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บทคัดย่อ           
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์  1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู
สังกัดกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษากลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร และ 3) เพื่อศึกษาผลการยืนยันกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู
สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 205 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล         
คือ ผู้อ านวยการสถานศึกษา และข้าราชการครู รวมทั้งสิ้น 410 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ได้แก่                   
แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง แบบสอบถามและแบบสอบถามความคิดเห็น สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ความถี ่ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ และ วิเคราะห์เนื้อหา           
 ผลการวิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ คือ ปัจจัยค้ าจุน ปัจจัยด้านการจัดการ สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา วัฒนธรรม
องค์กร ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ความซึมซับค่านิยมในองค์กร และความส าคัญของงาน 2) กลยุทธ์การ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 7 กลยุทธ์ คือ 1) 
เสริมสร้างความผูกพันด้านปัจจัยค้ าจุน 2) เสริมสร้างความผูกพันด้านการจัดการองค์กร 3) สร้างสัมพันธภาพ
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 4) เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มั่นคงและยั่งยืน 5) เสริมสร้าง
แรงจูงใจด้านบรรทัดฐาน 6) เสริมสร้างความซึมซับค่านิยมในองค์กร และ 7) เสริมสร้างความส าคัญในงานและ
ประสบการณ์ในการท างาน ผลการยืนยันกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร จ านวน 7 กลยุทธ์ มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความถูกต้องและใช้ประโยชน์ได้จริง 
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Abstract 
 The purposes of this research were to determine: 1) the components of the 
Organizational Commitment of Teachers under Bangkok Metropolitan Administration 2) 
Strategies to Strengthen Organizational Commitment of Teachers under Bangkok Metropolitan 
Administration and 3) the Result of confirmation of the Strategies to Strengthen Organizational 
Commitment of Teachers under Bangkok Metropolitan Administration. The samples were 205 
Schools under Bangkok Metropolitan Administration. The respondents were school director 
and teacher totally 410 respondents. The instruments for collecting the data were semi-
structured interview, questionnaires and opinionnaire. The statistics for analyzing the data were 
frequency, percentage, arithmetic mean, standard deviation, exploratory factor analysis, and 
content analysis 
 The results of this research found that 1) The components of the Organizational 
Commitment were Maintenance Factor, Management Factors, Administration relations, 
Organizational culture, Normative Commitment, Organization Value Awareness and Task 
Significant.  2) The Strategies to Strengthen Organizational Commitment of  Teachers under 
Bangkok Metropolitan Administration composed Strengthening commitment, maintenance 
factor Strengthen organizational management commitment, Relationships between supervisors 
and subordinates, .Strengthen a stable and sustainable organizational culture,  Strengthen the 
normative commitment factor,  Strengthen Organization Value Awareness and  Strengthen the 
Task Significant and work experience. 3) The confirmation of the Strategies to Strengthening 
Organizational Commitment of Teachers under Bangkok Metropolitan Administration consisted 
of 7 Strategies were found propriety, feasibility, accuracy and utility. 
 
Keywords: Organizational Commitment 
 
บทน า 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 6 ระบุว่า 
การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่ายกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และ
คุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข และสอดคล้องกับ
แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2545 –2559 เนื้อหาโดยรวมมุ่งพัฒนาคนให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ ทั้งร่างกาย              
จิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรม และวัฒนธรรมแห่งความเป็นคนไทยในการด ารงชีวิต  
(กระทรวงศึกษาธิการ.2552:67) กรุงเทพมหานครซึ่งเป็นองค์กรกรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีหน้าที่ในการจัด
การศึกษาให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของกฎหมาย โดยมีการจัดการศึกษาหลายระดับ หลายรูปแบบ ภารกิจหลัก
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ในการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร คือการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานซึ่งได้ก าหนดไว้ใน มาตรา 89 (21)          
แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 โดยมีการจัดการศึกษาหลายระดับ 
หลายรูปแบบ ประกอบด้วย การจัดการศึกษาระดับปฐมวัย การจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา การจัดการ
ศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้นและตอนปลาย การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา การจัดการศึกษานอกระบบ
โรงเรียนและการจัดการศึกษาแก่เด็กที่มีความต้องการพิเศษ โดยก าหนดเป็น แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กรุงเทพมหานคร พ.ศ.2556-2559 ซึ่งเป็นแผนปฏิบัติราชการกรุงเทพมหานคร 12 ปี ระยะที่ 2 (พ.ศ.2556-
2559) ข้อ 2 พัฒนาครู บุคลากรทางการศึกษา และผู้เกี่ยวข้องในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ยุทธศาสตร์ที่ 4 
พัฒนากรุงเทพมหานครให้เป็นมหานครแห่งคุณภาพชีวิตที่ดี และมีเอกลักษณ์ทางวัฒนธรรม แนวทางการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานและปฐมวัย เพื่อให้ผู้เรียนมีพื้นฐานที่แข็งแรงมั่นคงเพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตที่ดีในวันข้างหน้าอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้เป็นอย่างดี มีชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุขสามารถประกอบอาชีพ
เพื่อเลี้ยงตนเองและครอบครัวได้ และสามารถพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้า ตลอดจนมีส่วนร่วมกับผู้อื่นในการ
พัฒนาชุมชน สังคม และประเทศชาติด้วยการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนให้มีมาตรฐานเดียวกันอย่าง
ทั่วถึง และการเข้าถึงบริการการศึกษาอย่างเพียงพอรวมทั้งพัฒนาศักยภาพของครู บุคลากรทางการศึกษา  
(ส านักการศึกษา.2554:55) 
 การขับเคลื่อนการจัดการศึกษาให้เป็นไปตามนโยบายของกรุงเทพมหานครได้อย่างมีคุณภาพนั้น
จ าเป็นจะต้องอาศัยคน (Man) ซึ่งคนก็คือทรัพยากรมนุษย์นั่นเอง และเป็นทรัพยากรการบริหารประเภทหนึ่งที่มี
ความส าคัญมากที่สุด เพราะคนคือ ผู้ที่น าเอาทรัพยากรอื่นๆ ได้แก่ วัสดุ อุปกรณ์ มาใช้ให้เกิดประโยชน์ จึงอาจ
กล่าวได้ว่า คนจึงเป็นปัจจัยในการก าหนดความส าเร็จขององค์กร แต่สิ่งที่ส าคัญคือจะท าอย่างไรให้คนเหล่านั้น
เป็นบุคลากรที่มีศักยภาพและมีความผูกพันต่อองค์กรเพื่อที่จะได้ท างานให้กับองค์กรเป็นระยะเวลานาน เพราะ
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่แสดงออกซึ่งสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์กร ยิ่งบุคคลมีความผูกพันต่อ
องค์กรสูงขึ้นมากเท่าไร แนวโน้มที่จะลาออกหรือทิ้งองค์กรไปก็ลดน้อยล งไปเท่านั้น ในเรื่องนี้  สเตียร์
(Steer.1991:46) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร ไว้ 5 ประการ ดังนี้ 1) ความผูกพันต่อ
องค์กรสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าและการออกจากงานได้ ดีกว่าความพึงพอใจในงาน ทั้งนี้เพราะความผูกพัน
ต่อองค์กรเป็นแนวความคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน และค่อนข้างมีเสถียรภาพ
มากกว่า 2) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น เนื่องจากความรู้สึกในความเป็นเจ้าของร่วมภายในองค์กร 3) ความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นตัวเชื่อม
ประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์กรกับเป้าหมายขององค์กร เพื่อช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ได้
วางไว้ 4) มีส่วนช่วยในการเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร และ 5) ช่วยลดการควบคุมจาก
ภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์กรมีความรักความผูกพันต่อองค์กรของตน ซึ่งสอดคล้องกับ               
บารอน (Baron.1986:9) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติของบุคคลที่ค่อนข้างคงที่และมีความมั่นคง
เป็นระยะเวลานาน ซึ่งแตกต่างจากความพึงพอใจในงานซึ่งเป็นทัศนคติที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วโดยขึ้นกับ
สภาพการท างาน ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ เพราะเกี่ยวพันไปถึงพฤติกรรมการท างานของ
พนักงานและส่งผลต่อผลผลิตขององค์กร และ ศรัญย์ พิมพ์ทอง (2557:16) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์
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ได้เข้ามามีบทบาทในการจัดการบุคลากร เพื่อผลักดันองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายที่ได้วางไว้ โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) สูงสุด การให้ความส าคัญกับทรัพยากร
บุคคลจึงถือว่ามีความส าคัญ เพราะเป็นทรัพยากรที่สามารถเรียนรู้และพัฒนา เพื่อเพิ่มขีดความรู้ความสามารถ 
และศักยภาพได้อย่างไม่สิ้นสุด เพื่อประโยชน์ต่องานการศึกษา การปรับปรุงกระบวนการการเรียนการสอนอย่าง
ต่อเนื่อง การลงทุนเพื่อบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคลากรจะคุ้มค่า เพียงใด ก็ขึ้นอยู่กับว่าแต่ละสถาบันจะ
สามารถธ ารงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเหล่านี้ไว้กับองค์กรได้นานเพียงใดด้วย ซึ่งปัญหาการไม่
สามารถธ ารงรักษาคนเก่งไว้ในองค์กรและการแย่งชิงตัวคนเก่งระหว่างองค์กรเป็นปัญหาที่ท้าทายความสามารถ
ของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน ซึ่งแนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรจะ
ประกอบไปด้วย 3 มิติ มิติแรก คือ ความผูกพันด้านจิตใจ มีมุมมองว่า คนอยู่ท างานกับองค์กรโดยไม่ลาออกไป
เพราะความต้องการของเขาเอง (Want) ส่วนมิติที่สอง คือ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กรนั้น มีมุมมองว่า
คนต้องอยู่กับองค์กรเพราะเขามีความจ าเป็นต้องอยู่กับองค์กรต่อไป (Need to) ส่วนมิติที่สาม มีมุมมองว่า          
ความผูกพันหรือรักษาสมาชิกภาพกับองค์กรไว้เพราะเขารู้สึกว่าเขาต้องอยู่ (Ought to)กับองค์กรต่อไป          
(ปรัชญา วัฒนจัง.2549:9) การปลูกฝังหรือการกระท าใดๆ ที่ท าให้บุคลากรเกิดความรักและความผูกพันต่อ
องค์กรจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่จะท าให้ผู้บริหารสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพ      
ผู้ที่จะคอยขับเคลื่อนให้บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรคือ ผู้บริหารการศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษาผ่าน
ทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้กลยุทธ์ทางการบริหาร เพราะผู้บริหารคือผู้น าองค์กร จึงเป็นผู้มี
บทบาทอย่างมากต่อการด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร และเป็นปัจจัยส าคัญในการน าพาองค์กรไป
ในทิศทางที่ก าหนด ผู้น าเป็นจุดรวมแห่งพลังของสมาชิกในองค์กร เป็นบุคคลที่มีบทบาทส าคัญในแต่ละเรื่องของ
การบริหารงานบุคคล (พัชสิรี ชมพูค า.2551:6) ซึ่งในเรื่องนี้ ได้ก าหนดไว้ว่า ตามที่ พระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ.2542 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 มาตรา 39 ก าหนดให้กระทรวงกระจายอ านาจ           
การบริหารและการจัดการศึกษาทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป  
ไปยังคณะกรรมการและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง                     
(ส านักการศึกษา.2554:14) จึงเป็นหน้าที่ของโรงเรียนที่จะจัดการงานเหล่านี้ให้มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนจึงกลายเป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้โรงเรียนสามารถน าพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายที่ได้วางไว้ โดยค านึงถึงหลัก ธรรมาภิบาล ข้าราชการครูบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนามีความรู้
ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ จะท าให้บุคลากร
มีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ และที่ส าคัญอีก
ประการหนึ่งคือ ผู้บริหารทุกระดับจะต้องมีนวัตกรรมส าหรับเป็นเครื่องมือในการบริหาร นั่นคือกลยุทธ์ทางการ
บริหาร เพราะกลยุทธ์ (Strategic) คือ ชุดของข้อตกลงและแนวทางปฏิบัติที่ถูกออกแบบขึ้นด้วยการบูรณาการ
และการประสานจุดเด่นและข้อได้เปรียบเข้าด้วยกัน ฮอสกิสสัน (Hoskission.2004:45) 
 กรุงเทพมหานครมีสถานศึกษาในสังกัด จ านวน 438 แห่ง เป็นองค์กรที่ท าหน้าที่จัดการศึกษาให้
เป็นไปตามเจตนารมณ์ของกฎหมาย และนโยบายของกรุงเทพมหานคร ซึ่งจะต้องมีการปรับเปลี่ยนการบริหาร
องค์กรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมปัจจุบัน จึงท าให้เกิดการปฏิรูปการศึกษาโดยมีการปรับเปลี่ยนวิธีการ



Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 9  ฉบับที่ 2 เดือนพฤษภาคม – สิงหาคม 2559 

 
 

 753 
 

บริหารงาน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะทรัพยากรมนุษย์ก็คือบุคลากรที่ท าหน้าที่ขับเคลื่อน
นโยบายไปสู่เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ โดยมีส านักการศึกษาเป็นผู้ก าหนดทิศทางการบริหารงานให้เป็นไปตาม
เจตนารมณ์ของกฎหมาย และนโยบายทางการศึกษาที่ผู้บริหารกรุงเทพมหานครก าหนดเริ่มตั้งแต่การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งกระบวนการเริ่มต้นจากการสรรหาบุคลากร การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาบุคลากร การธ ารง
รักษา และการให้พ้นจากราชการ โดยมีกองการเจ้าหน้าที่ ส านักการศึกษาเป็นหน่วยรับผิดชอบในการด าเนินการ 
ปัญหาที่ส านักการศึกษาประสบในปัจจุบันคือ ขาดแคลนครูในสาขาวิชาที่มีความส าคัญ เช่น คณิตศาสตร์ 
ภาษาอังกฤษ และวิทยาศาสตร์ เนื่องจากครูในสังกัดกรุงเทพมหานครที่มีภูมิล าเนาอยู่ต่างจังหวัดได้ขอโอน
กลับไปรับราชการในภูมิล าเนาเดิมเป็นจ านวนมาก ซึ่งจากสถิติที่ผ่านมาพบว่าในปี 2552 มีข้าราชการครูขอโอน
กลับภูมิล าเนา จ านวน 247 คน ปี 2553 จ านวน 178 คน ปี 2554 จ านวน 287 คน และในปี 2555 จ านวน 
842 คน ซึ่งมีค าสั่งให้โอนย้ายแล้ว 456 คน จึงส่งผลท าให้อัตราก าลังครูของกรุงเทพมหานครขาดแคลนและ        
ไม่เพียงพอต่อการเรียนการสอนในปัจจุบัน อีกทั้งส่งผลให้กรุงเทพมหานครต้องจัดสอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
ข้าราชการครูเข้ามาใหม่ ซึ่งต้องใช้จ่ายงบประมาณอีกเป็นจ านวนมาก ดังนั้นเพื่อเป็นการแก้ไขปัญหาดังกล่าว 
ประกอบกับประหยัดงบประมาณ ผู้บริหารควรพิจารณาวางแนวทางแก้ไขปัญหาเพื่อให้ข้าราชการครู
กรุงเทพมหานคร มีจิตส านึกในการปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงบทบาทและการท างานมากขึ้น รวมทั้งควรพัฒนา
บุคลากรหรือเยาวชนที่มีภูมิล าเนาในกรุงเทพมหานคร ให้มีความสามารถเพื่อเป็นข้าราชการครูของ
กรุงเทพมหานครต่อไป นอกจากนี้ควรเร่งด าเนินการแต่งตั้งครูกรุงเทพมหานครทดแทนต าแหน่งที่ว่าง รวมทั้งคัด
สรรบุคลากรครูผู้สอนที่มีความเชี่ยวชาญและมีความเข้าใจให้ตรงตามต าแหน่งที่แต่งตั้งด้วย ส่วนทางด้านผู้บริหาร
กรุงเทพมหานคร โดยรองผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร ได้ให้ความเห็นในเรื่องนี้ว่า ปัจจุบันกรุงเทพมหานคร          
มีข้าราชการครูทั้งหมด 15,836 คน โดยมีภูมิล าเนาต่างจังหวัดคิดเป็นร้อยละ 86 ซึ่งผู้บริหารได้ตระหนักถึง
ปัญหาและให้ความส าคัญในการแก้ไขปัญหาดังกล่าว จึงได้ก าหนดแผนระยะสั้นและระยะยาว เพื่อเป็นแผน
แม่บทในการป้องกันการสมองไหล รวมถึงพัฒนาและสร้างบุคลากรครูของกรุงเทพมหานครในอนาคต โดยใน
ระยะสั้นจะท าข้อตกลงขยายเวลาการท างาน ให้บุคลากรที่ถูกแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร           
ต้องปฏิบัติหน้าที่อยู่ในกรุงเทพมหานครจาก 3 ปี เพิ่มเป็น 5 ปี และหากมีการขอโอนย้ายกลับภูมิล าเนาต้องแจ้ง
ให้ทราบล่วงหน้า 1 ปี เพื่อเตรียมแต่งตั้งครูทดแทนต าแหน่งเดิมที่ย้ายไป อีกทั้งจะเพิ่มสวัสดิการที่พักและ       
ค่าครองชีพ รวมถึงวิทยฐานะเพื่อเป็นขวัญและก าลังใจ ในส่วนของแผนระยะยาวนั้น กรุงเทพมหานครจะสร้าง
บุคลากรที่มีภูมิล าเนาในกรุงเทพมหานคร และพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา เพื่อเป็นข้าราชการครูของ
กรุงเทพมหานครในอนาคต โดยอาจจะใช้ชื่อโครงการปั้นดินให้เป็นดาวหรือคุรุทายาท ทั้งนี้ที่ประชุมมีมติเห็นชอบ
ในญัตติดังกล่าว และจะเสนอให้ผู้บริหารที่เกี่ยวข้องพิจารณาและด าเนินการต่อไป ในระยะ 5 ปีที่ผ่านมา 
ข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร โอนไปรับราชการในสังกัดอื่น ซึ่งโดยเฉลี่ยแล้วจะมีครูลาออกก่อนก าหนด  
ปีละ 250 คน และโอนไปรับราชการสังกัดอื่น ปีละ 500 คน ถ้าคิดเป็นสัดส่วนแล้วจะสูงกว่าสังกัดอื่นที่จัด
การศึกษาในระดับเดียวกัน (ส านักการศึกษา.2556:102) ซึ่งจะส่งผลต่อการจัดการศึกษาของสถานศึกษาเป็น
อย่างมาก การลาออกจากราชการก่อนก าหนดหรือการขอโอนไปรับราชการในสังกัดอื่นนั้น อาจเกิดมาจาก
ข้าราชการครูกลุ่มดังกล่าว ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร เพราะถ้ามีความผูกพันต่อองค์กรแล้ว ครูเหล่านั้นอาจจะไม่
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ลาออกจากราชการก่อนก าหนด หรือโอนไปรับราชการสังกัดอื่นก็เป็นไปได้ เพราะความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัว
ท านายการลาออก เสตียร์ (Steer.1991:49) ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีความส าคัญยิ่ง เพราะเป็นผู้ก าหนด
ทิศทางการบริหารให้เป็นไปตามนโยบายการศึกษารวมทั้งการพัฒนาระบบการศึกษาในสถาบันการศึกษาจึง
จ าเป็นต้องมีความรู้ความเข้าใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์(สุภาวดี นพรุจจินดา,2553:76) เพราะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบประการหนึ่งขององค์กร เนื่องจากคนเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรอื่นๆ ที่จะท า
ให้การบริหารองค์กรที่มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล องค์กรใดถึงแม้ว่าจะมีระบบการบริหารที่เป็นเลิศแต่  
ถ้าบุคลากรปราศจากความตั้งใจซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากไม่มีความผูกพันต่อองค์กร อาจท าให้องค์กรไม่ประสบ
ความส าเร็จได้ เหตุการณ์ดังกล่าวจึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการจัดการวางแผน
ก าลังคน ในการคัดเลือก การธ ารงรักษาให้อยู่กับองค์กร ด้วยการปลูกจิตส านึกให้บุคลากรรักองค์กร มีความ
ผูกพันและอยู่กับองค์กรนานๆ หากองค์กรใดไม่ว่าจะเป็นองค์กรเอกชนหรือองค์กรภาครัฐ มีอัตราการโอนย้าย
หรือเปลี่ยนงานในอัตราสูงจะส่งผลกระทบต่อการเติบโตขององค์กร องค์กรต่างประเทศให้ความส าคัญกับอัตรา
การลาออกมาก เพราะถือว่าเป็นการท าลายระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะต้องเสียค่าใช้จ่ายต่อคน   
เมื่อค านวณเป็นรายปีแล้วต้องใช้เงินจ านวนมาก ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เริ่มต้นตั้งแต่ การสรรหา           
การธ ารงรักษา การพัฒนา และที่ส าคัญยิ่งอีกประการหนึ่ง คือ ถ้าผู้มีความรู้ความสามารถในการท างานสูง 
โอนย้ายหรือลาออกจะส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กรเป็นอย่างมาก ในขณะเดียวกัน ถึงแม้ว่ากรุงเทพมหานคร
ได้จัดสรรงบประมาณในด้านการศึกษาให้นักเรียนเรียนฟรีตามโครงการเรียนดีเรียนฟรีอย่างมีคุณภาพ โดยใช้เงิน
งบประมาณส าหรับการจัดการศึกษาหลายล้านบาท เช่น ในปีการศึกษา 2557 ที่ผ่านมา ได้จัดสรรงบประมาณ
ให้กับส านักการศึกษาในหลักพันล้าน แต่ผลที่ได้เมื่อเทียบกับการลงทุนถือว่าไม่คุ้มค่า ซึ่งเห็นได้จากมีการสอบ
บรรจุข้าราชการครูแทบทุกปีเนื่องขาดอัตราก าลังซึ่งมีสาเหตุมาจากการเกษียณอายุราชการ และ โอนไปสังกัด
หน่วยงานอื่น 
 ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานครจึงสนใจที่จะสร้างกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร  เพื่อให้ได้กลยุทธ์ทางการบริหารงานบุคคลที่สามารถสร้างความผูกพันต่อองกรอย่างมี
ประสิทธิภาพเหมาะสมกับการพัฒนาการจัดการศึกษา โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานครที่สามารถสร้างเจตคติให้ครูมีความรักองค์การ มีความผูกพันกับองค์กรจนสามารถน าไปสู่การจัด
การศึกษาที่ได้มาตรฐานตามมาตรฐานไปการศึกษาต่อ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษากลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 3. เพื่อศึกษาผลการยืนยันกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร 
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วิธีการวิจัย 
 กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัย
แบบผสมผสาน (mixed methodology) มีขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ดังนี้  
 ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดตัวแปรที่เกี่ยวข้องในการวิจัย ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับความผูกพัน
องค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานครทั้งในและต่างประเทศโดยการวิเคราะห์เนื้อหา  (content 
analysis) ด้วยการศึกษาตัวแปรจากเอกสารและงานวิจัยและจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 7 คน ระดับ
กรุงเทพมหานคร จ านวน 1 คน ระดับส านักการศึกษา จ านวน 3 คน และระดับส านักงานเขต จ านวน 3 คน 
 ขั้นตอนที่  2 การสร้างกลยุทธ์การเสริมสร้างความผู กพันองค์กรของข้าราชการครูสั งกัด
กรุงเทพมหานคร โดยการน าเอาตัวแปรที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 มาสร้างเป็นแบบสอบถามความคิดเห็น ท าการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (exploratory factor analysis) แปลผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อสรุป
องค์ประกอบความผูกพันองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ได้องค์ประกอบ จ านวน7 องค์ประกอบ 
ท าการการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 9 คน 
 ขั้นตอนที่ 3 ยืนยันกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร 
โดยวิธีการสัมมนาอ้างอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) กลุ่มตัวอย่างได้จากการเลือกแบบเจาะจง (purposive 
sampling) รวม 12 คน โดยแบ่งออกเป็นผู้บริหารหน่วยงานระดับส านักการศึกษา จ านวน 3 คน ผู้อ านวยการ
สถานศึกษา จ านวน 6 คน และข้าราชการครูที่มีวิทยฐานะ ครูเชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน  
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ส าหรับค้นคว้าตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบความผูกพัน
องค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้วยการสัมภาษณ์คือผู้เชี่ยวชาญ แบ่งเป็นระดับกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 1 คน คือ ที่ปรึกษาผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร ระดับส านักการศึกษา จ านวน 3 คน คือ ผู้อ านวยการ
ส านักการศึกษา รองผู้อ านวยการส านักการศึกษา ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ส านักการศึกษา และระดับ
ส านักงานเขต จ านวน 3 คน คือ ผู้อ านวยการเขต ผู้ช่วยผู้อ านวยการเขต และหัวหน้าฝ่ายการศึกษา รวมทั้งสิ้น 
จ านวน 7 คน ซึ่งกลุ่มตัวอย่างได้จากการเลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ส าหรับตอบแบบสอบถามความคิดเห็นเพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบ
กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันองค์กรของข้าราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ผู้อ านวยการ
สถานศึกษา และข้าราชการครู จากโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 438 โรงเรียน โดยก าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan.1970:608) และใช้การสุ่มแบบแบ่งประเภท
(stratified random sampling) จ านวน 205 โรงเรียน 
 3. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ เชี่ยวชาญ ส าหรับการสร้างกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพัน
องค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกรุงเทพมหานคร จ านวน 3 คน คือ 
รองปลัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 2 คน ผู้อ านวยการกองพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 1 คน ระดับส านัก
การศึกษา จ านวน 3 คน คือ รองผู้อ านวยการส านักการศึกษา ผู้อ านวยการส านักงานยุทธศาสตร์และ 
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ผู้อ านวยการกองพัฒนาข้าราชการครู และ ผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 3 คน รวมทั้งสิ้น จ านวน 9 คน เพื่อ
การจัดกลุ่มประชุมเชิงปฏิบัติการ (work shop) ได้จากการเลือกแบบเจาะจง (purposive sampling)  
 4. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ทรงคุณวุฒิของกรุงเทพมหานคร ส าหรับการยืนยันกลยุทธ์การ
เสริมสร้างความผูกพันองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็นผู้บริหารหน่วยงานระดับ
ส านักการศึกษา จ านวน 3 คน ผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 6 คน และข้าราชการครูที่มีวิทยฐานะ               
ครูเชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน รวม 12 คน เพื่อการจัดสัมมนาอ้างอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) ได้จากการ
เลือกแบบเจาะจง (purposive sampling)  
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย รวมทั้งหมด 4 ประเภทคือ 
  1. แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (semi-structured interview) พัฒนามากจากการวิเคราะห์
หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง กับกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้การ
วิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) แล้วน าไปสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
  2. แบบสอบถาม(questionnaires) เป็นแบบจัดอันดับคุณภาพของลิเคอร์ท (Likert) และปรับแก้
ตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาแล้วน าแบบสอบถามไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน พิจารณาตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) น าผลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ 
(Index of – Objectives Congruence : IOC) เลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ที่มากกว่า 0.50 ขึ้นไป และปรับปรุง
แบบสอบถาม ได้ค าถามที่มีความเหมาะสม จ านวน 120 ข้อ น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (try out) หาค่าความ
เชื่อมั่น (reliability) โดยวิธีสัมประสิทธ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ได้ค่าความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .984 
  3. แบบสัมภาษณ์ส าหรับการประชุมเชิงปฏิบัติการ  (work shop) พัฒนามาจากการน า
องค์ประกอบการเสริมสร้างความผูกพันองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานครจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบ (Exploratory Factor Analysis) การเสริมสร้างความผูกพันองค์กรของข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร เพื่อจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (work shop)  
  4. แบบสัมภาษณ์ส าหรับการ พัฒนามาจากการน าร่างกลยุทธ์ที่ได้จากการสร้างกลยุทธ์การ
เสริมสร้างความผูกพันองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ให้ผู้เชี่ยวชาญในการจัดสัมมนาอ้างอิง
ผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) เพื่อตรวจสอบยืนยันกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันองค์กรของข้าราชการครู
สังกัดกรุงเทพมหานคร เก่ียวกับความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความถูกต้องและใช้ประโยชน์ได้จริง 
 
ผลการวิจัย 
 1. องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย          
7 องค์ประกอบ คือ 
  1.1 องค์ประกอบที่ 1 “ปัจจัยค้ าจุน” มีจ านวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบ 15 ตัวแปร มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) อยู่ระหว่าง .562 - .805 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปรเท่ากับ 40.288 
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และค่าร้อยละของความแปรปรวน เท่ากับ 33.574 เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญเป็นอันดับที่ 1 และจัด
เรียงล าดับตัวแปรตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ในองค์ประกอบที่ 1 จ านวน 15 ตัวแปร ได้ดังนี้ 
ความพอใจในความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชาในการบริหารสถานศึกษา ความพอใจกับระบบการเลื่อน          
ขั้นเงินเดือนที่มีความเป็นธรรม องค์กรให้ความส าคัญกับต าแหน่งที่ได้ปฏิบัติอยู่ ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานแล้ว
คอยติดตามให้งานส าเร็จตามเป้าหมายและทันต่อเหตุการณ์ ผู้บังคับบัญชาที่มีความเสมอภาคกับผู้ใต้บังคับบัญชา
ทุกคน องค์กรมีเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรกับของของผู้ปฏิบัติงานมีความสอดคล้องกัน  องค์กรที่มีแนว
ทางการบริหารงานด้วยการสร้างแรงบันดาลใจในการท างานได้เป็นอย่างดี องค์กรที่มีบรรยากาศในการท างาน          
มีความเป็นมิตรและมีความสามัคคีภายในองค์กรวัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่ท่านเห็นด้วยและยอมรับได้  
ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่างเท่าเทียมกันการเลื่อนต าแหน่งในองค์กรไม่ใช่เรื่อง
ยากและล าบาก การปฏิบัติที่เท่าเทียมกันโดยไม่แบ่งชนชั้น เพศ อายุ เชื้อชาติและความสามารถท างานในองค์กร
นี้นาน ๆ แล้วรู้สึกรักและรู้สึกผูกพันกับองค์กรมากยิ่งขึ้น ตนเองเป็นส่วนส าคัญกับกลุ่มเพื่อนร่วมงาน และ 
ความรู้สึกว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่อยากท างานด้วย 
  1.2 องค์ประกอบที่ 2 “ปัจจัยด้านการจัดการ” มีจ านวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบ 5 ตัวแปร 
มีค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบ (factor loading) อยู่ระหว่าง .555 - .813 มีค่าความแปรปรวนของตัว
แปรเท่ากับ 6.466 และค่าร้อยละของความแปรปรวน เท่ากับ 5.388 เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญเป็นอันดับ
ที่ 2 และจัดเรียงล าดับตัวแปรตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ในองค์ประกอบที่ 2 จ านวน 5 ตัว
แปร ได้ดังนี้ องค์กรที่ส่งเสริมสร้างบรรยากาศการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ องค์กรที่มีระบบการสนับสนุน
การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  องค์กรที่มีสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาตนเองและมีความก้าวหน้า
ในอาชีพ องค์กรที่เน้นการให้ความส าคัญต่อประโยชน์โดยรวมขององค์กร และ องค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่มีความเป็น
เลิศทางวิชาการและวิชาชีพ 
  1.3 องค์ประกอบที่ 3 “สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา”มีจ านวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบ 6 
ตัวแปร มีค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบ (factor loading) อยู่ระหว่าง .607- .706 มีค่าความแปรปรวน
ของตัวแปรเท่ากับ 3.758 และค่าร้อยละของความแปรปรวน เท่ากับ 3.132 เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญเปน็
อันดับที่ 3 และจัดเรียงล าดับตัวแปรตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ในองค์ประกอบที่ 3 จ านวน 
6 ตัวแปร ได้ดังนี้ ผู้บังคับบัญชาที่ชี้แจงให้เข้าใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานต่างๆอย่างชัดเจน 
ผู้บังคับบัญชาที่สร้างบรรยากาศความเป็นกันเองกับบุคลากรในองค์กร ได้รับการถ่ายทอดความรู้อย่างต่อเนื่อง
จากผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาที่น าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการท างาน มีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกับผู้บังคับบัญชาหรือผู้น าหน่วยงาน และ สามารถปรึกษาเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัวกับผู้บังคับบัญชาได้ 
  1.4 องค์ประกอบที่ 4 “วัฒนธรรมองค์การ” มีจ านวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบ 4 ตัวแปร            
มีค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบ (factor loading) อยู่ระหว่าง .640 -.727 มีค่าความแปรปรวนของตัว
แปรเท่ากับ 3.397 และค่าร้อยละของความแปรปรวน เท่ากับ 2.831 เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญเป็นอันดับ
ที่ 4 และจัดเรียงล าดับตัวแปรตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ในองค์ประกอบที่ 4 จ านวน 4 ตัว
แปร ได้ดังนี้ สามารถน าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งจากภายนอก และภายในองค์กร
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มาใช้ในการพัฒนางาน ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด ปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มความรู้ความสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร และ สามารถคิดริเริ่มวิธีการใหม่ๆ เพื่อใช้
ในการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นได้โดยไม่ถูกจ ากัดขอบเขต 
  1.5 องค์ประกอบที่ 5 “ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน” มีจ านวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบ 4 
ตัวแปร มีค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบ (factor loading) อยู่ระหว่าง.661- .802 มีค่าความแปรปรวน
ของตัวแปรเท่ากับ 3.111 และค่าร้อยละของความแปรปรวน เท่ากับ 2.592 เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญเปน็
อันดับที่ 5 และจัดเรียงล าดับตัวแปรตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ในองค์ประกอบที่ 5 จ านวน 
4 ตัวแปร ได้ดังนี้ มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรนี้จนกว่าจะเกษียณอายุราชการ ไม่มีความคิดที่จะไป
ปฏิบัติงานที่องค์กรอื่น แม้จะได้รับต าแหน่งและเงินเดือนที่ดีกว่า พอใจที่ได้ใช้ชีวิตในองค์กรนี้ตลอดไปจนกว่าจะ
เกษียณอายุราชการ และ เม่ือมีอายุมากและประสบการณ์ในการท างานนานจะไม่คิดย้ายงานไปหน่วยงานอื่น  
  1.6 องค์ประกอบที่ 6 “ความซึมซับค่านิยมในองค์กร” มีจ านวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบ 3 
ตัวแปร มีค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบ (factor loading) อยู่ระหว่าง .571- .863 มีค่าความแปรปรวน
ของตัวแปรเท่ากับ 2.865 และค่าร้อยละของความแปรปรวน เท่ากับ 2.387 เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญเปน็
อันดับที่ 6 และจัดเรียงล าดับตัวแปรตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ในองค์ประกอบที่ 6 จ านวน 
3 ตัวแปร ได้ดังนี้ .ความรู้สึกภูมิใจเมื่อได้ยินบุคคลอื่นกล่าวถึงองค์กรของท่านในทางที่ดี  .มีความยินดีจะบอกกับ
ผู้อื่น ว่าท่านท างานที่องค์กรแห่งนี้ และ มีความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อองค์กร โดยค านึงถึงประโยชน์ของ
องค์กรเป็นที่ตั้ง 
  1.7 องค์ประกอบที่ 7 “ความส าคัญของงาน” มีจ านวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบ 3 ตัวแปร  
มีค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบ (factor loading) อยู่ระหว่าง .604-.706 มีค่าความแปรปรวนของตัว
แปรเท่ากับ 2.551 และค่าร้อยละของความแปรปรวน เท่ากับ 2.126 เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญเป็นอันดับ
ที่ 6 และจัดเรียงล าดับตัวแปรตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ในองค์ประกอบที่ 6 จ านวน 3 ตัว
แปร ได้ดังนี้ ได้ท างานที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ มีความสุขในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย และ 
ได้ท างานที่มีความท้าทายท าให้มีประสบการณ์มากข้ึน 
 2. กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 
7 กลยุทธ์ คือ  
  กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้างความผูกพันด้านปัจจัยค้ าจุน ประกอบด้วยปัจจัยต่อไปนี้  คือ การสร้าง
ระบบบริหารสถานศึกษาให้เป็นไปตามหลักการบริหารบ้านเมืองที่ดี การสร้างระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้เป็น
ที่ยอมรับและให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม การสร้างบรรยากาศในการท างานให้มีความเป็นมิตรและมีความสามัคคีภายใน
องค์กร และการสร้างค่านิยมขององค์กรกับของผู้ปฏิบัติงานให้มีความสอดคล้องกัน 
  กลยุทธ์ที่ 2 เสริมสร้างความผูกพันด้านการจัดการองค์กร ประกอบด้วยปัจจัยต่อไปนี้ การสร้าง
บรรยากาศภายในองค์กรที่สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างระบบการสนับสนุนการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ การสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาตนเองและมีความก้าวหน้าในอาชีพ และการ
พัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการและวิชาชีพ 
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  กลยุทธ์ที่ 3 สร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาประกอบด้วยปัจจัย
ต่อไปนี้ คือการสร้างความชัดเจนในการมอบนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานต่าง ๆการสร้างบรรยากาศ 
ความเป็นกันเองกับบุคลากรในองค์กร  การถ่ายทอดความรู้อย่างต่อเนื่อง การน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้
ในการท างาน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้น าหน่วยงาน และการให้ค าปรึกษาเรื่องงาน
และเร่ืองส่วนตัวกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
  กลยุทธ์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การให้มั่นคงและยั่งยืน ประกอบด้วยปัจจัยต่อไปนี้  คือ           
การสร้างกระบวนการน าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรที่ ได้จากภายนอกและ
ภายในองค์กรมาใช้ในการพัฒนางานไดอ้ย่างเต็มตามศักยภาพ การสร้างความตระหนักให้บุคลากรมีความเต็มใจที่
จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด การสร้างความตระหนักให้บุคลากรปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มความรู้ความสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร และการสร้างวัฒนธรรมการท างานให้บุคลากร
สามารถคิดริเริ่มวิธีการใหม่ ๆ เพื่อใช้ในการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นได้โดยไม่ถูกจ ากัดขอบเขต 
  กลยุทธ์ที่ 5 เสริมสร้างแรงจูงใจด้านบรรทัดฐาน ประกอบด้วยปัจจัยต่อไปนี้ คือการสร้างแรงจูงใจ
ให้บุคลากร มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรนี้จนกว่าจะเกษียณอายุราชการ การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร  
มีความคิดที่จะไม่ไปปฏิบัติงานที่องค์กรอื่น แม้จะได้รับต าแหน่งและเงินเดือนที่ดีกว่า การสร้างบรรยากาศให้
บุคลากรพอใจที่ได้ใช้ชีวิตในองค์กรนี้ตลอดไปจนกว่าจะเกษียณอายุราชการ และการสร้างโอกาสให้บุคลากรที่    
มีอายุมากและประสบการณ์ในการท างานนานจะไม่คิดย้ายงานไปหน่วยงานอื่น 
  กลยุทธ์ที่ 6 เสริมสร้างความซึมซับค่านิยมในองค์กร ประกอบด้วยปัจจัยต่อไปนี้ คือการเสริมสร้าง
และพัฒนาค่านิยมองค์กร การส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามค่านิยมองค์กร การเสริมความภาคภูมิ ใจในค่านิยม
องค์กร และการสร้างความตระหนักให้บุคลากรมีความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อองค์กรโดยค านึงถึงประโยชน์   
ขององค์กรเป็นหลัก 
  กลยุทธ์ที่ 7 เสริมสร้างความส าคัญในงานและประสบการณ์ในการท างาน ประกอบด้วยปัจจัย
ต่อไปนี้ คือ การสร้างระบบการท างานให้มีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของบุคลากร การสร้าง
บรรยากาศให้บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย และการสร้างระบบการท างานให้บุคลากร
ได้ท างานที่มีความท้าทายท าให้มีประสบการณ์มากข้ึน 
 3. การยืนยันโดยวิธีการสัมมนาอ้างอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน            
12 คน ได้พิจารณาประเด็น มีความเหมาะสม ความสอดคล้อง ความมีประโยชน์และความเป็นไปได้ พบว่า 
ผู้เชี่ยวชาญทุกคนมีความเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันว่า กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 7 กลยุทธ์ คือ กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้างความผูกพันด้านปัจจัย
ค้ าจุน กลยุทธ์ที่ 2 เสริมสร้างความผูกพันด้านการจัดการองค์กร กลยุทธ์ที่ 3 สร้างสัมพันธภาพระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา กลยุทธ์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การให้มั่นคงและยั่งยืน กลยุทธ์ที่ 5 
เสริมสร้างแรงจูงใจด้านบรรทัดฐาน กลยุทธ์ที่ 6 เสริมสร้างความซึมซับค่านิยมในองค์กร และกลยุทธ์ที่ 7 
เสริมสร้างความส าคัญในงานและประสบการณ์ในการท างาน และมีความเห็นว่า กลยุทธ์การเสริมสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ทั้งหมดมีความเหมาะสม ความสอดคล้อง ความมี
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ประโยชน์และความเป็นไปได้ มีความชัดเจน เข้าใจได้ง่ายและง่ายต่อการปฏิบัติ นอกจากนี้ผู้เชี่ยวชาญยังได้ให้
ความคิดเห็นเพิ่มเติมว่า เมื่อได้พิจารณาองค์ประกอบของกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานครแล้ว พบว่า มีความครอบคลุมองค์ประกอบการเสริมสร้างความผูกพันองค์กร
ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร และแต่ละปัจจัย
มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันสามารถอธิบายองค์ประกอบได้ชัดเจน เป้าหมายหลักของกลยุทธ์การเสริมสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร คือ สร้างความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกผูกพันต่อ
องค์กร มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทและ
อุทิศตนให้กับองค์กรมีความต้องการที่จะอยู่ในองค์กรต่อไป และรู้สึกว่าองค์กรให้ผลประโยชน์ต่อตน จึงต้อง
ตอบสนองด้วยการท างานเพื่อประโยชน์ขององค์กร ในการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนานักเรียนให้มีคุณภาพมีความรู้
ความสามารถ มีผลการเรียนรู้ที่ดีโดยเน้นผลที่เกิดกับผู้เรียนเป็นส าคัญ 
 
อภิปรายผล 
 1. องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า
ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ คือ ปัจจัยค้ าจุน ปัจจัยด้านการจัดการ สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา วัฒนธรรม
องค์กร ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ความซึมซับค่านิยมในองค์กร และ ความส าคัญของงาน ทั้งนี้ อาจเป็น
เพราะว่าการบริหารงานของโรงเรียนโดยเฉพาะการบริหารงานบุคคลเป็นงานที่มีความละเอียดอ่อนต้องใช้          
ความระมัดระวังเป็นอย่างสูงเพราะเก่ียวข้องกับจิตใจของคน กระบวนการบริหารงานของโรงเรียนจึงต้องสัมพันธ์
กับสังคมและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครนั้นถือว่าเป็นโรงเรียนใน
สังกัดของการปกครองส่วนท้องถิ่นที่อยู่ในก ากับของรัฐ ตั้งอยู่ในใจกลางเมืองหลวงของประเทศไทย และ
ข้าราชการครูส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาต่างจังหวัด โอกาสที่จะโอนย้ายกลับภูมิล าเนาต่างจังหวัดนั้นมีโอกาสค่อน           
ข้างสูง โรงเรียนต้องปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานที่เกี่ยวข้องกับคนเพื่อให้บุคลากรมีความรักในองค์กร         
ไปผลิตนักเรียนให้ได้มาตรฐานและมีคุณภาพตามความคาดหวังของสังคมในปัจจุบัน โดยความคาดหวังนี้
ย่อมขึ้นอยู่กับกระบวนการบริหารงานที่มีคุณภาพของโรงเรียนเป็นส าคัญ ดังผลการวิจัยที่ได้ทั้ง 7 องค์ประกอบ 
ซึ่งอาจมีความแตกต่างกันในเรื่องของล าดับความส าคัญขององค์ประกอบตามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่ง   
มีความสอดคล้องกับองค์ประกอบตามหลักการ แนวคิด ทฤษฎี ของ มาวเดย์ พอร์เตอร์ และเสตียร์ (Mowday 
Porter and Steers.1982:192) ได้กล่าวถึง ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการเสริมสร้างความผูกพันองค์กรไว้ 4 ประการ 
ประกอบด้วย คุณลักษณะส่วนบุคคล  บทบาท โครงสร้างองค์กรและประสบการณ์จากการท างาน ส่วนเอเลน และ
เมเยอร์ (Allen and Meyer.1990:11) กล่าวถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างความผูกพันองค์กรไว้ 
4 ประการ ประกอบด้วย คุณลักษณะส่วนบุคคล คุณลักษณะงาน ประสบการณ์การท างาน และคุณลักษณะ
โครงสร้าง นอกจากนั้น เฟดเดอริค เฮอร์เบิร์ก (Frederick Herzberg.1959:133) ที่ได้กล่าวถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับการเสริมสร้างความผูกพันองค์กรไว้ 2 ประการ ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ซึ่งประกอบด้วยความส าเร็จการ
ได้รับ ความยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และปัจจัยค้ าจุน ประกอบด้วย 
สถานภาพ สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน สัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
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นโยบายและการบริหารองค์กร  ความมั่นคงในงาน  สถานภาพการท างาน เงินเดือน โอกาสก้าวหน้า สภาพความ
เป็นอยู่ และประการสุดท้ายคือวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา นอกจากนั้น กรีนเบอร์(Greenberg.1993:102) 
ยังได้กล่าวถึงปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการเสริมสร้างความผูกพันองค์กรไว้ 3 ประการ ประกอบด้วย  ความผูกพันด้าน
การคงอยู่กับองค์กร  ความผูกพันด้านความรู้สึก และ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และ สเตียร์ และพอตเตอร์ 
(Steers and Porter.1991:87) กล่าวถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างความผูกพันองค์กรไว้ 4 ประการ 
ประกอบด้วย ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน โครงสร้างองค์กร) ลักษณะของบทบาท ประสบการณ์ใน     
การท างาน ส่วน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553:55) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจอันก่อให้เกิด                
ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในการท างานมีอยู่ 3 ประการ คือ ปัจจัยด้านบุคคล ประกอบด้วย 
ประสบการณ์ จากการศึกษา เพศ จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ เวลาในการท างาน เชาวน์ปัญญา 
การศึกษา บุคลิกภาพ ระดับเงินเดือน แรงจูงใจในการท างาน ความสนใจในงาน ปัจจัยด้านงาน ประกอบด้วย 
ทักษะในการท างาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของหน่วยงาน ความห่างไกลของบ้านและที่ท างาน สภาพทาง
ภูมิศาสตร ์ โครงสร้างของงาน และ ปัจจัยด้านการจัดการ ประกอบด้วย ความมั่นคงในงาน รายรับ ผลประโยชน์ 
โอกาสก้าวหน้า อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่  สภาพการท างาน เพื่อนร่วมงาน ความรับผิดชอบงาน การนิเทศงาน 
ส าหรับพนักงาน  การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร  ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับ
พนักงาน นอกจากนี้จากการศึกษางานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง มีความสอดคล้องกับองค์ประกอบความผูกพันต่อ
องค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ดังนี้ สอดคล้องกับ  คัสเคลลี่ (Cuskelly.1995:254-269)         
ได้ศึกษาอิทธิพลของหน้าที่คณะกรรมการที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของผู้บริหารในสโมสรการกีฬา โดยท าการ
ส ารวจการรับรู้ในหน้าที่ของคณะกรรมการที่สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กรได้ โดยท าการศึกษากับ 
ผู้บริหารอาสาสมัคร จ านวน 159 คน จากสโมสรกีฬา จ านวน 17 สโมสร ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ใช้การวิเคราะห์การถดถอยแบบ Stepwise พบว่า การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันและการติดต่อทางสังคมกับเพื่อนสมาชิกเป็นตัวท านายความผูกพันต่อองค์กรที่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
สัมพันธ์กับ ธณัฐชา รัตนพันธ์ (2550:27-28)  ได้ท าการศึกษา เรื่อง การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดย                  
มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนวิชาการ
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และเพื่อพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุของ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลที่
พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ท าการศึกษากับ พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ จ านวน 600 คน 
จากมหาวิทยาลัย จ านวน 6 แห่ง ได้แก่ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี พระจอมเกล้าพระนครเหนือมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล และมหาวิทยาลัยศิลปากร 
พบว่า ตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรได้รับอิทธิพลโดยรวมในทิศทางที่เป็นบวกอย่างมีนัยส าคัญจากตัวแปรความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมา คือ ตัวแปรความสัมพันธ์ภายในองค์กร ความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน และความอยู่รอด ตามล าดับ ตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรได้รับอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางที่เป็นบวก
อย่างมีนัยส าคัญโดยส่งผ่านตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ตัวแปรความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน
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มากที่สุด รองลงมา คือ ตัวแปรความสัมพันธ์ภายในองค์กร และตัวแปรความอยู่รอด ตามล าดับ โมเดลเชิงสาเหตุ
ของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ พบว่า โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ในระดับดีมาก ดัชนีบ่งชี้ความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจกัษ์เป็นไปตามเกณฑ์  ตัวแปรความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตัวแปรความอยู่รอด ตัวแปรความสัมพันธ์ภายในองค์กร และตัวแปรความก้าวหน้าใน
การปฏิบัติงาน อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ
ได้ร้อยละ 87 และ สัมพันธ์กับ เกรียงศักดิ์ ศรีสมบัติ (2551:111) ท าการศึกษา เรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรีย นและความผูกพันต่อวิชาชีพครูในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อ พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อโรงเรียนและความผูกพันต่อวิชาชีพครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และเพื่อตรวจสอบความ
สอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนและความ
ผูกพันต่อวิชาชีพครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยท าการศึกษากับ  
ข้าราชการครูที่ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ปีการศึกษา 2550 จ านวน 600 คน ผลการศึกษา พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง
เชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนและความผูกพันต่อวิชาชีพครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่
สร้างขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนมี 2 ปัจจัย คือ         
การเห็นคุณค่าในตนเอง และการมีส่วนร่วมในการบริหารโรงเรียน และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อวิชาชีพ
ของคร ูมี 5 ปัจจัย คือ ความผูกพันต่อโรงเรียน การมีส่วนร่วมในการบริหารโรงเรียน การรับรู้การสนับสนุนจาก
โรงเรียน การเห็นคุณค่าในตนเอง และ ความพึงพอใจในงาน 
 2. กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร จากผล
การศึกษาแนวโน้มความเป็นไปได้ส าหรับกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร ด้วยกระบวนการวิจัย การประชุมเชิงปฏิบัติการ (work shop) โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 9 คน  
โดยภาพรวมกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร 7 มีกลยุทธ์ 
ประกอบด้วย กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้างความผูกพันด้านปัจจัยค้ าจุน กลยุทธ์ที่ 2 เสริมสร้างความผูกพันด้านการ
จัดการองค์กร กลยุทธ์ที่ 3 สร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา กลยุทธ์ที่ 4 เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรให้มั่นคงและยั่งยืน กลยุทธ์ที่ 5 เสริมสร้างแรงจูงใจด้านบรรทัดฐาน กลยุทธ์ที่ 6 เสริมสร้าง
ความซึมซับค่านิยมในองค์กร และกลยุทธ์ที่ 7 เสริมสร้างความส าคัญในงานและประสบการณ์ในการท างาน ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะว่าในการก าหนดกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานครนั้นเป็นการก าหนดกลยุทธ์ให้มีความสอดคล้องกับกับสภาพปัญหาปัจจุบันของกรุงเทพมหานคร 
ตามหลักการบริหารงานบุคคลในปัจจุบันที่เน้นหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  (Good 
Governance) และขอบข่ายการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ที่มีขอบข่ายการด าเนินการ
บริหารงานบุคคล จ านวน 6 ประการ คือ การวางแผนอัตราก าลัง และการก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง การส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  การประกันคุณภาพบุคลากร วินัยและการรักษาวินัยและ 
การลาและการลาออกจากราชการ การก าหนดกลยุทธ์ดังกล่าวนี้ถือเป็นการก าหนดกลยุทธ์ในระดับองค์กรเพื่อ
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ก าหนดทิศทางขององค์กรที่สามารถลดความเสี่ยงในการบริหารงานบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับ อัลเฟรด 
เชนด์เลอร์ (Alfred Chandler:169) ได้อธิบายถึงการก าหนดกลยุทธ์ไว้ ดังนี้ 1) ก าหนดภารกิจขององค์การ 
(Corporate Mission) การก าหนดวัตถุประสงค์หลัก (Corporate Objectives หรือ Strategic Objectives) 
เพื่อให้ทราบภาระงาน ทิศทาง และเป้าหมาย ที่องค์การต้องการ 2) การตรวจสอบและวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ทั้งภายนอกและภายในองค์การ (Situational Audit) หรือ การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 
(SWOT Analysis) เพื่อให้ทราบสถานะต่างๆ ขององค์การ จึงสามารถลดความเสี่ยงต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นจาก
สภาพการณ์ภายในองค์การเอง (Internal Risks) และทราบถึงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การท าให้สามารถ
ปรับตัวและรับมือกับเหตุการณ์และความเสี่ยงต่างๆ จากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ (External Risks) ได้ 
3) การก าหนดกลยุทธ์หลักขององค์การ (Corporate Strategy) เพื่อให้มีแนวทางที่จะท าให้ องค์การบรรลุถึง
ภารกิจและวัตถุประสงค์หลักขององค์การที่ตั้งไว้  ในการก าหนดกลยุทธ์แต่ละกลยุทธ์ของการเสริมสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นการก าหนดกลยุทธ์ในระดับองค์กรที่แสดงให้เห็นถึง
การตัดสินใจที่เก่ียวข้องกับทิศทางการบริหารงานบุคคลขององค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จะต้องอาศัยองค์ความรู้ทางด้าน การส่งเสริมการสร้างความผูกพันองค์กร
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และการที่จะให้บุคคลมีความรู้สึกและแสดงพฤติกรรมต่อองค์กรที่
ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ โดยมีความเชื่อ ยอมรับจุดหมายขององค์กรเต็มใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้าของ 
องค์กรและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป การก าหนดกลยุทธ์จึงจะต้องมีลักษณะกลยุทธ์ที่  สัมพันธ์
กับการเสริมสร้างความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคลในองค์กร การก าหนดกลยุทธ์จึงมีการ            
ก าหนดกลยุทธ์ที่มีเอกลักษณ์ที่ โดดเด่นทางด้านการสร้างความรู้สึกทางจิตใจของคน ซึ่งสอดคล้องกับ 
 เฮอร์เบิร์ก (Herzberg.1959:133) ที่ว่าปัจจัยส าคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบใน งานของ
แต่ละบุคคล คือ ประการที่ 1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงาน โดยตรง  
เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคล ในองค์กร ให้ปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคลได้ด้วยกัน ได้แก่ 
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จใน
งานด้วยลักษณะของงานทีป่ฏิบัต ิความรับผิดชอบ และ ความก้าวหน้า ประการที่ 2 ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance 
Factor) ปัจจัยค้ าจุนหรืออาจเรียกว่า ปัจจัย สุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของ
บุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มี หรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่
ชอบงานขึ้น และปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ได้แก่ เงินเดือน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน 
สภาพการท างาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว  ความมั่นคงในการท างาน และ  วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา  
 3. ผลการยืนยันกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพั นต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกั ด
กรุงเทพมหานคร การยืนยันโดยวิธีการสัมมนาอ้างอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 
12 คน พบว่า ผู้เชี่ยวชาญทุกคนมีความเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันว่า กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 7 กลยุทธ์ คือ กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้างความ
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ผูกพันด้านปัจจัยค้ าจุน กลยุทธ์ที่ 2 เสริมสร้างความผูกพันด้านการจัดการองค์กร กลยุทธ์ที่ 3 สร้างสัมพันธภาพ
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา กลยุทธ์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การให้มั่นคงและยั่งยืน กลยุทธ์
ที่ 5 เสริมสร้างแรงจูงใจด้านบรรทัดฐาน กลยุทธ์ที่ 6 เสริมสร้างความซึมซับค่านิยมในองค์กร และกลยุทธ์ที่ 7 
เสริมสร้างความส าคัญในงานและประสบการณ์ในการท างาน และมีความเห็นว่า กลยุทธ์การเสริมสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ทั้ งหมดมีความเหมาะสม ความสอดคล้อง ความมี
ประโยชน์และความเป็นไปได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ มีความชัดเจน เข้าใจได้ง่ายและง่ายต่อการปฏิบัติ 
สอดคล้องกับ ไอส์เนอร์ (Eisner) ที่ได้เสนอแนวคิดการตรวจสอบรูปแบบโดยการใช้ผู้ทรงคุณวุฒิเนื่องจาก
การศึกษาในบางเรื่องต้องการความละเอียดอ่อนลึกซึ้งต้องอาศัยผู้เชี่ยวชาญระดับสูง และสอดคล้องกับ               
กุสกี (Guskey) ที่ก าหนดเกณฑ์การประเมินของรูปแบบของ Guskey จะประกอบด้วย 4 ประการ คือ                
ความเหมาะสม ความสอดคล้อง ความมีประโยชน์และความเป็นไปได้ นอกจากนี้ผู้เชี่ยวชาญยังได้ให้ความคิดเห็น
เพิ่มเติมว่า เม่ือได้พิจารณาองค์ประกอบของกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานครแล้ว พบว่า มีความครอบคลุมองค์ประกอบการเสริมสร้างความผูกพันองค์กรซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญ
ในการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร และแต่ละปัจจัยมีความสัมพันธ์ซึ่ง
กันและกันสามารถอธิบายองค์ประกอบได้ชัดเจน เป้าหมายหลักของกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร
ของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร คือ สร้างความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกผูกพันต่อองค์กร มีความรู้สึกเป็ น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร              
มีความต้องการที่จะอยู่ในองค์กรต่อไป และรู้สึกว่าองค์กรให้ผลประโยชน์ต่อตน จึงต้องตอบสนองด้วยการท างาน
เพื่อประโยชน์ขององค์กร ในการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนานักเรียนให้มีคุณภาพมีความรู้ความสามารถ มีผลการ
เรียนรู้ที่ดีโดยเน้นผลที่เกิดกับผู้เรียนเป็นส าคัญ ซึ่งมีความสอดคล้องกับ อัลเรน และ เมเยอร์(Allen and Meyer) 
ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน (Partisam) ความผูกพันที่มีต่อ เป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กรและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุ เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร    
ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร (Identification) เป็นการ
แสดงออก จากเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรของผู้ปฏิบัติงาน ความเกี่ยวโยงกับองค์กร(Involvement)โดย
การปฏิบัติงานตามบทบาท ตามหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มที่และ ความจงรักภักดี (Loyalty) ความรู้สึกรักและ
ผูกพันต่อองค์กร ส่วน สเตียร์ และพอร์ตเตอร์ (Steers and Porter)กล่าวว่า ความผูกพันองค์กรเป็นความรู้สึกที่
ผู้ปฏิบัติมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับวัตถุประสงค์ขององค์กรมีค่านิยมเช่นเดียวกับสมาชิกองค์กรคนอื่นๆ 
และเต็มใจที่จะท างานหนักเพื่อด าเนินภารกิจขององค์กร ลุท์ทานส์ (Luthans) กล่าวว่า ความผูกพันองค์กรว่า          
เป็นเรื่องของทัศนคติที่พนักงานรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กร และมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อให้องค์กร
บรรลุผลส าเร็จและมีความเจริญรุ่งเรือง สตีเฟ่น รอบบินส์ (Stephen P. Robbins) ยังได้กล่าวไว้ว่า สถานะซึ่ง
พนักงาน ผูกพันตนกับองค์กรและเป้าหมายขององค์กรหนึ่ง  ๆ และปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิก              
ในองค์กรนั้น ดังนั้น การมีส่วนร่วมกับองค์กรสูง หมายถึงความผูกพันกับงานหนึ่งๆ ในขณะที่ ความผูกพันต่อ
องค์กรสูง หมายถึงความผูกพันกับองค์กรซึ่งว่าจ้างตน นอกจากนั้น ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ กล่าวว่า         
ความผูกพันองค์กร คือ การที่บุคคลมีความรู้สึกและแสดงพฤติกรรมต่อสถาบันที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ โดยมี        
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ความเชื่อ ยอมรับจุดหมายของสถาบัน เต็มใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้าของสถาบันและปรารถนาที่จะเป็น
สมาชิกขององค์กรต่อไป และสอดคล้องกับ เกรียงศักดิ์ ศรีสมบัติ กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึก
ของบุคคลที่รู้สึกผูกพันต่อองค์กร มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมของ
องค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร มีความต้องการที่จะอยู่ในองค์กรต่อไป และรู้สึกว่าองค์กรให้
ผลประโยชน์ต่อตน จึงต้องตอบสนองด้วยการท างานเพื่อประโยชน์ขององค์กร   
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1. ผู้บริหารสถานศึกษา บริหารการศึกษา ควรน ากลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้ โดยประกอบด้วย 7 กลยุทธ์ คือ 
เสริมสร้างความผูกพันด้านปัจจัยค้ าจุน เสริมสร้างความผูกพันด้านการจัดการองค์กร สร้างสัมพันธภาพระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มั่นคงและยั่งยืน เสริมสร้างแรงจูงใจด้าน
บรรทัดฐาน เสริมสร้างความซึมซับค่านิยมในองค์กร และเสริมสร้างความส าคัญในงานและประสบการณ์ในการ
ท างาน ไปเป็นข้อมูลในการเสนอความเห็นให้ผู้ก าหนดนโยบายทางด้านการสรรหาบุคลากรเข้ามาเป็นข้าราชการ
ครูสังกัดกรุงเทพมหานคร เพื่อป้องกันการขาดแคลนอัตราก าลังในวิชาเอกที่ส าคัญเป็นเวลานานซึ่งจะส่งผลต่อ
การจัดการศึกษาของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
  2. ผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องในการก าหนดนโยบายระดับกรุงเทพมหานคร ควรน ากลยุทธ์การเสริมสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้           
โดยประกอบด้วย 7 กลยุทธ์ คือ เสริมสร้างความผูกพันด้านปัจจัยค้ าจุน เสริมสร้างความผูกพันด้านการจัดการ
องค์กร สร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มั่นคงและ
ยั่งยืน เสริมสร้างแรงจูงใจด้านบรรทัดฐาน เสริมสร้างความซึมซับค่านิยมในองค์กร และ เสริมสร้างความส าคัญใน
งานและประสบการณ์ในการท างาน ไปเป็นข้อมูลในการก าหนดนโยบายทางด้านการสรรหาบุคลากรเข้ามาเป็น
ข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร เพื่อป้องกันการโอนย้ายไปต่างสังกัดซึ่งจะท าให้โรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานครขาดอัตราก าลังในวิชาเอกที่ส าคัญเป็นเวลานานซึ่งจะส่งผลต่อการจัดการศึกษาของโรงเรียนใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. การศึกษาเปรียบเทียบกับกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรในโรงเรียนสังกัดอื่นๆ ใน
ประเทศไทย และประเทศในกลุ่มประชาคมอาเซียน 
 2. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับการน ากลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของโรงเรียนสั งกัด
กรุงเทพมหานครไปทดลองใช้กับโรงเรียนในสังกัดอื่นเพื่อน าผลมาเปรียบเทียบการพัฒน 
 3. ควรมีการศึกษาวิจัยรูปแบบการบริหารกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานครเพื่อน าไปสู่การค้นพบนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่มีประโยชน์ทางการศึกษาต่อไป 
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 4. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร 
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