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บทคัดย่อภาษาไทย 

57252362 : การบริหารการศึกษา แผน ข ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
นางสาว ณิชานันทน์ ศิริกุลสถิตย์: ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐม

เจดีย์  อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ส าเริง อ่อนสัมพันธุ์ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระ
ปฐมเจดีย์ 2) ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ เมื่อจ าแนก
ตามสถานภาพส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ จ านวน 86 คน ได้แก่ 
ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และครูผู้สอน เครื่องมือ
ท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของสเตียรส์  (Steers) 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบค่าที และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

1. ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ โดยภาพรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อองค์กร ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
และความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 

2. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์  เมื่อ
จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า สถานภาพส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร 
แตกต่างกัน 

  

 
 

 

  



  จ 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

57252362 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : THE ORGANIZATIONAL COMMITMENT 

MISS NICHANAN SIRIKULSATHID : THE ORGANIZATION COMMITMENT OF 
TEACHERS IN WAT PHRAPATHOMCHEDE SCHOOL  THESIS ADVISOR : ASSISTANT 
PROFESSOR SAMRERNG ONSAMPANT, Ph.D. 

The purpose of this research were to indentify 1) the organizational 
commitment of teachers in Wat Phrapathomchede School and 2) the comparative 
organizational commitment of teachers in Wat Phrapathomchede Schoolwith 
personal status The samples were 86 teachers in Wat Phrapathomchade School who 
were the representative from school director, deputy director, head of department 
and the teachers. The instrument used in this research was a questionnaire about 
organizational commitment based on Steers concept. The statistical used were 
frequency, percentage, arithmetic means, standard deviation, t-test and One-way 
ANOVA. 

The finding were as follows: 

1. The organizational commitment of teachers in Wat Phrapathomchede 
School, overall and individual, was found at high level. In order regarding arithmetic 
means from maximum to minimum were as follow; the willingness to exert 
considerable effort on behalf of the organizational, the desire to maintain 
membership in the organization and the belief is the courage to accept the goals and 
values of the organization. 

2. The comparative organizational commitment of teachers in 
Wat    Phrapathomchede School found that classified by personal status were 
difference. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 

กิตติกรรมประกาศ 
  

การค้นคว้าอิสระเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์” ส าเร็จลุล่วงได้
ด้วยดี เพราะผู้วิจัยได้รับความกรุณาอย่างสูง ในการให้ค าปรึกษาจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ส าเริง อ่อนสัม
พันธุ์ อาจารย์ผู้ควบคุมการค้นคว้าอิสระ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ ประธานกรรมการ
ตรวจสอบการค้นคว้าอิสระ อาจารย์ ดร.สมชัย  พุทธา ผู้ทรงคุณวุฒิ อีกท้ังต้องขอขอบพระคุณ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ว่าที่พันตรี ดร.นพดล เจนอักษร ท่ีได้กรุณาให้ค าแนะน า ช่วยเหลือและตรวจแก้ไขข้อบกพร่อง
ต่างๆ จนสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยศิลปากรทุกท่านท่ีประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ด้านการบริหารการศึกษาให้อย่างดียิ่ง 

ขอขอบพระคุณ นายไพชะยนต์ พูนขวัญ ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทรศึกษาคาร) 
คณะผู้บริหาร และคณะครู ของโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทรศึกษาคาร) ทุกท่าน ท่ีให้ความอนุเคราะห์ใน
การตอบแบบสอบถาม รวมท้ังอ านวยความสะดวกในการรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ และให้ก าลังใจในการ
จัดท ารูปเล่มการค้นคว้าอิสระ 

ขอขอบคุณก าลังใจจากครอบครัว เพื่อนร่วมงานทุกท่าน ตลอดจนเพื่อนสาขาการบริหารการศึกษา 
ปริญญาโท รุ่น 34/2 มหาวิทยาลัยศิลปากรทุกคนท่ีให้ก าลังใจ ค าปรึกษาและความช่วยเหลือเสมอมาท าให้
งานวิจัยส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ 

คุณความดีและคุณประโยชน์อันเกิดจากงานวิจัยเล่มนี้  ผู้วิจัยขอมอบแด่บิดา มารดา ครู อาจารย์ 
และผู้มีพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้ความรู้ อบรมสั่งสอน จนท าให้การค้นคว้าอิสระเล่มนี้เสร็จสมบูรณ์ด้วยดี 

  
  

ณิชานันทน์  ศิริกุลสถิตย์ 
 

 



 

สารบัญ 

 หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย............................................................................................................................... ง 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ........................................................................................................................ จ 

กิตติกรรมประกาศ .............................................................................................................................. ฉ 

สารบัญ ................................................................................................................................................ ช 

สารบัญตาราง ..................................................................................................................................... ญ 

สารบัญภาพ ......................................................................................................................................... ฎ 

บทท่ี  1  บทน า ................................................................................................................................... 1 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ......................................................................................... 2 

ปัญหาของการวิจัย ......................................................................................................................... 4 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย ................................................................................................................ 6 

ข้อค าถามการวิจัย .......................................................................................................................... 6 

สมมติฐานในการวิจัย ...................................................................................................................... 7 

ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย ...................................................................................................... 7 

ขอบเขตของการวิจัย .................................................................................................................... 10 

ข้อตกลงเบ้ืองต้น........................................................................................................................... 10 

นิยามศัพท์เฉพาะ .......................................................................................................................... 11 

บทท่ี 2  วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง......................................................................................................... 12 

ความผูกพันต่อองค์กร................................................................................................................... 12 

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร .................................................................................. 12 

แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ..................................................................... 16 

ความหมายท่ีเน้นทางด้านทัศนคติของสมาชิกในองค์กร ........................................................ 18 

  



  ซ 

ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร .................................................................................. 19 

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร ................................................................................ 20 

ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันขององค์กร ................................................................. 22 

ผลของความผูกพันต่อองค์กร ................................................................................................ 23 

การสร้างความผูกพันต่อองค์กร ............................................................................................. 24 

ข้อมูลพื้นฐานโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทรศึกษาคาร) ........................................................ 25 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ....................................................................................................................... 33 

งานวิจัยในประเทศ ................................................................................................................ 33 

งานวิจัยต่างประเทศ .............................................................................................................. 35 

สรุป ................................................................................................................................................... 37 

บทท่ี 3  การด าเนินการวิจัย .............................................................................................................. 38 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ........................................................................................................... 38 

ระเบียบวิธีวิจัย ............................................................................................................................. 39 

แผนแบบการวิจัย .................................................................................................................. 39 

ประชากร .............................................................................................................................. 39 

กลุ่มตัวอย่างและการเลือกตัวอย่าง ....................................................................................... 40 

ตัวแปรท่ีศึกษา ...................................................................................................................... 40 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ........................................................................................................ 41 

การสร้างและการพัฒนาเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย .................................................................. 42 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ........................................................................................................... 42 

การวิเคราะห์ข้อมูล................................................................................................................ 42 

สถิติท่ีใช้ในการวิจัย ............................................................................................................... 43 

สรุป ................................................................................................................................................... 44 

บทท่ี 4  การวิเคราะห์ข้อมูล.............................................................................................................. 45 

 



  ฌ 

ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์สถานภาพและข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ............................ 45 

ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ ...................... 47 

ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัด          
พระปฐมเจดีย์ เมื่อจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ............................................................. 53 

บทท่ี 5   สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ ...................................................................... 57 

สรุปผลการวิจัย ............................................................................................................................. 57 

การอภิปรายผล ............................................................................................................................ 58 

ข้อเสนอแนะ ................................................................................................................................. 61 

ข้อเสนอแนะของการวิจัย ...................................................................................................... 61 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป ..................................................................................... 62 

รายการอ้างอิง ................................................................................................................................... 63 

ภาคผนวก .......................................................................................................................................... 69 

ภาคผนวก ก  หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ............................................ 70 

ภาคผนวก ข  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ........................................................................................ 73 

ประวัติผู้เขียน .................................................................................................................................... 81 

 



 

สารบัญตาราง 

 หน้า 
ตารางท่ี 1 ข้อมูลบุคลากรโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ ปีการศึกษา 2562 ........................................... 32 

ตารางท่ี 2 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง .......................................................................................... 40 

ตารางท่ี 3 แสดงสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด 
ต าแหน่งหน้าท่ีหลักในโรงเรียน และอายุราชการ .............................................................................. 46 

ตารางท่ี 4 ระดับความผูกพันต่อองค์ของครูโรงเรยีนวัดพระปฐมเจดีย์ .............................................. 47 

ตารางท่ี 5 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายของ
องค์กร ............................................................................................................................................... 48 

ตารางท่ี 6 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร ..... 50 

ตารางท่ี 7 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์กร ............................................................................................................................................... 51 

ตารางท่ี 8 เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ จ าแนกตามเพศ ..... 53 

ตารางท่ี 9 เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ จ าแนกตามอายุ ..... 54 

ตารางท่ี 10 เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ จ าแนกตามระดับ
การศึกษาสูงสุด ................................................................................................................................. 54 

ตารางท่ี 11 เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ จ าแนกตามต าแหน่ง
หน้าท่ีหลักในโรงเรียน ....................................................................................................................... 55 

ตารางท่ี 12 เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ จ าแนกตามอายุ
ราชการ ............................................................................................................................................. 56 

  



 

สารบัญภาพ 

 หน้า 
แผนภูมิท่ี 1 ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย ....................................................................................... 9 

แผนภูมิท่ี 2 ขอบเขตของการวิจัย ..................................................................................................... 10 

แผนภูมิท่ี 3 ปัจจัยเบื้องต้นท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและผลของความผูกพันต่อองค์กร .. 22 

  



  

1 

บทที่  1  

บทน า 

 
ปัจจุบันสถานการณ์ท่ัวโลกมีการเปล่ียนแปลง ท้ังทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง แม้แต่

สภาพแวดล้อมของโลกก็มีการเปล่ียนแปลง จากการเปล่ียนแปลงท่ีกล่าวมานั้น ท าให้ประเทศท่ัวโลก
เข้าสู่ยุคการแข่งขันสูง รวมถึงประเทศไทยก็เข้าสู่ยุคการแข่งขันเช่นเดียวกัน โดยองค์กรใดท่ี ต้องการ
ประสบความส าเร็จ ส่ิงหนึ่งท่ีต้องค านึงถึงก็คือการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดให้คุ้มค่า และมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด ในการบริหารองค์กรให้เจริญรุ่งเรืองได้นั้น ต้องยึดองค์ประกอบ 4M’s คือ คน 
เงิน วัตถุดิบ เครื่องจักรและการบริหาร แต่เมื่อพิจารณาจาก 4 องค์ประกอบดังกล่าวแล้วนั้น 
องค์ประกอบท่ีเป็นส่ิงส าคัญท่ีสุดก็คือ “คน” เป็นปัจจัยส าคัญท่ีสุดในการพัฒนาขีดความสามารถใน
การแข่งขันขององค์กร เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานขององค์กร และยังเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย1 บุคลากรเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ
ความส าเร็จขององค์กร ท้ังนี้เพราะการท่ีองค์กรหนึ่งๆ จะบรรลุถึงเป้าหมายได้ส าเร็จนั้นจะต้องอาศัย
บุคลากรท่ีมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมกับวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายขององค์กร กล่าวคือ บุคลากร
จะต้องมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะต่างๆ ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน นอกจากนั้น 
ยังต้องมีความร่วมมือร่วมใจและท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นหากจะเปรียบกับปัจจัย
อื่นๆ ของการด าเนินงานอันได้แก่ เงิน วัตถุดิบ เครื่องจักร การตลาดและการจัดการแล้ว ทรัพยากร
มนุษย์คือปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดของการแข่งขันทางธุรกิจ กล่าวคือ หากองค์กรต่างๆมีทรัพยากรด้านอื่นๆ
เหมือนกัน แต่มีผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารแตกต่างกันแล้วผลการด าเนินงานย่อมแตกต่างกัน การท่ี
ผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารขององค์กรต่างๆ มีคุณภาพท่ีแตกต่างกันนี้ ส่วนหนึ่งมาจากสาเหตุการมี
ระบบการจัดการบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน2 
 
 

                                                             
1 ธีรพงษ์ บุญรักษา, "การปฏิบัติตัวของผู้น าที่มีผลต่อการสร้างความผูกพันในองค์กรของ

บุคลากร,"  เข้าถึงได้เมื่อวันท่ี 25 ก .ย . 2562 จาก http://www.d4.co.th/artiele.htm. 
2 ชูชัย สมิทธิไกร, การสรรหา การคัดเลือก และการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร, vol. พิมพ์ครั้งท่ี 3 (กรุงเทพฯ ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2552), 7. 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) เป็นแผนยุทธศาสตร์   ในการ
พัฒนาประเทศ ซึ่งเกิดขึ้นเป็นช่วงเวลาท่ีประเทศไทยต้องเผชิญกับสถานการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคม
ท้ังภายในและภายนอกประเทศท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่งผลกระทบต่อความเป็นอยู่ของ
ประชาชนอย่างกว้างขวาง ดังนั้น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับนี้จึงได้ก าหนด
ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาประเทศ ยึดหลักส าคัญในการจัดการศึกษา ซึ่งประกอบด้วย หลักการจัดการ
ศึกษาเพื่อปวงชน หลักการจัดการศึกษาเพื่อความเท่าเทียมและท่ัวถึง หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
และหลักการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนของสังคม อีกท้ังยึดตามเป้าหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน แผนการ
ศึกษาฉบับนี้ ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ ไว้ดังนี้ “คนไทยทุกคนได้รับการศึกษาและเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมี
คุณภาพ ด ารงชีวิตอย่างเป็นสุข สอดคล้องกับหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และการเปล่ียนแปลง
ของโลกศตวรรษท่ี 21” มุ่งเน้นหลักในการพัฒนาคน เพื่อสนองความต้องการของประชาชน 
เพราะฉะนั้น การพัฒนาคนจึงเป็นส่ิงท่ีส าคัญท่ีต้องให้ความส าคัญล าดับสูงสุด3 ในการพัฒนา “คน” 
เราต้องใช้เรื่องการพัฒนาการศึกษาเข้ามาเกี่ยวข้อง เมื่อคนได้รับการศึกษา มีความรู้ความสามารถน า
ความรู้ท่ีมีมาช่วยพัฒนาตนเอง พัฒนาประเทศชาติ ก็จะท าให้ประเทศชาติเจริญก้าวหน้าได้ แต่ในการ
พัฒนาการศึกษาของคนนั้น บุคคลผู้ท่ีมีความส าคัญในการพัฒนาการศึกษานั้น ก็คือ บุคคลท่ีได้ขึ้นช่ือ
ว่าเป็นครูซึ่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานได้กล่าวถึงครูไว้อย่างน่าสนใจประการหนึ่ง
ว่า “ครู” คือบุคคลท่ีสังคมคาดหวังมาโดยตลอด ท้ังนี้เพราะงานของครูคือการสร้างเยาวชนผู้เป็น
อนาคตของชาติให้เป็นคนดีมีคุณภาพ หน้าท่ีของครูจึงไม่ได้ให้ความรู้เชิงวิชาการ เพื่อเป็นพื้นฐานของ
การประกอบอาชีพในอนาคตหรือเพื่อให้ศิษย์มีโอกาสได้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นเท่านั้น แต่การอบรม
ส่ังสอนให้ศิษย์เป็นคนดี มีศีลธรรม การประพฤติปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างท่ีดีและการเป็นท่ีปรึกษายามท่ี
ศิษย์มีปัญหา4 ในการท างานของครูนั้น ถ้าครูท างานด้วยความกระตือรือร้นและสมัครใจหรือมี
แรงจูงใจในการท างาน จะท าให้ภารกิจของโรงเรียนบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
การบริหารจัดการท่ีดีจึงเป็นส่ิงท่ีส าคัญท่ีจะท าให้ผู้ท างานเกิดความตระหนักและมีแรงจูงใจในการ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผลส าเร็จของงานและการได้รับการยอมรับในความรู้                                     

                                                             
3 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 – 2564 (กรุงเทพฯ : ส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ นายกรัฐมนตรี, 2559, จ. 

4 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. ครูในอนาคตเป็นอย่างไร. เข้าถึงเมื่อ 26 
กันยายน 2562. เข้าถึงได้จาก http://school.obec.go.th.  
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ความสามารถ ตลอดจนความก้าวหน้าต าแหน่งหน้าท่ีการงาน5 ความผูกพันต่อองค์กร คือ 
การท่ีบุคคลจะเกิดความเต็มใจทุ่มเทแรงกาย แรงใจทุ่มเท ท างานให้องค์กรนั้น บุคลากรต้องมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร อยากท่ีจะปกป้ององค์กร มุ่งหวังให้องค์ประสบความส าเร็จ ดังนั้น 
องค์กรจึงควรต้องสร้างแรงจูงใจต่างๆ เพื่อตอบสนองความต้องการของสมาชิกแต่ละบุคคลให้เป็นท่ี
ยอมรับ เมื่อความต้องการของแต่ละคนได้รับการตอบสนองจะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรและ
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์กร 6 ซึ่งความ
ผูกพันต่อองค์กรจะมีคุณลักษณะท่ีส าคัญท่ีทุกองค์กรต้องการ เนื่องจากก่อให้เกิดประโยชน์มากมาย
หลายทางและส่งผลในการมาท างานอย่างสม่ าเสมอของบุคลากร การลดลงจากสถิติการขาดงานของ
บุคลากร ผลของการปฏิบัติงานดีขึ้น อัตราการเข้าออกจากงานลดน้อยลง รวมถึงพฤติกรรมอื่นๆท่ี
ส่งเสริมการท างาน เช่น การทุ่มเทการท างานนอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ีท่ีองค์กรก าหนดให้ มี
ความคิดสร้างสรรค์งานเพื่อท่ีจะให้องค์กรนั้นอยู่รอด การท่ีองค์กรนั้นๆจะให้ความส าคัญต่อความ
ผูกพัน คือการท่ีบุคลากรรู้สึกว่าตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์กร และเต็มใจท่ีจะ
ท างานหนักเพื่อด าเนินภารกิจขององค์กรและมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับผู้บริหารท่ีบุคลากร
จะแสดงออก คือ เต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร หากบุคลากรมีความมุ่งมั่น
อย่างแรงกล้า ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เพราะว่าถ้าหากองค์กรใดสามารถท าให้
บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรมากเท่าใดก็จะท าให้บุคลากรท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ความ
ผูกพันต่อองค์กรครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงานท่ีท า ด้วยเหตุนี้เองจึงถือได้ว่าความผูกพันต่อ
องค์กรเป็นกุญแจส าคัญท่ีจะคอยให้บุคลากรปฏิบัติงานและร่วมงานอยู่กับองค์กรไปนานๆ นอกจากนี้
แล้วความความผูกพันต่อองค์กรนี้จะค่อยๆพัฒนาไปอย่างช้าๆแต่จะคงอยู่อย่างมั่นคง โดยจะท าหน้าท่ี
คอยเป็นแรงผลักดันและจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานอุทิศตนเพื่อองค์กรอย่างเต็มท่ี7 จากความส าคัญ
ของความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานภายในองค์กร ท าให้ผู้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีมี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยจะศึกษากับบุคลากรในโรงเรียน เพื่อเสริมสร้างความผูกพันท่ีมีต่อ
องค์กรในโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ 

                                                             
5 Jean Guilford and David E. Gray Motivation and Modern Management, 

(Massachusetts : Addison – Wesley Publlishers, 1970), 171.  
6 สมยศ นาวีการ, ทฤษฎีองค์กร, พิมพ์ครั้งท่ี 4 (กรุงเทพฯ : บรรณกิจ 1991 จ ากัด, 2554), 

10 – 11. 
7 Richard M. Steers., Antendences and outcomes of organizational 

effectiveness, Administrative Science Quarterly,1977,45-47. 
 



 4 
 

 

 

ปัญหาของการวิจัย 

 บุคลากรเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่ามีความส าคัญท่ีสุดขององค์กร เป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิต
จิตใจ มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานและน าทรัพยากรอื่นๆมาใช้ให้เกิดประโยชน์ เนื่องจาก
บุคลากรเป็นกลไกหลักในการผลักดันองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ถึงแม้ว่าองค์กรจะมีบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีความรู้ มีความสามารถและประสบการณ์มาปฏิบัติงานในองค์กร แต่ไม่สามารถท่ีจะ
ธ ารงรักษาให้บุคลากรนั้นอยู่ในองค์กรตลอดไปได้8 ดังนั้นการบริหารจัดการบุคลากร ก็ไม่ได้จ ากัด
ขอบเขตอยู่แค่การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร
เท่านั้น แต่ส่ิงท่ีจะเกิดควบคู่กันไป คือ การปลูกฝังและการสร้างจิตส านึกให้บุคลากรภายในองค์กรเกิด
ความพึงพอใจ ความผูกพัน ความซื่อสัตย์ และเกิดความจงรักภักดีให้ความร่วมมือและปฏิบัติงาน
ให้กับองค์กรตลอดไป โดยองค์กรจะต้องใส่ใจในการดูแลความก้าวหน้าในอาชีพการงานให้กับ
บุคลากรมีความมุ่งมั่นท่ีจะสร้างช่ือเสียงให้แก่องค์กร  และสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กรโดยไม่ให้เห็น
แก่ความยากล าบาก ซึ่งองค์จะเกิดความคาดหวังและมุ่งผลให้บุคลากรภายในองค์กรปฏิบัติหน้าท่ี
เช่นนั้นได้ มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีองค์กรจะต้องอาศัยปัจจัยต่างๆเป็นแรงเสริมเพื่อให้กระตุ้นและคอย
ผลักดันให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร9 องค์กรจึงต้องการบุคคลท่ีมีความต้องการท่ีจะอยู่กับ
องค์กรและมีความกระตือรือร้นในการท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มใจเพื่อให้องค์กรสามารถ
เจริญก้าวหน้าต่อไป นอกจากนี้ ความผูกพันยังเป็นเครื่องช้ีให้เห็นถึงประสิทธิภาพขององค์กร10 การท่ี
บุคลากรในองค์กรจะเกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานสูงหรือต่ านั้น ส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น
เป็นส่ิงท่ีส าคัญมาก เพื่อต้องการโน้มน้าวจิตใจบุคลากรให้มีความต้ังใจ ขยันหมั่นเพียรในการ
ปฏิบัติงานไม่ขาดงานหรือลางานบ่อยๆ ตลอดจนไม่ลาออกจากงาน โดยมีความจงรักภักดีและผูกพัน
ต่อองค์กรตลอดไป จึงท าให้เห็นได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการช่วยให้องค์กร
มีประสิทธิภาพและเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานได้ดีขึ้น เนื่องจากความผูกพันต่อ
องค์กรเป็นทัศนคติท่ีตอบสนองแต่ละบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร บุคลากรจะมีความผูกพันต่อ
องค์กรมาก เมื่อบุคลากรได้เข้าเป็นสมาชิกขององค์กรและได้ท างานท่ีมีคุณภาพ มีความปรารถนาท่ีจะ

                                                             
8 ธิดา พาหอม, “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของอาจารย์สถาบันราชภัฏ

พระนครศรีอยุธยา.” วารสารวิทยาการจัดการปริทัศน์ (2544),135-143. 
9 วิลาวรรณ รพีไพศาล. “การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งท่ี 1. กรุงเทพมหานคร.โรง

พิมพ์วิจิตรหัตถกร,2549,261. 
10 Richard M. Steers,Antencedents and outcomes of organizational 

Commitment, 1977,46. 



 5 
 

 

 

รักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร11 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเช่ือมระหว่างความต้องการ
ของบุคลากรให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร การท่ีบุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรนั้น จะส่งผล
ให้บุคลากรทุ่มเทการท างานให้กับองค์กรมากยิ่งขึ้น ท้ังนี้อาจเป็นหน้าท่ีท่ีนอกเหนือความรับผิดชอบ
โดยตรง ซึ่งบุคลากรยินดีท าเพื่อองค์กรมิได้หวังผลตอบแทน12 และการท่ีองค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากร
ได้มีส่วนร่วมในการน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของของตนเองท่ีมีอยู่มาใช้ในการ
เสนอแนะ ปรับปรุง และหาทางแก้ไขปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึ้นในองค์กร แทนท่ีจะปฏิบัติตามค าส่ังเพียง
อย่างเดียว จะท าให้บุคลากรรู้สึกว่าพวกเขามีคุณค่าต่อองค์กร พวกเขาสามารถตอบสนองความ
ต้องการของตนเองได้ การปฏิบัติเช่นนี้จึงเป็นอีกทางเลือกหนึ่งท่ีจะท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อ
องค์กร13 
 โรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ ได้น าแนวคิด หลักการ นโยบายต่างๆของรัฐ กระทรวงศึกษาธิการ 
และหน่วยงานต้นสังกัด ได้แก่ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 ท าให้
โรงเรียนจัดการศึกษาได้สอดคล้องกับนโยบายการศึกษาของชาติ และตรงกับความต้องการของชุมชน 
ผู้ปกครองและชุมชนให้ความไว้วางใจในการส่งบุตรหลานเข้ามารับการศึกษาเป็นจ านวนมาก นักเรียน 
ครู และผู้บริหารมีคุณภาพ ท าให้โรงเรียนมีคุณภาพและมีช่ือเสียง ได้รับการยอมรับจากชุมชนและ
สังคมท่ัวไป ในการบริหารจัดการบุคลากรในโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทรศึกษาคาร) ครูมี
ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนตรงตามหลักสูตรและมีมาตรฐานวิชาชีพ จ านวนบุคลากรใน
โรงเรียนมีเพียงพอกับจ านวนของนักเรียน สามารถดูแลนักเรียนได้เป็นอย่างดี แต่มักพบปัญหาเรื่อง
ความต่อเนื่องของบุคลากรในการปฏิบัติงาน เนื่องจากโรงเรียนต้องสูญเสียบุคลากรท่ีมีคุณภาพความรู้
ความสามารถไปเนื่องจากมีครูเกษียณอายุราชการ โอนย้ายสังกัด ซึ่งปีการศึกษา 2560-2561 มีครู
เกษียณอายุราชการจ านวน 11 คน โอนย้ายสังกัด 5 คน รวมท้ังส้ิน 16 คน ซึ่งอัตราก าลังท่ีท่ีจะต้อง
มาทดแทนนั้นยังไม่ได้ครบตามก าลังท่ีสูญเสียไป และจะรอจนกว่าการสรรหา คัดเลือก การบรรจุ
แต่งต้ังบุคลากรใหม่ ส่งผลกระทบต่อการจัดการเรียนการสอนท าให้การเรียนการสอนมีความไม่
ต่อเนื่องส่งผลต่อระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน นอกจากนี้ ยังต้องปฏิบัติงานตามนโยบาย
ของหน่วยงานของหน่วยงานต้นสังกัด ท าให้ภาระของครูเพิ่มจ านวนมากขึ้นท าให้ปฏิบัติงานการสอน
ได้ไม่เต็มท่ีเท่าท่ีควร และยังมีปัจจัยหลายประการ เช่น เงินเดือน รายได้ สภาวะเศรษฐกิจ 
                                                             

11 Gregory Moorhead, and Ricky W. Grifflin. 1995. Organizational Behavior. (4th ed.). 
New York:Houghton Mifflin Co.1995,64-65. 

12 C. A. Smith, and others “Organizational Citizenship Behavior: Its Nature and 
Antencedents.” Journal of Applied Psychology. 67 (1983),653. 

13 สมยศ นาวีการ. การบริหารธุรกิจ. พิมพ์ครั้งท่ี 1.กรุงเทพมหานคร.โรงพิมพ์กรุงธน,2525,25. 
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ส่ิงแวดล้อม ซึ่งส่ิงท่ีกล่าวมาท้ังหมดนี้เป็นปัจจัยพื้นฐานในการด ารงชีวิต มีการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วส่งผลให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานจะท างานให้กับองค์กรโดยไม่มีความผูกพันและความรู้สึก
จงรักภักดีต่อองค์กร ความพึงพอใจในการท างานก็ลดลงเรื่อยๆท าให้ครูมีการโอนย้ายทุกปี14 
 จากปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยซึ่งเป็นบุคลากรคนหนึ่งของโรงเรียน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ี
จะศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ ว่ามีความผูกพันอยู่ในระดับ
ใด เพื่อจะได้น ามาปรับปรุงหรือหาแนวทางเพื่อท าให้ครูเกิดความจงรักภักดีและความผูกพันต่อ
โรงเรียน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข และเกิดความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งของการท า
ให้นักเรียนเป็นคนดี อยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข ซึ่งนักเรียนเหล่านี้เป็นก าลังส าคัญในการพัฒนา
ประเทศชาติต่อไป ผู้วิจัยนั้นได้ศึกษาจากแนวคิดของสเตียรส์ (Steers) ท่ีได้กล่าวถึงความผูกพันต่อ
องค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกใน
องค์กรมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิก แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร และมีความเต็มใจท่ี
จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์กร ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 1) ความ
เช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อองค์กร และ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์กร 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

เพื่อให้สอดคล้องกับปัญหาของการวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ดังนี้       
1. เพื่อทราบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์  
2. เพื่อทราบผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ เมื่อ

จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 

ข้อค าถามการวิจัย 

 เพื่อเป็นแนวทางในการหาค าตอบ ผู้วิจัยได้ก าหนดข้อค าถามส าหรับการวิจัยดังต่อไปนี้ 
1. ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ อยู่ในระดับใด 
2. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ เมื่อจ าแนกตาม

สถานภาพส่วนบุคคล แตกต่างกันหรือไม่ 
 

                                                             
14 โรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์, แผนปฏิบัติราชการ ปีการศึกษา 2562, 50. (อัดส าเนา) 
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สมมติฐานในการวิจัย 

 เพื่อเป็นแนวทางในการตรวจสอบข้อค าถาม ผู้วิจัยได้ต้ังสมมติฐานของการวิจัยไว้ดังนี้ 
1. ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์อยู่ในระดับปานกลาง 
2. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ เมื่อจ าแนกตาม

สถานภาพส่วนบุคคล มีความแตกต่างกัน 
 

ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบข่ายเชิงทฤษฏีของการวิจัยไว้เป็นกรอบของการศึกษา 
โดยน าแนวคิดของลูเนนเบิร์กและออนสไตน์ (Lunenburg and Ornstein) ท่ีกล่าวว่าองค์กรระบบ
เปิด ประกอบด้วยด้วยระบบย่อยๆ ภายในองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมภายนอก โดยระบบ
จะยอมรับปัจจัยน าเข้า (Input) จากส่ิงแวดล้อม มีกระบวนการแปลงสภาพ (Transformation 
Process) ซึ่งเปล่ียนแปลงตัวป้อนให้กลายเป็นผลผลิต (Output) ท่ีมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม 
(Environment) ท้ังภายในและภายนอก และให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เพื่อการปรับปรุงและ
พัฒนา องค์ประกอบท้ังสามส่วนจะมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันเป็นกลไกส าคัญในการบริหารจัดการ
ยุคใหม่ เป็นกระบวนการท่ีก าหนดภารกิจ วัตถุประสงค์และเป้าหมายของกิจการท้ังในระยะส้ันและ
ระยะยาว จากนั้นจึงได้วางแผนจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอก เป็นการ
ประเมินสถานภาพขององค์กรแล้วจึงก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์หรือเป้าหมายผลผลิต 
และตัวช้ีวัดความส าเร็จในการจัดท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อให้องค์กรสามารถด าเนินงานตามภารกิจให้
บรรลุวัตถุประสงค์และสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดล้อมอย่างรวดเร็ว 
น าไปสู่การปฏิบัติตามสภาพขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 15 โดยสเตียรส์ 
(Steers) ได้ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์ท่ีเหนียวแน่นของ
สมาชิกในองค์กร และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์กรมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ แสดง
ตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลังกายเพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์กร
ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึงคือ 1) ความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้า

                                                             

 15 Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Educational Administration: 
Concepts and practices, 6th ed. (BelMont, CA: Wadsworth, 2012), 21. 
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ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร16 ส่วน ออล์ลีนและเมเยอร์ (Alllen and Meyer) ได้กล่าวว่า
องค์ประกอบของความผูกพันประกอบด้วย 3 องค์ประกอบคือ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ 2) ความ
ผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน17 ส่วนชาลานชิค (Salancik) กล่าวถึง
ความผูกพันไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์กร (Identification) เป็นการแสดงออกจากเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรของผู้ปฏิบัติงาน 2) 
ความเกี่ยวโยงกับองค์กร (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทตามหน้าท่ีของตนเองได้
อย่างเต็มท่ี 3) ความจงรักภักดี (Loyalty) ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์กร18 ส่วนเชอร์ริงตัน 
(Cherrington) ได้กล่าวว่า ความผูกพันกับองค์กรเป็นการตีค่างานแสดงถึงความจงรักภักดีต่อองค์กร 
และต้องการเป็นสมาชิกต่อไป ผู้ท่ีท างานในองค์กรมานานผู้ท่ีมีระดับต าแหน่งสูง ในองค์กรและผู้ท่ีถูก
ตอกย้ าให้รู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ หรือความส าเร็จขององค์กรจะส่งผลให้บุคคลในกลุ่มเหล่านี้มีความ
ผูกพันกับองค์กรสูงตามไปด้วย ความผูกพันกับองค์กรมี 2 แบบ คือ 1) ความผูกพันท่ีถูกคาดคะเน
ผลได้ผลเสียก่อนเป็นความผูกพันกับองค์กรท่ีเกี่ยวเนื่องไว้ด้วย การให้ค่าตอบแทน 2) ความผูกพันท่ี
เกิดจากขวัญเป็นความผูกพันของบุคคลกับองค์กรบนพื้นฐานของแนวคิดส่วนบุคคลท่ีเห็นด้วยกับ
คุณค่าและเป้าหมายขององค์กร19 เฮอร์เบิร์ด (Herbert) เห็นว่าความผูกพันเป็นการประสาน
พฤติกรรมของสมาชิก กับเป้าหมายขององค์กรท่ีก าหนดกิจกรรมและพฤติกรรมไว้แล้ว ในการเสนอ
แนวทางและการเข้ามีส่วนร่วม การท่ีสมาชิกแสดงตนว่าเห็นด้วยกับจุดมุ่งหมายปลายทางขององค์กร 
และต้ังปณิธานท่ีจะยอมรับจุดมุ่งหมายนั้นก็ยิ่งถูกจูงใจให้ใช้พลังงานท่ีอยู่ไปเพื่อสนองวัตถุประสงค์ต่อ   
จุดมุ่งหมายนั้นสมาชิกท่ียอมรับเป้าหมายขององค์กรอย่างแท้จริงจะแสดงตนอย่างแน่นแฟ้นแม้จะต้อง
เสียสละประโยชน์ส่วนตนบางอย่างก็ตาม20 ดังแผนภูมิท่ี 1  
                                                             

16 Richard M. Steers, Organization Effectiveness : Behavioral View, 
(CaliFornia : Goodyear Company), Inc.,1977,45-47. 

17 Natalie J. Allen, and John P. Meyer,The Measurement and Antecedent of 
Affective,Continuance, and Normative Commitment to the Organization. Journal 
of Occupational Psychology(1990), 18. 

18 Geral R. Salancik, Psychology Foundation of Organization Behavior. 
(Scott:Foreman and Company,1983) 

19 Cherrington, J.D., Organization Behavior The Management of Individual 
and Organization Performance.(Boston: Allyn and Bacon,1994),296. 

20 T.T Herbert, Dim ension of organization behavior (New York : McMilian, 
1976), 416-417. 
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สภาพแวดล้อม (Environment) 
  

องค์กร (Organization) 

 

  

ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 

สภาพแวดล้อม (Environment) 

 

แผนภูมิที่ 1 ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 
ที่มา : Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Educational Administration: 
Concepts and practices, 6th ed. (BelMont, CA: Wadsworth, 2012), 21. 
 : Richard M. Steers, Organizational Effectiveness : Behavior View, (CaliFornia 
Goodyear Company, Inc.,1977,45-47. 
 
 
 
 
 
 
 
 

กระบวนการ (Process) 
- การบริหาร 
- การจัดการเรียนการสอน 
- การนิเทศ ก ากับ ติดตาม 
ประเมินผล 
 
 

ปัจจัยน าเข้า (Input) 
- บุคลากร 
      
- งบประมาณ 
- วัสดุอุปกรณ์ 
- ทรัพยากรอื่นๆ 
  

ผลผลิต (Output) 
- คุณภาพของบุคลากร 
- การบริหารเป็นระบบ
และมีประสิทธิภาพ 
- ความพึงพอใจของ
บุคลากร 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตของการวิจัยโดยมุ่งศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียน       
วัด  พระปฐมเจดีย์ โดยน าแนวคิดของ สเตียรส์ (Steers) ซึ่งประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 1) ความเช่ือ
อย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อองค์กร 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร มี
ขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ ดังแผนภูมิท่ี 2  

ความผูกพันต่อองค์กร 
- ความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร  
- ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร  
- ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 
แผนภูมิที่ 2 ขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา : Richard M. Steers, Introduction to Organizational Behavioral, (New York, 
NY : Harpercollins Publishers,1991),144. 
 

ข้อตกลงเบื้องต้น 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ ครูในโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ จ านวน 104 คน ประกอบด้วย 
ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และครูผู้สอน ท้ังนี้ไม่
รวมผู้วิจัย 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร และเป็น
พฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์กรจะกลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์กรมีความเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลังกายและใจเพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์กรดังนี้คือ 1) ความเช่ือ
อย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อองค์กร 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร  
 ครู หมายถึง ผู้ท่ีประกอบวิชาชีพซึ่งท าหน้าท่ีหลักทางด้านการเรียนการสอนและส่งเสริมการ
เรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่าง ๆ ในสถานศึกษาของรัฐ ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน รอง
ผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และครูผู้สอน 

โรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทรศึกษาคาร) หมายถึง สถานศึกษาของรัฐบาลท่ีจัดการ
เรียนการสอนต้ังแต่ระดับช้ันอนุบาล 1 ถึงระดับช้ันประถมศึกษาปีท่ี 6 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 ต้ังอยู่เลขท่ี 31 ถนน ขวาพระ ต าบลพระปฐมเจดีย์ อ าเภอ
เมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 73000  
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บทที่ 2  

วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 
 ในการศึกษาวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับงานวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียน   
วัดพระปฐมเจดีย์ ในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี โดยการค้นคว้าเอกสาร ต ารา วารสาร      
เวปไซต์ คู่มือต่างๆท่ีเกี่ยวข้องกับงานวิจัย เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการศึกษาโดยก าหนดขอบเขตของ
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 1) แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 2) ข้อมูลโรงเรียน
วัดพระปฐมเจดีย์ และ 3) งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

 กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรเป็นนวัตกรรมท่ีส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษา
ในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรเป็นงานท่ีเกี่ยวข้องกิจกรรมทุก
ชนิดท่ีเกี่ยวข้องกับคนและคณะบุคคลทุกคน โดยเฉพาะความส าเร็จและประสิทธิภาพของการ
บริหารงานบคุลซึ่งมีนักวิชาการได้ให้ความหมายของความผูกพันธ์ต่อองค์กรไว้ ดังนี้  

สเตียรส์ (Steers) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความสัมพันธ์ท่ีเหนียวแน่นของ
สมาชิกในองค์กร และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์กรจะกลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ แสดงตนเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กรมีความเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลังกายและใจเพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมของ
องค์กร ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึง  

1. ความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร คือ การยอมรับใน
แนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมขององค์กรมีคว าม
ภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นบุคลากร 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร คือ การแสดงออกถึงความ
พยายามอย่างเต็มท่ี เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานท่ีดี ใช้ความพยายามอย่าง
มากเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร โดยมุ่งหวังให้งานท่ีปฏิบัติประสบความส าเร็จอย่างมี
คุณภาพ ภายในระยะเวลาก าหนด ซึ่งจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองค์กรในภาพรวม 
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3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร คือ การท่ีบุคลากร 
แสดงถึงความต้องการท่ีจะปฏิบัติงานในฐานะของบุคลากรอย่างแน่วแน่เป็นความต่อเนื่องในการ
ปฏิบัติงาน โดยไม่โยกย้ายหรือเปล่ียนแปลงงานท่ีท า พยายามท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร
ไว้ ไม่คิดหรือมีความต้องการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กร เป็นความต้ังใจและพยายาม
อย่างแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร21  

ออล์ลีนและเมเยอร์ (Alllen and Meyer) ให้นิยามว่าเป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน 
(Partisam) ความผูกพันท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
ตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 3 ส่วนคือ       

1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ี
เกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร 
รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร 

2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันท่ีเกิดขึ้น จากการคิดค านวณของบุคคลท่ีอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลให้กับองค์กร และ
ผลตอบแทนท่ีบุคคลได้รับจากองค์กร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการท างานว่า
จะท างานอยู่กับองค์กรนั้นต่อไปหรือจะโยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 

3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นเพื่อตอบสนองแทน
ส่ิงท่ีบุคคลได้รับจากองค์กร แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร22 
 พอร์ตเตอร์ และคณะ (Porter and other) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า 
ความผูกพันต่อองค์กร เป็นความสัมพันธ์ท่ีแสดงออกถึงความเช่ือมโยงท้ังหมด ระหว่างบุคคลและ
องค์กร รวมไปถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานของแต่ละบุคคลท่ีเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน
ให้กับองค์กร23 

                                                             
21 Richard M. Steers, Antecedents and outcomes of organization effectiveness. 

Administrative Science Quarterly. 22(1977), 45-471. 
22 Natalie J. Allen, and John P. Meyer, The Measurement and Antecedent 

of Affective,Continuance, and Normative Commitment to the Organization. 
Journal of Occupational Psychology. 63(1990),1-18. 

23 Porter,L.W.,1974 Organizational commitment ,job satisfaction, and 
turnover among psychiatric technicians. Journal of Applied Psychology,59,604. 
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เชลดอน (Sheldon) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติของ
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเช่ือมโยงระหว่างบุคคลกับองค์กร เป็นการประเมินองค์กรในด้านบวก และมีการใช้
ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท างานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีได้วางไว้24 
 มาร์ช และมานาริ (Marsh and Manari) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความ
ต้ังใจของบุคคลท่ีจะใช้ความพยายามและทุ่มเทอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร มีความรู้สึกอยากท่ี
จะอยู่กับองค์กรตลอดไป และมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ตลอดจนการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร25 

บูคานัน (Buchanan) นิยามไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน 
ความผูกพันท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร26 

เมาว์เดย์ และคณะ (Mowday and other) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็น
การแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภักดีตามปกติ เพราะความผูกพันจะเป็นความสัมพันธ์ท่ีเหนียว
แน่นและผลักดันให้บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตัวเองเพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์กรเจริญก้าวหน้าขึ้น ดังนั้น
อาจกล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรอย่างเหนียวแน่น โดย
ความรู้สึกท่ีดีจะท าให้บุคคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์ โดยท่ีบุคคลท่ีมี
ความผูกพันจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรเสมอ27 

                                                             
24 Sheldon, Mary E.(1971)Investment and Involvements as Mechanisms 

Producing Commitment to the Organization. Administrative Science Quarterly,16 
25 Marsh, R.M. and Mannari, H.1977. Organizational Commitment andTurnover 

: a prediction Study. Administrative Science Quarterly.22, 1 (March): 57-75. 
26 Buchanan, B. 1974. Building Organizational Commitment: The Socializational 

of Managers in Work Organizations. Administrative Science Quarterly. 19,4: 535-546. 
27 Mowday, 1979. The Measure of Organization Commitment. Journal of 

Vocational Behavior. 14,2 (April): 224-247. 
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ชาลานชิค (Salancik) กล่าวถึงไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ี
แสดงออกมา ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร โดยบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมี
พฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับความต้องการขององค์กรมากกว่าบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรต่ า28  

ไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ (Eisenberger and other) ช้ีว่า ความผูกพันองค์กรเป็นทัศนคติ 
ซึ่งแสดงถึงความรู้สึกร่วมเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร เป็นความสัมพันธ์ระหว่างการท่ีบุคคลรับรู้ถึงการ
เกื้อกูลสนับสนุนขององค์กรกับผลท่ีตามมา คือ ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
การท างานเพื่อองค์กร29 

โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ ได้นิยาม ความรู้สึกของกลุ่มสมาชิกท่ีปฏิบั ติงานอยู่ภายในองค์กรมี
ความรู้สึกเป็นอันหนึjงอันเดียวกับองค์กร ทราบถึงเป้าหมายท่ีแท้จริงขององค์กร และยินดีเสียสละ 
มุ่งมั่นร่วมมือกันท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีเป็นแรงขับเคล่ือนให้องค์กรก้าวไปถึงเป้าหมาย30 

นพดล ฤทธิโสม นิยามไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกของสมาชิก
ขององค์กรท่ีแสดงออกถึงความเช่ือมโยงกับความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร มีความ
เต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กรและมีความต้องการ
ท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์กรต่อไป31 

อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีต่อองค์กร เช่น มีความจงรักภักดีต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวัฒนธรรม
ขององค์กร มีความรู้ สึกเป็นอันหนึ่ งอันเดียวกันกับองค์กร และมีความยินดีท่ีจะใช้ความรู้
ความสามารถท่ีตนเองมีอยู่อย่างเต็มท่ีและเต็มใจท่ีจะเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร นอกจาก
ทัศนคติและความรู้สึกแล้ว ยังรวมไปถึงการแสดงออกทางด้านพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย เช่น 

                                                             
28 Gerald R. Salancik, Psychology Foundation of Organizational Behavior. 

(Scott : Foreman and Company, 1983) 
29 R Eisenberger and others, “Perceived Organization Support and Employee 

Diligence. Commitment and Innovation, “Journal of Applied Psychology 75, 11 
(1990) : 51-59. 

30 โสมย์สิรี มูลทองทิพย์. (2556). ความผูกพันต่อองค์กร : ความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, 
สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

31 นพดล ฤทธิโสม. (2558). ความผูกพันต่อองค์กร : กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร. 
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การมาท างานอย่างสม่ าเสมอ มีความทุ่มเท มุ่งมั่นและต้ังใจในการปฏิบัติงาน ปกป้องคุ้มครองและรักษา
ทรัพย์สินขององค์กรเสมือนเป็นของตนเอง รวมไปจนถึงการมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมองค์กร 
บุคคลแต่ละคนก็จะมีความต้องการที่แตกต่างกัน ซึ่งจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและความ
ผูกพันต่อองค์กรในที่สุด ซึ่งนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้และสามารถจัดกลุ่มของความหมายของความ
ผูกพันต่อองค์กรได้ 2 กลุ่มใหญ่ คือ 

1. ความหมายที่เนน้ทางด้านพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชกิองค์กร                            2. 
ความหมายที่เน้นทางด้านทศันคติของสมาชิกในองค์กร 

 

แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 

นักวิชาการกลุ่มที่มองว่า ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกในองค์กรจะแสดงออกด้วย 
พฤติกรรมที่กระท าอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง การไม่เปลี่ยนที่ท างานและการทุ่มเทก าลังกายและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อความส าเร็จขององค์กร นักวิชาการที่ให้ความหมายและแนวคิด มีดังนี้ 
 สเตียรส์ (Steers) มีความเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของ
สมาชิกในองค์กร และเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์กรมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ แสดงตน
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมของ
องค์กร ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึง 
 1. ความเชื่ออย่างแรงกล้าที่จะยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คือ การยอมรับใน
แนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายและเป็นไปตามค่านิยมขององค์กรมีความภาคภูมิใจใน
ผลงานและการเป็นบุคลากร 
 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ คือ การแสดงออกถึงความ
พยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานที่ดี ใช้ความพยายามอย่างมาก
เพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบความส าเร็จอย่างมี
คุณภาพ ภายในระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองค์กรในภาพรวม 
 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกองค์ กร คือ การที่บุคลากร 
แสดงถึงความต้องการที่จะปฏิบัติในฐานะของบุคลากรอย่างแน่วแน่เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน 
โดยไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงงานที่ท า พยายามที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ ไม่คิดหรือมี
ความต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กร เป็นความต้ังใจและพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะ
คงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร32 

                                                             

 32 Richard M. Steers, Introduction to Organizational Behavioral, (New York, NY 
: Harpercollins Publishers,1991),144-145. 
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 สเตียรส์และพอร์ตเตอร์ (Steers and Porter) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นขั้นตอน
หนึ่งใน 3 ขั้น ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กรในกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์กร 
(Organization Attachment) ได้แก่  
 1.การเข้าเป็นสมาชิกขององค์กร (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกท่ีบุคคลเลือกเข้า
เป็นสมาชิกในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง 
 2. ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตัดสินท่ีจะ
มีความผูกพันท่ีลึกซึ้งกับองค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเน้นท่ีขอบเขตของความรู้สึกของบุคคลท่ี
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์กร ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์กรและความต้ังใจท่ี
ท างานหนักเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์กร หรือความเป็นสมาชิกขององค์กร 
(Organizational Attachment, Organizational Memberships) ท้ังนี้ บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจากการในระดับต่ า มีความโน้มเอียงท่ีจะมีส่วน
ร่วมกับองค์กร ส่วนบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ า จะน าผลการปฏิบัติงานในระดับต่ า 
และมีความโน้มเอียงท่ีจะถอยห่างจากองค์กร มีการขาดงานและการลาออก  
 3. การขาดงานและการลาออกของบุคลากร (Absenteeism and Turnover) เป็นขั้นตอน
สุดท้ายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์กร (Organization Attachment Process) เป็นขั้นตอนท่ี
บุคคลตัดสินใจท่ีจะอยู่กับองค์กรหรือออกจากองค์กร33 
 บูคานัน (Buchanan) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง  
 1. ความเป็นอันดับหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร (Identification) โดยเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน
และยอมรับในค่านิยม ตลอดจนวัตถุประสงค์ขององค์กรว่าเป็นไปทางเดียวกับตน 
 2. การมีส่วนร่วมในองค์กร (Involvement) ตามบทบาทของตนอย่างเต็มท่ี 
 3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty)34 

เฮอร์เบิร์ด (Herbert) เห็นว่าความผูกพันเป็นการประสานพฤติกรรมของสมาชิกกับเป้าหมาย
ขององค์กรท่ีก าหนดกิจกรรม และพฤติกรรมไว้แล้ว ในการเสนอแนวทางและการเข้ามามีส่วนร่วม 
การท่ีสมาชิกแสดงตนว่าเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางขององค์กร และต้ังปณิธานท่ีจะยอมรับ

                                                             
33 Lyman W. Porter, and Richard M. Steer, Organizational Work. Personal 

Factor in Employee and Absenteeism. “Psychological Bulletin 80No.2”,(1979),       
303-304. 

34 Buchanan G. Bruce, “Building Organizational Commitment:The Socialzation               
of Manager in work Organizational,”Administrative Science Quarterly 19 (March 
1974),533-546. 
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จุดหมายนั้นก็ยิ่งถูกจูงใจให้ใช้พลังงานท่ีอยู่ไป เพื่อสนองวัตถุประสงค์ต่อจุดหมายนั้น สมาชิกท่ียอมรับ
เป้าหมายขององค์กรอย่างแท้จริง35  
 

ความหมายที่เน้นทางด้านทัศนคติของสมาชิกในองค์กร 

 ความผูกพันต่อองค์กรในรูปของทัศนคติของสมาชิกในองค์กรว่าตนรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการท างานสอดคล้องกับองค์กรและมีความปรารถนาท่ีจะอยู่
กับองค์กรต่อไป นักวิชาการได้ให้ความหมายและแนวคิดท่ีส าคัญ เช่น 
 บารอน (Baron) ให้ทัศนะว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติท่ีมีต่อองค์กรซึ่งแตกต่างจาก
ความพึงพอใจในการท างาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วตาม
สภาพการท างาน แต่ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติท่ีมีความมั่นคงมากกว่านั้น คือเป็นทัศนคติท่ี
คงอยู่ในช่วงเวลานาน แต่ความผูกพันต่อองค์กรก็เกิดจากปัจจัยต่างๆท่ีคล้ายคลึงกับความพึงพอใจใน
การท างาน 4 ปัจจัย ดังนี้ 
 1. เกิดจากลักษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบอย่างมาก ความเป็นอิสระส่วน
ตัวอย่างมากในงานท่ีได้รับ ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหล่านี้จะท าให้เกิด
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง ส่วนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเกี่ยวข้องกับ
งานของตนเอง จะท าให้รู้สึกผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ า 
 2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รับโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่และมี
ทางเลือก จะท าให้บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ า 
 3. เกิดจากลักษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมากซึ่งมีระยะเวลาในการ
ท างานนาน และมีต าแหน่งงานในระดับสูงๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
มีแนวโน้มมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 
 4. เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชาของตนเอง พึงพอใจใน
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรู้สึกว่าองค์กรเอาใจใส่สวัสดิการของบุคลากรจะ
เป็นบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง36 

                                                             
35 Theodore T. Herbert, Dimension of Organization behavior (New York: 

McMilian, 1976),416-417. 
36 Robert A. Baron, Behavior in Organization. (Boston: Allyn and Bacon, 

1986),162-163. 
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 เมาว์เดย์ สเตียรส์ และพอร์ตเตอร์ (Mowday, Steer & Porter) ได้น าเสนอแนวคิดเรื่อง 
ความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเน้นท่ีอารมณ์ความรู้สึกของบุคลากรท่ียึดมั่นต่อองค์กร โดยได้กล่าวถึงความ
ผูกพันต่อองค์กรใน 2 ลักษณะ คือ 
 1. ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เป็นความผูกพันต่อองค์กรท่ี
แสดงออกในรูปของความต่อเนื่อง และสม่ าเสมอของพฤติกรรม คือ เมื่อบุคคลเกิดความผูกพันต่อ
องค์กรจะมีความคงเส้นคงวาในการปฏิบัติงาน มีความพยายามในการท างาน มีส่วนร่วมในการท างาน 
ไม่เปล่ียนแปลงโยกย้ายท่ีท างาน เนื่องจากได้พิจารณาอย่างถี่ถ้วนถึงผลได้ผลเสียท่ีเกิดขึ้น หากเขาละ
ท้ิงความเป็นสมาชิกขององค์กร และกลัวเสียผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการลงทุนลงแรงไปในองค์กร 
 2. ความผูกพันด้านเจตคติ (Attitudinal Commitment) เป็นความรู้สึกของบุคคลว่าตนเอง
มีความเกี่ยวข้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร แนวคิดด้านเจตคตินี้ มีลักษณะ 3 ประการ คือ 
  2.1 มีความเช่ืออย่างแรงกล้าในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมนั้น เป็นเจตคติทางบวกท่ีบุคคลมีต่อองค์กร คือ มีความเช่ือว่าองค์กรนี้เป็น
องค์กรท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท างานด้วย มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับ
สมาชิกคนอื่นๆ และมีความเป็นเจ้าขององค์กร 
  2.2 มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อผลประโยชน์ขององค์กร 
โดยบุคคลจะอุทิศก าลังกาย ก าลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์กรอย่างเต็มท่ีในฐานะตัวแทนของ
องค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
  2.3 มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กร คือ  
บุคคลมีความจงรักภักดีต่อองค์กร37 
 

ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 

 ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของบุคคลถือว่าเป็นส่ิงท่ีส าคัญอย่างยิ่ง เพราะความผูกพันเป็นส่ิงท่ี
แสดงออกหรือเป็นตัวบ่งช้ีถึงความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและ
อุดมการณ์ขององค์กร อันเป็นผลให้บุคลากรท่ีมีความเต็มใจท่ีจะหางานเพื่อความก้าวหน้าและ
ประโยชน์ขององค์กร ตลอดจนมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกตลอดไป นอกจากนี้นักวิชาการยัง
กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องอื่นคือ สเตียรส์ (Steer) กล่าวว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กรสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกในองค์กรได้ดีกว่าการศึกษาเรื่อง 

                                                             
37 Richard T. Mowday, Lyman W. Porter, and Richard M. Steer. The Measure 

of Organization Commitment. Journal of Vocational Behavior 14, (2April1997),    
224-247. 
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ความพึงพอใจในงานเสียอีก คือ 1) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดซึ่งลักษณะครอบคลุมมากกว่า 
ความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงผลโดยท่ัวไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์กรในแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 2) 
ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจถึงแม้ว่าจะมีการพัฒนาไปอย่าง
ช้าๆ แต่ก็อยู่อย่างมั่นคง 3) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร38 
 บูคานัน (Buchanan) เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญดังนี้ 1) สามารถใช้ท านาย
อัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิกขององค์กรได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน 2) เป็นแรงผลักดันให้
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรปฏิบัติงานได้ดี เรื่องจากเกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กรนั่นเอง 3) 
เป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร เพราะเห็น
ว่างานคือหนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์กรและบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ 4) เป็นตัวท าให้
บุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมากในการท างานให้กับองค์กร 
5) ช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองค์กรมีความรักและความ
ผูกพันต่อองค์กรของตนมากนั่นเอง 6) เป็นตัวบ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์กร39 
 

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 

 สเตียรส์ (Steers) ช้ีให้เห็นถึง ความผูกพันต่อองค์กรมีลักษณะเกี่ยวข้องอยู่ 2 ประการ คือ 
ความผูกพันด้านทัศนคติ และความผูกพันด้านพฤติกรรม 
 1. ความผูกพันด้านทัศนคติ ซึ่ง กรีนเบิร์กและบารอน (Greenberg & Baron) ได้กล่าวว่า 
ความผูกพันด้านทัศนคตินี้  เป็นแนวทางท่ีมุ่งไปในประเด็นความสอดคล้องเป็นหนึ่งเดียวกันเป็น
ความหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายขององค์กร มีปัจจัยอยู่ 3 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคล คือ 
  1.1 คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ การต้องการความส าเร็จและการศึกษา 
  1.2 คุณลักษณะของงาน ได้แก่ ความท้าทายของงาน โอกาสในการติดต่อสัมพันธ์ 
ซึ่งกันและกันในวงสังคม และเอกลักษณ์ของงาน 
  1.3 ประสบการณ์ของงาน ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มท่ีมีต่อองค์กร การพึ่งพาองค์กร 
ความสัมพันธ์ของบุคคลต่อองค์กร และความคาดหวังท่ีจะได้พบงานในลักษณะท่ีตนต้องการความ
ผูกพันด้านพฤติกรรม เป็นความผูกพันท่ีเจ้าหน้าท่ีตัดสินใจท่ีไม่อยากไปจากองค์กร ถ้าไม่ประสบ

                                                             
38 Richard M. Steers, “Antecedents and Outcome of Organizational 

Commitment.” Administrative Quarterlu, 22 (March 1977),45-47. 
39 Bruce G. Buchanan. “Building Organizational Commitment : the Socialization of 

Managers in Work Organizations”.Administrative Science Quartery. 1974, 482-483. 
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ปัญหายุ่งยากร้ายแรง จะพบว่าเจ้าหน้าท่ีท่ีมีความช านาญมักจะผูกพันอยู่กับองค์กรความอาวุโสใน
องค์กรท าให้เขาไม่สามารถท่ีจะไปจากการองค์ท่ีอื่นได้ นอกจากนั้นความผูกพันด้านพฤติกรรม อาจ
พบได้จากการที่เจ้าหน้าท่ีท่ีมีความต้ังใจท่ีจะผลักดันให้องค์ท่ีสามารถด าเนินได้จนบรรลุวัตถุประสงค์ท่ี
วางไว้40 

2. ความผูกพันด้านพฤติกรรม ซึ่ง บารอน (Baron) กล่าวว่าบุคคลท่ีผูกพันต่อองค์กรจะมี
พฤติกรรม ท่ีแตกต่างจากผู้ท่ีไม่มีความจงรักภักดีและรอเวลาท่ีจะลาออก นั่นคือผู้ท่ีมีความผูกพันต่อ
องค์กร จะแสดงออกในการเพิ่มก าลังความพยายาม อันเป็นท่ีปรารถนาในพฤติกรรมการท างาน คือ 
  2.1 ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรระดับสูง จะมีอัตราการขาดงานและลาออกต่ า 
   2.2 ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรระดับสูง จะรู้สึกผูกพันและเต็มใจลงทุนในกิจกรรม
ของตน ในขณะท่ีผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ า จะแสวงหาต าแหน่งงานใหม่ 
  2.3 ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรระดับสูง จะมีความพึงพอใจในงานระดับสูง41 

เมเยอร์และอัลลีน (Meyer & Allen) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบ ดังนี้ 
 1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันท่ีเกิดขึ้นจากการติดค านวณของบุคคลท่ีอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลให้กับองค์กร
และผลตอบแทนท่ีบุคคลได้รับจากองค์กร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการท างาน
ว่าจะท างานอยู่กับองค์กรนั้นต่อไปหรือจะโยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 
 2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ี
เกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร 
รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร 
 3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันท่ีเกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความผูกพันท่ีเกิดขึ้นตอบแทนส่ิงท่ี
บุคคลได้รับจากองค์กร แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร42 
 

                                                             
40 Richard A. Baron. Behavior in organizational : Understanding and 

managing the human side of work. (2nd.) Boston: Allyn & Baconn.1986,164-165. 
41 Robert A. Baron. Behavior in organizations: understanding and managing 

the human side of work. (2nd ed.). Boston: Allyn & Bacon.1986,164-165. 
42 John P. Meyer, and Natalie J. Allen. Commitment in the Workplace. 

(California, Page Publications.1997),538. 
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ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันขององค์กร 

 สเตียรส์ และพอร์ตเตอร์ (Steers & Porter) ได้ศึกษาปัจจัยเบื้องต้นของความผูกพันต่อ
องค์กร พบว่ามีองค์ประกอบท่ีเป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรดังนี้ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรท่ีเกี่ยวกับลักษณะส่วน
บุคคลท่ีมีต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร เช่น เพศ อายุ การศึกษาระดับต าแหน่ง ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส ฯลฯ 

2. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล
รับผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่ามีลักษณะอย่างไร เช่น ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) งานท่ีมีคุณค่า
ความประจักษ์ในงาน (Task Identity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานท่ีมีโอกาสพบปะผู้อื่น 
(Social Interactions) 

3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานแต่
ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการท างานในองค์กรท่ีผ่านมาอย่างไร เช่น ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์กร (Group 
Attitude) การพึ่งพาได้จากองค์กร (Organization Dependability) ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ
ต่อองค์กร (Personal Importance) ดังแผนภูมิท่ี 3 

 
 
 
 

 

 
 
 

แผนภูมิที่ 3 ปัจจัยเบ้ืองต้นท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและผลของความผูกพันต่อองค์กร43 
 เฮอร์บิเนียค และอลัตโต (Herbiniak and Alutto) พบว่าตัวแปรท่ีใช้ในการท านายความ
ผูกพันต่อองค์กรท่ีดีท่ีสุด คือ 1) ความตึงเครียดในบทบาท 2) ระยะเวลาของประสบการณ์ในการ
ท างานในหน่วยงาน 3) ความไม่พึงพอใจเนื่องจากความรู้สึกไม่ก้าวหน้าในการท างาน44 

                                                             
43 Richard M. Steers, and Lyman W.Porter, Motivation and Work Behavior 

(Singapore : McGraw-Hill,1977),45-46. 

 

ลักษณะของบุคคล 

ลักษณะงาน 

ประสบการณ์ 
การท างาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 
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 เชลดอน (Sheldon) เห็นว่าองค์ประกอบท่ีสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรจะเกี่ยวข้องกับ
อายุ เพศ ระยะเวลาการท างานในองค์กร ระดับต าแหน่ง รวมถึงปัจจัยท่ีเป็นประสบการณ์ของ
ผู้ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1. ระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษาเพื่อประกอบวิชาชีพ 
 2. ความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีส่วนผลักดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพ 
 3. การพัฒนาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ45 
 

ผลของความผูกพันต่อองค์กร 

 ความผูกพันต่อองค์กรเปรียบเสมือนเป็นตัวกระตุ้นให้บุคลากรในองค์ปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งบุคคลจะสามารถท า
ประโยชน์กับองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ สามารถท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานของ
บุคลากรได้ดี แนวคิดนี้มีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงานสามารถสะท้อนถึงผล
โดยท่ัวไปท่ีบุคคลตอบสนองโดยส่วนรวมขณะท่ีความพึงใจในงานสะท้อนถึงการตอบสนองต่อบุคคล
ต่องาน และท่ีส าคัญท่ีสุดก็คือ เป็นตัวชี้วัดท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
 สเตียรส์ (Steers) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของทัศนคติและพฤติกรรมอันมีผลต่อความผูกพัน
ในองค์กรเป็นหัวข้อท่ีมีผู้รู้น้อยมาก แต่จากรากฐานความเข้าใจท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน เราอาจคาดหวังได้ว่า 
ความผูกพันท าให้เกิดผลได้ 3 ประการ 

1. บุคลากรซึ่งมีความผูกพันอันแท้จริงต่อจุดหมาย และคุณค่าขององค์กรจะแสดงระดับการมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรสูงกว่า และการตั้งใจขาดงานก็จะมีอัตราต่ ากว่าในกลุ่มของบุคลากรท่ี
มีความผูกพันต่อองค์กรน้อย 
 2. บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร จะมีความปรารถนาท่ีจะอยู่กับนายจ้างของเขาโดยเขา
ช่วยเหลือและท าให้บรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีพวกเขายอมรับ เนื่องจากบุคลากรมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน และมีความเช่ือถือในจุดมุ่งหมายขององค์กร บุคคลท่ีมีความผูกพันสูงเปรียบเสมือนตัว
จักรส าคัญในการช่วยสนับสนุนให้องค์กรบรรลุความส าเร็จในเป้าหมาย 

                                                                                                                                                                              
44 Lawrence G. Herbiniak, and Joseph A. Alutto, “Personal and Role-Related 

Factor in the Development of Organization Commitment”. Administrative Science 
Quartery,17(December 1972),555-567. 

45 Mary E.Sheldon, Investments and Involvement as Mechanisms Producing 
Commitment to the Organization. Administrative Science Quarterly,1971,143-150. 
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 3. จากค าจ ากัดความของความผูกพันต่อองค์กร เราคาดได้ว่า บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อ
องค์กรสูงจะมีความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายาม โดยพิจารณาแล้วว่าเป็นการท าเพื่อองค์กรบางกรณี
ความพายามดังกล่าว สามารถเปล่ียนไปเป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเยี่ยมยอด46 
 

การสร้างความผูกพันต่อองค์กร 

 เมอร์ฟี่ (Murphy) ได้กล่าวไว้ว่า ความซื่อสัตย์กับความผูกพันว่า ถ้าต้องการให้บุคลากร
ซื่อสัตย์ต่อองค์กรต้องสร้างความผูกพันให้เกิดข้ึน โดยวิธีการท่ีจะท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันนั้น มี
แนวทางท่ีส าคัญสองประการคือ ประเภทแรก องค์กรต้องพยายามคัดเลือกบุคคลท่ีมีลักษณะ หรือดู
เหมอืนว่าจะมีความผูกพันต่อองค์กรนานท่ีสุด ประการท่ีสอง เงื่อนไขต่างๆในองค์กรจะต้องเป็นเพื่อ
สร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรให้เกิดข้ึน47 
 สเตียรส์ (Steers) ได้เสนอไว้ดังนี้ 1) เมื่อบุคลากรอยู่ในสถานการณ์ท่ีเขามีโอกาสท่ีจะประสบ
ความส าเร็จตามเป้าประสงค์ การปล่อยให้เขาปฏิบัติงานด้วยตนเองเป็นส่ิงท่ีมีความหมายอย่างยิ่ง 
เพราะจะท าให้เขาเช่ือมโยงผลประโยชน์ส่วนบุคคลกับ ผลประโยชน์ขององค์กรเข้าด้วยกัน แต่ถ้าหาก
มีคนเข้าไปก้าวก่ายเกี่ยวข้องจะท าให้เขาเกิดความรู้สึกขัดแย้งขึ้นมาแทน 2) ผู้บริหารจะต้องแสดงออก
อย่างชัดเจนว่ามีความห่วงใยต่อสวัสดิการด้านต่างๆของบุคลากรอย่างแท้จริง 3) ในบางสถานการณ์
เป็นการดีท่ีจะเปิดโอกาสให้บุคคลมีอิสระในการท างาน มีอ านาจ หรือความรับผิดชอบในการ
เปล่ียนแปลงรูปแบบการกระท าของเขาเอง 4) ผู้บริหารควรพยายามส่งเสริมให้บุคลากรสามารถเข้าใจ
ถึงเป้าประสงค์และจุดมุ่งหมายขององค์กร ต้องอธิบายให้เขาเข้าใจว่าเป้าประสงค์ขององค์กรมี
ความหมายมากน้อยเพียงใด และเขาสามารถสนับสนุนให้องค์กรบรรลุเป้าประสงค์นั้นอย่างไร 
พยายามสร้างบรรยากาศแห่งความไว้เนื้อเช่ือใจระหว่างลูกจ้างกับนายจ้างพร้อมท้ังพยายาม เช่ือมโยง
ไปสู่ความสอดคล้องระหว่างความต้องการส่วนบุคคลกับเป้าประสงค์ขององค์กร48 

สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรในองค์กรต่อองค์กร 
ยินดีท่ีจะปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตนเองและส่วนท่ีเกี่ยวข้องเพื่อให้องค์กรได้บรรลุตามวัตถุประสงค์
ท่ีต้ังไว้ ซึ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรประกอบไปด้วย ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร การยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารขององค์กร การทุ่มเทความพยายามในการ

                                                             
46 Richard M. Steers,”Antencedent and Outcome of  Organization Commitment. 

Adminidtrative Science Quarterly,22(March, 1977),46-48. 
47 Kevin R. Murphy, Honesty in the Workplace. (California : Book-Cole 

Publishing Company,1993),209-211. 
48 Richard M. Steers, Introduction to Organizational Behavior.1987,580-581. 
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ปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร 
และความต้องการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้
แนวความคิดเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของสเตียรส์ (Steers) ท่ีได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง ความสัมพันธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์กรมี
ค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร และเต็มใจท่ีจะอุทิศ
ก าลังกายและก าลังใจ เพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์กร ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึง คือ 

1. ความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 
2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 
3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
 

ข้อมูลพื้นฐานโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทรศึกษาคาร) 

 
ประวัติโรงเรียน 
  โรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์  เริ่มจัดต้ังเป็นโรงเรียนหลวงแห่งแรก ส าหรับสอนหนังสือไทยแก่
ราษฎรจังหวัดนครปฐม เมื่อ พ.ศ.2429 ตามพระราชด าริของรัชกาลท่ี 5 อาศัยศาลาการเปรียญของ
วัดเป็นที่เรียน ต่อมาสมัยรัชกาลท่ี 6 ทรงประกาศใช้ พ.ร.บ.ประถมศึกษา พ.ศ.2464 บังคับใช้ต้ังแต่  
1 ตุลาคม 2464 

พ.ศ.2465 จางวางโทพระยามหินทรเดชานุวัฒน์ สมุหเทศาภิบาลมณฑลนครชัยศรี ได้
รวบรวมเงินบริจาค 15,800 บาท สร้างอาคารเรียนแบบ ป.2 เรือนปั้นหยา 2 ช้ัน และรัชกาลท่ี 6 
พระราชทานนามช่ือโรงเรียนว่า “มหินทรศึกษาคาร” ซึ่งมีช่ือทางการว่า โรงเรียนประชาบาลต าบล
นครปฐม 1 มหินทรศึกษาคาร เมื่อวันท่ี 14 มิถุนายน 2465 จึงเป็นนิมิตมงคลถือเป็นวันก่อต้ัง
โรงเรียน โดยมีนายโสภณ (เฮง) ศุขหมอก เป็นครูใหญ่คนแรก มีนักเรียนชาย 57 คน และอาคารเรียน
หลังนี้ใช้เป็นท่ีเรียนถึง 41 ปี ได้รื้อถอนเมื่อ 6 มกราคม 2507  

16 เมษายน 2475 ทางราชการยุบโรงเรียนประชาบาลต าบลพระปฐมเจดีย์ (มหินทรสมาน
ดรุณี) ซึ่งต้ังมาต้ังแต่ พ.ศ.2466 มีนักเรียนหญิงล้วน 136 คน มารวมกับโรงเรียนนี้ 

4 สิงหาคม 2479 ได้โอนไปสังกัดเทศบาลเมืองนครปฐม และเปล่ียนช่ือโรงเรียนเป็นโรงเรียน
เทศบาล 1 มหินทรศึกษาคาร 

พ.ศ.2486 ได้โอนกลับมาสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2488 โอนไปสังกัดเทศบาลเมือง
นครปฐมอีก พ.ศ.2489 จึงได้โอนกลับมาสังกัดกระทรวงศึกษาธิการจนถึงปัจจุบัน 
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พ.ศ.2494 กระทรวงศึกษาธิการส่ังเปล่ียนแปลงช่ือโรงเรียนต่างๆ ท่ัวประเทศ โรงเรียนจึงได้
เปล่ียนช่ือเป็นโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทรศึกษาคาร) 

พ.ศ.2503 สร้างอาคารเรียนแบบ 019 2 ช้ัน 12 ห้องเรียน และต่อเติมจนเสร็จ พ.ศ.2506 
ใช้งบทางราชการสมทบวัดพระปฐมเจดีย์และประชาชนบริจาค เป็นเงิน 438,800 บาท และได้รื้อ
ถอนเมื่อ พ.ศ.2537 เพื่อใช้สถานท่ีสร้างอาคารเรียนตึก 3 ช้ัน แบบ สปช. 2/28 (หลังท่ี 1) 

พ.ศ.2504 สร้างส้วมขนาด 8 ท่ีนั่ง มีท่ีปัสสาวะ 15 ท่ี 1 หลัง ใช้เงินโครงการ คพส. 17,500 
บาท และได้รื้อถอน เมื่อ พ.ศ.2537 เพื่อใช้สถานท่ีสร้างอาคาร สปช. 2/28 (หลังท่ี 1) 

1 เมษายน 2506 กระทรวงศึกษาธิการได้โอนโรงเรียนในสังกัดกรมสามัญศึกษา ท่ีต้ังในเขต
เทศบาลไปสังกัดเทศบาล แต่โรงเรียนนี้ไม่ได้โอนไป เพราะกรมสามัญศึกษาขอสงวนไว้เพื่อปรับปรุง
งานวิชาการ 

พ.ศ.2506 สร้างอาคารเรียนแบบ 019 2 ช้ัน 10 ห้องเรียน ใช้งบประมาณ 399,950 บาท 
และได้รื้อถอนเมื่อ พ.ศ.2523 เพื่อใช้สถานท่ีสร้างอาคารเรียนตึก 4 ช้ัน 

พ.ศ.2507 วัดพระปฐมเจดีย์ยกอาคาร 2 ช้ัน ครึ่งตึกครึ่งไม้ ซึ่งเป็นหอสมุดของวัดให้ ราคา 
100,000 บาท และได้รื้อถอนเมื่อ พ.ศ.2523 เพื่อใช้สถานท่ีสร้างอาคารเรียนตึก 4 ช้ัน  

1 ตุลาคม 2509 ทางราชการได้โอนการศึกษาประชาบาลไปสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
แต่โรงเรียนนี้ไม่ได้โอนไป เพราะกรมสามัญศึกษาขอสงวนไว้เพื่อปรับปรุงงานวิชาการ 

1 พฤษภาคม 2511 เปิดสอนช้ันประถมศึกษาตอนปลาย ป.5 – ป.7 
พ.ศ.2514 รื้อถอนโรงอาหารเก่า และสร้างใหม่พร้อมห้องพักภารโรง เป็นเงิน 44,100 บาท 

และได้รื้อถอนไปเมื่อ พ.ศ. 2538 เพื่อใช้สถานท่ีสร้างอาคารเรียนตึก 3 ช้ัน แบบ สปช. 2/28 (หลังท่ี 2) 
พ.ศ.2515 สร้างอาคารเรียนตึก 3 ช้ัน แบบ 506 มี 15 ห้องเรียน ใช้งบทางราชการ 

1,280,000 บาท และ พ.ศ.2517 ทาสีซ่อมใหม่ เป็นเงิน 149,714 บาท 
1 ตุลาคม 2516 ได้รับแต่งต้ังต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียนเป็น อาจารย์ใหญ่ 
พ.ศ.2520 เปิดสอนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 1 จ านวน 2 ห้อง ให้ขึ้นตรงต่อแผนกศึกษาธิการ

จังหวัดนครปฐม และในปีต่อมาทางราชการส่ังให้งดการสอน โดยย้ายนักเรียนท่ีเรียนจบช้ัน
มัธยมศึกษาปีท่ี 1 ไปเรียนช้ันมัธยมศึกษา ปีท่ี 2 โรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย และโรงเรียนราชินีบูรณะ 
คงเปิดสอนช้ันเด็กเล็ก ถึง ป.6 ตามเดิม 

29 มิถุนายน 2522 ได้รับแต่งต้ังต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียนเป็น ผู้อ านวยการโรงเรียน 
พ.ศ.2523 สร้างอาคารเรียน แบบตึก 4 ช้ัน 16 ห้องเรียน ช้ันล่างโล่ง ใช้งบทางราชการ 

4,000,000 บาท พร้อมท้ังรื้อถอนอาคารเรียน 2 หลังออก คือแบบ 019 และอาคารเรียนท่ีวัดยกให้ 
แล้วน าวัสดุไปสร้างอาคารเรียนช่ัวคราว 12 ห้องเรียน ท่ีแนวต้นสนบริเวณสนาม ต่อมาได้รื้อถอนไป
เมื่อ พ.ศ.2539 
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1 ตุลาคม 2523 โอนไปสังกัดส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (สปช.) 
พ.ศ.2526 สร้างต่อเติมอาคารเรียนตึก 4 ช้ัน อีก 16 ห้องเรียน ทางด้านใต้ปีกซ้าย ใช้งบทาง

ราชการ 3,200,000 บาท 
พ.ศ.2527 สร้างส้วมแบบ สปช. 602/26 ขนาด 10 ท่ีนั่ง 1 หลัง ใช้งบประมาณ 90,000 

บาท สมทบเงินบริจาค 30,000 บาท รวมเป็นเงิน 120,000 บาท 
พ.ศ.2527 ซ่อมแซมอาคารเรียนตึก 3 ช้ัน แบบ 506 ใช้งบ ส.ส. เป็นเงิน 150,000 บาท 
พ.ศ.2527 จัดต้ังมูลนิธิโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (ล้วนประชาอุปถัมภ์) “ม.พ.จ.” มีทุนก่อต้ัง 

300,000 บาท พร้อมต่อเติมช้ันล่างตึก 4 ช้ัน เป็น หอประชุม ห้องสมุด ห้องดนตรี เป็นเงิน 150,000 
บาท 

พ.ศ.2528 พระครูพิพิธกิจจานุรักษ์ ผู้ช่วยเจ้าอาวาสวัดพระปฐมเจดีย์ จัดสร้างบุษบก
ประดิษฐานพระพุทธรูป มอบให้ เป็นเงิน 50,000 บาท 

25 พฤศจิกายน 2529 จัดงานท าบุญฉลองโรงเรียนท่ีจัดต้ังครบ 100 ปี ในงานวัน
ประถมศึกษาแห่งชาติ ตามค าส่ัง สปช. 

14 มิถุนายน 2531 ได้จัดงานครบรอบวันก่อตั้งโรงเรียนเป็นปีแรก 
พ.ศ.2532 คณะทายาท นายโสภณ (เฮง) ศุขหมอก อดีตครูใหญ่คนแรก ได้บริจาคสร้างต่อ

เติมอาคารเรียนตึก 4 ช้ัน ท่ีมุขด้านหน้าปีกซ้าย – ขวา  8 ห้องเรียน  เป็นเงิน  2,000,000  บาท 
พ.ศ.2536 พระราชสุธรรมเมธี บริจาคสร้างห้องปฏิบัติการทางภาษา 418,450 บาท และ

ปรับปรุงห้องสมุดใหม่ 400,000 บาท 
พ.ศ.2537 สร้างอาคารเรียน แบบ สปช. 2/28 จ านวน 3 ช้ัน 15 ห้องเรียน โดยพระราชสุ

ธรรมเมธี บริจาค 6,500,000 บาท สร้างเสร็จเมื่อวันท่ี 11 ธันวาคม 2538 
พ.ศ.2539 สร้างอาคารเรียน แบบ สปช. 2/28 จ านวน 3 ช้ัน 10 ห้องเรียน ช้ันล่างดัดแปลง

เป็นโรงอาหาร โดยพระราชสุธรรมเมธีบริจาค 3,500,000 บาท นางชนิกา เทศดนตรี บริจาค 
3,500,000 บาท รวมเป็นเงิน 7,000,000 บาท สร้างเสร็จเมื่อ 10 มิถุนายน 2540 

พ.ศ.2539 รื้ออาคารเรียนช่ัวคราวออก และเทปูนท่ีสนามหน้าโรงเรียน โดยพระราชสุธรรม
เมธี บริจาคเป็นเงิน 1,500,000 บาท 

พ.ศ.2540 สร้างห้องคอมพิวเตอร์ โดยใช้งบทางราชการ สมทบพระราชสุธรรมเมธีบริจาค 
เป็นเงิน 1,580,771 บาท สร้างห้องปฏิบัติการทางภาษา (ห้องท่ี 2) ใช้งบทางราชการ 395,000 บาท 
ปรับปรุงห้องวิทยาศาสตร์ ใช้งบทางราชการ 240,000 บาท 

พ.ศ.2541 จัดซื้อเตาเผาเซรามิค 1 ชุด โดยพระราชสุธรรมเมธี บริจาค 220,000 บาท 
พ.ศ.2542 พระเทพปริยัติมุนี บริจาคสร้างห้องพระพุทธศาสนาและห้องผู้ช่วย 201,000 บาท 

ห้องดนตรีระบบคาราโอเกะ 139,595 บาท 
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พ.ศ.2544 ซ่อมแซมและทาสีใหม่อาคาร 1 (ตึก 4 ช้ัน) โดยพระเทพปริยัติมุนี บริจาค 
1,158,517 บาท สร้างห้องเวรยาม เป็นเงิน 112,695 บาท ซ่อมแซมส้วม แบบ สปช. 602/26 เป็น
เงิน 89,677 บาท 

พ.ศ.2545 ซ่อมแซมอาคารและห้องน้ าพร้อมติดต้ังไฟฟ้าใหม่ท่ีอาคาร 1 (ตึก 4 ช้ัน) เป็นเงิน 
518,246 บาท 

พ.ศ.2546 สร้างห้องคอมพิวเตอร์ (ห้องท่ี 2) ใช้เงินหาบริจาค 890,221 บาท และปรับปรุง
จัดสร้างหอประชุมใหม่ โดยพระเทพปริยัติมุนี บริจาค 1,630,000 บาท 

7 กรกฎาคม2546 โอนไปสังกัด ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) ตาม 
พ.ร.บ.ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 

พ.ศ.2548 ซ่อมแซมและทาสีใหม่ อาคาร 2 (ตึกอ านวยการ) โดยพระธรรมปริยัติเวที บริจาค 
445,081 บาท 

พ.ศ.2549 สร้างอาคารเรียน ค.ส.ล. ทรงจ่ัว 2 ช้ัน 6 ห้องเรียน 8 ห้องน้ า พร้อมห้องสวนสนุก
บ้านบอล ห้องร้านค้าสวัสดิการและอุปกรณ์ครุภัณฑ์ประจ าห้อง โดยพระธรรมปริยัติเวที บริจาค 
6,313,000 บาท 

พ.ศ.2549 สร้างห้องส านักงานผู้อ านวยการ พร้อมห้องน้ าและครุภัณฑ์ประกอบ ใช้เงิน
ร้านค้าสวัสดิการ 470,910 บาท 

พ.ศ.2549 สร้างเสาธงพร้อมฐานใหม่ ใช้เงินหาบริจาค 219,000 บาท 
พ.ศ.2549 เทพื้นลานสนาม ค.ส.ล.บริเวณหน้าอาคาร 2 รอบเสาธง พื้นท่ี 773 ตร.ม.โดยพระ

ธรรมปริยัติเวทีบริจาค 582,750 บาท 
พ.ศ.2549 สร้างโรงจอดรถของโรงเรียน ยาว 17 เมตร ลึก 6 เมตร ใช้เงินหาบริจาค 

328,000 บาท 
พ.ศ.2550 สร้างซุ้มโค้งหน้าหอประชุมท้ัง 2 ด้าน ท่ีอาคารเรียนตึก 4 ช้ัน โดยพระธรรมปริยัติ

เวที บริจาค 919,072 บาท และจัดสร้างห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์ โดยพระธรรมปริยัติเวทีร่วมกับ
โรงเรียนหาเงินจัดสร้าง เป็นเงิน 1,830,392 บาท 

พ.ศ.2550 จัดต้ังวงดนตรี โดยซื้อเครื่องเสียง เครื่องดนตรี ชุดเส้ือผ้าการแสดง เป็นเงิน 
664,170 บาท โดยโรงเรียนหาเงิน 511,460 บาท ร่วมกับพระธรรมปริยัติเวทีบริจาค 152,710 บาท 

พ.ศ.2550 สร้าง/ปรับปรุงห้องซาวด์แล็ป 2 ห้อง ใช้เงินหาบริจาค เป็นเงิน 627,903 บาท 
พ.ศ.2551 สร้างห้องคอมพิวเตอร์ (ห้องท่ี 3) เป็นเงิน 838,505 บาท โดยพระธรรมปริยัติเวที

บริจาค 656,450 บาท ร่วมกับโรงเรียนหาเงินสมทบ 182,055 บาท 
พ.ศ.2551 ปรับปรุงห้องสมุด เป็นเงิน 434,700 บาท และ สร้างห้องกลุ่มงานบุคคล เป็นเงิน 

98,406 บาท 
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พ.ศ.2533 ปรับปรุงห้องคอมพิวเตอร์ท้ัง 3 ห้อง เป็นเงิน 1,295,780 บาท โดยพระธรรม
ปริยัติเวทีบริจาค 582,000 บาท ร่วมกับโรงเรียนหาเงินสมทบ 713,780 บาท 

พ.ศ.2553 ปรับปรุงต่อเติมขยายหอประชุม ใช้เงินรายได้สถานศึกษา เป็นเงิน 1,918,324 
บาท 

พ.ศ.2554 สร้างห้องคอมพิวเตอร์ (ห้องท่ี 4) มีเครื่องคอมพิวเตอร์ 49  ชุด  ใช้ 
งบประมาณ 1,081,660 บาท 

พ.ศ.2555 สร้างรั้วโรงเรียนยาว  218  เมตร  พร้อมป้ายช่ือโรงเรียน  โดยพระธรรมปริยัติ
เวที บริจาค 2,100,000 บาท 
 
วิสัยทัศน์ 
 โรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทรศึกษาคาร) เป็นโรงเรียนวิถีพุทธ เน้นหลักเบญจศีล   
เบญจธรรม เป็นผู้น าทางวิชาการ บริหารจัดการโดยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย ผู้เรียนมีลักษณะอันพึง
ประสงค์ของสังคม บุคลากรในสถานศึกษาเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ มิ่งพัฒนาผู้เรียนให้มี
ความสามารถตามศักยภาพ 
 
ปรัชญา 
 โรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์เป็นสถานศึกษาท่ีมุ่งเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการควบคู่กับ
จริยธรรม อันเป็นรากฐานส าคัญในการศึกษาต่อในระดับสูงขึ้นอย่างมีศักยภาพแห่งความเป็นพลเมือง
ดีของประเทศชาติโดยสมบูรณ์ในอนาคต 
 
พันธกิจ/เป้าหมาย 
 โรงเรียนพระปฐมเจดีย์มุ่งพัฒนาคุณภาพผู้เรียน ให้เป็นคนดี เก่ง มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์
ตามความต้องการของชุมชน โดยจัดการเรียนรู้ให้ผู้เรียนอย่างมีความสุขและเป็นบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
ของสังคมและประเทศชาติต่อไป 
 
อัตลักษณ์โรงเรียน  
 วิถีพุทธ 

 
 
ภารกิจของสถานศึกษา 
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1. จัดการศึกษาสอดคล้องกับการศึกษาของชาติ และลักษณะเฉพาะของโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ 
(มหินทรศึกษาคาร) 

2. พัฒนาผู้เรียนให้เป็นพุทธศาสนิกชนท่ีดี  แสดงตนเป็นพุทธมามกะทุกวัน มีคุณธรรม 
จริยธรรม ตามหลักเบญจศีล เบญจธรรม และมีค่านิยมท่ีพึงประสงค์ตามหลักสูตรสถานศึกษา 

3. ส่งเสริมผู้เรียนให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้  พัฒนาตนเองตามศักยภาพอย่างต่อเนื่องมี
ความเป็นประชาธิปไตย อยู่ร่วมกับผู้อื่นอย่างมีความสุข 

4. ส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียนให้มีความเป็นเลิศทางวิชาการ มีทักษะกระบวนการทาง
วิทยาศาสตร์มีทักษะในการคิด วิเคราะห์อย่างเป็นระบบ การใช้เทคโนโลยี และใช้ภาษาในการส่ือสาร 

5. ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้เรียนได้แสดงออกถึงความสามารถพิเศษตามศักยภาพของตน 
6. ส่งเสริมพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  ตามมาตรฐานวิชาชีพ มีความสามารถในการ

บริหารงานการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ และมีทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  
7. ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ี 
8. พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาและการจัดการเรียนการรู้ให้มีคุณภาพตามเกณฑ์

มาตรฐานคุณภาพการศึกษา 
9. พัฒนาทรัพยากรด้านการศึกษา แหล่งการเรียนรู้ให้เพียงพอต่อการจัดการเรียนรู้ ส่งเสริม

การอนุรักษ์ส่ิงแวดล้อมและพลังงาน 
10. ส่งเสริมการอนุรักษ์ ขนบธรรมเนียมประเพณีไทย ภูมิปัญญาไทยและภูมิปัญญาท้องถิ่น
11. ส่งเสริมสัมพันธภาพท่ีดีและการมีส่วนร่วม ระหว่างบ้าน วัด โรงเรียน ศิษย์เก่าและชุมชน 
 

เป้าหมาย/มาตรฐาน 
ด้านคุณภาพผู้เรียน 

1. มีหลักสูตรสถานศึกษาท่ีเหมาะสมกับผู้เรียนและท้องถิ่น พัฒนาตามการเปล่ียนแปลงและ
ความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการต่างๆ และสอดคล้องกับการศึกษาของชาติ 

2. ผู้เรียนเป็นพุทธศาสนิกชนท่ีดี แสดงตนเป็นพุทธมามกะทุกวัน มีคุณธรรม  จริยธรรมตาม
หลัก เบญจศีล เบญจธรรม และมีค่านิยมท่ีพึงประสงค์ 

3. ผู้เรียนให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ พัฒนาตนเองตามศักยภาพอย่างต่อเนื่องมีความเป็น
ประชาธิปไตย อยู่ร่วมกับผู้อื่นอย่างมีความสุข 

4. ผู้เรียนให้มีความเป็นเลิศทางวิชาการ มีทักษะกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ มีทักษะใน
การคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ การใช้เทคโนโลยี และใช้ภาษาในการส่ือสาร 

5. ผู้เรียนได้แสดงออกถึงความสามารถพิเศษตามศักยภาพของตน 
ด้านบุคลากร 
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1. บุคลากรให้มีความรู้ ตามมาตรฐานวิชาชีพ มีความสามารถในการบริหารงาน  การจัดการ
เรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ และมีทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

2. บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ 
 
ด้านการบริหารและการจัดการศึกษา 

1. โรงเรียนมีระบบการบริหารจัดการศึกษาและการจัดการเรียนการรู้มีคุณภาพตามเกณฑ์
มาตรฐานคุณภาพการศึกษา 

2. โรงเรียนมีทรัพยากรด้านการศึกษา แหล่งการเรียนรู้ที่เพียงพอต่อการจัดการเรียนรู้ ส่งเสริม
การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมและพลังงาน 
 
ด้านการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

1. โรงเรียนมีการอนุรักษ์ ขนบธรรมเนียมประเพณีไทย ภูมิปัญญาไทยและภูมิปัญญาท้องถ่ิน 
2. โรงเรียนมีสัมพันธภาพที่ดีและมีส่วนร่วม ระหว่างบ้าน วัด โรงเรียน ศิษย์เก่าและชุมชน 

นโยบายการปฏบิัตงิานโรงเรียนวดัพระปฐมเจดีย์ 
 1. เกณฑ์เด็กในเกณฑ์การศึกษาภาคบังคับในเขตบริการให้เข้าเรียนจนจบหลักสูตร โดยการ
จัดท าส ามะโนนักเรียน ประชาสัมพันธ์ จัดบริการและช่วยเหลือนักเรียนขาดแคลนอย่างทั่วถึง 
 2. ส่งเสริมการจัดการศึกษาระดับปฐมวัย เพื่อเตรียมความพร้อมเด็กก่อนการศึกษาภาคบังคับ
โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีส่วนร่วมจัดการศึกษาอย่างเหมาะสม 

3. ส่งเสริมเด็กพิเศษและด้อยโอกาสให้ได้เรียนร่วมกับเด็กปกติตามศักยภาพ และความสมัครใจ 
 4. ยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนให้สูงข้ึน โดยส่งเสริมบุคลากรให้จัดกิจกรรม 
การเรียนการสอนโดยยึดผู้เรียนเป็นส าคัญ ส่งเสริมการผลิต/ใชส้ื่อการสอนและเทคโนโลยีทางการศกึษาที่
เหมาะสม ส่งเสริมการจัดแหล่งการเรียนรู้ในโรงเรียน วัดและประเมินผลตามสภาพที่แท้จริง 
 5. ส่งเสริมให้มีการปฏิรูปการเรียนรู้  เพื่อพัฒนาผู้เรียน อย่างเต็มศักยภาพ 
 6. พัฒนาศูนย์การเรียนรู้ภายในโรงเรียนให้หลากหลายมีประสิทธิภาพ พร้อมส่งเสริมการเรียนรู้
จากแหล่งเรียนรู้ภายนอก 
 7. จัดสอนวิชาธรรมศึกษาไว้ในหลักสูตร ชั้น ป.6 เพื่อปลูกฝังให้นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม 
เข้าใจในหลักธรรมและปฏิบัติตามค าสอนของพระพุทธเจ้า 
 8. มุ่งเน้นการเรียนการสอนวิชาภาษาไทย คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์  ภาษาอังกฤษ และ
คอมพิวเตอร์ 
 9. จัดเรียนกวดวิชาในวันเสาร์ ในกลุ่มสาระการเรียนรู้ ภาษาไทย คณิตศาสตร์   วิทยาศาสตร์ 
สังคมศึกษา ภาษาอังกฤษ ชั้นประถมศึกษาปีที่ 4 – 6 
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 10. จัดเรียนสอนพิเศษตอนเย็นทุกวัน ในกลุ่มสาระการเรียนรู้ ภาษาไทย คณิตศาสตร์  
วิทยาศาสตร์ สังคมศึกษา ภาษาอังกฤษ ชั้นอนุบาล 3 ขวบ – ป.6 
 11. จัดท าหลักสูตรสถานศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางและความต้องการของชุมชน 
ให้ครบทุกชั้น และมีมาตรฐาน 
 12. จัดท าหลักสูตรท้องถ่ินและบูรณาการเข้ากับวิชาต่างๆ จัดเป็นกิจกรรมการสอนให้นักเรียน 
 13. พัฒนาบุคลากรของโรงเรียน ให้มีความรู้ ความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
มีเจตคติ และขวัญก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน 
 14. เสริมสร้างให้นักเรียนมีวินัยและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามจุดหมายของหลักสูตรโดย
ส่งเสริมการจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตรอย่างหลากหลาย จริงจัง และต่อเนื่อง 
 15. พัฒนาอาคารเรียน อาคารประกอบและสภาพแวดล้อมของโรงเรียนให้สะอาด ร่มรื่น 
สวยงาม เหมาะสมต่อการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน กิจกรรมเสริมหลักสูตร และเป็นแบบอย่างที่ดี 
 16. สร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน และน าทรัพยากรในชุมชนมาใช้จัดการศึกษา
ของโรงเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการประชาสัมพันธ์ การประชุมสัมมนา การใช้ภูมิปัญญาและแหล่ง
ความรู้ในท้องถ่ิน ตลอดจนการเข้าร่วมกิจกรรมของโรงเรียนและชุมชนอย่างทั่วถึง 
 17. ระดมทุนและทรัพยากรจากทุกแหล่ง  เพื่อน ามาใช้พัฒนาการศึกษาให้ได้มาตรฐาน 
 18. พัฒนาการศึกษาของโรงเรียน ให้ได้มาตรฐานตามเกณฑ์มาตรฐานโรงเรียนของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 19. สนับสนุนและด าเนินงานตามนโยบายการศึกษาของทางราชการและหน่วยงานต้นสังกัด 
ข้อมูลบุคลากร 
ตารางท่ี 1 ข้อมูลบุคลากรโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ ปีการศึกษา 256249 

 
ประเภทบุคลากร 

 

จ าแนกตามเพศ 

ชาย หญิง รวม 

ผู้อ านวยการโรงเรียน  1 - 1 
รองผู้อ านวยการโรงเรียน  1 - 1 
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้ - 8 8 
ครูผูส้อน  10 85 95 

รวม 12 93 105 

                                                             
49 โรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์, แผนปฏบิัตริาชการปีการศึกษา 2562, 50. (อัดส าเนา) 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 

 นันพิดา สีลาทอง ศึกษาเรื่อง การศึกษาความผูกพันต่อองค์ฏรของข้าราชการครูในโรงเรียนกลุ่ม
เครือข่ายป่ินมาลา จังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 ผลการวิจัย
พบว่า 1.ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายป่ินมาลา จังหวัด สระแก้ว 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า ด้านความศรัทธาต่อองค์กร และด้านความทุ่มเทต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก และด้านความ
รักภักดีต่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง 2. การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูใน
โรงเรียนกลุ่มเครือข่ายป่ินมาลา จังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 
จ าแนกตามภูมิล าเนา พบว่า โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3. 
การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายป่ินมาลา จังหวัด
สระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
พบว่า โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 50 

ชาญวุฒิ บุญชม ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรียน
อิสลามสันติชน ผลการวิจัยพบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 25-34 ปี สถานภาพ
โสด/อยู่คนเดียวและสมรสมีจ านวนเท่ากัน มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแหน่งครูผู้สอนและมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 3-6 ปี ในด้านระดับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การในภาพรวมได้
พบว่าประชากรมีระดับความผูกพันอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดในตัวแปรด้านความห่วงใยใน
อนาคตขององค์การ และมีค่าเฉล่ียต่ าสุดในตัวแรด้านการยอมรับเป้าหมายและนโยบายขององค์การ51 

นภดล ฤทธิโสม ศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู
สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 1.องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู 
สังกัดกรุงเทพมหานครประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ คือ ปัจจัยค้าจุน ปัจจัยด้านการจัดการ 
สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ความซึมซับค่านิยมใน
                                                             

50 นันพิดา สีลาทอง, การศึกษาความผูกพันต่อองค์ฏรของข้าราชการครูในโรงเรียนกลุ่ม
เครือข่ายปิ่นมาลา จังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7  
(วิทยานิพนธ์ การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
บูรพา,2559),ง. 

51 ชาญวุฒิ บุญชม, ความผูกพันต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรียนอิสลาม
สันติชน (ภาคนิพนธ์ ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์,2553),ง. 
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องค์กร และความสาคัญของงาน 2. กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู
สังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 7 กลยุทธ์ คือ เสริมสร้างความผูกพันด้านปัจจัยค้าจุน 
เสริมสร้างความผูกพันด้านการจัดการองค์กร สร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มั่นคงและยั่งยืน เสริมสร้างแรงจูงใจด้านบรรทัดฐาน 
เสริมสร้างความซึมซับค่านิยมในองค์กร และ เสริมสร้างความสาคัญในงานและประสบการณ์ในการ
ทางาน 3. ผลการยืนยันกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัด
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 7 กลยุทธ์ มีความเหมาะสม มีความสอดคล้อง ความมีประโยชน์และ 
มีความเป็นไปได้52 

โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอ ท่ามะกา ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ ท่ามะกา พบว่า โดยรวม บุคลากรท่ีมีความผูกพันอยู่ใน

ระดับมาก ( ̅ = 4.16, S.D. = 0.49) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ในทุกด้านมีความผูกพัน

ต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับ คือ ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ( ̅ = 4.21, 

S.D. = 0.661) ความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร ( ̅ = 4.23, S.D. = 0.601) และ

ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ( ̅ = 4.04, S.D. = 0.562) 2) จากการศึกษา
ความสัมพันธ์ พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กร53 
 ชาญวุฒิ บุญชม ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรียน
อิสลามสันติชน ผลการวิจัยพบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 25-34 ปี สถานภาพ
โสด/อยู่คนเดียวและสมรสมีจ านวนเท่ากัน มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแหน่งครูผู้สอนและมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 3-6 ปี ในด้านระดับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การในภาพรวมได้

                                                             
52 นพดล ฤทธิโสม, กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัด

กรุงเทพมหานคร (วิทยานิพนธ์ ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยศิลปากร,2558),ง. 

53 โสมย์สิรี มูลทองทิพย์, ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอ ท่ามะกา  (วิทยานิพนธ์ ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการภาครัฐ
และภาคเอกชน บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,2556),ง. 
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พบว่าประชากรมีระดับความผูกพันอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดในตัวแปรด้านความห่วง ใยใน
อนาคตขององค์การ และมีค่าเฉล่ียต่ าสุดในตัวแรด้านการยอมรับเป้าหมายและนโยบายขององค์การ54 
  อนันต์ธนา สามพุ่มพวง ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับความสัมพันธ์ต่อองค์กรของข้าราชการครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจของ
ข้าราชการครู สังกัดสานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ท้ังโดยภาพรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลาดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้ ดังนี้ด้านปัจจัยจูงใจ
รองลงมาคือด้านปัจจัยค้าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ท้ังโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก เรียงลาดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมาก ไปน้อย ได้ดังนี้ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
เพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์กร รองลงมาคือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กรและด้านความเช่ือมั่นและ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร แรงจูงใจกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัดสานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .0155 
 

งานวิจัยต่างประเทศ 

 พอร์ตเตอร์ (Porter) ศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรกับการคงอยู่เป็นการวิจัยระยะ
ยาว 10 เดือน แบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มคงอยู่และกลุ่มลาออกใช้เวลาศึกษา 4 ระยะ 
ผลกาวิจัยมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญระหว่างความผูกพันต่อองค์กรระหว่างกลุ่มท่ีคงอยู่และกลุ่ม
ท่ีจะออก โดยเฉพาะในระยะที 3 และระยะท่ี 4 ของการเก็บข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรมี
ความสัมพันธ์ในทางลบสูงกับการเปล่ียนงานเช่นเดียวกับความพึงพอใจในงานซึ่งใช้เป็นท านายการ
เปล่ียนแปลง56 

                                                             
54 ชาญวุฒิ บุญชม, ความผูกพันต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรียนอิสลาม

สันติชน (ภาคนิพนธ์ ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์,2553),ง. 
55 อนันต์ธนา สามพุ่มพวง, “แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2” (วิทยานิพนธ์ สาขาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร,2558),ง. 

56 Lyman W. Porter, and T. Parsom, “Organizational commitment job satisfaction 
and turnover among psychiatric tehnjcjans, “Journal of Applied Psychology. 42,1(1974), 
603-609 
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 เสตียรส์ (Steers) วิจัยเรื่องปัจจัยเบื้องต้นท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย
คุณลักษณะส่วนตัว คุณลักษณะของงานและประสบการณ์ในการท างานพบว่าปัจจัยท้ัง 3 มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรและได้ศึกษาผลท่ีตามมาของความผูกพันต่อองค์พบว่าการคงอยู่ในองค์กร มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ส่วนการท างาน มีความสัมพันธ์กันอย่างไม่มีนัยส าคัญกับ
ความผูกพันองค์กร57 
 มอตแทซ (Mottaz) ได้ศึกษาวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์กร พบว่าการสนับสนุนและการช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาเป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลใน
ทางบวกต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร58 
 อดัมส์ (Adams) ศึกษาเรื่องแบบจ าลองของความผูกพันต่อองค์กรในเจ้าหน้าท่ีพยาบาลโดย
ศึกษาในเจ้าหน้าท่ีพยาบาลเพศหญิง จ านวน 143 คน ในโรงพยาบาลเขตตะวันตกเฉียงใต้ของอเมริกา 
พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กันความผูกพันต่อองค์กร59 
 โซเมอร์ (Somer) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กร การลาออกและการขาดงานโดย
ทดสอบผลกระทบทางตรงและผลจากการมีปฏิกิริยาร่วมกัน กลุ่มตัวอย่างเป็นเจ้าหน้าท่ีพยาบาล
จ านวน 422 คน โดยใช้แบบจ าลองความผูกพันต่อองค์กร 3 องค์ระกอบ ได้แก่ ความผูกพันด้าน
ความรู้สึก ความผูกพันต่อเนื่อง ความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม น ามาศึกษาความเบื่อหน่าย
ในการท างาน การลาออกและการขาดงาน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันด้านความรู้สึกเป็นตัว
พยากรณ์ท่ีสอดคล้องกับผลเหล่านี้ และเป็นองค์ระกอบของความผูกพันตัวเดียวท่ีสัมพันธ์กับการ
ลาออกและการขาดงาน ส าหรับความผูกพันต่อเนื่องท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคมมีความสัมพันธ์ 
เฉพาะความรู้สึกเบื่อหน่ายในงาน ส่วนความผูกพันต่อเนื่องไม่พบว่ามีผลโดยตรงต่อตัวแปรเหล่านี้

                                                             
57 Richard M. Steers, Organizational Effectiveness : A Behavioral View (Santa 

Monica, Califonia : Goodyear Publishing Company, Inc.,1977),45-56. 
58 Cliffoed J. Mottaz, An Ananlysis of the Relationship Between Work 

Satisfaction and Organizational Commitment, (The Socialogical Quartery 28(1987), 
542-558. 

59 Barry D. Adams,”A Model of Organizational Commitment in Stuff Nurse 
(Job Stress)”(Dissertation Abstracts International. 52(October 1991: 1948). 
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อย่างไรก็ตามพบว่าความผูกพันต่อเนื่องมีปฏิกิริยาร่วมกัน (Interaction) กับความผูกพันด้าน
ความรู้สึกในการพยากรณ์ ความรู้สึกเบ่ือหน่ายและการขาดงาน60 
 

สรุป 

 
 โรงเรียนเป็นองค์กรหนึ่งในระบบสังคมมีบุคคลมาอยู่ร่วมกันอย่างมีจุดหมายและปฏิบัติงาน
ร่วมกัน การบริหารโรงเรียนจึงเป็นท้ังศาสตร์และศิลป์ ซึ่งการจะให้การศึกษาพัฒนาไปอย่างต่อเนื่อง 
ตามแนวการปฏิบัติรูปการศึกษานั้น ฉะนั้นในการทางานต้องมีการประสานความร่วมมือร่วมใจกันและ 
กันระหว่างบุคลากรท่ีอยู่ในองค์กร การท างานร่วมกันนั้นครูในโรงเรียนต้อง ตอบสนองแรงจูงใจ เมื่อ
งานท่ีได้รับมอบหมายต้องรับผิดชอบให้งานนั้นประสบความส าเร็จเป็นท่ีพึงพอใจของผู้บริหารแล้ว 
ย่อมส่งผลดีต่อท้ังโรงเรียนและตัวครูเอง โรงเรียนก็จะสามารถด าเนิน กิจการไปได้ตามนโยบายท่ีวาง
ไว้ ครูจะได้รับส่ิงตอบแทนจากการท าให้ผู้บริหารพึงพอใจเป็นการตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ เช่น เงิน 
การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง บรรยากาศในการท างานท่ีดีขึ้น หรือการดูแลเอาใจใส่ท่ีดีขึ้นจากผู้บริหาร 
ผู้บริหารมีความไว้วางใจในการท างานของครูคนนั้นและศรัทธาในความเป็นครูของครูแต่ละคน การ
ร่วมมือร่วมใจกันท างานเพื่อให้โรงเรียนสามารถประสบความสาเร็จ  เป็นโรงเรียนท่ีมีคุณภาพ ท้ัง
ผู้บริหารและครูต้องมีความรักความผูกพันในองค์กร เพราะต่างมุ่งหวังให้โรงเรียนประสบความส าเร็จ 
ความผูกพันต่อองค์กร สเตียรส์และคณะ (steer and other) กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีจะท าให้
บุคลากรผูกพันกับองค์กรมี 3 ประการ คือ 1) ความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท ความพยายามเพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 3) ความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร เมื่อบุคลากรสามารถท างานร่วมกันได้ด้วยแรงจูงใจ ต่างมี
ความรักและผูกพันต่อองค์กรร่วมกัน ก็จะส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จยิ่งขึ้นไป 
 

                                                             
60 Mark J. Somer,”Organization Commitment, Turnover and Absenteeism 

an examination of Direct and International Effects.”Journal of Organization 
Behavior.19(January 1995),45-46. 
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บทที่ 3  

การด าเนินการวิจัย 

 
งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) ความผูกพันต่อองค์กรของโรงเรียนวัดพระปฐม

เจดีย์ 2) ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ เมื่อจ าแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคล การวิจัยครั้งนี้เป็นวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยใช้ครูใน
โรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ เป็นผู้ให้ข้อมูล เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์กร ตามแนวคิดของสเตียรส์ (Steers) เพื่อให้การวิจัยเป็นไปอย่างมีระบบและบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีต้ังไว้ผู้วิจัยจึงก าหนดแนวทางและรายละเอียดต่างๆของการวิจัย ซึ่ง
ประกอบด้วย ข้ันตอนการด าเนินการวิจัย และระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการวิจัยครั้งนี้ให้เป็นไปอย่างมีระบบและบรรลุจุดมุ่งหมายของ
การวิจัยท่ีก าหนดไว้ ผู้วิจัยได้ก าหนดรายละเอียดขั้นตอนด าเนินการวิจัยไว้ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย จัดเตรียมโครงการวิจัยเป็นการจัดเตรียมโครงการ
อย่างเป็นระบบโดยศึกษาปัญหา ศึกษาวรรณกรรมต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องจากต ารา เอกสารทางวิชาการ 
ข้อมูลสารสนเทศ รวมท้ังงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เรียบเรียงผลงานขอความเห็นชอบจากอาจารย์ท่ีปรึกษา
การค้นคว้าอิสระ ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องและข้ออนุมัติโครงการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการวิจัย เป็นขั้นตอนท่ีผู้วิจัยน าเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยซึ่งผ่านการ
ตรวจสอบคุณภาพโดยวิธีการหาความเช่ือมั่นและน าไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีก าหนด โดยขอ
หนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัยเพื่อติดต่อขออนุญาตเก็บข้อมูลข้าราชการครูในโรงเรียนท่ีใช้เป็น
กลุ่มตัวอย่าง แล้วน าข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมได้มาตรวจสอบความถูกต้อง วิเคราะห์ และแปลผลการ
วิเคราะห์ข้อมูล 

ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย เป็นขั้นตอนท่ีจัดท ารายงานการวิจัย น าเสนอร่าง
งานวิจัยดังกล่าวต่อคณะกรรมการตรวจสอบการค้นคว้าอิสระ ปรับปรุงและแก้ไขตามข้อเสนอแนะ
ของกรรมการตรวจสอบการค้นคว้าอิสระ เมื่อแก้ไขจนถูกต้องสมบูรณ์ จึงส่งให้บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อขออนุมัติเป็นส่วนหนึ่งในการขอจบการศึกษา 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

เพื่อให้งานวิจัยมีประสิทธิภาพสูงสุดและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยเรื่อง ความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยผู้วิจัยจึงได้ 
ก าหนดรายละเอียดเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยซึ่งประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย ประชากรและกลุ่ ม
ตัวอย่าง ตัวแปรท่ีศึกษา เครื่องมือ และการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล การ
วิเคราะห์ข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

แผนแบบการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) ท่ีมีแผนแบบการวิจัยโดย
ใช้กลุ่มตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ ไม่มีการทดลอง (the one shot, non-experimental case 
study) ซึ่งแสดงด้วยแผนผัง (diagram) ดังนี้ 

 

 

  

  

 
เมื่อ  R         หมายถึง              ตัวอย่างท่ีได้จากการสุ่ม 
       X         หมายถึง              ตัวแปรท่ีศึกษา 
       O         หมายถึง              ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา 

 

ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูในโรงเรียนระดับประถมศึกษา โรงเรียน
วัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทรศึกษาคาร) ประกอบด้วย 1) ผู้บริหาร (ผู้อ านวยการโรงเรียน/รอง
ผู้อ านวยการโรงเรียน/หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้) จ านวน 10 คน 2) ครูผู้สอน จ านวน 95 คน รวม
ท้ังส้ิน 105 คน 

 
 

                                                O 

 

 

R                                              X 
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กลุ่มตัวอย่างและการเลือกตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารและครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ โดยเปิด
ตารางของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan)61 ได้กลุ่มตัวอย่าง 86 คน ใช้วิธีการสุ่มแบบ
แบ่งประเภท (stratified random sampling) ประกอบด้วย 1) ผู้บริหาร (ผู้อ านวยการโรงเรียน/รอง
ผู้อ านวยการโรงเรียน/หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้) จ านวน 10 คน 2) ครูผู้สอน จ านวน 76 คน รวม
ท้ังส้ิน 86 คน ดังรายละเอียด ในตารางท่ี 2 
 
ตารางที่ 2 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 

ประเภทกลุ่มประชากร ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 
รองผู้อ านวยการ 
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

10 10 

ครูผู้สอน 94 76 
รวม 104 86 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรท่ีศึกษาในครั้งนี้ประกอบด้วยตัวแปรพื้นฐาน และตัวแปรท่ีศึกษา ซึ่งมีรายละเอียด
ดังนี้ 

1. ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ให้ข้อมูล ได้แก่  เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ีหลัก และอายุราชการ 
 2. ตัวแปรท่ีศึกษา คือ ตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระ
ปฐมเจดีย์ ตามทฤษฎีของสเตียรส์ (Steers) มีความเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ท่ี
เหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์กรมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิก
คนอื่นๆ แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อเข้า
ร่วมในกิจกรรมขององค์กร ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึง 

                                                             
61 Robert V. Krejcie and Eary W. Morgan, อ้างถึงในพวงรัตน์ ทวีรัตน์ม วิธีการวิจัยทาง

พฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์, พิมพ์ครั้งท่ี 7 (กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร,2540),303. 
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1. ความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คือ การยอมรับใน
แนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายและเป็นไปตามค่านิยมขององค์กรมีความภาคภูมิใจ
ในผลงานและการเป็นบุคลากร 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ คือ การแสดงออกถึงความ
พยายามอย่างเต็มท่ี เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานท่ีดี ใช้ความพยายามอย่าง
มากเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร โดยมุ่งหวังให้งานท่ีปฏิบัติประสบความส าเร็จอย่างมี
คุณภาพ ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด ซึ่งจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองค์กรในภาพรวม 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกองค์กร คือ การท่ีบุคลากร 
แสดงถึงความต้องการท่ีจะปฏิบัติในฐานะของบุคลากรอย่างแน่วแน่เป็นความต่อเนื่องในการ
ปฏิบัติงาน โดยไม่โยกย้ายหรือเปล่ียนแปลงงานท่ีท า พยายามท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร
ไว้ ไม่คิดหรือมีความต้องการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กร เป็นความต้ังใจและพยายาม
อย่างแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร62 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใช้ในงานวิจัยในครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดัง
มีรายละเอียดต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพและข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ีหลัก และอายุราชการ เป็นแบบตัวเลือกท่ีก าหนดค าตอบไว้
ให้เป็นตัวเลือก (force choice) 

ตอนที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของ สเตียรส์ (Steers) โดยใช้แบบสอบถาม 
เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ ของสกุลรัตน์ ส าเภาพันธ์ ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ตามแนวคิดของ ลิเคิร์ท (Likert’s five rating scale)63 ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดค่าระดับ
คะแนนของช่วงน้ าหนัก 5 ระดับได้แก่ น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด ดังต่อไปนี้  

 
 

                                                             

 
62 Richard M. Steers, Introduction to Organizational Behavioral, (New York, 

NY : Harpercollins Publishers,1991),144-145. 
63 Rensis Likert, อ้างอิงใน พวงรัตน์ ทวีรัตน์, วิธีวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์และ

สังคมศาสตร์,114-115. 



 42 
 

 

 

 
ระดับ 1  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรระดับน้อยที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
ระดับ 2  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรระดับน้อย  มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 
ระดับ 3  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรระดับปานกลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 
ระดับ 4  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรระดับมาก  มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
ระดับ 5  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรระดับมากท่ีสุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 

 

การสร้างและการพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

งานวิจัยในครั้งนี้ ใช้เครื่องมือแบบสอบถามความคิดเห็น จากงานวิจัยของนางสกุลรัตน์ 
ส าเภาพันธ์ เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร์ ท่ีศึกษา
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรตามทฤษฎีสเตียรส์ (Steers) ซึ่งเป็นเครื่องมือท่ีมีคุณภาพ โดยมีค่า
ความเช่ือมั่น (reliability) มีค่าเท่ากับ 0.957  
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

เพื่อให้การวิจัยในครั้งนี้บรรลุตามวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ี
ตอบแบบสอบถามผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้                        

1. ผู้วิจัยท าหนังสือเรียนภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ศิลปากร เพื่อท าหนังสือ ขอความอนุเคราะห์ไปยังผู้อ านวยการโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ เพื่อขอ
ความร่วมมือกลุ่มตัวอย่างให้ช่วยอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ 

2. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดย ติดตามจัดเก็บข้อมูลด้วยตนเอง  
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ใช้ผู้บริหารและครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ จ านวน 86 คน 
เป็นกลุ่มตัวอย่าง เมื่อได้รับแบบสอบถามท้ังหมดกลับคืนมาแล้ว ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 

1. ตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
2. จัดระเบียบข้อมูลและลงรหัส 
3. น าข้อมูลดังกล่าวไปค านวณค่าทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
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สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 เพื่อใช้การวิเคราะห์ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยและข้อค าถามในการวิจัย ผู้วิจัย
ได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลและวิธีการท่ีน าเสนอ ดังนี้ 

1. ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติดังนี้ 
1.1 การวิเคราะห์สถานภาพและข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถามใช้การแจกแจง

ความถ่ี (frequency) และค่าร้อยละ (percentage) 
1.2 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต 

( ̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ผู้วิจัยถือว่าค่ามัชฌิมเลขคณิตของคะแนนท่ีได้จากการตอบ
แบบสอบถามของผู้ให้ข้อมูลอยู่ในช่วงใดก็แสดงว่าความผูกพันของบุคลากรอยู่ในระดับนั้น ท้ังนี้ผู้วิ จัย

ได้น า  ̅ ไปเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best)64 มีรายละเอียดดังนี้ 
1.00  ถึง 1.49 หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรของโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
1.50  ถึง 2.49 หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรของโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ 

อยู่ในระดับน้อย 
2.50 ถึง 3.49 หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรของโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ 

อยู่ในระดับปานกลาง 
3.50  ถึง 4.49 หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรของโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ 

อยู่ในระดับมาก   
4.50  ถึง 5.00 หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรของโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ 

อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
2. การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทร

ศึกษาคาร) โดยจ าแนกตามต าแหน่งหน้าท่ีหลัก ใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential) คือ การทดสอบค่า       
(t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) 

 
 
 
 

 

                                                             
64  John W. Best, Research  in Education (Englewood  Cliff,N.J. :Prentice  Hall  

Inc., 1970),190 
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สรุป 

 
การด าเนินการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณา (Descriptive research) มีวัตถุประสงค์

เพื่อทราบ 1) ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ 2) ผลการเปรียบเทียบความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ เมื่อจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ประชากรท่ีใช้
ในการวิจัย ประกอบด้วย 2 กลุ่ม คือ 1) ฝ่ายบริหาร คือ ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการ
โรงเรียน และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 2) ครูผู้สอน รวมประชากรท้ังส้ิน 104 คน โดยใช้ตาราง
ของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรใน
โรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทรศึกษาคาร) ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของผู้ให้ข้อมูลโดยจัดเป็นกลุ่ม
จ านวน 2 กลุ่ม ดังนี้ 1) ฝ่ายบริหาร คือ ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 10 คน 2) ครูผู้สอน จ านวน 76 คน รวมท้ังส้ิน 86 คน เครื่องมือท่ีใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม จ านวน 1 ฉบับ โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ ตอนท่ี 1 สอบถาม
เกี่ยวกับสถานภาพและข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของสเตียรส์ (Steers) สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ 

(frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ̅) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) การทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – 
way ANOVA) 
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บทที่ 4  

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียน      
วัดพระปฐมเจดีย์ เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อทราบ 1) ความผูกพันต่อองค์กรของ
ครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ 2) ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐม
เจดีย์ เมื่อจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล เมื่อจ าแนกตามสถานภาพ กลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูล
ประกอบด้วย 2 ฝ่าย คือ 1) ฝ่ายบริหาร ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน 
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ รวมจ านวน 10 คน และ 2) ครูผู้สอน จ านวน 76 คน รวมท้ังส้ิน 86 คน 
ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา 86 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 น ามาวิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์
โดยใช้ตารางประกอบค าบรรยายจ าแนกเป็น 3 ตอน คือ  
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพและข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์  
ตอนท่ี 3 ผลการวิ เคราะห์ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียน                

วัดพระปฐมเจดีย์ เมื่อจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะห์ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งผู้ให้ข้อมูลเป็นครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ 
ประกอบด้วย 1) ฝ่ายบริหาร ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ และ 2) ครูผู้สอน รวมท้ังส้ิน 86 คน ซึ่งเมื่อจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด 
ต าแหน่งหน้าท่ีหลักในโรงเรียน และอายุราชการโดยการแจกแจงความถี่ (frequencies) และหาค่า
ร้อยละ (percentage) ปรากฏผลดังรายละเอียดตามตารางท่ี 3 
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ตารางที่ 3 แสดงสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด 
ต าแหน่งหน้าท่ีหลักในโรงเรียน และอายุราชการ 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 

1.1  ชาย 
1.2  หญิง 

 
10 
76 

 
11.63 
88.37 

รวม 86 100.00 
2. อาย ุ
      2.1  ไม่เกิน 30 ปี 
      2.2  31 – 40 ป ี
      2.3  41 – 50 ป ี
      2.4  51 ปีขึ้นไป 

 
12 
28 
15 
31 

 
13.95 
32.56 
17.44 
36.05 

รวม 86 100.00 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
      3.1  ปริญญาตรี 
      3.2  ปริญญาโท 
      3.3  ปริญญาเอก 

 
64 
22 
- 

 
74.42 
25.58 

- 
รวม 86 100.00 

4. ต าแหน่งหน้าท่ีหลักในโรงเรียน 
      4.1  ผู้บริหาร 
      4.2  ครูผู้สอน 

 
10 
76 

 
11.60 
88.40 

รวม 86 100.00 
5. อายุราชการ 
      5.1  น้อยกว่า 10 ปี 
      5.2  10 – 20 ป ี
      5.3  21 – 30 ป ี

 
38 
24 
24 

 
44.18 
27.91 
27.91 

รวม 86 100.00 
  

จากตารางท่ี 3 เป็นการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  พบว่าโดยภาพรวมผู้ให้
ข้อมูลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 88.37 เพศชาย จ านวน 10 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 11.63 ส่วนช่วงอายุท่ีมีจ านวนน้อยท่ีสุด คือ ช่วงอายุไม่เกิน 30 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อย
ละ 13.95 มากท่ีสุด คือ ช่วงอายุ  51 ปีข้ึนไป จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 36.05 เมื่อจ าแนกตาม
ระดับการศึกษา พบว่าระดับการศึกษาปริญญาตรีมีมากท่ีสุด จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 74.42
รองลงมาเป็นระดับปริญญาโท จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 25.58 ส่วนด้านต าแหน่งหน้าท่ีหลักใน
โรงเรียนส่วนใหญ่จะเป็นครูผู้สอน จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 88.40 และผู้บริหารโรงเรียน 
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 11.60 และด้านอายุราชการพบว่า อายุราชการน้อยกว่า 10 ปี มี
จ านวนมากท่ีสุด จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 44.18 และ อายุราชการ 10 – 20 ปี จ านวน 24 คน 
คิดเป็นร้อยละ 27.91 , อายุราชการ 21 – 30 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 27.91 
 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์    

 ในการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ ผู้วิจัยใช้วิธี

วิเคราะห์โดยหาค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าค่าเฉล่ียท่ีได้มา
ดัดแปลงเป็นระดับ โดยการเปรียบเทียบกับแนวคิดของเบสท์ ผลการวิเคราะห์ดังรายละเอียดในตาราง
ท่ี 4 
 
ตารางที่ 4 ระดับความผูกพันต่อองค์ของครูโรงเรยีนวัดพระปฐมเจดีย์ 

(n = 86) 
ข้อที่ รายการ  ̅ S.D. ระดับ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
1. ด้านความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในค่านิยมและเป้าหมาย

ขององค์กร 
3.56 0.35 มาก 

2. ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 3.65 0.40 มาก 
3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ

องค์กร 
3.64 0.41 มาก 

รวม 3.62 0.34 มาก 
 
จากตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ 

พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.62 , S.D. = 0.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบใน
ลักษณะเดียวกัน คือ อยู่ในระดับมากท้ัง 3 ด้าน เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย 
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ได้แก่ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร ( ̅ = 3.65 , S.D. = 0.40) 

รองลงมา คือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร ( ̅ = 3.64 , 
S.D. = 0.41) และล าดับสุดท้าย คือ ด้านความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในค่านิยมและเป้าหมาย

ขององค์กร ( ̅ = 3.56 , S.D. = 0.35) เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่า มีการ
กระจายของข้อมูลเล็กน้อย (S.D. = 0.35 – 0.41) แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
  
ตารางที่ 5 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายของ
องค์กร 

(n = 86) 
ข้อที ่ รายการ  ̅ S.D. ระดับ 

ด้านความเช่ืออย่างแรงกล้าที่จะยอมรบัในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 
1 นโยบายความชัดเจน ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเข้าใจ 3.31 0.66 ปานกลาง 
2 รู้สึกมั่นคงในการท างานกับองค์กรของโรงเรียน 3.48 0.75 ปานกลาง 
3 โรงเรียนมีเป้าหมาย กลยุทธ์และแนวทางด าเนินการทีช่ดัเจนสามารถ

น าทางไปสู่ผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
3.48 0.65 ปานกลาง 

4 มีการมอบอ านาจให้กับบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จบรรลุ
เป้าหมาย 

3.43 0.73 ปานกลาง 

5 มีความภาคภูมิใจที่จะบอกคนอื่นว่าท่านเป็นบุคลากรของโรงเรียน 3.60 0.66 มาก 
6 เปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าร่วมประชุม เพื่อทราบผลการด าเนินงาน 

และแสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ 
3.59 0.64 มาก 

7 สวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนในการปฏิบัติงานมีความ
เหมาะสม 

3.57 0.64 มาก 

8 ผู้บริหารมีความรู้ ความสามารถที่ จะท า ใ ห้โรง เรียนมีความ
เจริญก้าวหน้า 

3.66 0.73 มาก 

9 ผู้บริหารให้เกียรติกับบุคลากรในโรงเรียนทุกคน 3.48 0.74 ปานกลาง 
10 มีความภาคภูมิใจที่มีส่วนร่วมท าให้โรงเรียนก้าวหน้ามีชื่อเสียงเป็นที่

รู้จัก 
3.73 0.71 มาก 

11 กล่าวชื่นชมโรงเรียนให้เพื่อนๆและบุคคลภายนอกฟังเสมอเมื่อได้พบ
กัน 

3.59 0.73 มาก 

12 งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ความสามารถ 3.70 0.65 มาก 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 

ข้อที ่ รายการ  ̅ S.D. ระดับ 
13 เมื่อมีผู้กล่าวถึงโรงเรียนในทางเสียหายท่านรีบชี้แจงข้อเท็จจริงทันที

ทุกครั้ง 
3.67 0.73 มาก 

14 ได้รับการสนับสนุนและโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ
เสมอ 

3.60 0.69 มาก 

15 งานที่ปฏิบัติมีส่วนช่วยส่งเสริมความก้าวหน้า 3.57 0.76 มาก 
16 ท่านเห็นด้วยกับนโยบาย วิธีการปฏิบัติงานในโรงเรียน 3.53 0.76 มาก 
17 ในโรงเรียนมีการกระจายอ านาจ ลดหลั่นกันลงมาอย่างเหมาะสม 3.56 0.83 มาก 
18 วัฒนธรรมของโรงเรียนเป็นสิ่งที่ท่านเห็นด้วยและยอมรับ 3.41 0.83 ปานกลาง 
19 การบริหารงานของโรงเรียนเป็นการบริหารงานที่เหมาะสม 3.53 0.79 มาก 
20 เป้าหมายของการปฏิบัติงานในโรงเรียนมีความสอดคล้องกัน 3.66 0.76 มาก 

รวม 3.56 0.35 มาก 

 
 จากตารางท่ี 5 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์        
ด้านความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร พบว่าโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( ̅ = 3.56 , S.D. = 0.35) แยกพิจารณารายด้าน พบในลักษณะเดียวกัน ข้าราชการครูมี
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 14 ข้อ และอยู่ในระดับปานกลาง 6 ข้อ มีค่ามัชฌิมเลขคณิต

อยู่ระหว่าง ( ̅ = 3.31 -  3.73) เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ระดับมาก

ล าดับแรก คือ มีความภาคภูมิใจท่ีมีส่วนร่วมท าให้โรงเรียนก้าวหน้ามีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จัก ( ̅ = 3.73, 

S.D. = 0.71) รองลงมา คือ งานท่ีได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ความสามารถ ( ̅ = 3.70, S.D. = 

0.65) และระดับมาก ล าดับสุดท้าย คือ ท่านเห็นด้วยกับนโยบาย วิธีการปฏิบัติงานในโรงเรียน ( ̅ = 
3.53, S.D. = 0.79) ส่วนความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมาก

ไปหาน้อย ได้แก่ ระดับปานกลางล าดับแรก คือ รู้สึกมั่นคงในการท างานกับองค์กรของโรงเรียน ( ̅= 

3.48, S.D. = 0.75) รองลงมาคือ ผู้บริหารให้เกียรติกับบุคลากรในโรงเรียนทุกคน ( ̅ = 3.48, S.D. = 
0.74) และระดับปานกลาง ล าดับสุดท้าย คือ โรงเรียนมีเป้าหมาย กลยุทธ์และแนวทางด าเนินการท่ี

ชัดเจนสามารถน าทางไปสู่ผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน ( ̅ = 3.48,  S.D. = 0.65) เมื่อพิจารณาจากส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่า มีการกระจายของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.64 – 0.83) แสดงว่าความคิดเห็น
ของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
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ตารางที่ 6 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 
(n = 86) 

ข้อที ่ รายการ  ̅ S.D. ระดับ 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 

1 ใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถให้กับการปฏิบัติงานเพื่อให้
โรงเรียนประสบผลส าเร็จ 

3.69 0.80 มาก 

2 มีความเต็มใจที่จะท างานต่อให้เสร็จ แม้ว่าจะเลยเวลางานไปแล้ว 3.76 0.85 มาก 
3 มีการติดตามผลในการด าเนินงานในโรงเรียนอยู่เสมอ 3.63 0.87 มาก 
4 ไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายเมื่อพบปัญหาและอุปสรรคในการท างาน 3.52 0.82 มาก 
5 ทุ่มเทให้กับงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ทุกครั้ง 3.79 0.83 มาก 
6 มีความพร้อมเสมอที่จะท าทุกอย่างเพื่อความก้าวหน้าในโรงเรียน 3.80 0.81 มาก 
7 มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามแนวทางด าเนินงานในโรงเรียน 3.73 0.82 มาก 
8 ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างเท่าเทียมกัน 3.63 0.81 มาก 
9 มีความต้ังใจท างานให้ส าเร็จแม้มีอุปสรรค 3.60 0.77 มาก 
10 มีความเต็มใจในการท างานถ้าได้รับมอบหมายงานนอกเหนือจากงาน

ในหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
3.62 0.81 มาก 

11 พร้อมเสมอที่จะอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานเพื่อความ
เจริญก้าวหน้าของโรงเรียน 

3.60 0.69 มาก 

12 มีการปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเพื่อให้งานเสร็จลุล่วงทันเวลา 3.79 0.74 มาก 
13 เต็มใจที่จะปฏิบัติงานทั้งงานที่อยู่ในความรับผิดชอบโดยตรงและ

นอกเหนือความรับผิดชอบ 
3.63 0.74 มาก 

14 มีความทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มที่ทั้งในและนอกเวลาราชการ 3.65 0.75 มาก 
15 มีความสุขเมื่อสามารถท างานนั้นได้ประสบความส าเร็จ 3.71 0.80 มาก 
16 งานที่ปฏิบัติอยู่ในโรงเรียนท าให้มีความรู้สึกกระตือรือร้นอยากที่จะ

ปฏิบัติงาน 
3.52 0.84 มาก 

17 บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถเหมาะสมกับ
ภาระงานที่ได้รับมอบหมาย 

3.57 0.82 มาก 

18 ในการท างานนั้นบุคลากรควรค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็น   ส าคัญ
ก่อนนึกถึงประโยชน์ส่วนตน 

3.56 0.75 มาก 
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ตารางท่ี 6 (ต่อ) 
ข้อที ่ รายการ  ̅ S.D. ระดับ 
19 มีความภูมิใจที่สามารถผลิตเยาวชนที่มีคุณภาพ 3.62 0.81 มาก 
20 มีส่วนช่วยในการพัฒนาโรงเรียนเจริญก้าวหน้าเป็นอย่างมาก 3.65 0.73 มาก 
 รวม 3.65 0.40 มาก 

 
 จากตารางท่ี 6 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ ด้าน
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร พบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก        

( ̅= 3.65, S.D. = 0.40) เมื่อแยกพิจารณารายด้าน พบในลักษณะเดียวกัน ข้าราชการครูมีความผูกพัน

ต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 20 ข้อ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ระหว่าง ( ̅ = 3.52 – 3.80) เรียงล าดับค่า
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ระดับท่ีมากท่ีสุด คือ มีความพร้อมเสมอท่ีจะท าทุกอย่างเพื่อ

ความก้าวหน้าในโรงเรียน ( ̅ = 3.80, S.D. = 0.81) รองลงมา คือ ทุ่มเทให้กับงานท่ีได้รับมอบหมาย

อย่างเต็มท่ีทุกครั้ง ( ̅= 3.79, S.D. = 0.83) และระดับท่ีน้อยท่ีสุด คือ มีการปฏิบัติงานอย่างสุด

ความสามารถเพื่อให้งานเสร็จลุล่วงทันเวลา ( ̅ = 3.79, S.D. = 0.74) เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) พบว่า มีการกระจายของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.73 - 0.87) แสดงว่าความคิดเห็นของ
ผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
 
ตารางที่ 7 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์กร 

(n = 86) 
ข้อที ่ รายการ  ̅ S.D. ระดับ 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
1 รู้สึกภูมิใจที่ได้ท างานในโรงเรียน 3.66 0.88 มาก 
2 มีความต้ังใจจะเป็นบุคลากรในโรงเรียนจนกว่าจะเกษียณอายุราชการ 3.58 0.77 มาก 
3 เมื่อท างานที่โรงเรียนนานข้ึน ยิ่งรู้สึกผูกพันกับองค์กรมากข้ึน 3.63 0.74 มาก 
4 โรงเรียนนี้เป็นหน่วยงานที่ดีที่สุด 3.62 0.78 มาก 
5 มีความต้ังใจจะท างานในโรงเรียนต่อไปแม้จะมีโอกาสได้โยกย้าย

ต าแหน่งและเงินเดือนที่สูงกว่า 
3.58 0.79 มาก 

6 องค์กรของโรงเรียนมีความหมายและความส าคัญส าหรับการ
ปฏิบัติงาน 

3.70 0.83 มาก 
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
ข้อที ่ รายการ  ̅ S.D. ระดับ 

7 การพิจารณาความดีความชอบท าให้เกิดขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

3.70 0.80 มาก 

8 โรงเรียนเปิดโอกาสให้ผู้มีความรู้ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งสูงข้ึน 3.70 0.88 มาก 
9 การพิจารณาความดีความชอบในโรงเรียนมีความชัดเจน โปร่งใส 3.65 0.79 มาก 
10 ความส าเร็จของโรงเรียนส่วนหนึ่งมีผลมาจากการปฏิบัติงานของท่าน 3.65 0.76 มาก 
11 มีความสุขและสนุกกับงานที่ท า 3.57 0.70 มาก 
12 ความต้ังใจและพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิก 3.57 0.68 มาก 
13 การปฏิบัติงานในโรงเรียนท าให้รู้สึกว่าเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า 3.55 0.71 มาก 
14 ความภูมิใจที่มีส่วนท าให้โรงเรียนก้าวหน้ามีชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก 3.63 0.69 มาก 
15 ไม่สนใจค าชักชวนของเพื่อน ในการเปลี่ยนงานไปท าที่โรงเรียนอื่น 3.57 0.78 มาก 
16 ได้รับการสนับสนุน เตรียมความรู้ทักษะเพื่อต าแหน่งหน้าที่ที่สูงข้ึน 3.71 0.73 มาก 
17 มีความมุ่งมั่นอยู่เสมอแม้ว่าการท างานจะไม่ด าเนินไปอย่างราบรื่น 3.56 0.73 มาก 
18 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละปีอย่างเป็นธรรม 3.77 0.78 มาก 
19 เชื่อม่ันว่าการท างานอยู่ที่โรงเรียนนี้ จะท าให้ท่านมีความสุขในการ

ท างาน 
3.70 0.67 มาก 

20 รักที่จะท างานอยู่ที่โรงเรียนนี้ตลอดไป 3.64 0.73 มาก 
 รวม 3.64 0.41 มาก 

 
จากตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ ด้าน

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร พบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( ̅ = 3.64, S.D. = 0.41) เมื่อแยกพิจารณารายด้าน พบในลักษณะเดียวกัน ข้าราชการครูมีความ

ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 20 ข้อ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ระหว่าง ( ̅ = 3.55 – 3.77) 
เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ระดับมากท่ีสุด คือ มีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแต่ละปีอย่างเป็นธรรม ( ̅ = 3.77, S.D. = 0.78) รองลงมา คือ ได้รับการสนับสนุน เตรียม

ความรู้ทักษะเพื่อต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงขึ้น ( ̅ = 3.71 S.D. = 0.73) และระดับท่ีน้อยท่ีสุด คือ การ

ปฏิบัติงานในโรงเรียนท าให้รู้สึกว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า ( ̅ = 3.55, S.D. = 0.71) เมื่อพิจารณาจาก
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D,) พบว่ามีการกระจายของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.67 – 0.88)     แสดงว่าความ
คิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัด          
พระปฐมเจดีย์ เม่ือจ าแนกตามสถานภาพส่วนบคุคล 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัด  
พระปฐมเจดีย์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่ง
หน้าท่ีหลักในโรงเรียน และอายุราชการ โดยมีสมมติฐานการวิจัยดังนี้ ความผูกพันต่อองค์กรของครู
โรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ ท่ีมีสถานภาพส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ผล
การวิเคราะห์ข่อมูลปรากฏรายละเอียดดังตารางท่ี 8 

ตารางที่ 8 เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ จ าแนกตามเพศ 
(n = 86) 

ความผูกพนัตอ่องค์กร 
ชาย (n=10) หญิง (n=76) 

t sig 
 ̅ S.D.  ̅ S.D. 

ด้านความเชื่ออย่างแรงกล้าทีจ่ะยอมรับในคา่นิยม
และเป้าหมายขององค์กร 

3.82 0.71 3.53 0.26 93.96 0.01 

ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อองค์กร 

3.85 0.76 3.63 0.33 84.38 0.10 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์กร 

3.91 0.84 3.60 0.31 82.49 0.02 

รวม 3.86 0.71 3.58 0.25 98.76 0.02 
  

จากตารางท่ี 8 ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัด      
พระปฐมเจดีย์ เมื่อจ าแนกตามเพศ พบว่า ในภาพรวมเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
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ตารางที่ 9 เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ จ าแนกตามอายุ 
(n = 86) 

ความผูกพนัตอ่องค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1. ด้านความเชื่ออย่างแรงกล้าที่จะ
ยอมรับในคา่นิยมและเป้าหมายของ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 0.73 3 0.24 2.04 0.12 
ภายในกลุ่ม 9.76 82 0.12   

รวม 10.49 85    
2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 0.47 3 0.16 0.97 0.41 
ภายในกลุ่ม 13.24 82 0.16   

รวม 13.70 85    
3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะรักษาความเป็นสมาชกิของ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 1.94 3 0.65 4.32 0.01 
ภายในกลุ่ม 12.27 82 0.15   

รวม 14.20 85    
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.90 3 0.30 2.74 0.05 

ภายในกลุ่ม 8.90 82 0.11   
รวม 9.80 85    

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 จากตารางท่ี 9 ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัด       
พระปฐมเจดีย์ เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า อายุท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่าง 
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ตารางที่ 10 เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ จ าแนกตามระดับ
การศึกษาสูงสุด 

(n = 86) 

ความผูกพนัตอ่องค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1. ด้านความเชื่ออย่างแรงกล้าที่จะ
ยอมรับในคา่นิยมและเป้าหมายของ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 0.26 1 0.26 2.13 0.15 
ภายในกลุ่ม 10.23 84 0.12   

รวม 10.49 85    
2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 0.14 1 0.14 0.88 0.35 
ภายในกลุ่ม 13.56 84 0.16   

รวม 13.70 85    
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ความผูกพนัตอ่องค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะรักษาความเป็นสมาชกิของ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 0.21 1 0.21 1.26 0.26 
ภายในกลุ่ม 14.00 84 0.17   

รวม 14.20 85    
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.20 1 0.20 1.76 0.19 

ภายในกลุ่ม 9.60 84 0.11   
รวม 9.80 85    

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 จากตารางท่ี 10 ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัด    
พระปฐมเจดีย์ เมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ ไม่แตกต่างกัน  
 
ตารางที่ 11 เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ จ าแนกตามต าแหน่ง
หน้าท่ีหลักในโรงเรียน 

(n = 86) 

ความผูกพนัตอ่องค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS T-
test 

Sig 

1. ด้านความเชื่ออย่างแรงกล้าที่จะ
ยอมรับในคา่นิยมและเป้าหมายของ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 2.57 1 2.56 93.96 0.00 
ภายในกลุ่ม 7.92 84 0.09   

รวม 10.49 85    
2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 4.51 1 4.51 84.38 0.00 
ภายในกลุ่ม 9.19 84 0.11   

รวม 13.70 85    
3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะรักษาความเป็นสมาชกิของ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 3.60 1 3.60 82.49 0.00 
ภายในกลุ่ม 10.60 84 0.13   

รวม 14.20 85    
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 3.51 1 3.51 98.76 0.00 

ภายในกลุ่ม 6.29 84 0.08   
รวม 9.80 85    

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางท่ี 11 ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัด    
พระปฐมเจดีย์ เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าท่ีหลักในโรงเรียน พบว่า ต าแหน่งหน้าท่ีหลักในโรงเรียนท่ี
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05  
 
ตารางที่ 12 เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ จ าแนกตามอายุ
ราชการ 

(n = 86) 

ความผูกพนัตอ่องค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS T-
test 

Sig 

1. ด้านความเชื่ออย่างแรงกล้าที่จะ
ยอมรับในคา่นิยมและเป้าหมายของ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 0.75 2 0.37 93.96 0.05 
ภายในกลุ่ม 9.73 83 0.12   

รวม 10.49 85    
2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 1.68 2 0.30 84.38 0.16 
ภายในกลุ่ม 12.03 83 0.16   

รวม 13.70 85    
3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะรักษาความเป็นสมาชกิของ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 2.54 2 1.04 82.49 0.00 
ภายในกลุ่ม 11.66 83 0.15   

รวม 14.20 85    
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.35 2 0.48 98.76 0.01 

ภายในกลุ่ม 8.45 83 0.11   
รวม 9.80 85    

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 จากตารางท่ี 12 ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัด      
พระปฐมเจดีย์ เมื่อจ าแนกตามอายุราชการ พบว่า อายุราชการท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
ของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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บทที่ 5   

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

 การวิ จัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัด        
พระปฐมเจดีย์ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยมีจุดประสงค์เพื่อทราบ 1) 
ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ 2) ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร
ของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ เมื่อจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล โดยใช้แนวคิดเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของสเตียรส์ (Steers) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหาร
และครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลโดยจัดเป็นกลุ่ม 
จ านวน 2 กลุ่ม ประกอบด้วย 1) ผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 1 คน, รองผู้อ านวยการโรงเรียน 
จ านวน 1 คน, หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 8 คน 2) ครูผู้สอน จ านวน 94 คน รวมท้ังส้ิน 
104 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม จ านวน 1 ฉบับ โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน 
คือ ตอนท่ี 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพและข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของสเตีย รส์ (Steers) ข้อมูลจาก
แบบสอบถามท่ีผู้วิจัยได้รับกลับคืนมาเป็นฉบับสมบูรณ์ท้ังหมด จ านวน 104 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่  ค่าร้อยละ (%) ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ̅) ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 
– way ANOVA) 
 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัย เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ 
สามารถน ามาสรุปเป็นข้อค้นพบเพื่อน าไปสู่การอภิปรายได้ดังนี้ 
 1. ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อองค์กร รองลงมา คือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์กร และล าดับสุดท้าย คือ ด้านความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายของ
องค์กร  
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 2. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐม เมื่อจ าแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคล พบว่า สถานภาพส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียน
วัดพระปฐมเจดีย์ แตกต่างกัน 
   

การอภิปรายผล 

 จากผลของการวิจัย เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ สามารถ
น ามาอภิปรายผลการศึกษาได้ดังนี้ 
 1. ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ท้ัง 3 
ด้าน เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อองค์กร รองลงมา คือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์กร และล าดับสุดท้าย คือ ด้านความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายของ
องค์กร ข้าราชการครูในโรงเรียนมีความทุ่มเทให้กับงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ีทุกครั้ง พร้อมท้ัง
อุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าของโรงเรียน ค านึงถึงผลประโยชน์ของ
องค์กรเป็นส่ิงแรก ก่อนนึกถึงประโยชน์ส่วนตน มีความภาคภูมิใจท่ีมีส่วนร่วมท าให้โรงเรียนก้าวหน้ามี
ช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จักและมีความภาคภูมิใจท่ีสามารถผลิตเยาวชนท่ีมีคุณภาพ มีความสุขและความสนุก
กับงานท่ีท า และมีความต้ังใจท่ีจะอยู่โรงเรียนนี้ตลอดไป ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สเตียรส์ 
(Steers) ท่ีกล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร และ
เป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์กรมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์ กร 
ผลงานวิจัยพบว่า ข้าราชการครูในองค์กรส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านได้ ดังนี้ 
  1.1 ด้านความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร โดย
ภาพรวมอยู่ระดับมาก ซึ่งอาจเป็นเพราะว่าโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ มี เป้าหมาย กลยุทธ์และแนว
ทางการด าเนินการท่ีชัดเจน สามารถน าไปสู่ผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารมอบอ านาจให้กับ
ข้าราชการครูปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูได้เข้าร่วมประชุม เพื่อ
ทราบผลการด าเนินงาน และแสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ ข้าราชการครูมีความภาคภูมิใจท่ีมีส่วนร่วม
ท าให้โรงเรียนมีความก้าวหน้ามีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้ จัก และยังกล่าวช่ืนชมโรงเรียนให้เพื่อนๆและ
บุคคลภายนอกฟังเสมอเมื่อได้พบกัน หากมีผู้กล่าวถึงโรงเรียนในทางเสียหาย ข้าราชการครูจะรีบ
ช้ีแจงข้อเท็จจริงทันทีทุกครั้ง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ เมาว์เดย์ สเตียรส์ และพอร์ตเตอร์ 
(Mowday, Steers and Porter) ได้ให้ความเห็นว่าการมีความเช่ืออย่างแรงกล้าในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมนั้น เป็นท้ังเจตคติทางบวกท่ีบุคคลมีต่อองค์กร 
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คือ มีความเช่ือว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท างานด้วย มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์กร มีค่านิยมท่ีเหมือนกับสมาชิกคนอื่นๆในองค์กร และมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร นอกจากนี้
ยังสอดคล้องกับแนวคิดของลาคา แมเทอบาลา (Laka mathebura) ได้ให้ความเห็นไว้ว่า ความผูกพัน
ของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรในประเด็นท่ีเกี่ยวกับการยอมรับเป้าหมายขององค์กร เกิดจากองค์ประกอบ
ด้านท่ีเกี่ยวกับขวัญก าลังใจของความผูกพันต่อองค์กรเกิดขึ้นจากความพึงพอใจท่ีเป้าหมายของตน
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรจึงเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานกับองค์กรและเป็นปัจจัยท่ีส่งผลเชิงบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กร เช่นเดียวกันกับผลงานวิจัยของชาญวุฒิ บุญชม ได้ท าการศึกษาเรื่องความ
ผูกพันต่อองค์กร : ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน พบว่า ระดับความผูกพันของ
บุคลากรต่อองค์กรในภาพรวมประชากรมีความผูกพันอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกับงานวิจัยของ       
จิระพร จันทภาโส ได้ท าการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมทุก
ด้านอยู่ในระดับมาก 
  1.2 ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เนื่องจากครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ มีความพยายามอย่างเต็มความสามารถให้กับการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้โรงเรียนประสบความส าเร็จ มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามแนวทางการด าเนินงานใน
โรงเรียน มีการทุ่มเทให้งานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ีทุกครั้ง และมีความเต็มใจท่ีจะท างานต่อให้
เสร็จ แม้ว่าจะเลยเวลางานไปแล้ว มีความสุขในการท างานเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงทันเวลา ถึงแม้จะ
พบปัญหาและอุปสรรคในการท างานบ้าง แต่ก็มีความภาคภูมิใจท่ีสามารถผลิตเยาวชนที่มีคุณภาพเพื่อ
ช่ือเสียงของโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของพอร์ตเตอร์และคณะ (Porter and Other) ได้กล่าว
ไว้ว่า การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มท่ี เต็มใจ และต้ังใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา
ในการท างานท่ีดี มีการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมท่ีมีความสม่ าเสมอ คงเส้นคงวาในการ
ท างาน ใช้ความพยายามอย่างมากในการตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กรได้สะดวกขึ้น มี
ความคิดเสมอว่างานคือหนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์กรบรรลุถึงเป้าหมายได้ส าเร็จ จึง
ท าให้เขามีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับท่ีดีเหนือคนอื่น เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น ข้าราชการครูก็จะ
พยายามช่วยกันแก้ไขปัญหา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิดาขวัญ ร่มเมือง ได้ศึกษาความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากร กรณีศึกษาโรงเรียนธิดาแม่พระ จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษาโดยรวมพบว่า
บุคลาการมีความผูกพันอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกับงานวิจัยของวรรณิภา นิลวรรณ ได้ศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก  
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  1.3 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร โดย
ภาพรวมอยู่ระดับมาก เนื่องมาจากครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ รู้สึกมีความภาคภูมิใจท่ีได้ท างานใน
โรงเรียนแห่งนี้ ซึ่งโรงเรียนเป็นองค์กรท่ีมีความหมายและความส าคัญส าหรับการปฏิบัติงาน ถึงแม้ว่า
การพิจารณาความดีความชอบจะท าให้เกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานนั้น  แต่ข้าราชการครูก็
ยังแน่ใจในความชัดเจนโปร่งใส การท่ีข้าราชการครูในโรงเรียนจะเกิดขวัญและก าลังใจใน การ
ปฏิบัติงานสูงหรือต่ านั้น ส่ิงจูงใจก็มีความส าคัญอย่างยิ่ง ช่วยโน้มน้าวจิตใจให้คนมีความต้ังใจและ
ความขยันหมั่นเพียรในการท างาน ข้าราชการครูไม่ขาดหรือลางานบ่อยๆ ไม่ตัดสินใจลาออกจากงาน 
ไม่มีการโอนย้ายกลับภูมิล าเนาและการย้ายสังกัด ซึ่งก็มีข้าราชการครูบางคนต้ัง ใจท่ีจะอยู่จน
เกษียณอายุราชการ โดยมีความจงรักภักดีและผูกพันต่อองค์กรตลอดไป ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ
พอร์ตเตอร์และคณะ (Porter and Other) ได้กล่าวแสดงความคิดเห็นว่าการแสดงออกถึงความ
จงรักภักดี ความซื่อสัตย์ต่อองค์กร เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน โดยไม่โยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ี
ท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกไว้โดยไม่ให้โยกย้ายไปไหน จะแสดงให้เห็นถึงความเต็มใจหรือ
ปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองค์กรหรือการเปล่ียนงาน ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มเงินเดือน รายได้สถานภาพ 
ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานท่ีดีขึ้นและมีความต้ังใจ
และความปรารถนาอย่างแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อการท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร ไม่คิดท่ีจะลาออก ไม่ว่าองค์กรอยู่ในสภาวะปกติหรืออยู่ในฐานะวิกฤตอันเนื่องมาจากสาเหตุ
ต่างๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อนันต์ธนา สามพุ่มพวง ศึกษาเรื่องแรงจูงใจกับความผูกพันต่อ
องค์กรของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 
ผลงานวิจัยพบว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 
 2. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทรศึกษา
คาร) เมื่อจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัด         
พระปฐมเจดีย์ แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ พบว่า ต าแหน่งหน้าท่ี
หลัก ท่ีแตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีปฏิบัติง านในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอท่ามะกา ไม่แตกต่างกัน  เช่นเดียวกับงานวิจัยของ ศิริพร พรมโสภา พบว่า ภูมิล าเนาและ
สถานภาพ มีผลต่อความผูกพันของครูต่อโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอตาพระยา จังหวัดสระแก้ว 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 แตกต่างกันโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับปานกลาง ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยท่ีต้ังไว้ 
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ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาข้อค้นพบของการวิจัยและการอภิปรายผลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ
ครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ ท่ีน าเสนอไปแล้วนั้น เพื่อให้งานวิจัยนี้เกิดประโยชน์สูงสุด ผู้วิจั ยมี
ข้อเสนอแนะของการวิจัยดังนี้ 
 

ข้อเสนอแนะของการวิจัย 

 เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียน ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะของการวิจัย ดังนี้ 
 1. ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ โดยภาพรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก แต่ด้านความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายของ
องค์กร มีค่ามัชฌิมเลขคณิตต่ าสุด ผู้บริหารควรก าหนดเป้าหมาย กลยุทธ์และแนวทางการด าเนินการ
ท่ีชัดเจน ซึ่งสามารถน าไปสู่ผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารมอบอ านาจให้กับครูปฏิบัติงานได้
ส าเร็จตามเป้าหมาย ควรเปิดโอกาสให้ข้าราชการครูได้เข้าร่วมประชุม เพื่อทราบผลการด าเนินงาน 
และแสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ อาจส่งผลให้ข้าราชการครูมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหนึ่งท าให้
โรงเรียนมีความก้าวหน้ามีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จัก และเป็นท่ียอมรับมากขึ้นอีกด้วย 
 2. จากผลการวิจัยพบว่า ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์กร ผู้บริหารควรมีการพิจารณาความดีความชอบในโรงเรียนให้มีความชัดเจน โปร่งใส การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละปีอย่างเป็นธรรม ซึ่งการพิจารณาความดีความชอบท าให้เกิดขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน ผู้อ านวยการควรจะเปิดโอกาสให้ผู้มีความรู้ความสามารถได้เล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงขึ้น เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถขององค์กรให้เหมาะสมกับภาระงานท่ีได้รับมอบหมาย 
 3. ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศความเป็นกันเองกับบุคลากรในองค์กร โดยการจัดกิจกรรม
เพื่อเสริมสร้างความผูกพัน ความสามัคคี การมีน้ าใจช่วยเหลือ มีวัฒนธรรมท่ีดีต่อกันของคนในองค์กร
จะท าให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน 
 4. ผู้บริหารควรมีปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรในโรงเรียนพร้อมกับส ารวจความพึงพอใจ ความ
น่าเช่ือถือและการยอมรับเป็นระยะ เพื่อจะได้เป็นการสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
 5. ควรศึกษาความผูกพันต่อองค์กร เปรียบเทียบความแตกต่าง เมื่อจ าแนกตามสถานภาพ
ส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ฯลฯ 
 
 
 



 62 
 

 

 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ จึงอยู่ในขอบเขตจ ากัด
เท่านั้น ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไปควรจะศึกษาบุคลากรและสถานท่ีอื่นด้วย เพื่อให้ได้ผลการศึกษา
ท่ีถูกต้องและชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
 2. ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมองค์กร ท่ีอาจมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กร เพื่อ
ขอบเขตของผลการศึกษาท่ีกว้างขึ้น 
 3. ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
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รายการอ้า งอิง 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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รายชื่อกลุ่มตัวอย่าง 

 

โรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทรศึกษาคาร) จ านวนท้ังส้ิน 86 คน ประกอบด้วย 

 

1. ผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 1 คน 

2. รองผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 1 คน 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 8 คน 

4. ครูผู้สอน จ านวน 76 คน 
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ภาคผนวก ข  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ 
ตอนที่ 1 สอบถามเก่ียวกับสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน  

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ส าหรับผู้วิจัย 

1 เพศ 

        ชาย                       หญิง 
 

2 อายุ 

        ไม่เกิน 30 ปี             31 – 40 ปี 

        41 – 50 ปี               51 ปีขึ้นไป 

 

3 ระดับการศึกษาสูงสุด 

        ปริญญาตรี               ปริญญาโท               

        ปริญญาเอก 

 

4 ต าแหน่งหน้าท่ีหลักในโรงเรียน 

        ผู้บริหาร 

        ครูผู้สอน 

 

5 อายุราชการ 

        น้อยกว่า 10 ปี           

        10 – 20 ปี     

        21 – 30 ปี                 
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ตอนที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์  
ค าช้ีแจง  เขียนเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับความผูกพันเพียงช่องเดียว 

ระดับ  5  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กร  อยู่ในระดับ  มากท่ีสุด 
ระดับ  4  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กร  อยู่ในระดับ  มาก 
ระดับ  3  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กร  อยู่ในระดับ  ปานกลาง 
ระดับ  2  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กร  อยู่ในระดับ  น้อย 
ระดับ  1  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กร  อยู่ในระดับ  น้อยท่ีสุด 

ข้อ ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความผูกพัน 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านความเชื่ออย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

1 นโยบายความชัดเจน ท าให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเข้าใจ 

      

2 รู้สึกมั่นคงในการท างานกับองค์กร
ของโรงเรียน 

      

3 โรงเรียนมีเป้าหมาย กลยุทธ์และ
แนวทางด าเนินการท่ีชัดเจนสามารถ
น าทางไปสู่ผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

      

4 มีการมอบอ านาจให้กับบุคลากร
สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จบรรลุ
เป้าหมาย 

      

5 มีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกคนอื่นว่า
ท่านเป็นบุคลากรของโรงเรียน 

      

6 เปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าร่วมประชุม 
เพื่อทราบผลการด าเนินงาน และ
แสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ 

      

7 สวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทน
ในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม 

      

8 ผู้บริหารมีความรู้ความสามารถท่ีจะ
ท าให้โรงเรียนมีความเจริญก้าวหน้า 
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ข้อ ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความผูกพัน 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

9 ผู้บริหารให้ เกียรติกับบุคลากรใน
โรงเรียนทุกคน 

      

10 มีความภาคภูมิใจท่ีมีส่วนร่วมท าให้
โรงเรียนก้าวหน้ามีชื่อเสียงเป็นท่ีรู้จัก 

      

11 กล่าวชื่นชมโรงเรียนให้เพื่อนๆและ
บุคคลภายนอกฟังเสมอเมื่อได้พบกัน 

      

12 งานท่ีได้รับมอบหมายตรงกับความรู้
ความสามารถ 

      

13 เมื่ อมีผู้ ก ล่ าว ถึง โรง เรียนในทาง
เสียหายท่านรีบชี้แจงข้อเท็จจริงทันที
ทุกครั้ง 

      

14 ได้รับการสนับสนุนและโอกาสในการ
พัฒนาความรู้ความสามารถ  เสมอ 

      

15 งาน ท่ีปฏิ บั ติ มี ส่ วนช่ วยส่ ง เส ริ ม
ความก้าวหน้า 

      

16 ท่านเห็นด้วยกับนโยบาย วิธีการ
ปฏิบัติงานในโรงเรียน 

      

17 ในโรงเรียนมีการกระจายอ านาจ 
ลดหลั่นกันลงมาอย่างเหมาะสม 

      

18 วัฒนธรรมของโรงเรียนเป็นสิ่งท่ีท่าน
เห็นด้วยและยอมรับ 

      

19 การบริหารงานของโรงเรียนเป็นการ
บริหารงานท่ีเหมาะสม 

      

20 เป้ าหมายของการปฏิบั ติ งานใน
โรงเรียนมีความสอดคล้องกัน 

      

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 

21 ใช้ความพยายามอย่างเต็มความ 
สามารถให้กับการปฏิบัติงานเพื่อ 
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ข้อ ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความผูกพัน 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ให้โรงเรียนประสบผลส าเร็จ 
22 มีความเต็มใจท่ีจะท างานต่อให้เสร็จ 

แม้ว่าจะเลยเวลางานไปแล้ว 
      

23 มีการติดตามผลในการด าเนินงานใน
โรงเรียนอยู่เสมอ 

      

24 ไม่รู้สึกเบื่อหน่ายเมื่อพบปัญหาและ
อุปสรรคในการท างาน 

      

25 ทุ่มเทให้กับงานท่ีได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มท่ีทุกครั้ง 

      

26 มีความพร้อมเสมอท่ีจะท าทุกอย่าง
เพื่อความก้าวหน้าในโรงเรียน 

      

27 มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามแนว 
ทางด าเนินงานในโรงเรียน 

      

28 ได้รับการพัฒนาความรู้ความ 
สามารถอย่างเท่าเทียมกัน 

      

29 มีความต้ังใจท างานให้ส าเร็จแม้มี
อุปสรรค 

      

30 มีความเต็มใจในการท างานถ้าได้รับ
มอบหมายงานนอกเหนือจากงานใน
หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 

      

31 พร้อมเสมอท่ีจะอุทิศแรงกายแรงใจ
ในการปฏิบัติงานเพื่อความเจริญ 
ก้าวหน้าของโรงเรียน 

      

32 มีการปฏิบัติงานอย่างสุดความ 
สามารถเพื่อให้งานเสร็จลุล่วง 

      

33 เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานท้ังงานท่ีอยู่ใน
ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ โ ด ย ต ร ง แ ล ะ
นอกเหนือความรับผิดชอบ 
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ข้อ ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความผูกพัน 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

34 มีความทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มท่ีท้ัง
ในและนอกเวลาราชการ 

      

35 มีความสุขเมื่อสามารถท างานนั้นได้
ประสบความส าเร็จ 

      

36 งานท่ีปฏิบัติอยู่ในโรงเรียนท าให้มี
ความรู้สึกกระตือรือร้นอยากท่ีจะ
ปฏิบัติงาน 

      

37 บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนา
ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับ
ภาระงานท่ีได้รับมอบหมาย 

      

38 ในการท างานนั้นบุคลากรควรค านึงถึง
ผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคัญก่อน
นึกถึงประโยชน์ส่วนตน 

      

39 มีความภูมิใจท่ีสามารถผลิตเยาวชนท่ี
มีคุณภาพ 

      

40 มีส่วนช่วยในการพัฒนาโรงเรียน
เจริญก้าวหน้าเป็นอย่างมาก 

      

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 

41 รู้สึกภูมิใจท่ีได้ท างานในโรงเรียน       
42 มีความ ต้ัง ใจจะเป็นบุคล ากรใน

โรง เ รียนจนกว่ าจะ เกษียณอายุ
ราชการ 

      

43 เมื่อท างานท่ีโรงเรียนนานข้ึน ยิ่งรู้สึก
ผูกพันกับองค์กรมากข้ึน 

      

44 โรงเรียนนี้เป็นหน่วยงานท่ีดีท่ีสุด       
45 มีความต้ังใจจะท างานในโรงเรียน

ต่อ ไปแม้จ ะมี โ อกาสไ ด้ โ ยกย้ า ย
      



  

 

 

79 

ข้อ ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความผูกพัน 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ต าแหน่งและเงินเดือนท่ีสูงกว่า 
46 องค์กรของโรงเรียนมีความหมายและ

ความส าคัญส าหรับการปฏิบัติ 
งาน 

      

47 การพิจารณาความดีความชอบท าให้
เกิดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติ 
งาน 

      

48 โรงเรียนเปิดโอกาสให้ผู้มีความรู้
ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งสูงข้ึน 

      

49 การพิจารณาความดีความชอบใน
โรงเรียนมีความชัดเจน โปร่งใส 

      

50 ความส าเร็จของโรงเรียนส่วนหนึ่งมี
ผลมาจากการปฏิบัติงานของท่าน 

      

51 มีความสุขและสนุกกับงานท่ีท า       
52 ความตั้งใจและพยายามอย่างแน่วแน่

ท่ีจะคงความเป็นสมาชิก 
      

53 การปฏิบัติงานในโรงเรียนท าให้รู้สึก
ว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า 

      

54 ความภูมิใจท่ีมีส่วนท าให้โรงเรียน
ก้าวหน้ามีชื่อเสียงเป็นท่ีรู้จัก 

      

55 ไม่สนใจค าชักชวนของเพื่อน ในการ
เปลี่ยนงานไปท าท่ีโรงเรียนอื่น 

      

56 ได้รับการสนับสนุน เตรียมความรู้
ทักษะเพื่อต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงข้ึน 

      

57 มีความมุ่ งมั่ นอยู่ เสมอแม้ว่ าการ
ท างานจะไม่ด าเนินไปอย่างราบรื่น 

      

58 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละ
ปีอย่างเป็นธรรม 
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ข้อ ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความผูกพัน 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

59 เชื่อมั่นว่าการท างานอยู่ท่ีโรงเรียนนี้ 
จะท าให้ท่านมีความสุขในการท างาน 

      

60 รั ก ท่ี จ ะ ท า ง า น อยู่ ท่ี โ ร ง เ รี ย น นี้
ตลอดไป 
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