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บทคัดยอ

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ 1) วัฒนธรรมองคกรของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดสํานักงานอธิการบดี
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร 2) สมรรถนะหลักในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนนุ สงักดัสาํนักงานอธิการบด ีมหาวทิยาลยั
เกษตรศาสตร 3) ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด
สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร กลุมตัวอยางคือ บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร จํานวน 317 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามวัฒนธรรมองคกรตามแนวคิดของคาเมรอน (Cameron) 
กับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร ตาม
แนวคิดของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร สถิติที่ใชคือ ความถี่ รอยละ คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 

ผลการวิจัย พบวา
1. วัฒนธรรมองคกรของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร โดยภาพรวม

อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดานแยกเปน 5 ดาน พบวา วัฒนธรรมราชการ อยูในระดับมากที่สุด วัฒนธรรมเนนความ
สัมพันธอยูในระดับมาก สวนวัฒนธรรมการตลาดและวัฒนธรรมปรับเปลี่ยนอยูในระดับนอย ตามลําดับ

2. สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากถึงมากที่สุด โดยเรียงจากคามัชฌิมเลขคณิตจากมาก
ไปนอยไดดังนี้ การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การยึดมั่นในความถูกตอง ชอบธรรม และคุณธรรมจริยธรรม การทํางานเปนทีม
และการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

3. วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนสังกัดสํานักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

Abstract

This research aimed to identify 1) organizational culture of supporting staff in office of the president, Kasetsart 
University ; 2) core competency of supporting staff’s performance in office of the president, Kasetsart University ; and 
3) the relationship between organizational culture and core competency of supporting staff’s performance in office of the 

president, Kasetsart University. The sample was 317 supporting staff, in office of the president, Kasetsart University. The research 
instrument was  a questionnaire, regarding organizational culture based on Cameron’s concept and core competency based on 
Kasetsart University’s concept. The statistics used in this research were frequency, percentage, arithmetic  mean, standard devia-

tion, and Pearson’s product - moment correlation coefficient.
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร
ปีที่ 7 ฉบับที่ 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2559)

The results revealed that
1. Organizational culture of the president in Kasetsart University, overall was found at medium level. When consider 

each perspective was found that hierarchy culture was at a highest level, clan culture was at a high level while adhocracy culture 
and market culture were at a low level.

2. Core competency of supporting staff’s performance in office of the president,  Kasetsart University, overall and 
each perspective, was found at a high level. Three perspectives were at a highest level, sorting from the highest to the lowest mean 
as follows: achievement motivation, service mind, and integrity, two perspective were  at a high level: expertise and teamwork.

3. The relationship between organizational culture and core competency of supporting staff’s performance in office 
of the president, Kasetsart University was found at .01 level of statistical significance. 

บทนํา
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรเปนหนึ่งในสถาบัน

อุดมศึกษาของประเทศที่มุ งเน นการวิจัยช้ันสูงและการ
ผลิตบัณฑิตท่ีมีคุณภาพรวมท้ังการสรางผลงานและผลผลิต
ที่สอดคลองกับความตองการของสังคมและนําพาประเทศสู
การพัฒนาท่ียั่งยืน โดยครอบคลุมการดําเนินงานในพันธกิจ
ทั้ง 4 ดาน ไดแก การผลิตบัณฑิต การวิจัย  การบริการวิชาการ 
และการทํานุบาํรุงศิลปวัฒนธรรม พรอมท้ังสะทอนอัตลักษณ
ของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร “สํานึกดี มุงม่ัน สรางสรรค 
สามัคคี” ประกอบดวย 4 วิทยาเขต ไดแก 1) วิทยาเขตบางเขน 
2) วิทยาเขตกําแพงแสน  3) วิทยาเขตศรีราชา และ 4) วทิยาเขต
เฉลิมพระเกียรติจังหวัดสกลนคร 

จากการศึกษาแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร พ.ศ. 2556-2560 สรุปไดวา 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรตระหนักถึงความสําคัญของการ
พัฒนาบุคลากรจึงไดกําหนด แนวทางการพัฒนาบุคลากรไว
ในประเด็นยุทธศาสตรของแผนปฏิบัติราชการป 2555-2558 
ในประเด็นยุทธศาสตรที่ 5 “การพัฒนาระบบบริหารจัดการที่

มีประสิทธิภาพ” โดยมีการพัฒนาบุคลากรเปน  กลยุทธหน่ึง
ซึ่งมีมาตรการในการดําเนินการคือ สรางกลไกการพัฒนา
บคุลากรของมหาวิทยาลยัอยางเปนระบบในเชิงรุกตามศักยภาพ
ของตนเอง และตามความตองการของหนวยงานเพ่ือใหได
บุคลากรที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพมีความสามัคคี รักองคกร 

และเปนนักพัฒนา รวมทั้งสรางเสริมทักษะและประสบการณ
ทั้งในประเทศและตางประเทศ โดยเฉพาะอยางย่ิงเสริมสราง
ทักษะการใชภาษาอังกฤษของบุคลากรเพื่อใหพรอมสูการเปน

ประชาคมอาเซยีน รวมทัง้สรางและพัฒนาผูบรหิารใหมคีวามรู
และความคิดทนัสมัย มวีสิยัทศันกวางไกล ภาวะผูนาํและความ
สามารถในการบริหารจัดการ รวมทั้งมีคุณธรรม จริยธรรม มุง
มั่น มีจิตสํานึกที่ดี สงเสริมระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหา
กษัตริยทรงเปนประมุข และกิจกรรมเฉลิมพระเกียรติตาม

โอกาสและความพรอม โดยดําเนินการควบคูกับการสราง
กระบวนการปลูกจิตสํานึกเพื่อใหการพัฒนาบุคลากรเปน
รูปธรรม ชัดเจน และสามารถดําเนินการไดอยางเปนระบบ 
ซึ่งจากบทสรุปรายงานการประเมินคุณภาพภายในสํานักงาน
วิทยาเขตกําแพงแสน ประจําป 2556 เมื่อวันที่ 8-10 กรกฎาคม 
พ.ศ.2557 มีขอเสนอแนะในองคประกอบที่ 3 ดานการบริหาร
และการจัดการ สรุปปญหาที่เก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกร
วา สํานักงานวิทยาเขตมีหนวยงานยอย ที่มีความหลากหลาย 
ทําใหมีแนวปฏิบัติที่หลากหลาย ขาดความเปนหนึ่งเดียว 
ขอเสนอแนะคือควรมีการประชุมคณะกรรมการบริหาร
สํานักงานวิทยาเขตหรือจะใชการประชุมถกแถลงอยาง
สมํ่าเสมอ และใหมีการประชุมระดับกอง/ศูนย อยางสมํ่าเสมอ
ดวยเชนกัน เพื่อใหสามารถถายทอดนโยบายกําหนดแนวทาง
การดําเนินงาน และการมอบอํานาจในการตัดสินใจในเร่ืองที่
เรงดวน สงผลกระทบตอคุณภาพการใหบริการท่ีดี สามารถ
แกไขปญหาไดทันสถานการณ  และขอมูลจากการสัมภาษณ
นิสิตผู รับบริการและผู มีสวนไดสวนเสียในการจัดบริการ
ของสํานักงานวิทยาเขตกําแพงแสน ไดกลาวถึงปญหาท่ีเก่ียว
กับสมรรถนะในการใหบริการของบุคลากรสายสนับสนุน 

สรุปไดวา สมรรถนะในดานการใหบริการ เจาหนาท่ีแมบาน
หองพกัควรมคีวามเต็มใจใหบริการ เชน ยิม้แยม แจมใส สาํหรบั
หนวยงานท่ีใหบริการนิสติควรประชาสัมพันธขาวสารใหนสิติ
รับรู เชน เวลาการเปด ปดใหบริการสถานพยาบาล การจัดให
มีเจาหนาที่บริการแกนิสิตในชวงพักกลางวัน เปนตน สวน

ปญหาที่เกี่ยวของกับสมรรถนะในการปฏิบัตงิานของบุคลากร
สายสนับสนุนสํานักงานวิทยาเขตศรีราชานั้น  สวนใหญจะ
เกี่ยวของกับการบริการที่ดี เพราะไดรับการรองเรียนจากนิสิต

ผูรับบริการถึงอัธยาศัยไมตรีของเจาหนาท่ีผูใหบริการ ไมคอย
ยิ้มแยมแจมใส พูดจาไมไพเราะ เปนตน และนอกจากน้ียังมี
ขอเสนอแนะท่ีเกี่ยวกับปญหาในเร่ืองวัฒนธรรมองคกรวา ใน
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อนาคตอันใกลนี้มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรจะกาวเขาสูการ
เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (ออกนอกระบบ) ดังนั้น
การเปลี่ยนแปลงดังกลาวทําใหเกิดการแขงขัน ปรับตัวท้ังใน
ดานสมรรถนะของบุคลากรและวัฒนธรรมองคกรของหนวย
งานก็ตองเปลี่ยนเปนรูปแบบของการแขงขัน เนนวัฒนธรรม
ที่แขงขันกันทํางานเพื่อความสําเร็จของงาน มิใชเพียงแตรอ
รับคําส่ัง รอปฏิบัติงานตามสายการบังคับบัญชาดังแบบเดิมท่ี
เคยปฏิบัติกันมา และนอกจากนี้ควรเนนวัฒนธรรมเร่ืองของ
การแขงขันโดยพยายามผลักดันใหมหาวิทยาลัยของตนเอง
สามารถแขงขนักบัมหาวิทยาลัยชัน้นาํในประเทศไทยได ขอมลู
ขางตนท่ีไดนาํเสนอไปแลวน้ันยอมช้ีชดัไดวาวัฒนธรรมองคกร
เปนพ้ืนฐานในความสําเร็จขององคกร และนอกจากวฒันธรรม
องคกรท่ีไดกลาวมาแลว ฟนเฟองท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งใน
การนําพามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรใหเปนสถาบันอุดมศึกษา
ในระดับตน ๆ ของประเทศคือ ความสามารถของบุคลากร
สายสนับสนุนควบคูไปกับบุคลากรสายวิชาการอันประกอบ
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสมัยใหมที่ใหความสําคัญกับ
สมรรถนะ (competency) โดยมองวาสมรรถนะน้ันเปนปจจัย
หรอืเกณฑในการวัดศกัยภาพหรอืความสามารถของบุคคล รวม
ทั้งใชเปนองคประกอบในการพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพ มี
ศกัยภาพทนัตอการเปลีย่นแปลง ดงันัน้ผูวจิยัจงึสนใจท่ีจะศกึษา
วัฒนธรรมองคกรกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ
บคุลากรสายสนับสนุน สงักดัสาํนกังานอธกิารบดี มหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร ซึง่ขอมลูท่ีไดจากการวจิยันี ้จะเปนประโยชนตอ
การวางแผน การบริหารและพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตรตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย

1.  เพื่อทราบวัฒนธรรมองค กรของบุคลากร
สายสนับสนุน สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร

2. เพ่ือทราบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ
บคุลากรสายสนับสนุน สงักดัสาํนกังานอธกิารบดี มหาวิทยาลัย

เกษตรศาสตร
3. เพ่ือทราบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร

กบัสมรรถนะหลักในการปฏิบตังิานของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย
ขั้นตอนท่ี 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย ผูวิจัยได

ศึกษาคนควาจากเอกสาร ตํารา บทความ  เว็บไซตที่เกี่ยวของ 
วรรณกรรมท่ีเก่ียวของเพือ่นํามาวเิคราะห สงัเคราะหแลวจัดทํา
เปนโครงรางงานวจิยั โดยไดรบัคาํแนะนําของอาจารยทีป่รกึษา
วิทยานิพนธ แลวจึงนําเสนอโครงรางงานวิจัยตอภาควิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากรเพ่ืออนุมตัโิครงรางงาน
วิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย

ขั้นตอนท่ี 2 การดําเนินการวิจัย ผูวิจัยนําขอมูลท่ีได
ศึกษาคนควาจากเอกสาร ตํารา บทความ  เว็บไซตที่เกี่ยวของ 
วรรณกรรมท่ีเก่ียวของแลวนํามาดําเนินการจัดสรางเคร่ืองมือ
ซึ่งไดแก แบบสอบถาม จากนั้นจึงนําเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
ไปดําเนินการเพือ่ตรวจสอบคุณภาพโดยวธิกีารหาความเช่ือมัน่
แลวนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่กําหนด จาก
นั้นจึงนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาตรวจสอบความสมบูรณ 
วิเคราะหขอมูลและแปรผลขอมูล

ขั้นตอนที่ 3 การรายงานการวิจัย ผูวิจัยนําขอมูลท่ี
ไดจากการวิเคราะหทางสถิติมาสรุป แลวเขียนรางรายงานการ
วิจัยเพื่อนําเสนอตอคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ เมื่อ
ไดรับการตรวจสอบความถูกตอง และปรับปรุงแกไขตามท่ี
คณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธเสนอแนะแลวจึงจัดทํา
เปนรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากรเพื่อขออนุมัติจบการศึกษา

ประชากร 

ประชากรท่ีใช ในการวิจัยครั้ง น้ี  คือ  บุคลากร
สายสนับสนุน สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร จํานวน 1,784 คน

กลุมตัวอยางและการเลือกตัวอยาง
กลุ มตัวอยางใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากร

สายสนับสนุน สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร จํานวน 317 คน ซึ่งไดมาจากการท่ีผูวิจัยได
กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางกําหนดขนาดกลุม
ตัวอยางของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan)  และ

เลือกกลุมตัวอยางโดยการสุมแบบแบงประเภท (Stratified 

random sampling) โดยจําแนกตามแตละวิทยาเขต โดยจัดสงไป
ยงั วทิยาเขตศรีราชา จาํนวน 31 ฉบบั วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรติ 
จงัหวัดสกลนคร จาํนวน 37 ฉบับ วทิยาเขตบางเขน จาํนวน 185 

ฉบบัและ วทิยาเขตกําแพงแสน จาํนวน 64 ฉบบั รวม 317 ฉบบั

วัฒนธรรมองคกรกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
ศศิธร  ยติรัตนกัญญา และ สายสุดา เตียเจริญ
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร
ปีที่ 7 ฉบับที่ 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2559)

ตัวแปรที่ศึกษา
1. ตัวแปรพ้ืนฐาน  คือ  ตัวแปรท่ีเ ก่ียวข องกับ

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
2.  ตวัแปรตน (X

tot
) คอื ตวัแปรท่ีเก่ียวกบัวัฒนธรรม

องคกร
3.  ตวัแปรตาม (Y

tot
) คอื ตวัแปรท่ีเก่ียวกับสมรรถนะ

หลักในการปฏิบัติงาน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม

สําหรับเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 1 ฉบับ 
แบงเปน 3 ตอน ดังนี้

ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของ
ผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ 
(checklist) ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณในการทํางาน

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร
ตามแนวคิดของคาเมรอน (Cameron)  

ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะหลักใน
การปฏิบัติงานตามแนวปฏิบัติของมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร

การสรางและพัฒนาเครื่องมือ
ผูวิจัยไดดําเนินการพัฒนาเคร่ืองมือ โดยมีขั้นตอน

การดําเนินการ ดังนี้
1. ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎี 

จากหนังสือ ตํารา เอกสาร งานวิจัยที่เก่ียวของ แลวจัดทําราง
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยและขอคําปรึกษาจากอาจารยที่

ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อพิจารณาแกไขขอบกพรอง
2. ขั้นตอนท่ี 2  นําแบบสอบถามใหผู เชี่ยวชาญ 

จํานวน 5 คน ตรวจสอบเครื่องมือ โดยตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหา (content validity) และหาคุณภาพรายขอโดยใชเทคนิค 
IOC (Index of Item Objective Congruence)โดยพิจารณา

ขอคําถามท่ีไดคะแนนระหวาง 0.60-1.00 แลวนํามาปรับปรุง
แกไขอีกครั้ง

3. ขั้นตอนท่ี 3 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไป
ทดลองใช (try out) กับบุคลากรสายสนับสนุนท่ีไมใชกลุม
ตัวอยาง จากทั้ง 4 วิทยาเขต รวมจํานวน 30 คน 

4. ขั้นตอนท่ี 4 นําแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมา
คาํนวณหาคาความเท่ียง (reliability) ตามวธิกีารของ (Conbach) 
โดยใชสมัประสิทธ์ิแอลฟา (α-coefficient)5  ไดคาความเช่ือม่ัน

ของแบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ .980
5. ขั้นตอนที่ 5 จัดทําเครื่องมือการวิจัยฉบับสมบูรณ

แลวดําเนินการนําไปใชเก็บขอมูลการวิจัยจากกลุมตัวอยางทั้ง 
4 วิทยาเขต

การเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยมีขั้นตอนดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้
1. ทาํหนงัสือถึงหัวหนาภาควชิาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตรเพ่ือดําเนินการถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากรเพื่อขอใหออกหนังสือถึงผูอํานวยการ
สาํนักงานอธกิารบดมีหาวทิยาลยั เกษตรศาสตรเพ่ือขออนญุาต
เก็บขอมูลจากบคุลากรสายสนบัสนุนสังกัดสํานักงานอธกิารบดี
ในแตละวิทยาเขต

2. นาํหนังสือท่ีบณัฑิตออกใหสงไปยังแตละวิทยาเขต
เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดสงแบบสอบถาม
ไปใหทั้ง 4 วิทยาเขต รวมทั้งสิ้น 317 ฉบับ ซึ่งผูวิจัยไดรับกลับ
คืนมา จํานวน 317 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100

สถิติที่ใชสําหรับการวิจัย
1. การวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

สถิติที่ ใช ได แก   ความถี่  ( frequency:  f)  และร อยละ 
(percentage: %)

2. การวเิคราะหวฒันธรรมองคกร/สมรรถนะหลกัใน
การปฏิบัตงิาน สถิติทีใ่ชไดแก คามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic 

mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) แลว
นําคามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean) ที่ไดเปรียบเทียบกับ

เกณฑตามแนวคิดของเบส (Best) ดังนี้
คามัชฌิมเลขคณิต 4.50 ถึง 5.00 แสดงวา วัฒนธรรม

องคกร/สมรรถนะหลักในการปฏิบตังิาน อยูในระดบัมากทีส่ดุ
คามัชฌิมเลขคณิต 3.50 ถึง 4.49 แสดงวา วัฒนธรรม

องคกร/สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก

คามัชฌิมเลขคณิต 2.50 ถึง 3.49 แสดงวา วัฒนธรรม
องคกร/สมรรถนะหลักในการปฏิบตังิาน อยูในระดับปานกลาง

คามัชฌิมเลขคณิต 1.50 ถึง 2.49 แสดงวา วัฒนธรรม
องคกร/สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน อยูในระดับนอย

คามัชฌิมเลขคณิต 1.00 ถึง 1.49 แสดงวา วัฒนธรรม

องคกร/สมรรถนะหลักในการปฏิบตังิาน อยูในระดับนอยทีส่ดุ
3. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม

องคกรกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร
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สายสนับสนุน สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร สถิติที่ใช ไดแก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน (Pearson’s product moment correlationcoefficient) 

ผลการวิเคราะหขอมูล
จําแนกออกเปน 3 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรของ
บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดสํานักงานอธิการบดี

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ผู วิจัยวิเคราะหจาก
คามัชฌิมเลขคณิต ( ) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
แลวนาํไปเปรียบเทียบตามเกณฑระดบัคุณภาพตามแนวคดิของ
เบสท (Best) ผลปรากฏดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1  แสดงคามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองคกรของบุคลากรสายสนับสนุน   
                 สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร โดยภาพรวม (X

tot
)

  
 X  S.D.  

1 

2 

3 

4 

 (X1) 

 (X2) 

 (X3) 

 (X4) 

3.97 

2.44 

2.47 

4.54 

0.70 

0.39 

0.40 

0.37 

 

 

 

 

  (Xtot) 3.36 0.29  

     (n =317) 

จากตารางท่ี 1 พบวา วัฒนธรรมองคกรของบุคลากร
สายสนับสนุน  สังกัดสํานักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (  = 3.36, 

S.D. = 0.29) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีคามัชฌิม
เลขคณิตอยูในระดับมากท่ีสุดไปถึงนอย โดยเรียงคามัชฌิม

เลขคณติจากมากไปนอย พบวา วฒันธรรมราชการ อยูในระดับ
มากท่ีสดุ ( = 4.54, S.D.=0.37)วฒันธรรมเนนความสัมพันธอยู
ในระดบัมาก ( =3.97, S.D.=0.70) สวนวัฒนธรรมการตลาดอยู

ในระดับนอย ( =2.47, S.D.=0.40) และวัฒนธรรมปรับเปล่ียน
อยูในระดับนอย (  =2.44, S.D.=0.39) ตามลําดับ เมื่อพิจารณา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานพบวาอยูระหวาง 0.37-0.70 มีการ
กระจายของขอมูลไมมากนัก แสดงวา ผูตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นสอดคลองไปในทิศทางเดียวกัน

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะหสมรรถนะหลกัในการปฏบิตัิ

งานของบุคลากรสายสนับสนุนสังกัดสํานักงาน อธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  ผลปรากฏดังตารางที่ 2

วัฒนธรรมองคกรกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
ศศิธร  ยติรัตนกัญญา และ สายสุดา เตียเจริญ
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร
ปีที่ 7 ฉบับที่ 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2559)

ตารางที่  2   แสดงคามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร    
    สายสนับสนุนสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  (Y

tot
)

จากตารางท่ี 2 พบวา สมรรถนะหลักในการปฏิบัติ
งานของบุคลากรสายสนับสนุนสังกัดสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
(  =4.25, S.D. =0.27) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
มีคามัชฌิชเลขคณิตอยูในระดับมากถึงมากที่สุด โดยเรียงจาก
คามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปนอยดังนี้ การมุงผลสัมฤทธ์ิ   
(  =4.53,S.D.=0.42) การบริการที่ดี  (  =4.52, S.D.=0.42) 
การยึดมั่นในความถูกตอง  ชอบธรรม และคุณธรรมจริยธรรม
อยูในระดับมากท่ีสดุ (  =4.51, S.D.=0.42) สวนการทํางานเปน
ทมี  (   =3.89,S.D.=0.74) และการส่ังสมความเช่ียวชาญในงาน  
(   =3.79, S.D.= 0.60) อาชีพอยูในระดับมาก

เม่ือพิจารณาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานพบวาอยูระหวาง 

0.42-0.74 ซึง่ถอืวา มกีารกระจายของขอมลูนอย แสดงวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคลองไปในทิศทางเดียวกัน

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคกรกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ
บคุลากรสายสนบัสนุน สงักัดสํานักงานอธกิารบดี มหาวิทยาลยั
เกษตรศาสตร ผลการวิเคราะหความสัมพนัธระหวางวัฒนธรรม
องคกรกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร ผูวจิยัใชการวเิคราะหคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ
ของเพยีรสนั Pearson’s product–moment correlation coefficient 
ดังตารางที่ 3

  X S.D.  
1 

2 

3 

4 

5 

 (y1) 

 (y2) 

 (y3) 

   (y4) 

 (y5) 

4.53 

4.52 

3.79 

4.51 

3.89 

0.42 

0.42 

0.60 

0.42 

0.74 

 

 

 

 

 

  (Ytot) 4.25 0.27  

 

 (Y
1) 

 (Y
2) 

 (Y
3) 

 

 (Y
4)    (

Y 5) 

 (Y
tot

) 

1.  (X1) -.043 -.057 .019 .026 .009 -.009 

2.  (X2) .010 .047 .051 .004 .002 .042 

3.  (X3) -.031 .008 .028 -.024 .013 .005 

4.  (X4) .917** .784** -.202** -.021 .046 .451** 

  (Xtot) .262** .236** -.027 .002 .025 .155** 
 

**  0.01 
 

ตารางที่  3   ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
                    สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร โดยภาพรวม และรายดาน

     (n =317) 
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จากตารางที่ 3 พบวา วัฒนธรรมองคกร (X
tot

) 
กบัสมรรถนะหลักในการปฏิบตังิานของบุคลากรสายสนับสนุน 
สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร (Y

tot
) 

มคีวามสัมพนัธกนัในเชิงบวก  อยางมีนยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดับ 
.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ในระดับต่ํา (r

xy
=0.155)  

เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร ในภาพ
รวม (X

tot
) กับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานในแตละดาน 

(Y1-5) พบวา วัฒนธรรมองคกร ในภาพรวม (X
tot

) มีความ
สัมพันธกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานดานการมุงผล
สัมฤทธ์ิ (Y

1
) อยูในระดับตํ่า (rxy=0.262) อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ดานการบริหารท่ีดี (Y
2
) อยูในระดับตํ่า 

(r
xy

=0.236) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
สวนวัฒนธรรมองคกร ในภาพรวม (X

tot
) กับ

สมรรถนะหลักในการปฏิบตังิาน ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพ (Y

3
) ดานการยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรม

และคุณธรรมจริยธรรม (Y4) และดานการทํางานเปนทีม (Y
5
) 

ไมมีความสัมพันธกัน
เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร 

(X
1-4

) กับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน (Y
1-5

)  แตละดาน 
พบวา 

วฒันธรรมราชการ (X
4
) มคีวามสัมพันธกบัสมรรถนะ

หลักในการ ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ (Y1 ) อยูในระดับสูง 
(r

xy
=0.917) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ดานการ

บริหารที่ดี (Y
2
) อยูในระดับสูง (r

xy
= 0.784) อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01  ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ (Y3) อยูในระดับต่ํา (r

xy
= -0.202) อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01  

อภิปรายผลการวิจัย
 1. จากผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคกรของ

บคุลากรสายสนับสนุน สงักดัสาํนกังานอธกิารบดี มหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ซึง่สอดคลอง
กบัสมมติฐานของการวิจยัท่ีตัง้ไว เม่ือพิจารณาเปนรายดานโดย
เรียงจากคามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปนอย พบวา วัฒนธรรม
ราชการอยูในระดับมากท่ีสุด วัฒนธรรมเนนความสัมพันธอยู

ในระดับมาก สวนวัฒนธรรมการตลาดและวัฒนธรรมปรับ
เปล่ียนอยูในระดับนอย ตามลําดับ ทั้งน้ีอาจเปนเพราะจาก
แนวคิดท่ีวาวัฒนธรรมองคกรคือ คานิยมและความเชื่อท่ีมี

รวมกนัอยางเปนระบบท่ีเกิดข้ึนในองคกร และใชเปนแนวทาง
ในการกําหนดพฤติกรรมของคนในองคกรน้ัน และกอปร

กับมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมีหนวยงานท้ัง 4 วิทยาเขต ซึ่ง
แตละวทิยาเขตอยูในภมูภิาคท่ีแตกตางกนัจงึทาํใหมบีรบิทและ
สิ่ งแวดล อมท่ีแตกต างกัน  สอดคล องกับแนวคิดของ
เสนาะ ติเยาว ที่เสนอไววาวัฒนธรรมองคกรเปนส่ิงท่ีปรับ
ตัวเปล่ียนแปลงไดตามสภาพแวดลอมหรือสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไป และสอดคลองกับงานวิจัยของสมจินตนา 
คุมภัย ที่ไดศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการที่
มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการกรณีศึกษารัฐวิสาหกิจใน
ประเทศไทย พบวา รฐัวิสาหกิจท่ีมปีระสิทธิผลสงูมีวฒันธรรม
องคการเชิงประสิทธิผลมากกวารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผล
ปานกลาง

เม่ือพิจารณาวัฒนธรรมองคกร เปนรายดานผล
การวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมราชการ 
อยูในระดับมากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ ในอดีตที่ผานมา
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนปฏิบัติงานตามแนวทาง
ระบบมหาวิทยาลัยของรัฐ ซึ่งมีสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน 
มีนโยบายและกฎระเบียบที่เปนทางการ ในการปฏิบัติงาน ตอ
มาเม่ือเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐก็ยังคงท่ียึดถือแนว
ปฏิบัติราชการตามแบบท่ีทางราชการกําหนด บุคลากรใน
หนวยงานปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีกําหนดไวอยางเครงครัด 
และมีโครงสรางสายการบังคับบัญชาชัดเจน เม่ือพิจารณาจาก
ขอคําถาม อาทิเชน มีรูปแบบการบริหารท่ีเนนการสั่งการ
และการปฏิบัติตามคําส่ัง บุคลากรในหนวยงานยึดถือแนว
ปฏิบัติที่ทําใหการปฏิบัติงานดําเนินไปดวยความราบร่ืน
และมีโครงสรางสายการบังคับบัญชาชัดเจน ตามลําดับ 
กอปรกับภารกิจสํานักงานอธิการบดีที่ถือไดวาเปนศูนยรวม
ของหนวยงานที่ทําหนาท่ีประสานงานและสนับสนุนการ
บริหารงานตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย อาทิเชน ดานการ
บริหารจัดการท่ัวไป ดานบริหารงานบุคคล ดานบริหารการ
เงิน ฯลฯ โดยปจจุบนัมีหนวยงานในสังกัดสํานักงานอธิการบดี
ที่รับผิดชอบตามพันธกิจตาง ๆ อยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งความ

มุงมั่นดังกลาวจะสงเสริมใหเกิดความเขมแข็งของวัฒนธรรม
องคกร จากท่ีกลาวมาจะเห็นไดวามหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร
มโีครงสรางและการควบคุมทีช่ดัเจน พนกังานสวนใหญปฏบิตัิ

ตามกฎระเบียบที่กําหนดไว สิ่งท่ียึดเหน่ียวองคกรเขาดวยกัน
คือ นโยบายและกฎระเบียบที่เปนทางการ จึงทําใหวัฒนธรรม
องคกร ดานวัฒนธรรมราชการ อยูในระดับมากที่สุด 

วัฒนธรรมองคกร ดานวัฒนธรรมปรับเปลี่ยน อยูใน
ระดบันอย เปนอนัดบัสดุทาย ทัง้นีอ้าจเปนเพราะการปฏบิตังิาน

ของพนักงานสายสนับสนุนนั้นปฏิบัติงานภายใตบริหารงานท่ี

วัฒนธรรมองคกรกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
ศศิธร  ยติรัตนกัญญา และ สายสุดา เตียเจริญ
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร
ปีที่ 7 ฉบับที่ 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2559)

เปนมหาวิทยาลัยในกํากบัของรัฐ จาํเปนตองมีระบบบรหิารงาน
แบบราชการ เปนขั้นตอนตามลําดับ ทําใหดานวัฒนธรรมปรับ
เปลี่ยน อยูในระดับนอย เมื่อพิจารณาจากขอคําถาม อาทิเชน มี
การใหความสําคัญกับการเปลี่ยนแปลง มีการนํานวัตกรรมมา
เปนตวับงชีใ้นความสําเรจ็ของการปฏบิตังิาน  และมียุทธศาสตร
ที่เนนการริเร่ิมส่ิงใหม ๆ เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการทํางาน 
ตามลาํดบั ดงันัน้การบรหิารงานของมหาวิทยาลยั เกษตรศาสตร
อันเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐซ่ึงส่ังสมรูปแบบการ
ทํางานแบบราชการมาเปนระยะเวลาท่ียาวนานจึงทําใหผล
การวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคกร ดานวัฒนธรรมปรับเปล่ียน 
อยูในระดับนอย สอดคลองกับงานวิจัยของเสอราท (Serrat) ที่
สรุปไววาความสําเร็จขององคกรจะเกิดข้ึนไดจากวัฒนธรรม
ในองคกรน้ัน และการเกิดข้ึนของวัฒนธรรมองคกรอาจจะมา
จากการหลอหลอมของผูกอต้ังหรือการทํางานตั้งแตเร่ิมแรก 
ดังที่วิโรจน สารรัตนะ เสนอไววา วัฒนธรรมองคกรเปนนั้น
แสดงออกโดยสิ่งท่ีสมาชิกในองคกรน้ันประพฤติและปฏิบัติ
มาเปนระยะเวลาอันยาวนาน

2. จากผลการวิจัยพบวา สมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนสังกัดสํานักงาน
อธกิารบดี มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานของการวิจัยท่ีตั้งไว เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานโดยเรียงจากคามัชฌิมเลขคณิตจากมาก
ไปนอยพบวา การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี และการยึดมั่น
ในความถูกตอง ชอบธรรม และคุณธรรมจริยธรรมอยูในระดับ
มากทีส่ดุ สวนการทาํงานเปนทีม และการสัง่สมความเชีย่วชาญ
ในงานอาชีพอยูในระดับมาก ตามลําดับ ทัง้น้ีอาจเปนเพราะการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยซ่ึงยึดถือกรอบนโยบาย
ของมหาวิทยาลัย โดยมหาวิทยาลัยไดกําหนดวิสัยทัศนไววา 
มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตรเปนมหาวิทยาลัยท่ีมีความเปนเลิศ
ทางวชิาการระดับนานาชาติ มผีลงานเปนท่ียอมรบัในมาตรฐาน

สากล เปนแกนนําในการระดมภูมิปญญา เพื่อพัฒนาประเทศ
อยางยั่งยืน และใหมีอํานาจตอรองในประชาคมโลก และมี
พันธกิจในการสะสมภูมิปญญา สรางและพัฒนาองคความรูที่
หลากหลาย สรางคนที่มีปญญา รูเหตุรูผล อยูในคุณธรรม และ
มีจิตสํานึกเพื่อสวนรวม ตลอดจนสรางผลงานท่ีมีมาตรฐาน

สามารถแขงขันไดในตลาดโลก โดยมีการบริหารทรัพยากร
ของมหาวิทยาลัยอยางมีประสิทธิภาพ รวมพัฒนากับชมุชน และ
รับผิดชอบตอสังคม เพื่อใหเปนกลไกสําคัญในการนําประเทศ

ไปสูความผาสุกและม่ันคง ซึง่จากพันธกิจและวิสยัทศันดงักลาว
จึงสงผลใหบุคลากร พนักงานมหาวิทยาลัยจําเปนตองพัฒนา

ตนเองใหมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนเพ่ือสนอง
นโยบายของมหาวิทยาลัยดังกลาวขางตน สมรรถนะหลักใน
การปฏิบัติงานก็คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม เป นกลุ ม
พฤติกรรมท่ีองคกรตองการจากพนักงานเพราะเช่ือวาหาก
พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานในแบบท่ีองคกรกําหนดแลว
จะสงผลใหพนักงานผู นั้นมีผลการปฏิบัติงานดีและสงผล
ใหองคกรบรรลุเปาประสงคที่ตองการได ซึ่งสอดคลองกับ 
แสงสุรีย    ทัศนพูนชัย ไดเสนอไววาสมรรถนะ คือ สิ่งท่ี
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติความเชื่อและอุปนิสัย
ของแตละบุคคล โดยสามารถสังเกตไดจากพฤติกรรมการ
ทาํงานท่ีแสดงออกมาใหเหน็ สอดคลองกับงานวิจยัของจาํนงค  
สายวงคปญญา ที่ไดศึกษาเร่ือง แนวทางการเสริมสราง
สมรรถนะของขาราชการสํานักบริหารพ้ืนท่ีอนุรักษที่ 12 
นครสวรรค พบวา ขาราชการสํานักบริหารพื้นที่อนุรักษที่ 12 
นครสวรรค มีสมรรถนะโดยรวมอยูในระดับมาก เชนเดียว กับ
งานวิจัยของกนกวรรณ ขัดโพธิ์ ที่ไดศึกษาเรื่อง สมรรถนะใน
การปฏบิตังิานและความตองการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบตัิ
งานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
พบวา ผูบริหารและบุคลากรสายสนับสนุน มีความคิดเห็นตอ
สมรรถนะในการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนับสนุนในภาพ
รวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน
รายดาน พบวา ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ อยูในระดับมากท่ีสุด 
เปนอนัดบัแรก ทัง้นีอ้าจเปนเพราะ การมุงผลสัมฤทธ์ิ คอื ความ
มุงม่ันและต้ังใจท่ีจะปฏิบตัหินาท่ีราชการใหด ีใหมปีระสิทธิผล
หรือใหสูงเกินกวามาตรฐานท่ีมีอยู  เม่ือพิจารณาขอคําถาม
จากแบบสอบถาม อาทิเชน มีการปรับปรุงวิธีการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน มกีารพยายามทํางานในหนาท่ีใหถกูตอง 
และมคีวามมานะอดทนในการทํางาน มคีวามมุงม่ันท่ีจะปฏบิตัิ
งานในหนาท่ีใหดีที่สุด พนักงานสายสนับสนุนตางก็มีความ

พยายามในการปรับปรุงงานของตนเองใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ขึน้ ยกตวัอยางเชน พนกังานสายสนับสนนุทีป่ฏบิตังิานดาน
ธรุการดานการรบัสงหนงัสือราชการ กจ็ดัทําข้ันตอนการปฏบิตัิ
งานธุรการ เพื่อลดเวลาการปฏิบัติงานและใหเกิดความถูกตอง
ของการตรวจเอกสาราชการ การเสนอเอกสารตอผูบงัคบับญัชา 

ซึ่งสงผลใหงานน้ันเกิดประสิทธิภาพอยางสูงสุด จึงทําใหผล
การวิจัย พบวา ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ อยูในระดับมากท่ีสุด 
สอดคลองกับงานวิจัยของ วิลัยภรณ แยมสวน ที่ไดศึกษาเรื่อง

สมรรถนะในการปฏิบัติงานและความตองการพัฒนาบุคลากร
ผูปฏิบัติงานในสังกัดสํานักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัย ผลการ
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วจิยั พบวา สมรรถนะในการปฏิบตังิานของบุคลากรดานมุงผล
สัมฤทธิ์ของผูปฏิบัติงาน อยูในระดับมากที่สุด 

ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ โดยภาพ
รวมอยูในระดับมาก อยูในอันดับสุดทาย ทั้งนี้อาจเปนเพราะ 
วิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรที่กําหนดใหเปน
มหาวิทยาลัยท่ีมีความเปนเลิศทางวิชาการระดับนานาชาติ มี
ผลงานเปนท่ียอมรับในมาตรฐานสากล เปนแกนนําในการระดม
ภูมิปญญา เพื่อพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน จึงทําใหบุคลากรสาย
สนบัสนนุตองพฒันาตนเองใหเกดิความเชีย่วชาญในงานอาชีพ
ประกอบกบัการท่ีมหาวิทยาลัยไดมกีารสนับสนนุใหหนวยงาน
นาํวทิยาการใหม ๆ   มาใชในการปฏิบตัหินาทีใ่หเกดิประโยชน
สูงสุด มีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เปนสหวิทยากรและนําความ
รูไปใชไดอยางกวางขวาง มีการสนับสนุนใหเกิดบรรยากาศ
แหงการพัฒนาความเช่ียวชาญในอาชีพของสมาชิกในองคกร 
มีการประยุกตใชความรูทางวิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ ใน
การทํางานได มีการศึกษาคนควาและพัฒนาตนเองอยางตอ
เนื่อง มีความสนใจใฝรูและส่ังสมความรูความสามารถของ
ตนเอง มีการพัฒนาความสามารถของตนเองใหดียิ่งข้ึนอยู
เสมอ มีความรูความสามารถในทางวิชาการและเทคโนโลยี
ตาง ๆ  ตามลาํดบั สอดคลองกบังานวจิยัของกนกวรรณ ขดัโพธิ์  
ที่ไดศึกษาเรื่อง สมรรถนะในการปฏิบัติงานและความตองการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของบคุลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ผลการวิจัย ผูบริหารและบุคลากร
สายสนับสนุน มีความคิดเห็นตอสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนในภาพรวมอยูในระดับมาก และ
ผูบริหารและบุคลากรสายสนับสนุน มีความคิดเห็นตอความ
ตองการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบตังิานภาพรวมอยูในระดับ
มากดวยเชนกัน

3. จากผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคกรมีความ
สัมพันธกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุน สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา วัฒนธรรมราชการมีความสัมพันธกับการมุง
ผลสัมฤทธ์ิ อยูในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 รองลงมาคือ มีความสัมพันธกับการบริการที่ดี อยูในระดับ
มาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธ
กับการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ อยูในระดับต่ําใน

เชิงผกผันกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความ
สัมพันธกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยู

ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวน
วัฒนธรรมเนนความสัมพันธ วัฒนธรรมปรับเปล่ียน และ
วัฒนธรรมการตลาด ไมมีความสัมพันธกับสมรรถนะหลักใน
การปฏิบัติงานท้ังในภาพรวมและรายดาน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ
พนักงานมหาวิทยาลัยปฏิบัติงานภายใตกรอบนโยบายของ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรซึ่งเปนหน่ึงในสถาบันอุดมศึกษา
ของประเทศท่ีมุงเนนการวิจัยชั้นสูงและการผลิตบัณฑิตท่ีมี
คุณภาพ โดยครอบคลุมการดําเนินงานในพันธกิจท้ัง 4 ดาน 
ไดแก การผลิตบัณฑิต การวิจัย  การบริการวิชาการ และการ
ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม พรอมทั้งสะทอนอัตลักษณของ
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร “สาํนกึดี มุงม่ัน สรางสรรค สามคัค”ี 
ประกอบดวย 4 วิทยาเขต โดยในแผนยุทธศาสตรการพัฒนา
บุคลากรมหาวิทยาลยั เกษตรศาสตร พ.ศ.2556-2560 แสดงให
เหน็วาไดตระหนกัถงึความสําคญัของการพฒันาบคุลากรจงึได
กําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรไวในประเด็นยุทธศาสตร
ของแผนปฏิบัติราชการป 2555-2558 ในประเด็นยุทธศาสตร
ที่ 5 “การพัฒนาระบบบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ” 
โดยมีการพฒันาบุคลากรเปนกลยุทธหน่ึงซ่ึงมีมาตรการในการ
ดําเนินการคือ สรางกลไกการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย
อยางเปนระบบในเชิงรุกตามศักยภาพของตนเอง และตาม
ความตองการของหนวยงานเพ่ือใหไดบุคลากรที่มีคุณภาพ                
มีประสิทธิภาพ มีความสามัคคี รักองคกร และเปนนักพัฒนา 
รวมท้ังสรางเสริมทักษะและประสบการณทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ โดยเฉพาะอยางย่ิงเสริมสรางทักษะการใชภาษา
อังกฤษของบุคลากรเพื่อใหพรอมสูการเปนประชาคมอาเซียน 
รวมท้ังสรางและพัฒนาผูบริหารใหมีความรูและความคิดทัน
สมัย มีวิสัยทัศนกวางไกล ภาวะผูนําและความสามารถในการ
บริหารจัดการ รวมทั้งมีคุณธรรม จริยธรรม มุงมั่น มีจิตสํานึก
ที่ดี จากแนวทางดังกลาวจึงอาจทําใหพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุนจําเปนตองพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของตนเอง อาทิเชน การอบรมเพ่ิมเติมทักษะท่ีจําเปนในการ

ปฏิบัติงานของตนเอง ยกตัวอยางเชน พนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนนุในตําแหนงนกัวเิทศนและประชาสัมพันธ ซึง่จะ
ตองพฒันาสมรรถนะของตนเองในดานการพดูในทีช่มุชน การ

เปนพธิกีร ตลอดจนการพัฒนาความสามารถในการส่ือสารดวย
ภาษาอังกฤษ เปนตน ซึง่สิง่เหลานีส้ะทอนใหเหน็ถงึการพัฒนา
ตนเองอยางตอเนือ่ง การส่ังสมความรูความสามารถของตนเอง 
การพัฒนาความสามารถของตนเองใหดียิ่งข้ึนอยูเสมออัน
สะทอนถงึสมรรถนะในการปฏิบตังิาน ซึง่ทําใหวฒันธรรมของ

องคกรชัดเจนยิ่งข้ึนโดยเฉพาะวัฒนธรรมดานการแขงขันกับ

วัฒนธรรมองคกรกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
ศศิธร  ยติรัตนกัญญา และ สายสุดา เตียเจริญ
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร
ปีที่ 7 ฉบับที่ 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2559)

มหาวิทยาลัยชัน้นําอ่ืน ๆ  มชีัยชนะเหนอืกวามหาวิทยาลัยอืน่ ๆ
และมีการเนนความสําเร็จของผลงานที่เหนือกวามหาวิทยาลัย
อื่น ๆ ที่มีลักษณะเดียวกัน เปนตน จึงทําใหวัฒนธรรมองคกร
กบัสมรรถนะหลักในการปฏิบตังิานของบุคลากรสายสนับสนุน 
สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร โดย
รวมมีความสัมพันธกัน โดยคํานึงถึงปจจัยแวดลอมที่เกี่ยวของ 
ประกอบดวย ปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน พันธกิจ อัตลักษณ 
เอกลักษณ คานิยมองคกร ขอมูลบุคลากร สมรรถนะบุคลากร 
ความกาวหนาตามสายงาน สภาพการแขงขันของสถาบัน
อุดมศึกษา การเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ฯลฯ ซึ่งได
กําหนดสมรรถนะหลักของบุคลากรทุกประเภททุกสายงาน
ไวดังน้ี  1) การมุงผลสัมฤทธ์ิของงาน 2) การบริการท่ีดี 
3) การสัง่สมความเชีย่วชาญในอาชพี 4) คณุธรรมจรยิธรรม และ 
5) การทํางานเปนทีม ซึ่งขอมูลที่กลาวถึงมีความสําคัญอันจะ
เปนทิศทางในการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย การดําเนินการ
ในทุกภาคสวนของมหาวิทยาลัยจะตองมีแนวทางที่สอดคลอง
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน การวางแผนพัฒนาบุคลากรซึ่ง
เปนสวนงานหน่ึงก็จะตองตอบสนองและสอดรับกับทิศทาง
ดังกลาว สอดคลองกับงานวิจัยของเกรียงไกรยศ พันธุไทย 
ที่ศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของพฤติกรรมผูนํา วัฒนธรรมการ
ทาํงานในองคกรและกจิกรรมการพฒันาทรพัยากรมนุษยทีม่ตีอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ ผลการศึกษาพบวา 
พฤติกรรมผูนําสรางความเปล่ียนแปลง วัฒนธรรมการทํางาน
ในองคกรเนนการปรับตัว กิจกรรมการฝกอบรม และกิจกรรม
การพัฒนาของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติ
งานมากท่ีสุด รองลงมาคือ กิจกรรมการฝกอบรม วัฒนธรรม
การทํางานในองคกรเนนการปรับตัว และกิจกรรมการพัฒนา
ของพนกังาน ตามลําดับ โดยท่ีวฒันธรรมการทํางานในองคกร
เนนการมีสวนรวม วฒันธรรมการทํางานในองคกรเนนพนัธกิจ 
และพฤติกรรมผูนําแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลทางออมตอผล

การปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ โดยสงผานกิจกรรม
การฝกอบรม และกิจกรรมการพัฒนาของพนักงาน วัฒนธรรม
การทํางานในองคกรเนนการมีสวนรวม วัฒนธรรมการทํางาน
ในองคกรเนนพันธกิจ และพฤติกรรมผูนําแบบแลกเปล่ียนมี
อิทธิพลตอวัฒนธรรมการทํางานในองคกรเนนพันธกิจ ดังท่ี

วริชั สงวนวงศวาน กลาวไววา ขนาดขององคกร อายุขององคกร 
ความเดนชัดของวัฒนธรรม องคกรที่มีวัฒนธรรมเขมแข็งจะมี
ผลดีตอพฤติกรรมการทํางานและระบบการทํางานขององคกร 

เปนปจจัยท่ีเสริมสรางแรงจูงใจใหมคีวามรวมมือในการทํางาน 
ลดความขัดแยง และนําพาองคกรไปสูเปาหมายได  

ขอเสนอแนะทั่วไป
1. จากผลการวิจัย  พบวา  วัฒนธรรมดานการ

ปรับเปลี่ยนและวัฒนธรรมดานการตลาดอยูในระดับนอย 
ซึ่งมหาวิทยาลัยควรสรางกลไกการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยอยางเปนระบบในเชิงรุกกับการแขงขันกับ
มหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ  และตามความตองการของหนวยงานเพือ่ให
ไดบคุลากรทีม่คีณุภาพ มปีระสิทธิภาพ เปนนักพัฒนา ตลอดจน
การสรางและพัฒนาผูบริหาร 

2. จากผลการวิจัย พบวา สมรรถนะหลักดานการ
สั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพอยูลําดับสุดทาย ดังน้ัน
มหาวทิยาลยัควรจดักิจกรรมเพ่ือพฒันาบคุลากรสายสนับสนนุ
ตามความตองการและความกาวหนาในสายงานอาชีพ ตวัอยาง
เชน พนักงานสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานดานธุรการ จําเปน
ตองมีความรู ทักษะที่เกี่ยวของกับระเบียบงานสารบรรณ 
การพัสดุ การใชระบบ e-office ระเบียบการเบิกจาย ฯลฯ 
ที่ทันสมัย โดยอาจสงเสริมในรูปแบบของการจัดอบรม 
การศึกษาดูงาน การแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางมหาวิทยาลัย 
เป นตน  เ พ่ือใหบุคลากรมีความรู และความคิดทันสมัย 
มวีสิยัทัศนกวางไกล ภาวะผูนาํและความสามารถในการบริหาร
จัดการ รวมทั้งมีคุณธรรม จริยธรรม มุงม่ัน มีจิตสํานึกที่ดี 
สงเสริม และกระตุ นใหวัฒนธรรมองคกรดานเนนความ
สัมพันธมีความเขมแข็งมากย่ิงข้ึน สงเสริมกิจกรรมที่ทําให
บคุลากรเกิดความรกัองคกร มคีวามสามัคค ีตลอดจนเกิดความ
ผูกพันตอองคกร

3. จากผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมราชการมีความ
สัมพันธกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานดานการมุงผล
สมัฤทธ์ิ และการบริการทีด่ ีอยูในระดับสูง ซึง่มหาวิทยาลยัควร
สงเสริมสมรรถนะในดานดังกลาวใหมปีระสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 
โดยการสงเสริมอบรม พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร อาทิเชน 
การอบรมทักษะการใหบริการท่ีดี การเสริมสรางคุณภาพการ
บริการ แนวทางการปฏิบัติงานเพื่อมุงสัมฤทธิ์ผล เปนตน

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป
1. วฒันธรรมองคกรกับสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิาน 

ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร โดยศึกษาบุคลากร
ทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน 

2. ควรมีการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอวัฒนธรรมองคกร
ของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

3. ควรมีการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอสมรรถนะหลกัใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
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