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 การวิจยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันา
เดก็เลก็  สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  จงัหวดัระยอง  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั  ไดแ้ก่  ครูผูส้อนในศูนย์
พฒันาเดก็เลก็  สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  ปีการศึกษา  2559  รวมทั้งส้ิน  217  คน  เคร่ืองมือ 
ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5  ระดบั  มีค่าอ  านาจจ าแนกรายขอ้ 
อยูร่ะหวา่ง  .45-.83  มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั  .94  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  ไดแ้ก่  ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD) การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient of determination: R2) และการวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis)  
 ผลการวิจยั พบวา่ 
 1.  การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร  แรงจงูใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน   
และความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  จงัหวดัระยอง  
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  โดยพิจารณาเป็นรายขอ้  ดงัน้ี    
  1.1  การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  จงัหวดั
ระยอง  โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
  1.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  สังกดัองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน  จงัหวดัระยอง  โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  
  1.3  ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
จงัหวดัระยอง  โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  
 2.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  ส่งผลทางบวก 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 3.  สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  สงักดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน  จงัหวดัระยอง  ไดร้้อยละ  64  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เขียนในรูปสมการคะแนนดิบ 
และคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 สมการในรูปคะแนนดิบ 

 

Ŷ  = .245 + .266 (X1.6) + .188 (X1.10) + .160 (X1.1) + .178 (X1.2) + .147 (X1.11) 
 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   Ẑ  = .278 Zx1.6 + .206 Zx1.10 + .172 Zx1.1 + .197 Zx1.2 + .172 Zx1.11 
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 The objective of this research was to study the those affect factors the organization commitment of 
teachers’ in the child care center under the local administration organization in Rayong province. The samples were 
selected from teachers in the child care center under the local administration organization in Rayong province in 
academic year 2016, with the total of 217 persons. The data collection instrument was a five-rating scale 
questionnaire. The item discrimination of the questionnaire ranges from .45-.83. The reliability of the questionnaire 
was at .94. Data were analyzed by mean ( X ), standard deviation (SD), correlation coefficient (R2) and Stepwise 
multiple regression analysis. The finding of this research revealed that: 
 1.  The good governance of the administrator, motivation to work and organization commitment of 
teachers in the child care center under the local administration organization in Rayong province are rated at high 
level. Each topics was taken to consider and the results reveal as the following: 
  1.1  The overall and each items of the good governance of the administrator under the local 
administration organization in Rayong province is rated at high level. 
  1.2  The overall and each items of the motivation to work of teachers in the child care center under 
the local administration organization in Rayong province is rated at high level.    
  1.3  The overall and each items of the organization commitment of teachers in the child care center 
under the local administration organization in Rayong province is rated at high level.  
 2.  Factors of the organization commitment among teachers in the child care center have positive 
impact the organization commitment among teachers in the child care center under the local administration 
organization at significantly statistic level .05. 
 3.  It is able to predict the level of the organization commitment among teachers in the child care center 
under the local administration organization in Rayong province at 64 percentage at the significantly statistic level of  
.05. The relationship can be expressed in the form of raw score equation and standard score equation as below 
 Raw Score Equation 
  Ŷ  = .245 + .266 (X1.6) + .188 (X1.10) + .160 (X1.1) + .178 (X1.2) + .147 (X1.11) 
  Standard Score Equation 
  Ẑ  = .278 Zx1.6 + .206 Zx1.10 + .172 Zx1.1 + .197 Zx1.2 + .172 Zx1.11 
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บทที ่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 การบริหารและการจดัการศึกษาเป็นกลไกส าคญัของการปฏิรูปการศึกษาท่ีเป็น 
ส่วนส าคญัยิ่งท่ีจะท าให้การปฏิรูปการศึกษาขบัเคล่ือนไปได้ทั้งระบบ โดยเฉพาะการปฏิรูป
การศึกษาตามแนวทางของพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม  
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 ท่ีก าหนดให้การบริหารและการจดัการศึกษาเป็นหมวดส าคญัหมวดหน่ึง 
ท่ีตอ้งมีการปฏิรูปไปพร้อม ๆ กนักบัการปฏิรูปการศึกษาด้านอ่ืน โดยได้วางระบบโครงสร้าง 
การบริหารท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ เช่ือมโยง และส่งเสริมการปฏิรูปดา้นอ่ืน ๆ ทุกดา้น ทั้งในส่วนท่ีรัฐ
จดัการศึกษาเองและในส่วนท่ีใหภ้าคประชาชนและทุกส่วนของสังคม เขา้มามีส่วนร่วมในการจดั
การศึกษา ตลอดจนการก ากบั สนบัสนุน ส่งเสริมและพฒันาคุณภาพการศึกษาทั้งของรัฐ เอกชน 
ทอ้งถ่ิน ชุมชน และบุคคลท่ีจดัการศึกษา การจดัโครงสร้างองคก์รจึงตอ้งจดัให้เอ้ือต่อการพฒันา
กระบวนการเรียนรู้และการประกนัคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา เอ้ือต่อการผลิตและพฒันาครู
และบุคลากร เอ้ือต่อการจดัระบบทรัพยากร เพื่อสนบัสนุนการศึกษา ทั้งในส่วนท่ีด าเนินการโดยรัฐ
และการร่วมระดมทรัพยากรจากหน่วยงานและบุคคลอ่ืน ให้น ามาสนับสนุนการศึกษาให้เกิด 
ความทัว่ถึง เท่าเทียม และเป็นธรรม ตลอดจนเอ้ือต่อการพฒันาเทคโนโลยทีางการศึกษา ซ่ึงเป็น
สาระส าคญัของการปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบ (คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2553,  
หนา้ 15-16) โดยมุ่งพฒันาผูเ้รียนในทุกระดบัการศึกษา เร่ิมตั้งแต่การศึกษาระดบัปฐมวยั จนกระทัง่
ถึงระดบัอุดมศึกษา เพื่อมุ่งเนน้การพฒันาผูเ้รียนใหเ้ป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา 
มีความรู้ มีคุณธรรม สามารถอยูร่่วมกนัในสังคมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข (กระทรวงศึกษาธิการ, 
2546, หนา้ 3) 
 การกระจายอ านาจการจดัการศึกษาสู่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยใหอ้งคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน มีสิทธิจดัการศึกษาในทุกระดบัตามความพร้อม ความเหมาะสม และความตอ้งการ
ภายในทอ้งถ่ิน ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ถือเป็นสถานศึกษา ตามมาตรา 4 
ของพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 และ
มาตรา 18 ก าหนดวา่ การจดัการศึกษาปฐมวยัและการศึกษาขั้นพื้นฐานให้จดัในสถานศึกษา ดงัน้ี 
สถานพฒันาเด็กปฐมวยั ไดแ้ก่ ศูนยเ์ด็กเล็ก ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ศูนยพ์ฒันาเด็กก่อนเกณฑ์ของ
สถาบนัศาสนา ศูนยบ์ริการช่วยเหลือระยะแรกเร่ิมของเด็กพิการและเด็กซ่ึงมีความตอ้งการพิเศษ 
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หรือสถานพฒันาเด็กปฐมวยัท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืน ฯลฯ แต่การจดัการศึกษาก็ยงัมีความแตกต่าง
หลากหลายทั้งในด้านโครงสร้างการบริหารงาน ไดแ้ก่ ด้านบุคลากร ดา้นการบริหารจดัการ  
ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลกัสูตร ด้านอาคารสถานท่ี ส่ิงแวดล้อม และความปลอดภยั 
ด้านการมีส่วนร่วมและสนบัสนุนจากชุมชน รวมถึงการพฒันาคุณภาพ ซ่ึงองค์กรปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งรับผิดชอบภารกิจการด าเนินการจดัการศึกษาให้ได้คุณภาพและมาตรฐาน 
เพื่อให้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กในความรับผิดชอบขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นสถานศึกษา 
แห่งแรกท่ีมีคุณภาพและมาตรฐาน สามารถใหบ้ริการตอบสนองชุมชน ดา้นการจดัการศึกษาแก่เด็ก
ปฐมวยั อายุ 2-5 ปี อย่างทัว่ถึงและเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณภาพตามอ านาจหน้าท่ี และเจตนารมณ์ 
ของรัฐบาล (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2559) 
 ส าหรับการศึกษาในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จะสามารถด าเนินงานได้อย่างมีมาตรฐาน 
และมีคุณภาพตอ้งมีการบริหารจดัการดา้นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นระบบ ทั้งน้ีเพื่อให้ 
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีศกัยภาพในการจดัการศึกษา อบรม เล้ียงดู 
และส่งเสริมพฒันาการส าหรับเด็กเล็กไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามหลกัวชิาการ ดว้ยความเหมาะสมอยา่งมี
คุณภาพ โดยผูบ้ริหารตอ้งจดัระบบการบริหารงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด โดยยดึหลกัการบริหาร
กิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี (Good governance) ของระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี ว่าดว้ย 
การสร้างระบบบริหารกิจการบา้งเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 ซ่ึงอยูบ่นพื้นฐานของหลกัส าคญั  
6 ประการ คือ หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัความมีส่วนร่วม  
หลกัความรับผดิชอบ และหลกัความคุม้ค่า เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการน าวสิัยทศัน์ และนโยบายสู่ 
การปฏิบติัอยา่งแทจ้ริง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงสมควรจะตอ้งใชก้ารบริหาร 
จดัการตามหลกัธรรมาภิบาล เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด สอดคล้องกบั
ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2552) กล่าวว่า การบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี 
ตามหลกัธรรมาภิบาล เป็นวธีิการท่ีดีท่ีน ามาใชใ้นการบริหารจดัการองคก์รหรือประเทศใหด้ าเนิน
ไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปร่งใส ยุติธรรม และตรวจสอบได ้และมีประสิทธิภาพ 
ในการแกปั้ญหาของสังคมน ามาซ่ึงความเจริญในดา้นต่าง ๆ จะเห็นวา่ ธรรมาภิบาลมีประโยชน์ต่อ
องคก์รชุมชน สังคม ประเทศชาติ และสังคมโลก  
 ส่วนส าคญัในการจดัการศึกษาใหเ้กิดประสิทธิภาพ นอกจากจะข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารแลว้ 
ในส่วนของครูก็มีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ข
เพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 52 ให้กระทรวงส่งเสริมให้มีระบบ กระบวนการผลิต 
การพฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบั 
การเป็นวชิาชีพชั้นสูง โดยการก ากบัและประสานใหส้ถานบนัท่ีท าหนา้ท่ีผลิตและพฒันาครู คณาจารย ์ 
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รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อม และมีความเขม้แข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่ 
และการพฒันาบุคลากรประจ าการอยา่งต่อเน่ือง โดยจะพฒันานกัเรียนใหมี้คุณภาพและคุณลกัษณะ
ท่ีพึงประสงค์ตามจุดมุ่งหมายของหลกัสูตร ดงันั้น ครูจึงเป็นส่วนส าคญัของการพฒันาการจดั 
การเรียนการสอนให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ จึงจ าเป็นตอ้งมีการดูแลเอาใจใส่ สร้างขวญั
ก าลงัใจ และแรงจูงใจในการท างาน พร้อมท่ีจะปฏิบติังานได้อย่างดีและมีคุณภาพ (ศุภลกัษณ์  
ตรีสุวรรณ, 2548, หนา้ 2 อา้งถึงใน ศศิมาศ หอมบุญมา, 2558, หนา้ 2) 
 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยมุ่งเนน้การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานและสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร Steer and Porter 
(1977, p. 211 อา้งถึงใน ดวงพร โพธ์ิสร, 2558, หน้า 112) กล่าวว่า บุคคลท่ีมีความพอใจใน 
การปฏิบติังานและมีแรงจูงใจในการท างาน จะมีผลการปฏิบติังานท่ีดีและผลการปฏิบติังานของ 
แต่ละบุคคล จะข้ึนอยู่กบัองค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ ระดบัแรงจูงใจ ความรู้ความสามารถ 
หรือลกัษณะส่วนตวั และความเขา้ใจชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีของตน สอดคลอ้งกบัภารดี อนนัตน์าว ี
(2552, หนา้ 112) กล่าววา่ แรงจูงใจภายในตนเองน้ีจะเป็นแรงผลกัดนัใหป้ฏิบติังาน เพื่อใหป้ระสบ
ผลส าเร็จอยา่งไม่ทอ้ถอยเป็นแรงขบัท่ีส าคญั การท่ีจะท าใหส้มาชิกในองคก์รสามารถปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งดีและมีแรงจูงใจในการท างาน จึงเกิดจากความร่วมมือร่วมใจของทั้งผูบ้ริหารสถานศึกษา
และสมาชิกคนอ่ืน ๆ ขององคก์รท่ีจะสร้างแนวทางในการปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อใหมี้ประสิทธิผล 
ท่ีดี สอดคลอ้งกบัชนัญานุช ป่ินทองค า (2555) กล่าววา่ หากผูป้ฏิบติังานมีแรงจูงใจในการท างาน 
จนประสบผลส าเร็จ ก็จะสามารถปรับตวัเขา้กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็น 
ตวัช่วยกระตุน้ รวมทั้งส่งเสริมสุขภาพจิตท่ีดีแก่ผูป้ฏิบติังาน อีกทั้งยงัเป็นการสร้างความรัก 
ความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน การปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จจ าเป็นตอ้งสร้างแรงจูงใจใหก้บั
สมาชิกในองคก์ร ซ่ึงจะเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารงานไม่ยิง่หยอ่นไปกวา่องคป์ระกอบอ่ืน ๆ 
ดงันั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งรู้จกัสร้างภาวะกระตุน้หรือตอบสนองความตอ้งการและความพอใจ  
ในการท างานใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงก็คือ การสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากร นอกจากน้ี เพื่อโนม้นา้วจิตใจ
ของบุคลากรใหเ้ตม็ใจทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ี และใหบุ้คลากรไดต้ระหนกั
ถึงคุณค่าของตนท่ีมีต่อหน่วยงาน และความรับผดิชอบท่ีตนเองมีต่องานในหนา้ท่ี อีกประการหน่ึง
คือ การสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร มีความส าคญัต่อประสิทธิผลขององคก์ร อีกทั้งยงัเป็นตวัพยากรณ์ 
การลาออกได้ นอกจากน้ี ความผูกพนัต่อองค์กรยงัเป็นตวัช้ีให้เห็นถึงประสิทธิภาพขององค์กร 
เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีความผกูพนักบัองคก์รในระดบัสูง สามารถปฏิบติังานไดดี้กวา่บุคลากรท่ีมี
ความผกูพนัในระดบัต ่า ถา้องคก์รใดมีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัในระดบัสูง การบรรลุวตัถุประสงค ์

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%AA%D1%B9%AD%D2%B9%D8%AA%20%BB%D4%E8%B9%B7%CD%A7%A4%D3&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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และเป้าหมายท่ีก าหนดไวก้็เป็นไปไดง่้าย สะดวก รวดเร็วยิง่ข้ึน โดยความผกูพนัต่อองคก์รจะเป็น
ตวัเช่ือมระหวา่งสมาชิกและองคก์ร และเป็นการกระตุน้ให้สมาชิกปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ความผกูพนัต่อองคก์รแสดงใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพขององคก์ร การท่ีบุคลากรขององคก์ร 
จะเกิดความผกูพนัต่อองคก์รมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร พร้อมท่ีจะอุทิศตนอุทิศ
เวลา ทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กบัองคก์รไดก้็ต่อเม่ือบุคคลนั้นไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รในดา้น
ต่าง ๆ องค์กรจึงตอ้งสร้างส่ิงจูงใจ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของสมาชิกแต่ละบุคคล  
ซ่ึงมีความแตกต่างกนัไป ทั้งในด้านความคิดและพฤติกรรม ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นผลจาก 
การปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบ
หลายประการ ดงัท่ี ดรุณี ปูเต๊ะ (2554) กล่าววา่ จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร เช่น การศึกษา พบวา่ อตัราเงินเดือน 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีอิทธิพลต่อความผูกพนักบัองค์กร และการศึกษาในกลุ่มของบุคลากร 
ทางการศึกษาก็พบวา่ แรงจูงใจและความผกูพนักนัมีความสัมพนัธ์กนั ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน 
ท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่นและเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดง
ออกมาในรูปของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร เพราะมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมาย 
ขององคก์รและทุ่มเทดว้ยความเตม็ใจในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร อนัเกิดจากการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร การมีส่วนร่วมและตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร บุคคลท่ีมีความผกูพนั 
ต่อองคก์ร จะมีความภาคภูมิใจในองคก์รของตนเอง และจะมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
ในองคก์ร รวมถึงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รเสมอ 
 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง (2558) ไดก้ล่าวถึงการสร้างแรงจูงใจ 
เป็นภาระหน้าท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงของนักบริหารและหัวหน้างานท่ีจะตอ้งสร้างสรรค์  
และจดัข้ึนใหมี้ใหม่ในองคก์รหรือทุกหน่วยงาน เพื่อเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารงานขององคก์ร 
เพราะการจูงใจจะช่วยบ าบดัความตอ้งการความจ าเป็น และความเดือดร้อนของบุคคลในองคก์รได ้
จะท าใหข้วญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดีข้ึน มีก าลงัใจในการปฏิบติังาน แต่ในทาง
ปฏิบติั ผูน้  าส่วนใหญ่ขาดทกัษะในการบริหารจดัการ ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
รวมทั้งขอ้จ ากดัทางดา้นทรัพยากร งบประมาณ ระบบโครงสร้างการบริหารจดัการ ความชดัเจน 
ในขอบเขตของการกระจายอ านาจ กลไกความร่วมมือ การผสมผสานความทนัสมยัใหเ้ขา้กบับริบท
ของทอ้งถ่ิน ส่ิงเหล่าน้ีท าใหเ้กิดอุปสรรคเก่ียวกบัการด าเนินงาน ซ่ึงส่งผลในการสร้างขวญัก าลงัใจ
และทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน 
 จากปัญหาดงักล่าว ผูวิ้จยัจึงสนใจศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
ครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง เพื่อเป็นแนวทาง 
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ในการพฒันาและปรับปรุงแกไ้ขการบริหารงานของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองค์กรปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง อนัจะส่งผลให้ครูผูส้อนเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลแก่คุณภาพการศึกษาของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก และความผกูพนั 
ต่อองคก์รของตนเองมากข้ึน 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูผูส้อน และความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
 3.  เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน จากการบริหารงาน 
ตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันา 
เด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
 

ค าถามในการวจิัย 
 1.  การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูผูส้อน และความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง อยูใ่นระดบัใด 
 2.  มีปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
 3.  การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูผูส้อน สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ไดห้รือไม่ 
 

สมมติฐานของการวจิัย 
 1.  การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูผูส้อน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
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 2.  การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูผูส้อน สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยองได ้

 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ในการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
โดยอาศยัแนวคิดของระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี วา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมือง
และสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 เก่ียวกบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารทั้ง 6 หลกั  
อาศยัแนวคิดทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (1954, pp. 80-106) 5 ขั้น เก่ียวกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูผูส้อนเป็นตวัแปรอิสระ และอาศยัแนวคิดทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ร
ของ Mowday, Steers, and Porter (1982) 3 ด้าน เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อน 
เป็นตวัแปรตาม และแนวคิดภาวะผูน้ าของ Bass and Avolio (1994) ซ่ึงกล่าวว่า ผูน้  าตอ้งสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีสามารถเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และกระตุน้ใหเ้กิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
จะเห็นได้ว่า การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครูผูส้อน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จากแนวคิดดงักล่าว
ผูว้จิยัจึงน ามาสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัภาพท่ี 1  
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ภาพท่ี  1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิัย 
 1.  การวจิยัในคร้ังน้ี ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
 2.  ผูบ้ริหารสามารถน าผลการวจิยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารงาน 
ตามหลกัธรรมาภิบาล ตลอดจนก าหนดนโยบายสู่การปฏิบติั เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กใหมี้ประสิทธิผล เพื่อพฒันาการจดัการศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพ 
และเพื่อสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนใหมี้ความผกูพนัมากยิง่ข้ึน 
 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 
5 ขั้น ไดแ้ก่ 

1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
2.  ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 
3.  ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 
4.  ความตอ้งการการยกยอ่ง 
5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 

ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน 
3 ดา้น ไดแ้ก่ 
1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ 
     และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 
     ขององคก์ร 
2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายาม 
     เพื่อองคก์ร 
3.  ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้ง 
     ความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 
ของผูบ้ริหาร 6 หลกั ไดแ้ก่ 

1.  หลกันิติธรรม 
2.  หลกัคุณธรรม 
3.  หลกัความโปร่งใส  
4.  หลกัการมีส่วนร่วม 
5.  หลกัความรับผดิชอบ 
6.  หลกัความคุม้ค่า 

ตวัแปรอิสระ 

ตวัแปรตาม 
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ขอบเขตการวจิัย 
 ขอบเขตการวจิยั มีดงัน้ี 
 1.  ขอบเขตของเน้ือหา  
 การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อน 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ตามกรอบแนวคิดระเบียบ
ส านกันายกรัฐมนตรี ว่าดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 
เก่ียวกบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล ทั้ง 6 หลกั คือ หลกันิติธรรม (The rule of law)  
หลกัคุณธรรม (Morality) หลกัความโปร่งใส (Accountability) หลกัการมีส่วนร่วม (Participation) 
หลกัความรับผิดชอบ (Responsibility) และหลกัความคุม้ค่า (Cost-effectiveness or Economy) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน ตามแนวคิดทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 
(1954, pp. 80-106) 5 ขั้น คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) ความตอ้งการ
ดา้นความปลอดภยัและมัน่คง (Safety or Security needs) ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 
(Affiliation or Acceptance needs)  ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem needs) และความตอ้งการ
ความส าเร็จในชีวติ (Self-actualization needs) และความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนตามแนวคิด
ทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์กรของ Mowday et al. (1982) 3 ดา้น คือ ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ 
และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 
และความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 
 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.1  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ปีการศึกษา 2559 จ านวน 482 คน  
  2.2  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ปีการศึกษา 2559 จ านวน 217 คน ก าหนดขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-610) และท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น 
(Stratified random sampling) ตามรูปแบบองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพื่อใหก้ลุ่มตวัอยา่งกระจาย
ครอบคลุมประชากรทุกรูปแบบ 
 3.  ตวัแปรท่ีศึกษา    
  3.1  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 
   3.1.1  แนวคิดระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการ
บา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 เก่ียวกบัการบริหารงานของผูบ้ริหารตามหลกัธรรมาภิบาล  
6 หลกั มีดงัน้ี 
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    3.1.1.1  หลกันิติธรรม 
    3.1.1.2  หลกัคุณธรรม 

    3.1.1.3  หลกัความโปร่งใส 
 3.1.1.4  หลกัการมีส่วนร่วม 
 3.1.1.5  หลกัความรับผดิชอบ 

    3.1.1.6  หลกัความคุม้ค่า 
   3.1.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนตามแนวคิดทฤษฎีล าดบัขั้น 
ความตอ้งการของ Maslow (1954, pp. 80-106) 5 ขั้น มีดงัน้ี 
    3.1.2.1  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
    3.1.2.2  ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 
    3.1.2.3  ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 
    3.1.2.4  ความตอ้งการการยกยอ่ง 
    3.1.2.5  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
  3.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนตามแนวคิดทฤษฎี 
ความผกูพนัต่อองคก์รของ Mowday et al. (1982) 3 ดา้น มีดงัน้ี 
   3.2.1  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร   
   3.2.2  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 

3.2.3  ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล หมายถึง ธรรมาภิบาล หมายถึง การบริหาร
จดัการบา้นเมืองท่ีดี โดยใชแ้นวทางประชาธิปไตยและเคารพในสิทธิมนุษยชน และเนน้การสร้าง
ความร่วมมือจากทุกส่วนของสังคมไม่วา่จะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน อยา่งจริงจงั
และต่อเน่ือง เพื่อใหป้ระเทศมีพื้นฐานระบอบประชาธิปไตยท่ีเขม้แขง็ มีความชอบธรรมของกฎหมาย
มีเสถียรภาพ มีโครงสร้างการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ มีความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได ้
อนัจะน าไปสู่การพฒันาประเทศท่ีย ัง่ยนื  
  1.1  หลกันิติธรรม หมายถึง การปฏิบติัหนา้ท่ีภายใตก้ฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั
ต่าง ๆ โดยถือวา่เป็นการปกครองภายใตก้ฎหมายมิใช่ตามอ าเภอใจ หรืออ านาจของตวับุคคล 
ซ่ึงจะตอ้งค านึงถึงความเป็นธรรมและความยติุธรรม รวมทั้งมีความรัดกุมตลอดจนเป็นท่ียอมรับ
ของสังคมมีการถือปฏิบติัร่วมกนั โดยตอ้งมีเน้ือหาท่ีทนัสมยัและเอ้ือต่อการบริหารงานท่ีคล่องตวั 
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  1.2  หลกัคุณธรรม หมายถึง การยดึมัน่ในความถูกตอ้งดีงามเป็นการส่งเสริม 
ใหบุ้คลากรพฒันาตนเองไปพร้อมกนั เพื่อใหมี้ความซ่ือสัตย ์สุจริต ปฏิบติัตามมาตรฐานทางคุณธรรม
และจริยธรรมท่ีระบุไวใ้นรัฐธรรมนูญ และเป็นตวัอยา่งท่ีดี เพื่อใหมี้ความยุติธรรมแก่ผูรั้บบริการ
อยา่งเท่าเทียม 
  1.3  หลกัความโปร่งใส หมายถึง การสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั โดยมี 
การบริหารงานท่ีโปร่งใส สามารถตรวจสอบไดมี้การเปิดเผยการบริหารงานต่อสาธารณะชน 
ตลอดจนมีระบบและกระบวนการตรวจสอบและประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะเป็นการสร้าง
ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั และช่วยใหก้ารท างานปลอดจากการทุจริตคอรัปชัน่ 
  1.4  หลกัการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสใหผู้รั้บบริการมีส่วนร่วมรับรู้ 
และร่วมเสนอความเห็นในการตดัสินใจ พร้อมทั้งมีการใหข้อ้มูลร่วมวางแผน และยงัรวมไปถึง 
การก าหนดนโยบายการบริหารงาน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
  1.5  หลกัความรับผดิชอบ หมายถึง การตระหนกัในสิทธิและหนา้ท่ีมีความส านึก 
ในความรับผดิชอบต่อสังคม ใส่ใจถึงปัญหาการบริหารจดัการ มีความกระตือรือร้นในการแกปั้ญหา
ท่ีเกิดข้ึน และเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่าง รวมทั้งความกลา้ท่ีจะยอมรับผลดีและผลเสียจาก 
การกระท าของตนเอง 
  1.6  หลกัความคุม้ค่า หมายถึง การบริหารจดัการและใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั 
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงคใ์หใ้ชว้สัดุอุปกรณ์อยา่งคุม้ค่า และรักษา
ทรัพยากรธรรมชาติใหส้มบูรณ์ย ัง่ยนื มีรายงานผลการท างานและแสดงประสิทธิภาพในการใช้
ทรัพยากรต่อสาธารณะ 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน หมายถึง กระบวนการหรือวธีิการของบุคคล 
ท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จหรือแสดงพฤติกรรมดว้ยความเตม็ใจ 
เพื่อท่ีจะน ามาซ่ึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมูลเหตุจูงใจท่ีส าคญั คือ ความตอ้งการ โดยอาศยั
ระบบของการให้รางวลัเป็นเคร่ืองมือสามารถท่ีจะมีอิทธิพลต่อการจูงใจได ้ 
  2.1  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย หมายถึง ความตอ้งการทางชีววทิยาหรือ 
ความตอ้งการทางกายภาพ เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานอนัดบัแรกหรือขั้นต ่าสุดของมนุษย ์
ซ่ึงจ าเป็นในการด ารงชีวิตเพื่อการมีชีวิตอยู ่และยงัเป็นความตอ้งการท่ีมีมาตั้งแต่ก าเนิด หากไม่ได้
รับการตอบสนองจะมีความรู้สึกตึงเครียดอยูต่ลอดเวลาและมีความกระวนกระวาย 
  2.2  ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง หมายถึง ความตอ้งการสภาพแวดลอ้ม 
ท่ีปราศจากอนัตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมัน่คงในงาน ในชีวติและสุขภาพ โดยจะมีอิทธิพล 
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ต่อส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ เม่ือเกิดสถานการณ์ท่ีไม่สามารถคาดการณ์ได้ และน าไปสู่ความรู้สึก 
ท่ีไม่ปลอดภยั 
  2.3  ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ หมายถึง ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึง
ของสังคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์หากขาดความตอ้งการในขั้นน้ีจะกลายเป็นคน      
ข้ีเหงา มีปัญหาในการเขา้สังคมและเป็นโรคซึมเศร้า  
  2.4  ความตอ้งการการยกยอ่ง หมายถึง ความตอ้งการมีเกียรติยศ การไดรั้บยกยอ่ง 
ไดรั้บการยอมรับ ไดรั้บความสนใจ มีสถานภาพ มีช่ือเสียงเป็นท่ีกล่าวขาน และเป็นท่ีช่ืนชมยนิดี 
มีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความยกยอ่งชมเชยในส่ิงท่ีเขากระท า ซ่ึงท าใหรู้้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าวา่
ความสามารถของเขาไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 
  2.5  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ หมายถึง เป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละ
บุคคล ท่ีตอ้งการให้เกิดความส าเร็จในทุกอย่างตามความนึกคิดหรือความคาดหวงัของตน 
เป็นความตอ้งการท่ีส่งผลใหเ้กิดความสามารถท่ีจะท าทุกส่ิงใหป้ระสบผลส าเร็จได ้
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน หมายถึง ปัจจยัท่ีมีความส าคญัในการผลกัดนั 
ให้ครูผูส้อนมีความเต็มใจท่ีจะพยายามกระท าในส่ิงท่ีดีให้กบัองค์กรเพื่อประโยชน์ขององค์กร  
และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป เพื่อท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององคก์ร  
  3.1  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
หมายถึง ความรู้สึกของครูผูส้อนท่ีอุทิศตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์รท่ีมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบั
สมาชิกองคก์รคนอ่ืน ๆ และพร้อมท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจ เพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์ร 
เป็นความรู้สึกเดียวกนักบัความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
  3.2  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร หมายถึง ความเตม็ใจของครูผูส้อน
ท่ียนิดีจะทุ่มเทก าลงักายเพื่อท างานใหก้บัองคก์ร รวมทั้งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รดว้ยความเตม็ใจ 
ซ่ึงจะท าใหค้วามสามารถท่ีมีอยู ่ส่งผลต่อการปฏิบติังานและบรรลุเป้าหมายได ้  
  3.3  ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร หมายถึง 
ความรู้สึกของครูผูส้อนท่ีตอ้งการจะอยู่ในองค์กร เพื่อท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุตามจุดประสงค์ 
ท่ีตั้งไว ้โดยมีความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีไม่ตอ้งการออกจากองคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ไม่วา่จะเป็น
เพราะแรงจูงใจในดา้นใด แต่เป็นลกัษณะเพราะความตั้งใจของครูผูส้อนท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยู่
อยา่งเตม็ท่ีในการกระท า เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ขององคก์ร และมีความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ร
ต่อไป 
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 4.  ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก หมายถึง สถานท่ีดูแลและใหก้ารศึกษาเด็กอายรุะหวา่ง 2-5 ปี  
มีฐานะเทียบเท่าสถานศึกษา เป็นศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กท่ีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัตั้งเอง  
และศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กของส่วนราชการต่าง ๆ ท่ีถ่ายโอนใหอ้ยูใ่นความดูแลรับผดิชอบขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ ศูนยอ์บรม เด็กก่อนเกณฑใ์นวดั/ มสัยดิ กรมการศาสนา ศูนยพ์ฒันา 
เด็กเล็ก กรมการพฒันาชุมชนและศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก (เด็ก 3 ขวบ) รับถ่ายโอนจากส านกังาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
 5.  ผูบ้ริหาร หมายถึง นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล นายกเทศมนตรีต าบล 
นายกเทศมนตรีเมือง นายกเทศมนตรีนคร ซ่ึงเป็นผูมี้อ านาจสูงสุดในการบริหารงานขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
 6.  ครู หมายถึง ครู ผูดู้แลเด็ก ท่ีไดรั้บมอบหมายปฏิบติัหนา้ท่ีประจ าในการเป็นผูใ้ห้
ความรู้ และการจดักิจกรรมการเรียนรู้ใหก้บัผูเ้รียนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กเพียงอยา่งเดียว แบ่งออกเป็น 
  6.1  ครู หมายถึง พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีด ารงต าแหน่งหวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
ครูผูดู้แลเด็ก และครู 
  6.2  ผูดู้แลเด็ก หมายถึง พนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป ท่ีด ารง
ต าแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ผูช่้วยครูผูดู้แลเด็ก และผูดู้แลเด็ก 
 7.  ระดบัการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ซ่ึงจ าแนกไดด้งัน้ี 
  7.1  ปริญญาตรี หมายถึง ครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ท่ีส าเร็จการศึกษาสาขาวชิาทางการศึกษาในระดบัอุดมศึกษา ในสาขา
วชิาเอกอนุบาล หรือการศึกษาปฐมวยั หรือสาขาอ่ืน 
  7.2  สูงกวา่ปริญญาตรี หมายถึง ครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ท่ีส าเร็จการศึกษาสาขาวชิาทางการศึกษาในระดบัอุดมศึกษาท่ีสูงกวา่
ปริญญาตรี 
 8.  ประสบการณ์การท างาน หมายถึง ประสบการณ์การสอนระดบัการศึกษาปฐมวยั 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง แบ่งเป็น 
  8.1  ประสบการณ์การท างานไม่เกิน 5 ปี หมายถึง ประสบการณ์การสอนระดบั
การศึกษาปฐมวยั ไม่เกิน 5 ปี 
  8.2  ประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 5 ปี ข้ึนไป หมายถึง ประสบการณ์การสอนระดบั
การศึกษาปฐมวยั ตั้งแต่ 5 ปี ข้ึนไป 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อน 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง โดยมีการน าเสนอเอกสาร
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 1.  สภาพทัว่ไปในการจดัการศึกษาของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
 2.  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 
 3.  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
 4.  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 5.  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
 6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  

สภาพทัว่ไปในการจัดการศึกษาของศูนย์พฒันาเด็กเลก็ สังกดัองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น จังหวดัระยอง 
 ส าหรับในประเทศไทยในปัจจุบนัไดมี้กฎหมายก าหนดใหห้น่วยการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
มี 2 รูปแบบ คือ 1) รูปแบบทัว่ไป ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาลและองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ซ่ึงตามพระราชบญัญติัก าหนดแผน และขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ไดบ้ญัญติัใหอ้งคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเป็นหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน
ขนาดใหญ่ ท่ีมีพื้นท่ีครอบคลุมเทศบาลและองค์การบริหารส่วนต าบล 2) รูปแบบพิเศษ ได้แก่ 
กรุงเทพมหานครและเมืองพทัยา ซ่ึงตามพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ
ใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ไดบ้ญัญติัใหก้รุงเทพมหานคร มีฐานะเป็นหน่วย 
การปกครองทอ้งถ่ินขนาดใหญ่เทียบเท่ากบัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัรวมกบัเทศบาล ขณะท่ีเมือง
พทัยา อ านาจหน้าท่ีเทียบเท่ากบัเทศบาลและองค์การบริหารส่วนต าบล โดยจงัหวดัระยอง
ประกอบดว้ย  
 1.  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั จ  านวน 1 แห่ง 
 2.  เทศบาลนคร จ านวน 1 แห่ง  
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 3.  เทศบาลเมือง จ านวน 2 แห่ง  
 4.  เทศบาลต าบล จ านวน 23 แห่ง  
 5.  องคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 34 แห่ง  
 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีภารกิจรับผิดชอบตามหน่ึงในหลายดา้น คือ 
ด้านการพฒันาเด็กตามบทบญัญติัแห่งรัฐธรรมนูญและกฎหมายว่าดว้ยการกระจายอ านาจไม่ว่า 
จะเป็นองค์กรปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบใดก็ตาม ทั้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดั องค์การบริหาร 
ส่วนต าบล เทศบาล หรือเมืองพทัยาก็ดีล้วนแต่มีบทบาทส าคญัในการบริหารจดัการเก่ียวกบั 
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กทั้งส้ิน ปัจจุบนัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดจ้ดัตั้งและด าเนินงานศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็ก พร้อมทั้งรับถ่ายโอนศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กซ่ึงเดิมอยูใ่นความรับผิดชอบของส่วนราชการต่าง ๆ 
โดยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีหนา้ท่ีรับผิดชอบในการส่งเสริมและพฒันาศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก
ในทุกดา้น เพื่อให้เด็กได้รับการพฒันาอย่างเต็มตามศกัยภาพและได้มาตรฐาน กรมส่งเสริม 
การปกครองทอ้งถ่ินได้จดัท ามาตรฐานการด าเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององค์กรปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินข้ึนในปี พ.ศ. 2547 เพื่อเป็นแนวทางให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินถือปฏิบติั 
ในการด าเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ใหมี้มาตรฐานและมีคุณภาพเป็นไปในทางเดียวกนัและไดมี้
การปรับปรุงเน้ือหาหลกัเกณฑห์รือหนงัสือสั่งการต่าง ๆ ใหเ้ป็นปัจจุบนัสอดคลอ้งกบันวตักรรม
ต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนไปในปี พ.ศ. 2553 โดยแบ่งมาตรฐานการด าเนินงาน ออกเป็น 6 ดา้น ดงัน้ี  
 1.  มาตรฐานการบริหารจดัการศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
 2.  มาตรฐานดา้นบุคลากร 
 3.  มาตรฐานดา้นอาคารสถานท่ีส่ิงแวดลอ้มและความปลอดภยั  
 4.  มาตรฐานดา้นวชิาการและกิจกรรมตามหลกัสูตร 
 5.  มาตรฐานดา้นการมีส่วนร่วมและการสนบัสนุนจากทุกภาคส่วน 
 6.  มาตรฐานดา้นส่งเสริมเครือข่ายการพฒันาเด็กปฐมวยั 
 ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กเป็นสถานท่ีดูแลใหก้ารศึกษาแก่เด็กปฐมวยั อาย ุ2-5 ปี สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีฐานะเทียบเท่าสถานศึกษาศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก มี 2 ประเภท คือ 1) ศูนยพ์ฒันา 
เด็กเล็กท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัตั้งเอง 2) ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กของส่วนราชการต่าง ๆ 
ท่ีถ่ายโอนตามพระราชบญัญติัก าหนดแผน และขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ไดแ้ก่ ศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑใ์นวดัหรือมสัยดิ กรมการศาสนา 
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก กรมการพฒันาชุมชนและศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ถ่ายโอนจากส านกังานคณะกรรมการ 
ประถมศึกษาแห่งชาติ ซ่ึงรวมเรียกวา่ ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน การจดั 
การศึกษาระดบัก่อนปฐมวยัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินหรือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก เป็นการจดั
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การศึกษาใหเ้ด็กท่ีมีอายรุะหวา่ง 2-5 ปี เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมของเด็กในทุกดา้น เช่น 
ร่างกาย อารมณ์จิตใจ สังคม สติปัญญา และจริยธรรม และเพื่อเป็นการแบ่งเบาภาระการเล้ียงดูเด็ก
ของครอบครัว รวมทั้งเพื่อเตรียมความพร้อมใหแ้ก่เด็กก่อนท่ีจะเขา้สู่การศึกษาในระดบัสูงข้ึนต่อไป 
(ส านกัประสานและพฒันาการจดัการศึกษาทอ้งถ่ิน, 2553) 
 การจัดการศึกษาและหน้าทีค่วามรับผดิชอบของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
ด้านศูนย์พฒันาเด็กเลก็  
 การจดัการศึกษาและหนา้ท่ีของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ดา้นศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ไดก้ าหนดภารกิจในการจดัการศึกษาใหก้บัองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน ดา้นศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก เพื่อพฒันาความพร้อมแก่เด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กใหมี้ 
การพฒันา ทั้งดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม สติปัญญา อยา่งเหมาะสมตามวยัเตม็ตามศกัยภาพ
และมาตรฐานการศึกษา ประกอบดว้ย (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2549, หนา้ 10)  
 1.  การส่งเสริมสนบัสนุนให้พอ่แม่ผูป้กครองมีความรู้ความสามารถในการอบรมเล้ียงดู
เด็กเล็กไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม และสามารถเตรียมความพร้อมเด็กเล็ก เพื่อให้เด็กมีความพร้อม
ทางวฒิุภาวะ และสามารถเขา้สู่ระบบการศึกษาไดเ้ตม็ศกัยภาพ 
 2.  พฒันาบุคลากรและส่งเสริมบุคคล ครอบครัว องคก์รชุมชน องคก์รเอกชน องคก์ร 
วชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการและสถาบนัสงัคมอ่ืน ๆ ใหมี้ส่วนร่วมจดัการศึกษา 
เด็กเล็กในรูปแบบท่ีหลากหลายอยา่งมีคุณภาพและไดต้ามมาตรฐาน ซ่ึงกรมส่งเสริมการปกครอง 
ทอ้งถ่ิน มีบทบาทส าคญัยิง่ในการพฒันาศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก เน่ืองจากมีหนา้ท่ีรับผดิชอบโดยตรง 
ซ่ึงสามารถจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนในดา้นต่าง ๆ ไดอ้ยา่งครอบคลุม บางแห่งมีเจา้หนา้ท่ี 
ท่ีมีความรู้ดา้นต่าง ๆ ท่ีสามารถใหค้  าแนะน าแก่ครูผูดู้แลเด็ก ซ่ึงกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
ไดม้อบหมายใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในฐานะหน่วยงานท่ีมีภารกิจหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
การพฒันาเด็กเล็กตามบทบญัญติัแห่งรัฐธรรมนูญและกฎหมายวา่ดว้ยแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจ ไม่วา่จะเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบใดก็ตาม ทั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
เทศบาล หรือเมืองพทัยา ลว้นแลว้แต่มีบทบาทท่ีส าคญัในการบริหารจดัการเก่ียวกบัศูนยพ์ฒันา 
เด็กเล็กทั้งส้ิน ปัจจุบนัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดจ้ดัตั้งและด าเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
พร้อมทั้งรับถ่ายโอนศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ซ่ึงเดิมอยูใ่นความรับผดิชอบของส่วนราชการต่าง ๆ  
โดยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีหนา้ท่ีรับผิดชอบในการส่งเสริมและพฒันาเด็กเล็กในทุก ๆ ดา้น 
เพื่อใหเ้ด็กไดรั้บการพฒันาอยา่งเตม็ศกัยภาพและไดม้าตรฐาน กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
ไดเ้ล็งเห็นความส าคญัในการจดัท ามาตรฐานการด าเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กขององคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน ใหส้ามารถด าเนินงานเพื่อพฒันาเด็กไดอ้ยา่งมีคุณภาพและเหมาะสม ซ่ึงจะเป็นแนวทาง 
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ใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินถือปฏิบติั และใหก้ารสนบัสนุนการด าเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก
ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2549, หนา้ 1-4) 
  2.1  ดา้นค่าตอบแทนเป็นรายเดือน ครู ผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ตั้งแต่หวัหนา้
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กและครูผูดู้แลเด็กจะไดรั้บเงินค่าตอบแทนเป็นรายเดือน ตามคุณวุฒิและคุณสมบติั
ท่ีก าหนดไว ้ 
  2.2  ดา้นเงินอุดหนุนกรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะจดัสรรงบประมาณ
ผา่นทางส านกังานทอ้งถ่ินจงัหวดั และกระจายไปตามองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อสนบัสนุน
การด าเนินงานของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กเป็นรายปี  
  2.3  ดา้นเคร่ืองแบบ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นผูอ้อกแบบเคร่ืองแต่งกาย
ส าหรับครูผูดู้แลเด็ก และแจกจ่ายใหก้บัผูดู้แลเด็กตามความเหมาะสม  
  2.4  ดา้นทุนการศึกษา กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน เป็นผูใ้หก้ารสนบัสนุน 
ทุนการศึกษาส าหรับครูผูดู้แลเด็กท่ีรักอาชีพน้ี และมีความประสงคจ์ะศึกษาต่อในระดบัปริญญาตรี 
สาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดูแลเด็กเล็ก 
  2.5  ดา้นการอบรมสัมมนา นอกจากครูผูดู้แลเด็กจะไดรั้บการฝึกอบรมจากหน่วยงาน
อ่ืน ๆ แลว้ กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดจ้ดัการฝึกอบรมใหค้วามรู้แก่ครูผูดู้แลเด็ก 
อยา่งต่อเน่ือง  
  2.6  ด้านการตรวจเยี่ยม องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินได้จดัศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
อยูใ่นส่วนของกองการศึกษา และมีบุคลากรท าหนา้ท่ีดูแลศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก โดยการตรวจเยีย่ม 
ใหค้  าปรึกษา วางแผนพฒันาและสนบัสนุนการจดักิจกรรมต่าง ๆ ของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
  2.7  ดา้นการเผยแพร่ผลงานในการด าเนินกิจกรรมของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จะไดรั้บ
การเผยแพร่ผลการด าเนินงาน เพื่อใหผู้ป้กครอง ชุมชน คนในสังคมไดรั้บทราบและเป็นการสร้าง
ขวญัก าลงัใจให้กบัครูผูดู้แลเด็ก และสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัผูป้กครองและชุมชน โดยการจดั
นิทรรศการท่ีศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กในองคก์ารบริหารส่วนต าบล เทศบาล ท่ีมีการจดัประชุมสัมมนา
หรือเผยแพร่ลงในวารสาร เช่น วารสารอนามยัส่ิงแวดลอ้ม เป็นตน้  
  2.8  ดา้นวสัดุอุปกรณ์ องคก์รปกครองทอ้งส่วนถ่ิน มีหนา้ท่ีสนบัสนุนและซ่อมแซม 
วสัดุอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นตอ้งมีในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ได้แก่ โต๊ะ เกา้อ้ีเด็ก และของครูผูดู้แลเด็ก 
เคร่ืองนอน เคร่ืองครัว เคร่ืองเล่นสนาม คอมพิวเตอร์ เป็นตน้  
 จึงกล่าวได้ว่า การจดัการศึกษาให้เด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ได้เน้นให้มีการพฒันา 
ทั้งดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม สติปัญญา การอยูร่่วมกนัในสังคมอยา่งมีความสุข พร้อมทั้ง
ส่งเสริมใหผู้ป้กครองไดมี้ส่วนร่วมในการจดัการเรียนรู้การพฒันาเด็กใหเ้ตม็ศกัยภาพและไดรั้บ 
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การสนบัสนุนช่วยเหลือดูแลทั้งงบประมาณ วสัดุการศึกษาต่าง ๆ การได้รับการพฒันาอาชีพ  
อย่างต่อเน่ืองของครูผูดู้แลเด็ก จากกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินและองค์การปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน ท าใหก้ารจดัการศึกษามีศกัยภาพเพิ่มมากข้ึน 
 ศูนย์พฒันาเด็กเลก็สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวดัระยอง 
 ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัระยอง ท่ีไดรั้บการถ่าย
โอนภารกิจอ านาจหนา้ท่ีและงบประมาณในการบริหารจดัการจากหลายหน่วยงาน ประกอบดว้ย 
กรมพฒันาชุมชน กรมการศาสนา และส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  
ตามพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   
พ.ศ. 2542 ตามมาตรา 16 ทั้งน้ี องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัระยอง ได้มีการจดัตั้ง 
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กข้ึนเองตามความพร้อมและความตอ้งการของชุมชนดว้ย ดงันั้น จึงมีศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็กท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัระยอง มีจ านวนทั้งส้ิน 
123 แห่ง มีจ านวนครูผูส้อนและผูดู้แลเด็ก รวมทั้งส้ิน 482 คน และมีจ านวนนกัเรียนเด็กเล็ก 
รวมทั้งส้ิน 8,951 คน โดยจ าแนกตามรูปแบบองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือ ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก
องค์การบริหารส่วนต าบล ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กเทศบาลต าบล ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กเทศบาลเมือง  
และศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กเทศบาลนคร (ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง, 2559)   
 ดงันั้น สรุปได้ว่า ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กในจงัหวดัระยอง ได้รับการถ่ายโอนจากหลาย
หน่วยงาน และมีศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีจดัตั้งเองข้ึนเป็นจ านวนมาก 
ทั้งองค์การบริหารส่วนต าบล เทศบาล ซ่ึงศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กเป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีอยู่ภายใต ้
การก ากบัดูแลของกองการศึกษา โดยมีนายกองค์การบริหารส่วนต าบลหรือนายกเทศมนตรี 
เป็นผูมี้อ านาจสูงสุดในการบริหารงานโดยปฏิบติัตามนโยบายของคณะผูบ้ริหาร และสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของทอ้งถ่ิน โดยยดึนโยบายการศึกษาแห่งชาติเป็นแกนกลางในการปฏิบติั เพื่อให้
เกิดผลส าเร็จตามวสิัยทศัน์ วตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 
 ความหมายของหลกัธรรมาภิบาล 
 World Bank (1989 อา้งถึงใน อรพินท ์สพโชคชยั, 2541, หนา้ 20) ใหค้วามหมายของ   
ธรรมาภิบาลว่า หมายถึง ลกัษณะและวิถีทางของการท่ีอ านาจได้ถูกใช้ในการจดัการทรัพยากร 
ทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ เพื่อการพฒันาธรรมาภิบาลเป็นลกัษณะและวถีิทางของการท่ีมี
การใชอ้ านาจทางการเมือง เพื่อจดัการงานของบา้นเมือง โดยเฉพาะการจดัการงานทางเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศ เพื่อการพฒันาโดยนยัของธนาคารโลก เป็นการช้ีให้เห็นความส าคญัของ
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การมีธรรมาภิบาล เพื่อช่วยในการฟ้ืนฟูเศรษฐกิจของประเทศ ทั้งน้ี รัฐบาลสามารถใหบ้ริการท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีระบบท่ียติุธรรม มีกระบวนการกฎหมายท่ีอิสระท่ีท าใหมี้การด าเนินการใหเ้ป็น 
ไปตามสัญญา อีกทั้งระบบราชการฝ่ายนิติบญัญติัและส่ือท่ีมีความโปร่งใส รับผิดชอบ และ
ตรวจสอบได ้
 ส านกันายกรัฐมนตรี (2542, หน้า 26) ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการสร้าง
ระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 ไดใ้หค้วามหมายของหลกัธรรมาภิบาล คือ 
การบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี เป็นแนวทางส าคญัในการจดัระเบียบใหส้ังคม ทั้งภาครัฐ 
ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชน ซ่ึงครอบคลุมไปถึงฝ่ายวชิาการ ฝ่ายปฏิบติัการ ฝ่ายราชการ
และฝ่ายธุรกิจ สามารถอยูร่่วมกนัอยา่งสงบสุข มีความรู้รักสามคัคีและร่วมกนัเป็นพลงัก่อใหเ้กิด
การพฒันาอยา่งย ัง่ยนื และเป็นส่วนเสริมความเขม็แขง็หรือสร้างภูมิคุม้กนัแก่ประเทศ เพื่อบรรเทา 
ป้องกนั หรือแกไ้ขเยียวยาภาวะวิกฤติ ภยนัตรายท่ีหากจะมีมาในอนาคต เพราะสังคมจะรู้สึกถึง
ความยติุธรรม ความโปร่งใส และความมีส่วนร่วม อนัเป็นคุณลกัษณะส าคญัของศกัด์ิศรีความเป็น
มนุษย ์และการปกครองแบบประชาธิปไตย อนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข สอดคลอ้งกบั
ความเป็นไทย รัฐธรรมนูญ และกระแสโลกยคุปัจจุบนั 
 บุษบง ชยัเจริญวฒันะ และบุญมี  ล้ี (2544, หนา้ 10) ไดส้รุปวา่ ธรรมาภิบาล ท าหนา้ท่ี
เป็นกลไก เคร่ืองมือ และแนวทางการด าเนินงานท่ีเช่ือมโยงกนัของภาคเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 
โดยเน้นความจ าเป็นของการสร้างความร่วมมือจากภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชนอย่าง
จริงจงัและต่อเน่ือง เพื่อให้ประเทศมีพื้นฐานระบอบประชาธิปไตยท่ีเขม้แข็ง มีความชอบธรรม 
ของกฎหมาย มีเสถียรภาพ มีโครงสร้างและกระบวนการการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ มีความโปร่งใส 
และสามารถตรวจสอบได ้อนัจะน าไปสู่การพฒันาประเทศท่ีย ัง่ยนื 
 ปัญญา ฉายะจินดาวงศ์ และรัชนี ภู่ตระกูล (2549, หน้า 3) ธรรมาภิบาล (Good 
govermance) หมายถึง การบริหารจดัการทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคม เพื่อการพฒันา 
ของประเทศ โดยมีการเช่ือมโยงองค์ประกอบทั้ง 3 ส่วนของสังคม คือ ภาครัฐ ภาคเอกชน 
และภาคประชาสังคม และให้มีการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัอยา่งสร้างสรรค ์ก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์
ระหวา่งเศรษฐกิจ สังคมการเมืองอยา่งสมดุล ส่งผลใหส้ังคมด ารงอยูร่่วมกนัอยา่งสันติ ตลอดจน 
มีการใชอ้  านาจในการพฒันาประเทศชาติให้เป็นไปอยา่งมัน่คงย ัง่ยนื และมีเสถียรภาพ 
 วิทยากร เชียงกูล (2550, หน้า 61-62) ให้ค  าจ  ากดัความของ Good govermance ว่า  
ธรรมาภิบาลการปกครองท่ีดี คือ การมีรัฐบาลท่ีมีกระบวนการท างานอยา่งโปร่งใส (Transparency) 
มีเหตุผลท่ีอธิบายรองรับได้ (Accountability) เคารพสิทธิมนุษยชนและหลกัการประชาธิปไตย  
ใช้จ่ายงบประมาณการทหารไม่เกินตวั และนกัการเมืองตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 
ผูเ้ลือกตั้ง ไม่มีการคอร์รัปชัน่หรือหาผลประโยชน์ทบัซอ้น เพื่อตวัเองและพรรคพวก 
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 จรวยพร ธรณินทร์ (2552, หนา้ 227) ไดใ้หค้วามหมายของธรรมาภิบาลวา่ ธรรมาภิบาล
มาจาก ค าวา่ ธรรมะ+อภิบาล หมายถึง การปกครองดว้ยคุณความดีซ่ือตรงต่อกนัมัน่คงในสัญญาท่ีมี 
สัญญาท่ีวา่คือ กฎ กติกา มารยาท ท่ีท าร่วมกนั ดว้ยความเป็นธรรม โปร่งใส และตอ้งรับผดิชอบ 
ในส่ิงท่ีท า 
 สุเมธ แสงน่ิมนวล (2552, หนา้ 26) ใหค้วามหมายของธรรมาภิบาลไวว้า่ ธรรมาภิบาล 
มาจากค าวา่ ธรรมะ บวกกบัอภิบาล แปลวา่ การดูแลปกครองโดยใชธ้รรมะเป็นเคร่ืองช่วยในดา้น
การบริหารจดัการ ธรรมาภิบาล หมายถึง การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good governance) 
 ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2552, หนา้ 6-9) หลกัธรรมาภิบาล 
ของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good governance) หมายถึง หลกัในการปกครอง การบริหาร 
การจดัการ การควบคุม ดูแลกิจการต่าง ๆ ใหเ้ป็นไปในครรลองธรรม 
 คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั (2553, หนา้ 82) ไดใ้หค้วามหมายของธรรมาภิบาล 
(Good governance) หมายถึง การปกครอง การบริหาร การจดัการการควบคุมดูแล กิจการต่าง ๆ  
ให้เป็นไปในครรลองธรรม นอกจากน้ี ยงัหมายถึงการบริหารจดัการท่ีดี ซ่ึงสามารถน าไปใช้ได้ 
ทั้งภาครัฐและเอกชน ธรรมท่ีใชบ้ริหารงานน้ีมีความหมายอยา่งกวา้ง กล่าวคือ หาไดมี้ความหมาย
เพียงหลกัธรรมทางศาสนาเท่านั้น แต่ร่วมถึงศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และความถูกตอ้งชอบ
ธรรมทั้งปวง ซ่ึงวญิญูชนพึงมีและพึงประพฤติปฏิบติั อาทิ ความโปร่งใสตรวจสอบได ้การปราศจาก
การแทรกแซงองคก์รภายนอก 
 สรุปได้ว่า ธรรมาภิบาล หมายถึง การบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี โดยใช้แนวทาง
ประชาธิปไตยและเคารพในสิทธิมนุษยชน และเนน้การสร้างความร่วมมือจากทุกส่วนของสังคม 
ไม่วา่จะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาชนอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง เพื่อใหป้ระเทศมีพื้นฐาน
ระบอบประชาธิปไตยท่ีเขม้แขง็มีความชอบธรรมของกฎหมายมีเสถียรภาพ มีโครงสร้างการบริหาร
ท่ีมีประสิทธิภาพ มีความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ อนัจะน าไปสู่การพฒันาประเทศ 
ท่ีย ัง่ยนื 
 องค์ประกอบของหลกัธรรมาภิบาล 
 ความหมายของหลกันิติธรรม  
 Aristotle (1995, p. 127) ไดส้รุปว่า กฎหมายเท่านั้นท่ีควรจะเป็นผูป้กครองสูงสุด 
ในระบอบการเมือง และจากขอ้สรุปของ Aristotle ตรงน้ีน่ีเองท่ีไดพ้ฒันาไปสู่แนวคิดพื้นฐานส าคญั
ของรัฐสมยัใหม่ในอีกหลายพนัปีถดัมาว่า การปกครองท่ีดีนั้นควรจะตอ้งให้กฎหมายอยู่สูงสุด 
(Supremacy of law) และทุก ๆ คนตอ้งมีสถานะท่ีเสมอภาคและเท่าเทียมกนัภายใตก้ฎหมาย 
กล่าวคือ แมต้ามหลกัการของการแบ่งแยกอ านาจผูป้กครอง จะมีอ านาจอนัชอบธรรมในการออก 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%84
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%88
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
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และบงัคบัใชก้ฎหมาย แต่ตวัผูป้กครองหรือรัฐเองก็จะตอ้งอยูภ่ายใตก้ฎหมายท่ีพวกเขาออกและ 
บงัคบัใชด้ว้ยเฉกเช่นเดียวกนักบัพลเมืองคนอ่ืน ๆ ในรัฐ เพื่อท่ีจะท าใหก้ารเมืองนั้นวางอยูบ่นรากฐาน
ของกฎหมายและรัฐบาลนั้นเป็นรัฐบาลท่ีจ ากดั (Limited government) โดยตวักฎหมายเป็นส าคญั  
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2542, หนา้ 47) ไดใ้หค้วามหมายวา่ คือ 
กฎหมายและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ มีความเป็นธรรมและสามารถปกป้องคนดีและลงโทษคนไม่ดีได ้
มีการปฏิรูปกฎหมายอย่างสม ่าเสมอ ให้เหมาะสมกบัสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนไป การด าเนินงาน 
ของกระบวนการยติุธรรมเป็นไปอยา่งรวดเร็ว โปร่งใส และตรวจสอบได ้และไดรั้บการยอมรับ
ประชาชนตระหนกัถึงสิทธิเสรีภาพ หนา้ท่ีของตนเองเขา้ใจกฎเกณฑต่์าง ๆ และมีส่วนร่วมในกรณี
ต่าง ๆ 
 ส านกันายกรัฐมนตรี (2542, หน้า 26) ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการสร้าง
ระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 ไดใ้ห้ความหมายว่าคือ การตรากฎหมาย  
กฎ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ใหท้นัสมยัและเป็นธรรม เป็นท่ียอมรับของสังคม และสังคมยนิยอมพร้อมใจ
ปฏิบติัตามกฎหมาย กฎ ขอ้บงัคบัเหล่านั้น โดยถือว่า เป็นการปกครองภายใตก้ฎหมาย มิใช่ 
ตามอ าเภอใจหรืออ านาจของตวับุคคล  
 อริยธ์ัช แกว้เกาะสะบา้ (2548 อา้งถึงใน จนัทร์เพ็ญ ขุนพิลึก, 2557, หน้า 25) ไดใ้ห้
ความหมายว่าคือ การตรากฎหมายท่ีถูกตอ้งเป็นธรรม การบงัคบัให้เป็นไปตามกฎหมาย  
โดยค านึงถึงสิทธิเสรีภาพ และความยติุธรรมของประชาชน สามารถบงัคบัใชก้ฎหมายกบัทุกคน
เสมอกนัโดยไม่เลือกปฏิบติั 
 คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั (2553, หน้า 82) ไดใ้ห้ความหมายว่าคือ 
หลกัการท่ีมีความมุ่งหมายท่ีจะคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพของผูป้ฏิบติังานภายในองคก์าร โดยมี
กฎหมาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเป็นธรรม มีการบงัคบัใช้กฎหมาย ขอ้บงัคบัต่าง ๆ  
อย่างเสมอภาค และไม่มีการเลือกปฏิบติั ไม่มีมาตรการเชิงซ้อน (Double standard) มีการดูแล 
การปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามกรอบของกฎหมาย ไม่ใหมี้การใชก้ฎหมายไปแสวงหาประโยชน์โดยมิชอบ 
มีการปรับปรุงกฎหมาย กฎขอ้บงัคบัต่าง ๆ ใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงของยคุสมยั และเป็นธรรม 
เป็นท่ียอมรับต่อสังคม และค านึงถึงสิทธิเสรีภาพความยติุธรรมของบุคคลในองคก์ร 
 สรุปได้ว่า หลกันิติธรรม หมายถึง การปฏิบติัหน้าท่ีภายใตก้ฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ โดยถือวา่เป็นการปกครองภายใตก้ฎหมาย มิใช่ตามอ าเภอใจหรืออ านาจของตวับุคคล 
ซ่ึงจะตอ้งค านึงถึงความเป็นธรรมและความยติุธรรม รวมทั้งมีความรัดกุมตลอดจนเป็นท่ียอมรับ
ของสังคม มีการถือปฏิบติัร่วมกนั โดยตอ้งมีเน้ือหาท่ีทนัสมยัและเอ้ือต่อการบริหารงานท่ีคล่องตวั 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
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 ความหมายของหลกัคุณธรรม  
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2542, หนา้ 47) ไดใ้หค้วามหมายวา่คือ  
การร้องเรียนหรือร้องทุกขใ์นการด าเนินการเร่ืองต่าง ๆ ทั้งในและนอกองคก์ร ลดลงคุณภาพชีวติ
ของคนในสังคมดีข้ึน มีการบริหารจดัการและใชท้รัพยากรในชาติอยา่งเกิดประโยชน์สูงสุด สังคม 
มีเสถียรภาพ อยูร่่วมกนัอยา่งสงบสุข ดว้ยความมีระเบียบวินยั 
 ส านกันายกรัฐมนตรี (2542, หน้า 27) ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการสร้าง
ระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 ไดใ้ห้ความหมายว่าคือ การยึดมัน่ใน 
ความถูกตอ้งดีงาม โดยรณรงคใ์หเ้จา้หนา้ท่ีของรัฐยดึถือหลกัน้ีในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้เป็นตวัอยา่ง
แก่สังคม และส่งเสริมสนบัสนุนให้ประชาชนพฒันาตนเองไปพร้อมกนั เพื่อให้คนไทย 
มีความซ่ือสัตย ์จริงใจ ขยนั อดทน มีระเบียบวินยั ประกอบอาชีพสุจริต จนเป็นนิสัยประจ าชาติ 
 อริยธ์ัช แกว้เกาะสะบา้ (2548 อา้งถึงใน จนัทร์เพ็ญ ขุนพิลึก, 2557, หน้า 26) ไดใ้ห้
ความหมายว่าคือ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม สนับสนุนให้ประชาชนพฒันาตนเอง 
และมีความขยนั ซ่ือสัตย ์ประหยดั อดทน มีระเบียบวนิยั ท างานดว้ยความถูกตอ้งดีงาม 
 คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั (2553, หน้า 82) ไดใ้ห้ความหมายว่าคือ  
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม ท าตวัเป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ปลอดจากการท าผดิวินยั  
ปลอดจากการท าผิดกฎหมาย ปลอดจากการท าผิดมาตรฐานวิชาชีพ และส่งเสริมสนับสนุน 
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาตนเองไปพร้อมกนั เพื่อใหมี้ความซ่ือสัตย ์จริงใจ ขยนั อดทน มีระเบียบ
วนิยัประกอบอาชีพสุจริต 
 สรุปไดว้า่ หลกัคุณธรรม หมายถึง การยดึมัน่ในความถูกตอ้งดีงามเป็นการส่งเสริม 
ใหบุ้คลากรพฒันาตนเองไปพร้อมกนั เพื่อใหมี้ความซ่ือสัตยสุ์จริตปฏิบติัตามมาตรฐานทางคุณธรรม
และจริยธรรมท่ีระบุไวใ้นรัฐธรรมนูญ และเป็นตวัอยา่งท่ีดี เพื่อใหมี้ความยุติธรรมแก่ผูรั้บบริการ
อยา่งเท่าเทียม 
 ความหมายของหลกัความโปร่งใส  
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2542, หน้า 47) กล่าวว่า ในการส ารวจ 
ความพึงพอใจของผูม้าใชบ้ริการของรัฐและเจา้หนา้ท่ีของส่วนราชการ จ านวนเร่ืองกล่าวหาร้องเรียน
หรือสอบสวนเจา้หนา้ท่ีของรัฐ เกณฑใ์นการใชดุ้ลยพินิจของส่วนราชการมีความชดัเจนเป็นท่ียอมรับ
ส่วนราชการมีตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานท่ีเป็นรูปธรรมและเปิดเผยต่อสาธารณะ 
 ส านกันายกรัฐมนตรี (2542, หน้า 27) ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการสร้าง
ระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 ไดใ้ห้ความหมายว่าคือ การสร้าง 
ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของคนในชาติ โดยปรับปรุงกลไกการท างานขององค์กรทุกวงการ 
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ให้มีความโปร่งใส มีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์อย่างตรงไปตรงมาด้วยภาษท่ี 
เขา้ใจง่าย ประชาชนเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารไดส้ะดวก และมีกระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบ
ความถูกตอ้งชดัเจนได ้
 อริยธ์ัช แกว้เกาะสะบา้ (2548 อา้งถึงใน จนัทร์เพ็ญ ขุนพิลึก, 2557, หน้า 25) ไดใ้ห้
ความหมายวา่คือ ตอ้งสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของคนในชาติ โดยปรับปรุงกลไกการท างาน 
ของทุกองคก์รให้เกิดความโปร่งใสในวธีิการและสามารถตรวจสอบได ้และมีองคก์รหรือหน่วยงาน
เพื่อตรวจสอบการท างาน และพร้อมท่ีจะถูกตรวจสอบไม่ว่าจากองค์กรภายในหรือภายนอก  
มีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์อยา่งตรงไปตรงมา โดยใหป้ระชาชนไดเ้ขา้ถึงขอ้มูล 
ไดส้ะดวก 
 ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2552, หนา้ 9) ไดใ้หค้วามหมายวา่คือ
กระบวนการเปิดเผยอยา่งตรงไปตรงมา ช้ีแจงไดเ้ม่ือมีขอ้สงสัย และสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร 
อนัไม่ตอ้งหา้มตามกฎหมายไดอ้ยา่งเสรี โดยประชาชนสามารถรู้ทุกขั้นตอนในการด าเนินกิจกรรม
หรือกระบวนการต่าง ๆ และสามารถตรวจสอบได ้ 
 คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั (2553, หน้า 82) ไดใ้ห้ความหมายว่าคือ  
การบริหารงานท่ียดึหลกัการเปิดเผยตรงไปตรงมาและเขา้ใจง่าย มีความชดัเจนเก่ียวกบัการบริหารงาน 
ในทุก ๆ ดา้น เช่น การมีระบบงานท่ีชัดเจน มีระบบคุณธรรมในการเลือกหรือแต่งตั้งบุคลากร 
รวมถึงการใหคุ้ณให้โทษ การเปิดโอกาสใหส้ังคมภายนอกเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารและผลการด าเนินงาน 
ท่ีผ่านมา โดยองค์ประกอบเคร่ืองช้ีวดัความโปร่งใส มี 4 ด้าน ประกอบด้วย ความโปร่งใส 
ดา้นโครงสร้างระบบงาน ดา้นระบบการใหคุ้ณ ดา้นระบบการให้โทษ และดา้นการเปิดเผยระบบงาน  
 สรุปไดว้า่ หลกัความโปร่งใส หมายถึง การสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั โดยมี 
การบริหารงานท่ีโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้มีการเปิดเผยการบริหารงานต่อสาธารณะชน
ตลอดจนมีระบบและกระบวนการตรวจสอบ และประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะเป็นการสร้าง
ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั และช่วยใหก้ารท างานปลอดจากการทุจริตคอรัปชัน่ 
 ความหมายของหลกัการมีส่วนร่วม  
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2542, หนา้ 47) ไดใ้หค้วามหมายวา่คือ
ความสัมฤทธ์ิผลของโครงการต่าง ๆ รวมถึงการประหยดังบประมาณ ความพึงพอใจของผูมี้ส่วน
เก่ียวขอ้ง หรือผูไ้ดรั้บผลกระทบ จ านวนผูเ้ขา้ร่วมแสดงความคิดเห็นหรือจ านวนขอ้เสนอแนะ 
หรือขอ้คิดเห็นของประชาชนในการด าเนินเร่ืองต่าง ๆ รวมถึงคุณภาพของการเขา้มามีส่วนร่วม  
 ส านกันายกรัฐมนตรี (2542, หนา้ 27) ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการสร้าง
ระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 ไดใ้หค้วามหมายวา่คือ การเปิดโอกาส 
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ใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมรับรู้ และเสนอความเห็นในการตดัสินใจปัญหาส าคญัของประเทศ ไม่วา่
ดว้ยการแจง้ความเห็น การไต่สวนสาธารณะ การประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติ หรืออ่ืน ๆ 
 อริยธ์ชั แกว้เกาะสะบา้ (2548 อา้งถึงใน จนัทร์เพญ็ ขนุพิลึก, 2557, หนา้ 26) ไดใ้ห้
ความหมายวา่คือ การเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมรับรู้ และเสนอความเห็นในการตดัสิน
ปัญหาส าคญัของชาติ โดยมีส่วนร่วมทางการเมือง การบริหาร และการจดัสรรทรัพยากรของชุมชน
เก่ียวกบัวถีิชีวติของชุมชน 
 ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2552, หนา้ 9) ไดใ้หค้วามหมายวา่คือ
กระบวนการท่ีขา้ราชการ ประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่มมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมในการรับรู้ 
เรียนรู้ ท าความเขา้ใจ ร่วมแสดงทศันะ ร่วมเสนอปัญหาหรือประเด็นท่ีส าคญัท่ีเก่ียวขอ้ง ร่วมคิด
แนวทาง ร่วมการแกไ้ขปัญหา ร่วมในกระบวนการตดัสินใจ และร่วมกระบวนการพฒันาในฐานะ
หุน้ส่วนการพฒันา  
 คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั (2553, หนา้ 82-83) ไดใ้หค้วามหมายวา่คือ 
กระบวนการท่ีเปิดโอกาสใหผู้มี้ส่วนเก่ียวขอ้ง หรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมีส่วนร่วมในการรับรู้  
การบริหารเก่ียวกบัการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ โดยการใหข้อ้มูล แสดงความคิดเห็น ใหค้  าปรึกษา
ร่วมวางแผนการปฏิบติัอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ประกอบไดด้ว้ยการแบ่งสรรขอ้มูล
ร่วมกนั การเปิดรับความคิดเห็นจากประชาชน การวางแผนร่วมกนัและการพฒันาศกัยภาพของ 
ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งต่าง ๆ ใหส้ามารถเขา้มามีส่วนร่วมได ้
 สรุปไดว้า่ หลกัการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสใหผู้รั้บบริการมีส่วนร่วมรับรู้
และร่วมเสนอความเห็นในการตดัสินใจ พร้อมทั้งมีการใหข้อ้มูลร่วมวางแผน และยงัรวมไปถึง 
การก าหนดนโยบายการบริหารงาน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 ความหมายของหลกัความรับผดิชอบ  
 Tsai (2011, p. 5) ค  าน้ีอาจจะพิจารณาไดเ้ป็นสองความหมายท่ีซอ้นกนั ความหมายแรก 
เป็นความหมายท่ีใชก้นัทัว่ไปในระบอบประชาธิปไตย ท่ีหมายถึงบรรดาผูท่ี้ใชอ้  านาจ ไม่วา่จะเป็น
รัฐบาล สมาชิกรัฐสภา หรือสภาทอ้งถ่ินผูม้าจากการเลือกตั้งหรือขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีรัฐ 
ผูม้าจากการแต่งตั้ง จะตอ้งแสดงใหเ้ห็นไดว้า่ตนไดใ้ชอ้  านาจท่ีไดรั้บมอบ รวมทั้งไดป้ฏิบติัหนา้ท่ี
อย่างถูกตอ้งเรียบร้อยความหมายท่ีสอง คือ รูปแบบต่าง ๆ ในอนัท่ีจะให้เกิดความแน่ใจได้ว่า 
ค่านิยมของผูท่ี้ได้รับมอบอ านาจหรือความรับผิดชอบ มีความสอดคล้องตอ้งกนักบัค่านิยม 
ของผูท่ี้มอบอ านาจ  

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
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 ส านกันายกรัฐมนตรี (2542, หนา้ 27) ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี วา่ดว้ยการสร้าง
ระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 ไดใ้หค้วามหมายวา่คือ การตระหนกัในสิทธิ
หน้าท่ี ความส านึกในความรับผิดชอบต่อสังคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบา้นเมือง  
และกระตือรือร้นในการแกปั้ญหา ตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่างและความกลา้ 
ท่ีจะยอมรับผลจากการกระท าของตน 
 อริยธ์ชั แกว้เกาะสะบา้ (2548 อา้งถึงใน จนัทร์เพญ็ ขนุพิลึก, 2557, หนา้ 25) ไดใ้ห้
ความหมายวา่คือ มีการรับผิดชอบในการกระท าของตน ในฐานะเป็นส่วนหน่ึงของการขบัเคล่ือน
งานหรือองคก์ร การมีจิตส านึกในหนา้ท่ี ร่วมรับผดิชอบต่อสังคม สิทธิ หนา้ท่ี และปัญหาสาธารณะ
ของบา้นเมือง เคารพความคิดเห็นท่ีแตกต่างตามหลกัประชาธิปไตย 
 ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2552, หนา้ 9) ไดใ้หค้วามหมายวา่คือ  
การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบติัหน้าท่ี และผลงานต่อเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 
โดยความรับผิดชอบนั้นควรอยูใ่นระดบัท่ีสนองต่อความคาดหวงัของสาธารณะ รวมทั้งการแสดงถึง
ความส านึกในการรับผิดชอบต่อปัญหาสาธารณะ 
 คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั (2553, หน้า 83) ไดใ้ห้ความหมายว่าคือ 
หลกัการเปิดโอกาสใหมี้การตรวจสอบ ซ่ึงสะทอ้นความรับผดิชอบต่อสาธารณะและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง
หรือผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) เป็นการแสดงถึงความรับผิดชอบในการตดัสินใจ  
ความรับผดิชอบในผลงานหรือปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงส่งผลกระทบต่อ
สาธารณะและมีระบบติดตามประเมินผล 
 สรุปไดว้า่ หลกัความรับผิดชอบ หมายถึง การตระหนกัในสิทธิและหนา้ท่ีมีความส านึก
ในความรับผดิชอบต่อสังคม ใส่ใจถึงปัญหาการบริหารจดัการ มีความกระตือรือร้นในการแกปั้ญหา
ท่ีเกิดข้ึน และเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่าง รวมทั้งความกลา้ท่ีจะยอมรับผลดีและผลเสียจาก 
การกระท าของตนเอง 
 ความหมายของหลกัความคุ้มค่า  
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2542, หนา้ 47) ไดใ้หค้วามหมายวา่คือ
ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ
ของโครงการและผูน้ าตอ้งทบทวนงานในความรับผิดชอบทั้งหมด เพื่อพิจารณาถ่ายโอนงาน 
ท่ีภาคธุรกิจเอกชนหรือภาคประชาชนท าได ้มีประสิทธิภาพสูงกวา่ออกไปมีการเลือกน าเทคโนโลยี
สมยัใหม่มาใช ้และพฒันาความสามารถของเจา้หนา้ท่ีของรัฐอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 
 ส านกันายกรัฐมนตรี (2542, หนา้ 27) ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี วา่ดว้ยการสร้าง
ระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 ไดใ้หค้วามหมายวา่คือ การบริหารจดัการ 
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และใช้ทรัพยากรท่ีมีจ ากดั เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงค์ให้คนไทย 
มีความประหยดัใช้ของอย่างคุม้ค่า สร้างสรรค์สินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพสามารถแข่งขนัได ้
ในเวทีโลก และรักษาพฒันาทรัพยากรธรรมชาติใหส้มบูรณ์ย ัง่ยนื 
 อริยธ์ัช แกว้เกาะสะบา้ (2548 อา้งถึงใน จนัทร์เพ็ญ ขุนพิลึก, 2557, หน้า 26) ไดใ้ห้
ความหมายว่าคือ การถือเอาประโยชน์อนัสูงสุดแห่งองค์กรเป็นท่ีตั้งในการบริหารจดัการ  
และใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม เพื่อขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่
ความส าเร็จ 
 คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั (2553, หนา้ 83) ไดใ้หค้วามหมายวา่ เป็นหลกั
ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Efficiency and effectiveness) การบริหารจดัการท่ีค านึงถึง
ประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม ในการบริหารจดัการและการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั ใหเ้กิด
ประโยชน์สูงสุดและย ัง่ยนื รวมทั้งมีการป้องกนัรักษาส่ิงแวดลอ้มและมีความสามารถในการแข่งขนั
กบัภายนอก 
 สรุปไดว้า่ หลกัความคุม้ค่า หมายถึง การบริหารจดัการและใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั
เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงค์ให้ใช้วสัดุอุปกรณ์อย่างคุม้ค่า และรักษา
ทรัพยากรธรรมชาติใหส้มบูรณ์ย ัง่ยนื มีรายงานผลการท างาน และแสดงประสิทธิภาพในการใช้
ทรัพยากรต่อสาธารณะ 
 

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 Berelson and Steiner (1964) ได้อธิบายแรงจูงใจไวว้่า ส่ิงชกัจูงอนัหน่ึงนั้นก็คือ
สถานการณ์ภายใน ซ่ึงช่วยกระตุน้และริเร่ิมเร่ืองของกิจกรรมการเคล่ือนไหว แลว้น าไปสู่ 
การประพฤติปฏิบติัตามช่องทางภายใตก้ารน าของเป้าหมาย 
 Andreas (1970) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจเป็นตวัการท่ีจะท าใหเ้กิด
พฤติกรรมของมนุษย ์
 Scidenberg (1976) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการภายในของ 
ตวับุคคลทางดา้นชีววทิยา ซ่ึงแสดงออกมาโดยทางพฤติกรรมเพื่อสนองความตอ้งการ เช่น ความหิว 
ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ ซ่ึงเป็นความตอ้งการพื้นฐานทางจิตวิทยา เพื่อให้มนุษย ์
มีความอยูร่อดได ้เม่ือมนุษยมี์การเรียนรู้จากสังคมจะมีความตอ้งการในส่ิง อ่ืน ๆ เช่น ความตอ้งการ
เกียรติยศช่ือเสียง 
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 Brown (1980) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นความคิด ซ่ึงเป็นแรงขบัอยูภ่ายใน ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
อารมณ์ ความปรารถนา ซ่ึงเป็นเหตุใหค้นแสดงพฤติกรรมออกมาซ่ึงมีปริมาณมากนอ้ยไม่เท่ากนั 
 Lowell (1980) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ เป็นกระบวนการท่ีชกัน าโนม้นา้วใหบุ้คคล 
เกิดความมานะพยายาม เพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการภายในหรือแรงกระตุน้ท่ีตอบสนองแก่บุคคล
ให้แสดงออกพฤติกรรมตามความตอ้งการนั้น ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ เพื่อไปสู่เป้าหมาย 
ท่ีก าหนดไว ้แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า โดยจงใจใหก้ระท าหรือด้ินรน
เพื่อใหบ้รรลุจุดประสงค ์
 ความเป็นมาและความส าคัญของแรงจูงใจ 
 ความเป็นมาของแรงจูงใจในการท างานเป็นการใชก้ลยทุธ์ เพื่อกระตุน้การปฏิบติังาน
ของผูร่้วมงานใหไ้ปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการนั้นไม่ใช่ของใหม่ท่ีเพิ่งเร่ิมเกิดข้ึน แต่น้ีในสมยัโบราณ 
ก็มีการใชว้ธีิการดงักล่าว ทั้งกบัมนุษยด์ว้ยกนัและกบัสัตวท่ี์จดัเป็นผูร่้วมงานดว้ยเช่นกนั กลยทุธ์ 
ท่ีน ามาใชบ้างประการเป็นไป โดยท าให้ผูป้ฏิบติัเกิดความพึงพอใจ แมจ้ะไดผ้ลในการสร้างแรงกระตุน้ 
ใหท้  างานไดม้ากข้ึน แต่ผูป้ฏิบติัอาจมีเจตคติทางลบต่อผูบ้ริหาร เพราะถูกเอารัดเอาเปรียบเกินไป
หรือบุคคลภายนอกอาจมองโดยไม่ยอมรับนัก เพราะเกิดการเอารัดเอาเปรียบกนั ความส าคญั 
ของแรงจูงใจในการท างานเป็นการท าความเขา้ใจเร่ืองความส าคญัของการจูงใจในการท างาน  
โดยตั้งปัญหา ถาม-ตอบ เก่ียวกบัพฤติกรรมของคนบางคนท่ีเราพบเห็นในชีวติประจ าวนั ตวัอยา่งเช่น 
เพราะอะไรนกัวิทยาศาสตร์บางคนจึงใช้เวลามากมายในห้องทดลอง บางคนใช้เวลาส่วนใหญ่ 
เกือบตลอดชีวติของเขาทีเดียว เพื่อการทดลองนั้น ๆ เพราะอะไรนกักีฬาบางคนจึงสู้ทนเหน่ือยยาก
กบัการฝึกซอ้มซ ้ า ๆ ซาก ๆ เป็นเวลาแรมเดือน แรมปี ก่อนเขา้แข่งขนักีฬานดัส าคญั เพราะอะไร 
คนบางคนจึงยอมอดทน เสียสละ ท างานหนัก และใช้พลงัทั้งหมดในตวัตลอดชีวิตของเขาเพื่อ 
การคน้พบโลกอนาคตในบางลกัษณะท่ียงัไม่มีใครพบไดม้าก่อน ในขณะท่ีคนบางคนท าในลกัษณะ
เดียวกนั แต่เพื่อการคน้หาร่องรอยอดีตของโลกดึกด าบรรพไ์ม่สนใจใฝ่รู้ในโลกอนาคต จากตวัอยา่ง
ปัญหาท่ียกมาน้ี ค  าตอบดงักล่าวก็คือ พฤติกรรมเหล่านั้นมีส่ิงผลกัดนัหรือมีแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึน คือ
เป็นพฤติกรรมท่ีมีแรงจูงใจ พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจจะเป็นพฤติกรรมท่ีมีความเขม้ขน้ จริงจงั 
ลงทุนลงแรง กระท าในส่ิงนั้นเพื่อใหผ้ลงาน หรือผลการกระท าบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ กล่าวสรุป
เป็นขอ้ ๆ ถึงความส าคญัของแรงจูงใจในการท างานไดด้งัน้ี 
 1.  แรงจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการท างานใหบุ้คคล พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญั 
ต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย ์ในการท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง  
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ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น กระท าใหส้ าเร็จซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท 
“เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนั ๆ 
 2.  แรงจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานใหบุ้คคล ความพยายาม (Persistence) 
ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหา วธีิการน าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์
ของตนมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้าน   
จะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึน
เร่ือย ๆ 
 3.  แรงจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล การเปล่ียนแปลง 
(Variability) รูปแบบการท างานหรือวธีิท างานในบางคร้ังก่อใหเ้กิดการคน้พบช่องทางด าเนินงาน 
ท่ีดีกวา่ หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่นกัจิตวทิยา บางคนเช่ือวา่ การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมาย
ของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลก าลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหชี้วติ 
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุวตัถุ ประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคล 
ก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผิดพลาด เลยพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึนในทุกวถีิทาง ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง
การท างาน จนในท่ีสุดท าให้คน้พบแนวทางท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
 4.  แรงจูงใจในการท างาน ช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหบุ้คคล 
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานให้เกิดความเจริญกา้วหน้า  
และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณในการท างาน             
(Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คงในหน้าท่ี  
มีวนิยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มี
เวลาเหลือพอท่ีจะคิด และท าในส่ิงท่ีไม่ดี  
 จะเห็นไดว้า่ องคก์ารใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มส่งผลให้
องค์การนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการเจริญกา้วหน้า เพราะพนกังานดงักล่าวจะทุ่มเทพลงังาน 
และความสามารถอย่างเต็มท่ี และโดยไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือย เพื่อให้ผลงานส าเร็จตามนโยบายและ
เป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยงัมีบุคคลอีกส่วนหน่ึง ซ่ึงเช่ือวา่การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลมุ่งมัน่
ท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหแ้ก่ผูน้ั้น ช่วยใหใ้ชชี้วติอยา่งมี
ความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีได ้เพราะการท างานเป็นหัวใจส าคญัส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษย ์
ท าใหชี้วติมีคุณค่า 
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 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 Ghiselli and Brown (1965) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจไว ้5 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  ระดบัอาชีพ หมายถึง สถานะหรือความนิยมของคนต่ออาชีพถา้อาชีพนั้น อยูใ่น
สถานะสูง ยอ่มเป็นท่ียอมรับของคนทัว่ไป จะเป็นท่ีพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั้น 
 2.  สถานะทางสังคม และสภาพการท างานต่าง ๆ ตอ้งอยูใ่นสภาพท่ีดีเหมาะสมต่อสภาพ
ของผูป้ฏิบติังาน ครูท่ีปฏิบติังานมานานควรไดรั้บเกียรติ ไดรั้บการยกยอ่ง ไดรั้บต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีดี 
ครูหรือผูป้ฏิบติังานเหล่านั้นก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น 
 3.  อายขุองผูป้ฏิบติังานท าให้มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั คือ ผูท่ี้มีอายุ
ระหวา่ง 25-34 ปี และ 45-54 ปี มีความพึงพอใจในการท างานนอ้ยกวา่ผูท่ี้มีอายใุนกลุ่มอ่ืน 
 4.  ส่ิงจูงใจทางดา้นรายไดป้ระจ า และรายไดพ้ิเศษก็เป็นส่ิงส าคญัส่ิงหน่ึงท่ีท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
 5.  คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งาน 
คนงาน หรือผูบ้ริหารโรงเรียนกบัครู รวมทั้งการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องคนงาน หรือครูก็เป็นผล 
ต่อความพึงพอใจในการท างานเช่นเดียวกนั 
 การจูงใจจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัทางดา้นร่างกายและจิตใจ ท่ีเป็นสาเหตุใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมต่าง ๆ กนัไป ตามเวลาท่ีเหมาะสม โดยมีคุณลกัษณะท่ีส าคญั ไดแ้ก่ เป็นพลงัท่ีท าให้
บุคคลลงมือกระท าส่ิงต่าง ๆ และใชพ้ลงัเหล่านั้น เพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ นอกจากน้ี ยงัเก่ียวขอ้ง
กบัความรู้สึกท่ีมุ่งมัน่ท่ีจะไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลคาดหวงั โดยส่ิงนั้น
อาจเป็นส่ิงท่ีบุคคลพึงพอใจหรือไม่พอใจก็ได ้และความคาดหวงัน้ีจะเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคล 
แสดงพฤติกรรมท่ีเรียกวา่การจูงใจ ดงันั้น แรงจูงใจจะประกอบดว้ยส่ิงต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  เป็นพลงังานท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม ซ่ึงพลงังานสามารถเปล่ียนได ้เช่น  
บางคนเดินเร็ว บางคนเดินชา้ เป็นตน้  
 2.  เป็นตวัก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรม เช่น การท่ีบุคคลเดินทางกลบับา้น 
อาจแวะร้านอาหาร ร้านหนงัสือหรือแวะบา้นเพื่อน ส่ิงเหล่าน้ี ลว้นแลว้เป็นไปเพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัไป  
 3.  เป็นตวัก าหนดระดบัของความพยายาม เช่น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ่านหนงัสือ 
เล่มหน่ึง ก็จะไปดูหนงัสือจากร้านขายหนงัสือ ถา้พบวา่หนงัสือเล่มท่ีตอ้งการหมดแลว้ หากยงัมี
ความตอ้งการนั้นอยูใ่นระดบัสูงก็จะท าใหไ้ปหาหนงัสือเล่มนั้นจากร้านอ่ืน ๆ หรือยมืเพื่อนอ่าน 
จนกวา่จะไดห้นงัสือเล่มนั้นมาอ่าน แต่ถา้ความตอ้งการมีอยูไ่ม่มากนกั อาจไม่จ  าเป็นตอ้งหาหนงัสือ
เล่มนั้นอ่านก็ไดแ้ต่จะอ่านบางเล่มทดแทนได ้(Plotnik, 1996, p. 301; McKeachie & Doyle, 1970)  
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 นกัจิตวทิยาไดแ้บ่งลกัษณะของแรงจูงใจออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ไดด้งัน้ี 
 กลุ่มท่ี 1 แรงจูงใจฉับพลนั (Aroused motive) คือ แรงจูงใจท่ีกระตุน้ให้มนุษยแ์สดง
พฤติกรรมออกมาทนัทีทนัใด แรงจูงใจสะสม (Motivational disposition หรือ Latent motive) คือ
แรงจูงใจท่ีมีอยู่แต่ไม่ได้แสดงออกทนัที จะค่อย ๆ เก็บสะสมไวร้อการแสดงออกในเวลาใด 
เวลาหน่ึงต่อ 
 กลุ่มท่ี 2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive) คือ แรงจูงใจท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจากส่ิงเร้า
ภายในตวัของบุคคลผูน้ั้น แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motive) คือ แรงจูงใจท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจาก
ส่ิงเร้าภายนอก 
 กลุ่มท่ี 3 แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary motive) คือ แรงจูงใจอนัเน่ืองมาจากความตอ้งการ 
ท่ีเห็นพื้นฐานทางร่างกาย เช่น ความหิวโหย กระหายเหือด แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary motive) 
คือ แรงจูงใจท่ีเป็นผลต่อเน่ืองมาจากแรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ 
 1.  แรงจูงใจภายในและภายนอก (Intrinsic and extrinsic motivation) นกัจิตวทิยา 
หลายท่านไม่เห็นดว้ยกบัทฤษฎีพฤติกรรมนิยม ท่ีอธิบายพฤติกรรมดว้ยแรงจูงใจทางสรีระและ
แรงจูงใจ ทางจิตวทิยาโดยใชท้ฤษฎีการลดแรงขบั เพราะมีความเช่ือวา่ พฤติกรรมบางอยา่งของ
มนุษยเ์กิดจากแรงจูงใจภายใน 
 2.  แรงจูงใจภายใน หมายถึง แรงจูงใจท่ีมาจากภายในตวับุคคล และเป็นแรงขบัท่ีท าให้
บุคคลนั้น แสดงพฤติกรรมโดยไม่หวงัรางวลัหรือแรงเสริมภายนอก 
 ความมีสมรรถภาพ (Competence) Lewin, Lippit, and White (1960) ไดอ้ธิบายวา่ ความมี
สมรรถภาพเป็นแรงจูงใจภายใน ซ่ึงหมายถึง ความตอ้งการท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มได ้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ไวทถื์อวา่ มนุษยเ์ราตอ้งการปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้มมาตั้งแต่วยัทารก 
และพยายามท่ีจะปรับปรุงตวัอยูเ่สมอ ความตอ้งการมีสมรรถภาพจึงเป็นแรงจูงใจภายใน 
 ความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) ความอยากรู้อยากเห็นเป็นแรงจูงใจภายในท่ีท าให้ 
เกิดพฤติกรรมท่ีอยากคน้ควา้ส ารวจส่ิงแวดลอ้ม ดงัจะเห็นไดจ้ากเด็กวยั 2-3 ขวบ จะมีพฤติกรรม 
ท่ีตอ้งการจะส ารวจส่ิงแวดลอ้มรอบ ๆ ตวั โดยไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือย 
 3.  แรงจูงใจภายนอก หมายถึง แรงจูงใจท่ีมาจากภายนอก เป็นตน้วา่ค าชมหรือรางวลั 
 Maw and Maw (1965) ไดเ้สนอแนะเคร่ืองช้ีวดั (Indicators) ของความกระตือรือร้น 
ของเด็กจากพฤติกรรม ต่อไปน้ี 
  3.1  เด็กจะมีปฏิกิริยาบวกต่อส่ิงแวดลอ้ม โดยเฉพาะส่ิงท่ีใหม่ แปลกและตีกลบั คือ 
มีการเคล่ือนไหว หาส่ิงเหล่านั้น 
  3.2  เด็กแสดงความอยากรู้เก่ียวกบัตนเองและส่ิงแวดลอ้ม 
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  3.3  เด็กจะเสาะแสวงหาประสบการณ์ใหม่ ๆ โดยส ารวจส่ิงแวดลอ้มรอบตวั 
  3.4  เด็กจะแสดงความเพียรพยายามอยา่งไม่ทอ้ถอยในการส ารวจคน้พบส่ิงแวดลอ้ม 
 Maw and Maw (1965) ไดเ้นน้ความส าคญัของความกระตือรือร้นวา่เป็นองคป์ระกอบ
ส าคญัของการเรียนรู้ ความคิดสร้างสรรค ์และสุขภาพจิต ความตอ้งการพฒันาตน (Growth needs) 
ก็เป็นความตอ้งการท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจภายใน ในการเรียนการสอน ครูมีหน้าท่ีท่ีจะสนับสนุน 
ให้นกัเรียนได้มีโอกาสคน้ควา้ส ารวจและทดลองความสามารถของตน โดยจดัส่ิงแวดล้อมของ
ห้องเรียนหรือจดัประสบการณ์ท่ีทา้ทายความอยากรู้อยากเห็นของนักเรียน เม่ือกล่าวโดยรวม  
จะเห็นได้ว่า แรงจูงใจและการจูงใจหมายถึงพลงัท่ีมีอยู่ในตวัของบุคคล ซ่ึงเป็นส่ิงเร้า แรงขบั  
แรงกระตุน้ ความปรารถนา ความประสงค ์เป้าหมาย หรือส่ิงชกัจูงท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล ซ่ึงท าหนา้ท่ี
กระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อสนองความตอ้งการความพึงพอใจ 
และจุดมุ่งหมายนั้น ๆ แรงจูงใจ จึงเป็นกระบวนการท่ีอินทรียถู์กกระตุน้จากส่ิงเร้าใหมี้พฤติกรรม
ไปสู่จุดมุ่งหมายได ้แรงจูงใจจะท าให้บุคคลเกิดพลงั (Energy) เพื่อท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง  
ให้เกิดความส าเร็จ นอกจากน้ี แรงจูงใจจะท าให้บุคคลเกิดความพยายามในการกระท าอย่างใด 
อยา่งหน่ึงใหเ้กิดความส าเร็จดว้ยการแสวงหาวธีิการต่าง ๆ จนบรรลุตามเป้าหมาย 
 Barnard (1974) ไดก้ล่าววา่ ส่ิงจูงใจอนัจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน จึงประกอบดว้ย 
องคป์ระกอบหลายประการ คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจซ่ึงเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของหรือสภาวะทางกายท่ีใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
เป็นการตอบแทนชมเชย หรือเป็นรางวลัท่ีเขาไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่พนกังานมาแลว้เป็นอยา่งดี 
 2.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคลซ่ึงไม่ใช่วตัถุ เพราะส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสน้ีบุคคล 
จะไดรั้บแตกต่างจากคนอ่ืน เช่น เกียรติภูมิ ต าแหน่ง การใหสิ้ทธิพิเศษ และการมีอ านาจ เป็นตน้ 
 3.  สภาพทางกายท่ีพึงปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานท่ี
ท างานเคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นส านกังาน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานต่าง ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญั 
อนัอาจก่อให้เกิดความสุขทางกายในการท างาน 
 4.  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นส่ิงจูงใจท่ีอยูร่ะหวา่งความมีอ านาจมากท่ีสุดกบั 
ความทอ้แทท่ี้สุดผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานท่ีจะสนอง 
ความตอ้งการของบุคคลในดา้นความภาคภูมใจ ท่ีไดแ้สดงฝีมือความรู้สึกเท่าเทียมกนั การไดมี้
โอกาสช่วยเหลือครอบครัวตนเองและผูอ่ื้น รวมทั้งการไดแ้สดงความภกัดีต่อหน่วยงาน 
 5.  ความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรกบัผูร่้วมงานในหน่วยงาน 
ซ่ึงถา้ความสัมพนัธ์เป็นไปดว้ยดี จะท าใหเ้กิดความผกูพนัและความพอใจร่วมกบัหน่วยงาน 
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 6.  การปรับสภาพการท างานใหเ้หมาะสมกบัวธีิการ และทศันคติของบุคคล หมายถึง  
การปรับปรุงต าแหน่งงานวิธีท างานให้สอดคล้องกบัความสามารถของบุคลากร ซ่ึงแต่ละคน 
มีความสามารถแตกต่างกนั 
 7.  โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในงานอยา่งกวา้งขวาง หมายถึง การท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
รู้สึกมีส่วนร่วมในงานเป็นบุคคลส าคญัคนหน่ึงของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกนัในหมู่
ผูร่้วมงาน และมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 8.  สภาพการอยูร่่วมกนั หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดา้นสังคมหรือความมัน่คง
ทางสังคม ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลรู้สึกมีหลกัประกนั และมีความมัน่คงในการท างาน เช่น การรวมตวั
จดัตั้งสมาคมของผูป้ฏิบติังาน เพื่อสร้างผลประโยชน์ร่วมกนั 
 จะเห็นได้ว่า วิธีการจูงใจของ Barnard นอกจากจะตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน 
เพื่อการยงัชีพโดยให้ส่ิงจูงใจเป็นเงินทอง ส่ิงของและการจดัส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีดี 
เป็นการตอบสนองความตอ้งการทางกายแล้ว ยงัให้ผูป้ฏิบติังานมีก าลงัใจในการท างาน 
ดว้ยการส่งเสริมความเท่าเทียมกนั ใหมี้โอกาสร่วมแสดงความสามารถแสดงความคิดเห็นในงาน
และสร้างสัมพนัธ์อนัดีในหน่วยงาน อนัเป็นการตอบสนองความตอ้งการทางดา้นจิตใจของบุคคล
ในหน่วยงานนั้น 
 Pigors and Myers (1981) ยงัไดเ้สนอความคิดเห็นเก่ียวกบัส่ิงท่ีจะเป็นแรงจูงใจ 
ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จไดว้า่ ตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบ ต่อไปน้ี 
 1.  ตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและอยา่งเพียงพอ 
 2.  ลกัษณะของงานท่ีท าตอ้งมีความปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 
 3.  มีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถและพฒันาความสามารถของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 4.  มีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และเป็นงานท่ีมีความมัน่คง 
 5.  มีความสามคัคีกลมเกลียว และมีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี 
 6.  ยดึหลกัประชาธิปไตยในการท างาน 
 7.  มีการแบ่งเวลาท างาน และเวลาท่ีจะใชชี้วติส่วนตวัอยา่งสมดุล 
 8.  มีความเขา้ใจชีวิตการท างานกบัความสัมพนัธ์กนัในสังคมดี 
 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า โดยจงใจใหก้ระท า
หรือด้ินรน เพื่อให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่าง ซ่ึงจะเห็นได้ซ่ึงพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจ 
เป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา ยกตวัอย่างเช่น ลกัษณะของ 
การตอบสนองส่ิงเร้าปกติ คือ การขานรับเม่ือไดย้นิเสียงเรียกแต่การตอบสนองส่ิงเร้า จดัวา่เป็น
พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจ เช่น ครูผูส้อนตั้งใจท างานเพื่อหวงัความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ 
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 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัแรงจูงใจ 
 งานวจิยัคร้ังน้ีมุ่งเนน้ศึกษาทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (Maslow’s 
hierarchy of needs) ซ่ึงเป็นทฤษฎีการจูงใจของมนุษยท่ี์เป็นท่ียอมรับในปัจจุบนัมากทฤษฎีหน่ึง  
ท่ีน าเสนอว่า ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะท่ีเกิดข้ึนจากระดบัต ่าสุด ซ่ึงเป็นความตอ้งการ 
ทางกายไปสู่ขั้นสูงสุด ซ่ึงเป็นความตอ้งการทางจิตวิทยา (สมุทร ช านาญ, 2556, หน้า 268-273) 
น าไปสู่การแสดงออกของพฤติกรรมในเร่ืองต่าง ๆ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งการหรือบรรลุเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้ฉะนั้น หากผูบ้ริหารสามารถรู้ถึงความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ก็สามารถจูงใจและ
กระตุน้ใหมี้ความทุ่มเทความรู้ความสามารถ อุทิศเวลาในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow  
 Maslow (1954, p. 158) ไดแ้บ่งความตอ้งการของคนออกเป็น 2 ระดบั คือ 
 1.  Lower-order needs ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและเศรษฐกิจ 
 2.  Higher-order needs ไดแ้ก่ ความตอ้งการมีหนา้ตาและความเคารพนบัถือจากผูอ่ื้น 
ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ตอ้งการท าส าเร็จดว้ยตนเอง 
 Maslow (1954, p. 80 อา้งถึงใน ศศิมาศ หอมบุญมา, 2558, หนา้ 17-18) มีความเช่ือวา่
องคก์ารจะบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายไดข้ึ้นอยูก่บัความร่วมมือร่วมใจของคนในองคก์าร  
และการใหค้วามร่วมมือของคนในองคก์าร ซ่ึง Maslow ไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการไว ้ 
3 ประการ คือ 
 1.  มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการ ความตอ้งการจะมีอยูต่ลอดเวลาและจดัเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ 
ไม่มีท่ีส้ินสุด 
 2.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นแรงจูงใจส่วนพฤติกรรมของบุคคล
อีกต่อไป ความตอ้งการท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ตอ้งเป็นความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
 3.  ความตอ้งการของบุคคลเป็นระดบัขั้นต ่าไปหาสูง ความตอ้งการล าดบัขั้นต ่าไดรั้บ 
การตอบสนองแลว้ ความตอ้งการในล าดบัขั้นสูงข้ึนต่อไปก็ตามมา แต่ถา้บุคคลรู้สึกวา่ความตอ้งการ
ในล าดบัขั้นต ่าไดรั้บการตอบสนองไปแลว้นั้นถูกกระทบกระเทือนก็จะคิดถึงความตอ้งการในล าดบั
ขั้นต่อไปอีก ซ่ึง Maslow สามารถสรุปความตอ้งการในลกัษณะของแรงจูงใจ โดยแบ่งเป็น 5 ขั้น  
ดงัน้ี 
  3.1  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) คือ ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 
ของมนุษยเ์พื่อความอยูร่อด เช่น ปัจจยั 4 ไดแ้ก่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค เป็นตน้ 
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  3.2  ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Security or Safety needs) 
เป็นความตอ้งการ ความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมัน่คงในชีวิตและหนา้ท่ี
การงาน ตลอดจนความมัน่คงทางดา้นเศรษฐกิจ 
  3.3  ความตอ้งการการยอมรับ (Affiliation or Acceptance needs) เป็นความตอ้งการ
เป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการให้และไดรั้บ 
ซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการไดรั้บการช่ืนชมจากผูอ่ื้น 
  3.4  ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) เป็นความตอ้งการการไดรั้บการยกยอ่ง 
นบัถือจากสังคม  
  3.5  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (Self-actualization) เป็นความตอ้งการสูงสุด
ของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะท าทุกส่ิงทุกอยา่งใหไ้ดค้วามส าเร็จ ความตอ้งการ 
ท าทุกอยา่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง 
 บรรยงค ์โตจินดา (2545 อา้งถึงใน วรรณิภา นิลวรรณ, 2554, หนา้ 24-25) ไดก้ล่าวถึง 
ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ียอมรับกนัอยา่งกวา้งขวาง มี 5 ขั้น ดงัน้ี 
 1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) หมายถึง ความตอ้งการปัจจยั
ด ารงชีวิตเพื่อความอยู่รอด ความตอ้งการทางดา้นร่างกายจะมีผลต่อพฤติกรรมของคน คือ  
เม่ือความตอ้งการทั้งหมดของคนยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง Maslow ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ บุคคลใดท่ีอยูใ่น 
ภาวะขาดอาหาร ก็จะมีความตอ้งการอาหารมากกว่าส่ิงอ่ืน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองความปลอดภยั 
การเขา้สังคม การมีช่ือเสียงหรือความส าเร็จในชีวติ ถือวา่เป็นความตอ้งการเบ้ืองตน้เพื่อความอยูร่อด 
 2.  ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety needs) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะมี 
ความปลอดภยัในชีวิต ทรัพยสิ์น รวมทั้งความมัง่คงในชีวิต ความตอ้งการความปลอดภยัอยู่ใน
ระดบัท่ีสูงข้ึนไป และจะมีความส าคญัก็ต่อเม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนอง
แลว้ ความตอ้งการทางความปลอดภยั จึงหมายถึง การให้ความแน่นอนในการท างาน หรือการให้
หลกัประกนัความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ร่วมทั้งดา้นการเงิน 
 3.  ความตอ้งการดา้นสังคม (Social needs) เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  
และความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางดา้นสังคม จะเร่ิมเป็นส่ิงจูงใจต่อ
พฤติกรรมของคน ความตอ้งการทางดา้นสังคม ได้แก่ ความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกของกลุ่ม  
หรือความตอ้งการอยูร่่วมกนั และไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มและบุคคลอ่ืน และมีความรู้สึกวา่ตนเอง
เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มอยูเ่สมอ เป็นตน้ 
 4.  ความตอ้งการมีช่ือเสียงหรืออยากเด่นอยากดงั (Esteem needs) ความตอ้งการมีช่ือเสียง 
เป็นความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน ไดแ้ก่ ความตอ้งการให้บุคคลอ่ืนยกยอ่งสรรเสริญ ปรากฏออกมา 
ในลกัษณะของบทบาทและสถานภาพในสังคม ช่ือเสียง หรือจุดเด่นในเร่ืองต่าง ๆ 
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 5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (Self-actualization needs) เป็นความตอ้งการระดบั
สูงสุด คือ เป็นความตอ้งการท่ีจะใหเ้กิดความส าเร็จตามความคิดฝันตามอุดมการณ์ 
 สมุทร ช านาญ (2556, หนา้ 268-273) ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 
(Maslow’s hierarchy of needs) มีลกัษณะเป็นขั้นบนัได (Hierarchy) รวม 5 ระดบั ไดแ้ก่ 
 1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นต ่าสุด (Basic 
needs) เพื่อความอยู่รอดของบุคคล เช่น ความตอ้งการเร่ืองอาหาร น ้า อากาศ การนอนหลบั 
ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ กล่าวไดว้า่ ความตอ้งการในขั้นน้ีเป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
ปัจจยั 4 คือ อาหาร ท่ีอยู่อาศยั เคร่ืองนุ่งห่มและยารักษาโรค Maslow เช่ือว่า หากมนุษยไ์ด้รับ 
การตอบสนองปัจจยัเหล่าน้ีแลว้ จะเกิดความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนและหากไดรั้บการตอบสนอง 
ก็จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในตวัสมาชิกข้ึนมา ปัจจยัท่ีองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ี 
คือ การให้เงินเดือนขั้นต ่าสุดท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีวิต จดัหาส่ิงอ านวยความสะดวกใน 
การปฏิบติังาน 
 2.  ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการเก่ียวกบั 
ความมัน่คง ความปลอดภยั (Security) เป็นตน้ ทั้งน้ี เม่ือมนุษยม์ัน่ใจวา่ตนเองไดรั้บการตอบสนอง
ด้านร่างกายหรือมีปัจจยัส่ีอย่างเพียงพอแลว้ ปัจจยัส่ีย่อมไม่ใช่ส่ิงท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจอีกต่อไป  
แต่ส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนจะกลายเป็นตวัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจข้ึนแทน ความตอ้งการ 
ขั้นถดัมา คือ ความตอ้งการความปลอดภยั คือ มนุษยต์อ้งการความมัน่ใจวา่ตนเองจะมีความมัน่คง 
ปลอดภยั โดยทัว่ไปบุคคลตอ้งการความปลอดภยัมัน่คงจากภยัอนัตรายต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตนเอง 
ดงัจะเห็นวา่ ในสภาพปัจจุบนัเรามกัจะพบการซ้ือการประกนัสุขภาพ การประกนัชีวติ การตอ้งการ
ท างานท่ีมีความมัน่คง คือ การแสวงหาความมัน่คงในดา้นเศรษฐกิจของบุคคลนั้น องค์การ 
จึงสามารถสร้างเง่ือนไขเพื่อตอบสนองความตอ้งการขั้นน้ี โดยการจดัเง่ือนไขท่ีปลอดภยัในท่ีท างาน 
เช่น ใช้การบริหารบุคคลโดยระบบคุณธรรม (Merit system) มีความยุติธรรม สร้างความมัน่คง 
ในงาน จดัใหมี้ระบบประกนัสวสัดิการสังคมและเงิน ตอบแทนหลงัออกจากงาน จดัระบบบ าเหน็จ
บ านาญ มีค่าจา้งค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่เพื่อความอยูร่อดตามปัจจยัพื้นฐานของการด ารงชีวติ ตลอดจน
การเปิดโอกาสใหมี้เสรีภาพในการรวมตวัเป็นสมาคม ชมรมหรือสหภาพ เป็นตน้ 
 3.  ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) หรือความตอ้งการท่ีจะผกูพนักบับุคคลอ่ืน 
(Group affinity) เม่ือมนุษยม์ัน่ใจในความมัน่คง ปลอดภยัของตนเองแล้วก็จะเกิดความตอ้งการ 
ท่ีสูงข้ึน ประกอบดว้ย ความตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม ตอ้งการความรัก ความผูกพนั  
ความเป็นเจา้ของ และความเป็นเพื่อนและมิตรภาพ เป็นตน้ ความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นความตอ้งการ 
ในดา้นการแสวงหาเพื่อน ปรารถนาท่ีจะมีเพื่อนพอ้ง ดงันั้น องค์การจึงสามารถตอบสนอง 
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ความตอ้งการระดบัน้ี ดว้ยการเปิดโอกาสใหส้มาชิกไดร้วมกลุ่มกนัตามความสนใจ ใหโ้อกาสพบปะ
สังสรรคท์างสังคมระหวา่งการท างาน ให้โอกาสสมาชิกไดท้  างานแบบทีมและพฒันาความเป็น 
เพื่อนใหม่ข้ึนในท่ีท างาน เป็นตน้ 
 4.  ความตอ้งการการยกยอ่งนบัถือ (Esteem needs) เป็นความตอ้งการทางสังคมในระดบั 
ท่ีสูงข้ึน เป็นไปตามธรรมชาติของมนุษยท่ี์นอกเหนือจากการยอมรับในตนเอง แลว้มนุษยย์งัอยากได้
การยอมรับและเป็นท่ียกย่องของคนอ่ืน เม่ือท างานส่ิงหน่ึงส่ิงใดส าเร็จ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะน าไปสู่ 
ความเช่ือมัน่ในตนเองและความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ความตอ้งการยกย่องนบัถือ ประกอบดว้ย 
ความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการยอมรับนับถือตนเอง และการได้รับการยกย่องนับถือจากผูอ่ื้นเป็น 
ความตอ้งการความส าเร็จ ความมีเกียรติศกัด์ิศรี ความยอมรับในความมีช่ือเสียงมีสถานภาพดีเด่น 
ในสังคม เป็นตน้ องค์การจึงสามารถด าเนินการได้หลายอย่างท่ีแสดงออกถึงการตอบสนอง 
ความตอ้งการระดบัน้ี เช่น การจดักิจกรรมยกยอ่งเชิดชูเกียรติส าหรับบุคลากรท่ีประสบความส าเร็จ 
ดว้ยการมอบรางวลัหรือโล่ประกาศเกียรติคุณ การจดังานเล้ียงเป็นรางวลัฉลองความส าเร็จคร้ังส าคญั 
การมอบเงินรางวลัหรือเงินโบนัส การกล่าวยกย่องถึงผลงานดีเด่นของบุคลากรในโอกาสต่าง ๆ  
การใหสิ้ทธิพิเศษท่ีแสดงถึงการไดรั้บเกียรติยกยอ่งในความส าเร็จ เป็นตน้ 
 5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (Self-actualization or Self-realization) เป็น 
ความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษยท่ี์เกิดข้ึนหลงัจากความตอ้งการขั้นอ่ืน ๆ คือ เม่ือความตอ้งการ 
ด้านร่างกาย ความปลอดภยั ด้านสังคม และได้รับการยกย่องมีฐานะเด่นทางดา้นสังคม ได้รับ 
การตอบสนองแล้ว ไม่นานบุคคลก็จะมีความรู้สึกไม่พอใจเกิดข้ึน เช่น มีความตอ้งการท่ีจะเกิด 
การรับรู้วา่ เขามีความกา้วหนา้ในการท่ีไดใ้ชศ้กัยภาพของตนเองอยา่งเตม็ท่ี ไดท้  างานท่ีเหมาะกบั
ความสามารถและทกัษะท่ีตนเองชอบ ได้ท างานท่ีมีความส าคญัและทา้ทายความสามารถ  
ความกา้วหน้า ความส าเร็จของงาน และโอกาสในการพฒันาศกัยภาพของตนเอง เป็นตน้ ปัจจยั
เหล่าน้ีล้วนแต่เป็นความตอ้งการท่ีทา้ทาย ซ่ึงถูกจดัรวมไวใ้นความตอ้งการในระดบัสูงสุด  
และเป็นส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการไดรั้บการตอบสนองอยา่งครบถว้น เป็นความตอ้งการท่ีมีคุณค่าสูงสุด
ของความเป็นมนุษยท่ี์มีความสมบูรณ์แห่งตน ไดท้  าและไดส้ าเร็จในทุกอยา่งท่ีจนใฝ่ฝันและปรารถนา 
ไดใ้ช้ความสามารถและพฒันาศกัยภาพของตนได้ถึงขีดสูงสุด ดงันั้น บุคลากรท่ีอยู่ในระดบัน้ี  
จึงถือไดว้า่ เป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์ทรงคุณค่าสูงสุดขององคก์าร 
 องค์กรสามารถตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงสุดของบุคลากรได้ โดยการจดั
สถานการณ์สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือ หรือเปิดโอกาสต่อการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิตของ
บุคลากรแต่ละคน เพื่อใหเ้ขาไดใ้ชโ้อกาสเหล่านั้นเป็นเคร่ืองมือสู่ความส าเร็จไดด้ว้ยตนเอง เช่น 
มหาตมะ คานธี ประสบความส าเร็จจากโอกาสท่ีสังคมอินเดียใหก้ารยอมรับและสนบัสนุน เป็นตน้ 
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ความต้องการทั้ง 5 ขั้นตามแนวความคิดของ Maslow สามารถสรุปได้เป็นภาพ ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี  2  ล าดบัขั้นความตอ้งการตามทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow (1954) 
 
 จากภาพจะเห็นได้ว่า ความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิดของ Maslow มีลกัษณะ
ขั้นบนัไดจากระดบัความตอ้งการขั้นพื้นฐาน คือ ความตอ้งการด้านร่างกายไปสู่ความตอ้งการ 
ในระดบัท่ีสูงข้ึน จนถึงขั้นท่ีสูงสุดคือ ขั้นท่ี 5 คือ ความตอ้งการสูงสุดในชีวติของตน ทั้งน้ี ในแต่ละ
ระดบัของความตอ้งการนั้น จะปรากฏขนาดความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ในลกัษณะปิรามิด ดงัน้ี 
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ภาพท่ี  3  ขนาดความตอ้งการตามทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow (Maslow, 1954) 
 
 จากทฤษฎีของ Maslow ปัจจยัท่ีเป็นความตอ้งการระดบัล่าง เช่น ความตอ้งการ 
ทางร่างกายหรือความมัน่คงปลอดภยั เป็นความตอ้งการท่ีมาจากแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 
motivation) ในขณะท่ีความตอ้งการระดบัสูง เช่น ความตอ้งการได้รับการยกย่องนบัถือหรือ 
ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุดในชีวติ มีลกัษณะเป็นแรงจูงใจจากภายใน (Intrinsic motivation)        
Maslow เช่ือว่า ระดบัความตอ้งการของมนุษยมี์ขนาดท่ีแตกต่างกนัไป ข้ึนอยู่กบัการได้รับ 
การตอบสนองความตอ้งการของบุคคลนั้น โดยเร่ิมจากความตอ้งการพื้นฐานก่อนและจะตอ้งไดรั้บ
การตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐาน คือ ความตอ้งการทางด้านร่างกายจึงจะเกิดแรงจูงใจ 
ในระดบัสูงข้ึนต่อไป คือ ดา้นความมัน่คงปลอดภยัและความตอ้งการทางสังคม ตามล าดบั เม่ือไร 
ก็ตามท่ีความตอ้งการเหล่าน้ียงัไม่ได้รับการตอบสนอง จะเป็นพลงัท่ีส่งผลกระทบต่อความคิด 
และพฤติกรรมของบุคคลนั้น แต่ถ้าความตอ้งการระดบัใดได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็น
แรงจูงใจ โดยผูน้ั้นจะแสวงหาความตอ้งการระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป  
 ทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow แสดงใหเ้ห็นวา่ การเกิดแรงจูงใจในบุคคลเกิดจาก 
ความตอ้งการของมนุษยท่ี์ตอ้งการการตอบสนองใหป้ระสบความส าเร็จ โดย Maslow ไดข้อ้สรุป
เก่ียวกบัล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ไวด้งัน้ี 
 1.  พฤติกรรมของมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ียงัไม่บรรลุผลส าเร็จ ทุกคน
ตอ้งการความส าเร็จทั้งส้ิน ไม่วา่จะมีแรงจูงใจหรือไม่ก็ตาม 
 2.  บุคคลจะจดัระบบเพื่อตอบสนองความตอ้งการ โดยเร่ิมจากส่ิงท่ีเป็นความตอ้งการ
ระดบัพื้นฐานท่ีสุด และพฒันาเป็นล าดบัขั้นตามความส าคญั เม่ือความตอ้งการระดบัต ่าไดรั้บ 
การตอบสนองแลว้ บุคคลจะใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนไป โดยไม่มีส้ินสุด 

 

Self-actualization 

Esteem needs 

Social needs 

Safety needs 

Physiological needs 
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 3.  ความตอ้งการของบุคคลเร่ิมจากความตอ้งการขั้นพื้นฐานก่อนความตอ้งการในระดบั 
อ่ืน ๆ ในทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow ผูน้ าจะตอ้งท าความเขา้ใจในระดบัความตอ้งการของ 
ผูต้ามอยา่งถ่องแทแ้ละตอบสนองความตอ้งการนั้นอยา่งถูกตอ้ง การตอบสนองหรือการท าใหผู้น้  า
ใหต่้อผูต้ามจึงจะเป็นการสร้างแรงจูงใจแก่ผูต้ามหากผูน้ าใหส่ิ้งท่ีเช่ือวา่เป็นส่ิงท่ีสร้างแรงจูงใจแก่ 
ผูต้าม แต่ไม่เป็นไปตามท่ีผูต้ามตอ้งการ ส่ิงท่ีใหไ้ปยอ่มสูญเปล่าไม่เกิดแรงจูงใจตามท่ีตอ้งการ 
แต่อยา่งใด 
 Maslow ใหข้อ้สังเกตเก่ียวกบัทฤษฎีแรงจูงใจท่ีน าเสนอวา่ ในการท าความเขา้ใจเก่ียวกบั
ความตอ้งการและพฤติกรรมของมนุษยท่ี์แสดงออกมา มีส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งพิจารณาอยา่งถ่องแท ้
ในหลายประเด็น ไดแ้ก่ 
 1.  การมองมนุษยค์วรมองแบบองคร์วม (Holistic) ไม่ใช่แยกส่วน 
 2.  การสร้างแรงจูงใจมีความหลากหลายข้ึนอยูก่บัแรงขบัพื้นฐานของมนุษย ์
 3.  เป้าหมายของจิตใตส้ านึกเป็นพื้นฐานส าคญัของพฤติกรรมมากกวา่จิตส านึกของมนุษย ์
 4.  ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นล าดบัขั้นจากต ่าไปหาสูง 
 5.  มนุษยจ์  าแนกความตอ้งการตามเป้าหมายในขณะนั้น 
 6.  นอกจากความตอ้งการแลว้สถานการณ์ยงัเป็นปัจจยัเสริมท่ีท าใหเ้กิดพฤติกรรมข้ึน 
 7.  พฤติกรรมท่ีแสดงออกเป็นดชันีช้ีวดัความตอ้งการของมนุษย ์
 8.  แรงจูงใจเป็นตวัน าไปสู่พฤติกรรมของมนุษย ์จึงไม่ใช่ทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย ์
 การจ าแนกความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิดของ Murray (1938 cited in Randall,  
1987) เป็นการช้ีใหเ้ห็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีครอบคลุม Maslow จึงใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา
และน าเสนอว่าความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะท่ีเกิดข้ึนจากระดบัต ่าสุดซ่ึงเป็นความตอ้งการ 
ทางกายไปสู่ขั้นสูงสุด ซ่ึงเป็นความตอ้งการทางจิตวิทยามีลกัษณะเป็นขั้นบนัได (Hierarchy) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน คือ สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรม 
ไปยงัจุดหมายปลายทางแรงจูงใจในการท างาน จึงเป็นปัจจยัใหบุ้คคลพยายามท างานใหเ้จริญกา้วหนา้
ศึกษาถึงปัจจยัหรือองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีเช่ือมโยงเก่ียวกบังานโดยเฉพาะปัจจยัท่ีท าให้เกิด 
ความพึงพอใจในงาน เป็นคนละปัจจยักบัปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจต่องาน บุคคลท่ีถูกกระตุน้
ใหแ้สดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามท่ีปรารถนา แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นปัจจยั 
ใหบุ้คคลพยายามท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ โดยอาศยัระบบของการให้รางวลัเป็นเคร่ืองมือสามารถ 
ท่ีจะมีอิทธิพลต่อการจูงใจได ้
 1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) หมายถึง ความตอ้งการทั้งหมด 
เป็นความตอ้งการท่ีช่วยการด ารงชีวติ ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น ้าด่ืม ออกซิเจน การพกัผอ่น 
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นอนหลบั ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการความอบอุ่น ตลอดจนความตอ้งการท่ีจะถูกกระตุน้
อวยัวะรับสัมผสั แรงขบัของร่างกายเหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัความอยู่รอดของร่างกายและ 
ของอินทรีย ์ความพึงพอใจท่ีไดรั้บในขั้นน้ีจะกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการในขั้นที่สูงกว่าและ 
ถา้บุคคลใดประสบความลม้เหลวท่ีจะสนองความตอ้งการพื้นฐานน้ี ก็จะไม่ไดรั้บการกระตุน้ให้เกิด
ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน อยา่งไรก็ตาม ถา้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงยงัไม่ไดรั้บความพึงพอใจ
บุคคลก็จะอยูภ่ายใตค้วามตอ้งการนั้นตลอดไป ซ่ึงท าใหค้วามตอ้งการอ่ืน ๆ ไม่ปรากฏหรือกลายเป็น
ความตอ้งการระดบัรองลงไป  
 สรุปได้ว่า ความตอ้งการทางด้านร่างกาย หมายถึง ความตอ้งการทางชีววิทยาหรือ 
ความตอ้งการทางกายภาพเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานอนัดบัแรกหรือขั้นต ่าสุดของมนุษย ์
ซ่ึงจ าเป็นในการด ารงชีวิตเพื่อการมีชีวิตอยูแ่ละยงัเป็นความตอ้งการท่ีมีมาตั้งแต่ก าเนิด หากไม่ได้
รับการตอบสนองจะมีความรู้สึกตึงเครียดอยูต่ลอดเวลา และมีความกระวนกระวาย 
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Security or Safety needs) หมายถึง 
เม่ือความตอ้งการทางด้านร่างกาย ได้รับความพึงพอใจแล้วบุคคลก็จะพฒันาการไปสู่ขั้นใหม่ 
ต่อไป ซ่ึงขั้นน้ีเรียกว่า ความตอ้งการความปลอดภยัหรือความรู้สึกมัน่คง (Safety or Security)  
การท่ีเม่ือมนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการ
ในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความตอ้งการ 
ความมัน่คงในชีวติและหนา้ท่ีการงาน 
 สรุปไดว้า่ ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง หมายถึง ความตอ้งการสภาพแวดลอ้ม
ท่ีปราศจากจากอนัตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมัน่คงในงานในชีวิตและสุขภาพ โดยจะมีอิทธิพล 
ต่อส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ เม่ือเกิดสถานการณ์ท่ีไม่สามารถคาดการณ์ได้และน าไปสู่ความรู้สึก 
ท่ีไม่ปลอดภยั 
 3.  ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) (Affiliation  
or Acceptance needs) หมายถึง เม่ือความตอ้งการทางกายภาพและความปลอดภยั ได้รับ 
การตอบสนองแล้ว ระดบัขั้นท่ีสามของความตอ้งการมนุษย ์คือ ความตอ้งการเป็นเจา้ของ  
ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการให้ 
และไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับ  
การตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น  
 สรุปได้ว่า ความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ หมายถึง ความตอ้งการเป็น 
ส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติอย่างหน่ึงของมนุษยห์ากขาดความตอ้งการในขั้นน้ี 
จะกลายเป็นคนข้ีเหงา มีปัญหาในการเขา้สังคมและเป็นโรคซึมเศร้า 
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 4.  ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) หรือความภาคภูมิใจในตนเอง หมายถึง 
มนุษยทุ์กคนตอ้งการท่ีจะได้รับการนับถือและเคารพให้เกียรติ ความเคารพนับถือแสดงถึง 
ความตอ้งการของมนุษยท่ี์จะไดรั้บการยอมรับและเห็นคุณค่าโดยคนอ่ืน คนตอ้งการท่ีจะท าอะไร
จริงจงั เพื่อจะได้รับการยอมรับนบัถือ และตอ้งการจะมีกิจกรรมท่ีท าให้รู้สึกว่าเขาได้มีส่วน 
ท าประโยชน์ เพื่อจะรู้สึกว่าตวัเองมีคุณค่า ไม่ว่าจะเป็นอาชีพหรืองานอดิเรก ความไม่สมดุล 
ในความเคารพนบัถือ อาจส่งผลใหมี้ความภูมิใจในตนเองต ่าและรู้สึกตอ้ยต ่า คนท่ีมีความภาคภูมิใจ
ในตนเองต ่าตอ้งการการเคารพจากคนอ่ืน ๆ เขาอาจพยายามแสวงหาความมีช่ือเสียง (ซ่ึงข้ึนกบัผูอ่ื้น)  
 สรุปไดว้า่ ความตอ้งการการยกยอ่ง หมายถึง ความตอ้งการมีเกียรติยศ การไดรั้บยกยอ่ง 
ไดรั้บการยอมรับ ไดรั้บความสนใจ มีสถานภาพ มีช่ือเสียงเป็นท่ีกล่าวขาน และเป็นท่ีช่ืนชมยนิดี 
มีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความยกยอ่งชมเชยในส่ิงท่ีเขากระท า ซ่ึงท าใหรู้้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าวา่
ความสามารถของเขาไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 
 5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (Self-actualization) หมายถึง ความตอ้งการสูงสุด 
ของแต่ละบุคคล ความตอ้งการน้ีเก่ียวกบัศกัยภาพสูงสุดของบุคคล และการตระหนกัถึงศกัยภาพนั้น  
คือ ความตอ้งการท่ีปรารถนาจะเป็นมากกวา่ท่ีเขาเป็นอยู ่เป็นความปรารถนาท่ีจะเป็นทุก ๆ อยา่ง 
ท่ีเขาจะสามารถเป็นได ้เพื่อท่ีจะเขา้ใจความตอ้งการความสมบูรณ์ของชีวิตได ้บุคคลจะตอ้งไดรั้บ 
การตอบสนองความตอ้งการอ่ืน ๆ (กายภาพ ความปลอดภยั ความรัก ความเคารพนบัถือ)  
อย่างดีแล้วก่อนเป็นความปรารถนาในทุกส่ิงทุกอย่าง ซ่ึงบุคคลสามารถจะได้รับอย่างเหมาะสม 
บุคคลท่ีประสบผลส าเร็จในขั้นสูงสุดน้ี จะใช้พลงัอย่างเต็มท่ีในส่ิงท่ีทา้ทาย ความสามารถและ
ศกัยภาพของเขา และมีความปรารถนาท่ีจะปรับปรุงตนเอง พลงัแรงขบั ของเขาจะกระท าพฤติกรรม
ตรงกบัความสามารถของตน  
 สรุปไดว้า่ ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต หมายถึง เป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละ
บุคคลท่ีตอ้งการให้เกิดความส าเร็จในทุกอย่างตามความนึกคิด หรือความคาดหวงัของตน 
เป็นความตอ้งการท่ีส่งผลให้เกิดความสามารถท่ีจะท าทุกส่ิงให้ประสบผลส าเร็จได้ ผูบ้ริหาร
จ าเป็นตอ้งเสริมสร้างให้มีปัจจยัจูงใจอย่างเหมาะสม เพียงพอ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึก 
พึงพอใจ อนัเป็นส่วนช่วยส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานท างานอยา่งเตม็ความสามารถและเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 
 แนวคิดตามทฤษฎีของ Maslow จึงเป็นแนวทางหน่ึงในการพฒันาบุคคลให้เป็นผูมี้
คุณธรรมจริยธรรม บุคคลท่ีพฒันาถึงขั้นตระหนกัในตนเอง (Self-actualization) เป็นบุคคลท่ีมี
จริยธรรม มีวนิยัในตนเอง และมีบุคลิกภาพประชาธิปไตย การพฒันาจากขั้นตน้ไปสู่ขั้นต่อ ๆ ไปนั้น 
ตอ้งอาศยัความ “พอ” ของบุคคล ซ่ึงความพอน้ีนอกจากจะข้ึนกบัสภาพทางกายแลว้ ยงัข้ึนอยูก่บั
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ความรู้สึกพอดีดว้ย จึงมิไดห้มายความวา่ ทุกคนจะตอ้งไดรั้บการสนองตอบความตอ้งการพื้นฐาน
เท่า ๆ กนั แต่เป็นไปตามล าดบัขั้นเหมือน ๆ กนั พรรณี ช. เจนจิต (2538) ไดก้ล่าวถึงล าดบัขั้น 
ความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิดของ Maslow วา่ก าหนดความตอ้งการของมนุษยจ์ากขั้นต ่าสุด
ไปสู่ขั้นสูงสุดเป็น 7 ขั้นดว้ยกนั โดยท่ีมนุษยจ์ะมีความตอ้งการในขั้นสูงต่อไป ถา้ความตอ้งการ 
ในขั้นตน้ ๆ ได้รับการตอบสนองแลว้ ล าดบั 7 ขั้น ของความตอ้งการ มีดงัน้ี (Maslow, 1943,  
pp. 340-396)  
 1.  ความตอ้งการทางสุนทรียะ  
 2.  ความตอ้งการท่ีจะรู้และเขา้ใจ  
 3.  ความตอ้งการท่ีจะตระหนกัในความสามารถของตนเอง  
 4.  ความตอ้งการการยอมรับและไดรั้บการยอมรับ  
 5.  ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ  
 6.  ความตอ้งการความปลอดภยั  
 7.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  
 ความตอ้งการทั้ง 7 ขั้น Maslow แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  
 กลุ่มท่ี 1 ความตอ้งการขั้นท่ี 1-4 เรียกวา่ “ความตอ้งการขั้นต ่า”  
 กลุ่มท่ี 2 ความตอ้งการขั้นท่ี 5-7 เรียกวา่ “ความตอ้งการขั้นสูง”  
 ซ่ึงความตอ้งการของ 2 กลุ่ม มีความแตกต่างกนั ดงัน้ี  
 ความต้องการขั้นต ่า  
 1.  มนุษยท์  าทุกวถีิทางเพื่อใหส้ าเร็จหรือขจดัความตอ้งการขั้นต ่า เช่น เม่ือหิว ก็ตอ้งหา
อาหารมากินเพื่อขจดัความหิว  
 2.  แรงจูงใจอนัเน่ืองมาจากความตอ้งการขั้นต ่าจะน าไปสู่การกระท า เพื่อลด 
ความตึงเครียดต่าง ๆ ทั้งน้ี เพื่อใหร่้างกายอยูใ่นสภาพสมดุล เช่น คนท่ีตอ้งการการยอมรับนบัถือ 
จะท าทุกส่ิงใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับนบัถือ ความมีช่ือเสียง  
 3.  การท่ีมนุษยส์ามารถสนองความตอ้งการขั้นต ่า ท าใหห้ลีกเล่ียงจากความทุกขห์รือ
ความเจบ็ป่วยได ้เช่น อากาศหนาว เราจะนอนไม่หลบัจนกวา่จะไดเ้ส้ือหรือผา้ห่มจึงจะนอนหลบั  
 4.  การท่ีมนุษยส์ามารถสนองความตอ้งการขั้นต ่า จะรู้สึกวา่พน้จากความทุกข ์พน้จาก
ความกระวนกระวาย จะเกิดความรู้สึกวา่ไม่ตอ้งการส่ิงใดอีกแลว้ในขณะนั้น  
 5.  การสนองความตอ้งการขั้นต ่าจะมีลกัษณะเป็นคร้ังคราวและมีลกัษณะท่ีใชห้มดไป 
ในแต่ละคร้ัง  
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 6.  ความตอ้งการขั้นต ่าซ่ึงตอ้งการการตอบสนอง จากปัจจยัภายนอกนั้นเป็นส่ิงท่ีทุกคน 
มีประสบการณ์ร่วมกนั เช่น รู้วา่ความหิวเป็นเช่นไร หรือความตอ้งการความรัก การยอมรับจากกลุ่ม
เป็นอยา่งไร  
 7.  ความสนองตอ้งการขั้นต ่า ซ่ึงตอ้งการอาศยัปัจจยัภายนอกนั้น ส่วนใหญ่ผูอ่ื้น 
เป็นผูส้นองให ้ซ่ึงจะท าใหค้นเกิดความรู้สึกท่ีตอ้งคอยพึ่งพาผูอ่ื้น ซ่ึงจะน าความรู้สึกไม่เป็นตวัของ
ตวัเอง ท าอะไรตอ้งคอยระมดัระวงัการยอมรับของผูอ่ื้นคอยดูวา่ ผูอ่ื้นจะคิดอยา่งไรกบัตน  
 8.  คนท่ีมีลกัษณะของความตอ้งการขั้นต ่า ส่วนใหญ่จะเป็นคนท่ีคอยพึ่งพาผูอ่ื้น 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่กบับุคคลท่ีเห็นวา่จะสนองความตอ้งการใหไ้ด ้ซ่ึงจะกลายเป็นคนสัมพนัธภาพ
กบับุคคลอ่ืนในวงจ ากดั ไม่สนใจท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์กบับุคคลท่ีไม่สามารถท าประโยชน์ใหไ้ด ้ 
 9.  คนท่ีมีลกัษณะของความตอ้งการขั้นต ่า มีแนวโนม้จะยดึตนเป็นศูนยก์ลาง  
ไม่คอยค านึกถึงปัญหา มกัจะค านึงถึงเร่ืองส่วนตวั  
 10.  คนท่ีมีลกัษณะของความตอ้งการขั้นต ่า จะช่วยตวัเองไม่ได ้ตอ้งคอยขอความช่วยเหลือ
จากผูอ่ื้น เม่ือเขา้ท่ีคบัขนัหรือประสบปัญหายุง่ยากต่าง ๆ 
 ความต้องการข้ันสูง  
 1.  มนุษยจ์ะแสวงหาความพึงพอใจขั้นสูงสุด เช่น แสวงหาความรู้ หรือท าประโยชน์ 
ใหส้ังคมโดยไม่หวงัส่ิงตอบแทน นอกจากความพึงพอใจ  
 2.  แรงจูงใจท่ีเน่ืองมาจากความตอ้งการขั้นสูง จะท าใหค้นมีความสบายใจอยูไ่ด ้
แมใ้นสภาพท่ีมีความตึงเครียด เช่น ทนไดแ้มแ้ต่ค านินทาวา่ร้าย ไม่สะดุง้สะเทือนเพราะตระหนกัดี
ถึงความสามารถท่ีตน จะท าประโยชน์ใหแ้ก่สังคมเกินกวา่จะไปสนใจค าพดูของคนบางคนหรือ
ค าพดูของคนบางกลุ่ม  
 3.  การท่ีสามารถสนองความตอ้งการขั้นสูงได ้จะท าใหเ้กิดความสุข มีสุขภาพจิตดี เช่น 
คนท่ีมีความปรารถนาจะศึกษาคน้ควา้โดยมิไดมี้ส่ิงล่อใจอ่ืนใด จะมีความสุข ความอ่ิมใจ มากกวา่
การกระท าท่ีหวงัส่ิงตอบแทน  
 4.  การสนองความตอ้งการขั้นสูง จะน าไปสู่ความพึงพอใจและความปรารถนา 
จะแสวงหาความสุข ในขั้นต่อไป เช่น การแสวงหาโดยมิไดห้วงัส่ิงตอบแทน จะท าใหผู้ท่ี้แสวงหา
เกิดความสุข ความพึงพอใจ โดยไม่มีท่ีส้ินสุด  
 5.  การสนองความตอ้งการขั้นสูง เป็นเร่ืองต่อเน่ืองกนัไปไม่มีท่ีส้ินสุด  
 6.  ความตอ้งการขั้นสูง เป็นประสบการณ์เฉพาะตวั ทั้งน้ีเพราะความแตกต่างระหวา่ง
บุคคล เช่น บางคนฟังดนตรี หรือมองพระจนัทร์แลว้เกิดความซาบซ้ึงจนน ้าตาไหล ซ่ึงเป็นความรู้สึก
เกินกวา่จะบรรยายใหผู้ใ้ดรับทราบได ้ 



43 

 7.  การสนองความตอ้งการขั้นสูงนั้น แต่ละคนจะเป็นผูส้นองความตอ้งการใหก้บัตนเอง 
ซ่ึงจะน าไปสู่การพึ่งตนเองหรือน าตนเองได ้เป็นตวัของตวัเอง ไม่ตอ้งวิตกกงัวลวา่ใครจะคิด
อยา่งไรกบัตน ซ่ึงสามารถท างานไดเ้ตม็ท่ี  
 8.  คนท่ีมีลกัษณะของความตอ้งการขั้นสูง จะเป็นคนท่ีพึ่งตนเองได ้จะเป็นผูส้ร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัคนทัว่ไป ไม่ใช่สร้างสัมพนัธ์เฉพาะกบัคนท่ีจะท าประโยชน์ใหเ้ท่านั้น  
 9.  คนท่ีมีลกัษณะของความตอ้งการขั้นสูง จะเป็นคนค านึงถึงปัญหามากกวา่ ไม่ค่อย
ค านึงถึงเร่ืองส่วนตวั เป็นผูท้  างานเพื่องาน มุ่งผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตวั 
 10.  คนท่ีมีลกัษณะของความตอ้งการขั้นสูง จะสามารถช่วยเหลือตนเองไดดี้ แมเ้ม่ือเขา้ท่ี
คบัขนั ทั้งน้ีเพราะมีความเช่ือมัน่ในตนเอง สามารถตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง  
 แนวคิดของนกัวิจิตวิทยาท่ีเก่ียวกบัคุณธรรมจริยธรรมดงักล่าวขา้งตน้ เป็นพื้นฐาน
ประการหน่ึง ท่ีผูบ้ริหารควรน ามาพิจารณาประกอบการพิจารณาคุณธรรมจริยธรรมของตนเอง  
และบุคคลท่ีอยู่ในบงัคบับญัชา เพื่อเป็นแนวทางพฒันาคุณธรรมจริยธรรมของตนเองและ 
ในการปกครองดว้ยวชิาจิตวิทยาเป็นศาสตร์ท่ีไดรั้บการยอมรับวา่เป็นสาขาหน่ึงของวิทยาศาสตร์ 
ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรม การกระท า และการะบวนการคิดไปพร้อม ๆ กบัการศึกษาถึงเร่ือง
สติปัญญา ความคิด ความรู้ ความเขา้ใจ การให้เหตุผล เร่ืองของตนเอง หรือเร่ืองของมนุษย ์  
และพยายามอธิบายเก่ียวกบัวธีิการปรับตวัของมนุษยก์บัส่ิงแวดลอ้ม ไม่วา่เป็นทางทฤษฎีจิตวทิยา
ด้านบุคลิกภาพ จิตวิทยาการเรียนรู้ จิตวิทยาพฒันาการ จิตวิทยาความแตกต่างระหว่างบุคคล 
จิตวิทยาสังคม ล้วนเป็นเร่ืองศึกษาเก่ียวกบัธรรมชาติ เหตุแห่งความเป็นมาและผลท่ีเกิดข้ึน 
การศึกษาในแนวจิตวทิยาจึงเป็นการศึกษาท่ีใชก้ระบวนการทางวทิยาศาสตร์ ซ่ึงคนทัว่ไปค่อนขา้ง
ยอมรับในหลกัการทฤษฎีวา่เป็นส่ิงท่ีน่าเช่ือถือ 
 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow เป็นทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ ในการปฏิบติังาน
ท่ียอมรับกนัอยา่งกวา้งขวาง ฉะนั้น ในงานวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูผูส้อนตามทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ Maslow (1954, pp. 80-106) 5 ขั้น คือ  
ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ความตอ้งการความผกูพนั
หรือการยอมรับ ความตอ้งการการยกยอ่ง ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต 
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แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร  
 จากการศึกษาคน้ควา้งานวชิาการและงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่  
มีผูส้นใจศึกษาจ านวนมาก สามารถรวบรวมความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ี ไดด้งัน้ี  
 Buchanan (1974) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การไวว้่า คือ ความรู้สึก 
เป็นพวกเดียวกนั (Partisan) ความผกูพนัท่ีมีเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร และการปฏิบติังาน
ตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์าร 
จะประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 3 ประการ คือ  
 1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (Identifications) โดยการเตม็ใจท่ีจะ ปฏิบติังาน 
ยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์าร และถือเสมือนหน่ึงวา่เป็นของตนเช่นกนั  
 2.  การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) คือ การเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรม
ขององคก์ารตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี  
 3.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) คือ ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์าร 
 Mowday et al. (1982) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นการแสดงออก
ท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีหนาแน่นและผลกัดนั 
ใหบุ้คคลเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเอง เพื่อสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รอยูใ่นสภาพท่ีดีข้ึน  
 Smith et al. (1983, p. 653 อา้งถึงใน ธนาเศรษฐ ์วฒันพงศส์ถิต, 2553, หนา้ 11) กล่าววา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถส่งผลท่ีตามมาในแง่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร คือ สมาชิกจะทุ่มเท 
ท างานเพื่อองคก์ารยิง่ข้ึน ทั้งน้ีอาจเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบโดยตรง 
ซ่ึงเขายนิดีกระท าเพื่อองคก์ารโดยไม่ไดห้วงัส่ิงตอบแทนใด ๆ 
 O’Reilly (1989) ไดใ้ห้ค  านิยามว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน หมายถึง  
ความเช่ือทางจิตวทิยาของคนท่ีผกูพนักบัองคก์ร รวมทั้งความรู้สึกผกูพนักบังานความจงรักภกัดี
และความเช่ือใน ค่านิยมขององค์กร โดยความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร ประกอบด้วย 
3 ขั้นตอน คือ  
 1.  ความยนิยอมท าตาม (Compliance) คือ การท่ีบุคคลยอมท าตามความตอ้งการ 
ขององคก์ร เพื่อใหไ้ดบ้างส่ิงบางอยา่งขององคก์ร เช่น ค่าจา้ง ฯลฯ  
 2.  การยดึถือองคก์ร (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมรับท าตามความตอ้งการ 
ขององคก์ร และความรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  
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 3.  การซึมซบัค่านิยมในองคก์ร (Internalization) คือ การท่ีตนรับเอาค่านิยมขององคก์ร
มาเป็นค่านิยมของตนเอง 
 Northcraft and Neale (1990, pp. 456-466 อา้งถึงใน ศศิมาศ หอมบุญมา, 2558,  
หนา้ 25-26) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รวา่ ความสัมพนัธ์ลึกซ้ึงแน่นแฟ้นระหวา่งบุคคลใด 
บุคคลหน่ึง ในองคก์รใดองคก์รหน่ึง โดยมีองคป์ระกอบ โดยทัว่ไป 3 ประการ 
 1.  มีความศรัทธาและเช่ือมนัในเหมายและคุณค่าขององคก์ร 
 2.  มีความตงัใจและพร้อมทีจะใชค้วามพยามยามทีมีอยูเ่พื่อองคก์ร 
 3.  มีความตงัใจทีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 Others (2001) ท่ีกล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถส่งผลท่ีตามมาในแง่ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร คือ สมาชิกจะทุ่มเทท างานเพื่อองค์กรอย่างย ัง่ยืน ทั้งน้ีอาจเป็นพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบโดยตรง ซ่ึงบุคลากรยินดีกระท าเพื่อองค์กรโดยมิได้หวงั 
ส่ิงตอบแทนใด ๆ   
 จารุณี ธรนิตยกุล (2541, หนา้ 20 อา้งถึงใน วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์, 2557, หนา้ 11) กล่าววา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกผกูพนัท่ีบุคคลมีต่อองคก์าร เป็นความรู้สึก
ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์การ  
มีความเตม็ใจท่ีจะท างาน และมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
 สรายทุธ ปฏิมาประกร (2541, หนา้ 62 อา้งถึงใน แสงเดือน รักษาใจ, 2554, หนา้ 12) 
กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ลกัษณะความสมัพนัธ์ของบุคคลท่ีมีองคก์ร ซ่ึงแสดงออก
ในความเช่ือและยอมรับอย่างจริงจงัในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความเต็มใจท่ีจะใช้ 
ความพยายามในฐานะท่ีเป็นตวัแทนขององค์กร และมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษา 
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 วลิาวรรณ รพีพิศาล (2549, หนา้ 261-262) กล่าววา่ ความผกูพนัก่อใหเ้กิดการยดึเหน่ียว 
ในคุณค่าของคุณงามความดีซ่ึงกนัและกนั การด าเนินกิจกรรมใด ๆ ถา้สามารถจูงใจใหบุ้คลากร 
มีความกระตือรือร้นต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ห่วงใยต่อความส าเร็จและความกา้วหนา้ขององคก์าร 
นัน่หมายถึง เราไดส้ร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนในตวับุคลากรแลว้ ซ่ึงจะส่งผลต่อภาพรวมของ 
การปฏิบติังาน ดงัน้ี  
 1.  เป็นการเสริมสร้างก าลงัใจใหบุ้คลากรร่วมมือปฏิบติังานเพื่อองคก์าร  
 2.  เป็นการสร้างแรงศรัทธาและความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร ท าให้ 
บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร  
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 3.  เป็นการสร้างความสามคัคีและการปฏิบติังานเป็นทีมคือทุกคนต่างใหค้วามร่วมมือ
ร่วมใจอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์าร  
 4.  เป็นการสร้างความจงรักภกัดีและเสียสละเพื่อองคก์าร  
 5.  เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบติังานและท าใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  
 6.  เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังาน  
 7.  เป็นการลดขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังาน 
 สรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การพฒันาและการเติบโตขององค์กร
ตลอดจนการท าให้องค์กรสามารถรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถ มีศกัยภาพให้อยู่กบัองค์กร
ตลอดไป และสร้างผลงานอนัมีประสิทธิภาพก่อใหเ้กิดประสิทธิผลต่อองคก์รได ้ถา้หากพนกังาน 
มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง ก็จะท าใหอ้งคก์รกา้วต่อไปขา้งหนา้และประสบความส าเร็จ
ต่อไปในอนาคต ตอ้งการท่ีจะอยู่กบัองค์กรตลอดไป และทุ่มเทให้กบัการท างานอย่างเต็มท่ี 
เตม็ความสามารถ ตลอดจนเป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการของมนุษยเ์ขา้ดว้ยกนักบัจุดมุ่งหมาย
ขององคก์ร และนอกจากน้ี ยงัเป็นตวัช้ีถึงประสิทธิภาพการบริหารงานขององคก์รอีกดว้ย 
 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร  
 Sheldon (1971, p. 144) เห็นวา่ องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร คือ  
 1.  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ  
 2.  ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงานซ่ึงมีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดค่านิยมต่ออาชีพ และการพฒันา 
ประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ  
 Steers (1977) ไดแ้บ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัขององคก์รเป็น 3 กลุ่ม คือ  
 1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal characteristic) ประกอบดว้ย อายุ 
เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง และอตัราเงินเดือน  
 2.  คุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job characteristic) ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพล
ต่อระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดีจะเป็นส่วนท าใหบุ้คลากรรู้สึก 
มีแรงจูงใจอยากท างาน เพื่อเพิ่มค่าให้กบัตนเอง แมว้่าผลงานจะยงัไม่ดีก็ยงัทุ่มเทความพยายาม 
ให้มากข้ึน เพื่อเพิ่มรางวลัให้กบัตนเองและคุณภาพงานท่ีดีข้ึน ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่  
  2.1  ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคคลสามารถปฏิบติัได้ 
อยา่งมีอิสรภาพตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง สามารถใชดุ้ลยพินิจและตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 
โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ  
  2.2  ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานท่ีมีระดบัความยากง่ายของงานท่ีผูป้ฏิบติั 
ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถมีลกัษณะท่ีไม่จ  าเจหรือการท ากิจกรรมหลาย ๆ อยา่งของหน่วยงาน 
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ใหส้ าเร็จผล รวมถึงการใชเ้ทคโนโลยพีิเศษ จึงเป็นงานท่ีทา้ทายและกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความสนใจ
ในงาน 
  2.3  ผลป้อนกลบัของงานเม่ือบุคลากรปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ารแลว้ ก็ตอ้งไดรั้บขอ้มูล
ป้อนกลบัของตนเอง รวมทั้งขอ้คิดเห็นท่ีไดรั้บจากเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา เพื่อเป็น 
การประเมินผลงานวา่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่  
  2.4  งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาส 
ท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การไดเ้ขา้สังคมท าให้มีโอกาสไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัคนอ่ืน 
ก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเองในการพฒันางานเม่ือมีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น 
ก็จะกระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารเป็นเจา้ขององคก์าร และจะรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์าร  
 3.  ประสบการณ์ในงาน (Work experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อส่ิงแวดลอ้ม
ในช่วงปฏิบติังานประสบการณ์ท่ีได้รับเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ  
โดยก าหนดไว ้4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
  3.1  ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร คือ ความรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการยอมรับ 
จากองคก์าร รู้สึกวา่การปฏิบติังานของตนมีคุณค่าเป็นเสมือนรางวลัขององคก์ารท่ีใหแ้ก่ปฏิบติังาน 
ท าใหเ้กิดความรู้สึกจงรักภกัดี และคิดวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
  3.2  ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาไดเ้ป็นความรู้สึกไวว้างใจเช่ือถือของบุคคล 
ท่ีมีต่อองคก์ารวา่องคก์าร จะไม่ทอดทิ้งเม่ือเขาประสบปัญหา  
  3.3  ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร หมายถึง การท่ีบุคลากรไดล้งทุน 
ปฏิบติังานกบัองค์การแลว้ ก็หวงัจะได้รับผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจารณาความดี 
ความชอบ ท าใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานและเป็นปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร  
  3.4  ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ารทศันคติของกลุ่มภายในองคก์ารนั้น ท าให้ 
บรรยากาศในองคก์ารแตกต่างกนั บรรยากาศขององคก์ารท่ีดี มีความรักความสามคัคี ช่วยเหลือ 
ร่วมมือกนัปฏิบติังาน ท าให้บุคลากรรู้สึกวา่ทศันคติของกลุ่มดี ก็จะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกท่ีจะอยู ่
กบัองคก์ารต่อไป  
 Steers (1977, p. 48) กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้-ออก
จากงานของสมาชิกองคก์ารไดดี้กวา่การศึกษา เร่ือง ความพึงพอใจในงานเสียอีก กล่าวคือ 
 1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแนวคิด ซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจ 
ในงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์ารโดยส่วนรวม ในขณะท่ี 
ความพึงพอใจสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 
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 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแมว้า่จะมี
การพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ก็จะอยูไ่ดอ้ยา่งมัน่คง 
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
 Mowday et al. (1982) ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ
ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ  
 1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristic)  
 2.  คุณลกัษณะงาน (Job characteristic)  
 3.  ประสบการณ์การท างาน (Work experience)  
 4.  คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural characteristic) 
 นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด คือ ประสบการณ์
ในการท างานท่ีท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรั้บการตอบสนอง 
เช่น การไดรั้บความสะดวกสบายภายในองคก์ร 
 Fazzil (1994, หนา้ 17-19 อา้งถึงใน ชาญวฒิุ บุญชม, 2553, หนา้ 12) ใหค้วามส าคญั 
ของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีผลต่อการบริหารงานสมยัใหม่ โดยเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น 
สามารถท่ีจะน าไปสู่การบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพต่อองคก์าร และเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร 
ท่ีจะตอ้งสร้างความผูกพนั และความจงรักภกัดีต่อพนกังาน เพื่อลดการสูญเสียบุคลากรท่ีมีค่า 
แก่องคก์ารไป  
 พิมพช์นก ทรายขา้ว (2553, หนา้ 5) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร มีความส าคญัยิง่ต่อ
องคก์รในประเด็น ดงัน้ี 

1.  ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้ออก ลาออก และการเปล่ียนงาน 
(Turnover) ไดดี้กวา่ความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รมีแนวคิดท่ีจะครอบคลุม 
มากกวา่ กล่าวคือ ความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถสะทอ้นถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 
ซ่ึงมีลกัษณะท่ียาวนานกวา่ความพึงพอใจ 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปรส าคญัอยา่งหน่ึงในการท านายแรงจูงใจในการเขา้งาน 
ของพนกังาน และเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานในองคก์รสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
ยิง่ข้ึน เน่ืองจากความรู้สึกในความเป็นเจา้ของร่วมภายในองคก์าร 
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลใน 
องคก์รกบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อช่วยให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้เน่ืองจากเม่ือพนกังาน 
เกิดความผกูพนักบังานยอ่มทุ่มเทแรงกายแรงใจใหก้บังานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร ส่งผลให ้
องคก์รสามารถท่ีจะบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้
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 4.  ความผกูพนัต่อองคก์รมีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ขององคก์ร 
 5.  ความผกูพนัต่อองคก์รช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิก
ในองคก์รมีความรักความผกูพนัต่อองคก์รของตน 
 สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความผกูพนัขององคก์ร คือ ลกัษณะส่วนบุคคล 
คุณลกัษณะของงาน ประสบการณ์การท างาน และคุณลกัษณะโครงสร้าง ขณะเดียวกนัก็มีอิทธิพล
ต่อความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์รต่อไป 
 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อการอยู่รอด และความมีประสิทธิผล 
ขององค์กร และเป็นตวัท านายอตัราการลาออกจากงาน ความผูกพนัต่อองค์กรยงัเป็นตวับ่งช้ีถึง
ความภาคภูมิใจท่ีรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และมีเป้าหมายเดียวกนักบัองคก์ร เพื่อช่วยใหอ้งคก์ร
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 
 Steers (1977, pp. 46-57) ไดแ้สดงแนวคิดวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย
พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาใน 3 ลกัษณะ คือ 
 1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายขององคก์รและค่านิยมในองคก์ร 
คือ ความยดึและยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร 
 2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร คือ ความเตม็ใจ 
ของบุคคลท่ีใช้พลงัแรงกาย ก าลงัใจ ความศรัทธา เพื่อท างานให้กบัองค์กรและเต็มไป 
ดว้ยความจงรักภกัดีต่อองคก์รท่ีจะปฏิบติั 
 3.  ความตอ้งการปรารถนาท่ีจะด ารงสถานภาพของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รต่อไป 
คือ ความตอ้งการและยดึมัน่อยา่งยิง่ ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 Mowday et al. (1982) ได้เสนอแนวความคิดดา้นทศันคติ เป็นความรู้สึกของบุคคล 
ท่ีรู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ หรือความตอ้งการท่ีจะท างานอยู่ในองค์การ บุคคล 
จะแสดงออกถึงความผกูพนัในองคก์ารเชิงทศันคติในรูปของ 
 1.  มีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร 
 2.  มีความเตม็ใจและยนิดีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ี เพื่อท างานใหก้บัองคก์าร 
 3.  มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสถานภาพสมาชิกขององคก์ารไว ้
 Mowday et al. (1982) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รไว ้3 ประการ คือ  
 1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร หมายถึง 
ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร ท่ีมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิก
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องคก์รคนอ่ืน ๆ และเตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์รเป็นความรู้สึก 
เป็นพวกเดียวกนั ความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คือ ความรู้สึกจงรักภกัดี 
ของสมาชิกต่อองค์กรและมีทศันคติ ในทางท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าประสงค์ขององค์กรเป็นทศันคติ 
ของผูป้ฏิบตัิงาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหว่างเอกลกัษณ์ของเขากบัองค์กร ตั้งใจปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร 
 สรุปไดว้า่ ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 
หมายถึง ความรู้สึกของครูผูส้อนท่ีอุทิศตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์รท่ีมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบั
สมาชิกองคก์รคนอ่ืน ๆ และพร้อมท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจ เพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์ร 
เป็นความรู้สึกเดียวกนักบัความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร หมายถึง ความเตม็ใจ
ของบุคคลท่ียนิดีท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย เพื่อท างานใหก้บัองคก์ร รวมทั้งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ดว้ยความเตม็ใจ เป็นความเต็มใจท่ีผูป้ฏิบติัเตม็ใจท่ีจะใหบ้างส่ิงบางอยา่งของตน เพื่อช่วยพยงุด ารง
ใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จและมีความกา้วหนา้ ซ่ึงผูป้ฏิบติัมีความพึงพอใจเป็นพื้นฐานดว้ยภาวะ
ท่ีเตม็ใจและทุ่มเทท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร  
 สรุปไดว้า่ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร หมายถึง ความเตม็ใจ 
ของครูผูส้อนท่ียนิดีจะทุ่มเทก าลงักาย เพื่อท างานใหก้บัองคก์ร รวมทั้งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ดว้ยความเตม็ใจ ซ่ึงจะท าใหค้วามสามารถท่ีมีอยูส่่งผลต่อการปฏิบติังานและบรรลุเป้าหมายได ้
 3.  ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร หมายถึง ความเตม็ใจ
ของบุคลากรท่ีจะท างานให้กบัองค์กร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั มีขวญัก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังาน ถึงแมค้วามจงรักภกัดีจะมีความส าคญัแต่ก็ไดค้วามยอมรับเพียงเล็กนอ้ยเท่านั้น  
ว่าเป็นเง่ือนไขท่ีส าคญัขององค์กร ความจงรักภกัดีนบัเป็นพฤติกรรมส าคญัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ 
ของบุคลากรในองค์กร อีกทั้งยงัเป็นองค์ประกอบในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์กรได้
ยาวนานข้ึน และเป็นแนวทางเพิ่มแรงจูงใจให้กบับุคลากรแสดงออกถึงความรู้ความสามารถ 
ในทางท่ีจะสร้างสรรคผ์ลผลิตท่ีมีคุณภาพมากข้ึน เม่ือมองในมิติของการพฒันาสถานศึกษา ซ่ึงอยู่
ในฐานะองคก์รหน่ึง การท่ีจะพฒันาไปสู่ความเป็นเลิศไดน้ั้น ตอ้งประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ
แห่งความส าเร็จ 3 ประการ นั้นคือ ประสิทธิภาพ (Efficiency) ประสิทธิผล (Effectiveness) 
และความพึงพอใจ (Satisfaction) ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) องค์ประกอบดงักล่าว  
มีความสัมพนัธ์สองทางกบัการปฏิบติังานของบุคลากร นั้นคือ จากผลของการปฏิบติัดว้ยความทุ่มเท
ของบุคลากร กบัอีกทางหน่ึง คือ ผลการด าเนินงานขององค์กรท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นความรู้สึก 
ของบุคลากร เช่น ความมัน่ใจ  ความผกูพนั และความจงรักภกัดี เป็นตน้ 
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 สรุปไดว้า่ ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร หมายถึง
ความรู้สึกของครูผูส้อนท่ีตอ้งการจะอยูใ่นองคก์ร เพื่อท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุตามจุดประสงคท่ี์ตั้งไว ้
โดยมีความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีไม่ตอ้งการออกจากองคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ไม่วา่จะเป็นเพราะ
แรงจูงใจในดา้นใด แต่เป็นลกัษณะเพราะความตั้งใจของครูผูส้อนท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูอ่ยา่ง
เตม็ท่ีในการกระท า เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ขององคก์ร และมีความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์รต่อไป  
 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 การบริหารงานและการสร้างแรงจูงใจ เป็นภาระหนา้ท่ีส าคญัประการหน่ึงของนกับริหาร
และหวัหนา้งานท่ีจะตอ้งสร้างสรรคแ์ละจดัข้ึนใหมี้ใหม่ในองคก์รหรือทุกหน่วยงาน เพื่อเป็นปัจจยั
ส าคญัในการบริหารงานขององคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพ ซ่ึงมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งมากมาย ซ่ึงผูว้จิยั 
ไดศึ้กษาและไดน้ าเสนอแนวคิดของนกัวชิาการ และนกัวิจยั ท่ีกล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์ร ดงัน้ี 
 วราวุธ สร้อยพิมาย (2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารงานตามหลกั 
ธรรมาภิบาลกบัความผูกพนัของครูต่อสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น  
เขต 1 ผลการวจิยั พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลกบัความผกูพนั
ของครูต่อสถานศึกษา ในภาพรวมและรายด้าน มีค่าความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง  
เรียงตามล าดบั คือ หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม หลกัคุณธรรม หลกัความรับผิดชอบ  
หลกันิติธรรม หลกัความคุม้ค่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 เพญ็จิต เสววิฒัน์ (2554) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร กลุ่มงานเวชปฏิบติั
ครอบครัวและชุมชนในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสกลนคร ผลการวิจยั  พบว่า 1) แรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากร กลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชน ในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั
สกลนคร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจ 
ในปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัมาก และมีแรงจูงใจในทุกดา้นของปัจจยัจูงใจในระดบัมาก ยกเวน้ 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง และพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในปัจจยั 
ค ้าจุน อยู่ในระดบัปานกลาง และมีแรงจูงใจในทุกดา้นของปัจจยัค ้าจุน ได้แก่ ด้านนโยบาย 
และการบริหารงาน ด้านรายได้และสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน  
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง  
2) บุคลากรกลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชน ท่ีมีอาย ุประสบการณ์ในการท างาน และรายได้
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ปราณี ประวิชพราหมณ์, เกษสุนีย ์บ ารุงจิตต์, จิรภทัร ตนัติทวีกุล และผ่องพรรณ  
จนัทร์กระจ่าง (2556, หนา้ 51-52) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
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ในคณะศิลปะศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร ผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผล 
ต่อการปฏิบติังานของคณาจารย ์บุคลากรคณะศิลปะศาสตร์ ไดแ้ก่ ปัจจยัล าดบัท่ี 1 คือ ผูบ้งัคบับญัชา 
ตอ้งใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการบริหารงาน มีความโปร่งใส ยติุธรรม ความคุม้ค่า เป็นผูบ้งัคบับญัชา
ท่ีมีความเมตตา กรุณาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกระดบัชั้น และท่ีส าคญัท่ีสุดตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีดี  
มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่และเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อส่วนรวม รองลงมา คือ ปัจจยัดา้นเพื่อน
ร่วมกนั ตอ้งมีความรักความสามคัคีและมีความเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่มีวฒันธรรมองคก์รท่ีดี มีการช่วยเหลือ
ร่วมมือร่วมใจกนัอย่างเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนั โดยไม่แบ่งเป็นพรรคเป็นพวก มีความนบัถือ 
มีความเป็นพี่เป็นนอ้งท่ีอยูร่่วมสถานบนัเดียวกนั และปัจจยัล าดบัท่ี 2 คือ ระเบียบปฏิบติั กฎขอ้บงัคบั
ควรเอ้ือและใหค้วามสะดวกต่อการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไม่เกิดความล่าชา้
และเกิดความทอ้แทแ้ละเบ่ือหน่ายในองค์กร และเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรท่ีมีศกัยภาพ
ปฏิบติังานได้อย่างเต็มความสามารถ ไม่สกดักั้นและใส่ร้ายผูป้ฏิบติังานเพื่อองค์กรอย่างแทจ้ริง  
และระเบียบปฏิบติัตอ้งมีความพิจารณ์จากบุคลากรทุกคนในองคก์ร มีความยดืหยุน่ให้สะดวกกบั
การปฏิบติังาน รวมทั้งมีการปรับปรุงแกไ้ขให้เหมาะสมกบัยคุสมยัท่ีเปล่ียนแปลงไป และระเบียบ
ทุกระเบียบจะตอ้งผ่านความเห็นชอบหรือประชาพิจารณ์ และมีส่วนร่วมในการออกระเบียบ 
นั้น ๆ ดว้ย จะเกิดการยอมรับของทุก ๆ ฝ่ายในองค์กร ส่วนการประเมินข้ึนเปอร์เซ็นต์นับว่า 
เป็นปัจจยัท่ีส าคญัอย่างหน่ึงท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั ตอ้งการให้เกิดความยุติธรรม เกิดความโปร่งใส  
และสามารถตรวจสอบได ้เพราะเงินเดือนเป็นปัจจยัส่ีของบุคลากรทุกคน ควรจดัสรรให้อย่าง 
เสมอภาคและเท่าเทียมกนั ตามผลงานท่ีปรากฏและการอุทิศตน เพื่อองค์กรท่ีเห็นได้อย่างเป็น 
ท่ีประจกัษ ์ผูบ้ริหารควรมีความเสียสละในส่วนน้ี เพื่อใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ส่วนใหญ่มีรายได้น้อยและไม่มีเงินพิเศษมาก แต่ตอ้งมีความรับผิดชอบมาก เพราะผลงานของ
องค์กรท่ีได้รับมาจากการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคับบญัชาทุกคน จึงจดัสรรให้เป็นขวญัก าลงัใจ 
อยา่งเท่าเทียมกนั และมีความเสมอภาคอยา่งต่อเน่ืองตลอดไป 
 รัศมี เอกณรงค ์(2556) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (ระดบัปฏิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น 
ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยั พบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการของส านกังาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ในกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก แต่เม่ือพิจารณา 
เป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน 
ดา้นความหลากหลายในงาน ดา้นสวสัดิการและความปลอดภยัในการท างาน และดา้นความกา้วหนา้
และความมัน่คงในงาน ซ่ึงทุกดา้นเป็นแรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังาน อยูใ่นระดบัมาก  
และแรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ส านกังาน 
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ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นบวกทั้งโดยรวมและรายดา้นทั้ง 5 ดา้น 
อยูใ่นระดบัปานกลางในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 สรนนัท ์บางแสง (2556) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เบอร์ล่ี ยคุเกอร์ จ  ากดั (มหาชน) ผลการวจิยั พบวา่  
 1.  การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ
ในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียของปัจจยัแรงจูงใจในการท างานสูงท่ีสุด 
คือ ดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 2.  การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ ความผกูพนั 
ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์รสูงท่ีสุด คือ ดา้นความภาคภูมิใจ 
ท่ีไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร รองลงมา คือ ดา้นความภาคภูมิใจท่ีรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 3.  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวก อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01 
 ดวงพร โพธ์ิสร (2558, หนา้ 140) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อ
องคก์รของครูผูดู้แลเด็ก ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
ผลการวจิยั พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ 
ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบั
ปานกลาง และเม่ือพิจารณารายดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้น มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยพบวา่ ดา้นความส าเร็จของงาน 
การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ในการท างานเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คง
ในงาน มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง  
 ศศิมาศ หอมบุญมา (2558, หนา้ 69-72) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อโรงเรียนของครูโรงเรียน กลุ่มโรงเรียนมหาชยั สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีประถมศึกษา 
สมุทรสาคร ผลการวจิยั พบวา่ 
 1.  แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน กลุ่มโรงเรียนมหาชยั สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
ประถมศึกษาสมุทรสาคร จ าแนกรายด้าน ดา้นความตอ้งการทางร่างกาย ด้านความตอ้งการ 
ความปลอดภยัและมัน่คง ดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง  
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ด้านความตอ้งการความส าเร็จ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และรายด้านอยู่ในระดบัมากทุกดา้น  
โดยเรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย สามอนัดบั ได้แก่ ดา้นความตอ้งการทางร่างกาย  
ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง และดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 
 2.  ความผกูพนัต่อโรงเรียนของครูโรงเรียน กลุ่มโรงเรียนมหาชยั สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีประถมศึกษาสมุทรสาคร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจาก 
มากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความตอ้งการปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาสถานภาพของการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รต่อไป ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
และความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายขององคก์รและค่านิยมในองคก์ร 
 3.  แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อโรงเรียนของครูโรงเรียน  
กลุ่มโรงเรียนมหาชยั สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีประถมศึกษาสมุทรสาคร โดยรวมและรายด้าน 
พบวา่ สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน กบัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อโรงเรียน
ของครูโรงเรียน กลุ่มโรงเรียนมหาชยั สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีประถมศึกษาสมุทรสาคร โดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยเรียงล าดบัการหาค่าวเิคราะห์
สถิติสหสัมพนัธ์จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ  
ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ด้านความตอ้งการการยกย่อง และดา้นความตอ้งการ
ความส าเร็จ ตามล าดบั 
 สมโชค แป้นป้ัน (2558, หนา้ 106-107) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของเจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงานภาค 2 ผลการวจิยั พบวา่ ระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
การท างานของเจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงานภาค 2 พบวา่ ดา้นปัจจยัค่านิยมในการท างาน ขอ้ท่ีปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลอยู่ในระดบัมาก คือ ค่านิยมภายใน รองลงมา คือ ค่านิยมภายนอก ดา้นปัจจยัหลกั 
ธรรมาภิบาล พบวา่ ขอ้ท่ีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของเจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน
ภาค 2 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ หลกัความคุม้ค่า ขอ้ท่ีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน 
ของเจา้หน้าท่ีประจ าศาลแรงงานภาค 2 อยู่ในระดบัมาก คือ หลกันิติธรรม รองลงมา คือ  
หลกัคุณธรรม หลกัการมีส่วนร่วม ขอ้ท่ีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของเจา้หนา้ท่ี
ประจ าศาลแรงงานภาค 2 อยูใ่นระดบัปานกลาง คือ หลกัโปร่งใส รองลงมาคือ หลกัความรับผดิชอบ 
ดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ขอ้ท่ีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของเจา้หนา้ท่ี
ประจ าศาลแรงงานภาค 2 อยู่ในระดบัมาก คือ ความเช่ือมัน่สูง ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ รองลงมา คือ ความเต็มใจในการปฏิบติังานในองค์การ ปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะเป็น
สมาชิกของศาลแรงงานภาค 2 ต่อไป ดา้นปัจจยัแรงจูงใจ พบวา่ ขอ้ท่ีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การท างานของเจา้หน้าท่ีประจ าศาลแรงงานภาค 2 อยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นความเจริญกา้วหน้า 
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รองลงมา คือ ดา้นการมีสัมพนัธภาพดา้นการอยู่รอด ทุกปัจจยัมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อ
พฤติกรรมการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ปัจจยัแรงจูงใจมีอิทธิพลทางบวก
โดยตรงต่อพฤติกรรมการท างานมากท่ีสุด โดยมีสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .88 รองลงมา ไดแ้ก่ 
ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การมีสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .83 ปัจจยัค่านิยมในการท างาน 
มีสัมประสิทธ์ิอิทธิพลรวมเท่ากบั .65 ปัจจยัหลกัธรรมาภิบาลในการท างาน มีสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั .54 
 ทวปี วชิาราช (ม.ป.ป., หนา้ 6) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชห้ลกัธรรมาภิบาล
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความผกูพนัต่อสถานศึกษาของขา้ราชการครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเลข เขต 1 และส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 19 ผลการวจิยั
พบวา่ การใชห้ลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยภาพรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่น
ระดบัปานกลาง กบัความผกูพนัต่อสถานศึกษาของขา้ราชการครู อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้ย พบว่า ดา้นหลกันิติธรรม 
ด้านหลกัคุณธรรม ดา้นหลกัความโปร่งใส ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม ดา้นหลกัความรับผิดชอบ  
ด้านหลกัความคุม้ค่า มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อสถานศึกษาของขา้ราชการครู  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 พรนิภา ชยัโกศล (ม.ป.ป., หนา้ 8) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารโดยใชห้ลกั
ธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความผกูพนัของครูต่อสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 3 เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัของครูต่อสถานศึกษา 
โดยรวมกบัการบริหารใชห้ลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษารายดา้น พบวา่ ความผกูพนั
ของครู โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัการบริหารโดยใช้หลกัธรรมาภิบาล  
ด้านหลกัคุม้ค่า (r = .71) ด้านหลกัความรับผิดชอบ (r = .66) ด้านหลกัคุณธรรม (r = .65)  
และดา้นหลกัความโปร่งใส (r = .64) และพบว่า ความผูกพนัของครู โดยรวมมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัปานกลางกบัการบริหารโดยใช้หลกัธรรมาภิบาล ด้านหลกัการมีส่วนร่วม  
(r = .59) และดา้นหลกันิติธรรม (r = .58) 
 จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดของนกัวชิาการ และงานวจิยั ผูว้จิยัจึงไดท้  าการสังเคราะห์
การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อก าหนดเป็นแนวทาง 
ในการเลือกศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดงัรายละเอียดตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี  1  การสังเคราะห์การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  

การบริหารงานตามหลกัธรรมาภบิาล 
และแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

หนังสือ/ต ารา การศึกษาอสิระ/ งานสารนพินธ์/ วทิยานิพนธ์ 
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 จากการสังเคราะห์การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของนกัวิชาการ นกัวิจยั ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงได้ก าหนดปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
ครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ประกอบดว้ย  
การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร โดยอาศยัแนวคิดของระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี 
ว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 ทั้ง 6 หลกั ได้แก่  
หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม หลกัความรับผิดชอบ  
และหลกัความคุม้ค่า และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน โดยอาศยัแนวคิดทฤษฎีล าดบัขั้น
ความตอ้งการของ Maslow (1954) 5 ขั้น ได้แก่ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการ 
ดา้นความปลอดภยัและมัน่คง ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ ความตอ้งการการยกยอ่ง 
และความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ  

 

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของครูผู้สอน 
ในศูนย์พฒันาเด็กเลก็ 
 การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล ทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของครูผู้สอน 
ในศูนย์พฒันาเด็กเลก็ 
 หลกัธรรมาภิบาลสามารถสร้างระบบการปกครองท่ีดีได ้เพราะเน้ือแทข้องหลกัการ 
เป็นเร่ืองการใชห้ลกัคุณธรรมและความเสมอภาคเท่าเทียมเป็นตวัตั้ง ซ่ึงหลกัธรรมภิบาลจะช่วยท าให ้
ครูผูส้อนทุกคนมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น มีสิทธิและเสรีภาพโดยเท่าเทียมกนัจากผูบ้ริหาร 
โดยยึดหลกัคุณธรรมทางสายกลางเป็นกรอบในการท างาน อีกทั้งผูบ้ริหารยงัยึดหลกัคิดในเร่ือง 
การเอาใจเขามาใส่ใจเรา ช่วยใหเ้ขา้ใจและเขา้ถึงความตอ้งการของครูผูส้อนไดเ้ป็นอยา่งดี น ามา 
ซ่ึงความเคารพนับถือท่ีครูผูส้อนควรมีต่อผูบ้ริหาร โดยท่ีเราไม่ตอ้งออกแรงใช้พระเดชบงัคบั 
แต่อยา่งใด ซ่ึงจะส่งผลดีต่อการท างานร่วมกนั ท าใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์รมากยิง่ข้ึน พฤติกรรม
ดา้นคุณธรรมของผูบ้ริหารมีความส าคญัต่อการบริหารงานเป็นอย่างมาก การท่ีผูบ้ริหารเป็นผูมี้
คุณธรรม จะก่อให้เกิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน บุคลากรมีความพึงพอใจและยินดี 
ท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจเตม็ความสามารถ เพื่อพฒันาองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
การบริหารจดัการท่ีดีตอ้งตั้งอยูบ่นพื้นฐานของการมีส่วนร่วม มีความโปร่งใส มีความรับผดิชอบ 
พร้อมรับการตรวจสอบได้เสมอ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล องค์กรเจริญกา้วหน้า 
และมีคุณภาพ การบริหารจดัการท่ีดีหรือธรรมาภิบาล เป็นหลกัการปฏิบติังานท่ีไดป้ระกาศไว ้
ในระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี 
พ.ศ. 2542 (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2542)   

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
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 การรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงของสถานศึกษานั้นเป็นส่ิงส าคญัในทุกสถานการณ์ โดยเฉพาะ
ในขณะท่ีตลาดแรงงานมีการแข่งขนัสูง ซ่ึงส่งผลใหอ้ตัราการยา้ยงานสูงข้ึนเช่นกนั ดงันั้น การรักษา
ครูผูส้อนท่ีมีศกัยภาพสูงไว ้จึงเป็นเร่ืองท่ีสถานศึกษาตอ้งให้ความส าคญั ผูบ้ริหารในองค์กร  
ท่ีประสบความส าเร็จ ตระหนกัวา่ผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์รนั้นท างาน เพื่อองคก์รดว้ยความเตม็ใจ
ไม่ใช่เพราะถูกบงัคบั ดงันั้น องคก์รจึงควรปฏิบติัต่อเขาเหล่านั้นเหมือนเป็นผูท่ี้ทุ่มเทและเสียสละ
ต่อองคก์รขั้นตอนในการครูผูส้อนใหเ้กิดความผกูพนัองคก์ร มีดงัน้ี 
 1.  เอาผลงานเป็นท่ีตั้ง ความผกูพนัองคก์รไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัความพึงพอใจของพนกังาน 
ดงันั้น ส่ิงสุดทา้ยท่ีคุณตอ้งการ คือ การมีพนกังานท่ีพึงพอใจในองค์กรแต่ท าผลงานได้ต ่ากว่า
มาตรฐาน 
 2.  เร่ิมท่ีผูบ้ริหารก่อน ผลการศึกษามากมายแสดงวา่ ผูท่ี้จะสร้างความผกูพนัองคก์รไดดี้
คือ บุคคลในระดบับริหาร ผูจ้ดัการ หวัหนา้งาน และพนกังานอาวุโส ตอ้งสร้างวฒันธรรมองคก์ร 
ท่ีพนกังานเห็นคุณค่าของการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 3.  สร้างความผกูพนักบัหวัหนา้งาน อยา่ใหพ้นกังานท่ีเขา้มาร่วมงานกบับริษทัท่ีดี 
ตอ้งออกจากงานเพราะหวัหนา้งานท่ีไม่ดี 
 4.  โฟกสัท่ีการส่ือสาร ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จตระหนกัถึงความส าคญัของการส่ือสาร 
ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการสร้างความผกูพนั ยิง่ส่ือสาร ยิง่เขา้ใจและผกูพนั 
 5.  สร้างความผกูพนัเฉพาะบุคคล คุณควรปฏิบติัต่อพนกังานในรูปแบบท่ีเหมาะสมกบั
แต่ละบุคคล ไม่ใช่แค่ปฏิบติัในแบบท่ีคุณอยากไดรั้บการปฏิบติั แต่ควรปฏิบติักบัพนกังานแต่ละคน
ในแบบท่ีเขาตอ้งการไดรั้บการปฏิบติัต่างหาก 
 6.  สร้างวฒันธรรมท่ีเตม็ไปดว้ยแรงจูงใจ คุณไม่สามารถจูงใจพนกังานในระยะยาวได ้
ถา้ไม่สร้างวฒันธรรมเช่นนั้นข้ึนมา 
 7.  สร้างวธีิการใหค้  าแนะน าติชม บริษทัจ าเป็นตอ้งถามพนกังานวา่เขาคิดอะไร โดยใช้
แบบส ารวจเพื่อประเมินความผกูพนัท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร 
 8.  เสริมแรงและใหร้างวลักบัพฤติกรรมท่ีดี พนกังานจะไดรั้บแรงจูงใจจากความส าเร็จ 
ไม่ใช่เงิน เพราะเงินไม่อาจสร้างความผกูพนัไดห้ากเขารู้สึกวา่ไม่ไดรั้บความยติุธรรม 
 9.  คอยสนบัสนุนและช้ีทาง ไม่วา่จะเป็นพนกังานหรือผูบ้ริหาร ต่างก็ท างาน 
เพื่อความส าเร็จทั้งคู่ ผูน้  าจึงจ าเป็นตอ้งคอยติดตามผลงาน และช้ีทางใหแ้ก่พนกังานเดินไปในทิศทาง 
ท่ีถูกตอ้ง และส่งเสริมในส่ิงท่ีเขาท าไดดี้ 
 10.  จา้งคนท่ีเหมาะกบัวฒันธรรมองคก์ร ทา้ยท่ีสุด แมว้า่คุณจะคดัสรรคนเก่ง ท่ีมีพื้นฐาน 
การศึกษาดี ทกัษะเลิศ แต่หากคน ๆ นั้นไม่เหมาะกบัองคก์รก็ยากท่ีเขาจะผกูพนัและรักองคก์ร  

https://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/workmotivation.htm?ID=3648
https://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%A5%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B5.htm?ID=4817
https://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99?ID=6171
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ความผกูพนัต่อองคก์รครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจในงานท่ีท า ดว้ยเหตุน้ีเองจึงถือไดว้า่  
ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นกุญแจส าคญัท่ีจะคอยผกูมดัพนกังานใหท้ างานและอยูร่่วมกบัองคก์ร 
ไปนาน ๆ ดงันั้น ความผกูพนัต่อองคก์รมีความมัง่คงมากกวา่ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงความผกูพนั
ต่อองคก์รจะค่อย ๆ พฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่จะอยูอ่ยา่งมัน่คงเป็นแรงผลกัและแรงจูงใจใหพ้นกังาน
หรือบุคคลกร ปฏิบติังานอยา่งอุทิศตนเพื่อองคก์ร แต่ในทางกลบักนัถา้พนกังานไม่มีความผกูพนัต่อ
องคก์รและความภกัดีต่อองคก์ร เม่ือมีปัญหาเกิดความอึดอดั ไม่พึงพอใจต่องานท่ีท าหรือมีส่ิงเร้าอ่ืน
เขา้มา เช่น มีหน่วยงานใหม่มีขอ้เสนอดี ๆ เขา้มาก็จะลาออกจากงาน ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อองคก์ร 
ตอ้งมาสร้างคนใหม่ ๆ เป็นการเสียเวลาและทรัพยากรอยา่งมาก ตลอดจนส่งผลกระทบต่อขวญั 
และก าลงัใจและความเช่ือมัน่ของพนกังานท่ีอยูใ่นองคก์ร (วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์, 2557) 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของครูผู้สอน
ในศูนย์พฒันาเด็กเลก็ 
 มนุษยมี์ปัจจยัท่ีจะคงอยูแ่ละไปจากองคก์รแตกต่างกนั ดงันั้น หากการท างานใดไม่เปิดให ้
บุคคลกา้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงได ้คนก็จะไม่ไปท างานในองคก์รนั้น ในอีกมิติหน่ึงนกัทฤษฎี
สมยัใหม่หรือนกัพฤติกรรมศาสตร์ เช่ือวา่ มนุษยไ์ม่เพียงแต่เป็นสัตวเ์ศรษฐกิจ มนุษยย์งัมี 
ความตอ้งการทางสังคม มีความตอ้งการส่วนตวัและมีเป้าหมายท่ีแตกต่างกนัในการเขา้มาอยูร่่วมกนั
ในองคก์ร การใชปั้จจยัทางเศรษฐกิจอยา่งเดียวเป็นเคร่ืองจูงใจ จึงไม่ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
การน ามาซ่ึงความจงรักภกัดี รู้สึกพอใจในการท างานและความรู้สึกวา่ตนเองเสมือนเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร จะตอ้งค านึงถึงเป้าหมายท่ีแตกต่างกนัในการเขา้มาอยูร่วมกนัในลกัษณะความตอ้งการ
ส่วนตวัของมนุษยเ์ขา้มาเก่ียวขอ้ง ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะบ าบดัความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของมนุษย ์ตวัแปร
ส าคญัท่ีส่งผลใหอ้งคก์รตอ้งชะงกั นัน่คือ “ความผกูพนั” หรือ “Engagement” ในองคก์รท่ีเร่ิมลดลง 
ทั้งน้ีเพราะเร่ืองความผกูพนัเป็นตวัผสานความเป็นหน่ึงเดียวกนัขององคก์ร ท่ีก าลงัเกิดช่องวา่ง  
จนท าใหก้ระบวนการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพอาจลดลง ขณะท่ีบางองคก์รกลบัใหค้วามส าคญั
เร่ืองการเสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากรมากกวา่การสร้างความผกูพนัให้เกิดข้ึนในองคก์ร
เสียอีก  
 ธีระดา ภิญโญ (2556) ไดท้  าวจิยั เร่ือง การวิเคราะห์องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา พบว่า องค์ประกอบความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความมุ่งมัน่ต่อองคก์ร 
การปฏิสัมพนัธ์องคก์ร ความภาคภูมิใจ และความสุขในงาน ตามล าดบั  
 ดงันั้น เพื่อใหเ้กิดแนวทางการพฒันาองคก์รดว้ยความผกูพนั สอดคลอ้งกบัค่านิยมของ
มหาวทิยาลยัท่ีกล่าวถึงบุคลากรทุกคน มีคุณค่าต่อองคก์รและการสร้างความผาสุกใหบุ้คลากร 
ในมหาวทิยาลยั จึงไดเ้สนอแนวทางการพฒันาองคก์ร ดงัน้ี 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B8%81%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3
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 1.  การสร้างความมุ่งมัน่ต่อองคก์ร 
  1.1  ผูบ้ริหารองคก์รในทุกหน่วยงานท่ีตอ้งตระหนกัถึงค่านิยมของมหาวทิยาลยั 
ท่ีกล่าวถึงบุคลากรทุกคนมีคุณค่าต่อองคก์ร ดว้ยความจริงใจ จริงจงั ต่อเน่ือง และทัว่ถึง สอดคลอ้ง
กบัแนวคิดภาวะผูน้ าท่ีเป็นกุญแจ การน าทีมอย่างมีประสิทธิภาพนั้นเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่ง  
หากคุณตอ้งการให้พนกังานในองค์กรเกิดความผูกพนัและมีส่วนร่วมต่อตวัองค์กร หัวหน้า 
ตอ้งท าใหลู้กนอ้งรู้สึกวา่มีคุณค่าในการท างาน เพื่อสร้างใหเ้กิดความมุ่งมัน่ต่อการท างานของลูกนอ้ง 
  1.2  การมอบหมายหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ผูม้อบหมายงานควรจะตอ้งก าหนด
ขอบเขตความรับผดิชอบใหช้ดัเจน เปิดโอกาสใหผู้ไ้ดรั้บมอบหมายแสดงความเห็นวา่จะด าเนินการ
อยา่งไร ทั้งน้ี ตอ้งก าหนดให้มีการรายงานความกา้วหนา้ใหผู้บ้ริหารหรือบุคคลท่ีผูบ้ริหารก าหนด
ไดท้ราบความกา้วหนา้เป็นระยะ ๆ เพื่อช่วยใหค้  าแนะน าหรือช่วยแกไ้ขปัญหาในกรณีท่ีจ าเป็น 
อยา่งจริงใจ จริงจงั ต่อเน่ือง และทัว่ถึง สอดคลอ้งกบัณฐัวุฒิ พงศสิ์ริ (2556 อา้งถึงใน อดิศยั โทวชิา, 
2556) กล่าววา่ การมอบหมายงานในดา้นบวก จะถือวา่เป็นเคร่ืองมือในการสร้างแรงจูงใจใหก้บั
พนกังานในหน่วยงาน รวมทั้งเป็นการฝึกฝนเพิ่มพนูทกัษะและเสริมสร้างศกัยภาพใหก้บัผูไ้ดรั้บ
การมอบหมายงานในเวลาเดียวกนั ทั้งน้ีส่ิงท่ีผูม้อบหมายงานตอ้งค านึงถึงก็คือ ในการมอบหมายงาน 
ตอ้งแน่ใจว่าไม่มอบหมายงานมากเกินไปจนผูรั้บมอบหมายงานไม่สามารถจดัการงานใน 
ความรับผิดชอบปกติของตนเองได้ ซ่ึงจะท าให้ไม่สามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายได้เสร็จ 
ตามกรอบเวลา ผูม้อบหมายงานตอ้งอดทนและตระหนกัความจริงท่ีวา่ ผูรั้บมอบหมายอาจจะท างาน
ไดเ้สร็จชา้กวา่ท่ีตนเองท า เน่ืองจากตนเองมีความช านาญมากกวา่และผูรั้บมอบหมายงานดงักล่าว
ตอ้งใชเ้วลาในการเรียนรู้งานพอสมควร ผูบ้ริหารท่ีดีจะยอมใหผู้รั้บมอบหมายงานซ่ึงมีความสามารถ
ด้อยกว่า กระท างานผิดพลาดได้บา้ง เพื่อเป็นการเรียนรู้และค่าใช้จ่ายจากความผิดพลาดนั้น 
เป็นตน้ทุนส าหรับการพฒันาตวับุคคล เม่ือผูบ้ริหารมีความเขา้ใจถึงประโยชน์ขอ้น้ี การมอบหมาย
อ านาจหนา้ท่ีและงานก็จะเกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
  1.3  การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร เป็นการพฒันาองคก์รนัน่เอง 
เน่ืองจากการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากรให้สอดคล้องกบันโยบาย เป้าหมาย  
ขององค์กรท่ีก าหนดไวน้ั้น ก่อให้เกิดการพฒันาไปในแนวทางเดียวกนัดว้ยความจริงใจ จริงจงั 
ต่อเน่ืองและทัว่ถึง การพฒันาบุคคลเป็นกิจกรรมใดท่ีจะมีส่วนท าให้พนักงานมีความรู้ ทกัษะ 
ประสบการณ์ และทศันคติท่ีดีข้ึน สามารถท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีท่ียากข้ึน และมีรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน 
ในองคก์รไดแ้ลว้ เรียกวา่ เป็นการพฒันาบุคคลทั้งนั้น ซ่ึงหมายความรวมถึงการใหก้ารศึกษาเพิ่มเติม 
การฝึกอบรม การสอนงาน หรือ การนิเทศงาน (Job instruction) การสอนแนะ (Coaching) การให้
ค  าปรึกษาหารือ (Counselling) การมอบหมาย หนา้ท่ีให ้ท าเป็นคร้ังคราว (Job assignment) การให้
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รักษาการแทน (Acting) การโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีการงานเพื่อให้โอกาสศึกษางานท่ีแปลกใหม่ 
หรือการไดมี้โอกาสศึกษาหาความรู้ และประสบการณ์จากหน่วยงานอ่ืน (Job rotation) เป็นตน้ 
  1.4  การส่งเสริม สนบัสนุนศกัยภาพของบุคลากรในหน่วยงาน ควรด าเนินการ 
อย่างจริงใจ จริงจงั ต่อเน่ือง และทัว่ถึง โดยเพิ่มบทบาทหน่วยงานบางหน่วยงานในองค์กรให้มี
บทบาทในการการส่งเสริมสนบัสนุนศกัยภาพของบุคลากรในหน่วยงาน ควรด าเนินการอยา่งจริงใจ 
จริงจงั ต่อเน่ืองและทัว่ถึง ตั้งแต่การริเร่ิม การด าเนินการ การอ านวยความสะดวก การติดตาม
สนบัสนุน อยา่งเอ้ืออาทรกนั 
 2.  ปฏิสัมพนัธ์องคก์รหรือการส่ือสารภายในองคก์ร ถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีน าพาองคก์ร 
ใหป้ระสบความส าเร็จ ทั้งน้ี ปฏิสัมพนัธ์องคก์ร มีความหลากหลายหลายรูปแบบ หลายช่องทาง 
รวมทั้งบุคลากรทุกระดบัขององคก์รควรมีปฏิสัมพนัธ์กนัอยา่งต่อเน่ือง เพื่อก่อให้เกิดการประสานงาน
ภายในองคก์รท่ีดี และราบร่ืน ดงันั้นการน าเอาเทคโนโลย ีกิจกรรม กฎระเบียบ เทคนิคการบริหาร
ใหม่ ๆ เขา้มาใชใ้นองคก์ร เพียงเพื่อมุ่งหวงัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน ไม่วา่จะเป็นเพื่อการจดั
ระเบียบ การสร้างประสิทธิภาพการท างาน การเปล่ียนรูปแบบการบริหารในองค์กรแต่ส่ิงหน่ึง 
ท่ีมกัถูกละเลยและไม่ทุ่มเทกบัส่ิงนั้นอยา่งจริงจงันัน่ก็คือเร่ืองของการส่ือสาร ซ่ึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ตามมาคือเกิดความไม่เขา้ใจกนัระหวา่งบุคลากรภายในองคก์รดงันั้นส่ิงต่าง ๆ ท่ีจะน ามาขบัเคล่ือน
องคก์รก็ประสบกบัความลม้เหลว เพราะไม่ไดรั้บความร่วมมือหรือถูกพนกังานต่อตา้น เหตุผลก็คือ
พนกังานไม่ไดรั้บการส่ือสารหรือขอ้มูลท่ีชดัเจนพอ ดว้ยเหตุน้ี ความไม่เขา้ใจกนัจึงอาจจะเกิดข้ึน
ได ้เพราะระบบส่ือสารภายในองคก์รท่ีไม่เหมาะสม และไม่ถูกตอ้ง รวมทั้งไม่ทนัต่อเวลา จึงอาจ 
ท าให้การท างานไม่ได้รับความร่วมมือหรือการสนับสนุนเท่าท่ีควร เม่ือไม่ได้รับความร่วมมือ  
หรือการสนบัสนุนจากบุคลากร ก็ไม่มีทางท่ีจะพฒันาองค์กรตามวิสัยทศัน์ท่ีก าหนดไวไ้ด้ 
ประกอบดว้ย 
  2.1  การส่งเสริมสนบัสนุนของผูบ้ริหาร องคก์รควรสร้างทีมงาน ปฏิสัมพนัธ์องคก์ร
เชิงบูรณาการด้วยการสร้างทีมงานจากหลากหลายสาขาวิชา  และช่วงเวลาท่ีต่อเน่ืองตลอดเวลา 
รวมถึงผูบ้ริหารในองคก์รควรแบ่งเบาภาระความรับผดิชอบของตนเอง และพยายามสนบัสนุนใหมี้
การมอบหมายงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยค านึงถึงประโยชน์ท่ีจะเกิดจากการมอบหมายงาน 
ซ่ึงสามารถสรุปได ้โดยสังเขป ดงัน้ี (ณฐัวฒิุ พงศสิ์ริ, 2556 อา้งถึงใน อดิศยั โทวชิา, 2556) 
   2.1.1  ช่วยใหท้  างานไดส้ าเร็จมากข้ึน ยิง่มีการมอบหมายงานออกไปมากเท่าไหร่  
ก็จะมีจ านวนผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในการท างานมากข้ึน ท าให้ท างานไดส้ าเร็จในปริมาณมากข้ึน 
โดยใชเ้วลาในการท างานโดยรวมนอ้ยลง 
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   2.1.2  สร้างแรงจูงใจใหก้บัผูรั้บมอบหมายงาน ยิง่มีการมอบหมายงานออกไป 
มากเท่าไหร่ ก็จะยิง่สร้างแรงจูงใจใหก้บัผูรั้บมอบหมายงานมากข้ึนเท่านั้น เม่ือผูบ้ริหารมอบหมายงาน 
และอ านาจหน้าท่ีให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแลว้ ย่อมท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความผูกพนั 
และร่วมรับผิดชอบต่อความส าเร็จ และความลม้เหลวของงานนั้น เน่ืองจากผูรั้บมอบหมายงาน 
รู้สึกว่าได้รับความไวใ้จ รวมทั้งการยอมรับในเร่ืองความสามารถ ก็จะพยายามท าให้งานท่ีได้รับ
มอบหมายประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของผูม้อบหมายงานอยา่งเตม็ท่ี 
   2.1.3  ช่วยลดแรงกดดนั ท าใหส้ามารถบริหารเวลาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
ถา้ผูบ้ริหารสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานท่ีจะมอบหมายใหผู้อ่ื้นไดดี้ และท าการมอบหมายงาน 
ตามล าดบัความส าคญัดงักล่าว ก็จะช่วยใหผู้บ้ริหารลดภาระความรับผดิชอบในงานประจ าท่ีตอ้งท า
ในแต่ละวนัลงได ้
   2.1.4  ไดรั้บการช่ืนชมวา่เป็นบุคคลท่ีพยายามพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 
ยิง่มีการมอบหมายงานใหผู้อ่ื้นท าแทนมากเท่าไหร่ ผูบ้ริหารก็จะไดรั้บการช่ืนชมมากข้ึนเท่านั้นวา่ 
มีความพยายามในการใหโ้อกาส และพฒันาบุคลากรในองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 
   2.1.5  ช่วยสร้างโอกาสความกา้วหนา้ใหต้นเองและผูอ่ื้น โดยการมอบหมายงาน
ให้ผูอ่ื้นท า จะช่วยให้ผูม้อบหมายงานมีเวลาในการท างานอ่ืน ซ่ึงจะช่วยพฒันาศกัยภาพและ
ความสามารถ ซ่ึงถือเป็นการเตรียมพร้อมตนเองส าหรับอนาคตเม่ือโอกาสมาถึง ในท านองเดียวกนั 
ความส าเร็จในการท างานท่ีได้รับมอบหมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือได้รับค าชมเชยในวงกวา้ง  
ก็ถือเป็นการสร้างโอกาสในความกา้วหนา้ใหก้บัผูท่ี้ไดรั้บการมอบหมายงานเช่นกนั 
  2.2  การสร้างความร่วมมือเชิงพฒันา ดว้ยระบบ PDCA ไดแ้ก่ การส่งเสริมใหมี้ 
การร่วมคิดร่วมท า ตั้งแต่ร่วมกนัวางแผนการด าเนินงานต่าง ๆ มีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรม 
การติดตามประเมิน และการทบทวนการด าเนินงานเพื่อการพฒันาหรือปรับปรุงแกไ้ข เน่ืองจาก 
ทุกคนในองคก์รมีมุมมองท่ีหลากหลาย หากน ามาใชใ้หถู้กท่ีจะไดแ้นวคิดในการพฒันาองคก์ร 
อยา่งมาก  
 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษานั้น มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูผูส้อน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนก็ยงัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รรวมไปถึง 
ประสิทธิภาพของการงาน ถ้าผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งการให้สถานศึกษาประสบความส าเร็จ 
และมีคุณภาพ ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครูผูส้อน บทบาทของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลอยา่งกวา้งขวางต่อกระบวนการเปล่ียนแปลง 
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร เช่น ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในวสิัยทศัน์กลยทุธ์และวฒันธรรม 
ในองคก์ร การสร้างแรงจูงใจใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหทุ้่มเทแรงงานและแรงใจ โดยให้เล็งเห็นถึง 
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ความส าคญัของงานหรือองคก์รเหนือประโยชน์ส่วนตน และมีการใหอ้ านาจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาน าไป
ปฏิบติั เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ (ชมพูนุช สิงห์สาคร, 2554) และยงัรวมไปถึง 
ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัยิง่ต่อความอยูร่อด และความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 
ในระดบัผูบ้ริหาร หากมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงแลว้ ความผกูพนัต่อองคก์รจะเป็นแรงผลกัดนั 
ใหบุ้คคลทุ่มเทความพยายามในการบริหารงานอยา่งเตม็ท่ี และสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย ตลอดจน
ค่านิยมขององคก์รท่ีบุคคลเป็นสมาชิกอยูเ่ป็นผลใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้ ส่วนในระดบัผูป้ฏิบติังานนั้น 
ความผูกพนัต่อองค์กรจะเป็นแรงผลกัดนัให้ปฏิบติังานในองค์กรได้ดีกว่าผูไ้ม่มีความผูกพนัต่อ
องคก์ร เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์รดว้ยนัน่เอง นอกจากนั้นพนกังาน
ขององคก์รใดท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร จะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์รนานกวา่พนกังานท่ีไม่มี
ความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รในแง่ของบุคคลเป็นความรู้สึกอยา่งลึกซ้ึง 
ท่ีมีพื้นฐานมาจากองค์กร มิใช่เกิดจากความตอ้งการภายในตวัหรือความตอ้งการของตวับุคคล 
ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีแสดงให้เห็นในการจดัการหรือเป็นการท างานท่ีเป็น
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงาน 
ใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพ 
มากข้ึน โดยผูบ้ริหารแสดงบทบาทท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจ ตระหนกัรู้ภารกิจและวสิัยทศัน์  
มีความจงรักภกัดี และเป็นขอ้จูงใจให้ผูร่้วมงานมองไกลเกินความสนใจของตน ซ่ึงจะน าไปสู่
ประโยชน์ขององค์กร (นิตยา วิเศษยา, 2551) ภาวะผูน้ าซ่ึงแสดงออกถึงการใช้ศาสตร์และศิลป์ 
ในการยกระดบักระบวนการท่ีผูน้ าและผูต้ามต่างยกระดบัซ่ึงกนัและกนั ในดา้นศีลธรรมและ
แรงจูงใจใหสู้งข้ึน โดยผูน้ าจะกระตุน้จูงใจใหผู้ต้ามกระท ามากกวา่ท่ีผูต้ามคาดหวงัไวว้า่ จะกระท า 
และผูต้ามจะสร้างความผูกพนัต่อจุดประสงค์ขององค์กร โดยผูน้ ากระตุน้ให้ผูต้ามด าเนินงาน 
ให้ประสบผลส าเร็จตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ขององค์กร และผูน้ าแสดงพฤติกรรมท่ีเป็น 
ตวัแบบหรือแบบอยา่งในการปฏิบติัแก่ผูต้าม ตลอดจนการเพิ่มอ านาจ (Empower) และช่วยเหลือ 
ผูต้าม (อารี กงัสานุกลู, 2553) 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวจัิยในประเทศ 
 พรหมเมศว ์ค าผาบ (2550) ไดศึ้กษา เร่ือง การใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการบริหารงาน 
ของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 1 ผลการวจิยั พบวา่ ขา้ราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการใชห้ลกัธรรมาภิบาล เพื่อการบริหารงาน 
ของโรงเรียน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูม่าก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หลกัความคุม้ค่า  
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รองลงมา คือ หลกัความโปร่งใส ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ หลกันิติธรรม การเปรียบเทียบ
ขอ้มูลเก่ียวกบัการใชห้ลกัธรรมาภิบาลเพื่อการบริหารงาน จ าแนกตามต าแหน่งหนา้ท่ีโดยภาพรวม 
และรายดา้น พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกนั โดยผูบ้ริหารโรงเรียนมีค่าเฉล่ียสูงกว่าครูผูส้อน 
นอกจากน้ียงัพบวา่ ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในโรงเรียนขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ มีความคิดเห็นแตกต่างกนั โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงไปหาค่าเฉล่ียต ่า 
คือ โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ 
 กาญจนา คลา้ยจริง (2551) ไดศึ้กษา เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั
สยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั ผลการวจิยั พบวา่ พนกังานบริษทัสยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั 
มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ในด้านปัจจยัจูงใจในภาพรวมอยู่ใน 
ระดบัมาก ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุด รองลงมา คือ 
ความรับผิดชอบในงาน ส่วนด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
นอ้ยท่ีสุด ในดา้นปัจจยับ ารุงรักษาพนกังานบริษทัสยามกลการอุตสาหกรรมจ ากดั มีความเห็นวา่ 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
ภายในองคก์าร มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด รองลงมา คือ ทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด 
 วราวุธ สร้อยพิมาย (2552) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารงานตามหลกั 
ธรรมาภิบาลกบัความผกูพนัของครูต่อสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น 
เขต 1 พบวา่ 1) การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล ตามความคิดเห็นของครูโดยรวมและรายดา้น
มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั “มาก” เรียงตามล าดบั คือ หลกันิติธรรม หลกัการมีส่วนร่วม หลกัคุณธรรม 
หลกัความรับผดิชอบ หลกัความ โปร่งใส และหลกัความคุม้ค่า 2) ความผกูพนัของครูต่อสถานศึกษา 
โดยรวมอยูใ่นระดบั “มาก” และเม่ือพิจารณาในรายดา้น พบวา่ ความผกูพนัของครูต่อสถานศึกษา 
ท่ีอยูใ่นระดบั “มากท่ีสุด” คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความผกูพนั
ดา้นบรรทดัฐาน 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารตามหลกัธรรมาภิบาลกบัความผกูพนัของครู
ต่อสถานศึกษา ในภาพรวมและรายดา้น มีค่าความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั “ปานกลาง” เรียงตามล าดบั
คือ หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม หลกัคุณธรรม หลกัความรับผิดชอบ หลกันิติธรรม  
หลกัความคุม้ค่า อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4) การเปรียบเทียบความผูกพนัของครู 
ต่อสถานศึกษาท่ีมีขนาดแตกต่างกนั โดยรวมพบวา่ ความผกูพนัของครูต่อสถานศึกษาท่ีมีขนาด
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (p < .05) โดยพบความแตกต่างดงักล่าว คือ  
ความผกูพนัของครูต่อสถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่พิเศษ มีความผกูพนัของครู
ต่อสถานศึกษามากกวา่สถานศึกษาขนาดใหญ่ 
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 ปภาวดี มนตรีวตั (2553) ไดศึ้กษา เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังาน
เศรษฐกิจการเกษตร ผลการวิจยั พบวา่ 1) ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจ
การเกษตร อยู่ในระดบัมาก 2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านกังาน
เศรษฐกิจการเกษตร ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน โดยตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวั สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรได้ร้อยละ 
61.20 3) แนวทางในการเสริมสร้างระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจ
การเกษตร ได้แก่ ควรจดัระบบการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเล่ือนขั้นเดือนและเงินโบนสั  
ใหมี้ความเหมาะสมและยติุธรรม เพิ่มสวสัดิการของพนกังานราชการใหใ้กลเ้คียงกนักบัขา้ราชการ 
หรือลูกจา้งประจ า จดัให้มีกิจกรรม เช่น ทศัศึกษาและท ากิจกรรมสาธารณประโยชน์ร่วมกนั  
เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ทั้งในหน่วยงานส่วนกลางและหน่วยงาน 
ส่วนภูมิภาค 
 ผอ่งพิศ รักษาธรรม (2553) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครู 
สังกดัเทศบาลเมืองชลบุรี ผลการวจิยั พบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครู สังกดั
เทศบาลเมืองชลบุรี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย
สามอนัดบัแรก ได้แก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นลกัษณะของงาน  
2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครู สังกดัเทศบาลเมืองชลบุรี จ  าแนกตามสถานศึกษา  
โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < .05) 3) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานครู สังกดัเทศบาลเมืองชลบุรี จ  าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยรวม 
และรายดา้นแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ ดา้นลกัษณะของงาน แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (p < .05) 
 เพญ็จิต เสววิฒัน์ (2554) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร กลุ่มงาน 
เวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชนในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสกลนคร ผลการวิจยั  พบว่า  
1) แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร กลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชน ในโรงพยาบาล
ชุมชน จงัหวดัสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
บุคลากรมีแรงจูงใจในปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัมาก และมีแรงจูงใจในทุกด้านของปัจจยัจูงใจใน 
ระดบัมาก ยกเวน้ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ี อยูใ่นระดบัปานกลาง และพบวา่ บุคลากร 
มีแรงจูงใจในปัจจยัค ้าจุน อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีแรงจูงใจในทุกดา้นของปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง  

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%BC%E8%CD%A7%BE%D4%C8%20%20%C3%D1%A1%C9%D2%B8%C3%C3%C1&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%E0%BE%E7%AD%A8%D4%B5%20%E0%CA%C7%D4%C7%D1%B2%B9%EC&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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2) บุคลากรกลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชน ท่ีมีอาย ุประสบการณ์ในการท างาน และรายได้
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ปาริชาติ ช าเรือง (2555) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของอาจารยม์หาวทิยาลยัราชภฏั ผลการวจิยั พบวา่ อาจารยม์หาวทิยาลยัราชภฏั มีความผกูพนัต่อ
องค์การอยู่ในระดบัมาก และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของอาจารย์
มหาวทิยาลยัราชภฏั ประกอบดว้ย 9 ปัจจยัท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ 1) ระยะเวลา 
การปฏิบติังาน 2) เจตคติต่อองคก์าร 3) การพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ 4) การบริหาร
ค่าตอบแทน 5) การจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลู 6) นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
7) บรรยากาศองคก์าร 8) วฒันธรรมองคก์าร 9) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัสูง 
 วลยัพร สันตานนท์ (2555) ได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี ผลการวจิยั พบวา่ บุคลากรในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง  
โดยดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความพึงพอใจในงาน ดา้นสวสัดิการ 
ในหน่วยงาน ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานน้อยท่ีสุด คือ ดา้นโอกาส
ความกา้วหน้า การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี พบว่า บุคลากรผูป้ฏิบติังานในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี  
ท่ีเพศ อาย ุต่างกนั จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ในขณะท่ีบุคลากรผูป้ฏิบติังาน  
ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานระดบั
ต าแหน่งและอตัราเงินเดือนต่างกนั จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั จากการคน้พบ 
ดงักล่าว มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี ควรมีนโยบายส่งเสริมความกา้วหนา้
ให้กบัขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งเพิ่มมากข้ึน ควรก าหนดหลกัเกณฑ์การให้ขั้น
เงินเดือนท่ีมีมาตรฐาน มีความยุติธรรม โปร่งใส ควรน าแนวทางการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการภาครัฐ เขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของการก าหนดนโยบายทางการบริหาร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการบริหารจดัการแบบองค์รวม และควรส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดง 
ความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั และเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 
 
 
 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%C7%C5%D1%C2%BE%C3%20%CA%D1%B9%B5%D2%B9%B9%B7%EC&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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 สมพร ศรีประเสริฐ (2555) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
และลูกจา้งศาลจงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและ
ลูกจา้งศาล จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 
ขา้ราชการและลูกจา้ง ศาลจงัหวดัจนัทบุรี แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเกิดจากสัมพนัธภาพกบั 
ผูบ้งัคบับญัชาเป็น อนัดบัแรก คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ  
ด้านความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านลกัษณะ 
ของงานท่ีปฏิบติั และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทางาน ตามล าดบั และการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและลูกจา้ง ศาลจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ อายุ  
รายได ้สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งหนา้ท่ี และระยะเวลาในการท างาน พบวา่ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 กณัทิมา คุณาวงศ ์(2556) ไดศึ้กษา เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส านกังาน
คณะกรรมการการเลือกตั้ง ผลการวิจยั พบวา่ 1) ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส านกังาน
คณะกรรมการเลือกตั้ง อยู่ในระดบัมาก 2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน
ส านกังานคณะกรรมการการเลือกตั้ง ไดแ้ก่ ความทา้ทายของงาน ความตระหนกัวา่ตนมีความส าคญั
ต่อองค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหาร และความมีอิสระในงาน โดยตวัแปรทั้ง 4 ร่วมกนั
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 51.4 และ 3) แนวทางส าคญัในการเสริมสร้างความผกูพนั
ต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ควรก าหนดกฎระเบียบใหมี้ความยดืหยุน่ตามความเหมาะสม ใหอิ้สระในการใช้
ดุลยพินิจในการตดัสินใจ ควรปลูกจิตส านึกพนกังานให้เห็นถึงความส าคญัของงานท่ีปฏิบติั  
เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการประชุม
ก าหนดนโยบายตามความเหมาะสม เพื่อแลกเปล่ียนทศันคติในการท างานระหว่างพนกังานกบั
ผูบ้ริหารเพื่อประโยชน์ในการพฒันาองค์การ ควรจดัให้มีการพบปะสังสรรค์กนัภายในองค์การ 
เพื่อสร้างความรักความสามคัคี อนัจะก่อให้เกิดความผูกพนัในหมู่พนกังาน นอกจากนั้น
ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามช่ืนชม และยอมรับในความสามารถของพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังาน 
ท่ีดี ซ่ึงจะส่งผลใหพ้นกังานความรู้สึกกวา่ตนทรงคุณค่าและมีประโยชน์ต่อองคก์าร 
 ฐิติมา พุฒประเสริฐ (2556) ได้ศึกษา เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของครูในโรงเรียน 
กลุ่มเครือข่ายวงับูรพา จงัหวดัสระแก้ว สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
ผลการวิจยั พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายวงับูรพา จงัหวดั
สระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  
และรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความทุ่มเทต่อองค์การ  
ดา้นความศรัทธาต่อองคก์ร และดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ตามล าดบั 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%CA%C1%BE%C3%20%C8%C3%D5%BB%C3%D0%E0%CA%C3%D4%B0&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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 นิภาวรรณ รอดโรคา (2556) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง ผลการวจิยั
พบว่า 1) ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ส่วนกลาง อยู่ในระดบัมากกว่า ร้อยละ 70 2) ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางในแต่ละกอง/ ส านกั แตกต่างกนั 
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตอ้งไว ้3) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมือง ปัจจยัดา้นสมรรถนะ  
และปัจจยัด้านแรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านักงาน
ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4) แนวทาง 
ในการเสริมสร้างผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงเกษตร 
และสหกรณ์ส่วนกลาง คือ ควรน าหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาใช้ในการปฏิบติังาน 
อย่างจริงจงัและต่อเน่ือง ส่งเสริมการจดัท าแผนความกา้วหน้าในอาชีพ การน าระบบสมรรถนะ 
มาใช้ในการประเมินผลและการเล่ือนต าแหน่ง และผูบ้ริหารความส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างาน 
 โสมยสิ์รี มูลทองทิพย ์(2556) ไดศึ้กษา เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนมธัยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา ผลการวจิยั พบวา่  
 1.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนมธัยมศึกษา  
อ าเภอท่ามะกา โดยรวมบุคลากรท่ีมีความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.16, SD = 0.49) 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ในทุกดา้นมีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัมาก  
เรียงตามล าดบั คือ ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ( X = 4.21, SD = 0.661) ความตอ้งการ 
ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร ( X = 4.23, SD = 0.601) และความเช่ือมัน่และการยอมรับ
เป้าหมายขององคก์าร ( X  = 4.04, SD = 0.562) 
 2.  จากการศึกษาความสัมพนัธ์ พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์
การท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 สรนนัท ์บางแสง (2556) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั เบอร์ล่ี ยคุเกอร์ จ  ากดั (มหาชน) ผลการวจิยั พบวา่  
 1.  การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ
ในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียของปัจจยัแรงจูงใจในการท างานสูงท่ีสุด 
คือ ดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
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 2.  การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ ความผกูพนั 
ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์รสูงท่ีสุด คือ ดา้นความภาคภูมิใจ 
ท่ีไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร รองลงมา คือ ดา้นความภาคภูมิใจท่ีรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 3.  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงาน พบว่า มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั .01 
 จิตต์โสภิณ นิลลิกา (2557) ได้ศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดี 
ของบุคลากร โรงเรียนเอกชนสายสามญั อ าเภอเมือง จงัหวดัล าปาง ผลการวิจยั  พบว่า ปัจจยั 
ดา้นตวักระตุน้ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด ในดา้นความประสบความส าเร็จ รองลงมา คือ ดา้นโอกาส 
ความกา้วหนา้ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความรับผดิชอบ 
ตามล าดบั และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านการบ ารุงรักษาในระดบั เห็นด้วยมากท่ีสุด 
ในดา้นความมัน่คงในการท างาน รองลงมา คือ ดา้นนโยบาย การบริหาร ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ดา้นการบริหารจดัการ การบงัคบับญัชา 
และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ตามล าดบั 2) ผลการทดสอบสมติฐาน พบวา่ ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ 
ดา้นความประสบความส าเร็จ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 
มีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีของบุคลากร และปัจจยัดา้นการบ ารุงรักษา ด้านนโยบาย  
การบริหาร ด้านการบริหารจดัการ การบงัคบับญัชา ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้น 
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีของบุคลากร  
 ปกภณ จนัทศาสตร์ (2557) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัคุณสมบติัส่วนบุคคล ปัจจยัด้าน 
ลกัษณะงาน และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนักบัองค์กรของพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการ  
ในเขตลาดพร้าว-จตุจกัร ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลในดา้นเพศ อาย ุการศึกษา 
สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์ร ส่วนในดา้นรายไดไ้ม่มีผล 
ต่อความผูกพนักบัองค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัด้านลกัษณะงานในด้าน 
ความอิสระในการท างาน และความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีผลต่อความผกูพนั 
กบัองค์กร ส่วนในด้านความเขา้ใจในการท างาน ความหลากหลายในการท างาน ความทา้ทาย 
ในการท างานและงานท่ีท าตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นนั้น ไม่มีผลต่อความผกูพนักบัองคก์ร อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และปัจจยัแรงจูงใจ ในด้านความกา้วหน้าความมัน่คงในงาน  
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดิการ มีผลต่อความผกูพนักบัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 พรนิภา ชยัโกศล (ม.ป.ป) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารโดยใชห้ลกั
ธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความผูกพนัของครูต่อสถานศึกษา สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 3 ผลการวจิยั พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารโดยใช้
หลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความผกูพนัของครูต่อสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 พบวา่ การบริหารโดยใชห้ลกัธรรมาภิบาล 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นหลกัความคุม้ค่า หลกัความรับผิดชอบ หลกัคุณธรรม และหลกั 
ความโปร่งใส มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงกบัความผกูพนัของครูต่อสถานศึกษาโดยรวม ตามล าดบั 
ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะวา่ผูบ้ริหารใชห้ลกัธรรมาภิบาลดา้นหลกัความคุม้ค่า หลกัความรับผิดชอบ 
หลกัคุณธรรม และหลกัความโปร่งใส ในการสร้างขวญัและกาลงัใจแก่ครูให้ปฏิบติัหน้าท่ีได้ดี
ยิง่ข้ึน ไดแ้ก่ การจดัสรรงบประมาณแก่ครูอยา่งคุม้ค่าและเอ้ืออ านวยความสะดวก ส่งเสริมการใชส่ื้อ
และเทคโนโลยี รวมทั้งแหล่งเรียนรู้เพื่อเอ้ืออ านวยให้นกัเรียนเกิดการเรียนรู้ท่ีดียิ่งข้ึน ซ่ึงหลกั 
ความคุม้ค่าเป็นการบริหารจดัการและใชท้รัพยากรท่ีมีจ ากดั เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม 
การท่ีผูบ้ริหารเห็นความส าคญัของการจดัหาส่ือและเทคโนโลย ีเพื่อช่วยใหน้กัเรียนเรียนรู้ไดดี้ยิง่ข้ึน 
ตามแนวทางการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 และเป็นสมรรถนะส าคญัของผูเ้รียน ส่ิงเหล่าน้ีช่วยแบ่งเบา
ภาระงานของครู และท าใหค้รูท างานอยา่งมีความสุข 
 ศศิมาศ หอมบุญมา (2558) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อโรงเรียนของครูโรงเรียน กลุ่มโรงเรียนมหาชยั สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีประถมศึกษาสมุทรสาคร 
ผลการวจิยั พบวา่ 
 1.  แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน กลุ่มโรงเรียนมหาชยั สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
ประถมศึกษาสมุทรสาคร จ าแนกรายด้าน ดา้นความตอ้งการทางร่างกาย ด้านความตอ้งการ 
ความปลอดภยัและมัน่คง ดา้นความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ ด้านความตอ้งการ 
การยกยอ่ง ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
ทุกดา้น โดยเรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบั ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการทางร่างกาย 
ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง และดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 
 2.  ความผกูพนัต่อโรงเรียนของครูโรงเรียน กลุ่มโรงเรียนมหาชยั สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีประถมศึกษาสมุทรสาคร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจาก 
มากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความตอ้งการปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาสถานภาพของการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รต่อไป ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
และความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร และค่านิยมในองคก์ร 
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 3.  แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อโรงเรียนของครูโรงเรียน กลุ่มโรงเรียน 
มหาชยั สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีประถมศึกษาสมุทรสาคร โดยรวมและรายดา้น พบวา่ สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อโรงเรียนของครูโรงเรียน 
กลุ่มโรงเรียนมหาชยั สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีประถมศึกษาสมุทรสาคร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยเรียงล าดบัการหาค่าวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์
จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ ความตอ้งการความปลอดภยั
และมัน่คง ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ตามล าดบั 
 สุพจน์ อินหว่าง (2558) ไดศึ้กษา เร่ือง การน าหลกัธรรมาภิบาลไปใช้ตามนโยบาย 
การบริหารงานของเทศบาลนครพิษณุโลก จงัหวดัพิษณุโลก ผลการวิจยั  พบว่า การน าหลกั 
ธรรมาภิบาล ไปใช้ตามนโยบายการบริหารงานของเทศบาลนครพิษณุโลก จงัหวดัพิษณุโลก  
โดยรวมทั้ง 6 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก
ทุกดา้น เรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม ดา้นนิติธรรม ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นความโปร่งใส ดา้นความคุม้ค่า และดา้นคุณธรรม 
 สมโชค แป้นป้ัน (2558) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงานภาค 2 ผลการวจิยั พบวา่ ระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน 
ของเจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงานภาค 2 พบวา่ ดา้นปัจจยัค่านิยมในการท างาน ขอ้ท่ีปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 
อยู่ในระดบัมาก คือ ค่านิยมภายใน รองลงมา คือ ค่านิยมภายนอก ด้านปัจจยัหลกัธรรมาภิบาล 
พบวา่ ขอ้ท่ีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของเจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงานภาค 2 อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด คือ หลกัความคุม้ค่า ขอ้ท่ีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของเจา้หนา้ท่ี
ประจ าศาลแรงงานภาค 2 อยูใ่นระดบัมาก คือ หลกันิติธรรม รองลงมา คือ หลกัคุณธรรม หลกัการมี
ส่วนร่วม ขอ้ท่ีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของเจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงานภาค 2  
อยูใ่นระดบัปานกลาง คือ หลกัโปร่งใส รองลงมา คือ หลกัความรับผดิชอบ ดา้นปัจจยัความผกูพนั
ต่อองคก์าร พบวา่ ขอ้ท่ีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของเจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน
ภาค 2 อยูใ่นระดบัมาก คือ ความเช่ือมัน่สูงยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร รองลงมา คือ 
ความเตม็ใจในการปฏิบติังานในองคก์าร ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกของศาลแรงงาน
ภาค 2 ต่อไป ดา้นปัจจยัแรงจูงใจ พบวา่ ขอ้ท่ีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของเจา้หนา้ท่ี
ประจ าศาลแรงงานภาค 2 อยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นความเจริญกา้วหนา้ รองลงมา คือ ดา้นการมี
สัมพนัธภาพดา้นการอยูร่อด ทุกปัจจยัมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อพฤติกรรมการท างานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ปัจจยัแรงจูงใจมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อพฤติกรรมการท างาน 
มากท่ีสุด โดยมีสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .88 รองลงมา ไดแ้ก่ ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การ 
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มีสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .83 ปัจจยัค่านิยมในการท างานมีสัมประสิทธ์ิอิทธิพลรวมเท่ากบั .65 
ปัจจยัหลกัธรรมาภิบาลในการท างาน มีสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .54 
 จนัทรา อ่ิมในบุญ (2559) ไดศึ้กษา เร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารงาน
โดยใชห้ลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ผลการวจิยั พบวา่ 
 1.  กลุ่มตวัอยา่งปฏิบติังานในสถานศึกษาขนาดใหญ่เป็นส่วนใหญ่ ร้อยละ 55.75 
รองลงมา คือ สถานศึกษาขนาดกลาง ร้อยละ 27.36 และสถานศึกษาขนาดเล็ก ร้อยละ 16.89 
ตามล าดบั  
 2.  การบริหารงานโดยใชห้ลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น 
ของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและเป็นรายดา้น  
อยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปน้อย 3 ล าดบัแรก คือ หลกัคุณธรรม หลกัความโปร่งใส  
และหลกันิติธรรม ตามล าดบั  
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนตามความคิดเห็นของครูผูส้อน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและเป็นรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจาก 
มากไปนอ้ย คือ ความทุ่มเท ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และความศรัทธา ตามล าดบั  
 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารงานโดยใชห้ลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือเป็นรายดา้น
พบว่า การบริหารงานโดยใช้หลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านหลกันิติธรรม  
ดา้นหลกัคุณธรรม ดา้นหลกัความโปร่งใส ดา้นหลกัความมีส่วนร่วม ดา้นหลกัความรับผิดชอบ 
และดา้นหลกัความคุม้ค่า มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อน อยู่ในระดบั 
ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 พงษพ์ฒัน์ มีแกว้ (2559) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความผูกพนัต่อองค์กรของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายวงับูรพา 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ผลการวจิยั พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของครู 
ในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายวงับูรพา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยรวมและ 
รายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัจากมากไปน้อย คือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 
อย่างมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร และความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
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 งานวจัิยต่างประเทศ 
 Buchanan (1974) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของผูบ้ริหารในภาคเอกชน 
และภาครัฐบาล และช้ีให้เห็นว่า ตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นตวัท านายท่ีดีท่ีสุดถึงระดบั 
ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ความอาวุโส (Seniority) หรือระยะเวลาในการท างานใหก้บัองคก์รนัน่เอง 
กล่าวคือ ทั้งสมาชิกในองคก์รมีอายงุานก็ยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์รมาก ตามล าดบั 
 Steers (1977) ไดท้  าการวจิยั เร่ือง ปัจจยัเบ้ืองตน้ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ประกอบดว้ย คุณลกัษณะส่วนตวั คุณลกัษณะของงาน และประสบการณ์ในการท างาน พบว่า 
ปัจจยัทั้ง 3 มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ และได้ศึกษาถึงผลท่ีตามมาของความผูกพนัต่อ
องคก์าร พบวา่ การคงอยูใ่นองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 Davis (1981) ไดท้  าการวจิยั เร่ือง พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารและการพฒันาอยา่งมี
ประสิทธิผลของโรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตชานเมือง ผลการวจิยั พบวา่ โรงเรียนท่ีมีกฎ ระเบียบ
เคร่งครัดช่วยให้นกัเรียนมีวินัย ครูและนักเรียนมีความสามคัคี ปรองดองกนั ครูท่ีสนบัสนุน 
การสอนสามารถท่ีจะร่วมรับรู้ภารกิจของครู เป็นผลส่งให้ครูร่วมกนัท างานพฒันาโรงเรียน 
และหน่ึงในสองของผูบ้ริหารโรงเรียนไดแ้สดงพฤติกรรมผูน้ าให้ปรากฏแก่ผูร่้วมงาน การมุ่ง
ประสิทธิผลวดัความกา้วหน้าของนักเรียน เน้นจากโปรแกรมท่ีมีการพฒันากา้วหน้าข้ึนและ 
เป็นความตอ้งการของนกัเรียนท่ีจะรับการประเมินพฤติกรรมผูน้ า มีภาวะส่งผลต่อการประสาน
โปรแกรมการสอน พฤติกรรมผูน้ าในเบ้ืองแรกเห็นชดัวา่ไม่ส่งผลต่อแผนกลยทุธ์ในการสอนแมว้า่
ผูบ้ริหารจะใชก้ฎ ระเบียบเป็นส าคญั พฤติกรรมผูน้ าส่ีในหกประการ คือ มุ่งผลสัมฤทธ์ิท่ีส าคญั 
มุ่งการสร้างบรรยากาศ มุ่งความกา้วหน้าของนักเรียนและมุ่งการสนับสนุนครู ท าให้ครู 
มีความเขา้ใจรับทราบในพฤติกรรมของผูบ้ริหาร วา่ตอ้งการพฒันางานของโรงเรียนไปในทิศทางใด
 Lincoln and Kalleberg (1990 อา้งถึงใน สันตฤ์ทยั ล่ิมวีรพนัธ์, 2550) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบ
ความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในงานของคนญ่ีปุ่นกบัคนอเมริกา พบวา่ คุณภาพและ
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารในทั้ง 2 ประเทศ กล่าวคือ คนงานท่ีรับรู้วา่ไดรั้บความช่วยเหลือเอาใจใส่ซ่ึงกนัและกนั
และสนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาในงานจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 
 Han (1995) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การในประเทศเกาหลีใต ้ 
โดยท าการศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นลูกจา้งของโรงพยาบาล ซ่ึงเป็นตวัแทนจากทุกกลุ่มสาขา
อาชีพในโรงพยาบาล ไดแ้ก่ นกักายภาพ พยาบาล เจา้หนา้ท่ี/ เสมียน นกัเทคนิค และคนงานทัว่ไป 
จ านวน 511 คน จากผลการวิจยั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเป็นหญิง 322 คน (ร้อยละ 63) เป็นสมาชิกของ
สหภาพแรงงาน จ านวน 162 คน (ร้อยละ 31.7) มีค่าเฉล่ียของอาย ุอายงุาน และการศึกษาเป็น 31.0,  
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4.6 และ 14.4 ปีตามล าดบั และยงัพบวา่มีปัจจยัอีก 10 ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
อยา่งมีนยัส าคญั คือ ความพึงพอใจในการท างาน (.494) ซ่ึงมีผลกระทบต่อความผกูพนัมากท่ีสุด 
ตามมาดว้ย การบรรลุตามความคาดหวงั (.427) โอกาสกา้วหนา้ในงาน (-.263) อิสระในการท างาน 
(.226) ความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ี (-.134) ความยติุธรรม (.130) การแสดงความรู้สึกในทางบวก 
(.125) การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (.115) การมีส่วนร่วมในการท างาน (.100) และการแสดง
ความรู้สึกในทางลบ (-.089) โดยปัจจยัทั้ง 10 นั้น มีผลกระทบทางตรงมากกวา่ผลกระทบทางออ้ม 
ซ่ึงสัดส่วนของผลกระทบโดยตรงต่อผลกระทบทั้งหมดในแต่ละปัจจยัแบ่งได ้ดงัน้ี ความพึงพอใจ 
ร้อยละ 100, ความยติุธรรม ร้อยละ 97.1, โอกาสกา้วหนา้ ร้อยละ 88.2, บรรลุความคาดหวงั ร้อยละ 
69.1, อิสระในการท างาน ร้อยละ 64.6, การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ร้อยละ 63.5, ความขดัแยง้ 
ในบทบาทหน้าท่ี ร้อยละ 54.5, การมีส่วนร่วมในการท างาน ร้อยละ 44.0, การแสดงความรู้สึก
ในทางลบ ร้อยละ 32.6 และการแสดงความรู้สึกในทางบวก ร้อยละ 10.4 ผลการวเิคราะห์ระบุวา่
ความพึงพอใจไม่ได้เป็นปัจจยัเพียงตวัเดียวท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองค์การ ด้วยเหตุ 
ท่ีตวัแปรทั้งหมดเหล่าน้ี มีผลกระทบโดยตรงอยา่งมากต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ยเช่นกนั 
 Gara (1997) ไดท้  าการวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาจารยใ์นภาควชิาธุรกิจ
ของวิทยาลยั (ตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก) ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะ 
ของงานมีระดบัความพึงพอใจสูงท่ีสุด และดา้นโอกาสความกา้วหนา้มีระดบัความพึงพอใจต ่าท่ีสุด    
ปัจจยัค ้าจุนด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีความพึงพอใจมากท่ีสุด และดา้นเงินเดือน 
มีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด อาจารยช์ายมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกวา่อาจารยห์ญิง  
ในดา้นการปกครองบงัคบับญัชา สภาพของการท างานและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อาจารย ์
ท่ีมีอายมุากกวา่ 36 ปี และมากกวา่มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกวา่อาจารยท่ี์มีอาย ุ 
35 ปีหรือนอ้ยกวา่ อาจารยท่ี์มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาเอกมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่อาจารยท่ี์มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโท 
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จะเห็นได้ว่า  การบริหารงานตามหลกั 
ธรรมาภิบาล แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นทศันคติในทางบวกท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
เพื่อท าให้เกิดการกระตุน้และผลกัดนัให้พนักงานเกิดความรักและผูกพนัต่อองค์กร และรักษา
บุคลากรให้อยู่กบัองค์กรให้ยาวนานท่ีสุด และสามารถปฏิบติังานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ  
อนัจะส่งผลใหคุ้ณภาพการศึกษาของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด 
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บทที ่ 3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อน 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยมีการด าเนินการ ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 5.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 6.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 7.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ไดศึ้กษากบักลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
 1.  ประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ปีการศึกษา 2559 จ านวนทั้งส้ิน 482 คน 
 2.  กลุ่มตวัอยา่ง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่าง โดยใช้ตารางของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-610) ด้วยวิธีการสุ่มตวัอย่าง 
แบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) จ  าแนกตามรูปแบบองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง รวมทั้งส้ิน 217 คน ดงัปรากฏในตารางท่ี 2 
 
ตารางท่ี  2  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามรูปแบบองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
   สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
 
รูปแบบองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
เทศบาลนคร   24   11 
เทศบาลเมือง   18    8 
เทศบาลต าบล 183   83 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล 257 115 

รวม 482 217 
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เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัแบบส ารวจ (Survey research) เคร่ืองมือท่ีใช ้
ในการวจิยัเป็นแบบสอบถามปลายปิด แบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 1.  ต าแหน่งครู 
  1.1  ครู 
  1.2  ผูดู้แลเด็ก (พนกังานจา้ง) 
 2.  ระดบัการศึกษา        
  2.1  ปริญญาตรี 
  2.2  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 3.  ประสบการณ์การท างาน  
  3.1  ประสบการณ์ไม่เกิน 5 ปี 
  3.2  ประสบการณ์ตั้งแต่ 5 ปี ข้ึนไป  
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล
ของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั เพื่อวดัระดบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล
ของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ตามทศันะของครูผูส้อนโดยใช้
แนวคิดของระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคม 
ท่ีดี พ.ศ. 2542 เก่ียวกบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล ทั้ง 6 หลกั คือ 
 1.  หลกันิติธรรม 
 2.  หลกัคุณธรรม 
 3.  หลกัความโปร่งใส  
 4.  หลกัการมีส่วนร่วม 
 5.  หลกัความรับผดิชอบ 
 6.  หลกัความคุม้ค่า 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง เป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั เพื่อวดัระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูผูส้อนตามแนวคิดทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (1954,  
pp. 80-106) 5 ขั้น คือ  
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 1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 
 3.  ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 
 4.  ความตอ้งการการยกยอ่ง 
 5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง เป็นแบบสอบถาม 
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั เพื่อวดัระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของครูผูส้อนตามแนวคิดทฤษฎีของ Mowday et al. (1982) 3 ดา้น คือ 
 1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 
 3.  ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 
 

การสร้างเคร่ืองมอืในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การสร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเป็นขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
เพื่อน าขอ้มูลมาเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบโครงสร้างของแบบสอบถาม 
 2.  ศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
 3.  น าแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของระเบียบส านกั
นายกรัฐมนตรี วา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 ทั้ง 6 หลกั 
แนวคิดทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (1954, pp. 80-106) 5 ขั้น และแนวคิดทฤษฎี
ความผกูพนัต่อองคก์รของ Mowday et al. (1982) 3 ดา้น กบัแบบสอบถามของอุไร บวัหลวง (2552, 
หนา้ 90) ศุภจิรา จนัทร์อารักษ ์(2551, หนา้ 56) และหทยัชนก บุญมาก (2555, หนา้ 115) มาเป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 
 

http://www.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%C8%D8%C0%A8%D4%C3%D2%20%20%A8%D1%B9%B7%C3%EC%CD%D2%C3%D1%A1%C9%EC&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://www.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%CB%B7%D1%C2%AA%B9%A1%20%BA%D8%AD%C1%D2%A1&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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การหาคุณภาพเคร่ืองมอื 
 การหาคุณภาพเคร่ืองมือของแบบสอบถามในการวิจยัในคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น การหา 
ความเท่ียงตรง (Validity) การหาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) และหาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) 
 1.  หาความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาหาความเท่ียงตรง
ของเน้ือหา โดยด าเนินการ ดงัน้ี 
  1.1  เสนอแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนต่อประธานกรรมการและกรรมการควบคุม
วทิยานิพนธ์ไดต้รวจสอบ เสนอแนะและปรับปรุงแกไ้ข เพื่อความถูกตอ้ง 
  1.2  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการแกไ้ขแลว้ใหผู้ท้รงคุณวุฒิพิจารณาตรวจสอบ 
ความเท่ียงตรงและความถูกตอ้งของเน้ือหา ตลอดจนความชดัเจนและความเหมาะสมในการใช้ 
ภาษา โดยผูท้รงคุณวฒิุใหค้วามอนุเคราะห์ มีดงัน้ี   
   1.2.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยรู อาจารยภ์าควชิาการบริหารการศึกษา 
         อ่ิมสวาสด์ิ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
   1.2.2  ดร.สุรัตน์ ไชยชมภู อาจารยภ์าควชิาการบริหารการศึกษา  
      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
   1.2.3  ดร.ชยัพจน์ รักงาม      อาจารยภ์าควชิาการบริหารการศึกษา 
      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
   1.2.4  ดร.วมิล จนัทร์ประภาพ ผูอ้  านวยการกองการศึกษา เทศบาลต าบล   
      สุนทรภู่ จงัหวดัระยอง 
   1.2.5  นางทกัษิณา พงษว์ารินทร์ หวัหนา้ฝ่ายส่งเสริมการศึกษาฯ เทศบาล 
      ต  าบลสุนทรภู่ จงัหวดัระยอง 
  1.3  น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ข ตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุ  
แลว้น าเสนอต่อประธานกรรมการและกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาปรังปรุงแกไ้ข 
เป็นฉบบัสมบูรณ์ 
  1.4  น าแบบสอบถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญไดต้รวจสอบแลว้ไปวเิคราะห์หาค่า Validity  
โดยใช ้IOC ซ่ึงมีค่าอยูร่ะหวา่ง .60 ถึง 1.00 มีค่าความเท่ียงตรงท่ีใชไ้ด ้
 2.  การหาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) และหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability)  
ของแบบสอบถาม การหาค่าอ านาจจ าแนกและหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ผูว้ิจยั 
ไดด้ าเนินการ ดงัน้ี 
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  2.1  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปทดลองใชก้บัครูผูส้อนท่ีไม่ใช่ 
กลุ่มตวัอยา่งในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง จ านวน 30 คน 
แล้วน ามาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (Item analysis) โดยใช้ค่าสหสัมพนัธ์เพียรสัน 
(Pearson product moment correlation) ผลการวเิคราะห์ พบวา่ มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้เก่ียวกบั 
การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารอยูร่ะหวา่ง .47-.70 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูผูส้อนอยู่ระหว่าง .49-.79 และความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนอยู่ระหว่าง .45-.83  
ซ่ึงเป็นค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ท่ียอมรับได ้และไดน้ าไปใชห้าค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
ทั้งฉบบั 
  2.2  น าแบบสอบถามไปวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั  
ดว้ยวธีิสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach (1990, p. 161) ผลปรากฏวา่  
ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .94 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีเป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด
และปรับปรุงใหเ้หมาะสมไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการศึกษา 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ขอหนงัสือจากภาควชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  
ถึงทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
 2.  ก าหนดวนัในการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม และผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล
แบบสอบถามดว้ยตนเอง  
 3.  แบบสอบถามท่ีส่งไป จ านวน 217 ฉบบั ไดรั้บกลบัคืนมา 217 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 
100 เป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์สามารถน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลไดท้ั้งหมด ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยั 
น าแบบสอบถามไดรั้บกลบัคืนมาด าเนินการขั้นต่อไป 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดน้ าเสนอขอ้มูลท่ีไดร้วบรวมมาด าเนินการตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  เม่ือไดรั้บแบบสอบถามคืนมา ผูว้จิยัไดท้  าการตรวจสอบความสมบูรณ์และ 
ความถูกตอ้งของแบบสอบถาม เพื่อน าไปวิเคราะห์ 
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 2.  น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาลงรหสั ใหค้ะแนนตามค่าน ้าหนกัแต่ละขอ้และบนัทึก
ลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 3.  ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลและน าผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามความมุ่งหมายและสมมติฐาน
การศึกษาคน้ควา้ต่อไป 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามและการแปลความหมายของคะแนนท่ีก าหนดไว ้
เก่ียวกบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 
และความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดัระยอง เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) โดยเรียงล าดบัจาก
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ยและนอ้ยท่ีสุด ตามแนวคิดของ Likert (Likert’s five rating scale) 
(Best & Kahn, 1993,  p. 246) ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนดคะแนน ดงัน้ี 
 5  คะแนน  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4  คะแนน  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 3  คะแนน  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2  คะแนน  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1  คะแนน  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 การแปลความหมายของคะแนน ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑส์ าหรับวดัระดบัการบริหารงาน
ตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน และความผกูพนัต่อ
องคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยใช้
ค่าเฉล่ีย (Mean) ของคะแนนเป็นเกณฑ์ ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแกว้, 2545,  
หนา้ 22-25)  
 คะแนนเฉล่ีย  4.51-5.00  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย  3.51-4.50  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย  2.51-3.50  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย  1.51-2.50  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย  1.00-1.50  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
 ส าหรับเกณฑก์ารแปลความหมายของระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อตวัแปร ผูว้จิยัไดด้ดัแปลง
หลกัเกณฑข์องพวงรัตน์ ทวีรัตน์ (2540, หนา้ 144) ดงัน้ี 
 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์มีค่าตั้งแต่ .81 ข้ึนไป ถือวา่มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อตวัแปรในระดบั 
สูงหรือสูงมาก 



82 

 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์มีค่าตั้งแต่ .61-.80 ถือวา่มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อตวัแปรในระดบั
ค่อนขา้งสูง 
 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์มีค่าตั้งแต่ .41-.60 ถือวา่มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อตวัแปรในระดบั
ปานกลาง 
 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์มีค่าตั้งแต่ .21-.40 ถือวา่มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อตวัแปรในระดบั
ค่อนขา้งต ่า 
 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์มีค่าต ่ากวา่ .20 ถือวา่มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อตวัแปรในระดบัต ่า 
 ข้อตกลงเบือ้งต้น 
 1.  ประชากรมีการแจกแจงแบบปกติ 
 2.  ตวัแปรพยากรณ์กบัตวัแปรเกณฑมี์ความสัมพนัธ์กนัเชิงเส้นตรง 
 3.  ความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนมีความคงท่ีทุกค่าการสังเกต 
 4.  ตวัแปรท่ีน ามาใชพ้ยากรณ์ไม่ควรมีความสัมพนัธ์กนัสูงเกินไป 
 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัท  าการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1.  วเิคราะห์ขอ้มูลของการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูผูส้อน และความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยใชค้ะแนนเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
 2.  วเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
(Coefficient of determination: R2)  
 3.  ทดสอบตวัแปรพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการใชส้ถิติ
วเิคราะห์การถดถอยตอ้งมีความสัมพนัธ์กนันอ้ย คือ มีค่า Tolerance ไม่นอ้ยกวา่ .10 และค่า VIF 
นอ้ยกวา่ 10 (วรรณี หิรัญญากร, 2546, หนา้ 112) 
 4.  สร้างสมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน จากการบริหารงาน 
ตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันา 
เด็กเล็ก สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
แบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) 
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บทที ่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดเ้สนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยเร่ิมจากการก าหนดสัญลกัษณ์ 
ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล และการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไวด้งัน้ี 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการแปลความหมายของการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัก าหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ เพื่อใช ้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 n  แทน    จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 X  แทน    ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 SD  แทน    ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 p  แทน   ความน่าจะเป็น 
 *    แทน   ระดบัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 r  แทน    ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
 R  แทน    สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R2  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
 β   แทน    สัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ ซ่ึงพยากรณ์ในรูปแบบคะแนน 
      มาตรฐาน 
 S.E.b แทน    ค่าความคาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์ 
 X1.1 แทน    การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล หลกันิติธรรม 
 X1.2 แทน    การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล หลกัคุณธรรม 
 X1.3 แทน    การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล หลกัความโปร่งใส  
 X1.4 แทน    การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล หลกัการมีส่วนร่วม 
 X1.5 แทน   การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล หลกัความรับผดิชอบ 
 X1.6 แทน    การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล หลกัความคุม้ค่า 
 X1.7 แทน   แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
 X1.8 แทน  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน ความตอ้งการความปลอดภยัและ
      มัน่คง 
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 X1.9 แทน  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน ความตอ้งการความผกูพนั 
      หรือการยอมรับ 
 X1.10 แทน    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน ความตอ้งการการยกยอ่ง 
 X1.11 แทน   แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต 
 Ŷ   แทน   ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนท่ีไดจ้ากการพยากรณ์ 
 Y1  แทน  ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ 
       และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

 Y2  แทน  ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 
      ความพยายามเพื่อองคก์ร 

 Y3  แทน  ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไว ้
      ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร  
 Ẑ   แทน  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล
โดยแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของ
ผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ในภาพรวมรายดา้นและรายขอ้ 
ดว้ยวธีิการหาค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  
 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ในภาพรวมรายดา้น 
และรายขอ้ ดว้ยวธีิการหาค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  
 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ในภาพรวมรายดา้น 
และรายขอ้ ดว้ยวธีิการหาค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)   
 ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิ
การพยากรณ์ (Coefficient of determination: R2) 
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 ตอนท่ี 6 ผลการสร้างสมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน 
จากการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยวเิคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี  3  ขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามต าแหน่งครูท่ีใชใ้นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
   ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง 
   ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  

 

ต าแหน่งครู กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 
ครู 
ผูดู้แลเด็ก (พนกังานจา้ง) 

140 
  77 

  64.52 
  35.48 

รวม 217 100.00 
 
 จากตารางท่ี 3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามต าแหน่งครู คร้ังน้ีมีทั้งหมด 217 คน  
คิดเป็นร้อยละ 100.00 เป็นครูจ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 64.52 เป็นผูดู้แลเด็ก (พนกังานจา้ง) 
จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 35.48 
 
ตารางท่ี  4  ขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษาท่ีใชใ้นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ        
   ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง 
   ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
 

ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 
151 
  66 

  69.59 
  30.41 

รวม 217 100.00 
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 จากตารางท่ี 4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัการศึกษาคร้ังน้ีมีทั้งหมด 217 คน 
คิดเป็นร้อยละ 100.00 ปริญญาตรี จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 69.59 สูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 
66 คน คิดเป็นร้อยละ 30.41 
 
ตารางท่ี  5  ขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ท่ีใชใ้นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผล 
   ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง 
   ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
 

ประสบการณ์การท างาน กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 
ประสบการณ์การท างานไม่เกิน 5 ปี 
ประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 5 ปี ข้ึนไป 

  84 
133 

  38.71 
  61.29 

รวม 217 100.00 
   
 จากตารางท่ี 5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน คร้ังน้ีมีทั้งหมด 
217 คน คิดเป็นร้อยละ 100.00 ประสบการณ์การท างานไม่เกิน 5 ปี จ  านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 
38.71 ประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 5 ปี ข้ึนไป จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 61.29 
  
 ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของ 
ผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
 
ตารางท่ี  6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล            
   ของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยรวมและรายดา้น 
 

การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 
n = 217             

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 

ดา้นหลกันิติธรรม 
ดา้นหลกัคุณธรรม 
ดา้นหลกัความโปร่งใส  
ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม 
ดา้นหลกัความรับผิดชอบ 
ดา้นหลกัความคุม้ค่า 

4.20 
4.22 
4.19 
4.22 
4.10 
4.27 

0.54 
0.55 
0.55 
0.55 
0.61 
0.52 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

3 
2 
4 
2 
5 
1 

รวม 4.20 0.47 มาก  
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 จากตารางท่ี 6 พบวา่ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยภาพรวม พบวา่ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.20,     
SD = 0.47) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบวา่ ทั้ง 6 ดา้น มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจาก 
มากไปหาน้อย คือ อนัดบัหน่ึง ดา้นหลกัความคุม้ค่า มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.27,  
SD = 0.52) อนัดบัสอง ด้านหลกัคุณธรรม มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.22, SD = 0.55)  
และดา้นหลกัการมีส่วนร่วม มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.22, SD = 0.55) อนัดบัสาม 
ด้านหลกันิติธรรม มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.20, SD = 0.54) อนัดบัส่ี ด้านหลกั 
ความโปร่งใส มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.19, SD = 0.55) และอนัดบัห้า ดา้นหลกั 
ความรับผดิชอบ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.10, SD = 0.61) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 
   ของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นหลกันิติธรรม  
  

ด้านหลกันิติธรรม  
n = 217             

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ผูบ้ริหารเคารพในสิทธิเสรีภาพและยอมรับมติในท่ีประชุม 
2.  ผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจและมอบหมายงานบุคลากร 
     อยา่งเหมาะสม 
3.  ผูบ้ริหารประพฤติตนตามกฎ ระเบียบขอ้ตกลงของทาง 
     ราชการอยา่งเหมาะสม 

4.09 
4.25 

 
4.27 
 

0.58 
0.68 

 
0.63 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 

3 
2 
 

1 
 

รวม 4.20 0.54 มาก  
 
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ด้านหลกันิติธรรม โดยรวมมีความเห็นอยู่ในระดบัมาก            
( X = 4.20, SD = 0.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจาก
มากไปหาน้อย คือ อนัดบัหน่ึง ผูบ้ริหารประพฤติตนตามกฎ ระเบียบขอ้ตกลงของทางราชการ 
อย่างเหมาะสม มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.27, SD = 0.63) อนัดบัสอง คือ ผูบ้ริหาร 
มีการกระจายอ านาจและมอบหมายงานบุคลากรอยา่งเหมาะสม มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 
4.25, SD = 0.68) และอนัดบัสาม คือ ผูบ้ริหารเคารพในสิทธิเสรีภาพและยอมรับมติในท่ีประชุม  
มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.09, SD = 0.58) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 
   ของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นหลกัคุณธรรม  
  

ด้านหลกัคุณธรรม  
n = 217             

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1. 
 

2. 
3. 

ผูบ้ริหารพิจารณาความดี ความชอบของครูผูส้อน 
ดว้ยความถูกตอ้งเป็นธรรม 
ผูบ้ริหารมีความซ่ือสัตย ์สุจริตต่อหนา้ท่ีและต่อตนเอง 
ผูบ้ริหารปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเสียสละ ขยนั และอดทน 

4.29 
 

4.31 
4.05 

0.65 
 

0.65 
0.70 

มาก 
 

มาก 
มาก 

2 
 

1 
3 

รวม 4.22 0.55 มาก  
  
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ด้านหลกัคุณธรรม โดยรวมมีความเห็นอยู่ในระดบัมาก            
( X = 4.22, SD = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจาก
มากไปหานอ้ย คือ อนัดบัหน่ึง ผูบ้ริหารมีความซ่ือสัตย ์สุจริตต่อหนา้ท่ีและต่อตนเอง มีความเห็น 
อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.31, SD = 0.65) อนัดบัสอง คือ ผูบ้ริหารพิจารณาความดีความชอบ 
ของครูผูส้อนด้วยความถูกตอ้งเป็นธรรม มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.29, SD = 0.65)  
และอนัดบัสาม คือ ผูบ้ริหารปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความเสียสละ ขยนัและอดทน มีความเห็นอยู่ใน 
ระดบัมาก ( X = 4.05, SD = 0.70) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 
   ของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นหลกัความโปร่งใส 
  

ด้านหลกัความโปร่งใส 
n = 217             

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1. 
 

2. 
 

3. 

ผูบ้ริหารมีการบริหารงบประมาณอยา่งเปิดเผยโปร่งใส 
และตรวจสอบได ้
องคก์รของครูผูส้อนมีการจดัท าขอ้มูลสารสนเทศ 
ดว้ยความถูกตอ้งเป็นจริงพร้อมเปิดเผยแก่บุคคลทัว่ไป 
ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงการกระท าใด ๆ ท่ีทุจริตต่อหนา้ท่ี 
เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 

4.16 
 

4.20 
 

4.21 
 

0.70 
 

0.66 
 

0.64 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3 
 

2 
 

1 

รวม 4.19 0.55 มาก  
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 จากตารางท่ี 9 พบวา่ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นหลกัความโปร่งใส โดยรวมมีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก            
( X = 4.19, SD = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจาก
มากไปหานอ้ย คือ อนัดบัหน่ึง ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงการกระท าใด ๆ ท่ีทุจริตต่อหนา้ท่ีเพื่อผลประโยชน์
ส่วนตน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.21, SD = 0.64) อนัดบัสอง คือ องคก์รของครูผูส้อน 
มีการจดัท าขอ้มูลสารสนเทศดว้ยความถูกตอ้งเป็นจริง พร้อมเปิดเผยแก่บุคคลทัว่ไป มีความเห็น 
อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.20, SD = 0.66) และอนัดบัสาม คือ ผูบ้ริหารมีการบริหารงบประมาณ 
อย่างเปิดเผยโปร่งใสและตรวจสอบได ้มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.16, SD = 0.70) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั การบริหารงานตามหลกั 
     ธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
     ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม 
 

ด้านหลกัการมีส่วนร่วม 
n = 217             

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1. 
 
 

2. 
 

3. 
 
 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้เ้ก่ียวขอ้งกบัศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
มีส่วนร่วมรับรู้การบริหารงานดา้นต่าง ๆ ของศูนยพ์ฒันา 
เด็กเล็กได ้
ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการจดัท า
แผนปฏิบติัการหรือแสดงประชามติ 
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหว้ดั ชุมชน ผูป้กครอง นกัเรียน 
และหน่วยงานอ่ืน เขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 
ของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 

4.17 
 
 

4.18 
 

4.29 
 

0.67 
 
 

0.60 
 
0.68 

 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

3 
 
 

2 
 

1 
 

รวม 4.22 0.55 มาก  
 
 จากตารางท่ี 10 พบวา่ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม โดยรวม มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก            
( X = 4.22, SD = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจาก
มากไปหานอ้ย คือ อนัดบัหน่ึง ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหว้ดั ชุมชน ผูป้กครอง นกัเรียนและหน่วยงานอ่ืน 
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เขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินงานของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.29,   
SD = 0.68) อนัดบัสอง คือ ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการจดัท าแผนปฏิบติั
การหรือแสดงประชามติ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.18, SD = 0.60) และอนัดบัสาม คือ 
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้เ้ก่ียวขอ้งกบัศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก มีส่วนร่วมรับรู้การบริหารงานดา้นต่าง ๆ 
ของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กได ้มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.17, SD = 0.67) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั การบริหารงานตามหลกั 
     ธรรมาภิบาล  ของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
     ดา้นหลกัความรับผิดชอบ 
  

ด้านหลกัความรับผดิชอบ 
n = 217             

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1. 
 

2. 
 

3. 
 

ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการท างานและร่วมรับผดิชอบ 
ในงานท่ีปฏิบติั  
ผูบ้ริหารสามารถแกปั้ญหาในการท างานไดอ้ยา่งมีเหตุผล
และขอ้เทจ็จริง 
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหชุ้มชนเขา้มามีส่วนร่วมรับผิดชอบ 
การด าเนินงานของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 

4.13 
 

4.09 
 

4.08 
 

0.62 
 

0.73 
 
0.73 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

1 
 

2 
 

3 
 

รวม 4.10 0.61 มาก  
 
 จากตารางท่ี 11 พบวา่ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นหลกัความรับผดิชอบ โดยรวมมีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก            
( X = 4.10, SD = 0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจาก
มากไปหาน้อย คือ อนัดบัหน่ึง ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการท างานและร่วมรับผิดชอบในงาน 
ท่ีปฏิบติั มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.13, SD = 0.62) อนัดบัสอง คือ ผูบ้ริหารสามารถ
แกปั้ญหาในการท างานไดอ้ยา่งมีเหตุผลและขอ้เทจ็จริง มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.09,  
SD = 0.73) และอนัดบัสาม คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ชุมชนเขา้มามีส่วนร่วมรับผิดชอบ 
การด าเนินงานของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.08, SD = 0.73) 
ตามล าดบั 
 



91 

ตารางท่ี  12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั การบริหารงานตามหลกั 
     ธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
     ดา้นหลกัความคุม้ค่า 
 

ด้านหลกัความคุ้มค่า 
n = 217             

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1. 
 

2. 
 

3. 
 

ผูบ้ริหารส่งเสริมการใชภู้มิปัญญาทอ้งถ่ินและแหล่งเรียนรู้
อยา่งคุม้ค่าเกิดประโยชน์สูงสุด 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูผูส้อนพฒันาตนเอง พฒันางาน 
และน าความรู้ท่ีไดม้าปฏิบติังาน 
ผูบ้ริหารมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของครูผูส้อน
อยา่งเหมาะสม 

4.24 
 

4.28 
 

4.30 
 

0.69 
 

0.64 
 
0.64 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

3 
 

2 
 

1 
 

รวม 4.27 0.52 มาก  
 
 จากตารางท่ี 12 พบวา่ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ด้านหลกัความคุม้ค่า โดยรวมมีความเห็นอยู่ในระดบัมาก                 
( X = 4.27, SD = 0.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจาก
มากไปหาน้อย คือ อนัดบัหน่ึง ผูบ้ริหารมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของครูผูส้อน 
อย่างเหมาะสม มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.30, SD = 0.64) อนัดบัสอง คือ ผูบ้ริหาร
ส่งเสริมใหค้รูผูส้อนพฒันาตนเอง พฒันางานและน าความรู้ท่ีไดม้าปฏิบติังาน มีความเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก ( X  = 4.28, SD = 0.64) และอนัดบัสาม คือ ผูบ้ริหารส่งเสริมการใชภู้มิปัญญาทอ้งถ่ิน
และแหล่งเรียนรู้อยา่งคุม้ค่าเกิดประโยชน์สูงสุด มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.24, SD = 0.69) 
ตามล าดบั  
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 ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
 
ตารางท่ี  13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
     โดยรวมและรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
n = 217             

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

ดา้นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 
ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง 
ดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 

4.23 
4.16 
4.06 
4.11 
4.23 

0.53 
0.53 
0.55 
0.55 
0.59 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

1 
3 
5 
4 
2 

รวม 4.16 0.48 มาก  
 
 จากตารางท่ี 13 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยภาพรวม พบวา่ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก     
( X = 4.16, SD = 0.48) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้พบวา่ ทั้ง 5 ดา้น มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงจากมากไปหาน้อย คือ อนัดบัหน่ึง ดา้นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย มีความเห็นอยู่ใน 
ระดบัมาก ( X = 4.23, SD = 0.53) อนัดบัสอง ดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ มีความเห็น 
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.23, SD = 0.59) อนัดบัสาม ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง  
มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.16, SD = 0.53) อนัดบัส่ี ด้านความตอ้งการการยกย่อง  
มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.11, SD = 0.55) และอนัดบัหา้ ดา้นความตอ้งการความผกูพนั
หรือการยอมรับ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.06, SD = 0.55) ตามล าดบั 

 
 
 
 
 



93 

ตารางท่ี  14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง      
     ดา้นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
 

ด้านความต้องการทางด้านร่างกาย 
n = 217             

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1. 
 

2. 
 

3. 
 

ครูผูส้อนรู้สึกพึงพอใจกบัพละก าลงัท่ีครูผูส้อนมีในการท า
กิจกรรมต่าง ๆ ในชีวติประจ าวนั 
ครูผูส้อนรู้สึกพึงพอใจกบัความช่วยเหลือเก้ือกลู ดา้นจิตใจ 
อารมณ์ จากเพื่อนร่วมงาน 
ครูผูส้อนรู้สึกพึงพอใจกบัความคาดหวงัท่ีครูผูส้อน 
มีต่อความส าเร็จต่อตนเอง หรือความสุขในอนาคต 

4.24 
 

4.22 
 

4.24 
 

0.61 
 

0.63 
 

0.62 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

1 
 

3 
 

2 
 

รวม 4.23 0.53 มาก  
 
 จากตารางท่ี 14 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย โดยรวม  
มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.23, SD = 0.53) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีความเห็น
อยู่ในระดบัมาก เรียงจากมากไปหาน้อย คือ อนัดบัหน่ึง ครูผูส้อนรู้สึกพึงพอใจกบัพละก าลงั 
ท่ีครูผูส้อนมีในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในชีวติประจ าวนั มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.24,         
SD = 0.61) อนัดบัสอง คือ ครูผูส้อนรู้สึกพึงพอใจกบัความคาดหวงัท่ีครูผูส้อนมีต่อความส าเร็จ 
ต่อตนเอง หรือความสุขในอนาคต มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.24, SD = 0.62)  
และอนัดบัสาม คือ ครูผูส้อนรู้สึกพึงพอใจกบัความช่วยเหลือเก้ือกูล ด้านจิตใจ อารมณ์  
จากเพื่อนร่วมงาน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.22, SD = 0.63) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี  15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง     
     ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 
 

ด้านความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง 
n = 217             

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1. 
2. 
3. 

การเดินทางจากท่ีพกัไปท่ีท างานของครูผูส้อนมีความปลอดภยั 
ครูผูส้อนมีความปลอดภยัในการใชชี้วติประจ าวนั 
ในพื้นท่ีท่ีครูผูส้อนท างานอยูไ่ม่มีความเส่ียงต่อชีวิต 

4.29 
4.05 
4.14 

0.65 
0.77 
0.61 

มาก 
มาก 
มาก 

1 
3 
2 

รวม 4.16 0.53 มาก  
 
 จากตารางท่ี 15 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 
โดยรวม มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.16, SD = 0.53) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้ 
มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปหานอ้ย คือ อนัดบัหน่ึง การเดินทางจากท่ีพกัไปท่ีท างาน 
ของครูผูส้อนมีความปลอดภยั มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.29, SD = 0.65) อนัดบัสอง คือ 
ในพื้นท่ีท่ีครูผูส้อนท างานอยู่ไม่มีความเส่ียงต่อชีวิต มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.14,  
SD = 0.61) และอนัดบัสาม คือ ครูผูส้อนมีความปลอดภยัในการใช้ชีวิตประจ าวนั มีความเห็น 
อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.05, SD = 0.77) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี  16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง     
     ดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 
 

ด้านความต้องการความผูกพนัหรือการยอมรับ 
n = 217             

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1. 
 

2. 
 

3. 
 

ผลงานของครูผูส้อนไดรั้บการยอมรับและการยกยอ่ง 
จากผูบ้ริหาร 
ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเห็นความส าคญัของงาน 
ท่ีครูผูส้อนปฏิบติัอยู ่
ผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจมอบหมายงานส าคญัให้ครูผูส้อน
ปฏิบติั 

3.94 
 

4.05 
 

4.20 

0.77 
 

0.69 
 

0.62 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

3 
 

2 
 

1 

รวม 4.06 .55 มาก  
 
 จากตารางท่ี 16 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ  
โดยรวม มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.06, SD = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้ 
มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก เรียงจากมากไปหาน้อย คือ อนัดบัหน่ึง ผูบ้ริหารให้ความไวว้างใจ
มอบหมายงานส าคญัให้ครูผูส้อนปฏิบติั มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.20, SD = 0.62)  
อนัดบัสอง คือ ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเห็นความส าคญัของงานท่ีครูผูส้อนปฏิบติัอยู ่มีความเห็น
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.05, SD = 0.69) และอนัดบัสาม คือ ผลงานของครูผูส้อนไดรั้บการยอมรับ
และการยกยอ่งจากผูบ้ริหาร มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.94, SD = 0.77) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี  17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง     
     ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง 
 

ด้านความต้องการการยกย่อง 
n = 217             

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1. 
 

2. 
 

3. 
 

ครูผูส้อนมีความรู้สึกวา่ตนเองมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพท่ี
ปฏิบติัอยู ่
ครูผูส้อนไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้นและมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในงาน 
งานในหนา้ท่ีของครูผูส้อนมีโอกาสส่งเสริมใหค้รูผูส้อน
ไดรั้บต าแหน่งและเงินเดือนท่ีสูงข้ึน 

4.22 
 

4.14 
 

3.97 

0.68 
 

0.61 
 

0.69 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

1 
 

2 
 

3 

รวม 4.11 0.55 มาก  
 
 จากตารางท่ี 17 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง โดยรวมมีความเห็น
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.11, SD = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีความเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก เรียงจากมากไปหานอ้ย คือ อนัดบัหน่ึง ครูผูส้อนมีความรู้สึกวา่ตนเองมีโอกาสกา้วหนา้
ในอาชีพท่ีปฏิบติัอยู ่มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.22, SD = 0.68) อนัดบัสอง คือ ครูผูส้อน
ได้รับการยกย่องจากผูอ่ื้นและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก  
( X = 4.14, SD = 0.61) และอนัดบัสาม คือ งานในหนา้ท่ีของครูผูส้อนมีโอกาสส่งเสริมใหค้รูผูส้อน
ไดรั้บต าแหน่งและเงินเดือนท่ีสูงข้ึน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.97, SD = 0.69) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง    
     ดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
 

ด้านความต้องการความส าเร็จในชีวติ 
n = 217             

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1. 
 

2. 
 

3. 
 

รายไดท่ี้ไดรั้บท าให้ครูผูส้อนและครอบครัวด ารงชีวติอยูไ่ด้
อยา่งสุขสบายตามสมควร 
การไดรั้บสวสัดิการอ่ืน ๆ จากการปฏิบติังานของครูผูส้อน 
มีความเหมาะสม 
เงินเดือนท่ีครูผูส้อนไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
และพอใจกบัอตัราเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน 

4.29 
 

4.21 
 

4.18 

0.64 
 

0.64 
 

0.73 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

1 
 

2 
 

3 

รวม 4.23 0.59 มาก  
 
 จากตารางท่ี 18 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต โดยรวม  
มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.23, SD = 0.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีความเห็น
อยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปหานอ้ย คือ อนัดบัหน่ึง รายไดท่ี้ไดรั้บท าใหค้รูผูส้อนและครอบครัว
ด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างสุขสบายตามสมควร มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.29, SD = 0.64) 
อนัดบัสอง คือ การได้รับสวสัดิการอ่ืน ๆ จากการปฏิบติังานของครูผูส้อนมีความเหมาะสม  
มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.21, SD = 0.64) และอนัดบัสาม คือ เงินเดือนท่ีครูผูส้อนไดรั้บ
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและพอใจกบัอตัราเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
( X = 4.18, SD = 0.73) ตามล าดบั 
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 ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
 
ตารางท่ี  19  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ความผกูพนัต่อองคก์ร 
     ของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
     โดยรวมและรายดา้น 
 

ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผู้สอน 
n = 217             

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1. 
 

2. 
3. 
 

ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององคก์ร 
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 
ดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพ 
ในองคก์ร 

4.17 
 

4.22 
4.20 

0.55 
 

0.55 
0.54 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 

3 
 

1 
2 

รวม 4.19 0.50 มาก  
 
 จากตารางท่ี 19 พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยภาพรวม พบวา่ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก                
( X = 4.19, SD = 0.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้พบวา่ ทั้ง 3 ดา้น มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงจากมากไปหาน้อย คือ อนัดบัหน่ึง ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร  
มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.22, SD = 0.55) อนัดบัสอง ดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไว ้
ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.20, SD = 0.54)  
และอนัดบัสาม ดา้นความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.17, SD = 0.55) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  20  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ความผกูพนัต่อองคก์ร 
     ของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
     ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 

ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์กร 

n = 217             
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. 
 

2. 
3. 

เป้าหมายในการท างานของครูผูส้อนสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ขององคก์ร 
ครูผูส้อนยอมรับในนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
ครูผูส้อนภูมิใจท่ีมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์ร 

4.17 
 

4.17 
4.16 

0.69 
 

0.68 
0.66 

มาก 
 

มาก 
มาก 

2 
 

1 
3 

รวม 4.17 0.55 มาก  
 
 จากตารางท่ี 20 พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยรวมมีความเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.17, SD = 0.55)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก เรียงจากมากไปหาน้อย คือ  
อนัดบัหน่ึง ครูผูส้อนยอมรับในนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความเห็นอยู่ใน 
ระดบัมาก ( X = 4.17, SD = 0.68) อนัดบัสอง คือ เป้าหมายในการท างานของครูผูส้อนสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายขององคก์ร มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.17, SD = 0.69) และอนัดบัสาม คือ 
ครูผูส้อนภูมิใจท่ีมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์ร มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.16, SD = 0.66) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  21  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ความผกูพนัต่อองคก์ร 
     ของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
     ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 
 

ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพือ่องค์กร 
n = 217             

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1. 
 
 

2. 
3. 

ครูผูส้อนเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะ  
เพื่อท างานใหป้ระสบความส าเร็จและมีช่ือเสียง 
ถึงแมจ้ะมีอุปสรรคในการท างาน  
ครูผูส้อนก็ไม่เคยยอ่ทอ้และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อองคก์ร 
งานในหนา้ท่ีของครูผูส้อนเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้
ความสามารถหลายดา้น 

4.25 
 
 

4.22 
4.20 

0.65 
 
 

0.68 
0.64 

มาก 
 
 

มาก 
มาก 

 

1 
 
 

2 
3 

รวม 4.22 0.55 มาก  
 
 จากตารางท่ี 21 พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 
เพื่อองคก์ร โดยรวมมีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.22, SD = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ทุกขอ้มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปหานอ้ย คือ อนัดบัหน่ึง ครูผูส้อนเตม็ใจ 
ท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะ เพื่อท างานใหป้ระสบความส าเร็จและมีช่ือเสียง มีความเห็น
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.25, SD = 0.65) อนัดบัสอง คือ ถึงแมจ้ะมีอุปสรรคในการท างาน ครูผูส้อน
ก็ไม่เคยยอ่ทอ้และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อองคก์ร มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.22, SD = 0.68) 
และอนัดบัสาม คือ งานในหนา้ท่ีของครูผูส้อนเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถหลายดา้น  
มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.20, SD = 0.64) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  22  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ความผกูพนัต่อองคก์ร 
     ของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
     ดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 
 

ด้านความปรารถนาทีจ่ะรักษาไว้ 
ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

n = 217             
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. 
2. 
3. 
 

ครูผูส้อนมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รและเพื่อนร่วมงาน 
ครูผูส้อนไดรั้บความร่วมมือท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน 
องคก์รของครูผูส้อนสร้างความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
ของครูผูส้อน 

4.22 
4.19 
4.17 

0.69 
0.67 
0.68 

มาก 
มาก 
มาก 

 

1 
2 
3 
 

รวม 4.20 0.54 มาก  
 
 จากตารางท่ี 22 พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพในองคก์ร โดยรวมมีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.20, SD = 0.54) เม่ือพิจารณา 
เป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก เรียงจากมากไปหาน้อย คือ อนัดบัหน่ึง 
ครูผูส้อนมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รและเพื่อนร่วมงาน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.22,  
SD = 0.69) อนัดบัสอง คือ ครูผูส้อนไดรั้บความร่วมมือท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน มีความเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก ( X = 4.19, SD = 0.67) และอนัดบัสาม คือ องค์กรของครูผูส้อนสร้างความมัน่คง 
ในหนา้ท่ีการงานของครูผูส้อน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.17, SD = 0.68) ตามล าดบั 
 
 ตอนที ่5  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิ
การพยากรณ์ (Coefficient of determination: R2) 
 สมมติฐานที ่1 การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร แรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของครูผูส้อนส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
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ตารางท่ี  23  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน 
     ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อ 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผู้สอน 

Y1 Y2 Y3 Y 
X1.1 .501* .537* .587* .595* 
X1.2 .624* .499* .643* .646* 
X1.3 .541* .464* .637* .601* 
X1.4 .501* .396* .648* .565* 
X1.5 .520* .427* .641* .581* 
X1.6 .574* .577* .647* .659* 
X1.7 .576* .560* .635* .649* 
X1.8 .652* .558* .559* .648* 
X1.9 .630* .422* .507* .571* 
X1.10 .691* .511* .536* .637* 
X1.11 .645* .520* .491* .607* 

*p < .05 
 
 จากตารางท่ี 23 พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กส่งผลทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 โดยมีปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนในระดบัค่อนขา้งสูง คือ ด้านหลกัความคุม้ค่า (X1.6)  
ด้านความตอ้งการทางด้านร่างกาย (X1.7) ด้านความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (X1.8) 
ดา้นหลกัคุณธรรม (X1.2) และดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง (X1.10) และปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์กรของครูผูส้อนในระดบัปานกลาง คือ ด้านความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (X1.11)  
ดา้นหลกัความโปร่งใส (X1.3) ดา้นหลกันิติธรรม (X1.1) ดา้นหลกัความรับผดิชอบ (X1.5)  
ดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (X1.9 ) และดา้นหลกัการมีส่วนร่วม (X1.4) 
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 ตอนที ่6 ผลการสร้างสมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน  
จากการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง (Stepwise multiple 
regression analysis) 
 สมมติฐานที ่2 การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารและแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูผูส้อนสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน ในศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยองได ้
 
ตารางท่ี  24  ค่า Tolerance และค่า VIF ของตวัแปรพยากรณ์ 
  

ตัวแปรพยากรณ์ Tolerance VIF 
ดา้นหลกันิติธรรม (X1.1) .425 2.355 
ดา้นหลกัคุณธรรม (X1.2) .304 3.287 
ดา้นหลกัความโปร่งใส (X1.3) .235 4.257 
ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม (X1.4) .356 2.805 
ดา้นหลกัความรับผิดชอบ (X1.5) .305 3.282 
ดา้นหลกัความคุม้ค่า (X1.6)  .279 3.586 
ดา้นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (X1.7) .258 3.877 
ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (X1.8) .184 5.433 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (X1.9) .324 3.085 
ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง (X1.10) .226 4.424 
ดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (X1.11) .302 3.308 

 
 จากตารางท่ี 24 พบวา่ ตวัแปรพยากรณ์ ดา้นหลกันิติธรรม (X1.1) ดา้นหลกัคุณธรรม (X1.2) 
ด้านหลกัความโปร่งใส (X1.3) ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม (X1.4) ด้านหลกัความรับผิดชอบ (X1.5)  
ดา้นหลกัความคุม้ค่า (X1.6) ดา้นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (X1.7) ดา้นความตอ้งการความปลอดภยั
และมัน่คง (X1.8) ดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (X1.9) ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง 
(X1.10) และดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (X1.11) มีความสัมพนัธ์กนัน้อย เน่ืองจากค่า 
Tolerance ท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์มีค่าไม่นอ้ยกวา่ .10 และคา่ VIF นอ้ยกวา่ 10 ดงันั้น จึงเป็นไปตาม
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ในการใชส้ถิติวเิคราะห์การถดถอย 
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ตารางท่ี  25  อ านาจพยากรณ์ของตวัแปรพยากรณ์และคดัเลือกตวัแปรท่ีดีท่ีสุดจากปัจจยัท่ีส่งผล 
     ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนทั้ง 11 ดา้น ท่ีเป็นตวัพยากรณ์ความผกูพนั 
     ต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
     จงัหวดัระยอง 
 
ล าดับที ่ ตัวแปรพยากรณ์ R R2 ร้อยละการพยากรณ์ 

1 X1.6 .659* .431 43.1 
2 X1.6 , X1.10 .763* .578 57.8 
3 X1.6 , X1.10 , X1.1 .621* .616 61.6 
4 X1.6 , X1.10 , X1.1 , X1.2 .638* .631 63.1 
5 X1.6 , X1.10 , X1.1 , X1.2 , X1.11 .648* .640 64.0 

*p < .05 
 
 จากตารางท่ี 25 พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนท่ีมีอ านาจ
พยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองค์กรปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง เรียงล าดบัจากตวัแปรพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด โดยพบว่า มี 5 ด้าน คือ  
ดา้นหลกัความคุม้ค่า (X1.6) ดา้นความตอ้งการการยอมรับ (X1.10) ดา้นหลกันิติธรรม (X1.1) ดา้นหลกั
คุณธรรม (X1.2) และดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (X1.11) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
พหุคูณสะสมของทั้ง 5 ดา้นเท่ากบั .648 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ทั้ง 5 ด้านรวมกนั สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ไดร้้อยละ 64.0  
 เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง จากปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ของครูผูส้อนในดา้นท่ีมีอ านาจการพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด จึงไดเ้สนอค่าสัมประสิทธ์ิของตวัแปรพยากรณ์    
(b, β) รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) จากนั้นจึงทดสอบความเป็นเส้นตรงของ 
ตวัแปรของคะแนนจากตวัแปรเกณฑ์และตวัแปรพยากรณ์ โดยวิธีวิเคราะห์ความแปรปรวน  
หรือ F-test ดงัน้ี 
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ตารางท่ี  26  การวเิคราะห์ความแปรปรวนในการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน 
     ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
     จากการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของครูผูส้อนท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก     
     สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
 

แหล่งข้อมูล df SS MS F p 
สมการถดถอย 5 34.903 6.981 77.801* .000 
ความคลาดเคล่ือน 211 18.931 .090   

*p < .05 
 
 จากตารางท่ี 26 พบวา่ ดา้นหลกัความคุม้ค่า (X1.6) ดา้นความตอ้งการการยอมรับ (X1.10) 
ดา้นหลกันิติธรรม (X1.1) ดา้นหลกัคุณธรรม (X1.2) และดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (X1.11) 
สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
ตารางท่ี  27  ค่าสถิติของตวัพยากรณ์ท่ีใชพ้ยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน 
     ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
 

ตัวพยากรณ์ b S.E.b β t p 
หลกัความคุม้ค่า (X1.6)  
ความตอ้งการการยอมรับ (X1.10) 
หลกันิติธรรม (X1.1)  
หลกัคุณธรรม (X1.2)  
ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (X1.11) 
ค่าคงท่ี (bo) 

.266 

.188 

.160 

.178 

.147 

.245 

.055 

.064 

.050 

.056 

.058 

.203 

.278 

.206 

.172 

.197 

.172 

4.828* 
2.928* 
3.182* 
3.175* 
2.533* 
1.208* 

.000 

.004 

.002 

.002 

.012 

.228 
S.E.est = .2995  R = .648   R2  = .640 

*p < .05 
 
 



106 

 จากตารางท่ี 27 พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณสะสมของตวัแปรพยากรณ์ 
ทั้ง 5 ดา้น กบัตวัแปรเกณฑมี์ค่าเท่ากบั .648 และร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรเกณฑ์
ไดร้้อยละ 64.0 ค่าความคลาดเคล่ือนเน่ืองจากการพยากรณ์เท่ากบั .2995 และพบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิ 
การถดถอยพหุคูณของตวัแปรพยากรณ์ รวมทั้งค่าคงท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 เม่ือน าค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ไดส้มการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ในรูปสมการ 
คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 

Ŷ = .245 + .266 (X1.6) + .188 (X1.10) + .160 (X1.1) + .178 (X1.2) + .147 (X1.11) 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

Ẑ = .278 Zx1.6 + .206 Zx1.10 + .172 Zx1.1 + .197 Zx1.2 + .172 Zx1.11 
 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูล และน าค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์จากปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน ดา้นหลกัความคุม้ค่า (X1.6) ดา้นความตอ้งการการยอมรับ 
(X1.10) ดา้นหลกันิติธรรม (X1.1) ดา้นหลกัคุณธรรม (X1.2) และดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
(X1.11) ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดัระยอง ไดร้้อยละ 64.0 แสดงใหเ้ห็นวา่ผลการวจิยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้คือ 
“การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน
สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยองได”้ โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนทั้ง 5 ดา้น 
ดงักล่าวเป็นตวัพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด  
  
 

 
 
 
 
 
 



107 

บทที ่ 5 
สรุป  อภปิรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นวจิยัแบบส ารวจ (Survey research) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดั
ระยอง มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูผูส้อน และความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
และ 3) เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน จากการบริหารงานตามหลกั
ธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ครูผูส้อน 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง ปีการศึกษา 2559 ซ่ึงก าหนด
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ตามตารางของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-610) โดยการสุ่ม 
แบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) จ  าแนกตามรูปแบบองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง รวมทั้งส้ิน 217 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถาม 
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ของ Likert (Best & Kahn, 1993,  p. 246) โดยแบ่งเป็น 3 ตอน 
โดยตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร มีค่าอ านาจ
จ าแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .47-.70 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูผูส้อน มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .49-.79 และตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .45-.83 โดยมีค่า 
ความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั  .94 การวเิคราะห์ขอ้มูลใชค้อมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใชใ้นการ
วเิคราะห์และน าเสนอขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การวเิคราะห์
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient of determination: R2) และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) 
 

สรุปผลการวจิัย 
 การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง สรุปผลไดด้งัน้ี 
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 1.  ศึกษาการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูผูส้อน และความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ผลการวจิยั พบวา่ 
  1.1  การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก 
มากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นหลกัความคุม้ค่า ดา้นหลกัคุณธรรม ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม ดา้นหลกันิติ
ธรรม ดา้นหลกัความโปร่งใส และดา้นหลกัความรับผดิชอบ ตามล าดบั โดยแต่ละดา้นปรากฏผล 
ดงัน้ี 
   1.1.1  ดา้นหลกันิติธรรม พบวา่ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นหลกันิติธรรม โดยรวมและรายขอ้อยูใ่น
ระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารประพฤติตนตามกฎ ระเบียบ
ขอ้ตกลงของทางราชการอยา่งเหมาะสม ผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจ และมอบหมายงานบุคลากร
อยา่งเหมาะสม และผูบ้ริหารเคารพในสิทธิเสรีภาพและยอมรับมติในท่ีประชุม ตามล าดบั 
   1.1.2  ดา้นหลกัคุณธรรม พบวา่ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นหลกัคุณธรรม โดยรวมและรายขอ้อยูใ่น
ระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความซ่ือสัตย ์สุจริตต่อหนา้ท่ี 
และต่อตนเอง ผูบ้ริหารพิจารณาความดี ความชอบของครูผูส้อนดว้ยความถูกตอ้งเป็นธรรม  
และผูบ้ริหารปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเสียสละ ขยนัและอดทน ตามล าดบั 
   1.1.3  ดา้นหลกัความโปร่งใส พบวา่ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของ
ผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นหลกัความโปร่งใส โดยรวม 
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงการกระท า 
ใด ๆ ท่ีทุจริตต่อหนา้ท่ีเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน องคก์รของครูผูส้อนมีการจดัท าขอ้มูลสารสนเทศ
ดว้ยความถูกตอ้งเป็นจริงพร้อมเปิดเผยแก่บุคคลทัว่ไป และผูบ้ริหารมีการบริหารงบประมาณ 
อยา่งเปิดเผยโปร่งใสและตรวจสอบได ้ตามล าดบั 
   1.1.4  ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม พบวา่ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 
ของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม โดยรวม
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหว้ดั 
ชุมชน ผูป้กครอง นกัเรียนและหน่วยงานอ่ืน เขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินงานของศูนยพ์ฒันา 
เด็กเล็ก ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการจดัท าแผนปฏิบติัการหรือแสดง 
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ประชามติ และผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้เ้ก่ียวขอ้งกบัสถานศึกษามีส่วนร่วมรับรู้การบริหารงาน 
ดา้นต่าง ๆ ของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กได ้ตามล าดบั 
   1.1.5  ดา้นหลกัความรับผิดชอบ พบวา่  การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 
ของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นหลกัความรับผิดชอบ โดยรวม
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ 
ในการท างานและร่วมรับผดิชอบในงานท่ีปฏิบติั ผูบ้ริหารสามารถแกปั้ญหาในการท างานไดอ้ยา่งมี
เหตุผลและขอ้เทจ็จริง และผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหชุ้มชนเขา้มามีส่วนร่วมรับผดิชอบการด าเนินงาน
ของสถานศึกษา ตามล าดบั 
   1.1.6  ดา้นหลกัความคุม้ค่า พบวา่  การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นหลกัความคุม้ค่า โดยรวมและรายขอ้อยูใ่น
ระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผูบ้ริหารมอบหมายงานตามความรู้
ความสามารถของครูผูส้อนอยา่งเหมาะสม ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูผูส้อนพฒันาตนเอง พฒันางาน
และน าความรู้ท่ีไดม้าปฏิบติังาน และผูบ้ริหารส่งเสริมการใชภู้มิปัญญาทอ้งถ่ินและแหล่งเรียนรู้
อยา่งคุม้ค่าเกิดประโยชน์สูงสุด ตามล าดบั 
  1.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง และดา้นความตอ้งการ
ความผกูพนัหรือการยอมรับ ตามล าดบั โดยแต่ละดา้นปรากฏผล ดงัน้ี 
   1.2.1  ดา้นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกาย โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ 
ครูผูส้อนรู้สึกพึงพอใจกบัพละก าลงัท่ีครูผูส้อนมีในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิตประจ าวนั 
ครูผูส้อนรู้สึกพึงพอใจกบัความคาดหวงัท่ีครูผูส้อนมีต่อความส าเร็จต่อตนเอง หรือความสุข 
ในอนาคต และครูผูส้อนรู้สึกพึงพอใจกบัความช่วยเหลือเก้ือกูล ด้านจิตใจ อารมณ์ จากเพื่อน
ร่วมงาน ตามล าดบั  
   1.2.2  ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การเดินทางจากท่ีพกัไปท่ีท างานของครูผูส้อนมีความปลอดภยั ในพื้นท่ี 
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ท่ีครูผูส้อนท างานอยูไ่ม่มีความเส่ียงต่อชีวติ และครูผูส้อนมีความปลอดภยัในการใชชี้วิตประจ าวนั 
ตามล าดบั  
   1.2.3  ดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ พบวา่ แรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจมอบหมายงานส าคญัให้ครูผูส้อนปฏิบติั 
ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเห็นความส าคญัของงานท่ีครูผูส้อนปฏิบติัอยู ่และผลงานของครูผูส้อน
ไดรั้บการยอมรับและการยกยอ่งจากผูบ้ริหาร ตามล าดบั 
   1.2.4  ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง 
โดยรวมและรายขอ้อยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ครูผูส้อน 
มีความรู้สึกว่าตนเองมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพท่ีปฏิบติัอยู่ ครูผูส้อนได้รับการยกย่องจากผูอ่ื้น 
และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน และงานในหนา้ท่ีของครูผูส้อนมีโอกาสส่งเสริมใหค้รูผูส้อน
ไดรั้บต าแหน่งและเงินเดือนท่ีสูงข้ึน ตามล าดบั 
   1.2.5  ดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
ด้านความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต โดยรวมและรายขอ้อยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย 
จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ รายไดท่ี้ไดรั้บท าให้ครูผูส้อนและครอบครัวด ารงชีวติอยูไ่ดอ้ยา่งสุขสบาย
ตามสมควร การได้รับสวสัดิการอ่ืน ๆ จากการปฏิบติังานของครูผูส้อนมีความเหมาะสม  
และเงินเดือนท่ีครูผูส้อนไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และพอใจกบัอตัราเงินเดือน 
ท่ีเพิ่มข้ึน ตามล าดบั 
  1.3  ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก 
มากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร ด้านความปรารถนา 
ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร และดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ตามล าดบั โดยแต่ละดา้นปรากฏผล ดงัน้ี 
   1.3.1  ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองค์กรปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 
ขององค์กร โดยรวมและรายขอ้อยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่  
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ครูผูส้อนยอมรับในนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร เป้าหมายในการท างานของครูผูส้อน
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร และครูผูส้อนภูมิใจท่ีมีส่วนร่วมในการพฒันา ตามล าดบั 
   1.3.2  ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร พบวา่ ความผกูพนั 
ต่อองค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง 
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ครูผูส้อนเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะ เพื่อท างาน
ให้ประสบความส าเร็จและมีช่ือเสียง ถึงแมจ้ะมีอุปสรรคในการท างาน ครูผู ้สอนก็ไม่เคยย่อทอ้ 
และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อองคก์ร และงานในหนา้ท่ีของครูผูส้อนเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ
หลายดา้น ตามล าดบั 
   1.3.3  ดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร พบวา่ 
ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดัระยอง ดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร โดยรวมและ 
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ครูผูส้อนมีความรู้สึกผกูพนักบั
องค์กรและเพื่อนร่วมงาน ครูผูส้อนได้รับความร่วมมือท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน และองค์กรของ
ครูผูส้อน สร้างความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานของครูผูส้อน ตามล าดบั 

  2.  ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ผลการวจิยั พบวา่ 
 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ส่งผลทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
จงัหวดัระยอง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 โดยมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
ครูผูส้อนในระดบัค่อนขา้งสูง คือ ดา้นหลกัความคุม้ค่า (X1.6) ดา้นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
(X1.7) ด้านความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (X1.8) ด้านหลกัคุณธรรม (X1.2) และด้าน 
ความตอ้งการการยกยอ่ง (X1.10) และปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในระดบั
ปานกลาง คือ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (X1.11) ดา้นหลกัความโปร่งใส (X1.3) ดา้นหลกั
นิติธรรม (X1.1) ด้านหลกัความรับผิดชอบ (X1.5) ดา้นความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ  
(X1.9 ) และดา้นหลกัการมีส่วนร่วม (X1.4) 
 3.  สร้างสมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน จากการบริหารงาน 
ตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันา 
เด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ผลการวจิยั พบวา่ 
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 การพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง พบวา่ สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารงานตามหลกั
ธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง ตวัแปร
พยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด คือ ดา้นหลกัความคุม้ค่า (X1.6) ความตอ้งการการยอมรับ (X1.10) ดา้นหลกันิติธรรม 
(X1.1) ด้านหลกัคุณธรรม (X1.2) และด้านความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (X1.11) โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณสะสมของทั้ง 5 ด้านเท่ากบั .648 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ไดร้้อยละ 64.0 เพื่อสร้างสมการพยากรณ์
ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดัระยอง จากปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในดา้นท่ีมีอ านาจการพยากรณ์ 
ท่ีดีท่ีสุด จึงไดเ้สนอค่าสัมประสิทธ์ิของตวัแปรพยากรณ์ รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
จากนั้นจึงทดสอบความเป็นเส้นตรงของตวัแปรของคะแนนจากตวัแปรเกณฑ ์และตวัแปรพยากรณ์ 
โดยวธีิวเิคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ดา้นหลกัความคุม้ค่า (X1.6) ดา้นความตอ้งการการยอมรับ 
(X1.10) ดา้นหลกันิติธรรม (X1.1) ดา้นหลกัคุณธรรม (X1.2) และดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
(X1.11) สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณสะสมของตวัแปรพยากรณ์ทั้ง 5 ดา้น มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ค่าความคลาดเคล่ือนเน่ืองจากการพยากรณ์เท่ากบั .2995  
และพบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณของตวัแปรพยากรณ์ ไดส้มการพยากรณ์ความผกูพนั
ต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง  
ในรูปสมการคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 สมการในรูปคะแนนดิบ 
 

Ŷ = .245 + .266 (X1.6) + .188 (X1.10) + .160 (X1.1) + .178 (X1.2) + .147 (X1.11) 
 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Ẑ  = .278 Zx1.6 +.206 Zx1.10 + .172 Zx1.1 + .197 Zx1.2 + .172 Zx1.11 
 โดย Z หมายถึง คะแนนมาตรฐาน 
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อภิปรายผล 
 จากการวจิยัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง ผูว้จิยัมีประเด็นท่ีน ามาอภิปราย ดงัน้ี 
 1.  การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูผูส้อน และความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง มีประเด็นท่ีน ามาอภิปราย ดงัน้ี 
  1.1  จากการวจิยั พบวา่ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร สังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นหลกัความคุม้ค่า ดา้นหลกัคุณธรรม ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม 
ดา้นหลกันิติธรรม ดา้นหลกัความโปร่งใส และดา้นหลกัความรับผดิชอบ ตามล าดบั ทั้งน้ี อาจเป็น
เพราะผูบ้ริหารมีการบริหารจดัการและใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากดั โดยการสร้างจิตส านึก 
กบัเจา้หนา้ท่ีในการประหยดัการใชท้รัพยากร ลดขั้นตอนการใหบ้ริการการท างาน ใชเ้ทคโนโลย ี
ท่ีเหมาะสมในการบริหารงาน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม ผูบ้ริหารมีการยึดมัน่ 
ในความซ่ือสัตย ์สุจริต ปฏิบติัตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบัของทางราชการในการก าหนดกรอบ
การบริหารงานตามอ านาจหน้าท่ีท่ีถูกตอ้งทุกขั้นตอน รวมทั้งเปิดโอกาสให้ประชาชน บุคลกร 
ในองคก์รไดมี้ส่วนร่วมในการท างานร่วมกนั มีการจดัระบบงานและขอ้มูลข่าวสารเพื่อเปิดเผยต่อ
สาธารชน เปิดโอกาสใหป้ระชาชนรับรู้และมีส่วนร่วมทุกมิติ การด าเนินงานต่าง ๆ มีความโปร่งใส 
ตรวจสอบได ้และมีการก าหนดเป้าหมายและมาตรฐาน โดยการวางกรอบความรับผดิชอบใหมี้
ขอบเขตท่ีชดัเจนครอบคลุมทั้งระบบงาน ซ่ึงผูบ้ริหารมีการจดัระบบการบริหารงานใหมี้ประสิทธิภาพ
สูงสุด โดยยดึหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี (Good governance) ของระเบียบส านกั
นายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้งเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 ซ่ึงอยู่บน
พื้นฐานของหลกัส าคญั 6 ประการ คือ หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัความมี
ส่วนร่วม หลกัความรับผิดชอบ และหลกัความคุม้ค่า เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการน าวิสัยทศัน์ และ
นโยบายสู่การปฏิบติัอยา่งแทจ้ริง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 อา้งถึงใน วราวธุ สร้อยพิมาย, 2552)  
 การน าหลกัธรรมาภิบาลมาใช้เป็นแนวทางในการบริหารจดัการเป็นส่ิงจ าเป็น  
และมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์รทุกประเภท ทุกระดบั ไม่วา่จะเป็นองคก์รทางธุรกิจ 
องคก์รทางการศึกษา หรือองคก์รทางสังคมอ่ืน ๆ ทั้งน้ีเพราะธรรมาภิบาลเป็นการบริหารจดัการท่ีดี
ท่ีสร้างประโยชน์และความเป็นธรรมต่อทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งและน าไปสู่ความเจริญรุ่งเรือง (ธีระ  
รุญเจริญ, 2548 อา้งถึงใน วรัิตน์ รัตนมณี, 2550) การบริหารจดัการจ าเป็นตอ้งด าเนินการตามหลกัการ
หรือแนวทางธรรมาภิบาล จึงจะเป็นการบริหารท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพปัญหา และความตอ้งการ 
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น าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร และเป็นหลกัประกนัความส าเร็จในการบริหาร
จดัการ สอดคลอ้งกบัส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2552) กล่าววา่ การบริหาร
จดัการบา้นเมืองท่ีดีตามหลกัธรรมาภิบาล เป็นวธีิการท่ีดีท่ีน ามาใชใ้นการบริหารจดัการองคก์รหรือ
ประเทศให้ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปร่งใส ยุติธรรม และตรวจสอบได ้ 
และมีประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของสังคมน ามาซ่ึงความเจริญในด้านต่าง ๆ โดยผูบ้ริหาร
จ าเป็นตอ้งปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนนโยบายของหน่วยงานตน้สังกดั 
อาทิ พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติมถึง (ฉบบัท่ี 13) พ.ศ. 2552 
พระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล และท่ีแก้ไขเพิ่มเติมถึง (ฉบบัท่ี 6)  
พ.ศ. 2552 พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2549 พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการสร้าง
ระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 โดยภายในองคก์ารมีกฎหมาย กฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเป็นธรรม มีการบงัคบัใช้กฎหมาย ขอ้บงัคบัต่าง ๆ อย่างเสมอภาค และไม่มี 
การเลือกปฏิบติั ไม่มีมาตรการเชิงซอ้น (Double standard) มีการดูแลการปฏิบติัให้เป็นไปตามกรอบ
ของกฎหมาย (คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2553)  
 แสดงใหเ้ห็นวา่ ผูบ้ริหารมีการปฏิบติังานหรือมีการบริหารจดัการสถานศึกษา โดยปฏิบติั
ตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั ในสถานศึกษาตามขอบข่ายภารกิจของสถานศึกษา สอดคลอ้งกบั 
Davis (1981) ไดท้  าการวจิยั เร่ือง พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารและการพฒันาอยา่งมีประสิทธิผล
ของโรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตชานเมือง ผลการวิจยั พบว่า โรงเรียนท่ีมีกฎ ระเบียบเคร่งครัด 
ช่วยใหน้กัเรียนมีวินยั ครูและนกัเรียนมีความสามคัคี ปรองดองกนั ครูท่ีสนบัสนุนการสอนสามารถ
ท่ีจะร่วมรับรู้ภารกิจของครูเป็นผลส่งใหค้รูร่วมกนัท างานพฒันาโรงเรียน และหน่ึงในสองของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนไดแ้สดงพฤติกรรมผูน้ าให้ปรากฏแก่ผูร่้วมงาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ 
พรหมเมศว ์ค าผาบ (2550) ได้ศึกษาการใช้หลกัธรรมาภิบาลในการบริหารงานของโรงเรียน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 1 ผลการวจิยั พบวา่ ขา้ราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษา มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการใช้หลกัธรรมาภิบาลเพื่อการบริหารงานของโรงเรียน  
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูม่าก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หลกัความคุม้ค่า รองลงมา คือ 
หลกัความโปร่งใส สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุพจน์ อินหว่าง (2558) ได้ศึกษาการน าหลกั 
ธรรมาภิบาลไปใช้ตามนโยบายการบริหารงานของเทศบาลนครพิษณุโลก จงัหวดัพิษณุโลก 
ผลการวิจยั พบว่า การน าหลกัธรรมาภิบาล ไปใช้ตามนโยบายการบริหารงานของเทศบาล 
นครพิษณุโลก จงัหวดัพิษณุโลก โดยรวมทั้ง 6 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยั 
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ของจนัทรา อ่ิมในบุญ (2559) ไดศึ้กษา เร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารงานโดยใช้
หลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ผลการวจิยั พบวา่ การบริหารงานโดยใชห้ลกัธรรมาภิบาล
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผูส้อน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและเป็นรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก  
  1.2  จากการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ
ในชีวิต ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ด้านความตอ้งการการยกย่อง และดา้น 
ความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารตระหนกัว่า
แรงจูงใจมีผลอยา่งส าคญัต่อการปฏิบติังานของครูผูส้อน เป็นตวัก าหนดระดบัของความพยายาม 
เน่ืองจากแรงจูงใจภายในตนเองน้ี จะเป็นแรงผลกัดนัใหป้ฏิบติังานเพื่อใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่ง 
ไม่ทอ้ถอยเป็นแรงขบัท่ีส าคญั การท่ีจะท าให้สมาชิกในองค์กรสามารถปฏิบติังานได้อย่างดี 
และมีแรงจูงใจในการท างาน จึงเกิดจากความร่วมมือร่วมใจของทั้งผูบ้ริหารสถานศึกษาและสมาชิก
คนอ่ืน ๆ ขององคก์รท่ีจะสร้างแนวทางในการปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อใหมี้ประสิทธิผลท่ีดี (ภารดี 
อนนัตน์าว,ี 2552) 
 การสร้างแรงจูงใจเป็นภาระหนา้ท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงของนกับริหารและหวัหนา้งาน
ท่ีจะตอ้งสร้างสรรค์และจดัข้ึนให้มีใหม่ในองค์กรหรือทุกหน่วยงาน เพื่อเป็นปัจจยัส าคญั 
ในการบริหารงานขององค์กร เพราะการจูงใจจะช่วยบ าบดัความตอ้งการความจ าเป็นและ 
ความเดือดร้อนของบุคคลในองคก์รได ้จะท าใหข้วญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดีข้ึน 
มีก าลงัใจในการปฏิบติังาน (องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง, 2558) หากผูป้ฏิบติังาน 
มีแรงจูงใจในการท างานจนประสบผลส าเร็จ ก็จะสามารถปรับตวัเขา้กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 
ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวัช่วยกระตุน้ รวมทั้งส่งเสริมสุขภาพจิตท่ีดีแก่ผูป้ฏิบติังาน อีกทั้งยงัเป็นการสร้าง
ความรักความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน การปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จจ าเป็นตอ้งสร้างแรงจูงใจ
ใหก้บัสมาชิกในองคก์ร ซ่ึงจะเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารงานไม่ยิง่หยอ่นไปกวา่องคป์ระกอบ
อ่ืน ๆ (ชนัญานุช ป่ินทองค า, 2555)  
 ดงันั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งรู้จกัสร้างภาวะกระตุน้หรือตอบสนองความตอ้งการและความพอใจ
ในการท างานใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงก็คือการสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากร นอกจากน้ี เพื่อโนม้นา้วจิตใจของ
บุคลากรใหเ้ตม็ใจทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ี และใหบุ้คลากรไดต้ระหนกัถึง
คุณค่าของตนท่ีมีต่อหน่วยงานและความรับผดิชอบท่ีตนเองมีต่องานในหนา้ท่ี เม่ือกล่าวโดยรวม  

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%AA%D1%B9%AD%D2%B9%D8%AA%20%BB%D4%E8%B9%B7%CD%A7%A4%D3&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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จะเห็นไดว้า่แรงจูงใจและการจูงใจเป็นพลงัท่ีมีอยูใ่นตวัของบุคคลซ่ึงเป็นส่ิงเร้า แรงขบั แรงกระตุน้ 
ความปรารถนา ความประสงค ์เป้าหมาย หรือส่ิงชกัจูงท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล ซ่ึงท าหนา้ท่ีกระตุน้ให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมา เพื่อสนองความตอ้งการความพึงพอใจและ
จุดมุ่งหมายนั้น ๆ แรงจูงใจ จึงเป็นกระบวนการท่ีอินทรียถู์กกระตุน้จากส่ิงเร้าใหมี้พฤติกรรมไปสู่
จุดมุ่งหมายได ้แรงจูงใจจะท าใหบุ้คคลเกิดพลงั (Energy) เพื่อท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงใหเ้กิด
ความส าเร็จ  
 นอกจากน้ี แรงจูงใจจะท าให้บุคคลเกิดความพยายามในการกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
ให้เกิดความส าเร็จด้วยการแสวงหาวิธีการต่าง ๆ จนบรรลุตามเป้าหมาย สอดคล้องกบัทฤษฎี
แรงจูงใจของ Maslow (1954) มีความเช่ือวา่ องคก์ารจะบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายไดข้ึ้นอยูก่บั
ความร่วมมือร่วมใจของคนในองคก์าร และการใหค้วามร่วมมือของคนในองคก์าร สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของศศิมาศ หอมบุญมา (2558) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
โรงเรียนของครูโรงเรียน กลุ่มโรงเรียนมหาชยั สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีประถมศึกษาสมุทรสาคร 
ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน กลุ่มโรงเรียนมหาชยั สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีประถมศึกษาสมุทรสาคร จ าแนกรายดา้น ดา้นความตอ้งการทางร่างกาย ดา้นความตอ้งการ
ความปลอดภยัและมัน่คง ดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง 
ด้านความตอ้งการความส าเร็จ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และรายด้านอยู่ในระดบัมากทุกดา้น  
โดยเรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย สามอนัดบั ได้แก่ ดา้นความตอ้งการทางร่างกาย 
ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง และดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของผอ่งพิศ รักษาธรรม (2553) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครู 
สังกดัเทศบาลเมืองชลบุรี ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครู สังกดั
เทศบาลเมืองชลบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก สอดคล้องกบังานวิจยัของสมพร  
ศรีประเสริฐ (2555) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและลูกจา้งศาล จงัหวดั
จนัทบุรี ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและลูกจา้งศาล จงัหวดั
จนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวลยัพร สันตานนท ์(2555) ไดศึ้กษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี 
ผลการวิจยั พบว่า บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในดา้นต่าง ๆ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสรนนัท ์บางแสง (2556)  
ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
เบอร์ล่ี ยคุเกอร์ จ  ากดั (มหาชน) ผลการวจิยั พบวา่ การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังาน พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก แต่ไม่สอดคลอ้งกบั

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%BC%E8%CD%A7%BE%D4%C8%20%20%C3%D1%A1%C9%D2%B8%C3%C3%C1&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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งานวจิยัของเพญ็จิต เสวิวฒัน์ (2554) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร กลุ่มงานเวชปฏิบติั 
ครอบครัวและชุมชนในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสกลนคร ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจใน 
การท างานของบุคลากร กลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชน ในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั
สกลนคร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
  1.3  จากการวจิยั พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั 
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร  
ด้านความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร และด้านความเช่ือมัน่ 
อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหาร
ให้ความส าคญักบัครู จึงไดก้ าหนดนโยบายดา้นการศึกษาอย่างชดัเจน เพื่อให้ครูได้ใช้ความรู้
ความสามารถและทกัษะอยา่งเตม็ท่ี พร้อมท่ีจะท างานเพื่อองคก์ร และเพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ 
และการท างานจะประสบความส าเร็จได้นั้น ตอ้งความได้รับความร่วมมือท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน 
นอกจากน้ี ผูบ้ริหารได้มีการส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพของครู ตามพระราชบญัญติัการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 52 ซ่ึงครูเป็นส่วนส าคญัของ 
การพฒันาการจดัการเรียนการสอนใหมี้คุณภาพและประสิทธิภาพ จึงจ าเป็นตอ้งมีการดูแลเอาใจใส่ 
สร้างขวญัก าลงัใจ และแรงจูงใจในการท างาน พร้อมท่ีจะปฏิบติังานได้อย่างดีและมีคุณภาพ  
(ศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ, 2548 อา้งถึงใน ศศิมาศ หอมบุญมา, 2558) ทั้งน้ี เพื่อสร้างความมัน่คง 
ในหน้าท่ีการงานให้กบัครู เพื่อโน้มน้าวจิตใจของครูให้เต็มใจทุ่มเทความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี และใหค้รูไดต้ระหนกัถึงคุณค่าของตนท่ีมีต่อหน่วยงานและความรับผดิชอบ 
ท่ีตนเองมีต่องานในหน้าท่ี ดงันั้น องค์กรจึงควรปฏิบติัต่อครูเหล่านั้นเหมือนเป็นผูท่ี้ทุ่มเทและ
เสียสละต่อองคก์ร (วลิาวรรณ รพีพิศาล, 2549)  
 ความผกูพนัก่อใหเ้กิดการยดึเหน่ียวในคุณค่าของคุณงามความดีซ่ึงกนัและกนั การด าเนิน
กิจกรรมใด ๆ ถา้สามารถจูงใจใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้นต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ห่วงใย
ต่อความส าเร็จและความกา้วหน้าขององค์การ นั่นหมายถึง เราไดส้ร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึน 
ในตวับุคลากรแลว้ ซ่ึงจะส่งผลต่อภาพรวมของการปฏิบติังาน ความผกูพนัต่อองคก์รครอบคลุม 
มากกวา่ความพึงพอใจในงานท่ีท าดว้ยเหตุน้ีเองจึงถือไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นกุญแจส าคญั
ท่ีจะคอยผกูมดัพนกังานใหท้ างานและอยูร่่วมกบัองคก์รไปนาน ๆ ดงันั้น ความผกูพนัต่อองคก์ร 
มีความมัน่คงมากกวา่ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์รจะค่อย ๆ พฒันาไปอยา่งชา้ ๆ 
แต่จะอยูอ่ยา่งมัน่คงเป็นแรงผลกัและแรงจูงใจใหพ้นกังานหรือบุคคลกรปฏิบติังานอยา่งอุทิศตน 
เพื่อองคก์ร (วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์, 2557) การสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร มีความส าคญัต่อประสิทธิผล 
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ขององคก์ร อีกทั้งยงัเป็นตวัพยากรณ์การลาออกได ้นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็นตวัช้ี 
ใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพขององคก์ร เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีความผกูพนักบัองคก์รในระดบัสูงสามารถ
ปฏิบติังานได้ดีกว่าบุคลากรท่ีมีความผูกพนัในระดบัต ่า ถ้าองค์กรใดมีบุคลากรท่ีมีความผูกพนั 
ในระดบัสูงการบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไวก้็เป็นไปไดง่้าย สะดวก รวดเร็วยิง่ข้ึน 
โดยความผกูพนัต่อองคก์รจะเป็นตวัเช่ือมระหวา่งสมาชิกและองคก์ร และเป็นการกระตุน้ใหส้มาชิก
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (ชนัญานุช ป่ินทองค า, 2555) การศึกษาในกลุ่มของบุคลากร 
ทางการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจและความผกูพนักนัมีความสัมพนัธ์กนั ความรู้สึก ของผูป้ฏิบติังานท่ีมี
ต่อองคก์ร ซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่นและเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมา
ในรูปของการกระท าตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เพราะมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร
และทุ่มเทดว้ยความเตม็ใจในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร อนัเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร การมีส่วนร่วมและตอ้งการเป็นสมาชิกขององค์กร บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กร 
จะมีความภาคภูมิใจในองค์กรของตนเองและจะมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร
รวมถึงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รเสมอ (ดรุณี ปูเตะ๊, 2554) สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของกาญจนา คล้ายจริง (2551) ได้ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน บริษทั 
สยามกลการอุตสาหกรรมจ ากดั ผลการวจิยั พบวา่ พนกังานบริษทัสยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั 
มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การในดา้นปัจจยัจูงใจในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก สอดคล้องกบังานวิจยัของฐิติมา พุฒประเสริฐ (2556) ได้ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร
ของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 7 ผลการวจิยั พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่าย 
วงับูรพา จงัหวดัสระแก้ว สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยรวมอยู่ใน 
ระดบัมาก และรายด้านอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ดา้นความทุ่มเท 
ต่อองคก์าร ดา้นความศรัทธาต่อองคก์ร และดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ตามล าดบั สอดคล้องกบั
งานวิจยัของโสมยสิ์รี มูลทองทิพย ์(2556) ได้ศึกษา เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนมธัยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา ผลการวจิยั พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนมธัยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา โดยรวม บุคลากรท่ีมีความผกูพนั
อยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.16, SD = 0.49) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ในทุกดา้น 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบั คือ ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 
( X = 4.21, SD = 0.661) ความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร ( X = 4.23,  
SD = 0.601) และความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ( X  = 4.04, SD = 0.562) 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของศศิมาศ หอมบุญมา (2558) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ
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ความผกูพนัต่อโรงเรียนของครูโรงเรียน กลุ่มโรงเรียนมหาชยั สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีประถมศึกษา
สมุทรสาคร ผลการวจิยั พบวา่ ความผกูพนัต่อโรงเรียนของครูโรงเรียน กลุ่มโรงเรียนมหาชยั สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีประถมศึกษาสมุทรสาคร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความตอ้งการปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาสถานภาพ
ของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รต่อไป ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์
ขององคก์ร และความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายขององคก์รและค่านิยมในองคก์ร 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของพงษพ์ฒัน์ มีแกว้ (2559) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความผูกพนัต่อองค์กรของครูในโรงเรียนกลุ่ม
เครือข่ายวงับูรพา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ผลการวจิยั พบวา่ ความผูกพนั
ต่อองค์กรของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายวงับูรพา ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 7 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัจากมากไปนอ้ย คือ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์ร และความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 2.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ผลการวจิยั พบวา่  
 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กส่งผลทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
จงัหวดัระยอง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารมีการจดัระบบการบริหารงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยยดึหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี (Good governance) 
ของระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้งเมืองและสังคมท่ีดี  
พ.ศ. 2542 ซ่ึงอยู่บนพื้นฐานของหลกัส าคญั 6 ประการ คือ หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม  
หลกัความโปร่งใส หลกัความมีส่วนร่วม หลกัความรับผดิชอบ และหลกัความคุม้ค่า เพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ในการน าวสิัยทศัน์ และนโยบายสู่การปฏิบติัอยา่งแทจ้ริง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) และยงัให้
ความส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานและ
สร้างความผกูพนัต่อองคก์ร Steer and Porter (1977, p. 211 อา้งถึงใน ดวงพร โพธ์ิสร และเทียนแกว้ 
เล่ียมสุวรรณ, 2558) กล่าววา่ บุคคลท่ีมีความพอใจในการปฏิบติังานและมีแรงจูงใจในการท างาน 
จะมีผลการปฏิบติังานท่ีดีและผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลจะข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบ 3 ประการ 
ไดแ้ก่ ระดบัแรงจูงใจ ความรู้ความสามารถหรือลกัษณะส่วนตวั และความเขา้ใจชดัเจนในบทบาท
หน้าท่ีของตน สอดคล้องกบัชันญานุช ป่ินทองค า (2555) กล่าวว่า หากผูป้ฏิบติังานมีแรงจูงใจ 
ในการท างานจนประสบผลส าเร็จ ก็จะสามารถปรับตวัเขา้กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน ส่ิงเหล่าน้ี 
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จะเป็นตวัช่วยกระตุน้ รวมทั้งส่งเสริมสุขภาพจิตท่ีดีแก่ผูป้ฏิบติังาน อีกทั้งยงัเป็นการสร้างความรัก
ความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน การปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จจ าเป็นตอ้งสร้างแรงจูงใจใหก้บั
สมาชิกในองคก์รซ่ึงจะเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารงานไม่ยิง่หยอ่นไปกวา่องคป์ระกอบอ่ืน ๆ 
อีกประการหน่ึงคือการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร มีความส าคญัต่อประสิทธิผลขององคก์ร อีกทั้ง
ยงัเป็นตวัพยากรณ์การลาออกได ้นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็นตวัช้ีใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพ
ขององค์กร เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีความผูกพนักบัองค์กรในระดบัสูงสามารถปฏิบติังานได้ดีกว่า
บุคลากรท่ีมีความผกูพนัในระดบัต ่า ถา้องคก์รใดมีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัในระดบัสูงการบรรลุ
วตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีก าหนดไวก้็เป็นไปได้ง่าย สะดวก รวดเร็วยิ่งข้ึน โดยความผูกพนั 
ต่อองค์กรจะเป็นตวัเช่ือมระหว่างสมาชิกและองค์กร และเป็นการกระตุน้ให้สมาชิกปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพรนิภา ชยัโกศล (ม.ป.ป) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์
ระหว่างการบริหารโดยใช้หลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความผูกพนัของครูต่อ
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 3 ผลการวจิยั พบวา่ ความสัมพนัธ์
ระหว่างการบริหารโดยใช้หลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความผูกพนัของครูต่อ
สถานศึกษา มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 พบว่า  
การบริหารโดยใชห้ลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นหลกัความคุม้ค่า หลกัความรับผดิชอบ 
หลกัคุณธรรม และหลกัความโปร่งใส มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงกบัความผูกพนัของครูต่อ
สถานศึกษาโดยรวม ตามล าดบั ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารใช้หลกัธรรมาภิบาล 
ดา้นหลกัความคุม้ค่า หลกัความรับผดิชอบ หลกัคุณธรรม และหลกัความโปร่งใส ในการสร้างขวญั
และกาลงัใจแก่ครูใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีไดดี้ยิง่ข้ึน ไดแ้ก่ การจดัสรรงบประมาณแก่ครูอยา่งคุม้ค่าและ
เอ้ืออ านวยความสะดวก ส่งเสริมการใช้ส่ือและเทคโนโลยีรวมทั้งแหล่งเรียนรู้เพื่อเอ้ืออ านวย 
ให้นกัเรียนเกิดการเรียนรู้ท่ีดียิ่งข้ึน ซ่ึงหลกัความคุม้ค่าเป็นการบริหารจดัการและใช้ทรัพยากร 
ท่ีมีจ ากดั เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม การท่ีผูบ้ริหารเห็นความส าคญัของการจดัหาส่ือ
และเทคโนโลยีเพื่อช่วยให้นักเรียนเรียนรู้ได้ดียิ่งข้ึน ตามแนวทางการศึกษาในศตวรรษท่ี 21  
และเป็นสมรรถนะส าคญัของผูเ้รียน ส่ิงเหล่าน้ีช่วยแบ่งเบาภาระงานของครูและท าใหค้รูท างาน
อยา่งมีความสุข สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนิภาวรรณ รอดโรคา (2556) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์
ส่วนกลาง ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมือง ปัจจยัดา้นสมรรถนะ และปัจจยั
ด้านแรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงแนวทางในการเสริมสร้าง
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง 
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คือ ควรน าหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาใช้ในการปฏิบติังานอย่างจริงจงัและต่อเน่ือง 
ส่งเสริมการจดัท าแผนความกา้วหน้าในอาชีพ การน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผล 
และการเล่ือนต าแหน่ง และผูบ้ริหารความส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจในการท างาน สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของปกภณ จนัทศาสตร์ (2557) ไดศึ้กษาปัจจยัคุณสมบติัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการ ในเขตลาดพร้าว- 
จตุจกัร ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ ในดา้นความกา้วหนา้ความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการมีผลต่อ 
ความผกูพนักบัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของปาริชาติ 
ช าเรือง (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยม์หาวทิยาลยั
ราชภฏั ผลการวิจยั พบว่า อาจารยม์หาวิทยาลยัราชภฏัมีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัมาก  
และปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยม์หาวทิยาลยัราชภฏั ประกอบดว้ย 
9 ปัจจยัท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ 1) ระยะเวลาการปฏิบติังาน 2) เจตคติต่อองคก์าร  
3) การพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ 4) การบริหารค่าตอบแทน 5) การจดัสวสัดิการและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู 6) นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์7) บรรยากาศองคก์าร 8) วฒันธรรม
องคก์าร 9) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัสูง 
 3.  การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูผูส้อน สามารถสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันา 
เด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ผลการวจิยั พบวา่ 
 การพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง พบว่า สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารงาน 
ตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง คือ 
ด้านหลกัความคุม้ค่า ด้านความตอ้งการการยอมรับ ดา้นหลกันิติธรรม ด้านหลกัคุณธรรม  
และดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณสะสมของ 
ทั้ง 5 ดา้นเท่ากบั .648 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สามารถพยากรณ์
ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดัระยอง ได้ร้อยละ 64.0 เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อน 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหาร
มีการจดัระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยยดึหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองและ
สังคมท่ีดี (Good governance) ของระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการสร้างระบบบริหาร 
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กิจการบา้งเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 เพื่อก าหนดวสิัยทศัน์ และนโยบายสู่การปฏิบติัอยา่งแทจ้ริง 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหค้วามส าคญัต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเนน้การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานและสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร 
Steer and Porter (1977 อา้งถึงใน ดวงพร โพธ์ิสร และเทียนแกว้ เล่ียมสุวรรณ, 2558) กล่าวว่า 
บุคคลท่ีมีความพอใจในการปฏิบติังาน และมีแรงจูงใจในการท างานจะมีผลการปฏิบติังานท่ีดี 
และผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลจะข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบ 3 ประการ ไดแ้ก่ ระดบัแรงจูงใจ 
ความรู้ความสามารถหรือลกัษณะส่วนตวั และความเขา้ใจชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีของตน  
 เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รแสดงใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 
การท่ีบุคลากรขององค์กรจะเกิดความผูกพนัต่อองค์กร มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร พร้อมท่ีจะอุทิศตนอุทิศเวลา ทุ่มเทแรงกายแรงใจใหก้บัองคก์รไดก้็ต่อเม่ือ บุคคลนั้นไดรั้บ
การตอบสนองจากองคก์รในดา้นต่าง ๆ องคก์รจึงตอ้งสร้างส่ิงจูงใจเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของสมาชิกแต่ละบุคคล สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนิภาวรรณ รอดโรคา (2556) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์
ส่วนกลาง ผลการวิจยั พบว่า 1) ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังาน
ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง อยูใ่นระดบัมากกวา่ ร้อยละ 70 2) ระดบัผลสัมฤทธ์ิ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางในแต่ละกอง/ 
ส านกัแตกต่างกนั ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตอ้งไว ้3) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมือง ปัจจยั
ดา้นสมรรถนะ และปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
4) แนวทางในการเสริมสร้างผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง คือ ควรน าหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาใชใ้นการปฏิบติังาน
อยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง ส่งเสริมการจดัท าแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ การน าระบบสมรรถนะ 
มาใช้ในการประเมินผลและการเล่ือนต าแหน่ง และผูบ้ริหารความส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของปภาวดี มนตรีวตั (2553) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการเกษตร ผลการวจิยั พบวา่ 1) ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานเศรษฐกิจการเกษตร อยู่ในระดบัมาก 2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการเกษตร ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวั สามารถพยากรณ์ความผูกพนั 
ต่อองคก์รไดร้้อยละ 61.20 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกณัทิมา คุณาวงศ ์(2556) ไดศึ้กษาความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานส านกังานคณะกรรมการการเลือกตั้ง ผลการวจิยั พบวา่ 1) ความผกูพนั 
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ต่อองค์การของพนักงานส านักงานคณะกรรมการเลือกตั้ง อยู่ในระดบัมาก 2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานส านักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง ได้แก่ ความทา้ทาย 
ของงาน ความตระหนกัวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร การมีส่วนร่วมในการบริหาร และความมี
อิสระในงาน โดยตวัแปรทั้ง 4 ร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 51.4 สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของปาริชาติ ช าเรือง (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของอาจารยม์หาวทิยาลยัราชภฏั ผลการวจิยั พบวา่ อาจารยม์หาวทิยาลยัราชภฏั มีความผกูพนัต่อ
องค์การอยู่ในระดบัมาก และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของอาจารย์
มหาวิทยาลยัราชภฏั ประกอบดว้ย 9 ปัจจยัท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ 1) ระยะเวลา 
การปฏิบติังาน 2) เจตคติต่อองค์การ 3) การพฒันาความกา้วหน้าในสายงานอาชีพ 4) การบริหาร
ค่าตอบแทน 5) การจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลู 6) นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
7) บรรยากาศองคก์าร 8) วฒันธรรมองคก์าร 9) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัสูง และสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของจิตต์โสภิณ นิลลิกา (2557) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีของ
บุคลากร โรงเรียนเอกชนสายสามญั อ าเภอเมือง จงัหวดัล าปาง ผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ 
ดา้นความประสบความส าเร็จ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 
มีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีของบุคลากร และปัจจยัดา้นการบ ารุงรักษา ด้านนโยบาย  
การบริหาร ด้านการบริหารจดัการ การบงัคบับญัชา ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้น 
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีของบุคลากร 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเพือ่การน าผลการวจัิยไปใช้ 
 1.  การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูผูส้อน และความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
  1.1  การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
   1.1.1  ดา้นหลกันิติธรรม ผูบ้ริหารควรปฏิบติัหนา้ท่ีภายใตก้ฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ควรมีการกระจายอ านาจและมอบหมายงานเป็นลายลกัษณ์อกัษรใหช้ดัเจน เพื่อให้
การด าเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน และควรเคารพในสิทธิหนา้ท่ีของครูผูส้อน มีการเปิดโอกาสใหมี้
ส่วนร่วมในการประชุมทางดา้นการศึกษาต่าง ๆ เช่น ประชุมแผนพฒันาการศึกษา และยอมรับ 
การแสดงความคิดเห็นในประเด็นต่าง ๆ 
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   1.1.2  ดา้นหลกัคุณธรรม ผูบ้ริหารควรทุ่มเทการท างานดา้นการศึกษาใหม้ากกวา่ 
ท่ีควร เพราะการศึกษาเป็นจุดเร่ิมตน้ของการพฒันาประเทศชาติ ควรเสียสละเวลาในการเขา้ร่วม
ประชุม ในการวางแผนด าเนินงานต่าง ๆ เช่น การประชุมผูป้กครอง ประชุมการจดัท าแผนพฒันา
การศึกษา และเขา้ร่วมกิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ ท่ีศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กจดัข้ึน และการท างาน 
ความมีความซ่ือสัตย ์ขยนั อดทน 
   1.1.3  ดา้นหลกัความโปร่งใส ผูบ้ริหารควรสร้างความไวว้างใจ โดยมีการบริหารงาน 
ท่ีโปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้มีการเปิดเผยการบริหารงานต่อสาธารณะจะช่วยป้องกนัไม่ใหเ้กิด
การทุจริต รวมทั้งน าไปสู่ความไวว้างใจจากทุกภาคส่วนของสังคม 
   1.1.4  ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้ภาครัฐ ภาคเอกชน  
ภาคประชาชน บุคลากรในองคก์ร และครูผูส้อนเขา้มามีส่วนร่วมในการรับรู้และร่วมเสนอความเห็น
ในการตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารงานดา้นต่าง ๆ ของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก เช่น การจดัท าหลกัสูตร
การศึกษา การจดัซ้ือส่ือการเรียนการสอน เป็นตน้  
   1.1.5  ดา้นหลกัความรับผิดชอบ ผูบ้ริหารควรตระหนกัในสิทธิและหนา้ท่ี  
มีความส านึกในความรับผิดชอบต่อสังคม ใส่ใจถึงปัญหาการบริหารจดัการ มีความกระตือรือร้น 
ในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน และมีการเปิดโอกาสใหชุ้มชนเขา้มามีส่วนร่วมรับผดิชอบการด าเนินงาน 
ของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก เช่น มีการแต่งตั้งผูแ้ทนชุมชนมาเป็นคณะกรรมการบริหารศูนยพ์ฒันา 
เด็กเล็ก 
   1.1.6  ดา้นหลกัความคุม้ค่า ผูบ้ริหารควรส่งเสริมการใชภู้มิปัญญาทอ้งถ่ินและ
แหล่งเรียนรู้ท่ีอยูใ่นเขตพื้นท่ีมาช่วยในการจดัการเรียนการสอนให้เกิดประโยชน์สูงสุด สามารถ 
ใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่ามีประสิทธิภาพ และเพื่ออนุรักษภู์มิปัญญาทอ้งถ่ินและแหล่งเรียนรู้ 
ไปพร้อมกนั 
  1.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
   1.2.1  ดา้นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ผูบ้ริหารควรมีการจดัสวสัดิการ 
ค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ และจดัหาส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานให้เพียงพอกบั 
การด ารงชีวติของแต่ละบุคคล เพื่อเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน และควรส่งเสริม 
ใหมี้การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัจากเพื่อนร่วมงาน 
   1.2.2  ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ผูบ้ริหารควรมีมาตรการส่งเสริม
ความปลอดภยัในการท างาน รวมทั้งการใชชี้วิตประจ าวนัของครูผูส้อน โดยการก าจดัความเส่ียง 
ทั้งภายในและภายนอกศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก เช่น ตรวจสอบอาคารสถานท่ี และสาธารณูปโภคต่าง ๆ  
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ถา้เกิดความช ารุดเสียหาย ก็จะไดป้รับปรุงซ่อมแซมใหเ้รียบร้อย นอกจากน้ีการเดินทางควรจดั
เจา้หนา้ท่ีประจ าจุดเส่ียงต่าง ๆ และควรจดัใหมี้ป้ายบอกทางต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดความปลอดภยัในชีวิต
และทรัพยสิ์น 
   1.2.3  ดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ ผูบ้ริหารควรมีการส่งเสริม
ใหเ้พื่อนร่วมงาน และทุกส่วนท่ีเก่ียวขอ้งไดแ้สดงความยินดี เม่ือครูผูส้อนปฏิบติังานส าเร็จ เพื่อเป็น
การสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน เช่น เม่ือครูผูส้อนไดรั้บการคดัเลือกเป็นครูดีเด่น ควรมี 
การแสดงความยินดี โดยการมอบโล่ประกาศเกียรติคุณให้กบัครูผูส้อน และจดัท าป้ายประกาศ
เกียรติคุณติดหนา้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
   1.2.4  ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง ผูบ้ริหารควรมีการส่งเสริมใหค้รูผูส้อน 
ไดส้ร้างผลงาน เพื่อเขา้ร่วมในการประกวดหรือการแข่งขนัต่าง ๆ และเม่ือได้รับรางวลัต่าง ๆ  
ก็สามารถน าผลงานท่ีไดรั้บมาประกอบการพิจารณาการเล่ือนข้ึนเงินเดือนได ้เช่น ครูผูส้อนไดรั้บ
การคดัเลือกเป็นครูดีเด่นระดบัประเทศ  
   1.2.5  ดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต ผูบ้ริหารควรมีการส่งเสริมใหค้รูผูส้อน
เป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี มีการส่งเสริมใหค้รูผูส้อนมีโอกาสในการพฒันา 
ศกัยภาพของตนเอง ไดท้  างานท่ีเหมาะกบัความสามารถและทกัษะท่ีตนเองชอบ มีความกา้วหนา้
และความส าเร็จในอาชีพ เช่น ส่งเสริมใหมี้การอบรมในสายอาชีพของครูผูส้อน 
  1.3  ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
   1.3.1  ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 
ขององค์กร พบว่า ดา้นน้ีอยู่ในอนัดบัสุดทา้ย ผูบ้ริหารควรสร้างเป้าหมายและค่านิยมท่ีชดัเจน 
และถูกตอ้ง สร้างความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร โดยเห็นความส าคญั 
ของครูผูส้อน และใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์รอยา่งแทจ้ริง เพื่อใหค้รูผูส้อนรู้สึกภูมิใจ
ท่ีมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์ร และมีการจดัอบรมปลูกฝังจิตส านึกเก่ียวกบัองคก์ร เพื่อใหเ้กิด
ความรักและความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
   1.3.2  ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร ผูบ้ริหารควรมอบหมายงาน
ใหค้รูผูส้อนไดท้ างานท่ีใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะตามความถนดั และงานในหนา้ท่ีของ
ครูผูส้อนตอ้งเป็นงานท่ีใชค้วามรู้ความสามารถหลายดา้น เพื่อใหค้รูผูส้อนไดต้ระหนกัถึงหนา้ท่ี 
ท่ีรับมอบหมาย และพร้อมท่ีจะท างานใหป้ระสบความส าเร็จเพื่อองคก์ร 
   1.3.3  ดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร  
ผูบ้ริหารควรสร้างความมัน่คงในหน้าท่ีการงานให้กบัครูผูส้อน ให้ครูผูส้อนตระหนักถึง 
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ความจงรักภกัดีรักภคัดี ซ่ือสัตยต่์อองคก์าร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร รู้สึกวา่
ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาองคก์รร่วมกนัต่อไป 
 2.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ผูบ้ริหารควรศึกษาและให้ความส าคญักบั 
การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รมากข้ึน เพื่อส่งเสริมใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 
 3.  จากการศึกษาการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารและแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของครูผูส้อน สามารถสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อน 
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง พบวา่ ท่ีอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย 
คือ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหค้รูผูส้อนมีโอกาสในการพฒันา
ศกัยภาพของตนเอง ไดท้  างานท่ีเหมาะกบัความสามารถและทกัษะท่ีตนเองชอบ มีความกา้วหนา้
และความส าเร็จในอาชีพ เช่น ส่งเสริมใหมี้การอบรมในสายอาชีพของครูผูส้อน  
 ข้อเสนอแนะเพือ่การท าวจัิยคร้ังต่อไป 
 1.  ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
และความผกูพนัของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดั
ระยอง 
 2.  ควรศึกษาเก่ียวกบัรูปแบบการจดัการปัจจยัเพื่อพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง  
 3.  ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ในรูปแบบการวจิยัเชิงคุณภาพ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูล 
ในเชิงลึก และสามารถน ามาเป็นแนวทางในการแกไ้ขปรับปรุง 
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ภาคผนวก  ก 
     -  ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพื่อการวจิยั 
     -  ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
     -  ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
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(ส าเนา) 
 

ท่ี ศธ 6218/ ว 696                 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
                                                                                          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
        

      5 เมษายน 2560 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพื่อการวิจยั 
 

เรียน    
 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย เคา้โครงยอ่วทิยานิพนธ์ และเคร่ืองมือเพื่อการวิจยั จ  านวน 1 ชุด 
 

 ดว้ย นางสาวสุขมุาภรณ์ บุญช่วยเหลือ นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษา
มหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา รหสั 57950004 ไดรั้บอนุมติัใหท้  า
วิทยานิพนธ์ เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ในความควบคุมดูแลของรองศาสตราจารย ์ 
ดร.สมศรี ทองนุช เป็นประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ขณะน้ีอยู่ในขั้นตอนการสร้าง
เคร่ืองมือเพื่อการวจิยั ในการน้ี คณะศึกษาศาสตร์ไดพ้ิจารณาแลว้ เห็นวา่ท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญในเร่ือง
ดงักล่าวเป็นอยา่งดี จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ
เพื่อการวิจยัของนิสิตในคร้ังน้ี 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิง่ 
วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

      ขอแสดงความนบัถือ 
                                                   (ลงช่ือ)                   เชษฐ ์ ศิริสวสัด์ิ 
                                                             (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐ ์ศิริสวสัด์ิ) 

                                           รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน 
                          คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
                        ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีอธิการบดีมหาวทิยาลยับูรพา 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท.์ 0-3839-3486 
โทรสาร  0-3874-5811 
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(ส าเนา) 
 

ท่ี ศธ 6218/ ว 857                 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
                                                                                          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
        

      9 พฤษภาคม 2560 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 

เรียน  ทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง 
 

 ดว้ย นางสาวสุขมุาภรณ์ บุญช่วยเหลือ นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษา
มหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา รหสั 57950004 ไดรั้บอนุมติัใหท้  า
วิทยานิพนธ์ เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ในความควบคุมดูแลของรองศาสตราจารย ์ 
ดร.สมศรี ทองนุช เป็นประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ในการน้ี ผูว้จิยัจะขอความร่วมมือ
จากท่านในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ อน่ึง โครงการวิจยัน้ีไดผ้า่นขั้นตอน 
การพิจารณาทางจริยธรรมการวจิยัของมหาวทิยาลยับูรพา เรียบร้อยแลว้ 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิง่ 
วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
                                                      

      ขอแสดงความนบัถือ 
                                                   (ลงช่ือ)                   เชษฐ ์ ศิริสวสัด์ิ 
                                                             (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐ ์ศิริสวสัด์ิ) 

                                           รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน 
                          คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
                        ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีอธิการบดีมหาวทิยาลยับูรพา 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท.์ 0-3839-3486 
โทรสาร  0-3874-5811 
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(ส าเนา) 
 

ท่ี ศธ 6218/ ว 858                 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
                                                                                          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
        

      9 พฤษภาคม 2560 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
 

เรียน  ทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง 
 

 ดว้ย นางสาวสุขมุาภรณ์ บุญช่วยเหลือ นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษา
มหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา รหสั 57950004 ไดรั้บอนุมติัใหท้  า
วิทยานิพนธ์ เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัระยอง ในความควบคุมดูแลของรองศาสตราจารย ์ 
ดร.สมศรี ทองนุช เป็นประธานกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ มีความประสงคข์อความอนุเคราะห์
จากท่าน เพื่ออ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูล อน่ึง โครงการวิจยัน้ีไดผ้า่นขั้นตอน 
การพิจารณาทางจริยธรรมการวจิยัของมหาวทิยาลยับูรพา เรียบร้อยแลว้ 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิง่ 
วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
                                                      

      ขอแสดงความนบัถือ 
                                                   (ลงช่ือ)                   เชษฐ ์ ศิริสวสัด์ิ 
                                                             (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐ ์ศิริสวสัด์ิ) 

                                           รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน 
                          คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
                        ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีอธิการบดีมหาวทิยาลยับูรพา 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท.์ 0-3839-3486 
โทรสาร  0-3874-5811 
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ภาคผนวก  ข 
แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง  ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของครูผู้สอนในศูนย์พฒันาเด็กเลก็  

สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวดัระยอง
............................................................................................................................................................ 
 แบบสอบถามน้ี ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง ซ่ึงแบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการศึกษาเร่ือง ปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง ขอใหท้่านไดโ้ปรดพิจารณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาการปฏิบติัตนและการปฏิบติังานของผูบ้ริหารต่อไป 
ผลจากการตอบแบบสอบถามของท่าน จะไม่ท าใหเ้กิดความเสียหายต่อตวัท่านผูบ้ริหารของท่าน
หรือศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กของท่านแต่อยา่งใด เพราะขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของท่าน 
ในคร้ังน้ีจะน าเสนอในภาพรวมของผลการวจิยัเท่านั้น มิไดร้ะบุจ าเพาะเจาะจงและขอความอนุเคราะห์
จากท่านไดโ้ปรดตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ จกัเป็นพระคุณอยา่งยิง่ 
 

ขอขอบคุณเป็นอยา่งสูง 
นางสาวสุขมุาภรณ์  บุญช่วยเหลือ 

นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง  ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของครูผู้สอนในศูนย์พฒันาเด็กเลก็  

สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวดัระยอง 
-------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง   โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน (   ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัท่าน 
 1.  ต าแหน่งครู 
  (   )  ครู 
  (   )  ผูดู้แลเด็ก (พนกังานจา้ง) 
 2.  ระดบัการศึกษา        
  (   )  ปริญญาตรี 
  (   )  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 3.  ประสบการณ์การท างาน  
         (   )  ประสบการณ์การท างานไม่เกิน 5 ปี 
         (   )  ประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 5 ปี ข้ึนไป 
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ตอนที ่ 2 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของ
 ผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง 
ค าช้ีแจง   โปรดพิจารณาขอ้ความแลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็น 
 ตามสภาพความเป็นจริงและตรงกบัความคิดเห็นของท่านโดยก าหนดเกณฑ ์ดงัน้ี 
 5  คะแนน  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4  คะแนน  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 3  คะแนน  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2  คะแนน  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1  คะแนน  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  
ตัวอย่าง 

ข้อ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผู้บริหาร 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก 
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
0 ผูบ้ริหารเคารพในสิทธิเสรีภาพและยอมรับมติในท่ีประชุม      

 
ค าอธิบาย  ขอ้ 0  ถา้ท่านท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง 4 แสดงวา่ผูบ้ริหารเคารพในสิทธิเสรีภาพ 
และยอมรับมติในท่ีประชุม อยูใ่นระดบั 4 หรือปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
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ข้อ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผู้บริหาร 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก 
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
 

1. 
หลกันิติธรรม 
ผูบ้ริหารเคารพในสิทธิเสรีภาพและยอมรับมติในท่ีประชุม 

 
 

   

2. ผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจและมอบหมายงานบุคลากร
อยา่งเหมาะสม 

 
 

   

3. ผูบ้ริหารประพฤติตนตามกฎ ระเบียบขอ้ตกลงของ 
ทางราชการอยา่งเหมาะสม 

 
 

   

 
4. 

หลกัคุณธรรม 
ผูบ้ริหารพิจารณาความดี ความชอบของครูดว้ย 
ความถูกตอ้งเป็นธรรม 

 
 

   

5. ผูบ้ริหารมีความซ่ือสัตย ์สุจริตต่อหนา้ท่ีและต่อตนเอง      
6. ผูบ้ริหารปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเสียสละ ขยนัและอดทน      
 

7. 
หลกัความโปร่งใส   
ผูบ้ริหารมีการบริหารงบประมาณอยา่งเปิดเผยโปร่งใส
และตรวจสอบได ้

 
 

   

8. องคก์รของครูผูส้อนมีการจดัท าขอ้มูลสารสนเทศดว้ย
ความถูกตอ้งเป็นจริงพร้อมเปิดเผยแก่บุคคลทัว่ไป 

 
 

   

9. ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงการกระท าใด ๆ ท่ีทุจริตต่อหนา้ท่ี 
เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน  

 
 

   

 
10. 

หลกัการมีส่วนร่วม 
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้เ้ก่ียวขอ้งกบัศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
มีส่วนร่วมรับรู้การบริหารงานดา้นต่าง ๆ ของศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็กได ้

 

 

   

11. ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
ในการจดัท าแผนปฏิบติัการหรือแสดงประชามติ 
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ข้อ การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลของผู้บริหาร 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก 
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
12. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหว้ดั ชุมชน ผูป้กครอง นกัเรียน 

และหน่วยงานอ่ืน เขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 
ของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 

 
 

   

 
13. 

หลกัความรับผดิชอบ 
ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการท างานและร่วมรับผดิชอบ 
ในงานท่ีปฏิบติั  

 
 

   

14. ผูบ้ริหารสามารถแกปั้ญหาในการท างานไดอ้ยา่งมีเหตุผล
และขอ้เทจ็จริง 

 
 

   

15. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหชุ้มชนเขา้มามีส่วนร่วมรับผิดชอบ
การด าเนินงานของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 

 
 

   

 
16. 

หลกัความคุม้ค่า 
ผูบ้ริหารส่งเสริมการใชภู้มิปัญญาทอ้งถ่ินและแหล่งเรียนรู้
อยา่งคุม้ค่าเกิดประโยชน์สูงสุด 

 
 

   

17. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูผูส้อนพฒันาตนเอง พฒันางาน 
และน าความรู้ท่ีไดม้าปฏิบติังาน 

 
 

   

18. ผูบ้ริหารมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถ 
ของครูผูส้อนอยา่งเหมาะสม 

 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 



148 

ตอนที ่3   แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 
 ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง 
ค าช้ีแจง   โปรดพิจารณาขอ้ความแลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัแรงจูงใจ 
 ในการปฏิบติังานของครูผูส้อนตามสภาพความเป็นจริงและตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 
 โดยก าหนดเกณฑ ์ดงัน้ี 
 5  คะแนน  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4  คะแนน  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 3  คะแนน  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2  คะแนน  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1  คะแนน  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก 
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
 

1. 
ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
ครูผูส้อนรู้สึกพึงพอใจกบัพละก าลงัท่ีครูผูส้อนมี  
ในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในชีวติประจ าวนั 

 
 

   

2. ครูผูส้อนรู้สึกพึงพอใจกบัความช่วยเหลือเก้ือกลู ดา้นจิตใจ 
อารมณ์ จากเพื่อนร่วมงาน 

 
 

   

3. ครูผูส้อนรู้สึกพึงพอใจกบัความคาดหวงัท่ีครูผูส้อน 
มีต่อความส าเร็จต่อตนเอง หรือความสุขในอนาคต 

 
 

   

4. 
ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 
การเดินทางจากท่ีพกัไปท่ีท างานของครูผูส้อน 
มีความปลอดภยั 

 
 

   

5. ครูผูส้อนมีความปลอดภยัในการใชชี้วติประจ าวนั      
6. ในพื้นท่ีท่ีครูผูส้อนท างานอยูไ่ม่มีความเส่ียงต่อชีวิต      
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก 
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
 

7. 
ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 
ผลงานของครูผูส้อนดรั้บการยอมรับและการยกยอ่ง 
จากผูบ้งัคบับญัชา 

 
 

   

8. ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเห็นความส าคญัของงาน 
ท่ีครูผูส้อนปฏิบติัอยู ่

 
 

   

9. ผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจมอบหมายงานส าคญัให้ครูผูส้อน
ปฏิบติั 

 
 

   

 
10. 

ความตอ้งการการยกยอ่ง 
ครูผูส้อนมีความรู้สึกวา่ตนเองมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
ท่ีปฏิบติัอยู ่

 
 

   

11. ครูผูส้อนไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้นและมีส่วนร่วม 
ในการตดัสินใจในงาน 

 
 

   

12. งานในหนา้ท่ีของครูผูส้อนมีโอกาสส่งเสริมใหค้รูผูส้อน
ไดรั้บต าแหน่งและเงินเดือนท่ีสูงข้ึน 

 
 

   

 
13. 

ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
รายไดท่ี้ไดรั้บท าให้ครูผูส้อนและครอบครัวด ารงชีวติ 
อยูไ่ดอ้ยา่งสุขสบายตามสมควร 

 
 

   

14. การไดรั้บสวสัดิการอ่ืน ๆ จากการปฏิบติังานของครูผูส้อน
มีความเหมาะสม 

 
 

   

15. เงินเดือนท่ีครูผูส้อนไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
และพอใจกบัอตัราเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน 
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ตอนที ่ 4 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน 
 ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง 
ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ความแลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัแรงจูงใจ 
 ในการปฏิบติังานของครูผูส้อนตามสภาพความเป็นจริงและตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 
 โดยก าหนดเกณฑ ์ดงัน้ี 
 5  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 
 3  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อ ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผู้สอน 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก 
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 

 
1. 

ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 
เป้าหมายในการท างานของครูผูส้อนสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ขององคก์ร 

 

 

   

2. ครูผูส้อนยอมรับในนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร 

 
 

   

3. ครูผูส้อนภูมิใจท่ีมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์ร      
 

4. 
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 
ครูผูส้อนเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะ 
เพื่อท างานใหป้ระสบความส าเร็จและมีช่ือเสียง 

 
 

   

5. ถึงแมจ้ะมีอุปสรรคในการท างาน ครูผูส้อนก็ไม่เคยยอ่ทอ้
และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อองคก์ร 

 
 

   

6. งานในหนา้ท่ีของครูผูส้อนเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้
ความสามารถหลายดา้น 
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ข้อ ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผู้สอน 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก 
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
 
 

7. 

ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพ 
ในองคก์ร 
ครูผูส้อนมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รและเพื่อนร่วมงาน 

 
 

   

8. ครูผูส้อนไดรั้บความร่วมมือท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน      
9. องคก์รของครูผูส้อนสร้างความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน

ของครูผูส้อน 
 

 
   

 
ขอขอบพระคุณอยา่งยิง่ท่ีท่านใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก  ค 
ตารางวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 
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ตารางวเิคราะห์ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ตอนที ่ 1   แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 
 ของผูบ้ริหาร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง 
 

การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 
ของผู้บริหาร 

ระดับความคิดเห็น ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

หลกันิติธรรม 
1.  ผูบ้ริหารเคารพในสิทธิเสรีภาพและยอมรับ 
     มติในท่ีประชุม 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

2.  ผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจและมอบหมาย   
     งานบุคลากรอยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 0 0 0.6 ใชไ้ด ้

3.  ผูบ้ริหารประพฤติตนตามกฎ ระเบียบ 
     ขอ้ตกลงของทางราชการอยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

หลกัคุณธรรม 
4.  ผูบ้ริหารพิจารณาความดี ความชอบของครู 
     ดว้ยความถูกตอ้งเป็นธรรม 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
0 

 
0 

 
0.6 

 
ใชไ้ด ้

5.  ผูบ้ริหารมีความซ่ือสัตย ์สุจริตต่อหนา้ท่ี 
     และต่อตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

6.  ผูบ้ริหารปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเสียสละ  
     ขยนัและอดทน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

หลกัความโปร่งใส   
7.  ผูบ้ริหารมีการบริหารงบประมาณอยา่งเปิดเผย 
     โปร่งใสและตรวจสอบได ้

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

8.  องคก์รของครูผูส้อนมีการจดัท าขอ้มูล 
     สารสนเทศดว้ยความถูกตอ้งเป็นจริง 
     พร้อมเปิดเผยแก่บุคคลทัว่ไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

9.  ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงการกระท าใด ๆ ท่ีทุจริต 
     ต่อหนา้ท่ีเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้
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การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 
ของผู้บริหาร 

ระดับความคิดเห็น ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

หลกัการมีส่วนร่วม 
10.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้เ้ก่ียวขอ้งกบั 
       ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กมีส่วนร่วมรับรู้ 
       การบริหารงานดา้นต่าง ๆ ของศูนยพ์ฒันา 
       เด็กเล็กได ้

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
0 

 
0 

 
0.6 

 
ใชไ้ด ้

11.  ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรมีโอกาสแสดง 
       ความคิดเห็นในการจดัท าแผนปฏิบติัการ 
       หรือแสดงประชามติ 

+1 +1 +1 0 0 0.6 ใชไ้ด ้

12.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหว้ดั ชุมชน ผูป้กครอง  
       นกัเรียนและหน่วยงานอ่ืน เขา้มามีส่วนร่วม 
       ในการด าเนินงานของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 

+1 +1 +1 0 0 0.6 ใชไ้ด ้

หลกัความรับผดิชอบ 
13.  ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการท างาน 
       และร่วมรับผิดชอบในงานท่ีปฏิบติั  

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

14.  ผูบ้ริหารสามารถแกปั้ญหาในการท างาน 
       ไดอ้ยา่งมีเหตุผลและขอ้เทจ็จริง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

15.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหชุ้มชนเขา้มามี 
       ส่วนร่วมรับผดิชอบการด าเนินงานของ 
       ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

หลกัความคุม้ค่า 
16.  ผูบ้ริหารส่งเสริมการใชภู้มิปัญญาทอ้งถ่ิน 
       และแหล่งเรียนรู้อยา่งคุม้ค่าเกิดประโยชน์ 
       สูงสุด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

17.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูผูส้อนพฒันาตนเอง  
       พฒันางานและน าความรู้ท่ีไดม้าปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

18.  ผูบ้ริหารมอบหมายงานตามความรู้ 
       ความสามารถของครูผูส้อนอยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้
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ตอนที ่ 2 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 
 ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
ระดับความคิดเห็น ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 
ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
1.  ครูผูส้อนรู้สึกพึงพอใจกบัพละก าลงั 
     ท่ีครูผูส้อนมี ในการท ากิจกรรมต่าง ๆ  
     ในชีวติประจ าวนั 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
0 

 
0 

 
0.6 

 
ใชไ้ด ้

2.  ครูผูส้อนรู้สึกพึงพอใจกบัความช่วยเหลือ 
     เก้ือกลู ดา้นจิตใจ อารมณ์ จากเพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 0 0 0.6 ใชไ้ด ้

3.  ครูผูส้อนรู้สึกพึงพอใจกบัความคาดหวงั 
     ท่ีครูผูส้อนมีต่อความส าเร็จต่อตนเอง  
     หรือความสุขในอนาคต 

+1 +1 +1 0 0 0.6 ใชไ้ด ้

ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 
4.  การเดินทางจากท่ีพกัไปท่ีท างานของครูผูส้อน 
     มีความปลอดภยั 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
0 

 
0.8 

 
ใชไ้ด ้

5.  ครูผูส้อนมีความปลอดภยัในการใช ้
     ชีวติประจ าวนั 

+1 +1 +1 0 0 0.6 ใชไ้ด ้

6.  ในพื้นท่ีท่ีครูผูส้อนท างานอยูไ่ม่มีความเส่ียง 
     ต่อชีวิต 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใชไ้ด ้

ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 
7.  ผลงานของครูผูส้อนไดรั้บการยอมรับ 
     และการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชา 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

8.  ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเห็นความส าคญั 
     ของงานท่ีครูผูส้อนปฏิบติัอยู ่

+1 +1 +1 0 0 0.6 ใชไ้ด ้

9.  ผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจมอบหมายงาน 
     ส าคญัใหค้รูผูส้อนปฏิบติั 

+1 +1 +1 0 0 0.6 ใชไ้ด ้
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
ระดับความคิดเห็น ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 
ความตอ้งการการยกยอ่ง 
10.  ครูผูส้อนมีความรู้สึกวา่ตนเองมีโอกาส 
       กา้วหนา้ในอาชีพท่ีปฏิบติัอยู ่

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
0 

 
0 

 
0.6 

 
ใชไ้ด ้

11.  ครูผูส้อนไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น 
       และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

12.  งานในหนา้ท่ีของครูผูส้อนมีโอกาสส่งเสริม 
       ใหค้รูผูส้อนไดรั้บต าแหน่งและเงินเดือน 
       ท่ีสูงข้ึน 

+1 +1 +1 0 0 0.6 ใชไ้ด ้

ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
13.  รายไดท่ี้ไดรั้บท าให้ครูผูส้อนและครอบครัว 
       ด ารงชีวิตอยูไ่ดอ้ยา่งสุขสบายตามสมควร 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
0 

 
0 

 
0.6 

 
ใชไ้ด ้

14.  การไดรั้บสวสัดิการอ่ืน ๆ จากการปฏิบติังาน 
       ของครูผูส้อนมีความเหมาะสม 

+1 +1 +1 0 0 0.6 ใชไ้ด ้

15.  เงินเดือนท่ีครูผูส้อนไดรั้บเหมาะสมกบั 
       ความรู้ความสามารถและพอใจกบัอตัรา 
       เงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน 

+1 +1 +1 0 0 0.6 ใชไ้ด ้
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ตอนที ่ 3 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน 
 ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง 
 

ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผู้สอน 
ระดับความคิดเห็น ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 
ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
1.  เป้าหมายในการท างานของครูผูส้อน 
     สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 

1.0 

 
 

ใชไ้ด ้

2.  ครูผูส้อนยอมรับในนโยบาย เป้าหมาย 
     และค่านิยมขององคก์ร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

3.  ครูผูส้อนภูมิใจท่ีมีส่วนร่วมในการพฒันา 
     องคก์ร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 
4.  ครูผูส้อนเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถ 
     และทกัษะ เพื่อท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 
     และมีช่ือเสียง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
0 

 
0 

 
0.6 

 
ใชไ้ด ้

5.  ถึงแมจ้ะมีอุปสรรคในการท างาน ครูผูส้อน 
     ก็ไม่เคยยอ่ทอ้และพร้อมท่ีจะท างาน 
     เพื่อองคก์ร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

6.  งานในหนา้ท่ีของครูผูส้อนเป็นงานท่ีตอ้งใช้ 
     ความรู้ความสามารถหลายดา้น 

+1 +1 +1 0 0 0.6 ใชไ้ด ้

ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพในองคก์ร 
7.  ครูผูส้อนมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร 
     และเพื่อนร่วมงาน  

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 

1.0 

 
 

ใชไ้ด ้

8.  ครูผูส้อนไดรั้บความร่วมมือท่ีดีจาก 
     เพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

9.  องคก์รของครูผูส้อนสร้างความมัน่คง 
     ในหนา้ท่ีการงานของครูผูส้อน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

*IOC = 0.82 สรุปวา่ แบบสอบถามฉบบัน้ีใชไ้ด ้
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ตารางท่ี  28  ค่าอ านาจการจ าแนกรายขอ้ของแบบสอบถาม  เก่ียวกบัการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
     ความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครอง 
     ส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัระยอง 
 

ข้อ ค่าอ านาจการจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจการจ าแนก 
  1. .50 22. .51 
  2. .70 23. .64 
  3. .52 24. .64 
  4. .51 25. .79 
  5. .51 26. .68 
  6. .64 27. .56 
  7. .56 28. .57 
  8. .55 29. .60 
  9. .57 30. .68 
10. 56 31. .56 
11. .57 32. .56 
12. .57 33. .76 
13. .48 34. .75 
14. .52 35. .54 
15. .64 36. .50 
16. .45 37. .47 
17. .51 38. .70 
18. .50 39. .48 
19. .49 40. .83 
20. .49 41. .45 
21. .57 42. .48 

หมายเหตุ: ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั .94 
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ประวตัย่ิอของผู้วจิยั 
 
ช่ือ-สกุล         นางสาวสุขมุาภรณ์  บุญช่วยเหลือ 
วนั เดือน ปีเกิด       16 กนัยายน พ.ศ. 2525 
สถานท่ีเกิด        อ าเภอแกลง  จงัหวดัระยอง 
สถานท่ีอยูปั่จจุบนั      บา้นเลขท่ี  48/1  หมู่ท่ี  5  ต าบลกร ่ า  อ  าเภอแกลง   
       จงัหวดัระยอง 
ต าแหน่งและประวติัการท างาน 
       พ.ศ. 2555       นกัวชิาการศึกษา  องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางปลาร้า 
       อ าเภอบา้นสร้าง  จงัหวดัปราจีนบุรี 
       พ.ศ. 2556     นกัวชิาการศึกษา  เทศบาลต าบลเนินฆอ้  อ าเภอแกลง  
       จงัหวดัระยอง 
       ปัจจุบนั      นกัวชิาการศึกษาปฏิบติัการ เทศบาลต าบลสุนทรภู่       
       อ าเภอแกลง  จงัหวดัระยอง 
ประวติัการศึกษา 
       พ.ศ. 2547       วทิยาการสารสนเทศบณัฑิต (ระบบสารสนเทศ 
       เพื่อการจดัการ) มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี  
       จงัหวดันครราชสีมา 
       พ.ศ. 2560       การศึกษามหาบณัฑิต (การบริหารการศึกษา)   
       มหาวทิยาลยับูรพา  จงัหวดัชลบุรี


