
Journal of Srikhwao Nakhon Vol.2 No.1 January – April 2026 

 36 

Received: 5 ตุลาคม 2025 Revised: 12 พฤศจิกายน 2025      Accepted: 20 พฤศจิกายน 2025 
 

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุน ที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูและ 
บุคลากรทางการศึกษา Generation X และ Generation Y  

ส้านักงานเขตพื นที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 
Motivational and Sustaining Factors Related to Organizational Commitment of 

Government Teachers and Educational Personnel of Generation X and  
Generation Y in Nonthaburi Primary Educational Service Area Office 1 

 

1วรภรณ์ นามมา, 2ถนัด  ยันต์ทอง 
1Woraphon Namma, 2Thanat Yanthong 

1-2คณะสังคมศาสตร์และศึกษาศาสตร์ วิทยาลัยทองสุข 
1-2Faculty of Social Sciences and Education, ThongsookCollege,Thailand 
E-mail:Kru_nanny@hotmail.com 
 

บทคัดย่อ  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) ศึกษาระดับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน 2) ศึกษาระดับความ

ผูกพันต่อองค์กร 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน ที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา Generation X และ Generation Y ส้านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 1  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรทางการ
ศึกษา จ้านวน 354 คน ได้มาโดยก้าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากตารางของเครจซี่และมอร์แกน 
เครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูล การหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และหาความสัมพันธ์โดยใช่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  

ผลการวิจัยพบว่า 1)ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อจ้าแนกเป็นราย
ด้าน พบว่า อันดับที่ 1 คือด้านปัจจัยค้้าจุน รองลงมา คือด้านปัจจัยจูงใจ ตามล้าดับ 2) ความผูกพันต่อ
องค์กร โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อันดับที่ 1 คือ ด้านความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม รองลงมาคือด้านความผูกพันด้านความต่อเนื่อง และอันดับสุดท้ายคือ ด้าน
ความผูกพันด้านความรู้สึก  ตามล้าดับ  3) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน ที่
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา Generation X และ Generation Y 
ด้วยวิธี พหุคูณ มีค่าเท่ากับ 0.900 และสามารถอธิบายความผันแปรของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน ที่
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา Generation X และ 
Generation Y อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้ร้อยละ 90.00 (R2=0.911) และผลการทดสอบ
สมมติฐาน ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน ที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา Generation X และ Generation Y พบว่า มีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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Abstract 

The objectives of this study were: 1) to examine the level of motivational and 
maintenance factors; 2) to examine the level of organizational commitment; and 3) to 
investigate the relationship between motivational and maintenance factors and 
organizational commitment among government teachers and educational personnel 
from Generation X and Generation Y in the Nonthaburi Primary Educational Service Area 
Office 1. The sample consisted of 354 educational personnel, as determined by Krejcie 
and Morgan’s table. The research instrument was a questionnaire. Data analysis 
involved percentage, mean, standard deviation, and the Pearson product-moment 
correlation coefficient. 

The research findings were as follows 1)Motivational and maintenance factors, 
overall, were at a high level. When classified by category, the highest was maintenance 
factors, followed by motivational factors. 2) Organizational commitment, overall, was at 
a high level. When considered by dimension, the highest was normative commitment, 
followed by continuance commitment, and the lowest was affective commitment, 
respectively.3) The results of the multiple correlation analysis revealed that the 
correlation coefficient between motivational and maintenance factors and 
organizational commitment was 0.900, indicating a statistically significant relationship at 
the 0.01 level. These factors could explain 90.00% of the variance in organizational 
commitment (R² = 0.911). Hypothesis testing showed that both motivational and 
maintenance factors had a statistically significant relationship with organizational 
commitment at the 0.01 level. 

 
Keywords : Motivational Factors; Maintenance Factors; Organizational Commitment 
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บทน้า  
 ในช่วงหลายทศวรรษท่ีผ่านมา องค์กรต่าง ๆ ทั่วโลกได้ให้ความส้าคัญกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์มากยิ่งขึ้น เพ่ือยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขันและเพ่ิมประสิทธิภาพโดยรวม โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในยุคที่สังคมและเทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท้าให้การสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
กลายเป็นกลยุทธ์ส้าคัญในการรักษาและพัฒนาบุคลากรให้ปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทต่อเนื่อง ซึ่ง
ก่อให้เกิดผลดีทั้งต่อพนักงานและองค์กร (Gallup Consulting, 2010; Hewitt Associates, 2011) 
งานวิจัยชี้ว่า องค์กรที่มีระดับความผูกพันของบุคลากรสูง มักมีอัตราการลาออกต่้า ลดการเกิดอุบัติเหตุใน
ที่ท้างาน และมีผลก้าไรสูงกว่าองค์กรที่มีระดับความผูกพันต่้าถึง 3.9 เท่า (Gallup Consulting, 2010) 
นอกจากนี้ยังช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจของลูกค้าและยกระดับประสิทธิภาพการท้างานโดยรวมของ
บุคลากร (Hewitt Associates, 2011) ขณะเดียวกัน Greenberg (2004) เน้นว่า ความผูกพันต่อองค์กร
ถือเป็นปัจจัยหลักที่ก้าหนดพฤติกรรมการท้างาน โดยพนักงานที่มีความผูกพันสูงมักแสดงทัศนคติเชิงบวก 
และพร้อมสนับสนุนการบรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างเต็มที่ สอดคล้องกับการศึกษาของ Grunberg 
และคณะ (2000) ที่ชี้ว่า ปัจจัยซึ่งมีอิทธิพลต่อความผูกพัน ได้แก่ การรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กร 
บรรยากาศการท้างาน และการส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์กร ซึ่งล้วนสะท้อนถึงความผูกพันและ
ประสิทธิภาพในการท้างานของบุคลากร 
 อย่างไรก็ตาม ความแตกต่างระหว่างเจเนอเรชันมีผลส้าคัญต่อการบริหารบุคลากร โดยเฉพาะ
ระหว่าง Generation X และ Generation Y ซึ่งมีลักษณะและความคาดหวังที่ไม่เหมือนกัน เช่น 
Generation X มักให้ความส้าคัญกับความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพที่มั่นคง ในขณะที่ 
Generation Y ให้คุณค่ากับความท้าทาย ความยืดหยุ่น และสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
(Sheldon, 1971; พันธุ์วีร์ พันธ ุ์อ้าไพ, 2561) การตระหนักถึงความแตกต่างเหล่านี้จึงมีประโยชน์ต่อการ
พัฒนาแนวทางการบริหารบุคลากรที่สอดคล้องกับแต่ละเจเนอเรชัน เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันและ
ประสิทธิภาพการท้างานอย่างยั่งยืน โดยเฉพาะในบริบทที่มีความเปลี่ยนแปลงในหลายมิติ ทั้งเศรษฐกิจ 
สังคม วัฒนธรรม และเทคโนโลยี (พันธุ์วีร์ พันธ ุ์อ้าไพ, 2561) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ภัณฑิรา 
ประทุมมา (2563) ที่พบว่า ข้าราชการทั้ง Generation X และ Y ในกรมสรรพสามิตมีระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรสูง โดยปัจจัยส้าคัญที่มีอิทธิพล ได้แก่ ภาวะผู้น้า วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชี วิตการท้างาน 
บรรยากาศองค์กร ความชัดเจนของบทบาทหน้าที่ การให้ข้อมูลย้อนกลับ และโอกาสในการสร้าง
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
 ในเชิงนิยาม Mathieu และ Zajac (1990) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กรคือ ความสัมพันธ์
อันแน่นแฟ้นระหว่างบุคลากรกับองค์กรที่ผลักดันให้พนักงานตัดสินใจอยู่กับองค์กรในระยะยาว ซึ่งเป็น
ฐานส้าคัญของพฤติกรรมเชิงบวก เช่น ความรับผิดชอบ ความต่อเนื่องในการท้างาน และความภักดีต่อ
องค์กร ขณะที่ ศุทธกานต์ มิตรกูล และอนันต์ชัย คงจันทร์ (2559) เสริมว่า ความผูกพันของพนักงานยัง
เป็นปัจจัยที่ช่วยให้องค์กรสามารถรักษาบุคลากรคุณภาพให้อยู่กับองค์กรได้ยาวนาน ส่งผลให้พนักงาน
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรอย่างแท้จริง ในสภาวะที่ตลาดแรงงานแข่งขันสูง การบริหารทรัพยากรมนุษย์
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จึงควรมุ่งเน้นการเสริมสร้างทั้งปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้้าจุน  อาทิ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ การยอมรับในผลงาน และการสอดคล้องของค่านิยมกับวัฒนธรรมองค์กร 
โดยเฉพาะในกลุ่ม Generation Y ที่ให้ความส้าคัญกับโอกาสในการเติบโตและพัฒนาศักยภาพของตน
อย่างรวดเร็ว (Sheldon, 1971) 
 ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงมีจุดมุ่งหมายในการศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุนที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา Generation X และ Y ในส้านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 เพ่ือพัฒนาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
ตอบสนองต่อความแตกต่างระหว่างเจเนอเรชันและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของบริบทองค์กรและ
สังคมในปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
Generation X และ Generation Y ส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 

2. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา Generation X 
และ Generation Y ส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน ที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา Generation X และ Generation Y ส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 

 
ระเบียบวิธีวิจัย  
 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน ที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา Generation X และ Generation Y ส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานนทบุรี เขต 1เป็นการวิจัยเชิงส้ารวจ โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลนั้น ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม  

ขั้นตอนการด้าเนินการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก้าหนดขั้นตอนการด้าเนินการวิจัย โดยท้าตามล้าดับขั้นตอน

การศึกษาไว้ 3 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมวางแผนการด้าเนินงาน ขั้นตอนที่ 2 การ
ด้าเนินงาน และข้ันตอนที ่3 การรายงานผลการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษา ส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3  จ้านวน 9,916 คน ปี 2567  

กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาครั้งนี้  คือ บุคลากรทางการศึกษา ส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3จ้านวน  385  คน  ได้มาโดยใช้ตารางก้าหนดขนาดตัวอย่างของ ตารางของ 
Krejcie & Morgan 1970,อ้างถึงใน  ในตะวัน  ก้าหอม. 2559) 
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 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
           1.  การสร้างเครื่องมือ  
            เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นเพ่ือใช้ศึกษาปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยค้้าจุนที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
Generation X และ Generation Y ในส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 โดย
อาศัยแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาเป็นกรอบในการออกแบบ เพ่ือให้ครอบคลุมประเด็น ตัว
แปร และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย ภายหลังจากนั้นได้ส่งแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญจ้านวน 3 
ท่านตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Index of Item-Objective Congruence: IOC) ภายใต้การดูแล
อย่างใกล้ชิดของอาจารย์ที่ปรึกษา แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุนที่เกี่ยวข้องกับข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา Generation X และ Generation Y ซึ่งเป็นค้าถามปลายปิด ครอบคลุม 2 กลุ่ม
ปัจจัย ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจ 4 ตัวแปร ได้แก่ ความก้าวหน้าในอาชีพ ความท้าทายในงาน ลักษณะการ
ท้างานเป็นทีม และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 2) ปัจจัยค้้าจุน 7 ตัวแปร ได้แก่ ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การพัฒนาความรู้ความสามารถ 
สภาพแวดล้อมการท้างาน การรับรู้ว่าตนมีคุณค่าต่อองค์กร และการมองว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ การ
ประเมินใช้มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามแนวคดิลิเคิร์ท (Likert Scale) (ในตะวัน ก้าหอม, 2559) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดระดับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งครอบคลุม 3 มิติ ได้แก่ ความผูกพัน
ด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง และความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม โดยใช้มาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับเช่นเดียวกัน (ในตะวัน ก้าหอม, 2559) 

2. การพัฒนาเครื่องมือ 
2.1 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสังเคราะห์ประเด็นและก้าหนด

กรอบของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุนที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา Generation X และ Y 

2.2 ร่างแบบสอบถามที่จัดท้าขึ้นถูกน้าเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบความถูกต้องเชิงเนื้อหา (Content validity) ความชัดเจนของส้านวนภาษา และความ
เหมาะสมของข้อค้าถาม โดยใช้ดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruence: IOC) 
ตามเกณฑ์ 0.60–1.00 ซึ่งถือว่ายอมรับได้ (ในตะวัน ก้าหอม, 2559) 

2.3 น้าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบไปทดลองใช้ (Try-out) กับบุคลากรทางการ
ศึกษาท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง จ้านวน 30 คน 

2.4 น้าข้อมูลที่ได้มาค้านวณหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยสูตรสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าเท่ากับ .891 แสดงว่าแบบสอบถามมี
ความเชื่อมั่นอยู่ในเกณฑ์สูง (Cronbach, 1951อ้างถึงใน  ในตะวัน  ก้าหอม. 2559) 
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2.5 จัดท้าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อน้าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจริง 
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามจ้านวนทั้งสิ้น 354 ชุด ซึ่งเท่ากับจ้านวนประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

โดยขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 
1. แจกแบบสอบถามพร้อมอธิบายวัตถุประสงค์และวิธีการตอบอย่างถูกต้องแก่ผู้ตอบ 
2. ผู้วิจัยเป็นผู้เก็บแบบสอบถามด้วยตนเองเพ่ือให้ได้ข้อมูลครบถ้วนตามเวลาที่ก้าหนด 
3. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับ หากไม่ครบถ้วนหรือบกพร่องจะ

ด้าเนินการแจกซ้้าเพ่ือให้ได้ข้อมูลสมบูรณ์ 
4. น้าข้อมูลที่ได้ไปประมวลผลด้วยวิธีทางสถิติ 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน โดยใช้สถิติเชิง

พรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) ทั้งรายข้อ
และรายด้าน พร้อมน้าเสนอผลในรูปแบบตารางและค้าอธิบาย โดยใช้เกณฑ์การแปลผล 5 ระดับ (ใน
ตะวัน ก้าหอม, 2559) 

ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้วิธีการเช่นเดียวกัน
กับตอนที ่1 และใช้เกณฑ์การแปลผล 5 ระดับตามแนวคิดของ Likert (1932) 

ตอนที่ 3 ข้อมูลจากตอนที่ 1 และตอนที่ 2 จะถูกน้ามาวิเคราะห์เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปร โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) และการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส้าคัญทางสถิติ .05 
 เกณฑ์การตีความค่า Pearson’s r 

ค่า r = 0.81–1.00 → ความสัมพันธ์สูงมาก 

ค่า r = 0.61–0.80 → ความสัมพันธ์สูง 

ค่า r = 0.41–0.60 → ความสัมพันธ์ปานกลาง 

ค่า r = 0.21–0.40 → ความสัมพันธ์ต่้า 

ค่า r = 0.01–0.20 → ความสัมพันธ์ต่้ามาก 

ค่า r = 0.00 → ไม่มีความสัมพันธ์ 
ทั้งนี้ Pearson’s r สามารถบ่งชี้ได้ว่า ตัวแปรมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันหรือตรงข้าม 

ขึ้นอยู่กับค่าบวกหรือลบ (Cohen, 1988 อ้างถึงใน  ในตะวัน  ก้าหอม. 2559) 
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 สถิติที่ใช้ 1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean: M) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) เพ่ืออธิบายข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้้าจุน 
และความผูกพันต่อองค์กร 2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ Pearson’s Correlation 
และ Multiple Regression เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน) 
กับตัวแปรตาม (ความผูกพันต่อองค์กร)  
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

      ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
สรุปผลการวิจัย  
 1. ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุนของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา Generation X และ Generation Y ในส้านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับ “มาก” เมื่อจ้าแนกเป็นรายด้าน พบว่าปัจจัย
ค้้าจุนมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือปัจจัยจูงใจ 
 2. ความผูกพันต่อองค์กร ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทั้งสองเจเนอเรชัน อยู่ในระดับ “มาก” เช่นเดียวกัน โดยเมื่อแยกเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านความผูกพันเชิงบรรทัดฐานทางสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือความผูกพันเชิงความต่อเนื่อง 
ส่วนด้านความผูกพันเชิงความรู้สึกมีค่าเฉลี่ยต่้าที่สุด 

ความผูกพันธ์ต่อองค์กร 
1. ด้านความผูกพันด้านความรู้สึก   
2. ด้านความผูกพันดา้นความต่อเนื่อง   
3. ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

 

ปัจจัย 
1. ปัจจัยจูงใจ 

1.1 ด้านความก้าวหน้าในอาชีพการงาน   
1.2  ด้านความท้าทายในงาน   
1.3 ด้านลักษณะการท้างานเป็นทีม   
1.4 ด้านการมีส่วนร่วมตัดสินใจในการท้างาน     

2. ปัจจัยค้า้จุน 
2.1  ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
2.2 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา   
2.3 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
2.4 ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถของ บุคลากร   
2.5 ด้านสภาพแวดล้อมในการท้างาน   
2.6 ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส้าคัญต่อองค์กร   
2.7 ด้านองค์กรเป็นท่ีพึ่งได้ 

 



วารสารศรีขวาวนคร  ปีท่ี 2 ฉบับที่ 1 มกราคม – เมษายน 2569 

 43 

 3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์  ผลการวิเคราะห์ด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation) พบว่า 1) ปัจจัยจูงใจมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.761 แสดงถึง
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง และมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 2) 
ปัจจัยค้้าจุนมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.720 เช่นเดียวกัน พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง และมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 
 4. การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิเคราะห์
ชี้ให้ เห็นว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุนร่วมกันสามารถท้านายความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.900 และค่าก้าลังอธิบายความ
แปรปรวน (R²) เท่ากับ 0.911 หมายความว่า ตัวแปรทั้งสองสามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพัน
ต่อองค์กรได้ถึงร้อยละ 91.00 ซึ่งมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สมการพยากรณ์ท่ีได้คือ: 
 Y=a+B1X1+B2X2 Y = a + B1X1 + B2X2 Y=a+B1X1+B2X2  
 โดยมีค่า Decision = 1.616 + 0.090 (3.449) (2.116) 
 จากผลการวิเคราะห์ พบว่าทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของข้าราชการครูและบุคลากร Generation X และ Y ในส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 อย่างมีนัยส้าคัญ 
 5. ผลการทดสอบสมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐานสอดคล้องกับข้อค้นพบ โดยยืนยันว่า
ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยค้้าจุนก็มีอิทธิพลเชิงบวกเช่นเดียวกัน ทั้ง
สองตัวแปรมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 1.ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุนของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา Generation X และ Generation Y สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้าน พบว่า 
ปัจจัยค้้าจุนอยู่ในล้าดับสูงสุด รองลงมาคือปัจจัยจูงใจ ผลดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ กชพรพรรณ 
สุทธิหิรัญพงศ์ (2562) ที่ศึกษาบทบาทผู้บริหารสถานศึกษาต่อแรงจูงใจของครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่าด้านปัจจัยค้้าจุนมีอิทธิพลสูงสุด ตามด้วยปัจจัย
จูงใจ 
  1.1 ปัจจัยจูงใจเมื่อจ้าแนกเป็นรายข้อ ปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดย
เรียงล้าดับจากสูงไปต่้า ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความก้าวหน้าในอาชีพ และความท้าทายใน
งาน ผลดังกล่าวสอดคล้องกับ กชพรพรรณ สุทธิหิรัญพงศ์ (2562) ที่ระบุว่าบทบาทของผู้บริหาร
สถานศึกษาในการสร้างแรงจูงใจ ส่งผลให้ครูและบุคลากรรับรู้ถึงโอกาสก้าวหน้าและมีส่วนร่วมในการ
ท้างาน 
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  1.2 ปัจจัยค้้าจุน ด้านปัจจัยค้้าจุนโดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน โดยปัจจัยที่มีล้าดับ
สูงสุดคือสภาพแวดล้อมในการท้างาน รองลงมาคือความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อองค์กร และอันดับสุ ดท้าย
คือความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

 2. ความผูกพันต่อองค์กร ผลการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของครูและบุคลากร 
พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยล้าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง และความผูกพันด้านความรู้สึก สะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรในองค์กร
ราชการมีแนวโน้มยึดโยงกับหน้าที่ ระบบ และวินัย มากกว่าด้านอารมณ์ความรู้สึก (ชุติมา ทองค้าพันธุ์ , 
2560) ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับ กาญจนา พันธ์ศรีทุม (2559) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การสัมพันธ์ทางลบ
กับความตั้งใจลาออก และสอดคล้องกับงานของ จิรัฏฐ์ สีขาว (2559) และ รวีวรรณ พุทธิวัฒน์ (2559) ที่
ระบุว่าทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลต่อความผูกพัน โดยเฉพาะใน Generation Y หากขาดทุนจิตวิทยา
เชิงบวกจะน้าไปสู่ภาวะ “หมดไฟ” ในการท้างาน นอกจากนี้ ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น อายุ ระยะเวลา
ท้างาน รายได้ และต้าแหน่งงาน ก็มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ (ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม, 2560; ชญา
นุช วุฒิศักดิ์, 2563) ซึ่งช่วยอธิบายได้ว่า กลุ่ม Generation X มีความผูกพันในระดับสูงกว่า เนื่องจากมี
ประสบการณ์และวุฒิภาวะมากกว่า 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยกับความผูกพันต่อองค์กร การวิเคราะห์ความสัมพันธ์พบว่า 
ปัจจัยจูงใจมีค่าสหสัมพันธ์ 0.761 และปัจจัยค้้าจุนมีค่าสหสัมพันธ์ 0.720 โดยทั้งสองมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความผูกพันต่อองค์กรในระดับนัยส้าคัญทางสถิติ (p < 0.001) ผลดังกล่าวสะท้อนว่าครูและ
บุคลากรมีทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร โดยเฉพาะในด้านความผูกพันตามบรรทัดฐานทางสังคม แสดงถึง
การยึดมั่นในบทบาทหน้าที่และการเคารพกฎเกณฑ์ (กาญจนา พันธ์ศรีทุม, 2559) ขณะเดียวกัน ความ
ผูกพันด้านความต่อเนื่องชี้ให้เห็นถึงการตระหนักถึงต้นทุนทางอาชีพและโอกาสก้าวหน้า ส่วนความผูกพัน
ด้านความรู้สึกอยู่ในระดับต่้าที่สุด สะท้อนถึงปัจจัยทางอารมณ์และความพึงพอใจที่ยังไม่เด่นชัด ผลนี้
สอดคล้องกับ พันธุ์วีร์ พันธุ์อ้าไพ (2561) ที่พบว่า ความผูกพันของ Gen X และ Gen Y ไม่แตกต่างกัน
อย่างชัดเจน และยังสอดคล้องกับงานของ ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560) และ เจมินีน์ เจนอารีวงศ์ 
(2560) ที่เน้นว่าความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และภาพลักษณ์องค์กร ส่งผลต่อความ
ผูกพันเชิงบวกต่อองค์การนอกจากนี้ ธีรพัฒน์ วงศ์คุ้มสิน (2561) ยังยืนยันว่าความผาสุกทางจิตใจและทุน
จิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นในวิชาชีพครู ดังนั้น หน่วยงานการศึกษาควรส่งเสริมปัจจัย
ด้านจิตวิทยาและคุณค่าทางอารมณ์ควบคู่กับการพัฒนาระบบงาน 
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ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 
 1.1 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท้างานอย่างต่อเนื่อง  เพ่ือรักษา

แรงจูงใจของข้าราชการครูและบุคลากร ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกช่วงวัย โดยเฉพาะ Gen X และ 
Gen Y ได้มีส่วนร่วมในการก้าหนดนโยบาย วางแผนงาน และตัดสินใจในกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับบทบาท
หน้าที่ของตน ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรและเพ่ิมประสิทธิภาพการท้างาน 

 1.2 พัฒนาสภาพแวดล้อมในการท้างานให้เหมาะสมและส่งเสริมสุขภาวะ เนื่องจากด้าน
สภาพแวดล้อมในการท้างานเป็นปัจจัยค้้าจุนอันดับแรก ควรมีการปรับปรุงสิ่งแวดล้อมในส้านักงานให้เอ้ือ
ต่อการท้างาน เช่น ความสะอาด ความปลอดภัย แสงสว่าง อุปกรณ์ที่จ้าเป็น รวมถึงบรรยากาศในการ
ท้างานที่สร้างความรู้สึกเป็นมิตร เพ่ือให้บุคลากรรู้สึกพึงพอใจและมีประสิทธิภาพในการท้างานมากขึ้น 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 2.1 ศึกษาความแตกต่างด้านปัจจัยจูงใจและค้้าจุนในกลุ่มเจเนอเรชันอ่ืนเพ่ิมเติมเพ่ือให้

ได้ภาพที่ครอบคลุมมากขึ้น แนะน้าให้ในการวิจัยครั้งต่อไป ควร เพ่ิมกลุ่มตัวอย่าง Generation Z หรือ 
Baby Boomer (ถ้ายังมีในหน่วยงาน) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างเชิงรุ่นในมุมมองต่อแรงจูงใจ ปัจจัย
ค้้าจุน และความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งอาจส่งผลต่อแนวทางการบริหารจัดการบุคลากรที่หลากหลาย 

 2.2 ใช้วิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Methods) เพ่ือเจาะลึกประเด็นเชิงคุณภาพ แม้ว่า
งานวิจัยเดิมอาจใช้แบบสอบถามเชิงปริมาณ การวิจัยในอนาคตควร เพ่ิมการสัมภาษณ์เชิงลึกหรือสนทนา
กลุ่ม (Focus Group) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างลึกซึ้ง โดยเฉพาะในบริบท
ของ Generation X และ Y ที่อาจมีแรงขับเคลื่อนทางจิตใจที่ต่างกันมาก ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถ
น้าข้อมูลไปปรับใช้ได้ตรงจุดมากขึ้น 

 
องค์ความรู้ใหม่ 
  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา Generation X และ Generation Y ในส้านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 1 มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก โดยเฉพาะในด้าน
บรรทัดฐานทางสังคม ปัจจัยค้้าจุนมีอิทธิพลต่อความผูกพันมากกว่าปัจจัยจูงใจเล็กน้อย แต่ทั้งสองปัจจัยมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติ นอกจากนี้ โมเดลถดถอยพหุคูณยังสามารถอธิบาย
ความผันแปรของความผูกพันต่อองค์กรได้ถึงร้อยละ 90 จึงสามารถสรุปได้ว่า การเสริมสร้างแรงจูงใจและ
การสนับสนุนที่ดีจากองค์กร เป็นกุญแจส้าคัญในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรรุ่นใหม่ 
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