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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดประสงคเพื่อ พัฒนารูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา มีขั้นตอนการวิจัย 3 ขั้นตอน 1) เพื่อศึกษาองคประกอบและแนว
ทางการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา ใชวิธีสังเคราะหเอกสารและสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ จํานวน 16 
คน 2) เพื่อสรางและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา โดยนําผลการศึกษาจาก
ขั้นตอนที่ 1 มาใชยกรางแลวตรวจสอบความเหมาะสมโดยการประชุมระดมความคิดของผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 9 
คน 3) เพื่อประเมินความเปนไปได และความเปนประโยชนของรูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา โดยการประชุมประชาพิจารณของผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวน 60 คน 
 ผลการวิจัยปรากฏ ดังน้ี 
 1. รูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครู มีองคประกอบ 2 สวน ไดแก 1.1) องคประกอบความ
ผูกพันของครูในสถานศึกษา มี 4 องคประกอบยอย คือ ความผูกพันของครูตอสถานศึกษา, ตอนักเรียน, ตอวิชาชีพ, 
และตอชุมชน 1.2) องคประกอบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา ซ่ึงเปนแนวทางการเสริมสราง
ความผูกพันของครูในสถานศึกษา มี 3 ระดับ คือ ระดับองคการ ประกอบดวย การบริหารองคการ มีแนวทางใน
การดําเนินงาน 4 ดาน คือ นโยบาย วิสัยทัศน กลยุทธ , โครงสรางระบบงานที่ชัดเจน และเหมาะสม , 
สภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร การบริหารทรัพยากรมนุษย 
มีแนวทางในการดําเนินงาน 4 ดาน คือ การสรรหาบุคลากร, การวางแผนงานบุคลากร, การพัฒนาบุคลากร, และ
การธํารงรักษาบุคลากร ระดับกลุม มีแนวทางในการดําเนินงาน 3 ดาน คือ การพัฒนาทีมงาน, การส่ือสารหลาย
ทาง และการสรางชุมชนแหงการเรียนรู ระดับบุคคล มีแนวทางในการดําเนินงาน 2 ดาน คือ คุณลักษณะและ
พฤติกรรมของผูบริหาร และคุณลักษณะและพฤติกรรมของคร ู
 2. ผลการประเมินรูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา มีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในระดับมากและมีความเปนประโยชนในการนําไปใชอยู
ในระดับมากที่สุด 
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คําสําคัญ:  ความผูกพันของคร ู การเสริมสรางความผูกพัน 

 

Abstract 
 This research aimed to develop a model for enhancing teachers’ commitment to 
schools under the Primary Educational Service Area Offices. The research was divided into three 
steps. The first step was to elicit the elements and approaches to enhancing the teachers’ 
commitment by synthesizing related documents and interviewing sixteen experts. The second 
step was to establish and examine the model for enhancing the teachers’ commitment by 
applying the results found in the first step as a model framework and verifying the model 
appropriateness focus group discussion among nine experts. The last step was to assess the 
feasibility and benefits of the model for enhancing the teachers’ commitment to schools by 
holding a public hearing with sixty experts. 
 The results of the study are as follows: 
 1. Four factors enhancing teachers’ commitment are commitment to schools 
comprising three aspects, commitment to students with five aspects, commitment to the 
teaching profession with four aspects, and commitment to community with three aspects. 
 2. The factors enhancing teachers’ commitment to school are divided into three 
levels, namely 2.1) the organizational level, which comprises four areas: policy vision, strategy, 
clear-cut and appropriate organizational structure, as well as environments conducive to 
implementation, information technology and communication; the human resource management 
consists of four aspects: selection of personnel, planning for personnel management work, 
personnel development, and personnel retention; 2.2) the group level, which deals with three 
aspects of operation comprising the development of team work, a multi-faceted communication 
system, and the creation of professional learning community; and 2.3) the individual level, 
which is carried out in two aspects, namely the qualifications and behavior of the administrator, 
and those of teachers. 
 3. Results of the assessment of the model of enhancing teachers’ commitment to 
school under the primary educational service area office indicated the feasibility at the higher 
and highest levels of benefits in application. 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคการ (OC) เปนปจจัยสําคัญประการหน่ึงที่สงผลตอความสําเร็จของ

องคการ องคการที่มีสมรรถนะสูง (HPO) เชน องคกรที่ไดรับรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
รางวัลคุณภาพแหงชาติ (TQA) และโรงเรียนมาตรฐานสากล (Standard World Class School) ตางมี
องคประกอบความผูกพันของครูเปนปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จหรือความเปนเลิศขององคการ นอกจากน้ียังมี
หลักฐาน 

การศึกษาวิจัย พบวา ความผูกพันของครูทําใหครูมีความขัดแยงในบทบาทหนาที่ลดลง มีความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงานเพิ่มขึ้น ทําใหเปนการเพิ่มโอกาสในการพัฒนาความกาวหนาทางวิชาชีพครูเกิดผลดีตอการสราง
วัฒนธรรมเชิงบวกของสถานศึกษา (Day, 2004) และชวยทําใหนักเรียนมีพฤติกรรมที่ดีขึ้น รวมทั้งสงผลตอ
ความสําเร็จของนักเรียน (ACE, 2003) การเสริมสรางผูกพันของครูตอสถานศึกษาจึงเปนส่ิงที่มีคุณคาตอครู และ
การที่มีครูที่มีความผูกพันตอสถานศึกษา ยอมจะกอใหเกิดประโยชนทั้งตอตัวครู นักเรียน และสถานศึกษาโดยรวม 
(Davis and Newstrom, 1986) จํานวนขาราชการครูที่เขารวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด (เออรล่ีรีไทร) ใน
ปงบประมาณ 2555 มีผูเขารวมโครงการ จํานวน 8,807 คน และในปงบประมาณ 2556 มีผูเขารวมโครงการ 
จํานวน 10,115 คน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2556, น.5) และจากรายงานสรุปผลโครงการ
ยายครูคืนถิ่นของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในปงบประมาณ 2555 มีขาราชการครูขอยายคืน
ถิ่น จํานวน 20,717 คน นอกจากน้ี สํานักงานคณะกรรมการการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดรายงานผลการยาย
ขาราชการครูในแตละป พบวา ในแตละเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามีขาราชครูไดรับการพิจารณาใหยายตาม
คํารองขอยาย ในปงบประมาณ 2555 เฉล่ียจํานวน 137 คน ตอเขตพื้นที่การศึกษา (สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2555, น.10) 

นิษฐธรีย หิริโอตัปปะ (2553, น.64) กลาวไววา ปญหาความผูกพันของครูในสถานศึกษา คือ ครูไมมี
ความภาคภูมิใจและไมหวงใยในสถานศึกษา ครูไมเต็มใจ ไมทุมเท ที่จะทํางานเพื่อความกาวหนา และประโยชน
ของสถานศึกษา (Mobly, 1982 อางอิงใน วิไลรัตน คันธาวัฒน, 2550) กลาวไววา การโอนยาย กอใหเกิด
ผลกระทบและเกิดความเสียหายตอสถานศึกษาหลายอยาง เชน ความส้ินเปลืองคาใชจายทั้งทางตรงและทางออม 
การสูญเสียบุคลากรที่มีความรูความสมารถในการปฏิบัติงานไป ขวัญและกําลังใจของบุคลากรที่ยังคงอยูใน
สถานศึกษาลดลงและการที่เปล่ียนบุคลากรมาปฏิบัติงานแทนอาจไมตรงความสามารถหรือความถนัดและ
สถานการณที่เปนอยู ซ่ึงอาจกอใหเกิดความเสียหายตอสถานศึกษาได 

จะเห็นไดวาสัญญาณการโยกยาย หรือการลาออกจากราชการกอนกําหนด เปนส่ิงที่บงชี้ประการหน่ึง
ของการขาดความผูกพันของครูที่มีตอสถานศึกษา และวิชาชีพครูอยางไรก็ดี ในระบบการหริหารงานบุคคลของ
หนวยงาน การศึกษาของประเทศไทย สาเหตุของการโยกยายของครูอาจมีสาเหตุอ่ืน เชน การยายกลับภูมิลําเนา 
การยายติดตามคูสมรส และการยายสถานศึกษามายังสถานศึกษาที่มีความพรอม ใกลความเจริญ การคมนาคม
สะดวก รวมทั้ง การยายเพื่อดูแลบิดา มารดา บุตร และธิดา (วิไลรัตน คันธาวัฒน, 2550)  

ดวยความสําคัญของความผูกพันของครูที่มีตอความสําเร็จของสถานศึกษา สภาพปญหาเก่ียวกับความ
ผูกพันของครูในสถานศึกษา ประกอบกับการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของที่มุงเนนการศึกษาถึงระดับความผูกพันของ
ครูโดยตรง และการศึกษาปจจัยที่สัมพันธซ่ึงสงผลตอความผูกพันของครู แตยังขาดการศึกษาการนําปจจัยดังกลาว
มาเสริมสรางความผูกพันของครูที่ชัดเจน ซ่ึงสถานศึกษาที่เปนหนวยงานหลักในการเสริมสรางความผูกพันของครู  
มีผูบริหารสถานศึกษาถือวาเปนผูมีบทบาทหลักในการเสริมสรางใหครูเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียน (อนุชา กอนพวง, 
2555, น.11-14) ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาวิจัยรูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา 
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สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เพื่อใหสถานศึกษา และหนวยงานที่เก่ียวของนําไปใชประโยชนใน
การวางแผนการพัฒนาบุคลกรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข มีความรักความหวงใย มีความผูกพัน และมี
ความพึงพอใจที่จะอยูรวมพัฒนาสถานศึกษา ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพผูเรียน และคุณภาพการศึกษาให
สูงขึ้นตอไป 

 

จุดประสงคของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาองคประกอบและแนวทางการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
2. เพื่อสรางและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
3. เพื่อประเมินรูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยประยุกตตามขั้นตอนของการวิจัยและพัฒนา (R&D) แบงเปน  

3 ขั้นตอน ดังน้ี 
ข้ันตอนที่ 1 การศึกษาองคประกอบและแนวทางการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา แบงออกเปน 2 ขั้นยอย ดังน้ี 
ขั้นที่ 1.1 การศึกษาองคประกอบและแนวทางการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จากการศึกษาเอกสารแหลงขอมูล คือ เปนเอกสาร แนวคิดทฤษฏี และ
งานวิจัยที่เก่ียวของกับ องคประกอบความผูกพันของครูและการเสริมสรางความผูกพันของครูเครื่องมือที่ใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบบันทึกเอกสาร วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเน้ือหาและสรางขอสรุป 

ขั้นที่ 1.2 การศึกษาองคประกอบและแนวทางการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา โดยการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญกลุมผูใหขอมูล จํานวน 16 คน เครื่องมือที่
ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง และแบบก่ึงโครงสราง วิเคราะหขอมูล โดยการ
วิเคราะหเน้ือหาและสรางขอสรุป 

ข้ันตอนที่ 2 การสรางและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา แบงเปน 2 ขั้นยอย ดังน้ี 

ขั้นที่ 2.1 การยกรางรูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาจากการศึกษาเอกสาร และการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ ในขั้นตอนที่ 1 
มายกรางรูปแบบฯ จากน้ันนํารางรูปแบบฯ ที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อพิจารณาความเหมาะสมและทํา
การปรับปรุงในเบื้องตน 

ขั้นที่ 2.2 การตรวจสอบความเหมาะสมของรางรูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา โดยการสนทนากลุม (Focus Group Discussion) กลุมผูใหขอมูล 
คือ ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 9 คนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ เอกสารประกอบและประเด็นการ
สนทนากลุม วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเน้ือหาและขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒ ิ
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ข้ันตอนที่ 3 การประเมินรูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา โดยการประชุมประชาพิจารณ (Public Hearing) ผูที่เก่ียวของกับการนํารูปแบบฯ ไป
ใช ประกอบดวย ผูอํานวยการสถานศึกษาและครู ระดับประถมศึกษา และโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
จํานวน 60 คน วิเคราะหขอมูลโดยการหาคารอยละ คาเฉล่ียและคาสวนเบี่ยงมาตรฐาน 

 

ผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษาองคประกอบและแนวทางการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา พบวา องคประกอบหรือมิติความผูกพันของครูในสถานศึกษา จําแนก
เปน 4 องคประกอบ คือ ความผูกพันของครูตอสถานศึกษา ประกอบดวย ดานความเชื่อม่ัน ดานความเต็มใจ และ
ดานความปรารถนาดี ความผูกพันของครูตอนักเรียน ประกอบดวย การรูจักนักเรียนและวิธีการ การเขาใจหลักสูตร
และการสอน การสรางและรักษาสภาพแวดลอม การวัดผลและประเมินผลการเรียน และการเปนแบบอยางที่ดี 
ความผูกพันของครูตอวิชาชีพ ประกอบดวย ดานความภมิูใจในวิชาชีพ ดานการปฏิบัติตามระเบียบกฎหมายวิชาชีพ 
ดานการพัฒนาวิชาชีพ และดานการมีสวนรวมในเครือขายวิชาชีพ ความผูกพันของครูตอชุมชน ประกอบดวย ดาน
การรวมงาน และกิจกรรมชุมชน ดานการรวมพัฒนาชุมชน และดานการใหบริการชุมชน และแนวทางการ
เสริมสรางความผูกพนัของครูในสถานศึกษา ประกอบดวย 3 ระดับ คือ ระดับองคการ ประกอบดวย การพัฒนา
องคการ การบริหารทรัพยากรมนุษย ระดับกลุม ประกอบดวย การพัฒนาทีม การส่ือสารหลายทาง และชุมชนแหง
การเรียนรูวิชาชีพ ระดับบุคคล ประกอบดวย คุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหาร และคุณลักษณะและ
พฤติกรรมของครู 
 2. รูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาที่ผานการสราง และตรวจสอบรูปแบบฯ จากผูทรงคุณวุฒิ ประกอบดวย 2 องคประกอบ ไดแก 
องคประกอบความผูกพันของครูในสถานศึกษา ประกอบดวย 4 องคประกอบยอย คือ ความผูกพันของครูตอ
สถานศึกษา ประกอบดวย ดานความเชื่อม่ัน ดานความเต็มใจ ดานความรักและความปรารถนาดี, ความผูกพันของ
ครูตอนักเรียน ประกอบดวย ดานการเปนแบบอยางและการอุทิศตน ดานการชวยเหลือและพัฒนานักเรียน ดาน
การเขาใจหลักสูตรและการสอน ดานการสรางส่ิงแวดลอมและบรรยากาศการเรียนรู และดานการวัดผลและ
ประเมินผลการเรียน, ความผูกพันของครูตอวิชาชีพ ประกอบดวย ดานความภูมิใจในวิชาชีพ ดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบกฎหมายวิชาชีพ ดานการพัฒนาวิชาชีพ และดานการมีสวนรวมในเครือขายวิชาชีพ, ความผูกพันของครูตอ
ชุมชน ประกอบดวย ดานการรวมงานและกิจกรรมชุมชน ดานการรวมพัฒนาชุมชน และดานการใหบริการชุมชน 
และองคประกอบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา แบงออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับองคการ 
ประกอบดวย การบริหารองคการ และ การบริหารทรัพยากรมนุษย, ระดับกลุม ประกอบดวย ดานการพัฒนาทีม 
ดานการส่ือสารหลายทาง ดานการสรางชุมชนแหงการเรียนรู, ระดับบุคคล ประกอบดวย ดานคุณลักษณะและ
พฤติกรรมของผูบริหาร และดานคุณลักษณะและพฤติกรรมของคร ู
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ภาพ 1 แสดงรูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

 
 3. ผลการประเมินรูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา พบวา มีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในระดับมาก และมีความเปนประโยชนในการ
นําไปใชอยูในระดับมากที่สุด  

 

อภิปรายผล 
 1. รูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ประกอบดวย 2 สวน ไดแก  
  สวนที่ 1 องคประกอบความผูกพันของครูในสถานศึกษา ประกอบดวย ความผูกพันของครูตอ
สถานศึกษา, ความผูกพันของครูตอนักเรียน, ความผูกพันของครูตอวิชาชีพ และความผูกพันของครูตอชุมชน เปน
ผลมาจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ โดยดานความผูกพันของครูตอสถานศึกษา เปนความรูสึกหรือ
เจตคติเชิงบวกของครูที่มีตอสถานศึกษาแสดงออกในลักษณะของความเชื่อม่ัน ความเต็มใจและความรักความ
หวงใยตอสถานศึกษา ใชกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี ของ สเตียร และพอตเตอร (Steers and Porter,1977; 1991) 
และมาวเดยและคณะ (Mowday et al., 1979) ซ่ึงมีงานวิจัยรองรับจํานวนมาก และยังคงมีความสอดคลองและ
ยืนยันความตรงกับทฤษฎีดังกลาว ความผูกพันของครูตอนักเรียน เปนความรูสึกหรือเจตคติเชิงบวกของครูที่มีตอ
นักเรียนที่แสดงออกถึงความรัก ความหวงใย การดูแลเอาใจใสนักเรียน อยากเห็นความสําเร็จของนักเรียน เกิดจาก
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แนวคิดของกลุมนักวิชาการ หนวยงานตาง ๆ เชน Australian Institute for Teaching and School 
Leadership: AITSL, 2011; Council of Ontario Directors of Education: CODE, 2004; คุรุสภา, 2550; 
2556) สวนความผูกพันของครูตอวิชาชีพ เปนความรูสึกหรือเจตคติเชิงบวกของครูที่มีตอวิชาชีพ เปนความรูสึกเต็ม
ใจที่จะอยูภายใตวิชาชีพ มีความรักตอวิชาชีพ แสดงใหเห็นถึงการทุมเทแรงกายแรงใจในการสอนตลอดเวลาที่อยูใน
วิชาชีพ แสดงถึงการมีระเบียบวินัย และจรรยาบรรณตอวิชาชีพ เกิดจากแนวคิดของนักวิชาการชุดเดียวกับแนวคิด
ของความผูกพันของครูตอนักเรียน แตมีลักษณะเดน คือ องคการวิชาชีพครูทั้งในและตางประเทศ ตางเขามามี
บทบาทในการกําหนดบทบาท หนาที่ รวมทั้งกิจกรรมทางวิชาชีพที่ครูตองยึดถือ ปฏิบัติ และรวมกิจกรรม จนเกิด
ความผูกพันตอวิชาชีพครูอยางตอเน่ือง และความผูกพันของครูตอชุมชน เปนความรูสึกหรือเจตคติเชิงบวกของครูที่
มีตอชุมชน แสดงถึงความชื่นชมยินดีกับชุมชน การชวยเหลือและพัฒนาชุมชน การเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ในชุมชน 
การติดตอประสานงานและใหบริการแกชุมชน เปนองคประกอบความผูกพันของครูที่มีความแตกตาง จากการ
ทบทวนวรรณกรรมจากตางประเทศ โดยเกิดจากการเสนอแนะของผู เชี่ยวชาญและผูใหขอมูลสําคัญจาก
สถานศึกษาที่เปนแบบอยางและมีแนวปฏิบัติที่ดี ซ่ึงสอดคลองกับบริบทของประเทศไทยเพราะสถานศึกษาเปนสวน
หน่ึงของชุมชน จําเปนตองสรางความสัมพันธที่ดีกับชุมชนมาตั้งแตอดีต เพื่อรวมมือกันพัฒนาคุณภาพผูเรียนใหเปน
แนวทางเดียวกันอีกทั้งยังเปนการดึงชุมชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนาสถานศึกษาดานอ่ืนๆ  
  สวนที่ 2 องคประกอบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา จําแนกเปน 3 ระดับ ไดแก 
ระดับองคการ ระดับกลุม ระดับบุคคล ซ่ึงฐานคิดหลักที่นํามากําหนดเปนแนวทางหลัก คือ แนวคิดเก่ียวกับทฤษฎี
ระบบทางสังคม (Social System Theory) เน่ืองจากสถานศึกษาเปนองคการที่มีระบบโครงสราง และเปาหมาย 
เพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาและมีผูบริหารสถานศึกษา และครูเปนคนสําคัญที่จะตองเชื่อมโยงบทบาท
ความตองการ ความคาดหวังของตนเองใหเชื่อมโยงกับระบบโครงสราง และเปาหมายของสถานศึกษาผานกลไก
การจัดการศึกษา เชน การบริหารงาน การจัดการเรียนการสอน (Getzels and Guba, 1968, p.56 อางอิงใน 
เศกสรรค สุขแสง, 2553) และแนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีพฤติกรรมองคการ (Organization Behavior) จะเห็นไดวา 
ทั้งสองทฤษฎีมีความสอดคลองกับที่มององคการ หรือสถานศึกษาเปนระบบทางสังคมแบบองครวม ครอบคลุม
พฤติกรรมของบุคคล (วิภาส ทองสุทธ์ิ, 2552, น.36-41) ระดับองคการ เปนแนวดําเนินการและขั้นตอนการ
เสริมสรางความผูกพันของครูในการบริหารองคการ และการบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงเปนส่ิงที่ผูบริหาร
สถานศึกษาและครูจะตองรวมกันสรางสรรคใหเกิดขึ้นในสถานศึกษา ไดแก นโยบาย วิสัยทัศน และกลยุทธ, การ
กําหนดโครงสรางของงานที่ชัดเจน และเหมาะสมตอความสามารถของครู, สภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน
ของครู, ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารในสวนน้ีสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี เชน โรงเรียนลําปลาย
มาศพัฒนา โรงเรียนสัตยาไสยและโรงเรียนรุงอรุณ ที่เปนสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี เรียกวา “สนามพลัง”  
ซ่ึงเปนบริบทที่เปนระบบของสถานศึกษาทั้งที่เปนโครงสรางของงาน ส่ิงแวดลอมทางกายภาพและวิถีชีวิตที่เปน
คานิยมรวมที่สรางเปนวัฒนธรรมการอยูรวมกันของบุคลากร นอกจากน้ันระบบการบริหารงานบุคคลถือวาเปน
ระบบที่เก่ียวของกับการสรรหา การวางแผน การพัฒนา และการธํารงรักษาครูโดยตรง ซ่ึงแนวคิดที่ใชเปนกรอบใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) (Dessire, 1997; Brodie, 2013, Wadud, 
2013) ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดขององคการที่มีสมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) รางวัล
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award: PMQA) รางวัลคุณภาพ
แหงชาติ (Thailand Quality Award: TQA) โรงเรียนมาตรฐานสากล (Standard World Class School)  
ที่สําหรับระดับกลุม เปนแนวดําเนินการและขั้นตอนการเสริมสรางความผูกพันของครูในการพัฒนาทีมงาน การ
ส่ือสารหลายทาง และการสรางชุมชนแหงการเรียนรู ซ่ึงการสรางทีมดังกลาว มีความสอดคลองกับการสรางชุมชน
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แหงการเรียนรูในสถานศึกษา ที่พบวา ควรมีการสรางชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพของครู (Professional 
Learning Community: PLC) และการสรางชุมชนแหงการเรียนรูระดับหองเรียน จะสามารถเพิ่มความผูกพันตอ
พันธกิจและเปาหมายของสถานศึกษามากขึ้น สอดคลองกับแนวคิดของ Sergiovanni (1998) ซ่ึงพบ ทิศทาง และ
แนวโนมของการจัดการศึกษาและการสรางความสัมพันธระหวางผูบริหาร ครู และชุมชน และระดับบุคคล เปน
คุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาและคุณลักษณะและพฤติกรรมของครู โดยคุณลักษณะและ
พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา จะแสดงออกดานการเปนแบบอยาง และการแสดงบทบาทตอครู ตอทีมงาน 
ตอการบริหารงาน และตอชุมชน สวนคุณลักษณะและพฤติกรรมของครู จะแสดงออกดานความเชื่อ อุดมการณ 
การเปนแบบอยาง และการแสดงบทบาทของการเรียนรู การพัฒนาตนเอง และบทบาทความรวมมือ ควรปฏิบัติตน
เปนแบบอยางในการนําการเสริมสรางใหครูเกิดความรักความผูกพันกับสถานศึกษา นักเรียน วิชาชีพและชุมชน 
สงเสริมสนับสนุนใหครูมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย เปาหมายของสถานศึกษา สงเสริมการสรางทีมงานและ
ชุมชนทางวิชาชีพ ใหความไววางใจ ใหอิสระ ใหโอกาส และเชื่อม่ันตอความรู ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานของครูและใหขวัญกําลังใจทั้งที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงินอยางตอเน่ือง (Brodie, 2013; Wadud, 
2013, Grensing, 2013) สําหรับคุณลักษณะและพฤติกรรมสวนตัวของครูก็เปนปจจัยเสริมสรางความผูกพันของครู 
เพราะหากครูเปนบุคคลที่มีความใฝเรียนรู รวมทั้งการส่ังสมประสบการณอยางตอเน่ือง เปนบุคคลที่มีความเชื่อม่ัน
และศรัทธาตอวิชาชีพครูที่ถูกปลูกฝงมาตั้งแตวัยเด็กจนถึงสมัยเรยีนครูอาจมีความมุงม่ันและแรงจูงใจในการพัฒนา
คุณภาพผูเรียนทุกคนแลวยอมเปนสวนเสริมใหครูน้ันพรอมที่จะเขาไปมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น รวม
ตัดสินใจในแนวนโยบาย ทิศทางและเปาหมายของสถานศึกษา รวมถึงการเปนสมาชิกของทีมงานและชุมชนทาง
วิชาชีพของสถานศึกษาไดเปนอยางดี  
  มิติของความใหมที่คนพบที่โดดเดน คือ แนวทางการเสริมสรางความผูกพันของครูในระดับกลุม คือ 
การสรางชุมชนแหงการเรียนรูในสถานศึกษา (PLC) และชุมชนนักปฏิบัติที่ดี (CoP) มีแนวทางดําเนินงานตาม  
9 ขั้นตอน ประกอบดวย ศึกษา วิเคราะห ครูแตละคน, จําแนกประเภทครู, ดําเนินการจัดระบบการเรียนรูและ
พัฒนาบุคลกร, ใหโอกาสบุคลากรไดพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะการพัฒนาตนเอง , 
สงเสริมบุคลากรไดเรียนรูและพัฒนาตนเอง, สงเสริมนําความรูและทักษะที่ไดจากการศึกษาและฝกอบรม , 
จัดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร, ใหมีคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน, นําผลการ
ประเมินไปใชประกอบการใหคําปรึกษาแนะนํา 
  มิติในการขับเคล่ือนองคประกอบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา ในทุกระดับจะ
สงผลซ่ึงกันและกัน ทั้งน้ีเพราะคนเปนผูสรางระบบตางๆ ในการปฏิบัติงานและระบบก็เปนตัวที่เอ้ือตอการ
ปฏิบัติงานของคนใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย ดังเชนที ่อัมพวัน สุวรรณพรหม (2549, น.11) และปรียากร มิมะ
พันธุ (2556) ที่กลาวไววา บุคลากรควรเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจโดยเฉพาะอยางยิ่งเม่ือการตัดสินใจน้ันสงผล
ตองานโดยตรงซ่ึงจะทําใหไดการยอมรับ ความไววางใจและไดรับการฝกฝนการตัดสินใจของตนเองจะทําใหเกิด
ความผูกพันของครูตอสถานศึกษา และเนนการส่ือสารแบบสองทาง เพราะการส่ือสารเปนเครื่องมือสําคัญในการ
เสริมสรางความผูกพันไดโดยเริ่มขับเคล่ือนจากระดับบุคคลซ่ึง ผูบริหารตองเปนผูนําในการเปล่ียนแปลง เปน
แบบอยางที่ดี เปนแบบอยางใหกับครูทุกดานที่อยากใหครูเปน เห็นคุณคา ใหความสําคัญและแสดงออกถึงการ
เสริมสรางความผูกพันของครูอยางชัดเจน  

  สําหรับการเสริมสรางใหครูมีความผูกพันตอสถานศึกษา ผูบริหารตอง เปดโอกาสใหครูมีสวนรวม
ในการกําหนดเปาหมาย การวางแผน การออกแบบ การตัดสินใจ เก่ียวกับการปฏิบัติงาน ตามความพรอมและ
ความเหมาะสม สงเสริมการจัดระบบโครงสรางงานและครูผูรับผิดชอบที่เหมาะสม สงเสริมการจัดบรรยากาศและ
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สภาพแวดลอมทางกายภาพ ใหเอ้ือตอการปฏิบัติงานของครูและการเรียนรูของนักเรียน สงเสริมจัดระบบการ
ส่ือสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ ลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่ยุงยากซับซอน และลดภาระงานที่นอกเหนืองาน
สอนของครูลง ดังเชน สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544, น.106) และอัมพวัน สุวรรณพรหม (2549, น.11) กลาวไววา 
การเพิ่มความสําคัญตองาน ไววางใจ ใหมีอํานาจในการกํากับดูแลและเลือกวิธีทํางานอยางอิสระดวยตนเอง การ
กําหนดการใหผลประโยชนของบุคลากรที่สอดคลองกับผลประโยชนของสถานศึกษาเปนธรรมดาที่บุคคลจะตอง
รูสึกผูกพันตอสถานศึกษา และสถานศึกษาควรจัดบรรยากาศสภาพแวดลอมที่เหมาะสมและควรสรางความ
นาสนใจในงานความรูสึกน้ีมีสวนจูงใจบุคลากรผูกพันตอสถานศึกษา ไมอยากยาย หรือลาออกไป  
  ในสวนของการเสริมสรางใหครูมีความผูกพันตอนักเรียนและตอวิชาชีพ ผูบริหารตอง สงเสริมและ
กระตุนใหครูรวมมือกันปฏิบัติงานและการทํางานเปนทีม แสดงบทบาทของการเปนสมาชิกที่ดีของทีม สนับสนุน
การเสริมสรางใหครูมีภาวะผูนํารวม สงเสริมและสรางคานิยมการทํางานรวมกันที่ดีของกลุมและทีมงาน สงเสริม
การนํากิจกรรมจิตปญญาศึกษา และจิตศึกษามาสรางความเขาใจตนเอง เขาใจผูอ่ืนของสมาชิกในทีม สงเสริมการ
สรางและพัฒนาทีมงานหรือการรวมกลุม ชุมชนวิชาชีพของครูในสถานศึกษา และชุมชนการเรียนรูของครูและ
นักเรียนในระดับหองเรียน สงเสริมการรวมกิจกรรมภายนอกสถานศึกษา กับชุมชนวิชาชีพตามความเหมาะสม ก็จะ
สงผลใหครูเกิดความรักความผูกพันตอนักเรียนและตอวิชาชีพเพิ่มขึ้น รวมทั้งการเสริมสรางความผูกพันของครูตอ
ชุมชน ผูบริหารตอง สงเสริมใหครูไดพบปะ พูดคุย กับผูปกครองและชุมชนเก่ียวกับกิจการของสถานศึกษา
สมํ่าเสมอ ใหการชวยเหลือและแกปญหาใหแกผูปกครอง ชุมชนที่เก่ียวของกับนักเรียน ครู และสถานศึกษาดวย
วิธีการและเวลาที่เหมาะสม รวมทั้งการสรางเครือขายความสัมพันธกับภายนอก เพื่อแจงขอมูลขาวสาร การ
แสวงหาความรวมมือ ดานผูเรียน และการสนับสนุนดานแหลงทรัพยากรตลอดจนเปนการรับฟงขอมูลยอนกลับ 
(Feedback voice) เพื่อการพัฒนาปรับปรุงสถานศึกษาในดานตาง ๆ ตลอดจนมีการใหขอมูลขาวสารและการ
ประชาสัมพันธที่เปนปจจุบันและตอเน่ืองรวม ถึงส่ือสารการตัดสินใจที่สําคัญ ทิศทางการดําเนินงานใหบุคลากร
ชุมชนและบุคคลที่เก่ียวของทราบเพื่อปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ ก็จะสงผลใหครูเกิดความรักความผูกพันตอชุมชน
เพิ่มขึ้น  
  ในสวนพฤติกรรมของครู ครูจะตองเรียนรูและการพัฒนาตนเอง สนใจใฝเรียนรู แสวงหาความรูและ
พัฒนาตนเองอยูเสมอ เปดใจเรียนรู รับฟง แลวพิจารณาไตรตรองกอนพูดและปฏิบัติ นําความรูมาฝกฝน ทดลอง
ปฏิบัติจนเกิดความชํานาญ ถอดบทเรียนและสะทอนการเรียนรูและปรับปรุงพัฒนาอยูเสมอ หม่ันแลกเปล่ียน
เรียนรูกับผูรูและกัลยาณมิตรเพื่อเพิ่มพูนความรูความชํานาญอยางตอเน่ือง ก็จะสงผลใหครูเกิดความรักความผูกพัน
ตอนักเรียนและตอวิชาชีพเพิ่มขึ้น สอดคลองกับ ฮารกรีฟ (Hargreaves, 2000, pp.151-182) ที่กลาวไววา ครูที่
ตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงไดดีน้ันจะมีความรูสึกในเรื่องเอกลักษณเฉพาะของตนไดเดนชัด ซ่ึงทําใหสามารถ
ปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมได โดยครูที่มีเอกลักษณเฉพาะตัวที่ดีน้ันจะอยูภายใตขอบเขตของงานอยางปกติ และ
ใหโอกาสการเรียนรูที่ดีแกนักเรียนของพวกเขา 
  ในการเสริมสรางใหครูมีความผูกพันตอสถานศึกษา ตอนักเรียน ตอวิชาชีพ และตอชุมชนน้ัน ครู
ตองมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมีบุคลิกภาพที่ยิ้มแยมแจมใส มีความเปนกันเอง ไมถือตัว มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับ
นักเรียน เพื่อนครู ผูบริหาร และชุมชน มีปฏิสัมพันธกับผูปกครองและชุมชนเพื่อหาความรวมมือพัฒนาคุณภาพ
นักเรียนและสถานศึกษา มีสวนรวมในการเปนสมาชิกที่ดขีองทีมงานที่สถานศึกษาตั้งขึ้น มีสวนรวมและรวมเรียนรู
ในชุมชนวิชาชีพ กลุมเพื่อนครูและสถานศึกษาจัดตั้งขึ้น สงเสริมและสนับสนุนการตั้งชุมชนการเรียนรูระดับ
หองเรียนระหวางครูกับนักเรียน 
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 2. การประเมินรูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา พบวา ผลการประเมินความเปนไปไดและความเปนประโยชนของรูปแบบการเสริมสราง
ความผูกพันของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ดานองคประกอบความผูกพัน
ของครูในสถานศึกษา มีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในระดบัมากและมีความเปนประโยชนในการนําไปใชอยูใน
ระดับมากที่สุดและดานองคประกอบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา มีความเปนไปไดในการ
นําไปใชอยูในระดับมากและมีความเปนประโยชนในการนําไปใชอยูในระดับมากที่สุดทั้งน้ีเน่ืองจากผูวิจัยได
ดําเนินการสรางและพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาอยางเปนระบบตามหลักการพัฒนารูปแบบ โดยประยุกตใชระเบียบวิธีวิจัยและพัฒนา 
(Research and Development: R&D) ซ่ึงเปนการดําเนินการศึกษาวิจัยอยางเปนระบบ ซ่ึงสอดคลองกับบุญชม 
ศรีสะอาด (2554, น.104-106) ไดกลาวถึงการวิจัยเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบน้ัน อาจทําได 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอน
ที่ 1 การสรางหรือการพัฒนารูปแบบ ขั้นตอนที่ 2 การทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบ หลังจากไดพัฒนา
รูปแบบในขั้นตนแลวจําเปนตองทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบดังกลาว สําหรับแนวทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย ดานการสรรหาบุคลากร จากการประชุมประชาพิจารณผูบริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาระดับ
ประถมศึกษาและสถานศึกษาที่เปนโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาคนพบวา ดานความเปนไปไดอยูมีคาเฉล่ีย

อยูในระดับต่ําสุด ( x = 3.98) ทั้งที่ใหมีอิสระในการบริหาร แตสถานศึกษายังไมไดรับการกระจายอํานาจจาก
หนวยงานตนสังกัดในการบริหารสถานศึกษาอยางเต็มที่ โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารงานบุคคล การสรรหา
บุคลากร สถานศึกษายังตองปฏิบัติตามกรอบนโยบายหนวยงานตนสังกัด  

 

ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช 
  1.1  ขอเสนอแนะระดับสถานศึกษา 

    1.1.1 ผูบริหารสถานศึกษาตองเปนผู นําการเปล่ียนแปลง ในการนํารูปแบบไปใชใน
สถานศึกษาตองวิเคราะหวาในองคกรของทานมีความผูกพันในสถานศึกษาระดับใด ซ่ึงสถานศึกษาที่มีความพรอม
สูงควรนําวิธีการสรางทีม และสรางชุมชนแหงการเรียนรู (PLC) ในลักษณะคนสรางระบบ ถาสถานศึกษามีความ
พรอมต่ําตองดําเนินการพัฒนาคน โดยผูบริหารตองตองดําเนินการในลักษณะคนสรางระบบ ผูบริหารควรเริ่ม
เปล่ียนแปลงตนเองกอนแลวพัฒนาใหครูรายบุคคล และรายกลุมใหมีความผูกพันตอสถานศึกษา ตอนักเรียน ตอ
วิชาชีพและตอชุมชน 

1.1.2 ผูบริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาควรเชื่อม่ันวาเม่ือครูมีความผูกพันตอ
สถานศึกษา ตอนักเรียน ตอวิชาชีพและตอชุมชนแลว จะสามารถทําใหนักเรียนและสถานศึกษาประสบความสําเร็จ 
บรรลุตามวัตถุประสงค 

1.2  ขอเสนอแนะในระดับนโยบาย 
    ควรใหสถานศึกษามีอํานาจในการดําเนินการสรรหาบุคลากรที่จะมาเปนครู เน่ืองจากจะได

ตรงตามความตองการของสถานศึกษา ทั้งวิชาเอก บุคลิกลักษณะ พฤติกรรมและเจตคติที่ดีตอนักเรียน ตอ
สถานศึกษาตอวิชาชีพ และตอชุมชน 
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 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
  2.1  ควรมีการนํารูปแบบการเสริมสรางความผูกพันของครูไปทดลองใชในสถานศึกษาและ
ประเมินประสิทธิผลหรืออาจมีการประเมินความตรงของรูปแบบดวยวิธีการอ่ืน เชน การศึกษาความสัมพันธเชิง
สาเหตุของความผูกพันของคร ู
  2.2  ควรมีการศึกษาแนวทางการพัฒนาชุมชนแหงการเรียนรูระดับชุมชนที่มีผลตอการมีสวนรวม
พัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา 
  2.3  ควรมีการศึกษาอิทธิพลจากปจจัยแทรกซอนหรือปจจัยภายนอก เชน แนวนโยบายการ
บริหารงานบุคคลจากตนสังกัด ภูมิลําเนาของครู ความยากลําบากในการเดินทางไปปฏิบัติงานของครูที่สงผลตอการ
เสริมสรางความผูกพันของคร ู
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