
 

  

  

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
 

โดย 
นายอภิสิทธิ์ เครือสา  

การค้นคว้าอิสระนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา แผน ข ระดับปริญญามหาบัณฑิต 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ปีการศึกษา 2564 
ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยศิลปากร  

 

 



 

  

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
 

โดย 
นายอภิสิทธิ์ เครือสา  

การค้นคว้าอิสระนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา แผน ข ระดับปริญญามหาบัณฑิต 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ปีการศึกษา 2564 
ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยศิลปากร  

 

 



 

  

ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF PERSONNEL IN 
KANARATBAMRUNGPATHUMTHANI SCHOOL 

 

By 

MR. Aphisit KHRUEASA 
 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for Master of Education (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 

Department of Educational Administration 
Graduate School, Silpakorn University 

Academic Year 2021 
Copyright of Silpakorn University 

 

 

 



 

 

หัวข้อ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุง
ปทุมธานี 

โดย อภิสิทธิ์ เครือสา 
สาขาวิชา การบริหารการศึกษา แผน ข ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
อาจารย์ท่ีปรึกษาหลัก รองศาสตราจารย์ ดร. วรกาญจน์ สุขสดเขียว  

 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ได้รับพิจารณาอนุมัติให้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
 

  
(รองศาสตราจารย์ ดร.จุไรรัตน์ นันทานิช)  

คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

 
พิจารณาเห็นชอบโดย 

 
   ประธานกรรมการ 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นุชนรา รัตนศิระประภา)  

  
 

อาจารย์ท่ีปรึกษาหลัก 
(รองศาสตราจารย์ ดร.วรกาญจน์ สุขสดเขียว)  

  
 

ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สำเริง อ่อนสัมพันธุ์ )  

 

 

 



  ง 

บทคัดย่อภาษาไทย 

620620051 : การบรหิารการศึกษา แผน ข ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
คำสำคัญ : ความผูกพันต่อองค์การ 

นาย อภิสิทธิ์ เครือสา: ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี  อาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก : รองศาสตราจารย์ ดร. วรกาญจน์ สุขสดเขียว 

 
          การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์

บำรุงปทุมธานี 2) เพ่ือทราบแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี กลุ่ม
ตัวอย่าง คือ บุคลากรของโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี จำนวน 86 คน และผู้ให้ข้อมูลจำนวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัย ได้แก่ 1) แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 2) แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเพ่ือทราบแนวทางการ
สร้างความผูกพันต่อองค์การ สถิติที่ใช้ในการวิจัย คือ ความถี่ ร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์เน้ือหา 

          ผลการวิจัยพบว่า 

          1. ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี โดยภาพรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก สามารถเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงาน
เพ่ือองค์การ  ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 

          2. แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี  
ประกอบด้วย 11 วิธีการ ดังน้ี 1) การกำหนดนโยบาย เป้าหมาย และแผนการปฏิบัติงานจากฝ่ายบริหารที่ชัดเจน และมีการ
กำกับติดตามอย่างมีประสิทธิภาพ 2) การใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมภายในองค์การ และการเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ขับเคลื่อนและลงมือปฏิบัติของฝ่ายบริหาร 3) การสนับสนุน ยกย่องชมเชย และให้ผลตอบแทนที่เป็นธรรมแก่บุคลากรที่
ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ 4) การสร้างกิจกรรมหรือพื้นที่ที่เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การได้มีโอกาสเรียนรู้ และซึม
ซับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 5) การสร้างความตระหนักและคุณค่าให้กับบุคลากรในฐานะที่เป็นกลไกสำคัญในการ
ขับเคลื่อนองค์การ และการทำงานเพ่ือส่วนรวม 6) การจัดสรรบุคคลให้เหมาะสมกับงานตามความสามารถ ประสบการณ์ 
ทักษะและความสามารถพิเศษของบุคลากรแต่ละบุคคล และเพียงพอกับลักษณะและปริมาณของงานในส่วนต่าง ๆ 7) การ
กำกับติดตามผ่านสายงานอย่างเป็นระบบเพื่อให้รับทราบและติดตามผลการดำเนินงานของงานต่าง ๆ ในองค์การ 8) ควร
ส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมการอยู่ร่วมกันภายในองค์การ  และรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การ 9) เปิดโอกาสให้
บุคลากรในองค์การได้มีโอกาสทำความรู้จัก  หรือสร้างสัมพันธภาพระหว่างกันผ่านกิจกรรมต่าง ๆ 10) การสนับสนุนให้
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม มีขวัญและกำลังใจในการ
ปฏิบัติงาน และ 11) การสร้างเครือข่ายกับชุมชน ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และหน่วยงานภายนอก เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

620620051 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : ORGANIZATIONAL COMMITMENT 

MR. APHISIT KHRUEASA : ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF PERSONNEL IN 
KANARATBAMRUNGPATHUMTHANI SCHOOL THESIS ADVISOR : ASSOCIATE PROFESSOR 
VORAKARN SUKSODKIEW, Ph.D. 

            The purpose of this research were to find: 1) the organizational commitment of personnel in 
Kanaratbamrungpathumthani School and 2) the guidelines for create an organizational commitment of personnel 
in Kanaratbamrungpathumthani School. The samples were 82 personnel in Kanaratbamrungpathumthani School 
and informants were 5 personnel: school director 1 personnel, deputy school director 1 personnel and senior 
professional level teachers 3 personnel which they work in the organization more than 5 years. The instrument 
used in this research were to 1) questionnaire on organizational commitment 2) structured Interview on guidelines 
for create an organizational commitment. The statistical used were frequency, percentage, arithmetic mean, 
standard deviation and content analysis. 

            The finding of research were as follows: 

            1. The organizational commitment of personnel in Kanaratbamrungpathumthani School, 
overall and individual, was found at a high level. In order regarding arithmetic means from maximum to minimum 
were as follow; a willingness to exert considerable effort on behalf of the organization, a strong belief in and 
acceptance of the organization's goals and values and a strong desire to maintain membership in the organization. 

            2. The guidelines for create an organizational commitment of personnel in 
Kanaratbamrungpathumthani School were as follows 11 methods: 1) Clear policy, goals and action plan from 
administration and effective monitoring. 2) Applying the participative management and participating in the 
organization. 3) Supporting, complimenting and giving fair compensation. 4) Creating activities or space for learn 
and absorb the goals and values of the organization. 5) Raising awareness of value to personnel as an important 
for organizational development and work for the benefit of all. 6) Recruit an personnel to appropriate for job 
description, abilities, experiences, skills and special abilities of each individual personnel. 7) Systematic 
supervision and follow-up for monitor and evaluation. 8) Promote to create an organizational culture. 9) Provide 
opportunities for personnel to create relationship in organization. 10) Supporting to good quality of life, career 
advancement, fair compensation and morale in work. and 11) Networking with the community stakeholder and 
external organization to promote and support effective operations. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

การค้นคว้าอิสระ เร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ใน
ครั้งนี้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีอันเนื่องมาจากได้รับความอนุเคราะห์และการสนับสนุน  ท้ังกำลังกายและกำลังใจ
จากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องต่าง ๆ ท้ังท่ีผู้วิจัยจะกล่าวถึงในลำดับต่อไปและท่ีมิได้กล่าวถึง ณ ท่ีนี้ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.วรกาญจน์  สุขสดเขียว อาจารย์ท่ีปรึกษา ผู้ควบคุมการ
ค้นคว้าอิสระ ท่ีให้ข้อเสนอแนะ ช่วยเหลือ แก้ปัญหา และผลักดันให้ผู้วิจัยดำเนินการวิจัยจนสำเร็จลุล่วงไปได้
ด้วยดี รวมท้ัง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นุชนรา  รัตนศิระประภา ประธานกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ และ
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สำเริง  อ่อนสัมพันธุ์ ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก ท่ีได้ให้ข้อเสนอแนะและแนวทางในการ
พัฒนาให้งานชิ้นนี้มีความสมบูรณ์และถูกต้องมากยิ่งข้ึน 

ขอขอบพระคุณ ดร.ชนิดา  คงสำราญ นางชาลินี เจริญฉาย และนางสาวจิรนาช อึ้งเสถียรพินิจ ท่ีให้
ความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือและประเมินค่าความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือวิจัย 
และขอขอบพระคุณคณะครูและบุคลากรโรงเรียนธัญบุรี ท่ีให้ความอนุเคราะห์เป็นกลุ่มตัวอย่างในการทดลอง
เครื่องมือการวิจัยเพื่อหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือวิจัย 

ขอขอบพระคุณผู้อำนวยการ รองผู้อำนวยการ คณะครูและบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนคณะ
ราษฎร์บำรุงปทุมธานีทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย ส่งผลให้การวิจัยบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ท่ีกำหนดอย่างสมบูรณ์ 

ขอขอบพระคุณคุณพ่ออนุ เครือสา คุณแม่นิรมล เครือสา ตลอดจนญาติพี่น้อง เพื่อนสนิทมิตรสหาย
ทุกท่านท่ีช่วยส่งเสริมและผลักดันให้ผู้วิจัยมีกำลังกายและกำลังใจจนทำให้สามารถก้ามข้ามอุปสรรคปัญหาใน
การวิจัยได้อย่างราบร่ืน รวมท้ัง ขอขอบคุณนางสาวณันฑวรรณ  บุญโพธิ์ ผู้ท่ีเป็นกำลังใจอย่างสูงสุดของผู้วิจัย 
ท่ีคอยให้ปรึกษาและช่วยหาทางแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ทำให้ผู้วิจัยก้าวข้ามปัญหาและอุปสรรคไปได้อย่างราบร่ืน 

ท้ายท่ีสุดนี้ ผู้วิจัยขอบขอบพระคุณบุคคลอีกหลายส่วนท่ีได้ให้ความอนุเคราะห์อย่างสูงยิ่งกับผู้วิจัย 
และขออำนวยพรให้ผลของความดีท่ีท่านกระทำจงสะท้อนกลับไปและให้ส่งผลดีกับท่านยิ่งข้ึน  ความรู้และ
วิทยาการท่ีเกิดข้ึนจากการค้นคว้าอิสระนี้ ผู้วิจัยของมอบให้เป็นวิทยาทานท่ีจะเป็นประโยชน์อย่างสูงสุดต่อผู้ท่ี
สนใจศึกษาในโอกาสต่อไป 

  
  

นาย อภิสิทธิ์  เครือสา 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 
 ปัจจุบันโลกมีความเปล่ียนแปลงท้ังด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ซึ่งส่งผลต่อรูปแบบ 
การดำเนินชีวิตท่ีต้องมีการปรับเปล่ียนให้สอดคล้องและพร้อมรับมือต่อการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดขึ้น
ในอนาคต ประเทศไทยได้มีการเตรียมตัวและวางแผนการพัฒนาท้ังทางเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศ โดยมีปัจจัยหลายอย่างท้ังท่ีเป็นปัจจัยท่ีส่งเสริมและเป็นข้อจำกัดในการแข่งขันของประเทศ
ไทย อาทิ การขยายอิทธิพลและการเพิ่มบทบาทของประเทศมหาอำนาจท่ีอาจก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงไปสู่ระบบหลายขั้วอำนาจ หรือเกิดการย้ายข้ัวอำนาจทางเศรษฐกิจ ซึ่งอาจส่งผลกระทบ
ต่อเสถียรภาพทางเศรษฐกิจของประเทศในอนาคต ขณะท่ีองค์กรท่ีไม่ใช่รัฐ เช่น องค์การระหว่าง
ประเทศ และบรรษัทข้ามชาติ ท่ีเข้ามีบทบาทมากขึ้นในการกำหนดกฎระเบียบ ทิศทางความสัมพันธ์ 
และมาตรฐานสากลต่าง ๆ ท้ังในด้านความมั่นคง และเศรษฐกิจ รวมท้ังการรวมกลุ่มเศรษฐกิจ  
และการเปิดเสรีในภูมิภาคท่ีนำไปสู่ความเช่ือมโยงในทุกระบบ อาจก่อให้เกิดความเส่ียงด้าน
อาชญากรรมข้ามชาติและเศรษฐกิจนอกระบบ รวมท้ังปัญหายาเสพติดการค้ามนุษย์ และการลักลอบ
เข้าเมือง ในขณะเดียวกันความเปล่ียนแปลงจากโลกาภิวัตน์และความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีท่ีได้รับการพัฒนาอย่างก้าวกระโดดจะก่อให้เกิดนวัตกรรมอย่างพลิกผัน ท้ังเทคโนโลยี
ปัญญาประดิษฐ์ อินเทอร์เน็ตในทุกส่ิง การวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ หุ่นยนต์และโดรน เทคโนโลยี
พันธุกรรมสมัยใหม่ และเทคโนโลยีทางการเงิน ซึ่งตัวอย่างแนวโน้มการพัฒนาเทคโนโลยีอย่าง  
ก้าวกระโดดเหล่านี้ คาดว่าจะเป็นปัจจัยสนับสนุนหลักท่ีช่วยทำให้เศรษฐกิจโลกและเศรษฐกิจไทย  
มีแนวโน้มท่ีจะกลับมาขยายตัวได้เข้มแข็งขึ้น นอกจากนี้ สังคมไทยในอนาคตอันใกล้กำลังเข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุอย่างเต็มตัวในปี พ.ศ. 2574 ซึ่งอาจทำให้เกิดความต้องการแรงงานต่างชาติเพิ่มมากขึ้น  
เพื่อทดแทนจำนวนแรงงานไทยท่ีลดลง ซึ่งปัจจัยด้านการเปิดเสรีในภูมิภาคและความก้าวหน้าของ  
การพัฒนาระบบคมนาคมขนส่งในภูมิภาคจะทำให้การเคล่ือนย้ายแรงงานและการย้ายถิ่นมีความ
สะดวกมากขึ้น และเป็นปัจจัยสำคัญท่ีจะทำให้เกิดการเคล่ือนย้ายประชากรเข้าออกประเทศเพิ่ม  
มากขึ้น โดยเฉพาะในกลุ่มประชากรท่ีมีศักยภาพซึ่งมีแนวโน้มในการเคล่ือนย้ายไปเรียนหรือทำงาน  
ในท่ัวทุกมุมโลกสูงขึ้น ท้ังนี้ การย้ายถิ่นส่วนใหญ่มีวัตถุประสงค์เพื่อแสวงหาโอกาสทางเศรษฐกิจ 
ท่ีดีขึ้น จึงอาจจะเป็นไปได้ท่ีประเทศไทยจะยังคงเป็นประเทศผู้รับของประชากรจากประเทศเพื่อน
บ้าน ขณะท่ีประชากรไทยโดยเฉพาะแรงงานทักษะอาจมีแรงจูงใจในการย้ายถิ่นไปยังประเทศ 
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ท่ีมีระดับการพัฒนาท่ีดีกว่า อาจทำให้การแย่งชิงแรงงานมีความรุนแรงมากขึ้น ซึ่งจะยิ่งทำให้เกิด
ความเส่ียงต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและการเปล่ียนแปลงของบริบทสังคมไทย1 

 
ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

 ทรัพยากรมนุษย์เป็นหนึ่งในปัจจัยสำคัญของประเทศท่ีต้องได้รับการส่งเสริมและการพัฒนา
อย่างเต็มศักยภาพเพื่อเตรียมพร้อมกับการแข่งขันและการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งการพัฒนา
และส่งเสริมศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ของไทยปรากฎอยู่ในยุทธศาสตร์ 20 ปี พ.ศ. 2561 -2580  
ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ โดยมีการกำหนดเป้าหมายท่ีมุ่งสร้างคนไทย
เป็นคนดี คนเก่ง มีคุณภาพ พร้อมสำหรับวิถีชีวิตในศตวรรษท่ี 21 และสร้างสังคมท่ีมีสภาพแวดล้อม 
ท่ีเอื้อและสนับสนุนต่อการพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต มุ่งเน้นการพัฒนาคนเชิงคุณภาพในทุกช่วงวัย 
ต้ังแต่ช่วงการต้ังครรภ์ ปฐมวัย วัยเด็ก วัยรุ่น วัยเรียน วัยผู้ใหญ่ วัยแรงงาน และวัยผู้สูงอายุ เพื่อสร้าง
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีศักยภาพ มีทักษะความรู้ เป็นคนดี มีวินัย เรียนรู้ได้ด้วยตนเองในทุกช่วงวัย  
มีความรอบรู้ทางการเงินมีความสามารถในการวางแผนชีวิตและการวางแผนทางการเงินท่ีเหมาะสม
ในแต่ละช่วงวัย และมีความสามารถในการดำรงชีวิตอย่างมีคุณค่า รวมถึงการพัฒนาและปรับทัศนคติ
ให้คนทุกช่วงวัยท่ีเคยกระทำผิดได้กลับมาใช้ชีวิตในสังคมได้อย่างสงบสุขและเป็นกำลังสำคัญ  
ในการพัฒนาประเทศ มีการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ท่ีตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 
21 โดยมุ่งเน้นผู้เรียนให้มีทักษะการเรียนรู้ และมีใจใฝ่เรียนรู้ตลอดเวลา มีการออกแบบระบบ 
การเรียนรู้ใหม่ การเปล่ียนบทบาทครู การเพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการศึกษา และการพัฒนา
ระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต การสร้างความต่ืนตัวให้คนไทยตระหนักถึงบทบาท ความรับผิดชอบ และ
การวางตำแหน่งของประเทศไทยในภูมิภาคเอเชียอาคเนย์และประชาคมโลก การวางพื้นฐานระบบ
รองรับการเรียนรู้โดยใช้ดิจิทัลแพลตฟอร์ม และการสร้างระบบการศึกษาเพื่อเป็นเลิศทางวิชาการ
ระดับนานาชาติ2 สอคคล้องกับแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 ซึ่งได้กล่าวถึงความสำคัญ
ของทรัพยากรมนุษย์ โดยเสนอว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกท่ีสำคัญยิ่งในการนำประเทศ
เข้าสู่สังคมโลกในศตวรรษท่ี 21 และเป็นประเด็นหลักท่ีกำหนดไว้ในยุทธศาสตร์ชาติและยุทธศาสตร์
ประเทศไทย 4.0 การเตรียมความพร้อมกำลังคนท้ังด้านความรู้ ทักษะ สมรรถนะท่ีจำเป็นให้สามารถ

 
 1 สำนักงานเลขานุการของคณะกรรมการยุทธศาสตร์ชาติ สำนักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561-2580, (กรุงเทพฯ: สำนักงาน
เลขานุการของคณะกรรมการยุทธศาสตร์ชาติ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2561), 2. 
 2 เรื่องเดียวกัน, 30-33. 
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ปรับตัวและรู้เท่าทันต่อกระแสความเปล่ียนแปลงของโลกท่ีมีพลวัต และการแข่งขันอย่างเสรี  
และไร้พรมแดน จึงเป็นความสำคัญจำเป็น เร่งด่วนท่ีประเทศต้องเร่งดำเนินการเพื่ อสร้าง  
ขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ ดังนั้น รัฐและทุกภาคส่วนท่ีเกี่ยวข้อง จะต้องร่วมกัน
กำหนดกรอบทิศทางและเป้าหมายการผลิตและพัฒนากำลังคนท่ีชัดเจนในสาขาต่าง ๆ เพื่อการผลิต
กำลังคนท่ีตรงกับความต้องการของตลาดงานและการพัฒนาประเทศ พัฒนาหลักสูตรการศึกษา 
ในระดับต่าง ๆ ท่ีสามารถสร้างเสริมทักษะสำคัญในศตวรรษท่ี 21 เพื่อสร้างกำลังคนให้มีสมรรถนะ
ตอบสนองต่อความต้องการของตลาดงานและการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ รองรับ
พลวัตของโลกและการแข่งขันในศตวรรษท่ี 21 และสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติและยุทธศาสตร์
ประเทศไทย 4.03 เช่นเดียวกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) 
ท่ีแสดงให้เห็นถึงความสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยปรากฎในหลักการสำคัญของ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) ซึ่งเน้นหลักการยึดคนเป็น
ศูนย์กลางการพัฒนา มุ่งสร้างคุณภาพชีวิตและสุขภาวะท่ีดีสำหรับคนไทย พัฒนาคนให้มีความเป็น 
คนท่ีสมบูรณ์ มีวินัย ใฝ่รู้ มีความรู้ มีทักษะ มีความคิดสร้างสรรค์ มีทัศนคติท่ีดี รับผิดชอบต่อสังคม  
มีจริยธรรมและคุณธรรม พัฒนาคนทุกช่วงวัยและเตรียมความพร้อมเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างมี
คุณภาพ รวมถึงการสร้างคนให้ใช้ประโยชน์และอยู่กับส่ิงแวดล้อมอย่างเกื้อกูล อนุรักษ์ ฟื้นฟู  
ใช้ประโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมอย่างเหมาะสม4 โดยมีการกำหนดยุทธศาสตร์ 
ท่ีเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ ซึ่งสนับสนุนให้มีการพัฒนาศักยภาพคนให้
มีทักษะความรู้ และความสามารถในการดำรงชีวิตอย่างมีคุณค่า พัฒนาเด็กวัยเรียนและวัยรุ่นให้มี
ทักษะการคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ มีทักษะการทำงานและการใช้ชีวิตท่ี
พร้อมเข้าสู่ตลาดงาน ส่งเสริมแรงงานให้มีความรู้และทักษะในการประกอบอาชีพท่ีเป็นไปตามความ
ต้องการของตลาดงาน ยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต5 
 
 

 
 3 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579, 
(กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิค, 2560), 100-101. 
 4 สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่สิบสอง (พ.ศ. 2560-2564), (กรุงเทพฯ: สำนักงานคณะกรรมการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ สำนักนายกรัฐมนตรี, 2559), 4. 
 5 เรื่องเดียวกัน, 68. 
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 นอกจากนี้ แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 -2564)  
ได้เน้นย้ำให้เห็นความสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยปรากฎในยุทธศาสตร์ท่ี 3 ผลิตและ
พัฒนากำลังคน การวิจัย และนวัตกรรมรองรับความต้องการของตลาดงาน และเพิ่มขีดความสามารถ
ในการแข่งขันของประเทศ โดยมุ่ งมีการผลิตและพัฒนากำลังคนด้านอาชีวศึกษา และด้าน
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีท่ีมีคุณภาพ เพิ่มจำนวนบัณฑิตในสาขาวิชาชีพท่ีขาดแคลน มีสมรรถนะ  
มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ และสามารถแข่งขันได้ในระดับสากล 
ประชาชนได้รับการฝึกอาชีพตามความถนัดและความสนใจ รวมท้ังมีผลงานวิจัยและนวัตกรรม  
ท่ีสามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้จริงในเชิงพาณิชย์ การให้การรักษาพยาบาล และการพัฒนาความ 
เป็นศูนย์กลางด้านการศึกษาของภูมิภาค และมีการวางแนวทางในการปฏิรูปการศึกษา โดยการผลิต
และพัฒนากำลังคนรองรับการพัฒนาประเทศ เพื่อให้มีกำลังคนท่ีเพียงพอและมีสมรรถนะ  
มีขีดความสามารถตรงตามความต้องการของตลาดแรงงาน ท้ังในประเทศ ต่างประเทศ และในระดับ 
สากล6 
 จากท่ีกล่าวมาข้างต้นสะท้อนให้เห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น ถือเป็นภารกิจสำคัญท่ี
ประเทศเร่งดำเนินการเพื่อส่งเสริมและพัฒนาให้มีศักยภาพและพร้อมต่อการแข่งขันท่ามกลางความ
เปล่ียนแปลงของโลกท้ังทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม สอดคล้องกับประเวศน์ มหารัตน์สกุล 
และกฤติกา ล้ิมลาวัลย์ ท่ีเสนอว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทสำคัญต่อองค์กรเป็นอย่างยิ่ง 
ความสำเร็จและความล้มเหลวขององค์กรขึ้นอยู่กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นหลัก โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในปัจจุบันซึ่งเป็นยุคโลกาภิวัตน์ ผู้ท่ีทำงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องเป็น 
นักกลยุทธ์ที่มีความรอบรู้และมีความสามารถในการกำหนดกลยุทธ์ร่วมกับผู้บริหารขององค์กร7 
 ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นทรัพยากรท่ีสำคัญในการพัฒนาประเทศ ซึ่งต้องให้ความสำคัญกับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญท่ี
จะนำพาองค์กรไปสู่ความเจริญเติบโต การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันจึงมีแนวคิดว่าทรัพยากร
มนุษย์ เป็นทุนประเภทหนึ่งขององค์กรท่ีจำเป็นต้องลงทุนในการสรรหา การบริหารจัดการและพัฒนา

 
 6 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 
ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564), (กรุงเทพฯ: สำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ สำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ, 2559), 53. 
 7 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล และกฤติกา ล้ิมลาวัลย์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคโลกาภิ
วัตน์, เข้าถึงเมื่อ 14 มกราคม 2564, เข้าถึงได้จาก 
https://www.bu.ac.th/knowledgecenter/executive_journal/oct_dec_11/pdf/aw026.pdf
. 
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ให้มีคุณภาพและมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมกับภารกิจขององค์กร หากสามารถบริหารและพัฒนา  
ทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กรทรัพยากรมนุษย์ย่อมสามารถเพิ่ม
ผลผลิตและผลลัพธ์ขององค์กรได้มากกว่าสินทรัพย์หรือทุนประเภทอื่น  ๆ 8 สอดคล้องกับ 
อนิวัช แก้วจำนง ท่ีกล่าวถึงปัจจัยท่ีส่งผลให้องค์กรประสบความสำเร็จหรือล้มเหลว ปัจจัยประการ
หนึ่ง คือ พนักงานในองค์การ ซึ่งถือเป็นทรัพยากรท่ีมีความสำคัญสูงสุดและเป็นหัวใจของการจัดการ 
องค์การจะดำรงอยู่ได้เพราะมีพนักงานผู้ปฏิบัติงาน พนักงานในองค์การจึงเป็นผู้ท่ีมีส่วนผลักดันให้
องค์การประสบความสำเร็จ9 
 ด้วยเหตุนี้องค์การจึงจำเป็นต้องรักษาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่านี้ไว้เพื่อให้องค์กรสามารถ
ดำเนินงานตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ โดยวิธีการท่ี
องค์การควรพิจารณาในการรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ คือ การสร้างผูกพันต่อองค์การ  
ซึ่งสเตียรส์ (Steers) ช้ีให้เห็นว่าบุคคลเข้ามาสู่องค์การพร้อมกับความต้องการบางอย่าง ความ
ปรารถนา ทักษะ และอื่น ๆ รวมท้ังความคาดหวังว่าจะได้พบกับสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีบุคคล
เหล่านั้นสามารถใช้ประโยชน์จากความสามารถและตอบสนองความต้องการพื้นฐานของพวกเขา  
หากองค์การสามารถจัดหาส่ิงเหล่าให้นี้ได้ บุคคลเหล่านั้นได้ย่อมมีแนวโน้มท่ีมีความมุ่งมั่นท่ีสูงขึ้น  
โดยปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นของบุคลากรในองค์การเป็นผลมาจากลักษณะส่วนบุคคล  
ลักษณะงาน และประสบการณ์การทำงาน ยิ่งบุคลากรในองค์การมีความมุ่งมั่นเพิ่มมากขึ้นเท่าใด 
ความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์การก็จะเพิ่มมากเท่านั้น10 บุคลากรขององค์การจึงเปรียบเสมือน
ทรัพยากรท่ีมีค่ามหาศาล ท้ังยังเป็นส่ิงท่ีองค์การต้องรักษาและลงทุนเพิ่มเติมอย่างสม่ำเสมอ  
เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะท่ีเหมาะสมกับความต้องการขององค์การในระยะยาว การท่ีองค์กร
ต้องสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถไปด้วยสาเหตุใดก็ตาม ย่อมเท่ากับว่าองค์การต้อง
สูญเสียทรัพยากรท่ีมีค่านั้นไป ในขณะเดียวกันกลับต้องลงทุนอีกหลาย ๆ ด้าน เพื่อท่ีจะสรรหา 

 
 8 เชษฐ รัชดาพรรณาธิกุล และชัยรัตน์ ประเสริฐล้ำ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อนำไปสู่
องค์การสุขภาวะ, เข้าถึงเมื่อ 14 มกราคม 2564, เข้าถึงได้จาก 
http://61.19.238.50/journal/data/8-1/8-1-23.pdf. 
 9 โชติ บดีรัฐ, เทคนิคการบริหาร, (กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2558), 
24-27. 
 10 R. M. Steers, "Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment," 
Administrative Science Quarterly 22, 1 (March 1977): 53-54. 
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คัดเลือก ฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากรเข้ามาทดแทน ทำให้องค์การสูญเสียเวลาและผลประโยชน์ 
มากพอสมควร11 
 ปัจจุบันพบว่ามีสภาพอัตรากำลังครูอยู่ในภาวะขาดแคลน โดยสถิติการเกษียณอายุราชการ
ของครูในระยะเวลา 10 ปีต้ังแต่ พ.ศ. 2559 -2570 พบว่าเฉล่ียอยู่ ท่ี 16,358 คนต่อปี ในขณะท่ี 
ครูบรรจุใหม่มีจำนวนไม่ถึง 2 หมื่นคน ดังนั้น ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรครูในโรงเรียนจึงส่งผล
กระทบต่อการพัฒนากระบวนการเรียนการสอน และความไม่ต่อเนื่องของครูทำให้ครูไม่เข้าใจใน
วัฒนธรรมของท้องถิ่นนั้น ๆ ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญท่ีจะนำมาบูรณาการในการสอนให้เด็กได้12 นอกจากนี้ 
ยังพบว่าในสภาวการณ์ปัจจุบันเกิดปัญหาครูย้ายบ่อย โดยมีสาเหตุการย้ายจากภาระงาน ครอบครัว 
ภาระงานครูมาก ครูขาดขวัญกำลังใจ ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อ ย้ายไปสู่องค์กรท่ีมีสิทธิ
ประโยชน์ท่ีดีกว่า ปัญหาเหล่านี้ย่อมส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพและการพัฒนาการศึกษา และส่งผลให้
โรงเรียนต้องสูญเสียทรัพยากรและเวลาในการพัฒนาบุคลากรใหม่เพื่อทดแทนบุคลากรเดิม รวมท้ัง
ส่งผลให้การดำเนินงานตามนโยบายและทิศทางของโรงเรียนขาดความต่อเนื่องและไม่ประสบ
ความสำเร็จเท่าท่ีควร13 
 ดังนั้น การท่ีจะพัฒนาองค์การให้ประสบผลสำเร็จได้นั้นจึงควรมีบุคลาก รท่ีมีแรงจูงใจ 
และมีความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีความสัมพันธ์และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การ เป็นตัวเช่ือมระหว่างความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมายองค์การ
และมีความต้องการท่ีจะตอบแทนให้กับองค์การ เมื่อบุคคลนั้นมีความผูกพันกับองค์การ จึงส่งผลให้
สมาชิกทุ่มเทในการทำงานมากยิ่งขึ้น 14 ความผูกพันของบุคคลท่ีมีต่อองค์การจะเป็นตัวบ่งช้ีถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทำงาน การสร้างความผูกพันต่อองค์การให้เกิดขึ้นกับสมาชิกของ
องค์การจึงนับว่าเป็นส่ิงจำเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรครูซึ่งมีหน้าท่ีและภารกิจ 
ในการพัฒนาเยาวชนไปสู่เป้าหมายท่ีกำหนด 

 
 11 เพ็ญนภา วงศ์นิติกร และอมร ถุงสุวรรณ, "ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสวนดุสิต," วารสารวิชาการ บัณฑิตวิทยาลัยสวนดุสิต 12, 3 (2559): 98-99. 
 12 องศาเหนือ [นามแฝง], ครูขาดแคลนส่วนหนึ่งของคุณภาพ และความเหลื่อมล้ำทางการ
ศึกษา, เข้าถึงเมื่อ 14 มกราคม 2564, เข้าถึงได้จาก https://thecitizen.plus/node/33449. 
 13 รัตน์สินี รื่นนุสาน, "ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจำ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน," An Online Journal of Education 13, 4 (2018): 375. 
 14 S. P. Schappe, "The Influence of Job Satisfaction, organization commitment, 
and famines perceptions or organizational citizenship behavior," Journal of Applied 
Psychology 132, 3 (1988): 227-290. 
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ปัญหาของการวิจัย 

 โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี เป็นสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ท่ีเปิดสอน
ระดับช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 1-6 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปทุมธานี สำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งได้ดำเนินการจัดการเรียนการสอน
ครอบคลุมตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 และมีการส่งเสริมให้ผู้เรียน
มีศักยภาพในด้านต่าง ๆ ท้ังการส่งเสริมอัจฉริยภาพทางวิทยาศาสตร์ ทักษะทางภาษา ความสามารถ
ทางด้านศิลปะ วัฒนธรรมและภูมิปัญญาท้องถิ่น ได้รับรับรางวัลต่าง ๆ ท้ังในระดับจังหวัด และ  
ในระดับประเทศจนได้รับการยกย่องจากสังคม ท้ังยังตอบสนองแนวนโยบายการศึกษาของรัฐบาล 
และกระทรวงศึกษาธิการ ตลอดจนความต้องการของชุมชน มีการสร้างความร่วมมือ และการพัฒนา
ท้องถิ่น จนเป็น ท่ียอมรับของผู้ปกครองทำให้มีการส่งบุตรหลานเข้าศึกษาเป็นจำนวนมาก  
แต่อย่างไรก็ตาม ปัญหาประการหนึ่งท่ีโรงเรียนประสบ คือ ความต่อเนื่องในการดำเนินงานของ
โรงเรียนอันเนื่องมาจากการสูญเสียบุคลากรของโรงเรียนท่ีมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
ด้วยเหตุผลต่าง ๆ ซึ่งโรงเรียนต้องสูญเสียเวลาและทรัพยากรในการจัดหาบุคลากรใหม่ และพัฒนาให้
บุคลากรใหม่มีความรู้และประสบการณ์ในการทำงาน ส่งผลให้งานของโรงเรียนขาดความต่อเนื่องและ
เช่ือมโยงท่ีเป็นเอกภาพ 
 จากข้อมูลสถิติการย้าย และการลาออกของบุคลากรบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียน 
คณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี พบว่าในระหว่างปี 2560-2564 มีสถิติการย้าย และการลาออกของ
บุคลากรของโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี15 ดังตารางท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 15 โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี, "สถิติการย้าย และการลาออกของบุคลากรบุคลากร
ทางการศึกษา โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี," 24 มิถุนายน 2564. 
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ตารางที่ 1 สถิติการย้าย และการลาออกของบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุง
ปทุมธานี 

 

ปีการศึกษา 
ย้าย 
(คน) 

ลาออก 
(คน) 

รวม 
จำนวน 
บุคลากร 

(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

2560 3 4 7 117 5.98 
2561 5 2 7 112 6.25 
2562 7 3 10 111 9.01 
2563 10 2 12 117 10.26 
2564 7 - 7 115 6.09 
รวม 32 11 43  - 7.52 

 

หมายเหตุ ข้อมูล ณ เดือนมิถุนายน 2564  
ที่มา : โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี, "สถิติการย้าย และการลาออกของบุคลากรทาง

การศึกษา โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี," 24 มิถุนายน 2564. 

 
 จากตารางท่ี 1 พบว่าในภาพรวมระหว่างปี พ.ศ.  2560-2564 มีบุคลากรของโรงเรียนคณะราษฎร์
บำรุงปทุมธานี ท่ีย้าย และลาออก รวมท้ังส้ิน 43 คน จำแนกเป็น การย้าย จำนวน 32 คน และ
ลาออก จำนวน 11 คน โดยมีระดับค่ามัชฌิมเลขคณิต 7.52  หรือเฉล่ีย 8 คนต่อปี  และเมื่อ
เปรียบเทียบสัดส่วนของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานีในแต่ละปีการศึกษา พบว่า  
มีบุคลากรท่ีย้าย และลาออกเป็นจำนวนสูงสุดในปีการศึกษา 2563 ซึ่งมีจำนวนบุคลากรท่ีย้าย และ
ลาออก จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 10.26 รองลงมา คือ ปีการศึกษา 2562 มีจำนวนบุคลากร  
ท่ีย้าย และลาออก จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 9.01 ลำดับต่อมา คือ ปีการศึกษา 2561 มีจำนวน
บุคลากรท่ีย้าย และลาออก จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.25 ลำดับต่อมา คือ ปีการศึกษา 2564  
มีจำนวนบุคลากรท่ีย้าย และลาออกจำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.09 และปีการศึกษา 2560  
มีจำนวนบุคลากรท่ีย้าย และลาออก จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.98  
 นอกจากนี้ จากรายงานสถิติการขาด/ลา และการมาสายของบุคลากร โรงเรียนคณะราษฎร์
บำรุงปทุมธานี ระหว่างปี 2562 -2564 พบว่า บุคลากรของโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี  
มีสถิติการขาด/ลา และการมาสายของบุคลากรในภาพรวม จำแนกเป็นการขาด/ลา จำนวน 53 ครั้ง 
และการมาสาย จำนวน 120 ครั้ง โดยเมื่อเปรียบเทียบสัดส่วนระหว่างปี 2562 -2564 พบว่า  
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ปีการศึกษา 2564 บุคลากรของโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี มีสถิติการขาด/ลา เป็นจำนวน
สูงสุด คือ 24 ครั้งรองลงมา คือ ปีการศึกษา 2562 เป็นจำนวน 22 ครั้ง และปีการศึกษา 2563  
เป็นจำนวน 7 ครั้ง ตามลำดับ ขณะท่ีสถิติการมาสายพบว่า ปีการศึกษา 2564 บุคลากรของโรงเรียน
คณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี  มีสถิ ติการขาด/ลา เป็นจำนวนสูงสุด คือ 49 ครั้ง รองลงมา คือ  
ปีการศึกษา 2562 เป็นจำนวน 46 ครั้ง และปีการศึกษา 2563 เป็นจำนวน 25 ครั้ง161718 ดังตารางท่ี 2 
 
ตารางที่ 2 รายงานสถิติการขาด/ลา และการมาสายของบุคลากร โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
 

ปีการศึกษา 
ขาด/ลา* 

(คร้ัง) 
มาสาย 
(คร้ัง) 

2562 22 46 
2563 7 25 
2564 24 49 
รวม 53 120 

 

หมายเหตุ ข้อมูล ณ เดือนมิถุนายน 2564 *ข้อมูลการลา นับเฉพาะการลากิจ 
ที่มา : โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี, "รายงานสถติิการขาด/ลา และการมาสายของ

บุคลากร โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี," 1 ตุลาคม 2562. 
 : โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี, "รายงานสถติิการขาด/ลา และการมาสายของ

บุคลากร โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี," 1 ตุลาคม 2563. 
 : โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี, "รายงานสถติิการขาด/ลา และการมาสายของ

บุคลากร โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี," 1 ตุลาคม 2564. 
 

 
 16 โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี, "รายงานสถิติการขาด/ลา และการมาสายของ
บุคลากร โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี," 1 ตุลาคม 2562. 
 17 โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี, "รายงานสถิติการขาด/ลา และการมาสายของ
บุคลากร โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี," 1 ตุลาคม 2563. 
 18 โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี, "รายงานสถิติการขาด/ลา และการมาสายของ
บุคลากร โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี," 1 ตุลาคม 2564. 
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 เมื่อพิจารณาข้อมูลข้างต้นพบว่า บุคลากรของโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี มีสถิติ  
การย้าย และการลาออก ระหว่างปีการศึกษา 2561-2564 ในระดับค่ามัชฌิมเลขคณิตเท่ากับ 7.52 
หรือเฉล่ีย 8 คนต่อปี ในขณะท่ีมีสถิติการขาด/ลา และการมาสาย พบว่า ระหว่างปีการศึกษา 2562-
2564 มีสถิติการขาด/ลา จำนวน 53 คน และมีสถิติการมาสาย จำนวน 120 คน ซึ่งแนวโน้มดังกล่าว
ได้สะท้อนให้เห็นถึงระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
สอดคล้องกับบารอน (Baron) ท่ีกล่าวว่า หากบุคลากรมีความผูกพันองค์การในระดับสูง ย่อมส่งผลทำ
ให้อัตราการขาดงาน การย้ายออก และการลาออกลดน้อยลง19 
 ท้ังนี้ ผู้วิจัยได้ทำการสัมภาษณ์บุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี  
เพื่อสอบถามความผูกพันในองค์การของบุคลากรท่ีมีต่อโรงเรียน โดยได้กำหนดประเด็นการสอบถาม
สอดคล้องกับแนวคิดของมาวเดย์  สเตียรส์  และพอร์ เตอร์  (Mowday, Steers and Porter) 
ประกอบด้วย 3 ประเด็น คือ 1) ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ 2) ความเต็มใจท่ีจะพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ี
จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ20 โดยผลจากการสัมภาษณ์พบว่า ประการแรก บุคลากร 
ในโรงเรียนรู้สึกเช่ือมั่นต่อนโยบาย เป้าหมาย และการบริหารงานของโรงเรียน เล็งเห็นความสำคัญ
และความเป็นจำเป็นของการดำเนินนโยบายท่ีเป็นประโยชน์ต่อการบริหารองค์การ มีความภาคภูมิใจ
ท่ีได้ปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับของชุมชนและสังคมซึ่งมีวัฒนธรรมองค์การ 
ท่ีดีงาม แต่ขณะเดียวกันปัญหาท่ีสำคัญท่ีส่งผลต่อความเช่ือมั่นต่อองค์การ คือ การนำนโยบาย หรือ
เป้าหมายลงสู่การปฏิบัติ ซึ่งโรงเรียนยังขาดการส่ือสารเพื่อสร้างความเข้าใจระหว่างผู้บริหารและ  
ผู้ปฏิบัติท่ีชัดเจน จนบางครั้งนำไปสู่การดำเนินงานท่ีผิดพลาด หรือไม่เป็นไปตามแผนท่ีวางไว้ 
อันเนื่องมาจากความไม่ชัดเจนในการส่ือสาร การเปล่ียนแปลงนโยบายอย่างรวดเร็วท้ังจากส่วนกลาง 
เขตพื้นท่ีการศึกษา และโรงเรียน ซึ่งทำให้ต้องแก้ไขหรือปรับปรุงงานบ่อยครั้ง ขณะเดียวกัน
กระบวนการนิเทศ กำกับ ติดตามการปฏิบัติงานในโรงเรียนยังขาดความชัดเจน การควบคุม 
ท่ีเป็นระบบ ความเข้มงวดในการติดตาม และการนำผลการดำเนินงานไปสู่การวางแผนเพื่อแก้ไข 
และปรับปรุงให้ดีขึ้นในปีต่อไป ซึ่งทำให้บุคลากรบางส่วนละเลยหน้าท่ีในการปฏิบัติงานต่อองค์การ 
ส่งผลให้การดำเนินงานบางส่วนเป็นไปอย่างล่าช้า และไม่สำเร็จตามกรอบเวลาท่ีกำหนดในแผนการ
ดำเนินงาน 

 
 19 Baron R.A, Behavior in organizations: Understanding and Managing the 
human side of work, 8th ed. (Boston: Allyn and Bacon, 1986), 164-165. 
 20 R. T. Mowday, Steers, R. M. and Porter, L. W., "The measurement of 
organizational commitment," Journal of Vocational Behavior 14, 2 (1979): 224-247. 
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 ประการท่ีสอง บุคลากรในโรงเรียนมีความรู้สึกเต็มใจท่ีจะทำงาน ทุ่มเทให้กับงานท่ีได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มท่ีท้ังงานด้านการจัดการเรียนการสอนและงานตามภารกิจของสถานศึกษา  
แต่ขณะเดียวกัน ปัญหาสำคัญท่ีพบ คือ ความรู้สึกและความเต็มใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
ในองค์การนั้น เป็นไปโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อการรับผิดชอบงานเฉพาะส่วนท่ีตนได้รับมอบหมายเป็น
สำคัญ เนื่องจากมองว่าโรงเรียนมีการแบ่งขอบข่ายภารกิจท่ีแยกออกตามกลุ่มสาระการเรียนรู้  
และฝ่ายงาน ซึ่งแต่ละส่วนจะมีผู้ท่ีทำหน้าท่ีนั้น ๆ แล้ว จึงไม่จำเป็นต้องเข้าไปช่วยเหลือ หรือมีส่วน
ร่วมในการขับเคล่ือนงานนั้น ๆ ซึ่งตนจะเข้าร่วม ช่วยเหลือ หรือปฏิบัติหน้าท่ีเมื่อมีคำส่ังแต่งต้ัง  
ให้เป็นคณะกรรมการดำเนินงาน หรือมีการระบุเจาะจงอย่างชัดเจน ซึ่งผลกระทบท่ีเกิดข้ึนต่อองค์การ 
คือ ส่งผลให้การดำเนินงานต่าง ๆ ในองค์การเป็นไปอย่ างแยกส่วน ขาดความร่วมมือและ 
การประสานงานระหว่างกันท่ีชัดเจน ความรู้สึกเป็นกลุ่มของตนมากกว่าความเป็นองค์การ และทำให้
การดำเนินงานของโรงเรียนพบอุปสรรค หรือปัญหาบางประการ ประกอบกับทิศทางในการบริหาร 
และการส่ือสารจากนโยบายสู่การปฏิบัติท่ีไม่ชัดเจน จึงยิ่งส่งผลให้การดำเนินงานขาดประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 
 ประการท่ีสาม บุคลากรในโรงเรียนรู้สึกมีความสุขในการทำงานอันเนื่องมาจากปัจจัยหลาย
ประการ เช่น การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีและพร้อมให้การช่วยเหลือ การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีมี
ความเหมาะสมและตรงกับความรู้ความเช่ียวชาญของตน การได้รับการยอมรับและมีส่วนร่วมใน 
การเสนอแนะปัญหาและการพัฒนาให้ดีขึ้น ขณะเดียวกันแม้บุคลากรในโรงเรียนจะมีรู้สึกมีความสุข 
ในการทำงาน แต่บุคลากรส่วนหนึ่งมองว่าส่ิงท่ีมีผลต่อการตัดสินท่ีจะคงอยู่ในองค์กรนั้นเป็นผลมาจาก
ปัจจัยอื่น ๆ เช่น ความสัมพันธ์และการทำงานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน ภาระและความรับผิดชอบ
ทางด้านครอบครัว การกลับภูมิลำเนา การเปล่ียนบรรยากาศเพื่อเรียนรู้และพัฒนาตนเอง21 
 จากสภาพปัญหา ข้อมูล สถิติ และการสัมภาษณ์จากบุคลากรของโรงเรียน สะท้อนให้เห็นถึง
ปัญหาของความผูกพันธ์ต่อองค์การของบุคลากรในโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ซึ่งส่งผลให้
องค์การต้องสูญเสียเวลา งบประมาณ และทรัพยากรเพื่อใช้ในการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรใหม่  
และมีผลกระทบต่อการดำเนินงานขององค์การท่ีขาดความต่อเนื่อง ประสิทธิภาพการทำงานในส่วน
ขององค์การลดลง งานขาดความต่อเนื่อง ซึ่งไม่ส่งผลดีในระยะยาวต่อประสิทธิภาพในการดำเนินงาน
ขององค์การ 
 

 
 21 สัมภาษณ์ วนิดา วัฒนธรรม, ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี, 11 
ตุลาคม 2564. 
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 ดังนั้น การสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ จึงเป็นวิธีการท่ีช่วยส่งเสริมให้บุคลากร
อุทิศกำลังกายและกำลังใจเพื่อทำงานให้กับองค์การอย่างเต็มกำลังความสามารถ ตลอดจน  
การมีส่วนร่วมในฐานะท่ีเป็นส่วนหนึ่งขององค์การด้านต่าง ๆ ท้ังการร่วมกำหนดทิศทาง นโยบาย  
การดำเนินการ การติดตาม ตรวจสอบ และการปรับปรุงและพัฒนา ซึ่ งส่งผลให้บุคลากรมีความ
เช่ือมั่นและให้ความสำคัญกับเป้าหมายขององค์การ แสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความ
ผูกพันท่ีมีต่อองค์การ มีความเป็นสมาชิกขององค์การ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ต้ังใจ
ปฏิบัติงาน อุทิศกำลังกายและกำลังใจเพื่อส่งเสริมให้องค์การดียิ่งขึ้น ภูมิใจในความเป็นบุคลากรของ
องค์การ และคงอยู่กับองค์การต่อไป ส่งผลให้ภารกิจขององค์การบรรลุตามเป้าหมาย ซึ่งจะส่งผลให้
องค์การมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถ และปฏิบัติงานให้กับองค์การด้วยความเต็มใจ 
ทุ่มเทกำลังกายและกำลังใจ มีส่วนร่วมในการส่งเสริมและพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าอย่างเต็ม
ความสามารถ  
 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โรงเรียนคณะราษฎร์
บำรุงปทุมธานีว่ามีระดับความผูกผันต่อองค์การของบุคลากรอยู่ในระดับใด รวมท้ังการหาแนวทาง  
ในการพัฒนาให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น ซึ่งผู้วิจัยได้ตระหนักถึงความสำคัญของ 
การรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่าของโรงเรียนท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อความต่อเนื่องของ  
การดำเนินงานส่วนต่าง ๆ ของโรงเรียน ท้ังด้านการจัดการเรียนการสอนท่ีมีผลต่อผลสัมฤทธิ์  
ทางการเรียนของผู้เรียน และภาระงานตามภารกิจของสถานศึกษา โดยเฉพาะงานท่ีต้องใช้ผู้ท่ีมี
ความรู้ ความเช่ียวชาญ และประสบการณ์ในการทำงาน ซึ่งปัญหาดังกล่าวอาจส่งผลให้การดำเนินงาน
ในส่วนดังกล่าวหยุดชะงัก และเป็นผลเสียต่อการดำเนินงานภาพรวมของโรงเรียนในระยะยาว 
ตลอดจนต้องสูญเสียงบประมาณ และทรัพยากรของโรงเรียนในการฝึกอบรม ส่งเสริม และพัฒนา
บุคลากรใหม่ทดแทนบุคลากรเดิมท่ีสูญเสียไป ซึ่งต้องใช้ระยะเวลาในการปรับตัวให้ เข้ากับ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การ การฝึกฝน การเรียนรู้งาน และการศึกษาค้นคว้าเพื่อการพัฒนาตนเอง  
 การส่งเสริมให้บุคลากรมีความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ มีความเต็มใจท่ีทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
ท่ีรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ จึงเป็นแนวทางท่ีสำคัญอย่างยิ่งในการส่งเสริมให้โรงเรียน
สามารถดำเนินงานได้อย่างต่อเนื่อง มีบุคลากรท่ีพร้อมท้ังกายและใจในการปฏิบัติงาน และมีส่วนร่วม
เพื่อขับเคล่ือนโรงเรียนให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถรักษาบุคลากรท่ีมี
คุณค่าเหล่านี้ให้อยู่กับองค์การต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อทราบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธาน ี
 2. เพื่อทราบแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุง
ปทุมธานี 
 
ข้อคำถามของการวิจัย 

 1. ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี อยู่ในระดับใด 
 2. แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี
เป็นอย่างไร 
 
สมมติฐานของการวิจัย 

 1. ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี อยู่ในระดับ 
ปานกลาง 
 2. แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี
เป็นแบบพหุวิธี 
 
ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี  
ผู้วิจัยได้นำทฤษฎีเชิงระบบ (System approach) ตามแนวคิดของลูเนนเบอร์กและออนสไตล์ 
(Lunenburg and Ornstein) มาเป็นกรอบของการวิจัย ท่ีกล่าวว่า องค์กรระบบเปิด ประกอบด้วย
ระบบย่อย ๆ ภายในองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมภายนอก โดยระบบจะยอมรับปัจจัยนำเข้า 
(Inputs) จากส่ิงแวดล้อม มีกระบวนการ (Transformation Process) ซึ่งเปล่ียนแปลงตัวป้อน 
ให้กลายเป็นผลผลิต (Outputs) ท่ีมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม (Environment) ท้ังภายในและ
ภายนอก และให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เพื่อการปรับปรุงและพัฒนา องค์กรท้ังสามส่วน 
จะมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ปัจจัยนำเข้าในระบบการศึกษานั้น คือ องค์ประกอบท่ีเกี่ยวกับ
ทรัพยากรทางการศึกษาท่ีนำเข้าสู่ระบบ ได้แก่ นโยบายการจัดการศึกษา ทรัพยากรบุคคล เช่น 
ผู้บริหาร ครู นักเรียน ทรัพยากรท่ีใช้ดำเนินการ ได้แก่ เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และ
การจัดการ (Management) เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้จะถูกแปรเปล่ียนโดยกระบวนการของการบริหาร
จัดการ กระบวนการจัดการเรียนการสอน กระบวนการนิเทศ ให้ได้มาซึ่งผลผลิต (Outputs) คือ 
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ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน และนักเรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ โดยมีข้อมูลย้อนกลับ
เพื่อนำไปสู่การแก้ไขเปล่ียนแปลงให้ดีกว่าเดิม22 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุง
ปทุมธานี ซึ่งมีผู้ท่ีให้แนวคิดและหลักการไว้หลายท่าน โดยบูคานัน (Buchana) ได้กล่าวถึงลักษณะ
ของความผูกพันต่อองค์การ 3 ประการ ได้แก่ 1) ความเป็นหนึ่งเดียวกันกับองค์การ 2) ความเกี่ยวพัน
กับองค์การ และ 3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ 23 อัลเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer)  
ได้กล่าวถึงลักษณะของความผูกพันต่อองค์การ 3 ประการ ได้แก่ 1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับ
องค์การ (Identification) 2) ความเกี่ยวโยงกับองค์การ (Involvement) และ 3) ความจงรักภักดี 
(Loyalty)24 มาวเดย์ สเตียรส์ และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers and Porter) ได้กล่าวถึงลักษณะ
ของความผูกพันต่อองค์การ 3 ประการ ได้แก่ 1) ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ (a strong belief in and acceptance of the organization's goals and 
values) 2) ความ เต็ม ใจท่ี ทุ่ม เทพยายามปฏิบั ติ งาน เพื่ อองค์การ (a willingness to exert 
considerable effort on behalf of the organization) และ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
รักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (a strong desire to maintain membership in the 
organization)25 
 จากแนวคิดทฤษฎีท่ีกล่าวมาแล้ว ผู้วิจัยจึงนำแนวคิดทฤษฎีเชิงระบบ (System approach) 
ตามแนวคิดของลูเนนเบอร์กและออนสไตล์ (Lunenburg and Ornstein) และแนวคิดความผูกพัน 
ต่อองค์การของมาวเดย์ สเตียรส์ และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers and Porter) 3 ประการ คือ  
1) ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (a strong belief  
in and acceptance of the organization's goals and values) 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายาม
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ (a willingness to exert considerable effort on behalf of the  

 
 22 Fred C.Lunenburg. and Allan C. Ornstein, Educational Administration: 
Concepts and Practices, 6th ed. (CA: Wadsworth Cengage Learning, 2012), 20-22. 
 23 B. Buchanan, "Building Organizational Commitment: The Socialization of 
Managers in Work Organizations," Administrative Science Quarterly 19, 4 (December 
1974): 533-546. 
 24 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, 1 (March 1990): 1-18. 
 25 Mowday, R. T., Steers, R. M. & Porter, L. W., 224-247. 
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organization) และ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  
(a strong desire to maintain membership in the organization) มากำหนดเป็นกรอบของการ
วิจัยและนำเสนอเป็นขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย ดังแผนภูมิท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภูมิที่ 1 ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย  
ที่มา  : Fred C.Lunenburg. and Allan C. Ornstein, Educational Administration: 

Concepts and Practices, 6th ed. (CA: Wadsworth Cengage Learning, 2012), 
20-22.  

 : Mowday, R. T., Steers, R. M., & Porter, L. W., “The measurement of 
organizational commitment,” Journal of Vocational Behavior 14, 2 (1979): 
224–247 

 
 
 

 

องค์การ (Organization) 

สภาพแวดล้อม (Environment) 

กระบวนการ 
(Transformation Process) 

- การบริหารจัดการ 
 

- การจัดการเรียนการสอน 
- การนิเทศ ติดตาม  
  ประเมินผล 

ปัจจัยนำเข้า 
(Inputs) 

- บุคลากร 
- งบประมาณ 
- วัสดุอุปกรณ์ 
- การจัดการ 

ผลผลิต 
(Outputs) 

- ผลสัมฤทธิ์ทางการ 
  เรียนของนักเรียน 
- คุณลักษณะท่ีพึง 
  ประสงค์ของ 
  นักเรียน 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิ จัยต้องการทราบถึงความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน  
คณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี จึงได้กำหนดขอบเขตของการวิจัย โดยผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับ 
ความผูกพันในองค์การของมาวเดย์  สเตียรส์ และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers and Porter)  
ซึ่งมีลักษณะ 3 ประการ คือ 1) ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ 2) ความเต็มใจท่ีทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ ดังแสดงในแผนภูมิท่ี 2 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 

1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

2. ความเต็มใจท่ีจะพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 

 
แผนภูมิที่ 2 ขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา  : Mowday, R. T., Steers, R. M., & Porter, L. W., “The measurement of 

organizational commitment,” Journal of Vocational Behavior 14, 2 (1979): 
224–247 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การแสดงพฤติกรรมท่ีสะท้อนความสัมพันธ์อันแนบแน่น
ของสมาชิกท่ีมีต่อองค์การ ได้แก่ 1) ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 
ขององค์การ (a strong belief in and acceptance of the organization's goals and values)  
2) ความเต็มใจท่ีทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ (a willingness to exert considerable 
effort on behalf of the organization) และ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกภาพขององค์การ (a strong desire to maintain membership in the organization) 
 บุคลากร หมายถึง ผู้บริหาร ข้าราชการครู พนักงานราชการ ตำแหน่ง ครู และครูอัตราจ้าง
ในโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปทุมธานี 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
 โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี หมายถึง สถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปทุมธานี สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ ท่ีเปิดทำการสอนระดับช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 1 จนถึงระดับช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 6 
ต้ังอยู่เลขท่ี 85 หมู่ 5 ตำบลบ้านกลาง อำเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 
 การวิจัย เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี  
ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี โดยการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสาร วารสารทางวิชาการ คู่มือ 
ตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท้ังงานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ เพื่อนำมาเป็นแนวทางใน
การศึกษา ผู้วิจัยจึงขอนำเสนอสาระสำคัญ ดังนี้ 1) ความผูกพันต่อองค์การ 2) ข้อมูลพื้นฐานโรงเรียน
คณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี และ 3) งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 

 

ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

 คานเตอร์ (Kanter) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความเต็มใจของ
บุคลากรท่ีจะแสดงออกถึงการดำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกและมีความจงรักภักดีต่อระบบท่ีตนเป็น
สมาชิกอยู่ ซึ่งเป็นความสัมพันธ์เชิงแลกเปล่ียนระหว่างบุคลากรและสังคม โดยเช่ือมโยงระหว่าง
บุคลิกภาพและความสนใจของบุคลากรกับความสัมพันธ์ของสังคม ส่งผลให้ส่ิงท่ีบุคลากรต้องการ
สอดคล้องกับส่ิงท่ีบุคลากรกระทำ26 
 ฮรีบีเนค และอลูตโต (Herbiniak and Alutto) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า 
เป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นจากความสัมพันธ์หรือปฏิกิริยาระหว่างบุคลากรกับองค์การในลักษณะของการลงทุน
ทางกำลังกายและสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหนี่ง ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกไม่เต็มใจท่ีจะลาออกจาก
องค์การ แม้จะได้รับข้อเสนอจากองค์การอื่นในลักษณะของค่าจ้าง สถานภาพ และมิตรภาพท่ีดีกว่า
กว่าท่ีเป็นอยู่ก็ตาม27 

 
 26 R. M. Kanter, "Commitment and Social Organization: A Study of 
Commitment Mechanisms in Utopian Communities," American Sociological Review 
33, 4 (1968): 499-517. 
 27 Hrebiniak L. G. and Alutto J. A., "Personal and Role-Related Factors in the 
Development of Organizational Commitment," Administrative Science Quarterly 17, 
4 (December, 1972): 555-573. 
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 บูคานัน (Buchanan) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความพึงพอใจของ
บุคคลในการยึดมั่นกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และความอยากได้องค์การมาเป็นของตัวเอง
หรือความต้องการท่ีจะให้ตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งมี 3 ลักษณะ ได้แก ่
 1. การแสดงตน (Identification) หมายถึง ความภาคภูมิใจในองค์การ และการยอมรับ
เป้าหมายขององค์การ 
 2. ความเกี่ยวพันกับองค์การ (Involvement) หมายถึง ความต้ังใจท่ีใช้ความพยายามในการ
ทำงานเพื่อผลประโยชน์ขององค์การ 
 3. ความภักดีต่อองค์การ (Loyalty) หมายถึง การยึดมั่นในองค์การและปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกขององค์การต่อไป28 
 พอร์ เตอร์  สเตียรส์ เมาเดย์  และโบเลียน (Porter, Steers, Mowday and Boulian)  
ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความแข็งแกร่งของการแสดงตัว และการทุ่มเท
ให้กับองค์การ ซึ่งจะแสดงออกมาในรูปของ 
 1. ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ หมายถึง การท่ีเป้าหมายของ
องค์การและของบุคคลมีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อบุคคลพิจารณาแล้วเห็นว่าบรรทัด
ฐานและค่านิยมขององค์การเป็นส่ิงท่ียอมรับได้ บุคคลก็จะแสตงตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดหมาย
ปลายทางขององค์การ และต้ังใจท่ีจะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองค์การและรู้สึกต่อ
องค์การในทางท่ีดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีส่วน
ร่วมในกิจกรรมขององค์การ เช่ือว่าองค์การจะนำเขาไปสู่ความสำเร็จได้ และมองเห็นแนวทางท่ีจะทำ
ให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย มีโอกาสและสามารถประสบความสำเร็จในการทำงานได้ 
 2. ความเต็มใจท่ีจะใช้พลังอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ หมายถึง การแสดงออก
ถึงความพยายามอย่างเต็มท่ี เต็มใจ และต้ังใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการทำงานท่ีดีให้
เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ร่วมแก้ไขปัญหากับองค์การ 
 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง  
การแสดงออก ถึงความรู้สึกจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์การ เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานโดย 
ไม่โยกย้าย เปล่ียนแปลงท่ีทำงาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ ไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน จะแสดงให้
เห็นถึงความไม่เต็มใจ หรือปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองค์การหรือเปล่ียนงาน ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่ม
เงินเดือน รายได้ สถานภาพ ตำแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพื่อน

 
 28 Bruce Buchanan II, “Building Organizational Commitment: The Socialization 
of Managers in Work Organizations,” Administrative Science Quarterly 19, 4 
(December 1974): 533-546. 
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ร่วมงานท่ีดีขึ้น เป็นความต้ังใจและความปรารถนาอันแน่วแน่ ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป  
เพื่อทำงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ไม่คิดท่ีจะลาออก ไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวะปกติหรืออยู่
ในฐานะวิกฤต อันเนื่องมาจากสาเหตุต่าง ๆ29 
 มาวเดย์ สเตียรส์ และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers and Porter) ได้ให้ความหมายของ
ความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นการแสดงออกถึงความมุ่งมั่งและความเช่ืออย่างแรงกล้าของบุคลากรท่ี
มากกว่าความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ท่ีแนบแน่นขององค์การ โดยบุคคล
ยินดีและเต็มใจท่ีจะทำบางอย่างและมีส่วนร่วมเพื่อให้องค์การดีขึ้น ซึ่งสามารถกำหนดลักษณะอย่าง
น้อย 3 ประการ คือ 
 1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (a strong 
belief in and acceptance of the organization's goals and values) 
 2. ความ เต็ม ใจ ท่ี ทุ่ ม เทพยายามปฏิบั ติ งาน เพื่ อองค์การ (a willingness to exert 
considerable effort on behalf of the organization) 
 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (a strong 
desire to maintain membership in the organization)30 
 เบลา และโบล (Blau and Boal) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าหมายถึง 
การท่ีบุคลากรมีเป้าหมายร่วมกันกับองค์การ และปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ
เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย31 
 โอไรล์ลี (O’Reilly) ได้ให้นิยามของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความผูกพันทางจิตใจของ
บุคลากรท่ีมีต่อองค์การ รวมถึงความรู้สึกมีส่วนร่วมกับงาน ความจงรักภักดี และความเช่ือในค่านิยม
ขององค์การ ยอมรับเป้าหมายขององค์การ และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทให้กับองค์การ32 

 
 29 L. W. Porter, Steers, R. M., Mowday, R. T. & Boulian, P. V., "Organizational 
commitment, job satisfaction, and turnover among psychiatric technicians," Journal 
of Applied Psychology 59, 5 (1974): 603-609. 
 30 Mowday, R. T., Steers, R. M., & Porter, L. W., “The measurement of 
organizational commitment,” Journal of Vocational Behavior 14, 2 (1979): 224–247 
 31 G.J. and Boal Blau, K.B., "Conceptualizing how job involvement and 
organizational commitment affect turnover and absenteeism," The Academy of 
Management Review 12, 2 (April 1987): 288-300. 
 32 O’Reilly C., "Corporations, Culture, and Commitment: Motivation and Social 
Control in Organizations," California Management Review 31, 4 (July 1989): 9-25. 
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 อัลเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer) ได้ ให้นิยามของความผูกพัน ต่อองค์การว่า  
เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความผูกพันต่อ
องค์การประกอบด้วย 3  ส่วน คือ  
 1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ (Identification) เป็นการแสดงออกตามเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การของผู้ปฏิบัติงาน  
 2. ความเกี่ยวโยงกับองค์การ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทตามหน้าท่ีของ
ตนเองอย่างเต็มท่ี  
 3. ความจงรักภักดี (Loyalty) ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ33 
 เมเยอร์ อัลเลน และแกลเลนตี (Meyer, Allen and Gellantly) ได้ให้ความหมายของความ
ผูกพันต่อองค์การว่า เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกในลักษณะของความรู้สึกเชิงบวกและทัศนติท่ีดีของ
บุคลากรท่ีมีต่อองค์การ34 
 เมเยอร์ และอัลเลน (Meyer and Allen) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า  
เป็นสภาวะทางจิตใจท่ีแสดงออกถึงความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ ซึ่งมีผลกระทบต่อการ
ตัดสินใจเป็นสมาชิกของบุคคลในองค์การต่อไป35 
 เมเยอร์ และเฮอร์โควิทซ์ (Meyer and Herscovitch) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อ
องค์การว่า เป็นความผูกพันต่อองค์การเป็นส่ิงท่ีผูกมัดเป้าหมายของบุคลากรไว้กับแนวทางปฏิบัติหรือ
เป้าหมายขององค์การอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือมากกว่านั้น36 

 
 33 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, 1 (March 1990): 1-18 

 34 J. P. Meyer, Allen, N. J., & Gellatly, I. R., "Affective and continuance 
commitment to the organization: Evaluation of measures and analysis of concurrent 
and time-lagged relations," Journal of Applied Psychology 75, 7 (1990): 710-720. 
 35 J. P. and Allen Meyer, N. J., "A three-component conceptualization of 
organizational Commitment," Human Resources Management Review 1, 1 (1991): 
61-89. 
 36 J.P. and Herscovitch Meyer, L., "Commitment in the workplace: Toward a 
general model," Human Resource Management Review 11, 3 (2001): 299-326. 
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 มิลเลอร์ (Miller) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าหมายถึง การท่ีบุคลากร 
มีความเป็นหนึ่งกับองค์การ มีเป้าหมาย และความปรารถนาร่วมกันท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การ ความผูกพันธ์ต่อองค์การจึงเป็นภาวะท่ีบุคลากรมีความเต็มใจท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การอันเนื่องมาจากความสนใจและความปรารถนาของตนเองสอดคล้องกับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ37 
 กรีนเบิร์กและบารอน (Greenberg and Baron) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อ
องค์การว่า เป็นความผูกพันท่ีบุคลากรมีต่อองค์การ ประกอบด้วย  
 1. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 2. ความเต็มใจทุ่มเทและพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อการปฏิบัติงานให้กับองค์การ 
 3. ความเช่ือและการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ38 
 สเตรลลิออฟ (Strellioff) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความผูกพันของ
พนักงานท่ีมีต่อองค์การ คำว่าความผูกพันจึงเป็นภาวะทางจิตหรืออารมณ์ของบุคคลท่ีแสดงออกในเชิง
พฤติกรรม โดยแบ่งเป็น 3 ลักษณะ ได้แก ่
 1. การพูด เป็นการกล่าวถึงองค์การในทางท่ีดีให้แก่ผู้อื่นไม่ว่าจะเป็นลูกค้า เพื่อนร่วมงาน 
ครอบครัว และบุคคลรอบข้าง 
 2. การอยู่ในองค์การ เป็นความต้องการท่ีอยากจะเป็นสมาชิกขององค์การต้องการทำงานอยู่
ในองค์การด้วยความรู้สึกท่ีจริงใจถึงแม้มีองค์การอื่นให้ผลตอบแทนท่ีมากกว่า 
 3. การตอบสนอง เป็นความภาคภูมิใจในงานท่ีรับผิดชอบ โดยเห็นว่างานทำได้ตอบสนอง
หรือสนับสนุนให้เป้าหมายขององค์การประสบผลสำเร็จ39 
 บาเลนและสแปร์โรว์ (Balain and Sparrow) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า 
เป็นการท่ีบุคคลมีความยึดมั่นในข้อตกลงในงานและองค์การ มีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุผลใน
ระดับท่ีสูงขึ้น 2 ระดับ คือ ผูกพันต่องาน และผูกผันต่อองค์การ40  ซึ่งสามารถแสดงได้ดังตารางท่ี 3 

 
 37 Miller, K. “Values, attitudes and job satisfaction,” in Odendaal A. and Roodt 
G. (eds) Robbins S.P., Organizational Behavior: Global and Southern African 
Perspectives, (Cape Town: Pearson Education South Africa, 2003), 73.  
 38 Greenberg J. and Baron R.A., Behavior in organizations: Understanding 
and managing the human side of work, 8th ed. (Upper Saddle River, NJ: Pearson 
Education, 2003), 147. 
 39 รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ์, Employee Engagement การสร้างความผูกพันของพนักงานใน
องค์การ, (กรุงเทพฯ: เอช อาร์ เซ็นเตอร์, 2554), 20. 
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ตารางที่ 3 ปัจจัยสร้างความผูกพันและผลลัพธ์ของความผูกพันตามแนวคิดของบาเลนและสแปร์โรว์ 
(Balain and Sparrow) 

 

ปัจจัยสร้างความผูกพัน ประเภทของพนักงานที่ผูกพัน ผลลัพธ์ของความผูกพัน 
1. งานท่ีมีคุณค่าและท้าทาย 
2. ความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ 
3. ความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้า 
4. รางวัลและความช่ืนชม 
5. ความยุติธรรม 
6. ผลการดำเนินงานท่ีส่งผลดี
ต่อสังคม 

- ความผูกพันต่องาน 
- ความผูกพันต่อองค์การ 

- ความพึงพอใจในงาน 
- ความยึดมั่นต่อข้อตกลงกับ
องค์การ 
- การแสดงออกในฐานะ
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 

 

ที่มา : เลิศชัย สุธรรมานนท์, กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อองค์การยั่งยืน, (กรุงเทพฯ: 
สำนักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2560), 176 
 
 จากความหมายท่ีได้กล่าวมาข้างต้น อาจสรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์การได้ว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การท่ีสมาชิกขององค์การมีความรู้สึกท่ีดี เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
มีความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
ให้แก่องค์การ และความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ตลอดจนมีส่วนร่วมในการ
แก้ปัญหาและพัฒนาให้องค์การมีประสิทธิภาพ 
 
องค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ 

 สเตียรส์ (Steers) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การว่า ความผูกพันต่อ
องค์การมีลักษณะเกี่ยวข้องอยู่ 2 ประการ คือ ความผูกพันด้านทัศนคติ และความผูกพันด้าน
พฤติกรรม  
 1. ความผูกพันด้านทัศนคติ เป็นแนวคิดท่ีมุ่งไปในประเด็นความสอดคล้องเป็นหนึ่งเดียวกัน
เป็นความหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายองค์การ มีปัจจัยอยู่ 3 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคล คือ  
 

 
 40 เลิศชัย สุธรรมานนท์, กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อองค์การยั่งยืน, (กรุงเทพฯ: 
สำนักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2560), 175-176. 
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     1.1 คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ การต้องการความสำเร็จ และการศึกษา  
     1.2 คุณลักษณะของงาน ได้แก่ ความท้าทายของงาน โอกาสในการติดต่อสัมพันธ์ซึ่งกัน
และกันในวงสังคม และเอกลักษณ์ของงาน  
     1.3 ประสบการณ์ของงาน ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มท่ีมีต่อองค์การ การพึ่งพาองค์การ 
ความสัมพันธ์ของบุคคลต่อองค์การ และความคาดหวังท่ีจะได้พบงานในลักษณะท่ีตนต้องการ 
 2. ความผูกพันด้านพฤติกรรม เป็นความผูกพันท่ีเจ้าหน้าท่ีตัดสินใจท่ีไม่อยากไปจากองค์การ
ถ้าไม่ประสบปัญหายุ่งยากร้ายแรง จะพบว่าเจ้าหน้าท่ีท่ีมีความชำนาญมักจะผูกพันอยู่กับองค์การ 
ความอาวุโสในองค์การทำให้เขาไม่สามารถท่ีจะไปจากองค์การไปท่ีอื่นได้ นอกจากนั้น ความผูกพัน
ด้านพฤติกรรม อาจพบได้จากการท่ีเจ้าหน้าท่ีมีความต้ังใจท่ีจะผลักดันให้องค์การ สามารถดำเนินได้
จนบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้41 
 เชลดอน (Sheldon) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ โดยได้ช้ีให้เห็นว่า
องค์ประกอบท่ีสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การจะเกี่ยวข้องกับระยะเวลาทำงานในองค์การ อายุ 
เพศ ระดับตำแหน่ง รวมถึงปัจจัยท่ีเป็นประสบการณ์ของผู้ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1. ระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
 2. ความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีส่วนผลักดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพ การพัฒนาในส่วน
ประสบการณ์ และความสนใจในอาชีพ42 
 แองเกิล และเพอร์รี (Angle and Perry) กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การว่า 
ความผูกพันต่อองค์การมีลักษณะสำคัญ 2 ประการ ได้แก่ 
 1. คุณค่าของความผูกพัน (Value Commitment) หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความปรารถนา
ท่ีจะสนับสนุนเป้าหมายการดำเนินงานขององค์การให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว้ รวมท้ังมีความเต็ม
ใจท่ีปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และมีค่านิยมและความปรารถนาร่วมกันกับองค์การ 
 2. ความปรารถนาท่ีจะคงอยู่ (Commitment to Stay) หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความ
ปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่าง ๆ43  

 
 41 Steers R. M. and Porter L. W., Motivation and work behavior, 6th ed. (New 
York: McGraw-Hill Book Company, 1991), 90. 
 42 M. E. Sheldon, "Investments and Involvements as Mechanisms Producing 
Commitment to the Organization," Administrative Science Quarterly 16, 2 (1971): 
143-150. 
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 บารอน (Baron) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การว่า บุคคลท่ีผูกพันต่อ
องค์การจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างจากผู้ท่ีไม่มีความจงรักภักดีและรอเวลาท่ีจะลาออก นั่นคือ  
ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์การจะแสดงออกในการเพิ่มกำลังความพยายาม อันเป็นท่ีปรารถนาใน
พฤติกรรมการทำงาน คือ 
 1. ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์การระดับสูง จะมีอัตราการขาดงานและลาออกต่ำ 
 2. ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์การระดับสูง จะรู้สึกผูกพันและเต็มใจลงทุนในกิจกรรมของตน 
ในขณะท่ีผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำ จะแสวงหาตำแหน่งงานใหม่ 
 3. ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์การระดับสูง จะมีความพึงพอใจในงานระดับสูง44 
 โอไรลีย์และแชทแมน (O’Reilly and Chatman) กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันใน
องค์การว่า ความผูกพันของบุคลากรเป็นความเช่ือทางจิตวิทยาของบุคลการท่ีมีความผูกพันกับ
องค์การและงานท่ีได้มอบหมาย ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ประการ ได้แก่  
 1. ความผูกพันแบบยินยอม (Compliance) หมายถึง การท่ีบุคลากรยอมรับและทำตาม
ความต้องการขององค์การเพื่อให้ได้บางส่ิงบางอย่างจากองค์การเป็นการตอบแทน  
 2) ความผูกพันแบบยึดถืออัตลักษณ์ (Identification) คือ การท่ีบุคลากรยอมรับและทำตาม
ความต้องการขององค์การ โดยมีความรู้สึกภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
 3) ความผูกพันแบบยอมรับค่านิยมขององค์การ (Internalization) คือ การท่ีบุคลากร
ยอมรับค่านิยมขององค์การมาเป็นค่านิยมของตนเองในการปฏิบัติงาน45 
 เมเยอร์และอัลเลน (Meyer and Allen) กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การว่า 
ความผูกพันต่อองค์การมีลักษณะสำคัญ 3 ประการ ได้แก่ 
 

 
 43 Angle H. L. and Perry J. L., "An Empirical Assessment of Organizational 
Commitment and Organizational Effectiveness," Administrative Science Quarterly 
26, 1 (March 1981): 1-14. 
 44 Baron R.A, Behavior in organizations: understanding and managing the 
human side of work, (Boston: Allyn and Bacon, 1986), 164-165. 
 45 O'Reilly C.A. and Chatman J.A., "Organizational commitment and 
psychological attachment: The effects of compliance, identification, and 
internalization on prosocial behavior," Journal of Applied Psychology 71, 3 (1986): 
492-499. 
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 1. ความผูกพันทางด้านความรู้สึก (Affective Dimension) หมายถึง ความผูกพันทาง
ความรู้สึกระหว่างความปรารถส่วนตัวของบุคลากรและองค์การ ซึ่งความมุ่งมั่นของบุคลากรต่อ
องค์การนี้ เป็นไปตามความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การ ท้ังนี้เป็นผลมาจากปัจจัยท่ีมีอิทธิพล 
ต่าง ๆ เช่น ความสำเร็จ ความก้าวหน้าในอาชีพ ความก้าวหน้าส่วนบุคคล การได้รับการยอมรับ โดย
บุคลากรท่ีมีความมุ่งมั่นสูงจะทำให้การทำงานเพื่อองค์การเป็นไปตามเป้าหมายและปรารถนาท่ีรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
 2.  ความผูกพันทางด้านความต่อเนื่อง (Continuance Dimension) หมายถึง การประเมิน
ต้นทุนหรือผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้นหากบุคลากรย้ายออกจากองค์การ เปล่ียนตำแหน่งงาน หรือการ
ประกอบอาชีพอื่น เช่น เวลา ความสามารถ ความอาวุโส ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรเหล่านั้นแสดงความ
ปรารถนาท่ีจะคงอยู่ในองค์การต่อไปและตกลงท่ีจะทำงานเพื่อองค์การต่อไปเพื่อรักษาผลประโยชน์
ของตน 
 3.  ความผูกพันทางด้านบรรทัดฐาน (Normative Dimension) หมายถึง ส่ิงท่ีสะท้อนให้เห็น
ถึงความผูกพันและทำให้สถานะการจ้างงานยังดำเนินต่อไป เช่น การได้รับรางวัล ซึ่งบุคลากรเหล่านั้น
จะตอบแทนองค์การด้วยการทำงานด้วยความมุ่งมั่นเพื่อเป็นการตอบแทนรางวัลท่ีได้รับ ตามหลักการ
ตอบแทนซึ่งกันและกัน ซึ่งทำให้บุคลากรยังรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การนั้นไว้ด้วยความซื่อสัตย์
และคำมั่นสัญญาจนกว่าจะตอบแทนจนครบถ้วน46 โดยแสดงดังแผนภูมิท่ี 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 46 Meyer, J.P.; Allen, N.J. A, “three-component conceptualization of 
organizational commitment,” Human Resource Management Review 1, 1 (1991), 
61–89. 
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แผนภูมิที่ 3 กรอบแนวคิดความผูกพันต่อองค์การของเมเยอร์และอัลเลน (Meyer and Allen) 

ที่มา : Meyer, J.P.; Allen, N.J. A, “three-component conceptualization of 
organizational commitment,” Human Resource Management Review 1, 1 (1991), 67 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

ปัจจัยด้านความผูกพัน
ทางด้านความต่อเน่ือง 

- ลักษณะส่วนบุคคล 
- ทางเลือก 
- การลงทุน 

ความผูกพันทาง 
ด้านความต่อเน่ือง 

- พฤติกรรมในการทำงาน 
- การมีส่วนร่วม 
- สมาชิกที่ดีขององค์การ 
ที่มุ่งสู่บุคคล 
- ประสิทธิภาพ 

- 

+ 

- 

ปัจจัยด้านความผูกพัน
ทางด้านความรู้สึก 

- ลักษณะส่วนบุคคล 
- ประสบการณ์ทำงาน 

+ 

ความผูกพันทาง 
ด้านความรู้สึก 

+ 

- ความต้ังใจที่จะลาออก 
- การลาออก 

+ 
ปัจจัยด้านความผูกพัน
ทางด้านบรรทัดฐาน 

- ลักษณะส่วนบุคคล 
- ประสบการณ์ทางสงัคม 
- การลงทุนขององค์การ 

- 

ความผูกพันทาง 
ด้านบรรทัดฐาน 

0/- 

- สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี
ของบุคลากร 

0/- 
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 จอร์จและโจนส์ (George and Jones) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ
โดยความผูกพันองค์การแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ความผูกพันทางด้านความรู้สึกและความผูกพัน
ทางด้านการคงอยู่ 
 1. ความผูกพันทางด้านความรู้สึก (Affective commitment) เมื่อพนักงานรู้สึกมีความสุขท่ี
ได้เป็นสมาชิกในองค์การ มีความเช่ือมั่น ศรัทธา และรู้สึกดีต่อองค์การจนยืนหยัดท่ีจะอยู่กับองค์การ 
ผูกมัดกับองค์การและต้ังใจจะทำส่ิงท่ีดีให้กับองค์การ 
 2. ความผูกพันทางด้านการคงอยู่  (Continuance commitment) เมื่อพนักงานได้รับ
ความรู้สึกถูกผูกมัดไม่มาก เนื่องมาจากพนักงานไม่มีความต้องการจะทำแต่เป็นส่ิงท่ีต้องทำเพราะหาก
ออกจากองค์การแล้วจะมีผลเสียตามมา เช่น สูญเสียตำแหน่ง ความมั่นคงในงาน เงินบำนาญ 
สวัสดิการและประโยชน์อื่น ๆ47 
 ซอยฟีลิและเบกเกอร์ (Schaufeil and Bakker) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพัน 
ในองค์การ โดยแบ่งองค์ประกอบของความผูกพันทุ่มเทของบุคลากรท่ีมีต่องานไว้ 3 ด้านดังนี้ 
 1. ด้านความกระตือรือร้น (Vigor) คือ การท่ีพนักงานมีระดับความกระตือรือร้นสูง มีความ
ปรารถนาท่ีจะทุ่มเทแรงกายในการทำงานแม้ว่างานนั้นยากแค่ไหนก็ตาม 
 2. ด้านความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน (Dedication) คือ การท่ีบุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วมกับ 
งานเสมอ มีความกระตือรือร้น พร้อมท้ังทุ่มเทแรงกายให้กับงานอย่างเต็มท่ี มีความภาคภูมิใจและ  
ท้าทายกับงานอยู่เสมอ 
 3. ด้านการรู้ว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต (Absorption) คือ การท่ีบุคลากรมีความมุ่งมั่นกับ
งานอย่างมาก ขณะทำงานจะรู้สึกว่าเวลาผ่านไปไว และรู้สึกว่าไม่อยากจะละท้ิงจากการทำงาน48  
 อิน เตอร์ เน ช่ันแนล เซอร์ เวย์  รี เสิร์ช ( International Survey Research) ได้ก ล่าวถึ ง
องค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ โดยแบ่งความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 องค์ประกอบ
ดังนี้  
 1. ด้านความคิด (Cognitive Think) หมายถึง ความคิดของบุคลากรเชิงตรรกะเกี่ยวกับการ
ประเมินเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  

 
 47 George J. M. and Jones G. R, Understanding and Managing: 
Organizational Behavior, 2nd ed. (Massachusetts: Addison – Wesley, 1999), 96. 
 48 Schaufeli W.B. and A.B. Bakker, "Werk en welbevinden, naar een positieve 
benadering in de arbeids–en gezondheidspsychologie," [Work and well-being: 
Towards a positive Occupational Health Psychology.] Gedrag en organisatie 5 (2001): 
229-253. 
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 2. ด้านอารมณ์ (Affective Feel) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การ และ
ความรู้สึกภาคภูมิใจต่อองค์การ 
 3. ด้านพฤติกรรม (Behavioral Act) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรแสดงถึงความต้องการ 
คงอยู่ และเต็มใจท่ีจะทำงานร่วมกันองค์การอย่างยาวนาน49  
 จากท่ีกล่าวมาข้างต้น อาจสรุปได้ว่าองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ ประกอบด้วย
องค์ประกอบต่าง ๆ ได้แก่ มีความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจ
ท่ีจะทุ่มเทความพยายามให้แก่องค์การ และความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ  
โดยมีปัจจัยสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การ คือ ความผูกพันด้านทัศนคติ ได้แก่ คุณลักษณะส่วน
บุคคล คุณลักษณะของงาน และประสบการณ์ของงาน และความผูกพันด้านพฤติกรรม 
 
ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

 บูคานัน (Buchanan) ได้กล่าวถึงความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การว่า ความผูกพันต่อ
องค์การเป็นทัศนคติท่ีสำคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดมุ่งหมาย
ขององค์การ ทำให้สมาชิกมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ และเป็นส่วนในการเสริมสร้างสุขภาพและ
ความเป็นอยู่ที่ดีขององค์การ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การมีความสำคัญ ดังนี้ 
 1. ความผูกพันต่อองค์การสามารถทำนายอัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิกในองค์การ
ได้ดีแนวคิดนี้มีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงานเพราะสามารถสะท้อนถึงผลโดยท่ัวไป
ท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจสะท้อนถึงการสนองตอบของบุคคล
ต่องานหรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 
 2. ความผูกพันในองค์การเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การทำงานได้ดีกว่าผู้ท่ี ไม่มี
ความผูกพันต่อองค์การ อันเนื่องมาจากการท่ีสมาชิกมีส่วนร่วมในองค์การเป็นเจ้าขององค์การและมี
ส่วนสร้างเสริมประสิทธิภาพขององค์การ 
 3. ความผูกพันเป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการกับเป้าหมายของสมาชิกในองค์การ 
 4. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซึ่งเป็นตัวบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพขององค์การ 
 5. ความผูกพันในองค์การเป็นตัวบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพขององค์การ50  

 
 49 International Survey Research, Engaged employees drive the bottom 
line, accessed Accessed 27 July, 2021, available from  
http://www.twrcc.co.za/Engaged%20employees%20drive%20the%20bottom%20line.
pdf. 
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 กรีนเบิร์ก และบารอน (Greenberg, and Baron) ได้กล่าวถึงความสำคัญของความผูกพัน
ต่อองค์การว่า 
 1. ความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับอัตราการขาดงานและอัตราการ
เข้าออกของพนักงาน กล่าวคือพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงมักจะปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์การนานกว่าพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำ 
 2. ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความต้ังใจและเสียสละแรงกายแรงใจเพื่อ
กิจการขององค์การ กล่าวคือ พนักงานท่ีมีความสัมพันธ์ในระดับสูง จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี
ในการปฏิบั ติงานและยินดีท่ีจะให้การช่วยเหลือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือจากงานประจำ  
ส่วนพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำมักจะให้ความช่วยเหลือเพียงเล็กน้อยหรือปฏิเสธ
ท่ีจะให้การช่วยเหลือ 
 3. ความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ สามารถส่งผลต่อชีวิตส่วนตัวของพนักงานจาก
การสำรวจทัศนคติในการทำงานของพนักงานโดยท่ัวไป พบว่า พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การสูง
มักมีความสุขสนุกกับการทำงาน มีความสำเร็จในการทำงานและมีชีวิตส่วนตัวที่มีความสุข51  
 เองเกิลและเพอร์รี (Angle and Perry) ได้กล่าวถึงความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การว่า 
หากสมาชิกในองค์การไม่มีความผูกพันต่อองค์การแล้ว จะก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหา ดังนี้ 
 1. ปัญหาการลาออกจากงาน 
 2. ปัญหาการขาดงาน 
 3. ปัญหาการมาทำงานสาย52  
 
 
 

 
 50 B. Buchanan, "Building Organizational Commitment: The Socialization of 
Managers in Work Organizations," Administrative Science Quarterly 19, 4 (December 
1974): 533-546. 
 51 Greenberg J. and Baron R.A., Behavior in Organizational, (New Jersey: A 
Simon & Schuster, 1977), 193. 
 52 Angle H. L. and Perry J. L., "An Empirical Assessment of Organizational 
Commitment and Organizational Effectiveness," Administrative Science Quarterly 
26, 1 (March 1981): 1-14. 
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 วิทนีย์ และโคเปอร์ (Whitey and Cooper) ได้กล่าวถึงความสำคัญของความผูกพันต่อ
องค์การว่า การท่ีสมาชิกขาดความผูกพันต่อองค์การจะส่งผลในแง่ลบต่อองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
จะก่อให้เกิดการละเลยเพิกเฉย (Neglect) ต่อการปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อองค์การตลอดจนการลาออกจาก
องค์การไปในท่ีสุด53  
 สเตียรส์ และพอร์เตอร์ (Steers and Porter) ได้กล่าวถึงความสำคัญของความผูกพันต่อ
องค์การว่า  
 1. ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ทำนายอัตราการเข้าและการออกจากงานได้ดีกว่า 
ความพึงพอใจในงาน ท้ังนี้เพราะความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวความคิดท่ีมีลักษณะครอบคลุม
มากกว่า ความพึงพอใจในงาน และค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่า  
 2. ความผูกพันต่อองค์การเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การสามารถทำงานได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เนื่องจากความรู้สึกในความเป็นเจ้าของร่วมภายในองค์การ  
 3. ความผูกพันต่อองค์การยังเป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลใน
องค์การกับเป้าหมายขององค์การ เพื่อช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีได้วางไว้  
 4. ความผูกพันต่อองค์การมีส่วนช่วยในการเสริมสร้างประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของ
องค์การ 
 5. ความผูกพันต่อองค์การช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิก 
ในองค์การมีผูกพันต่อองค์การของตน54  
 ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ์ ได้กล่าวถึงความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การว่า ความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การมีความสำคัญท่ีแสดงถึงความเต็มใจใน การพยายามกระทำส่ิงดี ๆ ให้กับ
องค์การ เพื่อผลประโยชน์ขององค์การและของบุคคลในองค์การให้ได้รับในส่ิงท่ีต้องการ อีกท้ังเช่ือว่า 
บุคคลจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป เมื่อความต้องการหรือเป้าหมายส่วนบุคคลได้รับการ
ตอบสนองแล้ว ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การจะทำให้เกิดผลดีและผลเสียได้ กล่าวคือ  
ในส่วนของผลดี จะทำให้เขามีความก้าวหน้าในองค์การ เช่น ได้เล่ือนขั้นตำแหน่ง ได้ขึ้นเงินเดือน  
เป็นต้น ส่วนผลเสียนั้นคือ เขาอาจมีโอกาสดี ๆ ในการทำงานอย่างอื่นท่ีให้ประโยชน์กับเขามากกว่า
องค์การปัจจุบัน แต่เพราะความผูกพันทำให้เขาไม่อยากเปล่ียนงาน ความผูกพันจึงเป็นทัศนคติท่ี
สำคัญสำหรับองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การแบบใด เพราะความผูกพันเป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการ

 
 53 Withey M. J. and William H. Cooper, "Predicting exit, voice, neglect, and 
loyalty," Administrative Science Quarterly 34, 4 (1989): 521-539. 
 54 Steers R. M. and Porter L. W., Motivation and work behavior, 6th ed. (New 
York: McGraw-Hill Book Company, 1991), 441-451. 
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ของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์การ ทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ และเป็น  
ผู้มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างสภาพความอยู่ดีกินดีขององค์การ55   
 จากท่ีกล่าวมาข้างต้น อาจสรุปได้ว่าความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การนั้น เป็นการทำ
ให้สมาชิกขององค์การรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความผูกพัน อุทิศกำลังกายและกำลังใจเพื่อการ
ทำงานให้แก่องค์การ มีความรู้สึกร่วมในการเป็นเจ้าขององค์การ เช่ือมั่นในค่านิยมและนโยบายของ
องค์การ ตลอดจนช่วยขับเคล่ือนการดำเนินงานขององค์การให้ประสบความสำเร็จ 
 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 ฮรีบีเนค และอลูตโต (Hrebiniak and Alutto) ได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ โดยเสนอว่าปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 
 1. ความตึงเครียดในบทบาท 
 2. ระยะเวลาในการทำงานในหน่วยงาน 
 3. ความไม่ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน56  
 ฮันท์ ชอนโค และวูด (Hunt Chonko and Wood) ได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ โดยสร้างกรอบแนวคิดความผูกพันต่อองค์การโดยได้พัฒนามาจากงาน และ  
สร้างตัวแปรต้นท้ัง 6 ตัว จากงานวิจัยเชิงประจักษ์ท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การสามารถสร้าง
แบบจำลองได้ ดังแผนภูมิท่ี 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 55 ประไพศรี ธรรมวริิยะวงศ์, "แนวทางการพัฒนาความผูกพันของพนักงานในองค์การ," 
วารสารวิทยาลัยดุสิตธานี 13, 2 (2562): 496. 
 56 Hrebiniak L. G. and Alutto J. A., "Personal and Role-Related Factors in the 
Development of Organizational Commitment," Administrative Science Quarterly 17, 
4 (December, 1972): 555-573. 
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              ตัวแปรต้น                                                                      ผลลัพธ์ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 4 กรอบแนวคิดความผูกพันต่อองค์การของฮันท์ ชอนโค และวูด (Hunt, Chonko 

and Wood) 
ที่มา : S. D. Hunt, Wood V. R., and Chonko L. B., “Corporate Ethical Values and 

Organizational Commitment in Marketing.” Journal of Marketing 49, 1 
(January 1985): 112-126.  

 
 จากแผนภาพข้างต้นจะเห็นได้ว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่  
 1. คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ การศึกษา รายได้ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
 2. การลงทุนของตัวบุคคล ระดับความคาดหวังของบุคลากรในผลตอบแทนท่ีได้จากความ
จงรักภักดีในองค์การจะส่งผลให้บุคคลทุ่มเทให้กับองค์การเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ท่ีจะได้ หรือ
คาดว่าจะได้จากองค์การในภายภาคหน้า  
 

พฤติกรรมการหางาน 

ความสัมพันธ์ในงาน 

คุณลักษณะของงาน 

ลักษณะของบุคคล 

การลงทุนส่วนบุคคล 

ความคาดหวังต่อปัจจัยทางสังคม 

ความผูกพันต่อองค์การ 

การขาดงาน 

ความพึงพอใจ 

การปฏิบัติงาน 

การเข้าออกงาน 
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 3. ความคาดหวังต่อปัจจัยทางสังคม หมายถึง ระดับความคาดหวังท่ีเกิดจากการท่ีบุคลากร
เก็บรวบรวมข้อมูลขององค์การท่ีตนเองทำงานอยู่ในปัจจุบัน เพื่อเปรียบเทียบกับประสบการณ์ในท่ี
ทำงานเดิม ซึ่งผลจากการเปรียบเทียบนี้มักจะนำไปสู่ความคาดหวังของบุคลากรต่อองค์การใหม่และ
ต่อความผูกพันต่อองค์การตามลำดับ  
 4. พฤติกรรมการหางาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีบุคคลได้ใช้ไปกับการหางาน จำนวนของ 
ใบสมัครท่ีส่ง จำนวนครั้งของการได้รับการสัมภาษณ์เข้าทำงาน จำนวนท่ีได้รับการชักชวนให้เข้า
ทำงาน  
 5. ความสัมพันธ์ในงาน ความสัมพันธ์ ท่ี ดีระหว่างบุคลากรกับเพื่อนร่วมงานทีมงาน  
หัวหน้างาน ตลอดจนผู้บังคับบัญชาในระดับต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการได้มาทำงานร่วมกัน 
 6. คุณลักษณะของงาน โดยคุณลักษณะของงานจะถูกกำหนดโดยความหลากหลายของงาน
ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความสำคัญของงาน ความมีอิสระในการทำงาน ผลป้อนกลับของงาน57  
 บารอน (Baron) ได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การว่า ความผูกพันต่อ
องค์การเป็นทัศนคติท่ีมีต่อองค์การ ซึ่งแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ ความพึงพอใจใน
งานสามารถเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามสภาพการทำงาน แต่ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติ
ท่ีมีความมั่นคงมากกว่า นั่นคือ เป็นทัศนคติท่ีคงอยู่ในช่วงเวลานาน ซึ่งความผูกพันต่อองค์การเกิดจาก
ปัจจัยต่าง ๆ ท่ีคล้ายคลึงกับความพึงพอใจในการทำงาน 4 ปัจจัย ดังนี้ 
 1. เกิดจากลักษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบอย่างมาก ความเป็นอิสระส่วน
ตัวอย่างมากในงานท่ีได้รับ ความน่าสนใจและความหลากหลายในงานส่ิงเหล่านี้จะทำให้เกิดความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ส่วนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเกี่ยวกับงานของตนเอง
จะทำให้รู้สึกผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำ 
 2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รับโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่ และ 
มีทางเลือก จะทำให้บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำ 
 3. เกิดจากสภาพการทำงาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่สวัสดิการของบุคลากรจะเป็นบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อ
องค์การในระดับสูง 

 
 57 S. D. Hunt, Wood V. R., and Chonko L. B., "Corporate Ethical Values and 
Organizational Commitment in Marketing," Journal of Marketing 49, 1 (January 1985): 
112-126. 
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 4. เกิดจากสภาพการทำงาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชาของตนเอง พึงพอใจใน
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่สวัสดิการของบุคลากร
จะเป็นบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง58 
 แฟสซี (Fazzi) ได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยได้ช้ีให้เห็นว่า
องค์ประกอบท่ีสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การจะเกี่ยวข้องกับระยะเวลาทำงานในองค์การ อายุ 
เพศ ระดับตำแหน่ง รวมถึงปัจจัยท่ีเป็นประสบการณ์ของผู้ปฏิบัติงาน คือ 
 1. ระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
 2. ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีส่วนผลักดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพ การพัฒนาในส่วน
ประสบการณ์ และความสนใจในอาชีพ59  
 มาวเดย์ พอร์เตอร์และสเตียรส์ (Mowday, Porter and Steers) ได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยช้ีให้เห็นว่าปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ
ประกอบด้วย 
 1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristic) ได้แก่ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน เพศ 
สถานภาพสมรส การศึกษา และความต้องการความก้าวหน้า 
     1.1 อายุ บุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความยึดมั่น ผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคคลท่ีมี  
อายุน้อย เพราะอายุเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายุมากขึ้นจะมีความคิด มีความ
รอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลท่ีมีอายุน้อย และยิ่งอายุมากขึ้นจะพบว่า สมาชิกองค์การจะมี
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสูง นอกจากนี้ ยังพบว่าบุคคลท่ีมีอายุมากจะอยู่ในองค์การด้วยเหตุ
หลายอย่าง เช่น ความหวังท่ีจะได้รับเงินตอบแทนพิเศษ เช่น เงินบำเหน็จ บำนาญ ถ้าทำงานจน
เกษียณอายุราชการ 
     1.2 เพศ ผู้หญิงมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากกว่าผู้ชาย ผู้หญิงมีความต้ังใจ 
ท่ีจะเปล่ียนงานน้อยกว่าผู้ชาย ท้ังนี้เพราะเพศหญิงมักทำงานในระดับท่ีต่ำกว่าผู้ชาย 
 
 

 
 58 Baron R.A, Behavior in organizations: understanding and managing the 
human side of work, (Boston: Allyn and Bacon, 1986), 165. 
 59 R. A. Fazzi, Management Plus: Maximizing Productivity through 
Motivations, Performance and Commitment, (New York: Irwin Professional Pub, 
1994), 17-19. 
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     1.3 สถานภาพสมรส บุคคลท่ีมีภาระครอบครัวแล้วจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าคนโสด ท้ังนี้ เพราะภาระท่ีต้องรับผิดชอบทำให้ต้องการความมั่นคงในการทำงานมากกว่า  
อีกท้ังมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตัวเข้ากับงานได้ดีกว่าจึงไม่ค่อยเปล่ียนงานยิ่งเมื่อต้องมี
ภาระรับเล้ียงดูบุตรเพิ่มอีก ก็ยิ่งพบว่ามีความยึดมั่นผูกพันสูงขึ้นเท่านั้น 
     1.4 การศึกษา บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การต่ำ ท้ังนี้ เพราะ
บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังต่อส่ิงท่ีจะได้รับสูง เนื่องจากมีข้อมูลต่าง ๆ ประกอบการ
ตัดสินใจมากกว่าและเช่ือมั่นในตนเองว่ามีโอกาสเปล่ียนงานใหม่ได้ง่าย 
     1.5 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานนานจะมีความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การสูง เนื่องจากบุคคลนั้นได้อุทิศกำลังกาย กำลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ ทักษะ
และความชำนาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานขึ้น ทำให้ความดึงดูดใจปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นและหวัง  
ท่ีจะได้รับผลประโยชน์ตอบแทน หรือการเล่ือนตำแหน่งท่ีพึงพอใจมากขึ้นมีความต้องการลาออกจาก
งานน้อย 
     1.6 ความต้องการความสำเร็จหรือความต้องการความก้าวหน้า องค์การท่ีทำให้บุคลากร
เห็นว่าสามารถทำงานไปสู่จุดมุ่งหมายได้นั้น จะทำให้บุคลกรรู้สึกมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
เพราะการทำงานท่ีประสบความสำเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในการทำงาน 
 2. ลักษณะงาน (Job characteristics) พบว่า ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันมากท่ีสุด คือ
ประสบการณ์การทำงานท่ีทำให้พนักงานรู้สึกว่า ความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับการ
ตอบสนอง เช่น การได้รับความสะดวกสบายภายในองค์การ 
     2.1 ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีต้องใช้ความรู้ความสามารถหลาย
ด้านจึงเป็นงานท่ีท้าทาย ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นและส่งเสริมภาพพจน์ของผู้ปฏิบัติงานได้ ลักษณะงานท่ีมี
ความหลากหลายเป็นส่ิงจูงใจท่ีดี ทำให้ไม่รู้สึกเบื่อหน่ายและต้องการปฏิบัติให้สำเร็จตามความ
คาดหวัง และพบว่า ความหลากหลายในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
     2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติมี
อิสรเสรีภาพ สามารถใช้ดุลยพินิจและตัดสินใจด้วยตนเองในการกำหนด เวลาทำงานและวิธีปฏิบัติท่ี
จะทำงานนั้นแล้วเสร็จ โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอกจะทำให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถ และรู้สึกว่าต้องการท่ีจะทุ่มเทกำลังความสามารถเพื่อทำประโยชน์ให้แก่องค์การ
และมีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ ออกมาเพื่อพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้า 
     2.3 งานท่ีมีลักษณะท้าทาย หมายถึง งานท่ีต้องใช้ความรู้ความสามารถใช้สติปัญญาและ
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ ความท้าทายของงานจะเป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากรเกิด
การทำงาน และแสดงความสนใจทำงานเพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเอง เพราะจะเกิดความพอใจ
เมื่อเห็นงานประสบผลสำเร็จ 
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     2.4 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาสจะ
ติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่น การได้เข้าสังคมทำให้มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับคนอื่นทำให้เกิด
ความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นก็จะกระตุ้นให้เกิด
ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป็นเจ้าขององค์การและรู้สึกผูกพันกับองค์การ 
 3. ลักษณะขององค์การ ได้แก่ การกระจายอำนาจในองค์การ การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ
องค์การ และขนาดขององค์การ 
     3.1 การกระจายอำนาจในองค์การ หมายถึง การมอบอำนาจจากผู้บริหารลงมาสู่  
ผู้ปฏิบัติ ผู้บริหารให้ความสำคัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหาร 
มอบอำนาจหน้าท่ีให้ตรงกับความสามารถ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจท้ังในด้านนโยบายและ  
การปฏิบัติงานทำให้ผู้ปฏิบัติงาน มีอิสระในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการบริหาร
องค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
     3.2 ความเป็นเจ้าของกิจการ มีความสัมพันธ์ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้วยเหตุท่ี
สมาชิกในองค์การได้ลงทุนปฏิบัติงานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ ทำให้เกิดความรู้สึกผูกพัน
และต้ังใจท่ีจะทำงานอย่างเต็มท่ี เพื่อให้ได้ผลกำไรอันเกิดจากการลงทุนครั้งนี้ เพราะผลกำไรของ
องค์การ คือ ผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน ดังนั้น บุคลากรท่ีมีส่วนเป็นเจ้าของกิจการจะมีความยึด
มั่นผูกพันต่อองค์การมากกว่าคนธรรมดา 
     3.3 ขนาดขององค์การ พบว่ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ องค์การท่ีมีขนาดใหญ่
บุคลากรจะมีผลให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การในระดับสูง โดยให้เหตุผลว่าในองค์การขนาดใหญ่
บุคลากรจะมีโอกาสก้าวหน้าในงาน และได้รับผลประโยชน์ตอบแทนสูง ท้ังยังทำให้โอกาสท่ีจะติดต่อ
สัมพันธ์กับบุคคลอื่นสูงด้วย จึงทำให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสูง 
 4. ประสบการณ์จากการทำงาน ซึ่งจะมีผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดหวังท่ีจะได้รับการ
ตอบสนองจากองค์การ มีความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่งพาได้ และมีความรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญ
ต่อองค์การ 
     4.1 ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์การ เป็นการสร้างความรู้สึกให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานหรือสมาชิกในองค์การว่า การท่ีได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์การแล้วนั้นควรจะได้รับ
ผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน ระบบการพิจารณาความดีความชอบ 
โอกาสความก้าวหน้าและการได้รับการพัฒนา และประสบความสำเร็จในการทำงาน ผลตอบแทนท่ี
ได้รับจะเป็นแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน มีพลังในการทำงาน และเป็นปัจจัยท่ีสร้างความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การ 
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     4.2 ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่งพาได้ เป็นความรู้สึกเช่ือถือไว้วางใจท่ีบุคคลมีต่อ
องค์การว่าองค์การจะไม่ทอดท้ิงและให้ความช่วยเหลือเมื่อเขาประสบกับปัญหา ความน่าเช่ือถือของ
องค์การเป็นส่ิงท่ีทำให้บุคลากรมีความมั่นใจว่าเขาจะปฏิบัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพบุคคลท่ีมีความ
ไว้วางใจองค์การสูง รู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่งพาได้ก็จะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสูง 
     4.3 ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ คือ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับ
จากองค์การ รู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนท่ีมีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวัลจากองค์การท่ีให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานเนื่องจากการทุ่มเทแรงกายและกำลังใจเพื่อท่ีปฏิบัติงานให้กับองค์การ ทำให้ผู้ปฏิบัติงาน
รู้สึกว่าการปฏิบัติงานมีคุณค่า และองค์การได้ตอบสนองความต้องการทางด้านความมีคุณค่า 
ในตนเอง60 โดยสร้างแบบจำลองได้ ดังแผนภูมิท่ี 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่ 5 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของมาวเดย์  พอร์เตอร์และ 
สเตียรส์ (Mowday, Porter and Steers) 

ที่มา : Lyman W. Porter and Richard M. Steers Richard T. Mowday, Employee–
Organization Linkages: The Psychology of Commitment, Absenteeism, 
and Turnover, (New York: Academic Press, 1982), 20 

 

 
 60 Lyman W. Porter and Richard M. Steers Richard T. Mowday, Employee–
Organization Linkages: The Psychology of Commitment, Absenteeism, and 
Turnover, (New York: Academic Press, 1982), 20. 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

ลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์การ 

ผล 
- ความปรารถนาอยู่ในองค์การ 
- ความต้ังใจอยู่ในองค์การ 
- ความต้ังใจทำงาน 
- การคงรักษาพนักงานไว้ 
- การต้ังใจปฏิบัติงาน 

ลักษณะขององค์การ 

ประสบการณจ์ากการทำงาน 
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 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ ได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยเสนอว่า
ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 
 1. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factor) คือ คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับงาน 
ประกอบด้วย ประสบการณ์ เพศ จำนวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ เวลาในการทำงาน  
เชาว์ปัญญา ระดับ เงินเดือน แรงจูงใจในการทำงาน ความสนใจในงาน  
 2. ปัจจัยด้านงาน (Factor in the Job) ได้แก่ ลักษณะงาน ทักษะในการทำงาน ขนาดของ
หน่วยงาน ความห่างไกลของบ้านและท่ีทำงาน โครงสร้างของงาน มีผลต่อความผูกพันองค์การ 
 3. ปัจจัยด้านการจัดการ (Factor Controllable by Management) ได้แก่ ความมั่นคง 
ในงาน ผลประโยชน์ รายรับ โอกาสก้าวหน้า อำนาจตามตำแหน่งหน้าท่ี เพื่อนร่วมงาน การส่ือสารกับ
ผู้บังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน61 
 
ผลของความผูกพันต่อองค์การ 

 สเตียรส์ (Steers) ได้กล่าวถึงผลของความผูกพันต่อองค์การว่า ความสำคัญของทัศนคติและ
พฤติกรรมอันมีผลต่อความผูกพันในองค์การทำให้เกิดผลได้ 3 ประการ  
 1. บุคลากรซึ่งมีความผูกพันอันแท้จริงต่อจุดหมาย และคุณค่าขององค์การจะแสดงระดับ 
การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การสูงกว่า และการต้ังใจขาดงานก็จะมีอัตราต่ำกว่าในกลุ่มของ
บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การน้อย  
 2. บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การ จะมีความปรารถนาท่ีจะอยู่กับนายจ้างของเขา 
โดยเขาช่วยเหลือและทำให้บรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีพวกเขายอมรับ เนื่องจากบุคลากรมีความรู้สึกเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน และมีความเช่ือถือในจุดมุ่งหมายขององค์การ บุคคลท่ีมีความผูกพันสูง
เปรียบเสมือนตัวจักรสำคัญในการช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุความสำเร็จในเป้าหมาย  
 3. จากคำจำกัดความของความผูกพันต่อองค์การ เราคาดได้ว่าบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อ 
องค์การสูงจะมีความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายาม โดยพิจารณาแล้วว่าเป็นการทำเพื่อองค์การบางกรณี
ความพยายามดังกล่าว สามารถเปล่ียนไปเป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเย่ียมยอด62 
 

 
 61 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพฯ: ศูนย์ส่ือเสริม
กรุงเทพ, 2553), 123-139. 
 62 R. M. Steers, "Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment," 
Administrative Science Quarterly 22, 1 (March 1977): 46-48. 
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 บารอน (Baron) ได้กล่าวถึงผลของความผูกพันต่อองค์การว่า ระดับของความผูกพันต่อ
องค์การได้รับอิทธิพลจากลักษณะหลายประการของงาน ซึ่งแสดงออกในลักษณะของความรู้สึก  
พึงพอใจ และความรู้สึกไม่พึงพอใจในการทำงาน ซึ่งมีผลต่อการรับรู้ของบุคลากรและความพึงพอใจ
โดยรวมและมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคลากร ดังนี้ 
 1. ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงทำให้อัตราการขาดงาน และการลาออกน้อยลง  
 2. ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทำงานและ  
ผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงทำให้บุคลากรมีความพยายามท่ีจะ
ทำงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ และส่งผลให้มีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงด้วย63  
 ลูธานส์ (Luthans) ได้สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การพบว่า การท่ีพนักงาน 
มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีผลในทางท่ีดีต่อองค์กร จะแสดงพฤติกรรมในลักษณะของการมีอัตราการ
ลาออกของพนักงานต่ำ การมาทำงานสายลดลง อัตราการขาดงานลดลง และผลการปฏิบัติงานดีขึ้น64  
 อนันต์ชัย คงจันทร์ ได้กล่าวถึงผลของความผูกพันต่อองค์การว่า การสร้างความผูกพันต่อ
องค์การให้เกิดข้ึนกับบุคลากรส่งผลให้เกิดพฤติกรรมลักษณะต่าง ๆ ดังนี้ 
 1. การขาดงาน บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีแรงจูงใจในการมาทำงานมากกว่า
คนท่ีมีความผูกพันต่อองค์การต่ำ 
 2. ความตรงต่อเวลาในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การนั้นมีความสัมพันธ์กับความตรงต่อ
เวลาในการทำงานด้วย 
 3. การเปล่ียนงาน ความผูกพันต่อองค์การจะมีความสัมพันธ์สูงสุดต่อการเปล่ียนงานของ
พนักงาน ความสัมพันธ์กับองค์การมีความสัมพันธ์กับความปรารถนาท่ีจะอยู่ทำงานกับองค์การต่อไป 
และมีความสัมพันธ์ในทางกลับกันกับความต้ังใจในการหางานใหม่65 
 

 
 63 Baron R.A, Behavior in organizations: Understanding and Managing the 
human side of work, 8th ed. (Boston: Allyn and Bacon, 1986), 165. 
 64 Luthans F., Organizational Bahavior, 6th ed. (Singapore: McGraw-Hill Inc., 
1992), 125.  
 65 อนันต์ชัย คงจันทร์, “ความผูกพันต่อองค์การ,” วารสารจุฬาลงกรณ์ธุรกิจปริทัศน์ 9, 34 
(2529), 34-41. อ้างถึงใน สุนันท์ ปิ่นทอง, "การศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนเอกชนในจังหวัดพิจิตร" (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์, 2558), 25. 
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แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ 

 สเตียรส์ (Steers) ได้เสนอแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การไว้ โดยอธิบาย 
แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 
 1. เมื่อบุคลากรอยู่ในสถานการณ์ท่ีเขามีโอกาสจะประสบความสำเร็จตามเป้าประสงค์  
การปล่อยให้เขาปฏิบัติงานด้วยตนเองเป็นส่ิงท่ีมีความหมายอย่างยิ่ง เพราะจะทำให้เขาเช่ือมโยง
ผลประโยชน์ส่วนบุคคลกับผลประโยชน์ขององค์การเข้าด้วยกัน แต่ถ้าหากมีคนเข้าไปก้าวก่าย
เกี่ยวข้องจะทำให้เขาเกิดความรู้สึกขัดแย้งขึ้นมาแทน 
 2. ผู้บริหารจะต้องแสดงออกอย่างชัดเจนว่ามีความห่วงใยต่อสวัสดิการด้านต่าง ๆ  
ของบุคลากรอย่างแท้จริง บางครั้งผู้บริหารอาจคำนึงถึงอย่างจริงใจ แต่การแสดงออกอย่างไม่
เหมาะสมทำให้เกิดความล้มเหลวได้เนื่องจากไม่มีตัวบ่งช้ีให้ชัดเจน  
 3. ในบางสถานการณ์เป็นการดีท่ีจะเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการทำงาน มีอำนาจ 
หรือความรับผิดชอบในการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทำงานของเขาเอง  
 4. ผู้บริหารควรพยายามส่งเสริมให้บุคลากรสามารถเข้าใจถึงเป้าประสงค์และจุดมุ่งหมายของ
องค์การ ต้องอธิบายให้เขาเข้าใจว่าเป้าประสงค์ขององค์การมีความหมายมากน้อยเพียงใด และเขา
สามารถสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าประสงค์นั้นอย่างไร พยายามสร้างบรรยากาศแห่งความเช่ือใจ
ระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง พร้อมท้ังพยายามเช่ือมโยงไปสู่ความสอดคล้องระหว่างความต้องการ  
ส่วนบุคคลกับเป้าประสงค์ขององค์การ66  
 เมอร์ฟี (Murphy) ได้เสนอแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ถ้าต้องการให้
บุคลากรซื่อสัตย์ต่อองค์การต้องสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้น วิธีการท่ีจะทำให้บุคลากรเกิดความผูกพัน 
มีแนวทางท่ีสำคัญ 2 ประการ คือ  
 1. องค์การต้องพยายามคัดเลือกบุคคลท่ีมีลักษณะ หรือดูเหมือนว่าจะมีความผูกพันต่อ
องค์การมากท่ีสุด 
 2. เงื่อนไขต่าง ๆ ในองค์การจะต้องเป็นไปเพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรให้
เกิดขึ้น67  
 

 
 66 R. M. Steers, Introduction to Organizational Behavior, (New York: New 
York HarperCollins, 1991), 580-581. 
 67 K. R. Murphy, Honesty in the Workplace, (California: Book-Cole Publishing 
Company, 1993), 209-211. 
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 เดสเลอร์ (Dessler) ได้เสนอแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ เพื่อเสริมความ
ความผูกพันและรักษาบุคลากรขององค์การ ดังนี้ 
 1. ผู้บริหารต้องตระหนักถึงความสำคัญบุคลากรในฐานะเป็นทรัพยากรท่ีสำคัญขององค์การ 
ผู้บริหารจึงควรไว้วางใจ ให้เกียรติ ให้กำลังใจ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าและประสบ
ความสำเร็จอย่างเต็มความสามารถ และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 2. ผู้บริหารควรปฏิบัติต่อบุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาค รับฟังข้อร้องเรียน และปัญหาของ
บุคลากร มีการสำรวจความคิดเห็นของบุคลากร และมีการแจ้งให้ทราบถึงผลการสำรวจนั้น รวมท้ัง 
การแจ้งข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับองค์การ และจัดให้มีระบบส่ือสารแบบสองทางภายในองค์การ 
 3. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ ควรเริ่มต้นต้ังแต่ขั้นตอนในการสรรหาและการ
คัดเลือกพนักงาน โดยการกำหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการมีทัศนคติและค่านิยมท่ีสอดคล้องกับองค์การ
เป็นปัจจัยหนึ่งในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน 
 4. ผู้บริหารควรแสดงให้บุคลากรรับรู้โอกาสและความก้าวหน้าส่วนบุคคลในการทำงาน และ
ระบบค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเพื่อทำให้บุคลากรรู้ สึกว่าเป็นธรรมและมีผลประโยชน์ร่วมกัน  
กับองค์การ 
 5. ผู้บริหารควรจัดฝึกอบรมให้บุคลากรแต่ละกลุ่มเข้าใจความต้องการของบุคลากร 
ในกลุ่มอื่น ๆ เพื่อเสริมสร้างประสานงานและความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกในองค์การ68  
 สมคิด บางโม ได้เสนอแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การเพื่อให้เกิดความเข้มแข็ง
และรวมตัวกันทำงานอย่างเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันส่งผลให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ท่ีต้ังไว้ โดยมีวิธีการพัฒนา ดังนี้ 
 1. สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิก การสร้างความสัมพันธ์ให้แน่นแฟ้น อาจทำได้
หลายวิธี หมั่นประชุมหรือปรึกษาหารือกันบ่อย ๆ มีกิจกรรมร่วมกันบางโอกาส เช่น รับประทาน
อาหาร ท่องเท่ียว เล่นกีฬา มีสัญลักษณ์ของทีม เช่น เครื่องหมาย สี เพลง เป็นต้น 
 2. ให้ผลประโยชน์อย่างยุติธรรม หรือให้ผลประโยชน์ท่ีสมาชิกมุ่งหวัง เช่น ทีมงานขายจะได้
ค่าคอมมิชช่ันตามเปอร์เซ็นต์ท่ีกำหนดไว้ เป็นต้น 
 3. ยกย่องหรือเชิดชูเกียรติเมื่อมีโอกาส เช่น จัดงานเล้ียงแสดงความยินดี มอบเหรียญหรือ
ประกาศนียบัตรในโอกาสอันสมควร ให้กำลังใจหรือกล่าวคำชมเม่ืองานสำเร็จ เป็นต้น 

 
 68 G. Dessler, Human resource management, (New Jersey: A Simon & 
Schuster, 1997), 693-694. 



 43 

 4. การส่ือสารภายในกลุ่มต้องรวดเร็ว ถูกต้อง ท่ัวถึง มีข้อมูลอะไรท่ีสมาชิกควรทราบต้องส่ือ
ให้รู้ท่ัวกันและตรงกัน 
 5. เมื่อมีความขัดแย้งภายในทีมงานต้องรีบแก้ไขทันที เช่น ขัดแย้งเรื่องส่วนตัว หากปล่อยให้
ความขัดแย้งดำรงอยู่เป็นเวลานานจะเป็นอุปสรรคต่อการทำงาน เกิดความไม่ไว้เนื้อเช่ือใจกัน  
ความร่วมมือกันทำงานจะเสียไป 
 6. พัฒนาความรู้ความสามารถของสมาชิกทีมงานอย่างต่อเนื่องโดยการประชุมสอนงาน  
ให้ร่วมงานอบรมสัมมนาตามความต้องการของทีมงานและสมาชิก ส่งไปศึกษาดูงาน ประชุมขณะ
ทำงาน เป็นต้น 
 7. ให้สมาชิกได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ ยอมรับความคิดเห็นของสมาชิกทุกคนอย่างมี
เหตุผล หาข้อสรุปความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกันอย่างชาญฉลาด  
 8. นำเทคโนโลยีมาใช้ ทำให้เพิ่มความสามารถในการทำงานของทีมงาน69  
 ปรียกร มิมะพันธุ์ ได้เสนอแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ โดยกำหนดหลัก 5 
ประการในการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ ประกอบด้วย 
 1. เรียนรู้ปัจจัยท่ีเสริมสร้างให้เกิดความผูกพันในองค์การ 
 2. ประเมินค่าความผูกพันของพนักงานต่อองค์การอย่างถูกวิธี 
 3. พัฒนาแผนการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ 
 4. กระตุ้นให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างความผูกพันในองค์การ 
 5. ตอบแทนพนักงานท่ีดีด้วยรางวัลท่ีเหมาะสม 
 ท้ังหมดนี้จะต้องอยู่ภายใต้ปัจจัยแวดล้อมท่ีก่อให้เกิดความผูกพันขององค์การ โดยปัจจัย
แวดล้อมท่ีว่านี้สามารถวิเคราะห์ได้เป็น 3 ระดับ คือ 
 1. ระดับองค์การ (Organizational Level) โดยผู้บริหารควรต้ังเป้าหมายในระดับท่ีมีความ
เป็นไปได้ ไม่สูงจนกดดันพนักงานเกินไป ซึ่งเป้าหมายนี้จะเป็นจุดร่วมการสร้างความสำเร็จร่วมกัน
ระหว่างพนักงานและ องค์การ นี่จึงเป็นจุดเริ่มต้นแห่งความผูกพันภายในองค์การขั้นท่ี 1 
 2. ระดับฝ่ายงาน (Departmental Level) ผู้บริหารจะต้องสร้างความเข้าใจให้กับผู้จัดการ
และทีมงานในแต่ละฝ่าย โดยช้ีให้เห็นถึงความสำคัญระหว่างกัน และจะต้องสนับสนุนและเสริมสร้าง
ความไว้เนื้อเช่ือใจกันให้กับทีม 
 3. ระดับบุคคล (Individual Level) ผู้บริหารจะต้องปรับทัศนคติกับพนักงานให้เป็นเสมือน
พาร์ตเนอร์ พยายามรับฟังความคิดเห็นและรับรู้เป้าหมายของพนักงานแต่ละคน ขณะเดียวกันจะต้อง
ช่ืนชมพนักงานและมอบรางวัลเพื่อเป็นขวัญและกำลังใจกับพนักงานต่อไป70  

 
 69 สมคิด บางโม, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2562), 255. 
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 ทัณดร ธนกุลบริภัณฑ์ ได้เสนอแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การว่า  
 1. ความประทับใจครั้งแรกในการพบกับผู้นำหรือหัวหน้างาน ตอนท่ีเราเข้าบรรจุทำงาน 
ใหม่ ๆ มีการพาไปแนะนำหรือไม่ การต้อนรับภายในหน่วยงานเป็นอย่างไร สร้างความประทับใจให้
เราหรือไม่ จะเกิดขึ้นทันทีท่ีเข้ามาทำงาน 
          2. ความรับผิดชอบ เมื่อเข้าทำงานใหม่ ๆ ได้รับการเอาใจใส่หรือไม่จากหัวหน้างาน มีการ
อำนวยความสะดวกให้ในเรื่องของการทำงาน ต้ังแต่เริ่มแรกท่ีเข้ามาทำงาน มีการสอนงานหรือไม่  
เปิดโอกาสให้มีการแก้ตัวหรือไม่ ถ้าเกิดทำงานผิดพลาดในครั้งแรก พูดอย่างกัลยาณมิตร สอนงาน
อย่างมีหลักปฏิบัติหรือไม่ 
          3. ให้ความสำคัญ ต้องให้ความสำคัญกับงานท่ีมอบให้ปฏิบัติ งานของเราก็คืองานของ
องค์การ เมื่อมอบให้ เขาปฏิบั ติก็ ต้องให้ความสำคัญกับงานของเขาท่ีให้ เขาปฏิบั ติ อธิบายถึง
ความสำคัญของงาน ให้เขาเห็นว่าเขามีความสำคัญมากขนาดไหนต่อองค์การ ทุกคนในองค์การ
เปรียบเสมือนเฟืองตัวเล็ก จะทำให้สามารถสร้างรายได้ลดต้นทุนให้แก่องค์การทำให้เกิดความ
ภาคภูมิใจในงาน ว่าเขามีประโยชน์ต่อองค์การและเขาได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับงาน 
         4. มีโอกาสพัฒนาและเติบโตในหน้าท่ีการงาน เมื่อเข้าทำงานแล้วใครก็ตามท่ีเข้าไปทำงานแล้ว
มองไม่เห็นอนาคต ย่อมจะไม่เกิดความผูกพันแน่นอน แต่ถ้าเขามองเห็นถึงความก้าวหน้า ได้รับการ
เล่ือนระดับท่ีสูงขึ้น มีเงินเดือนท่ีสูงขึ้น ก็จะก่อให้เกิดความกระตือรือร้นและก็เป็นการท้าทายต่องานท่ี
ได้รับ 
          5. การส่ือสาร ถือเป็นส่ิงจำเป็นมาก เพราะเมื่อเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การแล้ว ต้องให้เขารู้
ทุกเรื่อง ถ้าองค์การขาดการส่ือสารหรือส่ือสารกันไม่ดี ความวินาศหรือความไม่เจริญก้าวหน้าของ
องค์การก็จะเกิดข้ึนตามมา เพราะถ้าส่ือสารกันไม่ดีก่อให้เกิดการไม่เข้าใจกัน ก่อให้เกิดความเข้าใจผิด 
และก็ให้เกิดปัญหาตามมาได้ 
          6. การให้รางวัล ถือเป็นเทคนิคการสร้างความผูกพัน ถ้ าทำดีต้องได้รางวัลอย่างน้อย ๆ  
ก็คำชมเชย ใคร ๆ ก็ชอบคำชมเชย แต่เมื่อทำไม่ดีก็ต้องมีการว่ากล่าวตักเตือนและช้ีแนะแนวทางท่ี
ถูกต้อง 

 
 70 ปรียกร มิมะพันธุ์, 5 แนวทาง สร้างความผูกพันองค์การ, เข้าถึงเมื่อ 26 กรกฎาคม 
2564, เข้าถึงได้จาก https://www.sbdc.co.th/knowledge/article/107/5. 
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          7. ความผูกพัน ถือเป็นกุญแจสำคัญต่อความสำเร็จของการทำงาน หากคนมีความผูกพันต่อ
องค์การ ส่ิงท่ีองค์การจะได้มากกว่างานก็คือ หัวใจของคนทำงาน เพราะเขาจะทุ่มเทอุทิศเวลาเพื่อ
องค์การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เขาจะมุ่งมาท่ีงานแล้วก็สร้างความเจริญให้กับธุรกิจหรืองาน71 

 

ข้อมูลพื้นฐานโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 

 
สภาพทั่วไป 

 โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ต้ังอยู่ท่ี 85 หมู่ 5 ตำบลบ้านกลาง อำเภอเมืองปทุมธานี 
จังหวัดปทุมธานี สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปทุมธานี เปิดสอนระดับช้ัน
มัธยมศึกษาปีท่ี 1-6 
 โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี เดิมมีช่ือว่า โรงเรียนสตรีปทุมธานี โดยมี นางสาวอรุณ 
พิศลยบุตร เป็นครูใหญ่ แต่เดิมโรงเรียนนี้ต้ังอยู่ฝ่ังเดียวกับจังหวัดปทุมธานีคืออยู่ ณ ท่ีทำการเทศบาล
เมืองปทุมธานีปัจจุบัน เป็นอาคารเรือนไม้ช้ันเดียว มีบริเวณแคบมากไม่มีรั้วรอบขอบชิด ไม่มีทาง
ขยายโรงเรียนได้และอยู่ใกล้กับสถานีตำรวจภูธรมาก เป็นการไม่เหมาะสมอย่างยิ่งท่ีจะใช้เป็น
สถานศึกษา นายวิโรจน์ กมลพันธ์ ศึกษาธิการจังหวัดจึงดำริท่ีจะให้สร้างโรงเรียนขึ้นใหม่ ณ บริเวณ
ท่ีดินธรณีสงฆ์ของวัดโบสถ์เชียงราก ซึ่งอยู่ตรงข้ามตัวจังหวัด แต่ยังไม่ทันจะดำเนินงาน นายวิโรจน์ 
กมลพันธ์ก็ย้ายไปเสียก่อน ขุนศึกษาการพิศิษฐ์มาดำรงตำแหน่งแทน จึงได้ดำเนินการต่อไป โดยความ
ร่วมมือของพระครูบวรธรรมกิจเจ้าอาวาสวัดโบสถ์เชียงราก หลวงนรกิจกำจร ผู้ว่าราชการจังหวัด
ปทุมธานี และชาวบ้านได้พร้อมใจกันให้ใช้ท่ีธรณีสงฆ์วัดโบสถ์เชียงราก มีเนื้อท่ีประมาณ 6 ไร่ 3 งาน 
25 ตารางวา ให้เป็นสถานท่ีสำหรับสร้างโรงเรียนนี้ เมื่อวันท่ี 28 มกราคม พ.ศ. 2478 โดยมิได้คิด 
ค่าเช่าแต่ประการใด 
 ขณะเดียวกันนี้จังหวัดก็ได้ขอทุนก่อสร้างไปยังสโมสรคณะราษฎร ได้ลงมือก่อสร้างในปี  
พ.ศ. 2478 ตัวโรงเรียนท่ีสร้างขึ้นใหม่นี้เป็นอาคาร 2 ช้ัน 10 ห้องเรียน กว้าง 16 เมตร ยาว 28 เมตร 
มีมุข 2 มุข มีระเบียงเช่ือมตรงกลาง สร้างเสร็จเรียบร้อยในปี พ.ศ. 2480 ใช้งบประมาณท้ังส้ิน 9,031 
บาท และได้ขนานนามว่า โรงเรียนสตรีปทุมธานี “คณะราษฎร์บำรุง 3” มีพระองค์เจ้าเฉลิมพล 
ฑิฆัมพร ทรงเป็นประธานในพิธีเปิดอาคารเรียน 

 
 71 ทัณดร ธนกุลบริภัณฑ์, ความผูกพันของสมาชิกกับองค์การ, เข้าถึงเมื่อ 26 กรกฎาคม 
2564, เข้าถึงได้จาก https://www.stou.ac.th/study/sumrit/3-60/page1-3-60.html. 
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 แต่เดิมโรงเรียนจัดสอนต้ังแต่ช้ันประถมศึกษาปีท่ี 1 ถึงมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ต่อมาจำนวน
นักเรียนมากขึ้นประกอบกับได้ขยายช้ันเรียนจนถึงมัธยมศึกษาปีท่ี 6 ทำให้สถานท่ีเดิมคับแคบ  
ไม่พอเรียนจึงได้ยุบช้ันประถมศึกษาปีท่ี 1-4 และเปิดสอนมัธยมศึกษาปีท่ี 1-6 ขึ้นแทน 
 ต่อมาเมื่อเริ่มใช้แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติฉบับ พ.ศ. 2503 จึงยุบช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น
ปีท่ี 1-3 และในปี พ.ศ. 2506 ได้เปิดสอนช้ันมัธยมศึกษาตอนปลายสายสามัญแผนกศิลปะรับนักเรียน
ท้ังชายและหญิง และเปิดสอนแผนกวิทยาศาสตร์ในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายในปี พ.ศ. 2518 
 ปัจจุบันในระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนต้นเปิดสอน แผนการเรียนเรียนท่ัวไป แผนการเรียน 
English Program และแผนการเรียนวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ เทคโนโลยีและส่ิงแวดล้อม  
สำหรับช้ันมัธยมศึกษาตอนปลาย จัดแผนการเรียนรู้ท่ีเน้นความต้องการของผู้เรียน  ได้แก่ แผนการ
เรียนท่ีเน้นวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ ภาษา ได้แก่ ภาษาอังกฤษ ภาษาจีน ภาษาญี่ปุ่น และภาษา
เกาหลี สังคมศึกษา คอมพิวเตอร์ และศิลปะ 
 
ข้อมูลสภาพชุมชนโดยรวม 

 สภาพชุมชนรอบโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานีมีลักษณะเป็นชุมชนเมือง บริเวณ
โรงเรียนต้ังอยู่ริมแม่น้ำเจ้าพระยา และอยู่ใกล้กับสถานท่ีต่าง ๆ เช่น วัดโบสถ์ (บวรธรรมกิจ) วัดหงส์ 
ปทุมาวาส วัดโสภาราม วัดมะขาม วัดศาลเจ้า วัดบางกะดี วัดบางกุฎีทอง วัดบางโพธิ์ใน โรงเรียนวัด
โบสถ์ (บวรธรรมกิจวิทยา) โรงเรียนวัดมะขาม (ศรีวิทยาคาร) โรงเรียนบางโพธิ์เหนือ โรงเรียนวัดหงส์
ปทุมมาวาส โรงเรียนอนุบาลปทุมธานี  โรงเรียนปทุมวิ ไล โรงเรียนเทศบาล เมืองปทุมธานี  
วิทยาลัยเทคนิคปทุมธานี วิทยาลัยเทคโนโลยีปทุมธานี มหาวิทยาลัยปทุมธานี ตลาดสดเทศบาลเมือง
ปทุมธานี ท่ีว่าการอำเภอเมืองปทุมธานี สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดปทุมธานี สภากาชาดไทยจังหวัด
ปทุมธานี สำนักงานศึกษาธิการภาค 2 (ปทุมธานี) ศาลากลางจังหวัดปทุมธานี (หลังเก่า) ศาลจังหวัด
ปทุมธานี (หลังเก่า) เรือนแพขาว ศาลหลักเมืองจังหวัดปทุมธานี ศาลากลางจังหวัดปทุมธานี  
ศาลจังหวัดปทุมธานี โรงพยาบาลปทุมธานี สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปทุมธานี 
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 สวนอุตสาหกรรมบางกะดี เป็นต้น อาชีพ
หลักของผู้คนในชุมชนประกอบอาชีพทำนา ทำสวน รับจ้าง ค้าขาย และพนักงานโรงงาน  
ผู้คนในชุมชนส่วนหนึ่งอพยพมาต้ังถิ่นฐานจากต่างจังหวัดเพื่อประกอบอาชีพ ทำให้มีลักษณะ
วัฒนธรรมและวิถีชีวิตท่ีหลากหลายของคนกลุ่มต่าง ๆ ผู้ปกครองส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญา
ตรี และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่อครัวเรือน 46,977.74 บาท จากการสำรวจภาวะเศรษฐกิจและสังคม
ของครัวเรือน สำนักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 
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 วัฒนธรรมและประเพณีท้องถิ่นของจังหวัดปทุมธานีได้รับอิทธิพลมาจากชาวไทยเช้ือสาย
มอญ ซึ่งต้ังรกรากอยู่ในพื้นท่ีต้ังแต่สมัยอยุธยาและมีพัฒนาการทางประวัติศาสตร์ท่ียาวนาน  
ดังปรากฏหลักฐานการต้ังเมืองสามโคกท่ีเริ่มขยายตัวเป็นชุมชนเมืองริมฝ่ังแม่น้ำเจ้าพระยาตะวันออก
ต้ังแต่บริเวณวัดสองพี่น้องถึงวัดป่างิ้วในปัจจุบันในรัชสมัยของสมัยสมเด็จพระบรมไตรโลกนาถ  
การอพยพเข้ามาในสมัยสมเด็จพระนารายณ์มหาราช สมัยของสมเด็จพระเจ้ากรุงธนบุรีท่ีทรงโปรด
เกล้าให้ครอบครัวมอญไปต้ังถิ่นฐานท่ีเมืองสามโคก โดยให้พระยารามัญวงศ์ เป็นหัวหน้าดูแลครัวมอญ
ท่ัวไป และในสมัยของพระบาทสมเด็จพระพุทธเลิศหล้านภาลัยทรงเสด็จประพาสเมืองสามโคกโดย
ทางชลมารค เพื่ อทรงเยี่ ยมเยียนชาวรามัญ ท่ีอพยพเข้ามาอาศัยอยู่พ ระองค์ทรงประทับ  
ณ พลับพลาริมแม่น้ำเจ้าพระยาตรงกับเมืองสามโคก ทรงรับดอกบัวจากพสกนิกรซึ่งนําขึ้นทูลเกล้าฯ 
ถวายอยู่เป็นเนืองนิตย์ จึงพระราชทานนามเมืองสามโคกให้เป็นสิริมงคลใหม่ว่า "ประทุมธานี"  
 วัฒนธรรมและภูมิปัญญาของชาวมอญได้รับการส่งเสริมและอนุรักษ์ โดยมีการเผยแพร่  
จนเกิดเป็นเอกลักษณ์ของชุมชน สะท้อนผ่านวิถีชีวิตของผู้คนในลักษณะต่าง ๆ ท้ังการละเล่น ความ
เช่ือ ประเพณี การแต่งกาย อาหารการกิน เช่น ประเพณีเปิงสงกรานต์ การรำพาข้าวสาร ตักบาตร
พระร้อย จุดลูกหนู การละเล่นสะบ้า การทำข้าวแช่ การทำสไบมอญ หางหงส์ ธงตะขาบ เป็นต้น 
 จุดเด่นท่ีเป็นโอกาสของโรงเรียน คือ โรงเรียนต้ังอยู่ในเขตเมืองของจังหวัดปทุมธานี โดยเป็น
อดีตโรงเรียนสตรีประจำจังหวัดปทุมธานี  ซึ่ ง ได้รับการยอมรับจากสังคมในฐานะ ท่ี เป็น
สถาบันการศึกษาท่ีผลิตนักเรียนท่ีดีและมีคุณภาพสู่สังคม ได้รับงบประมาณสนับสนุนในการ  
จัดการศึกษาและพัฒนาการคุณภาพของโรงเรียนโดยความร่วมมือของภาคส่วนต่าง ๆ เช่น คณะกรรม
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สมาคมผู้ปกครองและครูโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ชมรมครูเก่า
โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี องค์การบริหารส่วนจังหวัดปทุมธานี ตลอดจน องค์การศาสนา 
การศึกษา และหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
 จุดด้อยท่ีเป็นอุปสรรคของโรงเรียน คือ โรงเรียนมีสถานท่ีคับแคบ โดยมีเนื้อท่ีประมาณ 9 ไร่ 
ในขณะท่ีมีนักเรียนจำนวน 2,534 คน ทำให้ไม่เพียงพอต่อการบริหารจัดการอาคารสถานท่ี ตลอดจน
ส่ิงอำนวยความสะดวกในการใช้บริการของนักเรียนและบุคลากร ตลอดจนความไว้วางใจต่อความ
ปลอดภัยในการคมนาคมทางน้ำ เนื่องจากโรงเรียนต้ังอยู่ริมแม่น้ำเจ้าพระยาและมีทางคมนาคมทาง
บกท่ีเป็นซอยห่างจากถนนสายหลัก ทำให้ผู้ปกครองกังวลเกี่ยวกับความปลอดภัยและสวัสดิภาพของ
นักเรียน 
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วิสัยทัศน์ของโรงเรียน 

 “คุณธรรมจริยธรรมงดงาม เลิศล้ำวิชาการ สืบสานวิถีพอเพียง เคียงคู่สู่มาตรฐานสากล” 
 
 คุณธรรมจริยธรรมงดงาม หมายถึง นักเรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตร
แกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 บุคลากรประพฤติปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณ
วิชาชีพและหลักศาสนาท่ีนับถือ 
 เลิศล้ำวิชาการ หมายถึง ค่าเฉล่ียผลการทดสอบระดับชาติ (O-NET) ของโรงเรียนสูงกว่า
ระดับชาติ และมีความเป็นเลิศทางวิชาการในระดับภูมิภาค 
 สืบสานวิถีพอเพียง หมายถึง ดำรงชีวิตโดยน้อมนำหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 เคียงคู่สู่มาตรฐานสากล หมายถึง นักเรียนมีศักยภาพเป็นพลโลก คือ เป็นเลิศด้านวิชาการ 
ส่ือสารสองภาษา ล้ำหน้าทางความคิด ผลิตงานอย่างสร้างสรรค์ ร่วมกันรับผิดชอบต่อสังคมโลก และ
รู้เท่าทันเทคโนโลยี 
 บุคลากร มีความรู้และทักษะในการจัดการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ และสถานศึกษา
บริหารงานด้วยระบบคุณภาพ “KANARAT Model” 
 
พันธกิจ 

 1. พัฒนาและส่งเสริมนักเรียนให้มีความเป็นเลิศทางวิชาการ ทักษะด้านเทคโนโลยี   
ทักษะอาชีพ และทักษะทางภาษาอย่างน้อยสองภาษา 
      2. พัฒนานักเรียนให้มีความสามารถในการคิด การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง การแก้ปัญหา 
และการผลิตผลงาน นวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์ 
          3. ส่งเสริมนักเรียนให้ได้รับโอกาสทางการศึกษาท่ีเท่าเทียมกัน 
          4. ส่งเสริมนักเรียนให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีทักษะชีวิต มีความภูมิใจในความเป็นไทย  
และท้องถิ่น มีศักยภาพเป็นพลโลก 
     5. ส่งเสริมนักเรียนให้ได้รับการพัฒนาทางร่างกายและจิตใจ 
 6. โรงเรียนพัฒนาหลักสูตรตามมาตรฐานสากลท่ีเน้นการส่งเสริมการเรียนรู้ของนักเรียน  
และพัฒนาคุณภาพชีวิต 
      7. พัฒนาโรงเรียนให้มีการบริหารจัดการด้วยระบบคุณภาพ KANARAT Model  
 8. ส่งเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีศักยภาพในการจัดการเรียนรู้ท่ีเน้นผู้เรียนเป็น
สำคัญและการปฏิบัติงานทางวิชาชีพ 
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เป้าประสงค์ 

 1. นักเรียนมีความเป็นเลิศทางวิชาการ มีทักษะด้านเทคโนโลยี มีทักษะอาชีพ และมีทักษะ
ทางภาษาอย่างน้อยสองภาษา  
 2. นักเรียนมีการพัฒนาความสามารถในการคิด การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง การแก้ปัญหา 
และการผลิตผลงานนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์ 
 3. นักเรียนมีโอกาสทางการศึกษาท่ีเท่าเทียมกัน 
 4. นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม มีทักษะชีวิต มีความภูมิใจในความเป็นไทย และท้องถิ่น  
มีศักยภาพเป็นพลโลก 
 5. นักเรียนมีพัฒนาการทางร่างกายและจิตใจ 
 6. โรงเรียนมีหลักสูตรตามมาตรฐานสากลท่ีเน้นการส่งเสริมการเรียนรู้ของนักเรียน และ
พัฒนาคุณภาพชีวิตเป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม ยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 7.  โรงเรียนมีการบริหารจัดการด้วยระบบคุณภาพ KANARAT Model   
 8. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีศักยภาพในการจัดการเรียนรู้ท่ีเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญและ
การปฏิบัติงานทางวิชาชีพ 
 
กลยุทธ์หลัก 

 1. ส่งเสริมผู้เรียนให้มีทักษะตามศตวรรษท่ี 21 อย่างเสมอภาคและเท่าเทียม 
     1.1 นักเรียนมีความเป็นเลิศทางวิชาการ มีทักษะด้านเทคโนโลยี มีทักษะอาชีพและ 
มีทักษะทางภาษาอย่างน้อยสองภาษา 
     1.2 นักเรียนมีการพัฒนาความสามารถในการคิด การศึกษาเรียนรู้ ด้วยตนเอง  
การแก้ปัญหา และการผลิตผลงาน นวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์ 
     1.3 นักเรียนมีโอกาสทางการศึกษาท่ีเท่าเทียมกัน 
 2. ส่งเสริมคุณลักษณะผู้เรียนด้านการเป็นพลเมืองไทยและพลโลก 
     2.1 นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม มีทักษะชีวิต มีความภูมิใจในความเป็นไทย และ
ท้องถิ่น มีศักยภาพเป็นพลโลก 
     2.2 นักเรียนมีพัฒนาการทางร่างกายและจิตใจ 
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 3. โรงเรียนพัฒนาคุณภาพการศึกษามุ่งสู่มาตรฐานสากล 
     3.1 โรงเรียนมีหลักสูตรตามมาตรฐานสากลท่ีเน้นการส่งเสริมการเรียนรู้ของนักเรียน และ
พัฒนาคุณภาพชีวิตเป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม ยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 4. โรงเรียนใช้การบริหารจัดการสถานศึกษาด้วยระบบคุณภาพ KANARAT Model 
     4.1 โรงเรียนมีการบริหารจัดการด้วยระบบคุณภาพ KANARAT Model   
 5. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีศักยภาพสู่ความเป็นครูมืออาชีพ 
     5.1 ครูและบุคลากรทางการศึกษามีศักยภาพในการจัดการเรียนรู้ท่ีเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ
และการปฏิบัติงานทางวิชาชีพ72 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 72 โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี, "รายงานการประเมินตนเองของสถานศึกษา (Self-

Assessment Report) ปีการศึกษา 2563," 23 เมษายน 2563. 1-10. 
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ข้อมูลบุคลากร73 
 

ตารางที่ 4 ข้อมูลบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ปีการศึกษา 2564 จำแนกตามตำแหน่ง
และวิทยฐานะ 

 

ตำแหน่งและวิทยฐานะ ชาย หญิง รวม 
ผู้อำนวยการโรงเรียน 
วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ 

1 - 1 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน 
วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ 

- 2 2 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน 
วิทยฐานะชำนาญการ 

- 2 2 

ครู วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ 2 18 20 
ครู วิทยฐานะชำนาญการ 5 21 26 
ครู 14 33 47 
ครูผู้ช่วย 1 11 12 
พนักงานราชการ 2 - 2 
ครูอัตราจ้าง 1 2 3 

รวม 26 89 115 
 

ที่มา : สำนักงานบริหารการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย, ข้อมูลบุคลากรแยกตามวุฒิการศึกษา
และวิทยฐานะ, เข้าถึงเมื่อ 11 กรกฎาคม 2564, เข้าถึงได้จาก
https://sesa.obec.go.th/user/index.php. 
 
 
 
 

 
 73 สำนักงานบริหารการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย, ข้อมูลบุคลากรแยกตามวุฒิการศึกษา
และวิทยฐานะ, เข้าถึงเมื่อ 11 กรกฎาคม 2564, เข้าถึงได้จาก 
https://sesa.obec.go.th/user/index.php. 
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ตารางที่ 5 ข้อมูลบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ปีการศึกษา 2564 จำแนกตาม
ระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา ชาย หญิง รวม 
ระดับปริญญาเอก - 1 1 
ระดับปริญญาโท 8 29 37 
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ - 1 1 
ระดับปริญญาตร ี 18 58 73 
ระดับต่ำกว่าปริญญาตรี - - - 

รวม 26 87 115 
 

ที่มา : สำนักงานบริหารการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย, ข้อมูลบุคลากรแยกตามวุฒิการศึกษา
และวิทยฐานะ, เข้าถึงเมื่อ 11 กรกฎาคม 2564, เข้าถึงได้จาก
https://sesa.obec.go.th/user/index.php. 
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โครงสร้างการบริหารงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 6 โครงสร้างการบริหารงานโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
ที่มา : โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี, "แผนพัฒนาการจัดการศึกษา โรงเรียนคณะราษฎร์

บำรุงปทุมธานี ระยะปานกลาง 4 ปี (พ.ศ. 2564-2566)," 14 ธันวาคม 2563. 

ผู้อ านวยการโรงเรียน

รองผู้อ านวยการ
กลุ่มบริหารวิชาการ

รองผู้อ านวยการ
กลุ่มบริหารงานบุคคล

รองผู้อ านวยการ
กลุ่มบริหารงบประมาณและธุรการ

รองผู้อ านวยการ
กลุ่มบริหารทั่วไป

สมาคมผู้ปกครองและครู
โรงเรียนคณะราษฎร์บ ารุงปทุมธานี

คณะกรรมการสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน

สมาคมนักเรียนเก่า
โรงเรียนคณะราษฎร์บ ารุงปทุมธานี

• งานวัดผลและประเมินผล 

• งานพัฒนาหลักสูตร 

• งานส่งเสริมความเป็นเลิศทาง
วิชาการ 

• งานประกันคุณภาพการศึกษา 

• งานทะเบียน 

• งานส่งเสริมศักยภาพผู้เรียน 

• งานวิจัยและพัฒนา 

• งานสารสนเทศ สื่อ และ
เทคโนโลยทีางการศึกษา 

• งานพัฒนาบุคลากรและ 
การสร้างเครือข่าย ทาง
การศึกษา 

• งานห้องเรียนพิเศษและ
โรงเรียนคุณภาพประจำตำบล 

• งานประชาสัมพันธ์และวิเทศ
สัมพันธ์ 

• งานนิเทศ และการส่งเสริมการ
จัดการเรียนการสอน 

• งานนักศึกษาฝึกประสบการณ์ 

• งานกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน 

• งานแนะแนวและการให้
คำปรึกษา 

• งานห้องสมุดและแหล่งเรียนรู ้
• งานแผนงานและโครงการ

วิชาการ 

• สำนักงานวิชาการ 

• เลขานุการวิชาการ 

• งานระดับชั้นระดับโรงเรียน 

• งานวินัยและพฤติกรรม
นักเรียน 

• งานส่งเสริมดูแลแก้ไขปัญหายา
เสพติด 

• งานส่งเสริมพัฒนาคุณธรรม 
จริยธรรม 

• งานส่งเสริมความสามารถ
พิเศษ 

• งาน To Be Number 1 

• งานระบบดูแลช่วยเหลือ
นักเรียน 

• งานส่งเสริมพัฒนาคุณธรรม 
จริยธรรม 

• งานเครือข่ายผู้ปกครองฯ 

• งานบุคลากร  
• งานวิทยฐานะ 

• งานแผนงานกลุ่มบริหารงาน
บุคคล 

• สำนักงานกิจการนักเรียน 

• สำนักงานบุคคล 

 

• งานการเงิน 

• งานพัสด ุ

• งานแผนงาน 

• งานสารบรรณ 

• งานตรวจสอบบัญชี 
• งานเลขานุการ 

• สำนักงานงบประมาณและ
ธุรการ 

• กลุ่มงานบริการ 

• งานอาคารสถานที ่
• งานอนุรักษ์พัฒนาสิ่งแวดล้อม 

• งานโสตทัศนูปกรณ์ 

• งานอนามัย 

• งานโภชนาการ 

• งานธนาคารโรงเรียน 

• งานประชาสัมพันธ์และงาน
วารสาร 

• งานชุมชนสัมพันธ์  
• งานสวัสดิการภายใน 

• งานสวนสวยโรงเรียนงาม 

• สำนักงานบริหารทั่วไป 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
งานวิจัยในประเทศ 

 สกุลรักษ์ ลำเภาพันธ์ ได้ทำการวิจัย เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน  
พระยามนธาตุราชศรีพิจิตร์ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรโรงเรียนพระยามนธาตุ
ราชศรีพิจิตร์ ซึ่งผู้วิจัยได้กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลโดยจัดเป็นเป็นกลุ่มจำนวน 3 กลุ่ม 
ประกอบด้วย 1) ฝ่ายบริหาร ได้แก่ ผู้อำนวยการสถานศึกษา รองผู้อำนวยการสถานศึกษา หัวหน้า
กลุ่มสาระ หัวหน้าสายช้ัน จำนวน 17 คน 2) ครูปฏิบัติการสอน 76 คน 3) คณะกรรมการสถานศึกษา 
10 คน รวมท้ังส้ิน 103 คน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระยา
มนธาตุราชศรีพิจิตร์ โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจาก
มากไปหาน้อย ดังนี้  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ รองลงมาคือ  
ด้านความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และลำดับสุดท้าย คือ  
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ และผลการเปรียบเทียบ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร์เมื่อจำแนกตามสถานภาพ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ตำแหน่งหน้าท่ีหลักในโรงเรียน และ
ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งหน้าท่ีหลัก พบว่า เพศชายและเพศหญิงท่ีแตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่าง อายุท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ 
โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่าง สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดย
ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่าง ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม
และรายด้านไม่แตกต่าง ตำแหน่งหน้าท่ีหลักในโรงเรียนท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดย
ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่าง และประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งหน้าท่ีหลักท่ีแตกต่างกัน  
มีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่าง74 
 อัญชนา คำสอด ได้ทำการวิจัย เรื่อง ความผูกพันของครูต่อโรงเรียนในกลุ่มศรีราชา 1  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ 
ครูผู้สอนกลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยใช้
การสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified random sampling) ได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 140 คน ผลการศึกษา

 
 74 สกลุรักษ์ ลำเภาพันธ์, "ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระยามนธาตุราชศรี
พิจิตร์" (การศึกษาค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2557), 79-80. 
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พบว่า 1. ความผูกพันของครูต่อโรงเรียนในกลุ่มศรีราชา 1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนรายด้านมีค่าเฉล่ียระดับปานกลางถึงมาก  
โดยเรียงอันดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การ ด้านความเต็มใจจะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และด้านความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ ตามลำดับ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ความผูกพันของครูต่อโรงเรียนใน
กลุ่มศรีราชา 1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความเช่ือถือ และ
ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การมีระดับความผูกพันต่อโรงเรียน โดยรวมและรายข้ออยู่ใน
ระดับปานกลาง ความผูกพันของครูต่อโรงเรียนในกลุ่มศรีราชา 1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความเต็มใจจะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ มีระดับความผูกพันต่อโรงเรียน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และรายข้ออยู่ในระดับปานกลางถึงมาก และความผูกพันของครูต่อ
โรงเรียนในกลุ่มศรีราชา 1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความ
ต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การมีระดับความผูกพันต่อโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก และรายข้ออยู่ในระดับปานกลางถึงมาก 2. การศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันของครูต่อโรงเรียน
ในกลุ่มศรีราชา 1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จำแนกตาม 
สถานภาพ ภูมิลำเนา และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน พบว่า ความผูกพันของครูต่อโรงเรียนในกลุ่มศรี
ราชา 1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จำแนกตามสถานภาพ โดยรวม
และรายด้านทุกด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ความผูกพันของครูต่อ
โรงเรียนในกลุ่มศรีราชา 1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จำแนกตาม
ภูมิลำเนา โดยรวมและรายด้านทุกด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
และความผูกพันของครูต่อโรงเรียนในกลุ่มศรีราชา 1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 จำแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองค์การต่ำกว่า 5 ปี ต้ังแต่ 5 ปี ขึ้นไป โดยรวม
พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ พบว่า แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ75 
 โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ ได้ทำการวิจัย เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอท่ามะกา ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาเป็นบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอท่ามะกา จำนวน 150 คน โดยมี 5 โรงเรียน ดังนี้ โรงเรียนพระแท่นดงรัง
วิทยาคาร จำนวน 37 คน โรงเรียนนิวิฐราษฎร์อุปถัมถ์ จำนวน 17 คน โรงเรียนท่าเรือพิทยาคม 

 
 75 อัญชนา คำสอด, "ความผูกพันของครูต่อโรงเรียนในกลุ่มศรีราชา 1 สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3" (วิทยานิพนธ์ปรญิญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2559), 56-58. 
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จำนวน 15 คน โรงเรียนท่ามะกาปุญสิริวิทยา จำนวน 11 คน และโรงเรียนท่ามะกาวิทยาคม จำนวน 
70 คนผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียน
มัธยมศึกษา อำเภอท่ามะกา โดยรวมบุคลากรมีความผูกพันอยู่ในระดับมาก (X = 4.16, S.D. = 0.49) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ในทุกด้านมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ ในระดับมาก  
เรียงตามลำดับ คือ ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ (X = 4.21, S.D. = 0.661) ความต้องการ
ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ (X = 4.23, S.D. = 0.601) และความเช่ือมั่นและการยอมรับ
เป้าหมายขององค์การ (X = 4.04, S.D. = 0.562)76 
 เพ็ญนภา วงศ์นิติกร ได้ทำการวิจัย เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย
สวนดุสิต กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต จำนวน 362 คน ผลการศึกษาพบว่า 
บุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในภาพรวม อยู่ในระดับดี และได้
เสนอแนวทางการให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ ควรให้บุคลากรมีโอกาสเสนอส่ิงใหม่ ๆ  
ท่ีเป็นความคิดริเริ่มในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาระบบการทำงานให้มีประสิทธิภาพ และควรให้
บุคลากรได้มีโอกาสกำหนดวิธีการทำงาน กำหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ด้วยตนเอง และสามารถใช้
วิจารณญาณของตนเองในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ควรมีการปรับปรุง  
กฎระเบียบ วิธีการและขั้นตอนในการปฏิบัติงานให้มีความยืดหยุ่นได้ตามลักษณะการปฏิบัติงานจริง 
โดยไม่ต้องรอคำส่ังจากหน่วยงานท่ีเหนือกว่า ทำให้บุคลากรสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเองโดยอิสระ
บุคลากรจะมีความมั่นใจในการปฏิบัติงานเพื่อมหาวิทยาลัย ควรให้บุคลากรมีส่วนร่วม เพื่อช้ีแจง  
ผลการปฏิบัติงาน แลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อเสนอแนวทางป้องกันและวิธีการแก้ปัญหาและ
อุปสรรคในการปฏิบัติงาน ควรมีการส่ือสารให้บุคลากรทราบถึงนโยบายท่ีมา รวมถึงเหตุผลท่ีกำหนด
นโยบายต่างๆ ท่ีใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติงาน ควรมีการประชุมบุคลากรท้ังหมดภายในองค์การอย่าง
น้อยเดือนละหนึ่งครั้ง โดยให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสแสดง ความคิดเห็นร่วมกันหาแนวทาง
ป้องกันและแก้ไขปัญหาต่างๆ เพื่อทำความเข้าใจและปรับเปล่ียนวิธีการทำงานให้เป็นไปในแนวทาง
เดียวกัน เพื่อการตอบสนองความต้องการของบุคลากร นับว่าเป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายใน
องค์การ ทำให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีจะนำไปสู่การพัฒนาองค์การ ทำให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การได้ ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับบุคลากรด้วยการให้เกียรติ 
มอบหมายงานท่ีปฏิบัติให้ตรงกับความรู้ความสามารถ การยอมรับว่าบุคลากรทุกคนมีคุณค่า  
มีความสำคัญต่อองค์การด้วยความเสมอภาคเท่าเทียมกัน ทำให้บุคลากรทุกคนรู้สึกว่าองค์กรเป็น

 
 76 โสมย์สิรี มูลทองทิพย์, "ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียน
มัธยมศึกษา อำเภอท่ามะกา" (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2559), 64-65. 
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เสมือนรางวัลท่ีได้รับผลตอบแทนคุ้มค่าท่ีเป็นส่ิงยึดเหนี่ยวจิตใจให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การมีส่วนร่วมท่ีทำประโยชน์ให้กับองค์การ ทำให้บุคลากรรู้สึกว่ามีความเช่ือมั่นและการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การได้ มีความรู้สึกเต็มใจและทุ่มเทในการทำงานเพื่อองค์การ 
และความต้องการท่ีจะดำรงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การโดยไม่คิดท่ีจะลาออกหรือจากองค์กร 
ซึ่งทำให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรตลอดไป และควรอำนวยความสะดวกให้กับบุคลากร
ได้รับสวัสดิการ และผลประโยชน์ท่ีคุ้มค่ากับการทำงานท่ีได้ทุ่มเทให้กับองค์การให้ปัจจัยสนับสนุน
เพียงพอในการปฏิบัติงานช่วยแก้ปัญหาความเดือดร้อนให้กับบุคลากรเท่าท่ีจะทำได้ และให้ความ
สนใจดูแลบุคลากรท่ีเกษียณอายุแล้ว จะทำให้บุคลากรท่ีปฏิบัติงานประจำมีขวัญและกำลังใจในการ
ทำงานท่ีดี บุคลากรมีความรู้สึกว่าองค์การยังดูแลเอาใจใส่ไม่ทอดท้ิงเป็นการจูงใจให้บุคลากรคงทำงาน
อยู่กับองค์กรต่อไปจนกว่าจะพ้นสภาพการเป็นบุคลากร นับว่าเป็นการสร้างความผูกพันต่อองค์กร77 
 จิรภา อินจันทร์สุข ได้ทำการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 7 ซึ่งเสนอรูปแบบการพัฒนาความ
ผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา ได้แก่ ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ
ประกอบด้วย 8 กิจกรรม/โครงการ คือ 1) การมีส่วนร่วมในการจัดทำแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติการ
ประจำปี และกำหนดกิจกรรมต่าง ๆ 2) การมีส่วนร่วมในการกำหนดวัฒนธรรมองค์การโดยบุคลากร
ภายในองค์การ 3) การสร้างสัญลักษณ์ขององค์การในรูปแบบเดียวกัน 4) การบูรณาการกิจกรรมต่าง 
ๆ ร่วมกับชุมชน 5) การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถและศักยภาพของบุคลากร 6) 
การสร้างความตระหนักให้เห็นคุณค่าของเด็กทุกคนโดยเท่าเทียมกัน 7) การเย่ียมบ้านนักเรียนและมี
ระบบติดตามดูแลช่วยเหลือนักเรียนและ 8) บุคลากรพยายามสร้างโครงการเป็นของตนเอง ด้านความ
พยายามทุ่มเทการปฏิบัติงานประกอบด้วย 8 กิจกรรม/โครงการคือ 1) การจัดสถานท่ีทำงานให้เป็น
สัดส่วน ชัดเจน ตามภาระหน้าท่ีและสภาพการปฏิบัติงานของแต่ละคน 2) การส่งเสริมความก้าวหน้า
ในวิชาชีพและส่งเสริมครูให้ได้วิทยฐานะ 3) การสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อ 4) การสร้าง
บรรยากาศในการพบปะให้เป็นกันเอง 5) การได้รับมอบหมายงานให้เหมาะสมกับบุคคล 6) การมี
ระบบดูแลช่วยเหลือให้กับครู 7) การมีระบบการประเมินท่ีชัดเจนโปร่งใสและตรวจสอบได้ และ 8) 
การจัดสวัสดิการเพิ่มเติมให้กับครู และด้านการธำรงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การประกอบด้วย 
6 กิจกรรม/โครงการ คือ 1) การทำงานเป็นทีม 2) การยกย่องและช่ืนชมผู้ต้ังใจปฏิบัติงาน 3) การ
สร้างความตระหนักและรักองค์การ 4) การพิจารณาเล่ือนตำแหน่งตามความเหมาะสมโดยพิจารณา

 
 77 เพ็ญนภา วงศ์นิติกร และอมร ถุงสุวรรณ. "ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยสวนดุสิต," วารสารวิชาการ บัณฑิตวิทยาลัยสวนดุสิต 12, 3 (2559): 97-110. 
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จากศักยภาพและคุณวุฒิ 5) การมีระบบหลักประกันในการปฏิบัติงานและความคุ้มครองครู และ 6) 
การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรส่งผลงานต่าง ๆ เข้าประกวดแข่งขัน78 
 ทรงสมร  โตสะ ได้ทำการวิจัย เรื่อง สุขภาวะทางจิต ความคิดเชิงบวก คุณค่าของงาน และ
ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาเขตอำเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี  
กลุ่มประชากร คือ ครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตอำเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี จำนวน 4 โรงเรียน 
รวมท้ังส้ิน 597 คน และสุ่มกลุ่มตัวอย่างได้จำนวน 306 คน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อ
องค์การของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตอำเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่
ในระดับสูง และเมื่อพิจารณารายด้านสามารถเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยได้ คือ ด้านการใช้
ความสามารถเพื่อองค์การ ด้านการยอมรับในองค์การ และด้านความต้องการเป็นสมาชิกของ
องค์การ79 
 ทศพร ทานะมัย ได้ทำการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานและ
ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนรัฐบาล ในจังหวัดชลบุรี กลุ่มประชากร คือ ครูโรงเรียนรัฐบาล 
ในจังหวัดชลบุรี 7 โรงเรียน ประกอบด้วย โรงเรียนชลกันยานุกูล โรงเรียนชลราษฎรอำรุง โรงเรียน  
ศรีราชา โรงเรียนบ้านสวน (จ่ันอนุสรณ์) โรงเรียนแสนสุข โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย ชลบุรี และ
โรงเรียนพานทอง ซึ่งมีจำนวนครูท้ังส้ิน 1,039 คน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครู
โรงเรียนรัฐบาลในจังหวัดชลบุรี 7 โรงเรียน ด้านมีความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 ระดับความสำคัญสูง ความผูกพันต่อองค์การของ
ครูโรงเรียนรัฐบาลในจังหวัดชลบุรี 7 โรงเรียน ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17 ระดับความสำคัญสูง ความผูกพันต่อองค์การของครู

 
 78 จิรภา อินจันทร์สุข, "รูปแบบการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 7," วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย
อลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 11, 1 (มกราคม-เมษายน 2560): 22-32. 
 79 ทรงสมร โตสะ, "สุขภาวะทางจิต ความคิดเชิงบวก คุณค่าของงาน และความผูกพันต่อ
องค์การของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษาเขตอำเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี " วารสารศรีนครินทรวิ
โรฒวิจัยและพัฒนา (สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์) 9, 18 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2560): 60-
71.  
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โรงเรียนรัฐบาลในจังหวัดชลบุรี 7 โรงเรียน ด้านมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะดำรงไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกขององค์การโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99 ระดับความสำคัญสูง80 
 สุชาพร ประเสริฐชาติ ได้ทำการวิจัย เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูจากโรงเรียนขนาดเล็ก 
จำนวน 26 คน ขนาดกลาง 72 คน ขนาดใหญ่ 243 คน รวมกลุ่มตัวอย่างจำนวน 341 คน  
ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 3 โดยรวมและรายด้านทุกด้านในระดับมาก โดยเรียงลำดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ
แรก ได้แก่ ด้านความต้องการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ด้านความพยายามทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงานในองค์การ และด้านการยอมรับในเป้าหมาย ตลอดจนค่านิยมขององค์การตามลำดับ และ
ให้แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ ผู้บริหารควรช้ีแจง เป้าหมาย แผนการ
ดำเนินงาน ยุทธศาสตร์ การดำเนินงาน ตลอดจนค่านิยมของโรงเรียนให้ครู ทุกคนได้รับทราบโดย
พร้อมเพียงกัน ท้ังตอนเริ่มทำงาน และเมื่อมีการปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ปัจจุบัน 
เพื่อให้ครูเกิดความเข้าใจในทิศทางเดียวกัน และร่วมกันปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายต่อไป ผู้บริหารต้อง
ให้ความสำคัญกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในโรงเรียน โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงท่ีกระทบต่อครู 
จะต้องมีการช้ีแจง ทำความเข้าใจให้ครูรับทราบ และเข้าใจความสำคัญจำเป็น เพื่อไม่ให้ครูเกิด  
ข้อขัดแย้งหรือข้อข้องใจในการทำงาน ผู้บริหารและครูควรร่วมมือกันปรับปรุงบรรยากาศองค์การให้มี
ความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน จัดบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงานท้ังส่วนตัว และปฏิบัติงาน
ส่วนรวม และผู้บริหารควรสร้างความผูกพันระหว่างโรงเรียนกับครู และระหว่างครูกับเพื่อนครูด้วยกัน 
เพื่อให้ครูเกิดความรักต่อโรงเรียนท่ีปฏิบัติงานอยู่ ให้ทำไม่ลาออกหรือย้ายโรงเรียน โดยการส่งเสริมให้
ครูได้ปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ ความสนใจของครู เพื่อให้ได้รับประสบการณ์  
ในการทำงานในหน้าท่ีท่ียาวนานขึ้น สร้างความสุขในการทำงาน เกิดความชำนาญและเช่ียวชาญ 
ในหน้าท่ีจนนำมาซึ่งผลสำเร็จของการทำงาน เกิดความภูมิใจ และแรงจูงใจให้ทำงานเพื่อความสำเร็จ
ของสถานศึกษายิ่งขึ้นต่อไป81 

 
 80 ทศพร ทานะมัย, "ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานและความผูกพันต่อ
องค์กรของครูโรงเรียนรัฐบาลในจังหวัดชลบุรี," วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยปทุมธานี 10, 2 
(กรกฎาคม-ธันวาคม 2561): 155. 
 81 สุชาพร ประเสริฐชาติ, "ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3" (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2561), 84-85.  



 60 

 เรืองอุไร โตประภากร ได้ทำการศึกษา เรื่อง ปัจจัยแวดล้อมในการทำงานท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์การของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 กลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ ครูท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2  
ปีการศึกษา 2560 จำนวน 297 คน ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงลำดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านการทำงานอย่างเต็มความสามารถ ด้านการยอมรับ
ในเป้าหมายขององค์การ และด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่หรือเป็นสมาชิกขององค์การตามลำดับ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นรายด้านและรายข้อปรากกฎผล ดังนี้ 1. ด้านการยอมรับในเป้าหมายของ
องค์การ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ยกเว้นมีความภาคภูมิใจอย่างมากท่ีได้ทำงานในโรงเรียน
แห่งนี้อยู่ในระดับปานกลาง 2. ด้านการทำงานอย่างเต็มความสามารถ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับ
มาก ยกเว้น มีความต้ังใจในการทำงานท่ีได้รับมอบหมาย และรู้สึกว่าหน้าท่ีในตำแหน่งงานท่ีท่าน
ได้รับมอบหมายให้ไปปฏิบัติเป็นงานท่ีมีความสำคัญกับโรงเรียนอยู่ในระดับมากท่ีสุด และด้านความ
ต้องการท่ีจะคงอยู่หรือเป็นสมาชิกขององค์การ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ยกเว้น มีความ
ภูมิใจและยินดีท่ีจะกล่าวกับผู้อื่นว่าท่านคือครูคนหนึ่งของโรงเรียนนี้  จะทำงานกับโรงเรียนนี้  
จนเกษียณอายุ และคิดว่าผลตอบแทนท่ีได้รับคุ้มค่ากับการท่ีท่านอุทิศตนให้กับงาน อยู่ในระดับ 
ปานกลาง82 
 ธีรดา ไชยบรรดิษฐ ได้ทำการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการทำงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 กลุ่มตัวอย่าง คือ 
ครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ปีการศึกษา 2561 จำนวน 346 คน 
ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 11 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากมากไปน้อย คือ ด้านความเช่ือและ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององค์การมีค่าเฉล่ียต่ำสุดตามลำดับ และเสนอแนะแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการ
ทำงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ปัจจัยจูงใจ ดังนี้ 
ควรมีการจัดทำคู่มือการทำแผนความก้าวหน้าทางสายอาชีพท่ีชัดเจน และมีการประชาสัมพันธ์หรือ
หาช่องทางแจ้งข้อมูลแก่ให้ครูได้ทราบถึงโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของตนเอง เพื่อเป็นการ
สร้างแรงจูงใจและสร้างความเช่ือมั่นให้แก่ครูว่าเมื่อทำงานร่วมกับโรงเรียนแล้วจะมีความก้าวหน้า

 
 82 เรืองอุไร โตประภากร, "ปัจจัยแวดล้อมในการทำงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์การของครู
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2" (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2561), 101-102. 
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ยิ่งขึ้น และควรมีการช้ีแจงถึงขั้นตอนในการพัฒนาตนเองเพื่อท่ีจะสามารถเล่ือนขั้น เล่ือนตำแหน่ง 
และสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีต้องการได้ ควรมีการวางแผนและกำหนดทิศทางระบบการทำงาน
ให้เป็นระบบเป็นขั้นตอนท่ีชัดเจนและมอบหมายงานให้มีปริมาณท่ีเหมาะสมต่อครู เพื่อเป็นการ  
ลดความล่าช้า ผิดพลาด และทำให้ครูสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามข้ันตอนท่ีถูกต้องและรวดเร็วยิ่งขึ้น 
ควรมีการกำหนดแนวทางในการจัดทำแผนยุทธศาสตร์และนโยบายต่าง ๆ ของสถานศึกษาให้เป็นไป
ในแนวทางเดียวกัน ให้ชัดเจนเหมาะสม83 
 ดวงกมล อนุเอกจิตร ได้ทำการศึกษา เรื่อง การเสริมสร้างพลังอำนาจท่ีส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม กลุ่มตัวอย่าง คือ โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 
จำนวน 40 โรง ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 6 คน ประกอบด้วย 1.ผู้รับใบอนุญาต ผู้อำนวยการ  
รองผู้อำนวยการ หรือผู้จัดการ จำนวน 2 คน 2. หัวหน้าฝ่ายต่าง ๆ จำนวน 2 คน 3. ครูผู้ปฏิบัติ
หน้าท่ีทางการสอน ท่ีมีประสบการณ์ในการทำงานไม่ต่ำกว่า 2 ปี จำนวน 2 คน จำนวนรวมท้ังส้ิน 
240 คน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูโรง เรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเสนอแนวทางความผูกพันต่อองค์การไว้ดังนี้ ผู้บริหารควรสร้าง
กลไกท่ีมีประสิทธิภาพในการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานของครูท่ีเป็นธรรม เสมอภาค
และโปร่งใส ซึ่งมีตัวช้ีวัดท่ีสำคัญคือ คุณภาพการศึกษาของนักเรียน นอกจากนี้โรงเรียนควรจัดให้มี
ระบบค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับภาระงานและความเช่ียวชาญเฉพาะของครูแต่ละคน 
รวมถึงเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน และมีสวัสดิการแก่ครูเกี่ยวกับ ค่ารักษาพยาบาล  
ค่าตรวจสุขภาพ ค่าการศึกษาของบุตร เงินช่วยเหลือบุตร เงินทุนเล้ียงชีพ เงินทดแทน สินเช่ือเงินกู้
เพื่อสวัสดิการ (เงินทุนเล้ียงชีพ) และการส่งเสริมความมั่นคงก้าวหน้าในวิชาชีพ มีการสร้าง
สภาพแวดล้อมท่ีเอื้ออำนวยต่อการทำงาน รวมถึงผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจให้กับครู นอกเหนือจาก
ค่าตอบแทนท่ีได้รับปกติ โดยสร้างระบบ การยกย่องและให้รางวัลแก่ครูดี ครูท่ีมีผลงานและ
ความก้าวหน้า รวมท้ังครูท่ีมีอายุงานนานทุกคน เพื่อจะทำให้ครู มีขวัญและกำลังใจเพิ่มมากขึ้น 
ก่อให้เกิดการรักษาและคงไว้ซึ่งครูท่ีดีในโรงเรียนของตน และเป็นตัวอย่างแก่ครูคนอื่น และมุ่งการ
ส่งเสริมและพัฒนาความสามารถของบุคคลท่ีสอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ สมรรถนะ และ
ธรรมชาติของครูแต่ละคน ซึ่งผู้บริหารควรรู้จักครูเป็นรายบุคคล และทราบความแตกต่างระหว่าง
บุคคล เพราะทุกคนมีความสามารถ และความถนัดท่ีแตกต่างกัน และการส่งเสริมนั้นควรสอดคล้อง
กับบริบทของการเปล่ียนแปลงในยุคปัจจุบันและเพื่อเตรียมพร้อมสำหรับในอนาคต นอกจากนี้ควรมี

 
 83 ธีรดา ไชยบรรดิษฐ, "แรงจูงใจในการทำงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูใน
โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11" (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี, 2562), 122. 
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การมอบหมายงานท่ีทำให้ครูรับรู้ว่ามีคุณค่า เพราะ ถ้างานท่ีครูทำทำให้ครูรู้สึกว่าไม่ต้องใช้ความคิด 
การตัดสินใจ หรือไม่มีคุณค่าเพียงพอจะทำให้ครูเกิดความเบ่ือหน่าย ครูอาจหยุดการพัฒนาตนเองได้ 
ในทางกลับกันถ้าครูได้รับงานท่ีท้าทาย มีความริเริ่ม สร้างสรรค์จะทาให้ครูกระตือรือร้น ได้พัฒนา
ความรู้ และทักษะใหม่ ๆ หรือการทำงานท่ีเกิดจากความร่วมมือระหว่างเพื่อนครูในการช่วยกันคิด 
ช่วยกันแก้ปัญหาจะทำให้เกิดความเช่ือมั่นท่ีจะแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆท่ีเกิดขึ้นได้ เกิดแนวทาง
การพัฒนาท่ีหลากหลาย ซึ่งจะนำไปสู่การทำงานเป็นทีมและความผูกพันในงานในท่ีสุด ตลอดจนการ
ท่ีครูมีส่วนร่วมในการกำหนดมาตรฐานการทำงาน การประเมินผลงานซึ่งจะทำให้ครูรู้สึกว่าเป็น  
เจ้าของงาน เกิดความชัดเจนในการทำงาน เกิดความรับผิดชอบท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
และพร้อมท่ีจะยอมรับเมื่อเกิดความผิดพลาดเพื่อท่ีจะได้นำมาปรับปรุงแก้ไขงานให้สำเร็จ84 
 อภิสรรค์ ภาชนะวรรณ และสุภาวดี ลาภเจริญ ได้ทำการศึกษา เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ
ของครูในสถานศึกษาเอกชน จังหวัดสระบุรี กลุ่มตัวอย่าง คือ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครู
ในสถานศึกษาเอกชน จังหวัดสระบุรี ปีการศึกษา 2563 จำนวน 292 คน ศึกษาแนวทางส่งเสริมความ
ผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาเอกชน จังหวัดสระบุรี พบว่า ส่วนใหญ่ของกลุ่มเป้าหมาย มี
ความคิดเห็นว่า โรงเรียนควรบริหารงานแบบมีส่วนร่วม เพราะจะทำให้ครูมีความรู้สึกว่าตนเองเป็น
เจ้าของ นอกจากนั้น ผู้วิจัยยัง พบว่า ครู อยากมีส่วนร่วมในการกำหนด นโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าหมายขององค์การ มีการประชุมวางแผนร่วมกัน ทำงานร่วมกัน การสร้างความเข้าใจในการทำงาน
ร่วมกัน85 
 
งานวิจัยต่างประเทศ 

 บูคานัน (Buchanan) ได้ทำการศึกษา เรื่อง การสร้างความผูกพันต่อองค์การของผู้จัดการ
ภาคธุรกิจและรัฐบาล พบว่ากระบวนการขัดเกลาเข้าสู่อาชีพผู้จัดการ ส่ิงท่ีทำให้ผู้จัดการเกิดความ
ผูกพันต่อองค์การ คือ การสร้างปฏิสัมพันธ์ในลักษณะของการสนับสนุนและการช่วยเหลือของเพื่อน

 
 84 ดวงกมล อนุเอกจิตร, "การเสริมสร้างพลังอำนาจท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู
โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม," วารสารการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 10, 2 
(กรกฎาคม – ธันวาคม 2562): 533-564.  
 85 อภิสรรค์ ภาชนะวรรณ และสุภาวดี ลาภเจริญ, "ความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษาเอกชน จังหวัดสระบุรี," วารสารสันติศึกษาปริทรรศน์ มจร 9, 1 (มกราคม-กุมภาพันธ์) 
2564): 176. 
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ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา รวมท้ัง โอกาส ความก้าวหน้า ซึ่งล้วนมีความสัมพันธ์ต่อการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การ86  
 พอร์เตอร์และพาร์สัน (Porter and Parson) ได้ทำการศึกษา เรื่อง อิทธิพลของความผูกพัน
ต่อองค์การกับการคงอยู่ ผลการศึกษาพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญของความผูกพันต่อ
องค์การระหว่างกลุ่มท่ีคงอยู่กับกลุ่มท่ีลาออก โดยเฉพาะในระยะท่ี 3 และระยะท่ี 4 ของการเก็บ
ข้อมูล ซึ่งความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในทางลบสูงกับการเปล่ียนงาน เช่นเดียวกับความพึง
พอใจงานซึ่งใช้เป็นส่ิงท่ีทำนายการเปล่ียนงาน87  
 สเตียรส์ (Steers) ได้ทำการศึกษา เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิภาพขององค์การ 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย คุณลักษณะส่วนตัว
คุณลักษณะของงาน และประสบการณ์ในการทำงาน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ และเมื่อศึกษา
ถึงผลท่ีตามมาของความผูกพันต่อองค์การ พบว่า การคงอยู่ในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การ ส่วนการทำงานมีความสัมพันธ์อย่างไม่มีนัยสำคัญกับความผูกพันต่อองค์การ88  
 เองเกิลและเพอร์รี (Angle and Perry) ได้ทำการศึกษา เรื่อง การประเมินผลเชิงประจักษ์
เกี่ยวกับความมุ่งมั่นขององค์การและประสิทธิผลขององค์การ ผลการศึกษาพบว่า คุณลักษณะส่วน
บุคคลด้านระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ โดยบุคคลท่ีได้รับการศึกษา
ระดับสูงจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การสูง และในทางตรงกันข้ามบุคคลท่ีได้รับการศึกษาต่ำจะมี
ความผูกพันต่อองค์การต่ำเช่นกัน และเสนอว่าเพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าเพศชาย89  
 
 

 
 86 B. Buchanan, "Government Manager, Business Executive, and Organization 
Commitment," Public Administrative Review 34, 4 (1974): 340. 
 87 L. W. Porter, Steers, R. M., Mowday, R. T. & Boulian, P. V., "Organizational 
commitment, job satisfaction, and turnover among psychiatric technicians," Journal 
of Applied Psychology 59, 5 (1974): 603-609. 
 88 J. M. Pennings and R. M. Steers, "Organizational Effectiveness: A Behavioral 
View," Administrative Science Quarterly 22 (1977): 538. 
 89 Angle H. L. and Perry J. L., "An Empirical Assessment of Organizational 
Commitment and Organizational Effectiveness," Administrative Science Quarterly 
26, 1 (March 1981): 1-14. 
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 กลิสสันและดูริก (Glissun and Durick) ได้ทำการศึกษา เรื่อง ความพึงพอใจในการทำงาน
กับความผูกพันต่อองค์การในการให้บริการบุคคล ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีการศึกษาต่ำจะมี
ความผูกพันต่อองค์การสูง เนื่องจากมีทางเลือกจำกัด และไม่สามารถเปล่ียนงานได้ ในขณะท่ีพนักงาน
ท่ีมีการศึกษาสูงมีความผูกพันต่อองค์การต่ำกว่าพนักงานท่ีมีการศึกษาต่ำ เนื่องจากเช่ือว่ามีความรู้ 
สามารถหางานทำให้สามารถใหม่ได้ง่าย90 
 

สรุป 

 
 การวิจัย เรื่อง แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์
บำรุงปทุมธานี ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี โดยการค้นคว้าเอกสาร ตำรา และเว็บไซต์ และงานวิจัย
ท้ังไทยและต่างประเทศท่ีเกี่ยวข้องกับงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ หลักการ
และแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ องค์ประกอบของ
ความผูกพันในองค์การ ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ผลของความผูกพันต่อองค์การ และแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ ตลอดจน
การรวบรวมข้อมูลพื้นฐานโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ได้แก่ สภาพท่ัวไป ข้อมูลสภาพชุมชน
โดยรวม วิสัยทัศน์ของโรงเรียน พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์หลักโครงสร้างการบริหารงาน และ
ข้อมูลบุคลากร เพื่อนำมาเป็นแนวทางในการศึกษา 
 ความผูกพันต่อองค์การ เป็นการท่ีสมาชิกขององค์การมีความรู้สึกท่ีดี เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ ความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ยอมรับแนวการ
ปฏิบัติเพื่อให้การดำเนินงานสำเร็จตามเป้าหมาย มีความภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นบุคลากรของ
องค์การ เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ แสดงออกถึงความมุ่งมั่น พยายาม 
อุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการทำงานเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การให้งานท่ี
ปฏิบัติประสบความสำเร็จอย่างมีคุณภาพ ปรารถนาท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ ไม่
โยกย้ายหรือเปล่ียนแปลงงานท่ีทำ พยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ ซึ่งมีองค์ประกอบท่ี
เกี่ยวข้องในลักษณะต่าง ๆ ได้แก่ ความผูกพันด้านทัศนคติ ท่ีมุ่งให้เกิดความสอดคล้องเป็นหนึ่ง
เดียวกันท้ังส่วนบุคคลและเป้าหมายองค์การ ความผูกพันด้านพฤติกรรม ท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจ 

 
 90 M Glisson C. and Durick, "Predictors of Job Satisfaction and Organizational 
Commitment in Human Service Organizations," Administrative Science Quarterly 33, 
1 (1988): 61-81. 
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ไม่อยากไปจากองค์การถ้าไม่ประสบปัญหายุ่งยากร้ายแรง โดยมีปัจจัยด้านความชำนาญ ความอาวุโส
และความต้ังใจท่ีจะผลักดันให้องค์การ สามารถดำเนินได้จนบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ 
 ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นส่ิงท่ีผสมผสานบุคลากรกับองค์การ และเช่ือมโยงความ
ต้องการของบุคคลในองค์การให้เข้ากับเป้าหมายขององค์การ ส่งผลให้สมาชิกมีความรู้สึกเหมือนเป็น
เจ้าขององค์การร่วมกันเพิ่มความอิสระในการทำงานขององค์การ มีความสุขกับงาน มีความรู้สึกว่า
องค์การเป็นท่ีพึ่งพาได้เกิดความเล่ือมใสศรัทธา ช่วยเสริมสร้างและเป็นเครื่องช้ีความมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององค์การ นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์การสามารถส่งเสริมให้เกิดขึ้นได้ใน
ลักษณะต่าง ๆ อาทิ การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการทำงาน มีอำนาจ หรือความรับผิดชอบใน
การเปล่ียนแปลงรูปแบบการทำงาน การส่งเสริมให้บุคลากรสามารถเข้าใจเป้าประสงค์และ
จุดมุ่งหมายขององค์การ การมอบหมายงานควรมีความสอดคล้องกันระหว่างความสามารถ ความถนัด
ของพนักงานกับกลยุทธ์ การส่งเสริมด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน สภาพแวดล้อมของท่ีทำงาน รวม
ไปถึงอุปกรณ์เครื่องใช้ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ ตลอดจนการมีส่วนร่วมในงานและกิจกรรมต่าง ๆ 
ควรปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียม รับฟังข้อร้องทุกข์ของพนักงาน มีการสำรวจความคิดเห็น
ของพนักงานเป็นระยะ ๆ ให้พนักงานทราบอย่างชัดเจนถึงโอกาสความก้าวหน้าในการทำงาน รวมทั้ง
มีการจัดระบบค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม พนักงานรู้สึกว่ามีความเป็นธรรมและมีผลประโยชน์ร่วมกัน
ระหว่างพนักงานกับองค์การ เพื่อให้สมาชิกเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การและ
ทำให้เป้าหมายขององค์การบรรลุผลตามท่ีต้ังไว้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

บทที่ 3 

วิธีการดำเนินการวิจัย 

 

 การวิจัย เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี  
มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี และ
เพื่อทราบแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี
โดยการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Description Research) ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ
บุคลากรของโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ประกอบด้วย ข้าราชการครู พนักงานราชการ 
ตำแหน่ง ครู ครูอัตราจ้าง จำนวน 109 คน ซึ่งผู้วิจัยได้กำหนดกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้
จำนวน 86 คน โดยผู้วิจัยใช้ผู้ให้ข้อมูลเป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) เครื่องมือท่ีใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของมาวเดย์ สเตียรส์ และ
พอร์เตอร์ (Mowday, Steers and Porter) และแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured 
Interview) เพื่อให้การดำเนินการวิจัยเป็นไปตามขั้นตอนและบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีผู้วิจัยกำหนด 
จึงกำหนดรายละเอียดขั้นตอนการดำเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้ 
 

ขั้นตอนการดำเนินการวิจัย 

 

 เพื่อเป็นแนวทางสำหรับการดำเนินการวิจัยเพื่อบรรลุตามวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพ 
ผู้วิจัยจึงได้กำหนดรายละเอียดและขั้นตอนการดำเนินการวิจัยไว้ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย เป็นการศึกษาสภาพปัญหา นิยามปัญหา ศึกษา
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง โดยวิธีการศึกษาจากเอกสาร วารสาร หนังสือพิมพ์ ข้อมูล สถิติ รายงาน 
การวิจัย และนำผลจากการศึกษามาจัดทำโครงร่างงานวิจัยเพื่อนำเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา และ  
รับฟังข้อเสนอแนะเพื่อนำไปแก้ไขปรับปรุงให้สมบูรณ์ และดำเนินการขออนุมัติโครงร่างงานวิจัยจาก
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 ขั้นตอนที่ 2 การดำเนินงานตามโครงการวิจัย เป็นขั้นตอนการสร้างเครื่องมือสำหรับเก็บ
รวบรวมข้อมูล การพัฒนา ทดสอบเครื่องมือ และการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องของเครื่องมือ เพื่อขอ
ความเห็นชอบและอนุมัตินำเครื่องมือไปเก็บรวบรวมข้อมูล โดยขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อติดต่อขออนุญาตเก็บข้อมูลในหน่วยงาน และส่งแบบเครื่องมือเก็บรวบรวม
ข้อมูลไปให้กลุ่มประชากร และนำผลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลมาทดสอบและวิเคราะห์ข้อมูล
ทางสถิติเพื่อแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
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 ขั้นตอนที่  3 รายงานผลการวิจัย  เป็นขั้นตอนการร่างรายงานผลการวิจัยนำเสนอ
คณะกรรมการผู้ควบคุมการศึกษาค้นคว้าอิสระ เพื่อตรวจสอบแก้ไขให้ถูกต้องตามหลักวิชาการและ
ปรับปรุงแก้ไขตามท่ีคณะกรรมการผู้ควบคุมการศึกษาค้นคว้าอิสระเสนอแนะ และจัดทำเป็นรายงาน
การวิจัยฉบับสมบูรณ์เสนอต่อบัณฑิตวิทยาลัยเพื่อขออนุมัติเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

 เพื่อให้การวิจัยครั้งนี้มีประสิทธิภาพสูงสุดและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัย 
จึงได้กำหนดรายละเอียดต่าง ๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย ประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย ประชากร  
ตัวแปรท่ีศึกษา เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ 
ในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
แผนแบบการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยกำหนดแผนแบบการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 
Research) โดยใช้กลุ่มตัวอย่างกลุ่มเดียวศึกษาสภาวการณ์โดยไม่มีการทดลอง (The One Shot, 
Non-Experimental Case Study) ซึ่งแสดงเป็นแผนแบบ (diagram) ได้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  เมื่อ  R  หมายถึง  กลุ่มตัวอย่างกลุ่มท่ีใช้ในการศึกษา 
    X  หมายถึง  ตัวแปรท่ีศึกษา 
    O  หมายถึง  ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา 
 

 

R 

O 

X 
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ประชากร 

 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ประกอบด้วย 
ข้าราชการครู พนักงานราชการ ตำแหน่ง ครู ครูอัตราจ้าง จำนวน 109 คน ท้ังนี้ ไม่นับรวมผู้วิจัย 
จำนวน 1 คน และผู้บริหาร จำนวน 5 คน เนื่องจากใช้เป็นผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์เพื่อหาแนว
ทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี และผู้วิจัยใช้
กลุ่มตัวอย่างเป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis)  
 
กลุ่มตัวอย่างและการเลือกตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่  บุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
ประกอบด้วย ข้าราชการครู พนักงานราชการ ตำแหน่ง ครู ครูอัตราจ้าง จำนวน 109 คน โดยกำหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan)91 ได้กลุ่มตัวอย่าง 
จำนวน 86 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งประเภท (Stratified Random Sampling) ดังตารางท่ี 6 
 
ตารางที่ 6 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประเภทกลุ่มประชากร ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ข้าราชการครู 104 81 
พนักงานราชการ ตำแหน่ง ครู 2 2 
ครูอัตราจ้าง 3 3 

รวม 109 86 
 
 
 
 

 
 91 R. V. and Morgan Krejcie, D. W., "Determining Sample Size for Research 
Activities," Educational and Psychological Measurement 30, 3 (September 1, 1970): 
607-610. 
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ผู้ให้ข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้กำหนดให้ผู้ให้ข้อมูลท่ีใช้ในการสัมภาษณ์เพื่อหาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ประกอบด้วย ผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 
1 คน รองผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 1 คน และข้าราชการครู วิทยฐานะครูชำนาญการพิเศษ 
จำนวน 3 คน ซึ่งปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ท่ีโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานีเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 5 ปีข้ึนไป 
รวมทั้งส้ินจำนวน 5 คน 
 
ตัวแปรที่ศึกษา 

 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วย ตัวแปรพื้นฐาน และตัวแปรท่ีศึกษา ซึ่งมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 1. ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งหน้าท่ีหลักในโรงเรียน และประสบการณ์การทำงานในตำแหน่ง
หน้าท่ีหลักในโรงเรียน 
 2. ตัวแปรที่ศึกษา เป็นตัวแปรเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของมาวเดย์ 
สเตียรส์ และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers and Porter) ประกอบด้วย 
  2.1 ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
หมายถึง การแสดงออกถึงความเช่ือ การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และนำนโยบายขององค์การไป
ปฏิบัติ มีความภูมิใจท่ีได้เป็นสมาชิกและทำงานให้กับองค์การ มีค่านิยมและเป้าหมายร่วมกับองค์การ 
พร้อมให้ความร่วมมือเพื่อให้องค์การประสบความสำเร็จ 
  2.2 ความเต็มใจท่ีจะพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ หมายถึง การแสดงออกถึง
ความทุ่มเท เสียสละ และเต็มใจในการปฏิบั ติงานอย่างความสามารถเพื่อให้องค์การประสบ
ความสำเร็จตามเป้าหมายและค่านิยม รวมทั้งภูมิใจท่ีได้มีส่วนร่วมในการพัฒนาให้องค์การมีคุณภาพ 
  2.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
หมายถึง การแสดงออกถึงความจงรักภักดี ทุ่มเท เสียสละเพื่อให้องค์การประสบความสำเร็จ 
ภาคภูมิใจท่ีได้เป็นสมาชิกขององค์การแห่งนี้ มีความปรารถนาอย่างแน่วแน่ท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป และปฏิบัติงานอยู่ในองค์การแห่งนี้ให้ต่อไปเพื่อให้องค์การประสบความสำเร็จตาม
เป้าหมายและค่านิยม 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
 1. แบบสอบถาม (Questionnaire) จำนวน 1 ฉบับ เป็นแบบสอบถามความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตำแหน่งหน้าท่ี ประสบการณ์การทำงาน เป็นแบบตัวเลือกท่ีกำหนดคำตอบไว้ให้เป็น
ตัวเลือก (Force Choice) 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกผันต่อองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยผู้วิจัย 
ใช้ข้อคำถามท่ีได้มาจากแนวคิดความผูกผันต่อองค์การของมาวเดย์ สเตียรส์ และพอร์เตอร์ 
(Mowday, Steers and Porter) โดยแบบสอบถามตอนท่ี 2 เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert Five Rating Scale)92 โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
ประเมินระดับความคิดเห็นในความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
ซึ่งผู้วิจัยได้กำหนดค่าคะแนนของช่วงน้ำหนัก 5 ระดับได้แก่ น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 
โดยมีความหมาย ดังต่อไปนี้ 
 ระดับ 5   หมายถึง   มีความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
       อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีน้ำหนักเท่ากับ 5 คะแนน 
 ระดับ 4   หมายถึง   มีความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
       อยู่ในระดับมาก มีน้ำหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
 ระดับ 3   หมายถึง   มีความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
       อยู่ในระดับปานกลาง มีน้ำหนักเท่ากับ 3 คะแนน 
 ระดับ 2   หมายถึง   มีความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
       อยู่ในระดับน้อย มีน้ำหนักเท่ากับ 2 คะแนน 
 ระดับ 1   หมายถึง   มีความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  
       อยู่ในระดับน้อยที่สุด มีน้ำหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
 
 
 
 

 
 92 Rensis Likert, The Human Organization, (New Yok: McGraw–Hill, 1963), 74. 
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 2. แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) โดยมีคำถามในการ
สัมภาษณ์จำนวน 3 ข้อ ตามแนวคิดความผูกผันต่อองค์การของมาวเดย์ สเตียรส์ และพอร์เตอร์ 
(Mowday, Steers and Porter) เพื่อทราบแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี และมีการรวบรวมข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
Analysis) จากผู้ให้ สัมภาษณ์ จำนวน 5 คน ได้แก่ ผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 1 คน รอง
ผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 1 คน และข้าราชการครู วิทยฐานะครูชำนาญการพิเศษ จำนวน 3 คน 
ซึ่งปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ท่ีโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานีเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 5 ปีขึ้นไป 
 
การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เพื่อให้เกิดความตรงและความเช่ือมั่นของเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการ
สร้างเครื่องมือ ดังขั้นตอนต่อไปนี้ 
 1. แบบสอบถาม (Questionnaire) มีข้ันตอนการดำเนินการ ดังนี้ 
 ขั้นท่ี 1 การศึกษาค้นคว้าเอกสาร หลักฐาน ตำรา วารสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท้ัง 
ในประเทศและต่างประเทศ จากนั้นนำผลการศึกษามาสร้างเป็นเครื่องมือวิจัยและปรับปรุงภายใต้
คำแนะนำของคณะกรรมการผู้ควบคุมการค้นคว้าอิสะ เพื่อพิจารณาแก้ไขให้สอดคล้องและเหมาะสม
กับตัวแปรและขอบเขตท่ีกำหนด 
 ขั้นท่ี 2 ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (content validity) ของแบบสอบถาม โดยการนำ
แบบสอบถามเสนอผู้เช่ียวชาญ จำนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบคุณภาพทางด้านเนื้อหา ด้านภาษา และ
โครงสร้างของแบบสอบถาม โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item-Objective Congruence) จากนั้น
นำแบบสอบถามเสนอผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาแล้วมาปรับปรุงแก้ไขอีกครั้งหนึ่ง  
ถ้าค่าดัชนี IOC ท่ีคำนวณได้มากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 แสดงว่าข้อคำถามเป็นตัวแทนลักษณะเฉพาะ
ของพฤติกรรมนั้น โดยผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยใช้เทคนิค IOC  
มีค่าอยู่ระหว่าง 0.67-1.00 
 ขั้นท่ี 3 นำแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับโรงเรียนโรงเรียน
ธัญบุรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปทุมธานี ซึ่งมีจำนวนประชากรและบริบท
ใกล้เคียงกัน โดยกำหนดผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 30 คน 
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 ขั้นที่ 4 นำแบบสอบถามท่ีได้คืนมาคำนวณหาค่าความเช่ือมั่น (reliability) ของแบบสอบถาม
ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)93 โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α – coefficient) มีค่าความ
เช่ือมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับเท่ากับ 0.976 
 2. แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ขั้นตอนการดำเนินการ ดังนี้ 
 ศึกษาค้นคว้าเอกสาร หลักฐาน ตำรา วารสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท้ังในประเทศและ
ต่างประเทศ จากนั้นนำผลการศึกษามาสร้างเป็นเครื่องมือวิจัยมาสร้างและปรับปรุงภายใต้คำแนะนำ
ของคณะกรรมการผู้ควบคุมการค้นคว้าอิสะ เพื่อพิจารณาแก้ไขให้สอดคล้องและเหมาะสมกับตัวแปร
และขอบเขตท่ีกำหนด และกำหนดคุณสมบัติของผู้ให้ข้อมูล คือ ปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ท่ีโรงเรียนคณะ
ราษฎร์บำรุงปทุมธานีเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 5 ปีขึ้นไปจำนวน 5 คน ได้แก่ ผู้อำนวยการโรงเรียน 
จำนวน 1 คน รองผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 1 คน และข้าราชการครู วิทยฐานะครูชำนาญการ
พิเศษ จำนวน 3 คน ซึ่ง รวมท้ังส้ินจำนวน 5 คน เพื่อหาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อให้การปฏิบัติเป็นไปอย่างถูกต้องและเป็นระบบ ผู้วิ จัยได้
ดำเนินการตามข้ันตอน คือ 
 1. ผู้วิจัยทำหนังสือถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อขอความอนุเคราะห์
เก็บรวบรวมข้อมูลถึงผู้อำนวยการโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ขอความร่วมมือให้กลุ่ม
ประชากรและผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องช่วยอนุเคราะห์เป็นผู้ให้ข้อมูลโดยตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ 
 2. ผู้วิจัยดำเนินการนำส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลส่งให้ผู้อำนวยการ
โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานีเพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูล 
 3. ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยดำเนินการเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง 
 4. ผู้วิจัยดำเนินการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) กับผู้ให้ข้อมูลเพื่อ
หาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ซึ่งผู้วิจัย
ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 
 

 
 93 L. J. Cronbach, Essential of psychological Testing, 3rd ed. (New York 
Herper & Row Publishers, 1978), 161. 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ ใช้บุคลากรของโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี เป็นหน่วยวิเคราะห์  
(Unit of Analysis) โดยดำเนินการ ดังนี้ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
 1. ผู้วิจัยนำแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้ท้ังหมดมาตรวจสอบหาความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
 2. ผู้วิจัยจัดระเบียบข้อมูล ลงรหัส และทำการวิเคราะห์ข้อมูล โดยคำนวณผลทางสถิติผ่าน
โปรแกรมสำเร็จรูป 
 3. ผู้วิจัยนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จัดทำเป็นตารางประกอบคำอธิบาย 
 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ 
 ผู้วิจัยดำเนินการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) กับผู้ให้ข้อมูลจำนวน 5 
คน ได้แก่ ผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 1 คน รองผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 1 คน และ
ข้าราชการครู วิทยฐานะครูชำนาญการพิเศษ จำนวน 3 คน ซึ่งปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ท่ีโรงเรียนคณะราษฎร์
บำรุงปทุมธานีเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 5 ปีข้ึนไป รวมทั้งส้ินจำนวน 5 คน เพื่อหาแนวทางการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี โดยผู้วิจัยดำเนินการรวบรวมข้อมูล
ด้วยตนเองและทำการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) เพื่อสรุปเป็นแนวทางการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
 
สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี้ 
 1. ผู้วิ จัยวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้การแจกแจงความถี่  
(frequency) และร้อยละ (percentage) 
 2. ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความผูกผันต่อองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้
ค่ามัชฌิมเลขคณิต (𝑥̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (𝑆. 𝐷.) ผู้วิจัยถือว่าค่ามัชฌิมเลขคณิตของคะแนน
ท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในช่วงใด แสดงว่าความผูกผันต่อองค์การ
ของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในระดับนั้น โดยมีการนำค่ามัชฌิมเลขคณิตท่ีได้มาวิเคราะห์กับเกณฑ์ตาม
แนวคิดของเบสท์ (Best)94 มีรายละเอียด ดังนี้ 

 
 94 J. W. Best, Research in Education, 4th ed. (New Jersey: Prentice-Hall Inc., 
1981), 182. 
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 ค่ามัชฌิมเลขคณิต 4.50-5.00 หมายถึง   มีความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 
 ค่ามัชฌิมเลขคณิต 3.50-4.49 หมายถึง   มีความผูกพันต่อองค์กรของบุคคลากรอยู่ใน
ระดับมาก 
 ค่ามัชฌิมเลขคณิต 2.50-3.49 หมายถึง   มีความผูกพันต่อองค์กรของบุคคลากรอยู่ใน
ระดับปานกลาง 
 ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.50-2.49 หมายถึง   มีความผูกพันต่อองค์กรของบุคคลากรอยู่ใน
ระดับน้อย 
 ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.00-1.49 หมายถึง   มีความผูกพันต่อองค์กรของบุคคลากรอยู่ใน
ระดับน้อยที่สุด 
 3. ผู้วิจัยวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
(Structured Interview) กับบุคลากรเป็นแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรทาง
การศึกษาโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
 

สรุป 

 
 การวิจัย เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี   
มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี และ 
เพื่อทราบแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี  
โดยการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Description Research) ประชากรในการวิจัยครั้งนี้  คือ
บุคลากรของโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ประกอบด้วย ข้าราชการครู พนักงานราชการ 
ตำแหน่ง ครู ครูอัตราจ้าง จำนวน 109 คน ซึ่งผู้วิจัยได้กำหนดกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้
จำนวน 86 คน โดยผู้วิจัยใช้ผู้ให้ข้อมูลเป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) เครื่องมือท่ีใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้  คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของมาวเดย์ สเตียรส์  
 และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers and Porter) และการสัมภาษณ์บุคลากร จำนวน 5 คน โดยสถิติ
ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่ามัชฌิมเลขคณิต 
(𝑥̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (𝑆. 𝐷.) และการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
 
 
 



  

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี   
มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี และ 
เพื่อทราบแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี  
โดยการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Description Research) ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ
บุคลากรของโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ประกอบด้วย ข้าราชการครู พนักงานราชการ 
ตำแหน่ง ครู ครูอัตราจ้าง จำนวน 109 คน ซึ่งผู้วิจัยได้กำหนดกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้
จำนวน 86 คน โดยผู้วิ จัยใช้ผู้ให้ข้อมูลเป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) ซึ่งผู้วิ จัยได้รับ
แบบสอบถามกลับคืนมาจำนวน 86 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  และ 
การสัมภาษณ์บุคลากร จำนวน 5 คน และนำผลท่ีได้มาวิเคราะห์และนำเสนอผลการวิเคราะห์โดยใช้
ตารางประกอบคำบรรยาย ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุง
ปทุมธานี 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน
คณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้
จำนวน 86 คน จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ตำแหน่งหน้าท่ีปัจจุบัน และประสบการณ์
ทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน ซึ่งวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถี่ ( frequency) และร้อยละ 
(percentage) ดังตารางท่ี 7 
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ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ 

1. เพศ 
- ชาย 19 22.09 
- หญิง 67 77.91 

รวม 86 100 
2. อายุ 

- ไม่เกิน 30 ปี 29 33.72 
- 31-40 ปี 33 38.37 
- 41-50 ปี 12 13.95 
- 51 ปีขึ้นไป 12 13.95 

รวม 86 100 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

- ปริญญาตรี 63 73.26 
- ปริญญาโท 22 25.58 
- ปริญญาเอก 1 1.16 

รวม 86 100 
4. ตำแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน 

- ครู วิทยฐานะ ครูชำนาญการพิเศษ 16 18.60 
- ครู วิทยฐานะ ครูชำนาญการ 16 18.60 
- ครู ไม่มีวิทยฐานะ 40 46.51 
- ครูผู้ช่วย 10 11.63 
- พนักงานราชการ ตำแหน่งครู 1 1.16 
- ครูอัตราจ้าง 3 3.49 

รวม 86 100 
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ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ 

5. ประสบการณ์ทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน 
- ไม่เกิน 5 ปี 38 44.19 
- 6-10 ปี 22 25.58 
- 11-15 ปี 10 11.63 
- 16-20 ปี 4 4.65 
- 21-25 ปีขึ้นไป 0 0.00 
- 26 ปีข้ึนไป 12 13.95 

รวม 86 100 
 
 จากตารางท่ี 7 พบว่า ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่า  
เพศของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศหญิง จำนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 77.91 และ 
เพศชาย จำนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 22.09 ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ  
อายุ 31-40 ปี จำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 38.37 รองลงมาคือ อายุไม่เกิน 30 ปี จำนวน 29 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33.72 และอายุ 41-50 ปี และ 51 ปีขึ้นไป มีจำนวนเท่ากันเป็นจำนวน 12 คน  
คิดเป็นร้อยละ 13.95 ตามลำดับ ด้านระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ 
ปริญญาตรี จำนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 73.26 รองลงมาคือ ปริญญาโท จำนวน 22 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25.58 และปริญญาเอก จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.16 ตามลำดับ ด้านตำแหน่งหน้าท่ี
ปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ ครู ไม่มีวิทยฐานะ จำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 
46.51 รองลงมาคือ ครู วิทยฐานะ ครูชำนาญการพิเศษ และครู วิทยฐานะ ครูชำนาญการ มีจำนวน
เท่ากันเป็นจำนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 18.60 รองลงมาคือ ครูผู้ช่วย จำนวน 10 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 11.63 รองลงมาคือ ครูอัตราจ้าง จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.49 และพนักงานราชการ 
ตำแหน่งครู จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.16 ตามลำดับ และด้านประสบการณ์ทำงานในตำแหน่ง
ปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ ประสบการณ์ทำงานไม่เกิน 5 ปี จำนวน 38 คน  
คิดเป็นร้อยละ 44.19 รองลงมาคือ 6-10 ปี จำนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 25.58 รองลงมาคือ 26  
ปีข้ึนไป จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 13.95 รองลงมาคือ 11-15 ปี จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.63 และ 16-20 ปี จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.65 ตามลำดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
ประกอบด้วย 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี  
ของผู้ตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้จำนวน 86 คน ซึ่งวิเคราะห์ข้อมูล 
โดยใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต (𝑥̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (𝑆. 𝐷.) และนำผลท่ีได้มาวิเคราะห์กับ
เกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ดังตารางท่ี 8 
 
ตารางที่  8 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุง
ปทุมธานี 

(n=86) 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 

𝑥̅ 𝑆. 𝐷. ระดับ 

1. ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ 

4.40 0.51 มาก 

2. ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพื่อ 
องค์การ 

4.48 0.49 มาก 

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกภาพขององค์การ 

4.34 0.65 มาก 

รวม 4.41 0.52 มาก 
 
 จากตารางท่ี 8 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน  
คณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.41, 𝑆. 𝐷. = 0.52) เมื่อพิจารณา
จำแนกเป็นรายด้านพบว่า มีผลการวิเคราะห์ในอยู่ในระดับมากท้ัง 3 ด้าน ซึ่งมีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่
ระหว่าง 4.34-4.48 โดยสามารถเรียงลำดับผลการวิเคราะห์ตามค่ามัชฌิมเลขคณิต (𝑥̅) จากมากไปหา
น้อย ได้แก่ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตสูงท่ีสุด 
(𝑥̅ = 4.48, 𝑆. 𝐷. = 0.49) รองลงมาคือ ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ (𝑥̅ = 4.40, 𝑆. 𝐷. = 0.51) และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษา
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (𝑥̅ = 4.34, 𝑆. 𝐷. = 0.65) ตามลำดับ เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (𝑆. 𝐷.) พบว่า มีการกระจายของข้อมูลน้อย (𝑆. 𝐷. = 0.49-0.65) แสดงว่าความคิดเห็นของ
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
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 เพื่อตอบข้อคำถามของการวิจัย ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานีเป็นรายข้อ จำนวน 44 ข้อ โดยใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( 𝑥̅) และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (𝑆. 𝐷.) ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ตามตารางท่ี 9 
 
ตารางที่  9 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุง
ปทุมธานี ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 

(n=86) 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 

𝑥̅ 𝑆. 𝐷. ระดับ 

ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
1. โรงเรียนมีเป้าหมาย นโยบาย และแผนการดำเนินงานท่ีชัดเจน
และเหมาะสม 

4.41 0.60 มาก 

2. มีการนำเป้าหมายและนโยบายของโรงเรียนไปปฏิบัติ 
ตามแผนท่ีกำหนด 

4.36 0.61 มาก 

3. รู้สึกมั่นคงในอนาคตการทำงานกับโรงเรียนนี้ 4.41 0.68 มาก 
4. มีความภูมิใจท่ีจะบอกคนอื่นว่าเป็นบุคลากรของโรงเรียน 4.63 0.55 มากท่ีสุด 
5. รู้สึกเช่ือมั่นและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อโรงเรียน 4.53 0.63 มากท่ีสุด 
6. มีความภูมิใจท่ีมีส่วนร่วมในการสร้างช่ือเสียงให้กับโรงเรียน 4.53 0.59 มากท่ีสุด 
7. เมื่อมีบุคคลกล่าวถึงโรงเรียนในเชิงลบ ท่านจะรีบช้ีแจง 
หรือแก้ปัญหาทันที 

4.49 0.63 มาก 

8. เป้าหมายการดำเนินงานของท่านและโรงเรียน 
มีความสอดคล้องกัน 

4.30 0.72 มาก 

9. ยินดีให้ความร่วมมือหรือช่วยเหลืองานอื่นท่ีนอกเหนือ 
จากหน้าท่ีรับผิดชอบ 

4.56 0.64 มากท่ีสุด 

10. ความสำเร็จของโรงเรียนส่งผลต่อความก้าวหน้าของท่าน 4.14 0.86 มาก 
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ตารางที่  9 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุง
ปทุมธานี ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (ต่อ) 
 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 

𝑥̅ 𝑆. 𝐷. ระดับ 

11. ผู้บริหารมอบหมายงานตรงกับความรู้และความสามารถ 4.31 0.76 มาก 
12. การแบ่งโครงสร้างงานและหน้าท่ีของโรงเรียนใน 
ส่วนต่าง ๆ มีความเหมาะสม 

4.16 0.73 มาก 

13. โรงเรียนมีวฒันธรรมภายในองค์การท่ีพึ่งพาและช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกนั 

4.31 0.69 มาก 

รวม 4.40 0.51 มาก 
 
 จากตารางท่ี 9 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน  
คณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.40, 𝑆. 𝐷. = 0.51) เมื่อพิจารณาจำแนกเป็นรายข้อ 
พบว่า บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากท่ีสุด จำนวน 4 ข้อ สามารถเรียงลำดับผลการ
วิเคราะห์ตามค่ามัชฌิมเลขคณิต (𝑥̅) จากมากไปหาน้อย ได้แก่ มีความภูมิใจท่ีจะบอกคนอื่นว่าเป็น
บุคลากรของโรงเรียน (𝑥̅ = 4.63, 𝑆. 𝐷. = 0.55) รองลงมาคือ ยินดีให้ความร่วมมือหรือช่วยเหลืองาน
อื่นท่ีนอกเหนือจากหน้าท่ีรับผิดชอบ (𝑥̅ = 4.56, 𝑆. 𝐷. = 0.64) รองลงมาคือ มีความภูมิใจท่ีมีส่วน
ร่วม ในการสร้ าง ช่ือ เสียงให้ กั บ โรงเรียน  (𝑥̅ = 4.53, 𝑆. 𝐷. = 0.59) และรู้ สึก เช่ือมั่ น และ 
เต็มใจปฏิบัติงานเพื่อโรงเรียน (𝑥̅ = 4.53, 𝑆. 𝐷. = 0.63) ตามลำดับ ส่วนความผูกพันต่อองค์กร 
ในระดับมาก มีจำนวน 9 ข้อ สามารถเรียงลำดับผลการวิเคราะห์ตามค่ามัชฌิมเลขคณิต (𝑥̅) จากมาก 
ไปหาน้อย ได้แก่ เมื่อมีบุคคลกล่าวถึงโรงเรียนในเชิงลบ ท่านจะรีบช้ีแจงหรือแก้ปัญหาทันที  
(𝑥̅ = 4.49, 𝑆. 𝐷. = 0.63) รองลงมาคือ โรงเรียนมีเป้าหมาย นโยบาย และแผนการดำเนินงานท่ี
ชัดเจนและเหมาะสม (𝑥̅ = 4.41, 𝑆. 𝐷. = 0.60) รองลงมาคือ รู้สึกมั่นคงในอนาคตการทำงานกับ
โรงเรียนนี้ (𝑥̅ = 4.41, 𝑆. 𝐷. = 0.68) รองลงมาคือ มีการนำเป้าหมายและนโยบายของโรงเรียนไป
ปฏิบัติตามแผนท่ีกำหนด (𝑥̅ = 4.36 𝑆. 𝐷. = 0.61) รองลงมาคือ โรงเรียนมีวัฒนธรรมภายในองค์การ
ท่ีพึ่งพาและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (𝑥̅ = 4.31, 𝑆. 𝐷. = 0.69) รองลงมาคือ ผู้บริหารมอบหมายงาน
ตรงกับความรู้และความสามารถ (𝑥̅ = 4.31, 𝑆. 𝐷. = 0.76) รองลงมาคือ เป้าหมายการดำเนินงาน
ของท่านและโรงเรียนมีความสอดคล้องกัน (𝑥̅ = 4.30, 𝑆. 𝐷. = 0.72) รองลงมาคือ การแบ่ง
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โครงสร้างงานและหน้าท่ีของโรงเรียนในส่วนต่าง ๆ มีความเหมาะสม (𝑥̅ = 4.16, 𝑆. 𝐷. = 0.73) และ
ลำดับสุดท้ายคือ ความสำเร็จของโรงเรียนส่งผลต่อความก้าวหน้าของท่าน (𝑥̅ = 4.14, 𝑆. 𝐷. = 0.86) 
ตามลำดับ เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (𝑆. 𝐷.) พบว่า มีการกระจายของข้อมูลน้อย (𝑆. 𝐷. =  
0.55-0.86) แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
 
ตารางที่ 10 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุง
ปทุมธานี ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 
 

(n=86) 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 

𝑥̅ 𝑆. 𝐷. ระดับ 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 
1. ใช้ความรู้และความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อให้งานประสบ
ความสำเร็จ 

4.64 0.55 มากท่ีสุด 

2. มีความมุ่งมั่นต้ังใจทำงานท้ังในเวลาและนอกเวลางาน 4.53 0.68 มากท่ีสุด 
3. เต็มใจและอุทิศตนในการทำงานเพื่อความเจริญก้าวหน้า 
ของโรงเรียน 

4.53 0.61 มากท่ีสุด 

4. มีความสุขเมื่อสามารถทำงานท่ีได้รับมอบหมาย 
สำเร็จลุล่วง 

4.52 0.59 มากท่ีสุด 

5. งานท่ีตนรับผิดชอบมีส่วนช่วยส่งเสริมให้โรงเรียน 
พัฒนาดีขึ้น 

4.51 0.59 มากท่ีสุด 

6. รู้สึกเต็มใจและพึงพอใจท่ีได้ทำงานเพื่อโรงเรียน 4.53 0.61 มากท่ีสุด 
7. เมื่อพบอุปสรรคในงาน ท่านจะต้ังใจและมุ่งมั่นแก้ไขปัญหา
โดยไม่ท้อถอย 

4.49 0.61 มาก 

8. ท่านมักจะมาทำงานก่อนเวลาทำงานและกลับบ้าน 
หลังเวลาเลิกงานเสมอ 

4.49 0.66 มาก 

9. รู้สึกว่าหน้าท่ีท่ีตนได้รับเป็นตำแหน่งงานท่ีมีความสำคัญ 
กับโรงเรียน 

4.26 0.75 มาก 

10. ทำงานโดยคำนึงถึงความสำเร็จและช่ือเสียงของ 
โรงเรียนเสมอ 

4.38 0.81 มาก 
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ตารางที่ 10 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุง
ปทุมธานี ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ (ต่อ) 
 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 

𝑥̅ 𝑆. 𝐷. ระดับ 

11. พยายามคิดหาวิธีการทำงานใหม่ ๆ ท่ีช่วยทำให้งานประสบ
ความสำเร็จ 

4.51 0.55 มากท่ีสุด 

12. เต็มใจปฏิบัติงานอื่น ๆ นอกเหนือจากงานท่ีตนได้รับ
มอบหมาย 

4.41 0.71 มาก 

13. รู้สึกสนใจและเอาใจใส่ต่อความเป็นไปและทิศทางของ
โรงเรียน 

4.40 0.66 มาก 

14. ปฏิบัติงานโดยคำนึงผลประโยชน์ของโรงเรียน 
ก่อนผลประโยชน์ส่วนตน 

4.50 0.65 มากท่ีสุด 

15. ภูมิใจท่ีเป็นส่วนหนึ่งในการผลิตนักเรียนท่ีมีคุณภาพของ
โรงเรียนออกสู่สังคม 

4.56 0.57 มากท่ีสุด 

16. รู้สึกว่าทุกคนในโรงเรียนต้ังใจและมุ่งมั่นทำงานอย่าง 
เต็มความสามารถ 

4.41 0.64 มาก 

รวม 4.48 0.49 มาก 
 
 จากตารางท่ี 10 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน  
คณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.48, 𝑆. 𝐷. = 0.49) เมื่อพิจารณาจำแนกเป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์กรในระดับมากท่ีสุด จำนวน 9 ข้อ สามารถเรียงลำดับผลการวิเคราะห์ตามค่ามัชฌิม 
เลขคณิต (𝑥̅) จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ใช้ความรู้และความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อให้งานประสบ
ความสำเร็จ (𝑥̅ = 4.64, 𝑆. 𝐷. = 0.55) รองลงมาคือ ภูมิใจท่ีเป็นส่วนหนึ่งในการผลิตนักเรียนท่ีมี
คุณภาพของโรงเรียนออกสู่สังคม (𝑥̅ = 4.56, 𝑆. 𝐷. = 0.57) รองลงมาคือ เต็มใจและอุทิศตนในการ
ทำงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าของโรงเรียน (𝑥̅ = 4.53, 𝑆. 𝐷. = 0.61) และรู้สึกเต็มใจและพึงพอใจท่ี
ได้ทำงานเพื่อโรงเรียน (𝑥̅ = 4.53, 𝑆. 𝐷. = 0.61) รองลงมาคือ มีความมุ่งมั่นต้ังใจทำงานท้ังในเวลา
และนอกเวลางาน (𝑥̅ = 4.53, 𝑆. 𝐷. = 0.68) รองลงมาคือ มีความสุขเมื่อสามารถทำงานท่ีได้รับ
มอบหมายสำเร็จลุล่วง (𝑥̅ = 4.52, 𝑆. 𝐷. = 0.59) รองลงมาคือ พยายามคิดหาวิธีการทำงานใหม่ ๆ  
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ท่ีช่วยทำให้งานประสบความสำเร็จ (𝑥̅ = 4.51, 𝑆. 𝐷. = 0.55) รองลงมาคือ งานท่ีตนรับผิดชอบมี
ส่วนช่วยส่งเสริมให้โรงเรียนพัฒนาดีขึ้น (𝑥̅ = 4.51, 𝑆. 𝐷. = 0.59) และลำดับสุดท้ายคือ ปฏิบัติงาน
โดยคำนึงผลประโยชน์ของโรงเรียนก่อนผลประโยชน์ส่วนตน (𝑥̅ = 4.50, 𝑆. 𝐷. = 0.65) ส่วนความ
ผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก มีจำนวน 7 ข้อ สามารถเรียงลำดับผลการวิเคราะห์ตามค่ามัชฌิมเลข
คณิต (𝑥) จากมากไปหาน้อย ได้แก่ เมื่อพบอุปสรรคในงาน ท่านจะต้ังใจและมุ่งมั่นแก้ไขปัญหาโดยไม่
ท้อถอย (𝑥̅ = 4.49, 𝑆. 𝐷. = 0.61) รองลงมาคือ ท่านมักจะมาทำงานก่อนเวลาทำงานและกลับบ้าน
หลังเวลาเลิกงานเสมอ (𝑥̅ = 4.49, 𝑆. 𝐷. = 0.66) รองลงมาคือ รู้สึกว่าทุกคนในโรงเรียนต้ังใจและ
มุ่งมั่นทำงานอย่างเต็มความสามารถ (𝑥̅ = 4.41, 𝑆. 𝐷. = 0.64) รองลงมาคือ เต็มใจปฏิบัติงานอื่น ๆ 
นอกเหนือจากงานท่ีตนได้รับมอบหมาย (𝑥̅ = 4.41, 𝑆. 𝐷. = 0.71) รองลงมาคือ รู้สึกสนใจและเอาใจ
ใส่ต่อความเป็นไปและทิศทางของโรงเรียน (𝑥̅ = 4.40, 𝑆. 𝐷. = 0.66) รองลงมาคือ ทำงานโดย
คำนึงถึงความสำเร็จและช่ือเสียงของโรงเรียนเสมอ (𝑥̅ = 4.38, 𝑆. 𝐷. = 0.81) และลำดับสุดท้ายคือ 
รู้สึกว่าหน้าท่ีท่ีตนได้รับเป็นตำแหน่งงานท่ีมีความสำคัญกับโรงเรียน (𝑥̅ = 4.26, 𝑆. 𝐷. = 0.75) 
ตามลำดับ เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (𝑆. 𝐷.) พบว่า มีการกระจายของข้อมูลน้อย (𝑆. 𝐷. = 
0.55-0.81) แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
 
ตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุง
ปทุมธานี ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
 

(n=86) 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 

𝑥̅ 𝑆. 𝐷. ระดับ 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
1. รู้สึกภูมิใจท่ีตนเองได้เป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนแห่งนี้ 4.58 0.56 มากท่ีสุด 
2. มีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานอยู่ท่ีโรงเรียนนี้นานเท่าท่ี 
จะสามารถทำได้ 

4.52 0.78 มากท่ีสุด 

3. เช่ือว่าโรงเรียนแห่งนี้เป็นองค์การท่ีดีท่ีสุด 4.20 0.87 มาก 
4. แม้จะมีโอกาสท่ีดีกว่า ท่านก็จะเลือกทำงานท่ีโรงเรียนนี้
ต่อไป 

4.14 0.96 มาก 

5. รู้สึกมีความสุขและสนุกกับงานท่ีทำในโรงเรียน 4.24 0.84 มาก 
6. ต้ังใจและมุ่งมั่นในการรักษาความเป็นสมาชิกของโรงเรียน 4.42 0.68 มาก 
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ตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุง
ปทุมธานี ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (ต่อ) 
 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 

𝑥̅ 𝑆. 𝐷. ระดับ 

7. ได้รับการส่งเสริมและพัฒนาตนเองเพื่อความก้าวหน้า 
จากโรงเรียน 

4.30 0.77 มาก 

8. ได้รับผลการประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละรอบ
งบประมาณท่ีเป็นธรรม 

4.44 0.70 มาก 

9. โรงเรียนทำให้ท่านรู้สึกว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าของ
องค์การ 

4.30 0.86 มาก 

10. ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือและดูแลบุคลากรในโรงเรียน 
อย่างท่ัวถึงและเป็นธรรม 

4.36 0.80 มาก 

11. ผลงานและการปฏิบัติหน้าท่ีของท่านเป็นท่ียอมรับของทุก
คนในโรงเรียน 

4.30 0.72 มาก 

12. รู้สึกขอบคุณและช่ืนชมส่ิงท่ีโรงเรียนได้มอบให้กับท่าน 
อยู่เสมอ 

4.41 0.79 มาก 

13. รู้สึกสนใจและห่วงใยต่ออนาคตของโรงเรียนแห่งนี้ 
อยู่เสมอ 

4.42 0.69 มาก 

14. รู้สึกว่าปัญหาของโรงเรียนเปรียบเสมือนปัญหาของ 
ตัวท่านเองด้วย 

4.26 0.91 มาก 

15. แม้จะมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างงานและ 
การปฏิบัติงานอยู่บ่อยครั้ง ท่านก็ยังรู้สึกพอใจท่ีจะทำงาน 
อยู่ท่ีโรงเรียนแห่งนี้ต่อไป 

4.21 0.88 มาก 

รวม 4.34 0.65 มาก 
 
 จากตารางท่ี 11 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน 
คณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.34, 𝑆. 𝐷. = 0.65) เมื่อพิจารณาจำแนกเป็นรายข้อ 
พบว่า บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากท่ีสุด จำนวน 2 ข้อ สามารถเรียงลำดับผลการ
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วิเคราะห์ตามค่ามัชฌิมเลขคณิต (𝑥̅) จากมากไปหาน้อย ได้แก่ รู้สึกภูมิใจท่ีตนเองได้เป็นส่วนหนึ่งของ
โรงเรียนแห่งนี้ (𝑥̅ = 4.58, 𝑆. 𝐷. = 0.56) รองลงมาคือ มีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานอยู่ท่ีโรงเรียนนี้
นานเท่าท่ีจะสามารถทำได้ (𝑥̅ = 4.52, 𝑆. 𝐷. = 0.78) ส่วนความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก  
มีจำนวน 7 ข้อ สามารถเรียงลำดับผลการวิเคราะห์ตามค่ามัชฌิมเลขคณิต (𝑥̅) จากมากไปหาน้อย 
ได้แก่ ได้รับผลการประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละรอบงบประมาณท่ีเป็นธรรม (𝑥̅ = 4.44, 𝑆. 𝐷. = 
0.70) รองลงมาคือ ต้ังใจและมุ่งมั่นในการรักษาความเป็นสมาชิกของโรงเรียน  (𝑥̅ = 4.42, 𝑆. 𝐷. = 
0.68) รองลงมาคือ รู้สึกสนใจและห่วงใยต่ออนาคตของโรงเรียนแห่งนี้อยู่เสมอ (𝑥̅ = 4.42, 𝑆. 𝐷. = 
0.69) รองลงมาคือ รู้สึกขอบคุณและช่ืนชมส่ิงท่ีโรงเรียนได้มอบให้กับท่านอยู่เสมอ (𝑥̅ = 4.41, 𝑆. 𝐷. 
= 0.79) รองลงมาคือ ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือและดูแลบุคลากรในโรงเรียนอย่างท่ัวถึงและเป็น
ธรรม (𝑥̅ = 4.36, 𝑆. 𝐷. = 0.80) รองลงมาคือ ผลงานและการปฏิบัติหน้าท่ีของท่านเป็นท่ียอมรับของ
ทุกคนในโรงเรียน (𝑥̅ = 4.30, 𝑆. 𝐷. = 0.72) รองลงมาคือ ได้รับการส่งเสริมและพัฒนาตนเองเพื่อ
ความก้าวหน้าจากโรงเรียน (𝑥̅ = 4.30, 𝑆. 𝐷. = 0.77) รองลงมาคือ โรงเรียนทำให้ท่านรู้สึกว่าเป็น
ทรัพยากรท่ีมีคุณค่าขององค์การ (𝑥̅ = 4.30, 𝑆. 𝐷. = 0.86) รองลงมาคือ รู้สึกว่าปัญหาของโรงเรียน
เปรียบเสมือนปัญหาของตัวท่านเองด้วย (𝑥̅ = 4.26, 𝑆. 𝐷. = 0.91) รองลงมาคือ รู้สึกมีความสุขและ
สนุกกับงานท่ีทำในโรงเรียน  (𝑥̅ = 4.24, 𝑆. 𝐷. = 0.84) รองลงมาคือ แม้จะมีการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างงานและการปฏิบัติงานอยู่บ่อยครั้ง ท่านก็ยังรู้สึกพอใจท่ีจะทำงานอยู่ท่ีโรงเรียนแห่งนี้ต่อไป 
(𝑥̅ = 4.21, 𝑆. 𝐷. = 0.88) รองลงมาคือ เช่ือว่าโรงเรียนแห่งนี้เป็นองค์การท่ีดีท่ีสุด (𝑥̅ = 4.20, 𝑆. 𝐷. 
= 0.87) และลำดับสุดท้ายคือ แม้จะมีโอกาสท่ีดีกว่า ท่านก็จะเลือกทำงานท่ีโรงเรียนนี้ต่อไป (𝑥̅ = 
4.14, 𝑆. 𝐷. = 0.96) ตามลำดับ เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (𝑆. 𝐷.) พบว่า มีการกระจาย
ของข้อมูลน้อย (𝑆. 𝐷. = 0.56-0.96) แสดงว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีความสอดคล้อง
ไปในทิศทางเดียวกัน 
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะ

ราษฎร์บำรุงปทุมธานี 

 ผลการวิเคราะห์แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์
บำรุงปทุมธานี ของผู้ให้สัมภาษณ์ จำนวน 5 คน ได้แก่ ผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 1 คน  
รองผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 1 คน และข้าราชการครู วิทยฐานะครูชำนาญการพิเศษ จำนวน 3 
คน ซึ่งปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ ท่ี โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี เป็นเวลาไม่น้อยกว่า 5 ปีขึ้นไป  
ซึ่งวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) จากผู้ให้สัมภาษณ์ สามารถ



  
 

86 

วิเคราะห์แนวทางทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุง
ปทุมธานีได้ 11 วิธีการ ดังนี้ 
 1. การกำหนดนโยบาย เป้าหมาย และแผนการปฏิบัติงานจากฝ่ายบริหารท่ีชัดเจน และมีการ
กำกับติดตามอย่างมีประสิทธิภาพ 
 2. การใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมภายในองค์การ และการเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ขับเคล่ือนและลงมือปฏิบัติของฝ่ายบริหาร 
 3. การสนับสนุน ยกย่องชมเชย และให้ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมแก่บุคลากรท่ีปฏิบัติหน้าท่ี
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 4. การสร้างกิจกรรมหรือพื้นท่ีท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การได้มีโอกาสเรียนรู้ และซึม
ซับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 5. การสร้างความตระหนักและคุณค่าให้กับบุคลากรในฐานะท่ีเป็นกลไกสำคัญในการ
ขับเคล่ือนองค์การ และการทำงานเพื่อส่วนรวม 
 6. การจัดสรรบุคคลให้เหมาะสมกับงานตามความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะและ
ความสามารถพิเศษของบุคลากรแต่ละบุคคล และเพียงพอกับลักษณะและปริมาณของงานใน  
ส่วนต่าง ๆ 
 7. การกำกับติดตามผ่านสายงานอย่างเป็นระบบเพื่อให้รับทราบและติดตามผลการ
ดำเนินงานของงานต่าง ๆ ในองค์การ 
 8. ควรส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมการอยู่ร่วมกันภายในองค์การ และรับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากรในองค์การ 
 9. เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การได้มีโอกาสทำความรู้จัก หรือสร้างสัมพันธภาพระหว่าง
กันผ่านกิจกรรมต่าง ๆ 
 10. การสนับสนุนให้บุคลากรมี คุณภาพชีวิตท่ี ดี มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ ได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
 11. การสร้างเครือข่ายกับชุมชน ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และหน่วยงานภายนอก เพื่อส่งเสริมและ
สนับสนุนให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
 
 
 



  

บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี   
มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี และ 
เพื่อทราบแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี  
โดยการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Description Research) ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ
บุคลากรของโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ประกอบด้วย ข้าราชการครู พนักงานราชการ 
ตำแหน่ง ครู ครูอัตราจ้าง จำนวน 109 คน ซึ่งผู้วิจัยได้กำหนดกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้ งนี้
จำนวน 86 คน โดยผู้วิ จัยใช้ผู้ให้ข้อมูลเป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) ซึ่งผู้วิ จัยได้รับ
แบบสอบถามกลับคืนมาจำนวน 86 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  และ 
การสัมภาษณ์บุคลากร จำนวน 5 คน โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ (Frequency) 
ร้อยละ (Percentage) ค่ามัชฌิมเลขคณิต (𝑥̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (𝑆. 𝐷.) และการวิเคราะห์
เนื้อหา (Content Analysis) 
 

สรุปผลการวิจัย 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุง
ปทุมธานี สามารถสรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 
 1. ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี พบว่า โดยภาพรวม
และรายด้านท้ัง 3 ด้าน อยู่ในระดับมาก โดยสามารถเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิต (𝑥̅) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (𝑆. 𝐷.) จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงาน
เพื่อองค์การ รองลงมา คือ ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ โดยเมื่อ
พิจารณารายด้านมีรายละเอียดดังนี้ 
     1.1 ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พบว่า 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาจำแนกเป็นรายข้อ สามารถเรียงลำดับผลการวิเคราะห์ตาม
ค่ามัชฌิมเลขคณิต (𝑥̅) มากท่ีสุด 3 ลำดับแรก ได้แก่ มีความภูมิใจท่ีจะบอกคนอื่นว่าเป็นบุคลากรของ
โรงเรียน รองลงมาคือ ยินดีให้ความร่วมมือหรือช่วยเหลืองานอื่นท่ีนอกเหนือจากหน้าท่ีรับผิดชอบ 
และ มีความภูมิใจท่ีมีส่วนร่วมในการสร้างช่ือเสียงให้กับโรงเรียน และน้อยท่ีสุด 3 ลำดับสุดท้าย ได้แก่ 
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เป้าหมายการดำเนินงานของท่านและโรงเรียนมีความสอดคล้องกัน รองลงมาคือ การแบ่งโครงสร้าง
งานและหน้าท่ีของโรงเรียนในส่วนต่าง ๆ มีความเหมาะสม และลำดับสุดท้ายคือ ความสำเร็จของ
โรงเรียนส่งผลต่อความก้าวหน้าของท่าน 
     1.2 ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาจำแนกเป็นรายข้อ สามารถเรียงลำดับผลการวิเคราะห์ตามค่ามัชฌิมเลขคณิต 
(𝑥̅) มากท่ีสุด 4 ลำดับแรก ได้แก่ ใช้ความรู้และความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อให้งานประสบ
ความสำเร็จ รองลงมาคือ ภูมิใจท่ีเป็นส่วนหนึ่งในการผลิตนักเรียนท่ีมีคุณภาพของโรงเรียนออกสู่
สังคม และลำดับสุดท้ายคือ เต็มใจและอุทิศตนในการทำงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าของโรงเรียน 
และรู้สึกเต็มใจและพึงพอใจท่ีได้ทำงานเพื่อโรงเรียน และน้อยท่ีสุด 3 ลำดับสุดท้าย ได้แก่ รู้สึกสนใจ
และเอาใจใส่ต่อความเป็นไปและทิศทางของโรงเรียน รองลงมาคือ ทำงานโดยคำนึงถึงความสำเร็จ
และช่ือเสียงของโรงเรียนเสมอ และลำดับสุดท้ายคือ รู้สึกว่าหน้าท่ีท่ีตนได้รับเป็นตำแหน่งงานท่ีมี
ความสำคัญกับโรงเรียน 
     1.3 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ พบว่า 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาจำแนกเป็นรายข้อ สามารถเรียงลำดับผลการวิเคราะห์ตาม
ค่ามัชฌิมเลขคณิต (𝑥̅) มากท่ีสุด 4 ลำดับแรก ได้แก่ รู้สึกภูมิใจท่ีตนเองได้เป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน
แห่งนี้ รองลงมาคือ มีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานอยู่ท่ีโรงเรียนนี้นานเท่าท่ีจะสามารถทำได้ และลำดับ
สุดท้ายคือ ได้รับผลการประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละรอบงบประมาณท่ีเป็นธรรม และน้อยท่ีสุด 3 
ลำดับสุดท้าย ได้แก่ แม้จะมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างงานและการปฏิบัติงานอยู่บ่อยครั้ง ท่านก็ยัง
รู้สึกพอใจท่ีจะทำงานอยู่ท่ีโรงเรียนแห่งนี้ต่อไป รองลงมาคือ เช่ือว่าโรงเรียนแห่งนี้เป็นองค์การท่ีดีท่ีสุด 
และลำดับสุดท้ายคือ แม้จะมีโอกาสท่ีดีกว่า ท่านก็จะเลือกทำงานท่ีโรงเรียนนี้ต่อไป 
 2. แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
มี 11 วิธีการ ดังนี้ 1) การกำหนดนโยบาย เป้าหมาย และแผนการปฏิบัติงานจากฝ่ายบริหารท่ีชัดเจน 
และมีการกำกับติดตามอย่างมีประสิทธิภาพ 2) การใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมภายในองค์การ 
และการเข้ามามีส่วนร่วมในการขับเคล่ือนและลงมือปฏิบัติของฝ่ายบริหาร 3) การสนับสนุน ยกย่อง
ชมเชย และให้ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมแก่บุคลากรท่ีปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ 4) การสร้าง
กิจกรรมหรือพื้นท่ีท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การได้มีโอกาสเรียนรู้และซึมซับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ 5) การสร้างความตระหนักและคุณค่าให้กับบุคลากรในฐานะท่ีเป็นกลไกสำคัญใน
การขับเคล่ือนองค์การ และการทำงานเพื่อส่วนรวม 6) การจัดสรรบุคคลให้เหมาะสมกับงานตาม
ความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะและความสามารถพิเศษของบุคลากรแต่ละบุคคล และเพียงพอกับ
ลักษณะและปริมาณของงานในส่วนต่าง ๆ 7) การกำกับติดตามผ่านสายงานอย่างเป็นระบบเพื่อให้
รับทราบและติดตามผลการดำเนินงานของงานต่าง ๆ ในองค์การ 8) ควรส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมการ



  89 

อยู่ร่วมกันภายในองค์การ และรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การ 9) เปิดโอกาสให้บุคลากรใน
องค์การได้มีโอกาสทำความรู้จัก หรือสร้างความสัมพันธภาพระหว่างกันผ่านกิจกรรมต่าง ๆ 10) การ
สนับสนุนให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ ได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
เป็นธรรม มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน และ 11) การสร้างเครือข่ายกับชุมชน ผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย และหน่วยงานภายนอก เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
 

การอภิปรายผล 

 
 การวิจัย เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี สามารถ
อภิปรายผลได้ ดังนี้ 
 1. ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี พบว่า โดยภาพรวม
ท้ัง 3 ด้าน อยู่ในระดับมาก โดยสามารถเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิต (𝑥̅) จากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก
ภาพขององค์การตามลำดับ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีกำหนดไว้ คือ ความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี อยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้ อาจเป็นเพราะโรงเรียนคณะ
ราษฎร์บำรุงปทุมธานีมีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติเพื่อองค์การใน
ลักษณะต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง เช่น การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนเงินเดือนท่ีเป็นธรรมและ
เหมาะสม มีการสร้างขวัญและกำลังใจ การยกย่องชมเชยแก่บุคลากร การส่งเสริมหรือให้สวัสดิการท่ี
สนับสนุนการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเพียงพอ การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถและ
ศักยภาพในการทำงานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ การส่งเสริมค่านิยมของบุคลากรในองค์การท่ีมี
ความรัก ความสามัคคี เอื้อเฟื้อ และช่วยเหลือซึ่ งกันและกัน มีการจัดกิจกรรมท่ีเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกในองค์การในโอกาสต่าง ๆ เช่น กิจกรรมรับน้องใหม่ วันรวมน้ำใจ 
ปิดกล่องชอล์ก รวมท้ังการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพเพื่อให้บุคลากรรู้สึกมั่นคงและเห็น
ความก้าวหน้าท่ีตนจะได้รับในองค์การแห่งนี้ สอดคล้องกับแนวคิดของมิลเลอร์ (Miller) ท่ีเสนอว่า
ความผูกพันต่อองค์การเป็นภาวะท่ีบุคลากรมีความเต็มใจท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การอัน
เนื่องมาจากความสนใจและความปรารถนาของตนเองสอดคล้องกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
เช่นเดียวกับแนวคิดของบาเลนและสแปร์โรว์ (Balain and Sparrow) ท่ีเสนอว่า ปัจจัยสร้างความ
ผูกพัน ได้แก่ งานท่ีมีคุณค่าและท้าทาย ความสัมพันธ์ท่ีดีในองค์การ ความสัมพันธ์ท่ีดีกับหัวหน้า 
รางวัลและความช่ืนชม ความยุติธรรม และผลการดำเนินงานท่ีส่งผลดีต่อสังคม สอดคล้องกับงานวิจัย
ของสกุลรักษ์ ลำเภาพันธ์ ท่ีทำการศึกษา เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระยา
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มนธาตุราชศรีพิจิตร์ ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระยามนธาตุ
ราชศรีพิ จิตร์ โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ ในระดับมาก เช่น เดียวกับธีรดา ไชยบรรดิษฐ  
ท่ีทำการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการทำงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียน 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ
ของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และสุชาพร ประเสริฐชาติ ท่ีทำการศึกษา เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 โดยรวมและรายด้านทุกด้านในระดับมาก 
 เมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี เป็น 
รายด้านสามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
     1.1 ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พบว่ า  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีกำหนดไว้ คือ ความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี อยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้ อาจะเป็นเพราะโรงเรียน
คณะราษฎร์บำรุงปทุมธานีมีการกำหนดเป้าหมาย นโยบาย และแผนการดำเนินงานท่ีชัดเจนและ
เหมาะสม มีการแบ่งโครงสร้างงานในองค์การอย่างเป็นระบบ ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความ
ช่วยเหลือเกื้อกูล เอื้อเฟื้อ สามัคคีต่อกัน รวมท้ัง กำหนดภาระงานให้กับบุคลากรสอดคล้องกับ
ความสามารถและความเช่ียวชาญของแต่ละบุคคล และมีการส่งเสริมบุคลากรให้มีความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ จึงส่งผลให้บุคลากรในองค์การมีความรู้สึกภูมิใจในฐานะท่ีเป็นสมาชิกขององค์กร ปกป้องและ
รักษาช่ือเสียงขององค์การ รวมท้ัง เต็มใจท่ีจะช่วยเหลือหรือมีส่วนร่วมในการดำเนินงานต่าง ๆ  
ขององค์การเพื่อให้ประสบความสำเร็จ สอดคล้องกับแนวคิดของบูคานัน (Buchanan) ท่ีเสนอว่า 
ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์การ ทำให้
สมาชิกมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ และเป็นส่วนในการเสริมสร้างสุขภาพและความเป็นอยู่ท่ีดีของ
องค์การ ซึ่งความผูกพันในองค์การเป็นตัวบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพขององค์การ สอดคล้องกับแนวคิด
ของสเตียรส์ และพอร์เตอร์ (Steers and Porter) ท่ีเสนอว่า ความผูกพันต่อองค์การยังเป็นตัวเช่ือม
ประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์การกับเป้าหมายขององค์การ เพื่อช่วยให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายท่ีได้วางไว้ และมีส่วนช่วยในการเสริมสร้างประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การ 
และสอดคล้องกับแนวคิดของมาวเดย์ พอร์เตอร์ และสเตียรส์ (Mowday, Porter and Steers)  
ท่ีเสนอว่า การมอบอำนาจจากผู้บริหารลงมาสู่ผู้ปฏิบัติ ผู้บริหารให้ความสำคัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  
ให้ความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหารมอบอำนาจหน้าท่ีให้ตรงกับความสามารถ มีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจท้ังในด้านนโยบายและการปฏิบัติงานทำให้ผู้ปฏิบัติงาน มีอิสระในการปฏิบัติงาน การมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจในการบริหารองค์การจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันและต้ังใจท่ีจะ
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ทำงานอย่างเต็มท่ี เพื่อให้ได้ผลกำไรอันเกิดจากการลงทุนครั้งนี้ เพราะผลกำไรขององค์การ คือ 
ผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน สอดคล้องกับงานวิจัยของทรงสมร โตสะ ท่ีทำการศึกษา เรื่อง  
สุขภาวะทางจิต ความคิดเชิงบวก คุณค่าของงาน และความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียน
มัธยมศึกษาเขตอำเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี โดยมีผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของ
ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาเขตอำเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี ด้านการยอมรับในองค์การ อยู่ใน
ระดับสูง และสกุลรักษ์ ลำเภาพันธ์ ท่ีทำการศึกษา เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน
พระยามนธาตุราชศรีพิจิตร์ โดยมีผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน 
พระยามนธาตุราชศรีพิจิตร์ ด้านความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  
อยู่ในระดับมาก  
     1.2 ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีกำหนดไว้ คือ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน
คณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี อยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้ อาจะเป็นเพราะบุคลากรของโรงเรียน 
คณะราษฎร์บำรุงปทุมธานีใช้ความรู้และความสามารถของตนอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้งาน
ประสบความสำเร็จด้วยความพยายาม มุ่งมั่น และต้ังใจ รวมท้ังเต็มใจและอุทิศตนในการทำงานเพื่อ
ความเจริญก้าวหน้าของโรงเรียน โดยคำนึงผลประโยชน์ขององค์การก่อนผลประโยชน์ส่วนตน  
และร่วมกันผลิตนักเรียนท่ีมีคุณภาพและเป็นท่ียอมรับของสังคม ตลอดจนการมีส่วนร่วมในการเสนอ
แนวทางท่ีจะช่วยส่งเสริมและพัฒนาให้องค์การมีความก้าวหน้ามากขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ  
บารอน (Baron) ท่ีเสนอว่า บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การจะแสดงออกในการเพิ่มกำลังความ
พยายาม โดยบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การระดับสูง จะรู้สึกผูกพันและเต็มใจลงทุนในกิจกรรม
ของตน สอดคล้องกับแนวคิดของซอยฟีลิและเบกเกอร์ (Schaufeil and Bakker) ท่ีเสนอองค์ประกอบ
ของความผูกพันในองค์การ โดยความผูกพันทุ่มเทของบุคลากรจะ เกิดขึ้นเมื่อมีระดับความ
กระตือรือร้นสูง มีความปรารถนาท่ีจะทุ่มเทแรงกายในการทำงานแม้ว่างานนั้นยากแค่ไหนก็ตาม  
รู้สึกมีส่วนร่วมกับงานเสมอ มีความกระตือรือร้น พร้อมท้ังทุ่มเทแรงกายให้กับงานอย่างเต็มท่ี มีความ
ภาคภูมิใจและท้าทายกับงานอยู่เสมอ และมีความมุ่งมั่นกับงานอย่างมาก ขณะทำงานจะรู้สึกว่าเวลา
ผ่านไปไว และรู้สึกว่าไม่อยากจะละท้ิงจากการทำงาน สอดคล้องกับแนวคิดของกรีนเบิร์ก และบารอน 
(Greenberg and Baron) ท่ีเสนอว่า บุคลากรท่ีมีความสัมพันธ์ในระดับสูง จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานและยินดีท่ีจะให้การช่วยเหลือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือจากงานประจำ 
ส่วนบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำมักจะให้ความช่วยเหลือเพียงเล็กน้อยหรือปฏิเสธ 
ท่ีจะให้การช่วยเหลือ และสอดคล้องกับแนวคิดของสเตียรส์ และพอร์เตอร์ (Steers and Porter)  
ท่ีเสนอว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การสามารถทำงานได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เนื่องจากความรู้สึกในความเป็นเจ้าของร่วมภายในองค์การ สอดคล้องกับ
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งานวิจัยของโสมย์สิรี มูลทองทิพย์ ท่ีทำการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอท่ามะกา โดยมีผลการวิจัยพบว่า ระดับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอท่ามะกา ด้านความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การอยู่ในระดับมาก และเรืองอุไร โตประภากร ท่ีทำการศึกษา เรื่อง ปัจจัย
แวดล้อมในการทำงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์การของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 2 โดยมีผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันองค์การของครูสังกัดสำนักงาน  
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 ด้านการทำงานอย่างเต็มความสามารถอยู่ในระดับมาก 
     1.3 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ พบว่า โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีกำหนดไว้ คือ ความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี อยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้ อาจะเป็นเพราะบุคลากรของ
โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานีมีความรู้สึกภูมิใจในฐานะท่ีเป็นสมาชิกขององค์กรแห่งนี้ และมี
ความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์การแห่งนี้ต่อไป เนื่องจากองค์การแห่งนี้มีการส่งเสริมและสนับสนุน
บุคลากรให้มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ ผู้บริหารมีความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบและ
ผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นธรรม ตลอดจนมีสังคมของสมาชิกในองค์การท่ีมีความรักและความสามัคคี 
ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ให้เกียรติซึ่งกันและ เปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีมีวัยวุฒิแตกต่างกันสามารถแสดง
ศักยภาพได้ตามโอกาสท่ีเหมาะสม และได้รับการสนับสนุนสวัสดิการจากผู้บริหารอย่างเหมาะสม 
สอดคล้องกับแนวคิดของบาเลนและสแปร์โรว์ (Balain and Sparrow) ท่ีเสนอว่า ปัจจัยสร้างความ
ผูกพันให้ เกิดขึ้นในองค์การ ได้แก่  งาน ท่ีมี คุณค่าและท้าทาย ความสัมพันธ์ ท่ี ดีในองค์การ 
ความสัมพันธ์ท่ีดีกับหัวหน้า รางวัลและความช่ืนชม ความยุติธรรม และผลการดำเนินงานท่ีส่งผลดีต่อ
สังคม สอดคล้องกับแนวคิดของจอร์จและโจนส์ (George and Jones) ท่ีเสนอว่า เมื่อบุคลากรรู้สึกมี
ความสุขท่ีได้เป็นสมาชิกในองค์การ มีความเช่ือมั่น ศรัทธา และรู้สึกดีต่อองค์การ จะยืนหยัดท่ีจะอยู่
กับองค์การ ผูกมัดกับองค์การ และต้ังใจจะทำส่ิงท่ีดีให้กับองค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของประไพศรี 
ธรรมวิริยะวงศ์ ท่ีเสนอว่า บุคคลจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป เมื่อความต้องการหรือ
เป้าหมายส่วนบุคคลได้รับการตอบสนองแล้ว สอดคล้องกับแนวคิดของกรีนเบิร์ก และบารอน 
(Greenberg and Baron) ท่ีเสนอว่า บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การสูงมักมีความสุขสนุกกับการ
ทำงาน มีความสำเร็จในการทำงาน และมีชีวิตส่วนตัวท่ีมีความสุข และสอดคล้องกับแนวคิดของ  
มาวเดย์ พอร์เตอร์ และสเตียรส์ (Mowday, Porter and Steers) ท่ีเสนอว่างานท่ีบุคลากรมีโอกาส
จะติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่น การได้เข้าสังคมทำให้มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับคนอื่นทำให้
เกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นก็จะกระตุ้นให้
เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป็นเจ้าขององค์การและรู้สึกผูกพันกับองค์การ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของทศพร ทานะมัย ได้ทำการศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
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ทำงานและความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนรัฐบาล ในจังหวัดชลบุรี โดยมีผลการวิจัยพบว่า  
ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนรัฐบาลในจังหวัดชลบุรี 7 โรงเรียน ด้านมีความปรารถนาอย่างแรง
กล้าท่ีจะดำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ อยู่ในระดับมาก และอัญชนา คำสอด ท่ีทำการศึกษา 
เรื่อง ความผูกพันของครูต่อโรงเรียนในกลุ่มศรีราชา 1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 โดยมีผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันของครูต่อโรงเรียนในกลุ่มศรีราชา 1 สังกัดสำนักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
มีระดับความผูกพันต่อโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
 2. แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
เมื่อพิจารณาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุง
ปทุมธานี สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
     2.1 ความเช่ือมั่นอย่ างแรงกล้าท่ีจะยอมรับ เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  
ควรมีการกำหนดนโยบายและทิศทางการบริหารจากฝ่ายบริหารท่ีชัดเจน มีการกำหนดกรอบแนวทาง
ในการดำเนินงานท่ีแน่นอนและรับทราบร่วมกัน เพื่อให้การกำกับติดตาม และการดำเนินงานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ รวมท้ัง การให้ความสำคัญกับบุคลากรในองค์การโดยปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่าง 
เต็มประสิทธิภาพเพื่อจูงใจให้บุคลากรเหล่านี้ ทุ่มเทและต้ังใจทำงานให้กับองค์การมากยิ่งขึ้น  
และเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรกลุ่มอื่น ๆ มีความกระตือรือร้นท่ีจะพยายามหรือพัฒนาตนเอง  
ให้ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลทางตรงต่อประสิทธิภาพในการทำงาน 
ของบุคลากรในองค์การ บุคลากรเห็นประโยชน์จากการทำงานเพื่อส่วนรวมท่ีส่งผลต่อความสำเร็จ
ส่วนบุคคล และส่งผลทางอ้อมต่อคุณภาพของผู้เรียน และความเช่ือมั่นของผู้ปกครองและสังคม  
ท่ีมีคุณภาพของโรงเรียน นอกจากนี้ ฝ่ายบริหารควรมีการสร้างกิจกรรมหรือพื้นท่ีท่ีเปิดโอกาสให้
บุคลากรในองค์การได้มีโอกาสเรียนรู้ส่ิงแวดล้อมภายในองค์การ เพื่อให้บุคลากรเหล่านี้ได้ซึมซับ
ค่านิยม และเป้าหมายร่วมกันขององค์การ เห็นคุณค่าและความสำคัญของการร่วมมือร่วมใจในการ
ทำงานเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย รวมท้ัง การลงไปร่วมปฏิบัติหรือมีบทบาทในการกำกับติดตาม
และวางแผนในกระบวนการทำงานต่าง ๆ ของฝ่ายบริหารร่วมกับบุคลากร ซึ่งจะช่วยให้บุคลากร  
ในองค์การเข้าใจและเห็นภาพของเป้าหมายท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต และให้การยอมรับฝ่ายบริหารท่ีมี
ส่วนร่วมในการดำเนินงาน ให้ความช่วยเหลือ คำแนะนำ การสนับสนุนท่ีเป็นประโยชน์และทำให้งาน
สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี สอดคล้องกับงานวิจัยของอภิสรรค์ ภาชนะวรรณ และสุภาวดี ลาภเจริญ  
ท่ีทำการศึกษา เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาเอกชน จังหวัดสระบุรี ท่ีเสนอว่า 
โรงเรียนควรบริหารงานแบบมีส่วนร่วม เพราะจะทำให้ครู มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าของ 
นอกจากนั้นยังพบว่า ครูอยากมีส่วนร่วมในการกำหนด นโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายของ
องค์การ มีการประชุมวางแผนร่วมกัน ทำงานร่วมกัน การสร้างความเข้าในการงานร่วมกัน สอดคล้อง



  94 

กับงานวิจัยของธีรดา ไชยบรรดิษฐ ท่ีทำการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการทำงานท่ีส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ท่ีเสนอว่า  
ควรมีการจัดทำคู่มือการทำแผนความก้าวหน้าทางสายอาชีพท่ีชัดเจน และมีการประชาสัมพันธ์  
หรือหาช่องทางแจ้งข้อมูลให้แก่ครูได้ทราบถึงโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเอง  
เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและสร้างความเช่ือมั่นให้แก่ครูว่าเมื่อทำงานร่วมกับโรงเรียนแล้ว  
จะมีความก้าวหน้ายิ่งขึ้น และควรมีการช้ีแจงถึงขั้นตอนในการพัฒนาตนเองเพื่อท่ีจะสามารถเล่ือนขั้น 
เล่ือนตำแหน่ง และสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีต้องการได้ และมีการกำหนดแนวทางในการจัดทำ
แผนยุทธศาสตร์และนโยบายต่าง ๆ ของสถานศึกษาให้เป็นไปในแนวทางเดียวกันให้ชัดเจนเหมาะสม
และสอดคล้องกับงานวิจัยของสุชาพร ประเสริฐชาติ ท่ีทำการศึกษา เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพัน ต่อองค์การของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ท่ีเสนอว่า  
ผู้บริหารต้องให้ความสำคัญกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในโรงเรียน โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลง  
ท่ีกระทบต่อครู จะต้องมีการช้ีแจงทำความเข้าใจให้ครูรับทราบ และเข้าใจความสำคัญจำเป็น  
เพื่อไม่ให้ครูเกิดข้อขัดแย้งหรือข้อข้องใจในการทำงาน 
     2.2 ความเต็มใจท่ีจะพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ควรสร้างความตระหนักให้กับ
บุคลากรทุกคนในองค์การในฐานะท่ีเป็นกลไกสำคัญในการขับเคล่ือนองค์การ และทำให้บุคลากร  
เห็นคุณค่าในการทำงานเพื่อส่วนรวม รวมท้ังผลลัพธ์ท่ีจะเกิดขึ้นต่อท้ังองค์การและส่วนบุคคล  
ผ่านการให้การยอมรับ หรือการสร้างขวัญและกำลังใจในโอกาสต่าง ๆ ตามความเหมาะสม เช่น  
การช่ืนชม ยกย่อง การประกาศเกียรติคุณ การให้การสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ งบประมาณ หรืออื่น ๆ  
ท่ีช่วยให้การดำเนินงานสะดวกสบาย และมีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากนี้ ฝ่ายบริหารควรพิจารณา
การจัดวางบุคคลให้เหมาะสมกับภาระงาน โดยอาจพิจารณาจากความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะ
และความสามารถพิเศษของบุคลากรแต่ละคน เพื่อให้บุคลากรในองค์การสามารถทำงานออกมา 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความพึงพอใจและเต็มใจท่ีจะพยายามปฏิบัติงานท่ีไ ด้รับผิดชอบอย่าง 
เต็มความสามารถ รวมท้ัง ฝ่ายบริหารต้องกำหนดจำนวนบุคลากรท่ีเหมาะสมกับลักษณะงาน งานท่ีมี
ขอบข่ายหรือภาระงานมากควรมีบุคลากรท่ีเป็นสมาชิกในกลุ่มงานจำนวนมาก เพื่อให้การดำเนินงาน
ในส่วนต่าง ๆ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ แก้ปัญหาเรื่องความล่าช้าในการปฏิบัติงาน และทำให้
บุคลากรรู้สึกว่าภาระงานท่ีแต่ละคนได้รับ ได้รับความสนใจและใส่ใจจากฝ่ายบริหาร ซึ่งพยายาม  
เข้ามาช่วยเหลือและแก้ปัญหาให้งานเหล่านี้สามารถดำเนินไปได้ นอกจากนี้ ฝ่ายบริหารควรมีการ
ติดตามโดยผู้บังคับบัญชาตามสายงานอย่างเป็นระบบ โดยมีการควบคุมดูแลผ่านรองผู้อำนวยการ 
กลุ่มบริหารวิชาการ งบประมาณและธุรการ บริหารท่ัวไป และงานบุคคล ตลอดจนหัวหน้างาน 
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ เพื่อให้บุคลากรในองค์การรู้สึกถึงความใกล้ชิดและความเอาใจใส่ของฝ่าย
บริหารท่ีส่งต่อตามลำดับสายงานมาสู่ผู้ปฏิบัติ และการรับทราบส่ิงท่ีเกิดขึ้นกับผู้ปฏิบัติไปสู่ฝ่ายบริหาร  
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โดยกำหนดให้บุคลากรในฝ่ายงาน หรือกลุ่มงานต่าง ๆ มีการจัดทำแผนการปฏิบัติงานท่ีเป็นระบบ
เพื่อให้ฝ่ายบริหารรับทราบในภาพรวม และมีการรายงานผลการดำเนินงานเป็นระยะ เพื่อให้เห็น
กระบวนการ หรือการดำเนินงานท่ีเกิดขึ้นสอดคล้องกับงานวิ จัยของสุชาพร ประเสริฐชาติ  
ท่ีทำการศึกษา เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ท่ีเสนอว่า ผู้บริหารและครูควรร่วมมือกันปรับปรุงบรรยากาศองค์การให้
มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน จัดบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงานท้ังส่วนตัว และปฏิบัติงาน
ส่วนรวม และสอดคล้องกับงานวิจัยของเพ็ญนภา วงศ์นิติกร ท่ีทำการศึกษา เรื่อง ความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ท่ีเสนอว่า ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับบุคลากรด้วย
การให้เกียรติ มอบหมายงานท่ีปฏิบัติให้ตรงกับความรู้ความสามารถ การยอมรับว่าบุคลากรทุกคน 
มีคุณค่า มีความสำคัญต่อองค์การด้วยความเสมอภาคเท่าเทียมกัน ทำให้บุคลากรทุกคนรู้สึกว่าองค์กร
เป็นเสมือนรางวัลท่ีได้รับผลตอบแทนคุ้มค่าท่ีเป็นส่ิงยึดเหนี่ยวจิตใจให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การมีส่วนร่วมที่ทำประโยชน์ให้กับองค์การ 
     2.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  
ควรสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมในการอยู่ร่วมกัน เป็นองค์การท่ีบุคลากรมีความช่วยเหลือเกื้อกูล  
เอื้อเฟ้อ และมีความกัลยาณมิตรระหว่างกันเพื่อให้การดำเนินงานต่าง ๆ เป็นไปอย่างราบรื่นและ 
มีประสิทธิภาพ ลดความขัดแย้ง หรือปัญหาในองค์การ รวมท้ัง การเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็น
ของบุคลากรในองค์การในฐานะท่ีเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และนำส่ิงเหล่านี้ไปใช้ในการปรับปรุงและ
พัฒนาคุณภาพงานให้ดีขึ้น นอกจากนี้ ฝ่ายบริหารควรมีกิจกรรมท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การ 
ได้มีโอกาสทำความรู้จัก หรือสร้างความสัมพันธภาพระหว่างกันผ่านวิธีการต่าง ๆ เช่น การจัด
กิจกรรมทัศนศึกษา การอบรมเชิงปฏิบัติการ การจัดงานเล้ียงสังสรรค์ เป็นต้น ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากร 
ในองค์การได้มีโอกาสทำความรู้จัก เรียนรู้ และปรับพฤติกรรมให้เข้ากับองค์การ ตลอดจนส่งผลให้ 
การทำงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สามารถส่ือสาร ขอความร่วมมือ ความช่วยเหลือ หรือการ
สนับสนุนได้อย่างเต็มท่ี นอกจากนี้ ฝ่ายบริหารควรให้ความสำคัญกับการเสริมสร้างให้บุคลากรใน
องค์การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีผ่านการให้สวัสดิการต่าง ๆ การให้การสนับสนุนความก้าวหน้าทางอาชีพ  
การประเมินผลการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมและรอบด้าน การยกย่อง หรือช่ืนชมบุคลากรท่ีประสบ
ความสำเร็จ หรือได้รับรางวัลต่าง ๆ เมื่อมีโอกาส การสร้างหลักประกันความมั่นคงอาชีพ รวมท้ัง  
การส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การทุกคนมีค่านิยมร่วมกันในการทุ่มเทและปฏิบัติงานเพื่อส่วนรวมเป็น
สำคัญ ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรในองค์การรู้สึกถึงความเอาใจใส่ของฝ่ายบริหารในการดูแลและพยายาม
รักษาบุคลากรในองค์การ รวมท้ัง การให้สร้างเครือข่ายความร่วมมือจากหน่วยงานภายนอกท้ังศิษย์
เก่า และองค์กรประเภทต่าง ๆ อาทิ สมาคมผู้ปกครองและครู ชมรมครูเก่า ตลอดจนองค์การส่วน
ท้องถิ่น และผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งจะทำให้โรงเรียนได้รับการสนับสนุนท้ังความรู้ สวัสดิการ และ  
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ด้านอื่น ๆ ส่งผลให้บุคลากรในองค์การได้รับความช่วยเหลือท้ังทางตรงและทางอ้อมในการปฏิบัติงาน
ให้บรรลุผลสำเร็จ สอดคล้องกับงานวิจัยของธีรดา ไชยบรรดิษฐ ท่ีทำการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการ
ทำงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 11 ท่ีเสนอว่า ควรมีการวางแผนและกำหนดทิศทางระบบการทำงานให้เป็นระบบ
เป็นขั้นตอนท่ีชัดเจนและมอบหมายงานให้มีปริมาณท่ีเหมาะสมต่อครู เพื่อเป็นการลดความล่าช้า 
ผิดพลาด และทำให้ครูสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามข้ันตอนท่ีถูกต้องและรวดเร็วยิ่งขึ้น สอดคล้องกับ
งานวิจัยของดวงกมล อนุเอกจิตร ท่ีทำการศึกษา เรื่อง การเสริมสร้างพลังอำนาจท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ท่ีเสนอว่า โรงเรียนควรจัดให้มีระบบ
ค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับภาระงานและความเช่ียวชาญเฉพาะของครูแต่ละคน รวมถึง
เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน และมีสวัสดิการแก่ครูเกี่ยวกับ ค่ารักษาพยาบาล ค่าตรวจ
สุขภาพ ค่าการศึกษาของบุตร เงินช่วยเหลือบุตร เงินทุนเล้ียงชีพ เงินทดแทน สินเช่ือ เงินกู้เพื่อ
สวัสดิการ (เงินทุนเล้ียงชีพ) และการส่งเสริมความมั่นคงก้าวหน้าในวิชาชีพมีการสร้างสภาพแวดล้อม
ท่ีเอื้ออำนวยต่อการทำงาน รวมถึงผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจให้กับครู นอกเหนือจากค่าตอบแทนท่ี
ได้รับปกติ โดยสร้างระบบการยกย่องและให้รางวัลแก่ครูดี ครูท่ีมีผลงานและความก้าวหน้า รวมท้ังครู
ท่ีมีอายุงานนานทุกคน เพื่อจะทำให้ครูมีขวัญและกำลังใจเพิ่มมากขึ้น ก่อให้เกิดการรักษาและคงไว้ซึ่ง
ครูท่ีดีในโรงเรียนของตน และเป็นตัวอย่างแก่ครูคนอื่น สอดคล้องกับงานวิจัยของสุชาพร ประเสริฐชาติ 
ท่ีทำการศึกษา เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ท่ีเสนอว่า ควรสร้างความผูกพันระหว่างโรงเรียนกับครู และระหว่างครู
กับเพื่อนครูด้วยกัน เพื่อให้ครูเกิดความรักต่อโรงเรียนท่ีปฏิบัติงานอยู่ ทำให้ไม่ ลาออกหรือย้าย
โรงเรียน โดยการส่งเสริมให้ครูได้ปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ ความสนใจของครู 
เพื่อให้ได้รับประสบการณ์ในการทำงานในหน้าท่ีท่ียาวนานขึ้น สร้างความสุขในการทำงาน เกิดความ
ชำนาญและเช่ียวชาญในหน้าท่ี จนนำมาซึ่งผลสำเร็จของการทำงาน เกิดความภูมิใจ และแรงจูงใจให้
ทำงานเพื่ อความสำเร็จของสถานศึกษายิ่ งขึ้น ต่อไป และสอดคล้องกับจิรภา อิน จันทร์สุข  
ท่ีทำการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 7 ซึ่งเสนอรูปแบบการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา ได้แก่ ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การประกอบด้วย 8 กิจกรรม/
โครงการ คือ 1) การมีส่วนร่วมในการจัดทำแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติการประจำปี และกำหนดกิจกรรม
ต่าง ๆ 2) การมีส่วนร่วมในการกำหนดวัฒนธรรมองค์การโดยบุคลากรภายในองค์การ 3) การสร้าง
สัญลักษณ์ขององค์การในรูปแบบเดียวกัน 4) การบูรณาการกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกับชุมชน  
5) การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถและศักยภาพของบุคลากร 6) การสร้างความ
ตระหนักให้เห็นคุณค่าของเด็กทุกคนโดยเท่าเทียมกัน 7) การเยี่ยมบ้านนักเรียนและมีระบบติดตาม
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ดูแลช่วยเหลือนักเรียนและ 8) บุคลากรพยายามสร้างโครงการเป็นของตนเอง ด้านความพยายาม
ทุ่มเทการปฏิบัติงานประกอบด้วย 8 กิจกรรม/โครงการคือ 1) การจัดสถานท่ีทำงานให้เป็นสัดส่วน 
ชัดเจน ตามภาระหน้าท่ีและสภาพการปฏิบัติงานของแต่ละคน 2) การส่งเสริมความก้าวหน้าใน
วิชาชีพและส่งเสริมครูให้ได้วิทยฐานะ 3) การสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อ 4) การสร้างบรรยากาศ
ในการพบปะให้เป็นกันเอง 5) การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับบุคคล 6) การมีระบบดูแลช่วยเหลือ
ให้กับครู 7) การมีระบบการประเมินท่ีชัดเจนโปร่งใสและตรวจสอบได้ และ 8) การจัดสวัสดิการ
เพิ่มเติมให้กับครู และด้านการธำรงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การประกอบด้วย 6 กิจกรรม/
โครงการ คือ 1) การทำงานเป็นทีม 2) การยกย่องและช่ืนชมผู้ต้ังใจปฏิบั ติงาน 3) การสร้าง 
ความตระหนักและรักองค์การ 4) การพิจารณาเล่ือนตำแหน่งตามความเหมาะสมโดยพิจารณาจาก
ศักยภาพและคุณวุฒิ  5) การมีระบบหลักประกันในการปฏิบัติงานและความคุ้มครองครู และ  
6) การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรส่งผลงานต่าง ๆ เข้าประกวดแข่งขัน 
 

ข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัย เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี   
ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์
บำรุงปทุมธานี ดังนี้ 
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุง
ปทุมธานีให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะจากการวิจัย ดังนี้ 
 1. จากการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี  
ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พบว่าข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลข
คณิตต่ำท่ีสุด คือ ความสำเร็จของโรงเรียนส่งผลต่อความก้าวหน้าของท่าน ผู้บริหารควรส่ือสารหรือสร้าง
ความเข้าใจกับบุคลากรในองค์การ เพื่อให้เห็นแนวทาง หรือเป้าหมายของงานท่ีปฏิบัติ และความเช่ือมโยง
ของงานท่ีทำท่ีส่งผลต่อส่วนร่วมและส่วนบุคคล เพื่อให้บุคลากรเกิดความตระหนัก และเห็นความสำคัญ
ของงานท่ีทำมากยิ่งขึ้น 
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 2. จากการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี  
ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ พบว่าข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตต่ำท่ีสุด คือ 
รู้สึกว่าหน้าท่ีท่ีตนได้รับเป็นตำแหน่งงานท่ีมีความสำคัญกับโรงเรียน ผู้บริหารควรให้ความเอาใจใส่กับฝ่าย
งานต่าง ๆ ท่ีดำเนินอยู่ในองค์การท้ังการปฏิบัติโดยตรง เช่น การยกย่องชมเชย การให้รางวัล การให้การ
สนับสนุนต่างๆ รวมท้ังการมอบหมายผ่านรองผู้อำนวยการ หัวหน้างาน หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ใน
การกำกับติดตามและรายงานผลการดำเนินงานของงานส่วนต่าง ๆ เพื่อให้ขั้นตอน ระยะเวลา และผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดำเนินการ 
 3. จากการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี  
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ พบว่าข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลข
คณิตต่ำท่ีสุด คือ แม้จะมีโอกาสท่ีดีกว่า ท่านก็จะเลือกทำงานท่ีโรงเรียนนี้ต่อไป ผู้บริหารควรเสริมสร้าง
ปัจจัยท่ีส่งผลให้บุคลากรในองค์การรู้สึกพึงพอใจท่ีจะอยู่ในองค์การต่อไปด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การให้
ความสำคัญกับบุคลากร การให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับงาน การบริหารด้วยหลักธรรมาภิบาล การให้
สวัสดิการเพื่อสนับสนุนท้ังชีวิตความเป็นอยู่และการปฏิบัติหน้าท่ี การส่งเสริมความก้าวหน้าทางวิชาชีพ 
เป็นต้น 
 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 

 เพื่อให้การวิจัย เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
เป็นประโยชน์ในการศึกษาค้นคว้า และวิจัยเพื่อพัฒนาต่อยอดในโอกาสต่อไป ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะเพื่อ
การวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
 1. ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการทำงานและความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
 2. ควรศึกษาความสัมพันธ์ของความผูกพันต่อองค์การท่ีส่งผลต่ออัตราการคงอยู่ของบุคลากร
โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
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ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจเคร่ืองมือวิจัย 

และรายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือ 
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ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
ประเมินค่าความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของเคร่ืองมือวิจัย 

 
1. ดร.ชนิดา คงสำราญ   
   วุฒิการศึกษา    ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (การบริหารการศึกษา) 
    มหาวิทยาลัยบูรพา 
   ตำแหน่ง   ผู้อำนวยการโรงเรียนหัวไผ่วิทยาคม  
    สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสิงห์บุรี อ่างทอง 
 
2. นางชาลินี เจริญฉาย 
   วุฒิการศึกษา    ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต (วิจัยและประเมินผลการศึกษา) 
    มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
   ตำแหน่ง   ครู วิทยฐานะ ครูชำนาญการพิเศษ 
    โรงเรียนวัดหวายเหนียว “ปุญสิริวิทยา” 
    สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 2 
 
3. นางสาวจิรนาช อึ้งเสถียรพินิจ  
   วุฒิการศึกษา    ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การสอนภาษาไทย) 
    มหาวิทยาลัยรามคำแหง 
   ตำแหน่ง   ครู วิทยฐานะ ครูชำนาญการพิเศษ 
    โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธาน ี
    สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปทุมธานี 



  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 

ตารางค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  110 

ตารางที่ 12 ตารางวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย ( Index of 
item objective congruence: IOC) เร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะ
ราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
 

ข้อ ข้อคำถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 

ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
1 โรงเรียนมีเป้าหมาย นโยบาย และ

แผนการดำเนินงานท่ีชัดเจนและ
เหมาะสม 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

2 มีการนำเป้าหมายและนโยบายของ
โรงเรียนไปปฏิบัติตามแผนท่ีกำหนด 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

3 รู้สึกมั่นคงในอนาคตการทำงานกับ
โรงเรียนนี ้

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

4 มีความภูมิใจท่ีจะบอกคนอื่นว่าเป็น
บุคลากรของโรงเรียน 

+1 0 +1 2/3 0.67 ใช้ได้ 

5 รู้สึกเช่ือมั่นและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อ
โรงเรียน 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

6 มีความภูมิใจท่ีมีส่วนร่วมในการสร้าง
ช่ือเสียงให้กับโรงเรียน 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

7 เมื่อมีบุคคลกล่าวถึงโรงเรียน 
ในเชิงลบ ท่านจะรีบช้ีแจงหรือ
แก้ปัญหาทันที 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

8 เป้าหมายการดำเนินงานของท่าน
และโรงเรียนมีความสอดคล้องกัน 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

9 ยินดีให้ความร่วมมือหรือช่วยเหลือ
งานอื่นท่ีนอกเหนือจากหน้าท่ี
รับผิดชอบ 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

10 ความสำเร็จของโรงเรียนส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าของท่าน 

+1 0 +1 2/3 0.67 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 12 ตารางวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย ( Index of 
item objective congruence: IOC) เร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะ
ราษฎร์บำรุงปทุมธานี (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อคำถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 

11 ผู้บริหารมอบหมายงานตรงกับความรู้
และความสามารถ 

+1 0 +1 2/3 0.67 ใช้ได้ 

12 การแบ่งโครงสร้างงานและหน้าท่ีของ
โรงเรียนในส่วนต่าง ๆ มีความ
เหมาะสม 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

13 โรงเรียนมีวฒันธรรมภายในองค์การท่ี
พึงพาและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

ความเต็มใจที่ทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 
14 ใช้ความรู้และความสามารถอย่าง

เต็มท่ีเพื่อให้งานประสบความสำเร็จ 
+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

15 มีความมุ่งมั่นต้ังใจทำงานท้ังในเวลา
และนอกเวลางาน 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

16 เต็มใจและอุทิศตนในการทำงานเพื่อ
ความเจริญก้าวหน้าของโรงเรียน 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

17 มีความสุขเมื่อสามารถทำงานท่ีได้รับ
มอบหมายสำเร็จลุล่วง 

+1 +1 0 2/3 0.67 ใช้ได้ 

18 งานท่ีตนรับผิดชอบมีส่วนช่วย
ส่งเสริมให้โรงเรียนพัฒนาดีขึ้น 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

19 รู้สึกเต็มใจและพึงพอใจท่ีได้ทำงาน
เพื่อโรงเรียน 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

20 เมื่อพบอุปสรรคในงาน ท่านจะต้ังใจ
และมุ่งมั่นแก้ไขปัญหาโดยไม่ท้อถอย 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 12 ตารางวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย ( Index of 
item objective congruence: IOC) เร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะ
ราษฎร์บำรุงปทุมธานี (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อคำถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 

21 ท่านมักจะมาทำงานก่อนเวลาทำงาน
และกลับบ้านหลังเวลาเลิกงานเสมอ 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

22 รู้สึกว่าหน้าท่ีท่ีตนได้รับเป็นตำแหน่ง
งานท่ีมีความสำคัญกับโรงเรียน 

+1 +1 0 2/3 0.67 ใช้ได้ 

23 ทำงานโดยคำนึงถึงความสำเร็จและ
ช่ือเสียงของโรงเรียนเสมอ 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

24 พยายามคิดหาวิธีการทำงานใหม่ ๆ 
ท่ีช่วยทำให้งานประสบความสำเร็จ 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

25 เต็มใจปฏิบัติงานอื่น ๆ นอกเหนือจาก
งานท่ีตนได้รับมอบหมาย 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

26 รู้สึกสนใจและเอาใจใส่ต่อความ
เป็นไปและทิศทางการของโรงเรียน 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

27 ปฏิบัติงานโดยคำนึงผลประโยชน์ของ
โรงเรียนก่อนผลประโยชน์ส่วนตน 

+1 0 +1 2/3 0.67 ใช้ได้ 

28 ภูมิใจท่ีเป็นส่วนหนึ่งในการผลิต
นักเรียนท่ีมีคุณภาพของโรงเรียนออก
สู่สังคม 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

29 รู้สึกว่าทุกคนในโรงเรียนต้ังใจและ
มุ่งมั่นทำงานอย่างเต็มความสามารถ 

+1 0 +1 2/3 0.67 ใช้ได้ 

30 รู้สึกภูมิใจท่ีตนเองได้เป็นส่วนหนึ่ง
ของโรงเรียนแห่งนี ้

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

31 มีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานอยู่ท่ี
โรงเรียนนี้นานเท่าท่ีจะสามารถทำได้ 

+1 0 +1 2/3 0.67 ใช้ได้ 

 



  113 

ตารางที่ 12 ตารางวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย ( Index of 
item objective congruence: IOC) เร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะ
ราษฎร์บำรุงปทุมธานี (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อคำถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 

32 เช่ือว่าโรงเรียนแห่งนี้เป็นองค์การ 
ท่ีดีท่ีสุด 

+1 0 +1 2/3 0.67 ใช้ได้ 

33 แม้จะมีโอกาสท่ีดีกว่า ท่านก็จะเลือก
ทำงานท่ีโรงเรียนนี้ต่อไป 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

34 รู้สึกมีความสุขและสนุกกับงานท่ีทำ
ในโรงเรียน 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

35 ต้ังใจและมุ่งมั่นในการรักษาความ
เป็นสมาชิกของโรงเรียน 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

36 ได้รับการส่งเสริมและพัฒนาตนเอง
เพื่อความก้าวหน้าจากโรงเรียน 

+1 +1 0 2/3 0.67 ใช้ได้ 

37 ได้รับผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแต่ละรอบงบประมาณท่ี
เป็นธรรม 

+1 +1 0 2/3 0.67 ใช้ได้ 

38 โรงเรียนทำให้ท่านรู้สึกว่าเป็น
ทรัพยากรท่ีมีคุณค่าขององค์การ 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

39 ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือและดูแล
บุคลากรในโรงเรียนอย่างท่ัวถึงและ
เป็นธรรม 

+1 +1 0 2/3 0.67 ใช้ได้ 

40 ผลงานและการปฏิบัติหน้าท่ีของท่าน
เป็นท่ียอมรับของทุกคนในโรงเรียน 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

41 รู้สึกขอบคุณและช่ืนชมส่ิงท่ีโรงเรียน
ได้มอบให้กับท่านอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 

42 รู้สึกสนใจและห่วงใยต่ออนาคตของ
โรงเรียนแห่งนี้อยู่เสมอ 

+1 +1 +1 3/3 1.00 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 12 ตารางวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย ( Index of 
item objective congruence: IOC) เร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะ
ราษฎร์บำรุงปทุมธานี (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อคำถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 

43 รู้สึกว่าปัญหาของโรงเรียน
เปรียบเสมือนปัญหาของตัวท่าน 
เองด้วย 

+1 0 +1 2/3 0.67 ใช้ได้ 

44 แม้จะมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
งานและการปฏิบัติงานอยู่บ่อยครั้ง 
ท่านก็ยังรู้สึกพอใจท่ีจะทำงานอยู่ท่ี
โรงเรียนแห่งนี้ต่อไป 

+1 0 +1 2/3 0.67 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ค 

หนังสือขอทดลองเคร่ืองมือ 
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ภาคผนวก ง 

การวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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การวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน (reliability) ของแบบสอบถาม 
เร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 

 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure 
 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.976 44 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

a1 179.5667 712.185 .681 .976 
a2 179.5333 724.533 .499 .976 
a3 179.4667 702.809 .712 .976 
a4 179.2000 709.545 .741 .975 
a5 179.0667 700.823 .865 .975 
a6 179.0667 708.202 .821 .975 
a7 179.1000 714.714 .637 .976 
a8 179.5333 707.361 .766 .975 
a9 178.9333 712.064 .760 .975 
a10 179.5333 701.223 .744 .975 



  119 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

a11 179.9667 702.861 .585 .976 
a12 179.7667 701.495 .676 .976 
a13 179.5667 696.392 .735 .976 
b1 178.9000 717.128 .729 .976 
b2 178.9333 717.099 .729 .976 
b3 178.9667 714.309 .752 .976 
b4 178.9333 710.133 .726 .976 
b5 179.1000 708.507 .820 .975 
b6 179.0000 714.276 .811 .975 
b7 179.1667 714.144 .746 .976 
b8 179.1000 715.403 .656 .976 
b9 179.3667 711.482 .585 .976 
b10 179.0333 713.964 .720 .976 
b11 179.0667 717.030 .692 .976 
b12 179.1667 712.144 .750 .975 
b13 179.2333 713.289 .667 .976 
b14 179.0000 719.448 .667 .976 
b15 179.1000 713.128 .673 .976 
b16 179.4000 719.834 .579 .976 
c1 179.0000 715.103 .733 .976 
c2 179.2000 711.062 .647 .976 
c3 179.2667 712.064 .672 .976 
c4 179.4667 708.533 .651 .976 
c5 179.3000 704.769 .744 .975 
c6 179.1667 709.799 .764 .975 
c7 179.2333 707.082 .770 .975 
c8 179.5333 711.016 .630 .976 
c9 179.3667 709.137 .653 .976 
c10 179.7000 709.666 .517 .977 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

c11 179.3667 714.723 .687 .976 
c12 179.4000 715.834 .678 .976 
c13 179.1000 715.679 .649 .976 
c14 179.4000 707.352 .761 .975 
c15 179.3667 712.654 .698 .976 
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ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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ภาคผนวก ฉ 

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
 

คำช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย เรื่อง  
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี เพื่อทราบความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี ข้อมูลท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามของ
ท่านถือเป็นความลับและขอรับรองว่าจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าท่ีในสถานศึกษาของท่าน 
ผู้วิจัยจึงขอความกรุณาโปรดตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนทุกข้อตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 1. แบบสอบถามนี้ประกอบด้วย 2 ตอน ได้แก่ 
  ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 ความผูกผันต่อองค์การของบุคลากร 
 2. ข้อมูลท่ีได้รับจากการตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะนำไปวิเคราะห์ผลและนำเสนอโดย
ภาพรวม เพื่อเป็นข้อมูลในการเสนอแนะแนวทางการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ต่อไป 
 
 ขอขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

นายอภิสิทธิ์ เครือสา 
นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 

---------------------------------------- 
ตอนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 
 1. เพศ   ชาย      หญิง 
 
 2. อาย ุ   
    ไม่เกิน 30 ปี     31-40 ปี 
    41-50 ปี      51 ปีขึ้นไป 
 
 3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
    ต่ำกว่าปริญญาตรี     ปริญญาตรี 
    ปริญญาโท      ปริญญาเอก 
 
 4. ตำแหน่งหน้าท่ีปัจจุบัน 
    ครู วิทยฐานะ ครูเช่ียวชาญพิเศษ   ครู วิทยฐานะ ครูเช่ียวชาญ 
    ครู วิทยฐานะ ครูชำนาญการพิเศษ   ครู วิทยฐานะ ครูชำนาญการ 
    ครู ไม่มีวิทยฐานะ     ครูผู้ช่วย 
    พนักงานราชการ ตำแหน่งครู    ครูอัตราจ้าง 
 
 5. ประสบการณ์ทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน 
    ไม่เกิน 5 ปี      6-10 ปี 
    11-15 ปี      16-20 ปี 
    21-25 ปี      26 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 ความผูกผันต่อองค์การของบุคลากร 

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับระดับความผูกผันต่อองค์การท่ีตรงกับความเห็น
ของท่านมากท่ีสุด โดยระดับระดับความผูกผันต่อองค์การมีเกณฑ์ระดับความคิดเห็นของการพิจารณา 
ดังนี้ 
  5 หมายถึง  มีความผูกผันต่อองค์การอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  มีความผูกผันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 
  3 หมายถึง  มีความผูกผันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง  มีความผูกผันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง  มีความผูกผันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความผูกผันต่อองค์การ 

5 4 3 2 1 
ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
1 โรงเรียนมีเป้าหมาย นโยบาย และแผนการ

ดำเนินงาน 
ท่ีชัดเจนและเหมาะสม 

     

2 มีการนำเป้าหมายและนโยบายของโรงเรียนไปปฏิบัติ
ตามแผนท่ีกำหนด 

     

3 รู้สึกมั่นคงในอนาคตการทำงานกับโรงเรียนนี้      
4 มีความภูมิใจท่ีจะบอกคนอื่นว่าเป็นบุคลากร 

ของโรงเรียน 
     

5 รู้สึกเช่ือมั่นและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อโรงเรียน      
6 มีความภูมิใจท่ีมีส่วนร่วมในการสร้างช่ือเสียง 

ให้กับโรงเรียน 
     

7 เมื่อมีบุคคลกล่าวถึงโรงเรียนในเชิงลบ  
ท่านจะรีบช้ีแจงหรือแก้ปัญหาทันที 

     

8 เป้าหมายการดำเนินงานของท่านและโรงเรียน 
มีความสอดคล้องกัน 

     

9 ยินดีให้ความร่วมมือหรือช่วยเหลืองานอื่น 
ท่ีนอกเหนือจากหน้าท่ีรับผิดชอบ 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความผูกผันต่อองค์การ 

5 4 3 2 1 
10 ความสำเร็จของโรงเรียนส่งผลต่อความก้าวหน้า 

ของท่าน 
     

11 ผู้บริหารมอบหมายงานตรงกับความรู้และ
ความสามารถ 

     

12 การแบ่งโครงสร้างงานและหน้าท่ีของโรงเรียน 
ในส่วนต่าง ๆ มีความเหมาะสม 

     

13 โรงเรียนมีวฒันธรรมภายในองค์การท่ีพึ่งพาและ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

     

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพือ่องค์การ 
14 ใช้ความรู้และความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อให้งาน

ประสบความสำเร็จ 
     

15 มีความมุ่งมั่นต้ังใจทำงานท้ังในเวลาและ 
นอกเวลางาน 

     

16 เต็มใจและอุทิศตนในการทำงานเพื่อ 
ความเจริญก้าวหน้าของโรงเรียน 

     

17 มีความสุขเมื่อสามารถทำงานท่ีได้รับมอบหมาย 
สำเร็จลุล่วง 

     

18 งานท่ีตนรับผิดชอบมีส่วนช่วยส่งเสริมให้โรงเรียน
พัฒนาดีขึ้น 

     

19 รู้สึกเต็มใจและพึงพอใจท่ีได้ทำงานเพื่อโรงเรียน 
 

     

20 เมื่อพบอุปสรรคในงาน ท่านจะต้ังใจและมุ่งมั่น 
แก้ไขปัญหาโดยไม่ท้อถอย 

     

21 ท่านมักจะมาทำงานก่อนเวลาทำงานและ 
กลับบ้านหลังเวลาเลิกงานเสมอ 

     

22 รู้สึกว่าหน้าท่ีท่ีตนได้รับเป็นตำแหน่งงานท่ีมี
ความสำคัญกับโรงเรียน 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความผูกผันต่อองค์การ 

5 4 3 2 1 
23 ทำงานโดยคำนึงถึงความสำเร็จและช่ือเสียงของ

โรงเรียนเสมอ 
     

24 พยายามคิดหาวิธีการทำงานใหม่ ๆ ท่ีช่วยทำให้
งานประสบความสำเร็จ 

     

25 เต็มใจปฏิบัติงานอื่น ๆ นอกเหนือจากงานท่ีตน 
ได้รับมอบหมาย 

     

26 รู้สึกสนใจและเอาใจใส่ต่อความเป็นไปและ 
ทิศทางของโรงเรียน 

     

27 ปฏิบัติงานโดยคำนึงผลประโยชน์ของโรงเรียน 
ก่อนผลประโยชน์ส่วนตน 

     

28 ภูมิใจท่ีเป็นส่วนหนึ่งในการผลิตนักเรียนท่ีมี
คุณภาพของโรงเรียนออกสู่สังคม 

     

29 รู้สึกว่าทุกคนในโรงเรียนต้ังใจและมุ่งมั่นทำงาน 
อย่างเต็มความสามารถ 

     

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
30 รู้สึกภูมิใจท่ีตนเองได้เป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 

แห่งนี ้
     

31 มีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานอยู่ท่ีโรงเรียนนี้ 
นานเท่าท่ีจะสามารถทำได้ 

     

32 เช่ือว่าโรงเรียนแห่งนี้เป็นองค์การท่ีดีท่ีสุด 
 

     

33 แม้จะมีโอกาสท่ีดีกว่า ท่านก็จะเลือกทำงาน 
ท่ีโรงเรียนนี้ต่อไป 

     

34 รู้สึกมีความสุขและสนุกกับงานท่ีทำในโรงเรียน 
 

     

35 ต้ังใจและมุ่งมั่นในการรักษาความเป็นสมาชิก 
ของโรงเรียน 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความผูกผันต่อองค์การ 

5 4 3 2 1 
36 ได้รับการส่งเสริมและพัฒนาตนเองเพื่อ

ความก้าวหน้าจากโรงเรียน 
     

37 ได้รับผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
แต่ละรอบงบประมาณท่ีเป็นธรรม 

     

38 โรงเรียนทำให้ท่านรู้สึกว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า 
ขององค์การ 

     

39 ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือและดูแลบุคลากร 
ในโรงเรียนอย่างท่ัวถึงและเป็นธรรม 

     

40 ผลงานและการปฏิบัติหน้าท่ีของท่านเป็นท่ียอมรับ
ของทุกคนในโรงเรียน 

     

41 รู้สึกขอบคุณและช่ืนชมส่ิงท่ีโรงเรียนได้มอบให้กับ 
ท่านอยู่เสมอ 

     

42 รู้สึกสนใจและห่วงใยต่ออนาคตของโรงเรียนแห่งนี้ 
อยู่เสมอ 

     

43 รู้สึกว่าปัญหาของโรงเรียนเปรียบเสมือนปัญหา 
ของตัวท่านเองด้วย 

     

44 แม้จะมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างงานและ 
การปฏิบัติงานอยู่บ่อยครั้ง ท่านก็ยังรู้สึกพอใจ 
ท่ีจะทำงานอยู่ท่ีโรงเรียนแห่งนี้ต่อไป 

     

 
ขอขอบพระคุณท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เพือ่ประกอบการวิจัย 

และรายชื่อให้ข้อมูลสัมภาษณ ์
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  132 

รายชื่อผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ประกอบการวิจัย 
 
1. นายเจริญ บัวลี   ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ 
     โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธาน ี
     สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปทุมธานี 
 
2. นางสาวธรรญชนก เจริญสุข  รองผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ 
     โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธาน ี
     สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปทุมธานี 
 
3. นางณัฐพร จันทร์ดุสิตขจร  ครู วิทยฐานะ ครูชำนาญการพิเศษ  
     โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธาน ี
     สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปทุมธานี 
 
4. นางสาวมิ่งขวัญ บุญยานันต์  ครู วิทยฐานะ ครูชำนาญการพิเศษ  
     โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธาน ี
     สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปทุมธานี 
 
5. นางสาวชุติรัตน์ กาญจนธนชัย  ครู วิทยฐานะ ครูชำนาญการพิเศษ  
     โรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธาน ี
     สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาปทุมธานี 
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แบบสัมภาษณ ์
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

เร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บำรุงปทุมธานี 
---------------------------------------- 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ช่ือ-นามสกุล.............................................................................................................................. 
 ตำแหน่งหน้าท่ี.......................................................................................................................... 
 
แนวคำถามการสัมภาษณ์ 
1. ท่านมีแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรของโรงเรียนมีความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การอย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................  
2. ท่านมีแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรของโรงเรียนมีความเต็มใจท่ีจะพยายามปฏิบัติงานเพื่อ
องค์การ อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................  
3. ท่านมีแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรของโรงเรียนมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษา
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การอย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................



  

ประว ัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นายอภิสิทธิ์ เครือสา 
วัน เดือน ปี เกิด 31 มีนาคม 2538 
สถานที่เกิด ปทุมธานี 
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2561 สำเร็จการศึกษาปริญญาตรี ศึกษาศาสตรบัณฑิต (ศษ.บ.)   

เกียรตินิยมอันดับหนึ่ง สาขาวิชาสังคมศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยศิลปากร   
พ.ศ. 2562 ศึกษาต่อระดับปริญญามหาบัณฑิต   
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ที่อยู่ปัจจุบัน 99/58 ตำบลบางปรอก อำเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี   
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