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ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของ 
บุคลากรในวทิยาลยัเทคโนโลยวีถีิอิสลาม 

คมกฤต  ฟองละแอ* 
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บทคัดย่อ 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) มีวตัถุประสงคท่ี์จะศึกษา 1) เพื่อ

ศึกษาความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลใหล้าออกของบุคลากรวิทยาลยัเทคโนโลยีวิถีอิสลาม 2) เพื่อ
เปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลให้ลาออกของบุคลากรวิทยาลยัเทคโนโลยีวิถีอิสลาม 
จ าแนกตามเพศและประสบการณ์การท างาน ปีการศึกษา 2560 จ านวน 80 คน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
95% ความคลาดเคล่ือนไม่เกิน .05 การสุ่มตวัอย่างจากประชากรใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย 
(Simple Random Sampling) เคร่ืองมือท่ีใช้หาความเช่ือมัน่ไดค้่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั  0.977  การ
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์หาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ทดสอบค่าที (T-test) วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova of 
variance) ส าหรับตวัแปรมากกวา่สองค่าข้ึนไป และเม่ือพบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงน าค่าคะแนนเฉล่ียรายคู่ไปท าการทดสอบโดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Post 
hoc Comparison) ผลการวจิยัพบวา่ 
 1. บุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีวิถีอิสลาม ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
ประสบการณ์ในการท างาน 10 - 15 ปี 
 2. บุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรในวิทยาลยั
เทคโนโลยีวิถีอิสลาม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (  = 3.10) และเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ย โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียเห็นดว้ยนอ้ยไปหาเห็น
ดว้ยมาก ดงัน้ี ดา้นนโยบาย และการบริหาร (  = 2.05) ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ี (  = 2.09) ดา้น
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร(  = 2.14) ดา้นความมัน่คงขององคก์ร (  = 2.20)  และดา้นค่าตอบแทน 
และสวสัดิการ(  = 2.52) 
 3. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การตดัสินใจลาออกของบุคลากรในวิทยาลยัเทคโนโลยีวิถีอิสลาม  โดยภาพรวมมีความคิดเห็นไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05     
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4. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูท่ีมีประสบการณ์ในท างานต่างกนั มีความคิดเห็นท่ีมีต่อ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรในวทิยาลยัเทคโนโลยวีถีิอิสลามโดยภาพรวม มี
ความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และในราย ดา้นความมัน่คงของ
องคก์ร  ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารและดา้นนโยบายการบริหาร  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมี
ความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนในดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ี มี
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทน า 
 
  ปัจจุบนัโลกเร่ิมเขา้สู่ยคุระบบเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทลัท่ีเทคโนโลยดิีจิทลัจะ
ไม่ไดเ้ป็นเพียง เคร่ืองมือสนบัสนุนการท างานเฉกเช่นท่ีผา่นมา หากแต่จะหลอมรวมเขา้กบัชีวติคน 
และจะเปล่ียนโครงสร้างรูปแบบกิจกรรมทางเศรษฐกิจ กระบวนการผลิต การคา้ การบริการ และ
กระบวนการ ทางสังคมอ่ืนๆ รวมถึงการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เทคโนโลย ี ดิจิทลัเป็น
เคร่ืองมือส าคญัในการขบัเคล่ือนการ พฒันาประเทศ ในบริบทของประเทศ เทคโนโลยดิีจิทลั
สามารถตอบปัญหาความทา้ทายท่ีประเทศก าลงัเผชิญอยู ่ หรือเพิ่มโอกาสในการพฒันา ทาง
เศรษฐกิจ และสังคม เช่น การกา้วขา้มกบัดกัรายไดป้านกลางท่ีเป็นหน่ึงในเป้าหมายการพฒันา
ประเทศเร่งด่วน ดว้ยการลงทุน และพฒันาอุตสาหกรรมท่ีมีอยูแ่ลว้ และอุตสาหกรรมกระแสใหม่ 
การพฒันาขีดความสามารถของธุรกิจในประเทศทั้งภาคการเกษตร การผลิต และการบริการ 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกลุ่ม SMEs และวสิาหกิจชุมชน ใหแ้ข่งขนัในโลกสมยัใหม่ได ้ การปรับตวั 
และฉกฉวยโอกาสจากการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจ โดยเฉพาะอยา่งยิง่การเป็น ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนในปี พ.ศ. 2558 ท่ีมีนยัส าคญัต่อการเคล่ือนยา้ยสินคา้ และก าลงัคนไปสู่โลก การแกปั้ญหา
ความเหล่ือมล ้าของสังคม โดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้นรายได ้ การศึกษา การรักษาพยาบาล สิทธิ
ประโยชน์การเขา้ถึงขอ้มูล ใหเ้กิดการกระจายทรัพยากร ท่ีทัว่ถึงเท่าเทียม และเป็นธรรมยิง่ข้ึน 
(กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศ การสือสาร, 2559: 1) 
 ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงการศึกษาจะเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการยกระดบัคุณภาพ
ของประชากรในประเทศให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงน้ีความส าเร็จของการ เปล่ียนผา่นข้ึนอยูก่บัการ
ลดช่องวา่งทกัษะท่ีเกิดข้ึน เม่ือระบบเศรษฐกิจเปล่ียนไปแต่แรงงานยงัไม่สามารถปรับตวัตามได ้
ระบบการศึกษาไทย ถูกวางรากฐานมา เพื่อตอบสนองการเติบโตของ Economy 2.0 ไม่สามารถช่วย
ใหผู้ท่ี้เรียนจบออกมาสามารถปรับตวักบัโลกของงานได ้ จึงท าใหเ้กิดช่องวา่งทกัษะข้ึน ระบบ
การศึกษาท่ีจะตอบ โจทยข์องการขบัเคล่ือนประเทศไปสู่ Economy 4.0 ตอ้งใหค้วามส าคญักบัการ
เปล่ียนวธีิการสอนท่ีใหแ้ต่ความรู้เชิง เทคนิค และการท่องจ าใหน้อ้ยลงแลว้หนัไปให้น ้ าหนกักบัการ
สร้างทกัษะในการเรียนรู้ และปรับตวัของผูเ้รียนใหส้ามารถเรียนรู้ เพื่อพฒันาตนเองไดต้ลอดชีวิต 
การจดัการเรียนรู้จะตอ้งมองถึงความตอ้งการของตลาดแรงงานโดยเฉพาะการจดัการศึกษาขั้น
พื้นฐาน และระดบัอาชีวศึกษา เพื่อใหผู้ท่ี้เขา้สู่โลกของงานสามารถหางานท า เพื่อใหเ้ป็นก าลงั
ส าคญัในการยกระดบัคุณภาพชีวติ จากน้ีไปกลุ่มผูท่ี้อยูใ่นตลาดแรงงานในปัจจุบนั จะเป็นกลุ่มท่ี
ไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนผา่นโดยเฉพาะ แรงงานในกลุ่ม SMEs และผูป้ระกอบการ SMEs ท่ี
จ  าเป็นจะตอ้งมีการยกระดบัทกัษะ (Skill Upgrading) หรือไดรั้บการฝึกอบรมให้มีทกัษะใหม่ท่ี



เหมาะสม (Re-Skilling) เพื่อใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบั Economy 4.0 และตอ้งใหค้วามส าคญักบัการ
พฒันาแรงงานท่ีอยูใ่นตลาดแรงงานควบคู่ ไปกบัเยาวชนรุ่นใหม่ท่ียงัอยูใ่นระบบการศึกษา (เกียรติ
อนนัต ์ลว้นแกว้, 2559: 4) 
 การอาชีวศึกษาเป็นรากฐานการศึกษาท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีน าไปสู่การพฒันประเทศ 
เศรษฐกิจ สังคม และตอบสนองความตอ้งการ เพื่อท างานประกอบอาชีพ นอกจากน้ีพระราชบญัญติั
การอาชีวศึกษาไดก้ล่าวถึงการจดัการอาชีวศึกษาในมาตรา 6 ซ่ึงเป็นการจดัการ และการฝึกอบรม
วชิาชีพ ท่ีสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ เพื่อผลิต และพฒันาก าลงัคนใน
ดา้นวชิาชีพระดบัฝีมือ ระดบัเทคนิค และระดบัเทคโนโลย ีทั้งเป็นการยกระดบัการศึกษาวชิาชีพให้
สูงข้ึนใหส้อดคลอ้งกบัตลาดแรงงานโดยน าความรู้ทางทฤษฎีอนัเป็นสากล และภูมิปัญญาไทยมา
พฒันาผูรั้บการศึกษาใหมี้ความรู้ ความสามารถในทางปฏิบติั และมีสมรรถนะ จนสามารถน าไป
ประกอบอาชีพในลกัษณะผูป้ฏิบติั หรือประกอบอาชีพโดยอิสระ (อมรรัตน์ เหล็กกลา้, 2554: 2) ซ่ึง
ครู เป็นผูท่ี้มีบทบาท และหนา้ท่ีส าคญัในทุกภาคส่วนของการศึกษา ครู คือ ผูท่ี้ใหค้วามรู้ไม่จ  ากดั
ทุกท่ีทุกเม่ือ ครูตอ้งเตม็ไปดว้ยความรู้ อีกทั้งเป็นครูท่ีมีความรู้ และเทคนิคการสอน และตอ้งทนั
บริบทของสังคมท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว นอกจากน้ี ครูตอ้งไดรั้บการดูแลในสวสัดิการทุกดา้น
และไดรั้บความเป็นธรรมในการพิจารณาความกา้วหนา้ในอาชีพดว้ย  
 เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (กอศ.) ชยัพฤกษ ์ เสรีรักษ ์ เปิดเผยวา่ ตาม
นโยบายเพิ่มจ านวนผูเ้รียนอาชีวศึกษานั้น ปัจจุบนัไดส่้งผลใหมี้นกัเรียน นกัศึกษาหนัมา ใหค้วาม
สนใจการเรียนอาชีวศึกษามากข้ึน แต่ปัญหาท่ีพบ คือ ครูอาชีวศึกษาไม่ไดเ้พิ่มข้ึนดว้ย จึงท าให้
ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) ประสบปัญหาขาดแคลนครูสะสมอยา่งต่อเน่ือง 
รวมถึงปัจจุบนัประมาณ 14,00 อตัรา ซ่ึงท่ีประชุมคณะอนุกรรมการขา้ราชการพลเรือน (อ.ก.พ.) 
ของ สอศ.ท าหนา้ท่ีแทน อ.ก.พ.กระทรวงท่ีมี พล.อ.ดาวพ์งษ ์ รัตนสุวรรณ รมว.ศึกษาธิการ เป็น
ประธานไดมี้มติให ้ สอศ.ขออนุมติักรอบอตัราก าลงัพนกังานราชการ รอบท่ี 4 ปีงบประมาณ พ.ศ. 
2560 - 2563 เพิ่มเติม จ านวน 14,593 อตัรา โดยแยกเป็นสายงานการสอน 10,107 อตัรา และสาย
สนบัสนุน 4,486 อตัรา (Edu zones, 2559) สอดคลอ้งกบั รายงานวจิยัของธนาคารโลก พ.ศ. 2558 
ช้ีใหเ้ห็นวา่ การลดความขาดแคลนครูเป็นหน่ึงในโจทยส์ าคญัส าหรับการยกระดบัคุณภาพ และการ
ลดความเหล่ือมล ้าในระบบการศึกษาไทย โดยหากโรงเรียนในกลุ่มท่ีมีผลการเรียนต ่าท่ีสุด และมีครู
ไม่ครบชั้นเรียน ไดรั้บจดัสรรครูเพิ่ม 1 คนต่อ 1 หอ้ง จะส่งผลใหผ้ลการเรียนของนกัเรียนจะเพิ่มข้ึน
ร้อยละ 15 ซ่ึงจะลดช่องวา่งของผลการเรียนระหวา่งนกัเรียน และโรงเรียนลงดว้ย (ศุภณฏัฐ ์ ศศิ
วฒิุวฒัน์, 2558)  



 วทิยาลยัเทคโนโลยวีถีิอิสลาม ไดรั้บการจดัตั้งข้ึนตามปณิธานอนัแน่วแน่ของ ดร.
บรรจง โซ๊ะมณี ประธานกรรมการมูลนิธิ เพื่อคุณธรรม ท่ีประสงคจ์ะใหเ้ยาวชนมุสลิมเติบโตข้ึน
เป็นผูใ้หญ่ มีความเขม้แข็งดา้นศาสนาควบคู่กบัดา้นวชิาชีพ สามารถปฎิบติัศาสนกิจตามหลกั
ศาสนาอิสลามไดอ้ยา่งเคร่งครัด ประกอบดว้ย ศาสนธรรม นิติธรรม คุณธรรม มีกิริยา มารยาท
เพียบพร้อมตามหลกัการอิสลาม และสามารถประกอบอาชีพในระดบัสากลบนพื้นฐานของอลักุ
รอ่าน และค าสอนของศาสดามุฮมัมดัศอ๊ลลลัลอฮฺฮุอะลยัฮิวาซลัลมั จึงไดจ้ดัตั้งวทิยาลยัเทคโนโลยี
วถีิอิสลามข้ึน ซ่ึงเป็นการสอนหลกัสูตรซาน่าวยีค์วบคู่กบัหลกัสูตรอาชีวศึกษา และมีกระบวนการ
การจดัการเรียนรู้เป็นวทิยาลยัระดบัอาชีวศึกษา และโรงเรียนซาน่าวยีว์ถีิอิสลาม หลกัสูตรซาน่าวยี/์
ภาษาอาหรับควบคู่หลกัสูตรปวช. และปวส. ซ่ึงรับนกัเรียน/นกัศึกษาอยูป่ระจ าเป็นแห่งแรกของ
ประเทศไทยบูรณาการวถีิอิสลามตลอดหลกัสูตร ท่องจ าอลักุรอ่าน ไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามหลกัการอ่าน 
บุตรหลานไดป้ฎิบติัศาสนกิจตามหลกัการของศาสนาอิสลามอยา่งครบถว้นส่ือการสอน เทคโนโลยี 
และนวตักรรมท่ีทนัสมยัและเพียงพอไดเ้รียนภาษาสู่สากลเช่นภาษาอาหรับ ภาษาองักฤษกบัครู
เจา้ของภาษาเป็นสถานศึกษาท่ีปลอดจากส่ิงเสพติด, เกมส์ออนไลน์, ชูส้าว, การพนนั และการ
ทะเลาะววิาท มีกิจกรรมทางวชิาการ / โปรแกรมติวเขม้มีชีวติความเป็นอยูต่ามวถีิอิสลาม (วทิยาลยั
เทคโนโลยวีถีิอิสลาม, 2559: ออนไลน์) 

 จากสภาวะการขาดแคลนบุคลากรทางดา้นการศึกษา วทิยาลยัเทคโนโลยวีิถี
อิสลาม ก าลงัเผชิญกบัปัญหาบุคลากรท่ีขาดแคลนในสาขาวชิาอยา่งต่อเน่ือง ตั้งแต่ท าการก่อตั้ง โดย
แยกเป็นรายต าแหน่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร จ านวน 7 คน ครู จ านวน 58 คน บุคลากรทางการศึกษา 
จ านวน 22 คน เจา้หนา้ท่ี / พนกังานจ านวน 17 คน รวมทั้งหมด 104 คน ในรอบปีท่ีผา่นมาจ านวน
บุคลากรท่ีลาออกทั้งหมด เท่ากบั 25 คน จากการลาออกของบุคลากรดงักล่าวส่งผลต่อการบริหาร
จดัการของวทิยาลยัเทคโนโลยวีถีิอิสลามอยา่งมาก และส่งผลใหน้กัศึกษาตอ้งขาดครูผูใ้หค้วามรู้
อยา่งต่อเน่ืองส่งผลต่อประสิทธิภาพการเรียนรู้ และพฒันาของนกัศึกษา จากสภาวะขาดแคลน
ดงักล่าว ผูว้จิยัในฐานะท่ีเป็นบุคลากร และไดท้ราบถึงสภาวะการท่ีกล่าวมา ทั้งไดส้นใจท่ีจะศึกษา
เพื่อหาปัจจยัท่ีส่งผลใหล้าออกของบุคากรดงักล่าว เพื่อท่ีจะน าไปสู่แนวทางใหบุ้คลากรอยูก่บั
องคก์รไดอ้ยา่งมีความสุข และพร้อมท่ีจะภกัดีกบัองคก์ร ทั้งลดการขาดแคลนของบุคลากรของ
องคก์รในอนาคต 

 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลใหล้าออกของบุคลากรวิทยาลยัเทคโนโลยีวิถี
อิสลาม 



ขอบเขตการวจัิย 
 1. ขอบเขตเนือ้หา การศกึษาในครัง้นีผู้้วิจยัมุง่ศกึษา ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรในวิทยาลยัเทคโนโลยีวิถีอิสลาม ในปัจจยัท่ีส่งผลให้ลาออก
ของบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีวิถีอิสลาม และผูว้ิจยัได้สรุปรวมเป็น 5  ด้าน ได้แก่ ด้านความ
มัน่คงในหนา้ท่ีการงาน   ดา้นความมัน่คงขององค์กร    ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  ดา้นนโยบาย 
และการบริหาร  และดา้นค่าตอบแทน และสวสัดิการ 

 2. ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรของวิทยาลยัเทคโนโลยีวิถีอิสลาม 
ประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร จ านวน 7 คน ครู จ านวน 58 คน บุคลากรทางการศึกษา จ านวน 22 คน 
เจา้หน้าท่ี / พนกังานจ านวน 17 คน รวมทั้งหมด 104 คน กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ ไดแ้ก่ บุคลากรของ
วทิยาลยัเทคโนโลยวีถีิอิสลาม จ านวน 80 คน ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยตารางของ Kry cie 
และ Morgan 

 
3.  ตัวแปรทีศึ่กษา  
      3.1  ตวัแปรตน้ (Independent Variables) ไดแ้ก่  

1.  เพศ ไดแ้ก่ เพศชาย เพศหญิง  
       2 ประสบการณ์การท างาน ไดแ้ก่ ประสบการณ์ท างาน1- 5 ปี, ตั้งแต่ 6 – 10 ปี, 
มากกวา่ 15 ปี 
     3.2  ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่  ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลให้
ลาออกของบุคลากรวทิยาลยัเทคโนโลยวีถีิอิสลาม  ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
            3.2.1 ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน   
    3.2.2 ดา้นความมัน่คงขององคก์ร   
  3.2.3 ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร   
  3.2.4 ดา้นนโยบาย และการบริหาร   
  3.2.5 ดา้นค่าตอบแทน และสวสัดิการ 
   
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัเพศ และประสบการณ์ในการ

ท างาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List)  



ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลให้ลาออกของ
บุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีวิถีอิสลาม มีข้อค าถามเป็นแบบนิมานทั้งหมด 39 ข้อ แบ่ง
ออกเป็น 6 ดา้นทั้งหมดไดแ้ก่ 

     ดา้นท่ี 1 ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน                                    มีจ  านวน  6 ขอ้ 
    ดา้นท่ี 2 ความมัน่คงขององคก์ร       มีจ  านวน  5 ขอ้ 
     ดา้นท่ี 3 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร                                               มีจ  านวน  6 ขอ้ 
     ดา้นท่ี 4 นโยบาย และการบริหาร                                          มีจ  านวน  6 ขอ้ 
     ดา้นท่ี 5 ค่าตอบแทน และสวสัดิการ                                      มีจ  านวน  5 ขอ้ 

   
 ลกัษณะค าตอบเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด การใหค้ะแนนมีดงัน้ี 
                มากท่ีสุด  ได ้ 5  คะแนน 

   มาก   ได ้ 4  คะแนน 
   ปานกลาง  ได ้ 3  คะแนน 
   นอ้ย   ได ้ 2  คะแนน 
   นอ้ยท่ีสุด  ได ้ 1  คะแนน 

การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ีย โดยก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณา  ดงัน้ี 
(บุญชม ศรีสะอาดและบุญส่ง นิลแกว้, 2535, หนา้ 23-24) 

ค่าเฉล่ีย  4.51-5.00 หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย  3.51-4.50   หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย  2.51-3.50   หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย  1.51-2.50   หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย  1.00-1.50   หมายถึง  ความพึงพอใจอยูใ่นระดบันอ้ยมาก 

ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม (ค าถามปลายเปิด) 
 
 
 
 
 
 



การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยท่ีส่งผลให้ลาออกของบุคลากร
วทิยาลยัเทคโนโลยวีถีิอิสลาม มีดงัน้ี  

1.  วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามได้แก่ เพศ และ
ประสบการณ์ในการท างานโดยการหาความถ่ีและร้อยละ 

2.  วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลใหล้าออกของบุคลากรวิทยาลยั
เทคโนโลยีวิถีอิสลาม  โดยหาค่าเฉล่ีย ( ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) เป็นรายขอ้ ราย
ดา้น และโดยรวม แลว้น าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย 

3.  วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลให้ลาออกของบุคลากรวิทยาลยั
เทคโนโลยีวิถีอิสลาม จ าแนกตามเพศและประสบการณ์ในการท างานโดยการใช้การทดสอบ
สมมติฐานดงัน้ี  

3.1  ครูท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลให้ลาออกของบุคลากร
วทิยาลยัเทคโนโลยวีถีิอิสลาม  ต่างกนั ใชค้่า t-test  
  3.2  ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนั  มีความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลให้
ลาออกของบุคลากรวทิยาลยัเทคโนโลยวีถีิอิสลาม  แตกต่างกนั  

4.  วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลให้ลาออกของบุคลากรวิทยาลยั
เทคโนโลยีวิถีอิสลาม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานโดยการใช้ การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance)  เม่ือพบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ  จึงท าการทดสอบรายคู่โดยใชว้ธีิเชฟเฟ่ (Scheffe’s Post hoc Comparison) 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  สามารถสรุปเป็นข้อๆ  ได้ดังนี้ 
 1. สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  จากกลุ่มตวัอยา่ง  80  คน  พบวา่ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย โดยมีประสบการณ์ในการท างาน ระหวา่ง 10-15 ปีมากท่ีสุด 
รองลงมา ไดแ้ก่ มีประสบการณ์ในการท างานมากกวา่ 15 ปี และประสบการณ์นอ้ยกวา่ 10 ปี
ตามล าดบั    

2. ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรในวิทยาลัย
เทคโนโลยีวิถีอิสลาม โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าความ
คิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรในวิทยาลยัเทคโนโลยีวิถีอิสลาม  
พบผลการศึกษาดงัน้ียขจบจบขงจ   



 2.1 ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรใน
วทิยาลยัเทคโนโลยวีถีิอิสลาม  ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ี  โดยภาพรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบันอ้ย 

  2.2 ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของบุคลากรใน
วทิยาลยัเทคโนโลยวีถีิอิสลาม ดา้นความมัน่คงขององคก์ร โดยภาพรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบันอ้ย 

  2.3 ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของบุคลากรใน
วทิยาลยัเทคโนโลยวีถีิอิสลาม ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร โดยภาพรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบันอ้ย 

  2.4 ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของบุคลากรใน
วิทยาลยัเทคโนโลยีวิถีอิสลาม  ดา้นนโยบาย และการบริหาร  โดยภาพรวมและรายขอ้อยู่ในระดบั
นอ้ย 

  2.5 ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของบุคลากรใน
วิทยาลยัเทคโนโลยีวิถีอิสลาม  ด้านค่าตอบแทน และสวสัดิการ  โดยภาพรวมและรายขอ้อยู่ใน
ระดบัปานกลาง 

3.  ผลการเปรียบเทียบบุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั  มีความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกของบุคลากรในวทิยาลยัเทคโนโลยวีถีิอิสลาม โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ 1  
 4.  ผลการเปรียบเทียบบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีความคิดเห็นท่ีมีต่อ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรในวิทยาลยัเทคโนโลยีวิถีอิสลาม โดยภาพรวม
และรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ 2 
 
การอภิปรายผล 
 จากการวจิยั  เร่ือง  ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากร
ในวทิยาลยัเทคโนโลยวีถีิอิสลามพบวา่ประเด็นท่ีน่าสนใจควรน ามาอภิปรายผล  ดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรในวิทยาลยัเทคโนโลยีวิถีอิสลาม 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางและรายดา้นอยูใ่นระดบันอ้ย  โดยเรียงล าดบัการตดัสินใจลาออก 
คือ ด้านนโยบาย และการบริหาร รองลงมา คือดา้นความมัน่คงในหน้าท่ี  ดา้นภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร  ดา้นความมัน่คงขององค์กร  ดา้นค่าตอบแทน และสวสัดิการ ตามล าดบั  เหตุเน่ืองดว้ย
ดา้นนโยบาย และการบริหารเป็นปัจจยัส าคญัต่อการปฏิบติังานของบุคลากร เป็นส่ิงจ าเป็นในการ
บริหารงานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคใ์นการท่ีจะท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจปฏิบติังาน ความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ (Identifications) โดยการเต็มใจท่ีจะ ปฏิบติังาน ยอมรับในค่านิยม
และวตัถุประสงค์ขององค์การ และถือเสมือนหน่ึงว่าเป็นของตนเช่นกนั  การเขา้มามีส่วนร่วมใน



องค์การ (Involvement) ความจงรักภกัดีต่อองค์การ (Loyalty) คือความรู้สึกรักและผูกพนัต่อ
องค์การ ตอ้งท าให้บุคลากรรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของ องคก์ร มีเป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการ
ท างานสอดคลอ้งกบัองคก์ารและมีความปรารถนาท่ีจะอยู ่กบัองคก์าร มีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นเพื่อใหอ้งคก์าร บรรลุผลส าเร็จ และมีความเจริญรุ่งเรือง ซ่ึงความผกูพนักบัองคก์ารเป็นการตี
ค่างาน แสดงถึงความจงรักภกัดีต่อองคก์าร และตอ้งการเป็นสมาชิกต่อไป ผูท่ี้ท  างานในองคก์ารมา
นาน ผู ้ท่ีมีระดับต าแหน่งสูง ในองค์กรและผู ้ท่ีถูกต้องยงัให้รู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ หรือ
ความส าเร็จของ องค์การจะส่งผลให้บุคคลในกลุ่มเหล่าน้ีมีความผูกพนักบัองคก์ารสูงตามไปดว้ย
หากองค์กรดีบุคคลก็ยอ่มมีความพอใจท่ีจะปฏิบติังานสูงข้ึน หากองค์กรไม่ดีบุคคลย่อมเกิดความ
ทอ้แท ้เบ่ือหน่าย และไม่พอใจท่ีจะปฏิบติังานอนัส่งผลกระทบต่อการบริหารงานในองค์กร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศุภมิตร ปรีติเขมรัตน์ (2541 : 9)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่ 
     1.1  ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของบุคลากรใน
วทิยาลยัเทคโนโลยีวิถีอิสลาม  ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ี  โดยภาพรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบันอ้ย  
เพราะทุกคนเช่ือว่าต าแหน่งงานในองค์กรเป็นต าแหน่งท่ีมีเกียรติ และมีศกัด์ิศรี จึงอยากมีโอกาส
เล่ือนต าแหน่ง หรือเงินเดือนท่ีสูงข้ึน ถา้สถานศึกษาขาดความมัน่คงในหน้าท่ีจึงมีความประสงค์ท่ี
จะท างานกบัองค์กรแค่ช่วงระยะเวลาหน่ึงเท่านั้น บุคลากรทุกคนอยากไดรั้บโอกาสความกา้วหน้า
ในหนา้ท่ีท่ีเท่าเทียมกนั โดยระบบการบริหารในปัจจุบนัไม่ค่อยเอ้ืออ านวยต่อความกา้วหนา้ในสาย
งาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ศุภมิตร ปรีติเขมรัตน์ (2541 : 9) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน
อาชีพ หมายถึง การมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น หรือต าแหน่งท่ีดีข้ึนในหน่วยงานอยา่งเสมอภาคเท่าเทียม
กบัเพื่อนร่วมงาน โดยเป็นไปตามความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน และเป็นไปตามกฎเกณฑ์
ของหน่วยงาน ตลอดจนการศึกษาต่อหรือเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรระดบัสูงข้ึน สอดคลอ้ง
กบั วฒันา ศรีสม (2542, : 8) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานอาชีพ หมายถึง  โอกาส ท่ี
พนักงานได้รับการสนับสนุนให้มีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ระบบการพิจารณาความดีความชอบในการ
ท างาน ความเหมาะสม ความยติุธรรมของระบบการพิจารณาความดีความชอบ และระบบการเล่ือน 
ขั้นเล่ือนต าแหน่ง หรือระดบัในการท างาน ทั้งสอดคลอ้งกบั สุนิสา ภาชนะ (2544, : 5) ไดก้ล่าวไว้
ว่า ความมัน่คงในหน้าท่ีการงานอาชีพ หมายถึง โอกาส ในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีให้
ดีกวา่เดิม และสอดคลอ้งกบั อนุรัก คุม้ครอง (2545, : 5) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน
อาชีพ หมายถึง การมีโอกาสเล่ือนยศ พร้อมทั้งโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาในดา้นความรู้ เช่น การ
ลาศึกษาต่อ ดูงาน และ การฝึกอบรม 
  1.2  ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของบุคลากรใน
วิทยาลยัเทคโนโลยีวิถีอิสลาม  ดา้นความมัน่คงขององค์กร  โดยภาพรวมและรายขอ้อยู่ในระดบั



นอ้ย เน่ืองจาก บุคลากรเช่ือวา่ขาดความมัน่คง และมีช่ือเสียง มีความประสงค์ท่ีจะท างานกบัองคก์ร
แค่ช่วงระยะเวลาหน่ึง มีความคาดหวงัอยากให้องค์กรมีการปรับปรุงพฒันามากข้ึน ให้โอกาส
บุคลากรพฒันาความรู้ และประสบการณ์ในการท างานโดยการเขา้รับการฝึกอบรม/สัมมนา เพื่อ
พฒันานกัเรียนในทุกๆ ดา้น   สถานศึกษาความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั (Partisan) ความผูกพนัท่ีมี
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและการ ปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ารซ่ึงความผกูพนัต่อ องคก์ารจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 1. 
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (Identifications) โดยการเตม็ใจท่ีจะ ปฏิบติังาน ยอมรับใน
ค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์าร และถือเสมือนหน่ึงวา่เป็นของตนเช่นกนั 2. การเขา้มามีส่วน
ร่วมในองคก์าร (Involvement) คือ การเขา้มามีส่วนร่วมใน กิจกรรมขององค์การตามบทบาทของ
ตนอยา่งเต็มท่ี 3. ความจงรักภกัดีต่อองค์การ (Loyalty) คือความรู้สึกรักและผูกพนัต่อองคก์าร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั (วลิาวรรณ รพีพิศาล, 2554: 1 – 9)โดยเนน้หลกัปฏิบติั 
 1.  มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร ในเร่ืองประสิทธิภาพนอกจากจะไดต้ระหนกั
ว่าประสิทธิภาพของงานย่อมข้ึนอยู่กบัความสามารถของบุคลากรในการปฏิบติัหน้าท่ีของตนให้
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีเป็นส าคัญแล้ว บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องรับรู้บทบาท และความ
รับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตน เพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร และสังคม ท่ีส าคญัแต่ละคนจะตอ้งรู้ว่า
ตนเองอยู่ในฐานะอะไร จะตอ้งประพฤติปฏิบติัตนอย่างไรจึงจะเหมาะสม ซ่ึงแนวคิดเหล่าน้ีมุ่ง
เป้าหมายท่ีจะได้เห็นการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และให้เป็นไปในทิศทางท่ีจะสนบัสนุนเก้ือกูลต่อการพฒันาองคก์ารให้เติบโต
กา้วหนา้ยิง่ข้ึนต่อไป 
  2.  มุ่งเสริมสร้าง และพฒันาบุคลากรให้มีคุณค่า เป็นแนวคิดท่ีมองการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นแง่ท่ีเป็นคุณ (Position Approach) มุ่งใชบุ้คลากรให้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด โดย
ให้ความสนใจว่าบุคลากรทุกคนมีโอกาสท่ีจะปรับปรุง และพฒันาตนเองตลอดเวลาหากอยู่ใน
สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนส่งเสริมขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยเท่าเทียมกนั เป็นการพฒันา
บุคลากร ดว้ยการเสริมสร้างความรู้ และพยายามท าให้บุคลากรทุกคนมีความอบอุ่นเกิดความมัน่ใจ 
รู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีของตนเอง  
  3.  เน้นการจดัองค์การให้อยู่ในฐานะเป็นศูนยก์ลางบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็น
แนวคิดท่ีเนน้ในเร่ืองประสิทธิภาพขององค์กรเป็นส าคญั ซ่ึงจะมองครอบคลุมไปถึงบทบาท และ
วิสัยทศัน์ของผูน้ าในการบริหารจดัการ ท่ีจะท าให้องค์การเป็นเสมือนศูนยก์ลางท่ีคอยท าหน้าท่ี
กระตุน้ และพฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพพร้อมท่ีจะปฏิบติัภารกิจไดทุ้กสถานการณ์ แมว้า่จะตอ้ง
เผชิญกบัปัญหา และอุปสรรคท่ียากต่อการควบคุมก็ตาม 



 1.3   ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรใน
วิทยาลยัเทคโนโลยีวิถีอิสลาม  ด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  โดยภาพรวมและรายขอ้อยู่ในระดบั
นอ้ย  อาจเป็นเพราะวา่ผูบ้ริหารงานท างานไม่สอดคลอ้งสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน ให้ความส าคญั
กบัผลผลิต และคุณภาพนอ้ย บางคร้ังขาดความความยืดหยุน่ในการท างาน ขาดการสนบัสนุนและ
ด าเนินการให้เกิดส่ิงใหม่ๆ ให้ความส าคญั และเอาใจใส่ในการท างานของบุคลากรนอ้ยเกินไป ยงั
สอดคล้องกบั สุภทัทา ปิณฑะแพทย์ (2553) ได้กล่าวไวว้่า ผูน้ า (Leader)  และภาวะผูน้ า 
(Leadership) เป็นค าท่ีมีความสัมพนัธ์กนั เม่ือมีผูน้ าก็ตอ้งมีภาวะผูน้ าของคนนั้น ซ่ึงเป็นคุณสมบติั
ของความเป็นผูน้ าท่ีอยูใ่นตนเองท่ีท าให้ผูอ่ื้นรู้สึกสัมผสั การน าเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ ผูน้ าจึงตอ้ง
เป็นผูท่ี้มีทั้งศาสตร์และศิลป์อยูใ่นตนเอง ท่ีสร้างความโดดเด่นในกลุ่ม ท าให้เป็นท่ียอมรับของกลุ่ม
ท่ีจะให้ความไวว้างใจและเช่ือใจว่าสามารถน าพาไปสู่ความส าเร็จ ท าให้ไดรั้บความร่วมมือและท่ี
นอกเหนือไปจากนั้นคือการไดรั้บความเคารพนบัถือ 
 1.4  ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรในวิทยาลยั
เทคโนโลยีวิถีอิสลาม  ด้านนโยบาย และการบริหาร  โดยภาพรวมและรายขอ้อยู่ในระดบัน้อย  
เน่ืองด้วยบุคลากรไดรั้บนโยบายไม่ชดัเจน เขา้ใจยาก ซ่ึงมีผลต่อการน าไปปฏิบติัได ้ผูบ้ริหารให้
ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรบุคคลหน้าท่ี และความรับผิดชอบในการปฏิบติังานไม่มีความ
ชดัเจน และไม่สามารถปฏิบติัตามได ้และเม่ือมีการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรจึงไม่
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั งานท่ีไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ี และความรับผดิชอบในการปฏิบติังานยงัไม่
เป็นไปตามกรอบภาระงาน ท างานท่ีท าจึงมีความผิดพลาด จึงเป็นเหตุท าให้ผูบ้งัคบับญัชามกัจะใช้
อารมณ์มากกว่าเหตุผล  สอดคล้องกบั พงษ์ศกัด์ิ ปัญจพรผล (2542 : 64 - 72) ไดก้ล่าวไวว้่า 
กระบวนการบริหารควรประกอบดว้ย 10 ประการ ไดแ้ก่  
  1.  การวางแผน หมายถึง การก าหนดแผนงานหรือวิธีการปฏิบติังานไวเ้ป็นการ
ล่วงหน้าโดยเก่ียวกบัการคาดการณ์ ก าหนดวตัถุประสงค์ การพฒันากลวิธีในการวางแผนซ่ึงตอ้ง 
ค านึงถึงนโยบาย เพื่อใหแ้ผนงานท่ีก าหนดข้ึนไวมี้ความสอดคลอ้งตอ้งกนัในการด าเนินงาน  
  2.  การจดัการ หมายถึง การพฒันาระบบการท างาน เพื่อให้งานต่าง ๆ สามารถ 
ด าเนินไปโดยมีการประสานงานกนัอยา่งดี  
  3.  การจดัคนเขา้ท างาน หมายถึง การจดัหาบุคคลเขา้ปฏิบติังานให้เหมาะสมตาม
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ  
  4.  การตดัสินใจ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการท่ีจะตดัสินใจแยกแยะ 
และวเิคราะห์ออกมาใหไ้ดว้า่ในการท างานจะตอ้งมีการตดัสินใจในเร่ืองใดบา้ง  



  5.  การสั่งการ หมายถึง การศึกษาวิธีการวินิจฉยัสั่งการ รวมทั้งการควบคุมงาน 
และ นิเทศงาน ตลอดจนศิลปะในการบริหารงาน ท่ีจะท าให้การท างานประจ าวนัของเจา้หนา้ท่ีทุก
คน เป็นไปดว้ยดี  
  6.  การควบคุม หมายถึง ความร่วมมือประสานงาน เพื่อการด าเนินการเป็นไป
ดว้ยดี และราบร่ืน ศึกษาหลกัเกณฑ์ และวิธีการท่ีจะท าการประสานงานดีข้ึน และด าเนินการแกไ้ข
เม่ือเกิด ปัญหาข้ึน  
  7.  การร่วมมือประสานงาน หมายถึง การประสานงานให้ผูป้ฏิบติังานทุกฝายมี
ความ เขา้ใจในงานเขา้มาร่วมท างานกนัอยา่งพร้อมเพรียง ขอ้ตกลงท่ีส าคญัยิ่งของการประสานงาน 
คือ ความร่วมมือ ซ่ึงเป็นเร่ืองของ จิตใจ  
  8.  การส่ือขอ้ความ หมายถึง การส่งผา่นข่าวสารขอ้มูล และความเขา้ใจเพื่อท่ีจะให้
ผู ้อยูใ่ตบ้งัคบับญัชา หรือบุคคลอ่ืนเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการ  
  9.  การรายงานผล หมายถึง การรายงานผลการปฏิบติัของหน่วยงานให้แก่ผูบ้ริหาร 
และสมาชิกของหน่วยงานได้ทราบความเคล่ือนไหวของการด า เนินงาน ตลอดจนการ
ประชาสัมพนัธ์ แจง้ให้ประชาชนไดท้ราบ ซ่ึงโดยทัว่ไปการรายงานหมายถึง วิธีการของสถาบนัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการให้ ขอ้มูลแก่ผูส้นใจมาติดต่อสอบถามผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ความส าคญัของ
การรายงานนั้นจะตอ้ง ตั้งอยูบ่นรากฐานของความเป็นจริง  
  10.  การงบประมาณ หมายถึง การงบประมาณ โดยศึกษาให้ทราบถึงระบบและ 
กรรมวธีิในการบริหารเก่ียวกบังบประมาณและการเงิน ตลอดจนการใชง้บประมาณในการควบคุม
งาน 
 1.5  ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรในวิทยาลยั
เทคโนโลยีวิถีอิสลาม  ดา้นค่าตอบแทน และสวสัดิการ  โดยภาพรวมและรายขอ้อยู่ในระดบัปาน
กลาง  เน่ืองดว้ยบุคลากรไดรั้บเงินเดือน และค่าตอบแทนไม่เหมาะสม กบัวุฒิการศึกษา และความรู้
ความสามารถ จึงเป็นเหตุท าให้ค่าตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีพ อีกทั้งบุคลากรไม่มี
ความพึงพอใจต่อการปรับข้ึนเงินเดือน การพิจารณาการเล่ือนเงินเดือนและค่าจา้ง ขาดความความ
ยุติธรรมในการข้ึนเงินเดือน และสวสัดิการท่ีได้รับมี ไม่มีความเหมาะสมกับความรับผิดชอบ 
สอดคลอ้งกบั ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545: 214-222) ไดก้ล่าวไวว้า่ ค่าตอบแทน หมายถึง การให้
ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่างๆ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อยา่ง
อ่ืนท่ีองค์กรได้ให้กับบุคลากร เพื่อเป็นการตอบแทน ในการท างาน ส่วนค่าจ้าง หมายถึง 
ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บโดยถือเกณฑ์ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เป็นหลกั เช่น ค่าจา้งรายวนั 



ค่าจา้งรายชัว่โมง เป็นตน้ การจ่ายค่าตอบแทนใหก้บับุคลากร จะตอ้งพิจารณาตามหลกัเหตุผล ความ
เสมอภาค และ ความเหมาะสม แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 
  1.  ค่าตอบแทนเน่ืองจากความส าคญัของงาน ค่าตอบแทนในลกัษณะน้ีจะเป็น 
ค่าตอบแทนตามปกติแก่บุคลากรท่ีท างานใหอ้งคก์ร เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง และค่าล่วงเวลา เป็นตน้ 
  2.  ค่าตอบแทน เพื่อจูงใจในการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนในส่วนน้ีจะใหแ้ก่บุคลากร
เพื่อจูงใจใหป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และเต็มความสามารถ เช่น การให้เงินตอบแทนเม่ือส้ิน
ปี (โบนสั) ส่วนแบ่งก าไร ส่วนผลผลิต เป็นตน้ 
  3.  ค่าตอบแทนพิเศษ ค่าตอบแทนในลกัษณะน้ีจะจ่ายให้กบับุคลากรท่ีมีคุณสมบติั
ส าคญั ตามท่ีองคก์ารตอ้งการ เช่น ปฏิบติังานมานาน เป็นตน้ 
  4.  ผลประโยชน์อ่ืนๆ เป็นผลประโยชน์พิเศษท่ีองคก์ารมีใหก้บับุคลากร เช่น การ
ใหค้่าแรงในวนัหยดุ การจ่ายค่าประกนัชีวติพนกังาน การสนบัสนุนกิจกรรมสันทนาการของ
บุคลากร 
 2.  การเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากร ท่ีมีเพศต่างกนั  
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรในวิทยาลยัเทคโนโลยีวิถีอิสลาม โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกัน  เน่ืองด้วยผูบ้ริหารสถานศึกษามีการเสริมสร้างขวญัก าลังใจในการปฏิบติังานต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งเพศชายและเพศหญิงอยา่งเสมอภาคกนั เห็นไดจ้ากผลการวิจยั พบวา่ครูท่ีมีเพศ
ต่างกนัมีการตดัสินใจต่อการลาออกไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Mowday  และ
คณะ  (1981 : 128-129) ไดก้ล่าวไวว้า่ การท่ีพนกังานจะมีเจตนาใน การลาออกจากงาน มีผลมาจาก
ปัจจยั  2  ปัจจยั  ไดแ้ก่ 1) ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องาน จะสามารถน าไปสู่พฤติกรรมการตั้งใจ
ลาออก และก่อให้เกิดพฤติกรรมการลาออกจากงานได ้2)  ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน เช่น การ
ทดลองงาน ความตอ้งการแรงงาน ความจ าเป็นในชีวิตสมรส ความผกูพนัในครอบครัว การฝึกงาน  
เป็นส่ิงท่ีสามารถเพิ่ม หรือลดความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานได ้
 Porter และ Parsom (1974 : 604) ไดแ้บ่งปัจจยัของเจตนาในการลาออกจากงาน เป็น  
4  ประเภท ไดแ้ก่ 1) การลาออกท่ีเกิดจากความประสงคข์องบุคคล (Voluntary  Individual  Initiated  
Turnover) หมายถึง การท่ีบุคคลออกจากองคก์รเดิม เน่ืองจากความตอ้งการของบุคคลเองโดย ไม่ถูก
ใครบงัคบั 2) การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงคข์องบุคคล (Involuntary Individual Initiated 
Turnover) หมายถึง การท่ีบุคคลลาออกจากองค์กรเดิมเน่ืองจากแรงกดดนัเก่ียวกบัสภาพ แวดลอ้ม
ของบุคคลเอง ถึงแมว้า่ตวับุคคลยงัคงตอ้งท างานอยูก่บัองคก์รน้ี ในขณะท่ีองคก์รน้ีก็ยงัคง ตอ้งการ
ใหบุ้คคลท างานอยู ่



3) การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงค์ขององค์กร (Involuntary  Organization  Initiated  
Turnover)  หมายถึง  การท่ีองค์กรมีความจ าป็นตอ้งลดจ านวนพนกังานลงจึงจ าเป็นตอ้ง ปลด
พนกังานออก 4) การลาออกท่ีเกิดจากความประสงคข์ององคก์ร (Voluntary  Organization Initiated  
Turnover)  หมายถึง  การท่ีองคก์รให้บุคคลส้ินสภาพเป็นสมาชิกเน่ืองจากความไม่มี ประสิทธิภาพ
ของบุคคล 

 จากท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการลาออก ประกอบด้วย 1) การ
ลาออกท่ีเกิดจากความประสงค์ของบุคคล เน่ืองจากความต้องการของบุคคลเองโดย ไม่ถูกใคร
บงัคบั 2) การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงค์ของบุคคล เน่ืองจากแรงกดดนัเก่ียวกบัสภาพ 
แวดลอ้มของบุคคลเอง ถึงแมว้า่ตวับุคคลยงัคงตอ้งท างานอยูก่บัองคก์รน้ี ในขณะท่ีองคก์รน้ีก็ยงัคง 
ตอ้งการให้บุคคลท างานอยู ่3) การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงค์ขององคก์รท่ีมีความจ าป็น
ตอ้งลดจ านวนพนกังานลงจึงจ าเป็นตอ้ง ปลดพนกังานออก 4) การลาออกท่ีเกิดจากความประสงค์
ขององคก์ร เน่ืองจากความไม่มี ประสิทธิภาพของบุคคล  
3.  การเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในท างาน
ต่างกนั  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรในวิทยาลยัเทคโนโลยีวิถีอิสลาม  โดย
ภาพรวมไม่แตกต่าง  อาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาขาดการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าให้เป็นปัจจยัต่อการตดัสินใจลาออก ท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ  กลัยา ปัญญาไชย. (2556). ไดก้ล่าวไวว้่า 
ทฤษฎีเอ็ก X  และ ทฤษฎีวาย Y  ของดกัลาส แมคแกรเกอร์ ไดเ้สนอสมมติฐานของคนซ่ึงตรงขา้ม
กนั 2 สมมติฐาน และเป็นผูใ้ห้แนวคิดว่าหลกัการของมนุษยน์ั้นมี 2 ลกัษณะท่ีต่างกนั 2 กลุ่ม คือ 
กลุ่มทฤษฎีเอ็กซ์ และกลุ่มทฤษฎีวาย กล่าว คือ ทฤษฎีเอ็กซ์ x แนวความคิดทัว่ไป หลกัการบริหาร
เก่ียวกบัการน าทรัพยากรมนุษยม์าใชใ้นการบริหารซ่ึงสามารถแบ่งออกได ้4 ประการ คือ  
  1.  คนเราทัว่ไปมีนิสัยไม่ชอบท างาน และพยายามหลีกเล่ียงหากสามารถท าได ้
  2.  เน่ืองจากความไม่ชอบท างานจึงตอ้งถูกบงัคบั ข่มขู่ สั่งการ ควบคุม และก าหนด 
โทษทณัฑ ์เพื่อใหย้อมท างานใหแ้ก่องคก์ร    
  3.  คนโดยทั่วไปชอบท่ีจะรับค าสั่ง ชอบหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ 
ไม่ค่อยมีความทะเยอทะยาน และขอความมัน่คงเหนือส่ิงอ่ืนใด    
  4.  โดยธรรมชาติแล้ว คนมกัต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ทฤษฏี และสมมติฐาน
ดงักล่าวดา้นการบริหาร การปฏิบติังาน และขั้นตอนในการท างานทั้งส้ิน ดงันั้น ผูบ้ริหารองคก์รท่ี
ยอมรับสมมติฐานทฤษฎีเอก็ซ์ จะตอ้งมีการควบคุมพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน อยา่งใกลชิ้ด คือ การ
ใช้เกณฑ์ในการบงัคบั หรือลงโทษ และจากการส ารวจไดค้น้ พบวา่ การบริหารงาน แบบน้ีจะเกิด



ความยุ่งยากเน่ืองจากปฏิบติังานจะเกิดปฏิกิริยาต่อตา้น ผลผลิตจะลดลง  หรืออาจเกิด การรวมตวั
ของปฏิบติังานท าลายจุดมุ่งหมายของฝ่ายบริหาร ดงันั้น ในปัจจุบนัการบริหารจะอยู่ใน ลกัษณะท่ี
จะผสมผสานแนวความคิดท่ีว่าจะตอ้งใช้ความนุ่มนวลในการควบคุมพฤติกรรมของ ปฏิบติังาน 
และให้อิสระในแนวความคิดเห็นในการท างานสนองตอบต่อความตอ้งการ หรืออาจกล่าว ไดว้่า 
การบริหารงานโดยทั้งการบงัคบั ขู่เข็ญ และให้ความอิสระผสมผสานกนั ทฤษฎีวาย y เป็นทฤษฎี
การบริหารงาน ซ่ึงประกอบด้วยสมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของ มนุษย ์และแรงจูงใจ ซ่ึงเป็น
ทฤษฎีท่ีตรงขา้มกบัทฤษฎีเอก็ซ์ อาจแบ่งได ้5 ประการ ไดแ้ก่  
  1.  คนโดยทั่วไปไม้ได้มีนิสัยไม่ชอบท างาน การท างานอาจเป็นความ 
พึงพอใจไดถ้า้สภาพการท างานเหมาะสม  
  2.  การจูงใจด้วยวิธีลบ เช่น การข่มขู่ สั่งการ และการลงโทษ ไม่ใช้วิธี 
ท่ีจะท าให้การ ท างานเกิดประสิทธิภาพได ้แต่ผูป้ฏิบติังานสามารถท างานดว้ยจิตส านึกของตนเอง 
และสามารถ ควบคุมตนเอง  
  3.  ผลตอบแทนท่ีส าคญัต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน คือ ความพึงพอใจหรือ 
ความภูมิใจในผลงานของบตน และการถูกยกยอ่งชมเชยจากผูอ่ื้น  
  4.  คนโดยทัว่ไปท่ีท างานอยูภ่ายใตส้ถานการณ์ท่ีเหมาะสม จะไม่เพียงแต่มีความ 
รับผดิชอบเท่านั้น แต่จะแสวงหาความผิดชอบ การหลีกเล่ียงความรับผิดชอบไม่ไดจ้ดัเป็นนิสัยตาม 
ธรรมชาติขอบงมนุษย ์แต่อาจเกิดจากผลของประสบการณ์  

  5.  คนโดยทัว่ไปจะมีความคิด จินตนาการ มีความคิดสร้างสรรค ์
ตลอดจนการแกไ้ข ปัญหาต่าง ๆ ได ้ขณะปฏิบติังาน จากสมมติฐานของคนตามทฤษฎี วาย หนา้ท่ี
ของบผูบ้ริหาร คือ การจดัระเบียบของ สภาพแวดล้อมการท างาน และวิธีปฏิบติังานเป็นระบบ 
เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดบ้รรลุความส าเร็จตาม จุดมุ่งหมายของผูบ้ริหาร โดยผูบ้ริหารจะเป็นผูช้ี้แนะ 
ใหค้วามรู้ความสามารถ ต่อผูป้ฏิบติังาน 
 

 
 
 
 

 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
ข้อเสนอแนะ 
 การวิจยัคร้ังน้ี  มีข้อเสนอแนะเพื่อน าไปปฏิบติัให้เกิดประโยชน์และเพื่อการวิจยัใน
โอกาสต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

 1.1  ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ี  ดว้ยต าแหน่งงานเป็นต าแหน่งท่ีมีเกียรติ และ 
มีศกัด์ิศรีดงันั้นควร มีการเล่ือนต าแหน่ง หรือเงินเดือนท่ีสูงข้ึนเพื่อเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจใน
หนา้ท่ี เพื่อให้บุคลากรมีแรงจูงใจประสงคท่ี์จะท างานกบัองคก์รจนเกษียณ อีกทั้งทุกคนควรไดรั้บ
โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีท่ีเท่าเทียมกัน โดยการสร้างระบบการบริหารในปัจจุบันให้
เอ้ืออ านวยต่อความกา้วหนา้ในสายงาน ต าแหน่งหนา้ท่ีในปัจจุบนัจึงจะมีความมัน่คง บุคลากรควร
ท่ีได้รับการยกย่องชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเสมอ ๆ เม่ือท างานส าเร็จ จะเป็น
แรงจูงใจให้มีความขยนัขนัแข็งในการท างาน มัน่ใจและมีขวญัดียิ่งข้ึน และผลส าเร็จของงานท าให้
เป็นท่ียอมรับนบัถือของผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน 

1.2  ดา้นความมัน่คงขององคก์ร  ควรให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมต่อความมัน่คง และการ
สร้างช่ือเสียง  เพื่อให้ทุกคนเห็นความส าคญัของตนเองและท าให้มีความประสงค์ท่ีจะท างานกบั
องคก์รจนเกษียณ   องคก์รควรมีการปรับปรุงพฒันามากข้ึน ให้โอกาสบุคลากรทุกคนพฒันาความรู้ 
และประสบการณ์ในการท างานโดยการเขา้รับการฝึกอบรม/สัมมนา มีการสนบัสนุนและส่งเสริม
ใหมี้การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร  

1.3  ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีทั้งศาสตร์และศิลป์อยูใ่นตนเอง 
ท่ีสร้างความโดดเด่นในกลุ่ม ท าให้เป็นท่ียอมรับของกลุ่มท่ีจะให้ความไวว้างใจและเช่ือใจว่า
สามารถน าพาไปสู่ความส าเร็จ ท าให้ไดรั้บความร่วมมือและไดรั้บความเคารพนบัถือ ผูบ้ริหาร ให้
ความส าคญักบัผลผลิต และคุณภาพงาน  มีความยืดหยุน่ในการท างาน  สนบัสนุน และด าเนินการ
ใหเ้กิดส่ิงใหม่ๆ ข้ึนเสมอ   ท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ าท่ีดี ให้ความส าคญั และเอาใจใส่ในการท างาน ในการ



ปฏิบติังานครูควรไดรั้บการส่งเสริมดา้นหลกัการ และวิธีการท่ีสร้างสรรค์ในการวิเคราะห์ปัญหา
ตลอดจนสามารถด าเนินการแกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูง และปฏิบติัไดจ้ริงให้แกไ้ขปัญหา
ในการท างานให้ได้ผลส าเร็จและองค์กรควรให้การสนับสนุนด้านการปฏิบติังาน เพื่อให้ครูมี
ช่ือเสียงและสถานภาพท่ีดีทางสังคม  จะท าให้ครูเกิดความภาคภูมิใจและรักในวิชาชีพของตนเอง 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
 1.4  ดา้นนโยบาย และการบริหาร  นโยบายชดัเจน เขา้ใจง่าย น าไปปฏิบติัไดง้านท่ีบุคลากร
ไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ี และความรับผิดชอบในการปฏิบติังานตอ้งเป็นไปตามกรอบภาระงานควร
สนบัสนุนและส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพและวิชาชีพแก่บุคลากรให้มากข้ึน ไดแ้ก่ การสนบัสนุน
ในดา้นการศึกษาต่อ   เพื่อบุคลากรมีความรู้ความสามารถมาใช้ในการพฒันาดา้นการจดัการเรียน
การสอน และการปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  ผูบ้งัคบับญัชาควรให้การสนบัสนุนดา้นการ
ปฏิบติังานและการพิจารณาความดีความชอบอยา่งยติุธรรม เพื่อใหค้รูมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึนตามความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของตนเอง  โดยการปรับปรุงระบบกระบวนการ
วิธีการพิจารณาความดีความชอบตลอดการวดัประเมินผลการปฏิบติังานของครูให้เกิดความเป็น
ธรรมมากข้ึน 

1.5 ดา้นค่าตอบแทน และสวสัดิการ  เงินเดือน และค่าตอบแทนเหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา 
และความรู้ความสามารถของบุคลากร ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีพมีการพิจารณา
การเล่ือนเงินเดือนและค่าจา้งอยา่งมีความยติุธรรม เงินเดือน และสวสัดิการท่ีไดรั้บมี ความ
เหมาะสมกบัความรับผดิชอบ 

 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 

 2.1  ควรศึกษาความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรใน
วทิยาลยัเทคโนโลยีวิถีอิสลาม เพื่อน าขอ้มูลมาใชใ้นการวางแผนแนวทางการส่งเสริมปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรในวทิยาลยัเทคโนโลยวีถีิอิสลามต่อไป 
 2.2  ควรศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของ
บุคลากรในวทิยาลยัเทคโนโลยวีถีิอิสลามในสถานภาพอ่ืนๆ 
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