
 
บทท่ี 1 
บทน ำ 

ควำมส ำคัญและควำมเป็นมำของหัวข้อกำรวิจัย 

การบริหารองค์กรให้ประสบความส าเร็จตามท่ีต้ังเป้าหมายไว้นั้น ต้องมีองค์ประกอบ
อย่างน้อย 4 ประการ คือ คน เงิน วัสดุ และการจัดการ ซึ่ง “คน” ถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีสุด 
ดังนั้น ในองค์กรทุกแห่งจึงต้องพยายามท่ีจะสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเข้าสู่องค์กร นอกจากนี้แล้วยัง
ต้องมีการฝึกฝน อบรมเพิ่มความรู้ความสามารถในการท างานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดความช านาญและ
ประสบการณ์ในด้านต่าง ๆ ซึ่งบริษัทจะต้องลงทุน ท้ังด้านเวลา ค่าใช้จ่าย จ านวนมาก เพื่อให้ได้คนท่ีมี
ความสามารถอย่างแท้จริง องค์กรจึงต้องรักษาบุคลากรเหล่านั้นให้นานท่ีสุด พร้อมท้ังต้องดึงศักยภาพของ
บุคลากรมาใช้ในการพัฒนาองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้า บรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีต้องการ องค์กรจะมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้ท่ีท าหน้าท่ี ในการจัดการหรือ
บริหารในองค์กรนั้น ปัจจัยหนึ่งท่ีส าคัญในการจัดการหรือการบริหาร นั่นคือ ทรัพยากรบุคคล ปัจจุบัน
ทรัพยากรมนุษย์ได้รับการยอมรับว่าเป็นหัวใจส าคัญ กล่าวคือ ถ้าองค์กรใดบุคลากรมีความพร้อมและมี
ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ หน่วยงานนั้นย่อมมีโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จและ
เจริญเติบโตสูง ในทางกลับกัน ถ้าหน่วยงานใดขาดทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพ หน่วยงานนั้นก็มี
โอกาสพลาดพล้ังและล่มสลาย ส่ิงท่ีองค์กรจะต้องค านึงก็คือ จะปรับปรุงพัฒนาองค์กรอย่างไร จึงจะจูงใจ
ให้บุคคลในองค์กรเกิดความจงรักภักดี และใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ ให้กับองค์กรอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ ซึ่งการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาองค์กรท่ีถือว่าเป็น
เรื่องท่ีมีผลกระทบโดยตรงกับตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค์กร ผู้บริหารควรให้ความสนใจ การสร้างขวัญ
ก าลังใจในการท างานเป็นเรื่องท่ีจะช่วยให้ท้ังองค์กรและตัวบุคคลต่างก็ได้รับความพึงพอใจด้วยกันท้ังสอง
ฝ่าย อันเป็นผลให้องค์กรสามารถด าเนินกิจกรรมจนบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ได้ (บุญแสง ธีระภากร, 
2533 : 5-6) 

คน จึงเป็นปัจจัยขั้นพื้นฐานท่ีมีความส าคัญมากท่ีสุด และเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากต่อ
การบริหารองค์กร บุคลากรท่ีดีจะอ านวยประโยชน์และสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กร ผู้บริหารจ าเป็นต้อง
ดูแลเอาใจใส่กระบวนการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ไม่ใช่พิจารณาแต่เพียงเรื่องของค่าจ้าง
และเงินเดือน แต่ครอบคลุมถึงสิทธิความเป็นมนุษย์ หากบุคลากรไม่มีความสุขในการท างานแล้วถือว่าเป็น
สาเหตุใหญ่ของการท างานท่ีไร้ประสิทธิภาพ ท าให้คนขาดงาน ลาออกจากงานสูง เพื่อให้บุคลากรมี
ความสุขในการท างาน ฝ่ายบริหารต้องสนใจส่ิงแวดล้อม ทัศนคติ สุขภาพอนามัย อารมณ์ จิตใจ และ
ปัจจัยต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อการท างานเพื่อลดปัญหาในการท างานและเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรท างานอย่าง
มีคุณภาพเกิดผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานบุคคล ผู้บริหารสามารถเข้าถึงความต้องการของบุคลากรใน
องค์กร ผสมผสานความต้องการให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร องค์การท่ีมีประสิทธิภาพเกิดขึ้นจาก
บุคลากรทุกคนภายในองค์กรร่วมกันท างานให้บรรลุเป้าหมายและมีความรู้สึกเป็นสุขในการท างาน          
มีความสุขท่ีเป็นสมาชิกขององค์กรและมีความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร ซึ่งหมายถึง คุณภาพชีวิต
ของคนในองค์กร (Quality of Working Life) ท่ีเรียกว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน (เช่ียวชาญ องศ์วัฒนากุล, 
2530) 
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ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นความรู้สึกท่ีบุคคลได้
แสดงพฤติกรรมตอบสนองต่อองค์กรอย่างเหนียวแน่นเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วม
กิจกรรมขององค์กร และมีการแสดงออกถึงความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร มีความเล่ือมใสศรัทธาต่อเป้าหมายโดยรวมท่ีองค์กรก าหนด (Porter, Steers, Mow day 
and Boolean อ้างถึงในรุจี อุศศิลป์ศักด์ิ, 2546) เนื่องจาก ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันให้
พนักงานปฏิบัติงานดีขึ้น เพราะเมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์กร และ
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเช่ือมระหว่างความต้องการของบุคคลให้เกิดความสอดคล้องกับเป้าหมาย
ขององค์กรแล้ว พนักงานจะมีความผูกพันต่องาน เห็นว่างานเป็นหนทางท่ีตนเองจะสามารถก่อประโยชน์
ให้แก่องค์กรและบรรลุเป้าหมายได้ จึงต้ังใจท างานอย่างเต็มท่ี ความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นตัวแปรส าคัญ
ท่ีจะสามารถช่วยให้องค์กรปรับระดับความส าเร็จในภาวะท่ีเกิดการเปล่ียนแปลง และช่วยแก้ไขปัญหาการ
ต่อต้านการเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีมีเป้าหมายหน้าท่ี    ท่ีเกี่ยวกับการให้บริการ การขาดความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานย่อมน ามาซึ่งการบริการท่ีไม่ดี ดังนั้น จะเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
สามารถท าให้พนักงานยอมรับนโยบายเป้าหมายและการบริหารท่ีเปล่ียนแปลงไป ยังสามารถลดการ
ต่อต้านการเปล่ียนแปลงท่ีมักเกิดขึ้นและส่งผลไปสู่พฤติกรรมท่ีองค์กรพึงประสงค์ การท่ีพนักงานจะเกิด
ความผูกพันต่อองค์กรได้นั้นจะต้องอาศัยนโยบาย และการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสามารถตอบสนอง
ความต้องการและสร้างความพึงพอใจของพนักงานได้ ผู้บริหารจึงควรตระหนักถึงความส าคัญของความ
ผูกพันต่อองค์กร และมักพบว่าองค์กรสามารถเพิ่มพูนความผูกพันต่อองค์กรได้ คือ การส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงาน (Quality of Working Life) (เช่ียวชาญ องศ์วัฒนากุล, 2530) 

ส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีบุคลากรหลาย ๆ     
สายงานท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ีแตกต่างกัน เมื่อมาอยู่รวมกันในองค์กรเดียวกัน จึงจ าเป็นต้องศึกษา
พฤติกรรมของบุคคลเหล่านั้น เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจในพฤติกรรม ทัศนคติของแต่ละคน เพื่อสร้าง
ความผูกพันให้บุคลากร ซึ่งเป็นก าลังส าคัญในการปฏิบัติงานขององค์กรท่ีจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ ความรู้
ความสามารถ และเต็มใจท่ีจะท าให้งานขององค์กรบรรลุเป้าหมาย 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาถึงระดับความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ
องค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง ท่ีมีลักษณะปัจจัย
ส่วนบุคคลแตกต่างกัน เพื่อน าผลการวิจัยในครั้งนี้เป็นแนวทางให้ผู้บริหารสามารถน าข้อมูลไปใช้ในการ
แก้ไขปัญหา ปรับปรุงการบริหาร ให้ความส าคัญและส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านัก
ส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง ให้เกิดขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร และ
เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร
ตลอดจนพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้าอย่างยั่งยืนต่อไป 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

ส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง 
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักส่งเสริมและ

การศึกษาต่อเนื่อง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริม

และการศึกษาต่อเนื่อง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
4. เพื่อศึกษาระดับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง 
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สมมติฐำนกำรวิจัย 
1. สมมติฐานข้อท่ี 1 บุคลากรท่ีมีลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีระดับความ

ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
2. สมมติฐานข้อท่ี 2 บุคลากรท่ีมีลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีระดับความ

ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
3. สมมติฐานข้อท่ี 3 บุคลากรท่ีมีลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีระดับคุณภาพ

ชีวิตในการท างานแตกต่างกัน 
4. สมมติฐานข้อท่ี 4 ระดับความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิต

ในการท างานแตกต่างกัน 

ขอบเขตกำรวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา เป็นบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง 

มหาวิทยาลัย สงขลานครินทร์ ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงาน
เงินรายได้ และพนักงานราชการ จ านวน 44 คน 

ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ปัจจัยด้านลักษณะข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ 

เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร และ หน่วยงาน
ท่ีสังกัด 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพชีวิต
ในการท างาน 

2.1 ความผูกพันต่อองค์กร ในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
2.1.1 ความผูกพันด้านความรู้สึก 
2.1.2 ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
2.1.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม 

2.2 คุณภาพชีวิตในการท างาน ในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
2.2.1 ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
2.2.2 สถานภาพท่ีท างานปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
2.2.3 การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
2.2.4 ความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน 
2.2.5 ความรู้สึกเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน 
2.2.6 ลักษณะการบริหารงาน 
2.2.7 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตความเป็นอยู่ 
2.2.8 ความภูมิใจในองค์กร 
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 จากตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม สามารถน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิด แสดง
ความสัมพันธ์ได้ดังรูป 
 

ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 แบบจ าลองแนวความคิดของปัจจัยท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
1. ส านักส่งเสริมฯ หมายถึง ส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
2. บุคลากรส านักส่งเสริมฯ หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงาน    

เงินรายได้ และพนักงานราชการ สังกัด ส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
3. ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ  สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกัด 
3.1 เพศ หมายถึง เพศของบุคลากร แบ่งเป็น เพศชาย และ เพศหญิง 
3.2 อายุ หมายถึง ช่วงอายุของบุคลากร โดยนับต้ังแต่ปีเกิดถึงปีท่ีท าแบบสอบถาม 
3.3 สถานภาพการสมรส หมายถึง สถานภาพความเป็นจริงของการอยู่ร่วมกันของ ชาย-

หญิง 
3.4 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาข้ันสูงสุดหรือระดับการศึกษาสูงสุด 
3.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ช่วงระยะเวลาต้ังแต่บุคลากรเริ่ม

ปฏิบัติงานอยู่ในส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ จนถึงวันท่ีตอบ
แบบสอบถาม 

 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
เพศ 
อายุ 
สถานภาพการสมรส 
ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
ประเภทบุคลากร 
หน่วยงานท่ีสังกัด 

ควำมผูกพันในองค์กร 
1. ความผูกพันด้านความรู้สึก 
2. ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม 

คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
2. สภาพท่ีท างานปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  
3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  
4. ความมั่นคงและความก้าวหน้า 
5. ความรู้สึกเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน 
6. ลักษณะการบริหารงาน  
7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่  
8. ความภูมิใจขององค์กร 
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3.6 ประเภทบุคลากร หมายถึง ประเภทของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในส านักส่งเสริม
และการศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงาน
มหาวิทยาลัย พนักงานเงินรายได้ และพนักงานราชการ 

3.7 หน่วยงานท่ีสังกัด หมายถึง สังกัดในการแบ่งส่วนราชการของส านักส่งเสริมและ
การศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ประกอบด้วย ส านักงานเลขานุการ ฝ่ายบริการวิชาการ
ชุมชน ฝ่ายฝึกอบรมและการศึกษาต่อเนื่อง ฝ่ายส่งเสริมและเผยแพร่ และฝ่ายส่งเสริมและการศึกษา
ต่อเนื่อง วิทยาเขตหาดใหญ่ 

4. ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์ของบุคลากร 
ดังต่อไปนี้ 

4.1 ความผูกพันด้านความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันต่อ
องค์กร มีส่วนร่วมและมีความสุขในการเป็นสมาชิกขององค์กร มีความเช่ือถือ และรู้สึกดีเกี่ยวกับองค์กร 
ปรารถนาท่ีจะท าส่ิงดี ๆ เพื่อองค์กร 

4.2 ความผูกพันด้านความต่อเนื่ อง หมายถึง ความรู้ สึก ท่ีมี ต่อค่าตอบแทน 
สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีบุคลากรจะต้องสูญเสียหากออกจากองค์กรไป 

4.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม หมายถึง ความรู้สึกว่าเป็นภาระหน้าท่ี 
และความรับผิดชอบของบุคคลท่ีจะคงอยู่กับองค์กรตลอดไป เพราะนั่นเป็นส่ิงท่ีถูกต้องเหมาะสม 

5. คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ลักษณะการท างานท่ีมีความสอดคล้องกัน
ระหว่างความต้องการหรือความปรารถนาในงานของบุคคลกับองค์กร 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 

5.1 ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หรือ “รายได้และผลประโยชน์ตอบแทน” วัดได้จาก การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และ
สอดคล้องกับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับรายได้ จาก
งานอื่น ๆ 

5.2 สภาพท่ีท างานปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environment) วัดจากการท่ีบุคลากรได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ส่งผล
เสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอันตราย 

5.3 ก า รพั ฒ น า ศั ก ย ภ าพ ข อ ง ผู้ ป ฏิ บั ติ ง า น  (Development of Human 
Capacities) หรือ “โอกาสพัฒนาความสามารถ” วัดจากท่ีผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสพัฒนาความสามารถของ
ตนจากงานท่ีท า โดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่ งานท่ีได้ใช้ทักษะและความสามารถ
หลากหลาย งานท่ีมีความท้าทาย งานท่ีผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน งานท่ีได้รับการ
ยอมรับว่ามีความส าคัญ และงานท่ีผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 

5.4 ความมั่นคงและความก้าวหน้า (Growth) วัดจากท่ีผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะ
ก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่งอย่างมั่นคง 

5.5 ความรู้สึกเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน (Social Integration) วัดจาก
คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการท่ีผู้ปฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับของผู้ร่วมงาน ท่ีท างานมีบรรยากาศความ
เป็นมิตร มีความอบอุ่นเอื้ออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับ และมี
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

5.6 ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) วัดจากการมีความยุติธรรม ใน
การบริหารงานของผู้บริหาร ท่ีมีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม บุคลากรได้รับการเคารพในสิทธิ 
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และความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บริหารยอมรับข้อคิดเห็นของบุคลากร บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอ
ภาคและความยุติธรรม 

5.7 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ (Total Life Space) วัดจากภาวะ
ท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงของชีวิต ระหว่างปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีได้คลาย
เครียดจากภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 

5.8 ความภูมิใจขององค์กร (Organizational Pride) วัดจากความรู้สึกของบุคลากร
ท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์กรท่ีมีช่ือเสียง และได้รับรู้ว่าองค์กรอ านวยประโยชน์และ
รับผิดชอบต่อสังคม 

ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 
1. ท าให้ทราบระดับความผูกพันต่อองค์กร และระดับคุณภาพชีวิตการท างาน ของ

บุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง 
2. ท าให้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษา

ต่อเนื่อง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
3. ท าให้ทราบถึงระดับความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับคุณภาพชีวิตใน

การท างานของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง 
4. สามารถน าผลการศึกษาไปสรุปความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ในการน าไปเป็นแนวทาง

ปรับปรุงคุณภาพชีวิตของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง ให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน และให้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการขยายผลไปยังการศึกษาหน่วยงานอื่น ๆ 
ต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


