
 
 

           

 

 
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดทฤษฎีเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตามลําดับขั้นตอน ดังตอไปนี้  
 1.   แนวคดิทฤษฎีเกีย่วกับการพัฒนาบุคลากร 
  1.1   ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  1.2   ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
  1.3  ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  1.4   กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 2.    แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
   2.1   ความหมายของการมีสวนรวม 
   2.2   แนวคดิเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
   2.3   ประโยชนของการมีสวนรวม 
 3.    แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
  3.1   ความหมายของความผกูพันตอองคการ 
  3.2   แนวคดิทีเ่กี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
  3.3   องคประกอบความผูกพันตอองคการ 
  3.4   ผลที่ไดรับจากความผูกพันตอองคการ 
  3.5  แบบวัดความผูกพันตอองคการ 
 4.   บริบทของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ  
  4.1   ประวัติการศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย 
  4.2   ปรัชญาการศึกษาคาทอลิก 
  4.3   วิสัยทัศนและพันธกจิ 
  4.4   นโยบายและยุทธศาสตร 
  4.5  การพัฒนาบุคลากรโรงเรียนคาทอลิก  
   5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
  5.1  งานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร 
        5.2  งานวจิัยที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวม 
  5.3  งานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 
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                 6.   สรุปแนวคิดทีน่ําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
1.   แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 1.1  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร  
 การพัฒนาบุคลากรจําเปนที่ทุกองคการตองใหความสําคัญเพราะการที่บุคลากร             
ในองคการมีการพัฒนาทั้งในดานความรูและการปฏิบัติงานยอมสงผลดีตอองคการทําใหองคการ
สามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการสงผลดีตอบุคลากรที่ปฏิบัติงานทําใหเกิดความมั่นใจ         
มีความสามารถในการทํางานดังที่นักการศึกษาหลายทานใหทัศนะเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร       
ไวดังนี้ 
  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  (2531 : 21) ใหความหมายวา การพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลไดเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบตัิงาน ใหไดผลงาน 
ตามที่หนวยงานตองการ หรือใหไดงานดียิ่งขึ้นกวาเดิม 
  ไดแอน และแซลลี่ (Diane and Sally. 1989 : 22) ใหความหมายวา การพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การใหความรูและประสบการณดานอารมณ ซ่ึงเปนพฤติกรรมภายในที่มองไมเห็น        
และพฤติกรรมภายนอกเปนการกระทําที่มองเห็นได ทําใหบุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม   
ทั้งภายนอกและภายในไปในทางที่ดีขึ้น 
 สมาน รังสิโยกฤษฏ (2541 : 83) กลาววา การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการ
เกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีขึ้นตลอดจน               
มีทัศนคติที่ดีในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่ง 
การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน 
ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพ
ในการทํางาน 
  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2543 : 30) ใหความหมายวา         
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหเปนผูเชี่ยวชาญ     
ในอาชีพโดยพัฒนาใหมีจิตสํานึก อุดมการณ และวิสัยทัศนกวางไกลในการปฏิบัติงานใฝรู   
สามารถพัฒนาตนเองและวิชาชีพใหก าวหนาทันความเปลี่ ยนแปลงของสังคมอุทิศตน                   
ในการปฏิบัติ ง านสง เสริมวิชาชีพครูให เปนวิชาชีพ ช้ันสูงที่ สั งคมยอมรับและยกยอง                      
จัดปจจัยแวดลอมและระบบการเกื้อหนุนชวยเหลือครูใหมีชีวิตความเปนอยูที่สะดวกสบาย มีขวัญ
และกําลังใจ 
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 สมศรี ไตรสรณะศาสตร (2543 : 13) กลาววา การการพัฒนาบุคลากร หมายถึง
กระบวนการที่มุงสงเสริมชวยเหลือใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ตลอดจน
ทัศนคติเทคนิคตางๆ ที่เกี่ยวของกับบทบาท และความรับผิดชอบของบุคลากร ใหเปนไปในทางที่ดี
ขึ้นเพื่อจะยังประโยชนแกองคการโดยสวนรวมยิ่งขึ้น 
 อํานวย แสงสวาง (2544 : 327) กลาววา การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง การวางแผน     
อยางเปนระบบตอเนื่องเพื่อจัดใหมีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
และประสิทธิภาพ ในการดําเนินงานขององคการโดยใชวิธีการฝกอบรม การใหความรูและการจัด
โปรแกรมการพัฒนาพนักงานใหมีโอกาสไดรับความกาวหนาในอาชีพสําหรับในอนาคต              
 พยอม วงศสารศรี (2545 : 156) ไดใหความหมายของการพัฒนาในแงของการพัฒนา
บุคลากรวา หมายถึง การทําใหมีคุณภาพมากขึ้นในกรณีที่เกี่ยวกับบุคคลก็คือการดําเนิน การเพิ่มพูน
ความรู ความสามารถ และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ ประสบ
ผลสําเร็จเปนที่นาพอใจแกองคการ 
 มานิต บุญพิทักษ (2545 : 20) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ         
หรือวิธีการตางๆ ที่หนวยงานจัดขึ้นเพื่อจะทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงเจตคติไปในทางที่ดี           
ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานของหนวยงาน บรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
 จํานงค มิ่งเจริญ (2548 : 11) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ            
หรือกรรมวิธีตาง ๆที่มุงจะเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ประสบการณ ใหกับบุคลากรในหนวยงาน
หรือองคการตลอดจนพัฒนาทัศนคติ ประสิทธิภาพตามที่หนวยงานตองการโดยเฉพาะคน              
ที่รับราชการใหมในหนวยงานและยังไมมีทักษะ ประสบการณ ในงานที่รับผิดชอบโดยเฉพาะ  
อยางยิ่งผูบริหาร 
 เพ็ชรี รูปะวิเชตร (2549 : 19-24) กลาววา  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ    
ทุกอยางที่องคกรกระทําเพื่อใหบุคคลไดเกิดการเรียนรูอันจะนํามาซึ่งความเจริญกาวหนาในชีวิต
และการงาน (Career path) และเปนการพัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพสูงขึ้นสามารถกระทําไดหลายวิธี 
เชน การปฐมนิเทศ การฝกใหเกิดกระบวนการคิดการใหการศึกษา การประชุม การฝกอบรม        
การสงไปศึกษาดูงาน การสงไปศึกษาตอ การสอนงาน การสัมมนา การดูโทรทัศน  การฟงวิทยุ         
การคนหาความรูขาวสารจากเว็บไซต การพูดคุยสนทนา การแนะนํา การปรึกษา การอาน เปนตน 
 ปรีชา เกตุผดุง (2549 : 13) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือ
กรรมวิธีตางๆ ที่มุงเพิ่มพูน ความรู ความชํานาญ ทักษะ ประสบการณ ทัศนคติ คานิยม
ความสามารถของบุคลากรตลอดจนการใหแนวคิดใหมในการปฏิบัติงานของบุคคลในหนวยงาน 
ใหมีคุณภาพ และสงผลสะทอนทําใหหนวยงานมีผลผลิต ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 นพพงษ บุญจิตราดุลย (2549 : 53) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การทําให          
เกิดการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงใหเจริญงอกงามเมื่อคนทํางานอยูในโรงเรียนนานๆ แลวไมคนควา        
หาความรูเพิ่มเติมก็จะเกิดการถอยหลัง แมแตการอยูนิ่งก็จะถอยหลังอยูแลว เพราะวิชาการกาวหนา
และพัฒนาขึ้นเปนลําดับ มีของใหมมาแทนที่ของเกาที่ลาสมัยอยูเสมอดังนั้นครูที่อยูกับโรงเรียน
นานๆ แลวไมหาความรูเพิ่มเติม เกิดความเฉื่อยชาทํางานกันไปเรื่อย ๆอยางที่กลาวกันวา                 
“เชาชามเย็นชาม” จะทําใหการจัดการศึกษาของโรงเรียนลาหลังไมกาวหนา  ดังนั้นจึงตอง                
มีการพัฒนาคนในหนวยงาน 
 จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรพอที่จะสรุปไดวาการพัฒนาบุคลากรเปน
กระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ตองการใหบุคลากรดังกลาวมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นโดยการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทั้งนี้การพัฒนาบุคลากรดังกลาวมีวิธีการ
หลายวิธี  จะเพิ่มพูนความรูใหแกบุคลากร 
 1.2 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาคุณภาพของผูเรียนจะตองอาศัยบุคลากรในสถานศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่งครู  
ที่ปฏิบัติการสอนดวยเหตุนี้สถานศึกษาจึงตองมีการพัฒนาครูและบุคลากรอยางตอเนื่อง             
ทั้งนี้เพื่อใหสอดรับนโยบายของการปฏิรูปการเรียนรูอันจะนําไปสูการบรรลุตามวัตถุประสงค ของ
การปฏิรูปการศึกษาในปจจุบัน การพัฒนาบุคลากรจึงมีความสําคัญตอกระบวนการปฏิรูปการศึกษา
ตามที่ไดมีนักการศึกษาหลายทานไดใหทัศนะเกี่ยวกับความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
  กิติมา  ปรีดีดิลก (2532 : 118) กลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรวา ในวงการ
ตางๆไดตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรอยางมาก แมในวงราชการก็มีการจัด
ดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรอยางแพรหลายจะเห็นไดจากการที่มีหนวยงานรับผิดชอบ
งานพัฒนาบุคลากรมากมายการพัฒนาบุคลากรไมเพียงแตใหความรู ความสามารถ และมีทักษะใน
การทํางานที่ดีขึ้นเทานั้น ยังสงผลใหไดผลงานสูง และเปนประโยชนตอบุคลากรในการเลื่อน
ตําแหนงดวย 
 สมาน  รังสิโยกฤษฎ (2541 : 83) ใหความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรวา เปนสิ่งจําเปน
ตอประสิทธิภาพของงานเปนอยางมากกลาวคือเมื่อไดมีการบรรจุแตงตั้งบุคคลเขามาทํางานก็มิได
หมายความวาจะสามารถทํางานไดทันทีเสมอไป จําเปนตองมีการอบรมแนะนําแกผูเขามาทํางาน
ใหมในบางกรณีอาจตองมีการอบรมถึงวิธีการทํางานใหดวย 
  ภัทราพร  ศิริโภคา (2535 : 13) ไดใหเหตุผลและความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไววา 
บุคคลหรือทรัพยากรมนุษยมีสวนทําใหการพัฒนาประเทศมีความเจริญกาวหนาและมีบทบาท
สําคัญสําหรับการพัฒนาแต การที่จะบํารุงรักษาคนใหมีคุณภาพอยูตลอดเวลาที่ปฏิบัติงานไดนั้น
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ผูบริหารจําเปนตองนําเอากระบวนการพัฒนาบุคลการมาใช เพื่อใหการปฏิบัติงานทันกับความ
เปลี่ยนแปลงและไดผลตามเปาหมาย ประหยัดทั้งวัสดุ อุปกรณและกําลังคนเจาหนาที่สามารถ
พัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถขวัญกําลังใจดีมีความกระตือรือรนที่พัฒนาหรือปฏิบัติงาน
ใหบรรลุตามเปาหมายเปนอยางดี 
 กุลธน ธนาพงศธร (2540 : 169 -171) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร สรุป
ได 6 ประการ คือ 
 1.   การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น           
มีการติดตอประสานงานดียิ่ งขึ้นทั้ งนี้ เพราะการพัฒนาบุคคลจะชวยเรง เร าความสนใจ                    
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่ของตนเองใหไดผลดี
ยิ่งขึ้น 
 2.  การพัฒนาบุคลากรเปนวิ ธีการอย างหนึ่ งที่ จะชวยทํ าให เกิดการประหยัด                    
ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงานทั้งนี้ เพราะเมื่อบุคคลใดไดรับการพัฒนา            
มาเปนอยางดีแลวยอมสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานนอยลง
ซึ่งจะมีผลทําใหองคการสามารถลดคาใชจายในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณตาง ๆ ลงไดดวย 
 3.  การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลงโดยเฉพาะอยางยิ่ง  
ผูที่เพิ่งเขาทํางานใหม หรือเขารับตําแหนงใหม อีกทั้งยังเปนการชวยลดความเสียหายตางๆ ที่อาจจะ
เกิดขึ้นจากการทํางานแบบลองถูกลองผิดอีกดวย 
 4.  การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา
หนวยงานตาง ๆในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน 
 5.  การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยกระตุนบุคลากรตางๆ ใหปฏิบัติงาน
เพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ทั้งนี้เพราะโดยทั่วไปแลวเมื่อมีการพิจารณา 
เล่ือนตําแหนงใด ๆ ในองคการก็ตาม มักจะคํานึงถึงความรูความสามารถที่บุคคลนั้นจะสามารถ
ปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับการเลื่อนขั้นได ซ่ึงผูที่ไดรับการพัฒนาแลวยอมมีโอกาสมากกวา      
ผูที่มิไดรับการพัฒนา 
 6.   การพัฒนาบุคลากรยังชวยทําใหบุคคลนั้นๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหมๆ   
ทําใหเปนคนทันสมัยทันตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหมๆโดยเฉพาะอยางยิ่งความรู
เกี่ยวกับหลักการบริหารงาน อุปกรณเครื่องใชสํานักงานซึ่งมีการคิดคนและเสนอแนะสิ่งใหมๆ    
อยูตลอดเวลาถาหากสามารถรูและเขาใจอยางแทจริงแลว ยอมสามารถนําเอาไปประยุกตใช ในการ
ปฏิบัติในหนาที่ของตนได และในที่สุดยอมกอใหเกิดผลดีตอองคการ 
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  วราภรณ  รัชตะวรรณ (2541 : 78-79) กลาวถึง ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 1. การพัฒนาบุคลากรสามารถทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดถูกตอง
รวดเร็วมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และมีสํานึกในหนาที่และความรับผิดชอบ 
 2. การพัฒนาบุคลากรทําใหประหยัดคาใชจายขององคการ ลดความสิ้นเปลืองวัสดุและ
ความเสียหายของผลผลิตที่เกิดจากความผิดพลาดในการทํางานของผูปฏิบัติงาน ที่ปฏิบัติงานโดย
ความไมรู หรือไมเขาใจในระบบ หรือวิธีการทํางานที่ดีพอ 
 3. การพัฒนาบุคลากรชวยใหลดระยะเวลาการเรียนรูงานของพนักงานใหมทําให
ผูปฏิบัติงานรูงานไดเร็วขึ้นไมตองทํางานแบบเรียนรูเอาเองจากการลองผิดลองถูก 
 4. การพัฒนาบุคลากรชวยแบงเบาภาระของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานที่ไมตอง
คอยใหคําแนะนําหรือตอบคําถามในการทํางานตอพนักงานใหมมากนัก เพราะหากองคการ         
จัดใหมีการพัฒนาบุคลากรใหมกอนการปฏิบัติงานยอมทําใหบุคคลนั้นๆมีความรูความเขาใจในงาน
ที่จะปฏิบัติมาบางแลว 
 5. การพัฒนาบุคลากรทําใหบุคคลที่ไดรับการพัฒนาไดรับความรูใหมๆ เพื่อใหทันตอ
ความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีใหมซ่ึงจะนําไปปรับใชในการทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
และจะสงผลดีตอองคการในที่สุด 
 6. การพัฒนาบุคลากรทําใหบุคคลเกิดขวัญกําลังใจในการทํางานมีความพึงพอใจที่
ตนเองไดรับการพัฒนาตลอดเวลา 
 7. การพัฒนาบุคลากรเปนการเตรียมบุคคลที่มีความรูความสามารถใหกาวหนาใน
หนาที่ตําแหนงการงานที่สูงขึ้นในอนาคต 
 เบลเชอร (Belcher.  2009 : 20) ไดกลาวถึงความสําคัญการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 1  การพัฒนาบุคลากรใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพชวยใหองคการไดรับประโยชน
สูงสุด 
 2  การพัฒนาบุคลากรสงผลถึงความสุขในการทํางานของพนักงาน 
 3  การฝกอบรมและพัฒนาจะปลูกฝงใหพนักงานมีจริยธรรมในการทํางานและทํางาน
อยางเต็มกําลังของพนักงาน 
 4  การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหกับพนักงานเพื่อใหมั่นใจวางานจะเสร็จไดอยาง
ถูกตอง 
 5  การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เพื่อใหมั่นใจวาพนักงานทํางานได
ตามความตองการขององคการ 
 6  การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรยังมีผลตอการดํารงอยูของพนักงาน 
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 จากการที่ไดมีผูใหความหมาย ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร สามารถสรุปไดวา
มนุษยจําเปนจะตองพัฒนาคุณภาพในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอและตองกาวใหทันวิทยาการ
ใหม ๆ เพื่อเปนการสรางเสริมใหสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 
 1.3   ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรมีหลักสําคัญในการพัฒนา คือ การที่จะเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานโดยการปรับเปลี่ยนทาทีและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน          
ของบุคลากร ดังนั้นในการกําหนดโครงการที่จะพัฒนาบุคลากร จะตองคํานึงถึงความมุงหมาย   
ของการพัฒนาดวย 
  ดัทท (Dutt. 1961 : 13-13) กลาวถึง เร่ืองการพัฒนาครูวา  มีความมุงหมายที่สําคัญ คือ 
 1.  เพื่อเปนการกระตุนใหคณะครู ผูบริหารโรงเรียน ศึกษานิเทศก ไดรวมกันศึกษา      
หาทิศทางใหม ๆ ทางการศึกษา รวมทั้งการคนควาวิจัยทั้งภาคทฤษฏีและภาคปฏิบัติในการสอน 
การพัฒนาบุคลากรจึงมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับผูมีอาชีพครูเพราะเปนการสรางสรรคความรู
ใหม ๆใหแกครู 
 2.  เพื่อชวยเหลือครูบรรจุใหมที่ตองเผชิญตองานใหม ครูบรรจุใหมยอมตองการ
คําแนะนําชวยเหลือแกไขปญหาที่ตัวเองประสบอยู 
 3.  เพื่อขจัดขอบกพรองขั้นพื้นฐานสําหรับการเตรียมครู เพราะการศึกษาอบรมกอน
ประจําการไมเปนการเพียงพอตอการประกอบอาชีพครู จําเปนจะตองมีความรูและทักษะตาง ๆ   
เพื่อแกปญหาที่เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน 
 4.  เพื่อใหเกิดความเขาใจเกี่ยวกับสังคมและวัฒนธรรมที่กําลังเปลี่ยนแปลง ซ่ึงมีอิทธิพล
ตอการจัดหลักสูตรและการเรียนการสอน 
 5.  เปนเครื่องมือของครูและผูบริหาร ใหมีทักษะในการแกปญหาและพัฒนา               
ใหเกิดทัศนคติอันพึงปรารถนา รวมทั้งเกิดความรับผิดชอบตออาชีพครู 
 6.  เพื่อเสนอแนะความรูใหม ๆ แกครูในการนําไปสอนนักเรียนตามความแตกตาง    
และความเหมาะสมแตละคน ชวยใหครูไดวางแผนและปรับปรุงวิธีการสอนใหเกิดประสิทธิภาพ
และการปฏิบัติงานของครูใหมีประสิทธิผล 
 7.  ชวยพัฒนาใหเกิดทักษะผูนําที่ดีในโรงเรียน ครูตองกลาแสดงบทบาทเปนผูนํา         
ในการจัดกิจกรรมตาง ๆ การเปนผูนํานั้นประสบการณและทักษะมีความจําเปนอยางยิ่ง 
 8.  เพื่อใหสถาบันการผลิตครูไดเตรียมการอยางเหมาะสมโดยคํานึงถึงปริมาณและ
คุณภาพของบุคลากรที่ผลิตขึ้นมา 
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 9.  เพื่อชวยใหสถาบันการผลิตครูปรับปรุงการฝกทักษะในการเปนครูใหเหมาะสม
ยิ่งขึ้นในดานบุคลิกภาพ ความสนใจ ความรู ทักษะ และทัศนคติที่พึงปรารถนา 
 ชุมศักดิ์ อินทรรักษ (2531 : 113-114) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับความมุงหมายของการพัฒนา
บุคลากรไววา ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรสามารถแบงแยกออกไดเปน 2 สวน คือ 
 1.  ความมุงหมายขององคการ 
  1.1  เพื่อสรางบรรยากาศในการทํางานภายในองคการ 
  1.2  เพื่อพัฒนาคุณภาพและปริมาณของผลผลิตใหสูงขึ้น 
  1.3  เพื่อพัฒนางานบริหารภายในองคการ 
  1.4  เพื่อพัฒนาและขยายงานในองคการ 
  1.5  เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ 
  1.6  เพื่อจัดระบบการทํางานและจัดมาตรฐานในการทํางาน 
 2.  ความมุงหมายสวนบุคคล 
  2.1  เพื่อเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
  2.2  เพื่อความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
  2.3  เพื่อพัฒนาทักษะในการทํางานใหทันตอความเปลี่ยนแปลงและความกาวหนา
ของเทคโนโลยีตาง ๆ 
  2.4  เพื่อสามารถตัดสินใจและแกปญหาบางประการที่ เกี่ยวของกับการทํางาน          
ในหนวยงานได 
 สมศรี ไตรสรณะศาสตร (2543 :  15) กลาววา ความมุงหมายของการพัฒนาครูนั้นเพื่อ
เพิ่มพูนความรูความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมพรอมทั้งพัฒนาจิตใจควบคูกันไปโดย 
ยึดหลักการประหยัด มุงเพื่อถายทอดใหแกนักเรียนอยางมีประสิทธิภาพ และเพื่อเปนการใหครู        
ผูที่ไดรับการพัฒนาไดรับความรูและเกิดความกาวหนาในการปฏิบัติงานเปนอยางยิ่ง 
 จากความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรที่กลาวมาสรุปไดว า  ความมุงหมาย               
ของการพัฒนาบุคลากรนั้น เพื่อเพิ่มความรู ความสามารถ และทักษะใหทันกับเทคโนโลยีใหม ๆ 
และนําเทคโนโลยีเหลานั้นมาปรับใชกับการเรียนการสอนใหเหมาะสมทันกับสังคมโลกยุคใหม               
ทําใหครู มีความเจริญกาวหนาในอาชีพ  ปรับตัวใหเขากับงานได  รวมทั้งสามารถปฏิบัติงาน            
ใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานได 
 1.4   กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรมีขั้นตอนในการดําเนินการหลายขั้นตอน ซ่ึงผูเชี่ยวชาญหลายทาน   
ไดกลาวถึงกระบวนการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
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  แคสเตทเตอร (Castetter. 1976 : 96-99) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนา
บุคลากรไวอยางนาสนใจ โดยไดแบงกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว 5 ขั้นตอน คือ 
 1.  สํารวจปญหาความตองการพัฒนาบุคลากร ควรเริ่มจากการสํารวจเพื่อใหทราบ
ปญหาและความตองการอยางแทจริงของหนวยงานเกี่ยวกับการพัฒนา ซ่ึงขั้นตอนนี้ควรจะ
ครอบคลุมทุกกิจกรรมของหนวยงาน และรวบรวมขอมูลจากปริมาณงานที่หนวยงานรับผิดชอบ 
 2.  การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนา โดยคํานึงถึงความตองการของหนวยงาน
เปนหลัก ควรมีการกําหนดกลุมเปาหมายที่จะทําการพัฒนาและกําหนดผลที่คาดวาจะไดรับ           
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว การกําหนดวัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากรจะตองสอดคลอง      
กับวัตถุประสงคของงานที่ปฏิบัติ 
 3.  การวางแผน เปนขั้นตอนที่มีความละเอียดครอบคลุมถึงการกําหนดกิจกรรม        
หรือวิธีการตาง ๆ ที่จะใชในการพัฒนา การกําหนดผูรับผิดชอบกิจกรรม และการกําหนดระยะเวลา
ที่จะดําเนินการในการวางแผนจะตองพิจารณา กิจกรรมหรือวิธีการตาง ๆ ใหสอดคลอง               
กับความตองการและวัตถุประสงคของการพัฒนา 
 4.  การดําเนินการพัฒนาตามแผนในการดําเนินการพัฒนาตามแผนที่กําหนดไว         
ควรจะใหบุคลากรที่เกี่ยวของไดรับทราบแผนการดําเนินการดังกลาวเพื่อจะไดมีความเขาใจ       
และใหความรวมมือ ซ่ึงจะชวยใหการพัฒนาบุคลากรประสบความสําเร็จยิ่งขึ้น 
 5.  การติดตามประเมินผลการพัฒนาเปนขั้นตอนสุดทายที่สําคัญมาก การกํากับติดตาม
เปนระยะเพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามขั้นตอนตาง ๆ ที่กําหนดไว พรอมทั้งประเมินปญหา
อุปสรรคและขอบกพรองตาง ๆ 
  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2531 : 156-157) ผูเชี่ยวชาญดาน
พัฒนาระบบการบริหารบุคคลของสํานักงานกรรมการขาราชการครู(ก.ค.) ซ่ึงเปนผูเชี่ยวชาญ      
และผูอํานวยการโครงการจัดทําชุดฝกอบรมเรื่องการบริหารงานบุคคลสําหรับขาราชการครู             
ของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ไดกําหนดกระบวนการในการพัฒนา
บุคลากรไว 4 ขั้นตอนคือ 
 1.  การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรหรือหาปญหาที่แกไขโดยวิธีพัฒนา
บุคลากร 
 2.  การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
 3.  การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
 4.  การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 ซ่ึงกระบวนการในการพัฒนาบุคลากร แตละขั้นตอนนี้เปนกระบวนการดําเนินการที่ 
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สําคัญและจําเปนตองดําเนินการจะขาดเสียมิไดการดําเนินการตองตอเนื่องและสอดคลองกัน 
สัมพันธกันอยางครบวงจร ดังตอไปนี้ 
 1.  การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรหรือหาปญหาที่แกไขโดยวิธีพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การพิจารณาวา มีความจําเปนที่จะตองพัฒนาบุคลากรหรือไมโดยการศึกษาหา
ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
  1.1  ศึกษาผลิตผลขององคกรในกรณีผลผลิตต่ํา 
  1.2  ศึกษาผลการปฏิบัติงานวา สามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายหรือไม 
  1.3  ศึกษาจากนโยบาย วิธีปฏิบัติ แผนงานและเปาหมายของงานที่เปลี่ยนแปลงไป
จากเดิมวา สมควรจะตองพัฒนาบุคลากรดวยวิธีใด 
 2.  การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง การกําหนดวา ความจําเปนหรือปญหา             
ที่จะตองพัฒนาบุคลากรที่พบนั้น จะพัฒนาดวยวิธีใด อยางไร เมื่อไร และจะมีผูใดรับผิดชอบ      
การวางแผนในการพัฒนาบุคลากรนั้น โดยทั่วไปดําเนินการดังนี้ 
  2.1  การกําหนดขอบขายของการพัฒนากําลังคน โดยกําหนดเปนงานหรือโครงการ
เชน การฝกอบรม การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมและดูงาน การพัฒนาโดยกระบวนการ
ปฏิบัติงานการพัฒนาดวยตนเอง การพัฒนาทีมงาน 
  2.2  การวางแผนการพัฒนาบุคลากรในแตละวิธี แตละเรื่อง กําหนดวัตถุประสงค
เปาหมาย กําหนดขั้นตอนในการดําเนินงาน และแผนการดําเนินงานในแตละขั้นตอน                     
วาจะดําเนินการเมื่อไร 
  2.3  กําหนดผูรับผิดชอบ วามีผูใดบาง 
  2.4  กําหนดงบประมาณคาใชจาย วาในการพัฒนาบุคลากรในแตละเรื่อง               
หรือแตละโครงการจะใชงบประมาณจากหมวดไหน จํานวนเทาไร 
  2.5  กํ าหนดวิ ธี ก ารและประ เมินผลในการพัฒนาบุ คลากรว า จะติ ดตาม                    
และประเมินผลอยางไร 
  2.6  จัดทําโครงการและเสนอผูมีอํานาจ เพื่อพิจารณาอนุมัติโครงการ 
 3.  การดําเนินการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการพัฒนาบุคลากร                
ตามที่ไดวางแผนไว ตามระยะเวลาหรือปฏิทินงานที่กําหนด 
 4.  การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การติดตามประเมินผล           
การพัฒนาบุคลากรวิธีการตางๆ ตามแผนที่กําหนดไววาไดดําเนินการไปตามแผน วัตถุประสงค 
และเปาหมายที่กําหนดไวแคไหน การติดตามผล ดําเนินการได 3 ระยะคือ 
  4.1  การติดตามประเมินผลในระหวางการดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
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  4.2  การติดตามประเมินผลหลังจากเสร็จสิ้นการพัฒนาบุคลากร หรือหลังสิ้นสุด
โครงการ 
  4.3  การติดตามประเมินผลภายหลังจากสิ้นสุดโครงการและบุคลากรที่ไดรับ         
การพัฒนาไดกลับไปปฏิบัติงานไดระยะหนึ่งเพื่อตองการทราบวาไดนําผลการพัฒนาไปใช  ในการ
ปฏิบัติงานอยางไรบางมีปญหาอุปสรรคและตองการความชวยเหลือเพิ่มเติมในการปฏิบัติงาน    
เร่ืองใดบาง 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2542 : 6-7) ไดอธิบายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรซึ่งประกอบดวย 
การดําเนินงาน 4 ขั้นตอนใหญ สรุปไดดังนี้ 
 1.  การสํารวจและการกําหนดความตองการในการพัฒนาบุคลากร คือส่ิงที่องคการ
ตองการไดรับจากการพัฒนาบุคลากรซึ่งมักจะเกิดขึ้นเมื่อมีปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน             
ของบุคลากร 
 2.  การวางแผนพัฒนาบุคลากร เมื่อองคการทราบถึงความตองการพัฒนาบุคลากร      
แลวขั้นตอนตอไปเปนการวางแผนเพื่อพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะตองมีการกําหนดวัตถุประสงค วิธีการ   
และระยะเวลาของโครงการพัฒนาแตละโครงการไวอยางชัดเจน ความตองการเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรอาจจะมากเกินกวาความสามารถที่จะตอบสนองไดในชวงเวลาหนึ่ง ๆ  ดังนั้น การวางแผน
จะตองมีการจัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนของแตละโครงการเพื่อใหสามารถจัดสรร    
และบริหารทรัพยากรขององคการอันมีอยูอยางจํากัดไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
 3.  การคัดเลือกออกแบบและดําเนินกิจกรรมการพัฒนาซึ่งขั้นตอนตอไปนี้คือ            
การพิจารณาวาโครงการพัฒนาบุคลากรซึ่งจะจัดขึ้นนั้นควรจะมีลักษณะอยางไรเชนในแงของ
หลักสูตร วิธีการ  กิจกรรม และรายละเอียดอื่น ๆ เปนตน ทั้งนี้การพิจารณา จะตองคํานึงถึง
วัตถุประสงคของโครงการเปนหลักสําคัญ เพื่อใหสามารถตอบสนองตอความตองการขององคการ 
ไดเปนอยางดีที่สุด 
 4.  การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร ขั้นตอนสุดทายของการพัฒนาบุคลากร   
การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหทราบถึงสิ่งบรรลุผลปญหาอุปสรรค และสิ่งที่แกไข
ในการดําเนินงานตอไป 
 มานิต บุญพิทักษ (2545 : 27) กลาววา กระบวนการพัฒนาบุคลากรมีความจําเปน        
อยางมากตอการปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
กําหนดขอบเขต จุดมุงหมายและบทบาทของหนวยงาน กําหนดนโยบายและการวางแผน              
ในการพัฒนาบุคลากร การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนการประเมินผล
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กระบวนการพัฒนาบุคลากร และเปนกระบวนการที่จะตองกระทําตอเนื่องกันไปตลอดระยะเวลา     
ที่องคการดําเนินอยู 
 จากการศึกษาสรุปไดวา กระบวนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การปฏิบัติตามแนวทาง  
การพัฒนาบุคลากรใหประสบความสําเร็จอยางเปนระบบประกอบดวยกิจกรรมหลักๆ ดังนี้         
การหาความจําเปน การวางแผน การดําเนินการ และการติดตามประเมินผล ทั้ง 4  กิจกรรมนี้ใน
องคการจะตองดําเนินการอยางเปนระบบสอดคลองตอเนื่องกันตามลําดับเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ
ในการพัฒนาบุคลกรซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1.  การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
 เมื่อองคการรับบุคลากรเขาทํางานแลวจําเปนอยางยิ่งที่จะตองพัฒนาบุคลากรใหสามารถ
ปฎิบัติงานไดตามตองการโดยการที่จะดําเนินการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานนั้นจะตอง              
หาความจําเปนเสียกอนวามีความจําเปนเพียงใดที่จะตองพัฒนาบุคลากรในหนวยงานของตน        
ทั้งนี้เพราะบุคลากรในหนวยงาน มีหลายระดับ และบุคลากรแตละคนหรือแตละกลุม                     
มีพื้นฐานความรูความสามารถในการทํางานที่แตกตางกันตามภาระหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยู            
ตองมีการศึกษาถึงความจําเปนอยางละเอียดรอบคอบ  จึงจะทําใหการพัฒนาบุคลากรไดผลดี       
จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยามความหมาย การหาความจําเปนในการ
พัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 แซนทร็อค (Santork.  1977 : 11) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากรหมายถึง ความตองการของคนที่จะพัฒนาตนเอง เนื่องจากการพัฒนาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ของการดําเนินชีวิต การมีมุมมองในรูปแบบตาง ๆ การมีทิศทางในการดําเนินชีวิตที่หลากหลายการ
เพิ่มความชํานาญ การคํานึงถึงอดีต การฝกหัด และการปรับตัวในบริบทที่ตนเองอาศัยอยู 
 เจโรม (Jerome.  1987 : 13) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การพัฒนาบุคลากรเปนการพัฒนาดานทักษะ ความรู ความสามารถ หรือทัศนคติซ่ึงเปน
ความตองการของแตละบุคคลที่มีความแตกตางกันออกไป โดยทุกคนตองมีการพัฒนาตนเอง
เพื่อใหสามารถดํารงตนอยูในสังคมไดอยางปกติสุข 
  สมจิตต ปญญามัง (2534 : 8) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การพิจารณาวามีความจําเปนที่จะตองพัฒนาบุคลากรหรือไม โดยวิธีศึกษาและวิเคราะห    
ที่เหมาะสม 
  สรวง นิลดี (2539 : 26) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนอยางยิ่งเพราะเปนกรรมวิธีที่เพิ่มพูนความรู ทักษะ    
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ความชํานาญ ทัศนคติ พฤติกรรมในการทํางานซึ่งมีผลทําใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงาน          
ของแตละบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 วิชชุดา หุนวิไล (2542 : 229) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การรวบรวมขอมูลและวิเคราะหปญหาของหนวยงาน เชนปญหาการปฏิบัติงานลาชา
ผิดพลาด ขาราชการขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน ขาดความรู ความเขาใจในนโยบายกฎระเบียบ
ใหม ๆ หรือไมมีความรูความชํานาญในการใชเครื่องมือสมัยใหมในการปฏิบัติงาน จึงจําเปน       
ตองรวบรวมปญหาเพื่อหาทางแกไขดวยการพัฒนาฝกอบรมบุคลากร 
 นพรัตน ศรีอรุณ (2542 : 19) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การหาขอมูลของบุคลากรที่ตองการพัฒนาตนเอง เนื่องจากการพัฒนาจะทําใหบุคคล         
มีความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่รับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
อันจะสงผลสําเร็จในชีวิตและการงาน 
 ชาตรี บวรเวสสะ (2542 : 15) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การหาความตองการของหนวยงานที่จะเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงาน      
เพื่อผลงานขององคกรหรือสถาบันของตน และเพื่อสนองตอบตอความตองการของผูปฏิบัติงาน     
ที่ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงานอันถือไดวาเปนความตองการขั้นพื้นฐาน      
ของมนุษยทุกคน 
 สุชาญ โกศิน (2545 : 23) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การหาความตองการของบุคคลที่จะพัฒนาตนเอง เนื่องจากโลกในยุคปจจุบันเปนโลก   
แหงการเปลี่ยนแปลงที่มีความเจริญกาวหนาดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ การปรับตัว               
ใหเขากับเหตุการณปจจุบันจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง โดยควรพัฒนาตนเองในดานรางกาย จิตใจ 
ความรูความสามารถและความคิดหรือเจตคติ  
 สรุปไดวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การสํารวจหาความตองการ      
ของบุคลากรและหนวยงานเพื่อพัฒนาบุคคลใหมีความรู ความสามารถทักษะความชํานาญ ทัศนคติ 
พฤติกรรม การปรับตัว และประสิทธิภาพการทํางานใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานซึ่งจะนําความ
เจริญกาวหนามาสูองคการ 
 2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
 เมื่อหนวยงานไดดําเนินการศึกษาหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรแลว หากผลจาก
การศึกษาและวิเคราะหพบวา หนวยงานมีความจําเปนจะตองพัฒนาบุคลากร จะตองนําสิ่งที่ไดจาก
การศึกษาและวิเคราะหมากําหนดเปนแผนพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมกับปญหาหรือความจําเปน
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ตอไป จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยามความหมาย การวางแผน             
และการวางแผนพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
  สมจิตต ปญญามัง (2534 : 28) ใหความหมายวา การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง  
การกําหนดขอบขายของการพัฒนา กําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายการพัฒนากําหนดวิธีการ
คาใชจาย ตลอดจนระบบวิธีการตดิตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
  สุภาพร พิศาลบุตร (2542 : 2) ใหความหมายวา การวางแผน หมายถึง วิธีการตัดสินใจ
ลวงหนา เพื่ออนาคตขององคการ ซ่ึงเปนหนาที่ขององคการที่จัดการทางเลือกวาจะใหใครทําอะไร
ที่ไหน อยางไร มีขั้นตอนดําเนินงานการใชทรัพยากร การบริหารเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค         
และเปาหมายที่ตองการ 
  รุจิราพร มาตยภูธร (2545 : 24) ใหความหมายวา การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง
แผนเตรียมคนกอนเขาทํางาน และระหวางปฏิบัติงาน แผนยกระดับคนเพื่อใหบุคลากรมีความรู
ความสามารถ และความชํานาญที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
 ศรีธนา บุญญเศรษฐ (2547 : 5) ใหความหมายวา การวางแผน หมายถึง กระบวนการ
กําหนดเปาหมายและแนวทางปฏิบัติไวลวงหนาวาจะทําอะไร ที่ไหน เมื่อไร และใหใครทํา 
 สุวัฒน นิลวงษ (2547 : 8) ใหความหมายวา การวางแผน หมายถึง การคิดหรือการกําหนด
ทางเลือกในการที่จะดําเนินการสิ่งใดสิ่งหนึ่งลวงหนา ซ่ึงจะตอบคําถามที่วา จะทําอะไร                
จะทําทําไมจะทําอยางไร และจะทําใหใครโดยอยูในเงื่อนไข “ การใชทรัพยากรอยางประหยัด ”                    
และกระบวนการตอเนื่องที่เรียกวา “กระบวนการวางแผน” ซ่ึงจะทําใหแผนมีคุณภาพสามารถ
นําไปใชเปนเครื่องมือบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 สรุปไดวา การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง  การกําหนดเปาหมายและแนวทางปฏิบัติ
ในการพัฒนาครูรวมถึงการกําหนดทางเลือกในการที่จะดําเนินการพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา          
การเตรียมการดานการจัดกิจกรรมที่จะใชในการพัฒนาครู ในระยะเวลาที่เหมาะสม วิธีดําเนินการ          
การจัดสรรงบประมาณ และการติดตามประเมินผลไวอยางชัดเจนมีการกําหนดขั้นตอนและ
รายละเอียดในแตละเรื่องอยางเปนระบบภายใตเงื่อนไขการใชทรัพยากรอยางประหยัด และคุมคา
เพื่อบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายในการพัฒนา 
 3.  การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
 เมื่อหนวยงานไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรขึ้นแลวข้ันตอไปจะตองดําเนินการพัฒนา
บุคลากรใหเปนไปตามแผนที่กําหนดไวจากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยาม
ความหมาย การดําเนินการตามแผนและการดําเนินการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้ 
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  สมจิตต ปญญามัง (2534 : 8) ใหความหมายวา การดําเนินการตามแผน หมายถึง           
การดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามที่วางแผนไว ตามระยะเวลาหรือปฏิทินงานที่กําหนด 
 สุวัฒน นิลวงษ (2547  : 8) กลาววา การดําเนินการตามแผน หมายถึง ความสัมพันธที่มี
ความตอเนื่องจากขั้นตอนการวางแผนเปนขั้นตอนที่ทําใหทราบวาไดมีการปฏิบัติจริงและมีการ
ปฏิบัติตามแผนหรือไม โดยการควบคุม กํากับ ติดตามและนิเทศเปนกิจกรรมที่จะตองกําหนดตอผู
ปฏิบัติ วิธีการปฏิบัติไวอยางชัดเจนเปนระบบและตองปฏิบัติอยางจริงจังตามที่กําหนด 
 สรุปไดวา การดําเนินการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การนําแผนการพัฒนาบุคลากร         
ไปปฏิบัติอยางจริงจัง ดวยวิธีการ และระยะเวลาที่เหมาะสม ตามแนวทาง  ที่กําหนดไว มีปฎิทิน
ปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีการควบคุม ติดตาม และนิเทศอยางเปนระบบ มีการดําเนินการอยางจริงจัง
ใหโอกาสบุคลากรที่เกี่ยวของมีสวนรวมดําเนินการตามแผน มีคณะทํางานผูรับผิดชอบโครงการ    
ที่มีความเขาใจสามารถดําเนินการไดถูกตองมีการอบรมผูรับผิดชอบเพื่อกระตุน ความสนใจ      
และมีจํานวนมากพอที่จะทําใหงานดําเนินการไปไดซ่ึงจะชวยใหแผนประสบความสําเร็จยิ่งขึ้น
เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว 
 4.  การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 เมื่อหนวยงานหรือองคการไดดํ า เนินการพัฒนาบุคลากรแลว เพื่อใหทราบผล               
ของการดําเนินการวาเปนไปตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายหรือไม เพียงใด จะตองมีการติดตาม
และประเมินผลการดําเนินการพัฒนาบุคลากรจากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวา       
มีผูนิยามความหมาย การประเมินผลและการติดตามและการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 สมจิตต ปญญามัง (2534 : 54) ใหความหมายวา การติดตามและประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การติดตามและประเมินผลระหวางดําเนินการพัฒนาบุคลากร ส้ินสุดการพัฒนา
บุคลากร และเมื่อบุคลากรไปปฏิบัติงานมาแลวระยะหนึ่ง สําหรับขั้นตอนการประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร ประกอบดวย การกําหนดหลักการและความสําคัญ วิเคราะหโครงการที่ประเมิน กําหนด
วัตถุประสงค ออกแบบประเมินผลโครงการ เก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูลและเขียนรายงาน
การประเมิน เพื่อนําผลจากการติดตามและประเมินผลไปใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากร           
ในครั้งตอ ๆ ไป 
  ธงชัย สันติวงษ (2537 : 198) ใหความหมายวา การประเมินผล หมายถึง กิจกรรม   
ทางดานการบริหารงานบุคลากรที่เกี่ยวของกับวิธีการ ซ่ึงหนวยงานพยายามที่จะกําหนดใหทราบ   
แนชัดไดวา พนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานไดประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
 สุภาพร พิศาลบุตร (2542 : 204) ใหความหมายวา การประเมินผล หมายถึง การวิเคราะห
ตรวจสอบความกาวหนาและความสัมฤทธิ์ผลของโครงการหรือแผนงานวามีมากนอยเพียงใด
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สําหรับใหผูที่เกี่ยวของสามารถใชเปนสารสนเทศประกอบการพิจารณาตัดสินใจที่จะดําเนิน
โครงการหรือแผนงานนั้นตอไปไดการประเมินผลนับเปนกระบวนการที่บงชี้ ถึงคุณคา               
ของโครงการหรือแผนงานหลังจากที่ไดดําเนินการไปแลว กลาวคือ ทําใหผูเกี่ยวของไดทราบวา
โครงการหรือแผนงาน เมื่อดําเนินการไปแลวไดผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไมเพียงใด 
 สุวัฒน นิลวงษ (2547 : 9) ใหความหมายวา การประเมินผล หมายถึง ขั้นตอนสุดทาย       
ที่สําคัญยิ่งในการที่จะทําใหทราบวาผลการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายที่ตองการมาก
นอยเพียงใด ทําไดตามที่ตองการหรือไม การดําเนินงานประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ
หรือไม ซ่ึงเปนการเปรียบเทียบผลงานกับวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 สรุปไดวา การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การติดตามประเมินผล
ระหวางหรือหลังจากเสร็จสิ้นการพัฒนาบุคลากร และหลังจากครูที่เขารับการพัฒนากลับไป
ปฏิบัติงานแลว ระยะหนึ่ง ตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวมีการออกแบบประเมินผลอยางเหมาะสม 
มีการวิเคราะหตรวจสอบความกาวหนา และความสัมฤทธิ์ผลของโครงการและการรายงานผล      
ไดขอมูลที่ครอบคลุมในสิ่งที่ตองการและทันสมัยนําขอมูลที่ไดไปใชประโยชนในการตัดสินใจ   
ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรตอไป 
  
2.    แนวคิดทฤษฎี เก่ียวกับการมสีวนรวม 
 โรงเรียนเอกชนในฐานะนิติบุคคล กําหนดไวในมาตรา 59  แหงพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ที่กําหนดใหสถานศึกษาของรัฐ                      
ที่เปนนิติบุคคลมีอํานาจในการปกครองดูแล บํารุงรักษา ใชและจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสิน         
ของสถานศึกษา   ที่เปนราชพัสดุ   ตามกฎหมายวาดวยที่ราชพัสดุและเปนทรัพยสินอื่น รวมทั้ง
จัดหารายไดจากการบริหารสถานศึกษาและเก็บคาธรรมเนียมสถานศึกษาที่ไมขัดหรือแยง           
กับนโยบาย วัตถุประสงค และภารกิจของสถานศึกษา สถานศึกษาที่เปนนิติบุคคลตามเจตนารมณ
ของกฎหมาย นอกจากจะมีอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบใหถือปฏิบัติแลว จําเปนอยางยิ่ง         
ที่จะตองมีการดําเนินกิจการหรือบริหารงานทั้งงานวิชาการ งบประมาณ บริหารงานบุคคล          
และบริหารงานทั่วไป ใหมีประสิทธิภาพโดยยึดหลักการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน       
(School based management)  และการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี (Good governance)         
ที่ยึดทั้งหลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักการมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุมคา
เปนเครื่องมือในการนําวิสัยทัศน  และนโยบายไปสูการปฏิบัติ (กระทรวงศึกษาธิการ.  2546 ก : 78) 
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 2.1   ความหมายของการมีสวนรวม 
 การบริหารแบบมีสวนรวมเปนกลยุทธหนึ่งในการบริหารจัดการศึกษาของโรงเรียน        
ที่สอดคลองตอการเปลี่ยนแปลงและการที่จะบริหารงานโรงเรียนใหประสบความสําเร็จ                    
และมีประสิทธิภาพนั้น ผูบริหารโรงเรียนควรไดนําหลักการมีสวนรวม (Participation) ที่เปดโอกาส  
ใหผูเกี่ยวของทุกฝาย เชน ครู ตัวแทนผูปกครอง ตัวแทนชุมชน ตัวแทนศิษยเกาตัวแทนนักเรียน   
รวมรับผิดชอบตัดสินใจในการจัดการศึกษาเพื่อสรางความรู สึกใหเห็นถึงการเปนเจาของ                       
และรวมจัดการศึกษามากขึ้นซึ่งสามารถตอบสนองความตองการของบุคคลที่ เกี่ยวของ              
สรางความเขมแข็งในการบริหารโรงเรียนไดอยาง ตอเนื่อง (ยุทธศิลป พานนนท.   2546 : 3) ซ่ึงมี
นักวิชาการหลายคนไดใหความหมายการมีสวนรวมไวดังนี้ 
  โคเฮน และ อัพฮอฟ (Cohen And Uphoff.  1977 : 6) ใหความหมายของการมีสวนรวม   
ในทัศนะของการพัฒนาสังคมวา  การมีสวนรวมนั้นจะตองประกอบดวยการมีสวนเกี่ยวของ             
ของประชาชน เกี่ยวกับ 1) การมีสวนในกระบวนการตัดสินใจ จะทําอะไร และทําดวยวิธีการ
อยางไร 2) มีสวนในการดําเนินโครงการตัดสินใจในการใหทรัพยากรสนับสนุนโครงการ  และการ
รวมมือกับองคกรหรือกลุมกิจกรรมเปนการเฉพาะ 3) มีสวนในการแบงปนผลประโยชน อันเกิด
จากโครงการพัฒนาและ 4) มีสวนในการประเมินผลโครงการ 
  ฟลลิป (Philip. 1990 : 185-186) ใหความหมายของการมีสวนรวมวาหมายถึง การนําคน
ในทองถ่ินที่รูจักสังคมและสิ่งแวดลอมทางกายภาพอยางแทจริงมารวมกันทํางานทั้งใน รูปความคิด 
การตัดสินใจ และการกระทําโดยมีจุดมุงหมายรวมกัน 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2540 : 16) ไดใหความหมายของ  
การบริหารแบบมีสวนรวมวา การบริหารแบบมีสวนรวมเปนการจูงใจผูรวมปฏิบัติงานในองคการ 
ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ รวมรับผิดชอบและรวมมือกันในการพัฒนาปฏิบัติอยูดวยความเต็มใจ 
 ธงชัย สันติวงษ (2543 : 138) ไดใหความหมายไววาการบริหารแบบมีสวนรวมคือ       
การที่ ผูบริหารหรือเจาของกิจการใชวิ ธีการแบบเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวม                      
ในการบริหารงานดานตางๆเชน การใหมีสวนรวมในการวางแผน ชวยเสนอแนะขอคิดเห็น         
เพื่อประกอบการตัดสินใจของผูบริหาร 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2545 : 7) กลาววาการปฏิรูปการศึกษาที่มุงเนนการกระจายอํานาจ
ในการบริหารจัดการดานการศึกษาและการมีสวนรวมจากผู เกี่ยวของทุกฝายเมื่อโรงเรียน                          
รับการกระจายอํานาจจากสวนกลางในการบริหารจัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐานที่ยึดโรงเรียน  
เปนศูนยกลางของการบริหารจัดการ หรือเปนฐานในการคิดและดําเนินงานโดยหวังวาโรงเรียน    
จะมีความคลองตัวในการบริหารงานของโรงเรียนมากขึ้นกวาเดิม  การบริหารแบบมีสวนรวม      
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เปนการดําเนินงานของฝายบริหารที่จะจูงใจ และใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานในองคกรไดมีสวนรวม
ในการรวมคิด รวมตัดสินใจ และรวมพัฒนางาน ดวยความเต็มใจ อุทิศแรงกายแรงใจ มุงมั่นตองาน 
เสมือนวาตนเองเปนเจาขององคกรนั้นโดยสมาชิกใหความรวมมือกันเปนที่นาเชื่อถือไดวา โรงเรียน
จะสามารถจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นกวาเดิม 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2548 : 7) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมไวดังนี้ คือ                
การมีสวนรวมเปนองคประกอบที่สําคัญ ตอความสําเร็จขององคการใดๆมีการใหเหตุผลมากมาย  
ตอการใชเทคนิคการมีสวนรวมมันชวยทําใหสมาชิกทั้งหมดมีสวนรวมในองคการโดยการ           
ทําใหเขามีสวนรวมสมาชิกก็จะมีสวนรวมรับผิดชอบดังนั้นเขาก็จะรับใชสถาบันอยางเต็มที่ 
 ธร สุนทรายุทธ (2550 : 540) ไดใหความหมายการมีสวนรวมไววา เปนการเปดโอกาส   
ใหบุคคลหรือกลุมบุคคล ไดมีสวนเกี่ยวของ ในการปฏิบัติงานไมวาจะเปนทางตรงหรือทางออม  
ในลักษณะของการรวมรับรูรวมคิด รวมทํา รวมตัดสินใจ ตลอดจนการประเมินผลโดยทุกฝาย      
ไดสํานึกในหนาที่ และความรับผิดชอบรวมกันอันนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการ 
 จากความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวมดังกลาว จะเห็นวามีผูใหความหมาย        
ไวแตกตางกัน ผูวิจัยสรุปวา การบริหารแบบมีสวนรวม หมายถึง การที่ผูบริหารใชศาสตรและศิลป
ในการบริหารเพื่อใหบุคลากรหรือผูที่เกี่ยวของไดมีโอกาสมีสวนรวม ในการรวมคิด รวมตัดสินใจ   
รวมปฏิบัติงานและรวมรับผิดชอบเพื่อใหงานในองคการมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายองคการ 
 2.2   แนวคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
 ชาดิด และคณะ (Shadid  and others.  1982 : 356) เห็นวาแนวคิดที่ไดรับการพัฒนาอยาง
มีระบบมากที่สุด คือแนวคิดของโคเฮนและอัพฮอฟ ซ่ึงไดจําแนกขั้นตอนหรือประเภท               
ของการมีสวนรวมออกเปนเรื่องของการตัดสินใจ (Decision making) การดําเนินการ 
(Implementation) ผลประโยชน (Benefits) และการประเมินผล (Evaluation) ดังมีรายละเอียด
ดังตอไปนี้  
 1.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจในกระบวนการของการตัดสินใจนั้น ประการแรก
ที่สุดที่ตองกระทําคือ การกําหนดความตองการและการจัดลําดับความสําคัญ ตอจากนั้นก็ เลือก
นโยบายและประชากรที่เกี่ยวของ การตัดสินใจในชวงเริ่มตน การตัดสินใจในชวงการดําเนินการ
วางแผน และการตัดสินใจในชวงการปฏิบัติตามแผนที่วางไว  
 2.  การมีสวนรวมในการดําเนินงานในสวนที่เปนองคประกอบของการดําเนินงาน
โครงการนั้น จะไดมาจากคําถามที่วาใครจะทําประโยชนใหแกโครงการไดบางและจะทําประโยชน
ไดโดยวิธีใด เชน การชวยเหลือดานทรัพยากร การบริหารงานและประสานงาน และการ               
ขอความชวยเหลือเปนตน  
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 3.   การมีสวนรวมในการรับผลประโยชนในสวนที่ เกี่ยวของกับผลประโยชนนั้น      
นอกจากความสําคัญของผลประโยชนในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพแลวยังจะตองพิจารณา          
ถึงการกระจายผลประโยชนภายในกลุมดวย ผลประโยชนของโครงการนี้รวมทั้งผลที่เปนประโยชน 
ในทางบวก และผลที่เกิดขึ้นในทางลบที่เปนผลเสียของโครงการ ซ่ึงจะเปนประโยชนและเปนโทษ
ตอบุคคลและสังคมดวย  
 4.  การมีสวนรวมในการประเมินผล การมีสวนรวมในการประเมินผลนั้นสิ่งสําคัญ       
ที่จะตองสังเกตคือ ความเห็น (Views) ความชอบ (Preferences) และความคาดหวัง (Expectations) 
ซ่ึงจะมีอิทธิพลสามารถแปรเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลในกลุมตาง ๆได 
  ชูชาติ พวงสมจิตร ( 2540 : 17 - 18 ) เห็นวาควรจําแนกขั้นตอนในการมีสวนรวมออกเปน 
4 ขั้นตอน ดังนี้  
 1.  การมีสวนรวมในขั้นริเร่ิมโครงการเปนขั้นการมีสวนรวมในการคนหาปญหาและ
สาเหตุของปญหาภายในชุมชนตลอดจนการมีสวนรวมในการตัดสินใจกําหนดความตองการ      
ของชุมชน และมีสวนในการจัดลําดับความสําคัญของความตองการนั้นๆ 
 2.  การมีสวนรวมในการวางแผนเปนขั้นการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย         
และวัตถุประสงคของโครงการ กําหนดวิธีการและแนวทางการดําเนินงานกําหนดทรัพยากร          
และแหลงของทรัพยากรที่จะใชในโครงการมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
 3.  การมีสวนรวมในขั้นดําเนินโครงการ เปนขั้นการมีสวนในการทําประโยชน      
ใหแกโครงการ โดยการรวมชวยเหลือดานทุนทรัพย วัสดุอุปกรณ และแรงงานหรือโดยการ
บริหารงานและประสานงาน ตลอดจนการดําเนินการขอความชวยเหลือจากภายนอก เปนตน 
 4.  การมีสวนรวมในขั้นประเมินผลโครงการ เปนขั้นการมีสวนในการประเมิน            
วาโครงการที่ดําเนินการนั้นบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม การประเมินผลนี้อาจเปน       
การประเมินผลยอย ซ่ึงเปนการประมวลผลความกาวหนาของโครงการที่กระทํากันเปนระยะๆ    
หรือการประเมินผลรวมซึ่งประเมินผลสรุปรวบยอดของโครงการทั้งหมด 
 โคเฮน และ อัพฮอฟ (อรวรรณ ตัณฑเจริญรัตน.  2543 : 59 ; อางอิงจาก Cohen and 
Uphoff.  1977.  Rural Development Participation : Concept and Measures for Project Design 
Implementation and Evaluation.  pp.  213-218)  ไดแบงรูปแบบการมีสวนรวม เปน 4 รูปแบบ
ดังนี้   
 1.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision making) ประกอบไปดวย 3 ขั้นตอน ไดแก 
การตัดสินใจตั้งแตในระยะเริ่ม การตัดสินใจในชวงของกิจกรรม และการตัดสินใจในการดําเนิน
กิจกรรม  
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 2.  การมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรม (Implementation) ซ่ึงอาจเปนไปในรูปของ  
การเขารวมโดยการใหมีการสนับสนุนทางดานทรัพยากร การเขารวมในการบริหาร การรวมมือ 
รวมทั้งการเขารวมแรงรวมใจ  
 3.  การมีสวนรวมในผลประโยชน (Benefits) ไมวาจะเปนผลประโยชนทางดานวัตถุ  
ผลประโยชนทางดานสังคม หรือผลประโยชนสวนบุคคล  
 4.  การมีสวนรวมในการประเมินผล (Evaluation) ซ่ึงนับเปนการควบคุมและตรวจสอบ
การดําเนินกิจกรรมทั้งหมด และเปนการแสดงถึงการปรับตัวในการมีสวนรวมตอไป 
 สมศักดิ์  สินธุระเวชญ  (2542 : 34) กลาวถึงการมีสวนรวมของโรงเรียน กับชุมชนไววา
จะตองสอดคลองกับความตองการการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมของชุมชนโรงเรียน 
ตองทํา งานรวมกับชุมชนเพื่อสรางความเขมแข็งใหชุมชนโดยเปดโอกาสใหบุคคลในชุมชน        
ได รวมคิด    รวมเสนอแนะ รวมตัดสินใจ รวมเลือกสรร และรวมดํา เนินการ 
 รุง แกวแดง  (2542 : 277-278)  กลาวถึงแนวคิดการมีสวนรวมของผูปกครองชุมชน       
และนักวิชาการในหนังสือปฏิวัติการศึกษาไทยวาการจัดการศึกษาเปนสิทธิและหนาที่ของ
ผูปกครอง จึงตองกระจายความรับผิดชอบไปใหผูปกครองตองสงเสริมใหมีสมาคมผูปกครอง 
(Parent-Teachers Association : PTA) ในทุกสถานศึกษาเพื่อใหมีบทบาทความรวมมือ ดานวิชาการ
กิจการนักเรียน สามารถแสดงความคิดเห็นในการประชุมผูปกครอง และผานผูแทนที่อยูใน
คณะกรรมการโรงเรียน เปนวิธีที่ใหผูปกครองและชุมชน มีสวนรวมในการจัดการศึกษาของ
โรงเรียนมากขึ้น 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2541 : 14 -16) กลาวถึงการมีสวน
รวมของสาธารณชนในการปฏิรูปการศึกษาของรัฐชัตแคตเชวันประเทศแคนนาดาวายุทธศาสตร    
ที่สามารถดึงประชาชนเขามามีสวนรวม มีความสําคัญอยางยิ่งในทุกขั้นตอนของการปฏิรูป
การศึกษาจึงตองวางแผนอยางรอบคอบโดยมีขั้นตอนการวางแผนยุทธศาสตรใหประชาชนมีสวน
รวมอยางมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
 1.   กําหนดบุคคลที่ควรมีสวนรวม 
 2.   กําหนดวิ ธีการต างๆที่ จะใหการเข ามามีสวนรวมของสาธารณชนเปนไป               
อยางมีประสิทธิภาพ 
 3.   กําหนดกรอบเวลาการดําเนนิงานในสวนนี ้
 การใหใครมีสวนรวมมีการจัดทําบัญชีรายช่ือผูควรมีสวนรวมโดยจะตองพิจารณา        
จากบุคคลตอไปนี้  ผูปกครอง  นักเรียน ครู  ผูบริหาร บุคลากรที่ไมไดปฏิบัติงานสอน 
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คณะกรรมการทองถ่ินสมาชิกในชุมชน  ผูแทนองคการภาคธุรกิจ ฯลฯ วิธีการใหประชาชน        
และตัวแทนองคกรเขามามีสวนรวมพิจารณากระบวนการ ดังนี้ 
 1.  การประชุมกับประชาชน 
 2.  กลุมเปาหมาย 
 3.  การสํารวจ 
 4.  การประชุมพิเศษกับกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย 
 สําหรับบทบาทของฝายตาง ๆใหมีบทบาทสําคัญในรูปแบบคณะกรรมการตาง ๆ            
ตามความเหมาะสม 
  ไพโรจน พรหมสาสน (2544 :19) กลาวในนานาทัศนะวาดวยการบริหารกิจการบานเมือง
และสังคมที่ดีวา สถานการณความเปลี่ยนแปลงดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และการบริหาร    
ของรัฐอยางรวดเร็วกวางขวาง สืบเนื่องมาจากความกาวหนาดานสื่อสารเทคโนโลยี ถายทอดขอมูล
ขาวสารอยางรวดเร็วสูประชาชน เพื่อใหมีการบริหารที่ดีมีประสิทธิภาพโดยสรุป Good governance 
การบริหารงานที่ดีมีประสิทธิภาพหมายถึง การบริหารการปกครองที่มีการจัดการและบริหารจัดการ
ทรัพยากรในการตอบสนองตอปญหาของประชาชน การบริหารที่ดีมีประสิทธิภาพประกอบดวย 
 1.   การบริหารแบบมีสวนรวม (Participation) 
 2.   การบริหารที่โปรงใส (Transparency) 
 3.   การบริหารที่เนนความเสมอภาค (Equity) 
 4.   การบริหารงานที่คํานึงถึงคุณภาพประสิทธิผล (Effectiveness) 
 5.   การบริหารที่เปนธรรม (Rule of law ) 
 6.   การบริหารที่เนนความรับผิดชอบตอประชาชน(Responsiveness /Accountability) 
 จากการศึกษา  แนวคิด เกี่ ยวกับ  ความหมายของการมีส วนรวมที่นักวิชาการ                  
และนักการศึกษาหลายทานไดกลาวไวนั้นสรุปไดวา “การมีสวนรวม” เปนเรื่องที่เกี่ยวกับ                  
การประสานสัมพันธระหวางบุคคล ซ่ึงอาจเกี่ยวของทางดานจิตใจ อารมณ สังคมอันเปนเหตุเราใจ
ใหเกิดการมีสวนรวมในการคิดริเร่ิม ตัดสินใจวางแผนปฏิบัติตลอดจนติดตามและประเมินผล 
 2.3   ประโยชนของการมีสวนรวม   
  มาสโลว (ธงชัย สันติวงษ.  2536 : 383 - 385 ; อางอิงจาก Maslow.  1970.  Motivation     
and Personality.  p. 122)  ซ่ึงวาดวยมนุษย ทุกคนพัฒนาไดและมีความตองการเปนผูมีคุณคาและ
ความพึงพอใจในตนเองถามนุษยทุกคนไดรับการตอบสนองความตองการตามลําดับขั้นแลวมนุษย
จะพัฒนาตนเองขึ้นตามลําดับ เพื่อความสําเร็จแหงตน  ดังนั้นการยอมรับซึ่งกันและกันและ
ความรูสึกในการมีสวนรวม เปนเจาของหนวยงานจึงมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง 
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  สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ  (2540 :17) ไดกลาวถึงประโยชนของการ
บริหารแบบมสีวนรวมไวดังนี้ 
 1.   ชวยสรางความสามัคคีรวมพลังของบุคคลในองคกร 
 2.   ชวยใหทราบถึงความตองการขององคการทั้งหมด 
 3.   ชวยเพิ่มพูนประสิทธิภาพการทํางานใหสูงขึ้นลดความเฉื่อยชาในการปฏิบัติงาน   
และการยายงาน 
 4.   ชวยลดความขัดแยงและการตอตานจากพนักงานระดับต่ํา 
 5.  ชวยสรางบรรยากาศในการทํางาน และทําใหสุขภาพจิตของคนในองคกรดีขึ้น 
 6.  ชวยเพิ่มผลผลิตในองคกร 
 7.  สรางสรรคหลักการประชาธิปไตยใหเกิดขึ้นในองคกร 
 8.  ชวยลดคาใชจายในการบริหารงานใชทรัพยากรอยางประหยัดและทะนุถนอม 
 9.  ทําใหผูรวมงานเกิดความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งในองคกร 
               10.  เปนการแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชาในการควบคุมงานใหลดนอยลง     
และทําใหผลของงานดีขึ้น 
  สมยศ  นาวีการ (2545 : 24)  กลาววาประโยชนของการมีสวนรวมมีอยูหลายอยาง 
ประโยชนเหลานี้ที่ สําคัญมีอยูสองอยางคือการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและกําลังใจ               
ของพนั กง านส วนประโยชน อ่ืนๆได แก ก ารยอมรับและความผู กพันของพนั ก ง าน                           
ตอการเปลี่ยนแปลงมีมากขึ้น ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูอยูใตบังคับบัญชาราบรื่นมากขึ้น      
การบริหารผูอยูใตบังคับบัญชางายขึ้น และการปรับปรุงการติดตอส่ือสารจากเบื้องลางสูเบื้องบน 
และการทํางานเปนทีมใหดีขึ้นประโยชนเหลานี้ทุกอยางเปนทรัพยสินที่มีคุณคาขององคการ 
 ธร  สุนทรายุทธ (2550 : 555)  กลาวถึงประโยชนของการมีสวนรวมไว 8 ประการดังนี้ 
 1.  การยอมรับการ เปลี่ ยนแปลงมี ม ากขึ้ นทั้ งนี้ เ นื่ อ ง จ ากบุ คคลมีส วนร วม                       
ในการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น 
 2. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและผูรับบริการตลอดจน         
ผูมีสวนเกี่ยวของมีความราบรื่นมากขึ้น 
 3. ความผูกพันของพนักงานตอองคการเพิ่มมากขึ้นทั้งนี้เนื่องจากพนักงานมีสวนรวม
กระบวนการขององคการที่สําคัญ เชนการตัดสินใจโดยรวมคิดรวมทํามากขึ้น 
 4. ความไววางใจของฝายบริหารมีมากขึ้น พนักงานที่มีสวนรวมก็จะมีความรูสึก                  
เปนที่ไววางใจฝายบริหารมากขึ้น 
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 5. การบริหารผูใตบังคับบัญชา มีความงายขึ้น ถาหากวาผูอยูใตบังคับบัญชาผูกพัน
ยอมรับการเปลี่ยนแปลง และไววางใจฝายบริหารมากขึ้นการบริหารจะมีความงาย 
 6. การตัดสินใจทางการบริหารมีคุณภาพเพิ่มมากขึ้นทั้งนี้ เนื่องจากการตัดสินใจ            
ทางการบริหารมาจากบุคคลหลายฝายดวยกันในการคิดแกปญหา 
 7. การตัดสินใจโดยการสื่อสารจากเบื้องลางสูเบื้องบนดีขึ้น ซ่ึงจะชวยองคการมีส่ิง
ยอนกลับจากพนักงานไดเปนอยางดี 
 8. การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ การบริหารแบบมีสวนรวมชวยปรับปรุงทีมงาน  
ใหดีขึ้นซึ่งทีมงามมีความจําเปนตอการแกปญหาที่ซับซอนที่เผชิญกับองคการไดดีขึ้น 
 จากแนวคิดดังที่กลาวมาขางตนสรุปประโยชนของการมีสวนรวมไวเปนสองอยาง
ดังนี้คือ การเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและกําลังใจของพนักงานสวนประโยชนอ่ืนๆ ไดแก     
การยอมรับทิศทางในการบริหารและการผูกพันของพนักงานตอการเปลี่ยนแปลงมีมากขึ้น
ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูอยูใตบังคับบัญชาราบรื่นมากขึ้น  ความผูกพันตอองคการสูงขึ้น 
พนักงานไววางใจฝายบริหารมากขึ้น  การบริหารผูอยูใตบังคับบัญชางายขึ้น  และการปรับปรุง   
การติดตอส่ือสารจากเบื้องลางสู เบื้องบนและการทํางานเปนทีมใหดีขึ้น  ประโยชนเหลานี้สงผล
ดานบวกตอองคการ 
 
3.    แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
 3.1  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 โรงเรียนครูโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯจัดวาเปนองคการประเภท
หนึ่งที่ดําเนินกิจกรรมดานการจัดการการศึกษา ดังนั้นความผูกพันของครูตอโรงเรียนจึงสามารถ
อธิบายไดโดยใชแนวคิดความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) ซ่ึงเปนแนวคิดที่
ไดรับความสนใจอยางมากจากนักวิชาการและผูบริหาร นอกจากนี้ ยังเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไป   
วาความผูกพันนั้นสามารถทําใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมการดําเนินงานตางๆในความรับผิดชอบ
ตอองคการที่ตนเปนสมาชิกอยูดวยความกระตือรือรน มีความทุมเทมุงมั่นที่จะใชความพยายาม      
ที่มีอยูในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ และความกาว หนาขององคการ รวมทั้งปรารถนา     
ที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 สําหรับความผูกพันตอองคการนั้นมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ 
 พอรทเตอรและคนอื่นๆ (Porter and others. 1974 : 603 - 609) ไดใหความหมายของ    
ความผูกพันตอองคการวา  เปนลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการ เปนความเขมขน
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ของการแสดงตนเขากับองคการ รวมทั้งการผูกพันของสมาชิกอยางลึกซึ้งที่มีตอองคการซึ่งความ
ผูกพันดังกลาวบุคคลจะแสดงออกในลักษณะ 3 ประการดังนี้ 
 1. มีความเชื่อและยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ 
 2. มีความตั้งใจและความพรอมที่จะทุมเทใชความพยายามที่มีอยูเพื่อองคการ 
 3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
 เมเยอร (Mayer.  1990 : 2978-A) กลาววา ความผูกพันตอองคการมีหลายมิติประกอบดวย
ความผูกพันเชิงตอเนื่อง หมายถึง ความปรารถนาที่บุคคลจะอยู และทุมเทการปฏิบัติงานใหกับ
องคการตอไป และความผูกพัน คานิยมขององคการ หมายถึง ความเชื่อและยอมรับในเปาหมาย
คานิยมขององคการ ตลอดจนเต็มใจในการพยายามปฏิบัติงานใหแกองคการ 
   ลูธันส (Luthans.  1995 : 130 -131) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนหัวขอสําคัญ      
ในเรื่องของการจัดองคการและการจัดการ โดยหมายถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคการ      
โดยการจําแนกออกเปนพฤติกรรมที่แสดงออกมาดังนี้ 
 1.  มีความปรารถนาอันแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกองคการ 
 2.  มีความตั้งใจและใชความพยายามอยางถึงที่สุดเพื่อประโยชนขององคการ 
 3. การแสดงออกโดยการยอมรับเปาหมายขององคการมีความภักดีตอองคการ 
  กาญจนา นุใจกอง (2542 : 7) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ภาวะทางจิตใจ   
ที่ทําใหบุคคลมีความยึดมั่นตอองคการของตน โดยบุคคลที่มีความรูสึกยึดมั่นดังกลาวจะแสดงออก 
ซ่ึงพฤติกรรมตางๆ ไดแกการยอมรับและยึดมั่นในคานิยมและเปาหมายขององคการการตั้งใจทุมเท
ความพยายามในงานเพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จ การมีความปรารถนาอยางแรงกลา ที่จะ
รักษาความเปนสมาชิกภาพขององคการไว การมีความรูสึกเกี่ยวพันอยางสูงกับกิจกรรมขององคการ 
การมีความจงรักภักดีและการยังคงอยูกับองคการ 
 บุญเจือ จุฑาพรรณนาชาติ (2544 : 41) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง          
การแสดงพฤติกรรม หรือความรูสึกที่ดีของบุคคลในองคการที่มีตอองคการ มีความหวงใย            
ในความสําเร็จและความเจริญกาวหนาขององคการ โดยแสดงพฤติกรรมหรือความรูสึกที่บงบอก  
ถึงความผูกพันตอองคการใน 3 ลักษณะ คือ ความศรัทธา ความทุมเท ความภักดี 
 ปราโมทย บุญเลิศ (2545 : 24-25) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึงการที่สมาชิก
แตละคนในองคการมีความรู สึกที่ดีตอองคการ มีความหวงใยในความสําเร็จขององคการ           
แสดงออกเปนพฤติกรรมโดยการยอมรับเปาหมายขององคการ   และเต็มใจปฏิบัติงาน                        
อยางเต็มความสามารถและมีความผูกพันตอองคการโดยจะเปนการแสดงตนอยางภาคภูมิใจ          
ในองคการ  มีความเกี่ยวพัน และเต็มใจที่จะทํางานในองคการ   มีความภักดีตอองคการและ
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ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป  จากคําจํากัดความของนักวิชาการหลาย
ทาน  ซ่ึงพบวาความหมายของความผูกพันตอองคการมีลักษณะคลายคลึงกันในสาระสําคัญที่
เกี่ยวของกับความคิดเห็นความรูสึกที่เกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมตอองคการที่ตนเปนสมาชิก      
อยูโดยมีความเชื่อมั่นและยอมรับจุดมุงหมายขององคการ  โดยการเต็มใจทํางานเพื่อความกาวหนา 
ขององคการ  และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ ตอไป ซ่ึงไดแสดงออกใน 3 ลักษณะ ดังนี้ 
 1.  ความเชื่อถือยอมรับเปาหมาย และคุณคาของโรงเรียน หมายถึง ความคิดเห็น        
หรือความรูสึกของครูที่ยอมรับเปาหมายและคานิยมของโรงเรียน มีความคิดเห็นที่สอดคลอง        
กับแนวทางนโยบายและเปาหมายของโรงเรียนที่ตนทํางานอยู และมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางาน   
ในโรงเรียน 
 2.  ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อทําประโยชนของโรงเรียน หมายถึงพฤติกรรมที่
แสดงออกของครูถึงความตั้งใจที่จะใชความรูความสามารถที่มีอยูในการปฏิบัติงานใหกับ โรงเรียน 
โดยมีความตรงตอเวลา มีความพยายามในการทํางาน มีความเสียสละที่จะทํางานเต็มที่ โดยคํานึงถึง
คุณภาพของงานเปนสําคัญ รวมทั้งการปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงของโรงเรียน 
 3.  ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกของโรงเรียน หมายถึง ความคิดเห็น หรือ
ความรูสึกของครูที่แสดงออกถึงความตั้งใจอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกของโรงเรียนโดยมี
ความรูสึกจงรักภักดีตอโรงเรียนโดยไมคิดจะยายหรือลาออกไปทํางานที่อ่ืน 
  จอรจ และโจนส (George & Jones.  2004 : 96) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง
ความรู สึกของพนักงานที่มีตอองคการโดยที่ เขามีความสุขที่ได เปนสวนหนึ่งขององคการ                
และความรูสึกที่ดีตอองคการ และไมอยากที่จะละทิ้งองคการไป 
  เกรียงศักดิ์  ศรีสมบัติ (2551 : 14 -15)  กลาววาความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกของ
บุคคลที่รูสึกผูกพันตอองคการ เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ มีความตองการที่จะอยู         
ในองคการตอไป  และรูสึกวาองคการใหผลประโยชนตอตน จึงตองตอบสนองดวยการทํางาน     
เพื่อประโยชนขององคการเชนเดียวกัน มีความหมายเกี่ยวพันและเต็มใจที่จะทํางานในองคการ          
มีความภักดีตอองคการและปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 จากความหมายที่นักวิชาการไดใหไวขางตน  สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ            
เปนเรื่องของความรูสึกของบุคคลที่ผูกพันตอองคการ เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ 
และยังตองการที่จะอยูในองคการตอไป   
 3.2  แนวคิดท่ีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ นั้นมีนักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความผูกพัน
ตอองคการไวอยางมากมาย ดังนี้ 
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 แคนเตอร (Kanter.  1968 : 499-517) กลาวถึงความผูกพันตอองคการวามี 3 รูปแบบคือ 
 1.  ความผูกพันแบบคงอยูเสมอ หมายถึงบุคคลไดเสียสละใหกับองคการจนมีความคิด    
วาเปนการยากที่จะละทิ้งองคการไปได 
 2.  ความผูกพันแบบยึดติด หมายถึง  ความผูกพันที่ทําใหบุคคลยึดติดกับองคการโดยการ
ใชเทคนิค เชน การสรางเกียรติภูมิเพื่อใหบุคคลยึดติดกับสิ่งนั้นๆ  เชน เครื่องแบบ หรือเหรียญตรา 
 3.  ความผูกพันแบบควบคุม  หมายถึง  ความผูกพันที่บุคคลถูกทําใหยึดติดกับวัฒนธรรม
ขององคการ ซ่ึงจะเปนกรอบบังคับใหพฤติกรรมสวนบุคคลเปนไปตามที่องคการตองการ 
 พอรทเตอร และคณะ (Porter & others.  1974 : 604) กลาววา ความผูกพันตอองคการ คือ 
 1.  ความศรัทธา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 2. ความทุมเทพรอมที่จะใชความพยายามในการทํางานเพื่อองคการ 
 3.  ความภักดีตั้งใจอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
 สเตียรส และพอรทเตอร (Steers & Porter. 1982 : 442) ไดกลาวถึง ความผูกพัน             
ตอองคการซึ่งแบงออกเปน 2 แนวคิด คือ ความผูกพันทางทัศนคติ เปนการศึกษาความผูกพัน        
ตอองคการโดยที่บุคคลจะนําตนเองไปเปนสวนหนึ่งขององคการ และผูกพันในฐานะเปนสมาชิก
ขององคการเพื่อไปสู เปาหมายขององคการและความผูกพันทางพฤติกรรมเปนการศึกษา          
ความผูกพันตอองคการที่เปนพฤติกรรมปจจัยความสนใจที่บุคคลไดรับจากองคการ เชน การไดรับ
ความนับถือเปนผูอาวุโสการไดรับคาตอบแทนสูงจึงมีความผูกพันตอองคการโดยไมตองการ      
เสียผลประโยชนที่ไดรับจากองคการ ถาจะทิ้งไปทํางานที่อ่ืนก็ไมคุมคาที่จะจากองคการไป 
 เมเยอร และ ออลเลน (Mayer & Allen.  1984 : 1-18) ไดกลาวถึง ลักษณะของความ
ผูกพันตอองคการเปน 3 ลักษณะไดแก 
 1.  ความผูกพันทางดานความรูสึก(Affective commitment) หมายถึง ความผูกพัน           
ที่เกิดขึ้นจากความรูสึก เปนความรูสึกผูกพัน และเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคการทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ 
 2.  ความผูกพันตอเนื่อง (Continuous commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น    
จากการคิดคํานึงของบุคคลโดยมีพื้นฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคการทางเลือกที่มีของบุคคล
และผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการโดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่อง            
ในการทํางานของบุคคล วาจะทํางานอยูกับองคการนั้นตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 
 3.  ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative commitment) หมายถึง     
ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้น 
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เพื่อตอบแทนในสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคล       
ตอองคการ 
 พอรทเตอรและคณะ (Porter & others.  1974 : 604-609)  แหงมหาวิทยาลัยแคลิฟอรเนีย 
สรุปแนวคิดเรื่องของความผูกพันตอองคการไวเปน 3 พวก คือ 
 1.  แนวความคิดทางดานทัศนคติ เปนแนวความคิดที่ไดรับความสนใจในการศึกษา   
เร่ืองนี้มากกวาแบบอื่น ๆ กลุมผูสนับสนุนแนวความคิดนี้มองความผูกพันตอองคการวา              
เปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ  
  1.1  ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
  1.2  ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ที่จะทํางานเพื่อองคการ 
  1.3  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว 
 2.  แนวความคิดทางดานพฤติกรรมแนวความคิดนี้มองความผูกพันตอองคการในรูป
ของความสม่ําเสมอของพฤติกรรม  เมื่อคนมีความผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมตอเนื่องหรือความคงเสนคงวาในการทํางาน  ความตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยาย
เปลี่ยนแปลงที่ทํางานการที่คนผูกพันตอองคการและพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยไม
โยกยายไปไหนก็เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลไดและผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพของสมาชิก 
หรือลาออกไป ซ่ึงผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชนที่จะ
สูญเสียไป ทฤษฎีที่มีช่ือเสียงและถือเปนแนวความคิดนี้ คือ ทฤษฎี Side-bet  ซ่ึงสรุปไดวาการ
พิจารณาความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบชั่งน้ําหนักวาถาหากเขาลาออก
จากองคการไปเขาจะสูญเสียอะไรบาง 
 3.  แนวความคิดทางดานที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคมแนวความคิด
นี้มองความผูกพันตอองคการวาเปนความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการซึ่งเปนผล
มาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมี
ความผูกพันตอองคการเพราะนั้นคือความถูกตอง และความเหมาะสมที่จะทําความผูกพันตอ
องคการนั้นเปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีการปฏิบัติหนาที่ในองคการ  
  จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวานอกจากปจจัยทางดานเศรษฐกิจคือผลตอบแทน               
ที่เปนธรรมแลวบุคคลจะเกิดความผูกพันในลักษณะที่ตองการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย         
ขององคการหากบุคคลปฏิบัติงานใหกับองคการเปนอยางดีองคการใหส่ิงตอบแทนแกบุคคล    
อยางคุมคาก็จะทําใหบุคคลเกิดความผูกพันและทุมเทความรูความสามารถใหกับองคการ 
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 3.3 องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 
 จากแนวคิดของพอรทเตอรและลอเลอร (Porter & Lawler.  1987 : 216-217) ที่กลาวถึง
ความผูกพันตอองคการไววาคือ การที่บุคลากรมีความรูสึกใน 3 ลักษณะ ดังนี้ 
 1.  มีความศรัทธา เชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายขององคการ 
 2.  มีความทุมเท เต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะทํางานเพื่อองคการ 
 3.  มีความจงรักภักดี เสียสละและมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกาภาพ 
ขององคการเอาไว   
 องคประกอบของความผูกพันตอองคการของครูดานความศรัทธา ความทุมเท และความ
ภักดีมีรายละเอียด ดังนี้ 
  3.3.1  ความศรัทธา 
 ฮอยและคูเปอรสมิธ (Hoy & Kupersmith.  1985 : 2-3)  ไดใหความหมายของความ
ศรัทธาไววา หมายถึง การมีความเชื่อในบุคคลอื่น โดยไมมีการบังคับหรือไมมีเหตุผลที่ทําใหเกิด
ความเชื่อมั่นโดยความศรัทธาเปนความคิด ความคาดหวังที่ยึดถือโดยกลุมงานซึ่งอาจเปนคําพูด    
คําสัญญา  และการเขียน หรือการพูดของปจเจกบุคคลอื่นกลุมหรือองคการที่สามารถเชื่อถือหรือ
ไววางใจได  ซ่ึงความศรัทธาสามารถแบงออกไดเปน 3 องคประกอบ คือ 
 1.   ความศรัทธาตอผูบริหาร หมายถึง การมีความไววางใจ เชื่อมั่นวาผูบริหารจะรักษา
คําพูด ทําตามสัญญา มีความซื่อสัตยและกระทําการเพื่อผลประโยชนของลูกนองอยางดีที่สุด 
 2.  ความศรัทธาตอเพื่อนรวมงาน หมายถึง การมีความเชื่อมั่นวาเพื่อนรวมงาน                 
จะมีความเปนมิตรที่ดีตอกัน สามารถพึ่งพาชวยเหลือซ่ึงกันและกัน สามารถทํางานรวมกันไดดี   
และตางก็เชื่อมั่นในคําพูด ความซื่อสัตย และศักดิ์ศรีของเพื่อนรวมงานดวยกัน 
 3.  ความศรัทธาตอองคการ หมายถึง การมีความเชื่อมั่นและไววางใจตอองคการ             
วาจะสามารถบริหารจัดการไดอยางดีที่สุดบริหารงานดวยความยุติธรรมและดําเนินการเพื่อ
ประโยชนสูงสุดของสมาชิกในองคการดังที่  ฟสเชอร และเอลลิส  Fisher & Ellis  (1990 : 28) ได
ใหความหมายของความศรัทธาไววา หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีความเชื่อ ความ
คาดหวังรวมกันเพื่อใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายขององคการจากความหมายและความคิดเห็น
ของนักวิชาการเกี่ยวกับความศรัทธาตามที่กลาวมาขางตนนั้นจะเห็นไดวาตางก็ใหความหมาย และ
ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันซึ่งก็คือความศรัทธาจะเปนการแสดงออกถึงความเชื่อถือยอมรับ
และมั่นใจในการคิดและกระทําของบุคคลเพื่อนรวมงาน และขอองคการนั้นๆ ดังนั้นเมื่อพิจารณาถึง
ความศรัทธาที่มีตอโรงเรียนจึงสามารถที่จะสรุปและใหความหมายไดวา ความศรัทธาครูใน
โรงเรียนก็คือ ความเชื่อถือยอมรับเปาหมาย และคุณคาของโรงเรียน หมายถึง ความคิดเห็นหรือ
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ความรูสึกของครูที่ยอมรับเปาหมายและคานิยมของโรงเรียนมีความคิดเห็นที่สอดคลองกับแนวทาง
นโยบายและเปาหมายของโรงเรียนที่ตนทํางานอยูและมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในโรงเรียน 
  3.3.2   ความทุมเท 
 ความสําเร็จของหนวยงานจะเปนไปไดเพียงไรนั้น ยอมขึ้นอยูกับบุคคลที่มารวมงาน      
ในหนวยงานนั้น ถาบุคคลมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานที่ปฏิบัติอยู ก็จะพยายามเพิ่มผลผลิต   
ให   แกงาน แตผูปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากหรือนอยนั้นขึ้นอยูกับสิ่งจูงใจ   
ที่มีอยูในองคการหรือหนวยงานนั้น ๆ เพราะการจูงใจการทํางานนั้นเปนการสรางสวนประกอบ   
ในการทํางานเพื่อโนมนาวจิตใจใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันตองาน ตองการที่จะทุมเท
ความสามารถเพื่องาน ซ่ึงอาจกลาวไดวา การที่องคการจะประสบความสําเร็จและมีความ
เจริญกาวหนาไดนั้นตองอาศัยปจจัยหลายประการ แตส่ิงที่สําคัญประการหนึ่งก็คือ ถาผูปฏิบัติงาน
ทํางานอยางเต็มกําลัง และความสามารถ ทุมเททั้งแรงกาย แรงใจ ทุกคนรวมมือกันทํางาน 
หนวยงานหรือองคการยอมประสบความสําเร็จได  
 ราชบัณฑิตยสถาน (2525 : 405) ไดใหคําจํากัดความไววา ทุมเท หมายถึง ยอมเสียสละให
อยางลนเหลือ หรือเต็มกําลังความสามารถเชน ทุมเทเงินทอง ทุมเทกําลังความคิด 
 เร่ียม ศรีทอง (2544 : 218) ไดใหความคิดเห็นเกี่ยวกับความทุมเทในการทํางานของบุคคล
ไววา  การที่บุคคลจะมีความทุมเทใหกับงานจะมีความเกี่ยวของกับความรูสึกพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจในงาน เชน การที่บุคคลขาดงานบอย ๆ อาจสะทอนใหเห็นความไมชอบลักษณะงานของเขาก็
ได  นอกจากนี้การเปลี่ยนงานบอย ๆ ก็บงชี้ไดประการหนึ่งวา เกิดจากความไมพึงพอใจในงาน   ซ่ึง
พฤติกรรมทํานองนี้ของบุคคลในองคการจะมีผลกระทบถึงผลผลิตขององคการ ดังนั้น ความพึง
พอใจในงาน จึงเปนปจจัยสงเสริมระดับความพยายามหรือความทุมเทในการปฏิบัติงานใหดีขึ้น  ซ่ึง
มีผลตอผลผลิตขององคการที่สูงขึ้นดวย 
 จากความหมายของความทุมเทดังกลาว สรุปไดวา ความทุมเทของครูในโรงเรียนก็คือ
ความเต็มใจในการปฏิบัติงานอยางสูงเพื่อทําประโยชนใหโรงเรียน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออก
ของครูถึงความตั้งใจที่จะใชความรูความสามารถที่มีอยูในการปฏิบัติงานใหกับโรงเรียน             
โดยมีความตรงตอเวลา มีความพยายามในการทํางาน มีความเสียสละที่จะทํางานเต็มที่ โดยคํานึงถึง 
คุณภาพของงานเปนสําคัญ รวมทั้งการปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงภาพลักษณของโรงเรียน 
  3.3.3  ความจงรักภักด ี
  เฮอรชแมน (Hirschman.  1970 : 98) ศึกษาและสรุปความหมายไววา  ความจงรักภักดี     
ตอองคการ (Loyalty in organization) หมายถึง ความตองการที่จะอยูกับองคการตอไปเปาหมาย
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หลักของผูที่มีความจงรักภักดีตอองคการคือความมีโอกาสในการทํางานความมั่นคงในการทํางาน
ขึ้นอยูกับความสามารถที่จะปฏิบัติงานอยางหลากหลายได 
   บูชานัน (Buchanan.  1974 : 533) ไดกลาวไววา ความภักดีในองคการ (Loyalty) หมายถึง 
การยึดมั่นในองคการ และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2525 : 212) ไดใหคําจํากัดความคําวา จงรักภักดี หมายถึง ผูกใจรัก
ดวยความเคารพนับถือหรือรูคุณอยางยิ่ง ในขณะที่ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 95) กลาววา
ความภักดีและยึดมั่นตอองคการเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับบรรทัดฐาน ประสบการณและผลประโยชน 
ของบุคคลที่มีกับองคการโดยบุคคลที่มีความภักดีและยึดมั่นตอองคการจะมีความมั่นใจ              
และปรารถนาที่จะอยูกับองคการนั้นตอไป แมจะมีขอตอรองที่สูงกวามาลอใจก็ตาม 
 โยธิน  ศันสนยุทธ (2530 : 60) ไดแสดงความคิดเห็นวา ส่ิงที่องคการควรที่จะคํานึงถึง  
อยูเสมอ คือ การปรับปรุงองคการอยางไรเพื่อจูงใจใหบุคคลในองคการเกิดความจงรักภักดี           
ตอองคการ และใชความสามารถที่มีอยูนํามาใชใหกับองคการอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงจะเปน
แนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล และเปนการเพิ่มผลผลิตใหแกองคการ
ดวย ทั้งนี้เพราะหากบุคคลขาดความจงรักภักดีตอองคการสถานภาพขององคการจะขาดความมั่นคง 
และจะเกิดผลรายตามมาที่สําคัญ  คือ  การหนีงาน  ถวงงาน  ไมรับผิดชอบตองานและเปลี่ยนงาน                    
 นิสดารภ เวชยานนท (2545 : 48) ไดกลาวไววาผูบริหารองคการในทุกระดับตางมี              
ความตระหนักวาองคการจะประสบความสําเร็จไมได ถาหากบุคลากรในองคการไมมีความผูกพัน
หรือรูสึกวาถูกผูกมัด (Commitment) ตอภารกิจขององคการโดยเฉพาะในยุคปจจุบันที่เปนยุค      
ของการแขงขันกันสูงและมีการเคลื่อนยายของแรงงานสูงจะมีผลทําใหความจงรักภักดีของบุคลากร
ที่มีตอองคการลดนอยลงดังนั้น ถาองคการตองการจะประสบความสําเร็จจําเปนจะตองหากลยุทธ
ในการที่จะดึงดูดบุคลากรทั้งที่เปนคนเกงและเปนคนดีใหเขามาทํางานในองคการ แตการได
บุคลากรที่ทั้งเกงทั้งดีเขามาทํางานมากก็ไมไดเปนหลักประกันวา  องคการจะประสบความสําเร็จ
เพราะถาหากขาดซึ่งกลยุทธในการจูงใจใหบุคลากรทุมเทสติปญญาความรูความสามารถทํางาน
ใหกับองคการ  และที่สําคัญคือกลยุทธในการที่จะรักษาบุคลากรขององคการใหมีความจงรักภักดี   
ตอองคการและอยูกับองคการใหนานที่สุดแลวยอมจะเปนการยากที่จะไดมาซึ่งความสําเร็จ  ฉะนั้น
ความจงรักภักดีของบุคลากรที่มีตอองคการจึงเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่จะทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จได 
 จากความหมายและความคิดเห็นที่กลาวมาขางตนสามารถที่จะประมวลและสรุปไดวา      
ความจงรักภักดีของครูในโรงเรียน ก็คือ ความตองที่จะรักษาความเปนสมาชิกของโรงเรียนหมายถึง
ความคิดเห็น หรือความรูสึกของครูที่แสดงออกถึงความตั้งใจอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิก
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ของโรงเรียนโดยไมคิดจะยาย หรือลาออกไปทํางานที่อ่ืน  จากองคประกอบความผูกพันตอ
โรงเรียนของครูที่กลาวมาขางตนทั้งหมดนั้น สามารถที่จะกลาวไดวา การบริหารจัดการศึกษา    
ของโรงเรียนจะประสบความสําเร็จได ผูบริหารโรงเรียนจะตองสราง  และพัฒนาความศรัทธา 
ความทุมเทใหกับการทํางาน และความจงรักภักดีตอโรงเรียนใหเกิดขึ้นกับคณะครูในโรงเรียน ทั้งนี้
เพราะความศรัทธาจะเปนสาระสําคัญที่จะทําใหครูมีความเคารพ เชื่อถือไววางใจและยอมรับใน
แนวทางการบริหารงานของโรงเรียนวาจะสามารถดําเนินงานไปดวยยุติธรรมและเกิดประโยชน
สูงสุดตอครูและนักเรียนทําใหครูมีความทุมเท ยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายหรือ   
แนวทางการบริหารงานของโรงเรียนโดยไมมีความโตแยงนอกจากนี้ ยังเต็มใจที่จะทํางานใหกับ
โรงเรียนตอไปโดยไมคิดที่จะลาออกกอนเวลาอันสมควรหรือยายไปทํางานในสถานที่แหงใหม ซ่ึง
จะทําใหโรงเรียนไดครูทั้งที่เปนคนดี คนเกงอยูปฏิบัติงานใหกับโรงเรียนไดนานที่สุดอันจะนําไปสู        
ความมีประสิทธิผลในการจัดการศึกษาของโรงเรียน  
 3.4 ผลท่ีไดรับจากความผูกพนัตอองคการ 
 เร่ืองของความผูกพันตอโรงเรียนของครูนับเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่งตอโรงเรียน 
กลาวคือนอกจากโรงเรียนจะตองมีความสามารถในการสรรหาทรัพยากรครูที่มีคุณภาพ              
แลวโรงเรียนยังตองสามารถรักษาครูซ่ึงมีคุณคาเหลานี้ไวใหไดดวยการพยายามสรางทัศนคติ      
ดานความผูกพันให เกิดกับสมาชิกของโรงเรียนซึ่งมีนักการศึกษาไดกลาวถึงผลที่ได รับ                
จากความผูกพันไวดังนี้ 
 แองเกิลและเพอรร่ี(Angle & Perry.  1981 : 1-14) พบวาหากสมาชิกในองคการขาดความ
ผูกพันตอองคการแลวจะกอใหเกิดพฤติกรรมที่เปนปญหาสําคัญ ดังนี้  1) ปญหา การลาออกจากงาน
มีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันตอองคการของสมาชิก   2) ปญหาการขาดงานพบวาคนที่มี
ความผูกพันสูงจะมีแรงจูงใจใหอยากมาทํางานมากกวาคนที่มีความผูกพันต่ําหรือไมมีเลย  และ        
3) ปญหาการมาทํางานสายพบวาสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมาทํางานตรงตอเวลา
มากกวา 
   กรีนเบิรกและบารรอน (Greenberg &Baron.  1993 : 176-177) ก็ไดออกมาชี้แนะใหเห็น
ถึงผลของความผูกพันตอ องคการไววา 1) หากคนมีความผูกพันตอองคการสูงอัตราการขาดงาน
และการลาออกจะต่ํา 2) หากมีความผูกพันตอองคการสูง ระดับความตั้งใจเสียสละที่จะทํางาน
ใหกับองคการสูง และ 3) หากมีความผูกพันตอองคการสูงความคิดเห็นสวนตัวจะเปนไปใน
ทางบวกซึ่งแสดงใหเห็นวาความผูกพันตอองคการมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการการลด
อัตราการลาออกและการคงความเปนสมาชิกขององคการอยูตอไปรวมทั้งเปนเงื่อนไขสําหรับ
ประสิทธิผลขององคการอีกดวย 
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 จอรจและโจนส (George & Jones.  2004 : 96) ไดออกมาสรุปใหเห็นถึงผลของความ
ผูกพันตอองคการไววา เมื่อบุคคลมีความผูกพันตอองคการแลวเขาจะมีความเชื่อมั่นในองคการ และ
เมื่อเขามีความสุขที่ไดทํางานกับองคการจะทําใหเขาไมมีความคิดที่จะเปลี่ยนแปลงหรือยายทีท่าํงาน
และมีความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติทั้งในดานสังคมซึ่งจะเห็นไดจากการทุมเทใหกับงานโดยการ
ทํางานใหมีคุณภาพ ประสิทธิภาพมากขึ้นกวาเดิมที่เคยทํา 
  บุญเจือ จุฑาพรรณนาชาติ (2544 : 47) ไดสรุปถึงผลที่ไดรับจากความผูกพันตอองคการ  
ไวอยางนาสนใจอีกวา  ผลที่ไดรับจากความผูกพันตอองคการในทางบวกไดแก ครูมีความพึงพอใจ
ในงานมีความพยายามและตั้งใจในการทํางานอยางทุมเท  ยอมรับในเปาหมายขององคการ และมี
ความปรารถนาจะอยูกับองคการเพื่อรวมแรงรวมใจในการทํางานใหองคการบรรลุผลอยางสูงสุด 
สวนผลของความผูกพันตอองคการดานลบไดแก ความเบื่อหนายออนลามีการลางาน ขาดงาน
บอยครั้ง  อยากเปลี่ยนที่ทํางาน  บุคคลจะจํากัดบทบาทตัวเองไมสรางสรรคงานใหมๆ  ขาดความ
ตั้งใจในการทํางาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการลดต่ําลงรวมทั้งจะเกิดพฤติกรรม
ตอตานไมสามัคคีจากผลของความผูกพันที่มีตอองคการ  ที่กลาวมาขางตนนี้สามารถ สรุปไดวาผลที่
เกิดจากความผูกพันตอโรงเรียนจะมีทั้งในทางบวกและทางลบ กลาวคือ ผลที่เกิดขึ้นในทางบวก 
ไดแก มีความพึงพอในในการทํางานมีความพยายามและตั้งใจในการทํางานอยางเต็มความสามารถ 
มีความปรารถนาที่จะอยูกับโรงเรียน ทํางานใหกับโรงเรียนเพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียนที่ตั้ง
ไวสวนผลที่เกิดขึ้นในทางลบ  ไดแก  มีความเบื่อหนายไมอยากทํางาน อยากลาออกจากงานยายที่
ทํางานขาดงานบอยขาดความตั้งใจในการทํางาน ดังนั้น ในการสรางความผูกพันตอองคการของครู
จึงจําเปนตองสรางใหเกิดขึ้นซึ่งคความผูกพันที่เกิดขึ้นนั้นใหมีผลในทางบวก เพื่อใหครูทุมเททั้ง
กําลังกาย กําลังใจใหมีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหกับโรงเรียนอยางเต็มที่เพื่อให
โรงเรียนสามารถที่จะประสบความสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายของโรงเรียนไดอยาง
มีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลสูงสุด  
 ปราโมทย บุญเลิศ (2545 : 28-29) ไดกลาวถึง ผลของความผูกพันตอองคการไวใน
ทํานองเดียวกันวา ความผูกพันตอองคการจะเกี่ยวของกับประเด็นที่สําคัญ ๆ ดังนี้ 1) ความผูกพันตอ
องคการสามารถใชในการทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดีกวาความพึงพอใจในงานเพราะ
ความผูกพันตอองคการ เปนแนวความคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน      
2) ความผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกเหมือนเปนวาพนักงานมีสวนในความเปนเจาขององคการ
รวมกันของสมาชิกซึ่งเปรียบเสมือนเปนแรงผลักดันใหสมาชิกปฏิบัติงานในองคการอยางเต็มที่     
3) ความผูกพันตอองคการเปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลในองคการอยาง
เต็มที่ ทั้งนี้บุคคลและองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไวได 4) ความผูกพันตอองคการมีสวน
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เสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ และ 5) ความผูกพันตอองคการ ชวย
ลดการควบคุมจากภายนอกซึ่งเปนผลมาจาก การที่สมาชิกในองคการมีความรักและความผูกพันตอ
องคการของตนนั้นเอง              
 เจน (Jane.  2004 : 1)  กลาววาความผูกพันตอองคการสงผลตอการตัดสินใจที่จะทํางาน
ใหกับองคการตอหรือจะลาออก 
 จากความหมายและความคิดเห็นดังกลาวจึงสามารถที่จะประมวล และสรุปไดวาความ
ผูกพันจะสงผลถึงความพยายามและตั้งใจในการทํางานอยางทุมเทยอมรับในเปาหมายขององคการ 
และมีความปรารถนาจะอยูกับองคการเพื่อรวมแรงรวมใจในการทํางานใหองคการบรรลุผลอยาง
สูงสุด 
   3.5 แบบวัดความผูกพันตอองคการ 
 แบบวัดความผูกพันตอองคการมีทั้งแบบวัดเจตคติ  และแบบวัดพฤติกรรมซึ่งมี
รายละเอียด ดังนี้ 
  1. แบบวัดความผูกพันตอองคการ คุก และคนอื่นๆ (Cook and Wall.  1981 : 84-92)ได
รวบรวมแบบวัดเจตคติที่วัดความผูกพันตององคการไว 4 ชุดดังนี้ 
  1.1 แบบวัดความผูกพันตอองคการของคุก และวอล (Cook and Wall.  1981 : 84-86) 
ประกอบดวยแบบสอบถาม 15 ขอ เปนการประมาณคา 7 ระดับ ผูไดคะแนนสูงจะมีความผูกพันตอ
องคการสูงสวนผูที่ไดคะแนนต่ํามีความผูกพันตอองคการต่ํา แบบสอบถามนี้มีความเชื่อมั่นอยู
ระหวาง 0.85 ถึง 0.93 
  1.2 แบบวัดความผูกพันตอองคการของ แฟรงคลิน (Franklin.  1975 : 153-164) ซ่ึง
วัดความผูกพันตอองคการ 2 ลักษณะคือ 
   1.2.1  ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามมาตรฐานและกฏเกณฑ 
   1.2.2 ความเต็มใจที่จะอยูในองคการ 
 ลักษณะแรกมีขอความทั้งสัน 11 ขอ และลักษณะหลังมีขอความ 5 ขอ เปนแบบประมาณ
คา 7 ระดับ และมีคาความเชื่อมั่นในแตละองคประกอบเทากับ 0.83 และ 0.63 ตามลําดับ    
  1.3 แบบวัดความผูกพันตอองคการของบูชานัน (Buchanan. 1974 : 533 - 546) 
บูชานันวัดความผูกพันตอองคการ 3 องคประกอบ คือ การแสดงตน การมีความเกี่ยวพันกับงาน 
และความภักดีตอองคการ มีขอคําถาม 23 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคา 
7 ระดับ และมีคาความเชื่อมั่นในแตละองคประกอบเทากับ 0.96, 0.84 และ 0.92 ตามลําดับ ซ่ึงแต
ละองคประกอบมีความสัมพันธกันโดยที่การแสดงตนมีความสัมพันธกับการมีความเกี่ยวพันกับ
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งานมีคาสหสัมพันธเทากับ 0.65 ความเกี่ยวพันกับงานกับความภักดีตอองคการมีคาสหสัมพันธ
เทากับ 0.58 การแสดงตนกับความภักดีตอองคการมีคาสหสัมพันธเทากับ 0.74 
  1.4 แบบวัดความผูกพันตอองคการของคุกและวอลล (Cook and Wall.   1981 : 92-
93) เปนการวัดความผูกพันใน 3 องคประกอบคือการแสดงตน การมีความเกี่ยวพันกับงาน และ
ความภักดีตอองคการ ลักษณะของแบบวัดเปนแบบสอบถาม มีขอคําถาม 9 ขอ โดยแบงเปน
องคประกอบละ 3 ขอ เปนแบบมาตรสวนประมาณคา 7 ระดับ และมีคาความเชื่อมั่นระหวาง     
0.80 - 0.87 
 2. แบบวัดพฤติกรรมที่วัดความผูกพันตอองคการ คุกและคนอื่นๆ (Cook and Wall. 
1981 : 88) ไดเสนอแบบวัดความผูกพันตอองคการของ ฮรีบิเนียก และอลูตโต (Hrebiniak and 
Alutto.   1972 : 555-573) ซ่ึงเปนแบบวัดความผูกพันตอองคการทางพฤติกรรมตามแนวคิดที่วา
ความผูกพันตอองคการเปนการรับรูและการใชประโยชนจากการมีสวนรวมในองคการดังนั้นการมี
ความผูกพันตอองคการอยางแรงกลาจะแสดงถึงความไมเปลี่ยนงาน และเต็มใจที่จะอยูในองคการ
นั้นตลอดไป จากแบบวัดชี้ใหเห็นวาความผูกพันตอองคการขึ้นอยูกับผลประโยชนที่ไดรับจาก
องคการเปนแบบสอบถามประมาณคา 3 ระดับ มีความเชื่อมั่นของแบบวัดเทากับ 0.79 แบบวัด
แบงเปน 4 ดาน คือ การเพิ่มขึ้นของรายได ความมีอิสระในอาชีพ สถานภาพในการทํางาน และ
ความมีมิตรภาพในองคการ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดและแบบวัดของพอรทเตอรและสมิท (Porter and 
Smith. 1970  : 45  ) สําหรับวัดความผูกพันตอองคการ เนื่องจากแบบวัดดังกลาวครอบคลุมเรื่องที่
ผูวิจัยจะศึกษาคนควาและมีคาความเชื่อมั่นสูงกวาแบบวัดอื่นๆที่ไดศึกษาคนความาแลว 
 
4.    บริบทของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ  
 4.1 ความเปนมาของการจัดการศึกษาคาทอลิก ในประเทศไทย 
 การศึ กษาคาทอลิกในประ เทศไทยมี ความ เปนมาตั้ งแตสมั ยก รุ งศรี อยุ ธย า                
เมื่อคณะมิชชันนารีชาวโปรตุเกสไดเร่ิมเขามาเผยแพรศาสนาที่ กรุงศรีอยุธยาในป พ.ศ. 2097 โดย
ในระยะแรกๆ นั้นไมมีหลักฐานปรากฏแนชัดวาไดมีการตั้งโรงเรียนคาทอลิกขึ้นตอมาในสมัย       
กรุงศรีอยุธยาในแผนดินสมเด็จพระนารายณมหาราช (พ.ศ. 2198 -2231) มิชชันนารีชาวฝรั่งเศส
สังกัดคณะมิสซังตางประเทศแหงกรุงปารีสไดรับพระบรมราชานุญาตใหเขามาเผยแพรศาสนา  
และไดรับพระราชทานที่ดินบานปลาเห็ดสําหรับเปนที่พักอาศัย มิชชันนารีสามารถสรางโบสถ
บานพัก และโรงเรียน ดังนั้นในป พ.ศ. 2208 โรงเรียนคาทอลิกแหงแรกในประเทศไทยไดถือกําเนิด
ขึ้นมีช่ือวา General College กอตั้งโดย มุขนายก ลังแบร เดอ ลา มอต (Lambert de la Motte)         
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เปนโรงเรียนสามัญสําหรับเด็กชายมีการสอนดานวิชาการและจริยธรรมโดยใหการศึกษา              
แกผูที่เตรียมตัวเปนบาทหลวงและประชาชนทั่วไปรวมทั้งลูกหลานของพวก ขุนนางจากราชสํานัก
หลังจากนั้นมิชชันนารีไดเปดโรงเรียนตามจังหวัดตางๆขึ้นอีกหลายแหง เชนที่จังหวัดภูเก็ต     
(พ.ศ. 2214) ลพบุรี(พ.ศ. 2216) บางกอก (พ.ศ. 2217) และ พิษณุโลก (พ.ศ. 2218) แตกิจการ
โรงเรียนไดเลิกลมไปภายหลังการสิ้นพระชนมของสมเด็จพระนารายณมหาราช ตอมาในสมัย
รัตนโกสินทร มิชชันนารีฝร่ังเศสไดเปนผูมาบุกเบิกงานดานการศึกษา โรงเรียนคาทอลิก สมัยใหม
แหงแรกในยุคปจจุบัน คือ โรงเรียนอัสสัมชัญ จนกระทรวงศึกษาธิการประกาศใหใชหลักสูตร       
ป พ.ศ. 2435 โรงเรียนคาทอลิกจึงไดนําหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการมาเปนแมบทในการ     
จัดการศึกษาแตมีอุดมการณในการจัดการศึกษาตามปรัชญาการศึกษาคาทอลิกและจากการที่มี
โรงเรียนคาทอลิก เพิ่มขึ้นมากในทุกระดับการศึกษาตั้งแตระดับอนุบาลจนถึงอุดมศึกษาในป      
พ.ศ. 2502   สภามุขนายกคาทอลิกแหงประเทศไทยจึงเห็นสมควรที่จะจัดใหโรงเรียนคาทอลิก
รวมตัวกันขึ้นเปนรูปองคการ เพื่อจะไดแลกเปลี่ยนทัศนะ ประสบการณ และนโยบายรวมกัน จึงได
มีมติแตงตั้ง “คณะกรรมการโรงเรียนคาทอลิกแหงประเทศไทย”  ตอมา “คณะกรรมการโรงเรียน
คาทอลิกแหงประเทศไทย” ไดเปลี่ยนชื่อเปน “สภาการศึกษาคาทอลิกแหงประเทศไทย” ตอมา
ไดรับอนุญาตจัดตั้งเปนสมาคมตามทะเบียนสมาคมเลขที่ จ. 3061 เมื่อวันที่  8 มิถุนายน  พ.ศ. 2533    
โดยใชช่ือวา “สมาคมสภาการศึกษาคาทอลิก (ประเทศไทย)” (วิวัฒน แพรสีริ.  2545 : 27) 
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โครงสรางสภาการศึกษาคาทอลิกแหงประเทศไทย 
 
 
 

      

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 -  งานวิชาการ              -  งานอภิบาล         -  งานกิจกรรม          - งานสังคมสงเคราะห       - การหาทุน 
 -  การจัดสัมมนา                 -  งานคําสอน         -  การจัดงานตางๆ             พัฒนาสังคม                - งานกองทุน 
     การพัฒนา              -  งานจริยศาสตร                -  งานสงเสริมกิจกรรม  - งานพิธีกรฯ        

     -  บุคลากร              -  งานหลักสูตรวิชา            นักเรียน                       
     -  การเรียนการสอน                เลือกเสรี         - นายกสโมสรลูกเสือ 
    -  การดูงานทั้งใน                                    รัตนโกสินทร 
        และตางประเทศ                                 - นายกสมาคมครู 
               โรงเรียนคาทอลิก 
 

 
ภาพประกอบ  3  โครงสรางของสภาการศึกษาคาทอลิกแหงประเทศไทย 

 
 

ที่มา : วิทยา  คูวิวัฒน.  2544 : 35 
 
 
 
 

กรรมการฝายงาน 
อภิบาลในโรงเรียน 

สภาการศึกษาคาทอลิก
Catholic Education  
Council of Thailand 

มุขนายก 

สภาการศึกษาคาทอลิก 
สหพันธมหาวทิยาลัย
คาทอลิกสากล 

สมณกระทรวง สช.กระทรวงศึกษาธิการ 

สมาคมสมาพันธ
การศึกษาเอกชน 

คณะกรรมการอํานวยการ 
Board of Management 

เลขาธิการ 
Secretary General 

คณะกรรมการบริหาร
Executive Commitee 

ผูชวยเลขาธิการ 

กรรมการ 
ฝายวิชาการ 

กรรมการฝาย 
กิจกรรม 

กรรมการฝาย 
สังคม 

กรรมการฝาย 
เงินทุน 
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 4.2 ปรัชญาการศกึษาคาทอลิก 
 การศึกษาคาทอลิกใหความสํ าคัญกับคุณค าศักดิ์ ศ รีของมนุษย สิทธิ เสรีภาพ                  
และความรับผิดชอบตอสังคมโดยถือวาการศึกษาเริ่มตนพรอมกับชีวิตที่เร่ิมปฏิสนธินั้นคือการให
การศึกษาอบรมถือเปนหนาที่ ประการแรกของพอแมเด็ก รับรูและเรียนรูจากพอแมเรียนรูเกี่ยวกับ 
ตนเอง  รอบตนเอง  เรียนรูประสบการณและสภาพแวดลอม  เรียนรูเกี่ยวกับบุคคลอื่น  เรียนรูสังคม    
และปรากฏการณที่เกิดขึ้นรอบตัว  และเรียนรูสังคมรอบขางตนเอง ทั้งในระดับกวาง          
(Horizontal level) และในระดับลึก (Vertical level) ดวยการเสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน          
ในสังคมและระหวางสังคม บนพื้นฐานของความรับผิดชอบตอสังคม ในฐานะสมาชิกหรือการเปน
สวนหนึ่งของสังคม  ดวยเหตุนี้การศึกษาคาทอลิกจึงพิจารณาในมุมมองที่กวางที่สุดนั่นหมายถึง    
การเรียนรูการศึกษาการอบรมสั่งสอนถายทอดทั้งในรูปแบบการศึกษานอกรูปแบบและการศึกษา
แบบตามอัธยาศัย  การปรับและพัฒนาเชิงวัฒนธรรมในสังคม ระหวางสังคม  และระหวาง        
อารยธรรม   หรือระหวางประเทศ  เปนการเรียนรูและเขาถึงความรูทุกอยางที่มนุษยสามารถพัฒนา
ตามวัย  หรือศักยภาพของมนุษยทั้งในมิติของปจเจกบุคคล (Personal dimension) มิติดานสังคม           
(Social dimension) มิติดานกาลเวลา (Temporal dimension) และมิติดานพื้นที่ (Spatial dimension)    
ที่จะเกิดประโยชนแกมนุษย  สังคม  และโลก  แกนแหงความรูทั้งปวง แสดงผานทางกระบวนการ
เรียนรูเชิงความคิดอาศัยสติปญญาเหตุผล ความคิดอาน หรือทดลอง การกระทําหรือการปฏิบัติตาม
แนวทางการเรียนรูเชิงประสบการณ และการเรียนรูเชิงวิทยาศาสตร การศึกษาเปนสิ่งสําคัญมาก    
ในชีวิตมนุษย และเปนสิ่งที่มีอิทธิพลเหนือความเจริญกาวหนาของสังคม สถานศึกษาคาทอลิก     
จึงเปนพันธกิจสําคัญที่พระศาสนจักรเนนคุณคาอยางจริงจัง ในบทบาทของการรับใชและการให
การศึกษาอบรมแกประชาชนหรือสังคม ซ่ึงยึดหลักสําคัญเกี่ยวกับการศึกษาอบรม ดังนี้ 
 1.   มนุษยทุกคนมีสิทธิที่จะไดรับการศึกษาอบรมตรงกับเปาหมายเฉพาะของตน
เหมาะสมกับคุณลักษณะ เพศ วัฒนธรรม และประเพณีของตน เพื่อเขาจะไดมีความสามารถวินิจฉัย
อยางมีวิจารณญาณเกี่ยวกับคุณคาทางศีลธรรมดวยจิตใจเที่ยงตรงตอส่ิงที่เกิดกับเขาและแวดลอม
ชีวิตเขา 
 2.  การศึกษาไมไดจํากัดอยูที่การถายทอดความรูแตรวมถึงการฝกอบรมลักษณะเฉพาะ
ของการใหการศึกษาอบรม คือ การสื่อความจริง การศึกษาอบรมที่แทจริง คือ การสงเสริมศักดิ์ศรี
ของมนุษยและการสรางความสัมพันธที่จริงใจตอกัน รวมทั้งเปนการเปดตนเองสูพระสัจธรรม 
 3.    เปาหมายของการสอนที่สถานศึกษา คือ การใหการศึกษาอบรม ซ่ึงกอใหเกิดการ
พัฒนาคนจากภายใน ชวยสรางอิสรภาพจากภาวะปดกั้นใดๆ เพื่อใหเขาเจริญขึ้น เปนมนุษยสมบูรณ 
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และพระศาสนจักรใหความสําคัญตอวิ ธีการจัดการศึกษาที่ เหมาะสมเปนการเฉพาะของ           
พระศาสนจักร 
 4.   หัวใจของการศึกษาคาทอลิกคือการอยูรวมกันฉันพี่นอง  สถานศึกษาสอนเรื่องนี้ดวย
วาจาและเนนความสัมพันธระหวางบุคคลใหแสดงความเปนจริงนี้  การศึกษาจึงเปนการชี้นํามนุษย
ใหอยูรวมกันกับผูอ่ืนเสมือนเปนพี่นองในทุกสังคมของชีวิต  และจะกระทําเชนนี้ไดถาเขาใจ
ความหมายของครอบครัวมนุษยจากประสบการณนี้  เขาจะสามารถสรางสังคมแหงความรัก           
ไดในครอบครัว ในที่ทํางาน หมูบาน ประเทศชาติ และในโลก คําพูด การปฏิบัติ และการ             
ใหกําลังใจความชวยเหลือ คําแนะนําและการแกไขขอบกพรองของนักเรียนอยางนุมนวล ลวนเปน
สวนสําคัญในกระบวนการใหการศึกษาอบรมที่จะทําใหครูบรรลุเปาหมาย ซ่ึงหมายถึง ความสําเร็จ
ของนักเรียนในดานวิชาการในการปฏิบัติที่เหมาะสมรวมทั้งมิติทางดานศาสนาในชีวิต 
 5.    การศึกษาคาทอลิกตระหนักถึงบริบทสังคม  ใหความเคารพและเนนคุณคาของ
วัฒนธรรมทองถ่ิน ภารกิจการศึกษาจะตองเปนการเสริมสรางจุดแข็งของสังคมชุมชนใหเขมแข็ง
พัฒนาภูมิปญญาและวัฒนธรรมใหดีงาม  ในขณะเดียวกันพัฒนาศักยภาพความสามารถของมนุษย 
ทั้งดานรางกาย สติปญญา จิตใจ อารมณและสังคม  เมื่อคนของสังคมมีความรูเฉลียวฉลาด พวกเขา
จะไดเปนกําลังที่เขมแข็งของสังคม และมีความสามารถในการพัฒนาประเทศชาติใหเจริญกาวหนา   
  4.3 วิสัยทัศน และพันธกิจ 
   4.3.1   วิสัยทัศนของฝายการศึกษาอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ การศึกษาคาทอลิก  
เปนพันธกิจ รับใช เพื่ อนมนุษยตามหลัก  พระคริสตธรรมมุ งพัฒนาบุคคลฝกฝนเรียนรู                
(Learn to know and how to know) คนควา ส่ังสมองคความรูเพื่อรูจักตนเอง และพัฒนาศักยภาพ                       
และความสามารถของตนเองมุงใหเจริญสูงสุดตามธรรมชาติของแตละบุคคล ทั้งดานรางกาย จิตใจ 
อารมณ สติปญญา และการเปนสมาชิกที่ดีมีความรับผิดชอบตอสังคมที่ตนเปนสมาชิกนั่นคือ
การศึกษาตองพัฒนาให “คน” เปน (Learn to be) บุคคลที่ดีงามพรอมที่จะอุทิศตนรับใช            
(Learn to do) ผูอ่ืนในสังคมใหเกิดความดีงามและความเจริญกาวหนาอยางยั่งยืนอยูรวมกัน        
อยางเปนสุข (Learn to live together peacefully) และสอดคลองกับบริบททางสังคมและวัฒนธรรม 
ดังนั้นวิสัยทัศนของการศึกษาคาทอลิกจึงมีเปาหมายพัฒนาคนใหเปนบุคคลแหงการเรียนรูเพื่อ
พัฒนาศักยภาพชีวิต และความสามารถ ที่จะนําตนและสังคมไปสูความสําเร็จของชีวิต และสราง
ผลสําเร็จใหเกิดขึ้นแกสังคมไทยอยางยั่งยืน 
   4.3.2    ดานพันธกิจของฝายการศึกษาอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ จัดการศึกษา   
สําหรับประชาชน เพื่อรวมมือกับรัฐและสังคม ตามแนวทางของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2550 และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2 ) พ.ศ. 2545 
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ใหเปนการศึกษาที่ดีที่สุดและมีคุณภาพมาตรฐาน เพื่อการพัฒนาคนไทยใหมีศักยภาพและขีด
ความสามารถสูงสุด ทั้งในดานทักษะชีวิต ทักษะการสื่อสาร ทักษะการทํางาน ทักษะการเรียนรูและ
คนควาหาความรู และทักษะการอยูรวมกันเปนหมูคณะอยางเปนสุขในสังคม เพื่อสรางสรรค
สังคมไทยใหพัฒนากาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยืนเปาหมายของพันธกิจ คือ เยาวชนไดรับการศึกษา
อบรม และพัฒนาการที่ดีจากสถานศึกษาครูไดรับความเอาใจใสในชีวิตและการเปนแบบอยางที่ดี
แกนักเรียน และสิทธิของเด็ก เยาวชนไดรับการเคารพดูแลจากผูใหญในสังคม (สภาการศึกษา
คาทอลิก.  2552 : 34) 
 4.4   นโยบายและยุทธศาสตรของฝายการศึกษาอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
   4.4.1  นโยบายของฝายการศึกษาอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
 1. สงเสริมและใหสถานศึกษาอุดมไปดวยบรรยากาศแหงการเสริมสรางคุณธรรม     
และเปนสนามแหงการประกาศขาวดีและการอภิบาล 
 2. เนนคุณคาแหงการจัดการศึกษาคาทอลิกในการรวมมือกับสังคมและประเทศชาติ 
เพื่อพัฒนาคุณภาพความรูของเด็กและเยาวชน โดยมุงเนนเอาใจใสและชวยเหลือเด็กคาทอลิก     
และเด็กยากจนใหโอกาสแหงการพัฒนาตนแกเขาตามเจตนารมณแหงพระวรสาร 
 3. เพื่ อการพัฒนาตนเองและยกระดับมาตรฐานการศึกษาให เจริญก าวหน า                   
มุงสูความเปนเลิศทางวิชาการ และประสิทธิภาพการทํางาน 
 4.  ใหสถานศึกษาเปนองคการที่สามารถพัฒนาตนเอง ในความเปนสวนหนึ่งของสังคม
ทองถ่ินของตนและสวนรวม ดวยการมีปฏิสัมพันธ และสัมพันธภาพที่ดีตอชุมชน และนอมรับ   
การมีสวนรวมจากชุมชนของตน 
 5.  มุงพัฒนาคุณภาพครู การสอนของครู สงเสริมสวัสดิภาพชีวิตและความเปนอยูของครู
ใหอยูในสถานภาพที่ดี ตามสมควรแกอัตภาพและคาครองชีพของสังคม 
 6.  มุงเนนและถือเปนเปาหมายสําคัญ แหงการใหการศึกษาอบรม คือ พัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของนักเรียน และการเปนผูนําที่ดีในสังคม 
 7.  รักษาและสงเสริมคุณคาแหงเอกลักษณ ประเพณ ีและวฒันธรรมไทยในสุนทรียภาพ
แหงชวีิต 
  4.4.2 ยุทธศาสตรการจัดการศึกษาของฝายการศึกษาอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
การศึกษาคาทอลิกกําหนดให “สถานศึกษา” เปนสถานที่สําหรับการศึกษาอบรมและเรียนรูเพื่อ
พัฒนาคนตามอดุมการณและหลักการการศึกษาบนพื้นฐานของปรัชญาการศึกษาคาทอลิกและ   
เปนสนามแหงการถายทอดหลักธรรมคําสอนแหงศาสนาใหบุคคลไดเรียนรูฝกฝนและยึดมั่นไวเปน
หลักประจําชีวิตสืบไป  การจัดการศึกษาที่ดีคนตองมีสวนรวม  และเขาใจวิสัยทัศนของการบริหาร
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อยางแทจริงและเปนกัลยาณมิตร เพื่อรวมพัฒนา “คน” และ “การศึกษา” ใหมีคุณคาสําหรับสังคม
อยางยั่งยืน  การบริหารจัดการจึงเนนรูปแบบ กระบวนการและวิธีการแบบมีสวนรวมของบุคคล      
ทุกฝายที่เกี่ยวของ ไดแก ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และสมาชิกของชุมชนอยางมีวิสัยทัศนรวมกัน
(สภาการศึกษาคาทอลิก.  2552 : 15) 
 4.5   การพัฒนาบุคลากรโรงเรียนคาทอลิก 
 โรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ (2540 : 33 – 37)ไดกลาวถึงการพัฒนา
บุคลากรไวดังนี้ 
 1. การพัฒนาบุคลากรกอนมอบหมายการปฏิบัติหนาที่ 
  1.1 ผูอํานวยการโรงเรียนดําเนินการปฐมนิเทศใหกับผูที่ไดรับการสรรหาและบรรจุ
แตงตั้งเปนครูในโรงเรียน 
  1.2  แจงภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ      
เกณฑการประเมินผลงานแกครูในโรงเรียนกอนมีการมอบหมายหนาที่กอนการปฏิบัติงาน   
  1.3  ดําเนินการติดตามประเมินผลและจัดการพัฒนาอยางเหมาะสม 
 2.  การพัฒนาบุคลากรระหวางปฏิบัติหนาที่ 
  2.1  ดําเนินการศึกษา วิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาครู และโรงเรียน 
  2.2  วางแผนพัฒนาครูใหสอดคลองกับความตองการจําเปนในการพัฒนาครู และ
โรงเรียน 
  2.3  การดําเนินการพัฒนาครูใหสอดคลองกับแผนพัฒนาครู 
  2.4  การติดตามและประเมินผลการพัฒนาครู 
  จากที่ไดกลาวมาพอสรุปไดวาโรงเรียนคาทอลิกจัดเปนองคการหนึ่งที่จัดการศึกษา       
ในประเทศไทยมีประวัติความเปนมายาวนานตั้งแตสมัยกรุงศรีอยุธยา โดยมิชชันนารีชาวโปรตุเกส 
โรงเรียนคาทอลิกแหงแรกเกิดขึ้นในสมัยสมเด็จพระนารายณมหาราช มีความเจริญกาวหนาและ
หยุดชะงักบางชวงเนื่องจากสถานการณทางการเมือง  การจัดตั้งโรงเรียนคาทอลิกมีปรัชญาที่มุง  
หลอหลอมมนุษยใหมุงสูจดหมายของตน ใหมีการพัฒนาทั้งรางกาย สติปญญา อารมณ สังคม     
และจิตวิญญาณอีกทั้งเปนการเตรียมบุคคลสูหนาที่  และการมีสวนรวมสรางสรรคสังคมที่เขาอยู 
การจัดการศึกษาตองเคารพในเสรีภาพและเสริมสรางความรับผิดชอบสวนบุคคล เคารพศักดิ์ศรี
ความเปนมนุษย โรงเรียนคาทอลิกในสังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ มีฝายการศึกษาเปน          
ศูณยกลางในการบริหารจัดการในทุกดานของการศึกษาของโรงเรียนในสังกัดโดยใหความสําคัญ
เร่ืองการพัฒนาบุคลากรมีการพัฒนาบุคลกรทั้งเกาและใหมโดยเริ่มจากการหาความจําเปน          
การวางแผน การดําเนินการ และการติดตามผลอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
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5.   งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 5.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร 
 สุรีรัตน เอี่ยมกุล (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร  พบวา ผูบริหารมีการพัฒนาบุคลากรตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ ดานการหาความจําเปนในการพัฒนามีการศึกษา, รวบรวมและ
วิเคราะหขอมูล เพื่อกําหนดวัตถุประสงคและกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ดานการ
วางแผนพัฒนาบุคลากร จัดทําเปนโครงการในแผนปฏิบัติงานประจําป กําหนดจุดมุงหมายและ
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน  ดานความรู
ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการทํางาน ดานการนําแผนพัฒนาบุคลากรไปใช ใชเทคนิค
วิธีการพัฒนาแบบกลุมและรายบุคคล ดานการประเมินผล การพัฒนาบุคลากร มีการประเมินชวง
หลังการเสร็จสิ้นแผนงาน และนําผลไปปรับปรุงแผนงาน หรือโครงการพัฒนาบุคลากรในการ
ดําเนินงานครั้งตอไป สวนผลจากความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอนเห็นวามีการปฏิบัติตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ดานอยูในระดับมาก ปญหาในการพัฒนาบุคลากร ไดแก ยังไมมี
การสรางเครื่องมือที่เปนมาตรฐานในการวิเคราะหความตองการจําเปน ขาดการกระตุนและชักจูง
ใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการวางแผนพัฒนาบุคลากร ขาดงบประมาณ บุคลากรใหความ
รวมมือนอย และไมสนใจตอการพัฒนา ขาดการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานพัฒนา
บุคลากรอยางเปนระบบและตอเนื่องสวนความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอน เห็นวามีระดับของ
ปญหาของกระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ดาน อยูในระดับมาก 
  นารีนุช สมวาสนาพานิช (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพและปญหาการพัฒนาบุคลากร 
ในโรงเรียนอนุบาล สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตการศึกษา 1  พบวา สภาพ
พัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ขั้นตอน มีดังนี้ 1) การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ความตองการใน
การกําหนดความจําเปนมาจากนโยบายของโรงเรียนใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานและใช
ประวัติบุคลากรเปนขอมูลในการกําหนดความจําเปนผูบริหารหรือผูชวยผูบริหารเปนผูรับผิดชอบ 
มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานตามหนาที่ของบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ สาเหตุสําคัญ
ในการกําหนดความจําเปนคือ มีการเปลี่ยนแปลงทางดานหลักสูตรและแนวการจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอน 2) การวางแผนพัฒนาบุคลากร จัดทําเปนแผนปฏิบัติการประจําป มีการกําหนด
เปาหมายของโรงเรียนและมุงพัฒนาบุคลากรโดยรวมทั้งโรงเรียน ผูบริหารหรือผูชวยผูบริหารเปน
ผูรับผิดชอบ มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของบุคลากร ปจจัยสําคัญที่ตอง
คํานึงถึงคือบุคคลที่เปนผูรับผิดชอบ 3) การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร เนนการพัฒนา
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รายกลุมดําเนินการโดยใชวิธีประชุมชี้แจงและสรางความเขาใจกับผูเกี่ยวของ มีผูบริหารหรือผูชวย
ผูบริหารเปนผูรับผิดชอบ วิธีการดําเนินกิจกรรมในรายบุคคลคือ การสงบุคลากรเขารับฟงบรรยาย 
ประชุม อบรม สัมมนา และในรายกลุมใชวิธีการฝกอบรม เนื้อหาสาระเปนเรื่องการจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอน มีการสงบุคลากรไปรวมสัมมนามากกวา 5 คร้ังและสงเสริมใหครู/อาจารยที่มีหนาที่
ปฏิบัติงานสอนเขารวมกิจกรรม 4) การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีการประเมินผลเมื่อเสร็จ
ส้ินการดําเนินการตามแผน โดยมุงเนนในดานประสิทธิภาพ ใชวิธีการมอบหมายงานใหปฏิบัติ มี
ผูบริหารหรือผูชวยผูบริหารเปนผูรับผิดชอบ ใชวิธีสรุปผลและนําเสนอในที่ประชุมและนําผลไปใช
ปรับปรุงแผนงานและโครงการพัฒนาบุคลากรในครั้งตอไป สําหรับปญหาในการพัฒนาบุคลากร
ทั้ง 4 ขั้นตอนอยูในระดับนอย 
  สุวัฒน นิลวงษ (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร 
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี พบวา การปฏิบัติตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ดาน ของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูที่สอนในโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก   
เมื่อพิจารณารายดานปรากฏวาอยูในระดับมาก 3 ดาน คือ การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา           
และ ความตองการมากที่สุดลองลงมาคือดานการวางแผน และดานการประเมินผลตามลําดับ             
สวนดาน การดําเนินการตามแผน อยูในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง4 ดานในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี โดยจําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา การ
ปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ขั้นตอน และกิจกรรมพัฒนาบุคลากรทั้ง 8 กิจกรรมไม
แตกตางกัน 
 สโตน (Stone.  1991 : 1977-A) ไดสํารวจความสัมพันธของโครงการพัฒนาบุคลากร   
และคาตอบแทนกับการประเมินผล การปฏิบัติงานของครูประถมศึกษา โดยมีวัตถุประสงค         
เพื่อศึกษาวาตัวแปรตนตาง ๆ ของครู ไดแก อายุ ประสบการณการเปนครู การฝกอบรม การไดรับ
คาตอบแทนมีความสัมพันธกับ ผลการประเมินการปฏิบัติงานของครูจํานวน 347 คน ที่เลือก        
เปนกลุมตัวอยางหรือไมในการวิเคราะหคะแนนประเมินไดแบงครูออกเปนกลุทที่ไดรับการพัฒนา
ตามโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการสอน และการประเมินผลการปฏิบัติงานกับกลุมที่ไมไดรับ  
การฝกอบรมตามโครงการดังกลาว โดยแยกกลุมครูที่ไดรับคาตอบแทนเปนปที่ 5 และปที่ 6        
ดวย ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา คะแนนเฉลี่ยของการประเมินผลการปฏิบัติงานของกลุมที่ไดรับ
คาตอบแทนเปนปที่ 5 และปที่ 6 แตโดยทั่วไป ถาไมคํานึงถึงการฝกอบรมครูที่ไดรับคาตอบแทน 
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จะมีผลการประเมินสูงกวาครูที่ไมไดรับคาตอบแทน ขอคนพบนี้แสดงใหเห็นวา การมองประโยชน
จากคาตอบแทนอาจทําใหครูตั้งใจทํางานและพัฒนาการสอนใหดีขึ้น 
  บัทเลอร (Butler.  2002 : 1739-A) ไดศึกษาเรื่อง บทบาทหนาที่การบริหารงานบุคคล   
ดานการรับสมัครการคัดเลือกครูในรัฐ แคโรไลนาใต มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบทบาทหนาที่         
การบริหารงานบุคคลโดยศึกษาการปฏิบัติหนาที่ดานการรับสมัครและคัดเลือกครูของผูบริหาร
โรงเรียน รวม 4 ดานคือความถี่ของการปฏิบัติหนาที่ ความรูความชํานาญในหนาที่ การยอมรับ 
ความสําคัญของหนาที่ และความตองการฝกอบรมผลการวิจัยพบวา ผูบริหารที่มีเพศ เชื้อชาติ 
การศึกษาและประสบการณการบริหารแตกตางกันความตองการฝกอบรมระหวางปฏิบัติการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญระหวางผูบริหารที่มีเพศ เชื้อชาติ การศึกษาและประสบการณ           
การบริหารแตกตางกัน 
 คลารก (Clark.  2007 : 2726-A) ศึกษาทางเลือกวิธีการจัดการอบรมสงเสริมครูประจําการ
โดยการสอบถามจากครูใหญโรงเรียน โอคลา โฮมา พบวา วิธีการฝกอบรมสงเสริมครูประจําการ    
ที่มีประสิทธิภาพนั้น วัตถุประสงคและขอบเขตจะตองมีความสัมพันธกันอยางเหมาะสม            
โดยแนะนําการวางแผนปรับปรุงคุณภาพครูประจําการควรเริ่มตนจากความตองการของครู วิธีการ
ฝกอบรม ที่จะจัดสงเสริมใหกับครูประจําการจะตองกําหนดเปาหมายเฉพาะ และมีการวางแผน
ประเมินผลอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากผลการวิจัยสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรสามารถแบงออกเปน 4 ขั้นตอนโดยเริ่มจาก 
การหาความจฎเปนในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนการพัฒนาบุคลากรการดําเนินการพัฒนา
บุคลากร และการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 5.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการมีสวนรวม 
 บงกศ  อาษา (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการมีสวนรวมของครูในการบริหารงาน
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดเขตพื้นที่การศึกษากระบี่  พบวาสภาพการมีสวนรวมของครู                  
ในการบริหารงานโรงเรียนทั้ง 4 ดานเปนดังนี้ 1) ดานการบริหารวิชาการครูมีสวนรวมอยูในระดับ       
ปานกลางถึงมาก (รอยละ 45.67 และ 25.69) 2) ดานการบริหารงบประมาณครูมีสวนรวม              
อยูในระดับนอยถึงปานกลาง (รอยละ 35.98 และ 32.28) 3) ดานการบริหารงานบุคคลครูมีสวนรวม
อยูในระดับนอยถึงไมมีสวนรวม (รอยละ 34.12 และ 33.81 ตามลําดับ) 4) การบริหารทั่วไปครู        
มีสวนรวมอยูในระดับปานกลางถึงนอย (รอยละ 37.32 และ 31.93 ตามลําดับ) 
 จรินทร  ถาวรสิน (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการมีสวนรวมของครูในการบริหาร
โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่สระแกว เขต 1 ผลการวิจัยพบวา การมีสวนรวมของครูอยูใน
ระดับมาก เมื่อพิจารนาเปนรายดาน พบวาการมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนอยูในระดับมาก     
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3 ดาน ระดับปานกลาง 1  ดาน โดยเรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยเร่ิมจากมากไปหานอย  ไดแก               
ดานการบริหารงานวิชาการ ดานการบริหารทั่วไป ดานการบริหารงบประมาณ และดานการ
บริหารงานบุคคล 
  เซ็ง (Tseng.  1989 : 376A) ไดศึกษาความสัมพันธของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
โดยศึกษาทัศนคติของครูในการมีสวนรวมตัดสินใจ และความพึงพอใจดานวิชาชีพในโรงเรียน       
6 เมืองของไตหวัน พบวา 1) ขอบเขต ความตองการ มีสวนรวมของครูมีมากกวาการมีสวนรวม    
ในการตัดสินใจทั้งดานการสอน และการบริหาร   2) ครูตองการมีสวนรวมมากขึ้นในดานการสอน
มากกวาการบริหาร 3) ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ดานความพอในวิชาชีพครู                        
4)  มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ  ระหวางความพึงพอใจของครู  และการมีสวนรวมเมื่อสามารถ
ควบคุมตัวแปรทั้งหมดได 
 มีแกน (Meegan.  1989 : 139A) ไดศึกษาการมีสวนรวมในการวางแผน และการพัฒนา
คุณภาพของครูโรงเรียนคาทอลิกในรัฐวิสคอนซินโดยมีวัตถุประสงคเพื่อคนควาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธระหวางการเพิ่มขั้นตอนของการมีสวนรวมในการวางแผน และแนวความคิด         
ของบุคลากรเกี่ยวกับคุณภาพของโรงเรียนมีความสัมพันธกัน องคประกอบที่สําคัญที่สุดเกี่ยว       
กับการวางแผน คือ หลักสูตรและครูใหญมีทัศนะเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงคุณภาพของโรงเรียน   
ในแงบวกมากกวาครูทั่วไป 
  เคลลี่ (Kelly.  1998 : Abstract) ไดศึกษาผูปกครองชาวเม็กซิกันผลการศึกษา พบวา ครู
ควรมีการเยี่ยมเยียนบานนักเรียนพบปะผูปกครอง บิดา มารดา เพื่อรวมกัน ตัดสินใจ วางแผน
จัดสรรงบประมาณ จัดหลักสูตร การบริหารงานบุคคล การพัฒนาบุคลากร  และการจัดการเรียน      
การสอนในโรงเรียนเพื่อผูปกครองมีสวนรวมในการบริหาร และการตัดสินใจ ผูบริหาร ควรมี
ประชาธิปไตยใหโอกาสกับผูปกครองทุกคน 
 จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งภายในและตางประเทศสรุปไดวา “การมีสวนรวม”เ ปนเรื่อง
ที่เกี่ยวกับการประสานสัมพันธระหวางบุคคล ซ่ึงอาจเกี่ยวของทางดานจิตใจ อารมณ สังคมอันเปน
เหตุเราใจใหเกิดการมีสวนรวมในการคิด  ตัดสินใจ การรับผลประโยชน วางแผนปฏิบัติตลอดจน
ติดตามและประเมินผล 
 5.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพัน 
 บัญชา นิ่มประเสริฐ (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากร   
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ มีความผูกพันตอองคการโดยรวม 3 ดาน คือ ดานความเชื่อการยอมรับ
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เปาหมาย และคานิยมขององคการ ดานความตั้งใจและพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อ
องคการ และดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ อยูในระดับสูง 
 จันทรเพ็ญ ลาภมากผล (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
โรงเรียนกับความผูกพันตอองคการของขาราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 1 พบวา วัฒนธรรมโรงเรียนโดยรวมของ
ขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษา เขตการศึกษา 1 ของครู
ประถมศึกษาทั้งหมดอยูในระดับปานกลาง ความผูกพันตอองคการของครูประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษา เขตการศึกษา 1 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
 ทินวัตร เงินขาว (2546 : บทคัดยอ)ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ   
ของขาราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร พบวา 
ความผูกพันตอองคการของขาราชการครู โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดกําแพงเพชร โดยภาพรวม และรายดานอยูในระดับมาก 
 เจริญ วองประชานุกูล (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
โรงเรียนกับความผูกพันตอโรงเรียนของครูในโรงเรียนคาทอลิก เขตสังฆมณฑลราชบุรี พบวา 
วัฒนธรรมโรงเรียนและความผูกพันตอโรงเรียนของครูในโรงเรียนคาทอลิกเขตสังฆมณฑลราชบุรี
อยูในระดับมาก  
 อารยี และคนอื่นๆ (Aryee and others.  1994 : 1-16) ไดสํารวจถึงความผูกพันของ
ผูจัดการชาวสิงคโปรจํานวน 396 คน ที่มีตอองคการพบวา ความพึงพอใจตออาชีพมีความสัมพันธ
ตอความผูกพันตอองคการ และการพัฒนาทักษะตางๆ ก็ยังมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางบวก
กับความผูกพันตอองคการดวย 
  จากผลงานวิจัยดังกลาวพบวาลักษณะความผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการไว 3 ลักษณะ
คือ 1) ความศรัทธาเชื่อถือยอมรับเปาหมายและคุณคาขององคการ  2) ความทุมเทความเต็มใจ       
ในการปฏิบัติงาน 3) ความภักดีความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการอยางภาคภูมิใจ
ระดับความผูกพันอยูในระดับปานกลางถึงมาก 
 
6. สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการพัฒนาบุคลากร
กับความผูกพันตอโรงเรียนของครูในโรงเรียนคาทอลิกสังกัดอัครสังฆมณทลกรุงเทพฯ ผูวิจัยได
ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับ แนวคิด หลักการ ทฤษฏี ดานการพัฒนาบุคลากรโดยผูวิจัยได
นําแนวคิดเรื่องการพัฒนาบุคลากรของนักวิชาการหลายทานมาสังเคราะหและบูรณาการซึ่ง
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ประกอบดวยแนวคิดของ สมาน รังสิโยกฤษฏ (2541 : 83) ; วิชชุดา หุนวิไล (2542 : 229) ;              
ชูชัย สมิทธิไกร (2542 : 6-7) ; สมศรี ไตรสรณะศาสตร (2543 : 13) ; 
อํานวย แสงสวาง (2544 : 327) ; มานิต บุญพิทักษ (2545 : 20-27) ; พยอม วงศสารศรี (2545 : 156) ; 
จํานงค มิ่งเจริญ (2548 : 11) ; ปรีชา เกตุผดุง (2549 : 13) ; เพ็ชรี รูปะวิเชตร (2549 : 19-24)          
สรุปและกําหนดเปนกรอบแนวคิดการพัฒนาบุคลากรได  ดังนี้  1)  การหาความจํ า เปน                      
2) การวางแผน 3) การดําเนินการ และ 4) การติดตามประเมินผล 
 ดานความผูกพันตอโรงเรียนครูโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ    
ผูวิจัยใชแนวความคิดของ พอรทเตอร และคนอื่นๆ (Porter and others.   1974 : 604-609) ซ่ึง
กลาวถึงลักษณะความผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการไว 3 ลักษณะคือ 1) ความศรัทธา คือการ
เชื่อถือยอมรับเปาหมายและคุณคาขององคการ 2) ความทุมเท คือความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อ
ประโยชนขององคการ 3) ความภักดี คือความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ   
อยางภาคภูมิใจ 
  


