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การลาออกของอาจารย์มหาวทิยาลยัของรัฐในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
จีรศักดิ์  โพกาวนิ* 

 

บทคดัย่อ 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสาเหตุการลาออกของอาจารยม์หาวิทยาลยัของรัฐใน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากอาจารย์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
มหาวทิยาลยัขอนแก่น มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี ท่ีลาออกแลว้จ านวน 30 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสัมภาษณ์ ซ่ึงสามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี  

1. ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 31-40 ปี มีภูมิล าเนอยู่ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ อาจารย์ท่ีลาออกส่วนใหญ่เป็นโสด มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาโท 
ระยะเวลาท างานเป็นอาจารยม์หาวิทยาลยัอยูใ่นช่วงมากกวา่ 2 ปีถึง 4 ปี ส่วนใหญ่มีรายไดอ้ยูใ่นช่วง 
20,001 บาท ถึง 40,000 บาท อาจารยท่ี์ลาออกส่วนใหญ่มีรายไดท่ี้ตอ้งใชจ่้ายอยา่งประหยดั จึงจะพอมี
เหลือส าหรับเก็บออม  

2. สาเหตุการลาออก พบวา่ สาเหตุแรก ดา้นนโยบายและการบริหารงานของมหาวทิยาลยั  
สาเหตุท่ีสอง ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ สาเหตุท่ีสาม ดา้นภาระงานและเพื่อนร่วมงาน สาเหตุท่ีส่ี 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา สาเหตุท่ีหา้ ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในอาชีพ และสาเหตุท่ีหก สภาพแวดลอ้ม 
สถานท่ีตั้ง และส่ิงอ านวยความสะดวก 

3. ขอ้เสนอแนะ 1. มหาวิทยาลยัควรปรับนโยบายให้สอดคล้องกบัความตอ้งการของสมาชิก
ภายในมหาวิทยาลยัโดยให้มีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางและเป้าหมายของมหาวิทยาลยัร่วมกนั 2. 
มหาวิทยาลัยควรปรับฐานเงินเดือนและสวสัดิการเพื่อเป็นส่ิงจูงใจเพื่อธ ารงรักษาอาจารย์ 3. 
มหาวิทยาลยัควรปรับภาระงานให้เหมาะสมกบัสภาพความเป็นจริง 4. มหาวิทยาลยัควรปรับเปล่ียน
รูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานใหม่เพื่อใหเ้กิดความยติุธรรม 

 
ค าส าคัญ : การลาออก/ อาจารยม์หาวทิยาลยั/ มหาวทิยาลยัของรัฐ/ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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Abstract 

 

 This research studies the resignation of lecturers in public universities in 

northeastern Thailand. The objective is to study what are causes to resign lecturers in 

public universities in northeastern Thailand. The sample consisted of 30 resigned 

lecturers from Mahasarakham University, Khon Kaen University and Ubon Ratchathani 

University. The instruments were in-depth interview.  

The results of the study were as follows : 1. The most of samplings are men, age 

31-40 years old, lived in northeastern Thailand, single, graduated a master’s degree, 2-4 

years of tenure, salary 20,001-40,000 baths and income to spend and save. Their incomes 

are not enough for savings. 2. The resignation causes are 1) university policy and 

administration 2) salary and welfare 3) task and colleague 4) leader 5) job security and 

career path 6) environment, location and facilities. 3. The suggestion are 1) University 

policy should be adjusted in accordance with the requirements of lecturers to participate 

in the direction and goals of the university together. 2) University should adjust the salary 

and benefits as an incentive to maintain lecturer. 3) University should adjust workloads to 

fit reality. 4) University should modify the model the performance appraisal system to be 

more fair. 
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บทน า 
จากการปฏิรูประบบบริหารมหาวิทยาลยัของรัฐโดยมุ่งเน้นให้มหาวิทยาลัยของรัฐมีระบบ

บริหารอย่างเป็นอิสระคล่องตวั และสามารถตรวจสอบไดโ้ดยหน่วยงานท่ีรับผิดชอบด้านการศึกษา 
เห็นควรมีนโยบายในการสนบัสนุนส่งเสริมการบริหารสถาบนัอุดมศึกษาให้มีประสิทธิภาพอย่างครบ
วงจร อันได้แก่ การบริหารการเงิน การบริหารบุคลากร และการบริหารวิชาการ เพื่อการพฒันา
มหาวิทยาลยัของรัฐให้เป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐท่ีมีคุณภาพ ดงันั้นสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐจึง
ได้มีการเปล่ียนสภาพการบริหารงานบุคคล เพื่อเตรียมการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซ่ึง
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) และคณะกรรมการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลงัคน
ภาครัฐ (คปร.) ไดร้ะงบัการก าหนดอตัราขา้ราชการใหม่ทุกประเภทให้กบัสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐมา
ตั้งแต่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2542 โดยได้จดัสรรอตัราให้เท่าท่ีจ  าเป็นในระบบใหม่ท่ีเรียกว่า “อาจารย์
                                                           
*
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มหาวทิยาลยั” โดยไดมี้การปรับเปล่ียนโครงสร้างของบุคลากรภายในมหาวทิยาลยั จากขา้ราชการสาย ก 
เป็นพนกังานมหาวทิยาลยัสายวิชาการ และขา้ราชการสาย ข และสาย ค เป็นพนกังานมหาวิทยาลยัสาย
สนบัสนุนวชิาการ โดยพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการท าหนา้ท่ีหลกัทางดา้นการสอนและ/หรือการ
วจิยั ส่วนพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนวชิาการนั้น จะท าหนา้ท่ีด าเนินงานทางดา้นการสนบัสนุน
งานวิชาการ งานบริหารวิชาการ งานบริหาร และงานธุรการ ซ่ึงหลักการส าคัญในสมัยท่ียงัเป็น
ทบวงมหาวิทยาลยัในปี พ.ศ. 2536 ไดส้รุปสถานภาพของอาจารยม์หาวิทยาลยัไวว้า่ เป็นพนกังานหรือ
เจา้หน้าท่ีของรัฐท่ีอยู่ภายใตก้ฎหมายของของมหาวิทยาลยั ไม่ใช่ขา้ราชการ ไม่อยู่ภายใตบ้งัคบัของ
กฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน กฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพันธ์ และกฎหมายว่าด้วยการ
ประกนัสังคม ไดรั้บเงินเดือนท่ีสูงกวา่ในปัจจุบนั ซ่ึงไม่ควรต ่ากวา่รัฐวสิาหกิจและสามารถแข่งขนัไดใ้น
ตลาดแรงงาน โดยเงินเดือนท่ีได้รับพิจารณาตามความสามารถและภาระงาน รวมทั้งคุณภาพและ
ปริมาณงานวจิยั (ทบวงมหาวิทยาลยั, 2545) 

ต่อมาในปี  พ .ศ .  2551ได้มีการตราพระราชบัญญัติระ เ บียบข้าราชการพล เ รือนใน
สถาบนัอุดมศึกษาฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 2551 ข้ึน จึงมีการก าหนดเก่ียวกบัอาจารยม์หาวิทยาลยัอย่างเป็น
ทางการ แต่ใช้ค  าเรียกวา่ “พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา” หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บการจา้งตามสัญญา
จา้งให้ท างานในสถาบนัอุดมศึกษา โดยไดรั้บค่าจา้งหรือค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผน่ดินหรือ
เงินรายไดข้องสถาบนัอุดมศึกษา (ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2551) และไดแ้บ่งพนกังาน
ออกเป็นต าแหน่งวิชาการ ต าแหน่งผูบ้ริหาร และต าแหน่งประเภททัว่ไปวิชาชีพเฉพาะ หรือเช่ียวชาญ
เฉพาะ จะเห็นไดว้่าบุคคลจะมีสภาพเป็นพนกังานของมหาวิทยาลยัและอยู่ภายใตร้ะเบียบว่าดว้ยการ
บริหารงานของมหาวทิยาลยั พนกังานจะไดรั้บเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนตามหลกัเกณฑ์การ
ประเมินและตามบญัชีเงินเดือนท่ีสภามหาวิทยาลยัก าหนด ซ่ึงสภามหาวิทยาลยัจะเป็นผูอ้อกระเบียบ
ขอ้บงัคบัวา่ดว้ยการบริหารงานบุคคลท่ีให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากรของแต่ละมหาวิทยาลยัโดยแต่ละ
มหาวทิยาลยัจะมีวธีิการแตกต่างกนัไป (วฒันะ  พรหมเพชร และจิระวฒัน์  ตนัสกุล, 2554)  

จากนโยบายดงักล่าวท าให้มหาวิทยาลยัมีความอิสระในการใชจ่้ายเงินงบประมาณท่ีไดรั้บ แต่
ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัไม่ไดจ่้ายค่าตอบแทนตามท่ีมติคณะรัฐมนตรีประกาศ จึงเกิดความไม่เป็นธรรมข้ึน
ในองคก์ร โดยหลายมหาวิทยาลยั ไดห้กัเงินท่ีพึงตอ้งจ่ายเป็นเงินเดือนเต็มให้กบัพนกังานมหาวิทยาลยั
เหล่านั้น เร่ิมตั้งแต่ 0.1-0.7 จากงบประมาณท่ีได้รับ โดยมหาวิทยาลยัให้เหตุผลว่าตอ้งน าเงินไปจดั
สวสัดิการ ซ่ึงผลงานวิจยัของ สุมิตร สุวรรณ และคณะ (2552) ท่ีได้ท าการวิจยัเร่ือง การจดัระบบ
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เงินเดือนและสวสัดิการเพื่อการพฒันาองคก์รสู่มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ: บทสะทอ้นจากพนกังาน
มหาวิทยาลยั โดยศึกษาเฉพาะพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการในมหาวิทยาลยัต่างๆ จ านวน 8 แห่ง 
ได้แก่ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลยัศิลปากร มหาวิทยาลัยนเรศวร มหาวิทยาลยัราชภฎั
นครปฐม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี และจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ผลการวิจยัพบวา่ การจดัระบบเงินเดือน
ของพนักงานมหาวิทยาลยัต่างๆ มีความหลากหลายและแตกต่างกนั ซ่ึงพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วชิาการส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไม่พอใจในเร่ืองต่างๆ ไดแ้ก่ เร่ืองเงินเดือนขั้นตน้ จ านวน 154 คน ร้อย
ละ 54.8  เร่ืองการเล่ือนขั้นเงินเดือน จ านวน 136 คน ร้อยละ 48.4 เร่ืองเงินโบนสั จ านวน 118 คน ร้อย
ละ 42.0 และเร่ืองสวสัดิการท่ีไดรั้บหรือท่ีสถาบนัจดัไว ้จ านวน 171 คน ร้อยละ 60.9 ซ่ึงมีความคิดท่ีจะ
ลาออกหรือเปล่ียนงาน มีจ านวนมากถึง 105 คน หรือ ร้อยละ 37.4 หากมีโอกาสท่ีดีกวา่ 

นอกจากน้ีในช่วงปี 2552 – 2555 พบปัญหาการลาออกของพนกังานมหาวิทยาลยั  สงขลา
นครินทร์ ประมาณ 300 คน ซ่ึงเป็นบุคลากรทางการแพทยท่ี์ส าคญั เน่ืองจากเป็นโรงพยาบาลหลกัใน
พื้นท่ี 14 จงัหวดัภาคใต ้ ในการรองรับต ารวจและทหารท่ีบาดเจ็บจากเหตุการณ์ต่าง ๆ รวมถึงเหตุการณ์
ความไม่สงบซ่ึงเดิมมี 1,000   เตียง เฉล่ียแลว้ พยาบาลวิชาชีพ แพทย ์ ทยอยลาออกประมาณปีละ 100 
คน ไปท างานกบัโรงพยาบาลเอกชนในพื้นท่ี เพราะไม่มีการบรรจุเป็นขา้ราชการ แต่จา้งเป็นพนกังาน
มหาวิทยาลยั จนเกิดภาวะขาดแคลนแพทย ์และพยาบาล ของโรงพยาบาลรัฐในท่ีสุด ส่งผลให้แพทย ์
พยาบาลไม่พอเพียงต่อการดูแลรักษาผูป่้วยในภาคใต(้มติชนออนไลน์, 2556)ซ่ึงไดรั้บการยอมรับอยา่ง
ชัดเจนจาก นายขจร จิตสุขุมมงคล ผูอ้  านวยการส านักส่งเสริมและพฒันาสมรรถนะและบุคลากร 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (กกอ.) ว่า “สกอ.ไม่ได้เข้าไปดูแลเร่ืองสิทธิประโยชน์ให้
พนกังานมหาวิทยาลยัเพราะท่ีผ่านมาได้กระจายอ านาจให้มหาวิทยาลยัต่างๆบริหารจดัการตวัเองได ้
เท่าท่ีดูมีหลายแห่งสามารถน างบประมาณท่ีไดรั้บไปดูแลพนกังานได้อย่างดี ขณะท่ีอีกหลายแห่งไม่
สามารถท าได ้ทุกวนัน้ีมหาวิทยาลยัต่างๆมีการดูดคนเก่ง คนดี เขา้ไปเป็นอาจารย ์หากมหาวิทยาลยัใด
ไม่สามารถดูแลสิทธิประโยชน์ใหก้บัพนกังานได ้ก็จะไม่มีคนดีคนเก่งมาท างาน” (มติชนรายวนั, 2555)
ซ่ึงสอดคล้องกบั สุมิตร สุวรรณ ท่ีกล่าวว่า “หากปล่อยให้สภาพพนักงานมหาวิทยาลยัเป็นเช่นน้ีจะ
ส่งผลกระทบอย่างมากกบัคุณภาพนกัศึกษาและคุณภาพการศึกษาในระยะยาว เพราะอาจารยย์งัไม่มี
คุณภาพชีวติท่ีดี ไม่มีก าลงัใจท่ีจะสอน บางคนตอ้งไปท าอาชีพเสริม เช่น ขายประกนั ขายของนอกเวลา
งาน แทนท่ีจะใช้เวลาพฒันางานสอน หรือบางคนลาออกไปสอบเป็นครูประถม เพราะมีสถานะเป็น
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ขา้ราชการและไดรั้บสวสัดิการดีกวา่” (มติชนออนไลน์, 2555) เช่นเดียวกบั ขติยา  มหาสินธ์ (2555) ท่ี
กล่าวว่า “ทุกวนัน้ีสภาพของพนักงานมหาวิทยาลยัไม่ได้ดีนัก ขณะท่ีตอ้งท างานหนักและหนักกว่า
ขา้ราชการเป็น 2 เท่าดว้ย เพราะตอ้งเตรียมตวัรับการประเมินการท างานจากมหาวิทยาลยั ขวญัก าลงัใจ
จึงถดถอย และหากคณะกรรมการประเมินกลัน่แกลง้หรือเล่นพรรคเล่นพวกกนั ก็ยอ่มส่งผลกระทบต่อ
ความมัน่คงในวชิาชีพ ในขณะท่ีรายไดไ้ม่ไดม้ากมายอะไรนกั ฉะนั้น พนกังานมหาวิทยาลยัหลายคนจึง
ไปรับจอ๊บนอก ดว้ยการขายประกนัชีวติ บางคนรับสภาพไม่ไหวเพราะค่าครองชีพท่ีสูงข้ึน ก็ลาออกไป
รับจา้งท าวิจยัหรือไม่ก็ลาออกไปสอบแข่งขนัเป็นครูระดบัประถมศึกษา หรือมธัยมศึกษา เน่ืองจาก
เงินเดือนไม่พอใช”้ 

นอกจากปัญหาในเร่ืองเงินเดือนและสวสัดิการแล้ว ยงัตอ้งเผชิญกบัความไม่มัน่คงจากการ
ประเมินและการตอ้งต่อสัญญาจา้งบ่อยๆ เช่น 1 ปี 3 ปี และ 5 ปีซ่ึงอาจท าให้ขาดเสรีภาพในการแสดง
ความคิดเห็นโดยเฉพาะการวิพากษ์วิจารณ์การบริหารงานของมหาวิทยาลยั ซ่ึงตรงกบับทความของ 
มาลินี ธนารุณ (2550) ท่ีกล่าวว่า “พนักงานมหาวิทยาลัยนับวนัจะเพิ่มจ านวนมากข้ึนตามการ
เจริญเติบโตของมหาวทิยาลยัต่างตกอยูใ่นสภาพไม่มัน่คงในอาชีพการงาน  ทั้งน้ีก็เพราะบุคลากรกลุ่มน้ี
ปฎิบติังานภายใตพ้ระราชบญัญติั มหาวิทยาลยันเรศวร พ.ศ. 2533  ในขณะท่ี พ.ร.บ. ดังกล่าว ไม่มี
ข้อก าหนดใดๆเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลประเภทน้ีเลย หรืออีกนัยหน่ึงกล่าวได้ว่า พนักงาน
มหาวิทยาลยัเป็นบุคคลท่ีไม่มีกฎหมายรองรับนัน่เอง ดงันั้นในหลายๆ กรณี  กฎ ระเบียบต่างๆ ท่ีใช้
บงัคบัเพื่อการบริหารงานบุคคลในส่วนของพนกังานมหาวิทยาลยั จึงยงัไม่ครอบคลุม บางส่วนถูกเลือก
ปฏิบติัและขาดความเป็นธรรม ทั้งท่ีทิศทางการด าเนินนโยบายในระดับประเทศเตรียมพร้อมให้
มหาวิทยาลยัออกนอกระบบในทุกวิถีทาง แต่การท่ียงัไม่มีกฎหมายรองรับการออกนอกระบบของ
มหาวทิยาลยัดงักล่าว ท าใหม้หาวทิยาลยัในส่วนภูมิภาค ดงัเช่น มหาวิทยาลยันเรศวร ประสบกบัปัญหา
ขาดแคลนบุคลากรทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง “อาจารย”์ ซ่ึงเป็นตวัจกัรส าคญัใน
การด าเนินงานตามภารกิจของมหาวทิยาลยั เพราะมหาวทิยาลยัไม่อาจรับประกนัอตัราค่าตอบแทนต่างๆ 
หรือส่ิงเอ้ืออ านวยหลกัประกนัความมัน่คงในการจา้งงานเพื่อจูงใจบุคคลใหม้าเป็นอาจารยไ์ดอ้ยา่งเต็มท่ี
และชดัเจน ส่ิงน้ีจึงเป็นเหตุผลประการแรกท่ีส่งผลต่อปริมาณและคุณภาพของบุคลากร และส่งผลต่อ
การพฒันามหาวทิยาลยัเป็นอยา่งมาก” 

ความไม่เป็นธรรมและความเหล่ือมล ้ าท่ีปฏิบัติต่อพนักงานมหาวิทยาลัยน้ีเกิดข้ึนในทุก
มหาวิทยาลยัเช่นเดียวกนั มหาวิทยาลยัรัฐในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ได้แก่ มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
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มหาวทิยาลยัอุบลราชธานีและมหาวิทยาลยัมหาสารคาม ต่างก็ไดรั้บผลกระทบจากความไม่ชดัเจนของ 
พ.ร.บ.ระเบียบขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2551 ท าให้เกิดวิกฤติการณ์
เก่ียวกบัระบบการบริหารงาน การบริหารงบประมาณและการวางแผน และการบริหารงานบุคคล 
ปัญหาดงักล่าวน้ีจะเป็นอุปสรรคต่อการท าภารกิจหลกัของมหาวิทยาลยั กล่าวคือ ระบบงบประมาณท่ี
มหาวทิยาลยัไดรั้บจดัสรรจากรัฐบาลไม่สอดคลอ้งกบัภาระงานและภารกิจ มีกฎเกณฑ์และการปฏิบติัท่ี
ไม่คล่องตวัและเอ้ือต่อการบริหารงาน ส าหรับปัญหาดา้นก าลงัคนนั้นเป็นประเด็นเก่ียวกบัการลาออก 
โอนยา้ยของบุคลากร เพื่อไปสู่ภาคเอกชนท่ีให้ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจและการท างานท่ีจูงใจกว่า
ระบบราชการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรสายการแพทย์ วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี ตลอดจน
สาขาวชิาต่างๆท่ีเป็นท่ีตอ้งการของภาคธุรกิจเอกชน โดยขอ้มูลจ านวนอาจารยม์หาวิทยาลยัสายวิชาการ
ทั้ง 3 มหาวิทยาลยั ท่ีลาออก ยอ้นหลงั 5 ปี ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2551-2555 มีแนวโน้มการลาออกใน
อตัราท่ีเพิ่มข้ึน ดงัตารางท่ี 1 

 
ตารางที่1 จ  านวนอาจารยม์หาวทิยาลยัสายวชิาการในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือท่ีลาออก  

ปีงบประมาณ 
จ านวน (คน) 

ม.ขอนแก่น ม.อุบลราชธาน ี ม.มหาสารคาม 
2551 28 15 29 
2552 11 23 29 
2553 9 10 31 
2554 12 29 27 
2555 19 26 28 
รวม 79 103 144 

ท่ีมา: กองการเจา้หนา้ท่ี มหาวทิยาลยัขอนแก่น  กองการเจา้หนา้ท่ีมหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 
และกองการเจา้หนา้ท่ีมหาวิทยาลยัมหาสารคาม, 2555 

อยา่งไรก็ตาม ผูล้าออกทั้งหมดเป็นผูท่ี้มีคุณวฒิุและประสบการณ์ในสาขาวชิาชีพต่าง ๆอาทิเช่น
แพทย ์พยาบาล เภสัชกร วศิวกร นกัวทิยาศาสตร์ สถาปนิกสังคมศาสตร์ และภาษาศาสตร์ในบางสาขาท่ี
ขาดแคลนถือเป็นการสูญเสียก าลงัคนท่ีมีคุณค่าส าคญัต่อมหาวิทยาลยัทั้งสามเป็นอย่างมาก และการ
สูญเสียก าลงัคนของมหาวทิยาลยัอนัเน่ืองมาจากการลาออกของอาจารยม์หาวิทยาลยัสายวิชาการขา้งตน้
อาจเป็นเหตุให้งานหรือโครงการของมหาวิทยาลยัท่ีก าลงัด าเนินการอยู่ล่าช้าหรือหยุดชะงกัลง การ
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สูญเสียก าลังคนโดยเฉพาะอาจารย์มหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีเป็นก าลังคนในระดับมนัสมองของ
มหาวิทยาลยั ซ่ึงเป็นระดบัท่ีมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างานสูง การลาออกของ
พนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการในสาขาวิชาท่ีขาดแคลน และจ าเป็นต่อการพฒันามหาวิทยาลยั ยิ่งมี
ความส าคญัมาก การสูญเสียก าลงัคนท่ีเป็นการลาออกของอาจารยม์หาวิทยาลยัสายวิชาการ ย่อมท าให้
เกิดความสูญเสียแก่มหาวิทยาลยั ทั้งในดา้นค่าใช้จ่ายในการสรรหา คดัเลือก ปฐมนิเทศอาจารยใ์หม่ 
และเวลาในการเสริมสร้างฝึกฝนให้บุคลากรใหม่เหล่านั้นมีความรู้ ความสามารถ ความช านาญ และ
ประสบการณ์ในการท างาน รวมทั้งความต่อเน่ืองของการพฒันาองค์ความรู้ในสาขาวิชานั้นๆ ซ่ึงใน
ความเป็นจริงมหาวิทยาลัยจ าเป็นจะต้องรักษาบุคลากรเหล่าน้ีให้คงอยู่กับองค์กรนานท่ีสุดหรือ
จนกระทัง่ถึงเกษียณอาย ุ 

 
ดงันั้น จะเห็นได้ว่า จากปัญหาการลาออกของอาจารย์มหาวิทยาลัย ท่ีมีประสบการณ์หรือ

วิชาชีพเฉพาะ และเป็นผูมี้คุณวุฒิและประสบการณ์ รวมทั้งมหาวิทยาลัยไม่สามารถหาอาจารย์มา
ทดแทนไดท้นัเวลาหรือความรู้ความสามารถเท่าเทียมกบัอาจารยท่ี์ลาออกไป อีกทั้งมีค่าใช้จ่ายในการ
สรรหา คดัเลือก และปฐมนิเทศพนกังานใหม่ท าให้ผูว้ิจยัตระหนกัและเห็นความส าคญัต่อความมัน่คง
และความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงานของอาจารยม์หาวิทยาลยั รวมทั้งความมีเสถียรภาพและความเป็น
เลิศทางด้านวิชาการของมหาวิทยาลยั เพราะถือได้ว่าอาจารยม์หาวิทยาลยัเป็นบุคลากรท่ีส าคญัทาง
การศึกษา ส่วนมหาวทิยาลยัเองก็เป็นสถาบนัการศึกษาในระดบัอุดมศึกษาท่ีมีความส าคญัมาก  

 
วตัถุประสงค์การวจัิย 

เพื่อศึกษาสาเหตุการลาออกของอาจารยม์หาวทิยาลยัของรัฐในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 
ขอบเขตการวจัิย 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาสาเหตุการลาออกของอาจารยม์หาวิทยาลยัในมหาวิทยาลยัของรัฐ
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตของการวจิยัไวด้งัต่อไปน้ี 

 
1. ขอบเขตพื้นท่ีของการวจิยั 
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 ขอบเขตพื้นท่ีของการวิจยัในคร้ังน้ี คือ มหาวิทยาลัยรัฐท่ีสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
อุดมศึกษา (สกอ.) ท่ีตั้งอยู่ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ได้แก่ มหาวิทยาลยัขอนแก่น มหาวิทยาลัย
อุบลราชธานี และมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

2. ขอบเขตของเน้ือหา 
 ขอบเขตของเน้ือหานั้น ผูว้ิจยัเนน้ท่ีสาเหตุการลาออกของอาจารยม์หาวิทยาลยัในมหาวิทยาลยั
ของรัฐภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

3. ประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเฉพาะอาจารยม์หาวิทยาลยัในมหาวิทยาลยัของ
รัฐภาคตะวนัออกเฉียงเหนือท่ีลาออกไปแลว้ จากทั้งสามมหาวทิยาลยั 
 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 ทราบสาเหตุการลาออกของอาจารย์มหาวิทยาลัยในมหาวิทยาลัยของรัฐภาคตะวนัออก         
เฉียงเหนือ ไดแ้ก่ มหาวทิยาลยัขอนแก่น มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี และมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. การลาออก หมายถึง การท่ีอาจารยม์หาวิทยาลยัยื่นความจ านงออกจากมหาวิทยาลยั โดย
แสดงเป็นลายลกัษณ์อกัษร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อเสนอต่อผูมี้อ  านาจอนุมติัให้ลาออก และเพื่อใชเ้ป็น
หลกัฐานไปด าเนินการเรียกร้องสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่น เงินสะสม กองทุนส ารองเล้ียงชีพ และอ่ืน ๆ 

2. อาจารยม์หาวิทยาลยั หมายถึง อาจารยท่ี์มีหน้าท่ีสอนและ/หรือวิจยั โดยมีสัญญาจา้งจาก
มหาวทิยาลยัขอนแก่น หรือมหาวทิยาลยัอุบลราชธานี หรือมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 3. มหาวิทยาลยัของรัฐภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ หมายถึง มหาวิทยาลยัรัฐท่ีสังกดัส านกังาน
คณะกรรมการอุดมศึกษา (สกอ.) ท่ีตั้งอยู่ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ได้แก่ มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี และมหาวิทยาลยัมหาสารคาม (ไม่รวมมหาวิทยาลยันครพนม มหาวิทยาลยั
ราชภฎั และราชมงคล) 
 
 
สรุปผลการวจัิย 
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  1. ลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
         พบวา่ อาจารยม์หาวทิยาลยัในมหาวทิยาลยัของรัฐภาคตะวนัออกเฉียงเหนือท่ีลาออกท่ี

ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 18 คน อายุ 31-40 ปี จ  านวน 18 คน ส่วนใหญ่มีภูมิล าเนอยู่
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 12 คน อาจารยท่ี์ลาออกส่วนใหญ่โสด จ านวน 22 คน อาจารยท่ี์
ลาออกส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาโท จ านวน 21 คน อาจารยท่ี์ลาออกส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาท างานเป็นอาจารยม์หาวทิยาลยัอยูใ่นช่วงมากกวา่ 2 ปีถึง 4 ปี จ  านวน 16 คน อาจารยท่ี์ลาออก
ส่วนใหญ่มีรายไดอ้ยูใ่นช่วง 20,001 บาทถึง 40,000 บาท จ านวน 24 คน อาจารยท่ี์ลาออกส่วนใหญ่มี
รายไดท่ี้ตอ้งใชจ่้ายอยา่งประหยดั จึงจะพอมีเหลือส าหรับเก็บออม จ านวน 14 คน 
 2. สาเหตุการลาออกของอาจารยม์หาวทิยาลยั 

           สาเหตุแรก ด้านนโยบายและการบริหารงานของมหาวิทยาลัย สาเหตุท่ีท าให้อาจารย์
มหาวิทยาลยัลาออก ดา้นแรก คือ ดา้นนโยบายและการบริหารงานของมหาวิทยาลยั เน่ืองจากทั้งสาม
มหาวิทยาลยัต่างก็ใช้ระเบียบขอ้บงัคบัว่าด้วยการบริหารงานบุคคลท่ีแตกต่างกนั โดยมีการก าหนด
หลกัเกณฑก์ารคดัเลือก คุณสมบติั ค่าตอบแทน สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกนัออกไป แต่ขณะเดียวกนั
การก าหนดนโยบาย และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของมหาวิทยาลยัถูกก าหนดโดยผูบ้ริหารระดบัสูงเท่านั้น โดย
ปราศจากการมีส่วนร่วมของทุกคน อาจารยไ์ม่สามารถท่ีจะแสดงความคิดเห็น และความตอ้งการได ้
นอกจากนั้นยงัมีการมอบหมายงานไม่ตรงกบัภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบ ก าหนดระเบียบ ขอ้บงัคบั
และวธีิการปฏิบติังานไม่เอ้ือต่อการท างานของอาจารยจึ์งท าให้อาจารยล์าออกจากมหาวทิยาลยั  
  สาเหตุที่สอง ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของการเป็น
อาจารยม์หาวิทยาลยั เน่ืองจาก การก าหนดค่าจา้ง อตัราค่าจา้ง และสวสัดิการของแต่ละมหาวิทยาลยัก็
แตกต่างกนัออกไป แต่เม่ือน าไปเปรียบเทียบกบัหน่วยงานเอกชนถือไดว้่าอตัราค่าจา้งของอาจารยท่ี์
ไดรั้บยงัอยู่ในปริมาณท่ีน้อย รวมทั้งอตัราเงินเดือนท่ีไม่ไดรั้บการปรับข้ึนตามประกาศคณะรัฐมนตรี
ดว้ย จึงท าให้ไม่เพียงพอต่อการใช้จ่ายเพื่อการด ารงชีพและเล้ียงครอบครัวในสถานการณ์เศรษฐกิจ
ปัจจุบนั นอกจากน้ี สวสัดิการอ่ืนๆท่ีไดรั้บจากมหาวิทยาลยัมีน้อยเม่ือเทียบกบัขา้ราชการท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นมหาวทิยาลยัเดียวกนั ดงันั้น เม่ือเงินเดือนไม่เพียงพอกบัการใชจ่้าย สวสัดิการไม่ดีพอ จึงส่งผลให้
อาจารยม์หาวทิยาลยัลาออก 
  สาเหตุที่สาม ด้านภาระงานและเพื่อนร่วมงาน  ท่ีท  าให้อาจารยม์หาวิทยาลยัลาออก ก็
คือ ภาระงานท่ีตอ้งท างานหลายอย่างนอกเหนือจากภาระงานดา้นการสอนและวิจยั ท่ีเป็นหน้าท่ีหลกั
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ของอาจารยม์หาวิทยาลยัแล้ว ยงัมีหน้าท่ีอ่ืน ๆ ท่ีตอ้งปฏิบติัอีก เช่น การบริการวิชาการ ท านุบ ารุง
ศิลปวฒันธรรม งานบริหาร งานประกนัคุณภาพ ฯลฯ รวมทั้งเพื่อนร่วมงาน ก็เป็นสาเหตุท่ีส าคญัท่ีท า
ใหอ้าจารยล์าออกจากมหาวทิยาลยั  

สาเหตุที่ส่ี ด้านผู้บังคับบัญชา ท่ีเป็นสาเหตุท าให้อาจารยต์ดัสินใจลาออกจากการเป็น
อาจารยม์หาวทิยาลยัก็คือ ผูบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากการบริหารงานของแต่ละมหาวิทยาลยัมีความแตกต่าง
กนั รวมไปถึงแต่ละคณะก็แตกต่างกนัไปอีกดว้ย ดงันั้นลกัษณะการบริหารงานของผูบ้ริหารจึงแตกต่าง
กนั บางแห่งอาจมีความเป็นประชาธิปไตยสูง บางแห่งอาจรวมศูนย ์ดงันั้น จึงส่งผลให้การปฏิบติังาน
ของอาจารยมี์ลกัษณะท่ีตึงเครียดหรือผอ่นคลายแตกต่างกนัออกไป นอกจากนั้นระบบการประเมินผลท่ี
มีความยติุธรรมก็เป็นสาเหตุท่ีส าคญัท่ีท าใหอ้าจารยค์งอยูห่รือลาออก 
  สาเหตุที่ห้า ความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพ  มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของ
อาจารย์เป็นจ านวนหน่ึง การเข้ามาท างานในระยะแรกนั้นอาจารยทุ์กคนจะตอ้งมีสัญญาจา้ง โดยมี
ระยะเวลาการทดลองปฏิบติังานเป็นเวลา 1 ปี 3 ปี และ 5 ปี ตามล าดบั แต่ทุกปีจะตอ้งมีการประเมิน ซ่ึง
ถ้าการประเมินผลการปฏิบติังานไม่ผ่านก็จะตอ้งถูกเลิกจา้ง นอกจากนั้น อาจารยม์หาวิทยาลยัยงัมี
สถานะเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั ไม่ใช่ขา้ราชการเหมือนในสมยัก่อน สถานะจึงไม่เท่าเทียมกนักบั
ขา้ราชการท่ีอยูใ่นมหาวทิยาลยัเดียวกนั 

สาเหตุที่หก สภาพแวดล้อม สถานที่ตั้ง และส่ิงอ านวยความสะดวก เป็นสาเหตุท าให้
อาจารยต์ดัสินใจลาออกจากการเป็นอาจารยม์หาวทิยาลยัก็คือ สภาพแวดลอ้ม สถานท่ีตั้ง และส่ิงอ านวย
ความสะดวก ซ่ึงการเขา้มาท างานในมหาวทิยาลยันั้น ก็ไดมี้การกลัน่กรองคุณสมบติั คุณวุฒิของผูส้มคัร 
มีการสอบสอน และสอบสัมภาษณ์ กวา่จะไดม้าเป็นอาจารยม์หาวิทยาลยั และเม่ือเขา้มาท างานอาจารย์
ทุกท่านมีความคาดหวงักบัสภาพแวดลอ้ม สถานท่ีตั้ง และส่ิงอ านวยความสะดวก ท่ีเอ้ือแก่การเรียนการ
สอน และการใช้ชีวิตท่ีไม่ล าบากมากจนเกินไปเพราะอาจารยบ์างท่านมาจากต่างถ่ิน ตอ้งอาศยัการ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบับริบทของสังคม หากอาจารยท่ี์ไม่สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม สถานท่ีตั้ง
ท่ีห่างไกลเมือง หรือส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ก็อาจจะเป็นสาเหตุใหล้าออกได ้

 
 

อภิปรายผล 
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สาเหตุการลาออกของอาจารยม์หาวทิยาลยัในมหาวทิยาลยัของรัฐภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ นั้น
มีสาเหตุหลายสาเหตุโดยสาเหตุแรกคือ ด้านนโยบายและการบริหารงานของมหาวิทยาลัย เน่ืองจากทั้ง
สามมหาวทิยาลยัต่างก็ใชร้ะเบียบขอ้บงัคบัวา่ดว้ยการบริหารงานบุคคลท่ีแตกต่างกนั โดยมีการก าหนด
หลกัเกณฑก์ารคดัเลือก คุณสมบติั ค่าตอบแทน สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกนัออกไป แต่ขณะเดียวกนั
การก าหนดนโยบาย และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของมหาวิทยาลยัถูกก าหนดโดยผูบ้ริหารระดบัสูงเท่านั้น โดย
ปราศจากการมีส่วนร่วมของทุกคน อาจารยไ์ม่สามารถท่ีจะแสดงความคิดเห็น และความตอ้งการได ้
นอกจากนั้นยงัมีการมอบหมายงานไม่ตรงกบัภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบ ก าหนดระเบียบ ขอ้บงัคบั
และวิธีการปฏิบติังานไม่เอ้ือต่อการท างานของอาจารยจึ์งท าให้อาจารยล์าออกจากมหาวิทยาลยั ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ แน่งนอ้ย ศรีวราธนบูลย ์และสุธิลกัษณ์  เอ้ือจิตถาวร (2537) ไดศึ้กษาเร่ือง 
สาเหตุการลาออกของขา้ราชการพลเรือน ผลการศึกษาพบวา่ สาเหตุหลกัของการลาออกมี 2 ประการคือ 
การกา้วหนา้และนโยบายการบริหารของทางราชการ 
 สาเหตุต่อมา คือ เร่ืองของเงินเดือนและสวัสดิการ ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของการเป็น
อาจารยม์หาวิทยาลยั เน่ืองจาก การก าหนดค่าจา้ง อตัราค่าจา้ง และสวสัดิการของแต่ละมหาวิทยาลยัก็
แตกต่างกนัออกไป แต่เม่ือน าไปเปรียบเทียบกบัหน่วยงานเอกชนถือไดว้่าอตัราค่าจา้งของอาจารยท่ี์
ไดรั้บยงัอยู่ในปริมาณท่ีน้อย รวมทั้งอตัราเงินเดือนท่ีไม่ไดรั้บการปรับข้ึนตามประกาศคณะรัฐมนตรี
ดว้ย จึงท าให้ไม่เพียงพอต่อการใช้จ่ายเพื่อการด ารงชีพและเล้ียงครอบครัวในสถานการณ์เศรษฐกิจ
ปัจจุบนั นอกจากน้ี สวสัดิการอ่ืนๆท่ีไดรั้บจากมหาวิทยาลยัมีน้อยเม่ือเทียบกบัขา้ราชการท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นมหาวทิยาลยัเดียวกนั ดงันั้น เม่ือเงินเดือนไม่เพียงพอกบัการใชจ่้าย สวสัดิการไม่ดีพอ จึงส่งผลให้
อาจารยม์หาวทิยาลยัลาออก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวจิยัของอญัชลี ปริญญาขจร (2549) ไดว้ิจยั เร่ือง ปัจจยั
ท่ีเป็นสาเหตุของการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ พบว่าปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุของการ
ลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยทั้ ง 6 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านการปกครองกับผูบ้งัคบับัญชา ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ด้านความมัน่คงในการท างานด้านสภาพการท างาน ด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการ และดา้นนโยบายและการบริหารงานของมหาวิทยาลยั นอกจากนั้น ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของพรพรรณ  แสงไชย (2548) ไดว้ิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน
ในเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 พบวา่ปัจจยัส่งผลต่อการลาออกของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชนในเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 โดยเรียงล าดบั ดงัน้ี ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ เร่ือง
อายุ และสถานภาพ ปัจจยัด้านองค์กร ได้แก่ เร่ืองความมั่นคงขององค์กร ปัจจยัด้านค่าตอบแทน 
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สวสัดิการ และการพิจารณาความดีความชอบ ไดแ้ก่ เร่ืองเงินเดือน และสวสัดิการและสิทธิประโยชน์
ต่าง ๆ และปัจจยัเศรษฐกิจ ไดแ้ก่เร่ือง หน้ีสินครู 

สาเหตุที่สาม ด้านภาระงานและเพื่อนร่วมงาน สาเหตุท่ีสาม ท่ีท าให้อาจารยม์หาวิทยาลยั
ลาออก ก็คือ ภาระงานท่ีตอ้งท างานหลายอย่างนอกเหนือจากภาระงานด้านการสอนและวิจยั ท่ีเป็น
หนา้ท่ีหลกัของอาจารยม์หาวทิยาลยัแลว้ ยงัมีหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ท่ีตอ้งปฏิบติัอีก เช่น การบริการวิชาการ ท านุ
บ ารุงศิลปวฒันธรรม งานบริหาร งานประกนัคุณภาพ ฯลฯ รวมทั้งเพื่อนร่วมงาน ก็เป็นสาเหตุท่ีส าคญัท่ี
ท าให้อาจารยล์าออกจากมหาวิทยาลยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของอนุพนัธ์  กิจพนัธ์พานิช (2542) ได้
อธิบายสาเหตุของการลาออกของพนกังานแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ สาเหตุท่ีหลีกเล่ียงได ้และ
สาเหตุท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้ โดยสาเหตุท่ีหลีกเล่ียงไดน้ั้น คือ 1. ไม่ชอบลกัษณะงานท่ีท าอยูเ่ดิมหรือไม่
พอใจงานท่ีท าอยู ่และ 2. มีปัญหากบัหวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงานพนกังานบางคนมีปัญหาการเขา้กบั
เพื่อนร่วมงานไม่มีมนุษยส์ัมพนัธ์เอาเปรียบผูอ่ื้นท าให้รู้สึกโดดเด่ียวไม่มีความสุขในการท างานและไม่
อยากอยู่ในท่ีท างานเดิมหรือพนกังานบางคนอาจมีปัญหากบัหัวหน้างานในทางใดทางหน่ึงท าให้ถูก
กลั่นแกล้งและไม่ได้รับโอกาสก้าวหน้าในงาน เป็นต้น และยงัสอดคล้องกับงานวิจัยของ       
Cherrington David J. (1994) ไดว้ิจยัเร่ือง Organizational behavior: The management of individual and 
organizational performance โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสาเหตุการลาออกของพนกังานบริษทัเอกชน
ใชก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นกลุ่มพนกังานเสมียนจ านวน 350 คน ใชว้ิธีการวิจยัแบบปริมาณ ผลการวิจยัพบว่า 
การลาออกเป็นความสัมพนัธ์ของ 2 ตวัแปรท่ีมีความส าคญัมากคือ 1) ความไม่พอใจในงาน และ 2) 
เง่ือนไขทางเศรษฐกิจ 

สาเหตุที่ส่ี ด้านผู้บังคับบัญชา ท่ีเป็นสาเหตุท าให้อาจารยต์ดัสินใจลาออกจากการเป็นอาจารย์
มหาวิทยาลยัก็คือ ผูบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากการบริหารงานของแต่ละมหาวิทยาลยัมีความแตกต่างกนั 
รวมไปถึงแต่ละคณะก็แตกต่างกนัไปอีกดว้ย ดงันั้นลกัษณะการบริหารงานของผูบ้ริหารจึงแตกต่างกนั 
บางแห่งอาจมีความเป็นประชาธิปไตยสูง บางแห่งอาจรวมศูนย ์ดงันั้น จึงส่งผลให้การปฏิบติังานของ
อาจารยมี์ลกัษณะท่ีตึงเครียดหรือผ่อนคลายแตกต่างกนัออกไป นอกจากนั้นระบบการประเมินผลท่ีมี
ความยุติธรรมก็เป็นสาเหตุท่ีส าคญัท่ีท าให้อาจารยค์งอยูห่รือลาออก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเกษม
สันต ์วลิาวรรณ (2542) กล่าววา่ สาเหตุของการลาออกจากงานมีสาเหตุมาจากฝ่ายนายจา้ง หรือจากฝ่าย
ลูกจา้งก็ได ้เหตุทางฝ่ายนายจา้ง มีสาเหตุมาจากเร่ืองต่าง ๆ ดงัน้ี 1) เร่ืองสภาวะเศรษฐกิจ 2) เร่ืองระบบ
บริหาร 3. เร่ืองการปกครองบงัคบับญัชา 4) เร่ืองสถานท่ีท างานและการจดัสรรปริมาณงาน 5) เร่ือง
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ความประพฤติของบุคลากรฝ่ายนายจา้ง นอกจากนั้นยงัสอดคลอ้งกบัการวิจยัของอญัชลี ปริญญาขจร 
(2549) ไดว้จิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุของการลาออกของพนกังานมหาวทิยาลยัเชียงใหม่ พบวา่ปัจจยัท่ี
เป็นสาเหตุของการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ปัจจยัด้านการปกครองกับ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นความมัน่คงในการท างานดา้นสภาพการท างาน ดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นนโยบายและการบริหารงานของมหาวทิยาลยั 

สาเหตุที่ห้า ความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพ มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของอาจารย์
เป็นจ านวนหน่ึง การเขา้มาท างานในระยะแรกนั้นอาจารยทุ์กคนจะตอ้งมีสัญญาจา้ง โดยมีระยะเวลาการ
ทดลองปฏิบติังานเป็นเวลา 1 ปี 3 ปี และ 5 ปี ตามล าดบั แต่ทุกปีจะตอ้งมีการประเมิน ซ่ึงถ้าการ
ประเมินผลการปฏิบติังานไม่ผา่นก็จะตอ้งถูกเลิกจา้ง นอกจากนั้น อาจารยม์หาวิทยาลยัยงัมีสถานะเป็น
พนกังานมหาวทิยาลยั ไม่ใช่ขา้ราชการเหมือนในสมยัก่อน สถานะจึงไม่เท่าเทียมกนักบัขา้ราชการท่ีอยู่
ในมหาวิทยาลยัเดียวกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุมิตร สุวรรณ (2552) ไดว้ิจยัเร่ือง การจดัระบบ
เงินเดือนและสวสัดิการเพื่อการพฒันาองคก์รสู่มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ: บทสะทอ้นจากพนกังาน
มหาวิทยาลยั ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นไม่พอใจใน
เร่ืองต่าง ๆ ไดแ้ก่ เร่ืองเงินเดือนขั้นตน้ จ านวน 154 คน ร้อยละ 54.8 เร่ืองการเล่ือนขั้นเงินเดือน จ านวน 
136 คน ร้อยละ 48.4 เร่ืองเงินโบนสั จ านวน 118 คน ร้อยละ 42.0 และเร่ืองสวสัดิการท่ีได้รับหรือท่ี
สถาบนัจดัไว ้จ านวน 171 คน ร้อยละ 60.9 โดยมีความคิดท่ีจะลาออกหรือเปล่ียนงาน มีจ านวนมากถึง 
105 คน ร้อยละ 37.4 นอกจากนั้นจากการจดัเวทีสัมมนาสะทอ้นความคิดเห็น สรุปไดว้า่ การบริหารงาน
บุคคลของพนกังานมหาวิทยาลยัยงัขาดความชดัเจน ปัญหาต่าง ๆ ของพนกังานไม่ไดรั้บการแกไ้ขตาม
ขอ้เสนอแนะ ต าแหน่งอาจารยเ์ป็นบุคลากรท่ีมีความส าคญัแต่ในความเป็นจริงไม่เป็นอย่างท่ีคิด ผูท่ี้
เก่ียวขอ้งในระดบันโยบายมีการเปล่ียนแปลงบ่อย ท าให้ขาดความต่อเน่ือง ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัและ
อาจารย์ท่ีเป็นข้าราชการ รวมทั้งตวัพนักงานมหาวิทยาลัยยงัไม่เข้าใจเร่ืองน้ีตั้ งแต่เร่ิมต้น ในบาง
มหาวิทยาลยัมีการแบ่งแยกระหวา่งขา้ราชการกบัพนกังานมหาวิทยาลยั มีระเบียบปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั
ท าให้อาจารยท่ี์เป็นพนกังานมหาวิทยาลยัมีความรู้สึกไม่ดีและเป็นชนชั้นสอง มีความคิดท่ีจะลาออก
หากมีโอกาสท่ีดีกวา่ถึงแมจ้ะไดรั้บเงินเดือนท่ีมากกวา่ขา้ราชการ 

สาเหตุที่หก สภาพแวดล้อม สถานที่ตั้ง และส่ิงอ านวยความสะดวก ท่ีเป็นสาเหตุท าให้อาจารย์
ตดัสินใจลาออกจากการเป็นอาจารยม์หาวิทยาลยัก็คือ สภาพแวดลอ้ม สถานท่ีตั้ง และส่ิงอ านวยความ
สะดวก ซ่ึงการเขา้มาท างานในมหาวิทยาลยันั้น ก็ไดมี้การกลัน่กรองคุณสมบติั คุณวุฒิของผูส้มคัร มี
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การสอบสอน และสอบสัมภาษณ์ กวา่จะไดม้าเป็นอาจารยม์หาวทิยาลยั และเม่ือเขา้มาท างานอาจารยทุ์ก
ท่านมีความคาดหวงักบัสภาพแวดลอ้ม สถานท่ีตั้ง และส่ิงอ านวยความสะดวก ท่ีเอ้ือแก่การเรียนการ
สอน และการใช้ชีวิตท่ีไม่ล าบากมากจนเกินไปเพราะอาจารยบ์างท่านมาจากต่างถ่ิน ตอ้งอาศยัการ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบับริบทของสังคม หากอาจารยท่ี์ไม่สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม สถานท่ีตั้ง
ท่ีห่างไกลเมือง หรือส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ก็อาจจะเป็นสาเหตุให้ลาออกได ้เช่นจากแนวคิดของ
ภิเษก  จนัทร์เอ่ียม (2538) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีเป็นพลงัผลกัดนัให้ลาออก (Forces to Leave) ไดแ้ก่ 1) ปัจจยั
ลกัษณะส่วนบุคคล 2) ปัจจยัลกัษณะองคก์าร 3. ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวกบังาน 4) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก 
นอกจากนั้นยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เกษมสันต ์วิลาวรรณ (2542) กล่าววา่ สาเหตุของการลาออก
จากงานมีสาเหตุมาจากฝ่ายนายจา้ง หรือจากฝ่ายลูกจา้งก็ได ้เหตุทางฝ่ายนายจา้ง มีสาเหตุมาจากเร่ือง
ต่าง ๆ ดงัน้ี เช่น เร่ืองสถานท่ีท างานและการจดัสรรปริมาณงาน เช่น ท่ีท างานไม่ปลอดภยัอยูไ่กลชุมชน
และกนัดาร มีบรรยากาศไม่น่าท างาน เป็นตน้ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 

1. มหาวทิยาลยัควรปรับนโยบายใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของสมาชิกภายในมหาวิทยาลยั
โดยใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางและเป้าหมายของมหาวทิยาลยัร่วมกนั 

2. มหาวทิยาลยัควรปรับฐานเงินเดือนและสวสัดิการเพื่อเป็นส่ิงจูงใจเพื่อธ ารงรักษาอาจารย ์
 3. มหาวทิยาลยัควรปรับภาระงานใหเ้หมาะสมกบัสภาพความเป็นจริง 
 4. มหาวิทยาลยัควรปรับเปล่ียนรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานใหม่เพื่อให้เกิดความ
ยติุธรรม 
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