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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 3 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2555) 

การบริหารทรัพยากรมนุษยกับรูปแบบความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงเรียนสาธิต 
ในจังหวัดนครปฐม 

THE  HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND  ORGANIZATIONAL COMMITMENT 
TYPE OF DEMONSTRATION SCHOOL PERSONNEL IN NAKHON PATHOM PROVINCE 

 
สุคนธ  มณีรัตน 1 

นพดล  เจนอักษร 2 

บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) การบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม 2) รูป
แบบความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม และ 3) ความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากร
มนุษยกับรูปแบบความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา 
(descriptive research) ผูใหขอมูลคือ ผูบริหารโรงเรียน บุคลากรสายผูสอน และบุคลากรสายสนับสนุน จำนวน 79 คน จาก

โรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ตามแนวคิด

ของเบอรนาดิน (Bernadine) และความผูกพันตอองคการ ตามแนวคิดของคอลควิท ลีปายน และเวสสัน (Colquitt,Lepine  
and Wesson) สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก ความถ่ี  รอยละ คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  คาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธของเพียรสัน 

 ผลการวิจัยพบวา  
 1. การบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก  

โดยเรียงคามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหานอยคือ การจัดหาบุคคลเขาทำงาน การจัดรูปแบบองคการ การฝกอบรมและการพัฒนา 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน รางวัลและสิทธิประโยชน 
 2. รูปแบบความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมและรายดานอยูใน

ระดับมาก โดยเรียงคามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหานอยดังน้ีคือ ความผูกพันทางความรูสึก ความผูกพันท่ีเปนปทัสถาน 
ความผูกพันแบบตอเน่ือง 

 3. ความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยกับรูปแบบความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงเรียนสาธิต 
ในจังหวัดนครปฐม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

Abstract 

 This research aimed to investigate 1) the human resource management in the demonstration schools in Nakhon 
Pathom province, 2) the organizational commitment type of the demonstration school personnel in Nakhon Pathom province, 
and 3) the relationship between human resource management and organizational commitment type of demonstration school 

personnel in Nakhon Pathom province. This study was a descriptive research. The respondents were administrators, teachers 
and supporting staff in demonstration schools in Nakhon Pathom province, 79 respondents in total. The research instrument 
was a questionnaire concerning human resource management according to the concept of Bernadine and organizational 
commitment type according to the concept of Colquitt, Lepine and Wesson. Statistics used in this research were frequency, 
percent, arithmetic mean, standard deviation, and Pearson’s Correlation Coefficient. 

1  นักศึกษาปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
2 อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย วาท่ีพันตรี ดร., ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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 The research findings were as follows: 
 1 The human resource management in the demonstration schools in Nakhon Pathom province, overall and each 
aspect, was found at the high level, ranking from the highest mean to the lowest mean as follow : recruiting, organizing, 
training and development, performance appraising, and  rewards and benefits, respectively. 
 2. The organizational commitment type of the demonstration school personnel in Nakhon Pathom province, overall 

and each aspect, was found at the high level, ranking from the highest mean to the lowest mean as follow : affective commitment, 
normative commitment, and continuance commitment respectively. 
 3. The relationship between the human resource management and the organizational commitment type  of the  
demonstration school personnel in Nakhon Pathom province was found at .01 level of statistical significance. 

บทนำ 
 “คน” เปนทรัพยากรท่ีมีความสำคัญมากท่ีสุด 
(สมยศ นาวีการ, 2544: 10 -11 ) เน่ืองจากคนคือผูที่นำเอา
ทรัพยากรอื่น ๆ มาใชใหเกิดประโยชน ผูบริหารจึงตองสราง

และจัดใหมีระบบการบริหารจัดการท่ีเหมาะสมเพ่ือใหองคการ
บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย สามารถทำใหบุคคลมีสวนรวม

มีความเต็มใจ และทุมเทในการปฏิบัติงาน เกิดความผูกพันตอ
องคการ การท่ีจะทำใหบุคคลเกิดความเต็มใจทุมเทแรงกาย 

แรงใจ มีความผูกพันตอองคการมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคการ การท่ีบุคลากรพรอมและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนและทุมเท
ใหองคการไดนั้น ก็ตอเมื่อบุคคลน้ันไดรับการตอบสนองจาก

องคการในดานตาง ๆ แตกตางกัน ความผูกพันตอองคการ
หมายถึงความสัมพันธอยางลึกซึ้ง แนบแนน ระหวางบุคคล

กับองคการ เปนทัศนคติซ่ึงแสดงถึงความรูสึกความเปน 
หนึ่งเดียวกับองคการ รูปแบบความผูกพันตอองคการมี  

3 รูปแบบคือ 1) ความผูกพันทางความรูสึก หมายถึงความรูสึก
วาบุคลากรผูน้ันตองอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป เพราะ 
มีเพื่อนท่ีดี บรรยากาศของท่ีทำงานดี มีความสุขและสนุกกับ

การทำงาน และบุคลากรไดรับคาตอบแทนท่ีดี 2) ความผูกพัน
แบบตอเน่ือง หมายถึงความรูสึกถึงความจำเปนท่ีบุคลากร

ตองอยูในองคการตอไป เพราะองคการใหคาตอบแทนท่ีคุมคา 
มีรายไดท่ีม่ันคง มีสวัสดิการท่ีดี 3) ความผูกพันท่ีเปนปทัสถาน 
หมายถึงความรูสึกวาควรจะอยูเปนบุคลากรขององคการ 
ตอไป เพราะองคการใหโอกาสบุคลากรใหไดมีงานทำ มีการ
พัฒนา อบรมจนบุคลากรมีความรูความสามารถมากข้ึน 

จนบุคลากรรูสึกเปนหน้ีบุญคุณตอองคการ จนไมคิดท่ีจะไป
หางานใหมทำ (Colquitt, Lepine and Wesson, 2009:68-76) 
องคการจึงตองสรางความผูกพันใหสมาชิกเกิดความผูกพัน 
ตอองคการ 
 ดังน้ัน ทรัพยากรมนุษยถือเปนทรัพยากรที่สำคัญ

ที่สุดในการบริหารจัดการองคการใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ทั้งน้ีองคการหลายๆ องคการประสบปญหาใน
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากขาดแรงจูงใจ 
เพื่อใหการทำงาน เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุ

วัตถุประสงคที่ต้ังไว แตการจูงใจคนในองคการไมใชเรื่องงาย 

บางคนก็ทำงานอยางขยันขันแข็ง บางคนก็ทำงานอยางเฉ่ือยชา 

ไมกระตือรือรน สาเหตุที่อยู เบ้ืองหลังการทำงานของบุคคล
เหลาน้ัน นักจิตวิทยาไดสรุปวา เปนผลมาจากแรงจูงใจ (Motive) 
น่ันเอง แรงจูงใจเปนพลังผลักดันใหคนเราประกอบกิจกรรม

หรือกระทำส่ิงตาง ๆ ซ่ึงพลังดังกลาวจะ มีมากหรือนอยขึ้นอยู
กับเร่ืองราวหรือสถานการณและตัวบุคคลในขณะน้ัน ปจจุบัน

การบริหารทรัพยากรมนุษยไดรับความสนใจท้ังจากหนวย
งานภาครัฐและภาคเอกชนเปนท่ีทราบกันดีวาองคการจะอยู
ไดถาผูนำมีทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

ดังน้ันองคการท่ีตระหนักถึงส่ิงดังกลาวจึงถือวาพนักงานคือ
ทรัพยากรชนิดหน่ึงไมใชลูกจางในทัศนะแตองคการหลาย
แหงจึงไดทุมเทงบประมาณเพ่ือพัฒนาและฝกอบรมใหเปน 

ผูที่มีความรูและทักษะอันจะสงผลการทำงานของเขาท่ีมีตอ
องคการ 

 สวนการสรางความผูกพันตอองคการ เปนปจจัย
สำคัญท่ีจะทำใหเปาหมายขององคการบรรลุวัตถุประสงคได 
เน่ืองจากผูที่มีความผูกพันตอองคการสูง จะเปนผูที่ยินดีที่จะ

อุทิศแรงกายแรงใจเพ่ือปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนใหดีที่สุด 
ดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคการนอยหรือไมมีเลย ซ่ึงการท่ี
จะเกิดความผูกพันตอองคการได ก็ตอเม่ือจุดมุงหมายของ
สมาชิกไดรับการตอบสนองจากองคการ จึงเปนหนาท่ีของ 
ผูบริหารองคการที่จะพยายามสรางทัศนคติที่ดีตอองคการ 

และเสริมดวยแรงจูงใจในการทำงานเพ่ือใหสมาชิกในองคการ 
คงอยูกับองคการอยางมีคุณคา และมีความผูกพันตอองคการ 
ทัง้น้ีเพือ่ประโยชนสูงสุดจะไดเกดิแกองคการและตัวบคุลากรเอง  
งานวิจัยน้ีจึงมุงท่ีจะศึกษาแนวทางการลดอัตราการลาออก

การบริหารทรัพยากรมนุษยกับรูปแบบความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม 

สุคนธ  มณีรัตน และนพดล  เจนอักษร 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 3 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2555) 

ของบุคลากรใหลดลงเร่ือยๆ โดยเนนท่ีจะศึกษาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่สัมพันธกับรูปแบบความผูกพันตอองคการ
เพื่อลดอัตราการลาออกของบุคลากร ท้ังน้ี เน่ืองจากการศึกษา
ถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยจะเก่ียวของกับกระบวนการ
วางแผนการจัดรูปแบบองคการ การสรรหา การบรรจุ การฝก

อบรมและพัฒนา การบริหารผลการปฏิบัติงาน การใหผล
ตอบแทนซ่ึงจะทำใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ 
โรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม ปจจุบันมีจำนวน 3 โรงเรียน 
คือ โรงเรียนสาธิตแหงมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขต
กำแพงแสน โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศิลปากร และ

โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฎนครปฐม ซ่ึงแตละแหงก็
จะมีปญหา อุปสรรคของการทำงานท่ีคลายคลึงกัน โดยเฉพาะ
ในเร่ืองการบรรจุแตงต้ังเปนขาราชการหรือพนักงาน และ
ความกาวหนาในตำแหนงทางวิชาการ ดวยเหตุที่กลาวมาแลว 

ผูวิจัยในฐานะบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนสาธิตแหง
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกำแพงแสน ไดตระหนัก

ถึงความสำคัญในความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากร
มนุษยกับรูปแบบความผูกพันตอองคการของบุคลากร
โรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม เพื่อที่จะนำมาใชในการ

พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน
ตอไป 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพื่อทราบการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
โรงเรียนสาธิต ในจังหวัดนครปฐม 

 2. เพื่อทราบรูปแบบความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรโรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม 
 3. เพ่ือทราบความสัมพันธระหวางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยกับรูปแบบความผูกพันตอองคการของบุคลากร
โรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม 

 
วิธีการดำเนินการวิจัย 
ข้ันตอนท่ี 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย  
 เปนการศึกษาขอมูล สถิติ วรรณกรรมที่เกี่ยวของ
ตาง ๆ จากตำรา เอกสารทางวิชาการ วารสาร เว็บไซท ตลอด

จนงานวิจัยท่ีเก่ียวของท้ังในประเทศและตางประเทศ เพื่อนำ
ผลท่ีไดจากการศึกษามาจัดทำโครงรางงานวิจัย รับขอเสนอแนะ
ของกรรมการควบคุมวิทยานิพนธมาปรับปรุงแกไขขอบกพรอง 
และขออนุมัติโครงรางงานวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ศิลปากร 

ข้ันตอนท่ี 2 การดำเนินการวิจัย  
 เปนขั้นตอนท่ีผูวิจัยจัดสรางเคร่ืองมือสำหรับเก็บ
รวบรวมขอมูล ทดสอบ ปรับปรุงแกไขขอบกพรองของเคร่ืองมือ 
แลวนำเครื่องมือท่ีสรางข้ึน ไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
แลวนำขอมูลท่ีเก็บรวบรวมได มาตรวจสอบความถูกตอง 

ทำการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ และแปลผลการวิเคราะหขอมูล 
ข้ันตอนท่ี 3 การรายงานผลการวิจัย  
 เปนขั้นตอนของการจัดทำรางรายงานผลการวิจัย 
นำเสนอคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธเพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอง ปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามท่ีคณะกรรมการ

ผูควบคุมวิทยานิพนธเสนอแนะ จัดทำรายงานการวิจัยฉบับ
สมบูรณเสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อขออนุมัติเปนสวนหนึ่ง
ของการศึกษาตามหลักสูตร 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก บุคลากร

โรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐมจำนวน 3 แหง ไดแก  
1) โรงเรียนสาธิต มหาวิทยาลัยศิลปากร 2) โรงเรียนสาธิต
แหงมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกำแพงแสน และ 

3) โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม รวมท้ังหมด 
237 คน  

 ผูใหขอมูลในแตละโรงเรียน ผูวิจัยกำหนดเปน  
3 กลุม คือ กลุมผูบริหาร กลุมบุคลากรสายผูสอน และกลุม
บุคลากรสายสนับสนุน โดยการวิธีสุมอยางงายไดแกโรงเรียน
ละ 30 คน ประกอบดวย ผูบริหารโรงเรียน 4 คน บุคลากรสาย

ผูสอนโรงเรียนละ 23 คน บุคลากรสายสนับสนุนโรงเรียนละ 
3 คน จำนวน 3 โรงเรียน รวมผูใหขอมูล 90 คน เก็บได 
จริง จากโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศิลปากร จำนวน  
22 โรงเรียนสาธิตแหงมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขต
กำแพงแสน จำนวน 30 คน โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม จำนวน 27 คน รวมผูใหขอมูลที่เก็บไดจริง 79 คน 
คิดเปนรอยละ 87.78 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังน้ีใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ 

สำหรับการเก็บรวบรวมขอมูล จำนวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 
3 ตอน รายละเอียดดังตอไปนี้ 
 ตอนท่ี 1 สอบถามเก่ียวกับสภาพสวนตัวของผูตอบ
แบบสอบถามในเร่ือง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหนงทาง
วิชาการ ตำแหนงหนาท่ี และประสบการณในตำแหนง มีลักษณะ

เปนแบบกำหนดไวใหเลือก (Forced Choice)  
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 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดของเบอรนาดีน (Bernadine)  
ที่ผูวิจัยไดสรางข้ึน เพื่อวัดระดับความคิดเห็น การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม  
 ตอนท่ี 3 เปนแบบ สอบถามเก่ียวกับรูปแบบความ

ผูกพันตอองคการ ตามแนวคิดของ คอลควิท ลีปายนและ 
เวสสัน (Colquitt, Lepine and Wesson) ที่ผูวิจัยไดสรางข้ึน
เพ่ือระดับความคิดเห็นเก่ียวกับรูปแบบความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรโรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม  
   

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยเดินทางไปสงแบบสอบถามและเก็บขอมูล
ดวยตนเอง 
 

สถิติที่ใชในการวิจัย  
 1. การวิ เคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบ

แบบสอบถามประกอบดวย เพศ อายุ ตำแหนงหนาท่ีปจจุบัน 
ระดับการศึกษา และอายุราชการ ใชการวิเคราะหขอมูลการ
แจกแจงคาความถ่ี (f) และคารอยละ (%)  

 2. การวิเคราะหระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย
และรูปแบบความผูกพันตอองคการโดยใชคามัชฌิมเลขคณิต 

(X) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 3. การวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการ
บริหารทรัพยากรมนุษยกับความผูกพันตอองคการโดยหาคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r

xy
) ของเพียรสัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation) 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1 ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูให
ขอมูล จำนวน 79 คน สวนใหญเปนเพศหญิงจำนวน 61 คน 

คิดเปนรอยละ 77.22 เปนเพศชายจำนวน 18 คน คิดเปนรอย
ละ 22.78 อายุต่ำกวา 30 ป จำนวน 4 คน คิดเปนรอยละ 5.06 
อายุอยูระหวาง 30-40 ป จำนวน 30 คน คิดเปนรอยละ 37.97 
อายุอยูระหวาง 41-50 ป จำนวน 23 คน คิดเปนรอยละ 29.11 
อายุมากกวา 51 ป จำนวน 22 คน คิดเปนรอยละ 27.86 จบการ

ศึกษาระดับปริญญาตรี 24 คน คิดเปนรอยละ 30.40 จบการ
ศึกษาระดับปริญญาโท จำนวน 51 คน คิดเปนรอยละ 64.55 
จบการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาโทจำนวน 4 คน คิดเปน
รอยละ 5.05 ตำแหนงทางวิชาการ ผูชวยศาสตราจารย 22 คน 
คิดเปนรอยละ 27.84 อาจารย 50 คน คิดเปนรอยละ 63.29 

ตำแหนงอ่ืนๆ 7 คน คิดเปนรอยละ 8.87 ตำแหนงหนาท่ีเปน 

ผูบริหารโรงเรียน 8 คน คิดเปนรอยละ 10.12 บุคลากรสาย 
ผูสอน 64 คน คิดเปนรอยละ 81.01 บุคลากรสายสนับสนุน 
7 คน คิดเปนรอยละ 8.87 มีประสบการณในการทำงานไมเกิน 
5 ป จำนวน 11 คน คิดเปนรอยละ 13.92 มีประสบการณใน
การทำงาน 6-10 ป จำนวน 10 คน คิดเปนรอยละ 12.66  

มีประสบการณทำงาน 11-15 ป จำนวน 19 คน คิดเปนรอยละ 
24.05 มีประสบการณทำงาน 16 ปข้ึนไป จำนวน 39 คนคิด
เปนรอยละ 49.37  
 
ตอนที่ 2 การบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสาธิตใน

จังหวัดนครปฐม พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยของ
โรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก (X=3.63, S.D.=0.61) เม่ือแยกพิจารณารายดานพบวาอยู
ในระดับมากทุกดาน โดยเรียงคามัชฌิมเลขคณิต จากมากไป

หานอย ไดดังน้ี การจัดหาบุคคลเขาทำงาน (X=3.73 , S.D. = 
0.83) การจัดรูปแบบองคการ (X=3.70 , S.D. = 57) การฝก

อบรมและการพัฒนา (X=3.66 , S.D. = 0.68) การบริหารผล
การปฏิบัติงาน (X=3.55 , S.D.=0.71) รางวัลและสิทธิประโยชน 
(X=3.52 ,S.D.=0.75) 

 
ตอนท่ี 3 รูปแบบความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงเรียนใน

จังหวัดนครปฐม พบวา ระดับรูปแบบความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรของโรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม โดยภาพ
รวมอยูในระดับมาก (X=3.73, S.D.=0.58) เม่ือแยกพิจารณา
รายดานพบวา ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร

โรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐมอยูในระดับมากทุกดาน
เรียงลำดับคามัชฌิมเลขคณิต จากมากไปหานอยไดดังน้ี ความ
ผูกพันทางความรูสึก (X=4.29,S.D.=0.59 ) ความผูกพันท่ีเปน
ปทัสถาน (X=4.03,S.D.=0.77 ) และความผูกพันแบบตอเนื่อง 
(X=3.73,S.D.=0.84 ) 

 
ตอนท่ี 4 ความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษย
กับรูปแบบความผูกพันตอองคการของบุคลากรสาธิตในจังหวัด
นครปฐม พบวาความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากร
มนุษยกับรูปแบบความผูกพันตอองคการของบุคลากร

โรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมมีความสัมพันธ
กันทางบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 (r =.960) 
ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี 1) การบริหารทรัพยากรมนุษยดานการ
จัดรูปแบบขององคการมีความสัมพันธกับรูปแบบความผูกพัน
ตอองคการแบบตอเนื่องมากที่สุด (r = .605) รองลงมาคือรูป

แบบความผูกพันตอองคการท่ีเปนปทัสถาน สวนรูปแบบความ

การบริหารทรัพยากรมนุษยกับรูปแบบความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม 

สุคนธ  มณีรัตน และนพดล  เจนอักษร 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 3 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2555) 

ผกูพนัตอองคการทางความรูสึกมีคานอยกวาดานอืน่ (r = 511) 
2) การบริหารทรัพยากรมนุษยดาน การจัดหาบุคคลเขาทำงาน
มีความสัมพันธกับรูปแบบความผูกพันแบบตอเน่ืองมากท่ีสุด 
(r = .606) รองลงมาคือรูปแบบความผูกพันตอองคการท่ีเปน
ปทัสถาน(r = .568) สวนรูปแบบความผูกพันตอองคการทาง

ความรูสึกมีคานอยกวาดานอ่ืน (r = .464) 3) การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยดานการบริหารผลการปฏิบัติงานมีความ
สัมพันธกับรูปแบบความผูกพันแบบตอเ น่ืองมากท่ีสุด 
(r = .665) รองลงมาคือรูปแบบความผูกพันตอองคการท่ีเปน
ปทัสถาน(r = .541) สวนรูปแบบความผูกพันตอองคการทาง

ความรูสึกมีคานอยกวาดานอ่ืน (r = .505) 4) การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและการพัฒนามีความสัมพันธ
กับรูปแบบความผูกพันตอองคการแบบตอเน่ืองมากท่ีสุด 
(r = .582) ถาองคการมีการสงบุคลากรไปอบรมหรือพัฒนา

เพิ่ม บุคลากรจะมีความรูสึกผูกพันกับองคการแบบตอเน่ือง
มากข้ึน รองลงมาคือรูปแบบความผูกพันตอองคการท่ีเปน

ปทัสถาน(r = .574) สวนรูปแบบความผูกพันท่ีเปนปทัสถานมี
คานอยกวาดานอ่ืน (r = .541) 5)รางวัลและสิทธิประโยชนมี
ความสัมพันธกับความผูกพันแบบตอเน่ืองมากท่ีสุด (r = .582) 

รองลงมาคือความผูกพันท่ีเปนปทัสถาน (r = .574) สวนรูป
แบบความผูกพันตอองคการทางความรูสึกมีคานอยกวา 

ดานอ่ืน (r = .565) 5) การบริหารทรัพยากรมนุษยดานรางวัล
และสิทธิประโยชนมีความสัมพันธกับรูปแบบความผูกพันตอ
องคการแบบตอเน่ืองมากท่ีสุด (r = .663) รองลงมาคือรูปแบบ
ความผูกพันตอองคการท่ีเปนปทัสถาน (r = .541) สวนรูป

แบบความผูกพันตอองคการทางความรูสึกมีนอยกวาดานอ่ืน 
(r = .489) การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธโดยทาง
บวกกับรูปแบบความผูกพันตอองคการ โดยหากมีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่ดี เชนการจัดรูปแบบองคการ การจัดหา
บุคลากร การบริหารผลการปฏิบัติงาน การฝกอบรมและพัฒนา 

รางวัลและสิทธิประโยชน จะทำใหบุคลากรมีความผูกพันตอ
องคการแบบความรูสึก แบบตอเนื่อง และแบบปทัสถานมาก
ยิ่งข้ึน 
 
การอภิปรายผล  

 1. จากการวิจัยพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษย
ของโรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐมโดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากทุกดาน 
โดยเรียงคาเฉล่ียจากมากไปหานอยดังน้ี การจัดหาบุคคล 
เขาทำงาน การจัดรูปแบบองคการ การฝกอบรมและการพัฒนา 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน รางวัลและสิทธิประโยชน ตาม

ลำดับ อาจเน่ืองมาจาก โรงเรียนสาธิตเปนหนวยปฏิบัติการใน
ดานครุศาสตรหรือศึกษาศาสตรของมหาวิทยาลัยตางๆ ทำให
โครงสรางการบริหารจัดการ ไมเนนควบคุมสวนกลาง ทำให
มหาวิทยาลัยตางๆ มีอิสระในการดำเนินงาน โรงเรียนสาธิต
จึงมีโอกาสในการสรรหาบุคคลท่ีเหมาะสม เปดโอกาสให

บุคคลท่ีมีความรูความสามารถไดเขามาทำงาน มีมาตรฐาน
สำหรับตำแหนง บุคลากรทุกคนมีโอกาสไดรับการเล่ือน
ตำแหนงอยางเปนธรรม ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
เพชรมณี วิริยะสืบพงศ ไดทำการวิจัยเร่ือง การพัฒนาตัวบงช้ี
รวมคุณภาพกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของวิทยาลัย

พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกกระทรวงสาธารณสุข 
พบวา ตัวแปรท่ีเปนองคประกอบหลักที่มีอิทธิพล ตอคุณภาพ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยพยาบาล 
ประกอบดวย การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาทรัพยากร

มนุษย การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย คาตอบแทน สวัสดิการ
และสิทธิประโยชนเก้ือกูล การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการออกจากงาน สวน 
มรกต โกมลดิษฐ ไดทำการวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากร
มนุษยในมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี มีระดับการดำเนินงานการทรัพยากรมนุษย 

ประกอบดวย การจัดหาทรัพยากรมนุษย การใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการธำรงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง
เม่ือเปรียบเทียบความสัมพันธระดับการดำเนินงานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยพบวา ระดับการศึกษา ประเภทหนวยงาน 
มีความสัมพันธกับการจัดหาทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยาง
มีนัยสำคัญทางสถิติระดับ 0.5  
 2.  จากการวิจัยพบวาความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรโรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐมโดยภาพรวมอยูใน

ระดับนครปฐมโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา 
รายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรยีงคาจากมากไป
หานอยดังน้ี ความผูกพันทางความรูสึก ความผูกพันท่ีเปน
ปทัสถาน และความผูกพันแบบตอเน่ือง อาจเน่ืองมาจาก 
โรงเรียนสาธิตเปนสถาบันทางการศึกษาท่ีมีช่ือเสียงเปนท่ี

ยอมรับในสังคม มีระบบการจัดบริหารองคการท่ีดี มีความ
ม่ันคง ทำใหบุคลากรของโรงเรียนไดมีอาชีพท่ีม่ันคงและ 
มีเกียรติในสังคม มีเพ่ือนรวมงานท่ีดี มีความสุขท่ีไดเปนสมาชิก
คนหนึ่งของโรงเรียน ตลอดทั้งไดรับคาตอบแทนท่ีดี ทำให
บุคลากรมีความตองการท่ีจะอยูซ่ึงเปนความผูกพันตอองคการ

แบบความผูกพันทางความรูสึก นอกจากนี้ การที่โรงเรียนให
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โอกาสบุคลากรโดยการรับเขามาทำงาน ทำใหบุคลากรไดใช
ความรูความสามารถและมีการอบรม พัฒนาบุคลากรอยูเสมอ 
ใหโอกาสในการลาศึกษาตอ ในกรณีบุคลากรมีปญหาในชีวิต
โรงเรียนจะใหความชวยเหลือตามความเหมาะสมอยูเสมอ 
จึงเปนเหตุผลที่บุคลากรรูสึกเปนหนี้บุญคุณตอโรงเรียนซึ่ง

บุคลากรควรจะอยูทำงานในโรงเรียนตอไป เพราะเปนส่ิงท่ี
ขัดตอแนวปทัสถานของสังคมหากโรงเรียนสงเสริมใหบุคลากร
มีความรูความสามารถเพ่ิมข้ึนแลวบุคลากรลาออกไปหางาน
ใหม ดังน้ันบุคลากรจึงมีความรูสึกผูกพันกับองคการในเปน
รูปแบบความผูกพันท่ีเปนปทัสถานสถาน และการท่ีบุคลากร

ความจำเปนท่ีจะตองอยูทำงานใหกับโรงเรียนเพราะรายได
จากเงินเดือนซ่ึงเปนคาตอบแทนท่ีมีความสำคัญในสังคม
เศรษฐกิจยุคปจจุบัน ทำใหบุคลากรและครอบครัวมีความม่ันคง 
มีการเลื่อนตำแหนงและเพิ่มเงินเดือนอยางเหมาะสม ทำให

บุคลากรมีความรูสึกวาโรงเรียนใหคาตอบแทนท่ีคุมคา หาก
บุคลากรลาออกแลวไปหางานใหมซ่ึงจะใหมีรายไดเทาเดิม

หรือมากกวาเดิมยอมจะเปนไปไมได หากลาออกไปบุคลากร
ยอมประสบกับปญหาตางๆและมีความยุงยากในชีวิตอยาง
แนนอน ซ่ึงดวยเหตุผลเหลาน้ีจึงเปนความจำเปนท่ีบุคลากร

ตองทำงานใหกับโรงเรียนซ่ึงเปนรูปแบบความผูกพันแบบ
ตอเนื่อง  

 สอดคลองกับงานวิจัยของ สมหมาย ศรีทรัพย ท่ีได
ทำการวิจัยเร่ือง การศึกษาความผูกพันตอมหาวิทยาลัยราม
คำแหงของขาราชการสาย ข พบวาขาราชการสาย ข มหาวิทยาลัย 
รามคำแหง มีความผูกพันตอองคการอยูระดับมากทุกดาน 

และงานวิจัยของ สำเนียง วิลามาศ ที่ไดทำการวิจัยเร่ือง 
บรรยากาศโรงเรียนท่ีสงผลตอความผูกพันของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานประถมศึกษาจังหวัดนครปฐม 
พบวาบรรยากาศของโรงเรียนสวนใหญเปนแบบเปด ความ
ผูกพันของครูอยูในระดับมากและมิติบรรยากาศของโรงเรียน

สงผลตอความผูกพันของครูคือดานมิติการสนับสนุนซ่ึงมีผล
ทางบวกกับความผูกพัน และสัมฤทธ์ิ ผิวบัวคำ ไดทำการวิจัย
เรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการครู
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักการประถมศึกษาจังหวัด
สุพรรณบุรี ผลการวิจัยพบวา ปจจัยทางดานลักษณะงานท่ี

ปฏิบัติซ่ึงประกอบดวย ความอิสระในการทำงาน ความประจักษ
ในงานทราบผลยอนกลับของงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ
กับผูอื่น โอกาสของความกาวหนาในการทำงาน เปนปจจัยท่ี
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการท่ีระดับนัยสำคัญ
สถิติ .01 จากงานวิจัยดังกลาวจะสอดคลองกับบรรยากาศ 

ของบุคลากรโรงเรียนสาธิตท่ีใหอิสระในการทำงานสูง โอกาส 

ที่จะเจริญกาวหนาตำแหนงก็มีมาก  
 3.  จากการวิจัยพบวาความสัมพันธระหวางการ
บริหารทรัพยากรมนุษยกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร
โรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐมมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาความสัมพันธกันใน

ทางบวกหรือความสัมพันธในลักษณะท่ีคลอยตามกัน อาจ
เนื่องมาจากลักษณะการบริหารงานของโรงเรียนสาธิตท่ีเนน
ใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวม มีการวางแผนดานทรัพยากร
มนุษยอยางเหมาะสม โรงเรียนมีการกำหนดเปาหมายการ
ดำเนินงานใหสอดคลองกับยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย  

มีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม เปนธรรม 
โปรงใส ตรวจสอบได มีการอบรม ประชุม หรือสัมมนาวิชาการ
เพ่ือพัฒนาวิชาชีพของบุคลากรอยางสม่ำเสมอมีการจายคา
ตอบแทนใหกับบุคลากรอยางเหมาะสม จึงทำใหบุคลากรมี

ความผูกพันกับโรงเรียน มีความผูกพันกับเพ่ือนรวมงานนอกจาก
น้ี ลักษณะของงาน บุคลากรสวนใหญของโรงเรียนเปน อาจารย 

ซ่ึงถือวาเปนบุคลากรสาย ก ของมหาวิทยาลัยถือวาเปนตำแหนง
ที่มีเกียรติในสังคม ทำใหบุคลากรของโรงเรียนรูสึกวา ไดรวม
ทำงานกับกับองคการที่มีความม่ันคงทำใหบุคลากรและ

ครอบครัวมีความม่ันคงในอาชีพและรายไดมีความวาคุมคาท่ี
ไดเปนสมาชิกของโรงเรียน และในบางกรณีท่ีบุคลากรมีปญหามี

ความยุงยากในชีวิต เชน มีความจำเปนตองใชเงินมากเพ่ือซ้ือ
บานท่ีอยูอาศัย หากบุคลากรเหลาน้ันไดเปนสมาชิกของสหกรณ
ออมทรัพยของมหาวิทยาลัย ก็อาจจะไดรับการชวยเหลือทางการ
เงินหรือจะไปกูยืมเงินจากสถาบันการเงินโดยท่ัวไป บุคลากร

โรงเรียนสาธิตก็จะไดรับการปฏิบัติจากสถาบันการเงินดวยดี 
ดวยเหตุผลดังกลาว ทำใหบุคลากรของโรงเรียนสาธิตจึงมี
ความรูสึกผูกพันตอองคการ ความสัมพันธระหวางการบริหาร
ทรพัยากรมนษุยกบัความผูกพนัตอองคการจึงมีความสัมพนัธกนั  
 สอดคลองกับงานวิจัยของสุมิตรา พรหมถาวรซึ่งได

ศึกษาเ ก่ียวกับความสัมพันธระหวางลักษณะของงาน 
ประสบการณการทำงาน ความผูกพันตอองคการ และความ
จงรักภักดีตอองคการของ ขาราชการตำรวจ สังกัดกองบังคับการ
ตำรวจจราจร พบวา ลักษณะของงาน และประสบการณการ
ทำงานของขาราชการตำรวจสังกัดกองบังคับการตำรวจจราจร

มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ สอดคลอง
กับงานวิจัยของ เสาวลักษณ รำเพยพล ซ่ึงทำการศึกษา 
ความผูกพันตอองคการของบุคลากร โรงพยาบาลมหาราช 
นครราชสีมา พบวา ปจจัยดานลักษณะงาน มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ สอดคลองกับงานวิจัยของ ก่ิงกาญจน 
ศิริบุญโกศัย ซ่ึงไดศึกษาเก่ียวกับ ความรูความเขาใจ ทัศนคติ

การบริหารทรัพยากรมนุษยกับรูปแบบความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม 

สุคนธ  มณีรัตน และนพดล  เจนอักษร 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 3 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2555) 

ตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา และ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแพง
หนึ่งในเขตหวยขวาง พบวา ทัศนคติของพนักงานตอระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการของพนักงาน ไปในทิศทางเดียวกัน 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลองกับมานิตย 
มัลลวงศ ไดทำการศึกษาวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคการและความผูกพันภายในองคการของผูปฏิบัติ
งานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา วิทยาเขต
ภาคพายัพ พบวา วัฒนธรรมคุณภาพในองคการดานบุคลากร

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา วิทยาเขตภาค
พายัพ มีปจจัยที่เอ้ือตอการประกันคุณภาพการศึกษา ใน 3 
ปจจัยคือ ปจจัยแรก บุคลากรของมหาวิทยาลัย มีความภาคภูมิ
ใจในงานของตัวเอง ปจจัยท่ีสอง บุคลากรของมหาวิทยาลัยมี

การทำงานอยางมีศักยภาพและปจจัยท่ีสามบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวย

งาน จากงานวิจัยดังกลาวจะเห็นวาวัฒนธรรมคุณภาพในองคการ
ดานบุคลากร ก็คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย หากองคการ
ไดมีกระบวนการของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ยอมจะมี

ความสัมพันธกับความผูกพันของสมาชิกในองคการ 
 

ขอเสนอแนะ 
ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 1.  การจัดรูปแบบองคการ ผูบริหารโรงเรียนควร
วางแผนการบริหารงานโดยเนนใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวม 

มีการจัดโครงสรางท่ีเหมาะสม การติดตอส่ือสารระหวาง 
ผูบริหารและบุคลากรควรเปนไปดวยความสะดวก เนนการ
ทำงานเปนทีม มีการนำความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยี 
ตางๆมาประยุกตใชกับการปฏิบัติงานจริง โรงเรียนควรดำเนิน
การในภารกิจท่ีสำคัญซึงหัวใจสำคัญคือคุณภาพการศึกษา 

ที่จะตองมีการวางแผนดานอัตรากำลังเพื่อจะไดคนท่ีมีความ
รูความสามารถมาเปนอาจารยสอน ภารกิจท่ีไมสำคัญควร 
มีการจางผูประกอปการจากภายนอกมาดำเนินการ โรงเรียน
ตองมีการวางแผนการดำเนินการท้ังในระยะส้ันและระยะยาว 
ทั้งน้ี ภายใตแนวนโยบายการศึกษาของชาติและวิสัยทัศน 

ภารกิจของมหาวิทยาลัย ซ่ึงชะทำใหบุคลากรเกิดความรูสึก
ผูกพันตอโรงเรียนมากข้ึน โดยเฉพาะความรูสึกแบบตอเนื่อง   
 2. การจัดหาบุคคลเขาทำงาน ถือเปนหนาท่ีสำคัญ
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีผูบริหารโรงเรียนตองดำเนิน
การ เพราะหากองคการสามารถสรรหาและคัดเลือกคนท่ีมี

ความรู ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ และคุณสมบัติอื่น ๆ 

ทีเ่หมาะสมมาปฏิบติัหนาท่ี ทีต่องการได กจ็ะสงผลใหองคการมี
โอกาสประสบความสำเร็จในการดำเนินการสูง และทำใหบุคลากร 
มีความผูกพนัตอองคการแบบความผูกพนัตอเนือ่งสูงดวย 
 3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน ผูบริหารโรงเรียน
ตองมีการมอบหมายงานเหมาะสม มีการติดตามและประเมิน

ผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาท้ังนี้ โดยมีวัฒนธรรมในการ
ปฏิบัติงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธ์ิของงาน มีการติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ำเสมอ การใหขอมูลยอน
กลับ เพื่อใหบุคลากรไดทราบผลการปฏิบัติงานและมีการ
ปรับปรุง พัฒนาอยางตอเน่ือง โรงเรียนมีการจัดทำผลการ

ดำเนินงานตามแผนและโครงการอยางชัดเจน หากมีการสงเสริม
และพัฒนา การบริหารผลการปฏิบัติงานจะทำใหความผูกพัน
ตอองคการแบบตอเนื่องสูงข้ึนดวย  
 4. การฝกอบรมและการพัฒนา ถือเปนกิจกรรมที่ 

ผูบริหารโรงเรียนจะตองดำเนินการอยางตอเนื่อง หลังจากได
มีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขาทำงานแลว เพราะการอบรม

และพัฒนาทำใหบุคลากรไดเพ่ิมการพัฒนาวิชาชีพและเปนการ
แกปญหาขอขัดแยง ในการทำงานของบุคลากรดวย โรงเรียน
มีการวางแผนในการฝกอบรมหรือกิจกรรมตางๆ เพื่อพัฒนา 

ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานของบุคลากร หากโรงเรียน 
มีการอบรมและพัฒนาบุคลากรสูงข้ึนจะทำใหความผูกพัน

แบบตอเนื่องสูงข้ึนดวย  
 5. รางวัลและสิทธิประโยชน เพื่อขวัญและกำลังใจ
ของบุคลากร โรงเรียนจะตองพิจารณาจายคาตอบแทน และ
สวัสดิการใหเหมาะสมสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน ท้ังน้ีหาก

บุคลากรมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี มีขวัญและกำลังใจ 
ที่ดี ยอมจะทำใหประสิทธิภาพของการทำงานของบุคลากร 
ยอมดีข้ึน ควรสงเสริมและสนับสนุนบุคลากรมีวินัยและ
จรรยาบรรณ เพื่อทำใหโรงเรียนเปนท่ีหนาเช่ือถือของชุมชน 
กรณีที่บุคลากรกระทำผิดวินัยก็ควรดำเนินการอยางยุติธรรม

และเปนธรรม หากโรงเรียนมีการสงเสริมดานรางวัลและสิทธิ
ประโยชน จะทำบุคลากรมีความผูกพันแบบตอเนื่องเพิ่มข้ึน  
ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
 1.  ควรศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่สงผล
ตอผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษาของนักเรียนโรงเรียนสาธิต 

 2.  ควรศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของโรงเรียนสาธิตและโรงเรียนท่ีสังกัดสำนักงานการ
ศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 3.  ควรศึกษาแรงจูงใจในการทำงานท่ีสงผลตอ
ความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงเรียนสาธิต 
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