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เชิงกลยุทธในภาพรวมและสามารถนํามาสรางสมการคือ T = 0.200 X2   + 0.224 X4 + 0.358 X5 มีคา
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ABSTRACT 

 
 The purpose of the independent study was to investigate the effects of organizational 
culture on the strategic personnel development for the government support personnel: a case study 
of Rajamangala University of Technology Thanyaburi. 
 The sample used in the study comprised 125 support personnel of Rajamangala 
University of Technology Thanyaburi, and was drawn by the method of Stratified Random 
Sampling. The data were collected through the application of questionnaires, and were analyzed 
using descriptive statistics including Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, and 
inferential statistics including Independent Samples t-test, One-way ANOVA, Least Significant 
Difference (LSD), and Multiple Linear Regression at 0.05 level of significance.  
 The results of the study showed that different age, level of education, 
position/responsibilities, work experience, and monthly income had different effects on the strategic 
personnel development. The analysis on the factor aspects of the organizational culture affecting the 
strategic personnel development indicated that the aspects of individualism and collectivism (X2), 

uncertainty avoidance (X4), and short-term/long-term orientation (X5) had influences on the overall 

strategic personnel development. The equation could be demonstrated as T = 0.200 X2   + 0.224 X4 + 

0.358 X5, the multiple correlation coefficient (R) was at 0.706 and the prediction equation could be 
shown as 48.20%. 
Keywords: organizational culture, strategic personnel development for government support perso 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในยุคของการเปล่ียนแปลงและการแขงขันกันอยางรุนแรงในปจจุบัน  ทําใหมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีตองหันมาทบทวนบทบาทตัวเองโดยใหความสําคัญกับการพัฒนา
บุคลากรเชิงกลยุทธมากข้ึน  โดยเฉพาะการมุงเนนท่ีจะสรางทุนมนุษย  (Human  Capital  Building)  
และการจัดการความรู  (Knowledge  Management)  เพ่ือสรางความไดเปรียบในการเปนผูนําและ
สามารถปรับตัวใหทันกับกระแสของการเปล่ียนแปลง  มหาวิทยาลัยจะกาวไปสูความเปนเลิศไดนั้น
จะตองตอบสนองความเปล่ียนแปลง  และสามารถกําหนดแนวโนมในการเปล่ียนแปลง  การท่ี
มหาวิทยาลัยจะกาวไปสูความเปนเลิศไดนั้น  ผูบริหารระดับสูงจะตองเปนผูนําทางความคิดในการ
บริหาร  จะตองเปนคนมีความรู  ความสามารถในการบริหารและการพัฒนาอยางจริงจัง  การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจะตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่องและถือเปนหัวใจสําคัญในการพัฒนามหาวิทยาลัยให
ประสบความสําเร็จ  บรรลุเปาหมายตามท่ีวางไว 
 วัฒนธรรมเปนองคประกอบท่ีสําคัญของการจัดสภาพแวดลอมภายในองคกร  เปนส่ิงท่ี
สรางข้ึนไดเองภายในไมตองรอโอกาสจากภายนอก  วัฒนธรรมองคกรสามารถสรางความไดเปรียบ
ใหกับองคกรไดยั่งยืนกวา  จึงจําเปนท่ีจะตองใหความสําคัญกับการสรางวัฒนธรรมองคกรเพื่อรับมือ
กับการแขงขันในโลกปจจุบัน 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐท่ีมีภารกิจ มุงเนน
การจัดการศึกษาวิชาชีพ และเทคโนโลยี  สรางงานวิจัยส่ิงประดิษฐ นวัตกรรม การบริการทางวิชาการ
แกสังคม  รวมท้ังทํานุบํารุงศาสนา  วัฒนธรรม  และอนุรักษส่ิงแวดลอม  มีบุคลากรปฏิบัติงานจํานวน  
2  สาย คือ  สายวิชาการและสายสนับสนุน  ซ่ึงบุคลากรท้ัง  2  สายนี้ประกอบดวย  ขาราชการ  
พนักงานราชการ  พนักงานมหาวิทยาลัย  ลูกจางประจํา  ลูกจางช่ัวคราว  ดังนั้น  การบริหารจัดการ
องคกรถือวา   บุคลากรขององคกรเปนปจจัยท่ีสําคัญตอความสําเร็จ   องคกรตองการบุคลากรท่ีมี
ความรู  ความสามารถ  และทํางานใหมีประสิทธิภาพ  แตในขณะเดียวกันบุคลากรในองคกรก็คาดหวัง 
ผลตอบแทนจากหนวยงาน  เชน  คาตอบแทน  ความกาวหนา  ความม่ันคง  ความยุติธรรมและความ
เสมอภาคภายในองคกรเชนกัน 
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 ดังนั้น  ในฐานะท่ีเปนบุคลากรคนหนึ่งของหนวยงานนี้  จึงสนใจจะศึกษาเร่ืองนี้ เพื่อคนหา
วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน :  
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ซ่ึงสามารถนําขอมูลท่ีไดมาเปนแนวทางหนึ่งใน
การสรางมาตรการหรือแนวทางตาง ๆ  ในการเสริมสรางใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน  
ซ่ึงทายสุดแลวจะสงผลใหการดําเนินงานขององคกรมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 
 
1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาขอมูลปจจัยสวนบุคคลในดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนา
บุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน :  กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี 
 2. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการ
สายสนับสนุน :  กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
1.3  สมมติฐานการวิจัย 
 1. ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน 
 2.  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรแตกตางกันมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ
แตกตางกัน  
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสาย    
สนับสนุน :  กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ซ่ึงไดกําหนดขอบเขตการศึกษา  
ดังนี้ 
 ขอบเขตดานเนื้อหาในคร้ังนี้  มุงศึกษาตัวแปรท่ีเปนปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคกรในการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ ซ่ึงไดกําหนดตัวแปรอิสระและตัวแปรตามไวดังนี้ 
 1. ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ  ขาราชการสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จํานวน  151 คน 
 2. กลุมตัวอยาง คือ  ขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
จํานวน  125  คน  ใชวิธีสุมตัวอยางแบบ  Stratified  Random  Sampling 
 3. สถานท่ีเก็บรวบรวมขอมูล คือ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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 4. ระยะเวลาในการทําวิจัยระหวางเดือนพฤษภาคม - กันยายน  2555 
 
1.5  คําจํากัดความในการวิจัย 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เปนสถาบันการศึกษาของรัฐท่ีจัดต้ังข้ึนตาม
พระราชบัญญัติ  โดยมีวัตถุประสงคใหเปนมหาวิทยาลัยสายวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ีสามารถจัด
การศึกษาวิชาการ และวิชาชีพช้ันสูงท่ีเนนการปฏิบัติท้ังในระดับปริญญาตรี โท และเอก เพื่อรองรับ
การศึกษาตอของผูสําเร็จการศึกษาจากสถาบันอาชีวศึกษาเปนหลัก รวมถึงใหโอกาสแกผูเรียนจาก
วิทยาลัยชุมชน และการศึกษาข้ันพื้นฐานในการศึกษาตอวิชาชีพระดับปริญญาตรี  อยูภายใตการกํากับ
ดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
 ขาราชการ  หมายถึง  บุคคลซ่ึงไดรับการบรรจุแตงต้ังใหรับราชการปฏิบัติหนาท่ี  และรับ
เงินเดือนในกระทรวง  ทบวง  กรมตาง ๆ  ของประเทศไทย 
 ขาราชการสายสนับสนุน  หมายถึง  ขาราชการพลเรือนสามัญท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ  ซ่ึงมิไดปฏิบัติหนาท่ีสอนแตทําหนาท่ีสนับสนุนใหกับฝายวิชาการ 
 วัฒนธรรมองคกร  หมายถึง  การกระทําตาง ๆ  ของบุคลากรในองคกรท่ีประพฤติปฏิบัติ
ตอ ๆ  กันมาจนกลายเปนทัศนคติ  ความเชื่อ และคานิยม 
 ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  หมายถึง  การกระจายของอํานาจท่ีไมเทาเทียมกัน
ภายในองคกร  ทําใหเกิดชองวางระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
 ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม    
 ปจเจกนิยม  หมายถึง  การใหความสําคัญกับตัวเองในทางความคิดและการกระทํา ไมคอย
จะสนใจกลุม  ชอบความเปนอิสระ  จะใหความสําคัญกับงานมากกวาความสัมพันธระหวางบุคคล 
 กลุมนิยม  หมายถึง  การใหความสําคัญกับกลุมมากกวาตัวเอง  จะใหความสําคัญระหวาง
บุคคลมากกวางาน 
 ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง  หมายถึง  การแบงแยกบทบาททางเพศระหวางชายและ
หญิงไวชัดเจน  ในแตละวัฒนธรรมจะกําหนดบทบาททางเพศระหวางชายและหญิงไมเทากัน 
 ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน   หมายถึง    ความรูสึกของบุคลากรมีความไม
แนนอนท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต  และพยายามท่ีจะหลีกเล่ียง เพื่อใหเกิดความรูสึกวามีความมั่นคง
ปลอดภัย 
 ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  หมายถึง  ลักษณะการทํางานของบุคลากรที่มีตั้งแต  
1  คนข้ึนไปรวมกันทํางานโดยมีจุดมุงหมายเดียวกันไมคํานึงถึงความสัมพันธสวนตัว 
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 การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรท่ีนําเทคนิค  
วิธีการ  เคร่ืองมือตาง ๆ  มาใชเพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรใหสอดคลองและมิทิศทาง
เดียวกันกับความตองการขององคกร 
 การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  หมายถึง  กระบวนการพัฒนา  การฝกอบรม  การสงเสริม
คุณภาพชีวิตในการทํางาน  เพื่อใหบุคลากรเกิดความรู  ทักษะ  สมรรถนะ  ทัศนคติ  ท่ีจะสามารถ
ปฏิบัติงานไดและผลักดันภารกิจใหบรรลุเปาหมายตามท่ีองคกรกําหนด  
 ทฤษฎี  3  วงกลม   เปนกลยุทธในการพัฒนาและบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร  
ประกอบดวย 
  วงกลมท่ี  1  พิจารณาจากบริบทภายนอก ไดแก  การเปล่ียนแปลงของโลกาภิวัฒน  
เศรษฐกิจ  การเมือง  กฎหมาย   และบริบทภายใน ไดแก  การนําระบบ IT  มาใช   ข้ันตอนการทํางาน 
  วงกลมที่  2  เนนการพิจารณาทักษะและศักยภาพท่ีจําเปนเพื่อพัฒนาใหบุคลากรมี
ความรู  ความสามารถและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  วงกลมที่  3  บุคลากรตองมีกําลังใจ  มีความพึงพอใจ และต้ังใจท่ีจะทํางาน 
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1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
       ตัวแปรอิสระ  (Independent  Variables)                    ตัวแปรตาม  (Dependent  Variables) 

 
 
          

            ท่ีมา :  จีระ  หงสลดารมภ  (2553) 
 
 
 
     
 
 
 

 ท่ีมา  : ทฤษฎีของ Geert  Hofstede  Thory  (2552) 
 
 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 

       (1)   ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ 
       (2)   ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุม   
              นิยม 
       (3)  ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง       
       (4)  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอน 
       (5)  ลักษณะของเวลาในการทํางาน
รวมกัน 

ปจจัยสวนบุคคล 

(1) เพศ 
(2) อายุ 
(3) สถานภาพ 

(4) ระดับการศึกษา 
(5) ตําแหนงงาน/ภาระงานที่รับผิดชอบ 

(6) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

(7) รายไดตอเดือน 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ 

ทฤษฎี  3  วงกลม 

วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท 

วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและ 

            สมรรถนะ 

วงกลมท่ี  3  พิจารณาเรื่องการสราง         

                    แรงจูงใจ 
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1.7  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. เพื่อเปนแนวทางการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีให            
มีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 
 2. ขอมูลท่ีไดจากการศึกษาสามารถเปนประโยชนตอผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีจะใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขการบริหารงานบุคคล เพื่อสราง
ความพึงพอใจใหกับขาราชการสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน 
 3. สามารถนําขอมูลเบ้ืองตนมาใชเปนแนวทางในการวางแผนและกําหนดกลยุทธในการ
สรางวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานใหกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีในการปฏิบัติงาน 
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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ในการศึกษาคร้ังนี้  เพื่อวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิง      
กลยุทธของขาราชการสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ไดศึกษาเอกสาร  
ทฤษฎี  และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร  และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ดังหัวขอตอไปนี้ 
 1.  ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
 2. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคกร 
 3. ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 
 4. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
 5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
2.1   ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
 Shroeder  and  Levine  (1984  อางถึงใน  ทิม  คีล่ีและสุนันทา  เสียงไทย,  2552 : 17)  
กลาววา  วัฒนธรรมเปนชุดของระบบ  ซ่ึงสมาชิกในวัฒนธรรมเดียวกันมีแนวโนมประเมินเหตุการณ
ในสถานการณและธรรมเนียมปฏิบัติในแนวทางที่คลายคลึงกัน 
 มารวิน  โบเวอร  (อางถึงใน  สมยศ  นาวีการ,  2546 : 78)  ใหความหมายวา  วัฒนธรรม
องคกรเปนวิถีทางท่ีเรากระทําส่ิงตาง ๆ อยู ณ  ท่ีนี่ ประสิทธิภาพขององคกรจะไดรับอิทธิพลอยางมาก
จากวัฒนธรรมองคกรท่ีกระทบตอวิถีทาง  การบริหารจะถูกปฏิบัติและการเปนผูนําก็จะไดรับอิทธิพล
เหมือนกัน 
 ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์  (2548)  กลาววา วัฒนธรรมองคกร คือ  พฤติกรรมที่ถูกสรางข้ึนมา
จากคนภายในองคกรเกิดจากการเรียนรูซ่ึงกันและกัน โดยยึดถือปฏิบัติกันมาจนเปนธรรมเนียม  
 วิภาส  ทองสุทธ์ิ  (2552 : 470)  กลาววา  วัฒนธรรมองคกร  หมายถึง  ระบบของการ
แลกเปลี่ยนและแบงปนซ่ึงคาความเช่ือและคานิยมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคกร         
เกิดจากปจจัยและแรงผลักดัน 
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 ณรงควิทย  แสนทอง  (2553 : 14)  ใหความหมายวา เปนลักษณะรวมของคนในองคกรท่ี
เปนเอกลักษณเฉพาะของบุคคลในองคกร  ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงพฤติกรรมการแสดงออก  ความเช่ือ  
ความคิด และทัศนคติ  ซ่ึงจะเอื้อใหองคกรเดินไปสูความสําเร็จ 
 บุษยมาศ  แสงเงิน  (2555)  ใหความหมายวา  วัฒนธรรมองคกร คือ  พฤติกรรมท่ีสรางข้ึน
จากคนในองคกรโดยมีการเรียนรูซ่ึงกันและกันและยึดถือปฏิบัติกันมาจนเปนธรรมเนียมปฏิบัติใน
องคกรนั้น ๆ 
 Deal and Kennedy (1982  อางอิงในวิกีพิเดีย)  ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวาเปนวิธีท่ี
ทําใหงานแลวเสร็จ ซ่ึงไดทําการวัดองคการในแงของ : 
 1. การปอนกลับ  
 2. ความเส่ียง  
 3. วัฒนธรรมชายผูเขมแข็ง  
 4. วัฒนธรรมทํางานหนัก / เลนหนัก  
 5. วัฒนธรรมกระบวนการ 
 Edgar Schein (2005 อางอิงในวิกีพิเดีย)   ใหนิยามวัฒนธรรมองคการวา  เปน “ส่ิงตกคาง
แหงความสําเร็จ” ภายในองคการ วัฒนธรรมเปนลักษณะประจําขององคการที่ยากท่ีสุดตอการ
เปล่ียนแปลง เปนผลิตภัณฑ บริการ มีความเปนผูกอตั้งและผูนําและลักษณะประจําอ่ืน ๆ ขององคการ
ท่ีคงทน  
 สรุปไดวา วัฒนธรรมองคกร ก็คือ วิถีปฏิบัติของคนสวนใหญในองคกรท่ียอมรับและถือ
ปฏิบัติรวมกันมา เพื่อนําไปสูเปาประสงคท่ีตั้งไว 
 
2.1  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกร 
 ทฤษฎีของ  Geert  Hofstede   (1987 : 22-29  อางอิงจาก วิวใจ  ปกปอง,  2553 : 26-28)ได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมจากประเทศตาง ๆ  จํานวน  70  ประเทศ  ซ่ึงเปนงานวิจัยท่ีใหญท่ีสุด 
Hofstede แบงมิติออกเปน   4  มิติ   และไดมีการพัฒนางานวิจัยของ   Hofstede เพิ่มอีก   1  มิติ            
โดย  Michael  Bond  และกลุมนักวิจัยชาวจีนในฮองกงซ่ึงศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมของโลกตะวันออก 
ดังตอไปนี้ 
 1. ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  (Power  Disdance)  คือ  เปนการยอมรับในอํานาจ
ของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอผูบังคับบัญชาท่ีแสดงใหเห็นถึงรูปแบบความสัมพันธระหวางลูกนองและ
เจานายในองคกรท่ีมีลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจสูง  ผูบังคับบัญชาจะเปนผูตัดสินใจเพียง         
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ผูเดียว  สวนผูท่ีอยูในสายงานท่ีต่ํากวามีหนาท่ีเพียงปฏิบัติตามคําส่ัง  การทํางานมีการควบคุมส่ังการ
อยางใกลชิดและเขมงวด  โครงสรางขององคกรจะมีสายการบังคับบัญชาท่ียาว   แตองคกรท่ีมีความ
เหล่ือมลํ้าของอํานาจนอย สมาชิกในองคกรจะมีสิทธิใกลเคียงกัน  แตละคนจะมีความเปนตัวของ
ตัวเองสูง การตัดสินใจจะทํารวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  โครงสรางของ
องคกรจะมีสายการบังคับบัญชาท่ีส้ัน 
 2. ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  (Individualism and Collectivism)   เปน
ลักษณะของการที่สมาชิกในสังคมใหความสําคัญกับตนเองและครอบครัวมากกวาองคกร  โดยมี
ลักษณะตรงกันขามกับลักษณะกลุมนิยม  คือ  สมาชิกในสังคมจะใหความสําคัญกับกลุมมากกวา
บุคคล  โดยถือวาเปนการแลกเปล่ียนความจงรักภักดีซ่ึงกันและกัน  นั่นคือองคกรท่ีมีความเปนปจเจก
นิยมสูงก็จะมีความเปนกลุมนิยมท่ีต่ํา 
 องคกรท่ีมีความเปนปจเจกนิยมสูงคาดหวังใหบุคคลนั้นสามารถทําส่ิงตาง ๆ  ไดดวยตนเอง  
เนนเร่ืองความคิดสรางสรรคและความสําเร็จ  ความมีอิสระและสถานะทางการเงิน  สวนบุคคลท่ีดี
เปนส่ิงท่ีมีคาในสังคมปจเจกนิยม  สมาชิกในองคกรไดรับการสนับสนุนใหตัดสินใจดวยตนเองไม
จําเปนตองอาศัยการสนับสนุนจากกลุมตรงกันขามกับองคกรท่ีมีลักษณะกลุมนิยมท่ีใหความสําคัญกับ
การตัดสินใจแบบกลุม  ไมมีใครที่ตองการไดรับความสนใจเปนพิเศษ  ไมวางานของคนผูนั้นจะดี
เพียงใด  นั่นคือความสําเร็จเปนกลุมการท่ีบุคคลใด ๆ  ไดรับการยกยองเพียงผูเดียวเปนส่ิงที่นาละอาย
เพราะหมายความวา มีสมาชิกเพียงคนเดียวในกลุมท่ีดีกวาสมาชิกคนอ่ืน ๆ  องคกรท่ีมีลักษณะของ
กลุมนิยมสูงจึงมีลักษณะคลายครอบครัว  มีความจงรักภักดีซ่ึงกันและกันภายในองคกร 
 3. ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง  (Masculine  and  Feminine)  วัฒนธรรมความเปน
ชายและหญิงในองคกร  ทําใหองคกรมีลักษณะตางกัน  องคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบความเปนชาย  
(Masculine)   จะมีคานิยมในการทํางานแบบ “อยูเพื่อทํางาน”  เนนผลงาน การพิจารณาใหรางวัลจะอยู
บนพ้ืนฐานของความยุติธรรม  เชน  ใหตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ  มีความคาดหวังวาจะไดรับ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  ผูบริหารจะรักศักดิ์ศรีตนเอง  กลาตัดสินใจ  มีรูปแบบการตัดสินใจท่ี
ข้ึนอยูกับหลักการและเหตุผลโดยไมคํานึงถึงความรูสึกของผูรวมงาน  วัฒนธรรมความเปนหญิง  
(Feminine)  เปนลักษณะของคนท่ีมีความประนีประนอม  มีความสงบเสงี่ยม  ออนโยน  และให
ความสําคัญกับคุณภาพชีวิต  ในองคกรท่ีมีวัฒนธรรมความเปนหญิง  ผูบริหารมักจะแกปญหาดวย
ความประนีประนอม  และมีการเจรจาตกลงกัน  การพิจารณาการใหรางวัลอยูบนพื้นฐานของความ
เสมอภาค  ผูบริหารจะใชสัญชาตญาณมากกวาการตัดสินใจอยางรอบคอบ  และตองใชมติมหาชน     
ยึดคานิยม  “ทํางานเพื่ออยู” 
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 4.  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน (Uncertainty  Avoidance)  เปนลักษณะของ
สมาชิกในองคกรท่ีมีตอสถานการณความไมแนนอนซ่ึงทําใหเกิดพฤติกรรมของการลดหรือหลีกเล่ียง
ความไมแนนอนโดยเฉพาะอยางยิ่งรูปแบบของการตัดสินใจ  องคกรท่ีมีลักษณะของการหลีกเล่ียง
ความไมแนนอนสูงนั้นจะพยายามสรางกฎระเบียบจํานวนมากเพ่ือเปนกรอบใหกับสมาชิกในองคกร
ปฏิบัติตาม  ทําใหภายในองคกรมีความเครียดสูงและการตัดสินใจตาง ๆ  จะใชมติของกลุมเปนหลัก  
องคกรท่ีมีลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนตํ่านั้นจะมีโครงสรางองคกรท่ีไมสลับซับซอน  มีการ
สนับสนุนใหหัวหนางานตัดสินใจในลักษณะท่ีกลาเผชิญกับความเส่ียง  สมาชิกมีความเครียดในการ
ปฏิบัติงานนอย  มีการยอมรับในความคิดเห็นที่แตกตางและมีความคิดสรางสรรคสูง 
 5. ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (Short-Term/Long-Term  Orientation)  เปน
ลักษณะของการทํางานรวมกัน  หมายถึง  การที่บุคคลประเมินผูอ่ืนโดยพิจารณาจากปจจัยท่ีไม
คํานึงถึงความสัมพันธสวนตัวในรอบเวลาอันส้ันหรือพิจารณาจากความสัมพันธท่ีมีมาตอเนื่อง
ยาวนาน  คนท่ีมีลักษณะ  Long-Term  Orientation  จะสนิทสนมกับคนแปลกหนายากเพราะตองใช
เวลาในการศึกษาแตเม่ือสนิทกับใครแลว ก็จะมีความสัมพันธท่ียาวนานและเปนผูท่ีคอนขางอนุรักษ
นิยม  เกรงใจและใหเกียรติผูอ่ืน  ในขณะท่ีคนท่ีมีลักษณะ Short-Term  Orientation  จะสนิทสนมกับ
คนแปลกหนางาย  แตไมมีความผูกพันลึกซ้ึง 
 Geert  Hofstede   ไดจัดทําดัชนีวัด  5  มิติ  ของวัฒนธรรมแตละประเทศ  ขอยกตัวอยาง
ประเทศท่ีประกอบดวยบุคลากรภายในองคกร  พบวา 
ประเทศ PDI IDV MAS UAI LTO 
ไทย 64 20 34 64 56 
มาเลเซีย 104 26 50 36 - 
สิงคโปร 74 20 48 8 48 
อินเดีย 77 48 56 40 61 

 วัฒนธรรมตามแนวคิดของ  Geert  Hofstede   มีแนวทางท่ีชัดเจนและไดรับการยอมรับใน
เร่ืองของนักวิชาการท่ีเช่ียวชาญดานวัฒนธรรมองคกร  ดังนั้น จึงเลือกแนวคิดของ Geert  Hofstede   
มาเปนกรอบในการศึกษาเร่ืองวัฒนธรรมองคกร 
 ทฤษฎี Z  เปนการผสมผสานวิธีการบริหารจัดการแบบญ่ีปุนและการบริหารจัดการแบบ
อเมริกา  เพื่อนําไปประยุกตใช โดยมุงเนนนําคุณลักษณะการจัดการแบบญ่ีปุนแตในขณะเดียวกัน
ยังคงรักษาบรรทัดฐาน  วัฒนธรรมและคานิยมแบบอเมริกาอยู  ซ่ึงไดแก 
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 1. การจางงานในระยะยาว 
 2. การตัดสินใจรวมกัน 
 3. ความรับผิดชอบโดยบุคคล 
 4. การประเมินผลงานและการเล่ือนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป 
 5. การควบคุมแบบไมเปนทางการและไมเปดเผย  คูกับการวัดแบบเปนทางการพรอมท้ัง
เปดเผย 
 6. สายอาชีพงานไมเนนความชํานาญเฉพาะทาง 
 7. การใหความสนใจกับบุคลากรทุกดาน 
 ทฤษฎีของ Frederick  W.  Taylor  ไดกําหนดหลักเกณฑของการจัดการมีพื้นฐานอยูบน
หลักการดังนี้ 
 1. มีการคิดคนและกําหนดวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด เพื่อท่ีจะชวยใหสามารถทํางานไดเสร็จ
เร็วข้ึนและลุลวงตามวัตถุประสงค และขณะเดียวกันก็มีการจายคาตอบแทนแบบจูงใจตาง ๆ  
 2. มีการคัดเลือกและพัฒนาบุคลากร  โดยตระหนักถึงคุณคาและความสําคัญของการแบง
งานใหสอดคลองและเหมาะสมกับตัวบุคลากร มีการจัดฝกอบรมใหกับบุคลากรใหรูจักวิธีการทํางาน
และเพื่อเพ่ิมศักยภาพ 
 3. พิจารณาวิธีการทํางานควบคูไปกับการพิจารณาตัวบุคลากร  โดยหลักการและเหตุผล
ท่ีวาเม่ือบุคลากรเห็นโอกาสท่ีจะมีรายไดเพิ่มสูงข้ึนจากการทํางานท่ีถูกวิธีจะมีสวนชวยใหไดผลผลิตท่ี
สูงข้ึน  
 4. ประสานความรวมมือระหวางผูบริหารและบุคลากร  ผูบริหารควรประสานงานใหเปน
ประจํากับบุคลากร 
 จากหลักการดังกลาวทําใหเกิดเปนทฤษฎีการจัดการของ Frederick  W.  Taylor  คือ 
 1. มีปรัชญาที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคนกับงาน  เปนความรูความเขาใจท่ีเปน
ประโยชนตอการบริหาร  โดยความรูนี้จะเปนรากฐานของการเขาใจถึงการจัดการองคกรและการ
จัดการตาง ๆ  
 2. ภาระหนาท่ีและบทบาท  งานวางแผนเปนงานท่ีตองแยกออกจากงานดานปฏิบัติ        
โดยผูบริหารตองมีบทบาท เปนจุดศูนยกลางของปญหาและความสําเร็จของกลุมท่ีจะตองรับผิดชอบ
โดยเอาเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพมาวิเคราะหและปรับปรุงหาทางออกใหดีท่ีสุด 
 ทฤษฎีของ  Henri Fayol  มีการพัฒนาเทคนิคระบบการบริหารซ่ึงเกิดข้ึนจากประสบการณ
ในการทํางานโดยมีหลักการบริหารที่เปนสากล ดังนี้ 
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 1. หลักการแบงงานกันทํา  (Division  of  work)  คือ  การแบงงานกันทําเพื่อใหงายตอการ
ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความชํานาญเฉพาะทาง 
 2. หลักอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ  (Authority  and Responsibility)  คือ  การมอบ
อํานาจหนาท่ีในตําแหนงงานเพ่ือใหสอดคลองกับระดับของความรับผิดชอบ 
 3. หลักของการมีวินัย  (Discipline)  คือ  การยอมรับและเช่ือฟงในกฎเกณฑระเบียบ
ขอบังคับท่ีองคกรกําหนด 
 4. หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา  (Unity  of  Command)  คือ  อํานาจในการส่ังการและ
ควบคุมผูใตบังคับบัญชา เปนอํานาจของผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว 
 5. หลักเอกภาพในการอํานวยการ  (Unity  of  Direction)  คือ  การที่กลุมกิจกรรมทํางาน
งานหนึ่งจะตองมีแผนงาน  วัตถุประสงค  และทิศทางในการทํางานท่ีชัดเจน 
 6. หลักผลประโยชนสวนตัวตองเปนรองผลประโยชนสวนรวม  (Subordination  of  
Individual  Interest  to  General  Interest)  คือ  การใหความสําคัญของผลประโยชนขององคการเหนือ
ผลประโยชนสวนตัว  โดยคํานึงถึงความสําเร็จขององคกร 
 7. หลักผลประโยชนตอบแทน  (Remuneration  of  Personnel)  คือ  การใหผลตอบแทน
ในการทํางานท่ียุติธรรมและเหมาะสมกับสภาพการจางงาน  ซ่ึงความพอใจจะเกิดข้ึนดวยกันท้ัง 2 ฝาย 
 8. หลักการรวมอํานาจ  (Centralization)  คือ  การใหมีศูนยรวมของการตัดสินใจและการ
ควบคุมอยูท่ีสวนกลาง พรอมท้ังใหมีการกระจายอํานาจหนาท่ีใหสอดคลองกับองคกร 
 9. หลักสายการบังคับบัญชา  (Scalar  Chain)  คือ  ลําดับสายของการบังคับบัญชาท่ี
ลดหล่ันไปตามลําดับ  
 10. หลักของความมีระเบียบ  (Order)  คือ  การจัดระเบียบตัวบุคคลและส่ิงของใหอยูใน    
ตําแหนงท่ีเหมาะสม  เพื่อการควบคุมท่ีงาย 
 11. หลักความเสมอภาค  (Equity)  คือ  การจัดใหมีความยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชาทุกคน
และตองปฏิบัติตอทุกคนเทาเทียมกัน โดยปราศจากการลําเอียง 
 12. หลักความม่ันคง  (Stability  of  Tenure  of  Personnel)  คือ  หลักประกันท่ีบุคลากรใน
องคกรใหสามารถทํางานอยูในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
 13. หลักความคิดริเร่ิมสรางสรร  (Initiative)  คือ  การประดิษฐความคิดสรางสรรค  รวมถึง
วิธีการใหม ๆ  ซ่ึงจะชวยการดําเนินงานขององคกรบรรลุวัตถุประสงค 
 14. หลักของความสามัคคี  (Esprit  De  Corps)  คือ  การทํางานรวมกันเปนกลุม  และสง    
เสริมใหมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน  โดยสรางบรรยากาศในการใหความรวมมือ 
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 ทฤษฎีของ  Luther  Gulick  and  Lyndall  Urwick  ไดพัฒนาแนวคิดหลักการทางบริหารไวดังนี้ 
 1. หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา  (Unity  of  Command)  หมายถึง  อํานาจท่ีจะควบคุม
ส่ังการผูใตบังคับบัญชาเปนของผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว 
 2. หลักการใชท่ีปรึกษา (Use  of  Staff)  หมายถึง  ควรมีงานดานวิชาการทําหนาท่ีให
ความชวยเหลือและใหคําปรึกษาดานขอมูลแกผูปฏิบัติงาน 
 3. หลักการจัดแบงสวนงานในองคกร (Departmentation)  หมายถึง  การจัดแบงสวนงาน
โดยพิจารณาจากวัตถุประสงค  กระบวนของงาน  สถานท่ีและบุคลากร 
 4. หลักอํานาจและหนาท่ี  (Authority)  หมายถึง  อํานาจหนาท่ีตามตําแหนงงานจะตอง
สอดคลองกับระดับของความรับผิดชอบของตําแหนงงานนั้น ๆ 
 5. หลักชวงกวางของการบังคับบัญชา  (Span  of  Control)  หมายถึง  จํานวนผูใตบังคับบัญชาท่ี         
อยูภายใตการบังคับบัญชาของหัวหนาคนหนึ่ง 
 6. หลักการบรรจุคนใหเหมาะสมกับโครงสรางขององคกร  (Fitting  People  to the 
Organization  Structure)  หมายถึง  การบรรจุคน  ตองใหเหมาะสมกับลักษณะงานตามโครงสรางของ
องคกร 
 นอกจากนี้ยังไดกําหนดกระบวนการบริหาร 7  ประการ  ดังนี้ 
 1. การวางแผน  (Planning)  คือ  การกําหนดวิธีทางที่จะปฏิบัติงานไวลวงหนา  โดยมีการ
กําหนดวัตถุประสงค  แนวทางหรือกลยุทธใหครอบคลุมทุกแงมุม 
 2. การจัดองคกร  (Organizing)  คือ  ภาระหนาท่ีในการกําหนดจัดเตรียมและจัด
ความสัมพันธของกิจกรรมตาง ๆ  ภายในองคกร เพื่อใหสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค 
 3. การจัดคนเขาทํางาน (Staffing) คือ  ภาระหนาท่ีเกี่ยวกับการบริหารบุคลล ซ่ึงเร่ิมดวย
การสรรหาคัดเลือกตัวบุคคล  และวางตัวบุคคลใหมีคุณสมบัติเหมาะสมกับลักษณะงานตาง ๆ 
 4. การอํานวยงานหรือการส่ังการ  (Directing)  คือ  ภาระหนาท่ีในการกํากับส่ังงาน  และ
รูจักหลักวิธีในการชี้แนะ  ควบคุมการบังคับบัญชาใหเปนตามวัตถุประสงคท่ีวางไว 
 5. การประสานงาน  (Co)-ordinating  คือ  การดําเนินการใหหนวยงานมีสัมพันธภาพใน
การปฏิบัติงานระหวางกันใหเปนไปอยางสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร 
 6. การรายงาน  (Reporting)  คือ  การรายงานซ่ึงหนวยงานมีหนาที่รับผิดชอบการงานผล
การปฏิบัติงานหรือสอดสองดูแลสภาพของเหตุการณท่ีเกิดขึ้นภายในหนวยงาน 
 7. การงบประมาณ  (Budgeting)  คือ  แผนทางการเงินของรัฐบาลท่ีจัดทําข้ึนเพื่อแสดง
รายรับและรายจายท่ีรัฐบาลกําหนด 
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2.3  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 
 สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย  กลาวถึง  การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ  หมายถึง   กระบวนการพัฒนา  การฝกอบรม  การสงเสริมคุณภาพชีวิตใน 
การทํางาน  เพื่อใหบุคลากรเกิดความรู  ทักษะ  สมรรถนะ  และทัศนคติ  ท่ีจะสามารถปฏิบัติงานอยาง
มีความสุขและมีแรงจูงใจ ผลักดันภารกิจใหบรรลุเปาหมายตามท่ีองคการกําหนดเปนสําคัญ 
 นพพงษ  บุญจิตราดุลย  (2525  :  208-209)  ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา  เปน
กระบวนการเพิ่มพูนความรู  ความชํานาญ  ทักษะ  ทัศนคติ  คานิยม  ความสามารถของบุคคล
ตลอดจนการใหแนวความคิดใหมในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหบุคลากรมีคุณภาพดีข้ึน 
 ประชุม  รอดประเสริฐ  (2528  : 132)  กลาววาการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  กระบวนการ
ท่ีจะเสริมสรางใหบุคลากรมีความรูความสามารถ  ความเขาใจ  ตลอดจนทัศนคติ  อันจะเปนผลใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน   
 เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2552)  กลาววา  การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 
(Strategic  Human  Resources  Management)  หมายถึง  การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมุงเนนความ
สอดคลองกับกลยุทธของธุรกิจ  การบริหารจะมุงเนนการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรบุคคลให
สอดคลองกับความสามารถในการแขงขันของธุรกิจ 
 สนทนา นรินทร  กลาววา  การพัฒนาบุคลากร  คือ  การเปล่ียนแปลงบุคลากรในเชิง
พฤติกรรม ขาดความรูใหกลายเปนมีความรูเพิ่มข้ึน  ขาดทักษะความเช่ียวชาญใหกลายเปนความ
เช่ียวชาญ  ขาดความเขาใจใหกลายเปนความเขาใจ และทัศนคติในเชิงลบหรือไมดีใหกลายเปน
ทัศนคติเชิงบวกหรือดีกวาเดิม  ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดังกลาวนั้นเกิดจากกระบวนการพัฒนาโดย
กิจกรรมการฝกอบรม  (Training) 
 Noe  et  al.  (2006  :  59)  อธิบายการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธวา  คือ  แบบแผน
ของแผนการจางทรัพยากรมนุษยและกิจกรรมที่มีจุดมุงหมายเพื่อเพ่ิมความสามารถขององคการใน
การบรรลุเปาหมายท่ีตองการ   
 Ivancevich (2007  :  16)  อธิบายการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธวา คือ  แบบแผน
หรือแผนท่ีบูรณาการวัตถุประสงคหลัก  นโยบายและการดําเนินการเพื่อจัดสรรทรัพยากรบนพื้นฐาน
ของจุดแข็งและจุดออนขององคกร  การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมและคาดคะเนการกระทําของ
คูแขงขัน 
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 Boxall  and  Purcell  (2008  :  58)  อธิบายการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ วาคือ
ทางเลือกเชิงกลยุทธท่ีเกี่ยวของกับงานและบุคลากรขององคกรเพื่อทําใหการจัดการเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพเหนือคูแขงขัน   
 สรุปไดวา  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  คือ  กระบวนการเสริมสรางทักษะ  ความรู  
ใหกับบุคลากรกอใหเกิดความชํานาญและมีการพัฒนาศักยภาพ เพื่อใหสอดคลองกับกลยุทธหลักของ
องคกร 
 
2.4  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 

 ทฤษฎีของ ดร. จีระ  หงสลดารมภ  (2553) ไดจัดแนวคิดและทฤษฎีในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไวดังนี้ 
 1. ทฤษฎี  3  วงกลม  เปนทฤษฎีท่ีถือไดวาเปนกลยุทธในการพัฒนาและบริหารทรัพยากร
มนุษยในองคกร  ซ่ึงผูบริหารหรือผูนําจะตองมีวิสัยทัศนท่ีถูกตองและสามารถระบุภารกิจท่ีชัดเจนได
กอน  จึงจะนําทฤษฎี  3  วงกลมมาปรับใชไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงประกอบไปดวย 
   วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท (Context)  โดยพิจารณาจากบริบทภายนอกและภายใน  
ภายนอก  ไดแก  การเปล่ียนแปลงของโลกาภิวัตน   เศรษฐกิจ  การเมือง  กฎหมาย   ภายใน  ไดแก  
การนําระบบ  IT  มาใช   ข้ันตอนการทํางาน  (Process)   วิธีการบริหารจัดการ 
   วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะ  (Skills)  และสมรรถนะ  (Competencies)  เนนการ
พิจารณาทักษะและศักยภาพที่จําเปนสําหรับบุคลากรเพื่อพัฒนาใหบุคลากรมีความรู  ความสามารถ  
และทักษะ  ท่ีสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   วงกลมท่ี  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ  (Motivation)  นอกจากบุคลากร           
มีความรู  ความสามารถและทักษะท่ีดีประกอบกับการมีสถานท่ีทํางานท่ีมีความพรอมแลว  ส่ิงหนึ่งท่ีมี
ความจําเปนไมนอยกวาก็คือ  บุคลากรจะตองมีกําลังใจ  มีความพึงพอใจ  มีความต้ังใจและทัศนคติท่ีดี
ในการทํางาน  ฉะนั้น  การสรางแรงจูงใจสําหรับบุคลากรจึงเปนส่ิงท่ีจําเปนอยางยิ่ง 
 2. ทฤษฎีทุน  8  ประการ  (8 K’s)  เปนพื้นฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการพูด
ถึงเร่ืองทุนมนุษย  ทรัพยากรมนุษยควรจะมีทุนดังนี้ 
  1. ทุนมนุษย  (Human  Capital) 
  2. ทุนทางปญญา  (Intellectual  Capital) 
  3. ทุนทางจริยธรรม  (Ethical  Capital) 
  4. ทุนแหงความสุข  (Happiness  Capital) 
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  5. ทุนทางสังคม (Social Capital) 
  6. ทุนแหงความยั่งยืน  (Sustainability  Capital) 
  7. ทุนทาง  IT  (Digital  Capital) 
  8. ทุนทางความรู  ทักษะ  และทัศนคติ  (Talented  Capital) 
 3. ทฤษฎีทุนใหม  5 ประการ  (5 K’s  new)  เปนทุนท่ีสําคัญสําหรับทรัพยากรมนุษยยุค
โลกาภิวัฒน  เพิ่มข้ึนอีก  5  เร่ือง  ดังนี้ 
   1. ทุนทางความรู  (Knowledge  Capital) 
   2. ทุนทางความคิดสรางสรรค  (Creativity  Capital) 
   3. ทุนทางนวัตกรรม  (Innovation  Capital) 
   4. ทุนทางวัฒนธรรม  (Cultural  Capital) 
   5. ทุนทางอารมณ  (Emotional  Capital) 
 4. ทฤษฎี 4 L’s   เพื่อการสรางสังคมแหงการเรียนรู  ซ่ึงประกอบดวย 
   1. วิธีการเรียนรู  (Learning  Methodology) 
   2. บรรยากาศการเรียนรู  (Learning  Environment) 
   3. โอกาสการเรียนรู  (Learning  Opportunity) 
   4. ชุมชนแหงการเรียนรู  (Learning  Communities) 
 5. ทฤษฎี  2  R’s  เพื่อการมองวิเคราะหปญหา และการเรียนรู   ประกอบดวย 
   1. มองความจริง  (Reality) 
   2. ตรงประเด็น  (Relevance) 
 6. ทฤษฎี  2  I’s   เพื่อการเรียนรูและสรางพลังในการทํางาน  ประกอบดวย 
   1. จุดประกาย  (Inspiration) 
   2. สรางจินตนาการ  (Imagination) 
 7. ทฤษฎี  C&E  เปนทฤษฎีเพื่อการเรียนรูและการทํางานยุคใหม ประกอบดวย 
   1. การตดิตอ/เช่ือมตอกัน  (Connecting) 
   2. การมีสวนรวม  (Engaging) 
 8. ทฤษฎี  HRDS   เพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ  และการทํางาน
อยางมีความสุข  ประกอบดวย 
   1. Happiness   คือ  การสรางความสุข   
   2. Respect  คือ  การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน   
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   3. Dignity คือ  การยกยองใหเกียรติซ่ึงกันและกัน  
   4. Sustainability  คือ  ความยั่งยืนซ่ึงมองไปถึงเปาหมายระยะยาว   
 9. ทฤษฎี  3  L’s   เพื่อการทํางานยุคใหม  คือ 
   1. Learning  from  Pain  การเรียนรูจากความเจ็บปวด 
   2. Learning  from  Experience  เรียนรูจากประสบการณ 
   3. Learning  from  Listening  เรียนรูจากการฟง 
 
2.5  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
 งานวิจัยภายในประเทศ 
 สุคนธ  นาเมืองรักษ  (2546)  ศึกษาเร่ืองการพัฒนาบุคลากรในการจัดทําแผนการจัดการ
เรียนรูแบบบูรณาการวิทยาลัยเทคนิคหลวงพอคูณ  ปริสุท.โธ  อําเภอดานขุนทด  จังหวัดนครราชสีมา  
พบวา  ผลการพัฒนาบุคลากรในการจัดทําแผนการจัดการเรียนรูแบบบูรณาการทําใหครูเกิดความรู
ความเขาใจเกี่ยวกับการจัดทําแผนการจัดการเรียนรู  เทคนิคการบูรณาการ  คุณธรรมและจริยธรรม
แทรกเขาไปในการจัดทําแผนการจัดการเรียนรูตลอดจนสามารถพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิภาพ 
 มาลินี  เคหทุม  (2547)  ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับระบบการ
บริหารมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ  :  กรณีศึกษาสํานักงานพัฒนาชุมชนในจังหวัดขอนแกน  พบวา  สภาพ
ปจจุบันของวัฒนธรรมองคกรของสํานักงานพัฒนาชุมชนมีลักษณะท่ีเขมแข็งในดานคานิยม  ความ
เช่ือ  ขนบธรรมเนียมประเพณี คอนขางมาก  มีการปฏิบัติตามระบบการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิในดาน
วิสัยทัศน  เปาหมายและวัตถุประสงค  ผลผลิตและผลลัพธขององคกรอยูในระดับมาก  แนวทางใน
การพัฒนาวัฒนธรรมองคกรใหสอดคลองกับระบบการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธ์ิมีคาความคิดเห็นอยู
ในระดับมากคือ  คานิยม  ความเช่ือ  โครงสรางองคกร  จารีตธรรมเนียมปฏิบัติ  
 วนิดา  พรพิรุฬห  (2547)  ศึกษาเร่ืองการเปรียบเทียบความแตกตางดานวัฒนธรรมองคกร
ระหวางบริษัทญ่ีปุนกับบริษัทอเมริกันในประเทศไทย  พบวา  บริษัทอเมริกันและบริษัทญ่ีปุนมี
ลักษณะพ้ืนฐานทางสังคมท่ีแตกตางกันระหวางปจเจกบุคคล  ลักษณะความเปนเพศ  เนนความสําเร็จ  
เนนความมีมนุษยธรรม  แตมีลักษณะการใชอํานาจท่ีแตกตางกัน  การปรับตัวดานวัฒนธรรมองคกร  
บริษัทอเมริกันมีความยืดหยุนในการปรับตัวไดดีกวา  บริษัทญ่ีปุนมีความเปนสวนรวมและลักษณะ
ความหลีกเล่ียงไมแนนอน  เนนความสําเร็จโดยการใหความสําคัญกับปจเจกบุคคล 
 จิราภรณ  ศรีศิล  (2549)  ศึกษาเร่ืองกลยุทธการพัฒนาบุคลากรดานการประชาสัมพันธของ
กองทัพอากาศ  พบวา  ความสอดคลองของนโยบายการพัฒนาบุคลากรดานประชาสัมพันธกับ
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นโยบายการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงกลาโหมเปนลักษณะท่ีกองทัพใหความสําคัญ  ไดกําหนด
แนวนโยบายท่ีสอดคลอง  เอ้ืออํานวยตอการพัฒนาบุคลากรแตยังขาดการนําไปสูการปฏิบัติ  ขาดการ
ประเมินผลที่ชัดเจน  
 สุพัตรา  วงศวิศาลพร  (2553)  ศึกษาเร่ืองผลกระทบของวัฒนธรรมองคกรท่ีมีตอการมีสวน
รวมในงานและความผูกพันในงานของนักบัญชีบริษัทในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  พบวา  
นักบัญชีของบริษัทท่ีมีจํานวนแตกตางกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร  การมีความ
ผูกพันและการมีสวนรวมในงานแตกตางกัน  นักบัญชีของบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการประกอบธุรกิจ
แตกตางกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีวัฒนธรรมองคกรและการมีสวนรวมในงานโดยรวม มีความ
คิดเห็นกับการผูกพันในงาน  ดานความเช่ือถือ  การยอมรับเปาหมาย  และคานิยมขององคกรแตก   
ตางกัน 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 Johnstors  (1971  :  212-A)  ไดศึกษาแรงจูงใจของครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีจะเขารับ
การศึกษาระหวางประจําการ  พบวา  แรงจูงใจท่ีทําใหครูตองการศึกษาระหวางประจําการสามารถ
เรียงลําดับตามความสําคัญไดดังนี้  เพื่อเพิ่มเงินเดือน  เพื่อพัฒนาสถานภาพของตนเอง  เพื่อใหมี
ความรูความสามารถกวางขวางและทันสมัยเพื่อพัฒนาวิชาชีพของตนเอง  เพื่อสนองความพึงพอใจ
และการยอมรับจากสังคมและเพ่ือใหสามารถดํารงชีวิตอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ   
 Cameron  &  Ettington  (1988  :  87)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะของ
วัฒนธรรมองคกรกับความมีประสิทธิภาพขององคกร  พบวา  ความเขมแข็งของวัฒนธรรมองคกรและ
ความสอดคลองของวัฒนธรรมมีความสัมพันธโดยตรงกับประสิทธิภาพขององคกร  โดยไดเสนอ
ผลการวิจัยท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรมคือ  รูปแบบคานิยมทางวัฒนธรรมที่แขงขันกัน  คือ  แบบ
ครอบครัว  แบบราชการ  แบบเฉพาะกิจและแบบกลไกตลาด  Cameron  &  Ettington  ไดนํา
วัฒนธรรมท้ัง  4  แบบไปตรวจสอบกับองคกรของวิทยาลัยในสหรัฐอเมริกาจํานวน  334  แหง  พบวา  
ลักษณะของวัฒนธรรมองคกรของวิทยาลัยเปนแบบครอบครัวมากท่ีสุด  รองลงมาคือแบบราชการ  
แบบเฉพาะกิจและแบบกลไกตลาดตามลําดับ 
 Jansen  (1996 : 3394-A)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
การเปนผูนํากับบรรยากาศในโรงเรียนประถมศึกษาในรัฐมิชิแกนตะวันตก  พบวา  ผลจากการวัด
ความเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและการแสดงออกของครูมีความสัมพันธกันในทางบวกกับบรรยากาศ
ในโรงเรียน 
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 Barnett  (2003  อางถึงใน พีรยา  ภูศรี,  2553)  ไดทําการศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรม
องคกร  ชีวิตในการทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางาน  ปจจัยสวนบุคคลตอความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันตออาชีพของผูบริหารระดับกลางของสถาบันอุดมศึกษาในสหรัฐอเมริกา  พบวา  
ตัวแปรชีวิตการทํางานสวนบุคคลและวัฒนธรรมองคกรมีอํานาจการทํานายความพึงพอใจในงานได
สูงกวาตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางาน  ขณะเดียวกันพบวาอายุเปนตัวแปรทํานายความพึงพอใจ
ไดแตไมสามารถทํานายความผูกพันตออาชีพได 
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 ในการศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงสํารวจ (Servey  Research)  โดยใชแบบสอบถาม  
(Questionnaire)  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิง         
กลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน : กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี               
ไดทําการศึกษาคนควาดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร ไดแก ขาราชการสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
จํานวน 151 คน  (กองบริหารงานบุคคล  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 2555) 
 กลุมตัวอยาง  ไดแก  ขาราชการสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
การคํานวณขนาดตัวอยาง  เนื่องจากการศึกษาในคร้ังนี้ มุงหวังใหผลของการศึกษาสามารถนําไป
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหมีประสิทธิภาพ  ดังนั้น  จึงกําหนดใหมีการรวบรวมขอมูลจาก
ประชากรตามสูตรการคํานวณขนาดตัวอยาง  (Sample  Size)  ของ Taro  Yamane  (กัลยา  วานิชย-
บัญชา, 2550)  โดยมีความเช่ือม่ันอยางนอย 95%  ความผิดพลาดท่ียอมรับไดไมเกิน 5%  ดังนี้ 
 
  สูตร   n =  N 
             1 + N(e)2                
  เม่ือ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N = จํานวนหนวยของประชากร 
   e = ความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยาง 
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แทนคาตัวแปรในสมการ 
   n =                 151 
                                                                  1+151(0.05)2 
     = 151 
      1.38 
     = 109 
 ดังนั้น  การสุมตัวอยางท้ังหมดเทากับ   109  ตัวอยาง  ซ่ึงไดสํารองความคลาดเคล่ือนไวอีก 
16  คน  รวมจะไดขนาดตัวอยางท้ังหมดจํานวน  125   คน 
 การสุมตัวอยาง 
 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ  (Stratified  Random Sampling)  โดยการคํานวณหา
สัดสวนจํานวนประชากรในแตละหนวยงานยอย  ดังตารางท่ี  3.1 
 

ตารางท่ี 3.1  แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

หนวยงาน 
จํานวนประชากร 

(คน) 
การคํานวณสัดสวน 

จํานวนตัวอยาง  

(คน) 

1.  กอง 74 74 x (125/151) 61 

2.  สํานัก 35 35 x (125/151) 29 

3.  คณะ 42 42 x (125/151) 35 

รวม 151  125 

 

3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชรวบรวมขอมูลในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก  แบบสอบถาม  โดยแบบสอบถามจะ
ถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3  สวน คือ 
 สวนท่ี  1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  ซ่ึงประกอบดวยคําถามเก่ียวกับขอมูล
ท่ัวไปของกลุมตัวอยางประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ี
รับผิดชอบ  อายุการทํางาน  รายไดตอเดือน ซ่ึงลักษณะคําถามเปนแบบปลายปดและแบบปลายเปด 
 สวนท่ี  2  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร และ 



22 

 

 สวนท่ี  3  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  ลักษณะคําถามมี
หลายตัวเลือก  (Multiple choices question)  ตัวอยางท่ีทําการศึกษามีท้ังหมด  35  ขอ  เปน
แบบสอบถามท่ีมีการวัดขอมูลประเภทมาตรอันตรภาค  (Interval  scale)  กําหนดระดับมาตราสวนท่ี
เปนขอความ ใหเปนคาน้ําหนักตัวเลข  เพื่อประโยชนตอการนําไปใชในการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ  
กําหนดคาน้ําหนักตามวิธีของ ลิเคิรท  ดังนี้  (ธานินทร  ศิลปจารุ,  2553) 
 ระดับความคิดเห็น   คาน้ําหนักของตัวเลือก 
 มากท่ีสุด     กําหนดใหมีคาเทากับ 5 
 มาก      กําหนดใหมีคาเทากับ 4 
 ปานกลาง     กําหนดใหมีคาเทากับ 3 
 นอย      กําหนดใหมีคาเทากับ 2 
 นอยท่ีสุด     กําหนดใหมีคาเทากับ 1 
 การวิเคราะหขอมูลทางสถิติในกรณีแบบสอบถามมีขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณ

คา  (Rating  Scale)  ใชคาเฉล่ีย ( x)  เปนตัวสถิติเพ่ือวิเคราะหขอมูลท่ีเก็บมาไดจากจํานวนตัวอยาง

ท้ังหมด  คาเฉล่ีย ( x)  ท่ีคํานวณไดจะมีทศนิยม  2  ตําแหนง  ตามเกณฑการแปลความหมายเพ่ือจัด
ระดับคาเฉล่ียออกเปนชวงดังตอไปนี้  (ธานินทร  ศิลปจารุ,  2553) 
 คาเฉล่ีย  4.50 - 5.00 กําหนดใหอยูในเกณฑ มากท่ีสุด 
 คาเฉล่ีย  3.50 - 4.49 กําหนดใหอยูในเกณฑ มาก 
 คาเฉล่ีย  2.50 - 3.49 กําหนดใหอยูในเกณฑ ปานกลาง 
 คาเฉล่ีย  1.50 - 2.49 กําหนดใหอยูในเกณฑ นอย 
 คาเฉล่ีย  1.00 - 1.49 กําหนดใหอยูในเกณฑ นอยท่ีสุด 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการศึกษาคร้ังนี้  ดําเนินการตรวจสอบเคร่ืองมือใน
การศึกษา  โดยนําแบบสอบถามท่ีแกไขปรับปรุงแลวไปทําการทดลองใช  (Try - out)  กับกลุม
ตัวอยางจํานวน  30  คน  แลวนําแบบสอบถามไปวิเคราะหหาความเชื่อม่ัน  โดยวิธีการหาคา
สอดคลองในแบบสัมประสิทธ์ิแอลฟา  (Alpha  Coefficient)  ตามสูตรของครอนบัค  (Cronbach)  เพื่อ
หาความเช่ือม่ัน  (ประกายรัตน  สุวรรณ,  2548)  ไดคาเทากับ  0.9480 
 การสรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
 1. ศึกษางานวิจัย  เอกสาร  และรายงานการศึกษาท่ีเกี่ยวของ 
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 2. นําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาคนความาสรางแบบสอบถามและเสนอตออาจารยท่ีปรึกษา
เพื่อขอคําแนะนํา  ความคิดเห็นและคําวิจารณตาง ๆ  เกี่ยวกับเนื้อหาและแบบสอบถามเพื่อให
แบบสอบถามมีความสมบูรณและครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัย 
 3. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขใหไดแบบสอบถามท่ีถูกตองสมบูรณเพื่อนําไปใช 
ในการเก็บขอมูลจริง 
 
3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การศึกษาคร้ังนี้ใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการเก็บจากขาราชการสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  และรวบรวมขอมูลจาก  2  แหลง  ดังน้ี 
 ขอมูลปฐมภูมิ  (Primary  Data)  ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม โดยการ
เก็บจากขาราชการสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 ขอมูลทุติยภูมิ  (Secondary  Data)  ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากบทความและขาวสาร 
จากเว็บไซตตาง ๆ  และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
3.4  วิธีวิเคราะหขอมูล 
 เม่ือรวบรวมแบบสอบถามแลว ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคณิตศาสตร
ประยุกตจัดทําตาราง เพื่อนําเสนอและสรุปผลการศึกษาสถิติท่ีใชในการแปรขอมูล กําหนดไวดังนี้ 
 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายลักษณะท่ัวไปของขอมูล  เชน  ความถ่ี  
(Frequency)  คารอยละ  (Percentage)  คาเฉล่ีย  (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) 
 สถิติเชิงอนุมาน  (Inferential  Statistics)  เพ่ือทดสอบสมมติฐานโดยใช Independent  Samples      
t-test   One-way  ANOVA   และ  Multiple  Linear  Regression 
 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคู
ในระดับนัยสําคัญ 0.05  ระดับความเช่ือม่ัน  95%  โดยใชวิธี  Least  Significant  Difference  (LSD)  
เพื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 
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บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะห  
 

 การวิเคราะหขอมูลการศึกษาเร่ือง  วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากร
เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน :  กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
การศึกษาคร้ังนี้ใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผลแบบสอบถามจํานวน 125  ชุด      
โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีกําหนดไว  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปล
ความหมายผลการวิเคราะหขอมูลไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอไวดังนี้ 
 n  แทน จํานวนประชากรกลุมตัวอยาง 

 Χ   แทน คาคะแนนเฉล่ีย  (Mean) 
 S.D.  แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) 
 t  แทน คาสถิติท่ีใชในการแจกแจงแบบ t  (t-Distribution) 
 F  แทน คาสถิติท่ีใชในการแจกแจงแบบ F ( F-Distribution) 
 MS  แทน คาคะแนนเฉล่ียผลบวกกําลังสองของคะแนน  (Mean  of  Squares) 
 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน  (Sum  of  Squares) 
 LSD  แทน Least  Significant  Difference 
 df  แทน ช้ันของความเปนอิสระ  (Degree  of  Freedom) 
 R  แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปร  3  ตัว ข้ึนไป 
 R  Square แทน คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ 
 Sig  แทน ระดับนยัสําคัญทางสถิติเพื่อใชทดสอบสมมติฐาน 
 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  
 
4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลนําเสนอผลตามวัตถุประสงคของการศึกษา  โดยแบงออกเปน  4  สวน

ดังนี้ 

 สวนท่ี  1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
 สวนท่ี  2  ผลการวิเคราะหขอมูลดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอผูตอบแบบสอบถาม 
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 สวนท่ี  3  ผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนท่ี  4  ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
4.2  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนท่ี  1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  

ตารางท่ี  4.1  แสดงจํานวน  (ความถ่ี)  และรอยละ  จําแนกตามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

เพศ                                                                    จํานวน (คน)                                        รอยละ 
ชาย                                                                           19                                   15.20 

หญิง        106  84.80 

รวม                                                                         125                                                100.00 

อายุ                                                                    จํานวน (คน)                                        รอยละ 
20-30  ป           9  7.20 

31-40  ป                  26               20.80 

41-50  ป                  60               48.00 

มากกวา  50  ป                 30               24.00 

รวม                                                                        125                                                100.00 
สถานภาพ                                                          จํานวน  (คน)                                      รอยละ 
โสด       38              30.40 

สมรส       78              62.40 

หยาราง         8    6.40 

อ่ืน ๆ         1    0.80 

รวม                                                                          125                                             100.00 
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ตารางท่ี  4.1    (ตอ) 

ระดับการศึกษา                                                  จํานวน  (คน)                                      รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี       6    4.80 

ปริญญาตรี                   77               61.60 

ปริญญาโท      40               32.00  

สูงกวาปริญญาโท       2                 1.60 

รวม                                                                         125                                               100.00 
ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ                  จํานวน  (คน)                                      รอยละ 
งานการเงิน                   12    9.60 

งานบัญชี         8    6.40 

งานพัสด ุ       18               14.40 

อ่ืน  ๆ       87               69.60 

รวม                                                                         125                                               100.00 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน                               จํานวน  (คน)                                      รอยละ 

  1-5  ป         8    6.40 

  6-10  ป         7    5.60 

11-15  ป       20               16.00 

16-20  ป       27               21.60 

21-25  ป       30               24.00 

26  ปข้ึนไป      33               26.40 

รวม                                                                         125                                               100.00 
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ตารางท่ี  4.1    (ตอ) 

รายไดตอเดือน                                                   จํานวน  (คน)                                     รอยละ 
10,000-15,000  บาท                 16              12.80 

15,001-20,000  บาท                                20                       16.00  

20,001-25,000  บาท      30              24.00 

25,001-30,000  บาท       28              22.40 

30,001-35,000  บาท     19              15.20 

35,001  บาทข้ึนไป     12    9.60 

รวม                                                                         125                                               100.00 
 จากตารางท่ี  4.1  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปสวนบุคคลท่ีเปนกลุม
ตัวอยางจํานวน  125  คน  โดยจําแนกตามเพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน/ภาระ
งานท่ีรับผิดชอบ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  รายไดตอเดือน  ดังนี้ 
 ดานเพศ  พบวา  สวนใหญเปนเพศหญิง  จํานวน  106  คน  คิดเปนรอยละ  84.80  และเปน
เพศชาย  จํานวน  19  คน  คิดเปนรอยละ  15.20 
 ดานอายุ  พบวา  สวนใหญมีอายุ  41-50 ป  จํานวน  60  คน  คิดเปนรอยละ  48.00  รองลงมาไดแก
อายุมากกวา  50  ป  จํานวน  30  คน  คิดเปนรอยละ  24.00 
 ดานสถานภาพ  พบวา  สวนใหญมีสถานภาพสมรส  จํานวน  78  คน  คิดเปนรอยละ  62.40  
รองลงมาไดแกสถานภาพโสด  จํานวน  38  คน  คิดเปนรอยละ  30.40 
 ดานระดับการศึกษา   พบวา  สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี  จํานวน  77  คน         
คิดเปนรอยละ  61.60  รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโท  จํานวน  40  คน  คิดเปนรอยละ  32.00 
 ดานตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ  พบวา  สวนใหญมีตําแหนงงาน/ภาระงานท่ี
รับผิดชอบประเภทอ่ืน ๆ   จํานวน  87  คน  คิดเปนรอยละ  69.60  รองลงมามีตําแหนงงาน/ภาระงานท่ี
รับผิดชอบงานพัสดุ  จํานวน  18  คน  คิดเปนรอยละ  14.40 
 ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พบวา    สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  26  ปข้ึน
ไป   จํานวน  33  คน  คิดเปนรอยละ  26.40   รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21-25  ป  จํานวน  
30  คน  คิดเปนรอยละ  24.00 
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 ดานรายไดตอเดือน พบวา  สวนใหญมีรายไดตอเดือน 20,001-25,000  บาท  จํานวน 30 คน  
คิดเปนรอยละ  24.00 รองลงมามีรายไดตอเดือน  25,001-30,000  บาท  จํานวน  28  คน  คิดเปน     
รอยละ  22.40 
 สวนท่ี  2  ผลการวิเคราะหขอมูลดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี  4.2   แสดงจํานวน  รอยละ  คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 

ระดับความสําคัญ  (รอยละ)     

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

x  S.D. แปลผล อัน 
ดับ 

5 4 3 2 1     
1.  ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของ
อํานาจ 

 
        

1.1 ผูบังคับบัญชาของทานรับฟง
ความคิดเห็นของใตบังคับบัญชา 

14 
(11.20) 

51 
(40.80) 

49 
(39.20) 

9 
(7.20) 

2 
(1.6) 

3.53 0.848 มาก (2) 

1.2  หนวยงานของทานมีการ
กระจายอํานาจการปกครองจาก
หัวหนาไปยังลูกนองไดอยาง
เหมาะสม 

7 
(5.60) 

56 
(44.80) 

51 
(40.80) 

10 
(8.00) 

1 
(0.80) 

3.46 0.757 ปาน
กลาง 

(3) 

1.3  หนวยงานของทานมีระดับ
การบังคับบัญชาท่ีชัดเจน 

14 
(11.20) 

61 
(48.80) 

45 
(36.00) 

3 
(2.40) 

2 
(1.60) 

3.66 0.774 มาก (1) 

คาเฉล่ียรวม 
 

    3.48 0.665 ปาน
กลาง 

 

2.  ลักษณะการเปนปจเจกนิยม
และกลุมนิยม 

 
        

2.1  มีการแขงขันในการทํางาน
ระหวางสมาชิกภายในหนวยงาน
เพื่อผลประโยชนหรือ
ความกาวหนาของตน 

6 
(4.80) 

26 
(20.80) 

58 
(46.40) 

27 
(21.60) 

8 
(6.40) 

2.96 0.937 ปาน
กลาง 

(3) 

2.2  บุคลากรตางตนตางทํางาน
อยางทุมเท เพื่อรวมกันสราง
ผลงานใหกับหนวยงานของตน 

12 
(9.60) 

40 
(32.00) 

62 
(49.60) 

10 
(8.00) 

1 
(0.80) 

3.42 0.805 ปาน
กลาง 

(2) 

2.3  ทานใหความรวมมือในการ
ทํางานกับเพื่อนรวมงานเปน
อยางด ี

39 
(31.20) 

66 
(52.89) 

20 
(16.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.15 0.673 มาก (1) 

คาเฉล่ียรวม      3.51 0.563 มาก  
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ตารางท่ี  4.2   (ตอ) 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 

ระดับความสําคัญ  (รอยละ)     

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

x  S.D. แปลผล อัน 
ดับ 

5 4 3 2 1     
3.  ลักษณะการแบงแยกชายและ
หญิง 

 
        

3.1  ชายและหญิงสามารถ
จัดการชีวิตสวนตัวกับชีวิตการ
ทํางานใหเกิดความสมดุลได
อยางมีความสุข 

15 
(12.00) 

51 
(40.80) 

54 
(43.20) 

4 
(3.20) 

0 
(0.00) 

3.62 0.739 มาก (2) 

3.2  หนวยงานของทานใหความ
เทาเทียมและความเสมอภาคกัน
ระหวางชายและหญิง 

23 
(18.40) 

58 
(46.40) 

34 
(27.20) 

9 
(7.20) 

1 
(0.80) 

3.74 
 

0.870 มาก (1) 

3.3  ชายและหญิงมีความ
กระตือรือลนในการแขงขันการ
ทํางานสูง 

8 
(6.40) 

42 
(33.60) 

61 
(48.80) 

13 
(10.40) 

1 
(0.80) 

3.34 0.784 ปาน
กลาง 

(4) 

3.4  ชายและหญิงใหความสําคัญ
กับรายไดผลตอบแทนและ
ความกาวหนาของงานเทากัน 

13 
(10.40) 

51 
(40.80) 

52 
(41.60) 

9 
(7.20) 

0 
(0.00) 

3.54 0.778 มาก (3) 

คาเฉล่ียรวม      3.56 0.625 มาก  
4.  ลักษณะการหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอน 

         

4.1  ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
ขอบังคับ และขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานอยางเครงครัด 

31 
(24.80) 

67 
(53.60) 

27 
(21.60) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.03 0.683 มาก (1) 

4.2  หัวหนางานของทาน
สนับสนุนการคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการทํางาน 

15 
(12.00) 

60 
(48.00) 

43 
(34.40) 

7 
(5.60) 

0 
(0.00) 

3.66 0.761 มาก (3) 

4.3  ทานเคารพการตัดสินใจและ
รับฟงความคิดเห็นจากเพื่อน
รวมงานท่ีมีอาวุโสกวา 

19 
(15.20) 

75 
(60.00) 

31 
(24.80) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.90 0.628 มาก (2) 

คาเฉล่ียรวม      3.87 0.549 มาก  
5.  ลักษณะของเวลาในการ
ทํางานรวมกัน 

         

5.1  ทานยึดมั่นและต้ังใจในการ
ทําหนาที่ของตนเอง 

49 
(39.20) 

64 
(51.20) 

10 
(8.00) 

2 
(1.60) 

0 
(0.00) 

4.28 0.679 มาก (1) 

 



30 
 

ตารางท่ี  4.2   (ตอ) 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 

ระดับความสําคัญ  (รอยละ)     

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

x  S.D. แปลผล อัน 
ดับ 

5 4 3 2 1     
5.2  หนวยงานของทานให
ความสําคัญกับผลลัพธของงาน
มากกวาความสัมพนัธสวนตัว 

19 
(15.20) 

49 
(39.20) 

41 
(32.80) 

12 
(9.60) 

4 
(3.20) 

3.54 0.972 มาก (4) 

5.3  เพื่อนรวมงานของทานมี
ความเกรงใจและใหเกียรติซึ่งกัน
และกัน 

14 
(11.20) 

54 
(43.20) 

48 
(38.40) 

7 
(5.60) 

2 
(1.60) 

3.57 0.826 มาก (3) 

5.4  เพื่อนรวมงานของทานให
ความสําคัญกับสัมพันธภาพ
ระหวางกันที่ตอเนื่องและ
ยาวนาน 

15 
(12.00) 

56 
(44.80) 

43 
(34.40) 

10 
(8.00) 

1 
(0.80) 

3.59 0.834 มาก (2) 

คาเฉล่ียรวม      3.74 0.612 มาก  
คาเฉล่ียรวมดานวฒันธรรม

องคกร 
     3.65 0.454 มาก  

 ผลจากตารางท่ี  4.2  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรท่ีเปน
กลุมตัวอยาง  125  คน  พบวา  ขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี        

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก ( x =  3.65,  S.D.  =  0.454)  
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  ขาราชการสายสนับสนุนมีระดับความคิดเห็นโดยรวมดานลักษณะ

ความเหล่ือมลํ้าของอํานาจอยูในระดับปานกลาง  ( x =  3.48,  S.D.  =  0.665)  อันดับหนึ่ง คือ  หนวยงาน
ของทานมีระดับการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน  ดานลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยมในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก   ( x =  3.51,   S.D.  =  0.563)   อันดับหนึ่ง คือ  ทานใหความรวมมือในการทํางานกับเพื่อน

รวมงานเปนอยางดี  ดานลักษณะการแบงแยกชายและหญิงในภาพรวมอยูในระดับมาก  (x =  3.56,  S.D.  =  
0.625)   อันดับหนึ่ง คือ  หนวยงานของทานใหความเทาเทียมและความเสมอภาคกันระหวางชายและหญิง  

ดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( x =  3.87,  S.D.  =  0.549)   อันดับ
หนึ่ง คือ  ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบ  ขอบังคับ และข้ันตอนการปฏิบัติงานอยางเครงครัด  ดานลักษณะของ

เวลาในการทํางานรวมกันในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =  3.74,  S.D.  =  0.612)   อันดับหนึ่ง คือ  ทาน
ยึดม่ันและต้ังใจในการทําหนาท่ีของตนเอง 
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 สวนท่ี  3  ผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี  4.3  แสดงจํานวน  รอยละ  คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานดานการพัฒนาบุคลากร     เชิงกลยุทธ 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 

ระดับความสําคัญ  (รอยละ)     

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

x  S.D. แปลผล อัน 
ดับ 

5 4 3 2 1     

1.  วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท          
1.1  หนวยงานของทานไดนํา
ระบบ  IT  มาใช  เชน  ERP, e-
GP 

23 
(18.40) 

54 
(43.20) 

29 
(23.20) 

11 
(8.80) 

8 
(6.40) 

3.58 1.086 มาก (2) 

1.2  หนวยงานของทานมีการ
เปลี่ยนแปลงตามโลกาภิวัฒน 

11 
(8.80) 

64 
(51.20) 

41 
(32.80) 

7 
(5.60) 

2 
(1.60) 

3.60 
 

0.793 มาก (1) 

1.3  หนวยงานของทานมีการ
จัดลําดับขั้นตอนการทํางานท่ี
เหมาะสม 

8 
(6.40) 

62 
(49.60) 

48 
(38.40) 

6 
(4.80) 

1 
(0.80) 

3.56 0.723 มาก (3) 

1.4  หนวยงานของทานมีวิธีการ
บริหารจัดการท่ีชัดเจน 

11 
(8.80) 

58 
(46.40) 

45 
(36.00) 

10 
(8.00) 

1 
(0.80) 

3.54 0.798 มาก (4) 

คาเฉล่ียรวม      3.57 0.678 มาก  
2.  วงกลมท่ี 2 พิจารณาทักและ
และสมรรถนะ 

         

2.1  ทานมีโอกาสไดเขารับการ
ฝกอบรมเก่ียวกับกฎ  ระเบียบ  
วิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ  เพื่อ
เพิ่มความรูและทักษะ 

13 
(10.40) 

47 
(37.60) 

44 
(35.20) 

14 
(11.20) 

 

7 
(5.60) 

3.36 1.003 ปาน
กลาง 

(3) 

2.2  ทานไดนําความรูที่ไดรับ
จากการฝกอบรมมาใชกับงาน
ประจําที่ทานรับผิดชอบใหเกิด
ประสิทธิภาพ 

14 
(11.20) 

58 
(46.40) 

42 
(33.60) 

8 
(6.40) 

3 
(2.40) 

3.58 0.864 มาก (1) 

2.3  หนวยงานของทานมีการ
พิจารณาทักษะและศักยภาพที่
จําเปนสําหรับบุคลากรเพื่อ
พัฒนาใหมีความรู  
ความสามารถและทักษะ ที่
สามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

7 
(5.60) 

59 
(47.20) 

40 
(32.00) 

15 
(12.0) 

4 
(3.20) 

3.40 0.889 ปาน
กลาง 

(2) 

คาเฉล่ียรวม 
     3.45 0.801 ปาน

กลาง 
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ตารางท่ี  4.3  (ตอ) 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 

ระดับความสําคัญ  (รอยละ)     

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

x  S.D. แปลผล อัน 
ดับ 

5 4 3 2 1     
3.  วงกลมท่ี  3  พิจารณาเร่ือง
การสรางแรงจูงใจ 

 
        

3.1  การบริหารจัดการใน
หนวยงานของทาน ทําใหทานมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

3 
(2.40) 

47 
(37.60) 

42 
(33.60) 

20 
(16.00) 

13 
(10.40) 

3.06 1.026 ปานกลาง (4) 

3.2  ทานมีความพึงพอใจในงาน
ที่รับผิดชอบ 

18 
(14.40) 

68 
(54.40) 

31 
(24.80) 

4 
(3.20) 

4 
(3.20) 

3.74 0.863 มาก (2) 

3.3  ทานมีความต้ังใจท่ีจะ
ทํางานใหกับหนวยงานของทาน
โดยไมคิดที่จะโยกยายไปทํางาน
ที่อื่น 

21 
(16.80) 

53 
(42.40) 

32 
(25.60) 

11 
(8.80) 

8 
(6.40) 

3.54 1.074 มาก (3) 

3.4  ทานมีทัศนคติที่ดีในการ
ทํางานอยูเสมอมา 

27 
(21.60) 

66 
(52.80) 

26 
(20.80) 

2 
(1.60) 

4 
(3.20) 

3.87 0.874 มาก (1) 

คาเฉล่ียรวม      3.55 0.779 มาก  
คาเฉล่ียรวมดานการพัฒนา

บุคลากรเชิงกลยุทธ 
     3.53 0.626 มาก  

 จากตารางท่ี  4.3  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิง    
กลยุทธท่ีเปนกลุมตัวอยาง  125  คน  พบวา  ขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี         
ราชมงคลธัญบุรีมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธโดยรวมอยูในระดับมาก 

( x =  3.53,  S.D.  =  0.626)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  ขาราชการสายสนับสนุนมีระดับความ

คิดเห็นโดยรวมดานวงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบทอยูในระดับมาก  ( x =  3.57,  S.D.  =  0.678)  อันดับ
หนึ่ง คือ  หนวยงานของทานมีการเปล่ียนแปลงตามโลกาภิวัฒน  ดานวงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและ

สมรรถนะในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง   ( x =  3.45,  S.D.  =  0.801)   อันดับหนึ่ง คือ  ทานไดนํา
ความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมมาใชกับงานประจําท่ีทานรับผิดชอบใหเกิดประสิทธิภาพ  ดานวงกลม

ท่ี  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =  3.55,  S.D.  = 0.779)   อันดับ
หนึ่ง คือ  ทานมีทัศนคติท่ีดีในการทํางานอยูเสมอมา   
 สวนท่ี  4   ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี  1  ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ
แตกตางกัน 
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 สมมติฐานท่ี  1.1  ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการสายสนับสนุนท่ีมีเพศท่ีแตกตางกัน มีผล
ตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน  ใชการวิเคราะหสถิติ  Independent  Sample  t-test  เพื่อ
ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของประชากร  2  กลุม 
 H0  :  เพศแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน 
 H1  :  เพศแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.4  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ    

จําแนกตามเพศ 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
t-test for  Equality  of  Means 

เพศ x S.D. t df Sig. 
 (2-tailed) 

วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท ชาย 
หญิง 

3.09 
3.22 

0.965 
0.839 

-0.584 123 0.560 

วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ ชาย 
หญิง 

3.28 
3.47 

0.977 
0.767 

-0.973 123 0.333 

วงกลมท่ี  3  พิจารณาเรื่องการสรางแรงจูงใจ ชาย 
หญิง 

3.42 
3.57 

0.808 
0.775 

-0.773 122 0.441 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธในภาพรวม ชาย 
หญิง 

3.40 
3.55 

0.719 
0.608 

-0.976 122 0.331 

 จากตารางท่ี  4.4  แสดงใหเห็นถึงผลวิเคราะหการทดสอบการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ
จําแนกตามเพศดวยคา  t-test  ท่ีระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธใน
ภาพรวมและการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธรายขอพบวา  มีคา  Sig.  เทากับ  0.331,  0.560,  0.333  
และ  0.441  ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  จึงยอมรับสมมติฐานหลัก  (H0)  
และปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H1)  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดวา  เพศที่แตกตางกันมีผลตอการ
พัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี  1.2  ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการสายสนับสนุนท่ีมีสถานภาพท่ีแตกตาง
กัน มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน  ใชการวิเคราะหสถิติ  Independent  Sample      
t-test  เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของประชากร  2  กลุม 
 H0  :  สถานภาพแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน 
 H1  :  สถานภาพแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน 
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ตารางท่ี  4.5  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ    
จําแนกตามสถานภาพ 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
t-test for  Equality  of  Means 

สถานภาพ x S.D. t df Sig. 
 (2-tailed) 

วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท โสด 
สมรส 

3.12 
3.24 

0.871 
0.832 

-0.749 114 0.455 

วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ โสด 
สมรส 

3.53 
3.38 

0.642 
0.856 

0.931 114 0.354 

วงกลมที่   3  พิจารณา เรื่ อ งการสร า ง
แรงจูงใจ 

โสด 
สมรส 

3.55 
3.55 

0.762 
0.764 

-0.003 113 0.998 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธในภาพรวม โสด 
สมรส 

3.57 
3.49 

0.545 
0.667 

0.654 113 0.514 

 จากตารางท่ี  4.5  แสดงใหเห็นถึงผลวิเคราะหการทดสอบการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ
จําแนกตามสถานภาพดวยคา  t-test  ท่ีระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธใน
ภาพรวมและการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธรายขอพบวา  มีคา  Sig.  เทากับ  0.455,  0.354,  0.998  
และ  0.514 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  จึงยอมรับสมมติฐานหลัก  (H0)  
และปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H1)  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดวา  สถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอ
การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี  1.3  ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการสายสนับสนุนท่ีมีอายุท่ีแตกตางกัน มีผล
ตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน  สถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชสถิติ  F-test  โดยการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ีย
ของประชากรมากกวา  2  กลุม  โดยใชระดับความเช่ือม่ันท่ี  95%  ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  
เม่ือพบวาคา  Sig.  มีคานอยกวา  0.05 
 H0  :  อายุแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน 
 H1  :  อายุแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน 
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ตารางท่ี  4.6  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ    
จําแนกตามอายุ 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
คาความ
แปรปรวน 

One-way ANOVA : F-test 
SS df MS F Sig. 

วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

14.262 
76.650 
90.912 

3 
121 
124 

4.754 
0.633 

7.505 0.000* 

วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและ
สมรรถนะ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.271 
78.272 
79.543 

3 
121 
124 

0.424 
0.647 

0.655 
 

0.581 

วงกลมท่ี  3  พิจารณาเรื่องการสราง
แรงจูงใจ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.482 
73.103 
74.585 

3 
120 
123 

0.494 
0.609 

0.811 0.490 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธใน
ภาพรวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.516 
46.625 
48.141 

3 
120 
123 

0.505 
0.389 

1.300 0.278 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี  4.6  ผลการทดสอบสมมติฐานการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธจําแนกตามอายุ
โดยใชสถิติ  One-way  ANOVA :  F-test    โดยวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวท่ีระดับนัยสําคัญ  
0.05  พบวา  วงกลมที่  1  พิจารณาบริบท  มีคา  Sig.  เทากับ  0.000  ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ  0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1)  สรุปผลการ
ทดสอบสมมติฐานไดวา อายุท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  ดังนั้น  จึงทําการทดสอบเปรียบเทียบเปนรายคูโดยทดสอบคา  LSD  
ตามตารางตอไปนี้  
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ตารางท่ี  4.7  แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางอายุท่ีแตกตางกันกับการพัฒนา          
บุคลากรเชิงกลยุทธตามวงกลมท่ี 1  พิจารณาบริบท 

อายุ 
ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง  2  กลุม  Mean  Difference  (I-J) 

กลุม  J 
20 - 30  ป 31 - 40  ป 41 - 50  ป มากกวา  50  ป 

กลุม  I x 2.00 3.19 3.33 3.30 
20 - 30  ป 2.00 - -1.19 

(0.000*) 
-1.33 

(0.000*) 
-1.30 

(0.000*) 
31 - 40  ป 3.19 - - -0.14 

(0.465) 
-0.11 

(0.614) 
41 - 50  ป 3.33 - - - 0.03 

(0.870) 
มากกวา  50  ป 3.30 - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.7  พบวา  ขาราชการสายสนบัสนุนกลุมท่ีมีอายุ  20-30 ป  มีคาเฉล่ียนอยกวา
กลุมท่ีมี อายุ  31-40 ป   กลุมท่ีมีอายุ  41-50 ป  กลุมท่ีมีอายุมากกวา  50 ป โดยมีคา Sig.  เทากับ 0.000,  
0.000  และ 0.000  โดยมีคาเฉล่ียแตกตางกนัเทากับ  1.19,  1.33  และ  1.30 
 สมมติฐานท่ี  1.4  ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการสายสนับสนุนท่ีมีระดับการศึกษาที่
แตกตางกัน มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน  สถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชสถิติ  
F-test  โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  เพื่อทดสอบความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา  2  กลุม  โดยใชระดับความเช่ือม่ันท่ี  95%  ซ่ึงจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก  (H0)  เม่ือพบวาคา  Sig.  มีคานอยกวา  0.05 
 H0  :  ระดับการศึกษาแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน 
 H1  :  ระดับการศึกษาแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน 
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ตารางท่ี  4.8  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ    
จําแนกตามระดับการศึกษา 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
คาความ
แปรปรวน 

One-way ANOVA : F-test 
SS df MS F Sig. 

วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

11.987 
78.925 
90.912 

3 
121 
124 

3.996 
0.652 

6.126 0.001* 

วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและ
สมรรถนะ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.872 
77.671 
79.543 

3 
121 
124 

0.624 
0.642 

0.972 
 

0.408 

วงกลมท่ี  3  พิจารณาเรื่องการสราง
แรงจูงใจ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.047 
73.537 
74.585 

3 
120 
123 

0.349 
0.613 

0.570 0.636 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธใน
ภาพรวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.167 
46.974 
48.141 

3 
120 
123 

0.389 
0.391 

0.994 0.398 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี  4.8  ผลการทดสอบสมมติฐานการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธจําแนกตาม
ระดับการศึกษา  โดยใชสถิติ  One-way  ANOVA :  F-test    โดยวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวท่ี
ระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา  วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท  มีคา  Sig.  เทากับ  0.001  ซ่ึงมีคานอยกวา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1)  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากร
เชิงกลยุทธแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  ดังนั้น  จึงทําการทดสอบเปรียบเทียบ
เปนรายคูโดยทดสอบคา  LSD  ตามตารางตอไปนี้  
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ตารางท่ี  4.9  แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันกับ                    
การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธตามวงกลมท่ี 1  พิจารณาบริบท 

ระดับการศึกษา 

ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง  2  กลุม  Mean  Difference  (I-J) 
กลุม  J 

ต่ํากวา 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท สูงกวา 
ปริญญาโท 

กลุม  I x 2.04 3.14 3.44 4.00 
ต่ํากวา 

ปริญญาตรี 

2.04 - -1.10 
(0.002*) 

-1.40 
(0.000*) 

-1.96 
(0.004*) 

ปริญญาตรี 3.14 - - -0.30 
(0.056) 

-0.86 
(0.140) 

ปริญญาโท 3.44 - - - 0.56 
(0.344) 

สูงกวา 
ปริญญาโท 

4.00 - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.9  พบวา  ขาราชการสายสนับสนุนกลุมท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญา
ตรี มีคาเฉล่ียนอยกวากลุมท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี  ระดับปริญญาโท  ระดับสูงกวา
ปริญญาโท   มีคา Sig.  เทากับ  0.002,  0.000  และ 0.004  โดยมีคาเฉล่ียแตกตางกันเทากับ  1.10,  1.40  
และ  1.96 
 สมมติฐานท่ี  1.5  ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการสายสนับสนุนท่ีมีตําแหนงงาน/ภาระงาน
ท่ีรับผิดชอบท่ีแตกตางกัน มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน  สถิติท่ีใชในการ
วิเคราะห จะใชสถิติ  F-test  โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  เพื่อ
ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของประชากรมากกวา  2  กลุม  โดยใชระดับความเช่ือม่ันท่ี  
95%  ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  เม่ือพบวาคา  Sig.  มีคานอยกวา  0.05 
 H0  :  ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิง        
กลยุทธไมแตกตางกัน 
 H1  :  ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิง       
กลยุทธแตกตางกัน 
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ตารางที่  4.10  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ      
จําแนกตามตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
คาความ
แปรปรวน 

One-way ANOVA : F-test 
SS df MS F Sig. 

วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

20.095 
70.817 
90.912 

3 
121 
124 

6.698 
0.585 

11.445 0.000* 

วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและ
สมรรถนะ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

0.245 
79.298 
79.543 

3 
121 
124 

0.082 
0.655 

0.125 
 

0.945 

วงกลมท่ี  3  พิจารณาเรื่องการสราง
แรงจูงใจ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.277 
73.308 
74.585 

3 
120 
123 

0.426 
0.611 

0.697 0.556 

ก า ร พัฒนาบุ คล ากร เ ชิ ง กล ยุทธ ใน
ภาพรวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

0.971 
47.170 
48.141 

3 
120 
123 

0.324 
0.393 

0.824 0.483 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.10  ผลการทดสอบสมมติฐานการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธจําแนกตาม
ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ  โดยใชสถิติ  One-way  ANOVA :  F-test    โดยวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียวท่ีระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา  วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท  มีคา  Sig.  เทากับ  
0.000  ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  และ
ยอมรับสมมติฐานรอง  (H1)  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดวา ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ  
ท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  
ดังนั้น  จึงทําการทดสอบเปรียบเทียบเปนรายคูโดยทดสอบคา  LSD  ตามตารางตอไปนี้  
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ตารางท่ี  4.11  แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางตําแหนงงาน/ภาระงานท่ี
รับผิดชอบท่ีแตกตางกันกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธตามวงกลมท่ี 1  พิจารณา                       
บริบท 

ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง  2  กลุม  Mean  Difference  (I-J) 
กลุม  J 

งานการเงิน งานบัญชี งานพัสด ุ อ่ืน ๆ 
กลุม  I x 2.00 3.28 3.11 3.37 

งานการเงิน 2.00 - -1.28 
(0.000*) 

-1.11 
(0.000*) 

-1.37 
(0.000*) 

งานบัญชี 3.28 - - 0.17 
(0.602) 

-0.09 
(0.745) 

งานพัสด ุ 3.11 - - - -0.26 
(0.188) 

อ่ืน ๆ 3.37 - - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.11  พบวา  ขาราชการสายสนับสนุนกลุมท่ีมีตําแหนงงาน/ภาระงานท่ี
รับผิดชอบงานการเงิน  มีคาเฉล่ียนอยกวากลุมท่ีมีตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ งานบัญชี      
งานพัสดุ และอ่ืน ๆ  โดยมีคา Sig.  เทากับ  0.000,  0.000  และ 0.000 โดยมีคาเฉล่ียแตกตางกันเทากับ  
1.28,  1.11 และ  1.37  
 สมมติฐานท่ี  1.6 ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการสายสนับสนุนท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน  สถิติท่ีใชในการวิเคราะห 
จะใชสถิติ  F-test  โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  เพื่อทดสอบความ
แตกตางระหวางคาเฉล่ียของประชากรมากกวา  2  กลุม  โดยใชระดับความเช่ือม่ันท่ี  95%  ซ่ึงจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  เม่ือพบวาคา  Sig.  มีคานอยกวา  0.05 
 H0  :  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธไม
แตกตางกัน 
 H1  :  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ
แตกตางกัน 
 



41 
 

ตารางที่  4.12  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ      
จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
คาความ
แปรปรวน 

One-way ANOVA : F-test 
SS df MS F Sig. 

วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

15.203 
75.709 
90.912 

5 
119 
124 

3.041 
0.636 

4.779 0.001* 

วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและ
สมรรถนะ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

4.781 
74.762 
79.543 

5 
119 
124 

0.956 
0.628 

1.522 
 

0.188 

วงกลมท่ี  3  พิจารณาเรื่องการสราง
แรงจูงใจ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

3.433 
71.152 
74.585 

5 
118 
123 

0.687 
0.603 

1.139 0.344 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธใน
ภาพรวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.928 
46.213 
48.141 

5 
118 
123 

0.386 
0.392 

0.985 0.430 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.12  ผลการทดสอบสมมติฐานการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธจําแนกตาม
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  โดยใชสถิติ  One-way  ANOVA :  F-test    โดยวิเคราะหความแปรปรวน     
ทางเดียวท่ีระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา  วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท  มีคา  Sig.  เทากับ  0.001  ซ่ึงมี
คานอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  และยอมรับสมมติ
ฐานรอง  (H1)  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอ
การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  ดังนั้น  จึงทําการ
ทดสอบเปรียบเทียบเปนรายคูโดยทดสอบคา  LSD  ตามตารางตอไปนี้  
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ตารางท่ี  4.13  แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ี                        
แตกตางกันกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธตามวงกลมท่ี 1  พิจารณาบริบท 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง  2  กลุม Mean  Difference (I-J) 

  กลุม  J 
  1 - 5 ป 6 - 10 ป 11 - 15 ป 16 - 20 ป 21 - 25 ป 26 ปข้ึน

ไป 
กลุม I x 2.00 3.04 3.39 3.32 3.06 3.43 
1 - 5 ป 2.00 - -1.04 

(0.013*) 
-1.39 

(0.000*) 
-1.32 

(0.000*) 
-1.06 

(0.001*) 
-1.43 

(0.000*) 
6 - 10 ป 3.04 - - -0.35 

(0.317) 
-0.29 

(0.396) 
-0.02 

(0.946) 
-0.40 

(0.235) 
11 - 15 ป 3.39 - - - 0.06 

(0.788) 
0.33 

(0.155) 
-0.04 

(0.845) 
16 - 20 ป 3.32 - - - - 0.27 

(0.212) 
-0.11 

(0.604) 
21 - 25 ป 3.06 - - - - - -0.37 

(0.066) 
26 ปข้ึนไป 3.43 - - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.13  พบวา  ขาราชการสายสนับสนุนกลุมท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน     
1 - 5 ป  มีคาเฉล่ียนอยกวากลุมท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 - 10 ป    กลุมท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 11 - 15 ป   กลุมท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 - 20 ป   กลุมท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน  21 - 25  ป    และกลุมท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 26 ปข้ึนไป    โดยมีคา Sig.  เทากับ
0.013,  0.000,  0.000,  0.001  และ  0.000  โดยมีคาเฉล่ียแตกตางกันเทากับ  1.04,  1.39,  1.32,  1.06   
และ  1.43 
 สมมติฐานท่ี  1.7 ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการสายสนับสนุนท่ีมีรายไดตอเดือนที่
แตกตางกัน มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน  สถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชสถิติ  
F-test  โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  เพื่อทดสอบความแตกตาง
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ระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา  2  กลุม  โดยใชระดับความเช่ือม่ันท่ี  95%  ซ่ึงจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก  (H0)  เม่ือพบวาคา  Sig.  มีคานอยกวา  0.05 
 H0  :  รายไดตอเดือนแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน 
 H1  :  รายไดตอเดือนแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.14  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ      

จําแนกตามรายไดตอเดือน 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
คาความ
แปรปรวน 

One-way ANOVA : F-test 
SS df MS F Sig. 

วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

10.227 
80.685 
90.912 

5 
119 
124 

2.045 
0.678 

3.017 0.013* 

วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและ
สมรรถนะ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.783 
77.761 
79.543 

5 
119 
124 

0.357 
0.653 

0.546 
 

0.741 

วงกลมท่ี  3  พิจารณาเรื่องการสราง
แรงจูงใจ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

4.594 
69.991 
74.585 

5 
118 
123 

0.919 
0.593 

1.549 0.180 

ก า ร พัฒนาบุ คล ากร เ ชิ ง กล ยุทธ ใน
ภาพรวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.954 
46.187 
48.141 

5 
118 
123 

0.391 
0.391 

0.998 0.422 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.14  ผลการทดสอบสมมติฐานการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธจําแนกตาม
รายไดตอเดือน  โดยใชสถิติ  One-way  ANOVA :  F-test    โดยวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวท่ี
ระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา  วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท  มีคา  Sig.  เทากับ  0.013 ซ่ึงมีคานอยกวา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง  
(H1)  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดวา รายไดตอเดือน  ท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากร
เชิงกลยุทธแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  ดังนั้น  จึงทําการทดสอบเปรียบเทียบ
เปนรายคูโดยทดสอบคา  LSD  ตามตารางตอไปนี้  
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ตารางท่ี  4.15  แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางรายไดตอเดือนท่ีแตกตางกันกับ                        
การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธตามวงกลมท่ี 1  พิจารณาบริบท 

รายไดตอเดือน ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง  2  กลุม Mean  Difference (I-J) 
  กลุม  J 
  10,000 -

15,000 
บาท 

15,001 -
20,000 บาท 

20,001 -
25,000 บาท 

25,001-
30,000 บาท 

30,001-
35,000 บาท 

35,001บาท
ขึ้นไป 

กลุม I x  2.88 3.09 3.31 2.89 3.54 3.71 

10,000 -15,000 บาท 2.88 - -0.21 
(0.443) 

-0.43 
(0.092) 

-0.02 
(0.945) 

-0.66 
(0.019*) 

-0.83 
(0.009*) 

15,001 -20,000 บาท 3.09 - - -0.22 
(0.355) 

0.19 
(0.421) 

-0.45 
(0.089) 

-0.62 
(0.041*) 

20,001 -25,000 บาท 3.31 - - - 0.42 
(0.057) 

-0.23 
(0.340) 

-0.40 
(0.158) 

25,001-30,000 บาท 2.89 - - - - -0.65 
(0.009*) 

-0.82 
(0.005*) 

30,001-35,000 บาท 3.54 - - - - - -0.17 
(0.579) 

35,001 บาทขึ้นไป 3.71 - - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.15  พบวา  ขาราชการสายสนับสนุนกลุมท่ีมีรายไดตอเดือน  10,000- 15,000 
บาท   มีคาเฉล่ียนอยกวากลุมท่ีมีรายไดตอเดือน 30,001 - 35,000 บาท  และกลุมท่ีมีรายไดตอเดือน  
35,001 บาทข้ึนไป  โดยมีคา Sig.  เทากับ  0.019  และ  0.009   โดยมีคาเฉล่ียแตกตางกันเทากับ 0.66 
และ  0.83  และกลุมท่ีมีรายไดตอเดือน  15,001 -20,000 บาท  มีคาเฉล่ียนอยกวากลุมท่ีรายไดตอเดือน
35,001 บาทข้ึนไป  โดยมีคา Sig.  เทากับ  0.041   มีคาเฉล่ียแตกตางกันเทากับ  0.62  และกลุมท่ีมี
รายไดตอเดือน 25,001-30,000 บาท  มีคาเฉล่ียนอยกวากลุมท่ีรายไดตอเดือน 30,001 - 35,000 บาท  
โดยมีคา Sig.  เทากับ  0.009  และ  0.005   มีคาเฉล่ียแตกตางกันเทากับ  0.65  และ  0.82   
 สมมติฐานที่  2  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ    
ใชสถิติ  Multiple  Linear  Regression  โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 การทดสอบสมมติฐาน  ใชสมการดังนี้ 
 X  =  คาตัวแปรอิสระตัวท่ี 1  จะใช  X1 
 Y  =  คาตัวแปรตาม 
 β0  =  คาคงท่ี  (Constant)  ของสมการถดถอย  จะใชสัญลักษณ b0  
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 Ŷ1 = b0 + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + b4 X4 + b5X5 

 Ŷ2 = b0 + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + b4 X4 + b5X5 

 Ŷ3 = b0 + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + b4 X4 + b5X5 

 β 1 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอย  (Regression  Coefficient) ของตัวแปรตน  จะใช
สัญลักษณ  b1   สําหรับคาสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปร 
 e =  คาความแตกตางหรือคาความคลาดเคล่ือนของการประมาณคา  Y  โดยคา Ŷ 
จะใชสัญลักษณ  e  สําหรับความคลาดเคล่ือนของสมการ 
 ตัวแปรตาม 
 Ŷ T  =  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
 Ŷ 1  =  วงกลมที่  1  พิจารณาบริบท 
 Ŷ 2  =  วงกลมที่  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ 
 Ŷ 3  =  วงกลมที่  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ 
 ตัวแปรตน 
 X1  =  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ 
 X2  =  ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม 
 X3  =  ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง 
 X4  =  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน 
 X5  =  ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน 
 เขียนสมการในรูปประชากรไดดังนี้ 
 YT = β0 + β1 X1 + β2 X2  + β3 X3 + β4 X4 + β5 X5 + e 
 Y1 = β0 + β1 X1 + β2 X2  + β3 X3 + β4 X4 + β5 X5 + e 
 Y2 = β0 + β1 X1 + β2 X2  + β 3 X3 + β4 X4 + β5 X5 + e 
 Y3 = β0 + β 1 X1 + β2 X2  + β3 X3 + β4 X4 + β5 X5 + e 
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 สมการประมาณคา 
 ŶT = b0 + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + b4 X4 + b5X5 
 สมมติฐานท่ี  2.1  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร  ไดแก  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  
(X1) ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  (X2)  ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง  (X3)  ลักษณะ
การหลีกเล่ียงความไมแนนอน  (X4)  และลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)  มีอิทธิพลตอ
ระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธโดยรวม 
 H0 : ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรทุกตัว ไมมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ
โดยรวม 
 H1 : ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรบางตัว  มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ
โดยรวม  
 
ตารางท่ี  4.16  แสดงสรุปผลการทดสอบปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากร      

เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ R R  Square 
Adjusted 
R  Square 

Std. Error  of  
the  Estimate 

1 0.706 0.499 0.482 0.438 
 ผลจากตารางท่ี  4.16  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความสัมพันธระหวาง
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  พบวา  ตัวแปรตามคือ        
การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธมีความสัมพันธเชิงบวกกับกลุมตัวแปรตน คือ  ปจจัยดานวัฒนธรรม
องคกร ไดแก  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ   ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  ลักษณะ
การแบงแยกชายและหญิง  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  และลักษณะของเวลาในการทํางาน
รวมกัน  โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ  0.706  สามารถทํานายสมการไดรอยละ  
48.20 
 
 
 
 
 
 



47 
 

ตารางท่ี  4.17  แสดงสรุปผลคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร       
เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
(ตามสมการ ŶT) 

Model 

Unstandardized 
Coefficient 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta   

(Constant) 0.115 0.335  0.343 0.732 
ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  (X2) 0.200 0.085 0.183 2.348 0.021* 
ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง  (X3) 0.144 0.086 0.148 1.664 0.099 

ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  (X4) 0.224 0.089 0.204 2.514 0.013* 

ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)   0.358 0.081 0.362 4.417 0.000* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 ผลจากตารางท่ี  4.17 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  พบวา  ลักษณะของเวลาในการทํางาน
รวมกัน  (X5)  มีคา  Sig. เทากับ  0.000  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  (X4 ) มีคา  Sig.  
เทากับ  0.013  และลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  (X2)   มีคา  Sig.  เทากับ 0.021    ซ่ึงมีคา
นอยกวา  0.05  คือ  ปฏิเสธสมมติฐาน  (H0)  และยอมรับสมมติฐาน  (H1)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ  0.05 
 สรุปไดวา  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเชิงบวกของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรสามารถ
นํามาใชในการพยากรณเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เขียนเปนสมการ  ไดดังนี้ 
 ŶT = b0 + b2 X2 + b4 X4 + b5X5 
 แทนคาในสมการ  จะได 

 ŶT = 0.200 X2   + 0.224 X4  + 0.358 X5 

 สมมติฐานท่ี  2.2  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร  ไดแก  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  
(X1) ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  (X2)  ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง  (X3)  ลักษณะ
การหลีกเล่ียงความไมแนนอน  (X4)  และลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)  มีอิทธิพลตอ
ระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  วงกลมที่  1  พิจารณาบริบท 
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 H0 : ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรทุกตัว ไมมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  
วงกลมที่  1  พิจารณาบริบท 
 H1 : ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรบางตัว  มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
วงกลมที่  1  พิจารณาบริบท 
 
ตารางท่ี  4.18  แสดงสรุปผลการทดสอบปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากร      

เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
วงกลมที่  1  พิจารณาบริบท  (ตามสมการ Ŷ1) 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ R R  Square 
Adjusted 
R  Square 

Std. Error  of  the  
Estimate 

1 0.532 0.283 0.272 0.722 
 ผลจากตารางท่ี  4.18  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความสัมพันธระหวาง
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  พบวา  ตัวแปรตามคือ การ
พัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธมีความสัมพันธเชิงบวกกับกลุมตัวแปรตน  คือ  ปจจัยดานวัฒนธรรม
องคกร  ไดแก  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจและลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกันโดยมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ  0.532  สามารถทํานายสมการไดรอยละ  27.20 
 
ตารางท่ี  4.19  แสดงสรุปผลคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร       

เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
วงกลมที่  1  พิจารณาบริบท  (ตามสมการ Ŷ1) 

Model 

Unstandardized 
Coefficient 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta   

(Constant) 0.369 0.446  0.827 0.410 
ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ   (X1) 0.547 0.108 0.430 5.080 0.000* 
ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)   0.251 0.117 0.182 2.148 0.034* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.19  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  พบวา  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของ
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อํานาจ  (X1)  มีคา  Sig.  เทากับ  0.000  ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)  มีคา  Sig.  เทากับ  
0.034  ซ่ึงมีคานอยกวา  0.05  คือ  ปฏิเสธสมมติฐาน  (H0)  และยอมรับสมมติฐาน  (H1)  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 สรุปไดวา  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเชิงบวกของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรสามารถ
นํามาใชพยากรณเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท  ของขาราชการ
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เขียนสมการ  ไดดังนี้ 
 Ŷ1 = b0 + b1 X1 + b5X5 
 แทนคาในสมการ  จะได 
 Ŷ1 = 0.547 X1   + 0.251 X5 
 สมมติฐานท่ี  2.3  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร  ไดแก  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  
(X1) ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  (X2)  ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง  (X3)  ลักษณะ
การหลีกเล่ียงความไมแนนอน  (X4)  และลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)  มีอิทธิพลตอ
ระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  วงกลมที่  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ 
 H0 : ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรทุกตัว ไมมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  
วงกลมที่  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ 
 H1 : ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรบางตัว  มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
วงกลมที่  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ 
 
ตารางท่ี  4.20  แสดงสรุปผลการทดสอบปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากร      

เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
วงกลมที่  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ (ตามสมการ  Ŷ2) 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ R R  Square 
Adjusted 
R  Square 

Std. Error  of  
the  Estimate 

1 0.536 0.288 0.276 0.658 
 ผลจากตารางท่ี  4.20  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความสัมพันธระหวาง
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  พบวา  ตัวแปรตามคือ การ
พัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธมีความสัมพันธเชิงบวกกับกลุมตัวแปรตน  คือ  ปจจัยดานวัฒนธรรม
องคกร  ไดแก  ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกันและลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม
โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ  0.536  สามารถทํานายสมการไดรอยละ  27.60 
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ตารางท่ี  4.21  แสดงสรุปผลคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
วงกลมที่  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ  (ตามสมการ Ŷ2) 

 Model 

Unstandardized 
Coefficient 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta   

(Constant) 0.411 0.443  0.927 0.356 

ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม (X2)    0.399 0.117 0.286 3.394 0.001* 
ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)   0.441 0.106 0.350 4.158 0.000* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.21  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  พบวา  ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและ
กลุมนิยม (X2)  มีคา  Sig. เทากับ  0.001  ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)  มีคา  Sig.  
เทากับ  0.000  ซ่ึงมีคานอยกวา  0.05  คือ  ปฏิเสธสมมติฐาน  (H0)  และยอมรับสมมติฐาน  (H1)  อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 สรุปไดวา  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเชิงบวกของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรสามารถ
นํามาใชพยากรณเกีย่วกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  วงกลมที่  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ  
ของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เขียนสมการ  ไดดังนี ้
 Ŷ2 = b0 + b2 X2 + b5X5 
 แทนคาในสมการ  จะได 
 Ŷ2 = 0.399 X2   + 0.441 X5 
 สมมติฐานท่ี  2.4  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร  ไดแก  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  
(X1) ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  (X2)  ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง  (X3)  ลักษณะ
การหลีกเล่ียงความไมแนนอน  (X4)  และลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5) มีอิทธิพลตอ
ระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  วงกลมที่  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ 
 H0 : ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรทุกตัว ไมมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  
วงกลมที่  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ 
 H1 : ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรบางตัว  มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
วงกลมที่  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ 
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ตารางท่ี  4.22  แสดงสรุปผลการทดสอบปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากร      
เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
วงกลมที่  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ   (ตามสมการ Ŷ3) 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ R R  Square 
Adjusted 
R  Square 

Std. Error  of  
the  Estimate 

1 0.550 0.302 0.290 0.657 
 ผลจากตารางท่ี  4.22  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความสัมพันธระหวาง
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  พบวา  ตัวแปรตามคือ การ
พัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธมีความสัมพันธเชิงบวกกับกลุมตัวแปรตน  คือ  ปจจัยดานวัฒนธรรม
องคกร  ไดแก  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนและลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน     
โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ  0.550  สามารถทํานายสมการไดรอยละ  29.00 
 
ตารางท่ี  4.23  แสดงสรุปผลคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร       

เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี     
วงกลมที่  3  พิจารณาสรางการสรางแรงจูงใจ  (ตามสมการ Ŷ3) 

 Model 

Unstandardized 
Coefficient 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta   

(Constant) 0.312 0.456  0.683 0.496 
ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  (X4)   0.464 0.124 0.329 3.732 0.000* 
ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)   0.386 0.112 0.305 3.460 0.001* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.23  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  พบวา  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอน  (X4)  มีคา  Sig. เทากับ  0.000  ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)  มีคา  Sig.  เทากับ  
0.001   ซ่ึงมีคานอยกวา  0.05  คือ  ปฏิเสธสมมติฐาน  (H0)  และยอมรับสมมติฐาน  (H1)  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
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 สรุปไดวา  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเชิงบวกของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรสามารถ
นํามาใชพยากรณเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  วงกลมที่  3   พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ  
ของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เขียนสมการ  ไดดังนี้ 
 Ŷ3 = b0 + b4 X4 + b5X5 
 แทนคาในสมการ  จะได 
 Ŷ3 = 0.464 X4   + 0.386 X5 
 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางท่ี  4.24  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี  1  ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการ      
พัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน 

ปจจัยสวนบุคคล 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 

วงกลมที่  1  
พิจารณาบริบท 

วงกลมที่  2  
พิจารณาทักษะ
และสมรรถนะ 

วงกลมที่  3  
พิจารณาเร่ืองการ
สรางแรงจูงใจ 

รวมการพัฒนา
บุคลากรเชิงกล

ยุทธ 
เพศ - - - - 
อายุ   - - - 
สถานภาพ - - - - 
ระดับการศึกษา   - - - 
ตําแหนงงาน/ภาระงานที่
รับผิดชอบ 

  - - - 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   - - - 
รายไดตอเดือน   - - - 

 คือ  มีผลกับระดับความคิดเห็น  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
- คือ  ไมมีผลกับระดับความคิดเห็น  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
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ตารางท่ี  4.25  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่  2  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 

ปจจัยดานวัฒนธรรม
องคกร 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 

วงกลมที่  1  
พิจารณาบริบท 

 

 (Ŷ1) 

วงกลมที่  2  
พิจารณาทักษะ
และสมรรถนะ 

(Ŷ2)  

วงกลมที่  3  
พิจารณาเร่ืองการ
สรางแรงจูงใจ   

(Ŷ3) 

รวมการพัฒนา
บุคลากรเชิง        
กลยุทธ 

(ŶT) 

1.ลักษณะความเหล่ือมลํ้า
ของอํานาจ  (X1) 

  - - - 

2. ลักษณะการเปนปจเจก
นิยมและกลุมนิยม  (X2) 

-   -   

3. ลักษณะการแบงแยกชาย
และหญิง  (X3) 

- - - - 

4. ลักษณะการหลีกเล่ียง
ความไมแนนอน  (X4) 

- -     

5. ลักษณะของเวลาในการ
ทํางานรวมกัน  (X5) 

        

 คือ  มีผลกับระดับความคิดเห็น  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
- คือ  ไมมีผลกับระดับความคิดเห็น  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 

ตารางท่ี  4.26  สรุปผลสมการพยากรณจากปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร มีอิทธิพลตอการพัฒนา 

       บุคลากรเชิงกลยุทธ 
วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพฒันาบุคลากรเชิงกลยุทธ  : กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ สมการพยากรณจากปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 
1. วงกลมท่ี 1 พิจารณาบริบท  (Ŷ1) Ŷ1  =  0.547 X1   + 0.251 X5 

2. วงกลมท่ี 2 พิจารณาทักษะและสมรรถนะ  (Ŷ2) Ŷ2  =  0.399 X2   + 0.441 X5 
3. วงกลมท่ี 3 พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ  (Ŷ3) Ŷ3  =  0.464 X4   + 0.386 X5 

 
4. ดานภาพรวม  (ŶT) ŶT  =  0.200 X2   + 0.224 X4  + 0.358 X5 
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เม่ือ 
 X1  =  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ 
 X2  =  ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม 
 X3  =  ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง 
 X4  =  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน 
 X5  =  ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน 
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บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย  การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การคนควาอิสระ  เร่ือง  “วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของ
ขาราชการสายสนับสนุน :  กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เปนการศึกษาเพ่ือ
เปรียบเทียบความแตกตางและความสัมพันธของวัฒนธรรมองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากร
เชิงกลยุทธ 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 สวนท่ี  1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามของขาราชการสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 ผลการศึกษา  สรุปไดวา  ผูตอบแบบสอบถามท่ีศึกษาจํานวน  125  คน  ในคร้ังนี้  สวน
ใหญเปนเพศหญิง  มีอายุระหวาง  41 - 50  ป  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญา
ตรี   ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบสวนใหญอยูในประเภทอ่ืน ๆ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 26  
ปข้ึนไป  และมีรายไดตอเดือนอยูระหวาง  20,001 - 25,000  บาท 
 สวนท่ี  2  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรของขาราชการสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 ผลการศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  สรุปไดวา  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก  เม่ือ
จําแนกเปนรายดาน  พบวา  ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  ลักษณะการแบงแยกชายและ
หญิง  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  อยูในระดับมาก  
และลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  อยูในระดับปานกลาง  เรียงตามลําดับ 
 สวนท่ี  3  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 ผลการศึกษาปจจัยเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สรุปไดวา  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  วงกลมท่ี  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ  อยูใน
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ระดับมาก  และวงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท  วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ  อยูในระดับ
ปานกลาง  เรียงตามลําดับ 
 สวนท่ี  4  ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการศึกษาพบวา  อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ  ระยะเวลา
การปฏิบัติงานและรายไดตอเดือนท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธในวงกลมที่  1  
พิจารณาบริบท   
 สวนการทดสอบสมมติฐานปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรของขาราชการสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  สรุปไดวา   
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร  ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอนและลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกันมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธใน
ภาพรวมและสามารถนํามาสรางสมการคือ   ŸT   =   0.200 X2   + 0.224  X4  + 0.358 X5    มีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (R)  เทากับ  0.706  สามารถทํานายสมการไดรอยละ  48.20 
 
5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาคนควาอิสระ  เร่ือง  “วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกล
ยุทธของขาราชการสายสนับสนุน :  กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  มีประเด็น
สําคัญท่ีไดพบจากผลการศึกษาในครั้งนี้  และสามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
 1. ขาราชการสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก  และเม่ือพิจารณารายดาน  พบวา  
ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนเปนอันดับแรก  อาจจะเปนเพราะวา การปฏิบัติงานของ
ขาราชการสายสนับสนุนจะมีกฎระเบียบ  ขอบังคับ และข้ันตอนการปฏิบัติงานกําหนดไวชัดเจนทําให
ขาราชการสายสนับสนุนพยายามหลีกเล่ียงความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึนได  
 สอดคลองกับงานวิจัยของวนิดา  พรพิรุฬห  (2547)  ทําการศึกษาเร่ืองการเปรียบเทียบความ
แตกตางดานวัฒนธรรมองคกรระหวางบริษัทญ่ีปุนกับบริษัทอเมริกันในประเทศไทย  พบวา  บริษัทอ
เมรกันและบริษัทญ่ีปุนมีลักษณะพื้นฐานทางสังคมที่แตกตางกันระหวางปจเจกบุคคล  เพศ  เนน
ความสําเร็จ แตมีลักษณะการใชอํานาจที่แตกตางกัน  การปรับตัวดานวัฒนธรรมองคกรบริษัทอเมริกัน
มีความยืดหยุนดีกวา  สวนบริษัทญ่ีปุนมีความเปนสวนรวมและลักษณะหลีกเล่ียงความไมแนนอน  
เนนความสําเร็จโดยการใหสําคัญกับปจเจกบุคคล 
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 2. ขาราชการสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  มีความคิดเห็น
ตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธในภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  
วงกลมท่ี   3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ เปนอันดับแรก  เนื่องมาจากขาราชการสายสนับสนุนมี
ทัศนคติท่ีดีในการทํางาน  มีความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ จึงอาจเปนเหตุผลท่ีทําใหขาราชการ
สายสนับสนุนมีความต้ังใจที่จะทํางานใหกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีโดยไมคิดจะ
โยกยายไปทํางานท่ีอ่ืน แตอาจจะมีขาราชการสายสนับสนุนบางสวนท่ียังตองการขวัญและกําลังใจใน
การทํางานเกี่ยวกับการบริหารจัดการภายใน 
 สอดคลองกับงานวิจัยของมาลินี  เคหทุม  (2547)  ท่ีศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคกรกับระบบการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ :  กรณีศึกษา สํานักงานพัฒนาชุมชนใน
จังหวัดขอนแกน  พบวา  สภาพปจจุบันของวัฒนธรรมองคกรของสํานักงานพัฒนาชุมชนมีลักษณะท่ี
เขมแข็งในดานคานิยม  ความเช่ือ  ขนบธรรมเนียมประเพณี  คอนขางมาก มีการปฏิบัติตามระบบการ
บริหารมุงผลสัมฤทธ์ิในดานวิสัยทัศน  เปาหมายและวัตถุประสงค  ผลผลิตและผลลัพธขององคกรอยู
ในระดับมาก 
 3. วิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียความคิดเห็นระหวางปจจัยสวน
บุคคลของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีตอการพัฒนาบุคลากร
เชิงกลยุทธ    คือ  อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ  ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานและรายไดตอเดือน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน  ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  ขาราชการท่ีมีอายุแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธโดยรวม  
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท แตกตางกัน  ขาราชการที่มีอายุ  41-50 ป
จะมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธมากท่ีสุด  เม่ือเปรียบเทียบกับผูท่ีมีอายุ  มากกวา  
50  ป  อายุ 31-40  ป  และอายุ  20-30  ป  ตามลําดับ  อาจจะเปนเพราะวา  ขาราชการท่ีมีอายุ  41-50  ป 
เปนวัยผูใหญตองการเรียนรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม ๆ  กาวใหทันกับการเปล่ียนแปลงในโลกปจจุบัน 
 ขาราชการที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ พิจารณา 
รายดานพบวา  วงกลมท่ี 1  พิจารณาบริบทแตกตางกัน  ขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญา
โทจะมีระดับความคิดเห็นมากกวาขาราชการท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโท  ปริญญาตรี  และตํ่ากวา
ปริญญาตรี  ตามลําดับ  อาจจะเปนเพราะวา  ขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีแนววิธีการบริหาร
จัดการท่ีชัดเจนมากกวา 
 ขาราชการที่มีตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากร
เชิงกลยุทธ  เม่ือพิจารณารายดานพบวา  วงกลมท่ี 1  พิจารณาบริบทแตกตางกัน  ขาราชการท่ีมี
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ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบดานอ่ืน ๆ  มีระดับความคิดเห็นมากกวาขาราชการที่มีตําแหนง
งาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบดานงานบัญชี  งานพัสดุ  และงานการเงิน  ตามลําดับ  อาจจะเปนเพราะงาน
ดานการเงิน  ดานพัสดุ  และงานดานบัญชี  เปนงานท่ีมีลําดับข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนแตกตาง
จากงานดานอ่ืน ๆ  ท่ีมีความหลากหลายเก่ียวกับข้ันตอนการปฏิบัติงานอาจจะมาจากสาเหตุของการ
เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงตามโลกาภิวัตน 
 ขาราชการท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ
เม่ือพิจารณารายดานพบวา  วงกลมที่ 1  พิจารณาบริบทแตกตางกัน  ขาราชการที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานต้ังแต  26  ปข้ึนไปมีระดับความคิดเห็นมากกวาขาราชการท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
11-15  ป   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16-20  ป  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  21-25  ป  ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน  6-10  ป  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  1-5  ป  ตามลําดับ อาจเปนเพราะขาราชการ
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานมีประสบการณในการทํางานมีการจัดลําดับข้ันตอนการทํางานท่ี
แมนยําและรูวิธีการบริหารจัดการท่ีชัดเจนกวา 
 และขาราชการท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  เม่ือ
พิจารณารายดานพบวา  วงกลมท่ี 1  พิจารณาบริบทแตกตางกัน  ขาราชการท่ีมีรายไดตอเดือนต้ังแต  
35,001  บาทข้ึนไปมีระดับความคิดเห็นมากกวาขาราชการท่ีมีรายไดตอเดือน  30,001-35,000  บาท
รายไดตอเดือน  20,001-25,000  บาท  รายไดตอเดือน  15,001-20,000  บาท  รายไดตอเดือน  25,001-
30,000  บาท  และรายไดตอเดือน  10,000-15,000  บาท  ตามลําดับ  อาจจะเปนเพราะขาราชการที่มี
รายไดตอเดือนต้ังแต  35,001  บาทข้ึนไป เปนอัตราตําแหนงและอัตราเงินเดือนสําหรับตําแหนงท่ี
กําหนดไวสูงสุดสําหรับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดังนั้นผูบริหารระดับสูงใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีควรมีนโยบายขยายอัตราตําแหนงและอัตราเงินเดือนเพื่อ
สอดคลองกับภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน 
 4. วิเคราะหสมการพยากรณในสวนตัวแปรของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรท่ีรวมกัน
พยากรณตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี   พบวา     ตัวแปรท่ีสามารถรวมกันพยากรณตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธโดยรวมมี  
3  ดาน คือ ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน และ
ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  สามารถนํามาสรางสมการคือ  ŸT =  0.200 X2   + 0.224 X4  + 

0.358 X5    แสดงใหเห็นวา  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธอาจจะเปนผลมาจากการที่ขาราชการสาย
สนับสนุนตองการใหมีการบริหารงานแบบใหมีสวนรวม  ซ่ึงสามารถเปดโอกาสใหขาราชการสาย
สนับสนุนไดเขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 
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5.3  ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 

 1. ควรจัดใหมีการกําหนดความเปนอิสระในการแสดงความคิดเห็นของการปฏิบัติงาน  
โดยมุงใหเห็นถึงการทํางานเปนทีม และการใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 2. ควรจัดใหขาราชการสายสนับสนุนมีสวนรวมในการประเมินผล  ซ่ึงทุกคนมีสวนรวม
ในการประเมินผลงาน  ทําใหไดทราบถึงความกาวหนา  ปญหาและอุปสรรค ของงานท่ีเกิดข้ึน 
 3. ควรใหมีการจัดกิจกรรมและช้ีแจงเกี่ยวกับการเสริมสรางแนวคิดใหม ๆ  และสนับสนุน
ใหขาราชการสายสนับสนุนไดมีโอกาสในการเสนอแนวคิดในการทํางานใหม ๆ  
 4. ควรจัดใหมีการเสริมสรางการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธดวยการจัดกิจกรรมเพื่อสราง
ทีมงานใหเกิดความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จ เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
 
5.4  งานวิจัยท่ีเก่ียวเนื่องในอนาคต 
 1.  ทําการศึกษาปจจัยของความสําเร็จในการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
 2.  ทําการศึกษาลักษณะและพฤติกรรมดานวัฒนธรรมองคกรเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางานใหดียิ่งข้ึน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง   วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน :  

           กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 

คําชี้แจง 

 แบบสอบถามนี้เปนการศึกษาขอมูลเพื่อใชในการจดัทํารายงานการศึกษาของนักศึกษา

ปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการท่ัวไป  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ซ่ึงผลท่ีไดรับจาก

การศึกษาคร้ังนี้จะเปนประโยชนตอการวางแผนพัฒนางานบริหารบุคคลในสวนของขาราชการสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ในการนี้ใครขอความรวมมือจากทานชวยตอบ

แบบสอบถาม  ซ่ึงแบงออกเปน  3  สวน  ดังนี ้       

 สวนท่ี  1   ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

           สวนท่ี  2   ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 

 สวนท่ี  3   การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ      

การตอบคําถามของทานทุก ๆ ขอขอใหตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด และขอขอบคุณทุกทาน       

ท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม  
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สวนท่ี  1   ขอมูลท่ัวไป 
 คําช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  /  ลงใน   (  )  หนาขอท่ีเลือก  

1. เพศ 

(   )  1.    ชาย   (   )  2.    หญิง 

2. อายุ 

(   )   1.   20 - 30   ป  (   )   2.   31 - 40   ป 

(   )   3.   41 - 50   ป  (   )   4.   มากกวา  50  ป 

3. สถานภาพ 

(   )   1.   โสด   (   )   2.   สมรส 

(   )   3.   หยาราง   (   )   4.   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)……..................   

4. ระดับการศึกษา 

(   )  1.  ต่ํากวาปริญญาตรี  (   )   2.  ปริญญาตรี 

(   )  3.   ปริญญาโท  (   )  4.   สูงกวาปริญญาโท 

5. ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ 

(   )   1.   งานการเงิน  (   )   2.   งานบัญชี 

(   )   3.   งานพัสดุ  (   )   4.  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)…….................. 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

   (   )   1.   1 -  5  ป     (   )   2.   6 - 10  ป 

(   )   3.   11 - 15  ป  (   )   4.  16 - 20  ป 

   (   )   5.  21 – 25 ป  (   )   6.  26  ปข้ึนไป 

7. รายไดตอเดือน 

(   )   1.   10,000 – 15,000   บาท (   )   2.   15,001 – 20,000   บาท 

(   )   3.   20,001 – 25,000   บาท (   )   4.   25,001 –  30,000  บาท 

(   )   5.   30,001 – 35,000   บาท (   )   6.   35,001   บาท ข้ึนไป 
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สวนท่ี  2  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 
 

คําชี้แจง   แบบสอบถามน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการ

พัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ วาทานมีความคิดเห็นอยางไร ขอใหทาน โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน

ชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทาน  ตามเกณฑการพิจารณาดังนี ้

 5     หมายถึง วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  มากท่ีสุด 

 4     หมายถึง วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ   มาก 

 3     หมายถึง วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ   ปานกลาง 

 2     หมายถึง วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ   นอย 

 1     หมายถึง วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกล  นอยท่ีสุด 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ระดับความคิดเห็น 

        5 4 3 2 1 

ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ             

8.  ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชา            
9.  หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจการปกครองจากหวัหนาไปยัง  
     ลูกนองไดอยางเหมาะสม           

10.  หนวยงานของทานมีระดับการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน      

      

ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม            
11.  มีการแขงขันในการทํางานระหวางสมาชิกภายในหนวยงานเพื่อ    
       ผลประโยชนหรือความกาวหนาของตน           
12.  บุคลากรตางคนตางทํางานอยางทุมเท เพื่อรวมกันสรางผลงานใหกบั 
       หนวยงานของตน           

13.  ทานใหความรวมมือในการทํางานกับเพื่อนรวมงานเปนอยางด ี      
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ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ระดับความคิดเห็น 

    5 4 3 2 1 

ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง       
14.  ชายและหญิงสามารถจัดการชีวิตสวนตัวกับชีวิตการทํางานใหเกิด 
        ความสมดุลไดอยางมีความสุข           
15.  หนวยงานของทานใหความเทาเทียมและความเสมอภาคกันระหวาง 
       ชาย และหญิง           

16.  ชายและหญิงมีความกระตือรืนลนในการแขงขันการทํางานสูง           
17.  ชายและหญิงใหความสําคัญกับรายไดผลตอบแทนและ 
        ความกาวหนาของงานเทากัน               

ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน               
18.  ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ และข้ันตอนการปฏิบัติงานอยาง 
       เครงครัด           

19.  หัวหนางานของทานสนบัสนุนการคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน           
20.  ทานเคารพการตัดสินใจและรับฟงความคิดเห็นจากเพื่อนรวมงานท่ีมี    
        อาวุโสกวา             

      

ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน             

21.  ทานยึดม่ันและต้ังใจในการทําหนาท่ีของตนเอง      
22.  หนวยงานของทานใหความสําคัญกับผลลัพธของงานมากกวาความ 
       สัมพันธสวนตัว      

23.  เพื่อนรวมงานของทานมีความเกรงใจและใหเกียรติซ่ึงกันและกัน      
24.  เพื่อนรวมงานของทานใหความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางกันท่ี 
       ตอเนื่องและยาวนาน      
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คําชี้แจง   แบบสอบถามน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 

เกี่ยวกับทฤษฎี  3  วงกลม   วาทานมีความคิดเห็นอยางไร ขอใหทาน โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน

ชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทาน  ตามเกณฑการพิจารณาดังนี ้

 5 หมายถึง  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ   มากท่ีสุด 

 4 หมายถึง  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ   มาก 

 3 หมายถึง  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ   ปานกลาง 

 2 หมายถึง  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ   นอย 

 1 หมายถึง  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ   นอยท่ีสุด 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ ระดับความคิดเห็น 

        5 4 3 2 1 

วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท               

25.  หนวยงานของทานไดนําระบบ IT มาใช  เชน  ERP,   e-GP           

26.  หนวยงานของทานมีการเปล่ียนแปลงตามโลกาภิวฒัน           

27.  หนวยงานของทานมีการจัดลําดับข้ันตอนการทํางานท่ีเหมาะสม      

28.  หนวยงานของทานมีวธีิการบริหารจัดการท่ีชัดเจน      

วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ      
29.  ทานมีโอกาสไดเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับกฎ ระเบียบ  วิธีการ 
       ปฏิบัติงานใหม ๆ  เพื่อเพิ่มความรูและทักษะ      
30.  ทานไดนาํความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมมาใชกับงานประจําท่ี     
       ทานรับผิดชอบใหเกิดประสิทธิภาพ      
31.  หนวยงานของทานมีการพิจารณาทักษะและศักยภาพท่ีจําเปน 
       สําหรับบุคลากรเพ่ือพัฒนาใหมีความรู  ความสามารถ และทักษะ  
       ท่ีสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ       

สวนท่ี  3  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
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การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ 
 

ระดับความคิดเห็น 

        5 4 3 2 1 

วงกลมท่ี  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ             
32.  การบริหารจัดการในหนวยงานของทาน ทําใหทานมขีวัญและ 
       กําลังใจในการทํางาน              

33.  ทานมีความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ           
34.  ทานมีความต้ังใจท่ีจะทํางานใหกับหนวยงานของทานโดยไมคิดท่ี  
       จะโยกยายไปทํางานท่ีอ่ืน           
35.  ทานมีทัศนคติท่ีดีในการทํางานอยูเสมอมา 
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Statistics 

เพศ 

N Valid 125 

Missing 0 

 
 

เพศ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ชาย 19 15.2 15.2 15.2 

หญิง 106 84.8 84.8 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

 

อายุ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 20-30  ป 3 2.4 2.4 2.4 

31-40 ป 32 25.6 25.6 28.0 

41-50 ป 60 48.0 48.0 76.0 

มากกวา  50 ป 30 24.0 24.0 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

สถานภาพ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid โสด 38 30.4 30.4 30.4 

สมรส 78 62.4 62.4 92.8 

หยาราง 8 6.4 6.4 99.2 

อื่น ๆ 1 .8 .8 100.0 

Total 125 100.0 100.0  
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ระดับการศึกษา 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ตํ่ากวาปริญญาตรี 6 4.8 4.8 4.8 

ปริญญาตรี 77 61.6 61.6 66.4 

ปริญญาโท 40 32.0 32.0 98.4 

สูงกวาปริญญาโท 2 1.6 1.6 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

ตําแหนงงาน/ภาระงานที่รับผิดชอบ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid งานการเงิน 12 9.6 9.6 9.6 

งานบัญชี 8 6.4 6.4 16.0 

งานพัสดุ 18 14.4 14.4 30.4 

อ่ืน ๆ 87 69.6 69.6 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1-5 ป 4 3.2 3.2 3.2 

6-10 ป 11 8.8 8.8 12.0 

11-15 ป 20 16.0 16.0 28.0 

16-20 ป 27 21.6 21.6 49.6 

21-25 ป 30 24.0 24.0 73.6 

26 ปขึ้นไป 33 26.4 26.4 100.0 

Total 125 100.0 100.0  
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รายไดตอเดือน 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10,000-15,000 บาท 16 12.8 12.8 12.8 

15,001-20,000 บาท 20 16.0 16.0 28.8 

20,001-25,000 บาท 30 24.0 24.0 52.8 

25,001-30,000 บาท 28 22.4 22.4 75.2 

30,001-35,000 บาท 19 15.2 15.2 90.4 

35.001 บาท ขึ้นไป 12 9.6 9.6 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

 

ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 2 1.6 1.6 1.6 

นอย 9 7.2 7.2 8.8 

ปานกลาง 49 39.2 39.2 48.0 

มาก 51 40.8 40.8 88.8 

มากท่ีสุด 14 11.2 11.2 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจการปกครองจากหัวหนาไปยังลูกนองไดอยางเหมาะสม 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 1 .8 .8 .8 

นอย 10 8.0 8.0 8.8 

ปานกลาง 51 40.8 40.8 49.6 

มาก 56 44.8 44.8 94.4 

มากท่ีสุด 7 5.6 5.6 100.0 

Total 125 100.0 100.0  
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หนวยงานของทานมีระดับการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 2 1.6 1.6 1.6 

นอย 3 2.4 2.4 4.0 

ปานกลาง 45 36.0 36.0 40.0 

มาก 61 48.8 48.8 88.8 

มากท่ีสุด 14 11.2 11.2 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

มีการแขงขันในการทํางานระหวางสมาชิกภายในหนวยงานเพ่ือผลประโยชนหรือความกาวหนาของตน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 8 6.4 6.4 6.4 

นอย 27 21.6 21.6 28.0 

ปานกลาง 58 46.4 46.4 74.4 

มาก 26 20.8 20.8 95.2 

มากท่ีสุด 6 4.8 4.8 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

บุคลากรตางคนตางทํางานอยางทุมเท เพ่ือรวมกันสรางผลงานใหกับหนวยงานของตน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 1 .8 .8 .8 

นอย 10 8.0 8.0 8.8 

ปานกลาง 62 49.6 49.6 58.4 

มาก 40 32.0 32.0 90.4 

มากท่ีสุด 12 9.6 9.6 100.0 

Total 125 100.0 100.0  
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ทานใหความรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานเปนอยางดี 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ปานกลาง 20 16.0 16.0 16.0 

มาก 66 52.8 52.8 68.8 

มากท่ีสุด 39 31.2 31.2 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

ชายและหญิงสามารถจัดการชีวิตสวนตัวกับชีวิตการทํางานใหเกิดความสมดุลไดอยางมีความสุข 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอย 4 3.2 3.2 3.2 

ปานกลาง 54 43.2 43.5 46.8 

มาก 51 40.8 41.1 87.9 

มากท่ีสุด 15 12.0 12.1 100.0 

Total 124 99.2 100.0  

Missing System 1 .8   

Total 125 100.0   

 
 

หนวยงานของทานใหความเทาเทียมและความเสมอภาคกันระหวางชายและหญิง 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 1 .8 .8 .8 

นอย 9 7.2 7.2 8.0 

ปานกลาง 34 27.2 27.2 35.2 

มาก 58 46.4 46.4 81.6 

มากท่ีสุด 23 18.4 18.4 100.0 

Total 125 100.0 100.0  
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ชายและหญิงมีความกระตือรือลนในการแขงขันการทํางานสูง 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 1 .8 .8 .8 

นอย 13 10.4 10.4 11.2 

ปานกลาง 61 48.8 48.8 60.0 

มาก 42 33.6 33.6 93.6 

มากท่ีสุด 8 6.4 6.4 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

 

ชายและหญิงใหความสําคัญกับรายไดผลตอบแทนและความกาวหนาของงานเทากัน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอย 9 7.2 7.2 7.2 

ปานกลาง 52 41.6 41.6 48.8 

มาก 51 40.8 40.8 89.6 

มากท่ีสุด 13 10.4 10.4 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

 

ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนการปฏิบัติงานอยางเครงครัด 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ปานกลาง 27 21.6 21.6 21.6 

มาก 67 53.6 53.6 75.2 

มากท่ีสุด 31 24.8 24.8 100.0 

Total 125 100.0 100.0  
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หัวหนางานของทานสนับสนุนการคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางาน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอย 7 5.6 5.6 5.6 

ปานกลาง 43 34.4 34.4 40.0 

มาก 60 48.0 48.0 88.0 

มากท่ีสุด 15 12.0 12.0 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

ทานเคารพการตัดสินใจและรับฟงความคิดเห็นจากเพ่ือนรวมงานที่มีอาวุโสกวา 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ปานกลาง 31 24.8 24.8 24.8 

มาก 75 60.0 60.0 84.8 

มากท่ีสุด 19 15.2 15.2 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

ทานยึดมั่นและต้ังใจในการทําหนาที่ของตนเอง 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอย 2 1.6 1.6 1.6 

ปานกลาง 10 8.0 8.0 9.6 

มาก 64 51.2 51.2 60.8 

มากท่ีสุด 49 39.2 39.2 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

หนวยงานของทานใหความสําคัญกับผลลัพธของงานมากกวาความสัมพันธสวนตัว 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 4 3.2 3.2 3.2 

นอย 12 9.6 9.6 12.8 

ปานกลาง 41 32.8 32.8 45.6 

มาก 49 39.2 39.2 84.8 

มากท่ีสุด 19 15.2 15.2 100.0 



80 
 

หนวยงานของทานใหความสําคัญกับผลลัพธของงานมากกวาความสัมพันธสวนตัว 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 4 3.2 3.2 3.2 

นอย 12 9.6 9.6 12.8 

ปานกลาง 41 32.8 32.8 45.6 

มาก 49 39.2 39.2 84.8 

มากท่ีสุด 19 15.2 15.2 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 

เพ่ือนรวมงานของทานมีความเกรงใจและใหเกียรติซึ่งกันและกัน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 2 1.6 1.6 1.6 

นอย 7 5.6 5.6 7.2 

ปานกลาง 48 38.4 38.4 45.6 

มาก 54 43.2 43.2 88.8 

มากท่ีสุด 14 11.2 11.2 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 

เพ่ือนรวมงานของทานใหความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางกันที่ตอเน่ืองและยาวนาน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 1 .8 .8 .8 

นอย 10 8.0 8.0 8.8 

ปานกลาง 43 34.4 34.4 43.2 

มาก 56 44.8 44.8 88.0 

มากท่ีสุด 15 12.0 12.0 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 

หนวยงานของทานไดนําระบบ IT มาใช  เชน  ERP,  e-GP 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 8 6.4 6.4 6.4 

นอย 11 8.8 8.8 15.2 

ปานกลาง 29 23.2 23.2 38.4 

มาก 54 43.2 43.2 81.6 

มากท่ีสุด 23 18.4 18.4 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 



81 
 

 

หนวยงานของทานมีการเปลี่ยนแปลงตามโลกาภิวัฒน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 2 1.6 1.6 1.6 

นอย 7 5.6 5.6 7.2 

ปานกลาง 41 32.8 32.8 40.0 

มาก 64 51.2 51.2 91.2 

มากท่ีสุด 11 8.8 8.8 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

หนวยงานของทานมีการจัดลําดับขั้นตอนการทํางานที่เหมาะสม 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 1 .8 .8 .8 

นอย 6 4.8 4.8 5.6 

ปานกลาง 48 38.4 38.4 44.0 

มาก 62 49.6 49.6 93.6 

มากท่ีสุด 8 6.4 6.4 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

หนวยงานของทานมีวิธีการบริหารจัดการที่ชัดเจน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 1 .8 .8 .8 

นอย 10 8.0 8.0 8.8 

ปานกลาง 45 36.0 36.0 44.8 

มาก 58 46.4 46.4 91.2 

มากท่ีสุด 11 8.8 8.8 100.0 

Total 125 100.0 100.0  
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ทานมีโอกาสไดเขารับการฝกอบรมเก่ียวกับกฎ ระเบียบ วิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ  เพ่ือเพ่ิมความรูและทักษะ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 7 5.6 5.6 5.6 

นอย 14 11.2 11.2 16.8 

ปานกลาง 44 35.2 35.2 52.0 

มาก 47 37.6 37.6 89.6 

มากท่ีสุด 13 10.4 10.4 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

ทานไดนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชกับงานประจําที่ทานรับผิดชอบใหเกิดประสิทธิภาพ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 3 2.4 2.4 2.4 

นอย 8 6.4 6.4 8.8 

ปานกลาง 42 33.6 33.6 42.4 

มาก 58 46.4 46.4 88.8 

มากท่ีสุด 14 11.2 11.2 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

การบริหารจัดการในหนวยงานของทาน ทําใหทานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 13 10.4 10.4 10.4 

นอย 20 16.0 16.0 26.4 

ปานกลาง 42 33.6 33.6 60.0 

มาก 47 37.6 37.6 97.6 

มากท่ีสุด 3 2.4 2.4 100.0 

Total 125 100.0 100.0  
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ทานมีความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 4 3.2 3.2 3.2 

นอย 4 3.2 3.2 6.4 

ปานกลาง 31 24.8 24.8 31.2 

มาก 68 54.4 54.4 85.6 

มากท่ีสุด 18 14.4 14.4 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

 

ทานมีความต้ังใจที่จะทํางานใหกับหนวยงานของทานโดยไมคิดที่จะโยกยายไปทํางานที่อ่ืน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 8 6.4 6.4 6.4 

นอย 11 8.8 8.8 15.2 

ปานกลาง 32 25.6 25.6 40.8 

มาก 53 42.4 42.4 83.2 

มากท่ีสุด 21 16.8 16.8 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

ทัศนคติที่ดีในการทํางาน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 4 3.2 3.2 3.2 

นอย 2 1.6 1.6 4.8 

ปานกลาง 26 20.8 21.0 25.8 

มาก 66 52.8 53.2 79.0 

มากท่ีสุด 26 20.8 21.0 100.0 

Total 124 99.2 100.0  

Missing System 1 .8   

Total 125 100.0   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชา 

125 3.53 .848 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจ

การปกครองจากหัวหนาไปยังลูกนอง

ไดอยางเหมาะสม 

125 3.46 .757 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานมีระดับการบังคับ

บัญชาท่ีชัดเจน 

125 3.66 .774 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

มีการแขงขันในการทํางานระหวาง

สมาชิกภายในหนวยงานเพ่ือ

ผลประโยชนหรือความกาวหนาของ

ตน 

125 2.96 .937 

Valid N (listwise) 125   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

บุคลากรตางคนตางทํางานอยางทุมเท 

เพื่อรวมกันสรางผลงานใหกับ

หนวยงานของตน 

125 3.42 .805 

Valid N (listwise) 125   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานใหความรวมมือในการทํางานกับ

เพื่อนรวมงานเปนอยางดี 

125 4.15 .673 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ชายและหญิงสามารถจัดการชีวิต

สวนตัวกับชีวิตการทํางานใหเกิดความ

สมดุลไดอยางมีความสุข 

124 3.62 .739 

Valid N (listwise) 124   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานใหความเทาเทียม

และความเสมอภาคกันระหวางชายและ

หญิง 

125 3.74 .870 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ชายและหญิงมีความกระตือรือลนในการ

แขงขันการทํางานสูง 

125 3.34 .784 

Valid N (listwise) 125   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ชายและหญิงใหความสําคัญกับรายได

ผลตอบแทนและความกาวหนาของงาน

เทากัน 

125 3.54 .778 

Valid N (listwise) 125   

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ 

และขั้นตอนการปฏิบัติงานอยาง

เครงครัด 

125 4.03 .683 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หัวหนางานของทานสนับสนุนการคิดริเริ่ม

สรางสรรคในการทํางาน 

125 3.66 .761 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานเคารพการตัดสินใจและรับฟงความ

คิดเห็นจากเพ่ือนรวมงานท่ีมีอาวุโสกวา 

125 3.90 .628 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานยึดมั่นและต้ังใจในการทําหนาท่ี

ของตนเอง 

125 4.28 .679 

Valid N (listwise) 125   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานใหความสําคัญกับ

ผลลัพธของงานมากกวาความสัมพันธ

สวนตัว 

125 3.54 .972 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

เพื่อนรวมงานของทานมีความเกรงใจ

และใหเกียรติซึ่งกันและกัน 

125 3.57 .826 

Valid N (listwise) 125   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

เพื่อนรวมงานของทานใหความสําคัญกับ

สัมพันธภาพระหวางกันท่ีตอเน่ืองและ

ยาวนาน 

125 3.59 .834 

Valid N (listwise) 125   

 

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานไดนําระบบ IT มา

ใช  เชน  ERP,  e-GP 

125 3.58 1.086 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานมีการเปล่ียนแปลงตาม

โลกาภิวัฒน 

125 3.60 .793 

Valid N (listwise) 125   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานมีการจัดลําดับ

ขั้นตอนการทํางานท่ีเหมาะสม 

125 3.56 .723 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานมีวิธีการบริหารจัดการท่ี

ชัดเจน 

125 3.54 .798 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานมีโอกาสไดเขารับการฝกอบรมเก่ียวกับ

กฎ ระเบียบ วิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ  เพื่อ

เพิ่มความรูและทักษะ 

125 3.36 1.003 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานไดนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรม

มาใชกับงานประจําท่ีทานรับผิดชอบใหเกิด

ประสิทธิภาพ 

125 3.58 .864 

Valid N (listwise) 125   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานมีการพิจารณาทักษะและ

ศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับบุคลากรเพ่ือพัฒนาให

มีความรู ความสามารถ และทักษะท่ีสามารถ

ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

125 3.40 .889 

Valid N (listwise) 125   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

การบริหารจัดการในหนวยงานของทาน ทําให

ทานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

125 3.06 1.026 

Valid N (listwise) 125   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานมีความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ 125 3.74 .863 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานมีความต้ังใจท่ีจะทํางานใหกับหนวยงาน

ของทานโดยไมคิดท่ีจะโยกยายไปทํางานท่ีอ่ืน 

125 3.54 1.074 

Valid N (listwise) 125   

 
 
 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานมีทัศนคติท่ีดีในการทํางานอยู

เสมอมา 

124 3.87 .874 

Valid N (listwise) 124   
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