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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการบริหาร
ทร ัพยากรมนุษย์ 2) ศึกษาความผูกพันต ่อองค์การ       
ของบุคลากร และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ในสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี กลุ ่มตัวอย่าง          
ท ี ่ ใ ช ้ ในการว ิ จ ั ย  ได ้ แก ่  ผ ู ้ บร ิ หารสถานศ ึ กษา                             
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาอาชีวศึกษา                   
ภาครัฐ จังหวัดราชบุรี จำนวนทั้งสิ้น 242 คน จำแนกเป็น
ผู้บริหารสถานศึกษา 38 คน ครู 121 คน และบุคลากร
ทางการศึกษา 83 คน ซึ่งได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งช้ัน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดับ มีค่าความเชื ่อมั ่นเท่ากับ 0.96 สถิติที ่ใช้ใน      
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ 
ค ่าเฉล ี ่ย ส ่วนเบ ี ่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธ์         
แบบเพียร์สัน ผลการวิจัย พบว่า 

1.0การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา
อาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
โดยเรียงลำดับค่า เฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่     
การพ ัฒนาการออกจากงาน การประเม ินผลการ  
ปฏิบัติงาน การวิเคราะห์และวางแผน และการสรรหาและ
คัดเลือก  

2.0ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสถานศึกษา
อาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน            
* พัชรินทร์  จันทรสุข 
E-mail: patcharin04112525@gmail.com 

โดยเรียงลำดับค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อยได้แก่ บรรทัดฐาน 
การคงอยู่ และจิตใจ  
 3.0การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัด
ราชบุรี โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกระดับสูง 
(r= 0.799) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
คำสำคัญ : การบริหารทรัพยากรมนุษย์, ความผูกพันของ
องค์การ   

Abstract 
 The purposes of this research were to; 1) explore 
the human resource management; 2) examine 
the organizational commitment of personnel; and 
3) investigate the relationship between the 
human resource management and organizational 
commitment of personnel in vocational college 
Ratchaburi. The sample consisted of 242 school 
classified as 38 school administrators, 121 teachers, and 
83 educational personnel using stratified random 
sampling techniques. The instrument was a five  rating 
scale questionnaire with a reliability of 0.96 The 
statistics for data analysis were frequency distribution, 
percentage, mean, standard deviation, and Pearson 
Correlation. The research  findings were as follows: 
 1.0Human resource management in vocational 
college Ratchaburi overall was at a high level. When 
considered each aspect, all of them were at a high 
level. Ranking from the most to the least were 
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extraversion, development, retirement, performance 
appraisal. analysis and planning and recruiting and 
selection. 
 2.0The personnel’s organizational commitment in 
vocational college Ratchaburi overall was at a high 
level. When considered each aspect, all of them were 
at a high level. Ranking from the most to the least were 
autonomy, norm, persistence, and mentality. 
 3.0Human resource management and organizational 
commitment of personnel in vocational college Ratchaburi 
overall were at a high level of positive correlation                 
(r = 0.799) with a statistical significance at 0.01. 
 
Keywords : Human  Resource  Management,00 
Organizational  Commitment 
 

1. บทนำ 

 ในป ัจจ ุบ ันเข ้าส ู ่ย ุคศตวรรษท ี ่  21 เป ็นย ุคท ี ่มี                
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุก ๆ ด้านไม่ว่าจะเป็น          
ด้านเศรษฐกิจ ด้านการเมือง ด้านการศึกษาและด้านสังคม 
โดยเฉพาะอย่างยิ ่งด้านเทคโนโลยีสารสนเทศซึ่งสามารถ
เชื ่อมโยงประเทศต่าง ๆ ในภูมิภาคของโลกเข้าด้วยกัน     
และจำเป็นต้องปรับตัวพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้
การส ื ่อสารด ้วยข ้อม ูลข ่าวสารเป ็นไปอย ่างรวดเร็ ว              
(ไพฑูรย์ สินลารัตน์, 2561, น. 9) โดยแผนพัฒนาเศรษฐกิจ 

และสังคมแห่งชาติ ฉบับที ่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) เน้นให้ 
ที่คนเป็นศูนย์กลางพัฒนา มุ่งสร้างคุณภาพชีวิตและสุขภาวะ  
ดีสำหรับคนไทย พัฒนาคนให้มีความเป็นคนที่สมบูรณ์        
มีวินัยใฝ่รู้ มีความรู้ มีทักษะ มีความคิดสร้างสรรค ์มีทัศนคติ 
ท ี ่ดี  ร ับผ ิดชอบต ่อส ังคม ม ีจร ิยธรรมและค ุณธรรม     
พัฒนาคนทุกช่วงวัยให้เป็นคนดีคนเก่งอย่างมีคุณภาพ 
(สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2560,  น. 4)  ซึ่งการศึกษาถือว่าเป็นเครื่องมือ
สำคัญในการ สร้างคนสร้างสังคมและสร้างชาติ เป็นกลไก
หลักในการพัฒนากำลังคนให้มีคุณภาพ สามารถดำรงชีวิต 
อยู ่ร ่วมกับบุคคลอื ่นในสังคมได้อย่างเป็นสุขในกระแส     
การเปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกศตวรรษที ่ 21 
เน ื ่ องจากการศ ึกษาม ีบทบาทสำค ัญในการสร ้าง               
ความได้เปรียบของประเทศเพื่อการแข่งขันและยืนหยัดใน  
เวทีโลกภายใต้ระบบเศรษฐกิจและสังคมที ่เป็นพลวัต 
ประเทศต่าง ๆ ทั่วโลกจึงได้ให้ความสำคัญและทุ่มเทกับ   
การพัฒนาการศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของตนให้
สามารถก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของระบบเศรษฐกิจและ

สังคมของประเทศภูม ิภาคและของโลก (สำนักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา , 2560, น. 1)  มนุษย์เป็น
ทรัพยากรที่มีความสำคัญอย่างยิ ่งในองค์การต่าง ๆ  รวมทั้ง 
เป็นปัจจัยสำคัญในการบริหารองค์การไปสู่ความสำเร็จของ
องค์การนั้น ๆ ได้เป็นอย่างดี เนื ่องจากมนุษย์มีความรู้มี
ความสามารถ สติปัญญาและสามารถพัฒนาศักยภาพได้อย่าง
ไม่มีข้อจำกัดและยังไม่มีเครื ่องมือ  หรือเทคโนโลยีใดที่
สามารถมาทดแทนมนุษย์ได้อย่างแท้จริง ทำให้องค์การ
ต่าง ๆ ต้องตระหนักและทบทวนถึงเป้าหมายและผลลัพธ์
ขององค์การกันใหม่และเห็นว่าปัจจัยที่สำคัญที่สุดในองค์การ  
ท ี ่ ต ้ องให ้ความสำค ัญ   ค ื อคนในองค์ การน ั ่ นเอง                
(ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน, 2557, น. 845-862)  ทรัพยากร
มนุษย์เป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุดต่อการบรรลุเป้าหมายใน
การบริหารองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการวางแผน    การจัดองค์กร 
การจัดการด้านบุคคล การอำนวยการ หรือการควบคุม     
ล้วนต้องอาศัยบุคลากรเป็นผู้กำหนดเป้าหมาย วางแผน และ
ดำเนินการในการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ขององค์กรให้เกิด
ประสิทธิผลสูงสุด และบรรลุตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้    
ซึ่งภายใต้ความสำเร็จและความมีประสิทธิภาพขององค์กรนั้น 
เกิดจากคุณภาพของบุคลากรเป็นสำคัญ  (พรพรต เต็งชาตะพันธุ์, 
2558, น. 47) การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาเป็น
ภารกิจสำคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษา สามารถปฏิบัติงาน
เพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา จำเป็นต้องจัดทำแผน
คัดเลือก สรรหาบรรจุ แต่งตั ้งบุคลากร โดยการวิเคราะห์
วางแผนอัตรากำลังคน วิเคราะห์ภารกิจ และประเมินสภาพ
ความต้องการกำลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา จัดทำแผน
อัตรากาลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สถานศึกษา โดยกำหนดภาระงานสาหรับข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้เหมาะสมกับการจัดการศึกษาใน
สถานศึกษา (สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2557, น. 
43) บุคลากรในสถานศ ึกษาถ ือว ่าเป ็นบ ุคคลสำค ัญที่            
จะสามารถบันดาลให้การปฏิรูปการเรียนรู ้ในสถานศึกษา
เกิดขึ ้นได้สำเร็จอย่างสมบูรณ์ครบถ้วนในกระบวนการ   
และส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนอง
ภารกิจของสถานศึกษาโดยสถานศึกษามีนโยบายส่งเสริม
การพัฒนาครูและบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ มีขวัญ
กำลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ    มีความมั่นคงและ
ก้าวหน้าในวิชาชีพ (เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562, น. 2) ซึ่ง
ป ัจจ ัยที ่จะช่วยให้การทำงานประสบความสำเร ็จก็คือ      
ความพึงพอใจในงาน  ขวัญและกำลังใจในการทำงาน มาจาก
การที่บุคลากร มีคุณภาพชีวิตการทำงาน ทำให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์กร (Steers, 1977, p. 46)   ความผูกพันที่มีต่อ
องค์กรของบุคคลถือว่าเป็นสิ ่งที ่สำคัญอย่างยิ ่งเพราะ      
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ความผูกพันเป็นที่สิ่งที่แสดงออกหรือเป็นตัวบ่งชี้ถึงความรัก
ความภาคภูมิใจการยอมรับและการยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและ
อุดมการณ์ขององค์กร อันเป็นผลให้บุคลากรที่มีความเต็มใจ
ที ่จะทำงานเพื ่อความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์กร 
ตลอดจนม ีความปรารถนาท ี ่จะเป ็นสมาช ิกตลอดไป          
(อนุดิษฐ์   ฐานไชยกร, 2562, น. 32-46) 
 การบริหารจัดการ “คน หรือ ทรัพยากรมนุษย์”     
ถือเป็นปัจจัยทางการบริหารที ่เปรียบเสมือนฟันเฟือง      
ที ่สำคัญต่อการขับเคลื ่อนนำพาองค์การให้บรรลุต่อ
เป้าหมายและภารกิจในการดำเนินงานของแต่ละองคก์าร
ได้เป็นอย่างดี (ลาวัลย์ เกติมา, 2561, น. 174) ปัจจุบัน
พบว่าผู้บริหารให้ความสำคัญกับการบริหารวัตถุมากกว่า      
การบร ิหารทรัพยากรมนุษย์ ซ ึ ่งหากผู ้บร ิหารไม่ให้
ความสำคัญกับบุคคลย่อมทำให้ เกิดปัญหาที ่ตามมา
มากมาย เกิดความขัดแย้งภายในองค์กร การลาออก    
และขาดประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งปัญหาดังกล่าว    
ก็จะกลายเป็นจุดสำคัญที่ทำให้องค์กรไม่สามารถพัฒนา
ตามที ่ต ้องการได้แต่หากผู ้บร ิหารให้ความสำคัญต่อ     
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และมีความรู้ ความเข้าใจ
อย่างลึกซึ ้งถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
สามารถใช้ทรัพยากรกำลังคนขององค์กรให้เกิดประโยชน์
สูงสุดจะส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง      
ม ีประส ิทธ ิภาพ ตลอดจนอย ู ่ก ับองค์กรต ่อไปได ้ใน       
ระยะยาว (ณัฐวรา ชมแก้ว, 2560, น. 89-116) นอกจากน้ี
เม ื ่อผ ู ้ว ิจ ัยได ้ศ ึกษาเอกสารและงานวิจ ัยที ่ เก ี ่ยวกับ        
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู ้บริหารสถานศึกษา 
พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา     
ด้านการจ่ายเงินค่าตอบแทนและสวัสดิการมีค่าเฉลี่ย      
อยู่ในลำดับน้อยที่สุด (พรรณี เรืองบุญ, 2561, น. 9-16)   
ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในลำดับ
น ้อยท ี ่ ส ุ ด (ณ ัฐวรา ชมแก ้ ว, 2560, น. 89-116)                
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในลำดับ
น้อยที่สุด (ปิยะมาศ เกิดแสง, 2562) 
 การสร ้ างความผ ูกพ ันท ี ่บ ุคลากรม ีต ่อองค ์การ                 
มีความสำคัญอย่างยิ ่งต ่อการพัฒนา และการดำรงอยู่        
รวมถึงการทำให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้     
ให้ดำรงความเป็นสมาชิกภาพให้อยู่ในองค์การให้ยาวนาน
ยิ่งขึ ้น พร้อมทั้งเพิ ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร (วชิรวัชร งามละม่อม, 2558, น. 1) แต่ปัจจุบัน
พบว่า บุคลากรเกิดความรู้สึกอึดอัดใจหรือไม่พึงพอใจต่อ  
งานที่ทำ และไม่มีความผูกพันต่อองค์การส่งผลให้บุคลากร
นั้นลาออกจากองค์การไปได้อย่างง่ายและผลกระทบที่เกิด
ขึ้นกับองค์การ คือ ทำให้งานล่าช้าลง ขาดความต่อเนื่อง  

ของงาน และองค์การ ต้องเปลืองงบประมาณในการสรรหา
บุคลากรใหม่เพิ่มขึ้นทุกปี (เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562,  น. 2) 
นอกจากนี้เมื่อผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร พบว่า ความผูกพัน 
ต่อองค์การของบุคลากร ด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้า
ในหน้าท ี ่การงาน ม ีค ่าเฉล ี ่ยอย ู ่ ในลำด ับน ้อยที ่สุด                 
(ลลิตา จันทร์งาม, 2559, น. 2) ด้านความเสียสละเพื่อ
องค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในลำดับ น้อยที่สุด (สมจิตร จันทร์เพ็ญ, 
2557, น. 3) และด้านการคงอยู่ ผู้ปฏิบัติงานมีความตั้งใจ    
ที่จะปฏิบัติงานจนเกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง มีค่าเฉลี่ย  
อยู่ในลำดับน้อยที่สุด (ณัฐวรา ชมแก้ว, 2560, น. 89-116)  
และความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการที่ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  พบว่าความผูกพันด้านการคงอยู่
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในลำดับต่ำที่สุด (ธนบดี ม่วงแกม, 2562, น. 
136) จากความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาดังกล่าว  
ทำให้ผู้วิจัยเห็นความสำคัญและสนใจที่จะศึกษาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารกับความผูกพันต่อองค์การ   
ของบุคลากรในสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี      
โดยคาดหวังว่าข้อมูลที ่ได้จากการศึกษาครั ้งนี ้สามารถ     
นำไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาการบริหารต่อไป 
 
2. วัตถุประสงค์การวิจัย 
     2.1 เพ ื ่อศ ึกษาการบร ิหารทร ัพยากรมนุษย์ของ
สถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี 
 2.2 เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร  
ในสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี 
 2.3 เพื ่อศึกษาความสัมพันธ์การบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ก ับความผ ูกพ ันต ่อองค ์การของบ ุคลากรใน
สถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี  
 
3.  กรอบแนวคิดการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ตามแนวค ิดของส ุม ิ ตร  ส ุ วรรณ (2561 , น.  60 )                      
ซึ่งประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์และวางแผน 2) การสรรหาและ
คัดเลือก 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) การพัฒนา 
และ 5) การออกจากงานส่วนความผูกพันต่อองค์การ ตาม
แนวคิดของอเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1993, p. 49-61) 
ซ ึ ่ งประกอบด ้วยความผ ูกพ ันด ้านจ ิตใจ (affective 
commitment) ค ว า ม ผ ู ก พ ั น ด ้ า น ก า ร ค ง อ ยู่  
( continuance commitment) แ ล ะ ค ว า ม ผ ู ก พั น         
ด้านบรรทัดฐาน (normative commitment)   โดยนำ
แนวคิดดังกล่าวเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ดัง
ภาพที ่1 ดังนี ้ 



43 
 

        ตัวแปรต้น                          ตัวแปรตาม 
 

 
ภาพที่ 1 ภาพแสดงการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
...............ความผูกพันขององค์กร 
 
4. วิธกีารดำเนินการวิจัย  
 ประชากร ที ่ใช้ในการวิจ ัยครั ้งนี้ ได้แก่ ผ ู ้บร ิหาร
สถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา
อาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา จำนวน 647 คน จำแนกเป็นผู้บริหาร
สถานศ ึกษา จำนวน 101 คน คร ู  จำนวน 325 คน       
และบุคลากรทางการศึกษา จำนวน 221 คน  
 กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร
ส ถ า น ศ ึ ก ษ า  ค ร ู  แ ล ะ บ ุ ค ล าก ร ท า ง ก า รศ ึ กษา                    
ในสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จำนวน 242 คน ซึ่งได้มา
จากการเปิดตารางขนาดตัวอย่างของเครจซี่ และมอร์แกน 
( Krejcie & Morgan, 1970, p. 607-610) จ ำ แ น ก เป็ น
ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 38 คน (ผู้อำนวยการรอง
ผู้อำนวยการและหัวหน้าแผนกวิชา) ครูจำนวน 21 คน และ
บ ุ ค ล า ก ร ท า ง ก า ร ศ ึ ก ษ า  จ ำ น ว น  8 3  ค น                             
(ผ ู ้ท ี ่ สน ับสน ุนการศ ึกษาทำหน ้าท ี ่ ให ้บร ิการหรือ    
ปฏิบัติงานเกี ่ยวกับการจัดกระบวนการเรียนการสอน     
ในสถานศึกษา) หลังจากนั้นผู้วิจัยใช้วิธีสุ่มกลุ่มตัวอย่าง   
ซึ่งมีข้ันตอน  ดังนี ้           
 ผู้วิจัยแบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 7 กลุ่ม จำแนกตาม
ส ถ า น ศ ึ ก ษ า ไ ด ้ แ ก ่ ว ิ ท ย า ล ั ย เ ท ค น ิ ค ร า ช บ ุ รี          
ว ิทยาล ัยเทคนิคราชบุร ี 2 ว ิทยาล ัยเทคนิคโพธาราม 
ว ิทยาล ัยเกษตรและเทคโนโลย ีราชบ ุร ี   ว ิทยาลัย      
สารพัดช่างราชบุร ี ว ิทยาล ัยการอาชีพปากท่อและ  
วิทยาลัยการอาชีพบ้านโป่ง จากนั้นทำการสุ่มตัวอย่าง
แบบแบ่งช้ันอย ่างเป ็นส ัดส ่วน (Stratified Random 
Sampling) โดยใช้สถานศึกษาเป็นชั ้นเพื ่อให้ได้ผู ้ตอบ
แบบสอบถามผู ้บร ิหารสถานศึกษา ครู และบุคลากร
ทางการศึกษา ผู้วิจัยทำการสุ่มอย่างง่าย โดยใช้วิธีจับสลาก 
 
 

 4.1 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  การวิจัยครั ้งนี ้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื ่องมือ
สำหรับเก็บข้อมูล  จำนวน  1  ฉบับ  แบ่งออกเป็น 3 ตอน  
มีรายละเอียดดังนี้ 
  000000ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพ
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตำแหน่งปัจจุบัน และสถานศึกษา 
  ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหาร
ทร ัพยากรมนุษย์  ตามแนวคิดของส ุม ิตร ส ุวรรณ   
(2561, น. 60) จำนวน 5 องค์ประกอบ โดยกำหนดค่า
คะแนนของช่วงน้ำหนักเป็น 5 ระดับ 
  ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ ความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากร ตามแนวคิดของ อเลน และเมเยอร์ 
(Allen & Meyer, 1993, p. 49 - 61) จำนวน 3 องค์ประกอบ                
โดยกำหนดค่าคะแนนของช่วงน้ำหนักเป็น 5 ระดับ  
 4.2 การสร้างเครื่องมือวิจัย 
  ผู้วิจัยได้ดำเนินการสร้างเครื่องมือสำหรับการวิจัย 
โดยมีขั้นตอนการดำเนินงานดังนี้ 
  4.2.1 ศึกษาวรรณกรรม หลักการ แนวคิด และ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องจากหนังสือ ตำรา เอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลของ
สถานศึกษา 
  4.2.2 นำข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาสังเคราะห์ 
เพื่อมากำหนดเป็นโครงสร้างเครื่องมือ 
  4.2.3 สร ้างแบบสอบถามโดยให ้ครอบคลุม
เนื้อหาประเด็นของการวิจัย 
  4.2.4 นำแบบสอบถามเสนอผู้เชี ่ยวชาญ เพื่อ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (content validity) 
เพื ่อปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง เพื่อความสมบูรณ์และ
ถูกต้องของเนื้อหาโดยให้เทคนิค IOC (Index of Item 
Objective Congruence) แล้วนำมาปรับปรุงแก้ไขอีกครั้ง
โดยคัดเลือกเฉพาะข้อที่มีค่า 0.67 ขึ้นไป 
  4.2.5 นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไป
ทดลองใช้ (try out) กับผู้บริหารสถานศึกษาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 
คน 
  4.2.6 นำแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาคำนวณหา
ค่าความเชื ่อมั ่น (reliability) โดยใช้สัมประสิทธิแอลฟา 
(-coefficient)ตามว ิธ ีการของครอนบาค (Cronbach 
1978, p. 161) โดยมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
ทั้งฉบับ เท่ากับ 0.960 เพื ่อนำไปใช้กับกลุ ่มเป้าหมาย
ต่อไป 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

1. การวิเคราะห์และวางแผน 
2. การสรรหาและคัดเลือก 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4. การพัฒนา 
5. การออกจากงาน 

ความผูกพันขององค์การ 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
3. ความผูกพันด้าน 
00บรรทัดฐาน 
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 4.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื ่อให้การปฏิบัติ
เป็นไปอย่างถูกต้องและเป็นระบบ ผู ้ว ิจัยดำเนินตาม
ขั้นตอนดังต่อไปนี ้
  4.3.1 ผู้วิจัยทำหนังสือขอความอนุเคราะห์ไป
ยังสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาที ่ เป็นตัวอย่างช่วย
อนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ 
  4.3.2 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยดำเนินการ
เก ็บข้อม ูลและติดตามรวบรวมแบบสอบถามคืนจาก
สถานศึกษาต่าง ๆ ด้วยตนเอง 
 4.4 การวิเคราะห์ข้อมลูและสถิติที่ใช้ในการวิจัย 
  4.4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั ้งนี ้ มี
หน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis) เป็นผู้บริหารและครู       
โดยผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาจัดทำข้อมูล
โดยมีขั้นตอนดังนี ้
   4.4.1.1 ตรวจสอบความสมบูรณ ์ของ
ข้อมูลที่ได้รับคืนมา 
   4.4.1.2 จัดระบบข้อมูล ตรวจรวบรวม
คะแนนแบบสอบถามที่สมบูรณ์ 
   4.4.1.3 นำข้อมูลไปคำนวณหาค่าสถิติ 
โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป 
 4.4.2 สถิติที่ใช้ในการวิจัยเพื่อให้การวิเคราะห์
ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์การวิจัยผู ้วิจัยได้ใช้สถิติใน  
การวิเคราะห์ข้อมูลดังนี ้
  4.4.2.10 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพ
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งถามรายละเอียดเกี่ยวกับ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งปัจจุบัน และสถานศึกษา      
ใช ้การแจกแจงความถ ี ่  (Frequency) และค ่าร ้อยละ 
(Percentage) 
  4.4.2.2 การวิเคราะห์ระดับเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ตำแหน่งปัจจุบัน และสถานศึกษาของ
บุคลากร ใช้ค่าเฉลี่ย (  ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 
  4.4.2.3 การว ิ เคราะห ์ความส ัมพ ั นธ์
ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารกับความ
ผ ูกพ ันต ่อองค ์การของบ ุคลากร ใช ้การว ิ เคราะห์                    
ค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) 
 
5.  ผลการวิจัย 
 การบร ิหารทร ัพยากรมน ุษย ์ของสถานศ ึกษา
อาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี ดังแสดงตามตารางดังนี้  
  

ตารางที่ 1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 
    สถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี 
 

(n = 242) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์   S.D. 
ค่า

ระดับ 
ลำดับ 

1. การวิเคราะห์และวางแผน 
4.09 0.23 มาก 4 

2. การสรรหาและคัดเลือก 
4.03 0.43 มาก 5 

3. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 4.21 0.32 มาก 3 
4. การพัฒนา 

4.30 0.35 มาก 1 
5. การออกจากงาน 

4.30 0.37 มาก 2 
รวม 

4.18 0.30 มาก 
 

   

 จากตารางที่ 1  พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก  ( = 4.18)   และเมื่อแยกพิจารณาเป็นรายด้าน  
พบว่าอยู ่ในระดับมากทุกด้าน โดยเร ียงลำดับค่าเฉลี่ย      
จากมากไปหาน้อยดังนี ้  ด ้านการพัฒนา    ( = 4.30)             
ด้านการออกจากงาน ( = 4.30) ด้านการประเมินผล    
การปฏิบัต ิงาน ( = 4.21) การวิเคราะห์และวางแผน                 
( = 4.09) และด้านการสรรหาและคัดเลือก ( = 4.03)
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสถานศึกษา
อาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี 
 

ตารางที ่  2 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
.................... สถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี 
 

 (n = 242) 
ความผูกพันต่อองค์การ   S.D. ค่าระดับ ลำดับ 

1. ด้านจิตใจ 
4.24 0.44 มาก 3 

2. ด้านการคงอยู่ 
4.27 0.42 มาก 2 

3. ด้านบรรทัดฐาน 
4.41 0.33 มาก 1 

รวม 
4.31 0.39 มาก 

 

   
 จากตารางที่ 2 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรในสถานศึกษาอาชีวศ ึกษา จ ังหวัดราชบุรี          
ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (  = 4.31) และเมื่อแยก
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย
เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านบรรทัดฐาน     
( = 4.41) ด้านการคงอยู่ ( = 4.27) และด้านจิตใจ  (
 = 4.24) 
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ตารางที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากร 
...................มนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
...................ในสถานศึกษาอาชีวศกึษา จังหวัดราชบุร ี

 
   ** มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
        
 จากตารางที่ 3  พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสถานศึกษา
อาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี มีความสัมพันธ์กันทางบวก    
ในระดับสูง (r = 0.799) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่      
ระดับ 0.01 ซึ่งเมื่อพิจารณารายละเอียดพบว่า ทั้งในภาพรวม
และรายคู ่  มีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมี
ความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกันทุกคู่ ซึ่งการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์กับด้านการคงอยู ่  (Y2) มี
ความสัมพันธ์กันสูง (r = 0.873) มีนัยสำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.01 รองลงมาคือ ด้านบรรทัดฐาน (Y3)  มี
ความสัมพันธ์กันสูง (r = 0. 870) มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 และด้านจิตใจ (Y1) โดยมีความสัมพันธ์กันสูง (r = 0.730)      
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
6. สรุปผลการวิจัย  
 6.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา
อาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื ่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู ่ในระดับมากทุกด้าน     
โดยเร ียงลำด ับค ่ า เฉล ี ่ ยจากมากไปหาน ้อยด ั งนี้              
ด้านการพัฒนา ด้านการออกจากงาน ด้านการประเมินผล 

การปฏ ิบ ั ต ิ ง าน การวิ เคราะห ์ และวางแผนแ ล ะ               
ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
 6.2 ความผ ูกพ ันต ่อองค ์การของบ ุคลากร ใน
สถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก                  
ทุกด้านโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ 
ด้านบรรทัดฐาน ด้านการคงอยู่ และ ด้านจิตใจ 
 6.3 การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัด
ราชบุรี โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ใน
ระด ับส ูง ( r = 0.799) อย ่างมีน ัยสำค ัญทางสถ ิติ               
ที่ระดับ 0.01        
 
7.  อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะห์ข ้อม ูลจากการวิจ ัยข ้างต้น 
สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 
     7.1 ผลการวิจัยที่พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมอยู่       
ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ในปัจจุบันมีการกระจาย
อำนาจการบริหารงานบุคคลจากส่วนกลาง มายังสถานศึกษา
และตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542   
หมวด 7 ว่าด้วยครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่บัญญัติ     
ไว้ว่า “ผู้บริหารมุ่งส่งเสริมการปรับเปลี่ยนกระบวนการคิด 
ในการบร ิหารทร ัพยากรมน ุษย ์ท ั ้ งด ้านการวางแผน               
การดำเนินงาน การตรวจสอบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งกำหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาและพัฒนางาน
อย่างเป็นระบบส่งเสริมให้ครูได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง 
ส่งเสริมให้ครูมีความรู้ความสามารถ ทักษะการปฏิบัติงาน   
มีความเชื ่อมั ่นในตนเอง สามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่         
ที ่ได ้ร ับมอบหมาย และส่งเสริมยกย่องเชิดชูเกียรติครู      
เนื่องในโอกาสต่าง ๆ” จึงทำให้ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เป็นอย่างดี ซึ ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ณัฐวรา ชมแก้ว (2560, น. 89-116) ที่ศึกษา
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัยพบว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สุราษฎร์ธานี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกับงานวิจัย
ของสุคนธ์ มณีรัตน์ (2554, น. ง) ที่ศึกษาเรื่อง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับรูปแบบความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร โรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม ผลการวิจัย
พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนสาธิตใน 
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จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
และงานวิจัยของสพุัตรา ธัญน้อม (2555, น. 75-87) ที่ศึกษา
เรื ่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์       
กับความผูกพัน ต่อองค์การ: กรณีศึกษาโรงเรียนลาซาล 
ผลการวิจัยพบว่า ภาพรวมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนลาซาล อยู่ในระดับดีมาก การบริหารทรัพยากรมนษุย์
ของสถานศึกษาอาชีวศึกษาจังหวัดราชบุรีในด้านการพัฒนา
มากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากร     
มีความรู้ความสามารถมีทักษะความชํานาญมีประสบการณ์  
ม ี ก ํ าล ั ง ใจม ี ท ั ศนคต ิ เ จตคต ิ ท ี ่ ด ี ในการทำ ง าน                          
ทุกคนในหน่วยงานก็สามารถปฏิบัติหน้าที่ ที ่อยู ่ในความ
รับผิดชอบได้ดี มีการจัดการอบรมและพัฒนาบุคลากรทุก ๆ 
ตำแหน่ง รับทราบถึงสิทธิประโยชน์ที ่จะได้รับ ส่งเสริม 
สนับสนุน พัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้เข้ารับ
การศึกษา  ดูงาน ฝึกอบรม ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
หร ือศึกษาต่อในระดับที ่ส ูงข ึ ้น เพื ่อเพิ ่มศ ักยภาพใน           
การปฏิบัติงาน  และความก้าวหน้าในการเลือ่นตำแหน่งที่สงูขึน้
ของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของเกสท์ เกสท์ (Guest, 
1987, p. 503-521)  กล่าวว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถเพื่อพร้อมที่จะ
แข่งขันทางธุรกิจและช่วยให้องค์กรสามารถที ่จะบรรลุ
เป้าหมายและประสบความสำเร็จในอนาคต และทฤษฎีของ 
ไอแวนนิช (Ivancevich, 1998, p.  15) กล่าวว่า การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์จะสามารถช่วยก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ของการจัดการ (Managing Change) เพื่อมุ่งสู่การสร้าง         
และพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพในการปฏิบัติงาน 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาอาชีวศึกษา 
จังหวัดราชบุรี ในด้านการสรรหาและคัดเลือก น้อยที่สุด 
ทั ้งนี ้อาจเป็นเพราะ ผู ้บริหารสถานศึกษาได้มีการกำหนด
เกณฑ์การคัดเลือกบุคลากรให้ตรงกับตำแหน่งที ่กำหนด    
แต่คุณสมบัติของผู้สมัครส่วนใหญ่ไม่ตรงตามเกณฑ์ที่กำหนด 
จงึทำให้การคัดเลือกเกิดขึ้นได้น้อย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของศิร ิพงษ์  สมพีรพันธ์ (2560, น. 45) ที ่ศ ึกษาเร ื ่อง 
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานสหกรณ์ภาคการเกษตรในจังหวัด
นครราชสีมา พบว่า ด้านการสรรหาบุคลากร มีค่าเฉลี่ ย    
น ้อยท ี ่ ส ุด และสอดคล ้องก ับแนวค ิดของเดสเลอร์              
(Dessler, 2009, p. 2) กล่าวว่า การปฏิบัติที่เกี่ยวกับบุคคล
ในการทำงานโดยเฉพาะในเรื ่องการสรรหา การฝึกอบรม       
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัล ความปลอดภัย
ในการทำงาน จริยธรรมและ ความยุติธรรมต่อพนักงาน      
ซึ ่งนโยบายและการปฏิบัติดังกล่าวจะครอบคลุมถึง           
การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากร มนุษย์ การสรรหา 

การค ัดเล ือก การปฐมน ิ เทศ การจ ่ ายค ่ าตอบแทน              
และเงินเดือน แรงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน     
การติดต่อสื่อสาร การฝึกอบรมและพัฒนา และความผูกพัน
ต่อองค์การ 
 7.2 จากผลการวิจัยที่พบว่าความผูกพันต่อองค์การ 
ของบุคลากรในสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี            
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ สถานศึกษา
อาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี ใช้หลักการบริหารงานแบบ        
มีส่วนร่วมมุ่งเน้นให้ครูมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างเต็มที่
ตามความรู้ความสามารถและศักยภาพ มีโครงการหรือ
กิจกรรมการปลูกฝังและส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม          
เปิดโอกาสให้ครูเข้าร่วมพิธีกรรมทางศาสนาในโอกาส
วันสำคัญต่าง ๆ อีกทั ้งยังมีกองทุนสนับสนุนและให้
สวัสดิการต่าง ๆ  เพื่อการช่วยเหลือครูทุกคนอย่างเท่าเทียมและ
ทั่วถึง ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของรุ ้งนภา เล่าเปี่ยม  
(2556,  น. 152) ที ่ศ ึกษาเร ื ่อง การบร ิหารท ี ่ส ่งผลต่อ       
ความผ ูกพ ันต ่อองค ์การของพน ักงานหาว ิทยาลั ย
เกษตรศาสตร์ ว ิทยาเขตกำแพงแสน ผลการวิจ ัยพบว่า    
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนและช่วย
วิชาการของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกำแพงแสน 
ภาพรวมอย ู ่ ในระด ับมาก เช ่นเด ียวก ับงานว ิจ ัยของ     
รันตญา กอกเชียงแสน (2556, น. ก) ที ่ศึกษาเรื ่อง
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ฮีโน่ มอเตอร์ 
สแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จำกัด ผลการวิจัยพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ความผูกพันด้านจิตใจ 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และความผูกพัน ด้านการคงอยู่ 
และงานวิจัยของลลิตา จันทร์งาม (2559, น. 1) ที่ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที ่ส ่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารออมสิน สำนักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ผลการวิจัย
พบว่าความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีระดับความคิดเห็น 
อยู่ในระดับมากโดยตัวแปรด้านความปรารถนาที่จะอยู่ใน
องค์การ มีค่าเฉลี ่ยสูงที ่ส ุดความผูกพันต่อองค์การของ
บ ุคลากรในสถานศ ึกษาอาช ีวศ ึกษา จ ังหว ัดราชบ ุรี                
ในด้านบรรทัดฐาน มากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะสถานศึกษา
อาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี มีโครงการหรือกิจกรรมการ
ปลูกฝังและส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม เพื่อฟื้นฟูชีวิตจิตใจใน
การทำงานร่วมกันของครู เช่น การจัดอบรม สัมมนา อีกทั้ง
ยังเปิดโอกาสให้ครูเข้าร่วมพิธีกรรม ทางศาสนาในโอกาส   
วันสำคัญต่าง ๆ สร้างขวัญและกำลังใจแก่ครูอยู ่เสมอ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของรุ้งนภา เล่าเปี่ยม (2556, น. 152)  
ที่ศึกษาเรื่อง การบริหารที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ



47 
 

ของพน ักงานมหาว ิทยาล ัยเกษตรศาสตร์  ว ิทยาเขต
กำแพงแสน ผลการวิจัยพบว่าความผูกพันต่อองค์กร         
ด้านบรรทัดฐาน อยู่ในระดับมาก และงานวิจัยของ กรีนเบิร์ก 
และบารอน  (Greenberg & Baron, 2008,  p. 234 -241) 
กล่าวว่าความผูกพันด้านบรรทัดฐานเป็นความรู ้ส ึกถึง     
ภาระผูกพันที่บุคคลต้องการทำงานกับองค์การอันเนื่องมาจาก
แรงกดดันจากคนอื่น คนที่มีความผูกพัน ด้านบรรทัดฐานสูง
จะมีความกังวลมากว่าคนอื่นจะคิดอย่างไรหากตนลาออกคน
เหล่านี้ไม่อยากที่จะทำให้นายจ้างผิดหวังและกังวลว่าเพื่อน
ร่วมงานอาจจะคิดกับตนในทางที่ไม่ดีหากตนลาออกความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสถานศึกษาอาชีวศึกษา 
จังหวัดราชบุรี ในด้านจิตใจ น้อยที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
ผู้บริหารสถานศึกษาไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้คิดค้นหรือ
ริเริ่มสิ่งใหม่เข้าไปมีส่วนร่วมในงาน และบุคลากรไม่เต็มใจ
ทำงานอย่างเต็มที ่ เป็นอันหนึ ่งอันเดียวกับองค์กร เพื่อ
ความสำเร ็จขององค์กร ซ ึ ่งสอดคล้องกับงานวิจ ัยของ          
ชนนิกานต์ บุญเพ็ง (2559, น. 2) ที่ศึกษาเรื่อง ความผูกพัน    
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินสำนักงานใหญ่  
กรณีศึกษาเฉพาะกลุ ่มพนักงานรุ ่นเก่า (Baby Boomer)  
และกลุ่มพนักงานรุ่นใหม่ (Generation Y) พบว่า พนักงาน
ธนาคารออมส ินสำนักงานใหญ่ กล ุ ่มพนักงานร ุ ่นเก่า 
(BabyBoomer) มีระดับความผูกพันต ่อองค์กรโดยรวม      
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า     
ความผูกพันด้านการคงอยู่มีค่าเฉลี่ยมากที่ส ุด รองลงมา    
ค ื อ ความผ ูกพ ั นด ้ านบรรท ัดฐาน และน ้อยท ี ่ สุ ด                   
คือความผูกพันด้านจิตใจ และสอดคล้องกับแนวคิดของ       
ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศรี (2559) ที่ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อ
องค์กรด ้านความร ู ้ส ึก ค ือ ความผูกพันที่  เก ิดขึ ้นจาก
ความรู้สึกภายในรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมในองค์กรและเต็มใจ    
ที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร 
 7.3 จากการว ิจ ัยท ี ่พบว ่าความสัมพันธ ์ระหว ่าง          
การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บ ุคลากรในสถานศ ึกษาอาช ีวศ ึกษา จ ังหว ัดราชบ ุรี                
มีความสัมพันธ์กันทางบวก ในระดับสูง (r = 0.799) อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ของการวิจัยที่ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพัน
ต ่อองค ์การของบ ุคลากรในสถานศ ึกษาอาช ีวศ ึกษา        
จังหวัดราชบุรี มีความสัมพันธ์ทางบวก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
สถานศึกษามีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่ครอบคลุม 
ผู้บริหารสถานศึกษาเล็งเห็นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นกระบวนการหนึ่งที ่จะช่วยให้องค์การได้บุคลากรที ่มี
ความร ู ้  ความสามารถ เข ้ามาปฏ ิบ ัต ิ งานเพ ื ่อสร ้ าง             
ความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์การ และพร้อมจะรองรับ   

การเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบันได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของศศิวิมล ทุมวัน (2560, น. 374)  ที่ศึกษาวิจัย เรื่องปัจจัย
เชิงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่มีผลต่อความผูกพันใน
องค์การของข้าราชการกร ุงเทพมหานครสามัญ พบว่า           
มีปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีความสัมพันธ์
ก ับความผ ูกพ ันต ่อองค ์การโดยรวมของข ้ าราชการ
กร ุงเทพมหานครสาม ัญในท ิศทางเด ียวก ันในระดับ     
ค่อนข้างสูง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุพัตรา ธัญน้อม (2555, น. 75-87) 
ท ี ่ศ ึกษาว ิจ ัยเร ื ่องความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างการบร ิหาร     
ทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษา
โรงเรียนลาซาล พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกใน
ระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
8.  ข้อเสนอแนะ 
 8.1 ด้านการสรรหาและคัดเลือก ผลการวิจัยพบว่า      
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในลำดับที่น้อยที่สุด ผู้บริหารสานศึกษาควรมี
การดำเนินการคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถตรง
ตามตำแหน่ งที ่ กำหนดไว ้  โดยคำนึงถ ึ งเป้าหมาย                 
ของหน่วยงานเป็นหลักด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
 8.2 ด้านจิตใจ ผลการวิจัยพบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในลำดับ 
ที่น้อยที่สุด ผู้บริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้บุคลากร  
มีการคิดค้นหรือริเริ ่มสิ ่งใหม่เข้าไปมีส่วนร่วมในงานเป็น   
ส่วนหนึ่งในหน่วยงาน 
 8.3 การบร ิหารทร ัพยากรมน ุษย ์ก ับด ้ านจ ิตใจ 
ผลการวิจัยพบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในลำดับที่น้อยที่สุด ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้บุคลากรคิดค้นหรือริเริ่มสิ่งใหม่
เข้าไปมีส่วนร่วมในงาน เป็นอันหนึ ่งอันเดียวกับองค์กร    
เพื่อความสำเร็จขององค์กรตามที่ผู้วิจัยได้มีข้อเสนอแนะ
ของการวิจัยดังกล่าวไว้ข้างต้น เพื่อให้งานวิจัยเกี ่ยวกับ  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บ ุคลากรในสถานศ ึกษาอาช ีวศ ึกษา จ ังหว ัดราชบ ุรี               
ได้แพร่หลายออกไป เพื่อเป็นประโยชน์ในการศึกษาค้นคว้า
ของผู้บริหาร นักวิชาการ และผู้สนใจทั่วไป จึงขอเสนอแนะ
เพื่อการวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 1) ผู้บริหารสถานศึกษาควรมี
การศึกษาพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสถานศึกษาใน
สังกัดอื่น ๆ 2) ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการศึกษาพัฒนา
รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในสถานศึกษา เพื่อหารูปแบบที่
เหมาะสมในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา
3) ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษาควรมีการศึกษาการบร ิหาร
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ทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อคุณภาพการจัดการศึกษา 
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