้ึนอยูกับการตีความถึงวัตถุประสงคและขอบเขตการดําเนินขององคการนั้น ๆ เชน 
สวนสาธารณะ อาจถือไดวาเปนทั้งองคการทางสังคม และองคการที่ไมตองการกําไร วัดถือเปนทั้ง
องคการทางดานศาสนาองคการที่ไมตองการคากําไร และองคการทางสังคม เปนตน 

องคประกอบขององคการ 
องคการตาง ๆ ไมวาจะเปนองคการของรัฐหรือองคการธุรกิจตางมีองคประกอบที่สําคัญ 

ดังตอไปนี้  
1.  จุดมุงหมายองคการ (Organization Goal) หมายถึง เปาประสงคของการบริหาร

ที่องคการตองการทําใหสําเร็จ เชน องคการธุรกิจ มีจุดมุงหมายตองการตอบสนองความพึงพอใจ
ของลูกคา ในขณะเดียวกันก็ตองการแสวงหากําไร และใหผลตอบแทนที่เหมาะสมกับพนักงาน 

จุดมุงหมายขององคการจะเปนตัวจูงใจใหบุคคลมาทํางานรวมกัน ถึงแมวา
จุดมุงหมายของแตละบุคคลที่ทํางานจะมีความสําคัญ แตจุดมุงหมายขององคการโดยรวมมี
ความสําคัญมากกวา เพราะจะเปนจุดเนนใหสมาชิกทุกคนในองคการใหความสนใจและ
ดําเนินงานใหเปนไปในทิศทางที่ตองการ นอกจากนี้ จุดมุงหมายยังชวยใหบุคคลมองไปในอนาคต 
และมีการวางกลยุทธและแผนปฏิบัติการที่จะชวยใหเกิดการดําเนินงานตามที่มุงหวัง ดังนั้น
จุดมุงหมายขององคการจึงอาจสงผลใหจําเปนตองมีการพัฒนาโครงสรางและกระบวนการทํางาน
ขององคการใหสอดคลองกับจุดมุงหมายที่กําหนดไวดวย 

2.  โครงสรางขององคการ (Organization Structure) หมายถึง ระบบของงาน 
การรายงาน และความสัมพันธของอํานาจหนาที่ตาง ๆ ในการดําเนินงานขององคการนั้น ๆ   
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โดยการออกแบบโครงสรางขององคการนอกจากจะเปนการออกแบบอํานาจหนาที่
และความสัมพันธของอํานาจหนาที่ในตําแหนงตาง ๆ แลว ยังเกี่ยวของกับการจัดกลุมกิจกรรมใน
การทํางานเปนแผนกหรือฝายตาง ๆ การประสานงาน การสื่อสาร และกลไกควบคุมการทํางาน
ภายในองคการอีกดวย ซึ่งการมองโครงสรางขององคการ อาจพิจารณาจากรูปแบบและการดําเนิน
กิจกรรมขององคการ หรืออาจพิจารณาจากความสัมพันธของสวนตาง ๆ ภายในองคการ ซึ่งไดแก 
แผนผังองคการ (Organization Chart) โดยทั่วไปโครงสรางขององคการประกอบดวย 3 สวนที่
สําคัญ คือ  

2.1  โครงสรางนั้นตองมีการระบุงานหรือกระบวนการทํางานที่ใหบรรลุจุดมุงหมาย
ขององคการ  

2.2  โครงสรางจะตองรวมและเชื่อมโยงงานสวนตาง ๆ เขาดวยกัน เพื่อใหเกิดผล
ผลิตในระดับที่พึงประสงค การที่งานของฝายตาง ๆ ในองคการตองเกี่ยวของกันมากเทาใด การ
ประสานงานระหวางฝายจะยิ่งมีความจําเปนมากขึ้นเทานั้น 

2.3  การจัดโครงสรางองคการมีวัตถุประสงคเพื่อการสั่งการและการประสานการ
ทํางานของบุคลากรภายในองคการ เพื่อใหการทํางานบรรลุจุดมุงหมาย การมีโครงสรางองคการทีดี่
จะทําใหบุคคลสามารถทํางานรวมกัน ประสานงานกัน และเชื่อมตองานกันไดดี 

 

 3. บุคคล (People) ในแตละองคการยอมประกอบดวยบุคคลหลาย ๆ คน มาทํางาน
รวมกัน ซึ่งบุคคลและองคการตางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน กลาวคือ บุคคลจะถูกองคการ
คาดหวังเกี่ยวกับความพยายาม ความสามารถ ความจงรักภักดีตอองคการ ทักษะ การทุมเทเวลา
และศักยภาพ ในขณะเดียวกันองคการก็ถูกคาดหวังจากบุคคลวา จะไดรับการสนับสนุนจาก
องคการในเรื่องคาตอบแทน ความมั่นคงของงาน ผลประโยชน โอกาสในการทํางาน สถานภาพ   
และความกาวหนา ซึ่งความสัมพันธดังกลาว   

 

 
 

 
 
 
 
 

ที่มา: พงศสัณฑ  ศรีสมทรัพย และ ชลิดา ศรมณี (2525, หนา 28) 

ความพยายาม             
ความสามารถ                   
ความจงรักภักดีตอองคการ 
ทักษะ                                
การทุมเทเวลา 
ศักยภาพ 

คาตอบแทน                      
ความมัน่คงของงาน          
ผลประโยชน                  
โอกาสในการทํางาน 
สถานภาพ                     
ความกาวหนา 

สิ่งที่บุคคลจะใหกับองคการ สิ่งกระตุนจากองคการ 
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ถาทั้งบุคคลและองคการตางไดรับในส่ิงที่ตนเองคาดหวังอยางเหมาะสมและ

ยุติธรรม จะทําใหเกิดความพึงพอใจและมีความสัมพันธที่ดีตอกัน 
4. สภาพแวดลอมขององคการ (Organization Environment) หมายถึง แรงผลักดัน

ตาง ๆ ที่สงผลกระทบตอการบริหารจัดการองคการ ซึ่งประกอบดวยสภาพแวดลอมทั่วไป 
สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรงตอการดําเนินงานขององคการ และสภาพแวดลอมภายในองคการ 
(จิรศักดิ์ จิยะนันท และคณะ, 2542, หนา 72-86) ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

4.1 สภาพแวดลอมทั่วไป (General Environment) ไดแก แรงผลักดันที่
อยูภายนอกองคการที่มีอิทธิพลแบบทั่วไปไมเฉพาะเจาะจงตอองคการ ไดแก อิทธิพลจากการเมือง
และกฎหมาย เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคมวัฒนธรรม และสิ่งแวดลอมระหวางประเทศ 

4.2 สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรงตอการดําเนินงานขององคการ 
(Task Environment) เปนสภาพแวดลอมภายนอกองคการที่มีผลกระทบโดยตรงตอองคการและ
การดําเนินงานขององคการในการบรรลุเปาหมาย ไดแก ลูกคาหรือผูใชบริการ คูแขงขัน ผูขาย
วัตถุดิบ วัสดุ อุปกรณในการดําเนินงาน ตลาดแรงงาน นโยบายและเจาหนาที่ของหนวยงานรัฐที่
เขามาควบคุมกํากับ 

4.3 สภาพแวดลอมภายในองคการ (Internal Environment) เปนแรงผลักดัน
ภายในองคการที่มีอิทธิพลตอการจัดการและดําเนินงานของขององคการ 
 จากที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา ปจจัยองคการ หมายถึง การที่องคการจัดสภาพ
การทํางาน ที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก 1) ดานการบริหารจัดการ และ 2) ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน 

1. การบริหารจัดการ หมายถึง กระบวนการของการมุงสูเปาหมายจากการทํางาน
รวมกัน ของบุคลากรกลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยนเรศวร โดยใชทรัพยากรและรักษา
สภาพแวดลอมที่บุคลากรทํางานรวมกัน ใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก 
นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธในองคการ สภาพการปฏิบัติงาน 
เงินเดือนและสวัสดิการ  และความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

2. สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงที่ชวยสนับสนุนใหการปฏิบัติงาน
คลองตัว ทําใหบุคลากรกลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยนเรศวร ทํางานมีประสิทธิภาพ 
ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจ 
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 2.1  สภาพแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง ความรูสึกวามีความเหมาะสม
เพียงพอของ แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ เครื่องมือ เครื่องใชในการทํางาน หองทํางานที่เอื้อตอการ
ปฏิบัติงาน  
  2.2  สภาพแวดลอมทางสังคม หมายถึง สัมพันธกับผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา 
การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน การประสานงาน การสนับสนุน 
  2.3  สภาพแวดลอมทางจิตใจ หมายถึง ความมีอิสระในการทํางานและ
บรรยากาศแบบประชาธิปไตย  
 
ความพึงพอใจในการทํางาน 

ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน มีผูใหความหมายของความพึงพอใจใน
การทํางาน ไวตาง ๆ คือ 

แอปเปลไวท  (Applewhite, 1965, p. 8 อางถึงใน ภิญโญ เสือพิทักษ, 2541,หนา 8) ให
ความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความสุขสบายที่ไดจากสภาพที่ทํางาน 
ความสุขจากการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน และทัศนคติที่มีตองานและความพึงพอใจเกี่ยวกับ
รายได 

สมิธ (Smith, 1965, pp. 114-135 อางถึงใน ภิญโญ เสือพิทักษ, 2541,หนา 8) ให
ความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน วา เปนการบงบอกถึงระดับความพึงพอใจมากนอย
ของผูปฏิบัติงานที่มีตองานนั้นวาตอบสนองตอความตองการของเขาได 

บลัม และไนเลอร (Blum And Naylor, 1968, p. 364 อางถึงใน ภิญโญ เสือพิทักษ, 
2541, หนา 8) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางานเปนทัศนคติตาง ๆ ซึ่งไดผลมาจาก
งานและปจจัยแวดลอม เชน คาจาง สถานภาพ โอกาสความกาวหนาในการทํางาน ความยุติธรรม
ของผูบังคับบัญชา และความเหมาะสมของปริมาณงาน 

กูด (Good, 1973, p. 27 อางถึงใน ภิญโญ เสือพิทักษ, 2541, หนา 8) ใหความหมายวา 
ความพึงพอใจในการทํางาน เปนสภาพหรือระดับความพึงพอใจ ซึ่งเปนผลสืบเนื่องมาจากความ
สนใจตาง ๆ และทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู 

ภิญโญ เสือพิทักษ (2541, หนา 8) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน 
หมายถึงความรูส่ิงที่ดี ที่ชอบ และพอใจของบุคคลที่มีตองานอันเปนผลเนื่องมาจากแรงจูงใจหรือ
ส่ิงจูงใจ ที่ไดรับจากองคการ ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความตั้งใจ และเต็มที่จะปฏิบัติงานนั้น ใหบรรลุ
ตามจุดมุงหมายและเกิดประโยชนสูงสุดกับองคการ 
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มอรส (Morse, 1955, p. 27 อางถึงใน ศุภกิจ อัครเลญจพล, 2543, หนา 13-14) ให
ความหมายวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลดความเครียดของผู
ทํางานใหลดนอยลง ถามีความเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน และ
ความเครียดมีผลมาจากความตองการของมนุษย เมื่อเกิดความตองการมากจะเกิดปฏิกิริยา
เรียกรอง เมื่อไดรับการตอบสนองความเครียดนั้นจะลดลงหรือหมดไปทําใหเกิดความพึงพอในใน
การทํางาน  

สเทราส และ โชเลส (Strauss And Sayles, 1960, pp. 142-143 อางถึงใน ศุภกิจ อัครเลญจ
พล, 2543, หนา 13) ใหความหมายวา ความพึงพอในในการทํางานเปนความรูสึกพอในในงานที่ทํา 
และมีความเติมใจที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายนั้น ใหสําเร็จไปตามวัตถุประสงคขององคการ  

โวลแมน (Wolman, 1973, p. 384 อางถึงใน ศุภกิจ อัครเลญจพล, 2543, หนา 13) ให
ความหมายวา ความพึงพอใจ คือความรูสึกมีความสุขเมื่อไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมายที่
ตองการหรือตามแรงจูงใจ  

ธงชัย สันติวงษ (2535, หนา 391 อางถึงใน ศุภกิจ อัครเลญจพล, 2543, หนา 14) ให
ความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกที่เกิดจากการไดรับตอบสนองตอ
ความตองการของตนเองอยางดีหรือสมบูรณที่สุด 

ศุภกิจ อัครเลญจพล (2543, หนา 14) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน 
หมายถึง ความรูสึกที่ดี ที่ชอบ และพอใจของบุคคลที่มีตองาน อันเปนผลเนื่องมาจากแรงจูงใจหรือ
สิ่งจูงใจที่ไดรับจากองคการทําใหผูทํางานเกิดความรูสึกตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ ให
บรรลุตามจุดหมายและเกิดประโยชนสูงสุดกับองคการ 

จากที่กลาวมาทั้งหมดสามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง 
ความรูสึกที่เกิดจากการไดรับตอบสนองตอความตองการของตนเองอยางดีหรือสมบูรณที่สุดของ
บุคคล ที่มีตองานอันเปนผลเนื่องมาจากแรงจูงใจหรือส่ิงจูงใจ ที่ได รับจากองคการ ทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความตั้งใจ เกิดความผูกพันและเต็มที่จะปฏิบัติงานนั้น ใหบรรลุตามจุดมุงหมาย
และเกิดประโยชนสูงสุดกับองคการ 
 ความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางาน 

1.  การรับรูปจจัยตาง ๆ ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานจะทําใหหนวยงาน
สามารถนําไปใชในการสรางปจจัย เหลานั้นได ใหเกิดขึ้นเพื่อประโยชนตอการทํางาน 

2.  ความพึงพอใจในงานจะทําใหบุคคลมีความตั้งใจและมีความรับผิดชอบในการทํางาน 
ลดการขาดงาน ลดการลางาน และลดการมาทํางานสาย 
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3.  ความพึงพอใจในงานเปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ทําใหองคการมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ไดบรรลุเปาหมายขององคการ 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 การปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากหรือนอยนั้นยังขึ้นอยูกับส่ิงจูงใจใน

การทํางานที่มีอยูในหนวยงานนั้น ฉะนั้นแนวความคิดหรือทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ หรือแรง
กระตุนใหผูปฏิบัติงานไดแสดงความรูความสามารถเพื่อดําเนินกิจการตาง ๆ ใหบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่วางไว จึงมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งในการบริหารงาน (เปนหนึ่ง ไชยชิต, 2536, หนา 22 
อางถึงใน ศุภกิจ อัครเบญจพล, 2543, หนา 15) ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกที่
เกิดจากการไดรับตอบสนองตอความตองการของตนเองอยางดีหรือสมบูรณที่สุดของบุคคล ที่มีตอ
งานอันเปนผลเนื่องมาจากแรงจูงใจหรือส่ิงจูงใจ ที่ไดรับจากองคการ ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ
ต้ังใจ เกิดความผูกพันและเต็มที่จะปฏิบัติงานนั้น ใหบรรลุตามจุดมุงหมายและเกิดประโยชนสูงสุดกับ
องคการ ฉะนั้นผูศึกษาคนควาจึงมีความเห็นวาการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพสูงสุดจะตองขึ้นอยู
กับความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งจะมีผลมาก จากปจจัยตาง ๆ ในการจูงใจ ผูวิจัยจึงไดเลือกใช
ทฤษฎีปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุนของ เฟรเดอริก เฮอรซเบอรก (Frederick Herzberg) เพื่อเปนแนวทาง
ในการศึกษาวิจัยตอไป 
 ทฤษฎีจูงใจของ เฟรดเดอริก เฮรชเบิรก (Frederick Herzberg)   
 จันทรานี (2545, หนา 210 อางถึงใน ชลิล ปาลเดชพงศ, 2548, หนา 11) ไดกลาววา    
เฟรดเดอริก เฮรชเบิรก (Frederick Herzberg) เปนศาสตราจารย หัวหนาภาควิชาจิตวิทยาแหง
มหาวิทยาลัย Western Reserve  เขาไดทําการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทาํงานของมนษุยเพือ่ทีจ่ะ
หาคําตอบที่วา “ผูปฏิบัติงานตองการอะไรจากงานของเขา” และเพื่อพิสูจนสมมติฐานที่วา “ปจจัยที่
จะนําไปสูทัศนคติในทางบวกและปจจัยที่นําไปสูทัศนคติในทางลบในการปฏิบัติงานแตกตางกัน”  
  วราพร มะโนเพ็ญ (2551, หนา 7) ไดกลาวถึงทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน ของ เฟรดเดอริก 
เฮรชเบิรก (Frederick Herzberg) ไววา เฟรดเดอริกเฮรชเบิรก (Frederick Herzberg) ไดทาํการศกึษา
ปจจัยภายนอกที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจของคนในองคการ ดังนี้ 
  ปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivation Factors) เปนปจจัยจูงใจซึ่งเปนสาเหตุ
แหงความพอใจในการทํางาน ไดแก 
  1.  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Working Performance) 
  บรรยงค โตจินดา (2545, หนา 255 อางถึงใน ชลิล ปาลเดชพงศ, 2548, หนา 13) ไดกลาววา
ลักษณะของงานเหมาะสมตอความสามารถ นาสนใจ มีลักษณะทาทายความสามารถที่จะทําให
สําเร็จไดดวยตนเอง เปนงานที่เปดโอกาสใหใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคได กลาวคือลักษณะงาน
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เปนสิ่งที่จูงใจบุคคลได ถาผูบริหาร หรือหัวหนางานไดใชการจูงใจ เชน การใชเทคนิคในการ
มอบหมายงาน ใหงานโดยตรงกับความสามารถของบุคคล ตรงกับความชอบหรือความถนัดของคน 
รวมทั้งการมอบหมายงานที่มีลักษณะไมยากเกินความสามารถของผูปฏิบัติงาน หรือไมมีปริมาณ
มากเกินไป รวมทั้งการมอบหมายงานอยางเปนธรรม 
  อัญชลี ปริญญาขจร (2549, หนา 11) ไดกลาววา ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้น
ข้ึนอยูกับการไดปฏิบัติงานที่พึงพอใจ ลักษณะของงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกผูปฏิบัติ จะตอง
ทาทายความรูความสามารถ ไมซ้ําซากจําเจ และสรางความรูสึกวามีความกาวหนาในอาชีพการงาน 
  วราพร มะโนเพ็ญ (2551, หนา 7) ไดกลาววา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึงงานที่มี
ความนาสนใจและทาทายในการทํางาน งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความถนัดหรือตรงกับความรูที่
จบการศึกษามา ความเหมาะสมของปริมาณงาน มีความเปนอิสระในระหวางปฏิบัติงานโดย
สามารถคิดและตัดสินใจในการทํางานไดเอง 
  ณฐาภรณ ซื่อมาก (2551, หนา 25) ไดกลาววา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work It self) 
หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหตองลงมือทําหรือเปน
งานที่ตองมีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพังผูเดียว 
  จากความหมายขางตน สรุปไดวา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่มีความ 
นาสนใจ มีความเหมาะสมตอความสามารถ ไมซ้ําซากจําเจ และสรางความรูสึกวามีความกาวหนา
ในอาชีพการงานงาน โดยตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหตองลงมือทําหรือเปนงานที่
ตองมีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพังผูเดียว 
  2.  ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement) 

บรรยงค โตจินดา (2545, หนา 255 อางถึงใน ชลิล ปาลเดชพงศ, 2548, หนา 12) ไดกลาววา 
เมื่อบุคคลไดปฏิบัติงาน หรือทําอะไรไดสําเร็จก็จะมีความรูสึกภาคภูมิใจวาไดทํางานสําเร็จ ซึ่งจะ
ทําใหมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานนั้นซึ่งงานเหลานั้นไดแก งานที่ทําใหเกิดผลสําเร็จ งานที่มี
มาตรฐานสูง งานที่ยุงยาก 

ชลิล ปาลเดชพงศ (2548, หนา 13) ไดกลาววา โอกาสที่จะทํางานไดสําเร็จ เมื่อทําได
สําเร็จกอจะเกิดความพึงพอใจและเปนการกระตุนที่จะทํางานอยางอื่นตอไปองคประกอบนี้มี
บทบาทในการสรางแรงจูงใจเปนอยางมาก ซึ่งสอดคลองกับ McClelland (อางถึงใน ชลิล ปาลเดชพงศ, 
2548, หนา 26) กลาววาแรงจูงใจที่ สําคัญที่สุดของมนุษยก็คือ แรงจูงใจใผสัมฤทธิ์ จึงให
ความสําคัญมากกวาแรงจูงใจอื่น ๆ ผูที่จะทํางานไดอยางประสบผลสําเร็จจะตองมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ในระดับสูง ความสําเร็จของงานจะทําไดโดยการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปน
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สําคัญเมื่อแตละบุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงก็จะสามารถทํางานไดสําเร็จและชวยใหผลการ
ปฏิบัติงานที่ไดออกมานั้นมีประสิทธิภาพเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด 

อัญชลี ปริญญาขจร (2549, หนา 11) ไดกลาววา ความสําเร็จของงาน (Achievement) 
หมายถึง ความสําเร็จที่ไดรับปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาเขาทํางานสําเร็จ หรือมีความตองการที่จะ
ทํางานใหสําเร็จ 

วราพร มะโนเพ็ญ (2551, หนา 7) ไดกลาววา ผลสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง 
การที่บุคคลสามารถทํางานไดประสบความสําเร็จ มีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ รูจัก
ปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น และเมื่องานสําเร็จจะเกิดความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง 

ณฐาภรณ ซื่อมาก (2551, หนา 25) ไดกลาววา ความสําเร็จในการทํางาน หมายถงึ การทีบุ่คคล
สามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึก
พอใจในผลสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง 

จากความหมายขางตน สรุปไดวา ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคคล
สามารถทํางานไดประสบความสําเร็จ สามารถแกปญหาตาง ๆ ได รูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น เมื่อ
ผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจในงานนั้นอยางยิ่ง และเปนการกระตุนที่จะทํางานอยางอื่น
ตอไป 

3.  ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) 
เสนาะ ติเยาว (2543, หนา 216 อางถึงใน ชลิล ปาลเดชพงศ, 2548, หนา 13) ความรับผิดชอบ 

ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา มีการควบคุมนอยที่สุดเพราะความเชื่อในความสามารถ 
หรือเกิดขึ้นจากการที่ไดรับหนาที่เปนผูนําผูปฏิบัติอ่ืน ๆ และงานที่ไดรับผิดชอบนั้นตองเปนงานที่
ยาก และทาทายความสามารถของผูทํางาน  

อัญชลี ปริญญาขจร (2549, หนา 11) ไดกลาววา ความรับผิดชอบ (Responsibility) เมื่อ
บุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขา จะชวยใหเขาเกิดความ
ผูกพัน บุคคลตองการมีโอกาสที่จะรับผิดชอบ 

วราพร มะโนเพ็ญ (2551,หนา 7) ไดกลาววา ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถงึ 
การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบและใหมีอํานาจอยางเต็มที่ ไมควบคุมอยางเข็มงวดจนขาดอิสระ
ในการทํางาน มีสวนรวมในการกําหนดแผนงานและแนวทางในการปฏิบัติงาน และการไดรับความ
เชื่อถือและไววางใจในงานที่รับผิดชอบ  
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ณฐาภรณ ซื่อมาก (2551, หนา 25) ไดกลาววา ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถงึ 
ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจรับผิดชอบ
อยางเต็มที่ไมมีการตรวจ หรือควบคุมอยางใกลชิด 

จากความหมายขางตน สรุปไดวา ความรับผิดชอบ หมายถึง การไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบ และมีอํานาจอยางเต็มที่ในการทํางาน จากผูบังคับบัญชา โดยไมมีการตรวจ หรือ
ควบคุมอยางใกลชิด 
 4.  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition)     

เสนาะ ติเยาว (2544, หนา 215 อางถึงใน ชลิล ปาลเดชพงศ, 2548, หนา 12-13) การไดรับ
ความยอมรับนับถืออันเนื่องมาจากการทํางาน เชน เปนงานที่ตองใชความสามารถเปนพิเศษ และ
ไดกลาวถึงความรูสึกวาการไดรับการยอมรับนับถือ คือ องคการเห็นความสําคัญของผูปฏิบัติงาน 
ใหเกียรติ ใหความสําคัญ 

อัญชลี ปริญญาขจร (2549, หนา 11) ไดกลาววา การยอมรับนับถือ (Esteemed) เปนผล
มาจากความสําเร็จ เชน การชมเชยดวยคําพูด หรือการเขียนเปนลายลักษณอักษร 

วราพร มะโนเพ็ญ (2551, หนา 8) ไดกลาววา การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง 
การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจะผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาภายใน
หนวยงาน รวมทั้งการยกยองชมเชยและการแสดงความยินดีภายในองคการ รวมทั้งการไดรับ
รางวัลตอบแทนความชอบในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับ มาสโลว (Maslow) (อางถึงใน วราพร 
มะโนเพ็ญ, 2551, หนา 6) ที่กลาววา ความตองการไดรับการยกยองนับถือ คือ ความตองการที่จะ
มีเกียรติยศ ไดรับการเคารพยกยองในสังคม ตองการใหผูอ่ืนยอมรับนับถือวาเปนบุคคลที่มีคุณคา 
มีความสามารถ ความตองการในขั้นนี้มีความเขมขนสูงกวาความตองการดานสังคม 

ณฐาภรณ ซื่อมาก (2551, หนา 25) ไดกลาววา การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนับถือนี้
อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดีการใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่ทําให
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

จากความหมายขางตน สรุปไดวา การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการ
ยอมรับนับถือไมวาจะผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาภายในหนวยงานอัน
เนื่องมาจากการทํางาน อาจอยูในรูปแบบการยกยองชมเชยดวยคําพูด หรือการเขียนเปนลาย
ลักษณอักษร 
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 5.  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) 
  วราพร มะโนเพ็ญ (2551, หนา 8) ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) 
หมายถึง เมื่องานประสบความสําเร็จก็ไดรับการตอบสนองในเรื่องของการไดรับเลื่อนขั้น เลื่อน
ตําแหนงใหสูงขึ้น รวมทั้งการมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ตนเองใหมีศักยภาพในการทํางานมากขึ้น 
 ชลิล ปาลเดชพงศ (2548, หนา 13) ไดกลาววา โอกาสที่จะกาวหนาในการเลื่อนขั้นหรือ
ตําแหนง เปนการกระตุนใหคนพยายามทํางานอยางเต็มความสามารถ หรือเพิ่มสมรรถภาพของ
ตนเองเพื่อความสําเร็จในการงาน วิชัย แหวนเพชร  (2543, หนา 88-89 อางถึงใน ชลิล ปาลเดชพงศ, 
2548, หนา 13) ไดอธิบายเพิ่มเติมวา การสงเสริมความกาวหนาในอาชีพใหพนักงานเปนการสราง
ขวัญและกําลังใจใหพนักงานเปนอยางดี และเปนการจูงใจใหพนักงานทํางานกับองคการอยาง
ตอเนื่อง ดังนั้นผูบริหารจึงควรเรงสงเสริมและจัดทําสายความกาวหนาในอาชีพเพื่อใหบุคลากรไดรู
เสนทางการพัฒนาของตนเอง 

อัญชลี ปริญญาขจร (2549, หนา 11) ไดกลาววา ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
(Advancement) แตละบุคคลได รับความกาวหนาโดยการพัฒนาให เกิดทักษะใหม  ๆ  มี
ความสามารถและเต็มใจที่จะเพิ่มพูนความรู 

แอลเดอรเฟอร (Alderfer’s) อางถึงใน ณฐาภรณ ซื่อมาก, 2551, หนา 27 ไดกลาววา 
ความตองการกาวหนาและเติบโต (Growth) ความตองการชนิดนี้จะเปนความตองการที่เกี่ยวกับ
เร่ืองราวของการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงฐานะ สภาพการทํางานและการเติบโตกาวหนาของคนผู
ทํางาน ความตองการอยากเปนผูมีความคิดริเร่ิมบุกเบิก มีขอบเขตอํานาจขยายกวางออกไปเรื่อย 
ๆ และการพัฒนาการเติบโตดวยความรูความสามารถตางก็เปนความตองการประเภทนี้ สําหรับ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคกรนั้น ความตองการที่จะไดรับความรับผิดชอบเพิ่มข้ึนหรือความ
ตองการอยากไดทํากิจกรรมใหม ๆ ที่มีโอกาสใชความสามารถใหม ๆ และไดมีโอกาสเขาไปสัมผัส
กับงานใหม ๆ อีกหลายดานมากขึ้น เหลานี้ลวนจัดอยูในประเภทความตองการกาวหนาและเติบโต
ทั้งสิ้น ความตองการประเภทนี้จะเปรียบเทียบไดกับความตองการที่จะไดรับความจําเปนทางใจและ
ความสําเร็จตามความนึกคิดทุกอยางของมาสโลว (Maslow) นั่นเอง 

จากความหมายขางตน สรุปไดวา ความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง เมื่องาน
ประสบความสําเร็จ ก็ไดรับการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น รวมทั้งการมีโอกาสไดศึกษา หรือ
ไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพในการทํางานมากขึ้น เพื่อความสําเร็จในงาน 
การสงเสริมความกาวหนาในอาชีพใหพนักงานเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงานเปนอยางดี 
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เฟรเดอริก เฮรชเบิรก (Frederick Herzberg) พยายามชี้ใหนักบริหารเขาใจวา ปจจัย
บํารุงรักษาเปนสิ่งสกัดกั้นไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจในการทํางานเทานั้น แตไมสามารถสราง
แรงจูงใจใหเกิดขึ้นได ดังนั้นควรใชปจจัยจูงในที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน เพื่อสรางแรงจูงใจใน
การทํางาน ทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และไมลาออกจากองคการ 

 
การตัดสินใจลาออก 

การเปลี่ยนงาน หรือลาออกของบุคลากรอาจกอใหเกิดผลกระทบตาง ๆ ทั้งตอองคการตัว
บุคคล และตอสังคม ผลกระทบที่เกิดขึ้นเปนไดทั้งทางบวก และทางลบ ดังนั้นผูบริหารในองคการ
ควรทําความเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมเปลี่ยนงาน และตองหาวิธีการในการจัดการเกี่ยวกับ
กระบวนการยายงาน หรือลาออกอยางเหมาะสม ซึ่งอาจกลับเปนผลดีตอองคการก็ได 

ความหมายของการตั้งใจลาออกจากงาน และการลาออก 
มีนักวิชาการหลายทานไดใหนิยามความหมายของการตั้งใจลาออกจากงาน และการ

ลาออกไวดังนี้ 
โมลเดลย (Mowday, 1981 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 6) กลาววา การ

ต้ังใจลาออกเปนความรูสึกไมพึงพอใจที่จะเปนพนักงานขององคการอีกตอไป โดยมีอิทธิพลมาจาก
ความรูสึกที่มีตองาน และปจจัยที่ไมเกี่ยวของกับงาน ซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง หรือการลาออก
จากงานที่ทําอยู 

สเตียร และพอรเทอร (Steers and Porter, 1984 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, 
หนา 6) ไดใหความหมายของการตั้งใจลาออกจากองคการวา เปนความพรอมที่จะกระทํา
พฤติกรรมการลาออกจากงานในอนาคต 

เทท และ เมเยอร (Tett And Meyer, 1993 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 6) 
ใหความหมายวาการตั้งใจลาออกหมายถึง การไตรตรองอยางรอบคอบที่อยากจะออกจากองคการ 
ซึ่งเปนกระบวนการสุดทายของความคิดในการผละงาน (Withdrawal Cognitive) 

เฟอรรี (Ferris) และคณะ (1996 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 6) กลาววา 
การตั้งใจลาออก หมายถึงความตองการที่จะลาออกจากองคการของพนักงาน โดยยังไมไดลาออก
จริง แตเมื่อรูสึกเชนนั้นแลวก็อาจสงผลใหลาออกจริงไดในอนาคต 

แวนเดนเบิรก และ เนลสัน (Vandenberg and Nelson, 1999 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 
2552, หนา 6) กลาววา การตั้งใจลาออก หมายถึง การที่บุคคลมีการประมาณความเปนไปไดที่จะ
ออกไปจากองคการอยางถาวรในเวลาหนึ่งในอนาคตอันใกล 
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ลาฮิม (Rahim, 2001 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 6) อธิบายวา การตั้งใจ
ลาออกจากงานเปนระดับความคิดของพนักงานที่จะลาออกจากองคการอยางสมัครใจ 

ภิญโญ เสือพิทักษ (2541 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 6) ใหนิยามการ
ต้ังใจลาออกจากองคการวา หมายถึง การที่พนักงานมีความคิดและการตั้งใจที่จะลาออกจาก
องคการ เมื่อมีทางเลือกอื่นที่ดีกวา รวมทั้งความคิด และการตั้งใจที่จะโยกยายไปทํางานยัง
หนวยงานอื่น หรือลาออกจากการเปนพนักงาน เพื่อไปทํางานในองคการอื่น 

เบญจพร ถีระรักษ (2547 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 6) ใหความหมาย
ของการตั้งใจลาออกวา หมายถึง ระดับความมุงหวัง หรือระดับความตองการของพนักงานที่จะ
ส้ินสุดสภาพการเปนสมาชิกขององคการที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบันโดยสมัครใจ 

สุภาพร แสงดาว (2549 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 7) ใหความหมาย
วาการตั้งใจลาออก หมายถึง ความตองการของบุคคลที่จะลาออกจากองคการที่ปฏิบัติงานอยูใน
ปจจุบันอยางสมัครใจ 

ทิพยสุดา เมธีพลกุล (2550 ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 7) ใหความหมายของการ
ต้ังใจลาออกวา หมายถึง เจตคติของพนักงานที่จะลาออกโดยความสมัครใจ โดยมีการวางแผนถึง
ความเปนไปได และความคุมคาของงานใหมในองคการอื่น กอนที่จะตัดสินใจลาออกจากองคการ
ในปจจุบัน 

โมบลี (Mobley, 1982 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 7) ไดใหความหมาย
ของการลาออกวา หมายถึง การที่พนักงานขององคการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการนั้น 
ซึ่งการสิ้นสภาพการเปนสมาชิก แบงไดเปน 2 ประเภท คือ 

1. การลาออกโดยสมัครใจ คือ การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการโดย
พนักงานเปนผูจัดการเอง 

2.  การลาออกโดยไมสมัครใจ คือ การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการ โดย
องคการเปนผูจัดการ และหมายรวมถึง การเกษียณอายุ และการตาย 

ไพรส (Price, 1997 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 7) ไดใหคํานิยามของ
การลาออกวา หมายถึง ระดับของการเคลื่อนไหวขามขอบเขตการเปนสมาชิกของสังคม โดยเนนถึง
การเคลื่อนไหวของบุคคลขามขอบเขตการเปนสมาชิกขององคการ คํานิยามนี้เนนการลาออกวามี
ลักษณะเปนพลวัต (Dynamic) 

เสนาะ ติเยาว (2545 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 7) ไดใหความหมาย
ของการลาออกวา การลาออกเปนการหมุนเวียนของแรงงาน 
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ภราดี บุตรศักดิ์ศรี (2540 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 7) ไดอธิบายถึง 
การลาออกในความหมายทางดานจิตวิทยาไว ดังนี้ 

การลาออก ในความหมายทั่วไป หมายถึง การหาคนใหมมาทํางานแทนคนที่ลาออก 
การลาออก ในความหมายที่เฉพาะเจาะจง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสภาพการเปน

สมาชิกขององคการ จากองคการหนึ่งไปยังอีกองคการหนึ่ง 
จากความหมายของการตั้งใจลาออกจากงานดังกลาว สรุปไดวาการตั้งใจลาออกจาก

งานหมายถึง ระดับความคิดของบุคลากรที่มีตอการสิ้นสุดสมาชิกภาพของการเปนบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยนเรศวรในอนาคต สวนการลาออก หมายถึง การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกของ
มหาวิทยาลัยนเรศวร โดยสมัครใจ และไมสมัครใจ ซึ่งเปนผลทําใหตองลาออกจากองคการหนึ่งไป
ยังอีกองคการหนึ่ง  

ประเภทของการตั้งใจลาออก 
พอรทเตอร (Porter) และคณะ (1974 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 8) ได

แบงประเภทการตั้งใจลาออก ออกเปน 4 ประเภท คือ 
1.  การลาออกที่เกิดจากความประสงคของบุคคล (Voluntary Individual Initiated 

Turnover) หมายถึง การที่บุคคลออกจากองคการเดิม เนื่องจากความตองการของบุคคลเองโดยไม
ถูกใครบังคับ 

2.  การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคของบุคคล (Involuntary Individual 
Initiated Turnover) หมายถึง การที่บุคคลลาออกจากองคการเดิม เนื่องจากแรงกดดันเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมของบุคคลเอง ถึงแมวาตัวบุคคลยังคงตองการทํางานอยูกับองคการนี้ ในขณะที่
องคการนี้ก็ยังคงตองการใหบุคคลทํางานอยู เชน ลาออกเพื่อตองการเลี้ยงดูบุตร 

3.  การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคขององคการ (Involuntary Organization 
Initiated Turnover) หมายถึง การที่องคการมีความจําเปนตองลดจํานวนพนักงานลง จึงจําเปนตอง
ปลดพนักงานออก 

4.  การลาออกที่เกิดจากความประสงคขององคการ (Voluntary Organization Initiated 
Turnover) หมายถึง การที่องคการใหบุคคลสิ้นสภาพเปนสมาชิกเนื่องจากความไมมีประสิทธิภาพ
ของบุคคล 
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ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตั้งใจลาออก 
โมลเดลย (Mowday) และคณะ (1981 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 8) กลาว

วา การที่พนักงานจะมีการตั้งใจที่จะคงอยู หรือลาออกจากองคการ เปนผลมาจาก 2 จจัยใหญ ๆ 
คือ 

1. ความรูสึกของพนักงานที่มีตองาน (Affective Responses to the Job) สามารถ
นําไปสูพฤติกรรมการตั้งใจที่จะลาออก และกอใหเกิดพฤติกรรมการลาออกได เชน ความพึงพอใจ
ในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) ความผูกพันตองาน เปน
ตน แตในขณะเดียวกัน ความรูสึกเหลานี้ก็สามารถชวยลดการตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานได
ดวย เชนกัน 

2. ปจจัยที่ไมเกี่ยวของกับงาน (Non-work) เชน การทดลองงาน ความตองการ
แรงงานความจําเปนในชีวิตสมรส ความผูกพันในครอบครัว การฝกงาน ฯลฯ เปนสิ่งที่สามารถเพิ่ม 
หรือลดการตั้งใจที่จะลาออก หรือคงอยูตอในองคการของพนักงานได 

ผลกระทบจากการลาออก 
การลาออกจากงานนับเปนเรื่องที่สําคัญในชีวิตการทํางานของพนักงาน ลูกจางตองใช

การพิจารณาอยางรอบคอบในการตัดสินใจลาออกจากงานที่ทําอยู ดังนั้นหากพนักงานมีความ
ต้ังใจที่จะลาออกจากงานแลว แสดงใหเห็นวาพฤติกรรมเชนนี้ไมใชพฤติกรรมปกติของพนักงาน 

แลนดี่ (Landy, 1985 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 8) กลาววาการ
ลาออกจากงานเปนการเปลี่ยนวิถีชีวิตของพนักงาน พนักงานตองคํานึงถึงความรับผิดชอบที่มีอยู 
และตองพรอมที่จะเรียนรู และปรับตัวใหเขากับสภาพการทํางานในที่ทํางานใหม นอกจากนั้นผูที่
ลาออกจากงานยังจะตองคํานึงถึงปจจัยอื่น ๆ ที่ไกลออกไป และไมเกี่ยวกับงาน เชน ความ
รับผิดชอบสวนตัว สถานที่ทํางาน และสภาพการจางงานในตลาดแรงงานอีกดวย (จุฑารัตน แสง
สุริยันต, 2549 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 9) 

การลาออกเปนพฤติกรรมในระดับองคการ เมื่อพนักงานมีการลาออกกอใหเกิดผลกระทบ
ตอองคการหลาย ๆ ดานดังนี้ (สกาวรัตน อินทุสมิต, 2543 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, 
หนา 9) 

1.  เพิ่มคาใชจายในการสรรหา และการตัดสินเลือกพนักงาน เมื่อมีพนักงาน
ลาออกองคการจําเปนตองมีการสรรหา และคัดเลือกบุคลากรอื่นเขามาปฏิบัติหนาที่แทนตําแหนงที่
วางลงกระบวนการในการสรรหา คัดเลือกจนถึงขั้นสุดทาย คือ การตกลงจางงานนั้น ตองใชกําลัง
งานและคาใชจายจํานวนมาก 
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2.  คาใชจายในการฝกอบรม และพัฒนาพนักงาน พนักงานใหมที่เขามาทํางานใน
องคการจะไมสามารถปฏิบัติงานไดทันที และไมสามารถปฏิบัติงานไดดีเทากับพนักงานเกาคนอื่น ๆ
พนักงานใหมตองผานการฝกอบรม และผานการเรียนรูงานกอน เพราะการฝกอบรม และพัฒนา
บุคคลมีจุดมุงหมาย เพื่อเพิ่มความสามารถของบุคคลใหสามารถปฏิบัติงานโดยบรรลุเปาหมาย
ขององคการอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นพนักงานใหมยังตองการเวลาชวงหนึ่งสําหรับการ
ปรับตัวใหเขากับสภาพการทํางาน ซึ่งเปนการสูญเสียขององคการอยางหนึ่งนอกเหนือจาก
คาใชจายในการฝกอบรม และพัฒนาทักษะตาง ๆ 

3.  ความวุนวายยุงเหยิงในการปฏิบัติงาน การลาออกของพนักงานจะกอใหเกิด
คาใชจายแกองคการในรูปของความวุนวายยุงเหยิงในการปฏิบัติงาน ทําใหข้ันตอนการทํางานเสีย
ระบบขาดความตอเนื่อง และทําใหผลผลิตสูญเสียไปจนกวามีพนักงานใหมเขามารับหนาที่แทน
หนวยงานตาง ๆ พนักงานจะทํางานรวมกัน มีการประสานงานเมื่อพนักงานคนใดคนหนึ่งลาออก
ยอมสงผลกระทบตองานในความรับผิดชอบของบุคคลอื่น และทําใหประสิทธิภาพการทํางาน
โดยรวมลดลง 

4.  การทําใหสมาชิกคนอื่น ๆ ในองคการเสียขวัญ การลาออกของพนักงานที่เปนที่
รูจัก หรือ พนักงานที่มีตําแหนงสูงมีความสําคัญในองคการจะสงผลใหบุคคลอื่น ๆ เกิดความไม
แนใจที่จะทํางานตอไป ขวัญเสีย มีทัศนคติที่ไมดีตอองคการ และเริ่มหาหนทางที่จะไปทํางานใน
องคการอื่น 

5.  เกิดภาพพจนไมดีกับองคการ องคการที่มีการลาออกของพนักงานในอัตราสูง 
จะทําใหภาพพจนขององคการในสายตาสาธารณชนเสียไป 

6.  ลดคุณภาพการติดตอส่ือสาร และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุม เมื่อมี
การลาออกปริมาณการติดตอส่ือสารภายในหนวยงานจะมีมากขึ้นเพื่อสอนงาน และฝกพนักงาน
ใหม เขามาปฏิบัติงานในองคการ แตคุณภาพของการสื่อสารจะลดลง เพราะพนักงานใหมไม
สามารถจะรับ-สง ขาวสารขอมูลไดอยางถูกตองชัดเจน 

โมลเดลย (Mobley, 1982 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 10) ไดกลาวถึง
ผลกระทบในดานตาง ๆ ที่เกิดจากการลาออกมีดังตอไปนี้ 

1.  ผลตอองคการ 
1.1 ผลดี 

1.1.1 ในบางครั้งการมีคนลาออกจากองคการไป อาจทําใหไดคนใหมที่
ดีกวา หรือมีประสิทธิภาพมากกวาเขามาทดแทนที่ 
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1.1.2 กอใหเกิดความรู แนวความคิด เทคโนโลยีใหม ๆ ซึ่งเปนผลมาจาก
การรับคนใหมที่มีความรูความสามารถ นอกจากนี้การที่คนในองคการมีการลาออกมากจะเปนการ
กระตุนใหผูบริหารพยายามหาวิธีการในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการในทางที่ดีข้ึน 

1.1.3 เปนการลดพฤติกรรมผละงานตาง ๆ ที่ไมพึงปรารถนาในกรณีที่บุคคลมี
ความตองการลาออก แตไมสามารถจะทําไดเนื่องจากเหตุผลบางประการ เชน ไมมีทางเลือก มีความ
จําเปนทางครอบครัว บุคคลเหลานี้จะแสดงออกถึงพฤติกรรมผละงานในรูปแบบตาง ๆ เชน การ
ขาดงาน การทอแท เฉื่อยชา ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง ดังนั้นถาบุคคลประเภทนี้มีโอกาสใน
การลาออก จะทําใหพฤติกรรมการผละงานในรูปแบบตาง ๆ ลดนอยลง 

1.1.4 เปนการลดความขัดแยงในองคการ ในกรณีที่เกิดความขัดแยงขึ้นใน
องคการและเปนเรื่องที่ยากที่จะแกปญหาได การลาออกจะเปนวิธีสุดทายที่นํามาใชในการแกปญหา
เกี่ยวกับขอขัดแยง ซึ่งอาจจะเปนทั้งผลดีตอองคการ และตอบุคคลที่เกี่ยวของ 

1.2 ผลเสีย 
1.2.1 เปนการสิ้นเปลืองคาใชจายทั้งทางตรง และทางออม คาใชจายทางตรง 

ไดแก ใชจายในการรับสมัคร คัดเลือก และฝกอบรมคนใหมที่เขามาแทนที่ สวนคาใชจายทางออม 
ไดแก ผลผลิต และประสิทธิภาพที่ลดลงในระหวางฝกคนใหม เพื่อเขามาแทนที่คนเดิม 

1.2.2 ถาคนที่ลาออกจากองคการไปเปนผูที่มีความชํานาญ มีความสามารถสูง
จะเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานขององคการ และอาจกอใหเกิดความเสียหายได 

1.2.3 ผลกระทบตอรูปแบบของกลุมสังคม และการติดตอส่ือสารในองคการ 
ถาผูที่ลาออกไปเปนศูนยกลางของการติดตอส่ือสาร หรือเปนผูที่มีบทบาทสําคัญของกลุม การ
ลาออกของเขาจะมีผลกระทบตอคนที่ยังอยูในแงที่ทําใหปริมาณงานมากขึ้น และผลงานอาจจะ
ดอยประสิทธิภาพลง 

1.2.4 ทําใหขวัญ และกําลังใจของคนที่ยังอยูในองคการลดลง การลาออก
ของผูหนึ่งอาจจะมีผลตอทัศนคติของคนที่เหลืออยู ซึ่งจะมีผลทําใหอัตราการลาออกสูงขึ้น เนื่องจาก
ขวัญ และกําลังใจไมดี และในอีกดานหนึ่งทําใหเขาทราบวามีทางเลือกอื่น ๆ ที่เกี่ยวกับงานใหมอีก
มากมายในขณะที่แตเดิมไมเคยสนใจที่จะเปลี่ยนงานใหม นอกจากนี้ยังทําใหคนสวนใหญได
ตระหนักถึงเหตุผลตาง ๆ ที่ทําใหเกิดความตองการลาออก 

1.2.5 ทําใหเกิดวิธีการแกปญหาที่ไมเหมาะสม การที่มีการลาออกมากทํา
ใหเกิดมีนโยบาย หรือการควบคุมเกิดขึ้น ซึ่งอาจจะไมเหมาะกับสถานการณ หรือไมตรงกับสาเหตุที่
แทจริง 
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1.2.6 ทําใหเสียโอกาสที่ดี การลาออกของบุคลากรในองคการ อาจจะเปน
สาเหตุใหองคการตองระงับ หรือเลื่อนโครงการที่สําคัญ ๆ หรือโครงการที่ดี เนื่องจากขาดบุคลากรที่
มีความรูความสามารถ 

2.   ผลตอบุคคล 
2.1 ผลดี 

2.1.1 บุคคลที่ลาออกจากงานไปอาจจะไดรับการจูงใจที่ดีกวาจากองคการ
ใหม ซึ่งอาจจะเปนในรูปของรายได หรือผลประโยชนตอบแทนที่มากขึ้น เปนงานที่ทายความรู 
ความสามารถมากกวาเดิม มีความกาวหนาในหนาที่การงานสูงขึ้น สภาพการทํางานดีข้ึน เปนตน 

2.1.2 ผูที่ประสบความสําเร็จในการลาออก หรือผูที่ไดรับเลือกใหเขาทํางาน
ใหมจะมีความรูสึกเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้น และมีผลทําใหประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้นตามไป
ดวย นอกจากนี้การที่บุคคลไดพบวางานใหมมีความทาทายหลากหลายมากกวางานเดิม จะเปน
ตัวกระตุนในการทํางานไดเปนอยางดี 

2.1.3 ผลดีตอบุคคลที่ยังอยูในองคการ การที่มีคนลาออกไปจะเปนการเปด
โอกาสใหคนที่ยังอยูมีความกาวหนาในหนาที่การงานสูงขึ้น และการที่มีคนใหมที่มีคุณภาพสูงเขา
มาแทนที่คนเดิม จะเปนการชวยกระตุนใหคนที่ยังอยูมีชีวิตชีวามากขึ้น นอกจากนี้การที่มีคน
ลาออกจากงานจะมีผลทําใหคนที่ยังอยูเพิ่มความตั้งใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

2.2  ผลเสีย 
2.2.1 การที่มีการลาออกจากองคการไปจะมีผลทําใหคนที่ยังอยูพยายาม

หาเหตุผลวาอะไรเปนสาเหตุใหคนอื่น ๆ ตองลาออกจากงาน และทําใหเขาพยายามแสวงหาทางเลือก
ใหมตามไปดวย นอกจากนี้การที่เขาไดมีโอกาสรับรูสภาพความเปนจริงของหนวยงานใหม จะทาํให
เกิดทัศนคติที่ไมดีตองานเดิม 

2.2.2 คนที่จําเปนตองลาออกดวยเหตุผลอ่ืนที่ไมเกี่ยวกับงาน เชน มีความ
จําเปนตองยายภูมิลําเนา เหตุผลทางครอบครัว อาจจะทําใหเกิดความไมพอใจในงานใหมได 

2.2.3 การลาออกอาจทําใหสูญเสียผลประโยชนบางอยางที่ไดรับจาก
หนวยงานเดิม เชน ความอาวุโส ผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ 

2.2.4 การเปลี่ยนงานใหมอาจทําใหเกิดความเครียด ซึ่งถาไมสามารถจัดการ
กับความเครียดนั้นได จะทําใหเกิดผลกระทบตอความสัมพันธที่มีตอบุคคลอื่น และความสัมพันธ
ภายในครอบครัวได 
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2.2.5 ในดานครอบครัว การลาออกของบุคคลหนึ่งอาจจะมีผลกระทบตอ
ความกาวหนาในหนาที่การงานของอีกคนหนึ่งได 

3.  ผลตอสังคม 
3.1 ผลดี 

3.1.1 การเคลื่อนไหวยายแรงงานไปสูโรงงานใหม เปนความจําเปนสําหรับ
การพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ และการยายไปสูโรงงานที่ใหคาตอบแทนที่สูงขึ้น จะมีผลในการ
เพิ่มรายไดเฉลี่ยของประชากรดวย 

3.1.2 การที่บุคคลลาออกจากงานที่มีความตึงเครียด จะเปนการชวยลด
ภาระคาใชจายของสังคมที่จะตองใชจายในการดูแลรักษาสุขภาพทั้งดานรางกาย และจิตใจ ซึ่งเปน
ผลเนื่องจากความตึงเครียดในการปฏิบัติงาน 

3.2 ผลเสีย 
3.2.1 การที่มีคนลาออกจากงานไป จะมีผลทําใหคาใชจายในการผลิตสูงขึ้น 

ซึ่งมีผลทําใหราคาสินคาสูงขึ้นตามไปดวย 
3.2.2 ไมสามารถขยายการลงทุนได หนวยงาน หรือโรงงานที่ตองการขยาย

กิจการจะไมสามารถทําได เนื่องจากขาดแคลนบุคลากร 
นอกจากนี้ การลาออกยังสงผลติดตามมาอีกนานัปการ ดังที่ จุฑารัตน แสงสุริยันต (2549 

อางถึงในธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 12) กลาววาเปนการเพิ่มพูนตนทุนขององคการใน
ประเภทคาใชจายตอไปนี้ คือ 

1.  ตนทุนการจัดจางคน ไดแก การสิ้นเปลืองเวลา และภาระในกระบวนการสรรหา 
การทดสอบ และการสัมภาษณ เพื่อคัดเลือกคนเขาทดแทนคนที่ออกไป 

2.  ตนทุนการฝกอบรม ไดแก การเสียเวลาของหัวหนา ของฝายบุคคล และของตัวผูรับ
การฝกอบรมเอง 

3.  ผูเร่ิมตนเรียนรูงานใหม โดยปกติจะทํางานไดนอยกวาเงินเดือน หรือคาจางที่ไดรับ 
4.  ผูเร่ิมทํางานใหมจะมีโอกาสทํางานพลาด หรือทําใหเกิดความเสียหายจาก

อุบัติเหตุไดมากและทําใหอัตราการใชวัสดุอยางสิ้นเปลืองสูง 
5.  ชวงเวลาที่รอการหาคนใหมมาทดแทนคนเกา จะมีผลใหผลผลิตลดลง และไมได

ใชเครื่องจักร เครื่องมือเต็มกําลังคน 
6.  ตองมีการทํางานลวงหนา เนื่องจากการเขาออกงานมีมาก แตกอใหเกิดปญหา

การทํางานไมเสร็จทันตามกําหนดเวลาที่ลูกคาตองการโอกาสในการเลือกงานใหม 
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จากที่กลาวมาแลวขางตน สรุปไดวา การเขาทํางาน และการออกจากงานของบุคลากรที่
เกิดขึ้นจะนํามาซึ่งผลดี ผลเสียตอองคการ ตอบุคคล และตอสังคม ทั้งหลีกเลี่ยงได และหลีกเลี่ยง
ไมได โดยเฉพาะอยางยิ่งในแงของผลกระทบที่องคการจะไดรับมีมากกวาผลประโยชนที่จะไดจาก
การที่บุคลากรลาออกจากงาน ซึ่งจะกอใหเกิดปญหาแกองคการภายหลังได อาทิ คาใชจายในการ
รับสมัคร การฝกอบรม และการพัฒนา เปนตน (ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 13) 

3.5  ตัวแบบการลาออก 
ตัวแบบการลาออกมีหลายตัวแบบดวยกัน ซึ่งมีปจจัยตาง ๆ ที่คลายคลึงกัน และแตกตาง

กันตามแตละตัวแบบ โดยมีปจจัยโดยรวมที่ไมแตกตางกันมากนัก เชน ปจจัยสวนบุคคล และปจจัย
ดานองคการ ซึ่งมีองคประกอบยอย ๆ ตามแตละปจจัยที่คลายคลึงกัน 

1.  ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของ ไพรส (Price, 1977 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 
2552, หนา 13) ไดสรางตัวแบบการลาออกจากงาน โดยกําหนดตัวแปรที่มีความสัมพันธกับการ
ลาออกจากงาน โดยแสดงดังภาพ 2-1 

 
 
ภาพ 2-1 แสดงตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของ ไพรส (Price, 1977 อางอิงใน ธวัชชยั บุญเพิ่มราศรี,  

                  2552, หนา 13) 
ไพรส (Price) กลาววา คาตอบแทน (เงินเดือนที่ไดรับ) ความสามัคคีของพนักงาน ขอมูล

ขาวสารที่สงระหวางพนักงาน และวิธีการสื่อสารที่เปนทางการมีความสัมพันธทางบวกกับการลาออก 
แตการรวมอํานาจ เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบกับการลาออก และความพึงพอใจในงานกับ
โอกาสในการเลือกงานใหม เปนตัวแปรที่กําหนดวาบุคคลจะลาออกจากงานหรือไม กลาวคือ ถา
บุคคลมีความพึงพอใจในงานมาก จะเปลี่ยนงานนอย และความไมพึงพอใจในงานจะมีผลทําให
บุคคลตัดสินใจเปลี่ยนงาน ก็ตอเมื่อบุคคลมีโอกาสในการเลือกงานใหมสูง 
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2.  ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของ สเปกเตอร (Spector, 1996 อางอิงใน ธวัชชัย  
บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 14) ไดสรางตัวแบบการลาออกจากงานเกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ ในการ
ทํางาน โดยแสดงดังภาพ 2-2 

 
 
 
 
 
 
ภาพ 2-2 แสดงตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของ สเปกเตอร (Spector, 1996 อางถงึใน ธวัชชยั  

     บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 14) 
 

จากภาพ 2-2 แสดงใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ ในการทํางานที่นําไปสูการตั้งใจลาออก สงผล
ทําใหเกิดพฤติกรรมการคนหางาน เชน การสมัครงานอื่น การไปสัมภาษณงาน เปนตน และสุดทาย
นําไปสูการลาออก โดยพนักงานที่ไมพึงพอใจในปจจัยตาง ๆ ในการทํางานของตนก็จะเกิดการ
ต้ังใจที่จะลาออกจากงานนั้น และการตั้งใจนี้เองที่นําไปสูพฤติกรรมของการลาออก 

3.  ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของ ชุมพล เวสสบุตร (2535 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 
2552, หนา 14) เห็นวาลักษณะทางสังคม และเศรษฐกิจของบุคลากรมีความสัมพันธกบัปจจยั และ
เงื่อนไขตาง ๆ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้น ซึ่งอาจจะกอใหเกิดความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจ
ได หากบุคลากรนั้นเกิดความไมพึงพอใจในปจจัยและเงื่อนไขตาง ๆ ในการปฏิบัติงานเพียงสวนใด
สวนหนึ่ง หรือทั้งหมด ในขณะเดียวกันมีโอกาสที่จะเลือกงานใหมเกิดขึ้นพรอมกันแลว จะมีผลทํา
ใหบุคลากรตัดสินใจลาออก หรือเปลี่ยนงานไปทําใหองคการใหมได ดังภาพ 2-3 
 

 
 
 

 
 

ภาพ 2-3 แสดงตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของ ชมุพล เวสสบุตร (2535 อางองิใน ธวัชชัย        
                    บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 14) 
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จะเห็นไดวาลักษณะทางสังคม และเศรษฐกิจของบุคลากร ซึ่งไดแก รายไดที่บุคลากรไดรับ
สภาพบรรยากาศการปฏิบัติงานภายในองคการ หรือหนวยงาน เชน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
เพื่อนรวมงาน บทบาท และสถานภาพของตนเองในองคการ หรือหนวยงาน ฯลฯ ส่ิงเหลานี้จะเปน
ปจจัยที่ผลักดันจากภายในองคการ ซึ่งจะสงผลกระทบตอทัศนคติของบุคลากรในการปฏิบัติงาน
กลาวคือ หากมีปจจัยที่เปนแรงดึงดูดจากภายนอกองคการ เชน รายไดที่เพิ่มมากขึ้น โอกาส
กาวหนาในการปฏิบัติงาน ฯลฯ ก็จะทําใหบุคลากรสามารถที่จะตัดสินใจในการเลือกปฏิบัติงานใน
ที่ที่ตนพอใจ และนําไปสูการลาออกในองคการ หรือหนวยงานเดิม 

แนวทางการศึกษาเกี่ยวกับการลาออก 
1.  แนวทางการศึกษาทางดานพฤติกรรม (Behavioral Schools of Thought or Approach) 

เปนแนวทางการศึกษาที่กลาวถึงพฤติกรรมการลาออก โดยพยายามคนหาสาเหตุวาการลาออก
เกิดขึ้นไดอยางไร และสงผลกระทบตอองคการอยางไร นักวิชาการชื่อ ลาเวอร (Lawer, 1971 อางอิงใน 
ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 15) ไดกลาวถึงการลาออก คือการไมพอใจในการจาย
คาตอบแทน มักจะกอใหเกิดผลที่ตามมาหลายอยางดวยกัน ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึก2 
อยางดวยกัน คือ 

1.1  ความตองการคาตอบแทนสูงขึ้น จะทําใหพนักงานขององคการมีพฤติกรรมตาง ๆ 
ไดแก ปฏิบัติงานไมดี ผลปฏิบัติงานต่ํา มีการนัดหยุดงาน การรองทุกข และแสวงหางานใหมที่ให
คาตอบแทน และผลประโยชนสูง หรือมากกวา ซึ่งจะทําใหเกิดการขาดงานและการลาออกเปน
ลําดับตอมา 

1.2  ความดึงดูดใจในการทํางานต่ําลง หากเกิดความรูสึกนี้ข้ึน จะทําใหพนักงาน
ในองคการเกิดความไมพอใจในงาน จะมีผลใหเกิดความผิดปกติทางดานจิตใจ และสุขภาพจิตไมดี 
เปนผลใหขาดงาน และลาออกในที่สุด 

อยางไรก็ตาม หากสรุปวาความไมพอใจในการจายคาตอบแทนมีผลทําใหเกิดการลาออก
ของพนักงานเสมอไปนั้น คงจะเปนการสรุปที่ไมถูกตองนัก เนื่องจากยังคงมีปจจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ 
นอกเหนือจากคาตอบแทน เชน ลักษณะของงาน ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ความมั่นคง
ขององคการ ซึ่งอาจจะเปนปจจัยที่จะทําใหลาออกไดเชนกัน 

2.  แนวทางการศึกษาทางดานเศรษฐศาสตร (Economic Schools of Thought or 
Approach) เปนแนวทางการศึกษาที่กลาวถึงภาวะแรงงานในตลาดแรงงานเปนสาเหตุหนึ่งที่มีผล
ตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานในองคการ ซึ่งมีนักวิชาการหลาย ๆ ทานประกอบดวยโบเวย ฟรี 
และ บรูตัน (Bowey Fry And Bruton อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 15) ซึ่งทั้งหมด



35 
 

 

เห็นดวยกับคํากลาว เนื่องจากหากกิจการทางธุรกิจกําลังดําเนินไปอยางดีแลว มีการสรางงาน
จํานวนมาก มีผลใหอัตราการจางแรงงานสูงขึ้น โอกาสในการเปลี่ยนแปลงงานก็จะสูงขึ้นเชนกัน ถา
หากความตองการของแรงงานยังคงที่โอกาสในการเปลี่ยนแปลงก็จะต่ํา ดังนั้นอัตราของการลาออก
จะมีสวนสัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงของโอกาสในการเปลี่ยนแปลงงาน ฉะนั้นความสัมพันธ
ระหวางความไมพอใจกับการลาออกนั้น จะมีความสัมพันธกันอยางมากใน ชวงที่อัตราการวางงาน
ตํ่า นั่นคือหากภาวะของความตองการของตลาดแรงงานสูง ก็จะทําใหเกิดการตัดสินใจที่จะเปลี่ยน
งาน ในทางตรงกันขาม หากภาวะการวางงานสูง พนักงานจะตัดสินใจที่จะยังคงทํางานที่เดิมอยู
ตอไป 

3. แนวทางการศึกษาทางดานปจจัยที่เปนแรงผลักดัน และปจจัยที่เปนแรงดึงดูด (Push 
and Pull Approach) แนวทางการศึกษานี้นับวาเปนแนวทางการศึกษาที่ผสมผสานแนวความคิด
ทางดานพฤติกรรม และแนวคิดทางดานเศรษฐศาสตรเขาไวดวยกัน โดยกลาวถึงปจจัยที่ทําให
บุคลากรลาออกจากงานมี 2 ปจจัยดวยกัน จากการศึกษาของ ชิเรีย และ แวนเดนเบิรก (Shiliar & 
Freudenberg, 1982 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 15) คือ 

3.1 ปจจัยผลักดัน (Push Factors) หมายถึง ปจจัยภายในองคการที่มีผลตอการสราง
ความไมพอใจใหกับบุคคล ซึ่งเปนปจจัยที่ทําใหบุคคลลาออกในที่สุด เชน คาจางความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในหนวยงาน ขนาดขององคการ การสื่อสาร เปนตน 

3.2 ปจจัยดึงดูด (Pull Factors) หมายถึง ปจจัยภายนอกองคการ ซึ่งเปนปจจัยที่มา
ดึงดูดใหบุคคลมีการเคลื่อนยาย หรือลาออกจากองคการเดิมไปสูองคการใหม เชน ตลาดแรงงาน 
คาตอบแทนสูงกวา โอกาสกาวหนา เปนตน 

ปจจัยที่กลาวมาแลวนั้น โมลเบลย (Mobley, 1977 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, 
หนา 15) ไดเสนอวา ปจจัยผลักดันนั้น นับวาเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ ทําใหบุคคลคิด
ลาออกจากงาน หาทางเลือกหรือเปรียบเทียบระหวางงานในขณะเดียวกัน ปจจัยดึงดูดถือวาเปน
ปจจัยที่สําคัญที่สุด และมีสวนไมนอยตอการตัดสินใจ เนื่องจากเปนปจจัยที่บุคคลคาดหวังวาจะได
งานที่ดีกวาเดิม และมีความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งโดยปกติแลว พนักงานมักจะลาออกจากงาน
เมื่อเขาไดงานใหมที่จายคาจาง หรือคาตอบแทนสูงกวาเดิม 

นอกจากนี้หัวหนางานก็มีสวนในความสัมพันธตอแนวโนมการลาออก หัวหนางานที่ทํางาน
กับพนักงานคนไทยนั้น จะตองรูถึงพฤติกรรมอันเปนการเฉพาะถึงความชอบ และไมชอบของ
คนงานคนไทย เชน ตองรูวาพนักงานคนไทยชอบระบบความสัมพันธสวนตัว นิยมระบบพีน่องพรรค
พวก นับถืออาวุโส นับถือผูใหญ ตองการใหผูใหญเขาใจถึงปญหาของตน และหยิบยื่นความ
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ชวยเหลือให โดยไมตองรองขอ มีความรูสึกรวมกับพนักงานในกลุมเดียวกัน แมวาตนจะไมไดเปน
ผูรับผลนั้นโดยตรง ชอบความเปนอิสระในการทํางาน ชอบปฏิบัติตาม ชอบมีผูนํา เปนตนนอกจากนั้น
พนักงานคนไทยไมชอบการขมเหง ไมชอบการบังคับ ไมชอบปฏิบัติตามกฎระเบียบไมชอบถูกใคร
ตําหนิติเตียน ไมชอบการขัดแยง ไมชอบการเผชิญหนา หากหัวหนางานไมเขาใจถึงความชอบ และ
ความไมชอบของพนักงานคนไทยจะเกิดความไมพอใจ และมีความรูสึกเปนศัตรูทําใหเกิดสภาพคับ
ที่อยูไดคับใจอยูยาก และเกิดความตั้งใจที่จะลาออกจากงานขึ้น และในไมชาก็ไมสามารถทนอยูกับ
องคการนั้นอีกตอไป (สุรศักดิ์ และคณะ, 2529 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 16-17) 

การที่พนักงานมีเพื่อนรวมงานดีมีสวนทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตองานที่ทํา และมีความ
พึงพอใจในการทํางาน และในกรณีที่พนักงานเปนพนักงานที่เพิ่งเริ่มเขาทํางาน เมื่อเพื่อนรวมงาน
ไดแสดงออกถึงการยอมรับในสมาชิกใหมแลว ความรูสึกอบอุน หรือความตองการทางสังคมไดรับ
การตอบสนอง ก็จะเกิดขึ้นกับพนักงานใหม นอกจากนั้นเพื่อนรวมงาน จะเปนกลไกที่สําคัญที่สุดใน
การชวยใหพนักงานใหมปรับตัวเขาสูสังคมใหมในองคการ เพราะเพื่อนรวมงานจะทราบถึงความ
เปนไปในโรงงาน ชวยปรับความเชื่อ และทัศนคติของพนักงานใหมใหทราบวาเขาควรจะตอง
ประพฤติปฏิบัติอยางไร (จุฑารัตน แสงสุริยันต, 2549 อางถึงใน ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี, 2552, หนา 17) 

จากผลการศึกษาขางตนที่เกี่ยวของกับความตั้งใจลาออกจากงาน ผูศึกษาคนควาจึง
ตระหนักถึงปญหา และผลกระทบของการลาออกจากงานของบุคลากร กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ
มหาวิทยาลัยนเรศวร ซึ่งหากมหาวิทยาลัยนเรศวรใหความสําคัญในการสรางความสัมพันธ และ
พัฒนาความสัมพันธระหวางบุคคลในแตละสายงานของมหาวิทยาลัย ยอมเปนการลดการโยกยาย
งานภายในหนวยงาน และการลาออกจากงานของบุคลากรในอนาคต 

 
ความเปนมาและโครงสรางของมหาวิทยาลัยนเรศวร 

ประวัติมหาวิทยาลัยนเรศวร 
ความเปนมาเกี่ยวกับประวัติมหาวิทยาลัยนเรศวรนั้นมีสภาพการที่สืบตอเนื่องกันมา

หลายขั้นตอน โดยเริ่มตนจากการเปนวิทยาลัยวิชาการศึกษาพิษณุโลก เมื่อวันที่ 25 มกราคม พ.ศ. 2510 
ตามพระราชบัญญัติวิทยาลัยวิชาการศึกษา ภายหลังการกอต้ังวิทยาลัยวิชาการศึกษาประสานมิตร
ซึ่งจัดตั้งขึ้นเปนแหงแรก เมื่อวันที่ 16 กันยายน พ.ศ. 2497 ภายหลังการกอต้ังวิทยาลัยวิชาการศึกษา
ประสานมิตรซึ่งจัดขึ้นเปนแหงแรก เมื่อวันที่ 16 กันยายน พ.ศ. 2497 เปนเวลา 13 ป โดยเปนวิทยาลัย
วิชาการศึกษาแหงที่ 4 รองจากประสานมิตร ปทุมวัน และบางแสน ตามลําดับ 
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วิทยาลัยวิชาการศึกษาพิษณุโลก เร่ิมรับนิสิตรุนแรกเขาเรียนในชั้นปที่ 3 ในป พ.ศ. 2510 
แตเนื่องจากความไมพรอมของสถานที่จึงไดฝาก เรียนที่วิทยาลัยวิชาการศึกษาบางแสน 60 คน 
วิทยาลัยวิชาการศึกษาปทุมวัน 60 คน และในป พ.ศ. 2511 จึงเริ่มเปดการเรียนการสอนโดยรับ
นิสิตเขาศึกษาตอใน ชั้นปที่ 3 โดยดําเนินการสอนที่พิษณุโลกตอมาวิทยาลัยวิชาการศึกษาไดยก
ฐานะขึ้นเปนมหาวิทยาลัย โดยพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒเมื่อวันที่ 28 
มิถุนายน พ.ศ. 2517 นามมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เปนนามพระราชทานจากพระบาทสมเดจ็
พระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช ไดทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ พระราชทานตามหนังสือดวนมากของ
สํานักพระราชวังที่ รล. 0002/1601 ลงวันที่ 6 มีนาคม พ.ศ. 2517 และพระราชทานความหมาย
กํากับวา "ศรีนครินทรวิโรฒ" (มหาวิทยาลัยที่เจริญเปน ศรีสงา แกมหานคร วิทยาลัยวิชาการศึกษา
พิษณุโลก ซึ่งเปนวิทยาลัยวิชาการศึกษา 1 ใน 8 ขณะนั้นจึงยกฐานะขึ้นเปน มหาวิทยาลัย โดยเปน
วิทยาเขต 1 ใน 8 ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อันมี วิทยาเขตประสานมิตรเปนศูนยกลาง
การบริหารของมหาวิทยาลัยโดยในขณะนั้น มหาวิทยาลัย มีที่ดินอยูในครอบครอง 1 แปลง คือ
โฉนดที่ดินเลขที่ 6498 เนื้อที่ 102-3-37 ไร ข้ึนทะเบียนเปนที่ราชพัสดุแลว 

 ในป พ.ศ. 2522 มหาวิทยาลัยไดขออนุญาตกระทรวงมหาดไทยใชที่ดินสาธารณประโยชน 
บริเวณทุงหนองออปากคลองจิกเนื้อที่ตามหนังสือสําคัญ สําหรับหลวง 1280-2-85 ไร ตอมาไดมีพระ
ราชกฤษฎีการกําหนดเขตที่ดินบริเวณนี้เปนเขตจัดรูปที่ดินอยูในความดูแลของกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ มหาวิทยาลัยนเรศวร จึงขอใชที่ดินดังกลาวเพื่อประโยชนทางการศึกษา ไดรับอนมุติัแลวได
นําขึ้นทะเบียนเปนที่ราชพัสดุ เมื่อวันที่ 27 มิถุนายน พ.ศ. 2527 โดยทําการรังวัดที่ดินใหมเปน 2 แปลง 
แปลงที่ 1 มีพื้นที่ 1283-3-06 ไร ทะเบียนราชพัสดุเลยที่ 903 แปลงที่ 2 มีพื้นที 102-3-37 ไร 
ทะเบียนราชพัสดุเลขที่ 904 รัฐบาลไดแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาความเหมาะสมในการจัดตั้ง
มหาวิทยาลัยในสวนภูมิภาคและมีมติรับหลักการที่จะยกฐานะมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
พิษณุโลก ข้ึนเปน มหาวิทยาลัยเอกเทศในวันที่ 9 สิงหาคม พ.ศ 2527 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบ
ใหดําเนินการตราพระราชบัญญัติ จัดตั้งมหาวิทยาลัยขึ้น ชวงปพ.ศ. 2527-2531 มหาวิทยาลัยได
เตรียมความพรอมสําหรับมหาวิทยาลัยแหงใหม โดยจัดทําผังแมบทการเตรียมงบประมาณ
ทางดาน การกอสราง และพัฒนาดานอาคารสถานที่ และบุคลากร รัฐบาลขณะนั้นมี พลเอกชาติ
ชาย ชุณหะวัณ เปนนายกรัฐมนตรี ไดมีมติใหยกฐานะวิทยาเขตพิษณุโลก ของมหาวิทยาลัยศรนีคริ
นทรวิโรฒ ข้ึนเปนมหาวิทยาลัยเอกเทศ และไดตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยนเรศวร พ.ศ. 
2533 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับพิเศษเลมที่ 107 ตอนที่ 131 ลงวันที่ 29 กรกฎาคม พ.ศ. 
2533 ซึ่งเปนวันครบรอบ 400 ป ของการเสด็จข้ึนครองราชยของสมเด็จพระนเรศวรมหาราช 
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พระมหากษัตริยผูทรงคุณูปการอันใหญหลวงแกแผนดินไทย อีกทั้งยังทรงเปนพระมหากษัตริยที่
ทรงมีประสูติกาล และจําเริญวัยที่เมืองพิษณุโลก มหาวิทยาลัย จึงไดกําหนดใหวันที่ 29 กรกฎาคม 
พ.ศ. 2533 เปนวันกําเนิดมหาวิทยาลัย และพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชไดทรง
พระกรุณา โปรดเกลาฯ พระราชทานนามมหาวิทยาลัยใหมนี้วา "มหาวิทยาลัยนเรศวร" เมื่อวันที่ 9 
ตุลาคม พ.ศ. 2532 นับเวลาจากการเปนวิทยาลัยวิชาการศึกษา 7 ป และไดรับการยกฐานะขึ้นเปน
วิทยาเขตของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒอีก 16 ป รวมเวลาแหงการกอตั้งแตเร่ิมจนกระทั่งเปน
มหาวิทยาลัยนเรศวรไดใชเวลา ยาวนานถึง 23 ป 
 สัญลักษณของมหาวิทยาลัย 

 มน. (NU) คือ อักษรยอทางราชการ ประจํามหาวิทยาลัยนเรศวร 
 นเรศวร คือพระนามสมเด็จพระนเรศวรมหาราชองคมหากษัตราธิราชผูทรงกอบกู

อิสรภาพของชาติไทยใหหลุดพนจาก ความเปนประเทศราชของพมา คร้ังเสียกรุงครั้งแรกเมื่อ พ.ศ. 
2112 ทรงประกอบวีรกรรม กลาหาญนําชาติใหกาวสูความเปนเอกราชเกรียงไกร เทียมไหลนานา
ประเทศ ทรงเปนพระมหากษัตรธิราช ทรงมีพระประสูติกาล ทรงพระเจริญวัยที่เมืองพิษณุโลก ทรง
เปนศรัทธา ความภูมิใจ เปนศักดิ์ศรีของคนชาวพิษณุโลกและคนไทยทั้งชาติ 

 ตราสัญลักษณ เปนพระบรมรูปสมเด็จพระนเรศวรมหาราชในทานั่ง พระหัตถ
ขวาทรงสุวรรณภิงคารหลั่งทักษิโณทก ประกาศอิสรภาพ ตอนลางพระแทนมีอักษรชื่อมหาวิทยาลัย
นเรศวร อยูภายในปายชายธง 

 ตราสัญลักษณ เปนรูปชางศึก อยูในโลหกลมแบบโบราณ ตอนลางรูปชางศึกมี
อักษรชื่อมหาวิทยาลัยนเรศวร อยูภายในปายชายธง 

 ดอกไม คือ ดอกเสลา 
 สี ประจํามหาวิทยาลัย คือ สีเทา-แสด  
 สีเทา หมายถึงสีของสมอง แปลวาความคิดหรือปญญา  
 สีแสด หมายถึงสีของคุณธรรมและความกลาหาญ  
 สีแสดประกอบดวย 
  สีแดง หมายถึงสมเด็จพระนเรศวร แปลวาความกลาหาญ  
 สีเหลือง หมายถึงพระพุทธชินราช แปลวาคุณธรรม 

ปรัชญาของมหาวิทยาลัยนเรศวร 
 มหาวิทยาลัยนเรศวร มีอุดมการณ มุงมั่นที่จะดําเนินตามรอยเบื้องพระยุคลบาท

สมเด็จพระนเรศวรมหาราช ผูพระราชทานความเปนไท ความสงบ ความผาสุกแกปวงชนชาวไทย
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มาแลวในอดีต ดังนั้น มหาวิทยาลัยนเรศวร จึงมุงเนนที่จะสืบสานใหสังคมไทยเปนไทจากอวิชชา 
โดยคนควาและสะสมองคความรูเพื่อผลิตบัณฑิตใหมีความเปนเลิศทางวิชาการ และมีคุณธรรม 
จริยธรรม เปนแบบอยางที่ดีงามในการดํารงชีวิตและสรางสรรคสังคมใหเกิดความสงบและสันติสุข 
มุงอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ ส่ิงแวดลอม ศิลปะ วัฒนธรรมและประเพณี เพื่อเปนมรดกของชาติ 
สืบไป 

 

 ปณิธานของมหาวิทยาลัยนเรศวร 
 มหาวิทยาลัยนเรศวรเปนมหาวิทยาลัยสมบูรณแบบ ( Comprehensive University) 

ต้ังขึ้นในภูมิภาค เพื่อรับผิดชอบในเขตภาคเหนือตอนลาง มุงเนนการพัฒนาวิชาการ และวิชาชีพ
ชั้นสูงทุกดาน เปนศูนยรวมแหลงวิทยาการตาง ๆ ที่มีคุณคาตอมวลมนุษย มุงมั่นที่จะดําเนินการ
ตามรอยเบื้องพระยุคลบาทสมเด็จพระนเรศวรมหาราช ที่จะใหสังคมไทยเปนไทจากอวิชชา โดย
การผลิตบัณฑิตและพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความเปนอยู
ของประชาชน ตลอดจนการอนุรักษฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมใหดีข้ึน 

 มหาวิทยาลัยนเรศวร มีปณิธานอันแนวแนที่จะดํารงความเปนเลิศทางวิชาการและ
ความเปนสากล ในอันที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ เพื่อเกื้อหนุนตอ
การพัฒนาประเทศ และสามารถแขงขันในระดับนานาชาติไดแบบยั่งยืน มุงสรางบัณฑิตใหเปนผู
รอบรูทางวิชาการ เชี่ยวชาญวิชาชีพในทุกสรรพวิทยาการ ทั้งดานสังคมศาสตร ดานวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี ดานวิทยาศาสตรสุขภาพ มีความเปนสากลทั้งในเชิงเทคโนโลยี และภาษาที่จําเปน
รวมถึงมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ อีกทั้งเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล มีจิตใจ
รวมพัฒนา 

 
 

วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย 
วิสัยทัศน  
มหาวิทยาลัยนเรศวรเปนมหาวิทยาลัยระดับแนวหนาในกลุม 10 อันดับแรกของ

ประเทศภายในปพ.ศ.2560 
 
 

 พันธกิจ 
มหาวิทยาลัยนเรศวรตองเรงปรับเปลี่ยนไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐเพื่อ

ปฏิบัติภารกิจหลักที่สําคัญ ในฐานะสถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานสากล ที่มีการ
ประกันคุณภาพทางการศึกษาตลอดจนมีการประเมินแผนและโครงการตาง ๆ ที่เปนระบบโดยมุง
กระจายโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาใหกับประชากรในภูมิภาคโดยเฉพาะในเขต
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ภาคเหนือตอนลาง 9 จังหวัด ไดแก พิษณุโลก พิจิตร สุโขทัย กําแพงเพชร เพชรบูรณ อุตรดิตถ ตาก 
นครสวรรค อุทัยธานี และจังหวัดพะเยาโดยการจัดการเรียนการสอน ในสาขาวิชาตาง ๆ ทั้งกลุม
สังคมศาสตร กลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีและกลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ ใหสอดคลองกับความ
ตองการของสังคมและประเทศชาติ รวมทั้งมหาวิทยาลัยนเรศวร จะตองเคลื่อนเขาไปใหบริการใน
ชุมชนใหไดอยางทั่วถึง โดยการตั้งวิทยาเขตสารสนเทศหรือศูนยวิทยบริการเพื่อใหบริการทาง
วิชาการในรูปแบบตาง ๆ อยางตอเนื่อง โดยมี พันธกิจที่สําคัญ ดังนี้ 

1. ดานการผลิตบัณฑิต 
          มหาวิทยาลัยนเรศวรมีภารกิจหลักที่ตองทําการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทุกระดับ

อยางตอเนื่อง เพราะเปนปจจัยสําคัญในการชักนําใหเกิดความเจริญยิ่งยืนนานและการหลีกเลี่ยง
ภาวะชะงักงันเสนทางการพัฒนาทางเศรษฐกิจของประเทศ มหาวิทยาลัยนเรศวรจะตองมุงเนนการ
สรางบัณฑิตใหมีงานทํา และสามารถไปทํางานไดทุกแหงในโลก การผลิตบัณฑิตในระดับปริญญา
โท – เอก จะดําเนินการโดยการมีหุนสวน (Partnership) หรือสรางเครือขาย (Networking) ทางวิชาการ
กับมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงในตางประเทศ เพื่อเปนการพัฒนาศักยภาพและความพรอมดาน
อาจารยของเราควบคูไปกับมาตรฐานทางวิชาการดวย นอกจากนี้จะตองปรับตัวใหมีพลวัตและ
ความหลากหลายมากขึ้นในอนาคต ทั้งในเชิงวัตถุประสงคเพื่อพัฒนากําลังคนทุกระดับอยาง
ตอเนื่อง ทั้งเพื่อพัฒนาทักษะและภูมิปญญาในงานอาชีพ ในฐานะแรงงานทางเศรษฐกิจของ
ประเทศ และเพื่อพัฒนาจิตสํานึกและยุติธรรมในฐานะมนุษยและพลเมืองดีของสังคมไทยและ
สังคมโลก กลุมเปาหมายอุดมศึกษาตองมีความหลากหลายยิ่งขึ้น ครอบคลุมทั้งกลุมเปาหมายกอน
เขาสูตลาดแรงงานและกลุมเปาหมายในตลาดแรงงาน นอกจากนี้ยังตองมีการปรับตัวเกี่ยวกับเร่ือง
วิธีการและเนื้อหาสาระอีกดวย 

2. ดานการวิจัย 
       มหาวิทยาลัยนเรศวรจะมุงการวิจัยและพัฒนาโดยเฉพาะการวิจัยประยุกต เพื่อ

การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมที่มีรูปแบบที่ซับซอนขึ้น เชน การวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยี เพื่อ
อุตสาหกรรมสมัยใหมที่ใชทุนปญญามากกวาทุนแรงงานหรือทุนวัตถุดิบ การวิจัยเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการใชทรัพยากรและการฟนฟู และการอนุรักษสภาพแวดลอม การวิจัยเชิง
อุตสาหกรรม การวิจัยและพัฒนาระบบบริการดานสาธารณสุข เปนตน ในขณะเดียวกัน
มหาวิทยาลัยนเรศวรจะใหความสําคัญสูงขึ้นแกการวิจัยพื้นฐานควบคูไปกับการวิจัยประยุกต โดย
มุงใหการพัฒนาการวิจัยพื้นฐานในสาขาตาง ๆ เปนฐานนําไปสูการวิจัยประยุกตที่มีประสิทธิภาพ
และการเรียนการสอนที่มีประสิทธิผล และสรางความสามารถในการพึ่งพาตนเองดานความรูของ
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ประเทศไทยไดอยางแทจริงในระยะยาว โดยจะตองสรางผูนําในการทําวิจัย ดําเนินการในลักษณะ
หุนสวน (Partnership) หรือการสรางเครือขาย (Networking) กับมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงทั้งใน
และตางประเทศ เพื่อใหนําไปสูความเปนสากลไดเร็วขึ้นดวย 

3. ดานการบริการวิชาการ 
       มหาวิทยาลัยนเรศวรจะมุงเนนการบริการทางวิชาการในรูปแบบที่หลากหลายขึ้น 

การใหบริการบางประเภทควรจะเนนแหลงเงินทุนที่สําคัญยิ่งขึ้นของสถาบันการศึกษา โดยเฉพาะ
การใหบริการวิชาการแกกลุมเปาหมายที่มีกําลังซื้อสูง เชน ภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม รวมทั้งควร
ไดมีการพิจารณาเกี่ยวกับการลงทุนและดําเนินการรวมกับภาคเอกชนในการบริการวิชาการบาง
ประเภท โดยเฉพาะการจัดตั้งหนวยทดสอบมาตรฐานในสาขาตาง ๆ เพื่อใหบริการทั่วไป เปนตน 
การดําเนินการอาจจะตองใชระบบหุนสวน (Partnership) และการสรางเครือขาย (Networking) เขามา
ชวยในการสรางจุดแข็งและการยอมรับของสังคมโดยทั่วไป 

4. ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 
       มหาวิทยาลัยนเรศวรตระหนักดีวาภารกิจดานนี้กวางขวางยิ่งขึ้นในอนาคต 

เนื่องจากแนวโนมการผสมผสานทางวัฒนธรรม และการมีสวนรวมในประชาคมโลกในดาน
เศรษฐกิจมากขึ้น ทําใหการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของสังคมไทยเปนรากฐานของการพัฒนา
อยางมีดุลยภาพ การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมไมควรถูกจํากัดอยูแตในการอนุรักษมรดกทาง
ศิลปะและวัฒนธรรมไทยเทานั้น แตควรหมายรวมถึงการศึกษาใหเขาใจความเปนไทยอยางถองแท 
เพื่อนําไปสูการสงวนความแตกตางทางวัฒนธรรมและการอยูรวมกันในประชาคมโลกอยางมี
เอกลักษณและศักดิ์ศรี การเสริมสรางวัฒนธรรมและคานิยมที่พึงประสงคใหเกิดขึ้นกับบุคคล 
องคกร และสังคมอีกดวย 

 

เปาหมายการบริหารงาน 
 มหาวิทยาลัยนเรศวรตองพัฒนาไปสูความเปนมหาวิทยาลัยที่มีคุณภาพและ

มาตรฐานในระดับสากลดวยการใหไดรับการยกยองในระดับชาติและระดับนานาชาติ การปฏิบัติ
ภารกิจไมวาจะเปนการผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
จะตั้งเปาหมายใหนําไปสูความมั่นคงและความยืนยงของเศรษฐกิจ สังคม ทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอมเปนสําคัญ จึงไดกําหนดเปาหมายของการพัฒนามหาวิทยาลัยนเรศวรไวดังนี้ 

 เปาหมายที่ 1  
         เปนมหาวิทยาลัยสมบูรณแบบ (Comprehensive University) มุงเนนการผลิตบัณฑิต

ระดับปริญญาตรีในกลุมวิชาหลัก 3 ดานไดแก กลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ประกอบดวย 4 
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สาขาวิชา คือ สาขาวิชาทางดานวิศวกรรมศาสตร สาขาวิชาทางดานวิทยาศาสตร สาขาวิชาทางดาน
สถาปตยกรรมศาสตร และสาขาวิชาทางดานเกษตรศาสตรทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ ประกอบดวย 5 สาขาวิชา คือ สาขาวิชาแพทยศาสตร สาขาวชิาทนัตแพทศาสตร 
สาขาวิชาพยาบาลศาสตร สาขาวิชาเภสัชศาสตร สาขาวิชาทางดานสหเวชศาสตร และสาขาวิชา
สาธารณสุขศาสตร กลุมมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร ประกอบดวย 5 สาขาวิชา คือ สาขาวิชาทางดาน
ศึกษาศาสตร สาขาวิชาทางดานสังคมศาสตร สาขาวิชาทางดานมนุษยศาสตร สาขาวิชาทางดาน
สารสนเทศและการสื่อสาร และสาขาวิชานิติศาสตร โดยในแตละกลุมใหอยูในสัดสวน 45:20:35 
ตามลําดับ 

 เปาหมายที่ 2 
          เปนมหาวิทยาลัยที่ตองการปรับระบบการบริหารใหมีอิสระจากระบบราชการ มี

ความคลองตัวและมีประสิทธิภาพ สามารถสรางแรงจูงใจใหดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพทาง
วิชาการเขามาในระบบใหมากที่สุด การจัดรูปแบบองคกรจะจัดในลักษณะบูรณาการ (Integration) 
เพื่อนําไปสูการบริหารจัดการที่ดี (Good Governance) เนนความประหยัด ความมีประสิทธิภาพ 
และความคลองตัวในการบริหารและการจัดการ สามารถตรวจสอบไดตลอดเวลา 

 เปาหมายที่ 3  
          เปนมหาวิทยาลัยที่มุงเนนการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานสากล มี

ความรอบรูทางทฤษฎี และมีทักษะการปฏิบัติงานวิชาชีพในสาขาของตนเองไดตามมาตรฐาน
วิชาชีพกําหนด อีกทั้งตองเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพดวย มุงเนนการ
ประกันคุณภาพการศึกษาโดยตั้งปรัชญาของบัณฑิตที่พึงประสงคไว ดังนี้ 

          3.1  เปนผูมีความเพียร ความอดทน มีความซื่อสัตยตอตนเองและตอสังคม 
มีคุณธรรม จริยธรรม บูรณาการทั้งรางกาย จิตใจ และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ 

          3.2  เปนผูมีมนุษยสัมพันธ มีความเอื้ออาทรตอเพื่อนมนุษย มีความเสียสละ 
ตลอดจน อุดมการณตอสวนรวม 

          3.3  เปนผูรวบรูวิชาการ เชี่ยวชาญวิชาชีพในสาขาวิชานั้น ๆ ตลอดจนคิด
เปน ทําเปน แกไขปญหาเปน และมีความมุงมั่นที่จะแสวงหาองคความรูอยางตอเนื่อง 3.1 

          3.4 เปนผูมีความรูและทักษะดานภาษาตางประเทศดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
และดานการบริหารจัดการ 
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เปาหมายที่ 4  
 เปนมหาวิทยาลัยที่มีศูนยวิทยบริการกระจายในทุกจังหวัดของเขตภาคเหนือ 
ตอนลาง (Extended Education Centers) เพื่อตอบสนองความตองการในการจัดการเรียนการ
สอนและการบริการวิชาการของประชากรในพื้นที่ในดานการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

เปาหมายที่ 5 
 เปนมหาวิทยาลัยที่มุงสูความเปนเลิศทางวิชาการระดับนานาชาติโดยการเชื่องโยง
องคความรูของชุมชนและทองถิ่นเขาดวยกันอยางเปนระบบ ใหนําไปสูการสนับสนุนใหเกิดการ
แขงขันที่ยั่งยืนของประเทศ 

เปาหมายที่ 6  
        เปนมหาวิทยาลัยที่มุงสูความเปนมหาวิทยาลัยวิจัย (Research based University) 

โดยการจัดตั้งองคกรภายในแตละคณะวิชา วิทยาลัย หรือสถาบัน มุงสรางผูนําทางการวิจัยภายใต 
Partnership และ Networking กับ สถาบันที่มีชื่อเสียงทั้งในและตางประเทศ โดยจัดเงินรายไดเนน
ทุนสนับสนุนการวิจัยเพื่อเติมจากแหลงทุนอื่นเพื่อสงเสริมใหอาจารยไดทํางานวิจัยอยางทั่วถึง และ
ตองตีพิมพในวารสารระดับประเทศและระดับนานาชาติไดดวย 

เปาหมายที่ 7  
          เปนมหาวิทยาลัยที่สงเสริมเพื่อนําไปสูความเปนเลิศทางภาษาตางประเทศและ

ความทันสมัยในดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) เพื่อประโยชนในการพัฒนา
วิชาการและการแขงขันที่ยั่งยืนในประชาคมโลก 

เปาหมายที่ 8  
          เปนมหาวิทยาลัยที่ตองสรางใหเปนมหาวิทยาลัยตนแบบสงบ สันติ เปนสังคมแหง 

ความเอื้ออาทร เปน ตัวอยางที่ดีงามของสังคมและเปนที่พึ่งพิงของประชาชนไดอยางเปนรูปธรรม 
เปาหมายที่ 9  

 เปนมหาวิทยาลัยที่เปดโอกาสใหประชาชนสวนรวมในการพัฒนาเพื่อสราง
จิตสํานึก และความผูกพันของชุมชนกับมหาวิทยาลัยในฐานะที่เปนของประชาชนโดยประชาชน
และเพื่อประชาชนอยางแทจริง 

เปาหมายที่ 10  
 เปนมหาวิทยาลัยที่มุงปฏิบัติภารกิจในลักษณะของ Partnership และมีระบบเครือขาย 
(Networking) กับมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง ทั้งภายในและตางประเทศ เพื่อพัฒนาศักยภาพและขีด
ความสามารถทางวิชาการของบุคลากร ตลอดจนการเสาะแสวงหาขอมูลขาวสารอันเปนองค
ความรูใหมดวย 
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เปาหมายที่ 11 
 เปนมหาวิทยาลัยที่ใหความสําคัญดานการประกันคุณภาพการศึกษา โดยจะตอง 
ดําเนินการประกันคุณภาพของทุกหนวยงานอยางตอเนื่องและจะตองกําหนดมาตรการในการ
ประกันคุณภาพใหเปนภารกิจของบุคลากรทุกคนของมหาวิทยาลัย 

เปาหมายที่ 12 
เปนมหาวิทยาลัยที่มุงเนนการกระจายโอกาสและสรางความเสมอภาคทาง

การศึกษาโดยจะใหโอกาสนักเรียนในเขตภาคเหนือตอนลางเขาศึกษาตอระดับปริญญาตรี ไมตํ่า
กวารอยละ 70 และจัดสรรเงินรายไดเปนทุนการศึกษาใหนิสิตระดับปริญญาตรีรอยละ 5 ทุกป และ
จะเพิ่มการรับนิสิตระดับบัณฑิตศึกษาโดยเฉพาะระดับปริญญาเอกในทุกคณะ/วิทยาลัย/สถาบัน 
จัดใหมีหลักสูตรรองรับอยางต่ํา 1 สาขาวิชาภายในป 2550 

เปาหมายที่ 13 
 เปนมหาวิทยาลัยที่มุงสงเสริมใหเกิดการบริการวิชาการกับหนวยงานภายนอกที่มี
กําลังแรงงานที่อยูในและนอกสถานประกอบการ รวมทั้งจัดตั้งองคกรขึ้นสนับสนุนการทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรมใหเปนรูปธรรม 

เปาหมายที่ 14 
 เปนมหาวิทยาลัยที่ตองมีการพัฒนาระบบบริหารจัดการใหนําไปสูการพัฒนาดาน

วิชาการที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพในสวนที่เกี่ยวกับเร่ืองตอไปนี้  
         14.1  ตองการจัดหางบประมาณมาทําการกอสรางอาคารเรียน อาคารปฏิบัติการ 

อาคารสํานักหอสมุด อาคารที่พักอาศัยของบุคลากรและนิสิต สนามกีฬากลางแจง และอาคาร
บริการอื่น ๆ เพิ่มเติมใหเพียงพอกับการจัดการเรียนการสอนและการปฏิบัติภารกิจในฐานะ
สถาบันอุดมศึกษาทั้งที่จังหวัดพิษณุโลกและที่วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา 

         14.2  ตองการจัดหาครุภัณฑสํานักงาน ครุภัณฑประกอบอาคาร ครุภัณฑ 
การศึกษา ครุภัณฑการแพทยใหสอดคลองกับอาคารที่ไดทําการกอสรางไปแลว รวมทั้งจัดหา
ครุภัณฑการศึกษาทดแทนของเดิมที่ชํารุดหรือลาสมัยดวย 

         14.3  การปรับปรุงเครือขายคอมพิวเตอรใหสามารถเชื่อมโยงครบสมบูรณ
ทุก อาคารทั้งภายในและภายนอกรวมทั้งจัดซื้อคอมพิวเตอรไวบริการโดยภาพรวมใหไดสัดสวน
บุคลากร 1:2 และนิสิต 1:5 

         14.4  ตองการจัดหาอาจารยและบุคลากรสายบริการเพิ่มข้ึนตามเกณฑที่ 
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษากําหนดและจัดสงอาจารยไปศึกษาตอ เพิ่มวุฒิใหได
ปริญญาโท : ปริญญาเอก = 50:50 ภายในป 2552 
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         14.5  ตองการสนับสนุนใหอาจารยเขาสูตําแหนงทางวิชาการเพิ่มข้ึนรอยละ 
5 ตอป สําหรับตําแหนงศาสตราจารย รอยละ 10 ตอป สําหรับตําแหนงรองศาสตราจารย และรอย
ละ 15 ตอป สําหรับตําแหนงผูชวยศาสตราจารย 

         14.6  ตองทําการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยทั้งที่
เปน ขาราชการ พนักงานสายวิชาการและสายบริการอยางเปนระบบ 

         14.7  ตองมีการจัดทําแผนปฏิบัติการของทุกหนวยงานรวมทั้งตองติดตาม
และประเมินผลทุกรอบป เพื่อการตรวจสอบประสิทธิภาพของงานและการใชงบประมาณอยาง
สมเหตุสมผล 

         14.8  ตองนําระบบงบประมาณ พัสดุ การเงิน และบัญชีกองทุนโดยเกณฑ
พึงรับพึงจายลักษณะ 3 มิติ ที่เปนระบบ Electronic มาใชต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2549 เปนตนไป 

         14.9  ตองจัดใหมีโรงพยาบาลขึ้นภายในสถาบันวิจัยทางวิทยาศาสตรสุขภาพ
เพื่อใหบริการรักษาพยาบาลไดอยางต่ํา 100 เตียงภายในป พ.ศ. 2549 

         14.10  ตองจัดใหมีโรงเรียนมัธยมสาธิตขึ้นเพื่อใหบริการบุตรหลานบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยและประชาชนทั่วไปภายในปการศึกษา 2549 

         14.11 ตองจัดใหมีระบบควบคุมภายในอยางเปนระบบ ทั้งสวนกลางและ
หนวยงานตางๆ ภายในมหาวิทยาลัยใหสอดคลองกับระเบียบคณะกรรมการตรวจเงินแผนดินวา
ดวยการกําหนดมาตรฐานการควบคุมภายใน พ.ศ. 2544 

         14.12 ดําเนินการและประสานงานการยกฐานะวิทยาเขตสารสนเทศพะเยา 
ใหเปนมหาวิทยาลัยเอกเทศ โดยจะเริ่มดําเนินการตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2550 เปนตนไป 

         14.13  ดําเนินการสรางหอพักนิสิตใหเพียงพอที่จะรองรับนิสิตชั้นปที่ 1 ของ 
มหาวิทยาลัย ครบทุกคนในป พ.ศ. 2549 

         14.14 ปรับปรุงการติดตั้งสายไฟฟาเปนระบบใตดินใหแลวเสร็จทั้งหมดภายใน 
ป 2550 

        14.15  จัดทํา GIS โดยรอบมหาวิทยาลัยนเรศวรพิษณุโลก พื้นที่ประมาณ 
20,000 ไร และมหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา พื้นที่ประมาณ 10,000 ไร พรอม
ออกแบบระบบตาง ๆ ใหแลวเสร็จภายในป 2549 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

กมล รักสวน (2523) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยในวทิยาลยั
ครูภาคเหนือจํานวน 8 วิทยาลัยครู พบวาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของอาจารย
ในวิทยาลัยครูตางๆ เหลานี้มีความสําคัญลดหลั่นจากมากไปหานอย ดังนี้คือ 

1. ลักษณะงาน 
2. ความเจริญกาวหนา 
3. ความรับผิดชอบ 
4. ความสําเร็จในการทํางาน 
5. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน นักศึกษา 
6. รายได สวัสดิการ และผลประโยชนตอบแทน 
7. การไดรับความยอมรับนับถือในผลงาน 
8. สภาพของการทํางาน 
9. การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา 

วุฒิชัย จํานงค และ ปภาวดี ดุลยจินดา (2527) ไดทําการศึกษาถึงความพอใจในการ
ทํางานจะสงผลไปยังอัตราการเขาออกงานความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและอัตรา
การเขาทํางาน จะสงผลไปยังอัตราการเขาออกงานความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและ
อัตราการเขาออกงาน เปนความสัมพันธในทางลบ ยิ่งคนงานพอใจในงานมากเทาใด อัตราการเขา
ออกงานก็ยิ่งนอยลงเทานั้นความสัมพันธนี้จะเห็นไดชัด โดยเฉพาะในชวงที่มีการจางงานที่ทําได
มากกวา เพราะฉะนั้น การเขาออกงานของเขาจึงแสดงใหเห็นถึงระดับความพึงพอใจที่ตํ่าสําหรับ
งานเดิม 

แสวง รัตนมลคลมาศ และคณะ (2528, อางถึงใน อัญชลี ปริญญาขจร, 2549, หนา 12-13) 
ไดทําการศึกษาเรื่อง การสรรหา การคงอยู และการลาออกจากอาชีพขาราชการอาจารย
มหาวิทยาลัย จากการศึกษาพบวา 

1. การลาออกจากอาชีพขาราชการอาจารยมหาวิทยาลัยเปนปรากฏการณ
ธรรมดาที่เกิดขึ้นมาชานานแลว 

2. การลาออกอาชีพขาราชการอาจารยมหาวิทยาลัยเกิดขึ้นกับอาจารยเพียงบาง
กลุมที่อยูในสาขาวิชาบางสาขาเทานั้น ซึ่งสวนใหญเปนอาจารยในสาขาวิชาแพทยศาสตร และวิชา
ที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัย และวิชาวิศวกรรมศาสตรเทานั้น 
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 3. สาเหตุของการลาออกจากอาชีพขาราชการอาจารยมหาวิทยาลัยไมไดเกิดจาก
สาเหตุเพียงประการใด ประการหนึ่งเทานั้น หากแตมาจากสาเหตุตางๆ กันมากกวา 1 สาเหตุ ซึ่ง
อาจแบงไดเปนสาเหตุจากระบบราชการมหาวิทยาลัย สาเหตุจากระบบวิชาการในมหาวิทยาลัย 
และสาเหตุจากระบบการเมืองในมหาวิทยาลัย แตสาเหตุจากระบบราชการในมหาวิทยาลัยเปน
สาเหตุที่ใหญที่สุดและเปนสาเหตุของอาจารยที่ลาออกเกือบทุกคน สวนสาเหตุจากระบบวิชาการ
ในมหาวิทยาลัย และจากระบบการเมืองในมหาวิทยาลัยนั้นเปนเพียงสาเหตุของอาจารยที่ลาออก
บางคนเทานั้น 

ทวนชัย อรุณโรจน (2537, อางถึงใน อัญชลี ปริญญาขจร, 2549, หนา 13) ไดศึกษาเรื่อง 
การศึกษาการลาออกจากราชการของครูชางอุตสาหกรรม สังกัดกรมอาชีวศึกษา ระหวาง ป พ.ศ. 
2531-2533 พบวา 

 1. ดานสถานภาพสวนตัว ของผูที่ลาออก พบวา 75% ของผูที่ลาออก เปนผูทีส่มรส
แลว สวนมากมีอายุระหวาง 34-40 ป และมีอายุราชการ ระหวาง 11-15 ป มีตําแหนงเปนครูผูสอน
ประมาณ 50% โดยสวนใหญ ประมาณ 70% จะเปนขาราชการระดับ 3 ระดับ 4 และระดับ 5 มีวุฒิ
ปริญญาตรีครุศาสตรอุตสาหกรรม (คอบ.) สาขาชางยนต ชางกลโรงงาน ชางเชื่อมและโลหะแผน 
ชางไฟฟา ชางอิเล็กทรอนิกส และชางโยธา/ สถาปตย ลาออกในสัดสวนที่ใกลเคียงกนั รายไดกอนที่
จะลาออก สวนใหญอยูในระหวางเงินเดือน 8,000-10,000 บาท และทุกคนเคยมีประสบการณที่
เกี่ยวของกับวงการธุรกิจอุตสาหกรรมอยูแลว แสดงวาผูที่ลาออกนั้น เปนคนที่มีศักยภาพในตัวสูง มี
ความรูและประสบการณตรงกับความตองการของตลาดแรงงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในสาขาที่ขาด
แคลน อีกทั้งยังอยูในชวงวัยที่มีพลังเต็มที่ 

 2. สาเหตุที่ทําใหลาออก เรียงตามลําดับความสําคัญจากนอยไปมาก (1-5) พบวา
สาเหตุดานการตอบแทนและสวัสดิการ เปนสาเหตุ อันดับที่ 1 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 สาเหตุดาน
องคการและการบริหารงาน เปนสาเหตุอันดับที่ 2 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 สาเหตุดานการปกครอง
บังคับบัญชา เปนสาเหตุอันดับที่ 3 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 สาเหตุดานงานอาชีพ เปนสาเหตุอันดับ
ที่ 5 มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.48  สรุปไดวาในการทํางานนั้นมนุษยทุกคนตองการมีรายไดใหเพียงพอ 
เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด  

3. แรงจูงใจใหลาออก พบวาแรงจูงใจภายนอกมีปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอการลาออก
มากกวาแรงจูงใจภายใน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 ในขณะที่แรงจูงใจภายในมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 
เหตุที่เปนดังนี้เพราะวา ปจจัยแรงจูงใจภายนอก ไมวาจะเปน ชื่อเสียง เกียรติยศ ตําแหนงหนาที่
การงาน รายได และโอกาสของความกาวหนา สามารถเปรียบเทียบรูปธรรมใหเห็นไดอยางชัดเจน 
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โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อเปรียบเทียบกับงานในระบบราชการ การศึกษาวิจัยในครั้งนี้มีผลออกมา
สอดคลองกับงานวิจัยเรื่อง การลาออกของครูในตางประเทศ และงานวิจัยเกี่ยวกบัปญหาสมองไหล 
ของสํานักงาน กพ. ทุกประการ ไมวาจะมองในแงสาเหตุแตละดาน หรือจะพิจารณาจากแรงจูงใจ
ใหลาออกก็ตาม จะมีปจจัยที่เปนทั้งแรงดึงดูด (Pull) และปจจัยผลักดัน (Push) ใหเกิดการลาออก
ไดทั้งสิ้น 

วุฒิพงศ เดชะดํารงสิน และคณะ (2537 อางถึงใน อัญชลี ปริญญาขจร, 2549, หนา 14) 
ไดทําการศึกษา เร่ือง ปจจัยที่เปนสาเหตุของการคงอยู การลาออกหรือโอนยายของคณาจารย 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร พบวา 

1. ปจจัยที่เปนสาเหตุของการคงอยูของอาจารย ปจจัยที่มีความสําคัญ คือ ความมี
อิสระในการทํางาน  ความชอบในอาชีพการเปนอาจารย  และการมีโอกาสไดใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่ รองลงมาคือ การมีโอกาสไดพัฒนาความรูความสามารถตามความ
ตองการ การไดอยูกับครอบครัว สวัสดิการเกี่ยวกับที่อยูอาศัยในมหาวิทยาลัย และการมพีนัธะสญัญา
การใชทุนตามลําดับ 

2. ปจจัยที่เปนสาเหตุของการลาออกหรือโอนยาย ปจจัยที่มีความสําคัญ คือ การมี
โอกาสไดรับเงินเดือนที่เหมาะสมกวาเดิม ความตองการอยูกับครอบครัว การไมมีโอกาสใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่ ความไมมีอิสระในการทํางาน แนวความคิดและการกระทําของผูบริหาร
ระดับสูงกวาภาควิชา การไมมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถเพิ่มข้ึน ความไมปลอดภัยตอชีวิต
และทรัพยสิน ความตองการมีโอกาสดูแลผูมีอุปการคุณ และแนวความคิดและการกระทําของ
ผูบริหารระดับภาควิชา ตามลําดับ 

3. ปจจัยที่เอื้อตอการทํางานของอาจารย ในภาพรวมทั้งมหาวิทยาลัย ปจจัยที่
ไดรับในระดับคอนขางสูง มี 3 ปจจัย คือ การไดรับความรักหรือการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน การ
ไดทํางานตามความรูความสามารถ และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

แนงนอย ศรีวราธนบูลย และ สุทธิลักษณ เอื้อจิตถาวร (2537 อางถึงใน อัญชลี ปริญญาขจร, 
2549, หนา 14) ไดศึกษา เร่ือง สาเหตุของการลาออกของขาราชการพลเรือน พบวา สาเหตุหลัก
ของการลาออกมี 2 ประการ คือ การกาวหนา และนโยบายและการบริหารงานของทางราชการ ซึ่ง
ความกาวหนาเปนสาเหตุหลักของการลาออกของขาราชการทั้งหญิงและชาย ผูปฏิบัติงานในสาย
งานที่ใชวุฒิตํ่ากวาปริญญา และสายงานที่ใชวุฒิปริญญาเฉพาะระดับ 3-5 สวนนโยบายและการ
บริหารงานเปนสาเหตุหลักของการลาออกจากขาราชการชายและผูมีวุฒิขาราชการระดับ 3-5 ที่อยู
ในสายงานที่ใชวุฒิปริญญา 
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สาเหตุของการลาออกที่สําคัญรองลงมามี 3 ปจจัย คือ การปกครองบังคับบัญชา 
เงินเดือนและสวัสดิการ และลักษณะงาน 

สวนสาเหตุอ่ืนๆ ที่เปนปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกตามทฤษฎีของ เฟรเดอริก 
เฮอรซเบอรก (Frederick Herzberg) ไดแก ความสัมพันธกับผูรวมงาน สภาพการทํางาน ความสําเร็จ
ของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ และความรับผิดชอบ ไมมีผลตอการลาออกจากราชการของ
ขาราชการพลเรือนสามัญ 

 ปริชาติ ตันติวัฒน (2538) ไดทําการศึกษา เร่ือง การศึกษาปจจัยสวนบุคคลกับความพึง
พอใจในการทํางานที่เกี่ยวของกับความตั้งใจลาออกจากงาน ของพยาบาลประจําการในกรุงเพท
มหานคร สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข พบวา ปจจัยสวนบุคคล และความพึงพอใจใน
การทํางานรวมกันทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได โดยมีตัวแปรที่สามารถทํานายความ
ต้ังใจที่จะลาออกจากงานได 6 ตัวแปร คือ ความกาวหนาในงาน ลักษณะของงาน อายุ สภาพการ
ทํางาน เงินเดือนและสิ่งตอบแทน ความมั่นคง 

วัลลี จันทเรนทร (2543, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยในเรื่องความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสานักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยรามคําแหง ผลการวิจัยพบวา 
บุคลากรของสานักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยรามคําแหง มีความพึงพอใจตอปจจัยตาง ๆ 
5 ปจจัย คือ ลักษณะงาน ผูรวมงาน สภาพแวดลอม ส่ิงตอบแทน อยูในระดับปานกลางและเรื่อง
สวนตัว อยูในระดับมาก เมื่อนําปจจัยตาง ๆ มาจัดเรียงลําดับความพึงพอใจจากสูงไปหาต่ําจะได
ดังนี้ คือ ความเปนอยูสวนตัว ผูรวมงาน ลักษณะงาน สภาพแวดลอม และสิ่งตอบแทน อยางไรก็
ตามเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสานักเทคโนโลยีการศึกษา 
มหาวิทยาลัยรามคําแหงที่มีตอปจจัยตาง ๆ ดังกลาวขางตน โดยจําแนกตามสถานภาพ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ระดับหรือเทียบเทาสายงาน แลวพบวาแตกตางกันดังสมมติฐานที่ต้ังไว 

โสภณ  พงคสุพพัต (2546, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี พบวา 

1. แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี โดยรวม
อยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคลากรในหนวยงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา ดานการยอมรับนับถือ 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความรับผิดชอบ/ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และดาน
รายไดและสวัสดิการ ตามลําดับ 
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2. การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสุราษฎรธานี จําแนกตามเพศ เมื่อพิจารณาโดยรวมแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปาน
กลาง มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือไมแตกตางกัน 

3. การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สุราษฎรธานี จําแนกตามอายุ เมื่อพิจารณาโดยรวมแลวแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปาน
กลาง มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .05 หรือไมแตกตางกัน แตเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในดานความ
มั่นคงในงาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ พบวา ผูที่มีอายุ 51 – 60 ป มีระดับแรงจูงใจในการ
ทํางานมากกวาผูที่มีชวงอายุอ่ืน ๆ สวนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ผูที่มีอายุ 31 – 40 ป 
มีระดับแรงจูงใจในการทํางานมากกวาผูที่มีอายุอ่ืน ๆ 

4. การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สุราษฎรธานี จําแนกตาระดับการศึกษา เมื่อพิจารณาโดยรวมแลวแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในดานความสําเร็จใน
การทํางาน ซึ่งพบวา ผูที่ระดับการศึกษาอนุปริญญา มีระดับแรงจูงใจในการทํางานมากกวาระดับ
การศึกษาอื่น ๆ  

5. การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สุราษฎรธานี จําแนกตามสถานภาพ เมื่อพิจารณาโดยรวมแลวพบวา มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบวา ผูที่มีสถานภาพสมรส มีระดับแรงจูงในการทาํงานมากกวาผูที่
มีสถานภาพโสด ในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานความรับผิดชอบ/ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดาน
ความมั่นคงในการทํางาน ดานรายไดและสวัสดิการ และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

6. การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สุราษฎรธานี จําแนกตามรายไดตอเดือน เมื่อพิจารณาโดยรวมแลวพบวา มีความแตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวาดานที่มีความแตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวาดานที่มีความแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ดานรายไดและสวัสดิการ โดยเฉพาะผูที่มีรายไดตอเดือน
มากกวา 20,000 บาทขึ้นไป มีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูงกวาผูที่มีรายไดตอเดือนต่ํา 

7. การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สุราษฎรธานี จําแนกตามตําแหนงงาน พิจารณาโดยรวมแลวพบวา มีความแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณารายได พบวาดานที่มีความแตกตางกันอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน พบวา มีตําแหนงเปนคาราชการ
พลเรือน มีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูง ดานความรับผิดชอบ/ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดาน
ความกาวหนาในงาน พบวา ผูที่มีตําแหนงงานเปนขาราชการพลเรือน มีระดับแรงจูงใจในการ
ทํางานสูงกวาผูที่มีตําแหนงงานพนักงานตามสัญญาจาง ลูกจางประจํา และอาจารยประจําตาม
สัญญาจาง สวนตําแหนงอาจารยประจํา มีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูงกวา ผูที่มีตําแหนงงาน
พนักงานตามสัญญาจางและอาจารยประจําตามสัญญาจาง ดานรายไดและสวัสดิการ พบวา ผูที่มี
ตําแหนงงานเปนอาจารยประจํา มีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูงกวาตําแหนงอื่น ๆ และดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ผูที่มีตําแหนงงานเปนขาราชการพลเรือนมีระดับแรงจูงใจใน
การทํางานสูงกวาตําแหนงอื่น ๆ 

อัญชลี ปริญญาขจร (2549, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่เปนสาเหตุของการ
ลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม พบวา  

1.  ปจจัยที่ เปนสาเหตุของการกระตุนและจูงใจการทํางานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยทั้ง 6 ดาน ไดแก ปจจัยดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน
ลักษณะของงานที่ทํา ดานการไดรับการยอมรับ และดานความเจริญเติบโต มีผลตอการกระตุนให
ทํางานคอนขางสูง ขณะที่ปจจัยดานความกาวหนา มีผลตอการกระตุนใหทํางานคอนขางต่ํา 

2.  ปจจัยที่เปนสาเหตุของการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยทั้ง 6 ดาน ไดแก 
ปจจัยดานการปกครองกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ดานความมั่นคงในการ
ทํางาน ดานสภาพการทํางาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ และดานนโยบายและการบริหารงาน
ของมหาวิทยาลัย มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานคอนขางมาก 

3.  ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับมีความสัมพันธกับการคงอยูหรือการลาออก
ของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมในทิศทางเดียวกัน ขณะที่ดานความสําเร็จในการทํางาน และ
ดานความกาวหนามีความสัมพันธกับการคงอยูและการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยเชยีงใหม
ในทิศทางที่ผกผัน 

4.  พนักงานสวนใหญรอยละ 59.2 ยังไมมีความตองการในการลาออกจากการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม 

5.  ปจจัยค้ํา จุนดานเงินเดือนและสวัสดิการ และดานรูปแบบการบริหารของ
ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับการคงอยูหรือการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมใน
ทิศทางเดียวกัน ขณะที่ดานความสัมพันธของผูรวมงานมีความสัมพันธกับการคงอยูหรือการ
ลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหมในทิศทางที่ผกผัน 
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กวี แยมกลีบ (2550,บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
บริษัท ทาคาฮาชิ โคราช (1995) จํากัด พบวา 

1. ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท ทาคาฮาชิ โคราช (1995) 
จํากัดตามแผนกงาน ปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของ
งานดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา ปจจัยค้ําจุน ดานนโยบายและการบริหาร ดานการ
นิเทศดานรายได ดานความสัมพันธ และดานสภาพการทํางาน อยูในระดับปานกลาง 

2. การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนกังานบรษิทั ทาคาฮาช ิโคราช
(1995) จํากัด 

2.1 เมื่อเปรียบเทียบตามเพศพบวา ภาพรวมและปจจัยจูงใจ ดานความสาํเรจ็
ของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา ปจจัยค้ําจุน ดานการนิเทศ ดานรายได ดาน
ความสัมพันธ และดานสภาพการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวน
ปจจัยจูงใจ ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ปจจัยค้ําจุน ดานนโยบายและการบริหาร 
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

2.2  เมื่อเปรียบเทียบตามสถานภาพสมรสพบวา ภาพรวมและปจจัยจูงใจ 
ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา 
ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหาร ดานการนิเทศ ดานรายได ดานความสัมพันธ และดาน
สภาพการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปจจัยจูงใจ ดานการ
ยอมรับนับถือไมแตกตาง กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

2.3  เมื่อเปรียบเทียบตามระดับการศึกษาพบวา ภาพรวม และปจจัยจูงใจ 
ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา 
ปจจัยค้ําจุน ดานนโยบายและการบริหาร ดานการนิเทศ ดานรายได ดานความสัมพันธ และดาน
สภาพการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปจจัยจูงใจ ดาน
ลักษณะของงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

2.4  เมื่อเปรียบเทียบตามตําแหนงงานพบวา ภาพรวมและปจจัยจูงใจ ดาน
ความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ ปจจัยค้ําจุน ดานการนิเทศ แตกตางกันอยางมนียัสาํคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05สวนปจจัยจูงใจ ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความกาวหนา 
ปจจัยค้ําจุนโดยภาพรวมและดานนโยบายและการบริหาร ดานรายได ดานความสัมพันธ และ
สภาพการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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2.5  เมื่อเปรียบเทียบตามรายไดตอเดือนพบวา ภาพรวม และปจจัยจูงใจ 
ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และ
ดานความกาวหนาปจจัยค้ําจุน ดานนโยบายและการบริหาร ดานการนิเทศ ดานรายได ดาน
ความสัมพันธ และดานสภาพการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

2.6  เมื่อเปรียบเทียบตามอายุพบวา ภาพรวมและปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จ
ของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา 
ปจจัยค้ําจุน ดานนโยบายและการบริหาร ดานการนิเทศ ดานรายได ดานความสัมพันธ และดาน
สภาพการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

2.7  เมื่อเปรียบเทียบตามแผนกงานพบวา ภาพรวมและปจจัยจูงใจ ดานการ
ยอมรับนับถือดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา ปจจัยค้ําจุน ดาน
นโยบายและการบริหาร ดานการนิเทศ ดานรายได ดานความสัมพันธ และดานสภาพการทํางาน 
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จของงาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ณฐาภรณ ซื่อมาก (2551, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานขอครูปฐมวัย และปจจัยที่สามารถจําแนกกลุมครูปฐมวัยที่มีความพึงพอใจในการทํางาน
สูง กับกลุมครูปฐมวัยที่มีความพึงพอใจในการทํางานต่ํา พบวา ครูปฐมวัยมีความพึงพอใจในการ
ทํางานในระดับมาก  ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของครูปฐมวัย มี 4 ปจจัย คือ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความกาวหนา เพื่อนรวมงาน และความมั่นคงในงาน ที่รวมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของความพึงพอใจในการทํางาน ไดรอยละ 27.3 และปจจัยที่สามารถจําแนกกลุม
ครูปฐมวัยที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูง กับ กลุมครูปฐมวัยที่มีความพึงพอใจในการทํางานต่ํา 
มี 2 ปจจัย คือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และเพื่อนรวมงาน ซึ่งทํานายไดถูกตอง รอยละ 71.3 ของ
ครูปฐมวัยที่มีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีคาวิลคแลมบดาเทากับ 0.77 

ธวัชชัย บุญเพิ่มราศรี (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาระดับการตั้งใจลาออกจากงานของ
บุคลากร ระดับความสัมพันธระหวางบุคคลของบุคลากร เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกจากงานของ
บุคลากร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และเปรียบเทียบการตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรจําแนก
ตามความสัมพันธระหวางบุคคล โดยศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากร สาย ค ของมหาวิทยาลัย
ธุรกิจบัณฑิตย จํานวน 233 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม แบงเปน 
3 สวน คือ ปจจัยสวนบุคคล ความสัมพันธระหวางบุคคล และการตั้งใจลาออกจากงาน สถิติที่ใชใน
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การวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานการทดสอบคาที และการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว 

ผลการวิจัยพบวา  
1. ระดับการตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง และระดับความสัมพันธ

ระหวางบุคคลอยูในระดับปานกลาง  
2. บุคลากรที่มีอายุ อายุงาน และรายไดตอเดือนแตกตางกันมีการตั้งใจลาออกจากงาน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
3. บุคลากรที่มีความสัมพันธระหวางบุคคลแตกตางกันมีการตั้งใจลาออกจากงานแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
อุไรวรรณ สิงหทอง (2552,บทคัดยอ) ไดศึกษา ปจจัยสนับสนุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร จังหวัดพิษณุโลก พบวา ระดับปจจัยสนับสนุนในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร จังหวัดพิษณุโลก ภาพรวมอยูในระดับมาก คือ 
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล การ
ปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยกยองและ
การยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ยกเวนเงินเดือนและความมั่นคง และดานความกาวหนาใน
หนาที่การงานที่ปฏิบัติ อยูในระดับปานกลาง 
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ความพึงพอใจในการทํางาน  
เพื่อปองกันการลาออกของบุคลากร 

- ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
- ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
- ดานความรับผิดชอบ 
- ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ 
-  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 

กรอบการศึกษาคนควา 
 
 ตัวแปรตน             ตัวแปรตาม 

 

                                                                                        
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- เงินเดือน 
- ตําแหนงงาน 
- ประสบการณทํางาน 
- ประเภทบุคลากร 
- หนวยงานตนสังกัด 

ปจจัยองคการ 
 

- การบริหารจัดการ ไดแก นโยบาย
และการบริหาร การปกครองบังคับ
บัญชา ความสัมพันธในองคการ สภาพ
การปฏิบัติงาน เงินเดือนและสวัสดิการ  
และความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
- สภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก 
สภาพแวดลอมทางกายภาพ  ทาง
สังคม และทางจิตใจ 


