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บทคัดย่อ  
 

การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ระดับ
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความ  
พึงพอใจของบุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรเทศบาลนคร
นนทบุรี เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการส ารวจ จ านวน 240 คน สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน Independent Samples t-test, One-way 
ANOVA และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธี Least Significant Difference (LSD) และ
ทดสอบความสัมพันธ์โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัย
ด้านงาน ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การ และสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน และระดับความ
พึงพอใจในการท างานของบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังพบว่า เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างาน     
ไม่แตกต่างกัน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
เทศบาลนครนนทบุรี โดยมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
ค าส าคัญ : ความพึงพอใจในการท างาน เทศบาลนครนนทบุร ี 
 
 
 
 
 
 



 

ง 

 

Independent Study Title  Factors Affecting Employee Job Satisfaction at Nonthaburi  
 Municipality 
Name-Surname Mr. Chainnawat  Kiatsantikul 
Major Subject General Management 
Independent Study Advisor Assistant Professor Khemaree  Rugchoochip, Ph.D. 
Academic Year 2012 

 

ABSTRACT 
 

 The objectives of the study were to investigate the factors that affected the job 
satisfaction, to examine the factor levels that affected the job satisfaction, and to explore the 
correlation between the factors that affected the job satisfaction of the employees at Nonthaburi 
Municipality.  The sample of the study consisted of 240 employees of Nonthaburi Municipality, and 
the data were collected through the use of questionnaires. The statistics used for the data analysis 
comprised Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, Independent Samples t-test, One-way 
ANOVA, Least Significant Difference (LSD), and Pearson Correlation Coefficient. 
 The results demonstrated that the respondents’ opinions toward the overall factors that 
affected the job satisfaction was found at a high level, and could be ranked as follows, individual 
factor, job factor, peers and organization factor, and physical environment at workplace factor. It 
was found that the overall job satisfaction level was at a moderate level.  Moreover, the employees 
with different gender, age, level of education, work experience, monthly income had no differences 
in the job satisfaction. The environment factor showed a high positive correlation with the job 
satisfaction of the employees of Nonthaburi Municipality at 0.01 level of significance. 
Keywords: employee job satisfaction, Nonthaburi Municipality   
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บทที ่1 

 

บทน ำ 

 
1.1ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

หน่วยงานราชการคือองค์กรหลักที่มีหน้าที่รับผิดชอบในการพัฒนาประเทศและดูแลความ
เป็นอยู่ของประชาชนภายใต้การก าหนดแนวทางการบริหารงานโดยรัฐบาลและมีเป้าหมายที่ส าคัญ
ที่สุดคือคุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชนทั้งนี้ภารกิจหน้าที่และความรับผิดชอบของแต่
ละหน่วยงานราชการนั้นได้ถูกก าหนดไว้อย่างชัดเจนเพื่อการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ก่อให้เกิดความคุ้มค่าในการน ามาใช้ซึ่งงบประมาณแผ่นดินอันมีที่มาจากเงินภาษีอากรของประชาชน
ในประเทศเป็นหลักข้าราชการคือบุคลากรหลักของหน่วยงานราชการที่ปฏิบัติหน้าที่โดยมีความ
มุ่งมั่นเพื่อให้บรรลุซึ่งเป้าหมายของแต่ละหน่วยงานราชการข้าราชการเป็นฝ่ายปฏิบัติงานที่ต้องสัมผัส
กับประชาชนและผลของการปฏิบัติหน้าที่ก็ส่งผลกระทบโดยตรงต่อประชาชนรัฐบาลจะประสบ
ความส าเร็จในการน าพาประเทศไปสู่ความเจริญก้าวหน้าได้หรือไม่ย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยที่ส าคัญ
ประการหนึ่งคือการได้รับการสนับสนุนจากประชาชนและประชาชนจะให้การสนับสนุนรัฐบาล
หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับเงื่อนไขที่ส าคัญคือความพึงพอใจต่อการปฏิบัติหน้าที่และผลการด าเนินงานของ
หน่วยงานราชการดังนั้นจึงถือได้ว่าข้าราชการเป็นตัวแทนของรัฐบาลที่เข้าไปติดต่อสื่อสารโดยตรง
กับประชาชนและมีบทบาทที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จในการพัฒนาประเทศด้วยเหตุผลดังที่ได้
กล่าวมานี้การท าให้บุคลากรของหน่วยงานราชการมีความพึงพอใจในการท างาน ตลอดจนสร้าง
จิตส านึกที่ดีในการมีส่วนร่วมพัฒนาประเทศจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งเพื่อที่จะสามารถปฏิบัติหน้าที่
ราชการได้อย่างส าเร็จลุล่วง นอกจากนี้ข้าราชการที่ดีต้องมีความเข้าใจในความรู้สึกของประชาชน
ตลอดจนรู้จักที่จะสื่อสารท าความเข้าใจกับประชาชนในการที่จะปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ  เพราะแม้ว่า
ข้าราชการจะปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทอย่างเต็มความรู้ความสามารถเพียงใดแต่ถ้าหากไม่สามารถท า
ให้ทัศนคติของประชาชนที่มีต่อหน่วยงานราชการนั้น ๆ เป็นไปได้ด้วยดีแล้ว การปฏิบัติราชการให้
ประสบความส าเร็จย่อมเป็นไปได้ยากและขาดซึ่งความร่วมมือจากประชาชน และหากบุคลากรขาด
ความพึงพอใจในการท างานด้วยแล้วนั้น ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเหล่านั้นก็จะขาดความ
กระตือรือร้น ปฏิบัติงานเฉื่อยชา เช้าชามเย็นชาม ซึ่งจะไม่สามารถท าให้หน่วยงานราชการนั้นสามารถ
บรรลุผลส าเร็จในการท างานได้ ซึ่งประเด็นส าคัญของความพึงพอใจนั้นมีผู้ศึกษาไว้  
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เช่น กิติมา ปรีดิลก (2529 : 320) กล่าวว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยให้งานที่
ปฏิบัตินั้นประสบความส าเร็จ ผู้ที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานย่อมปฏิบัติงานได้ส าเร็จ และ
ได้ผลดีกว่าบุคคลที่ไม่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน Robin สุพานี สฤษฎ์พานิช (2552 : 78) ได้ให้
ความหมายไว้ว่า ความรู้สึกพอใจในการท างาน มีความรู้สึกที่เป็นบวก คนที่มีความพอใจในงาน จะมี
ความรู้สึกดีที่ได้ท างานนั้น ๆ อย่างภาคภูมิใจ Blumm และ Naylor (อ้างถึงในสุพานี สฤษฎ์พานิช, 2552 
: 78) ได้ให้ค านิยามความพึงพอใจในการท างานว่า ทัศนคติของพนักงานโดยรวมซึ่งมาจาก 3 ด้าน คือ 
ปัจจัยเกี่ยวข้องกับงาน เช่น ผลตอบแทนการควบคุมดูแลสภาพการท างานโอกาสก้าวหน้า เป็นต้น 
ปัจจัยเกี่ยวกับบุคลิกภาพส่วนบุคคล อันได้แก่ อายุสุขภาพอารมณ์ และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
อันได้แก่ ความสัมพันธ์ภายในองค์การ สถานะทางสังคม กิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กรเป็นต้นสรศักดิ์ 
สิทธิถาวรทรัพย์ (อ้างถึงในวรศิร,ิ 2548 : 6) ได้อธิบายความพึงพอใจไว้ว่า คือภาวะอารมณ์ที่เกิดขึ้นใน
ทางบวกที่เกิดจากการประเมินประสบการณ์ในงานของคนหนึ่ง สรศักดิ์ สิทธิถาวรทรัพย์ (อ้างถึง
ในวรศิริ, 2548 : 6) ได้อธิบายไว้ว่า บุคคลนั้นมองเห็นช่องทางหรือโอกาสที่จะตอบสนองแรงจูงใจ
ของตนเองอยู่แล้ว ก็จะส่งผลท าให้ความพึงพอใจของเขาอยู่ในระดับสูง แต่ถ้าฝ่ายบริหารมีการจัดให้
คนงานได้มีโอกาสตอบสนองแรงจูงใจของตนแล้ว ความพึงพอใจของคนงานก็จะสูงขึ้นและส่งผลให้
งานออกมาดีมีประสิทธิภาพสรศักดิ์ สิทธิถาวรทรัพย์ (อ้างถึงในวรศิริ, 2548 : 6) ได้อธิบายความพึง
พอใจไว้ว่าเป็น ทัศนคติหรือความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบโดยเฉพาะผู้ปฎิบัติงานซึ่งเกี่ยวข้องกับงาน 

จากข้อมูลที่ได้กล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู้ศึกษามีความสนใจในการที่จะศึกษาค้นคว้าหาปัจจัยที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในเทศบาลนครนนทบุรี เพื่อช่วยยกระดับการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ เนื่องจากเห็นโอกาสในการปรับปรุงการท างานของหน่วยงานราชการ โดย
น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาจากการรวบรวมแบบสอบถามมาใช้ในสถิติการวิเคระห์ เพื่อน าเสนอ
แนวทางและวิธีแก้ไขปัญหาให้แก่ผู้บริหาร ในการน าไปใช้ปรับปรุงพัฒนาเพื่อเพิ่มความพึงพอใจใน
การท างาน 
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1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
การศึกษาในคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการท างานของ บุคลากร 

เทศบาลนครนนทบุรี ดังนี ้
1. ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี 
2. ศึกษาระดับของปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรเทศบาลนคร

นนทบุรี 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 

เทศบาลนครนนทบุรี 
 

1.3 สมมติฐำนกำรวิจัย 
การศึกษาความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร เทศบาล นครนนทบุรี ข้อสมมติฐาน

ส าหรับการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
1. ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน

มีผลต่อความพึงพอในในงานแตกต่างกัน 
2. ปัจจัยความพึงพอใจมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรเทศบาล

นครนนทบุรี 
 
1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 

1. ขอบเขตเนื้อหาด้านการวิจัย ศึกษาความพึงพอใจในการท างานของ บุคลากร เทศบาล 
นครนนทบุรี 

 1.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ระดับเงินเดือน และปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลปัจจัยด้านงาน ปัจจัยด้านกลุ่ม และ องค์การสภาพแวดล้อมทางกายภาพใน
การท างานมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน  

1.2 ตัวแปรตาม ประกอบด้วย ความพึงพอใจในการท างาน 
2. ขอบเขตด้านพื้นที่และประชากรกลุ่มตัวอย่าง ศึกษาบุคลากรในเทศบาลนครนนทบุรี 

โดยในการเก็บข้อมูลการวิจัยใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 240 คน 
3. ขอบเขตด้านระยะเวลาการท าวิจัย คือ ตั้งแต่เดือน ธันวาคม 2555 - มีนาคม 2556 
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1.5 ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย 
1. บุคลากร หมายถึง ผู้ที่ปฏิบัติงานหรือท างานเป็นพนักงานใน เทศบาลนครนนทบุรี 
2. เทศบาล หมายถึง เทศบาลนครนนทบุรี 
3. ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ หมายถึง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน

ระดับเงินเดือน 
4. ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 

ความสามารถ ความต้องการ อายุงาน บุคลิกภาพ  
5. ความพึงพอใจ หมายถึง ทัศนคติทางบวกของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เป็นความรู้สึก

หรือทัศนคติที่ดีต่องานที่ท าของบุคคลที่มีต่องานในทางบวก ความสุขของบุคคลอันเกิดจากการ
ปฏิบัติงานและได้รับผลเป็นที่พึงพอใจ ท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น มีความสุข ความมุ่งมั่นที่จะ
ท างาน มีขวัญและมีก าลังใจ มีความผูกพันกับหน่วยงาน มีความภาคภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ท า 
และสิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานส่งผลต่อถึงความก้าวหน้าและ
ความส าเร็จขององค์การอีกด้วย 
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ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

-เพศ 

-อายุ  

-ระดับการศึกษา 

-ระยะเวลาในการท างาน 

-ระดับเงินเดือน 

 

ความพึงพอใจในการท างาน 

-สภพแวดล้อม 

-เงินเดือน 

-ผู้บังคับบัญชา 

-ความสุขกับงาน 

-การแก้ไขปัญหา 

 

 

 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 

 -ปัจจัยส่วนบุคคล 

 -ปัจจัยด้านงาน 

 -ปัจจัยด้านกลุ่ม และ องค์การ 

-สภาพแวดล้อมทางกายภาพใน

การท างาน 

 

 

 

1.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

ตัวแปรต้น      ตัวแปรตำม 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

ที่มา : สุพานี สฤษฎ์พานิช (2552:81) 

 

ภำพท่ี 1.1 กรอบแนวคิด 
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1.7 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 

1. ทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร เทศบาลนครนนทบุร ี

2. ทราบถึงระดับปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร เทศบาลนคร

นนทบุร ี

3. ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจกับความพึงพอใจในการท างานของ

บุคลากรเทศบาลนครนนทบุร ี

4. สามารถน าผลที่ได้จากการศึกษามาเป็นแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงเพื่อสร้างความพึง-

พอใจในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานสูงสุด 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการศึกษาคร้ังนี้ผู้ศึกษาได้ท าการตรวจสอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่มีความเกี่ยวข้อง
กับการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้ เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาและอภิปรายผลที่ได้รับจากการศึกษาโดย
ได้น าเสนอเป็นหัวข้อต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้

2.1 ทฤษฎี และแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ 
2.2 ทฤษฎี และแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการจูงใจ 
2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.4 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับ เทศบาล นครนนทบุรี 

 
2.1 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงานมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ และ

เป้าหมาย เพราะเมื่อพนักงานรู้สึกพึงพอใจในงานที่ท า ก็จะทุ่มเทในการปฎิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ แต่ในพนักงานที่มีความรู้สึกตรงข้ามนั้น ก็จะพบว่ามีผลต่อการปฎิบัติงาน และ ท าให้
ขาดประสิทธิภาพในการท างานที่ต่ ากว่ามาตรฐาน เป็นผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
องค์การโดยรวม โดยได้มีผู้นิยามความหมายของความพึงพอใจ ดังตัวอย่างต่อไปนี้ 

Robin  (อ้างถึงใน สุพานี สฤษฎ์พานิช, 2552 : 78) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความรู้สึกพอใจใน
การท างาน มีความรู้สึกที่เป็นบวก คนที่มีความพอใจในงาน จะมีความรู้สึกดีที่ได้ท างานนั้น  ๆ อย่าง
ภาคภูมิใจ 

Morse (อ้างถึงใน สุพานี สฤษฎ์พานิช, 2552 : 78) อธิบายว่าความพึงพอใจในงานหมายถึง 
ทุกสิ่งที่ลดความเครียดจากการท างานให้น้อยลง ถ้าหากการท างานมีความเครียดจะส่งผลให้เกิดอาการ
ไม่พอใจในการท างาน ความเครียดนั้นมีผลมาจากความต้องการของมนุษย์ หากได้รับการตอบสนอง
ตามต้องการแล้ว ความเครียดก็จะลดน้อยลงหรือหมดไป และก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

Strauss และ Sayless (อ้างถึงใน สุพานี สฤษฎ์พานิช, 2552 : 78) ได้ให้ความเห็นไว้ว่า ความ
พึงพอใจในการท างานนั้นเป็นความรู้สึกพอใจในงานที่ท า และมีความเต็มใจที่จะปฎิบัติงานที่ได้รับ
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มอบหมายนั้นให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ขององค์การ แต่ะละบุคคลจะรู้สึกมีความพึงพอใจใน
งานก็ต่อเมื่องานนั้นให้ประโยชน์ตอบแทนทางด้าน วัตถุ และจิตใจ และยังสามารถตอบสนองความ
ต้องการขั้นพื้นฐานได้อีกด้วย 

Blumm & Naylor (อ้างถึงใน สุพานี สฤษฎ์พานิช, 2552 : 78) ได้ให้ค านิยามความพึงพอใจ
ในการท างานว่า ทัศนคติของพนักงานโดยรวมซึ่งมาจาก 3 ด้าน คือ ปัจจัยเกี่ยวข้องกับงาน เช่น 
ผลตอบแทน การควบคุมดูแล สภาพการท างาน  โอกาสก้าวหน้า เป็นต้น ปัจจัยเกี่ยวกับบุคลิกภาพส่วน
บุคคล อันได้แก่ อายุ  สุขภาพ  อารมณ์ และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อันได้แก่ ความสัมพันธ์ภายใน
องค์การ สถานะทางสังคม กิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กรเป็นต้น 

Vroom  สรศักดิ์ สิทธิถาวรทรัพย์ (อ้างถึงใน วรศิริ, 2548 : 6) ให้ความหมายของความพึง-
พอใจว่า เป็นความรู้สึกที่มีบุคคลนั้นมีต่องานของตนเอง และ อาจใช้แทนได้ด้วยทัศนคติต่องาน โดย
ทัศนคติที่เป็นบวกนั้นแสดงให้เห็นถึงความพึงพอใจในการท างาน และทัศนคติที่เป็นด้านลบแสดงให้
เห็นถึงความไม่พอใจในการท างาน 

สรศักดิ์ สิทธิถาวรทรัพย์ (อ้างถึงใน วรศิริ, 2548 : 6) ได้อธิบายความพึงพอใจไว้ว่า คือภาวะ
อารมณ์ที่เกิดขึ้นในทางบวกที่เกิดจากการประเมินประสบการณ์ในงานของคนหนึ่ง  

สรศักดิ์ สิทธิถาวรทรัพย์ (อ้างถึงใน วรศิริ, 2548 : 6) ได้อธิบายไว้ว่า บุคคลนั้นมองเห็น
ช่องทางหรือโอกาสที่จะตอบสนองแรงจูงใจของตนเองอยู่แล้ว ก็จะส่งผลท าให้ความพึงพอใจของเขา
อยู่ในระดับสูง แต่ถ้าฝ่ายบริหารมีการจัดให้คนงานได้มีโอกาสตอบสนองแรงจูงใจของตนแล้ว ความ-
พึงพอใจของคนงานก็จะสูงขึ้นและส่งผลให้งานออกมาดีมีประสิทธิภาพ 

สรศักดิ์ สิทธิถาวรทรัพย์ (อ้างถึงใน วรศิริ, 2548 : 6) ได้อธิบายความพึงพอใจไว้ว่าเป็น 
ทัศนคติหรือความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบโดยเฉพาะผู้ปฎิบัติงานซึ่งเกี่ยวข้องกับงาน 
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ความพึงพอใจในการท างาน 

 

 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2552 : 80-81) ได้อธิบายไว้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ

ท างานนั้นมีหลายปัจจัย ซึ่งพิจรณาได้เป็น 4 กลุ่ม ตามภาพ 
ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

 
ภาพท่ี 2.1 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
ที่มา : สุพานี สฤษฎ์พานิช (2552 : 81) 

โดยในแต่ละปัจจัยอธิบายได้ดังต่อไปนี้ 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย  

 1.1 ความสามารถ ถ้าพนักงานมีความรู้ความสามารถสูง และความสามารถที่มีอยู่นั้น
สอดคล้องกับงานที่ปฎิบัติก็จะเป็นผลท าให้มีความพึงพอใจในการท างานสูง 

 1.2 ความต้องการ ถ้ามีความต้องการในการท างานให้ประสบความส าเร็จ และมีความ
ต้องการที่จะยกย่องชมเชยก็จะมีควงามพึงพอใจในงานสูง ถ้างานที่ท านั้นมีการตอบสนองลักษณะ
ดังกล่าวตลอดจน ต าแหน่งหน้าที่ในการท างานสูงก็จะท าให้ความพึงพอใจในการท างานสูง 

 1.3 อายุงาน และอายุตัว ถ้ าพนักงานอายุงานและอายุตัวสูง มักจะมีความรู้
ประสบการณ์ ตลอดจนต าแหน่งที่สูงจึงท าให้มีความพึงพอใจสูง 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ

ในการท างาน 

ปัจจัยด้านกลุ่ม และองค์การ 

ปัจจัยด้านงาน 
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 1.4 บุคลิกภาพ โดยทั่วไปพบว่าบุคลิกภาพที่สอดคล้องกับงานและบุคลิกภาพบาง
อย่างเช่น แบบมุ่งมั่น แบบ Internal Locus Control จะท าให้ผู้ปฎิบัติมีความพึงพอใจสูง 

2. ปัจจัยด้านงาน จะเป็นลักษณะทั่วไปของงานเช่น ขอบเขตของงานที่ได้รับมอบหมาย
ชัดเจน มีความท้าทายที่หลากหลาย และมีความเป็นอิสระ เป็นต้น จะท าให้ผู้ปฎิบัติงานมีความพึงพอใจ
สูง 

3. ปัจจัยด้าน กลุ่ม และองค์การ ประกอบด้วย 
 3.1 เพื่อนร่วมงาน การที่มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานก็จะส่งผลให้เกิดความพึง

พอใจในงาน 
   3.2 ผู้บังคับบัญชา ที่มีสไตล์การบังคับบัญชาที่ดี เป็นแบบอย่างที่มี มีวิสัยทัศน์ มี

ความรู้ความสามารถ ก็จะท าให้ลูกน้องมีความพึงพอใจในการท างานภายใต้การก ากับดูแลของ
ผู้บังคับบัญชาผู้นั้น 

 3.3 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม และผลประโยชน์ที่
เหมาะสมจะท าให้เกิดความรู้สึกพอใจในงาน 

 3.4 โอกาสในการก้าวหน้าในงานที่ท า ถ้าพนักงานมีความตระหนักที่จะมีโอกาส
ก้าวหน้าเติบโตในสายงาน และองค์การนั้น เขาก็จะมีความรู้สึกพึงพอใจในงาน 

 3.5 โครงสร้างและองค์การ การที่มีโครงสร้างที่ชัดเจนและเหมาะสมจะท าให้ทราบ
ขอบเขตของงานและหน้าที่ความรับผิดชอบ ช่องทางการติดต่อสื่อสาร การประสานงาน และอ่ืน ๆ 

 3.6 นโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ นโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ที่เหมาะสมจะท าให้
พนักงานมีกรอบและแนวทางปฎิบัติที่เหมาะสม จะสร้างความพึงพอใจในการท างานได้ 

4. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน เช่น การจัดสถานที่ท างาน อุณหภูมิ แสง เสียง 
จะช่วยสร้างบรรยากาศในการท างาน ช่วยส่งเสริมการติดต่อสื่อสาร และการประสานงานในองค์การ จึง
มีผลกระทบต่อความพึงพอใจด้วย 

ตัวก าหนดความพึงพอใจในงาน 
สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2542 : 137-139) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์

กับตัวแปรหลายตัว ซึ่งช่วยให้นักบริหารสามารถท านายได้ว่ากลุ่มใดดูมีทีท่าจะเกิดปัญหาทางพฤติกรรม
ซึ่งเกี่ยวข้องกับความไม่พึงพอใจ ตัวแปรเหล่านี้บ้างก็เกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงานโดยตรง บ้างก็เกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมการท างาน ตัวแปรเหล่านี้ได้แก่ อายุ ระดับอาชีพ ระดับการศึกษา เพศ เป็นต้น 

อายุ เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น ต าแหน่งหน้าที่การงานมักสูงตามไปด้วย ดังนั้นเขาจึงมี
แนวโน้มที่จะพอใจงานของเขามากขึ้น ซึ่งก็มีเหตุผลหลายประการประกอบอีก เช่น ความคาดหวังใน
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ระดับต่ า และการปรับตัวกับสภาวะการณ์ได้ดีขึ้น ทั้งนี้เพราะเขามีประสบการณ์มากขึ้นนั่นเอง อย่างไร
ก็ตามก็ปรากฏว่าบุคคลวัยกลางคนอาจจะหวั่นไหว มีความไม่แน่ใจในต าแหน่งหน้าที่ที่ตนครองอยู่ 
ทั้งนี้เพราะสถานภาพ (status) เป็นสิ่งส าคัญส าหรับเขา สถานภาพสูงย่อมท าให้บุคคลรู้สึกว่ามี
ความส าคัญ ส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีอายุการท างานน้อยมีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจน้อยกว่า ทั้งนี้
เพราะการมีความคาดหวังมาก มีการปรับตัวน้อยและอ่ืน ๆ แนวโน้มดังกล่าวนี้ปรับใช้ได้กับทั้งนัก
บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 

ระดับอาชีพ แสดงถึงบุคคลผู้มีระดับอาชีพสูงมักจะมีความพึงพอใจในงานของเขา เขามักจะ
ได้ค่าจ้างและสภาพการท างานที่ดีกว่า และงานของเขาก็มีเกียรติและเขาต้องใช้ความสามารถอย่างเต็มที่
เหล่านี้ล้วนเป็นเหตุท าให้เขามีความพึงพอใจมากขึ้น 
 
   สูง 
     อายุ 
ความพึงพอใจในงาน 
      ระดับอาชีพ 
   ต่ า  
    ต่ า   สูง 
                ระดับอายุและอาชีพ 
ภาพท่ี 2.2 แสดงผู้ที่มีระดับอาชีพสูงจะมีความพึงพอใจสูง 
ที่มา : (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2542 : 139) 

ดังนั้น ผลจึงปรากฏว่าผู้บริหารและนักวิชาชีพต่าง ๆ โดยทั่วไปมักมีความพึงพอใจมากกว่า
คนงานที่ใช้ความช านาญ และคนงานที่ใช้ความช านาญก็มีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจมากกว่า 
แผนภาพแสดงว่าอาชีพนั้นมีความพึงพอใจในงานมากกว่าอายุ ดังนั้นบุคคลที่ท างานในลักษณะอาชีพ
จะมีความพึงพอใจมากกว่าบุคคลที่ไม่มีความช านาญใด ๆ และจากการวิจัยยังพบว่าบุคคลที่มี
ประสบการณ์ในงานระดับสูงจะมีความพึงพอใจในระดับสูงสุด บุคคลเหล่านี้จะมีเกียรติและเห็นว่างาน
ของตนนั้นมีความส าคัญ งานในระดับสูง ๆ มักเป็นที่พอใจด้วยเหตุผลหลายประการโดยพื้นฐานที่สุด 
บุคคลที่ท างานในระดับสูงมักไม่มีปัญหาทางด้านเศรษฐกิจ ตรงกันข้ามเขาจะยิ่งแสวงหาสิ่งที่มากไป
กว่าเงินทอง นั่นคืออ านาจและความเป็นตัวของตัวเอง เป็นต้น ซึ่งเขาจะหาได้จากงานในระดับสูง คนที่
ท างานในระดับสูง ๆ  มักจะได้แก่ผู้ที่มีการศึกษาสูงซึ่งมักจะตั้งระดับความพึงพอใจไว้สูง ในกรณีเช่นนี้
ปัญหาความพึงพอใจจึงถูกแก้ไขไปในตัว 
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 ระดับการศึกษา ดังที่กล่าวมาแล้วว่าบุคคลที่มีการศึกษาระดับสูงมักจะได้งานใน
ระดับสูงและเขาเหล่านั้นมักคาดหวังในความพึงพอใจในงาสูงด้วยและเขามักประสบความพึงพอใจใน
งานตามที่ปราถนา ทุกอย่างดูจะลงตัวอย่างปราศจากปัญหาดังได้กล่าวมาในเร่ืองระดับอาชีพ 

เพศและเชื้อชาติ ผลการสังเกตเร่ืองความพึงพอใจในงานแง่ของเพศและเชื้อชาติปรากฏว่า 
ผู้หญิงและคนผิวด าซึ่งท างานในระดับอาชีพเทียบเท่ากับผู้ชาย และคนที่ผิวไม่ด านั้นมักมีระดับความพึง
พอใจในงานหรือความไม่พึงพอใจในงานที่ไม่ต่างกัน 

Charles N. Weaver ได้รายงานถึงความแตกต่างเร่ืองเพศในเร่ืองความพึงพอใจในงานไว้ว่า 
ได้มีการศึกษาวิจัยโดยเก็บข้อมูลจากคนอเมริกัน และพบว่า โดยทั่วไปจะไม่ปรากฏความแตกต่างที่
ส าคัญในเร่ืองความพึงพอใจ เพราะผู้ชายและผู้หญิงต่างก็ได้รับผลกระทบไม่แตกต่างกันจากตัวแปรต่าง 
ๆ เช่น ค่าจ้างเงินเดือน เกียรติภูมิในงานหรือการควบคุมบังคับบัญชาที่ได้รับ นั่นคือผู้หญิงที่มีเงินเดือน
สูง ท างานที่มีเกียรติ จะมีความพึงพอใจในงานสูงมากเหมือนกับผู้ชายที่อยู่ในต าแหน่งหน้าที่ท านอง
เดียวกัน 

ขนาดขององค์การ ค าว่า “ขนาดขององค์การ”  ในที่นี้หมายถึงขนาดของหน่วยงานที่ปฏิบัติงาน
อาทิ ฝ่ายในโรงงานมากกว่าองค์การทั้งองค์การ 

เมื่อองค์การขยายขนาดใหญ่ขึ้น ความพึงพอใจมีแนวโน้มที่จะลดลงพอสมควร เว้นเสียแต่จะ
มีการป้องกันบางประการ โดยใช้กระบวนการในเชิงสนับสนุน เช่น การติดต่อสื่อสาร การประสานงาน 
และการมีส่วนร่วม เป็นต้น กระบวนการต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนเป็นการแสดงให้เห็นว่าฝ่ายบริหารให้
ความส าคัญกับบุคลากรในฐานะมนุษย์ เหตุที่ความพึงพอใจของบุคคลค่อย ๆ ลดลงเมื่อองค์การขยาย
ขึ้นก็เพราะว่าอ านาจในการตัดสินใจนั้นค่อย ๆ ห่างออกไปผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าตนนั้นไม่สามารถ
ควบคุมเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่อาจมีผลกระทบถึงงานได้สภาพแวดล้อมการท างานนั้นก็ท าให้เกิดความ
ใกล้ชิดระหว่างบุคคล มิตรภาพ และการท างานเป็นกลุ่ม ขนาดเล็กค่อย ๆ หายไป ในขณะที่สิ่งต่าง ๆ 
เหล่านี้มีความส าคัญต่อความพึงพอใจของบุคคล 

ผลของความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อพฤติกรรมองค์การ 
สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2552 : 85-86) ได้อธิบายว่าในด้านผลของความพึงพอใจในงานที่มีผล

ต่อพฤติกรรมองค์การที่ส าคัญ มีดังนี้ 
1. ผลที่มีต่อการสร้างผลผลิต (Productivity) 
Robbins (2003) กล่าวว่าในการพิจรณาในระดับปัจเจกบุคคลจากงานวิจัยพบว่าความพึง

พอใจ และผลผลิตมีความสัมพันธ์ในเชิงสลับกัน คือ ไม่ ใช่ว่าความพึงพอใจหรือการที่พนักงานมี
ความสุขจะน าไปสู่ผลผลิตเสมอไป แต่ผลผลิตจะน ามาซึ่งความพึงพอใจมากกว่าเพราะผู้ปฎิบัติจะเกิด
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รางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) จากการท างาน และยังได้รับการยอมรับนับถือจากองค์การซึ่งก็จะ
ช่วยเพิ่มความพึงพอใจให้สูงขึ้นด้วย ซึ่งเป็นไปตามทฤษฎี Cognitive Evaluation Theory นั่นเอง แต่ใน
ระดับองค์การแล้วพบว่าองค์การที่มีความสุขจะมีผลผลิตสูงกว่าองค์การในกรณีที่ตรงข้ามกัน 

2. ผลที่มีต่อการขาดงาน (Absenteeism) 
ในเชิงผลของความพึงพอใจที่มีต่อการขาดงานนั้นเป็นความสัมพันธ์เชิงลบ แต่มีค่า

สหสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (น้อยกว่า 0.4) ซึ่งความสัมพันธ์นี้สามารถอธิบายพฤติกรรมของคนที่มี
ความพึงพอใจในงานว่ามีแนวโน้มที่จะขาดงานในระดับปานกลาง ซึ่งจะขึ้นอยู่กับนโยบายอ่ืน ๆ ของ
องค์การด้วย เช่น การลงโทษการขาดงานแบบอาจหลีกเลี่ยงได้ หรือนโยบาย Sick Pay หรือ Wall Pay 
เป็นต้น 

3. ผลต่อการออกจากงาน 
ในเชิงความสัมพันธ์ต่อกันจะเป็นลบ และมีค่าสหสัมพันธ์สูงกว่าการขาดงาน แต่ขึ้นอยู่กับ

ปัจจัยภายนอกด้วยเช่น โอกาสในการหางานใหม่ และ อายุงานในองค์การ เป็นต้น 
การแสดงออกถ้าพนักงานมีความไม่พอใจในการท างาน 
สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2552 : 86-87) ได้อธิบายว่า ในกรณีที่พนักงานไม่มีความพึงพอใจใน

งานนั้น พนกังานอาจแสดงออกได้ 4 ทางด้วยกัน ตามภาพ 
 

กระฉับกระเฉง (Active) 
 

กลุ่มที่จะออกจากองค์การ (Exit)     กลุ่มส่งเสียง ( Voice) 
 

ไม่สร้างสรรค       สร้างสรรค์ 
  
 
กลุ่มที่เป็นปัญหา (Neglect)    กลุ่มจงรักภัคดี (Loyalty) 

 
เฉื่อยชา (Passive) 

ภาพท่ี 2.3 การแสดงออกถ้าพนักงานไม่มีความพอใจในงาน 
ที่มา : สุพานี สฤษฎ์พานิช (2552 : 86) 
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1. กลุ่มส่งเสียง (Voice) 
คือพวกที่มีความไม่พอใจในงานแต่ไม่อยู่ เฉย จะหาทางปรับปรุงสถานภาพการณ์โดย

พยายามเข้ากับผู้บริหาร เพื่อให้ค าแนะน าหรือแสดงความคิดเห็นต่าง  ๆ อภิปรายปัญหาต่าง ๆ กับ
ผู้บังคับบัญชาเพื่อหาทางแก้ไขอย่างสร้างสรรค์ท าให้เกิดสภาพการณ์ที่ดีขึ้นส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน 

2. กลุ่มที่จะลาออก (Exit) 
คือกลุ่มที่เมื่อไม่พอใจ ก็จะไม่ทน จะมีลักษณะก้าวร้าวในการเรียกร้องสิ่งต่าง  ๆ และ เมื่อ

ไม่ได้ตามที่ต้องการก็จะลาออกเพื่อไปหางานใหม่ 
3. กลุ่มที่เป็นปัญหา (Neglect) 
กลุ่มนี้เมื่อมีความไม่พอใจในการท างาน ก็จะมีพฤติกรรมในทางลบ เช่น ท างานมาสาย ขาด

งาน อู้งาน ไม่ให้ความร่วมมือ ลดความพยายามในการท างาน ท างานผิดพลาดเพื่อประชดและตอบโต้
องค์การที่ท าให้เขาเกิดความไม่พอใจ 

4. กลุ่มจงรักภักดี (Loyalty) 
กลุ่มนี้ภักดีต่อองค์การ และอาจที่ไม่กล้าแสดงออก กลุ่มนี้จะมีท่าทางค่อนข้างสงบ จะรอ

คอยให้ผู้บริหารเมื่อไหร่จะมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพการณ์ต่าง  ๆ และมีความเชื่อมั่นต่อ
ผู้บริหารว่าต้องมีการปรับปรุง จึงไม่แสดงพฤติกรรมก้าวร้าวออกมา 

การเพิ่มระดับความพึงพอใจ 
1. งานที่มีความท้าทายทางด้านสติปัญญา (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2542 : 

148-149) ผู้ปฏิบัติงานบางคนอาจพยายามเลี่ยงงานที่ไม่ต้องใช้สติปัญญา ทั้งนี้เพราะเขาด้อยสติปัญญา
หรือไม่มีแรงจูงใจพอ อย่างไรก็ตามเขาเหล่านั้นอาจถูกกระตุ้นให้ต้องท างานที่ต้องใช้สติปัญญาได้ โดย
การประยุกต์ใช้แนวความคิดการท างานให้มีความหมาย  (job emrichment) โดยการขยายงานให้กว้าง
ขึ้น เป็นการเพิ่มหน้าที่ต่าง ๆ ที่ไม่เหมือนกันส าหรับงานในระดับใดระดับหนึ่ง ทั้งนี้ก็เพื่อจุดหมายลด
ความเบื่อหน่าย และเพิ่มพูนทัศนะให้กว้างขวางขึ้น ซึ่งจะท าให้งานมีความหมายต่อผู้ปฏิบัติงานมาก
ยิ่งขึ้น 

2. ความสนใจส่วนบุคคลในงานตนเอง ความพึงพอใจมักเกิดจากการปฏิบัติงาน ซึ่งบุคคล
พบว่าท าให้เกิดความสนใจในเน้ืองานขณะปฏิบัติงานนั้นเอง เร่ืองนี้เป็นเร่ืองเฉพาะตัวบุคคลจะเห็นได้
ว่าบางคนชอบงานออกนอกสถานที่โลดโผนผจญภัยตื่นเต้นท้าทาย เขารู้สึกสนุกในงานของเขา ในขณะ
ที่อีกคนอาจตื่นกลัว มีความรู้สึกไม่ปลอดภัยไม่มั่นคงและถูกคุกคามในงานแบบเดียวกันนั้น ดังนั้น
ผู้บริหารจึงควรมอบหมายงานที่บุคคลชอบ ถนัด หรือสนใจ 



15 
 

3. งานที่ต้องใช้แรงงานทางกายภาพเกินกว่าศักยภาพหรือความจ ากัดของบุคคลที่พึงมีจะเป็น
เหตุให้เขาไม่พอใจในงานทั้งนี้เพราะในกรณีดังกล่าวการใช้แรงงานจะกลายเป็นตัวก่อความเครียด
นอกจากนั้นบุคคลที่อ่อนล้า มักจะบังคับข้องใจง่ายและทนไม่ได้กับสิ่งรบกวนเล็ก  ๆ น้อย ๆ เช่น 
ค าแนะน าในบางเร่ืองบางอย่างของผู้บังคับบัญชา หรือทนไม่ได้เมื่อเพื่อนเปิดวิทยุในขณะท างานเป็น-
ต้น 

4. รางวัลหรือเงินเดือน ค่าจ้าง ส าหรับการปฏิบัติงานจะต้องมีความยุติธรรมตามหลักงาน
เท่ากันเงินเท่ากัน (equal pay for equal work) และต้องสอดคล้องกับเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงานดังกล่าว
มาข้างต้นแล้ว 

5. สภาพการท างานที่สอดคล้องกับความต้องการทางกายภาพของบุคคล ยิ่งในสมัยปัจจุบัน
เคร่ืองใช้ในส านักงานมีความทันสมัยพัฒนาไปมาก และยิ่งนานวันก็ยิ่งพัฒนามาขึ้นเร่ือย ๆ ซึ่งมีให้
เลือกใช้มากมายตามความเหมาะสม เช่น คอมพิวเตอร์แบบต่าง ๆ เคร่ืองโทรสาร การพูด โทรศัพท์
พร้อมกันมากกว่า 2 คน เฟอร์นิเจอร์ในสถานที่ท างานที่ถอดและประกอบได้ตามความเหมาะสมของ
สถานที่หรือพื้นที่ที่มีอยู่ เป็นต้น 

6. การนับถือและยกย่องตนเอง บุคคลจะมีความพึงพอใจมากขึ้น เมื่อเขาอยู่ในต าแหน่งที่มี
สถานภาพสูงมากกว่าสถานภาพต่ า งานที่บุคคลอ่ืนเห็นว่ามีคุณค่าจะช่วยท าให้เขารู้สึกว่าได้รับการยก
ย่องมากขึ้น และแน่นอนความรู้สึกที่ตนเองได้รับการยกย่องจะต้องมาจากการที่ตนรู้สึกว่ามีคุณค่าด้วย 

นอกจากสภาพที่จะน าไปสู่ความพึงพอใจแล้ว ยังมีวิธีเพื่อปรับปรุงความพึงพอใจด้วย โดย
เร่ิมต้นด้วยการพยายามวิเคราะห์ปัญหาซึ่งสร้างความไม่พึงพอใจเมื่อใดที่บุคคลสามารถวิเคราะห์
วินิจฉัยปัญหาดังกล่าวได้อย่างเหมาะสม เขาจะสามารถพบวิธีการต่าง ๆ  ที่จะปรับปรุงความพึงพอใจ
ได้ ได้แก่ การแก้ไขสภาพการณ์ต่าง ๆ ที่ไม่ได้มาตรฐาน การโยกย้ายหรือเปลี่ยนงานให้กับผู้ที่ไม่มี
ความพึงพอใจ เพราะหากบุคคลได้ท างานที่เหมาะสมกับความรู้ ทักษะความสนใจ ความถนัด จะท าให้
เขามีความพึงพอใจมากขึ้นดังได้กล่าวมาแล้ว หรือส าหรับบางคน เขามีความไม่พึงพอใจเพราะมีความ
เข้าใจผิดในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง ทั้งนี้เพราะอาจได้ข่าวสารมาไม่ถูกต้องหรือไม่เพียงพอในลักษณะนี้การใช้
การติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจึงเป็นสิ่งจ าเป็น หรือฝ่ายบริหารอาจริเร่ิมจัดท าโครงการที่ท าให้
บุคคลเกิดความพึงพอใจเพิ่มก็ได้ อาทิ การใช้โครงการการท างานที่ยืดหยุ่น (Flexi-time) นั่นคือ 
โครงการที่ใช้เพื่อปรับปรุงความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน ขณะเดียวกันก็ยกระดับผลผลิตหรือ
ประสิทธิผลประสิทธิภาพของงานได้ โดยการเปลี่ยนแปลงชั่วโมงการท างานในลักษณะที่ผู้ปฏิบัติงาน
ชอบมากกว่าแบบเดิม ซึ่งก็ใช้กันแพร่หลายมากขึ้นในสังคมปัจจุบัน โดยเฉพาะสังคมที่มีปัญหาจราจร 
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ซึ่งแท้ที่จริงเทคนิคการท างานที่ยืดหยุ่นมิได้มีวัตถุประสงค์เพื่อลดปัญหาจราจร แต่การที่ปัญหาดังกล่าว
คลี่คลายตัวลงได้บ้างนั้นนับเป็นผลข้างเคียงมากกว่า 

ความพึงพอใจในงานและการจูงใจ 
ความพึงพอใจในงานและการจูงใจใน สร้อยตระกูล (ติวยานนท์)อรรถมานะ (2542 : 136-

137) งานเป็นแนวความคิดที่มีความสัมพันธ์ระหว่างกัน แต่ก็ไม่ใช่แนวความคิดเดียวกัน ความพึงพอใจ
หมายถึงสถานะของความพอใจ ในขณะที่การจูงใจ หมายถึงการใช้ความพยายามมุ่งสู่เป้าหมาย การ
แสดงให้เห็นถึงสัมพันธภาพระหว่างการจูงใจและความพึงพอใจอาจท าได้โดยพิจารณาจากภาพแสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจและการจูงใจในงาน ดังนี้ 
 
    สูง 
ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 
    ต่ า 
    
      ต่ า    สูง 

     การจูงใจในงาน (Job Motiveation) 
ภาพท่ี 2.4 แสดงสัมพันธภาพระหว่างความพึงพอใจในงานและการจูงใจในงาน 
ที่มา : สร้อยตระกูล (ติวยานนท์)อรรถมานะ (2542 : 136) 

จากภาพที่ 2.4 ก็จะได้บุคคล 4 ประเภท คือ 
1. ผู้ปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจ และอยู่อย่างสบาย ๆ (contented,relaxed worker) บุคคลบาง

คนเกิดความพึงพอใจในการท างานในบรรยากาศแบบสบาย ๆ ไม่มีแรงกดดันใด ๆ ถ้าหากเขาต้อง
ท างานหนัก เขาก็จะไม่มีความพึงพอใจในงาน 

2. ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มีความพึงพอใจและไม่เข้าไปเกี่ยวข้องกับเร่ืองใด  ๆ (disgruntled, 
uninvolved worker) ผู้ปฏิบัติงานประเภทนี้มักมีความเครียด เข้ามักไม่ชอบงาน จะท างานหนักเพียงเพื่อ
ไม่ให้ถูกไล่ออกหรือถูกลงโทษว่ากล่าวตักเตือน ปัจจัยทางเศรษฐกิจจะเป็นตัวบังคับให้เขาต้องท างาน 

3. ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มีความพึงพอใจแต่ท างานหนัก (dissatisfied, hard-working worker) 
ผู้ปฏิบัติงานประเภทนี้มีจ านวนมาก ซึ่งต้องท างานเป็นอาชีพอย่างเอาจริงเอาจัง แม้เขาจะไม่พอใจ
เกี่ยวกับงานและสภาพแวดล้อมของงานโดยทั่วไปก็ตาม แรงจูงใจในการท างานของเขาก็คือการท างาน

 
ผู้ปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจ และ
อยู่อย่างสบาย ๆ 

 
ผู้ปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจดีและ
ท างานหนัก 

 
ผู้ปฏิบัติงานที่มีความไม่พอใจและไม่
เข้าไปเกี่ยวข้องกับเรื่องใด ๆ 

 
ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มีความพึงพอใจแต่
ท างานหนัก 
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อย่างเป็นวิชาชีพซึ่งต้องไม่ท าลายชื่อเสียงโดยผลงานที่ต่ าต้อย แม้ว่าโดยภาพรวมแล้วเขาจะไม่มีความ
พึงพอใจก็ตาม 

4. ผู้ปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจดี และท างานหนัก (well-satisfied, hard charger) โดยทั่วไป
จะเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มุ่งสู่การบรรลุต าแหน่งสูงสุด หรือการต้องการประจักษ์ตนของอับราฮัม มาสโลว์ 
นั่นเอง 
 
2.2 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ 

ความหมายของการจูงใจ 
การจูงใจ (Motivation) (วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2550 : 209-210) คือกระบวนการที่ความ

พยายามของบุคคลได้รับการกระตุ้น (Energized) ชี้น า (Directed) และรักษาให้คงอยู่ (Sustained) การ
กระตุ้นหรือเติมพลัง (Energy) ด้วยวิธีการต่าง ๆ  ก็เพื่อเพิ่มพลังหรือแรงขับเคลื่อนเพื่อให้พนักงานใช้
ความพยายามท างานหนักขึ้น แต่การกระตุ้นให้ท างานหนักขึ้นอย่างเดียวอาจไม่ได้ท าให้ผลงานดีขึ้น 
ยกเว้นแต่ความพยายามนั้นกระท าไปในทิศทาง (Direction) ที่ให้ประโยชน์แก่องค์การอย่างสม่ าเสมอ 
ด้วยความไม่ย่อท้อ (Persistence) กระทั่งบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

มีการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองการจูงใจหลายงานเช่น  
1.ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ Abraham Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs)  
2.การศึกษาในเร่ืองปัจจัยการบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) และปัจจัยจูงใจ (Motivation 

Factors) ของ Federick Herzberg  
3.ทฤษฎีเกี่ยวกับธรรมชาติมนุษย์ (Theory X and Y) ของ Douglas McGregor  
4.ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Victor Vroom  
5.ทฤษฎีความเสมอภาค (Equit Theory) และ ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

ของ J. Stacy Adams 
1.Maslow’s Hierarchy of Needs ทฤษฎีการจูงใจ (วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2550 : 209-211) ที่ใช้

แพร่หลายที่สุด คือ ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Hierarchy of Needs Theory) ของ Abraham Maslow 
ซึ่งแบ่งระดับความต้องการของมนุษย์เป็น 5 ล าดับ คือ  

1. Physiological Needs คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย เช่น ความต้องการอาหาร น้ าดื่ม ที่
พักอาศัย  

2. Safety Needs  ความต้องการความปลอดภัย ต้องการความมั่นคง และความคุ้มครองจาก
อันตรายทั้งด้านร่างกายและจิตใจ รวมทั้งหลักประกันด้วย 
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3. Social Needs  ความต้องการทางสังคม ต้องการความรัก ความใส่ใจ ความเป็นส่วนหน่ึง
ของกลุ่มสังคม การยอมรับ และมิตรภาพ 

4. Esteem Needs  ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง ต าแหน่ง อ านาจ การยกย่องสรรเสริญ 
5. Self-Actualization Needs ความต้องการให้ความคิดความฝันของตนเป็นจริง ตามแต่ละคน

จะคิดฝันไว้ 
Maslow อธิบายว่าความต้องการในแต่ละระดับจะต้องได้รับการตอบสนอง ก่อนที่ความ

ต้องการถัดไปจะเกิดขึ้น ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นตัวจูงใจพฤติกรรมของผู้นั้น
อีกต่อไป ดังนั้นผู้ที่จะใช้ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ไปจูงใจพนักงานจะต้องทราบก่อน
ว่า พนักงานผู้นั้นมีความต้องการอยู่ในล าดับขั้นใด แล้วจึงตอบสนองในล าดับขั้นนั้น หรือระดับที่สูง
กว่า 

 
ภาพท่ี 2.5 ภาพทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ ของ Maslow’s 
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2. McGregor’s Theories X and Y 
Douglas McGregor  (วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2550 : 209-211-212)  เป็นที่รู้จักของผู้คนทั่วไป

จากการที่เป็นผู้ก าหนดสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ 2 ด้าน คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y เป็น
การจ าแนกพนักงานออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มตามทฤษฎี X และกลุ่มตามทฤษฎี Yทฤษฎี X มองคนใน
แง่ลบ พนักงานในกลุ่มนี้จะไม่กระตือรือร้น ไม่ชอบท างาน คอยจะหลบเลี่ยงความรับผิดชอบ และ
จะต้องเข้มงวดในการควบคุมดูแลจึงจะท างานได้มีประสิทธิผลในขณะที่พนักงานที่อยู่ใน ทฤษฎีกลุ่ม 
Y จะถูกมองในแง่บวก มีความกระตือรือร้นในการท างาน แสวงหาความรับผิดชอบ มีนิสัยรักการ
ท างานเป็นอย่างดี การแบ่งพนักงานออกเป็น 2 กลุ่มก็เพื่อจะได้ใช้วิธีการจูงใจได้อย่างถูกต้อง กลุ่ม
ทฤษฎี X จะต้องจูงใจในทางลบ เช่น การใช้กฎ ระเบียบ การลงโทษ ส่วนทฤษฎีกลุ่ม Y จะต้องจูงใจ
ทางบวก เช่น การให้รางวัล ยกย่อง ให้ความสัมพันธ์ที่ดี ให้อิสระหรือการมีส่วนร่วม หากใช้วิธีการจูง
ใจไม่ถูกต้อง การจูงใจจะไม่เป็นผล 

3. Herzberg’s Motivation – Hygiene Theory 
Federick Herzberg (ณัฐยา สินตระการผล, 2550 : 40-41)  เจ้าของทฤษฎี Motivation-

Hygiene Theory หรืออีกชื่อเรียกว่าทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two-Factor Theory) อธิบายว่าปัจจัยที่เกี่ยวกับความ
ต้องการทางใจหรือปัจจัยภายใน (Intrinsic Factor) มีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน (Job 
Satisfaction)  และเป็นปัจจัยที่สามารถจูงใจ (Motivation) ด้วยในขณะที่ปัจจัยที่เกี่ยวกับความต้องการ
ภายนอก (Extrinsic Factor) จะมีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน (Job Dissatisfaction) Federick 
Herzberg ท าการศึกษาคุณลักษณะของงานเพื่อให้สามารถระบุได้ว่าปัจจัยไหนที่จะส่งผลด้านบวกหรือ
ลบต่อความพอใจของพนักงาน การศึกษาของเขาระบุว่า มี 2 ปัจจัยเกี่ยวข้องกับความพอใจในงาน ซึ่ง
ได้แก่ปัจจัยสนับสนุนพื้นฐาน (Hygiene Factors) และปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

ปัจจัยสนับสนุนพื้นฐานเป็นปัจจัยที่จะต้องมีในระดับที่เพียงพอ โดยเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
สภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงาน มากกว่างานที่ท า ปัจจัยสนับสนุนพื้นฐานที่ส าคัญได้แก่ 
นโยบายองค์การ การจัดการดูแลที่มีคุณภาพ สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานแล้ว
ผู้ใต้บังคับบัญชา สถานะ ความมั่นคงในการท างาน และเงินเดือน เมื่อปัจจัยเหล่านี้อยู่ในระดับที่
เพียงพอ จะช่วยป้องกันความไม่พอใจของพนักงานแต่อาจไม่เพียงพอในการช่วยเพิ่มความพึงพอใจใน
การท างานส่วนอีกปัจจัยหนึ่งคือ ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่มีผลกระทบโดยตรงกับการเพิ่มความพอใจใน
การท างาน ซึ่งได้แก่ ความส าเร็จ การเป็นที่ยอมรับ ความรับผิดชอบ การเติบโตในสายงาน งานที่ท า 
และโอกาสของความก้าวหน้าเช่นเดียวกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow การใช้ปัจจัยของ 
Herzberg  จะขึ้นอยู่กับความแตกต่างระหว่างบุคคลและวัฒนธรรมและผู้บริหารจะต้องสามารถบอกได้
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ว่า ระดับที่เพียงพอของปัจจัยเหล่านี้อยู่ที่ไหน เพราะในบางคร้ัง ผู้บริหารที่น าทฤษฎีทั้งสองไปใช้จะคิด
เอาเองว่าตนเองนั้นมีความเข้าใจความต้องการของพนักงานเป็นอย่างดี ทั้งที่ความเป็นจริงแล้วไม่ใช่
อย่างที่คิด 

4. McGregor’s - Theory Z 
ทฤษฎี Z (Theory Z) (ณัฐยา สินตระการผล, 2550 : 42)   โดยทฤษฎีนี้พยายามสร้างแรงจูงใจ

พนักงาน ด้วยการให้ความรับผิดชอบมากขึ้นและท าให้พนักงานรู้สึกว่าองค์การเห็นคุณค่า บางส่วน
ของทฤษฎีถูกน าไปพัฒนาจากแนวคิดวิธีการบริหารของญ่ีปุ่น ซึ่งเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ และเป็นแนวคิดที่ใช้ส าหรับอาชีพทั่วไปที่ไม่ใช้ความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 

5. Victor vroom - Expectancy Theory 
ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) (ณัฐยา สินตระการผล, 2550 : 42-43) ถูก

พัฒนาขึ้นโดย Victor Vroom เป็นแนวคิดที่อยู่บนสมมติฐานว่า ความพยายามในการท างานของ
พนักงานจะมากแค่ไหน ขึ้นอยู่กับผลที่พวกเขาได้รับจากความพยายามนั้นพนักงานจะมีแรงจูงใจเมื่อ
พวกเขานั้นรู้สึกว่าความพยายามนั้นสามารถท างานให้ส าเร็จ และจะได้รับผลตอบแทนผลงานนั้นด้วย
รางวัลโดยรางวัลที่ให้จะต้องมีคุณค่าต่อพวกเขาเป็นอย่างมาก การที่ผู้บริหารจะน าทฤษฎีนี้มาใช้ให้
ได้ผล จะต้องสามารถระบุถึงพฤติกรรมที่องค์การต้องการจากพนักงานได้อย่างชัดเจน เมื่อระบุได้แล้ว
ผู้บริหารจะต้องพิจรณาว่าคุณค่าของรางวัลเหล่านี้จะแตกต่างกันอย่างไรส าหรับพนักงานแต่ละคน 
จากนั้นจึงแจ้งให้พนักงานทราบว่าจะต้องท าอะไรบ้างเพื่อให้ได้รับรางวัล และผู้บริหารต้องให้ข้อมูล
ป้อนกลับแก่พนักงานในเร่ืองของผลการท างาน โดยถ้าพนักงานมีพฤติกรรมตามที่องค์การต้องการ
จะต้องให้รางวัลกับพนักงานทันที 

6. J.Stacy Adams- Reinforcement Theory 
ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) (ณัฐยา สินตระการผล, 2550 : 44-45)   ทฤษฎี

นี้ใช้หลักของการให้รางวัลและการลงโทษ อันเนื่องมาจากพฤติกรรมอย่างในอย่างหนึ่ง (Carrot-and-
Sick Approach) เพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมที่ต้องการด้วยการเสริมแรงทางบวก (Positive 
Reinforcement) และแรงเสริมจากทางลบ (Negative Reinforcement)  
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โดยทั่วไปกลยุทธ์ของการเสริมแรงมี 4 ประการคือ 
แรงเสริมทางบวก (Positive Reinforcement) 
แรงเสริมทางลบ (Negative Reinforcement) 
การลงโทษ (Punishment) 
การระงับแรงเสริม (Extinction) 

แรงเสริมทางบวกจะจูงใจพนักงานด้วยการให้รางวัลเมื่อท าสิ่งที่ต้องการ โดยจะมี
ประสิทธิผลเมื่อให้รางวัลนั้นในเวลาที่พนักงานแสดงพฤติกรรมที่ต้องการเท่านั้น และควรจะต้องให้
ทันทีที่มีการแสดงพฤติกรรมนั้นด้วย ส่วนแรงเสริมทางลบเป็นการลงโทษเมื่อเกิดพฤติกรรมที่ไม่พึง
ประสงค์ขึ้น โดยบางคร้ังอาจเรียกว่าเป็นการหลีกเลี่ยง เน่ืองจากเป้าหมายของการใช้แรงเสริมทางลบ 
คือ ต้องการให้พนักงานเลิกแสดงพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์  “เพื่อหลีกเลี่ยง” การลงโทษที่จะตามมา 
ในขณะที่การลงโทษจะแตกต่างจากแรงเสริมทางบวกและทางลบคือ เป็นกลยุทธ์ที่ไม่ได้ใช้ เพื่อสร้าง
พฤติกรรมที่ดี แต่ใช้เพื่อก าจัดพฤติกรรมที่ไม่ดีออกไป และสุดท้าย การระงับแรงเสริมคือ การงดให้แรง
เสริมทางบวกที่เคยได้รับจากพฤติกรรมที่ดี โดยกลยุทธ์นี้มีเป้าหมายเพื่อก าจัดพฤติกรรมที่ไม่พึง
ประสงค์ 

7. J.Stacy Adams - Equity Theory 
ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) (ณัฐยา สินตระการผล,  2550: 43-44)   เป็นผลงาน

ของ J.Stacy Adams ที่กล่าวว่า พนักงานจะเปรียบเทียบกับค่าตอบแทนที่ตนได้รับว่ายุติธรรมหรือไม่ 
เมื่อเทียบกับค่าตอบแทนของผู้ร่วมงาน และถ้าเขารู้สึกว่าค่าตอบแทนไม่เป็นธรรมก็จะส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานคนนั้น การรู้สึกถึงความไม่เท่าเทียมกันของพนักงานกับพนักงาน
อาจเป็นไปในแง่ลบ เช่น เมื่อพนักงานรู้สึกว่าตนได้รับค่าตอบแทนน้อยกว่าเพื่อนร่วมงานที่ท างานแบบ
เดียวกัน หรืออาจเป็นในแง่บวกเช่น เมื่อพนักงานได้รู้ว่าตนเองนั้นได้รับค่าตอบแทนมากกว่าเพื่อน
ร่วมงานที่ท างานแบบเดียวกัน ไม่ว่าความรู้สึกไม่เท่าเทียมกันจะเป็นในแง่ลบหรือแง่บวก ก็จะสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานท าให้สิ่งที่จะท าให้ตนเองรู้สึกว่า จะน าความเป็นธรรมให้กลับคืน
มา ตัวอย่างเช่น ท างานน้อยลง ขอขึ้นเงินเดือน ลาออกจากงานเปรียบเทียบตนเองกับเพื่อนร่วมงานอีก
คน หรือขอให้เพื่อนร่วมงานคนนั้นรับงานมากขึ้น ดังนั้น เพื่อลดการรับรู้ถึงความไม่เท่าเทียมกันของ
พนักงานองค์การควรให้ค่าตอบแทนพนักงานตามผลงาน และความทุ่มเทที่พนักงานให้กับองค์การ 
อย่างไรก็ตาม ทฤษฎีนี้ยากต่อการน าไปใช้ เนื่องจากความคิดเห็นที่แตกต่างกันระหว่างหัวหน้ากับ
ลูกน้อง ในเร่ืองของค่าตอบแทนที่ยุติธรรม การที่จะน าทฤษฎีนี้ไปใช้ให้ประสบความส าเร็จ สิ่งส าคัญ
คือ จะต้องเข้าใจการรับรู้พนักงาน โดยยอมรับว่าความไม่เสมอภาคนั้นอาจเกิดขึ้นได้ จากนั้นต้อง
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สื่อสารให้พนักงานรับรู้เกี่ยวกับเกณฑ์ในการประเมินผลงานและการให้รางวัลที่ชัดเจน โดยอาจแสดง
หลักที่ใช้ในการเปรียบเทียบผลการปฎิบัติงาน ให้พนักงานทราบด้วย 

 
2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ประจวบ  ธูปหอม (2550) ได้ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรีผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนรายด้านอยู่ในระดับมาก 9 ด้านเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย  
ดังนี้ ความรับผิดชอบ ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะงาน การยอมรับนับถือ นโยบายและการ
บริหารงานในหน่วยงาน การปกครองบังคับบัญชาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความเจริญก้าวหน้า  
และสภาพของการท างาน ส่วนความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานของข้าราชการอยู่ในระดับปานกลาง  
คือ  ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ เมื่อ
จ าแนกตามเพศ อายุราชการ วุฒิการศึกษา ระดับเงินเดือนในภาพรวมมีความแตกต่างกันและเมื่อจ าแนก
ตาม เขตพื้นที่การศึกษาโดยภาพรวมพบว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการในส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษา เขต 1 มากกว่า เขต 3 และเขต 3 มากกว่า เขต 2 

ประพาฬรัศมิ์ ลิ้มสุคนธ์ (2554)ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากรทางบัญชี : กรณีศึกษา บริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑ์ ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการท างานของบุคลากรทางบัญชีเครือเจริญโภคภัณฑ์ ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะของงานและ
การมีส่วนร่วมในองค์กร ปัจจัยด้านเพื่อนร่วมงานและความมั่นคงในงาน ปัจจัยด้านการเรียนรู้ พัฒนา
ความก้าวหน้า และ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่วนการส ารวจเกี่ยวกับความต้องการของ
บุคลากรทางบัญชีที่มีต่อบริษัทนั้น พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีความต้องการ การเพิ่มขึ้นของอัตรา
เงินเดือน/โบนัส มากที่สุดรองลงมา คือ ความต้องการด้านสวัสดิการ การจัดให้มีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
มีค่าล่วงเวลา มีวันลาพักร้อนเพิ่มขึ้น มีหุ้นปันผลให้พนักงาน ตามล าดับ 

ณัฐพร สุมิตรัชตานนท์ (2553) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานบัญชีของ บริษัทขนาดกลางและขนาดเล็ก (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลจากการ
วิจัยพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบัญชีที่มีต่อบริษัทขนาดกลางและขนาดเล็ก 
(SMEs) มีทั้งสิ้น 8 ปัจจัย โดยเรียงล าดับจากปัจจัยที่มีผลจากมากไปหาน้อยดังนี้ ปัจจัยด้านความมั่นคง
ในอาชีพ ปัจจัยด้านผลประโยชน์/ผลตอบแทน ปัจจัยด้านการฝึกอบรม ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อ
ผู้บังคับบัญชา ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม ปัจจัยด้านความท้า
ทายและความหลากหลายของงาน และปัจจัยด้านความตั้งใจและความทุ่มเทต่องาน ในขณะที่ปัจจัย
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จ านวนงานที่เหมาะสมและหมุนเวียนได้ และปัจจัยด้านความมีอิสระ ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความพึง-
พอใจของพนักงาน 

มัณฑนา เสนาธรรม (2545) ได้ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดล าปาง ผลจากการวิจัยพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจใน
การท างานต่อปัจจัยจูงใจ โดยรวมมีค่ าเฉลี่ยในระดับปานกลาง โดยในรายละเอียดพบว่าปัจจัยที่
พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน และการได้รับการยอมรับ
นับถือ ส่วนปัจจัยที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลางได้แก่ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 
และความก้าวหน้า ด้านความพึงพอใจในการท างานของพนักงานต่อปัจจัยค้ าจุน พบว่ามีค่าเฉลี่ยใน
ระดับปานกลาง โดยในรายละเอียดปัจจัยที่พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก ได้แก่ ความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
และความมั่นคงในงาน ส่วนปัจจัยที่มีความพึงพอใจระดับปานกลางได้แก่ เงินเดือนและสวัสดิการ 
โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา นโยบายและการ
บริหารงาน สภาพการท างาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชาของผู้บังคับบัญชา  

ภคพล บวรวัฒนานนท์ (2552) ได้ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจของพนักงานฝ่ายผลิตที่มีต่อ
ระบบควบคุมคุณภาพของ บริษัท เอเชีย อลูมินั่ม แอนด์ กลาส จ ากัด ผลจากการวิจัยพบว่าส่วนใหญ่
พนักงานเป็นเพศชาย มีจ านวน 28 ราย มีอายุระหว่าง 40-49 ปี มีวุฒิการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น/
หรือเทียบเท่า ระดับความพึงพอใจของพนักงานฝ่ายผลิต ที่มีต่อระบบควบคุมคุณภาพ ของบริษัท เอเชีย 
อลูมินั่ม แอนด์ กลาส จ ากัด ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจ มากที่สุด
ในด้านพนักงานควบคุมคุณภาพ รองลงมาคือ ด้านกระบวนการควบคุมคุณภาพ และด้านเคร่ืองมือใน
การควบคุมคุณภาพตามล าดับ ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลโดยการส ารวจจากพนักงาน
ฝ่ายผลิต จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งการปฏิบัติงาน และประสบการณ์ในต าแหน่ง
งานปัจจุบันที่แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานฝ่ายผลิตที่มีต่อระบบคุณภาพ ในด้าน
พนักงานควบคุมคุณภาพ ด้านกระบวนการควบคุมคุณภาพ และด้านเคร่ืองมือในการควบคุมคุณภาพ
พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจในระบบควบคุมคุณภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน ไม่แตกต่างกัน 
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ปริญญา สัตยธรรม (2550) ได้ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
กรณีศึกษา : บริษัท วาย เอช เอส อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ผลจากการวิจัยพบว่าพนักงานมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยความพึงพอในในด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการอยู่ในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจลักษณะงานที่ท า อยู่ในระดับมาก ความ
พึงพอใจต่อสภาพการท างาน อยู่ในระดับมาก ความพึงพอใจต่อความก้าวหน้าในการท างานอยู่ในระดับ
ปานกลาง ความพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อ
ความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับมากเช่นกัน 

ประวัติเทศบาลนครนนทบุรี 
เทศบาลนครนนทบุรี ได้ยกฐานะขึ้นเป็นเทศบาล เมื่อวันที่ 14 กุมภาพันธ์ 2479 โดย

ครอบคลุมต าบลสวนใหญ่ทั้งต าบล มีพื้นที่ 2.5 ตารางกิโลเมตร (ตามพระราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 53 
หน้า 1196) และด้วยความเจริญจากสภาพพื้นที่อันเป็นเมืองปริมณฑล พื้นที่ติดต่อกรุงเทพมหานคร 
ความเหมาะสมทางด้านผังเมือง เขตเทศบาลพื้นที่ 2.5 ตารางกิโลเมตร มีอาคารบ้านเรือนหนาแน่นเต็ม
พื้นที่แล้ว ความต้องการในการให้บริการด้านสาธารณูปโภค สาธารณูปการมีมากขึ้น และความ
เหมาะสมด้านการเมืองการปกครอง ด้านเศรษฐกิจ การขยายตัวของชุมชนเป็นไปอย่างรวดเร็ว เทศบาล
จึงได้รายงานกระทรวงมหาดไทยขอขยายเขตเทศบาลจากเดิมออกไปอีก 4 ต าบล  คือ  ต าบลตลาดขวัญ  
ต าบลบางเขน  ต าบลบางกระสอ และต าบลท่าทราย 

การขยายเขตเทศบาลเมืองนนทบุรี 
เทศบาลได้รายงานขอขยายเขตเทศบาลเมืองนนทบุรี โดยไม่ต้องหยั่งเสียงประชามติเป็น

กรณีพิเศษ เมื่อปี พ.ศ. 2529 และกระทรวงมหาดไทยได้ให้ความเห็นชอบ โดยเสนอร่า งพระราช
กฤษฎีกาเปลี่ยนแปลงเขตเทศบาลเมืองนนทบุรี พ.ศ. 2531 วันที่ 25 กรกฎาคม 2531 ได้มีพระราช
กฤษฎีกาเปลี่ยนแปลงเขตเทศบาลจากพื้นที่ 2.5 ตารางกิโลเมตร เป็น 38.9 ตารางกิโลเมตร รวมทั้งสิ้น 5 
ต าบล (ตามพระราชกิจจานุเบกษา ฉบับพิเศษ เล่ม 105 ตอนที่ 119) คือ ต าบลสวนใหญ่   ต าบลตลาด
ขวัญ   ต าบลบางเขน ต าบลบางกระสอและต าบลท่าทราย 

การยกฐานะเป็นเทศบาลนครนนทบุรี 
ต่อมาเมื่อวันที่ 24 กันยายน 2538 ได้มีพระราชกฤษฎีกา ยกฐานะเทศบาลเมืองนนทบุรี ขึ้น

เป็นเทศบาลนครนนทบุรี ซึ่งมีผลบังคับใช้ ตั้งแต่ วันที่ 25 กันยายน 2538 เป็นต้นไป (ตามพระราชกิจจา
นุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา เล่ม 112 ตอนที่ 40 ก วันที่ 24 กันยายน 2538) 
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ภาพท่ี 2.6 อาคารส านักเทศบาลหลังเดิม 
อาคารส านักงานเทศบาล 
อาคารส านักงานเทศบาลแต่เดิมเป็นอาคารไม้ อยู่รวมกับศาลากลางจังหวัดนนทบุรีหลังเก่า 

(ท่าน้ านนทบุรี) ต่อมาในปี พ.ศ. 2534 เทศบาลได้กู้เงินจาก ก.ส.ท. เพื่อท าการก่อสร้างอาคารส านักงาน
เทศบาลหลังใหม่ บริเวณถนนรัตนาธิเบศร์ ซึ่งเป็นศูนย์ราชการในปัจจุบัน 

 

 
 

ภาพท่ี 2.7 อาคารเทศบาลปัจจุบัน 
โดยเร่ิมก่อสร้างเมื่อวันที่ 19 เมษายน 2534 แล้วเสร็จเมื่อวันที่ 18 กรกฎาคม 2535 รวม

งบประมาณค่าก่อสร้างทั้งสิ้น จ านวน 39,890,000 บาท 
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ตราสัญลักษณ ์
 
 

 
ภาพท่ี 2.8 ตราสัญลักษณ์ เทศบาลนครนนทบุรี 

ความหมาย 
ดวงตราของเทศบาลนครนนทบุรี เป็นรูปพานรัฐธรรมนูญเพราะเทศบาลได้พิจารณาเห็นว่า

เทศบาลมีก า เนิดขึ้นในประเทศไทย เมื่อประเทศไทยได้ เปลี่ ยนระบอบการปกครองจาก
สมบูรณาญาสิทธิราชย์  มาเป็นระบอบประชาธิปไตย เมื่อ พ.ศ. 2475  ดังนั้นเทศบาลจึงได้ก าหนดตรา
เป็นรูปพานรัฐธรรมนูญ มิใช่แต่แสดงว่าเทศบาลเกิดขึ้นได้เพราะมีการปกครองตามรัฐธรรมนูญเท่านั้น 
แต่ยังได้แสดงถึงการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
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ภาพท่ี 2.9 โครงสร้างการบริหารงานเทศบาลนครนนทบุรี 
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ในปัจจุบันการปกครองส่วนท้องถิ่นในประเทศไทย มีรูปแบบการปกครองส่วนท้องถิ่น 2 
รูปแบบใหญ่ ๆ คือ 

1.การปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบทั่วไป เป็นรูปแบบการปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีอยู่ทั่ว
ประเทศทุกจังหวัด มี 3 ประเภทได้แก่ เทศบาล องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) และองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด (อบจ.) 

2.การปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ มีการบริหารจัดการไม่เหมือนกับรูปแบบทั่วไป จะ
มีขึ้นเป็นกรณี ๆ ไป ส่วนใหญ่จะเป็นเขตเมืองใหญ่ เช่น เมืองหลวงหรือเมืองท่องเที่ยว ซึ่งไม่เหมาะสม
ที่จะใช้รูปแบบทั่วไปมาใช้ในการปกครอง ปัจจุบันมีกรุงเทพมหานครและเมืองพัทยาที่เป็นประเภทนี้ 

จ านวนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ณ วันที่ 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2555 มีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งสิ้น 7 ,853 แห่ง แยก

ประเภทได ้ดังนี ้
องค์การบริหารส่วนจังหวัด 76 แห่ง 
เทศบาล 2,108 แห่ง 
เทศบาลนคร 27 แห่ง 
เทศบาลเมือง 162 แห่ง 
เทศบาลต าบล 1,918 แห่ง 
องค์การบริหารส่วนต าบล 5,667 แห่ง 
องค์กรปกครองท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ 2 แห่ง (กรุงเทพมหานครและเมืองพัทยา) 

เทศบาล 
วิรัช ถิรพันธุ์เมธี (2539) เทศบาลโดยทั่วไปหมายถึงท้องถิ่นที่มีความเป็นเมือง หรือมี

ศูนย์กลางของความเป็นเมืองอย่างเห็นได้ชัดเจน ซึ่งไม่มีความจ าเป็นจะต้องเป็นท้องที่ ตามเขตการ
ปกครองส่วนภูมิภาคแต่อย่างใด ท้องที่เทศบาลนั้น อยู่ภายใต้การบริหารขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นที่ชื่อว่า เทศบาล โดยองค์กรของเทศบาล ต้องมีสภาเทศบาล และมีคณะเทศมนตรีหรือ
นายกเทศมนตรี แล้วแต่กรณี ซึ่งเทศบาลในประเทศไทยแบ่งออกเป็นสามระดับ คือ  เทศบาลต าบล 
เทศบาลเมือง และเทศบาลนคร อย่างไรก็ตามเทศบาลทั้ง 3 ระดับ มีโครงสร้างเหมือนกัน คือ 
ประกอบด้วย สภาเทศบาล (ซึ่งสมาชิกมาจากการเลือกตั้งของประชาชนในเขตเทศบาลนั้น) และคณะ
เทศมนตรี (นายกเทศมนตรีและเทศมนตรีอีกจ านวนหนึ่ง) จะแตกต่างกันก็เฉพาะที่ตั้งหรือจ านวน
ประชากรเท่านั้น 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A2%E0%B8%A7&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2
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เทศบาลต าบล จัดตั้งขึ้นในท้องถิ่นที่มีความเจริญพอสมควร และสามารถมีรายได้พอสมควร
แก่การปฏิบัติหน้าที่อันต้องท า ปรกติจะตั้งขึ้นในท้องถิ่นของอ าเภอต่าง ๆ ที่มิใช่อ าเภอเมือง หรือ
ท้องถิ่นอันเป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัด เช่น เทศบาลต าบลโพธิ์ทอง ตั้งอยู่ที่อ าเภอโพธิ์ทอง จังหวัด
อ่างทอง เทศบาลต าบลมีสมาชิกเทศบาลได้ 12 คน มีคณะเทศมนตรี 3 คน (นายกเทศมนตรีและ
เทศมนตรีอีก 2 คน) ปัจจุบันมีอยู่ 48 แห่ง 

  เทศบาลเมือง จัดตั้งขึ้นในท้องถิ่นอันเป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัดหรือท้องถิ่นชุมชนที่มี
ประชากรตั้งถิ่นฐานอยู่ตั้งแต่ 10,000 คนขึ้นไป โดยประชากรเหล่านั้นอยู่หนาแน่นเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 3,000 
คน/ตารางกิโลเมตร ทั้งมีรายได้พอสมควรแก่การปฏิบัติหน้าที่อันต้องท า เทศบาลเมืองมีสมาชิกสภา
เทศบาลได้ 18 คน มีคณะเทศมนตรีได้ 3 คน เช่นเดียวกับเทศบาลต าบล ส่วนใหญ่เทศบาลเมืองจะตั้งอยู่
ในพื้นที่อ าเภอเมืองเพราะเป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัด ดังนั้น ในแต่ละจังหวัดอย่างน้อยจะมีเทศบาลเมือง 
1 แห่ง อย่างไรก็ตาม เทศบาลเมืองอาจจัดตั้งขึ้นในท้องถิ่นอ าเภออ่ืนนอกจากอ าเภอเมืองก็ได้ เช่น 
เทศบาลเมืองบ้านโป่ง ตั้งขึ้นที่อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ปัจจุบันมีเทศบาลเมืองทั้งสิ้น 87 แห่ง 

เทศบาลนคร ตั้งขึ้นในท้องถิ่นชุมชนที่มีประชากรตั้งถิ่นฐานอยู่ตั้งแต่ 50,000 คนขึ้นไป โดย
ประชาชนเหล่านั้นอยู่กันอย่างหนาแน่นเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 3,000 คน/ตารางกิโลเมตรทั้งมีรายได้พอสมควร
แก่การที่จะปฏิบัติหน้าที่อันต้องท า เทศบาลนครมีสมาชิกสภาเทศบาล 24 คน และมีคณะเทศมนตรี 5 
คน (นายกเทศมนตรีและเทศมนตรีอ่ืนอีก 4 คน) ประเทศไทยมีเทศบาลนครอยู่ 3 แห่ง คือ เทศบาลนคร
กรุงเทพ เทศบาลนครธนบุรี และเทศบาลนครเชียงใหม่ ต่อมาใน พ.ศ. 2514  รัฐบาลได้รวมเทศบาลนคร
กรุงเทพกับเทศบาลนครธนบุรีเข้าด้วยกันตั้งเป็นนครหลวงกรุงเทพธนบุรี  แล้วได้พัฒนามาเป็นการ
ปกครองท้องถิ่นรูปพิเศษ เรียกว่า "กรุงเทพมหานคร" จึงท าให้เทศบาลนครเหลืออยู่แห่งเดียว คือ 
เทศบาลนครเชียงใหม่ 

เมื่อถึง พ.ศ. 2538 รัฐบาลโดยกระทรวงมหาดไทย ได้ตราพระราชกฤษฎีกายกฐานะเทศบาล
เมืองขึ้นเป็นเทศบาลนครอีก 8 แห่ง รวมกับที่มีอยู่เดิมเป็น 9 แห่ง ดังนี้ 

 1. เทศบาลนครเชียงใหม่ตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 29 มีนาคม พ.ศ. 2578 
 2. เทศบาลนครนครราชสีมา ยกฐานะขึ้นเมื่อวันที่ 28 กันยายน พ.ศ. 2538 
 3. เทศบาลนครนครสวรรค์ ยกฐานะขึ้นเมื่อวันที่ 28 กันยายน พ.ศ. 2538 
 4. เทศบาลนครนครศรีธรรมราช ยกฐานะขึ้นเมื่อวันที่ 28 กันยายน พ.ศ. 2538 
 5. เทศบาลนครขอนแก่น ยกฐานะขึ้นเมื่อวันที่ 28 กันยายน พ.ศ. 2538 
 6. เทศบาลนครอุดรธานี ยกฐานะขึ้นเมื่อวันที่ 28 กันยายน พ.ศ. 2538 
 7. เทศบาลนครยะลา ยกฐานะขึ้นเมื่อวันที่ 28 กันยายน พ.ศ. 2538 
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 8. เทศบาลนครนนทบุรี ยกฐานะขึ้นเมื่อวันที่ 28 กันยายน พ.ศ. 2538 
 9. เทศบาลนครหาดใหญ่ ยกฐานะขึ้นเมื่อวันที่ 28 กันยายน พ.ศ. 2539 
เทศบาลนครทั้ง 9  แห่งนี้ ส่วนใหญ่จะยกฐานะจากเทศบาลเมืองที่ตั้งอยู่ในท้องถิ่นอันเป็น

ที่ตั้งศาลากลางจังหวัดหรือพื้นที่อ าเภอเมืองนั่นเอง มีอยู่เพียงแห่งเดียวที่มิได้ตั้งอยู่ในท้องถิ่นอันเป็น
ที่ตั้งศาลากลางจังหวัด คือ เทศบาลนครหาดใหญ่ ดังนั้น เทศบาลเมืองจะยกฐานะขึ้นเป็นเทศบาลนคร
ได้ทุกแห่ง ถ้ามีคุณสมบัติครบตามที่กฎหมายก าหนด แต่จะตั้งเป็นเทศบาลต าบลไม่ได้.โดยท้องที่
เทศบาลทั้งสามรูปแบบนี้ จ าเป็นจะต้องมีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเขตชุมชนนั้น ๆ ขึ้นเป็นเทศบาลใน
แต่ละระดับชั้นด้วย ดังนั้น ในทางปฏิบัติ ท้องถิ่นบางแห่งอาจจะผ่านเกณฑ์ทั้งด้านประชากร และ
รายได้แล้ว แต่ยังมีสถานะเป็นองค์กรในระดับที่ต่ ากว่าที่ควรจะเป็นอยู่ เนื่องด้วยยังไม่มีการยกฐานะ 
ส าหรับ เขตเทศบาลเมือง (บางแห่ง) และ เขตเทศบาลนคร จะแบ่งเขตการปกครองย่อยลงเป็น ชุมชน 
ซึ่งมีฐานะเท่ากับ หมู่บ้าน ในระบบการปกครองส่วนภูมิภาค โดยชุมชนจะไม่มีต าแหน่งผู้ใหญ่บ้าน 
และก านัน ซึ่งเป็นต าแหน่งของระบบบริหาราชการส่วนภูมิภาค และพิเศษส าหรับเขตเทศบาลนคร
ขนาดใหญ่หลายแห่งเช่น นครเชียงใหม่ นครหาดใหญ่ เมืองพัทยา และ นครนนทบุรี มีเขตการปกครอง
ในระดับ แขวง ซึ่งเป็นการรวมชุมชนหลาย ๆ ชุมชนเข้าด้วยกัน โดยแขวงนี้ ไม่ได้มีอาณาเขตตามเขต
ต าบลแต่อย่างใด ท้องที่ต าบลโดยทั่วไปคือส่วนท้องที่ชนบท หรือกึ่งเมือง ที่มีการกระจายตัวของ
ประชากรอย่างหลวม ๆ แต่อาจจะมีเขตชุมชนที่มีประชากรหนาแน่นกว่าจุดอ่ืน ๆ ในท้องที่ด้วย ในทาง
ปฏิบัติ ท้องที่ต าบลคือท้องที่ส่วนที่เหลือจากท้องที่เทศบาล โดยจะมีอาณาเขตครอบคลุมท้องที่ต าบล 
ตามอย่างการปกครองส่วนภูมิภาคเป็นหลัก แต่หากพื้นที่ส่วนหนึ่งส่วนใดที่อยู่ในเขตท้องที่เทศบาล
แล้ว ก็จะอยู่นอกเหนือจากเขตพื้นที่ของท้องที่ต าบล กล่าวคือ หากมีตัวเมืองอยู่ระหว่างกลางของเขต
ต าบล (ส่วนภูมิภาค) ในสองต าบล ซึ่งเขตตัวเมืองนั้นได้รับการยกฐานะเป็นท้องที่เทศบาลแล้ว พื้นที่
ส่วนที่เหลือที่ไม่เต็มต าบลคือท้องที่ต าบล ซึ่งจะอยู่ภายใต้การบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่
ชื่อว่า องค์การบริหารส่วนต าบล โดยต้องมีสภาองค์การบริหารส่วนต าบลและมีนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบล เป็นผู้บริหารทั้งนี้ องค์การบริหารส่วนต าบล อาจไม่ได้ดูแลท้องที่ต าบลเดียว ในทางทฤษฎี
อาจจะดูแลสองต าบลหรือมากกว่าก็ได้ ทั้งนี้กฎหมายองค์การบริหารส่วนต าบลได้ระบุจ านวน
ประชากร ในการจัดตั้งท้องที่บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลไว้ ส่วนองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
มีหน้าที่อุดหนุนท้องถิ่น (เทศบาล และ องค์การบริหารส่วนต าบล) ในการด าเนินกิจการที่ท้องถิ่นไม่
สามารถท าได้ โดยอาจจะเป็นโครงการขนาดใหญ่ เกินขอบเขตอ านาจของท้องถิ่นหรืออาจเป็น
โครงการ ที่เป็นประโยชน์ส่วนรวมของทุกท้องถิ่นในจังหวัดเดียวกัน เช่น การก่อสร้างโครงสร้าง
พื้นฐานขนาดใหญ่ เป็นต้น 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%8D%E0%B9%88
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
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ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ บุคคลที่ท า
หน้าที่เป็นฝ่ายบริหารในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยปกติแล้ว ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น มีที่มา 2 ประการ คือ การเลือกตั้งผู้บริหารท้องถิ่นโดยตรง และ การเลือกตั้งผู้บริหารท้องถิ่น
โดยอ้อม 

ในองค์การบริหารส่วนจังหวัด มีผู้บริหารคือ นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด ใน เทศบาล 
มีผู้บริหารคือ นายกเทศมนตรี ใน องค์การบริหารส่วนต าบล มีผู้บริหารคือ นายกองค์การบริหารส่วน
ต าบล ใน กรุงเทพมหานคร มีผู้บริหารคือ ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร ใน เมืองพัทยา มีผู้บริหารคือ 
นายกเมืองพัทยา 

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จะท างานภายใต้การตรวจสอบและถ่วงดุลโดย สภา
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (สภาท้องถิ่น) ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะท าหน้าที่
บริหารงานภายในขอบเขตตามที่กฎหมายก าหนด และรับผิดชอบต่อสภาท้องถิ่นและประชาชนในเขต
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%87%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%94%E0%B8%A2%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%87%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%94%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%87%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%94%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99


บทที ่3 

 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 

การศึกษาในคร้ังนี้ เป็นลักษณะของการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research)โดยมุ่งศึกษาถึง
เร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร เทศบาลนครนนทบุรี  ซึ่งรวบรวมการ
เก็บข้อมูลโดยการส ารวจภาคสนาม และใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) สอบถามจากกลุ่มประชากร 
โดยผู้ศึกษาได้ก าหนดวิธีศึกษาดังนี้ 

 
3.1 ประชำกรกลุ่มตัวอย่ำง 

1. ประชำกร ที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ภายในเทศบาลนคร
นนทบุรี 

2. กลุ่มตัวอย่ำง (Sample) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่
ภายในเทศบาลนครนนทบุรี จ านวนทั้งหมด 600 คน โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างในกรณีที่
ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอนด้วยสูตรของ Taro Yamane (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550 : 47) 

  สูตร n  =    
 

1+     
   

    n  =    
   

1+          
 

   ค านวณตัวอย่างได้เท่ากับ  240  คน 
 เมื่อ n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 N  = ขนาดของประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 e = ค่าเปอร์เซ็นต์ความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่างเท่ากับ 0.05 

 
3.วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง   การเลือกตัวอย่างส าหรับการศึกษาในคร้ังนี้ใช้วิธีการเลือกตัวอย่าง

แบบสะดวก (Convenience Sampling) เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามที่จัดเตรียมไว้
จ านวน 240 คน เมื่อได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างแล้วจึงท าการส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)  
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3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ปัจจัยที่มีผลต่อ

ความพึงพอใจในการท างาน เพื่อศึกษาว่าปัจจัยอะไรที่ส่งผลให้การท างานความพึงพอใจ โดยผู้ศึกษา
สร้างเคร่ืองมือจากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิดต่าง ๆ รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสอดคล้อง
ตามวัตถุประสงค์ รวมทั้งกรอบแนวคิดที่ก าหนดขึ้นเพื่อศึกษาในประเด็นดังกล่าว โดยมีขั้นตอนการ
สร้างเคร่ืองมือดังน้ี 

1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน เพื่อ
ศึกษาปัจจัยที่มีส่วนในการเกิดความพึงพอใจ เพื่อน ามาเป็นพื้นฐานทางทฤษฎีในการต้ังค าถาม 

2. ศึกษาค้นคว้า เอกสาร ต ารา และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจเพื่อศึกษาปัจจัยที่มีส่วนในการเกิดความพึงพอใจ เพื่อน ามาเป็นพื้นฐานทางทฤษฎีในการตั้ง
ค าถาม 

3. สร้างข้อค าถามค านึงถึงความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และขอบเขตในการศึกษา
รวมทั้งอาศัยความรู้และประสบการณ์ของผู้ศึกษาเพิ่มเติมในการสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมตาม
วัตถุประสงค์ต่อไปนี้ 

ลักษณะของแบบสอบถำม 
แบบสอบถามมีส่วนประกอบที่สามารถแบ่งได้ 4 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยพื้นฐานของผู้ตอบ ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลา
การท างาน ระดับเงินเดือน รายได้ จ านวน  5  ข้อ 

ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน มีด้วยกัน 4 ด้าน
รวมเป็นค าถาม 20 ข้อ และมีจ านวนค าถามในแต่ละด้านดังต่อไปนี้ 

-ปัจจัยส่วนบุคคล   จ านวน  5  ข้อ 
    -ปัจจัยด้านงาน    จ านวน  5  ข้อ 

-ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การ  จ านวน  5  ข้อ 
-สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน จ านวน  5  ข้อ 

ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน ของบุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี 
จ านวน  5  ข้อ 

ส่วนที่ 4 เป็นค าถามปลายเปิดคือ ปัญหาอุปสรรค์ และข้อเสนอแนะต่าง ๆ ให้ตอบได้อย่าง
อิสระ หรือแสดงความคิดเห็น 
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โดยแบบสอบถามทั้งหมดในส่วนนี้มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 
Scale) คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตรงกับ
ความคิดเห็นในระดับหนึ่ง ในการวิเคราะห์ข้อมูลจะท าการให้คะแนนตามระดับโดยก าหนดให้ 
โดยรูปแบบ Likert Scale แบ่งเป็น 5 ระดับคือ 

ระดับความคิดเห็น    คะแนนข้อความทางบวก 
มากที่สุด      5 
มาก       4 
ปานกลาง      3 
น้อย       2 
น้อยที่สุด      1 
 

 วิธีกำรให้คะแนน  
โดยแบ่งช่วงคะแนน ออกเป็น 5 ช่วงได้ดังนี้ 

 ช่วงคะแนน  =  
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด

ระดับการวัด
      

    =     
 - 

 
 

    =       0.8 
 

เกณฑ์การวัดปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี 
มีดังนี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
เทศบาลนครนนทบุรี มีดังนี ้อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
เทศบาลนครนนทบุรี มีดังนี ้อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 

คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
เทศบาลนครนนทบุรี มีดังนีอ้ยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
เทศบาลนครนนทบุรี มีดังนีอ้ยู่ในระดับเห็นด้วยน้อย 



35 

 

คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
เทศบาลนครนนทบุรี มีดังนี้ อยู่ในระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

จะด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม โดยใช้การเก็บตัวอย่างจาก เทศบาล 
นครนนทบุรี จ านวนทั้งสิ้น 240 ชุด 
 
3.4 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

เมื่อท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้ว จะน าแบบสอบถามที่ได้มาด าเนินการต่อไปนี้ 
1.ตรวจสอบแบบสอบถาม 
2.น าแบบสอบถามที่ได้มาตรวจให้คะแนนและลงรหัส 
3.น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมทางสถิติ 

สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ 
-สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 

ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
-สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) ใช้ส าหรับการทดสอบสมมติฐานโดยการใช้การ

ทดสอบ  
t-test (Independent Samples test)ทดสอบเปรียบเทียบระหว่างค่าเฉลี่ยของ ตัวแปรอิสระ 

ซึ่งจ าแนกเป็น 2 กลุ่ม  
F-test (ANOVA) ทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างของตัวแปรอิสระ ซึ่งจ าแนกมากกว่า 2 

กลุ่มขึ้นไป และกรณีที่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการทดสอบความแตกต่างราย
คู่ด้วยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
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ใช้สถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ในการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยความสัมพันธ์ของตัวแปรอยู่ในช่วง -1 ถึง 1 การแปลความหมาย
ของข้อมูล เพื่อจัดระดับความสัมพันธ์แบ่งออกเป็นช่วง (ขจิตรพร คมข า, 2554 : 33) ดังนี้  

ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระดับควำมสัมพันธ์ 
0.80 ขึ้นไป สูงมาก 
0.60 - 0.79 ค่อนข้างสูง 
0.40 - 0.59 ปานกลาง 
0.20 - 0.39 ค่อนข้างต่ า 
ต่ ากว่า 0.20 ต่ า 

0.00 ไม่มีความสัมพันธ์ 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เป็นบวก (+) หมายถึง มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เป็นลบ (-) หมายถึง มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม 

 



37 
 

บทที ่4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การค้นคว้าอิสระคร้ังนี้เป็นการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากร เทศบาลนครนนทบุรี (2) ศึกษาระดับของปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากร เทศบาลนครนนทบุรี (3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อ  ความ
พึงพอใจในการท างานของบุคลากร เทศบาลนครนนทบุรี ผู้ศึกษาก าหนดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 240 คน
ได้แบบสอบถามกลับมาสมบูรณ์จ านวน 240 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100.00 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและน ามาแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล และ ผู้ศึกษาได้ก าหนดสัญลักษณ์
ต่าง ๆ และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้ 

N แทน จ านวนพนักงานและลูกจ้างกลุ่มตัวอย่าง 

  ̅ แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) ของกลุ่มตัวอย่าง 
S.D แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
df แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
MS แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
SS แทน ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
t แทน ค่าที่ใช้พิจารณา t-Distribution 
F แทน  ค่าที่ใช้พิจารณา F- Distribution 
Sig. แทน ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติเพื่อใช้ทดสอบสมมติฐาน 
LSD แทน ค่าผลต่างนัยส าคัญที่ค านวณส าหรับการทดสอบความแตกต่าง 
* แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
** แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลและการเปลความหมายของ

ข้อมูลเป็น 3 ส่วน ตามล าดับ ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา

ในการท างาน ระดับเงินเดือน แสดงค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน แสดงค่าเฉลี่ย 

(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความพึงพอใจในการท างาน แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ส่วนที ่4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลประชากรศาสตร์ของพนักงาน 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่ท างานในเทศบาล นครนนทบุรี ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ปรากฏดังตารางที่  4.1-4.5   
 
ตารางท่ี 4.1  แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละ ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 104 43.3 

หญิง 136 56.7 
รวม 240 100 

จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นว่า ข้อมูลประชากรศาสตร์ของบุคลากรที่เป็นผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 56.7 และส่วนที่เหลือเป็นเพศ
ชาย จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 43.3 
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ตารางท่ี 4.2  แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละ ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรจ าแนกตามอายุ 
อายุ จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า หรือเท่ากับ 25 ปี 77 32.1 

26-30 ปี 68 28.3 

31-35 ปี 
มากกว่า 35 ปีขึ้นไป 

58 
37 

24.2 
15.4 

รวม 240 100.00 
จากตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่มีอายุ ต่ ากว่า หรือเท่ากับ 25 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 รองลงมา คือ อายุ 26-30 
ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 อายุ 31 - 35 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 24.2 และอายุ
มากกว่า 35 ปีขึ้นไป มีจ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 15.4 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.3  แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละ ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรจ าแนกตาม 

   ระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

                    ต่ ากว่าปริญญาตรี 12 5.0 

ปริญญาตรี 169 70.4 

ปริญญาโท 56 23.3 

สูงกว่าปริญญาโท    3 1.3 
รวม 240 100.00 

จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 70.4 รองลงมา คือ ระดับ
การศึกษาปริญญาโท จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 23.3 ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 
12 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 และระดับการศึกษาปริญญาเอก จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 ตามล าดับ 

 
 

 



40 
 

ตารางท่ี 4.4  แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละ ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรจ าแนกตาม   
ระยะเวลาในการท างาน 

ระยะเวลาในการท างาน จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 78 32.5 

6-10 ปี 69 28.8 
11-15 ปี 

 ตั้งแต่ 15 ปีขึ้นไป 
53 
40 

22.1 
16.7 

รวม 240 100 
จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 
รองลงมา คือ ระยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 28.8 ระยะเวลาในการ
ท างาน 11-15 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 22.1 และระยะเวลาในการท างาน ตั้งแต่ 15 ปีขึ้นไป
จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.5   แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละ ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรจ าแนกตาม 
    ระดับเงินเดือน 
                   ระดับเงินเดือน จ านวน ร้อยละ 
                    ต่ ากว่า 15,000 บาท 48 20.0 

      15,000-25,000 บาท 102 42.5 

     25,001-35000 บาท 58 24.2 

   35,001 บาทขึ้นไป    32 13.3 
รวม 240 100.00 

 จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีระดับเงินเดือน 15,000-25,000 บาท จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 รองลงมา คือ 
ระดับเงินเดือน 25,001-35000 บาท จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 24.2 ระดับต่ ากว่า 15,000 บาท
จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 และระดับเงินเดือน 35,001 บาทขึ้นไป มีจ านวน 32 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.3 ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน  
น าเสนอในรูปแบบของตาราง ใช้สถิติเชิงพรรณาวิเคราะห์เป็นรายด้านและโดยภาพรวม

โดยหา ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และแปลผลระดับความพึง-
พอใจในการท างาน ก าหนดเกณฑ์ในการวัดคะแนนระดับความคิดเห็น ดังนี้  

ค่าคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00   หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20   หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40   หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60   หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80   หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
ตารางท่ี 4.6  แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยส่วนบุคคล 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) ระดับความส าคัญ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

  ̅ S.D. แปล 
ผล 

อัน 
ดับ 

1. มีความรู้ความสามารถที่
สอดคล้องกับงานที่ปฏิบตั ิ

67 
(27.9) 

128 
(53.3) 

43 
(17.9) 

2 
(0.8) 

0 
(0) 

4.08 0.697 มาก 3 

          2. ความต้องการให้งานที่ท าประสบ
ความส าเร็จ 

42 
(17.5) 

127 
(52.9) 

64 
(26.7) 

5  
(2.1) 

2 
(0.8) 

3.84 0.759 มาก 5 

          3. ความต้องการได้รับยกย่องชมเชย
จากการท างานที่ส าเร็จ 

50 
(20.8) 

138 
(57.5) 

47 
(19.6) 

5 
(2.1) 

0  
(0) 

3.97 0.699 มาก 4 

4. ความต้องการในการ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

85 
(35.4) 

105 
(43.8) 

42 
(17.5) 

6 
(2.5) 

2 
(0.8) 

4.10 0.834 มาก 2 

5. ความเข้าใจในภารกิจและหน้าที่
อย่างชัดเจน 

83 
(34.6) 

114 
(47.5) 

34 
(14.2) 

7 
(2.9) 

2 
(0.8) 

4.12 0.816 มาก 1 

รวมปัจจัยส่วนบุคคล           4.02 0.591 มาก   

จากตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่า บุคลากร มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.02 (S.D. = 0.591) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นปัจจัยส่วนบุคคลในเร่ือง ความเข้าใจในภารกิจและหน้าที่อย่างชัดเจน มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.12 (S.D. = 0.816) อันดับสอง คือ มีความต้องการในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การ
งานมีค่าเฉลี่ย 4.10 (S.D. = 0.843) อันดับสาม คือ ความรู้ความสามารถที่สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติมี
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ค่าเฉลี่ย 4.08 (S.D. = 0.697) อันดับสี่ คือ ความต้องการได้รับยกย่องชมเชยจากการท างานที่ส าเร็จมี
ค่าเฉลี่ย 3.97 (S.D. = 0.699) และความต้องการให้งานที่ท าประสบความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด
เท่ากับ 3.84 (S.D. = 0.759) 

 
ตารางท่ี 4.7  แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากร เกี่ยวกับปัจจัยด้านงาน 

 
ปัจจัยด้านงาน 

 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) ระดับความส าคัญ 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

  ̅ S.D. แปล 
ผล 

อัน 
ดับ 

1. ปริมาณงานที่ได้รบัมอบหมาย
มีความเหมาะสมกับเวลาที่ต้อง
ปฏิบตั ิ

55 
(22.9) 

110 
(45.8) 

64 
(26.7) 

9  
(3.8) 

2 
(0.8) 

3.86 0.839 มาก 5 

 2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูเ่ปน็
งานที่ท่านถนัด 

69 
(28.8) 

121 
(50.4) 

44 
(18.3) 

4 
(1.7) 

2 
(0.8) 

4.04 0.782 มาก 1 

 3. งานที่ได้รับมอบหมาย
เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

61 
(25.4) 

115 
(47.9) 

50 
(20.8) 

9 
(3.8) 

5 
(2.1) 

3.90 0.891 มาก 3 

4. งานที่ปฏิบัตเิปน็งานที่ท้าทาย
ความสามารถ 

58 
(24.2) 

109 
(45.4) 

63 
(26.3) 

7 
(2.9) 

3 
(1.3) 

3.88 0.850 มาก 4 

5. งานที่ได้รบัมอบหมายมี
ขอบเขตที่ชัดเจน 

59 
(24.6) 

119 
(49.6) 

53 
(22.1) 

8 
(3.3) 

1 
(0.4) 

3.94 0.798 มาก 2 

รวมปัจจัยด้านงาน           3.92 0.686 มาก   

จากตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่า บุคลากร มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านงาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.92 (S.D. = 0.686) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ท่านถนัด มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.04 (S.D. = 0.782) อันดับสอง คือ งานที่
ได้รับมอบหมายมีขอบเขตที่ชัดเจนมีค่าเฉลี่ย 3.94 (S.D. = 0.798) อันดับสาม คือ งานที่ได้รับ
มอบหมายเหมาะสมกับความรู้ความสามารถมีค่าเฉลี่ย 3.90 (S.D. = 0.891) อันดับสี่ คือ งานที่ปฏิบัติ
เป็นงานที่ท้าทายความสามารถมีค่าเฉลี่ย 3.88 (S.D. = 0.850)  และปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมี
ความเหมาะสมกับเวลาที่ต้องปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.86 (S.D. = 0.839)  
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ตารางท่ี 4.8   แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากร เกี่ยวกับปัจจัยด้านกลุ่ม
และองค์การ 

 
ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การ 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) ระดับความส าคัญ 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

  ̅ S.D. แปล 
ผล 

อัน 
ดับ 

1. ท่านและเพื่อนร่วมงานมี
สัมพันธ์ภาพที่ดีต่อกันทั้งในและ
นอกเวลางาน 

41 
(17.1) 

102 
(42.5) 

88 
(36.7) 

6  
(2.5) 

3 
(1.3) 

3.71 0.820 มาก 4 

          2. ผู้บังคับบัญชามีความรู้
ความสามารถและให้ค าปรึกษาได้ 

46 
(19.2) 

100 
(41.7) 

69 
(28.8) 

17 
(7.1) 

8 
(3.3) 

3.66 0.975 มาก 5 

          3. มีการก าหนดขอบเขตของงาน
และบทบาทหน้าที่รบัผิดชอบที่มี
ความชัดเจน 

52 
(21.7) 

97 
(40.4) 

80 
(33.3) 

10 
(4.2) 

1 
(0.4) 

3.78 0.843 มาก 2 

4. มีความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การ
งานเมื่อได้ปฏิบตัิงานอยู่ในหน่วย
นี้ 

45 
(18.8) 

123 
(51.3) 

70 
(29.2) 

2 
(0.8) 

0 
(0) 

3.87 0.707 มาก 1 

5. มีกฏระเบียบข้อบังคับที่
เหมาะสม 

38 
(15.8) 

119 
(49.6) 

75 
(31.3) 

8 
(3.3) 

0 
(0) 

3.77 0.746 มาก 3 

รวมปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การ           3.76 0.604 มาก   

จากตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่า บุคลากร มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านกลุ่มและ
องค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.76 (S.D. = 0.604) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า พนักงานมีความรู้สึกมั่นคงในหน้าที่การงานเมื่อได้ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยนี้  มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด 3.87 (S.D. = 0.707) อันดับสอง คือ มีการก าหนดขอบเขตของงานและบทบาทหน้าที่รับผิดชอบ
ที่มีความชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 3.78 (S.D. = 0.843) อันดับสาม คือ มีกฏระเบียบข้อบังคับที่เหมาะสม มี
ค่าเฉลี่ย 3.77 (S.D. = 0.746) อันดับสี่ ท่านและเพื่อนร่วมงานมีสัมพันธ์ภาพที่ดีต่อกันทั้งในและนอก
เวลางาน มีค่าเฉลี่ย 3.71 (S.D. = 0.820) และ ผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถและให้ค าปรึกษาได้
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.66 (S.D. = 0.975)  
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ตารางท่ี 4.9   แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากร เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม
ทางกายภาพในการท างาน 

 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการ

ท างาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) ระดับความส าคัญ 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

  ̅ S.D. แปล 
ผล 

อัน 
ดับ 

1. มีการเตรียมพร้อมต่อสถาวะ
ฉุกเฉินและภัยพิบัติในสถานที่
ปฏิบตัิงาน 

51 
(21.3) 

124 
(51.7) 

59 
(24.6) 

6 
(2.5) 

0 
(0) 

3.91 0.744 มาก 2 

          2. มีการจัดแสงสว่างและการ
ระบายอากาศในที่ปฏบิัติงาน 

67 
(27.9) 

113 
(47.1) 

57 
(23.8) 

3 
(1.3) 

0 
(0) 

4.01 0.754 มาก 1 

          3. บรรยากาศในหน่วยงานของทา่น 
ท าใหท้่านปฏิบัตงิานได้อย่างมี
ความสุข 

24 
(10.0) 

74 
(30.8) 

93 
(38.8) 

34 
(14.2) 

15 
(6.3) 

3.24 1.022 ปาน
กลาง 

3 

4. มีสถานที่พักผ่อน จัดเตรียมไว้
ให้บคุลากรอย่างเพียงพอ 

20 
(8.3) 

68 
(28.3) 

95 
(39.6) 

38 
(15.8) 

19 
(7.9) 

3.13 1.038 ปาน
กลาง 

4 

5. วัสดุอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ ในการปฏบิัติงาน 
ทันสมัยเพียงพอและเหมาะสม 

15 
(6.3) 

46 
(19.2) 

95 
(39.6) 

50 
(20.8) 

34 
(14.2) 

2.82 1.091 ปาน
กลาง 

5 

รวมสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการ
ท างาน 

        3.42 0.597 มาก   

จากตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นว่า บุคลากร มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.42 (S.D. = 0.597) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมีการจัดแสงสว่างและการระบายอากาศในที่ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด 4.01 (S.D. = 0.754) อันดับสอง คือ มีการเตรียมพร้อมต่อสถาวะฉุกเฉินและภัยพิบัติในสถานที่
ปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ย 3.91 (S.D. = 0.744) อันดับสาม คือ บรรยากาศในหน่วยงานของท่าน ท าให้ท่าน
ปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขมีค่าเฉลี่ย 3.24 (S.D. = 1.022) อันดับสี่ คือ มีสถานที่พักผ่อน จัดเตรียม
ไว้ให้บุคลากรอย่างเพียงพอมีค่าเฉลี่ย 3.13 (S.D. = 1.038) และวัสดุอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ทันสมัยเพียงพอและเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 2.82 (S.D. = 
0.1.091) 

 



45 
 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความพึงพอใจในการท างาน 
น าเสนอในรูปแบบของตาราง โดยใช้สถิติเชิงพรรณา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ก าหนดเกณฑ์ในการวัดคะแนนระดับความคิดเห็น 
เช่นเดียวกับส่วนที่ 2  

 
ตารางท่ี 4.10   แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากร เกี่ยวกับความพึงพอใจ  

ในการท างาน 
 

ความพึงพอใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) ระดับความส าคัญ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

  ̅ S.D. แปล 
ผล 

อัน 
ดับ 

1. มีความพึงพอใจในด้าน
สภาพแวดล้อม ที่เหมาะแก่การ
ท างาน 

22 
(9.2) 

65 
(27.1) 

73 
(30.4) 

46 
(19.2) 

34 
(14.2) 

2.97 1.183 ปาน
กลาง 

5 

          2. พอใจกับเงินเดือนที่ท่านไดร้ับ
เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

29 
(12.1) 

53 
(22.1) 

88 
(36.7) 

51 
(21.3) 

19 
(7.9) 

3.09 1.109 ปาน
กลาง 

4 

          3.ผู้บังคับบัญชามีความเปน็กันเอง
และรับฟังความคดิเห็นและ
ข้อเสนอแนะจากผู้ร่วมงาน 
4. มีความพึงพอใจและมคีวามสุข
กับผลการปฏบิัติงาน 
5. มีความพึงพอใจต่อกระบวนการ
แก้ไขปัญหา และการยุติความ
ขัดแย้งในหน่วยงาน 

37 
(15.4) 
 

46 
(19.2) 
31 

(12.9) 

59 
(24.6) 
 

69 
 (28.8) 
65 

(27.1) 

83 
(34.6) 
 

61 
 (25.4) 
 87 

(36.3) 

33 
(13.8) 
 

394 
(16.3) 

38 
(15.8) 

28 
(11.7) 
 

25 
(10.4) 

19 
(7.9) 

3.18 
 

 
3.30 

 
3.21 

1.199 
 

 
1.244 

 
1.105 

ปาน
กลาง 

 
ปาน
กลาง 
ปาน
กลาง 

3 
 

 
1 
 
2 

          รวมด้านความพึงพอใจในการท างาน         3.15 0.980 ปานกลาง 

จากตารางที่ 4.10 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
การท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.15 (S.D. = 0.980) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความพึงพอใจและมีความสุขกับผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.30 
(S.D. = 1.244) อันดับสอง คือ มีความพึงพอใจต่อกระบวนการแก้ไขปัญหา และการยุติความขัดแย้ง
ในหน่วยงานมีค่าเฉลี่ย 3.21 (S.D. = 1.105) อันดับสามคือ  รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชามีความเป็น
กันเองและรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะมีค่าเฉลี่ย 3.17 (S.D. = 1.199) อันดับสี่ คือพอใจกับ
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เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความสามารถมีค่าเฉลี่ย 3.09 (S.D. = 1.109) และมีความพึงพอใจใน
ด้านสภาพแวดล้อมที่เหมาะแก่การท างาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 2.97 (S.D. = 1.183) 
 ส่วนที ่4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจของบุคลากร
ที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 1.1 เพศของพนักงานที่แตกต่างกันมีผลต่อมีผลต่อความพึงพอใจของบุคลากร 
ที่แตกต่างกัน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่าง 2 กลุ่ม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ Independent sample t-test โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 
95% ดังนั้น จะยอมรัมสมมติฐาน เมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.11   แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดับความคิดเห็นที่มีต่อความพึงพอใจในการ                          

ท างาน จ าแนกตามเพศ 

ความพึงพอใจในการท างาน 
เพศ Mean S.D t 

Sig.  
(2-tailed) 

1. มีความพึงพอใจในด้านสภาพแวดล้อม 
ที่เหมาะแก่การท างาน 

ชาย 3.00 1.110 0.348 0.728 

หญิง 2.95 1.240     
2. พอใจกับเงินเดือนที่ท่านได้รับ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 

ชาย 3.03 1.069 -0.649 0.517 
หญิง 3.13 1.140     

3. ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเองและ
รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก
ผู้ร่วมงาน 

ชาย 3.34 1.155 1.848 0.066 
หญิง 

 
3.05 

 
1.221 

     
4. มีความพึงพอใจและมีความสุขกับผล
การปฏิบัติงาน 

ชาย 3.38 1.217 0.921 0.358 
หญิง 3.23 1.266   

5. มีความพึงพอใจต่อกระบวนการแก้ไข
ปัญหา และการยุติความขัดแย้งใน
หน่วยงาน 

ชาย 3.31 1.054 1.286 0.200 
หญิง 

 
3.13 

 
1.140 

   

รวม 
ชาย 
หญิง 

3.21 
3.10 

0.920 
1.024 

0.910 
 

0.364 
 

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.11 ระดับความคิดเห็นที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 
จ าแนกตามเพศ โดยรวมมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.364 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน สรุปได้ว่า เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.2 อายุของบุคลากรที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานที่
แตกต่างกัน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ One-way ANOVA โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 
95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.12    แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดับความคิดเห็นที่มีต่อความพึงพอใจในการ

ท างานของบุคลากร จ าแนกตามอายุ 

 
 

ความพึงพอใจในการท างาน แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

1. มีความพึงพอใจในด้าน
สภาพแวดล้อม ที่เหมาะแก่
การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.809 3 0.603 0.427 0.734 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
333.086 
334.896 

236 
239 

1.411 
 

    

2. พอใจกับเงินเดือนที่ท่าน
ได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ 

ระหว่างกลุ่ม 2.789 3 0.929 0.753 0.522 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
291.198 
293.983 

236 
239 

1.234 
 

    

3. ผู้บังคับบัญชามีความเป็น
กันเองและรับฟังความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก
ผู้ร่วมงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.491 3 0.164 0.112 0.953 
 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
343.443 
343.933 

236 
239 

1.455 
 

    
 

4. มีความพึงพอใจและมี
ความสุขกับผลการปฏิบัติงาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 4.533 3 1.511 0.975 0.405 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
365.867 
370.400 

236 
239 

1.550 
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ตารางท่ี 4.12  (ต่อ) 

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.12 ระดับความคิดเห็นที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
จ าแนกตามอายุ พบว่า โดยภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากับ 0.767 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน สรุปได้ว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานแต่ละด้านที่ไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.3 ระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานที่แตกต่างกัน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ One-way ANOVA โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 
95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.13   แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดับความคิดเห็นที่มีต่อความพึงพอใจในการ 

ท างานของบุคลากร จ าแนกตามระดับการศึกษา 
ความพึงพอใจในการ

ท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

1. มีความพึงพอใจในด้าน
สภาพแวดล้อม ที่เหมาะแก่
การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 4.292 3 1.431 1.021 0.384 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
330.604 
334.896 

236 
239 

1.401 
 

    

2. พอใจกับเงินเดือนที่ท่าน
ได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ 

ระหว่างกลุ่ม 11.724 3 3.908 3.267 0.022* 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
282.260 
293.983 

236 
239 

1.196 
 

    

5. มีความพึงพอใจต่อ
กระบวนการแก้ไขปัญหา 
และการยุติความขัดแย้งใน
หน่วยงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.349 3 0.116 0.094 0.963 

ภายในกลุ่ม 291.814 236 1.236   
รวม 292.163 

 
239    

 ระหว่างกลุ่ม 1.109 3 0.370 0.381 0.767 

ภาพรวม ภายในกลุ่ม 228.769 236 0.969   
 รวม 229.877 239    
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ตารางท่ี 3.13 (ต่อ) 
ความพึงพอใจในการ

ท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

3. ผู้บังคับบัญชามีความ
เป็นกันเองรับฟังความ
คิดเห็นจากผู้ร่วมงาน 

ระหว่างกลุ่ม 3.632 3 1.211 0.840 0.473 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

340.301 
343.933 

236 
239 

1.442   

4. มีความพึงพอใจและมี
ความสุขกับผลการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 5.674 3 1.891 1.224 0.302 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

364.726 
370.400 

236 
239 

1.545   

5. มีความพึงพอใจต่อ
กระบวนการแก้ไขปัญหา 
และการยุติความขัดแย้งใน
หน่วยงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.307 3 0.436 0.354 0.787 

ภายในกลุ่ม 290.855 
292.163 

 

236 
239 

 

1.232   

 ระหว่างกลุ่ม 4.011 3 1.337 1.397 0.244 

ภาพรวม ภายในกลุ่ม 225.866 236 0.957   

 รวม 229.877 239    
 จากตารางที่ 4.13 ระดับความคิดเห็นที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 
จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากับ 0.244 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน สรุปได้ว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานที่ไม่แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.14    แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดับความคิดเห็นที่มีต่อความพึงพอใจในการ   
ท างานของบุคลากรจ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ 

ความพึงพอใจใน
การท างาน (I) สถานภาพ (J) สถานภาพ 

Mean 
Difference (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

พอใจกับเงินเดือน
ที่ท่านได้รับ
เหมาะสมกับ
ความรู้
ความสามารถ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

สูงกว่าปริญญาโท 

0.843 
0.482 
-1.083 

0.326 
0.347 
0.705 

0.797 
0.167 
0.126 

ปริญญาตรี ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

สูงกว่าปริญญาโท 

-0.084 
-0.397 
-1.167 

0.326 
0.168 
0.636 

0.797 
0.019* 
0.068 

ปริญญาโท ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกว่าปริญญาโท 

-0.482 
-0.397 
-1.565 

0.347 
0.168 
0.648 

0.167 
0.019* 
0.016* 

สูงกว่าปริญญา
โท 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

1.083 
1.167 
1.565 

0.705 
0.636 
0.648 

0.126 
0.068 

0.016* 
*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.14 เมื่อเปรียบเทียบความระดับความคิดเห็นที่มีต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากรจ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ในแต่ละด้าน คือ ระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงความปริญญญาโทมี
ระดับความคิดเห็นที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานมากกว่าระดับปริญญาโทในด้านความพอใจ
กับเงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
 สมมติฐานท่ี 1.4 ระยะเวลาการท างานของบุคลากรที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจใน
การท างานที่แตกต่างกัน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ One-way ANOVA โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 
95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.15   แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดับความคิดเห็นที่มีต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากร จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 

ความพึงพอใจในการ
ท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

1. มีความพึงพอใจในด้าน
สภาพแวดล้อม ที่เหมาะแก่
การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.298 3 0.433 0.306 0.821 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
333.598 
334.896 

236 
239 

1.414 
 

    

2. พอใจกับเงินเดือนที่ท่าน
ได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ 

ระหว่างกลุ่ม 2.316 3 0.772 0.625 0.600 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
291.667 
293.983 

236 
239 

1.236 
 

    

3. ผู้บังคับบัญชามีความ
เป็นกันเองและรับฟังความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะ
จากผู้ร่วมงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.360 3 0.453 0.312 0.816 
ภายในกลุ่ม 342.573 236 1.452     

รวม 343.933 
 

239 
 

   

4. มีความพึงพอใจและมี
ความสุขกับผลการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 7.079 3 2.360 1.533 0.207 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

363.321 
370.400 

236 
239 

1.539   

5. มีความพึงพอใจต่อ
กระบวนการแก้ไขปัญหา 
และการยุติความขัดแย้งใน
หน่วยงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.995 3 0.332 0.269 0.848 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

291.168 
292.162 

 

236 
239 

 

1.234   

 ระหว่างกลุ่ม 1.806 3 0.602 0.623 0.601 

ภาพรวม ภายในกลุ่ม 228.071 236 0.966   

 รวม 229.877 239    
*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.15 ระดับความคิดเห็นที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 
จ าแนกตามระยะเวลาการท างานโดยภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากับ 0.601 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 ดังนั้น จึง
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ปฏิเสธสมมติฐานสรุปได้ว่า ระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานที่
ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานท่ี 1.5 ระดับเงินเดือนของบุคลากรที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานที่แตกต่างกัน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ One-way ANOVA โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 
95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.16    แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดับความคิดเห็นที่มีต่อความพึงพอใจในการ 

ท างานของบุคลากร จ าแนกตามระดับเงินเดือน 
ความพึงพอใจในการ

ท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

1. มีความพึงพอใจในด้าน
สภาพแวดล้อม ที่เหมาะแก่
การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.640 3 0.547 0.387 0.762 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
333.256 
334.896 

236 
239 

1.412 
 

    

2. พอใจกับเงินเดือนที่ท่าน
ได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ 

ระหว่างกลุ่ม 1.548 3 0.516 0.416 0.741 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
292.436 
293.983 

236 
239 

1.239 
 

    

3. ผู้บังคับบัญชามีความ
เป็นกันเองและรับฟังความ
คิดเห็นจากผู้ร่วมงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.271 3 0.090 0.062 0.980 
ภายในกลุ่ม 343.662 236 1.456     

รวม 343.933 
 

239 
 

   

4. มีความพึงพอใจและมี
ความสุขกับผลการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.244 3 0.081 0.052 0.984 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

370.156 
370.400 

236 
239 

1.1568   
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 
ความพึงพอใจในการ

ท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

     

SS df MS F Sig. 

5. มีความพึงพอใจต่อ
กระบวนการแก้ไขปัญหา
และยุติความขัดแย้ง 

ระหว่างกลุ่ม 1.297 3 0.432 0.351 0.789 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

290.865 
292.162 

236 
239 

1.232   

  

 ระหว่างกลุ่ม 0.146 3 0.049 0.050 0.985 

ภาพรวม ภายในกลุ่ม 229.731 236 0.973   

 รวม 229.877 239    
*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.16 ระดับความคิดเห็นที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 
จ าแนกตามระดับเงินเดือนโดยภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากับ 0.601 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐานสรุปได้ว่า จึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปได้ว่า ระดับเงินเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึง-
พอใจในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน ของบุคลากร เทศบาลนครนนทบุรี 

มีการแปลความหมายของข้อมูล เพื่อจัดระดับความสัมพันธ์แบ่งออกเป็นช่วง ดังนี้  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ 

0.80 ขึ้นไป สูงมาก 
0.60 - 0.79 ค่อนข้างสูง 
0.40 - 0.59 ปานกลาง 
0.20 - 0.39 ค่อนข้างต่ า 
ต่ ากว่า 0.20 ต่ า 

0.00 ไม่มีความสัมพันธ์ 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เป็นบวก (+) มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เป็นลบ (-) มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม 
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สมมติฐานท่ี 2.1 ปัจจัยความพึงพอใจในด้านปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์ต่อความพึง-
พอใจในการท างาน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียรส์ัน ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรว่ามีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางใด และ
มีความสัมพันธ์มากน้อยเพียงใด โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 99% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อค่า 
Sig. มีค่าน้อยกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
ตารางท่ี 4.17   แสดงผลความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจใน

การท างาน 

ปัจจยัความพึงพอใจ 

ความพึงพอใจในการท างาน 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

 
ทิศทาง 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล -0.015 0.820 
ไม่มี

ความสัมพันธ์ 
ตรงกัน
ข้าม 

**  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากตารางที่ 4.17 แสดงผลการทดสอบด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ได้
ค่า r เท่ากับ -0.015 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.820 ซึ่งมากกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน ในทิศทางตรงข้ามอยู่ในระดับไม่มีความสัมพันธ์ 
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สมมติฐานท่ี 2.2 ปัจจัยความพึงพอใจด้านงานมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เพียร์สัน ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรว่ามีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางใด และ
มีความสัมพันธ์มากน้อยเพียงใด โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 99% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อค่า 
Sig. มีค่าน้อยกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
ตารางท่ี 4.18   แสดงผลความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านงานมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการ

ท างาน 

ปัจจัยความพึงพอใจ 

ความพึงพอใจในการท างาน 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

 
ทิศทาง 
 

ปัจจัยด้านงาน 0.014 0.827 ต่ า เดียวกัน 
**  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากตารางที่ 4.18 แสดงผลการทดสอบด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ได้
ค่า r เท่ากับ 0.014 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.827 ซึ่งมากกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านงานไม่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับต่ า 
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สมมติฐานท่ี 2.3 ปัจจัยความพึงพอใจด้านกลุ่มและองค์การมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจ
ในการท างาน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรว่ามีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางใด และ
มีความสัมพันธ์มากน้อยเพียงใด โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 99% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อค่า 
Sig. มีค่าน้อยกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
ตารางท่ี 4.19   แสดงผลความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การมีความสัมพันธ์ต่อความพึง-  

พอใจในการท างาน 

ปัจจัยความพึงพอใจ 

ความพึงพอใจในการท างาน 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

 
ทิศทาง 
 

ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การ 0.027 0.676 ค่อนข้างต่ า เดียวกัน 
**  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากตารางที่ 4.19 แสดงผลการทดสอบด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ได้
ค่า r เท่ากับ 0.027 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.676 ซึ่งมากกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การ ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความพึง -
พอใจในการท างาน ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับค่อนข้างต่ า 
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สมมติฐานท่ี 2.4 ปัจจัยความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจใน
การท างาน 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรว่ามีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางใด และ
มีความสัมพันธ์มากน้อยเพียงใด โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 99% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อค่า 
Sig. มีค่าน้อยกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
ตารางท่ี 4.20   แสดงผลความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมมีความสัมพันธ์ต่อความพึง-

พอใจในการท างาน 

ปัจจัยความพึงพอใจ 

ความพึงพอใจในการท างาน 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

 
ทิศทาง 
 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม 0.573 0.000** สูงมาก เดียวกัน 
**  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากตารางที่ 4.20 แสดงผลการทดสอบด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ได้
ค่า r เท่ากับ 0.573 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจใน
การท างาน ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับสูงมาก 
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ตารางท่ี 4.21 สรุปสมมติฐาน 
ล าดับ 
ที่ สมมติฐาน สถิติที่ใช้ Sig. 

ผลการ 
ทดสอบ 

1.1 เพศของพนักงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึง
พอใจในการท างานที่แตกต่างกัน 

Independent 
Sample t-test  

0.364 ปฏิเสธ 

1.2 อายุของพนักงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึง
พอใจในการท างานที่แตกต่างกัน 

One way 
 ANOVA 

0.767 ปฏิเสธ 

1.3 
 

ระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานที่แตกต่างกัน 

One way 
 ANOVA 

0.244 ปฏิเสธ 

1.4 ระยะเวลาในการท างานของพนักงานที่แตกต่าง
กันมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานที่แตกต่าง
กัน 

One way 
 ANOVA  

0.601 ปฏิเสธ 

1.5 ระดับเงินเดือนของพนักงานที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานที่แตกต่างกัน 

One way 
 ANOVA  

0.985 ปฏิเสธ 

2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์ต่อความพึง
พอใจในการท างาน 

Correlation 0.820 ปฏิเสธ 

2.2 ปัจจัยด้านงานมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจ
ในการท างาน 

Correlation 0.827 ปฏิเสธ 

2.3 ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การมีความสัมพันธ์ต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน 

Correlation 0.676 ปฏิเสธ 

2.4 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมมีความสัมพันธ์ต่อความ
พึงพอใจในการท างาน 

Correlation 0.000** ยอมรับ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 



บทที ่5 

 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การค้นคว้าอิสระ เร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร เทศบาล 
นครนนทบุรี โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1. ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร เทศบาลนครนนทบุร ี
2. ศึกษาระดับของปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร เทศบาลนคร

นนทบุร ี
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 

เทศบาลนครนนทบุร ี
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ได้แก่ บุคลากร เทศบาล นครนนทบุรี จ านวน 600 คน 

(ขอ้มูล ณ พฤศจิกายน 2555) หาขนาดของกลุ่มตัวอย่างด้วยสูตรการค านวณของ Taro Yamane กรณีที่
ทราบจ านวนประชากร โดยก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 240 คน 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานของบุคลากร แบ่งออกเป็น 4 ส่วน 

ส่วนที่ 1  เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการท างาน ระดับเงินเดือน เป็นข้อค าถามแบบปลายปิด โดยค าตอบจะเป็นลักษณะแบบ
หลายตัวเลือก จ านวน 5 ข้อ 

ส่วนที่ 2  เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน โดยลักษณะของข้อ
ค าถามจะแบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านงาน ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การ 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน เป็นแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale) ชนิดก าหนด
ค าตอบเป็นข้อความ 5 ระดับ จ านวน 20 ข้อ 

ส่วนที่ 3  เป็นค าถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานมีจ านวน 5 ข้อ  
ส่วนที่ 4 เป็นค าถามปลายเปิดคือ ปัญหาอุปสรรค์ และข้อเสนอแนะต่าง ๆ ให้ตอบได้อย่าง

อิสระ หรือแสดงความคิดเห็น 
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ผู้ศึกษาได้ท าการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่า ได้ค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามในส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ 0.887 
ส่วนความพึงพอใจในการท างาน 0.886 และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 0.900 

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ศึกษาน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป โดยค่าสถิติที่ใช้ในการศึกษา มีดังนี ้

1. สถิติที่ใช้ในการอธิบายตัวแปร ใช้สถิติเชิงพรรณา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าสถิติร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

2. การวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่มีผลความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร ที่มีเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และระดับเงินเดือนแตกต่างกัน ใช้การทดสอบเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ ซึ่งจ าแนกเป็น 2 กลุ่ม ใช้สถิติ t-test (Independent 
Samples test) และส าหรับตัวแปรอิสระที่จ าแนกมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติ 
F-test (ANOVA) กรณีที่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการทดสอบความแตกต่าง
รายคู่ ด้วยวิธี LSD (Least Significant Difference) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึง-
พอใจกับความพึงพอใจ โดยใช้การค านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

จากการค้นคว้าอิสระ เร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร เทศบาล 
นครนนทบุรี จากกลุ่มตัวอย่าง 240 คน ได้แบบสอบถามกลับคืนมาสมบูรณ์ จ านวน 240 ชุด 

ส่วน 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของ บุคลากร 

ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 56.7  ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 25 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 70.4  น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี จ านวน 78 
คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 มีระดับเงินเดือน 15,000-25,000 บาท จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน  
ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจด้านต่าง ๆ 

ภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยส่วนบุคคล มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 อันดับสองปัจจัยด้านงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.92 อันดับสาม ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
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เท่ากับ 3.76 และสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.42 

ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความพึงพอใจในการท างาน 
ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน ภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยด้านมีความพึงพอใจและมีความสุขกับผลการปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 อันดับสองด้านมีความพึงพอใจต่อกระบวนการแก้ไขปัญหา 
และการยุติความขัดแย้งในหน่วยงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21 
อันดับสาม ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเองและรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้ร่วมงาน มี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18 อันดับสี่ พอใจกับเงินเดือนที่ท่านได้รับ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.09  
และมีความพึงพอใจในด้านสภาพแวดล้อม ที่เหมาะแก่การท างาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 2.97 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการ

ท างานของบุคลากรเทศบาล นครนนทบุรี ที่แตกต่างกัน 
1.1 เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
1.2 อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานแต่ละด้านที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
1.3 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
1.4 ระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
1.5 ระดับเงินเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยความพึงพอใจมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานของ

บุคลากร เทศบาลนครนนทบุรี 
2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร

เทศบาลนครนนทบุรี ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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2.2 ปัจจัยด้านงานไม่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรเทศบาล
นครนนทบุรี ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

2.3 ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การไม่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
เทศบาลนครนนทบุร ีซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

2.4 สภาพแวดล้อมทางกายภาพมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
เทศบาลนครนนทบุรี ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน 
 
5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรเทศบาล นครนนทบุรี 
จากการวิเคราะห์ผลของข้อมูลสามารถน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

1. จากการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการท างาน ระดับเงินเดือน ของบุคลากรเทศบาล นครนนทบุรีที่แตกต่างกันมีความพึงพอใจ
ในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ผู้ศึกษาขอเสนออภิปรายว่า การที่
ปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน ระดับเงินเดือน 
ของบุคลากรเทศบาล นครนนทบุรีที่แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะการปฏิบัติงานในเทศบาลนครนนทบุรี มีกฏระเบียบข้อบังคับเดียวกันในการท างานของ
ทุกคนจึงมีความรู้สึกพึงพอใจที่ไม่ต่างกัน ซึ่งทางด้าน เพศ สอดคล้องกับ ชาลล์ เอ็น. วีเวอร์ (Charles 
N.Weaver) ได้รายงานถึงความแตกต่างเร่ืองเพศในเร่ืองความพึงพอใจในงานไว้ว่า ได้มีการศึกษาวิจัย
โดยเก็บข้อมูลจากคนอเมริกัน และพบว่า โดยทั่วไปจะไม่ปรากฏความแตกต่างที่ส าคัญในเร่ืองความ
พึงพอใจ เพราะผู้ชายและผู้หญิงต่างก็ได้รับผลกระทบไม่แตกต่างกันจากตัวแปรต่าง  ๆ เช่น ค่าจ้าง
เงินเดือน เกียรติภูมิในงานหรือการควบคุมบังคับบัญชาที่ได้รับ นั่นคือผู้หญิงที่มีเงินเดือนสูง ท างานที่
มีเกียรติ จะมีความพึงพอใจในงานสูงมากเหมือนกับผู้ชายที่อยู่ในต าแหน่งหน้าที่ท านองเดียวกัน 

2. ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรเทศบาล นครนนทบุรีโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก สามารถจ าแนกได้ออกเป็น 4 ด้านดังนี้ 

ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร เทศบาล นครนนทบุรี มี
ความพึงพอใจในระดับมาก ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย ความสามารถ ความต้องการ อายุงาน และ
บุคลิกภาพ ทางด้านความสามารถ ถ้าพนักงานมีความรู้ความสามารถสูง และความสามารถที่มีอยู่นั้น
สอดคล้องกับงานที่ปฎิบัติก็จะเป็นผลท าให้มีความพึงพอใจในการท างานสูง เมื่อพนักงานมีทักษะที่
สูงขึ้นมีความเข้าใจในงานของตนเองมากขึ้นก็จะท าให้งานประสบความส าเร็จเพื่อรักษาและเพิ่ม



63 
 

ระดับความพึงพอใจของพนักงาน และควรรักษาความพึงพอใจให้ได้อยู่ในระดับมากอยู่เสมอเพราะ 
จะท าให้พนักงานท างานได้อย่างมีความสุขและสามารถท างานออกมาได้มีประสิทธิ ภาพและ
ประสิทธิผล สอดคล้องกับตัวก าหนดความพึงพอใจในงานของในด้านระดับอาชีพ สร้อยตระกูล(ติว
ยานนท์)อรรถมานะ (2542) คนงานที่ใช้ความช านาญก็มีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจมากกว่าคนงาน
ที่ใช้กึ่งแรงงานกึ่งความช านาญ รวมถึงคนที่ไม่มีความช านาญ ทางด้านความต้องการ ถ้ามีความ
ต้องการในการท างานให้ประสบความส าเร็จ และมีความต้องการที่จะยกย่องชมเชยก็จะมีควงามพึง
พอใจในงานสูง ถ้างานที่ท านั้นมีการตอบสนองลักษณะดังกล่าวตลอดจน ต าแหน่งหน้าที่ในการ
ท างานสูงก็จะท าให้ความพึงพอใจในการท างานสูง สอดคล้องกับ ตัวก าหนดความพึงพอใจในงาน
ของในด้านระดับอาชีพ สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2542) ผู้มีระดับอาชีพสูงมักจะมีความ
พึงพอใจในงานของเขา เขามักจะได้ค่าจ้างและสภาพการท างานที่ดีกว่า และงานของเขาก็มีเกียรติและ
เขาต้องใช้ความสามารถอย่างเต็มที่เหล่านี้ล้วนเป็นเหตุท าให้เขามีความพึงพอใจมากขึ้น  ทางด้านอายุ
งาน ถ้าพนักงานอายุงานและอายุตัวสูง มักจะมีความรู้ประสบการณ์ ตลอดจนต าแหน่งที่สูงจึงท าให้มี
ความพึงพอใจสูง สอดคล้องกับ ตัวก าหนดความพึงพอใจในงานของในด้านอายุ สร้อยตระกูล (ติวยา-
นนท์) อรรถมานะ (2542) เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น ต าแหน่งหน้าที่การงานมักสูงตามไปด้วย 
ดังนั้นเขาจึงมีแนวโน้มที่จะพอใจงานของเขามากขึ้น ซึ่งก็มีเหตุผลหลายประการประกอบอีก เช่น 
ความคาดหวังในระดับต่ า และการปรับตัวกับสภาวะการณ์ได้ดีขึ้น 

ปัจจัยด้านงานมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร เทศบาล นครนนทบุรี มี
ความพึงพอใจในระดับมาก ปัจจัยด้านงาน เป็นลักษณะทั่วไปของงานเช่น ขอบเขตของงานที่ได้รับ
มอบหมายชัดเจน มีความท้าทายที่หลากหลาย และมีความเป็นอิสระ จะท าให้ผู้ปฎิบัติงานมีความพึง
พอใจสูง การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับเวลาในการปฏิบัติของพนักงาน และความหลากหลาย
ของงานเป็นการท้าทายความสามารถท าให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นเพิ่มขึ้น และการมอบหมาย
งานให้เหมาะกับความรู้ความสามารถของบุคลากร จะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ปริญญา สัตยธรรม (2550) ที่ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน กรณีศึกษา : บริษัท วาย เอช เอส อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ความพึง
พอใจลักษณะงานที่ท า อยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประจวบ  ธูปหอม (2550) ได้
ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กาญจนบุรีผลการวิจัยพบว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ส่วนรายด้านอยู่ในระดับมาก 9 ด้าน เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย ดังนี้ ความรับผิดชอบความส าเร็จใน
การท างาน ลักษณะงาน การยอมรับนับถือ นโยบายและการบริหารงานในหน่วยงานการปกครอง
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บังคับบัญชาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ความเจริญก้าวหน้า  และสภาพของการท างาน  ส่วนความ
พึงพอใจ และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ประพาฬรัศมิ์ ลิ้มสุคนธ์ (2554) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรทางบัญชี : กรณีศึกษา บริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑ์ 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรทางบัญชี
เครือเจริญโภคภัณฑ์ 

ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การ มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรเทศบาล นคร
นนทบุรี มีความพึงพอใจในระดับมาก ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การ ประกอบด้วย เพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ โอกาสในการก้าวหน้า โครงสร้างและองค์การ นโยบาย
และกฎระเบียบ การที่ปัจจัยด้านกลุ่มองค์การมีผลในระดับมากอาจเกิดจากการที่ การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี
กับเพื่อนร่วมงาน มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และผู้บังคับบัญชาที่รับฟังความคิดเห็นและให้
ค าปรึกษา หรือโอกาสก้าวหน้าของบุคลากรมีผลต่อความพึงพอใจ มีความสอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของมัณฑนา เสนาธรรม (2545) ได้ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดล าปาง ผลจากการวิจัยพบว่าความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน ต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงานมีผลกับความพึงพอใจในระดับมาก และปริญญา สัตย-
ธรรม (2550)ได้ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา : บริษัท วาย เอช 
เอส อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ผลจากการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก 
ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับมากเช่นกัน มีความ
สอดคล้องกับ Blumm และ Naylor ได้ให้ค านิยามความพึงพอใจในการท างานว่า ทัศนคติของ
พนักงานโดยรวมซึ่งมาจาก 3 ด้าน คือ ปัจจัยเกี่ยวข้องกับงาน เช่น ผลตอบแทน การควบคุมดูแล 
สภาพการท างาน โอกาสก้าวหน้า เป็นต้น  

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างานมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของบุคลากรเทศบาล นครนนทบุรี มีความพึงพอใจในระดับมาก สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการ
ท างาน ประกอบด้วย การจัดสถานที่ท างาน อุณหภูมิ แสง เสียง จะช่วยสร้างบรรยากาศในการท างาน 
ช่วยส่งเสริมการติดต่อสื่อสาร และการประสานงานในองค์การเนื่องจากการที่มีบรรยากาศในการ
ท างานที่ดีจึงสามารถกระตุ้นให้บุคลากรตั้งใจท างานอย่างเต็มที่และผลงานออกมาดีและการที่มี
อุปกรณ์ทันสมัยและครบครันก็ช่วยให้เกิดความพึงพอใจได้  มีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
ประจวบ  ธูปหอม (2550) ได้ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรีผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ  โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนรายด้านอยู่ในระดับมาก  9  ด้าน  เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย  ดังนี้  ความ
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รับผิดชอบ  ความส าเร็จในการท างาน  ลักษณะงาน  การยอมรับนับถือ  นโยบายและการบริหารงาน
ในหน่วยงาน  การปกครองบังคับบัญชาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ความเจริญก้าวหน้า  และสภาพ
ของการท างาน  และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ประพาฬรัศมิ์ ลิ้มสุคนธ์ (2554)  ได้ศึกษาปัจจัยที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรทางบัญชี : กรณีศึกษา บริษัทในเครือเจริญโภค
ภัณฑ์ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของบุคลากรทางบัญชีเครือเจริญโภคภัณฑ์ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปริญญา สัตยธรรม (2550) 
ได้ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา : บริษัท วาย เอช เอส อินเตอร์
เนชั่นแนล จ ากัดผลจากการวิจัยพบว่าความพึงพอใจต่อสภาพการท างาน อยู่ในระดับมาก 

3. ความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของบุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี อยู่ในระดับ  
ปานกลางโดยมีความพึงพอใจในด้านมีความสุขกับผลการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในการยุติความ
ขัดแย้งและแก้ไขปัญหาในหน่วยงาน ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเองและรับฟังข้อคิดเห็น พอใจกับ
เงินเดือนที่ได้รับ และมีความพึงพอใจในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งการที่มีความพึงพอใจ
โดยรวมอยู่ ในระดับปานกลางอาจเกิดจากการที่บุคลากรยังไม่พอใจกับปัจจัยต่าง  ๆ เช่น 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ในที่ท างานยังขาดความเหมาะสม มีที่พักผ่อนไม่เพียงพอ และขาดวัสดุ
อุปกรณ์ที่ครบครัน ทันสมัย หรือเกิดจากการที่ผลตอบแทนยังไม่เป็นที่น่าพอใจ ซึ่งมีความสอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ มัณฑนา เสนาธรรม (2545) ได้ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดล าปาง ผลจากการวิจัยพบว่าพนักงานมีความพึง-
พอใจในการท างานต่อปัจจัยจูงใจ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลางได้แก่ เงินเดือนและสวัสดิการ 
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน และมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประพาฬรัศมิ์ ลิ้มสุคนธ์ (2554)ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การท างานของบุคลากรทางบัญชี : กรณีศึกษา บริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑ์ ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรทางบัญชีเครือเจริญโภคภัณฑ์ได้แก่ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจกับความพึงพอใจในการท างาน มีด้วยกัน 4 
ด้าน ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านงาน ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์กร และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม จาก
การหาค่าความสัมพันธ์ ทางสถิติ ยอมรับสมมติฐานด้านปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ที่ระดับ 0.01 มี
ความสัมพันธ์ระดับสูงมาก และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานอาจเนื่องมาจากการที่บุคลากรได้ท างานในสภาพที่
เหมาะสมเอ้ืออ านวยในการท างานท าให้เกิดการท างานอย่างมีความสุข และงานออกมามีประสิทธิภาพ
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และประสิทธิผลครบถ้วนสมบูรณ์ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประพาฬรัศมิ์ ลิ้มสุคนธ์ (2554) ได้
ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรทางบัญชี : กรณีศึกษา บริษัทในเครือ
เจริญโภคภัณฑ์ ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรทางบัญชี
เครือเจริญโภคภัณฑ์ได้แก่ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน 
 
5.3 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 

จากการศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรเทศบาล นคร
นนทบุรี ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะดังนี้ 

1. ทางด้านปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรแทศบาล นครนนทบุรี  
ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรแทศบาล นคร

นนทบุรี ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การอยู่ในระดับมาก  ดังนั้น ผู้-
ศึกษาจึงขอเสนอแนะว่า ผู้บังคับบัญชาควรให้ค าแนะน ากับลูกน้องให้มากขึ้น และจัดกิจกรรมเพื่อ
เสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีให้กับพนักงาน เพื่อให้เกิดความร่วมมือและการประสานงานกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ  

สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างานมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
เทศบาล นครนนทบุรี ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน
อยู่ในระดับมาก ดังนั้น ผู้ศึกษาขอเสนอแนะว่า ควรเพิ่มวัสดุอุปกรณให้มีความทันสมัย และเพียงพอ
เหมาะสม และเพิ่มสถานที่พักผ่อนให้กับบุคลากร เพื่อสร้างบรรยากาศในการท างานและความพึง -
พอใจให้กับบุคลากร 

2. ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี ผลจากการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า ความพึงพอใจในการท างานนั้นอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้นผู้ศึกษาจึงขอเสนอแนะ
ว่าควรปรับปรุงทางด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างานให้เหมาะสมแก่การท างาน และปรับอัตราเงินเดือน
ให้เหมาะกับความรู้ความสามารถกับบุคลากร และผู้บังคับบัญชาควรเข้ามีส่วนร่วมในการท างานให้
มากขึ้น และรับฟังความคิดเห็นหรือให้ค าปรึกษากับลูกน้องเพื่อให้เกิดการร่วมมือและสร้างความ
ไว้วางใจในการท างาน และปรับปรุงการแก้ไขปัญหาและยุติความขัดแย้งในหน่วยงานเพื่อให้เกิด
บรรยากาศที่เหมาะแก่การท างานและมีความสุขกับงานก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน 
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5.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวเน่ืองในอนาคต 
1. ควรมีการศึกษาปัจจัยในด้านอ่ืน ๆ ที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน เพื่อเป็นประโยชน์

ในการสร้างความพึงพอใจในการท างานเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ 
2. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจและการจูงใจ 
3. ควรท าวิจัยในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานสายอ่ืน ๆ เพื่อที่จะน าข้อมูลที่ได้รับมาพัฒนาองค์การให้ดีขึ้น 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร เทศบาลนครนนทบุรี 

ค าชี้แจง 

แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาการค้นคว้าอิสระระดับปริญญาโท คณะ

บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นการส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจใน

การท างานของบุคคลกรเทศบาลนครนนทบุรี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบ

แบบสอบถามแต่ละข้อค าถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริงและตามความคิดเห็นในการปฏิบัติของ

ท่าน เพื่อให้การวิจัยครั้งนี้มีผลสรุปที่เชื่อถือได้และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง การวิจัย

คร้ังนีเ้ป็นการมุ่งศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานเท่านั้น โดยผลการวิจัยออกมาจะไม่

มีผลกระทบต่อผู้หนึ่งผู้ใด  

ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมืออย่างดียิ่งมา ณ โอกาสนี้ ค าตอบของท่าน ผู้วิจัยหวัง

จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาโดยส่วนรวมอย่างแท้จริง 

แบบสอบถามนี้มี 4 ตอน ประกอบด้วย 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน  

ตอนที่ 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ เพิ่มเติม 

ชินวัฒน์   เกียรติสันติกุล 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดเขียนเคร่ืองหมายลงในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 

1.เพศ 

  1. ชาย     2. หญิง 

2.อายุ 

   1.ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 25 ป ี   2. 26 - 30  ปี  

   3. 31 - 35  ปี    4. มากกว่า 35 ปีขึ้นไป 

3.ระดับการศึกษา 

   1. ต่ ากว่าปริญญาตรี    2. ปริญญาตรี 

   3. ปริญญาโท    4. สูงกว่าปริญญาโท 

4.ระยะเวลาการท างาน 

   1. น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี   2. 6-10 ปี 

   3. 10-15 ป ี     4. ตั้งแต่ 15 ปีขึ้นไป 

5.ระดับเงินเดือน 

   1. ต่ ากว่า 15,000 บาท   2. 15,000 - 25,000 บาท 

   3. 25,001 - 35,000 บาท   4. 35,001 บาทขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. ท่านมีความรู้ความสามารถที่สอดคล้องกับ
งานที่ปฏิบัต ิ

     

2. ท่านมีความต้องการให้งานที่ท าประสบ
ความส าเร็จ 

     

3. ท่านมีความต้องการได้รับยกย่องชมเชย
จากการท างานที่ส าเร็จ 

     

4. ท่านมีความต้องการในการเจริญก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน 

     

5. ท่านมีความเข้าใจในภารกิจและหน้าที่
อย่างชัดเจน 

     

ปัจจัยด้านงาน 
6.ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความ
เหมาะสมกับเวลาที่ท่านต้องปฏิบัติ 

     

7. ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่
ท่านถนัด 

     

8. งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

9. งานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทาย
ความสามารถของท่าน 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

10. งานที่ได้รับมอบหมายมีขอบเขตที่ชัดเจน      

ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การ 
11. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีสัมพันธ์ภาพที่ดี
ต่อกันทั้งในและนอกเวลางาน 

     

12. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรู้
ความสามารถและให้ค าปรึกษาได้ 

     

13. มีการก าหนดขอบเขตของงานและ
บทบาทหน้าที่รับผิดชอบที่มีความชัดเจน 

     

14. ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในหน้าที่การงาน
เมื่อท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยนี้ 

     

15. มีกฏระเบียบข้อบังคับที่เหมาะสม      

สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน 
16. มีการเตรียมพร้อมต่อสถาวะฉุกเฉินและ 
ภัยพิบัติในสถานที่ปฏิบัติงาน 

     

17. มีการจัดแสงสว่างและการระบายอากาศ
ในที่ปฏิบัติงาน 

     

18. บรรยากาศในหน่วยงานของท่าน ท าให้
ท่านปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข 

     

19. มีสถานที่พักผ่อน จัดเตรียมไว้ให้
บุคลากรอย่างเพียงพอ 

     

20. วัสดุอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวก
ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ทันสมัยเพียงพอ
และเหมาะสม 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี 

ความพึงพอใจในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

ความพึงพอใจในการท างาน 
21. ท่านมีความพึงพอใจในด้าน
สภาพแวดล้อม ที่เหมาะแก่การท างาน 

     

22. ท่านพอใจกับเงินเดือนที่ท่านได้รับ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน 

     

23. ท่านพอใจผู้บังคับบัญชาของท่านมีความ
เป็นกันเองและรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะต่างๆ จากผู้ร่วมงานเป็นอย่างดี 

     

24. ท่านมีความพึงพอใจและมีความสุขกับ
ผลการปฏิบัติงาน 

     

25. ท่านมีความพึงพอใจต่อกระบวนการ
แก้ไขปัญหา และการยุติความขัดแย้งใน
หน่วยงาน 

     

 

ตอนท่ี 4  ข้อเสนอแนะอื่นๆ 

…………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………… 
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ประวัติผู้เขียน 

 

ชื่อ-สกุล   นายชินวัฒน์  เกียรติสันติกุล 

วัน เดือน ปีเกิด  2 เมษายน 2532 

ท่ีอยู่   63/134 ถนนรัตนาธิเบศร์ 

   ต าบลบางกระสอ อ าเภอเมือง  จังหวัดนนทบุร ี11000 

การศึกษา  ส าเร็จการศึกษาบริหารธุรกิจบัณฑิต 

   สาขาวิชาการตลาด 
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