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 การวจิยัครั( งนี( มีวตัถุประสงค ์1) เพื2อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลที2มีผลต่อวฒันธรรมองคก์าร
ของโรงงานนํ(าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร 2) เพื2อศึกษาอิทธิพลของการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ที2มี
ต่อวฒันธรรมองคก์ารของโรงงานนํ(าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร และกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัครั( งนี(  คือ
พนกังานของโรงงานนํ(าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร โดยใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก 
(Convenience sampling) ซึ2 งมีจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทั(งหมด 264 ตวัอยา่ง เครื2องมือที2ใชใ้นการวจิยั 
คือ แบบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม SPSS for windows ซึ2 งสถิติที2ใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล คือ ความถี2 ร้อยละ ค่าเฉลี2ย และส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน และส่วนการทดสอบสมมติฐานนั(น
ใชก้ารพิสูจน์ความแตกต่างแบบ One-way ANOVA รวมทั(งการวเิคราะห์ความถดถอยของตวัแปร
ตั(งแต่ 2 ตวัขึ(นไป และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression)   
 ผลการวจิยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 
59.1 มีอาย ุ31-40 ปี จาํนวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 มีระดบัการศึกษาอยูร่ะดบั ปวส./ 
อนุปริญญา จาํนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 31.8 มีอายงุานในตาํแหน่งที2 5-6 ปี จาํนวน 97 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.7 ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉลี2ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท จาํนวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 
50.8 และมีสถานภาพสมรส จาํนวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 48.9 นอกจากนี(ยงัพบวา่ พนกังาน                   
มีการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์โดยภาพรวมมีการพฒันาอยูใ่นระดบัมาก คือ มีค่าเฉลี2ย 4.20 และ
พนกังานโรงงานนํ(าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร มีวฒันธรรมองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัที2มาก คือ 
มีค่าเฉลี2ย 3.93 ทั(งนี( ยงัพบอีกวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลที2ประกอบดว้ย เพศ และสถานภาพ มีผลต่อ
วฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ(าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ            
ที2ระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลที2ประกอบดว้ย อาย ุระดบัการศึกษา อายใุนตาํแหน่งงาน และ
รายไดเ้ฉลี2ยต่อเดือน มีผลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ(าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ไม่แตกต่างกนั 
นอกจากนี(ยงัพบวา่ การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ดา้นการเรียนรู้จากพื(นฐานการทาํงานในองคก์ร 
ดา้นการสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม และดา้นการผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่ความรับผดิชอบในสาย
บริหารมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ(าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร แตกต่างกนั                    
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที2ระดบั 0.05 



จ 

57750077:   MAJOR: BUSINESS ADMINISTRATION FOR EXECUTIVE;  
  M.B.A. (BUSINESS ADMINISTRATION FOR EXECUTIVE)  
KEYWORDS:  ORGANIZATIONAL CULTURE/ HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT/ 
   SUGAR FACTORY/ KAMPHAENG PHET PROVINCE 
 PATTANA INTAROUNGSORN: ORGANIZATIONAL CULTURE AFFECTING 
STRATEGIC HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT OF SUGAR FACTORY IN 
KAMPHAENG PHET PROVINCE. THESIS ADVISOR: AKARAKRIT PATTANASUMPAN, 
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 This study attempts 1) to study personal factors contributing to organizational culture 
of sugar factory in Kamphaeng Phet Province; 2) to study influence of strategic human resource 
development toward organizational culture of sugar factory in Kamphaeng Phet Province. 264 
subjects in this study were selected with convenience sampling technique whereas research 
instrument was questionnaire. The data were analyzed to find frequency, percentage, mean, and 
standard deviation as well as the hypothesis was tested using One-Way ANOVA, regression 
analysis, and multiple regression analysis.  
 The findings reveal that the majority of the subjects were females (156 persons or 59.1 
per cent), were in the age of 31-40 (88 persons or 33.3 per cent), obtained high vocational 
certificate/ diploma certificate (84 persons or 31.8 per cent), had five to six years of work 
experience (97 persons or 36.7 per cent), earned the average monthly income of 15,001 –20,000 
baht (134 persons or 50.8 per cent), and were married (129 persons or 48.9 per cent). In addition, 
it was found that employees have improved strategic human resource development in overall at 
the high level with the mean of 4.20 and employees at sugar factory in Kamphaeng Phet Province 
earned organizational culture in overall at high level with the mean of 3.93. It was also found that 
personal factors including gender and marital status had an impact on organizational culture of 
sugar factory in Kamphaeng Phet Province differently at the statistically significant level of 0.05 
where as age, education, work experience, and average monthly income of personal factors had 
an influence on organizational culture of sugar factory in Kamphaeng Phet Province with no  
difference. Furthermore, strategic human resource development in the aspects of learning of basic 
working for organization, forcing strategy to responsibility of management had an influence on 
organizational culture of sugar factory in Kamphaeng Phet Province differently at the statistically 
significant level of 0.05 
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บทที� 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา                                     

 องคก์ารในปัจจุบนัตอ้งการใหธุ้รกิจของตนเติบโตและไดเ้ปรียบการแข่งขนัอยู่
ตลอดเวลาโดยใชท้รัพยากรที%มีอยูด่าํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายที%ตอ้งการ บุคลากรที%มีคุณภาพถือ
เป็นทรัพยากรสาํคญั สามารถสร้างความไดเ้ปรียบแก่องคก์าร แต่ตอ้งเชื%อมโยงบุคลากรเขา้กบั
องคก์ารดว้ยค่านิยมขององคก์าร เพื%อใหพ้นกังานผกูพนั ต่อองคก์ารค่านิยมนี0แสดงออกมาในรูป
ของวฒันธรรมองคก์าร ซึ% งเป็น ความเชื%อ ค่านิยมและแบบแผนของพฤติกรรมที%พนกังานมีและ
ปฏิบติัร่วมกนั ในรูปคาพดู ความคิด การเรียนรู้ การกระทาํหรือพฤติกรรมที%เกิดขึ0นในองคก์าร 
สามารถทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จหรือความลม้เหลวได ้หรือกล่าวไดว้า่ วฒันธรรมองคก์าร
ทาํใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรมการทางานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารดว้ยความผกูพนัต่อ      
ความเชื%อและค่านิยมที%มีร่วมกนั (พิไลวรรณ คนตรง, 2555) วฒันธรรมองคก์รเป็นสิ%งที%สะทอ้น            
ใหเ้ห็นถึงค่านิยมความเชื%อ ซึ% งยดึถือปฏิบติัสืบต่อกนัมา จนกลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และ
กลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วถีิประพฤติปฏิบติัโดยสมาชิกขององคก์ร วฒันธรรมองคก์ร
ลกัษณะสร้างสรรค ์จะช่วยหล่อหลอมใหพ้นกังานในองคก์รมีความภาคภูมิใจ กลา้คิดกลา้ทาํ รัก
และผกูพนัในองคก์ร เกิดจิตสานึกที%ดี ร่วมคิดร่วมทาํเพื%อความกา้วหนา้ของตนเอง กลุ่มและองคก์ร 
ความสาํเร็จขององคก์รอาจขึ0นอยูก่บัความสามารถเขา้ใจวฒันธรรมของแต่ละองคก์ร และมีการ
เปลี%ยนแปลงเมื%อจาเป็นเพื%อใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม (กรรณิการ์ โพธิ< ลงักา, 2557)                                                 
 ทรัพยากรมนุษย ์ถือไดว้า่เป็นปัจจยัหนึ%งในการพฒันาประเทศ ทั0งในปัจจุบนัและอนาคต
ซึ%งในยคุปัจจุบนัซึ% งเป็นยคุโลกาภิวฒัน์ ที%มีการเชื%อมโยงสื%อสารกนัอยา่งใกลชิ้ด ทรัพยากรมนุษย ์  
จึงนบัเป็นปัจจยัในการพฒันาองคก์ร ผูบ้ริหารองคก์รควรใหค้วามเขา้ใจในทรัพยากรมนุษย ์                    
เขา้ใจความตอ้งการและการเป็นส่วนหนึ%งขององคก์ร ซึ% งสิ%งเหล่านี0อาจถือไดว้า่เป็นปรัชญา                           
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ทั0งนี0ปรัชญาในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องผูบ้ริหารจะตอ้ง
ขึ0นอยูก่บัปรัชญาในการดาํเนินธุรกิจขององคก์าร และจากความเจริญกา้วหนา้ในดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ ซึ% งก่อใหเ้กิดการเปลี%ยนแปลงในสังคมและมีผลกระทบหลายดา้น ทั0งทางดา้นเศรษฐกิจ 
มีภาวะการแข่งขนัค่อนขา้งสูง การคา้ระหวา่งประเทศมีเพิ%มขึ0น ซึ% งต่อเนื%องจากการที%ประเทศภูมิภาค
เอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้รวมตวักนัเป็นประเทศประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และประเทศไทยก็เป็น
ประเทศกลุ่มผูก่้อตั0ง จึงเป็นแรงผลกัดนัทาํใหเ้กิดการแข่งขนัทางดา้นการคา้มากขึ0น องคก์รหลาย
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องคก์รมีการตื%นตวัในการเตรียมทรัพยากรมนุษยที์%มีศกัยภาพและมีประสิทธิภาพ เพื%อขบัเคลื%อน 
การดาํเนินงานขององคก์ร และเพื%อเป็นการเพิ%มผลผลิตใหมี้คุณภาพมากยิ%งขึ0น ทาํให้บุคลากร               
มีการเลือกรับขอ้มูลข่าวสารเพื%อสามารถนาํขอ้มูลมาปรับใชใ้นการดาํรงชีพและการทาํงาน               
(ศศิธร ทิพโชติ, 2557, หนา้ 2)                                                            
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ หมายถึง กระบวนการเชื%อมโยงการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์พื%อให้เขา้กบัเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ขององคก์ารเพื%อนาํไปสู่ความสามารถในเชิง            
การแข่งขนั โดยคาํนึงถึงวา่มนุษยเ์ป็นทุนทางปัญญาขององคก์าร และการพฒันาทรัพยากร
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์เป็นการรวมบทบาทของงานดา้นต่างๆทั0งขั0นตอนการทาํกาํหนดกลยทุธ์
และ การนาํ กลยทุธ์ไปปฏิบติัผา่นกิจกรรมแต่ละอยา่ง ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เช่น                   
การสรรหาบุคลากร การคดัเลือกบุคลากรเพื%อเขา้รับการฝึกอบรม การพฒันาบุคคลากร รวมถึง               
การจ่ายค่าตอบแทน (วทิยา ด่านธาํรงกลู, 2552, หนา้ 238) ซึ% งสอดคลอ้งกบั (อาร์มสตรอง ไมเคิล, 
2549) ไดส้รุปแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์จากหลากหลายแนวความคิดวา่ กลยทุธ์
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สิ%งใดที%ไดรั้บผลประโยชน์หรือไม่ไดรั้บผลประโยชน์จากการพฒันา
องคก์รเพราะมนุษยเ์ป็นทรัพยากรที%สาํคญัที%สุดในการขบัเคลื%อน ประกอบกิจกรรมและใชค้วามคิด
ในการที%จะพฒันาองคก์รให้ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายสูงสุดขององคก์รที%วางไว ้          
 ประเทศไทยเป็นประเทศที%มีผูป้ลูกออ้ยมากเป็นอนัดบั 4-5 ของโลก และเป็นผูส่้งออก
นํ0าตาลทรายเป็นอนัดบั 2 ของโลก สามารถสร้างรายไดจ้ากการจาํหน่ายนํ0าตาลทรายทั0งในประเทศ
และส่งออกไดปี้ละ 180,000 ลา้นบาท โดยในปี พ.ศ. 2553 มีมูลค่าการส่งออกนํ0าตาลทรายและ
ผลิตภณัฑสู์งถึง 70,292 ลา้นบาท ซึ% งจดัเป็นลา้ดบัที% 4 ของสินคา้ส่งออกกลุ่มเกษตรและอาหาร           
รองมาจาก ขา้ว ปลา และกุง้ นอกจาก นี0ยงัเป็นแหล่งสร้างงานสร้างรายไดแ้ก่ชาวไร่ออ้ยกวา่ 
200,000 ครัวเรือน คิดเป็นประชากรกวา่ 1 ลา้นคน และแรงงานอื%นอีกกวา่ 1 ลา้นคน  ดงันั0น                 
ออ้ยซึ% งเป็นวตัถุดิบที%ใชใ้นอุตสาหกรรมออ้ย นํ0าตาลทราย และอุตสาหกรรมต่อเนื%อง จึงเป็นพืชที%มี
ความสาํคญัอยา่งมากต่อการพฒันาเศรษฐกิจและสังคม ในฤดูการผลิตปี พ.ศ. 2553-2554 ประเทศ
ไทยมีพื0นที%เพาะปลูกออ้ยทั0งประเทศ 8.4 ลา้นไร่ เป็นพื0นที%ปลูกออ้ยส่งโรงงานนํ0าตาล 8.1 ลา้นไร่ 
อีก 3 ลา้นไร่ เป็นพื0นที%สาํหรับปลูกขยายพนัธ์ุ มีผลผลิตออ้ยเขา้โรงงานนํ0าตาลทั0งหมด                      
95.35 ลา้นตนั คิดเป็นผลผลิตเฉลี%ย 11.75 ตนัต่อไร่ ซึ% งเพิ%มขึ0นจากปีการเพาะปลูก พ.ศ. 2552-2553 
ที%มีพื0นที%ปลูกออ้ย 6.02 ลา้นไร่ มีผลผลิตออ้ยเขา้โรงงานนํ0 าตาล 66.82 ลา้นตนั ผลผลิตเฉลี%ย 11.09 
ตนัต่อไร่ ประกอบกบัในปัจจุบนัออ้ยยงัเป็นวตัถุดิบที%นาํไปใชใ้นการสร้างผลิตภณัฑที์%สาํคญัอื%นๆ 
อีกมากมายโดยเฉพาะอยา่งยิ%ง การผลิตเอทานอล ออ้ยจึงเป็นพืชที%มีความตอ้งการสูงกวา่ปริมาณ
ผลผลิตของเกษตรกร ถึงแมว้า่ประเทศไทยจะมีอนัดบัในการส่งออกนํ0าตาลเป็นอนัดบัตน้ ๆ ของ
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โลกก็ตาม (สาํนกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ, 2555)                                          
 สาํหรับในภาคอุตสาหกรรมนํ0าตาลทรายยงัตอ้งมีการพฒันาประสิทธิภาพการผลิตเพื%อให้
ไดผ้ลผลิตเพียงพอ และย ั%งยนืบนสภาวะของการเปลี%ยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม และการขาดแคลน
แรงงาน และตอ้งการวทิยาการในการจดัการและเทคโนโลยทีี%สามารถแกไ้ขปัญหาหรือช่วยให้
แรงงานสามารถทาํงานไดมี้ประสิทธิภาพมากขึ0นและไดป้ริมาณผลผลิตที%เพียงพอกบัความตอ้งการ
ของผูบ้ริโภค                                                                    
 จากสภาพการณ์ดงักล่าว ผูศึ้กษามีความตอ้งการทราบวา่ปัจจยัที%ส่งผลต่อวฒันธรรม
องคก์รใดบา้ง ที%มีอิทธิพลต่อการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ0าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร 
เพื%อที%จะนาํปัจจยัเหล่านั0น มาใชป้ระโยชน์ในการเสริมสร้าง และเพิ%มพนูใหบุ้คลากรเกิดความพึง
พอใจและมีความผกูพนัต่อองคก์าร รวมถึงการนาํขอ้มูลที%ไดม้าปรับปรุง พฒันากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เพื%อลดปัญหาต่าง ๆ เช่น ปัญหาการลาออกของบุคลากร และทาํใหบุ้คลากร                 
เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร พร้อมที%จะปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถในที%สุด 
     

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1.  เพื%อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลที%มีผลต่อวฒันธรรมองคก์ารของโรงงานนํ0าตาล                   
จงัหวดักาํแพงเพชร  
 2.  เพื%อศึกษาอิทธิพลของการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ที%มีต่อวฒันธรรมองคก์ารของ
โรงงานนํ0าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร 
 

สมมติฐานของการวจัิย 

 1.  ปัจจยัส่วนบุคคลที%แตกต่างกนั มีผลต่อวฒันธรรมองคก์รของของโรงงานนํ0าตาล 
จงัหวดักาํแพงเพชร แตกต่างกนั 
 2.  การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของของโรงงานนํ0าตาล 
จงัหวดักาํแพงเพชร แตกต่างกนั 

  

ประโยชน์ที#คาดว่าจะได้รับจากการวจัิย 
 1.  ทาํใหท้ราบปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานที%มีต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ0าตาล 
จงัหวดักาํแพงเพชร 
 2.  ทาํใหท้ราบถึงอิทธิพลของการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ที%มีต่อวฒันธรรมองคก์รของ
โรงงานนํ0าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร 
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 3.  เพื%อเสนอแนะผลการวจิยัต่อผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร ใหท้ราบถึงวฒันธรรม
องคก์รมีอิทธิพลต่อการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ของของโรงงานนํ0าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร       
เพื%อเป็นประโยชน์ในการปรับใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนงานกาํหนดนโยบายการบริหารจดัการ 
ปรับปรุงแกไ้ขวฒันธรรมองคก์ร และการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของพนกังานต่อไป 
 

กรอบแนวคดิในการวจัิย 

 
 ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 
        

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 

 
 

 

 
ภาพที% 1-1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

การพฒันาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

1.  การสร้างวธีิการเชิงกลยทุธ์ 
2.  การผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่                        
ความรับผดิชอบในสายบริหาร 
3.  การสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม 
4.  การเรียนรู้จากพื0นฐานการทาํงานใน
องคก์ร 
(Thompson & Strickland, 1995) 

วฒันธรรมองค์กร 

ดา้นที% 1 ลกัษณะสร้างสรรค ์
1.  มิติเนน้ความสาํเร็จ 
2.  มิติเนน้สัจการแห่งตน 
3.  มิติเนน้บุคคลและการกระตุน้ 
4.  มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ 
ดา้นที% 2 ลกัษณะเฉื%อยชา 
1.  มิติเนน้การเห็นพอ้งดว้ย 
2.  มิติเนน้กฎระเบียบ 
3.  มิติเนน้การพึ%งพา 
4.  มิติเนน้การหลีกเลี%ยง 
ดา้นที% 3 ลกัษณะเชิงรุก 
1.  มิติเนน้การเห็นตรงขา้ม 
2.  มิติเนน้อาํนาจ 
3.  มิติเนน้การแข่งขนั 
4.  มิติเนน้ความสมบูรณ์แบบ 
(Cooke & Lafferty, 1989) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  อายงุานในตาํแหน่ง 
5.  รายไดต่้อเดือน 
6.  สถานภาพ 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์, ศุภร เสรีรัตน์, ปณิศา 
มีจินดา  และอรทยั เลิศวรรณวทิย,์ 2550) 
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ขอบเขตของการวจัิย 
 การศึกษาวจิยัครั0 งนี0  มุ่งศึกษา วฒันธรรมองคก์รที%มีอิทธิพลต่อการพฒันาบุคลากร                
เชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ0าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร มีขอบเขตของการวจิยั ดงันี0  
 1.  ดา้นเนื0อหาศึกษาครั0 งนี0  คือ วฒันธรรมองคก์ร ประกอบดว้ย ดา้นที% 1 ลกัษณะ
สร้างสรรค ์ดา้นที% 2 ลกัษณะเฉื%อยชา ดา้นที% 3 ลกัษณะเชิงรุก และการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ 
ประกอบดว้ย 1) การสร้างวธีิการเชิงกลยทุธ์ 2) การผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่ความรับผดิชอบในสาย
บริหาร 3) การสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม 4) การเรียนรู้จากพื0นฐานการทาํงานในองคก์ร 
 2.  ดา้นประชากรที%ใชใ้นการศึกษาครั0 งนี0  ไดแ้ก่ พนกังานของโรงงานนํ0าตาลทิพย์
กาํแพงเพชร จงัหวดักาํแพงเพชร จาํนวนทั0งสิ0น 846 คน (สาํนกังานอุตสาหกรรมจงัหวดั
กาํแพงเพชร (2558) และการคาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรการคาํนวณของ Krejcie and 
Morgan (1970) ที%ระดบัคลาดเคลื%อน .05 จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งที%ใชใ้นการวจิยัครั0 งนี0  ทั0งสิ0น               
264 คน  
 3.  ดา้นระยะเวลาในการดาํเนินวจิยั ระหวา่งเดือน เดือนพฤษภาคม-สิงหาคม พ.ศ. 2559
  

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ประชากร หมายถึง พนกังานของโรงงานนํ�าตาลทิพยก์าํแพงเพชร จงัหวดักาํแพงเพชร 
 เพศ หมายถึง เพศของกลุ่มตวัอยา่ง คือ เพศชาย และเพศหญิง 
 อาย ุหมายถึง ระยะเวลานบัตั�งแต่เกิดจนถึงปีที%ตอบแบบสอบถามโดยนบัอายเุตม็ปี
บริบูรณ์ 
 ระดบัการศึกษา หมายถึง พนกังานที%จบการศึกษาตั�งแต่ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ จนถึง
ผูที้%มีการศึกษาสูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 
 อายงุานในตาํแหน่ง หมายถึง ระยะเวลาในการเขา้มาปฏิบติังานเป็นพนกังานของโรงงาน
นํ�าตาลทิพยก์าํแพงเพชร จงัหวดักาํแพงเพชร 
 รายไดต่้อเดือน หมายถึง ค่าจา้ง เงินเดือน หรือรายไดป้ระจาํ ที%พนกังานไดรั้บ 
 สถานภาพ หมายถึง พนกังานที%มีสถานภาพโสด สมรส หยา่ร้าง หรือ แยกกนัอยู ่
 พนกังาน หมายถึง พนกังานของโรงงานนํ0าตาลทิพยก์าํแพงเพชร จงัหวดักาํแพงเพชร 
 วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ความเชื%อพื0นฐานที%ถูกกาํหนดโดยสมาชิกขององคก์ร ซึ% ง
องคป์ระกอบสาํคญัวฒันธรรมองคก์ร คือ บรรทดัฐานและค่านิยมที%เด่นชดั รวมถึงกฎเกณฑต่์าง ๆ  
 ลกัษณะสร้างสรรค ์หมายถึง องคก์รที%ใหค้วามสาํคญัของค่านิยมในการทาํงาน 
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โดยมุ่งเนน้ไปที%ความพึงพอใจของบุคลากรในองคก์ร ที%ส่งผลทาํใหบุ้คลากรในองคก์รประสบ
ผลสาํเร็จกบัการทาํงานแบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ เนน้ความสาํเร็จ เนน้สัจการแห่งตน เนน้บุคคลและ
การกระตุน้ และมิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์  
 ลกัษณะเฉื%อยชา หมายถึง องคก์รที%มีค่านิยมและพฤติกรรมที%มุ่งเนน้ไปที%ความตอ้งการ
ความมั%นคงของพนกังานในองคก์ร และมีผูน้าํที%มุ่งเนน้การคลอ้ยตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 
และพยายามหลีกเลี%ยงการกระทาํที%ตอ้งรับผิดชอบ แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ เนน้การเห็นพอ้งดว้ย               
เนน้กฎระเบียบ เนน้การพึ%งพา และเนน้การหลีกเลี%ยง  
 ลกัษณะเชิงรุก หมายถึง องคก์รที%มีค่านิยมและพฤติกรรมการปฏิบติังานเป็นลกัษณะ            
เชิงรุกแบบมุ่งเนน้งานและเนน้ดา้นความมั%นคงของพนกังานเป็นสาํคญั โดยลกัษณะการทาํงาน              
จะมุ่งเนน้อาํนาจ การมีความคิดเห็นตรงกนัขา้ม ซึ% งแบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ เนน้การเห็นตรงกนัขา้ม 
เนน้อาํนาจ เนน้การแข่งขนั และเนน้ความสมบูรณ์แบบ  
 การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ (Strategic human resource development) หมายถึง             
การปรับปรุงคุณภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รใหมี้คุณภาพการปฏิบติังาน โดยการเปิด
โอกาสใหเ้รียนรู้และเพิ%มพนูทกัษะที%จาํเป็นตามความตอ้งการของงานทั0งในปัจจุบนัและอนาคต 
รวมทั0งใหป้รับปรุงพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานใหพ้ร้อมที%จะปฏิบติัหนา้ที%ที%รับผดิชอบใหเ้กิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รและใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามแผนที%วางไว ้
 การสร้างวธีิการเชิงกลยทุธ์ (Strategic intervention) หมายถึง ขั0นตอนของการวาง
แผนการนาํกลยทุธ์มาใช ้ซึ% งจะตอ้งทาํการศึกษาเก็บขอ้มูลสภาพแวดลอ้มที%เกี%ยวขอ้งทั0งภายในและ
ภายนอกองคก์ร เพื%อเป็นขอ้มูลในการนาํมาวเิคราะห์และตดัสินใจเลือกใชก้ลยทุธ์ที%เหมาะสมกบั
สภาพปัญหาขององคก์ร 
 การผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่ความรับผดิชอบในสายบริหาร (Devolved responsibility to line 
managers) หมายถึง การมอบอาํนาจและความรับผดิชอบใหฝ่้ายบริหารขององคก์ร นาํกลยทุธ์ที%ได้
วางแผนไวไ้ปสู่การปฏิบติั ดว้ยใชก้ลยทุธ์การเพิ%มหรือให้อาํนาจแก่บุคลากรในการตดัสินใจ
ดาํเนินการกิจกรรมตามกลยุทธ์ใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมายที%วางไว ้
 การสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม (Replacing training with learning) หมายถึง             
การกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดกระบวนการเรียนรู้ในความคิด วเิคราะห์ ริเริ%มสร้างสรรคสิ์%งที%เป็น
ประโยชน์ในการทาํงาน โดยมีความสามารถในการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ซึ% งจะทาํใหบุ้คลากร                         
มีการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา 
 การเรียนรู้จากพื0นฐานการทาํงานในองคก์ร (Work-based organizational learning) 
หมายถึง การกาํหนดใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองในสถานศึกษาหรือจากงานที%ปฏิบติัอยู ่
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โดยบุคลากรมีความสามารถในการสร้างสรรคพ์ฒันาตนเองใหเ้ชื%อมโยงกบัภาพในอนาคตของ
องคก์ร ซึ% งเป็นฐานความรู้ให้กบัองคก์ร โดยเชื%อมโยงกบัส่วนอื%นๆ ขององคก์รใหเ้กิดเป็นการเรียนรู้
ร่วมกนั เพื%อใหค้วามรู้นั0นมีอยูใ่นองคก์รตลอดไป  



บทที� 2 

แนวคดิ ทฤษฏ ีและงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 
 
 การศึกษาวจิยัครั� งนี� เป็นการศึกษาวฒันธรรมองคก์รที�มีอิทธิพลต่อการพฒันาบุคลากร
เชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ�าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่าง ๆ และ
งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง เพื�อเป็นแนวทางในการวิจยั ดงันี�                                                                         
 1.  แนวคิดเกียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 2.  แนวคิดเกียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
 4.  ประวติัโรงงานนํ,าตาล 
 5.  งานวจิยัทีเกียวขอ้ง 
 

แนวคดิเกี�ยวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 Hawkins, Best and Coney  (2008) กล่าวถึงลกัษณะประชากรศาสตร์วา่เป็นการอธิบายถึง
ประชากรในความหมายของขนาด ซึ� งไดแ้ก่จาํนวนบุคคลที�อยูใ่นสังคม โครงสร้าง ไดแ้ก่ อาย ุ
รายไดแ้ละอาชีพ และการกระจายตวั ซึ� งก็คือ สถานที�ตั�งตามลกัษณะทางภูมิศาสตร์ เช่น                      
ภาคในเมือง รอบนอกเมือง และชนบท 
        1.  ขนาดของประชากร และการกระจายตวัของประชากร อตัราการเกิดที�ลดลงมีผลต่อ
พฤติกรรมการซื�อ ในขณะที�ประชากรมีแนวโนม้อายยุนืขึ�น ก็มีผลต่อรูปแบบการดาํเนินชีวติและ
การซื�อสินคา้หรือบริการที�สามารถตอบสนองความตอ้งการผูบ้ริโภคไดอ้ยา่งเหมาะสม นอกจากนี�
ภาคต่าง ๆ ในประเทศที�ประกอบไปดว้ยวฒันธรรมยอ่ย จะมีประชากรที�มีรสนิยม ทศันคติและ
ความชอบที�มีลกัษณะโดดเด่นจากภาคอื�น ๆ  
        2.  อาย ุมีผลต่อการบริโภคสินคา้หลายชนิดตั�งแต่เบียร์ กระดาษทิชชู ไปจนถึงการ
ท่องเที�ยว อายมีุส่วนในการสร้างรูปแบบของสิ�งต่าง ๆ มากมายไม่วา่จะเป็น สื�อที�เปิดรับ สถานที�    
ที�ไปซื�อสินคา้ วธีิการใชสิ้นคา้ และสิ�งที�ผูบ้ริโภคคิด และความรู้สึกที�มีต่อกิจกรรมทางการตลาด 
นอกจากนี�อายทีุ�แตกต่างกนัทาํใหค้วามตอ้งการสารอาหารที�มีประโยชน์ต่อร่างกายแตกต่างกนั 
        3.  อาชีพ จะมีอิทธิพลต่อการแต่งกาย การใชร้ถและลกัษณะของอาหารการกิน ซึ� งจะมี
ความแตกต่างกนัไปในอาชีพต่าง ๆ โดยพบวา่สินคา้ที�มีการบริโภคแตกต่างกนัในแต่ละอาชีพ 
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ไดแ้ก่ เบียร์ ผงซกัฟอก อาหารสุนขั แชมพ ูและกระดาษชาํระ รวมไปทั�งความชอบในสื�อต่าง ๆ งาน
อดิเรกและรูปแบบการซื�อสินคา้ ซึ� งเป็นสิ�งที�ไดรั้บอิทธิพลจากอาชีพเช่นกนั 
        4.  การศึกษา เป็นสิ�งที�ส่งผลต่อการทาํงานและรายได ้และยงัมีผลต่อสิ�งที�แต่ละคนคิด  
ตดัสินใจและมีความสัมพนัธ์กบับุคคลอื�น ๆ ซึ� งจะทาํใหท้ศันคติและความคิดเห็นและความสนใจที�
แตกต่างกนัไปในเรื�องของสังคมและวฒันธรรม ผูที้�มีการศึกษานอ้ยก็จะเสียประโยชน์ไม่เฉพาะใน
เรื�องการหารายไดแ้ต่ยงัรวมไปถึงการใชจ่้ายอยา่งฉลาดอีกดว้ย และเมื�อการศึกษาตํ�า ความเขา้ใจใน
สิ�งแวดลอ้มต่าง ๆ ของตนเองก็มีขอบเขตจาํกดั ผูที้�มีการศึกษานอ้ยก็มกัจะเลือกบริโภคอาหารนอ้ย
ชนิด เช่น เลือกอาหารที�เคยรับประทานเป็นประจาํ ส่วนผูที้�มีการศึกษาและมีความรู้ดีกวา่ก็จะตอ้ง
การอาหารต่างชนิดกนัมากกวา่ 
        5.  รายได ้รายไดข้องครอบครัวรวมถึงการสะสมเงินซึ�งจะมีผลต่ออาํนาจในการซื�อ 
รายไดเ้ป็นลกัษณะทางดา้นประชากรที�นกัการตลาดใหค้วามสาํคญัมาก เนื�องจากสามารถใชเ้ป็น          
ตวัแปรในการแบ่งส่วนตลาดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากนี�รายไดข้องครอบครัวยงัมีอิทธิพล
ต่อการใชเ้งินและเวลาในการทาํกิจกรรมต่าง ๆ ในการดาํเนินชีวติ อีกทั�งผูที้�มีรายไดต้ ํ�า จะไม่ให้
ความสาํคญัเรื�องสุขภาพ เนื�องจากตอ้งสนใจเรื�องการทาํมาหากินเลี�ยงชีพมากกวา่ 
 ลกัษณะประชากรศาสตร์เหล่านี�จะเป็นทั�งผลและเป็นสาเหตุของค่านิยมทางวฒันธรรม 
ประชากรในสังคมหนึ�งยอ่มมีลกัษณะร่วมกนั ซึ� งช่วยใหห้นา้ที�ทางสังคมเป็นไปอยา่งราบรื�น เช่น 
วฒันธรรมที�มีค่านิยมวา่ตอ้งทาํงานหนกัและแสวงตอ้งหาความรํ�ารวยทางวตัถุ ก็มกัจะมี
ความกา้วหนา้ทางเศรษฐกิจสูง ซึ� งทาํใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงลกัษณะทางประชากร ทั�งในทางตรง
เช่น ดา้นรายได ้และในทางออ้มเช่นลกัษณะครอบครัวที�จะมีขนาดเล็กลง 
 ปณิศา ลญัชานนท ์(2548) การแบ่งส่วนตลาดตามลกัษณะประชากรศาสตร์
(Demographic segmentation) เป็นการแบ่งส่วนตลาดโดยใชห้ลกัดา้นประชากรศาสตร์ ขอ้มูลดา้น
ประชากรศาสตร์จะสามารถเขา้ถึงและมีประสิทธิผลต่อการกาํหนดตลาดเป้าหมาย รวมทั�งง่ายต่อ
การวดัมากกวา่ตวัแปรอื�น ประกอบดว้ย 
        1.  อาย ุ(Age) ผลิตภณัฑแ์ต่ละประเภทจะสามารถตอบสนองความตอ้งการของกลุ่ม
ผูบ้ริโภคที�มีอายแุตกต่างอีกทั�งความชอบและรสนิยมของบุคคลจะเปลี�ยนแปลงไปตามวยั 
ตวัอยา่งเช่น วยัรุ่นมกัจะสนใจสินคา้ตามสมยันิยมหรือแฟชั�น ส่วนผูสู้งอายมุกัจะสนใจสินคา้
เกี�ยวกบัสุขภาพ เป็นตน้ แต่อยา่งไรก็ตามตวัแปรชนิดนี�อาจเป็นตวัแปรลวงได ้ตวัอยา่งเช่น สินคา้  
ที�มีกลุ่มเป้าหมายเป็นคนวยัหนุ่มสาว แต่กลบัมีผูสู้งอายมุาซื�อแทน ทั�งนี� มีสาเหตุมาจากจิตวทิยา
ภายในของคนเราที�คิดวา่ตวัเองยงัเป็นหนุ่มสาวอยู ่เป็นตน้ 
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        2.  เพศ (Sex) ผูห้ญิงกบัผูช้ายมีแนวโนม้ที�จะทศันคติและพฤติกรรมที�แตกต่างกนั 
ตวัอยา่งเช่น ผูห้ญิงมกัจะมีความอ่อนโยนกวา่ผูช้าย ส่วนผูช้ายมกัจะมีความเป็นผูน้าํสูงกวา่ผูห้ญิง 
เป็นตน้ นกัการตลาดจึงไดน้าํลกัษณะความแตกต่างทางเพศมาประยกุตใ์ชก้บัผลิตภณัฑบ์างประเภท 
ในอดีตผูห้ญิงจะเป็นกลุ่มเป้าหมายของผลิตภณัฑป์ระเภทครีมบาํรุงผิว นํ�าหอม ครีมเปลี�ยนสีผม   
ยาระงบักลิ�นกาย แต่ในปัจจุบนัจะเห็นไดว้า่สินคา้เหล่านี� เจริญเติบโตสูงมากในส่วนตลาดชาย      
ซึ� งเป็นสินคา้ที�สามารถใชไ้ดท้ั�งสองเพศ (Unisex) 
        3.  วงจรชีวิตของครอบครัว (Family life cycle) เป็นขั�นตอนการดาํรงชีวติในลกัษณะ
ครอบครัว (สามี ภรรยา บุตร) แนวคิดนี�ยดึหลกัวา่ครอบครัวส่วนใหญ่จะผา่นขั�นตอน 3 ขั�น          
คือ ขั�นการสร้างครอบครัว ขั�นเจริญเติบโต และขั�นสุดทา้ย (วยัชรา) ตวัอยา่งเช่น คู่รักที�เพิ�งแต่งงาน
มกัจะตอ้งการบา้นขนาดเล็ก อพาร์ทเมนต ์หรือคอนโดมิเนียม ตลอดจนรถยนตข์นาดเล็ก ครอบครัว
ที�มีบุตรหลายคน จะตอ้งการบา้นและรถยนตข์นาดใหญ่สําหรับครอบครัว ส่วนครอบครัวที�มีบุตร
ยงัเล็กอยู ่จะมีความตอ้งการผลิตภณัฑส์าํหรับเด็ก เช่น ผา้ออ้ม นมผง เป็นตน้ 
        4.  รายได ้(Income) โดยทั�วไปนกัการตลาดจะสนใจผูบ้ริโภคที�มีรายไดสู้ง                             
แต่อยา่งไรก็ตามผูที้�มีรายไดป้านกลางและมีรายไดต้ ํ�าจะเป็นตลาดที�มีขนาดใหญ่กวา่ สินคา้และ
บริการที�นิยมใชก้ารแบ่งส่วนตลาดตามรายได ้ไดแ้ก่ บา้น รถยนต ์โทรศพัทมื์อถือ เสื�อผา้ 
เครื�องสาํอาง และการท่องเที�ยว เป็นตน้ แมว้า่รายไดจ้ะเป็นตวัแปรที�ใชบ้่อยมาก แต่นกัการตลาด
ส่วนใหญ่จะโยงเกณฑร์ายไดร้วมกบัตวัแปรดา้นประชากรศาสตร์ตวัอื�น ๆ เพื�อใหก้ารกาํหนดตลาด
เป้าหมายชดัเจนยิ�งขึ�น เช่น กลุ่มผูบ้ริหารธุรกิจที�มั�งคั�งรุ่นเยาว ์(Yuppies) เป็นการใชเ้กณฑร์ายได้
ร่วมกบัเกณฑอ์าย ุเป็นตน้ 
        5.  การศึกษา (Education) ผูที้�มีการศึกษาสูงมีแนวโนม้ที�จะบริโภคผลิตภณัฑที์�มีคุณภาพ
ที�ดีกวา่และมีราคาสูงกวา่ผูที้�มีการศึกษาตํ�า 
        6.  อาชีพ (Occupation) บุคคลในแต่ละสาขาอาชีพจะมีความจาํเป็นและความตอ้งการ             
ในสินคา้และบริการที�ต่างกนั เช่น นกัธุรกิจ ตอ้งการรถยนตที์�ดูดีมีระดบั เช่น เบนซ์ (Benz) ผูใ้ช้
แรงงานตอ้งการสินคา้อุปโภคบริโภคที�จาํเป็นในชีวติประจาํวนั เช่น สบู่ ยาสีฟัน และอาหาร  
เป็นตน้ นกัการตลาดจะตอ้งศึกษาวา่สินคา้และบริการของบริษทัเป็นที�ตอ้งการของกลุ่มอาชีพ
ประเภทใด เพื�อจะไดจ้ดัเตรียมสินคา้ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของกลุ่มเหล่านี�ได ้
อยา่งเหมาะสม 
 นอกจากนี�  การศึกษา อาชีพ และรายไดน้ั�น มกัจะมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งยิ�ง บุคคลที�มี
การศึกษาสูงมกัจะมีอาชีพการงานที�ดี  มีรายไดสู้ง  ส่วนบุคคลที�มีการศึกษาตํ�า โอกาสที�จะมีอาชีพ
การงานในระดบัสูงนั�น ยอ่มเป็นไปไดย้าก จึงทาํใหมี้รายไดต้ ํ�า 
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 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550) กล่าววา่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย 
อาย ุเพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได ้อาชีพ การศึกษา เหล่านี� เป็นเกณฑที์�นิยมใช้
ในการแบ่งส่วนตลาด ลกัษณะทางประชากรศาสตร์เป็นลกัษณะที�สาํคญัและสถิติที�วดัไดข้อง
ประชากรที�ช่วยกาํหนดตลาดเป้าหมาย รวมทั�งง่ายต่อการวดัมากกวา่ตวัแปรอื�น ตวัแปรดา้น
ประชากรศาสตร์ที�สาํคญั ดงันี�  
        1.  อาย ุ(Age) เนื�องจากผลิตภณัฑจ์ะสามารถตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มผูบ้ริโภค
ที�มีอายตุ่างกนั นกัการตลาดจึงใชป้ระโยชน์จากอายุเป็นตวัแปรดา้นประชากรศาสตร์ที�แตกต่างของ
ส่วนตลาด นกัการตลาดไดค้น้ควา้ความตอ้งการของส่วนตลาดส่วนเล็ก (Niche market)                     
โดยมุ่งความสาํคญัที�ตลาดอายสุ่วนนั�น 
        2.  เพศ (Sex) เป็นตวัแปรในการแบ่งส่วนตลาดที�สาํคญัเช่นกนั นกัการตลาดตอ้งศึกษา
ตวัแปรนี�อยา่งรอบคอบ เพราะในปัจจุบนันี�ตวัแปรดา้นเพศมีการเปลี�ยนแปลงในพฤติกรรม                       
การบริโภค การเปลี�ยนแปลงดงักล่าวอาจมีสาเหตุจากการที�สตรีทาํงานมากขึ�น 
       3.  ลกัษณะครอบครัว (Marital status) ในอดีตจนถึงปัจจุบนัลกัษณะครอบครัว                      
เป็นเป้าหมายที�สาํคญัของการใชค้วามพยายามทางการตลาดมาโดยตลอด และมีความสาํคญัยิ�งขึ�น 
ในส่วนที�เกี�ยวกบัผูบ้ริโภค นกัการตลาดจะสนใจจาํนวนและลกัษณะของบุคคลในครัวเรือนที�ใช้
สินคา้ใดสินคา้หนึ�ง และยงัสนใจในการพิจารณาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ และโครงสร้างดา้น
สื�อที�เกี�ยวขอ้งกบัผูต้ดัสินใจในครัวเรือนเพื�อ ช่วยในการพฒันากลยทุธ์การตลาดใหเ้หมาะสม 
        4.  รายได ้การศึกษาและอาชีพ (Income, education and occupation) เป็นตวัแปรสาํคญั
ในการกาํหนดส่วนของตลาด โดยทั�วไปนกัการตลาดจะสนใจผูบ้ริโภคที�มีความรํ�ารวย                        
แต่อยา่งไรก็ตาม ครอบครัวที�มีรายไดต้ ํ�าจะเป็นตลาดที�มีขนาดใหญ่ ปัญหาสาํคญัในการแบ่งส่วน
ตลาดโดยถือเกณฑร์ายไดอ้ยา่งเดียวก็คือ รายไดอ้าจจะเป็นตวัชี�การมีหรือไม่มีความสามารถ                 
ในการจ่ายสินคา้ ในขณะเดียวกนัการเลือกซื�อสินคา้ที�แทจ้ริงอาจถือเกณฑ์รูปแบบการดาํรงชีวติ 
รสนิยม ค่านิยม อาชีพ การศึกษา ฯลฯ แมว้า่รายไดจ้ะเป็นตวัแปรที�ใชบ้่อยมาก นกัการตลาด                
ส่วนใหญ่จะโยงเกณฑร์ายไดร้วมกบัตวัแปรดา้นประชากรศาสตร์หรืออื�น ๆ เพื�อใหก้าํหนดตลาด
เป้าหมายไดช้ดัเจนยิ�งขึ�น เช่น กลุ่มรายไดอ้าจจะเกี�ยวขอ้งกบัเกณฑอ์ายแุละอาชีพร่วมกนั 
 จากการศึกษาแนวคิดลกัษณะประชากร ซึ� งเป็นแนวคิดที�อธิบายถึงความแตกต่างดา้น
คุณสมบติัทางประชากรของแต่ละคน ยอ่มส่งผลต่อพฤติกรรมในการแสดงออก หรือตอบสนอง               
ในเรื�องต่าง ๆ แตกต่างกนั ทั�งนี�ผูว้จิยัจะสามารถใชเ้ป็นกรอบในการอธิบายไดว้า่ลกัษณะประชากร
ที�แตกต่างกนั มีวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ�าตาล จงัหวดักาํแพงเพชรแตกต่างกนัหรือไม่
อยา่งไร 
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แนวคดิเกี�ยวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายเกี�ยวกบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ไวด้งันี�  
 โชติชวลั ฟูกิจกาญจน์ (2556, หนา้ 34) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การพฒันาทรัพยากร 
มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ หมายถึง ลาํดบัการกระทาํที�เชื�อมโยงต่อเนื�องเกี�ยวกบัการปรับปรุง หรือ 
เปลี�ยนแปลงศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายใน และภายนอก
องคก์รทั�งในปัจจุบนั และอนาคต เพื�อใหส้ามารถดาํเนินงานไดต้ามเป้าหมายที�องคก์รกาํหนดไว ้
 พิชิต เทพวรรณ์ (2554, หนา้ 156) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
เชิงกลยทุธ์ หมายถึง การพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย ์
โดยมีความเชื�อมโยงกบักลยทุธ์ขององคก์รและกลยทุธ์ธุรกิจ เพื�อให้องคก์รสามารถบรรลุเป้าหมาย 
ตามที�ตอ้งการได ้และจะเห็นไดว้า่ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์จะใหค้วามสาํคญักบั 
การดาํเนินงานในนโยบายและ การปฏิบติัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื�อสนบัสนุนใหอ้งคก์ร 
บรรลุซึ� งเป้าหมายในระยะยาว 
 อริสา สาํรอง (2552, หนา้ 6) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิง              
กลยทุธ์ หมายถึง กระบวนการใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ กระตุน้ใหมี้ความคิดเชิงวิเคราะห์และ                
คิดริเริ�มสร้างสรรคสิ์�งที�เป็นประโยชน์ในการทาํงาน โดยการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการเรียนรู้                
ดว้ยตนเอง (Self-directed learning) ไดมี้การพฒันาตนเองตลอดเวลา เพื�อนาํไปสู่การพฒันาองคก์ร
สู่การปฏิบติัอยา่งแทจ้ริง 
 เนตร์พณัณา ยาวริาช (2550, หนา้ 118) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การพฒันา                        
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ หมายถึง การปฏิบติังานในองคก์รโดยอาศยับุคลากรทุกฝ่าย                          
ในการทาํงานอยา่งมีคุณค่าเพื�อความสาํเร็จตามเป้าหมาย ช่วยใหพ้นกังานมีความรู้สึกในการทาํงาน
ที�ดีและทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 อาํนาจ วดัจินดา (2550, หนา้ 105) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การพฒันาทรัพยากร 
มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ หมายถึง การดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รทั�งในระยะสั�น และระยะยาว               
เพื�อเพิ�มความรู้ ทกัษะ และปรับทศันคติของบุคลากร เพื�อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายองคก์ร 
 Desimone, Werner and Harris (2005, p. 137) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ หมายถึง ชุดของกิจกรรมที�เป็นระบบและมีการวางแผนโดยที�กิจกรรม
ดงักล่าวไดมี้การออกแบบโดยองคก์รเพื�อเปิดโอกาสใหส้มาชิกขององคก์รเรียนรู้ทกัษะที�จาํเป็น 
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ต่อการทาํงานทั�งในปัจจุบนัและอนาคต การเรียนรู้เป็นหวัใจของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
การพฒันาทรัพยากรมนุษยมุ์่งตอบสนองการเปลี�ยนแปลงงานและบูรณาการแผนระยะยาว และ           
กลยทุธ์ขององคก์รเพื�อให้แน่ใจวา่มีการใชท้รัพยากรที�มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
 Thompson and Strickland (1995) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยทุธ์ หมายถึง การพฒันาความรู้ ทกัษะ และศกัยภาพของบุคคล โดยมีความสอดคลอ้งกบักล
ยทุธ์ขององคก์ร เพื�อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายได ้
 จากความหมายที�กล่าวมาขา้งตน้ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยทุธ์ หมายถึง การปรับปรุงคุณภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รใหมี้คุณภาพตาม
แผนที�วางไว ้โดยมีการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มทั�งภายในและภายนอกองคก์ร เพื�อการมุ่งเนน้นาํกล
ยทุธ์องคก์รมาสู่การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซึ� งจะทาํใหก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษยส์อดคลอ้ง 
กบักลยทุธ์ขององคก์ร และก่อใหเ้กิดคุณภาพการปฏิบติังานที�ส่งผลต่อการดาํเนินงาน และการ
เจริญเติบโตขององคก์รอยา่งต่อเนื�อง 
 ความสําคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ไดมี้ผูก้ล่าวถึงความสาํคญัของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ดงันี�  (ประชา เตรัตน์, 2550, หนา้ 22-23) 
 1.  ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์เป็นปัจจยัสาํคญัในการบนัดาลความสาํเร็จหรือ                    
ความลม้เหลวมาสู่องคก์รได ้ดงันั�น ประสิทธิผลขององคก์รจึงขึ�นอยูก่บัประสิทธิภาพ และศกัยภาพ 
ของบุคคลเป็นสาํคญั ยิ�งองคก์รสามารถพฒันาประสิทธิภาพของบุคคลที�มีอยูใ่นองคก์ร                          
ไดม้ากเท่าไรความสัมฤทธิu ผลขององคก์รยอ่มมีสูงมากขึ�นเท่านั�น 
 2.  การเปลี�ยนแปลงสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร ไม่วา่จะเป็นดา้นเทคโนโลยี 
ดา้นเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองที�กา้วหนา้ค่อนขา้งสูงมาก หากไม่มีการพฒันาบุคลากรในองคก์ร 
ใหมี้ความรู้กา้วทนัต่อเหตุการณ์และเทคโนโลยแีลว้ ยอ่มมีผลใหอ้งคก์รไม่อาจปรับตวัเขา้กบั
สิ�งแวดลอ้ม 
 3.  การเปลี�ยนแปลงสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร การเปลี�ยนแปลงสิ�งแวดลอ้ม 
ภายในองคก์รอาจมีผลกระทบต่อการปรับปรุง เปลี�ยนแปลงขององคก์ร เช่น นโยบาย ระเบียบ
ปฏิบติัการขยายงาน การปรับปรุงเปลี�ยนแปลงโครงสร้าง การยบุหน่วยงานบางหน่วย เป็นตน้           
จากสภาพแวดลอ้มภายในดงักล่าว ถา้ไม่มีการวางแผนและพฒันาบุคคลในองคก์รยอ่มมีผลทาํให้
เกิดปัญหาการปรับตวัของบุคคลในองคก์ร ทั�งดา้นการเปลี�ยนแปลงงานใหม่ การหมุนเวียน
สับเปลี�ยนงานการพน้จากตาํแหน่งของพนกังานเก่า การออกจากองคก์ร ฯลฯ 
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 4.  บุคคลในองคก์ร ทุกคนมุ่งหวงัใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพ การงาน ตอ้งการ 
ความมั�นคงแห่งอาชีพ และแต่ละคนยงัมีความชอบหรือความถนดังานที�ต่าง ๆ กนั การวางแผน 
และพฒันาทรัพยากรบุคคลจะเป็นเครื�องช่วยใหบุ้คคลในองคก์รไดท้ราบวา่ ควรพฒันาตนเอง 
ไปในทิศทางใดใหส้อดคลอ้งกบัทกัษะหรือความพอใจของตนเอง และเป้าหมายขององคก์ร 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2548, หนา้ 248-249) ไดก้ล่าววา่ ความสาํคญั                  
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ไว ้ดงันี�  
 1.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ช่วยทาํใหร้ะบบวธีิการปฏิบติังานมี 
สมรรถภาพมีการติดต่อประสานงานดียิ�งขึ�น เพราะการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยเร่งรัด                 
ความสนใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้ความสาํนึกรับผดิชอบในการปฏิบติัหนา้ที�ของ
ตนเองใหไ้ดผ้ลดีและยงัสามารถนาํความรู้ที�ไดจ้ากการพฒันาตนเอง ไปใชป้ฏิบติังานต่อไป                    
ซึ� งจะช่วยใหส้ามารถแกไ้ขขอ้บกพร่องและปรับปรุงวธีิการดาํเนินงานของตนใหมี้ประสิทธิภาพ
ยิ�งขึ�น ซึ� งเหล่านี�จะเป็นผลทาํใหอ้งคก์รประสบความเจริญรุ่งเรืองในที�สุด 
 2.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ เป็นวธีิการอยา่งหนึ�งที�จะช่วยใหเ้กิด 
การประหยดัลดความสิ�นเปลืองของวสัดุที�ใชใ้นการปฏิบติังาน ทั�งนี� เมื�อบุคคลใดไดรั้บการพฒันา
มาเป็นอยา่งดีแลว้ยอ่มสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ลดความผดิพลาดในการปฏิบติังานลง 
ส่งผลทาํใหอ้งคก์ร สามารถลดค่าใชจ่้ายในการจดัซื�อวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ลงได ้
 3.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้ 
นอ้ยลงโดยเฉพาะอยา่งยิ�งบุคลากรที�เพิ�งเขา้ทาํงานใหม่หรือเขา้รับตาํแหน่งใหม่ อีกทั�งยงัเป็น            
การช่วยลดความเสียหายต่าง ๆ ที�อาจจะเกิดขึ�นจากการทาํงานแบบลองผดิลองถูก 
 4.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ เป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ที�ของ 
ผูบ้งัคบับญัชาในการตอบคาํถามหรือใหค้าํแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน กล่าวคือ ในกรณี 
ที�บุคลากรเขา้ทาํงานใหม่หรือเขา้รับตาํแหน่งในหน่วยงานใด ๆ ก็ตาม ในระยะเริ�มแรกนั�นยอ่มจะมี 
ความเขา้ใจในลกัษณะงานตามหนา้ที�ใหม่ไม่มากนกั จึงมกัจะตอ้งสอบถามหรือขอคาํแนะนาํจาก
หวัหนา้หน่วยงานที�ตอ้งคอยตอบคาํถามหรือใหค้าํแนะนาํอยูเ่สมอ ดงันั�น ถา้หากจดัให้มีโครงการ
พฒันาบุคลากรในเบื�องตน้ ยอ่มที�จะทาํใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจในลกัษณะของงาน ที�จะตอ้งปฏิบติั
ตั�งแต่แรก ยอ่มประหยดัเวลาในการสอบถามบุคคล ทาํใหห้วัหนา้หน่วยงานนั�นลดภาระในการตอบ
คาํถามหรือใหค้าํแนะนาํ จะไดมี้เวลาปฏิบติังานในหนา้ที�ของตนเองอยา่งเตม็ที� 
 5. การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ เป็นวธีิการอยา่งหนึ�งที�จะช่วยกระตุน้ 
บุคลากรต่าง ๆ ใหป้ฏิบติังานเพื�อความเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที�การงาน แลว้เมื�อ                       
มีการพิจารณาเลื�อนตาํแหน่งใหสู้งขึ�น ซึ� งจะส่งผลดีต่อผูที้�ไดรั้บการพฒันา มากกวา่ผูที้�ไม่ไดเ้ขา้รับ
การพฒันา 
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 6.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ เป็นการช่วยทาํใหบุ้คลากรนั�น ๆ มีโอกาส 
ไดรั้บความรู้ความคิดใหม่ ๆ ทาํใหเ้ป็นคนทนัสมยัต่อความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีหม่ ๆ  
โดยเฉพาะอยา่งยิ�งความรู้เกี�ยวกบัหลกัการบริหารงาน อุปกรณ์ เครื�องใชส้าํนกังาน ซึ� งจะมีการ
คิดคน้และเสนอแนะ สิ�งใหม่ ๆ อยูต่ลอดเวลาถา้สามารถรู้และเขา้ใจอยา่งแทจ้ริง ยอ่มสามารถนาํเอา
ความรู้ไปประยกุตใ์ช ้ในการปฏิบติังานในหนา้ที�ของตนได ้และในที�สุดยอ่มก่อใหเ้กิดผลดีต่อ
องคก์ร 
 จากความสาํคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ที�ไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยั
สามารถสรุปไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์จะตอ้งมีการกาํหนดวตัถุประสงคข์อง          
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความชดัเจน เพื�อใหบ้รรลุผลของงานตามที�องคก์รไดต้ั�งเป้าหมายไว้
ทั�งนี�  เนื�องจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการเพิ�มพนูความรู้ใหแ้ก่บุคลากร ทาํให้
บุคลากรในหน่วยงานมีความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติังานเท่าทนัการเปลี�ยนแปลง                      
ในยคุโลกาภิวฒัน์ ก่อใหเ้กิดเจตคติที�ดีต่อการปฏิบติังาน และส่งผลต่อการพฒันาและเพิ�มผลผลิต
ขององคก์รไดใ้นที�สุด 
 วตัถุประสงค์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 วตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ไดมี้นกัวชิาการหลายท่าน                  
ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคใ์นการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ไว ้ดงันี�  
 ประยรู พรหมพนัธ์ุ (2551, หนา้ 18-19) วตัถุประสงคห์ลกัในการพฒันาทรัพยากร 
มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ มีดงันี�  
 1.  เพื�อก่อให้เกิดการพฒันาองคก์ร อนัจะนาํไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ ลดปัญหา                            
ในการปฏิบติังานต่าง ๆ ใหล้ดนอ้ยลงไป ไม่วา่ปัญหาเกี�ยวกบัโครงสร้างขององคก์ร ปัญหาเรื�อง 
ขาดความรู้ เทคนิคหรือวชิาการ หรือปัญหาเกี�ยวกบัตวับุคคล การพฒันาดงักล่าวยอ่มจะนาํมาซึ� ง
ความเปลี�ยนแปลงในทางที�ดี จะทาํใหอ้งคก์รสามารถดาํรงอยูแ่ละเจริญกา้วหนา้ไดโ้ดยไม่หยดุย ั�ง
เพราะสามารถที�จะปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มของสังคมปัจจุบนัได ้
 2.  เพื�อใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมขององคก์รตลอดจนถึงค่านิยม ความเชื�อ
ความรู้สึก ทศันคติของสมาชิกในองคก์ร เพื�อมุ่งเนน้การพฒันาพฤติกรรมในการทาํงาน ทั�งของ 
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนถึงบุคลากรทุก ๆ คนในองคก์ร การพฒันาพฤติกรรม
ของบุคลากรจะนาํไปสู่การพฒันาเปลี�ยนแปลงระบบและวธีิการทาํงานที�เหมาะสมกบัสมยั                   
และไม่ลา้หลงัในการทาํงาน ซึ� งจะสามารถแกปั้ญหาขององคก์รที�เกิดขึ�นได ้
 3.  เพื�อใหบุ้คลากรทุกระดบัในองคก์รเกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานเขา้ใจ
หนา้ที�และบทบาทของตนเองเป็นอยา่งดี และยงัสามารถทาํงานร่วมมือและประสานงานกบั
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บุคลากรในระดบัต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี ทาํให้เกิดบรรยากาศที�ดีในการทาํงาน ลดภาวะความตึงเครียด 
สร้างความรักความเขา้ใจและสามคัคีต่อกนั เกิดความสมานฉนัทเ์ป็นนํ�าหนึ�งใจเดียวกนั ซึ� งจะทาํให้
องคก์รบรรลุความสาํเร็จสูงสุด และผูป้ฏิบติังานมีความสุขในการทาํงาน ตลอดทั�งทาํให้ผูร่้วมงาน
ทุกคนรู้สึกวา่องคก์รเป็นส่วนหนึ�งในชีวิตของเขา อนัจะนาํความเจริญกา้วหนา้มาสู่องคก์ร                     
อยา่งไม่มีวนัหยดุย ั�ง 
 พิชิต เทพวรรณ์ (2554, หนา้ 157) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์เป็น
การสร้างโอกาสใหท้รัพยากรมนุษย ์หรือพนกังานแต่ละคนในการเพิ�มทกัษะความรู้ ความเชี�ยวชาญ 
และระดบัสมรรถนะใหดี้ขึ�น ซึ� งเป้าหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ขององคก์ร มี
ดงันี�  
 1.  เพื�อใหอ้งคก์รมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั จากการมีทรัพยากรมนุษยที์�มีความรู้ 
ความสามารถ และมีการพฒันาอยูต่ลอดเวลา 
 2.  เพื�อใหเ้กิดความเชื�อมโยง สอดคลอ้ง และครอบคลุมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
กบักลยทุธ์ขององคก์ร และกลยทุธ์การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 
 3.  เพื�อเพิ�มประสิทธิภาพทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร เนื�องจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
ทรัพยากรหลกัที�จะเพิ�มความสามารถในการแข่งขนั ดงันั�นการพฒันาทั�งความรู้ สติปัญญาและ
จริยธรรมของทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความสาํคญัต่ออนาคตขององคก์รเป็นอยา่งมาก 
 องค์ประกอบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ เป็นสิ�งที�สาํคญัที�จะส่งผลใหอ้งคก์รประสบ 
ความสาํเร็จตามเป้าหมาย เพราะมนุษยเ์ป็นทรัพยากรที�มีชีวติ สติปัญญา และความรู้ความสามารถ 
ซึ� งการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ สามารถจาํแนกองคป์ระกอบได ้4 องคป์ระกอบ ดงันี�  
(Thompson & Strickland, 1995) 
 1.  การสร้างวธีิการเชิงกลยทุธ์ (Strategic intervention) หมายถึง ขั�นตอนของ 
การวางแผนการนาํกลยทุธ์มาใช ้ซึ� งจะตอ้งทาํการศึกษาเก็บขอ้มูลสภาพแวดลอ้มที�เกี�ยวขอ้ง               
ทั�งภายในและภายนอกองคก์ร เพื�อเป็นขอ้มูลในการนาํมาวเิคราะห์และตดัสินใจเลือกใชก้ลยทุธ์ 
ที�เหมาะสมกบัสภาพปัญหาขององคก์ร เช่น แรงผลกัดนัทางดา้นเทคโนโลย ีทาํใหแ้ต่ละองคก์ร 
มีการนาํเทคโนโลยมีาใชใ้นกระบวนการผลิตและการใหบ้ริการที�รวดเร็วและตอบสนอง                   
ความตอ้งการของลูกคา้ไดดี้ยิ�งขึ�นในขณะเดียวกนัองคก์รก็จาํเป็นตอ้งประหยดัตน้ทุนในการดาํเนิน
กิจการ ซึ� งองคก์รอาจเลือกใชก้ลยทุธ์การรื�อปรับกระบวนการธุรกิจ หรือการจดัการคุณภาพ                    
ทั�วทั�งองคก์ร 
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 2.  การผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่ความรับผดิชอบในสายบริหาร (Devolved responsibility to 
line managers) หมายถึง การมอบอาํนาจและความรับผิดชอบใหฝ่้ายบริหารขององคก์ร นาํกลยทุธ์ 
ที�ไดว้างแผนไวไ้ปสู่การปฏิบติั ดว้ยใชก้ลยทุธ์การเพิ�มหรือใหอ้าํนาจแก่บุคลากรในการตดัสินใจ
ดาํเนินการกิจกรรมตามกลยุทธ์ใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมายที�วางไว ้ซึ� งหวัใจสาํคญั                   
ในขั�นตอนนี�  คือ การสื�อสารใหบุ้คลากรทุกคนในองคก์รเขา้ถึงการเปลี�ยนแปลงขององคก์รและ
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจที�เปลี�ยนแปลงไป 
 จากขอ้ความขา้งตน้ แสดงให้เห็นวา่การผลกัดนักลยทุธ์โดยสายบริหารสามารถ
ดาํเนินการ โดยตอ้งอาศยัผูบ้ริหารเชิงกลยทุธ์ ซึ� งผูบ้ริหารแต่ละคนจะมีส่วนรับผดิชอบในการนาํ 
กลยทุธ์ต่าง ๆ มาใช ้เพื�อช่วยเพิ�มความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และผลกัดนัใหก้ลยทุธ์ต่าง ๆ นั�น 
เกิดผลสัมฤทธิu  ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูน้าํในกระบวนการสร้างกลยทุธ์ต่าง ๆ ที�ทาํใหอ้งคก์รประสบ
ความสาํเร็จ ในองคก์รต่าง ๆ  
 3.  การสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม (Replacing training with learning) 
หมายถึง การกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดกระบวนการเรียนรู้ในความคิด วเิคราะห์ ริเริ�มสร้างสรรคสิ์�งที�
เป็นประโยชน์ในการทาํงาน โดยมีความสามารถในการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ซึ� งจะทาํใหบุ้คลากร                     
มีการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา โดยองคก์รสามารถสร้างกระบวนการใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ 
ไดด้งันี�  
  3.1  การสร้างวฒันธรรมที�สนบัสนุนการเรียนรู้ โดยกาํหนดเป็นค่านิยมหลกัของ 
องคก์ร 
  3.2  มีการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในองคก์ร 
   3.2.1  จดัระบบพี�เลี�ยงใหค้าํปรึกษาในการทาํงาน สิ�งที�สาํคญัคือ พี�เลี�ยงตอ้ง                
เป็นตวัแบบที�ดีในเรื�องพฤติกรรมการทาํงานและจริยธรรมที�สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร 
  3.3  การสร้างชุมชนแห่งการปฏิบติั คือ กลุ่มคนที�มารวมตวัอยา่งไม่เป็นทางการ                   
มีวตัถุประสงคเ์พื�อแลกเปลี�ยนเรียนรู้และสร้างองคค์วามรู้ใหม่ ๆ เพื�อช่วยใหก้ารทาํงาน                       
มีประสิทธิภาพดียิ�งขึ�น 
  3.4  เวทีสาํหรับการแลกเปลี�ยนเรียนรู้ คือ การจดัการประชุมหรือกิจกรรมอยา่งเป็น
กิจจะลกัษณะอยา่งสมํ�าเสมอ เพื�อเป็นเวทีใหบุ้คลากรในองคก์รมีโอกาสพบปะพดูคุยซึ� งจะ 
กระตุน้ใหเ้กิดการแลกเปลี�ยนเรียนรู้ระหวา่งกนั 
  3.5  จดัสัมมนาดูงานเพื�อเปิดโลกทศัน์ทางความคิด 
  3.6  การจดัทาํฐานขอ้มูล ซึ� งบุคลากรทุกคนสามารถเปิดเขา้ไปศึกษาเรียนรู้ได ้
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  3.7  มีกล่องจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ สาํหรับใหบุ้คลากรเขา้ไปซกัถามและแลกเปลี�ยน
เรียนรู้ซึ� งกนัและกนั 
  3.8  จดัสถานที�สาํหรับการพบปะพดูคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการในช่วงเวลาพกั 
เพื�อแลกเปลี�ยนความคิดเห็นและการปรึกษาหารืออยา่งไม่เป็นทางการ 
  3.9  การจดัทาํการจดัการความรู้ในองคก์ร เพื�อเก็บรวบรวมขอ้มูลความรู้ในองคก์ร
อยา่งเป็นระบบ และสามารถนาํมาใชไ้ดอ้ยา่งสะดวกรวดเร็ว 
 การสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม เป็นกระบวนการที�สาํคญัที�จะทาํใหบุ้คลากร 
ในองคก์รเกิดความคิดริเริ�มสร้างสรรค ์รู้จกัวิเคราะห์ในสิ�งที�มีประโยชน์เกี�ยวกบัการทาํงาน  
ซึ� งบุคลากรแต่ละคนจะตอ้งมีการเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา โดยการเรียนรู้นั�นจะตอ้งเรียนรู้จากสิ�งที�อยู่
รอบตวัเราและจะตอ้งไม่ปิดกั�นตนเองยอมรับสิ�งใหม่ ๆ ที�จะเกิดขึ�นอยูต่ลอดเวลา จึงจะทาํให ้                
มีคุณภาพในการปฏิบติังานมากยิ�งขึ�น 
 4.  การเรียนรู้จากพื�นฐานการทาํงานในองคก์ร (Work-based organizational learning) 
หมายถึง การกาํหนดใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองในสถานศึกษาหรือจากงานที�ปฏิบติัอยู ่
โดยบุคลากรมีความสามารถในการสร้างสรรคพ์ฒันาตนเองใหเ้ชื�อมโยงกบัภาพในอนาคต              
ขององคก์ร ซึ� งเป็นฐานความรู้ใหก้บัองคก์รโดยเชื�อมโยงกบัส่วนอื�น ๆ ขององคก์รให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกนั เพื�อใหค้วามรู้นั�นมีอยูใ่นองคก์รตลอดไป 
 โดยสรุป การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ กระตุน้
ใหมี้ความคิดเชิงวิเคราะห์ คิดริเริ�มสร้างสรรคสิ์�งที�เป็นประโยชน์ในการทาํงาน โดยการส่งเสริม               
ใหบุ้คลากรมีการเรียนรู้ดว้ยตนเอง เพื�อนาํไปสู่การพฒันาองคก์รสู่การปฏิบติังาน ดงันั�น องคก์ร
จะตอ้งมีกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้การเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพอยูต่ลอดเวลา           
โดยจะตอ้งวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ที�เหมาะสมกบัองคก์รและสอดคลอ้งกบั
การเปลี�ยนแปลงในปัจจุบนัที�มีความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีสร้างกระบวนการใหบุ้คลากร                    
เกิดการเรียนรู้ 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัวฒันธรรมองค์กร 
 ความหมายวฒันธรรมองค์กร 
 วฒันธรรมองคก์ร (Organizational culture) คือ สิ�งที�ยดึถือและปฏิบติัต่อ ๆ กนัมาภายใน
องคก์ร ซึ� งก็ถือวา่ถูกตอ้ง แต่ในความหมายจริง ๆ แลว้ คาํวา่วฒันธรรมองคก์รนี�  ยงัมีความหมาย            
ที�สาํคญัต่อองคก์รอยู ่ซึ� งถือเป็นหวัใจขององคก์รเลยก็วา่ได ้ 
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 ความหมายของวฒันธรรมองคก์ร “วฒันธรรมองคก์ร” มีความหมายที�หลากหลาย ซึ� งมี 
ผูนิ้ยามความหมายของวฒันธรรมองคก์รดงัตวัอยา่งต่อไปนี�  
 Gordon (1999, p. 342) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ร คือ สิ�งที�อธิบายสภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์รที�รวมเอาขอ้สมมติ ความเชื�อ และค่านิยมที�สมาชิกขององคก์รมีร่วมกนัและใชเ้ป็นแนวทาง
ในการปฏิบติังานเพื�อมีปฏิสัมพนัธ์กบัโครงสร้างอยา่งเป็นทางการในการกาํหนดรูปแบบพฤติกรรม  
 วฒันธรรมองคก์ร (Moorherad & Griffin, 1995, p. 440) หมายถึง การแสดงใหเ้ห็นถึง
ค่านิยม ความรู้ ความคิด ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยตีลอดจนสิ�งต่าง ๆ ที�มนุษยส์ร้างขึ�นมา      
ความเชื�อถือศรัทธาร่วมกนัของบรรดาสมาชิกภายในองคก์รนั�น ๆ และทั�งแสดงใหเ้ห็นถึง
สัญลกัษณ์ต่าง ๆ เช่น ปรัชญา ตาํนาน นิยาย เรื�องราว และภาษาพิเศษ ฯลฯ 
 สุนทร วงศไ์วศยวรรณ (2540, หนา้ 11) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง สิ�งต่าง ๆ 
อนัประกอบดว้ยสิ�งประดิษฐ ์แบบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเชื�อ ค่านิยม อุดมการณ์              
ความเขา้ใจและขอ้สมมุติพื�นฐานของคนจาํนวนหนึ�งหรือส่วนใหญ่ภายในองคก์าร 
 พร ภิเศก (2546, หนา้ 27) สรุปไวว้า่วฒันธรรมองคก์ร คือ กลุ่มของค่านิยมร่วมที�ไดรั้บ
การยอมรับในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก และช่วยใหส้มาชิกในองคก์รเขา้ใจวา่การ
ปฏิบติัใดที�ไดรั้บการพิจารณาวา่ยอมรับได ้เกิดแนวการปฏิบติัที�สืบต่อกนัมา อีกทั�งค่านิยมเหล่านี�
มกัจะถูกถ่ายทอดผา่นทางเรื�องราว และสื�อทางสัญลกัษณ์ต่าง ๆ  
 วรัิช สงวนวงศว์าน (2547, หนา้ 20) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์รคือค่านิยมและความเชื�อ 
ที�มีร่วมกนัอยา่งเป็นระบบที�เกิดขึ�นในองคก์าร และใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดพฤติกรรมของคน
ในองคก์รนั�น วฒันธรรมองคก์ารจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ขององคก์ร 
 สรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์ร คือ พฤติกรรมที�สร้างขึ�นจากคนในองคก์รโดยมีการเรียนรู้ 
แลกเปลี�ยนความคิด ทศันคติ ค่านิยม ซึ� งกนัและกนั และยดึถือปฏิบติักนัมาจนเป็นธรรมเนียมปฏิบติั
ในองคก์รนั�น ๆ  
 องค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กร 
 สภาพแวดลอ้มของการทาํงานในแต่ละองคก์รนั�นมีลกัษณะเป็นศูนยร์วมของคนทาํงาน
จากหลากหลายที�มา ทาํใหแ้ต่ละคนมีความคิดและทศันคติที�แตกต่างกนัออกไป การทาํงานร่วมกบั
คนอื�นจึงอาจไม่ใช่เรื�องง่ายนกั ซึ� งถา้หากตอ้งการใหค้นเหล่านี�ทาํงานร่วมกนัดว้ยจุดมุ่งหมาย
เดียวกนัก็จาํเป็นตอ้งมีสิ�งยดึเหนี�ยวบางอยา่ง เพื�อใหค้นทั�งองคก์รเดินไปในทางเดียวกนัได ้
 วฒันธรรมในองคก์ร (Organization culture) จึงถือเป็นอีกปัจจยัหนึ�งที�สาํคญัในองคก์ร
ไม่วา่จะเล็กหรือจะใหญ่ ลว้นตอ้งมีไวเ้พื�อช่วยยดึเหนี�ยวและเป็นทิศทางกาํกบัการทาํงานสาํหรับ 
คนทั�งองคก์รแทบทั�งสิ�น โดยวฒันธรรมองคก์รจะช่วยปรับแนวคิดของแต่ละคนใหต้ดัสินใจ                  
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ไปในทางเดียวกนัมากขึ�น และยงัส่งผลไปยงัลูกคา้ ซพัพลายเออร์ และผูที้�มีส่วนร่วมในองคก์ร            
ใหไ้ปในทิศทางเดียวกนัอีกดว้ย แต่หากพดูถึงภาพกวา้ง ๆ ของธุรกิจโดยทั�วไปแลว้ ก็จะมี
องคป์ระกอบหลกั ๆ ของวฒันธรรมองคก์รที�ค่อนขา้งจะเป็นสากล และสามารถนาํมาประยกุตใ์ชไ้ด้
กบัแทบทุกธุรกิจ ดงัต่อไปนี�  
 1.  คุณค่าในองคก์ร (Core value) คุณค่าองคก์รนั�นอาจเป็นแก่นวธีิคิด ความเชื�อ หรือ
หลกัการสาํคญัที�กาํหนดขึ�นมาโดยองคก์รใหทุ้กคนยดึถือเป็นหลกัสาํคญั นี�คือหวัใจสาํคญัของ             
การสร้างวฒันธรรมในองคก์รเลยก็วา่ได ้คุณค่าองคก์รนั�นอาจเป็นแก่นวธีิคิด ความเชื�อ หรือ
หลกัการสาํคญัที�กาํหนดขึ�นมาโดยองคก์รใหทุ้กคนยดึถือเป็นหลกัสาํคญั อาจจะเริ�มจากถามก่อนวา่
องคก์รเราใหน้ํ�าหนกัความสาํคญัเรื�องอะไรเป็นเรื�องใหญ่ เช่น เนน้เรื�องความพึงพอใจสูงสุดของ
ลูกคา้ เนน้เรื�องความเป็นเลิศดา้นเทคโนโลย ีหรือเนน้การพฒันานวตักรรมใหม่ ๆ ใหก้า้วหนา้           
เร็วกวา่คนอื�นตลอดเวลา เป็นตน้ และใหน้าํหลกัคิดนั�นมาประยกุตแ์ละปรับใชใ้นทุก ๆ เรื�อง                   
ในการทาํงานและการตดัสินใจเรื�องสาํคญั ๆ  
 นอกเหนือจากคุณค่าองคก์รที�ใชใ้นการทาํงาน บางครั� งก็อาจจะรวมไปถึงชีวติส่วนตวั
นอกบริษทัดว้ย เช่นที�บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยหรือ SCG มีคุณค่าองคก์รเรื�องการตระหนกัถึง                    
ความปลอดภยัในการทาํงานและใชชี้วติ แมข้ณะที�อยูน่อกบริษทั องคก์รก็คาดหวงัวา่พนกังาน             
จะยงัคงยดึถือคุณค่าเรื�องความปลอดภยัตลอดเวลา เป็นตน้ 
 คุณค่าขององคก์รนี�ควรปลูกฝังใหก้บัพนกังานทุก ๆ คนใหเ้ขา้ใจและรับทราบตั�งแต่               
วนัแรกที�พวกเขาเขา้มาทาํงาน พร้อมทั�งบอกวธีิการนาํไปปรับใชใ้นชีวติประจาํวนัเพื�อไม่ใหคุ้ณค่า
เหล่านี� เป็นเพียงคาํพดูลอย ๆ ที�ทุกคนจาํได ้แต่ไม่มีความหมายใด ๆ เลย 
 2.  สร้างความผกูพนัระหวา่งพนกังานทุกฝ่าย กิจกรรมสันทนาการถือเป็นอีกตวัช่วยหนึ�ง
ในการสร้างความผกูพนัในองคก์ร เพื�อทาํใหก้ารทาํงานและการใชชี้วติในที�ทาํงานดาํเนินไปอยา่ง
ราบรื�นและเกิดความสามคัคีในหมู่คณะ จึงเป็นเรื�องสาํคญัอยา่งยิ�งที�จะมีการจดักิจกรรมต่าง ๆ 
ร่วมกนัอยูบ่่อยครั� ง เพื�อใหค้นในองคก์รเกิดความสนิทสนมกนัมากขึ�น โดยกิจกรรมที�วา่อาจไม่ใช่
แค่ตวัพนกังานแต่รวมถึงคนในครอบครัวของพนกังานแต่ละคนใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมอีกดว้ย 
 3.  ชื�นชมคนทาํดี กาํลงัใจถือเป็นแรงผลกัดนัใหค้นที�ตั�งใจทาํงานเดินหนา้ต่อไป                    
โดยไม่ยอ่ทอ้ หมั�นสังเกตบ่อย ๆ วา่มีใครในองคก์รที�ทาํงานไดดี้ ซึ� งเพียงแค่คาํชมหรือของรางวลั
เล็ก ๆ นอ้ย ๆ ก็ถือเป็นกาํลงัใจที�สามารถทาํใหพ้วกเขาพยายามใหดี้ขึ�นต่อไปไดอี้กในครั� งต่อ ๆ ไป 
โดยการประกวดพนกังานดีเด่นประจาํเดือนหรือประจาํปี ก็เป็นอีกวธีิหนึ�งที�ช่วยกระตุน้ใหค้น             
ในองคก์รพยายามทาํงานให้ดีขึ�นอยูต่ลอดเวลา 
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 4.  สร้างภาพลกัษณ์ที�ดีใหก้บัชุมชน กุญแจสาํคญัขององคก์รที�ประสบความสาํเร็จก็คือ
การเชื�อมโยงกบัชุมชน และตอบแทนบางสิ�งคืนใหก้บัสังคมบา้ง กุญแจสาํคญัขององคก์รที�ประสบ
ความสาํเร็จก็คือการเชื�อมโยงกบัชุมชน และตอบแทนบางสิ�งคืนใหก้บัสังคมบา้ง อยา่งเช่น ถา้เรามี
โรงงานติดแม่นํ�า เราก็ควรรับผดิชอบต่อสังคมโดยการไม่ปล่อยนํ�าเสียลงในแม่นํ�าลาํคลองที�อยูใ่น
ละแวกชุมชนเหล่านั�น การจดักิจกรรมทางการกุศล เช่น บริจาคเลือด หรือถา้เกิดเหตุการณ์ภยั
ธรรมชาติต่าง ๆ ก็เขา้ไปใหค้วามช่วยเหลือเท่าที�จะทาํได ้ซึ� งกิจกรรมเหล่านี�นอกจากจะสร้าง             
ความประทบัใจและภาพลกัษณ์ที�ดีใหก้บัชุมชนแลว้ ยงัทาํใหพ้นกังานในองคก์รของเราภูมิใจที�ได้
ทาํอะไรเพื�อชุมชนดว้ย 
 5.  เอาใจใส่พนกังาน ปัจจยัหนึ�งของความภกัดีของพนกังานขึ�นอยูก่บัการเอาใจใส่          
ของหวัหนา้ มีหลากหลายวธีิที�เราสามารถแสดงให้เห็นวา่พวกเขาสาํคญัต่อองคก์รของเราขนาด
ไหน การทาํบนัทึกเหตุการณ์สาํคญัต่าง ๆ ของพนกังานแต่ละคนไวใ้นระบบ อยา่งเช่น วนัเกิด             
วนัแต่งงาน วนัรับปริญญาหรือวนัสาํคญัอื�น ๆ ในชีวิต เพื�อแสดงความยนิดี หรือจดักิจกรรมฉลอง
เล็ก ๆ นอ้ย ๆ ใหก้บัพนกังานเหล่านั�น ซึ� งการเอาใจใส่นั�นไม่สาํคญัวา่ใครจะอยูต่าํแหน่งไหน                 
ไม่วา่จะสูงกวา่หรือตํ�ากวา่ ก็ควรทาํความรู้จกักบัคนอื�น ๆ ในทุ ก ๆ ระดบัขององคก์ร และเอาใจใส่
ใหก้บัพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียมเท่าที�จะทาํได ้
 6.  ส่งเสริมการเรียนรู้ Seminar พนกังานทุกคนไม่วา่จะตาํแหน่งไหน ๆ ก็ตอ้งการ
ความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน ซึ� งการที�จะเติบโตขึ�นไปไดต้อ้งอาศยัการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ                
ที�จาํเป็นสาํหรับตาํแหน่งที�สูงขึ�นไปอยูเ่สมอ องคก์รที�แขง็แรงจึงควรสนบัสนุน                                       
การอาํนวยความสะดวกในการพฒันาตวัเองใหพ้นกังาน เพื�อช่วยผลกัดนัใหพ้นกังานกระตือรือร้น 
ที�จะเพิ�มศกัยภาพของตวัเองใหม้ากขึ�น เช่น การเชิญวทิยากรมาบรรยายเรื�องน่ารู้ต่าง ๆ ส่งเสริม                        
โดยการสนบัสนุนค่าเรียนในการอบรมภายนอกอยา่ง คอร์สเรียนภาษาต่างประเทศ คอร์สพฒันา
ทกัษะการเจรจาต่อรอง การวางแผนการตลาด การบริหารต่าง ๆ หรือแมแ้ต่ระบบการเรียนออนไลน์
ที�ช่วยประหยดัตน้ทุนไดม้ากกวา่ ซึ� งการอาํนวยความสะดวกทั�งหมดนี�จะช่วยใหพ้นกังานมองเห็น
โอกาสในการพฒันาตวัเอง และยงัเป็นการช่วยออกแบบใหก้ารเรียนรู้มีรูปแบบที�ชดัเจนยิ�งขึ�น 
 7.  สร้างความต่อเนื�อง อีกหนึ�งคุณลกัษณ์สาํคญัของวฒันธรรมองคก์รที�ควรตอ้งมีคือ
ความต่อเนื�อง ไม่วา่องคก์รเราจะมีโครงการอะไร สิ�งสาํคญัที�ควรทาํคือสร้างความต่อเนื�องใหก้บั
โครงการหรือกิจกรรมนั�น ๆ เพื�อใหเ้กิดเป็นวฒันธรรมขึ�นมา เพราะการทาํแบบฉาบฉวยมกัจะไม่
เกิดประโยชน์ใด ๆ ตามมา เช่น การจดัชมรมต่าง ๆ ก็ตอ้งมีการป้อนกิจกรรมและมีการเคลื�อนไหว
อยา่งต่อเนื�อง เพื�อเพิ�มความน่าสนใจของกิจกรรม และดึงดูดใหค้นเขา้ร่วมอยูต่ลอดเวลา หรือแมแ้ต่
กิจกรรมการกุศลก็เช่นกนั ควรมีความต่อเนื�องและไม่ควรทาํเพื�อเกาะกระแสสังคมต่าง ๆ เท่านั�น 



22 

 8.  รับรู้ประวติัความเป็นมา ประวติัความเป็นมาจะทาํให้พนกังานเกิดความเขา้ใจใน
วฒันธรรมและแนวทางการทาํงานต่าง ๆ ในองคก์รมากขึ�น เพื�อใหเ้ดินไปสู่จุดมุ่งหมายที�ชดัเจนขึ�น
ในองคก์รมีนอ้ยคนนกัที�จะรู้ประวติัความเป็นมาขององคก์ร ถา้พนกังานไดรั้บรู้วา่องคก์รเกิดขึ�นมา
ดว้ยอุดมการณ์ความตั�งใจแบบไหน ตอ้งผา่นอะไรมาและสร้างชื�อเสียงอะไรมาบา้ง พวกเขา 
คงภูมิใจไม่นอ้ยที�ไดเ้ป็นส่วนหนึ�งของความสาํเร็จในองคก์ร นอกจากนี�  ประวติัความเป็นมา                 
จะทาํใหพ้นกังานเกิดความเขา้ใจในวฒันธรรมและแนวทางการทาํงานต่าง ๆ ในองคก์รมากขึ�น 
เพื�อใหเ้ดินไปสู่จุดมุ่งหมายที�ชดัเจนขึ�นในองคก์ร โดยสิ�งเหล่านี� เราเริ�มไดโ้ดยการแบ่งเวลา               
ส่วนหนึ�งวนัปฐมนิเทศเพื�อใหพ้วกเขารับรู้เลยวา่กาํลงัเป็นส่วนหนึ�งที�สาํคญัของอะไรอยู ่
 วฒันธรรมในองคก์รสามารถสร้างขึ�นไดไ้ม่เวน้แมธุ้รกิจเล็ก ๆ อยา่งร้านขายอาหาร เช่น 
การเอาใจใส่ลูกคา้เพื�อการบริการที�เป็นเลิศ โดยการใชร้อยยิ�มบริการลูกคา้และบริการ 
ดว้ยความเตม็ใจ เอาใจเขามาใส่ใจเราเสมอ เหล่านี�ก็ถือเป็นวฒันธรรมดี ๆ อีกอยา่งสาํหรับธุรกิจ
บริการแทบทั�งสิ�น ซึ� งไม่วา่จะองคก์รใหญ่หรือเล็กลว้นตอ้งใชสิ้�งยดึเหนี�ยวเพื�อปรับทศันคติ                  
จากคนหลากหลายที�มาใหมี้การตดัสินใจไปในทางเดียวกนัและเดินหนา้ไปดว้ยกนัที�จุดมุ่งหมาย             
ที�บริษทัไดก้าํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 แนวทางในการปฏิบติังานให้ประสบผลสาํเร็จ (Cooke et al., 1989, pp. 9-13) ไดอ้ธิบาย
วา่วฒันธรรมองคก์รสามารถแบ่งออกเป็น 3 ดา้น 12 มิติ ประกอบดว้ย 
 ดา้นที� 1 ลกัษณะสร้างสรรค ์หมายถึง องคก์รที�ใหค้วามสาํคญัของค่านิยมในการทาํงาน 
โดยมุ่งเนน้ที�ความพอใจของบุคลากรในองคก์ร ความตอ้งการความสาํเร็จตอ้งการไมตรีสัมพนัธ์ 
รวมทั�งส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความสัมพนัธ์และสนบัสนุนซึ�งกนัและกนั และมีลกัษณะของ                   
การทาํงานที�ส่งผลใหบุ้คลากรในองคก์รประสบผลสาํเร็จกบัการทาํงานแบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 
 1.  มิติเนน้ความสาํเร็จ หมายถึง การมีวสิัยทศัน์ที�ชดัเจนของเป้าหมายองคก์าร 
ผูน้าํมุ่งเห็นผลสาํเร็จตามเป้าหมาย เช่น ตวัเลขยอดขายเพิ�มขึ�น ผลประกอบการมีกาํไรหรือ                       
มีเปอร์เซ็นตส่์วนแบ่งของตลาด (Marketshare) สูงขึ�น เป็นตน้   
 2.  มิติเนน้สัจการแห่งตน หมายถึง องคก์รที�มีค่านิยม และพฤติกรรมการแสดงออกของ
การทาํงานในทางสร้างสรรค ์โดยเนน้ความตอ้งการของสมาชิกในองคก์รตามความคาดหวงั 
เป้าหมายการทาํงานอยูที่�คุณภาพงานมากกวา่ปริมาณงานโดยที�เป้าหมายของตนสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายขององคก์ร รวมทั�งความสาํเร็จของงานมาพร้อม ๆ กบัความกา้วหนา้ของสมาชิกในองคก์ร 
 3.  มิติเนน้บุคคล หมายถึง องคก์รที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของการทาํงาน
ที�มีรูปแบบการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศูนยก์ลาง ใหค้วามสาํคญักบัสมาชิก
ในองคก์ร โดยถือวา่สมาชิกคือ ทรัพยากรที�มีค่าที�สุดขององคก์ร   
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 4.  มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ หมายถึง องคก์รที�มีลกัษณะที�มุ่งใหค้วามสาํคญักบัสัมพนัธภาพ
ระหวา่งบุคคล สมาชิกทุกคนในองคก์รมีความเป็นกนัเองเปิดเผย จริงใจ และไวต่อความรู้สึก            
ของเพื�อนร่วมงานและเพื�อนร่วมทีม 
 ดา้นที� 2 ลกัษณะเฉื�อยชา หมายถึง องคก์รที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก                  
ที�มุ่งเนน้ความตอ้งการความมั�นคงของพนกังาน และมีผูน้าํที�มุ่งเนน้บุคคลเนน้การคลอ้ยตาม              
ความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ยดึถือกฎระเบียบแบบแผน พึ�งพาผูบ้ริหาร และพยายามหลีกเลี�ยง                
การกระทาํที�ตอ้งรับผิดชอบ ยอมรับการมอบหมายงานจากผูบ้ริหาร เนน้ถึงสัมพนัธภาพกบับุคคล
ในลกัษณะปกป้องตนเอง และตั�งรับเพราะเป็นแนวทางทาํใหม้ั�นคงและปลอดภยัและกา้วหนา้               
ในการทาํงาน แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 
 1.  มิติเนน้การเห็นพอ้งดว้ย หมายถึง การแสดงออกที�บุคคลใหก้ารยอมรับซึ�งกนัและกนั 
 2.  มิติเนน้กฎระเบียบ หมายถึง การแสดงออกในลกัษณะอนุรักษนิ์ยม รักษาประเพณี
แบบแผนการปฏิบติังาน คนในองคก์รตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบที�วางไวอ้ยา่งเคร่งครัด 
 3.  มิติเนน้การพึ�งพา หมายถึง การแสดงออกถึงสายงานบงัคบับญัชาศูนยร์วมการบริหาร
จดัการ การตดัสินใจที�ผูบ้ริหารหรือผูน้าํกลุ่ม ซึ� งทุกคนตอ้งปฏิบติัตามการตดัสินใจนั�น และทุกคน
ไม่สนใจคุณภาพของงานหรือลกัษณะงานที�ทา้ทาย ไม่ทราบจุดมุ่งหมายในการทาํงานของตนเอง
และขององคก์รมุ่งการปกป้องตนเองโดยการปฏิบติัตามผูบ้ริหาร 
 4.  มิติเนน้การหลีกเลี�ยง หมายถึง การแสดงออกที�เนน้การลงโทษเมื�อทาํงานผิดพลาด  
แต่เมื�อทาํงานประสบผลสาํเร็จกลบัไม่ไดรั้บรางวลัอะไร ทาํใหพ้นกังานหลีกเลี�ยงการกระทาํต่าง ๆ 
ที�อาจก่อให้เกิดความผิดพลาดในการทาํงานและการถูกตาํหนิ 
 ดา้นที� 3 ลกัษณะเชิงรุก หมายถึง การแสดงออกในการปฏิบติังานเชิงรุก ลกัษณะมุ่งเนน้
งานและเนน้ความตอ้งการทางดา้นความมั�นคงของพนกังานเป็นสาํคญั แบ่งออกเป็น 4 มิติ 
 1.  มิติเนน้การเห็นตรงกนัขา้ม หมายถึง การแสดงออกของการเผชิญหนา้เป็นอยา่งมาก 
โดยมีค่านิยมการบริหารที�เนน้การเจรจาต่อรอง พนกังานรู้สึกวา่มีคุณค่าถา้ไดแ้กไ้ขปัญหา                
เฉพาะหนา้ 
 2.  มิติเนน้อาํนาจ หมายถึง การแสดงออกที�มีโครงสร้างการบริหารแบบไม่มีส่วนรวม 
โดยมีพื�นฐานแบบเนน้อาํนาจหนา้ที�และบทบาทของแต่ละคนอยูที่�ตาํแหน่งที�ดาํรงอยู ่ 
 3.  มิติเนน้การแข่งขนั หมายถึง การแสดงออกของการแข่งขนัที�ตอ้งการผลแพช้นะ 
พนกังานตอ้งการชนะและดีกวา่คนอื�น  
 4.  มิติเนน้ความสมบูรณ์แบบ หมายถึง การแสดงออกลกัษณะเจา้ระเบียบ การทาํงาน
อยา่งหนกัและยดึมั�นในระบบการทาํงานอยา่งละเอียดถี�ถว้น 
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ประวตัิโรงงานนํ/าตาล                                                                                               
 โรงงานนํ�าตาลทิพยก์าํแพงเพชร ตั�งอยูบ่นพื�นที� 1,768 ไร่ คาบเกี�ยวระหวา่ง 4 ตาํบล 
ไดแ้ก่ ตาํบลเทพนิมิต ตาํบลทรายทองวฒันา ตาํบลวงัชะโอน และตาํบลวงัแขม ในเขตพื�นที� 3 
อาํเภอ คือ อาํเภอบึงสามคัคี อาํเภอทรายทองวฒันา และอาํเภอคลองขลุง จงัหวดักาํแพงเพชร               
เป็นโรงงานนํ�าตาลแห่งใหม่ภายใตก้ารดาํเนินงานของ บริษทั คริสตอลลา จาํกดั ในกลุ่ม บริษทั                 
ทีซีซี ซึ� งดาํเนินกิจการโรงงานนํ�าตาลมากวา่ 26 ปี                                         
 ปัจจุบนัโรงงานมีกาํลงัการผลิต 36,000 ตนัออ้ยต่อวนั มีการนาํเทคโนโลยทีี�ทนัสมยั             
มาใชใ้นการผลิตและการจดัการทุกขั�นตอน โดยสามารถผลิตนํ�าตาลทรายดิบ นํ�าตาลทรายขาว และ
นํ�าตาลทรายขาวบริสุทธิu  สาํหรับบริโภคภายในและส่งออกต่างประเทศ ไดคุ้ณภาพมาตรฐาน ISO 
9001/ GMP/ HACCP นอกจากนั�นโรงงานยงัใหก้ารสนบัสนุนทางวชิาการแก่เกษตรกรชาวไร่ออ้ย
ในพื�นที�ใกลเ้คียง โดยการให้ความรู้และแนะนาํเทคนิคการเพาะปลูกใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด
ควบคู่ไปกบัการลดตน้ทุนการปลูก เพื�อใหเ้กษตรกรมีชีวติความเป็นอยูที่�ดีขึ�น 
 ในส่วนของการผลิตไฟฟ้า บริษทั ทิพยก์าํแพงเพชร ไบโอเอนเนอยี� จาํกดั ไดก่้อสร้าง
โรงไฟฟ้าชีวมวลบนพื�นที�เดียวกบัโรงงานนํ�าตาลทิพยก์าํแพงเพชร โดยใชเ้ชื�อเพลิงชีวมวลจาก              
กากออ้ยที�เหลือจากการผลิตนํ�าตาลมาเป็นเชื�อเพลิงผลิตไฟฟ้าใชเ้ป็นพลงังานหมุนเวยีนภายใน
โรงงาน มีกาํลงัการผลิต 61 เมกกะวตัต ์ซึ� งเพียงพอต่อการใชง้านภายในโรงงานและเหลือขายใหแ้ก่
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอีก 16 เมกกะวตัต ์ช่วยเพิ�มความมั�นคงทางพลงังานและสนบัสนุนใหห้นัมา
ใชพ้ลงังานสะอาดใหแ้ก่ประเทศชาติอีกทางหนึ�ง 
 วสัิยทัศน์ 
 เป็นองคก์รชั�นนาํในการขบัเคลื�อนอุตสาหกรรมออ้ย นํ�าตาลทราย และผลิตภณัฑต่์อเนื�อง 
อยา่งย ั�งยนื 
 พนัธกจิ 
 เป็นหน่วยงานภายใตก้ลุ่มภารกิจดา้นเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ซึ� งมีพนัธกิจดงันี�   
 1.  เสนอแนะนโยบาย แนวทาง มาตรการและขอ้มูลสารสนเทศในการบริหารจดัการ
ระบบอุตสาหกรรมออ้ย นํ�าตาลทราย และอุตสาหกรรมต่อเนื�อง อยา่งมีประสิทธิผล 
 2.  กาํกบัดูแลอุตสาหกรรมออ้ยและนํ�าตาลทราย เพื�อใหเ้กิดความเป็นธรรมแก่ชาวไร่ออ้ย 
โรงงานนํ�าตาลทราย และผูบ้ริโภค ตามหลกัธรรมาภิบาล 
 3.  เพิ�มขีดความสามารถในการแข่งขนัและการสร้างมูลค่าดว้ยการวจิยัและพฒันา เพิ�ม
ผลิตภาพและบริหารจดัการอยา่งสมดุลและย ั�งยนืและอุตสาหกรรมต่อเนื�อง 
 4.  พฒันาระบบบริหารและศกัยภาพดว้ยเทคโนโลยสีมยัใหม่สู่องคก์รชั�นนาํ 
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 5.  ส่งเสริมใหเ้ป็นองคก์รแห่งความสุข โปร่งใส เป็นธรรม ปลอดจากการทุจริต
 การลงทุนในโครงการโรงงานนํ�าตาลทิพยก์าํแพงเพชรครั� งนี�  เป็นส่วนหนึ�งของ                     
แผนการลงทุนในธุรกิจการเกษตรและอุตสาหกรรม เพื�อตอบสนองนโยบายปีแห่งการลงทุน             
ของรัฐบาล โดยมั�นใจวา่จะเป็นส่วนหนึ�งในการสร้างงาน พฒันาคน ส่งเสริมชุมชนใหเ้ติบโต             
อยา่งย ั�งยนื ซึ� งเป็นการช่วยสนบัสนุนการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ คาดวา่                       
เมื�อโครงการเสร็จสมบูรณ์ทั�งสองเฟสแลว้ จะสามารถรับออ้ยเขา้หีบไดปี้ละ 4-5 ลา้นตนั และ           
ดว้ยรายไดจ้ากค่าออ้ยตนัละประมาณ 1,000 บาท จะทาํใหมี้กระแสเงินสะพดัในทอ้งถิ�นปีละ                  
4-5 พนัลา้นบาท 
 นโยบาย  
 ความมุ่งมั�นวา่ จะทาํกิจการดา้นการเกษตรแปรรูปแบบครบวงจร บริษทัเลือกใช้
เทคโนโลยทีี�มีความทนัสมยั เครื�องจกัรที�มีประสิทธิภาพสูง ประหยดัพลงังาน มีระบบกาํจดัฝุ่ น                  
ที�ทนัสมยั และระบบบาํบดันํ�าเสียที�มีประสิทธิภาพ เพื�อไม่ก่อใหเ้กิดมลพิษต่อสิ�งแวดลอ้ม โครงการ
นี�จะสามารถสร้างอาชีพใหช้าวไร่ออ้ยประมาณ 10,000 ราย ส่งผลใหป้ระชากรในพื�นที�มีรายไดแ้ละ
ความเป็นอยูที่�ดีขึ�น การลงทุนช่วงนี� เป็นจงัหวะที�เหมาะสมและเราก็ไดรั้บการสนบัสนุนการลงทุน
จากบีโอไอดว้ย 
 เลขทะเบียนโรงงาน: 3-11(3)-1/ 55กพ 
 ประกอบกิจการ: การทาํนํ�าตาลทรายดิบ หรือนํ�าตาลทรายขาว 
 ที�อยูโ่รงงาน: เลขที� 399 หมู่ 9 ซอย ถนนสายทุ่งมหาชยั-หนองตะเคียน ตาํบลเทพนิมิต 
อาํเภอบึงสามคัคี กาํแพงเพชร 62210 

 

งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 

 อชัณา กาญจนพิบูลย ์(2554) ศึกษาเรื�อง วฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิผลองคก์าร 
พบวา่รูปแบบวฒันธรรมองคก์รทั�ง 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตั�งรับ-
เฉื�อยชา และลกัษณะตั�งรับ-กา้วร้าว พบวา่ องคก์รจดัการนํ� าเสียมีวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมในราย 
ลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตั�งรับ-เฉื�อยชา และลกัษณะตั�งรับ-กา้วร้าวอยูใ่นระดบัปานกลาง                
ไม่มีรูปแบบใดเป็นลกัษณะเด่นประสิทธิผลองคก์ร พบวา่ ประสิทธิผลองคก์รในภาพรวมอยูใ่น
ระดบันอ้ยปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง รายไดต่้อเดือน ที�แตกต่างกนั           
มีประสิทธิผลองคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วนอายพุนกังาน และอายงุาน ที�แตกต่างกนั มีประสิทธิผล
องคก์รที�แตกต่างกนัและความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์รกบัประสิทธิผลองคก์ร พบวา่ 
วฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์และลกัษณะตั�งรับ-เฉื�อยชา มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
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ประสิทธิผลองคก์ร สาํหรับวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั�งรับ-กา้วร้าว ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลองคก์าร 
 กรรณิการ์ รัตนซอน (2554) ศึกษาเรื�องการปฏิบติังานที�มีผลต่อวฒันธรรมองคก์ร 
กรณีศึกษา: สาํนกัมาตรฐานการกาํกบัและตรวจสอบภาษีพบวา่ 1) วฒันธรรมองคก์รการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรในสาํนกัมาตรฐานการกาํกบัและตรวจสอบภาษีมีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก เพื�อพิจารณา 
รายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีวฒันธรรมการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 2) ลกัษณะการปฏิบติังานของ
บุคลากรในสาํนกัมาตรฐานการกาํกบัและตรวจสอบภาษี อยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณารายดา้น
พบวา่ ทุกดา้นมีลกัษณะการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 3) วฒันธรรมการปฏิบติังานของบุคลากรใน
สาํนกัมาตรฐานการกาํกบัและตรวจสอบภาษี จาํแนกตามเพศ ระหวา่งเพศชายกบัหญิง พบวา่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 และเมื�อเปรียบเทียบเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการ
ทาํงานอยา่งมีศกัดิu ศรี มุ่งเนน้ผลงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 แสดงวา่           
เพศชายมีวฒันธรรมการปฏิบติังานทางานอยา่งมีศกัดิu ศรี มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ และมุ่งเนน้ผลงาน
มากกวา่เพศหญิง สาํหรับดา้นอื�น ๆ ไม่แตกต่างกนั 4) วฒันธรรมปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกั
มาตรฐานการกาํกบัและตรวจสอบภาษี ระหวา่งอายตุ ํ�ากวา่ 30 ปี 30-35 ปี 36-40 ปี และ 41 ปีขึ�นไป 
พบวา่ โดยรวมไม่แตกต่างกนั และเมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นศีลธรรม คุณธรรม แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 เมื�อทาํการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ไม่พบรายคู่
ใดที�แตกต่าง 5) วฒันธรรมปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกัมาตรฐานการกาํกบัและตรวจสอบภาษี
ทั�งโดยรวมและรายดา้น ระหวา่งกลุ่มประสบการณ์ทาํงาน พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 6) วฒันธรรม
ปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกัมาตรฐานการกาํกบัและตรวจสอบภาษีทั�งโดยรวมและรายดา้น
ระหวา่งกลุ่มสายงาน พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 7) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการปฏิบติังานกบั
วฒันธรรมองคก์รในการปฏิบติังาน ในสาํนกัมาตรฐานการกาํกบัและตรวจสอบภาษีมีความสัมพนัธ์
ไปในทิศทางเดียวกนั ระดบัปานกลาง 
 กพิสิฐ พลูสวสัดิu  (2553, หนา้ 1) ไดว้จิยัเรื�องวฒันธรรมองคก์รกบัความผกูพนัต่อ
สถานศึกษาของครูในสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที�การศึกษานครปฐม เขต 2 ผลการวจิยัพบวา่ 
วฒันธรรมองคก์รกบัความผกูพนัต่อสถานศึกษาของครูในสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที�การศึกษา
นครปฐม เขต 2 มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 สุนาถ โกไศยกานนท ์(2553, หนา้ 1) ไดว้จิยัเรื�องวฒันธรรมองคก์รสาํนกังานเขตพื�นที� 
การศึกษาสมุทรสาคร ผลการวจิยัพบวา่ วฒันธรรมองคก์รสาํนกังานเขตพื�นที�การศึกษาสมุทรสาคร
ในเขตภาพรวมอยูใ่นระดบัมากและเพื�อแยกพิจารณาในแต่ละดา้นพบวา่วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์
อยูใ่นระดบัมาก วฒันธรรมแบบป้องกนัเชิงรับอยูใ่นระดบัมาก วฒันธรรมแบบป้องกนัเชิงรุกอยูใ่น
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ระดบัปานกลาง ความคิดเห็นของขา้ราชการแต่ละสังกดัเดิม ที�มีต่อวฒันธรรมองคก์รสาํนกังานเขต
พื�นที�การศึกษาสมุทรสาครมีความแตกต่างกนัเฉพาะในรายดา้น คือการมุ่งพฒันาบุคลากร                      
ดา้นการหลีกเลี�ยงและดา้นการมุ่งความถูกตอ้งสมบูรณ์ แต่ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
 Nill and Sehibrowsky (2005, p. 1) ไดศึ้กษาถึงผลกระทบต่อวฒันธรรมองคก์รของระบบ
การใหผ้ลตอบแทนและระบบคุณธรรม จากการศึกษาผลกระทบต่อวฒันธรรมองคก์ร พบวา่
วฒันธรรมองคก์รมีส่วนในการตดัสินใจและระบบการให้ผลตอบแทนพบวา่คุณธรรม                            
มีผลการตดัสินใจในระดบัที�สูง ส่วนวฒันธรรมองคก์รและระบบการใหผ้ลตอบแทนนั�น                            
มีความสาํคญักนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 Barnett (2003, pp. 1-2) ศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ร สภาพแวดลอ้ม                            
ในการทาํงานและชีวติทางการทาํงาน ส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่ออาชีพ
ผูบ้ริหารระดบักลางฝ่ายกิจการนกัศึกษาของสถาบนัอุดมศึกษาในสหรัฐอเมริกา พบวา่ ตวัแปรชีวติ
การทาํงานส่วนบุคคลและวฒันธรรมองคก์รมีอาํนาจการทาํนายความพึงพอใจในงานไดสู้งกวา่  
ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ขณะเดียวกนัยงัพบวา่ อายเุป็นตวัแปรทาํนายความพึงพอใจได้
แต่ไม่สามารถทาํนายความผกูพนัต่ออาชีพพึงใจได ้ในการทาํงานและพยากรณ์ความผกูพนัต่อ
อาชีพ 
 

 



บทที� 3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 
 

 การศึกษาวจิยั วฒันธรรมองคก์รที�มีอิทธิพลต่อการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ของ
โรงงานนํ#าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ครั# งนี# เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้
วจิยัเชิงพรรณนาดว้ยวธีิการสาํรวจ (Survey research method) และเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึ� งผูว้จิยักาํหนดแนวทางในการดาํเนินการวจิยัโดยมีรายละเอียดขั#นตอน ดงันี#  
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  ขั#นตอนการสร้างเครื�องมือ 
 3.  ลกัษณะของแบบสอบถาม 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.  การจดัทาํขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6.  สถิติที�ใชใ้นการวจิยั 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานของโรงงานนํ#าตาลทิพยก์าํแพงเพชร                      
จงัหวดักาํแพงเพชร จาํนวนทั#งสิ#น 846 คน (สาํนกังานอุตสาหกรรมจงัหวดักาํแพงเพชร, 2558) 
 การกาํหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

สาํหรับงานวจิยันี#  ใชว้ธีิการคาํนวณจากสูตรที�ใชใ้นการหาจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งแบบ
ทราบจาํนวนประชากร ตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ณ ระดบัความเชื�อมั�นร้อยละ 95 
ค่าคลาดเคลื�อนในการประมาณ ไม่เกินร้อยละ 5 (Yamane, 1973) โดยใชสู้ตรดงันี#   

  
    n   =         N 
         1+Ne2           
 โดยที�  n  =   ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

    N   =    ขนาดของประชากรพนกังานของโรงงานนํ#าตาลทิพยก์าํแพงเพชร 
จงัหวดักาํแพงเพชร โดยรวม 846 คน 

    e   =     ความคาดเคลื�อนที� ± 5% หรือ 0.05 
 แทนค่าในสูตรดงันี#   
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    n   =             846 
         1 + (846)(0.05)2 

                        n    =   264  ตวัอยา่ง 
 
 และใชว้ธีิการเลือกตวัอยา่งตามความสะดวก (Convenience sampling) โดยใช้
แบบสอบถามที�ไดจ้ดัเตรียมไว ้ไปทาํการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มพนกังานของโรงงานนํ#าตาล                
จงัหวดักาํแพงเพชร ตามที�กาํหนดไวจ้นครบตามจาํนวน 264 ตวัอยา่ง 

 

ขั!นตอนการสร้างเครื�องมือ 
 ผูว้จิยัดาํเนินการสร้างแบบสอบถามโดยมีขั#นตอนในการสร้าง ดงันี#  

 ขั#นที� 1 ศึกษาคน้ควา้รายละเอียดต่าง ๆ จากหนงัสือ เอกสารทางวชิาการ ทฤษฎีและ
งานวจิยัต่าง ๆ ที�เกี�ยวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์รและการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ 
 ขั#นที� 2 ศึกษาการหลกัการสร้างแบบสอบถามเพื�อการวจิยัเกี�ยวกบัวฒันธรรมองคก์รและ
การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม และนาํเสนอต่อ
คณะกรรมการที�ปรึกษา 
 ขั#นที� 3 นาํแบบสอบถามที�สร้างขึ#นใหอ้าจารยที์�ปรึกษา เพื�อตรวจสอบโครงสร้างของ
แบบสอบถาม ความถูกตอ้งเที�ยงตรงของเนื#อหา ภาษาที�ใชแ้ละปรับปรุงแกไ้ข 
 ขั#นที� 4 นาํแบบสอบถามที�แกไ้ขแลว้ เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 3 ท่าน (ดงัมีรายชื�อใน
ภาคผนวก ก) ที�มีความเชี�ยวชาญดา้นการสร้างเครื�องมือวิจยัและดา้นการศึกษา เพื�อตรวจสอบความ
สอดคลอ้งของขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์พร้อมทั#งพิจารณาความถูกตอ้งชดัเจนของภาษาที�ใชโ้ดย
ค่า IOC (Item-objective congruence index) จากการวิเคราะห์คุณภาพของเครื�องมือไดค้่าดชันีความ
สอดคลอ้งที� 1.0 
 ขั#นที� 5 นาํแบบสอบถามที�ผา่นการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวฒิุมาปรับปรุงแกไ้ขแลว้
นาํเสนออาจารยที์�ปรึกษา พิจารณาความสมบูรณ์อีกครั# งและนาํไปทดลอง (Try-out) ที�มีลกัษณะ
ใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน แลว้นาํมาหาค่าความเชื�อมั�น (Reliability) เพื�อใหไ้ด้
แบบสอบถามที�สมบูรณ์ โดยวธีิการหาค่าสัมประสิทธิj แอลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach 
ไดค้่าความเชื�อมั�น 0.84 
 ขั#นที� 6 นาํขอ้บกพร่องจากการทดลองมาปรับปรุงครั# งสุดทา้ย เพื�อนาํไปพิมพ ์                                       
เป็นแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ที�ใชใ้นการเก็บขอ้มูลเพื�อการวจิยั 
 



30 

ลกัษณะของแบบสอบถาม 
 เครื�องมือที�ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาวจิยัครั# งนี#  คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ที�มีคาํถามชนิดปลายปิด โดยแบ่งโครงคาํถามออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
 ส่วนที� 1 คาํถามเกี�ยวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูซื้#อ ของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุานในตาํแหน่ง รายไดต่้อเดือน และสถานภาพโดยเป็นแบบสอบถาม
แบบปลายปิด (Close-ended response question) 
 ส่วนที� 2 คาํถามเกี�ยวกบัการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ มีลกัษณะคาํถามเป็นแบบ 
Likert’s scale มี 5 ระดบั ใชร้ะดบัในการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval scale) เป็นคาํถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale 
มีการกาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี#  
  ระดบั    คะแนน 
  มากที�สุด     5 
  มาก      4 
  ปานกลาง     3 
  นอ้ย      2 
  นอ้ยที�สุด     1 
วธีิการแปลผลแบบสอบถามส่วนนี#ไดใ้ชค้่าเฉลี�ย ตามเกณฑค์ะแนน ดงันี#   
  คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ�าสุด 
         จาํนวนชั#น 
  =  5 - 1 =  0.8 
     5 
 นาํคะแนนเฉลี�ยที�ไดม้าจดัระดบัความสาํคญัเป็น 5 ระดบั ดงันี#   
  ค่าเฉลี�ย 4.21-5.00 ระดบัมากที�สุด 
  ค่าเฉลี�ย   3.41-4.20 ระดบัมากมาก 
  ค่าเฉลี�ย   2.61-3.40 ระดบัปานกลาง  
  ค่าเฉลี�ย   1.81-2.60 ระดบันอ้ย  
  ค่าเฉลี�ย          1.00-1.80  ระดบันอ้ยที�สุด 
 ส่วนที� 3 คาํถามเกี�ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร มีลกัษณะคาํถามเป็นแบบ Likert’s scale                  
มี 5 ระดบั ใชร้ะดบัในการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval scale) เป็นคาํถามแบบมาตราส่วน
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ประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale มีการกาํหนดเกณฑ์การให้
คะแนน ดงันี#  
  ระดบั    คะแนน 
  มากที�สุด     5 
  มาก      4 
  ปานกลาง     3 
  นอ้ย      2 
  นอ้ยที�สุด     1 
 วธีิการแปลผลแบบสอบถามส่วนนี#ไดใ้ชค้่าเฉลี�ย ตามเกณฑค์ะแนน ดงันี#   
  คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ�าสุด 
         จาํนวนชั#น 
  =  5 -1  =  0.8 
    5 
 นาํคะแนนเฉลี�ยที�ไดม้าจดัระดบัความสาํคญัเป็น 5 ระดบัดงันี#  คือ 
  ค่าเฉลี�ย 4.21-5.00 ระดบัมากที�สุด 
  ค่าเฉลี�ย   3.41-4.20 ระดบัมากมาก 
  ค่าเฉลี�ย   2.61-3.40 ระดบัปานกลาง  
  ค่าเฉลี�ย   1.81-2.60 ระดบันอ้ย  
  ค่าเฉลี�ย          1.00-1.80  ระดบันอ้ยที�สุด 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ขอ้มูลและแหล่งขอ้มูลที�ใชใ้นการศึกษา ประกอบดว้ย 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
 1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ใชก้ารเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการเก็บแบบสอบถาม  
จากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานของโรงงานนํ#าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร 
 2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) โดยศึกษาคน้ควา้จากเอกสารที�เกี�ยวขอ้งจากแหล่ง 
ต่าง ๆ เช่น วารสาร รายงานการวจิยั แหล่งขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต วทิยานิพนธ์ การคน้ควา้อิสระ 
 

การจัดทาํข้อมูลและวเิคราะห์ข้อมูล 

 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามทั#งหมดที�ไดเ้รียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัไดน้าํแบบสอบถาม
ทั#งหมดมาดาํเนินการ ดงันี#  
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 1.  การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถาม และทาํการแยกแบบสอบถามที�ไม่สมบูรณ์ออก 
 2.  นาํแบบสอบถามที�ถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้มาลงรหสัเพื�อประมวลผลขอ้มูล                      
ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 

สถิติที�ใช้ในการวจัิย 
 1.  วเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน
ในตาํแหน่ง รายไดต่้อเดือน และสถานภาพ ของกลุ่มตวัอยา่งดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถี� 
และร้อยละ             
 2.  วเิคราะห์ขอ้มูลการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์และวฒันธรรมองคก์ร ดว้ยสถิติ                  
เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
 3.  ทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติอนุมาน ไดแ้ก่  
 สมมติฐานที� 1 ทดสอบลกัษณะส่วนบุคคลที�แตกต่างกนั กบัวฒันธรรมองคก์ร                 
แตกต่างกนั โดยใช ้Independent sample t-test และการวเิคราะห์ความ แปรปรวนทางเดียว                  
(One-way ANOVA) F-test  
 สมมติฐานที� 2 การทดสอบการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์และวฒันธรรมองคก์ร             
แตกต่างกนัโดยใชก้ารถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis)  
 กรณีที�จาํนวนขอ้มูลตวัอยา่งที�นาํมาใชใ้นการพยากรณ์มีจาํนวนนอ้ย (n < 30)                          
การพิจารณาค่า R2 ที�ไดจ้ากการคาํนวณจะมีค่าสูงเกินความเป็นจริง เพื�อขจดัปัญหานี# จึงมี                     
การปรับแกค้่า R2 โดยเรียกวา่ค่า R2 ที�ปรับปรุงแลว้ (Adjust R2) 
 การตรวจสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระเพื�อไม่ใหมี้ความสัมพนัธ์กนัเองสูงเกินไป 
(Multicollinearity)  
 1.  ค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระดว้ยกนัเองตอ้งไม่เกิน 0.7  
 2.  ค่า VIF (Variance inflation factor) ตอ้งนอ้ยกวา่ 10  
 3.  ค่า Tolerance ตอ้งมากกวา่ 0.1  
 4.  ค่า Autocorrelation หรือ Durbin-Watson อยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 
 
 
 



บทที� 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลสาํหรับงานวจิยัเรื�อง “วฒันธรรมองคก์รที�มีอิทธิพลต่อการพฒันา
บุคลากรเชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร” จาํนวน 264 ชุด ดว้ยวธีิการการสาํรวจ 
(Survey research) โดยทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิที�ผา่นการตรวจสอบมาแลว้ทาํการวเิคราะห์ 
ดว้ยวธีิทางสถิติตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยจะนาํเสนอผลการวิเคราะห์ไว ้4 ส่วนดงัต่อไปนี'   

1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
2. การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ 
3. วฒันธรรมองคก์ร 
4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ปัจจัยประชากรศาสตร์ 
 
ตารางที� 4-1  ขอ้มูลปัจจยัประชากรศาสตร์ 
 

ข้อมูลประชากรศาสตร์ จํานวน ร้อยละ 

    n = 246 100.0 

เพศ ชาย 108 40.9 

  หญิง 156 59.1 

อาย ุ ตํ�ากวา่ 20 ปี  19 7.2 

  21-30 ปี 70 26.5 

  31-40 ปี 88 33.3 

  41 -50ปี  66 25.0 

 มากกวา่ 50 ปี ขึ'นไป 21 8.0 
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ตารางที� 4-1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลประชากรศาสตร์ จํานวน ร้อยละ 

    n = 264 100.0 

ระดบัการศึกษา มธัยมศึกษาตอนตน้ 32 12.1 

 มธัยมศึกษาตอนปลาย 80 30.3 

 ปวส./ อนุปริญญา 84 31.8 

 ปริญญาตรี  52 19.7 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 16 6.1 

อายงุานในตาํแหน่ง 1-2 ปี 38 14.4 

  3-4 ปี 90 34.1 

  5-6 ปี 97 36.7 

  7 ปีขึ'นไป 39 14.8 

ระดบัรายไดต่้อเดือน ตํ�ากวา่ 15,000 บาท 67 25.4 

  15,001-20,000 บาท 134 50.8 

  20,001-30,000 บาท  44 21.2 

  มากกวา่ 30,001 บาทขึ'นไป 7 2.7 

สถานภาพ โสด  77 29.1 

  สมรส 129 48.9 

  หยา่ร้าง 21 8.0 

   แยกกนัอยู ่ 37 14.0  

 

 จากตารางที� 4-1 พบวา่ เพศ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 156 คน คิดเป็น
ร้อยละ 59.1 ของผูต้อบแบบสอบถามทั'งหมด และเป็นเพศชาย จาํนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 40.9 
ตามลาํดบั 
 อาย ุกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอาย ุ31-40 ปี จาํนวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 รองลงมา 
มีอาย ุ21-30 ปี จาํนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 26.5 อาย ุ41 -50 ปี มีจาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 
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25.0 อายมุากกวา่ 50 ปีขึ'นไป มีจาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 และอายตุ ํ�ากวา่ 20 ปี มีจาํนวน                
19 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2 ตามลาํดบั  
 ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยูร่ะดบัปวส./ อนุปริญญา
จาํนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 31.8 รองลงมาคือ ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย จาํนวน  
80 คน คิดเป็นร้อยละ 30.3 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 19.7 ระดบั
การศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 12.1 และระดบัการศึกษาสูงกวา่
ปริญญาตรี จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 6.1 ตามลาํดบั 
 อายงุานในตาํแหน่ง กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายงุานในตาํแหน่งที� 5-6 ปี จาํนวน  
97 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7 รองลงมา มีอายงุานในตาํแหน่งที� 3-4 ปี จาํนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.1 มีอายงุานในตาํแหน่งที� 7 ปีขึ'นไป จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 และมีอายงุาน 
ในตาํแหน่งที� 1-2 ปีขึ'นไป จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 ตามลาํดบั 
 ระดบัรายไดต่้อเดือน กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายได ้15,001-20,000 บาท จาํนวน  
134 คน คิดเป็นร้อยละ 50.8 รองลงมาคือ มีรายไดต้ ํ�ากวา่ 15,000 บาท จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.7 รายได ้20,001-30,000 บาท จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 21.2 และรายได ้มากกวา่                        
30,001 บาทขึ'นไป จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 ตามลาํดบั 
 สถานภาพ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จาํนวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 48.9 
รองลงมาคือ สถานภาพโสด จาํนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 29.1 สถานภาพแยกกนัอยู ่จาํนวน               
37 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0 และสถานภาพหยา่ร้าง จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 ตามลาํดบั  
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ข้อมูลความคดิเห็นเกี�ยวกบัการพฒันาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
 
ตารางที� 4-2  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ 
 

การพฒันาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

       

1.  การสร้างวธีิการเชิงกลยทุธ์ 4.37 0.60 มากที�สุด 2 

2.  การผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่ความรับผดิชอบ 
ในสายบริหาร 

4.54 0.57 มากที�สุด 1 

3.  การสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม 4.14 0.47 มาก 3 

4.  การเรียนรู้จากพื'นฐานการทาํงานใน
องคก์ร 

3.74 0.63 มาก 4 

ภาพรวม 4.20 0.43 มาก  
 
 จากตารางที� 4-2 พบวา่ การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ภาพรวมมีการพฒันาอยูใ่นระดบั
มาก คือ มีค่าเฉลี�ย 4.20 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.43 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่ความรับผดิชอบ                            
ในสายบริหารอยูใ่นระดบัมากที�สุดมี ค่าเฉลี�ย 4.54 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.57 รองลงมาคือ 
ดา้นการสร้างวธีิการเชิงกลยทุธ์ มีค่าเฉลี�ย 4.37 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.60 ดา้นการสร้าง                  
การเรียนรู้แทนการฝึกอบรม มีค่าเฉลี�ย 4.14 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.47 และการเรียนรู้จาก
พื'นฐานการทาํงานในองคก์ร อยูใ่นระดบันอ้ยที�สุด มีค่าเฉลี�ย 3.74 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.63  
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ตารางที� 4-3  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นการสร้างวธีิการเชิงกลยทุธ์ 
 

ด้านการสร้างวธีิการเชิงกลยุทธ์ ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

       

1. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัการจดัทาํ
แผนกลยทุธ์ การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละ
ถ่ายทอดใหพ้นกังานไดรั้บทราบและนาํไป
ปฏิบติั 

4.19 0.73 มาก 3 

2. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้การ
เติบโตในสายอาชีพตนเองที�สอดคลอ้งกบั
แผนงาน นโยบาย และ เป้าหมายที�องคก์ร
กาํหนด 

4.59 0.66 มากที�สุด 1 

3.  องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัการ
ประเมินผลและติดตามการปฏิบติังานของ
พนกังานและนาํผลการประเมินมาพฒันา
ศกัยภาพในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ�งขึ'น 

4.34 0.69 มากที�สุด 2 

ภาพรวม 4.37 0.60 มากที�สุด  

 
 จากตารางที� 4-3 พบวา่ ดา้นการสร้างวธีิการเชิงกลยทุธ์ ภาพรวมมีการพฒันาในระดบั
มากที�สุด มีค่าเฉลี�ย 4.37 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.60 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการพฒันาในระดบัมากที�สุด คือ องคก์รของท่าน
ส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้การเติบโตในสายอาชีพตนเองที�สอดคลอ้งกบัแผนงาน นโยบาย และ 
เป้าหมายที�องคก์รกาํหนด, องคก์รของท่านให้ความสาํคญักบัการประเมินผลและติดตาม                     
การปฏิบติังานของพนกังานและนาํผลการประเมินมาพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานใหมี้
ประสิทธิภาพมากยิ�งขึ'น และองคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัการจดัทาํแผนกลยทุธ์ การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยแ์ละถ่ายทอดใหพ้นกังานไดรั้บทราบ และนาํไปปฏิบติั มีค่าเฉลี�ย 4.59, 4.34 และ 
4.19 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.66, 0.69 และ 0.73 ตามลาํดบั  
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ตารางที� 4-4  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นการผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่ความรับผดิชอบในสายบริหาร 
 

ด้านการผลกัดันกลยุทธ์ไปสู่ความรับผดิชอบ 

ในสายบริหาร 

ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

1. องคก์รของท่านส่งเสริมใหผู้บ้ริหารของ            
แต่ละหน่วยงานนาํแผนกลยทุธ์มาถ่ายทอด               
ใหพ้นกงัานปฏิบติัการไดน้าํไปปฏิบติั 

4.57 0.65 มากที�สุด 2 

2. องคก์รของท่านสนบัสนุนให้ผูบ้ริหาร
กาํหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมายและกลยทุธ์ 
เพื�อใหป้ฏิบติังานของพนกังาน ประสบ
ความสาํเร็จ 

4.66 0.62 มากที�สุด 1 

3. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบั                 
การผลกัดนัใหผู้บ้ริหาร ปรับปรุงกลยทุธ์ 
ของหน่วยงานใหส้อดคลอ้งกบกัลยทุธ์             
ขององคก์รเพื�อใหเ้กิดการพฒันาในทิศทาง
เดียวกนั 

4.38 0.63 มากที�สุด 3 

ภาพรวม 4.54 0.57 มากที�สุด  

  
 จากตารางที� 4-4 พบวา่ ดา้นการผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่ความรับผดิชอบในสายบริหาร 
ภาพรวมมีการพฒันาในระดบัมากที�สุด มีค่าเฉลี�ย 4.54 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.57 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการพฒันาในระดบัมากที�สุด คือ องคก์รของท่าน
สนบัสนุนใหผู้บ้ริหารกาํหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมายและกลยทุธ์ เพื�อใหป้ฏิบติังานของพนกังาน 
ประสบความสาํเร็จ, องคก์รของท่านส่งเสริมใหผู้บ้ริหารของแต่ละหน่วยงานนาํแผนกลยทุธ์มา
ถ่ายทอดใหพ้นกงัานปฏิบติัการไดน้าํไปปฏิบติั และองคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัการผลกัดนั
ใหผู้บ้ริหาร ปรับปรุงกลยทุธ์ของหน่วยงานใหส้อดคลอ้งกบกัลยทุธ์ ขององคก์รเพื�อใหเ้กิดการ
พฒันาในทิศทางเดียวกนั มีค่าเฉลี�ย 4.66, 4.57 และ 4.38 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.62, 0.65 
และ 0.63 ตามลาํดบั  
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ตารางที� 4-5  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นการสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม 
 

ด้านการสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

     

1. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีการเรียนรู้
การทาํงาน จากภายในองคก์รอยา่งเป็นระบบ 
เพื�อใหส้ามารถนาํมาประยกุตใ์ช ้                                    
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ที� 

4.42 0.70 มากที�สุด 1 

2. องคก์รของท่านสนบัสนุนให้มีการจดัทาํ
ฐานขอ้มูล บุคลากรอยา่งเป็นระบบ เพื�อให้
องคก์รและบุคลากร สามารถเขา้ใชป้ระโยชน์                 
ไดอ้ยา่งเตม็ที� 

4.07 0.60 มาก 2 

3.  องคก์รของท่านสนบัสนุนให้มีการจดัเวที
สาํหรับการแลกเปลี�ยนเรียนรู้ภายในองคก์ร  
อยา่งต่อเนื�องทาํใหก้ารปฏิบติังาน                                 
มีประสิทธิภาพมากยิ�งขึ*น 

3.93 0.63 มาก 3 

  ภาพรวม 4.14 0.47 มาก  

 
 จากตารางที� 4-5 พบวา่ ดา้นการสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม ภาพรวมมีการพฒันา
ในระดบัมาก มีค่าเฉลี�ย 4.14 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.47 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการพฒันาในระดบัมากที�สุด คือ องคก์รของท่าน
ส่งเสริมใหพ้นกังานมีการเรียนรู้การทาํงาน จากภายในองคก์รอยา่งเป็นระบบ เพื�อใหส้ามารถนาํมา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ที�, องคก์รของท่านสนบัสนุนใหมี้การจดัทาํฐานขอ้มูล 
บุคลากรอยา่งเป็นระบบ เพื�อใหอ้งคก์รและบุคลากร สามารถเขา้ใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งเต็มที� และ 
องคก์รของท่านสนบัสนุนให้มีการจดัเวทีสาํหรับการแลกเปลี�ยนเรียนรู้ภายในองคก์รอยา่งต่อเนื�อง
ทาํใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิ�งขึ*น มีค่าเฉลี�ย 4.42, 4.07 และ 3.93 มีค่าส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน 0.70, 0.60 และ 0.63 ตามลาํดบั  
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ตารางที� 4-6  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นการเรียนรู้จากพื'นฐานการทาํงานในองคก์ร 
 

ด้านการสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

      

1. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีการทาํงาน
ร่วมกนั อยูเ่สมอ โดยสามารถเชื�อมโยงขอ้มูล             
การทาํงานระหวา่งกนั ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และส่งเสริมใหพ้นกังานมีการเพิ�มสมรรถนะ            
ในการทาํงานในดา้นของความคิดและ
ความสามารถ จากงานประจาํที�ทาํอยู ่ทาํให ้            
การปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย ไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.90 0.65 มาก 1 

2. องคก์รของท่านมุ่งเนน้ใหพ้นกังานสร้าง                 
การเรียนรู้ ดว้ยตนเอง โดยการสร้างองคค์วามรู้
ยา่งต่อเนื�องหรือ นวตักรรมในการปฏิบติังาน 
ส่งผลใหก้ารทาํงานประสบความสาํเร็จ                      
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.62 0.74 มาก 3 

3.  องคก์รของท่านผลกัดนัใหพ้นกังานไดแ้สดง
ความคิดเห็นในการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน
ภายในหน่วยงาน เพื�อสร้างใหเ้กิดแนวปฏิบติัที�ดี
ในการปฏิบติังาน 

3.71 0.76 มาก 2 

  ภาพรวม 3.74 0.63 มาก  

 
 จากตารางที� 4-6 พบวา่ ดา้นการเรียนรู้จากพื'นฐานการทาํงานในองคก์ร ภาพรวม                      
มีการพฒันาในระดบัมาก มีค่าเฉลี�ย 3.74 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.63 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการพฒันาในระดบัมากที�สุด คือ องคก์รของท่าน
ส่งเสริมใหพ้นกังานมีการทาํงานร่วมกนั อยูเ่สมอ โดยสามารถเชื�อมโยงขอ้มูลการทาํงานระหวา่ง
กนั ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและส่งเสริมใหพ้นกังานมีการเพิ�มสมรรถนะ ในการทาํงานในดา้น             
ของความคิดและความสามารถ จากงานประจาํที�ทาํอยู ่ทาํใหก้ารปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย ไดเ้ป็น
อยา่งดี, องคก์รของท่านผลกัดนัใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นในการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน
ภายในหน่วยงาน เพื�อสร้างใหเ้กิดแนวปฏิบติัที�ดีในการปฏิบติังาน และองคก์รของท่านมุ่งเนน้ให้
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พนกังานสร้างการเรียนรู้ ดว้ยตนเอง โดยการสร้างองคค์วามรอูย้า่งต่อเนื�องหรือ นวตักรรม                        
ในการปฏิบติังาน ส่งผลใหก้ารทาํงานประสบความสาํเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี มีค่าเฉลี�ย 3.90, 3.71 และ 
3.62 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.65, 0.71 และ 0.74 ตามลาํดบั  
 

ข้อมูลความคดิเห็นด้านวฒันธรรมองค์กรที�มีอทิธิพลต่อการพฒันาบุคลากรเชิงกลยุทธ์

ของโรงงานนํ9าตาล จังหวดักาํแพงเพชร 
 

ตารางที� 4-7  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
 

ด้านวฒันธรรมองค์กร ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

       

ลกัษณะสร้างสรรค ์ 3.78 0.41 มาก  

1. มิติเนน้ความสาํเร็จ 3.98 0.50 มาก 2 

2. มิติเนน้สัจการแห่งตน 4.06 0.50 มาก 1 

3. มิติเนน้บุคคลและการกระตุน้ 3.59 0.72 มาก 3 

4. มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ 3.47 0.63 มาก 4 

ลกัษณะเฉื�อยชา  3.89 0.42 มาก  

1. มิติเนน้การเห็นพอ้งดว้ย 3.32 0.73 ปานกลาง 4 

2. มิติเนน้กฎระเบียบ 3.81 0.52 มาก 3 

3. มิติเนน้การพึ�งพา 4.25 0.56 มากที�สุด 1 

4. มิติเนน้การหลีกเลี�ยง 4.19 0.56 มาก 2 

ลกัษณะเชิงรุก  4.11 0.38 มาก  

1. มิติเนน้การเห็นตรงกนัขา้ม 4.23 0.46 มากที�สุด 1 

2. มิติเนน้อาํนาจ 4.20 0.59 มาก 2 

3. มิติเนน้การแข่งขนั 4.01 0.53 มาก 3 

4. มิติเนน้ความสมบูรณ์แบบ 3.99 0.55 มาก 4 

ภาพรวม 3.93 0.30 มาก  
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 จากตารางที� 4-7 พบวา่ ดา้นวฒันธรรมองคก์รที�มีอิทธิพลต่อการพฒันาบุคลากร                        
เชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ภาพรวมอยูใ่นระดบัที�มาก คือ มีค่าเฉลี�ย 3.93                    
มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.30 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นลกัษณะสร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลี�ย 3.78 
มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.41 โดยอยูใ่นระดบัมากที�สุด คือ มิติเนน้สัจการแห่งตน มีค่าเฉลี�ย 
4.06 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.50 รองลงมา คือ มิติเนน้ความสาํเร็จ มีค่าเฉลี�ย 3.98                           
มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.50 มิติเนน้บุคคลและการกระตุน้ มีค่าเฉลี�ย 3.59 มีค่า                         
ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.72 และมิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์อยูใ่นระดบันอ้ยที�สุด มีค่าเฉลี�ย 3.47 มีค่า
ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.63 
 ดา้นลกัษณะเฉื�อยชา อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลี�ย 3.89 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.42 
โดยอยูใ่นระดบัมากที�สุด คือ มิติเนน้การพึ�งพา มีค่าเฉลี�ย 4.25 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.56 
รองลงมา คือ มิติเนน้การหลีกเลี�ยง มีค่าเฉลี�ย 4.19 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.56 มิติ                        
เนน้กฎระเบียบ มีค่าเฉลี�ย 3.81 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.52 และมิติเนน้การเห็นพอ้งดว้ย                   
อยูใ่นระดบันอ้ยที�สุด มีค่าเฉลี�ย 3.32 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.73 
 ดา้นลกัษณะเชิงรุก อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลี�ย 4.11 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.38 
โดยอยูใ่นระดบัมากที�สุด คือ มิติเนน้การเห็นตรงกนัขา้ม มีค่าเฉลี�ย 4.23 มีค่าส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน 0.46 รองลงมา คือ มิติเนน้อาํนาจ มีค่าเฉลี�ย 4.20 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.49 มิติ
เนน้การแข่งขนั มีค่าเฉลี�ย 4.01 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.53 และมิติเนน้การแข่งขนัอยูใ่น
ระดบันอ้ยที�สุด มีค่าเฉลี�ย 3.99 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.55  
 
ตารางที� 4-8  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะสร้างสรรคมิ์ติเนน้ความสาํเร็จ 
 

มิติเน้นความสําเร็จ ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

       

1. มีความเสียสละและอุทศิตนในการ
ปฏิบติังาน 

3.84 0.69 มาก 3 

2. มีวนิยัในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอื้�นได ้ 3.87 0.70 มาก 2 

3. มีความทุ่มเทใหก้บังานเพื�อใหง้านบรรลุ
เป้าหมาย 

4.23 0.57 มาก
ที�สุด 

1 

ภาพรวม 3.98 0.50 มาก  
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 จากตารางที� 4-8 พบวา่ ดา้นลกัษณะสร้างสรรคมิ์ติเนน้ความสาํเร็จ ที�มีอิทธิพลต่อ                   
การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก                  
มีค่าเฉลี�ย 3.98 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.50 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการการพฒันานระดบัมากที�สุด คือ มีความทุ่มเทใหก้บั
งานเพื�อใหง้านบรรลุเป้าหมาย, มีวนิยัในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอื้�นได ้และมีความเสียสละและ                    
อุทิศตนในการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี�ย 4.23, 3.87 และ 3.84 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.57, 0.70 
และ 0.69 ตามลาํดบั  
 
ตารางที� 4-9  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะสร้างสรรคมิ์ติเนน้สัจการแห่งตน 
  

มิติเน้นสัจการแห่งตน ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

       

1. มีความรักในองคก์รและตอ้งการใหอ้งคก์ร 
เจริญกา้วหนา้ไปพร้อมกบัการปฏิบติังาน 

4.23 0.61 มากที�สุด 2 

2. มีความรักและศรัทธาต่องานที�ปฏิบติั 4.28 0.63 มากที�สุด 1 

3. มีการยดึประโยชน์ในการปฏิบติังานที�มี
ต่อส่วนรวม มากกวา่ส่วนบุคคล 

3.68 0.77 มาก 3 

ภาพรวม 4.06 0.50 มาก  

  
 จากตารางที� 4-9 พบวา่ ดา้นลกัษณะสร้างสรรคมิ์ติเนน้สัจการแห่งตนที�มีอิทธิพลต่อ             
การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก                   
มีค่าเฉลี�ย 4.06 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.50 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการการพฒันาระดบัมากที�สุด คือ มีความรักและศรัทธา
ต่องานที�ปฏิบติั, มีความรักในองคก์รและตอ้งการให้องคก์ร เจริญกา้วหนา้ไปพร้อมกบั               
การปฏิบติังาน,และมีการยดึประโยชน์ในการปฏิบติังานที�มีต่อส่วนรวม มากกวา่ส่วนบุคคล                     
มีค่าเฉลี�ย 4.28, 4.23 และ 3.68 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.63, 0.61 และ 0.77 ตามลาํดบั  
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ตารางที� 4-10  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะสร้างสรรคมิ์ติเนน้บุคคลและการกระตุน้ 
 

มิติเน้นบุคคลและการกระตุ้น ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

       

1. ใหค้วามยกยอ่งและนบัถือคนอื�นที�สามารถ
ปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์กบัหน่วยงานได ้

3.57 0.91 มาก 2 

2. มีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการกาํหนด
นโยบายการ ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเสมอภาค 

3.88 0.95 มาก 1 

3. ไดรั้บการสนบัสนุนและมีกาํลงัใจ                          
ในการปฏิบติังาน 

3.34 0.94 ปานกลาง 3 

     ภาพรวม  3.59 0.72 มาก  

 
 จากตารางที� 4-10 พบวา่ ดา้นลกัษณะสร้างสรรคมิ์ติเนน้บุคคลและการกระตุน้ที�มี
อิทธิพลต่อการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉลี�ย 3.59 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.72 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการการพฒันาระดบัมากที�สุด คือ มีโอกาสเสนอ                
ความคิดเห็นในการกาํหนดนโยบายการ ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเสมอภาค, ใหค้วามยกยอ่งและนบัถือ
คนอื�นที�สามารถปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์กบัหน่วยงานได ้และไดรั้บการสนบัสนุนและ                           
มีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี�ย 3.88, 3.57 และ 3.34 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.95, 0.91 
และ 0.94ตามลาํดบั  
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ตารางที� 4-11  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะสร้างสรรคมิ์ติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์  
 

มิติเน้นไมตรีสัมพนัธ์ ค่าเฉลี�ย ค่าส่วน

เบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

      
 

1. มีสัมพนัธภาพระหวา่งเพื�อนร่วมงานลกัษณะ                       
พี�นอ้ง 

4.14 0.60 มาก 1 

2. มีการยอมรับแบ่งปันความคิดเห็นและยดึถือ
ทาํเนียม ปฏิบติัขององคก์รเป็นหลกั 

3.06 0.92 ปานกลาง 3 

3. ช่วยเหลือเพื�อนร่วมงานและคาํนึงถึงความรู้สึก
ของคนอื�นเสมอ 

3.19 0.92 ปานกลาง 2 

ภาพรวม 3.47 0.63 มาก  

 
 จากตารางที� 4-11 พบวา่ ดา้นลกัษณะสร้างสรรคมิ์ติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ มีอิทธิพลต่อ             
การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก                 
มีค่าเฉลี�ย 3.47 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.63 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการการพฒันาระดบัมากที�สุด คือ มีสัมพนัธภาพระหวา่ง
เพื�อนร่วมงานลกัษณะพี�นอ้งช่วยเหลือเพื�อนร่วมงานและคาํนึงถึงความรู้สึกของคนอื�นเสมอ                    
มีการยอมรับแบ่งปันความคิดเห็นและยดึถือทาํเนียม ปฏิบติัขององคก์รเป็นหลกั มีค่าเฉลี�ย 4.14, 
3.19 และ 3.06 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.60, 0.92 และ 0.92 ตามลาํดบั  
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ตารางที� 4-12  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะเฉื�อยชามิติเนน้การเห็นพอ้งดว้ย 
 

มิติเน้นการเห็นพ้องด้วย ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

       

1. ชอบปฏิบติังานโดยเป็นผูต้ามมากกวา่เป็นผูน้าํ 3.09 0.98 ปานกลาง 2 

2. จะปฏิบติัตวัเหมือนบุคคลส่วนใหญ่ในองคก์ร 4.11 0.70 มาก 1 

3. เห็นวา่การตดัสินใจในการปฏิบติังานเป็นเรื�อง
ของผู ้บริหารระดบัสูงเท่านั'น 

2.76 1.02 ปานกลาง 3 

ภาพรวม 3.32 0.73 ปานกลาง  

 
 จากตารางที� 4-12 พบวา่ ดา้นลกัษณะเฉื�อยชามิติเนน้การเห็นพอ้งดว้ย มีอิทธิพลต่อ               
การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ภาพรวมอยูใ่นระดบั                 
ปานกลาง มีค่าเฉลี�ย 3.32 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.73 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการการพฒันาระดบัมากที�สุด คือ จะปฏิบติัตวัเหมือน
บุคคลส่วนใหญ่ในองคก์ร, มีชอบปฏิบติังานโดยเป็นผูต้ามมากกวา่เป็นผูน้าํ และเห็นวา่                          
การตดัสินใจในการปฏิบติังานเป็นเรื�องของผูบ้ริหารระดบัสูงเท่านั'น มีค่าเฉลี�ย 4.11, 3.09 และ 2.76            
มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.70, 0.98 และ 1.02 ตามลาํดบั  
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ตารางที� 4-13  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะเฉื�อยชามิติเนน้กฎระเบียบ 
 

มิติเน้นกฎระเบียบ ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

       

1. ยอมรับกฎระเบียบและปฏิบติัตามผูที้�เคยปฏิบติั 
มาก่อน 

2.80 1.08 ปานกลาง 3 

2. ใหก้ารยอมรับและเคารพในระบบอาวโุส 4.29 0.59 มากที�สุด 2 

3. แบบแผนการปฏิบติังานขององคก์รดีแลว้                
ไม่ควรเปลี�ยนแปลง 

4.35 0.63 มากที�สุด 1 

ภาพรวม 3.81 0.52 มาก  

 
 จากตารางที� 4-13 พบวา่ ดา้นลกัษณะเฉื�อยชามิติเนน้กฎระเบียบมีอิทธิพลต่อการพฒันา
บุคลากรเชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลี�ย 3.81 
ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.52 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการการพฒันาระดบัมากที�สุด คือ แบบแผน                        
การปฏิบติังานขององคก์รดีแลว้ไม่ควร เปลี�ยนแปลง, ใหก้ารยอมรับและเคารพในระบบอาวโุส                  
และยอมรับกฎระเบียบและปฏิบติัตามผูที้�เคยปฏิบติั มาก่อน มีค่าเฉลี�ย 4.35, 4.29 และ 2.80 มีค่า
ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.63, 0.59 และ 1.08 ตามลาํดบั  
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ตารางที� 4-14  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะเฉื�อยชามิติเนน้การพึ�งพา 
 

มิติเน้นการพึ�งพา ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

       

1. การตดัสินใจอยูที่�ผูบ้ริหารหรือผูน้าํกลุ่ม จะทาํ
ใหอ้งคก์รไดรั้บผลประโยชน์สูงสุด 

4.32 0.58 มากที�สุด 1 

2. มีความเชื�อมั�นและไวว้างใจในตวัผูบ้ริหารเป็น
อยา่งมาก 

4.32 0.58 มากที�สุด 1 

3. การตดัสินใจของผบูริหารเป็นสิ�งที�ถูกตอ้ง 4.12 0.72 มาก 2 

ภาพรวม 4.25 0.56 มากที�สุด  

  
 จากตารางที� 4-14 พบวา่ ดา้นลกัษณะเฉื�อยชามิติเนน้การพึ�งพามีอิทธิพลต่อการพฒันา
บุคลากรเชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที�สุด มีค่าเฉลี�ย 
4.25 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.56 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการการพฒันาระดบัมากที�สุด คือ การตดัสินใจอยูที่�
ผูบ้ริหารหรือผูน้าํกลุ่ม จะทาํใหอ้งคก์รไดรั้บผลประโยชน์สูงสุด, มีความเชื�อมั�นและไวว้างใจ                  
ในตวัผูบ้ริหารเป็นอยา่งมาก และการตดัสินใจของผบูริหารเป็นสิ�งที�ถูกตอ้ง มีค่าเฉลี�ย 4.32, 4.32 
และ 4.12 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.58, 0.58 และ 0.72 ตามลาํดบั  
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ตารางที� 4-15  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะเฉื�อยชามิติเนน้การหลีกเลี�ยง 
 

มิติเน้นการหลกีเลี�ยง ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

       

1. ท่านคิดวา่เมื�อการปฏิบติังานมีปัญหา             
การ แกปั้ญหาต่าง ๆ เป็นหนา้ที�ของ
ผูบ้ริหาร 

4.32 0.59 มากที�สุด 1 

2. ถา้ทาํงานผดิพลาดควรไดรั้บการตาํหนิ 4.14 0.89 มาก 2 

3. เมื�อมีปัญหาตอ้งช่วยกนัแกไ้ขปัญหา 4.12 0.60 มาก 3 

ภาพรวม 4.19 0.56 มาก  

  
 จากตารางที� 4-15 พบวา่ ดา้นลกัษณะเฉื�อยชามิติเนน้การหลีกเลี�ยงมีอิทธิพลต่อ                    
การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก                 
มีค่าเฉลี�ย 4.19 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.56 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการการพฒันาระดบัมากที�สุด คือ ท่านคิดวา่เมื�อ                 
การปฏิบติังานมีปัญหา การ แกปั้ญหาต่าง ๆ เป็นหนา้ที�ของผูบ้ริหาร, ถา้ทาํงานผิดพลาดควรไดรั้บ
การตาํหนิ และเมื�อมีปัญหาตอ้งช่วยกนัแกไ้ขปัญหา มีค่าเฉลี�ย 4.32, 34.14 และ 4.12 มีค่า                      
ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.59, 0.89 และ 0.60 ตามลาํดบั  
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ตารางที� 4-16  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะเชิงรุกมิติเนน้การเห็นตรงกนัขา้ม 
 

มิติเน้นการเห็นตรงกนัข้าม ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

      

1. ท่านไม่ยอมรับเทคโนโลยแีละการปฏิบติังาน 
แบบใหม่ ๆ  

4.15 0.51 มาก 3 

2. ท่านชอบทาํงานคนเดียว เพราะไม่มี                 
ความเชื�อถือ ไวว้างใจในการทาํงานของ        
เพื�อนร่วมงาน 

4.29 0.54 มากที�สุด 1 

3. ท่านปฏิบติังานโดยใหค้วามสาํคญักบั
ความสาํเร็จ ของงานมากกวา่ขั'นตอน             
การปฏิบติังาน 

4.24 0.57 มากที�สุด 2 

ภาพรวม 4.23 0.46 มากที�สุด  

  
 จากตารางที� 4-16 พบวา่ ดา้นลกัษณะเชิงรุกมิติเนน้การเห็นตรงกนัขา้มมีอิทธิพลต่อ              
การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ภาพรวมอยูใ่นระดบั                   
มากที�สุด มีค่าเฉลี�ย 4.23 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.46 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการการพฒันาระดบัมากที�สุด คือ ท่านชอบทาํงาน              
คนเดียว เพราะไม่มีความเชื�อถือ ไวว้างใจในการทาํงานของเพื�อนร่วมงาน, ท่านปฏิบติังานโดยให้
ความสาํคญักบัความสาํเร็จ ของงานมากกวา่ขั'นตอนการปฏิบติังาน และท่านไม่ยอมรับเทคโนโลยี
และการปฏิบติังาน แบบใหม่ ๆ มีค่าเฉลี�ย 4.29, 4.24 และ 4.15 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.54, 
0.57 และ 0.51 ตามลาํดบั  
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ตารางที� 4-17  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะเชิงรุกมิติเนน้อาํนาจ 
 

มิติเน้นอาํนาจ ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

       

1. ท่านปฏิบติังานตามที�ตาํแหน่งกาํหนดโดยไม่มี
ส่วนร่วมในการปฏิบติังานอื�น 

4.21 0.70 มากที�สุด 2 

2. ท่านมีความภูมิใจที�ไดเ้ลื�อนตาํแหน่งและ              
ไดค้วบคุม ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.15 0.79 มาก 3 

3. ท่านมีเป้าหมายสูงสุดในชีวติการปฏิบติังาน
ของท่าน คือดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูง
ขององคก์ร 

4.25 0.61 มากที�สุด 1 

     ภาพรวม  4.20 0.59 มาก  

  
 จากตารางที� 4-17 พบวา่ ดา้นลกัษณะเชิงรุกมิติเนน้อาํนาจมีอิทธิพลต่อการพฒันา
บุคลากรเชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลี�ย 4.20 
ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.59 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการพฒันาระดบัมากที�สุด คือ ท่านมีเป้าหมายสูงสุด              
ในชีวติการปฏิบติังานของท่าน คือดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร,                            
ท่านปฏิบติังานตามที�ตาํแหน่งกาํหนดโดยไม่มีส่วนร่วมในการปฏิบติังานอื�น และท่านมีความภูมิใจ
ที�ไดเ้ลื�อนตาํแหน่งและไดค้วบคุม ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉลี�ย 4.25, 4.21 และ 4.15 มีค่า                       
ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.61, 0.70 และ 0.79 ตามลาํดบั  
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ตารางที� 4-18  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะเชิงรุกมิติเนน้การแข่งขนั 
 

มิติเน้นการแข่งขัน ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

       

1. การปฏิบติังานที�มีการแข่งขนักนัในสายงาน 
ทาํใหก้ารเลื�อนขั'นตาํแหน่งยิ�งมีโอกาสมากขึ'น 

4.08 0.60 มาก 1 

2. การมอบหมายงานที�แตกต่างกนัทาํใหเ้กิด              
การ แข่งขนัและงานเสร็จเร็วยิ�งขึ'น 

4.00 0.69 มาก 2 

3. การมอบหมายงานที�แตกต่างกนัทาํใหเ้กิด            
การ แข่งขนัและงานเสร็จเร็วยิ�งขึ'น 

3.95 0.67 มาก 3 

ภาพรวม 4.01 0.53 มาก  

  
 จากตารางที� 4-18 พบวา่ ดา้นลกัษณะเชิงรุกมิติเนน้การแข่งขนั มีอิทธิพลต่อการพฒันา
บุคลากรเชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลี�ย 4.01 
ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.67 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการการพฒันาระดบัมากที�สุด คือ การปฏิบติังานที�มี             
การแข่งขนักนัในสายงานทาํให ้การเลื�อนขั'นตาํแหน่งยิ�งมีโอกาสมากขึ'น, การมอบหมายงาน                  
ที�แตกต่างกนัทาํให้เกิดการ แข่งขนัและงานเสร็จเร็วยิ�งขึ'น และการมอบหมายงานที�แตกต่างกนั               
ทาํใหเ้กิดการ แข่งขนัและงานเสร็จเร็วยิ�งขึ'น มีค่าเฉลี�ย 4.08, 4.00 และ 3.995 มีค่า                                  
ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.60, 0.69 และ 0.67 ตามลาํดบั  
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ตารางที� 4-19  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะเชิงรุกมิติเนน้ความสมบูรณ์แบบ 
 

มิติเน้นความสมบูรณ์แบบ ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลผล ลาํดับที� 

       

1. การปฏิบติังานที�หนกัและใชเ้วลานาน                    
จะทาํใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3.66 0.95 มาก 3 

2. การปฏิบติังานที�ยดึถือกนัมานานจะเป็น
แบบอยา่งที�ดี 

4.14 0.60 มาก 2 

3. การปฏิบติังานที�มีระเบียบและปฏิบติัตาม
ขั'นตอน อยา่งเคร่งครัดจะก่อประโยชน์ต่อ
องคก์ร 

4.18 0.64 มาก 1 

ภาพรวม 3.99 0.55 มาก  

  
 จากตารางที� 4-19 พบวา่ ดา้นลกัษณะเชิงรุกมิติเนน้ความสมบูรณ์แบบมีอิทธิพลต่อ                 
การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก            
มีค่าเฉลี�ย 3.99 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.55 
 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการการพฒันาระดบัมากที�สุด คือ การปฏิบติังานที�มี
ระเบียบและปฏิบติัตามขั'นตอน อยา่งเคร่งครัดจะก่อประโยชน์ต่อองคก์ร, การปฏิบติังานที�ยดึถือกนั
มานานจะเป็นแบบอยา่งที�ดี และการปฏิบติังานที�หนกัและใชเ้วลานานจะทาํให ้บรรลุเป้าหมาย มี
ค่าเฉลี�ย 4.18, 4.14 และ 3.66 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.64, 0.60 และ 0.95 ตามลาํดบั  

 

ผลการวเิคราะห์สมมติฐาน 
 สมมติฐานที� 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ที�ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน                 
ในตาํแหน่ง รายไดต่้อเดือน และสถานภาพที�แตกต่างกนั มีผลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงาน
นํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร 
 1.  ประชากรที�มีเพศต่างกนั มีผลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล                      
จงัหวดักาํแพงเพชร 
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ตารางที� 4-20  เปรียบเทียบระดบัอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล  
   จงัหวดักาํแพงเพชร จาํแนกตามเพศ  
 

เพศ จํานวน ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน t Sig. 

   มาตรฐาน  (2-tailed) 

ชาย 108 3.98 0.34 2.32 0.02* 

หญิง 156 3.89 0.26   
*นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
  

 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยระหวา่งเพศกบัอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงาน
นํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที�เป็นเพศชายมีค่าเฉลี�ย 3.98 กลุ่มตวัอยา่งที�เป็นเพศ
หญิงมีค่าเฉลี�ย 3.89 
 จากการทดสอบดว้ยวธีิ t-test พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที�มีเพศต่างกนั มีอิทธิพลต่อวฒันธรรม
องคก์รของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั               
ความเชื�อมั�น 0.05 (ค่า 2-tailed-prob = 0.02)  
 2.  ประชากรที�มีอายตุ่างกนั มีผลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล                           
จงัหวดักาํแพงเพชร 
 
ตารางที� 4-21  เปรียบเทียบระดบัอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล 
   จงัหวดักาํแพงเพชร จาํแนกตามอายุ 
 

อายุ จํานวน ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน F Sig. 

   มาตรฐาน   

ต ํ�ากวา่ 20 ปี 19 3.96 0.38 0.99 0.41 

21-30 ปี 70 3.87 0.30   

31-40 ปี 88 3.94 0.27   

41-50ปี 66 3.95 0.29   

มากกวา่ 50 ปีขึ'นไป 21 3.97 0.34   
*นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยระหวา่งอายกุบัอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงาน
นํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที�มีอาย ุตํ�ากวา่ 20 ปี มีค่าเฉลี�ย 3.96 กลุ่มตวัอยา่ง                
ที�มีอาย ุ21-30 ปี มีค่าเฉลี�ย 3.87 กลุ่มตวัอยา่งที�มีอาย ุ31-40 ปี มีค่าเฉลี�ย 3.94 กลุ่มตวัอยา่งที�มีอาย ุ 
41-50 ปี มีค่าเฉลี�ย 3.95 และกลุ่มตวัอยา่งที�มีอายมุากกวา่ 50 ปีขึ'นไป มีค่าเฉลี�ย 3.97 
 จากการทดสอบดว้ยวธีิ F-test พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที�มีอายุต่างกนั มีอิทธิพลต่อวฒันธรรม
องคก์รของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั
ความเชื�อมั�น 0.05 (ค่า F-prob = 0.41) 
 3.  ประชากรที�มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีผลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล 
จงัหวดักาํแพงเพชร 
 
ตารางที� 4-22  เปรียบเทียบระดบัอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล  
   จงัหวดักาํแพงเพชร จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน F Sig. 

   มาตรฐาน   

มธัยมศึกษาตอนตน้ 32 3.95 0.30 1.79 0.13 

มธัยมศึกษาตอนปลาย 80 3.94 0.30   

ปวส./ อนุปริญญา 84 3.96 0.32   

ปริญญาตรี 52 3.83 0.25   

สูงกวา่ปริญญาตรี 16 3.95 0.30   
* นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
  

 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยระหวา่งระดบัการศึกษากบัอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์ร            
ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที�มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ 
มีค่าเฉลี�ย 3.95 กลุ่มตวัอยา่งที�มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย มีค่าเฉลี�ย 3.94 กลุ่มตวัอยา่ง 
ที�มีระดบัการศึกษาปวส./ อนุปริญญา มีค่าเฉลี�ย 3.96 กลุ่มตวัอยา่งที�มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  
 มีค่าเฉลี�ย 3.83 และกลุ่มตวัอยา่งที�มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีค่าเฉลี�ย 3.95 
 จากการทดสอบดว้ยวธีิ F-test พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที�มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีอิทธิพล
ต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั                 
ทางสถิติที�ระดบัความเชื�อมั�น 0.05 (ค่า F-prob = 0.13) 
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 4.  ประชากรที�มีอายงุานในตาํแหน่งงานต่างกนั มีผลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงาน
นํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร 
 
ตารางที� 4-23  เปรียบเทียบระดบัอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล  
   จงัหวดักาํแพงเพชร จาํแนกตามอายงุานในตาํแหน่งงาน 
 

อายุงานในตําแหน่งงาน จํานวน ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน F Sig. 

   มาตรฐาน   

1-2 ปี 38 3.92 0.29 0.14 0.93 

3-4 ปี 90 3.91 0.29   

5-6 ปี 97 3.94 0.33   

7 ปี ขึ'นไป 39 3.94 0.26   
*นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยระหวา่งอายงุานในตาํแหน่งงานกบัอิทธิพลต่อวฒันธรรม
องคก์รของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที�มีอายงุานในตาํแหน่งงานที�                   
1-2 ปี มีค่าเฉลี�ย 3.92 กลุ่มตวัอยา่งที�มีอายงุานในตาํแหน่งงานที� 3-4 ปี มีค่าเฉลี�ย 3.91 กลุ่มตวัอยา่ง               
ที�มีอายงุานในตาํแหน่งงานที� 5-6 ปี มีค่าเฉลี�ย 3.94 และกลุ่มตวัอยา่งที�มีอายงุานในตาํแหน่งงานที�                    
7 ปีขึ'นไป มีค่าเฉลี�ย 3.94 
 จากการทดสอบดว้ยวธีิ F-test พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที�มีอายงุานในตาํแหน่งงานต่างกนั                
มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบัความเชื�อมั�น 0.05 (ค่า F-prob = 0.93) 
 5.  ประชากรที�มีระดบัรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีผลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงาน
นํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร 
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ตารางที� 4-24  เปรียบเทียบระดบัอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดั 
   กาํแพงเพชร จาํแนกตามระดบัรายไดต่้อเดือน 
 

ระดับรายได้ต่อเดือน จํานวน ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน F Sig. 

   มาตรฐาน   

ต ํ�ากวา่ 15,000 บาท 67 3.96 0.25 2.15 0.09 

15,001-20,000 บาท 134 3.94 0.30   

20,001-30,000 บาท 56 3.87 0.31   

มากกวา่ 30,001 บาทขึ'นไป 7 3.72 0.47   
*นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยระหวา่งระดบัรายไดต่้อเดือนกบัอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์ร
ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที�มีระดบัรายไดต่้อเดือนที�ต ํ�ากวา่  
15,000 บาท มีค่าเฉลี�ย 3.96 กลุ่มตวัอยา่งที�มีระดบัรายไดต่้อเดือนที� 15,001-20,000 บาท มีค่าเฉลี�ย 
3.94 กลุ่มตวัอยา่งที�มีระดบัรายไดต่้อเดือนที� 20,001-30,000 บาท มีค่าเฉลี�ย 3.87 และกลุ่มตวัอยา่ง            
ที�มีระดบัรายไดต่้อเดือนที�มากกวา่ 30,001 บาทขึ'นไป มีค่าเฉลี�ย 3.72  
 จากการทดสอบดว้ยวธีิ F-test พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที�มีระดบัรายไดต่้อเดือนต่างกนั                    
มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ไม่แตกต่างกนั                        
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบัความเชื�อมั�น 0.05 (ค่า F-prob = 0.09) 
 6.  ประชากรที�มีสถานภาพต่างกนั มีผลต่อวฒันธรรมองคก์รของของโรงงานนํ'าตาล 
จงัหวดักาํแพงเพชร 
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ตารางที� 4-25  เปรียบเทียบระดบัอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล  
   จงัหวดักาํแพงเพชร จาํแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จํานวน ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน F Sig. 

   มาตรฐาน   

โสด 77 3.92 0.31 9.42 0.00* 

สมรส 129 3.86 0.25   

หยา่ร้าง 21 3.94 0.21   

แยกกนัอยู ่ 37 4.15 0.37   
*นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยระหวา่งสถานภาพกบัอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของ
โรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที�มีสถานภาพโสด มีค่าเฉลี�ย 3.92                    
กลุ่มตวัอยา่งที�มีสถานภาพสมรส มีค่าเฉลี�ย 3.86 กลุ่มตวัอยา่งที�มีสถานภาพหยา่ร้าง มีค่าเฉลี�ย 3.94 
และกลุ่มตวัอยา่งที�มีสถานภาพแยกกนัอยู ่มีค่าเฉลี�ย 4.15  
 จากการทดสอบดว้ยวธีิ F-test พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที�มีระดบัรายไดต่้อเดือนต่างกนั                   
มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที�ระดบัความเชื�อมั�น 0.05 (ค่า F-prob = 0.00) 
 

ตารางที� 4-26  การทดสอบค่าเฉลี�ยระหวา่งคู่ดว้ย LSD จาํแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ ค่าเฉลี�ย โสด สมรส หย่าร้าง แยกกนัอยู่ 

โสด 3.92  -0.055 
(0.180) 

0.017 
(0.804) 

0.229* 
(0.000) 

สมรส 3.86   0.073 
(0.280) 

0.285* 
(0.000) 

หยา่ร้าง 3.94    0 .212* 
(0.008) 

แยกกนัอยู ่ 4.15     
*นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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 จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี�ยระหวา่งคู่ดว้ยวิธี LSD พบวา่ มีความแตกต่าง
ของกลุ่มตวัอยา่ง 3 คู่ คือ กลุ่มตวัอยา่งที�มีสถานภาพโสด มีระดบัการพฒันานอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่ง               
ที�มีสถานภาพแยกกนัอยู ่กลุ่มตวัอยา่งที�มีสถานภาพสมรส มีระดบัการพฒันานอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่ง     
ที�มีสถานภาพแยกกนัอยู ่และกลุ่มตวัอยา่งที�มีสถานภาพหยา่ร้าง มีระดบัการพฒันานอ้ยกวา่                  
กลุ่มตวัอยา่งที�มีสถานภาพแยกกนัอยู ่(ตารางที� 4-26) 
 สมมติฐานที� 2 การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงาน
นํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร 
  การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล 
จงัหวดักาํแพงเพชร 
 การวเิคราะห์วา่ตวัแปรการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ทั'ง 4 ดา้น มีอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร 
สามารถนาํมาสร้างเป็นสมการ Multiple regression โดยตั'งสมมติฐานทดสอบ คือ 
 H0: ไม่มีตวัแปรอิสระการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ตวัใดมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์ร
ของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร 
 H1: ตวัแปรอิสระการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์อยา่งนอ้ย 1 ตวั มีอิทธิพลต่อวฒันธรรม
องคก์รของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร 
 

 

ตารางที� 4-27  ผลการวเิคราะห์ตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ยตวัแปรใดตวัแปรหนึ�งที�มีอิทธิพล 
   ต่อตวัแปรตามที�สามารถนาํมาสร้างเป็นสมการ Multiple regressions  
 

Model  df Sum of 

squares 

Mean of 

square 

F-ratio Sig. 

1 Regression 4 8.007 2.002 32.376 0.000* 
 Residual 259 16.014 0.062   
 รวม 263 24.021    

*นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที� 4-27 ผลการวเิคราะห์ตวัแปรอิสระการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์อยา่งนอ้ย
ตวัแปรใดตวัแปรหนึ�งมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร 
สามารถนาํมาสร้างเป็นสมการ Multiple regression โดยใชก้ารพิจารณาค่า F-test ในตาราง พบวา่  
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มีค่า F เท่ากบั 32.376 และค่า P เท่ากบั 0.000 นั�นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ           
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ตวัแปรอิสระการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ตวัแปรใด                      
ตวัแปรหนึ�งใน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างวธีิการเชิงกลยทุธ์ ดา้นการผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่                  
ความรับผดิชอบ ในสายบริหาร ดา้นการสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม และดา้นการเรียนรู้            
จากพื'นฐานการทาํงานในองคก์ร อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร สามารถอธิบายถึงการมีอิทธิพลต่อวฒันธรรม
องคก์รดา้นลกัษณะสร้างสรรค ์ที�ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 หรือสรุปไดว้า่ ตวัแปรอิสระ               
อยา่งนอ้ย 1 ตวั มีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม  
 
ตารางที� 4-28  ผลการวเิคราะห์การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ที�มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์ร 
 

Model 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients 
t Sig. 

Collinearity 

statistics 

B Std.E

rror 

Beta 
VIF 

1 (Constant) 2.351 0.150  15.650 0.000  

ดา้นการสร้างวธีิการเชิง 
กลยทุธ์ 

-0.062 0.047 -0.124 -1.332 0.184 3.381 

ดา้นการผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่
ความรับผดิชอบใน                   
สายบริหาร 

0.122 0.052 0.233 2.340 0.020 3.847 

ดา้นการสร้างการเรียนรู้ 
แทนการฝึกอบรม 

0.177 0.052 0.278 3.420 0.001 2.570 

ดา้นการเรียนรู้จากพื'นฐาน
การทาํงานในองคก์ร 

0.151 0.030 0.318 5.028 0.000 1.556 

*นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
  
 จากตารางที� 4-28 ผลการวเิคราะห์การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ที�มีอิทธิพลต่อ
วฒันธรรมองคก์ร พบวา่ มี 3 ตวัแปรที�มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล                  
จงัหวดักาํแพงเพชร โดยเรียงลาํดบัมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ 



61 

 ดา้นการเรียนรู้จากพื'นฐานการทาํงานในองคก์รมีค่า t เท่ากบั 5.028 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 มีค่า B เท่ากบั 0.151 และมีค่าสหสัมพนัธ์กนัเองของตวัแปรอิสระ (VIF) เท่ากบั 1.556            
ซึ� งแสดงวา่มีค่าความสหสัมพนัธ์กนันอ้ย 
 ดา้นการสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม มีค่า t เท่ากบั 3.420 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001             
มีค่า B เท่ากบั 0.177 และมีค่าสหสัมพนัธ์กนัเองของตวัแปรอิสระ (VIF) เท่ากบั 2.570 ซึ� งแสดงวา่              
มีค่าความสหสัมพนัธ์กนันอ้ย 
 ดา้นการผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่ความรับผดิชอบในสายบริหารมีค่า t เท่ากบั 2.340 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.012 มีค่า B เท่ากบั 0.122 และมีค่าสหสัมพนัธ์กนัเองของตวัแปรอิสระ (VIF) เท่ากบั 3.847 
ซึ� งแสดงวา่มีค่าความสหสัมพนัธ์กนันอ้ย 
 นั�นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่                 
การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ดา้นการเรียนรู้จากพื'นฐานการทาํงานในองคก์ร ดา้นการสร้าง                   
การเรียนรู้แทนการฝึกอบรม และดา้นการผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่ความรับผดิชอบในสายบริหาร                      
มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ'าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ในรูปเชิงเส้น ที�ระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 สามารถสร้างสมการถดถอยจากผลการวเิคราะห์ได ้
 
ตารางที� 4-29  ความมีอิทธิพลของ Model  
 

Model R R square 
Adjust Std. Error of the 

estimate 
Durbin-Watson 

R square 

1 0.577 0.333 0.323 0.248 1.083 
 
 จากตารางที� 4-29 ผลการวเิคราะห์ตวัแปรดา้นการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ทั'ง 3 ดา้น 
พบวา่ Adjust R Square เท่ากบั 0.323 หรือร้อยละ 32.30 หมายความวา่ การพฒันาบุคลากร                     
เชิงกลยทุธ์ดา้นการเรียนรู้จากพื'นฐานการทาํงานในองคก์ร ดา้นการสร้างการเรียนรู้แทน                       
การฝึกอบรม และดา้นการผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่ความรับผดิชอบในสายบริหาร สามารถอธิบายถึง
การเปลี�ยนแปลงของวฒันธรรม 32.30% และสามารถสร้างสมการโดยใชค้ะแนนดิบได ้ดงันี'  
 

      Y = 2.351+ 0.122X2+ 0.177X3+ 0.151X4 

 เมื�อ Y   =  วฒันธรรมองคก์ร 
   X1   =  ปัจจยัดา้นการผลกัดนักลยุทธ์ไปสู่ความรับผดิชอบในสายบริหาร 
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   X2   =  ปัจจยัดา้นการสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม 
   X4   =  ปัจจยัดา้นการเรียนรู้จากพื'นฐานการทาํงานในองคก์ร 

 จากสมการความถดถอยสามารถอธิบายไดว้า่ วฒันธรรมองคก์ร ของกลุ่มตวัอยา่ง                
โดยเฉลี�ยมีค่าเท่ากบั 2.351 แต่เมื�อปัจจยัปัจจยัดา้นการผลกัดนักลยทุธ์ไปสูความรับผดิชอบใน              
สายบริหารเพิ�มขึ'น 1 คะแนน ทาํใหว้ฒันธรรมองคก์ร เพิ�มขึ'น 0.122 คะแนน โดยตวัแปรอื�น ๆ คงที�                
ถา้ดา้นดา้นการสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรมเพิ�มขึ'น 1 คะแนน ทาํใหว้ฒันธรรมองคก์ร เพิ�มขึ'น 
0.177 คะแนน ถา้ปัจจยัดา้นการเรียนรู้จากพื'นฐานการทาํงานในองคก์รเพิ�มขึ'น 1 คะแนน ทาํให้
วฒันธรรมองคก์ร เพิ�มขึ'น 0.151 คะแนน  
 ผลการวเิคราะห์ระดบัความสัมพนัธ์ของค่าความคลาดเคลื�อนของตวัแปรอิสระ พบวา่  
ค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.083 หมายความวา่ตวัแปรอิสระแต่ละตวัมีความคลาดเคลื�อนแต่ละค่า
เป็นอิสระกนั 
 
ตารางที� 4-30  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ข้อที� สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคลจาํแนกตามเพศที�แตกต่างกนั มีผลต่อวฒันธรรม
องคก์ร แตกต่างกนั 

ปฏิเสธ H0 

2. ลกัษณะส่วนบุคคลจาํแนกตามอายทีุ�แตกต่างกนั มีผลต่อวฒันธรรม
องคก์ร แตกต่างกนั 

ยอมรับ H0 

3. ลกัษณะส่วนบุคคลจาํแนกตามระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนั มีผลต่อ
วฒันธรรมองคก์ร แตกต่างกนั 

ยอมรับ H0 

4. ลกัษณะส่วนบุคคลจาํแนกตามอายงุานในตาํแหน่งที�แตกต่างกนั มีผล
ต่อวฒันธรรมองคก์ร แตกต่างกนั 

ยอมรับ H0 

5. ลกัษณะส่วนบุคคลจาํแนกตามรายไดต่้อเดือนที�แตกต่างกนั มีผลต่อ
วฒันธรรมองคก์ร แตกต่างกนั 

ยอมรับH0 

6. ลกัษณะส่วนบุคคลจาํแนกตามสถานภาพที�แตกต่างกนั มีผลต่อ
วฒันธรรมองคก์ร แตกต่างกนั 

ปฏิเสธ H0 

7.  การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์ร               
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธ H0 
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 จากตารางที� 4-30 สามารถสรุปไดว้า่ ลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ และสถานภาพ                     
ที�แตกต่างกนั มีผลต่อวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05                   
ส่วนลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุานในตาํแหน่งและรายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน             
มีผลต่อวฒันธรรมองคก์รไม่แตกต่างกนั นอกจากนี'ยงั พบวา่ การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์                       
มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05  
 
  
 



บทที� 5 

สรุปผล อภปิราย และข้อเสนอแนะ 
 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลสาํหรับงานวจิยัเรื�อง “วฒันธรรมองคก์รที�มีอิทธิพลต่อการพฒันา
บุคลากรเชิงกลยทุธ์ของโรงงานนํ(าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร” เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) โดยทาํการเก็บขอ้มูลจาํนวน 264 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั(งหมด         
มาทาํการวเิคราะห์โดยวธีิการทางสถิติตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั โดยนาํเสนอผลการทดสอบและ
วเิคราะห์ขอ้มูล และแปลความหมายผลการวเิคราะห์ขอ้มูล กลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ 
พนกังานของโรงงานนํ(าตาลทิพยก์าํแพงเพชร จงัหวดักาํแพงเพชร รวมทั(งสิ(น 264 คน ดว้ยวธีิการ
สาํรวจ (Survey research method) ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื�องมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดก้าํหนดแนวทางในการดาํเนินการวจิยั โดยมีรายเอียดในเรื�องการกาํหนด
กลุ่มตวัอยา่งประชากร การสุ่มตวัอยา่งการเก็บรวบรวมขอ้มูล การจดัทาํและการวเิคราะห์ขอ้มูล 
จากนั(นผูว้จิยัไดน้าํขอ้มูลไปทาํการประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS ( Statistical 
package for the social sciences) ซึ� งสถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ความถี� ร้อยละ ค่าเฉลี�ย และ
ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และส่วนการทดสอบสมมติฐานนั(นใชก้ารพิสูจน์ความแตกต่างแบบ        
One-Way ANOVA รวมทั(งการวเิคราะห์ความถดถอยของตวัแปรตั(งแต่ 2 ตวัขึ(นไป และ             
การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression)   
 ส่วนที� 1: ขอ้มูลเชิงพรรณนาเกี�ยวกบัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม  
  ส่วนที� 2: ขอ้มูลเชิงพรรณนาเกี�ยวกบัการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ 
  ส่วนที� 3: ขอ้มูลเชิงพรรณนาเกี�ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
 ส่วนที� 4: ขอ้มูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สรุปผลการวจัิย 
 ส่วนที� 1 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี�ยวกบัปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเป็นเพศหญิงจาํนวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 59.1                 
มีอาย ุ31-40 ปี จาํนวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 มีระดบัการศึกษาอยูร่ะดบัปวส./ อนุปริญญา
จาํนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 31.8 มีอายงุานในตาํแหน่งที� 5-6 ปี จาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7 
มีรายได ้15,001-20,000 บาท จาํนวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 50.8 และส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส 
จาํนวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 48.9  
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 ส่วนที� 2 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี�ยวกบัการพฒันาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

 การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ภาพรวมมีการพฒันาอยูใ่นระดบัมาก คือ มีค่าเฉลี�ย 4.20   
มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.43เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการผลกัดนักลยุทธ์ไปสู่ความ
รับผดิชอบ ในสายบริหารอยูใ่นระดบัมากที�สุดมี ค่าเฉลี�ย 4.54 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.57 
รองลงมาคือ ดา้นการสร้างวิธีการเชิงกลยทุธ์ มีค่าเฉลี�ย 4.37 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.60    
ดา้นการสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม มีค่าเฉลี�ย 4.14 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.47                  
และการเรียนรู้จากพื(นฐานการทาํงานในองคก์ร อยูใ่นระดบันอ้ยที�สุด มีค่าเฉลี�ย 3.74 มีค่า                     
ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.63 ดา้นการสร้างวธีิการเชิงกลยทุธ์ ภาพรวมมีการพฒันาในระดบั                 
มากที�สุด มีค่าเฉลี�ย 4.37 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.60 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่                              
มีการพฒันาในระดบัมากที�สุด คือ องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้การเติบโตในสายอาชีพ
ตนเองที�สอดคลอ้งกบัแผนงาน นโยบาย และ เป้าหมายที�องคก์รกาํหนด, องคก์รของท่าน                      
ใหค้วามสาํคญักบัการประเมินผลและติดตามการปฏิบติังานของพนกังานและนาํผลการประเมิน            
มาพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ�งขึ(น และองคก์รของท่านให้
ความสาํคญักบัการจดัทาํแผนกลยทุธ์ การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละถ่ายทอดใหพ้นกังานไดรั้บ
ทราบและนาํไปปฏิบติั มีค่าเฉลี�ย 4.59, 4.34 และ 4.19 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.66, 0.69 และ 
0.73 ตามลาํดบั ดา้นการผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่ความรับผดิชอบในสายบริหาร ภาพรวมมีการพฒันา 
ในระดบัมากที�สุด มีค่าเฉลี�ย 4.54 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.57 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่               
มีการพฒันาในระดบัมากที�สุด คือ องคก์รของท่านสนบัสนุนใหผู้บ้ริหารกาํหนดวตัถุประสงค ์
เป้าหมายและกลยทุธ์ เพื�อใหป้ฏิบติังานของพนกังาน ประสบความสาํเร็จ องคก์รของท่านส่งเสริม
ใหผู้บ้ริหารของแต่ละหน่วยงานนาํแผนกลยทุธ์มาถ่ายทอดใหพ้นกังานปฏิบติัการไดน้าํไปปฏิบติั 
และองคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัการผลกัดนัใหผู้บ้ริหาร ปรับปรุงกลยทุธ์ของหน่วยงานให้
สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ ขององคก์รเพื�อให้เกิดการพฒันาในทิศทางเดียวกนั มีค่าเฉลี�ย 4.66, 4.57 และ 
4.38 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.62, 0.65 และ 0.63 ตามลาํดบั 
 ดา้นการสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม ภาพรวมมีการพฒันาในระดบัมาก มีค่าเฉลี�ย 
4.14 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.47 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการพฒันาในระดบัมากที�สุด 
คือ องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีการเรียนรู้การทาํงาน จากภายในองคก์รอยา่งเป็นระบบ 
เพื�อใหส้ามารถนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ที� องคก์รของท่านสนบัสนุนใหมี้          
การจดัทาํฐานขอ้มูล บุคลากรอยา่งเป็นระบบ เพื�อให้องคก์รและบุคลากร สามารถเขา้ใชป้ระโยชน์
ไดอ้ยา่งเตม็ที� และองคก์รของท่านสนบัสนุนใหมี้การจดัเวทีสาํหรับการแลกเปลี�ยนเรียนรู้ภายใน
องคก์รอยา่งต่อเนื�องทาํใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิ�งขึ)น มีค่าเฉลี�ย 4.42, 4.07 และ 3.93  
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มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.70, 0.60 และ 0.63 ตามลาํดบั ดา้นการเรียนรู้จากพื(นฐานการทาํงาน
ในองคก์ร ภาพรวมมีการพฒันาในระดบัมาก มีค่าเฉลี�ย 3.74 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.63 เมื�อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการพฒันาในระดบัมากที�สุด คือ องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังาน 
มีการทาํงานร่วมกนั อยูเ่สมอ โดยสามารถเชื�อมโยงขอ้มูลการทาํงานระหวา่งกนั ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและส่งเสริมใหพ้นกังานมีการเพิ�มสมรรถนะ ในการทาํงานในดา้นของความคิดและ
ความสามารถ จากงานประจาํที�ทาํอยู ่ทาํใหก้ารปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย ไดเ้ป็นอยา่งดี องคก์ร 
ของท่านผลกัดนัใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นในการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานภายใน
หน่วยงาน เพื�อสร้างใหเ้กิดแนวปฏิบติัที�ดีในการปฏิบติังาน และองคก์รของท่านมุ่งเนน้ใหพ้นกังาน
สร้างการเรียนรู้ ดว้ยตนเอง โดยการสร้างองคค์วามรู้อยา่งต่อเนื�องหรือนวตักรรมในการปฏิบติังาน 
ส่งผลใหก้ารทาํงานประสบความสาํเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี มีค่าเฉลี�ย 3.90, 3.71 และ 3.62 มีค่าส่วน
เบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.65, 0.71 และ 0.74 ตามลาํดบั                                                                    
 ส่วนที� 3 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี�ยวกบัวฒันธรรมองค์กร                           
 วฒันธรรมองคก์รของพนกังานโรงงานนํ(าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร ภาพรวมอยูใ่นระดบั
ที�มาก คือ มีค่าเฉลี�ย 3.93 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.30 เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่                     
ดา้นลกัษณะสร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลี�ย 3.78 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.41 โดยอยูใ่น
ระดบัมากที�สุด คือ มิติเนน้สัจการแห่งตน มีค่าเฉลี�ย 4.06 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.50 
รองลงมา คือ มิติเนน้ความสําเร็จ มีค่าเฉลี�ย 3.98 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.50 มิติเนน้บุคคล
และการกระตุน้ มีค่าเฉลี�ย 3.59 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.72 และมิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์อยูใ่น
ระดบันอ้ยที�สุด มีค่าเฉลี�ย 3.47 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.63 ดา้นลกัษณะเฉื�อยชา อยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉลี�ย 3.89 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.42 โดยอยูใ่นระดบัมากที�สุด คือ มิติเนน้                     
การพึ�งพา มีค่าเฉลี�ย 4.25 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.56 รองลงมา คือ มิติเนน้การหลีกเลี�ยง                
มีค่าเฉลี�ย 4.19 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.56 มิติเนน้กฎระเบียบ มีค่าเฉลี�ย 3.81 มีค่า                         
ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.52 และมิติเนน้การเห็นพอ้งดว้ยอยูใ่นระดบันอ้ยที�สุด มีค่าเฉลี�ย 3.32 มีค่า
ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.73 ดา้นลกัษณะเชิงรุก อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉลี�ย 4.11 มีค่าส่                                  
วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.38 โดยอยูใ่นระดบัมากที�สุด คือ มิติเนน้การเห็นตรงกนัขา้ม มีค่าเฉลี�ย 4.23 
มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.46 รองลงมา คือ มิติเนน้อาํนาจ มีค่าเฉลี�ย 4.20 มีค่าส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน 0.49 มิติเนน้การแข่งขนั มีค่าเฉลี�ย 4.01 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.53 และมิติเนน้  
การแข่งขนัอยูใ่นระดบันอ้ยที�สุด มีค่าเฉลี�ย 3.99 มีค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.55         
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                  ส่วนที� 4 ข้อมูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที� 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ที�ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุานใน
ตาํแหน่ง รายไดต่้อเดือน และสถานภาพที�แตกต่างกนั มีผลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ(าตาล 
จงัหวดักาํแพงเพชร พบวา่                                                    
 เพศ มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์ร                                             
 อาย ุไม่มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์ร                                        
 อายใุนตาํแหน่งงาน ไม่มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์ร                                    
 ระดบัการศึกษา ไม่มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์ร                             
 รายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน ไม่มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์ร                        
 สถานภาพ มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์ร                                  

 สมมติฐานที� 2 การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของ               
โรงงานนํ(าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร พบวา่ การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ดา้นการเรียนรู้จากพื(นฐาน
การทาํงานในองคก์ร ดา้นการสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม และดา้นการผลกัดนักลยทุธ์ไปสู่
ความรับผดิชอบในสายบริหารมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงานนํ(าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร 
ที�ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

อภิปรายผลการวจัิย 
 สมมติฐานที� 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ที�ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน                  
ในตาํแหน่ง รายไดต่้อเดือน และสถานภาพที�แตกต่างกนั มีผลต่อวฒันธรรมองคก์รของโรงงาน
นํ(าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร พบวา่ เพศ และสถานภาพ มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ กรรณิการ์ รัตนซอน (2554) ศึกษาเรื�องการปฏิบติังานที�มีผลต่อวฒันธรรมองคก์ร 
กรณีศึกษา: สาํนกัมาตรฐานการกาํกบัและตรวจสอบภาษี พบวา่ 1) วฒันธรรมองคก์รการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรในสาํนกัมาตรฐานการกาํกบัและตรวจสอบภาษีมีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก เพื�อพิจารณา
รายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีวฒันธรรมการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 2) ลกัษณะการปฏิบติังานของ
บุคลากรในสาํนกัมาตรฐานการกาํกบัและตรวจสอบภาษี อยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณารายดา้น
พบวา่ ทุกดา้นมีลกัษณะการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 3) วฒันธรรมการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในสาํนกัมาตรฐานการกาํกบัและตรวจสอบภาษีจาํแนกตามเพศ ระหวา่งเพศชายกบัหญิง พบวา่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
   สมมติฐานที� 2 การพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รของ              
โรงงานนํ(าตาล จงัหวดักาํแพงเพชร สอดคลอ้งกบั อชัณา กาญจนพิบูลย ์(2554) ศึกษาเรื�อง 
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วฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิผลองคก์าร พบวา่ รูปแบบวฒันธรรมองคก์รทั(ง 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตั(งรับ-เฉื�อยชา และลกัษณะตั(งรับ-กา้วร้าว พบวา่ องคก์ร
จดัการนา้เสียมีวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมในรายลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตั(งรับ-เฉื�อยชา และ 
ลกัษณะตั(งรับ-กา้วร้าวอยูใ่นระดบัปานกลาง ไม่มีรูปแบบใดเป็นลกัษณะเด่นประสิทธิผลองคก์ร 
พบวา่ ประสิทธิผลองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ยปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา 
ตาํแหน่ง รายไดต่้อเดือน ที�แตกต่างกนั มีประสิทธิผลองคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วนอายพุนกังาน และ
อายงุาน ที�แตกต่างกนั มีประสิทธิผลองคก์รที�แตกต่างกนัและความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรม
องคก์รกบัประสิทธิผลองคก์ร พบวา่ วฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์และลกัษณะตั(งรับ-เฉื�อย
ชา มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลองคก์ร สาํหรับวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั(งรับ-กา้วร้าว 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลองคก์าร และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กรรณิการ์ รัตนซอน 
(2554) ศึกษาเรื�องการปฏิบติังานที�มีผลต่อวฒันธรรมองคก์รกรณีศึกษา: สาํนกัมาตรฐานการกาํกบั
และตรวจสอบภาษี พบวา่ 1) วฒันธรรมองคก์รการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกัมาตรฐาน                
การกาํกบัและตรวจสอบภาษีมีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก เพื�อพิจารณารายดา้น พบวา่ ทุกดา้น                       
มีวฒันธรรมการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 2) ลกัษณะการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกัมาตรฐาน
การกาํกบัและตรวจสอบภาษี อยูใ่นระดบัมาก ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการปฏิบติังานกบั
วฒันธรรมองคก์รในการปฏิบติังาน ในสาํนกัมาตรฐานการกาํกบัและตรวจสอบภาษีมีความสัมพนัธ์
ไปในทิศทางเดียวกนั ระดบัปานกลาง 
  

ข้อเสนอแนะ 
 1.  ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครั( งนี(  
  1.1  จากผลการวจิยั ตารางที� 4-2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเกี�ยวกบัการพฒันา
บุคลากรเชิงกลยทุธ์ ดา้นการเรียนรู้จากพื(นฐานการทาํงานในองคก์ร มีค่าเฉลี�ย เท่ากบั 3.74 ซึ� งมี
ค่าเฉลี�ยนอ้ยที�สุด ดงันั(น องคก์รของท่านควรมุ่งเนน้ใหพ้นกังานสร้างการเรียนรู้ ดว้ยตนเอง โดย
การสร้างองคค์วามรู้อยา่งต่อเนื�องหรือ นวตักรรมในการปฏิบติังาน ส่งผลใหก้ารทาํงานประสบ
ความสาํเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี เพื�อพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพในอนาคตต่อไป 
  1.2  จากผลการวจิยั ตารางที� 4-2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเกี�ยวกบัการพฒันา
บุคลากรเชิงกลยทุธ์ ดา้นการสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม มีค่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.14 ซึ� งมีค่าเฉลี�ย
นอ้ยรองจากดา้นการเรียนรู้จากพื(นฐานการทาํงานในองคก์ร ดงันั(น พนกังานควรมีการจดัเวที
สาํหรับการแลกเปลี�ยนเรียนรู้ภายในองคก์รอยา่งต่อเนื�องทาํใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ              
มากยิ�งขึ(น  
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  1.3  จากผลการวจิยั ตารางที� 4-7 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเกี�ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
ดา้นลกัษณะสร้างสรรค ์มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ มีค่าเฉลี�ย เท่ากบั 3.47 ซึ� งมีค่าเฉลี�ยนอ้ยที�สุด ดงันั(น 
พนกังานควรมีการยอมรับแบ่งปันความคิดเห็นและยดึถือทาํเนียม ปฏิบติัขององคก์รเป็นหลกั 
  1.4  จากผลการวจิยั ตารางที� 4-7 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเกี�ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
ดา้นลกัษณะเฉื�อยชา มิติเนน้การเห็นพอ้งดว้ย มีค่าเฉลี�ย เท่ากบั 3.32 ซึ� งมีค่าเฉลี�ยนอ้ยที�สุด ดงันั(น 
พนกังานควรเห็นและยอมรับวา่การตดัสินใจในการปฏิบติังานเป็นเรื�องของผูบ้ริหารระดบัสูง
เท่านั(น 
  1.5  จากผลการวจิยั ตารางที� 4-7 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเกี�ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
ดา้นลกัษณะเชิงรุก มิติเนน้ความสมบูรณ์แบบมีค่าเฉลี�ย เท่ากบั 3.99 ซึ� งมีค่าเฉลี�ยนอ้ยที�สุด ดงันั(น 
พนกังานควรใหก้ารปฏิบติังานที�หนกัและใชเ้วลานานจะทาํใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 2.  ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครั( งต่อไป                                          
  2.1  ควรมีการศึกษาความสัมพนัธ์หรือหาปัจจยัดา้นอื�น ๆ ที�มีผลกระทบต่อวฒันธรรม
องคก์ร เช่น ภาวะผูน้าํขององคก์ร ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ความเชี�ยวชาญในการปฏิบติังาน 
เป็นตน้ เพื�อหาปัจจยัอื�นที�ทาํใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพต่อไป                  
  2.2  ควรศึกษาผลกระทบของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ที�มีต่อคุณภาพ
การปฏิบติังานกบักลุ่มตวัอยา่งอื�นหรือหน่วยงานต่าง ๆ เช่น ธุรกิจ SMEs สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ
มหาวทิยาลยัเอกชน เป็นตน้ เพื�อศึกษาผลการวจิยัวา่หน่วยงานต่าง ๆ ซึ� งดาํเนินกิจการที�แตกต่างกนั
ออกไปมีผลการวิจยัเป็นอยา่งไร 
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วทิยาลยัพาณชิยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

 
เลขที�แบบสอบถาม……….   Graduate school of    

        Commerce Burapha University 

        169 ถนนลงหาดบางแสน ตําบลแสนสุข  

        อาํเภอเมือง จังหวดัชลบุรี 

 

แบบสอบถาม 

เรื�อง วฒันธรรมองค์กรที�มอีทิธิพลต่อการพฒันาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ของโรงงานนํFาตาล 

จังหวดักาํแพงเพชร 
 

คําชีFแจง 
 แบบสอบถามฉบบันีจดัทาํขึนเพื�อรวบรวมขอ้มูลสาํหรับจดัทาํงานนิพนธ์โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาอิทธิพลของการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ที�มีต่อวฒันธรรมองคก์าร                 
ของโรงงานนําตาล จงัหวดักาํแพงเพชร 
 ผูว้จิยัจึงขอความร่วมมือจากท่านเพื�อโปรดตอบแบบสอบถามแบบสอบถามนีใชเ้พื�อ
การศึกษาเท่านันผูต้อบแบบสอบถามจะไม่ไดรั้บผลกระทบจากการตอบแบบสอบถามฉบบันี               
แต่ประการใด เนื�องจากผลที�ไดจ้ากการศึกษาจะนาํเสนอในภาพรวมเท่านัน 
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ส่วนที� 1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
คําชีFแจง โปรดทาํเครื�องหมาย�ใน � ที�ตรงกบัสภาพความเป็นจริง 
1.  เพศ 
 �  ชาย     �  หญิง 
2.  อาย ุ  
 �  1. ตํ�ากวา่ 20 ปี   �  2. 21-30 ปี 
 �  3. 31-40 ปี   �  4. 41-50 ปี       
 �  5. มากกวา่ 50 ปีขึนไป 
3.  ระดบัการศึกษา 
 �  1. มธัยมศึกษาตอนตน้  �  2. มธัยมศึกษาตอนปลาย   
 �  3. ปวส./ อนุปริญญา  �  4. ปริญญาตรี   
 �  5. สูงกวา่ปริญญาตรี 
  
4.  อายงุานในตาํแหน่ง    
 �  1. 1-2 ปี   �  2. 3-4 ปี 
 �  3. 5-6 ปี   �  4. 7 ปีขึนไป 
5.  ระดบัรายไดต่้อเดือน 
 �  1. ตํ�ากวา่ 15,000 บาท  �  2. 15,001-20,000 บาท 
 �  3. 20,001-30,000 บาท  �  4. มากกวา่ 30,001 บาทขึนไป 
6.  สถานภาพ 
 �  1. โสด   �  2. สมรส 
 �  3 หยา่ร้าง   �  4. แยกกนัอยู ่
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ส่วนที� 2 ความคดิเห็นเกี�ยวกบัการพฒันาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

 

การพฒันาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

ระดับความสําคัญ 

มาก

ที�สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปานกลาง 

 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ที�สุด 

1 

ด้านการสร้างวธีิการเชิงกลยุทธ์ 

1.  องคก์รของท่านใหค้วามสําคญักบัการจดัทาํ                       
แผนกลยทุธ์ การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละ
ถ่ายทอดใหพ้นกังานไดรั้บทราบและนาํไปปฏิบติั 
 2.  องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้การ
เติบโตในสายอาชีพตนเองที�สอดคลอ้งกบัแผนงาน 
นโยบาย และเป้าหมายที�องคก์รกาํหนด 
3.  องคก์รของท่านใหค้วามสําคญักบัการ
ประเมินผลและติดตามการปฏิบติังานของพนกังาน
และนาํผล            การประเมินมาพฒันาศกัยภาพใน
การปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ�งขึน 

ด้านการผลกัดันกลยุทธ์ไปสู่ความรับผดิชอบ ในสายบริหาร 

4.  องคก์รของท่านส่งเสริมใหผู้บ้ริหารของแต่ละ
หน่วยงานนาํแผนกลยทุธ์มาถ่ายทอดใหพ้นกังาน
ปฏิบติัการไดน้าํไปปฏิบติั 
5.  องคก์รของท่านสนบัสนุนใหผู้บ้ริหารกาํหนด
วตัถุประสงค ์เป้าหมายและกลยทุธ์ เพื�อให้
ปฏิบติังานของพนกังาน ประสบความสาํเร็จ 
6.  องคก์รของท่านใหค้วามสําคญักบัการผลกัดนัให้
ผูบ้ริหาร ปรับปรุงกลยทุธ์ของหน่วยงานให้
สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ ขององคก์รเพื�อให้เกิดการ
พฒันาในทิศทางเดียวกนั 
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การพฒันาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

ระดับความสําคัญ 
มาก
ที�สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปานกลาง 
 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ที�สุด 

1 

ด้านการสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม      
7.  องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีการเรียนรู้
การทาํงาน จากภายในองคก์รอยา่งเป็นระบบ เพื�อให้
สามารถนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งเตม็ที�      
8.  องคก์รของท่านสนบัสนุนใหมี้การจดัทาํ
ฐานขอ้มูล บุคลากรอยา่งเป็นระบบ เพื�อให้องคก์ร
และบุคลากร สามารถเขา้ใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งเตม็ที�      
9.  องคก์รของท่านสนบัสนุนใหมี้การจดัเวทีสาํหรับ
การแลกเปลี�ยนเรียนรู้ภายในองคก์รอยา่งต่อเนื�องทาํ
ใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิ�งขึน      

ด้านการเรียนรู้จากพืFนฐานการทาํงานในองค์กร 
10.  องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีการทาํงาน
ร่วมกนั อยูเ่สมอ โดยสามารถเชื�อมโยงขอ้มูล                    
การทาํงานระหวา่งกนั ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ส่งเสริมใหพ้นกังานมีการเพิ�มสมรรถนะ                    
ในการทาํงานในดา้นของความคิดและความสามารถ 
จากงานประจาํที�ทาํอยู ่ทาํใหก้ารปฏิบติังานบรรลุ
เป้าหมาย ไดเ้ป็นอยา่งดี 
11.  องคก์รของท่านมุ่งเนน้ใหพ้นกังานสร้าง                  
การเรียนรู้ ดว้ยตนเอง โดยการสร้างองคค์วามรู้                  
อยา่งต่อเนื�องหรือ นวตักรรมในการปฏิบติังาน    
ส่งผลใหก้ารทาํงานประสบความสาํเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี 
12.  องคก์รของท่านผลกัดนัใหพ้นกังานไดแ้สดง
ความคิดเห็นในการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน
ภายในหน่วยงาน เพื�อสร้างใหเ้กิดแนวปฏิบติัที�ดี              
ในการปฏิบติังาน 
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ส่วนที� 3 ความคดิเห็นเกี�ยวกบัวฒันธรรมองค์กร 
 

 

วฒันธรรมองค์กร 

ระดับความสําคัญ 

มาก

ที�สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปานกลาง 

 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ที�สุด 

1 

1.  ลกัษณะสร้างสรรค ์
1.1  มิติเนน้ความสาํเร็จ 

1.  มีความเสียสละและอุทิศตนในการปฏิบติังาน  
2.  มีวนิยัในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอื้�นได ้
3.  มีความทุ่มเทใหก้บังานเพื�อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 
1.2  มิติเนน้สัจการแห่งตน       
4.  มีความรักในองคก์รและตอ้งการให้องคก์ร 
เจริญกา้วหนา้ไปพร้อมกบัการปฏิบติังาน      
5.  มีความรักและศรัทธาต่องานที�ปฏิบติั      
6.  มีการยดึประโยชน์ในการปฏิบติังานที�มีต่อ
ส่วนรวม มากกวา่ส่วนบุคคล      
1.3  มิติเนน้บุคคลและการกระตุน้       
7.  ใหค้วามยกยอ่งและนบัถือคนอื�นที�สามารถ
ปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์กบัหน่วยงานได ้      
8.  มีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการกาํหนดนโยบาย
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเสมอภาค      
9.  ไดรั้บการสนบัสนุนและมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน      
1.4  มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์       
10.  มีสัมพนัธภาพระหวา่งเพื�อนร่วมงานลกัษณะพี�นอ้ง      
11.  มีการยอมรับแบ่งปันความคิดเห็นและยดึถือ            
ธรรมเนียมปฏิบติัขององคก์รเป็นหลกั      
12.  ช่วยเหลือเพื�อนร่วมงานและคาํนึงถึงความรู้สึก
ของคนอื�นเสมอ      
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วฒันธรรมองค์กร 

  

ระดับความสําคัญ 

มาก

ที�สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปานกลาง 

 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ที�สุด 

1 

2.  ลกัษณะเฉื�อยชา    
2.1  มิติเนน้การเห็นพอ้งดว้ย 

13.  ชอบปฏิบติังานโดยเป็นผูต้ามมากกวา่เป็นผูน้าํ 
14.  จะปฏิบติัตวัเหมือนบุคคลส่วนใหญ่ในองคก์ร 
15.  เห็นวา่การตดัสินใจในการปฏิบติังานเป็นเรื�อง
ของผู ้ บริหารระดบัสูงเท่านัน 
2.2  มิติเนน้กฎระเบียบ       
16.  ยอมรับกฎระเบียบและปฏิบติัตามผูที้�เคยปฏิบติั  
มาก่อน      
17.  ใหก้ารยอมรับและเคารพในระบบอาวุโส      
18.  แบบแผนการปฏิบติังานขององคก์รดีแลว้                    
ไม่ควร เปลี�ยนแปลง      
2.3  มิติเนน้การพึ�งพา       
19.  การตดัสินใจอยูที่�ผูบ้ริหารหรือผูน้าํกลุ่มจะทาํให้
องคก์รไดรั้บผลประโยชน์สูงสุด      
20.  มีความเชื�อมั�นและไวว้างใจในตวัผูบ้ริหาร                 
เป็นอยา่งมาก      
21.  การตดัสินใจของผูบ้ริหารเป็นสิ�งที�ถูกตอ้ง      
2.4  มิติเนน้การหลีกเลี�ยง       
22.  ท่านคิดวา่เมื�อการปฏิบติังานมีปัญหาการ
แกปั้ญหาต่าง ๆ เป็นหนา้ที�ของผูบ้ริหาร      
23.  ถา้ทาํงานผดิพลาดควรไดรั้บการตาํหนิ      
24.  เมื�อมีปัญหาตอ้งช่วยกนัแกไ้ขปัญหา      
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วฒันธรรมองค์กร 

  

ระดับความสําคัญ 

มาก

ที�สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปานกลาง 

 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ที�สุด 

1 

3.  ลกัษณะเชิงรุก    
3.1  มิติเนน้การเห็นตรงกนัขา้ม  
25.  ท่านไม่ยอมรับเทคโนโลยแีละการปฏิบติังาน
แบบใหม่ ๆ  
26.  ท่านชอบทาํงานคนเดียว เพราะไม่มีความเชื�อถือ 
ไวว้างใจในการทาํงานของเพื�อนร่วมงาน 
27.  ท่านปฏิบติังานโดยใหค้วามสาํคญักบัความสาํเร็จ 
ของงานมากกวา่ขันตอนการปฏิบติังาน 
3.2  มิติเนน้อาํนาจ      
28.  ท่านปฏิบติังานตามที�ตาํแหน่งกาํหนดโดยไม่มี
ส่วนร่วมในการปฏิบติังานอื�น      
29.  ท่านมีความภูมิใจที�ไดเลื�อนตาํแหน่งและได้
ควบคุม ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
30.  ท่านมีเป้าหมายสูงสุดในชีวติการปฏิบติังาน           
ของท่าน คือดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูงของ
องคก์ร      
3.3 มิติเนน้การแข่งขนั       
31.  การปฏิบติังานที�มีการแข่งขนักนัในสายงานทาํให ้
การเลื�อนขันตาํแหน่งยิ�งมีโอกาสมากขึน      
32.  การมอบหมายงานที�แตกต่างกนัทาํใหเ้กิด                 
การ แข่งขนัและงานเสร็จเร็วยิ�งขึน      
33.  มีเป้าหมายหลกัในการปฏิบติังานคือตอ้งการ
เลื�อน ขันเลื�อนตาํแหน่งใหสู้งขึน      
3.4  มิติเนน้ความสมบูรณ์แบบ       
34.  การปฏิบติังานที�หนกัและใชเ้วลานานจะทาํให ้
บรรลุเป้าหมาย      
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วฒันธรรมองค์กร 

  

ระดับความสําคัญ 

มาก

ที�สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปานกลาง 

 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ที�สุด 

1 

35.  การปฏิบติังานที�ยดึถือกนัมานานจะเป็นแบบอยา่ง 
ที�ดี      
36.  การปฏิบติังานที�มีระเบียบและปฏิบติัตามขันตอน 
อยา่งเคร่งครัดจะก่อประโยชน์ต่อองคก์ร      

 
ข้อเสนอแนะ/ ความคิดเห็นเพิ�มเติม 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 
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ผลการวเิคราะห์การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวตัถุประสงค์ (IOC) ของผู้เชี�ยวชาญ 
 
ชื�องานนิพนธ์: วฒันธรรมองคก์รที�มีอิทธิพลต่อการพฒันาบุคลากรเชิงกลยทุธ์ของโรงงานนําตาล 
จงัหวดักาํแพงเพชร 
แบบสอบถามที�ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้จิยัไดส่้งแบบสัมภาษณ์ใหผู้เ้ชี�ยวชาญ                      
ดงัรายนามต่อไปนี  
 คนที� 1 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ยอดยิ�ง ธนทวี 
 คนที� 2 ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ ์
 คนที� 3  ดร.ธีทตั ตรีศิริโชติ 
 

ส่วนที� 1 แบบสอบถามข้อมูลทั�วไป  

 โปรดทาํเครื�องหมาย�ลงใน � หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งใหต้รงกบัขอ้มูลของ
ท่านตามความเป็นจริงและกรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 

คําถาม/ ประเด็น 
ผู้เชี�ยวชาญ คะแนน 

IOC 

แปลผล 

1 2 3 

1.  เพศ        
�  หญิง             �  ชาย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.  อาย ุ   
�  1) ตํ�ากวา่ 20 ปี   
�  2) 21-30 ปี 
�  3) 31-40 ปี   
�  4) 41-50 ปี 
�  5) 51 ปี ขึนไป  

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.  ระดบัการศึกษา 
�  1) มธัยมศึกษาตอนตน้  
�  2) มธัยมศึกษาตอนปลาย 
�  3) ปวส./ อนุปริญญา  
�  4) ปริญญาตรี 
�  5) สูงกวา่ปริญญาตรี  

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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คําถามคําถาม/ ประเด็น 
ผู้เชี�ยวชาญ คะแนน 

IOC 

แปลผล 

1 2 3 

4.  อายใุนตาํแหน่ง   
�  1) 1-2 ปี    
�  2) 3-4 ปี 
�  3) 5-6ปี    
�  4) 7 ปี ขึนไป 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5.  ระดบัรายไดต่้อเดือน 
�  1) ตํ�ากวา่ 15,000 บาท  
�  2) 15,001-20,000 บาท 
�  3) 20,001-30,000 บาท  
�  4) มากกวา่ 30,001 บาทขึนไป 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6.  สถานภาพ   
�  1) โสด    
�  2) สมรส 
�  3) อยา่ร้าง  
�  4) แยกกนัอยู ่

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

 

ส่วนที� 2 แบบสอบถามด้านความคิดเห็นเกี�ยวกบัการพฒันาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
 โปรดทาํเครื�องหมาย � เพื�อเลือก ระดบัความคิดเห็นที�ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ที�สุดหลงัจากที�อ่านขอ้คาํถามแต่ละขอ้แลว้ โดยในแต่ละขอ้มีเพียงคาํตอบเดียว โปรดอ่านและทาํให้
ครบถว้นทุกขอ้ 
  

คําถาม/ ประเด็น 
ผู้เชี�ยวชาญ คะแนน 

IOC 

แปลผล 

1 2 3 

ด้านการสร้างวธีิการเชิงกลยุทธ์ 
1.  องคก์รของท่านใหค้วามสําคญักบั           
การจดัทาํแผนกลยทุธ์ การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยแ์ละถ่ายทอดใหพ้นกังาน
ไดรั้บทราบและนาํไปปฏิบติั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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คําถาม/ ประเด็น 
ผู้เชี�ยวชาญ คะแนน 

IOC 

แปลผล 

1 2 3 

2.  องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังาน           
ไดมี้การเติบโตในสายอาชีพตนเอง                   
ที�สอดคลอ้งกบัแผนงาน นโยบาย และ 
เป้าหมายที�องคก์รกาํหนด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.  องคก์รของท่านใหค้วามสําคญักบั         
การประเมินผลและติดตามการปฏิบติังาน
ของพนกังานและนาํผลการประเมิน            
มาพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานใหมี้
ประสิทธิภาพมากยิ�งขึน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ด้านการสร้างวธีิการเชิงกลยุทธ์ 
4.  องคก์รของท่านใหค้วามสําคญักบั          
การจดัทาํแผนกลยทุธ์ การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยแ์ละถ่ายทอดใหพ้นกังาน
ไดรั้บทราบและนาํไปปฏิบติั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5.  องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังาน          
ไดมี้การเติบโตในสายอาชีพตนเองที�
สอดคลอ้งกบัแผนงาน นโยบาย และ 
เป้าหมายที�องคก์รกาํหนด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6.  องคก์รของท่านใหค้วามสําคญักบั            
การประเมินผลและติดตามการปฏิบติังาน
ของพนกังานและนาํผลการประเมิน            
มาพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานใหมี้
ประสิทธิภาพมากยิ�งขึน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ด้านการสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม 
7.  องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังาน            
มีการเรียนรู้การทาํงาน จากภายในองคก์ร
อยา่งเป็นระบบ เพื�อใหส้ามารถนาํมา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ที� 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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คําถาม/ ประเด็น 
ผู้เชี�ยวชาญ คะแนน 

IOC 

แปลผล 

1 2 3 

8.  องคก์รของท่านสนบัสนุนใหมี้                
การจดัทาํฐานขอ้มูล บุคลากรอยา่งเป็น
ระบบ เพื�อให้องคก์รและบุคลากร สามารถ
เขา้ใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งเตม็ที� 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

9.  องคก์รของท่านสนบัสนุนใหมี้การจดั
เวทีสาํหรับการแลกเปลี�ยนเรียนรู้ภายใน
องคก์รอยา่งต่อเนื�องทาํใหก้ารปฏิบติังาน 
มีประสิทธิภาพมากยิ�งขึน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ด้านการเรียนรู้จากพืFนฐานการทาํงาน           

ในองค์กร 
10.  องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังาน         
มีการทาํงานร่วมกนั อยูเ่สมอ โดยสามารถ
เชื�อมโยงขอ้มูลการทาํงานระหวา่งกนั           
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและส่งเสริม               
ใหพ้นกังานมีการเพิ�มสมรรถนะ                   
ในการทาํงานในดา้นของความคิดและ
ความสามารถ จากงานประจาํที�ทาํอยู ่          
ทาํใหก้ารปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย             
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

11.  องคก์รของท่านมุ่งเนน้ใหพ้นกังาน
สร้างการเรียนรู้ ดว้ยตนเอง โดยการสร้าง
องคค์วามรู้อยา่งต่อเนื�องหรือ นวตักรรม
ในการปฏิบติังาน ส่งผลใหก้ารทาํงาน
ประสบความสาํเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

12.  องคก์รของท่านผลกัดนัใหพ้นกังาน
ไดแ้สดงความคิดเห็นในการแกไ้ขปัญหา
การปฏิบติังานภายในหน่วยงาน เพื�อสร้าง
ใหเ้กิดแนวปฏิบติัที�ดีในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ส่วนที� 3 แบบสอบถามด้านความคิดเห็นเกี�ยวกบัวฒันธรรมองค์กร 

 โปรดทาํเครื�องหมาย � เพื�อเลือก ระดบัความคิดเห็นที�ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 
มากที�สุด หลงัจากที�อ่านขอ้คาํถามแต่ละขอ้แลว้ โดยในแต่ละขอ้มีเพียงคาํตอบเดียว โปรดอ่านและ
ทาํใหค้รบถว้นทุกขอ้ 
 

คําถาม/ ประเด็น 
ผู้เชี�ยวชาญ คะแนน 

IOC 

แปลผล 

1 2 3 

มิติเน้นความสําเร็จ 

1.  มีความเสียสละและอุทิศตน                           
ในการปฏิบติังาน  

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.  มีวนิยัในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอื้�นได ้ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
3.  มีความทุ่มเทใหก้บังานเพื�อใหง้าน
บรรลุเป้าหมาย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

มิติเน้นสัจการแห่งตน 
4.  มีความรักในองคก์รและตอ้งการให้
องคก์ร เจริญกา้วหนา้ไปพร้อมกบั              
การปฏิบติังาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5.  มีความรักและศรัทธาต่องานที�ปฏิบติั 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
6.  มีการยดึประโยชน์ในการปฏิบติังานที�มี
ต่อส่วนรวม มากกวา่ส่วนบุคคล 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

มิติเน้นบุคคลและการกระตุ้น 

7.  ใหค้วามยกยอ่งและนบัถือคนอื�นที�
สามารถปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์กบั
หน่วยงานได ้

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

8.  มีโอกาสเสนอความคิดเห็น                              
ในการกาํหนดนโยบายการ ปฏิบติังาน           
ไดอ้ยา่งเสมอภาค 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

9.  ไดรั้บการสนบัสนุนและมีกาํลงัใจ             
ในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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คําถาม/ ประเด็น 
ผู้เชี�ยวชาญ คะแนน 

IOC 

แปลผล 

1 2 3 

มิติเน้นไมตรีสัมพนัธ์ 
10.  มีสัมพนัธภาพระหวา่งเพื�อนร่วมงาน
ลกัษณะพี�นอ้ง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

11.  มีการยอมรับแบ่งปันความคิดเห็นและ
ยดึถือธรรมเนียมปฏิบติัขององคก์ร                   
เป็นหลกั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

12.  ช่วยเหลือเพื�อนร่วมงานและคาํนึงถึง
ความรู้สึกของคนอื�นเสมอ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

มิติเน้นการเห็นพ้องด้วย 

13.  ชอบปฏิบติังานโดยเป็นผูต้ามมากกวา่
เป็นผูน้าํ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

14.  จะปฏิบติัตวัเหมือนบุคคลส่วนใหญ่            
ในองคก์ร 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

15.  เห็นวา่การตดัสินใจในการปฏิบติังาน
เป็นเรื�องของผูบ้ริหารระดบัสูงเท่านัน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

มิติเน้นกฎระเบียบ 

16.  ยอมรับกฎระเบียบและปฏิบติัตาม                
ผูที้�เคยปฏิบติั มาก่อน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

17.  ใหก้ารยอมรับและเคารพในระบบ
อาวโุส 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

18.  แบบแผนการปฏิบติังานขององคก์ร          
ดีแลว้ไม่ควร เปลี�ยนแปลง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

มิติเน้นการพึ�งพา 

19.  การตดัสินใจอยูที่�ผูบ้ริหารหรือผูน้าํ
กลุ่ม จะทาํใหอ้งคก์รไดรั้บผลประโยชน์
สูงสุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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คําถาม/ ประเด็น 
ผู้เชี�ยวชาญ คะแนน 

IOC 

แปลผล 

1 2 3 

20.  มีความเชื�อมั�นและไวว้างใจ                    
ในตวัผูบ้ริหารเป็นอยา่งมาก 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

21.  การตดัสินใจของผูบ้ริหารเป็นสิ�งที�
ถูกตอ้ง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

มิติเน้นการหลกีเลี�ยง 

22.  ท่านคิดวา่เมื�อการปฏิบติังานมีปัญหา 
การแกปั้ญหาต่าง ๆ เป็นหนา้ที�ของผูบ้ริหาร 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

23.  ถา้ทาํงานผดิพลาดควรไดรั้บการตาํหนิ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
24.  เมื�อมีปัญหาตอ้งช่วยกนัแกไ้ขปัญหา 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
มิติเน้นการเห็นตรงกนัข้ามา 

25.  ท่านไม่ยอมรับเทคโนโลยแีละ                 
การปฏิบติังาน แบบใหม่ ๆ  

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

26.  ท่านชอบทาํงานคนเดียว เพราะไม่มี
ความเชื�อถือ ไวว้างใจในการทาํงานของ
เพื�อนร่วมงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

27.  ท่านปฏิบติังานโดยใหค้วามสาํคญักบั
ความสาํเร็จ ของงานมากกวา่ขันตอน          
การปฏิบติังาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

มิติเน้นอาํนาจ 

28.  ท่านปฏิบติังานตามที�ตาํแหน่งกาํหนด
โดยไม่มีส่วนร่วมในการปฏิบติังานอื�น 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

29.  ท่านมีความภูมิใจที�ไดเ้ลื�อนตาํแหน่ง
และไดค้วบคุม ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

30.  ท่านมีเป้าหมายสูงสุดในชีวติการ
ปฏิบติังานของท่าน คือดาํรงตาํแหน่ง
ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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คําถาม/ ประเด็น 
ผู้เชี�ยวชาญ คะแนน 

IOC 

แปลผล 

1 2 3 

มิติเน้นการแข่งขัน 
31.  การปฏิบติังานที�มีการแข่งขนักนั        
ในสายงานทาํใหก้ารเลื�อนขันตาํแหน่งยิ�งมี
โอกาสมากขึน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

32.  การมอบหมายงานที�แตกต่างกนัทาํให้
เกิดการ แข่งขนัและงานเสร็จเร็วยิ�งขึน 
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