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บทคัดย่อ  

	 การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยและอิทธิพลของปัจจัยด้านการสนับสนุนขององค์การที่มี
ความสัมพันธ์ต่อคะแนนของผลงานในมหกรรมคุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดล ประจ�ำปี 2563 โดยเป็นการศึกษาเชิง
วเิคราะห์แบบตดัขวาง ใช้การเลอืกกลุม่ตวัอย่างแบบเจาะจงซึง่เป็นผลงานทีส่่งเข้าร่วมกจิกรรมประเภทการน�ำเสนอ
ในรปูแบบโปสเตอร์และวาจา จ�ำนวน 284 ผลงาน และข้อมลูทุติยภมูจิากรายงานการประเมนิตนเองส่วนงานประจ�ำ
ปี 2563 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันและความถดถอย
พหุคูณ ผลการศึกษาพบว่าผลงานมีคะแนนอยู่ในช่วง 40 – 60 คะแนน (ร้อยละ 52.11) เป็นผลงานที่ได้รับการ
สนับสนุนจากส่วนงานใน 3 ประเด็นคือ 1) มีผู้บริหารที่ท�ำหน้าที่ฝ่ายพัฒนาคุณภาพอย่างชัดเจน (ร้อยละ 90.14) 
2) มีการแต่งตั้งคณะกรรมการท่ีอ�ำนวยการพัฒนาคุณภาพและจัดการความรู้ของส่วนงาน (ร้อยละ 92.96) 3)  
มีระบบพี่เลี้ยง หรือเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ หรือมหกรรมคุณภาพ (ร้อยละ 87.68) โดยการสนับสนุนของส่วนงานทั้ง 
3 ประเดน็ร่วมกนัอธบิายความผนัแปรของค่าคะแนนผลงานทีจั่ดส่งเข้าร่วมมหกรรมคณุภาพมหาวทิยาลัยมหดิลได้
ร้อยละ 11.3 ประเด็นที่มีอิทธิพลในการท�ำนายการเปลี่ยนแปลงค่าคะแนนผลงานในมหกรรมคุณภาพได้ดีที่สุดคือ 
ส่วนงานมีผู้บรหิารทีท่�ำฝ่ายพฒันาคณุภาพหรอืฝ่ายจดัการความรูอ้ย่างชดัเจน ( =0.176) ส่วนงานมรีะบบพีเ่ลีย้ง 
เวทแีลกเปลีย่นเรยีนรู ้หรอืมหกรรมคณุภาพ ( =0.157) และส่วนงานมคีณะกรรมการทีอ่�ำนวยการพัฒนาคณุภาพ
และจัดการความรู้ของส่วนงาน ( =0.132) ตามล�ำดับ

ค�ำส�ำคัญ : การสนับสนุนขององค์การ มหกรรมคุณภาพ เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้
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Abstract  

	 This objective of this study was to investigate factors and their influences of  
organizational support on scores of works in Mahidol Quality Fair 2020. This is an analytic  
cross-sectional study. The sample was selected using purposive sampling and included 284 works 
at the Mahidol Quality Fair which were presented in the form of posters and oral presentation. 
The study also utilizes secondary data from a self-assessment report from 2020. Data were  
analyzed using statistic, percentage, mean, Pearson correlation, and multiple linear regression. 
From the study, the range of work scores is 40 – 60 (52.11%). The works are supported by three 
approaches, namely: 1) executives who are clearly responsible in the quality development  
department (90.14%); 2) a committee which is appointed to facilitate quality development and 
knowledge management (92.96%); and 3) application of a mentor system, knowledge exchange 
platform, or the quality fair (87.68%). These three supporting approaches can explain the variation 
of the performance score of works attending the Mahidol Quality Fair 2020 of 11.3%. The  
approaches that had the highest influence included where executives were clearly responsible 
for the quality development department ( =0.176), the mentor system, the knowledge exchange 
platform, or the quality fair ( =0.157), and a committee to facilitate the quality development 
and knowledge management ( =0.132), respectively. 

Keywords: Organization support, quality fair, knowledge exchange platform

บทน�ำ
 	 หนึ่งในปัจจัยที่จะน�ำหน่วยงานมุ่งสู่องค์การที่มีสมรรถนะสูง (High Performance Organization, HPO) 
คือ การสร้างให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization, LO) (Waal, A., 2012 : 44) โดยนอกจาก
แรงจูงใจในตนเองเพือ่พฒันางาน (พริาวรรณ หนเูสน สวุรรณ ีแรงครุฑ และสญัชยั ทองสุกใส, 2562 : 87) และความ
รอบรู้และการพัฒนาตนของบุคลากรเพื่อสนับสนุนให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าวแล้ว (พัชรกันย์ เมธาอัคร
เกียรติ และประสพชัย พสุนนท์, 2561 :1944; Marquardt, M. J., 2002) โครงสร้าง วัฒนธรรม วิสัยทัศน์ การใช้
เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ และผู้บริหารองค์การ มีอิทธิพลและมีส่วนส�ำคัญอย่างยิ่ง (อภิชา ธานีรัตน์, 2555 : 137) 
อีกทั้งแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 (ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2563 
: 1) ที่นอกเหนือจากบุคลากรที่มีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนทั้งในด้านกรอบความคิด ทักษะให้สามารถท�ำงานตาม
บทบาทหน้าทีแ่ละระดับต�ำแหน่งของตนเองแล้ว ผูเ้กีย่วข้องในด้านการพัฒนาระบบนเิวศในการท�ำงาน (Ecosystem) 
ควรส่งเสรมิและสนบัสนนุการเรยีนรูแ้ละการพฒันาบคุลากรอย่างต่อเนือ่ง ทัง้ในระดับระดับนโยบายและการบงัคบั
บัญชา มีหน้าที่ก�ำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน สร้างสภาพ
แวดล้อมและระบบการท�ำงานที่เอื้อให้เกิดการเรียนรู้ ให้ทรัพยากรท่ีจ�ำเป็น รวมท้ังดูแลและให้ค�ำแนะน�ำเกี่ยวกับ
การท�ำงาน การเรียนรู้ และพัฒนาอย่างเหมาะสม สนับสนุนบุคลากรทุกระดับในการท�ำหน้าที่และรับผิดชอบการ
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เรียนรู้และพัฒนา ซึ่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบัติงาน (มาริสสา อินทรเกิด และวิโรจน์ เจษฏาลักษณ์, 2559 : 129) และหากบุคลากรรับรู้ว่าองค์การให้การ
สนับสนุนก็จะท�ำให้บุคลากรมีความพึงพอใจ ทุ่มเท มีแรงจูงใจและตั้งใจท�ำงาน เพื่อตอบแทนสิ่งที่องค์การมอบให้ 
ท�ำให้ผลการปฏิบัติงานออกมาดี มีประสิทธิภาพ (พิณนรา เพชรรุ่ง, 2552 : 1)
 	 มหาวทิยาลยัมหิดลได้ด�ำเนินการตามยทุธศาสตร์การจดัการความรูโ้ดยจดักจิกรรมและเวทแีลกเปลีย่นเรยีน
รู้เพื่อเผยแพร่ความรู้ผ่านช่องทางมหกรรมคุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดล (Mahidol Quality Fair) นับตั้งแต่ปี 2557 
โดยในกิจกรรมดงักล่าวเป็นการน�ำเสนอผลงานด้านการพฒันาคณุภาพของบคุลากรทกุระดบัทีม่าจากส่วนงานทีม่ผู้ี
บริหารส่วนงานในระดับรองคณบดี/รองผู้อ�ำนวยการ ผู้ช่วยคณบดี/ผู้ช่วยผู้อ�ำนวยการที่ท�ำหน้าที่ในต�ำแหน่งฝ่าย
พฒันาคณุภาพหรือฝ่ายจดัการความรูอ้ย่างชดัเจน ผลงานทีม่าจากส่วนงานทีม่กีารด�ำเนินนโยบายคณุภาพผ่านคณะ
กรรมการประจ�ำส่วนงาน และผลงานทีม่าจากส่วนงานทีจั่ดกจิกรรมแลกเปลีย่นเรียนรู้ภายในส่วนงานทัง้ในรูปแบบ
ระบบพี่เลี้ยง (Mentor) เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) หรือมหกรรมคุณภาพ (Quality Fair) ที่จัด
กิจกรรมเองหรือร่วมกับเครือข่ายหน่วยงานในพื้นที่ และผลงานที่มาจากส่วนงานที่ไม่ได้มีกิจกรรมและผู้รับผิดชอบ
ในด้านนโยบายที่ชัดเจน และการศึกษาของสมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ และคณะ (2554) ในการศึกษาการวัดความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่าภาวะผู้น�ำในการสร้างองค์การแห่ง
การเรยีนรูเ้ป็นองค์ประกอบท่ีมค่ีาเฉลีย่สงูท่ีสุด ท้ังในระยะปัจจบุนัและในความคาดหวงัในอนาคต และผลการศึกษา
เฉพาะกรณ ี(Case Study) ของหน่วยงานท่ีมผีลการด�ำเนนิการพัฒนาองค์การแห่งการเรยีนรูท้ีน่่าสนใจในการศกึษา
ดังกล่าว พบว่าในทุกหน่วยงานมีผู้บริหารที่มีความเกี่ยวข้องหลักในการพัฒนาหน่วยงานสู่การเป็นองค์การแห่งการ
เรยีนรูอ้ย่างชดัเจน ผูส้นบัสนนุและให้ความส�ำคญักบัการเรียนรู้อย่างต่อเนือ่งของบคุลากร รวมถึงวฒันธรรมองค์การ
ท่ีเข้มแข็งและเอื้อต่อการเรียนรู้ของหน่วยงาน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพันธ์และอิทธิพลของปัจจัยใน
ด้านการสนับสนุนของส่วนงานที่มีผลต่อคะแนนของผลงานที่ส่งเข้าร่วมมหกรรมคุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดล ทั้งใน
ระดบัโครงสร้างทีแ่สดงผลในรปูแบบของการแต่งตัง้ผูบ้รหิารส่วนงานและคณะกรรมการทีท่�ำหน้าทีใ่นต�ำแหน่งฝ่าย
พัฒนาคุณภาพหรือฝ่ายจัดการความรู้อย่างชัดเจน รวมถึงจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในส่วนงานทั้งในรูป
ระบบพี่เลี้ยง (Mentor) เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) หรือมหกรรมคุณภาพ (Quality Fair) กับ
เครอืข่ายหน่วยงานในพืน้ที ่เพือ่น�ำผลการศกึษาดงักล่าวเป็นข้อมูลในการพฒันาและปรบัปรงุนโยบายและยทุธศาสตร์
ทีส่�ำคญัในการจดัการความรูข้องมหาวทิยาลยัมหดิล อนัจะส่งผลให้บรรลวุสิยัทศัน์ “มหาวทิยาลยัมหดิลมุง่มัน่ทีจ่ะ
เป็นมหาวิทยาลัยระดับโลก” ต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านการสนับสนุนขององค์การที่มีความสัมพันธ์ต่อค่าคะแนนของผลงานในมหกรรม
คุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดล ประจ�ำปี 2563 
	 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านการสนับสนุนขององค์การท่ีมีผลต่อค่าคะแนนของผลงานในมหกรรม
คุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดล ประจ�ำปี 2563
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นิยามศัพท์เฉพาะ
 	 องค์การ หมายถึง ส่วนงานของมหาวิทยาลัยมหิดลในระดับ คณะ สถาบัน วิทยาลัย ศูนย์ ส�ำนัก วิทยาเขต 
หรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ
 	 ผู้บริหารที่ท�ำหน้าท่ีฝ่ายพัฒนาคุณภาพอย่างชัดเจน หมายถึง ผู้บริหารส่วนงานในระดับรองผู้บริหารส่วน
งาน หรือ ผู้ช่วยผู้บริหารส่วนงานที่มีต�ำแหน่งฝ่ายพัฒนาคุณภาพ หรือ จัดการความรู้ โดยมีหน้าที่พัฒนาคุณภาพ
ส่วนงานและบุคลากรในส่วนงานอย่างชัดเจน
	 คณะกรรมการทีอ่�ำนวยการพฒันาคณุภาพและจดัการความรู้ของส่วนงาน หมายถงึ คณะกรรมการทีจ่ดัตัง้
ขึน้ภายในส่วนงาน โดยมหีน้าทีก่�ำหนดนโยบาย หรอืยทุธศาสตร์ หรือวางแผนงานและก�ำหนดกจิกรรม หรืออ�ำนวย
การพัฒนาคุณภาพของส่วนงานในรูปแบบต่าง ๆ 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย
 	 จากการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง สามารถสร้างกรอบแนวคิดรวมส�ำหรับการศึกษาปัจจัย
และอิทธิพลของส่วนงานท่ีมีผลต่อคะแนนผลงานในมหกรรมคุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดลได้ดังภาพที่ 1 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการศึกษาที่ได้แสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม

วิธีด�ำเนินการวิจัย
 	 เป็นการศึกษาเชิงวิเคราะห์แบบตัดขวาง (Cross-sectional Analytical Study) โดยประชากรเป็นผลงาน
ทีส่่งเข้าร่วมในงานมหกรรมคณุภาพมหาวทิยาลยัมหดิล ประจ�ำปี 2563 จ�ำนวน 349 ผลงาน ใช้การเลอืกกลุม่ตวัอย่าง
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตามเกณฑ์การคัดเข้าเฉพาะผลงานส่งเข้าร่วมกิจกรรมประเภทการน�ำเสนอ
ในรูปแบบโปสเตอร์และวาจา (Poster and Oral Presentations) ได้กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 284 ผลงาน และน�ำค่า
คะแนนที่ผ่านการพิจารณาจากคณะกรรมการพิจารณาผลงานของกลุ่มตัวอย่างดังกล่าวมาวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกับ
ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) จากรายงานการประเมินตนเอง (Self-Assessment Report, SAR) ของส่วน
งานภายในมหาวิทยาลัยมหิดล ประจ�ำปี 2563 ที่สัมพันธ์กับสังกัดของกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 21 ส่วนงาน ซึ่งใช้ข้อมูล
ในด้านการแต่งตัง้ผูบ้รหิารและคณะกรรมการส่วนงานด้านการพฒันาคุณภาพหรอืการจดัการความรู ้การจดักจิกรรม
มหกรรมคุณภาพในส่วนงานหรือการเข้าร่วมกิจกรรมกับเครือข่าย
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การวิเคราะห์ข้อมูล
	 ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ จ�ำนวน ร้อยละ และสถิติเชิงอนุมานเพื่อศึกษาความ
สัมพันธ์ของตัวแปรหรือปัจจัยต่าง ๆ  ด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดับนัยส�ำคัญทางสถิติท่ี 0.01 และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัย

ผลการวิจัย
 	 จากผลงานจ�ำนวน 284 ผลงาน มาจาก 21 ส่วนงาน ผลการศึกษาพบว่าผลงานโดยส่วนใหญ่มีคะแนนอยู่
ในช่วง 40 – 60 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 52.11 เป็นผลงานท่ีมาจากส่วนงานท่ีมีผู้บริหารท่ีท�ำหน้าท่ีฝ่ายพัฒนา
คุณภาพอย่างชัดเจน คิดเป็นร้อยละ 90.14 จากส่วนงานที่มีการแต่งต้ังคณะกรรมการจัดการความรู้หรือพัฒนา
คุณภาพในส่วนงาน คดิเป็นร้อยละ 92.96 และจากส่วนงานระบบพ่ีเล้ียง (Mentor) เวทแีลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowl-
edge Sharing) หรือมหกรรมคุณภาพ (Quality Fair) คิดเป็นร้อยละ 87.68

ตารางที่ 1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยโดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correla-

tion Coefficient) ของปัจจัยด้านการสนับสนุนขององค์การ (n=284)

ประเด็น EQD CKM QUF

ผู้บริหารส่วนงานที่ท�ำหน้าที่ฝ่ายพัฒนาคุณภาพ (EQD)

คณะกรรมการอ�ำนวยการพัฒนาคุณภาพ (CKM) 0.371**

ระบบพี่เลี้ยงและเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (QUF) 0.343** 0.315**

**p<0.01

	 จากตารางที ่1 พบว่าปัจจยัด้านการสนบัสนนุขององค์การมคีวามสัมพันธ์กันอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิ โดย

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.315 - 0.371 และ Variance inflation factor (VIF) ของปัจจัยมีค่าตั้งแต่ 

1.111 - 1.159  ซึ่งมีค่าไม่เกิน 5 แสดงปัจจัยด้านการสนับสนุนขององค์การทั้ง 3 ประเด็นไม่พบปัญหาสหสัมพันธ์

กนั (Multicollinearity) และโดยเมือ่ทดสอบความสมัพนัธ์ของปัจจยัพบว่ามคีวามสมัพนัธ์อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติิ

ที่ระดับ 0.01

ตารางที่ 2 การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปัจจัยด้านการสนับสนุนของ

องค์การ (n=284)

ประเด็น B S.E. Beta t Sig.

ผู้บริหารส่วนงานที่มีหน้าที่ ด้านการพัฒนาคุณภาพโดยเฉพาะ 

(EQD)

7.774 2.762 0.176 2.814 0.005**

คณะกรรมการอ�ำนวยการพัฒนาคุณภาพ (CKM) 6.831 3.186 0.132 2.144 0.033*

ระบบพี่เลี้ยงและเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (QUF) 6.286 2.452 0.157 2.564 0.011*

**p<0.01, *p<0.05, R2=0.113, SEE=12.457, F=12.970**
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 	 จากตารางที่ 2 พบว่าการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปัจจัยด้าน

การสนับสนุนขององค์การทั้ง 3 ประเด็นร่วมกันอธิบายความผันแปรของค่าคะแนนผลงานที่จัดส่งเข้าร่วมมหกรรม

คุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดลได้ร้อยละ 11.3 โดยพบว่าประเด็นส่วนงานที่มีผู้บริหารที่ท�ำหน้าที่ฝ่ายพัฒนาคุณภาพ

อย่างชัดเจน (p=0.005) ส่วนงานมีคณะกรรมการที่อ�ำนวยการพัฒนาคุณภาพและจัดการความรู้ของส่วนงาน 

(p=0.033) และประเดน็ส่วนงานระบบพีเ่ลีย้ง (Mentor) เวทแีลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) หรือมหกรรม

คุณภาพ (Quality Fair) กับเครือข่ายหน่วยงานในพื้นที่ (p=0.011) มีความสัมพันธ์กับค่าคะแนนผลงานที่จัดส่งเข้า

ร่วมมหกรรมคุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดลอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 เมื่อพิจารณาประเด็นที่มีอิทธิพลในการท�ำนายการเปล่ียนแปลงค่าคะแนนผลงานในมหกรรมคุณภาพได้ดี

ที่สุดคือ ประเด็นส่วนงานที่มีผู้บริหารที่ท�ำหน้าที่ฝ่ายพัฒนาคุณภาพอย่างชัดเจน ( =0.176)  ส่วนงานมีระบบพี่

เลี้ยง (Mentor) เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) หรือมหกรรมคุณภาพ (Quality Fair) ภายใน 

( =0.157) และส่วนงานมคีณะกรรมการทีอ่�ำนวยการพฒันาคณุภาพและจดัการความรู้ของส่วนงาน ( =0.132) 

ตามล�ำดับ

 

สรุปผล

 	 ปัจจัยด้านการสนับสนุนขององค์การในการพัฒนาผลงานด้านการพัฒนาคุณภาพ มีความสัมพันธ์กับค่า

คะแนนผลงานที่จัดส่งเข้าร่วมมหกรรมคุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดลในทุกประเด็น อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 โดยประเด็นท่ีมีอิทธิพลในการท�ำนายการเปลี่ยนแปลงค่าคะแนนผลงานในมหกรรมคุณภาพได้ดีที่สุดคือ 

1) ส่วนงานท่ีมีผู้บริหารท่ีท�ำหน้าท่ีฝ่ายพัฒนาคุณภาพอย่างชัดเจน ( =0.176) 2) ส่วนงานมีระบบพี่เลี้ยง 

(Mentor) เวทแีลกเปล่ียนเรยีนรู ้(Knowledge Sharing) หรอืมหกรรมคณุภาพ (Quality Fair) ภายใน ( =0.157) 

และ 3) ส่วนงานมีคณะกรรมการที่อ�ำนวยการพัฒนาคุณภาพและจัดการความรู้ของส่วนงาน ( =0.132)  

ตามล�ำดับ

 

อภิปรายผล

	 จากผลการศึกษาแสดงเห็นได้ว่าปัจจัยการสนับสนุนขององค์การมีความสัมพันธ์กับค่าคะแนนผลงานใน

มหกรรมคณุภาพมหาวทิยาลยัมหดิล ประจ�ำปี 2563 อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดับ 0.05 ทัง้ในประเดน็ส่วนงาน

ที่มีผู้บริหารที่ท�ำหน้าที่ฝ่ายพัฒนาคุณภาพอย่างชัดเจน ส่วนงานมีคณะกรรมการที่อ�ำนวยการพัฒนาคุณภาพและ

จดัการความรูข้องส่วนงานและระบบพีเ่ลีย้ง (Mentor) เวทแีลกเปลีย่นเรยีนรู ้(Knowledge Sharing) หรอืมหกรรม

คุณภาพ (Quality Fair) กับเครือข่ายหน่วยงานในพื้นท่ี ซ่ึงเป็นการสนับสนุนจากองค์การท้ังในด้านนโยบายการ

ปฏบิตังิาน องค์ความรู ้และช่องทางน�ำเสนอผลงานแก่บคุลากรท่ีเป็นกระบวนการและเป็นรปูธรรม ส่งผลให้คะแนน

ผลงานในมหกรรมคุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดล ประจ�ำปี 2563 มีความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญจากผลงานที่ส่วน

งานไม่ได้สนับสนุนในประเด็นดังกล่าว สอดคล้องกับการศึกษาของกนกพร กระจางแสง และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ 

(2560) ที่พบว่าการสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพการปฏิบัติงาน และจากการศึกษาของอัจฉ

รีย์ มานะกิจ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2563) พบว่าหากบุคลากรรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุน จะส่งผลให้
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บุคลากรมีความพึงพอใจ ทุ่มเทและตั้งใจท�ำงาน รวมทั้งท�ำให้ผลการปฏิบัติงานดีมีประสิทธิภาพ (พิณนรา เพชรรุ่ง, 

2552 : 1) และการสนบัสนนุจากองค์การดังกล่าวมคีวามสมัพนัธ์กบัระดับความสนใจในการท�ำวิจยัของบคุลากรสาย

สนับสนุนด้วย (พิราวรรณ หนูเสน สุวรรณี แรงครุฑ และสัญชัย ทองสุกใส, 2562 : 87)

 	 ทั้งนี้ปัจจัยการสนับสนุนของส่วนงานมีค่าความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 11.33 อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยประเด็นส่วนงานที่มีผู้บริหารที่ท�ำหน้าที่ฝ่ายพัฒนาคุณภาพ ( =0.176) รวมถึงการมี

คณะกรรมการท่ีอ�ำนวยการพัฒนาคุณภาพและจัดการความรู้ของส่วนงาน ( =0.132) มีอิทธิพลทางบวกต่อค่า

คะแนนดงักล่าว ทีเ่ป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะผลงานทีม่าจากส่วนงานดังกล่าว มผู้ีรับผิดชอบการพัฒนาส่วนงานชดัเจน 

ทั้งในระดับนโยบาย ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ แผนงาน ตัวชี้วัด การส่งเสริมองค์ความรู้ ระบบสนับสนุนและช่องทางการ

พัฒนาผลงาน ซึ่งนโยบายสนับสนุนให้บุคลากรเพิ่มพูนความรู้ แลกเปลี่ยนเรียนรู้และพัฒนางานอย่างมีอิสระ เป็น

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากร (รัมย์ประภา บุญทะระ และสุวัฒนา ตุ้งสวัสดิ์, 2563 : 213) 

อีกทัง้ความชดัเจนของผูบ้รหิารส่วนงานท่ีท�ำหน้าท่ีในการก�ำหนดนโยบายการพัฒนาส่วนงานโดยเฉพาะ ยงัส่งผลต่อ

การพฒันาในระดบัรายบุคคลทีช่ดัเจนด้วย เช่น ภาระงานและอตัราก�ำลงัทีส่อดคล้องกนั แผนการพฒันาตนเองและ

ผลงานที่สอดคล้องกับภาระงานตามข้อตกลงการปฏิบัติงานล่วงหน้า (Performance Agreement, PA) ซึ่งท�ำให้

บคุลากรมเีวลา ภาระงานท่ีสอดคล้องกบัแผนการพฒันาตนเองและผลงาน ซ่ึงภาระงานประจ�ำทีม่ากและไม่สามารถ

จัดสรรเวลาในการท�ำผลงานด้านการพัฒนาคุณภาพนั้น ส่งผลต่อความส�ำเร็จในการท�ำผลงานพัฒนาคุณภาพและ

งานวิจัยดังกล่าวอย่างยิ่ง (ภควรรณ สีสวย และเพ็ญศรี ชื่นชม, 2554 : 174) 

 	 ด้านประเดน็กิจกรรมแลกเปลีย่นเรยีนรูภ้ายในส่วนงานรปูแบบระบบพีเ่ลีย้ง (Mentor) เวทแีลกเปลีย่นเรยีน

รู้ (Knowledge Sharing) หรือมหกรรมคุณภาพ (Quality Fair) ที่จัดขึ้นโดยส่วนงานหรือการเข้าร่วมกิจกรรมกับ

เครอืข่าย มอีทิธพิลทางบวกต่อค่าคะแนนของผลงาน ( =0.157) ทีเ่ป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะการมกีจิกรรมดังกล่าว

เป็นกิจกรรมที่สร้างแรงกระตุ้นในการพัฒนาผลงานจากบุคลากรที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญในด้านสาขานั้น ๆ การ

เรียนรู้จากผลงานอื่น ๆ ที่น�ำมาจัดแสดง รวมถึงการจัดส่งผลงานเข้าร่วมกิจกรรมในเวทีมหกรรมคุณภาพ (Quality 

Fair) ในระดับส่วนงาน ซึ่งทั้ง 3 กิจกรรมนั้นเป็นช่องทางในการตรวจสอบผลงาน (Check) และน�ำผลการประเมิน

ดงักล่าวมาปรบัปรงุผลงาน (Action) โดยเป็นไปตามการควบคมุคณุภาพของวงจรเดมงิ (Deming Cycle) (Deming, 

W. Ed., 1982) หรือวงจรชูฮาร์ต (Shewhart Cycle) (Shewhart, W. A., 1939) ท�ำให้ผลงานดังกล่าวเกิดการ

พัฒนา ปรับปรุงอย่างเป็นระบบและมีคุณภาพก่อนการจัดส่งเข้าร่วมมหรรมคุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดล และ

กระบวนการควบคมุคุณภาพหรอืระบบพีเ่ลีย้ง (Mentor) ดังกล่าว มผีลต่อคณุภาพงานวจิยั (อรสา จรญูธรรม, 2562 

: 190) ทัง้ในบคุลากรสายวชิาการ (เนตรนภสั จนัทร์พ่วง และดุสิต อธนิวุฒัน์, 2552 : 1) และบุคลากรสายสนบัสนนุ 

(นิติธร เจริญยิ่ง ชาตรี เกษโพนทอง และอิทธิวัตร ศรีสมบัติ, 2561 : 169 ) สอดคล้องกับการศึกษาของมณฑิชา ชัย

ชะนะมงคล และจีรพร แปงเครื่อง (2563) ที่พบว่าบุคลากรสามารถน�ำสิ่งที่ได้รับจากงานมหกรรมคุณภาพไปใช้ใน

การปฏิบัติงานได้ และมีความพึงพอใจในระดับมากด้านประโยชน์ที่ได้รับจากงานมหกรรมคุณภาพ คณะทันต

แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล และการศึกษาของ ริญญาภัทร์ พสิษฐ์กุลเวช (2560) ท่ีพบว่าการจัดเวทีหรือ

กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผู้ท่ีประสบความส�ำเร็จในการท�ำวิจัย เป็นแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจในการท�ำงาน

ประจ�ำสู่งานวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
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ข้อเสนอแนะ

	 จากผลการวจัิยท่ีพบว่าอทิธพิลของการสนบัสนนุขององค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัค่าคะแนนผลงานในมหกรรม

คุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดล ประจ�ำปี 2563 ซึ่งส่วนงานสามารถสนับสนุนการพัฒนาผลงานของบุคลากรดังกล่าว

ได้โดยมอบหมายภาระงานที่ชัดเจนแก่ผู้บริหารที่ท�ำหน้าด้านการพัฒนาคุณภาพโดยเฉพาะ หรือหากมีผู้บริหารใน

ต�ำแหน่งอื่น ๆ ที่ท�ำหน้าที่ด้านการพัฒนาคุณภาพควบคู่ไปด้วยนั้น ควรพิจารณาก�ำหนดยุทธศาสตร์ กระบวนการ 

ตัวช้ีวดั และตวัวดัทีจ่ดัเจนและเป็นรปูธรรม หรือการพจิารณาแต่งต้ังคณะกรรมการจัดการความรู้ทีอ่�ำนวยการพัฒนา

คณุภาพของส่วนงานเพือ่ประโยชน์ในด้านนโยบาย ยทุธศาสตร์ แนวทาง และภาระงานของบุคลากรทีส่อดคล้องกบั

การพัฒนาผลงาน รวมถึงการพิจารณาจัดให้มีกิจกรรมที่ส�ำคัญในกระบวนการพัฒนาคุณภาพในส่วนงาน ทั้งนี้ ส่วน

งานพิจารณาการสนับสนุนให้ผลงานของบุคลากรเข้าสู่กระบวนการควบคุมคุณภาพ (PDCA) โดยจัดกิจกรรมแลก

เปลีย่นเรยีนรูภ้ายในส่วนงานในรปูแบบระบบพีเ่ลีย้ง (Mentor) เวทแีลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) หรือ

มหกรรมคุณภาพ (Quality Fair) ที่ส่วนงานสามารถจัดกิจกรรมได้ด้วยตนเองหรือการเข้าร่วมกิจกรรมกับเครือข่าย

ต่าง ๆ เพื่อให้ผลงานการพัฒนาคุณภาพของบุคลากรใช้ช่องทางดังกล่าวในการตรวจสอบผลงานและน�ำผลการ

ประเมินดังกล่าวมาปรับปรุงผลงานอันจะส่งผลต่อระดับคะแนนเมื่อส่งผลงานเข้าร่วมกิจกรรมมหกรรมคุณภาพต่อ

ไป
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