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บทคัดย่อ  
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลักของบุคลากรสถาบันชีววิทยาศาสตร์ 
โมเลกลุ มหาวิทยาลยัมหิดล จะช่วยให้เข้าใจถึงพฤติกรรมและการประพฤติปฏิบติัของคนในองค์การได้ดีขึน้ อีกทัง้ยงั 
เป็นวิธีหนึ่งท่ีจะเพิ่มความเข้าใจคนในองค์การและนํามาสร้างสรรค์การพฒันาองค์การได้ การวิจยันีมี้วตัถปุระสงค์ 
เพ่ือศึกษารูปแบบวฒันธรรมองค์การ ประเมินสมรรถนะหลกัของบุคลากร และศึกษาวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อ 
สมรรถนะหลกัของบคุลากรสถาบนัชีววิทยาศาสตร์โมเลกลุ โดยกลุม่ตวัอย่างท่ีศกึษาครัง้นีเ้ป็นบคุลากรทกุประเภทท่ี 
สังกัดสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 82 คน เคร่ืองมือท่ีใช้คือ แบบสอบถาม และ 
วิเคราะห์ข้อมลูโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบ 
ขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression) ในการอธิบายความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม  
 ผลการวิจัยพบว่า 1) สถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มีวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์มากท่ีสุด 
รองลงมาคือ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ-เฉ่ือยชา และวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ-ก้าวร้าว ตามลําดบั    
2) บคุลากรของสถาบนัชีววิทยาศาสตร์โมเลกลุ มีสมรรถนะหลกัด้านความรับผิดชอบในงาน มากท่ีสดุ รองลงมา คือ 
ความยึดมัน่ในคณุธรรม  การทํางานเป็นทีม การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ และวางแผนการทํางานอย่างเป็นระบบ ตามลําดบั   
3) วฒันธรรมองค์การท่ีมีความสมัพันธ์กับสมรรถนะหลกัของบุคลากรสถาบันฯ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 มากท่ีสดุ คือ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ รองลงมาคือ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ-ก้าวร้าว  
โดยมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะหลกั  ส่วนวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ-เฉ่ือยชา ไม่มีความสมัพนัธ์กบั 
สมรรถนะหลกัของบคุลากรสถาบนัชีววิทยาสตร์โมเลกลุ มหาวิทยาลยัมหิดล 
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Abstract 
 

 The present research aims to study the organizational culture affecting core competencies of 
staffs of the Institute of Molecular Biosciences, Mahidol University. It better helps to understand the 
behavior and behaviors of staffs in the organization, is also one way to increase understanding of the 
organization and to create organizational development. We measured the core competencies of staffs 
and studied the organizational culture affecting the core competencies of staffs of the Institute of 
Molecular Biosciences. Herein, all types of official staffs in the Institute of Molecular Biosciences ( 82 
individuals) were recruited. A questionnaire was used for data collection. Statistical presentations 
included percentage, mean, standard deviation, stepwise multiple regression, explained the relationship 
between the independent variables and the dependent variables.  
 The results showed that: 1) Institute of Molecular Biosciences maintained the constructive 
organizational culture style, followed by the aggressive-defensive organizational culture style, and the 
passive-defensive organizational culture style, respectively; 2) the core competency in job responsibility 
of the staffs of the Institute of Molecular Biosciences was the highest, followed by moral adherence, 
teamwork, achievement and systematic planning, respectively; and  3) the organizational cultures that 
had the highest relationship with their core competencies by statistical significance of 0.05 were the 
constructive organizational culture style, followed by the aggressive-defensive organizational culture style 
(showing positive relationship with core competencies), whereas the passive-defensive organizational 
culture style had no relationship with core competencies of staff of the Institute of Molecular Biosciences. 
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หลักการและเหตุผล 
 ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของกระแส
โลกาภิวัต น์  ไม่ว่าจะเป็นการเป ล่ียนแปลงด้าน
เทคโนโลยี สิ่งแวดล้อม สงัคม ชุมชนปรับเปล่ียนจาก
วิถี ชีวิตเดิม  การส่ือสารท่ีรวดเร็วและไร้พรมแดน 
เช่ือมโยงโลกเข้าด้วยกนั การแข่งขนัใน ด้านต่างๆ จึง
ทวีความรุนแรงเพิ่มมากขึน้ ในขณะเดียวกนัก็เกิดการ
รวมตัวและมีความร่วมมือกันเป็นกลุ่มหรือเป็น 
พนัธมิตรเพ่ือร่วมแสวงหาประโยชน์ร่วมกัน และเป็น
การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั ถึงแม้ว่าจะมี

เทคโนโลยีต่างๆ เข้ามามีบทบาทในการทํางานมาก
ย่ิ งขึ น้  แต่ อ ง ค์การยัง ต้ อ งพึ่ งพ า  “คน ” ซึ่ ง เป็ น
ทรัพยากรสําคญัท่ีสดุใน องค์การในการทํางานท่ีต้อง
อาศัยการตัดสินใจ การบริหารจัดการต่างๆ ให้เกิด
ประสิทธิภาพ ดังนัน้ คนจึงเป็นส่วน สําคัญท่ีสุดใน
องค์การ  
 โดยเฉพาะอย่างย่ิง แผนพฒันาเศรษฐกิจ
และสงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) ได้
ยึดกรอบ ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี เน้น “มั่นคง            
มั่งคั่ง ยั่งยืน” และชูพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ โดย          
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มียุทธศาสตร์การพฒันา และเสริมสร้างศกัยภาพคน 
ท่ียังคงมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพคนเพ่ือเป็นฐาน
การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั ของประเทศ
และรองรับการลดลงของขนาดกําลงัแรงงาน โดยการ
ยกระดับคุณ ภาพการศึ กษ าและการเรียน รู้ ท่ี 
สอดคล้องกบัการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 
 สม รรถน ะของบุ ค ล าก รใน องค์ ก าร 
จําเป็นต้องอาศยัวฒันธรรมองค์การเป็นเคร่ืองชีนํ้าใน
การพัฒนาองค์การให้ไปตามทิศทางท่ีกําหนดไว้ ซึ่ง
แตกต่างกันไปในแต่ละองค์การ  วฒันธรรมองค์การ
เป็นสิ่งท่ีบุคลากรในองค์การได้ร่วมกันสร้างขึน้มา 
และมีผลต่อพฤติกรรมของคนในองค์การทัง้ด้าน
กายภาพและด้านจิตวิทยาองค์การ  ดงันัน้  จะเห็นได้
ว่าวัฒนธรรมขององค์การมีความเช่ือมโยงสัมพันธ์
และส่งผลกระทบกับสมรรถนะของบุคลากรใน 
องค์การ อยา่งหลีกเล่ียงไมไ่ด้  
 การศึกษาวัฒนธรรมองค์การจะช่วยให้
เข้าใจถึงพฤติกรรมและการประพฤติปฏิบติัของคนใน
องค์การได้ดีขึน้ อีกทัง้ยังเป็นวิธีหนึ่งท่ีจะเพิ่มความ
เข้าใจคนในองค์การและนํามาสร้างสรรค์การพัฒนา
องค์การได้ การเข้าใจ วัฒนธรรมสถาบันชีววิทยา
ศาสตร์โมเลกลุ จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถนําองค์การ
ให้ประสบความสําเร็จและบรรล ุวิสยัทศัน์ได้  ดงันัน้ 
ผู้ วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาว่า วฒันธรรมองค์การแบบ
ใดชนิดใดท่ีมีส่วนสมัพนัธ์หรือเก่ียวข้องกบั สมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังานของบคุลากรสถาบนัฯ 
 

วัตถุประสงค์ในการวิจยั 
 1. เพ่ือศกึษารูปแบบวฒันธรรมองค์การ
ของสถาบนัฯ  
 2. เพ่ือประเมินสมรรถนะของบคุลากร
สถาบนัฯ 
 3. เพ่ือศกึษาวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลตอ่
สมรรถนะหลกัของบคุลากรสถาบนัฯ 

แนวคดิและทฤษฎีท ี่เกี่ยวข้อง 
 วัฒนธรรมองค์การ  

แนวคิดของคุ๊ กและลาฟเฟอร์ตี (Cooke 
and Lafferty, 1989 อ้างถึงใน ปัณณษร เทียนทอง, 
2555 : 33) ได้ สร้างทฤษฎีวฒันธรรมองค์การมาจาก
ท ฤ ษ ฎี แ บ บ แ ผ น ก า ร ดํ า เนิ น ชี วิ ต  (Life Style 
Inventory) ซึ่งเป็นทฤษฎี สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล
กับการปฏิบัติการ และทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ 
(Maslow) และแม็คเคลแลนด์ (McClelland) รวมทัง้
ก า ร นํ าท ฤษ ฎี ผู้ นํ า ขอ งแคท ช์  (Katz) เม ซิ โอ บี 
(Maccoby) และ โม ร์ส  (Morse) และสตอก ดิล ล์ 
(Stogdill) ท่ีแบ่งรูปแบบของผู้ นําออกเป็น 2 แบบ คือ 
แบบมุง่เน้นบคุคลและแบบมุง่เน้นงาน 

คุ๊กและลาฟเฟอร์ตี ได้นําแนวคิดทัง้หมดนี ้
มาเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างแบบวัดการรับรู้
พฤติกรรมท่ีเป็น บรรทัดฐาน และองค์การคาดหวัง
จากผู้ปฏิบัติงานในองค์การนัน้ๆ เรียกว่า การสํารวจ
วัฒนธรรมองค์การ  (The Organizational Culture 
Inventory : OCI) ไ ด้ แบ่ งวัฒ น ธรรมออก เป็ น  3 
ลกัษณะ ดงันี ้(Cooke and Lafferty, 1989 อ้างถึงใน 
สุเกียง สุดสวาท, 2555 : 47-49) คือ 1) วัฒนธรรม
แบบสร้างสรรค์ (Constructive Styles) แบ่งได้เป็น 4 
มิติ คือ มิติมุ่งเน้นความสําเร็จ (Achievement) มิติ
ความเป็นตัวเอง (Self-Actualizing) มิติเน้นบุคคล
และการกระตุ้น (Humanistic-Encouraging) มิติเน้น
ไมตรีสมัพนัธ์ (Affiliative)  2) วฒันธรรมแบบลกัษณะ
ตั ง้ รับ -เฉ่ื อยชา  (Passive-Defensive Styles) แบ่ ง
ออกเป็น 4 มิติ คือ มิติมุ่งเห็นพ้องด้วย (Approval) 
มิ ติมุ่ งยึดกฏเกณฑ์  (Conventional) มิ ติ  มุ่งพึ่ งพา 
(Dependent) มิ ติมุ่ งการห ลีก เล่ี ย ง  (Avoidance)  
แ ล ะ  3 )  วัฒ น ธ ร รม ลั ก ษ ณ ะตั ้ง รั บ -ก้ า ว ร้ า ว 
(Aggressive- Defensive Styles) แบ่งออกเป็น 4 มิติ 
คือ มิติมุ่งเห็นตรงกันข้าม (Oppositional) มิติมุ่งใช้
อํานาจ (Power) มิติมุ่ง การแข่งขัน (Competitive)  
และมิติมุง่ความสมบรูณ์แบบ (Perfectionistic) 
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สมรรถนะ 
ประเภทของสมรรถนะ  มีผู้ จําแนก

ประเภทของสมรรถนะไว้ ดงันี ้
จรัสศ รี  สุขป้อม  (2555 : 43) ได้แบ่ ง

สมรรถนะออกเป็น 2 ประเภทหลกั คือ สมรรถนะหลกั 
(core competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะท่ีพนักงาน
ทุกคนในองค์การจําเป็นต้องมี ทัง้นีเ้พ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติหน้าท่ีได้บรรลุ เป้าหมายขององค์การ อาทิ 
ความรอบรู้เก่ียวกบัองค์การ ความซ่ือสตัย์ ความใฝ่รู้ 
และความรับผิดชอบ เป็นต้น และ อีกประการหนึง่ คือ 
สมรรถนะตามสายงาน  (functional competency) 
ซึ่ ง เป็นคุณ ลักษณ ะท่ีพนักงาน ท่ีป ฏิบั ติ งานใน 
ตําแหน่งต่างๆ ควรมีเพ่ือให้งานสําเร็จและได้ผลลพัธ์
ตามท่ีต้องการ 

อิ นทิ รา  ลิ ม้ ปัญญ า  (2552  : 16 ) ไ ด้
รวบรวมประเภทของสมรรถนะ  โดยแบ่ งเป็น  4 
ประเภท คือ 

สมรรถนะขององค์การ (Organizational 
Competency)  

1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
2. สมรรถนะตามสายวิชาชีพ (Functional 

Competency) 
2.1 สมรรถนะร่วมของทกุตําแหน่ง 

ในกลุม่งาน/สายวิชาชีพ (Common Functional 
Competency) 

2.2 สมรรถนะเฉพาะตําแหน่งใน 
กลุม่งาน/สายวิชาชีพ (Specific Functional 
Competency) 

3. สมรรถนะด้านการบริหารจดัการ 
(Managerial Competency)  

อภิสิท ธ์ิ คิดโสภา (2553 : 45) ได้แบ่ง
สมรรถนะออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ สมรรถนะ
หลกั เป็น คุณลักษณะหรือพฤติกรรมท่ีดีท่ีพนักงาน
ทุกคนในองค์การต้องมีอย่างเท่าเทียมกัน เพ่ือแสดง
ถึงวฒันธรรม ค่านิยม ขององค์การ และสรรถนะตาม

สายงาน เป็นคณุลกัษณะท่ีพนกังานในตําแหน่งต่างๆ 
ควรมี เพ่ือให้งานสําเร็จและได้ผลลพัธ์ 

ทิวา เหล่าปาสี (2559 : 35) ได้สรุปว่า 
สมรรถนะสามารถแบง่ออกเป็น 2 ประเภทหลกัๆ คือ 

1. สมรรถนะหลัก  (core competency) 
ซึ่งเป็นคุณลักษณะท่ีพนักงานทุกคนในองค์การ
จําเป็นต้องมี ทัง้นี  ้เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้
บรรลเุป้าหมายขององค์การ อาทิ ความรอบรู้เก่ียวกบั
องค์การ ความซ่ือสตัย์ความใฝ่รู้ และความรับผิดชอบ 
เป็นต้น 

2. สมรรถนะตามสายงาน  (functional 
competency) ซึ่ ง เป็ นคุณ ลักษณ ะ ท่ีพนัก งาน ท่ี
ปฏิบัติงานใน ตําแหน่งต่างๆ ควรมีเพ่ือให้งานสําเร็จ
และได้ผลลพัธ์ตามท่ีต้องการ 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547 : 10-11) ได้
จําแนกสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึง
ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอปุนิสยัของคน
ในองค์การโดยรวม ท่ีจะช่วยสนับสนุนให้องค์การ
บรรลเุปา้หมายตามวิสยัทศัน์ 

2 . สม รรถ น ะป ระ จํ าส าย งาน  (Job 
Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของบุคคลท่ี
สะท้อนให้เห็นถึง ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ 
และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนๆ นัน้ สามารถ
สร้างผลงานในการปฏิบัติงาน ตําแหน่งนัน้ๆ ได้สูง
กวา่มาตรฐาน 

3 . สม รรถ น ะ ส่ ว น บุ ค ค ล  (Personal 
Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
สะท้อนให้เห็นถึง ความรู้ ทักษะ ทัศนคติความเช่ือ 
และอุปนิสัย ท่ีทําให้บุคคลคนนัน้ความสามารถใน
การทําสิ่งหนึง่สิ่งใดได้โดดเด่นกว่า คนทัว่ไป เช่น พวก
ท่ีสามารถอาศัยอยู่กับแมลงป่องหรืออสรพิษได้ เป็น
ต้น  ซึ่ งเรามักจะเรียก  Personal Competency ว่า 
ความสามารถพิเศษสว่นบคุคล 
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อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์ (2547 : 28-30) ได้
ระบุว่า สมรรถนะ เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกของคน 
ท่ีสะท้อนให้  เห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
(Skills) และคณุลกัษณะเฉพาะของบคุคล (Personal 
Attributes) ในพฤติกรรมท่ี แตกต่างกัน และจําแนก
สมรรถนะ ออกเป็น 4 ประเภท/ระดบัดงันี ้

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
หมายถึง  ความสามารถหลัก  ซึ่งสะท้อนให้ เห็น
พฤติกรรมของคน  ท่ีจะช่วยสนับสนุนให้องค์การ
สามารถบรรลุเป้าหมาย และภารกิจตามวิสยัทัศน์ท่ี
กําหนด และหมายถึง ลักษณะ พฤติกรรมของคนท่ี
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
เฉพาะของคนในทกุระดบัและทกุกลุ่มงานท่ี องค์การ
ต้องการให้มี 

2 . สม รรถน ะ ใน ก ารบ ริห า รจั ด ก า ร 
(Managerial Competency) หมายถึง ความสามารถ
ในการจัดการ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงทักษะในการ
บริหารจดัการงานต่างๆ และหมายถึงความสามารถท่ี
มีได้ทัง้ในระดับผู้บริหารและ ระดับพนักงาน โดยจะ
แตกต่างกันตามบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
(Role-based) 

3. สมรรถนะประจําสายงาน (Functional 
Competency) หมายถึง ความสามารถในงานซึ่ง
สะท้อนให้เห็น ถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
เฉพาะของงานต่างๆ (Job-based) หน้าท่ีท่ีแตกต่าง
กัน ความสามารถในงานย่อม แตกต่างกัน สามารถ
เ รี ย ก  Functional Competency เ ป็ น  Job 
Competency หรือ Technical Competency 

4 . สม รรถน ะส่ วนบุ ค คล  ( Individual 
Competency) หมายถึง ความสามารถเฉพาะบุคคล
ซึ่งสะท้อนให้ เห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ
เฉพาะของบุคคลท่ีเกิดขึน้จริงตามหน้าท่ี ท่ีได้ รับ
มอบหมาย  หน้าท่ี เห มือนกันไม่  จําเป็นว่าคน ท่ี
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีนัน้จะต้องมีความสามารถท่ี
เหมือนกนั 

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพล
เรือน (2548: 68-69) ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 
ประเภท คือ 

1. สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมของตําแหน่งข้าราชการพลเรือนทุก
ตําแหน่งกําหนด ขึน้เพ่ือหล่อหลอมค่านิยมพฤติกรรม
ท่ีพงึประสงค์ร่วมกนั 

2. สมรรถนะประจํากลุ่มงาน  หมายถึง 
สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับแต่ละกลุ่มงานเพ่ือ
สนับสนุนให้ ข้าราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม
แก่หน้าท่ีและส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติภารกิจใน
หน้าท่ีได้ดีย่ิงขึน้ 

วธิ ีการประเมนิสมรรถนะ  
ฐิติพนัธ์ พิชญธาดาพงศ์, 2549 (อ้างถึงใน 

สุมาลี แสงสว่าง, 2550 : 23-25) กล่าวว่า วิธีการ
ประเมินระบบ สมรรถนะ อาจแบ่งได้หลายรูปแบบ 
ดงันี ้

1. การประเมินโดยผู้บงัคบับญัชา (Boss  
Assessment)  

2. การประเมินตนเองและผู้บงัคบับญัชา  
(Self & Boss Assessment) มีขัน้ตอน ดงันี ้

2.1 ตวับุคลากรประเมินสมรรถนะ
ตนเอง 

2 .2  ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช าป ระ เมิ น
สมรรถนะของบคุลากรท่ีเป็นผู้ใต้บงัคบับญัชา 

2.3 ปรึกษาหารือและสรุป  โดย
ค ว า ม เห็ น ร่ ว ม ข อ ง ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า แ ล ะ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา 

2.4 คณะกรรมการบุคคลของแต่
ละหน่วยงาน /องค์การ ให้ความเห็นชอบผลการ
ประเมิน 

2 .5  ผู้ บั งคับ บัญ ชา  และ ฝ่ าย
ทรัพยากรบุคคลของแต่งละหน่วยงาน/องค์การ ให้
การดูและพัฒนา บุคลากรให้มีสมรรถนะตามความ
คาดหวงัขององค์การ 



วารสาร Mahidol R2R e-Journal 
ปีท่ี 4 ฉบบัท่ี 2 ประจําเดือนกรกฎาคม – ธนัวาคม 2560 

http://doi.org/10.14456/jmu.2017.30 

210 
 

1. การประเมินโดยใช้แบบทดสอบ  
(Test : Knowledge & Skill) 

2. การประเมินพฤติกรรมจาก 
เหตกุารณ์หรือสถานท่ีสําคญัๆ (Critical Incident) 

3. การเขียนเรียงความ (Written  
Essay) 

4. การประเมินโดยการสมัภาษณ์  
(Interview) 

5. การประเมินโดยใช้ 
แบบสอบถาม (Rating Scale) 

6. การประเมินจากพฤติกรรมการ 
ป ฏิ บั ติ ง า น  ( Behaviorally Anchored Rating : 
BARS) 

7.การประเมินแบบสามร้อยหกสบิ 

องศา (360 Evaluation)  
8. การประเมินแบบศนูย์ทดสอบ  

(Assessment Center) 
สุเกียง สุดสวาท (2555 : 115) กล่าวว่า 

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ผู้ ประเมินอาจ
เลือกใช้เทคนิค และวิธีการประเมินอย่างหนึ่งอย่างใด
หรือหลายอยา่งรวมกนั ดงันี ้

1. วิธีการกําหนดมาตราสว่น  
(Graphic Rating Scale) 

2. วิธีการจดัลําดบั (Ranking  
Method) 

3. วิธีการกระจายตามหลกัสถิติ  
(Statistical Distribution) 

4. วิธีการตรวจสอบรายการ  
(Check List) โดยอาจกระทําได้ 2 ลกัษณะคือ 

4.1 การตรวจสอบรายการ 
แบบถ่วงนํา้หนกั (Weighted Check List) 

4.2 การตรวจสอบรายการ 
แบบกําหนดทางเลือก (Forced-Choice)  

5. วิธีการบนัทกึเหตกุารณ์สําคญั  

(Critical Incident) 
6. วิธีการทบทวนติดตามผลงาน 

จากหน่วยงาน (Field Review) 
7. การเขียนบนัทกึการปฏิบติังาน  

(Work Report) 
8. การประเมินผลโดยกลุม่  

(Group Appraisal) 
9. การประเมินตามผลงาน  

(Appraisal by Results) 
สํานักงาน ก.พ. (2548 : 45-56) กล่าวไว้

ว่า การประเมินสมรรถนะเพ่ือบริหารผลงาน เป็นการ
ป ระ เมิ น ผล  การป ฏิ บั ติ ง าน เพ่ื อ ก า ร กํ าห น ด
ค่าตอบแทน ถ้ากล่าวถึงทฤษฎีการเรียนรู้ ตามหลัก
จิตวิทยา วิธีการนีคื้อ การเช่ือมโยง ผลการปฏิบติังาน
กบัแรงจงูใจเพ่ือทําให้พนกังานคงผลการปฏิบติังานท่ี
ดีไว้ 

ในการนําหลกัสมรรถนะมาใช้โดยกําหนด
สมรรถนะว่าเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีทําให้
บคุคลสร้าง ผลงานท่ีโดดเด่นนัน้ รูปแบบการประเมิน
แบ่งออกเป็นสองส่วนคือ ส่วนของงานท่ีมอบหมาย 
และสว่นของพฤติกรรม ในการทํางาน หรือสมรรถนะ 

คณุลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจาก
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ 
ท่ีทําให้ บคุคลสร้างผลงานท่ีโดดเดน่ในองค์การ แตใ่น
การวดัพฤติกรรมเราจะเห็นเพียงงานท่ีมอบหมาย ซึ่ง
ตวังานท่ี มอบหมายนีเ้ป็นสิ่งท่ีเกิดจากความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ และคณุลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีจําเป็นสําหรับ
การทํางานนัน่เอง ดงันัน้จึงเป็นส่วนท่ีเราใช้ทํานายว่า
บุคคลจะทํางานได้ดี แต่เม่ือบุคคลเข้ามาทํางานแล้ว
จึ งม า วัด ท่ี ผ ล งาน แท น  ส่ วน  ค วาม รู้  ทั ก ษ ะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ จะเน้นในการ
คดัเลือกและการฝึกอบรมพฒันาเป็นหลกั 

การท่ีแยกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม
ออกมาวดัต่างหากจากงานท่ีมอบหมายนัน้ เป็นการ
ขยายขอบเขต  การประเมินผลการปฏิบัติงานให้
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ครอบคลุมมากย่ิงขึน้ กล่าวคือนอกจากพนักงาน
จะต้องทํางานให้ได้ผลงานตามท่ี ได้รับมอบหมาย
แล้ว  ยังต้องแสดงพฤติกรรมในการทํางานท่ีพึง
ประสงค์อีกด้วย ได้แก่ การทํางานอย่างมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
การทํางานอย่างเน้นบริการ การทํางานอย่างสั่งสม
ความเช่ียวชาญในอาชีพ การทํางานอย่างมีจริยธรรม 
และการ ทํางานอยา่งร่วมแรงร่วมใจ เป็นต้น 

สมรรถนะหลักของสถาบันชีววิทยา
ศาสตร์โมเลกุล 

ด้วยมหาวิทยาลยัมหิดล มีนโยบายในการ
กําหนดสมรรถนะสําหรับการประเมินเป็น 3 ประเภท 
คือสมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร และ
สมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ  และเพ่ือให้การ
ประเมินเป็นไปใน ทิศทางเดียวกนั มหาวิทยาลยัจึงได้
กํ าหนดสมรรถนะสําห รับสมรรถนะหลัก  และ
สมรรถนะทางการบริหาร และสถาบัน  ชีววิทยา
ศาสต ร์โม เลกุล  ได้ กําหนดให้ ใช้สมรรถนะของ
มหาวิทยาลัยมหิ ดลในการประเมินสมรรถนะ  
โดยเฉพาะ สมรรถนะหลกั ดงัตอ่ไปนี ้

สมรรถนะหลัก (Core Competency) ซึง่
บุคลากรทุกตําแหน่งงานต้องประเมิน มีจํานวน 5 
สมรรถนะ คือ 

1. ความยึดมั่นในคุณธรรม  (Integrity) 
หมายถึง ความมีคุณธรรมจริยธรรมซ่ือสัตย์สุจริต
ปฏิบติังานด้วย ความโปร่งใสมีวินัยในตนเอง ยึดมั่น
ในหลักคุณธรรมจริยธรรมในวิชาชีพ  รักษาวาจา
เช่ือถือและไว้วางใจได้เสมอ 

2 . การมุ่ งผ ล สัม ฤ ท ธ์ิ  (Achievement 
Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน
ให้ดีหรือเกิน มาตรฐานท่ีมีอยู่ โดยใช้เกณฑ์วัดผล
สมัฤทธ์ิท่ีส่วนงานหรือมหาวิทยาลยักําหนด อีกทัง้ยงั
หมายรวมถึงการสร้างสรรค์  พัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ียากและท้า
ทายชนิดท่ีอาจไมเ่คยมีผู้ใดสามารถกระทํา ได้มาก่อน 

3 .  ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ใ น ง า น 
(Responsibility) หมายถึง ความทุ่มเทรับผิดชอบ
มุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงานให้ ประสบความสําเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพคํานึงถึงความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร
และเป็นประโยชน์ตอ่ผู้ รับบริการและ องค์การ 

4 . ก า ร ทํ า ง า น เป็ น ที ม  (Teamwork) 
หมายถึง ความเข้าใจในบทบาทและหน้าท่ีของตนเอง
ในฐานะท่ีเป็น สมาชิกหนึ่งของทีมรวมทัง้การมีส่วน
ร่วม ใน ก ารทํ า งาน ก ารแ ก้ ไข ปัญ ห าและก าร
แลกเปล่ียนประสบการณ์และความ คิดเห็นต่างๆ กบั
สมาชิกในทีม 

5. การวางแผนการทํางานอย่างเป็นระบบ 
(Systematic Job Planning) หมายถึง ความสามารถ
ในการ วางแผน  และการวิเคราะห์ถึงปัญหาและ
อุปสรรค ท่ีอาจเกิดขึ น้ ไว้ล่ วงห น้าเสมอรวมทั ง้
ค วาม ส าม ารถ ใน ก า รต รวจสอบ  ข้ อ มู ล แล ะ
รายละเอียดตา่งๆ ทัง้ของตนเองและผู้ อ่ืนได้ 

 

งานวจิัยท ี่เกี่ยวข้อง 
 ผลการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้วัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรระดับ  ปฏิบัติการในฝ่ายการพยาบาล 
โรงพยาบาลศิริราช พบว่าการรับรู้วฒันธรรมองค์การ
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผล การปฏิบติังานอย่างมี
นัยสําคญัทางสถิติ บุคลากรระดบัปฏิบติังานท่ีมีการ
รับรู้วฒันธรรมองค์การสงู จะมีผลการ ปฏิบติังานท่ีสงู  
บุคลากรระดับปฏิบัติการท่ี มีการรับ รู้วัฒนธรรม
องค์การต่ํา จะมีผลการปฏิบติังานท่ีต่ําด้วย (อรุณรัตน์ 
คนัธา, 2550: บทคัดย่อ) นอกจากนี ้อริษา ท้าวแดน
คํา  (2552, บทคัดย่อ ) ได้ศึกษาเร่ืองวัฒนธรรม
องค์การและ คณุภาพการทํางาน ผลการศึกษาพบว่า 
วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์มีความสมัพนัธ์
กับคุณภาพการทํางาน ของพนักงานเทศบาลตําบล
ป่าแดด มากกว่าวัฒนธรรมในลักษณะอ่ืนๆ และ
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พบว่ารูปแบบวัฒนธรรมท่ีแตกต่างกันมี  ผลต่อ
คุณภาพการทํางานในด้านการบรรลุเป้าหมาย
ความสําเร็จ ด้านการจดัหาปัจจยัทรัพยากรและด้าน
กระบวนการปฏิบติังาน 
 นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง (2543) ได้ศึกษาเร่ือง 
วฒันธรรมองค์การของสถาบนัอดุมศกึษา กรณีศกึษา 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ พบว่า วฒันธรรมองค์การของ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่โดยรวม  จําแนกตามราย
ลกัษณะคือ ลกัษณะสร้างสรรค์ ลกัษณะตัง้รับ-เฉ่ือย
ชา และลกัษณะตัง้รับ-ก้าวร้าว อยู่ในระดบัปานกลาง  
วัฒนธรรมองค์การของ มหาวิทยาลัยเชียงใหม ่
จําแนกตามขนาดของคณะ วิเคราะห์ได้ดงันี ้คือ คณะ
ขนาดเล็กมีวัฒนธรรมองค์การลักษณะ สร้างสรรค์
เฉพาะในรายมิติเน้นไมตรีสมัพนัธ์มากกว่าคณะขนาด
ใหญ่อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ  
 สุมาลี  แสงสว่าง  (2550) ได้วิจัยเร่ือง
ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การกบัสมรรถนะ
หลกัของบุคลากร ในกรมราชทัณฑ์ พบว่า บุคลากร
กรมราชทัณฑ์มีสมรรถนะหลัก  (ระดับท่ี  3) ตาม
มาตรฐานสมรรถนะสําหรับผู้ ถือ ครองตําแหน่งโดย
รวมอยู่ ในระดับสูง   กรมราชทัณ ฑ์ มีวัฒนธรรม
องค์การลักษณะสร้างสรรค์มากท่ีสุด รองลงมาคือ 
วัฒนธรรมองค์การลักษณะตัง้รับ -ก้าวร้าว  และ
วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ-เฉ่ือยชาตามลําดบั  
วัฒนธรรม องค์การท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะ
หลกัของบุคลากรในกรมราชทัณฑ์อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ท่ี ระดับ  0.05 มากท่ีสุด คือ  วัฒนธรรม
องค์การลักษณะสร้างสรรค์ รองลงมาคือวัฒนธรรม
องค์การลกัษณะตัง้รับ-ก้าวร้าว โดยมี ความสมัพนัธ์
ทางบวกกับสมรรถนะหลัก ส่วนวัฒนธรรมองค์การ
ลักษณ ะตั ง้ รับ -เฉ่ือยชา  ไม่ มีความสัมพัน ธ์กับ 
สมรรถนะหลกัของบคุลากรในกรมราชทณัฑ์   
 พนิตนาฏ  ชํานาญ เสือ  และประก ริต               
รัชวัตร (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง วัฒนธรรม
องค์การของ วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี 

พบว่า วฒันธรรมองค์การของวิทยาลยัพยาบาลบรม
ราชชนนี สระบุรี จําแนก เป็นรายลักษณะ พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การด้านลักษณะสร้างสรรค์  และ
ลักษณ ะตั ง้ รับ -เฉ่ื อยชา  อยู่ ในระดับมาก  ส่วน 
ลกัษณะตัง้รับ-ก้าวร้าว อยู่ในระดับปานกลาง  และ
วัฒนธรรมองค์การของวิทยาลัยพยาบาลบรมราช
ชนนี สระบรีุ ท่ีมี ลกัษณะกลุม่งานต่างกนัมีวฒันธรรม
องค์การด้านลกัษณะสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน ส่วน
ด้านลักษณะตัง้รับ-เฉ่ือยชา และลักษณะตัง้รับ-
ก้าวร้าว แตกต่างกัน โดยคะแนนเฉล่ียของบุคลากร
กลุ่มวิชาการน้อยกว่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่ม สาย
สนบัสนนุ ทัง้ลกัษณะตัง้รับ-เฉ่ือยชา และลกัษณะตัง้
รับ-ก้าวร้าว 
 ประภาศรี ดําสอาด (2551) ได้ศึกษาเร่ือง 
วัฒ นธรรมองค์การของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเพ่ือ พัฒนาชนบท มหาวิทยาลัยมหิดล 
พบว่า สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเพ่ือพัฒนา
ชนบท มีรูปแบบวัฒนธรรม องค์การแบบสร้างสรรค์ 
แบบตัง้รับ-เฉ่ือยชา และแบบตัง้รับ-ก้าวร้าว อยู่ใน
ระดับปานกลางทัง้ 3  รูปแบบ  โดยค่าเฉล่ีย  ของ
วัฒนธรรมองค์การแบบตัง้รับ-เฉ่ือยชาสูงกว่าแบบ
สร้างสรรค์และแบบตัง้รับ-ก้าวร้าว และปัจจัยส่วน
บคุคลท่ี แตกตา่งกนั คือ ประเภทของบคุลากรมีผลต่อ
การรับรู้วฒันธรรมองค์การ 
 อริษา ท้าวแดนคํา (2552, บทคัดย่อ) ได้
ศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมองค์การและคุณภาพการ
ทํางาน : กรณีศึกษา พนักงานเทศบาลตําบลป่าแดด 
อํ าเภอเมืองเชียงใหม่  จังหวัด เชียงใหม่  พบว่า 
พนักงานเทศบาลตําบลป่าแดดส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นว่าองค์การของตนมีวฒันธรรมองค์การอยู่ใน
ลกัษณะสร้างสรรค์ และวฒันธรรมองค์การ ลกัษณะ
สร้างสรรค์มีความสมัพนัธ์กบัคณุภาพการทํางานของ
พนกังานเทศบาลตําบลป่าแดดมากกว่าวฒันธรรมใน 
ลกัษณะอ่ืน  
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 เสน่ห์ เพียรขุนทด (2554) ได้ศึกษาเร่ือง 
วฒันธรรมองค์การของเรือนจําและทณัฑสถาน เขต 3 
กรม ราชทณัฑ์ พบว่า เรือนจําและทณัฑสถานเขต 3 
กรมราชทณัฑ์มีรูปแบบวฒันธรรมองค์การ 3 รูปแบบ 
ได้แก่  รูปแบบ  ตั ง้ รับ -เฉ่ือยชา  อยู่ ในระดับมาก 
รูปแบบสร้างสรรค์ และรูปแบบตัง้รับ-ก้าวร้าว อยู่ใน

ระดบัปานกลาง  ปัจจยัส่วน บุคคล ได้แก่ เพศ ระดบั
การศึกษา  ระยะเวลาในการทํางาน  และระดับ
ตําแหน่งต่างกันมีรูปแบบวัฒนธรรมองค์การท่ี ไม่
แตกต่างกนั  ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุต่างกนัมี
รูปแบบวัฒนธรรมองค์การท่ีแตกต่างกันอย่างมี
นยัสําคญัทาง สถิติท่ีระดบั 0.05  

 

กรอบความคดิ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วิธ ีการศึกษา 
 งานวิจัยนี ้เป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ โดยใช้
แบบสอบถามกับบุคลากรสายวิชาการและบุคลากร
สายสนับสนุน ท่ีปฏิบัติงานอยู่ในสถาบันชีววิทยา
ศาสตร์โมเลกลุ มหาวิทยาลยัมหิดล  เป็นเวลาไม่น้อย
กว่า 1 ปี และปฏิบัติงานอยู่ ในช่วงท่ีผู้ วิจัยรวบรวม
ข้อมูลเดือนมีนาคม 2560 จํานวน 121 คน ได้รับ
แบบสอบถามคืน จํานวน 82 ฉบับ คิดเป็น ร้อยละ 
67 .77  และได้ รับการรับ รองโครงการวิจัยจาก

คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนชุดกลาง 
มหาวิทยาลยัมหิดล เม่ือวนัท่ี 28 กมุภาพนัธ์ 2560 
เครื่ องมือท ี่ใช้ในการวจิัย 

ผู้วิจยัได้ศกึษาค้นคว้าเอกสาร งานวิจยั และ
วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรและ
สมรรถนะ เพ่ือ เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
สําหรับแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การ 
ผู้ วิจัยได้ดัดแปลงจาก อริษา ท้าวแดนคํา (2552) 
พนิตนาฏ ชํานาญเสือ และคณะ (2550) และตาม
กรอบแนวคิดของ Cooke Robert A และคณะ ใน 3 

รูปภาพท่ี 1  กรอบแนวความคิดในการวิจยั 

วัฒนธรรมองค์การ  
1. วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ 
2. วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ-เฉ่ือยชา 
3. วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ-ก้าวร้าว 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ประเภทบคุลากร 
4.  ระดบัการศกึษา 
5.  เงินเดือน 
6.  สถานภาพสมรส 
7. จํานวนปีท่ีทํางานท่ีสถาบนัฯ 

ตัวแปรอ ิสระ 

สมรรถนะหลักของบุคลากร  
ในสถาบนัชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล 

1.  ความยึดมัน่ในคณุธรรม (Integrity) 
2.  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 
3.  ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) 
4.  การทํางานเป็นทีม (Teamwork) 
5.  การวางแผนการทํางานอย่างเป็นระบบ    
     (Systematic Job Planning) 

ตัวแปรตาม 
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ลกัษณะ 12 มิติ รวม 45 ข้อคําถาม ประกอบด้วย 3 
ตอน  คือตอนท่ี  1 เป็นคําถามเก่ียวกับปัจจัยส่วน
บุคคล โดย ตอนท่ี  1 เป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(checklist) ตอนท่ี 2 เป็นคําถามเก่ียวกับวัฒนธรรม
องค์การ ตอนท่ี 3 เป็น คําถามเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั
ของบุคลากรสถาบัน ชี ววิทยาศาสต ร์โม เลกุล 
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยตอนท่ี 2 และ 3 เป็นแบบ
ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั  
ผู้วิจัยนําแบบสอบถามท่ีได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้ว 
ไปทดลองใช้กับบุคลากรสถาบันชีววิทยาศาสตร์
โมเลกุล มหาวิทยาลยัมหิดล จํานวน 20 คน เพ่ือหา
ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค ซึง่ต้องมี
ค่าความเช่ือมั่นตัง้แต่ 0.70 ขึน้ไป พบว่ามีค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้ชดุ .964   
การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผู้ วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม

สํ า เร็จ รูป  SPSS (Statistical Package for the 
Social Sciences) version 18.0 วิเคราะห์ข้อมลู

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ ตอบแบบสอบถาม โดยใช้
ค่าความถ่ี  (Frequency) ค่าร้อยละ  (Percentage)  
วิเคราะห์ระดบัวฒันธรรมองค์การและสมรรถนะหลกั
ของบุคลากรสถาบัน  ชีววิทยาศาสต ร์โม เลกุล 
มหาวิทยาลยัมหิดล โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และสว่น
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  และหา 
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วน
บุคคล และวัฒนธรรมองค์การกับตัวแปรตาม คือ 
สมรรถนะหลกั ของบคุลากรในสงักดัสถาบนัชีววิทยา
ศาสตร์โมเลกุล โดยใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอย
พ หุ คู ณ แ บ บ ขั ้ น ต อ น  ( Stepwise Multiple 
Regression Analysis)  
 การแปลความหมายของข้อมูลท่ีได้จาก
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั พิจารณาจากระดบัคะแนนเฉล่ียตาม
เกณฑ์ ซึง่แบง่เป็น 5 ระดบั ดงันี ้
ระดบัคะแนน         คา่เฉล่ีย ความหมาย 
       5         4.51 – 5.00  ความคิดเหน็ใน 
   ระดบัมากท่ีสดุ 
       4         3.51 – 4.50  ความคิดเหน็ใน 
   ระดบัมาก 
       3         2.51 – 3.50  ความคิดเหน็ใน 
   ระดบัปานกลาง 
       2         1.51 – 2.50  ความคิดเหน็ใน 
   ระดบัน้อย 

1 1.00 – 1.50  ความคิดเหน็ใน 
2    ระดบัน้อยท่ีสดุ 

 

ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ มีดงันี ้
 1. ข้อมูลท ั่วไป  
 1.1 ข้ อมูล เกี่ ยวกับ ปัจจัยส่วนบุคคล  
พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง คิด
เป็นร้อยละ 53.7    มีอายุ 51 ปีขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 
41.5 เป็นบุคลากรประเภทสายวิชาการ ตําแหน่ง
อาจารย์  คิด เป็น ร้อยละ  6 .1  และบุคลากรสาย
สนับสนุนทั่วไป  คิดเป็นร้อยละ 52.4 มีการศึกษา
ระดับ ต่ํากว่าป ริญญ าต รี  คิด เป็น ร้อยละ  28.0 
เงินเดือนอยู่ในช่วง 15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อย
ละ 32.9  สถานภาพการสมรสเป็นโสด คิดเป็นร้อยละ 
51.2 จํานวนปีท่ีทํางานท่ีสถาบนัฯ 15 ปีขึน้ไป คิดเป็น
ร้อยละ 61.0 
 1 .2  ร ะดั บ ค ว าม คิ ด เ ห ็ น เ กี่ ย ว กั บ
วัฒนธรรมองค์การ  ของสถาบันชีววิทยาศาสตร์
โมเลกุล 
  1.2.1 วัฒน ธ ร ร มอ งค์ก าร  
จาํแนกตามลักษณะ 
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  การวิเคราะห์ข้อมลูวฒันธรรม
องค์การ ของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุลจําแนก

ตามลกัษณะ  ได้ดงัแสดงในตารางท่ี 1 

 
ตารางท ี่ 1  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกับวัฒนธรรม 
    องค์การจาํแนกตามลักษณะ 

วัฒนธรรมองค์การ  
ค่าเฉลี่ย 

( x̄ ) 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  (SD) 

ระดับความ 
คดิเหน็ 

1. วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ 3.67 0.61 มาก 
2. วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ-เฉ่ือยชา 3.42 0.38 ปานกลาง 
3. วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ-ก้าวร้าว 3.18 0.55 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 1 พบว่า วฒันธรรมองค์การท่ีมีค่าเฉล่ีย
สงูสดุ คือ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ (x̄ = 
3.67)  รองลงมา คือ วัฒนธรรมองค์การลักษณะตัง้
รับ -เฉ่ือยชา  (x̄ = 3 .42) และวัฒนธรรมองค์การ
ลกัษณะตัง้รับ-เฉ่ือยชา (x̄ = 3.18) ตามลําดบั  

1 .3  ร ะดั บ ค ว าม คิ ด เ ห ็ น เ กี่ ย ว กั บ
สมรรถนะหลักของบุคลากรของสถาบันชีววิทยา
ศาสตร์โมเลกุล 

   
1.3.1 สมรรถนะหลักของ 

บุคลากรสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล จําแนก
ตามรายด้าน  
  การวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะ
หลักของบุคลากรสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล  
จําแนกตาม    รายด้าน ได้ดงัแสดงในตารางท่ี 2 

 

 
ตารางท ี่ 2  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกับสมรรถนะ 
    หลักของบุคลากร  จาํแนกตามรายด้าน 

ลาํดับท ี่ สมรรถนะหลักของบุคลากร  
ค่าเฉลี่ย 

( x̄ ) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(SD) 
ระดับความ 
คดิเหน็ 

1 ความรับผิดชอบในงาน 4.12 0.53 มาก 
2 ความยดึมัน่ในคณุธรรม 4.08 0.71 มาก 
3 การทํางานเป็นทีม 3.84 0.55 มาก 
4 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 3.83 0.63 มาก 
5 การวางแผนการทํางานอย่างเป็นระบบ 3.72 0.69 มาก 

รวม 3.92 0.51 มาก 

 
จากตารางท่ี 2 พบว่า บุคลากรของสถาบันชีววิทยา
ศาสตร์โมเลกุล  มีสมรรถนะหลักการปฏิบัติงานใน
ระดับมาก (x̄ = 3.92) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบวา่ สมรรถนะหลกัการปฏิบติังานทกุด้านท่ีมี 
 

 
ค่าเฉล่ียระดับมาก  คือ  ความ  รับผิดชอบในงาน            
(x̄ = 4.12) รองลงมา คือ ความยึดมั่นในคุณธรรม         
(x̄ = 4.08)  การทํางานเป็นทีม (x̄ = 3.84)  การ มุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ (x̄ = 3.83)  และการวางแผนการทํางาน
อยา่งเป็นระบบ (x̄ = 3.72) ตามลําดบั ดงัรูปภาพท่ี 2 
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 2. ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และวัฒนธรรมองค์การกับสมรรถนะ 
 
หลักของบุคลากรสถาบันชีววทิยาศาสตร์โมเลกุล 
 2.1  ผลการ วิเค ร าะห์ ค วามสัมพัน ธ์
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับสมรรถนะหลัก  ของ
บุคลากรสถาบันชีววทิยาศาสตร์โมเลกุล 

 ผลการวิ เคราะห์การถดถอย  ระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคล กับสมรรถนะหลักของบุคลากร
สถาบนัชีววิทยาศาสตร์โมเลกลุ ดงัแสดงในตารางท่ี 3 
 

ตารางท ี่ 3  แสดงค่าสัมประสิทธ ิ์การถดถอยระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล กับสมรรถนะหลักของ 
     บุคลากรสถาบันชีววทิยาศาสตร์โมเลกุล 

ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล b S.E. β t p-value 
ระดบัการศกึษา 0.011 0.063 0.025 0.180* .858 
เงินเดือน 0.160 0.061 0.363 2.619* .011 
คา่คงท่ี = 3.379  
R = 0.380 F = 6.669 p-value = <0.001 
R2 = 0.144 
* มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

 
จากต า รา ง ท่ี  3  พบ ว่ า  ปั จ จั ย ส่ ว น บุ ค ค ล ท่ี มี
ความสมัพนัธ์กับสมรรถนะหลกัของบุคลากรสถาบนั
ชีววิทยาศาสตร์ โมเลกลุ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  คือ ระดบั การศกึษา (β = 0.025, P <  

 
0.05) มีความสมัพนัธ์กบั สมรรถนะหลกัของบคุลากร 
และเงินเดือน (β = 0.363, P < 0.05) มีความสมัพนัธ์
กบัสมรรถนะหลกัของบคุลากร  และแสดงวา่เงินเดือน  
มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลกัมากกว่าระดบัการศึกษา 

รูปภาพท่ี 2  แสดงคา่เฉล่ีย แสดงสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของบคุลากรจําแนกตามรายด้าน 
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โดยตัวแปรทัง้ 2 ตัว มีความสัมพันธ์ ทางบวกกับ
สมรรถนะหลัก  และมีค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพันธ์
พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.380  มีอํานาจพยากรณ์ (R2) 
เท่ากับ 0.144  แสดงว่า ตัวแปรทัง้ 2 ตัว สามารถ
ร่วมกันพยากรณ์สมรรถนะหลกัของบุคลากรสถาบัน
ชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล ได้ร้อยละ 14.4  ในขณะท่ี
เพศ อายุ ประเภทบุคลากร สถานภาพ สมรส และ
จํานวนปีท่ีทํางานท่ีสถาบันฯ ไม่มี ความสัมพันธ์กับ

สมรรถนะหลักของบุคลากรสถาบันชีววิทยาศาสตร์
โมเลกลุ  

2.2  ผลการ วิเค ร าะห์ ค วามสัมพัน ธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับสมรรถนะหลักของ
บุคลากรสถาบันชีววทิยาศาสตร์โมเลกุล 
 ผลการวิ เคราะห์การถดถอย  ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การกับสมรรถนะหลักของบุคลากร
สถาบนัชีววิทยาศาสตร์โมเลกลุ ดงัแสดงในตารางท่ี 4 

 

ตารางท ี่ 4  แสดงค่าสัมประสิทธ ิ์การถดถอยระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับสมรรถนะหลักของ 
    บุคลากรสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล 

ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ  b S.E. β t p-value 
วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ 0.292 0.077 0.347 3.798** 0.000 
วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ-ก้าวร้าว 0.414 0.084 0.449 4.911** 0.000 
คา่คงท่ี = 1.529 
R = 0.669 F = 31.935 p-value = <0.001 
R2 = 0.447 
* มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

 
จากตารางท่ี 4 พบว่า ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การท่ีมี
ความสมัพนัธ์กับสมรรถนะหลกัของบุคลากรสถาบนั
ชีววิทยา ศาสตร์โมเลกลุ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 คือ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ 
(β = .292, P < 0.001) มีความสมัพันธ์กบัสมรรถนะ 
หลักการปฏิบัติงานของบุคลากร และวัฒนธรรม
องค์การลักษณะตัง้ รับ -ก้าวร้าว  (β  = .414 , P < 
0 .001) มีความสัมพัน ธ์กับสมรรถนะหลักของ
บุคลากร และแสดงว่าวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้
รับ- ก้าวร้าว มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักมากกว่า
วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ โดยตวัแปรตัง้ 
2 ตวั มีความ สมัพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะหลกัของ
บุคลากร และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ R 
เท่ากบั 0.669 มีอํานาจ พยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.447  
แสดงวา่ ตวัแปรทัง้ 2 ตวั สามารถร่วมกนัพยากรณ์ 

 
สมรรถนะหลักของบุคลากรของ สถาบันชีววิทยา
ศาสตร์โมเลกุล ได้ร้อยละ 44.7  ในขณะท่ีวฒันธรรม
องค์การลักษณะตัง้รับ-เฉ่ือยชา ไม่มี ความสัมพันธ์
กับสมารรถนะหลักการปฏิบัติงานของบุคลากรของ
สถาบนัชีววิทยาศาสตร์โมเลกลุ  
 2.3  ผลการ วิเค ร าะห์ ค วามสัมพัน ธ์
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และวัฒนธรรมองค์การ
กับสมรรถนะหลักของบุคลากรสถาบันชีววิทยา
ศาสตร์โมเลกุล 
 ผลการวิเคราะห์ถดถอยระหวา่งปัจจยัสว่น
บุคคล และวฒันธรรมองค์การกับสมรรถนะหลกัของ
บุคลากรสถาบนัชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล ดงัแสดงใน
ตารางท่ี 5 

 



วารสาร Mahidol R2R e-Journal 
ปีท่ี 4 ฉบบัท่ี 2 ประจําเดือนกรกฎาคม – ธนัวาคม 2560 

http://doi.org/10.14456/jmu.2017.30 

218 
 

ตารางท ี่ 5  แสดงค่าสัมประสิทธ ิ์การถดถอยระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และวัฒนธรรมองค์การ  
   กับสมรรถนะหลักของบุคลากรสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล 
ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล b S.E. β t p-value 

วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ 0.239 0.082 0.284 2.929** 0.004 
วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ-ก้าวร้าว 0.410 0.085 0.444 4.832** 0.000 
ระดบัการศกึษา 0.039 0.051 0.085 0.763* 0.448 
เงินเดือน 0.044 0.052 0.099 0.840* 0.403 
คา่คงท่ี = 1.506 
R = 0.686 F = 17.133 p-value = <0.001 
R2 = 0.471 
* มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

 
จากตารางท่ี 5 พบว่า ตัวแปร ท่ีมีความสัมพันธ์กับ
สมรรถนะหลักของบุคลากรสถาบันชีววิทยาศาสตร์
โมเลกลุ อย่างมี นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มาก
ท่ีสดุ คือ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ-ก้าวร้าว (β 
= 0 .444 , P < 0 .001) รองลงมา  คือ  วัฒนธรรม
องค์การลกัษณะสร้างสรรค์ (β = 0.284, P < 0.001) 
เงิน เดื อน  (β  = 0 .09 9 , P < 0 .05 ) และ  ระดับ
การศึกษา (β = 0.085, P < 0.05) ตามลําดับ โดย
ตัวแทนตั ง้  4  ตัว  มี ความสัมพัน ธ์ทางบวกกับ
สมรรถนะหลัก ของบุคลากร และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพัน ธ์พหุคูณ  (R) เท่ากับ  0.686 มี อํานาจ
พยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.471    แสดงว่า ตวัแปรทัง้ 4 
ตัว สามารถร่วมกันพยากรณ์สมรรถนะหลักของ
บุคลากรสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล ได้ร้อยละ 
47.1  
 

อภปิรายผลการวิจัย 
 จากผลการศกึษาและวิเคราะห์ข้อมลู 
อภิปรายผลการวิจยัได้ดงันี ้
 1. ลกัษณะวฒันธรรมองค์การของสถาบนั
ชีววิทยาศาสตร์โมเลกลุ มหาวิทยาลยัมหิดล พบว่ามี
ลกัษณะ วฒันธรรมองค์การอยูใ่นระดบัมาก 1  

 
ลกัษณะ คือ วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ 
ซึง่เป็นวฒันธรรมองค์การท่ี มุ่งเน้นความพงึพอใจของ
บคุลากรในองค์การ มุ่งความสําเร็จ มุ่งความต้องการ
ท่ีจะประสบความสําเร็จสงูสดุในชีวิต ของตนเอง มุ่ง
บุคคลและการสนับสนุนและไมตรีสัมพันธ์  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายมิติ  พบว่า  วัฒนธรรมองค์การ
ลักษณะ สร้างสรรค์ มีมิติวัฒนธรรมองค์การอยู่ใน
ระดับมาก  3  มิ ติ  ได้แก่  มิ ติมุ่ งความสําเร็จ  เป็น
วัฒ นธรรม ท่ี มี ลักษณ ะการ  ทํ างาน ท่ี ดี  มี การ
ตัง้เป้าหมายในการทํางานร่วมกัน เป็นนักวางแผน 
บคุลากรมีความกระตือรือร้น มีความอตุสาหะใน การ
ทํางาน และมีความสขุกบังานท่ีทํา และรู้สึกว่างานมี
ความท้าทาย   มิ ติมุ่ งความต้องการท่ีจะประสบ
ความสําเร็จ สงูสดุในชีวิตของตนเอง เป็นวฒันธรรมท่ี
มีลักษณะการทํางานท่ีเน้นความต้องการตามท่ี
บุคลากรในองค์การคาดหวัง โดยการทํางาน เน้น
คุณภาพงาน รวมทัง้ความสําเร็จกับความก้าวหน้า 
บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันกับงานและมี ความ
พ ร้อ ม ใน ก า ร ทํ า ง าน สู ง  รู้ สึ ก ว่ า ต น เอ ง มี ค่ า                          
มีความสามารถ และพฒันางานของตนได้อย่างอิสระ
และมีความคิด  ริเร่ิมสร้างสรรค์  และมิติมุ่ งไมตรี
สัมพันธ์ เป็นวัฒนธรรมท่ีมีลักษณะการทํางานท่ีให้
ความสําคัญกับสัมพันธภาพ  ระหว่างบุคคล เน้น
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บรรยากาศการทํางานท่ีอบอุ่น ให้การยอมรับ ซึ่งกัน
และกนั มีการแบ่งปัน และเข้าใจความรู้สกึซึง่ กนัและ
กัน  มีความเป็นเพ่ือน  มีความจริงใจต่อกัน  เน้น
สัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน  ส่วนมิติมุ่งบุคคลและการ
สนบัสนนุอยู ่ในระดบัปานกลาง  
 ส่วนวัฒนธรรมองค์การลักษณะตัง้รับ-
เฉ่ือยชา  เป็นวัฒนธรรมองค์การท่ีมุ่ งเน้นความ
ต้องการความมั่นคง ของบุคลากรของผู้ นําท่ีมุ่งเน้น
บคุคล ยึดกฎระเบียบแบบแผน พึ่งพาและคล้อยตาม
ผู้บริหาร  หลีกเล่ียงการกระทําท่ี ต้องรับผิดชอบ แต่
ยอม รับการมอบหมายงานจากผู้ บ ริหาร  และ
วัฒนธรรมองค์การลักษณะตัง้ รับ -ก้าวร้าว  เป็น 
วฒันธรรมองค์การท่ีมุ่งเน้นการแสดงออกในลกัษณะ
ผู้ นํามุ่งงานและเน้นความ ต้องการด้านความมั่นคง
ของพนกังาน การทํางานมุ่งอํานาจ แข่งขนัชิงดีชิงเด่น 
ซึ่งวัฒนธรรมองค์การ 2 ลักษณะนีอ้ยู่ในระดับปาน
กลาง  
 2. ผลการวิเคราะห์สมรรถนะหลักของ
บุ ค ล า ก รส ถ า บั น ชี ว วิ ท ย า ศ า ส ต ร์ โม เล กุ ล 
มหาวิทยาลัยมหิดล โดย ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เม่ื อพิ จารณ าเป็ น ราย ด้ าน  พบว่า  ด้ านความ
รับผิดชอบในงาน ด้านความยึดมัน่ในคุณธรรม ด้าน
การทํางานเป็นทีม ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และด้าน
การวางแผนการทํางานอย่างเป็นระบบ อยู่ในระดับ
มากทกุ ด้านตามลําดบั  
 3. ผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคลกับสมรรถนะหลักของบุคลากร
สถาบนัชีววิทยา ศาสตร์โมเลกุล มหาวิทยาลยัมหิดล 
พบว่า ตวัแปรปัจจัยส่วนบุคคล ระดบัการศึกษาและ
เงินเดือน มีความสมัพนัธ์ ทางบวกกบัสมรรถนะหลกั
ของบคุลากร 
 4. ผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การกับสมรรถนะหลักของบุคลากร
สถาบนัชีววิทยา ศาสตร์โมเลกุล มหาวิทยาลยัมหิดล 
พบว่า ตวัแปรวฒันธรรมองค์การท่ีมีความสมัพนัธ์กบั

สมรรถนะหลกัของบุคลากร สถาบันชีววิทยาศาสตร์
โมเลกุล มหาวิทยาลัยมหิดล อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 มากท่ีสุด คือ วฒันธรรม องค์การ
ลกัษณะสร้างสรรค์ รองลงมาคือ วฒันธรรมองค์การ
ลักษณ ะตั ง้ รับ -ก้ าว ร้าว  โดยตัวแปรทั ง้  2  ตัว มี 
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะหลกั และสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์สมรรถนะหลกัของบุคลากรสถาบัน
ชีววิทยา ศาสตร์โมเลกุลได้  ได้ร้อยละ 44.7 ส่วน
วัฒนธรรมองค์การลักษณะตัง้ รับ -เฉ่ือยชา  ไม่ มี
ความสมัพนัธ์กบัสมรรถนะหลกั ของบคุลากรสถาบนั
ชีววิทยาศาสตร์โมเลกลุ  
 

สรุปผลการวจิัย 
 ผลการศกึษาวิจยั เร่ือง วฒันธรรมองค์การ
ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลักของบุคลากรสถาบัน
ชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มหาวิทยาลัยมหิดล ครัง้นี ้
ผู้วิจยัได้สรุปผลตามวตัถปุระสงค์  
 วัตถุประสงค์ข้อท ี่  1 เพ่ือศึกษารูปแบบ
วัฒนธรรมองค์การของสถาบันชีววิทยา  ศาสตร์
โมเลกลุ มหาวิทยาลยัมหิดล  
 1 . วั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค์ ก า ร ลั ก ษ ณ ะ
สร้างสรรค์ 
 ผลการวิจยั พบวา่ สถาบนัชีววิทยาศาสตร์
โมเลกุล มีวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์
โดยรวมอยู่ใน  ระดับมาก  ซึ่งมีค่าเฉล่ียสูงสุดเม่ือ
เป รียบเทียบกับวัฒนธรรมองค์การลักษณะอ่ืน 
อธิบายได้ว่า มีความพยายามในการ ทํางานท่ีมุ่งเน้น
การทํางานแบบมีสว่นร่วมในความสําเร็จ มีบทบาทใน 
การแสดงความคิดเห็น  และงานพัฒนางานของ 
ตนเองได้อย่างอิสระและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มี
การประสานงานติดต่อส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
เพ่ือการ บรรลุเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกัน ทําให้
บุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของการทํางาน 
พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถของตนเอง
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เพ่ือให้งานและตนเองประสบผลสําเร็จ สิ่งเหล่านี ้
ก่อให้เกิดค่านิยมและพฤติกรรมการทํางาน ท่ีมีความ
กระตือรือร้น  มีความอุตสาหะพยายาม  มีความ
สมัพนัธภาพท่ีดีต่อกัน มีความภาคภูมิใจในงานท่ีทํา 
ทําให้มี ความสุขในการทํางาน และมีลักษณะการ
ทํางานเป็นทีม มีการตัง้เป้าหมายและวางแผนการ
ทํางานร่วมกัน  โดย  มุ่งเน้นความสําเร็จ  จึงทําให้
ค่าเฉล่ียของวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์มี
ค่าเฉล่ียสงูสดุ  เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากร
ของสถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มีความทุ่มเท
ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี เพ่ือให้งานประสบ 
ความสําเร็จ  มีความรักในสถาบันฯ  ต้องการให้
สถาบนัฯ มีความเจริญรุ่งเรือง และมีความภาคภมิูใน
การทําหน้าท่ีของ ตนเอง จึงทําให้บุคลากรมีความ
ตัง้ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
 2. วัฒนธรรมองค์การลักษณะตัง้รับ -
เฉ ื่อยชา 
 ผลการวิจยั พบวา่ สถาบนัชีววิทยาศาสตร์
โมเลกุล มีวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ-ก้าวร้าว 
โดยรวมอยู่  ในระดับปานกลาง  โดยมีค่ าเฉ ล่ีย
รองลงมาจากวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ 
อธิบายได้ว่า การทํางานยังคงมี การยึดกฎระเบียบ
แบบแผน ซึ่งบุคลากรจะต้องยึดถือและปฏิบัติตาม
โดยเคร่งครัด  อํานาจในการตัดสินใจยังคงอยู่ ท่ี 
ผู้บงัคบับญัชา ยึดหลกัอาวโุส หลีกเล่ียงการตดัสินใจ
ในงาน พร้อมจะเป็นผู้ตามท่ีดี หลีกเล่ียงการกระทําท่ี
ตนเองต้อง รับผิดชอบ จะทํางานแบบต่างคนต่างทํา
หรือทําเฉพาะในส่วนท่ีตนเองรับผิดชอบเท่านัน้ เม่ือ
พิ จ ารณ าราย ข้อ  สามารถ  อ ธิบ าย ได้ ว่ า  การ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันชีววิทยาศาสตร์
โมเลกุล ส่วนใหญ่ยึดถือ ตามกฎระเบียบท่ีสถาบันฯ 
กําหนดไว้อย่างเคร่งครัด ยอมรับและยึดถือสายงาน
การบังคับบัญชา และจะปฏิบัติตามผู้ บริหารหรือ
ผู้บงัคบับญัชา อยา่งเคร่งครัด  

 3. วัฒนธรรมองค์การลักษณะตัง้รับ -
ก้าวร้าว 
 ผลการวิจยั พบวา่ สถาบนัชีววิทยาศาสตร์
โมเลกลุ มีวฒันธรรมองค์การลกัษณะ ตัง้รับ-ก้าวร้าว 
โดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียต่ําสุด
เม่ือเปรียบเทียบกับวัฒนธรรมองค์การลักษณะอ่ืน 
อธิบายได้ว่า พันธกิจของ สถาบันชีววิทยาศาสตร์
โมเลกุลนั น้  เก่ียวข้องกับการผลิตผลงานวิจัย ท่ี
นําไปใช้ประโยชน์ต่อสงัคมและประเทศชาติ การผลิต
นกัวิจยั ตลอดจนการให้บริการวิชาการและการสร้าง
น วัต ก รรม  ซึ่ ง ถื อ เป็ นบทบ าทและภ ารกิ จ ท่ี มี
ความสําคัญ อย่างย่ิง ดังนัน้ ในการดําเนินงานของ
สถาบันฯ บุคลากรจะปฏิบัติงานด้วยความเห็นท่ี
สอดคล้องกัน มีจุดมุ่งหมาย เดียวกัน มีการวางแผน
ลว่งหน้าเพ่ือปอ้งกนัความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึน้ มี
ความรอบคอบ ละเอียดถ่ีถ้วน เม่ือ พิจารณารายข้อ 
สามารถอธิบายได้ว่า  บุคลากรสถาบันชีววิทยา
ศาสตร์โมเลกุล ปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมาย 
อย่างระมัดระวงั เพ่ือป้องกันข้อผิดพลาด  มีการวาง
แผนการทํางานทุกอย่างไว้อย่างละเอียดและปฏิบัติ
ครบตาม  ขัน้ตอนอย่างเคร่งค รัด   ทํางานอย่าง
ละเอียดถ่ีถ้วนในการทํางาน 
 วั ต ถุ ป ร ะส ง ค์ ข้ อ ท ี่  2  เพ่ื อป ระ เมิ น
สมรรถนะหลักของบุคลากรสถาบันชีววิทยาศาสตร์
โมเลกลุ  
 สมรรถนะหลักของบุคลากรสถาบัน
ชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ
หลัก  ได้แ ก่   ความยึด  มั่น ในคุณ ธรรม   การมุ่ ง
ผลสมัฤทธ์ิ  ความรับผิดชอบในงาน  การทํางานเป็น
ทีม และการวางแผนการทํางานอย่างเป็น ระบบ  โดย
สมรรถนะหลักแต่ละด้านจะมีตัวชีว้ัดพฤติกรรม 4 
ระดบั 
 ผลการวิจยั พบวา่ สถาบนัชีววิทยาศาสตร์
โมเลกุลมีสมรรถนะหลกัทัง้ 5 สมรรถนะอยู่ในระดับ
มาก โดย สมรรถนะด้านความรับผิดชอบในงานมี
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ค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมาคือ ด้านความยึดมั่นใน
คุณธรรม   ด้านการทํางาน  เป็นทีม   ด้านการมุ่ ง
ผลสัมฤทธ์ิ  และด้านการวางแผนการทํางานอย่าง
เป็นระบบ  ดังรูปภาพ ท่ี  2  และสามารถอธิบาย 
ตามลําดบั ได้ดงันี ้
 1. สมรรถนะหลักด้านความรับผิดชอบ
ในงาน  
 ผลการวิจัย  พบว่า  บุคลากรสถาบัน
ชีววิทยาศาสตร์โมเลกุลมีสมรรถนะหลักด้านความ
รับผิดชอบในงาน อยู่ ในระดับมาก และมีค่าเฉล่ีย
สงูสดุ เม่ือเปรียบเทียบกบัสมรรถนะหลกัในด้านอ่ืนๆ 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า    ทุกข้ออยู่ในระดับ
มาก โดยท่ีสามารถทํางานได้ตามแนวทางท่ีกําหนด 
โดยไม่ เบี ยด เบี ยน  เอา เป รียบ  ห รือผลักภ าระ 
รับผิดชอบให้เพ่ือนร่วมงาน   มีค่าเฉล่ียสงูสดุ อธิบาย
ได้ว่า บคุลากรรู้และสามารถทํางานได้ตามแนวทางท่ี 
ผู้บังคับบญัชากําหนดไว้ มีความรับผิดชอบในงานท่ี
ได้รับมอบหมายนัน้ๆ จนสําเร็จ ไม่เก่ียง หลบเล่ียง
งาน  หรือเลือก  งานท่ีผู้ บังคับบัญชามอบหมาย  
นอกจากนี ้หากงานท่ีรับผิดชอบมีข้อผิดพลาดก็จะรับ
ผิดโดย ไม่บ่ายเบ่ียงหรือแก้ตวั ให้ตนเองพ้นผิด หรือ
โยนความผิดให้เพ่ือนร่วมงาน และเม่ือรับผิดชอบงาน
นัน้ ๆ แล้ว ก็จะทํางานจนสําเร็จ ไม่ว่าจะ เป็นงานง่าย
หรือยาก 
 2 . ส ม ร ร ถ น ะด้ าน ค ว าม ยึด มั่ น ใ น
คุณธรรม 
 ผลการวิจัย  พบว่า  บุคลากรสถาบัน
ชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มีสมรรถนะหลักด้านความ
ยึดมัน่ในคณุธรรม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า บุคลากรมีความซ่ือตรง ไม่คดโกง ไม่ใช้
เวลาและทรัพย์สินของ หน่วยงานเพ่ือประโยชน์
ส่วนตัว  มีค่ า เฉ ล่ียสูงสุด  อธิบายได้ว่า  สถาบัน
ชีววิทยาศาสตร์โมเลกลุ มีการสง่เสริมให้ บคุลากรเกิด
พฤติกรรมท่ีถกูกฎหมาย  มีคณุธรรมและจริยธรรมใน
การ ปฏิบัติการ และมีการบริหารจัดการอย่างมี               

ธรรมาภิบาล การยึดมั่นในคุณธรรมจะส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานท่ีถูกกฎหมาย กฎระเบียบ และข้อบังคับ
ต่างๆ ตามท่ี มหาวิทยาลัยกําหนด นอกจากนีก้าร
รักษ าคํ าพู ด  คํ ามั่ น  สัญญ า  พูดแต่ ความจ ริง 
ตรงไปตรงมา ไมบ่ิดเบือนความจริง เพ่ืออ้างข้อยกเว้น
ให้ตนเอง และยืนหยัดบนความถูกต้องแม้อยู่ใน
สถานการณ์ท่ีสับสน ตึงเครียด ยั่วยุ หรือมีอุปสรรค 
และความยากลําบาก  ยังคงยึดมั่นในคุณธรรม 
จริยธรรมในวิชาชีพ ซ่ือสัตย์สุจริต ปฏิบัติงานด้วย
ความโปร่งใส มีวินัย ในตนเอง รักษาวาจา มีความ
น่าเช่ือถือ และไว้วางใจได้เสมอ  
 3. สมรรถนะด้านการทาํงานเป็นทีม   
 ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรของสถาบัน
ชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มีสมรรถนะหลักด้านการ
ทํางานเป็นทีม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า ทุกข้อมีอยู่ในระดับมาก โดยท่ีบุคลากรรู้
และเข้าใจบทบาทและหน้าท่ี ของตนเองมีค่าเฉล่ีย
สงูสดุ อธิบายได้ว่า บคุลากรเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของ
ตนเองในฐานะท่ีเป็นสมาชิกคนหนึ่งของทีม การเป็น
ส่วนหนึ่งของทีมท่ีต้องพึ่งพาอาศยัซึ่งกนัและกนั และ
ช่วยกนัปฏิบติังานและผลกัดนัให้ประสบผลสําเร็จใน 
ฐานะสมาชิกของทีม การสง่เสริมและสนบัสนนุให้เกิด
การทํางานเป็นทีมมากกว่าการแข่งกันกันเอง เพ่ือ
เสริมสร้าง ความเข้มแข็งให้กับทีม การมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจของทีม การเข้าร่วมประชุมหรือร่วม
กิจกรรมหรือการมีสว่นร่วม ในการกําหนดภารกิจและ
เป้าหมายของทีมมีส่วนสําคญัในการท่ีจะนําพาทีมให้
ประสบความสําเร็จ  
 4. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ ิ์   
 ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรของสถาบัน
ชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มีสมรรถนะหลกัด้านการมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ   อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า บุคลากรมีความมุ่งมั่น พยายาม และมีความ
รับผิดชอบในการทํา หน้าท่ีให้ดีและถกูต้อง มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด อธิบายได้ว่า บุคลากรของสถาบันชีววิทยา
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ศาสตร์โมเลกลุ มีความพยายามใน การปฏิบติังานให้
ดีและถกูต้อง นอกจากนี ้บคุลากรมีความมานะอดทน 
ขยันหมั่น เพียรในการทํางาน  ตรงต่อเวลา  และ
แสดงออกถึงความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ดีหรือ
เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ มีตัวชีว้ัดและเป้าหมายในการ
ทํางาน  หากผลงานยงัไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ก็จะ
นํากระบวนการปฏิบั ติ งานมาวิ เคราะห์ เพ่ื อหา
จุดบกพร่องและหาวิธีการท่ี จะพัฒนาปรับปรุงการ
ปฏิบติังานให้ดีขึน้ตอ่ไป 
 5. ด้านการวางแผนการท ํางานอ ย่าง
เป็นระบบ 
 ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรของสถาบัน
ชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มีสมรรถนะหลักด้านการ
ทํางานอย่างเป็น ระบบอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า  ทุกข้ออยู่ ในระดับมาก   โดยท่ี
บุคลากรของสถาบันชีววิทยา ศาสตร์โมเลกุล จะมี
การวางแผนการทํางานของตนเองไว้ล่วงหน้าเสมอ มี
ค่าเฉล่ียสงูสดุ อธิบายได้ว่า ก่อนเร่ิม ปฏิบติังานอย่าง
ใดอย่างหนึ่ ง บุคลากรจะมีแนวทางและทิศทาง 
รวมถึงมีการวางแผนการทํางานไว้ก่อนเร่ิมปฏิบติังาน 
เสมอ ทัง้นีร้วมถึงการวางแผนป้องกันข้อผิดพลาดท่ี
อาจจะเกิดขึน้ เพ่ือลดความผิดพลาดของงานท่ีเกิดขึน้ 
รวมทั ง้  สามารถวิ เคราะห์ ปัญหาอุปสรรคห รือ
ข้อผิดพลาดจากข้อมูลผลงานท่ีปฏิบัติได้ด้วยตนเอง  
อีกทัง้ยังสามารถอธิบาย ถึงผลกระทบท่ีเกิดขึน้จาก
การทํางานท่ีผิดพลาดได้ และสามารถตรวจสอบ
ข้อมลูและรายละเอียดต่าง ๆ รวมถึงให้ คําแนะนําถึง
วิธีการปอ้งกนัแก่เพ่ือนร่วมงานได้ 
 วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ ข้ อ ท ี่  3  เ พ่ื อ ศึ ก ษ า
วัฒนธรรมองค์การท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลักของ 
บคุลากรสถาบนัฯ  
 จากการศึกษาข้อมูล  พบว่า  ตัวแปร
วัฒนธรรมองค์การท่ีมีความสัมพันธ์หรือส่งผลต่อ
สมรรถนะหลกัของ บุคลากรสถาบันชีววิทยาศาสตร์
โมเลกุล อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มาก

ท่ีสุดคือ  วัฒนธรรมองค์การ ลักษณะสร้างสรรค์ 
รองลงมาคือ วัฒนธรรมองค์การลักษณะ ตัง้รับ-
ก้าวร้าว  สว่นวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ- เฉ่ือย
ชา ไม่มีความสมัพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของบุคลากร
สถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล โดยตัวแปรทัง้ 2 ตัว          
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะหลัก  และ
สามารถร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะหลกัของบคุลากร
สถาบันชีววิทยา ศาสตร์โมเลกุลได้ร้อยละ 44.7  แต่
เม่ือนําปัจจัยส่วนบุคคลและวัฒนธรรมองค์การมา
วิเคราะห์การถดถอยร่วมกนั พบว่า ตวัแปรปัจจยัสว่น
บุคคคลและวัฒนธรรมองค์การสามารถร่วมกัน
พยากรณ์ สมรรถนะหลักของบุคลากรสถาบัน 
ชีววิทยาศาสตร์โมเลกลุได้เพิ่มขึน้เป็นร้อยละ 47.1 ซึ่ง
ผลการศกึษาสามารถอธิบายได้ดงันี ้
 จากผลการศึกษา สรุปได้ว่า วัฒนธรรม
องค์การลักษณะสร้างสรรค์ มีความสัมพัน ธ์กับ
สมรรถนะหลกัของ บุคลากรสถาบันชีววิทยาศาสตร์
โมเลกุลมากกว่าวัฒนธรรมองค์การลักษณะตัง้รับ-
เฉ่ือย ชาและลักษณะตัง้รับ- ก้าวร้าว ทัง้นีส้ามารถ
อภิปรายได้ว่า วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ 
ให้ความสําคญัต่อการตอบสนองความ ต้องการของ
บุคลากรและเน้นบุคลากรเป็นจุดศูนย์กลางในการ
พฒันาองค์การ มีการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมท่ีให้ 
ความสําคญักบัสมาชิกในองค์การ มีการติดตอ่ส่ือสาร
ในการทํางานเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพและประสบ
ผลสําเร็จ ทัง้นีก้ารทํางานแบบมีส่วนร่วม จะทําให้
สมาชิกในองค์การมีความผกูพนักบักลุ่มและองค์การ 
มีความพยายามในการ เพิ่มทกัษะการทํางาน และมี
โอกาสใช้ทักษ ะความสามารถ ในการทํ างาน  
เบญจมาศ  โรจน์ธนกิจ  (2546) อ้างถึงใน  สุมาลี             
แสงสว่าง (2550 : 112) ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ              
สุเกียง สุดสวาท (2555) การปฏิบัติงานให้ประสบ 
ผลสําเร็จเป็นไปตามเปา้หมาย ต้องทํางานแบบบรูณา
การ ต้องสร้างปฏิสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน การท่ีต้องมีการ 
ประสานงานกัน และการมีส่วนร่วมทําให้เกิดการ
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ส่ือสารและเสริมสร้างบรรยากาศการสนบัสนุนซึ่งกัน
และกนั นอกจากนี ้ความคุ้นเคยและการอยูร่่วมกนัมา
นาน  ทําให้เกิดบรรยากาศการทํางานท่ีเป็นมิตร 
อบอุ่น ช่วยเหลือซึ่งกนั และกนัทัง้ในด้านการงานและ
ส่ วนตัว  เพ่ื อ ให้ งาน ท่ี ได้ รับมอบหมายประสบ
ความสําเร็จ  บรรลุเป้ าหมาย  ซึ่ งสอดคล้อง  กับ
งานวิจยัของอริษา ท้าวแดนคํา (2552) สมัพนัธภาพท่ี
ดีและมีความจริงใจต่อเพ่ือนร่วมงาน สะท้อนให้เห็น
ว่ามีการ ยอมรับซึ่งกนัและกนั ทกุคนมีความรู้สึกของ
เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือนร่วมทีม มีการแบ่งปันและเข้าใจ
ความรู้สึกซึ่งกนัและ กนัในการทํางาน ซึ่งเป็นไปตาม
แนวคิดของคุ๊กและลาฟเฟอร์ตี ท่ีกล่าวว่า วฒันธรรม
องค์การลกัษณะสร้างสรรค์ เป็น วฒันธรรมองค์การท่ี
มุ่งเน้นความพึงพอใจของบุคคลในองค์การ ส่งเสริม
ให้มีความสมัพนัธ์และสนบัสนนุซึง่กนัและกนั มีความ
รัก ความสามัคคี มีลักษณะการทํางานท่ีส่งเสริมให้
คนในองค์การประสบผลสําเร็จในการทํางาน  
 

ประโยชน์ท ี่คาดว่าจะได้รับ 
 บุ คลาก รของสถาบัน ฯ  สามารถ นํ า
ผลการวิจยัไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะ
ของตนให้มี ประสิทธิภาพสูงขึน้  ใช้เป็นแนวทางใน
การปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์การของ
สถาบันฯ ไปในทางท่ีเอือ้ ให้เกิดประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน และเป็นแนวทางในการกําหนดนโยบาย
ของผู้บริหารต่อการปฏิบติังานของ บคุลากรสถาบนัฯ 
ท่ีมุง่เน้นการพฒันาสมรรถนะและวฒันธรรมองค์การ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมองค์การท่ี
ส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรสถาบนัชีววิทยา
ศาสตร์ โมเลกุล มหาวิทยาลัยมหิดล ทําให้ผู้ วิจัยมี

ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างให้เกิดสมรรถนะหลัก
บคุลากรท่ีมุง่เน้นการ ดําเนินการ ท่ีเป็นเลศิ ดงันี ้ 
 1. การสื่อสารและประชาสัมพันธ์  
 เปิดช่องทางการส่ือสารระหว่างบุคลากร
กบัผู้บริหารทกุระดบั สร้างวฒันธรรมการส่ือสารแบบ
เปิดและมี ระบบการส่ือสารท่ีมั่นใจได้ว่าสารจาก
ผู้บริหารระดบัสงูไปถึงบุคลากรทุก ระดบัทุกคน และ
บุคลากรสามารถส่ือสารถึง ผู้บริหารระดบัสงูได้ และ
ไม่ใช่พบปะเฉพาะหวัหน้างาน  หวัหน้ากลุ่มวิจยั หรือ
หวัหน้าศนูย์วิจยัเท่านัน้ เพ่ือการสร้าง ความไว้เนือ้เช่ือ
ใจระหว่างผู้ บริหารและบุคลากรทุกระดับ เป็นการ
ส่ือสารแบบสองทาง  
 2. ระบบงาน /กระบวนการทาํงาน  
 การจัดระบบงาน/กระบวนการทํางานท่ี
สําคัญต่างๆ โดยเฉพาะการส่งต่อกระบวนการให้
กระบวนการ ถัดไป การกําหนดให้มีผู้ รับผิดชอบใน
การวิเคราะห์กระบวนการทํางานสําคัญๆ นัน้ว่า 
กระบวนการท่ีถูกต้อง เหมาะสมควรจะเป็นอย่างไร 
ลดกระบวนการท่ีซํา้ซ้อน และขจัดปัญหาช่องว่าง
ระหว่างการส่งต่องานให้กระบวนการ ถัดไป และ
เขียนผงักระบวนการใหม่ พร้อมดชันีชีว้ดักระบวนการ
ทัง้ดัชนีวัดผลนําหรือดัชนีท่ีวัดผลท่ีสาเหตุ (Lead 
Indicator) และดัชนีวัดผลตามหรือดัชนีวัดผลท่ี
เกิดขึน้แล้ว จากการปฏิบติังาน (Lag Indicator)  และ
ทดลองนําไปใช้ ปฏิบติั  
 3. การทาํงานเป็นทีม 
 ควรสง่เสริมและสนบัสนนุให้จดัทีมทํางาน
หรืออาจจะเป็นการทํางานเป็นทีม และในทีมมีการตัง้
หัวหน้าทีม ทํางานเฉพาะงานท่ีพร้อมจะทํางานให้
บรรลุผลสําเร็จและพร้อมท่ีจะสลายทีมทํางานหาก
งานบรรลุผล สํา เร็จห รือ เส ร็จ  สิ น้ ล งแ ล้ว  และ
หมนุเวียนกนัเป็นหวัหน้าทีมโดย อาศยัศกัยภาพของ
บุคลากรเป็นหลักในการเลือกหัวหน้าทีม  เพ่ือลด            
สายการคับบัญชาและทํางานในระดับแนวราบมาก
ขึน้ ลดความซํา้ซ้อนของงานแตล่ะฝ่าย  
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 4. การสร้างนวัตกรรม 
 จั ด กิ จ ก ร รม เพ่ื อ ส่ ง เส ริม ก า รส ร้ า ง
นวตักรรมแก่สถาบนัฯ โดยให้บคุลากรได้รับการศกึษา
และอบรมอยู่เสมอ เพ่ือพัฒนาตนเอง แบ่งปันข้อมูล
ซึ่งกันและกัน ค้นหาวิธีการทํางานใหม่ๆ ตลอดเวลา 
ขณะเดียวกันผู้ บังคับบัญชาและ เพ่ือนร่วมงานก็
ยอมรับความคิดใหม่ๆ ของบุคลากรเช่นกัน  ควร
กระตุ้นให้พนักงานสร้างนวตักรรมแก่สถาบนัฯ ซึ่งไม ่
จําเป็นต้องเป็นสินค้าหรือบริการท่ีแปลกหรือแตกต่าง
จากคนอ่ืน  แต่อาจเป็นการปรับปรุงกระบวนการ
ทํางาน พฒันา เคร่ืองมือและเทคโนโลยีในการทํางาน 
การพฒันาบคุลากร เป็นต้น  
 5. การสร้ างความความเข้มแข ็งและ
วัฒนธรรมการทาํงานในหน่วยงาน  
 การสร้างความเข้มแข็งของหน่วยงานและ
วัฒนธรรมการทํางาน มีทิศทางการทํางานท่ีชัดเจน 
แสดงความ มุ่งมั่นตัง้ใจในการทํางาน เพ่ือให้บรรลุ
เป้ าหมายของห น่ วยงานตน เอง  โดยให้ แต่ ละ
หน่วยงานภายในกําหนดคําขวัญ (Motto) วิสยัทัศน์ 
ภารกิจ บทบาทหน้าท่ีสําคัญของ หน่วยงาน จัดทํา
แผนการดําเนินงาน  เป้าหมาย  มาตรฐานในการ 
ทํางานและตวัชีว้ดัผลการทํางาน  ตลอดจนแผนการ
พัฒ นาคุณ ภ าพห น่ วย งานตน เอ ง  แ ล้ ว นํ า ไป
ประชาสมัพนัธ์ติด บอร์ดไว้ภายใน หน่วยงานตนเอง 
และนําขึน้เว็ปไซต์ของสถาบนัฯ และให้ยดึถือเป็นแนว
ปฏิบติัในการปฏิบติังาน  
 6. ก าร ท ํางาน ข้ าม ส าย งาน  (Cross 
Functional Team)  
 สถาบันฯ ควรมีนโยบายในการส่งเสริม
การทํางานเป็นทีม  หรือการทํางานข้ามสายงาน 
( Cross Functional Team) ส ร้ า ง แ ล ะ พั ฒ น า
วฒันธรรมการทํางานเป็นทีม (Teamwork) ท่ีเข้มแข็ง
กว่าท่ีเป็นอยู่ รวมทัง้การ ทํางานข้ามสายงานกนัเป็น
ระยะๆ   การออกแบบงานให้งานหนึ่งใช้หลายทกัษะ
ในการทํางาน รวมทัง้ให้รางวลัแก่ ทีมงานและรางวลั

ตามผลงานของแต่ละบุคคลอีกด้วย การทํางานใน
สถาบันฯ  ควรยืดหยุ่นสูง  เป็นทางการต่ํา  (Low 
Formalization) ปรับเปล่ียนได้ตามสถานการณ์   
 

กิตตกิรรมประกาศ 
 งานวิจัยนี  ้ได้รับทุนสนับสนุนวิจัยตาม
โครงการการพฒันางานประจําสูง่านวิจยั (Routine to 
Research) จากสถาบัน ชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล 
มหาวิทยาลยัมหิดล งานวิจยันีสํ้าเร็จลลุว่งด้วยดี ด้วย
ความอนุเคราะห์จาก ศ.ดร.นพ.นรัตถพล เจริญพันธุ์ 
ผู้ อํานวยการสถาบนัชีววิทยาศาสตร์โมเลกลุ ท่ีกรุณา
ให้คําแนะนําเพิ่มเติมเพ่ือให้เกิด ความสมบูรณ์ใน
งานวิจัยย่ิงขึน้ ขอขอบคุณ  รศ.ดร.เฉลิมพร องศ์วร
โสภณ รองผู้ อํานวยการฝ่ายแผนและพฒันา คณุภาพ 
ท่ีให้คําแนะนําตัง้แต่เร่ิมต้นและให้กําลงัใจโดยตลอด 
และขอขอบคุณบุคลากรสถาบันชีววิทยาศาสตร์ 
โม เลกุลทุกท่ าน ท่ี ให้ความ ร่วม มือในการตอบ
แบบสอบถามเป็นอยา่งดีจนสําเร็จเป็นงานวิจยัฉบบันี ้
 

เอกสารอ้างองิ 
กริช สืบสนธ์ิ. (2535). สร้างวัฒนธรรมให้องค์การ

สร้างวิถีทางสู่ความเป็นเลิศ. กรุงเทพฯ : 
หจก.เอช-เอน การพิมพ์  

จรัสศรี สขุป้อม. (2555). การจดัการทรัพยากรมนษุย์
และวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อสมรรถนะ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขต
อําเภอแม่พริก จังหวัดลําปาง. หลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
จดัการทัว่ไป มหาวิทยาลยัราชภฎัลําปาง 

ชชูยั สมิทธิไกร. (2550). การสรรหา การคดัเลือก และ
การป ระ เมิ นผลการป ฏิ บั ติ งานของ
บุคลากร  (พิ ม พ์ ค รั ง้ ท่ี  2). ก รุงเทพฯ : 
จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 



วารสาร Mahidol R2R e-Journal 
ปีท่ี 4 ฉบบัท่ี 2 ประจําเดือนกรกฎาคม – ธนัวาคม 2560 

http://doi.org/10.14456/jmu.2017.30 

225 
 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง. 2547. มารู้จกั COMPETENCY 
กนัเถอะ. กรุงเทพมหานคร: เอช อาร์ เซ็น
เตอร์. 

ทิวา เหล่าปาสี. (2559). วัฒนธรรมองค์การท่ีส่งผล
ตอ่สมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพครูตาม
มาตรฐานความรู้ ในสถานศึกษาสังกัด
สํ า นั ก ง า น เข ต พื ้ น ท่ี ก า ร ศึ ก ษ า
ประถมศกึษานครปฐม เขต 1. ครุศาสตรม
หาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎ
นครปฐม. 

ประภาศรี ดําสอาด (2551) วัฒนธรรมองค์กรของ
ส ถ าบั น วิ จั ย ภ าษ าแ ล ะ วัฒ น ธ รรม 
ม ห า วิ ท ย าลั ย ม หิ ด ล  ศิ ล ป ศ าส ต ร์
ม ห า บั ณ ฑิ ต  ( รั ฐ ศ า ส ต ร์ ) 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

ปัณณษร เทียนทอง.  (2555).  วฒันธรรมองค์กรท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารธนชาต .  ป ริญญา
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
ป ร ะ ก อ บ ก า ร  บั ณ ฑิ ต วิ ท ย า ลั ย 
มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

พนิตนาฏ ชํานาญเสือ และประกริต รัชวตัร์. (2550), 
รายงานการวิจัย วัฒนธรรมองค์กรของ
วิทยาลัยพยาบาลบรม ราชชนนีสระบุรี 
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีสระบุรี. 
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีสระบุรี 
สถาบัน  พระบรมราชชนก  สํานักงาน
ปลดักระทรวง กระทรวงสาธารณสขุ 

เสน่ห์ เพียรขุนทด. (2554). วัฒนธรรมองค์การของ
เรือน จําและทัณฑสถาน  เขต  3  กรม
ราชทัณฑ์. ปริญญารัฐ ประศาสนศาสตร
มหาบัณ พิ ต  แขนงวิชาบ ริหารรัฐ กิจ 
ส า ข า วิ ช า วิ ท ย า ก า ร จั ด ก า ร 
มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช. 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไทย 
(ก .พ .ร.) (2556) แผนยุทธศาสตร์การ
พฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ.2556-พ.ศ.
2561). บริษัท วิชั่น พริน้ท์ แอนด์ มีเดีย. 
พิมพ์ครัง้ท่ี 1 พฤษภาคม 2556 

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. (2548) 
คู่มือสมรรถนะข้าราชการพลเรือนไทย. 
สํานักงาน ก.พ. บริษัท พี.เอ.ลีฟวิ่ง จํากัด 
กรุงเทพมหานคร 

สมยศ นาวีการ (2546) การบริหารและพฤติกรรม
องค์ ก าร . พิ ม พ์ ค รั ง้ ท่ี  3  ก รุง เทพ ฯ  : 
สํานกัพิมพ์บรรณกิจ 2546 

สุมาลีแสงสว่าง.  (2550).  ความสัมพันธ์ระหว่าง
วฒันธรรมองค์การกับสมรรถนะหลกัของ
บคุลากรดีมาก. ปริญญาศิลปศาสตรมหา
บัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล. 

สุเกียง สุดสวาท.  (2555).  วัฒนธรรมองค์การและ
ความผกูพนัต่อองค์การท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในพืน้ท่ีสังกัดสา
นักงานสรรพสามิตภาคท่ี  7.  ปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
จัด ก ารทั่ ว ไป  มหาวิท ยาลัย ราชภั ฎ
เพชรบรีุ. 

เสน่ห์ เพียรขุนทด (2554) วัฒนธรรมองค์การของ
เรือน จําและทัณฑสถาน  เขต  3  กรม
ร า ช ทั ณ ฑ์  รั ฐ ป ร ะ ศ า ส น ศ า ส ต ร์
มหาบัณ ฑิต  แขนงวิชาบ ริหารรัฐ กิจ 
ส า ข า วิ ช า วิ ท ย า ก า ร จั ด ก า ร 
มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช 

อภิสิทธ์ิ คิดโสดา. (2553).  ความสัมพันธ์ระหว่าง
วฒันธรรมองค์กรกบัสมรรถนะการทํางาน
ของพนักงาน ลูกจ้าประจํา และลูกจ้าใน
สงักัดท่ีทําการไปรษณีย์จังหวดัสกลนคร. 
ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 



วารสาร Mahidol R2R e-Journal 
ปีท่ี 4 ฉบบัท่ี 2 ประจําเดือนกรกฎาคม – ธนัวาคม 2560 

http://doi.org/10.14456/jmu.2017.30 

226 
 

ส า ข า วิ ช า รั ฐ ป ร ะ ศ า ส น ศ า ส ต ร์ 
มหาวิทยาลยัราชภฎัสกลนคร.  

อริษา ท้าวแดนคํา. (2552).  วฒันธรรมองค์การและ
คณุภาพการทํางาน: กรณีศกึษา พนกังาน
เทศบาลตําบลป่ าแดด  อํ า เภอ เมื อง
เชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่. ปริญญารัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  บัณฑิต
วิทยาลยั มหาวิทยาลยัเชียงใหม.่ 

อริยา ธัญญพืช และคณะ. (2554) คู่มือระบบการ
ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น 
มหาวิทยาลัยมหิดล (Handbook of the 
PerformanceManagement System 
Mahidol University) ง า น ส ร้ า ง เส ริ ม
ศกัยภาพและขีดความสามารถทรัพยากร
บุ ค ค ล  ก อ ง ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล 
มหาวิทยาลยัมหิดล มกราคม 2554 

อ า ภ ร ณ์  ภู่ วิ ท ย พั น ธุ์ .  (2549). Competency 
Dictionary (พิมพ์ครัง้ท่ี 3). กรุงเทพฯ: เอช 
อาร์ เซน็เตอร์. 

อินทิรา ลิม้ปัญญา (2552) ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่สมรรถนะ
หลักของข้าราชการกรุงเทพมหานคร : 
กรณี ศึ กษ ากลุ่ ม เขตก รุง เทพ เห นื อ . 
ป ริญ ญ า ศิ ล ป ศ าส ต รม ห าบัณ ฑิ ต 
สาขาวิชาการบริหารองค์การ คณะศิลป
ศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกริก. 

อรุณรัตน์ คันธา (2550) ความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้วฒันธรรมองค์การ การรับรู้นิสัยของ
การเรียนรู้สู่องค์การแห่งการเรียนรู้ การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ กับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรระดับปฏิบัติการ
ใน ฝ่ าย ก ารพ ย าบ าล  โรงพ ย าบ าล
มหาวิทยาลยั. ปริญญาหลักสูตรศิลปศา
ส ต รม ห า บั ณ ฑิ ต  ส า ข า จิ ต วิ ท ย า
อุตสาหกรรมและองค์การ  คณะศิลป
ศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

Cooke, R. A., & Lafferty, J. C. (1989). 
Organizational Culture Inventory, 
leader’s guide. (2nd ed.). Plymouth MI 
: Human Synergistics. 

Cook, W.C. & P.L. Hunsaker. (2001). 
Manaement and Organizational 
Behavior. (3rded.). New York : The 
McGrew-Hill. 

Denison, D. R. & A. K. Mishra (1995). “Toward a 
Theory of Organizational Culture and 
Effectiveness,” Organization Science, 
6, 2, 204-223 

Desimone, L.R., J.M. Werner & D.M. Harris. 
(2002). Human resource 
Development. (3rded.). United State of 
America : Harcount. 

Fakhar Shahzad et al (2012). Impact of 
Organizational Culture on 
Organizational Performance: An 
Overview. Interdisciplinary Journal of 
Contemporary Research in Business. 
Institute of Interdisciplinary Business 
Research. January 2012 Vol 3, No 9. 

Kotter, J. P. & Heskett, J. L. (1992). Corporate 
culture and performance. New York: 
Free Press. 

McClelland, D. C. (1973). Testing for 
competence rather than for 
intelligence. America: American 
Psychologist. 28, 1–14. 


