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บทคัดย่อ  
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจค่าตอบแทนต่อความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ และความตั้งใจลาออกของข้าราชการต ารวจ รวมถึงศึกษาผลกระทบความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจต่อความตั้งใจลาออกของข้าราชการต ารวจ ประชากรคือข้าราชการต ารวจ สังกัด
ส านักงานต ารวจแห่งชาติที่เข้ารับการอบรมหลักสูตร โรงเรียนผู้ก ากับจ านวน 200 คน ซึ่งใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่
ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติส าหรับการทดสอบสมมติฐานคือ การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย และการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจค่าตอบแทนส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันด้าน
จิตใจ และความพึงพอใจในงานและความผูกพันด้านจิตใจส่งผลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก แต่ความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนไม่ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญต่อความตั้งใจลาออกจากองค์กรของข้าราชการต ารวจ  
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Abstract   
  This research aimed to (1) study the effects of pay satisfaction on job satisfaction, affective 
commitment, and the police officer’s intention to leave and (2) study the effects of job satisfaction 
and affective commitment on the police officer’s intention to leave. This research employed the 
quantitative research method. The population were 200 police officers from the Royal Thai Police 
Headquarters using a questionnaire as the research instrument. Data analysis was conducted by using 
descriptive statistics, include of frequency, percentage, mean and standard deviation. Statistics for 
hypothesis testing were simple regression analysis and multiple regression analysis. The results found 
that pay satisfaction has a positive effected on job satisfaction and affective commitment. Also, job 
satisfaction and affective commitment have a negative effected on the police officer’s intention to 
leave. On the other hand, pay satisfaction have no significant effects on turnover intention of the police 
officers. 
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บทน า  
 ค่าตอบแทนเป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญส าหรับการกระตุ้นและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงาน
และยังเป็นเครื่องมือท่ีใช้เป็นแนวทางในการก าหนดวัตถุประสงค์ของพนักงานและองค์กรให้เป็นแนวทางเดียวกันโดยการ
จ่ายค่าตอบแทนให้พนักงานตามผลการปฏิบัติ พนักงานมีแรงจูงใจท่ีจะเพิ่มความพยายามถ้าเพิ่มความเพียงพอในการจา่ย
ค่าตอบแทนโดยนายจ้าง และสุดท้ายส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน แต่ถ้าความพึงพอใจในงานลดลงที่มา
จากประสิทธิภาพการจ่ายค่าตอบแทนมากเพียงพออาจท าให้พนักงานลาออกไปท างานท่ีอื่น (A’yuninnisa & Saptoto, 
2015) ซึ่งการลาออกของพนักงานเป็นปัจจัยที่หลายองค์กรให้ความส าคัญเพราะมีเวลาและค่าใช้จ่ายเข้ามามีส่วน
เกี่ยวข้องในปัญหาดังกล่าว เช่น ต้องหาพนักงานใหม่มาแทนหรือท างานในหน้าที่นั้น องค์กรต้องเสียงบประมาณในการ
รับสมัครและฝึกอบรมคนใหม่ให้สามารถท างานได้เทียบเท่ากับพนักงานเดิมที่ลาออกไป ความเสียหายที่อาจเกิดขึ้นได้อีก 
เช่นการสะดุดของการท างานภายในองค์กร เกิดสภาพความตรึงเครียดและการท างานที่มากเกินไปส าหรับพนักงานที่คง
อยู่ และการลาออกยังส่งผลให้เกิดภาพลักษณ์ที่ไม่ดีต่อองค์กรได้ (Singh & Loncar, 2010) และอาจส่งผลกระทบเชิงลบ
ต่อความสามารถในการท าก าไรขององค์กร  
 ส าหรับอาชีพข้าราชการต ารวจ เป็นอาชีพหนึ่งที่มีความส าคัญต่อประเทศชาติเป็นอย่างมาก เป็นอาชีพที่มี
เกียรติและมีความภาคภมูิใจท่ีไดต้อบแทนประเทศชาติ กล่าวคือต้องท าหน้าที่ในฐานะหน่วยงานบังคับใช้กฎหมายป้องกัน
และปราบปรามอาชญากรรม จับกุมผู้กระท าผิด เพื่อรักษาความสงบเรียบร้อยและความปลอดภัยให้กับประชาชน อีกทั้ง
ยังต้องมีหน้าที่บ าบัดทุกข์ บ ารุงสุขให้กัประชาชนอย่างต่อเนื่อง จึงนับได้ว่าเป็นหน้าที่ที่มีภาระหนัก มีความรับผิดชอบสูง 
และเป็นหน่วยงานเดียวที่สามารถถืออาวุธในการปฏิบัติงานทั้งในขณะที่ประเทศชาติเกิดความเดือดร้อนและมีความ 
สงบสุข จึงถือได้ว่าเป็นอาชีพที่ต้องเสี่ยงอันตรายถึงชีวิตอยู่ตลอดเวลาในการปฏิบัติงาน ที่ส าคัญในสภาวะสังคมปัจจุบัน
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เกิดอาชญากรรมหรือรูปแบบคดีต่างๆ มากมายและเพิ่มความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น ดังนั้น จ านวนของข้าราชการต ารวจจึง
ต้องมีเพียงพอต่อการปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา เมื่อเทียบกับงานราชการอื่นเนื่องจากงานต ารวจเป็นงานที่มีความเสี่ยง
มากกว่า (ไทยโพสต์, 2562) 
 ดังนั้นข้าราชการต ารวจต้องเป็นบุคคลที่เสียสละ มีความรับผิดชอบสูงทั้งต่อตัวเองและผู้อื่น ต้องมีความรู้
ความสามารถหลายด้าน มีความเข้มแข็งอดทนเพื่อที่จะให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ส่งผลให้ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติต้องหาแนวทางในการรักษา การสนับสนุนและส่งเสริมข้าราชการที่มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ให้
อยู่กับส านักงานต ารวจแห่งชาติเพื่อลดการเปลี่ยนสายงานของข้าราชการต ารวจ เพราะปัญหาที่เกิดจากการลาออกของ
ข้าราชการต ารวจจะส่งผลต่อสวัสดิภาพของประชาชนและภาพรวมของประเทศได้การศึกษาที่ผ่านมาพบว่าปัจจัยที่เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการให้เหมาะสมกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบและสอดคล้องกับความเสี่ยงภัยในการปฏิบัติงานและสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน โอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงาน ความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและหน่วยงาน ความมั่งคง ความปลอดภัยและความยุติธรรมในการ
บรรจุ แต่งตั้งเลื่อนยศต าแหน่งที่ควรพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานไม่ใช่ใช้ระบบอุปถัมภ์ เป็นต้น (จิระเดช , 
2547; ดวงพร, 2553; บุญลือ, 2549; อิทธิพล, 2553) มีการศึกษางานวิจัยเชิงประจักษ์เพียงเล็กน้อยที่ศึกษาเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจค่าตอบแทนที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของข้าราชการต ารวจ และข้อจ ากัดที่ส าคัญของงานวิจัยก่อนหน้า
นั้นไม่ได้ให้ความสนใจกับปัจจัยของความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในงานที่มีหน้าที่เป็นตัวแปรกลาง
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจค่าตอบแทนกับความตั้งใจลาออกของบุคลากร 
 จากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น คณะผู้วิจัยจึงต้องการที่จะศึกษา โดยมีค าถามงานวิจัยดังนี้ 1) ความพึงพอใจ
ค่าตอบแทนมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันด้านจิตใจ และความตั้งใจลาออกของข้าราชการต ารวจ
อย่างไร 2) ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันด้านจิตใจมีผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของข้าราชการต ารวจ
อย่างไร ซึ่งประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษานี้จะท าให้เกิดความก้าวหน้าทางทฤษฎีความเสมอภาคของความพึงพอใจ
ค่าตอบแทนของข้าราชการต ารวจ นอกจากน้ีผู้บริหารยังสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการสร้างกลยุทธ์ 
เพื่อช่วยในการตัดสินใจในเรื่องการพัฒนา และการรักษาบุคลากร ก าหนดนโยบายเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์กรและต้องการท างานกับองค์กรต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจค่าตอบแทนต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันด้านจิตใจ  
และความตั้งใจลาออกของข้าราชการต ารวจ 
 2. เพื่อศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในงาน และความผูกพันด้านจิตใจ ต่อความตั้งใจลาออก 
ของข้าราชการต ารวจ 
 
 
 



Journal of Modern Management Science 12(1) (2019) pp. 20 
 
 

การทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวข้อง  
 ทฤษฎีที่สามารถอธิบายความสอดคล้องของความพึงพอใจค่าตอบแทนและความตั้งใจลาออกคือทฤษฎีความ
เสมอภาค (Equity Theory) ได้พัฒนาขึ้นโดย Adam (1965) มีพื้นฐานความคิดว่า บุคคลมีการรับรู้และการเปรียบเทียบ
ค่าตอบแทนท่ีได้รับ โดยท าการเปรียบเทียบกับสิ่งที่ได้อุทิศให้กับการท างานและผลลัพธ์ที่ได้รับมานั้นว่ามีความเหมาะสม
เสมอภาคกันหรือไม่ นอกจากนี้ยังได้ท าการเปรียบเทียบตัวเองกับพนักงานท่านอื่นที่ท างานในระดับเดียวกันหรือแม้แต่
ภายนอกองค์กรที่มีนายจ้างแตกต่างกัน ถ้าผลตอบแทนกับการลงแรงไม่เหมาะสมกันจะท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ 
และอาจส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท างานได้เช่นกัน ในงานวิจัยนี้ค่าตอบแทนเป็นตัวแปรที่ส าคัญที่ส่งผล
ให้เกิดการเปรียบเทียบความเสมอภาคของข้าราชการต ารวจ ถ้าความพึงพอใจค่าตอบแทนต่ าไป ส่งผลให้เกิดความไม่พึง
พอใจในงานและลดความผูกพันต่อองค์กร และสุดท้ายส่งผลให้เกิดความตั้งใจลาออกจากองค์กรของข้าราชการต ารวจ
หรือเปลี่ยนสายงานในการปฏิบัติหน้าท่ี แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าค่าตอบแทนมีความเหมาะสมเสมอภาคส่งผลให้บุคลากร
เกิดความพึงพอใจค่าตอบแทน ท าให้ลดความตั้งใจลาออก เพิ่มความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร น ามาซึ่ง
กรอบแนวคิด ดังภาพประกอบท่ี 1 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดผลกระทบของความพึงพอใจค่าตอบแทน, ความพึงพอใจในงาน, หรือความผูกพันด้านจิตใจของ

ข้าราชการต ารวจที่มผีลต่อความตัง้ใจลาออกจากองค์กร 
 

 
  
 ความพึงพอใจค่าตอบแทน (Pay Satisfaction) 
 ค่าตอบแทนเป็นผลลัพธ์ที่ส าคัญที่สุดที่ได้จากการท างาน ความพึงพอใจกับค่าตอบแทนเป็นองค์ประกอบ 
ที่ส าคัญของความพึงพอใจโดยรวม (Bordia & Blau, 2003) ซึ่งเป็นความกังวลพื้นฐานของทั้งพนักงานและนายจ้าง 
ส าหรับพนักงานแล้วค่าตอบแทนเป็นสิ่งส าคัญที่เห็นได้ชัดในแง่ของความพึงพอใจของความต้องการทางเศรษฐกิจ ซึ่ง
ความพึงพอใจกับค่าตอบแทนอาจส่งผลกระทบต่อทัศนคติและพฤติกรรมที่แสดงออกต่อการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร
ได้ และมีผลกระทบอย่างมากต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานแต่ละคน การขาดงานและการลาออกของ
พนักงาน ส าหรับนายจ้างแล้วค่าใช้จ่ายในเรื่องของเงินเดือนและผลประโยชน์อื่น ๆ ต้องการที่จะได้ผลตอบแทนที่ดี
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กลับมาจากพนักงานเพื่อความอยู่รอดขององค์กร ความพึงพอใจค่าตอบแทนเป็นความรู้สึกที่พนักงานมีต่อค่าตอบแทนท่ี
ได้รับจากองค์กรเมื่อเทียบกับการท างานให้กับองค์กรและผลลัพธ์ที่ได้มา ในงานวิจัยนี้ได้ประยุกต์ใช้จากงานของ 
Heneman & Schwab (1985) ที่ได้รวมมิติของความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน ซึ่งประกอบไปด้วย 4 ด้าน ได้แก่  
1) ระดับการจ่ายเงินเดือนหมายถึง ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนที่พนักงานได้รับในปัจจุบัน 2) การขึ้นเงินเดือนหมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงระดับการจ่ายเงินเดือนของพนักงาน 3) ผลประโยชน์หมายถึง ค่าตอบแทนทางอ้อมของพนักงาน เช่น 
ค่ารักษาพยาบาล และค่าตอบแทนท่ีเกิดจากการหยุดงาน และ 4) โครงสร้างและการบริหารจัดการค่าตอบแทนหมายถึง
ความสัมพันธ์แบบเป็นล าดับช้ันที่ได้ถูกสร้างขึ้นระหว่างอัตราค่าตอบแทนส าหรับงานที่แตกต่างกันภายในองค์กร กับ
กระบวนการโดยระบบการจ่ายซึ่งได้ถูกจัดการหรือด าเนินการไว้แล้ว งานวิจัยนี้ได้รวมมิติทั้ง 4 ไว้เป็นตัวแปรเดียวที่
พยากรณ์ความสัมพันธ์ของการศึกษา จากงานวิจัยในอดีตพบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจค่าตอบแทน ได้แก่ 
ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลประโยชน์และความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Deconinck & Deconinck, 2010; 
Javad & Premarajan, 2011; Tekleab et al., 2005) ความสามารถในการบริหารค่าตอบแทนและการมอบหมายงาน
มากเกินไป (Mulki et al., 2008) และภาวะผู้น าแห่งการปรับเปลี่ยน (Antoni & Syrek, 2012) เป็นต้น 
 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรที่ส าคัญมากในการศึกษาองค์กร (Kinicki et al., 2002) องค์กรที่ต้องการไปถึง
จุดมุ่งหมายควรเพิ่มความพึงพอใจในงานและแรงจูงใจของพนักงานและสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเหมาะสมใน
องค์กร (Qamar, 2012) ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความส าคัญต่อองค์กรเพราะเป็นสิ่งก าหนดคุณภาพของงาน
และทัศนคติที่พนักงานมีต่องานซึ่งในที่สุดแล้วจะท าให้องค์กรมีความมั่งคงและสามารถสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันได้ ความพึงพอใจในงาน หมายถึงความรู้สึกเชิงบวกเกี่ยวกับผลลัพธ์ของงานท่ีเกิดจากการประเมินคุณลกัษณะงาน 
และจากการสะสมความรู้สึกและความเช่ือที่พนักงานมีเกี่ยวกับงานในปัจจุบันของตัวเอง ซึ่งระดับความพึงพอใจในงาน
สามารถจัดล าดับได้จากความพึงพอใจมากที่สุดจนถึงไม่มีความพึงพอใจมากที่สุด (Ghazzawi, 2010) และยังสะท้อนให้
เห็นถึงขอบเขตที่พนักงานได้รับความพอใจหรือรับรู้ถึงความรู้สึกท่ีเติมเต็มที่ได้รับจากงานท่ีพวกเขาท า (Templer, 2012) 
ในงานวิจัยนี้ ความพอใจในงาน หมายถึง การรับรู้และทัศนคติเกี่ยวกับงานของพนักงานช้าราชการต ารวจที่ประเมินจาก
อิทธิพลที่ได้รับจากปัจจัยสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นในการท างาน เช่น โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งและความก้าวหน้า 
หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน นอกจากนี้ยังรวมถึงลักษณะของงาน ได้แก่ วิธีและขั้นตอนการท างาน สภาพการท างาน 
เครื่องมืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานและงานอื่นที่เกี่ยวข้องกับงานที่ท ายังส่งต่อความพึงพอใจงานได้เช่นกัน 
งานวิจัยที่ผ่านงานพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานได้แก่ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ความยุติธรรมในหน่วยงาน โอกาสความก้าวหน้า ความมั่งคงปลอดภัย การบรรจุแต่งตั้ง การเลื่อนยศ 
(จิระเดช, 2547; บุญลือ, 2549; อิทธิพล, 2553) เป็นต้น 
 ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 
 ความผูกพันต่อองค์กร เป็นสภาพทางจิตใจที่แสดงถึงลักษณะความสัมพันธ์ของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร และเป็น
สิ่งที่เกี่ยวข้องส าหรับการตัดสินใจที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป (Meyer & Allen, 1997; Meyer et al., 1993) 
ซึ่งมีองค์ประกอบอยู่ทั้งหมด 3 องค์ประกอบ Meyer & Allen (1991) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่าง
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กันท้ัง 3 องค์ประกอบได้แก่ 1)ความผูกพันด้านจิตใจ เป็นการแสดงถึงความผูกพันด้านอารมณ์ การแสดงตัวตน และการ
มีส่วนร่วมในองค์กร พนักงานที่มีความผูกพันทางด้านจิตใจที่จะคงอยู่กับองค์กรสูงเพราะพวกเขามีความต้องการที่จะ
ท างานในองค์กร 2) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง เป็นการรับรู้ถึงค่าใช้จ่ายที่สัมพันธ์กับการออกจากองค์กร พนักงานที่
มีความผูกพันด้านความต่อเนื่องมากเพราะเกิดจากพนักงานมีความจ าเป็นท่ีจะต้องคงอยู่กับองค์กร และ 3) ความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน เป็นการรับรู้ถึงพันธะหรือหน้าที่ที่จะคงท างานในองค์กรต่อไป ในงานวิจัยนี้ความผูกพันต่อองค์กร
หมายถึงความผูกพันทางอารมณ์ ความสอดคล้องของเป้าหมาย และความจงรักภักดีของข้าราชการต ารวจต่อส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ ซึ่งเน้นศึกษาเฉพาะด้านจิตใจที่เกิดจากการคงอยู่กับองค์กรเพราะมีความต้องการท างานอยู่ในองค์กร
ต่อไป และความผูกพันนี้ส่งผลตอ่ความตัง้ใจลาออกจากองค์กรถ้าหากไม่มคีวามผกูพันด้านอารมณ์ที่ตอ้งการอยู่กับองคก์ร
ต่อไป งานวิจัยที่ผ่านมาพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ การหล่อหลอมขัดเกลาทางสังคม  
กาiรับรู้การสนับสนุนทางสังคม (Manzoor & Naeem, 2011) ความยุติธรรมในการจ่ายค่าตอบแทน (Shields et al., 
2012) ความพึงพอใจค่าตอบแทน (Singh & Loncar, 2010; Tang & Chiu, 2003) เป็นต้น 
 ความต้ังใจลาออก (Intention to Leave) 
 การลาออกของพนักงานเป็นประเด็นที่ส าคัญ ในเรื่องของการสูญเสียต้นทุนทางด้านการเงินและด้านบุคลากร
ซึ่งเป็นทรัพย์สินที่มีค่าขององค์กร (Shaw et al., 2005) และเป็นการส่งผลกระทบเชิงลบต่อประสิทธิภาพทางด้านการ
ผลิตและการบริการขององค์กร สุดท้ายลดก าไรขององค์กร ความตั้งใจลาออกของพนักงานเป็นความคิดหรือการวางแผน
ว่าจะลาออกจากองค์กรเก่าไปท างานท่ีใหม่เพื่อมีโอกาสที่เหมาะสมในอนาคตอันใกล้ (Nadiri & Tanova, 2010) ซึ่งความ
ตั้งใจนี้จึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการพยากรณ์การลาออกจริงของพนักงานได้เป็นอย่างดี ในงานวิจัยนี้ความตั้งใจลาออก
หมายถึงความคิดหรือการวางแผนของข้าราชการต ารวจว่าจะลาออกจากส านักงานต ารวจแห่งชาติหรือเปลี่ยนงานในสาย
อาชีพอื่นในอนาคตอันใกล้ Deery & Jago (2008) กล่าวว่า งานวิจัยที่ศึกษาตัวสาเหตุของความตั้งใจในการลาออกของ
พนักงานส่วนใหญ่ได้เน้นให้ความสนใจที่ผลกระทบในเรื่องของทัศนคติต่อการท างาน เช่น ความพึงพอใจการท างาน และ
ความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนักงาน และยังพร้อมด้วยบทบาทของคุณลักษณะส่วนบุคคล 
เช่น ความรู้สึกเชิงบวกและเชิงลบ ซึ่งจะส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกเช่นเดียวกัน และปัจจัยที่ส่งผลเชิงลบต่อความตั้งใจ
ลาออก ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน (Noor, 2011; Pajo et a., 2010; Scott et al., 2003; Yücel, 2012) ความ 
พึงพอใจค่าตอบแทน (Baakile, 2011) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Manzoor & Naeem, 2011) และการรับรู้
ความพึงพอใจความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Noor, 2011) และปัจจัยที่ส่งผลเชิงบวกต่อความตั้งใจลาออก 
เช่น ความเครียดในการท างาน (Suteeraroj & Ussahawanitchakit, 2008) เป็นต้น 
  
 ผลกระทบของความพึงพอใจค่าตอบแทนต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 
และความตั้งใจลาออก 
 งานวิจัยนี้ความพึงพอใจค่าตอบแทนได้ใช้มิติทั้ง 4 ด้านจากงานวิจัยของ Heneman และ Schwab (1985) ได้
รวมมิติที่เป็นผลลัพธ์ที่เกิดจากค่าตอบแทนใน 4 มิติได้แก่ ความพึงพอใจต่อระดับรายได้ สิทธิประโยชน์ การเพิ่มเงินเดือน 
และโครงสร้างและการบริหารจัดการการจ่ายเงินเดือนของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ซึ่งความพึงพอใจค่าตอบแทนเป็น  
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ตัวแปรส าคัญที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ถ้าพนักงานเกิดความพึงพอใจค่าตอบแทนสูงอาจส่งผลให้
การลาออกจากองค์กรลดลง (Baakile, 2011) ตัวอย่างเช่นงานวิจัยของ Deconnick & Deconnick (2010) พบว่า ความ
พึงพอใจที่ระดับสูงและการเพิ่มค่าตอบแทนส่งผลกระทบทางอ้อมต่อความตั้งใจลาออกโดยผ่านความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานในองค์กรผู้ซื้อสินค้ารายย่อยในสหรัฐ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Baakile (2011) พบว่าความพึงพอใจ
ค่าตอบแทนส่งผลกระทบเชิงลบต่อความตั้ งใจลาออกของกลุ่มตัวอย่างอาจารย์จ านวน 232 คนในประเทศ 
บอตสวานา งานวิจัยส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับมิติระดับและการเพิ่มค่าตอบแทน (DeConinck & Stilwell 2004) 
Tekleab et al. (2005) พบว่าความพึงพอใจการเพิ่มค่าตอบแทนเป็นตัวแปรที่พยากรณ์ความตั้งใจและการลาออกจริง
ซึ่งตรงข้ามกับระดับการจ่ายตอบแทน การพิจารณาความพึงพอใจค่าตอบแทนทั้ง 4 มิติและข้อจ ากัดงานวิจัยที่ผ่านมา
ส าหรับหน้าที่ของตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรที่อาจเป็นตัวกลางส าคัญในการอธิบายอิ ทธิพลของความพึงพอใจ
ค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อการลาออกจากองค์กร (Vandenberghe & Tremblay, 2008) จึงเป็นเหตุผลที่น ามาพิจารณาใน
งานวิจัยนี ้
 งานวิจัยของ Tremblay, Sire, & Balkin (2000) พบว่าผลประโยชน์แบบยึดหยุ่นและการมีส่วนร่วมในวิธีการ
จ่ายค่าตอบแทนจะเพิ่มความพึงพอใจในงาน และยังพบว่าความพึงพอใจค่าตอบแทนพยากรณ์ความพึงพอใจในงานได้ดี
ในกลุ่มตัวอย่างพนักงานที่ท างานในบริษัทประกันภัยในประเทศแคนาดา งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร
ได้แก่ งานวิจัยของ Vandenberghe & Tremblay (2008) พบว่า ความพึงพอใจค่าตอบแทนทุกมิติมีความสัมพันธ์ส่งผล
เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจและด้านบรรทัดฐาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Tang & Chiu (2003) 
พบว่า นักศึกษาปริญญาโทสาขาบริหารธุรกิจที่ท างานเต็มเวลาจ านวน 211 คนในฮ่องกงที่มีความพึงพอใจค่าตอบแทนใน
ระดับสูงส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงด้วยเช่นกัน แต่ตรงข้ามกับงานวิจัยของ Kipkebut (2010) พบว่า
ความพึงพอใจค่าตอบแทนไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่องแต่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านจิตใจของพนักงานวิชาการมหาวิทยาลัยในเคนย่า และงานวิจัยของ Singh, Bhagat, & Mohanty (2011) 
พบว่า ความพึงพอใจค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 มิติ 

ในงานวิจัยนี้มุ่งเน้นตรวจสอบความพึงพอใจค่าตอบแทนของข้าราชการต ารวจ ทั้ง 4 มิติ ได้แก่ ระดับการจ่าย
ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ การเพิ่มค่าตอบแทน และโครงสร้างและการบริหารจัดการค่าตอบแทน ต่อความผูกพันต่อ
องค์กรด้านจิตใจซึ่งมิติความผูกพันด้านจิตใจท าให้พนักงานคงอยู่กับองค์กรเพราะความจงรักภักดี หรือมีเป้าหมายตรงกับ
องค์กร ซึ่งงานวิจัยนี้ได้ทดสอบความพึงพอใจค่าตอบแทนท่ีได้รับในปัจจุบันของข้าราชการต ารวจ พนักงานที่ไม่พึงพอใจ
ค่าตอบแทนอาจลดความพึงพอใจในงาน หรือความผูกพันต่อองค์กร สุดท้ายแล้วอาจส่งผลให้ลาออกจากองค์กร 
(Vandenberghe & Tremblay, 2008) จากการอธิบายข้างต้นสามารถตั้งสมมติฐานได้ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1: ความพึงพอใจค่าตอบแทนส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 2: ความพึงพอใจค่าตอบแทนส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ  
สมมติฐานที่ 3: ความพึงพอใจค่าตอบแทนส่งผลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกจากองค์กร 
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 ผลกระทบของความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจต่อความต้ังใจลาออก 
 ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรได้ถูกสันนิษฐานว่ามีหน้าที่ที่ส าคัญในการสร้างกรอบแนวคิด
ส าหรับการศึกษาการลาออกและการคงไว้ของพนักงาน (Winterton, 2004) และมักถูกรวมเป็นตัวพยากรณ์ที่ส าคัญด้าน
จิตใจในการศึกษาที่ท าการส ารวจการลาออกของพนักงาน (Georgellis & Lange, 2007) เพราะพนักงานที่มีความ 
พึงพอใจในงานในระดับสูงเป็นสาเหตุท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับสูงเช่นเดียวกันและสุดท้าย  
จะส่งผลกระทบเชิงลบต่อการลาออกของพนักงาน (Yücel, 2012)  

Baakile (2011) ได้ท าการศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรเฉพาะด้านจิตใจของกลุ่มตัวอย่างจากครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา จ านวน 232 คน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจส่งผลกระทบเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกจากองค์กร
ซึ่งตรงข้ามกับงานวิจัย Pajo et al. (2010) ซึ่งพบว่าความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจไม่มีความสัมพันธ์เชิงลบต่อความ
ตั้งใจลาออกจากองค์กร และยังพบว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อความตั้งใจลาออกจากองค์กรของกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวนพนักงาน 185 คนที่ท างานในธุรกิจ SMEs ของประเทศนิวซีแลนด์ งานวิจัยของ Yurchisin & Park 
(2010) พบว่า ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรส่งผลกระทบเชิงลบทางตรงต่อความตั้งใจลาออกและ
ผลลัพธ์ยังพบว่าความพึงพอใจในงานส่งผลกระทบทางอ้อมต่อความตั้งใจลาออกโดยผ่านความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานในห้างสรรพสินค้าในสหรัฐ  
 ในงานวิจัยนี้เป็นการศึกษาความตั้งใจลาออกของของข้าราชการต ารวจโดยได้มุ่งเน้นให้ความสนใจที่ความ 
พึงพอใจในงานท่ีเกิดจากตัวงานเองและสภาพแวดล้อมในการท างานได้แก่ เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และโอกาสในการ
เลื่อนต าแหน่ง และสนใจศึกษาความผูกพันต่อองค์กรความผูกพันที่มาจากสิ่งกระตุ้นภายในคือความผูกพันด้านจิตใจ 
เพราะความผูกพันด้านจิตใจเป็นความผูกพันที่พนักงานเต็มใจและมีความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานที่มีความ
ต้องการที่จะท างานอยู่ในองค์กร ดังการอธิบายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร
ด้านจิตใจมีผลกระทบเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกจากองค์กร ดังน้ัน สามารถก าหนดสมมติฐานได้ ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 4: ความพึงพอใจในงานส่งผลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกจากองค์กร 
สมมติฐานที่ 5: ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจส่งผลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกจากองค์กร 
 
ระเบียบวิธีการวิจัย  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการต ารวจ สังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ ที่เข้ารับการอบรมหลักสูตร โรงเรียน 
ผู้ก ากับ จ านวน 203 คน เนื่องจากเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างานและประสบปัญหาโดยตรงและมาจากหลากหลาย
ต าแหน่ง ท าให้ทราบข้อมูลและปัญหาในประเด็นที่ต้องการศึกษาเป็นอย่างดี โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถาม
โดยตรงให้กับกลุ่มประชากรและให้น าส่งในกล่องเก็บแบบสอบถามหลังจากเสร็จการอบรม จ านวนแบบสอบถามที่ตอบ
กลับจ านวน 203 ชุด มีแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์อันเนื่องมาจากการตอบผิด หรือตอบไม่ครบ จ านวน 3 ชุด ดังนั้น 
ได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์จ านวน 200 ชุด คิดเป็นร้อยละ 98.52 ซึ่งเป็นไปตามเง่ือนไขของจ านวนตอบกลับ
แบบสอบถามที่จะต้องไม่ต่ ากว่าร้อยละ 20 (Aaker et al., 2001)  
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย และการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 

ตารางที่ 1 แสดงผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อถือได้ของเครื่องมือ 

ตัวแปร Factor Loadings Alpha Coefficient 
ความพึงพอใจค่าตอบแทน (PS) 
ความพึงพอใจในงาน (JS) 
ความผูกพันด้านจิตใจ (AC) 
ความตั้งใจลาออก (InL) 

0.669 – 0.915 
0.561 – 0.853 
0.698 – 0.814 
0.604 – 0.77 

0.883 
0.710 
0.861 
0.703 

 
 จากตารางที่ 1 งานวิจัยนี้ใช้เครื่องมือที่ส าคัญคือ แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล เพื่อสอบถามระดับความเห็น
ของข้าราชการต ารวจ สังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ เกี่ยวกับข้อมูลของความพึงพอใจค่าตอบแทนมีผลต่อความตั้งใจ
ลาออก ท าการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้คือ (1) ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) โดยการน าแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน ท าการตรวจข้อค าถามว่ามีความถูกต้อง 
กระชับ เข้าใจง่ายและถูกต้องครบถ้วนตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย (2) การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) และความ
เช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยน าแบบสอบถามที่ได้มาวิเคราะห์ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม จากการหา
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ได้ค่าความ
เช่ือมั่นของเครื่องมือ อยู่ระหว่าง 0.703 – 0.861 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.60 ตามข้อเสนอของ Nunnally (1978) (3) การหา
ค่าความตรงเชิงโครงสร้าง โดยใช้เทคนิควิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) อยู่ระหว่าง 0.561 – 0.915 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.4 แสดงให้เห็นได้ว่าแบบสอบถาม
มีความน่าเช่ือถือและมีความตรงเป็นที่ยอมรับได้ สอดคล้องกับข้อเสนอแนะของ Nunnally & Bernstein (1994) 

การวิเคราะห์ข้อมูล   
ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติพรรณนาเพื่อหา ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และการใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพื่อทดสอบสมมติฐาน  
ดังสมการดังต่อไปนี้ 

   สมการที่ 1: JS = 1+ β1PS + 1 

   สมการที่ 2: AC = 2+ β2PS + 2 

   สมการที่ 3: InL = 3+ β3PS + β4JS+ β5AC+ 3 

 โดย PS แทน ความพึงพอใจค่าตอบแทน, AC แทน ความผูกพันด้านจิตใจ, JS แทน ความพึงพอใจในงาน 
และ InL แทน ความตั้งใจลาออก 
 
 
ผลการวิจัย  
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 ลักษณะทางประชากรของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 83 อายุอยู่ช่วงระหว่าง 51-54 ปี 
มีสถานภาพสมรสร้อยละ 82 มีการศึกษาระดับปริญญาโท ร้อยละ69.5 และส่วนใหญ่จบการศึกษาจากสถาบันเปิดของรฐั 
ร้อยละ 44.5 มีระยะเวลาปฏิบัติงานอยู่ช่วงระหว่าง 16-20 ปี ร้อยละ 40 รายได้ต่อเดือนเฉลี่ยอยู่ช่วงระหว่าง 35,001-
40,000 บาท ร้อยละ34 และมีต าแหน่งงานป้องกันและปราบปรามร้อยละ 40.5  
 

ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปร 

*** p < .01, ** p < .05, * p < .10 
 

 จากตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปร การตรวจสอบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) พบว่า ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น
ที่ระดับ 0.05 และ 0.10 และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคู่ตัวแปรอยู่ในระหว่าง -0.312 – 0.388 ซึ่งค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่าไม่เกิน 0.8 จึงไม่เกิดปัญหาตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงดังตารางที่ 2 
 

ตารางที่ 3 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน 

*** p < .01, ** p < .05, * p < .10  

ตัวแปร 
ความพึงพอใจ

ค่าตอบแทน (PS) 
ความพอใจในงาน 

(JS) 
ความผูกพัน ด้าน

จิตใจ (AC) 
ความตั้งใจลาออก 

(InL) 

Mean 4.021 4.129 4.529 4.032 

S.D. 0.414 0.427 0.587 0.404 

ความพึงพอใจค่าตอบแทน (PS)     

ความพอใจในงาน (JS) .388**    

ความผูกพันด้านจิตใจ (AC) .155** .212**   

ความตั้งใจลาออก (InL) .-171** .-312* .-259**  

ตัวแปรอิสระ 
ตัวแปรตาม 

ตัวแบบที ่1 
ความพอใจในงาน (JS) 

ตัวแบบที ่2 
ความผูกพันด้านจิตใจ (AC) 

ตัวแบบที ่3 
ความตั้งใจลาออก (InL) 

ความพึงพอใจค่าตอบแทน (PS) 0.395*** 
(0.067) 

0.213** 
(0.097) 

-0.029 
(0.120) 

ความพอใจในงาน (JS)   -0.475*** 
(0.116) 

ความผูกพันด้านจิตใจ (AC)   -0.333*** 
(0.080) 

Adjusted R2 0.146 0.213 0.161 
Maximum VIF 1.732 1.854 1.201 

1
0

5
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ตารางที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย และการวิเคราะห์การถกถอยแบบพหุคูณ เพื่อทดสอบ
สมมติฐานผลกระทบของความพึงพอใจค่าตอบแทนมีผลต่อความตั้งใจลาออกของข้าราชการต ารวจ สังกัดส านักงาน

ต ารวจแห่งชาติ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความพึงพอใจค่าตอบแทนส่งผลเชิงบวกต่อความพอใจในงาน (H1: β1 = 

0.395 ที่ระดับนัยส าคัญ p < 0.01), ความพึงพอใจค่าตอบแทน ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านจิตใจ (H2: β2 = 0.213 

ที่ระดับนัยส าคัญ p < 0.05), ความพึงพอใจค่าตอบแทนไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก(IL) (H3: β3 = -0.029 ที่ระดับ

นัยส าคัญ p > 0.05), ความพอใจในงานส่งผลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก(H4: β4 = -0.475 ที่ระดับนัยส าคัญ p < 

0.01), และความผูกพันด้านจิตใจส่งผลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก(H5: β5 = -0.333 ที่ระดับนัยส าคัญ p < 0.01) 
 
อภิปรายผล  
 1. ความพึงพอใจค่าตอบแทนส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 
คือความพึงพอใจค่าตอบแทนในการศึกษานี้สามารถแยกได้เป็น รายได้รวมต่อเดือน เช่น เงินประจ าต าแหน่ง เงินเพิ่ม
พิเศษ ค่าปรับและเงินรางวัล และความเหมาะสมเมื่อเทียบกับความรับผิดชอบในต าแหน่งหน้าที่ รายจ่ายในการด ารงชีพ 
สิทธิประโยชน์ เช่นค่ารักษาพยาบาล เงินเพิ่มการครองชีพหรือสวัสดิการอื่นๆ ความเหมาะสมในการขึ้นเงินเดือนและ
ความยุติธรรมในการปรับขึ้นเดือนพร้อมด้วยความเหมาะสมของการประเมินผลงาน และบทบาทของผู้บังคับบัญชาใน
การขึ้นเงินเดือน การให้ข้อมูลและรายละเอียดเกี่ยวกับการจ่ายเงินเดือนหรือการเปลี่ยนแปลงนโยบายต่างๆ เกี่ยวกับการ
จ่ายและการขึ้นเงินเดือน ซึ่งเมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจค่าตอบแทนจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานตามไปด้วย 
สอดคล้องกับการศึกษาของ Singh, Bhagat, & Mohanty (2011) เพราะบุคลากรรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กรใน
เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการด ารงชีวิตและการท างานส่งผลให้บุคลากรเกิดความเต็มใจหรือต้องการที่จะปฏิบัติงาน
ให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ เมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจในงานในเรื่องต่างๆ ได้แก่ บุคลากรคิดว่าค่าตอบแทนเหมาะสมกับ
ความรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเอง มีโอกาสในความเจริญก้าวหน้าในอาชีพรับราชการต ารวจ งานที่ได้รับมอบหมาย
เหมาะสมกับต าแหน่งของตนเอง หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือ ให้ค าปรึกษาและให้การสนับสนุนในการ
คิดหาวิธีการท างานท่ีเหมาะสมกับตนเองอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและเกิดความพึงพอใจใน
งานท างานของตนเอง สุดท้ายส่งผลให้ความตั้งใจที่จะลาออกจากส านักงานต ารวจแห่งชาติลดลง  ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ Pajo, Coetzer, & Guenole (2010), Yücel (2012) และ Yurchisin & Park (2010)  
 2. ความพึงพอใจค่าตอบแทนส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านจิต ใจ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่  2  
คือ ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมีความพึงพอใจค่าตอบแทนซึ่งส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ เช่น  
การพิจารณาความดีความชอบในหน่วยงานไม่มีระบบอุปถัมภ์ ไม่มีการใช้เส้นสายและพวกพ้องในการพิจารณาการจ่าย
ค่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้สามารถลดความอึดอัดใจและเพิ่มความสุขในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากร 
ที่มีความสุขในการท างาน จะน ามาซึ่งประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น ใส่ใจกับปัญหาขององค์กร พร้อมที่จะแก้ไข
ปัญหาหรือเป็นส่วนหนึ่งในการแก้ไขปัญหาขององค์กรเพราะระลึกเสมอว่าปัญหาของส านักงานต ารวจแห่งชาติก็คือ
ปัญหาของตัวเอง และต้องการที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ต ารวจตลอดไปจึงลดความตั้งใจที่จะลาออกจากส านักงานต ารวจ
แห่งชาติซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Vandenberghe & Tremblay (2008) พบว่าความพึงพอใจค่าตอบแทนทุกมิติมี
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ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจและด้านบรรทัดฐาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Singh, 
Bhagat, & Mohanty (2011) พบว่า ความพึงพอใจค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 
มิติ 

3. ความพึงพอใจค่าตอบแทนไม่มีนัยส าคัญต่อความตั้งใจลาออกจากองค์กร ดังนั้น จึงไม่สนับสนุนสมมติฐาน 
ที่ 3 ซึ่งผลลัพธ์ของการศึกษานี้ไม่เป็นไปตามสมมติฐานในเรื่องของความพึงพอใจค่าตอบแทนส่งผลเชิงลบต่อความตั้งใจ
ลาออก ซึ่งตรงข้ามกับการศึกษาก่อนหน้านี้ การศึกษางานวิจัยของ Baakile (2011), Hayati et al. (2015) และ Singh 
& Loncar (2010) ที่พบว่าความพึงพอใจค่าตอบแทนส่งผลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกจากองค์กร จากผลลัพธ์ข้างต้น
ของการศึกษานี้อาจมาจากสาเหตุของประชากรที่ศึกษามีคุณลักษณะส่วนใหญ่เป็นชายที่มีประสบการณ์ในการท างานมา
นานและมีการศึกษาในระดับสูง และสามารถเปลี่ยนสายงานอื่นและสายอาชีพอื่นได้สะดวกกว่า และการท างานในบาง
สายงาน เช่น งานสอบสวนต้องการเปลี่ยนไปท างานป้องกันปราบปราม งานสืบสวน งานจราจรและงานอ านวยการ  
ที่มักจะได้รับโอกาสความก้าวหน้าในชีวิตราชการมากกว่า (อิทธิพล, 2553) หรือแม้แต่อาจจะเปลี่ยนอาชีพ เช่น  
เป็นอัยการ เป็นต้น ดังนั้นจึงท าให้การตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์กรจึงเป็นไปได้ในอนาคตอันใกล้  และอีกสาเหตุหนึ่ง 
ที่เกิดจากผลการศึกษาคือข้าราชการต ารวจที่มีความพึงพอใจค่าตอบแทนจะสามารถลดความตั้งใจลาออกได้ถ้าหากว่า
ข้าราชการต ารวจมีความพึงพอใจในงานหรือมีความผูกพันทางด้านจิตใจต่อส านักงานต ารวจแห่งชาติเพิ่มด้วยจึงจะลด
ความตั้งใจลาออกจากส านักงานต ารวจแห่งชาติได้ 
 4. ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจส่งผลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกจากองค์กร  
ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 และสนับสนุนสมมติฐานที่ 5 เนื่องจากผลลัพธ์นี้แสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจค่าตอบแทน
ไม่ได้ส่งผลลบให้เกิดความตั้งใจลาออกแต่ต้องอาศัยปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 
จึงจะมีอิทธิพลให้ข้าราชการต ารวจลดความตั้งใจลาออกจากส านักงานต ารวจแห่งขาติ ซึ่งการลดความตั้งใจที่จะลาออก
จากองค์กรนั้น บุคลากรต้องการการสนับสนุนจากหัวหน้าและความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน และงานที่ได้รับ
มอบหมายนั้นต้องมีความเหมาะสมกับหน้าที่ ความช านาญและต าแหน่งที่ได้รับ พร้อมด้วยความต้องการที่จะปฏิบัติงาน
ให้กับองค์กรด้วยความเต็มใจ เกิดความภาคภูมิใจกับหน้าที่และต าแหน่งงานในอาชีพต ารวจ มีโอกาสเจริญก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน มีความมั่นคง ปลอดภัยและมีความยุติธรรมในการบรรจุ แต่งตั้งเลื่อนยศ ต าแหน่ง ซึ่งควรพิจารณาจาก
ปริมาณและคุณภาพของงาน ไม่ใช่แค่ค่าตอบแทนที่ได้รับจากส านักงานต ารวจแห่งชาติอย่างเดียว ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ Singh & Loncar (2010) ที่กล่าวว่า การลดความตั้งใจลาออกนั้นเกิดจากความพึงพอใจค่าตอบแทน 
ที่ผ่านตัวกลางได้แก่ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรทางด้านจิตใจของบุคลากร เช่นเดียวกับการศึกษา
ของ Baakile (2011) ที่ได้ท าการศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรเฉพาะด้านจิตใจของกลุ่มตัวอย่างจากครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา จ านวน 232 ท่าน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจส่งผลกระทบเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกจาก
องค์กร 
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การน าไปใช้ประโยชน์ 
 1. ข้อค้นพบจากการศึกษานี้เป็นประโยชน์ทางด้านวรรณกรรมเชิงประจักษ์ของการศึกษาการลดความตั้งใจ
ลาออกในบริบทของข้าราชการต ารวจในส านักงานต ารวจแห่งชาติที่เกิดจากความพึงพอใจค่าตอบแทนที่ผ่านตัวกลาง
ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรทางด้านจิตใจของบุคลากร 
 2. ผลการศึกษาสามารถเป็นแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนกับหน่วยงานอื่นที่สามารถส่งเสริ มหรือ
สนับสนุนให้เกิดแรงจูงใจท้ังภายในและภายนอกแก่บุคลากรในหน่วยงานได้  
 

 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1. หน่วยงานหรือองค์กรอื่นท้ังภาครัฐและเอกชน ควรตระหนักถึงความส าคัญของการบริหารค่าตอบแทน เพื่อ
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน เกิดความผูกพันและน ามาซึ่งความจงรักภักดีต่อองค์กรและยังคงท างานอยู่
กับองค์กรต่อไป 

 2. หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องสามารถน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการ วางแผน ปรับปรุงหรือพัฒนาโครงสร้าง
การบริหารค่าตอบแทนในหน่วยงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการท างาน 
 

 ข้อเสนอแนะเชิงบริหาร 
 1. ผู้บริหารหน่วยงานหรือองค์กรอื่น สามารถน าข้อมูลผลกระทบของความพึงพอใจค่าตอบแทน ความพึงพอใจ
ในงานและความผูกพันด้านจิตใจไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานเพื่อลดความตั้งใจในการลาออกของบุคลากรใน
หน่วยงานได้ 
 2. หน่วยงานหรือองค์กรที่เกี่ยวข้องมีแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนที่จะน ามาซึ่งความพึงพอใจในงานเกิด
ความร่วมมือร่วมใจท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถต่อไป 
 

ข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. การศึกษาครั้งนี้ได้มุ่งเน้นให้ความส าคัญกับความพึงพอใจค่าตอบแทนเฉพาะกลุ่มข้าราชการต ารวจใน
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ที่มีคุณลักษณะของบุคคลทางสังคมและบริบทสภาพแวดล้อมที่อาจจะแตกต่างไปจากกลุ่ม
ตัวอย่างอื่น เช่น กลุ่มตัวอย่างภาคเอกชนทั้งการผลิตและการบริการ ภาครัฐวิสาหกิจ ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตควรน า
แบบจ าลองนี้ไปศึกษาเชิงประจักษ์กับกลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกันไป ทั้งนี้เพื่อให้ เกิดความเข้าใจและการอธิบายข้อสรุป
อ้างอิงพร้อมด้วยการยืนยันในเชิงทฤษฎีมากยิ่งข้ึน 
 2. การศึกษาในอนาคตควรน าเสนอตัวแปรอื่นที่เป็นตัวกลางของปัจจัยความพึงพอใจค่าตอบแทนต่อพฤติกรรม

และการรับรู้ความตั้งใจลาออก เช่น การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และการรับรู้ความพึงพอใจความสมดลุระหว่างชีวติ

และการท างาน เป็นต้น อาจมีตัวแปรอื่นที่สามารถอธิบายการพยากรณ์ได้ดีกว่าและมีความเหมาะสมกับบริบทกลุ่ม

ตัวอย่างและวัฒนธรรมของสังคมไทย พร้อมนี้ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพก่อน เช่น การศึกษากรณีศึกษาที่เป็นการ

สัมภาษณ์แบบเจาะลึกที่เป็นการศึกษาที่ครอบคลุมในทุกมิติและได้ข้อมูลและปัญหาที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น เพื่อหาตัวแปรที่

เหมาะสมกับสังคมไทยและหลังจากนั้นจึงท าการศึกษาเชิงประจักษ์เพ่ือความเป็นสามัญการต่อไป 
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