
ปจจัยคาตอบแทนที่สงผลตอความต้ังใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 
กรณีศึกษา โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 

สิริสรา  ประชามิตรกิจ 

สารนิพนธนี้เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 

วิทยาลัยการจัดการ  มหาวิทยาลัยมหดิล 
พ.ศ. 2561 

 
ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยมหิดล



สารนิพนธ 
เร่ือง 

ปจจัยคาตอบแทนที่สงผลตอความต้ังใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 
กรณีศึกษา โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 

 
ไดรับการพิจารณาใหนับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 

ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 
วันท่ี  5  มกราคม  พ.ศ. 2561 

 
 
 
 
 
 
   ....................................................................  
  นางสาวสิริสรา  ประชามิตรกิจ 
 ผูวิจัย 
  
 
 
 ................................................................   ....................................................................  
ผูชวยศาสตราจารยธนพล  วรีาสา, ผูชวยศาสตราจารยพลิศา  รุงเรือง,   
Ph.D.  Ph.D. 
อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ  ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ 
 
 
 ................................................................   ....................................................................  
ดวงพร  อาภาศิลป,  เดชา  เดชะวัฒนไพศาล,  
Ph.D.  Ph.D. 
คณบดีวทิยาลัยการจัดการ  กรรมการสอบสารนิพนธ 
มหาวิทยาลัยมหิดล  



ข 

 
กิตติกรรมประกาศ 

 
 

สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี บรรลุตามวัตถุประสงคของวิชาได โดยไดรับความ
กรุณาจาก ผศ. ดร.ธนพล วีราสา ท่ีเปนอาจารยท่ีปรึกษา ผูคอยใหแนะนําและแนวทางในการศึกษาวิจัย
คร้ังนี้ อีกท้ังตรวจทาน แกไขขอบกพรองตางๆ ให เพื่อใหรายงานฉบับนี้ออกมาสมบูรณท่ีสุด ผูวิจัย
ขอกราบขอบพระคุณอยางสูงมา ณ ท่ีนี้ 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณกลุมพยาบาลวิชาชีพท่ีสละเวลาและใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามทุกทาน ซ่ึงทําใหผูวิจัยไดขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนอยางยิ่ง 

สุดทายนี้ผูวิจัยหวังอยางยิ่งวาการศึกษาวิจัยคร้ังนี้จะเปนประโยชนตองานวิชาการทาน
อ่ืนในอนาคต และหากมีขอผิดพลาดประการใดตองกราบขออภัยมา ณ โอกาสนี้ 

 
สิริสรา  ประชามิตรกิจ 

 



ค 

ปจจัยคาตอบแทนท่ีสงผลตอความต้ังใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษา โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
COMPENSATION THAT EFFECT INTENTION TO QUIZ OF REGISTERED NURSE 
 
สิริสรา  ประชามิตรกิจ     5950106 
 
กจ.ม. 
 
คณะกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ: ผูชวยศาสตราจารยธนพล วีราสา, Ph.D., ผูชวยศาสตราจารยพลิศา  
รุงเรือง, Ph.D., เดชา เดชะวัฒนไพศาล, Ph.D. 
 

บทคัดยอ 
การศึกษาเร่ืองปจจัยคาตอบแทนท่ีสงผลตอความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 

เนื่องจากพยาบาลเปนวิชาชีพท่ีขาดแคลนอยูในปจจบัุน และจากการศึกษาวิจยัท่ีเกีย่วของพบวาปจจัย
ดานคาตอบแทนเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอความต้ังใจลาออกหรือการลาออกของพยาบาลเปน
อันดับตนๆ โดยการศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาจากกลุมตัวอยางจากพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ
แหงหนึ่งจํานวน 228 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการศึกษาคร้ังนี้ 

แบบสอบถามที่ใชมีจํานวน 3 สวน ประกอบดวย สวนท่ี 1 ขอมูลสวนตัว (เพศ อายุ 
อายุงาน และรายได) สวนท่ี 2 ความพึงพอใจดานคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินท้ังทางตรงและทางออม 
จํานวน 8 ขอ และสวนท่ี 3 คือ ความต้ังใจลาออก จํานวน 6 ขอ จากการเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
พบวา ความพึงพอใจในคาตอบแทนสวนรวมอยูในระดับปานกลาง และระดับความคิดเห็นตอความ
ตั้งใจลาออกในภาพรวมอยูในระดับปานกลางเชนกัน 

 
คําสําคัญ: คาตอบแทน/ ความต้ังใจลาออก/ พยาบาลวิชาชีพ 
 
47 หนา 



ง 

 
สารบัญ 

 
 

หนา 
กิตติกรรมประกาศ ข 
บทคัดยอ ค 
สารบัญตาราง ช 
สารบัญภาพ ฌ 
บทท่ี 1 บทนํา 1 

1.1  ท่ีมาและความสําคัญของปญหา 1 

1.2  วัตถุประสงคของการศึกษา 3 

1.3  สมมติฐานท่ีใชในการวจิัย 3 

1.4  ขอบเขตของการศึกษา 3 

1.5  กรอบแนวคิดการวิจยั 4 

1.6  นิยามศัพทท่ีเกี่ยวของ 4 

1.7  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 5 

บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 6 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วกับคาจางและสวัสดิการ 6 

2.1.1  ความหมายของคาตอบแทน 6 

2.1.2  องคประกอบของคาตอบแทน 7 

2.1.3  วัตถุประสงคของคาตอบแทน 7 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการต้ังใจลาออกและการลาออก 8 

2.2.1  ความหมายของการตัง้ใจลาออก 8 

2.2.2  ความหมายของการลาออก 9 

2.2.3  โมเดลที่ใชอธิบายความการลาออกจากงาน 9 

2.2.4  ผลกระทบการลาออกของพนักงานท่ีมีตอองคกร 10 

2.2.5  แนวทางการศึกษาเกี่ยวกับการลาออก 11 

 
 
 



จ 

สารบัญ (ตอ) 
 
 

หนา 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความพึงพอใจ 12 

2.3.1  ความหมายของความพึงพอใจ 12 

2.3.2  ผลของความพึงพอใจในงาน 13 

2.3.3  ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg 13 

2.4  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 15 

บทท่ี 3 วิธีการดําเนินการวิจัย 18 

3.1  แหลงขอมูล 18 

3.2  ประชากรและกลุมตัวอยาง 18 

3.2.1  ประชากร 18 

3.2.2  กลุมตัวอยางและวิธีการสุมตัวอยาง 18 

3.3  ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 20 

3.4 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 20 

3.5  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 22 

3.6  วิธีการเกบ็รวบรวมขอมูล 22 

3.7  การวิเคราะหขอมูล 23 

บทท่ี 4 ผลการวิจัย 25 

4.1  ขอมูลสวนตัว 25 

4.2  ผลดานความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินและความต้ังใจลาออก 
ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 27 

4.3  ผลการทดสอบสมมตฐาน 35 

บทท่ี 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 37 

5.1  สรุปผลการวิจัย 37 

5.2  อภิปรายผลการวิจัย 39 

5.3  ขอเสนอแนะ 40 

บรรณานุกรม 41 

 



ฉ 

สารบัญ (ตอ) 
 
 

หนา 
ภาคผนวก  43 

ภาคผนวก ก แบบสอบถาม 44 

ประวัติผูวิจัย 47 

     



ช 

 
สารบัญตาราง 

 
 

ตาราง  หนา 
1.1 กําลังคนพยาบาลวิชาชีพป 2558 1 
3.1 ขนาดของกลุมตัวอยางของ Yamane’s 19 
3.2 แสดงเกณฑการใหคะแนนคําถามสวนท่ี 2 21 
3.3 แสดงเกณฑการใหคะแนนคําถามสวนท่ี 3 21 
3.4 แสดงการวเิคราะหคาคะแนนเฉล่ีย 22 
3.5 แสดงสถิติท่ีใชในการอธิบายขอมูลสวนตัว ความพึงพอใจคาตอบแทน  

และความตั้งใจลาออก 23 
3.6 แสดงคาสถิติท่ีใชทดสอบสมมติฐาน 24 
4.1 จํานวนและรอยละของขอมูลสวนตัว (เพศ อายุ อายุงาน และรายไดตอเดอืน)  

ของกลุมตัวอยาง 26 
4.2 แสดงความถ่ี คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจ 

ดานคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน 27 
4.3 แสดงความถ่ี คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความต้ังใจลาออก 29 
4.4 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางอายุและความพึงพอใจคาตอบแทน 

ท่ีเปนตัวเงิน ทางตรง 30 
4.5 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางอายุงานและความพึงพอใจคาตอบแทน 

ท่ีเปนตัวเงินทางตรง 30 
4.6 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางรายไดและความพึงพอใจคาตอบแทน 

ท่ีเปนตัวเงิน ทางตรง 31 
4.7 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางอายุและความพึงพอใจคาตอบแทน 

ท่ีเปนตัวเงิน ทางออม 32 
4.8 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางอายุงานและความพึงพอใจคาตอบแทน 

ท่ีเปนตัวเงินทางออม 32 
4.9 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางรายไดและความพึงพอใจคาตอบแทน 

ท่ีเปนตัวเงินทางออม 33 



ซ 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 
 

ตาราง  หนา 
4.10 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางอายุและความต้ังใจลาออก 33 
4.11 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางอายุงานและความต้ังใจลาออก 34 
4.12 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางรายไดและความต้ังใจลาออก 34 
4.13 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธและระดบันัยยะสําคัญทางสถิติระหวาง 

ความพึงพอใจ คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรงกับความต้ังใจลาออก 35 
4.14 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธและระดบันัยยะสําคัญทางสถิติระหวาง 

ความพึงพอใจ คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออมกับความตั้งใจลาออก 36 
 
  



ฌ 

 
สารบัญภาพ 

 
 

ภาพ  หนา 
1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 4 

2.1 โมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดของไพรซ 10 

 



1 

 
บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ที่มาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบันสถานการณการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพเปนเร่ืองสําคัญและตองใหความตระหนัก 
เปนอยางยิ่งเพราะพยาบาลวิชาชีพเปนกําลังคนหลักในระบบบริการสุขภาพ โดยสาเหตุของการขาด
แคลนท่ีสําคัญมีอยู 3 ประการดวยกัน ไดแก 1. ความตองการดานสุขภาพของประชาชนเพิ่มสูงขึ้น 
2. ความคาดหวังของประชาชนสูงข้ึน 3. การสูญเสียพยาบาลออกจากระบบบริการสุขภาพจากสาเหตุ
ตางๆ เชน การจางงานท่ีไมม่ันคง คาตอบแทน สวัสดิการ ความกาวหนาในวิชาชีพเปนตน 

จากขอมูลทางสถิติพบวาในป 2558 พบวามีสถานการณกําลังคนพยาบาลวิชาชีพเปน
ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 1.1 กําลังคนพยาบาลวิชาชีพป 2558 
ผูข้ึนทะเบียน (ช้ันหนึ่ง) 183,551 คน
อายุ < 60 ป 178,699 คน
เปนผูท่ีทํางานในระบบบริการสุขภาพ 82.2% 146,890 คน
ทํางานในกระทรวงสาธารณสุข 75% 110,167 คน
ทํางานในโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยและคณะพยาบาลศาสตร 7.5% 11,017 คน
ทํางานในภาคเอกชน 15.5% 22,768 คน
ทํางานในภาครัฐอ่ืนๆ และทองถ่ิน 2,938 คน
ไมไดทํางานในวิชาชีพ 17.8% 31,808 คน
ขอมูล ณ เดือนมกราคม 2558 
 

สถานการณการขาดแคลนเช่ือวาจะคงอยูสําหรับอนาคต เนื่องจากความตองการพยาบาล
ระหวางป พ.ศ.2553-2562 ประเทศไทยควรมีอัตราสวนพยาบาลตอประชากร คือ 1:400 หรือประมาณ 
170,000 คน แตมีผูท่ีทํางานเพียง 146,890 คน ขาดแคลนอยูประมาณ 30,000 คน นอกจากนี้จากการศึกษา 
พบวาในอีก 10 ปขางหนา ประเทศไทยจะเขาสังคมผูสูงอายุ สงผลใหมีความตองการพยาบาลมากข้ึน 
ถึง 190,000 คน หรือคิดเปนอัตราสวนพยาบาลตอประชากร คือ 1:350 คน 



2 

ปจจุบันพบวาพยาบาลทํางานในสายวิชาชีพส้ันลงจาก 35 ป ในอดีตเม่ือ 20 ป กอนลดลง
เหลือเพียง 22 ป ในปจจุบัน โดยในแตละปมีพยาบาลลาออกจากวิชาชีพมากถึงปละประมาณ 6,000 คน 
ในขณะเดียวกันถึงแมจะสามารถผลิตพยาบาลได 10,000-20,000 คนตอปแตก็ยังไมทันเม่ือเทียบกับ
การสูญเสียพยาบาลวิชาชีพในแตละป  

จากการศึกษาของ(อุไรรัตน สุบรรณวิลาศ, 2551) พบวาโรงพยาบาลศิริราชมีการลาออก
ของพยาบาลวิชาชีพอยางตอเนื่องต้ังแตป พ.ศ.2547-2549 พบวามีลาออก และโอนยายของพยาบาลวิชาชีพ
เฉล่ียท่ี 250 คนตอป โดยสาเหตุการลาออกของพยาบาลเกิดในกลุมคนท่ีอายุนอยและอายุงานไมเกิน 
2 ป เงินเดือนนอย ซ่ึงการลาออกสวนใหญคือไปทํางานโรงพยาบาลเอกชน รองลงมาเปนการทํางานใน
โรงพยาบาลรัฐที่มีสวัสดิการที่ดีกวา โดยสาเหตุการลาออกอันดับแรกเปนเรื่องของ การยายกลับ
ภูมิลําเนา และรองลงมาคือเร่ือเงินเดือนหรือคาตอบแทนท่ีนอยและภาระงานท่ีหนักเกินไป โดยสาเหตุ
ของการลาออกมักมีความเกี่ยวเนื่องกัน แตก็มีบางสวนท่ีลาออกดวยเหตุผลใดเหตุผลหน่ึง 

ในดานโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม พบวามีการลาออกของพยาบาลวิชาชีพอยาง
ตอเนื่องมาต้ังแตป พ.ศ.2546-2549 โดยมีอัตราการลาออกที่สูงขึ้นคือ รอยละ 5.5, 8.7, 8.3 และ 9.3 
ตามลําดับ (ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม, 2550) 

กลยุทธหนึ่งในการบริหารทรัพยากรบุคคล คือการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ 
ซ่ึงถือวาเปนสวนสําคัญของแรงจูงใจชนิดหนึ่งท่ีจะดึงดูดความสนใจและรักษาพนักงานไว โดยในอดีต 
การจายคาตอบแทนเปนเร่ืองไมซับซอนอะไรมากนัก จายตามช่ัวโมงการทํางานหรือผลงานตามจํานวน 
ช้ินงานท่ีกําหนดไว แตในปจจุบันองคกรมีขยายตัวและเติบโตข้ึน ทําใหมีการแขงขันในตลาดท่ีสูงข้ึน 
ดังนั้นการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการจึงเปนสวนหนึ่งในการบริหารทรัพยากรบุคคล นอกจากน้ี
หากองคกรใดมีนโยบายการจายคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีเปนท่ีตองการของตลาดก็จะทําใหเกิด
การไดเปรียบในตลาดแรงงานเม่ือเทียบกับคูแขงขันรายอ่ืน อีกทั้งการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ
ท่ีดียังสามารถนํามาใชเปนแรงจูงใจใหกับบุคลากรใหมีความกระตือรือรนในการทํางาน รวมทั้งพยายาม
พัฒนาตนเองเพื่อตําแหนงท่ีสูงข้ึน เพื่อใหไดรับการปรับคาจางและคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนตามนโยบาย
ขององคกร อีกท้ังการจายตอบแทนและสวัสดกิารมีผลตอความผูกพันและความจงรักภักดีของบุคลากร
อีกดวย  

จากปญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ และอัตราการลาออกท่ีมีแนวโนมสูงข้ึนของ
พยาบาลวิชาชีพ รวมท้ังการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการมีความสําคัญในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ทําใหเกิดความสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยคาตอบแทนท่ีมีผลตอความต้ังใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 
ซ่ึงจะทําใหเห็นปญหาอยางชัดเจนข้ึน และสามารถนําผลที่ไดไปใชประโยชนตอในแงการวางแผน 
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ปรับปรุง แกไขนโยบายหรือวิธีการดําเนินงานตางๆ ใหดียิ่งข้ึน เพื่อลดอัตราการลาออกของพยาบาล
วิชาชีพ และสามารถรักษาบุคลากรใหอยูในองคกรใหยาวนานท่ีสุด 
 
 
1.2  วัตถุประสงคของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาปจจัยคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรงท่ีมีผลตอความต้ังใจลาออกของ
พยาบาลวิชาชีพ 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออมท่ีมีผลตอความต้ังใจลาออกของ
พยาบาลวิชาชีพ 
 
 
1.3  สมมติฐานที่ใชในการวิจัย 

1. ความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรงมีความสัมพันธกับความตั้งใจ
ลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 

2. ความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออมมีความสัมพันธกับความต้ังใจ
ลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 
 
 
1.4  ขอบเขตของการศึกษา 

ในการศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาถึงปจจัยคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินท่ีมีผลตอความตั้งใจ
ลาออกของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีขอบเขตการศึกษาดังนี้ 

1. ขอบเขตดานประชากร เปนการศึกษาจากพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
รัฐแหงหนึ่ง จํานวนท้ังส้ิน 228 ราย 

2. ขอบเขตดานเนื้อหา เปนการศึกษาปจจัยคาตอบแทนท่ีมีผลตอความต้ังใจลาออกของ
พยาบาลวิชาชีพ โดยแบงปจจัยคาตอบแทนเปน 2 กลุม ไดแก คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรง และ
คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออม 

3. ขอบเขตดานระยะเวลา เปนการศึกษาจากกลุมพยาบาลวิชาชีพ ในระหวางเดือน
กันยายน-พฤศจิกายน 2560 
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1.5  กรอบแนวคิดการวิจัย 
การศึกษาเร่ืองปจจัยคาตอบแทนท่ีมีผลตอความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ สามารถ

กําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยไดดังนี้ 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
 
1.6  นิยามศัพทที่เก่ียวของ 

1. คาตอบแทน หมายถึง ส่ิงท่ีพนักงานไดรับจากองคกร  เปนคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน
ท้ังทางตรง (เงินเดือน คาเวร คาโอที เงินโบนัสประจําป) ทางออม (คารักษาพยาบาล วันหยุดพักผอน
ประจําป วันลา) 

2. ความต้ังใจลาออก หมายถึง ความคิดหรือความตองการที่จะลาออก แตยังไมเกิด
พฤติกรรมการลาออกจริง 

3. พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง บุคคลผูจบปริญญาสาขาพยาบาลศาสตรบัณฑิต และ
ปฏิบัติงานเปนพยาบาลวิชาชีพตามหนวยงานสังกัดฝายการพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 
 
 
 

ปจจัยคาตอบแทน 
คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน 

ทางตรง 
- เงินเดือน 
- คาตอบแทนพิเศษ เชน คาเวร คาโอที 
- เงินโบนัสประจําป 
ทางออม 
- คารักษาพยาบาล 
- วันหยุดพักผอนประจําป 
- กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 

ความต้ังใจลาออก 
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1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. ทําใหทราบถึงอิทธิพลของปจจัยดานคาตอบแทนท่ีมีผลตอความตั้งใจลาออกของ

พยาบาลวิชาชีพ เพื่อเปนแนวทางการแกไขและลดปญหาการลาออกในท่ีสุด 
2. เพื่อเปนแนวทาง และประโยชนสําหรับผูท่ีสนใจศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอ

ความต้ังใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพในอนาคตตอไป 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับ “ปจจัยคาตอบแทนท่ีมีผลตอการลาออกของพยาบาล 
วิชาชีพ” ผูวิจัยไดทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของไวดังนี้ 

1. แนวคิดเกีย่วกบัคาจางและสวัสดิการ 
2. แนวคิดเกีย่วกบัความต้ังใจลาออกและการลาออกจากงาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ: ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg 
4. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 
 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับคาจางและสวัสดิการ 
 

2.1.1  ความหมายของคาตอบแทน 
คาตอบแทน หมายถึง การใหผลประโยชนในทางเศรษฐกิจท่ีองคกรไดใหกับบุคลากร

ในองคกรเพื่อเปนการตอบแทน ซ่ึงมีรูปแบบการใหท่ีหลากหลาย เชน คาจาง เงินชดเชย เงินเดือน หรือ
ผลประโยชนอ่ืนๆเปนตน (ณัฎฐพันธ เขจรนันทน, 2548 อางใน บุศยรินทร ธนทรวินันต, หนา 9) 

คาตอบแทน หมายถึง คาใชจายตางๆท่ีองคกรจายใหผูปฏิบัติงาน ซ่ึงมีท้ังรูปแบบท่ีเปน
ตัวเงินและไมใชตัวเงิน เพื่อเปนการตอบแทนผลการปฏิบัติงาน อีกท้ังเปนส่ิงจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํา
อยางเต็มประสิทธิภาพ อีกท้ังชวยสงเสริมขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน (สํานักงานคณะกรรมการ 
ขาราชการพลเรือน, ออนไลน, 2554 อางใน ประภาพร พฤษะศรี, 2557, หนา 8) 

คาตอบแทน หมายถึง ส่ิงที่องคกรจายใหกับพนักงานเพื่อตอบแทนการทํางาน โดย
ส่ิงตอบแทนท่ีไดมีทั้งเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน (ก.พ., 2551, หนา 2 อางใน ประภาพร พฤษะศรี, 
2557, หนา 8) 

สรุปไดวา คาตอบแทนเปนส่ิงท่ีพนักงานไดรับจากองคกรเพ่ือตอบแทนการการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงคาตอบแทนมีท้ังในรูปแบบท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน ท้ังนี้การจายคาตอบสวนหนึ่งก็เพ่ือจูงใจ
ใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มประสิทธิภาพ รวมท้ังเปนขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน 
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2.1.2  องคประกอบของคาตอบแทน 
Mondy & Noe (2005 อางถึง พิมพพร, 2553, หนา8-9) ทําการแบงคาตอบแทนใน 2 

รูปแบบ คือ ท่ีเปนตัวเงิน และ ไมใชตัวเงินดังนี้ 
2.1.2.1 คาตอบแทนในรูปแบบตัวเงิน ประกอบดวย 
 คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรง หมายถึง คาตอบแทนท่ีพนักงานไดรับ

จากนายจาง ไดแก เงินเดือน โบนัส คาจาง คาคุณวุฒิ ประสบการณ คาทํางานลวงเวลา คาทํางานตาม
กะเปนตน 

 คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออม หมายถึง คาตอบแทนท่ีไดรับตาม
กฎหมายกําหนด ไดแก การประกันสังคม การประกันการวางงาน อีกท้ังคาตอบแทนท่ีองคกรใหกับ
พนักงาน ไดแก วันหยุดตามประเพณี วันลาปวย ลาคลอดบุตร วันหยุดพักผอน และผลประโยชนอ่ืนๆ 
ไดแก คารักษาพยาบาล การประกันชีวิต สวัสดิการตางๆ ชุดพนักงาน ท่ีอยูอาศัย เงินชวยเหลือตางๆ 
เงินคาเลาเรียนบุตร 

2.1.2.2 คาตอบแทนที่ไมใชรูปแบบของเงิน ซ่ึงประกอบไปดวย สภาพ 
แวดลอมองคกร สภาพแวดลอมการทํางาน รางวัลส่ิงจูงใจตางๆ โอกาสความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและกําหนดวัตถุประสงคของงาน การมีขอมูลยอนกลับท่ี
สามารถเสนอขอคิดเห็นตางๆ รวมท้ังแนวทางการแกไขท่ีใหอิสระ รวมท้ังการท่ีพนักงานมีความพึงพอใจ 
ในการทํางาน 

โดยในการวิจัยคร้ังนี้จะศึกษาเฉพาะคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินท้ังทางตรงและทางออม
เทานั้น 
 

2.1.3  วัตถุประสงคของคาตอบแทน 
Carrel (2000 อางถึง พิมพพร, 2553, หนา9) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของคาตอบแทน

ดังนี้ 
 เพื่อดึงดูดใหบุคคลท่ัวไปเขามาทํางานกับองคกร 
 เพื่อรักษาพนักงานใหคงอยูกบัองคกรตอไป 
 เพื่อจูงใจพนกังานใหทํางานอยางต้ังใจเต็มประสิทธิภาพของตน 
ประภาพร (2557, หนา 14) กลาววาการจายคาตอบแทนใหกับพนักงาน องคกรจะตอง

พิจารณาถึงหลักเหตุผล ความเสมอภาค และความเหมาะสม โดยแบงออกเปน 4 ประเภท 
 คาตอบแทนจากความสําคัญของงาน เปนคาตอบแทนปกติท่ีพนักงาน 

ไดรับ เชน เงินเดือน คาจาง คาทํางานลวงเวลา 
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 คาตอบแทนเพ่ือจูงใจ เปนคาตอบแทนท่ีจะสรางความจูงใจใหกับ
พนักงานปฏิบัติอยางเต็มท่ีและเต็มประสิทธิภาพ เชน โบนัส สวนแบงกําไร 

 คาตอบแทนพิเศษ เปนคาตอบแทนที่องคกรจายใหกับพนักงานท่ีมี
คุณสมบัติพิเศษหรือคุณสมบัติตามท่ีองคกรตองการ เชน ปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลานาน 

 ผลประโยชนอ่ืนๆ เปนผลประโยชนพิเศษท่ีองคกรจัดให เชน การจาย 
คาแรงในวันหยุด การจายคาประกันชีวิต  

ประภาพร (2557, หนา 12) ไดกลาววาปจจัยการกําหนดคาตอบแทน ประกอบดวย 3 
ประการ 

 ความเสมอภาคภายใน หมายถึง จะตองมีการจายคาตอบแทนที่มีความเหมาะสมและ
ยุติธรรมกับลักษณะงาน โดยการพิจารณาความเสมอจะใชวิธีการวิเคราะหงาน การประเมินคางาน 
และการจําแนกตําแหนงงาน 

 การแขงขันกับภายนอก หมายถึง การจายคาตอบแทนตองสามารถเปนท่ีแขงขันกับ
ภายนอกไดเม่ือเทียบในอุตสาหกรรมและตําแหนงเดียวกนั โดยกําหนดจากการจายคาตอบแทนจาก
ขอมูลในตลาดท่ีสํารวจได 

 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง การจายคาตอบแทนจะเปนไปอยางยุติธรรม 
ตามผลการปฏิบัติงานท่ีพนักงานปฏิบัติไดจริง 
 
 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการต้ังใจลาออกและการลาออก 
 

2.2.1  ความหมายของการตัง้ใจลาออก 
Mowday (1981, 128 อางถึง ปวีณนุช 2548, 27) กลาววา การตั้งใจลาออก หมายถึง พนักงาน 

มีความไมพึงพอใจโดยมาจากปจจัยท่ีเกี่ยวกับงานและไมเกี่ยวกับงาน ทําใหพนักงานรูสึกไมอยากเปน
พนักงานขององคกร ทําใหเกิดการเปล่ียนหรือลาออกจากงาน 

Ferrisและคณะ (1996, 501 อางถึง ปวีณนุช, 2548, 27) กลาววาการต้ังใจลาออก หมายถึง 
การท่ีพนักงานมีความตองการที่จะลาออกจากงาน แตยังไมเกิดพฤติกรรมลาออกจริง ถาหากพนักงาน
รูสึกตองการที่จะลาออก ก็อาจนําไปสูพฤติกรรมลาออกจริงในอนาคต 

Gaertner และคณะ (1992, อางถึง ชมเพลิน, 2552, 16) กลาววาการต้ังใจลาออกหมายถึง 
ความต้ังใจทางพฤติกรรมท่ีพนักงานคาดหวังท่ีจะลาออกจากองคกร เนื่องจากคิดวาจะไดรับส่ิงท่ีดีข้ึน
จากการลาออก ซ่ึงเปนผลมาจากนโยบายขององคกร การรับรูของพนักงานเปนตน 
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Tett and Meyer (1993, อางถึงชมเพลิน, 2552, 16) กลาววาความต้ังใจลาออกคือ การที่
พนักงานคิดไตรตรองอยางรอบคอบแลวท่ีอยากจะลาออกจากองคกร ซ่ึงเปนกระบวนการสุดทายกอน
เกิดพฤติกรรมลาออกจริง 

 
2.2.2  ความหมายของการลาออก 
Sayles & Strauss (1972 อางถึงชมเพลิน, 2552, 16) ใหความหมายการลาออก คือ การที่

องคกรส้ินสุดการจางพนักงานหรือการลาออกของพนักงาน มีผลใหพนักงานออกจากองคกร และมี
การจางคนใหมเขามาทดแทน อีกท้ังการลาออกนั้นรวมถึงการลาออก การลออก และการท่ีพนักงาน
ขาดงานตอเนื่องมากกวา 7 วันโดยท่ีไมไดรับอนุญาต ซ่ึงการลาออกนี้เปนท้ังการลาออกแบบท้ังสมัครใจ
และไมสมัครใจ มีท้ังแบบหลีกเล่ียงไดและไมได หากพนักงานลาออกเองจะเปนการลาออกแบบสมัครใจ 
แตถาหากการลาออกนั้นมาจากนายจางเปนการลาออกแบบไมสมัครใจ สวนลาออกท่ีหลีกเล่ียงได 
จะเปนการลาออกแบบที่นายจางควบคุมไดเองในเร่ืองตางๆ เชน คาจาง คาตอบแทน ผลประโยชนตางๆ 
เปนตน สุดทายเปนการลาออกท่ีหลีกเล่ียงไมได เชน ความเจ็บปวย การเสียชีวิต เกษียณอายุเปนตน 

Mobley (1982, อางถึง ปวีณนุช, 2548, 26) ใหความหมายการลาออกวา การที่พนักงาน
ส้ินสภาพของการเปนสมาชิกในองคกร โดยการส้ินสภาพของพนักงานแบงออกเปน 2 ประเภท คือ  

 ลาออกโดยสมัครใจ คือพนักงานตัดสินใจลาออกดวยตัวเอง  
 ลาออกโดยไมสมัครใจ คือพนักงานไมไดลาออกเอง ซ่ึงอาจเกิดจากเหตุผลตางๆ 

เชน การถูกปลดเพราะตําแหนงท่ีทําอยูไมมีความจําเปนตอองคกรแลว หรือการถูกไลออกเปนตน 
Mowday (1982) ไดกลาววาการท่ีพนักงานจะคงอยูหรือลาออก มีผลมาจาก 2 ปจจัย ไดแก  
 ความรูสึกของพนักงานท่ีมีผลตองาน เปนส่ิงท่ีสามารถนําไปสูพฤติกรรมความตั้งใจ 

ท่ีจะลาออก และอาจทําใหลาออกไดในท่ีสุด เชน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคกร ซ่ึงส่ิง
เหลานี้ไมเพียงแตนําไปสูการลาออก แตความรูสึกเหลานี้ในอีกมุมก็สามารถลดความต้ังใจลาออกได
เชนกัน  

 ปจจัยอ่ืนๆ ท่ีไมเกี่ยวกับงาน เชน ความจําเปนในชีวิตสมรส ความผูกพันในครอบครัว 
ซ่ึงส่ิงเหลานี้สามารถเพ่ิมหรือลดความต้ังใจการลาออกของพนักงานได 
 

2.2.3  โมเดลท่ีใชอธิบายความการลาออกจากงาน 
Price (1977) ไดเสนอโมเดลของตัวแปรท่ีเปนปจจัยผลักดัน ซ่ึงสงผลตอการลาออกจากงาน 

โดยตัวแปรตางๆ ภายในโมเดลแบงออกได 3 ประเภท 
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 ตัวแปรท่ีเปนโครงสรางในงาน ประกอบดวย ความเปนอันหนึ่งอันเดียวในองคกร 
ลักษณะการส่ือสารท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และการส่ือสารอยางเปนทางการ โดยตัวแปรทั้ง 3 นี้
มีอิทธิพลทางบวกกับการลาออก สวนตัวแปรการรวมอํานาจเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางลบกับการลาออก 

 ตัวแปรทางเศรษฐกิจ ปจจัยดานการจายคาตอบ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลทางบวกตอ
ความพึงพอใจในงาน 

 ตัวแปรทางจิตวิทยา คือ ความพึงพอใจงาน เปนตัวแปรที่อยูตรงกลางระหวางปจจัย
ผลักดันและพฤติกรรมการลาออก โดยเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางลบตอการลาออกจากงาน 
  

 
ภาพท่ี 2.1 โมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดของไพรซ 
ที่มา: Price, (1977 อางใน จารุพร แสงเปา, 2542, หนา 19) 
 

กลาวโดยสรุปคือ ถาพนักงานมีความพึงพอใจในงานมากจะเปล่ียนงานนอย แตหากไม
พึงพอใจในงานก็จะทําใหพนักงานตัดสินใจท่ีจะเปล่ียนงานหรือลาออก ก็ตอเม่ือมีโอกาสในการเลือก
งานใหมสูง 
 

2.2.4  ผลกระทบการลาออกของพนักงานท่ีมีตอองคกร 
มนิศรา โอมะคุปต (อางถึง วรรณวิสา ดํารงสกุลวงษ, 2557, หนา 11-13) ไดกลาวถึง

ผลเสียของการลาออกจากงานที่มีตอองคกรไวดังนี้ 
 เพิ่มคาใชจายในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน เม่ือมีพนักงานลาออก องคกร

ตองทําการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเพื่อมาปฏิบัติงานแทนในตําแหนงท่ีมีการลาออกไป ซ่ึงกระบวนการ 
สรรหาและคัดเลือกจนจบกระบวนการตองใชกําลังคนและคาใชจายท่ีมาก 

 คาใชจายในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร เม่ือมีพนักงานเขามาปฏิบัติงานใหม 
องคกรจะตองจัดฝกอบรมและพัฒนาพนักงานใหมีความรู ความสามารถท่ีจะสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพใหองคกรบรรลุเปาหมาย นอกจากนี้พนักงานเองก็ตองใชเวลาในการปรับตัวให
เขาสภาพการทํางานใหม ซ่ึงถือเปนส่ิงท่ีองคกรสูญเสียดวยเชนกันนอกจากคาใชจายในการฝกอบรม
และพัฒนาพนักงานในดานตางๆ 
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 ความวุนวายยุงเหยิงในการปฏิบัติงาน เพราะการลาออกของพนักงานจะสงผลให
การทํางานขาดความตอเนื่อง ข้ันตอนการทํางานอาจเสียระบบได รวมท้ังผลผลิตขององคกรอาจสูญเสีย
ไปในชวงท่ีรอคนใหมเขามาทดแทน หรือบางครั้งอาจทําใหพนักงานปจจุบันบางสวนตองรับผิดชอบ
หนาท่ีบางสวนของคนท่ีลาออกไป เปนการเพิ่มภาระงานและอาจสงผลใหประสิทธิภาพการทํางานใน
ภาพรวมลดลง 

 ทําใหสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองคกรเสียขวัญ การที่มีพนักงานลาออก ยิ่งเปนบุคคลท่ี
เปนท่ีรูจักหรือมีความสําคัญตอองคกร อาจทําใหพนักงานท่ียังอยูเกิดอาการเสียขวัญ และความไมม่ันใจ
ท่ีจะทํางานตอไป เสียขวัญ รวมท้ังอาจทําใหพนักงานมีมุมมองหรือทัศนคติแงลบตอองคกร สุดทาย
อาจนํามาซ่ึงการหาหนทางไปทํางานท่ีอ่ืนแทน 

 ภาพพจนท่ีไมดีตอองคกร หากองคกรใดท่ีมีอัตราการลาออกของพนักงานในระดับสูง 
จะสงผลตอภาพพจนท่ีไมดีใหกับสาธารณะชนท่ัวไป 

 ลดคุณภาพของการส่ือสาร และความเปนหนึ่งเดียวของกลุม เพราะเม่ือมีการลาออก 
การส่ือสารในองคกรจะมีมากข้ึนเพื่อสอนงานใหกับพนักงานใหมท่ีเขามา แตในขณะเดียวกันคุณภาพ
ของการส่ือสารจะลดลงเพราะพนักงานท่ีเขามาใหมอาจทําการส่ือสารไดอยางไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร 
 

2.2.5  แนวทางการศึกษาเก่ียวกับการลาออก 
นักวิชาการไดกลาวถึงแนวทางการลาออกอยู 3 แนวทาง วรรณวิสา (2557, 13-15) ไดสรุป 

และรวบรวมไวดังนี้ 
2.2.5.1 แนวทางการศึกษาดานพฤติกรรม เปนการศึกษาถึงพฤติกรรม

การลาออกวามีสาเหตุและเกิดข้ึนจากอะไร รวมท้ังสงผลกระทบอะไรตอองคกร โดย Lawler (1971) 
ไดกลาววาการลาออก เกิดจากความไมพึงพอใจในคาตอบแทน และสงผลท่ีตามมาหลายประการดวยกัน 
นอกจากนี้จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึก 2 อยางดวยกัน ไดแก 

 ความตองการคาตอบแทนท่ีสูงข้ึน โดยทําใหพนักงานเกิดพฤติกรรม
ท่ีไมดีเกิดข้ึนได เชน ผลการปฏิบัติงานต่ําลง หยุดงาน อีกท้ังเร่ิมแสวงหางานใหมท่ีไดคาตอบแทนท่ี
ดีกวา สุดทายนํามาซ่ึงการลาออกในท่ีสุด 

 ความดึงดูดในการทํางานลดลง เปนส่ิงท่ีทําใหพนักงานเกิดความไม
พึงพอใจในงาน ซ่ึงสงผลใหเกิดการหยุดงานและอาจนํามาซ่ึงการลาออกในท่ีสุด โดยความไมพึงพอใจ
อาจไมใชเร่ืองคาตอบแทนเสมอไป แตอาจเปนปจจัยอ่ืนรวมดวย เชน ลักษณะงาน ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ซ่ึงก็อาจเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดการลาออกไดเชนกัน 
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2.2.5.2 แนวทางการศึกษาดานเศรษฐศาสตร กลาววา ภาวะแรงงานในตลาด
เปนปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงานในองคกร พบวาหากองคกรอยูในชวงเจริญเติบโต 
องคกรดําเนินธุรกิจไปไดดี สงผลใหจํานวนงานเพิ่มข้ึน ก็จะทําใหอัตราการจางงานสูงข้ึนตาม โอกาส
ในการเปล่ียนงานก็สูงข้ึนดวย แตหากขนาดความตองการแรงงานนั้นอยูในระดับที่คงท่ี โอกาสที่
พนักงานจะแสวงหางานใหมก็จะตํ่า แตหากตลาดแรงงานมีความตองการแรงงานในระดับท่ีสูงข้ึน ก็
จะเพิ่มโอกาสในการแสวงหางานใหม และหากอัตราการวางงานสูง พนักงานก็จะไมตัดสินใจลาออก
และยังคงทํางานท่ีเดิมตอไป 

2.2.5.3 แนวทางการศึกษาทางดานปจจัยผลักดันและปจจัยดึงดูด เปน
แนวทางท่ีรวมแนวคิดพฤติกรรมและแนวคิดทางเศรษฐศาสตรเขาดวยกัน จากการศึกษาของ Shikiar & 
Freudenberg (1982) พบวามี 2 ปจจัยท่ีทําใหพนักงานลาออกจากงาน 

 ปจจัยผลักดัน เปนปจจัยภายในองคกรท่ีสรางความไมพึงพอใจใหกับ
พนักงาน โดยเปนปจจัยท่ีทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกในท่ีสุด เชน คาจาง 

 ปจจัยดึงดูด เปนปจจัยนอกองคกร ท่ีอาจสงผลใหพนักงานเกิดการ
เคล่ือนยายหรือลาออกจากท่ีเดิมไปยังท่ีใหม เชน คาตอบแทนท่ีสูงกวา โอกาสความกาวหนาในงาน 
เปนตน 

จากปจจัยท่ีกลาวมาขางตน Mobley (1977) ไดกลาววา ปจจัยดึงดูดเปนปจจัยที่สําคัญท่ีสุด
ในการตัดสินใจท่ีจะลาออกจากงาน สวนปจจัยผลักดันนั้นมีความสําคัญรองลงมา โดยปกติพนักงาน
มักจะลาออกเนื่องจากไดคาตอบแทนท่ีสูงข้ึน 
 
 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 

2.3.1  ความหมายของความพึงพอใจ 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542, 775 อางถึงวราภรณ, 2553, 25) ไดใหความหมาย 

ไววา พอใจ ชอบใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเร่ืองเกี่ยวกับความรูสึกของบุคคลท่ีมีตองาน 
อีกท้ังความพึงพอใจนั้นสงผลขวัญกําลังใจในการทํางาน สุดทายความพึงพอใจของคนนั้นมีไมส้ินสุด
และสามารถเปล่ียนแปลงไดเสมอ 

Sayles L.R. & Strauss G. (1972, อางถึง ชมเพลิน, 2552, 29) ไดกลาววาความพึงพอใจ
ในงานคือ พนักงานรูสึกพอใจในงานท่ีทํา อีกท้ังเต็มใจท่ีจะทํางานน้ันใหสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 
เม่ือพนักงานคนนั้นไดรับคาตอบแทนทางวัตถุและจิตใจ 
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Spector (2000, อางถึง ชมเพลิน, 2552, 29) กลาววาความพึงพอใจในงานเปนส่ิงท่ีสะทอน
ถึงความรูสึกของพนักงานท่ีมีตองานของเขา หรือกลาวไดวาเปนระดับความชอบท่ีมีตองานของตนเอง 
 

2.3.2  ผลของความพึงพอใจในงาน 
ชมเพลิน (2552) ไดสรุปไววา ความพึงพอใจเปนส่ิงท่ีสะทอนถึงทัศนคติของพนักงานท่ีมี

ตองานแลว ยังสงผลถึงพฤติกรรมท่ีอาจแสดงออกมาในการทํางาน โดย Herzberg เช่ือวาความพึงพอใจ
ของพนักงานทําใหเกิดการผลงานและประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงถือเปนความสัมพันธทางบวก
ระหวางความพึงพอใจและผลงานท่ีได แตในขณะเดียวกันความพึงพอใจก็สงผลถึงการลาออกของ
พนักงานได  

Spector (2000 อางถึง ชมเพลิน, 2552, 35) กลาววา ความพึงพอใจในงานกับการลาออก
มีความสัมพันธกัน โดยช้ีวัดความพึงพอใจออกมาเปนการแสดงออกทางพฤติกรรมในการทํางาน อีก
ท้ังความพึงพอใจจะสงผลตอการลางานและสุขภาพของพนักงานเอง 

Steers & Porter (1973 อางถึง ชมเพลิน, 2552, 36) กลาววา เม่ือพนักงานรูสึกไมพอใจ
หรือไมตองการอยูกับองคกรตอจะเกิดความตั้งใจลาออกของพนักงาน โดยสวนหนึ่งมีสาเหตุมาจาก 
ปจจัยดานความพึงพอใจในงาน ความรูสึกตองาน สภาพแวดลอมขององคกร การแสวงหางานท่ี
ผลตอบแทนท่ีดี สุดทายเม่ือพนักงานไตรตรองและคิดวาเหมาะสมแลว รวมทั้งมองวาเม่ืองานใหมท่ี
ไดมีความเหมาะสมกวา พึงพอใจกวาก็จะนํามาสูการลาออกในท่ีสุด 
 

2.3.3  ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg 
Frederick K. Herzberg and others (1959 อางใน จิรัชยา เจียวกก, 2556) วาไดทําการศึกษา

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน โดยศึกษาความตองการของพนักงานหรือการจูงใจในองคกร จากผล
การศึกษาวิจัยพบวา ความพอใจในการทํางานกับแรงจูงใจของคนมีความแตกตางกัน และกลาวไดวา
บุคคลท่ีพอใจในการทํางานอาจไมมีแรงจูงใจเสมอไป แตถาหากบุคคลมีแรงจูงใจจะสามารถทํางาน
ไดดีได จากการศึกษาพบวาความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ มีสาเหตุมาจากสองกลุมปจจัย แบงเปน 
ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน โดย 

ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรงท่ีจูงใจใหพนักงานรักงานท่ีปฏิบัติ โดยทํา
ใหพนักงานในองคกรเกิดความพึงพอใจและทําอยางไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากเปนปจจัยท่ี
ตอบสนองตองความการตัวบุคคล ประกอบดวย 

 ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถทํางานไดเสร็จและ
ประสบความสําเร็จ และเม่ือบุคคลปฏิบัติงานไดสําเร็จก็จะเกิดความพึงพอใจในความสําเร็จของตน 
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 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคคลไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวม รวมไปถึงบุคคลในองคกร โดยการยอมรับอาจเกิดจาก
การไดรับคํายกยอง ชมเชย หรือส่ิงท่ีแสดงออกถึงการยอมรับนับถือ โดยการยอมรับนับถือมักจะแฝงอยู
ในความสําเร็จในการทํางานดวย 

 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง ตองเปนงานท่ีทาทายหรือเปนงานท่ีบุคคลนั้นๆ
สามารถกระทําใหสําเร็จไดเพียงลําพัง 

 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจจากการไดรับมอบหมายงานตางๆ รวมท้ัง
มีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 

 ความกาวหนา หมายถึง การท่ีบุคคลหน่ึงๆ ไดรับการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง รวมท้ัง 
โอกาสที่จะไดพัฒนาตนเองจากการศึกษาหรือฝกอบรมตางๆ 

ปจจัยคํ้าจุน หมายถึง ปจจัยท่ีจะคํ้าจุนใหบุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตลอดเวลา 
ถาหากไมมีปจจัยนี้บุคคลก็อาจเกิดความไมชอบงาน โดยปจจัยเหลานี้เปนปจจัยภายนอกบุคคล 
ประกอบดวย 

 ผลประโยชนตอบแทน หมายถึง เงินเดือน คาตอบแทนตางๆ รวมถึงการไดเล่ือนข้ัน
เงินเดือน กอใหเกิดความพึงพอใจของพนักงาน 

 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน หมายถึง 
การแสดงออกถึงความสัมพันธท่ีดี สามารถทํางานรวมกันและมีความเขาใจซ่ึงกันและกัน 

 นโยบายการบริหารองคกร หมายถึง การจัดการ การบริหารภายในองคกร รวมถึง
การส่ือสารภายในองคกร 

 สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพ รวมท้ังลักษณะ
ของส่ิงแวดลอมรอบตัว 

 ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอความม่ันคงในงาน 
หรือความม่ันคงขององคกร 

 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถในการปกครองของผูบังคับบัญชา 
รวมถึงความยุติธรรมในการปกครองและบริหารในองคกร 

โดยสรุปปจจัยคํ้าจุน เปนปจจัยท่ีปองกันใหพนักงานเกิดความรูสึกไมพึงพอใจ ซ่ึงหาก
พนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงาน พนักงานก็อาจทําการเรียกรองหรือตอรองได นํามาซ่ึงทําให
ผูบริหารตองคิดผลประโยชนตางๆใหกับพนักงานเพื่อใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน 
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2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
จิราภรณ กองจันทร (2555: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการลาออกของ

พยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษาโรงพยาบาลเวชธานี โดยการวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณท่ีมีวัตถุประสงค 
เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยภายใน และปจจัยภายนอกท่ีสงผลตอการลาออก
ของพยาบาลวิชาชีพ  กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเวชธานี ใชแบบสอบถามจํานวน 
135 ชุด เปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล โดยผลการศึกษาพบวา พยาบาลสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 
31-40 ป สถานภาพโสด จบการศึกษาระดับปริญญาตรี รายไดเฉล่ีย 10,001-20,000 บาท สวนปจจัยท่ี
สงผลตอการลาออกนั้นพบวาปจจัยดานคาตอบแทน การปฏิบัติงาน การฝกอบรม และสภาพแวดลอม 
มีผลตอการลาออกของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยยะสําคัญ 

ศิณีย สังขรัศมี (2544 อางใน วรรณวิสา, 2557, 17) ทําการศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจในงานและการออกจากงานของคนในภาคอุตสาหกรรม พบวา  

 เงินเดือน คาตอบแทน การใชความสามารถในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน ขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน สวัสดิการทางสังคม และสภาพแวดลอมขององคกร เปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธ 
กับการลาออกจากงาน  

 ปจจัยท่ีมีผลตอการทํางานมี 10 อันดับไดแก เงินเดือนดี ความม่ันคงสูง เดินทางสะดวก 
ผลประโยชนสวัสดิการตางๆท่ีนาพึงพอใจ ผูบังคับบัญชาท่ีดี งานท่ีมีความทาทาย ความสัมพันธท่ีดีกับ
เพื่อนรวมงาน ช่ือเสียงขององคกรดี งานนาสนใจ ส่ิงแวดลอมท่ีดี ความสัมพันธท่ีดีและความสามัคคี
ในองคกร 

 ปจจัยท่ีมีผลตอการลาออกจากงาน มี 5 อันดับ ไดแก เงินเดือนท่ีสูงข้ึน สวัสดิการ
ผลประโยชนคาตอบแทนที่สูงขึ้น โอกาสความกาวหนาในสายงาน งานท่ีมีความนาสนใจทาทาย
ความสามารถ และ ตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

นิธิ เพ็งสุข (2544 อางใน วรรณวิสา, 2557, 17) ทําการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการลาออก
ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัทเซอรคิทอีเลคโทรนิคสอินดัสตรีส จํากัด (มหาชน) โดยการศึกษาคร้ังนี้
ใชประชากร 300 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกสูงสุด 5 อันดับแรก ไดแก เงินเดือน
ท่ีสูงข้ึน สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนท่ีมากข้ึน ตําแหนงสูงข้ึน มีโอกาสในการปฏิบัติงาน
มากข้ึน และ บริษัทใหมมีช่ือเสียง  

อมรา ไทยประเสริฐ (2544 อางใน วรรณวิสา, 2557, 17) ทําการศึกษา ปจจัยท่ีมีผลตอ
ความตองการลาออกของบุคลากร กรณีศึกษา บริษัท ไทยเบเวอรเรจแคน จํากัด ผลการศึกษาพบวา 
ปจจัยท่ีมีผลตอความตองการลาออก ไดแก ปจจัยสวนบุคคล คือ เงินเดือน ปจจัยจูงใจภายในตัวบุคคล 
ปจจัยภายนอกท่ีเกี่ยวกับงาน สวนปจจัยแนวโนมท่ีสงผลตอความตองการลาออก คือ ดานเงินเดือน 
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คาตอบแทนอ่ืน ลักษณะงาน สวัสดิการ ระเบียบขอบังคับ การประเมินผลการพิจารณาเล่ือนตําแหนง 
ดานการพัฒนาความรู และความผูกพันท่ีมีตอองคกร 

สายชล สุนทรอภิชาต (2547 อางใน วรรณวิสา, 2557, 18) ทําการศึกษาเร่ืองความตองการ
ลาออกของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรม อีสเทิรน ซีบอรด (ระยอง) ใชวิธีการสํารวจจากกลุมตัวอยาง
จํานวน 398 คน จากการสํารวจพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอระดับความตองการลาออก ไดแก 
ปจจัยขององคกร นโยบายการบริหาร สภาพแวดลอมการทํางาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา ความม่ันคง เงินเดือน และชีวิตสวนตัว 

รัชนก ศิริออน (2549 อางถึง เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต, 2550, 22) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลทําให
พนักงานลูกคาสัมพันธลาออก มีวัตถุประสงคเพื่อ สํารวจระดับทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอองคกร และ 
เพื่อระบุหาสาเหตุท่ีมีผลตอการจูงใจใหพนักงานเกิดความภักดี และนําไปสูการจัดทํามาตรการลด
การลาออกของพนักงาน โดยการศึกษาคร้ังนี้ใชวิธีการสํารวจเชิงปริมาณ มีกลุมตัวอยางจํานวน 91 คน 
ผลท่ีไดพบวา คุณคาของงานสรางความพึงพอใจในงาน และ ปจจัยท่ีมีผลตอการลาออกมากท่ีสุดคือ 
เงินเดือนและสวัสดิการท่ีดีกวา 

สมมาตร จุติจริยวัฒน (2546 อางถึง เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต, 2550, 22) ไดทําการศึกษาปจจัย
จูงใจท่ีสงผลตอการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ยามาดาเกะ มีวัตถุประสงคการศึกษา ไดแก 
เพื่อศึกษาความคิดเห็นท่ีพนักงานมีตอองคกร เพื่อทราบปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจของพนักงาน 
และ เพื่อศึกษาถึงปจจัยจูงใจในการตัดสินใจลาออกของพนักงาน โดยผูวิจัยไดใชการสํารวจเชิงปริมาณ 
กลุมตัวอยางจํานวน 99 คน พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมี 5 ดานไดแก ภาพพจนขององคกร 
บรรยากาศในการทํางาน ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา ขวัญกําลังใจ และคาตอบแทนและสวัสดิการ 
และปจจัยท่ีจูงใจใหเกิดการลาออกคือปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการ 

มาริษา สมบัติบูรณและคณะ (2546 อางถึง กุลธิดา, 2549, 58) ไดทําการศึกษาอุบัติการณ
การลาออกของพยาบาลและผูชวยพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช พบวาการลาออกพบมากท่ีสุดในกลุม
บุคลากรอายุนอย ท่ีมีอายุงานไมเกิน 5 ป และไดรับเงินเดือนนอย สาเหตุของการลาออกนั้นพบวา
อันดับแรกคือ การยายกลับภูมิลําเนา รองลงมาเปนเร่ือง เงินเดือนหรือคาตอบแทนนอยและภาระงานหนัก 

สุปราณี พัฒนจิตวิไล (2549 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่สงผลตอแนวโนมการ
ตัดสินใจลาออกของพยาบาล โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับ
ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุน และแนวโนมของการตัดสินใจลาออกของพยาบาล และเพ่ือ
ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอแนวโนมของการตัดสินใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ เคร่ืองมือท่ีใชสํารวจคือ
แบบสอบถามมาตราสวน 5 ระดับ กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา
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จํานวน 265 คน ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในภาพรวมตอปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนอยูใน
ระดับปานกลาง สวนแนวโนมการตัดสินใจลาออกนั้นท้ังภาพรวมและแบบรายขออยูในระดับปานกลาง 

ศศิวิมล ปราบหงส (2555) ทําการศึกษาเร่ืองปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการธนาคารกรุงเทพ จํากัด(มหาชน) เขตภาคเหนือ2 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัย
ท่ีสงผลตอการลาออก และ เพื่อศึกษาแนวทางปองกันการลาออกท่ีสงผลกระทบตอธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) เขตภาคเหนือ 2 โดยวิจัยฉบับนี้เปนวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ ใชวิธีการสัมภาษณ
หัวหนางาน 5 รายและพนักงานระดับปฏิบัติการที่ไดลาออกไปแลว สวนแบบสอบถามใชกับกลุม
ตัวอยาง 240 คน ท่ีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ ไดดําเนินการวิจัยโดยการสัมภาษณผูบริหารและ
พนักงานที่ลาออกไปแลว พบวาปจจัยท่ีสงผลตอการลาออก ไดแก ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ คาตอบแทน
และสวัสดิการท่ีไดรับ และความเหน่ือยหนายในการปฏิบัติงาน 

จุฑามาศ พุทธพิทักษ และ วนิดา มงคลสินธุ (2535 อางใน กุลธิดา สุดจิตร, 2549, 56) 
ทําการศึกษาเร่ืองสาเหตุการลาออก โอนยายของพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน ผลการศึกษาพบวา สาเหตุ
ท่ีทําใหพยาบาลลาออก โอนยายเกิดจากปจจัยดานผูบังคับบัญชา การอยูเวร คาตอบแทนและสวัสดิการ 
ความกาวหนาในวิชาชีพ และระบบการบริหารงาน 

ทัศนา บุญทอง และคณะ (2537 อางใน กุลธิดา สุดจิตร, 2549, 56) ทําการศึกษาปจจัยท่ี
มีผลตอความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดย
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานองคกร และความต้ังใจท่ีจะลาออก มีการใช
แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือการวิจัย ใชกลุมตัวอยางจํานวน 392 คน โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวาสาเหตุที่ทําใหพยาบาลมี
ความตองการลาออก ไดแกปจจัยดานคาตอบแทน ปญหาการบริหารจัดการ และภาระงานท่ีหนัก อีก
ท้ังพยาบาลมีความต้ังใจท่ีจะลาออก โอนยาย หรือเปล่ียนงานแนนอนมากถึงรอยละ 23.7 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง “ปจจัยคาตอบแทนท่ีมีผลตอความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษา 
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง” ผูวิจัยไดทําการกําหนดวิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 

 
 

3.1  แหลงขอมูล 
การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยใชขอมูลจาก 2 แหลงดวยกัน ประกอบดวย 
1. ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลท่ีไดมาจากกลุมประชากร โดยใชแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน

จากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
2. ขอมูลทุติยภูมิ เปนขอมูลท่ีไดจากการคนควาเอกสาร รายงาน แบบสอบถาม และ

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

3.2  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
3.2.1  ประชากร 
ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ

แหงหนึ่ง มีจํานวนประมาณ 3,000 คน 
 
3.2.2  กลุมตัวอยางและวิธีการสุมตัวอยาง 
การคัดเลือกกลุมตัวอยางไดทําการสุมจากประชากรท้ังหมด มีข้ันตอนดังนี ้
ข้ันตอนท่ี 1 การหาขนาดกลุมตัวอยาง จากประชากรท้ังหมดประมาณ 3,000 คน ไดทํา

การใชตารางของ Yamane’s เปนการอางอิงดังนี้ 
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ตารางท่ี 3.1 ขนาดของกลุมตัวอยางของ Yamane’s 
ขนาด

ประชากร 
ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีมีขนาดความคลาดเคล่ือน (e) 

±1% ±2% ±3% ±4% ±5% ±10% 
500 * * * * 222 83 
1,000 * * * 385 286 91 
1,500 * * 638 441 316 94 
2,000 * * 714 476 333 95 
2,500 * 1250 769 500 345 96 
3,000 * 1364 811 517 353 97 
3,500 * 1458 843 530 359 97 
4,000 * 1538 870 541 364 98 
4,500 * 1607 891 549 367 98 
5,000 * 1667 909 556 370 98 
6,000 * 1765 938 566 375 98 
7,000 * 1842 959 574 378 99 
8,000 * 1905 976 580 381 99 
9,000 * 1957 989 584 383 99 
10,000 5000 2000 1000 588 385 99 
15,000 6000 2143 1034 600 390 99 
20,000 6667 2222 1053 606 392 100 
25,000 7143 2273 1064 610 394 100 
50,000 8333 2381 1087 617 397 100 
100,000 9091 2439 1099 621 398 100 
∞ 10000 2500 1111 625 400 100 

** โดยเลือกใชระดับความคลาดเคล่ือนท่ี ±5% 
 
ข้ันตอนท่ี 2 เม่ือไดจํานวนกลุมตัวอยางแลวเปนจํานวน 353 ตัวอยาง ไดดําเนินการกระจาย 

และแชรแบบสอบถามออนไลนใหกับตัวแทนแตละภาควิชาและทําการกระจายตอ  
ข้ันตอนท่ี 3 การสุมกลุมตัวอยางจากประชากร เปนการสุมตามสะดวกของตัวแทนท่ีไดรับ

แบบสอบถามไป 
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3.3  ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
ตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน ประกอบดวย คาตอบแทนท่ีเปน

ตัวเงินทางตรง และ คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออม 
ตัวแปรตาม คือ ความต้ังใจลาออก 
 
 

3.4 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการดัดแปลงแบบสอบถามท่ีไดจาก

การศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยแบบสอบถามดานคาตอบแทนผูวิจัยไดทําการดัดแปลง ปรับเปล่ียน 
จากงานของประภาพร พฤกษะศรี (2557) และแบบสอบถามดานความต้ังใจลาออก ไดดัดแปลงจากงาน 
ของ วนิดา จิตรวิมลรัตน (2553) โดยทําการเลือกและปรับขอคําถามใหเหมาะสมกับงานวิจัยท่ีศึกษา
ในครั้งนี้ 

แบบสอบถามประกอบดวย 3 สวน ไดแก 
สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไป ประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน รายได  
ลักษณะการตอบแบบสอบถามสวนนี้ใหผูตอบแบบสอบถามทําเครื่องหมายในชองท่ี

ตรงกับขอมูลของผูตอบแบบสอบถามเอง 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามความพึงพอใจดานคาตอบแทน ประกอบดวย 8 ขอ ซึ่งมีทั้ง

คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินท้ังทางตรงและทางออม  
ลักษณะของการตอบเปนแบบเลือกตอบตามความพึงพอใจ ใชมาตราประเมินแบบ Likert 

scale แบงเปน 5 ระดับ ประกอบดวย พึงพอใจมากท่ีสุด พึงพอใจมาก พึงพอใจปานกลาง พึงพอใจนอย 
และพึงพอใจนอยท่ีสุด โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ หากตอบพึงพอใจมากท่ีสุดจะได 5 คะแนน 
และพึงพอใจนอยท่ีสุดได 1 คะแนน ซ่ึงแสดงวาหากผูตอบแบบสอบถามไดคะแนนท่ีสูงแสดงวามี
ความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีสูง สวนผูตอบแบบสอบถามท่ีไดคะแนนนอยแสดงวามีความพึงพอใจ 
ในคาตอบแทนท่ีต่ํา 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงเกณฑการใหคะแนนคําถามสวนท่ี 2 
ระดับความพงึพอใจ ระดับคะแนน 

พึงพอใจมากท่ีสุด 5 
พึงพอใจมาก 4 
พึงพอใจปานกลาง 3 
พึงพอใจนอย 2 
พึงพอใจนอยท่ีสุด 1 

 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามความต้ังใจลาออก ประกอบดวย 6 ขอ โดยใชวิธีเลือกตอบท่ีตรงกับ

ความคิดเห็นมากท่ีสุด ใชมาตรการประเมินแบบ Likert scale 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยมากท่ีสุด เห็นดวย
มาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยท่ีสุด โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ หาก
ตอบเห็นดวยมากท่ีสุดจะได 5 คะแนน และเห็นดวยนอยท่ีสุดได 1 คะแนน แตในทางกลับกันถาเปน
คําถามเชิงลบ ถาผูตอบแบบสอบถามตอบเห็นดวยมากท่ีสุดจะได 1 คะแนน และได 5 คะแนนเม่ือตอบ
เห็นดวยนอยท่ีสุด ซ่ึงแสดงวาหากผูตอบแบบสอบถามไดคะแนนท่ีสูงแสดงวามีความพึงพอใจใน
คาตอบแทนท่ีสูง สวนผูตอบแบบสอบถามท่ีไดคะแนนนอยแสดงวามีความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีต่ํา 
 
ตารางท่ี 3.3 แสดงเกณฑการใหคะแนนคําถามสวนท่ี 3 

ระดับความคดิเห็น ระดับคะแนน 
คําถามเชิงบวก คําถามเชิงลบ 

เห็นดวยมากท่ีสุด 5 1 
เห็นดวยมาก 4 2 
เห็นดวยปานกลาง 3 3 
เห็นดวยนอย 2 4 
เห็นดวยนอยท่ีสุด 1 5 

 
การแปลผลคะแนนเพ่ือนําไปใชอธิบายความพึงพอใจในคาตอบแทนและความต้ังใจ

ลาออก ผูวิจัยไดทําการแบงชวงระดับคะแนน โดยอางอิงจาก กานดา (2530 อางใน เพ็ญแข, 2541, หนา 
205) ทําการแบงชวงกวางของคะแนนดังนี้ 
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 คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด
จํานวนช้ัน

  

 = 5-1
5   

 = 0.8 
 
ตารางท่ี 3.4 แสดงการวเิคราะหคาคะแนนเฉล่ีย 

ระดับความพงึพอใจในคาตอบแทนและระดับความคิดเห็นของ
ความตัง้ใจลาออก คะแนนเฉล่ีย 

มากท่ีสุด 4.21-5.00 
มาก 3.41-4.20 
ปานกลาง 2.61-3.40 
นอย 1.81-2.60 
นอยท่ีสุด 1.00-1.80 

 
 
3.5  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

ผูวิจัยไดทําการทดสอบหาคาความเช่ือม่ัน โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ 
ครอนบัค เพื่อวัดความสอดคลองภายในของแบบสอบถาม ซ่ึงทํา Pilot test จํานวน 30 ชุด กับกลุมตัวอยาง  
 
 
3.6  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการเก็บรวบรวมขอมูลมีวิธีดังนี ้
1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีทําการดัดแปลงแลว กระจายและแชรใหกับกลุมพยาบาล

วิชาชีพท่ีรูจักกันและใหแชรแบบสอบถามดังกลาวไปยังบุคลากรในภาควิชาของตัวเองตอไป  
2. ระยะเวลาท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ประมาณ 1 สัปดาห  
3. ผูวิจัยไดทําการกระจายแบบสอบถามท้ังหมดจํานวน 353 ชุด จากจํานวนกลุมตัวอยาง 

353 ชุด ไดรับการตอบกลับเพียง 228 ชุด มีอัตราการตอบกลับเพียง 65% 
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3.7  การวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูลใชการประมวลโดยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  สําหรับสถิติท่ีใชใน

การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาคร้ังนี้ประกอบดวย 2 ลักษณะไดแก 
1. สถิติเชิงพรรณนา เปนสถิติพื้นฐานท่ีใชอธิบายและสรุปสาระสําคัญตางๆ ของขอมูล 

ไดแก ขอมูลสวนบุคคล ความพึงพอใจดานคาตอบแทน และความต้ังใจลาออก ซ่ึงสถิติท่ีใชประกอบดวย 
 การแจกแจงความถ่ีและรอยละ สําหรับขอมูลเชิงคุณภาพ จะใชสําหรับขอมูลท่ีเปน

สเกลแบงกลุมหรืออันดับ สําหรับแบบสอบถามชุดนี้จะใชอธิบายในสวนของขอมูลสวนตัว 
 คาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สําหรับขอมูลเชิงปริมาณ ซ่ึงจะแสดงตําแหนง 

และการกระจายของขอมูล แสดงใหเห็นความแตกตางของขอมูล จะใชสําหรับขอมูลท่ีเปนสเกลแบบ
ชวง สําหรับแบบสอบถามชุดนี้จะใชอธิบายในสวนของความพึงพอใจคาตอบแทนและความต้ังใจลาออก 
 
ตารางท่ี 3.5 แสดงสถิติท่ีใชในการอธิบายขอมูลสวนตัว ความพึงพอใจคาตอบแทน และความต้ังใจ

ลาออก 
การวัดสถิติเชงิพรรณนา สถิติท่ีใช 

ขอมูลสวนตัว 
- เพศ 
- อาย ุ
- อายุงาน 
- รายไดตอเดอืน 

ความถ่ี และ รอยละ 

ระดับความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตวัเงิน ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย และ สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความต้ังใจลาออก ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย และ สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

 
2. สถิติเชิงอนุมาน เปนสถิติท่ีหาความสัมพันธของตัวแปร รวมถึงการทดสอบสมมติฐาน 

การวิจัย โดยสถิติท่ีใชทดสอบสมมติฐาน คือ สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ซ่ึงเปนการวิเคราะหหาความ 
สัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามวามีความสัมพันธหรือไม อยางไร โดยในการศึกษาคร้ัง
นี้จะใชทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในคาตอบแทนกับความตั้งใจลาออก 
ซ่ึงความสัมพันธท่ีเกิดข้ึนอาจเปนไปในทิศทางเดียวกันหรือตรงขามก็ได โดยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
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r จะมีคาอยูระหวาง -1 ถึง 1 หากคาสัมประสิทธ์ินั้นเปนบวก แปลวาตัวแปรนั้นมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกัน แตหากเปนลบแปลวาตัวแปรนั้นมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงขาม 
 
ตารางท่ี 3.6 แสดงคาสถิติท่ีใชทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน สถิติท่ีใช 
ปจจัยคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินมีความสัมพนัธ

กับความต้ังใจลาออก 
Pearson Correlation 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง “ปจจัยคาตอบแทนท่ีมีผลตอความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษา 
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง” ผูวิจัยไดทําการแจกแบบสอบถามออนไลนจํานวน 353 ชุด ไดรับคืน 228 ชุด 
มีอัตราตอบกลับคิดเปน 65% โดยผลการวิเคราะหขอมูลจะมี 3 สวน ประกอบดวย 

สวนท่ี1 ขอมูลสวนตัว ประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน และรายไดตอเดือน 
สวนท่ี 2 ผลดานความพึงพอใจในคาตอบแทนและความต้ังใจลาออก 
สวนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยทดสอบความสัมพันธของปจจัยคาตอบแทนกับ

ความต้ังใจลาออก 
สัญลักษณทางสถิติท่ีใชมีดังนี้ 
n = จํานวนกลุมตัวอยาง 
X = คาเฉล่ีย 
S.D. = คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
Sig. = ระดับนยัยะสําคัญทางสถิติ 
r = คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  

 
 
4.1  ขอมูลสวนตัว 

กลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานอยูโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
จํานวน 228 คน ในสวนของขอมูลสวนตัวท่ีประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน และรายไดตอเดือน จะ
นําเสนอในรูปแบบของความถ่ี และ รอยละ 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของขอมูลสวนตัว (เพศ อายุ อายุงาน และรายไดตอเดอืน) ของกลุม
ตัวอยาง 

(n = 228) 
ขอมูลสวนตัว จํานวน รอยละ 

เพศ 
- หญิง 
- ชาย 

 
200 
28 

 
87.7 
12.3 

อายุ 
- 21-25 ป 
- 26-30 ป 
- 31-35 ป 
- 36 ปข้ึนไป 

 
173 
42 
5 
8 

 
75.9 
18.4 
2.2 
3.5 

อายุงาน 
- นอยกวา 1 ป 
- 1 ปข้ึนไป – 3 ป 
- 3 ปข้ึนไป – 5 ป 
- 5 ปข้ึนไป – 10 ป 
- 10 ปข้ึนไป 
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152 
34 
9 
9 

 
10.5 
66.7 
14.9 
3.9 
3.9 

รายไดตอเดือน  
- 15,000 - 20,000 บาท  
- 20,001 - 25,000 บาท 
- 25,001 - 30,000 บาท 
- 30,001 - 35,000 บาท 
- 35,001 - 40,000 บาท 
- มากกวา 40,000 บาท 

 
9 

54 
97 
51 
13 
4 

 
3.9 

23.7 
42.5 
22.4 
5.7 
1.8 

 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยาง จํานวน 

228 คน พบวา กลุมตัวอยางเปนเพศหญิงจํานวน 200 คน คิดเปนรอยละ 87.7 เพศชาย 28 คน คิดเปน
รอยละ 12.3 โดยสวนใหญมีอายุ 21-25 ป จํานวน 173 คน คิดเปนรอยละ 75.9 รองลงมามีอายุอยูในชวง 
26-30 ป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 18.4 ในสวนของอายุงาน สวนใหญมีอายุงาน 1 ปข้ึนไป – 3 ป 
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จํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 66.7 รองลงมามีอายุงาน 3ปข้ึนไป – 5 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 
14.9 และสําหรับรายไดตอเดือน สวนใหญจะอยูท่ี 25,001-30,000 บาท จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 
42.5 รองลงมามีรายไดอยูในชวง 20,000-25,000 บาท จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 23.7 
 
 
4.2  ผลดานความพึงพอใจในคาตอบแทนที่เปนตัวเงินและความต้ังใจลาออกของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงความถ่ี คาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจดานคาตอบแทนท่ี

เปนตัวเงิน 

คํากลาว 

ระดับความพงึพอใจ 
คาเฉล่ีย 

(X) 

สวน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

1. เงินเดือนและคาตอบแทน
ท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับ
งานและความรับผิดชอบของ
ขาพเจา 

4 
1.8% 

36 
15.8%

139 
61% 

43 
18.9%

6 
2.6% 

2.95 .722 

2. ขาพเจามีความพึงพอใจกบั
เงินเดือนและคาตอบแทนท่ี
ได เชน คาเวร คาโอที 

3 
1.3% 

37 
16.2%

137 
60.1%

49 
21.5%

2 
0.9% 

2.96 .682 

3. เงินโบนัสประจําปท่ีไดรับ
มีความเหมาะสมกับงานและ
ความรับผิดชอบของขาพเจา 

2 
0.9% 

24 
10.5%

102 
44.7%

79 
34.6%

21 
9.2% 

2.59 .832 

4. ขาพเจาไดรับเงินเพิ่มข้ึน 
เม่ือมีผลการปฏิบัติงานท่ี
เปนไปตามท่ีองคกรกําหนด 

6 
2.6% 

33 
14.5%

113 
49.6%

67 
29.4%

9 
3.9% 

2.82 .821 

5. เงินดานการรักษาพยาบาล
มีความเหมาะสมกับความ
ตองการของขาพเจา 

5 
2.2% 

49 
21.5%

109 
47.8%

58 
25.4%

7 
3.1% 

2.94 .824 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงความถ่ี คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจดานคาตอบแทน
ท่ีเปนตัวเงิน (ตอ) 

คํากลาว 

ระดับความพงึพอใจ 
คาเฉล่ีย 

(X) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

6. ขาพเจามีความพึงพอใจ
จํานวนวนัหยดุพักผอน
ประจําป วนัลา 

13 
5.7% 

81 
35.5%

99 
43.4%

30 
13.2%

5 
2.2% 

3.29 .848 

7.เงินเดือนและคาตอบแทน
ท่ีไดเหมาะสมกับคาครองชีพ 

4 
1.8% 

37 
16.2%

122 
53.5%

53 
23.2%

12 
5.3% 

2.86 .812 

8.ขาพเจาพึงพอใจในระบบ
กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 

7 
3.1% 

71 
31.1%

118 
51.8%

28 
12.3%

4 
1.8% 

3.21 .764 

รวม      2.95 .564 
หมายเหตุ n = 228 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวาความพึงพอใจคาตอบแทนในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 
2.95) แตหากพิจารณารายขอพบวากลุมตัวอยางพึงพอใจในระดับปานกลางในคํากลาวท่ีวา เงินเดือน
และคาตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับงานและความรับผิดชอบของขาพเจา (คาเฉล่ีย 2.95)  
ขาพเจามีความพึงพอใจกับเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีได เชน คาเวร คาโอที (คาเฉล่ีย 2.96) ขาพเจา
ไดรับเงินเพิ่มข้ึน เม่ือมีผลการปฏิบัติงานท่ีเปนไปตามท่ีองคกรกําหนด (คาเฉล่ีย 2.82) เงินดานการรักษา 
พยาบาลมีความเหมาะสมกับความตองการของขาพเจา (คาเฉล่ีย 2.94) ขาพเจามีความพึงพอใจจํานวน
วันหยุดพักผอนประจําป วันลา (คาเฉล่ีย 3.29) เงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไดเหมาะสมกับคาครองชีพ 
(คาเฉล่ีย 2.86) ขาพเจาพึงพอใจในระบบกองทุนสํารองเล้ียงชีพ (คาเฉล่ีย 3.21)   แตในสวนของคํากลาว
ท่ีกลุมตัวอยางพงึพอใจนอยคือเงินโบนัสประจําปท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับงานและความรับผิดชอบ
ของขาพเจา (คาเฉล่ีย 2.59) 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงความถ่ี คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความต้ังใจลาออก 

คํากลาว 
ระดับความคดิเห็น 

คาเฉล่ีย 
(X) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

1. ขาพเจามีความพึงพอใจ
ท่ีจะปฏิบัติงานในองคกรนี้
ตอไป 

2 
0.9% 

16 
7.0% 

131 
57.5% 

73 
32.0%

6 
2.6% 

2.71 .672 

2. ขาพเจามีความคิดท่ีจะ
ลาออกจากองคกรท่ี
ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน 

14 
6.1% 

58 
25.4%

101 
44.3% 

48 
21.1%

7 
3.1% 

3.11 .909 

3. หากองคกรอ่ืนให
คาตอบแทนท่ีดีกวา 
ขาพเจาจะเปล่ียนงานทันที 

27 
11.8%

57 
25.0%

97 
42.5% 

41 
18.0%

6 
2.6% 

3.25 .974 

4. ขาพเจามีความคิดท่ีจะ
ลาออกจากวิชาชีพพยาบาล
เพื่อไปประกอบอาชีพอ่ืน 

31 
13.6%

60 
26.3%

75 
32.9% 

52 
22.8%

10 
4.4% 

3.22 1.081 

5. ขาพเจามีความตองการ
ไปทํางานในองคกรอ่ืน
มากกวาองคกรท่ีขาพเจา
ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน 

13 
5.7% 

44 
19.3%

95 
41.7% 

66 
28.9%

10 
4.4% 

2.93 .941 

6. ในขณะน้ีขาพเจา
ตองการลาออกจากวิชาชีพ
พยาบาล 

23 
10.1%

40 
17.5%

69 
30.3% 

70 
30.7%

26 
11.4%

2.84 1.150 

รวม      3.01 .754 
หมายเหตุ n = 228 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบวาความต้ังใจลาออกในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.01) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาคํากลาวทุกขอกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอความต้ังใจลาออกในระดับ
ปานกลาง หากพิจารณาแตละคํากลาวจะพบวามีคาเฉล่ียดังนี้ ขาพเจามีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงาน
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ในองคกรนี้ตอไป (คาเฉล่ีย 2.71) ขาพเจามีความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรท่ีปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน 
(คาเฉล่ีย 3.11) หากองคกรอ่ืนใหคาตอบแทนท่ีดีกวา ขาพเจาจะเปล่ียนงานทันที (คาเฉล่ีย 3.25) ขาพเจา
มีความคิดท่ีจะลาออกจากวิชาชีพพยาบาลเพื่อไปประกอบอาชีพอ่ืน (คาเฉล่ีย 3.22) ขาพเจามีความตองการ
ไปทํางานในองคกรอ่ืนมากกวาองคกรท่ีขาพเจาปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน (คาเฉล่ีย 2.93) และในขณะ
นี้ขาพเจาตองการลาออกจากวิชาชีพพยาบาล (คาเฉล่ีย 2.84) 

ผลการวิเคราะหตารางไขวระหวางขอมูลสวนตัว (อายุ อายุงาน รายได) กับ ความพึงพอใจ
คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรง-ทางออม และความตั้งใจลาออก  
 
ตารางท่ี 4.4 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางอายุและความพึงพอใจคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน 

ทางตรง 

อายุ (ป) ความพึงพอใจคาตอบแทน รวม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
21-25 4 19 87 58 5 173 
26-30 0 10 22 9 1 42 
31-35 0 2 2 1 0 5 
36 ปข้ึนไป 0 1 3 3 1 8 

รวม 4 32 114 71 7 228 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวงอายุระหวาง 21-25 ป สวนใหญ
มีความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรงอยูในระดับปานกลาง อายุระหวาง 26-30 ป ก็มี
ความพึงพอใจในระดับปานกลางเชนกัน สวนอายุระหวาง 31-35 ป มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง- 
มาก อายุ 36 ปข้ึนไป  มีความระดับความพึงพอใจในระดับนอย-ปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.5 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางอายุงานและความพึงพอใจคาตอบแทนท่ีเปน

ตัวเงินทางตรง 

อายุงาน (ป) ความพึงพอใจคาตอบแทน รวม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
นอยกวา 1 ป 2 4 13 5 0 24 
1 ปข้ึนไป - 3 ป 2 17 76 52 5 152 
3 ปข้ึนไป - 5 ป 0 6 19 9 0 34 
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ตารางท่ี 4.5 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางอายุงานและความพึงพอใจคาตอบแทนท่ีเปน
ตัวเงินทางตรง (ตอ) 

อายุงาน (ป) ความพึงพอใจคาตอบแทน รวม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
5 ปข้ึนไป – 10 ป 0 4 2 2 1 9 
10 ปข้ึนไป 0 1 4 3 1 9 

รวม 4 32 114 71 7 228 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุงานระหวาง 1 ปข้ึนไป - 3 ป ซ่ึงสวนใหญ 
มีความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรงอยูในระดับปานกลาง รวมท้ังในกลุมท่ีมีอายุงาน
ท่ีนอยกวา 1 ป 3 ปข้ึนไป – 5 ป และ 10 ปข้ึน แตมีเพียงกลุมอายุงาน 5ปข้ึนไป-10ปเทานั้น ท่ีมีความ
พึงพอใจในระดับมาก 

 
ตารางท่ี 4.6 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางรายไดและความพึงพอใจคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน 

ทางตรง 

รายได (บาท) ความพึงพอใจคาตอบแทน รวม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
15,000-20,000 2 1 4 0 2 9 
20,001-25,000 1 8 26 16 3 54 
25,001-30,000 0 7 52 36 2 97 
30,001-35,000 0 12 26 13 0 51 
35,001-40,000 0 3 4 6 0 13 
มากกวา 40,000 1 1 2 0 0 4 

รวม 4 32 114 71 7 228 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวากลุมตัวอยางสวนมากมีรายไดอยูในชวง 25,001-30,000 บาท 
รองลงมาอยูในชวง 20,001-25,000 บาท และ 30,001-35,000 บาทตามลําดับ โดยในกลุมตัวอยางท่ีมี
รายไดในชวง 25,001-30,000 บาท สวนใหญมีความพึงพอใจในคาตอบแทนระดับปานกลาง รวมท้ัง
กลุมท่ีไดรายไดในชวง 20,001-25,000 บาท และ 30,001-35,000 บาทสวนใหญก็มีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลางเชนกัน 
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ตารางท่ี 4.7 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางอายุและความพึงพอใจคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน 
ทางออม 

อายุ (ป) ความพึงพอใจคาตอบแทน รวม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
21-25 7 36 104 24 2 173 
26-30 2 13 23 4 0 42 
31-35 1 0 3 1 0 5 
36 ปข้ึนไป 0 3 3 1 1 8 

รวม 10 52 133 30 3 228 
 

จากตารางท่ี 4.7 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวงอายุระหวาง 21-25 ป สวนใหญ
มีความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออมอยูในระดับปานกลาง อายุระหวาง 26-30 ป และ 
31-35 ป มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง สวนอายุ 36 ปข้ึนไป  มีความระดับความพึงพอใจในระดับ
ปานกลาง-มาก 

 
ตารางท่ี 4.8 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางอายุงานและความพึงพอใจคาตอบแทนท่ีเปน

ตัวเงินทางออม 

อายุงาน (ป) ความพึงพอใจคาตอบแทน รวม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
นอยกวา 1 ป 1 8 12 3 0 24 
1 ปข้ึนไป – 3 ป 8 31 90 21 2 152 
3 ปข้ึนไป – 5 ป 0 8 23 3 0 34 
5 ปข้ึนไป – 10 ป 1 2 5 1 0 9 
10 ปข้ึนไป 0 3 3 2 1 9 

รวม 10 52 133 30 3 228 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุงานระหวาง 1 ปข้ึนไป - 3 ป ซ่ึง
สวนใหญมีความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออมอยูในระดับปานกลาง รวมท้ังในกลุมท่ีมี
อายุงานท่ีนอยกวา 1 ป 3 ปข้ึนไป-5 ป 5 ปข้ึนไป-10 ป มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง สวนกลุม
ท่ีมีอายุงาน 10 ปข้ึนไป มีระดับความพึงพอใจในระดับปานกลาง-มาก 
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ตารางท่ี 4.9 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางรายไดและความพึงพอใจคาตอบแทนท่ีเปนตวั
เงินทางออม 

รายได (บาท) ความพึงพอใจคาตอบแทน รวม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
15,000-20,000 1 2 3 3 0 9 
20,001-25,000 2 11 34 5 2 54 
25,001-30,000 4 20 56 16 1 97 
30,001-35,000 1 15 32 3 0 51 
35,001-40,000 2 2 7 2 0 13 
มากกวา 40,000 0 2 1 1 0 4 

รวม 10 52 133 30 3 228 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบวากลุมตัวอยางสวนมากมีรายไดอยูในชวง 25,001-30,000 บาท 
รองลงมาอยูในชวง 20,001-25,000 บาท และ 30,001-35,000 บาทตามลําดับ โดยในกลุมตัวอยางท่ีมี
รายไดในชวง 25,001-30,000 บาท สวนใหญมีความพึงพอใจในคาตอบแทนระดับปานกลาง รวมท้ัง
กลุมท่ีไดรายไดในชวง 20,001-25,000 บาท และ 30,001-35,000 บาทสวนใหญก็มีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลางเชนกัน แตในกลุมท่ีมีรายไดมากกวา 40,000 พบวาสวนใหญมีความพึงพอใจระดับมาก 
 
ตารางท่ี 4.10 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางอายุและความต้ังใจลาออก 

อายุ (ป) ความพึงพอใจคาตอบแทน รวม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
21-25 13 34 85 36 5 173 
26-30 2 10 16 11 3 42 
31-35 0 0 3 2 0 5 
36 ปข้ึนไป 0 1 2 5 0 8 

รวม 15 45 106 54 8 228 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวงอายุระหวาง 21-25 ป สวนใหญ
มีระดับความคิดเห็นตอความตั้งใจลาออกอยูในระดับปานกลาง สวนในกลุมชวงอายุ 26-30 ป และ 
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31-35 ป ก็มีความคิดเห็นในระดับปานกลางเชนกัน ยกเวนกลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 36 ปข้ึนไป ท่ีมีระดับ
ความคิดเห็นตอความต้ังใจลาออกในระดับนอย 
 
ตารางท่ี 4.11 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางอายุงานและความต้ังใจลาออก 

อายุงาน (ป) ความพึงพอใจคาตอบแทน รวม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
นอยกวา 1 ป 3 5 9 6 1 24 
1 ปข้ึนไป – 3 ป 10 33 75 30 4 152 
3 ปข้ึนไป – 5 ป 2 4 17 10 1 34 
5 ปข้ึนไป – 10 ป 0 2 3 2 2 9 
10 ปข้ึนไป 0 1 2 6 0 9 

รวม 15 45 106 54 8 228 
 

จากตารางท่ี 4.11 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุงาน 1 ปข้ึนไป – 3 ป มีระดับความ
คิดเห็นตอความต้ังใจลาออกในระดับปานกลาง รวมท้ังในกลุมท่ีมีอายุงานนอยกวา 1 ป 3 ปข้ึนไป – 
5 ป 5 ปข้ึนไป – 10 ป ก็มีความคิดเห็นในระดับปานกลางเชนกัน ยกเวนกลุมตัวอยางท่ีมีอายุงาน 10 ป
ข้ึนไป ท่ีมีความคิดเห็นตอความต้ังใจลาออกอยูในระดับนอย 

 
ตารางท่ี 4.12 วิเคราะหความแตกตางในขอมูลระหวางรายไดและความต้ังใจลาออก 

รายได (บาท) ความพึงพอใจคาตอบแทน รวม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
15,000-20,000 0 5 1 2 1 9 
20,001-25,000 4 10 21 16 3 54 
25,001-30,000 9 21 52 15 0 97 
30,001-35,000 2 7 21 18 3 51 
35,001-40,000 0 2 8 2 1 13 
มากกวา 40,000 0 0 3 1 0 4 

รวม 15 45 106 54 8 228 
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จากตารางท่ี 4.12พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีรายไดในชวง 25,001-30,000 บาท รองลงมา
เปนกลุมท่ีมีรายไดชวง 20,001-25,000 บาท และ 30,001-35,000 บาทตามลําดับ โดยมีระดับความคิดเห็น
ตอความต้ังใจลาออกอยูในระดับปานกลาง ยกเวนกลุมตัวอยางท่ีมีรายไดชวง 15,000-20,000 บาท ท่ี
มีระดับความคิดเห็นตอความต้ังใจลาออกในระดับมาก 
 
 
4.3  ผลการทดสอบสมมตฐาน 

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในคาตอบแทนกับความต้ังใจลาออก 
การทดสอบสมมติฐานเปนการทดสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในคาตอบแทน

กับความต้ังใจลาออก โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน ซ่ึงสมมติฐานในการศึกษา 
วิจัยคร้ังนี้ คือ 

สมมติฐานท่ี 1: พิจารณาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน 
ทางตรงกับความต้ังใจลาออก 

H0: ความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรงไมมีความสัมพันธกับความต้ังใจ
ลาออก 

H1: ความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรงมีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออก 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธและระดับนัยยะสําคัญทางสถิติระหวางความพึงพอใจ 

คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรงกับความต้ังใจลาออก 

ตัวแปร ความตัง้ใจลาออก 
Pearson Correlation (r) Sig. (2-tailed)

ความพึงพอใจดานคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรง - 0.253 0.000 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีคาเทากับ -0.253 และ Sig เทากับ 
0.000 นอยกวาระดับนัยยะสําคัญท่ีกําหนดไวคือ 0.01 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 สรุปไดวาความ
พึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรงมีความสัมพันธกับความต้ังใจลาออกท่ีระดับนัยยะสําคัญ 
0.01 และมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ -0.253 
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สมมติฐานท่ี 2: พิจารณาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน 
ทางออมกับความต้ังใจลาออก 
 H0: ความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออมไมมีความสัมพันธกับความต้ังใจ 
ลาออก 
 H1: ความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตวัเงินทางออมมีความสัมพนัธกับความต้ังใจลาออก 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธและระดับนัยยะสําคัญทางสถิติระหวางความพึงพอใจ 

คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออมกับความต้ังใจลาออก 

ตัวแปร ความตัง้ใจลาออก 
Pearson Correlation (r) Sig. (2-tailed) 

ความพึงพอใจดานคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออม - 0.182 0.006 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีคาเทากับ -0.182 และ Sig เทากับ 
0.006 นอยกวาระดับนัยยะสําคัญท่ีกําหนดไวคือ 0.01 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 สรุปไดวาความ
พึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออมมีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกท่ีระดับนัยยะสําคัญ 
0.01 และมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ -0.182 

สรุป ความพึงพอใจในคาตอบแทนที่เปนตัวเงินท้ังทางตรงและทางออมมีความสัมพันธ
กับความต้ังใจลาออกอยางมีนัยยะสําคัญท่ีระดับ 0.01 กลาวไดวา หากพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานท่ี
โรงพยาบาลรัฐแหงนี้มีความพึงพอใจในคาตอบแทนเพิ่มข้ึน มีผลใหความตั้งใจลาออกลดลง เนื่องจาก
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีคาเปนลบ และเม่ือทําการพิจารณาความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีมีผลตอ
ความต้ังใจลาออก ถาเรียงลําดับจากมากไปนอย จะได ความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรง 
(r -0.253) และ ความพึงพอใจในคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออม (r -0.182) ตามลําดับ 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยเร่ือง “ปจจัยคาตอบแทนท่ีมีผลตอความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษา 
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง” มีผลสรุปดังนี้ 
 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานคาตอบแทนท่ีสงผลตอความต้ังใจลาออก
ของพยาบาลวิชาชีพ โดยเลือกศึกษาในสวนของคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินท้ังทางตรงและทางออม อยางท่ี
ทราบกันดีพยาบาลเปนวิชาชีพท่ียังขาดแคลนอยูสําหรับประเทศไทย เนื่องจากสวนหนึ่งมาจากการลาออก
ของพยาบาลวิชาชีพ โดยการลาออกนั้นมีสาเหตุหลายประการ และปจจัยดานคาตอบแทนก็เปนปจจัยหนึ่ง
ท่ีสงผลตอความตั้งใจและลาออกของพยาบาล สําหรับโรงพยาบาลบุคลากรทางการแพทยเปนกําลังสําคัญ
ยิ่งในการใหบริการและดูแลผูปวย พยาบาลเองก็เปนวิชาชีพหนึ่งท่ีมีความสําคัญและมีบทบาทมากใน
การดูแลและใหการพยาบาล เนื่องจากตองใหการพยาบาลตลอด 24 ช่ัวโมง สงผลใหพยาบาลตองทํางาน
เปนกะ เพื่อผลัดเปล่ียนกันมาดูแลผูปวย แตคาตอบแทนท่ีไดอาจไมเหมาะสมกับภาระงาน ดังนั้นจึง
มองวาความพึงพอใจจึงเปนสําคัญ และสาเหตุท่ีเลือกปจจัยดานคาตอบแทน เนื่องจากไดทําการศึกษา
วิจัยท่ีเกี่ยวของพบวาคาตอบแทนเปนสวนหน่ึงท่ีสงผลตอการลาออก หากทางองคกรมีการจาย
คาตอบแทนท่ีเหมาะสม คิดวานาจะเปนสวนหนึ่งในการจูงใจและรักษาบุคลากรที่เปนกําลังสําคัญไวได 

กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดนําแนวคิดและทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก
มาใช แตเลือกเพียงปจจัยคํ้าจุนดานผลประโยชนตอบแทนโดยวัดเปนความพึงพอใจดานคาตอบแทน
รวมกับโมเดลการลาออกของไพรซ มาอธิบายรวมกัน 

การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ ประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS โดย
สถิติที่เลือกใชประกอบดวย ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มาใชในการประมวลผล 
และอธิบายขอมูลสวนตัว ไดแก เพศ อายุ อายุงาน และรายได รวมท้ังความพึงพอใจในคาตอบแทนและ
ความต้ังใจลาออก นอกจากนี้มีการวัดหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสันในการวิเคราะหและอธิบาย
ถึงความสัมพันธของความพึงพอใจดานคาตอบแทนกับความต้ังใจลาออก โดยจากการศึกษาสามารถ
สรุปผลแบงไดเปน 3 สวน ตามแบบสอบถามดังนี้ 
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1. สวนท่ี 1 ขอมูลสวนตัว 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ

แหงหนึ่ง จํานวน 228 คน โดยพบวาพบวา กลุมตัวอยางเปนเพศหญิงจํานวน 200 คน คิดเปนรอยละ 87.7 
เพศชาย 28 คน คิดเปนรอยละ 12.3 โดยสวนใหญมีอายุ 21-25 ป จํานวน 173 คน คิดเปนรอยละ 75.9 
รองลงมามีอายุอยูในชวง 26-30 ป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 18.4 ในสวนของอายุงาน สวนใหญ
มีอายุงาน 1 ปข้ึนไป – 3 ป จํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 66.7 รองลงมามีอายุงาน 3 ปข้ึนไป – 5 ป 
จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 14.9 และสําหรับรายไดตอเดือน สวนใหญจะอยูท่ี 25,001-30,000 บาท 
จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 42.5 รองลงมามีรายไดอยูในชวง 20,000-25,000 บาท จํานวน 54 คน 
คิดเปนรอยละ 23.7 

2. สวนท่ี 2 ความพึงพอใจดานคาตอบแทน 
จากการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อวัดระดับความพึงพอใจ พบวา

ความพึงพอใจคาตอบแทนในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 2.95) แตหากพิจารณารายขอ
พบวากลุมตัวอยางพึงพอใจในระดบัปานกลางในดาน เงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไดรับ (คาเฉล่ีย 2.95) 
คาตอบแทนท่ีได เชน คาเวร คาโอที (คาเฉล่ีย 2.96) เงินเพิ่มจากผลการปฏิบัติงานที่เปนไปตามท่ีองคกร
กําหนด (คาเฉล่ีย 2.82) เงินดานการรักษาพยาบาล (คาเฉล่ีย 2.94) จํานวนวันหยุดพักผอนประจําป วันลา 
(คาเฉล่ีย 3.29) เงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไดเหมาะสมกับคาครองชีพ (คาเฉล่ีย 2.86) ระบบกองทุน
สํารองเล้ียงชีพ (คาเฉล่ีย 3.21) แตในสวนท่ีกลุมตัวอยางพึงพอใจนอยคือเงินโบนัสประจําปท่ีไดรับ 
(คาเฉล่ีย 2.59) 

3. สวนท่ี 3 ความต้ังใจลาออก 
จากการวิเคราะหคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อวัดระดับความต้ังใจลาออก 

พบวาความต้ังใจลาออกในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.01) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอความตั้งใจลาออกในระดับปานกลาง ดังนี้ ความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงาน
ในองคกรนี้ตอไป (คาเฉล่ีย 2.71) ความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรท่ีปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน (คาเฉล่ีย 3.11) 
หากองคกรอ่ืนใหคาตอบแทนท่ีดีกวา จะเปล่ียนงานทันที (คาเฉล่ีย 3.25) ความคิดท่ีจะลาออกจากวิชาชีพ
พยาบาลเพ่ือไปประกอบอาชีพอ่ืน (คาเฉล่ีย 3.22) ความตองการไปทํางานในองคกรอ่ืนมากกวาองคกร
ที่ขาพเจาปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน (คาเฉล่ีย 2.93) และความตองการลาออกจากวิชาชีพพยาบาล (คาเฉล่ีย 
2.84) 
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4. ผลการวิเคราะหขอมูลแบบตารางไขวระหวางขอมูลสวนตัว(อายุ อายุงาน รายได) 
กับ ความพึงพอใจคาตอบแทนตัวเงินทางตรง-ทางออม และ ความต้ังใจลาออก 

จากผลที่ไดพบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความพึงพอใจในคาตอบแทนทางเงินท้ังทางตรง
และทางออมในระดับปานกลาง รวมทั้งความตั้งใจลาออกของกลุมตัวอยางสวนใหญก็มีความคิดเห็น 
ตอความต้ังใจลาออกในระดับปานกลางเชนกัน  

5. การทดสอบหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน  
จากการวิเคราะหจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ เพื่อวัดความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ 

ดานคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินท้ังทางตรงและทางออมกับความต้ังใจลาออก วามีความสัมพันธกันหรือไม 
อยางไร ซ่ึงจากการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางความพึงพอใจดานคาตอบแทนกับความ
ตั้งใจลาออก พบวา ความพึงพอใจดานคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินท้ังทางตรงและทางออมมีความสัมพันธ 
กับความต้ังใจลาออก โดยความพึงพอใจคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรงมีความสัมพันธกับความตั้งใจ 
ลาออกเทากับ -0.253 และความพึงพอใจคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออมมีความสัมพันธกับความต้ังใจ
ลาออกเทากับ -0.182 ท่ีระดับนัยยะสําคัญ 0.01 ท้ังสองสมมติฐาน กลาวไดวา ถาพยาบาลมีความพึงพอใจ 
ดานคาตอบแทนเพิ่มมากข้ึน จะมีผลใหลดความต้ังใจลาออกของพยาบาลได เนื่องจากคาสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ (r) มีคาเปนลบ 
 
 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาคร้ังนี้ สามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางมีจํานวน 353 ตัวอยาง แตไดการ
ตอบกลับเพียง 228 ตัวอยาง ซ่ึงคิดเปนรอยละ 65 ของจํานวนกลุมตัวอยาง ซ่ึงผลการศึกษาวิจัยพบวา
ความพึงพอใจดานคาตอบแทนในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 2.95) โดยกลุมตัวอยางสวนใหญ 
พึงพอใจกับวันหยุดพักผอนประจําป วันลามากสุด (คาเฉล่ีย 3.29) แตพึงพอใจดานเงินโบนัสประจําป
นอยท่ีสุด (คาเฉล่ีย 2.59) สวนดานความต้ังใจลาออกในภาพอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.01) โดย
พบวากลุมตัวอยางมีความต้ังใจลาออกสูงสุดหากองคกรอ่ืนใหคาตอบแทนท่ีสูงกวาองคกรปจจุบันจะ
เปล่ียนงานทันที (คาเฉล่ีย 3.25) และกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคกรนี้ตอ (คาเฉล่ีย 
2.71) หมายความวามีความต้ังใจลาออกในระดับปานกลาง 
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5.3  ขอเสนอแนะ 
เนื่องจากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้มีเวลาคอนขางจํากัด ทําใหเลือกศึกษาปจจัยใดปจจัยหนึ่ง

เพียงอยางเดียว ในการนี้ผูวิจัยมีความคิดเห็นในการทําวิจัยคร้ังตอไปควรเพิ่มเติมดังนี้ 
1. ควรมีการศึกษาความพึงพอใจดานคาตอบแทนในสวนท่ีไมเปนตัวเงินเพิ่มเติม เพื่อ

ไดเห็นความสัมพันธของปจจัยท่ีมีผลตอความต้ังใจลาออกมากข้ึน 
2. ดาน Response Rate ควรมี Response Rate อยูท่ีรอยละ 100 เพื่อไดนําขอมูลมาใชวิเคราะห 

ไดเกิดประโยชนสูงสุด 
3. ควรมีวิเคราะหถดถอย (Regression analysis) เพื่อใหทราบถึงคามสัมพันธ ทิศทาง

ความสัมพันธ รวมถึงลักษณะความสัมพันธระหวางตัวแปรและนําผลที่ไดไปพยากรณหรือเพ่ือเปน
ประโยชนตอการตัดสินใจในอนาคต 

4. ควรทําการศึกษาปจจัยดานคาตอบแทนท่ีทําการเปรียบเทียบลงในรายละเอียดสวน
ตางๆ และเปรียบเทียบระหวางองคกรของรัฐและเอกชน 

5. ควรมีการศึกษาและวิเคราะหดานขอมูลสวนตัวท่ีอาจสงผลตอความตั้งใจลาออก เชน 
ระดับการศึกษา สถานภาพ เปนตน 

6. ควรสรางคําถามปลายเปดเพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามใหเสนอความคิดเห็นอยาง
กวางขวาง 

7. ควรศึกษาในภาพท่ีใหญข้ึน เชน กําหนดกลุมประชากรเปนพยาบาลวิชาชีพท่ัวกรุงเทพ 
เปนตน เพื่อสามารถนําผลที่ไดไปใชประโยชนสูงสุด 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 
 
ขอมูลสวนตัว 
เพศ  หญิง  ชาย 
อายุ  21-25 ป  26-30 ป 
  31-35 ป  36 ปข้ึนไป    
อายุงาน  นอยกวา 1 ป  1 ปข้ึนไป – 3 ป  3 ปข้ึนไป – 5 ป 
  5 ปข้ึนไป – 10 ป  10 ปข้ึนไป 
รายไดตอเดือน(บาท)   15,000-20,000  20,001-25,000  25,001-30,000 
  30,001-35,000  35,001-40,000  มากกวา 40,000 
 
แบบสอบถามความพึงพอใจดานคาตอบแทน 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

5  หมายถึง  มีระดับความพึงพอใจมากท่ีสุด 
4  หมายถึง มีระดับความพึงพอใจมาก 
3  หมายถึง  มีระดับความพึงพอใจปานกลาง 
2  หมายถึง  มีระดับความพึงพอใจนอย 
1  หมายถึง  มีระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด 

ลําดับ คํากลาว 
ระดับความพงึพอใจ 

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

ความพึงพอใจในคาตอบแทน 
1 เงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสม

กับงานและความรับผิดชอบของขาพเจา 
     

2 ขาพเจามีความพึงพอใจกับเงินเดือนและ
คาตอบแทนท่ีได เชน คาเวร คาโอที 
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ลําดับ คํากลาว 
ระดับความพงึพอใจ 

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

3 เงินโบนัสประจําปท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับงาน
และความรับผิดชอบของขาพเจา 

     

4 ขาพเจาไดรับเงินเพิ่มข้ึน เม่ือมีผลการปฏิบัติงานท่ี
เปนไปตามท่ีองคกรกําหนด 

     

5 เงินดานการรักษาพยาบาลมีความเหมาะสมกับ
ความตองการของขาพเจา 

     

6 ขาพเจามีความพึงพอใจจํานวนวันหยดุพักผอน
ประจําป วนัลา 

     

7 เงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไดเหมาะสมกับคาครองชีพ      
8 ขาพเจาพึงพอใจในระบบกองทุนสํารองเล้ียงชีพ      

 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย   ในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

5  หมายถึง  ทานเห็นดวยกบัขอความนี้มากท่ีสุด 
4  หมายถึง  ทานเห็นดวยกบัขอความนี้มาก 
3  หมายถึง  ทานเห็นดวยกบัขอความนี้ปานกลาง 
2  หมายถึง  ทานเห็นดวยกบัขอความนี้นอย 
1  หมายถึง  ทานเห็นดวยกบัขอความนี้นอยท่ีสุด 

ลําดับ คํากลาว 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

ความตัง้ใจลาออกจากงาน 
1 ขาพเจามีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคกรนี้

ตอไป 
     

2 ขาพเจามีความคิดท่ีจะลาออกจากองคกรท่ีปฏิบัติงาน 
อยูในปจจุบัน 

     

3 หากองคกรอ่ืนใหคาตอบแทนท่ีดีกวา ขาพเจาจะ
เปล่ียนงานทันที 
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ลําดับ คํากลาว 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

4 ขาพเจามีความคิดท่ีจะลาออกจากวิชาชีพพยาบาล
เพื่อไปประกอบอาชีพอ่ืน 

     

5 ขาพเจามีความตองการไปทํางานในองคกรอ่ืน
มากกวาองคกรท่ีขาพเจาปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน 

     

6 ในขณะน้ีขาพเจาตองการลาออกจากวิชาชีพพยาบาล      
 
 




