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คาํนํา 

 

แบบสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ในมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร เปนสวนหนึ่งในการคนหาปจจัยที่มีผลตอความสุข ความพึงพอใจ 

และความผูกพันของบุคลากรในสังกัด เพ่ือนําผลการประเมินที่ไดมาวิเคราะหขอมูลเพ่ือใชในการพัฒนา

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล การเรียนรูสรางแรงจูงใจ ตลอดจนการสรางความผูกพันในการทํางานตอไป 

ซึ่งแบบประเมินที่ไดผานการขัดครองในการประชุมเมื่อวันที่ 9 กุมภาพันธ 2564 และไดผานความ

เห็นชอบจากอธิการบดี โดยไดทําการแจกชุดเอกสารแบบสํารวจไปยังหนวยงานตาง ๆ ในสังกัด

มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร จํานวน 12 หนวยงาน ซึ่งมีจํานวนผูตอบแบบสํารวจ 223 คน จาก

จํานวนบุคคลากรทั้งหมด 1,018 คน คิดเปนรอยละ 21.90 ของจานวนบุคลากรทั้งหมด 

 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



รายงานสรุปผลการสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรของบุคลากร ประจาป 2563 
 

 ตามแผนกลยุทธการพัฒนามหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทรประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2560-
2564 (ฉบับทบทวน ปงบประมาณ พ.ศ. 2564) กําหนดใหกองบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน
อธิการบดี ดําเนินโครงการสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกร เพ่ือนําผลการประเมินมาเปน
ปจจัยในการจัดทําแผนเพ่ือเสริมสรางความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรทีม่ตีอองคกร นั้น  

ในการนี ้กองบริหารทรัพยากรบุคคล ไดนําปจจัยที่เก่ียวของกับการทํางานมาใชในการออกแบบขอ
คําถามเพ่ือใชในการสํารวจ และไดผานการขัดครองในที่ประชุมเมื่อวันที่ 9 กุมภาพันธ 2564  แบง
ออกเปน 2 สวน ไดแก  

สวนที่ 1. ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน แบงคําถามเพ่ือใชในการสํารวจ ออกเปน 
7 ดาน ไดแก 

1.1 ดานหนาที่ความรับผิดชอบ 
1.2 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  1.3 ดานวัฒนธรรมองคกร 
1.4 ดานภาวะผูนําองคกร 
1.5 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
1.6 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
1.7 ดานการพัฒนาบุคลากร/การสรางความกาวหนาในสายงาน 
 

สวนที่ 2. ความผูกพันของบุคลากรตอองคกร แบงคําถามเพ่ือใชในการสํารวจ ออกเปน 3 ดาน 
ไดแก 

2.1 การปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
2.2 ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีตอองคกร 
2.3 การดํารงสมาชิกภาพและเปนสวนหนึ่งขององคกร 
สถิติที่ใชในการแปรผล คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชคาความถี่ (Frequency) 

และคารอยละ (Percentage) เปนสถิติอธิบายขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสํารวจ และใชคาเฉลี่ยอธิบาย
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและระดับความผูกพันของบุคลากรตอองคกร  

 
 
 
 
 
 
 



1. กราฟแสดงเพศของผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจดังนี้ 
 

 
ผลการสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรประจาป 2563 ในระหวางวันท่ี 16 – 28 

กุมภาพันธ 2564 เรียบรอยแลว โดยมีผูตอบแบบสํารวจทั้งสิ้น 220 คน จากจานวนบุคลากรที่ทั้งหมด 
1,018 คน คิดเปนรอยละ 21.90 ของจํานวนบุคลากรทั้งหมด โดยในจํานวนผูตอบแบบสํารวจดังกลาว 
แบงเปนบุคลากรเพศชาย 69 คน คิดเปนรอยละ 32.7 หญิง 147 คน คิดเปนรอยละ 67.3 

 

2. กราฟแสดงอายุของผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจดังนี้ 

ชวงอายุ 21 – 30 ป 53 คน,  
31 – 40 ป 95 คน,   
41 – 50 ป 54 คน,  
และ 51 ปขึ้นไป 15 คน,  
 
 



 
 

3. กราฟแสดงอายุราชการของผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
อายุราชการ ชวงต่ํากวา 5 ป 86  คน  

5 – 10  ป 66  คน  
11 – 15 ป 38 คน 
16 – 20 ป 11 คน 
 และ 21 ปขึ้นไป 11 คน 

 

4. กราฟแสดงประเภทตําแหนงของผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจดังนี้ 

ประเภทตําแหนงผูบริหาร 18 คน สายวิชาการ 100 คน และสายสนับสนุน 101 คน 
 
 
 
 
 
 



 

5. กราฟแสดงระดับการศึกษาสูงสุดของผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจดังนี ้

 
ระดับการศึกษาสูงสุด ต่ํากวาปริญญาตรี 8 คน  ปริญญาตรี 88 คน ปริญญาโท 88 คน และปริญญาเอก 
35 คน 
 

6. กราฟแสดงบุคลากรประเภทที่ตอบแบบสํารวจดังนี ้

และบุคลากรประเภทที่ตอบแบบสํารวจไดแก ขาราชการ 32 คน พนักงานมหาวิทยาลัย 135 คน 
ลูกจางประจํา 2 คน และลูกจางชั่วคราว 50 คน ของผูตอบแบบสํารวจทั้งหมด 223 คน 
 
 
 
 
 

 
 



การวัดระดับความพึงพอใจและความผูกพัน สามารถวัดจากปจจัยที่กําหนดข้ึนตามเครื่องมือในการ
เก็บขอมูล โดยแบงระดับการใหคะแนน ดังนี ้

ระดับ 1 ระดับ2 
 

ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

 

 การแบงเกณฑระดับความพึงพอใจตามระดับคะแนนความพึงพอใจ เพ่ือวิเคราะหแปรผลขอมูล ดังนี ้ 
ระดับคะแนนเฉลี่ย 0.00 – 1.50 คะแนน คิดเปนรอยละ 0.00 – 30.00   หมายถึง นอยที่สุด  
ระดับคะแนนเฉลี่ย 1.51 – 2.50 คะแนน คิดเปนรอยละ 30.01 – 50.00 หมายถึง นอย  
ระดับคะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 คะแนน คิดเปนรอยละ 50.01 – 70.00 หมายถึง ปานกลาง  
ระดับคะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50  คะแนน คิดเปนรอยละ 70.01 – 90.00  หมายถึง มาก 
ระดับคะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00 คะแนน คิดเปนรอยละ 90.01 – 100.00 หมายถึง มากที่สุด  
(เกณฑการแปลงคาระดับคะแนนจากคาเฉลี่ยเปนรอยละ ใชสูตร คือ รอยละคะแนน = (คะแนนเฉลี่ย/
คะแนนเต็ม) x 100) 

 
ผลการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากร 

ความพึงพอใจของบุคลากรตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 

เมื่อพิจารณาความพึงพอใจของบุคลากรในรายปจจัยทั้ง 7 ดาน พบวา ดานวัฒนธรรมองคกรไดรับ
คะแนนความพึงพอใจมากที่สุด (คะแนนเฉลี่ย 4.9) รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน
(คะแนนเฉลี่ย 4.34) ปจจัยดานหนาที่ความรับผิดชอบ (คะแนนเฉลี่ย 4.16) ปจจัยดานภาวะผูนําองคกร
(คะแนนเฉลี่ย 4.13) ปจจัยดานการพัฒนาบุคลากร/การสรางความกาวหนาในสายงาน (คะแนนเฉลี่ย 
4.13) ปจจัยดานดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (คะแนนเฉลี่ย 3.67) และปจจัยดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ (คะแนนเฉลี่ย 3.57) ซึ่งเปนปจจัยที่มีคาคะแนนนอยท่ีสุด  

เมื่อพิจารณาในภาพรวม พบวา ระดับความพึงพอใจในภาพรวมของบุคลากรอยูในระดับพึงพอใจ
มาก (คะแนนเฉลี่ย 4.13)  

แนวทางการกําหนดกิจกรรมเพ่ือยกระดับความพึงพอใจของบุคคลฯ ไดศกึษาวิธีการ รูปแบบ และ
แนวทางการกาหนดกรอบแนวคิดเพ่ือวางแผนกิจกรรม โดยมีการจัดลําดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอ
ความพึงพอใจ ซึ่งสามารถแบงไดเปน 2 กลุม ไดแก ปจจัยเรงดวนที่ตองดําเนินการเพ่ือยกระดับความพึง
พอใจ และปจจัยที่ตองดําเนินการเพ่ือรักษาระดับความพึงพอใจ ดังนี ้
 
 



 
ปจจัยเรงดวนที่ตองดําเนินการ 
เพื่อยกระดับความพึงพอใจ 

ปจจัยที่ตองดําเนินการ 
เพื่อยกระดับความพึงพอใจ 

ปจจัยที่ตองดําเนินการ 
เพื่อรักษาระดับความพึงพอใจ 

- ปจจัยดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ 
- ปจจัยดานดานการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

- ปจจัยดานการพัฒนาบุคลากร/การ
สรางความกาวหนาในสายงาน 
- ปจจัยดานภาวะผูนําองคกร 
- ปจจัยดานหนาที่ความรับผิดชอบ 

- ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 
- ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 

 
ผลการสํารวจความผูกพันของบุคลากรตอองคกร 

 
 

จากผลการสํารวจความผูกพันของบุคลากร และการจัดลําดับความสําคัญของปจจัยพบวา ปจจัย
ดานความภาคภูมิใจและจงรักภักดีตอองคกร และปจจัยดานการดํารงสมาชิกภาพและเปนสวนหนึ่งของ
องคกรเปนปจจัยท่ีตองดําเนินการปรับปรุงแกไขอยางเรงดวน สวนปจจัยดานการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกรเปนปจจัยท่ีตองดําเนินการเพื่อชวยยกระดับความผูกพันใหมากขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 
 



ขอเสนอแนะ หรือความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 

1. อยากใหองคกรมีระบบการประเมินท่ีสามารถประมานคาภาระงานตางๆ นับออกมาเปนจํานวน
ชั่วโมงหรือเปนคะแนนได  

2. อยากใหสายสอนและวิจัยมีอิสระในการออกไปสรางเครือขายภายนอกสถาบันไดสะดวกกวานี้  
3. ระบบลงเวลามาปฏิบัติงานถือเปนเรื่องที่ดี แตอยากใหมีขอยกเวนกับสายสอนและวิจัยเพราะ

หากนับชั่วโมงปฏิบัติงานจริงก็แทบจะทํางานอยูตลอดเวลา ถึงแมจะไมไดนั่งทํางานอยูที่คณะก็ตาม เชนการ
เตรียมสอน ทําขอสอบ ตรวจขอสอบ หาขอมูลทํางานวิจัย ซึ่งสวนใหญก็จะทํานอกเวลาราชการทั้งนั้น หรือ
แมแตการทําวิจัยบางครั้งตองทําแลบยาวขามคืน 

4. พนักงานมหาวิทยาลัย คาตอบแทนสูงมาก ควรใหมีการมอบหมายงานและความรับผิดชอบงาน
ที่มากขึ้นตามลําดับดวย  

5. รูสึกยินดีเเละขอขอบคุณ มหาวิทยาลัยนราธิวาสที่ใหโอกาส ไดนําความรูที่เรียนมาสอนเด็กๆ 
จะทําหนาที่ตรงนี้ใหดีที่สุดคะ 

6. ภาวะผูนําตองสรางบรรยากาศองคกรที่มีความเขาใจกันเปนสําคัญ 
7. สําหรับลูกจางชั่วคราว ไดรับผลตอบแทนที่ต่ํามาก อีกทั้งยังตัดสวัสดิการตางๆเอาไป เชน วันลา

ปวย ลาพักผอน อีกทั้งสภาพแวดลอมของสังคมขององคกร ลิดรอนสิทธิในการแสดงออกความเห็น การแบง
ชนชั้น ความเลื่อมล้ําในองคกร ในสวนของการพิจารณาการบรรจุ มักมีวัฒนธรรมที่ไมเสมอภาค อาทิ เชน 
พิจารณาจากความดีความชอบสวนตัวของผูบังคับบัญชา หรือ อายุงาน ซึ้งปจจัยเหลานี้ ไมไดสงเสริมให
องคกรมีบุคลากรที่ดี ที่มีความสามารถ บุคลกรสวนใหญมักไมสามารถยอมรับกับวัฒนธรรมขององคกรได 
แตดวยสภาพเศรษฐกิจและสังคมที่ตกต่ํา ภาวะวางงานสูง จึงเปนตัวบีบบังคับใหเราตองอยูในองคกรที่บิด
เบี้ยว ซึ้งพิจารณาดูแลว วงจรท้ังหมดนี้เกิดข้ึนจากสภาพเศรษฐกิจและสังคมที่ตกต่ํา การจางงานภายใน
จังหวัดทีน่อย ผูหลักผูใหญมักคิดวาการไดมาซึ้งตําแหนงของลูกจาง คือหนี้บุญคุณในยุคเศรษฐกิจแบบนี้ จึง
เปนเหตุผลของการเลื่อมล้ํา การแบงชนชั้น ของบุคคลากรในองค สุดทายนี้อยากฝากถึงผูบริหาร หรือ 
ผูบังคับบัญชาวา หากอยากพัฒนาองคกรใหประสบความสําเร็จ บุคคลที่มีความสามารถจะนําพาองคกรไป
ขางหนา ซึ้งปจจัยใด ที่องคกรจะไดมาซึ้งบุคคลการที่มีความสามารถ  

8. อยากใหเงนิคาตอบแทนจากรายวันเปนรายเดือนใหเร็ว 
9. การปฏิบัติงานของผูทํางานจะทําที่ใหนก็ไดถาหากวาเกิดประโยชนแกสวนรวมไมควรยึดติดกับ

สถานที่หรือตําแหนง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 


