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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  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในยุคของการเปล่ียนแปลงและการแขงขันกันอยางรุนแรงในปจจุบัน  ทําใหมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีตองหันมาทบทวนบทบาทตัวเองโดยใหความสําคัญกับการพัฒนา
บุคลากรเชิงกลยุทธมากข้ึน  โดยเฉพาะการมุงเนนท่ีจะสรางทุนมนุษย  (Human  Capital  Building)  
และการจัดการความรู  (Knowledge  Management)  เพ่ือสรางความไดเปรียบในการเปนผูนําและ
สามารถปรับตัวใหทันกับกระแสของการเปล่ียนแปลง  มหาวิทยาลัยจะกาวไปสูความเปนเลิศไดนั้น
จะตองตอบสนองความเปล่ียนแปลง  และสามารถกําหนดแนวโนมในการเปล่ียนแปลง  การท่ี
มหาวิทยาลัยจะกาวไปสูความเปนเลิศไดนั้น  ผูบริหารระดับสูงจะตองเปนผูนําทางความคิดในการ
บริหาร  จะตองเปนคนมีความรู  ความสามารถในการบริหารและการพัฒนาอยางจริงจัง  การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจะตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่องและถือเปนหัวใจสําคัญในการพัฒนามหาวิทยาลัยให
ประสบความสําเร็จ  บรรลุเปาหมายตามท่ีวางไว 
 วัฒนธรรมเปนองคประกอบท่ีสําคัญของการจัดสภาพแวดลอมภายในองคกร  เปนส่ิงท่ี
สรางข้ึนไดเองภายในไมตองรอโอกาสจากภายนอก  วัฒนธรรมองคกรสามารถสรางความไดเปรียบ
ใหกับองคกรไดยั่งยืนกวา  จึงจําเปนท่ีจะตองใหความสําคัญกับการสรางวัฒนธรรมองคกรเพื่อรับมือ
กับการแขงขันในโลกปจจุบัน 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐท่ีมีภารกิจ มุงเนน
การจัดการศึกษาวิชาชีพ และเทคโนโลยี  สรางงานวิจัยส่ิงประดิษฐ นวัตกรรม การบริการทางวิชาการ
แกสังคม  รวมท้ังทํานุบํารุงศาสนา  วัฒนธรรม  และอนุรักษส่ิงแวดลอม  มีบุคลากรปฏิบัติงานจํานวน  
2  สาย คือ  สายวิชาการและสายสนับสนุน  ซ่ึงบุคลากรท้ัง  2  สายนี้ประกอบดวย  ขาราชการ  
พนักงานราชการ  พนักงานมหาวิทยาลัย  ลูกจางประจํา  ลูกจางช่ัวคราว  ดังนั้น  การบริหารจัดการ
องคกรถือวา   บุคลากรขององคกรเปนปจจัยท่ีสําคัญตอความสําเร็จ   องคกรตองการบุคลากรท่ีมี
ความรู  ความสามารถ  และทํางานใหมีประสิทธิภาพ  แตในขณะเดียวกันบุคลากรในองคกรก็คาดหวัง 
ผลตอบแทนจากหนวยงาน  เชน  คาตอบแทน  ความกาวหนา  ความม่ันคง  ความยุติธรรมและความ
เสมอภาคภายในองคกรเชนกัน 
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 ดังนั้น  ในฐานะท่ีเปนบุคลากรคนหนึ่งของหนวยงานนี้  จึงสนใจจะศึกษาเร่ืองนี้ เพื่อคนหา
วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน :  
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ซ่ึงสามารถนําขอมูลท่ีไดมาเปนแนวทางหนึ่งใน
การสรางมาตรการหรือแนวทางตาง ๆ  ในการเสริมสรางใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน  
ซ่ึงทายสุดแลวจะสงผลใหการดําเนินงานขององคกรมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 
 
1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาขอมูลปจจัยสวนบุคคลในดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนา
บุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน :  กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี 
 2. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการ
สายสนับสนุน :  กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
1.3  สมมติฐานการวิจัย 
 1. ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน 
 2.  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรแตกตางกันมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ
แตกตางกัน  
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสาย    
สนับสนุน :  กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ซ่ึงไดกําหนดขอบเขตการศึกษา  
ดังนี้ 
 ขอบเขตดานเนื้อหาในคร้ังนี้  มุงศึกษาตัวแปรท่ีเปนปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคกรในการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ ซ่ึงไดกําหนดตัวแปรอิสระและตัวแปรตามไวดังนี้ 
 1. ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ  ขาราชการสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จํานวน  151 คน 
 2. กลุมตัวอยาง คือ  ขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
จํานวน  125  คน  ใชวิธีสุมตัวอยางแบบ  Stratified  Random  Sampling 
 3. สถานท่ีเก็บรวบรวมขอมูล คือ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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 4. ระยะเวลาในการทําวิจัยระหวางเดือนพฤษภาคม - กันยายน  2555 
 
1.5  คําจํากัดความในการวิจัย 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เปนสถาบันการศึกษาของรัฐท่ีจัดต้ังข้ึนตาม
พระราชบัญญัติ  โดยมีวัตถุประสงคใหเปนมหาวิทยาลัยสายวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ีสามารถจัด
การศึกษาวิชาการ และวิชาชีพช้ันสูงท่ีเนนการปฏิบัติท้ังในระดับปริญญาตรี โท และเอก เพื่อรองรับ
การศึกษาตอของผูสําเร็จการศึกษาจากสถาบันอาชีวศึกษาเปนหลัก รวมถึงใหโอกาสแกผูเรียนจาก
วิทยาลัยชุมชน และการศึกษาข้ันพื้นฐานในการศึกษาตอวิชาชีพระดับปริญญาตรี  อยูภายใตการกํากับ
ดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
 ขาราชการ  หมายถึง  บุคคลซ่ึงไดรับการบรรจุแตงต้ังใหรับราชการปฏิบัติหนาท่ี  และรับ
เงินเดือนในกระทรวง  ทบวง  กรมตาง ๆ  ของประเทศไทย 
 ขาราชการสายสนับสนุน  หมายถึง  ขาราชการพลเรือนสามัญท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ  ซ่ึงมิไดปฏิบัติหนาท่ีสอนแตทําหนาท่ีสนับสนุนใหกับฝายวิชาการ 
 วัฒนธรรมองคกร  หมายถึง  การกระทําตาง ๆ  ของบุคลากรในองคกรท่ีประพฤติปฏิบัติ
ตอ ๆ  กันมาจนกลายเปนทัศนคติ  ความเชื่อ และคานิยม 
 ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  หมายถึง  การกระจายของอํานาจท่ีไมเทาเทียมกัน
ภายในองคกร  ทําใหเกิดชองวางระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
 ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม    
 ปจเจกนิยม  หมายถึง  การใหความสําคัญกับตัวเองในทางความคิดและการกระทํา ไมคอย
จะสนใจกลุม  ชอบความเปนอิสระ  จะใหความสําคัญกับงานมากกวาความสัมพันธระหวางบุคคล 
 กลุมนิยม  หมายถึง  การใหความสําคัญกับกลุมมากกวาตัวเอง  จะใหความสําคัญระหวาง
บุคคลมากกวางาน 
 ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง  หมายถึง  การแบงแยกบทบาททางเพศระหวางชายและ
หญิงไวชัดเจน  ในแตละวัฒนธรรมจะกําหนดบทบาททางเพศระหวางชายและหญิงไมเทากัน 
 ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน   หมายถึง    ความรูสึกของบุคลากรมีความไม
แนนอนท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต  และพยายามท่ีจะหลีกเล่ียง เพื่อใหเกิดความรูสึกวามีความมั่นคง
ปลอดภัย 
 ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  หมายถึง  ลักษณะการทํางานของบุคลากรที่มีตั้งแต  
1  คนข้ึนไปรวมกันทํางานโดยมีจุดมุงหมายเดียวกันไมคํานึงถึงความสัมพันธสวนตัว 
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 การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรท่ีนําเทคนิค  
วิธีการ  เคร่ืองมือตาง ๆ  มาใชเพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรใหสอดคลองและมิทิศทาง
เดียวกันกับความตองการขององคกร 
 การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  หมายถึง  กระบวนการพัฒนา  การฝกอบรม  การสงเสริม
คุณภาพชีวิตในการทํางาน  เพื่อใหบุคลากรเกิดความรู  ทักษะ  สมรรถนะ  ทัศนคติ  ท่ีจะสามารถ
ปฏิบัติงานไดและผลักดันภารกิจใหบรรลุเปาหมายตามท่ีองคกรกําหนด  
 ทฤษฎี  3  วงกลม   เปนกลยุทธในการพัฒนาและบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร  
ประกอบดวย 
  วงกลมท่ี  1  พิจารณาจากบริบทภายนอก ไดแก  การเปล่ียนแปลงของโลกาภิวัฒน  
เศรษฐกิจ  การเมือง  กฎหมาย   และบริบทภายใน ไดแก  การนําระบบ IT  มาใช   ข้ันตอนการทํางาน 
  วงกลมที่  2  เนนการพิจารณาทักษะและศักยภาพท่ีจําเปนเพื่อพัฒนาใหบุคลากรมี
ความรู  ความสามารถและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  วงกลมที่  3  บุคลากรตองมีกําลังใจ  มีความพึงพอใจ และต้ังใจท่ีจะทํางาน 
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1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
       ตัวแปรอิสระ  (Independent  Variables)                    ตัวแปรตาม  (Dependent  Variables) 

 
 
          

            ท่ีมา :  จีระ  หงสลดารมภ  (2553) 
 
 
 
     
 
 
 

 ท่ีมา  : ทฤษฎีของ Geert  Hofstede  Thory  (2552) 
 
 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 

       (1)   ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ 
       (2)   ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุม   
              นิยม 
       (3)  ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง       
       (4)  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอน 
       (5)  ลักษณะของเวลาในการทํางาน
รวมกัน 

ปจจัยสวนบุคคล 

(1) เพศ 
(2) อายุ 
(3) สถานภาพ 

(4) ระดับการศึกษา 
(5) ตําแหนงงาน/ภาระงานที่รับผิดชอบ 

(6) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

(7) รายไดตอเดือน 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ 

ทฤษฎี  3  วงกลม 

วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท 

วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและ 

            สมรรถนะ 

วงกลมท่ี  3  พิจารณาเรื่องการสราง         

                    แรงจูงใจ 
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1.7  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. เพื่อเปนแนวทางการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีให            
มีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 
 2. ขอมูลท่ีไดจากการศึกษาสามารถเปนประโยชนตอผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีจะใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขการบริหารงานบุคคล เพื่อสราง
ความพึงพอใจใหกับขาราชการสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน 
 3. สามารถนําขอมูลเบ้ืองตนมาใชเปนแนวทางในการวางแผนและกําหนดกลยุทธในการ
สรางวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานใหกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีในการปฏิบัติงาน 
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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ในการศึกษาคร้ังนี้  เพื่อวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิง      
กลยุทธของขาราชการสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ไดศึกษาเอกสาร  
ทฤษฎี  และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร  และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ดังหัวขอตอไปนี้ 
 1.  ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
 2. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคกร 
 3. ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 
 4. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
 5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
2.1   ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
 Shroeder  and  Levine  (1984  อางถึงใน  ทิม  คีล่ีและสุนันทา  เสียงไทย,  2552 : 17)  
กลาววา  วัฒนธรรมเปนชุดของระบบ  ซ่ึงสมาชิกในวัฒนธรรมเดียวกันมีแนวโนมประเมินเหตุการณ
ในสถานการณและธรรมเนียมปฏิบัติในแนวทางที่คลายคลึงกัน 
 มารวิน  โบเวอร  (อางถึงใน  สมยศ  นาวีการ,  2546 : 78)  ใหความหมายวา  วัฒนธรรม
องคกรเปนวิถีทางท่ีเรากระทําส่ิงตาง ๆ อยู ณ  ท่ีนี่ ประสิทธิภาพขององคกรจะไดรับอิทธิพลอยางมาก
จากวัฒนธรรมองคกรท่ีกระทบตอวิถีทาง  การบริหารจะถูกปฏิบัติและการเปนผูนําก็จะไดรับอิทธิพล
เหมือนกัน 
 ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์  (2548)  กลาววา วัฒนธรรมองคกร คือ  พฤติกรรมที่ถูกสรางข้ึนมา
จากคนภายในองคกรเกิดจากการเรียนรูซ่ึงกันและกัน โดยยึดถือปฏิบัติกันมาจนเปนธรรมเนียม  
 วิภาส  ทองสุทธ์ิ  (2552 : 470)  กลาววา  วัฒนธรรมองคกร  หมายถึง  ระบบของการ
แลกเปลี่ยนและแบงปนซ่ึงคาความเช่ือและคานิยมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคกร         
เกิดจากปจจัยและแรงผลักดัน 
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 ณรงควิทย  แสนทอง  (2553 : 14)  ใหความหมายวา เปนลักษณะรวมของคนในองคกรท่ี
เปนเอกลักษณเฉพาะของบุคคลในองคกร  ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงพฤติกรรมการแสดงออก  ความเช่ือ  
ความคิด และทัศนคติ  ซ่ึงจะเอื้อใหองคกรเดินไปสูความสําเร็จ 
 บุษยมาศ  แสงเงิน  (2555)  ใหความหมายวา  วัฒนธรรมองคกร คือ  พฤติกรรมท่ีสรางข้ึน
จากคนในองคกรโดยมีการเรียนรูซ่ึงกันและกันและยึดถือปฏิบัติกันมาจนเปนธรรมเนียมปฏิบัติใน
องคกรนั้น ๆ 
 Deal and Kennedy (1982  อางอิงในวิกีพิเดีย)  ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวาเปนวิธีท่ี
ทําใหงานแลวเสร็จ ซ่ึงไดทําการวัดองคการในแงของ : 
 1. การปอนกลับ  
 2. ความเส่ียง  
 3. วัฒนธรรมชายผูเขมแข็ง  
 4. วัฒนธรรมทํางานหนัก / เลนหนัก  
 5. วัฒนธรรมกระบวนการ 
 Edgar Schein (2005 อางอิงในวิกีพิเดีย)   ใหนิยามวัฒนธรรมองคการวา  เปน “ส่ิงตกคาง
แหงความสําเร็จ” ภายในองคการ วัฒนธรรมเปนลักษณะประจําขององคการที่ยากท่ีสุดตอการ
เปล่ียนแปลง เปนผลิตภัณฑ บริการ มีความเปนผูกอตั้งและผูนําและลักษณะประจําอ่ืน ๆ ขององคการ
ท่ีคงทน  
 สรุปไดวา วัฒนธรรมองคกร ก็คือ วิถีปฏิบัติของคนสวนใหญในองคกรท่ียอมรับและถือ
ปฏิบัติรวมกันมา เพื่อนําไปสูเปาประสงคท่ีตั้งไว 
 
2.1  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกร 
 ทฤษฎีของ  Geert  Hofstede   (1987 : 22-29  อางอิงจาก วิวใจ  ปกปอง,  2553 : 26-28)ได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมจากประเทศตาง ๆ  จํานวน  70  ประเทศ  ซ่ึงเปนงานวิจัยท่ีใหญท่ีสุด 
Hofstede แบงมิติออกเปน   4  มิติ   และไดมีการพัฒนางานวิจัยของ   Hofstede เพิ่มอีก   1  มิติ            
โดย  Michael  Bond  และกลุมนักวิจัยชาวจีนในฮองกงซ่ึงศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมของโลกตะวันออก 
ดังตอไปนี้ 
 1. ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  (Power  Disdance)  คือ  เปนการยอมรับในอํานาจ
ของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอผูบังคับบัญชาท่ีแสดงใหเห็นถึงรูปแบบความสัมพันธระหวางลูกนองและ
เจานายในองคกรท่ีมีลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจสูง  ผูบังคับบัญชาจะเปนผูตัดสินใจเพียง         
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ผูเดียว  สวนผูท่ีอยูในสายงานท่ีต่ํากวามีหนาท่ีเพียงปฏิบัติตามคําส่ัง  การทํางานมีการควบคุมส่ังการ
อยางใกลชิดและเขมงวด  โครงสรางขององคกรจะมีสายการบังคับบัญชาท่ียาว   แตองคกรท่ีมีความ
เหล่ือมลํ้าของอํานาจนอย สมาชิกในองคกรจะมีสิทธิใกลเคียงกัน  แตละคนจะมีความเปนตัวของ
ตัวเองสูง การตัดสินใจจะทํารวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  โครงสรางของ
องคกรจะมีสายการบังคับบัญชาท่ีส้ัน 
 2. ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  (Individualism and Collectivism)   เปน
ลักษณะของการที่สมาชิกในสังคมใหความสําคัญกับตนเองและครอบครัวมากกวาองคกร  โดยมี
ลักษณะตรงกันขามกับลักษณะกลุมนิยม  คือ  สมาชิกในสังคมจะใหความสําคัญกับกลุมมากกวา
บุคคล  โดยถือวาเปนการแลกเปล่ียนความจงรักภักดีซ่ึงกันและกัน  นั่นคือองคกรท่ีมีความเปนปจเจก
นิยมสูงก็จะมีความเปนกลุมนิยมท่ีต่ํา 
 องคกรท่ีมีความเปนปจเจกนิยมสูงคาดหวังใหบุคคลนั้นสามารถทําส่ิงตาง ๆ  ไดดวยตนเอง  
เนนเร่ืองความคิดสรางสรรคและความสําเร็จ  ความมีอิสระและสถานะทางการเงิน  สวนบุคคลท่ีดี
เปนส่ิงท่ีมีคาในสังคมปจเจกนิยม  สมาชิกในองคกรไดรับการสนับสนุนใหตัดสินใจดวยตนเองไม
จําเปนตองอาศัยการสนับสนุนจากกลุมตรงกันขามกับองคกรท่ีมีลักษณะกลุมนิยมท่ีใหความสําคัญกับ
การตัดสินใจแบบกลุม  ไมมีใครที่ตองการไดรับความสนใจเปนพิเศษ  ไมวางานของคนผูนั้นจะดี
เพียงใด  นั่นคือความสําเร็จเปนกลุมการท่ีบุคคลใด ๆ  ไดรับการยกยองเพียงผูเดียวเปนส่ิงที่นาละอาย
เพราะหมายความวา มีสมาชิกเพียงคนเดียวในกลุมท่ีดีกวาสมาชิกคนอ่ืน ๆ  องคกรท่ีมีลักษณะของ
กลุมนิยมสูงจึงมีลักษณะคลายครอบครัว  มีความจงรักภักดีซ่ึงกันและกันภายในองคกร 
 3. ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง  (Masculine  and  Feminine)  วัฒนธรรมความเปน
ชายและหญิงในองคกร  ทําใหองคกรมีลักษณะตางกัน  องคกรท่ีมีวัฒนธรรมแบบความเปนชาย  
(Masculine)   จะมีคานิยมในการทํางานแบบ “อยูเพื่อทํางาน”  เนนผลงาน การพิจารณาใหรางวัลจะอยู
บนพ้ืนฐานของความยุติธรรม  เชน  ใหตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ  มีความคาดหวังวาจะไดรับ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  ผูบริหารจะรักศักดิ์ศรีตนเอง  กลาตัดสินใจ  มีรูปแบบการตัดสินใจท่ี
ข้ึนอยูกับหลักการและเหตุผลโดยไมคํานึงถึงความรูสึกของผูรวมงาน  วัฒนธรรมความเปนหญิง  
(Feminine)  เปนลักษณะของคนท่ีมีความประนีประนอม  มีความสงบเสงี่ยม  ออนโยน  และให
ความสําคัญกับคุณภาพชีวิต  ในองคกรท่ีมีวัฒนธรรมความเปนหญิง  ผูบริหารมักจะแกปญหาดวย
ความประนีประนอม  และมีการเจรจาตกลงกัน  การพิจารณาการใหรางวัลอยูบนพื้นฐานของความ
เสมอภาค  ผูบริหารจะใชสัญชาตญาณมากกวาการตัดสินใจอยางรอบคอบ  และตองใชมติมหาชน     
ยึดคานิยม  “ทํางานเพื่ออยู” 
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 4.  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน (Uncertainty  Avoidance)  เปนลักษณะของ
สมาชิกในองคกรท่ีมีตอสถานการณความไมแนนอนซ่ึงทําใหเกิดพฤติกรรมของการลดหรือหลีกเล่ียง
ความไมแนนอนโดยเฉพาะอยางยิ่งรูปแบบของการตัดสินใจ  องคกรท่ีมีลักษณะของการหลีกเล่ียง
ความไมแนนอนสูงนั้นจะพยายามสรางกฎระเบียบจํานวนมากเพ่ือเปนกรอบใหกับสมาชิกในองคกร
ปฏิบัติตาม  ทําใหภายในองคกรมีความเครียดสูงและการตัดสินใจตาง ๆ  จะใชมติของกลุมเปนหลัก  
องคกรท่ีมีลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนตํ่านั้นจะมีโครงสรางองคกรท่ีไมสลับซับซอน  มีการ
สนับสนุนใหหัวหนางานตัดสินใจในลักษณะท่ีกลาเผชิญกับความเส่ียง  สมาชิกมีความเครียดในการ
ปฏิบัติงานนอย  มีการยอมรับในความคิดเห็นที่แตกตางและมีความคิดสรางสรรคสูง 
 5. ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (Short-Term/Long-Term  Orientation)  เปน
ลักษณะของการทํางานรวมกัน  หมายถึง  การที่บุคคลประเมินผูอ่ืนโดยพิจารณาจากปจจัยท่ีไม
คํานึงถึงความสัมพันธสวนตัวในรอบเวลาอันส้ันหรือพิจารณาจากความสัมพันธท่ีมีมาตอเนื่อง
ยาวนาน  คนท่ีมีลักษณะ  Long-Term  Orientation  จะสนิทสนมกับคนแปลกหนายากเพราะตองใช
เวลาในการศึกษาแตเม่ือสนิทกับใครแลว ก็จะมีความสัมพันธท่ียาวนานและเปนผูท่ีคอนขางอนุรักษ
นิยม  เกรงใจและใหเกียรติผูอ่ืน  ในขณะท่ีคนท่ีมีลักษณะ Short-Term  Orientation  จะสนิทสนมกับ
คนแปลกหนางาย  แตไมมีความผูกพันลึกซ้ึง 
 Geert  Hofstede   ไดจัดทําดัชนีวัด  5  มิติ  ของวัฒนธรรมแตละประเทศ  ขอยกตัวอยาง
ประเทศท่ีประกอบดวยบุคลากรภายในองคกร  พบวา 
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   มีแนวทางท่ีชัดเจนและไดรับการยอมรับใน
เร่ืองของนักวิชาการท่ีเช่ียวชาญดานวัฒนธรรมองคกร  ดังนั้น จึงเลือกแนวคิดของ Geert  Hofstede   
มาเปนกรอบในการศึกษาเร่ืองวัฒนธรรมองคกร 
 ทฤษฎี Z  เปนการผสมผสานวิธีการบริหารจัดการแบบญ่ีปุนและการบริหารจัดการแบบ
อเมริกา  เพื่อนําไปประยุกตใช โดยมุงเนนนําคุณลักษณะการจัดการแบบญ่ีปุนแตในขณะเดียวกัน
ยังคงรักษาบรรทัดฐาน  วัฒนธรรมและคานิยมแบบอเมริกาอยู  ซ่ึงไดแก 
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 1. การจางงานในระยะยาว 
 2. การตัดสินใจรวมกัน 
 3. ความรับผิดชอบโดยบุคคล 
 4. การประเมินผลงานและการเล่ือนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป 
 5. การควบคุมแบบไมเปนทางการและไมเปดเผย  คูกับการวัดแบบเปนทางการพรอมท้ัง
เปดเผย 
 6. สายอาชีพงานไมเนนความชํานาญเฉพาะทาง 
 7. การใหความสนใจกับบุคลากรทุกดาน 
 ทฤษฎีของ Frederick  W.  Taylor  ไดกําหนดหลักเกณฑของการจัดการมีพื้นฐานอยูบน
หลักการดังนี้ 
 1. มีการคิดคนและกําหนดวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด เพื่อท่ีจะชวยใหสามารถทํางานไดเสร็จ
เร็วข้ึนและลุลวงตามวัตถุประสงค และขณะเดียวกันก็มีการจายคาตอบแทนแบบจูงใจตาง ๆ  
 2. มีการคัดเลือกและพัฒนาบุคลากร  โดยตระหนักถึงคุณคาและความสําคัญของการแบง
งานใหสอดคลองและเหมาะสมกับตัวบุคลากร มีการจัดฝกอบรมใหกับบุคลากรใหรูจักวิธีการทํางาน
และเพื่อเพ่ิมศักยภาพ 
 3. พิจารณาวิธีการทํางานควบคูไปกับการพิจารณาตัวบุคลากร  โดยหลักการและเหตุผล
ท่ีวาเม่ือบุคลากรเห็นโอกาสท่ีจะมีรายไดเพิ่มสูงข้ึนจากการทํางานท่ีถูกวิธีจะมีสวนชวยใหไดผลผลิตท่ี
สูงข้ึน  
 4. ประสานความรวมมือระหวางผูบริหารและบุคลากร  ผูบริหารควรประสานงานใหเปน
ประจํากับบุคลากร 
 จากหลักการดังกลาวทําใหเกิดเปนทฤษฎีการจัดการของ Frederick  W.  Taylor  คือ 
 1. มีปรัชญาที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคนกับงาน  เปนความรูความเขาใจท่ีเปน
ประโยชนตอการบริหาร  โดยความรูนี้จะเปนรากฐานของการเขาใจถึงการจัดการองคกรและการ
จัดการตาง ๆ  
 2. ภาระหนาท่ีและบทบาท  งานวางแผนเปนงานท่ีตองแยกออกจากงานดานปฏิบัติ        
โดยผูบริหารตองมีบทบาท เปนจุดศูนยกลางของปญหาและความสําเร็จของกลุมท่ีจะตองรับผิดชอบ
โดยเอาเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพมาวิเคราะหและปรับปรุงหาทางออกใหดีท่ีสุด 
 ทฤษฎีของ  Henri Fayol  มีการพัฒนาเทคนิคระบบการบริหารซ่ึงเกิดข้ึนจากประสบการณ
ในการทํางานโดยมีหลักการบริหารที่เปนสากล ดังนี้ 
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 1. หลักการแบงงานกันทํา  (Division  of  work)  คือ  การแบงงานกันทําเพื่อใหงายตอการ
ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความชํานาญเฉพาะทาง 
 2. หลักอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ  (Authority  and Responsibility)  คือ  การมอบ
อํานาจหนาท่ีในตําแหนงงานเพ่ือใหสอดคลองกับระดับของความรับผิดชอบ 
 3. หลักของการมีวินัย  (Discipline)  คือ  การยอมรับและเช่ือฟงในกฎเกณฑระเบียบ
ขอบังคับท่ีองคกรกําหนด 
 4. หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา  (Unity  of  Command)  คือ  อํานาจในการส่ังการและ
ควบคุมผูใตบังคับบัญชา เปนอํานาจของผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว 
 5. หลักเอกภาพในการอํานวยการ  (Unity  of  Direction)  คือ  การที่กลุมกิจกรรมทํางาน
งานหนึ่งจะตองมีแผนงาน  วัตถุประสงค  และทิศทางในการทํางานท่ีชัดเจน 
 6. หลักผลประโยชนสวนตัวตองเปนรองผลประโยชนสวนรวม  (Subordination  of  
Individual  Interest  to  General  Interest)  คือ  การใหความสําคัญของผลประโยชนขององคการเหนือ
ผลประโยชนสวนตัว  โดยคํานึงถึงความสําเร็จขององคกร 
 7. หลักผลประโยชนตอบแทน  (Remuneration  of  Personnel)  คือ  การใหผลตอบแทน
ในการทํางานท่ียุติธรรมและเหมาะสมกับสภาพการจางงาน  ซ่ึงความพอใจจะเกิดข้ึนดวยกันท้ัง 2 ฝาย 
 8. หลักการรวมอํานาจ  (Centralization)  คือ  การใหมีศูนยรวมของการตัดสินใจและการ
ควบคุมอยูท่ีสวนกลาง พรอมท้ังใหมีการกระจายอํานาจหนาท่ีใหสอดคลองกับองคกร 
 9. หลักสายการบังคับบัญชา  (Scalar  Chain)  คือ  ลําดับสายของการบังคับบัญชาท่ี
ลดหล่ันไปตามลําดับ  
 10. หลักของความมีระเบียบ  (Order)  คือ  การจัดระเบียบตัวบุคคลและส่ิงของใหอยูใน    
ตําแหนงท่ีเหมาะสม  เพื่อการควบคุมท่ีงาย 
 11. หลักความเสมอภาค  (Equity)  คือ  การจัดใหมีความยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชาทุกคน
และตองปฏิบัติตอทุกคนเทาเทียมกัน โดยปราศจากการลําเอียง 
 12. หลักความม่ันคง  (Stability  of  Tenure  of  Personnel)  คือ  หลักประกันท่ีบุคลากรใน
องคกรใหสามารถทํางานอยูในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
 13. หลักความคิดริเร่ิมสรางสรร  (Initiative)  คือ  การประดิษฐความคิดสรางสรรค  รวมถึง
วิธีการใหม ๆ  ซ่ึงจะชวยการดําเนินงานขององคกรบรรลุวัตถุประสงค 
 14. หลักของความสามัคคี  (Esprit  De  Corps)  คือ  การทํางานรวมกันเปนกลุม  และสง    
เสริมใหมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน  โดยสรางบรรยากาศในการใหความรวมมือ 
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 ทฤษฎีของ  Luther  Gulick  and  Lyndall  Urwick  ไดพัฒนาแนวคิดหลักการทางบริหารไวดังนี้ 
 1. หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา  (Unity  of  Command)  หมายถึง  อํานาจท่ีจะควบคุม
ส่ังการผูใตบังคับบัญชาเปนของผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว 
 2. หลักการใชท่ีปรึกษา (Use  of  Staff)  หมายถึง  ควรมีงานดานวิชาการทําหนาท่ีให
ความชวยเหลือและใหคําปรึกษาดานขอมูลแกผูปฏิบัติงาน 
 3. หลักการจัดแบงสวนงานในองคกร (Departmentation)  หมายถึง  การจัดแบงสวนงาน
โดยพิจารณาจากวัตถุประสงค  กระบวนของงาน  สถานท่ีและบุคลากร 
 4. หลักอํานาจและหนาท่ี  (Authority)  หมายถึง  อํานาจหนาท่ีตามตําแหนงงานจะตอง
สอดคลองกับระดับของความรับผิดชอบของตําแหนงงานนั้น ๆ 
 5. หลักชวงกวางของการบังคับบัญชา  (Span  of  Control)  หมายถึง  จํานวนผูใตบังคับบัญชาท่ี         
อยูภายใตการบังคับบัญชาของหัวหนาคนหนึ่ง 
 6. หลักการบรรจุคนใหเหมาะสมกับโครงสรางขององคกร  (Fitting  People  to the 
Organization  Structure)  หมายถึง  การบรรจุคน  ตองใหเหมาะสมกับลักษณะงานตามโครงสรางของ
องคกร 
 นอกจากนี้ยังไดกําหนดกระบวนการบริหาร 7  ประการ  ดังนี้ 
 1. การวางแผน  (Planning)  คือ  การกําหนดวิธีทางที่จะปฏิบัติงานไวลวงหนา  โดยมีการ
กําหนดวัตถุประสงค  แนวทางหรือกลยุทธใหครอบคลุมทุกแงมุม 
 2. การจัดองคกร  (Organizing)  คือ  ภาระหนาท่ีในการกําหนดจัดเตรียมและจัด
ความสัมพันธของกิจกรรมตาง ๆ  ภายในองคกร เพื่อใหสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค 
 3. การจัดคนเขาทํางาน (Staffing) คือ  ภาระหนาท่ีเกี่ยวกับการบริหารบุคลล ซ่ึงเร่ิมดวย
การสรรหาคัดเลือกตัวบุคคล  และวางตัวบุคคลใหมีคุณสมบัติเหมาะสมกับลักษณะงานตาง ๆ 
 4. การอํานวยงานหรือการส่ังการ  (Directing)  คือ  ภาระหนาท่ีในการกํากับส่ังงาน  และ
รูจักหลักวิธีในการชี้แนะ  ควบคุมการบังคับบัญชาใหเปนตามวัตถุประสงคท่ีวางไว 
 5. การประสานงาน  (Co)-ordinating  คือ  การดําเนินการใหหนวยงานมีสัมพันธภาพใน
การปฏิบัติงานระหวางกันใหเปนไปอยางสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร 
 6. การรายงาน  (Reporting)  คือ  การรายงานซ่ึงหนวยงานมีหนาที่รับผิดชอบการงานผล
การปฏิบัติงานหรือสอดสองดูแลสภาพของเหตุการณท่ีเกิดขึ้นภายในหนวยงาน 
 7. การงบประมาณ  (Budgeting)  คือ  แผนทางการเงินของรัฐบาลท่ีจัดทําข้ึนเพื่อแสดง
รายรับและรายจายท่ีรัฐบาลกําหนด 
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2.3  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 
 สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย  กลาวถึง  การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ  หมายถึง   กระบวนการพัฒนา  การฝกอบรม  การสงเสริมคุณภาพชีวิตใน 
การทํางาน  เพื่อใหบุคลากรเกิดความรู  ทักษะ  สมรรถนะ  และทัศนคติ  ท่ีจะสามารถปฏิบัติงานอยาง
มีความสุขและมีแรงจูงใจ ผลักดันภารกิจใหบรรลุเปาหมายตามท่ีองคการกําหนดเปนสําคัญ 
 นพพงษ  บุญจิตราดุลย  (2525  :  208-209)  ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา  เปน
กระบวนการเพิ่มพูนความรู  ความชํานาญ  ทักษะ  ทัศนคติ  คานิยม  ความสามารถของบุคคล
ตลอดจนการใหแนวความคิดใหมในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหบุคลากรมีคุณภาพดีข้ึน 
 ประชุม  รอดประเสริฐ  (2528  : 132)  กลาววาการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  กระบวนการ
ท่ีจะเสริมสรางใหบุคลากรมีความรูความสามารถ  ความเขาใจ  ตลอดจนทัศนคติ  อันจะเปนผลใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน   
 เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2552)  กลาววา  การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 
(Strategic  Human  Resources  Management)  หมายถึง  การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมุงเนนความ
สอดคลองกับกลยุทธของธุรกิจ  การบริหารจะมุงเนนการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรบุคคลให
สอดคลองกับความสามารถในการแขงขันของธุรกิจ 
 สนทนา นรินทร  กลาววา  การพัฒนาบุคลากร  คือ  การเปล่ียนแปลงบุคลากรในเชิง
พฤติกรรม ขาดความรูใหกลายเปนมีความรูเพิ่มข้ึน  ขาดทักษะความเช่ียวชาญใหกลายเปนความ
เช่ียวชาญ  ขาดความเขาใจใหกลายเปนความเขาใจ และทัศนคติในเชิงลบหรือไมดีใหกลายเปน
ทัศนคติเชิงบวกหรือดีกวาเดิม  ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดังกลาวนั้นเกิดจากกระบวนการพัฒนาโดย
กิจกรรมการฝกอบรม  (Training) 
 Noe  et  al.  (2006  :  59)  อธิบายการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธวา  คือ  แบบแผน
ของแผนการจางทรัพยากรมนุษยและกิจกรรมที่มีจุดมุงหมายเพื่อเพ่ิมความสามารถขององคการใน
การบรรลุเปาหมายท่ีตองการ   
 Ivancevich (2007  :  16)  อธิบายการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธวา คือ  แบบแผน
หรือแผนท่ีบูรณาการวัตถุประสงคหลัก  นโยบายและการดําเนินการเพื่อจัดสรรทรัพยากรบนพื้นฐาน
ของจุดแข็งและจุดออนขององคกร  การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมและคาดคะเนการกระทําของ
คูแขงขัน 
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 Boxall  and  Purcell  (2008  :  58)  อธิบายการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ วาคือ
ทางเลือกเชิงกลยุทธท่ีเกี่ยวของกับงานและบุคลากรขององคกรเพื่อทําใหการจัดการเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพเหนือคูแขงขัน   
 สรุปไดวา  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  คือ  กระบวนการเสริมสรางทักษะ  ความรู  
ใหกับบุคลากรกอใหเกิดความชํานาญและมีการพัฒนาศักยภาพ เพื่อใหสอดคลองกับกลยุทธหลักของ
องคกร 
 
2.4  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 

 ทฤษฎีของ ดร. จีระ  หงสลดารมภ  (2553) ไดจัดแนวคิดและทฤษฎีในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไวดังนี้ 
 1. ทฤษฎี  3  วงกลม  เปนทฤษฎีท่ีถือไดวาเปนกลยุทธในการพัฒนาและบริหารทรัพยากร
มนุษยในองคกร  ซ่ึงผูบริหารหรือผูนําจะตองมีวิสัยทัศนท่ีถูกตองและสามารถระบุภารกิจท่ีชัดเจนได
กอน  จึงจะนําทฤษฎี  3  วงกลมมาปรับใชไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงประกอบไปดวย 
   วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท (Context)  โดยพิจารณาจากบริบทภายนอกและภายใน  
ภายนอก  ไดแก  การเปล่ียนแปลงของโลกาภิวัตน   เศรษฐกิจ  การเมือง  กฎหมาย   ภายใน  ไดแก  
การนําระบบ  IT  มาใช   ข้ันตอนการทํางาน  (Process)   วิธีการบริหารจัดการ 
   วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะ  (Skills)  และสมรรถนะ  (Competencies)  เนนการ
พิจารณาทักษะและศักยภาพที่จําเปนสําหรับบุคลากรเพื่อพัฒนาใหบุคลากรมีความรู  ความสามารถ  
และทักษะ  ท่ีสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   วงกลมท่ี  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ  (Motivation)  นอกจากบุคลากร           
มีความรู  ความสามารถและทักษะท่ีดีประกอบกับการมีสถานท่ีทํางานท่ีมีความพรอมแลว  ส่ิงหนึ่งท่ีมี
ความจําเปนไมนอยกวาก็คือ  บุคลากรจะตองมีกําลังใจ  มีความพึงพอใจ  มีความต้ังใจและทัศนคติท่ีดี
ในการทํางาน  ฉะนั้น  การสรางแรงจูงใจสําหรับบุคลากรจึงเปนส่ิงท่ีจําเปนอยางยิ่ง 
 2. ทฤษฎีทุน  8  ประการ  (8 K’s)  เปนพื้นฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการพูด
ถึงเร่ืองทุนมนุษย  ทรัพยากรมนุษยควรจะมีทุนดังนี้ 
  1. ทุนมนุษย  (Human  Capital) 
  2. ทุนทางปญญา  (Intellectual  Capital) 
  3. ทุนทางจริยธรรม  (Ethical  Capital) 
  4. ทุนแหงความสุข  (Happiness  Capital) 
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  5. ทุนทางสังคม (Social Capital) 
  6. ทุนแหงความยั่งยืน  (Sustainability  Capital) 
  7. ทุนทาง  IT  (Digital  Capital) 
  8. ทุนทางความรู  ทักษะ  และทัศนคติ  (Talented  Capital) 
 3. ทฤษฎีทุนใหม  5 ประการ  (5 K’s  new)  เปนทุนท่ีสําคัญสําหรับทรัพยากรมนุษยยุค
โลกาภิวัฒน  เพิ่มข้ึนอีก  5  เร่ือง  ดังนี้ 
   1. ทุนทางความรู  (Knowledge  Capital) 
   2. ทุนทางความคิดสรางสรรค  (Creativity  Capital) 
   3. ทุนทางนวัตกรรม  (Innovation  Capital) 
   4. ทุนทางวัฒนธรรม  (Cultural  Capital) 
   5. ทุนทางอารมณ  (Emotional  Capital) 
 4. ทฤษฎี 4 L’s   เพื่อการสรางสังคมแหงการเรียนรู  ซ่ึงประกอบดวย 
   1. วิธีการเรียนรู  (Learning  Methodology) 
   2. บรรยากาศการเรียนรู  (Learning  Environment) 
   3. โอกาสการเรียนรู  (Learning  Opportunity) 
   4. ชุมชนแหงการเรียนรู  (Learning  Communities) 
 5. ทฤษฎี  2  R’s  เพื่อการมองวิเคราะหปญหา และการเรียนรู   ประกอบดวย 
   1. มองความจริง  (Reality) 
   2. ตรงประเด็น  (Relevance) 
 6. ทฤษฎี  2  I’s   เพื่อการเรียนรูและสรางพลังในการทํางาน  ประกอบดวย 
   1. จุดประกาย  (Inspiration) 
   2. สรางจินตนาการ  (Imagination) 
 7. ทฤษฎี  C&E  เปนทฤษฎีเพื่อการเรียนรูและการทํางานยุคใหม ประกอบดวย 
   1. การตดิตอ/เช่ือมตอกัน  (Connecting) 
   2. การมีสวนรวม  (Engaging) 
 8. ทฤษฎี  HRDS   เพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ  และการทํางาน
อยางมีความสุข  ประกอบดวย 
   1. Happiness   คือ  การสรางความสุข   
   2. Respect  คือ  การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน   
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   3. Dignity คือ  การยกยองใหเกียรติซ่ึงกันและกัน  
   4. Sustainability  คือ  ความยั่งยืนซ่ึงมองไปถึงเปาหมายระยะยาว   
 9. ทฤษฎี  3  L’s   เพื่อการทํางานยุคใหม  คือ 
   1. Learning  from  Pain  การเรียนรูจากความเจ็บปวด 
   2. Learning  from  Experience  เรียนรูจากประสบการณ 
   3. Learning  from  Listening  เรียนรูจากการฟง 
 
2.5  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
 งานวิจัยภายในประเทศ 
 สุคนธ  นาเมืองรักษ  (2546)  ศึกษาเร่ืองการพัฒนาบุคลากรในการจัดทําแผนการจัดการ
เรียนรูแบบบูรณาการวิทยาลัยเทคนิคหลวงพอคูณ  ปริสุท.โธ  อําเภอดานขุนทด  จังหวัดนครราชสีมา  
พบวา  ผลการพัฒนาบุคลากรในการจัดทําแผนการจัดการเรียนรูแบบบูรณาการทําใหครูเกิดความรู
ความเขาใจเกี่ยวกับการจัดทําแผนการจัดการเรียนรู  เทคนิคการบูรณาการ  คุณธรรมและจริยธรรม
แทรกเขาไปในการจัดทําแผนการจัดการเรียนรูตลอดจนสามารถพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิภาพ 
 มาลินี  เคหทุม  (2547)  ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับระบบการ
บริหารมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ  :  กรณีศึกษาสํานักงานพัฒนาชุมชนในจังหวัดขอนแกน  พบวา  สภาพ
ปจจุบันของวัฒนธรรมองคกรของสํานักงานพัฒนาชุมชนมีลักษณะท่ีเขมแข็งในดานคานิยม  ความ
เช่ือ  ขนบธรรมเนียมประเพณี คอนขางมาก  มีการปฏิบัติตามระบบการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิในดาน
วิสัยทัศน  เปาหมายและวัตถุประสงค  ผลผลิตและผลลัพธขององคกรอยูในระดับมาก  แนวทางใน
การพัฒนาวัฒนธรรมองคกรใหสอดคลองกับระบบการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธ์ิมีคาความคิดเห็นอยู
ในระดับมากคือ  คานิยม  ความเช่ือ  โครงสรางองคกร  จารีตธรรมเนียมปฏิบัติ  
 วนิดา  พรพิรุฬห  (2547)  ศึกษาเร่ืองการเปรียบเทียบความแตกตางดานวัฒนธรรมองคกร
ระหวางบริษัทญ่ีปุนกับบริษัทอเมริกันในประเทศไทย  พบวา  บริษัทอเมริกันและบริษัทญ่ีปุนมี
ลักษณะพ้ืนฐานทางสังคมท่ีแตกตางกันระหวางปจเจกบุคคล  ลักษณะความเปนเพศ  เนนความสําเร็จ  
เนนความมีมนุษยธรรม  แตมีลักษณะการใชอํานาจท่ีแตกตางกัน  การปรับตัวดานวัฒนธรรมองคกร  
บริษัทอเมริกันมีความยืดหยุนในการปรับตัวไดดีกวา  บริษัทญ่ีปุนมีความเปนสวนรวมและลักษณะ
ความหลีกเล่ียงไมแนนอน  เนนความสําเร็จโดยการใหความสําคัญกับปจเจกบุคคล 
 จิราภรณ  ศรีศิล  (2549)  ศึกษาเร่ืองกลยุทธการพัฒนาบุคลากรดานการประชาสัมพันธของ
กองทัพอากาศ  พบวา  ความสอดคลองของนโยบายการพัฒนาบุคลากรดานประชาสัมพันธกับ
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นโยบายการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงกลาโหมเปนลักษณะท่ีกองทัพใหความสําคัญ  ไดกําหนด
แนวนโยบายท่ีสอดคลอง  เอ้ืออํานวยตอการพัฒนาบุคลากรแตยังขาดการนําไปสูการปฏิบัติ  ขาดการ
ประเมินผลที่ชัดเจน  
 สุพัตรา  วงศวิศาลพร  (2553)  ศึกษาเร่ืองผลกระทบของวัฒนธรรมองคกรท่ีมีตอการมีสวน
รวมในงานและความผูกพันในงานของนักบัญชีบริษัทในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  พบวา  
นักบัญชีของบริษัทท่ีมีจํานวนแตกตางกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร  การมีความ
ผูกพันและการมีสวนรวมในงานแตกตางกัน  นักบัญชีของบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการประกอบธุรกิจ
แตกตางกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีวัฒนธรรมองคกรและการมีสวนรวมในงานโดยรวม มีความ
คิดเห็นกับการผูกพันในงาน  ดานความเช่ือถือ  การยอมรับเปาหมาย  และคานิยมขององคกรแตก   
ตางกัน 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 Johnstors  (1971  :  212-A)  ไดศึกษาแรงจูงใจของครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีจะเขารับ
การศึกษาระหวางประจําการ  พบวา  แรงจูงใจท่ีทําใหครูตองการศึกษาระหวางประจําการสามารถ
เรียงลําดับตามความสําคัญไดดังนี้  เพื่อเพิ่มเงินเดือน  เพื่อพัฒนาสถานภาพของตนเอง  เพื่อใหมี
ความรูความสามารถกวางขวางและทันสมัยเพื่อพัฒนาวิชาชีพของตนเอง  เพื่อสนองความพึงพอใจ
และการยอมรับจากสังคมและเพ่ือใหสามารถดํารงชีวิตอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ   
 Cameron  &  Ettington  (1988  :  87)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะของ
วัฒนธรรมองคกรกับความมีประสิทธิภาพขององคกร  พบวา  ความเขมแข็งของวัฒนธรรมองคกรและ
ความสอดคลองของวัฒนธรรมมีความสัมพันธโดยตรงกับประสิทธิภาพขององคกร  โดยไดเสนอ
ผลการวิจัยท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรมคือ  รูปแบบคานิยมทางวัฒนธรรมที่แขงขันกัน  คือ  แบบ
ครอบครัว  แบบราชการ  แบบเฉพาะกิจและแบบกลไกตลาด  Cameron  &  Ettington  ไดนํา
วัฒนธรรมท้ัง  4  แบบไปตรวจสอบกับองคกรของวิทยาลัยในสหรัฐอเมริกาจํานวน  334  แหง  พบวา  
ลักษณะของวัฒนธรรมองคกรของวิทยาลัยเปนแบบครอบครัวมากท่ีสุด  รองลงมาคือแบบราชการ  
แบบเฉพาะกิจและแบบกลไกตลาดตามลําดับ 
 Jansen  (1996 : 3394-A)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
การเปนผูนํากับบรรยากาศในโรงเรียนประถมศึกษาในรัฐมิชิแกนตะวันตก  พบวา  ผลจากการวัด
ความเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและการแสดงออกของครูมีความสัมพันธกันในทางบวกกับบรรยากาศ
ในโรงเรียน 



19 
 

 Barnett  (2003  อางถึงใน พีรยา  ภูศรี,  2553)  ไดทําการศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรม
องคกร  ชีวิตในการทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางาน  ปจจัยสวนบุคคลตอความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันตออาชีพของผูบริหารระดับกลางของสถาบันอุดมศึกษาในสหรัฐอเมริกา  พบวา  
ตัวแปรชีวิตการทํางานสวนบุคคลและวัฒนธรรมองคกรมีอํานาจการทํานายความพึงพอใจในงานได
สูงกวาตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางาน  ขณะเดียวกันพบวาอายุเปนตัวแปรทํานายความพึงพอใจ
ไดแตไมสามารถทํานายความผูกพันตออาชีพได 
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 ในการศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงสํารวจ (Servey  Research)  โดยใชแบบสอบถาม  
(Questionnaire)  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิง         
กลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน : กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี               
ไดทําการศึกษาคนควาดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร ไดแก ขาราชการสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
จํานวน 151 คน  (กองบริหารงานบุคคล  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 2555) 
 กลุมตัวอยาง  ไดแก  ขาราชการสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
การคํานวณขนาดตัวอยาง  เนื่องจากการศึกษาในคร้ังนี้ มุงหวังใหผลของการศึกษาสามารถนําไป
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหมีประสิทธิภาพ  ดังนั้น  จึงกําหนดใหมีการรวบรวมขอมูลจาก
ประชากรตามสูตรการคํานวณขนาดตัวอยาง  (Sample  Size)  ของ Taro  Yamane  (กัลยา  วานิชย-
บัญชา, 2550)  โดยมีความเช่ือม่ันอยางนอย 95%  ความผิดพลาดท่ียอมรับไดไมเกิน 5%  ดังนี้ 
 
  สูตร   n =  N 
             1 + N(e)2                
  เม่ือ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N = จํานวนหนวยของประชากร 
   e = ความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยาง 
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แทนคาตัวแปรในสมการ 
   n =                 151 
                                                                  1+151(0.05)2 
     = 151 
      1.38 
     = 109 
 ดังนั้น  การสุมตัวอยางท้ังหมดเทากับ   109  ตัวอยาง  ซ่ึงไดสํารองความคลาดเคล่ือนไวอีก 
16  คน  รวมจะไดขนาดตัวอยางท้ังหมดจํานวน  125   คน 
 การสุมตัวอยาง 
 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ  (Stratified  Random Sampling)  โดยการคํานวณหา
สัดสวนจํานวนประชากรในแตละหนวยงานยอย  ดังตารางท่ี  3.1 
 

ตารางท่ี 3.1  แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

หนวยงาน 
จํานวนประชากร 

(คน) 
การคํานวณสัดสวน 

จํานวนตัวอยาง  

(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  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชรวบรวมขอมูลในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก  แบบสอบถาม  โดยแบบสอบถามจะ
ถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3  สวน คือ 
 สวนท่ี  1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  ซ่ึงประกอบดวยคําถามเก่ียวกับขอมูล
ท่ัวไปของกลุมตัวอยางประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ี
รับผิดชอบ  อายุการทํางาน  รายไดตอเดือน ซ่ึงลักษณะคําถามเปนแบบปลายปดและแบบปลายเปด 
 สวนท่ี  2  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร และ 
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 สวนท่ี  3  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  ลักษณะคําถามมี
หลายตัวเลือก  (Multiple choices question)  ตัวอยางท่ีทําการศึกษามีท้ังหมด  35  ขอ  เปน
แบบสอบถามท่ีมีการวัดขอมูลประเภทมาตรอันตรภาค  (Interval  scale)  กําหนดระดับมาตราสวนท่ี
เปนขอความ ใหเปนคาน้ําหนักตัวเลข  เพื่อประโยชนตอการนําไปใชในการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ  
กําหนดคาน้ําหนักตามวิธีของ ลิเคิรท  ดังนี้  (ธานินทร  ศิลปจารุ,  2553) 
 ระดับความคิดเห็น   คาน้ําหนักของตัวเลือก 
 มากท่ีสุด     กําหนดใหมีคาเทากับ 5 
 มาก      กําหนดใหมีคาเทากับ 4 
 ปานกลาง     กําหนดใหมีคาเทากับ 3 
 นอย      กําหนดใหมีคาเทากับ 2 
 นอยท่ีสุด     กําหนดใหมีคาเทากับ 1 
 การวิเคราะหขอมูลทางสถิติในกรณีแบบสอบถามมีขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณ

คา  (Rating  Scale)  ใชคาเฉล่ีย ( x)  เปนตัวสถิติเพ่ือวิเคราะหขอมูลท่ีเก็บมาไดจากจํานวนตัวอยาง

ท้ังหมด  คาเฉล่ีย ( x)  ท่ีคํานวณไดจะมีทศนิยม  2  ตําแหนง  ตามเกณฑการแปลความหมายเพ่ือจัด
ระดับคาเฉล่ียออกเปนชวงดังตอไปนี้  (ธานินทร  ศิลปจารุ,  2553) 
 คาเฉล่ีย  4.50 - 5.00 กําหนดใหอยูในเกณฑ มากท่ีสุด 
 คาเฉล่ีย  3.50 - 4.49 กําหนดใหอยูในเกณฑ มาก 
 คาเฉล่ีย  2.50 - 3.49 กําหนดใหอยูในเกณฑ ปานกลาง 
 คาเฉล่ีย  1.50 - 2.49 กําหนดใหอยูในเกณฑ นอย 
 คาเฉล่ีย  1.00 - 1.49 กําหนดใหอยูในเกณฑ นอยท่ีสุด 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการศึกษาคร้ังนี้  ดําเนินการตรวจสอบเคร่ืองมือใน
การศึกษา  โดยนําแบบสอบถามท่ีแกไขปรับปรุงแลวไปทําการทดลองใช  (Try - out)  กับกลุม
ตัวอยางจํานวน  30  คน  แลวนําแบบสอบถามไปวิเคราะหหาความเชื่อม่ัน  โดยวิธีการหาคา
สอดคลองในแบบสัมประสิทธ์ิแอลฟา  (Alpha  Coefficient)  ตามสูตรของครอนบัค  (Cronbach)  เพื่อ
หาความเช่ือม่ัน  (ประกายรัตน  สุวรรณ,  2548)  ไดคาเทากับ  0.9480 
 การสรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
 1. ศึกษางานวิจัย  เอกสาร  และรายงานการศึกษาท่ีเกี่ยวของ 
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 2. นําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาคนความาสรางแบบสอบถามและเสนอตออาจารยท่ีปรึกษา
เพื่อขอคําแนะนํา  ความคิดเห็นและคําวิจารณตาง ๆ  เกี่ยวกับเนื้อหาและแบบสอบถามเพื่อให
แบบสอบถามมีความสมบูรณและครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัย 
 3. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขใหไดแบบสอบถามท่ีถูกตองสมบูรณเพื่อนําไปใช 
ในการเก็บขอมูลจริง 
 
3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การศึกษาคร้ังนี้ใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการเก็บจากขาราชการสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  และรวบรวมขอมูลจาก  2  แหลง  ดังน้ี 
 ขอมูลปฐมภูมิ  (Primary  Data)  ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม โดยการ
เก็บจากขาราชการสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 ขอมูลทุติยภูมิ  (Secondary  Data)  ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากบทความและขาวสาร 
จากเว็บไซตตาง ๆ  และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
3.4  วิธีวิเคราะหขอมูล 
 เม่ือรวบรวมแบบสอบถามแลว ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคณิตศาสตร
ประยุกตจัดทําตาราง เพื่อนําเสนอและสรุปผลการศึกษาสถิติท่ีใชในการแปรขอมูล กําหนดไวดังนี้ 
 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายลักษณะท่ัวไปของขอมูล  เชน  ความถ่ี  
(Frequency)  คารอยละ  (Percentage)  คาเฉล่ีย  (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) 
 สถิติเชิงอนุมาน  (Inferential  Statistics)  เพ่ือทดสอบสมมติฐานโดยใช Independent  Samples      
t-test   One-way  ANOVA   และ  Multiple  Linear  Regression 
 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคู
ในระดับนัยสําคัญ 0.05  ระดับความเช่ือม่ัน  95%  โดยใชวิธี  Least  Significant  Difference  (LSD)  
เพื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 
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บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะห  
 

 การวิเคราะหขอมูลการศึกษาเร่ือง  วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากร
เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน :  กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
การศึกษาคร้ังนี้ใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผลแบบสอบถามจํานวน 125  ชุด      
โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีกําหนดไว  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปล
ความหมายผลการวิเคราะหขอมูลไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอไวดังนี้ 
 n  แทน จํานวนประชากรกลุมตัวอยาง 

 Χ   แทน คาคะแนนเฉล่ีย  (Mean) 
 S.D.  แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) 
 t  แทน คาสถิติท่ีใชในการแจกแจงแบบ t  (t-Distribution) 
 F  แทน คาสถิติท่ีใชในการแจกแจงแบบ F ( F-Distribution) 
 MS  แทน คาคะแนนเฉล่ียผลบวกกําลังสองของคะแนน  (Mean  of  Squares) 
 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน  (Sum  of  Squares) 
 LSD  แทน Least  Significant  Difference 
 df  แทน ช้ันของความเปนอิสระ  (Degree  of  Freedom) 
 R  แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปร  3  ตัว ข้ึนไป 
 R  Square แทน คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ 
 Sig  แทน ระดับนยัสําคัญทางสถิติเพื่อใชทดสอบสมมติฐาน 
 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  
 
4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลนําเสนอผลตามวัตถุประสงคของการศึกษา  โดยแบงออกเปน  4  สวน

ดังนี้ 

 สวนท่ี  1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
 สวนท่ี  2  ผลการวิเคราะหขอมูลดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอผูตอบแบบสอบถาม 
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 สวนท่ี  3  ผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนท่ี  4  ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
4.2  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนท่ี  1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  

ตารางท่ี  4.1  แสดงจํานวน  (ความถ่ี)  และรอยละ  จําแนกตามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

เพศ                                                                    จํานวน (คน)                                        รอยละ 
ชาย                                                                           19                                   15.20 

หญิง        106  84.80 

รวม                                                                         125                                                100.00 

อายุ                                                                    จํานวน (คน)                                        รอยละ 
20-30  ป           9  7.20 

31-40  ป                  26               20.80 

41-50  ป                  60               48.00 

มากกวา  50  ป                 30               24.00 

รวม                                                                        125                                                100.00 
สถานภาพ                                                          จํานวน  (คน)                                      รอยละ 
โสด       38              30.40 

สมรส       78              62.40 

หยาราง         8    6.40 

อ่ืน ๆ         1    0.80 

รวม                                                                          125                                             100.00 
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ตารางท่ี  4.1    (ตอ) 

ระดับการศึกษา                                                  จํานวน  (คน)                                      รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี       6    4.80 

ปริญญาตรี                   77               61.60 

ปริญญาโท      40               32.00  

สูงกวาปริญญาโท       2                 1.60 

รวม                                                                         125                                               100.00 
ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ                  จํานวน  (คน)                                      รอยละ 
งานการเงิน                   12    9.60 

งานบัญชี         8    6.40 

งานพัสด ุ       18               14.40 

อ่ืน  ๆ       87               69.60 

รวม                                                                         125                                               100.00 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน                               จํานวน  (คน)                                      รอยละ 

  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  ปข้ึนไป      33               26.40 

รวม                                                                         125                                               100.00 
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ตารางท่ี  4.1    (ตอ) 

รายไดตอเดือน                                                   จํานวน  (คน)                                     รอยละ 
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  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปสวนบุคคลท่ีเปนกลุม
ตัวอยางจํานวน  125  คน  โดยจําแนกตามเพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน/ภาระ
งานท่ีรับผิดชอบ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  รายไดตอเดือน  ดังนี้ 
 ดานเพศ  พบวา  สวนใหญเปนเพศหญิง  จํานวน  106  คน  คิดเปนรอยละ  84.80  และเปน
เพศชาย  จํานวน  19  คน  คิดเปนรอยละ  15.20 
 ดานอายุ  พบวา  สวนใหญมีอายุ  41-50 ป  จํานวน  60  คน  คิดเปนรอยละ  48.00  รองลงมาไดแก
อายุมากกวา  50  ป  จํานวน  30  คน  คิดเปนรอยละ  24.00 
 ดานสถานภาพ  พบวา  สวนใหญมีสถานภาพสมรส  จํานวน  78  คน  คิดเปนรอยละ  62.40  
รองลงมาไดแกสถานภาพโสด  จํานวน  38  คน  คิดเปนรอยละ  30.40 
 ดานระดับการศึกษา   พบวา  สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี  จํานวน  77  คน         
คิดเปนรอยละ  61.60  รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโท  จํานวน  40  คน  คิดเปนรอยละ  32.00 
 ดานตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ  พบวา  สวนใหญมีตําแหนงงาน/ภาระงานท่ี
รับผิดชอบประเภทอ่ืน ๆ   จํานวน  87  คน  คิดเปนรอยละ  69.60  รองลงมามีตําแหนงงาน/ภาระงานท่ี
รับผิดชอบงานพัสดุ  จํานวน  18  คน  คิดเปนรอยละ  14.40 
 ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พบวา    สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  26  ปข้ึน
ไป   จํานวน  33  คน  คิดเปนรอยละ  26.40   รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21-25  ป  จํานวน  
30  คน  คิดเปนรอยละ  24.00 
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 ดานรายไดตอเดือน พบวา  สวนใหญมีรายไดตอเดือน 20,001-25,000  บาท  จํานวน 30 คน  
คิดเปนรอยละ  24.00 รองลงมามีรายไดตอเดือน  25,001-30,000  บาท  จํานวน  28  คน  คิดเปน     
รอยละ  22.40 
 สวนท่ี  2  ผลการวิเคราะหขอมูลดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี  4.2   แสดงจํานวน  รอยละ  คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 

ระดับความสําคัญ  (รอยละ)     

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

x  S.D. แปลผล อัน 
ดับ 

5 4 3 2 1     
1.  ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของ
อํานาจ 

 
        

1.1 ผูบังคับบัญชาของทานรับฟง
ความคิดเห็นของใตบังคับบัญชา 

14 
(11.20) 

51 
(40.80) 

49 
(39.20) 

9 
(7.20) 

2 
(1.6) 

3.53 0.848 มาก (2) 

1.2  หนวยงานของทานมีการ
กระจายอํานาจการปกครองจาก
หัวหนาไปยังลูกนองไดอยาง
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  หนวยงานของทานมีระดับ
การบังคับบัญชาท่ีชัดเจน 

14 
(11.20) 

61 
(48.80) 

45 
(36.00) 

3 
(2.40) 

2 
(1.60) 

3.66 0.774 มาก (1) 

คาเฉล่ียรวม 
 

    3.48 0.665 ปาน
กลาง 

 

2.  ลักษณะการเปนปจเจกนิยม
และกลุมนิยม 

 
        

2.1  มีการแขงขันในการทํางาน
ระหวางสมาชิกภายในหนวยงาน
เพื่อผลประโยชนหรือ
ความกาวหนาของตน 

6 
(4.80) 

26 
(20.80) 

58 
(46.40) 

27 
(21.60) 

8 
(6.40) 

2.96 0.937 ปาน
กลาง 

(3) 

2.2  บุคลากรตางตนตางทํางาน
อยางทุมเท เพื่อรวมกันสราง
ผลงานใหกับหนวยงานของตน 

12 
(9.60) 

40 
(32.00) 

62 
(49.60) 

10 
(8.00) 

1 
(0.80) 

3.42 0.805 ปาน
กลาง 

(2) 

2.3  ทานใหความรวมมือในการ
ทํางานกับเพื่อนรวมงานเปน
อยางด ี

39 
(31.20) 

66 
(52.89) 

20 
(16.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.15 0.673 มาก (1) 

คาเฉล่ียรวม      3.51 0.563 มาก  
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ตารางท่ี  4.2   (ตอ) 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 

ระดับความสําคัญ  (รอยละ)     

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

x  S.D. แปลผล อัน 
ดับ 

5 4 3 2 1     
3.  ลักษณะการแบงแยกชายและ
หญิง 

 
        

3.1  ชายและหญิงสามารถ
จัดการชีวิตสวนตัวกับชีวิตการ
ทํางานใหเกิดความสมดุลได
อยางมีความสุข 

15 
(12.00) 

51 
(40.80) 

54 
(43.20) 

4 
(3.20) 

0 
(0.00) 

3.62 0.739 มาก (2) 

3.2  หนวยงานของทานใหความ
เทาเทียมและความเสมอภาคกัน
ระหวางชายและหญิง 

23 
(18.40) 

58 
(46.40) 

34 
(27.20) 

9 
(7.20) 

1 
(0.80) 

3.74 
 

0.870 มาก (1) 

3.3  ชายและหญิงมีความ
กระตือรือลนในการแขงขันการ
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  ชายและหญิงใหความสําคัญ
กับรายไดผลตอบแทนและ
ความกาวหนาของงานเทากัน 

13 
(10.40) 

51 
(40.80) 

52 
(41.60) 

9 
(7.20) 

0 
(0.00) 

3.54 0.778 มาก (3) 

คาเฉล่ียรวม      3.56 0.625 มาก  
4.  ลักษณะการหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอน 

         

4.1  ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
ขอบังคับ และขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานอยางเครงครัด 

31 
(24.80) 

67 
(53.60) 

27 
(21.60) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.03 0.683 มาก (1) 

4.2  หัวหนางานของทาน
สนับสนุนการคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการทํางาน 

15 
(12.00) 

60 
(48.00) 

43 
(34.40) 

7 
(5.60) 

0 
(0.00) 

3.66 0.761 มาก (3) 

4.3  ทานเคารพการตัดสินใจและ
รับฟงความคิดเห็นจากเพื่อน
รวมงานท่ีมีอาวุโสกวา 

19 
(15.20) 

75 
(60.00) 

31 
(24.80) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.90 0.628 มาก (2) 

คาเฉล่ียรวม      3.87 0.549 มาก  
5.  ลักษณะของเวลาในการ
ทํางานรวมกัน 

         

5.1  ทานยึดมั่นและต้ังใจในการ
ทําหนาที่ของตนเอง 

49 
(39.20) 

64 
(51.20) 

10 
(8.00) 

2 
(1.60) 

0 
(0.00) 

4.28 0.679 มาก (1) 
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ตารางท่ี  4.2   (ตอ) 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 

ระดับความสําคัญ  (รอยละ)     

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

x  S.D. แปลผล อัน 
ดับ 

5 4 3 2 1     
5.2  หนวยงานของทานให
ความสําคัญกับผลลัพธของงาน
มากกวาความสัมพนัธสวนตัว 

19 
(15.20) 

49 
(39.20) 

41 
(32.80) 

12 
(9.60) 

4 
(3.20) 

3.54 0.972 มาก (4) 

5.3  เพื่อนรวมงานของทานมี
ความเกรงใจและใหเกียรติซึ่งกัน
และกัน 

14 
(11.20) 

54 
(43.20) 

48 
(38.40) 

7 
(5.60) 

2 
(1.60) 

3.57 0.826 มาก (3) 

5.4  เพื่อนรวมงานของทานให
ความสําคัญกับสัมพันธภาพ
ระหวางกันที่ตอเนื่องและ
ยาวนาน 

15 
(12.00) 

56 
(44.80) 

43 
(34.40) 

10 
(8.00) 

1 
(0.80) 

3.59 0.834 มาก (2) 

คาเฉล่ียรวม      3.74 0.612 มาก  
คาเฉล่ียรวมดานวฒันธรรม

องคกร 
     3.65 0.454 มาก  

 ผลจากตารางท่ี  4.2  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรท่ีเปน
กลุมตัวอยาง  125  คน  พบวา  ขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี        

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก ( x =  3.65,  S.D.  =  0.454)  
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  ขาราชการสายสนับสนุนมีระดับความคิดเห็นโดยรวมดานลักษณะ

ความเหล่ือมลํ้าของอํานาจอยูในระดับปานกลาง  ( x =  3.48,  S.D.  =  0.665)  อันดับหนึ่ง คือ  หนวยงาน
ของทานมีระดับการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน  ดานลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยมในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก   ( x =  3.51,   S.D.  =  0.563)   อันดับหนึ่ง คือ  ทานใหความรวมมือในการทํางานกับเพื่อน

รวมงานเปนอยางดี  ดานลักษณะการแบงแยกชายและหญิงในภาพรวมอยูในระดับมาก  (x =  3.56,  S.D.  =  
0.625)   อันดับหนึ่ง คือ  หนวยงานของทานใหความเทาเทียมและความเสมอภาคกันระหวางชายและหญิง  

ดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( x =  3.87,  S.D.  =  0.549)   อันดับ
หนึ่ง คือ  ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบ  ขอบังคับ และข้ันตอนการปฏิบัติงานอยางเครงครัด  ดานลักษณะของ

เวลาในการทํางานรวมกันในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =  3.74,  S.D.  =  0.612)   อันดับหนึ่ง คือ  ทาน
ยึดม่ันและต้ังใจในการทําหนาท่ีของตนเอง 
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 สวนท่ี  3  ผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี  4.3  แสดงจํานวน  รอยละ  คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานดานการพัฒนาบุคลากร     เชิงกลยุทธ 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 

ระดับความสําคัญ  (รอยละ)     

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

x  S.D. แปลผล อัน 
ดับ 

5 4 3 2 1     

1.  วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท          
1.1  หนวยงานของทานไดนํา
ระบบ  IT  มาใช  เชน  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  หนวยงานของทานมีการ
เปลี่ยนแปลงตามโลกาภิวัฒน 

11 
(8.80) 

64 
(51.20) 

41 
(32.80) 

7 
(5.60) 

2 
(1.60) 

3.60 
 

0.793 มาก (1) 

1.3  หนวยงานของทานมีการ
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  หนวยงานของทานมีวิธีการ
บริหารจัดการท่ีชัดเจน 

11 
(8.80) 

58 
(46.40) 

45 
(36.00) 

10 
(8.00) 

1 
(0.80) 

3.54 0.798 มาก (4) 

คาเฉล่ียรวม      3.57 0.678 มาก  
2.  วงกลมท่ี 2 พิจารณาทักและ
และสมรรถนะ 

         

2.1  ทานมีโอกาสไดเขารับการ
ฝกอบรมเก่ียวกับกฎ  ระเบียบ  
วิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ  เพื่อ
เพิ่มความรูและทักษะ 

13 
(10.40) 

47 
(37.60) 

44 
(35.20) 

14 
(11.20) 

 

7 
(5.60) 

3.36 1.003 ปาน
กลาง 

(3) 

2.2  ทานไดนําความรูที่ไดรับ
จากการฝกอบรมมาใชกับงาน
ประจําที่ทานรับผิดชอบใหเกิด
ประสิทธิภาพ 

14 
(11.20) 

58 
(46.40) 

42 
(33.60) 

8 
(6.40) 

3 
(2.40) 

3.58 0.864 มาก (1) 

2.3  หนวยงานของทานมีการ
พิจารณาทักษะและศักยภาพที่
จําเปนสําหรับบุคลากรเพื่อ
พัฒนาใหมีความรู  
ความสามารถและทักษะ ที่
สามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

7 
(5.60) 

59 
(47.20) 

40 
(32.00) 

15 
(12.0) 

4 
(3.20) 

3.40 0.889 ปาน
กลาง 

(2) 

คาเฉล่ียรวม 
     3.45 0.801 ปาน

กลาง 
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ตารางท่ี  4.3  (ตอ) 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 

ระดับความสําคัญ  (รอยละ)     

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

x  S.D. แปลผล อัน 
ดับ 

5 4 3 2 1     
3.  วงกลมท่ี  3  พิจารณาเร่ือง
การสรางแรงจูงใจ 

 
        

3.1  การบริหารจัดการใน
หนวยงานของทาน ทําใหทานมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

3 
(2.40) 

47 
(37.60) 

42 
(33.60) 

20 
(16.00) 

13 
(10.40) 

3.06 1.026 ปานกลาง (4) 

3.2  ทานมีความพึงพอใจในงาน
ที่รับผิดชอบ 

18 
(14.40) 

68 
(54.40) 

31 
(24.80) 

4 
(3.20) 

4 
(3.20) 

3.74 0.863 มาก (2) 

3.3  ทานมีความต้ังใจท่ีจะ
ทํางานใหกับหนวยงานของทาน
โดยไมคิดที่จะโยกยายไปทํางาน
ที่อื่น 

21 
(16.80) 

53 
(42.40) 

32 
(25.60) 

11 
(8.80) 

8 
(6.40) 

3.54 1.074 มาก (3) 

3.4  ทานมีทัศนคติที่ดีในการ
ทํางานอยูเสมอมา 

27 
(21.60) 

66 
(52.80) 

26 
(20.80) 

2 
(1.60) 

4 
(3.20) 

3.87 0.874 มาก (1) 

คาเฉล่ียรวม      3.55 0.779 มาก  
คาเฉล่ียรวมดานการพัฒนา

บุคลากรเชิงกลยุทธ 
     3.53 0.626 มาก  

 จากตารางท่ี  4.3  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิง    
กลยุทธท่ีเปนกลุมตัวอยาง  125  คน  พบวา  ขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี         
ราชมงคลธัญบุรีมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธโดยรวมอยูในระดับมาก 

( x =  3.53,  S.D.  =  0.626)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  ขาราชการสายสนับสนุนมีระดับความ

คิดเห็นโดยรวมดานวงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบทอยูในระดับมาก  ( x =  3.57,  S.D.  =  0.678)  อันดับ
หนึ่ง คือ  หนวยงานของทานมีการเปล่ียนแปลงตามโลกาภิวัฒน  ดานวงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและ

สมรรถนะในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง   ( x =  3.45,  S.D.  =  0.801)   อันดับหนึ่ง คือ  ทานไดนํา
ความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมมาใชกับงานประจําท่ีทานรับผิดชอบใหเกิดประสิทธิภาพ  ดานวงกลม

ท่ี  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =  3.55,  S.D.  = 0.779)   อันดับ
หนึ่ง คือ  ทานมีทัศนคติท่ีดีในการทํางานอยูเสมอมา   
 สวนท่ี  4   ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี  1  ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ
แตกตางกัน 
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 สมมติฐานท่ี  1.1  ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการสายสนับสนุนท่ีมีเพศท่ีแตกตางกัน มีผล
ตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน  ใชการวิเคราะหสถิติ  Independent  Sample  t-test  เพื่อ
ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของประชากร  2  กลุม 
 H0  :  เพศแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน 
 H1  :  เพศแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.4  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ    

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  พิจารณาเรื่องการสรางแรงจูงใจ ชาย 
หญิง 

3.42 
3.57 

0.808 
0.775 

-0.773 122 0.441 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธในภาพรวม ชาย 
หญิง 

3.40 
3.55 

0.719 
0.608 

-0.976 122 0.331 

 จากตารางท่ี  4.4  แสดงใหเห็นถึงผลวิเคราะหการทดสอบการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ
จําแนกตามเพศดวยคา  t-test  ท่ีระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธใน
ภาพรวมและการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธรายขอพบวา  มีคา  Sig.  เทากับ  0.331,  0.560,  0.333  
และ  0.441  ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  จึงยอมรับสมมติฐานหลัก  (H0)  
และปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H1)  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดวา  เพศที่แตกตางกันมีผลตอการ
พัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี  1.2  ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการสายสนับสนุนท่ีมีสถานภาพท่ีแตกตาง
กัน มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน  ใชการวิเคราะหสถิติ  Independent  Sample      
t-test  เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของประชากร  2  กลุม 
 H0  :  สถานภาพแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน 
 H1  :  สถานภาพแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน 
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ตารางท่ี  4.5  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ    
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 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธในภาพรวม โสด 
สมรส 

3.57 
3.49 

0.545 
0.667 

0.654 113 0.514 

 จากตารางท่ี  4.5  แสดงใหเห็นถึงผลวิเคราะหการทดสอบการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ
จําแนกตามสถานภาพดวยคา  t-test  ท่ีระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธใน
ภาพรวมและการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธรายขอพบวา  มีคา  Sig.  เทากับ  0.455,  0.354,  0.998  
และ  0.514 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  จึงยอมรับสมมติฐานหลัก  (H0)  
และปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H1)  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดวา  สถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอ
การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี  1.3  ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการสายสนับสนุนท่ีมีอายุท่ีแตกตางกัน มีผล
ตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน  สถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชสถิติ  F-test  โดยการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ีย
ของประชากรมากกวา  2  กลุม  โดยใชระดับความเช่ือม่ันท่ี  95%  ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  
เม่ือพบวาคา  Sig.  มีคานอยกวา  0.05 
 H0  :  อายุแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน 
 H1  :  อายุแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน 
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ตารางท่ี  4.6  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ    
จําแนกตามอายุ 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
คาความ
แปรปรวน 

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

วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

14.262 
76.650 
90.912 

3 
121 
124 

4.754 
0.633 

7.505 0.000* 

วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและ
สมรรถนะ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.271 
78.272 
79.543 

3 
121 
124 

0.424 
0.647 

0.655 
 

0.581 

วงกลมท่ี  3  พิจารณาเรื่องการสราง
แรงจูงใจ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.482 
73.103 
74.585 

3 
120 
123 

0.494 
0.609 

0.811 0.490 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธใน
ภาพรวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.516 
46.625 
48.141 

3 
120 
123 

0.505 
0.389 

1.300 0.278 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี  4.6  ผลการทดสอบสมมติฐานการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธจําแนกตามอายุ
โดยใชสถิติ  One-way  ANOVA :  F-test    โดยวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวท่ีระดับนัยสําคัญ  
0.05  พบวา  วงกลมที่  1  พิจารณาบริบท  มีคา  Sig.  เทากับ  0.000  ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ  0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1)  สรุปผลการ
ทดสอบสมมติฐานไดวา อายุท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  ดังนั้น  จึงทําการทดสอบเปรียบเทียบเปนรายคูโดยทดสอบคา  LSD  
ตามตารางตอไปนี้  
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ตารางท่ี  4.7  แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางอายุท่ีแตกตางกันกับการพัฒนา          
บุคลากรเชิงกลยุทธตามวงกลมท่ี 1  พิจารณาบริบท 

อายุ 
ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง  2  กลุม  Mean  Difference  (I-J) 

กลุม  J 
20 - 30  ป 31 - 40  ป 41 - 50  ป มากกวา  50  ป 

กลุม  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) 
มากกวา  50  ป 3.30 - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.7  พบวา  ขาราชการสายสนบัสนุนกลุมท่ีมีอายุ  20-30 ป  มีคาเฉล่ียนอยกวา
กลุมท่ีมี อายุ  31-40 ป   กลุมท่ีมีอายุ  41-50 ป  กลุมท่ีมีอายุมากกวา  50 ป โดยมีคา Sig.  เทากับ 0.000,  
0.000  และ 0.000  โดยมีคาเฉล่ียแตกตางกนัเทากับ  1.19,  1.33  และ  1.30 
 สมมติฐานท่ี  1.4  ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการสายสนับสนุนท่ีมีระดับการศึกษาที่
แตกตางกัน มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน  สถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชสถิติ  
F-test  โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  เพื่อทดสอบความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา  2  กลุม  โดยใชระดับความเช่ือม่ันท่ี  95%  ซ่ึงจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก  (H0)  เม่ือพบวาคา  Sig.  มีคานอยกวา  0.05 
 H0  :  ระดับการศึกษาแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน 
 H1  :  ระดับการศึกษาแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน 
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ตารางท่ี  4.8  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ    
จําแนกตามระดับการศึกษา 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
คาความ
แปรปรวน 

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

วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

11.987 
78.925 
90.912 

3 
121 
124 

3.996 
0.652 

6.126 0.001* 

วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและ
สมรรถนะ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.872 
77.671 
79.543 

3 
121 
124 

0.624 
0.642 

0.972 
 

0.408 

วงกลมท่ี  3  พิจารณาเรื่องการสราง
แรงจูงใจ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.047 
73.537 
74.585 

3 
120 
123 

0.349 
0.613 

0.570 0.636 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธใน
ภาพรวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.167 
46.974 
48.141 

3 
120 
123 

0.389 
0.391 

0.994 0.398 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี  4.8  ผลการทดสอบสมมติฐานการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธจําแนกตาม
ระดับการศึกษา  โดยใชสถิติ  One-way  ANOVA :  F-test    โดยวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวท่ี
ระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา  วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท  มีคา  Sig.  เทากับ  0.001  ซ่ึงมีคานอยกวา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1)  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากร
เชิงกลยุทธแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  ดังนั้น  จึงทําการทดสอบเปรียบเทียบ
เปนรายคูโดยทดสอบคา  LSD  ตามตารางตอไปนี้  
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ตารางท่ี  4.9  แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันกับ                    
การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธตามวงกลมท่ี 1  พิจารณาบริบท 

ระดับการศึกษา 

ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง  2  กลุม  Mean  Difference  (I-J) 
กลุม  J 

ต่ํากวา 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท สูงกวา 
ปริญญาโท 

กลุม  I x 2.04 3.14 3.44 4.00 
ต่ํากวา 

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) 

สูงกวา 
ปริญญาโท 

4.00 - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.9  พบวา  ขาราชการสายสนับสนุนกลุมท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญา
ตรี มีคาเฉล่ียนอยกวากลุมท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี  ระดับปริญญาโท  ระดับสูงกวา
ปริญญาโท   มีคา Sig.  เทากับ  0.002,  0.000  และ 0.004  โดยมีคาเฉล่ียแตกตางกันเทากับ  1.10,  1.40  
และ  1.96 
 สมมติฐานท่ี  1.5  ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการสายสนับสนุนท่ีมีตําแหนงงาน/ภาระงาน
ท่ีรับผิดชอบท่ีแตกตางกัน มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน  สถิติท่ีใชในการ
วิเคราะห จะใชสถิติ  F-test  โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  เพื่อ
ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของประชากรมากกวา  2  กลุม  โดยใชระดับความเช่ือม่ันท่ี  
95%  ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  เม่ือพบวาคา  Sig.  มีคานอยกวา  0.05 
 H0  :  ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิง        
กลยุทธไมแตกตางกัน 
 H1  :  ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิง       
กลยุทธแตกตางกัน 
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ตารางที่  4.10  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ      
จําแนกตามตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
คาความ
แปรปรวน 

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

วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

20.095 
70.817 
90.912 

3 
121 
124 

6.698 
0.585 

11.445 0.000* 

วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและ
สมรรถนะ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

0.245 
79.298 
79.543 

3 
121 
124 

0.082 
0.655 

0.125 
 

0.945 

วงกลมท่ี  3  พิจารณาเรื่องการสราง
แรงจูงใจ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

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 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

0.971 
47.170 
48.141 

3 
120 
123 

0.324 
0.393 

0.824 0.483 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.10  ผลการทดสอบสมมติฐานการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธจําแนกตาม
ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ  โดยใชสถิติ  One-way  ANOVA :  F-test    โดยวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียวท่ีระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา  วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท  มีคา  Sig.  เทากับ  
0.000  ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  และ
ยอมรับสมมติฐานรอง  (H1)  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดวา ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ  
ท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  
ดังนั้น  จึงทําการทดสอบเปรียบเทียบเปนรายคูโดยทดสอบคา  LSD  ตามตารางตอไปนี้  
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ตารางท่ี  4.11  แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางตําแหนงงาน/ภาระงานท่ี
รับผิดชอบท่ีแตกตางกันกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธตามวงกลมท่ี 1  พิจารณา                       
บริบท 

ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ี
รับผิดชอบ 

ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง  2  กลุม  Mean  Difference  (I-J) 
กลุม  J 

งานการเงิน งานบัญชี งานพัสด ุ อ่ืน ๆ 
กลุม  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  พบวา  ขาราชการสายสนับสนุนกลุมท่ีมีตําแหนงงาน/ภาระงานท่ี
รับผิดชอบงานการเงิน  มีคาเฉล่ียนอยกวากลุมท่ีมีตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ งานบัญชี      
งานพัสดุ และอ่ืน ๆ  โดยมีคา Sig.  เทากับ  0.000,  0.000  และ 0.000 โดยมีคาเฉล่ียแตกตางกันเทากับ  
1.28,  1.11 และ  1.37  
 สมมติฐานท่ี  1.6 ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการสายสนับสนุนท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน  สถิติท่ีใชในการวิเคราะห 
จะใชสถิติ  F-test  โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  เพื่อทดสอบความ
แตกตางระหวางคาเฉล่ียของประชากรมากกวา  2  กลุม  โดยใชระดับความเช่ือม่ันท่ี  95%  ซ่ึงจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  เม่ือพบวาคา  Sig.  มีคานอยกวา  0.05 
 H0  :  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธไม
แตกตางกัน 
 H1  :  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ
แตกตางกัน 
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ตารางที่  4.12  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ      
จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
คาความ
แปรปรวน 

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

วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

15.203 
75.709 
90.912 

5 
119 
124 

3.041 
0.636 

4.779 0.001* 

วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและ
สมรรถนะ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

4.781 
74.762 
79.543 

5 
119 
124 

0.956 
0.628 

1.522 
 

0.188 

วงกลมท่ี  3  พิจารณาเรื่องการสราง
แรงจูงใจ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

3.433 
71.152 
74.585 

5 
118 
123 

0.687 
0.603 

1.139 0.344 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธใน
ภาพรวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.928 
46.213 
48.141 

5 
118 
123 

0.386 
0.392 

0.985 0.430 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.12  ผลการทดสอบสมมติฐานการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธจําแนกตาม
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  โดยใชสถิติ  One-way  ANOVA :  F-test    โดยวิเคราะหความแปรปรวน     
ทางเดียวท่ีระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา  วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท  มีคา  Sig.  เทากับ  0.001  ซ่ึงมี
คานอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  และยอมรับสมมติ
ฐานรอง  (H1)  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอ
การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  ดังนั้น  จึงทําการ
ทดสอบเปรียบเทียบเปนรายคูโดยทดสอบคา  LSD  ตามตารางตอไปนี้  
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ตารางท่ี  4.13  แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ี                        
แตกตางกันกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธตามวงกลมท่ี 1  พิจารณาบริบท 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง  2  กลุม Mean  Difference (I-J) 

  กลุม  J 
  1 - 5 ป 6 - 10 ป 11 - 15 ป 16 - 20 ป 21 - 25 ป 26 ปข้ึน

ไป 
กลุม 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 ปข้ึนไป 3.43 - - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.13  พบวา  ขาราชการสายสนับสนุนกลุมท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน     
1 - 5 ป  มีคาเฉล่ียนอยกวากลุมท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 - 10 ป    กลุมท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 11 - 15 ป   กลุมท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 - 20 ป   กลุมท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน  21 - 25  ป    และกลุมท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 26 ปข้ึนไป    โดยมีคา Sig.  เทากับ
0.013,  0.000,  0.000,  0.001  และ  0.000  โดยมีคาเฉล่ียแตกตางกันเทากับ  1.04,  1.39,  1.32,  1.06   
และ  1.43 
 สมมติฐานท่ี  1.7 ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการสายสนับสนุนท่ีมีรายไดตอเดือนที่
แตกตางกัน มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน  สถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชสถิติ  
F-test  โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  เพื่อทดสอบความแตกตาง
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ระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา  2  กลุม  โดยใชระดับความเช่ือม่ันท่ี  95%  ซ่ึงจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก  (H0)  เม่ือพบวาคา  Sig.  มีคานอยกวา  0.05 
 H0  :  รายไดตอเดือนแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธไมแตกตางกัน 
 H1  :  รายไดตอเดือนแตกตางกัน  มีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.14  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ      

จําแนกตามรายไดตอเดือน 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
คาความ
แปรปรวน 

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

วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

10.227 
80.685 
90.912 

5 
119 
124 

2.045 
0.678 

3.017 0.013* 

วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและ
สมรรถนะ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.783 
77.761 
79.543 

5 
119 
124 

0.357 
0.653 

0.546 
 

0.741 

วงกลมท่ี  3  พิจารณาเรื่องการสราง
แรงจูงใจ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

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 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.954 
46.187 
48.141 

5 
118 
123 

0.391 
0.391 

0.998 0.422 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.14  ผลการทดสอบสมมติฐานการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธจําแนกตาม
รายไดตอเดือน  โดยใชสถิติ  One-way  ANOVA :  F-test    โดยวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวท่ี
ระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา  วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท  มีคา  Sig.  เทากับ  0.013 ซ่ึงมีคานอยกวา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง  
(H1)  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดวา รายไดตอเดือน  ท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากร
เชิงกลยุทธแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  ดังนั้น  จึงทําการทดสอบเปรียบเทียบ
เปนรายคูโดยทดสอบคา  LSD  ตามตารางตอไปนี้  
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ตารางท่ี  4.15  แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางรายไดตอเดือนท่ีแตกตางกันกับ                        
การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธตามวงกลมท่ี 1  พิจารณาบริบท 

รายไดตอเดือน ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง  2  กลุม Mean  Difference (I-J) 
  กลุม  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 

กลุม 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  พบวา  ขาราชการสายสนับสนุนกลุมท่ีมีรายไดตอเดือน  10,000- 15,000 
บาท   มีคาเฉล่ียนอยกวากลุมท่ีมีรายไดตอเดือน 30,001 - 35,000 บาท  และกลุมท่ีมีรายไดตอเดือน  
35,001 บาทข้ึนไป  โดยมีคา Sig.  เทากับ  0.019  และ  0.009   โดยมีคาเฉล่ียแตกตางกันเทากับ 0.66 
และ  0.83  และกลุมท่ีมีรายไดตอเดือน  15,001 -20,000 บาท  มีคาเฉล่ียนอยกวากลุมท่ีรายไดตอเดือน
35,001 บาทข้ึนไป  โดยมีคา Sig.  เทากับ  0.041   มีคาเฉล่ียแตกตางกันเทากับ  0.62  และกลุมท่ีมี
รายไดตอเดือน 25,001-30,000 บาท  มีคาเฉล่ียนอยกวากลุมท่ีรายไดตอเดือน 30,001 - 35,000 บาท  
โดยมีคา Sig.  เทากับ  0.009  และ  0.005   มีคาเฉล่ียแตกตางกันเทากับ  0.65  และ  0.82   
 สมมติฐานที่  2  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ    
ใชสถิติ  Multiple  Linear  Regression  โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 การทดสอบสมมติฐาน  ใชสมการดังนี้ 
 X  =  คาตัวแปรอิสระตัวท่ี 1  จะใช  X1 
 Y  =  คาตัวแปรตาม 
 β0  =  คาคงท่ี  (Constant)  ของสมการถดถอย  จะใชสัญลักษณ 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 = คาสัมประสิทธ์ิถดถอย  (Regression  Coefficient) ของตัวแปรตน  จะใช
สัญลักษณ  b1   สําหรับคาสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปร 
 e =  คาความแตกตางหรือคาความคลาดเคล่ือนของการประมาณคา  Y  โดยคา Ŷ 
จะใชสัญลักษณ  e  สําหรับความคลาดเคล่ือนของสมการ 
 ตัวแปรตาม 
 Ŷ T  =  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
 Ŷ 1  =  วงกลมที่  1  พิจารณาบริบท 
 Ŷ 2  =  วงกลมที่  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ 
 Ŷ 3  =  วงกลมที่  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ 
 ตัวแปรตน 
 X1  =  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ 
 X2  =  ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม 
 X3  =  ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง 
 X4  =  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน 
 X5  =  ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน 
 เขียนสมการในรูปประชากรไดดังนี้ 
 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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 สมการประมาณคา 
 ŶT = b0 + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + b4 X4 + b5X5 
 สมมติฐานท่ี  2.1  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร  ไดแก  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  
(X1) ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  (X2)  ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง  (X3)  ลักษณะ
การหลีกเล่ียงความไมแนนอน  (X4)  และลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)  มีอิทธิพลตอ
ระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธโดยรวม 
 H0 : ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรทุกตัว ไมมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ
โดยรวม 
 H1 : ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรบางตัว  มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ
โดยรวม  
 
ตารางท่ี  4.16  แสดงสรุปผลการทดสอบปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากร      

เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ R R  Square 
Adjusted 
R  Square 

Std. Error  of  
the  Estimate 

1 0.706 0.499 0.482 0.438 
 ผลจากตารางท่ี  4.16  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความสัมพันธระหวาง
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  พบวา  ตัวแปรตามคือ        
การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธมีความสัมพันธเชิงบวกกับกลุมตัวแปรตน คือ  ปจจัยดานวัฒนธรรม
องคกร ไดแก  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ   ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  ลักษณะ
การแบงแยกชายและหญิง  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  และลักษณะของเวลาในการทํางาน
รวมกัน  โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ  0.706  สามารถทํานายสมการไดรอยละ  
48.20 
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ตารางท่ี  4.17  แสดงสรุปผลคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร       
เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
(ตามสมการ ŶT) 

Model 

Unstandardized 
Coefficient 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta   

(Constant) 0.115 0.335  0.343 0.732 
ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  (X2) 0.200 0.085 0.183 2.348 0.021* 
ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง  (X3) 0.144 0.086 0.148 1.664 0.099 

ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  (X4) 0.224 0.089 0.204 2.514 0.013* 

ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)   0.358 0.081 0.362 4.417 0.000* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 ผลจากตารางท่ี  4.17 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  พบวา  ลักษณะของเวลาในการทํางาน
รวมกัน  (X5)  มีคา  Sig. เทากับ  0.000  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  (X4 ) มีคา  Sig.  
เทากับ  0.013  และลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  (X2)   มีคา  Sig.  เทากับ 0.021    ซ่ึงมีคา
นอยกวา  0.05  คือ  ปฏิเสธสมมติฐาน  (H0)  และยอมรับสมมติฐาน  (H1)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ  0.05 
 สรุปไดวา  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเชิงบวกของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรสามารถ
นํามาใชในการพยากรณเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เขียนเปนสมการ  ไดดังนี้ 
 ŶT = b0 + b2 X2 + b4 X4 + b5X5 
 แทนคาในสมการ  จะได 

 ŶT = 0.200 X2   + 0.224 X4  + 0.358 X5 

 สมมติฐานท่ี  2.2  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร  ไดแก  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  
(X1) ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  (X2)  ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง  (X3)  ลักษณะ
การหลีกเล่ียงความไมแนนอน  (X4)  และลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)  มีอิทธิพลตอ
ระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  วงกลมที่  1  พิจารณาบริบท 
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 H0 : ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรทุกตัว ไมมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  
วงกลมที่  1  พิจารณาบริบท 
 H1 : ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรบางตัว  มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
วงกลมที่  1  พิจารณาบริบท 
 
ตารางท่ี  4.18  แสดงสรุปผลการทดสอบปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากร      

เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความสัมพันธระหวาง
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  พบวา  ตัวแปรตามคือ การ
พัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธมีความสัมพันธเชิงบวกกับกลุมตัวแปรตน  คือ  ปจจัยดานวัฒนธรรม
องคกร  ไดแก  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจและลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกันโดยมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ  0.532  สามารถทํานายสมการไดรอยละ  27.20 
 
ตารางท่ี  4.19  แสดงสรุปผลคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร       

เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน  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* 
ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)   0.251 0.117 0.182 2.148 0.034* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.19  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  พบวา  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของ



49 
 

อํานาจ  (X1)  มีคา  Sig.  เทากับ  0.000  ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)  มีคา  Sig.  เทากับ  
0.034  ซ่ึงมีคานอยกวา  0.05  คือ  ปฏิเสธสมมติฐาน  (H0)  และยอมรับสมมติฐาน  (H1)  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 สรุปไดวา  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเชิงบวกของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรสามารถ
นํามาใชพยากรณเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท  ของขาราชการ
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เขียนสมการ  ไดดังนี้ 
 Ŷ1 = b0 + b1 X1 + b5X5 
 แทนคาในสมการ  จะได 
 Ŷ1 = 0.547 X1   + 0.251 X5 
 สมมติฐานท่ี  2.3  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร  ไดแก  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  
(X1) ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  (X2)  ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง  (X3)  ลักษณะ
การหลีกเล่ียงความไมแนนอน  (X4)  และลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)  มีอิทธิพลตอ
ระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  วงกลมที่  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ 
 H0 : ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรทุกตัว ไมมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  
วงกลมที่  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ 
 H1 : ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรบางตัว  มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
วงกลมที่  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ 
 
ตารางท่ี  4.20  แสดงสรุปผลการทดสอบปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากร      

เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความสัมพันธระหวาง
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  พบวา  ตัวแปรตามคือ การ
พัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธมีความสัมพันธเชิงบวกกับกลุมตัวแปรตน  คือ  ปจจัยดานวัฒนธรรม
องคกร  ไดแก  ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกันและลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม
โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ  0.536  สามารถทํานายสมการไดรอยละ  27.60 
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ตารางท่ี  4.21  แสดงสรุปผลคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน  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 

ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม (X2)    0.399 0.117 0.286 3.394 0.001* 
ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)   0.441 0.106 0.350 4.158 0.000* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.21  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  พบวา  ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและ
กลุมนิยม (X2)  มีคา  Sig. เทากับ  0.001  ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)  มีคา  Sig.  
เทากับ  0.000  ซ่ึงมีคานอยกวา  0.05  คือ  ปฏิเสธสมมติฐาน  (H0)  และยอมรับสมมติฐาน  (H1)  อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 สรุปไดวา  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเชิงบวกของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรสามารถ
นํามาใชพยากรณเกีย่วกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  วงกลมที่  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ  
ของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เขียนสมการ  ไดดังนี ้
 Ŷ2 = b0 + b2 X2 + b5X5 
 แทนคาในสมการ  จะได 
 Ŷ2 = 0.399 X2   + 0.441 X5 
 สมมติฐานท่ี  2.4  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร  ไดแก  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  
(X1) ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  (X2)  ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง  (X3)  ลักษณะ
การหลีกเล่ียงความไมแนนอน  (X4)  และลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5) มีอิทธิพลตอ
ระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  วงกลมที่  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ 
 H0 : ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรทุกตัว ไมมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  
วงกลมที่  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ 
 H1 : ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรบางตัว  มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
วงกลมที่  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ 
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ตารางท่ี  4.22  แสดงสรุปผลการทดสอบปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากร      
เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
วงกลมที่  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ   (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  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความสัมพันธระหวาง
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  พบวา  ตัวแปรตามคือ การ
พัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธมีความสัมพันธเชิงบวกกับกลุมตัวแปรตน  คือ  ปจจัยดานวัฒนธรรม
องคกร  ไดแก  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนและลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน     
โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ  0.550  สามารถทํานายสมการไดรอยละ  29.00 
 
ตารางท่ี  4.23  แสดงสรุปผลคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร       

เชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี     
วงกลมที่  3  พิจารณาสรางการสรางแรงจูงใจ  (ตามสมการ Ŷ3) 

 Model 

Unstandardized 
Coefficient 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta   

(Constant) 0.312 0.456  0.683 0.496 
ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  (X4)   0.464 0.124 0.329 3.732 0.000* 
ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)   0.386 0.112 0.305 3.460 0.001* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 จากตารางท่ี  4.23  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  พบวา  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอน  (X4)  มีคา  Sig. เทากับ  0.000  ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  (X5)  มีคา  Sig.  เทากับ  
0.001   ซ่ึงมีคานอยกวา  0.05  คือ  ปฏิเสธสมมติฐาน  (H0)  และยอมรับสมมติฐาน  (H1)  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
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 สรุปไดวา  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเชิงบวกของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรสามารถ
นํามาใชพยากรณเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  วงกลมที่  3   พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ  
ของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เขียนสมการ  ไดดังนี้ 
 Ŷ3 = b0 + b4 X4 + b5X5 
 แทนคาในสมการ  จะได 
 Ŷ3 = 0.464 X4   + 0.386 X5 
 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางท่ี  4.24  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี  1  ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการ      
พัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน 

ปจจัยสวนบุคคล 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 

วงกลมที่  1  
พิจารณาบริบท 

วงกลมที่  2  
พิจารณาทักษะ
และสมรรถนะ 

วงกลมที่  3  
พิจารณาเร่ืองการ
สรางแรงจูงใจ 

รวมการพัฒนา
บุคลากรเชิงกล

ยุทธ 
เพศ - - - - 
อายุ   - - - 
สถานภาพ - - - - 
ระดับการศึกษา   - - - 
ตําแหนงงาน/ภาระงานที่
รับผิดชอบ 

  - - - 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   - - - 
รายไดตอเดือน   - - - 

 คือ  มีผลกับระดับความคิดเห็น  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
- คือ  ไมมีผลกับระดับความคิดเห็น  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
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ตารางท่ี  4.25  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่  2  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 

ปจจัยดานวัฒนธรรม
องคกร 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 

วงกลมที่  1  
พิจารณาบริบท 

 

 (Ŷ1) 

วงกลมที่  2  
พิจารณาทักษะ
และสมรรถนะ 

(Ŷ2)  

วงกลมที่  3  
พิจารณาเร่ืองการ
สรางแรงจูงใจ   

(Ŷ3) 

รวมการพัฒนา
บุคลากรเชิง        
กลยุทธ 

(ŶT) 

1.ลักษณะความเหล่ือมลํ้า
ของอํานาจ  (X1) 

  - - - 

2. ลักษณะการเปนปจเจก
นิยมและกลุมนิยม  (X2) 

-   -   

3. ลักษณะการแบงแยกชาย
และหญิง  (X3) 

- - - - 

4. ลักษณะการหลีกเล่ียง
ความไมแนนอน  (X4) 

- -     

5. ลักษณะของเวลาในการ
ทํางานรวมกัน  (X5) 

        

 คือ  มีผลกับระดับความคิดเห็น  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
- คือ  ไมมีผลกับระดับความคิดเห็น  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 

 

ตารางท่ี  4.26  สรุปผลสมการพยากรณจากปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร มีอิทธิพลตอการพัฒนา 

       บุคลากรเชิงกลยุทธ 
วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพฒันาบุคลากรเชิงกลยุทธ  : กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ สมการพยากรณจากปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 
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 พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ  (Ŷ3) Ŷ3  =  0.464 X4   + 0.386 X5 

 
4. ดานภาพรวม  (ŶT) ŶT  =  0.200 X2   + 0.224 X4  + 0.358 X5 
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เม่ือ 
 X1  =  ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ 
 X2  =  ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม 
 X3  =  ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง 
 X4  =  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน 
 X5  =  ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน 
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บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย  การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การคนควาอิสระ  เร่ือง  “วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของ
ขาราชการสายสนับสนุน :  กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เปนการศึกษาเพ่ือ
เปรียบเทียบความแตกตางและความสัมพันธของวัฒนธรรมองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากร
เชิงกลยุทธ 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 สวนท่ี  1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามของขาราชการสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 ผลการศึกษา  สรุปไดวา  ผูตอบแบบสอบถามท่ีศึกษาจํานวน  125  คน  ในคร้ังนี้  สวน
ใหญเปนเพศหญิง  มีอายุระหวาง  41 - 50  ป  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญา
ตรี   ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบสวนใหญอยูในประเภทอ่ืน ๆ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 26  
ปข้ึนไป  และมีรายไดตอเดือนอยูระหวาง  20,001 - 25,000  บาท 
 สวนท่ี  2  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรของขาราชการสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 ผลการศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  สรุปไดวา  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก  เม่ือ
จําแนกเปนรายดาน  พบวา  ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  ลักษณะการแบงแยกชายและ
หญิง  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน  ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  อยูในระดับมาก  
และลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ  อยูในระดับปานกลาง  เรียงตามลําดับ 
 สวนท่ี  3  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 ผลการศึกษาปจจัยเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สรุปไดวา  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  วงกลมท่ี  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ  อยูใน
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ระดับมาก  และวงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท  วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ  อยูในระดับ
ปานกลาง  เรียงตามลําดับ 
 สวนท่ี  4  ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการศึกษาพบวา  อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ  ระยะเวลา
การปฏิบัติงานและรายไดตอเดือนท่ีแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธในวงกลมที่  1  
พิจารณาบริบท   
 สวนการทดสอบสมมติฐานปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรของขาราชการสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  สรุปไดวา   
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร  ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม
แนนอนและลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกันมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธใน
ภาพรวมและสามารถนํามาสรางสมการคือ   ŸT   =   0.200 X2   + 0.224  X4  + 0.358 X5    มีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (R)  เทากับ  0.706  สามารถทํานายสมการไดรอยละ  48.20 
 
5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาคนควาอิสระ  เร่ือง  “วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกล
ยุทธของขาราชการสายสนับสนุน :  กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  มีประเด็น
สําคัญท่ีไดพบจากผลการศึกษาในครั้งนี้  และสามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
 1. ขาราชการสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก  และเม่ือพิจารณารายดาน  พบวา  
ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอนเปนอันดับแรก  อาจจะเปนเพราะวา การปฏิบัติงานของ
ขาราชการสายสนับสนุนจะมีกฎระเบียบ  ขอบังคับ และข้ันตอนการปฏิบัติงานกําหนดไวชัดเจนทําให
ขาราชการสายสนับสนุนพยายามหลีกเล่ียงความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึนได  
 สอดคลองกับงานวิจัยของวนิดา  พรพิรุฬห  (2547)  ทําการศึกษาเร่ืองการเปรียบเทียบความ
แตกตางดานวัฒนธรรมองคกรระหวางบริษัทญ่ีปุนกับบริษัทอเมริกันในประเทศไทย  พบวา  บริษัทอ
เมรกันและบริษัทญ่ีปุนมีลักษณะพื้นฐานทางสังคมที่แตกตางกันระหวางปจเจกบุคคล  เพศ  เนน
ความสําเร็จ แตมีลักษณะการใชอํานาจที่แตกตางกัน  การปรับตัวดานวัฒนธรรมองคกรบริษัทอเมริกัน
มีความยืดหยุนดีกวา  สวนบริษัทญ่ีปุนมีความเปนสวนรวมและลักษณะหลีกเล่ียงความไมแนนอน  
เนนความสําเร็จโดยการใหสําคัญกับปจเจกบุคคล 
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 2. ขาราชการสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  มีความคิดเห็น
ตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธในภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  
วงกลมท่ี   3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ เปนอันดับแรก  เนื่องมาจากขาราชการสายสนับสนุนมี
ทัศนคติท่ีดีในการทํางาน  มีความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ จึงอาจเปนเหตุผลท่ีทําใหขาราชการ
สายสนับสนุนมีความต้ังใจที่จะทํางานใหกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีโดยไมคิดจะ
โยกยายไปทํางานท่ีอ่ืน แตอาจจะมีขาราชการสายสนับสนุนบางสวนท่ียังตองการขวัญและกําลังใจใน
การทํางานเกี่ยวกับการบริหารจัดการภายใน 
 สอดคลองกับงานวิจัยของมาลินี  เคหทุม  (2547)  ท่ีศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคกรกับระบบการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ :  กรณีศึกษา สํานักงานพัฒนาชุมชนใน
จังหวัดขอนแกน  พบวา  สภาพปจจุบันของวัฒนธรรมองคกรของสํานักงานพัฒนาชุมชนมีลักษณะท่ี
เขมแข็งในดานคานิยม  ความเช่ือ  ขนบธรรมเนียมประเพณี  คอนขางมาก มีการปฏิบัติตามระบบการ
บริหารมุงผลสัมฤทธ์ิในดานวิสัยทัศน  เปาหมายและวัตถุประสงค  ผลผลิตและผลลัพธขององคกรอยู
ในระดับมาก 
 3. วิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียความคิดเห็นระหวางปจจัยสวน
บุคคลของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีตอการพัฒนาบุคลากร
เชิงกลยุทธ    คือ  อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบ  ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานและรายไดตอเดือน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธแตกตางกัน  ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  ขาราชการท่ีมีอายุแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธโดยรวม  
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท แตกตางกัน  ขาราชการที่มีอายุ  41-50 ป
จะมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธมากท่ีสุด  เม่ือเปรียบเทียบกับผูท่ีมีอายุ  มากกวา  
50  ป  อายุ 31-40  ป  และอายุ  20-30  ป  ตามลําดับ  อาจจะเปนเพราะวา  ขาราชการท่ีมีอายุ  41-50  ป 
เปนวัยผูใหญตองการเรียนรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม ๆ  กาวใหทันกับการเปล่ียนแปลงในโลกปจจุบัน 
 ขาราชการที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ พิจารณา 
รายดานพบวา  วงกลมท่ี 1  พิจารณาบริบทแตกตางกัน  ขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญา
โทจะมีระดับความคิดเห็นมากกวาขาราชการท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโท  ปริญญาตรี  และตํ่ากวา
ปริญญาตรี  ตามลําดับ  อาจจะเปนเพราะวา  ขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีแนววิธีการบริหาร
จัดการท่ีชัดเจนมากกวา 
 ขาราชการที่มีตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากร
เชิงกลยุทธ  เม่ือพิจารณารายดานพบวา  วงกลมท่ี 1  พิจารณาบริบทแตกตางกัน  ขาราชการท่ีมี
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ตําแหนงงาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบดานอ่ืน ๆ  มีระดับความคิดเห็นมากกวาขาราชการที่มีตําแหนง
งาน/ภาระงานท่ีรับผิดชอบดานงานบัญชี  งานพัสดุ  และงานการเงิน  ตามลําดับ  อาจจะเปนเพราะงาน
ดานการเงิน  ดานพัสดุ  และงานดานบัญชี  เปนงานท่ีมีลําดับข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนแตกตาง
จากงานดานอ่ืน ๆ  ท่ีมีความหลากหลายเก่ียวกับข้ันตอนการปฏิบัติงานอาจจะมาจากสาเหตุของการ
เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงตามโลกาภิวัตน 
 ขาราชการท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ
เม่ือพิจารณารายดานพบวา  วงกลมที่ 1  พิจารณาบริบทแตกตางกัน  ขาราชการที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานต้ังแต  26  ปข้ึนไปมีระดับความคิดเห็นมากกวาขาราชการท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
11-15  ป   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16-20  ป  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  21-25  ป  ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน  6-10  ป  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  1-5  ป  ตามลําดับ อาจเปนเพราะขาราชการ
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานมีประสบการณในการทํางานมีการจัดลําดับข้ันตอนการทํางานท่ี
แมนยําและรูวิธีการบริหารจัดการท่ีชัดเจนกวา 
 และขาราชการท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีผลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  เม่ือ
พิจารณารายดานพบวา  วงกลมท่ี 1  พิจารณาบริบทแตกตางกัน  ขาราชการท่ีมีรายไดตอเดือนต้ังแต  
35,001  บาทข้ึนไปมีระดับความคิดเห็นมากกวาขาราชการท่ีมีรายไดตอเดือน  30,001-35,000  บาท
รายไดตอเดือน  20,001-25,000  บาท  รายไดตอเดือน  15,001-20,000  บาท  รายไดตอเดือน  25,001-
30,000  บาท  และรายไดตอเดือน  10,000-15,000  บาท  ตามลําดับ  อาจจะเปนเพราะขาราชการที่มี
รายไดตอเดือนต้ังแต  35,001  บาทข้ึนไป เปนอัตราตําแหนงและอัตราเงินเดือนสําหรับตําแหนงท่ี
กําหนดไวสูงสุดสําหรับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดังนั้นผูบริหารระดับสูงใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีควรมีนโยบายขยายอัตราตําแหนงและอัตราเงินเดือนเพื่อ
สอดคลองกับภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน 
 4. วิเคราะหสมการพยากรณในสวนตัวแปรของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรท่ีรวมกัน
พยากรณตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี   พบวา     ตัวแปรท่ีสามารถรวมกันพยากรณตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธโดยรวมมี  
3  ดาน คือ ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน และ
ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน  สามารถนํามาสรางสมการคือ  ŸT =  0.200 X2   + 0.224 X4  + 

0.358 X5    แสดงใหเห็นวา  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธอาจจะเปนผลมาจากการที่ขาราชการสาย
สนับสนุนตองการใหมีการบริหารงานแบบใหมีสวนรวม  ซ่ึงสามารถเปดโอกาสใหขาราชการสาย
สนับสนุนไดเขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 
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5.3  ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 

 1. ควรจัดใหมีการกําหนดความเปนอิสระในการแสดงความคิดเห็นของการปฏิบัติงาน  
โดยมุงใหเห็นถึงการทํางานเปนทีม และการใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 2. ควรจัดใหขาราชการสายสนับสนุนมีสวนรวมในการประเมินผล  ซ่ึงทุกคนมีสวนรวม
ในการประเมินผลงาน  ทําใหไดทราบถึงความกาวหนา  ปญหาและอุปสรรค ของงานท่ีเกิดข้ึน 
 3. ควรใหมีการจัดกิจกรรมและช้ีแจงเกี่ยวกับการเสริมสรางแนวคิดใหม ๆ  และสนับสนุน
ใหขาราชการสายสนับสนุนไดมีโอกาสในการเสนอแนวคิดในการทํางานใหม ๆ  
 4. ควรจัดใหมีการเสริมสรางการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธดวยการจัดกิจกรรมเพื่อสราง
ทีมงานใหเกิดความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จ เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
 
5.4  งานวิจัยท่ีเก่ียวเนื่องในอนาคต 
 1.  ทําการศึกษาปจจัยของความสําเร็จในการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
 2.  ทําการศึกษาลักษณะและพฤติกรรมดานวัฒนธรรมองคกรเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางานใหดียิ่งข้ึน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง   วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธของขาราชการสายสนับสนุน :  

           กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 

คําชี้แจง 

 แบบสอบถามนี้เปนการศึกษาขอมูลเพื่อใชในการจดัทํารายงานการศึกษาของนักศึกษา

ปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการท่ัวไป  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ซ่ึงผลท่ีไดรับจาก

การศึกษาคร้ังนี้จะเปนประโยชนตอการวางแผนพัฒนางานบริหารบุคคลในสวนของขาราชการสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ในการนี้ใครขอความรวมมือจากทานชวยตอบ

แบบสอบถาม  ซ่ึงแบงออกเปน  3  สวน  ดังนี ้       

 สวนท่ี  1   ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

           สวนท่ี  2   ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 

 สวนท่ี  3   การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ      

การตอบคําถามของทานทุก ๆ ขอขอใหตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด และขอขอบคุณทุกทาน       

ท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม  
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สวนท่ี  1   ขอมูลท่ัวไป 
 คําช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  /  ลงใน   (  )  หนาขอท่ีเลือก  

1. เพศ 

(   )  1.    ชาย   (   )  2.    หญิง 

2. อายุ 

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

(   )   3.   41 - 50   ป  (   )   4.   มากกวา  50  ป 

3. สถานภาพ 

(   )   1.   โสด   (   )   2.   สมรส 

(   )   3.   หยาราง   (   )   4.   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)……..................   

4. ระดับการศึกษา 

(   )  1.  ต่ํากวาปริญญาตรี  (   )   2.  ปริญญาตรี 

(   )  3.   ปริญญาโท  (   )  4.   สูงกวาปริญญาโท 

5. ตําแหนงงาน/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  ปข้ึนไป 

7. รายไดตอเดือน 

(   )   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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สวนท่ี  2  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 
 

คําชี้แจง   แบบสอบถามน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการ

พัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ วาทานมีความคิดเห็นอยางไร ขอใหทาน โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน

ชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทาน  ตามเกณฑการพิจารณาดังนี ้

 5     หมายถึง วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ  มากท่ีสุด 

 4     หมายถึง วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ   มาก 

 3     หมายถึง วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ   ปานกลาง 

 2     หมายถึง วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ   นอย 

 1     หมายถึง วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรเชิงกล  นอยท่ีสุด 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ระดับความคิดเห็น 

        5 4 3 2 1 

ลักษณะความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ             

8.  ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชา            
9.  หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจการปกครองจากหวัหนาไปยัง  
     ลูกนองไดอยางเหมาะสม           

10.  หนวยงานของทานมีระดับการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน      

      

ลักษณะการเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม            
11.  มีการแขงขันในการทํางานระหวางสมาชิกภายในหนวยงานเพื่อ    
       ผลประโยชนหรือความกาวหนาของตน           
12.  บุคลากรตางคนตางทํางานอยางทุมเท เพื่อรวมกันสรางผลงานใหกบั 
       หนวยงานของตน           

13.  ทานใหความรวมมือในการทํางานกับเพื่อนรวมงานเปนอยางด ี      
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ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ระดับความคิดเห็น 

    5 4 3 2 1 

ลักษณะการแบงแยกชายและหญิง       
14.  ชายและหญิงสามารถจัดการชีวิตสวนตัวกับชีวิตการทํางานใหเกิด 
        ความสมดุลไดอยางมีความสุข           
15.  หนวยงานของทานใหความเทาเทียมและความเสมอภาคกันระหวาง 
       ชาย และหญิง           

16.  ชายและหญิงมีความกระตือรืนลนในการแขงขันการทํางานสูง           
17.  ชายและหญิงใหความสําคัญกับรายไดผลตอบแทนและ 
        ความกาวหนาของงานเทากัน               

ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน               
18.  ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ และข้ันตอนการปฏิบัติงานอยาง 
       เครงครัด           

19.  หัวหนางานของทานสนบัสนุนการคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน           
20.  ทานเคารพการตัดสินใจและรับฟงความคิดเห็นจากเพื่อนรวมงานท่ีมี    
        อาวุโสกวา             

      

ลักษณะของเวลาในการทํางานรวมกัน             

21.  ทานยึดม่ันและต้ังใจในการทําหนาท่ีของตนเอง      
22.  หนวยงานของทานใหความสําคัญกับผลลัพธของงานมากกวาความ 
       สัมพันธสวนตัว      

23.  เพื่อนรวมงานของทานมีความเกรงใจและใหเกียรติซ่ึงกันและกัน      
24.  เพื่อนรวมงานของทานใหความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางกันท่ี 
       ตอเนื่องและยาวนาน      
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คําชี้แจง   แบบสอบถามน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 

เกี่ยวกับทฤษฎี  3  วงกลม   วาทานมีความคิดเห็นอยางไร ขอใหทาน โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน

ชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทาน  ตามเกณฑการพิจารณาดังนี ้

 5 หมายถึง  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ   มากท่ีสุด 

 4 หมายถึง  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ   มาก 

 3 หมายถึง  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ   ปานกลาง 

 2 หมายถึง  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ   นอย 

 1 หมายถึง  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ   นอยท่ีสุด 

การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ ระดับความคิดเห็น 

        5 4 3 2 1 

วงกลมท่ี  1  พิจารณาบริบท               

25.  หนวยงานของทานไดนําระบบ IT มาใช  เชน  ERP,   e-GP           

26.  หนวยงานของทานมีการเปล่ียนแปลงตามโลกาภิวฒัน           

27.  หนวยงานของทานมีการจัดลําดับข้ันตอนการทํางานท่ีเหมาะสม      

28.  หนวยงานของทานมีวธีิการบริหารจัดการท่ีชัดเจน      

วงกลมท่ี  2  พิจารณาทักษะและสมรรถนะ      
29.  ทานมีโอกาสไดเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับกฎ ระเบียบ  วิธีการ 
       ปฏิบัติงานใหม ๆ  เพื่อเพิ่มความรูและทักษะ      
30.  ทานไดนาํความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมมาใชกับงานประจําท่ี     
       ทานรับผิดชอบใหเกิดประสิทธิภาพ      
31.  หนวยงานของทานมีการพิจารณาทักษะและศักยภาพท่ีจําเปน 
       สําหรับบุคลากรเพ่ือพัฒนาใหมีความรู  ความสามารถ และทักษะ  
       ท่ีสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ       

สวนท่ี  3  การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ 
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การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยทุธ 
 

ระดับความคิดเห็น 

        5 4 3 2 1 

วงกลมท่ี  3  พิจารณาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ             
32.  การบริหารจัดการในหนวยงานของทาน ทําใหทานมขีวัญและ 
       กําลังใจในการทํางาน              

33.  ทานมีความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ           
34.  ทานมีความต้ังใจท่ีจะทํางานใหกับหนวยงานของทานโดยไมคิดท่ี  
       จะโยกยายไปทํางานท่ีอ่ืน           
35.  ทานมีทัศนคติท่ีดีในการทํางานอยูเสมอมา 
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ผลการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
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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 

มากกวา  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 

หยาราง 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 ตํ่ากวาปริญญาตรี 6 4.8 4.8 4.8 

ปริญญาตรี 77 61.6 61.6 66.4 

ปริญญาโท 40 32.0 32.0 98.4 

สูงกวาปริญญาโท 2 1.6 1.6 100.0 

Total 125 100.0 100.0  

 
 

ตําแหนงงาน/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 ปขึ้นไป 33 26.4 26.4 100.0 

Total 125 100.0 100.0  
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รายไดตอเดือน 

 
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  

 
 

 

ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 2 1.6 1.6 1.6 

นอย 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  

 
 

หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจการปกครองจากหัวหนาไปยังลูกนองไดอยางเหมาะสม 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 1 .8 .8 .8 

นอย 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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หนวยงานของทานมีระดับการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 2 1.6 1.6 1.6 

นอย 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  

 
 

มีการแขงขันในการทํางานระหวางสมาชิกภายในหนวยงานเพ่ือผลประโยชนหรือความกาวหนาของตน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 8 6.4 6.4 6.4 

นอย 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  

 
 

บุคลากรตางคนตางทํางานอยางทุมเท เพ่ือรวมกันสรางผลงานใหกับหนวยงานของตน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 1 .8 .8 .8 

นอย 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  

 
 

 

 

 



77 
 

ทานใหความรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานเปนอยางดี 

 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  

 
 

ชายและหญิงสามารถจัดการชีวิตสวนตัวกับชีวิตการทํางานใหเกิดความสมดุลไดอยางมีความสุข 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอย 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   

 
 

หนวยงานของทานใหความเทาเทียมและความเสมอภาคกันระหวางชายและหญิง 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 1 .8 .8 .8 

นอย 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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ชายและหญิงมีความกระตือรือลนในการแขงขันการทํางานสูง 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 1 .8 .8 .8 

นอย 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  

 
 

 

ชายและหญิงใหความสําคัญกับรายไดผลตอบแทนและความกาวหนาของงานเทากัน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอย 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  

 
 

 

ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนการปฏิบัติงานอยางเครงครัด 

 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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หัวหนางานของทานสนับสนุนการคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางาน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอย 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  

 
 

ทานเคารพการตัดสินใจและรับฟงความคิดเห็นจากเพ่ือนรวมงานที่มีอาวุโสกวา 

 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  

 
 

ทานยึดมั่นและต้ังใจในการทําหนาที่ของตนเอง 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอย 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  

 
 

หนวยงานของทานใหความสําคัญกับผลลัพธของงานมากกวาความสัมพันธสวนตัว 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 4 3.2 3.2 3.2 

นอย 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 
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หนวยงานของทานใหความสําคัญกับผลลัพธของงานมากกวาความสัมพันธสวนตัว 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 4 3.2 3.2 3.2 

นอย 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  

 

เพ่ือนรวมงานของทานมีความเกรงใจและใหเกียรติซึ่งกันและกัน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 2 1.6 1.6 1.6 

นอย 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  

 

เพ่ือนรวมงานของทานใหความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางกันที่ตอเน่ืองและยาวนาน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 1 .8 .8 .8 

นอย 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  

 

หนวยงานของทานไดนําระบบ IT มาใช  เชน  ERP,  e-GP 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 8 6.4 6.4 6.4 

นอย 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  
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หนวยงานของทานมีการเปลี่ยนแปลงตามโลกาภิวัฒน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 2 1.6 1.6 1.6 

นอย 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  

 
 

หนวยงานของทานมีการจัดลําดับขั้นตอนการทํางานที่เหมาะสม 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 1 .8 .8 .8 

นอย 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  

 
 

หนวยงานของทานมีวิธีการบริหารจัดการที่ชัดเจน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 1 .8 .8 .8 

นอย 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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ทานมีโอกาสไดเขารับการฝกอบรมเก่ียวกับกฎ ระเบียบ วิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ  เพ่ือเพ่ิมความรูและทักษะ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 7 5.6 5.6 5.6 

นอย 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  

 
 

ทานไดนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชกับงานประจําที่ทานรับผิดชอบใหเกิดประสิทธิภาพ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 3 2.4 2.4 2.4 

นอย 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  

 
 

การบริหารจัดการในหนวยงานของทาน ทําใหทานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 13 10.4 10.4 10.4 

นอย 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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ทานมีความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 4 3.2 3.2 3.2 

นอย 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  

 
 

 

ทานมีความต้ังใจที่จะทํางานใหกับหนวยงานของทานโดยไมคิดที่จะโยกยายไปทํางานที่อ่ืน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยท่ีสุด 8 6.4 6.4 6.4 

นอย 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 นอยท่ีสุด 4 3.2 3.2 3.2 

นอย 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 

ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชา 

125 3.53 .848 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจ

การปกครองจากหัวหนาไปยังลูกนอง

ไดอยางเหมาะสม 

125 3.46 .757 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานมีระดับการบังคับ

บัญชาท่ีชัดเจน 

125 3.66 .774 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

มีการแขงขันในการทํางานระหวาง

สมาชิกภายในหนวยงานเพ่ือ

ผลประโยชนหรือความกาวหนาของ

ตน 

125 2.96 .937 

Valid N (listwise) 125   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

บุคลากรตางคนตางทํางานอยางทุมเท 

เพื่อรวมกันสรางผลงานใหกับ

หนวยงานของตน 

125 3.42 .805 

Valid N (listwise) 125   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานใหความรวมมือในการทํางานกับ

เพื่อนรวมงานเปนอยางดี 

125 4.15 .673 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ชายและหญิงสามารถจัดการชีวิต

สวนตัวกับชีวิตการทํางานใหเกิดความ

สมดุลไดอยางมีความสุข 

124 3.62 .739 

Valid N (listwise) 124   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานใหความเทาเทียม

และความเสมอภาคกันระหวางชายและ

หญิง 

125 3.74 .870 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ชายและหญิงมีความกระตือรือลนในการ

แขงขันการทํางานสูง 

125 3.34 .784 

Valid N (listwise) 125   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ชายและหญิงใหความสําคัญกับรายได

ผลตอบแทนและความกาวหนาของงาน

เทากัน 

125 3.54 .778 

Valid N (listwise) 125   

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ 

และขั้นตอนการปฏิบัติงานอยาง

เครงครัด 

125 4.03 .683 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หัวหนางานของทานสนับสนุนการคิดริเริ่ม

สรางสรรคในการทํางาน 

125 3.66 .761 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานเคารพการตัดสินใจและรับฟงความ

คิดเห็นจากเพ่ือนรวมงานท่ีมีอาวุโสกวา 

125 3.90 .628 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานยึดมั่นและต้ังใจในการทําหนาท่ี

ของตนเอง 

125 4.28 .679 

Valid N (listwise) 125   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานใหความสําคัญกับ

ผลลัพธของงานมากกวาความสัมพันธ

สวนตัว 

125 3.54 .972 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

เพื่อนรวมงานของทานมีความเกรงใจ

และใหเกียรติซึ่งกันและกัน 

125 3.57 .826 

Valid N (listwise) 125   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

เพื่อนรวมงานของทานใหความสําคัญกับ

สัมพันธภาพระหวางกันท่ีตอเน่ืองและ

ยาวนาน 

125 3.59 .834 

Valid N (listwise) 125   

 

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานไดนําระบบ IT มา

ใช  เชน  ERP,  e-GP 

125 3.58 1.086 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานมีการเปล่ียนแปลงตาม

โลกาภิวัฒน 

125 3.60 .793 

Valid N (listwise) 125   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานมีการจัดลําดับ

ขั้นตอนการทํางานท่ีเหมาะสม 

125 3.56 .723 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานมีวิธีการบริหารจัดการท่ี

ชัดเจน 

125 3.54 .798 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานมีโอกาสไดเขารับการฝกอบรมเก่ียวกับ

กฎ ระเบียบ วิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ  เพื่อ

เพิ่มความรูและทักษะ 

125 3.36 1.003 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานไดนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรม

มาใชกับงานประจําท่ีทานรับผิดชอบใหเกิด

ประสิทธิภาพ 

125 3.58 .864 

Valid N (listwise) 125   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

หนวยงานของทานมีการพิจารณาทักษะและ

ศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับบุคลากรเพ่ือพัฒนาให

มีความรู ความสามารถ และทักษะท่ีสามารถ

ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

125 3.40 .889 

Valid N (listwise) 125   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

การบริหารจัดการในหนวยงานของทาน ทําให

ทานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

125 3.06 1.026 

Valid N (listwise) 125   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานมีความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ 125 3.74 .863 

Valid N (listwise) 125   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานมีความต้ังใจท่ีจะทํางานใหกับหนวยงาน

ของทานโดยไมคิดท่ีจะโยกยายไปทํางานท่ีอ่ืน 

125 3.54 1.074 

Valid N (listwise) 125   

 
 
 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ทานมีทัศนคติท่ีดีในการทํางานอยู

เสมอมา 

124 3.87 .874 

Valid N (listwise) 124   
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