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บทคัดยอ 

การวิจยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษา 1) ระดบัการพฒันาทรพัยากรบคุคลในโรงเรยีน 2) ระดับ
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในโรงเรียน และ 3) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนปจจัยที่สงผลตอ
ความผูกพันตอองคกร กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและขาราชการครูในโรงเรียนสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 จำนวน 335 คน ไดมาโดยการสุมตัวอยางแบบ 
แบงชั้นตามสัดสวน กระจายตามจังหวัดและขนาดของโรงเรียน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  
ไดแก แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนโดยผูวิจัย สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉล่ีย  
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  

ผลการวิจัยพบวา   
1. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในโรงเรียน อยูในระดับมากทั้งภาพรวมและรายดาน 
2. ความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน อยูในระดับมากทั้งภาพรวมและรายดาน 
3. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ การสงไป

ศึกษาดูงาน และการฝกอบรม เปนปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน โดยสามารถ
รวมกันทำนายไดรอยละ 98.70 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ABSTRACT 

This research aimed to study: 1) the level of human resource development in 

secondary schools; 2) the level of organizational commitment in schools; and 3) human 

resource development affecting the organizational commitment in schools. The research 

sample, derived by proportional stratified random sampling distributed by province and 

school size, was 335 administrators and teachers in schools under the jurisdiction of 

Secondary Educational Service Area Office 8. The research instrument was a questionnaire 

constructed by the researcher. The statistics used for data analysis were frequency, 

percentage, mean, standard deviation and stepwise multiple regression analysis. 

The findings of this research were as follows: 

1. Overall and in specific aspects, the human resource development in schools 

was at a high level. 

2. Overall and in specific aspects, the organizational commitment in schools 

was at a high level. 

3. The human resource development in the aspects of promotion of advanced 

study, field trip study and personnel training together predicted the organizational commitment 

in schools at the percentage of 98.70 with statistical significance at .05. 

 

Keywords: human resource development, organization commitment, schools, secondary education

บทนำ 
สภาวะการแขงขันในโลกปจจุบันทำใหองคกรตาง ๆ รวมทั้งสถานศึกษาจำเปนตอง

ทบทวนและใหความสำคัญตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยที่มุงเนนการสรางทุนมนุษย (human 

capital building) เพ่ือสรางความไดเปรียบในการแขงขันมากกวาท่ีจะเนนการกำหนดคุณลักษณะ
และความสามารถของคนใหเหมาะกับงานและกลยุทธขององคกรแบบที่เปนอยูอยางเดิม ๆ ดังท่ี

สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547: 1) สรุปไววา โอกาสท่ีแทจริงสำหรับการปฏิวัติ
องคกรใด ๆ นั้น ขึ้นอยูกับการศึกษาและประเมินวาบุคลากร ระบบ และวัฒนธรรมขององคกรจะได

รับการเตรียมความพรอมไดดีเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับการเตรียมความพรอมทางดานบุคลากร ระบบ 

และวัฒนธรรมขององคกรน้ัน ๆ ดังน้ันบุคลากรจึงนับวาเปนทรัพยากรท่ีมีความสำคัญท่ีสุดของ

องคกร แตในปจจุบันกลับพบวาองคกรตาง ๆ โดยเฉพาะในสถานศึกษาไมไดเอื้ออำนวยใหนำ

ทรัพยากรบุคคลที่มีอยูนั้นมาใชประโยชนในฐานะท่ีเปน “ทุนมนุษย” (human capital) อยางเต็มที่ 
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ดังน้ัน จึงกลาวไดวา บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย คือ องคประกอบท่ีมีความสำคัญอยางย่ิงตอ

ความสำเร็จขององคกร ทั้งนี้เพราะการท่ีองคกรหนึ่ง ๆ จะบรรลุถึงเปาหมายไดสำเร็จนั้นจะตองอาศัย

บุคลากรที่มีสมรรถนะ (competency) ที่เหมาะสมกับวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคกร

นั่นเอง กลาวคือ บุคลากรจะตองมีความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะตาง ๆ ที่จำเปนตอ

การปฏิบัติงาน และที่สำคัญยิ่งยังตองมีความรวมมือ รวมใจ และทำงานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ

ดวย ดังนั้น หากจะเปรียบเทียบกับปจจัยอื่น ๆ ของการดำเนินงาน อันไดแก เงิน วัตถุดิบ เครื่องจักร 

การตลาด และการจัดการแลว ทรัพยากรมนุษยคือปจจัยท่ีสำคัญท่ีสุด และการท่ีผูปฏิบัติงานและ 

ผูบริหารขององคกรตาง ๆ มีคุณภาพท่ีแตกตางกันน้ี สวนหน่ึงมีสาเหตุมาจากการมีระบบการจัดการ

บุคลากรที่มีประสิทธิภาพที่ตางกันนั่นเอง 

จากเหตุผลที่กลาวมาแลวในขางตนจะพบวาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลนับวาเปนวิธีการ

ที่จะทำใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถใหเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ ซึ่งความรู 

ความสามารถของบุคลากร แมวาจะไดรับการศึกษาจากสถาบันการศึกษาอยางดีแลว จะมีก็เพียงแต

ความรูตามหลักทฤษฎีเทานั้น  แตเมื่อมาปฏิบัติงานในสถานการณจริง จำเปนอยางย่ิงที่จะตอง 

นำความรูมาใชในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเฉพาะแตกตางกันออกไป ประกอบกับบุคคลที่เขามา

ทำงานใหมยังไมทราบเกี่ยวกับนโยบาย และแนวทางในการปฏิบัติงานตาง ๆ จึงจำเปนตองพัฒนาให

บุคลากรเหลาน้ีใหมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงานรวมท้ังนโยบายและแนวทางตาง ๆ 

ในการปฏิบัติงานใหดีเสียกอนจึงจะปฏิบัติงานใหเกิดผลดีได นอกจากน้ันบุคลากรท่ีปฏิบัติอยูเดิม 

ก็มีความจำเปนที่จะตองพยายามพัฒนาตนเองเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานอยูเสมอ อาทิ 

การพัฒนาเพ่ือเรงประสิทธิภาพในการทำงานใหสูงขึ้น พัฒนาเพ่ือเตรียมตัวท่ีจะโยกยาย หรือเล่ือน

ตำแหนง พัฒนาที่จะใหรูถึงเทคนิคใหม ๆ หรือความรูใหม ที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน เปนตน 

นับตั้งแตมีการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 เพ่ือยกระดับ
คุณภาพการศึกษาใหไดมาตรฐาน โดยมีหัวใจของการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่

สมบูรณ ทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู และคุณธรรมจริยธรรม และวัฒนธรรมในการดำรงชีวิต 

สามารถอยูรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข ดังท่ีระบุไวในมาตรา 6 วากลไกท่ีจะขับเคล่ือนคุณภาพ
การศึกษาใหเปนไปตามความมุงหมายน้ัน  ตองอาศัยการระดมทรัพยากร การสนับสนุน และ 

ความรวมมอืจากทกุสวนในชมุชน และสงัคม สอดคลองกบัสมยศ  นาวกีาร (2544: 10-11) กลาวไววา  

คน เปนทรัพยากรท่ีมีความสำคัญมากท่ีสุด เน่ืองจากคนคือผูที่นำเอาทรัพยากรอ่ืน ๆ มาใชใหเกิด

ประโยชน ผูบริหารจึงตองสรางและจัดใหมีระบบการบริหารจัดการท่ีเหมาะสมเพื่อใหองคกรบรรลุ

วตัถุประสงคและเปาหมาย สามารถทำใหบคุคลมีสวนรวม มคีวามเตม็ใจ และทุมเทในการปฏิบตังิาน 
เกิดความผูกพันตอองคกร มีความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร พรอมและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนและ

ทุมเทใหองคกรไดนั้น จะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือบุคคลน้ันไดรับการตอบสนองจากองคกรในดานตาง ๆ  
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ดังนั้น องคกรจึงตองสรางสิ่งจูงใจเพื่อสนองตอบตอความตองการของสมาชิก และเมื่อความตองการ

ของแตละคนไดรับการตอบสนอง ก็จะกอใหเกิดความผูกพันตอองคกรและรูสึกเปนสวนหน่ึงของ

องคกร รวมท้ังเกิดความปรารถนาท่ีจะมีสวนรวมในการสรางความสำเร็จขององคกรใหมีประสิทธิภาพ 

ยิ่ง ๆ ขึ้นไป 

จากคำกลาวในขางตน พบวา องคกรใดก็ตามหากจะประสบผลสำเร็จไดตองอาศัย

บุคลากรชวยกันพัฒนาใหเกิดความยั่งยืน ดังน้ัน ทุกคนในองคกรตองมีความรูสึกผูกพันกับองคกร 

นั้น ๆ ดวย โรงเรียนหรือสถานศึกษาอื่น ๆ ก็เชนกัน นับวาเปนองคกรที่สำคัญในการที่จะพัฒนาสังคม

ไทยใหเจริญกาวหนาได เพราะเปนหนวยงานที่จะสรางและพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณ

แบบ ตามท่ีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติไดกำหนดไว ดังนั้น บุคลากรในโรงเรียนหรือ 

สถานศึกษา จำเปนตองรวมมือกันทำใหโรงเรียนหรือสถานศึกษาของตนเปนองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ 

และกอใหเกิดประสิทธิผล ดังที่ นิภาพร ใจจิตร (2547: 166) ซึ่งไดศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ

ระหวางความผูกพันตอสถาบันกับความพึงพอใจในงานของอาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษา กรมสามัญ

ศึกษา เขตการศึกษา 12 พบวาประสิทธิภาพในการงานของครูขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง เชน  

การฝกฝน อบรมพัฒนาทางดานวิชาการและวิชาชีพ การสอน รวมทั้งความสัมพันธระหวางครู  

ผูรวมงาน ความผูกพันกับโรงเรียนและความรับผิดชอบในการทำงาน ซึ่งมีความสำคัญมากตอ 

การปฏิบัติงานของครู เนื่องจากเกี่ยวของกับความจงรักภักดี มีความภาคภูมิใจตอสถาบันโดยเฉพาะ

โรงเรียนที่สังกัด มีความรูสึกสนุกกับการงาน มีความตั้งใจที่จะทำงานเพื่อความกาวหนา  

สรางช่ือเสียงจนเปนท่ีไดรับการยกยองนับถือกับบุคคลทั่วไป ตลอดจนการเปนสมาชิกสวนหนึ่ง 

ของหนวยงาน  

จากที่กลาวมาท้ังหมดในขางตน ผูวิจัยในฐานะบุคลากรในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสงผลตอ

ความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 เพ่ือนำมา

ซึ่งการปรับปรุงและพัฒนาในโอกาสตอไป 
 

วัตถุประสงค 

1. เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในโรงเรียน 

2.  เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในโรงเรียน 

3. เพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร
ในโรงเรียน 
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สมมติฐานการวิจัย 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การสงเสริม 

ดานวิชาการ การสงไปศึกษาดูงาน และการสงเสริมใหมีการศึกษาตอ เปนปจจัยท่ีสงผลตอ 

ความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน 

 

คำจำกัดความเชิงปฏิบัติการ 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 มุงจะเปลี่ยนแปลงวิธีการทำงาน ความรู ความสามารถ ทักษะและ

ทัศนคติของบุคลากรใหเปนไปในทางที่ดีขึ้น เพ่ือใหบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาแลวนั้นปฏิบัติงาน 

ไดผลตามวัตถุประสงคของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 5 รูปแบบ ไดแก  

1. การปฐมนิเทศ คือ การท่ีสถานศึกษาดำเนินการพัฒนาบุคลากรที่เขามาทำงานใหม 

หรือผูที่รับราชการมานานแลว แตเพิ่งยายสับเปลี่ยน หรือหมุนเวียนมาปฏิบัติงานหนาที่ใหม เพื่อให

ทราบความรูทั่ว ๆ ไปเก่ียวกับกฎ ระเบียบที่เก่ียวของ ชี้แจงลักษณะโครงสรางขององคกร นโยบาย

ขององคกร เพ่ือใหสมาชิกใหมเขาใจวัตถุประสงค รวมท้ังเรียนรูสภาพแวดลอมขององคกร ไดเรียนรู

วิธีการทำงานและวัฒนธรรมขององคกร ตลอดจนรูจักเพื่อนรวมงานใหม 

2. การฝกอบรม คือ การท่ีสถานศึกษาดำเนินการจัดกิจกรรมฝกอบรมพัฒนาบุคลากร

ใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ ความชำนาญ เพื่อวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง ที่

สามารถนำมาใชเพื่อเปลี่ยนแปลงการกระทำ หรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล 

3. การสงเสริมดานวิชาการ คือ การท่ีสถานศึกษาดำเนินการจัดกิจกรรมใหบุคลากร

ไดรับความรู ความชำนาญ คานิยม ศีลธรรม และความเขาใจที่มีความจำเปนตอการดำรงชีวิตให

กวางขวางย่ิงข้ึน และสามารถทำไดหลายรูปแบบ เนนในเร่ืองของการใหความรู เพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ

ในการทำงาน 
4. การสงไปศึกษาดูงาน คือ การที่สถานศึกษาดำเนินการจัดกิจกรรมการเพิ่มพูน 

ความรู ทักษะ วิสัยทัศน และประสบการณในการทำงานท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 

ของบุคลากรใหมีความรูยิ่งข้ึน โดยไปศึกษาดูงานในหนวยงานท่ีมีระบบการทำงานท่ีดีและทันสมัย 
เพ่ือเรียนรูและแสวงหาประสบการณใหม ๆ ที่คาดหวังวาจะสามารถนำมาประยุกตใชในหนวยงาน 

หรืองานในหนาที่ของแตละบุคคลได ทั้งยังเปนการเปล่ียนบรรยากาศอันซ้ำซากจำเจของงานประจำ

ที่ทำอยูไปสูการพบเห็นส่ิงใหม ซึ่งสรางเสริมแนวคิดใหม และนำไปสูการเปลี่ยนแปลงท่ีดีขึ้น  

ทั้งยังเปนการสรางขวัญและกำลังใจในการทำงานไดอีกทางหนึ่ง 

5. การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ คือ การท่ีสถานศึกษาดำเนินการพัฒนาบุคลากรให
มีความรูเพ่ิมขึ้น โดยการสงเสริมใหมีการศึกษาตอ เพ่ือใหบุคลากรไดเพ่ิมพูนความรู ทักษะ แนวคิด
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ใหม ๆ และเพ่ิมวฒุทิางการศึกษาเพ่ิมเตมิในสถานบันการศึกษาภายในเวลาและนอกเวลาการทำงาน 

ผลการศกึษาจะเปนประโยชนตอตนเองและองคกร มทีัง้การศกึษาตอภายในประเทศและตางประเทศ 

ความผูกพันตอองคกร หมายถึง การที่บุคลากรในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 มีความรูสึก ความคิดเห็น และทัศนคติที่มีตอองคกรและไดแสดงออก

มาในลักษณะของการยอมรับนโยบาย เปาหมาย ความทุมเท ความพยายามเพ่ือประโยชนของ

องคกร ความเสียสละเพ่ือองคกร ความจงรักภักดีตอองคกร ความปรารถนาอยางแรงกลาใน 

การดำรงความเปนสมาชิกขององคกร รวมท้ังการปฏิบัติตนอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหองคกร

บรรลุเปาหมายตรงตามวัตถุประสงคที่ไดกำหนดไว ประกอบดวย 3 รูปแบบ ไดแก  

1. บุคคลมีความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษายอมรับแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือใหสำเร็จตามเปาหมาย และมี

คานิยมของตนที่สอดคลองกับคานิยมขององคกร 

2. บุคคลมีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีในการทำงานเพื่อ

ประโยชนขององคกร หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษาใชความสามารถ ความพยายามของตน

อยางเต็มที่ เพื่อใหงานขององคกรประสบความสำเร็จ 

3.  บุคคลมีความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดำรงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพใน

องคกร หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษามีความสมัครใจที่จะอยูปฏิบัติงานในองคกรถึงแมวาจะได

รับขอเสนอท่ีดีกวาจากองคกรอ่ืน ถึงแมวาองคกรจะเกิดสภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ ก็ไมคิดหรือมี

ความตองการที่จะลาออกจากองคกร  

 

วิธีดำเนินการ 

การวิจัย เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน  
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 ครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive 

research) โดยผูวิจัยใชผูบริหารสถานศึกษาและขาราชการครูในโรงเรียนเปนหนวยวิเคราะห  

(unit of analysis)  
 

ประชากร  

ผูบริหารสถานศึกษาและขาราชการครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 8 ในปการศึกษา 2556 จำแนกตามท่ีตั้งของจังหวัด จังหวัดกาญจนบุรี และ 

จังหวัดราชบุรี และแบงตามขนาดของสถานศึกษา 4 ขนาด โดยใชเกณฑการแบงขนาดสถานศึกษา
ของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานประกอบดวย ผูบริหารสถานศึกษา 139 คน 

ขาราชการครู 2,415 คน รวมทั้งสิ้น 2,554 คน 
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กลุมตัวอยาง 

ผูบริหารสถานศึกษาและขาราชการครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 8 จำนวน 2,554 คน โดยใชตารางกำหนดขนาดของกลุมตัวอยางของเครจซี่ 

และมอรแกน (Krejcie and Morgan, 1970: 607-610 อางถึงใน สุวิมล ติรกานันท, 2551: 179) โดย

ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามสัดสวน (proportional stratified random sampling)  

กระจายตามจังหวัดและขนาดของโรงเรียน ไดจำนวนกลุมตัวอยาง 335 คน ดังแสดงรายละเอียด 

ในตารางที่ 1 ดังนี้ 

การสรางและพัฒนาเครื่องมือ 

ผูวิจัยไดดำเนินการสรางและพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ ศึกษา

แนวคิด หลักการ ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและความผูกพัน

ตอองคกร เพ่ือวิเคราะหโครงสรางเน้ือหาตามนิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ ตัวแปรที่ศึกษาและกำหนด

ดัชนีชี้วัด นำมาสรางขอกระทงคำถามตามดัชนีชี้วัดใหครอบคลุมตัวแปรท่ีศึกษาภายใตคำแนะนำ
ของอาจารยที่ปรึกษา นำกระทงคำถามท่ีสรางข้ึนไปใหผูทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 ทาน ตรวจสอบ

คุณภาพความตรงดานเน้ือหา (content validity) ของขอกระทงคำถามแลวหาดัชนีความสอดคลอง

ระหวางขอคำถามและวัตถุประสงค (index of item objective congruence: IOC) โดยเลือก 
เฉพาะขอที่มีคาดัชนีเทากับ 0.67 และ 1.00 ไดกระทงคำถามดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

จำนวน 20 ขอ และกระทงคำถามความผูกพันตอองคกร จำนวน 21 ขอ จากนั้น แกไขขอกระทง

คำถามแลวจัดแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและอาจารยท่ีปรึกษา นำแบบสอบถามท่ี

   
  

  14 160 174 2 21 23
  12 153 165 2 20 22
  17 262 279 2 34 36
  32 496 528 4 65 69

  12 168 180 2 22 24
  20 276 296 3 36 39
  8 211 219 1 28 29
  24 689 713 3 90 93

139 2,415 2,554 19 316 335

ตารางที่ 1  จำนวนประชากรกลุมตัวอยาง 
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ปรับแกแลวไปทดลองใช (tryout) กับผูบริหารสถานศึกษาและขาราชการครูในโรงเรียน ซึ่งไมใชกลุม

ตัวอยางจำนวน 30 คน นำแบบสอบถามท่ีรับกลับคืนมา ตรวจสอบคุณภาพดานความเท่ียง (reliability) 

โดยใชคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา ( -coefficient) ของครอนบาค (Cronbach, 1970: 161 อางถึงใน 

สุวิมล  ติรกานันท, 2551: 156) คุณภาพดานความเท่ียงของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในโรงเรียน 

ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.96 และคุณภาพดานความเท่ียงของความผูกพันตอองคกรใน

โรงเรียน ไดคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาเทากับ 0.95 และปรับปรุงขอกระทงคำถามในดานการใชภาษาให

มีความเหมาะสมและถูกตอง โดยผานการแนะนำของอาจารยที่ปรึกษา และจัดทำแบบสอบถาม

ฉบับสมบูรณ เพื่อนำไปใชเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางตอไป 

 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิด ทฤษฎีและ

เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ มี 4 ตอน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ตอนที่ 1 สอบถามเก่ียวกับสถานภาพสวนบุคลของผูตอบแบบสอบถาม ในดานเพศ อายุ 

ระดับการศึกษาสูงสุด ตำแหนงหนาที่ที่ปฏิบัติในปจจุบัน และประสบการณการทำงาน มีลักษณะ

เปนแบบสอบถามตรวจสอบรายการ (checklist)    

ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (rating scale)  

ตอนท่ี 3 สอบถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (rating scale)            

 
การเก็บรวบรวมขอมูล  
ดำเนินการจัดสงแบบสอบถาม จำนวน 335 ฉบับ ไปยังผูบริหารสถานศึกษาและขาราชการ

ครู เพ่ือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม โดยผูวิจัยเปนผูสงแบบสอบถามและเก็บคืนแบบสอบถาม

ดวยตนเอง ไดแบบสอบถามที่สมบูรณกลับคืนมา 335 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 

 
การวิเคราะหขอมูล 

1.  การวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ใชการหา 

คาความถี่ (frequency) รอยละ (percentage) และนำเสนอในรูปตารางประกอบคำบรรยาย 
2.  การวิเคราะหระดับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและความผูกพันตอองคกร ใชการหา

คาเฉลี่ย ( ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และนำคาเฉลี่ยไปเทียบกับเกณฑตามแนวคิดของ 

บุญชม  ศรีสะอาด (2556: 121)  



วารสารสังคมศาสตรวิจัย 
JOURNAL FOR SOCIAL SCIENCES RESEARCH 

ปที่ 6 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2558 
Vol.6 No. 1 January-June 2015 53

3.  การวิเคราะหคาสหสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและความผูกพันตอ

องคกรในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 ใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient: r
xy

)  

4.  การวิเคราะหการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 ใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบ 

ขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) 

 

ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร  

ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 

1. ระดับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในโรงเรียน  

 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในโรงเ รียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 8 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (  = 4.11) และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบ

วาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในโรงเรียน อยูในระดับมากทุกดาน เรียงตามลำดับคาเฉล่ีย  

คือ การศึกษาตอมากท่ีสุด (  = 4.32)  รองลงมา คือ การสงเสริมดานวิชาการ (  = 4.23)  และ 

การสงไปศึกษาดูงาน (  =  4.09) ตามลำดับ ดังปรากฏในตารางที่ 2 

 

ตารางที่ 2  ระดับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในโรงเรียน  

          (n=335) 
X S.D.   

1.  
2.  
3.  
4.  
5.   

4.05
4.06 
4.23 
4.09 
4.32 

0.65
0.62 
0.61 
0.70 
0.45 

 
 
 
 
 

5 
4 
2 
3 
1 

 4.11 0.55   
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2. ระดับความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน 

 ความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 8 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (  = 4.32) และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ความผูกพันตอ

องคกรอยูในระดับมากทุกดาน เรียงตามลำดับคาเฉล่ีย คือความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม

อยางเต็มท่ีในการทำงานเพ่ือประโยชนขององคกรมากที่สุด (  = 4.46) รองลงมา คือความตองการ

อยางแรงกลาที่จะดำรงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคกร (  = 4.43) และความเช่ือมั่นอยางสูง 

ในการยอมรบัเปาหมายและคานยิมขององคกรอยูในระดับตำ่ทีส่ดุ (  = 4.09) ดงัปรากฏในตารางที ่3 

 

ตารางที่ 3  ระดับความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน  

3. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน  

 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรภายในของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งมีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับต่ำถึงระดับสูง อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี 

คาสหสัมพันธระหวาง 0.46 - 0.74 และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลกับความผูกพันตอองคกร (Y
tot

) พบวามีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับปานกลาง 

ถงึระดับสูง อยางมีนยัสำคัญทางสถิตทิีร่ะดับ .01 โดยมีคาสหสัมพันธระหวาง 0.57 - 0.99 ดงัปรากฏ 

ในตารางที ่4 

              (n=335) 
 X S.D.   

1. 
 

2. 
 

3. 
 

4.09
 

4.46 
 

4.43 
 

0.60
 

0.46 
 

0.56 
 

 
 

 
 

 
 

3 
 
1 
 
2 
 

 4.32 0.46   
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ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนพบวา การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ซึ่งไดแก การศึกษาตอ การสงไปศึกษาดูงาน การฝกอบรม เปนตัวแปรซึ่งไดรับการคัดเลือกเขา

สมการและสามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยประสิทธิภาพ 

ในการทำนาย (R2) มีคาเทากับ 0.987 ซึ่งแสดงวา การพัฒนาทรัพยากรบุคคลซึ่งไดแก  

ดานการสงเสริมใหมีการศึกษาตอ การสงไปศึกษาดูงาน และการฝกอบรม สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร และสามารถทำนายความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 8 ไดรอยละ 98.70 ทั้งนี้ การฝกอบรมสงผลแบบผกผันตอความผูกพันตอองคกร 

โดยสามารถเขียนสมการพยากรณไดดังนี้ 

สมการวิเคราะหการถดถอยในรูปของคะแนนดิบคือ 

tot
  =  0.06 + 1.07 (X

5
) + 0.04 (X

4
) - 0.02 (X

2
) 

สมการวิเคราะหการถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ 

Z tot
  =  1.05 (Z

5
) + 0.05 (Z

4
) - 0.03 (Z

2
) 

ดังปรากฏในตารางที่  5  

(n=335) 

 

 (X
1) 

 (X
2) 

 
(X 3) 

 
(X 4) 

 (X
5) 

 
(Y tot

) 

 (X1) 1.00  
 (X2) 0.68** 1.00  

 (X3) 0.64** 0.74** 1.00  
 (X4) 0.46** 0.70** 0.67** 1.00  

 (X5) 0.59** 0.64** 0.68** 0.65** 1.00 
 (Ytot) 0.57** 0.60** 0.64** 0.60** 0.99** 1.00

**  .01 

 

ตารางที่ 4   การพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน 
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อภิปรายผล 

การอภิปรายผลตามวัตถุประสงคของการวิจัยมีดังนี้ 

1.  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 8 ในภาพรวมอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ในโรงเรียนดานการสงเสริมใหมีการศึกษาตออยูในลำดับสูงสุด รองลงมาคือ การสงเสริมดานวิชาการ 
และการสงไปศึกษาดูงาน ตามลำดับ ทั้งนี้เพราะผูบริหารและบุคลากรควรตระหนักถึงความสำคัญ

ของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  เน่ืองจากบุคลากรนับวาเปนองคประกอบท่ีมีความสำคัญอยางย่ิง

ตอความสำเร็จขององคกร ทั้งนี้ ในการที่องคกรหนึ่ง ๆ จะบรรลุถึงเปาหมายไดสำเร็จนั้นจะตองอาศัย

บุคลากรที่มีสมรรถนะ (competency) ที่เหมาะสมกับวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคกร 

กลาวคือ บุคลากรจะตองมีความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะตาง ๆ ที่จำเปนตอ 

การปฏิบัติงาน ดังที่ สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547: 1) สรุปไววา โอกาสท่ีแท

จริงสำหรับการปฏิวัติองคกรใด ๆ ขึ้นอยูกับการศึกษาและประเมินวา บุคลากร ระบบ และวัฒนธรรม

ขององคกรไดรับการเตรียมความพรอมดีเพียงใดน้ัน ข้ึนอยูกับการเตรียมความพรอมทางดานบุคลากร 

ระบบ และวัฒนธรรมขององคกร ดังน้ันบุคลากรจึงเปนทรัพยากรท่ีมีความสำคัญท่ีสุดขององคกร

สอดคลองกับงานวิจัยของสมควร  ทิพยจันทร (2548: 79) ไดศึกษาการพัฒนาบคุลากรของผูบริหาร

ตารางที่  5  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

 (n=335) 
 df SS MS F Sig. 

Regression 3 70.16 23.39 8135.08* .00
Residual 331 0.95 0.00  

Total 334 71.11  
 b Beta SEb t Sig.

 0.06 0.03 1.97* .05
(X5) 1.07 1.05 0.01 117.47* .00

 (X4) 0.04 0.05 0.01 5.58* .00
 (X2) -0.02 -0.03 0.01 -3.15* .00

 

   *  .05 
   R = 0.993  R2 = 0.987 SEE. = 0.054 

(X5) 



วารสารสังคมศาสตรวิจัย 
JOURNAL FOR SOCIAL SCIENCES RESEARCH 

ปที่ 6 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2558 
Vol.6 No. 1 January-June 2015 57

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน อำเภอแมทา จังหวัดลำพูน พบวา ผูอำนวยการโรงเรียนมีนโยบายสนับสนุน

การเขารวมสัมมนาทางวิชาการท่ีจัดโดยหนวยงานท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา มีการสนับสนุนให

บุคลากรไดศึกษาตอ มีขอมูลเพ่ือช้ีแนะแนวทาง และมีการสำรวจความตองการในการศึกษาตอของ

บุคลากรสวนปญหาท่ีพบคือ งบประมาณที่จำกัดในการดำเนินการโครงการพัฒนาบุคลากร ไมมี 

การวางแผนโครงการอยางเปนระบบ ตลอดจนขาดการประเมินผลโครงการ สวนดานขอเสนอแนะ

ควรมีการจัดหาแหลงคนควา ศูนยเทคโนโลยีและสารสนเทศสำหรับบุคลากรไดใชพัฒนาตนเอง 

ดังนั้น โรงเรียนหรือสถานศึกษาทุกแหงควรสงเสริมการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานของตนใหมี

ประสิทธิภาพในการทำงานใหมากย่ิงข้ึน โดยจัดโอกาสใหบุคลากรไดเขารับการอบรมพัฒนาวิชาชีพ 

จัดประชุมสัมมนาอบรมเปนหมูคณะ รวมทั้งมีการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดมีการพัฒนา 

การเรียนการสอน โดยการสรางเคร่ืองมือและส่ือการเรียนการสอน ผูบริหารโรงเรียนควรกระตุนให

บุคลากรและครูในโรงเรียนมีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง มีแผนการดำเนินการพัฒนา

บุคลากรครูอยางชัดเจน และควรจะมีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรครูอยางสม่ำเสมอและ 

มีความตอเนื่อง 

2. ความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 8 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาความผูกพันตอองคกรใน

โรงเรียน อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลำดับจากมากไปหานอยไดดังนี้ ดานความเต็มใจที่จะ

ทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทำงานเพ่ือประโยชนขององคกร ดานความตองการอยาง 

แรงกลาท่ีจะดำรงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคกร และดานความเช่ือมั่นอยางสูงในการยอมรับ

เปาหมายและคานยิมขององคกร ทัง้นีเ้นือ่งจากทีโ่รงเรียนจะประสบความสำเรจ็ไดนัน้ บคุลากรทุกคน

ตองมีความรูสึกผูกพันตอโรงเรียน มีความคิดเห็น และทัศนคติที่ดี และไดแสดงออกมาในลักษณะ

ของการยอมรับนโยบาย เปาหมาย ความทุมเท ความพยายามเพ่ือประโยชนของสวนรวม 

มีความเสียสละ จงรักภักดีและปรารถนาอยางแรงกลาในการดำรงความเปนสมาชิกที่ขององคกร 
รวมทั้งการปฏิบัติตนอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมายตรงตามวัตถุประสงคที่ได

กำหนดไว สอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่มีเจตนารมณเพ่ือตองการ

ยกระดับคุณภาพการศึกษาใหไดมาตรฐาน โดยมีหัวใจของการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนไทยให

เปนมนุษยที่สมบูรณ ทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรม 

ในการดำรงชีวติสามารถอยูรวมกับผูอืน่ไดอยางมีความสุข ดงัระบุไวในมาตรา 6 แตกลไกท่ีจะขับเคล่ือน
คุณภาพการศึกษาใหเปนไปตามความมุงหมายน้ันตองอาศัยการระดมทรัพยากร การสนับสนุน  

และความรวมมือจากทุกสวนในชุมชน และสังคม ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของภัทราภรณ   

พัตรสงวน (2548: 69) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับความผูกพันตอองคกรของขาราชการ 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบวา ขาราชการสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามี 

ความผกูพนัตอองคกรในระดบัมากและยงัสอดคลองกบังานวิจยัของธนวรรณ  สรุะธรรมนิต ิ(2549: 86) 



วารสารสังคมศาสตรวิจัย 
JOURNAL FOR SOCIAL SCIENCES RESEARCH 

ปที่ 6 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2558 
Vol.6 No. 1 January-June 2015 58

ไดศึกษาความผูกพันตอองคกรของครูในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 พบวา 

ความผูกพันตอองคกรของครูในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวมทุกดานอยู

ในระดับมาก ดังนั้นความผูกพันตอองคกรมีความสำคัญตอความอยูรอดและประสิทธิผลขององคกร 

ซึ่งสมาชิกท่ีมีความผูกพันตอองคกรสูงจะสามารถปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ำ 

ซึ่งผลที่ไดจะตกอยูกับองคกรและสมาชิกในองคกรเอง 

3.  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลสงผลตอความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 เรียงลำดับตามอิทธิพลจากมากไปหานอย ดังนี้  

การสงเสรมิใหมกีารศกึษาตอ การสงไปศกึษาดงูาน และการฝกอบรม เปนปจจยัทีส่งผลตอความผกูพนั 

ตอองคกรในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 อยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถรวมกันทำนายความผูกพันตอองคกรในโรงเรียนไดรอยละ 98.70 ทั้งนี้

เน่ืองจากการพัฒนาบุคลากรเปนส่ิงสำคัญและมีความจำเปน เพ่ือใหบุคลากรเปนผูที่มีความรู  

ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานตามบทบาทภารกิจขององคกร ใหบรรลุตามวัตถุประสงค

และเปาหมายภายใตสภาพสังคม เศรษฐกิจ และความเจริญทางเทคโนโลยีที่มีการเปล่ียนแปลง 

อยูเสมอ บุคลากรจึงจำเปนตองมุงพัฒนาตนเองเพ่ือใหสามารถปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 

ดังกลาว ตลอดจนเปนการเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะในการทำงาน เพื่อเปนแรงกระตุน

ใหบุคลากรในองคกรเกิดความผูกพันตอองคกรสูง เพื่อความศรัทธายอมรับเปาหมาย คานิยมองคกร 

ทำใหเกิด ความทุมเท เต็มใจ เสียสละเวลาใหองคกร และมีความจงรักภักดี ตองการที่จะดำรงเปน

สมาชิกขององคกร เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตรงตามเปาหมายที่กำหนดไว ซึ่งสอดคลองกับผลงาน

วิจัยของมนัสชัย  ปนโต (2550: 74) ไดศึกษาการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานและความผูกพันตอ

องคกรของบุคลากรภายในบริษัทไทยมารูจูน ซึ่งบุคลากรสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอ 

ความผูกพันขององคกรภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีระดับความคิดเห็นตอดานความเชื่อถืออยาง
แรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรอยูในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะ

บคุลากรภายในบริษทั ไทยมารูจนู มรีะยะเวลาการทำงานนานไดเล่ือนข้ันเล่ือนตำแหนงและประกอบ

ความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน มีความม่ันคงในชีวิตตลอดจนมีเกียรติและมีอุดมการณ  
มคีวามเคารพในกฎระเบียบขอบงัคบั และปฏิบตัติามสูงสงผลใหมคีวามคิดเห็นตอองคกรในดานท่ีด ีๆ 

สำหรับดานความปรารถนาที่จะดำรงรักษาการเปนสมาชิกขององคกร และดานความคาดหวังที่จะใช

ความพยายามเพ่ือประโยชนตอองคกรมีความคิดเห็นในระดับมาก อาจเปนเพราะบุคลากรภายใน

บริษัท ไทยมารูจูน มีความซื่อสัตยสุจริต มีความรับผิดชอบสูง และเคารพกฎ ระเบียบขอบังคับ 

ตลอดจนศักดิ์ศรี อีกทั้งมีความมุงมั่นและเต็มใจในการปฏิบัติงานสงผลใหมีระดับความคิดเห็นตอ
องคกรในระดับดี เมื่อพิจารณาปจจัยของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรเปนรายดาน พบวา 
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 3.1 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลดานการสงเสริมใหมีการศึกษาตอสงผลตอ 

ความผูกพันตอองคกรในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 มากท่ีสุด 

ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรลวนแตใหความสำคัญกับความกาวหนา และสรางผลงานเพ่ือเปนการวัด

ความสำเร็จในการปฏิบัติงานของตนเอง ดังนั้น บุคลากรจึงตองมุงที่จะพัฒนาตนเองทั้งในดานทักษะ 

ความรู ความสามารถ เพ่ือการแขงขันในองคกรของตนสอดคลองกับผลงานวิจัยของสมควร   

ทพิยจนัทร (2548: 71) ไดศกึษาการพัฒนาบุคลากรของผูบรหิารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน อำเภอแมทา 

จังหวัดลำพูน พบวา ผูบริหารสถานศึกษา ครูผูสอนที่ทำหนาที่รักษาการแทนผูบริหาร และครูผูสอน 

มีความคิดเห็นเปนไปในทิศทางเดียวกันท้ัง 6 ดาน คือ สถานศึกษาควรสนับสนุนการฝกอบรม  

การสัมมนาทางวิชาการ การศึกษาตอ การแสวงหาความรูดวยตนเอง และการนิเทศภายใน โดย

บุคลากรสวนใหญมีความเห็นวา ผูอำนวยการโรงเรียนควรมีนโยบายสนับสนุนการเขารวมสัมมนา

ทางวิชาการที่จัดโดยหนวยงานทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา มีการสนับสนุนใหบุคลากรได

ศึกษาตอ มีขอมูลเพ่ือชี้แนะแนวทาง และมีการสำรวจความตองการในการศึกษาตอของบุคลากร 

สวนปญหาที่พบคือ งบประมาณที่จำกัดในการดำเนินการโครงการพัฒนาบุคลากร ไมมีการวางแผน

โครงการอยางเปนระบบ ตลอดจนขาดการประเมินผลโครงการ สวนดานขอเสนอแนะควรมกีารจัดหา

แหลงคนควา ศูนยเทคโนโลยีและสารสนเทศสำหรับบุคลากรไดใชพัฒนาตนเอง 

 3.2  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลดานการสงไปศึกษาดูงานสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 ในอันดับรองลงมา ทั้งน้ี

เน่ืองจากการสงไปศึกษาดูงานเปนการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ วิสัยทัศน และประสบการณ 

ในการทำงานที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่รับผิดชอบเพื่อเพ่ิมพูนความรูที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติ

งานในหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน โดยสถานศึกษาควรจัดกิจกรรมใหบุคลากรไดมีโอกาส 

ไปศึกษาดูงานในหนวยงานท่ีมรีะบบการทำงานท่ีดแีละทันสมัย เพือ่เรียนรูและแสวงหาประสบการณใหม  ๆ 

ทีค่าดหวงัวาจะสามารถนำมาประยุกตใชในหนวยงานหรอืงานในหนาทีข่องแตละบคุคลได เปนการเปลีย่น 

บรรยากาศอันซ้ำซากจำเจของงานประจำที่ทำอยูไปสูการพบเห็นส่ิงใหม ซึ่งสรางเสริมแนวคิดใหม  
และนำไปสูการเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้น ทั้งยังเปนการสรางขวัญและกำลังใจในการทำงานไดอีกทางหน่ึง 

สอดคลองกับผลงานวิจัยของฤกษชัย  ใจคำปน (2549: 83) ไดศึกษาการบริหารงานบุคลากรใน

สถานศึกษา อำเภอจอมทอง สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเชียงใหม เขต 5 โดยผูตอบแบบสอบถาม

สวนใหญเห็นวา สถานศึกษาควรสนับสนุนใหบุคลากรไดเขารับการอบรมพัฒนาวิชาชีพ จัดโอกาสให
มีการประชุมสัมมนาอบรมเปนหมูคณะ รวมท้ังมีการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดมีการพัฒนา 

การเรียนการสอน โดยการสรางเครื่องมือและสื่อการเรียนการสอน แตมีผูตอบแบบสอบถามสวนหนึ่ง

ใหความเห็นวาสถานศึกษาของตน ไมไดจัดใหมีการศึกษาดูงานในตางประเทศ ไมมีการพัฒนา 

ความรูเรื่องระเบียบ กฎหมาย ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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ไมมีการวางแผนในการพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา ขาดการติดตามผลในการพัฒนาบุคลากร เน่ืองจาก 

ผูบริหารไมเห็นความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร ดังน้ันจึงเสนอแนะวาโรงเรียนควรให 

ความสำคัญตอการพัฒนาบุคลากรโดยสงเสริมใหมีการศึกษาตอ และศึกษาดูงานเพื่อใหบุคลากรได

พัฒนางานของตนเองและทำใหเกิดความผูกพันตอองคกรเพิ่มมากขึ้น 

3.3 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลดานการฝกอบรมสงผลแบบผกผันตอความผูกพันตอ

องคกรในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 ทั้งน้ีเน่ืองจากการท่ีโรงเรียน

ดำเนินการจัดกิจกรรมฝกอบรมพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ 

ความชำนาญ เพ่ือวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งท่ีสามารถนำมาใชเพ่ือเปลี่ยนแปลงการกระทำหรือ

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล เปนการพัฒนาศักยภาพในการทำงานใหเพ่ิมมากขึ้น จนเปน

โอกาสใหไดงานทำในองคกรท่ีดีขึ้น และความม่ันคงมากกวา ดังที่การสำรวจปญหา อุปสรรค 

เก่ียวกับการพัฒนาทรพัยากรบุคคลในโรงเรียน สงักดัสำนักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษามธัยมศึกษา เขต 8 

เรียงลำดับจากมากไปนอยพบวา ครูมีหนาท่ีรับผิดชอบและมีภาระงานมากเกินไป นอกจากงานสอน

ครูยังตองทำงานดานอื่น ๆ ดวย ครูจึงไมมีเวลามากพอที่จะพัฒนาตนเองไดอยางเต็มที่ รองลงมาคือ 

ขาดงบประมาณในการจัดอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร การอบรมเพ่ือพัฒนาครูสงผลใหครูขาดสอน 

ทำใหเด็กไมไดรับความรูอยางเต็มที่ ทางโรงเรียนจึงไมคอยสงครูเขารับการอบรม ผูที่ไปอบรมไมได

กลับมาถายทอดความรูหรือตอยอดเพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนาองคกรเลย ทำใหการฝกอบรม

สูญเปลาไมกอเกิดประโยชนกับองคกร อาจเปนสาเหตุใหเกิดความเบื่อหนาย ปญหา อุปสรรค 

เกีย่วกับความผกูพนัตอองคกรในโรงเรยีน สงักดัสำนักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 เรียง

ลำดับจากมากไปนอย ไดแก ครูตางถิ่นพากันยายกลับภูมิลำเนาเมื่อถึงกำหนดการยาย ครูอยากยาย

เขาโรงเรียนท่ีมีขนาดใหญ เพราะความเปนอยูที่สะดวกสบาย และความกาวหนาท่ีรวดเร็วกวา  

ครูมีหนาที่มากเกินไป ทำใหเกิดความเบ่ือหนายในโรงเรียน และการปลูกฝงทัศนคติที่ดีตอโรงเรียน 

มีนอยและไมตอเนื่อง ทั้งนี้ไดสอดคลองกับผลงานวิจัยของวรวรรณ  ตอวิวัฒน (2554: 58)  
ทำการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษาขาราชการ 

กรมศุลกากรท่ีสังกัดสวนกลาง (คลองเตย) ผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและ 

ถูกสุขลักษณะ โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ และความกาวหนาและความมั่นคง ไมมีอิทธิพล 

ตอความผูกพันตอองคการ ดังน้ันช้ีใหเห็นวาหากบุคลากรในองคกรมีโอกาสไดรับการพัฒนาศักยภาพ 

และความกาวหนาและความม่ันคงอาจไมสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกรหรือเกิดความผูกพัน 
ตอองคกรลดลงนั่นเอง 

สำหรับการวิจัยคร้ังนี้พบวา การสงเสริมดานวิชาการ ไมสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 ทั้งน้ีเน่ืองจากการสงเสริมดานวิชาการ 
มักเก่ียวเน่ืองกับการฝกอบรมที่มีวัตถุประสงคใหบุคลากรไดรับความรูกวางขวางยิ่งขึ้น และสามารถ

ทำไดหลายรูปแบบ เนนในเรื่องของการใหความรูเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการทำงานเหมือนกัน 
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ทางสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 จึงมุงพัฒนาและใหความสำคัญกับการฝก

อบรมมากกวาการสงเสรมิทางดานวิชาการ ซึง่สอดคลองกบัผลงานวจิยัของปานจันทร  สรุยิะอัมพรกลุ  

(2549: 65) ที่ไดศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร 

พบวา การดำเนินตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดานการวางแผนมี 

การดำเนินงานมากกวาดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ปญหาในการพัฒนาขาราชการครู

สวนใหญ คอื ขาราชการครขูาดการวิเคราะหวจิยัเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน ขาดวิทยากรทีม่คีวามรู 

ทศิทางและเปาหมายในการพัฒนาขาราชการครู คอื ผูบรหิารสถานศึกษาควรกระตุนใหขาราชการครู 

ในโรงเรียนมีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง มีแผนการดำเนินการพัฒนาขาราชการครูอยาง

ชัดเจน และควรจะมีการประเมินผลการพัฒนาขาราชการครูอยางสม่ำเสมอและมีความตอเนื่อง 

 

ขอเสนอแนะ 
1. ขอเสนอแนะเพื่อการนำไปใช 

 1.1  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาควรใหความสนใจในการพัฒนา

ทรพัยากรบคุคลและกระตุนใหบคุลากรปฏบิตังิานไดเตม็ตามศกัยภาพ พรอมรับการพฒันาในทุก ๆ ดาน 

ตระหนักถึงความสำคัญกับความสำเร็จของโรงเรียนตามเปาหมาย วิสัยทัศน และพันธกิจของโรงเรียน 

 1.2  ผูบริหารสถานศึกษาและหนวยงานท่ีเกี่ยวของ ควรสนับสนุนใหมีการจัดอบรม

เฉพาะดานแกบุคลากรตามความสามารถและความถนัด และมีการนิเทศบุคลากรอยางสม่ำเสมอ 

 1.3 โรงเรียนและหนวยงานท่ีเก่ียวของ ควรนำผลการปฏิบัติงานมาปรับปรุง พัฒนา

และวางแผนในการบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพใหดียิ่งขึ้นตอไป  

 1.4  สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาและหนวยงานที่เก่ียวของ สงเสริม 

และอบรมพัฒนา ผูบริหารสถานศึกษา ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหมีความรัก 

ความผูกพันตอองคกรในหลาย ๆ ทาง ทั้งทางตรงและทางออม 
 1.5  สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาและหนวยงานท่ีเก่ียวของ ควรจัด

กิจกรรมสรางความสัมพันธ มีการทำกิจกรรมรวมกันใหบอยยิ่งข้ึน เพ่ือเชื่อมความสัมพันธที่ดีของ
บุคลากรในโรงเรียน สรางขวัญและกำลังใจใหกับบุคลากรในโรงเรียน สงเสริมการทำงานรวมกันของ

บคุลากรในโรงเรยีนและตางโรงเรียนในสงักดัเขตพืน้ท่ีเดยีวกนั และปลูกจติสำนกึใหบคุลากรรกัองคกร  

2. ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 

 2.1  ควรศึกษาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 

 2.2  ควรศึกษาแนวปฏิบัติที่เปนเลิศในการเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรในโรงเรียน 
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 2.3 ควรศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สงผลตอการเปนองคกรแหง 

การเรียนรูของโรงเรียน 

 

สรุป 

ผลการวิจัยสรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในโรงเรียน อยูในระดับมากทั้งภาพรวม

และรายดาน บคุลากรมีความผูกพนัตอโรงเรียน อยูในระดับมากท้ังภาพรวมและรายดาน การสงเสรมิ

ใหมกีารศึกษาตอ การสงไปศึกษาดูงาน และการฝกอบรม เปนปจจยัท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร

ในโรงเรยีน โดยสามารถรวมกนัทำนายไดรอยละ 98.70 อยางมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดับ .05   

ปญหาอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในโรงเรียนและความผูกพันตอองคกรใน

โรงเรียน คือ ครูมีหนาที่รับผิดชอบและมีภาระงานมากเกินไป นอกจากงานสอนครูยังตองทำงานดาน

อื่น ๆ ดวย ครูจึงไมมีเวลามากพอท่ีจะพัฒนาตนเองไดอยางเต็มที่ ขาดงบประมาณในการจัดอบรม

เพื่อพัฒนาบุคลากร การอบรมเพื่อพัฒนาครูสงผลใหครูขาดสอน ทำใหเด็กไมไดรับความรูอยางเต็มที่ 

ทางโรงเรียนจึงไมคอยสงครูเขารับการอบรม ผูที่ไปอบรมไมไดกลับมาถายทอดความรูหรือตอยอด

เพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนาองคกรเลย ทำใหการฝกอบรมสูญเปลาไมกอเกิดประโยชนกับองคกร 

บุคลากรหลาย ๆ คนไมถนัดในการใชเทคโนโลยีเพ่ือชวยในการพัฒนาตนเอง โดยเฉพาะบุคลากร 

ทีม่อีายุมาก การจดัสรรบุคลากรไมตรงกบัสายงานไมตรงกบัความสามารถ ทำใหการพัฒนาไมตรงจดุ 

ไมตรงประเด็นบุคลากรจึงเกิดความเบื่อหนายที่จะพัฒนา  
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