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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร 2) เพ่ือศึกษาระดับความความพึงใจ 
ในงาน 3) เพ่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
และ 4) เพ่ือศึกษาปัจจัยความพึงพอใจ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรของวชิราวุธวิทยาลัย จ านวน 180 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิและ 
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติ 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ค่าสถิติที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ .05 ผลการวิจัย พบว่า 1) บุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัยมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับ  
มากที่สุด 2) บุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัยมีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  3) บุคลากรในวชิราวุธ
วิทยาลัยที่มีระดับการศึกษา  และเงินเดือนแตกต่างกันมีมีความผูกพันต่อองค์กรวชิราวุธวิทยาลัยแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 4) ระดับความพึงพอใจในงานทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ค าส าคัญ: ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน 
 
Abstract 

This research aimed to 1) examine the level of organizational commitment, 2) assess the level 
of job satisfaction, 3) examine differences in organizational commitment levels among Vajiravudh 
College personnel based on personal characteristics and 4) study satisfaction factors, including 
motivational factors and hygiene factors, that influenced organizational commitment among 
Vajiravudh College personnel. This quantitative research utilized questionnaires to collect data from  
a sample of 180 Vajiravudh College personnel, selected through stratified random sampling.  
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Data analysis employed two types of statistics: descriptive statistics (frequency, percentage, mean, 
and standard deviation) and inferential statistics (t-test, One-way ANOVA, and multiple regression 
analysis) at the statistical significance level of .05. The findings revealed that 1) overall organizational 
commitment was at the highest level, 2) overall job satisfaction among Vajiravudh College personnel 
was at a high level, 3) personnel with different educational levels and salaries showed significantly 
different levels of organizational commitment at the statistical significance level of .05, and  
4) job satisfaction levels, including both motivation factors and hygiene factors, had a positive 
relationship with organizational commitment among Vajiravudh College personnel at the statistical 
significance level of .05. 
 
Keywords: Organizational Commitment, Job Satisfaction, Motivation Factors, Hygiene Factors 
 
บทน า 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร เนื่องจากบุคลากรเป็นผู้ขับเคลื่อนกระบวนกา ร 
ต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมาย (วิชุดา สร้อยสุด และคณะ , 2564) โดยเฉพาะในยุคปัจจุบันที่มีการแข่งขันสูงและ 
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและเศรษฐกิจอย่างรวดเร็ว ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรจึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร มีความรัก ภาคภูมิใจ และเอาใจใส่ต่อองค์กร รู้สึกเป็น 
ส่วนหนึ่ง ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร , 2562) บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง
มักจะแสดงความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการท างาน ซึ่งส่งผลดีต่อประสิทธิภาพขององค์กรโดยรวม (พระมหายุทธพิชาญ  
โยธสาสโน และคณะ, 2566) 

ในบริบทของสถาบันการศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมีความส าคัญต่อคุณภาพการศึกษาและ
ประสิทธิภาพการด าเนินงาน (ยุพา กิจส่งเสริมกุล และดวงใจ ชนะสิทธิ์, 2561) ในประเทศไทย ครูมักมีภาระงานมากทั้ง
งานสอนและงานอ่ืน รวมทั้งได้ค่าตอบแทนที่ไม่เ พียงพอ ขาดความเข้าใจในสิทธิและสวัสดิภาพในการท างาน 
(Chaichumkhun, 2021) ส่งผลต่อประสิทธิภาพและความผูกพันต่อองค์กร 

วชิราวุธวิทยาลัยเป็นสถาบันการศึกษาที่มีประวัติศาสตร์อันยาวนาน ก่อตั้งในปี พ.ศ. 2453 มีวัฒนธรรมองค์กร
ที่ส่งเสริมความเป็นระเบียบและความสัมพันธ์ที่ แน่นแฟ้น บุคลากรได้รับการสนับสนุนในลักษณะครอบครัว  
จากการศึกษาข้อมูลระหว่างปี  2562-2567 พบว่ามีบุคลากรเข้าใหม่ 160 คน และลาออก 31 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 19.375 ซึ่งถือว่าค่อนข้างสูง อาจส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์และความผูกพันต่อองค์กรในอนาคต 

ด้วยเหตุนี้ การศึกษาปัจจัยความพึงพอใจ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัยจึงมีความจ าเป็น เพ่ือหาแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันและ  
เพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาและการพัฒนาของสถาบันในอนาคต 
 
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย 
2. เพ่ือศึกษาระดับความความพึงใจในงานของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย 
3. เพ่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
4. เพ่ือศึกษาปัจจัยความพึงพอใจ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย 
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แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องและกรอบแนวคิด 
1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ทางจิตใจและพฤติกรรม

ระหว่างบุคลากรกับองค์กร ที่แสดงออกผ่านการยอมรับเป้าหมาย ความเต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงาน และความปรารถนาเป็น
สมาชิกขององค์กรในระยะยาว Meyer & Allen (1997); ณรินณ์ทิพ วงษ์ลุนบุตรดา และคณะ (2567) แบ่งความผูกพันเป็น 
3 มิติ คือ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐาน ในขณะที่ Mowday et al. (1979); ธนกร น้อยทองเล็ก 
(2559) อ้างถึงใน ทิพย์ชนก เสนผดง (2563) แบ่งเป็น 2 องค์ประกอบหลัก คือ ความผูกพันด้านพฤติกรรม (การปฏิบัติงาน
ที่มีเสถียรภาพ ความมุ่งมั่น) และความผูกพันด้านเจตคติ (การยอมรับเป้าหมาย การอุทิศตน และความปรารถนาเป็น 
ส่วนหนึ่งขององค์กร) ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ Mowday et al. (1979) มาประยุกต์ใช้ โดยเฉพาะ
การศึกษาความผูกพันทั้งในมิติด้านพฤติกรรมและด้านเจตคติเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธ
วิทยาลัย 

2. ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor Theory) ของเฮิร์กเบิร์ก (Herzberg's Theory of Motivation) 
ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor Theory) ของ Frederick Herzberg เป็นแนวคิดที่แบ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความรู้สึกของพนักงานเป็น 2 กลุ่มหลัก คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ซึ่งสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจ
โดยตรง ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ลักษณะงานที่
ท า และความรับผิดชอบ ส่วนปัจจัยค้ าจุน (Maintenance/Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ป้องกันความไม่พึงพอใจ 
เช่น นโยบายและการบริหาร การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างาน 
เงินเดือน และความมั่นคงในงาน (Herzberg, 1997 อ้างถึงใน บุญชัย มูลธาร์, 2556) ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าทั้ง
ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนมาประยุกต์ใช้เพ่ือศึกษาระดับความความพึงใจในงานของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย 
 
กรอบแนวคิด 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  

ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ในวชิราวุธวิทยาลัย 

- ความผูกพันด้านพฤติกรรม 

- ความผูกพันด้านเจตคติ 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

-  เพศ  
-  อายุ  
-  ระดับการศึกษา  
-  สถานภาพ  
-  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
-  เงินเดือน 

ปัจจัยจูงใจ 

ปัจจัยค้ าจุน 
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สมมติฐานการวิจัย 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย แตกต่างกัน 
2. ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย 
3. ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย 

 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างด้วยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) จากนั้นน ามาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  โดยมีขั้นตอนในการด าเนินงานวิจัย ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ใช้ในการวิจัยนี้ คือ บุคลากรของวชิราวุธวิทยาลัย จ านวน 322 คน 
(ข้อมูลเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2567) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยนี้ คือ บุคลากรของวชิราวุธวิทยาลัย ซึ่งประกอบ 
ไปด้วย บุคลากรต าแหน่งบริหาร ต าแหน่งครู ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษา และต าแหน่งพนักงาน จ านวน 180 คน 
ซึ่ งได้จากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีของ Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และค่า 
ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 5% การสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างที่เป็นไปตามโอกาสทางสถิติ 
(Probability Sampling) ด้วยการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) แบ่งตามสัดส่วนของบุคลากร 
แต่ละต าแหน่ง มีรายละเอียดได้ดังตารางที่ 1 
 
ตารางท่ี 1 แสดงสัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามจ านวนบุคลากรแต่ละต าแหน่ง 

ภูมิภาค จ านวนประชากร (คน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
บุคลากรต าแหน่งบริหาร 27 15 8.33 
บุคลากรต าแหน่งครู  106 59 32.78 
บุคลากรต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษา 76 43 23.89 
บุคลากรต าแหน่งพนักงาน 113 63 35.00 

รวม 322 180 100.00 
 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ผู้วิจัยสร้างขึ้น
เพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ปัจจัยส่วนบุคคล) ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และเงินเดือน มีลักษณะของแบบสอบถามเป็นการเลือกแบบ
รายการ (Check list) จ านวน 6 ข้อ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน รวมจ านวน  
30 ข้อ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย ได้แก่ ความผูกพัน
ด้านพฤติกรรมและความผูกพันด้านเจตคติ รวมจ านวน 10 ข้อ 

ส าหรับแบบสอบถามตอนที่ 2-3 มีลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่าความคิดเห็น  
5 ระดับ (Interval Rating Scale) ตามวิธีของลิเคอร์ท (Likert) มีระดับคะแนน  

3. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยก าหนดสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่มีความเหมาะสมตามวัตถุประสงค์ของการ
วิจัย โดยมีการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามขอบบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย จ านวน 180 คน ใช้สถิติ
เชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมานอธิบายข้อมูลมีรายละเอียดดังนี้ 
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3.1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ใช้สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
ในการอธิบายข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ปัจจัยส่วนบุคคล) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และเงินเดือน ส่วนค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้
ในการอธิบายความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใหม่ใน
วชิราวุธวิทยาลัย ได้แก่ ความผูกพันด้านพฤติกรรมและความผูกพันด้านเจตคติ 

3.2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมติฐานที่ 1 ใช้การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของ
ปัจจัยส่วนบุคคลและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย โดยใช้สถิติ Independent samples t-
test และ One-Way ANOVA การทดสอบสมมติฐานที่ 2-3 ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ด้วยวิธี Enter เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยการวิจัยครั้งนี้ใช้โปรแกรม 
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) ในการวิเคราะห์ข้อมูลและทดสอบสมมติฐาน 

 
ผลการศึกษา 

1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย จ านวน 180 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็น 
เพศชาย จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 57.22 อายุระหว่าง 41–50 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 30.56  
ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 42.22 ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป จ านวน 
74 คน คิดเป็นร้อยละ 41.11 และเงินเดือน 20,001-30,000 บาท จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00 

2. ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใหม่ในวชิราวุธวิทยาลัย  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ 
ความผูกพันต่อองค์กรแต่ละด้าน แสดงดังตารางที่ 2 
 
ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย 

ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใหม่ใน
วชิราวุธวิทยาลัย 

𝓍 S.D. ระดับความผูกพัน 

ด้านพฤติกรรม 4.49 0.495 มากที่สุด 
ด้านเจตคติ 4.49 0.467 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.49 0.481 มากที่สุด 
 

ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.49 (S.D.=0.481) เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ด้านพฤติกรรม ด้านเจตคติ อยู่ในระดับมาก
ที่สุด โดยมีผลรายละเอียดในประเด็นย่อยด้านพฤติกรรม ดังนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์กรเนื่องจาก   
1) เต็มใจปฏิบัติตนตามนโยบายขององค์กรเสมอ รองลงมาคือ 2) การรักษาผลประโยชน์ให้กับองค์กรโดยการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มเวลางานเสมอและการแก้ต่างให้องค์กรเมื่อมีคนกล่าวถึงองค์กรในทางที่ไม่ดี และ 3) บ่อยครั้งที่อาสาท างานที่
นอกเหนือจากภาระงานปกติให้แก่องค์กร และด้านเจตคติ มีรายละเอียดประเด็นย่อย ดังนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามมี 
ความผูกพันต่อองค์กรเนื่องจาก 1) รู้สึกภาคภูมิใจที่ ได้ เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรแห่งนี้  รองลงมาคือ  
2) การตัดสินใจในการท างานที่องค์กรแห่งนี้เป็นการตัดสินใจที่ถูกต้องและตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพ่ือท างานให้
องค์กร 3) ยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 4) ความส าเร็จขององค์กรส่วนหนึ่งมีผลมาจากการท างาน
ของท่าน และ 5) ยินดีปฏิบัติหน้าที่แทนเพื่อนร่วมงานที่มีความจ าเป็นต้องลาหยุดงาน 
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3. ระดับความพึงพอใจในงานของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ  
ความพึงพอใจในงานแต่ละด้าน แสดงดังตารางที่ 3 
 
ตารางท่ี 3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความพึงพอใจในงานของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย 

ระดับความพึงพอใจในงานของบุคลากรใน
วชิราวุธวิทยาลัย 

𝓍 S.D. ระดับความพึงพอใจ 

ปัจจัยจูงใจ 4.14 0.528 มาก 
ปัจจัยค้ าจุน 4.19 0.527 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.17 0.528 มาก 
 

ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในงานของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
รวมเท่ากับ 4.17 (S.D.=0.528) เมื่อพิจารณาแต่ละปัจจัย พบว่า ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมาก โดยมีผล
รายละเอียดในประเด็นย่อยปัจจัยจูงใจ ดังนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามพึงพอใจกับ 1) สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้รับ
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย รองลงมาคือ 2) สามารถมองเห็นความส าเร็จของงานได้ชัดเจน 3) การปฏิบัติงานได้รับ 
การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 4) งานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่มีความน่าสนใจท้าทายความสามารถ 5) งานที่ปฏิบัติอยู่ 
เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้หลาย ๆ ด้านประกอบกันในการท างานและการปฏิบัติงานได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 
6) องค์กรเปิดโอกาสให้ได้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 7) องค์กรเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ในการปฏิบัติงาน 8) ได้รับการขึ้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม และ 9)  มีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น  และปัจจัย
ค้ าจุน มีรายละเอียดประเด็นย่อย ดังนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามพึงพอใจกับ 1) ความภูมิใจต่ออาชีพ รองลงมาคือ  
2) มีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 3) การท างานในองค์กรท าให้รู้สึกมั่นคง 4) สภาพแวดล้อมในที่ท างาน 
มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 5) องค์กรมีการจัดบริเวณที่ท างานให้เป็นสัดส่วนเหมาะกับการปฏิบัติงาน  
6) ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติได้รับการช่วยเหลือซึ่งกันและกันจากเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดีและผู้บังคับบัญชามีความรู้ 
ความสามารถในการบริหาร 7) มีโอกาสได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงานบ่อยครั้งและองค์กรให้ความส าคัญ
ในการดูแลเกี่ยวกับสุขภาพร่างกายและจิตใจอย่างสม่ าเสมอ 8) ผู้บังคบับัญชาให้ค าแนะน าเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงาน 9) ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในถ่ายทอดแบ่งปันความรู้อย่างต่อเนื่องและผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์
ที่ดีในการท างานร่วมกันกับผู้ใต้บังคับบัญชา 10) ผลตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่และองค์กร 
ให้ความส าคัญในการสนับสนุนการใช้ชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตัวให้มีความสมดุล 11) เมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้ง
ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถร่วมมือกับผู้ใต้บังคับบัญชาแก้ไขปัญหาร่วมกันได้ 12) ผู้บังคับบัญชา 
ให้ความยุติธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน 13) โครงสร้างสายบังคับบัญชาในองค์กรมีความเหมาะสมและ
การปรับเปลี่ยนผลตอบแทนแต่ละครั้งเป็นไปอย่างเป็นธรรม 14) องค์กรมีการปรับเปลี่ยนนโยบายการบริหาร 
ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม และ 15) ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติได้รับเกียรติและการนับถือเท่าเทียมต าแหน่ง
อ่ืน  

4. การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
แสดงดังตารางที่ 4 
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ตารางท่ี 4 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย แตกต่างกัน 

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ 

ผลการทดสอบ 

เพศ 
ภาพรวม = 0.430 

ด้านพฤติกรรม = 0.429 
ด้านเจตคติ = 0.618 

Independent 
Samples t-

Test 
ไม่แตกต่าง 

อายุ 
ภาพรวม = 0.322 

ด้านพฤติกรรม = 0.156 
ด้านเจตคติ = 0.633 

One-way 
ANOVA 

ไม่แตกต่าง 

ระดับการศึกษา 
ภาพรวม = 0.005* 

ด้านพฤติกรรม = 0.025* 
ด้านเจตคติ = 0.004* 

One-way 
ANOVA 

แตกต่าง 

สถานภาพ 
ภาพรวม = 0.396 

ด้านพฤติกรรม = 0.302 
ด้านเจตคติ = 0.572 

One-way 
ANOVA 

ไม่แตกต่าง 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
ภาพรวม = 0.278 

ด้านพฤติกรรม = 0.222 
ด้านเจตคติ = 0.413 

One-way 
ANOVA 

ไม่แตกต่าง 

เงินเดือน 
ภาพรวม = 0.002* 

ด้านพฤติกรรม = 0.007* 
ด้านเจตคติ = 0.002* 

One-way 
ANOVA 

แตกต่าง 

หมายเหตุ * หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 
บุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษา และเงินเดือนที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่าง  
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งในภาพรวม ด้านพฤติกรรม และด้านเจตคติ 

5. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน
วชิราวุธวิทยาลัย แสดงดังตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
(Constant) 1.888 0.214  8.813 0.000*   

ปัจจัยจูงใจ (𝑥1) 0.214 0.068 0.250 3.161 0.002* 0.487 2.052 
ปัจจัยค้ าจุน (𝑥2) 0.409 0.068 0.477 6.032 0.000* 0.487 2.052 

R= 0.679, R Square= 0.461, Adjusted R Square= 0.455, Std. Error of the Estimate= 0.33387 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน
วชิราวุธวิทยาลัย พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) มีค่าเท่ากับ 0.679 แสดงให้เห็นว่าปัจจัยจูงใจและปัจจัย
ค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัยในระดับสูง และค่าสัมประสิทธิ์  
การก าหนด (R Square) เท่ากับ 0.461 หมายความว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนสามารถอธิบายความผันแปรของ
ความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 46.1 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 53.9 เป็นอิทธิพลจากตัวแปรอื่นที่ไม่ได้น ามาศึกษา โดยค่า 
Adjusted R Square เท่ากับ 0.455 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากับ 0.33387 

ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน
วชิราวุธวิทยาลัย พบว่า 1) ค่าคงที่ (Constant) มีค่าเท่ากับ 1.888 หมายความว่า หากไม่มีปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน 
(ค่าเท่ากับ 0) บุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัยจะมีความผูกพันต่อองค์กรเท่ากับ 1.888 หน่วย 2) ปัจจัยจูงใจ (𝑥1) มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยไม่ปรับมาตรฐาน (B) เท่ากับ 0.214 แสดงให้เห็นว่า เมื่อปัจจัยจูงใจเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้
ความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมขึ้น 0.214 หน่วย และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig. = 0.002) แสดงว่าปัจจัยจูงใจมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 3) ปัจจัยค้ าจุน (𝑥2) มีค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยไม่ปรับมาตรฐาน (B) เท่ากับ 0.409 แสดงให้เห็นว่า เมื่อปัจจัยค้ าจุนเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพันต่อ
องค์กรเพ่ิมขึ้น 0.409 หน่วย และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig. < .001) แสดงว่าปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยปรับมาตรฐาน (Beta) พบว่า ปัจจัยค้ าจุนมีค่า Beta เท่ากับ 0.477  
ซึ่งมากกว่าปัจจัยจูงใจที่มีค่า Beta เท่ากับ 0.25 แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า
ปัจจัยจูงใจประมาณ 1.9 เท่า หรืออีกนัยหนึ่งคือ การเปลี่ยนแปลงของปัจจัยค้ าจุน 1 หน่วยมาตรฐานจะส่งผลต่อ 
การเปลี่ยนแปลงของความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยจูงใจ 1 หน่วยมาตรฐาน 

ผลการตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) พบว่า ค่า Tolerance เท่ากับ 0.487 ซึ่งมากกว่า 
0.1 และค่า VIF เท่ากับ 2.052 ซึ่งน้อยกว่า 10 แสดงว่าตัวแปรอิสระท้ังสองไม่มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปจนเกิดปัญหา
ภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity)  
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อภิปรายผล 
1. ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย  พบว่า บุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัยมีระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ทั้งในด้านพฤติกรรมและด้านเจตคติ ผลดังกล่าวเป็นไปได้เนื่องจาก
ประการแรก ความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากที่สุดอาจเป็นผลมาจากลักษณะเฉพาะของสถาบันการศึกษาที่มี
ประวัติศาสตร์อันยาวนาน วชิราวุธวิทยาลัยเป็นสถาบันที่ก่อตั้งมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2453 ท าให้มีวัฒนธรรมองค์กรที่  
หยั่งรากลึกและเป็นที่ยอมรับในสังคม บุคลากรจึงรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่มีชื่อเสียงและมีคุณค่า
ทางประวัติศาสตร์ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ รมิตา ประวัติ (2564) ที่ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอยู่ใน
ระดับสูง แสดงให้เห็นว่าองค์กรที่มีการบริหารจัดการที่ดีและมีวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งมักท าให้บุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง ประการที่สอง วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมความเป็นระเบียบและความสัม พันธ์ที่แน่นแฟ้น
เป็นอีกปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคลากรมีความผูกพันสูง การที่องค์กรมีลักษณะครอบครัวและให้การสนับสนุนบุคลากรใน
ลักษณะของการดูแลที่ใกล้ชิด ท าให้บุคลากรรู้สึกถึงความอบอุ่นและมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ ลูกน้ า เจนหัดพล (2564) ที่พบว่าความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กรส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร และ
ประการที่สามในด้านพฤติกรรม บุคลากรแสดงความผูกพันผ่านการเต็มใจปฏิบัติตนตามนโยบายขององค์กรและ  
การรักษาผลประโยชน์ให้กับองค์กร ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความเข้าใจและยอมรับในเป้าหมายขององค์กรอย่าง
แท้จริง ส่วนในด้านเจตคติ บุคลากรรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและเชื่อว่าการตัดสินใจมาท างานที่นี่เป็น
การตัดสินใจที่ถูกต้อง สอดคล้องกับงานวิจัยของ รมิตา ประวัติ (2564) ที่พบว่าบุคลากรที่มีความผูกพันสูงจะแสดง
ความมุ่งม่ันและทุ่มเทในการท างาน 

2. ระดับความความพึงใจในงานของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย พบว่า บุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัยมีระดับ
ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกตามองค์ประกอบ พบว่าปัจจัยค้ าจุนมีค่าเฉลี่ยสูงกว่า
ปัจจัยจูงใจเล็กน้อย ผลที่เกิดขึ้นนี้สามารถอธิบายได้ว่า ประการแรก ระดับความพึงพอใจที่อยู่ในระดับมากนี้สะท้อนให้
เห็นถึงการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพของวชิราวุธวิทยาลัย โดยเฉพาะในด้านปัจจัยจูงใจ บุคลากร
มีความพึงพอใจต่อการที่สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้รับผลส าเร็จตามเป้าหมายและสามารถมองเห็นความส าเร็จของ
งานได้ชัดเจน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าองค์กรมีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและมีระบบการประเมินผลที่เหมาะสม 
สอดคล้องกับการศึกษาของ ณัฐวุฒิ จันทวงษ์ และกฤษฎา มูฮัมหมัด (2564) ที่พบว่าความชัดเจนในเป้าหมายและการ
ได้เห็นผลส าเร็จของงานเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และประการที่สอง ในด้านปัจจัยค้ าจุนที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด แสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความพึงพอใจต่อความภูมิใจในอาชีพ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และ  
ความมั่นคงในการท างาน ผลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นถึงธรรมชาติของอาชีพในสถาบันการศึกษาที่มีเกียรติและได้รับการ
ยอมรับในสังคม รวมถึงสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ กิติศักดิ์ สิรหทัยวรกิจ (2564) ที่พบว่าความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
กล่าวคือระดับความพึงพอใจที่อยู่ในระดับมากถือเป็นสัญญาณที่ดีส าหรับองค์กร เพราะแสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความ
พึงพอใจในสภาพการท างานปัจจุบันและมีแนวโน้มที่จะคงอยู่กับองค์กรต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิ จัยของ มัทวัน 
เลิศวุฒิวงศา (2564) ที่พบว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความต้องการคงอยู่ในองค์กร 

3. การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่า บุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาและเงินเดือนที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในขณะที่ปัจจัยด้านเพศ อายุ สถานภาพ และระยะเวลาการปฏิบัติงานไม่มีความ
แตกต่างกัน โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันนั้น สามารถอธิบายได้ว่ า 
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่ามักจะมีความเข้าใจในวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายขององค์กรได้ลึกซึ้งมากกว่า 
ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันในระดับที่สูงขึ้น นอกจากนี้ บุคลากรที่มีการศึกษาระดับสูงมักจะได้รับมอบหมายงานที่มีความ
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ท้าทายและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่ส าคัญมากกว่า ซึ่งส่งผลให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและเป็นส่วนส าคัญขององค์กร 
สอดคล้องกับการศึกษาของ ณัฐวุฒิ จันทวงษ์ และกฤษฎา มูฮัมหมัด (2564) ที่พบว่าระดับการศึกษาส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร และการที่บุคลากรที่มีเงินเดือนแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันนั้น 
สะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของปัจจัยทางเศรษฐกิจต่อความผูกพันของบุคลากร บุคลากรที่ได้รับเงินเดือนสูงกว่า  
ไม่เพียงแต่มีความมั่นคงทางการเงินมากกว่า แต่ยังรู้สึกได้รับการประเมินคุณค่าจากองค์กรในระดับที่สูงกว่าด้วย  
ซึ่งส่งผลให้เกิดความรู้สึกผูกพันและต้องการตอบแทนองค์กรมากขึ้น อีกทั้งการได้รับเงินเดือนที่สูงยังแสดงถึงการ
ยอมรับในความสามารถและผลงาน ท าให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจและผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น สอดคล้องกับ
การศึกษาของ อภิญญา หาญธรรม (2567) ที่พบว่ารายได้ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร ในขณะที่เพศ อายุ 
สถานภาพ และระยะเวลาการปฏิบัติงานไม่ส่งผลต่อความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรนั้น อาจเป็นผลมาจาก
ลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมองค์กรของวชิราวุธวิทยาลัยที่ให้ความเท่าเทียมและดูแลบุคลากรทุกกลุ่มอย่างเสมอภาค 
โดยไม่แบ่งแยกเพศหรืออายุ อีกทั้งสภาพแวดล้อมการท างานที่ เป็นมิตรและมีลักษณะครอบครัวท าให้บุคลากรทุกกลุ่ม
รู้สึกถึงความอบอุ่นและการยอมรับอย่างเท่าเทียมกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ มัทวัน เลิศวุฒิวงศา (2564) ที่พบว่า
ในองค์กรที่มีวัฒนธรรมองค์กรที่ดี ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์พ้ืนฐานไม่ส่งผลต่อความผูกพันอย่างมีนัยส าคัญ ส าหรับ
ปัจจัยระยะเวลาการปฏิบัติงานที่ไม่มีความแตกต่างนั้น อาจเป็นเพราะว่าวชิราวุธวิทยาลัยมีระบบการดูแลและพัฒนา
บุคลากรที่ดีตั้งแต่เริ่มเข้าท างาน ท าให้บุคลากรใหม่สามารถปรับตัวและสร้างความผูกพันได้อย่างรวดเร็ว  
ในขณะเดียวกัน บุคลากรเก่าก็ได้รับการดูแลและให้ความส าคัญอย่างต่อเนื่อง จึงท าให้ระดับความผูกพันไม่แตกต่างกัน
ตามระยะเวลาการท างาน สอดคล้องกับการศึกษาของ รมิตา ประวัติ (2564) ที่พบว่าระยะเวลาการท างานไม่ส่งผลต่อ
ความผูกพันเมื่อองค์กรมีระบบการดูแลบุคลากรที่ดี 

4. ปัจจัยความพึงพอใจ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน
วชิราวุธวิทยาลัย พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน
วชิราวุธวิทยาลัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยปัจจัยทั้งสองสามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันต่อ
องค์กรได้ร้อยละ 46.1 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยปรับมาตรฐาน พบว่า ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันมากกว่าปัจจัยจูงใจประมาณ 1.9 เท่า โดยปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรนั้น สอดคล้อง
กับทฤษฎีแรงจูงใจของเฮิร์กเบิร์กที่อธิบายว่าปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจให้บุคลากรท างาน
อย่างเต็มความสามารถ ในบริบทของวชิราวุธวิทยาลัย บุคลากรที่ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน สามารถมองเห็น
ความส าเร็จของงานได้ชัดเจน และมีงานที่น่าสนใจท้าทายความสามารถ จะมีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น ซึ่งส่งผลให้
เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรที่มอบโอกาสให้ สอดคล้องกับการศึกษาของ สุธิมา เกิดสุข และดวงพร พุทธวงค์ (2564) 
ที่พบว่าปัจจัยจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร และการที่ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันมากกว่าปัจจัยจูงใจนั้นสามารถอธิบายได้จากลักษณะเฉพาะของสถาบันการศึกษา ปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพล
สูง ได้แก่ ความภูมิใจต่ออาชีพ ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ความมั่นคงในงาน และสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
เป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่จ าเป็นต้องมีก่อนที่บุคลากรจะสามารถมุ่ งเน้นไปยังปัจจัยจูงใจระดับสูงได้ โดยเฉพาะใน
สถาบันการศึกษาที่บุคลากรต้องการความมั่นคงและสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และพัฒนา สอดคล้องกับ
การศึกษาของ พัสตราภรณ์ ธรรมสอน และมังกร หริรักษ์ (2567) ที่พบว่าปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลส าคัญต่อความผูกพัน
ของครูในสถานศึกษา ดังนั้น ผลการวิจัยที่พบว่าปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรนั้น 
แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบองค์รวมที่ต้องค านึงถึงทั้งปัจจัยพ้ืนฐานและปัจจัยที่
สร้างแรงจูงใจ โดยเฉพาะในบริบทของสถาบันการศึกษาที่ปัจจัยค้ าจุนมีความส าคัญมากกว่าปัจจัยจูงใจ ซึ่งสะท้อนให้
เห็นถึงความต้องการความมั่นคงและสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างานของบุคลากรในสถาบันการศึกษา 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ 
1. จากการศึกษาปัจจัยค้ าจุนพบว่าเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย

มากที่สุด ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม ส่งเสริมความสัมพันธ์  
ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา พัฒนาระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมและเป็นธรรม รวมถึง
เสริมสร้างความรู้สึกม่ันคงในการท างาน โดยเฉพาะในกลุ่มบุคลากรที่มีเงินเดือนในช่วง 10,001-30,000 บาท ซึ่งมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรต่ ากว่ากลุ่มที่มีเงินเดือนสูงกว่า การจัดกิจกรรมพบปะสังสรรค์ระหว่างแผนกเพ่ือกระชับ
ความสัมพันธ์ก็เป็นอีกแนวทางหนึ่งที่จะช่วยเสริมความผูกพันภายในองค์กรได้ 

2. ผลการวิจัยพบว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยเฉพาะ
กลุ่มที่มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า ดังนั้นผู้บริหารควรจัดให้มีการฝึกอบรมพัฒ นา
ทักษะและความรู้เพ่ิมเติมแก่บุคลากรทุกระดับการศึกษาอย่างเท่าเทียม สร้างโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ชัดเจน 
ให้การยอมรับและเห็นคุณค่าในผลงานของบุคลากรทุกระดับ ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ
และเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

3. ผู้บริหารควรส่งเสริมปัจจัยจูงใจควบคู่ไปกับปัจจัยค้ าจุน แม้ว่าผลการวิจัยจะพบว่าปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพล
มากกว่า แต่ปัจจัยจูงใจก็ยังมีความส าคัญต่อความผูกพันองค์กร ควรมีการมอบหมายงานที่ท้าทายและตรงกับ
ความสามารถ ให้อิสระในการท างาน ยกย่องชมเชยเมื่อปฏิบัติงานได้ดี และเปิดโอกาสให้ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
ซึ่งจะช่วยสร้างแรงจูงใจภายในและความภาคภูมิใจในงานท่ีท า 

4. การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ผู้บริหารควรจัดระบบการท างานที่ยืดหยุ่น ก าหนดเวลาท างานที่เหมาะสม และมีนโยบายที่เอ้ื อต่อการดูแลครอบครัว 
เช่น การลาหยุดพิเศษในโอกาสส าคัญของครอบครัว หรือการจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างานของผู้ที่มีภาระ
ครอบครัว ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรรู้สึกว่าองค์กรใส่ใจในความเป็นอยู่และความสุขของพวกเขา 

5. ผู้บริหารควรมีการสื่อสารวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมขององค์กรอย่างชัดเจนและสม่ าเสมอ เพ่ือให้
บุคลากรเข้าใจเป้าหมายและทิศทางขององค์กร รวมถึงจัดให้มีช่องทางการรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก
บุคลากรทุกระดับ เพ่ือให้บุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร และเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน 

6. จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยภายในองค์กรมีบทบาทส าคัญต่อความผูกพันของบุคลากร อย่างไรก็ตาม ควรมี
การพิจารณาปัจจัยภายนอกที่อาจส่งผลต่อการตัดสินใจอยู่หรือออกจากองค์กรด้วย เช่น สภาวะตลาดแรงงาน แนวโน้ม
ทางเศรษฐกิจ การแข่งขันขององค์กรการศึกษา และนโยบายภาครัฐ ซึ่งล้วนมีอิทธิพลต่อความมั่นคงในการท างานและ
แรงจูงใจของบุคลากร 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
1. การวิจัยในอนาคตควรควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรระหว่างวชิราวุธวิทยาลัยกับ

สถาบันการศึกษาอ่ืนที่มีบริบทหรือลักษณะคล้ายคลึงกัน เพ่ือวิเคราะห์ถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรใน
สถาบันการศึกษาประเภทเดียวกันว่ามีความเหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร อันจะน าไปสู่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แนว
ปฏิบัติที่ดีระหว่างสถาบัน และการพัฒนากลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

2. การวิจัยในอนาคตควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพเพ่ิมเติมเพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรในวชิราวุธวิทยาลัย โดยอาจใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกหรือการสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพ่ือท า
ความเข้าใจถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรในแง่มุมที่การวิจัยเชิงปริมาณไม่สามารถค้นพบได้ ซึ่ งจะช่วยให้เกิด
ความเข้าใจที่ลึกซึ้งและน าไปสู่การพัฒนากลยุทธ์ในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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