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บทคดัย่อ 
งานวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและการคงอยู่ของพยาบาลใน

โรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานและการคงอยู่ของพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน 
จ าแนกตามด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านค่าจ้างและเงินเดือน (Pay and Salary) ผลประโยชน์ อ่ืน ท่ี
นอก เห นื อจาก ค่ าจ้าง  (Fringe Benefits) ด้านการ ส่ือสารภายในองค์ก ร (Communication)                        
ดา้นการบงัคบับญัชา(Supervision) ดา้นเพื่อนร่วมงาน (Coworkers) การเล่ือนต าแหน่ง(Promotion) 
ด้านการจ่ายผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน (Contingent  Rewards ) ด้านสภาพการท างาน 
(Operating Conditions) ด้านลักษณะงาน (Nature of Work) และด้านการคงอยู่ของพนักงาน
(Retention) เพ่ือต้องการทราบว่าปัจจัยเหล่าน้ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ของ
พยาบาลเหมือนหรือแตกต่างกันหรือไม่ในกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาล
เอกชน ซ่ึงมีการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ค่าสถิติไคสแควร์ (Chi-Square) และสถิติทดสอบ T-test  

งานวิจยัเก็บขอ้มูลจากพยาบาลท่ีท างานอยู่ในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชนท่ีได้
จากการสุ่มตวัอย่างโดยใชค้วามน่าจะเป็นแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) ในจ านวนท่ีเท่ากนั 
ผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุอยู่ในช่วงระหว่าง 26-30 ปี        
มีสถานภาพสมรสโสด ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ท างานในต าแหน่ง
พยาบาลวิชาชีพ ในแผนกผูป่้วยใน (In-patient Department) ท างานในช่วงเวลาท างานท่ีหมุนเวียน 
(Rotating Shift) และมีประสบการณ์การท างานพยาบาลเป็นระยะเวลา 1-5 ปี  

พยาบาลในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชนมีปัจจยัดา้นความพึงพอใจและการคงอยู่
โดยรวมไม่แตกต่างกนัและอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีความพึงพอใจมากท่ีสุดในดา้นลกัษณะงาน 
(Nature of Work) และมีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุดในดา้นการจ่ายผลตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน
(Contingent Rewards) และดา้นสภาพการท างาน (Operating Condition) และเมื่อน าปัจจยัดา้นต่างๆ
มาเปรียบเทียบกนัพบว่า พยาบาลในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชนมีปัจจยัดา้นความพึง
พอใจไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น ยกเวน้ดา้นการคงอยู่ของพนกังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 



 

 

ABSTRACT 
The independent study aimed to study and compare factors influencing nurse’s Job 

satisfaction and retention in government hospital and private hospitals by pay and salary, fringe 
benefits, communication, supervision, coworkers, promotion, contingent rewards, operating 
conditions, nature of work and retention. The collected data was analyzed by frequency, 
percentage, mean, standard deviation, Chi-Square and t-test.  

The data were collected from nurses who work in the government hospital and private 
hospitals. The same number of respondents from either type of hospitals were drawn by 
accidental sampling method. Most of them are female age between 26-30 years old and they are 
single, graduate with Bachelor Degree, work as a registered nurse in Inpatient Department and 
work in Rotating shift with experiences of work 1-5 years.  

Nurse’s job satisfaction in government hospitals and private hospital are approximately 
the same (Intermediate level).  The satisfaction towards nature of work come first followed by 
Contingent Rewards and Operating Condition. When comparing the factors of satisfaction, it is 
found that there is no significant difference at .05 levels. However, when comparing retention, it 
is found that there is a significant difference at .05 levels.  

บทน า 
โรงพยาบาลเอกชนเป็นธุรกิจท่ีมีตน้ทุนการใหบ้ริการท่ีสูงและในปัจจุบนัมีการแข่งขนักนั

อยา่งเขม้ขน้เพ่ือเพ่ิมกลุ่มผูรั้บบริการไม่ว่าจะเป็นทางดา้นบุคลากรทางการแพทยท่ี์มีความเช่ียวชาญ 

เคร่ืองมือแพทยท่ี์ทนัสมยั ระบบการให้บริการท่ีสะดวกสบายและรวดเร็ว อนัเป็นสืบเน่ืองมาจาก

ประชากรส่วนใหญ่เร่ิมหันมาใส่ใจสุขภาพกนัมากข้ึนและประเทศไทยก าลงักา้วสู่สังคมผูสู้งอาย ุ   

ทั้งน้ีพยาบาลเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีบทบาทส าคญัในการใหบ้ริการและการสร้างความพึงพอใจแก่ผูป่้วย

และญาติผูป่้วย ท าใหเ้กิดการอยากกลบัมาใชบ้ริการอีกคร้ัง  

 สภาการพยาบาลไทย (2559) ไดร้ายงานว่ามีพยาบาลผูไ้ดรั้บใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ
ประมาณ 180,000 คน แต่ท างานในระบบจริงๆเพียง 130,000 คน ในขณะท่ีความตอ้งการพยาบาลมี
ถึง 160,000 คน หมายความว่าตลาดแรงงานยงัขาดแคลนอยู่อีก 30,000 คน ซ่ึงคาดว่าถ้าไม่มี
มาตรการรับมือในปี 2563 อตัราการขาดแคลนพยาบาลเพ่ิมข้ึนเป็น 50,000 คน จากขอ้มูลขา้งต้น             
ท าใหเ้ห็นว่ามีการขาดแคลนพยาบาลทั้งก  าลงัคนและทกัษะท่ีจ  าเป็นต่อการตอบสนองความตอ้งการ
ดา้นสุขภาพสูงข้ึนเร่ือยๆ อาจส่งผลต่อมาตรฐานการดูแลผูป่้วยและอาจก่อให้เกิดความเส่ียงต่อ 
ความปลอดภยัของผูป่้วยไดอี้กดว้ย  



 

จากประสบการณ์การรับบริการทั้งจากโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชนของตวัผูว้ิจยั
เองนั้นมีทั้งท่ีสร้างความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในแต่ละคร้ัง โดยส่วนใหญ่จะเป็นผลมาจาก               
การให้การบริการของพยาบาลเน่ืองจากเป็นผูท่ี้คอยดูแล ช่วยเหลือและให้ขอ้มูลเบ้ืองตน้ต่างๆกบั
ผูว้ิจยัและญาติ เช่น โรงพยาบาลท่ีมีพยาบาลในอตัราท่ีเพียงพอต่อความตอ้งการรับบริการ จะดูแล
คนไขไ้ดเ้ป็นอย่างดีเพราะมีเวลาและเอาใจใส่ผูป่้วยไดต้ลอดเวลาซ่ึงสามารถสร้างความมัน่ใจต่อ             
ความปลอดภัยให้แก่ผู ้ป่วยได้ นอกจากน้ีผู ้วิจัยเองก็ มีประสบการณ์ ท่ีไม่เป็น ท่ี พึงพอใจ                   
โดยรับบริการจากโรงพยาบาลท่ีขาดแคลนพยาบาล ซ่ึ งมีผูช่้วยพยาบาลมาช่วยเป็นส่วนใหญ่             
ท าใหเ้กิดปัญหาทั้งทางดา้นการดูแลผูป่้วยไม่ทัว่ถึง ระบบการท างานและการตอบค าถามหรือการให้
ขอ้มูลท่ีไม่ชดัเจน ท าให้ผูป่้วยและญาติเกิดความไม่พอใจ หงุดหงิดและเกิดการร้องเรียนในท่ีสุด 
ผลกระทบจากการกระท าดงักล่าวอาจท าใหพ้ยาบาลเกิดความเครียดและตดัสินใจลาออกไปในท่ีสุด  

การเสริมสร้างความพึงพอใจในงานและรักษาพยาบาลให้ยงัคงท างานกับโรงพยาบาล          
เช่น การมีโอกาสก้าวหน้าในงาน การมีความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชาท่ีดี           
การมีเงินเดือนและสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ อาจเป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้ยาบาลท่ี
มีทกัษะ ความช านาญและรักในอาชีพน้ีอยา่งแทจ้ริง ยงัคงท างานและรักองค์กร ท าใหส้ามารถลด
อตัราการลาออกและลดปัญหาการขาดแขลนในสถานโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน  

จากท่ีกล่าวมาขา้งต้นจึงท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานและการคงอยู่ของพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน 
ซ่ึงผลการศึกษาคร้ังน้ีจะสามารถเป็นข้อมูลให้ผูบ้ ริหารหรือฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน
โรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน เพื่อน าไปใชใ้นการพฒันาระบบการท างานหรือก าหนด
นโยบายเก่ียวกบัการรักษาพยาบาลใหท้ างานกบัโรงพยาบาลต่อไป  

 
วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและการคงอยู่ของ
พยาบาลในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน  
ขอบเขตของงานวจิยั  
1. การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา ( Descriptive Research) มุ่งศึกษาปัจจยัความพึง

พอใจในการท างานและการคงอยูแ่ละเปรียบเทียบปัจจยักบัการคงอยูข่องบุคลากรพยาบาล
ในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน  

2. ผูว้ิจยัท าการศึกษาพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน 

3. กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคือพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน 

 



 

ทฤษฎ ีแนวคดิและงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ มาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 

ทฤษ ฎีล าดับขั้ น ความต้องก ารของ มาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy Theory)                            
เป็นหน่ึงในทฤษฎีการจูงใจท่ีเป็นท่ีรู้จกักันอย่างแพร่หลาย เป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาท่ีเสนอโดย        
Abraham Maslow (1943, 1954) โดยมองว่าลกัษณะความตอ้งการของมนุษยแ์บ่งล  าดบัเป็น 5 ขั้น
ได้แก่ ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) ความต้องการความปลอดภัย (Safety 
Needs) ความต้องการการยอมรับหรือความต้องการทางสังคม(Belongingness and Love Needs) 
ความตอ้งการการยกยอ่ง(Esteem Needs) ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) และ
เป็นการตอบสนองความต้องการท่ีต่อเน่ืองกันกล่าวคือเม่ือความต้องการขั้นแรกได้รับการ
ตอบสนองแลว้จะท าใหม้นุษยม์ีความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป  

 
ทฤษฎีความต้องการของแมคคลแีลนด์ (McClelland’s Need Theory)  

ทฤษฎีความต้องการของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s Need Theory) เป็นทฤษฎีของ
นักจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland (1985) ซ่ึงเช่ือว่าการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของมนุษยแ์ละ
วิธีการสร้างแรงจูงใจของแต่ละบุคคล จะต้องเขา้ใจความตอ้งการและความชอบของเขาก่อน ซ่ึง
สามารถแบ่งความต้องการของมนุษยเ์ป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความตอ้งการประสบความส าเร็จ (The 
Need for Achievement) ความต้องการความผูกพนั (The Need for Affiliation) และความต้องการ
อ านาจ (The Need for Power)  

 
ทฤษฎีสองปัจจยั (Two –Factor Theory) หรือทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์กเบิร์ก (Herzberg’s Theory 
of Motivation)  

ทฤษฎีสองปัจจัย (Two –Factor Theory) หรือทฤษ ฎีการจูงใจของ  Herzberg (1959) 
Herzberg’s Theory of Motivation ไดรั้บความสนใจอย่างแพร่หลายในการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน โดยทฤษฎีน้ีได้แบ่งปัจจัยท่ีมีผลต่อการท างานเป็น 2 กลุ่มคือปัจจัยจูงใจ ( 
Motivation Factors) และปัจจยัค  ้ าจุน (Hygiene Factors) ซ่ึงเสนอว่าความพึงพอใจในงานและความ
ไม่พึงพอใจในงานเป็นผลมาจากสาเหตุท่ีแตกต่างกัน กล่าวคือความพึงพอใจนั้นข้ึนอยู่ก ับปัจจัย              
จูงใจ( Motivation Factors) ในขณะท่ีความไม่พึงพอใจเป็นผลมาจากปัจจยัค  ้าจุน (Hygiene Factors)  

ปัจจยัจูงใจ ( Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัรายละเอียดและเน้ือหาของงาน
โดยตรง ประกอบดว้ย ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล (Achievement) การได้รับการยอมรับ           
นับถือ ( Recognition)  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ( Work Itself)  ความรับผิดชอบ ( Responsibility)  
ความกา้วหนา้ ( Advancement) โอกาสในการเติบโต ( Possibility of Growth)  



 

ปัจจยัค  ้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับบริบทของงานและเก่ียวขอ้งกับ
เหตุการณ์ท่ีจะสร้างความไม่พอใจในการท างานใหก้บัพนกังาน ไดแ้ก่ นโยบายหรือการบริหารงาน 
( Company Policy or Administration) ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ใ น ท่ี ท า ง า น  ( Personal or Working 
Relationships) สภาพการท างาน ( Work Conditions) เงินเดือน ( Salary) ความเป็นอยู่ส่วนตัว                    
( Personal Life) ความมัน่คงในงาน ( Feeling a Job Security ) (Ruthankoon, 2003)  

 
ความหมายและความส าคญัของความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

สมยศ นาวีการ (2533) ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจในงานหมายถึง ความรู้สึกท่ีดีโดย
ส่วนรวมของคนต่องานของพวกเขา งานและผูป้ฏิบติังานนั้นไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของ
เขา ความพึงพอใจอาจจะเปล่ียนแปลงได้เม่ือกาลเวลาหรือสถานการณ์ ส่ิงแวดล้อมอ่ืนๆ 
เปล่ียนแปลงไป  

เทพพนม เมืองแมน และสวิง สวรรณ  (2540 : 98)  ใหค้วามหมายว่า ความพึงพอใจในงาน
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ว่าเป็นภาวะของความรู้สึกท่ีดีหรือภาวะของอารมณ์ท่ีดี           
ซ่ึงมีผลมาจากประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน ภาวะความรู้สึกท่ีดีน้ีจะมีมากหรือนอ้ย ข้ึนอยู่
กบัการท างานของบุคคลนั้น ไดต้อบสนองความตอ้งการทางดา้นร่างกายและจิตใจของบุคคลมาก
นอ้ยเพียงใด  

Spector (1997) และ Kinneman et al (1997) ไดอ้ธิบายความหมายของความพึงพอใจใน
งานว่าเป็นโครงสร้างท่ีซบัซอ้นและวดัไดจ้ากทศันคติท่ีพนักงานมีต่องาน Cook et al (1981) และ 
Spector (1997) ได้อธิบายเพ่ิมเติมว่า ระดับความพึงพอใจของพนักงานอาจแตกต่างกันไปตาม
ลกัษณะของงาน พวกเขาคาดการณ์ถึงองคป์ระกอบท่ีส าคญักบัโครงสร้างน้ี ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ดา้น
ท่ีแตกต่างกนัอย่างชดัเจน คือ 1) ความพึงพอใจในลกัษณะงาน เช่น ลกัษณะของงาน ความอิสระ 
ความรับผดิชอบ 2) ผลตอบแทน คือค่าตอบแทน การเล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง การไดรั้บการยอมรับ
นับถือ 3) บุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวข้องเช่น  ผูบ้ังคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน  4) บริบทขององค์กร นโยบาย 
โอกาสในการเลือนขั้นหรือต าแหน่ง ขั้นตอนในการท างาน สภาพการท างาน และ 5) ลกัษณะของ
แต่ละบุคคล เช่นแรงจูงใจจากภายใน ค่านิยมทางศีลธรรม  

จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้่า ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความรู้สึก
หรือทศันคติทางบวกของพนกังานท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติั อนัเน่ืองมาจากการท่ีบุคคลท างานแลว้ไดรั้บ
การตอบสนองความต้องการในระดับท่ีคาดหวงัไว ้ซ่ึงระดับความพึงพอใจนั้นอาจแตกต่างกัน
ออกไปข้ึนอยู่ก ับลกัษณะงานและผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเหมาะสม อาจเปล่ียนแปลงได้ตาม
กาลเวลาและสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆท่ีเปล่ียนแปลงไป  

 
 



 

ความหมายและความส าคญัของการคงอยู่  
 การคงอยูใ่นงาน ( Job Retention) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเขา้ท างานในองคก์ารระยะ
หน่ึงและยงัคงท างานในองค์กรนั้นๆจนถึงปัจจุบนั  บุญใจ ศรีสถิตนรากูร ( 2551) และการท่ีบุคคล
เขา้สู่อาชีพแลว้ไม่เปล่ียนอาชีพดว้ยเหตุผลใดๆ การกา้วเขา้มาสู่อาชีพดว้ยความมัน่ใจ และปรารถนา
ท่ีจะประกอบอาชีพนั้นต่อไปดว้ยความสมคัรใจ ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544) กล่าวว่าการคงอยูใ่นองคก์ารเป็นกระบวนการท่ีจะรักษา
บุคลากรผูซ่ึ้งผา่นการคดัเลือกเขา้มาในหน่วยงานใหม้ีความพึงพอใจท่ีจะท างานกบัหน่วยงานอยา่ง 
มีประสิทธิภาพและอยู่ในองค์การนานท่ีสุดประกอบด้วย 3 ประการคือ1) ปัจจัยด้านบุคคล               
( Personal Factors) หมายถึงคุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานไดแ้ก่ ประสบการณ์ 
เพศ จ านวน สมาชิกในความรับผดิชอบ อาย ุเวลาในการท างาน เชาวน์ปัญญา การศึกษา บุคลิกภาพ 
ระดบัเงินเดือน แรงจูงใจในการท างานและความสนใจในงาน 2)ปัจจยัดา้นงาน (Factors in the Job ) 
ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ทกัษะในการท างาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของหน่วยงาน ความห่างไกล
ของบ้านและท่ีท างาน สภาพทางภูมิศาสตร์และโครงสร้างของงาน และ 3) ปัจจยัดา้นการจดัการ           
( Factors Controllable by Management) ได้แก่ ความมัน่คงในงาน รายรับ ผลประโยชน์ โอกาส
ก้าวหน้า อ  านาจตามต าแหน่ง หน้าท่ี สภาพการท างาน  เพื่อนร่วมงาน ความรับผิดชอบงาน                
การนิเทศงานส าหรับพนักงาน การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหารและความ
เขา้ใจระหว่างผูบ้ริหารกบัพนกังาน 

จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า คงอยู่ในงาน ( Job Retention) หมายถึง การท่ีบุคคลถูก
คดัเลือกให้เขา้มาท างานกบัหน่วยงานและยงัจะท างานให้กบัองคก์รต่อไปเป็นเวลานาน โดยบริษทั
สามารถจูงใจให้บุคคลนั้นมีความพอใจและเต็มใจท่ีจะท างานใหก้บัองค์กรต่อไป ซ่ึงประกอบดว้ย           
3 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยด้านบุคคล เช่น ระดับการศึกษา ประสบการณ์ศึกษา ระดับเงินเดือน                   
2) ปัจจยัดา้นงาน เช่น ลกัษณะของงาน โครงสร้างของงาน ทกัษะในการท างาน  และ 3) ปัจจยัดา้น
การจดัการ เช่น โอกาสกา้วหนา้ อ  านาจหน้าท่ีในต าแหน่ง ความมัน่คงในงาน ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อ
การตัดสินใจอยู่ต่อเพ่ือท างานให้กับองค์กรต่อไป ทั้ งน้ีบุคคลท่ีเก่ียวข้องควรมีการส่งเสริมให้
พนกังานมีทกัษะ ความสามารถ และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจดว้ย  จะท าใหพ้นักงานมีความรู้สึก
ว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

 
งานวจิยัที่เกีย่วข้อง  

Suliman & Abu Gharbieh 1996 ไดศ้ึกษาความพึงพอใจในงานและการคงอยูข่องพยาบาล
ในจอร์แดน พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลความไม่พอใจในงานของพยาบาลในจอร์แดนมีหลากหลายเช่น 
ค่าตอบแทน โอกาสกา้วหน้าในงาน การสนับสนุนการบริหารงานของโรงพยาบาลและพยาบาล 
การเดินทาง และสถานดูแลเด็ก จากปัจจยัดงักล่าว ท าใหม้ีพยาบาลวิชาชีพลดนอ้ยลง 18.4% ต่อปี  



 

Tang (2003:9) พบว่า พยาบาลควรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจทั้งในเร่ืองของการปฏิบติังาน
หรือการเปล่ียนแปลงต่างๆของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ หากพยาบาลเหล่าน้ีรับรู้ว่าพวกเขามีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ จะท าใหเขาท างานอยูก่บัโรงพยาบาลไดน้านข้ึน  

Leino-Kilpi (2001:278) พบว่า พยาบาลท่ีไดรั้บการส่งเสริมจะมีทกัษะและความสามารถ 
หากองคก์รไม่สร้างการยอมรับวฒันธรรมขององคก์รและสนบัสนุนพนกังาน อาจท าใหพ้นกังานหา
งานใหม่ท่ีมีโอกาสพฒันาทกัษะวิชาชีพต่อไป  

Yan-Yin (2001:580) กล่าวว่า ต  าแหน่งและอ านาจของหัวหน้าฝ่ายพยาบาลมีผลต่อ             
ความตั้งใจการอยู่ต่อของพยาบาล เพราะฉะนั้นหัวหน้าฝ่ายพยาบาลและคนท่ีมีส่วนร่วมในด้าน              
การตดัสินใจควรสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี เพื่อสามารถลดอตัราการลาออกของพยาบาล  
 

วธีิการด าเนินการวจิยั 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากร (Population) ท่ีอยู่ในกลุ่มเป้าหมายในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พยาบาลท่ีท างาน
ในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน จ านวน 400 คน   

 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั    

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั แบบสอบถามโดยแบ่งเน้ือหาค าถามออกเป็น 2 ส่วน คือ 
ส่วนท่ี 1   เป็นแบบสอบถามลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   จ  านวน     9  ขอ้ 
ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมผีลต่อความพึงพอใจ        จ  านวน    41 ขอ้  
ในการท างานและการคงอยูข่องพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน   
     รวมทั้งส้ิน                                                                                               จ  านวน 50 ขอ้ 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

1. จดัท าแบบสอบถามออนไลน์บางส่วนและด าเนินการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์
ให้กบักลุ่มพยาบาลท่ีท างานในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชนตามสัดส่วนท่ี
ค านวณไวท้ั้งหมดจ านวน 400 ฉบบั 

2. ตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นในการกรอกขอ้มูลของแบบสอบถามทุกฉบบั 
3. คดัเลือกเฉพาะแบบสอบถามท่ีมีการกรอกขอ้มูลสมบูรณ์ 
4. จดัท าขอ้มูลและการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 
 



 

การวเิคราะห์ข้อมูล      
1. ค่าร้อยละ (Percentage) วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ลกัษณะ ประชากรศาสตร์ 

คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส โรงพยาบาลท่ีท างาน ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ช่วงเวลาท างาน 
หน่วยงาน/แผนกท่ีท างาน และประสบการณ์ท างาน  

2. ค่ า เฉ ล่ีย  (Mean: X) และค่ าส่ วน เบ่ี ยง เบนมาตรฐาน  (Standard Deviation: S.D.)  
วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนและการคงอยูข่องพนกังาน  

3. ค่าสถิติไคสแควร์ (Chi-Square) ใช้ในการทดสอบความเป็นอิสระหรือความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปร 2 ตวัแปร และตวัแปรมีสเกลการวดัแบบแบ่งประเภทซ่ึงมีขอ้มูลเป็นจ านวนนบั  

4. ค่าที (Independent Sample T-Test) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัความพึงพอใจในการท างาน
และการคงอยูข่องพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน  

 
สรุปผลและอภิปรายผลการวจิยั  

ผลการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและการคงอยูข่องพยาบาลใน
โรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน สรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี  

1. กลุ่มตวัอย่างท างานอยู่ในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชนเท่ากันท่ี ร้อยละ 50 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 89.80 อยูใ่นช่วงอายรุะหว่าง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 30 มีสถานภาพ
สมรส โสด ร้อยละ 72.30 ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 93.80 ท างาน
ในต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ร้อยละ 56.30 ในแผนกผูป่้วยใน (In-patient Department) ร้อยละ 28.50 
ท างานในช่วงเวลาท างานท่ีหมุนเวียน (Rotating Shift) คิดเป็นร้อยละ 67.80 และมีประสบการณ์การ
ท างานพยาบาล เป็นระยะเวลา 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 54.80 

2. ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและการคงอยูข่องพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐ
และโรงพยาบาลเอกชน ทั้ง 10 ด้าน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีด้านเพื่อนร่วมงาน 
(Coworkers) ดา้นลกัษณะงาน (Nature Of work) และดา้นการคงอยู่ของพนักงานอยู่ในระดบัมาก 
ส่วนดา้นอ่ืนๆอยูใ่นระดบัปานกลาง 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับโรงพยาบาลท่ีท างานของพยาบาลใน
โรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน  ปัจจัยส่วนบุคคลจ านวน 6 ตัว มีความสัมพันธ์อย่างมี
นยัส าคญักบัโรงพยาบาลท่ีท างานของพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน ไดแ้ก่ อาย ุ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ช่วงเวลาท างาน หน่วยงานหรือแผนก และประสบการณ์การท างาน 
 
 
 



 

ประโยชน์ที่ได้รับ  
จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ปัจจยัทั้ง 10 ด้านท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน

และการคงอยูข่องพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชนโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
โดยเฉพาะดา้นค่าจา้งและเงินเดือน(Pay and Salary) ดา้นผลประโยชน์อ่ืนท่ีนอกเหนือจากค่าจา้ง
(Fringe Benefits) ด้าน การ ส่ือสารภ ายในองค์ ก ร (Communication) ด้านการบังคับบัญ ช า 
(Supervision) ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง ( Promotion) ดา้นการจ่ายผลตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน 
(Contingent Rewards) และดา้นสภาพการท างาน (Operating Condition)  ซ่ึงหมายความว่าพยาบาล
ในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน ยงัไม่พอใจเก่ียวกบัปัจจยัดา้นต่างๆ ทางผูบ้ริหารหรือฝ่าย
ทรัพยากรบคุคคลควรเพ่ิมระดบัความพึงพอใจและการคงอยู่ในปัจจยัดา้นต่างๆให้สูงข้ึน เพ่ือลด
อตัราการไม่เพียงพอของพยาบาลต่อไป   

 
ข้อจ ากดัในงานวจิยัและงานวจิยัในอนาคต  

1. จากผลการศึกษาคร้ังน้ีมีระยะเวลาท่ีจ  ากดั ดงันั้นควรมีการขยายระยะเวลาในการท าวิจยั 
เน่ืองจากโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชนบางแห่งตอ้งใชเ้วลาในการเก็บขอ้มูล  

2. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ควรมีการศึกษางานวิจยัเชิงคุณภาพเพ่ือให้
สามารถเห็นความแตกต่างของแต่ละดา้นมากกว่าน้ี  
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