
นาาท่ี 5

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และอ้อเสนอแนะ

ในบทน้ํผู้วิจัยจะน่าเสนอการสรุปผลการวิจัย โดยเรียงลำดันจากวัตถุประสงคการวิจัย 
วิธีดำเนินการวิจัย สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และอ้อเสนอแนะ

วัตถุประสงคของการวิจัย

เบ่ือวิเคราะหปีจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของอาจารย์ในวิทยาลัยครู

วิธีดำเนินการวิจัย

1. ประปากรและกลุ่มตัวอย่าง
ประอ'ากร ได้แก่ อาจารย่ผู้ลาออกจากวิทยาลัยครู รวมถงอาจารย์ท่ีโอนไปลังกัด

หน่วยราปการอน ในช่วงเวลาต้ังแต่เดือนกรกฎาคม 2532 ถงกรกฎาคม 2536 จำนวน
208 คน

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่อาจารย่ท่ีลาออกไปจากวิทยาลัยครู ท่ีมือาจารย์ลาออกมากท่ีสุด 4 
แห่ง จำนวน 52 คน

2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย
2.1 แบนลัมภาษ{นอาจารย่ผู้ลาออก
2.2 แบบลัมภาษณหัวหน้าภาควิปาหรือหัวหน้างานของผู้ลาออก
2.3 แบบสอนถามผู้บังคับบัถูเปาอ้นสูงของอา'จารย่ผู้ลาออก
2.4 แบบสอนถามอาจารย่ผู้ยังคงดำรงตำแหน่งอาจารย์วิทยาลัยครู
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3. การเก็บรวบรวมข้อมูล
3.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลเบืองด้นเก่ียวกับ สภา•พการลาออกเก็บรวบรวมจาก 

เอกสารกองการเจ้าหน้าท่ี กรมการฝัก'หัดครูด้วยตนเอง
3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการลัมภาษ{นแบบลัก จากอาจารยท่ีเบืนกลุ่ม 

ตัวอย่าง จำนวน 20 คน หรือ 20 กรณี โดยผู้วิจัยเน้นผู้ลัมภาษณเองท้ังสิน
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคคลท่ีกลุ่มตัวอย่างกล่าวพาดพงถง เพอเบืน

การยืนยันข้อมลท่ีได้จากการลัมภาษ{นกรณีตังกล่าวข้างต้น โดยแบ่งเบืน 2 ลักษ{นะ คือ การ 
ลัมภาษ{นหัวหน้าภาควิธ'า หรือหัวหน้างานน้งเน้นผู้บังคับบัฬาท่ีใกล้ธิดกับกรณีท่ีให้ลัมภาณแบบลัก
มาแล้ว และการโซ้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากผู้บังคับบัถ!ซาข้นสูงของกรณีดังกล่าว เข้น
หัวหน้าคณะวิซ'า หัวหน้าส์านักงานอธิการ รองอธิการ รวมท้ังเพอนอาจารย่ เพ่ือให้ได้ข้อมูลครบ 
ถ้วน โดยผ้วิจัยลัมภาษ{นด้วยดนเอง ส่วนแบบสอบถามน้ันผู้วิจัยแจกและเก็บด้วยดนเองบางส่วน 
และผู้ช่วยวิจัยข้วยเ ก็บให้บางส่วน

4. การ เ ก็บข้อมูลโดยใข้แบบสอบถามเก่ียวกับ เหตุผลของการคงอยู่ เน้นอาจารย์
วิทยาลัยคร'ในบัจจุบัน โดยใข้แบบสอบถามเก็บจากอาจารยืผู้ยังคงอยู่เน้นอาจารย์วิทยาลัยครู

ในวิทยาลัยครเปีาหมาย ท้ัง 4 แห่งเพ่ือนำผลการวิเคราะห้มาอภิปรายร่วม เพ่ือให้ เห็นบัจจัย
ท่ีส่ง ผลต่อการลาออกข อง อาจารย์ได้บัด เ จนธน

การวิเคราะห็ธ้อมูล

1. ข้อมลจากเอกสารเก่ียวกับการลาออกของอาจารย์ในวิทยาลัยครู นำมาจำแนก 
ตามปี ตามสาเหตุ และดามรายวิทยาลัยครู หาค่าร้อยละและจัดลำดับวิทยาลัยครูท่ีมีสถิดอาจารย์ 
ลาออกมากท่ีสุดและรองลงไปตามลำดับ

2. ข้อมูลท่ีได้จากการลัมภาษ{นกรณี และข้อมูลจากผู้บังคับบัทเซาบันด้น และบันสูง 
ตลอด,จนเพือ'นสนิท นำมาวิเคราะห็เน้อหา เน้อหาบัจจัยทส่งผลต่อการลาออกธองกรณี

3. ข้อมลแบบสอบถามอาจารย์ผู้ยังคงอยู่เน้นอาจารย์วิทยาลัยครู นำมาวิเคราะห็
โดยการแจกแจงความถ่ีและหาค่าร้อยละ และจัดกลุ่มเหตุผลท่ีทำให้ยังคงอยู่เน้นอาจารย์
วิทยาลัยครู
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ส ร ุป ผ ลการว ิจ ัย

จ าก ก าร ว ิเค ร าะ ห ็ข ้อ ม ูล ใน บ ท ท ี่ 4 ส ร ุป ผลการว ิจ ัย  ได ้'พบป ิจจ ัยท ี่ส ่งผลต ่อการลาออก  

ของทรณ'ทั้ง 2 0  ร า ย  ด ังน

1 . ปัจจัยลักษณะบุคคล ได ้แก ่

1 .1  เไฬ

อาจารย ์ผ ู้ล าออกท ี่เป ็น กรณ ีท ั้ง  20  รายน ั้น  ท บ ว ่าเป ็น อาจารย ์ห ญ ิง  14 ร าย  

ม าก ก ว ่าอ าจ าร ย ์ซ 'าย  ท ี่งม 6 ร า ย  ค ิด เป ็น อ ัต ราส ่ว น ระห ว ่างอ าจ ารย ์ช าย ต ่อ อ าจ ารย ์ห ญ ิง เท ่าก ับ  

1 ะ 2 . 3  คน

1 . 2  อ าย

จ าก ก าร ว ิเค ร าะ ห ็ข ้อ ม ูล ด ้าน อ าย ุ ทบว่า กรณี'ท้ัง 2 0  ร าย  น้ัน ได ้! 'ให ้เห ็น ว ่า  

อ าย ุเป ็น ป ัจ จ ัย ท ี่ส ่งผ ล ต ่อ ก ารล าอ อ ก  ท ั้งอาย ุน ้อย และอาย ุม าก  โด ย ก ล ุ่ม ท ี่ม ีอ าย ุม าก เก ิน  4 5  มี ขั้น 

ใปม ี 13  ร า ย  ให ้เห ต ุผ ล ว ่า เท ือ อ ย ู่ก ับ ค ร อ บ ค ร ัว  ม ีจำนวน 7 ร า ย  แ ล ะ ล าอ อ ก เท ร าะ ค ู่ส ม ร ส

เก ษ ีย ณ อ าย ุร าช ก าร แ ล ้ว  ม ีจำนวน 3 ร าย  อีก 3 ร า ย  ให ้เห ต ุผ ลว ่าอยากท ักผ ่อน และท ำก ิจกรรม  

ท ี่ต น เอ ง ท อ ใจ  ส ่วนกรณ ีท ี่ม ีอาย ุน ้อย คือ ต าก ว ่า  4 5  ปี ลงม าน ั้น ม ีเท ืยง 7  ร า ย  ล า อ อ ก เท ร า ะ  

ต ้อ ง ก าร เป ล ี่ย น ง าน  เช ่น  จากว ิท ยาล ัยค ร ูไป ส ู่ม ห าว ิท ยาล ัย  หร ือทำธ ุรก ิจส ่วนต ัว

1 . 3  อ า ย ุร า ช ก า ร

ผ ล ก ารว ิจ ัย  ทบว่า อาย ุราชการเป ็น ป ัจจ ัยท ี่ส ่งผลต ่อการลาออกซ องกรณ ีท ั้ง  20  

ร าย  โด ย ก ร ณ ีท ี่ม ีอ าย ุร าช ก าร ม าก ก ว ่า  25  ปี นับได้ 10 ร าย  ล าอ อ ก โด ย ให ้เห ต ุผ ล ว ่า  เท ร าะ  

ท ำงาน ใน ว ิท ย าล ัย ค รม าน าน แ ล ้ว  ได ้ส ร ้างผ ล งาน ไว ้ม าก ท อ แล ้ว  โด ย เฉ ท าะ ก ร ณ ีท ี่ม ีอ าย ุร าช ก าร  

เก ิน  3 0  ป ี!น ไป  ม ั่น ใจ ว ่าจ ะ ได ้บ ํ า เห น ็จ บ ำน า0เมากทอ ส ่วน กรณ ีท ี่ม ือาย ุราชการต ากว ่า 25  ปี 

ลงม าน ับ ได ้ 4  ร า ย  ต ่า ง ให ้เห ต ุผ ล ว ่า  เท ร าะ อ าย ุร าช ก าร น ้อ ย  จ ังไม ่เส ืยดาย'ท ี่'จะเร ืมต ้น'ใหม ่

1 . 4  คุณวุฒิ
กรณี 10  ร า ย  ให ้ข ้อ ม ูล !ให ้เห ็น ว ่า  ค ุณ ว ุฒ ิทางการค ิกษาเป ็นป ัจจ ัยท ี่ส ่งผลต ่อการ  

ลาออกซ องกรณ ี ทั้งคุณวุฒิสง ค ือต ั้งแต ่ระด ับปร ิทผาโทข ั้นไป และค ุณ ว ุฒ ิตากว ่าระด ับปร ิถ ุผาโท  

โดยกลุ่มท ี่ม ีค ุณวุฒ ิส ูงจำนวน 7 ร า ย  ให ้ เห ต ุผลว ่า เท ร าะ  เป ็น ท ี่ต ้องการของล ังคม  จ ัง เข ้า ไ ป ส ู ่

อาซ,ท ให ม ่ได ้ โด ย เฉ ท าะ ก าร โอ น ไป เป ็น อ าจ าร ย ์ม ห าว ิท ย าล ัย  ส่วนกรณีที่มีคุณวุฒิตา จำนวน 3



121

รายน ั้น ให ้เห ต ุผลว ่าท ี่ลาออกเพ ราะม ีความร ู้ส ิกว ่าค ุณ ว ุฒ ิไม ่ส ูงพ อสำหร ับการฟ อนในระด ับปร ิถ!ท!าดร  ื

ขณ ะเด ียวก ันก ็ม ีอาย ุมากข ํ้นไม ่สามารถพ ัดนาหร ือค ิกษาต ่อเพ ิอให ้ได ้ค ุณ ว ุฒ ิส ูงข ํ้นได ้อ ีก

1 .5  ตำแหน่ง
ผ ล ก าร ว ิจ ัย  ■ พบว่า มีกรณี 7 ร าย  ท ี่ถ ือครองตำแห น ่งท ั้งในระด ับ ส ูงและระด ับ  

ล ่างต ่าง เม ีน ป ัจจ ัยท ี่ส ่งผ ลต ่อ การลาออก ข องกรณ ีท ั้งส ิน  โด ย  2 ร า ย  ท ี่ถ ือครองตำแห น ่งท าง

ว ิฟ ้าการส ูง  ค ือ รอง'?!าส ด ราจารย แ ล ะ ม ีต ำแห น ่งท างก ารบ ร ิห ารข อ งว ิท ย าล ัย ค ร ูล าอ อ ก โด ย ให ้ 

เหตุผลว่าครองตำแหน่งที่ส ูงจน■ พอแล้ว แล ะค ิด ว ่าค งไม ่ส าม ารถ จ ะถ ือ ค รอ งต ำแห น ่งส ูงไป ก ว ่าน ั้ได  ้

อีก ส ่วนกรณ ีท ี่ม ีตำแหน ่งตา ค ือผ ู้ถ ือครองตำแหน ่ง อ า จ า ร ย  1 ห ร ือ อ าจ าร ย  2 ระดับ 5 ปีนด้น 

ลงม า จำน วน  3 ร า ย  ล าอ อ ก โด ย ให ้เห ต ุผ ล ว ่า  เพ ร าะ ม ีต ำแ ห น ่ง ต ํ่าจ ัง ไม ่เส ิย ด าย  แต่กรณ ีท ี่โอน  

ไป เม ีน อ าจ าร ย ม ห าว ิท ย าล ัย น ั้น  ให ้เห ต ุผ ล ว ่าถ ้า ได ้เม ีน อ าจ าร ย ม ห าว ิท ย าล ัย ม ีโอ ก า๙ก ้าวห น ้าใน  

ต ำแ ห น ่ง ไ ด ้เร ็ว ก ว ่าอ าจ าร ย ์ว ิท ย า ล ัย ค ร ู

1.6 บุคลิกลักษณะและอุปนิลัย
กรณี 16 ร า ย  ให ้ข ้อ ม ูล ว ่า  บ ุคลิกลักษณะและอุปนิล ัย เม ีนป ัจจ ัยท ี่ฟ ่งผลต ่อการ

ล า อ อ ก จ าก ก าร เม ีน อ าจ าร ย ์ว ิท ย า ล ัย ค ร ู ได ้แก ่ ความเมีนผู้'ร ักอีฟ'ระ ร ัก ก าร ท ่อ ง เท ี่ย ว  ก าร

เม ีน ค น ท ี่ต ัด ส ิน ใจ เรอ งต ่าง  ๆ  ไ ด ้ง ่า ย  ๆ  ไม ่รอบคอบ การเม ีน คน ท ี่กระด ือร ือร ้น  ฟ ้อบแสวงหา 

เร ่งแป ลกให ม ่เส ม อ ม ีความ ใฝ ่ฝ ืน ท ะเยอท ะยาน ท ี่จะท ำใน ส ิงท ี่ด ีย ์งอน  ตลอดจนอุปน ิล ัยร ักความสงบ  

สมถะ และใฝ ่ห าห น ท างใน ก ารป ฏ ิบ ัต ิธ รรม เพ อ แส วงห า "ทางหลุดพ้น" อ ุปน ิล ัย เห ล ่าน ั้ล ้วน เม ีน

ป ัจจ ัยส ่งผ ลต ่อการด ัดส ิน ใจลาออกท ั้งส ิน

1.7 ปัถ!หาสุขภาพ
กรณี 2 ร า ย  แส ด งให ้เห ็น ว ่าป ัจจ ัยท ี่ส ่งผ ลต ่อการลาอ อก  เพ ราะต ้องต ่อส ู่ก ับ โรค  

ป ระจ ำต ัวม าน าน  เม ีน อ ุป ส รรค ต ่อก ารท ำงาน ใน ว ิท ย าล ัยค ร ู เม ื่อประกอบกับป ัจจ ัยอ ื่น  ๆ  ปัญหา 

ส ุขภาพ จ ังม ีส ่วน ท ำให ้ด ัดส ิน ใจลาออก

1 . 8  ร า ย ไ ด ้

ผ ล ก า ร ว ิเค ร า ะ ห ้ พบว่า กรณี 10 ร า ย  ให ้ข ้อ ม ูล ว ่าร าย ไ ด ้จ าก ก าร เม ีน อ าจ าร ย ์ 

ว ิท ยาล ัยคร ท ั้ง เง ิน เด ือ น แ ล ะ ร าย ได ้พ ิเศ ษ  ท ั้งร าย ได ้ส ูง  แ ล ะ ร าย ได ้ต ํ่า  ต ่างเม ีน ป ัจจ ัยท ี่ส ่งผล  

ต ่อ ก าร ล าอ อ ก  ทั้ง 2 ลักษณะ กรณี'ที่มี'รายได้สูง ท ั้ง เง ิน เด ือ น แ ล ะ ร าย ได ้พ ิเศ ษ  เก ิน  2 หมื่นบาท 

ต ่อ เด ือน ขน ไป  เห ็น ว ่าเม ื่อน ำม าคำน วณ บ ำเห น ็จบ ำน าถ!ก ็ม ากพ อแล ้ว  กรณี 2 ร า ย  ท ี่ม ี'รายได ้ตา
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ก ว ่า  2 หม ื่นบาทเล ็กน ้อย แต ่จ ุท น ะท างเส รษ จ ุก ิจจ องค รอ บ ค ร ัวด ีม ากม าแต ่เด ิม  ก ็จ ะ ล าอ อ ก โด ย  

ไม ่เล ืย ด าย เง ิน เด ือ น ท ี่จ ะ ได ้ร ับ เน ีม ใน โอ ก าส ต ่อ ไป

ส่วนกรณี 1 ราย ท่ีมีเงินเดือนต่ํา โดยเฉนาะไม่ถงหม่ืนบาทต่อเดือน และมี 
รายได้นิเสษไม่มากนักจะตัดสินใจลาออก เม่ือหางานอ่ืนท่ีมีรายได้ดืกว่า ส่วนอึก 1 ราย มีงาน 
อาข้นเดิมของครอบครัวอยู่ก่อนแล้ว เม่ือมีรายได้จากการเน้นอาจาร่ย์วิทยาลัยครูน้อยกว่างาน
อาซิ1นเดีม เห็นว่าทำงานมีรายได้ไม่คุ้มกับความเหน็ดเหนือย จงลาออกไปทำงานอาข้นเดิมก็มี

โดยสร ุป แล ้วน ัจล ัยล ักษณ ะส ่วนบ ุคคลล ้วนส ่งผลต ่อการลาออกของกรณ ีต ่าง ๆ

ด ังกล ่าวท ั้งส ิน

2 .  น ัจล ัยล ักษณ ะองคการ ได ้แก ่

2 . 1  ความ คาด ห ว ังก ับ ความ เน ้น จร ิงไม ่ส อด ค ล ้องก ัน

จากข ้อม ูลท ี่ปรากฏ  มีกรณี 4  ร าย  ท ี่ม ีค วาม ค าด ห ว ัง เท ี่ยวก ับ ว ิท ยาล ัยค ร ูก ่อ น เข ้า  

บ ร ร จ ุเน ้น อ าจ าร ย ว ิท ย าล ัย ค ร ูว ่า  ระบ บ การท ำงาน ฃ องว ิท ยาล ัยค ร ูจะ  เห ม ีอน ก ับ การท ำงาน จอง

อ าจ ารย ์ใน ม ห าว ิท ย าล ัย ท ี่ต น เค ย ด ีก ษ าม า ว ิท ย าล ัย ค ร ูจ ะม ีล ืงอ ำน วย ค วาม ส ะด วก ใน ก ารท ำงาน

อย ่างนร ้อมม ูล ม ีส ว ัส ด ิก าร อ ย ่าง เน ีย งน อ  ม ีบ รรอ าก าส ใน ก ารท ำงาน ท ี่น ่าป ระท ับ ใจ  เน้นด้น แต  ่

เม ื่อ เข ้าบ ร ร จ ุเน ้น อ า จ า ร ย ์ว ิท ย าล ัย ค ร ูแ ล ้ว  ต ล อ ด ระ ย ะ เว ล าท ี่ผ ่าน ไป  กรณ ีได ้ร ับข ้อม ูลท ี่เน ้นจร ิง  

น บ ว ่าไม ่ส อดคล ้องก ับท ี่ตน คาดห ว ังไว ้ จงผดหวัง

ค ว าม ไม ่ส อด ค ล ้องก ัน ระห ว ่างค วาม ค าด ห ว ังก ับ ค วาม เน ้น จ ร ิงใน ว ิท ย าล ัย ค ร ู จง 

เน ้นน ัจจ ัยห น ็งท ี่ส ่งผลต ่อการลาออกจองกรณ ี ทั้ง 4 รายน ั้น
2 . 2  เก ีย รด ิย ส แล ะ ค ว าม ภ ูม ิใจ

ข ้อม ูลของกรณ ี 6 ร า ย  ข ้ให ้เห ็น ว ่า เห ต ุท ี่ล าอ อ ก  เน ราะร ู้ส ิกว ่าไม ่ภ ูม ิใจท ี่ร ับ ม อบ  

ห ม าย ภ ารก ิจ ท ี่ไม ่เห ม าะส ม กับคุณวุฒิท ี่ได ้ร ับ  แซ่'น ให ้ท ำง าน ด ้าน ธ ุร ก าร อ ย ่าง  เด ียวโด ยไม ่ต ้อ งส อ น  

ห ร ือส ่งให ้ไป ฃ ่'วยราจ'การหน ่วยงานอ ื่นท ี่ต ํ่ากว ่าระต ับอ ุดมด ีกษา เน้นด้น รวมท ั้งกรณ ีท ี่นบว ่าความ  

ค าด ห ว ังก ับ ค วาม เน ้น จ ร ิงใน ว ิท ยาล ัย ค ร ูไม ่ส อด ค ล ้องก ัน  โด ย ร ู้ส ิก ว ่าค ว าม เน ้น จ ร ิงจ ะ ด ํ่าก ว ่าร ะ ด ับ  

ค ว าม ค าด ห ว ัง อ ย ่าง ม าก  ท ำให ้ม ิดห ว ังและห ม ดความ ภาคภ ูม ิใจ  จ ง ล าอ อ ก ไป  ข ้อม ูลต ังกล ่าวข ้ให ้ 

เห ็น ว ่า เก ียรด ิยส และค วาม ภ ูม ิใจ เน ้น น ัจจ ัยท ี่ล ่งผ ลต ่อการลาออกข องกรณ ีท ั้ง  6  รายน ั้น

2 . 3  โ อ ก า ส ใน ก า ร ห า ท า ง เล ือ ก  แล ะป ระ เม ิน ท าง  เล ือ ก

จากข ้อม ูลท ี่ป รากฏ ข ้ให ้เห ็น ว ่ากรณ ี 4 ร าย ม ีโอ ก าส ห าท าง เล ือ ก แ ล ะ ก าร ป ร ะ เม ิน
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ท า ง เล ือ ก  เป ็น ป ัจจ ัยท ี่ส ่งผลต ่อการลาออกของกรณ ี เม ร าะ ม ืโอ ก าส ได ้แ ส ว ง ห าแ ล ะ ป ร ะ เม ิน ท าง  

เล ือกท ี่ม ิ เป ร ีย บ เท ีย บ ก ับ ก าร ท ำงาน ใน ต ำแ ห น ่งอ าจ าร ย ว ิท ย าล ัย ค ร ู เม ือ เห ็น ว ่าท าง เล ือ ก อ ืน

ต ิกว ่า จ ัง ได ้ล าอ อ ก ไป

2.4 นโยบาย และเป็าหมาย ของวิทยาลัยครู
กรณี 5 ร า ย  น ิโห ้เห ็น 'ว ่า น โย บ าย  เป ้าห ม ายและค ่าน ิยมของว ิท ย าล ัยครูที่กรผ ี 

ไม ่ส าม าร ถ ม อ ง เห ็น ได ้น ิด เจ น  ไม ่ส าม ารถ จะป ฏ ิบ ัต ิงาน โห ้สอดคล ้องได ้ เน ิน น โย บ าย ก าร ร ับ

นักจักษาที่ไม่แน่'นอน ม ืก าร เป ล ี่ย น แ ป ล ง อ ย ู่เส ม อ  ท ำให ้ก าร ว าง แ ผ น ง าน ไม ่บ ัง เก ิด ผ ล  ต ้องแก ้ไข  

ปัญหา เฉ■ พาะหน้าอยู่ตลอดเ วลา

ส ่วน เป ้าห ม ายท ี่ไม ่น ิด เจน น ั้น  ก ร ผ ีต ่าง ให ้เห ต ุผ ล ว ่าไม ่ท ร าบ เป ้าห ม าย ใน ก าร ผ ล ัด  

บัณ ท ีตของว ิทยาล ัยดร เน ินไม ่ทราบว่าจะโห ้บ ัณท ีตจบออกไปอยู่ส ่วนใดของวงการวิขาข ้■ พน ั้น  ๆ

2.5 ภารกิจ
ข ้อม ูลของกรผ ี 6 ร า ย  ข ้ให ้เห ็น ว ่า  ภ ารก ิจข องว ิท ยาล ัยค ร ูย ังไม ่ส าม ารถป ฏ ิบ ัต ิ 

ได ้เต ็ม ด าม ค วาม ส าม าร ถ ท ี่ม ื เน ือ งจ าก ห ล ัก ส ูต ร แ ล ะ ก ารจ ัด ก าร เร ืย น ก าร ส อ น  ตลอดจนส ิงอำนวย  

ค ว าม ส ะ ด ว ก ใม ่เอ ือ อ ำน ว ย  กรผ ี 2 ราย ถ ูก ล ด ภ ารก ิจ ล งให ้ต าก ว ่าค วาม ส าม าร ถ ท ี่ม ื หร ือไม ่ม ี

โอกาสน ัฒ นาตนเองม ีค ุณ ว ุฒ ิส ูงขน เบ ื่อ ให ้ส อด ค ล ้อ งเห ม าะส ม ก ับ ส าข าว ิข าท ี่ว ิท ยาล ัยค ร ูเป ัด ข ํ้น

ใหม ่
ภ าร ก ิจ ด ัง ก ล ่าว ท ำให ้ก ร ผ ีเก ิด ค ว าม ร ู้ส ิก อ ัด อ ัด ใจ  กรผ ี 4 ร า ย  ร ู้ส ิก ว ่าภ ารก ิจ ไม  ่

ท ้าท าย ค ว าม ส าม ารถ จ ังล าอ อ ก เม ือ ไป แ ส ว งห าย ังห น ่ว ย งาน ล ืน

ภ าร ก ิจ จ ัง  เป ็น ป ัจจ ัยท ี่ส ่งผลต ่อการลาออกของกรผ ี ด ้งก ล ่าว

2 . 6  โค ร ง ส ร ้า ง อ ง ค ์ก า ร

โค ร งส ร ้างอ งค ์ก าร ว ิท ย าล ัย ค ร ูท ี่เป ็น บ ัจ จ ัย ส ่งผ ล ต ่อ ก ารล าอ อ ก  ปรากฎให ้เห ็นน ิด  

ใน ก รผ ี 2 ร า ย  โด ย ให ้ข ้อ ม ูล ว ่าโค รงส ร ้างข อ งว ิท ย าล ัย ค ร ูเป ็น ล ัก ษ ณ ะ ก ารร ว ม อ ำน าจ ไว ้ท ี่ค ุน ย  

ก ล างค ือ  อ ธ ิก า ร เ ป ็น ผ ู้ต ัด ส ิน ใจ ใน เร ื่อ งต ่าง  ๆ  ท ำ ให ้ก า ร ด ำ เน ิน ก าร บ าง เร ื่อ ง ล ่าข ้า ไป ก ว ่าท ี่ค ว ร  

จ ะ เป ็น แ ล ะ ไม ่ส าม าร ถ จ ะ เข ้าไป ม ีส ่ว น ร ่ว ม ใน ก าร ต ัด ส ิน ใจ

2.7 รูปแบบการบังคับบัณฺขา
จากข ้อม ลท ี่ป รากฏ ดรงก ัน ใน กรผ ี จำนวน 6 ร า ย  ว ่าการไม ่ม ีส ่วน'ร ่วม'ในการต ัด  

ส ินใจ เป ็นป ัจจ ัย'หน ิงท ี่ส ่งผลต ่อการลาออกของกรณ ี
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2 . 8  ความ ล ัม น ัน ธระห ว ่างบ ุคคลใน ว ิท ยาล ัยครแูละขน าดของกล ุ่ม ท ำงาน

กรณี จำนวน 10  ร า ย  ให ้ข ้อ ม ูลว ่า  ความล ัมน ัน ธระห ว ่างบ ุคคลและการขาดกล ุ่ม  

ท ำงาน ใน ว ิท ย าล ัย ค ร ู ส ่งผ ล ต ่อ ก ารล าอ อ ก  เน ราะกรณ ี 4  ร า ย  ม ีเรอ งข ัด แย ้งห ร ือบ าด ห ม างก ับ  

เน ื่อน ร ่วม งาน  ข ัง เก ิด จ า ก ค ว า ม ไ ม ่เข ้า ใจ ก ัน  กรณี 2 ร าย  ร ู้ส ิกวาถ ูกก ิดก ัน ออกม าจากกล ุ่ม

เน ร าะ เร ีย น จ บ ม าท าง ส าข าว ิป ีฯ ข ้น โด ย ต ร ง  กรณีอีก 2 ร าย  เฟ้นผ้มีอุปนิลัยสมถะ ปอบเก ็บ ต ัวจ ัง  

ไม ่มความลัมฬ ันธกับเน ิ่เอน'ร่วมงานมาก'นัก กรณี 1 ร าย  ถ ูก ลด งาน ให ้ท ำแต ่งาน ท ะเบ ียน  ข ังอ ย ู่ใน  

อ า ค าร ห ่า ง ไก ล  เบ ือ น อ าจ าร ย ้อ อ ก ไป  ส ่วน อ ีก ก รณ ีห น งต ้อ งร ับ ส ่งล ูก ไป ก ล ับ โรง เร ีย น ท ุก เข ้า-เย ็น  

จ ังไม ่ม ีโอ ก าส ส ร ้างค ว าม ล ัม น ัน ธ ์ก ับ เน อ น อ าจ าร ย  การขาดความล ัมน ันธท ี่ด ีต ่อ เน ื่อนร ่วมงานเฟ ้นผล  

ท ำให ้ข าด ก ล ุ่ม ท ำงาน ห ร ือ ท ำให ้ก ล ุ่ม ท ำง าน เล ็ก ล งไป โด ย ป ร ิย าย  ป ีจจ ัยน ํ้จ ัง เ ฟ้นนลัง ผลักตัน'ให้กรณ  ี

ลาอ อ ก ไป

2 . 9  การสน ับสน น ความ ก ้าวห น ้าและโอกาสใน การน ัฌ น า

ผ ล ก าร ว ิเค ร าะ ห ้ข ้อ ม ูล  นบว่าม ีกรณ ี จำนวน 9  ร า ย  ท ี่ค ิดว ่าตน ไม ่ม ีโอกาสได ้ร ับ  

การสน ับ สน ุน ความ ก ้าวห น ้าห ร ือไม ่ม ีโอกาส ใน การน ัฒ น า ท ั้ง ใน ก าร พ ัน า ต น เอ ง  เม ่น การค ิกบ า  

ต่อ ห ร ือ ก าร เข ้าส ู่ต ำแ ห น ่ง ท าง ว ิข ฯ ก าร  ดลอดจนการสน ับสน ุนในการจ ัดก ิจกรรมต ่าง ๆ ท ี่เฟ ้น  

ก า ร พ ัน า ก า ร เร ีย น ก า ร ส อ น  ห ร ือการลด ภ ารก ิจ ให ้ต ํ่าลงไป กว ่าค ุณ ว ุฒ ิและค วาม ส าม ารถ ช องกรณ  ี

ก ็เฟ ้น เหต ุบ ีจจ ัยห น ้งร ่วมก ับบ ีจจ ัยอ ื่นท ี่ส ่งผลให ้กรณ ีต ัดส ินใจลาออก

2 . 1 0  ความ น งน อใจใน งาน และความ ผ ูกน ัน ต ่อว ิท ยาล ัยคร ู

กรณี 7  ร า ย  ท ี่ไต ้ร ับมอบหมายงานแบบไม ่ม ีแผนล ่วงหน ้าทำให ้ต ้องแก ้บ ีถ ู)หา 

เฉ น าะห น ้า ด ล อ ด เว ล า  เม ่น ก า ร รับน ัก ค ิก ษ าเน ม จ ำน วน ม าก เก ิน ก ว ่าท ี่ว างแผ น ไว ้ บ างร าย ต ้อ ง  

ล ง ท ุน ล ง แ ร ง ส ร ้าง ส ร ร ค ์ง าน เอ ง เน ร าะ ข าด ก าร ส น ับ ส น ุน  บางกรณ ีไต ้ร ับมอบห มายงาน ท ี่ต ํ่ากว ่า

ค ุณ ว ุฒ ิและความสามารถ จ ัง เป ็น เห ต ุให ้ไม ่น ง น อ ใจ ใน ง าน  และขาดความน ูกน ันต ่อองค ์การ ปีจจัย 

ต ัง ก ล ่าว จ ัง  เฟ ้นนล ังผล ักต ันให ้กรณ ีต ัดส ินใจลาออก

2 . 1 1  การน ย าอ าม ป ร ับ โค รงส ร ้างข อ งงาน แล ะจ ัด ส ภ าน แวด ล ้อ ม ข อ งงาน

มีกรณี 4  ร าย ท ี่ได ้น อ าย าม ป ร ับ โค รงส ร ้างข อ งงาน แล ะจ ัด ส ภ าน แวด ล ้อ ม ข อ งงาน  

เป ็น การน ยายาม แก ้ไข ส ถ าน การณ ห ร ือห ล ืก เล ี่ยงส ถาน การณ ีท ี่ท ำให ้ด น ม ีความ ร ้ส ิกต ่อ  งานหร ือต ่อ  

ว ิท ย าล ัย ค ร ูค ่อ น ข ้างต ํ่าล ง  เม ่น ก า ร ย ้าย ห ้อ ง ท ำง าน  การออกไป ม ่วยงาน อ ื่น ข องว ิท ยาล ัยท ี่ต ้องน ั่ง  

ป ระจำน อกภ าค ว ิป า การยอม ถ อน ต ัวจากการส อน ภ าค  ก ศ .บ ป . กรณ ีได ้น ยายาม ป ร ับ โค รงส ร ้าง
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ของงานและ'จัด๙ภา,พแวดล้อมของงาน'ใ'ทม่แล้ว ปัจจัยนิจังเฟ้นพลังผลักตันร่วมกับปัจจัยอืน  ๆ ส่ง 
ผลให้กรณีลาออก

3. ปัจจัยก่ีไม่เก่ียวกับงาน
3.1 ความ'ไม่สุขใจก่ีจะทำงาน
กรณี จำนวน 9 ราย ก่ีมีประสบการณีไม่ประทับใจต่อการทำงานในวิทยาลัยครู 

และไต้พยายามปรับโครงสร้างของงานหรือจัดสภาพแวดล้อมของงานใหม่แล้วไม่เฟ้นผลสำเร็จ 
จังไม่สุขใจก่ีจะทำงานต่อไป จังเฟ้นเหตุให้หาทางเลือกใหม่ เมือ■ พบแล้วจังตัดสินใจลาออกไป

3.2 ข้อจำกัดในการย้ายงานของคู่สมรส
จากวิเคราะห้ข้อมูล •พบว่ากรณี 1 ราย ก่ีคู่สมรสประกอบอานิพก่ีมีข้อจำกัดใน

การย้ายหน่วยงานเบ่ือติดตามกรณี หากจะ เปล่ียนงานใหม่ก็เฟ้นการสูถ)เสืยมากกว่าให้กรณีเฟ้น
ฝ่ายเปล่ียนงาน เบ่ือจะได้ย้ายมาอยู่บ้านเดียวกับคู่สมรส แม้จะมืข้อมูลก่ีปรากฎเมียงกรณีเดียวก็ 
ถือว่าปัจจัยนเป็นเหดุหน็งก่ีร่วมกับปัจจัยอืนก่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของกรณี

3.3 ศูนย้ความสนใจข องนิวิตอยู่นอกเหนือจากงาน
ข้อมูลก่ีปรากฏจากกรณี 5 ราย แสดงให้เห้นว่าสูนย้ความสนใจของนิวิดก่ีอยู่นอก 

เหนือจากงานจังกรณีต่างให้ความสนใจอย่างมากหรือสนใจมาเฟ้นเวลานาน ใฝ่ฝ่นก่ีจะได้ทำใน 
เร่งน้ันอยู่เสมอ ได้แก่ การใฝ่หาสำนักปฏิบัติธรรมก่ีจะน่าไป■ พบ "ทางหลุดมีน" หรือการปฏิบัติกิจ 
ทางสาสนา ความสนใจทางการเมือง ล้วนเฟ้นปัจจัยทํส่งผลให้กรณีตัดสินใจลาออก

3.4 การเดิน,ทางไป,ทำงานมือปสรรค
กรณี จำนวน 3 ราย ให้ข้อมูลว่า ปีถูเหาการจราจรในกรุงเทพ‘ฯเป็นอุปสรรคใน 

การเดนไปทำงานในวิทยาลัยครูอย่างมาก นับเฟ้นปัจจัยหนงก่ีร่วมกับปัจจัยอ่ืน ส่งผลต่อการ
ลาออกของกรณี เพราะเบ่ือหน่าย และเหน็ดเหนือยกับการเตินทาง

3.5 ความลัมมีนธกับบุคคลในครอบครัว
กรณี 10 รายก่ีมีความผูกมีนกับบุคคลในครอบครัว เข่'น ต้องดูแลปรนนิบัติบุพการี 

หรือต้องดแลลูกหลาน ตลอดจนผูกพันกับคู่สมรสก่ีเกษียทเอายุราtfการไปก่อน จังต้องการออกไปอยู่ 
เฟ้นเบ่ือน ปัจจัยความลัมมีนธ'กับบุคคลในครอบครัวน้ํส่งผลต่อการลาออกของกรณีหลายราย
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4. ปัจจัย๙ภา•พนวดล้อมภาอนอกองคการ
4.1 การขยายตัวของเศรษจกิจและอาช,น
จากข้อมูลท่ีวิเคราะห์ได้ใทห้เห็นว่าการขยายตัว■ ทางเศรษฐกิจและอาข้นเป็น 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของกรณี 4 ราย เข้น การขยายตัวของอาข,■ พขายประกันขิ1วิด การ 
ลง■ ทุนทำธุรกิจส่วนตัว ได้นก่กรณีท่ีทำธุรกิจรถร่วมประจำทาง หรือเท่ีนธุรกิจเดิมของครอบครัว 
แต่ภายหลังกิจการขยายตัวขน จังเปีนเหตุให้กรณีลาออกจากวิทยาลัยครู

4.2 การขยายตัวทางด้านการเมืองการปกครอง
ข้อมูลท่ีปรากฎ■ พบว่ามืกรณี 3 ราย ท่ีลาออกไปเ’พราะการขยายตัวทางด้านการ 

เมืองการปกครองในลังคมประปาธิปไตย มืส่วนทำให้กรณีลาออกไปเบ่ือมืส่วนร่วมในกิจกรรม
การเมือง กรณี 1 รายประสบความส่าเร็จจังลาออกไปอย่างถาวร อีก 2 ราย ท่ียังไม่ประสบ 
ความสำเร็จ แม้กลับเข้ามาทำงานในวิทยาลัยครู ก็ยังรอใอกาสท่ีจะเข้าไปมืส่วนร่วมในการสมัคร 
รับเลือกด้ังทางการเมืองอีก ปัจจัยด้านการขยายตัวทางการเมืองการปกครองจํงเปีนปัจจัยท่ีส่ง 
ผลต่อการลาออกของกรณีตังกล่าว

กล่าวใดยสรุปปัจจัยสภา■ พแวดล้อมภายนอกองคการวิทยาลัยครู ท่ีส่งผลต่อการ
ลาออกของกรณีได้แก่ การขยายตัวทางเศรษจกิจ การขยายตัวของทางด้านการเมือง

เบ่ือสรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีล่งผลต่อการลาออกของกรณีในภา■ พรวมแล้วจะ 
นบว่าปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยลักษณะองคการ ปัจจัยไม่เก่ียวกับงาน และปัจจัยสภาน
แวดล้อมภายนอกองคการ ล้วนส่งผลต่อการลาออกของกรณี แต่จะส่งผลในลักษณะท่ีมืหลายปัจจัย 
รวมกัน ใดยไม่มืปัจจัยใดปัจจัยหนงล่งผล เ นียง ลำนัง

ข้อค้นนบจากการวิจัยคร้ังน้ํ ท่ีน่าสนใจอีก 2 ประการมืตังน
ประการแรก การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามเก่ียวกับเหตุผลการคงอยู่เปีนอาจารย่ 

วิทยาลัยครู น้ัน นบว่า อาจารย่ท่ีคงอยู่มืปัจจัยท่ีเปีนนลังเกิอหนุนให้คงอยู่ (forces to  
remain) หลายประการ โดยส่วนใหญ่จะนบปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล และปัจจัยลักษณะองคการ 
ท่ีงจะสรุปได้ตังน้ั

1. ปัจจัยลักษณะบุคคล
ก) กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 67.14 มื อายุต้ังแต่ 45 ปีขน'ไป แสดงว่า 

ผู้ดอบส่วนใหญ่มือายุมาก
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ข) กลุ่มผ้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 32.86 มือายุราชการระหว่าง 20-24 ปี 
และร้อยละ 33.57 มือายุราชการเกิน 25 ปี ปีนไป แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถาม มือายุราชการ 
ค่อนข้างมากปีนไป

ค) อายุราชการหรืออายุงานในวิทยาลัยครู ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 74.29 
ปี อายุงานในวิทยาลัยครู 15 ปี ปีนไป จนถืง 30 กว่าปี แสดงว่าส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมื
อายุงานในวิทยาลัยครูมาก

ง) คุณวุฒิ ผู้ลอบแบบสอบถามร้อยละ 85 มืคุณวุฒิระลับปริถูฒาโทขนไป 
จ) เงินเดือน ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 54.29 ปี เงินเดือนต้ังแต่ 15,000 

บาท ปีน'ไปถืงกว่า 20,000 บาท แสดงว่ามืระดับเงินเดือนค่อนข้างสูงไปจนถิงระดับสูงมาก
ฉ) ตำแหน่ง ผู้ตอบแบบสอบถามมืตำแหน่ง อาจารย 3 ผู้ช่วย1สาสตราจารย 

และรองสาสตราจารย วิงถือว่าเป็นตำแหน่งระดับสูง มืถืงร้อยละ 45 หากรวมผู้ท่ีมื
ตำแหน่งค่อนข้างสูง คือ ผู้ถือครองตำแหน่ง อาจารย์ 2 ■ วิงมือยู่,ร้อยละ 36.45 เข้าไปด้วยจะ 
มืถืงร้อยละ 81.45 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตำแหน่งค่อนข้างสูงปีนไป ถืงตำแหน่ง 
ระดับสูง โดยส่วนใหญ่มืตำแหน่งระดับสูง

นอกจากน้ันผู้ตอบแบบสอบถามอีกร้อยละ 59.29 เคยดำรงตำแหน่งทางการบริหารใน 
ระลับหัวหน้าภาควิชาหรือเทียบเท่า และอีกร้อยละ 40 เคยดำรงตำแหน่งระลับหัวหน้าคณะ
วิชาหรือเทียบเท่ามาแล้ว

ช) ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 71.43 เคยมืผลงานทางวิชาการ ท้ังประเภท 
บทความ หนังสือหรือตำรา และงานวิจัย โดยมืผลงานด้านหนังสือหรือตำรามากท่ีสุด รองลงมา 
คือประเภทบทความ และประเภทงานวิจัย

โดยสรุปแล้วอาจารย์ผู้ยังคงอยู่เป็นอาจารย์วิทยาลัยครูท่ีเป็นผู้ตอบแบบสอบถามจะมื 
ลักษณะส่วนบุคคลไม่แดกต่างไปจากอาจารย์ผู้ลาออกท่ีเป็นกรณีในการวิจัย คร้ังน

2. ปีจจัยลักษณะองคการ
ผ้ดอบแบบสอบถามให้ข้อมูลท่ีเป็นปัจจัยเถือหนุนให้ยังคงอยู่เป็นอาจารย์วิทยาลัย 

ครในส่วนท่ีเป็นปัจจัยลักษณะงานและองคการ ตามลำดับความสูงปีองค่าเฉล่ียสูงสุด 5 อันดับดังน้ั 
ก) การมืความลัมพันธอันดีกับ’หมู่คณะ 
ข) การมืโอกาสได้รับเกียรติและตำแหน่งทางวิชาการ
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ค) ความเคยสินกับอาสิ■ พอาจารย์วิทยาลัยครู 
ง ) ลักษ{นะงานในวิทยาลัยครูสอดคล้องกับอุปนิลัยดีแล้ว 
จ) ชอบการสอนในวิทยาลัยครู
ส่วนคำตอบท่ีได้จากคำถามปลายเป็ดน้ันผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหคู่)ให้เหตุผลของ 

การคงอยู่เป็นอาจารย์วิทยาลัยครูเรียงดามลำดับความส่าคัถู!จากมากไปหาน้อย ดังน้ั 
ก) รักอาสิ'พอาจารย์วิทยาลัยครู 
ช) ได้ทำงานตรงดามสาอาท่ีคืกบามา 
ค) มีความลัมนันธกับเบ่ือ'ร่วมงานเป็นอย่างดี 
ง ) มีผลตอบแทนดี 
จ) มีอิสระในการทำงาน
ด้านเหตุผลท่ีคาดว่าจะเป็นสาเหตุผลักดันให้ผู้ตอบแบบสอบถามลาออกจากการ 

เป็นอาจารย์วิทยาลัยครู เรียงดามลำดับความสำคัท)จากมากไปหาน้อยได้ดังน้ั
ก) การบรีหารงานธาดความสิตเจนและไม่เป็ดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ 

ดัดสินใจ
ช) เบ่ืองานและเบ่ือบรรยากาศในหน่วยงาน 
ค) ขาดความม่ันคงทางเศรบจกิจ 
ง) ไม่ได้รับความเป็นธรรม 
จ) มีปีถูท'ทสุขภา'พ

จากคำถามปลายเป็ดน้ัน ผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความลำค้ถูเต่อปัจจัยองคการ
ค่อนอ้างมาก ว่าเป็นทังปัจจัยเกือหนุนให้คงอยู่ (forces to  remain) และเป็นปัจจัยผลักดัน 
ให้ลาออก (fo rces to  leave) ปัจจัยลักบ{นะบุคคลน้ันผู้ตอบแบบสอบถามให้ความลำคัถูเน้ออกว่า 
โดยให้ความสำคัถู)กับสุขภา'พ และความม่ันคงทางเศรบจอิจ หรีอรายได้เท่าน้ัน

ข้อค้น'พบท่ีน่าสนใจประการท่ีสอง จากการลัมภาษ{นแบบลัก ผู้วิจัยได้'พบกรณี 1 ราย 
ท่ีลาออกจากวิทยาลัยครูไปสู่อาสิ'พอายประกันสิวิด โดยบรรจุเข้าเป็น■ พนักงานบรีบัทประกันภัยราย 
ใหคู่เแห่งหนง เ'พราะมีปัจจัยผลักดัน'ให้ลาออก คือ ความต้องการรายได้ท่ีสูงกว่าเงนเดือนอาจารย์ 
ประกอบกับปัจจัยสภา'พแวดล้อมภายนอกองคการวิทยาลัยครู คือ การขยายดัวของอาสิ'พอาย 
ประกันสิวิดมีสูงมาก และกรณีรายน้ มีโอกาสได้ทำงานอายประกันเป็นบางเวลามาก่อน ■ พบว่าทำ
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ได้ดี มิรายได้เป็นกอบเป็นกำ'พอสมควร ท้ังนิมีปัจจัยลักพนะส่วนบุคคลอีกประการ■ ดนง คืออุปนิลัย 
เป็นคนตัดสินไจเรืองต่าง  ๆ ได้ง่าย โดยไม่คำ'นิงถงผลท่ี'จะดามมา และไม่ปรืกษาใครเลย แม้ 
กระท่ังแม่และภรรยา โดยคาดว่าหากทำรายได้ปัละหลายแสนบา■ ทคงไม่ม้ใครตำหนิ

ในท่ีสุดเม่ือกรณีรายนลาออกและเข้าไปสู่การเป็น■ พนักงานขายประกันนิวิดเต็มตัว 
ระยะหนง ก็ได้นบว่าอุปนิลัยของตนน้ันไม่สอดคล้องกับงานใหม่ และไม่สามารถจะปรับตัวได้
เช่น กรณีเป็นผู้ท่ีไม่รู้จักฉกฉวยโอกาสท่ีจะได้ลูกค้าประกันนิวิตด้วยเทคนิควิธีการด่าง  ๆ ไม่มิ 
ความอดทนและความนยายามในการติดต่อกับบุคคลอีน แม้จะต้องติดต่อหลาย  ๆ คร้ัง เม่ือ
โน้มน้าวใจให้นิอกรมธรรม่ประนิวิด เป็นคนไม่บุ่งม่ันเอาจริงเอาจังกับนิวิต กรณีรายตังกล่าว
ไม่สามารถจะนัฒนาได้ เม่ือขนปีท่ี 3 กรณีรายตังกล่าวเห็นว่าจะไม่สามารถรักษายอดขายข้ันด่ํา 
ไว้ได้จังลาออกจากบริษัทก่อนท่ีจะถูกบริษัทประเมินว่าด้อยคุฒไาน

หลังจากน้ัน กรณีตังกล่าวได้ขอกลับเข้ารับราชการในตำแหน่งอาจารยวิทยาลัยครลาม 
เติมอีก ในปึงบประมาณ 2536 โดยให้เหตุผลว่า การตัดสินใจออกไปสู่อานินขายประกันน้ัน ไม่ 
ได้วิเคราะห็ลักษณะงาน และลักษณะอุปนิลัยของตนเอง ว่าสอดคล้องกันหรือไม่ โดยเฉนาะอุปนิลัย 
ในการตัดสินใจเร่ืองต่าง ๆ  ง่ายเกินไป และอีกประการหน้ัง คือ ความสนใจในส่งต่าง ๆ  น้ันมิ 
ช่วงเวลาลัน และมักจะเป็นคนท่ีสนใจหลาย ๆ  เรืองนร้อมกัน แต่ไม่บุ่งม่ันเอาจริงเอาจังกับส่ง 
น้ันมากนัก นิงกรณีรายน้ับอกว่าลักพ!เะอุปนิลัยอย่างตนน้ันไม่เหมาะจะทำงานทางธุรกิจ จังต้อง 
กลับมารับราข'การตามเติม และหลังจากกลับมาเป็นอาจารย่แล้วก็ยังสนใจกิจกรรมอน  ๆ อีก
เช่น เป็นตัวแทนจัาหน่ายเครืองสำอางย่ีห้อหนง นิงเป็นลักพ!เะการขายตรง (d irec t s e ll)  
และความสนใจในวิซ'าหัตถสาสตรื โดยเรียนกับหมอดูลายมือท่ีมืนิอเสืยงคนหนง ปัจจุบันน้ักำลัง 
สนใจปึกฝนการดูลายมือ เมือปึกหัดทำนายหรือพยากรณีชะตานิวิตจากลายมืออย่างปีมักเขม้น แต่ 
กรณีรายน้ัก็ยังย้ําว่า "ไม่ทราบว่าความสนใจเร่ืองน้ัจะยาวนานแค่ไหน อาจจะเลิกเรียนเสิยก่อน 
ก็ได้ เ'พราะคร้ังน้ัเป็นการเรียนรอบท่ี 3 แล้ว ยังไม่สำเร็จวิชาลักทํ"

สรุปได้ว่า บุคลิกลักษณะและอุปนิลัยท่ีเป็นคนตัดสินใจง่ายในลักษณะใจเร็วด่วนได้ไม่ 
รอบคอบ และความไม่บุ่งม่ันในอานิ■ พ จะทำให้บุคคลน้ันลาออกจากงานได้ง่าย

จุดเด่นของงานวิจัยน้ัคือ การค้น'พบปัจจัยท่ีล่งผลต่อการลาออกของกรณีท้ัง 20 รายน้ัน 
เป็นผลมาจากวิธีดำเนินการวิจัยท่ีผู้วิจัยติดตามลัมภาพนแบบลักจากกรณี รวมท้ังลัมภาพนและ
สอบถามเนิอมโยงไปถงบุคคลแวดล้อมของกรณี เมือเป็นการยืนยันข้อมูลทำให้สามารถวิเคราะห้
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นบปัจจัยได้ลุ่มลกย์งข้ํน 

อภิปรายผล
จากผลการวิเคราะห้และสรุปผลมาได้ นำมาอภิปรายผลการวิจัย ได้ดังน
1. ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วยอ้อมูลส่วนตัวของกรณี ท่ีเป็นปัจจัยส่งผลต่อ 

การตัดสินใจลาออกจากวิทยาลัยครู ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นตัวแปร ท่ีง'พบในการวิจัยคร้ังน้ํ
ได้แก่

1. เ•พศ
กรณีท้ัง 20 ราย น้ัน เป็นเ'พ?!หญิง จำนวน 14 ราย คิดเป็นร้อยละ 70 ส่วน 

เ•พศข่ายมี 6 ราย คิดเป็นร้อยละ 30 หากจะมิจารณาอ้ตราส่วนเ■ พ?!ข'าย ต่อเ'พ?!หผิงของกรณีท่ี 
ลาออกจะ เท่ากับ 1ะ2.3 จะ เห็นได้ว่ากรณีท่ีลาออกน้ัน เป็นเน?!หญิงมากกว่าเน?!ชายกิงกว่า 1 
เท่าตัว

ในกรณีของวิทยาลัยครู ท่ีนบว่าอาจารย์เน?!หญิงลาออกมากกว่าเน?!ชาย ท้ัง 20 
กรณีน้ั หากจะมิจารณาภานรวมของการลาออกของอาจารย์ท่ีเกิดขนจริงในวิทยาลัยคร 4 แห่ง 
ท่ีงเป็นวิทยาลัยครู เป้าหมายมีจำนวนอาจารย์ผู้ลาออก รวม 52 คน เป็นเน?!ปี'าย 14 คน 
เน?!หญิง 38 ?าน คิดเป็นอัดราส่วนเน?!ชาย ต่อเน?!หญิงเท่ากับ 1 ะ 2.7 ท่ีงเป็นข้อมูลท่ีแสดง 
ให้เห็นอ้ดเจนยงขนว่าอาจารย์หญิงลาออกมากกว่าอาจารยชาย และถ้ามิจารณาข้อมูลในระดับ 
กว้างขน ไปข้อมูลการลาออกของอาจารย์วิทยาลัยครูท้ัง 36 แห่ง ท่ีเก็บรวบรวมได้จากเอกสาร 
ข้อมูล เท่ียวกับกการลาออกข อง อาจารย์ในวิทยาลัยครู จากกองการ เ จ้าหน้าท่ีกรมการกิกหัดครู 
มีจำนวน 208 คน เป็นอาจารย์ชาย 90 คน อาจารย์หญิง 118 คน คิดเป็นอัดราส่วนระหว่าง 
เนค่ชายต่อเน?!'หญิงเท่ากับ 1 : 1.3

สาเหตุท่ีอาจารย์เน?!หญิงลาออกมากกว่าเน?!ชายน้ัน อาจจะมาจากการท่ีอาจารย์
ในวิทยาลัยครูท้ัง 36 แห่ง อาจารย์ชายจะมีจำนวนน้อยกว่าอาจารย์หญิงเป็นปกติอยู่แล้ว เช่น 
ในมี 2536 มีอาจารย์รวมท้ังสิน 6,496 คน เป็นอาจารย์ชาย 3,121 คน คิดเป็นร้อยละ 
48.04 และอาจารย์หญิง 3,375 คน คิดเป็นร้อยละ 51.96 (กรมการฝิกหัดครู 2536)
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หรือคิดเป็นอัตราส่วน อาจารย์ซายต่ออาจารย์หญิง เท่ากับ 1 ะ 1.1 จังเป็นเหตุผลหนงท่ี 
สนับสบุ,น ว่าอาจารย์ท่ีเป็นกรณืท้ัง 20 ราย น้ัน มีอาจารย์หญิงลาออกมากกว่าอาจารย์ซาย
เพราะจำนวนอาจารย์หญิงในวิทยาลัยครูมากกว่าอาจารย์ซายอยู่แล้ว

จากการลัมภาษณ์อาจารย์หญิงท่ีลาออก •พบว่า อาจารย์หญิงท่ีลาออกกลุ่มหน้งจังไม่ได้มี 
เป้าหมาย เพ่ือไปสู่หน่วยง านอ่ืนหรือทำธุรกิจส่วนตัว จะมีเป้าหมาย เพ่ือดูแลปรนนิบัติบุคคลใน
ครอบครัว จังเป็นค่านิยมของผู้หญิงในลังคมไทยมาแต่เติม กลุ่มท่ีสองก็มีเหตุผลมาจากการ
เกษียณอายุงานหรือเกษียณอายุราซการซองสามี จังลาออกตามไปเพืออยู่เป็นเพ่ือนสามี เพราะ 
วิถีจัวิตแบบไทยน้ันผู้หญิง ยังมีค่านิยมไม่อยากทำตัวให้เป็นภาระแก่ผู้ซายท่ีเป็นผู้นำครอบครัว แต่ 
ยินดีท่ีจะปรนนิบัติดูแลท้ังสามี ลูกหลานและบุรพการืมากกว่า และอาจารย์หญิงกลุ่มสุดท้ายท่ีลาออก 
เพ่ือมุ่งไปปฏบัติธรรมได้อย่าง เต็มท่ี

ข้อค้นพบในงานวิจัยน้ัไม่สอดคล้องกับข้อค้นพบในงานวิจัยซอง Hrebiniak และ
A lutto (1972) รวมท้ัง S teers (1977) ท่ีพบว่า เพศซ'ายมีแนวโน้มการลาออกเพ่ือ
เปล่ียนงานมากกว่าเพสหญิง โดยเฉพาะเพสหญิงท่ีแต่งงานแล้วจะเห็นว่าการลาออกจากงาน
เป็นการสูญเสืยมากกว่า แต่ผลการวิจัยคร้ังน้ั สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Weisberg และ 
Kirschenbaum (1993) ท่ีพบว่าพนักงานหญิงมีอัตราการลาออกสูงกว่าพนักงานซาย

นอกจากน้ันอาจารย์หญิงเหล่าน้ั มีฐานะทางลังคมและเศรษฐกิจอยู่ในระดับสูงเป็น
ส่วนใหญ่ท้ังฐานะเติมของครอบครัว และฐานะอาจารย์จังเป็นผู้ประกอบวิซาจัพ การลาออกไป 
จัง ,เม่เป็นการเล่ียง หรือการสูญเสืยแต่อย่างใด ตรงกันข้าม ทุกกรณืให้ข้อมูลตรงกันว่า เมีอ 
ลาออกมาแล้วมีความสุขกับการได้อยู่กับครอบครัว หรือได้ทำภารกิจท่ีตนซอบ ท้ัง-นเพราะ,ใน
บริบทของลังคมไทย ผู้หญิงยังมีค่านิยมในการเป็นผู้ให้ความเอืออาทร ให้ความอบอุ่นแก่ผู้อ่ืน 

1.2 อายุ
งานวิจัยของ Angle และ Perry (1981) ท่ีพบว่าบุคคลท่ีมีอายุน้อยจะมีแนวโน้ม 

การลาออกจากงานสูงกว่าบุคคลท่ีอายุมาก เพราะยังมีความกระตือรือร้นในการแสวงหางาน
ใหม่สูง ส่วนผู้ท่ีมีอายุมากจะลังสมประสบการณ์เก่ียวกับคุณค่าซององคการไว้มาก ในขณะท่ีความ 
ซอบพอองค่การอ่ืนมีน้อยลง บุคคลท่ีอายุมากจังลาออกน้อยกว่า

ข้อค้นพบจากงานวิจัยน้ัได้พบผลท่ีแตกต่างออกไปก็คือ กรทเท่ีมีอายุมาก หมายถีงอายุ 
เกิน 45 บีข้ํนไป จังนับอยู่ในเกณ'ย์อายุมาก ตามเกณย์ของระเบียบว่าด้วยการลาคิกษาด่อของ
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ช้าราชการนลเรือนท่ีไม่อนุญาตให้ช้าราชการท่ีอายุเกิน 45 ปี ลากิกษาต่อ เนราะอายุมาก
นอกจากเป็นสาขาท่ีซาดแคลนหรือความจำเป็นชองหน่วยงานเท่าน้ัน ดังน้ันกรณีท่ีอายุมากแล้วจํง 
คิดลาออก 'ปีงไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยอีน  ๆ ท้ังนัอาจจะเป็นเนราะกรณีเหล่านืเ ป็นผู้ปฎิบัติง าน 
อยู่ในองคิการทางวิชาช,■พ ไม่เท่ียวกับการใช้แรงงาน ไม่ต้องเล่ียงกับการสูญเสืยหรือวิตกต่อการ 
ปรับตัวกับสภา'พแวดล้อมใหม่ ประกอบกับสถานะทางกังคมและรายได้ภายหลังการลาออกไม่ได้
เปล่ียนแปลงไปจากเดิมมากนัก บางกรณีอาจจะดิกว่าเดิม รวมท้ังฐานะทางเสรบฐกิจของ
ครอบครัวเดิมอยู่ในระดับดิถงดิมากอยู่แล้ว กรณีท่ีมีอายุมากจังไม่ห่วงใยในเรืองดังกล่าว

นอก'จาก'น้ันยังมีความกัมพันธกับปีจจัยด้านเนสชองกรณี'ท่ีลาออก คือ ส่วนใหญ่ของกรณีท่ี 
สูงอายุจะเป็นเนสหญิง และมีสามีท่ีเกษียณอายุราชการไปก่อน อีกส่วนหนงมีภาระต้องดูแลบุคคล 
ในครอบครัว ดังกล่าวตอนด้นเนราะกังคมไทยน้ัน ความผูกนันระหว่างบุคคลในครอบครัว ยังมี
อยู่มาก

ส่วนกรณีท่ีมีอายุน้อยลาออกเนราะยังมีความกระดิอรือร้น และสามารถปรับตัวเช้ากับ 
สภานแวดล้อมของงานอาปีนใหม่ได้ง่ายก็สอดคล้องกับผลการค้นนบของงานวิจัยช้างด้น 

ปีจจัยด้านอายุจังนับ เป็นปิจจัยท่ีเ ป็นนกังผลักดันให้ลาออกปีจจัยหนง 
1.3 อายุราชการ
กรณีท่ีมีอายุราชการน้อย และใดยเฉนาะอายุราชการในวิทยาลัยครูน้อยลาออกใดยให้ 

เหตุผลว่า เนราะอายุราชการน้อยจังไม่เสืยดายและไม่มีความผูกนันต่อวิทยาลัยครู การดัดสินใจ 
ลาออกจังเป็นเรืองง่าย กรณีเหล่านัส่วนใหญ่จะลาออกเนือประกอบอ าปีนส่วนตัวหรือทำงาน

บรืษีทเอกชน หรือโอนไปเป็นอาจารยมหาวิทยาลัย ซงไม่ต้องกังวลเรืองอายุราชการ เน่ืองจ าก  

สามารถนับอายุราชการต่อไต้ รวมความแล้วก็คิอ กรณีท่ีอายุงานหรืออายุราชการน้อยจะลาออก 

จากงานมากกว่าคนท่ีมีอายุราชการหรืออายุงานมาก
ผลการค้นนบน้สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ H all, Schneider และ Nygren 

(1970) ท่ีนบว่า อายุงานท่ีมากซ้ํนของนนักงานปาไม้ของสหรัฐอเมริกา ทำให้มีความเช้าใจใน 
ทางท่ีดิต่อองคิการ เนราะมีการยอมรับคุณค่าและเปีาหมายขององคิการมากกว่าคนท่ีอายุงานยัง 
น้อย แนวโน้มการลาออกจังด่ํากว่า
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นอกจากน้ันผลการวิจัยคร้ังน้ัท่ีไม่สอดคล้องกับงานวิจัยดังกล่าว คือ กรณีท่ีลาออก 
เพราะอายุราชการมาก คือต้ังแต่ 25 ปีขนไปสูงสุด 41 ปี ปีจำนวนถง 10 รายคิดเป็นร้อยละ 
50 ของกรณีท้ังหมด ท้ังน้ัอาจจะเป็นเพราะกรณีดังกล่าวน้ัเป็นข้าราชการท่ีสามารถรับเบ้ํยบำนาถู) 
หลังจากลาออกแล้ว โดยเฉ■ พาะผู้ท่ีปีอายุราชการเกัน 30 ปีข้ํนไป ส่วนใหญ่จะได้รับเงินบำนาถู) 
รายเดือนเกือบเท่ากับเงินเดือน แต่ท่ีส่าคัถูเน่าจะเป็นเหตุผลเ■ พราะรับราชการมานาน และ
ประสบความสำเร็จในงานมาระดับหนง แล้วคิดว่าได้ท่างานให้วิทยาลัยครูมามาก■ พอแล้ว จังดัด 
สินใจลาออกไป จะเห็นว่าปีหลายกรณีท่ีเพอนอาจารยขอร้องให้อยู่ท่างานต่อไปอีก บางรายก็
ถูกยับย้ังหลักจานการชอลาออกไว้ แต่ในท่ีสุดเมอกรณีเห็นว่าได้ท่างานให้เต็มท่ี เด็มตามความ 
สามารถท่ีปี และเห็นผล■ พอแล้วจังดัดสินใจลาออก แสดงให้เห็นว่าการยอมรับคุณค่าและเป็าหมาย 
ของวิทยาลัยครไว้มาก แต่รู้สิกว่าประสบความส่า เร็จแล้วจังลาออก ผลการค้น'นบ■ นจัง เป็นผลท่ี 
แตกต่างออกไปจากงานวิจัยอ่ืนดังกล่าว

1.4 คุณวุฒิ
จากผลการวิจัย■ พบว่าอาจารยวิทยาลัยครูท่ีเป็นกรณีท้ัง 20 รายน้ันปีคุณวุฒิสูง 

คือ ระดับปริถู)ถูทโทขนไป 16 ราย และอีก 1 รายปี1คุณวุฒิปริถู!ถู!าตริ 2 ปริถู)ถู)าก็นับว่าอยู่ใน 
เกณท่คุณวุฒิสูงเช่นเดียวกัน รวมแล้วเป็น 17 ราย คิดเป็นร้อยละ 85 ของกรณีท้ังหมด รเปียง 
3 รายท่ีปีคุณวุฒิเปียงระดับปริถูเถูเาตริ โดยไม่ปีโอกาสปีตนาด้วยการคิกษาด่อเปีอเพมคุณวุฒิ ดังน้ัน 
ผู้ท่ีลาออกส่วนใหญ่เป็นผู้ท่ีปีคุณวุฒิสูง ท่ีงสอดคล้องกับผลการวิจัยอีกหลายเรืองได้แก่ Hrebiniak 
และ A lutto (1972) และ S teers (1977) พบว่าบุคคลท่ีปีระดับการคิกษาสูงจะปีแนวโน้ม 
การลาออกจากงานสูง และปีความผูกปีนกับวิชาข้พปีองตนมากกว่าท่ีจะผูกปีนต่องานหรือองค่การ 
จังปีแนวโน้มการลาออกง่ายเพราะปีทางเลือกมากปีน อารมณ จันดาปีนธ (2536) ได้'พบว่า 
ข้าราชการครูสำนักงานคณะกรรมการการคิก'ษา เ อกชนท่ีปีคุณวุฒิสูง (ระดับปริถู)ถูเาตริ) ปีความ 
ต้ังใจท่ีจะเปล่ียนงานมากกว่าข้าราชการครูท่ีปีคุณวุฒิตากว่าปริถู!ถู)าตรื P o rte r, Lawler และ 
Hackman ( 1975) ก็พบว่าบุคคลท่ีรการคิกบาสูงกว่าตำแหน่งท่ีลือครองอยู่จะรแนวโน้มการลา
ออกสูงเพราะปีโอกาสในการหาทางเลือกใหม่ได้

กรณี 4 ราย ท ี่พ บ ใน งาน ว ิจ ัย ค ร ั้งน ั้โห ้เห ต ุผ ล ว ่า  เพ ราะป ีค ุณ ว ุฒ ิการค ิกษาอย ู่ในระด ับส ูง  

แ ล ะ บ าง ส าข าก ำล ัง  เป ็น ท ี่ด ้อ งก าร ข อ งล ังดม จ ัง คิดว ่าจ ะ ย ้าย ง  าน ไป ท ี่ไห น ก ็ค งเป ็น ไป ได ้อย ่าง
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1 .5  ตำแหน่ง
ตำแหน่งงานปีองกรณีท่ี•พบในการวิจัยคร้ังน้ัส่วนใหญ่จะมีตำแหน่งงานค่อนข้างสง 

โดยตำแหน่งทางวิชาการน้ันมีสูงถืงระดับรองฟ้าสตราจารย์ 2 ราย ผู้ข้วยฟ้าสดราจารอ 1 ราย 
และอาจารย 2 และอาจารย 3 รวมแล้ว 15 ราย ห็งนับว่าเห็นตำแหน่งท่ีอยู่ในระดับสง และ 
เมีอมีจารผาร่วมกับเงินเดือนป็องแต่ละรายก็อยู่ในระดับค่อนข้างสูง จะเห็นว่าอาจารยวิทยาลัยคร 
ท่ีเห็นกรณีในการวิจัยคร้ังน้ั ผู้ท่ีครองตำแหน่งสูงลาออกมากกว่า ท้ังน้ัเ•พราะอาจารย์วิทยาลัยคร 
น้ันมีตำแหน่งทางวิปี'าการ ข้งเห็นตำแหน่ง เฉ'พาะดัว การถือครองตำแหน่งน้ันไม่ผูกมีนกับอำนาจ 
หน้าท่ีหรืออำนาจบังคับบัญชาดามตำแหน่งหน้าท่ีเหมีอนข้าราชการ•พลเรือน ดังน้ัน ผ้ถือครองจังไม่ 
มีความรู้สิกผูกยิดอยู่กับตำแหน่ง การจะโยกย้ายเปล่ียนงานหรือลาออกจังไม่ยุ่งยากและไม่มีความ 
รู้ล้กว่าสูญเสืยตำแหน่งไป แม้บางกรณีจะถือครองตำแหน่งทางบรืหารวิทยาลัยครูก็เห็นการถือครอง 
ตาม•พระราชบัญญัติวิทยาลัยครู ขงไม่มีอำนาจเต็มเหมือนข้าราชการ•พลเรือนถือครองตำแหน่งปีอง 
ตน รวมท้ังยังมีวาระในการถือครองทแน่นอนด้วย เมือหมดวาระก็อาจจะต้องปล่อยวางตำแหน่ง 
ให้ผู้อืนถือครองต่อตามวิถืทางปีองกฎระเมียบปีองวิทยาลัยครู ดังน้ัน กรณีจังไม่มีความร้สิกติดยัด 
อยู่กับตำแหน่ง โดยเฉ'นาะเมีอมีโอกาสไต้ข้นไปครองตำแหน่งบรืหารระดับสูงของวิทยาลัยครแล้ว 
หากไม่มีโอกาสได้เลือนสูงเกินกว่าน้ันก็จะลาออกเมือแสวงหาลืงอ่ืนท่ีดีกว่า

ส ่วนผ ู้ท ี่ม ีดำแหน ่งระด ับล ่างค ือ อ า จ า ร ย ์ 1 ข งม ีเม ืย ง  2 ร าย  นั้น ไม ่ได ้แ ส ด ง ว ่า  

ตำแห น ่งเห ็น บ ัจจ ัยท ี่ม ีส ่วน ผล ักด ันให ้ลาออกไป ห ร ือไม ่ แต่กรณีทั้ง 2 ร าย น ั้ย ้าย ไป เห ็น อ าจ าร ย ์

ล ังก ัดท บ วงม ห าว ิท ยาล ัย  จ ัง ไ ม ่ก ัง ว ล เร ือ ง โอ ก าส ก ้าว ห น ้า ใน ต ำแ ห น ่ง  เ'พราะขื่,อ ว ่า ก า ร เห ็น อ า จ า ร ย  ์

ม ห าว ิท ย าล ัย จ ะ ม ีโอ ก าส ์ด ืก ว ่าม าก

1 . 6  ภาระร ับผ ิดชอบต ่อครอบคร ัว

ผลงาน ว ิจ ัยของ P o r t e r  และ S t e e r s  ( 1 9 7 3 )  ได ้ค ืกษ าบ ัจจ ัยท ี่ส ่งผลต ่อการ  

ลาออกป ีองบ ุคคล'พบว่า บ ัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ในด ้านความร ับผ ิดชอบต ่อครอบคร ัว บุคคลที่มี

ค วาม ร ับ ผ ิดชอบ ต ่อครอบ คร ัวต ํ่าม ักจะม ีแน วโน ้ม การลาออกส ูง  แต ่การผลการว ิจ ัยน ั้'พ บ ว ่าเ ห ็นไปใน  

ท างกล ับก ันค ือ  กรณ ีจำนวน 10 ร า ย  ท ี่ล าออกอ ้างเห ต ุผลว ่าเ'พ ราะม ีความ ร ับ ผ ิดชอบ ต ่อครอบ คร ัว  

สูง จ ัง ล าอ อ ก เท ี่อ ไป ด ูแ ล ค ร อ บ ค ร ัว  ท ั้งอาจจะเห ็น เห ต ุม าจากป ีน บ ธรรม เน ียม ป ระเ•พ ณ ีใน ล ังคม ไท ย

ส ะด วกไม ่ต ้องผ ูกอย ู่ก ับ ว ิท ยาล ัยคร ู จ ะ เห ็น ไต ้ว ่าผ ล การว ิจ ัย ค ร ั้งน ั้ส อ ด ค ล ้อ งก ับ งาน ว ิจ ัยอ ื่น ด ังก ล ่าว

ข ้างต ้น
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ท่ียังมีเมีนครอบครัว เ มีนลักษณะครอบครัวขยายคือ เมีนครอบครัวท่ียังอยู่กัน,พร้อมท้ัง ลูก■ ตลาน
■ พ่อแม่ ปูย่า ตายาย ท่ียังมีรืวิตอยู่ ดังน้ัน กรณีท่ีมีภาระรับผิดปอบลูกหลานหรือบุ'พการีท่ีปราภา'พ 
แล้วจะมีความรู้สิกห่วงใย ผูกบัน โดยเฉ’พาะการผูกบันกับบุคคลท่ีข'รากว่าตนหรือเด็กกว่าตน ท่ีง 
เมีนลักษณะด้ังเดิมของคนในลังคมไทย ผลการวิจัยน้ัจังไม่สอดคล้องกับงานวิจัยดังกล่าวข้างต้น

1.7 บุคลิกลักษณะและอุปนิลัอ
ผลการวิจัยคร้ังน้ัท่ี'พบว่าบุคลิกลักษณะและอุปนิลัยเป็น'พลังผลักดันร่วมกับบัจจัยอ่ืน 

ก่อให้เกิดการลาออกปีองกรณีถง 16 รายด้วยกันโดยแต่ละรายให้เหตุผลว่าเนราะความไม่ 
สอดคล้องของบุคลิกลักษณะอุป'นิลัยกับลักษณะงาน'หรือลักษณะองคกา'ร ตลอดจนค่านิยมขององคืการ 
วิทยาลัยครู เนิน อุปนิลัยรักอิสระ ปอบการท่องเท่ียว จังไม่ผูกบันอยู่กับงานในวิทยาลัยครู
ท่ีงเมีนงานท่ีจะต้องทำอย่างต่อเน่ืองและคลุกคลือยู่กับงานท่ีนอกเหนือจากการสอนตลอดท้ังมี 
หากอาจารย่ท่านใดรับภาระงานนิเศษ เข'น งานธุรการ งานทะเมียนวัดผล งานห้องสมุด
เมีนด้น กิจะต้องอยู่คลุกคลีกับงานดังกล่าว กิจะเกิดความผูกบันอยู่กับงาน นอกจากน้ันงานใน
วิทยาลัยครูยังมีความหลากหลายเนราะต้องทำงานท่ีกรมการผิกหัลครูมอบหมายและเป็นตัวแทนทำ 
งานของหน่วยงานอ่ืนอิกหลายลักษณะ อาจารย์ท่ีไม่สามารถจะปรับดัวเข้ากับงานต่าง  ๆ ดังกล่าว 
กิจะไม่ปอบบรรยากาศการทำงานวิทยาลัยครู

ส่วนกรณีท่ี เ อาจรัง เ อาจังกับการทำงานวิปาการมาก แด่วิทยาลัยครูยังมีบรรอา 
กาศทางวิปาการค่อนข้างด่ํากิอาจจะร้สืกเบือบรรยากาศการทำงานไต้ง่าย  ๆ กรณีท่ีเมีนผู้ปอบ 
แสวงหาลิงแปลกใหม กิมักจะแสวงหานอกวิทยาลัยครู เนืองจากภายใน วิทยาลัยครูน้ันไม่มีลิง 
แปลกใหม่ให้แสวงหามากนัก

กรณีท่ีเป็นผู้มีความเรือม่ันในตนเองสูง ต้องการความส่าเร็จสูง มีความใผิผิน 

ทะเยอทะยาน มีทักษะทางลังคมสูง เนิน ต้องการความสำเร็จทางการเมีอง ต้องการความ 
สำเร็จจากการปฏิบัติธรรม อุปนิลัยเหล่าน้ัจะป่วยให้กรณีลาออกไต้ง่าย

ผลการวิจัยน้ัสอดคล้องกับงานวิจัยท่ี P orter และ Steers (1973)ไต้พบว่า 
ความสอดคล้องหรือความคล้ายคลิงของความสนใจกับงานท่ีทำ มีความลัมบันธในทางกลับกันกับ 
การลาออก คือ ถ้าความคล้ายคลิงของงานกับอุปนิลัยและความสนใจของบุคคลมีสูง การลาออก 
จะน้อยลง เนิน คนท่ีปอบทำงานกลางแจ้งเมีอประกอบอารื•พทำงานปาไม้จะทำไต้นาน การ
ลาออกจะมีน้อย
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ในทางกลับกันทากความคล้ายคลงของอุปนิลัยทรือความสนใจกับลักษณะงานไม่ 
สอดคล้องกัน ก็จะทำให้มีการลาออกสูง เฟ้นเดียวกับกรณีท่ีเกิดขนในการวิจัยคร้ังน้ั

ข้อด้นพบจากข้อมูลของอาจารยท่ียังคงอยู่เมีนอาจารยวิทยาลัยครูก็ให้เทตุผลของ 
การคงอยู่ช1ดเจนว่า เ•พราะลักษณะงานในวิทยาลัยครูสอดคล้องกับอุปนิลัยดีแล้ว ข'อบสอนและเคย 
ข้นกับอาข้•พอาจารยวิทยาลัยครู แสดงให้เห้นว่าถ้าอุปนิลัยสอดคล้องกับลักษณะงานและองคการมี 
สูง อาจารย่ก็จะยังคงอยู่ แต่ถ้าเมีนไปในทางตรงข้ามจังลาออกไป

1.8 สุขภา'พ
ผลการด้นพบจากงานวิจัยน่ัใด้พบว่าปีทเทาสุขภาพเมีนปีจจัยทน่ังท่ีเมีนพลังผลักดัน 

ให้เกิดการลาออกร่วมกับปัจจัยอ่ืน ๆ นั่งไม่มีงานวิจัยใดกล่าวถงปัจจัยน้ั ปีถู!ทาสุขภาพน้ันเมีน
เร่ืองปกดีธรรมดาท่ีทุกคนต้องเผข้ทุ! แต่กรณี 2 รายท่ีพบน้ันมีความรู้สิกว่า ปัทุ!ทาสุขภาพเมีน
อุปสรรคต่อการทำงาน โดยรายทน่ังน้ันต้องทำงานธุรการของม่ายทะเมียนท่ีต้องเขียนทนังสือค่อน 
ข้างมาก แต่ประสาทมือขวาท่ีใข้เขียนทนังสือฟ้าจนบางคร้ังเจ็บถงปีนจับปากกาไม่ไต้ นอกจาก
น้ันการเดีนทางของกรณีน้ัต้องข้นรถประจำทางท่ีจำเมีนต้องยดทรือจับให้แน่นจังจะปลอดภัยก็เมีน 
อุปสรรคอย่างทน้ังของการเดีนทางไปทำงาน แต่เมอเปล่ียนงานไปทำงานแผนงานก็ไม่ดีขน อึก 
รายทนงน้ันปวยด้วยโรคทมอนรองกระดูกลันทลังเสือมทำให้กระดูกทับเล้นประสาท มีผลทำให้ปวด 
ทลังบ่อย ๆ ไม่สามารถน่ังทริออยู่ในอิริยาบถเดียวนาน ๆ ไต้ เมอรับภาระเมีนผู้บริทารคณะวิฟ้า 
จะต้องมีการประฟ้มบ่อย  ๆ และใข้เวลาคร้ังละทลายข้วโมง การน่ังอยู่นาน ๆ เมีนผล'ให้อาการ 
ปวดทลังกำเริบ เม่ือเกิดปีนบ่อย ๆ ผนวกกับปัจจัยอ่ืน ๆ ร่วมด้วยจังทำให้กรณีคิดลาออกจากการ 
เมีนอาจารย่วิทยาลัยครู

ดังน้ัน ปีนทIfทสุขภาพ,ท่ีเมีนอุปสรรคต่อการทำงานในวิทยาลัยครูก็นับเมีนปีจจัยทน่ัง 
ท่ีร่วมล่งผลให้กรณีตัดสินใจลาออก

1.9 รายไต้
รายไต้ทรือผลตอบแทนเมีนสืงท่ีบุคคลท่ีเข้าทำงานในองคการต่าง  ๆ ปรารถนา 

ท้ังลน P o rte r และ S teers ไต้เสนอแนวคิดเท่ียวกับการบรรลุความคาดทวัง 
(met expectation) ว่า เม่ือบุคคลเข้าทำงานในองคการน้ันก็คาดทวังไว้ระตับทน่ัง ทากผล 
ตอบแทนน้ันไต้ในระดับสูงก็จะทำให้บุคคลน้ันอยู่กับองคการต่อไป ทากผลดอบแทนอยู่ในระดับต่ํา 
บุคคลน้ันก็จะลาออกไปในท่ีสุด ยกเว้นบุคคลท่ีออมลดระดับความคาดทวังลงมา P rice (1977)
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ได้เ๙นอตัวแปรท่ีเน้นตัวกำหนดความหงหอใจในงานของบุคคลไว้ว่า ค่าจ้าง Iท่ีน1ตัวแปรสำคัถู) 
หากนายจ้างจ่ายค่าจ้าง รวมท้ังผลประโยข'น้อืนทํคิดเ ท่ีนตัวเงินได้ในอัตราสูงก็จะทำให้การลา
ออกอยู่ในระดับตา

จากผลการวิจัยของ Markham (1993) ได้คิกบาการให้แนวคิดด้านการตลาด 
ในการกำหนดเหตุผลของการลาออกของอาจารย์ในระดับอุดมคิกบาในสหรัจอเมริกาท่ีไปสู่วงการ 
ธุรกิจและอุตสาหกรรม หบประ เต็นสำคัญประการหน้ง ว่า ปัจจัยท่ีสำคัญท่ีสุดท่ีเท่ีนเหตุให้อาจารย์ 
ลาออกไปสู่โลกของธุรกิจ และอุตสาหกรรมสำหรับบางคนคือ การเหมของรายได้ท่ีได้รับจากโลก 
ของธุรกิจ เหราะสมมุติจานได้รับการยืนยันว่าเงินเดือน และระบบการให้รางวัลในระบบธุรกิจ 
เท่ีนปัจจัยสำคัญท่ีสุด 2 ประเภทจาก 39 ประเภทปัจจัย ท่ีเลือกเท่ีนเหตุผลของการลาออก

ส่วนงานวิจัยของ แสวง รัตนมงคลมาศ (2528) ได้คิกษาเร่ือง การสรรหา 
การคงอยู่และการลาออกจากอาห้หห้าราปการอาจารย์มหาวิทยาลัย คือ หบเหตุผลความไม่หอใจ 
ในเงินเดือนและสวัสดิการท่ีได้รับจากการเท่ีนข้าราข'การอาจารอมหาวิทยาลัย มีความสำคัญเน้น 
อันดับท่ี 2 หรือร้อยละ 47.1

ผลการวิจัยคร้ังนหบว่าสอดคล้องกันกับงานวิจัยดังกล่าวห้างด้น โดยกรท!รายหนง 
ท่ีมีรายไต้น้อยจากการเป็นอาจารย์วิทยาลัยครู จังต้องหันไปทำธุรกิจขายประกันห้วิด โดย
ตัดสินใจลาออกไปทำอาข้หอย่างเต็มตัว หรือกรณีอ่ืน  ๆ ท่ีเห็นว่าการเน้นอาจารย์วิทยาลัยครูท่ี 
ต้องใข้เวลามากมายเหลือเกิน แด่ได้ผลตอบแทนไม่ตุ้มค่ากับเวลาท่ีเลืยไป เม่ือเปรืยบเทํยบ 
กับธุรกิจท่ีตนทำอยู่ก่อน เมีอมีปัจจัยอีนมาร่วมจังตัดสินใจลาออกไปดูแลธุรกิจของดนดืกว่า มีอยู่ 
2 ราย อีกรายหน้งเห็นว่าการเป็นอาจารย์วิทยาลัยครู นอกจากรายไต้น้อยแล้วการหางานหิเคบ­
ทาเม่ือเหมรายได้ยังเน้นไปได้ยาก จังขอโอนไปเน้นอาจารย์มหาวิทยาลัย ซงมีผลทำให้มีโอกาส 
ทำงานหิเสษได้อีกหลากหลายข'น้ลจังตัดสินใจลาออกจากวิทยาลัยครูไป

ผลการวิจัยนนับว่าสอดคล้องกับสมมุติจานท่ีว่าปัจจัยลักบ{นะส่วนบุคคลส่งผลต่อการ 
ลาออกของบุคลากร

2. ปัจจัยลักษ(นะองคืการ
ลักษ{นะองคืการวิทยาลัยครูเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของอาจารย์ในวิทยาลัยครู 

เน้นกรณีท่ีปร ะกอบด้วย ข้อมูลเก่ียวกับงานและองคืการของวิทยาลัยครูตังน้ํ
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2 .1  ความคาดหวังกับความเป็นจริงในวิทยาลัยครูไม่สอดคล้องกัน

ผลการวิจัยคร้ังน้ัได้นบกรณี 4 ราย ท่ีให้ข้อมูลก่อนเข้าบรรจุเป็นอาจารย์ใน 
วิทยาลัยครู เคยมีความคาดหวังว่า วิทยาลัยครูเป็นสถาบันอุดมดักษาอองรัจ คงจะมีลักษณะ 
องคการและงาน ดลอดจนระบบการบริหารไม่แดกต่างไปจากมหาวิทยาลัย •สิง เป็นสถาบันอุดม 
ดักษาอองรัจเข้นกัน และกรณีเหล่าน้ันต่างมีประสบการณีในมหาวิทยาลัยมาแล้ว แม้จะอยู่ในจานะ 
อองผู้เริยนก็ตาม แต่เม่ือดำรงตำแหน่งเป็นอาจารย์วิทยาลัยครูจังได้สะสมประสบการณภายใน
องคการของวิทยาลัยครู นำมาเปรียบเทียมกับระดับความคาดหวังอองตน กรณีหลายราย■ พบว่า 
ความเป็นจริงกับความคาดหวังแตกต่างกันมาก ท้ังในเร่ืองสถานภา'พอองอาจารย์โนวิทยาลัยครู 
ท่ีไม่ได้มีแต่หน้าท่ีปฏิบัติงานสอนเท่าน้ัน แต่จะต้องทำงานอีกหลายลักษณะ รวมท้ังงานในระดับ
เสมียน เจ้าหน้าท่ี กรณี 2 รายได้รับตำแหน่งหน้าท่ีในการบริหารด้วย ก็นบว่า หน้าท่ีอองผ้ 
บริหาร โดยเฉนาะในระดับหัวหน้าภาควิปา จะต้องรับทำได้ทุกอย่างท่ีผู้บังดับบัถุ!อำมอบหมาย
นอกจากดำรงตำแหน่ง เ ป็นหัวหน้าภาควิอ'าแล้ว ยังจะต้องรับ เ ป็นหัวหน้าง านนิ เคษท่ีลัมนันธ์กับ
ภาควิซ'าด้วย เข้น หัวหน้าภาควิอ'าสือสารและการประซ'าลัมนันธ ก็จะได้รับมอบหมายให้เป็น
หัวหน้าฝายประอ'าลัมนันธซองวิทยาลัยครูด้วย เนราะถือว่าเป็นงานท่ีลัมนันธกัน กรณีท่ีมี
ประสบการณีในองค์การวิทยาลัยครูเข้นน้ัก็จะเริมรู้สิกท้อใจ เนราะ เม่ือถืง เ วลาปฏิบัติงานไม่ว่า 
หน้าท่ีหรือตำแหน่งใด ก็จะติดขัดในเร่ืองท่ีงอำนวยความสะดวก ไม่ว่าจะในด้านวัสดุครูภัณย์
อาคาร สถานท่ี เคร่ืองใข้ล่านักงาน และงบประมาณรวมท้ังการสนับสนุนด้านกำลังคน จะขาด 
แคลนไปทุกอย่าง แด่จะได้รับมอบหมายภารกิจเนมข้นอยู่เสมอ

กรณี 3 รายคาดหวังว่า เมีอเอ้าเป็นอาจารย์วิทยาลัยครูแล้วจะทุ่มเทความรู้ ความ 
สามารถและนลังท่ีมีอยู่ เนอการสอนและการนัฒนานักดักษาให้ล่าเร็จการดักษาออกไปอย่างมี
คุณภาน แต่เม่ือนบกับความอัดสนอาดแคลนทรันยากรในการปฏิบัติงาน ความไม่เอาจริงเอาจังกับ 
ภารกิจด้านน้ั ตลอดจนไม่ได้รับสถานภานทางลังคมสมกับเป็นผู้สอนในสถาบันอุดมดักษา ต้ังแต่การ 
ไม่ได้รับการต้อนรับให้เหมาะสมกับจานะอองอาจารย์ การจัดให้มีสภานการทำงานท่ีไม่มี
มาตรจาน'นอ ต้ังแต่โติะทำงาน ห้องทำงานอองอาจารย์ เป็นด้น

ประสบการณีต่าง  ๆ น้ั เป็นอ้อมูลท่ีเป็นความจริง ป็งกรณีท้ังหลายได้รับจากการเข้า 
ดำรงตำแหน่งอาจารย์วิทยาลัยครูต้ังแต่วันแรก โดยกรณีจะนำมาเปรียบเทียบ และประเมน กับ 
ระดับความคาดหวังท่ีตนมีมาแต่เติมอยู่เสมอ เมีอระดับความคาดหวังไม่ได้รับการตอบสนองจาก
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ข้อมลท่ีเกิดข้ํนจริง กรณีท่ีไม่สามารถปรับลดระดับความคาดาทังลงมาจงแสวงไททาง เลือกอ่ืน ท่ีง 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Vroom (1984),P orter และ S teers (1973) ดังกล่าวอ้างด้น 
โดย Vroom เสนอองคิประกอบตามคาดหวังในการทำงานของบุคคลไว้ว่า

1) หวังว่าจะได้ค่าจ้าง เห็นผลตอบแทนจากการทำงาน
2) หวังว่าจะได้ทุ่มเท,พลังงานให้กับการทำงาน
3) หวังว่าจะได้มีส่วนร่วมในการผลิตสินค้าและบริการ
4) หวังว่าจะมีโอกาสได้มีปฎล้มบันifทางล้งคม
5) หวังว่าจะได้รับสถานภา,พทางลังคมจากการเห็นผู้ทำงาน
P o rte r และ S teers ได้,พบไนงานวิจัยหลายเรองท่ีกล่าวถงบุคคลลาออกไปจาก 

องคิการ เ ,พราะไม่มีการเปล่ียนแปลงและลดระดับความคาดหวังลงมาให้ใกล้เคียงความเห็นจริง
จะเห็นได้ว่าความคาดหวังก่อนเข้าทำงานในองคิการมีความส์าคัดู ต่อการคงอยู่หรือ 

การลาออกซองบุคคลอย่างยง แต่บางคร้ังองคิการฑ่ัว ๆ  ไปรวมถงดัวบุคคลเองก็ไม่สามารถจะ 
เข้าใจ หรือ'ไห้ความสำคัดูกับปิจจัยดังกล่าว รู่งไนความเห็นจริงปิจจัยน้ัจะมีอิทธิหลอยู่ตลอดเวลา 
โดยท่ีบุคคลและองคิการต่างไม่รู้ดัวต่อเมอถงจุดท่ีความคาดหวัง กับความเห็นจริงขาดความสมดุล 
หากมีปีจจัยอ่ืน ๆ  มาเห็น,พลังผลักดันร่วมด้วย บุคคลจะเร่ีมคิดและหาทางลาออก กรณีท่ีหาทาง 
ออกโดยมีทางอ่ืนท่ีดีกว่าก็จะดัดสินใจลาออกไป ส่วนบุคคลใดท่ีหาทางปรับลดความคาดหวังได้ก็จะ 
อยู่ในสภาวะท่ีสมดุล ก็จะคงอยู่ในองคิการต่อไป ท่ีงระดับความคาดหวังนืจะเห็นเรืองเฉ,พาะของ 
แต่ละบุคคล

2.2 เกียรติยสและความภูมิ'ใจ
ผลการวิจัยคร้ังน,พบว่ากรณี 6 ราย ตัดสินไจลาออกจากวิทยาลัยครู เหราะมี

ความร้สิกว่าขาดเกิยรติยสและซาดความภาคภูมี'ใจ ในการดำรงตำแหน่งอาจารอวิทยาลัยครู
สาเหตุประการหนงก็เกิดจากการไม่บรรลุความคาดหวังท่ีจะได้ทุ่มเทความรู้ ความสามารถให้แก่ 
งานในวิทยาลัยครู และการได้รับสถานภา,พทางลังคมท่ีเหมาะสม มีปฎิลัมบันธทางลังคมท่ีดี แต่ 
กรณีเหล่าน้ํผิดหวัง ไม่ประทับใจ จ้งมีความรู้สิกท่ีไม่ภาคภูมิไจต่อการดำรงตำแหน่งอาจารย่ไน
วิทยาลัยครู

เกียรติยสและความภูมิใจน้ันเห็นล่ีงท่ีเก่ียวข้องกับความคาดหวังไนประสบการณีท่ี 
กล่าวมาแล้วด้วย เหราะเห็นเรืองของจิตใจหรือความรู้สิกของบุคคล การคาดหวังว่าจะได้
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ทุ่มเท'พลัง ในการทำงานอย่าง เต็มความสามารถท่ีมี และจะได้มีส่วนร่วมในการผลิตสินค้าและ 
บริการท่ีด้ฃององค์การ ตลอดจนการได้รับสถานภาพทางลังคมท่ีเหมาะสมคือได้รับการยอมรับจาก 
เพ่ือนร่วมงานและผู้บริหารด่างประกอบกันเช้าเป็นความภาคภูมิใจ เป็นความต้องการของมนุษย์ 
ตามแนวคิด ลำดับข้ันความต้องการของ Maslow (Kast และ Resenzweig,1985) เป็น 
ความต้องการข้ันท่ีสื การไต้รับการยอมรับนับถือ การไต้รับความเสือถือจากผู้อืน (esteem
needs) จะก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ รู้ลิกไต้รับเกิยรติ ไต้รับการยกย่อง ท่ีงมีผลต่อการท่ี 
บุคคลจะคงอยู่และทุ่มเทพลังให้แก่องค์การ

กรณี 1 รายทำงานในตำแหน่งอาจารย์วิทยาลัยครูมานานนับลับมิ แด่กลับได้รับ 
ภารกิจท่ีตากว่าความสามารถลงไปเร่ือย ๆ เอ่น ให้ทำงานต้านธุรการอย่างเดียวโดยไม่ต้อง 
สอน ในระยะแรกกรณีน้ันก็รู้สืกว่าดีเพราะไม่ต้องค้นคว้า ไม่ต้องเตรียมการสอน คร้ันเวลา 
ผ่านไป เริมเห็นได้ว่าโอกาสด่าง  ๆ ได้อาดหายไป ท้ังด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของตนและปฏิลัมพันธกับเพ่ือนร่วมงานก็ลดน้อยลง สถานภาพทางลังคมก็ไม่ต่างจากเจ้าหน้าท่ี
หรือเสมียนธุรการเท่าน้ัน เน่ืองจากภารกิจมีแด่งานธุรการ ส่วนงานวิอาการท่ีงเป็นภารกิจ
หลักอองอาจารย์สถาบันอุดมคิกษาไม่ไต้ปฏิบัติ ความภาคภูมิใจก็ลดน้อยลงโดยปริยาย

กรณีอืก 1 รายเคยถูกส่งไปอ่วยราอการยังหน่วยงานอ่ืนท่ีด่ํากว่าสถาบันอุดม 
คิกษาเหตุเพราะวิทยาลัยครต้องการจัดอัตรากำลังอาจารย์เ'พอสอนในระดับปริถ!ญาให้เหมาะสม 
กรณีน้ันมีคุณวุฒิในระดับปริณูไทตริ และยังไม่มีโอกาสได้พัฒนา การถูกส่งไปอ่วยราอการใน
ลักษfdะดังกล่าวคือการลดระดับงานท่ีมอบหมายให้ทำน่ันเอง ผลท่ีดามมาก็คือ กรณีนันเกิดความ 
ไม่ภาคภมิใจในตนเอง แม้ภายหลังจากน้ันประมาณ 2 มี จ้งกลับมาปฏิบัติงานในวิทยาลัยครู 
เหมือนเติม ความ'ร้สิก'ใน'ทางท่ีติไม่สามารถเรือกกลับมาได้ ประกอบกับไม่มีโอกาสพัฒนาทาง 
ด้านวิอาการดังกล่าว เพ่ือร่วมกับเหตุบัจจัยอืนจังทำให้กรณีเหล่านัดัดลันใจลาออกไปแสวงหา
ความภาคภมิใจภายนอกองค์การวิทยาลัยครูต่อไป

ข้อมลท่ีได้จากอาจารย์ผู้ยังคงอยู่เป็นอาจารย์วิทยาลัยครูให้เหตุผลว่า ท่ียังคง 
อย่น้ันเพราะไต้รับเกียรติและมีตำแหน่งทางวิอาการ มีความลำคัถุ!เป็นอันดับ 2 คิดเป็น
77.86 % ก็เป็นลังยืนยันได้ว่าหากกรณีได้รับเกียรติ มีความภาคภูมิใจในการเป็นอาจารย์
วิทยาลัยคร ก็จะไม่คิดลาออก เพราะการไต้รับเกียรติไต้รับการยกย่องน้ัน เป็นความภูมิใจ เป็น 
ความต้องการน้ันสง ตามแนวคิดของ Maslow (Kast และ Rosenzweig, 1985) ทํเสนอ
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แนวคิดลำดับข้ันความต้องการไว้ 5 ข้ัน ความต้องการเกียรติยศ การยอมรับนับกีอ เฟ้นข้ันท่ี 4 
(esteem needs) เฟ้นความต้องการทางต้านจิตใจ กรณีท่ีลาออกด้วยเหตุขาดความภาคภูมิใจ 
และรู้สิกว่าไม่ไต้รับเกียรติยศสมกับความเฟ้นอาจารย์ท่ีสอนในระดับอุดมคิกษา จิงคิดลาออกไป
ดังกล่าว

2.3 โอกาสการแสวงหาทางเลือกและประเมินทางเลือก
ผลการวิจัยคร้ังน้ันบว่ากรณี 4 รายท่ีลาออกจากวิทยาลัยครู ได้มิโอกาสแสวงหา 

ท า ง เลือกและประเมินทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุดสำหรับตนเอง โดยไต้มิโอกาสหาทางเลือกและ 
ประเมินทางเลือกเบ่ือให้บรรลุเบ้าหมาย คือการลาออก กรณี 3 รายได้แสวงหาทางเลือกโดย 
การออกไปลัมผัสงาน,ใหม่ โนลักษณะการทำงานเฟ้นบางเวลา เซ่'น เฟ้นอาจารย์บรรยายนิเศษ 
ในมหาวิทยาลัย เฟ้น■ พนักงานขายประกันมิวิตบางเวลา ไปปฏิบัติธรรมสมาเสมอ เฟ้นต้น ในท่ีสุด 
เม่ือประเมินว ่า ท า ง เลือกท่ีตนไต ้ทดลองลัมผัสข้ันติกว่าหรือเหมาะสมกับตนมากกว่าการทำงานใน 
วิทยาลัยครู โดยไต้ใข้หลักเหตุผลประกอบการประเมินแล้ว จิงดัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีนำไป 
ล่เบ้าหมาย คือ การลาออก

การแสวงหาทางเลือกอืนน้ันจะเกิดข้นได้ง่ายเมืออาจารย์เรืมรู้สิกว่าลืงท่ีอย่ใน 
วิทยาลัยครูข้ัน ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของตนไต้เต็มท่ี หรือไม่สามารถจะเป็ดโอกาส 
ให้กรณีได้ทำกิจกรรมท่ีกรณีปรารถนาได้ เมอมิการประเมินทางเลือกแล้ว,พบทางเลือกท่ีดีกว่าก็จะ 
ดัดสินใจเลือกทางเลือกใหม่น้ัน ท่ีงก็คือ ทางเลือกท่ีเฟ้นการลาออกจากวิทยาลัยครูน่ันเอง ข้ง 
S teers และ Mowday ไต้นำเสนอไว้ในกรอบแนวคิดว่าโอกาสในการหาทางเลือกและการ
ประเมินทางเลือกจะเฟ้นปัจจัยหนงท่ีทำให้บุคคลลาออกจากองคการเม่ือ■ พบว่าทางเลือกอ่ืนมิข้อไต้ 
เปรืปีบกว่า

2.4 นโยบาย และเปีา'หมาย ของวิทยาลัยครู
นโยบายเฟ้นแผนท่ีแสดงทิศทางอย่างกว้าง ๆ ขององคการ เบือบอกให้ร ู้ว่าองค 

การข้ันจะต้องมิ■ พฤติกรรมใดบ้าง (Hast และ Rosenzweig , 1985) วิทยาลัยครูก็มินโยบาย 
ท่ีเฟ้นแผนแสดงทิศทางขององคการเข่'นเดียวกัน แต่จะเฟ้นนโยบายในระดับกรมการนิกหัดครู
เ■ นราะวิทยาลัยครูเฟ้นหน่วยปฏิบัติของกรมการกีกหัดครู มิบทบาทในการแปลงนโยบายของ
กรมการมิกหัดครูไป เฟ้นแนวปฏิบัติ ดังน้ันในระดับวิทยาลัยครูจังมองไม่ เห็นนโยบายท่ีบัด เ จน
เน่ืองจากวิทยาลัยครูจะต้องสนองนโยบายของกรมการณีกหัดครูเฟ้นหลัก โดยเฉนาะนโยบายใน
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การรับนักสิกษา แม้ว่าวิทยาลัยครูได้วางแผนการรับนักสิกษาไว้แล้ว เมือลิงเวลารับจริง อาจจะ 
มืเหดุบางอย่างทำให้กรมการรดหัดครูต้องปรับแผนหรือปรับนโยบายในการรับนักสิกษา ผลกระทบ 
ท่ีมืต่อวิทยาลัยครก็เกิดข้ํนทันทํ โดยท่ีวิทยาลัยครูไม่อาจจะด้ังหลักรับได้ทัน เพราะระบบการ
ควบคุมของกรมการรกหัดครน้ันถงวิทยาลัยครูโดยตรง ด้วยเหดุท่ีวิทยาลัยครูเป็นหน่วยปฏิบัติซอง 
กรมการรกหัดครน่ันเอง อาจารย์ในวิทยาลัยครูน่ังเน่ันกลไกในการผลิดบัณทิตของวิทยาลัยครู
อาจจะปรับตัวไม่ทัน บางคร้ังผู้บริหารของวิทยาลัยครูเน่ันผู้ปรับแผนการรับนักสิกษาเอง เพ่ือ
แก้ไขปัญหาบางอย่าง เข'น จำนวนนักสิกษาไม่ครบน่ังมืผลทำให้การเก็บเงินบำรุงการสิกษาขาด 
หายไปด้วย จงต้องเพ่ืมข้ํนโดยวิธีการเพ่ืมจำนวนนักสิกษาโดยวิธีใดวิธีหน่ัง โดยมากมักจะเพม
ในสาขาท่ีมืนักสิกษามาสมัครเรียนมาก จังมืผลกระทบมาถงคทเะวิชา ภาควิขำ และอาจารย์ผู้สอน 
ท่ีต้อง เก่ียวข้องกับนักสิกษาดังกล่าวในการท่ีจะต้องแก้ไข และ เพ่ืมภาระ,ในการสอนและการแก้
ปัญหาท่ีตามมา น่ังผู้บริหารจะไม่สนใจปัญหาเหล่าน้ัมากนัก เพราะถือว่าเน่ันเร่ืองอองการปฏิบัติ 
อาจารย์ท่ีเป็นฝ่ายปฏิบัติจํงมืความรู้สิกอดอัดใจจากการทำงานแบบไม่มืแผนท่ีแน่นอน ต้องแก้บัญหา 
เฉ■ พาะหน้าตลอดเวลา ผู้ท่ีเน่ันหัวหน้าภาควิชาท่ีมืนักสิกษาในสาขาเพ่ืมข้นข้นมามากอย่างนัก็จะ
ต้องไปอ้อนวอนอาจารย์ในภาควิชาอ่ืนท่ีจะต้องมืหัวโมงสอนเพมขนมาอีกโดยไม่รู้ตัว เพ่ือให้ข'วย 
แก้ปัญหา น่ังกว่าจะได้รับความร่วมมือก็ต้องอ้อนวอนอยู่นาน เพราะทางภาควิชาอ่ืนได้จัดการ
ปฏิบัติลงตัวไปแล้วก็ต้องรือแผนการปฏิบัติใหม่อีก

เบ ัาห ม าย ข อ งว ิท ย าล ัย ค ร ูไม ่ม ืก ารก ำห น ด ให ้อ ด เจ น  เช ่น  เป ้าห ม าย ใน ก าร  

ผลิตบัทเทิต โดยป กต ิล ่วนให ญ ่ก ็จะกำห น ดใน เซ ิงป ร ิม าณ เป น ห ล ัก  แต ่เซ ิงค ุณ ภา'น ไม ่ได ้ม ืการกำหนด 
ให ้เห ็น ห ัด เจน ด ังท ี่กรณ ี 3 ร า ย  ใต้ให ้เห ด ุผ ล ว ่า  ไม ่ท ราบ ว ่าว ิท ยาล ัยค ร ูต ้องการผ ล ิต น ักส ิกษ าให้ 
จบ ไป เพ ื่ออย ่ใน ล ักษ ณ ะใด ข องวงการว ิช าซ ิพ น ั้น  เม อ อ าจ าร ย ์ผ ู้ส อ น ไม ่ท ร าบ เป ้า ’หมายห ัดเจนก ็

ท ำให ้ก ารพ ัน าต ้อ ย ค ุณ ภ าพ ไป ได ้

2 . 5  ภ าร ก ิจ

ภ ารก ิจ เป ็น องค ป ระก อบ ส ำค ัถ ู]ข ององค การ ภ ารก ิจข อ งว ิท ยาล ัยค ร ูม ืระบ ุไว ้ห ัด เจน  

ในพระราช'บ ัญญ ัต ิว ิทยาล ัยครู พ.คน 2 5 2 7  ค ือ ก ารจ ัด ก ารส ิก ษ า ก าร ว ิจ ัย  ก าร บ ร ิก าร ว ิช าก าร แ ก ่ 

ลังคม การทำงุเบำร ุงส ิลปว ัฒ นธรรม แ ล ะก ารรก อ บ รม บ ุค ล าก รป ระจ ำก าร  แต ่กรณ ีท ี่ลาออก 6 ร าย  

ได ้ให ้ข ้อ ม ล ว ่า  ว ิท ยาล ัยคร ูย ังป ฏ ิบ ัต ิภารก ิจไม ่ครบ ถ ้วน  บ ุ่งผลิตบัณทิต เนั่นหลัก ภ ารก ิจอ ืน ย ังท ำไม ่

สมบูรณี
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กรณีดังกล่าวต่างให้ข้อมูลว่า วิทยาลัยครูยังปฏิบัติภารกิจได้น้อย และส่วนท่ีปฏิบัติ 
อยู่ยังไม่เต็มท่ีและทำไปอย่างไม่ทราบเป้า'หมายบัดเจน จงทำให้กรณีไม่ประทับใจ หรือไม่ภูมิใจ 
กับการได้รับภารกิจในวิทยาลัยครู

โดยเฉหาะด้านการวิจัย ท่ีงก็เหมือนกับวิทยาลัยครูโดยท่ัวไปท่ีไม่สามารถเหม
ภารกิจด้านนได้เต็มท่ี อาจจะเห็นเหราะความจำกัดเร่ืองการอำนวยความสะดวก ทุนอุดหนุน
การกระตุ้นให้เห็นความส์าคัถู! ตลอดจนการหัด]นาทักษะในการวิจัยของอาจารย

ลัมมา รธ■ นิธย่ (2536) ได้ว ิเค ราะห ้ก ารบ ร ิห ารงาน ว ิจ ัย ท ี่เก ี่ย วข ้อ งก ับ ผ ล ัด ภ าห  

ก าร ว ิจ ัย ข อ งว ิท ย าล ัย ค ร ู ะ กรณ ีค ิกษาว ิทยาล ัยคร ูส ุร ินทร ็ ท ี่งการเล ือกว ิท ยาล ัยคร ูส ุร ิน ท ร ็น ั้น

เน ื่อ งจ าก ก รม ก ารม ืก ห ัด ค ร ูค ัด เล ือ ก แล ้วว ่า เห ็น ว ิท ย าล ัย ค ร ูท ี่ม ืผ ล งาน ก ารว ิจ ัยม าก ท ี่ส ุด แล ะม ือ ย ่าง  

ต ่อ เน ื่อ ง  ผ ลการว ิจ ัยห บ ว ่าท ั้งงาน ว ิจ ัยท ี่เห ็น ส ่วน บ ุคคลและเห ็น ค[น ะบ ุคคลท ี่สำเร ็จแล ้วและย ังอย ู่

ร ะ ห ว ่าง ด ำ เน ิน ก า ร  เป ร ืย บ เท ืย บ ก ับ ระย ะ เวล าต ่อ ป ึท ี่ป ฏ ิบ ัต ิงาน ใน ว ิท ย าล ัย ค ร ูโด ย เฉ ล ี่ย ท ั้งว ิท ย าล ัย  

ย ังน ับ ว ่าม ืผ ล งาน ก ารว ิจ ัย ค ่อ น ข ้างต ็า  เม ี่!อน ำมาเป ร ืยบ เท ัยบก ับว ิท ยาล ัยคร ูอ ื่น  รวม ท ั้งว ิท ยาล ัยค ร ู 

เบ ัาห ม าย ข อ งก าร ว ิจ ัย ค ร ั้งน ื่ ก ็ยงม ืผ ล การว ิจ ัย ท ี่น ้อย กว ่าล งไป อ ืก  เห ราะย ังปฏ ิบ ัต ิภารก ิจด ้าน น ื่

น ้อยมาก

กรณี 4 รายท่ีลาออกโดยให้เหตุผลว่า ภารกิจโนวิทยาลัยครูไม่ท้าทายความสามารถ 
ไม่มืโอกาสได้'ทำง านท่ีได้ เ รียนรู้มาอย่าง เ ต็มท่ี ท่ีง อาจ'จะ เห็นผลมาจากการท่ีวิทยาลัยครูไม่
สามารถจะส่งเสริมให้อาจารยปฏิบัติภารกิจได้เต็มท่ีเหราะขาดงบประมา[นสนับสนุน หรือเห็น
เหราะผู้บริหารวิทยาลัยยังไม่เห็นความสำคัถู)ของการด้องทุ่มเทให้แก่ภารกิจท่ีท้าทายความสามารถ 
ของอาจารย่ รวมท้ังการไม่ได้เป็ดโอกาสในการปฏิบัติงานวิจัยให้มากปีน

ผลการวิจัยท่ีหบบัจจัยด้านภารกิจดังกล่าวน้ั แสวง รัตนมงคลมา?! (2528) ได้หบเช่น 
กันว่า อาจารย่มหาวิทยาลัยไม่สามารถสร้างผลสำเร็จในงานตามท่ีคาดหวังไว้ นอกจากน้ัน
มหาวิทยาลัยท่ีลังกัดอยู่ยังไม่เกิอกูลในการสร้างสรรค์หรือริเร็มผลงานใหม่ ท่ีงก็หบผลการวิจัย
เช่นเดียวกับผลงานวิจัยคร้ังน่ื

ข้อค้นหบดังกล่าวน้ัสอดคล้องกับแนวคิดเร่ือง บัจจัยจูงใจ-บัจจัยค้ําจุนของ Herzberg 
(quoted in  Kast &. Rosenzweig, 1985) ท่ีงเสนอว่างานหรือภารกิจท่ีท้าทายท่ีได้มืโอกาส 
ทุ่มเทความรู้ความสามารถจะเห็นแรงจูงใจให้บุคคลผูกหันอยู่กับงานและองค์การ หากไม่มืภารกิจ 
ในลักษณะดังกล่าวบุคคลก็จะหาทางลาออกไปแสวงหาในแหล่งอืนต่อไป
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2.6 โครงสร้างองค์การ
โครงสร้างองค์การเป็นสิงท่ีแสดงให้เห็นว่า องค์การได้มการจัดสรรทน้าท่ีความรับผด 

ขอบของบุคลากรแต่ละฝ่ายไว้อย่างขั'ดเจน ตลอดจนมกลไกโนการประสานงานท่ีเป็นทางการและ 
มีรูปแบบการปฏิลัมบันธท่ีจะเกิดข้นภายในองค์การ ช้ง Blackburn และ Cummings (1982) 
ได้จัดองค์ประกอบของโครงสร้างเป็น 3 ประการคือ ความ'รบช้อน ความเป็นทางการ และ 
การรวมอำนาจ

กรณีท่ีลาออกจากวิทยาลัยครูท่ีให้ข้อมูลว่าโครงสร้างของวิทยาลัยครูน้ันมีลักษ(นะเป็น 
การรวมอำนาจไว้ท่ีสูนยกลาง เมือจะกระทำสิงใดก็ตาม โดยเฉ'พาะท่ีเก่ียวกับเรองการไข้เงิน 
จะต้องขออนุถูทตอธิการทกคร้ัง ทำไห้ดำเนินการได้ล่าช้า การบังคับบัถู)ขาในวิทยาลัยครูเป็น 
ลักษณะของการรวมอำนาจตามสายงานบังคับบัถุ)ขาช้ง น้อย สุปิงคลัด (2519) ได้คักษาถงการ 
บริหารงานวิทยาลัยครูในภาคตะวันออกเฉียงเทน้อ•พบว่ามีโครงสร้างการบริหารแบบสายการบังคับ 
บัถู)ขา การปฏิบัติงานบริหารไห้ความสำคัถู)กับงานบริหารบุคคลมากท่ีสุด รองลงมาคืองานกิจการ 
นักคักษา จากผลงานวิจัยดังกล่าวแสดงไห้เห็นว่า ลักษณะโครงสร้างของวิทยาลัยครูมีการรวม
อำนาจไว้'ท่ีศูนยกลาง โนขณะท่ีวิทยาลัยครูได้กระจายภารกิจไห้หน่วยงานระดับคณะวิซำ ภาควิขา 
และล่านักงาน แต่ไม่ได้มีการกระจายอำนาจการตัดสินใจไปตามหน่วยงานดังกล่าว ทำให้เกิด 
ความล่าช้าไนการปฏิบัติงานท่ีต้องเท่ียวข้องกับการอนุมัติ หากวิทยาลัยครูใดผู้บริหารไม่ได้มอบ
อำนาจให้แก่หัวหน้าหน่วยงานโนภารกิจบางลักษ{นะทํจำเป็น เมือไห้การปฏิบัติงานมืความคล่องตัว 
หรือมีอํสระก็จะประสบบัถู)หาจาก ๒รงสร้างองค์การ

P rice  (1977) ได้นำเสนอตัวแปรท่ีสำคัถูเคือ ภารรวมอำนาจ โดยกล่าวว่าถ้าใน 
องค์การมีการรวมอำนาจการบังคับบัถูเขาไว้ท่ี'ศูนย์กลางยงมาก ก็ย์งเป็นการเร่งให้อัตราการลา 
ออกย์งสูงขน

แม้ว่ากรณีท่ีลาออกเมืยง 2 รายท่ีแสดงให้เห็นว่า โครงสร้างองค์การวิทยาลัยครูเป็น 
บัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกสำหรับตน ก ็เป็นประเด็นท ี่น่ามืจารณาว่า กรทเอน ๆ  ไม่ร้สิกต่อโครง 
สร้างองค์การดังกล่าว หรือเป็นเ■ พราะไม่ได้สนใจหรือไม่ให้ความใส่ใจต่อเรืองดังกล่าวหรือไม่

2.7 รปแบบการบังคับบัถูเขาและการมีส่วนร่วมในการดัดสินใจ
ผลการวิจัยคร้ังน้ันบบัจ1จัยท่ีส่งผลต่อการลาออกประการ'หนังคือ รูปแบบการบังคับบัถูเขา 

ท่ีไม่เปิดโอกาสให้อาจารย์ได้มีส่วนร่วมในการดัดสินใจเท่าท่ีควร มีกรณี 6 รายเข้อว่าผลจาก
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การไม่ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในหลาย  ๆ เร่ือง โดยเฉพาะในเร่ืองเก่ียวกับการรับนักคักษา 
หรือการอนุมัติโครงการด่าง  ๆ โดยไม่มีโอกาสได้ให้ข้อมูลเพ่ืมเติมเพือประกอบการตัดสินใจ สิง 
ส่วนหนงเมีนผลมาจากโครง๙ร้างองคการวิทยาลัยครูท่ีรวมอำนาจไว้ท่ีศูนย์กลางจากประเด็น 
ตังกล่าวข้างต้น

ก า ร ข า ด โ อ ก า ๙ใน ก ารม ีส ่วน ร ่วม โน ก ารด ัด ส ิน ใจ  ท ำให ้ความ ร ู้ส ิกต ่อว ิท ยาล ัยค ร ูลด ด ํ่า  

ลง ส ิงร ูปแบบการบ ังค ับบ ัญ ชาและการม ีส ่วนร ่วมในการต ัดส ินใจน ั้นล ้มพ ันธ ์ก ับร ูปแบบภาวะผ ู้นำด ้วย  

ห าก ผ ้น ำห ร ือ ผ ู้บ ร ิห าร ใข ้ด น เอ ง เม ีน ศ ูน ย ์ก ล าง แ ห ่งอ ำน าจ ม าก เท ่าไร  ผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาก็จะมีสวน

ร่วมน้อยย ์ง ขนเท ่าน ั้น  ห ากผ ู้บ ร ิห ารใช ้ร ูป แบ บ ภ าวะผ ู้น ำท ี่ให ้ผ ู้ใต ้บ ังค ับ บ ัญ ชาเม ีน ศ ูน ย ์กลางม าก

เท ่า ไ ร  โอกาส ท ี่ผ ู้ใต ้บ ังค ับ บ ัญ ชาจะม ีส ่วน ร ่วม ใน การต ัดส ิน ใจก ็จะม ีม ากขน เท ่าน ั้น  (Tannenbaum
&. chmidt, quoted in Kast &. Rosenzweig, 1985)

อย่างไรก็ตามวิทยาลัยครูก็ไต้พยายามเบัดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจโดยผ่าน 
คณะกรรมการประจำวิทยาลัยครูหรือกรรมการอีน  ๆ โดยมีตัวแทนคณาจารย์เมีนส่วนหน้ังของ
คณะกรรมการน้ัน แด่การตัดสินใจก็มักจะเป็นเรืองกว้าง  ๆ มีใช่รายละเอือดการปฏิบัติในการ 
ตัดสินใจเพ่ือดำเนันการน้ันไม่ได้ผ่านคณะกรรมการเหล่าน้ั ผู้บริหารจะเมีนผู้ตัดสินใจเองเมีน
ส่วนใหญ่ จงทำให้กรณืท่ีมีประสบการณด้านนัได้รับผลกระทบทางลบ ก่อให้เกัด เมีนบัจจัยท่ี'ร่วมกับ 
บัจจัยอนส่งผลต่อการลาออกได้

จากข้อมูลท่ีอาจารย์ผู้ยังคงอยู่เป็นอาจารย์วิทยาลัยครูให้เหตุผลว่าหากจะลาออกจาก 
วิทยาลัยครน้ันสาเหดุลาคัญอันดับแรกคือ การขาดความนัดเจนในระบบบริหารและการไม่มีโอกาส 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ สิงก็สอดคล้องกันกับข้อมูลท่ได้จากกรณีตังกล่าว

2.8 ความล้มพันธ์ระหว่างบุคคลในวิทยาลัยครูและขนาดของกลุ่มท่างาน 
ผลการวิจัยพบว่า มีกรณี 10 รายท่ีลาออกจากการเมีนอาจารย์วิทยาลัยครูเพราะรู้สิก 

ว่า ความลัมพันธระหว่างตนกับเพ่ือนร่วมงานมีความห่างเหินไป กรณี 2 รายเรืมมีเรือง
บาดหมางกับเพ่ือนร่วมงาน อีก 2 รายรู้สิกว่าถูกกีดกันเพราะจบมาทางสายวิชาช้พโดยดรง 
แต่เพ่ือนอาจารย์ส่วนใหญ่จบมาทางสายวิชาสิพครู กรณีอีก 2 รายมีอุปนิลัยเป็นคนสมถะ เก็บตัว 
จังไม่มีโอกาสถ้าได้ลัมพันธ์กับใคร รายหนงมีภาระผูกพันกับครอบครัวมากจนไม่มีโอกาสได้สร้าง 
ความลัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน อีกรายหน้ังถูกลดงานและเปล่ียนงานท่ีไม่ต้องสอน จังท่าให้
ห่าง เหินเพ่ือนอาจารย์ ท้ังหมดท่ีกล่าวมานัทำให้กรณีด่างมีความล้มพันธ์กับเพือนลดลง เมีอสิด
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ตัดสินใจลาออกจงไม่มีใครปี'วอยับย้ัง
ความล้มพันธ์ของบุคลากร'ในกลุ่ม'ทำงาน P o rte r•และ S teers (1973) เสนอว่า 

ถ้าบุคลากรมีความล่มพันธ์กับกลุ่มปฏิบัติงานดี การลาออกจะมีน้อย ตรงกันข้ามถ้าความสิม'พันธ์ใน 
กลุ่มไม่ดี โดยเฉ'พาะในกลุ่มบุคคลท่ีอยู่ในระดับปฏิบัติงาน ความล่มพันธ์ท่ีไม่ดีก็จะเป็นสาเหตุหน้ง 
ของการลาออก ผลการวิจัยคร้ังน้ํก็พบประเด็นดังกล่าวฟนกัน มีกรณีหลายรายท่ีก่อนจะลาออก 
เร้ัมรู้สิกว่า ความล่มพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเรืมมีน้อยลง บางรายต้องการความร่วมมีอในการทำ 
งานก็ต้องอ้อนวอนกันจนถ้งท่ีสุดเสิยก่อนจังจะไต้รับความร่วมมีอมา เพราะความล่มพันธ์ระหว่าง 
บุคคลอยู่ในระดับด่ํา จังทำให้ขาดกลุ่มทำงานโดยปริยาย บัจจัยดังกล่าว'จังเป็นบัจจัยท่ีส่งผลต่อ 
การลาออกเปีนกัน จังสอดคล้องก ับ ข้อมูลจากอาจารย์ผู้อังคงอยู่เป็นอาจารย์วิทยาลัยครูให้เหตุผล 
สำคัถ!ท่ีสุดของการยังคงอยู่คือ มีความล่มพันธ์อันดีกับหมู่คณะคิดเป็นร้อยละ 80.71 และถ้าจะต้อง 
ลาออกก็คิดว่าการเร่ืองบรรยากาสของหน่วยงานจังรวมถ้งความล่มพันธ์ท่ีไม่ดีด้วยจะเป็นเหตุผล 
สำค้ถู!ประการหน้งท่ีจะผลักตันให้ลาออก

2.9 การสนับสนุนความก้าวหน้าและโอกาสในการพันา
ผลการวิจัยคร้ังน้ัพบว่ากรณีจำนวน 9 รายให้ข้อมูลว่าการไม่ได้รับการสนับสนุนความ 

ก้าวหน้าท้ังในตำแหน่งการบริหารระตับสูงข้ํน หรือความก้าวหน้าในอาซพ เปีน การไต้เช้าสู่ 
ตำแหน่งทางวิปีาการ หรือการไต้มีใอกาสมีกอบรม ล่มมนาทางวิปีาการ การมีโอกาสได้มีกหรือ 
พัฒนาทักษะทางการวิจัย กรณีต่าง เห็นว่า ถ้าอังคง เป็นอาจารย์วิทยาล้ยครูอยู่คงไม่มีโอกาส
ไต้พบ จังต้องออกไปแสวงหายังท่ีคืน ส่วนกรณีท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์และ
คุณสมบัติท่ีเหมาะสม จะได้รับตำแหน่งทางการบริหารระดับสูง แด่กลับไม่ใต้รับการสนับสนุนรวม 
ท้ังกรณีท่ีมองไม่เห็นว่าอนาคตข้างหน้าน้ันตนเองจะพัฒนาเข้าสู่ตำแหน่งทางวิปีาการได้อย่างไร 
เพราะไม่มีใครสามารถให้ข้อมูลไต้ โดยเฉพาะในสาขาท่ีเป็นวิปีาข,พคืนนอกเหนือจากสาขา
วิปีาข้พครูเพราะในระยะน้ันยังไม่มีแบบอย่างให้ เห็น ผู้บริหาร เ องก็ให้ข้อมูลไม่นัดเจน และไม่มี 
การมีกอบรมหรือให้การแนะนำแก่อาจารย์แด่อย่างใด จังคิดว่าหากไปแสวงหาท่ีงเหล่าน้ัในมหา 
วิทยาลัยน่าจะไต้รับตอบสนองความต้องการไต้ดีกว่า จังตัดสินใจลาออกไป

บัจจัยดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ Mobley (1977) และ Wanous (1980) ท่ี 
เสนอว่าปีจจัยต้านองคการได้แก่ ความก้าวหน้า ใครงการมีกอบรมให้แก่บุคคล มีส่วนทำให้บุคคล 
เกิดความเช้าใจและเกิดความรู้สิกในทางท่ีดีด่อองคืการ จังไม่คิดลาออก แด่ในทางตรงกันข้าม
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ถ้าบุคคลไม่ได้รับลืง เหล่าน้ัจากองคิการก็จะไปแสวงหาขังท่ีอ่ืน ๆ
2 .1 0  ความหงหอใจในงาในเละความผูกหันต่อวิทยาลัยครู
ผลการวิจัยหบว่ามีกรณี 7 รายให้เหตุผลว่า ความไม่•พง'พอใจในงานโดย

ส่วนรวมและความไม่ผูก'พันต่อวิทยาลัยครูก่อให้เกิดการแสวงหาทางเลือกใหม่ •วิงปีจจัยดังกล่าวน้ํ 
P orter และ S teers (1973), P rice (1977), Mobley (1977) และ Wanous (1980) 
ต่างก็ให้ฃ้อ เ สนอ เป่นเดียวกันว่าความหง■ พอใจท่ีเกิดจากการได้ทำงานท่ีถกใจ การบรรลุความ
คาดหวังท่ีต้ังไว้ก่อให้เกิดความผูก•พันต่อองคการ บุคคลก็ไม่คิดจะลาออกจากองคการ แต่ถ้า
บุคคลมืความร้สิกผดหวัง ไม่ประทับใจ ไม่ป่นข'อบกับการทำงานในองคิการวิทยาลัยครก็จะ
ดัดสินใจลาออกไป โดยปัจจัยนืก็เป่นเดียวกับปัจจัยอ่ืน  ๆ คิอ ร่วมกับปัจจัยอ่ืนส่งผลต่อการลาออก 
ของกรณีต่าง  ๆ ดังกล่าว

2.11 การ'พยายามปรับโครงสร้างของงานและจัดสภา•นแวดล้อมของงาน
ผลการวิจัย'พบว่า มืหลายกรณีรายได้'พยายามปรับโครงสร้างของงานตลอดจน

เปล่ียนงานใหม่ จัดสภา'พแวดล้อมการทำงานใหม่โดยการย้ายห้องทำงาน เบ่ือหลีกเล่ียงบรรยา 
กาศในห้องทำงานเดีม บางกรณีได้'พยายามเปล่ียนหน่วยงานมาหลายแห่ง จนกระท่ัง เป็นอาจารย้ 
วิทยาลัยครูก็ยังไม่ปอบบรรยากาศในการทำงาน เบ่ือ■ พยายามปรับโครงสร้างของงาน และจัด 
สภาหแวดล้อมใหม่ โดยการ'พยายามคิดโครงการปีนมา ให้นักคิกษาร่วมมือกันทำ แต่มักจะขาด 
การสนับสนุนเท่าท่ีควรจะเป็น จังท้อใจและลาออกไปในท่ีสด เหราะสถานการณีด่าง ๆ  ยังไม่ดีปีน

ปัจจัยลักษณะองคิการดังกล่าวข้างด้น จังเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของกรณี 
'วิงสอดคล้องกับสมมุติจานดังกล่าวข้างด้น

3. ปัจจัยท่ีไม่เก่ียวกับงาน
ปัจจัยท่ีไม่ เก่ียวกับง านน้ันเป็นอิทธิหลชองสิงท่ีไม่เก่ียวปีองกับงานหรือองคิการท่ีทำอยู่ 

แต่มือิทธิหลต่อบุคคลว่าขังคงทำงานในองคิการต่อไป หรือจะลาออกไป ปัจจัยดังกล่าวน้ั แต่ละ 
บุคคลจะได้รับอิทธิหลจากล่ีงใดบ้างน้ันไม่สามารถจะคาดคะ เนได้ ผลการวิจัยคร้ังน้ัหบว่า มืปัจจัย 
ท่ีไม่เก่ียวข้องกับงานหลายลักษณะ ได้แก่ ความไม่สุปีใจท่ีจะทำงานต่อไป ข้อจำกัดในการย้าย 
งานของคู่สมรส คู่นย้ความสนใจของช'วิดอยู่นอกเหนือจากงาน การเดินทางไปทำงานมีอุปสรรค 
ความลัมห้นธิกับบุคคลในครอบครัว ซง Mowday และคณะ(1982) เสนอว่า ปัจจัยเหล่าน้ัส่งผล 
ต่อการดัดสินใจลาออกได้
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ความไม่สุขใจท่ีจะทำงานต่อไป เป็นผลมาจากการท่ีกรณีหลายรายไม่ประสบความ 
สำเร็จหรือผิดหวังจากการทำงานในวิทยาลัยครู ไม่บรรลุความคาดหวังเท่าท่ีควร หรือไม่ประทับใจ 
ในงานน้ันมีกรณีถง 9 รายด้วยกันท่ีให้ข้อมูลว่าไม่มีความสุขท่ีจะทำงานต่อไป

ข้อจำกัดในการย้ายงานของคู่๙มร๙ เนืองจากเมอคิดดูแล้วหากให้คู่สมรสย้ายหรือเปล่ียน 
งานดามตนเองโดยท่ีตนเอง ไม่ต้องลาออกจากวิทยาลัยครู จะเป็นการสท!เสืยมากกว่าท่ีกรณีจะ 
เป็นผู้ลาออกเอง จังมีกรณีเมียง 1 รายท่ีให้ข้อมูลน้ั

ศูยนืความสนใจของจัวิตอยู่,นอกเหนือ'จาทงาน บุคคลบางคนสนใจอย่างย้งด่อกิจกรรม 
บางอย่างท่ีไม่เท่ียวกับงาน เข้น สนใจการเมีอง สนใจการปฏิบัติธรรม เมอมีโอกาสอันสมควร 
มาถงก็จะดัดสินใจลาออก เท่ีอไปทำกิจกรรมดังกล่าวอย่างเติมดัวมีกรณี จำนวน 5 รายท่ีแสดง 
ให้เห็นบัจจัยดังกล่าว

บัจจัย ความผูกมีนกับบุคคลในครอบครัว ในลังคมไทยจะมีปีจวัยนืเป็น สาเหตุร่วมของ 
การลาออกของบุคคลค่อนข้างมาก และปรากฎให้เห็นในงานวิจัย■ นจัดเจน เพ'ราะมีกรณีถง 10 
รายด้วย กันท่ีให้ข้อมูลว่า ความผูกมีนของบุคคลในครอบครัวท่ีมีต่อกันน้ันอังมีอิทธิพลค่อนข้างสูง
เพราะขนบธรรมเนียมและประเพณีหรือวิถืนีวิดไทยท่ีพ่อแม่ ปูย่าตายายหรือลูกหลาน ยังรวมกัน
เป็นครอบครัวใหญ่ยังมีอยู่มาก ดังน้ันการลาออกเพราะความจำเป็นต่อการต้องดูแลบุคคลอน ใน 
ครอบครัวจัง เป็นล่ีงท่ีเกิดขนได้เสมอ โดยเฉพาะอย่างยงในกรณีท่ีเป็นเน?เหน!ง เพราะค่านิยม
ในลังคมไทยผู้หญ่งยังยินติท่ีจะเป็นผู้ปรนนิบัติดูแลบุคคลในครอบครัวมีค่อนข้างสูง

ปีจจัยท่ีไม่เก่ียวกับงานนิบเป็นบัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของกรณี จังสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีกำหนดไว้

4. บัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองคการ
สภาพแวดล้อมภายนอกองคการได้แก่ สภาพเ?(ร'ษฐกิจ ลังคม การเมือง โดยส่วน 

รวมภายนอกองค์การวิทยาลัยครูน้ัน จากผลการวิจัยคร้ังนีพบว่า มีอาจารยท่ีลาออกเพราะอิทธิพล 
ซองปีจจัยต่าง  ๆ ดังกล่าวน้ํอยู่บ้าง เข้น กรณี 1 รายท่ีลาออกเพราะต้องการท่ีจะประกอบอาจัพ 
ใหม่ เพ่ือเป็นตัวแทนขายประกันจัวิด เน่ืองจากในระยะประมา[น 10 กว่า ปีมาน้ั ภาวะเ?(รษฐกิจ 
ของประเท?(ไทยโดยรวมดข้ํนมาก โดยเฉพาะด้ังแต่ระยะใกล้สินสุดแผนพั?mาเ?(รษฐกิจและลังคม 
แห่งtfาติฉบับท่ี 6 (2535 -  2539) และเ?เรษฐกิจ ของประเท?(พัดณาสูงเทนรอย  ๆ ในปี 2531 
เ?(รษฐกิจของประเท?(ไทยขยายตัวข้ํนมากโดยมีอัดราการขยายตัวสูง ปีนถงร้อิยละ 11 ท่ีงเป็น
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อัตราสูงสุดในรอบ 22 ปี ของการ'พัฒนาประเทฬ (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาเสรพกิจ
และสิงคมแห่งปาดี, 2532) โดยเฉพาะสาขาอุตสาหกรรมและบริการ รวมท้ังสาขาวอ'าการ
เกษดรก็ขยายตัวข้ํนเป่นกัน ผลท่ีตามมาก็คือการอยายตัวของอาข1,พด่าง  ๆ ปีมากข้ันคนปีงานทำ 
มากขน อัตราการว่างงานลดลงปีง stoikov และ Raiman (1968, c ite d  by Mowday 
e t a l, 1982) ได้คกืษาพบว่า ถ้าสภา■ พเสรพกิจดี รรางวัลตอบแทนในรูปตัวเงินสูง จะร
ผลต่อการลาออกมาก

กรณีท่ีลาออกไปเบือประกอบอาปีพขายประกันปีวัต ก็เ■ พราะปีค่าดอบแทนสูงในรูปตัว 
เงินท่ีเห็นได้นัด และ เพราะ เสรพกิจดีข้ันประปาปนจังต้องการหลักประกัน โดยนิยมปีอกรมธรรม 
ประกันปีวัตมากข้ัน ประกอบกับก่อนหน้าน้ันรัฐบาลได้ส่ง เ สริมการประกันปีวัตโดยการให้ลดหย่อน 
ภาบีเงินได้บุคคลธรรมดาแก่ผู้ปีอกรมธรรมประกันสืวัดตังกล่าว ทำให้ธุรกิจการขายประกันปีวัต
หรือประกันภัยขยายตัวข้ันอย่างรวดเร็ว ดังน้ันช่องทางในการประกอบอาปี'นน้ัจงขยายตัวข้ันอย่าง 
รวดเร็ว กรณีน้ัได้ทำงานดังกล่าวเปีนบาง เ วลาแล้ว ก็นบช่องทางว่าถ้าได้ทำ เต็มเ วลาคง
สามารถทำรายได้มหาสาล จงลาออกไปเบ่ือขายประกันปีวัตเต็มตัว

กรณี 2 รายได้รับอิทธิพลจากการขยายตัวทางเสรพกิจทางอ้อม โดยการลงทุนทำ 
ธุรกิจไว้ก่อนเข้าเปีนอาจารยวิทยาลัยครูบ้าง เม่ือเสรพกิจขยายตัวโดยส่วนรวม ธุรกิจน้ันก็จะ 
ขยายตัวไปด้วย เช่น ธุรกิจขายอุปกรณีและเครืองมือแพทย์ เมือภาวะเสรพกิจดี รวมถงการ 
ประกาสใป้พระราปบัณ่ไ]ดีประกันลังคม พ.ส.2533 (สวัสดีการสำนักงานประกันลังคม,2537)
ทำโห้มืการขยายตัวด้านธุรกิจสถานพยาบาลเอกปน หรือโรงพยาบาลเอกปน ผลท่ีตามมาก็คือ
ความต้องการสินค้า อุปกรณี และเคร่ืองมือแพทย์มมากข้ันโดยปริยาย กรณีท่ีมืธุรกิจตังกล่าวเหน็  

ว่ากิจการขยายตัวได้อย่างรวดเร็ว น่าจะต้องออกมาดูแลให้ใกล้ขดขน ประกอบกับปีปัจจัยอืนทํ 

เปีนแรงผลักตันให้ลาออกอยู่ก่อน ปัจจัยนิจังเปีนแรงผลักตันให้ลาออกง่ายชน
การขยายตัวด้านการเมืองการปกครองของสิงคมประปาธิปไตยของประเทสในระยะ 

หลังมาน้ํ จะเปีดโอกาสให้มืการเลือกต้ังในหลายระดับ และบ่อยชน กรณี 3 รายท่ีมืความสนใจ 
ในกิจกรรมตังกล่าวก็จะหาโอกาสลาออกไปร่วมกิจกรรมทางการเมือง เพราะมืสูนย์ความสนใจ 
ของปีวิตอย่กับกิจกรรมน้ัอย่แล้ว จังนับว่าสภาพแวดล้อมด้านการเปีองการปกครองร่วมส่งผลต่อ
การลาออกของกรณีท้ัง 3 ราย
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จากผลการวิจัยได้'พบว่า ปัจจัยสภาพวดล้อมภายนอกองคการวิทยาลัยครู ส่งผลต่อ 
การตัดสินใจลาออกของกรณีดังกล่าวจังนับว่าผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมุติจานท่ีต้ังไว้

โดยสรุปแล้วสามารถกล่าวได้ว่า ปัจจัยท่ีล่งX4ลต่อการลาออกของอาจารยในวิทยาลัย 
ครท่ีเป็นกรณี'ท้ัง 20 รายน ประกอบไปด้วยปัจจัยลักษ{นะส่วนบุคคล ปัจจัยลักษณะองคการ ปัจจัย 
ท่ีไม่เก่ียวกับงาน และปัจจัยสภาพวดล้อมภายนอกองคการ ร่วมกันล่งผลต่อการตัดสินใจลาออก 
ของอาจารยในวิทยาลัยครู จังสอดคล้องกับสมมุติจานท่ีต้ังไว้

ส่วนอาจารยผู้ยังคงอยู่เป็นอาจารยวิทยาลัยครูในปัจจุบันได้ให้ข้อมูลท่ีแสลงถงปัจจัยท่ี 
เป็น’,พลังเกือหนุนให้ยังคงอยู่ ปรากฎจัดเจน คือ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล และปัจจัยลักษณะองคืการ 
เจันเติยวกัน ดังน้ัน สถานการณีของการลาออกน้ัน สรุปได้ว่าเกิดจากภาวะการขาดสมดุลระหว่าง 
ปัจจัยทเป็น'พลังผลักตันให้ลาออก (forces to  leave) กับปัจจัยทืเป็นนลังเกือหนุนให้ลงอยู่ 
(fo rces to  remain) ตังทแสลงในแผนภูมท 7
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แผนภ ูม ิท ี 7 แสดงรูปแบบภาวะสมตุลและขาดสมลุลของปัจจัยท ี่เป ็นพลังผล ักด ันให ้อาออก 

ก ับป ัจจ ัยท ี่เป ็นพลังเก ื้อหน ุนให ้คงอยู่

ผ้'วิจัย'นำเ๙'นอแผนภูมิ'ท่ี 7 เ■ พอเป็นข้อเสนอ ข้งเกิดจากผลการวิจัย โดยมีข้อเสนอว่า 
สถานการณการลาออกจะเกิดซ้ํน เม่ือปีจจัยท่ีเป็น■ พลังผลักดันให้ลาออกมีอิทธิหลเหนือกว่าปีจจัยท่ี 
เป็น■ พลังเถือหนุนให้คงอย่ก่อให้ เกิดภาวะขาดสมดุลข้น เมอถงจุด'ทอาดสมดุล บุคคลจะดัดสินใจ
ลาออกจากองค์การ



อ้อแสนอแนะ

1. อ้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้
เมือมีการประกาศใช้พระราชบัถู)ทัเติสถาบันราชภัฎ พ .ศ.2538 ทำให้วิทยาลัยครู

เปล่ียนเป็น "สถาบันราชภัฎ" โดยสมบูรณ ท้ังนืโดอมีสภาสถาบันราชภัฎ ทำหน้าท่ีเป็นหน่วยงาน 
บังคับบัถู)ชาแทนกรมการกักหัดครูเติม การจะพัฒนาสถาบันราชภัฎให้เจริถูเก้าวหน้าต่อไปน้ันจำเป็น 
ต้องอาคัยกำลังอาจารย์ท่ีมีความรู้ ความสามารถและมีประสบการณ์อย่างสูงจำนวนมาก ท่ีง'พร้อม 
ท่ีจะทุ่มเทพลังความสามารถน้ันให้แก่การพัฒนาสถาบันราชภัฏต่อไป แต่ถ้าการสูส)เสียกำลังอาจารย์ 
เพราะ เหตุจากการลาออกยังมีอย่างต่อเนือง ก็เป็นเรืองท่ีต้องพิจารณาแก้ไขอย่างเร่งด่วนและ 
ขณะเสียวกันก็หาทางช้องกันการสูถู)เสียให้เกิดชนน้อยท่ีสุดเท่าท่ีจะทำได้

ผู้วิจัยขอเสนอแนะการนำผลวิจัยนืไปใช้เมือการช้องกันและแก้ไขบัถูททท่ีเกิดขนจาก 
การลาออกของอาจารย์ในสถาบันราชภัฎ โดยจำแนกตามองค์กรท่ีเก่ียวช้องลัมพันธกับสถาบันราชภัฏ 
ดังนื

1 .1  อ้อเสนอแนะสำหรับสภาสถาบันราชภัฎ
สำนักงานสภาสถาบันราชภัฎ มีจานะเป็นกรม ลังกัดกระทรวงคักบาธิการ 

ทำหน้าท่ีเป็นหน่วยงานบังคับบัส)ชาสถาบันราชภัฏแทนกรมการกักหัดครู สำนักงานสภาสถาบันราชภ้ฎ 
ควรดำเนินการดังน้ั

1 .1 .1  ควรเร่งสำรวจสภาพบัถูททและแนวโน้มการลาออกของอาจารย์ใน
สถาบันราชภัฎท่ัวประเทศ เพิอจะไต้เตรียมการช้องกันหรือลดแนวโน้มการลาออกโห้ต่ําลง ขณะ 
เดืยวกันก็จะได้หาทางบำรุงรักบา (maintenance) อาจารย์ท่ียังคงอยู่ เมือ'ให้เป็นอาจารย์ท่ีมื 
คุณภาพ พร้อมท่ีจะทุ่มเทความพยายามแก่สถาบันราชภัฎต่อไป นอกจากน้ันสำนักงานสภาสถาบัน
ราชภัฎ ควรได้มีการวางแผนการสรรหาอาจารย์เมือรองรับหรือทดแทนอาจารย์ท่ีลาออก หรือ
มีแนวโน้มจะลาออกต่อไป

1.1 .2  สำนักงานสภาสถาบันราชภัฎ ควรจัดให้มีการกระจายอำนาจใน 
การบรืหาร การจัดสรรงบประมาณเพอการจัดทำโครงการต่าง ๆ ไปยังสถาบันราชภัฎให้มากท่ี 
สุดเท่าท่ีกฎหมายจะอนุถู)าตให้ทำไต้ ท้ังนืเมือให้สถาบันราชภัฎ มีความคล่องตัวในการบรืหารและ 
การจัดงบประมาณสนับสนุนการทำงานของอาจารย์ในสถาบันราชภัฎต่อไป

1.1 .3  สำนักงานสภาสถาบันราชภัฎ ในจานะเป็นหน่วยงานด้านการ
บริหารงานบคคลของสถาบันราชภัฎ ควรหาทางล่งเสริมให้อาจารย์ไต้มีโอกาสคักบาค้นคว้า วิจัย 
หรือสร้างผลงานทางวิชาการ งานประติษจคัตค้นต่าง ๆ 1ดยไม่เสียเวลาราชการ, 1/ . "  ̂ ะ เ,(sab b atical leave) เมือให้อาจารยได้มีโอกาสพัฒนาความร้ ความสามารถของตน ทงน้
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อาจจะให้อาจารย่หยุดนักเบื่อสร้างผลงานดังกล่าวครั้งละ 4-6 เดือน เป็นด้น จะเป็นการลด
บัจจัยการอ าค่โอกาส'ในการนัพนาอ อง อาจารยลงได้

1 .1 .4  สำนักงานสภาสถาบันราธภัฏ ดวรจัดหา'ทุในเละนใแล่งทุนส่งเสริม 
สนับสนุนให้อาจารย่ในสถาบันราธภัฎได้มีโอกาสด้กบาต่อรั้นสูงรั้น การด้กษาดูงานหริอการด้นคว้า 
ว้จัยการสร้างนวัตกรรมต่าง ๆ อันจะ เป็นประโยธน่ในการนั«นาอาจารอและนั«เนาวิธาการให้แก ่
สถาบัน'ราธภัฎ ฑั้งนั้สำนักงานสภาสถาบันราธภัฎจะต้องจัดหาทุนและแหล่งุทนให้กว้างขวางและ
มีปริมาพมากรั้นกว่าเดิมอีกหลายเท่าตัว ควรจัดสรรทุนเหล่านั้ให้ถงสถาบันราธภัฎทุกแห่งและให้ม ี
การกระจายอย่าง เป็นธรรมด้วย

1 .2  ข้อเสนอแนะสำหรับสถาบันราธภัฎ
1 .2 .1  สถาบัน'ราธภัฎ
สถาบัน'ราธภัฏ เป็นหน่วยปฎิบัตอลงสภาสถาบันราธภัฎ ดังน้ันสถาบันราธภัฎ 

จังมีบทบาทในการนำผลการวิจัยนไปประอุกตใธ้ได้อย่างอัดเจน ดังนํ
1 .2 .1  สถาบันราธภัฏควรเร่งสำรวจสภา•พบัลเหาและแนวโน้มการลาออก 

ของอาจารย่ในสถาบันธองตน เบื่อวางแผนรองรับผลกระทบจากการลาออก และเบื่อหาทางลด 
บัจจัยที่ล่งผลต่อการลาออกอองอาจารย่ และส่งเสริมปัจจัยที่เกือหนุนให้คงอยู่ให้มีมากรั้น

จากผลการวิจัยท่ีนบว่าอาจารย่ท่ีมีอายุมากเกิน 55 มีร้ันไป มักจะลาออก 
จากการเป็นอาจารย่ในสถาบันราธภัฎ ดังน้ัน สถาบันควรวางแผนน้องกันการลาออกของอาจารย่ 
ท่ีมีอายุมาก ร้ังเป็นผู้ล่งสมประสบการณองคการไว้ใต้อย่างดีเย่ียม โดยการเมีคโอกาสให้
อาจารย่เหล่าน้ันไต้มีโอกาสเป็นหัวหน้างาน หริอให้เป็นท่ีปริกษาแก่อาจารย่ีร่นหลัง  ๆ ร้ังจะก่อ 
ให้เกิดความผูกนันต่อสถาบันและให้มีโอกาสอัดเกลาทางลังคม (so c ia liza tio n ) แก่อาจารย่ 
ของสถาบัน และน้องกันการเกิดอ่องว่างระหว่างอาจารย่ีรุ่นเก่ากับอาจารย่ีร่นใหม่
(generation  gap) เบ่ือให้อาจารย่รุ่นใหม่มีโอกาสได้รับการถ่ายทอดประสบการพองคการ 
จากอาจารย่ผู้อาวุโสกว่า จะเป็นการธลอการลาออกของอาจารย่ผู้มีอาวุโสสูง และมากด้วย
ประสบการณลงไปได้ ขณะเดียวกันก็เป็นการส'ร้างความเป็นเอกลักบณ (id e n tific a tio n ) 
ของบุคคลในองคการด้วย อันจะเป็นการสร้างความผูกนันให้เกิดร้ันแก่อาจารย่ ร้ังเป็นการลด 
ปัจจัยท่ีเป็นนลังผลักดันให้ลาออกไปไต้

1 . 2 . 2  จากการที่มีอาจารอลาออกไปจากสถาบันราธภัฎเ ป็นจำนวนมาก
ในเวลาที่ผ่านไปก่อนที่พระราธบัล!ณู้ดิสถาบันราธภัฎ V .6 .2 5 3 8  จะประกาคใธ้ อาจารย่หลายคน 
เป็นบุคลากรที่ยังสามารถทำคุณประโยธน่ให้แก่สถาบันไต้อีกมาก นับเป็นการลาออกท่ีสถาบันสูท!
เสิยผลประโยธน่ ( d y s f u n c t i o n a l  t u r n o v e r )  สถาบันราธภัฎควรหาทางดิงอาจารอผู้มาก 
ด้วยประสบการณเหล่านั้นกลับมาทำประโยธน้ให้เกิดรั้นในการนั«เนาสถาบันอาจจะจัดทำโครงการ
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"๙มองไหลกลับ" โดยการเข้ถู)อาจารย่เหล่าน้ันมาเฟ้นท่ีปรืก»า เฟ้นอาจารย่»เศ» หรือ
อาจารย่กิดติคณของสถาบันราชภัฏด่อไป

1 .2 .3  สถาบันราช'ภัฎควรจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างอาจารย
ด้วยกัน หรืออาจารย่กับผู้เท่ียวชาถู!ภายนอกเฟ้นประจำ โดยการจัด "อาศรมตัลฟ้" เฟ้อ'ให้เฟ้น 
"สนาม" ในการแสดงความสามารถของอาจารย และเป้ดโอกาสให้อาจารย่ไต้มีการเสวนาทาง 
วิชาการมากชน รวมถงการจัดท่าวารสารทางวิชาการท่ีมีมาดรจาน»อสมควร เบ่ือติ»ม»เผย
แ»ร่บทความและผลงานของอาจารย่ให้ปรากฎเฟ้นท่ีประจัก»แก่คนท่ัวไปเบ่ือให้อาจารอมีโอกาส 
ได้สร้างความภูมใจให้ดนเองและความภูมใจในสถาบัน นอกจากน้ันยังท่าให้อาจารย่ไต้รับการยก 
ย่องนับถือเฟ้นการลดอัดราการลาออกไปในตัว

1 .2 .4  สถาบันราชภัฎควรจัดต้ัง "หน่วยนัฌนาอาจารย่" ของสถาบันขน
เบ่ือให้ทำหน้าท่ีส่งเสรืมการ»ฌนาด้านวิชาการแก่อาจารย่ของสถาบัน การตัก»าค้นคว้าวิจัย การ 
ฝ็กอบรมด้านวิชาการ ดลอดจนการ»«เนาอาจารอให้เข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการท่ีสูงข้ํนต่อไป
และจัดการปจมนัเทศ ( o r i e n t a t i o n )  แก่อาจารย่ท้ังอาจารย่เก่าและอาจารย่ใหม่ดามโอกาส 
อันเหมาะสม เนอให้อาจารย่ได้มีความเข้าใจต่อสถาบันราชภัฎอย่างถูกต้องเนอให้เกิดความร่วม 
มีอสร้างสรรคงานของสถาบันต่อไป เบ่ือส่งเสรืมโอกาสในการ»«พาและสร้างความผูก»นต่อ
สถาบันให้แก่อาจารย่เกิดความนงนอใจในงานและสถาบัน นอกจากน้ันยัง เฟ้นการสร้างความ
สัมนันธระหว่างกลุ่มอาจารย่ด้วอ

1 .2 .5  ในโอกาสท่ีวิทยาลัยครูกำลังปรับเปล่ียนไปเฟ้นสถาบันราชภัฎ ตาม
นระราชบัถู!ผัดสถาบันราชภัฎท่ีเรืมมีผลบังคับใช้แล้ว สถาบันราชภัฎควรเร่งกำหนดนโยบาย และ 
เป้าหมายให้บัดเจน เบ่ือจะกำหนดโครงสร้างองคการและภารกิจธองสถาบันให้บัดเจนต่อไป
เบ่ือให้อาจารย่ไต้รับทราบ ซงจะเฟ้นประโยชน่ในกาวเฟ้นแนวในการปฏิบัติชองอาจารย่ให้ถูก
ต้องเหมาะสมต่อไป อาจารย่ปีองสถาบันจะมองเห็นเป้าหมายทิศทางและวิธีปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 
และมีความสุขใจท่ีจะทำงานต่อไป

1.2 .6  สถาบันราชภัฎ ควรมีการจัดการกระจายอำนาจไปยังคณะหรือ
หน่วยงานอนท่ีเทียบเท่าคณะในลังกัดของสถาบันให้เหมาะสม และเฟ้นธรรม เบ่ือ'ให้คณะหรือ
หน่วยงานอ่ืน มีอิสระมีความคล่องตัวในการบรืหาร»อสมควร จะเฟ้นการเปีดโอกาสให้อาจารย่ 
ท่ัวไปมีส่วนร่วมในการบรืหารและการตัดสินใจมากธน จะลดบัจจัยท่ีผลักตันให้เกิดการลาออกไปได้

1.3 ข้อเสนอแนะล่าหรับคณะและภาควิชา
ตาม»ระราชบัณผัติสถาบันราชภัฎ » .ศ .2538 คณะหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเทียบเท่า 

คณะจะมีจานะเทียบเท่ากอง โดยในคณะจะแบ่งเฟ้นภาควิชาต่าง  ๆ ดังน้ัน กำลังสำคัทเในการ 
บัผนาสถาบัน'ราชภัฎ จังอยู่คณะและภาควิชาเฟ้นหลัก ข้อเสนอแนะสำหรับคณะและภาควิชามีตังน้
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1 .3 .1  คณะนละภาควิชาควรมีการจัด๙ภาหนวดล้อมของงานให้เหมาะสม
ต้ังแต่การจัดห้องทำงานของอาจารย การจัดห้องเรียน ห้องปฏิบัติการ ดลอดจนจัดเคร่ืองอำนวย 
ความสะดวกต่าง  ๆ ให้เหมาะสมแก่การปฏิบัติงานของสถาบันอุดมติกษา รวมอิงการจัดระบบ
ปฏิบัติงานท่ีคล่องตัว มีอิสระท่ีจะตัดสินใจได้ด้วยตนเองอย่างมีขอบเขตเมีนการสร้างบรรยากาศ 
ในการทำงานท่ีติต่อให้อาจารย่เกิดความผูกหันและมีความต้ังใจท่ีจะทุ่มเทคณะและภาควิชา

1 .3 .2  คณะและภาควิชาควรจัดทำคู่มีอปฏิบัติงานให้อาจารย่ได้รับทราบ 
และถือปฏิบัติเพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันและปฏิบัติต่อกันได้อย่างถูกต้องเหมาะสม จะช่วยให้
อาจาวย่มีความเข้าใจท่ีติต่อสถาบันและเท่ีอนร่วมงาน เมีนการช่วยให้กลุ่มทำงานของอาจารย่มี1 [ โ  โโโ โ «} 3i โ,โ 1 โ, '' ๘ ~กว้างขน เบนการส่งเสรีมให้บัจจัยทเถือหนุนให้คงอยู่ คือ ความพอใจและมองเห้นเป้าหมายของ
ภาควิชา คณะและสถาบันได้ข้ดเจนถูกต้องข้น

1 .3 .3  คณะและภาควิชาควรร่วมมือกันจัดกิจกรรมท่ีท้าทายความสามารถ
ชองอาจารย่ โดยส่งเสรีมให้อาจารย่เสนอโครงงาน (p ro jec t) เพ่ือหัด(นาการเรียนการสอน 
หรีอหัด(นาความรู้ ความสามารถของอาจารย โดยคณะควรหาทางสนับสนุนด้านการจัดหา
งบประมาณ และการอำนวยความสะดวกในการจัดกิจกรรม Iมีนการตอบสนองอุปนิลัยชองอาจารย่ 
ท่ีมีความกระติอรีอร้น ชอบแสวงหาลุ่งแปลกใหม่ เมออาจารอสามารถสร้างสรรคืผลงานได้และ 
ได้รับการสนับสนุนก็เมีนการส่ง เสรีมให้มีบัจจัยท่ีเมีน•พลัง เถือหนุนให้คงอยู่ข้ง เมีนการลดอัตราการ 
ลาออกโดยปรียาย

1 .3 .4  คณะและภาควิชา ควรเบัดโอกาสให้อาจารย่ออกไปทำงานร่วมกับ
หน่วยงานอ่ืน หรีอภาคเอกชนบ้าง เมือให้อาจาวย่มืโอกาสได้นำวิชาความรู้ท่ีสืกษามาไปปฏิบัติใน 
สถานการณจรีง เพ่ือจะนำความรู้และการประสบการณน้ันมาประยกตใข้ในการนัดททนักคืกษา
ต่อไป ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจแก่อาจารย่และเบัดโอกาสให้อาจารย่ได้ทำงานอย่างมือิสระ

1 .3 .5  คณะและภาควิชา ควรส่งเสรีมให้อาจารย่หัด(นางานวิจัย โดยการ 
หาแหล่งทุนอุดหนุนการวิจัยให้อาจารย่ในคณะและภาควิชา โครงส่งเสรีมและหัด(นางานวิจัยให้อิง 
ข้ันท่ีสามารถนำผลงานวิจัยน้ันไปขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการท่ีสูงชนต่อไปได้ จะช่วยลดอัตรา 
การลาออกได้

1 .3 .6  เบัดโอกาสให้อาจารย่มืส่วนร่วมในการตัดสินใจ ในการตำเนัน 
งานของคณะและภาควิชาให้มากธน เพ่ือให้อาจารย่เกิดความรู้สิกผูกหันกับงานและมีความรู้สิกใน 
ทางภาคภูมิใจต่อคณะและภาควิชาของตน ท่ีงจะทำให้เกิดความผูกหันต่อสถาบันโดยปรีอาย

1 .3 .7  คณะและภาควิชาควรผนิกกำลังกันสร้างท้มงานของคณะและ
ภาควิชาธน เพ่ือให้อาจารย่มีโอกาสได้มีส่วนร่วมในการสร้างสรรคงานวิชาการ เพ่ือสร้างความ 
แข็งแกร่งทางด้านวิชาการของคณะและภาควิชาต่อไปภายหน้า อันจะก่อให้เกิดความผูกหันกัน
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ระหว่าง เนอนร่วมงานและมีกลุ่มทำงานมากอ้ัน
1 .3 .8  ค[นะและภาควิชา ควรส่งเสริมให้อาจารย่ออกไปสิกษาวิจัยใน

ท้องกน โดยลงมีอปฎบัติงานด้วยตนเอง เม่ือเป็นการรังสมประสบการโนความเมียวชาถู)ให้แก่ 
อาจารย จนสามารถนัฒนาองคความรู้ใหม่ (new body of knowledge) โดยเฉนาะองค 
ความรู้หรือภูมิบัถูฅาท้องถนท่ีน่ากลับไปนัฒนาท้องถน ดามวัตถุประสงคอองสถาบันต่อไป เป็น
การส่งเสริมปัจจัยด้านการปฎิบัติภารกิจท่ีท้าทายเหมาะสมกับการเป็นอาจารย่ในสถาบันอุดมสิกษา 
ก่อให้เกิดเกียรติยศและความภูมิใจ และไต้รับการส่ง เสริมหรือนั«เนาให้ก้าวหน้าในตำแหน่ง 
หน้าท่ีการงานต่อไป Iป็นการลดบัจจัยท่ี เป็นลังผลักดันให้ลาออกโดยปริยาย

2 . หอ้เสนอแนะสา่หรบัการวจิยัในอนาคต
2.1 เน้องจากการติดดามลัมภาษโนกรโนีท่ีลาออก ผู้วิจัยได้นบว่ามีอยู่กรผีหน้งท่ีขอกลับ

เข้ารับราชการในในตำแหน่งอาจายโดยเรืมนับอายุ'ราชการ'ใหม่ ดังท่ีเสนอไว้ในผลการวิจัย ท้ัง 
น้ไม่นับกรโนืท่ีลาออกไปสมัครรับ เ ลือกต้ังทางการ เ มีอง ในการวิจัยคร้ังต่อไปอาจจะมีการติดตาม 
ว่ามีกรโนอน  ๆ กลับเข้ามารับราชการเป็นอาจารยสถาบันราชภัฎอกหรือไม่ เน่ือติดตามเก็บ
ข้อมูลแบบลืกน่ามาวิเคราะห็เปริยบเทียบปัจจัยท่ีเป็นนลังผลักดันให้ลาออก กับปัจจัยท่ีเป็นท่ีเป็น
แรงติงให้กลับมาเป็นอาจารยอกคร้ัง อาจจะทำให้เห็นภานของบัจจัยต่าง «า มีดเจนอ้ัน

2.2 ควรจะมีการสิกษาถงปฎิลัมนันธระหว่างสถาบัน ผู้บริหารและอาจารย่ท่ีเคยย่ืน
โบลาออก แต่ถูกยับย้ังไว้ โน ระดับใดก็ตาม เนอติดตามว่าหลังจากยับย้ังการลาออกของอาจารย่ื 
เหล่าน้ันแล้ว สถาบันราชภัฏ ผู้บริหาร และตัวอาจารย่ได้มีปฎิลัมนันธต่อกันอย่างไร เกิดผล
อย่างไร เป็นด้น

2.3 ควรสิกษาวิจัยเปรียบเกียบสภานบัถูเหาและบัจจัยท่ีส่งผลการลาออกของอาจารย่ 
ขโนะท่ียังเป็นวิทยาลัยครู กับเม่ือวิทยาลัยครูเปล่ียนเป็นสถาบันราชภัฎ แล้ว
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