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ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กร ของครู
ผู้ดูแลเด็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดฉะเชิงเทรา เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 234 คน โดย
ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่มได้ 4 อ าเภอคือ อ าเภอเมืองฉะเชิงเทรา 
อ าเภอบ้านโพธิ์  อ าเภอพนมสารคาม และอ าเภอบางปะกง มี
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือการวิจัย และสถิติพรรณนาที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และ ใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน เพื่อวิ เคราะห์
ความสัมพันธ์ 
 ผลการศึกษา พบว่า ครูผู้ดูแลเด็กมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสูงที่สุด 
รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร และ
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์
เกื้อกูล ตามล าดับ ส่วนความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ครูมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กรอยู่ ในระดับมาก 
รองลงมาคือ ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรซึ่งมีความผูกพันอยู่ในระดับน้อย เมื่อ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความ
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ผูกพันต่อองค์กร ของครูผู้ดูแลเด็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่ามีความสัมพันธ์กันใน
ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 (r = .576) 
 
ค าส าคัญ:  แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน/ ความผูกพันต่อองค์กร/  
    ครูผู้ดูแลเด็ก/ ศูนย์พัฒนาเดก็เล็ก/ จังหวัดฉะเชิงเทรา 
 
ABSTRACT 
 The purposes of this study were to examine work 
motivation and organizational commitment among teachers 
working for early childhood development centers as well as 
determining the relationship between their level of work 
motivation and organizational commitment. The data were 
collected by a questionnaire from 234 teachers of all in 4 
District, Mueang Chachoengsao, Ban Pho, Phanom Sarakham 
and Bang Pakong District. The descriptive statistics, including 
means, percentage, standard deviation, were used to 
analyze the collected data. Also, Pearson-Product Moment 
Correlation Coefficient was operated to determine the 
relationship.  
 The results of the study revealed that the teachers 
working for early childhood development centers had a 
high level of work motivation.  When considering each 
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aspect, the subjects rated their motivation in relation to 
interpersonal relationship at the highest level, followed by 
the aspects relating to work achievement, job security, 
acceptance and respect, job advancement, responsibility, 
work environment, policy and administration, type of 
assigned work, and salary and fringe benefits, respectively.  
Also, it was shown that the subject’s level of organization 
commitment was found at a moderate level.  When 
considering each aspect, maximizing the benefits of 
organization was rated by the subjects at the highest level, 
followed by the aspect relating to the acceptance of 
organizational goals and value.  In addition, the aspect 
pertaining to retaining the membership in the organization 
was rated at a low level.  Finally, a moderate level of 
relationship was found between the subject’s work 
motivation and organizational commitment at a significant 
level of .01 (r=.576). 
 
KEYWORDS:  Work Motivation/ Organizational  
      Commitment/ Early Childhood Teacher/    
      Early Childhood Development Center/  
      Chachoengsao Province 
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บทน า 
 การจัดการศึกษาปฐมวัยขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัด
ว่าเป็นระดับการศึกษาที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากการเริ่ม
ชีวิตของเด็กปฐมวัย คือเด็กอายุแรกเกิดถึง 5 ขวบเป็นช่วงที่ส าคัญ
ช่วงหนึ่งของชีวิตที่สมองมีการเจริญเติบโตมากกว่าทุก ๆ ช่วงอายุ 
และเป็นช่วงที่เหมาะสมที่สุดส าหรับการปูพื้นฐานทักษะต่างๆ ให้แก่
เด็กเพื่อเพิ่มความพร้อมในการที่จะพัฒนาในระดับต่อไป องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นตามบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญและกฎหมายว่า
ด้วยแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ ซึ่งมีภารกิจหน้าที่ความ
รับผิดชอบด้านการพัฒนาเด็กเล็ก จึงได้จัดตั้งและด าเนินงาน “ศูนย์
พัฒนาเด็กเล็ก” (เด็กอายุ 3 ขวบ) พร้อมทั้งได้รับถ่ายโอนศูนย์พัฒนา
เด็กเล็กซึ่งเดิมอยู่ในความดูแลรับผิดชอบของส่วนราชการต่างๆ มา
เป็นศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องรับผิดชอบในการส่งเสริมและพัฒนา 
“ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก” ในทุกด้านเพื่อให้เด็กได้รับการพัฒนาอย่างเต็ม
ศักยภาพและได้มาตรฐาน (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, ม.ป.ป.) 
อีกทั้งการจัดการศึกษาปฐมวัยขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมี
ความสอดคล้องกับแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2545-2559 ที่
ต้องการพัฒนาเด็กปฐมวัยให้ได้รับการเตรียมความพร้อมทุกด้านก่อน
เข้าสู่ระบบการศึกษา นอกจากนี้เพื่อการพัฒนาเด็กให้ได้รับความ
พร้อมทั้งด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์สังคม และสติปัญญาจึงก าหนด
พันธกิจการพัฒนาเด็กปฐมวัย โดยการพัฒนาในด้านศูนย์พัฒนาเด็ก
เล็ก และการพัฒนาด้านปฐมวัย 
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 ส าหรับการศึกษาศึกษาในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก “ครูผู้ดูแล
เด็ก” เป็นผู้ปฏิบัติหน้าที่ทางการศึกษา ในสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นกลายเป็นกลไกส าคัญที่ท าหน้าที่ดูแลเด็ก และดูแลการปฏิบัติ
ตามกิจวัตรประจ าวันของเด็กเพื่อให้เด็กมีความเจริญเติบโต  
มีพัฒนาการทุกด้านตามวัยและมีการเรียนรู้ที่เหมาะสม นอกจากนี้ครู
ผู้ดูแลเด็กมีหน้าที่ส่งเสริมพัฒนาการเด็กในลักษณะบูรณาการเชิง
สร้างสรรค์ กล่าวคือ ให้เด็กได้พัฒนาการทางด้านจิตใจ อารมณ์ 
สังคม และจริยธรรมไปพร้อมกัน ดังนั้นได้ก าหนดให้ศูนย์พัฒนาเด็ก
เล็กมีหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 อัตรา มีอัตราครูผู้ดูแลเด็ก เป็นไป
ตามสัดส่วน (ครู: นักเรียน) 1: 20 หากมีเศษตั้งแต่ 10 คน ขึ้นไป ให้
เพิ่มครูผู้ดูแลเด็กได้อีก 1 คน โดยจัดการศึกษาห้องละ 20 คน (กรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, มปป.) 
 ส าหรับศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา มีศูนย์พัฒนาเด็กเล็กทั้งสิ้นจ านวน 266 
แห่ง ครูผู้ดูแลเด็กจ านวน 504 คน ประกอบด้วยข้าราชการครู 
พนักงานจ้างตามภารกิจและพนักงานจ้างทั่วไป (ส านักงานท้องถิ่น
จังหวัดฉะเชิงเทรา, 2557) และเป็นองค์กรที่หากมีปัญหาเรื่องการ
ลาออก ขาดงานบ่อย มาปฏิบัติงานสาย ไม่ตั้งใจปฏิบัติงาน ไม่ทุ่มเท
ความสามารถเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการเรียนการสอน ท า
ให้การจัดการเรียนการสอนไม่มีความต่อเนื่อง เด็กได้รับความรู้ไม่
เต็มที่เท่าที่ควร ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับต่ า การ
ปฏิบัติงานไม่บรรลุวัตถุประสงค์ ตามนโยบายและเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ เนื่องจากครูเป็นบุคลากรทางการศึกษาที่ต้องอาศัยเวลาในการ 
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สั่งสมประสบการณ์สอน ทั้งด้านเนื้อหาสาระ ด้านวิธีการสอน และ
ด้านจิตวิทยาในการสอน ซึ่งส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
คุณภาพการศึกษาของนักเรียน และการเป็นที่ยอมรับดังนั้นองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นท าให้จ าเป็นต้องให้ความส าคัญต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
สร้างความผูกพันต่อองค์กร 
 เนื่องจากผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจะมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายประการดังที่ 
Steer and Porter (1977, p. 211) กล่าวว่า บุคคลที่มีความพอใจใน
การปฏิบัติงานและมีแรงจูงใจในการท างานจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดี
และผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลจะขึ้นอยู่กับองค์ประกอบ 3 
ประการ ได้แก่ระดับแรงจูงใจ ความรู้ความสามารถหรือลักษณะ
ส่วนตัว และความเข้าใจชัดเจนในบทบาทหน้าที่ของตน ดั งนั้น
ผู้บริหารจะต้องรู้จักสร้างภาวะกระตุ้นหรือตอบสนองความต้องการ
และความพอใจในการท างานให้เกิดขึ้น ซึ่งก็คือการสร้างแรงจูงใจ
ให้แก่บุคลากร นอกจากนี้เพื่อโน้มน้าวจิตใจของบุคคลให้เต็มใจทุ่มเท
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ และให้บุคลากรได้ตระหนัก
ถึงคุณค่าของตนที่มีต่อหน่วยงานและความรับผิดชอบที่ตนเองมีต่อ
งานในหน้าที่ อีกประการหนึ่งคือการสร้างความผูกพันต่อองค์การ ซึ่ง
เป็นตัวพยากรณ์การลาออก นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์การยังเป็น
ตัวชี้ให้เห็นถึงประสิทธิภาพขององค์การ เนื่องจากบุคลากรที่มีความ
ผูกพันกับองค์การสูงย่อมปฏิบัติงานได้ดี (Steer 1977, p. 46) และ
จากการทบทวนแนวคิด และทฤษฎี ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
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ในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร เช่น การศึกษาพบว่า
อัตราเงินเดือน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีอิทธิพลต่อความผูกพันกับ
องค์กร (Steer, 1977) และการศึกษาในกลุ่มของบุคลากรทางการ
การศึกษาก็พบว่าแรงจูงใจและความผูกพันกันมีความสัมพันธ์กัน 
(ดรุณี ปูเต๊ะ , 2554; วรรณา เทพสมุทร, 2554; กัญจุฑา โรจนหัสดินทร์, 
2554; จันทิพย์ เครือจันทร์, 2554) 
 จากความส าคัญและที่มาของปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจ
ที่จะศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กร
ของครูผู้ดูแลเด็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น โดยผู้วิจัยเชื่อว่าผลของการวิจัยที่ได้สามารถน ามาใช้เป็น
แนวทางในการบริหารและจัดบริการงานการศึกษา เพื่อเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสร้างความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์  พันธกิจ 
นโยบาย และเป้าหมายของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่ต้องการเพิ่มคุณภาพ
และศักยภาพของบุคลากรต่อไป 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแล
เด็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัด
ฉะเชิงเทรา 
 2.  เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของครูผู้ดูแลเด็ก 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัด
ฉะเชิงเทรา   
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 3. เพื่ อศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่ างแรงจู ง ใจในการ
ปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กรของครูผู้ดูแลเด็ก ศูนย์พัฒนาเด็ก
เล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

สมมติฐานในการวิจัย  
 การศึกษาครั้งนี้ได้ก าหนดสมติฐานการวิจัยไว้ คือ แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของครู
ผู้ดูแลเด็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

ทฤษฎีและกรอบความคิดในการวิจัย 
 แรงจูงใจเปรียบได้เหมือนกับพลังหรือแรงผลักดันทั้ง
ภายนอกและภายในตัวบุคคลที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางที่
สนองตอบต่อความต้องการของตน ดังนั้นแรงจูงใจมีความสัมพันธ์
ระหว่างความต้องการ แรงขับ และรางวัลอันเป็นสิ่งล่อใจ รวมทั้งเป็น
แรงกระตุ้นที่จะท าให้บุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ แต่ละบุคคลจะ
เลือกแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองที่ เหมาะสมที่สุดในแต่ละ
สถานการณ์ที่แตกต่างกันไป ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็น
ประเด็นที่มีความส าคัญ เพราะการสร้างแรงจูงใจมีวัตถุประสงค์
เพื่อให้บุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดีและสูงขึ้น ซึ่งจะท าให้องค์กรมีข้อ
ได้เปรียบในการด าเนินงานด้านบุคลากร ดังนั้นเป้าหมายของการจูง
ใจจึงต้องเน้นให้การท างานของพนักงานมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าที่จะ
ท าได้ งานของผู้บริหารในการจูงใจก็คือ การให้ผลประโยชน์ตอบแทน
แก่พนักงานตามที่พวกเขาต้องการ ประเด็นส าคัญก็คือ ผู้บริหาร
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จะต้องพยายามประสานหรือปรับเป้าหมายส่วนบุคคลให้สอดคล้อง
กับเป้าหมายขององค์กร ทั้งนี้เพื่อให้พนักงานมีผลประโยชน์ร่วมกัน
ในผลประโยชน์ขององค์กร และเมื่อบุคคลได้เห็นวิธีการที่เขาจะได้รับ
ประโยชน์หรือได้รับการตอบสนองที่ตรงตามความต้องการของเขา
แล้ว จะส่งผลให้การปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบเป็นไปอย่างดี
ที่สุด (พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์ และไชยนันท์ 
ปัญญาศิริ, 2552, หน้า 166-167) 
 ส าหรับทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอยู่
มากมายแต่ทฤษฎีที่ถูกน ามาใช้อย่างกว้างขวางคือ ทฤษฎีของ 
Frederick Herzberg ที่ ไ ด้ เ ส นอทฤษฎี  “Motivation-hygiene 
Theory” หรือ “Two-Factor Theory” ซึ่งมีลักษณะใกล้เคียงกับ
ทฤษฎีของ Maslow ทฤษฎีของ Herzberg มุ่ ง เน้นบรรยากาศ 
การท างานและบรรยากาศแวดล้อม เพื่อส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจซึ่งแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม (ประภาวดี วงษ์ชาลี, 2548, 
หน้า 19-20) คือ 
 กลุ่มที่ 1 กลุ่มปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัย
ที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน อันเนื่องมาจากมี
แรงจูงใจภายในที่เกิดจากการท างานและเกี่ยวข้องกับเรื่องของงาน
โดยตรง เป็นปัจจัยที่น าไปสู่การพัฒนาเจตคติทางด้านบวกและ 
การจูงใจที่แท้จริงประกอบด้วย 
 1.  ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การ
ท างานบรรลุเป้าหมาย และรวมทั้งสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่
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เกิดขึ้นได้ส าเร็จลุล่วงเป็นที่น่าพอใจของตนเอง เพื่อนร่วมงานและ
ผู้บริหาร 
 2.  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง 
ความเชื่อถือยกย่องไว้ใจ การให้เกียรติจากผู้บริหาร ผู้ร่วมงานและ
ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย หรือจากบุคคลจากหน่วยงานอ่ืน การยอมรับนับ
ถืออาจอยูใ่นรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดีการให้ก าลังใจ 
หรือแสดงออกอ่ืนใดอันส่งผลให้การท างานประสบผลส าเร็จ 
 3.  ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ความน่าสนใจ
ของงานหรือเป็นงานที่ท้าทายให้ลงมือท าโดยอาศัยความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ความแปลกมีโอกาสจะได้เรียนรู้และศึกษางานและเป็นที่
เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ซึ่งจะท าให้เกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 
 4.  ความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน (Responsibility) 
หมายถึง การท างานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุอย่างดีที่สุดและมี
อ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ โดยไม่มีการตรวจตราหรือควบคุมอย่าง
ใกล้ชิด 
 5.  ความก้าวหน้าในหน้าที่ (Advancement) หมายถึง 
โอกาสความก้าวหน้าในขณะที่ปฏิบัติงาน รวมทั้งการมีโอกาสได้รับ
การพัฒนาตนเอง โดยการเข้ารับการอบรม ดูงาน ศึกษาหาความรู้
เพิ่มเติมและได้วุฒิสูงขึ้น 
 6.  โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) 
เช่นการได้มีโอกาสได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและความช านาญ 
ตลอดจนโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งเลื่อนขั้น 
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 กลุ่มที่ 2 กลุ่มปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) หมายถึง 
ปัจจัยที่ค้ าจุนและแรงจูงใจในการท างานของบุคคลให้มีอยู่ตลอดเวลา 
ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กรบุคคลใน
องค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานมี 9 ประการ คือ 
 1.  เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล (Salary) หมายถึง 
รายได้ที่ เป็นเงินเดือนประจ าและค่าตอบแทนต่าง ๆ ในการ
ปฏิบัติงานหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ที่บุคคลได้รับจากการท างานและ
รู้สึกว่ามีความทัดเทียมกับบุคคลอื่น 
 2.  โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า (Advancement) 
หมายถึง แนวทางหรือช่องทางที่คาดว่าจะมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่
สูงขึ้น ได้รับเงินเดือนสูงขึ้น ได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
 3 .   ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง บุ ค ค ล  ( Interpersonal 
Relationships) หมายถึง การอยู่รวมกันกับผู้อื่นในองค์กร มีความรัก
ใคร่ความผูกพัน ความเข้าใจ รวมถึงความร่วมมือ ร่วมใจในการ
อนุเคราะห์ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
 4.  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่
ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
 5.  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 
Administration) หมายถึงทิศทางการบริหารงานของผู้บริหารรวมถงึ
การเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการบริหารเพื่อให้งานด าเนิน
ไปอย่างราบรื่น 
 6.  สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Conditions) 
หมายถึง ลักษณะทางกายภาพและปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการ
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ปฏิบัติงานในสถานศึกษา เช่น อุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ การจัดบริเวณสถานที่ท างานให้เหมาะสม 
ตลอดจนความสะดวกสบายในการเดินทางไปปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้
การปฏิบัติงานมีความคล่องตัว และมีส่วนช่วยให้บุคลากรเกิดความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 7 .   ความ เป็นอยู่ ส่ วนตั ว  (Personal Life) หมายถึ ง 
ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่ของเขา เช่น 
การที่บุคคลต้องถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ซึ่ งห่างไกลจาก
ครอบครัวท าให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับการท างานในที่แห่ง
ใหม่ 
 8.  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลที่มีความมั่นคงขององค์กร ความมั่นคงในงาน ความมั่นคง
ในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
 9.  วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Technical Supervision) 
หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมีความสามารถในการ
บริหาร การบังคับบัญชา มีลักษณะความเป็นผู้น าและมีความยุติธรรม
สามารถให้ค าแนะน าเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน 
 ส่วนความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การแสดงออก
มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เป็นความสัมพันธ์ที่เหนียว
แน่นและผลักดันให้บุคคลเต็มใจและอุทิศตนเพื่อสร้างสรรค์ให้
องค์การอยู่ในสถานะที่ดีขึ้น และความผูกพันต่อองค์การเกี่ยวข้องกับ
องค์ประกอบเชิงคุณลักษณะของทัศนคติ 3 ประการ คือ (Mowday, 
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Streers & Porter, 1982, p. 17 อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ 
และคณะ, 2552) 
 1.  ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร เป็นลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อด้านทัศนคติ
ในเชิงบวกต่อองค์กร มีความผูกพันต่อองค์กรอย่างแท้จริงต่อค่านิยม 
และเป้าหมายขององค์กร พร้อมสนับสนุนกิจการขององค์กร ซึ่งเป็น
เป้าหมายของตนด้วยมีความเชื่อว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่
ตนเองท างานด้วยความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
 2.  ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร เป็นลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศ
ตน พยายามท างานเต็มความสามารถเพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จ
บรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กร และมีความห่วงใยต่อ
ความเป็นไปขององค์กร 
 3.  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกภาพขององค์กร เป็นลักษณะที่บุคลากรแสดงความต้องการ 
และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดีต่อ
องค์กร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร และพร้อมที่
จะบอกคนอ่ืนว่าตนเป็นสมาชิกขององค์กร การรู้สึกว่าตนเองเป็น  
ส่วนหนึ่งขององค์กร สนับสนุนและสร้างสรรค์องค์กรให้ดียิ่งขึ้น  
อีกทั้งการธ ารงรักษาพนักงานที่มีทักษะและความสามารถสูงถือเป็น
ความท้าทายประการหนึ่งขององค์กรในยุคปัจจุบัน (Dunn, 1999) 
การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่ชี้วัด
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จากการที่ทรัพยากร
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บุคคลที่มีคุณภาพมีจ ากัด องค์กรจึงต้องมุ่งรักษาไว้ซึ่งพนักงานที่มี
คุณค่าและปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้พนักงานคงอยู่กับองค์กร
และท างานเพื่อประสิทธิขององค์กร คือจงรักภักดีที่บุคคลมีให้กับ
องค์กร ด้วยเหตุนี้องค์กรจึงต้องเรียนรู้ปัจจัยต่าง ๆ ที่สร้างให้
พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบั ติ ง านกั บความผู กพั น ในองค์ ก รพบว่ าตั วแปร  2 ตั วมี
ความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดไม่ว่าจะเป็นงานวิจัยของดรุณี ปูเต๊ะ 
(2554) ได้ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กรของครู วรรณา เทพสมุทร 
(2554) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานองค์กรบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี  
กัญจุฑา โรจนหัสดินทร์ (2554) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างาน
และความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนเทศบาลนครพิษณุโลก และจันทิพย์ เครือจันทร์ (2554) 
ศึกษาเรื่องผลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีต่อความผูกพันต่อ
โรงเรียนของครูโรงเรียนเซนต์หลุยส์ ฉะเชิงเทรา จึงสามารถสรุปได้ว่า
การที่พนักงานแต่ละคนในองค์กรนั้นจะแสดงทักษะความสามารถ
ของตนเองออกมาเต็มที่เพื่อองค์กรนั้น องค์กรต้องสร้างความเชื่อมั่น
และแรงจูงใจหรือความต้องการในลักษณะต่าง ๆ ให้แก่พนักงาน  
เมื่อองค์กรให้สิ่งเหล่านั้นแก่พนักงานของตนเองแล้ว ความผูกพันของ
พนักงานภายในองค์กรก็จะมีมากข้ึนอย่างเห็นได้ชัด หากองค์กรไม่ให้
ความสนใจในจุดนี้มีการละเลยต่อพนักงานในองค์กรก็จะเกิดการ
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ต่อต้าน รวมถึงการไม่ยอมรับต่อองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรก็จะ
ลดน้อยลง ดังนั้น องค์กรควรที่จะพัฒนาความรู้ ความสามารถ ควบคู่
ไปกับการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในองค์กรอย่าง
สม่ าเสมอ เพื่อความมั่นคงและก้าวสู่ความส าเร็จขององค์กรต่อไป  
 ดังนั้นในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กร ของครูผู้ดูแลเด็กศูนย์
พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา 
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา รวบรวมวรรณกรรม ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ศึกษาตัวแปรอิสระ ตามแนวคิดทฤษฎีสอง
ปัจจัย (Two Factors of Motivation) ของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 
1959, pp. 132-133) และแนวคิดความผูกพันต่อองค์การตาม
แนวคิดของ (Mowday, Streers & Porter, 1982) มาเป็นกรอบ
แนวคิดในการศึกษา ดังภาพที่ 1 
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ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1  กรอบความคิดในการวิจัย 
 

  

ความผูกพันต่อองค์กร 
1.  ความเชื่อมั่นอย่าง 
     แรงกล้าและการยอมรับ 
     เป้าหมายและค่านิยมของ 
     องค์กร 
2.  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท 
     ความพยายามอย่างมาก 
     เพื่อประโยชน์ขององค์กร 
3.  ความปรารถนาอย่าง 
     แรงกล้าท่ีจะคงไว้ซ่ึง 
     ความเป็นสมาชิกภาพ 
     ขององค์กร 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยจูงใจ 
1.  ความส าเร็จของงาน 
2.  การยอมรับนับถือ 
3.  ลักษณะของงาน 
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  ความก้าวหน้าในการ 
     ท างาน 
ปัจจัยค  าจุน 
1.  เงินเดือนและผลประโยชน์ 
     เกื้อกูล 
2.  ความสัมพันธ์ระหว่าง 
     บุคคล 
3.  นโยบายและ 
     การบริหารงาน 
4.  สภาพแวดล้อมในการ 
     ท างาน 
5.  ความมั่นคงในงาน 
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วิธีการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ประชากร คือ ครูผู้ดูแลเด็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา จ านวน 504 คน ใน 
11 อ าเภอ (ข้อมูล ณ วันที่ 30 มิถุนายน พ.ศ. 2557, ส านักงาน
ท้องถิ่นจังหวัดฉะเชิงเทรา) ขนาดตัวอย่างค านวณโดยใช้สูตรของ 
Taro Yamane โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 และมี
ความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ได้ขนาดตัวอย่าง 224 คน อย่างไรก็ตาม
ผู้วิจัยเก็บข้อมูลเพิ่มเป็น 234 ตัวอย่างเพื่อป้องกันความผิดพลาดใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล และสุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบกลุ่ม 
(Cluster Sampling) เนื่องจากพื้นที่ในการศึกษาของแต่ละอ าเภอมี
ความคล้ายคลึงกันคือมีความเป็นเมืองและชนบทอยู่ในอ าเภอ
เดียวกัน ได้กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้แลเด็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเขตอ าเภอ
เมืองฉะเชิงเทรา อ าเภอบ้านโพธิ์ อ าเภอพนมสารคาม และอ าเภอ
บางปะกง  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่ องมือที่ ใช้ ในการศึกษาครั้ งนี้ เป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยอาศัยแนวคิดและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องแบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปและข้อมูล
องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) 
จ านวน 8 ข้อ 
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 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูผู้ดูแลเด็กผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามของ Teck Hong Tan 
and Amna Waheed (2011) มาปรับใช้ประกอบด้วยข้อค าถาม 37 
ข้อ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ
ครูผู้ดูแลเด็ก เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้น ามาจากแบบวัดความ
ผูกพัน ของ Mowday Steers and Porter (1982) Organizational 
Commitment Questionnaire (พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ และคณะ, 
2552 หน้า 235-239) ประกอบด้วย ข้อค าถาม 15 ข้อ 
 ส าหรับลักษณะแบบสอบถามในตอนที่ 2 และ 3 เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีการให้คะแนนข้อถาม
ถามเชิงบวกดังนี้ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 2 = ไม่เห็นด้วย 3 = ไม่
แน่ใจ 4 = เห็นด้วย 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง ส่วนค าถามเชิงลบจะให้
คะแนนผกผันกับค าถามเชิงลบ 
 ส าหรับการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ได้น าแบบสอบถาม
ไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่ใกล้เคียงจ านวน 30 ชุด เพื่อน ามาหา
ค่าความเชื่อมั่น Reliability พบว่า ค่า Cronbach’s Alpha ของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเท่ากับ .940 และความผูกพันต่อองค์การ
เท่ากับ .781 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้ วิจัยได้ด า เนินการวิ เคราะห์ข้อมูลโดยเลือกใช้สถิติ
พรรณนาในการอธิบายลักษณะข้อมูลทั่วไป แรงจูใจในการปฏิบัติงาน 
และความความผูกพันต่อองค์การ และหาค่าความสัมพันธ์ระหว่าง
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การโดย ค่า
สัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson Correlation 
Coefficient) 
 เกณฑ์การแปลความหมายค่า สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2547, หน้า 463-463)  

 r > 0.70 หรือ r < -0.70 มีความสัมพันธ์มาก 
 0.30   r     0.70 หรือ 
 -0.70    r    -0.30 

มีความสัมพันธ์ปานกลาง 

 -0.30 <  r  < 0.30 มีความสัมพันธ์น้อย 
 

ผลการศึกษา 
 ครูผู้ดูแลเด็กที่ตอบแบบสอบถามจ านวน 234 คน เกือบ
ทั้งหมดเป็นผู้หญิง (ร้อยละ 99.15) มีอายุระหว่าง 31-40 ปี มากที่สดุ 
รองลงมาเป็นอายุในช่วงระหว่าง 41-50 (ร้อยละ 39.74, 31.20 ) 
ตามล าดับ โดยส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 
73.50 มากกว่าครึ่งมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี 
(ร้อยละ 52.14) และปฏิบัติงาน 7-9 ปี ร้อยละ 20.51 มีต าแหน่งครู
มากที่สุด (ร้อยละ 51.71) รองลงมาคือ พนักงานจ้างตามภารกิจ และ
พนักงานจ้างทั่วไป (ร้อยละ31.20 และ 17.09) มีรายได้ 15,001-
20,000 บาท มากที่สุด รองลงมา 10 ,001-15,000 บาท (ร้อยละ 
42.31 และ38.46) ตามล าดับ ปฏิบัติงานที่อ าเภอเมืองฉะเชิงเทรา 
ร้อยละ 36.32 อ าเภอพนมสารคาม ร้อยละ 23.08 อ าเภอบางปะกง 
ร้อยละ 21.37 และอ าเภอบ้านโพธิ์ ร้อยละ 19.23 โดยขนาดของ
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ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีขนาดเล็ก มากที่สุด รองลงมาคือ ขนาดกลาง 
และขนาดใหญ่ ตามล าดับ (ร้อยละ 46.66 39.74 และ 13.68) 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก (�̅� = 3.75, SD = 0.41) โดยทุกด้านเป็นแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานในระดับมาก ยกเว้นด้านเงินเดือนและผลประโยชน์
เกื้อกูลที่อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามล าดับพบว่าด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลคือด้านที่แรงจูงใจการการปฏิบัติงาน
สูงสุด รองลงมาคือด้าน ความส าเร็จของงาน ความมั่นคงในงาน การ
ได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในการท างาน ความรับผิดชอบ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน นโยบายและการบริหารงาน ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ และเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล (ตารางที่ 1)  
 
ตารางที่ 1  แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครูผู้ดูแลเด็กในภาพรวม 
    และรายดา้น (n = 234) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน �̅� SD แปลความ 
ปัจจัยจูงใจ 
1.  ความส าเรจ็ของงาน 
2.  การได้รับการยอมรับนับถือ 
3.  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  ความก้าวหน้าในการท างาน 

 
3.96 
3.86 
3.64 
3.79 
3.80 

 
0.50 
0.48 
0.53 
0.55 
0.61 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน �̅� SD แปลความ 

ปัจจัยค  าจนุ 
6.  เงินเดือนและผลประโยชน ์
     เกื้อกูล 
7.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
8.  นโยบายและการบรหิารงาน 
9.  สภาพแวดล้อมในการท างาน 
10. ความมั่นคงในงาน 

 
3.22 

 
4.02 
3.71 
3.78 
3.91 

 
0.70 

 
0.55 
0.68 
0.63 
0.67 

 
ปานกลาง 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ภาพรวม 3.75 0.41 มาก 
หมายเหตุ: เกณฑ์การแปลผล: 4.21-5.00 หมายถึง  แรงจูงใจในการ 

  ปฏิบัติงานระดับมากท่ีสดุ 3.41-4.20 หมายถึง แรงจูงใจ 
  ในการปฏิบัติงานระดับมาก 2.61-3.40 หมายถึง  
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง 1.81-2.60  
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับน้อย และ 1.00-1.80  
  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับน้อยท่ีสุด 

 
 ส าหรับแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจพบว่า แรงจูงใจด้าน

ความส าเร็จของงานอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.96, SD = 0.50) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า รู้สึกพึงพอใจที่ ได้เป็นส่วนหนึ่งใน

ผลส าเร็จของงาน อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.05, SD = 0.59) รองลงมา
คือ ปฏิบัติงานพิเศษที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมายและ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้รับผลส าเร็จตามเป้าหมาย อยู่ในระดับมาก 
ตามล าดับ แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับมาก 

(�̅� = 3.86, SD = 0.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ปกครอง
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ให้การยอมรับนับถือในฐานะครูผู้ดูแลเด็ก อยู่ในระดับมาก (�̅� = 
4.18, SD = 0.60) รองลงมาคือ ได้รับยกย่องให้เกียรติจากสังคมใน
อาชีพครูผู้ดูแลเด็ก ผลงานได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและเพื่อน
ร่วมงาน และได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บริหารเมื่อปฏิบัติงานเป็น
ผลส าเร็จ อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ แรงจูงใจด้านลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.64, SD = 0.53) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า งานที่ปฏิบัติอยู่ เปิดโอกาสให้ใช้ความคิด ริเริ่ม

สร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.05, SD = 0.64) รองลงมาคือ 
งานที่ท้าทายความสามารถ อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ และงานที่

ปฏิบัติเป็นงานที่ซ้ าซาก จ าเจ อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.05,  

SD = 0.92)  แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก (�̅� = 
3.79, SD = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ปฏิบัติงานใน
หน้าที่ได้รับผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้รับมอบหมายได้เสร็จสมบูรณ์
โดยผู้บังคับบัญชาไม่ต้องเข้ามาตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิดอยู่

ในระดับมาก (�̅� = 3.86, SD = 0.67) รองลงมาคือ  ผู้ บริหาร
มอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ สามารถวางแผนและ
จัดระบบการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง และผู้บริหารมอบอ านาจและ
การตัดสินใจให้ในการปฏิบัติงาน อยู่ ในระดับมาก ตามล าดับ 

แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในการท างานอยู่ในระดับมาก (�̅� = 
3.80, SD = 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ได้รับประสบการณ์ 

พัฒนาทักษะและศักยภาพ อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.01, SD = 0.66) 
รองลงมาคือ ได้เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ ส าหรับความก้าวหน้าในอาชีพ 



วารสารด้านการบริหารรัฐกิจและการเมือง 
ปีที่ 4 ฉบับที่ 1 (2558) 

- 129 - 

ได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรที่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน และงานในหน้าที่ ท าให้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น อยู่
ในระดับมาก ตามล าดับ (ตารางที่ 2) 
 

ตารางที่ 2  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กรายดา้น  
    (n = 234) 

 

ปัจจัยจูงใจ �̅� SD แปลความ 
ความส าเร็จของงาน    
1. ท่านปฏิบัติงานในหน้าท่ีไดผ้ล 

ส าเรจ็ตามเป้าหมาย 
2. ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่ง 

ของผลส าเร็จของงาน 
3. ท่านปฏิบัติงานพิเศษที่ไดร้ับ 

มอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย 

3.89 
 

4.05 
 

3.95 

0.58 
 

0.59 
 

0.59 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

ภาพรวม 3.96 0.50 มาก 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ    
1. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจาก 

ผู้บริหารเมื่อปฏิบัติงานเป็น 
ผลส าเร็จ 

2. ท่านผู้ปกครองให้การยอมรับนบัถือ 
ในฐานะครูผูดู้แลเด็ก 

3. ผลงานของท่านได้รับการยอมรบั 
จากผู้บรหิารและเพื่อนร่วมงาน 

3.53 
 
 

4.18 
 

3.78 
 

0.68 
 
 

0.60 
 

0.57 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
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ปัจจัยจูงใจ �̅� SD แปลความ 

4. ท่านได้รับการยกย่องให้เกียรตจิาก 
สังคมในอาชีพครูผู้ดูแลเด็ก 

3.97 0.63 มาก 

ภาพรวม 3.86 0.48 มาก 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ    
1 งานท่ีปฏิบัติอยู่เปิดโอกาสให้ใช้ 

ความคิดรเิริม่สร้างสรรค ์
2. งานท่ีปฏิบัติเป็นงานท่ีซ้ าซาก  

จ าเจ* 
3. งานท่ีท้าทายความสามารถ 

4.05 
 

3.05 
 

3.81 

0.64 
 

0.92 
 

0.70 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

มาก 

ภาพรวม 3.64 0.53 มาก 
ด้านความรับผิดชอบ    
1. ผู้บริหารมอบหมายให้รับผิดชอบ 

งานท่ีมีความส าคญั 
2. ผู้บริหารมอบอ านาจและการ 

ตัดสินใจให้ในการปฏิบัติงาน 
3. ท่านปฏิบัติงานในหน้าท่ีที่ได้รบั 

มอบหมายได้เสรจ็สมบรูณ์ โดย 
ผู้บังคับบัญชาไม่ต้องเข้ามา 
ตรวจสอบหรือควบคุมใกล้ชิด 

4. สามารถวางแผนและจัดระบบการ 
ปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 

3.82 
 

3.71 
 

3.86 
 
 
 

3.79 

0.70 
 

0.73 
 

0.67 
 
 
 

0.70 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 
 

มาก 

ภาพรวม 3.79 0.55 มาก 
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ปัจจัยจูงใจ �̅� SD แปลความ 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน   
1. งานในหน้าท่ี ท าให้มีโอกาสเลื่อน 

ต าแหน่งสูงข้ึน 
2. ได้เรยีนรู้ทักษะใหม่ ๆ ส าหรับ 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 
3. ท่านได้รับประสบการณ์พัฒนา 

ทักษะ และศักยภาพ 
4. ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้ารบั 

การฝึกอบรมหลักสูตรที่เหมาะสม 
กับการปฏิบัติงาน 

3.59 
 

3.94 
 

4.01 
 

3.69 

0.91 
 

0.69 
 

0.66 
 

0.88 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

ภาพรวม 3.80 0.61 มาก 

* ค าถามเชิงลบ 
 
 ส่วนปัจจัยค้ าจุน แรงจูงใจด้านเงินเดือนและผลประโยชน์

เกื อกูลอยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.22, SD = 0.70) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ได้รับเงินเดือนและสวัสดิการด้านต่าง ๆ ทันตาม

เวลาที่ก าหนด อยู่ ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.34, SD = 0.95) 
รองลงมาคือ สวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม เงินเดือนที่ได้รับ
เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติได้รับเงินเดือนเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับ
หน่วยงานอ่ืนในระดับเดียวกัน และเงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับ
สภาพทางเศรษฐกิจในปัจจุบัน อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 

แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอยู่ในระดับมาก (�̅� = 
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4.02, SD = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าเข้ากับเพื่ อน

ร่วมงานได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดับมากที่สุด (�̅� = 4.23, SD = 0.64)  
รองลงมาคือเพื่อนร่วมงานให้ความเป็นมิตร  สัมพันธภาพระหว่าง
ผู้บริหารเป็นไปด้วยดี และมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมนันทนาการหรือ
กีฬากับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ แรงจูงใจด้าน

นโยบายและการบริหารงาน อยู่ในระดับมาก (�̅�= 3.71, SD = 
0.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานมีการก าหนด

โครงสร้างองค์กรอย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.74, SD = 
0.75) รองลงมาคือ การบริหารงานของผู้บริหารมีความยืดหยุ่นท าให้
การปฏิบัติงานมีความคล่องตัวมาก และนโยบายขององค์กรเอ้ือต่อ
การปฏิบัติ ง าน อยู่ ในระดับมาก ตามล าดับ  แรงจู ง ใจ ด้ าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.78, SD = 
0.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  สถานที่ท างานตั้งอยู่ในพื้นที่ที่

สะดวกต่อการเดินทาง อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.03, SD = 0.73) 
รองลงมาคือ สถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัย วัสดุ อุปกรณ์ 
เครื่องมือ เครื่องใช้ เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน และอาคารสถานที่
และห้องปฏิบัติงานมีจ านวนเพียงพอส าหรับการปฏิบัติงาน อยู่ใน
ระดับมาก ตามล าดับ แรงจูงใจด้านความมั่นคงในงาน อยู่ในระดับ

มาก (�̅� = 3.91, SD = 0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า งานที่
ท าอยู่มีความมั่นคงและไม่เคยคิดเปลี่ยนอาชีพใหม่ อยู่ในระดับมาก 

(�̅� = 3.98, SD = 0.80) รองลงมาคือ เชื่อมั่นว่าหน่วยงานเป็น
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องค์กรที่มีความมั่นคง และต าแหน่งที่ปฏิบัติงานอยู่มีความมั่นคง
อย่างมาก อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ (ตารางที่ 3) 
 

ตารางที่ 3  ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กรายด้าน  
    (n = 234)  
 

ปัจจัยค  าจนุ �̅� SD แปลความ 
ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื อกูล      
1. เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับสภาพ 

ทางเศรษฐกิจในปัจจุบัน 
2. เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับงานท่ี 

ปฏิบัต ิ
3. ท่านได้รับเงินเดือนเหมาะสมเมือ่ 

เปรียบเทยีบกับหน่วยงานอื่นใน 
ระดับเดียวกัน 

4. สวัสดิการที่ไดร้ับมีความเหมาะสม 
5. ท่านได้รับเงินเดือนและสวสัดิการ 

ด้านต่าง ๆ ทันตามเวลาที่ก าหนด 

3.11 
 

3.21 
 

3.18 
 
 

3.28 
3.34 

0.85 
 

0.81 
 

0.85 
 
 

0.83 
0.95 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

ภาพรวม 3.22 0.70 ปานกลาง 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล      
1. ท่านเข้ากับเพื่อนร่วมงานไดเ้ปน็ 

อย่างดี 
2. ท่านมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรม 

นันทนาการหรือกีฬากับเพ่ือน 
ร่วมงาน 

4.23 
 

3.84 
 
 

0.64 
 

0.79 
 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
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ปัจจัยค  าจนุ �̅� SD แปลความ 
3. เพื่อนร่วมงานให้ความเป็นมติร 
4. สัมพันธภาพระหว่างผู้บรหิาร  

เป็นไปด้วยด ี

4.08 
3.93 

0.65 
0.72 

มาก 
มาก 

ภาพรวม 4.02 0.55 มาก 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน      
1. การบริหารงานของผู้บริหารมีความ 

ยืดหยุ่นท าให้การปฏิบัติงานมีความ 
คล่องตัวมาก 

2. นโยบายขององค์กรเอื้อต่อการ 
ปฏิบัติงาน 

3. หน่วยงานมีการก าหนดโครงสรา้ง 
องค์กรอย่างชัดเจน 

3.73 
 
 
3.67 
 
3.74 

0.76 
 
 
0.76 
 
0.75 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก  

ภาพรวม 3.71 0.68 มาก 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน      
1. สถานท่ีปฏิบัติงานมีความปลอดภัย 
2. วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ 

เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
3. สถานท่ีท างานตั้งอยู่ในพ้ืนท่ีที่ 

สะดวกต่อการเดินทาง 
4. อาคารสถานท่ีและห้องปฏิบัติงานมี 

จ านวนเพียงพอส าหรับปฏิบัติงาน 

3.88 
3.66 

 
4.03 

 
3.56 

0.77 
0.83 

 
0.73 

 
0.90 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

ภาพรวม 3.78 0.63 มาก 
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ปัจจัยค  าจนุ �̅� SD แปลความ 

ด้านความมั่นคงในงาน   
1. งานท่ีท ามีความมั่นคงและไม่คดิ 

เปลี่ยนอาชีพ 
2. ต าแหน่งท่ีปฏิบัติงานอยู่มีความ 

มั่นคงอย่างมาก 
3. ท่านเชื่อมั่นว่าหน่วยงานเป็นองค์กร 

ที่มีความมั่นคง  

3.98 
 

3.83 
 
3.94 

0.80 
 

0.80 
 

0.68 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

ภาพรวม 3.91 0.67 มาก 

 
 ความผูกพันต่อองค์กรของครูผู้ดูแลเด็กในภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง (�̅� = 3.35, SD = 0.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่ามีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์

ขององค์กรมากกว่าด้านอ่ืน ๆ (�̅� = 3.94, SD = 0.49) รองลงมาคือ 
ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์กร โดยเป็นด้านที่มีความผูกพันอยู่ในระดับน้อย  

(�̅� = 2.49, SD = 0.64) (ตารางที่ 4) 
 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า
และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรเมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า จะรู้สึกยินดีเป็นอย่างยิ่งที่ได้เลือกท างานที่องค์กรแห่ง

นี้อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.01, SD = 0.61) รองลงมาคือ ภูมิใจที่จะ
บอกคนอ่ืน ๆ ว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนี้ และเป็นองค์กรที่ดีที่สุด
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ในชีวิตท างาน อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ และเป็นห่วงเป็นใยใน

ภาพลักษณ์ขององค์กรนี้ อยู่ในระดับน้อย (�̅�= 2.25, SD = 0.78) 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์
ขององค์กร เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ครูมีความเต็มใจทุ่มเท

ให้กับงานอย่างเต็มที่ อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.19, SD = 0.65)  
รองลงมาคือ องค์กรนี้สร้างแรงบันดาลใจให้น าความรู้ความสามารถ
มาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ พร้อมส าหรับแทบทุกงานที่ได้รับ
มอบหมาย เพื่อให้ได้ท างานอยู่กับองค์กรนี้ และสามารถท างานที่
องค์กรอ่ืน ๆ ตราบเท่าที่งานมีลักษณะคล้ายคลึงกัน อยู่ในระดับมาก 
ตามล าดับ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกภาพขององค์กร เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ถ้าลาออก

จากองค์กรนี้คงมีผลกับชีวิตไม่มากนัก อยู่ในระดับน้อย (�̅� = 2.98, 
SD = 1.02) รองลงมาคือ คงจะไม่ได้ประโยชน์มากนัก ถ้ายังจะ
ท างานต่อไปกับองค์กรนี้ และการตัดสินใจท างานที่องค์กรนี้ถือเป็น
ความผิดพลาด อยู่ในระดับน้อย ตามล าดับ มีเพียง รู้สึ กภักดีต่อ

องค์กรนี้น้อยมาก ที่อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 2.77, SD = 1.23) 
(ตารางที่ 5) 
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ตารางที่ 4  ความผูกพันต่อองคก์ารของครูผู้ดูแลเด็กโดยรวมและ 
    รายด้าน (n = 234) 
 

ความผูกพันต่อองค์กร �̅� SD แปลความ 
1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการ 

ยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมของ 
ขององค์กร 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ 
พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ 
ขององค์กร 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะ 
คงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ 
องค์กร 

3.49 
 
 

3.94 
 
 

2.49 

0.38 
 
 

0.49 
 
 

0.64 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

น้อย 

ภาพรวม 3.35 0.29 ปานกลาง 
หมายเหตุ: เกณฑ์การแปลผล: 4.21-5.00 หมายถงึ มีความผูกพันตอ่ 
    องค์การระดับมากทีสุ่ด 3.41-4.20 หมายถึง มีความ 
    ผูกพันต่อองค์การระดับมาก 2.61-3.40 หมายถึง มีความ 
    ผูกพันต่อองค์การระดับปานกลาง 1.81-2.60 มีความ 
    ผูกพันต่อองค์การระดับน้อย และ 1.00-1.80 หมายถึง  
    มีความผูกพันต่อองค์การระดับน้อยที่สุด 
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ตารางที่ 5  ความผูกพันต่อองคก์ารของครูผู้ดูแลเด็กรายด้านและ 
    รายข้อ (n = 234) 
 

ความผูกพันต่อองค์การ �̅� SD แปลความ 
ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านยิม
ขององค์กร 
1. สามารถพูดเกี่ยวกับองค์กรนี้กบั 

เพื่อน ๆ ได้ว่าเป็นองค์กรที่น่า 
ท างาน 

2. ค่านิยมมีความคล้ายคลึงกันกับ 
องค์กร 

3. ภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ ว่าเป็น 
ส่วนหน่ึงขององค์กรนี้ 

4. บ่อยครั้งที่ไม่เห็นด้วยกับนโยบาย 
ส าคัญ ๆ เกี่ยวกับพนักงานของ 
องค์กรนี้* 

5. เป็นห่วงเป็นใยในภาพลักษณ์ของ 
องค์กรนี้ 

6. ยินดีเป็นอย่างยิ่งที่ไดเ้ลือกท างาน 
ที่องค์กรแห่งน้ี 

7. เป็นองค์กรที่ดีที่สุดในชีวิตการ 
ท างาน  

3.82 
 
 

3.60 
 

3.88 
 

3.03 
 
 

2.25 
 

4.01 
 

3.86 

0.70 
 
 

0.67 
 

0.67 
 

0.80 
 
 

0.78 
 

0.61 
 

0.71 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 
 

น้อย 
 

มาก 
 

มาก 

ภาพรวม 3.49 0.38 มาก 
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ความผูกพันต่อองค์การ �̅� SD แปลความ 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์
ขององค์กร 
8. องค์กรนี้สร้างแรงบันดาลใจใหน้ า 

ความรู้ ความสามารถมาใช้ในการ 
ปฏิบัติงานอย่างเตม็ที ่

9. พร้อมส าหรับแทบทุกงานท่ีได้รบั 
มอบหมายเพื่อใหไ้ด้ท างานอยู่กับ 
องค์กรนี้ 

10. เต็มใจทุ่มเทให้กับงานอย่างเตม็ที่ 
11. สามารถท างานท่ีองค์กรอื่น ๆ  

ตราบเท่าท่ีงานมลีักษณะ 
คล้ายคลึงกัน* 

3.95 
 
 

3.94 
 
 

4.19 
3.69 

0.67 
 
 

0.65 
 
 

0.65 
0.70 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
มาก 

ภาพรวม 3.94 0.49 มาก 
12. รู้สึกภักดตี่อองค์กรนี้น้อยมาก* 
13. ถ้าลาออกจากองค์กรนี้คงมี  

ผลกับชีวิตไม่มากนัก* 
14. คงจะไม่ได้ประโยชน์มากนักถา้ยัง 

จะท างานต่อไปกับองค์กรนี*้ 
15. การตดัสินใจท างานท่ีองค์กรนีถ้ือ 

เป็นความผดิพลาด* 

2.77 
2.98 

 
2.32 

 
1.88 

1.23 
1.02 

 
1.10 

 
1.06 

ปานกลาง 
น้อย 

 
น้อย 

 
น้อย 

ภาพรวม 2.49 0.64 น้อย 

* ค าถามเชิงลบ 
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 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจู ง ใจในการ
ปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่าในภาพรวมมีความสัมพนัธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันใน
ระดับปานกลาง (r = .576) และเมื่อพิจารณารายด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพบว่าด้านความส าเร็จของ
งาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในการท างาน 
เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล ความสัมพันธ์ ระหว่างบุคคล 
นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความ
มั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีเพียงด้าน
ลักษณะของงาน ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า (ตารางที่ 6) 
 

ตารางที่ 6  ความสัมพันธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ 
    ความผูกพันต่อองค์กร ของครูผู้ดูแลเด็ก ศูนย์พัฒนา 
    เด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ จังหวัด 
    ฉะเชิงเทรา (n = 234)  
 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน r 

ความส าเร็จของงาน 
การยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงาน 
ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้าในการท างาน 
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 

.332** 

.397** 

.232** 

.373** 

.435** 

.367** 
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แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน r 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
นโยบายและการบริหารงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความมั่นคงในงาน 

.452** 

.424** 

.406** 

.441** 
รวม .576** 

** ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

 
อภิปรายผล 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพนัต่อ
องค์กรของครูผู้ดูแลเด็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น จงัหวัดฉะเชิงเทรา มีประเด็นให้อภิปราย ดังนี้ 
 1.  การศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแล
เด็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัด
ฉะเชิงเทรา พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมากซึ่งสอดคล้องงานวิจัยที่
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอ่ืน ๆ เช่น ดรุณี ปูเต๊ะ (2554) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กรของครู 
ในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลต าบลตะลุบัน จังหวัดปัตตานี กัญจุฑา 
โรจนหัสดินทร์ (2554) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์กร ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเทศบาล
นครพิษณุโลกที่พบว่าระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ผลการศึกษาพบว่าครูมีแรงจูงในในการปฏิบัติงาน
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ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมากที่สุด ทั้งนี้อาจเพราะการ
ปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จ าเป็นต้องเข้าไปมี
ส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ทั้งภายในศูนย์พันธ์เด็กเล็ก และ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ตนสังกัด  
 2.  ส าหรับจากการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
ครูผู้ดูแลเด็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า โดยภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง  
ซึ่งแตกต่างกับหลายงานวิจัยที่ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ
บุคคลที่ประกอบอาชีพครู งานของ ดรุณี ปูเต๊ะ (2554) และ กัญจุฑา 
โรจนหัสดินทร์ (2554) ที่พบว่าระดับของความผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน
ระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการศึกษาครั้งนี้เก็บรวบรวมข้อมูลจาก
ครูผู้ดูแลเด็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งเกือบคร่ึงหนึ่งเป็นพนักงานจ้าง
ทั่วไป และพนักงานจ้างตามภารกิจ  
 3  จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบว่า ผลการวิจัย
ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูผู้ดูแลเด็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความสัมพันธ์
กัน โดยพบแรงจูงใจในการปฏิบัติมีความสัมพันธ์ เชิงบวกระดับ 
ปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร ผลการศึกษาสอดคล้องงานวิจัย
ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความ
ผูกพันต่อองค์การ เช่น วรรณา เทพสมุทร (2553) ศึกษาเรื่อง
แรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานองค์กรบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี ดรุณี ปูเต๊ะ 
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(2554) และกัญจุฑา โรจนหัสดินทร์ (2554) ที่พบว่าแรงจูงในมี
ความสัมพันธ์เชิงบวก  
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
 1.  องค์กรปกครองท้องถิ่นควรมีนโยบายในการจัดสรร
อัตราและต าแหน่งให้กับครูผู้ดูแลเด็กเพิ่มมากขึ้น เป็นการส่งเสริมให้
ครูผู้ดูแลเด็กมองเห็นแนวทางและโอกาสการประสบความส าเร็จใน
การปฏิบัติงาน เนื่องจากเป็นต าแหน่งที่มีการบรรจุและแต่งตั้งให้เป็น
ครูผู้ดูแลเด็ก โดยไม่ต้องสอบคัดเลือกเพียงแต่มีประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กไม่ต่ ากว่า 3 ปี จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ครุศาสตร์ และมีใบประกอบวิชาชีพครู เพื่อเป็นการ
กระตุ้นขวัญและก าลังใจให้กับพนักงานจ้างทั่วไป และพนักงานจ้าง
ตามภารกิจ รู้สึกกระตือรือร้น ปฏิบัติงานด้วยความเต็มที่ เต็มก าลัง
ความสามารถ 
 2.  ควรมีการปรับปรุงพื้นที่บริเวณสถานที่ปฏิบัติงานให้มี
ความเหมาะสม และมีความปลอดภัยมากยิ่งขึ้น อีกทั้งควรจัดหาวัสดุ 
อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ต่าง ๆ ที่อ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานให้มีความเพียงพอและตรงกับความต้องการใช้ในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ยิ่งขึ้น 
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 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครั งต่อไป 
 1.  ศึกษาคุณภาพชีวิตของครูผู้ดูแลเด็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา เพื่อน ามาเป็น
แนวทางในการพัฒนาคร้ังต่อไป 
 2.  ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เพื่อน าผลที่ได้ น าไปใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจและ
ความผูกพันต่อองค์กร 
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