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บทคัดย่อ 
บทความนี้ศึกษารูปแบบวิธีการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเติบโตของ

บุคลากร และความเชื่อมโยงไปสูการทุมเทในการทํางานของบุคลากรในสถาบันวิจัยประชากรและ
สังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ภายใตกรอบแนวนโยบายการบริหารจัดการบุคลากรตามเกณฑ
คุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลคริจ (Malcolm Baldrige National Quality) ซึ่งไดใหความสําคัญ
กับ 1)ระบบงาน 2) การพัฒนาความรู และ 3) ความเปนอยูที่ดีและความพึงพอใจของบุคลากรใน
การขับเคล่ือนองคกรผานการพัฒนาบุคลากร 

ผลการศึกษาพบวา สถาบันฯ มีความโดดเดนในเรื่องวัฒนธรรมองคกรที่มีความชวยเหลือ
เก้ือกูลในการทํางาน และ การสรางเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีและความพึงพอใจในกลุมบุคลากร ซึ่งผล
การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุ สะทอนใหเห็นถึงอิทธิพลของปจจัยการสรางเสริมคุณภาพชีวิตที่ดี
และความพึงพอใจในกลุมบุคลากร ในการสรางเสริมแรงบันดาลใจในกลุมบุคลากรใหทุมเททํางาน
ใหกับองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อยางไรก็ตาม ระบบงานเชิงโครงสรางขององคกรก็เปนอีก
หนึ่งปจจัยสําคัญที่มีบทบาทตอการสรางแรงบันดาลใจใหแกบุคลากร ซึ่งระบบงานเชิงโครงสราง
ขององคกรนี้ยังเปนปจจัยที่องคกรสามารถพัฒนาสรางเสริมระบบใหสมบูรณมากข้ึนได โดยเฉพาะ
ในประเด็นดานระบบสวัสดิการ ระบบคาตอบแทน และ ระบบการใหความกาวหนาในสายงาน
ใหแกบุคลากร รวมถึงการพัฒนาความรูใหกับบุคลากร ถึงแมผลการศึกษานี้ไมไดยืนยันถึง
ความสัมพันธระหวางปจจัยการใหความรูแกบุคลากรและแรงบันดาลใจในการทํางาน แตปจจัย
ดานความรูมีความสําคัญย่ิงในการสรางเสริมศักยภาพของบุคลากร ซึ่งเปนมิติที่องคกรยังคงตอง
เสาะหาบริบทการดําเนินงานที่เหมาะสมตอไปในการสงเสริมความรูแกบุคลากรใหไดรับทั่วถึงกัน 
 
คําสําคัญ : การบริหารจัดการบุคลากร  การทุมเทในการทํางาน  เกณฑคุณภาพแหงชาติ 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. 

 
KEYWORDS: Human Resource Management, Hard-working Attempts, Education Criteria 

for Performance Excellence, EdPEx
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บทนํา 
เกณฑคุณภาพการศึกษาเพื่อการดําเนินการท่ีเปนเลิศ (Education Criteria for 

Performance Excellence: EdPEx) เปนกรอบการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการตามแนวทาง
ของเกณฑคุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลคริจ (Malcolm Baldrige National Quality Award : 
MBNQA) ท่ีเปนตนแบบของรางวัลคุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award: TQA) เกณฑ 
EdPEx เปนชุดคําถามเกี่ยวกับเรื่องสําคัญ 7 ดานในการบริหารและดําเนินงานขององคกร 
ไดแก 1) การนําองคกร 2) การวางแผนเชิงกลยุทธ 3) การมุงเนนลูกคา 4) การวัด การวิเคราะห 
และการจัดการความรู 5) การมุงเนนบุคลากร 6) การมุงเนนการปฏิบัติการ และ 7) ผลลัพธ 
(สํานักงานรางวัลคุณภาพแหงชาติ 2558) 

ดวยเปาหมายของกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ป ฉบับท่ี 2 เมื่อส้ินสุดแผนใน 
พ.ศ. 2565 คือ “การยกระดับคุณภาพอุดมศึกษาไทย เพื่อผลิตและพัฒนาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
สามารถปรับตัวสําหรับงานท่ีเกิดขึ้นตลอดชีวิต พัฒนาศักยภาพอุดมศึกษาในการสรางความรู
และนวัตกรรม เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศในโลกาภิวัตน สนับสนุน
การพัฒนาท่ียั่งยืนของทองถิ่นไทย โดยใชกลไกของธรรมาภิบาล การเงิน การกํากับมาตรฐาน 
และเครือขายอุดมศึกษาบนพื้นฐานของเสรีภาพทางวิชาการ ความหลากหลาย และเอกภาพ
เชิงระบบ” (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 2551) หนวยงานการศึกษาในประเทศไทย 
จึงไดกําหนดนโยบายดานการพัฒนาคุณภาพขององคกร โดยการนําเกณฑคุณภาพการศึกษา
เพื่อการดําเนินการท่ีเปนเลิศมาใชในการพัฒนาองคกรทางการศึกษาสูความเปนเลิศ  
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มหาวิทยาลัยมหิดล ไดเร่ิมดําเนินการระบบคุณภาพ เพื่อรองรับการประกันคุณภาพ
การศึกษาภายในและการประเมินคุณภาพภายนอกตาม พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
มาต้ังแต พ.ศ. 2543 และใน พ.ศ. 2548 ไดพัฒนาระบบคุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดล (Mahidol 
University Quality Development: MUQD) ขึ้น เพื่อใชในการประเมินตนเอง โดยบูรณาการ
จากเกณฑการประเมินตนเองของสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (สกอ.) สํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) และเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ (TQA) ซึ่งได
มีการพัฒนามาอยางตอเน่ือง จากการดําเนินการทําใหมหาวิทยาลัยมองเห็นโอกาสท่ีจะ
พัฒนาตอยอดไปสูมหาวิทยาลัยชั้นนําระดับสากล ซึ่งมีความจําเปนอยางย่ิงท่ีองคกรจะตองมี
การบริหารงานอยางเปนระบบ ดังน้ัน มหาวิทยาลัยจึงไดนําเกณฑคุณภาพการศึกษาเพื่อการ
ดําเนินการท่ีเปนเลิศ (EdPEx) มาใช โดยจัดทําโครงการนํารองใน พ.ศ. 2553 (สมภพ 2558) 

ปจจัยสําคัญท่ีเปนตัวขับเคล่ือนใหมหาวิทยาลัยประสบความสําเร็จได คือ “บุคลากร” 
ซึ่งในท่ีน้ีหมายรวมถึงบุคลากรสายวิชาการ (คณาจารยและนักวิจัย) และบุคลากรสายสนับสนุน 
(เจาหนาท่ีฝายตางๆ) ซึ่งรวมทํางานประสานกันเปนเหมือนฟนเฟองขับเคล่ือนใหมหาวิทยาลัย
กาวไปขางหนาอยางมั่นคง สงเสริมใหมหาวิทยาลัยเปนสถาบันท่ีสามารถสรางบัณฑิตท่ีมี
คุณภาพใหกับประเทศ ดังน้ัน ในองคกรการศึกษาจึงถือไดวา ทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยและตัว
แปรสําคัญในการดําเนินงาน ซึ่งหน่ึงในชุดคําถามท่ีสําคัญ 7 ดานในการบริหารและดําเนินงาน
ขององคกรตามเกณฑ EdPEx ก็ไดกลาวถึงความสําคัญในเรื่องของบุคลากรเชนกัน  โดยให
ความสําคัญในเร่ืองของแรงจูงใจ การไดรับโอกาสในการพัฒนาและการใชศักยภาพเต็มท่ีในการ
ทํางาน รวมท้ังวิธีการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเติบโตของบุคลากรในประเด็นท่ี
สําคัญ 3 ประเด็น คือ 1) ระบบงาน 2) การพัฒนาความรู และ 3) ความเปนอยูท่ีดีและความพึงพอใจ
ของบุคลากร (สํานักงานรางวัลคุณภาพแหงชาติ 2558) 

บทความน้ีศึกษารูปแบบวิธีการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเติบโตของ
บุคลากร และปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากรในสถาบันวิจัย
ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งเปนสถาบันวิจัยทางดานสังคมศาสตรท่ีสําคัญแหงหน่ึง
ของมหาวิทยาลัยมหิดล และมีความมุงมั่นท่ีจะยกระดับคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษาไทย
ใหทัดเทียมและเปนท่ียอมรับในสากล ใหเปนไปตามวิสัยทัศนของสถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
กลาวคือ “เปนสถาบันชั้นนําในระดับนานาชาติ ท่ีสรรสรางวิทยาการดานประชากรและสังคม 
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เพื่อการพัฒนาอยางยั่งยืน” ซึ่งการศึกษารูปแบบวิธีการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการ
เติบโตของบุคลากรท่ีมีตอการทุมเทในการทํางาน จะเอื้อประโยชนในการพัฒนาแนวทางจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากร ของสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ตอไป  

 

วัตถุประสงค์ 
1. เพื่อศึกษารูปแบบวิธีการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเติบโตของ

บุคลากร สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 
2. เพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการทุมเทในการทํางานของบุคลากร 

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการท่ีเปนเลิศสูแรงบันดาลใจ
ในการทํางาน กรณีศึกษาสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล เปนการวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยใชขอมูลทุติยภูมิจากฐานขอมูล โครงการการสรางเสริมสุขภาวะองคกรแบบย่ังยืน: 
จากมหาวิทยาลัยแหงความสุขไปสูองคกรสุขภาวะ ประจําป 2559 (เฉพาะสวนงานสถาบันวิจัย
ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล) ดําเนินการศึกษาวิเคราะหภายใตกรอบแนวคิด
คุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลคริจ (Malcolm Baldrige National Quality Framework) ในสวน
ของแนวนโยบายการบริหารจัดการบุคลากรขององคกรท่ีจะนําไปสูการบริหารจดัการองครวมของ
องคกรใหมีประสิทธิภาพ (แผนภาพท่ี 1) 
  
  



 10      วารสารประชากร ปีท่ี 5 ฉบับท่ี 2 (กันยายน 2560)   
 

 
 

แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย แสดงความเชื่อมโยงแนวนโยบายการบริหารจัดการ
บุคลากรของมัลคอลมบอลคริจสูแรงบันดาลใจในการทํางาน 

ที่มา: สํานักงานรางวัลคุณภาพแหงชาติ 2558 

 
ประชากรที่ ใช ในการวิจัยคร้ังน้ี  คือบุคลากรสถาบันวิจัยประชากรและสังคม 

มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีเขารวมตอบแบบสํารวจ โดยใชเคร่ืองมือวัดความสุข (HAPPINOMETER) 
ของมหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 51 คน  

ใชสถิติการวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุ (Multiple regression) เพื่อวิเคราะหอิทธิพล
ของปจจัยท่ีสงผลตอแรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากร และใชสถิติเชิงพรรณนา (รอยละ) 
เพื่อสะทอนลักษณะการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเติบโตของบุคลากรของ
สถาบันวิยจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 
   

ตัวแปรที่ใชในวิจัย 
 ตัวแปรตาม คือ แรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากร ซึ่งสะทอนภาพความผูกพัน
ของบุคลากรท่ีมีตอองคกร และเปนปจจัยสําคัญท่ีนําไปสูผลิตภาพของการทํางานของบุคลากร 
(Thrash et al. 2010) โดยใชขอคําถามจากสวนความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอหนวยงาน ท่ี
สอบถามระดับของแรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากร (องคกรน้ีสรางแรงบันดาลใจใหทาน
ทํางานใหดีท่ีสุดในทุกๆ วันระดับใด) ผูวิจัยไดปรับคาคะแนนในขอคําถามใหเปนคามาตรฐาน 
(standardized) 
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ตัวแปรควบคุม ประกอบดวย ตัวแปรทางดานประชากรและการทํางาน ไดแก เพศ 
อายุ การศึกษา และสายงาน 

ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย ตัวแปรท่ีเอื้อตอการทุมเทการทํางานของบุคลากร ซึ่ง
แบงเปน 3 ดาน ตามแนวนโยบายการบริหารจัดการบุคลากรของมัลคอลมบอลคริจ ไดแก ดาน
ระบบงาน ดานการพัฒนาความรู และดานความเปนอยูท่ีดีและความพึงพอใจของบุคลากร โดย
ตัวแปรท่ีเอื้อตอการทุมเทการทํางานดานระบบงาน และดานความเปนอยูท่ีดีและความพึงพอใจ 
ผูวิจัยไดใชวิธีการทางสถิติจัดกลุม โดยใชสถิติการวิเคราะหองคประกอบรวม (factor analysis 
procedure) โดยปรับคาคะแนนในแตละขอคําถามใหเปนมาตรฐาน (standardized) และใหคา
นํ้าหนักแตละขอคําถามจากคาเมตริกของ factor loading หลังจากหมุนแกนโดยวิธีการ varimax 
(weighted based on the matrix of factor loading after rotation) ผลการจัดกลุมไดดังน้ี 

 ดานระบบงาน เมื่อใชสถิติการวิเคราะหองคประกอบรวม (factor analysis 
procedure) พบวา ไดคา KMO เทากับ 0.847 และคาการทดสอบ Bartlett’s test of sphericity 
0.00 (ระดับนัยสําคัญ) ซึ่งแสดงใหเห็นวาปจจัยภายใตกลุมตัวอยางน้ีสามารถควบรวมปจจัยได 
ปจจัยดานระบบงานมีคําถามท่ีเก่ียวของรวมท้ังหมด 8 ขอ เมื่อทําการจัดกลุมแลวพบวา ปจจัย
ระบบงานสามารถแยกออกเปน 2 กลุมดังน้ี 

1.  ระบบงานเชิงโครงสรางองคกร โดยมีขอคําถามท่ีเก่ียวของหลัก 5 ขอ 
ประกอบดวย 1) ความพึงพอใจกับสวัสดิการท่ีองคกรจัดให 2) การไดรับการ
ปฏิบัติอยางถูกตองตามกฎหมายแรงงาน/พ.ร.บ.ขาราชการ 2551 3) ความ
เหมาะสมในการไดรับพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง/ปรับขึ้นเงินคาจาง
ประจําป 4) ความมั่นคงของอาชีพ และ 5) คาตอบแทนท่ีคุมคากับความเส่ียงท่ี
อาจเกิดจากการทํางาน 

2.  ระบบงานเชิงวัฒนธรรมการทํางานขององคกร โดยมีขอคําถามท่ีเก่ียวของหลัก 
3 ขอ ประกอบดวย 1) การถายทอดแลกเปล่ียนแบบอยางการทํางานระหวาง
กันในองคกร 2) สามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในขอเสนอแนะกับ
นายจางหรือหัวหนางาน และ 3) การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน 
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 ดานความเปนอยูที่ดีและความพึงพอใจ เมื่อใชสถิติการวเิคราะหองคประกอบ
รวม (factor analysis procedure) พบวา ไดคา KMO เทากับ 0.782 และคาการทดสอบ Bartlett’s 
test of sphericity 0.00 (ระดับนัยสําคัญ) ซึ่งแสดงใหเห็นวาปจจัยภายใตกลุมตัวอยางน้ีสามารถ
ควบรวมปจจัยได 1 ปจจัย เมื่อทําการจัดกลุมแลวพบขอคําถามท่ีเก่ียวของหลัก 4 ขอ 
ประกอบดวย 1) การมีทีมงาน/เพื่อนรวมงานที่ดี 2) มีสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน 3) มีความสุขตอสภาพแวดลอมโดยรวมขององคกร และ 4) โดยรวมแลวทํางานอยาง
มีความสุข 

 ดานการพัฒนาความรู มีคําถามท่ีเก่ียวของ 1 ขอ คือ โอกาสที่ไดรับการอบรม/
ศึกษาตอ/ ดูงาน เพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถ ผูวิจัยไดมีการปรับคาคะแนนในขอคําถาม
ใหเปนคามาตรฐาน (standardized)  

 

ผลการศึกษา 
 การศึกษาวิจัยเกณฑคุณภาพการศึกษาเพื่อการดําเนินการท่ีเปนเลิศสูแรงบันดาลใจ

ในการทํางาน กรณีศึกษาสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ไดศึกษาถึง
รูปแบบวิธีการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเติบโตของบุคลากร และศึกษาถึงปจจัยท่ี
มีความสัมพันธกับแรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากร สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
มหาวิทยาลัยมหิดล ในการศึกษาคร้ังน้ีกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 80.4  และ
เพศชาย รอยละ 19.6 (ตารางท่ี 1) เมื่อพิจารณาถึงโครงสรางอายุ พบวา สวนใหญอยูในรุน 
Generation X หรือกลุมอายุ 38-52 ป (รอยละ 38.8) รองลงมาเปนกลุม Generation Y หรือกลุม
อายุนอยกวาหรือเทากับ 37 ป ( รอยละ 34.7) และ รุน Baby Boomer หรืออายุมากกวา 53 ปขึ้นไป 
(รอยละ 26.5) กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับสูง โดยจบระดับปริญญาเอกและ
ปริญญาโทในสัดสวนท่ีไมแตกตางกันมาก กลาวคือจบระดับปริญญาเอก รอยละ 45.1 และ
ปริญญาโท รอยละ 41.2 เมื่อพิจารณาสายการทํางาน พบวามากกวาคร่ึงเล็กนอยอยูในสายวิชาการ 
รอยละ 52.9  
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ตารางที่ 1 รอยละของบุคลากร จําแนกตามปจจัยทางคุณลักษณะ (N = 51) 
คณุลกัษณะของบคุลากร รอยละ 

เพศ  
       ชาย 19.6 
       หญิง 80.4 

รวม 100.0 
อายุ  
       นอยกวาหรือเทากับ 37 ป (Generation Y) 34.7 
       อายุ 38-52 ป (Generation X) 38.8 
       มากกวา 53 ปขึ้นไป (Baby Boomer) 26.5 

รวม 100.0 
ระดับการศึกษา  
       ตํ่ากวาปริญญาตรี 7.8 
       ปริญญาตรี 5.9 
       ปริญญาโท 41.2 
       ปริญญาเอก 45.1 

รวม 100.0 
สายการทํางาน  
       สายวิชาการ 52.9 
       สายสนับสนุน 47.1 

รวม 100.0 
 
 เมื่อศึกษาถึงสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเติบโตของบุคลากร ภายใตกรอบแนวคิดของ
เกณฑคุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลคริจ (Malcolm Baldrige National Quality Award) ใน
ประเด็นท่ีสําคัญ 3 ประเด็น คือ 1) ระบบงาน 2) การพัฒนาความรู และ 3) ความเปนอยูท่ีดีและ
ความพึงพอใจของบุคลากร ผลการศึกษาพบดังน้ี 
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ดานระบบงาน : ระบบงานในการศึกษาคร้ังน้ี แบงออกเปน 2 ระบบงาน คือ 1) ระบบ  
งานเชิงโครงสราง ประกอบดวย ความพึงพอใจกับสวัสดิการท่ีองคกรจัดให  การไดรับการปฏิบัติ
อยางถูกตองตามกฎหมายแรงงาน/พ.ร.บ.ขาราชการ 2551 จากองคกร ความเหมาะสมในการ
ไดรับพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง/ปรับขึ้นเงินคาจางประจําป ความมั่นคงของอาชีพ 
คาตอบแทนท่ีคุมคากับความเส่ียงท่ีอาจเกิดจากการทํางาน และ 2) ระบบงานเชิงวัฒนธรรมการ
ทํางานขององคกร ประกอบดวย การถายทอดแลกเปล่ียนแบบอยางการทํางานระหวางกันใน
องคกร  สามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในขอเสนอแนะกับนายจางหรือหัวหนางาน 
และการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

ระบบงานเชิงโครงสราง พบวา บุคลากรเกือบคร่ึงมีความพึงพอใจกับสวัสดิการท่ี
องคกรจัดใหอยูในระดับปานกลาง และมากถึงมากท่ีสุด ในสัดสวนท่ีเทากัน รอยละ 47.1 (ตาราง
ท่ี 2) สวนใหญใหความเห็นวาไดรับการปฏิบัติอยางถูกตองตามกฎหมายแรงงาน/พ.ร.บ.
ขาราชการ 2551 จากองคกรอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด รอยละ 68.6 และเกินคร่ึงท่ีคิดวาไดรับ
การพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ปรับขึ้นเงินคาจางประจําปจากองคกรไดอยางเหมาะสมอยู
ในระดับมากถึงมากท่ีสุด รอยละ 56.9 และถาพิจารณาถึงระบบงานในมุมมองเร่ืองงานที่มีความ
มั่นคง พบวาสวนใหญคิดวามีความมั่นคงของอาชีพอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด รอยละ 66.7 
และประมาณคร่ึงคิดวา คาตอบแทนท่ีไดรับคุมคากับความเส่ียงท่ีอาจเกิดจากการทํางานอยูใน
ระดับมากถึงมากท่ีสุด รอยละ 51.0 

สําหรับระบบงานท่ีสัมพันธกับวัฒนธรรมการทํางานขององคกร พบวา มากกวาคร่ึงท่ี
มีการถายทอดแลกเปล่ียนแบบอยางการทํางานระหวางกันในองคกรอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด 
รอยละ 58.8 และบุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในขอเสนอะแนะกับนายจาง
หรือหัวหนางานอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด รอยละ 56.9 นอกจากน้ี การไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานในระดับมากถึงมากท่ีสุด มีมากถึงรอยละ 90.2 

 
ดานการพัฒนาความรู:  การพัฒนาความรูของบุคลากรเปนปจจัยหน่ึงท่ีสงเสริมให

การดําเนินงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน พบวา มากกวาคร่ึงของ
บุคลากรมีโอกาสไดรับการอบรม /ศึกษาตอ/ ดูงาน เพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถ (รอยละ 
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54.9) รองลงมาอยูในระดับปานลาง (รอยละ 29.4) และระดับนอยถึงนอยท่ีสุด (รอยละ 15.7)  
ตามลําดับ 

 
ดานความเปนอยูที่ดี และความพึงพอใจ: ความเปนอยูท่ีดี และความพึงพอใจของ

บุคลากร ประกอบดวย การมีทีมงาน/เพื่อนรวมงานที่ดี  การมีสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน การมีความสุขตอสภาพแวดลอมโดยรวมขององคกร และความสุขโดยรวมจาก
การทํางาน พบวา มีทีมงาน/เพื่อนรวมงานท่ีดี อยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด รอยละ 86.3 เมื่อ
พิจารณาถึงสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน พบวา สวนใหญมีความพึงพอใจ
อยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด มากถึงรอยละ 90.2  โดยรวมแลวสวนใหญจะมีความสุขตอ
สภาพแวดลอมโดยรวมขององคกรในระดับมากถึงมากท่ีสุด รอยละ 68.6 และสวนใหญบุคลากร
จะทํางานอยางมีความสุขในระดับมากถึงมากท่ีสุด รอยละ 72.5 

 

ตารางที่ 2 รอยละของบุคลากร จําแนกตามปจจัยท่ีเอื้อตอการเติบโตของบุคลากร 

ตวัแปร 
ระดบั 

รวม 
(N = 51) 

นอย/
นอยที่สดุ 

ปานกลาง 
มาก/มาก
ที่สดุ 

1. ดานระบบงาน 
ระบบงานเชงิโครงสรางองคกร 
1.1 ความพึงพอใจกับสวัสดิการท่ี

องคกรจัดให 
5.8 47.1 47.1 100.0 

1.2 การไดรับการปฏิบัติอยางถูกตอง
ตามกฎหมายแรงงาน/พ.ร.บ.
ขาราชการ 2551 จากองคกร 

2.0 29.4 68.6 100.0 

1.3 ความเหมาะสมในการไดรับ
พิจารณาเล่ือนขัน้ เล่ือนตําแหนง/
ปรับขึ้นเงินคาจางประจําป 

5.9 37.3 56.9 100.0 
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ตวัแปร 
ระดบั 

รวม 
(N = 51) 

นอย/
นอยที่สดุ 

ปานกลาง 
มาก/มาก
ที่สดุ 

4. ความมั่นคงของอาชีพ 2.0 31.4 66.7 100.0 
5. คาตอบแทนท่ีคุมคากับความเสี่ยง
ท่ีอาจเกิดจากการทํางาน 

7.8 41.2 51.0 100.0 

ระบบงานเชงิวฒันธรรมการทาํงานขององคกร 
6. การถายทอดแลกเปล่ียนแบบอยาง
การทํางานระหวางกันในองคกร 

3.9 37.3 58.8 100.0 

7. สามารถแสดงความคิดเห็นและมี
สวนรวมในขอเสนอแนะกับนายจาง
หรือหัวหนางาน 

7.8 35.3 56.9 100.0 

8. การไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

2.0 7.8 90.2 100.0 

2. ดานการพฒันาความรู 
1. โอกาสท่ีไดรับการอบรม/ศึกษาตอ/
ดูงาน เพื่อพัฒนาทักษะและ
ความสามารถ 

15.7 29.4 54.9 100.0 

3. ดานความเปนอยูทีด่ ีและความพงึพอใจ 
1. มีทีมงาน/เพือ่นรวมงานที่ดี 3.9 9.8 86.3 100.0 

2. มีสถานท่ีและส่ิงอํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน 

2.0 7.8 90.2 100.0 

3. มีความสุขตอสภาพแวดลอม
โดยรวมขององคกร 

3.9 27.5 68.6 100.0 

4. โดยรวมแลวทํางานอยางมีความสุข 3.9 23.5 72.5 100.0 
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กรณีศึกษาสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 17 

 

 

ความสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอแรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากร 
การศึกษาถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากร โดยใช

สถิติการวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุ (ตารางท่ี 3) พบวา ปจจัยท่ีสงผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ตอการทุมเทในการทํางานของบุคลากร ไดแก ปจจัยทางดานระบบงานเชิงโครงสรางองคกร และ
ปจจัยดานความเปนอยูท่ีดี และความพึงพอใจของบุคลากร 

ระบบงานเชิงโครงสรางองคกร ประกอบดวย ความพึงพอใจกับสวัสดิการที่องคกรจัด
ให การไดรับการปฏิบัติอยางถูกตองตามกฎหมายแรงงาน/พ.ร.บ.ขาราชการ 2551 จากองคกร 
ความเหมาะสมในการไดรับพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง/ปรับขึ้นเงินคาจางประจํา ความ
มั่นคงของอาชีพ พบวา หากองคกรใหการสนับสนุนและไดรับความเปนธรรมในเรื่องดังกลาวมาก
เทาไร การทุมเทในการทํางานของบุคลากรก็มีเพิ่มมากขึ้นเชนกัน 

ความเปนอยูท่ีดีและความพึงพอใจของบุคลากร ประกอบดวย การมีทีมงาน/เพื่อน
รวมงานท่ีดี มีสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน มีความสุขตอสภาพแวดลอม
โดยรวมขององคกร และการทํางานอยางมีความสุข พบวาปจจัยเหลาน้ีหากมีมากเทาไร การทุมเท
ในการทํางานก็เพิ่มมากขึ้นเชนกัน 

 

ตารางที่ 3  ผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุ แสดงปจจัยท่ีสงผลตอแรงบันดาลใจใน
การทํางานของบุคลากร 

ตวัแปร คาสมัประสทิธิ์
ถดถอย (B) 

คาสมัประสทิธิ์
ถดถอยปรบั

มาตรฐาน (Beta) 

t Sig 

ปจจัยดานประชากร 
อายุ (ป) -.012 -.131 -1.189 .242 
หญิง (อางอิง: ชาย) .166 .070 .653 .517 
ระดับการศึกษา (อางอิง: ตํ่ากวาปริญญาตรี) 
     ปริญญาตรี -.058 -.015 -.118 .907 
     ปริญญาโท -.409 -.211 -1.121 .270 
     ปริญญาเอก -.396 -.207 -.860 .395 
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ตวัแปร คาสมัประสทิธิ์
ถดถอย (B) 

คาสมัประสทิธิ์
ถดถอยปรบั

มาตรฐาน (Beta) 

t Sig 

สายวิชาการ                           
(อางอิง: สายสนับสนุน) 

-.326 -.171 -.996 .325 

ปจจยัดานระบบงาน 
ระบบงานเชงิโครงสรางองคกร .280 .295 2.404 .021 
ระบบงานเชิงวฒันธรรมการ
ทํางานขององคกร 

-.045 -.045 -.352 .727 

ปจจยัดานการพฒันาความรู -.028 -.030 -.215 .831 
ปจจยัดานความเปนอยูทีด่ ี
และความพงึพอใจ 

.643 .663 4.283 .000 

คาคงท่ี 1.018  1.503 .141 
Adjusted R Square .643    
Std. Error of the Estimate .574    

 

สรุปและอภิปรายผล 
การศึกษาวิจัยเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการท่ีเปนเลิศสูแรงบันดาลใจ

ในการทํางาน กรณีศึกษาสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ไดศึกษาถึง
รูปแบบวิธีการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเติบโตของบุคลากร และศึกษาถึงปจจัยท่ี
มีความสัมพันธกับแรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากร สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยใชกรอบแนวคิดตามเกณฑคุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลคริจ ใน
ประเด็นท่ีเชื่อมโยงกับหมวดบุคลากร ท่ีสําคัญใน 3 ประเด็น คือ 1) ระบบงาน 2) การพัฒนาความรู 
และ 3) ความเปนอยูท่ีดีและความพึงพอใจของบุคลากร  

บทความน้ี ศึกษาจากลุมบุคลากรของสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัย 
มหิดล ท่ีรวมตอบแบบสอบถาม HAPPINOMETER ในป 2559 โดยกลุมตัวอยางสวนใหญเปน
คนทํางานในรุน Generation X และ Generation Y และเน่ืองจากหนวยงานท่ีศึกษาเปนสถาบัน วิจัย



เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการดําเนินการท่ีเป็นเลิศสู่แรงบันดาลใจในการทํางาน :  
กรณีศึกษาสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 19 

 

 

ท่ีมีความสําคัญในการสรางองคความรูดานประชากรและสังคมใหกับประเทศไทย กลุมตัวอยาง
สวนใหญจึงเปนบุคลากรที่มีการศึกษาระดับสูงมาก คือ จบปริญญาโทและปริญญาเอก โดยเปน
บุคลากรท้ังในสวนท่ีอยูในสายวิชาการและสายสนับสนุน 

การศึกษาลักษณะการสรางเสริมซึ่งสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเติบโตของบุคลากร
ของสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล สะทอนใหเห็นวา องคกรน้ีมีความ
โดดเดนในดานวัฒนธรรมองคกรและการสรางเสริมความเปนอยูท่ีดี และความพึงพอใจใหกับ
บุคลากร โดยกลุมตัวอยางเกือบท้ังหมดตางพึงพอใจในระดับสูงสุด ท้ังในสวนของส่ิงอํานวย
ความสะดวกในการทํางาน และเพื่อนรวมงานท่ีดี ซึ่งนําไปสูความสุขในการทํางาน ประกอบกับ
วัฒนธรรมองคกรในการชวยเหลือเก้ือกูลในการทํางาน โดยเฉพาะการไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานก็เปนส่ิงท่ีกลุมตัวอยางเห็นพองเกือบท้ังหมดวา เปนส่ิงท่ี
องคกรถือปฏิบัติในระดับสูงสุด 

แนวนโยบายการบริหารจัดการบุคลากรของมัลคอลมบอลคริจ สะทอนใหเห็นวา 
ปจจัยดานความเปนอยูท่ีดี และความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งเปนลักษณะท่ีโดดเดนของ
สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล น้ันเปนองคประกอบสําคัญซึ่งจะชวย
ขับเคล่ือนใหองคกรขยายตัวไดอยางมีประสิทธิภาพ (Lau and May 1998) อยางไรก็ตาม ความ
เปนอยูท่ีดีและความพึงพอใจของบุคลากรเพียงปจจัยเดียว ยังไมเพียงพอในการขับเคล่ือน
องคกร จําเปนตองใหความสําคัญกับระบบงานและการพัฒนาความรูแกบุคลากรรวมดวย เพื่อ
พัฒนาองคกรใหกาวไปขางหนาไดอยางยั่งยืน (Tomer 1987; Drucker 1999) 

ผลการวิเคราะหความเชื่อมโยงระหวางแนวนโยบายการบริหารจัดการบุคลากร
ของมัลคอลมบอลคริจ และแรงบันดาลใจของบุคลากรในการทํางาน พบวา ปจจัยดานความ
เปนอยูท่ีดี และความพึงพอใจของบุคลากร มีอิทธิพลในการสรางเสริมแรงจูงใจในการทํางาน 
ซึ่งชี้ใหเห็นวา แนวทางการปฏิบัติขององคกรและผูบริหารองคกรของสถาบันวิจัยประชากร
และสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ไดดําเนินมาถูกทางแลวในการผลักดันใหคนทํางานมีแรง
บันดาลใจท่ีทุมเททํางานใหแกองคกร ซึ่งเปนแรงบันดาลใจท่ีเปนปจจัยสําคัญในการสรางความ
ผูกพันในองคกร (Harter, Schmidt and Keyes 2003)  

นอกจากน้ี ปจจัยดานระบบงาน โดยเฉพาะระบบงานเชิงโครงสรางองคกรก็มี
อิทธิพลสําคัญในการสรางแรงบันดาลใจในการทํางานของชาวสถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
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มหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งปจจัยดานระบบงานเชิงโครงสรางองคกรน้ี ใหความสําคัญกับระบบ
สวัสดิการ ระบบเงินเดือน และระบบการใหความกาวหนาในงานเปนหลัก ซึ่งประเด็นเหลาน้ี
ยังมีชองวางใหสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ไดพัฒนาตอไปใหมีความ
สมบูรณเพิ่มมากขึ้น 

ผลการศึกษา พบวา การใหความรูบุคลากร เปนมิติท่ีทาทายแกองคกร โดยมีบุคลากร
เกือบคร่ึงรูสึกวาตนเองไดรับโอกาสในการอบรม/ศึกษาตอ/ดูงาน เพื่อพัฒนาทักษะในระดับท่ีไม
สูงนัก ถึงแมผลการศึกษาน้ีไมไดยืนยันถึงความสัมพันธระหวางปจจัยการใหความรูแกบุคลากร
และแรงบันดาลใจในการทํางาน อยางไรก็ตาม ปจจัยดานความรูมีความสําคัญย่ิงในการสรางเสริม
ศักยภาพของบุคลากร (Spira and Feintuch 2005)  โดยเฉพาะหนวยงานการศึกษาท่ีใชความรู
เปนทรัพยากรหลักในการประกอบการ (Deem 2004)  ดังน้ัน การสรางเสริมความรูแกบุคลากร
จึงควรเปนส่ิงท่ีองคกรใหความสําคัญ ซึ่งเปนมิติท่ีสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัย 
มหิดล ยังคงตองเสาะหาบริบทการดําเนินงานท่ีเหมาะสมตอไปในการสงเสริมความรูแกบุคลากร
ใหไดรับท่ัวถึงกัน 
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