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บทคัดยอ 
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพปจจุบัน และสภาพท่ีพึงประสงคของการบริหารงาน

บุคคลท่ีเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 และศึกษาความตองการจำเปนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลท่ี
เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 งานวิจัยนี้ใชการวิจัยเชิงสำรวจ ประชากรที่ใชในการวิจัยประกอบดวยผูอำนวยการ
สถานศึกษา 9 คน รองผูอำนวยการกลุมบริหารงานบุคคล 9 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง และขาราชการครู 
252 คน รวมทั้งหมด 270 คน โดยใชวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม
ความคิดเห็น มีคาความเที ่ยงสูง (Cronbach's Alpha = 0.945) สถิติที ่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก
คาความถี ่ คารอยละ คาเฉลี ่ยเลขคณิต คาสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน และคาดัชนีความตองการจำเปน 
(PNIModified) 

ผลการวิจัยพบวา สภาพปจจุบันของการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของ
ครูในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง โดยดานการพัฒนาบุคลากรมีคาเฉลี่ยสูงที่สุดอยูในระดับมาก สภาพที่พึงประสงคของ
การบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขต
พื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยภาพรวมอยู ในระดับมากที ่สุด โดยดานการให
คาตอบแทนและสวัสดิการ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดอยูในระดับมากที่สุด และความตองการจำเปนในการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลที่เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยภาพรวม คือ 0.373 (PNIModified = 0.373) โดยดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีคาดัชนีความตองการจำเปนสูงที่สุด (PNIModified = 0.412) รองลงมา คือ ดานการ
ใหคาตอบแทนและสวัสดิการ (PNIModified = 0.370) และดานการพัฒนาบุคลากร มีคาดัชนีความตองการ
จำเปนต่ำท่ีสุด (PNIModified = 0.337) 
คำสำคัญ: การบริหารงานบุคคล, ความผูกพันตอองคกร, คร ู
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Abstract 
This research aimed to study the current and desired conditions of human resources 

management for enhancing organizational commitment of teachers in the Pakheenoppawat 
Consortium under the Secondary Educational Service Area Office Bangkok 2, and investigate 
the priority needs for developing human resources management for enhancing organizational 
commitment of teachers in the Pakheenoppawat Consortium under the Secondary 
Educational Service Area Office Bangkok 2. The study employed a survey research approach. 
The population included 9 school principals and 9 deputy directors responsible for human 
resource management selected through purposive sampling and 252 teachers selected using 
stratified random sampling, totally 270. Data were collected using a questionnaire with a high 
reliability coefficient (Cronbach's Alpha = 0.945). Data analysis involved frequency, percentage, 
mean, standard deviation, and Modified Priority Needs Index (PNIModified). 

The research findings revealed as follows; The overall current state of human 
resources management for enhancing organizational commitment of teachers in the 
Pakheenoppawat Consortium under the Secondary Educational Service Area Office Bangkok 2 
was at a moderate level. The aspect of teacher development had the highest average, which 
was at a high level. The overall desired state of human resources management for enhancing 
organizational commitment of teachers in the Pakheenoppawat Consortium under the 
Secondary Educational Service Area Office Bangkok 2 was at the highest level. The aspect of 
compensation and welfare had the highest average, which was at the highest level. And the 
overall priority needs for developing human resources management for enhancing 
organizational commitment of teachers in the Pakheenoppawat Consortium under the 
Secondary Educational Service Area Office Bangkok 2 was 0.373 (PNIModified = 0.373). The aspect 
with the highest priority needs index was performance appraisal (PNIModified = 0.412), followed 
by compensation and welfare (PNIModified = 0.370) and teacher development had the lowest 
priority needs index (PNIModified = 0.337). 
Keywords: Human Resources Management, Organizational Commitment, Teachers 
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บทนำ 
สถาบันการศึกษาเปนองคกรที่มีบทบาทเเละมีความสำคัญตอการพัฒนาประเทศ มีภารกิจในการ

จัดการศึกษา ซ่ึงถือวาเปนรากฐานท่ีสำคัญในการสรางความเจริญกาวหนาเเละแกไขปญหาการพัฒนาประเทศ 
ด ังน ั ้นสถาบันการศึกษาจำเปนที ่จะต องมีบ ุคลากรที ่ม ีล ักษณะเฉพาะ มีความสามารถ มีค ุณภาพ  
เเละมีประโยชนหรือประสิทธิภาพในการทำงานเพ่ิมมากข้ึน (ภัค วรธนเตชินท และคณะ, 2565) สอดคลองกับ
วิภาพรรณ พินลา เเละวิภาดา พินลา (2561) ไดกลาววา ครูถือเปนสวนท่ีมีความสำคัญในระบบการศึกษาของ
ประเทศไทยเเละเปนปจจัยที่กำหนดคุณภาพของโรงเรียนผานการจัดการเรียนรูที่สะทอนไปยังผูเรียนโดยตรง 
เนื่องจากครูมีหนาท่ีจัดการเรียนรูใหผูเรียนสามารถพัฒนาศักยภาพครบทุกมิติ 

การพัฒนาครูใหเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพสงผลตอความสำเร็จในการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษานั้นจึงมีความเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล ตามที่ ภารดี อนันตนาวี (2551) ไดกลาวถึง
ความสำคัญของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาวาเปนภารกิจสำคัญท่ีมุงสงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษา
สามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา ทำใหการดำเนินงานเกิดความคลองตัว ขาราชการครู
เเละบุคลาการทางการศึกษาไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถมีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานรวมท้ังไดรับ
การยกยองเเละมีความกาวหนาในวิชาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียน ผูบริหาร
สถานศึกษาจึงควรใหความสำคัญในการบริหารงานบุคคล  

การรักษาบุคลากรที่มีความสามารถใหอยูกับองคกรไดอยางยาวนานจึงถือเปนกลยุทธที่สำคัญใน
การดำเนินการขององคกร เพราะหากเสียบุคลากรที่มีความสามารถไปก็เทากับวาเสียองคความรูในสวนนั้นๆ 
ไป ทำใหตองคัดสรรบรรจุเเตงตั้งบุคลากรในสวนนั้นมาทดเเทน สงผลใหเกิดปญหาความไมตอเนื่องของงาน 
เเละประสิทธิภาพในการทำงาน รวมถึงเสียงบประมาณเพิ่มมากขึ้น ดังนั้นผูบริหารองคกรจะตองตระหนักใน
การสรางเเละรักษาบุคลากรที่มีความสามารถไวเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพเเละประสิทธิผลของงาน (รังสรรค 
ประเสริฐศรี, 2558) อีกทั้ง ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2550) ยังไดกลาววา การพัฒนาศักยภาพเเละความสามารถ
ของบุคลากรเปนเรื่องท่ีผูบริหารทุกคนตองใหความสนใจ เเละเอาใจใสตอบุคลากรของตนเองมากยิ่งข้ึนเพราะ
จะทำใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันของครูที่มีตอโรงเรียนจึงถือไดวาเปนตัวชี้วัดที่ดีที่สุดของการมีประสิทธิผลโรงเรียน
อยางเเทจริง หากครูมีความผูกพันที ่ดีตอโรงเรียนเเลว ครูก็จะมีความมุ งมั ่งตั ้งใจที ่จะทำงานอยางเต็ม
ความสามารถเพ่ือใหโรงเรียนประสบความสำเร็จบรรลุเปาหมาย กลาวไดวาครูท่ีมีความผูกพันกับโรงเรียนจะมี
เเนวโนมที่จะอยูกับโรงเรียนไดนานกวา เเละเต็มใจทำงานอยางเต็มกำลังความสามารถ เพราะเมื่อครูมีความ
ผูกพันตอโรงเรียนก็จะมีการเเสดงออกในรูปของพฤติกรรมท่ีตอเนื่องไมเปลี่ยนแปลง (วาสนา สวยเกร็ด, 2553) 
สอดคลองกับแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ท่ีไดกลาวถึงความผูกพันตอองคกร เปนสภาวะทางจิตใจ
ที่สะทอนถึงความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคกร และมีอิทธิพลตอการตัดสินใจวาจะยังคงเปนสมาชิกของ
องคกรนั้นตอไป ประกอบดวย 1) ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก 2) ความผูกพันตอองคกรดานความ
ตอเนื่อง และ 3) ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 เปนหนวยงานในสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีภารกิจหลักในดานการสงเสริม สนับสนุน และบริหารจัดการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน ใหมีคุณภาพตามมาตรฐานอยางทั่วถึง ซึ่งมีโรงเรียนในสังกัด จำนวน 52 โรงเรียน และมีการรวมกลุม
ของโรงเรียนที ่เร ียกวา “สหวิทยาเขต” เปนกลไกในการขับเคลื ่อนการจัดการศึกษาขั ้นพื ้นฐานใหมี
ประสิทธิภาพ โดยแบงเปน 6 สหวิทยาเขต ซึ่งสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน เปนสหวิทยาเขตที่ประกอบไปดวย 9 
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โรงเรียน ไดแก โรงเรียนเจาพระยาวิทยาคม โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ ยานนาเวศ โรงเรียนเตรียม
อุดมศึกษาพัฒนาการ รัชดา โรงเรียนนนทรีวิทยา โรงเรียนพุทธจักรวิทยา โรงเรียนวัดสุทธิวราราม โรงเรียน
สตรีวัดมหาพฤฒาราม ในพระบรมราชินูปถัมภ โรงเรียนสตรีศรีสุริโยทัย และโรงเรียนสุรศักดิ์มนตรี (สำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2, 2566) จากการศึกษาขอมูลบุคลากรยอนหลัง 4 ป 
ของโรงเรียนสุรศักดิ์มนตรีซึ่งเปนหนึ่งในโรงเรียนขนาดใหญพิเศษที่อยูในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน พบวา  
มีอัตราการลาออก เเละการยายออกคอนขางสูง (โรงเรียนสุรศักดิ์มนตรี, 2567) 

เเมวาจะไดรับอัตราท่ีทดเเทนเขามาในเเตละปจากการบรรจุแตงตั้ง และการรับยายก็ตามแตการท่ี
บุคลากรมีอัตราการยายออกเเละการลาออกคอนขางสูงในชวงเวลาที่ผานมาสงผลกระทบตอความตอเนื่องใน
การจัดการเรียนการสอน เเละการปฏิบัติงานตามภารกิจของสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ รวมถึงสงผลตอ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนเปนอยางมาก สอดคลองกับนิดา แกวสวาง เเละรุงชัชดาพร เวหะชาติ 
(2562) ไดกลาววา การเปลี่ยนครูบอยทำใหโรงเรียนเสียโอกาสในหลายดาน เชน ตนทุนท่ีใชเเละเสียไปในการ
พัฒนาครู ความรูสะสมที่ขาดหายไปกับครูคนเกา และโรงเรียนมีความเสี่ยงในการศึกษาพฤติกรรมของครูใหม
ท่ีมีตอเด็กทำใหนักเรียนเกิดความไมตอเนื่องในการเรียนการสอนซ่ึงลวนเปนผลเสียจากการเปลี่ยนครูท้ังสิ้น 

จากความเปนมาและความสำคัญที่ไดกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงเล็งเห็นถึงความสำคัญในการศึกษา
ความตองการจำเปนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู ในสหวิทยา
เขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 เพื ่อใหสามารถนำ
ผลการวิจัยไปใชเปนขอมูลพื้นฐานในการบริหารงานบุคคลที่เหมาะสมและสอดคลองกับบริบทของพื้นที่ และ
เสริมสรางใหครูเกิดความผูกพันตอองคกร สามารถปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถสงผลตอคุณภาพการศึกษา
ของผูเรียนใหดียิ่งข้ึนตอไป 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสภาพปจจุบัน และสภาพที่พึงประสงคของการบริหารงานบุคคลท่ีเสริมสรางความ
ผูกพันต อองคกรของคร ู ในสหว ิทยาเขตภาคีนพว ัฒน สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 

2. เพื่อศึกษาความตองการจำเปนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลท่ีเสริมสรางความผูกพันตอ
องคกรของครู ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) โดยมีวิธีดำเนินการวิจัย ดังนี้ 
1. ประชากรที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย ผูอำนวยการสถานศึกษา 9 คน รองผูอำนวยการกลุม

บริหารงานบุคคล 9 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และขาราชการครู 252 คน โดยใช
วิธีการสุ มแบบแบงชั ้นภูมิ (Stratified sampling) และคำนวณขนาดตัวอยางโดยใชตารางสำเร็จรูปของ 
Krejcie and Morgan (1970) รวมท้ังหมด 270 คน จากโรงเรียนในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปจจุบัน และสภาพท่ี 
พึงประสงคของการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 แบงออกเปน 2 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 สภาพ
ทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check Lists) จำนวน 6 ขอ และตอนท่ี 
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2 ความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงคของการบริหารงานบุคคลท่ีเสริมสรางความผูกพันตอ
องคกรของครู ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) จำนวน 21 ขอ ซึ่งผู วิจัยไดตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยผานการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จากผูทรงคุณวุฒิ 
3 ทาน มีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ในแตละขออยูระหวาง 0.67-1.00 ซึ่งอยูในระดับที่ยอมรับไดตาม
เกณฑ รวมถึงไดนำแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมที่มีลักษณะคลายคลึงกับตัวอยาง จำนวน 
30 คน มีคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha 

Coefficient: α) มีคาเทากับ 0.945 ซ่ึงอยูในระดับท่ีสูงและสามารถนําไปใชในการวิจัยได 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล ผู ว ิจัยดำเนินการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามออนไลนผานระบบ 

Google Forms โดยไดชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย และขอมูลที่จำเปนแกผูตอบแบบสอบถามเพื่อใหไดรับ
ขอมูลท่ีถูกตองและเปนจริงมากท่ีสุด  

4. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงบรรยาย ไดแก คาความถ่ี (Frequency) 
คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ยเลขคณิต คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และจัดลำดับความตองการจำเปนโดย
ใชคาดัชนีความตองการจำเปน (PNIModified) โดยใชเกณฑในการแปลความหมายของคาเฉลี่ยทั้ง 5 ระดับของ 
John W. Best (1981)  
 
สรุปผลการวิจัย 

สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค และความตองการจำเปนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลท่ี
เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 จำแนกตามขอบขายการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู 
ดังตารางท่ี 1 
 
ตารางที่ 1 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค และความตองการจำเปนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลท่ี

เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 

การบริหารงานบุคคล 
ท่ีเสริมสรางความ

ผูกพันตอองคกรของครู 

สภาพปจจบัุน สภาพท่ีพึงประสงค 
PNIModified 

ลำดับ 
ท่ี 𝑥̅𝑥 S.D. แปลผล 𝑥̅𝑥 S.D. แปลผล 

1. การพัฒนาบุคลากร 3.542 0.874 มาก 4.737 0.494 มากท่ีสุด 0.337 3 
2. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

3.351 0.967 ปานกลาง 4.732 0.533 มากท่ีสุด 0.412 1 

3. การใหค าตอบแทน
และสวัสดิการ 

3.459 0.903 ปานกลาง 4.739 0.527 มากท่ีสุด 0.370 2 

รวม 3.451 0.919 ปานกลาง 4.736 0.518 มากท่ีสุด 0.373  

 
จากตารางที ่ 1 พบวา สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค และความตองการจำเปนในการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
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1. สภาพปจจุบันของการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู ในสหวิทยา
เขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับ

ปานกลาง (𝑥̅𝑥 = 3.451, S.D. = 0.919) ขอบขายการบริหารงานบุคคลที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานการพัฒนา

บุคลากร อยูในระดับมาก (𝑥̅𝑥 = 3.542, S.D. = 0.874) ขอบขายการบริหารงานบุคคลท่ีมีคาเฉลี่ยรองลงมา คือ 

ดานการใหคาตอบแทนและสวัสดิการ อยูในระดับปานกลาง (𝑥̅𝑥 = 3.459, S.D. = 0.903) และขอบขายการ

บริหารงานบุคคลที่มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง (𝑥̅𝑥 = 
3.351, S.D. = 0.967)  

2. สภาพที่พึงประสงคของการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู ในสห
วิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมากท่ีสุด (𝑥̅𝑥 = 4.736, S.D. = 0.518) ขอบขายการบริหารงานบุคคลท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานการให

คาตอบแทนและสวัสดิการ อยูในระดับมากท่ีสุด (𝑥̅𝑥 = 4.739, S.D. = 0.527) ขอบขายการบริหารงานบุคคลท่ี

มีคาเฉลี่ยรองลงมา คือ ดานการพัฒนาบุคลากร อยูในระดับมากที่สุด (𝑥̅𝑥 = 4.737, S.D. = 0.494) และ
ขอบขายการบริหารงานบุคคลท่ีมีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด คือ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับมากท่ีสุด 

(𝑥̅𝑥 = 4.732, S.D. = 0.533)  
3. ความตองการจำเปนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของ

ครู ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดย
ภาพรวม คือ 0.373 (PNIModified = 0.373) ขอบขายการบริหารงานบุคคลที่มีคาดัชนีความตองการจำเปนสูง
ที่สุด คือ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.412) ขอบขายการบริหารงานบุคคลที่มีคาดัชนี
ความตองการจำเปน รองลงมา คือ ดานการใหคาตอบแทนและสวัสดิการ (PNIModified = 0.370) และขอบขาย
การบริหารงานบุคคลที่มีคาดัชนีความตองการจำเปนต่ำที่สุด คือ ดานการพัฒนาบุคลากร มีคาดัชนีความ
ตองการจำเปนต่ำท่ีสุด (PNIModified = 0.337) 
 
อภิปรายผลการวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้พบผลการวิจัยสำคัญท่ีนำมาอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 
1. ผลการศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางความ

ผูกพันต อองคกรของครู ในสหว ิทยาเขตภาคีนพว ัฒน สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศ ึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 พบวา สภาพปจจุบันโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา 
ดานการพัฒนาบุคลากรมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด อยูในระดับมาก สะทอนใหเห็นวาโรงเรียนในสหวิทยาเขตภาคี
นพวัฒน มีการดำเนินการตามนโยบายของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2  
ที่ใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง ซึ่งสอดคลองกับแนวนโยบายที่ระบุไวในแผนพัฒนา
คุณภาพการศึกษา ปงบประมาณ พ.ศ.2567 ที่จะตองสงเสริมสนับสนุนครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีการ
พัฒนาตนเองทางวิชาชีพอยางตอเนื่อง มีจรรยาบรรณ และจิตวิญญาณความเปนครู รวมถึงมีการพัฒนา
ผูบริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาใหมีความเชี่ยวชาญในการจัดการศึกษาท่ีตอบสนองทิศทางการพัฒนา
ประเทศ (สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2, 2566) และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ำ
ท่ีสุดในสภาพปจจุบัน คือ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง สะทอนใหเห็นถึงระบบการ
ประเมินท่ียังไมสามารถสะทอนศักยภาพหรือผลการปฏิบัติงานของครูไดอยางเปนธรรมและโปรงใส สอดคลอง
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กับArmstrong (2006) ไดเสนอวา การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพจะตองสามารถจูงใจให
บุคลากรพัฒนาตนเองได โดยการประเมินไมควรเปนเพียงการตัดสินผลลัพธ หากแตควรเปนกระบวนการ
รวมมือระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน เพื่อกำหนดเปาหมาย พัฒนาแนวทางการทำงาน และสะทอนผล
การปฏิบัติงานอยางสรางสรรค ซึ่งจะนำไปสูการปรับปรุงพฤติกรรมการทำงานและการพัฒนาวิชาชีพของ
บุคลากรอยางยั่งยืน ในสวนของสภาพที่พึงประสงคในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน สะทอนใหเห็นถึง
ความคาดหวังของครูท่ีตองการใหโรงเรียนมีแนวทางการบริหารท่ีสงเสริมความม่ันคงทางสวัสดิการ การพัฒนา
ทักษะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน และการไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเปนธรรม เม่ือพิจารณารายดาน 
พบวา ดานการใหคาตอบแทนและสวัสดิการมีคาเฉลี่ยสูงสุด สะทอนใหเห็นวา ครูใหความสำคัญอยางมากกับ
สิทธิประโยชนที่ไดรับทั้งในดานการเลื่อนเงินเดือน การไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ สวัสดิการ และความรูสึก
ถึงการไดรับการดูแลจากองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของจักรพงษ อำนวยชัย เเละฮิบรอฮิม สารีมาแซ 
(2567) ที่ไดกลาวถึงการใหรางวัลและการพิจารณาขั้นเงินเดือนเปนปจจัยสำคัญที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคกรอยางชัดเจน การใหสิ่งตอบแทนอยางเหมาะสมสงผลตอความทุมเทในการปฏิบัติงานยังคงมีอิทธิพลสูง
ตอความรูสึกผูกพันของบุคลากรตอองคกร การสรางระบบคาตอบแทนที่ยุติธรรม จึงเปนกลไกสำคัญในการ
รักษาและดึงดูดบุคลากรใหปฏิบัติงานในองคกรอยางม่ันคงและยั่งยืน 

2. ผลการศึกษาความตองการจำเปนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลท่ีเสริมสรางความผูกพันตอ
องคกรของครู ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
อภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้  

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคาดัชนีความตองการจำเปนสูงที่สุด ซึ่งสะทอนใหเห็นถึง
ความจำเปนในการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีมาตรฐาน ชัดเจน เปนธรรม และสามารถสะทอน
ศักยภาพและผลงานที่แทจริงของครูไดอยางแมนยำ ระบบการประเมินที่มีประสิทธิภาพไมเพียงแตสงเสริมให
ครูพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง แตยังมีผลโดยตรงตอโอกาสในความกาวหนาในวิชาชีพ การไดรับรางวัล ซ่ึงเปน
พื ้นฐานของความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับ Hina, Siraj, R. and Yasmeen (2025) ที ่พบวา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเปนหนึ่งในองคประกอบสำคัญที่สงเสริมความผูกพันตอองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่ง
เมื่อองคกรมีแนวปฏิบัติที่โปรงใส มีระบบติดตามผล และเปดโอกาสใหบุคลากรไดรับขอมูลปอนกลับอยาง
สรางสรรค  

ดานที่มีคาดัชนีความตองการจำเปนในลำดับที ่ 2 คือ ดานการใหคาตอบแทนและสวัสดิการ 
สะทอนใหเห็นวาครูในสถานศึกษาใหความสำคัญอยางมากกับการไดรับสิทธิประโยชนที่เหมาะสมจากองคกร 
ทั้งในรูปแบบของการเลื่อนเงินเดือน สวัสดิการดานสุขภาพ การชวยเหลือในกรณีฉุกเฉิน การยกยองเชิดชู
เกียรติ และสิทธิประโยชนอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับความมั่นคงในชีวิตและวิชาชีพ ความตองการเหลานี้สะทอนให
เห็นถึงบทบาทของผูบริหารโรงเรียนท่ีตองสรางแรงจูงใจและตอบแทนความทุมเทของครูอยางเหมาะสมและ
ยุติธรรมเมื่อครูไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีมีความเหมาะสมกับภาระงาน สอดคลองกับ Mardani 
(2025) ที่กลาววา คาตอบแทนมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรมากกวาการเสริมสรางพลังอำนาจเนื่องจาก
คาตอบแทนมีบทบาทสำคัญในการสงเสริมประสิทธิภาพการทำงาน ดังนั้นจึงควรใหความสำคัญเปนอันดับตนๆ 
ในการเสริมสรางความผูกพันตอองคกร บุคลากรที่รูสึกวาตนไดรับคาตอบแทนอยางเปนธรรมยอมเกิดความ
ภาคภูมิใจในบทบาทหนาที ่ และเชื ่อมั ่นวาองคกรเห็นคุณคาในสิ ่งที ่ตนทุ มเท การบริหารจัดการดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการจึงไมไดมีบทบาทเพียงในเชิงระบบบัญชี หรือการจายผลตอบแทนเทานั้น แตยังเปน
กลไกสำคัญท่ีชวยสรางแรงจูงใจ เสริมความภักดี และลดแรงตอตานในองคกร 
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ดานที่มีคาดัชนีความตองการจำเปนในลำดับสุดทาย คือ ดานการพัฒนาบุคลกร สะทอนใหเหน็วา 
ครูในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒนมีการรับรูวาโรงเรียนมีการดำเนินงานในดานนี้อยูแลวในระดับหนึ่งซึ่งเปนการ
ดำเนินการตามนโยบายและจุดเนนของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567-2568 ในขอท่ี 10 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหเปนบุคคลแหงการ
เรียนรู ทันตอการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยี มีสมรรถนะ ความรู ความเชี่ยวชาญ จรรยาบรรณและมาตรฐาน
วิชาชีพ (สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2, 2567) ซึ่งไดมีแนวทางในการ
พัฒนาผูบริหาร และครูผานการขับเคลื่อนของกลุมบริหารงานบุคคล เพื่อสรางความรูและความเขาใจในการ
พัฒนาวิชาชีพเพ่ือใหมีวิทยฐานะท่ีสูงข้ึน รวมถึงมีการสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา
ตนเองและวิชาชีพในหัวขอตางๆ เชน การอบรมสัมมนาทางวิชาการการนําเสนอผลการปฏิบัติที่เปนเลิศ การ
อบรมเชิงปฏิบัติการการพัฒนาครูสู มืออาชีพ การอบรมการเขียนแผนการจัดการเรียนรู การอบรมเชิง
ปฏิบัติการในการบริหารจัดการหลักสูตร และการจัดการเรียนรู (สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2, 2567) สงผลใหความแตกตางระหวางสภาพปจจุบันกับสภาพที่พึงประสงคมีไมมาก
นัก อยางไรก็ตามการที่คาดัชนีความตองการจำเปนอยูในลำดับสุดทายนั้นไมไดหมายความวาการพัฒนา
บุคลากรจะไมมีความจำเปนในการพัฒนาใหดียิ่งขึ้น หากแตควรไดรับการสงเสริมอยางตอเนื่อง ผูบริหารจึง
ควรดำเนินการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องเปนระบบสอดคลองกับความตองการของครู เนื่องจากการพัฒนา
บุคลากรมีบทบาทสำคัญในการเพิ ่มพูนทักษะ เสริมแรงจูงใจ และทำใหครูรู สึกวาไดรับการสงเสริมและ
สนับสนุนจากโรงเรียนสงผลตอความผูกพันตอองคกร ซ่ึงสอดคลองกับ Kadiresan et al. (2015) ท่ีไดกลาวถึง 
การฝกอบรมและพัฒนามีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร และมีความสัมพันธเชิงลบกับความ
ตั้งใจลาออก เม่ือบุคลากรไดรับโอกาสในการพัฒนายอมรูสึกผูกพันกับองคกรมากข้ึน และมีแนวโนมท่ีจะอยูกับ
องคกรในระยะยาว ลดปญหาการลาออกหรือการโยกยายบุคลากรซึ่งถือเปนประเด็นสำคัญในบริบทของ
สถานศึกษาท่ีตองการรักษาครูท่ีมีคุณภาพไวกับโรงเรียนใหยาวนานท่ีสุด 

โดยสรุปผลการวิเคราะหคาดัชนีความตองการจำเปนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลท่ี
เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน ควรใหความสำคัญกับการพัฒนาดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเปนอันดับแรก ซึ่งเปนกลไกสำคัญในการสะทอนศักยภาพของครูไดอยางเปนธรรม 
ชัดเจน และเชื่อถือได รองลงมาคือ ดานการใหคาตอบแทนและสวัสดิการ ที่มีบทบาทในการจูงใจ สรางขวัญ
กำลังใจ และเสริมสรางความมั่นคงในวิชาชีพ ในขณะเดียวกันดานการพัฒนาบุคลากร แมจะมีคาดัชนีความ
ตองการจำเปนในลำดับสุดทาย แตยังคงมีความสำคัญในการเพ่ิมพูนทักษะ เสริมแรงจูงใจ และทำใหครูรูสึกวา
ไดรับการสงเสริมและสนับสนุนจากโรงเรียน 
 
องคความรูการวิจัย 

องคความรูการวิจัยครั้งนี ้คือ การศึกษาความตองการจำเปนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลท่ี
เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 มีองคความรูในการวิจัย ดังในภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1 ความตองการจำเปนในการพัฒนาการการบริหารงานบุคคลท่ีเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู 

ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
 

จากภาพที่ 1 แสดงใหเห็นวา คาดัชนีความตองการจำเปนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลท่ี
เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 ควรเริ่มตนจากการพัฒนาดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนองคประกอบที่มี
คาดัชนีความตองการจำเปนสูงที่สุด สะทอนถึงความจำเปนในการจัดใหมีระบบประเมินที่โปรงใส เปนธรรม 
และสามารถสะทอนผลการปฏิบัต ิงานของครูได อยางแทจร ิง ระบบดังกลาวจะชวยสรางแรงจูงใจ  
ความภาคภูมิใจ และสงเสริมความผูกพันตอโรงเรียนในระยะยาว ตอมาคือการพัฒนาดานการใหคาตอบแทน
และสวัสดิการ ซ่ึงมีบทบาทท่ีสำคัญในการสรางความม่ันคงในวิชาชีพ เสริมแรงจูงใจ และตอบแทนความทุมเท
ของครูอยางเหมาะสมและเปนธรรม การจัดระบบคาตอบแทนที่สอดคลองกับภาระงานของครู จะชวยใหครู
เกิดความรูสึกวาตนไดรับการยอมรับและเห็นคุณคาในบทบาทหนาที่ของตน และในการพัฒนาดานสุดทายคือ  
ดานการพัฒนาบุคลากร แมจะมีคาดัชนีความตองการจำเปนในลำดับสุดทาย แตก็ยังคงเปนองคประกอบ
พื้นฐานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร เนื่องจากการพัฒนาบุคลากรมีบทบาทในการเพิ่มพูนทักษะ เจตคติ 
และความพรอมในการปฏิบัติงาน รวมถึงความกาวหนาในวิชาชีพคร ู

จากภาพองคความรูดังกลาว แสดงใหเห็นวาหากผูบริหารโรงเรียนในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน  
มีการพัฒนาการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครูตามลำดับคาดัชนีความตองการ
จำเปนโดยเริ่มจากการพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงาน การใหคาตอบแทนและสวัสดิการ และการพัฒนา
บุคลากร ตามลำดับแลว จะมีสวนชวยในการเสริมสรางใหครูเกิดความผูกพันตอองคกร ตามแนวคิดของ Allen 
and Meyer (1990) ทำใหครูมีความรูสึกเชิงบวกตอโรงเรียน มีความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายของ
โรงเรียน มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือใหโรงเรียนประสบความสำเร็จ และมีความตองการท่ีจะดำรงตนเปน
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สมาชิกท่ีดีของโรงเรียนอยางตอเนื่อง ประกอบดวย 1) ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก 2) ความผูกพันตอ
องคกรดานความตอเนื่อง และ 3) ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

 
ขอเสนอแนะการวิจัย 

1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช 
1.1 ผูบริหารสถานศึกษาในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน ควรใหความสำคัญกับการพัฒนาการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของครู ใหมีความชัดเจน โปรงใส และยุติธรรม โดยเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมใน
กระบวนการประเมิน เพ่ือใหผลการประเมินสามารถสะทอนศักยภาพและผลงานของครูไดอยางแทจริงนำไปสู
การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

1.2 ผูบริหารสถานศึกษาในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน ควรพัฒนาการใหคาตอบแทนและ
สวัสดิการ ใหมีความเหมาะสมกับภาระงานของครู มีการสวัสดิการดานสุขภาพ การยกยองเชิดชูเกียรติ และ
การใหความชวยเหลือในกรณีตาง ๆ เพ่ือสรางแรงจูงใจ สงเสริมขวัญกำลังใจ และความผูกพันตอองคกร 

1.3 ผูบริหารสถานศึกษาในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน ควรสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนื่องในรูปแบบที่หลากหลาย เชน การอบรม การสัมมนา การศึกษาดูงาน และการสราง
ผลงานทางวิชาการ เพื่อเพิ่มพูนทักษะ เสริมแรงจูงใจ และสงเสริมใหครูเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในบทบาท
หนาท่ีของตนซ่ึงจะนำไปสูความผูกพันตอองคกร 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
2.1 ควรมีการศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางความผูกพันตอองคกรของครู 

ในสหวิทยาเขตภาคีนพวัฒน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 เพื่อใหได
แนวทางที่เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา และสามารถนำไปใชในการกำหนดนโยบายหรือแนวปฏิบัติใน
ระดับโรงเรียนและสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

2.1 ควรมีการศึกษาปจจัยแวดลอมอื่นที่อาจสงผลตอความผูกพันตอองคกรของครูรวมดวย 
เชน ภาวะผูนำของผูบริหาร บรรยากาศองคการ หรือแรงจูงใจ เพื่อใหเกิดความเขาใจในภาพรวมและสามารถ
พัฒนาแนวทางการบริหารงานบุคคลไดอยางครอบคลุมและยั่งยืน 
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