
 
บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัย เรื่อง ระดับความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีวัตถุประสงค์ 
ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง 

2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษา
ต่อเนื่อง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

3. เพื่อศึกษาระดับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง 

ประชากร 
ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง จากประชากรของบุคลากรส านักส่งเสริมและ

การศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ จ านวนท้ังส้ิน 41 ฉบับ มีระดับความเช่ือมั่น 95% 
ความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 0.05  

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามท่ีเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ  สถานภาพการสมรส 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร และ หน่วยงานท่ีสังกัด จ านวน 7 ข้อ 
ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามท่ีเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กรของบุคลากรส านักส่งเสริมและ

การศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ประกอบด้วยค าถาม จ านวน 15 ข้อ โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน 
ดังนี้ 

1. ความผูกพันด้านความรู้สึก จ านวน 5 ข้อ 
2. ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง จ านวน 5 ข้อ 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม จ านวน 5 ข้อ 
ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริมและ

การศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ประกอบด้วยค าถาม จ านวน 40 ข้อ โดยแบ่งเป็น 8 ด้าน 
ดังนี้ 

1. ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ จ านวน 5 ข้อ  
2. ด้านสภาพท่ีท างานปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ จ านวน 5 ข้อ  
3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน จ านวน 5 ข้อ 
4. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า จ านวน 5 ข้อ 
5. ด้านความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน จ านวน 5 ข้อ 
6. ด้านลักษณะการบริหารงาน จ านวน 5 ข้อ 
7. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ จ านวน 5 ข้อ 
8. ด้านความภาคภูมิใจในหน่วยงาน จ านวน 5 ข้อ 
ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามกับกลุ่มประชากร จ านวน 

42 ฉบับ และเก็บแบบสอบถามกลับคืนมาได้ จ านวน 41 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 97.62 ของจ านวน
แบบสอบถามท้ังหมด 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป หาค่าสถิติพื้นฐาน

ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าที (T-test) และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่ อง  

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ จ านวน 41 คน ผลปรากฏ ดังนี้ 
1.1 ด้านเพศของบุคลากรของส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง พบว่าบุคลากร

เป็นเพศหญิง จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 65.90 และเป็นเพศชาย จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.10 

1.2 ด้านอายุของบุคลากรของส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง พบว่าบุคลากรมี  
อายุในช่วง 46 ปีขึ้นไป จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 48.80 รองลงมา อายุระหว่าง 26 – 35 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 26.80 อายุระหว่าง 36 – 45 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 และ อายุต่ ากว่า 26 ปี 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.40 

1.3 ด้านสถานภาพสมรสของบุคลากรของส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง 
พบว่าบุคลากรสมรส จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 53.70 รองลงมาโสด จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 
29.30 หม้าย จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 12.20 และหย่าร้าง จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4.90 

1.4 ด้านระดับการศึกษาของบุคลากรของส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง 
พบว่าบุคลากรมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 63.40รองลงมา มีการศึกษา
ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 24.40 และระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 12.20 

1.5 ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักส่งเสริมและการศึกษา
ต่อเนื่อง พบว่าบุคลากรมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระหว่าง 1 – 10 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
39.00 รองลงมา อยู่ในช่วง 11 – 20 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00  อยู่ในช่วง 21 – 30 ปี 
จ านวน 8 คน  คิดเป็นร้อยละ 19.50 และ อยู่ในช่วง 31 ปีขึ้นไป จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 12.20 

1.6 ด้านประเภทบุคลากรของบุคลากรของส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง 
พบว่าบุคลากรเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 29.30 รองลงมา เป็นข้าราชการ 
จ านวน  10 คน และ พนักงานเงินรายได้ จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 24.40 เท่ากัน ลูกจ้างประจ า 
จ านวน 7 คน  คิดเป็นร้อยละ 17.10 และ พนักงานราชการ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4.90 

1.7 ด้านสังกัดหน่วยงาน ของบุคลากรของส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง 
พบว่าบุคลากร สังกัด ฝ่ายบริการวิชาการชุมชน จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 43.90 รองลงมา สังกัด 
ส านักงานเลขานุการ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 29.30 สังกัดฝ่ายส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง 
วิทยาเขตหาดใหญ่ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 12.20 สังกัดฝ่ายฝึกอบรมและการศึกษาต่อเนื่อง จ านวน 
4 คน คิดเป็นร้อยละ 9.80 และ สังกัดฝ่ายส่งเสริมและเผยแพร่ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4.90 

2. ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรของส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง จ านวน 
41 คน ผลปรากฏดังนี้ 

2.1 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษา
ต่อเนื่อง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงจากมากไป 
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หาน้อย คือ บุคลากรจะทุ่มเทแรงกายและสติปัญญาเพื่อท างานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ มี
ค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 4.34 รองลงมา งานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ีรักและเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.24 มีความรู้สึกว่างานท่ีท าอยู่เป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10 
ตัดสินใจถูกท่ีเข้ามาท างานในหน่วยงานนี้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98 ตามล าดับ ส่วนมีความสุขมากเมื่อได้
ท างานกับหน่วยงานนี้ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดเท่ากับ 3.95 

2.2 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่องของบุคลากรส านักส่งเสริมและ
การศึกษาต่อเนื่อง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียง
จากมากไปหาน้อย คือ บุคลากรยินดีท่ีจะปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ต่อไป แม้ว่าหน่วยงานอื่นจะให้
ผลประโยชน์หรือผลตอบแทนท่ีมากกว่า มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 3.80 รองลงมา ความหลากหลายของงาน
ท าให้สนุกกับงานและไม่อยากลาออกจากหน่วยงานนี้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66 หน่วยงานนี้ให้รางวัลพิเศษ
ในการปฏิบัติงาน เช่น การเปล่ียนต าแหน่งเมื่อมีความเหมาะสม เป็นต้น มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61 และ
หน่วยงานนี้สนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.54 ตามล าดับ ส่วน
บุคลากรรู้สึกว่าหน่วยงานมีสวัสดิการเหมาะสมดีอยู่แล้ว มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดเท่ากับ 3.39 

2.3 ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานของสังคมของบุคลากรส านักส่งเสริมและ
การศึกษาต่อเนื่อง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียง
จากมากไปหาน้อย คือ การรักษาช่ือเสียงของหน่วยงานเป็นส่ิงท่ีบุคลากรควรปฏิบัติ มีค่าเฉล่ียสูงสุด
เท่ากับ 4.34 รองลงมา บุคลากรจะเข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.24 เหตุผลหลักท่ีอยู่ในหน่วยงานนี้ต่อไป เพราะเช่ือว่าความจงรักภักดีเป็นส่ิงส าคัญและเป็นข้อ
ผูกพันทางด้านคุณธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17 และเต็มใจมาท างานในวันหยุดหากหน่วยงานขอความ
ร่วมมือ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 ตามล าดับ ส่วนมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี ท าให้ไม่คิดลาออกจากหน่วยงานนี้ มี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดเท่ากับ 3.83 

สรุปผลการวิเคราะห์ในภาพรวม พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านัก
ส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง โดยรวมของบุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ ด้านบรรทัดฐานของสังคม มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากับ 
4.12 รองลงมา ด้านความต่อเนื่อง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 และด้านความรู้สึก มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด เท่ากับ 
3.44  

3. คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรของส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง          
ผลปรากฏดังนี้ 

3.1 ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.22  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ บุคลากรมีอิสระในการ
แสดงความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงาน หรือนโยบายในการปฏิบัติงานต่อผู้บริหารได้โดยไม่มีผลต่อการ
พิจารณาความดีความชอบ มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากับ 3.35 รองลงมา เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถท่ีต้องใช้ในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.33 ได้รับค่าตอบแทนพิเศษอย่างยุติธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบกับคนอื่น ๆ ท่ีปฏิบัติงานในระดับเดียวกัน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.18 ค่าตอบแทนพิเศษท่ีได้รับ
เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.15 ส่วนรายได้ท่ีได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่ายตาม
สมควรในสภาวะปัจจุบัน มีค่าเฉล่ียน้อยสุดเท่ากับ 3.13 

3.2 ด้านสภาพท่ีท างานปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ สถานท่ีท างาน
สะอาด แสงสว่างเพียงพอมีระบบระบายอากาศท่ีดีและอากาศถ่ายเทสะดวก มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 3.85  
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รองลงมา หน่วยงานมีอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ท่ีมีคุณภาพ และอยู่ในสภาพท่ีใช้งานได้ดีเสมอ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.57 มีการให้ความรู้แก่บุคลากรให้ตระหนักถึงความปลอดภัย การป้องกันอุบัติเหตุต่าง ๆ 
และส่งเสริมสุขภาพในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.49 และ สภาพห้องน้ ามีความ
สะอาดและมีการดูแลรักษาอย่างถูกสุขลักษณะ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.35 ส่วนหน่วยงานมีอุปกรณ์และระบบ
ป้องกันอุบัติเหตุในสภาพท่ีพร้อมใช้งาน มีค่าเฉล่ียน้อยสุดเท่ากับ 2.98 

3.3 ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.60 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงจากมากไปหาน้ อย คือ บุคลากรได้ใช้ทักษะความรู้
ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 3.98 รองลงมา บุคลากรมีโอกาสในการ
พัฒนาความรู้ ความสามารถในการท างาน เช่น เข้าร่วมการฝึกอบรม สัมมนา หรือศึกษาดูงาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.80 และหน่วยงานเปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ ความสามารถในการท างานและพัฒนางานอย่างเต็มท่ี 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.55 ส่วนบุคลากรได้รับค าชมเชยหรือรางวัลจากงานท่ีประสบความส าเร็จ และ 
หน่วยงานให้โอกาสในการศึกษาต่อ ส่งไปประชุมวิชาการและอบรมต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความรู้และทักษะใน
การปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียน้อยสุดเท่ากับ 3.33 

3.4 ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.34 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ บุคลากรมีความสามารถท่ีจะปฏิบัติ
หน้าท่ีตามท่ีได้รับมอบหมายอยู่ในปัจจุบัน มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 3.88 รองลงมา ได้รับความยุติธรรมใน
การพิจารณาความดีความชอบและการเล่ือนต าแหน่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.24 การเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีใน
หน่วยงานเป็นไปด้วยความเสมอภาคและยุติธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.22 และได้รับการสนับสนุนเตรียม
ความรู้และทักษะเพื่อก้าวไปสู่ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงขึ้น มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.20 ส่วน ต าแหน่งงานท่ีบุคลากร
ท ามีโอกาสได้เล่ือนขึ้นไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น มีค่าเฉล่ียน้อยสุดเท่ากับ 3.17 

3.5 ด้านความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ บุคลากรได้รับความ
ช่วยเหลือและการให้ค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และ บุคลากรมีการแลกเปล่ียน
ความรู้ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 3.61 รองลงมา หน่วยงานมีการจัด
กิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.51 และ บุคลากรทุกระดับมี
โอกาสได้รับทราบปัญหาในการท างานและได้แสดงความคิดเห็นร่วมกันในการแก้ไขปัญหา มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.24 ส่วน บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกันเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียน้อยสุดเท่ากับ 3.22 

3.6 ด้านลักษณะการบริหารงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ การบริหารงานในหน่วยงานมีการแบ่งสายการ
บังคับบัญชาท่ีแน่นอนและชัดเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 3.59 รองลงมา หน่วยงานก าหนดหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของบุคลากรตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งอย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.51 บุคลากรมี
สิทธิท่ีจะแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานได้โดยอิสระ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44 และ 
หน่วยงานมีการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาสม่ าเสมอ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.41 ส่วนขั้นตอนการบริหารจัดการในหน่วยงานมีความคล่องตัวรวดเร็ว มีค่าเฉล่ียน้อย
สุดเท่ากับ 3.24 

3.7 ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่  ในภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.32 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ บุคลากรมีความสุข
และรักในงานท่ีรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 3.78 รองลงมา บุคลากรมีเวลาพักผ่อนเพียงพอและมี
เวลาในการดูแลสุขภาพตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.35 และ เวลาท างานเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีต้อง 
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ปฏิบัติ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.32 ส่วน งานท่ีปฏิบัติอยู่ไม่มีผลต่อสุขภาพจิต และ กฎ ระเบียบของหน่วยงาน
เอื้อต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียน้อยสุดเท่ากับ 3.20 

3.8 ด้านความภาคภูมิใจในหน่วยงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.96 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ บุคลากรยินดีและเต็มใจให้ผู้อื่นทราบว่า
ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานแห่งนี้ มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 4.20 รองลงมา บุคลากรมีความภาคภูมิใจในการ
ท่ีได้เป็นบุคลากรในหน่วยงานแห่งนี้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17 หน่วยงานให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่น ๆ 
เพื่อจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมสนับสนุนสาธารณะประโยชน์ต่อชุมชนและสังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85 และ 
หน่วยงานได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญต่อสังคมโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 ส่วน บุคลากรเป็น
ส่วนหนึ่งท่ีได้สร้างความส าเร็จให้กับหน่วยงานและสังคม มีค่าเฉล่ียน้อยสุดเท่ากับ 3.76 

สรุปผลการวิเคราะห์ในภาพรวม พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านัก
ส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง โดยรวมของบุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความภูมิใจในองค์กร มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 
3.96 รองลงมา ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 ด้านสถานภาพท่ีท างาน
ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน ด้านลักษณะ
การบริหารงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากัน 3.44 ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.34 และ 
ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตความเป็นอยู่ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.32 ส่วนด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรม
และเพียงพอ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดเท่ากับ 3.22 

4. การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักส่งเสริมและ
การศึกษาต่อเนื่อง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

4.1 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักส่งเสริมและ
การศึกษาต่อเนื่อง ท่ีมีเพศแตกต่างกัน ในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านความรู้สึก และด้านความต่อเนื่อง มีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน เป็นเพราะ
บุคลากรท่ีเป็น  เพศชายมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันต่อองค์กร มีส่วนร่วมและมีความสุขในการเป็น
สมาชิกขององค์กร มีความเช่ือถือ รู้สึกดีกับองค์กร ปรารถนาท่ีจะท าส่ิงดี ๆ เพื่อองค์กรได้มากกว่า 

ส่วนด้านบรรทัดฐานของสังคม มีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ท้ังนี้เป็น
เพราะว่าท้ังเพศชายและเพศหญิงมีความรู้สึกว่าเป็นภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบของบุคคลท่ีจะคงอยู่
กับองค์กรตลอดไป เพราะนั่นเป็นส่ิงท่ีถูกต้องเหมาะสม 

4.2 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักส่งเสริมและ
การศึกษาต่อเนื่อง ท่ีมีอายุแตกต่างกัน ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ท้ังนี้ถึงแม้ว่าบุคลากรจะมี
อายุแตกต่างกันก็ตาม แต่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรเหมือนกัน 

4.3 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักส่งเสริมและ
การศึกษาต่อเนื่อง ท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกัน  ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ท้ังนี้
ถึงแม้ว่าบุคลากรจะมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกันก็ตาม แต่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรเหมือนกัน 

4.4 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านความต่อเนื่องมีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน พบว่า กลุ่มท่ีมี
ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความสัมพันธ์กับกลุ่มท่ีระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี เช่นเดียวกัน แต่กลุ่มท่ีมีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความสัมพันธ์กับ 
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กลุ่มท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มากกว่ากลุ่มท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

ส่วนด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐานของสังคม มีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่
แตกต่างกัน ท้ังนี้เป็นเพราะว่า มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันต่อองค์กร มีส่วนร่วมและมีความสุขใน
การเป็นสมาชิกขององค์กร มีความรู้สึกว่าเป็นภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบของบุคคลท่ีจะคงอยู่กับ
องค์กรตลอดไป  

4.5 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักส่งเสริมและ
การศึกษาต่อเนื่อง ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
ท้ังนี้ถึงแม้ว่าบุคลากรจะมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันก็ตาม แต่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร
เหมือนกัน  

4.6 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักส่งเสริมและ
การศึกษาต่อเนื่อง ท่ีประเภทบุคลากรแตกต่างกัน ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ท้ังนี้ถึงแม้ว่า
บุคลากรท่ีประเภทบุคลากรแตกต่างกันก็ตาม แต่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรเหมือนกัน 

4.7 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักส่งเสริมและ
การศึกษาต่อเนื่อง ตามหน่วยงานท่ีสังกัดแตกต่างกัน ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ท้ังนี้ถึงแม้ว่า
บุคลากรสังกัดในหน่วยงานแตกต่างกันก็ตาม แต่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรเหมือนกัน 

5. การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริมและ
การศึกษาต่อเนื่อง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

5.1 การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริม
และการศึกษาต่อเนื่องท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมและรายด้าน     
ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด้านสถานภาพท่ี
ท างานปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคง
และก้าวหน้าในงานด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน  ด้านลักษณะการบริหารงาน      
และด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตความเป็นอยู่ มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน 
นั้นเป็นเพราะว่าเพศไม่ท าให้เกิดอุปสรรคในการปฏิบัติงานเพราะองค์กรให้โอกาสในทุก ๆ ด้านโดย     
เท่าเทียมกัน 

ส่วนด้านความภูมิใจในองค์กร มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีแตกต่างกันนั้น 
เป็นเพราะว่า บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กรท่ีมีคุณค่าทางสังคมไม่
เหมือนกัน 

5.2 การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริม
และการศึกษาต่อเนื่องท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมและรายด้านไม่
แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด้านสถานภาพท่ี
ท างานปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคง
และก้าวหน้าในงานด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้าน
ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตความเป็นอยู่ และด้านความภูมิใจในองค์กร มีระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานไม่แตกต่างกัน นั้นเป็นเพราะว่าอายุไม่ท าให้เกิดอุปสรรคในการปฏิบัติงานเพราะองค์กรให้โอกาสใน
ทุก ๆ ด้านโดยเท่าเทียมกัน 

5.3 การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริม
และการศึกษาต่อเนื่องท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวม 
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และรายด้านไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
ด้านสถานภาพท่ีท างานปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในงานด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน  ด้านลักษณะการ
บริหารงาน ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตความเป็นอยู่ และด้านความภูมิใจในองค์กร มีระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน นั้นเป็นเพราะว่าสถานภาพการสมรสไม่ท าให้เกิดอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานเพราะองค์กรให้โอกาสในทุก ๆ ด้านโดยเท่าเทียมกัน 

5.4 การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริม
และการศึกษาต่อเนื่องท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมและ
รายด้านไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด้าน
สถานภาพท่ีท างานปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้าน
ความมั่นคงและก้าวหน้าในงานด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน  ด้านลักษณะการ
บริหารงาน ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตความเป็นอยู่  และด้านความภูมิใจในองค์กร มีระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน    นั้นเป็นเพราะว่าระดับการศึกษาไม่ท าให้เกิดอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานเพราะองค์กรให้โอกาสในทุก ๆ ด้านโดยเท่าเทียมกัน 

5.5 การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริม
และการศึกษาต่อเนื่องท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานใน
ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เพียงพอ ด้านสถานภาพท่ีท างานปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในงานด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน  ด้าน
ลักษณะการบริหารงาน ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตความเป็นอยู่ และด้านความภูมิใจในองค์กร 
มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน นั้นเป็นเพราะว่าระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่ท าให้เกิด
อุปสรรคในการปฏิบัติงานเพราะองค์กรให้โอกาสในทุก ๆ ด้านโดยเท่าเทียมกัน 

5.6 การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริม
และการศึกษาต่อเนื่องท่ีประเภทบุคลากรแตกต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมและ
รายด้านไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด้าน
สถานภาพท่ีท างานปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้าน
ความมั่นคงและก้าวหน้าในงานด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน  ด้านลักษณะการ
บริหารงาน ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตความเป็นอยู่  และด้านความภูมิใจในองค์กร มีระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน    นั้นเป็นเพราะว่าประเภทบุคลากรไม่ท าให้เกิดอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานเพราะองค์กรให้โอกาสในทุก ๆ ด้านโดยเท่าเทียมกัน 

5.7 การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริม
และการศึกษาต่อเนื่องท่ีหน่วยงานสังกัดแตกต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมและ
รายด้านไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด้าน
สถานภาพท่ีท างานปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้าน
ความมั่นคงและก้าวหน้าในงานด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน  ด้านลักษณะการ
บริหารงาน ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตความเป็นอยู่  และด้านความภูมิใจในองค์กร มีระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน    นั้นเป็นเพราะว่าหน่วยงานสังกัดไม่ท าให้เกิดอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานเพราะองค์กรให้โอกาสในทุก ๆ ด้านโดยเท่าเทียมกัน 
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6. การหาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน 

ผลของความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง มีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r=.844) เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรแต่ละด้านและ
คุณภาพชีวิตในการท างานแต่ละด้านเป็นคู่ พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

อภิปรายผลการศึกษา 
การอภิปรายผลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและ

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
1. คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านผลตอบแทนท่ียุ ติธรรมและเพียงพอ 

ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร การได้รับค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง  บุคลากรมี
อิสระในการแสดงความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงาน หรือนโยบายในการปฏิบัติงานต่อผู้บริหารได้โดยไม่มีผล
ต่อการพิจารณาความดีความชอบ เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถท่ีต้องใช้ในการ
ท างาน ได้รับค่าตอบแทนพิเศษอย่างยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่น ๆ ท่ีปฏิบัติงานในระดับเดียวกัน
และค่าตอบแทนพิเศษท่ีได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ ศิริพร พันธุลี  (2546) ได้ศึกษาแล้ว
พบว่า การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐานผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความ
เหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอื่น ๆ ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะ
ส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ ผจญ เฉลิมสาร (2552) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่น ๆ อย่างเพียงพอกับ
การมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอื่น ๆ 

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสภาพท่ีท างานปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อ
สุขภาพ ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสภาพท่ีท างานปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อ
สุขภาพ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร  สถานท่ีท างานสะอาด แสงสว่างเพียงพอมี
ระบบระบายอากาศท่ีดีและอากาศถ่ายเทสะดวก หน่วยงานมีอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ท่ีมีคุณภาพ และ
อยู่ในสภาพท่ีใช้งานได้ดีเสมอ มีการให้ความรู้แก่บุคลากรให้ตระหนักถึงความปลอดภัย การป้องกัน
อุบัติเหตุต่าง ๆ และส่งเสริมสุขภาพในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ และสภาพห้องน้ ามีความสะอาดและ
มีการดูแลรักษาอย่างถูกสุขลักษณะ จาก Huse and Commings (1985) (อ้างถึงใน วรรณี รัตนพันธ์, 
2552) การท่ีพนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพ
และไม่เส่ียงอันตราย ซึ่งสอดคล้องกับ ศิริพร พันธุลี (2546) การปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีมีความ
เหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภพและไม่เส่ียวอันตราย และ แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญ
ของคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ ผจญ เฉลิมสาร (2552) สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะท่ีต้องเส่ียง
ภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขอนามัย 

3. คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบั ติงาน 
ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร  บุคลากรได้ใช้ทักษะความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี 
บุคลากรมีโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถในการท างาน เช่น การเข้าร่วมการฝึกอบรม สัมมนา 
หรือศึกษาดูงาน หน่วยงานเปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างานและพัฒนางานอย่างเต็มท่ี  
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(กุลธน  ธนะพงศ์ธร, 2526 อ้างถึงในดรุณศรี สิริยศธ ารง, 2542) ท่ีว่าการจัดกิจกรรมส่งเสริมการพัฒนา
ศักยภาพ ได้แก่ การอบรม สัมมนา ประชุมประสานงาน การวางแผน ก่อนลงมือปฏิบัติงานตามลักษณะ
สายงานในหน่วยงานเป็นประจ า เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ ภัทรา หิรัญรัตนพงศ์ (2542) พบว่า พนักงานท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีเป็นจริง 
ในด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช้ความสามารถของตนเองสูง จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวมสูงกว่าพนักงานท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเป็นจริงในด้านนี้ต่ า 

4. คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ผลการวิจัย
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กร บุคลากรมีความสามารถท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีตามท่ีได้รับมอบหมายอยู่ในปัจจุบัน ได้รับ
ความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบและการเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีในหน่วยงานเป็นไปด้วยความ
เสมอภาคและยุติธรรม มณีรัตน์ ไพรรุ่งเรือง (2541) ได้ศึกษาแล้วพบว่า โอกาสความก้าวหน้าในการ
ท างานเป็นแรงเสริมให้พนักงานเห็นคุณค่าในการพัฒนาตนเอง หากพนักงานมีโอกาสก้าวหน้าก็จะรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่าต่อหน่วยงานและมีความมั่นใจในการปฏิบัติงานว่า มีความมั่นคงไม่ถูกโยกย้าย หรือ
เปล่ียนแปลงหน้าท่ีความรับผิดชอบ รู้สึกว่ามีความมั่นคงในอาชีพ มั่นคงในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ จารุณี 
วงศ์ค าแน่น (2537) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนการปฏิบัติงานของการท่า
อากาศยาน พบว่า การได้รับการพัฒนาและฝึกอบรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
ความก้าวหน้าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการกระตุ้นให้พนักงานยอมรับและทุ่มเทให้กับงาน เพื่อให้เกิด
ความส าเร็จในเป้าหมาย เนื่องจากพนักงานรู้สึกว่า เมื่อตนเองทุ่มเทความพยายามให้กับงานจนบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายจะได้รับความก้าวหน้า จะน ามาซึ่งช่ือเสียง เกียรติยศ การยอมรับและผลตอบแทน
ต่าง ๆ (รุจี อุศศิลป์ศักด์ิ, 2546) ความเจริญก้าวหน้าเป็นส่ิงท่ีทุกคนปรารถนา ผู้บริหารควรให้โอกาสแก่
ผู้ปฏิบัติงานตามสมควรของแต่ละบุคคล ให้โอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งในหน้าท่ีการงานให้สูงขึ้น 
ให้โอกาสในการปฏิบัติหน้าท่ี มีการวางแผนในการพัฒนา เพื่อความส าเร็จขององค์กร ตลอดจนการด ารง
รักษาบุคคลในองค์กรเพื่อให้เกิดความรักความผูกพันในงานตลอดไป 

5. คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและการท างาน
ร่วมกัน ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและการท างาน
ร่วมกัน     มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร บุคลากรได้รับความช่วยเหลือและการให้
ค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน มีการจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้โอกาสได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์ บุคลากรทุกระดับมีโอกาสได้รับ
ทราบปัญหา    ในการท างานและได้แสดงความคิดเห็นร่วมกันในการแก่ปัญหา และมีความเป็นมิตรต่อกัน
เป็นอย่างดี   (รุจี อุศศิลป์ศักด์ิ, 2546) การปฏิบัติงานท่ีอยู่ในภาวะท่ีคับขันมีความเครียด อาจจะส่งผลต่อ
การมีความสัมพันธภาพในระหว่างเพื่อนร่วมงานได้ ดังนั้น จึงสร้างความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน 
เพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่น และไม่มีอุปสรรคตลอดถึงความขัดแย้งในท่ีท างาน การมีกิจกรรม
ร่วมกันท างาน มีส่วนช่วยให้บุคลากรเกิดความรู้สึกพอใจยินดีและเต็มใจท่ีจะให้ความร่วมมือและช่วยซึ่ง
กันและกัน มีความเห็นอกเห็นใจท่ีจะให้ความร่วมมือและช่วยเหลือกันด้วยความเต็มใจ ท่ีจะปฏิบัติงาน
เพื่อให้เกิดผลส าเร็จของงาน (ดรุณศรี สิริยศธ ารง, 2542) การได้ร่วมกันสร้างสรรค์ผลงาน เป็นความรู้สึก
ถึงความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันระหว่างคนท างาน การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับคน
อื่น ๆ และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจก่อให้เกิดการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน การมีมนุษย์สัมพันธ์ท่ี
ดีกับบุคคลอื่นจะกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป็นเจ้าขององค์กร จึงเป็นความ
ผูกพันกับองค์กร (ส าราญ บุญรักษา, 2539) 
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6. คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านลักษณะการบริหารงาน ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ด้านลักษณะการบริหารงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร การ
บริหารงานในหน่วยงานมีการแบ่งสายการบังคับบัญชาท่ีแน่นอนและชัดเจน มีการก าหนดหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของบุคลากรตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งอย่างเหมาะสม บุคลากรมีสิทธิท่ีจะแสดงความ
คิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานได้โดยอิสระ มีการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาสม่ าเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับ รุจี อุศศิลป์ศักด์ิ, 2546 จากการศึกษา
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านลักษณะการบริหาร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กร ลักษณะการบริหารท่ีดีและการมีนโยบายท่ีดี แสดงถึงองค์กรนั้น ๆ มีประสิทธิภาพในการท างาน 
การบริหารราชการในปัจจุบันมีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจให้อิสระกับหน่วยงานเพื่อความคล่องตัว
ขยายอ านาจจากผู้บริหารลงไปสู่ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ จากการศึกษาของ Krieger, 1990 
(อ้างถึงในดรุณศรี สิริยศธ ารง, 2542) พบว่า การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจจะท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์กรสูง สอดคล้องกับการศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธ์ของค่านิยมในการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์กร ของ ด ารง พานทอง (2543) พบว่า ค่านิยมในการท างานด้านบริหารจัดการมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร การบริหารจัดการท่ีมีความยุติธรรม มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสมเสมอ
ภาคและเท่าเทียมกัน จากการเล่ือนต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ ลักษณะการบริหารงานเป็น
ตัวบอกถึงความยุติธรรมในองค์กร หากบุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเองได้รับการปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม 
ผู้บังคับบัญชาไม่ให้ความส าคัญการพิจารณาความดีความชอบ ไม่โปร่งใส บุคลากรย่อมรู้สึกท่ีไม่ดีกับ
องค์กร และหาหนทางท่ีจะออกจากองค์กร เพื่อหาท่ีท างานใหม่ท่ีมีความเป็นธรรมมากกว่าท่ีเดิม ซึ่ง 
จารุณี วงศ์ค าแน่น (2543) ศึกษาพบว่า ระบบการพิจารณาความดีความชอบหรือการเล่ือนต าแหน่งมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งเป็นการสนองตอบความต้องการ ดังนั้น หากบุคคลใน
องค์กรมีความพอใจในระบบการพิจารณาความดีความชอบ หรือระบบเล่ือนต าแหน่งก็มีแนวโน้มท่ีจะอยู่
กับองค์กรมากขึ้น  

7. คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ 
ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่  มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร บุคลากรมีความสุขและรักในงานท่ีรับผิดชอบ มีเวลา
พักผ่อนเพียงพอและมีเวลาในการดูแลสุขภาพตนเอง เวลาท างานเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีต้องปฏิบัติ ไม่
มีผลต่อสุขภาพจิต กฎ ระเบียบของหน่วยงานเอื้อต่อการปฏิบัติงาน  ซึ่ง Walton, 1974 (อ้างถึงในรุจี     
อุศศิลป์ศักด์ิ, 2546) คุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วยลักษณะต่าง ๆ 8 ประการ  มี รายได้และ
ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี การเปิดโอกาสใน
การพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของพนักงาน การสร้างโอกาสในความก้าวหน้าและความมั่นคง 
การเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ สิทธิของพนักงาน ขอบเขตของงานและชีวิตส่วนตัว  และลักษณะงานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม สอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการของ Maslow (อ้างถึงใน วรรณี รัตนพันธ์, 2552) 
ความต้องการของมนุษย์แบ่งออกได้เป็น 2 ระดับ คือ ความต้องการในระดับต่ า ประกอบด้วยความ
ต้องการทางร่างกาย ความต้องการความปลอดภัยมั่นคง และความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ 
และความต้องการในระดับสูง คือ ความต้องการการยกย่องจากผู้อื่น และความต้องการความส าเร็จในชีวิต 

8. คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความภาคภูมิใจในหน่วยงาน ผลการวิจัยพบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความภาคภูมิใจในหน่วยงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กร บุคลากรยินดีและเต็มใจให้ผู้อื่นทราบว่าปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานแห่งนี้ มีความภาคภูมิใจในการ
ท่ีได้เป็นบุคลากรในหน่วยงาน ให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่น ๆ เพื่อจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมสนับสนุน 
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สาธารณประโยชน์ต่อชุมชนและสังคม หน่วยงานได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญต่อสังคมโดยร่วม และ
บุคลากรเป็นส่วนหนึ่งท่ีได้สร้างความส าเร็จให้กับหน่วยงานและสังคม สอดคล้องกับการศึกษาของ ศิริอร 
ขันธหัตถ์, 2539 (อ้างถึงในรุจี อุศศิลป์ศักด์ิ, 2546) ศึกษาพบว่า การได้ท างานในองค์กรท่ีเป็นประโยชน์
ต่อสังคม บุคลากรรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ โดยการท่ีได้รับใช้สังคม ท าคุณประโยชน์ให้กับสังคม ความ
รับผิดชอบต่อสังคม มีผลท าให้สังคมยอมรับองค์กร และองค์กรนั้นก็จะด าเนินไปด้วยดี สอดคล้องกับ
การศึกษาของมณีรัตน์ ไพรรุ่งเรือง (2541) พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านลักษณะงานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

9. ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง มีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 นั้นหมายความว่า ถ้าบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานสูง ความผูกพันต่อองค์กรจะสูงด้วย 
เนื่องจากระดับของคุณภาพชีวิตในการท างานถ้าอยู่ในระดับท่ีสูงแล้ว บุคลากรก็จะรู้สึกมีความผูกพันต่อ
องค์กรสูงตามไปด้วย ท าให้บุคลากรไม่ต้องการท่ีจะย้าย เปล่ียนท่ีท างาน หรือลาออก ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ ทิพวรรณ ศิริคณู (2542) และผลงานวิจัยของ นนทภัทร อักษรดิษฐ์ (2550) พบว่า ปัจจัย
ด้านคุณภาพชีวิตท้ัง 8 ด้าน ส่งผลและสนับสนุนให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรและความส าเร็จของ
องค์กร 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 

 จากการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ โดยรวมและราย
ด้าน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งผลวิจัยท่ีได้มามีความ
หลากหลาย จึงมีข้อเสนอแนะ ผลการวิจัย ดังนี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง พบว่า 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากรรู้สึกว่าหน่วยงานมีสวัสดิการเหมาะสม
ดีอยู่แล้ว มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรหาแนวทางในการท าให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการระดม
ความคิดในการแก้ปัญหา ควรจัดให้มีการประชุมช้ีแจงและรับฟังความคิดเห็น เปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอ
ความคิดเห็นได้อย่างอิสระ เพื่อให้เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วม เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งจะท าให้เกิดความ
ผูกพันต่อส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง เมื่อบุคลากรมีความผูกพัน มีความรู้สึกท่ีดี ท าให้การท างาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง 
ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด้านความ
มั่นคงและก้าวหน้าในงาน และด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตความเป็นอยู่ พบว่าโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลางเท่านั้น ส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง ควรสนับสนุนให้บุคลากรได้รับส่ิงท่ีเกี่ยวกับ
ปัจจัยด้านต่าง ๆ ในระดับท่ีสูงขึ้น ก็จะมีผลท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริม
และการศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์สูงขึ้นด้วย 

2.1 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ส านัก
ส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง มีโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน และได้
ก าหนดหลักเกณฑ์และแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือน 
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ต าแหน่งไว้อย่างชัดเจน แต่อย่างไรก็ตาม ส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง และผู้บริหาร ควรแสดงให้
บุคลากรได้เห็นถึงความยุติธรรม โปร่งใส สมเหตุสมผลพร้อมท่ีจะตรวจสอบได้ตลอดเวลา ท้ังนี้เพื่อ
ก่อให้เกิดความเป็นธรรม ซึ่งจะน าไปสู่ความไว้วางใจและเต็มใจในการปฏิบัติงาน 

2.2 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน ส านักส่งเสริม
และการศึกษาต่อเนื่อง ควรใช้วิธีการส่ือสารท้ังทางตรงและทางอ้อมให้กับบุคลากรทราบถึงการ
เจริญเติบโตในสายอาชีพการท างาน เพื่อให้บุคลากรรู้สึกถึงความมั่นใจในการท างานกับองค์กร รวมท้ัง
โครงสร้างการท างานให้บุคลากรทราบ ให้บุคลากรรู้สึกว่ามีความท้าทายและได้ทดลองปฏิบัติงานในหน้าท่ี
โดยใช้วิธีการหมุนเวียนงาน เปิดโอกาสและส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรทุกสาย ทุกต าแหน่งสามารถ
เล่ือนต าแหน่งให้ก้าวหน้าสูงขึ้นได้อย่างเท่าเทียมกัน ด้วยความเสมอภาคและยุติธรรม ท่ีส าคัญคือการใช้
ระเบียบกฎเกณฑ์ในการเล่ือนระดับ เล่ือนต าแหน่งท่ีเท่ียงตรงและเป็นธรรม 

2.3 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ 
ถึงแม้ว่าบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง จะรู้สึกถึงความเป็นมิตรท่ีดีต่อกัน เป็นท่ีปรึกษา ให้
ค าแนะน าช่วยเหลือเกื้อกูลกันและกันอย่างดีก็ตาม ส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง ควรส่งเสริมและ
เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีเวลาพักผ่อนเพียงพอและมีเวลาในการดูแลสุขภาพตนเอง มีเวลาท างานท่ี
เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีต้องปฏิบัติ และงานท่ีปฏิบัติอยู่ไม่มีผลต่อสุขภาพจิต นอกจากนี้ ผู้บริหารควรมี
ทักษะในการส่ือสารเพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น รับทราบข้อเสนอแนะ ให้ค าแนะน า 
และแก้ไขปัญหาร่วมกัน เพื่อให้เกิดความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากร และเพื่อให้
เกิดความสัมพันธภาพท่ีดีในองค์กร บุคลากรทุกคนก็จะมีความสบายใจและมีความสุขในการท างาน 

3. คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานด้านต่าง ๆ กับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 
ด้านลักษณะการบริหารงาน มีความสัมพันธ์มากกว่าด้านอื่น รองลงมา ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของและ
ท างานร่วมกัน ในการสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับองค์กร ส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง ต้อง
ค านึงถึงคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรเกี่ยวกับการท างานร่วมกันในองค์กร ส่วนคุณภาพชีวิตใน
การท างานด้านอื่น ๆ เช่น ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพภาพท่ีท างานปลอดภัยไม่
เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน 
ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตความเป็นอยู่ และด้านความภูมิใจในองค์กร ส านักส่งเสริมและ
การศึกษาต่อเนื่อง ควรพิจารณาประกอบด้วย 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ควรศึกษาวิจัยในประเด็นเดียวกัน แต่ควรเพิ่มเติมด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

และวัฒนธรรม ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพัน
ต่อองค์กรได้ 

2. ควรศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรกับปัจจัยอื่น ๆ เช่น 
ภาวะผู้น า ประสิทธิผลขององค์กร เป็นต้น ซึ่งจะก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ ๆ อันจะเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนาองค์กรและบุคลากรต่อไป 
 

 

 


