
 
 

           

 

 
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดทฤษฎีเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตามลําดับขั้นตอน ดังตอไปนี้  
 1.   แนวคดิทฤษฎีเกีย่วกับการพัฒนาบุคลากร 
  1.1   ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  1.2   ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
  1.3  ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  1.4   กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 2.    แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
   2.1   ความหมายของการมีสวนรวม 
   2.2   แนวคดิเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
   2.3   ประโยชนของการมีสวนรวม 
 3.    แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
  3.1   ความหมายของความผกูพันตอองคการ 
  3.2   แนวคดิทีเ่กี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
  3.3   องคประกอบความผูกพันตอองคการ 
  3.4   ผลที่ไดรับจากความผูกพันตอองคการ 
  3.5  แบบวัดความผูกพันตอองคการ 
 4.   บริบทของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ  
  4.1   ประวัติการศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย 
  4.2   ปรัชญาการศึกษาคาทอลิก 
  4.3   วิสัยทัศนและพันธกจิ 
  4.4   นโยบายและยุทธศาสตร 
  4.5  การพัฒนาบุคลากรโรงเรียนคาทอลิก  
   5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
  5.1  งานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร 
        5.2  งานวจิัยที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวม 
  5.3  งานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 
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                 6.   สรุปแนวคิดทีน่ําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
1.   แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 1.1  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร  
 การพัฒนาบุคลากรจําเปนที่ทุกองคการตองใหความสําคัญเพราะการที่บุคลากร             
ในองคการมีการพัฒนาทั้งในดานความรูและการปฏิบัติงานยอมสงผลดีตอองคการทําใหองคการ
สามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการสงผลดีตอบุคลากรที่ปฏิบัติงานทําใหเกิดความมั่นใจ         
มีความสามารถในการทํางานดังที่นักการศึกษาหลายทานใหทัศนะเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร       
ไวดังนี้ 
  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  (2531 : 21) ใหความหมายวา การพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลไดเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบตัิงาน ใหไดผลงาน 
ตามที่หนวยงานตองการ หรือใหไดงานดียิ่งขึ้นกวาเดิม 
  ไดแอน และแซลลี่ (Diane and Sally. 1989 : 22) ใหความหมายวา การพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การใหความรูและประสบการณดานอารมณ ซ่ึงเปนพฤติกรรมภายในที่มองไมเห็น        
และพฤติกรรมภายนอกเปนการกระทําที่มองเห็นได ทําใหบุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม   
ทั้งภายนอกและภายในไปในทางที่ดีขึ้น 
 สมาน รังสิโยกฤษฏ (2541 : 83) กลาววา การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการ
เกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีขึ้นตลอดจน               
มีทัศนคติที่ดีในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่ง 
การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน 
ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพ
ในการทํางาน 
  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2543 : 30) ใหความหมายวา         
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหเปนผูเชี่ยวชาญ     
ในอาชีพโดยพัฒนาใหมีจิตสํานึก อุดมการณ และวิสัยทัศนกวางไกลในการปฏิบัติงานใฝรู   
สามารถพัฒนาตนเองและวิชาชีพใหก าวหนาทันความเปลี่ ยนแปลงของสังคมอุทิศตน                   
ในการปฏิบัติ ง านสง เสริมวิชาชีพครูให เปนวิชาชีพ ช้ันสูงที่ สั งคมยอมรับและยกยอง                      
จัดปจจัยแวดลอมและระบบการเกื้อหนุนชวยเหลือครูใหมีชีวิตความเปนอยูที่สะดวกสบาย มีขวัญ
และกําลังใจ 
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 สมศรี ไตรสรณะศาสตร (2543 : 13) กลาววา การการพัฒนาบุคลากร หมายถึง
กระบวนการที่มุงสงเสริมชวยเหลือใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ตลอดจน
ทัศนคติเทคนิคตางๆ ที่เกี่ยวของกับบทบาท และความรับผิดชอบของบุคลากร ใหเปนไปในทางที่ดี
ขึ้นเพื่อจะยังประโยชนแกองคการโดยสวนรวมยิ่งขึ้น 
 อํานวย แสงสวาง (2544 : 327) กลาววา การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง การวางแผน     
อยางเปนระบบตอเนื่องเพื่อจัดใหมีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
และประสิทธิภาพ ในการดําเนินงานขององคการโดยใชวิธีการฝกอบรม การใหความรูและการจัด
โปรแกรมการพัฒนาพนักงานใหมีโอกาสไดรับความกาวหนาในอาชีพสําหรับในอนาคต              
 พยอม วงศสารศรี (2545 : 156) ไดใหความหมายของการพัฒนาในแงของการพัฒนา
บุคลากรวา หมายถึง การทําใหมีคุณภาพมากขึ้นในกรณีที่เกี่ยวกับบุคคลก็คือการดําเนิน การเพิ่มพูน
ความรู ความสามารถ และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ ประสบ
ผลสําเร็จเปนที่นาพอใจแกองคการ 
 มานิต บุญพิทักษ (2545 : 20) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ         
หรือวิธีการตางๆ ที่หนวยงานจัดขึ้นเพื่อจะทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงเจตคติไปในทางที่ดี           
ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานของหนวยงาน บรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
 จํานงค มิ่งเจริญ (2548 : 11) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ            
หรือกรรมวิธีตาง ๆที่มุงจะเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ประสบการณ ใหกับบุคลากรในหนวยงาน
หรือองคการตลอดจนพัฒนาทัศนคติ ประสิทธิภาพตามที่หนวยงานตองการโดยเฉพาะคน              
ที่รับราชการใหมในหนวยงานและยังไมมีทักษะ ประสบการณ ในงานที่รับผิดชอบโดยเฉพาะ  
อยางยิ่งผูบริหาร 
 เพ็ชรี รูปะวิเชตร (2549 : 19-24) กลาววา  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ    
ทุกอยางที่องคกรกระทําเพื่อใหบุคคลไดเกิดการเรียนรูอันจะนํามาซึ่งความเจริญกาวหนาในชีวิต
และการงาน (Career path) และเปนการพัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพสูงขึ้นสามารถกระทําไดหลายวิธี 
เชน การปฐมนิเทศ การฝกใหเกิดกระบวนการคิดการใหการศึกษา การประชุม การฝกอบรม        
การสงไปศึกษาดูงาน การสงไปศึกษาตอ การสอนงาน การสัมมนา การดูโทรทัศน  การฟงวิทยุ         
การคนหาความรูขาวสารจากเว็บไซต การพูดคุยสนทนา การแนะนํา การปรึกษา การอาน เปนตน 
 ปรีชา เกตุผดุง (2549 : 13) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือ
กรรมวิธีตางๆ ที่มุงเพิ่มพูน ความรู ความชํานาญ ทักษะ ประสบการณ ทัศนคติ คานิยม
ความสามารถของบุคลากรตลอดจนการใหแนวคิดใหมในการปฏิบัติงานของบุคคลในหนวยงาน 
ใหมีคุณภาพ และสงผลสะทอนทําใหหนวยงานมีผลผลิต ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 นพพงษ บุญจิตราดุลย (2549 : 53) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การทําให          
เกิดการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงใหเจริญงอกงามเมื่อคนทํางานอยูในโรงเรียนนานๆ แลวไมคนควา        
หาความรูเพิ่มเติมก็จะเกิดการถอยหลัง แมแตการอยูนิ่งก็จะถอยหลังอยูแลว เพราะวิชาการกาวหนา
และพัฒนาขึ้นเปนลําดับ มีของใหมมาแทนที่ของเกาที่ลาสมัยอยูเสมอดังนั้นครูที่อยูกับโรงเรียน
นานๆ แลวไมหาความรูเพิ่มเติม เกิดความเฉื่อยชาทํางานกันไปเรื่อย ๆอยางที่กลาวกันวา                 
“เชาชามเย็นชาม” จะทําใหการจัดการศึกษาของโรงเรียนลาหลังไมกาวหนา  ดังนั้นจึงตอง                
มีการพัฒนาคนในหนวยงาน 
 จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรพอที่จะสรุปไดวาการพัฒนาบุคลากรเปน
กระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ตองการใหบุคลากรดังกลาวมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นโดยการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทั้งนี้การพัฒนาบุคลากรดังกลาวมีวิธีการ
หลายวิธี  จะเพิ่มพูนความรูใหแกบุคลากร 
 1.2 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาคุณภาพของผูเรียนจะตองอาศัยบุคลากรในสถานศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่งครู  
ที่ปฏิบัติการสอนดวยเหตุนี้สถานศึกษาจึงตองมีการพัฒนาครูและบุคลากรอยางตอเนื่อง             
ทั้งนี้เพื่อใหสอดรับนโยบายของการปฏิรูปการเรียนรูอันจะนําไปสูการบรรลุตามวัตถุประสงค ของ
การปฏิรูปการศึกษาในปจจุบัน การพัฒนาบุคลากรจึงมีความสําคัญตอกระบวนการปฏิรูปการศึกษา
ตามที่ไดมีนักการศึกษาหลายทานไดใหทัศนะเกี่ยวกับความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
  กิติมา  ปรีดีดิลก (2532 : 118) กลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรวา ในวงการ
ตางๆไดตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรอยางมาก แมในวงราชการก็มีการจัด
ดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรอยางแพรหลายจะเห็นไดจากการที่มีหนวยงานรับผิดชอบ
งานพัฒนาบุคลากรมากมายการพัฒนาบุคลากรไมเพียงแตใหความรู ความสามารถ และมีทักษะใน
การทํางานที่ดีขึ้นเทานั้น ยังสงผลใหไดผลงานสูง และเปนประโยชนตอบุคลากรในการเลื่อน
ตําแหนงดวย 
 สมาน  รังสิโยกฤษฎ (2541 : 83) ใหความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรวา เปนสิ่งจําเปน
ตอประสิทธิภาพของงานเปนอยางมากกลาวคือเมื่อไดมีการบรรจุแตงตั้งบุคคลเขามาทํางานก็มิได
หมายความวาจะสามารถทํางานไดทันทีเสมอไป จําเปนตองมีการอบรมแนะนําแกผูเขามาทํางาน
ใหมในบางกรณีอาจตองมีการอบรมถึงวิธีการทํางานใหดวย 
  ภัทราพร  ศิริโภคา (2535 : 13) ไดใหเหตุผลและความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไววา 
บุคคลหรือทรัพยากรมนุษยมีสวนทําใหการพัฒนาประเทศมีความเจริญกาวหนาและมีบทบาท
สําคัญสําหรับการพัฒนาแต การที่จะบํารุงรักษาคนใหมีคุณภาพอยูตลอดเวลาที่ปฏิบัติงานไดนั้น
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ผูบริหารจําเปนตองนําเอากระบวนการพัฒนาบุคลการมาใช เพื่อใหการปฏิบัติงานทันกับความ
เปลี่ยนแปลงและไดผลตามเปาหมาย ประหยัดทั้งวัสดุ อุปกรณและกําลังคนเจาหนาที่สามารถ
พัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถขวัญกําลังใจดีมีความกระตือรือรนที่พัฒนาหรือปฏิบัติงาน
ใหบรรลุตามเปาหมายเปนอยางดี 
 กุลธน ธนาพงศธร (2540 : 169 -171) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร สรุป
ได 6 ประการ คือ 
 1.   การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น           
มีการติดตอประสานงานดียิ่ งขึ้นทั้ งนี้ เพราะการพัฒนาบุคคลจะชวยเรง เร าความสนใจ                    
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่ของตนเองใหไดผลดี
ยิ่งขึ้น 
 2.  การพัฒนาบุคลากรเปนวิ ธีการอย างหนึ่ งที่ จะชวยทํ าให เกิดการประหยัด                    
ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงานทั้งนี้ เพราะเมื่อบุคคลใดไดรับการพัฒนา            
มาเปนอยางดีแลวยอมสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานนอยลง
ซึ่งจะมีผลทําใหองคการสามารถลดคาใชจายในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณตาง ๆ ลงไดดวย 
 3.  การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลงโดยเฉพาะอยางยิ่ง  
ผูที่เพิ่งเขาทํางานใหม หรือเขารับตําแหนงใหม อีกทั้งยังเปนการชวยลดความเสียหายตางๆ ที่อาจจะ
เกิดขึ้นจากการทํางานแบบลองถูกลองผิดอีกดวย 
 4.  การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา
หนวยงานตาง ๆในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน 
 5.  การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยกระตุนบุคลากรตางๆ ใหปฏิบัติงาน
เพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ทั้งนี้เพราะโดยทั่วไปแลวเมื่อมีการพิจารณา 
เล่ือนตําแหนงใด ๆ ในองคการก็ตาม มักจะคํานึงถึงความรูความสามารถที่บุคคลนั้นจะสามารถ
ปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับการเลื่อนขั้นได ซ่ึงผูที่ไดรับการพัฒนาแลวยอมมีโอกาสมากกวา      
ผูที่มิไดรับการพัฒนา 
 6.   การพัฒนาบุคลากรยังชวยทําใหบุคคลนั้นๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหมๆ   
ทําใหเปนคนทันสมัยทันตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหมๆโดยเฉพาะอยางยิ่งความรู
เกี่ยวกับหลักการบริหารงาน อุปกรณเครื่องใชสํานักงานซึ่งมีการคิดคนและเสนอแนะสิ่งใหมๆ    
อยูตลอดเวลาถาหากสามารถรูและเขาใจอยางแทจริงแลว ยอมสามารถนําเอาไปประยุกตใช ในการ
ปฏิบัติในหนาที่ของตนได และในที่สุดยอมกอใหเกิดผลดีตอองคการ 
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  วราภรณ  รัชตะวรรณ (2541 : 78-79) กลาวถึง ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 1. การพัฒนาบุคลากรสามารถทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดถูกตอง
รวดเร็วมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และมีสํานึกในหนาที่และความรับผิดชอบ 
 2. การพัฒนาบุคลากรทําใหประหยัดคาใชจายขององคการ ลดความสิ้นเปลืองวัสดุและ
ความเสียหายของผลผลิตที่เกิดจากความผิดพลาดในการทํางานของผูปฏิบัติงาน ที่ปฏิบัติงานโดย
ความไมรู หรือไมเขาใจในระบบ หรือวิธีการทํางานที่ดีพอ 
 3. การพัฒนาบุคลากรชวยใหลดระยะเวลาการเรียนรูงานของพนักงานใหมทําให
ผูปฏิบัติงานรูงานไดเร็วขึ้นไมตองทํางานแบบเรียนรูเอาเองจากการลองผิดลองถูก 
 4. การพัฒนาบุคลากรชวยแบงเบาภาระของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานที่ไมตอง
คอยใหคําแนะนําหรือตอบคําถามในการทํางานตอพนักงานใหมมากนัก เพราะหากองคการ         
จัดใหมีการพัฒนาบุคลากรใหมกอนการปฏิบัติงานยอมทําใหบุคคลนั้นๆมีความรูความเขาใจในงาน
ที่จะปฏิบัติมาบางแลว 
 5. การพัฒนาบุคลากรทําใหบุคคลที่ไดรับการพัฒนาไดรับความรูใหมๆ เพื่อใหทันตอ
ความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีใหมซ่ึงจะนําไปปรับใชในการทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
และจะสงผลดีตอองคการในที่สุด 
 6. การพัฒนาบุคลากรทําใหบุคคลเกิดขวัญกําลังใจในการทํางานมีความพึงพอใจที่
ตนเองไดรับการพัฒนาตลอดเวลา 
 7. การพัฒนาบุคลากรเปนการเตรียมบุคคลที่มีความรูความสามารถใหกาวหนาใน
หนาที่ตําแหนงการงานที่สูงขึ้นในอนาคต 
 เบลเชอร (Belcher.  2009 : 20) ไดกลาวถึงความสําคัญการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 1  การพัฒนาบุคลากรใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพชวยใหองคการไดรับประโยชน
สูงสุด 
 2  การพัฒนาบุคลากรสงผลถึงความสุขในการทํางานของพนักงาน 
 3  การฝกอบรมและพัฒนาจะปลูกฝงใหพนักงานมีจริยธรรมในการทํางานและทํางาน
อยางเต็มกําลังของพนักงาน 
 4  การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหกับพนักงานเพื่อใหมั่นใจวางานจะเสร็จไดอยาง
ถูกตอง 
 5  การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เพื่อใหมั่นใจวาพนักงานทํางานได
ตามความตองการขององคการ 
 6  การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรยังมีผลตอการดํารงอยูของพนักงาน 
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 จากการที่ไดมีผูใหความหมาย ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร สามารถสรุปไดวา
มนุษยจําเปนจะตองพัฒนาคุณภาพในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอและตองกาวใหทันวิทยาการ
ใหม ๆ เพื่อเปนการสรางเสริมใหสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 
 1.3   ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรมีหลักสําคัญในการพัฒนา คือ การที่จะเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานโดยการปรับเปลี่ยนทาทีและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน          
ของบุคลากร ดังนั้นในการกําหนดโครงการที่จะพัฒนาบุคลากร จะตองคํานึงถึงความมุงหมาย   
ของการพัฒนาดวย 
  ดัทท (Dutt. 1961 : 13-13) กลาวถึง เร่ืองการพัฒนาครูวา  มีความมุงหมายที่สําคัญ คือ 
 1.  เพื่อเปนการกระตุนใหคณะครู ผูบริหารโรงเรียน ศึกษานิเทศก ไดรวมกันศึกษา      
หาทิศทางใหม ๆ ทางการศึกษา รวมทั้งการคนควาวิจัยทั้งภาคทฤษฏีและภาคปฏิบัติในการสอน 
การพัฒนาบุคลากรจึงมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับผูมีอาชีพครูเพราะเปนการสรางสรรคความรู
ใหม ๆใหแกครู 
 2.  เพื่อชวยเหลือครูบรรจุใหมที่ตองเผชิญตองานใหม ครูบรรจุใหมยอมตองการ
คําแนะนําชวยเหลือแกไขปญหาที่ตัวเองประสบอยู 
 3.  เพื่อขจัดขอบกพรองขั้นพื้นฐานสําหรับการเตรียมครู เพราะการศึกษาอบรมกอน
ประจําการไมเปนการเพียงพอตอการประกอบอาชีพครู จําเปนจะตองมีความรูและทักษะตาง ๆ   
เพื่อแกปญหาที่เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน 
 4.  เพื่อใหเกิดความเขาใจเกี่ยวกับสังคมและวัฒนธรรมที่กําลังเปลี่ยนแปลง ซ่ึงมีอิทธิพล
ตอการจัดหลักสูตรและการเรียนการสอน 
 5.  เปนเครื่องมือของครูและผูบริหาร ใหมีทักษะในการแกปญหาและพัฒนา               
ใหเกิดทัศนคติอันพึงปรารถนา รวมทั้งเกิดความรับผิดชอบตออาชีพครู 
 6.  เพื่อเสนอแนะความรูใหม ๆ แกครูในการนําไปสอนนักเรียนตามความแตกตาง    
และความเหมาะสมแตละคน ชวยใหครูไดวางแผนและปรับปรุงวิธีการสอนใหเกิดประสิทธิภาพ
และการปฏิบัติงานของครูใหมีประสิทธิผล 
 7.  ชวยพัฒนาใหเกิดทักษะผูนําที่ดีในโรงเรียน ครูตองกลาแสดงบทบาทเปนผูนํา         
ในการจัดกิจกรรมตาง ๆ การเปนผูนํานั้นประสบการณและทักษะมีความจําเปนอยางยิ่ง 
 8.  เพื่อใหสถาบันการผลิตครูไดเตรียมการอยางเหมาะสมโดยคํานึงถึงปริมาณและ
คุณภาพของบุคลากรที่ผลิตขึ้นมา 
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 9.  เพื่อชวยใหสถาบันการผลิตครูปรับปรุงการฝกทักษะในการเปนครูใหเหมาะสม
ยิ่งขึ้นในดานบุคลิกภาพ ความสนใจ ความรู ทักษะ และทัศนคติที่พึงปรารถนา 
 ชุมศักดิ์ อินทรรักษ (2531 : 113-114) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับความมุงหมายของการพัฒนา
บุคลากรไววา ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรสามารถแบงแยกออกไดเปน 2 สวน คือ 
 1.  ความมุงหมายขององคการ 
  1.1  เพื่อสรางบรรยากาศในการทํางานภายในองคการ 
  1.2  เพื่อพัฒนาคุณภาพและปริมาณของผลผลิตใหสูงขึ้น 
  1.3  เพื่อพัฒนางานบริหารภายในองคการ 
  1.4  เพื่อพัฒนาและขยายงานในองคการ 
  1.5  เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ 
  1.6  เพื่อจัดระบบการทํางานและจัดมาตรฐานในการทํางาน 
 2.  ความมุงหมายสวนบุคคล 
  2.1  เพื่อเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
  2.2  เพื่อความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
  2.3  เพื่อพัฒนาทักษะในการทํางานใหทันตอความเปลี่ยนแปลงและความกาวหนา
ของเทคโนโลยีตาง ๆ 
  2.4  เพื่อสามารถตัดสินใจและแกปญหาบางประการที่ เกี่ยวของกับการทํางาน          
ในหนวยงานได 
 สมศรี ไตรสรณะศาสตร (2543 :  15) กลาววา ความมุงหมายของการพัฒนาครูนั้นเพื่อ
เพิ่มพูนความรูความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมพรอมทั้งพัฒนาจิตใจควบคูกันไปโดย 
ยึดหลักการประหยัด มุงเพื่อถายทอดใหแกนักเรียนอยางมีประสิทธิภาพ และเพื่อเปนการใหครู        
ผูที่ไดรับการพัฒนาไดรับความรูและเกิดความกาวหนาในการปฏิบัติงานเปนอยางยิ่ง 
 จากความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรที่กลาวมาสรุปไดว า  ความมุงหมาย               
ของการพัฒนาบุคลากรนั้น เพื่อเพิ่มความรู ความสามารถ และทักษะใหทันกับเทคโนโลยีใหม ๆ 
และนําเทคโนโลยีเหลานั้นมาปรับใชกับการเรียนการสอนใหเหมาะสมทันกับสังคมโลกยุคใหม               
ทําใหครู มีความเจริญกาวหนาในอาชีพ  ปรับตัวใหเขากับงานได  รวมทั้งสามารถปฏิบัติงาน            
ใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานได 
 1.4   กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรมีขั้นตอนในการดําเนินการหลายขั้นตอน ซ่ึงผูเชี่ยวชาญหลายทาน   
ไดกลาวถึงกระบวนการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 



 
 

19 

  แคสเตทเตอร (Castetter. 1976 : 96-99) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนา
บุคลากรไวอยางนาสนใจ โดยไดแบงกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว 5 ขั้นตอน คือ 
 1.  สํารวจปญหาความตองการพัฒนาบุคลากร ควรเริ่มจากการสํารวจเพื่อใหทราบ
ปญหาและความตองการอยางแทจริงของหนวยงานเกี่ยวกับการพัฒนา ซ่ึงขั้นตอนนี้ควรจะ
ครอบคลุมทุกกิจกรรมของหนวยงาน และรวบรวมขอมูลจากปริมาณงานที่หนวยงานรับผิดชอบ 
 2.  การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนา โดยคํานึงถึงความตองการของหนวยงาน
เปนหลัก ควรมีการกําหนดกลุมเปาหมายที่จะทําการพัฒนาและกําหนดผลที่คาดวาจะไดรับ           
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว การกําหนดวัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากรจะตองสอดคลอง      
กับวัตถุประสงคของงานที่ปฏิบัติ 
 3.  การวางแผน เปนขั้นตอนที่มีความละเอียดครอบคลุมถึงการกําหนดกิจกรรม        
หรือวิธีการตาง ๆ ที่จะใชในการพัฒนา การกําหนดผูรับผิดชอบกิจกรรม และการกําหนดระยะเวลา
ที่จะดําเนินการในการวางแผนจะตองพิจารณา กิจกรรมหรือวิธีการตาง ๆ ใหสอดคลอง               
กับความตองการและวัตถุประสงคของการพัฒนา 
 4.  การดําเนินการพัฒนาตามแผนในการดําเนินการพัฒนาตามแผนที่กําหนดไว         
ควรจะใหบุคลากรที่เกี่ยวของไดรับทราบแผนการดําเนินการดังกลาวเพื่อจะไดมีความเขาใจ       
และใหความรวมมือ ซ่ึงจะชวยใหการพัฒนาบุคลากรประสบความสําเร็จยิ่งขึ้น 
 5.  การติดตามประเมินผลการพัฒนาเปนขั้นตอนสุดทายที่สําคัญมาก การกํากับติดตาม
เปนระยะเพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามขั้นตอนตาง ๆ ที่กําหนดไว พรอมทั้งประเมินปญหา
อุปสรรคและขอบกพรองตาง ๆ 
  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2531 : 156-157) ผูเชี่ยวชาญดาน
พัฒนาระบบการบริหารบุคคลของสํานักงานกรรมการขาราชการครู(ก.ค.) ซ่ึงเปนผูเชี่ยวชาญ      
และผูอํานวยการโครงการจัดทําชุดฝกอบรมเรื่องการบริหารงานบุคคลสําหรับขาราชการครู             
ของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ไดกําหนดกระบวนการในการพัฒนา
บุคลากรไว 4 ขั้นตอนคือ 
 1.  การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรหรือหาปญหาที่แกไขโดยวิธีพัฒนา
บุคลากร 
 2.  การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
 3.  การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
 4.  การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 ซ่ึงกระบวนการในการพัฒนาบุคลากร แตละขั้นตอนนี้เปนกระบวนการดําเนินการที่ 
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สําคัญและจําเปนตองดําเนินการจะขาดเสียมิไดการดําเนินการตองตอเนื่องและสอดคลองกัน 
สัมพันธกันอยางครบวงจร ดังตอไปนี้ 
 1.  การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรหรือหาปญหาที่แกไขโดยวิธีพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การพิจารณาวา มีความจําเปนที่จะตองพัฒนาบุคลากรหรือไมโดยการศึกษาหา
ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
  1.1  ศึกษาผลิตผลขององคกรในกรณีผลผลิตต่ํา 
  1.2  ศึกษาผลการปฏิบัติงานวา สามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายหรือไม 
  1.3  ศึกษาจากนโยบาย วิธีปฏิบัติ แผนงานและเปาหมายของงานที่เปลี่ยนแปลงไป
จากเดิมวา สมควรจะตองพัฒนาบุคลากรดวยวิธีใด 
 2.  การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง การกําหนดวา ความจําเปนหรือปญหา             
ที่จะตองพัฒนาบุคลากรที่พบนั้น จะพัฒนาดวยวิธีใด อยางไร เมื่อไร และจะมีผูใดรับผิดชอบ      
การวางแผนในการพัฒนาบุคลากรนั้น โดยทั่วไปดําเนินการดังนี้ 
  2.1  การกําหนดขอบขายของการพัฒนากําลังคน โดยกําหนดเปนงานหรือโครงการ
เชน การฝกอบรม การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมและดูงาน การพัฒนาโดยกระบวนการ
ปฏิบัติงานการพัฒนาดวยตนเอง การพัฒนาทีมงาน 
  2.2  การวางแผนการพัฒนาบุคลากรในแตละวิธี แตละเรื่อง กําหนดวัตถุประสงค
เปาหมาย กําหนดขั้นตอนในการดําเนินงาน และแผนการดําเนินงานในแตละขั้นตอน                     
วาจะดําเนินการเมื่อไร 
  2.3  กําหนดผูรับผิดชอบ วามีผูใดบาง 
  2.4  กําหนดงบประมาณคาใชจาย วาในการพัฒนาบุคลากรในแตละเรื่อง               
หรือแตละโครงการจะใชงบประมาณจากหมวดไหน จํานวนเทาไร 
  2.5  กํ าหนดวิ ธี ก ารและประ เมินผลในการพัฒนาบุ คลากรว า จะติ ดตาม                    
และประเมินผลอยางไร 
  2.6  จัดทําโครงการและเสนอผูมีอํานาจ เพื่อพิจารณาอนุมัติโครงการ 
 3.  การดําเนินการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการพัฒนาบุคลากร                
ตามที่ไดวางแผนไว ตามระยะเวลาหรือปฏิทินงานที่กําหนด 
 4.  การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การติดตามประเมินผล           
การพัฒนาบุคลากรวิธีการตางๆ ตามแผนที่กําหนดไววาไดดําเนินการไปตามแผน วัตถุประสงค 
และเปาหมายที่กําหนดไวแคไหน การติดตามผล ดําเนินการได 3 ระยะคือ 
  4.1  การติดตามประเมินผลในระหวางการดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
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  4.2  การติดตามประเมินผลหลังจากเสร็จสิ้นการพัฒนาบุคลากร หรือหลังสิ้นสุด
โครงการ 
  4.3  การติดตามประเมินผลภายหลังจากสิ้นสุดโครงการและบุคลากรที่ไดรับ         
การพัฒนาไดกลับไปปฏิบัติงานไดระยะหนึ่งเพื่อตองการทราบวาไดนําผลการพัฒนาไปใช  ในการ
ปฏิบัติงานอยางไรบางมีปญหาอุปสรรคและตองการความชวยเหลือเพิ่มเติมในการปฏิบัติงาน    
เร่ืองใดบาง 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2542 : 6-7) ไดอธิบายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรซึ่งประกอบดวย 
การดําเนินงาน 4 ขั้นตอนใหญ สรุปไดดังนี้ 
 1.  การสํารวจและการกําหนดความตองการในการพัฒนาบุคลากร คือส่ิงที่องคการ
ตองการไดรับจากการพัฒนาบุคลากรซึ่งมักจะเกิดขึ้นเมื่อมีปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน             
ของบุคลากร 
 2.  การวางแผนพัฒนาบุคลากร เมื่อองคการทราบถึงความตองการพัฒนาบุคลากร      
แลวขั้นตอนตอไปเปนการวางแผนเพื่อพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะตองมีการกําหนดวัตถุประสงค วิธีการ   
และระยะเวลาของโครงการพัฒนาแตละโครงการไวอยางชัดเจน ความตองการเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรอาจจะมากเกินกวาความสามารถที่จะตอบสนองไดในชวงเวลาหนึ่ง ๆ  ดังนั้น การวางแผน
จะตองมีการจัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนของแตละโครงการเพื่อใหสามารถจัดสรร    
และบริหารทรัพยากรขององคการอันมีอยูอยางจํากัดไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
 3.  การคัดเลือกออกแบบและดําเนินกิจกรรมการพัฒนาซึ่งขั้นตอนตอไปนี้คือ            
การพิจารณาวาโครงการพัฒนาบุคลากรซึ่งจะจัดขึ้นนั้นควรจะมีลักษณะอยางไรเชนในแงของ
หลักสูตร วิธีการ  กิจกรรม และรายละเอียดอื่น ๆ เปนตน ทั้งนี้การพิจารณา จะตองคํานึงถึง
วัตถุประสงคของโครงการเปนหลักสําคัญ เพื่อใหสามารถตอบสนองตอความตองการขององคการ 
ไดเปนอยางดีที่สุด 
 4.  การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร ขั้นตอนสุดทายของการพัฒนาบุคลากร   
การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหทราบถึงสิ่งบรรลุผลปญหาอุปสรรค และสิ่งที่แกไข
ในการดําเนินงานตอไป 
 มานิต บุญพิทักษ (2545 : 27) กลาววา กระบวนการพัฒนาบุคลากรมีความจําเปน        
อยางมากตอการปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
กําหนดขอบเขต จุดมุงหมายและบทบาทของหนวยงาน กําหนดนโยบายและการวางแผน              
ในการพัฒนาบุคลากร การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนการประเมินผล
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กระบวนการพัฒนาบุคลากร และเปนกระบวนการที่จะตองกระทําตอเนื่องกันไปตลอดระยะเวลา     
ที่องคการดําเนินอยู 
 จากการศึกษาสรุปไดวา กระบวนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การปฏิบัติตามแนวทาง  
การพัฒนาบุคลากรใหประสบความสําเร็จอยางเปนระบบประกอบดวยกิจกรรมหลักๆ ดังนี้         
การหาความจําเปน การวางแผน การดําเนินการ และการติดตามประเมินผล ทั้ง 4  กิจกรรมนี้ใน
องคการจะตองดําเนินการอยางเปนระบบสอดคลองตอเนื่องกันตามลําดับเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ
ในการพัฒนาบุคลกรซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1.  การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
 เมื่อองคการรับบุคลากรเขาทํางานแลวจําเปนอยางยิ่งที่จะตองพัฒนาบุคลากรใหสามารถ
ปฎิบัติงานไดตามตองการโดยการที่จะดําเนินการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานนั้นจะตอง              
หาความจําเปนเสียกอนวามีความจําเปนเพียงใดที่จะตองพัฒนาบุคลากรในหนวยงานของตน        
ทั้งนี้เพราะบุคลากรในหนวยงาน มีหลายระดับ และบุคลากรแตละคนหรือแตละกลุม                     
มีพื้นฐานความรูความสามารถในการทํางานที่แตกตางกันตามภาระหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยู            
ตองมีการศึกษาถึงความจําเปนอยางละเอียดรอบคอบ  จึงจะทําใหการพัฒนาบุคลากรไดผลดี       
จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยามความหมาย การหาความจําเปนในการ
พัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 แซนทร็อค (Santork.  1977 : 11) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากรหมายถึง ความตองการของคนที่จะพัฒนาตนเอง เนื่องจากการพัฒนาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ของการดําเนินชีวิต การมีมุมมองในรูปแบบตาง ๆ การมีทิศทางในการดําเนินชีวิตที่หลากหลายการ
เพิ่มความชํานาญ การคํานึงถึงอดีต การฝกหัด และการปรับตัวในบริบทที่ตนเองอาศัยอยู 
 เจโรม (Jerome.  1987 : 13) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การพัฒนาบุคลากรเปนการพัฒนาดานทักษะ ความรู ความสามารถ หรือทัศนคติซ่ึงเปน
ความตองการของแตละบุคคลที่มีความแตกตางกันออกไป โดยทุกคนตองมีการพัฒนาตนเอง
เพื่อใหสามารถดํารงตนอยูในสังคมไดอยางปกติสุข 
  สมจิตต ปญญามัง (2534 : 8) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การพิจารณาวามีความจําเปนที่จะตองพัฒนาบุคลากรหรือไม โดยวิธีศึกษาและวิเคราะห    
ที่เหมาะสม 
  สรวง นิลดี (2539 : 26) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนอยางยิ่งเพราะเปนกรรมวิธีที่เพิ่มพูนความรู ทักษะ    
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ความชํานาญ ทัศนคติ พฤติกรรมในการทํางานซึ่งมีผลทําใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงาน          
ของแตละบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 วิชชุดา หุนวิไล (2542 : 229) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การรวบรวมขอมูลและวิเคราะหปญหาของหนวยงาน เชนปญหาการปฏิบัติงานลาชา
ผิดพลาด ขาราชการขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน ขาดความรู ความเขาใจในนโยบายกฎระเบียบ
ใหม ๆ หรือไมมีความรูความชํานาญในการใชเครื่องมือสมัยใหมในการปฏิบัติงาน จึงจําเปน       
ตองรวบรวมปญหาเพื่อหาทางแกไขดวยการพัฒนาฝกอบรมบุคลากร 
 นพรัตน ศรีอรุณ (2542 : 19) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การหาขอมูลของบุคลากรที่ตองการพัฒนาตนเอง เนื่องจากการพัฒนาจะทําใหบุคคล         
มีความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่รับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
อันจะสงผลสําเร็จในชีวิตและการงาน 
 ชาตรี บวรเวสสะ (2542 : 15) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การหาความตองการของหนวยงานที่จะเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงาน      
เพื่อผลงานขององคกรหรือสถาบันของตน และเพื่อสนองตอบตอความตองการของผูปฏิบัติงาน     
ที่ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงานอันถือไดวาเปนความตองการขั้นพื้นฐาน      
ของมนุษยทุกคน 
 สุชาญ โกศิน (2545 : 23) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การหาความตองการของบุคคลที่จะพัฒนาตนเอง เนื่องจากโลกในยุคปจจุบันเปนโลก   
แหงการเปลี่ยนแปลงที่มีความเจริญกาวหนาดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ การปรับตัว               
ใหเขากับเหตุการณปจจุบันจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง โดยควรพัฒนาตนเองในดานรางกาย จิตใจ 
ความรูความสามารถและความคิดหรือเจตคติ  
 สรุปไดวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การสํารวจหาความตองการ      
ของบุคลากรและหนวยงานเพื่อพัฒนาบุคคลใหมีความรู ความสามารถทักษะความชํานาญ ทัศนคติ 
พฤติกรรม การปรับตัว และประสิทธิภาพการทํางานใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานซึ่งจะนําความ
เจริญกาวหนามาสูองคการ 
 2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
 เมื่อหนวยงานไดดําเนินการศึกษาหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรแลว หากผลจาก
การศึกษาและวิเคราะหพบวา หนวยงานมีความจําเปนจะตองพัฒนาบุคลากร จะตองนําสิ่งที่ไดจาก
การศึกษาและวิเคราะหมากําหนดเปนแผนพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมกับปญหาหรือความจําเปน
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ตอไป จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยามความหมาย การวางแผน             
และการวางแผนพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
  สมจิตต ปญญามัง (2534 : 28) ใหความหมายวา การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง  
การกําหนดขอบขายของการพัฒนา กําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายการพัฒนากําหนดวิธีการ
คาใชจาย ตลอดจนระบบวิธีการตดิตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
  สุภาพร พิศาลบุตร (2542 : 2) ใหความหมายวา การวางแผน หมายถึง วิธีการตัดสินใจ
ลวงหนา เพื่ออนาคตขององคการ ซ่ึงเปนหนาที่ขององคการที่จัดการทางเลือกวาจะใหใครทําอะไร
ที่ไหน อยางไร มีขั้นตอนดําเนินงานการใชทรัพยากร การบริหารเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค         
และเปาหมายที่ตองการ 
  รุจิราพร มาตยภูธร (2545 : 24) ใหความหมายวา การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง
แผนเตรียมคนกอนเขาทํางาน และระหวางปฏิบัติงาน แผนยกระดับคนเพื่อใหบุคลากรมีความรู
ความสามารถ และความชํานาญที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
 ศรีธนา บุญญเศรษฐ (2547 : 5) ใหความหมายวา การวางแผน หมายถึง กระบวนการ
กําหนดเปาหมายและแนวทางปฏิบัติไวลวงหนาวาจะทําอะไร ที่ไหน เมื่อไร และใหใครทํา 
 สุวัฒน นิลวงษ (2547 : 8) ใหความหมายวา การวางแผน หมายถึง การคิดหรือการกําหนด
ทางเลือกในการที่จะดําเนินการสิ่งใดสิ่งหนึ่งลวงหนา ซ่ึงจะตอบคําถามที่วา จะทําอะไร                
จะทําทําไมจะทําอยางไร และจะทําใหใครโดยอยูในเงื่อนไข “ การใชทรัพยากรอยางประหยัด ”                    
และกระบวนการตอเนื่องที่เรียกวา “กระบวนการวางแผน” ซ่ึงจะทําใหแผนมีคุณภาพสามารถ
นําไปใชเปนเครื่องมือบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 สรุปไดวา การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง  การกําหนดเปาหมายและแนวทางปฏิบัติ
ในการพัฒนาครูรวมถึงการกําหนดทางเลือกในการที่จะดําเนินการพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา          
การเตรียมการดานการจัดกิจกรรมที่จะใชในการพัฒนาครู ในระยะเวลาที่เหมาะสม วิธีดําเนินการ          
การจัดสรรงบประมาณ และการติดตามประเมินผลไวอยางชัดเจนมีการกําหนดขั้นตอนและ
รายละเอียดในแตละเรื่องอยางเปนระบบภายใตเงื่อนไขการใชทรัพยากรอยางประหยัด และคุมคา
เพื่อบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายในการพัฒนา 
 3.  การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
 เมื่อหนวยงานไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรขึ้นแลวข้ันตอไปจะตองดําเนินการพัฒนา
บุคลากรใหเปนไปตามแผนที่กําหนดไวจากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยาม
ความหมาย การดําเนินการตามแผนและการดําเนินการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้ 
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  สมจิตต ปญญามัง (2534 : 8) ใหความหมายวา การดําเนินการตามแผน หมายถึง           
การดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามที่วางแผนไว ตามระยะเวลาหรือปฏิทินงานที่กําหนด 
 สุวัฒน นิลวงษ (2547  : 8) กลาววา การดําเนินการตามแผน หมายถึง ความสัมพันธที่มี
ความตอเนื่องจากขั้นตอนการวางแผนเปนขั้นตอนที่ทําใหทราบวาไดมีการปฏิบัติจริงและมีการ
ปฏิบัติตามแผนหรือไม โดยการควบคุม กํากับ ติดตามและนิเทศเปนกิจกรรมที่จะตองกําหนดตอผู
ปฏิบัติ วิธีการปฏิบัติไวอยางชัดเจนเปนระบบและตองปฏิบัติอยางจริงจังตามที่กําหนด 
 สรุปไดวา การดําเนินการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การนําแผนการพัฒนาบุคลากร         
ไปปฏิบัติอยางจริงจัง ดวยวิธีการ และระยะเวลาที่เหมาะสม ตามแนวทาง  ที่กําหนดไว มีปฎิทิน
ปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีการควบคุม ติดตาม และนิเทศอยางเปนระบบ มีการดําเนินการอยางจริงจัง
ใหโอกาสบุคลากรที่เกี่ยวของมีสวนรวมดําเนินการตามแผน มีคณะทํางานผูรับผิดชอบโครงการ    
ที่มีความเขาใจสามารถดําเนินการไดถูกตองมีการอบรมผูรับผิดชอบเพื่อกระตุน ความสนใจ      
และมีจํานวนมากพอที่จะทําใหงานดําเนินการไปไดซ่ึงจะชวยใหแผนประสบความสําเร็จยิ่งขึ้น
เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว 
 4.  การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 เมื่อหนวยงานหรือองคการไดดํ า เนินการพัฒนาบุคลากรแลว เพื่อใหทราบผล               
ของการดําเนินการวาเปนไปตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายหรือไม เพียงใด จะตองมีการติดตาม
และประเมินผลการดําเนินการพัฒนาบุคลากรจากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวา       
มีผูนิยามความหมาย การประเมินผลและการติดตามและการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 สมจิตต ปญญามัง (2534 : 54) ใหความหมายวา การติดตามและประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การติดตามและประเมินผลระหวางดําเนินการพัฒนาบุคลากร ส้ินสุดการพัฒนา
บุคลากร และเมื่อบุคลากรไปปฏิบัติงานมาแลวระยะหนึ่ง สําหรับขั้นตอนการประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร ประกอบดวย การกําหนดหลักการและความสําคัญ วิเคราะหโครงการที่ประเมิน กําหนด
วัตถุประสงค ออกแบบประเมินผลโครงการ เก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูลและเขียนรายงาน
การประเมิน เพื่อนําผลจากการติดตามและประเมินผลไปใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากร           
ในครั้งตอ ๆ ไป 
  ธงชัย สันติวงษ (2537 : 198) ใหความหมายวา การประเมินผล หมายถึง กิจกรรม   
ทางดานการบริหารงานบุคลากรที่เกี่ยวของกับวิธีการ ซ่ึงหนวยงานพยายามที่จะกําหนดใหทราบ   
แนชัดไดวา พนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานไดประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
 สุภาพร พิศาลบุตร (2542 : 204) ใหความหมายวา การประเมินผล หมายถึง การวิเคราะห
ตรวจสอบความกาวหนาและความสัมฤทธิ์ผลของโครงการหรือแผนงานวามีมากนอยเพียงใด
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สําหรับใหผูที่เกี่ยวของสามารถใชเปนสารสนเทศประกอบการพิจารณาตัดสินใจที่จะดําเนิน
โครงการหรือแผนงานนั้นตอไปไดการประเมินผลนับเปนกระบวนการที่บงชี้ ถึงคุณคา               
ของโครงการหรือแผนงานหลังจากที่ไดดําเนินการไปแลว กลาวคือ ทําใหผูเกี่ยวของไดทราบวา
โครงการหรือแผนงาน เมื่อดําเนินการไปแลวไดผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไมเพียงใด 
 สุวัฒน นิลวงษ (2547 : 9) ใหความหมายวา การประเมินผล หมายถึง ขั้นตอนสุดทาย       
ที่สําคัญยิ่งในการที่จะทําใหทราบวาผลการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายที่ตองการมาก
นอยเพียงใด ทําไดตามที่ตองการหรือไม การดําเนินงานประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ
หรือไม ซ่ึงเปนการเปรียบเทียบผลงานกับวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 สรุปไดวา การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การติดตามประเมินผล
ระหวางหรือหลังจากเสร็จสิ้นการพัฒนาบุคลากร และหลังจากครูที่เขารับการพัฒนากลับไป
ปฏิบัติงานแลว ระยะหนึ่ง ตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวมีการออกแบบประเมินผลอยางเหมาะสม 
มีการวิเคราะหตรวจสอบความกาวหนา และความสัมฤทธิ์ผลของโครงการและการรายงานผล      
ไดขอมูลที่ครอบคลุมในสิ่งที่ตองการและทันสมัยนําขอมูลที่ไดไปใชประโยชนในการตัดสินใจ   
ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรตอไป 
  
2.    แนวคิดทฤษฎี เก่ียวกับการมสีวนรวม 
 โรงเรียนเอกชนในฐานะนิติบุคคล กําหนดไวในมาตรา 59  แหงพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ที่กําหนดใหสถานศึกษาของรัฐ                      
ที่เปนนิติบุคคลมีอํานาจในการปกครองดูแล บํารุงรักษา ใชและจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสิน         
ของสถานศึกษา   ที่เปนราชพัสดุ   ตามกฎหมายวาดวยที่ราชพัสดุและเปนทรัพยสินอื่น รวมทั้ง
จัดหารายไดจากการบริหารสถานศึกษาและเก็บคาธรรมเนียมสถานศึกษาที่ไมขัดหรือแยง           
กับนโยบาย วัตถุประสงค และภารกิจของสถานศึกษา สถานศึกษาที่เปนนิติบุคคลตามเจตนารมณ
ของกฎหมาย นอกจากจะมีอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบใหถือปฏิบัติแลว จําเปนอยางยิ่ง         
ที่จะตองมีการดําเนินกิจการหรือบริหารงานทั้งงานวิชาการ งบประมาณ บริหารงานบุคคล          
และบริหารงานทั่วไป ใหมีประสิทธิภาพโดยยึดหลักการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน       
(School based management)  และการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี (Good governance)         
ที่ยึดทั้งหลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักการมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุมคา
เปนเครื่องมือในการนําวิสัยทัศน  และนโยบายไปสูการปฏิบัติ (กระทรวงศึกษาธิการ.  2546 ก : 78) 
 
 



 
 

27 

 2.1   ความหมายของการมีสวนรวม 
 การบริหารแบบมีสวนรวมเปนกลยุทธหนึ่งในการบริหารจัดการศึกษาของโรงเรียน        
ที่สอดคลองตอการเปลี่ยนแปลงและการที่จะบริหารงานโรงเรียนใหประสบความสําเร็จ                    
และมีประสิทธิภาพนั้น ผูบริหารโรงเรียนควรไดนําหลักการมีสวนรวม (Participation) ที่เปดโอกาส  
ใหผูเกี่ยวของทุกฝาย เชน ครู ตัวแทนผูปกครอง ตัวแทนชุมชน ตัวแทนศิษยเกาตัวแทนนักเรียน   
รวมรับผิดชอบตัดสินใจในการจัดการศึกษาเพื่อสรางความรู สึกใหเห็นถึงการเปนเจาของ                       
และรวมจัดการศึกษามากขึ้นซึ่งสามารถตอบสนองความตองการของบุคคลที่ เกี่ยวของ              
สรางความเขมแข็งในการบริหารโรงเรียนไดอยาง ตอเนื่อง (ยุทธศิลป พานนนท.   2546 : 3) ซ่ึงมี
นักวิชาการหลายคนไดใหความหมายการมีสวนรวมไวดังนี้ 
  โคเฮน และ อัพฮอฟ (Cohen And Uphoff.  1977 : 6) ใหความหมายของการมีสวนรวม   
ในทัศนะของการพัฒนาสังคมวา  การมีสวนรวมนั้นจะตองประกอบดวยการมีสวนเกี่ยวของ             
ของประชาชน เกี่ยวกับ 1) การมีสวนในกระบวนการตัดสินใจ จะทําอะไร และทําดวยวิธีการ
อยางไร 2) มีสวนในการดําเนินโครงการตัดสินใจในการใหทรัพยากรสนับสนุนโครงการ  และการ
รวมมือกับองคกรหรือกลุมกิจกรรมเปนการเฉพาะ 3) มีสวนในการแบงปนผลประโยชน อันเกิด
จากโครงการพัฒนาและ 4) มีสวนในการประเมินผลโครงการ 
  ฟลลิป (Philip. 1990 : 185-186) ใหความหมายของการมีสวนรวมวาหมายถึง การนําคน
ในทองถ่ินที่รูจักสังคมและสิ่งแวดลอมทางกายภาพอยางแทจริงมารวมกันทํางานทั้งใน รูปความคิด 
การตัดสินใจ และการกระทําโดยมีจุดมุงหมายรวมกัน 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2540 : 16) ไดใหความหมายของ  
การบริหารแบบมีสวนรวมวา การบริหารแบบมีสวนรวมเปนการจูงใจผูรวมปฏิบัติงานในองคการ 
ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ รวมรับผิดชอบและรวมมือกันในการพัฒนาปฏิบัติอยูดวยความเต็มใจ 
 ธงชัย สันติวงษ (2543 : 138) ไดใหความหมายไววาการบริหารแบบมีสวนรวมคือ       
การที่ ผูบริหารหรือเจาของกิจการใชวิ ธีการแบบเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวม                      
ในการบริหารงานดานตางๆเชน การใหมีสวนรวมในการวางแผน ชวยเสนอแนะขอคิดเห็น         
เพื่อประกอบการตัดสินใจของผูบริหาร 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2545 : 7) กลาววาการปฏิรูปการศึกษาที่มุงเนนการกระจายอํานาจ
ในการบริหารจัดการดานการศึกษาและการมีสวนรวมจากผู เกี่ยวของทุกฝายเมื่อโรงเรียน                          
รับการกระจายอํานาจจากสวนกลางในการบริหารจัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐานที่ยึดโรงเรียน  
เปนศูนยกลางของการบริหารจัดการ หรือเปนฐานในการคิดและดําเนินงานโดยหวังวาโรงเรียน    
จะมีความคลองตัวในการบริหารงานของโรงเรียนมากขึ้นกวาเดิม  การบริหารแบบมีสวนรวม      
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เปนการดําเนินงานของฝายบริหารที่จะจูงใจ และใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานในองคกรไดมีสวนรวม
ในการรวมคิด รวมตัดสินใจ และรวมพัฒนางาน ดวยความเต็มใจ อุทิศแรงกายแรงใจ มุงมั่นตองาน 
เสมือนวาตนเองเปนเจาขององคกรนั้นโดยสมาชิกใหความรวมมือกันเปนที่นาเชื่อถือไดวา โรงเรียน
จะสามารถจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นกวาเดิม 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2548 : 7) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมไวดังนี้ คือ                
การมีสวนรวมเปนองคประกอบที่สําคัญ ตอความสําเร็จขององคการใดๆมีการใหเหตุผลมากมาย  
ตอการใชเทคนิคการมีสวนรวมมันชวยทําใหสมาชิกทั้งหมดมีสวนรวมในองคการโดยการ           
ทําใหเขามีสวนรวมสมาชิกก็จะมีสวนรวมรับผิดชอบดังนั้นเขาก็จะรับใชสถาบันอยางเต็มที่ 
 ธร สุนทรายุทธ (2550 : 540) ไดใหความหมายการมีสวนรวมไววา เปนการเปดโอกาส   
ใหบุคคลหรือกลุมบุคคล ไดมีสวนเกี่ยวของ ในการปฏิบัติงานไมวาจะเปนทางตรงหรือทางออม  
ในลักษณะของการรวมรับรูรวมคิด รวมทํา รวมตัดสินใจ ตลอดจนการประเมินผลโดยทุกฝาย      
ไดสํานึกในหนาที่ และความรับผิดชอบรวมกันอันนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการ 
 จากความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวมดังกลาว จะเห็นวามีผูใหความหมาย        
ไวแตกตางกัน ผูวิจัยสรุปวา การบริหารแบบมีสวนรวม หมายถึง การที่ผูบริหารใชศาสตรและศิลป
ในการบริหารเพื่อใหบุคลากรหรือผูที่เกี่ยวของไดมีโอกาสมีสวนรวม ในการรวมคิด รวมตัดสินใจ   
รวมปฏิบัติงานและรวมรับผิดชอบเพื่อใหงานในองคการมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายองคการ 
 2.2   แนวคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
 ชาดิด และคณะ (Shadid  and others.  1982 : 356) เห็นวาแนวคิดที่ไดรับการพัฒนาอยาง
มีระบบมากที่สุด คือแนวคิดของโคเฮนและอัพฮอฟ ซ่ึงไดจําแนกขั้นตอนหรือประเภท               
ของการมีสวนรวมออกเปนเรื่องของการตัดสินใจ (Decision making) การดําเนินการ 
(Implementation) ผลประโยชน (Benefits) และการประเมินผล (Evaluation) ดังมีรายละเอียด
ดังตอไปนี้  
 1.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจในกระบวนการของการตัดสินใจนั้น ประการแรก
ที่สุดที่ตองกระทําคือ การกําหนดความตองการและการจัดลําดับความสําคัญ ตอจากนั้นก็ เลือก
นโยบายและประชากรที่เกี่ยวของ การตัดสินใจในชวงเริ่มตน การตัดสินใจในชวงการดําเนินการ
วางแผน และการตัดสินใจในชวงการปฏิบัติตามแผนที่วางไว  
 2.  การมีสวนรวมในการดําเนินงานในสวนที่เปนองคประกอบของการดําเนินงาน
โครงการนั้น จะไดมาจากคําถามที่วาใครจะทําประโยชนใหแกโครงการไดบางและจะทําประโยชน
ไดโดยวิธีใด เชน การชวยเหลือดานทรัพยากร การบริหารงานและประสานงาน และการ               
ขอความชวยเหลือเปนตน  
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 3.   การมีสวนรวมในการรับผลประโยชนในสวนที่ เกี่ยวของกับผลประโยชนนั้น      
นอกจากความสําคัญของผลประโยชนในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพแลวยังจะตองพิจารณา          
ถึงการกระจายผลประโยชนภายในกลุมดวย ผลประโยชนของโครงการนี้รวมทั้งผลที่เปนประโยชน 
ในทางบวก และผลที่เกิดขึ้นในทางลบที่เปนผลเสียของโครงการ ซ่ึงจะเปนประโยชนและเปนโทษ
ตอบุคคลและสังคมดวย  
 4.  การมีสวนรวมในการประเมินผล การมีสวนรวมในการประเมินผลนั้นสิ่งสําคัญ       
ที่จะตองสังเกตคือ ความเห็น (Views) ความชอบ (Preferences) และความคาดหวัง (Expectations) 
ซ่ึงจะมีอิทธิพลสามารถแปรเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลในกลุมตาง ๆได 
  ชูชาติ พวงสมจิตร ( 2540 : 17 - 18 ) เห็นวาควรจําแนกขั้นตอนในการมีสวนรวมออกเปน 
4 ขั้นตอน ดังนี้  
 1.  การมีสวนรวมในขั้นริเร่ิมโครงการเปนขั้นการมีสวนรวมในการคนหาปญหาและ
สาเหตุของปญหาภายในชุมชนตลอดจนการมีสวนรวมในการตัดสินใจกําหนดความตองการ      
ของชุมชน และมีสวนในการจัดลําดับความสําคัญของความตองการนั้นๆ 
 2.  การมีสวนรวมในการวางแผนเปนขั้นการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย         
และวัตถุประสงคของโครงการ กําหนดวิธีการและแนวทางการดําเนินงานกําหนดทรัพยากร          
และแหลงของทรัพยากรที่จะใชในโครงการมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
 3.  การมีสวนรวมในขั้นดําเนินโครงการ เปนขั้นการมีสวนในการทําประโยชน      
ใหแกโครงการ โดยการรวมชวยเหลือดานทุนทรัพย วัสดุอุปกรณ และแรงงานหรือโดยการ
บริหารงานและประสานงาน ตลอดจนการดําเนินการขอความชวยเหลือจากภายนอก เปนตน 
 4.  การมีสวนรวมในขั้นประเมินผลโครงการ เปนขั้นการมีสวนในการประเมิน            
วาโครงการที่ดําเนินการนั้นบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม การประเมินผลนี้อาจเปน       
การประเมินผลยอย ซ่ึงเปนการประมวลผลความกาวหนาของโครงการที่กระทํากันเปนระยะๆ    
หรือการประเมินผลรวมซึ่งประเมินผลสรุปรวบยอดของโครงการทั้งหมด 
 โคเฮน และ อัพฮอฟ (อรวรรณ ตัณฑเจริญรัตน.  2543 : 59 ; อางอิงจาก Cohen and 
Uphoff.  1977.  Rural Development Participation : Concept and Measures for Project Design 
Implementation and Evaluation.  pp.  213-218)  ไดแบงรูปแบบการมีสวนรวม เปน 4 รูปแบบ
ดังนี้   
 1.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision making) ประกอบไปดวย 3 ขั้นตอน ไดแก 
การตัดสินใจตั้งแตในระยะเริ่ม การตัดสินใจในชวงของกิจกรรม และการตัดสินใจในการดําเนิน
กิจกรรม  
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 2.  การมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรม (Implementation) ซ่ึงอาจเปนไปในรูปของ  
การเขารวมโดยการใหมีการสนับสนุนทางดานทรัพยากร การเขารวมในการบริหาร การรวมมือ 
รวมทั้งการเขารวมแรงรวมใจ  
 3.  การมีสวนรวมในผลประโยชน (Benefits) ไมวาจะเปนผลประโยชนทางดานวัตถุ  
ผลประโยชนทางดานสังคม หรือผลประโยชนสวนบุคคล  
 4.  การมีสวนรวมในการประเมินผล (Evaluation) ซ่ึงนับเปนการควบคุมและตรวจสอบ
การดําเนินกิจกรรมทั้งหมด และเปนการแสดงถึงการปรับตัวในการมีสวนรวมตอไป 
 สมศักดิ์  สินธุระเวชญ  (2542 : 34) กลาวถึงการมีสวนรวมของโรงเรียน กับชุมชนไววา
จะตองสอดคลองกับความตองการการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมของชุมชนโรงเรียน 
ตองทํา งานรวมกับชุมชนเพื่อสรางความเขมแข็งใหชุมชนโดยเปดโอกาสใหบุคคลในชุมชน        
ได รวมคิด    รวมเสนอแนะ รวมตัดสินใจ รวมเลือกสรร และรวมดํา เนินการ 
 รุง แกวแดง  (2542 : 277-278)  กลาวถึงแนวคิดการมีสวนรวมของผูปกครองชุมชน       
และนักวิชาการในหนังสือปฏิวัติการศึกษาไทยวาการจัดการศึกษาเปนสิทธิและหนาที่ของ
ผูปกครอง จึงตองกระจายความรับผิดชอบไปใหผูปกครองตองสงเสริมใหมีสมาคมผูปกครอง 
(Parent-Teachers Association : PTA) ในทุกสถานศึกษาเพื่อใหมีบทบาทความรวมมือ ดานวิชาการ
กิจการนักเรียน สามารถแสดงความคิดเห็นในการประชุมผูปกครอง และผานผูแทนที่อยูใน
คณะกรรมการโรงเรียน เปนวิธีที่ใหผูปกครองและชุมชน มีสวนรวมในการจัดการศึกษาของ
โรงเรียนมากขึ้น 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2541 : 14 -16) กลาวถึงการมีสวน
รวมของสาธารณชนในการปฏิรูปการศึกษาของรัฐชัตแคตเชวันประเทศแคนนาดาวายุทธศาสตร    
ที่สามารถดึงประชาชนเขามามีสวนรวม มีความสําคัญอยางยิ่งในทุกขั้นตอนของการปฏิรูป
การศึกษาจึงตองวางแผนอยางรอบคอบโดยมีขั้นตอนการวางแผนยุทธศาสตรใหประชาชนมีสวน
รวมอยางมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
 1.   กําหนดบุคคลที่ควรมีสวนรวม 
 2.   กําหนดวิ ธีการต างๆที่ จะใหการเข ามามีสวนรวมของสาธารณชนเปนไป               
อยางมีประสิทธิภาพ 
 3.   กําหนดกรอบเวลาการดําเนนิงานในสวนนี ้
 การใหใครมีสวนรวมมีการจัดทําบัญชีรายช่ือผูควรมีสวนรวมโดยจะตองพิจารณา        
จากบุคคลตอไปนี้  ผูปกครอง  นักเรียน ครู  ผูบริหาร บุคลากรที่ไมไดปฏิบัติงานสอน 
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คณะกรรมการทองถ่ินสมาชิกในชุมชน  ผูแทนองคการภาคธุรกิจ ฯลฯ วิธีการใหประชาชน        
และตัวแทนองคกรเขามามีสวนรวมพิจารณากระบวนการ ดังนี้ 
 1.  การประชุมกับประชาชน 
 2.  กลุมเปาหมาย 
 3.  การสํารวจ 
 4.  การประชุมพิเศษกับกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย 
 สําหรับบทบาทของฝายตาง ๆใหมีบทบาทสําคัญในรูปแบบคณะกรรมการตาง ๆ            
ตามความเหมาะสม 
  ไพโรจน พรหมสาสน (2544 :19) กลาวในนานาทัศนะวาดวยการบริหารกิจการบานเมือง
และสังคมที่ดีวา สถานการณความเปลี่ยนแปลงดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และการบริหาร    
ของรัฐอยางรวดเร็วกวางขวาง สืบเนื่องมาจากความกาวหนาดานสื่อสารเทคโนโลยี ถายทอดขอมูล
ขาวสารอยางรวดเร็วสูประชาชน เพื่อใหมีการบริหารที่ดีมีประสิทธิภาพโดยสรุป Good governance 
การบริหารงานที่ดีมีประสิทธิภาพหมายถึง การบริหารการปกครองที่มีการจัดการและบริหารจัดการ
ทรัพยากรในการตอบสนองตอปญหาของประชาชน การบริหารที่ดีมีประสิทธิภาพประกอบดวย 
 1.   การบริหารแบบมีสวนรวม (Participation) 
 2.   การบริหารที่โปรงใส (Transparency) 
 3.   การบริหารที่เนนความเสมอภาค (Equity) 
 4.   การบริหารงานที่คํานึงถึงคุณภาพประสิทธิผล (Effectiveness) 
 5.   การบริหารที่เปนธรรม (Rule of law ) 
 6.   การบริหารที่เนนความรับผิดชอบตอประชาชน(Responsiveness /Accountability) 
 จากการศึกษา  แนวคิด เกี่ ยวกับ  ความหมายของการมีส วนรวมที่นักวิชาการ                  
และนักการศึกษาหลายทานไดกลาวไวนั้นสรุปไดวา “การมีสวนรวม” เปนเรื่องที่เกี่ยวกับ                  
การประสานสัมพันธระหวางบุคคล ซ่ึงอาจเกี่ยวของทางดานจิตใจ อารมณ สังคมอันเปนเหตุเราใจ
ใหเกิดการมีสวนรวมในการคิดริเร่ิม ตัดสินใจวางแผนปฏิบัติตลอดจนติดตามและประเมินผล 
 2.3   ประโยชนของการมีสวนรวม   
  มาสโลว (ธงชัย สันติวงษ.  2536 : 383 - 385 ; อางอิงจาก Maslow.  1970.  Motivation     
and Personality.  p. 122)  ซ่ึงวาดวยมนุษย ทุกคนพัฒนาไดและมีความตองการเปนผูมีคุณคาและ
ความพึงพอใจในตนเองถามนุษยทุกคนไดรับการตอบสนองความตองการตามลําดับขั้นแลวมนุษย
จะพัฒนาตนเองขึ้นตามลําดับ เพื่อความสําเร็จแหงตน  ดังนั้นการยอมรับซึ่งกันและกันและ
ความรูสึกในการมีสวนรวม เปนเจาของหนวยงานจึงมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง 
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  สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ  (2540 :17) ไดกลาวถึงประโยชนของการ
บริหารแบบมสีวนรวมไวดังนี้ 
 1.   ชวยสรางความสามัคคีรวมพลังของบุคคลในองคกร 
 2.   ชวยใหทราบถึงความตองการขององคการทั้งหมด 
 3.   ชวยเพิ่มพูนประสิทธิภาพการทํางานใหสูงขึ้นลดความเฉื่อยชาในการปฏิบัติงาน   
และการยายงาน 
 4.   ชวยลดความขัดแยงและการตอตานจากพนักงานระดับต่ํา 
 5.  ชวยสรางบรรยากาศในการทํางาน และทําใหสุขภาพจิตของคนในองคกรดีขึ้น 
 6.  ชวยเพิ่มผลผลิตในองคกร 
 7.  สรางสรรคหลักการประชาธิปไตยใหเกิดขึ้นในองคกร 
 8.  ชวยลดคาใชจายในการบริหารงานใชทรัพยากรอยางประหยัดและทะนุถนอม 
 9.  ทําใหผูรวมงานเกิดความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งในองคกร 
               10.  เปนการแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชาในการควบคุมงานใหลดนอยลง     
และทําใหผลของงานดีขึ้น 
  สมยศ  นาวีการ (2545 : 24)  กลาววาประโยชนของการมีสวนรวมมีอยูหลายอยาง 
ประโยชนเหลานี้ที่ สําคัญมีอยูสองอยางคือการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและกําลังใจ               
ของพนั กง านส วนประโยชน อ่ืนๆได แก ก ารยอมรับและความผู กพันของพนั ก ง าน                           
ตอการเปลี่ยนแปลงมีมากขึ้น ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูอยูใตบังคับบัญชาราบรื่นมากขึ้น      
การบริหารผูอยูใตบังคับบัญชางายขึ้น และการปรับปรุงการติดตอส่ือสารจากเบื้องลางสูเบื้องบน 
และการทํางานเปนทีมใหดีขึ้นประโยชนเหลานี้ทุกอยางเปนทรัพยสินที่มีคุณคาขององคการ 
 ธร  สุนทรายุทธ (2550 : 555)  กลาวถึงประโยชนของการมีสวนรวมไว 8 ประการดังนี้ 
 1.  การยอมรับการ เปลี่ ยนแปลงมี ม ากขึ้ นทั้ งนี้ เ นื่ อ ง จ ากบุ คคลมีส วนร วม                       
ในการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น 
 2. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและผูรับบริการตลอดจน         
ผูมีสวนเกี่ยวของมีความราบรื่นมากขึ้น 
 3. ความผูกพันของพนักงานตอองคการเพิ่มมากขึ้นทั้งนี้เนื่องจากพนักงานมีสวนรวม
กระบวนการขององคการที่สําคัญ เชนการตัดสินใจโดยรวมคิดรวมทํามากขึ้น 
 4. ความไววางใจของฝายบริหารมีมากขึ้น พนักงานที่มีสวนรวมก็จะมีความรูสึก                  
เปนที่ไววางใจฝายบริหารมากขึ้น 
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 5. การบริหารผูใตบังคับบัญชา มีความงายขึ้น ถาหากวาผูอยูใตบังคับบัญชาผูกพัน
ยอมรับการเปลี่ยนแปลง และไววางใจฝายบริหารมากขึ้นการบริหารจะมีความงาย 
 6. การตัดสินใจทางการบริหารมีคุณภาพเพิ่มมากขึ้นทั้งนี้ เนื่องจากการตัดสินใจ            
ทางการบริหารมาจากบุคคลหลายฝายดวยกันในการคิดแกปญหา 
 7. การตัดสินใจโดยการสื่อสารจากเบื้องลางสูเบื้องบนดีขึ้น ซ่ึงจะชวยองคการมีส่ิง
ยอนกลับจากพนักงานไดเปนอยางดี 
 8. การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ การบริหารแบบมีสวนรวมชวยปรับปรุงทีมงาน  
ใหดีขึ้นซึ่งทีมงามมีความจําเปนตอการแกปญหาที่ซับซอนที่เผชิญกับองคการไดดีขึ้น 
 จากแนวคิดดังที่กลาวมาขางตนสรุปประโยชนของการมีสวนรวมไวเปนสองอยาง
ดังนี้คือ การเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและกําลังใจของพนักงานสวนประโยชนอ่ืนๆ ไดแก     
การยอมรับทิศทางในการบริหารและการผูกพันของพนักงานตอการเปลี่ยนแปลงมีมากขึ้น
ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูอยูใตบังคับบัญชาราบรื่นมากขึ้น  ความผูกพันตอองคการสูงขึ้น 
พนักงานไววางใจฝายบริหารมากขึ้น  การบริหารผูอยูใตบังคับบัญชางายขึ้น  และการปรับปรุง   
การติดตอส่ือสารจากเบื้องลางสู เบื้องบนและการทํางานเปนทีมใหดีขึ้น  ประโยชนเหลานี้สงผล
ดานบวกตอองคการ 
 
3.    แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
 3.1  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 โรงเรียนครูโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯจัดวาเปนองคการประเภท
หนึ่งที่ดําเนินกิจกรรมดานการจัดการการศึกษา ดังนั้นความผูกพันของครูตอโรงเรียนจึงสามารถ
อธิบายไดโดยใชแนวคิดความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) ซ่ึงเปนแนวคิดที่
ไดรับความสนใจอยางมากจากนักวิชาการและผูบริหาร นอกจากนี้ ยังเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไป   
วาความผูกพันนั้นสามารถทําใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมการดําเนินงานตางๆในความรับผิดชอบ
ตอองคการที่ตนเปนสมาชิกอยูดวยความกระตือรือรน มีความทุมเทมุงมั่นที่จะใชความพยายาม      
ที่มีอยูในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ และความกาว หนาขององคการ รวมทั้งปรารถนา     
ที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 สําหรับความผูกพันตอองคการนั้นมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ 
 พอรทเตอรและคนอื่นๆ (Porter and others. 1974 : 603 - 609) ไดใหความหมายของ    
ความผูกพันตอองคการวา  เปนลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการ เปนความเขมขน
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ของการแสดงตนเขากับองคการ รวมทั้งการผูกพันของสมาชิกอยางลึกซึ้งที่มีตอองคการซึ่งความ
ผูกพันดังกลาวบุคคลจะแสดงออกในลักษณะ 3 ประการดังนี้ 
 1. มีความเชื่อและยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ 
 2. มีความตั้งใจและความพรอมที่จะทุมเทใชความพยายามที่มีอยูเพื่อองคการ 
 3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
 เมเยอร (Mayer.  1990 : 2978-A) กลาววา ความผูกพันตอองคการมีหลายมิติประกอบดวย
ความผูกพันเชิงตอเนื่อง หมายถึง ความปรารถนาที่บุคคลจะอยู และทุมเทการปฏิบัติงานใหกับ
องคการตอไป และความผูกพัน คานิยมขององคการ หมายถึง ความเชื่อและยอมรับในเปาหมาย
คานิยมขององคการ ตลอดจนเต็มใจในการพยายามปฏิบัติงานใหแกองคการ 
   ลูธันส (Luthans.  1995 : 130 -131) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนหัวขอสําคัญ      
ในเรื่องของการจัดองคการและการจัดการ โดยหมายถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคการ      
โดยการจําแนกออกเปนพฤติกรรมที่แสดงออกมาดังนี้ 
 1.  มีความปรารถนาอันแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกองคการ 
 2.  มีความตั้งใจและใชความพยายามอยางถึงที่สุดเพื่อประโยชนขององคการ 
 3. การแสดงออกโดยการยอมรับเปาหมายขององคการมีความภักดีตอองคการ 
  กาญจนา นุใจกอง (2542 : 7) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ภาวะทางจิตใจ   
ที่ทําใหบุคคลมีความยึดมั่นตอองคการของตน โดยบุคคลที่มีความรูสึกยึดมั่นดังกลาวจะแสดงออก 
ซ่ึงพฤติกรรมตางๆ ไดแกการยอมรับและยึดมั่นในคานิยมและเปาหมายขององคการการตั้งใจทุมเท
ความพยายามในงานเพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จ การมีความปรารถนาอยางแรงกลา ที่จะ
รักษาความเปนสมาชิกภาพขององคการไว การมีความรูสึกเกี่ยวพันอยางสูงกับกิจกรรมขององคการ 
การมีความจงรักภักดีและการยังคงอยูกับองคการ 
 บุญเจือ จุฑาพรรณนาชาติ (2544 : 41) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง          
การแสดงพฤติกรรม หรือความรูสึกที่ดีของบุคคลในองคการที่มีตอองคการ มีความหวงใย            
ในความสําเร็จและความเจริญกาวหนาขององคการ โดยแสดงพฤติกรรมหรือความรูสึกที่บงบอก  
ถึงความผูกพันตอองคการใน 3 ลักษณะ คือ ความศรัทธา ความทุมเท ความภักดี 
 ปราโมทย บุญเลิศ (2545 : 24-25) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึงการที่สมาชิก
แตละคนในองคการมีความรู สึกที่ดีตอองคการ มีความหวงใยในความสําเร็จขององคการ           
แสดงออกเปนพฤติกรรมโดยการยอมรับเปาหมายขององคการ   และเต็มใจปฏิบัติงาน                        
อยางเต็มความสามารถและมีความผูกพันตอองคการโดยจะเปนการแสดงตนอยางภาคภูมิใจ          
ในองคการ  มีความเกี่ยวพัน และเต็มใจที่จะทํางานในองคการ   มีความภักดีตอองคการและ
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ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป  จากคําจํากัดความของนักวิชาการหลาย
ทาน  ซ่ึงพบวาความหมายของความผูกพันตอองคการมีลักษณะคลายคลึงกันในสาระสําคัญที่
เกี่ยวของกับความคิดเห็นความรูสึกที่เกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมตอองคการที่ตนเปนสมาชิก      
อยูโดยมีความเชื่อมั่นและยอมรับจุดมุงหมายขององคการ  โดยการเต็มใจทํางานเพื่อความกาวหนา 
ขององคการ  และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ ตอไป ซ่ึงไดแสดงออกใน 3 ลักษณะ ดังนี้ 
 1.  ความเชื่อถือยอมรับเปาหมาย และคุณคาของโรงเรียน หมายถึง ความคิดเห็น        
หรือความรูสึกของครูที่ยอมรับเปาหมายและคานิยมของโรงเรียน มีความคิดเห็นที่สอดคลอง        
กับแนวทางนโยบายและเปาหมายของโรงเรียนที่ตนทํางานอยู และมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางาน   
ในโรงเรียน 
 2.  ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อทําประโยชนของโรงเรียน หมายถึงพฤติกรรมที่
แสดงออกของครูถึงความตั้งใจที่จะใชความรูความสามารถที่มีอยูในการปฏิบัติงานใหกับ โรงเรียน 
โดยมีความตรงตอเวลา มีความพยายามในการทํางาน มีความเสียสละที่จะทํางานเต็มที่ โดยคํานึงถึง
คุณภาพของงานเปนสําคัญ รวมทั้งการปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงของโรงเรียน 
 3.  ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกของโรงเรียน หมายถึง ความคิดเห็น หรือ
ความรูสึกของครูที่แสดงออกถึงความตั้งใจอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกของโรงเรียนโดยมี
ความรูสึกจงรักภักดีตอโรงเรียนโดยไมคิดจะยายหรือลาออกไปทํางานที่อ่ืน 
  จอรจ และโจนส (George & Jones.  2004 : 96) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง
ความรู สึกของพนักงานที่มีตอองคการโดยที่ เขามีความสุขที่ได เปนสวนหนึ่งขององคการ                
และความรูสึกที่ดีตอองคการ และไมอยากที่จะละทิ้งองคการไป 
  เกรียงศักดิ์  ศรีสมบัติ (2551 : 14 -15)  กลาววาความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกของ
บุคคลที่รูสึกผูกพันตอองคการ เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ มีความตองการที่จะอยู         
ในองคการตอไป  และรูสึกวาองคการใหผลประโยชนตอตน จึงตองตอบสนองดวยการทํางาน     
เพื่อประโยชนขององคการเชนเดียวกัน มีความหมายเกี่ยวพันและเต็มใจที่จะทํางานในองคการ          
มีความภักดีตอองคการและปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 จากความหมายที่นักวิชาการไดใหไวขางตน  สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ            
เปนเรื่องของความรูสึกของบุคคลที่ผูกพันตอองคการ เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ 
และยังตองการที่จะอยูในองคการตอไป   
 3.2  แนวคิดท่ีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ นั้นมีนักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความผูกพัน
ตอองคการไวอยางมากมาย ดังนี้ 
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 แคนเตอร (Kanter.  1968 : 499-517) กลาวถึงความผูกพันตอองคการวามี 3 รูปแบบคือ 
 1.  ความผูกพันแบบคงอยูเสมอ หมายถึงบุคคลไดเสียสละใหกับองคการจนมีความคิด    
วาเปนการยากที่จะละทิ้งองคการไปได 
 2.  ความผูกพันแบบยึดติด หมายถึง  ความผูกพันที่ทําใหบุคคลยึดติดกับองคการโดยการ
ใชเทคนิค เชน การสรางเกียรติภูมิเพื่อใหบุคคลยึดติดกับสิ่งนั้นๆ  เชน เครื่องแบบ หรือเหรียญตรา 
 3.  ความผูกพันแบบควบคุม  หมายถึง  ความผูกพันที่บุคคลถูกทําใหยึดติดกับวัฒนธรรม
ขององคการ ซ่ึงจะเปนกรอบบังคับใหพฤติกรรมสวนบุคคลเปนไปตามที่องคการตองการ 
 พอรทเตอร และคณะ (Porter & others.  1974 : 604) กลาววา ความผูกพันตอองคการ คือ 
 1.  ความศรัทธา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 2. ความทุมเทพรอมที่จะใชความพยายามในการทํางานเพื่อองคการ 
 3.  ความภักดีตั้งใจอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
 สเตียรส และพอรทเตอร (Steers & Porter. 1982 : 442) ไดกลาวถึง ความผูกพัน             
ตอองคการซึ่งแบงออกเปน 2 แนวคิด คือ ความผูกพันทางทัศนคติ เปนการศึกษาความผูกพัน        
ตอองคการโดยที่บุคคลจะนําตนเองไปเปนสวนหนึ่งขององคการ และผูกพันในฐานะเปนสมาชิก
ขององคการเพื่อไปสู เปาหมายขององคการและความผูกพันทางพฤติกรรมเปนการศึกษา          
ความผูกพันตอองคการที่เปนพฤติกรรมปจจัยความสนใจที่บุคคลไดรับจากองคการ เชน การไดรับ
ความนับถือเปนผูอาวุโสการไดรับคาตอบแทนสูงจึงมีความผูกพันตอองคการโดยไมตองการ      
เสียผลประโยชนที่ไดรับจากองคการ ถาจะทิ้งไปทํางานที่อ่ืนก็ไมคุมคาที่จะจากองคการไป 
 เมเยอร และ ออลเลน (Mayer & Allen.  1984 : 1-18) ไดกลาวถึง ลักษณะของความ
ผูกพันตอองคการเปน 3 ลักษณะไดแก 
 1.  ความผูกพันทางดานความรูสึก(Affective commitment) หมายถึง ความผูกพัน           
ที่เกิดขึ้นจากความรูสึก เปนความรูสึกผูกพัน และเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคการทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ 
 2.  ความผูกพันตอเนื่อง (Continuous commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น    
จากการคิดคํานึงของบุคคลโดยมีพื้นฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคการทางเลือกที่มีของบุคคล
และผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการโดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่อง            
ในการทํางานของบุคคล วาจะทํางานอยูกับองคการนั้นตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 
 3.  ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative commitment) หมายถึง     
ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้น 
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เพื่อตอบแทนในสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคล       
ตอองคการ 
 พอรทเตอรและคณะ (Porter & others.  1974 : 604-609)  แหงมหาวิทยาลัยแคลิฟอรเนีย 
สรุปแนวคิดเรื่องของความผูกพันตอองคการไวเปน 3 พวก คือ 
 1.  แนวความคิดทางดานทัศนคติ เปนแนวความคิดที่ไดรับความสนใจในการศึกษา   
เร่ืองนี้มากกวาแบบอื่น ๆ กลุมผูสนับสนุนแนวความคิดนี้มองความผูกพันตอองคการวา              
เปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ  
  1.1  ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
  1.2  ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ที่จะทํางานเพื่อองคการ 
  1.3  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว 
 2.  แนวความคิดทางดานพฤติกรรมแนวความคิดนี้มองความผูกพันตอองคการในรูป
ของความสม่ําเสมอของพฤติกรรม  เมื่อคนมีความผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมตอเนื่องหรือความคงเสนคงวาในการทํางาน  ความตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยาย
เปลี่ยนแปลงที่ทํางานการที่คนผูกพันตอองคการและพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยไม
โยกยายไปไหนก็เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลไดและผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพของสมาชิก 
หรือลาออกไป ซ่ึงผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชนที่จะ
สูญเสียไป ทฤษฎีที่มีช่ือเสียงและถือเปนแนวความคิดนี้ คือ ทฤษฎี Side-bet  ซ่ึงสรุปไดวาการ
พิจารณาความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบชั่งน้ําหนักวาถาหากเขาลาออก
จากองคการไปเขาจะสูญเสียอะไรบาง 
 3.  แนวความคิดทางดานที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคมแนวความคิด
นี้มองความผูกพันตอองคการวาเปนความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการซึ่งเปนผล
มาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมี
ความผูกพันตอองคการเพราะนั้นคือความถูกตอง และความเหมาะสมที่จะทําความผูกพันตอ
องคการนั้นเปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีการปฏิบัติหนาที่ในองคการ  
  จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวานอกจากปจจัยทางดานเศรษฐกิจคือผลตอบแทน               
ที่เปนธรรมแลวบุคคลจะเกิดความผูกพันในลักษณะที่ตองการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย         
ขององคการหากบุคคลปฏิบัติงานใหกับองคการเปนอยางดีองคการใหส่ิงตอบแทนแกบุคคล    
อยางคุมคาก็จะทําใหบุคคลเกิดความผูกพันและทุมเทความรูความสามารถใหกับองคการ 
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 3.3 องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 
 จากแนวคิดของพอรทเตอรและลอเลอร (Porter & Lawler.  1987 : 216-217) ที่กลาวถึง
ความผูกพันตอองคการไววาคือ การที่บุคลากรมีความรูสึกใน 3 ลักษณะ ดังนี้ 
 1.  มีความศรัทธา เชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายขององคการ 
 2.  มีความทุมเท เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะทํางานเพื่อองคการ 
 3.  มีความจงรักภักดี เสียสละและมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกาภาพ 
ขององคการเอาไว   
 องคประกอบของความผูกพันตอองคการของครูดานความศรัทธา ความทุมเท และความ
ภักดีมีรายละเอียด ดังนี้ 
  3.3.1  ความศรัทธา 
 ฮอยและคูเปอรสมิธ (Hoy & Kupersmith.  1985 : 2-3)  ไดใหความหมายของความ
ศรัทธาไววา หมายถึง การมีความเชื่อในบุคคลอื่น โดยไมมีการบังคับหรือไมมีเหตุผลที่ทําใหเกิด
ความเชื่อมั่นโดยความศรัทธาเปนความคิด ความคาดหวังที่ยึดถือโดยกลุมงานซึ่งอาจเปนคําพูด    
คําสัญญา  และการเขียน หรือการพูดของปจเจกบุคคลอื่นกลุมหรือองคการที่สามารถเชื่อถือหรือ
ไววางใจได  ซ่ึงความศรัทธาสามารถแบงออกไดเปน 3 องคประกอบ คือ 
 1.   ความศรัทธาตอผูบริหาร หมายถึง การมีความไววางใจ เชื่อมั่นวาผูบริหารจะรักษา
คําพูด ทําตามสัญญา มีความซื่อสัตยและกระทําการเพื่อผลประโยชนของลูกนองอยางดีที่สุด 
 2.  ความศรัทธาตอเพื่อนรวมงาน หมายถึง การมีความเชื่อมั่นวาเพื่อนรวมงาน                 
จะมีความเปนมิตรที่ดีตอกัน สามารถพึ่งพาชวยเหลือซ่ึงกันและกัน สามารถทํางานรวมกันไดดี   
และตางก็เชื่อมั่นในคําพูด ความซื่อสัตย และศักดิ์ศรีของเพื่อนรวมงานดวยกัน 
 3.  ความศรัทธาตอองคการ หมายถึง การมีความเชื่อมั่นและไววางใจตอองคการ             
วาจะสามารถบริหารจัดการไดอยางดีที่สุดบริหารงานดวยความยุติธรรมและดําเนินการเพื่อ
ประโยชนสูงสุดของสมาชิกในองคการดังที่  ฟสเชอร และเอลลิส  Fisher & Ellis  (1990 : 28) ได
ใหความหมายของความศรัทธาไววา หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีความเชื่อ ความ
คาดหวังรวมกันเพื่อใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายขององคการจากความหมายและความคิดเห็น
ของนักวิชาการเกี่ยวกับความศรัทธาตามที่กลาวมาขางตนนั้นจะเห็นไดวาตางก็ใหความหมาย และ
ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันซึ่งก็คือความศรัทธาจะเปนการแสดงออกถึงความเชื่อถือยอมรับ
และมั่นใจในการคิดและกระทําของบุคคลเพื่อนรวมงาน และขอองคการนั้นๆ ดังนั้นเมื่อพิจารณาถึง
ความศรัทธาที่มีตอโรงเรียนจึงสามารถที่จะสรุปและใหความหมายไดวา ความศรัทธาครูใน
โรงเรียนก็คือ ความเชื่อถือยอมรับเปาหมาย และคุณคาของโรงเรียน หมายถึง ความคิดเห็นหรือ
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ความรูสึกของครูที่ยอมรับเปาหมายและคานิยมของโรงเรียนมีความคิดเห็นที่สอดคลองกับแนวทาง
นโยบายและเปาหมายของโรงเรียนที่ตนทํางานอยูและมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในโรงเรียน 
  3.3.2   ความทุมเท 
 ความสําเร็จของหนวยงานจะเปนไปไดเพียงไรนั้น ยอมขึ้นอยูกับบุคคลที่มารวมงาน      
ในหนวยงานนั้น ถาบุคคลมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานที่ปฏิบัติอยู ก็จะพยายามเพิ่มผลผลิต   
ให   แกงาน แตผูปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากหรือนอยนั้นขึ้นอยูกับสิ่งจูงใจ   
ที่มีอยูในองคการหรือหนวยงานนั้น ๆ เพราะการจูงใจการทํางานนั้นเปนการสรางสวนประกอบ   
ในการทํางานเพื่อโนมนาวจิตใจใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันตองาน ตองการที่จะทุมเท
ความสามารถเพื่องาน ซ่ึงอาจกลาวไดวา การที่องคการจะประสบความสําเร็จและมีความ
เจริญกาวหนาไดนั้นตองอาศัยปจจัยหลายประการ แตส่ิงที่สําคัญประการหนึ่งก็คือ ถาผูปฏิบัติงาน
ทํางานอยางเต็มกําลัง และความสามารถ ทุมเททั้งแรงกาย แรงใจ ทุกคนรวมมือกันทํางาน 
หนวยงานหรือองคการยอมประสบความสําเร็จได  
 ราชบัณฑิตยสถาน (2525 : 405) ไดใหคําจํากัดความไววา ทุมเท หมายถึง ยอมเสียสละให
อยางลนเหลือ หรือเต็มกําลังความสามารถเชน ทุมเทเงินทอง ทุมเทกําลังความคิด 
 เร่ียม ศรีทอง (2544 : 218) ไดใหความคิดเห็นเกี่ยวกับความทุมเทในการทํางานของบุคคล
ไววา  การที่บุคคลจะมีความทุมเทใหกับงานจะมีความเกี่ยวของกับความรูสึกพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจในงาน เชน การที่บุคคลขาดงานบอย ๆ อาจสะทอนใหเห็นความไมชอบลักษณะงานของเขาก็
ได  นอกจากนี้การเปลี่ยนงานบอย ๆ ก็บงชี้ไดประการหนึ่งวา เกิดจากความไมพึงพอใจในงาน   ซ่ึง
พฤติกรรมทํานองนี้ของบุคคลในองคการจะมีผลกระทบถึงผลผลิตขององคการ ดังนั้น ความพึง
พอใจในงาน จึงเปนปจจัยสงเสริมระดับความพยายามหรือความทุมเทในการปฏิบัติงานใหดีขึ้น  ซ่ึง
มีผลตอผลผลิตขององคการที่สูงขึ้นดวย 
 จากความหมายของความทุมเทดังกลาว สรุปไดวา ความทุมเทของครูในโรงเรียนก็คือ
ความเต็มใจในการปฏิบัติงานอยางสูงเพื่อทําประโยชนใหโรงเรียน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออก
ของครูถึงความตั้งใจที่จะใชความรูความสามารถที่มีอยูในการปฏิบัติงานใหกับโรงเรียน             
โดยมีความตรงตอเวลา มีความพยายามในการทํางาน มีความเสียสละที่จะทํางานเต็มที่ โดยคํานึงถึง 
คุณภาพของงานเปนสําคัญ รวมทั้งการปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงภาพลักษณของโรงเรียน 
  3.3.3  ความจงรักภักด ี
  เฮอรชแมน (Hirschman.  1970 : 98) ศึกษาและสรุปความหมายไววา  ความจงรักภักดี     
ตอองคการ (Loyalty in organization) หมายถึง ความตองการที่จะอยูกับองคการตอไปเปาหมาย
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หลักของผูที่มีความจงรักภักดีตอองคการคือความมีโอกาสในการทํางานความมั่นคงในการทํางาน
ขึ้นอยูกับความสามารถที่จะปฏิบัติงานอยางหลากหลายได 
   บูชานัน (Buchanan.  1974 : 533) ไดกลาวไววา ความภักดีในองคการ (Loyalty) หมายถึง 
การยึดมั่นในองคการ และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2525 : 212) ไดใหคําจํากัดความคําวา จงรักภักดี หมายถึง ผูกใจรัก
ดวยความเคารพนับถือหรือรูคุณอยางยิ่ง ในขณะที่ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 95) กลาววา
ความภักดีและยึดมั่นตอองคการเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับบรรทัดฐาน ประสบการณและผลประโยชน 
ของบุคคลที่มีกับองคการโดยบุคคลที่มีความภักดีและยึดมั่นตอองคการจะมีความมั่นใจ              
และปรารถนาที่จะอยูกับองคการนั้นตอไป แมจะมีขอตอรองที่สูงกวามาลอใจก็ตาม 
 โยธิน  ศันสนยุทธ (2530 : 60) ไดแสดงความคิดเห็นวา ส่ิงที่องคการควรที่จะคํานึงถึง  
อยูเสมอ คือ การปรับปรุงองคการอยางไรเพื่อจูงใจใหบุคคลในองคการเกิดความจงรักภักดี           
ตอองคการ และใชความสามารถที่มีอยูนํามาใชใหกับองคการอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงจะเปน
แนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล และเปนการเพิ่มผลผลิตใหแกองคการ
ดวย ทั้งนี้เพราะหากบุคคลขาดความจงรักภักดีตอองคการสถานภาพขององคการจะขาดความมั่นคง 
และจะเกิดผลรายตามมาที่สําคัญ  คือ  การหนีงาน  ถวงงาน  ไมรับผิดชอบตองานและเปลี่ยนงาน                    
 นิสดารภ เวชยานนท (2545 : 48) ไดกลาวไววาผูบริหารองคการในทุกระดับตางมี              
ความตระหนักวาองคการจะประสบความสําเร็จไมได ถาหากบุคลากรในองคการไมมีความผูกพัน
หรือรูสึกวาถูกผูกมัด (Commitment) ตอภารกิจขององคการโดยเฉพาะในยุคปจจุบันที่เปนยุค      
ของการแขงขันกันสูงและมีการเคลื่อนยายของแรงงานสูงจะมีผลทําใหความจงรักภักดีของบุคลากร
ที่มีตอองคการลดนอยลงดังนั้น ถาองคการตองการจะประสบความสําเร็จจําเปนจะตองหากลยุทธ
ในการที่จะดึงดูดบุคลากรทั้งที่เปนคนเกงและเปนคนดีใหเขามาทํางานในองคการ แตการได
บุคลากรที่ทั้งเกงทั้งดีเขามาทํางานมากก็ไมไดเปนหลักประกันวา  องคการจะประสบความสําเร็จ
เพราะถาหากขาดซึ่งกลยุทธในการจูงใจใหบุคลากรทุมเทสติปญญาความรูความสามารถทํางาน
ใหกับองคการ  และที่สําคัญคือกลยุทธในการที่จะรักษาบุคลากรขององคการใหมีความจงรักภักดี   
ตอองคการและอยูกับองคการใหนานที่สุดแลวยอมจะเปนการยากที่จะไดมาซึ่งความสําเร็จ  ฉะนั้น
ความจงรักภักดีของบุคลากรที่มีตอองคการจึงเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่จะทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จได 
 จากความหมายและความคิดเห็นที่กลาวมาขางตนสามารถที่จะประมวลและสรุปไดวา      
ความจงรักภักดีของครูในโรงเรียน ก็คือ ความตองที่จะรักษาความเปนสมาชิกของโรงเรียนหมายถึง
ความคิดเห็น หรือความรูสึกของครูที่แสดงออกถึงความตั้งใจอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิก
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ของโรงเรียนโดยไมคิดจะยาย หรือลาออกไปทํางานที่อ่ืน  จากองคประกอบความผูกพันตอ
โรงเรียนของครูที่กลาวมาขางตนทั้งหมดนั้น สามารถที่จะกลาวไดวา การบริหารจัดการศึกษา    
ของโรงเรียนจะประสบความสําเร็จได ผูบริหารโรงเรียนจะตองสราง  และพัฒนาความศรัทธา 
ความทุมเทใหกับการทํางาน และความจงรักภักดีตอโรงเรียนใหเกิดขึ้นกับคณะครูในโรงเรียน ทั้งนี้
เพราะความศรัทธาจะเปนสาระสําคัญที่จะทําใหครูมีความเคารพ เชื่อถือไววางใจและยอมรับใน
แนวทางการบริหารงานของโรงเรียนวาจะสามารถดําเนินงานไปดวยยุติธรรมและเกิดประโยชน
สูงสุดตอครูและนักเรียนทําใหครูมีความทุมเท ยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายหรือ   
แนวทางการบริหารงานของโรงเรียนโดยไมมีความโตแยงนอกจากนี้ ยังเต็มใจที่จะทํางานใหกับ
โรงเรียนตอไปโดยไมคิดที่จะลาออกกอนเวลาอันสมควรหรือยายไปทํางานในสถานที่แหงใหม ซ่ึง
จะทําใหโรงเรียนไดครูทั้งที่เปนคนดี คนเกงอยูปฏิบัติงานใหกับโรงเรียนไดนานที่สุดอันจะนําไปสู        
ความมีประสิทธิผลในการจัดการศึกษาของโรงเรียน  
 3.4 ผลท่ีไดรับจากความผูกพนัตอองคการ 
 เร่ืองของความผูกพันตอโรงเรียนของครูนับเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่งตอโรงเรียน 
กลาวคือนอกจากโรงเรียนจะตองมีความสามารถในการสรรหาทรัพยากรครูที่มีคุณภาพ              
แลวโรงเรียนยังตองสามารถรักษาครูซ่ึงมีคุณคาเหลานี้ไวใหไดดวยการพยายามสรางทัศนคติ      
ดานความผูกพันให เกิดกับสมาชิกของโรงเรียนซึ่งมีนักการศึกษาไดกลาวถึงผลที่ได รับ                
จากความผูกพันไวดังนี้ 
 แองเกิลและเพอรร่ี(Angle & Perry.  1981 : 1-14) พบวาหากสมาชิกในองคการขาดความ
ผูกพันตอองคการแลวจะกอใหเกิดพฤติกรรมที่เปนปญหาสําคัญ ดังนี้  1) ปญหา การลาออกจากงาน
มีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันตอองคการของสมาชิก   2) ปญหาการขาดงานพบวาคนที่มี
ความผูกพันสูงจะมีแรงจูงใจใหอยากมาทํางานมากกวาคนที่มีความผูกพันต่ําหรือไมมีเลย  และ        
3) ปญหาการมาทํางานสายพบวาสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมาทํางานตรงตอเวลา
มากกวา 
   กรีนเบิรกและบารรอน (Greenberg &Baron.  1993 : 176-177) ก็ไดออกมาชี้แนะใหเห็น
ถึงผลของความผูกพันตอ องคการไววา 1) หากคนมีความผูกพันตอองคการสูงอัตราการขาดงาน
และการลาออกจะต่ํา 2) หากมีความผูกพันตอองคการสูง ระดับความตั้งใจเสียสละที่จะทํางาน
ใหกับองคการสูง และ 3) หากมีความผูกพันตอองคการสูงความคิดเห็นสวนตัวจะเปนไปใน
ทางบวกซึ่งแสดงใหเห็นวาความผูกพันตอองคการมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการการลด
อัตราการลาออกและการคงความเปนสมาชิกขององคการอยูตอไปรวมทั้งเปนเงื่อนไขสําหรับ
ประสิทธิผลขององคการอีกดวย 
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 จอรจและโจนส (George & Jones.  2004 : 96) ไดออกมาสรุปใหเห็นถึงผลของความ
ผูกพันตอองคการไววา เมื่อบุคคลมีความผูกพันตอองคการแลวเขาจะมีความเชื่อมั่นในองคการ และ
เมื่อเขามีความสุขที่ไดทํางานกับองคการจะทําใหเขาไมมีความคิดที่จะเปลี่ยนแปลงหรือยายทีท่าํงาน
และมีความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติทั้งในดานสังคมซึ่งจะเห็นไดจากการทุมเทใหกับงานโดยการ
ทํางานใหมีคุณภาพ ประสิทธิภาพมากขึ้นกวาเดิมที่เคยทํา 
  บุญเจือ จุฑาพรรณนาชาติ (2544 : 47) ไดสรุปถึงผลที่ไดรับจากความผูกพันตอองคการ  
ไวอยางนาสนใจอีกวา  ผลที่ไดรับจากความผูกพันตอองคการในทางบวกไดแก ครูมีความพึงพอใจ
ในงานมีความพยายามและตั้งใจในการทํางานอยางทุมเท  ยอมรับในเปาหมายขององคการ และมี
ความปรารถนาจะอยูกับองคการเพื่อรวมแรงรวมใจในการทํางานใหองคการบรรลุผลอยางสูงสุด 
สวนผลของความผูกพันตอองคการดานลบไดแก ความเบื่อหนายออนลามีการลางาน ขาดงาน
บอยครั้ง  อยากเปลี่ยนที่ทํางาน  บุคคลจะจํากัดบทบาทตัวเองไมสรางสรรคงานใหมๆ  ขาดความ
ตั้งใจในการทํางาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการลดต่ําลงรวมทั้งจะเกิดพฤติกรรม
ตอตานไมสามัคคีจากผลของความผูกพันที่มีตอองคการ  ที่กลาวมาขางตนนี้สามารถ สรุปไดวาผลที่
เกิดจากความผูกพันตอโรงเรียนจะมีทั้งในทางบวกและทางลบ กลาวคือ ผลที่เกิดขึ้นในทางบวก 
ไดแก มีความพึงพอในในการทํางานมีความพยายามและตั้งใจในการทํางานอยางเต็มความสามารถ 
มีความปรารถนาที่จะอยูกับโรงเรียน ทํางานใหกับโรงเรียนเพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียนที่ตั้ง
ไวสวนผลที่เกิดขึ้นในทางลบ  ไดแก  มีความเบื่อหนายไมอยากทํางาน อยากลาออกจากงานยายที่
ทํางานขาดงานบอยขาดความตั้งใจในการทํางาน ดังนั้น ในการสรางความผูกพันตอองคการของครู
จึงจําเปนตองสรางใหเกิดขึ้นซึ่งคความผูกพันที่เกิดขึ้นนั้นใหมีผลในทางบวก เพื่อใหครูทุมเททั้ง
กําลังกาย กําลังใจใหมีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหกับโรงเรียนอยางเต็มที่เพื่อให
โรงเรียนสามารถที่จะประสบความสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายของโรงเรียนไดอยาง
มีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลสูงสุด  
 ปราโมทย บุญเลิศ (2545 : 28-29) ไดกลาวถึง ผลของความผูกพันตอองคการไวใน
ทํานองเดียวกันวา ความผูกพันตอองคการจะเกี่ยวของกับประเด็นที่สําคัญ ๆ ดังนี้ 1) ความผูกพันตอ
องคการสามารถใชในการทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดีกวาความพึงพอใจในงานเพราะ
ความผูกพันตอองคการ เปนแนวความคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน      
2) ความผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกเหมือนเปนวาพนักงานมีสวนในความเปนเจาขององคการ
รวมกันของสมาชิกซึ่งเปรียบเสมือนเปนแรงผลักดันใหสมาชิกปฏิบัติงานในองคการอยางเต็มที่     
3) ความผูกพันตอองคการเปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลในองคการอยาง
เต็มที่ ทั้งนี้บุคคลและองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไวได 4) ความผูกพันตอองคการมีสวน
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เสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ และ 5) ความผูกพันตอองคการ ชวย
ลดการควบคุมจากภายนอกซึ่งเปนผลมาจาก การที่สมาชิกในองคการมีความรักและความผูกพันตอ
องคการของตนนั้นเอง              
 เจน (Jane.  2004 : 1)  กลาววาความผูกพันตอองคการสงผลตอการตัดสินใจที่จะทํางาน
ใหกับองคการตอหรือจะลาออก 
 จากความหมายและความคิดเห็นดังกลาวจึงสามารถที่จะประมวล และสรุปไดวาความ
ผูกพันจะสงผลถึงความพยายามและตั้งใจในการทํางานอยางทุมเทยอมรับในเปาหมายขององคการ 
และมีความปรารถนาจะอยูกับองคการเพื่อรวมแรงรวมใจในการทํางานใหองคการบรรลุผลอยาง
สูงสุด 
   3.5 แบบวัดความผูกพันตอองคการ 
 แบบวัดความผูกพันตอองคการมีทั้งแบบวัดเจตคติ  และแบบวัดพฤติกรรมซึ่งมี
รายละเอียด ดังนี้ 
  1. แบบวัดความผูกพันตอองคการ คุก และคนอื่นๆ (Cook and Wall.  1981 : 84-92)ได
รวบรวมแบบวัดเจตคติที่วัดความผูกพันตององคการไว 4 ชุดดังนี้ 
  1.1 แบบวัดความผูกพันตอองคการของคุก และวอล (Cook and Wall.  1981 : 84-86) 
ประกอบดวยแบบสอบถาม 15 ขอ เปนการประมาณคา 7 ระดับ ผูไดคะแนนสูงจะมีความผูกพันตอ
องคการสูงสวนผูที่ไดคะแนนต่ํามีความผูกพันตอองคการต่ํา แบบสอบถามนี้มีความเชื่อมั่นอยู
ระหวาง 0.85 ถึง 0.93 
  1.2 แบบวัดความผูกพันตอองคการของ แฟรงคลิน (Franklin.  1975 : 153-164) ซ่ึง
วัดความผูกพันตอองคการ 2 ลักษณะคือ 
   1.2.1  ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามมาตรฐานและกฏเกณฑ 
   1.2.2 ความเต็มใจที่จะอยูในองคการ 
 ลักษณะแรกมีขอความทั้งสัน 11 ขอ และลักษณะหลังมีขอความ 5 ขอ เปนแบบประมาณ
คา 7 ระดับ และมีคาความเชื่อมั่นในแตละองคประกอบเทากับ 0.83 และ 0.63 ตามลําดับ    
  1.3 แบบวัดความผูกพันตอองคการของบูชานัน (Buchanan. 1974 : 533 - 546) 
บูชานันวัดความผูกพันตอองคการ 3 องคประกอบ คือ การแสดงตน การมีความเกี่ยวพันกับงาน 
และความภักดีตอองคการ มีขอคําถาม 23 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคา 
7 ระดับ และมีคาความเชื่อมั่นในแตละองคประกอบเทากับ 0.96, 0.84 และ 0.92 ตามลําดับ ซ่ึงแต
ละองคประกอบมีความสัมพันธกันโดยที่การแสดงตนมีความสัมพันธกับการมีความเกี่ยวพันกับ



 
 

44 

งานมีคาสหสัมพันธเทากับ 0.65 ความเกี่ยวพันกับงานกับความภักดีตอองคการมีคาสหสัมพันธ
เทากับ 0.58 การแสดงตนกับความภักดีตอองคการมีคาสหสัมพันธเทากับ 0.74 
  1.4 แบบวัดความผูกพันตอองคการของคุกและวอลล (Cook and Wall.   1981 : 92-
93) เปนการวัดความผูกพันใน 3 องคประกอบคือการแสดงตน การมีความเกี่ยวพันกับงาน และ
ความภักดีตอองคการ ลักษณะของแบบวัดเปนแบบสอบถาม มีขอคําถาม 9 ขอ โดยแบงเปน
องคประกอบละ 3 ขอ เปนแบบมาตรสวนประมาณคา 7 ระดับ และมีคาความเชื่อมั่นระหวาง     
0.80 - 0.87 
 2. แบบวัดพฤติกรรมที่วัดความผูกพันตอองคการ คุกและคนอื่นๆ (Cook and Wall. 
1981 : 88) ไดเสนอแบบวัดความผูกพันตอองคการของ ฮรีบิเนียก และอลูตโต (Hrebiniak and 
Alutto.   1972 : 555-573) ซ่ึงเปนแบบวัดความผูกพันตอองคการทางพฤติกรรมตามแนวคิดที่วา
ความผูกพันตอองคการเปนการรับรูและการใชประโยชนจากการมีสวนรวมในองคการดังนั้นการมี
ความผูกพันตอองคการอยางแรงกลาจะแสดงถึงความไมเปลี่ยนงาน และเต็มใจที่จะอยูในองคการ
นั้นตลอดไป จากแบบวัดชี้ใหเห็นวาความผูกพันตอองคการขึ้นอยูกับผลประโยชนที่ไดรับจาก
องคการเปนแบบสอบถามประมาณคา 3 ระดับ มีความเชื่อมั่นของแบบวัดเทากับ 0.79 แบบวัด
แบงเปน 4 ดาน คือ การเพิ่มขึ้นของรายได ความมีอิสระในอาชีพ สถานภาพในการทํางาน และ
ความมีมิตรภาพในองคการ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดและแบบวัดของพอรทเตอรและสมิท (Porter and 
Smith. 1970  : 45  ) สําหรับวัดความผูกพันตอองคการ เนื่องจากแบบวัดดังกลาวครอบคลุมเรื่องที่
ผูวิจัยจะศึกษาคนควาและมีคาความเชื่อมั่นสูงกวาแบบวัดอื่นๆที่ไดศึกษาคนความาแลว 
 
4.    บริบทของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ  
 4.1 ความเปนมาของการจัดการศึกษาคาทอลิก ในประเทศไทย 
 การศึ กษาคาทอลิกในประ เทศไทยมี ความ เปนมาตั้ งแตสมั ยก รุ งศรี อยุ ธย า                
เมื่อคณะมิชชันนารีชาวโปรตุเกสไดเร่ิมเขามาเผยแพรศาสนาที่ กรุงศรีอยุธยาในป พ.ศ. 2097 โดย
ในระยะแรกๆ นั้นไมมีหลักฐานปรากฏแนชัดวาไดมีการตั้งโรงเรียนคาทอลิกขึ้นตอมาในสมัย       
กรุงศรีอยุธยาในแผนดินสมเด็จพระนารายณมหาราช (พ.ศ. 2198 -2231) มิชชันนารีชาวฝรั่งเศส
สังกัดคณะมิสซังตางประเทศแหงกรุงปารีสไดรับพระบรมราชานุญาตใหเขามาเผยแพรศาสนา  
และไดรับพระราชทานที่ดินบานปลาเห็ดสําหรับเปนที่พักอาศัย มิชชันนารีสามารถสรางโบสถ
บานพัก และโรงเรียน ดังนั้นในป พ.ศ. 2208 โรงเรียนคาทอลิกแหงแรกในประเทศไทยไดถือกําเนิด
ขึ้นมีช่ือวา General College กอตั้งโดย มุขนายก ลังแบร เดอ ลา มอต (Lambert de la Motte)         
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เปนโรงเรียนสามัญสําหรับเด็กชายมีการสอนดานวิชาการและจริยธรรมโดยใหการศึกษา              
แกผูที่เตรียมตัวเปนบาทหลวงและประชาชนทั่วไปรวมทั้งลูกหลานของพวก ขุนนางจากราชสํานัก
หลังจากนั้นมิชชันนารีไดเปดโรงเรียนตามจังหวัดตางๆขึ้นอีกหลายแหง เชนที่จังหวัดภูเก็ต     
(พ.ศ. 2214) ลพบุรี(พ.ศ. 2216) บางกอก (พ.ศ. 2217) และ พิษณุโลก (พ.ศ. 2218) แตกิจการ
โรงเรียนไดเลิกลมไปภายหลังการสิ้นพระชนมของสมเด็จพระนารายณมหาราช ตอมาในสมัย
รัตนโกสินทร มิชชันนารีฝร่ังเศสไดเปนผูมาบุกเบิกงานดานการศึกษา โรงเรียนคาทอลิก สมัยใหม
แหงแรกในยุคปจจุบัน คือ โรงเรียนอัสสัมชัญ จนกระทรวงศึกษาธิการประกาศใหใชหลักสูตร       
ป พ.ศ. 2435 โรงเรียนคาทอลิกจึงไดนําหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการมาเปนแมบทในการ     
จัดการศึกษาแตมีอุดมการณในการจัดการศึกษาตามปรัชญาการศึกษาคาทอลิกและจากการที่มี
โรงเรียนคาทอลิก เพิ่มขึ้นมากในทุกระดับการศึกษาตั้งแตระดับอนุบาลจนถึงอุดมศึกษาในป      
พ.ศ. 2502   สภามุขนายกคาทอลิกแหงประเทศไทยจึงเห็นสมควรที่จะจัดใหโรงเรียนคาทอลิก
รวมตัวกันขึ้นเปนรูปองคการ เพื่อจะไดแลกเปลี่ยนทัศนะ ประสบการณ และนโยบายรวมกัน จึงได
มีมติแตงตั้ง “คณะกรรมการโรงเรียนคาทอลิกแหงประเทศไทย”  ตอมา “คณะกรรมการโรงเรียน
คาทอลิกแหงประเทศไทย” ไดเปลี่ยนชื่อเปน “สภาการศึกษาคาทอลิกแหงประเทศไทย” ตอมา
ไดรับอนุญาตจัดตั้งเปนสมาคมตามทะเบียนสมาคมเลขที่ จ. 3061 เมื่อวันที่  8 มิถุนายน  พ.ศ. 2533    
โดยใชช่ือวา “สมาคมสภาการศึกษาคาทอลิก (ประเทศไทย)” (วิวัฒน แพรสีริ.  2545 : 27) 
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โครงสรางสภาการศึกษาคาทอลิกแหงประเทศไทย 
 
 
 

      

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 -  งานวิชาการ              -  งานอภิบาล         -  งานกิจกรรม          - งานสังคมสงเคราะห       - การหาทุน 
 -  การจัดสัมมนา                 -  งานคําสอน         -  การจัดงานตางๆ             พัฒนาสังคม                - งานกองทุน 
     การพัฒนา              -  งานจริยศาสตร                -  งานสงเสริมกิจกรรม  - งานพิธีกรฯ        

     -  บุคลากร              -  งานหลักสูตรวิชา            นักเรียน                       
     -  การเรียนการสอน                เลือกเสรี         - นายกสโมสรลูกเสือ 
    -  การดูงานทั้งใน                                    รัตนโกสินทร 
        และตางประเทศ                                 - นายกสมาคมครู 
               โรงเรียนคาทอลิก 
 

 
ภาพประกอบ  3  โครงสรางของสภาการศึกษาคาทอลิกแหงประเทศไทย 

 
 

ที่มา : วิทยา  คูวิวัฒน.  2544 : 35 
 
 
 
 

กรรมการฝายงาน 
อภิบาลในโรงเรียน 

สภาการศึกษาคาทอลิก
Catholic Education  
Council of Thailand 

มุขนายก 

สภาการศึกษาคาทอลิก 
สหพันธมหาวทิยาลัย
คาทอลิกสากล 

สมณกระทรวง สช.กระทรวงศึกษาธิการ 

สมาคมสมาพันธ
การศึกษาเอกชน 

คณะกรรมการอํานวยการ 
Board of Management 

เลขาธิการ 
Secretary General 

คณะกรรมการบริหาร
Executive Commitee 

ผูชวยเลขาธิการ 

กรรมการ 
ฝายวิชาการ 

กรรมการฝาย 
กิจกรรม 

กรรมการฝาย 
สังคม 

กรรมการฝาย 
เงินทุน 
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 4.2 ปรัชญาการศกึษาคาทอลิก 
 การศึกษาคาทอลิกใหความสํ าคัญกับคุณค าศักดิ์ ศ รีของมนุษย สิทธิ เสรีภาพ                  
และความรับผิดชอบตอสังคมโดยถือวาการศึกษาเริ่มตนพรอมกับชีวิตที่เร่ิมปฏิสนธินั้นคือการให
การศึกษาอบรมถือเปนหนาที่ ประการแรกของพอแมเด็ก รับรูและเรียนรูจากพอแมเรียนรูเกี่ยวกับ 
ตนเอง  รอบตนเอง  เรียนรูประสบการณและสภาพแวดลอม  เรียนรูเกี่ยวกับบุคคลอื่น  เรียนรูสังคม    
และปรากฏการณที่เกิดขึ้นรอบตัว  และเรียนรูสังคมรอบขางตนเอง ทั้งในระดับกวาง          
(Horizontal level) และในระดับลึก (Vertical level) ดวยการเสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน          
ในสังคมและระหวางสังคม บนพื้นฐานของความรับผิดชอบตอสังคม ในฐานะสมาชิกหรือการเปน
สวนหนึ่งของสังคม  ดวยเหตุนี้การศึกษาคาทอลิกจึงพิจารณาในมุมมองที่กวางที่สุดนั่นหมายถึง    
การเรียนรูการศึกษาการอบรมสั่งสอนถายทอดทั้งในรูปแบบการศึกษานอกรูปแบบและการศึกษา
แบบตามอัธยาศัย  การปรับและพัฒนาเชิงวัฒนธรรมในสังคม ระหวางสังคม  และระหวาง        
อารยธรรม   หรือระหวางประเทศ  เปนการเรียนรูและเขาถึงความรูทุกอยางที่มนุษยสามารถพัฒนา
ตามวัย  หรือศักยภาพของมนุษยทั้งในมิติของปจเจกบุคคล (Personal dimension) มิติดานสังคม           
(Social dimension) มิติดานกาลเวลา (Temporal dimension) และมิติดานพื้นที่ (Spatial dimension)    
ที่จะเกิดประโยชนแกมนุษย  สังคม  และโลก  แกนแหงความรูทั้งปวง แสดงผานทางกระบวนการ
เรียนรูเชิงความคิดอาศัยสติปญญาเหตุผล ความคิดอาน หรือทดลอง การกระทําหรือการปฏิบัติตาม
แนวทางการเรียนรูเชิงประสบการณ และการเรียนรูเชิงวิทยาศาสตร การศึกษาเปนสิ่งสําคัญมาก    
ในชีวิตมนุษย และเปนสิ่งที่มีอิทธิพลเหนือความเจริญกาวหนาของสังคม สถานศึกษาคาทอลิก     
จึงเปนพันธกิจสําคัญที่พระศาสนจักรเนนคุณคาอยางจริงจัง ในบทบาทของการรับใชและการให
การศึกษาอบรมแกประชาชนหรือสังคม ซ่ึงยึดหลักสําคัญเกี่ยวกับการศึกษาอบรม ดังนี้ 
 1.   มนุษยทุกคนมีสิทธิที่จะไดรับการศึกษาอบรมตรงกับเปาหมายเฉพาะของตน
เหมาะสมกับคุณลักษณะ เพศ วัฒนธรรม และประเพณีของตน เพื่อเขาจะไดมีความสามารถวินิจฉัย
อยางมีวิจารณญาณเกี่ยวกับคุณคาทางศีลธรรมดวยจิตใจเที่ยงตรงตอส่ิงที่เกิดกับเขาและแวดลอม
ชีวิตเขา 
 2.  การศึกษาไมไดจํากัดอยูที่การถายทอดความรูแตรวมถึงการฝกอบรมลักษณะเฉพาะ
ของการใหการศึกษาอบรม คือ การสื่อความจริง การศึกษาอบรมที่แทจริง คือ การสงเสริมศักดิ์ศรี
ของมนุษยและการสรางความสัมพันธที่จริงใจตอกัน รวมทั้งเปนการเปดตนเองสูพระสัจธรรม 
 3.    เปาหมายของการสอนที่สถานศึกษา คือ การใหการศึกษาอบรม ซ่ึงกอใหเกิดการ
พัฒนาคนจากภายใน ชวยสรางอิสรภาพจากภาวะปดกั้นใดๆ เพื่อใหเขาเจริญขึ้น เปนมนุษยสมบูรณ 
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และพระศาสนจักรใหความสําคัญตอวิ ธีการจัดการศึกษาที่ เหมาะสมเปนการเฉพาะของ           
พระศาสนจักร 
 4.   หัวใจของการศึกษาคาทอลิกคือการอยูรวมกันฉันพี่นอง  สถานศึกษาสอนเรื่องนี้ดวย
วาจาและเนนความสัมพันธระหวางบุคคลใหแสดงความเปนจริงนี้  การศึกษาจึงเปนการชี้นํามนุษย
ใหอยูรวมกันกับผูอ่ืนเสมือนเปนพี่นองในทุกสังคมของชีวิต  และจะกระทําเชนนี้ไดถาเขาใจ
ความหมายของครอบครัวมนุษยจากประสบการณนี้  เขาจะสามารถสรางสังคมแหงความรัก           
ไดในครอบครัว ในที่ทํางาน หมูบาน ประเทศชาติ และในโลก คําพูด การปฏิบัติ และการ             
ใหกําลังใจความชวยเหลือ คําแนะนําและการแกไขขอบกพรองของนักเรียนอยางนุมนวล ลวนเปน
สวนสําคัญในกระบวนการใหการศึกษาอบรมที่จะทําใหครูบรรลุเปาหมาย ซ่ึงหมายถึง ความสําเร็จ
ของนักเรียนในดานวิชาการในการปฏิบัติที่เหมาะสมรวมทั้งมิติทางดานศาสนาในชีวิต 
 5.    การศึกษาคาทอลิกตระหนักถึงบริบทสังคม  ใหความเคารพและเนนคุณคาของ
วัฒนธรรมทองถ่ิน ภารกิจการศึกษาจะตองเปนการเสริมสรางจุดแข็งของสังคมชุมชนใหเขมแข็ง
พัฒนาภูมิปญญาและวัฒนธรรมใหดีงาม  ในขณะเดียวกันพัฒนาศักยภาพความสามารถของมนุษย 
ทั้งดานรางกาย สติปญญา จิตใจ อารมณและสังคม  เมื่อคนของสังคมมีความรูเฉลียวฉลาด พวกเขา
จะไดเปนกําลังที่เขมแข็งของสังคม และมีความสามารถในการพัฒนาประเทศชาติใหเจริญกาวหนา   
  4.3 วิสัยทัศน และพันธกิจ 
   4.3.1   วิสัยทัศนของฝายการศึกษาอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ การศึกษาคาทอลิก  
เปนพันธกิจ รับใช เพื่ อนมนุษยตามหลัก  พระคริสตธรรมมุ งพัฒนาบุคคลฝกฝนเรียนรู                
(Learn to know and how to know) คนควา ส่ังสมองคความรูเพื่อรูจักตนเอง และพัฒนาศักยภาพ                       
และความสามารถของตนเองมุงใหเจริญสูงสุดตามธรรมชาติของแตละบุคคล ทั้งดานรางกาย จิตใจ 
อารมณ สติปญญา และการเปนสมาชิกที่ดีมีความรับผิดชอบตอสังคมที่ตนเปนสมาชิกนั่นคือ
การศึกษาตองพัฒนาให “คน” เปน (Learn to be) บุคคลที่ดีงามพรอมที่จะอุทิศตนรับใช            
(Learn to do) ผูอ่ืนในสังคมใหเกิดความดีงามและความเจริญกาวหนาอยางยั่งยืนอยูรวมกัน        
อยางเปนสุข (Learn to live together peacefully) และสอดคลองกับบริบททางสังคมและวัฒนธรรม 
ดังนั้นวิสัยทัศนของการศึกษาคาทอลิกจึงมีเปาหมายพัฒนาคนใหเปนบุคคลแหงการเรียนรูเพื่อ
พัฒนาศักยภาพชีวิต และความสามารถ ที่จะนําตนและสังคมไปสูความสําเร็จของชีวิต และสราง
ผลสําเร็จใหเกิดขึ้นแกสังคมไทยอยางยั่งยืน 
   4.3.2    ดานพันธกิจของฝายการศึกษาอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ จัดการศึกษา   
สําหรับประชาชน เพื่อรวมมือกับรัฐและสังคม ตามแนวทางของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2550 และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2 ) พ.ศ. 2545 
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ใหเปนการศึกษาที่ดีที่สุดและมีคุณภาพมาตรฐาน เพื่อการพัฒนาคนไทยใหมีศักยภาพและขีด
ความสามารถสูงสุด ทั้งในดานทักษะชีวิต ทักษะการสื่อสาร ทักษะการทํางาน ทักษะการเรียนรูและ
คนควาหาความรู และทักษะการอยูรวมกันเปนหมูคณะอยางเปนสุขในสังคม เพื่อสรางสรรค
สังคมไทยใหพัฒนากาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยืนเปาหมายของพันธกิจ คือ เยาวชนไดรับการศึกษา
อบรม และพัฒนาการที่ดีจากสถานศึกษาครูไดรับความเอาใจใสในชีวิตและการเปนแบบอยางที่ดี
แกนักเรียน และสิทธิของเด็ก เยาวชนไดรับการเคารพดูแลจากผูใหญในสังคม (สภาการศึกษา
คาทอลิก.  2552 : 34) 
 4.4   นโยบายและยุทธศาสตรของฝายการศึกษาอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
   4.4.1  นโยบายของฝายการศึกษาอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
 1. สงเสริมและใหสถานศึกษาอุดมไปดวยบรรยากาศแหงการเสริมสรางคุณธรรม     
และเปนสนามแหงการประกาศขาวดีและการอภิบาล 
 2. เนนคุณคาแหงการจัดการศึกษาคาทอลิกในการรวมมือกับสังคมและประเทศชาติ 
เพื่อพัฒนาคุณภาพความรูของเด็กและเยาวชน โดยมุงเนนเอาใจใสและชวยเหลือเด็กคาทอลิก     
และเด็กยากจนใหโอกาสแหงการพัฒนาตนแกเขาตามเจตนารมณแหงพระวรสาร 
 3. เพื่ อการพัฒนาตนเองและยกระดับมาตรฐานการศึกษาให เจริญก าวหน า                   
มุงสูความเปนเลิศทางวิชาการ และประสิทธิภาพการทํางาน 
 4.  ใหสถานศึกษาเปนองคการที่สามารถพัฒนาตนเอง ในความเปนสวนหนึ่งของสังคม
ทองถ่ินของตนและสวนรวม ดวยการมีปฏิสัมพันธ และสัมพันธภาพที่ดีตอชุมชน และนอมรับ   
การมีสวนรวมจากชุมชนของตน 
 5.  มุงพัฒนาคุณภาพครู การสอนของครู สงเสริมสวัสดิภาพชีวิตและความเปนอยูของครู
ใหอยูในสถานภาพที่ดี ตามสมควรแกอัตภาพและคาครองชีพของสังคม 
 6.  มุงเนนและถือเปนเปาหมายสําคัญ แหงการใหการศึกษาอบรม คือ พัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของนักเรียน และการเปนผูนําที่ดีในสังคม 
 7.  รักษาและสงเสริมคุณคาแหงเอกลักษณ ประเพณ ีและวฒันธรรมไทยในสุนทรียภาพ
แหงชวีิต 
  4.4.2 ยุทธศาสตรการจัดการศึกษาของฝายการศึกษาอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
การศึกษาคาทอลิกกําหนดให “สถานศึกษา” เปนสถานที่สําหรับการศึกษาอบรมและเรียนรูเพื่อ
พัฒนาคนตามอดุมการณและหลักการการศึกษาบนพื้นฐานของปรัชญาการศึกษาคาทอลิกและ   
เปนสนามแหงการถายทอดหลักธรรมคําสอนแหงศาสนาใหบุคคลไดเรียนรูฝกฝนและยึดมั่นไวเปน
หลักประจําชีวิตสืบไป  การจัดการศึกษาที่ดีคนตองมีสวนรวม  และเขาใจวิสัยทัศนของการบริหาร
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อยางแทจริงและเปนกัลยาณมิตร เพื่อรวมพัฒนา “คน” และ “การศึกษา” ใหมีคุณคาสําหรับสังคม
อยางยั่งยืน  การบริหารจัดการจึงเนนรูปแบบ กระบวนการและวิธีการแบบมีสวนรวมของบุคคล      
ทุกฝายที่เกี่ยวของ ไดแก ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และสมาชิกของชุมชนอยางมีวิสัยทัศนรวมกัน
(สภาการศึกษาคาทอลิก.  2552 : 15) 
 4.5   การพัฒนาบุคลากรโรงเรียนคาทอลิก 
 โรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ (2540 : 33 – 37)ไดกลาวถึงการพัฒนา
บุคลากรไวดังนี้ 
 1. การพัฒนาบุคลากรกอนมอบหมายการปฏิบัติหนาที่ 
  1.1 ผูอํานวยการโรงเรียนดําเนินการปฐมนิเทศใหกับผูที่ไดรับการสรรหาและบรรจุ
แตงตั้งเปนครูในโรงเรียน 
  1.2  แจงภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ      
เกณฑการประเมินผลงานแกครูในโรงเรียนกอนมีการมอบหมายหนาที่กอนการปฏิบัติงาน   
  1.3  ดําเนินการติดตามประเมินผลและจัดการพัฒนาอยางเหมาะสม 
 2.  การพัฒนาบุคลากรระหวางปฏิบัติหนาที่ 
  2.1  ดําเนินการศึกษา วิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาครู และโรงเรียน 
  2.2  วางแผนพัฒนาครูใหสอดคลองกับความตองการจําเปนในการพัฒนาครู และ
โรงเรียน 
  2.3  การดําเนินการพัฒนาครูใหสอดคลองกับแผนพัฒนาครู 
  2.4  การติดตามและประเมินผลการพัฒนาครู 
  จากที่ไดกลาวมาพอสรุปไดวาโรงเรียนคาทอลิกจัดเปนองคการหนึ่งที่จัดการศึกษา       
ในประเทศไทยมีประวัติความเปนมายาวนานตั้งแตสมัยกรุงศรีอยุธยา โดยมิชชันนารีชาวโปรตุเกส 
โรงเรียนคาทอลิกแหงแรกเกิดขึ้นในสมัยสมเด็จพระนารายณมหาราช มีความเจริญกาวหนาและ
หยุดชะงักบางชวงเนื่องจากสถานการณทางการเมือง  การจัดตั้งโรงเรียนคาทอลิกมีปรัชญาที่มุง  
หลอหลอมมนุษยใหมุงสูจดหมายของตน ใหมีการพัฒนาทั้งรางกาย สติปญญา อารมณ สังคม     
และจิตวิญญาณอีกทั้งเปนการเตรียมบุคคลสูหนาที่  และการมีสวนรวมสรางสรรคสังคมที่เขาอยู 
การจัดการศึกษาตองเคารพในเสรีภาพและเสริมสรางความรับผิดชอบสวนบุคคล เคารพศักดิ์ศรี
ความเปนมนุษย โรงเรียนคาทอลิกในสังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ มีฝายการศึกษาเปน          
ศูณยกลางในการบริหารจัดการในทุกดานของการศึกษาของโรงเรียนในสังกัดโดยใหความสําคัญ
เร่ืองการพัฒนาบุคลากรมีการพัฒนาบุคลกรทั้งเกาและใหมโดยเริ่มจากการหาความจําเปน          
การวางแผน การดําเนินการ และการติดตามผลอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
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5.   งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 5.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร 
 สุรีรัตน เอี่ยมกุล (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร  พบวา ผูบริหารมีการพัฒนาบุคลากรตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ ดานการหาความจําเปนในการพัฒนามีการศึกษา, รวบรวมและ
วิเคราะหขอมูล เพื่อกําหนดวัตถุประสงคและกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ดานการ
วางแผนพัฒนาบุคลากร จัดทําเปนโครงการในแผนปฏิบัติงานประจําป กําหนดจุดมุงหมายและ
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน  ดานความรู
ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการทํางาน ดานการนําแผนพัฒนาบุคลากรไปใช ใชเทคนิค
วิธีการพัฒนาแบบกลุมและรายบุคคล ดานการประเมินผล การพัฒนาบุคลากร มีการประเมินชวง
หลังการเสร็จสิ้นแผนงาน และนําผลไปปรับปรุงแผนงาน หรือโครงการพัฒนาบุคลากรในการ
ดําเนินงานครั้งตอไป สวนผลจากความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอนเห็นวามีการปฏิบัติตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ดานอยูในระดับมาก ปญหาในการพัฒนาบุคลากร ไดแก ยังไมมี
การสรางเครื่องมือที่เปนมาตรฐานในการวิเคราะหความตองการจําเปน ขาดการกระตุนและชักจูง
ใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการวางแผนพัฒนาบุคลากร ขาดงบประมาณ บุคลากรใหความ
รวมมือนอย และไมสนใจตอการพัฒนา ขาดการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานพัฒนา
บุคลากรอยางเปนระบบและตอเนื่องสวนความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอน เห็นวามีระดับของ
ปญหาของกระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ดาน อยูในระดับมาก 
  นารีนุช สมวาสนาพานิช (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพและปญหาการพัฒนาบุคลากร 
ในโรงเรียนอนุบาล สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตการศึกษา 1  พบวา สภาพ
พัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ขั้นตอน มีดังนี้ 1) การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ความตองการใน
การกําหนดความจําเปนมาจากนโยบายของโรงเรียนใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานและใช
ประวัติบุคลากรเปนขอมูลในการกําหนดความจําเปนผูบริหารหรือผูชวยผูบริหารเปนผูรับผิดชอบ 
มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานตามหนาที่ของบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ สาเหตุสําคัญ
ในการกําหนดความจําเปนคือ มีการเปลี่ยนแปลงทางดานหลักสูตรและแนวการจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอน 2) การวางแผนพัฒนาบุคลากร จัดทําเปนแผนปฏิบัติการประจําป มีการกําหนด
เปาหมายของโรงเรียนและมุงพัฒนาบุคลากรโดยรวมทั้งโรงเรียน ผูบริหารหรือผูชวยผูบริหารเปน
ผูรับผิดชอบ มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของบุคลากร ปจจัยสําคัญที่ตอง
คํานึงถึงคือบุคคลที่เปนผูรับผิดชอบ 3) การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร เนนการพัฒนา
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รายกลุมดําเนินการโดยใชวิธีประชุมชี้แจงและสรางความเขาใจกับผูเกี่ยวของ มีผูบริหารหรือผูชวย
ผูบริหารเปนผูรับผิดชอบ วิธีการดําเนินกิจกรรมในรายบุคคลคือ การสงบุคลากรเขารับฟงบรรยาย 
ประชุม อบรม สัมมนา และในรายกลุมใชวิธีการฝกอบรม เนื้อหาสาระเปนเรื่องการจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอน มีการสงบุคลากรไปรวมสัมมนามากกวา 5 คร้ังและสงเสริมใหครู/อาจารยที่มีหนาที่
ปฏิบัติงานสอนเขารวมกิจกรรม 4) การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีการประเมินผลเมื่อเสร็จ
ส้ินการดําเนินการตามแผน โดยมุงเนนในดานประสิทธิภาพ ใชวิธีการมอบหมายงานใหปฏิบัติ มี
ผูบริหารหรือผูชวยผูบริหารเปนผูรับผิดชอบ ใชวิธีสรุปผลและนําเสนอในที่ประชุมและนําผลไปใช
ปรับปรุงแผนงานและโครงการพัฒนาบุคลากรในครั้งตอไป สําหรับปญหาในการพัฒนาบุคลากร
ทั้ง 4 ขั้นตอนอยูในระดับนอย 
  สุวัฒน นิลวงษ (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร 
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี พบวา การปฏิบัติตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ดาน ของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูที่สอนในโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก   
เมื่อพิจารณารายดานปรากฏวาอยูในระดับมาก 3 ดาน คือ การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา           
และ ความตองการมากที่สุดลองลงมาคือดานการวางแผน และดานการประเมินผลตามลําดับ             
สวนดาน การดําเนินการตามแผน อยูในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง4 ดานในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี โดยจําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา การ
ปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ขั้นตอน และกิจกรรมพัฒนาบุคลากรทั้ง 8 กิจกรรมไม
แตกตางกัน 
 สโตน (Stone.  1991 : 1977-A) ไดสํารวจความสัมพันธของโครงการพัฒนาบุคลากร   
และคาตอบแทนกับการประเมินผล การปฏิบัติงานของครูประถมศึกษา โดยมีวัตถุประสงค         
เพื่อศึกษาวาตัวแปรตนตาง ๆ ของครู ไดแก อายุ ประสบการณการเปนครู การฝกอบรม การไดรับ
คาตอบแทนมีความสัมพันธกับ ผลการประเมินการปฏิบัติงานของครูจํานวน 347 คน ที่เลือก        
เปนกลุมตัวอยางหรือไมในการวิเคราะหคะแนนประเมินไดแบงครูออกเปนกลุทที่ไดรับการพัฒนา
ตามโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการสอน และการประเมินผลการปฏิบัติงานกับกลุมที่ไมไดรับ  
การฝกอบรมตามโครงการดังกลาว โดยแยกกลุมครูที่ไดรับคาตอบแทนเปนปที่ 5 และปที่ 6        
ดวย ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา คะแนนเฉลี่ยของการประเมินผลการปฏิบัติงานของกลุมที่ไดรับ
คาตอบแทนเปนปที่ 5 และปที่ 6 แตโดยทั่วไป ถาไมคํานึงถึงการฝกอบรมครูที่ไดรับคาตอบแทน 
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จะมีผลการประเมินสูงกวาครูที่ไมไดรับคาตอบแทน ขอคนพบนี้แสดงใหเห็นวา การมองประโยชน
จากคาตอบแทนอาจทําใหครูตั้งใจทํางานและพัฒนาการสอนใหดีขึ้น 
  บัทเลอร (Butler.  2002 : 1739-A) ไดศึกษาเรื่อง บทบาทหนาที่การบริหารงานบุคคล   
ดานการรับสมัครการคัดเลือกครูในรัฐ แคโรไลนาใต มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบทบาทหนาที่         
การบริหารงานบุคคลโดยศึกษาการปฏิบัติหนาที่ดานการรับสมัครและคัดเลือกครูของผูบริหาร
โรงเรียน รวม 4 ดานคือความถี่ของการปฏิบัติหนาที่ ความรูความชํานาญในหนาที่ การยอมรับ 
ความสําคัญของหนาที่ และความตองการฝกอบรมผลการวิจัยพบวา ผูบริหารที่มีเพศ เชื้อชาติ 
การศึกษาและประสบการณการบริหารแตกตางกันความตองการฝกอบรมระหวางปฏิบัติการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญระหวางผูบริหารที่มีเพศ เชื้อชาติ การศึกษาและประสบการณ           
การบริหารแตกตางกัน 
 คลารก (Clark.  2007 : 2726-A) ศึกษาทางเลือกวิธีการจัดการอบรมสงเสริมครูประจําการ
โดยการสอบถามจากครูใหญโรงเรียน โอคลา โฮมา พบวา วิธีการฝกอบรมสงเสริมครูประจําการ    
ที่มีประสิทธิภาพนั้น วัตถุประสงคและขอบเขตจะตองมีความสัมพันธกันอยางเหมาะสม            
โดยแนะนําการวางแผนปรับปรุงคุณภาพครูประจําการควรเริ่มตนจากความตองการของครู วิธีการ
ฝกอบรม ที่จะจัดสงเสริมใหกับครูประจําการจะตองกําหนดเปาหมายเฉพาะ และมีการวางแผน
ประเมินผลอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากผลการวิจัยสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรสามารถแบงออกเปน 4 ขั้นตอนโดยเริ่มจาก 
การหาความจฎเปนในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนการพัฒนาบุคลากรการดําเนินการพัฒนา
บุคลากร และการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 5.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการมีสวนรวม 
 บงกศ  อาษา (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการมีสวนรวมของครูในการบริหารงาน
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดเขตพื้นที่การศึกษากระบี่  พบวาสภาพการมีสวนรวมของครู                  
ในการบริหารงานโรงเรียนทั้ง 4 ดานเปนดังนี้ 1) ดานการบริหารวิชาการครูมีสวนรวมอยูในระดับ       
ปานกลางถึงมาก (รอยละ 45.67 และ 25.69) 2) ดานการบริหารงบประมาณครูมีสวนรวม              
อยูในระดับนอยถึงปานกลาง (รอยละ 35.98 และ 32.28) 3) ดานการบริหารงานบุคคลครูมีสวนรวม
อยูในระดับนอยถึงไมมีสวนรวม (รอยละ 34.12 และ 33.81 ตามลําดับ) 4) การบริหารทั่วไปครู        
มีสวนรวมอยูในระดับปานกลางถึงนอย (รอยละ 37.32 และ 31.93 ตามลําดับ) 
 จรินทร  ถาวรสิน (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการมีสวนรวมของครูในการบริหาร
โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่สระแกว เขต 1 ผลการวิจัยพบวา การมีสวนรวมของครูอยูใน
ระดับมาก เมื่อพิจารนาเปนรายดาน พบวาการมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนอยูในระดับมาก     



 
 

54 

3 ดาน ระดับปานกลาง 1  ดาน โดยเรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยเร่ิมจากมากไปหานอย  ไดแก               
ดานการบริหารงานวิชาการ ดานการบริหารทั่วไป ดานการบริหารงบประมาณ และดานการ
บริหารงานบุคคล 
  เซ็ง (Tseng.  1989 : 376A) ไดศึกษาความสัมพันธของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
โดยศึกษาทัศนคติของครูในการมีสวนรวมตัดสินใจ และความพึงพอใจดานวิชาชีพในโรงเรียน       
6 เมืองของไตหวัน พบวา 1) ขอบเขต ความตองการ มีสวนรวมของครูมีมากกวาการมีสวนรวม    
ในการตัดสินใจทั้งดานการสอน และการบริหาร   2) ครูตองการมีสวนรวมมากขึ้นในดานการสอน
มากกวาการบริหาร 3) ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ดานความพอในวิชาชีพครู                        
4)  มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ  ระหวางความพึงพอใจของครู  และการมีสวนรวมเมื่อสามารถ
ควบคุมตัวแปรทั้งหมดได 
 มีแกน (Meegan.  1989 : 139A) ไดศึกษาการมีสวนรวมในการวางแผน และการพัฒนา
คุณภาพของครูโรงเรียนคาทอลิกในรัฐวิสคอนซินโดยมีวัตถุประสงคเพื่อคนควาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธระหวางการเพิ่มขั้นตอนของการมีสวนรวมในการวางแผน และแนวความคิด         
ของบุคลากรเกี่ยวกับคุณภาพของโรงเรียนมีความสัมพันธกัน องคประกอบที่สําคัญที่สุดเกี่ยว       
กับการวางแผน คือ หลักสูตรและครูใหญมีทัศนะเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงคุณภาพของโรงเรียน   
ในแงบวกมากกวาครูทั่วไป 
  เคลลี่ (Kelly.  1998 : Abstract) ไดศึกษาผูปกครองชาวเม็กซิกันผลการศึกษา พบวา ครู
ควรมีการเยี่ยมเยียนบานนักเรียนพบปะผูปกครอง บิดา มารดา เพื่อรวมกัน ตัดสินใจ วางแผน
จัดสรรงบประมาณ จัดหลักสูตร การบริหารงานบุคคล การพัฒนาบุคลากร  และการจัดการเรียน      
การสอนในโรงเรียนเพื่อผูปกครองมีสวนรวมในการบริหาร และการตัดสินใจ ผูบริหาร ควรมี
ประชาธิปไตยใหโอกาสกับผูปกครองทุกคน 
 จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งภายในและตางประเทศสรุปไดวา “การมีสวนรวม”เ ปนเรื่อง
ที่เกี่ยวกับการประสานสัมพันธระหวางบุคคล ซ่ึงอาจเกี่ยวของทางดานจิตใจ อารมณ สังคมอันเปน
เหตุเราใจใหเกิดการมีสวนรวมในการคิด  ตัดสินใจ การรับผลประโยชน วางแผนปฏิบัติตลอดจน
ติดตามและประเมินผล 
 5.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพัน 
 บัญชา นิ่มประเสริฐ (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากร   
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ มีความผูกพันตอองคการโดยรวม 3 ดาน คือ ดานความเชื่อการยอมรับ
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เปาหมาย และคานิยมขององคการ ดานความตั้งใจและพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อ
องคการ และดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ อยูในระดับสูง 
 จันทรเพ็ญ ลาภมากผล (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
โรงเรียนกับความผูกพันตอองคการของขาราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 1 พบวา วัฒนธรรมโรงเรียนโดยรวมของ
ขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษา เขตการศึกษา 1 ของครู
ประถมศึกษาทั้งหมดอยูในระดับปานกลาง ความผูกพันตอองคการของครูประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษา เขตการศึกษา 1 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
 ทินวัตร เงินขาว (2546 : บทคัดยอ)ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ   
ของขาราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร พบวา 
ความผูกพันตอองคการของขาราชการครู โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดกําแพงเพชร โดยภาพรวม และรายดานอยูในระดับมาก 
 เจริญ วองประชานุกูล (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
โรงเรียนกับความผูกพันตอโรงเรียนของครูในโรงเรียนคาทอลิก เขตสังฆมณฑลราชบุรี พบวา 
วัฒนธรรมโรงเรียนและความผูกพันตอโรงเรียนของครูในโรงเรียนคาทอลิกเขตสังฆมณฑลราชบุรี
อยูในระดับมาก  
 อารยี และคนอื่นๆ (Aryee and others.  1994 : 1-16) ไดสํารวจถึงความผูกพันของ
ผูจัดการชาวสิงคโปรจํานวน 396 คน ที่มีตอองคการพบวา ความพึงพอใจตออาชีพมีความสัมพันธ
ตอความผูกพันตอองคการ และการพัฒนาทักษะตางๆ ก็ยังมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางบวก
กับความผูกพันตอองคการดวย 
  จากผลงานวิจัยดังกลาวพบวาลักษณะความผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการไว 3 ลักษณะ
คือ 1) ความศรัทธาเชื่อถือยอมรับเปาหมายและคุณคาขององคการ  2) ความทุมเทความเต็มใจ       
ในการปฏิบัติงาน 3) ความภักดีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการอยางภาคภูมิใจ
ระดับความผูกพันอยูในระดับปานกลางถึงมาก 
 
6. สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการพัฒนาบุคลากร
กับความผูกพันตอโรงเรียนของครูในโรงเรียนคาทอลิกสังกัดอัครสังฆมณทลกรุงเทพฯ ผูวิจัยได
ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับ แนวคิด หลักการ ทฤษฏี ดานการพัฒนาบุคลากรโดยผูวิจัยได
นําแนวคิดเรื่องการพัฒนาบุคลากรของนักวิชาการหลายทานมาสังเคราะหและบูรณาการซึ่ง
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ประกอบดวยแนวคิดของ สมาน รังสิโยกฤษฏ (2541 : 83) ; วิชชุดา หุนวิไล (2542 : 229) ;              
ชูชัย สมิทธิไกร (2542 : 6-7) ; สมศรี ไตรสรณะศาสตร (2543 : 13) ; 
อํานวย แสงสวาง (2544 : 327) ; มานิต บุญพิทักษ (2545 : 20-27) ; พยอม วงศสารศรี (2545 : 156) ; 
จํานงค มิ่งเจริญ (2548 : 11) ; ปรีชา เกตุผดุง (2549 : 13) ; เพ็ชรี รูปะวิเชตร (2549 : 19-24)          
สรุปและกําหนดเปนกรอบแนวคิดการพัฒนาบุคลากรได  ดังนี้  1)  การหาความจํ า เปน                      
2) การวางแผน 3) การดําเนินการ และ 4) การติดตามประเมินผล 
 ดานความผูกพันตอโรงเรียนครูโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ    
ผูวิจัยใชแนวความคิดของ พอรทเตอร และคนอื่นๆ (Porter and others.   1974 : 604-609) ซ่ึง
กลาวถึงลักษณะความผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการไว 3 ลักษณะคือ 1) ความศรัทธา คือการ
เชื่อถือยอมรับเปาหมายและคุณคาขององคการ 2) ความทุมเท คือความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อ
ประโยชนขององคการ 3) ความภักดี คือความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ   
อยางภาคภูมิใจ 
  


