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บทคัดย่อ 
บทความนี้ศึกษารูปแบบวิธีการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเติบโตของ

บุคลากร และความเชื่อมโยงไปสูการทุมเทในการทํางานของบุคลากรในสถาบันวิจัยประชากรและ
สังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ภายใตกรอบแนวนโยบายการบริหารจัดการบุคลากรตามเกณฑ
คุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลคริจ (Malcolm Baldrige National Quality) ซึ่งไดใหความสําคัญ
กับ 1)ระบบงาน 2) การพัฒนาความรู และ 3) ความเปนอยูที่ดีและความพึงพอใจของบุคลากรใน
การขับเคล่ือนองคกรผานการพัฒนาบุคลากร 

ผลการศึกษาพบวา สถาบันฯ มีความโดดเดนในเรื่องวัฒนธรรมองคกรที่มีความชวยเหลือ
เก้ือกูลในการทํางาน และ การสรางเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีและความพึงพอใจในกลุมบุคลากร ซึ่งผล
การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุ สะทอนใหเห็นถึงอิทธิพลของปจจัยการสรางเสริมคุณภาพชีวิตที่ดี
และความพึงพอใจในกลุมบุคลากร ในการสรางเสริมแรงบันดาลใจในกลุมบุคลากรใหทุมเททํางาน
ใหกับองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อยางไรก็ตาม ระบบงานเชิงโครงสรางขององคกรก็เปนอีก
หนึ่งปจจัยสําคัญที่มีบทบาทตอการสรางแรงบันดาลใจใหแกบุคลากร ซึ่งระบบงานเชิงโครงสราง
ขององคกรนี้ยังเปนปจจัยที่องคกรสามารถพัฒนาสรางเสริมระบบใหสมบูรณมากข้ึนได โดยเฉพาะ
ในประเด็นดานระบบสวัสดิการ ระบบคาตอบแทน และ ระบบการใหความกาวหนาในสายงาน
ใหแกบุคลากร รวมถึงการพัฒนาความรูใหกับบุคลากร ถึงแมผลการศึกษานี้ไมไดยืนยันถึง
ความสัมพันธระหวางปจจัยการใหความรูแกบุคลากรและแรงบันดาลใจในการทํางาน แตปจจัย
ดานความรูมีความสําคัญย่ิงในการสรางเสริมศักยภาพของบุคลากร ซึ่งเปนมิติที่องคกรยังคงตอง
เสาะหาบริบทการดําเนินงานที่เหมาะสมตอไปในการสงเสริมความรูแกบุคลากรใหไดรับทั่วถึงกัน 
 
คําสําคัญ : การบริหารจัดการบุคลากร  การทุมเทในการทํางาน  เกณฑคุณภาพแหงชาติ EdPEx   
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ABSTRACT 
This article studied on the pattern of environmental concerns for encouraging the 

personnel development which related to personnel work attempts in the Institute for Population 
and Social Research, Mahidol University. The study was conducted under Malcolm Baldrige 
National Quality, Human Resource Management Policy Framework which emphasizing on 1) 
work system  2) knowledge enhancement and 3)personnel well-being and satisfaction for the 
organization dynamics by personnel development.   

The study result was found that the Institute for Population and Social Research, 
Mahidol University has been achieving the outstanding organization cultures in supporting the 
work contribution, well–being encouragement and personnel satisfaction. The statistical 
significance from the Multiple Linear Regression analyse indicated that the factors of personnel 
well- being and satisfaction encouragement influenced the personnel inspiration of hard-
working. 

However, an additional factor for inspiring the personnel is the organization system 
and  structure which contributing to the completion of development system, particularly the 
systems of welfare, payment and work enhancement  including personnel knowledge 
development. Although, the correlation between the factors of knowledge enhancement and 
work inspiration has not been confirmed in the study result but the factor of knowledge 
enhancement is quite necessary to the personnel capacity buildings, this illustrating the 
organization to search for   the appropriate resolution for further enhancing the knowledge to 
all personnel. 
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บทนํา 
เกณฑคุณภาพการศึกษาเพื่อการดําเนินการท่ีเปนเลิศ (Education Criteria for 

Performance Excellence: EdPEx) เปนกรอบการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการตามแนวทาง
ของเกณฑคุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลคริจ (Malcolm Baldrige National Quality Award : 
MBNQA) ท่ีเปนตนแบบของรางวัลคุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award: TQA) เกณฑ 
EdPEx เปนชุดคําถามเกี่ยวกับเรื่องสําคัญ 7 ดานในการบริหารและดําเนินงานขององคกร 
ไดแก 1) การนําองคกร 2) การวางแผนเชิงกลยุทธ 3) การมุงเนนลูกคา 4) การวัด การวิเคราะห 
และการจัดการความรู 5) การมุงเนนบุคลากร 6) การมุงเนนการปฏิบัติการ และ 7) ผลลัพธ 
(สํานักงานรางวัลคุณภาพแหงชาติ 2558) 

ดวยเปาหมายของกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ป ฉบับท่ี 2 เมื่อส้ินสุดแผนใน 
พ.ศ. 2565 คือ “การยกระดับคุณภาพอุดมศึกษาไทย เพื่อผลิตและพัฒนาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
สามารถปรับตัวสําหรับงานท่ีเกิดขึ้นตลอดชีวิต พัฒนาศักยภาพอุดมศึกษาในการสรางความรู
และนวัตกรรม เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศในโลกาภิวัตน สนับสนุน
การพัฒนาท่ียั่งยืนของทองถิ่นไทย โดยใชกลไกของธรรมาภิบาล การเงิน การกํากับมาตรฐาน 
และเครือขายอุดมศึกษาบนพื้นฐานของเสรีภาพทางวิชาการ ความหลากหลาย และเอกภาพ
เชิงระบบ” (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 2551) หนวยงานการศึกษาในประเทศไทย 
จึงไดกําหนดนโยบายดานการพัฒนาคุณภาพขององคกร โดยการนําเกณฑคุณภาพการศึกษา
เพื่อการดําเนินการท่ีเปนเลิศมาใชในการพัฒนาองคกรทางการศึกษาสูความเปนเลิศ  
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 8      วารสารประชากร ปีท่ี 5 ฉบับท่ี 2 (กันยายน 2560)   
 

มหาวิทยาลัยมหิดล ไดเร่ิมดําเนินการระบบคุณภาพ เพื่อรองรับการประกันคุณภาพ
การศึกษาภายในและการประเมินคุณภาพภายนอกตาม พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
มาต้ังแต พ.ศ. 2543 และใน พ.ศ. 2548 ไดพัฒนาระบบคุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดล (Mahidol 
University Quality Development: MUQD) ขึ้น เพื่อใชในการประเมินตนเอง โดยบูรณาการ
จากเกณฑการประเมินตนเองของสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (สกอ.) สํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) และเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ (TQA) ซึ่งได
มีการพัฒนามาอยางตอเน่ือง จากการดําเนินการทําใหมหาวิทยาลัยมองเห็นโอกาสท่ีจะ
พัฒนาตอยอดไปสูมหาวิทยาลัยชั้นนําระดับสากล ซึ่งมีความจําเปนอยางย่ิงท่ีองคกรจะตองมี
การบริหารงานอยางเปนระบบ ดังน้ัน มหาวิทยาลัยจึงไดนําเกณฑคุณภาพการศึกษาเพื่อการ
ดําเนินการท่ีเปนเลิศ (EdPEx) มาใช โดยจัดทําโครงการนํารองใน พ.ศ. 2553 (สมภพ 2558) 

ปจจัยสําคัญท่ีเปนตัวขับเคล่ือนใหมหาวิทยาลัยประสบความสําเร็จได คือ “บุคลากร” 
ซึ่งในท่ีน้ีหมายรวมถึงบุคลากรสายวิชาการ (คณาจารยและนักวิจัย) และบุคลากรสายสนับสนุน 
(เจาหนาท่ีฝายตางๆ) ซึ่งรวมทํางานประสานกันเปนเหมือนฟนเฟองขับเคล่ือนใหมหาวิทยาลัย
กาวไปขางหนาอยางมั่นคง สงเสริมใหมหาวิทยาลัยเปนสถาบันท่ีสามารถสรางบัณฑิตท่ีมี
คุณภาพใหกับประเทศ ดังน้ัน ในองคกรการศึกษาจึงถือไดวา ทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยและตัว
แปรสําคัญในการดําเนินงาน ซึ่งหน่ึงในชุดคําถามท่ีสําคัญ 7 ดานในการบริหารและดําเนินงาน
ขององคกรตามเกณฑ EdPEx ก็ไดกลาวถึงความสําคัญในเรื่องของบุคลากรเชนกัน  โดยให
ความสําคัญในเร่ืองของแรงจูงใจ การไดรับโอกาสในการพัฒนาและการใชศักยภาพเต็มท่ีในการ
ทํางาน รวมท้ังวิธีการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเติบโตของบุคลากรในประเด็นท่ี
สําคัญ 3 ประเด็น คือ 1) ระบบงาน 2) การพัฒนาความรู และ 3) ความเปนอยูท่ีดีและความพึงพอใจ
ของบุคลากร (สํานักงานรางวัลคุณภาพแหงชาติ 2558) 

บทความน้ีศึกษารูปแบบวิธีการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเติบโตของ
บุคลากร และปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากรในสถาบันวิจัย
ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งเปนสถาบันวิจัยทางดานสังคมศาสตรท่ีสําคัญแหงหน่ึง
ของมหาวิทยาลัยมหิดล และมีความมุงมั่นท่ีจะยกระดับคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษาไทย
ใหทัดเทียมและเปนท่ียอมรับในสากล ใหเปนไปตามวิสัยทัศนของสถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
กลาวคือ “เปนสถาบันชั้นนําในระดับนานาชาติ ท่ีสรรสรางวิทยาการดานประชากรและสังคม 
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เพื่อการพัฒนาอยางยั่งยืน” ซึ่งการศึกษารูปแบบวิธีการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการ
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ระเบียบวิธีวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการท่ีเปนเลิศสูแรงบันดาลใจ
ในการทํางาน กรณีศึกษาสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล เปนการวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยใชขอมูลทุติยภูมิจากฐานขอมูล โครงการการสรางเสริมสุขภาวะองคกรแบบย่ังยืน: 
จากมหาวิทยาลัยแหงความสุขไปสูองคกรสุขภาวะ ประจําป 2559 (เฉพาะสวนงานสถาบันวิจัย
ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล) ดําเนินการศึกษาวิเคราะหภายใตกรอบแนวคิด
คุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลคริจ (Malcolm Baldrige National Quality Framework) ในสวน
ของแนวนโยบายการบริหารจัดการบุคลากรขององคกรท่ีจะนําไปสูการบริหารจดัการองครวมของ
องคกรใหมีประสิทธิภาพ (แผนภาพท่ี 1) 
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แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย แสดงความเชื่อมโยงแนวนโยบายการบริหารจัดการ
บุคลากรของมัลคอลมบอลคริจสูแรงบันดาลใจในการทํางาน 

ที่มา: สํานักงานรางวัลคุณภาพแหงชาติ 2558 

 
ประชากรที่ ใช ในการวิจัยคร้ังน้ี  คือบุคลากรสถาบันวิจัยประชากรและสังคม 

มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีเขารวมตอบแบบสํารวจ โดยใชเคร่ืองมือวัดความสุข (HAPPINOMETER) 
ของมหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 51 คน  

ใชสถิติการวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุ (Multiple regression) เพื่อวิเคราะหอิทธิพล
ของปจจัยท่ีสงผลตอแรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากร และใชสถิติเชิงพรรณนา (รอยละ) 
เพื่อสะทอนลักษณะการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเติบโตของบุคลากรของ
สถาบันวิยจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 
   

ตัวแปรที่ใชในวิจัย 
 ตัวแปรตาม คือ แรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากร ซึ่งสะทอนภาพความผูกพัน
ของบุคลากรท่ีมีตอองคกร และเปนปจจัยสําคัญท่ีนําไปสูผลิตภาพของการทํางานของบุคลากร 
(Thrash et al. 2010) โดยใชขอคําถามจากสวนความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอหนวยงาน ท่ี
สอบถามระดับของแรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากร (องคกรน้ีสรางแรงบันดาลใจใหทาน
ทํางานใหดีท่ีสุดในทุกๆ วันระดับใด) ผูวิจัยไดปรับคาคะแนนในขอคําถามใหเปนคามาตรฐาน 
(standardized) 



เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการดําเนินการท่ีเป็นเลิศสู่แรงบันดาลใจในการทํางาน :  
กรณีศึกษาสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 11 

 

 

ตัวแปรควบคุม ประกอบดวย ตัวแปรทางดานประชากรและการทํางาน ไดแก เพศ 
อายุ การศึกษา และสายงาน 

ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย ตัวแปรท่ีเอื้อตอการทุมเทการทํางานของบุคลากร ซึ่ง
แบงเปน 3 ดาน ตามแนวนโยบายการบริหารจัดการบุคลากรของมัลคอลมบอลคริจ ไดแก ดาน
ระบบงาน ดานการพัฒนาความรู และดานความเปนอยูท่ีดีและความพึงพอใจของบุคลากร โดย
ตัวแปรท่ีเอื้อตอการทุมเทการทํางานดานระบบงาน และดานความเปนอยูท่ีดีและความพึงพอใจ 
ผูวิจัยไดใชวิธีการทางสถิติจัดกลุม โดยใชสถิติการวิเคราะหองคประกอบรวม (factor analysis 
procedure) โดยปรับคาคะแนนในแตละขอคําถามใหเปนมาตรฐาน (standardized) และใหคา
นํ้าหนักแตละขอคําถามจากคาเมตริกของ factor loading หลังจากหมุนแกนโดยวิธีการ varimax 
(weighted based on the matrix of factor loading after rotation) ผลการจัดกลุมไดดังน้ี 

 ดานระบบงาน เมื่อใชสถิติการวิเคราะหองคประกอบรวม (factor analysis 
procedure) พบวา ไดคา KMO เทากับ 0.847 และคาการทดสอบ Bartlett’s test of sphericity 
0.00 (ระดับนัยสําคัญ) ซึ่งแสดงใหเห็นวาปจจัยภายใตกลุมตัวอยางน้ีสามารถควบรวมปจจัยได 
ปจจัยดานระบบงานมีคําถามท่ีเก่ียวของรวมท้ังหมด 8 ขอ เมื่อทําการจัดกลุมแลวพบวา ปจจัย
ระบบงานสามารถแยกออกเปน 2 กลุมดังน้ี 

1.  ระบบงานเชิงโครงสรางองคกร โดยมีขอคําถามท่ีเก่ียวของหลัก 5 ขอ 
ประกอบดวย 1) ความพึงพอใจกับสวัสดิการท่ีองคกรจัดให 2) การไดรับการ
ปฏิบัติอยางถูกตองตามกฎหมายแรงงาน/พ.ร.บ.ขาราชการ 2551 3) ความ
เหมาะสมในการไดรับพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง/ปรับขึ้นเงินคาจาง
ประจําป 4) ความมั่นคงของอาชีพ และ 5) คาตอบแทนท่ีคุมคากับความเส่ียงท่ี
อาจเกิดจากการทํางาน 

2.  ระบบงานเชิงวัฒนธรรมการทํางานขององคกร โดยมีขอคําถามท่ีเก่ียวของหลัก 
3 ขอ ประกอบดวย 1) การถายทอดแลกเปล่ียนแบบอยางการทํางานระหวาง
กันในองคกร 2) สามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในขอเสนอแนะกับ
นายจางหรือหัวหนางาน และ 3) การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน 
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 ดานความเปนอยูที่ดีและความพึงพอใจ เมื่อใชสถิติการวเิคราะหองคประกอบ
รวม (factor analysis procedure) พบวา ไดคา KMO เทากับ 0.782 และคาการทดสอบ Bartlett’s 
test of sphericity 0.00 (ระดับนัยสําคัญ) ซึ่งแสดงใหเห็นวาปจจัยภายใตกลุมตัวอยางน้ีสามารถ
ควบรวมปจจัยได 1 ปจจัย เมื่อทําการจัดกลุมแลวพบขอคําถามท่ีเก่ียวของหลัก 4 ขอ 
ประกอบดวย 1) การมีทีมงาน/เพื่อนรวมงานที่ดี 2) มีสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน 3) มีความสุขตอสภาพแวดลอมโดยรวมขององคกร และ 4) โดยรวมแลวทํางานอยาง
มีความสุข 

 ดานการพัฒนาความรู มีคําถามท่ีเก่ียวของ 1 ขอ คือ โอกาสที่ไดรับการอบรม/
ศึกษาตอ/ ดูงาน เพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถ ผูวิจัยไดมีการปรับคาคะแนนในขอคําถาม
ใหเปนคามาตรฐาน (standardized)  

 

ผลการศึกษา 
 การศึกษาวิจัยเกณฑคุณภาพการศึกษาเพื่อการดําเนินการท่ีเปนเลิศสูแรงบันดาลใจ

ในการทํางาน กรณีศึกษาสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ไดศึกษาถึง
รูปแบบวิธีการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเติบโตของบุคลากร และศึกษาถึงปจจัยท่ี
มีความสัมพันธกับแรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากร สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
มหาวิทยาลัยมหิดล ในการศึกษาคร้ังน้ีกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 80.4  และ
เพศชาย รอยละ 19.6 (ตารางท่ี 1) เมื่อพิจารณาถึงโครงสรางอายุ พบวา สวนใหญอยูในรุน 
Generation X หรือกลุมอายุ 38-52 ป (รอยละ 38.8) รองลงมาเปนกลุม Generation Y หรือกลุม
อายุนอยกวาหรือเทากับ 37 ป ( รอยละ 34.7) และ รุน Baby Boomer หรืออายุมากกวา 53 ปขึ้นไป 
(รอยละ 26.5) กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับสูง โดยจบระดับปริญญาเอกและ
ปริญญาโทในสัดสวนท่ีไมแตกตางกันมาก กลาวคือจบระดับปริญญาเอก รอยละ 45.1 และ
ปริญญาโท รอยละ 41.2 เมื่อพิจารณาสายการทํางาน พบวามากกวาคร่ึงเล็กนอยอยูในสายวิชาการ 
รอยละ 52.9  
  



เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการดําเนินการท่ีเป็นเลิศสู่แรงบันดาลใจในการทํางาน :  
กรณีศึกษาสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 13 

 

 

ตารางที่ 1 รอยละของบุคลากร จําแนกตามปจจัยทางคุณลักษณะ (N = 51) 
คณุลกัษณะของบคุลากร รอยละ 

เพศ  
       ชาย 19.6 
       หญิง 80.4 

รวม 100.0 
อายุ  
       นอยกวาหรือเทากับ 37 ป (Generation Y) 34.7 
       อายุ 38-52 ป (Generation X) 38.8 
       มากกวา 53 ปขึ้นไป (Baby Boomer) 26.5 

รวม 100.0 
ระดับการศึกษา  
       ตํ่ากวาปริญญาตรี 7.8 
       ปริญญาตรี 5.9 
       ปริญญาโท 41.2 
       ปริญญาเอก 45.1 

รวม 100.0 
สายการทํางาน  
       สายวิชาการ 52.9 
       สายสนับสนุน 47.1 

รวม 100.0 
 
 เมื่อศึกษาถึงสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเติบโตของบุคลากร ภายใตกรอบแนวคิดของ
เกณฑคุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลคริจ (Malcolm Baldrige National Quality Award) ใน
ประเด็นท่ีสําคัญ 3 ประเด็น คือ 1) ระบบงาน 2) การพัฒนาความรู และ 3) ความเปนอยูท่ีดีและ
ความพึงพอใจของบุคลากร ผลการศึกษาพบดังน้ี 
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ดานระบบงาน : ระบบงานในการศึกษาคร้ังน้ี แบงออกเปน 2 ระบบงาน คือ 1) ระบบ  
งานเชิงโครงสราง ประกอบดวย ความพึงพอใจกับสวัสดิการท่ีองคกรจัดให  การไดรับการปฏิบัติ
อยางถูกตองตามกฎหมายแรงงาน/พ.ร.บ.ขาราชการ 2551 จากองคกร ความเหมาะสมในการ
ไดรับพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง/ปรับขึ้นเงินคาจางประจําป ความมั่นคงของอาชีพ 
คาตอบแทนท่ีคุมคากับความเส่ียงท่ีอาจเกิดจากการทํางาน และ 2) ระบบงานเชิงวัฒนธรรมการ
ทํางานขององคกร ประกอบดวย การถายทอดแลกเปล่ียนแบบอยางการทํางานระหวางกันใน
องคกร  สามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในขอเสนอแนะกับนายจางหรือหัวหนางาน 
และการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

ระบบงานเชิงโครงสราง พบวา บุคลากรเกือบคร่ึงมีความพึงพอใจกับสวัสดิการท่ี
องคกรจัดใหอยูในระดับปานกลาง และมากถึงมากท่ีสุด ในสัดสวนท่ีเทากัน รอยละ 47.1 (ตาราง
ท่ี 2) สวนใหญใหความเห็นวาไดรับการปฏิบัติอยางถูกตองตามกฎหมายแรงงาน/พ.ร.บ.
ขาราชการ 2551 จากองคกรอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด รอยละ 68.6 และเกินคร่ึงท่ีคิดวาไดรับ
การพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ปรับขึ้นเงินคาจางประจําปจากองคกรไดอยางเหมาะสมอยู
ในระดับมากถึงมากท่ีสุด รอยละ 56.9 และถาพิจารณาถึงระบบงานในมุมมองเร่ืองงานที่มีความ
มั่นคง พบวาสวนใหญคิดวามีความมั่นคงของอาชีพอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด รอยละ 66.7 
และประมาณคร่ึงคิดวา คาตอบแทนท่ีไดรับคุมคากับความเส่ียงท่ีอาจเกิดจากการทํางานอยูใน
ระดับมากถึงมากท่ีสุด รอยละ 51.0 

สําหรับระบบงานท่ีสัมพันธกับวัฒนธรรมการทํางานขององคกร พบวา มากกวาคร่ึงท่ี
มีการถายทอดแลกเปล่ียนแบบอยางการทํางานระหวางกันในองคกรอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด 
รอยละ 58.8 และบุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในขอเสนอะแนะกับนายจาง
หรือหัวหนางานอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด รอยละ 56.9 นอกจากน้ี การไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานในระดับมากถึงมากท่ีสุด มีมากถึงรอยละ 90.2 

 
ดานการพัฒนาความรู:  การพัฒนาความรูของบุคลากรเปนปจจัยหน่ึงท่ีสงเสริมให

การดําเนินงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน พบวา มากกวาคร่ึงของ
บุคลากรมีโอกาสไดรับการอบรม /ศึกษาตอ/ ดูงาน เพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถ (รอยละ 
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54.9) รองลงมาอยูในระดับปานลาง (รอยละ 29.4) และระดับนอยถึงนอยท่ีสุด (รอยละ 15.7)  
ตามลําดับ 

 
ดานความเปนอยูที่ดี และความพึงพอใจ: ความเปนอยูท่ีดี และความพึงพอใจของ

บุคลากร ประกอบดวย การมีทีมงาน/เพื่อนรวมงานที่ดี  การมีสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน การมีความสุขตอสภาพแวดลอมโดยรวมขององคกร และความสุขโดยรวมจาก
การทํางาน พบวา มีทีมงาน/เพื่อนรวมงานท่ีดี อยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด รอยละ 86.3 เมื่อ
พิจารณาถึงสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน พบวา สวนใหญมีความพึงพอใจ
อยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด มากถึงรอยละ 90.2  โดยรวมแลวสวนใหญจะมีความสุขตอ
สภาพแวดลอมโดยรวมขององคกรในระดับมากถึงมากท่ีสุด รอยละ 68.6 และสวนใหญบุคลากร
จะทํางานอยางมีความสุขในระดับมากถึงมากท่ีสุด รอยละ 72.5 

 

ตารางที่ 2 รอยละของบุคลากร จําแนกตามปจจัยท่ีเอื้อตอการเติบโตของบุคลากร 

ตวัแปร 
ระดบั 

รวม 
(N = 51) 

นอย/
นอยที่สดุ 

ปานกลาง 
มาก/มาก
ที่สดุ 

1. ดานระบบงาน 
ระบบงานเชงิโครงสรางองคกร 
1.1 ความพึงพอใจกับสวัสดิการท่ี

องคกรจัดให 
5.8 47.1 47.1 100.0 

1.2 การไดรับการปฏิบัติอยางถูกตอง
ตามกฎหมายแรงงาน/พ.ร.บ.
ขาราชการ 2551 จากองคกร 

2.0 29.4 68.6 100.0 

1.3 ความเหมาะสมในการไดรับ
พิจารณาเล่ือนขัน้ เล่ือนตําแหนง/
ปรับขึ้นเงินคาจางประจําป 

5.9 37.3 56.9 100.0 
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ตวัแปร 
ระดบั 

รวม 
(N = 51) 

นอย/
นอยที่สดุ 

ปานกลาง 
มาก/มาก
ที่สดุ 

4. ความมั่นคงของอาชีพ 2.0 31.4 66.7 100.0 
5. คาตอบแทนท่ีคุมคากับความเสี่ยง
ท่ีอาจเกิดจากการทํางาน 

7.8 41.2 51.0 100.0 

ระบบงานเชงิวฒันธรรมการทาํงานขององคกร 
6. การถายทอดแลกเปล่ียนแบบอยาง
การทํางานระหวางกันในองคกร 

3.9 37.3 58.8 100.0 

7. สามารถแสดงความคิดเห็นและมี
สวนรวมในขอเสนอแนะกับนายจาง
หรือหัวหนางาน 

7.8 35.3 56.9 100.0 

8. การไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

2.0 7.8 90.2 100.0 

2. ดานการพฒันาความรู 
1. โอกาสท่ีไดรับการอบรม/ศึกษาตอ/
ดูงาน เพื่อพัฒนาทักษะและ
ความสามารถ 

15.7 29.4 54.9 100.0 

3. ดานความเปนอยูทีด่ ีและความพงึพอใจ 
1. มีทีมงาน/เพือ่นรวมงานที่ดี 3.9 9.8 86.3 100.0 

2. มีสถานท่ีและส่ิงอํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน 

2.0 7.8 90.2 100.0 

3. มีความสุขตอสภาพแวดลอม
โดยรวมขององคกร 

3.9 27.5 68.6 100.0 

4. โดยรวมแลวทํางานอยางมีความสุข 3.9 23.5 72.5 100.0 
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ความสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอแรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากร 
การศึกษาถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากร โดยใช

สถิติการวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุ (ตารางท่ี 3) พบวา ปจจัยท่ีสงผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ตอการทุมเทในการทํางานของบุคลากร ไดแก ปจจัยทางดานระบบงานเชิงโครงสรางองคกร และ
ปจจัยดานความเปนอยูท่ีดี และความพึงพอใจของบุคลากร 

ระบบงานเชิงโครงสรางองคกร ประกอบดวย ความพึงพอใจกับสวัสดิการที่องคกรจัด
ให การไดรับการปฏิบัติอยางถูกตองตามกฎหมายแรงงาน/พ.ร.บ.ขาราชการ 2551 จากองคกร 
ความเหมาะสมในการไดรับพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง/ปรับขึ้นเงินคาจางประจํา ความ
มั่นคงของอาชีพ พบวา หากองคกรใหการสนับสนุนและไดรับความเปนธรรมในเรื่องดังกลาวมาก
เทาไร การทุมเทในการทํางานของบุคลากรก็มีเพิ่มมากขึ้นเชนกัน 

ความเปนอยูท่ีดีและความพึงพอใจของบุคลากร ประกอบดวย การมีทีมงาน/เพื่อน
รวมงานท่ีดี มีสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน มีความสุขตอสภาพแวดลอม
โดยรวมขององคกร และการทํางานอยางมีความสุข พบวาปจจัยเหลาน้ีหากมีมากเทาไร การทุมเท
ในการทํางานก็เพิ่มมากขึ้นเชนกัน 

 

ตารางที่ 3  ผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุ แสดงปจจัยท่ีสงผลตอแรงบันดาลใจใน
การทํางานของบุคลากร 

ตวัแปร คาสมัประสทิธิ์
ถดถอย (B) 

คาสมัประสทิธิ์
ถดถอยปรบั

มาตรฐาน (Beta) 

t Sig 

ปจจัยดานประชากร 
อายุ (ป) -.012 -.131 -1.189 .242 
หญิง (อางอิง: ชาย) .166 .070 .653 .517 
ระดับการศึกษา (อางอิง: ตํ่ากวาปริญญาตรี) 
     ปริญญาตรี -.058 -.015 -.118 .907 
     ปริญญาโท -.409 -.211 -1.121 .270 
     ปริญญาเอก -.396 -.207 -.860 .395 
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ตวัแปร คาสมัประสทิธิ์
ถดถอย (B) 

คาสมัประสทิธิ์
ถดถอยปรบั

มาตรฐาน (Beta) 

t Sig 

สายวิชาการ                           
(อางอิง: สายสนับสนุน) 

-.326 -.171 -.996 .325 

ปจจยัดานระบบงาน 
ระบบงานเชงิโครงสรางองคกร .280 .295 2.404 .021 
ระบบงานเชิงวฒันธรรมการ
ทํางานขององคกร 

-.045 -.045 -.352 .727 

ปจจยัดานการพฒันาความรู -.028 -.030 -.215 .831 
ปจจยัดานความเปนอยูทีด่ ี
และความพงึพอใจ 

.643 .663 4.283 .000 

คาคงท่ี 1.018  1.503 .141 
Adjusted R Square .643    
Std. Error of the Estimate .574    

 

สรุปและอภิปรายผล 
การศึกษาวิจัยเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการท่ีเปนเลิศสูแรงบันดาลใจ

ในการทํางาน กรณีศึกษาสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ไดศึกษาถึง
รูปแบบวิธีการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเติบโตของบุคลากร และศึกษาถึงปจจัยท่ี
มีความสัมพันธกับแรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากร สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยใชกรอบแนวคิดตามเกณฑคุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลคริจ ใน
ประเด็นท่ีเชื่อมโยงกับหมวดบุคลากร ท่ีสําคัญใน 3 ประเด็น คือ 1) ระบบงาน 2) การพัฒนาความรู 
และ 3) ความเปนอยูท่ีดีและความพึงพอใจของบุคลากร  

บทความน้ี ศึกษาจากลุมบุคลากรของสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัย 
มหิดล ท่ีรวมตอบแบบสอบถาม HAPPINOMETER ในป 2559 โดยกลุมตัวอยางสวนใหญเปน
คนทํางานในรุน Generation X และ Generation Y และเน่ืองจากหนวยงานท่ีศึกษาเปนสถาบัน วิจัย
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ท่ีมีความสําคัญในการสรางองคความรูดานประชากรและสังคมใหกับประเทศไทย กลุมตัวอยาง
สวนใหญจึงเปนบุคลากรที่มีการศึกษาระดับสูงมาก คือ จบปริญญาโทและปริญญาเอก โดยเปน
บุคลากรท้ังในสวนท่ีอยูในสายวิชาการและสายสนับสนุน 

การศึกษาลักษณะการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเติบโตของบุคลากร
ของสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล สะทอนใหเห็นวา องคกรน้ีมีความ
โดดเดนในดานวัฒนธรรมองคกรและการสรางเสริมความเปนอยูท่ีดี และความพึงพอใจใหกับ
บุคลากร โดยกลุมตัวอยางเกือบท้ังหมดตางพึงพอใจในระดับสูงสุด ท้ังในสวนของส่ิงอํานวย
ความสะดวกในการทํางาน และเพื่อนรวมงานท่ีดี ซึ่งนําไปสูความสุขในการทํางาน ประกอบกับ
วัฒนธรรมองคกรในการชวยเหลือเก้ือกูลในการทํางาน โดยเฉพาะการไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานก็เปนส่ิงท่ีกลุมตัวอยางเห็นพองเกือบท้ังหมดวา เปนส่ิงท่ี
องคกรถือปฏิบัติในระดับสูงสุด 

แนวนโยบายการบริหารจัดการบุคลากรของมัลคอลมบอลคริจ สะทอนใหเห็นวา 
ปจจัยดานความเปนอยูท่ีดี และความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งเปนลักษณะท่ีโดดเดนของ
สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล น้ันเปนองคประกอบสําคัญซึ่งจะชวย
ขับเคล่ือนใหองคกรขยายตัวไดอยางมีประสิทธิภาพ (Lau and May 1998) อยางไรก็ตาม ความ
เปนอยูท่ีดีและความพึงพอใจของบุคลากรเพียงปจจัยเดียว ยังไมเพียงพอในการขับเคล่ือน
องคกร จําเปนตองใหความสําคัญกับระบบงานและการพัฒนาความรูแกบุคลากรรวมดวย เพื่อ
พัฒนาองคกรใหกาวไปขางหนาไดอยางยั่งยืน (Tomer 1987; Drucker 1999) 

ผลการวิเคราะหความเชื่อมโยงระหวางแนวนโยบายการบริหารจัดการบุคลากร
ของมัลคอลมบอลคริจ และแรงบันดาลใจของบุคลากรในการทํางาน พบวา ปจจัยดานความ
เปนอยูท่ีดี และความพึงพอใจของบุคลากร มีอิทธิพลในการสรางเสริมแรงจูงใจในการทํางาน 
ซึ่งชี้ใหเห็นวา แนวทางการปฏิบัติขององคกรและผูบริหารองคกรของสถาบันวิจัยประชากร
และสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ไดดําเนินมาถูกทางแลวในการผลักดันใหคนทํางานมีแรง
บันดาลใจท่ีทุมเททํางานใหแกองคกร ซึ่งเปนแรงบันดาลใจท่ีเปนปจจัยสําคัญในการสรางความ
ผูกพันในองคกร (Harter, Schmidt and Keyes 2003)  

นอกจากน้ี ปจจัยดานระบบงาน โดยเฉพาะระบบงานเชิงโครงสรางองคกรก็มี
อิทธิพลสําคัญในการสรางแรงบันดาลใจในการทํางานของชาวสถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
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มหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งปจจัยดานระบบงานเชิงโครงสรางองคกรน้ี ใหความสําคัญกับระบบ
สวัสดิการ ระบบเงินเดือน และระบบการใหความกาวหนาในงานเปนหลัก ซึ่งประเด็นเหลาน้ี
ยังมีชองวางใหสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ไดพัฒนาตอไปใหมีความ
สมบูรณเพิ่มมากขึ้น 

ผลการศึกษา พบวา การใหความรูบุคลากร เปนมิติท่ีทาทายแกองคกร โดยมีบุคลากร
เกือบคร่ึงรูสึกวาตนเองไดรับโอกาสในการอบรม/ศึกษาตอ/ดูงาน เพื่อพัฒนาทักษะในระดับท่ีไม
สูงนัก ถึงแมผลการศึกษาน้ีไมไดยืนยันถึงความสัมพันธระหวางปจจัยการใหความรูแกบุคลากร
และแรงบันดาลใจในการทํางาน อยางไรก็ตาม ปจจัยดานความรูมีความสําคัญย่ิงในการสรางเสริม
ศักยภาพของบุคลากร (Spira and Feintuch 2005)  โดยเฉพาะหนวยงานการศึกษาท่ีใชความรู
เปนทรัพยากรหลักในการประกอบการ (Deem 2004)  ดังน้ัน การสรางเสริมความรูแกบุคลากร
จึงควรเปนส่ิงท่ีองคกรใหความสําคัญ ซึ่งเปนมิติท่ีสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัย 
มหิดล ยังคงตองเสาะหาบริบทการดําเนินงานท่ีเหมาะสมตอไปในการสงเสริมความรูแกบุคลากร
ใหไดรับท่ัวถึงกัน 
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