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(ช) 

บทคัดยอ 

การศึกษาในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค 4 ขอ คือ1) เพ่ือวิเคราะหสภาพแวดลอมใน

ปจจุบัน ท้ังปจจัยภายใน และปจจัยภายนอกขององคการ ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ

มหาวิทยาลัยศิลปากร 2) เพ่ือออกแบบโครงสรางของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ ท่ีสอดคลองกับ

สภาพแวดลอมในปจจุบัน 3) เพ่ือออกแบบระบบการดําเนินงานของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ 

ท่ีสอดคลองกับโครงสรางองคการ และสภาพแวดลอมในปจจุบัน 4) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบการจูงใจ

ในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ในสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ กอนและหลัง

การออกแบบโครงสรางและระบบการดําเนินงาน  โดยมีกลุมตัวอยางคือพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการจํานวน 24 คน  

การศึกษาเริ่มตนจากการวิเคราะหสถานการณ และจัดทํากลยุทธของสํานักงานคณะ

วิทยาการจัดการ โดยใชการประชุมกลุมยอย การออกแบบโครงสรางองคการและระบบการ

ดําเนินงานโดยคํานึงถึงกลยุทธท่ีไดจัดทําข้ึนมา ประกาศของมหาวิทยาลัยศิลปากร และหลักการการ

ออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงาน การวัดการจูงใจในการทํางานของพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการวัด 3 ครั้ง คือ กอนการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงาน 

หลังจากการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงานเสร็จสิ้น และหลังจากการออกแบบ

โครงสรางองคการและระบบการดําเนินงานเสร็จสิ้นไปแลว 1 เดือน โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหคือ 

คาเฉลี่ย และ Friedman test นอกจากนี้ยังใชการสัมภาษณ เพ่ือศึกษาการจูงใจในการทํางานของ

พนักงานสายสนับสนุน โดยผูใหขอมูลหลัก เปนพนักงานสายสนับสนุนท่ีมีอายุการทํางานนานท่ีสุดใน

แตละกลุมงานยอยจํานวน 4 คน การวิเคราะหขอมูลถูกทําโดยการวิเคราะหเนื้อหา 

ผลการศึกษาพบวา 

1. การวิเคราะหสถานการณไดแสดงใหเห็นถึง กลยุทธตางๆ ของสํานักงานคณะ

วิทยาการจัดการ กลยุทธเชิงรุก ประกอบดวยการประชาสัมพันธเชิงรุก การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ

เพ่ือประโยชนในการทํางานและการประชาสัมพันธ กลยุทธเชิงแกไข ประกอบดวย การจัดทําคูมือการ

ทํางานของพนักงานสายสนับสนุน และการจัดทําโครงสรางองคการตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย  กล

ยุทธเชิงปองกัน ประกอบดวย กําหนดขอบเขตการทํางาน จัดใหมีผูประสานงานกับสํานักงานวิทยา

เขตสารสนเทศเพชรบุรี  และจัดให มีผูประชาสัมพันธคณะวิทยาการจัดการ กลยุทธ เชิงรับ 

ประกอบดวย กําหนดขอบเขตงานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการเพ่ือจัดทําโครงสรางองคการ 



(ซ) 

2. โครงสรางองคการของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ แบงเปน 2 ฝายงาน คือ

งานวิชาการและพัฒนานักศึกษา แบงเปนสองหนวยงานยอยคือ หนวยบริการการศึกษา และหนวย

สงเสริมและพัฒนานักศึกษา และงานบริหารท่ัวไป แบงเปนสองหนวยงานยอยคือ หนวยบริการและ

ธุรการ และหนวยวิจัยและประกันคุณภาพ 

3. ระบบการดําเนินงานไดแบงออกเปน 4 ระบบตามหนวยงานยอย ซ่ึงแตละ

หนวยงานยอยประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ และขอมูลยอนกลับในการปรับปรุง

ปจจัยนําเขาและกระบวนการ 

4. คาเฉลี่ยระดับการจูงใจท้ัง 3 ครั้ง มีคาเพ่ิมข้ึน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึง

ขอมูลจากการสัมภาษณ พบวา พนักงานสายสนับสนุนมีการจูงใจทางบวกในเรื่องของ ความชัดเจนใน

การทํางาน การมีตําแหนงหัวหนางานในแตละฝายงาน สภาพแวดลอมในการทํางานโดยสวนรวมแลว

ถือวาดี การสรางสายสัมพันธท่ีดีในการทํางานกับผูเก่ียวของ และการเห็นโอกาสในความกาวหนา แต

ยังมีบางประเด็นท่ีเปนดานลบ คือ พนักงานบางคนถูกแบงงานท่ีตองรับผิดชอบออกไป การไมคอย

ไดรับการยอมรับนักถือในการทํางานจากผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา ความกังวลเก่ียวกับ 

ความไมตอเนื่องในเรื่องของนโยบายการบริหารงาน 
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 ABSTRACT 

The study had four objectives including 1)  to analyze situational analysis as 

internal and external organizational factors of  the office in Faculty of Management Science, 

Silpakorn University 2) to design organizational structure of the office in Faculty of Management 

Science 3) to design operations system of the office in Faculty of Management Science and 4) to 

compare employee motivation of supporting staff in Faculty of Management Science as before 

and after designing organizational structure and operations system. The sample was 24 people of 

supporting staff in Faculty of Management Science. 

The study began with situational analysis and created strategies of the office in 

Faculty of Management Science by adopting focus group. Designing organizational structure and 

operations system was consistent with the strategies, announcement of Silpakorn University and 

principles of organizational structure and operations management.  Measurement of employee 

motivation was conducted in three times including before designing organizational structure, after 

immediately finishing to design organizational structure and operations system, and after one 

month finishing to design organizational structure and operations system. The statistical analysis 

was done by using mean and Friedman test. The study also adopted interview to investigate 

employee motivation. The four key informants were supporting staff who have worked in four 

sub departments. The content analysis was conducted for content analysis. 

The results identified that 

1 . Situational analysis led to strategies of the office in Faculty of Management 

Science. The SO (strengths and opportunities) strategy consisted of proactive advertisement, 

usage of information technology for working and advertisement. The WO (weaknesses and 

opportunities) strategy referred to making work manuals and designing organizational structure 

according to missions of Silpakorn University. The ST (strengths and threats) strategy was defining 

task framework and appointing public relation position. The WT (weaknesses and threats) strategy 

also involved defining task framework. 

2 . Organizational structure of the office in Faculty of Management Science was

divided into two departments as academic service and student development, and general 

administration. The academic service and student development department consisted of two sub 

departments including academic service and student supporting and development. The general 

administration had two sub departments as administration and secretary, and research and 

quality assurance. 
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3. Operations system had four systems following sub departments of the

organizational structure. Operations system consisted of input, process, output, and feedback for 

improvement of input and process.  

4. Mean comparison of employee motivation in three times increased without

statistical significance. Information from interview showed positive employee motivation such as 

clear task framework, planning appointment of head departments, working condition, 

interpersonal relationship in workplace and possibility of growth. However, there are negative 

employee motivation occurred such as some employees were separated some tasks to other 

employees, employees as supporting staff hardly received recognition from administrative
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บทที� 1 
บทนํา

1.1 ความสําคัญของปญหา 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดเริ่มตนกอต้ังข้ึนมาในรูปแบบของ

โครงการจัดตั้งคณะวิทยาการจัดการเม่ือ 19 มีนาคม พ.ศ. 2545 เพ่ือตอบสนองความตองการของ

ภาครัฐและเอกชนท่ีตองการบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถทางดานการจัดการท่ีมีคุณภาพเขาไป

ดําเนินงานใหแกหนวยงาน และการขยายโอกาสทางการศึกษาระดับอุดมศึกษาไปยังสวนภูมิภาค

ตะวันตก โดยไดเริ่มตนเปดรับนักศึกษาเขามาศึกษาในระดับปริญญาตรีตั้งแตเดือนมิถุนายน 

พ.ศ. 2545 ในสามหลักสูตรประกอบดวย สาขาวิชาการจัดการธุรกิจท่ัวไป สาขาวิชาการจัดการการ

ทองเท่ียว และการจัดการชุมชน เปดการเรียนการสอนท่ี วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี อําเภอชะอํา 

จังหวัดเพชรบุรี ตอมาเม่ือวันท่ี 9 กรกฎาคม พ.ศ. 2546 มหาวิทยาลัยศิลปากรไดกําหนดให        

คณะวิทยาการจัดการ เปนหนวยงานในกํากับของมหาวิทยาลัย มีฐานะเทียบเทาคณะ  

คณะวิทยาการจัดการ ไดจัดการเรียนการสอนท่ีวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี ซ่ึงเปน

วิทยาเขตท่ีถูกพัฒนาข้ึนมา โดยใชแนวความคิดท่ีใหทุกคณะท่ีอยูภายในวิทยาเขตใชทรัพยากรรวมกัน 

เพ่ือการประหยัดตนทุนของมหาวิทยาลัย ทําใหในการเริ่มตนกอตั้งนี้ไมมีโครงสรางในสวนของ

สํานักงานคณะวิทยาการจัดการ หรือไมมีโครงสรางองคการของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ซ่ึง

แสดงไวในภาพท่ี 1 (คณะวิทยาการจัดการ, 2555 : 45) 
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รูปท่ี  1 โครงสรางของคณะวิทยาการจัดการ 

คณะกรรมการอํานวยการ 

คณะกรรมการบริหาร 

คณะกรร

มการ

บัณฑิต

ประจํา

คณะ 
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 โครงสรางของคณ ะวิทยาการจัดการท่ีแสดงตามรูป ท่ี  1 แสดงให เห็ นว า 

คณะวิทยาการจัดการมีแตพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีเปนสายวิชาการ หรือมีแตอาจารยเทานั้น ไมมี

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการอยูในโครงสรางองคการของคณะวิทยาการจัดการ ซ่ึงการจัดโครงสราง

องคการในลักษณะนี้ เปนไปตามนโยบายของมหาวิทยาลัย ท่ีตองการใหวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 

ไดใชทรัพยากรรวมกัน รวมถึงการใหมีพนักงานสายสนับสนุนท่ีประจําอยูสํานักวิทยาเขต ซ่ึงจะใหการ

สนับสนนุกับพนักงานฝายวิชาการท่ีประจําอยูในคณะตางๆ ของวิทยาเขตแหงนี้ 

คณะวิทยาการจัดการมีจํานวนนักศึกษาเพ่ิมมากข้ึนทุกป  จากท่ีเคยมีเพียงแคสอง

รอยกวาคนในปการศึกษา 2545 มาเปนประมาณสองพันแปดรอยคนในปการศึกษา 2559 เนื่องจากมี

จํานวนหลักสูตรเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงในปจจุบัน พ.ศ. 2559 คณะไดมีหลักสูตรในระดับปริญญาตรีเพ่ิมข้ึน

อีก 6 หลักสูตรดังนี้ การตลาด การจัดการธุรกิจและภาษาอังกฤษ การจัดการโรงแรมและท่ีพัก 

รัฐประศาสนศาสตร การบัญชี และการจัดการงานนิทรรศการและอีเวนท หลักสูตรปริญญาโท 

3 หลักสูตร คือ  การจัดการภาครัฐและเอกชน บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต และรัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต และหลักสูตรปริญญาเอก 1 หลักสูตร คือ ดุษฎีบัณทิต สาขาวิชาการจัดการ คณะ

วิทยาการจัดการมีจํานวนนักศึกษาเพ่ิมข้ึนทุกปต้ังแตป พ.ศ. 2545 จนถึงปจจุบัน สงผลใหคณะ

วิทยาการจัดการตองรับอาจารยจํานวนเพ่ิมมากข้ึนทุกป ซ่ึงในปจจุบัน (21 ตุลาคม 2559) มีอาจารย

จํานวน 105 คน การท่ีคณะมีจํานวนนักศึกษาและอาจารยเพ่ิมข้ึนทุกป ทําใหพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการท่ีประจําอยูในสํานักงานวิทยาเขต ไมสามารถใหบริการไดทันเวลา และคณะวิทยาการจัดการ

มีความตองการพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือทําหนาท่ีในการชวยในการบริหารงานของคณะ

ดวย 

คณะวิทยาการจัดการไดเริ่มมีการรับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการเขามาทํางาน

ตั้งแต ป พ.ศ. 2545 เพ่ือใหมาทําหนาท่ี ในการชวยงานบริหาร บริการนักศึกษา และประสานงานกับ

สํานักงานวิทยาเขต จํานวน 3 คน จากการเพ่ิมข้ึนของนักศึกษาและอาจารย คณะวิทยาการจัดการจึง

ไดเริ่มมีการรับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการเขามาทํางานใหแกคณะเพ่ิมข้ึน โดยมีจํานวนเพ่ิมข้ึน

ตามจํานวนนักศึกษาและอาจารยในแตละป ซ่ึงในปจจุบันนี้ (21 ตุลาคม พ.ศ. 2559) มีจํานวน

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ท่ีประจําสํานักงานคณะ จํานวน 28 คน อยางไรก็ตาม  คณะ

วิทยาการจัดการยังไมมีโครงสรางองคการ ในสวนของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ ซ่ึงเปนสวนท่ี

จะระบุถึงความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

ในป พ.ศ. 2559 มหาวิทยาลัยศิลปากรไดเปลี่ยนสถานภาพเปนมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยศิลปากร พ.ศ. 2559 ทําใหมหาวิทยาลัยไมไดเปนสวน

ราชการและรัฐวิสาหกิจตามกฎหมาย โดยมีวัตถุประสงค ใหการศึกษา สงเสริม ประยุกต และ

พัฒนาการวิชาการและวิชาชีพอยางสรางสรรคและอยางมีคุณภาพในทางสุนทรียะ ศิลปะและ
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วิทยาการ เนนความงาม ความจริงและความเปนธรรม สอน วิจัย และทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 

รวมท้ังใหบริการวิชาการแกสังคม ซ่ึงทําใหมหาวิทยาลัยศิลปากรตองดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุ

วัตถุประสงค โดยคํานึงถึงประเด็นดังตอไปนี้ 

ความเปนเลิศทางศิลปะและงานสรางสรรค 

1. ความมีเสรีภาพและความเปนเลิศทางวิชาการและวิชาชีพ ควบคูไปกับคุณธรรมและ

จริยธรรม 

2. ความเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษา 

3. มาตรฐานคุณภาพทางวิชาการและวิชาชีพอันเปนท่ียอมรับท้ังในระดับชาติ และนานาชาติ 

4. การบริหารอยางมีคุณภาพ ถูกตอง เปนธรรม โปรงใส และตรวจสอบได รวมท้ังมีความ

รับผิดชอบตอรัฐและสังคม 

5. ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารจัดการ 

6. การบริหารแบบมีสวนรวม 

มหาวิทยาลัยศิลปากรไดจัดทําแผนยุทธศาสตรโดยระบุวิสัยทัศนและพันธกิจของ

มหาวิทยาลัย เพ่ือเปนประโยชนในการจัดทํางบประมาณ และการดําเนินของมหาวิทยาลัย ซ่ึงระบุไว

ในการประชุมกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยศิลปากรเม่ือวันท่ี 23 สิงหาคม 2559 ดังนี้ 

วิสัยทัศน 

มหาวิทยาลัยแหงการสรางสรรค ศิลปะและการออกแบบ ท่ีไดรับการจัดอันดับใน

ระดับโลกภายในป พ.ศ. 2570 

พันธกิจ 

1. ผลิตบัณฑิตใหมีความรูในวิชาชีพชั้นสูง ท่ีสามารถประกอบอาชีพและมีความรับผิดชอบตอ

สังคม 

2. คนควาวิจัย และสรางสรรคผลงานทางวิชาการและวิชาชีพ เพ่ือประโยชนตอชุมชน สังคม 

และประเทศชาติ 

3. นําองคความรู ผลงานวิจัยและสรางสรรคใหบริการทางวิชาการแกสังคม เพ่ือเสริมสราง

ความเขมแข็งใหแกชุมชนและพัฒนาศักยภาพในการแขงขัน 

4. สรางมาตรฐานดานศิลปะและวัฒนธรรมในระดับชาติและนานาชาติ 

ยุทธศาสตร 

1. พัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนโดยเนนใหผูเรียนมีความคิดสรางสรรค 

2. การปรับปรุงและพัฒนาดานกิจการนักศึกษาเปนแหลงเรียนรูระบบคุณคาและความ

รับผิดชอบตอสังคม 

3. การพัฒนาสภาพแวดลอมทางการศึกษาท่ีเอ้ือใหเกิดการเรียนรู และความคิดสรางสรรค 
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4. การสรางความเปนเลิศดานการวิจัยสรางสรรค

5. การสรางความเขมแข็งใหชุมชนและสังคมโดยการบริการวิชาการอยางเปนระบบและ

ตอเนื่อง

6. การอนุรักษและสงเสริมเอกลักษณศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ รวมท้ังการประยุกตใช

เพ่ือรักษาคุณคาและเพ่ิมมูลคาในระดับชาติและนานาชาติ

7. การบริหารจัดการองคการอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือการเปนมหาวิทยาลัยแหงการ

สรางสรรค

8. การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือรองรับ Digital education

9. ปรับปรุงระบบการเงินงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ

10. พัฒนามหาวิทยาลัยเพ่ือพัฒนาสูความเปนนานาชาติ

นอกจากนี้การเปลี่ยนสถานะของมหาวิทยาลัยศิลปากร ยังสงผลใหมหาวิทยาลัยมี

ความเปนอิสระในการจัดการ และจัดโครงสรางองคการ เพ่ือใหสอดคลองกับภารกิจของมหาวิทยาลัย 

และเพ่ือใหมีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน ซ่ึงมหาวิทยาลัยศิลปากรไดประกาศในการแบงสวนงาน

ใหม เม่ือ 15 กรกฎาคม 2559 โดยกําหนดใหมีหนวยงาน 4 กลุมดังนี้ 

1. สํานักงานสภามหาวิทยาลัย

2. สํานักงานอธิการบดี

3. คณะตางๆ ท่ีทําหนาท่ีในการจัดการศึกษา การวิจัย การพัฒนานักศึกษาและกิจการ

นักศึกษา และการบริการทางวิชาการ การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม รวมท้ังการนํา

ผลงานวิจัย ผลงานสรางสรรค และทรัพยสินทางปญญาไปพัฒนาและจัดการเพ่ือประโยชน

ของมหาวิทยาลัย และภาระหนาท่ีอ่ืนตามท่ีไดรับมอบหมาย จํานวน 15 คณะ  ซ่ึงมีคณะ

วิทยาการจัดการรวมอยูดวย

4. สวนงานอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาคณะ ประกอบดวย สถาบันวิจัยและพัฒนา สํานัก

หอสมุดกลาง ศูนยคอมพิวเตอร และหอศิลป

จากการแบงสวนงานของมหาวิทยาลัยศิลปากร ทําใหสวนงานตางๆ ตองจัดแบง

หนวยงานภายในของตนเองดวย เม่ือวันท่ี 14 กันยายน 2559 มหาวิทยาลัยศิลปากรไดออกประกาศ 

เรื่อง การแบงหนวยงานภายในของสวนงาน ซ่ึงประกาศนี้ยึดตามโครงสรางเดิมของแตละหนวยงานท่ี

มีอยู แตคณะวิทยาการยังไมเคยไดแบงหนวยงานของตนเองมากอน ทําใหการประกาศในครั้งนี้ไมมี

การระบุถึงการแบงหนวยงานภายในของคณะวิทยาการจัดการ อยางไรก็ตาม คณะวิทยาการจัดการ

ไดมีพนักงานสายสนับสนุนวิชาการท่ีทําหนาท่ีในสํานักงานคณะตามประกาศกรอบตําแหนงพรอม

แบบประเมินคางานลงวันท่ี 25 สิงหาคม 2559 โดยมีหนาท่ีตางๆ ดังนี้ 
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1. นักกิจการนักศึกษา

2. นักคอมพิวเตอร

3. นักเทคโนโลยีสารสนเทศ

4. นักบริหารงานท่ัวไป ดานบริหารงานท่ัวไป

5. นักบริหารงานท่ัวไป ดานประกันคุณภาพการศึกษา

6. นักบริหารงานท่ัวไป ดานวิจัยและบริการวิชาการ

7. นักบริหารงานท่ัวไป ดานประชาสัมพันธ

8. นักวิเคราะหนโยบายและแผน

9. นักวิชาการศึกษา

10. นักวิชาการศึกษา ดานจัดการศึกษาบัณฑิตศึกษา

11. นักวิชาการศึกษา ดานทะเบียนและสถิติ ปริญญาบัณฑิต

12. นักวิชาการศึกษา ดานบริการการสอนและพัฒนาหลักสูตร ปริญญาบัณฑิต

13. นักวิชาการศึกษา ดานสงเสริมประสบการณสําหรับศึกษา ปริญญาบัณฑิต

ในการวิจัยครั้งนี้ตองการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงาน ใหแก

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ท้ังนี้นักวิจัยคาดหวัง

ท่ีจะไดเห็นการเปลี่ยนแปลงของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการในดานการจูงใจ ซ่ึงประกอบดวยความ

พึงพอใจในดานปจจัยจูงใจ และความพึงพอใจในดานปจจัยคํ้าจุน ตามทฤษฎีสองปจจัยของ 

Herzberg (Herzberg’s two-factor theory of motivation) โดยมีการศึกษาท่ีผานมาไดสนับสนุน

แนวคิดของบริบทขององคการ (Organizational context) มีผลตอการจูงใจในการทํางาน 

(Campion & McClelland, 1991; Perry & Porter, 1982: วิ เชียร วิทยอุดม, 2554 : 4-1; ยุทธ

กาญจน ทองรอง, 2553) ซ่ึงบริบทขององคการในท่ีนี้สามารถรวมถึงโครงสรางองคการและระบบการ

ดําเนินงานได อยางไรก็ตาม ยังไมพบวามีการศึกษาเชิงประจักษ (Empirical study) ท่ีแสดงใหเห็นวา 

การออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงานสามารถสงผลตอการจูงใจในการทํางานของ

พนักงานได  

การออกแบบโครงสรางและระบบการดําเนินงานขององคการ ทําใหเกิดการจูงใจใน

การทํางานได เพราะโครงสรางองคการจะทําใหเกิดการกําหนดหนาท่ี ความกาวหนาในสายงาน 

ความสัมพันธระหวางพนักงาน อํานาจ และการใชทรัพยากร ของพนักงาน ซ่ึงสิ่งเหลานี้มีความเปน

ทางการ เปนกลไกในการควบคุมการทํางาน และเปนการสรางพันธสัญญา (Commitment) ท่ีอาจ

สงผลตอความพึงพอใจ (Satisfaction) ซ่ึงทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานได ตามทฤษฎีสอง

ปจจัยของ Herzberg (Khoshnevis & Tahmasebi, 2016) 
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ดังนั้นเพ่ือออกแบบโครงสรางองคการและกระบวนการดําเนินงานของพนักงานสาย

สนับสนุนของคณะวิทยาการจัดการใหมีความชัดเจน พนักงานสายสนับสนุนวิชาการจะไดเห็นแนว

ทางการดําเนินงาน ความกาวหนาในหนาท่ีการงานของตนเอง การแบงหนาท่ีความรับผิดชอบระหวาง

พนักงานสนับสนุนวิชาการ และศึกษาผลกระทบการจูงใจกอนและหลังการออกแบบโครงสรางและ

ระบบการดําเนินงาน ของพนักงานสนับสนุนวิชาการของคณะวิทยาการจัดการ  คณะวิทยาการ

จัดการจึงความจําเปนท่ีจะตองออกแบบโครงสรางองคการ และระบบการดําเนินงานในสวนพนักงาน

สายสนับสนุนวิชาการของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ  

1.2 วัตถุประสงค 

1. เพ่ือวิเคราะหสภาพแวดลอมในปจจุบัน ท้ังปจจัยภายใน และปจจัยภายนอกขององคการ

ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยศิลปากร

2. เพ่ือออกแบบโครงสรางของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ ท่ีสอดคลองกับสภาพแวดลอม

ในปจจุบัน

3. เพ่ือออกแบบระบบการดําเนินงานของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ ท่ีสอดคลองกับ

โครงสรางองคการ และสภาพแวดลอมในปจจุบัน

4. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ใน

สํานักงานคณะวิทยาการจัดการ กอนและหลังการออกแบบโครงสรางและระบบการ

ดําเนินงาน

1.3 กรอบแนวคิดการวิจัย 

รูปท่ี  2 กรอบแนวคิดการวิจัย 

การศึกษานี้มุงเนนการหาแนวทางการออกแบบโครงสรางองคการ และระบบการ

ดําเนินงาน แลวนําไปประยุกตใชในการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงาน 

ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ โดยจะมีการวัดการจูงใจกอนและหลังการออกแบบโครงสราง

และระบบการดําเนินงาน เพ่ือศึกษาถึงความเปลี่ยนแปลงของการจูงใจท่ีเกิดข้ึน 

การออกแบบโครงสรา้งองคก์าร
และระบบการดาํเนินงาน

การเพิ�มขึ�นของการจูงใจในการทํางาน

- ความพงึพอใจในด้าน�จจยัจงูใจ 
- ความพึงพอใจในดา้น�จจัยคํ �าจุน
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1.4 ขอบเขตการวิจัย 

 1. กลุมตัวอยางเปนพนักงานสายสนับสนุนท่ีอยูในสํานักงานของคณะวิทยาการ

จัดการจํานวน 27 คน 

2. ทฤษฎีท่ีใชในการวัดการจูงใจเปนทฤษฏีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s

two-factor theory of motivation) 

1.5 นิยามศัพทเฉพาะ 

1.โครงสรางองคการ หมายถึง แบบขององคการท่ีแสดงออกมาเปนแผนผังของ

องคการ ท่ีใหรายละเอียดเก่ียวกับกลุมของงานและงาน และความสัมพันธในการทํางาน ซ่ึงทําให

ผูบริหาร พนักงาน และบุคคลท่ีเก่ียวของไดเขาใจตรงกันถึงขอบเขตหนาท่ี บุคคลท่ีรับผิดชอบในงาน

ตางๆ และลําดับข้ันในการรายงานขององคการ 

2. ระบบการดําเนินงาน หมายถึง ลําดับข้ันท่ีแสดงการทํางานของแตละกลุมงานใน

องคการ โดยมีองคประกอบของปจจัยนําเขา (Input) ชื่อของกระบวนการทํางาน (Process) ผลลัพธ

ของงาน (Output) ขอมูลยอนกลับ (Feedback) และการปฏิสัมพันธกับกลุมคนตางๆ ท้ังภายใน

องคการและ/หรือภายนอกองคการ ท่ีจะทําใหงานนั้นประสบความสําเร็จได 

3. การจูงใจในการทํางาน หมายถึง ความพึงพอใจของพนักงานในการทํางาน ซ่ึง

แบงไดเปนสองปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน โดยปจจัยจูงใจประกอบดวย ความสําเร็จใน

การทํางาน  การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบท่ี เพ่ิม ข้ึน และ

ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ปจจัยคํ้าจุนประกอบดวย นโยบายและการบริหารงาน วิธีการ

ปกครองของผูบริหาร สภาพการทํางาน ความสัมพันธภายในท่ีทํางาน ความเปนอยูสวนตัว เงินเดือน 

สถานภาพ ความม่ันคงในการทํางาน และโอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
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บทที� 2
ทบทวนวรรณกรรมที�เกี�ยวข้อง 

2.1 ความเปนมาในการศึกษาดานองคการ 

2.2 ความหมายขององคการ 

2.3 โครงสรางขององคการ 

2.4 ระบบการดําเนินงาน 

2.5 การจูงใจในการทํางาน 

2.6 บริบทองคการสงผลตอการจูงใจพนักงาน 

2.1 ความเปนมาในการศึกษาทางดานองคการ 

การรวมตัวของบุคคลเพ่ือทํางานรวมกันสามารถกอใหเกิดองคการ (Organization) 

ท่ีมีการดําเนินงานอยางเปนระบบ โดยอาจมีการกําหนดหนาท่ี และการสื่อสารของบุคคลตางๆ ไว

อยางชัดเจน ซ่ึงองคการอาจอยูในรูปของหนวยงานรัฐและรัฐวิสาหกิจ เชน กระทรวง ทบวง กรม เขต 

องคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาลตําบล และองคการบริหารสวยตําบล เปนตน ในรูปของเอกชน 

เชน บริษัท หางหุนสวน กิจการท่ีไมเปนนิติบุคคล มูลนิธิ และองคการท่ีไมไดมุงแสวงหาผลกําไรตาง 

เปนตน และอาจอยูในรูปขององคการทางสังคม เชน ครอบครัว โรงเรียน สถาบันศาสนา และสมาคม

ตางๆ เปนตน ซ่ึงองคการถือไดวาเปนหนวยทางสังคมท่ีมีขอบเขตชัดเจน และมีเปาหมายของตนเอง 

(Robbins, 1990 : 4-5) 

ทฤษฎีเก่ียวกับองคการ ไดเริ่มตนมีการศึกษาอยางเปนระบบตั้งแตศตวรรษท่ี 19 

ในชวงท่ีมีการปฏิวัติอุตสาหกรรมและมีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ ชวงเวลาดังกลาวเปนชวงเวลาท่ี

มีการมุงเนนการปรับปรุงวิธีการทํางานขององคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยทฤษฎี

องคการเปนแนวความคิดท่ีตอเนื่องมาจากการจัดการ (Management) ซ่ึงมีการแบงทฤษฎีองคการ

ออกเปน 4 ยุคดังนี้ (วิเชียร วิทยอุดม, 2554) 

1. ทฤษฎีองคการยุคดั้งเดิม (Classical theory) แนวคิดในยุคนี้ เนนไปท่ีการสรางความ

ชํานาญในการทํางาน เพ่ือสรางประสิทธิภาพสูงสุดใหเกิดข้ึนแกองคการ โดยจะใชวิธีการ

ทางวิทยาศาสตร (Scientific method) มาชวยในการแกปญหา ในยุคนี้สามารถแบงได

เปน 3 ทฤษฏ ีไดแก
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1. ทฤษฎีการจัดการแบบวิทยาศาสตร หรือทฤษฎีการจัดการท่ีมีหลักเกณฑ

(Scientific management) เปนทฤษฎีท่ีใหความสําคัญกับประสิทธิภาพของการ

ทํางานในองคการ จุดมุงเนนสําคัญคือการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการให

สงูข้ึน โดยอาศัยแรงจูงใจในการทํางานของคน การสรางความเชี่ยวชาญใหแกคน

ท่ีทํางานในองคการ และการผลิตใหไดปริมาณมาก ทฤษฎีนี้สนับสนุนการกําหนด

หลักการทํางานของพนักงาน เพ่ือใหการทํางานมีประสิทธิภาพสูงสุด เชน กําหนด

ข้ันตอนการทํางานท่ีดีท่ีสุดไวอยางชัดเจน การสรางตารางควบคุมการผลิต และ

การกําหนดตารางเวลาการทํางาน ซ่ึงสามารถสรุปเปนหลักการไดดังนี้ (Taylor,

1911 อางใน วิเชียร วิทยอุดม, 2554 : 1-4)

- การศึกษาวิธีการทํางานท่ีดี ท่ีสุด (The one best way) โดยฝาย

บริหารจะตองศึกษาอยางเปนระบบ มีการจดบันทึก จับเวลา ทํา

ตารางข้ันตอนยอยๆ เพ่ือคนหาวิธีการทํางานท่ีเร็วท่ีสุด และได

คุณภาพมากท่ีสุด 

- การคัดเลือกโดยวิธีวิทยาศาสตร (Scientific selection) ท่ีจะทําให

แนใจไดวา พนักงานท่ีไดรับการคัดเลือกมีความเหมาะสมกับงานท่ีตอง

ทํา 

- ใหรางวัล (Reward) เนื่องจากพนักงานท่ีทํางานในองคการตองการสิ่ง

ตอบแทน ดังนั้นองคการสามารถกําหนดสิ่งตอบแทนเพ่ือเปนการจูงใจ

พนักงานได 

- การมีหัวหนางานตามหนาท่ี (Functional foreman) โดยหัวหนางาน

จะมีสวนสําคัญในการศึกษา รางแผนงาน เตรียมดําเนินงาน และ

ตรวจสอบคุณภาพ ซ่ึงพนักงานจะตองทําตามแผนท่ีหัวหนาไดทําไว 

2. ทฤษฎีการบริหาร (Administrative theory) ท่ีใหความสําคัญกับการดําเนินงาน

ของผูบริหาร ซ่ึงมีหลักการจัดองคการท่ีมีความยืดหยุนและสามารถใชไดกับนัก

บริหารทุกระดับ เรียกวา POCCC ประกอบดวย การวางแผน (Planning) การจัด

องคการ (Organizing) การบังคับบัญชา (Commanding) การประสานงาน

(Coordinating) และการควบคุม (Controlling)  ซ่ึงตอมาหลักการนี้ไดมีผูนําไป

ศึกษาตอและสรุปเปนหลักการบริหารงานของตนเอง นอกจากนี้ Fayol (1949 :

97) ไดอธิบายวา การจัดองคการจะตองใหความสําคัญกับประเด็นดังตอไปนี้
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- การแบงงาน (Division of work) ท่ีจะตองจัดตามความเชี่ยวชาญ

เฉพาะดาน 

- ก า ร กํ าห น ด อํ าน าจ แ ล ะ ค ว าม รั บ ผิ ด ช อ บ  (Authority and 

responsibility)  ท่ีจะตองใหบุคคลในองคการสามารถออกคําสั่ง 

ตามท่ีตนเองรับผิดชอบได 

- องคการจะตองมีวินัย (Discipline) ซ่ึงพนักงานทุกคนจะตองปฏิบัติ

ตามกฎขอบังคับขององคการ 

- เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command)  โดยพนักงานทุก

คนตองรับคําสั่งจากผูบังคับบัญชาคนเดียวกัน 

- เอกภาพในทิศทางเดียวกัน (Unity of direction) หมายถึง ทิศทางใน

การปฏิบัติงานของพนักงานในองคการตองเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

- ผูปฏิบัติ งานตองคํานึงถึงผลประโยชนขององคการมากกวาผล 

ประโยชนสวนตัว (Subordination of individual interests to 

the general interest) 

- คาตอบแทนและวิธีการจายคาตอบแทน จะตองมีความเปนธรรมแก

พนักงาน (Remuneration) 

- การรวมอํานาจ (Centralization) ซ่ึงเปนเรื่องของการตัดสินใจของ

พนักงานในองคการ โดยกําหนดใหพนักงานแตละระดับเปนผูตัดสินใจ

ในเรื่องตางๆ ซ่ึงถากําหนดไวใหพนักงานระดับบนเปนผูตัดสินใจจะ

เปนการรวมอํานาจไวศูนยกลาง แตถาใหพนักงานสามารถตัดสินใจใน

บางเรื่องไดจะเปนการกระจายอํานาจ 

- สายบังคับบัญชา (Scalar chain) เปนการกําหนดความสัมพันธ

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

- คําสั่ง (Order) ตองมีการสั่งการในการใชทรัพยากรตางๆ ในองคการ

ได 

- หลักความเสมอภาค (Equity) ซ่ึงผูบริหารจะตองปฏิบัติตอพนักงาน

อยางเปนธรรม 

- ความม่ันคงในการทํางาน (Stability of Tenure of Personnel) 

ท่ีองคการจะตองมีหลักเกณฑในการพิจารณาบรรจุ และหลักเกณฑใน

การใหพนักงานเลื่อนตําแหนง 
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- ความคิดริเริ่ม (Initiative) องคการตองสงเสริมใหพนักงานมีความคิด

ริเริ่มในการทํางาน 

- ความสามัคคี (Esprit de corps) องคการจะตองสงเสริมการทํางาน

เปนทีม และความเปนอันเหนึ่งอันเดียวกันของพนักงาน 

3. ทฤษฎีระบบราชการ (Bureaucratic theory) เปนทฤษฏีท่ีใหความสําคัญกับการ

แบงแยกการทํางานตามความถนัด มีการแบงสายบังคับบัญชาอยางชัดเจน มี

ระเบียบการคัดเลือกคนอยางเครงครัดและมีกฎระเบียบท่ีเปนทางการ และมีการ

กําหนดความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการไวอยางชัดเจน ซ่ึงทฤษฎีนี้มีการ

สนับสนุนการทําผังโครงสรางองคการ โดย Weber (อางใน วิเชียร วิทยอุดม,

2554 : 1-10) ไดใหลักษณะองคการไวดังนี้

- มีการแบงงานกันทําอยางชัดเจน และเม่ือพนักงานไดปฏิบัติงานซํ้ากัน

นานๆ จะเกิดความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

- มีระเบียบกฎเกณฑอยางเปนทางการ เพ่ือกํากับดูแลพนักงานใน

องคการ 

- ไมมีความเปนสวนตัว โดยพนักงานทุกคนจะอยูภายใตกฎเกณฑ

เดียวกันอยางเทาเทียม 

- มีสายการบังคับบัญชาลดหลั่นกันลงมา ซ่ึงเปนการกําหนดหนาท่ีและ

ความรับผิดชอบของแตละตําแหนงงาน 

- การกาวหนาในอาชีพการงานยึดถือหลักคุณธรรม โดยมีการคัดเลือก

คน  ประเมินผลการปฏิ บั ติ งาน  และเลื่ อน ข้ันพนั กงาน  ตาม

ความสามารถของแตละคน 

2. ทฤษฎีองคการยุคพฤติกรรมศาสตร (Behavior theory) ทฤษฎีนี้มุงศึกษาพฤติกรรมของ

บุคคลในองคการ ซ่ึงถือวาคนเปนสวนท่ีสําคัญท่ีสุดขององคการ การศึกษานี้จะรวมถึง

มนุษยสัมพันธ การจูงใจ การฝกอบรม การติดตอสื่อสาร และภาวะผูนํา ในยุคนี้แบง

การศึกษาออกเปน 2 แนวทาง ดังนี้

1. กลุมมนุษยสัมพันธ (Human relation) เปนการใหความสําคัญกับเกิดข้ึนของ

องคการท่ีไมเปนทางการมีผลตอการทํางานบุคคลในองคการ ซ่ึงองคการท่ีไมเปน

ทางการนี้จะสรางบรรทัดฐาน (Norm) ข้ึนมา ซ่ึงมีผลตอประสิทธิภาพของ

องคการ
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2. กลุมพฤติกรรมองคการนวสมัย (Contemporary organization theory) เปน

การใหความสําคัญกับการเขาใจในบุคคล พฤติกรรมของกลุม ความสัมพันธ

ระหวางบุคคลในองคการ ซ่ึงสามารถนําไปสูการจูงใจและการใหความสําคัญกับ

คนงาน การแกไขปญหา การแกไขความขัดแยง การสรางความรวมมือ ภาวะผูนํา

และสิ่งแวดลอมท่ีมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากรในการทํางาน

3. ทฤษฎีองคการยุคใหม (Modern theory) เปนการศึกษาการจัดการในองคการโดยใช

การศึกษาในเชิงปริมาณ ศึกษาองคการในเชิงระบบ และศึกษาการจัดการองคการตาม

สถานการณหรือเหตุการณ

1. การศึกษาเชิงปริมาณ (Management science approach) เปนตอยอดมาจาก

แนวความคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร โดยการใชเทคนิคเชิงปริมาณมาใชใน

การตัดสินใจและควบคุมการดําเนินงานขององคการ เชน การวิจัยเชิงปฏิบัติงาน

โปรแกรมเชิงเสนตรง  การควบคุมสินคาคงคลัง และการควบคุมคุณภาพ เปนตน

2. การศึกษาองคการเชิงระบบ (General system approach) เปนการศึกษา

องคการท่ีตอเนื่องมาจากแนวคิดทางวิทยาศาสตรเชนเดียวกัน โดยมององคการ

เปนระบบ ท่ีประกอบดวยสวนประกอบยอยต างๆ เข าด วยกัน  ซ่ึ งการ

เปลี่ ยนแปลงท่ี เกิด ข้ึน ในองคกรจะกระทบตอเนื่ องกัน  มีผลทําเกิดการ

เปลี่ยนแปลงอยางใดอยางหนึ่งเกิดข้ึน

3. การศึกษาการจัดการองคการตามสถานการณหรือเหตุการณ (Contingency

approach)  เปนการใหความสําคัญกับการจัดการองคการ ท่ีทําใหสามารถอยู

รอดไดตามสภาวะแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงการปรับตัวใหเขากับสภาวะ

แวดลอมนี้ยังสงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการดวย

การปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมนี้ตอง ประยุกตใชทฤษฎีการจัดการจัดองคการ

ยุคดั้งเดิม ยุคพฤติกรรมศาสตร การวิเคราะหเชิงปริมาณ และการศึกษาองคการ

เชิงระบบ เพ่ือนํามาใชแกไขปญหาขององคการตามสถานการณนั้นๆ

4. ทฤษฎีองคการยุคหลังสมัยใหม (Postmodern theory) เปนการศึกษาปรากฏการณตางๆ

ท่ีเกิดข้ึนในองคการวามีความสับสนวุนวาย ตามทฤษฎีไรระเบียบ (Chaos theory) ซ่ึง

ความสับสนวุนวายนี้ไมสามารถทํานายได แตเราจะตองหาเหตุผลใหตนเอง เพ่ือท่ีจะเผชิญ

กับความซับซอนตางๆ ท่ีเกิดข้ึน เพ่ือใหองคการอยูในสังคมได ดังนั้นสารสนเทศและ

เทคโนโลยีสารสนเทศจึงมีความสําคัญอยางมากกับองคการ เพราะจะชวยใหองคการมี
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สารสนเทศอยางเพียงพอ และนําไปใชในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน

ขององคการได 

การศึกษาทางดานองคการนั้น มีหลายลักษณะ และในปจจุบันประเด็นท่ีศึกษา

เก่ียวกับองคการอาจแบงไดเปน 6 ประเด็นดังนี้ (Maneesiri, 1994) 

1. กระบวนการตัดสินใจในองคการ

2. ปรากฏการณของอํานาจท่ีเกิดข้ึนในองคการ

3. หลักการ และการเกิดข้ึนของพฤติกรรมองคการ

4. สิ่งแวดลอมทางสังคม และสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ ท่ีกระทบตอองคการ

5. ความยั่งยืน และการเปลี่ยนแปลงขององคการ

6. การสรางความเชี่ยวชาญและการแบงฝายในองคการ

สําหรับการศึกษาในครั้งนี้จะมุงเนนไปท่ีการออกแบบโครงสรางขององคการ กําหนด

กระบวนการดําเนินงานขององคการ และการจูงใจของพนักงานท่ีมีสวนรวมในการออกแบบโครงสราง

องคการ และกระบวนการดําเนินงานขององคการ โดยจะมุงเนนการแกปญหาวาควรจะจัดองคการ

และกระบวนการทํางานอยางไร เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน  

2.2 ความหมายขององคการ 

นักวิชาการหลายทานใหความหมายขององคการแตกตางกันไป ดังนี้ 

สมคิด บางโม (2552 : 15) ไดสรุปความหมายตามแนวคิดของ Barnard  วา 

องคการหมายถึงความรวมมือกันระหวางบุคคลหลายคนซ่ึงมีความตั้งใจจริงท่ีจะรวมกันดําเนิน

กิจกรรมใหบรรลุวัตถุประสงค 

Pfiffner & Sherwood (1960 : 30) ไดกลาววา องคการเปนระบบการทํางานของ

บุคคลตางๆ ท่ีเขามาทํางานรวมกันจํานวนมาก ซ่ึงมีความยุงยากในการติดตอกันไดอยางท่ัวถึง และ

การทํางานมีความซับซอน จึงจําเปนตองสรางระบบการทํางานข้ึนมา เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ี

กําหนดไวได 

Hicks (1976 : 6) กลาววา องคการคือ กระบวนการท่ีถูกกําหนดข้ึนเปนโครงสราง 

เพ่ือใหบุคคลท่ีอยูในองคการมีหนาท่ีท่ีชัดเจน มีการปฏิบัติงานรวมกัน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ 

Robbins (1990 : 4) ระบุวา องคการคือ หนวยของสังคมท่ีมีการประสานงานของ

บุคคล ซ่ึงมีภาระผูกผัน ท่ีทําใหตองทําหนาท่ีเพ่ือบรรลุเปาหมายอยางใดอยางหนึ่งรวมกัน 

Bartol & Martin (1991 : 6) กลาววา องคการคือ การรวมตัวกันของบุคคลต้ังแต

สองคนข้ึนไป มีความสัมพันธกันและรวมมือกันอยางเปนระบบและระเบียบ เพ่ือผลิตสินคาและบริการ 
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Daft (1998 : 3) ระบุวา องคการคือ หนวยทางสังคมท่ีมีเปาหมาย และมีการทํางาน

ท่ีจะบรรลุเปาหมายนั้น โดยมีโครงสรางท่ีชัดเจน มีระบบปฏิสัมพันธของกิจกรรมตางๆ และมี

ความสัมพันธกับสิ่งแวดลอม 

สมคิด บางโม (2552 : 16) ระบุวา องคการคือ กลุมบุคคลหลายๆ คน รวมกันทํา

กิจกรรมเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว การรวมกันของกลุมตองถาวร มีการจัดระเบียบภายในกลุม

เก่ียวกับอํานาจหนาท่ีของแตละคน ตลอดจนกําหนดระเบียบขอบังคับตางๆ ใหยึดถือปฏิบัติได  

ดังนั้นในการศึกษานี้ สรุปไดวา องคการคือ การรวมตัวของคนตั้งแต 2 คนข้ึนไป 

ท่ีมาทํางานรวมกัน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งรวมกัน โดยการทํางานรวมกันนี้มี

โครงสรางการทํางานท่ีชัดเจน การทํางานขององคการตองสามารถเขียนเปนระบบออกมาได และ

องคการสามารถปรับตัวไดตามสภาพแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 

2.3 โครงสรางขององคการ 

ลักษมี คําแสน (2550) ไดระบุวา การออกแบบโครงสรางองคการ จะทําใหเห็นถึง

การสั่งการและการประสานงานของพนักงานในองคการ ซ่ึงจะทําใหองคการบรรลุจุดมุงเหมายไดวาง

ไว โครงสรางองคการจะนําไปสูการทํางานรวมกัน การประสานงานกัน และการเชื่อมตองานกันของ

พนักงานในองคการ  

โครงสรางองคการหมายถึง แบบขององคการซ่ึงระบุถึง บุคคลขององคการ กลุมของ

งาน และลําดับข้ันในการรายงาน ซ่ึงสามารถแสดงเปนแผนผังขององคการออกมาได โดยแผนผังท่ี

แสดงออกมาจะเปนรูปแบบท่ีเปนทางการ เพ่ือใหผูบริหาร พนักงาน และบุคคลท่ีเก่ียวของไดเขาใจ

ตรงกันถึงขอบเขตหนาท่ี และบุคคลท่ีรับผิดชอบในฝายตางๆ ขององคการ โดยท่ัวไปแลวแผนผัง

องคการจะตองบอกถึง ตําแหนงงาน ฝาย และสายบังคับบัญชา ซ่ึงเปนสวนสําคัญของโครงสราง

องคการ การออกแบบโครงสรางองคการจะตองคํานึงถึงการการระบุเนื้อหา วิธีการ และความสัมพันธ

ของงาน แลวนําไปสรางเปนโครงสรางขององคการ ซ่ึงสามารถระบุฝาย อํานาจ และความสัมพันธของ

บุคคลตางๆ ท่ีอยูในองคการได (Gibson et al., 2012 : 8-13) นอกจากนี้โครงสรางองคการยัง

สามารถระบุถึงความสัมพันธขององคประกอบตางๆ ในองคการท่ีจะทํางานรวมกัน เพ่ือใหบรรลุ

จุดมุงหมายขององคการท่ีไดตั้งไวได (วิเชียร วิทยอุดม, 2554 : 3-7) 

การออกแบบโครงสรางองคการ มีกรอบสําคัญท่ีตองคํานึงถึงคืองาน และแผนกงาน 

นั้นคืองานท่ีแตละบุคคลกําลังทําอยูและการรวมงานเหลานั้นเขาดวยกันเปนกลุมงานหรือแผนกงาน 

ซ่ึงการตัดสินใจในการวางรูปแบบโครงสรางองคการจะมีผลกระทบตอพนักงานในองคการ ดังนั้นจึง

เปนการตัดสินใจท่ีมีความสําคัญอยางยิ่ง การออกแบบโครงสรางองคการนี้อาจจะทําในรูปแบบของ
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ทีมงาน หรือผูจัดการระดับสูงคนเดียวเปนผูกําหนดก็ไดข้ันตอน ในการออกแบบโครงสรางองคการ

ประกอบดวยข้ันตอนตางๆ ดังนี้   (Gibson et al., 2012 : 399-400) 

1. ตัดสินใจแบงงานท่ีมีอยูในองคการเปนกลุมงานยอยๆ ตามลักษณะเฉพาะอยางของงาน ท่ี

พนักงานมีความเชี่ยวชาญ ซ่ึงจะเปนการระบุกิจกรรมและความรับผิดชอบเฉพาะดานของ

งานตางๆ ถึงแมวางานบางงานจะมีหลายลักษณะ แตตองเลือกลักษณะท่ีสําคัญท่ีสุดของ

งานออกมา เพ่ือนํามาจัดกลุมยอย

2. ตัดสินใจรวมกลุมงานเขาดวยกัน ซ่ึงอาจจะใชหลักของความเหมือนกันหรือแตกตางกันใน

ดานใดดานหนึ่งเปนตัวตัดสินใจ

3. ตัดสินใจกําหนดขนาดของกลุมงานท่ีจะอยูในความดูแลของผูบังคับบัญชาคนใดคนหนึ่ง

ซ่ึงจะเก่ียวของกับชวงการควบคุมของผูจัดการ

4. กําหนดอํานาจของแตละงาน เพ่ือใหพนักงานท่ีทํางานอยูมีสิทธิในการตัดสินใจในบาง

เรื่องได โดยไมตองขออนุมัติจากผูบริหารระดับสูงข้ึนไป 

ข้ันตอนการตัดสินใจท้ัง 4 ข้ันนี้สามารถเขียนเปนรูปภาพการตัดสินใจในการ

ออกแบบโครงสรางองคการ ตามรูปท่ี 2 (Gibson et al., 2012 : 400) 

รูปท่ี  3 ปจจัย 4 ดานในการออกแบบโครงสรางองคการ 
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โครงสรางองคการจะตองสามารถแสดงถึงมิติพ้ืนฐานขององคการในแผนผังองคการ 

ซ่ึงแสดงใหเห็นตําแหนงงาน พนักงาน ความสัมพันธของการรายงานและการสื่อสาร ซ่ึงตองยึด

หลักการแบงงานกันทํา การจัดแผนกงาน ชองกวางของการบังคับบัญชา และอํานาจ  

1. การแบ งงาน  (Division of labor) ห มาย ถึ งการแบ งงาน โดย พิ จ ารณ าจาก คุณ

ลักษณะเฉพาะของแตละงานท่ีบุคคลตางๆ ไดทําอยู ซ่ึงแตละคนจะมีความเชี่ยวชาญหรือ

ความสามารถในงานอยางใดอยางหนึ่งขององคการ การแบงงานกันทํา สามารถเกิดข้ึนได 

3 แนวทาง ประกอบดวย

- งานสามารถถูกแบงไปตามความเชี่ยวชาญเฉพาะของแตละบุคคล ซ่ึงอาจหมายถึง

ลักษณะเฉพาะของอาชีพและหนาท่ีของแตละคน เชน นักบัญชี  วิศวกร 

นักวิทยาศาสตร นักฟสิกส และลักษณะเฉพาะตางๆ ของอาชีพ ท่ีมีอยูในองคการ 

- งานสามารถถูกแบงไดตามลําดับข้ันของการทํางานในองคการ เชน ในโรงงานผลิต

สินคา สามารถแบงงานออกเปน งานฟอกยอม และงานประกอบชิ้นสวน ซ่ึงถือได

วาเปนการแบงงานตามลักษณะเฉพาะของงานในแนวนอน (Horizontal 

specialization) ในปจจุบันการลดขนาดองคการเปนประเด็นสําคัญท่ีจะพิจารณา 

โดยอาจมีการแยกงานบางอยางท่ีสามารถดําเนินการในลักษณะองคการใหม

ออกไปได 

- งานสามารถถูกแบงไดตามแนวด่ิง (Vertical plane) ในองคการ ซ่ึงมีลําดับข้ันของ

อํานาจ โดยผูบริหารสูงสุด (CEO : Chief executive officer) จะเปนผูมีอํานาจ

สูงสุด และอํานาจจะถูกลดลั่นลงมาตามสายบังบัญชา ซ่ึงในปจจุบันการแบงงาน

ตามแนวด่ิงจะตองคํานึงถึงการลดข้ันตอนในสายบังคับบัญชา เพ่ือประโยชนใน

การสื่อสารไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 

2. การจัดแผนกงาน (Departmentalization) หมายถึงการจัดกลุมงานเพ่ือประโยชนในการ

ประสานงานและทํางานรวมกัน ซ่ึงอาจถือไดวาการรวมงานตางๆ เขาดวยกันเปนกลุมงาน

เพ่ือใหเปนกิจกรรมเฉพะของแผนกงานนั้นๆ ซ่ึงกลุมงานนั้นจะมีผูจัดการหนึ่งคนดูแล สิ่ง

สําคัญท่ีตองคํานึงถึงในการจัดกลุมงานคือ การกําหนดใหมีการรายงานผลการดําเนินงาน

ตอผูจัดการคนใดคนหนึ่ง การจัดกลุมงานสามารถพิจารณาประเด็นตางๆ ดังตอไปนี้

- การจัดแผนกงานตามหนาท่ี (Functional departmentalization) เปนการจัดกลุม

งานตามหนาท่ีในองคการ ซ่ึงหนาท่ีเหลานี้เปนกิจกรรมท่ีจําเปนสําหรับองคการ 

เชน การผลิต การตลาด การเงิน เทคโนโลยีสารสนเทศ การบัญชี และการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ซ่ึงกิจกรรมเหลานี้มีความจําเปนในการผลิตสินคา ขายสินคา 
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สนับสนุนการดําเนินงาน และพัฒนาองคการ แตละหนาท่ีสามารถถูกกําหนดเปน

แผนกหนึ่งในองคการได 

- การจัดแผนกงานตามพ้ืนท่ี (Geographic departmentalization) เปนการจัดกลุม

งานตามพ้ืนท่ีท่ีพนักงานในองคการรับผิดชอบอยู โดยเฉพาะองคการขนาดใหญท่ี

มีการตั้งอยูในพ้ืนท่ีตางๆ ซ่ึงมีความลําบากท่ีจะรวมศูนยการบังคับบัญชาไวท่ี

สํานักงานใหญ จําเปนท่ีตองกระจายการทํางานไปยังพ้ืนท่ี ท่ีมีหนวยงานตั้งอยู 

- การจัดแผนกงานตามผลิ ตภัณ ฑ ห รือตามโครงการ (Product or project 

departmentalization)  เปนการจัดกลุมงานตามผลิตภัณฑหรือโครงการของ

องคการ ซ่ึงในแตละแผนกงานจะมีการทําหนาท่ีตางๆ เพ่ือใหผลิตภัณฑหรือ

โครงการนั้นประสบความสําเร็จ เชน ในกรณีของผลิตภัณฑ ในแผนกงานหนึ่งอาจ

มีการดําเนินงานดานการผลิต และการขาย ซ่ึงแตละแผนกงานจะมีผูจัดการ

รับผิดชอบในผลิตภัณฑนั้นอยู และบุคลากรในแผนกงานจะมีความเชี่ยวชาญใน

งานท่ีเก่ียวของกับผลิตภัณฑนั้น เชน การวิจัย การผลิต การจัดจําหนาย ซ่ึงการ

จัดแผนกงานตามผลิตภัณฑนี้ถือไดวาสอดคลองกับทุนนิยมสมัยใหม ท่ีตองการให

ฝายตางๆ ขององคการมีความเปนอิสระท่ีจะออกแบบ ผลิต และทําการตลาดของ

สินคาในฝายของตนเองได แมวาจะตองแขงขันกับฝายอ่ืนๆ ท่ีอยูในองคการ

เดียวกัน 

- การจัดแผนกงานตามลูกคา (Customer departmentalization) เปนการให

ความสําคัญกับลูกคาซ่ึงสามารถจําแนกเปนกลุมตางๆ ได เชน โรงพยาบาลท่ี

จําแนกลูกคาเปน หองฉุกเฉิน หนวยท่ีตองดูแลผูปวยอยางใกลชิด หองผาตัด 

หนวยสุขภาพจิต หนวยโรคเด็ก และหนวยทําคลอด เปนตน หรือในสถาบัน

การเงิน ท่ีมีการใหกูยืมเงิน สามารถแบงแผนกงานออกเปน การใหกูยืมเงินเพ่ือ

อุตสาหกรรมการผลิต การใหกูยืมเงินเพ่ือการพาณิชย และการใหกูยืมเงินเพ่ือ

การเกษตร เปนตน การแบงแผนกงานตามนี้ตองการใหลูกคาแตละกลุมมีความพึง

พอใจ เพราะแตละแผนกงานตองพยายามสรางสรรคงานของตนเองเพ่ือใหตรงกับ

ความตองการของลูกคา 

- การผสมผสานการจัดแผนกงาน หรือองคการแบบเมทริกซ(Matrix organization) 

เปนการผสมผสานโครงสรางองคการหลายๆ รูปแบบเขาดวยกัน ซ่ึงเปนการนําจุด

แข็งของโครงสรางองคการแตละรูปแบบมาใช และลดจุดออนท่ีมีอยูใหนอยลง 

โดยอาจเปนการผสมผสานของโครงสรางองคการแบบหนาท่ีและแบบผลิตภัณฑ
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เขาดวยกัน เพ่ือแสดงใหเห็นถึงอํานาจของโครงสรางในแนวดิ่ง และการสื่อสารท่ี

เกิดข้ึนไดในแนวนอน เชน พนักงานฝายการผลิต การตลาด วิศวกรรม และ

การเงิน ถูกมอบหมายใหทํางานรวมกันในโครงการใดโครงการหนึ่ง หรือใน

ผลิตภัณฑใดผลิตภัณฑหนึ่ง เปนตน การดําเนินงานตามนี้ทําใหบุคลากรท่ีไดรับ

มอบใหทํางานในโครงการจะตองรายงานตอผูจัดการสองคน คือ ผูจัดการฝายงาน

ตางๆ และผูจัดการโครงการหรือผลิตภัณฑ ซ่ึงเปนคุณลักษณะเฉพาะของการจัด

โครงสรางองคการแบบเมทริกซ โครงสรางองคการแบบเมทริกซเกิดข้ึนในองคการ

ท่ีตองการตอบสนองตอสิ่งแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตั้งแตสองประเด็นข้ึนไป 

เชน การเปลี่ยนแปลงในเทคโนโลยีและการตลาด หรือกําลังเผชิญกับสถานการณ

ท่ีไมแนนอนซ่ึงมีสารสนเทศจํานวนมากท่ีเขามาเก่ียวของ หรือมีขอจํากัดทางดาน

การเงินและทรัพยากรมนุษย (Gibson et al., 2012 : 404-405) การจะทําให

องคการแบบเมทริกซประสบความสําเร็จในการดําเนินงานไดจะตองใหผูจัดการใน

ฝายงานตางๆ และผูจัดการโครงการหรือผลิตภัณฑมีสวนรวมในการดําเนินงาน 

เพ่ือลดปญหาขอขัดแยงตางๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึน โดยผูจัดการท่ีเขามามีสวนรวม จะ

เปนผูเลือกพนักงานท่ีจะเขามาทํางานในโครงการนั้น ต้ังเปาหมายของโครงการ

รวมกัน ประเมินความสําเร็จของโครงการรวมกัน และกําหนดใหผูทํางานใน

โครงการรายงานผลการดําเนินงานใหแกผูจัดการสองคน คือ ผูจัดการฝายงาน

และผูจัดการโครงการ (Galbraith, 2009 : 1-6) 

3. ชวงการควบคุม (Span of control) เก่ียวของกับการกําหนดจํานวนคนหรือจํานวนแผนก

งานท่ีอยูภายใตการดูแลของผูจัดการคนใดคนหนึ่ง ซ่ึงการพิจารณาวาผูจัดการคนหนึ่งควร

จะมีผูใตบังคับบัญชาก่ีคนหรือก่ีแผนกงานนั้น จะตองคํานึงถึงประสิทธิภาพขององคการ

เปนสิ่งสําคัญ ซ่ึงอาจมีปจจัยตางๆ ท่ีจะใชในการพิจารณาวาผูจัดการคนหนึ่งควรมีชวงการ

ควบคุมท่ีกวางหรือแคบดังนี้ ความสามารถของผูจัดการ การไดรับการฝกฝนอบรมของ

พนักงาน ความยุงยากสลับซับซอนของงาน และความสัมพันธกับหนวยงานอ่ืน (สมคิค

บางโม, 2552 : 117-118) นอกจากนี้ Gibson et al., (2012 : 405-408) ไดนําเสนอแนว

ทางการพิจารณาชวงของการควบคุม ท่ีสามารถนําไปใชปฏิบัติจริงไดดังนี้

- จํานวนครั้งและความใกลชิดของการติดตอสื่อสารท่ีตองการ (Required contact) 

ของผูบังคับบัญชาและผูอยูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจะนําไปสูประสิทธิภาพขององคการ 

และลดปญหาความขัดแยงและความเครียดของพนักงานได เชน ทีมงานวิจัยและ

พัฒนาของผลิตภัณฑขององคการอาจตองการความใกลชิดกับผูจัดการ เพ่ือ
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ประโยชนในการสื่อสารถึงความเปนไปของโครงการ ในการท่ีจะทําใหโครงการ

สําเร็จตามเวลาท่ีไดกําหนดไว 

- ระดับของความเชี่ยวชาญของพนักงาน (Degree of specialization) ถาพนักงานมี

ความเชี่ยวชาญในงานและงานไมมีความสลับซับซอนมากนัก ผูจัดการไม

จําเปนตองเขาไปดูแลอยางพนักงานอยางใกลชิด ทําใหสามารถกําหนดชวงการ

ควบคุมท่ีกวางได แตถาพนักงานไมมีความเชี่ยวชาญ ทําใหผูจัดการจําเปนตอง

ดูแลอยางใกลชิด จึงทําใหตองกําหนดชวงการควบคุมเปนแบบแคบ 

- ความสามารถของผูจัดการในการสื่อสาร (Ability to communicate) ถาผูจัดการมี

ความสามารถในการอธิบายใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจไดอยางชัดเจน จะทําให

สามารถจัดการผูใตบังคับบัญชาจํานวนมากกวาผูท่ีไมมีความสามารถในการ

อธิบายใหชัดเจนได  

4. อํานาจในการบังคับบัญชา (Delegation of authority) ท่ีจะเกิดข้ึนจากโครงสราง

องคการ นําไปสูสิทธิในการตัดสินใจบางเรื่องท่ีไมตองขออนุมัติจากผูจัดการระดับท่ีสูงข้ึน

ไป เชน ผูจัดการฝายขายมีสิทธิในการตัดสินใจจางพนักงานขาย และมอบหมายงานภาระ

งานในการขายใหพนักงานขายทํา เปนตน การพิจารณาใหอํานาจในการบังคับบัญชาแก

พนักงานในองคการจะตองคํานึงถึงทางเลือกตางๆ ท่ีจะนําไปสูผลดีและผลเสียท่ีอาจจะ

เกิดข้ึนได โดยองคการอาจพิจารณาทางเลือกตางๆ ดังตอไปนี้

- การกระจายอํานาจ (Decentralization of authority) มีความสัมพันธอยางยิ่งกับ

การสงเสริมใหผูจัดการมีการพัฒนาความสามารถในการจัดการ เพราะผูจัดการจะ

สามารถฝกการตัดสินใจในเรื่องท่ีสําคัญ เรียนรูทักษะตางๆ ท่ีเก่ียวของ และสราง

ความกาวหนาใหแกองคการ  ผูจัดการจะไดฝกแกปญหาดวยตนเอง ซ่ึงเปนการ

ฝกฝนในการเปนผูจัดการท่ีจะทําใหไดรับการสงเสริมในการดํารงตําแหนงงานท่ี

สูงข้ึนตอไป การกระจายอํานาจใหแกผูจัดการตางๆ ในองคการยังสามารถนําไปสู

การสรางบรรยากาศในการแขงขันในองคการ โดยผูจัดการท่ีไดรับมอบอํานาจจะ

เปรียบเทียบตัวเองกับประสิทธิภาพการดําเนินงานกับผูจัดการคนอ่ืนๆ เชน การ

สรางยอดขาย การลดตนทุน และการพัฒนาพนักงาน เปนตน ซ่ึงสิ่งเหลานี้นําไปสู

ผลประโยชนท่ีองคการจะไดรับตอไป และการกระจายอํานาจยังชวยใหเกิดความ

เปนอิสระ และสรางความพึงพอใจใหแกผูจัดการท่ีจะดําเนินการในการแกปญหา

ตางๆ เปนการทําให เกิดการสรางสรรคและการใชปญญา ซ่ึงส งผลตอ

ความสามารถในการปรับตัวและการพัฒนาขององคการและผูจัดการตอไป 
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อยางไรก็ตามการกระจายอํานาจมีสิ่งท่ีพ่ึงระวังไว ซ่ึงสามารถพิจารณาเปนขอดีท่ี

เกิดข้ึนในการรวมอํานาจไวท่ีศูนยกลาง 

- การรวมอํานาจไวท่ีศูนยกลาง (Centralization of authority) มีหลายเหตุผลสําคัญ

ท่ีทําใหองคการตองรวมอํานาจไวท่ีศูนยกลาง ดังนี้ การมอบหมายอํานาจใหแก

ผูจัดการระดับตางๆ มีตนทุนสูงท่ีจะตองทําโครงการฝกอบรมใหแกผูจัดการ ซ่ึง

อาจไมคุมคาเพียงพอกับประโยชนท่ีจะไดรับ การตอตานการมอบหมายอํานาจ

ใหแกลูกนองเพราะคิดวาตนเองจะสูญเสียอํานาจในการควบคุม ทําใหผูจัดการไม

ทุมเทในการปฏิบัติงาน การกระจายอํานาจในทําเกิดการเพ่ิมข้ึนของตนทุนในการ

บริหาร เพราะจะตองนําไปลงทุนในระบบสารสนเทศเพ่ือใหไดรายงานจากการ

ตัดสินใจของผูจัดการระดับตางๆ วาเปนอยางไรบาง และสุดทาย คือการกระจาย

อํานาจทําใหเกิดความซํ้าชอนของการดําเนินงานในบางเรื่อง เนื่องจากแตละ

แผนกงานมีความเปนอิสระ จึงคิดทํางานบางเรื่องดวยตนเอง ซ่ึงอาจเปนงานท่ี

แผนกงานอ่ืนๆ ทําอยูแลวจึงทําใหองคการมีตนทุนเพ่ิมสูงข้ึนได 

- แนวทางการตัดสินใจ (Decision guidelines) เก่ียวกับอํานาจในการบังคับบัญชา 

วาควรกระจายไปมากนอยแคไหน ซ่ึงเก่ียวของกับคําถาม 4 ขอตอไปนี้ (Gibson 

et al., 2012 : 409-410) คําถามแรกคืองานนั้นตองการการตัดสินใจในรูปแบบ

ไหน เชน ถาการตัดสินใจข้ึนอยูกับการตั้งมาตรฐานคุณภาพใหเหมือนกันควรจะ

รวมอํานาจไวท่ีศูนยกลาง แตถาการตัดสินใจเปนเรื่องเก่ียวของกับแตละ

หนวยงานหรือสาขา ควรจะกระจายอํานาจการตัดสินใจออกไป คําถามท่ีสองคือ 

พนักงานแตละคนมีความสามารถในการตัดสินใจไดหรือไม เชน บางครั้งการ

ตัดสินใจเปนเรื่องของแตละฝายหรือแตละสาขา แตถาผูจัดการไมสามารถท่ีจะ

ตัดสินใจได ควรจะรวมอํานาจการตัดสินใจไว คําถามท่ีสามคือ พนักงานแตละคน

มีแรงจูงใจท่ีจะตัดสินใจหรือไม ซ่ึงเปนเรื่องของความเต็มใจท่ีตัดสินใจเก่ียวกับ

เรื่องใดเรื่องหนึ่งของผูจัดการ และคําถามสุดทายคือ การรวมอํานาจไวท่ี

ศูนยกลางมีความคุมคาหรือไม ซ่ึงอาจตองการการวิเคราะหตนทุนและ

ผลประโยชนท่ีจะไดรับมาชวยในการตัดสินใจ 
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วิธีการในการออกแบบโครงสรางองคการ และกระบวนการดําเนินงาน ท่ีจะสงเสริม

องคการตางๆ ใหมีการพัฒนานั้น มีความจําเปนอยางยิ่งท่ีตองมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมตางๆ ซ่ึง

รวมถึงปจจัยภายใน และปจจัยภายนอกขององคการ เพ่ือใหองคการสามารถปรับตัวเขากับ

สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป และเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน (จรัสขวัญ 

ชาวเรือ, 2547; จักริน อุทัยสาง, 2540) 

สรุปไดวาโครงสรางองคการหมายถึง แบบขององคการท่ีแสดงออกมาเปนแผนผัง

ขององคการ ท่ีใหรายละเอียดเก่ียวกับกลุมของงานและงาน และความสัมพันธในการทํางาน ซ่ึงทําให

ผูบริหาร พนักงาน และบุคคลท่ีเก่ียวของไดเขาใจตรงกันถึงขอบเขตหนาท่ี บุคคลท่ีรับผิดชอบในงาน

ตางๆ และลําดับข้ันในการรายงานขององคการ  

2.4 ระบบการดําเนินงานขององคการ 

การดําเนินงานขององคการหมายถึง กิจกรรมท่ีดําเนินไปตามโครงสรางองคการ 

ประกอบดวยการสื่อสาร การตัดสินใจ การปฏิสัมพันธทางสังคม และความกาวหนาในอาชีพของ

บุคคลในองคการ ซ่ึงสงผลตอการพัฒนาองคการ ในปจจุบันกระบวนการดําเนินงานขององคการท่ีตอง

คํานึงถึงอยางมากในการอยูรอดไดขององคการคือการสื่อสาร และการตัดสินใจ  (Gibson et al., 

2012 : 8-14) 

การสื่อสาร เปนความสามารถในการรับ สงสารสนเทศ และแสดงปฏิกิริยาโตตอบ

จากสารสนเทศท่ีองคการไดรับ   ดังนั้นในกระบวนการดําเนินงานขององคการจะตองแสดงใหเห็นถึง

การไหลเวียนของสารสนเทศภายในองคการ และติดตอสื่อสารกับผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกองคการ 

ท่ีจะนําไปสูการปรับตัวขององคการ  

ในการแสดงปฏิกิริยาโตตอบหรือการปรับตัวขององคการ จําเปนตองใชการตัดสินใจ

ของผูบริหาร โดยผูบริหารจะตองคํานึงถึงเปาหมายและวิธีการท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

เพ่ือเปนกรอบในการตัดสินใจ และแสดงใหเห็นถึงทิศทางในการกาวเดินไปขององคการ  

การดําเนินงานในองคการสามารถมองไดตามมุมมองเชิงระบบ (Schroeder, 2000 : 

14-15) โดยระบบการดําเนินงาน หมายถึง ระบบการแปรรูป ซ่ึงทําหนาท่ีเปลี่ยนปจจัยนําเขาตางๆให

เปนผลลัพธท่ีตองการ ปจจัยนําเขาอาจจะหมายถึงบุคลากร งบประมาณ เครื่องมือหรืออุปกรณ และ

วิธีการ หลังจากนั้นกระบวนการผลิตจะเปลี่ยนปจจัยนําเขาตางๆ ใหเปนผลลัพธท่ีตองการ ตามรูปท่ี 3 

โดยระบบการดําเนินงานจะประกอบดวยสวนประกอบตางๆ ท่ีทํางานรวมกันเพ่ือใหไดผลลัพธอยางใด

อยางหนึ่งรวมกัน 



23 

จากการศึกษาของ อรนุช มหฤทัยนนท (2545 : 47-49) ไดสรุปวา ระบบ

ประกอบดวย 5 องคประกอบสําคัญ ดังนี้ 

1. สิ่งเขา หรือการนําเขา (Input) เก่ียวของกับองคประกอบเบื้องตนท่ีผานเขาสูระบบเพ่ือสง

ตอไปยังกระบวนการ ซ่ึงอาจหมายถึงวัตถุดิบตางๆ และสิ่งจําเปนในการดําเนินงานของระบบ

เชน พลังงาน ขอมูล แรงงาน ซ่ึงจะตองไดรับการจัดการเพ่ือท่ีจะผานเขาสูกระบวนการตอไป

2. กระบวนการ (Process) เก่ียวของกับวิธีการหรือข้ันตอนในการเปลี่ยนแปลงสิ่งเขาใหเปนสิ่ง

ออก ตัวอยางเชน กระบวนการผลิตสินคาและบริการ ซ่ึงตองแปรรูปสิ่งเขาตางๆใหเปน

ผลลัพธท่ีตองการ

3. สิ่งออก หรือการนําออก (Output) เก่ียวของผลลัพธท่ีไดจากกระบวนการ ท่ีเปลี่ยนแปลงสิ่ง

เขา เชน สินคาสําเร็จรูป และบริการ

4. ผลยอนกลับ (Feedback) เปนขอมูลตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการดําเนินงานของระบบ ซ่ึง

สามารถบอกไดถึง สมรรถนะของระบบ

5. การควบคุม (Control) เปนการตรวจสอบและประเมินผลยอนกลับ เพ่ือใชในการพิจารณาวา

การดําเนินงานของระบบทําใหบรรลุจุดมุงหมายของระบบไดหรือไม ซ่ึงจะนําไปสูการ

เปลี่ยนแปลงในในสิ่งเขา หรือกระบวนการตอไป

ในการศึกษาของชาญณรงค ชางสลัก (2552) ไดรวมการควบคุมกับผลยอนกลับไว

ดวยกัน โดยถือวาวาการควบคุมเปนสวนหนึ่งของผลยอนกลับ เพราะผลยอนกลับจะใหขอมูลในการ

ดําเนินงานของระบบท่ีผานมา ซ่ึงผลยอนกลับท่ีเกิดข้ึนแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ผลยอนกลับเชิง

บวก (Positive Feedback) หมายถึง ผลยอนกลับท่ีเปนไปตามเปาหมายท่ีวางไว ผลยอนกลับเชิงลบ 

(Negative Feedback) หมายถึง ผลยอนกลับท่ีแสดงใหเห็นวาสิ่งออก เบี่ยงเบนออกไปจากเปาหมาย

ของระบบท่ีวางไว 

ระบบการดําเนินงานจะแตกตางกันในแตละอุตสาหกรรม ตัวอยางเชน ระบบการ

แปรรูปในอุตสาหกรรมการผลิตสินคา จะเปลี่ยนวัตถุดิบเปนสินคาสําเร็จรูป ในการผลิตรถยนต เหล็ก 

พลาสติก อลูมิเนียม เสื้อผา และวัตถุดิบอ่ืนๆ ถูกแปรรูปเปนสวนประกอบ ซ่ึงถูกนําไปประกอบเปน

รถยนต แรงงานถูกใชเพ่ือเดินเครื่องจักร และดูแลรักษาเครื่องจักร พลังงานและสารสนเทศถูกใชเพ่ือ

ผลิตรถยนตดวย 
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รูปท่ี  4 ระบบของการดําเนินงาน 

ในอุตสาหกรรมบริการ กระบวนการแปรรูปถูกนํามาใช เพ่ือเปลี่ยนปจจัยนําเขาเปน

ผลลัพธทางการบริการไดดวย ตัวอยางเชน สายการบิน ใชปจจัยนําเขา เชน เครื่องบิน อุปกรณตางๆ 

นักบิน พนักงานบริการบนเครื่องบนิ และพนักงานสนับสนุน เพ่ือสรางความปลอดภัย ความนาเชื่อถือ 

และการขนสงท่ีมีประสิทธิภาพของสายการบิน กระบวนการแปรรูปชนิดตาง ๆ เกิดข้ึนใน

อุตสาหกรรมตางๆดังท่ีสรุปไวในตารางท่ี 1  

บุคลากร

งบประมาณ

เครื�องมือ

วธิีการ

สินคา้ หรอื
บรกิาร
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ตารางท่ี 1 ตัวอยางของระบบการผลิต 

การดําเนินงาน ปจจัยนําเขา ผลลัพธ 

ธนาคาร 

พนักงานรับฝากและถอนเงิน (Teller) พนักงาน

อ่ืนๆ อุปกรณคอมพิวเตอร สิ่ งอํานวยความ

สะดวกอ่ืนๆ พลังงาน 

บริการทางการเงิน เชน กูยืม รับ

ฝากเงิน รับฝากของมีคา และ

อ่ืนๆ 

รานอาหาร 
พอครัว หรือแมครัว บริกร อาหาร อุปกรณตางๆ 

สิ่งอํานวยความสะดวก และพลังงาน 

อาหาร สิ่งบันเทิง และความพึง

พอใจของลูกคา 

โรงพยาบาล 
แพทย พยาบาล พนักงานอ่ืนๆ อุปกรณตางๆ สิ่ง

อํานวยความสะดวก และพลังงาน 

บริการทางดานสุขภาพ และ

สุขภาพของผูปวย 

มหาวิทยาลัย 
คณะตางๆ พนักงาน อุปกรณตางๆ สิ่งอํานวย

ความสะดวก พลังงาน และความรู 

นักศึกษาไดรับการศึกษา 

งานวิจัย และบริการสาธารณะ 

องคการผลิต

สินคา 

อุปกรณตางๆ สิ่งอํานวยความสะดวก แรงงาน 

พลังงาน และวัตถุดิบ 
สินคาสําเร็จรูป 

สายการบิน 

เครื่องบิน สิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ นักบิน 

พนักงานบริการบนเครื่องบิน พนักงานซอมบํารุง 

แรงงาน และพลังงาน 

บริการการขนสง 

ระบบการดําเนินงานยังมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมภายใน และภายนอกองคการ 

สิ่งแวดลอมภายในเชน คน งบประมาณ อุปกรณหรือเครื่องมือ และการจัดการ สิ่งแวดลอมภายนอก 

เชน เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง การดําเนินงานขององคการตองคอยพิจารณาถึงสิ่งแวดลอมท่ีมี

การเปลี่ยนแปลง ซ่ึงสามารถกระทบตอการดําเนินงานได โดยจะตองปรับไดตามสิ่งแวดลอมท่ีมีการ

เปลี่ยนแปลงไป 

การออกแบบระบบการดําเนินงานนั้น จะตองใชการวิเคราะหการไหลของ

กระบวนการ (Process-flow analysis) ท่ีทําใหไดขอมูลทางดานสังคม (Social side) และขอมูล

ทางด าน เทคนิ ค (Technical side) (Schroeder, 2000 : 119-120) โดยจะตองหาขอมูลจาก

ผูปฏิบัติงาน และเอกสารท่ีเก่ียวของ รูปท่ี 2.3 ไดแสดงใหเห็นถึงวิธีการในการวิเคราะหการไหลของ

กระบวนการ ซ่ึงประกอบดวย 6 งาน โดยวิธีการวิเคราะหการไหลของกระบวนการจะตองให

ความสําคัญกับพนักงาน ไมใชเพียงแคใชในการออกแบบเทานั้น  แตรวมไปถึงการทําใหคนยอมรับ

การเปลี่ยนแปลงดวย   
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รูปท่ี  5 วิธกีารในการวิเคราะหการไหลของกระบวนการ 

(ปรับปรุงจาก Schroeder, 2000 : 120) 

งานท่ี 1 เปนการกําหนดขอบเขตการศึกษา วาจะศึกษาในสวนงานไหน และปญหาท่ี

เกิดข้ึนของกระบวนการไหลของงานท่ีจะศึกษา 

งานท่ี 2 เปนการศึกษาบริบทขององคการวามีพฤติกรรมในการดําเนินงานอยางไร

บางซ่ึงสามารถเขียนอยูในรูปแบบของระบบได พรอมท้ังศึกษาถึงจุดแข็ง จุดออน โอกาส และ

อุปสรรคในการพัฒนา 

งานท่ี 3 เก็บขอมูลเก่ียวกับการไหลของกระบวนการในปจจุบัน ซ่ึงสามารถเขียน

แสดงเปนแผนภาพในลักษณะของระบบเพ่ือใหเขาใจไดงายข้ึน พรอมท้ังศึกษาถึงจุดแข็ง จุดออน 

โอกาส และอุปสรรคในการพัฒนา 

งานท่ี 4 กําหนดประเด็นในการพัฒนาองคการจากขอมูลพฤติกรรมในการ

ดําเนินงาน 
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งานท่ี 5 ออกแบบการไหลของกระบวนการใหม โดยคํานึงถึงประเด็นในการพัฒนา

องคการ 

งานท่ี 6 เปนการประเมินกระบวนการใหมท่ีไดดําเนินงานไปแลวในระยะเวลานี้ 

ตอมา Mello (2015) ไดนําเสนอแบบจําลอง (Model) ท่ีสามารถนําไปใชในการออกแบบระบบงาน

ของพนักงานในองคการได โดยใหความสําคัญในการตั้งคําถาม 3 ประเด็น คือ พนักงานทําอะไร 

(What workers do) พนักงานตองการอะไร (What worker need) และ พนักงานมีปฏิสัมพันธกับ

งานอ่ืนๆ อยางไร (How jobs interface with other job) ตามรูปท่ี 2.4 

รูปท่ี  6 แบบจําลองสําหรับการออกแบบระบบงาน 

(ปรับปรุงจาก Mello, 2015 : 238) 

การศึกษาในเรื่องของการปรับรื้อระบบการดําเนินงานของหนวยงานรัฐในประเทศ

ไทย ยังไดระบุถึง ปจจัยสําคัญ 4 ขอท่ีรองประธานาธิบดี Al Gore ไดนําเสนอไว ตามขอสรุปจาก

การศึกษาของ David Osborne และ Ted Gaebler ในป ค.ศ. 1993 ซ่ึงสามารถนํามาเปนหลักใน

การสรางระบบการดําเนินงานขององคการภาครัฐของไทยไดดังนี้ (สมชัย เลิศประสิทธิพันธ, 2540) 

1. ตองใหความสําคัญกับลูกคาเปนลําดับแรก (Putting the customer first)

2. ตองปรับลดข้ันตอนในการปฏิบัติงานและขจัดออกไปซ่ึงความลาชาในการทํางาน

(Cutting red tape)

3. ตองสงเสริมใหบุคลากรมีอํานาจในการตัดสินใจมากข้ึน (Empowering employees)

พนักงานทํางานอะไร พนักงานตอ้งการอะไร

พนักงานมีปฏิสัมพันธ์กับงานอื�นๆ อย่างไร
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4. ตองตัดทอนคาใชจายใหเหลือเฉพาะเทาท่ีจําเปน (Cutting back to basic)

สรุปไดวา ระบบการดําเนินงาน หมายถึง ลําดับข้ันท่ีแสดงการทํางานของแตละกลุม

งานในองคการ โดยมีองคประกอบของปจจัยนําเขา (Input) ชื่อของกระบวนการทํางาน (Process) 

ผลลัพธของงาน (Output) ขอมูลยอนกลับ (Feedback) และการปฏิสัมพันธกับกลุมคนตางๆ ท้ัง

ภายในองคการและ/หรือภายนอกองคการ ท่ีจะทําใหงานนั้นประสบความสําเร็จได 

2.5 การจูงใจในการทํางาน 

การจูงใจในการทํางาน (Employee motivation) ถือไดวาเปนกระบวนการทาง

จิตวิทยาท่ีสามารถทําใหเกิดข้ึนภายในองคการได การจูงใจในการทํางานเปนความรูสึกพึงพอใจของ

พนักงานในการทํางาน ซ่ึงสามารถสงผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน โดยเฉพาะการมุง

เปาในการทํางาน การจูงใจในการทํางานของพนักงานสามารถเกิดข้ึนไดโดยผูจัดการหรือผูบริหารมี

การจัดกิจกรรม หรือจัดทําแนวทางการดําเนินงานเพ่ือกระตุนใหพนักงานมีความรูสึกพึงพอใจในการ

ทํางาน ซ่ึงการจูงใจในการทํางานนี้สามารถสงผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานได 

โดยเฉพาะการทําใหไดผลสําริดของงานท่ีดีเยี่ยม (Gibson et al., 2012 : 126-127) 

โดยท่ัวไปผูจัดการหรือผูบริหารตองการไดพนักงานท่ีมีการจูงใจในการทํางาน เพราะ

พนักงานท่ีมีการจูงใจในการทํางานจะสามารถสรางผลงานไดอยางดีใหแกองคการ พนักงานท่ีมีการจูง

ใจจะมีความกระตื้อรื้อรนในการทํางาน พยายามหาแนวทางท่ีดีท่ีสุดในการทํางาน เปนแรงขับเคลื่อน

ใหแกทีมงานในการทํางาน และชวยเหลือพนักงานคนอ่ืน เพ่ือใหงานท่ีตนเองรับผิดชอบประสบ

ความสําเร็จไดอยางดีเยี่ยม 

การศึกษาเก่ียวกับการจูงใจในการทํางานของพนักงาน มีความสําคัญท่ีจะทําให

องคการประสบความสําเร็จได เพราะการจูงใจมีสวนสําคัญท่ีทําใหพนักงานแสดงพฤติกรรมในการ

ทํางานออกมา ดังนั้นการศึกษาสวนใหญจึงมุงเนนการศึกษาปจจัยตางๆ ท่ีสรางการจูงใจในการทํางาน

ของพนักงาน โดยจุดเริ่มตนของการศึกษาเก่ียวกับการจูงใจของพนักงานเริ่มตนจากการศึกษาของ 

Samuel Slater ในปการค.ศ. 1789 ท่ีตองการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีมีความสะดวกตอ

พนักงาน นอกจากนี้ยังมีการศึกษาในองคการตางๆท่ีตองการสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 

เชน การวางแผนแบงกําไรแบงสวนใหแกพนักงาน การจัดสรางท่ีออกกําลังและเลนกีฬาใหแกพนักงาน 

เปนตน (Gibson et al. (2012 : 125)  
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สําหรับทฤษฎีท่ีใชในการศึกษาการจูงใจของพนักงานในองคการนั้น มีหลายทฤษฎี 

ซ่ึงสามารถแบงออกเปน 2 กลุมดวยกันตามมุมมองทางดานการจัดการ (Gibson et al., 2012 : 128-

151) คือ ทฤษฎีท่ีเนนการอธิบายเนื้อหาวาพนักงานแตละคนมีปจจัยซ่ึงเปนสิ่งท่ีอยูภายในของ

พนักงานแตละคนท่ีทําใหเกิดการจูงใจในการทํางานได และทฤษฎีท่ีเนนการอธิบายถึงกระบวนการท่ี

ทําใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน รายละเอียดตามตารางท่ี 2 

ตารางท่ี 2 มุมมองทางดานการจัดการตอทฤษฎีการจูงใจ 

ประเภท

ทฤษฎี 
คําอธิบาย ผูเริ่มตน 

การนําไปใชประโยชน

ในทางการจัดการ 

เนนเนื้อหา 

เนนศึกษาปจจัยภายใน

ของแตละคนท่ีทําให

เกิดพลัง ทิศทาง ความ

ตอเนื่อง และการหยุด

พฤติกรรมตางๆ 

Maslow  

(ทฤษฎีความตองการข้ัน

พ้ืนฐาน 5 ข้ัน) ผูจัดการตองตระหนัก

ถึ ง ค ว า ม ต อ ง ก า ร 

ความปรารถนา และ

เป าหมายท่ีแตกตาง

กันของแตละบุคคล 

Alderfer 

(ทฤษฎี ERG)) 

Herzberg  

(ทฤษฎีสองปจจัย) 

McClelland  

(ทฤษฎีใฝสัมฤทธิ์) 

เนน

กระบวนการ 

เนนศึกษาเพ่ืออธิบาย

แ ล ะ วิ เ ค ร า ะ ห

พฤติกรรม ท่ีทําใหเกิด

พลัง มีทิศทาง ความ

ตอเนื่อง และหยุดการ

ทํางาน วาเกิด ข้ึนได

อยางไร 

Vroom  

(ทฤษฎีความคาดหวัง) 
ผู จั ด การต อ ง เข า ใจ

กระบวนการของการ

จูงใจ ซ่ึงแตละคนมีคน

มีความชอบ รางวัล 

แล ะค วาม ต อ งก าร

ความสําเร็จท่ีแตกตาง

กัน 

Adams  

(ทฤษฎีความเสมอภาค) 

Skinner  

(ทฤษฎีการเรียนรู) 

Locke  

(ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย) 
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ทฤษฎีเนนเนื้อหา 

ทฤษฎีท่ีเนนเนื้อหามุงเนนการอธิบายพฤติกรรมของมนุษยจากมุมมองตางๆ โดยแต

ละทฤษฎีจะมีจุดเดนแตกตางกัน ซ่ึงสามารถนําไปใชในการอธิบายถึงการทํางานของพนักงานใน

องคการได โดยเฉพาะการระบุวาโดยธรรมชาติ คนตองการการเรียนรู ซ่ึงบริบทขององคการและงาน

จะสามารถสงผลตอระดับความพึงพอใจของพนักงานได 

 ทฤษฎีความตองการข้ันพ้ืนฐาน 5 ข้ัน ของ Maslow เปนทฤษฎีท่ีเชื่อวาคนมีความ

ตองการท่ีกาวข้ึนเปนลําดับข้ัน โดยเริ่มจากระดับข้ันต่ําสุด และเม่ือไดรับการตอบสนองแลวจะเพ่ิม

ความตองข้ึนไปอีกข้ันหนึ่งซ่ึงประกอบดวย (Gibson et al., 2012 : 130-131; ปราณี คาดการณไกล, 

2556 : 53) 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการข้ันพ้ืนฐานในการ

ดําเนินชีวิต เชน ความตองการดานอาหาร น้ํา ท่ีอยูอาศัย และยารักษาโรค

2. ความตองการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน (Safety and security needs) เปนความ

ตองการท่ีไมอยากใหเกิดปจจัยคุกคามตางๆ หรือความตองการความปลอดภัยจาก

สิ่งแวดลอมหรือเหตุการณท่ีเปนอันตราย

3. ความตองการดานสังคมหรือการเปนท่ียอมรับจากสังคม (Belongingness, social, and

love needs)  ซ่ึงเปนความตองการเพ่ือน มิตรภาพจากผูอ่ืน การปฏิสัมพันธ และความรัก

4. ความตองการความภาคภูมิใจในตัวเอง (Esteem needs) เปนความตองการไดรับการยก

ยองจากคนอ่ืน

5. ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) เปนความตองการ

ท่ีจะเติบเต็มใหกับชีวิตโดยไดเปนหรือไดทําในสิ่งท่ีตนเองตองการ ซ่ึงแสดงถึงความสามารถ

ทักษะ และศักยภาพของตนเอง

ทฤษฎี ERG ของ Alderfer เปนทฤษฎีท่ีมองวาคนมีความตองการท่ีจําแนกออกเปน

ลําดับข้ันเชนเดียวกับทฤษฎีของ Maslow แตความตองการนี้สามารถจําแนกไดเปน 3 กลุม คือ 

(Gibson et al., 2012 : 131-133; ปราณี คาดการณไกล, 2556 : 53-54) 

1. ความตองการดํารงอยู (Existence needs) เปนความตองการในการดํารงชีวิต

ซ่ึงถือไดวา เปนความตองการทางรางกายและความปลอดภัย

2. ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness needs) เปนความตองการ ใน

การท่ีจะมีความสัมพันธกับคนอ่ืนในสังคม

3. ความตองการดานความกาวหนา (Growth needs) เปนความตองการท่ีจะไดรับ

การยอมรับจากสังคม และไดรับความสําเร็จในชีวิต ซ่ึงเปนความตองการข้ันสูงสุด
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ความตองการตามทฤษฎีนี้มีความแตกตางจากทฤษฎีของ Maslow ในเรื่องของการ

จัดกลุมความตองการ และมองวาความตองการของคนในแตละข้ันนั้นอาจเกิดข้ึนพรอมกันได โดยท่ีไม

จําเปนจะตองไดรับการเติบเต็มจากความตองการเปนข้ันๆ แตถาความตองการในระดับใดไดรับการ

ตอบสนองนอย ความตองการในระดับนั้นจะยิ่งเพ่ิมมากข้ึน เม่ือความตองการในระดับใดไดรับการ

ตอบสนองนอย ความตองการในระดับต่ํากวาจะมีมากข้ึน เม่ือความตองการในระดับใดไดรับการ

ตอบสนองมาก ความตองการในระดับสูงกวามากตามไปดวย และเม่ือความตองการสูงสุดไดรับการ

ตอบสนองแลวมนุษยจะแสวงหาความตองการอ่ืน ๆ อีก 

ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg เปนทฤษฎีท่ีเนนนําไปใชกับพนักงานในองคการ 

โดยมองวาความพึงพอใจในงานเปนผลมาจากการจูงใจภายในตนเอง และความไมพึงพอใจในงาน

สามารถถูกยับยั้งไดจากปจจัยภายนอก ดังนั้นปจจัยท่ีทําใหคนมีแรงจูงใจในการทํางาน หรือไมมี

แรงจูงใจในการทํางาน ประกอบดวย 2 ปจจัยคือ (Gibson et al., 2012 : 133-135; ปราณี 

คาดการณไกล, 2556 : 50-52) 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยท่ีสรางความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานแตละคน โดยองคการสามารถใชวิธีการตางๆ ท่ีกระตุนใหพนักงานพึงพอใจได

เพ่ือท่ีจะใหพนักงานแสดงถึงคนชอบในงาน ซ่ึงสามารถกระตุนใหปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ

2. ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) เปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีกระทบตอความไมพึงพอใจของ

พนักงาน ซ่ึงถูกกระตุนไดจากการดําเนินงานขององคการ ท้ังนี้องคการจะตองดําเนินงาน

ใหสอดคลองกับความตองของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานลดความไมพึงพอใจในงานลง

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland เปนทฤษฎี ท่ีเสนอวาคนท่ีมีความ

ตองการอยางแรงกลาจะมีการจูงใจเพ่ือแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม ในการท่ีจะทําใหบรรลุความ

ตองการของตนเอง โดยความตองการของแตละคนนี้จะเกิดจากการเรียนรูทางวัฒนธรรมในสังคม การ

จูงใจท่ีเปนแรงขับใหบุคคลพยายามทํางานใหประสบความสําเร็จ แตจะไมทํางานเพราะหวังรางวัล

ตอบแทน ซ่ึงความตองการความสําเร็จนี้ในแงของการทํางานหมายถึงความตองการท่ีจะทํางานใหดี

ท่ีสุดและทําใหสําเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว เม่ือบุคคลนั้นไดทํางานสําเร็จ ก็จะเปนแรงพลักดันใหทํางานอ่ืน

สําเร็จตอไป  (Gibson et al., 2012 : 135-138) 
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จุดเริ่มตนของทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนการทดลองโดยใชแบบทดสอบการรับรู

ของบุคคล (Thematic apperception test : TAT) เพ่ือวัดความตองการของมนุษย โดยแบบทดสอ 

บ TAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตาง ๆ แลวใหบุคคลเขียนเรื่องราวเก่ียวกับสิ่งท่ีเขาเห็น ซ่ึงผลการ

ทดลองไดสรุปวา คุณลักษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีความตองการ 3 ประการ 

(McClelland. 1961: 36-62) ดังนี้ 

1. ความตองการความสําเร็จ  (Need for Achievement (nAch)) เปนความ

ตองการท่ีจะทําสิ่งตางๆใหเต็มท่ีและดีท่ีสุดเพ่ือความสําเร็จ จากการวิจัยของ McClelland พบวา

บุคคลท่ีตองการความสําเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบงานท่ีทาทาย และตองการ

ไดรับขอมูลปอนกลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบ

สงูและกลาท่ีจะเผชิญกับความลมเหลว 

2. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff)) เปนความตองการการ

ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน บุคคลท่ี

ตองการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน โดยจะพยายาม

สรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 

3. ความตองการอํานาจ (Need for Power (nPower)) เปนความตองการอํานาจเพ่ือมี

อิทธิพลเหนือผูอ่ืน บุคคลท่ีมีความตองการอํานาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพ่ือทําใหตนมีอิทธิพลเหนือ

บุคคลอ่ืน ตองการใหผูอ่ืนยอมรับหรือยกยอง ตองการความเปนผูนํา ตองการทํางานใหเหนือกวา

บุคคลอ่ืน และจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีเนนกระบวนการ 

ทฤษฎีท่ีเนนกระบวนการมุงเนนการอธิบายวาพนักงานถูกจูงใจไดอยางไร หรือ

พนักงานเลือกแสดงพฤติกรรมท่ีตอบสนองตอความตองการนั้นเปนสิ่งท่ีถูกตองหรือไม ทฤษฎีเหลานี้

มองวาการจูงใจเกิดไดจากสถานการณท่ีแตกตางกัน 

ทฤษฎีความคาดหมาย (Expectancy theory) ของ Vroom เปนกระบวนการของ

การคนหาทางเลือกซ่ึงบุคคลตางๆ อาจจะเผชิญหนากับทางเลือกตางๆ ท่ีคาดวาจะใหผลลัพธแตกตาง

กัน ซ่ึงการเลือกนี้อยูบนพ้ืนฐานท่ีวาถาเลือกทางใดทางหนึ่งแลว คาดวาจะไดผลลัพธอยางใดอยางหนึ่ง 

ซ่ึงผลลัพธท่ีไดจะทําให เกิดผลลัพธในลําดับหรือข้ันตอไป ดังนั้น ทฤษฎีความคาดหมายนี้จึง

ประกอบดวยความพอใจ (Valence) ความคาดหมาย (Expectancy) ซ่ึงจะทําให เกิดผลลัพธ 

(Outcomes) ตามท่ีตองการ (Gibson et al., 2012 : 141-146; ปราณี คาดการณไกล, 2556 : 55) 
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ความพอใจ หมายถึง ระดับความชอบของแตละคนในผลลัพธอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึง

จะมีความเก่ียวของกับผลลัพธท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดในลําดับตอไป ตัวอยางเชน พนักงานมีความพอใจใน

การท่ีจะทํางานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงานอยูในระดับดีมาก เนื่องจากเขาคาดวาการทําใหผลสัมฤทธิ์ของ

งานอยูในระดับดีมากจะทําใหไดรับคาตอบแทนสูงข้ึน 

ความคาดหวัง หมายถึง แนวโนมท่ีรับรูไดวาการกระทําอยางใดอยางหนึ่งจะไดรับ

ผลลัพธอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงความคาดหวังนี้แตละคนมีความแตกตางกันได โดยอาจมองเห็นโอกาสใน

การเกิดแตกตางกัน รวมถึงผลลัพธท่ีเกิดข้ึนจะนําไปสูผลลัพธตอไปได 

ผลลัพธ จะมีสองสวน คือ ผลลัพธในข้ันแรก (First-level outcomes) ซ่ึงเปน

ผลลัพธจากพฤติกรรมการทํางาน ผลลัพธเหลานี้รวมถึง ผลผลิต การขาดงาน ผลประกอบการ และ

คุณภาพของผลผลิต ผลลัพธในข้ันท่ีสอง (Second-level outcomes) เปนรางวัลหรือการไดรับโทษ

ท่ีเปนผลมาจากผลลัพธในข้ันแรก เชน คาจางท่ีเพ่ิมข้ึน การยอมรับหรือการปฏิเสธจากกลุม และการ

ไดรับการเลื่อนข้ัน 

ทฤษฎีเสมอภาค (Equity theory) เปนทฤษฎีของ Adam ท่ีไดระบุวาบุคคลตางๆ 

จะมีการเปรียบเทียบอัตราสวนของปจจัยนําเขา (Input) ตอ ผลลัพธ (Outcome) ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได 

ซ่ึงอาจหมายถึง ความพยายามของพนักงานเปนปจจัยนําเขา และรางวัลเปนผลลัพธ โดยนําอัตราสวน

นี้ไปเปรียบเทียบกับคนอ่ืนๆ ในสถานการณท่ีเหมือนกัน (Gibson et al., 2012 : 146-151) ทฤษฎีนี้

ทําใหองคการเขาใจไดวาพนักงานจะมีการเปรียบเทียบการทํางานกับรางวัลท่ีไดรับกับคนอ่ืนหรือ

องคการอ่ืน การเปรียบเทียบตัวเองกับคนอ่ืนทําใหเกิดการรับรู 3 แบบ (วริษฐา ปนวัฒนะ, 2550 : 

16-18) ประกอบดวย ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต่ําไป และผลตอบแทนสูงไป  

ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) เปนการเปรียบเทียบของพนักงาน

กับคนอ่ืนๆ และพนักงานรับรูไดวาผลตอบแทนท่ีตนเองไดรับจากการทํางาน มีความเหมาะสม โดย

พิจารณาจากปจจัยนําเขา และรางวัลท่ีไดรับ 

ผลตอบแทนต่ําไป (Under-rewarded) เม่ือพนักงานเปรียบเทียบกับคนอ่ืนแลวรูสึก

วาตนเองไดรับผลตอบแทนต่ําไป จะทําใหพนักงานหาทางลดความไมเทาเทียมกัน เชน เรียกรอง

คาตอบแทนหรือผลประโยชนเพ่ิมเติมจากองคการ หรือลดปจจัยนําเขาใหนอยลง เชน ใชความ

พยายามนอยลงในการทํางาน ขาดงานบอยครั้งๆ หรือเปลี่ยนงาน เปนตน 

ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) พนักงานอาจรับรูวาไดรับผลตอบแทนสูงไป

เม่ือเปรียบเทียบกับคนอ่ืน แตผลของการเปรียบเทียบนี้จะไมเปนปญหาตอพนักงาน    
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ทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement theory) ของ Skinner เปนทฤษฎีท่ีกลาวถึงการ

แสดงพฤติกรรมของคนมีสาเหตุมาจากสิ่งท่ีบุคคลนั้นไดเปนมากอน (Antecedent) เชน พ้ืนฐานทาง

ครอบครัว สุขภาพ บรรทัดฐานของกลุม และเพ่ือน เปนตน ซ่ึงสิ่งเหลานี้สงผลตอการแสดงพฤติกรรม

ของคนในทางใดทางหนึ่ง นอกจากนี้พฤติกรรมของคนสามารถถูกจูงใจดวยมีตัวเสริมแรง การ

เสริมแรงนี้สามารถเปนสาเหตุของคนใหเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได การเสริมแรงสามารถไดเปน 2 

ประเภท คือ การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) และการเสริมแรงทางลบ (Negative 

reinforcement) (Gibson et. al., 2012 : 160-166; พิมรา กฤษณะบาล, 2550 : 6-7)   

การเสริมแรงทางบวก หมายถึงการกระทําอยางใดอยางหนึ่ง เชน การใหโบนัส การ

เพ่ิมคาตอบแทน การเลื่อนข้ัน และการชื่นชม เปนตน ซ่ึงทําใหผูไดรับมีแนวโนมของพฤติกรรมอยาง

ใดอยางหนึ่งข้ึน 

การเสริมแรงทางลบ หมายถึง การกระทําอยางใดอยางหนึ่ง ท่ีทําใหผูไดรับแสดง

พฤติกรรมท่ีจะขจัดการกระทํานั้นออกไป ไมตองการใหเกิดข้ึนซํ้าอีก หรือหลีกเลี่ยงไมใหเกิดข้ึน 

ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย ของ Locke เปนทฤษฎีท่ีกลาวถึงการแสดงพฤติกรรม

ของคนเกิดข้ึนไดจากการตั้งเปาหมาย โดยเปาหมายนั้นจะข้ึนอยูกับแตละคนท่ีไดต้ังไว และคนท่ีมี

เปาหมายจะพยายามดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย  ดังนั้นเปาหมายท่ีไดตั้งไวถือไดวาเปนการจูงใจให

แตละคนแสดงพฤติกรรมออกมา (Gibson et al., 2012 : 167-172; อรพินทร ชูชม, 2555)  

ในการศึกษาครั้งนี้ตองการศึกษาถึงปจจัยทางองคการเปนตัวแปรตน โดยใหปจจัย

ทางองคการมีการเปลี่ยนแปลง คือ มีการกําหนดโครงสรางขององคการ และระบบการดําเนินงานของ

พนักงานใหม แลวศึกษาวาการเปลี่ยนแปลงนี้มีผลกระทบตอการจูงใจในการทํางานของพนักงานอยาง 

โดยกําหนดใหการจูงใจนี้เปนปจจัยภายในของแตละบุคคล ในกรณีนี้ทฤษฎีท่ีไดกลาวถึงการจูงใจท่ี

เปนปจจัยภายในและอยูภายใตบริบทของการทํางานภายในองคการคือ ทฤษฎีสองปจจัยของ 

Herzberg นอกจากนี้ทฤษฎีสองปจจัยยังเปนทฤษฎีท่ีนํามาใชอยางแพรหลายในการศึกษาการทํางาน

ของพนักงานในองคการตางๆ (วริษฐา ปนวัฒนะ, 2550) 

ทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg หรือ Herzberg’s two-factor theory 

of motivation  เปนทฤษฎี ท่ี เหมาะสมอยางมากท่ีจะนําไปใชในการศึกษาภายในองคการ 

(Khoshnevis & Tahmasebi, 2016; Gibson et al., 2012 : 133-134; Willey 1995; Herzberg, 

1964; ปราณี คาดการณไกล, 2556; อรพิน เทพจอมใจ, 2553; ) เนื่องจากจุดเริ่มตนของทฤษฎีเปน

ขอสรุปจากการศึกษาทางดานองคการ (Organizational study) ซ่ึง Herzberg ไดศึกษาจากตัวอยาง

ภายในองคการ ซ่ึงประกอบดวยวิศวกรและนักบัญชี ขององคการตางๆ จํานวน 200 คน ใชวิธีการ

สัมภาษณ เพ่ือจะหาคําตอบวาสถานการณอยางไรท่ีทําใหพนักงานมีความพอใจในการทํางานมากข้ึน 
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หรือนอยลง และถามความเห็นเก่ียวกับสถานการณท่ีทําใหพนักงานเกิดมีความรูสึกท่ีดีและไมดีตองาน

ของตน ซ่ึงผลของการศึกษาครั้งนี้ไดสรุปถึงปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจไว 2 ประเภท คือ ปจจัยจูง

ใจและปจจัยคํ้าจุน  

1. ปจจัยจูงใจ  (Motivators) เปนปจจัยท่ีนําไปสูทัศนคติในทางบวกเพราะทําใหเกิดความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีลักษณะสัมพันธกับเรื่องของงานโดยตรง   ปจจัยจูงใจ

เปนความตองการภายในของพนักงาน ท่ีมีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการ

ทํางาน  (Job  satisfaction)  ประกอบดวย  ความรูสึกถึงความสําเร็จในการทํางาน

การไดรับการยกยอง ลักษณะงาน การเพ่ิมข้ึนของความรับผิดชอบ โอกาสใน

ความกาวหนา และโอกาสในความเจริญของสวนตัว

2. ปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยอนามัย (Hygiene factor) เปนปจจัยภายนอกท่ีปองกันไมให

พนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน  การเสนอปจจัยคํ้าจุน ไมใชวิธีการจูงใจท่ีดี

ท่ีสุดในทัศนะของ  Herzberg  แตเปนการปองกันความไมพอใจ  ประกอบดวยปจจัยท่ี

เก่ียวของกับการมาทํางานหรือการขาดงานของพนักงาน เชน การจายคาตอบแทน การ

ใหสวัสดิการ สถานภาพของพนักงาน ความม่ันคงในการทํางาน สภาพแวดลอมการ

ทํางาน   นโยบายบริษัท  การบังคับบัญชา  ความม่ันคงในงาน  คาตอบแทน  สภาพ

การทํางาน นโยบายขององคการ และความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ

ปจจัยจูงใจสามารถถูกมองไดวาเปนความพึงพอใจของพนักงาน สวนปจจัยคํ้าจุนเปน

ปจจัยท่ีเก่ียวของกับความไมพึงพอใจของพนักงาน ซ่ึงสามารถสรุปไดตามรูปท่ี 7 
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รูปท่ี  7 มุมมองของทฤษฎีสองปจจัย  

(ปรับปรุงจาก Gibson et al., 2012 : 134) 

สมคิด บางโม (2552, 181-182) ไดสรุปวาทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg เปน

ทฤษฎีการจูงใจท่ีไดรับการยอมรับจากผูบริหารองคการตางๆ อยางแพรหลาย โดยปจจัยคํ้าจุนถือได

วาเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีองคการตางๆ จะตองมี เพ่ือลดความไมพึงพอใจของพนักงาน หลังจากนั้นปจจัย

จูงใจจะเปนสวนท่ีตอยอดข้ึนมาจากปจจัยคํ้าจุน ดังรูปท่ี 8 

ความพึงพอใจในงานตํ่า ความพึงพอใจในงานสูง 

ความไมพึงพอใจในงานตํ่า ความไมพึงพอใจในงานสูง 

ปจจัยจูงใจ 

• ความตอ้งการความสาํเร็จ

• ลกัษณะของงาน

• การไดรั้บการยอมรับ

• ความรับผิดชอบท่ีเพ่ิมข้ึน

• โอกาสในความกา้วหน้าในงาน

• โอกาสในเติบโตของส่วนตวั

ปจจัยคํ้าจุน 

• ค่าตอบแทน และสวสัดิการ

• สถานะทางสงัคม

• นโยบาย และกระบวนการทาํงาน

• สภาพการทาํงาน

• ความมัน่คงในการทาํงาน

• ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล
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• การจาย

คาตอบแทน

• สภาพแวดลอมการ

ทํางาน

• สภาพการทํางาน

• การใหสวัสดิการ • นโยบายบริษัท • นโยบายขององคการ

• สถานภาพของ

พนักงาน

• การบังคับบัญชา • ความสัมพันธระหวาง

บุคคลในองคการ

• ความม่ันคงใน

การทํางาน

รูปท่ี  8 การจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg (ปรับปรุงจาก สมคิด บางโม, 2552 : 181) 

การศึกษานี้ไดปรับปรุงคําอธิบายเก่ียวกับรายการตางๆ ของท้ังปจจัยจูงใจและปจจัย

คํ้าจุน  จากงานวิจัยของปราณี คาดการณไกล (2556) ดังนี้ 

ปจจัยจูงใจ 

1. ความตองการความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น

และประสบความสําเร็จอยางดี โดยไดดําเนินการแกไขปญหาตาง ๆ ปองกันปญหาท่ีอาจจะ

เกิดข้ึน และเม่ือทํางานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ

2. ลักษณะของงาน หมายถึง งานท่ีทําอยูมีความนาสนใจ ซ่ึงอาจหมายถึงงานท่ีตองอาศัย

ความคิดสรางสรรค งานท่ีทาทาย หรืองานท่ีสามารถทําไดตั้งแตตนจนจบโดยลําพังแตผูเดียว

3. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึงการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงอาจเปนการ

ยกยองชมเชย แสดงความยินดี ใหกําลังใจ หรือแสดงออกอยางหนึ่งอยางใด ท่ีเปนการ

ยอมรับในความสามารถเม่ือไดทํางานบรรลุผล การยอมรับนี้จะข้ึนอยูกับความสําเร็จของงาน

• ความรู้สึกถึงความสาํเร็จในการ

ทาํงาน

• ลกัษณะงาน

• การไดรั้บการยกยอ่ง

• การเพ่ิมข้ึนของความรับผิดชอบ

• โอกาสในความกา้วหนา้ในงาน

• โอกาสในความเจริญของ

ส่วนตวั
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4. ความรับผิดชอบท่ีเพ่ิมข้ึน หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มทีดี ไมมีการตรวจหรือควบคุม

อยางใกลชิด

5. ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน หมายถึง การไดรับการเลื่อนเงินเดือน หรือตําแหนง

ใหสูงข้ึนภายในองคการท่ีพนักงานไดทํางานอยู

6. โอกาสท่ีจะไดรับความเจริญของสวนตัว หมายถึง พนักงานมีโอกาสท่ีจะไดรับเพ่ิมพูนความรู

ความสามารถท่ีใชในการทํางาน หรือพัฒนาในทักษะวิชาชีพ เพ่ือความเจริญกาวหนาใน

วิชาชีพนั้นๆ

ปจจัยคํ้าจุน 

1. เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือนท่ีไดรับจากองคการ และการจาย

หรือใหสวัสดิการขององคการ

2. สถานภาพของพนักงาน หมายถึง การไดรับการอางถึงสถานภาพในการทํางานจากองคการ

และสังคม ความภาคภูมิใจท่ีไดรับจากการทํางานนั้นและในองคการนั้น

3. นโยบายและวิธีการจัดการ หมายถึง ทิศทาง เปาหมาย และแผนงานตางๆ ขององคการ และ

วิธีการจัดการใหบรรลุตามทิศทางและเปาหมายนั้น

4. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงานเชน แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการ

ทํางาน รวมท้ังลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ

5. ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความพึงพอใจของพนักงานตองานท่ีทําวา มีความม่ันคง

ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ

6. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการสั่งการ

การควบคุมใหการดําเนินงานเปนไปตามแผน การมอบหมายงาน และความยุติธรรมในการ

จัดการ

7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หมายถึงการติดตอสื่อสารกัน

ในองคการ ซ่ึงรวมถึง การพูดหรือกิริยา ท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางาน

รวมกันมีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี

8. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีไมกระทบตอครอบครัวและการ

ใชชีวิต มีรายไดท่ีเพียงพอตอการเลี้ยงชีวิตและครอบครัว และมีท่ีพักท่ีเหมาะสม
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บริบทองคการสงผลตอการจูงใจพนักงาน 

การจูงใจในการทํางานของพนักงานสามารถเกิดข้ึนไดในหลายรูปแบบ ซ่ึง Barnard 

(1978 : 33 อางใน ; ยุทธกาญจน ทองรอง, 2553 ) ไดสรุปไวดังนี้ 

1. การจูงใจท่ีเปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกาย ท่ีใหแกพนักงานเปนการ

ตอบแทน ชมเชย หรือเปนรางวัลท่ีเขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยาง

ดี

2. การจูงใจท่ีเปนโอกาสของพนักงานซ่ึงไมใชวัตถุ จัดเปนการจูงใจท่ีสําคัญในการ

ชวยเหลือหรือสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลท่ีเปนวัตถุ เพราะ

การจูงใจท่ีเปนโอกาส จะทําใหพนักงานจะไดรับมีความแตกตางจากคนอ่ืน เชน

เกียรติภูมิ ตําแหนง การใหสิทธิพิเศษ และการมีอํานาจ เปนตน

3. สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก

สถานท่ีทํางาน เครื่องมือ เครื่องใชในสํานักงาน สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน

ตาง ๆ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญ อันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน

4. ผลประโยชนทางอุดมคต ิเปนสิ่งจูงในท่ีอยูระหวางความมีอํานาจมากท่ีสุด กับความ

ทอแทท่ีสุด ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานท่ีจะสนอง

ความตองการของพนักงานในดานความภาคภูมิใจท่ีไดแสดงฝมือ ความรูสึกเทา

เทียมกัน การไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัวตนเองและผูอ่ืน รวมท้ังการไดแสดง

ความภักดีตอหนวยงาน

5. ความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันมิตรกับผูรวมงานในหนวยงานซ่ึง

ถาความสัมพันธเปนไปดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพัน และความพอใจรวมกับ

หนวยงาน

6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะกับวิธีการและทัศนคติของพนักงาน หมายถึง

การปรับปรุงตําแหนงงาน ตลอดจนวิธีทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของ

บุคลากร ซ่ึงแตละคนมีความสามารถแตกตางกัน

7. โอกาสท่ีจะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปดโอกาสใหพนักงาน

รูสึกมีสวนรวมในงาน เปนบุคคลท่ีสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียม

กันในหมูผูรวมงาน และมีกาลังใจในการปฏิบัติงาน

8. สภาพการอยูรวมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดานสังคมหรือ ความม่ันคง

ทางสังคม ซ่ึงจะทําใหพนักงานรูสึกมีหลักประกัน และมีความม่ันคงในการทางาน

เชน การรวมตัวจัดตั้งสมาคมของผูปฏิบัติงาน เพ่ือสรางผลประโยชนรวมกัน
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การจูงใจพนักงานใหสามารถทํางานได ดี เยี่ยมมีการศึกษามาอยางตอเนื่อง 

โดยเฉพาะการคาหาปจจัยตางๆ ท่ีมีสวนในการสนับสนุนใหเกิดการจูงใจในการทํางานของพนักงาน 

ปราณี คาดการณไกล (2556) ไดสรุปการศึกษาของ Pigors & Myers (1981)ไววา สิ่งท่ีถือเปนการจูง

ใจการทํางานของพนักงานในองคการ เพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมายประกอบดวย 

1. การใหคาตอบแทนท่ีเหมาะสมและอยางเพียงพอ

2. ลักษณะของสถานท่ีทํางานท่ีปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ

3. พนักงานมีโอกาสไดใชความสามารถและพัฒนาความสามารถของตนไดอยางเต็มท่ี

4. พนักงานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงและเปนงานท่ีมีความม่ันคง

5. พนักงานมีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเปนอยางดี

6. ยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน

7. องคการมีการแบงเวลาทํางานและเวลาท่ีจะใชชีวิตสวนตัวอยางสมดุล

8. องคการมีความเขาใจชีวิตการทํางานกับความสัมพันธกันในสังคมอยางดี

Wiley (1995) ไดศึกษางานวิจัยเก่ียวกับการจูงใจของพนักงานในองคการ และได

สรุปวา การวิจัยเก่ียวกับจูงใจของพนักงานท่ีทํามาในตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน มีเนื้อหาเก่ียวกับ 3 

ประเด็น ดังตอไปนี้ 

1. การศึกษาเก่ียวกับการจูงใจตองใชการวิเคราะหอยางเปนระบบ เพ่ือใหเขาใจวา

ลักษณะสวนบุคคล งาน และสิ่งแวดลอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและผลสัมฤทธิ์ของ

งานอยางไร

2. การจูงใจไม ได เปนลักษณะนิสัย ท่ี เปลี่ยนแปลงไม ได  แตการจูงใจสามารถ

เปลี่ยนแปลงไดซ่ึงเปนผลมาจากปจจัยสวนบุคคลและสถานการณท่ีเกิดข้ึน

3. การจูงใจสงผลตอพฤติกรรม มากกวาผลสัมฤทธิ์ของงาน เนื่องจากการทํางานให

เกิดผลสัมฤทธิ์นั้นอาจเก่ียวของกับปจจัยอ่ืนๆ ดวย เชน ความทุมเทในการทํางาน

เปนตน

ตอมา Gibson et al. (2012 : 125)  ไดสรุปการศึกษาเก่ียวกับการจูงใจของ

พนักงาน ของนักวิชาการหลายๆ ทาน โดยสรุปไว 5 ประเด็นดังนี้ 

1. นักวิชาการไดนําเสนอความหมาย และเนนปจจัยท่ีแตกตางกันเก่ียวกับการจูงใจ

2. การจูงใจมีความสัมพันธกับการแสดงพฤติกรรม และผลสัมฤทธิ์ของแตละบุคคล

3. การจูงใจมีความเก่ียวของกับการตั้งเปาหมายของแตละบุคคล

4. การจูงใจเปนผลจากเหตุการณหรือกระบวนการ ซ่ึงอยูภายในและภายนอกของแต

ละบุคคล
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5. งานวิจัยเก่ียวกับการจูงใจ ยังปรากฏอยางตอเนื่อง และยังมีลักษณะตางๆของกระ

การจูงใจท่ียังไมมีการอธิบาย

การศึกษาของ Khoshnevis & Tahmasebi (2016) ซ่ึงเนนการหาการจูงใจของ

พนักงานในการทํางานใหแกองคการ เพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมายท่ีวางไว ไดสรุปวา การจูงใจท่ีดี

จะตองประกอบดวย  

1. การจูงใจนั้นจะตองเปนสิ่งท่ีดี โดยผูจัดการจะตองทําใหพนักงานรูสึกวาการจูงใจนั้นเปน

สิ่งท่ีดีใหได

2. การการจูงใจเปนสวนหนึ่งในหลายสวนๆ ท่ีทําใหพนักงานแตละคนประสบความสําเร็จ

ในการทํางานได

3. การจูงใจอาจจะถูกทําในชวงเวลาสั้นๆ และถูกทําซํ้าไดอีกถาหากมีความจําเปน

4. การจูงใจเปนเครื่องมือสําคัญท่ีผูจัดการสามารถนํามาใชในองคการได

การศึกษาเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ไดมีการกลาวถึงบริบทขององคการ 

(Organizational context)  ท่ีมีผลตอการจูงใจในการทํางาน ซ่ึงบริบทขององคการอาจหมาย

ลักษณะของงาน เชน การศึกษาของ Campion & McClelland (1991) ท่ี ได มีการศึกษาการ

ออกแบบงานใหมท่ีสงผลตอการจูงใจในการทํางาน ซ่ึงการศึกษาดังกลาวไดออกแบบเปนการวิจัยแบบ

ก่ึงทดลอง (Quasi experiment) โดยไดมีการออกแบบงานใหม (Job redesign) แลววัดการจูงใจ

ของพนักงาน และความพึงพอใจในงาน ซ่ึงผลของการศึกษาพบวา การออกแบบงานใหมทําให

พนักงานมีการจูงใจในการทํางาน และความพึงพอใจเพ่ิมมากข้ึน  อยางไรก็ตามการศึกษาดังกลาวเนน

การศึกษาลักษณะของงานท่ีมีการจูงใจเพ่ิมมากข้ึน และการศึกษาดังกลาวไมไดแสดงใหเห็นวาการ

กําหนดระบบการดําเนินใหมนั้นจะสงผลตอการจูงใจของพนักงานอยางไร 

นอกจากนี้ การศึกษาของ Perry & Porter (1982) ไดศึกษาปจจัยตางๆ ท่ีมีผลตอ

การจูงใจของพนักงาน ปจจัยตางๆ ท่ีมีผลตอการจูงใจประกอบดวย 1. คุณลักษณะสวนบุคคล 

(Individual characteristics) 2. คุณ ลักษณ ะของงาน  (Job characteristics) 3. คุณ ลั กษณ ะ

สิ่งแวดลอมในการทํางาน (Work environment characteristics) 4. คุณลักษณะสิ่ งแวดลอม

ภายนอก (External environment characteristics) ปจจัยท่ีถือไดวาเปนบริบทขององคการคือ 

คุณลักษณะของงาน และ คุณลักษณะสิ่งแวดลอมในการทํางาน คุณลักษณะของสิ่งแวดลอมในการ

ทํางานจะเก่ียวของกับคนในองคการซ่ึงประกอบดวยเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา รวมถึงนโยบาย

ตางๆ เก่ียวกับการใหรางวัล และการสรางบรรยากาศในการทํางาน คุณลักษณะของงานเปน

โครงสรางเฉพาะท่ีมีอยูในแตละองคการ โดยคุณลักษณะของงานหมายถึงลักษณะของภารกิจตางๆ ท่ี
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ประกอบเปนงาน โดยคุณลักษณะของงานนี้เปนผลลัพธมาจากออกแบบงาน ซ่ึงการออกแบบงานจะ

ไดรับอิทธิผลมาจากโครงการสรางองคการและเปาหมายท่ีเฉพาะเจาะจงขององคการ 

การศึกษาดังกลาวยังไดกลาวถึงเทคนิคการจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบดวย 4 วิธี ดังนี้ 

1. การใชเงินดึงดูดใจพนักงาน (Monetary incentive) จะชวยทําใหผลสําริดของพนักงาน

เพ่ิมข้ึนได อยางไรก็ตามการใชเงินดึงดูดใจเปนวิธีท่ีมีขอจํากัด เนื่องจากงบประมาณท่ี

นํามาใชในองคการตางๆ อาจมีขอจํากัด โดยเฉพาะองคการภาครัฐ ซ่ึงนอกจากมี

งบประมาณจํากัดแลว ยังมีระเบียบทางการเงิน ท่ีทําใหคนในองคการตองทําตามดวย

2. การตั้งเปาหมาย (Goal setting) เก่ียวของกับการตั้งมาตรฐานของผลสําริดไว เม่ือ

พนักงานไดทํางานไปแลว สามารถนํามาเปรียบเทียบไดวาทําไดตามมาตรฐานท่ีไดตั้งไว

หรือไม การใชวิธีนี้จะเปนการสงเสริมใหพนักงานรูมาตรฐานการทํางาน และสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง

3. การออกแบบงาน (Job design) เปนการกําหนดโครงสรางและเนื้อหาของงาน ซ่ึงการ

ออกแบบงานนี้จะแสดงใหเห็นถึงความรับผิดชอบ ภารกิจตางๆ และอิสระในการทํางาน

ของพนักงาน

4. การมีสวนรวม (Participation) หมายถึงการใหพนักงานมีสวนในการตัดสินใจกับ

ผูบังคับบัญชา ท้ังในระดับกลุมงาน โครงการ และองคการ จะมีสวนชวยทําใหพนักงาน

เกิดการจูงใจในการทํางานได

ในประเทศไทย ยุทธกาญจน  รองทอง (2553) ได ศึกษาถึงการการออกแบบ

โครงสรางองคการท่ีมีผลตอการจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย โดยการปรับ

โครงสรางขององคการประกอบดวย การปรับโครงสรางตามความสามารถเฉพาะทาง ดานการเพ่ิม

ผลิตภัณฑในการใหบริการ และดานการปรับกลยุทธ สวนการจูงใจของพนักงานประกอบดวย 7 ดาน 

คือ ดานสภาพทางกายภาพของงาน ดานโอกาสในความกาวหนา ดานความม่ันคงในอาชีพการงาน 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานเงินเดือนการเลื่อนข้ัน

และสวัสดิการ และดานสัมพันธภาพในการทํางาน ซ่ึงผลการศึกษาพบวาการเปลี่ยนแปลงโครงสราง

องคการมีผลตอการจูงใจทางบวกในการทํางานของพนักงานในภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

ในการศึกษาครั้งนี้ตองการแสดงใหเห็นวา กระบวนการในการมีสวนรวมในการออกแบบและกําหนด

ระบบการดําเนินงานขององคการเปนสิ่งท่ีสรางการจูงใจในการทํางานของพนักงานได โดยมองการจูง

ใจในการทํางานตามทฤษฏีสองปจจัยของ Herzberg ท่ีเปนความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนภายในของ

พนักงาน ซ่ึงเกิดข้ึนจากการออกแบบและกําหนดระบบการดําเนินงาน ประกอบดวย สภาพทาง
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กายภาพของงาน โอกาสในความกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน และสัมพันธภาพในการทํางาน

กับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน เปนตน 
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บทที� 3
ระเบียบวธีิวจัิย

3.1 ประชาการและกลุมตัวอยาง 

3.2 ข้ันตอนการดําเนินงาน 

3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

3.4 การเก็บขอมูล 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

การทําวิจัยในครั้งนี้จะทํากับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ โดยไมรวมพนักงานสาย

สนับสนุนท่ีอยูในสวนของสถานปฏิบัติการโรงแรมและท่ีพัก ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยศิลปากร ซ่ึงในปจจุบันมีจํานวน 30 คน แตในวันเริ่มตนทําโครงการวิจัยมีพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการจํานวน 28 คน และในจํานวน 28 คน ไดลาออกไป 2 คน และเปนนักวิจัยใน

โครงการอีก 2 คน จึงทําใหมีกลุมตัวอยางในการศึกษาจํานวน 24 คน 

3.2 ข้ันตอนการดําเนินงาน 

วัตถุประสงค วิธีการ 

1. เพ่ือวิเคราะห

สภาพแวดลอมในปจจุบัน ท้ัง

ปจจัยภายใน และปจจัย

ภายนอกของคณะวิทยาการ

จัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

- ทบทวนเอกสารท่ี เปนแผนยุทธศาสตรของ

มหาวิทยาลัยศิลปากร คณะวิทยาการจัดการ 

และเอกสารอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ 

- สั มภ าษ ณ เชิ งลึ กพ นั ก งาน ส ายสนั บ สนุ น 

วิชาการในระดับหัวหนางานของมหาวิทยาลัย

ในกํากับของรัฐจํานวน 2 แหง ท่ีมีวิทยาเขตท่ี

ใชแนวคิดในการแบงปนทรัพยากร 

- ประชุมกลุมกับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

ของคณะวิทยาการจัดการ เพ่ือวิเคราะหจุด

แข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT 

analysis) ของสํ านั ก งานคณ ะวิทยาการ

จัดการ 
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2. เพ่ือออกแบบ

โครงสรางของ

สํานักงานคณะ

วิทยาการจัดการ ท่ี

สอดคลองกับ

สภาพแวดลอมใน

ปจจุบัน

- ประชุมกลุมกับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

เพ่ือตรวจสอบและแกไขขอมูลเก่ียวกับ จุดแข็ง 

จุดออน โอกาส และอุปสรรค ของสํานักงาน

คณะวิทยาการจัดการ 

- ทํา TOWS Matrix จากขอมูลท่ีไดรับ 

- ออกแบบโครงสรางองคการ โดยพิจารณาจาก 

TOWS Matrix แ ล ะ ห ลั ก ก า ร อ อ ก แ บ บ

โครงสรางองคการประกอบดวย การแบงงาน 

การจัดแผนกงาน ชวงการควบคุม และอํานาจ 

3. เพ่ือออกแบบระบบ

การดําเนินงานของ

สํานักงานคณะ

วิทยาการจัดการ

- ประชุมกลุมกับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

ทุกคน และใหแตละคนออกแบบระบบการ

ดําเนินงานของตนเอง 

- ประชุมกลุมกับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

เพ่ือตรวจสอบและแกไขขอมูลเก่ียวกับระบบการ

ดําเนินงานของแตละคนถูกตอง 

- จัดกลุมงานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

- จัดทําระบบการดําเนินงานของงานตางๆ ซ่ึง

ประกอบดวย ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ 

(Process) และผลลัพธ (Output) 

4. การตรวจสอบ

โครงสรางองคการ

และระบบการ

ดําเนินงาน

- ประชุมกลุมกับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

ทุกคน เพ่ือใหไดขอเสนอแนะ โครงสรางองคการ 

และระบบการดําเนินงานท่ีไดออกแบบไว 

5. เพ่ือศึกษา

เปรียบเทียบการจงูใจ

ในการทํางานของ

พนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการ ใน

สํานักงานคณะ

วิทยาการจัดการ

-    การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed method) ใน   

     รูปแบบของ 

- ใชแบบสอบถามเพ่ือวัดการจูงใจในการทํางาน

ของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการจํานวน 24 

คน  จํ าน วน  3 ครั้ ง  คื อ  ครั้ งแรกก อน เริ่ ม

กระบวนการในการออกแบบโครงสรางและ

ระบบการดําเนิน ครั้งท่ี 2 วัดการจูงใจหลังจากท่ี
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กอนและหลังการ

ออกแบบโครงสราง

และระบบการ

ดําเนินงาน 

ไดออกแบบโครงสรางและระบบการดําเนินงาน

แลว และครั้งท่ี 3 วัดแรงจูงใจหลังจากการวัด

ครั้งท่ี 2 ไปแลว 1 เดือน 

- สัมภาษณ พนั กงานสายสนับสนุนวิชาการ 

หลั งจากท่ี ได วัดครั้ ง ท่ี  3 เสร็จสิ้ นแลว โดย

สัมภาษณพนักงานท่ีเปนตัวแทนในแตละฝายงาน

ท่ีไดออกแบบโครงสรางองคการ ผูใหขอมูลหลัก 

(Key informant) จะเปนผูท่ีมีระยะเวลาในการ

ทํางานนานท่ีสุด 

3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

1. กรอบในการตั้งคําถามในการประชุมกลุมยอยเพ่ือการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน

โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) 

จุดแข็ง (Strength หรือ S) หมายถึง ความสามารถและสถานการณภายในองคการท่ี

เปนบวก ซ่ึงองคการนํามาใชเปนประโยชนในการทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค หรือหมายถึง การ

ดําเนินงานภายในท่ีองคการทําไดดี 

จุดออน (Weakness หรือ W) หมายถึง สถานการณภายในองคการท่ีเปนลบและ

ดอยความสามารถ ซ่ึงองคการไมสามารถนํามาใชเปนประโยชนในการทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค 

หรือหมายถึง การดําเนินงานภายในท่ีองคการทําไดไมดี 

โอกาส  (Opportunity หรือ O) หมายถึง ปจจัยและสถานการณภายนอกท่ี

เอ้ืออํานวยใหการทํางานขององคการบรรลุวัตถุประสงค หรือหมายถึง สภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปน

ประโยชนตอการดําเนินการขององคการ 

อุปสรรค (Threat หรือ T) หมายถึง ปจจัยและสถานการณภายนอกท่ีขัดขวางการ

ทํางานขององคการไมใหบรรลุวัตถุประสงค หรือหมายถึงสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปนปญหาตอ

องคการ  

• กรอบสําหรับการวิเคราะหจุดแข็ง และจุดออน เปนปจจัยนําเขา 4 ดาน ท่ีเรียกวา 4

M ประกอบดวย

1. ทรัพยากรมนุษย (Man)

2. งบประมาณ (Money)

3. สิ่งอํานวยความสะดวก (Machine)

4. วิธีการดําเนินงาน (Method)
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• กรอบสําหรับการวิเคราะหโอกาสและอุปสรรค เปนการวิเคราะหปจจัย 4 ดานท่ี

เรียกวา PEST ประกอบดวย

1. นโยบายของภาครัฐและมหาวิทยาลัย (Political factor)

2. ภาวะเศรษฐกิจ (Economic factor)

3. สังคม (Social factor)

4. เทคโนโลยี (Technology factor)

การเก็บขอมูลโดยการประชุมกลุมยอยของพนักงานสายสนับสนุนจะทําใหไดขอมูล

จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค ท้ังนี้จะเนนการมีสวนรวมของพนักงานสายสนับสนุนทุกคน 

2. กรอบในการตั้งคําถามเรื่องระบบการดําเนินงาน ประกอบดวย ปจจัยนําเขา สง

ตอไปยังกระบวนการ แลวผลลัพธออกมา โดยมีผูเก่ียวของคือ ผูสงมอบ (Supplier) ท่ีเปนผูสงวัตถุดิบ

มาให หรือสงตองานท่ีจะทํามาให และลูกคา (Customer) ท่ีเปนผูรับตองานท่ีทํา ซ่ึงมีท้ังลูกคาภายใน 

(Internal customer) และลูกคาภายนอก (External customer) 

รูปท่ี  9 กรอบในการตั้งคําถามเรื่องระบบการดาํเนินงาน 

3. แบบสอบถามเก่ียวกับการจูงใจในการทํางานซ่ึงมี 2 สวน ดังนี้

1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณใน

การทํางาน

2. แบบสอบถามการจูงใจในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงวัดระดับความพึงพอใจในการทํางาน

ตามทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg โดยปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ ปราณี

�จจัยนําเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์

บุคลากร

งบประมาณ

เครื�องมือ

วธิีการ

กระบวนการแปรรปู
สินคา้ หรอื
บรกิาร

ข้อมูลย้อนกลับ
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คาดการณไกล (2556) ท่ีไดแนวคิดมาจากการศึกษาของ Herzberg (1964) แบบสอบถาม

ดังกลาวไดแบงปจจัยออกเปน 2 ดานคือ  

• ปจจัยจู งใจ (Motivators) ประกอบดวย ความตองการความสําเร็จ ในการทํ างาน

(Achievement) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ

(Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี

(Advancement)

• ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) ประกอบดวย นโยบายและการบริหารงาน (Company

policy and administration)   วิ ธี ก า รป ก ค รอ งข อ งผู บั ง คั บ บั ญ ช า  (Supervision

technical) สภาพการทํางาน  (Working condition) ความสัมพันธ กับผูบั งคับบัญชา

ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) ความ

เปนอยูสวนตัว (Personal life) เงินเดือน (Salary) สถานภาพของพนักงาน (Status) ความ

ม่ันคงในการทํางาน  (Job Security) และโอกาสกาวหน าในอนาคต  (Possibility of

Growth)

แบบสอบถามท่ีไดนํามาประยุกตใช ไดสงใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 2 ทานอาน เพ่ือ

ประเมินความตรงประเด็น (Validity) ของแบบสอบถาม ซ่ึงผูทรงคุณวุฒิไดอานและใหขอเสนอแนะ 

ในการปรับปรุงแบบสอบถาม เม่ือปรับปรุงแบบสอบถามตามท่ีผูทรงคุณวุฒิท้ัง 2 ทานแนะนําแลว ได

นําแบบสอบถามไปทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใหพนักงานสายสนับสนุนในคณะอ่ืนของ

มหาวิทยาลัยศิลปากรจํานวน 30 คน กรอกแบบสอบถาม เพ่ือหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบาค 

(Cronbach’s alpha) ซ่ึ ง ได ค าออกมาเป น  .916 สู งกว า  0.7 (Hair et. al., 2010) แสด งว า

แบบสอบถามมีความเชื่อม่ันท่ีสามารถนําไปใชในการวิจัยได 

3.4 การเก็บขอมูล 

1. แจกแบบสอบถามการจูงใจในการทํางาน ใหแกพนักงานสายสนับสนุนทุกคนในคณะ

วิทยาการจัดการ ซ่ึงเปนการเก็บขอมูลครั้งท่ี 1

2. การทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวของ ประกอบดวย ประกาศและระเบียบเก่ียวกับการแบงสวน

หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยศิลปากร

3. สัมภาษณพนักงานสายสนับสนุนระดับหัวหนางานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 2 แหงท่ี

ใชแนวคิดการแบงปนทรัพยากร

4. การประชุมกลุมยอยจํานวน 2 ครั้ง เพ่ือเก็บขอมูลเก่ียวกับจุดแข็ง จุดออน โอกาส และ

อุปสรรค ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ และตรวจสอบการสรุปขอมูล
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5. การประชุมกลุมยอยจํานวน 2 ครั้ง เพ่ือเก็บขอมูลเก่ียวกับระบบการดําเนินงานของพนักงาน

สายสนับสนุน และตรวจสอบการสรุปขอมูล

6. การประชุมกลุมยอยจํานวน 1 ครั้ง เพ่ือเก็บขอมูลเก่ียวกับขอเสนอแนะในการออกแบบ

โครงสรางองคการและระบบการดําเนิน

7. แจกแบบสอบถามการจูงใจในการทํางาน ใหแกพนักงานสายสนับสนุนทุกคนในคณะ

วิทยาการจัดการ ซ่ึงเปนการเก็บขอมูลครั้งท่ี 2

8. แจกแบบสอบถามการจูงใจในการทํางาน ใหแกพนักงานสายสนับสนุนทุกคนในคณะ

วิทยาการจัดการ ซ่ึงเปนการเก็บขอมูลครั้งท่ี 3

3.4 การวิเคราะหขอมูล 

1.การออกแบบโครงสรางองคการ และระบบการดําเนินงาน จะใชวิธีการพิจารณา

จัดกลุมงานเปนฝายแลวสรางระบบการดําเนินงานของแตละฝาย และออกแบบโครงสรางองคการโดย

พิจารณาถึง TOWS Matrix และฝายตางๆ ท่ีไดจัดกลุมไว  

TOWS Matrix หมายถึง การสังเคราะหขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะห SWOT เพ่ือ

แสดงใหเห็นถึงกลยุทธ หรือวิธีการในการดําเนินงานท่ีเหมาะสมกับองคการ 

จุดแข็ง (S) จุดออน (W) 

โอกาส (O) 
SO 

กลยุทธเชิงรุก 

WO 

กลยุทธเชิงแกไข 

อุปสรรค (T) 
ST 

กลยุทธเชิงปองกัน 

WT 

กลยุทธเชิงรับ 

• กลยุทธเชิงรุก (SO Strategy) ได มาจากการนําขอมูลการประเมินสภาพแวดลอมท่ีเปนจุด

แข็งและโอกาสมาพิจารณารวม กัน เพ่ือท่ีจะนํามากําหนดเปนยุทธศาสตรหรือกลยุทธใน

เชิงรุก  

• กลยุทธเชิงปองกัน (ST Strategy)ได มาจากการนําขอมูลการประเมินสภาพแวดลอมท่ีเปน

จุดแข็งและขอจํากัดมาพิจารณา รวมกัน เพ่ือท่ีจะนํามากําหนดเปนยุทธศาสตรหรือกล

ยุทธในเชิงปองกัน ท้ังนี้ เนื่องจากองคการมีจุดแข็ง ขณะเดียวกันองคการก็เจอกับ

สภาพแวดลอม ท่ีเปนขอจํากัดจากภายนอกท่ีองคการควบคุมไมได แตองคการสามารถ

ใชจุด แข็งท่ีมีอยูในการปองกันขอจํากัดท่ีมาจากภายนอกได  
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• กลยุทธเชิงแกไข (WO Strategy) ได มาจากการนําขอมูลการประเมินสภาพแวดลอมท่ีเปน

จุดออนและโอกาสมาพิจารณารวม กัน เพ่ือท่ีจะนํามากําหนดเปนยุทธศาสตรหรือกล

ยุทธในเชิงแกไข ท้ังนี้เนื่องจากองคการมีโอกาสท่ีจะนําแนวคิดหรือวิธีใหม ๆ มาใชในการ

แกไขจุดออนท่ีองคการมีอยูได  

• กลยุทธเชิงรับ (WT Strategy) ได มาจากการนําขอมูลการประเมินสภาพแวดลอมท่ีเปน

จุดออนและขอจํากัดมาพิจารณา รวมกัน เพ่ือท่ีจะนํามากําหนดเปนยุทธศาสตรหรือกล

ยุทธในเชิงรับ ท้ังนี้ เนื่องจาก องคการเผชิญกับท้ังจุดออนและขอจํากัดภายนอกท่ี

องคการไมสามารถควบคุมได  

นําขอมูลท่ีไดมาพิจารณารวมกับเอกสารท่ีเก่ียวของ และพิจารณาหลักการออกแบบ

โครงสรางองคการตามทฤษฎีการออกแบบโครงสรางองคการซ่ึงประกอบดวย การแบงงาน การจัด

แผนกงาน ชวงการควบคุม และอํานาจ และออกแบบระบบการทํางานโดยพิจารณาถึงปจจัยนําเขา 

(Input) กระบวนการทํางาน (Process) และ ผลลัพธของงาน (Output) และพิจารณาถึงผูสงมอบ

งาน (Supplier) และลูกคา (Customer) ท้ังภายในองคการและภายนอกองคการ 

2. การวิจัยครั้งนี้จะเปรียบเทียบการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการในคณะวิทยาการจัดการเพ่ือศึกษาผลกระทบของการออกแบบโครงสรางองคการและระบบ

การดําเนินงานท่ีผลตอการจูงใจของพนักงาน 

• การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนาเพ่ืออธิบายลักษณะขอมูลดานประชากรศาสตร

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางานในสถานท่ีงานปจจุบัน  โดย

สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การแจกแจงจํานวนความถ่ี (Frequency) และคารอยละ

(Percentage)

• การวิเคราะหปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน จากคาเฉลี่ยตามเกณฑการใหคะแนนแบบมาตรา

สวนประเมินคา (Rating scale) แบงออกเปน 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิรท (Likert) (Joshi,

Kale, Chandel, & Pal, 2015) โดยแบงคาคะแนน ดังนี้ ระดับ 5 = เห็นดวยอยางยิ่ง, ระดับ

4 = เห็นดวย, ระดับ 3 = ไมแนใจ, ระดับ 2 = ไมเห็นดวย, ระดับ 1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

โดยใชสูตรการคํานวณชวงกวางของชั้นและการแปลความหมายดังนี้

ชวงกวางของชั้น =        ชั้นสูงสุด – ชั้นต่ําสุด (ชวงกวาง) 

 =        5 – 1 

 =        0.80 

˝5 

5 
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นํามาแปลความหมายได ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ สูงมาก  

คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ สูง  

คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ ปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ ต่ํา 

คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ ต่ํามาก  

• การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยในกลุมเดียวกัน 3 ชวงเวลา กอนเริ่มโครงการ เม่ือไดออกแบบ

โครงสรางองคการเสร็จแลว และเม่ือไดออกแบบไปแลวเปนเวลา 1 เดือน และใชสถิติท่ีไมใช

พารามิเตอร เนื่องจากมีจํานวนประชากรจํานวนนอย ทําการทดสอบความแตกตางระหวาง

กลุมตัวอยาง 3 กลุมท่ีมีความสัมพันธกัน สถิติท่ีใชคือ Friedman test

• การสัมภาษณหลังจากไดวัดการจูงใจในการทํางานของพนักงานแลว เพ่ือจะไดขอมูลเชิงลึก

เก่ียวกับการออกแบบโครงสรางองคการตอการจูงใจในการทํางาน โดยใชวิธีการวิเคราะห

เนื้อหา (Content analysis) ตามปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน โดยจะเลือกผูใหขอมูลหลัก

(Key informant) หลังจากท่ีไดแบงฝายการทํางานแลว ผูใหขอมูลหลักจะเปนตัวแทนของ

ฝายการทํางาน ซ่ึงเกณฑในการคัดเลือกผูใหขอมูลหลักคือ ผูท่ีทํางานมานานท่ีสุดในฝายนั้นๆ
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บทที� 4
ผลการวจัิย

การวิจัยในครั้งนี้ตองการออกแบบโครงสรางองคการ และระบบการดําเนินงานของ

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการในสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยศิลปากร และ

เปรียบเทียบการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนในสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการ 

โดยในบทนี้จะนําเสนอเนื้อหาตางๆ ดังตอไปนี้ 

4.1 การวิเคราะหปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน และ TOWS matrix ของสํานักงานคณะ

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

4.2 แบบของโครงสรางในสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการ 

4.3 แบบของระบบการทํางานในสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการ 

4.4 ขอมูลประชากรศาสตรและระดับความคิดเห็นตอการจูงใจในการทํางาน 

4.5 การเปรียบเทียบการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน 

4.6 ขอมูลการสัมภาษณเก่ียวกับการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน 

4.1 การวิเคราะหปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน และ TOWS matrix ของสํานักงานคณะ

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

จากการประชุมกลุมยอยของพนักงานสายสนับสนุนทําใหสามารถวิเคราะหจุดแข็ง

และจุดออนของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการใน 4 ประเด็น ประกอบดวย  

1. ทรัพยากรมนุษย (Man)

2. งบประมาณ (Money)

3. เครื่องมือและอุปกรณ (Machine)

4. วิธีการดําเนินงาน (Method)

จุดแข็งของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการมีดังนี้ จํานวนพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการของคณะวิทยาการจัดการมีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน โดยพนักงานสายสนับสนุนวิชาการใน

สํานักงานคณะวิทยาการจัดการมีจํานวน 30 คน คณะวิทยาการจัดการของมหาวิทยาลัยศิลปากรมี

หลักสูตรตั้งแตปริญญาตรีถึงปริญญาเอก ในระดับปริญญาตรีมีหลักสูตร 9 หลักสูตร ประกอบดวย 

การจัดการธุรกิจท่ัวไป การจัดการทองเท่ียว การจัดการชุมชน การตลาด การจัดการธุรกิจและ

ภาษาอังกฤษ การจัดการโรงแรม การจัดการการแสดงและนิทรรศการ รัฐประศาสนศาสตร และบัญชี 
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โดยมีจํานวนนักศึกษาในแตละชั้นปประมาณ 900 คน ระดับปริญญาโทมี 2 หลักสูตรประกอบดวย 

การจัดการภาครัฐและเอกชน และบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต และระดับปริญญาเอกมี 1 หลักสูตร คือ 

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต การจัดการ นักศึกษาเรียนในคณะวิทยาการจัดการมีจํานวนมาก ทําใหคณะมี

รายไดเพียงพอในการดําเนินงานดานตางๆ บุคลากรในคณะวิทยาการจัดการสวนใหญอยูในชวงวัย

ทํางานตอนตน สามารถเรียนรูในการพัฒนาองคการไดและสามารถปรับเปลี่ยนการทํางานท่ีเหมะสม

ได และบุคลากรในคณะวิทยาการจัดการสวนใหญตองการทํางานกับคณะวิทยาการจัดการในระยะ

ยาว 

จุดออนของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการมีดังนี้ คณะวิทยาการจัดการยังไมมี

โครงสรางการบริหารงานท่ีชัดเจน โดยเฉพาะพนักงานสายสนับสนุน ท่ียังไมเขาใจถึงตําแหนงงานใน

องคการ การทํางานในสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการมีหลายปญหา ประกอบดวย การทํางานซํ้า

ชอน ขอบเขต ข้ันตอนการทํางานไมขัดเจน และการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนมีการ

เปลี่ยนแปลงหนาท่ีท่ีรับผิดชอบตามผูบริหารท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป  ความไมตอเนื่องในการทํางาน

ของผูบริหารทําใหผูบริหารไมเขาใจในกระบวนการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนซ่ึงสงผลตอการ

ขาดความเชื่อม่ันตอผูบริหาร ความไมชัดเจนในการกาวหนาของสายงานและการใหรางวัลตางๆ ทําให

พนักงานสายสนับสนุนขาดขวัญกําลังใจและการจูงใจในการทํางาน คณะวิทยาการจัดการยังไมมีแผน

ระยะยาวท่ีจะใหพนักงานสายสนับสนุนไดปฏิบัติตาม และยึดถือเปนแนวทางในการดําเนินงาน  

ตารางท่ี 3 สรุปจุดแข็ง และจุดออนของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ 

จุดแข็ง จุดออน 

1. มีจํานวนบุคลากรเพียงพอตอการทํางานตาม

ยุทธศาสตรคณะวิทยาการจัดการ 

2. คณะวิทยาการจัดการมีงบประมาณท่ีเพียงพอ

ตอการพัฒนาในดานตางๆ 

3. พนักงานสายสนับสนุนอยูในวัยหนุมสาว พรอม

รับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

4. พนักงานสายสนับสนุนมีใจรักองคการ 

5. คณะวิทยาการจัดการมีการปรับปรุงและพัฒนา

หลักสูตรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุค

1. คณะวิทยาการจัดการไมมีโครงสรางการบริหารงาน

ท่ีชัดเจน 

1.1  ทําใหการทํางานซํ้าซอน 

1.2  ขอบเขต ข้ันตอนกระบวนการทํางานไมชัดเจน 

1.3  มีการเปลี่ยนแปลงหนาท่ีรับผิดชอบและ

กระบวนการทํางานตามผูบริหาร ทําใหเจาหนาท่ี

ไมสามารถทํางานแทนกันได(บางงาน) 
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ปจจุบัน 

6. คณะวิทยาการจัดการมีพนักงานสายสนับสนุนท่ี

ความรูทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศจํานวน 6

คน

2. ความไมตอเนื่องในการบริหารงาน ทําใหผูบริหารไม

เขาใจกระบวนการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน

3. ความไมชัดเจนในการกาวหนาในสายงาน และการ

ใหรางวัล ทําใหขาดขวัญกําลังใจ และแรงจูงใจใน

การทํางาน

4. คณะไมมีแผนระยะยาว ท่ีทําใหบุคคลากรยึดถือ

ปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน(ไมมีความชัดเจนในการ

ดําเนินการงาน) เชน เปลี่ยนวิสัยทัศนตามผูบริหาร

ในสวนของโอกาส และอุปสรรค ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการไดวิเคราะห ใน 

4 ประเด็นคือ 

1. นโยบายของรัฐบาล และมหาวิทยาลยัศิลปากร (Political factor)

2. สภาพเศรษฐกิจ (Economic factor)

3. สภาพสังคม (Social factor)

4. เทคโนโลยี (Technology factor)

โอกาสของสํานักงานคณะวิทายาการจัดการมีดังนี้ นโยบายของภาครัฐใหการ

สนับสนุนการศึกษาและการวิจัย มหาวิทยาลัยศิลปากรมีชื่อเสียงและไดรับการยอมรับจากสังคม 

สามารถดึงดูดใหนักศึกษามาเรียนได จึงจําเปนตองมีพนักงานสายสนับสนุนวิชาการในการใหบริการ

นักศึกษา มหาวิทยาลัยมี พ้ืน ท่ี ท่ี เพียงพอในการจัดตั้ งสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยมีพันธกิจ 4 ดานประกอบดวย 1.ผลิตบัณฑิตใหมีความรูในวิชาชีพชั้นสูง ท่ีสามารถ

ประกอบอาชีพและมีความรับผิดชอบตอสังคม 2. คนควาวิจัย และสรางสรรคผลงานทางวิชาการและ

วิชาชีพ เพ่ือประโยชนตอชุมชน สังคม และประเทศชาติ 3.นําองคความรู ผลงานวิจัยและสรางสรรค

ใหบริการทางวิชาการแกสังคม เพ่ือเสริมสรางความเขมแข็งใหแกชุมชนและพัฒนาศักยภาพในการ

แขงขัน 4.สรางมาตรฐานดานศิลปะและวัฒนธรรมในระดับชาติและนานาชาติ นอกจากนี้คณะ

วิทยาการจัดการมีงบประมาณในการลงทุนตกแตงสํานักงาน และจัดซ้ืออุปกรณตางๆ ท่ีจําเปนสําหรับ

การปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ในปจจุบันมีการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศทําให

พนักงานสายสนับสนุนสามารถนํามาใชเปนเครื่องมือในการทํางานและการบริการนักศึกษาและ

อาจารยไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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อุปสรรคประกอบดวย มหาวิทยาลัยศิลปากรไดเปลี่ยนสถานะเปนมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐบาล ซ่ึงกําลังมีการเปลี่ยนแปลงขอบังคับและประกาศตางๆ จํานวนมาก และขอบังคับ

และประกาศหลายอยางอยูระหวางการดําเนินงาน ทําให เกิดความไมชัดเจนในการทํางาน 

มหาวิทยาลัยศิลปากรมี 4 พ้ืนท่ี ท่ีอยูหางกันตองใชเวลาในการขนสงเอกสารเพ่ือติดตองาน ซ่ึง

บางครั้งทําใหเกิดความลาชาในการดําเนินงาน ท่ีวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรีใชวิธีการบริหารแบบ

รวมศูนย คือ การนําภาระงานดานการสนับสนุนวิชาการไวท่ีสวนกลาง (สํานักงานวิทยาเขต) แลวให

คณะวิชาทํางานดานวิชาการ ซ่ึงทําใหเกิดปญหาเรื่องของความคลองตัวในการทํางาน วิธีการ

ดําเนินงานในการใหบริการนักศึกษาและอาจารยของแตละวิทยาเขตมีวิธีการท่ีแตกตางกัน เชน 

วิธีการรับชําระคาลงทะเบียนเปนเงินสดหรือโอนเขาบัญชี เปนตน อัตราการเกิดของนักศึกษาลดลงทํา

ใหมีความเสี่ยงในการรับนักศึกษาไดนอยลง 

ตารางท่ี 4 สรุปโอกาส และอุปสรรคของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ 

โอกาส อุปสรรค 

1. นโยบายของภาครัฐใหความสําคัญกับการศึกษา

และการวิจัย

2. มหาวิทยาลัยมีชื่อเสียงสามารถดึงดูดใหนักศึกษา

มาเรียนไดจํานวนมาก

3. มหาวิทยาลัยมีพ้ืนท่ีท่ีเพียงพอตอการทํางานของ

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

4. มหาวิทยาลัยมีพันธกิจท่ีชัดเจน 4 ดาน

5. คณะวิทยาการจัดการมีจัดหาสิ่งอํานวยความ

สะดวกในการทํางานอยางเพียงพอ

6. การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหสามารถ

นํามาใชในการบริการนักศึกษาและอาจารยได

อยามีประสิทธิภาพ

1. มหาวิทยาลัยอยูระหวางการทําขอบังคับและ

ประกาศตางๆ

2. มหาวิทยาลัยมี 4 พ้ืนท่ี ทําใหการสงเอกสารท่ีเปน

ทางการตองใชเวลา

3. ภายในวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรีใชการ

บริหารงานแบบรวมศูนย ทําใหขาดความคลองตัวใน

การทํางานภายในคณะวิทยการจัดการ

4. วิธีการบริการของแตละวิทยาเขตไมเปนมาตรฐาน

เดียวกัน เชน การชําระเงินคาลงทะเบียนเรียน

5. อัตราการเกิดนอยลงและนักศึกษามีทางเลือกเรียน

ในรูปแบบตาง ๆ มากข้ึน จึงทําใหมีความเสี่ยงท่ีจะมี

นักศึกษานอยลง
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เม่ือไดขอมูลจากการวิเคราะห SWOT แลว จึงไดจัดทํา TOWS matrix เพ่ือแสดงให

เห็นถึงกลยุทธ หรือวิธีการดําเนินงานท่ีเหมาะสมของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ ดังนี้ 

ตารางท่ี 5 TOWS Matrix ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ

กลยุทธเชิงรุก กลยุทธเชิงแกไข 

1. การประชาสัมพันธ เชิ งรุกในหลักสูตรตางๆ

เพ่ือใหนักศึกษามาเรียนในคณะวิทยาการจัดการ

เพ่ิมมากข้ึน (S1, S2, S3, S4, S5, S6, O1, O2,

O3, O5, O6)

2. การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือนนํามาใช

ในการประชาสัมพันธ และเปนชองทางในการ

ติดตอสื่อสาร กับนักศึกษาปจจุบัน อนาคต และ

อดีตของคณะวิทยาการจัดการ เพ่ือสรางความ

ผูกพันของนักศึกษาตอคณะวิทยาการจัดการ

(S1, S2, S3, S4, S5, S6, O1, O2, O3, O4,

O5, O6)

3. การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือนํามาใชใน

การปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน (S6, ,

O3, O6)

1. การจัดทําคูมือการทํางานของพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการ เพ่ือแสดงให เห็น ถึง

ขอบเขตการทํางานท่ีชัดเจนของพนักงาน

สายสนับสนุนวิชาการ และนําเสนอให

ผูบริหารใหมไดเขาใจภาระงานของพนักงาน

สายสนั บ สนุ น  (W1, W2, O2, O3, O4,

O5)

2. การจัดทําโครงสรางองคการใหสอดคลอง

กับพันธกิจของมหาวิทยาลัย เพ่ือแสดงให

เห็นถึงความกาวหนาในการทํางานของ

พนักงานสายสนับสนุน  (W1, W2, W3,

W4, O3, O4, O5)

กลยุทธเชิงปองกัน กลยุทธเชิงรับ 

1. การกําหนดขอบเขตงานท่ีชัดเจนของพนักงาน

สายสนับสนุนของคณะวิทยาการจัดการท่ี

แตกตางจากพนักงานสายสนับสนุนของวิทยา

เขตสารสนเทศเพชรบุรี (S1, S2, S3, S4, S5,

S6, S7, T1, T3, T4)

2. การกําหนดใหมีผูประสานงานกับวิทยาเขต

สารสนเทศเพชรบุรี และระหวางวิทยาเขต (S1,

S2, S3, S4, T2, T3, T4)

1. การกําหนดขอบเขตงาน ของพนักงานสาย

สนับสนุนของคณะวิทยาการจัดการ เพ่ือ

นําไปใชในการจัดโครงสรางองคการ  (W1, 

W3, T1) 
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3. การจัดใหมีผูทําหนาท่ีประชาสัมพันธเก่ียวกับ

คณะวิทยาการจัดการ (S1, S2, S3, S4, T5)

TOWS Matrix ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ ประกอบดวย กลยุทธเชิงรุก ท่ี

สํานักงานตองทําคือ การประชาสัมพันธเชิงรุกในหลักสูตรตางๆ เพ่ือใหนักศึกษามาเรียนในคณะ

วิทยาการจัดการเพ่ิมมากข้ึน การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือนนํามาใชในการประชาสัมพันธ 

และเปนชองทางในการติดตอสื่อสาร กับนักศึกษาปจจุบัน อนาคต และอดีตของคณะวิทยาการจัดการ 

เพ่ือสรางความผูกพันของนักศึกษาตอคณะวิทยาการจัดการ และการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือ

นํามาใชในการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน กลยุทธเชิงแกไข คือ การจัดทําคูมือการทํางาน

ของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือแสดงใหเห็นถึงขอบเขตการทํางานท่ีชัดเจนของพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการ และนําเสนอใหผูบริหารใหมไดเขาใจภาระงานของพนักงานสายสนับสนุน และการ

จัดทําโครงสรางองคการท่ีสอดคลองกับพันธกิจของมหาวิทยาลัย เพ่ือแสดงใหเห็นถึงความกาวหนาใน

การทํางานของพนักงานสายสนับสนุน กลยุทธเชิงปองกัน คือ การกําหนดขอบเขตงานท่ีชัดเจนของ

พนักงานสายสนับสนุนของคณะวิทยาการจัดการ ท่ีแตกตางจากพนักงานสายสนับสนุนของวิทยาเขต

สารสนเทศเพชรบุรี การกําหนดใหมีผูประสานงานกับวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี และระหวางวิทยา

เขต และการจัดใหมีผูทําหนาท่ีประชาสัมพันธเก่ียวกับคณะวิทยาการจัดการ กลยุทธเชิงรับ คือ การ

กําหนดขอบเขตงาน ของพนักงานสายสนับสนุนของคณะวิทยาการจัดการ เพ่ือนําไปใชในการจัด

โครงสรางองคการ   

4.2 แบบโครงสรางของสํานักงานคณะวิทยาการจดัการ 

จากการประชุมกลุมยอยกับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการคณะวิทยาการจัดการ ทํา

ใหไดขอมูลเก่ียวกับงานของสายสนับสนุนวิชาการดังนี้ จํานวนพนักงานสายสนับสนุนวิชาการในหัวขอ

นี้ไดรวมพนักงานสายสนับสนุนวิชาการท่ีรับเขามาใหมจํานวน 4 คน ทําใหยอดรวมมีท้ังสิ้น 30 คน  

• งานวิชาการ มีคนทํางานท่ีเก่ียวของจํานวน 8 คน

- การจัดทําหลักสูตรใหม และปรับปรุงหลักสูตรตามรอบระยะเวลาท่ีกําหนด 

- การปรับปรุงหลักสูตรท่ีไมตรงตามรอบเวลาท่ีกําหนด 

- การประสานงานเพ่ือคัดเลือกนักศึกษาระดับปริญญาตรี และบัณฑิตศึกษา 

- การประสานงานจัดทําคูมือนักศึกษาระดับปริญญาตรี 

- การข้ึนทะเบียน และจัดปฐมนิเทศนักศึกษาระดับปริญญาตรี และบัณฑิตศึกษา 

- การประสานงานเพ่ือแตงตั้งอาจารยท่ีปรึกษาทางวิชาการระดับปริญญาตรี 
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- การรับคํารองของนักศึกษาระดับปริญญาตรี และบัณฑิตศึกษา และประสานงาน

ตามคํารอง 

- การประสานงานการฝกงาน 

- การประสานงานแบงเขตนิเทศนักศึกษาฝกงาน 

- การสรุปประเมินผลการฝกงานนักศึกษา 

- การรวบรวมผลการศึกษา 

- การตรวจสอบการสําเร็จการศึกษา 

- การทําหนังสือรับรองระดับปริญญาตรี 

- การประสานงานการจัดโครงการ ออกหนังสือขอความอนุเคราะห และเตรียม

เอกสารศึกษาดูงานภายในประเทศ ท้ังในรายวิชาและนอกรายวิชาของนักศึกษา

ระดับปริญญาตรี  

- การประสานงานการจัดโครงการ ออกหนังสือขอความอนุเคราะห และเตรียม

เอกสารสําหรับการศึกษาดูงานภายในประเทศและตางประเทศระดับบัณฑิตศึกษา 

- การประสานงานและออกหนังสือเชิญวิทยากรบรรยายพิเศษ 

- การประสานงานเพ่ือออกเอกสารใหนักศึกษาในกระบวนการทําวิทยานิพนธ และ

การคนควาอิสระระดับบัณฑิตศึกษา 

- การทําคําสั่งแตงตั้งอาจารย ท่ีปรึกษา การจัดสอบ และทําเรื่องคาตอบแทน

วิทยานิพนธและการคนควาอิสระ 

- การจัดตารางสอน การขออนุมัติสอนชดเชย พิมพ เอกสารประกอบการสอน 

รวบรวม มคอ.3 และ มคอ. 5  ทําหนังสือเชิญอาจารย พิ เศษ และการจาย

คาตอบแทนระดับบัณฑิตศึกษา 

- การประสานงานการลงทะเบียนสําหรับนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 

- การประสานงานเพ่ือแกไขระเบียน ลาพัก ลาออก กลับเขาศึกษา ยายกลุมเรียน 

ของนักศึกษาระดับบณัฑิตศึกษา 

- การจัดตารางสอบและกรรมการคุมสอบระดับบัณฑิตศึกษา ผลิตขอสอบและจัดทํา

กระดาษคําตอบ และการจัดสอบคัดเลือกนักศึกษาเขาศึกษา 

- งานทุนการศึกษา และการยกเวนคาธรรมเนียมระดับบัณฑิตศึกษา 

- เลขานุการคณะกรรมการวิชาการ ประจําคณะวิทยาการจัดการ 
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• งานกิจการนักศึกษา มีคนทํางานท่ีเก่ียวของจํานวน 2 คน

- การประสานงานเขารวมโครงการแขงขัน ระดับปริญญาตรี และจัดทํารายงานสรุป

งบประมาณและคาใชจาย 

- งานทุนการศึกษาระดับปริญญาตรี 

- โครงการของงานกิจการนักศึกษาระดับปริญญาตรี 

- การประสานงานหอพักนักศึกษา 

- งานวินัยนักศึกษา 

- งานศิษยเกา 

- การประสานงานสวัสดิการนักศึกษา 

- เลขนกุารคณะกรรมการกิจการนักศึกษา คณะวิทยาการจัดการ 

• งานสารสนเทศ มีคนทํางานท่ีเก่ียวของจํานวน 5 คน

- งานติดตั้งซอฟตแวรของคอมพิวเตอรแมขาย และคอมพิวเตอรสวนบุคคล 

- งานบริการยืมอุปกรณสารสนเทศ 

- การดูแลระบบเครือขาย และระบบรักษาความปลอดภัยภายในคณะวิทยาการ

จัดการ 

- การดูแลและปรับปรุงเว็บไซตของคณะวิทยาการจัดการ 

- การดูแลหองปฏิบัติการคอมพิวเตอร และหองปฏิบัติการทางภาษา 

- งานบันทึกวิดีโอการเรียนการสอน 

- งานระบบเอกสารสํานักงานอิเล็กทรอนิกส (e-office) 

- งาน e-learning 

- งานฐานขอมูลวิจัย ฐานขอมูล KM 

- การดูแลระบบพิมพเอกสาร 

- การดูแลจอประชาสัมพันธของคณะวิทยาการจัดการ 

- การดูแลและพัฒนาระบบอีเมลของคณะวิทยาการจัดการ 

• งานวิเทศสัมพันธและสื่อสารองคการ มีคนทํางานท่ีเก่ียวของจํานวน 2 คน

- การจัดโครงการประชาสัมพันธหลักสูตระดับปริญญาบัณฑิต และคณะวิทยาการ

จัดการตามโรงเรียนมัธยมศึกษา 

- การประชาสัมพันธกิจกรรมของคณะวิทยาการจัดการ 
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- การตอนรับหนวยงานท่ีเขามาศึกษาดูงาน และการสรางความรวมมือท้ังจากภายใน

และตางประเทศ 

- การดําเนินการจัดหาของท่ีระลึกของคณะวิทยาการจัดการ 

- การจัดทําโครงการ และประสานงานจัดกิจกรรม เพ่ือการสัมมนาของคณะวิทยาการ

จัดการ 

- การถายภาพกิจกรรมนักศึกษาและอาจารยของคณะวิทยาการจัดการ 

- การประสานงานเพ่ือเผยแพร ขอมูลขาวสารกิจกรรมของคณะวิทยาการจัดการ ผาน

เว็บไซต สื่อสังคมออนไลน และวารสารขาว 

- การออกแบบสิ่งพิมพ และจัดทําวีดีทัศน และการเผยแพรสิ่งพิมพและวีดีทัศน 

• งานแผน และประกันคุณภาพการศึกษา มีคนทํางานท่ีเก่ียวของจํานวน 3 คน

- การจัดทํา ติดตาม และปรับปรุงแผนปฏิบัติราชการประจําปของคณะวิทยาการ

จัดการ 

- การสรุปผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการ 

- ประมาณการรายรับ และจัดทําคําของบประมาณรายจายประจําป 

- ประสานงาน และรายงานขอมูลใหแกมหาวิทยาลัยศิลปากร 

- การเก็บขอมูลในการจัดการรายงานประกันคุณภาพการศึกษา 

- การจัดทําโครงการสํารวจความพึงพอใจในประเด็นหลักสูตรและการจัดการศึกษา 

สําหรับนักศึกษาและอาจารยประจําหลักสูตร 

- การจําทําโครงการภาวการณมีงานทํา และการประเมินคุณภาพบัณฑิตจากผูใช

บัณฑิต 

- จัดเก็บ และประสานงานเพ่ือรวมรวมขอมูล เพ่ือสรุปรายงานผลประกันคุณภาพ

การศึกษาในระดับหลักสูตร และระดับคณะ 

- การทํารายงานการประกันคุณภาพการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 

• งานวิจัยและบริการวิชาการ มีคนทํางานท่ีเก่ียวของจํานวน 2  คน

- การขอรับทุนสนับสนุนการทําวิจัยของคณะวิทยาการจัดการ 

- การหาแหลงทุนวิจัยและบริการวิชาการจากแหลงทุนภายนอกและเผยแพรขอมูล 

- การขอรับทุนสนับสนุนโครงการตําราและหนงัสือ 

- การขอรับรางวัลสนับสนุนการเผยแพรผลงานวิจัย 

- การขอรับทุนสนับสนุนคาใชจายในการนําเสนอผลงานวิจัยท้ังในและตางประเทศ 
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- การขอรับทุนสนับสนุนงบประมาณจัดซ้ือหนังสือหรือตํารา 

- การรวบรวมขอมูลการวิจัย ตํารา และหนังสือ สงใหสถาบันวิจัยและพัฒนาของ

มหาวิทยาลัยศิลปากร 

- การประสานงานจัดโครงการอบรมเพ่ิมพูนความรูดานวิจัยและบริการวิชาการ 

- การประสานงานจัดการประชุมวิชาการระดับชาติและนานาชาติ 

- เลขานุการคณะกรรมการกองทุนวิจัยและสรางสรรคของคณะวิทยาการจัดการ 

• งานการเงิน และพัสดุ มีคนทํางานท่ีเก่ียวของจํานวน 2 คน

- การจัดซ้ือจัดจาง 

- การเบิกจายพัสดุ และสรุปยอดพัสดุ 

- งานรับและฝากเงินสด และสรุปยอดเงินสดจากรายไดของราน Viridian 

- การจัดทําเอกสารอนุมัติเบิกจายเงิน และสรุปรายจาย 

• งานธุรการและเลขานุการ มีคนทํางานท่ีเก่ียวของจํานวน 6 คน

- เลขานุการคณะวิทยาการจัดการ 

- เลขานุการคณบดี 

- เลขานุการคณะกรรมการการจัดการความรู  

- เลขานุการคณะกรรมการบัณฑิตศึกษาประจําคณะวิทยาการจัดการ 

- เลขานุการกรรมการหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา 

- เลขานุการสาขาวิชา 

- การจัดทําวาระการประชุม และประสานงานการประชุมกรรมการคณะวิทยาการ

จัดการ 

- การจัดตารางการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีประสานงานระดับบัณฑิตศึกษา และการ

จายคาตอบแทน 

- การขอใชยานพาหนะ และเบิกจายคายานพาหนะระดับปริญญาตรี และ

บัณฑิตศึกษา 

- งานสารบรรณ 

- การประสานงานถายเอกสารประกอบการสอน 

- การประสานงานการใชหองประชุม และบริการระหวางการประชุม 

- การรับ สงเอกสาร ระหวางสํานักงาน หองไปรษณีย วิทยาเขต และหองพักอาจารย 

- การบริการยืมคืนกุญแจของหองพักอาจารย 
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- การบริการนัดหมายของนักศึกษา เพ่ือพบอาจารย และเซ็นเอกสาร 

สรุปการแบงงานของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการดังนี้ 

1. งานวิชาการ ประกอบดวย งานวิชาการระดับปริญญาตรี และระดับบัณฑิตศึกษา

2. งานกิจการนักศึกษา ประกอบดวย งานโครงการเพ่ือพัฒนานักศึกษา งานวินัยนักศึกษา

และงานทุนการศึกษา

3. งานวิเทศสัมพันธ และงานประชาสัมพันธ ประกอบดวย การตอนรับอาจารยนักศึกษาจาก

สถาบันท้ังในประเทศและตางประเทศ  การจัดหาของท่ีระลึก และการประชาสัมพันธ

หลักสูตรและคณะวิทยาการจัดการ

4. งานแผนและประกันคุณภาพการศึกษา ประกอบดวย การวางแผน การติดตามแผน และ

การจัดทํารายงานผลการดําเนินงาน การเก็บรวบรวมขอมูล การจัดทําเอกสารเพ่ือการ

ประกันคุณภาพการศึกษาระดับหลักสูตร และระดับคณะ

5. งานสารสนเทศ ประกอบดวย งานติดตั้งซอฟตแวร ดูแลรักษาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

และงานบริการหองปฏิบัติการคอมพิวเตอร

6. งานวิจัยและบริการวิชาการ ประกอบดวย การตรวจสอบเอกสารการขอรับทุนตางๆ การ

รวบรวมขอมูล และการจัดประชุมวิชาการ

7. งานการเงิน และพัสดุ ประกอบดวย การเก็บและทําบัญชีเงินสดรับเงินสดจาย และการ

เบิกจายพัสดุ

8. งานธุรการ ประกอบดวย งานเลขานุการ งานสารบรรณ งานจัดประชุม จัดตารางการ

ทํางาน และงานบริการอาจารย

งานในสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการมีอยู 8 งาน แตการแบงงานออกเปนฝาย

การทํางาน 8 ฝายนั้นไมสามารถทําไดเนื่องจาก 

1. การแบงงานออกเปนฝายจํานวน 8 งาน ทําใหมีชวงการควบคุมท่ีกวางเกินไปสําหรับสําหรับ

ผูบังคับบัญชา 1 คน ซ่ึงอาจทําใหไมสามารถควบคุมไดท่ัวถึง

2. ตามประกาศของมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศิลปากรเรื่อง หลักเกณฑและวิธีการในการจัดตั้ง

การรวม การยุบเลิกสวนงาน การแบงหนวยงานภายในและหนวยงานยอยของสวนงาน และ

การบริหารวิชาการของคณะ พ.ศ. 2561 (ภาคผนวก 1) ไดระบุวา การแบงหนวยงานยอย

เปนงานของคณะวิชาตางๆ ใหพิจารณาถึง ปริมาณ คุณภาพของภาระงาน ภารกิจเฉพาะ

และมีอัตรากําลังบุคลากรในแตละงานไมนอยกวา 7 คน โดยคํานึงถึงความยืดหยุน ความ

คลองตัว ความคุมคาของการใชงบประมาณ การลดความซํ้าซอน การเพ่ิมประสิทธิภาพ การ

ใชทรัพยากร และมีความเชื่อมโยงในการทํางานรวมกันได
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ดังนั้นพนักงานสายสนับสนุนวิชาการจึงไดมีการประชุมกลุมรวมกันเพ่ือแบงงานกัน

ใหม โดยคํานึงถึงกลยุทธเชิงแกไขขอท่ี 2 ท่ีตองการออกแบบโครงสรางองคการโดยคํานึงถึงพันธกิจ

ของมหาวิทยาลัยศิลปากรท้ัง 4 ดาน และประกาศของมหาวิทยาลัยเรื่อง  หลักเกณฑและวิธีการใน

การจัดตั้ง การรวม การยุบเลิกสวนงาน การแบงหนวยงานภายในและหนวยงานยอยของสวนงาน 

และการบริหารวิชาการของคณะ พ.ศ. 2561 ทําใหสามารถแบงงานใหมท่ีสังกัดสํานักงานของคณะ

วิทยาการจัดการ  ออกมาเปน 2 งาน ดังนี้ 

1. งานวชิาการและพัฒนานักศึกษา

2. งานบริหารท่ัวไป

งานวิชาการและพัฒนานักศึกษาประกอบดวย 2 หนวย คือ หนวยบริการการศึกษา

ทําหนาท่ีใหการสนับสนุนฝายบริหารในดานการจัดการเรียนการสอน การพัฒนาหลักสูตร การ

คัดเลือกนักศึกษา ปฐมนิเทศนักศึกษา ทะเบียนและประเมินผล การจัดสอน การจัดสอบ ประเมิน

ประสิทธิภาพการสอน การสําเร็จการศึกษา  การดูแลงานวิทยานิพนธและงานสนับสนุนการศึกษา 

และหนวยสงเสริมและพัฒนานักศึกษาทําหนาท่ีสนับสนุนการสงเสริมและพัฒนานักศึกษาศึกษา ดาน

ประสบการณวิชาชีพ และสนับสนุนการจัดโครงการสงเสริมประสบการณสําหรับนักศึกษา งาน

กิจการศึกษา งานวินัยและพัฒนานักศึกษา งานบริการและสวัสดิการนักศึกษา โดยงานวิชาการและ

พัฒนานักศึกษา มีพนักงานจํานวน 14 คน 

งานบริหารท่ัวไปประกอบดวย 2 หนวย คือ หนวยบริหารและธุรกิจทําหนาท่ี

เก่ียวกับงานสารบรรณ จัดการประชุม ประสานงานการขออนุมัติไปอบรม สัมมนา การประชุม

ภายในประเทศ ประชาสัมพันธ การจัดซ้ือพัสดุครุภัณฑ บํารุงรักษา ซอมแซมอุปกรณฮารดแวร

คอมพิวเตอร เครือขายอินเตอรเน็ต เครือขายคอมพิวเตอรภายในคณะฯ ระบบอีเมล การสงขอมูล

ขาวสารผานเครือขายคอมพิวเตอร งานวิเทศสัมพันธ และหนวยวิจัยและประกันคุณภาพทําหนาท่ี

เก่ียวกับการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ แผนการพัฒนาบุคลากร งบประมาณ ติดตามประเมินผลการ

ดําเนินตามแผน การประกันคุณภาพการศึกษา จัดประชุมวิชาการ การผลิตผลงานวิจัย ตําราและ

วารสารทางวิชาการ และงานบริการวิชาการ โดยงานบริหารท่ัว มีพนักงานจํานวน 16 คน 
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สรุปการแบงงานของสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการ โดยไมรวมสถานปฏิบัติการโรงแรม

และท่ีพัก ไดตามรูปท่ี 10 

รูปท่ี  10 โครงสรางองคการของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ 

4.2 แบบของระบบการทํางานในสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการ 

จากการประชุมกลุมยอยพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ของสํานักงานคณะ

วิทยาการจัดการ ทําใหไดขอมูลเก่ียวกับระบบการทํางานของแตละคน และการระบุผูสงมอบงาน 

(Supplier) และลูกคา (Customer) ของแตละคนได ซ่ึงสามารถนําไปสูการสรุปเปนระบบการทํางาน

ของหนวยบริการการศึกษา หนวยสงเสริมและพัฒนานักศึกษา หนวยบริหารและธุรกิจ และหนวยวิจัย

และประคุณภาพ  

หนวยบริการการศึกษา มีผูสงมอบหลักคือ สํานักงานอธิการบดี สํานักงานวิทยาเขต

สารสนเทศเพชรบุรี สํานักงานวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร และวิทยาลัยนานาชาติ เนื่องจากเปน

ผูใหบริการใหเรื่องของ สถานท่ีการทํางานและการทํากิจกรรมตางๆ สําหรับการบริการนกัศึกษา การ

ดูแลบํารุงรักษาอาคารและสํานักงานบางสวน การชําระคาสาธารณูปโภคบางสวน การจัดทําบัญชีและ

การเงิน การใหบริการการขนสงเอกสารระหวางวิทยาเขต และยังมีผูสงมอบอ่ืนๆ ประกอบดวย ผู

ใหบริการเครือขายอินเทอรเน็ต ธุรกิจบริการถายเอกสารและใหเชาเครื่องมือถายเอกสารและพิมพ
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งาน ธุรกิจจําหนายกระดาษ ธุรกิจใหเชารถเพ่ือการเดินทางของอาจารย และผูใหบริการระบบ

สาธารณูปโภค ลูกคาประกอบดวย ผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา โดยผูบริหารตองการขอมูลตางๆ 

จากการดําเนินงานเพ่ือใชในการวางแผนงาน นอกจากนี้ผูบริหารและอาจารยยังตองการการบริการใน

การจัดการเรียนการสอน นักศึกษาตองการคําแนะนําตางๆ ในการดําเนินการทางดานเอกสาร และ

การบริการในการดําเนินการใหไดรับการอนุมัติหรืออนุญาต 

 ในสวนของระบบการทํางานเปนการใหบริการนักศึกษาท้ังในระดับปริญญาตรี และ

บัณฑิตศึกษา ซ่ึงสามารถสรุปไดตามรูปท่ี 11 ปจจัยนําเขา (Input) ประกอบดวย พนักงานจํานวน 6 

คน งบประมาณสําหรับดําเนินงานและคาตอบแทน สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานไดแก 

สํานักงาน  เครื่องมือ อุปกรณ วัสดุสํานักงานงาน เทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบสาธารณูปโภค พาหนะ

ในการขนสง และเกณฑมาตรฐานของหลักสูตรระดับปริญญาตรี และบัณฑิตศึกษา ประกาศและ

ระเบียบขอบังคับของมหาวิทยาลัย โดยปจจัยนําเขาเหลานี้สามารถนําไปสูกระบวนการทํางาน 

(Process) ซ่ึงเปนภาระงาน ประกอบดวย การพัฒนาหลักสูตร การจัดตารางสอน ตารางสอบ และ

เตรียมสถานท่ี การประชาสัมพันธหลักสูตร การประสานงานเพ่ือคัดเลือกนักศึกษา การข้ึนทะเบียน 

การประสานงานเพ่ือจัดปฐมนิเทศนักศึกษา การเพ่ิมถอนรายวิชา การเชิญอาจารยพิเศษ การรับสมัคร

นักศึกษา การตรวจสอบการสําเร็จการศึกษา การประสานงานดานวิทยานิพนธและการคนควาอิสระ 

โดยมีผลลัพธของการดําเนินงาน (Output) ประกอบดวย คุณภาพของหลักสูตร ตารางสอนและ

ตารางสอบ จํานวนโรงเรียนในการประชาสัมพันธ ขอมูลเก่ียวกับจํานวนนักศึกษา และการลงทะเบียน

เรียน ความพึงพอใจในการจัดปฐมนิเทศนักศึกษา ขอมูลเก่ียวกับการจบการศึกษา ความตรงเวลาใน

การเดินทางของอาจารย และความพึงพอใจของนักศึกษาท่ีไดรับบริการ 
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รูปท่ี  11 ระบบการทํางานของหนวยบริการการศึกษา 
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หนวยสงเสริมและพัฒนานักศึกษา มีผูสงมอบหลักคือ สํานักงานอธิการบด ี

สํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี สํานักงานวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร และวิทยาลัย

นานาชาติ เนื่องจากเปนผูใหบริการใหเรื่องของ สถานท่ีการทํางานและการทํากิจกรรมตางๆ สําหรับ

การบริการนักศึกษา การดูแลบํารุงรักษาอาคารและสํานักงาน การชําระคาสาธารณูปโภคบางสวน 

การจัดทําบัญชีและการเงิน และการใหบริการการขนสงเอกสารระหวางวิทยาเขต และยังมีผูสงมอบ

อ่ืนๆ ประกอบดวย ผูใหบริการเครือขายอินเทอรเน็ต ธุรกิจบริการถายเอกสารและใหเชาเครื่องมือ

ถายเอกสารและพิมพงาน ธุรกิจจําหนายกระดาษ ธุรกิจใหเชารถขนสงนักศึกษาและอาจารย และผู

ใหบริการระบบสาธารณูปโภค ลูกคาประกอบดวย ผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา โดยผูบริหาร

ตองการขอมูลตางๆ จากการดําเนินงานเพ่ือใชในการวางแผนงาน นอกจากนี้ผูบริหารและอาจารยยัง

ตองการการบริการในการจัดโครงการพัฒนานักศึกษา การแบงเขตนิเทศงาน และขอมูลดานวินัยและ

สวัสดิการ นักศึกษาตองการคําแนะนําตางๆ ในการดําเนินการโครงการและการฝกงาน 

ในสวนของระบบการทํางานสามารถสรุปไดตามรูปท่ี 12 โดยมีปจจัยนําเขา (Input) 

ประกอบดวย พนักงานจํานวน 8 คน งบประมาณสําหรับดําเนินงานและคาตอบแทน สิ่งอํานวยความ

สะดวกในการทํางานไดแก สํานักงาน  เครื่องมือ อุปกรณ วัสดุสํานักงานงาน เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ระบบสาธารณูปโภค พาหนะในการขนสง และระเบียบ ขอบังคับ และวินัยของนักศึกษา ปจจัยนําเขา

เหลานี้สามารถนําไปสูกระบวนการทํางาน (Process) ซ่ึงเปนภาระงาน ประกอบดวย การรวม

วางแผนโครงการพัฒนานักศึกษา การสนับสนุนการทําโครงการ เชน การเตรียมเอกสาร และ

ตรวจสอบความถูกตอง การประสานงานเรื่องสถานท่ี และอุปกรณ การประสานงานเก่ียวกับการสอบ

วินัย และการลงโทษ การดําเนินการดานสวัสดิการนักศึกษา การประสานงานเพ่ือจัดทําหนังสือขอ

ฝกงาน และสงตัวฝกงาน การประสานงานการจัดอาจารยนิเทศก และการติดตอเชารถ ซ่ึงภาระงาน

เหลานี้นําไปสูผลลัพธ (Output) ดังนี้ ขอมูลเก่ียวกับโครงการพัฒนานักศึกษา ขอมูลเก่ียวกับนักศึกษา

ท่ีทําโครงการและเขารวมโครงการ ขอมูลนักศึกษาท่ีมีปญหาดานวินัย ขอมูลเก่ียวกับการฝกงาน และ

อาจารยนิเทศกงาน ความพึงพอใจของนักศึกษาในการเขารวมโครงการ และโครงการบรรลุ

วัตถุประสงค 

หนวยบริหารและธุรการ มีผูสงมอบหลักคือ สํานักงานอธิการบดี สํานักงานวิทยาเขต

สารสนเทศเพชรบุรี สํานักงานวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร และวิทยาลัยนานาชาติ เนื่องจากเปน

ผูใหบริการใหเรื่องของ สถานท่ีการทํางานและการทํากิจกรรมตางๆ สําหรับการดําเนินงานของคณะ

วิทยาการจัดการ การดูแลบํารุงรักษาอาคารและสํานักงาน การชําระคาสาธารณูปโภคบางสวน การ

จัดทําบัญชีและการเงิน และการใหบริการการขนสงเอกสารระหวางวิทยาเขต และยังมีผูสงมอบอ่ืนๆ 

ประกอบดวย ผูใหบริการเครือขายอินเทอรเน็ต ธุรกิจบริการถายเอกสารและใหเชาเครื่องมือถาย
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เอกสารและพิมพงาน ธุรกิจจําหนายกระดาษ ไปรษณีย และผูใหบริการสาธารณูปโภค ลูกคา

ประกอบดวย ผูบริหารและอาจารย  โดยผูบริหารตองการบริการในการรับสงเอกสาร สื่อ

ประชาสัมพันธของคณะ การบริการทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดการตอนรับผูมาเยือน 

ขอมูลเก่ียวกับบัญชีเงินสด และการจัดการประชุม อาจารยตองการบริการในการรับสงเอกสาร และ

การจัดประชุม  

ระบบการทํางานสามารถสรุปไดตามรูปท่ี 13 ปจจัยนําเขา (Input) ประกอบดวย 

พนักงานจํานวน 11 คน งบประมาณสําหรับดําเนินงานและคาตอบแทน สิ่งอํานวยความสะดวกใน

การทํางานไดแก สํานักงาน  เครื่องมือ อุปกรณ วัสดุสํานักงานงาน เทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบ

สาธารณูปโภค รถสารบรรณ ไปรษณีย และระเบียบ ขอบังคับท่ีเก่ียวของกับการบริหารงาน ปจจัย

นําเขาเหลานี้สามารถนําไปสูกระบวนการทํางาน (Process) ซ่ึงเปนภาระงาน ประกอบดวย การลง

เลขสารบรรณ และรับสงเอกสาร การประสานงานเพ่ือจัดประชุมและสัมมนา การประสานงานจัดซ้ือ

จัดจาง การเบิกจายพัสดุ การดูแล และบํารุงรักษาเครื่องคอมพิวเตอร เครือขายสัญญาณ และระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศ การผลิตสื่อประชาสัมพันธคณะและหลักสูตร การประสานงานเพ่ือจัดการ

ตอนรับผูมาเยือน และการทําบัญชีเงินสดรับจาย ซ่ึงภาระงานเหลานี้นําไปสูผลลัพธ (Output) ดังนี้ 

การไดรับเอกสารตรงเวลา และสงเอกสารใหถึงผูรับได การจัดประชุมและสัมมนาบรรลุวัตถุประสงค 

การไดรับวัสดุ ครุภัณฑ และบริการตามท่ีตองการ เครื่องคอมพิวเตอร เครือขายสัญญาณ และระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศทํางานไดอยางดี สื่อประชาสัมพันธคณะและหลักสูตรความพึงพอใจของ

ผูบริหารในการตอนรับผูมาเยือน และบัญชีเงินสด 

หนวยวิจัยและประกันคุณภาพ มีผูสงมอบหลักคือ สํานักงานอธิการบดี และ

สํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี เนื่องจากเปนผูใหบริการใหเรื่องของ สถานท่ีการทํางานและ

การทํากิจกรรมตางๆ สําหรับการดําเนินงานของคณะวิทยาการจัดการ การดูแลบํารุงรักษาอาคารและ

สํานักงาน การชําระคาสาธารณูปโภคบางสวน การจัดทําบัญชีและการเงิน และการใหบริการการ

ขนสงเอกสารระหวางวิทยาเขต และยังมีผูสงมอบอ่ืนๆ ประกอบดวย ผู ใหบริการเครือขาย

อินเทอรเน็ต ธุรกิจบริการถายเอกสารและใหเชาเครื่องมือถายเอกสารและพิมพงาน ธุรกิจจําหนาย

กระดาษ ธุรกิจรถเชา และผูใหบริการสาธารณูปโภค ลูกคาประกอบดวย ผูบริหารและอาจารย โดย

ผูบริหารตองการขอมูลตางๆ เก่ียวกับการวิจัยและบริการวิชาการของคณะวิทยาการจัดการ แผน

งบประมาณ รายงานการเงิน แผนปฏิบัติราชการและแผนอัตรากําลัง รายงานการประกันคุณภาพ

การศึกษา และการจัดการประชุมวิชาการ อาจารยตองการความสะดวกในการผลิตผลงานทาง

วิชาการ ขอมูลท่ีเปนแผนปฏิบัติราชการ และรายงานการประกันคุณภาพการศึกษา 
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ระบบการทํางานสามารถสรุปไดตามรูปท่ี 14 ปจจัยนําเขา (Input) ประกอบดวย 

พนักงานจํานวน 5 คน งบประมาณสําหรับดําเนินงานและคาตอบแทน สิ่งอํานวยความสะดวกในการ

ทํางานไดแก สํานักงาน  เครื่องมือ อุปกรณ วัสดุสํานักงานงาน เทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบ

สาธารณูปโภค รถสารบรรณ ไปรษณีย และระเบียบ ขอบังคับท่ีเก่ียวของกับการบริหารงาน ปจจัย

นําเขาเหลานี้สามารถนําไปสูกระบวนการทํางาน (Process) ซ่ึงเปนภาระงาน ประกอบดวย การ

ประสานงานทําแผนปฏิบัติราชการ และแผนพัฒนาบุคลากร การจัดทํางบประมาณ การติดตามแผน

และงบประมาณ การรวบรวมขอมูลสําหรับการประกันคุณภาพ การอํานวยความสะดวก ในการผลิต

ผลงานทางวิชาการ การประสานงานจัดประชุมทางวิชาการ และการประสานงานการจัดโครงการ

บริการวิชาการ ซ่ึงภาระงานเหลานี้นําไปสูผลลัพธ (Output) ดังนี้ แผนปฏิบัติราชการ และแผน

บุคลากร แผนงบประมาณ รายงานการประเมินผลงาน รายงานการเงิน รายงานประกันคุณภาพ

การศึกษา ความพึงพอใจในการไดรับบริการดานการผลิตผลงานทางวิชาการ ความพึงพอใจของ

ผูเขารวมประชุมวิชาการ และความพึงพอใจของการไดรับบริการวิชาการ 
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รูปท่ี  12 ระบบการทํางานของหนวยสงเสริมและพัฒนานักศึกษา 
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รูปท่ี  13 ระบบการทํางานของหนวยบริหารและธุรการ 
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รูปท่ี  14 ระบบการทํางานของหนวยวิจัยและประกันคุณภาพ 
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4.4 ขอมูลประชากรศาสตรและระดับความคิดเห็นตอการจูงใจในการทํางาน 

ขอมูลในสวนนี้จะเปนขอมูลท่ีไดมาจากแบบสอบถามของพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการในสํานักงานคณะวิทยาการจัดการจํานวน 24 คน 

ตารางท่ี 6 ขอมูลดานเพศและอายุของกลุมตัวอยาง 

เพศ 

อายุ 

รวม รอยละ 20 ป หรือ

ต่ํากวา 
21-30 ป 31-40 ป 41-50 ป 

มากกวา 

50 ป 

ชาย 0 4 5 0 0 9 37.5 

หญิง 0 2 11 2 0 15 62.5 

รวม 0 6 16 2 0 24 

รอยละ 0 25 66.7 8.3 0 100 

จากตารางท่ี 4.4 กลุมตัวอยางมีจํานวน 24 คน แบงเปนเพศชายจํานวน 9 คน   

คิดเปนรอยละ 37.5 เพศหญิงจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 62.5 ไมมีตัวอยางคนใดอายุ 20 ปหรือ    

ต่ํากวา อายุระหวาง 21-30 ป จํานวน 6 คิดเปนรอยละ 25 อายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 16 คน 

คิดเปนรอยละ 66.7 อายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 8.3 และไมมีพนักงานท่ีมี

อายุมากวา 50 ป  

ตารางท่ี 7 ขอมูลดานระดับการศึกษาและประสบการณการทํางานของกลุมตัวอยาง 

ระดับการศึกษา 

ประสบการณการทํางาน 

รวม รอยละ 
ไมเกิน 5 ป 6-10 ป 11-15 ป 16-20 ป 

มากกวา 

20 ป 

ต่ํากวาปริญญา

ตรี 
0 1 0 0 0 1 4.2 

ปริญญาตรี 2 10 4 0 0 16 66.7 

ปริญญาโท 3 4 0 0 0 7 29.2 

ปริญญาเอก 0 0 0 0 0 0 0 
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รวม 5 15 4 0 0 24  

รอยละ 20.8 62.5 16.7 0 0  100 

ระดับการศึกษาของกลุมตัวอยางประกอบดวย พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับต่ํากวา

ปริญญาตรีมีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.2 ระดับปริญญาตรีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 66.7 

ระดับปริญญาโทจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 29.2 ไมมีพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก 

พนักงานท่ีมีประสบการณทํางานไมเกิน 5 ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 20.8 ประสบการณ

ระหวาง 6-10 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 62.5 ประสบการณระหวาง 11-15 ป จํานวน 4 คน 

คิดเปนรอยละ 16.7 ไมมีพนักงานท่ีมีประสบการณการทํางานมากวา 15 ป 

ตารางท่ี 8 ระดับการจูงใจของกลุมตัวอยางครั้งท่ี 1 

รายการ Mean S.D. ระดับ 

ปจจัยจูงใจ    

1. ความสําเร็จในการทํางาน 3.79 .52 สูง 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ 3.14 .61 ปานกลาง 

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 3.41 .63 สูง 

4. ความรับผิดชอบ 3.65 .48 สูง 

5. โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 2.96 .80 ปานกลาง 

รวมปจจัยจูงใจ 3.39  ปานกลาง 

ปจจัยค้ําจุน    

1. นโยบายและการบริหารงาน 2.88 .71 ปานกลาง 

2. วิธีการปกครองของผูบริหาร 3.30 .61 ปานกลาง 

3. สภาพการทํางาน 3.22 .63 ปานกลาง 

4. ความสัมพันธภายในท่ีทํางาน 3.37 .61 ปานกลาง 

5. ความเปนอยูสวนตัว 3.67 .52 สูง 

6. เงินเดือน 3.42 .66 สูง 

7. สถานภาพ 3.61 .64 สูง 
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8. ความม่ันคงในการทํางาน 3.21 .70 ปานกลาง 

9. โอกาสของความกาวหนาใน

อนาคต
3.09 .83 ปานกลาง 

รวมปจจัยคํ้าจุน 3.30 ปานกลาง 

รวม 3.34 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.6 ระดับปจจัยจูงใจมีตัวแปร 5 ดาน ประกอบดวยความสําเร็จในการ

ทํางานมีคาเฉลี่ยในระดับสูง การไดรับการยอมรับนับถือมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง ลักษณะของงาน

ท่ีปฏิบัติมีคาเฉลี่ยในระดับสูง ความรับผิดชอบมีคาเฉลี่ยในระดับสูง และโอกาสกาวหนาในตําแหนง

หนาท่ีมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยท่ีสูงสุดคือ ความสําเร็จในการทํางานมีคาเฉลี่ย 3.79 

คาเฉลี่ยท่ีต่ําท่ีสุดคือ โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี มีคาเฉลี่ย 2.96 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของท้ัง 

5 ดานอยูระหวาง .52 ถึง .80 และคาเฉลี่ยโดยรวมของระดับปจจัยจูงใจมีคาเทากับ 3.39 ซ่ึงอยูใน

ระดับปานกลาง 

ระดับปจจัยคํ้าจุนมีตัวแปร 9 ดาน ประกอบดวยนโยบายและการบริหารงานมี

คาเฉลี่ยในระดับปานกลาง วิธีการปกครองของผูบริหารมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง สภาพการทํางาน

มีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง ความสัมพันธภายในท่ีทํางานคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง ความเปนอยู

สวนตัวมีคาเฉลี่ยในระดับสูง เงินเดือนมีคาเฉลี่ยในระดับสูง สถานภาพมีคาเฉลี่ยในระดับสูง ความ

ม่ันคงในการทํางานมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง และโอกาสของความกาวหนาในอนาคตคาเฉลี่ยใน

ระดับปานกลาง คาเฉลี่ยท่ีสูงสุดคือ ความเปนอยูสวนตัวมีคาเฉลี่ย 3.67 คาเฉลี่ยท่ีต่ําท่ีสุดคือ นโยบาย

และการบริหารงาน มีคาเฉลี่ย 2.88 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของท้ัง 9 ดานอยูระหวาง .52 ถึง .83 

และคาเฉลี่ยโดยรวมของระดับปจจัยคํ้าจุนมีคาเทากับ 3.30 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง สรุประดับ

คาเฉลี่ยของการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนครั้งท่ี 1 เทากับ 3.34 อยูในระดับ   

ปานกลาง 
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ตารางท่ี 9 ระดับการจูงใจของกลุมตัวอยางครั้งท่ี 2 

รายการ Mean S.D. ระดับ 

ปจจัยจูงใจ 

1. ความสําเร็จในการทํางาน 3.87 .44 สูง 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ 3.20 .79 ปานกลาง 

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 3.49 .52 สูง 

4. ความรับผิดชอบ 3.78 .50 สูง 

5. โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 3.18 .73 ปานกลาง 

รวมปจจัยจงูใจ 3.50 สูง 

ปจจัยค้ําจุน 

1. นโยบายและการบริหารงาน 2.78 .64 ปานกลาง 

2. วิธีการปกครองของผูบริหาร 2.93 .60 ปานกลาง 

3. สภาพการทํางาน 3.47 .75 สูง 

4. ความสัมพันธภายในท่ีทํางาน 3.43 .81 สูง 

5. ความเปนอยูสวนตัว 3.73 .68 สูง 

6. เงินเดือน 3.69 .87 สูง 

7. สถานภาพ 3.73 .59 สูง 

8. ความม่ันคงในการทํางาน 3.03 .83 ปานกลาง 

9. โอกาสของความกาวหนาในอนาคต 2.94 1.04 ปานกลาง 

รวมปจจัยคํ้าจุน 3.30 ปานกลาง 

รวม 3.40 ปานกลาง 

การวัดระดับปจจัยจูงใจครั้งท่ี 2 แสดงผลตัวแปร 5 ดานดังนี้ ความสําเร็จในการ

ทํางานมีคาเฉลี่ยในระดับสูง การไดรับการยอมรับนับถือมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง ลักษณะของงาน

ท่ีปฏิบัติมีคาเฉลี่ยในระดับสูง ความรับผิดชอบมีคาเฉลี่ยในระดับสูง โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี
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มีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยท่ีสูงสุดคือ ความสําเร็จในการทํางานมีคาเฉลี่ย 3.87 คาเฉลี่ยท่ี

ต่ําท่ีสุดคือ โอกาสกาวนาในตําแหนงหนาท่ี มีคาเฉลี่ย 3.18 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของท้ัง 5 ดานอยู

ระหวาง .44 ถึง .79 และคาเฉลี่ยโดยรวมของระดับปจจัยจูงใจมีคาเทากับ 3.50 ซ่ึงอยูในระดับสูง 

การวัดระดับปจจัยคํ้าจุนครั้งท่ี 2 มีผลลัพธดังนี้ นโยบายและการบริหารงานมี

คาเฉลี่ยในระดับปานกลาง วิธีการปกครองของผูบริหารมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง สภาพการทํางาน

มีคาเฉลี่ยในระดับสูง ความสัมพันธภายในท่ีทํางานคาเฉลี่ยในระดับสูง ความเปนอยูสวนตัวมีคาเฉลี่ย

ในระดับสูง เงินเดือนมีคาเฉลี่ยในระดับสูง สถานภาพมีคาเฉลี่ยในระดับสูง ความม่ันคงในการทํางานมี

คาเฉลี่ยในระดับปานกลาง และโอกาสของความกาวหนาในในอนาคตมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง 

คาเฉลี่ยท่ีสูงสุดคือ ความเปนอยูสวนตัวและสถานภาพมีคาเฉลี่ย 3.73 คาเฉลี่ยท่ีต่ําท่ีสุดคือ โอกาส

ของความกาวหนาในอนาคต มีคาเฉลี่ย 2.94 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของท้ัง 9 ดานอยูระหวาง .59 

ถึง 1.04 คาเฉลี่ยโดยรวมของระดับปจจัยคํ้าจุนมีคาเทากับ 3.40 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง และ

คาเฉลี่ยโดยรวมของการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนครั้งท่ี 2 เทากับ 3.40 อยูใน

ระดับปานกลาง 

ตารางท่ี 10 ระดับการจูงใจของกลุมตัวอยางครั้งท่ี 3 

รายการ Mean S.D. ระดับ 

ปจจัยจูงใจ 

1. ความสําเร็จในการทํางาน 3.91 .40 สูง 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ 3.30 .44 ปานกลาง 

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 3.55 .63 สูง 

4. ความรับผิดชอบ 3.70 .61 สูง 

5. โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 3.29 .68 ปานกลาง 

รวมปจจัยจงูใจ 3.55 สูง 

ปจจัยค้ําจุน 

1. นโยบายและการบริหารงาน 2.92 .67 ปานกลาง 

2. วิธีการปกครองของผูบริหาร 2.88 .82 ปานกลาง 

3. สภาพการทํางาน 3.63 .63 สูง 
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4. ความสัมพันธภายในท่ีทํางาน 3.48 .56 สูง 

5. ความเปนอยูสวนตัว 3.73 .66 สูง 

6. เงินเดือน 3.97 .46 สูง 

7. สถานภาพ 3.77 .48 สูง 

8. ความม่ันคงในการทํางาน 3.21 .64 ปานกลาง 

9. โอกาสของความกาวหนาในอนาคต 3.06 .75 ปานกลาง 

รวมปจจัยคํ้าจุน 3.41 สูง 

รวม 3.48 สูง 

การวัดระดับปจจัยจูงใจครั้งท่ี 3 มีผลลัพธดังนี้ ความสําเร็จในการทํางานมีคาเฉลี่ย

ในระดับสูง การไดรับการยอมรับนับถือมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติมี

คาเฉลี่ยในระดับสูง ความรับผิดชอบมีคาเฉลี่ยในระดับสูง และโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีมี

คาเฉลี่ยในระดับปานกลาง  คาเฉลี่ยท่ีสูงสุดคือ ความสําเร็จในการทํางานมีคาเฉลี่ย 3.91 คาเฉลี่ยท่ีต่ํา

ท่ีสุดคือ โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี มีคาเฉลี่ย 3.29 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของท้ัง 5 ดานอยู

ระหวาง .40 ถึง .68 และคาเฉลี่ยโดยรวมของระดับปจจัยจูงใจมีคาเทากับ 3.55 ซ่ึงอยูในระดับสูง 

การวัดระดับปจจัยคํ้าจุนครั้งท่ี 3 ไดผลลัพธดังนี้ นโยบายและการบริหารงานมี

คาเฉลี่ยในระดับปานกลาง วิธีการปกครองของผูบริหารมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง สภาพการทํางาน

มีคาเฉลี่ยในระดับสูง ความสัมพันธภายในท่ีทํางานคาเฉลี่ยในระดับสูง ความเปนอยูสวนตัวมีคาเฉลี่ย

ในระดับสูง เงินเดือนมีคาเฉลี่ยในระดับสูง สถานภาพมีคาเฉลี่ยในระดับสูง ความม่ันคงในการทํางานมี

คาเฉลี่ยในระดับปานกลาง และโอกาสของความกาวหนาในอนาคตมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง 

คาเฉลี่ยท่ีสูงสุดคือ เงินเดือนมีคาเฉลี่ย 3.97 คาเฉลี่ยท่ีตํ่าท่ีสุดคือ วิธีการปกครองของผูบริหาร มี

คาเฉลี่ย 2.88 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของท้ัง 9 ดานอยูระหวาง .46 ถึง .82 คาเฉลี่ยโดยรวมของ

ระดับปจจัยคํ้าจุนมีคาเทากับ 3.41 ซ่ึงอยูในระดับสูง และคาเฉลี่ยรวมของระดับการจูงใจของพนัง

กานสายสนับสนุนมีคาเทากับ 3.48 ซ่ึงอยูในระดับสูง 

4.5 การเปรียบเทียบการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน 

การศึกษาครั้งนี้ไดออกแบบมาเพ่ือเปรียบเทียบการจูงใจในการทํางานของพนักงาน

สายสนับสนุน กอนและหลังการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงานของแตละฝาย 

การเปรียบเทียบการจูงใจในการทํางานครั้งนี้จะถูกเปรียบเทียบ 3 ครั้ง คือ ครั้งแรกกอนเริ่มออกแบบ

โครงการสรางองคการและระบบการดําเนินงาน ครั้งท่ีสองหลังจากไดออกแบบโครงสรางองคการและ
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ระบบการดําเนินงานเสร็จสิ้น และครั้งท่ีสาม หลังจากไดออกแบบโครงสรางองคการและระบบการ

ดําเนินงานเสร็จสิ้นไปแลว 1 เดือน 

ตารางท่ี 11 สรุปคาเฉล่ียระดับการจูงใจของกลุมตัวอยางท้ัง 3 ครั้ง 

รายการ คาเฉล่ีย S.D 

การจูงใจครั้งท่ี 1 3.344 .482 

การจูงใจครั้งท่ี 2 3.391 .481 

การจูงใจครั้งท่ี 3 3.479 .401 

ตารางท่ี 12 การวิเคราะห Friedman test 

จํานวนตวัอยาง 24 

Chi-Square 1.106 

df 2 

Sig .575 

* P ≤ 0.05

ตารางท่ี 4.9 และ 4.10 แสดงผลคาเฉลี่ยการจูงใจครั้งท่ี 1 เทากับ 3.344 ครั้งท่ี 2 

เทากับ 3.391 และครั้งท่ี 3 เทากับ 3.479 ผลการการประมวลคา Friedman test พบวาคา Chi-

Square = 1.106 และมีนัยสําคัญทางสถิติ .575 ซ่ึงแสดงวา ระดับการจูงใจท้ัง 3 ครั้งไมไดแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

4.6 ขอมูลจากการสัมภาษณพนักงานสายสนับสนุนวิชาการเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางาน 

ขอมูลในสวนนี้เปนการสัมภาษณพนักงานสายสนับสนุนวิชาการจํานวน 4 คน ซ่ึงแต

ละคนเปนตัวแทนของหนวยงานยอย ประเด็นท่ีสัมภาษณเปนประเด็นท่ีเก่ียวของกับการจูงใจในการ

ทํางาน ซ่ึงมีประเด็นท่ีนาสนใจดังตอไปนี้ 

การจัดโครงสรางองคการและระบบการทํางานในครั้งนี้ มีผลกระทบตอความ

รับผิดชอบในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนในประเด็นของความชัดเจนในขอบเขตการทํางาน 

ทําใหพนักงานสายสนับสนุนวิชาการสามารถปฏิบัติงานไดงายข้ึนเพราะมีข้ันตอนในการทํางานท่ี

ชัดเจนข้ึน 
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“ถาแบงงานแบบนี้การรับผิดชอบเพ่ิมข้ึน และความชัดเชนมันก็ดีข้ึน ถาแบงงานกัน

แลวพนักงานสามารถทําไปตามข้ันตอนไปตามระเบียบ ซ่ึงมักจะงายข้ึนเก่ียวกับการดําเนินงานในสาย

งานคะ เราไมจําเปนตองไปข้ึนไปสอบถามผูบริหารตลอดเวลาเก่ียวกับขอบเขตของงาน เพราะบางที

เขาก็ไมไดวางตลอด” (ผูใหขอมูล 2) 

การมีโครงสรางองคการและระบบการทํางานท่ีชัดเจน จะทําใหพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการมีหัวหนางาน นั้นคือแตละฝายงานจะมีหัวหนางานประจําอยู ซ่ึงพนักงานสาย

สนับสนุนเชื่อวาหัวหนาฝายงานจะสามารถชวยเหลือในเรื่องของการทํางานและการสื่อสารได 

พนักงานสายสนับสนุนจะสามารถสื่อสารความตองการตางๆ ไปยังหัวหนางานแลวหัวหนางานสื่อสาร

ตอไปยังเลขานุการของคณะ เพ่ือจะไดสื่อสารไปยังผูบริหารคณะอีกครั้งหนึ่ง เชนเดียวกับการสั่งการ 

ท่ีพนักงานสายสนับสนุนเชื่อวาจะมีรูปแบบท่ีชัดเจนและเปนทางการมากกวาอีกประการหนึ่งการมี

หัวหนางาน พนักงานสายสนับสนุนเชื่อวา หัวหนางานจะเปนผูชวยเหลือในการทํางานเม่ือมีปญหา

เกิดข้ึน และลดปญหาท่ีพนักงานสายสนับสนุนบางคนท่ีทํางานโดยตรงกับรองคณบดี ทําใหรองคณบดี

เห็นแตประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางานของคนๆนั้น ไมไดมองถึงพนักงานสายสนับสนุนคน

อ่ืนๆ แตถามีหัวหนาฝายงาน จะทําใหสามารถมองเห็นประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน

ของพนักงานสายสนับสนุนไดอยางท่ัวถึง 

“ตองบอกจริงๆวาวันนี้คณะมีเลขาอยู ซ่ึงเวลาการทํางานเม่ือกอนหรือแมกระท่ัง

ตอนนี้ ทุกคนจะมีแนวทางหรือการดําเนินของตัวเองคอนขางสัมพันธกับรองคณบดีคอนขางเยอะ 

หมายความวาทํางานภายใตการพูดคุยหรือการไดรับมอบหมายจากรองคณบดีเปนหลักมากกวา 

เพราะรองเขาก็จะมีขอบเขตของเนื้องานท่ีเขาจะตองดูแล เชน รองวิชาการ คนท่ีทํางานลักษณะของ

งานวิชาการเขาก็จะคุยตรงกับรอง กอนคอนขางจะเยอะมากกวา สวนงานเลขากลายเปนวาคลายๆ

พอบานแมบานมากวา ท่ีมันดูกวางๆท่ีไมไดไปเจาะลึกกับใครเปนหลักคะ เพราะวา พอถึงเวลา

รายละเอียดงานมันไมสามารถลงไปในรายละเอียดงานลึกๆของแตละคนได พอถึงเวลาแตละคนเขาก็

จะไปคุย ปรึกษากับรองกับผูชวยของเขาโดยตรงซะมากกวา วันนี้เรายังไมมีหัวหนางานเรายังไมรูวา 

อีกหนอยจะเปนในลักษณะรูปแบบไหนนะคะ แตทุกวันนี้เทาท่ีประสบก็คือ ทุกคนตามโครงสรางมัน

อยูภายใตเลขาก็จริง ไมไดอยูภายใตรองฯ แตวาพอการทํางานทุกคนก็จะปรึกษาในงานของรองฯ ใน

อนาคตถามีหัวหนางานของฝายงาน เขาก็จะสามารถมาชวยดูแลงานได” (ผูใหขอมูล 1) 

“การทํางานตอนนี้ของคณะ มองวามันไมคอยสนับสนุนกับคนทํางานในสาย

สนับสนุนเทาไหร มีการเอ้ืออํานวยของผูบริหารตอสายสนับสนุนบางคนท่ีเปนลูกนอง นองบางคน

อาจจะใหสิทธิพิเศษ ซ่ึงจะเอ้ือแคเฉพาะบางคน เราไมเห็นดวยแตราก็หามเขาไมไดถามีหัวหนางานท่ี

แบงยอยลงมันจะดูไดท่ัวถึงกวา การแกปญหางานตางๆอาจจะดีข้ึนคะ ในอนาคตหากวาเปน
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โครงสรางแบบนี้ หัวหนางานก็จะเปนคนหลัก และก็จะมีเปนเลขานุการคณะ จะไปคุยกับรอง รองจะ

สั่งงานก็จะสั่งผานเลขาฯ แลวสั่งตอไปยังหัวหนางาน มันตองมีหัวหนางานท่ีตองจัดการตรงนี้ แต

อาจจะรับเยอะหนอย” (ผูใหขอมูล 2) 

“อยางเราก็จะไดมีคนท่ีคอยมาดูแลคอยมารับเรื่องวาลูกนองในสายงานเขาทําอะไร

ยังไงบาง มีปญหาอะไรจะไดมีคนคอยชวยแกไขหาทางออกให รองคณบดี ตามความคิดนะคะเขายัง

เหมือนกับวาเขาทํางานกับใครคนไหนคือลูกนองเขาแตจริงๆเจาหนาท่ีจะไมไดข้ึนตรงกับรองคณบดี

อยูแลวจะข้ึนตรงกับเลขาคณะ ตรงนี้พอจะมีหัวหนางานก็เทากับวาเจาหนาท่ีก็จะข้ึนตรงกับหัวหนา

หนวยงานแลวก็จะไปท่ีเลขาฯตอ ผูบริหารดวยคะ เวลาจะดึงงานควรจะตองผานใครกอนไหมหรือ

ติดตอใครใชใคร เพราะวาถาอาจารยไมเขาใจในโครงสรางนี้มันจะทําใหการติดตองาน ข้ันตอนการ

ทํางานมันผิดพลาดแบบนี้คะ ขามข้ันตอน” (ผูใหขอมูล 3) 

การจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพการทํางาน มีประเด็นคนพบวา พนักงานสายสนับสนุน

วิชาการท่ีทํางานใหพ้ืนท่ี 3 แหง คือ ชั้น 1 อาคารบริหาร ชั้น 2 เรียนรวม 1 และ ชั้น 3 อาคารเรียน

รวม 1 พนักงานสายสนับสนุน มีความพึงพอใจในสถานท่ีทํางานเนื่องจากมีพ้ืนท่ีท่ีเพียงพอ มีโตะ

ทํางาน เกาอ้ี คอมพิวเตอร และเครื่องปรินเตอรใหใชงานไดอยางเหมาะสม  

“เขาสนับสนุนเยอะอยู แตตองคุยดวยเหตุและผลมีชวงหนึ่งท่ีเปลี่ยนเครื่องปริ้น หนู

ก็ไฟตนะถาจะประหยัดในสวนนั้นควรดูลักษณะงานท่ีทําดวย ซ่ึงตอนนั้นเครื่องปริ้นกลางมันไม

สมบูรณคะ มันใชไมโอเค เหมือนเราปริ๊น ถายเอกสารมันจะเปนเสนเปนขอบ แลวเหมือนจะปริ้นซอง

ยังไมไดเลย แตขอเขาคุยดวยเหตุดวยผล เขาก็ให ตอนนี้นั่งตรงนี้มันก็ไมใชบานมาทํางานจะเอาใหสุข

สบายมันก็ไมใช พอดูหนวยงานอ่ืนมันก็คับแคบยิ่งกวาเรา ถามวาตรงนี้โอเคไหมก็โอเคคะ ถาขอความ

อนุเคราะหอะไรเขาก็ควรจะเล็งเห็นการทํางานเพราะเขาไมไดมานั่งทํางานเอง ถาไดมีการพูดคุยกัน

มันนาจะโอเคท่ีสุดแลว” (ผูใหขอมูล 2) 

หลังการกําหนดโครงสรางองคการแลว ทําใหพนักงานสายสนับสนุนวิชาการรูวาตอง

ทํางานรวมกับใครบาง ซ่ึงสงเสริมใหพนักงานสายสนับสนุนสรางสายสัมพันธท่ีดีในการทํางานกับ

ผูเก่ียวของ ซ่ึงหมายถึง เพ่ือนรวมงานท่ีอยูในหนวยงานยอยเดียวกัน ผูท่ีสงมอบงานมาให และผูรับ

ชวงงานตอ พนักงานสายสนับสนุนยังเชื่อวาถาหากมีหัวหนางานแลว จะตองมีความสัมพันธท่ีดีกับ

หัวหนางานดวย เพ่ือท่ีจะใหความชวยเหลือและปกปองผูทํางานได นอกจากนี้การมีโครงสรางท่ี

ชัดเจนจะสงเสริมใหพนักงานชวยเหลือการทํางานได เพราะสามารถเขาไปเรียนรูงานของเพ่ือน

รวมงานท่ีอยูในหนวยงานยอยเดียวกัน 
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“ในมุมมองของเรา มันก็จะตองมีลักษณะวามีหัวหนางานแลวก็มีลูกนองหรือวามี

เพ่ือนรวมงานในการทํางานเปนทีมเปนกลุม อันนั้นก็ชัดเจนอยู การแบงเปนหนวยงานท่ีชัดเจน เวลา

เรามีปญหาเราจะไดไปปรึกษา มีคนท่ีจะใหคําแนะนําใหถูกจุดหรือวาอะไรแบบนี้ พอมีหัวหนางานมัน

จะทําใหทํางานรวมกันเปนทีมคะ ความสามัคคี แลวก็การทํางานเปนทีมไดดีข้ึน ถาองคกรมีโครงสราง

ท่ีชัดเจนข้ึนการทํางานเปนทีมจะดีข้ึนมาก ตรงนี้เปนตัวชวยท่ีดีสําหรับองคกรของเราคะ” (ผูใหขอมูล 

2) 

“ขอดี มีคือการทํางานเปนทีม ถามองถึงการทํางานของนองในสํานักงานตรงนี้ 20 

กวาคนถาเทียบกับองคกรอ่ืนของเราโอเคท่ีสุดคะ ทะเลาะกันบางแตก็จบ มีนอยใจกันบางแตโอเค จะ

คุยกันในกลุมเล็กๆเวลามีปญหาถาแกไดถึงจะเอาหัวหนาไปไฟตกับสวนกลางมันดีคะ” (ผูใหขอมูล 2) 

“ถาเกิดวา เรารูวางานเราทําตรงไหน อะไรตรงไหนแลวเรารูวาคนอ่ืนทําแบบไหน

เกิดคนไหนไมอยูเราจะไดชวยเขาได เราจะไดชวยงานเขาได บางครั้งถามีปญหาอะไรเราก็จะไดไปถาม

เขาเลย” (ผูใหขอมูล 3) 

“เจาหนาท่ีท่ีทํางานในหนวยงานยอยเดียวกันสามารถชวยเหลือกันไดอยางฝาย

ประกันอยากไดขอมูลสวนนี้นะ เราก็หาๆใหสงเมลให ตรงนี้พ่ีเขาตองการใหชวยเรื่องเอกสารตรงนี้

หนอยก็ชวย หรือวาอยางของหนกัูบนองจัดประชุมวิทยาการเราก็ไปขอความชวยเหลือเขาแตละคนมา

ชวย” (ผูใหขอมูล 4) 

จากการกําหนดโครงสรางองคการและระบบการทํางาน ทําใหตองปรับพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการ จํานวน 2 คนมาทําหนาท่ีเจาหนาท่ีพัสดุ ซ่ึงคณะวิทยาการจัดการไมเคยมีตําแหนง

นี้มากอน พนักงานสายสนับสนุนในปจจุบันมีชวงเงินเดือนท่ีกําหนดโดยมหาวิทยาลัยศิลปากร โดย

เงินเดือนแตละชวงจะข้ึนอยูกับตําแหนงวิชาการ และมีพนักงานสายสนับสนุนบางคนมีเงินเดือนท่ีชน

เพดานของชวงเงินเดือนแลว การมีโครงสรางองคกรท่ีชัดเจนทําใหพนักงานสายสนับสนุนสามารถ

กาวหนาไดใน 2 แนวทาง คือ 

1. ความกาวหนาจากการเปนหัวหนางาน ซ่ึงจะมีชวงเงินเดือนท่ีสูงข้ึน 

2. ความกาวหนาจากการทําตําแหนงทางวิชาการของพนักงานสายสนับสนุน เชน ชํานาญการ 

เปนตน ซ่ึงการทําตําแหนงทางวิชาการของพนักงานสายสนับสนุนจะตองระบุโครงสราง

องคกรไวในคูมือการทํางาน ซ่ึงถาสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการมีโครงสรางท่ีชัดเจน

แลว ก็จะทําใหพนักงานสายสนับสนุนเขียนโครงสรางองคกรไวในคูมือการทํางานได 

แตการกําหนดโครงสรางองคการและระบบงานนี้ทําใหเกิดปญหาบางอยางข้ึนดวย เพราะมี

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการคนหนึ่งตองถูกแบงงานออกไป ทําใหปริมาณงานลดลง ซ่ึงในการขอ
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ตําแหนงทางวิชาการของพนักงานสายสนับสนุนจะตองมีงานจํานวน 3 งาน แตถาจํานวนงานไมครบก็

ไมสามารถขอตําแหนงทางวิชาการได 

“อันนี้เราปรับ 2 คนมาทํางานพัสดุ ซ่ึงคณะไมเคยมีงานพัสดุเลย เราจะใชวิทยาเขต 

พนักงานคอมพิวเตอรยายจากทํางานคอมฯมาอยูพัสดุ ใหหนูมาอยูงานพัสดุ ตัวนี้เขาอาจะตองแจก

แจงงานของเขา บางทีเขาอาจจะทราบดีวากลุมกอนนี้งานพัสดุใหญ จริงๆเขาแยกงานเปน 3 งาน ได

ไหมในการประเมิน อันนี้เรายังไมรูวามันจะเกิดปญหาไหม” (ผูใหขอมูล 1) 

“แบบนี้ก็ดีคะทํางานเปนข้ันตอนดีแลวก็ไดแบงสายงาท่ีชัดเจนข้ึน แลวมันมีผลตอ

การกาวหนาทางวิชาการ การข้ึนเงินเดือน อันนี้ประเด็นสําคัญมันมีผลนะอาจารย ตอนนี้เหมือนใน

คณะก็มันตันอยู2-3คนแลว ดิฉันก็คืออยูในนั้น มีอีกคนหนึ่งแลวก็ดิฉัน นองๆนี่นาจะไลๆกันเพราะวา

ดิฉันไมทราบเรื่องนี้” (ผูใหขอมูล 2) 

“ก็คือจะไดเปนแนวทางในการเจริญกาวหนาของในสายงานคะ ถามันมีอะไรท่ีแบบ

ชัดเจนเราก็เดินไปตามกฎระเบียบท่ีเขาไดตั้งไวไดถูกตอง การทําผลงานทางวิชาการ พอไปดูจาก

รูปเลมตางๆ ท่ีเปนคูมือการทํางาน มันจะมีแบงเปนบทๆ มันจะมีบทหนึ่ง บทสอง บทสาม ของเราจะ

หายไปทันที1บท เราจะเดินตอไมได เพราะบทท่ี2 ตองเขียนโครงสรางองคการ โครงสรางท่ีชัดเจน 

เหมือนงานของดิฉันจริงๆตามหลักมันตองมีประกาศนั่นนี่ ซ่ึงตรงนี้พอไมมีตัวโครงสรางตรงนี้ เราก็จะ

ไมสามารรถทําประกาศอะไรท่ีมันชัดเจน” (ผูใหขอมูล 2) 

“ถามีโครงสรางองคกร เจาหนาท่ีสามารถเติบโตไดในสวนของคนท่ีจะมาเปนหัวหนา

งาน พอมีโครงสรางก็ดีตรงท่ีวา สามารถทําเชี่ยวชาญ ชํานาญการมันจะไดมีโครงสรางเอาไปเขียนใน

ตัวเลมเพราะวาท่ีตอนนี้ทุกคนทําคูมือไมไดเพราะมันไมมีโครงสราง รูสึกวาจะอยูบทท่ี 2 ไหมไมแนใจ 

คนท่ีสนใจจะทําตําแหนงวิชาการเพราะเงินเดือนเขาตันแลว ดวยอายุงานประมาณนี้คะ อยางหนู

นาจะเปนกลุมตอไปเพราะหนูก็จะตันแลว” (ผูใหขอมูล 4) 

“อยางพ่ีคนหนึ่งก็ไมรูจะเขียนอะไร ก็อยางพวกอบรมสัมมนาพ่ีคนหนึ่งทําแตวา

ตอนนี้ งานนั้นก็ไปอยูท่ีเลขาสํานักงานแลว เขาก็จะเขียนไดแคประกันหลักสูตร คิดวาเขานาจะรูแตวา

เขาก็ยังไมสามารถหางานมาใหคนท่ีมีงานนอยท้ังๆท่ีเจาหนาท่ีเองก็ไปบอกแลววา มีงานแคนี้เขียนงาน

เพ่ือทําตําแหนงทางวิชาการไมได อาจจะดวยเจาหนาท่ีมีเยอะแลวไมรูจะกระจายงานอยางไรรึปาว 

งานของหนูเองก็ถูกดึงไป 1 งาน ทําใหเหลือเพียงแค 2งาน” (ผูใหขอมูล 4) 

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการยังระบุดวยวา การมีหรือไมมีโครงสรางองคการและ

ระบบการดําเนินงาน พนักงานสายสนับสนุนมักจะไดรับการยอมรับนับถือในการทํางาน จากเพ่ือน

รวมงานดวยกัน โดยมีการพูดยกยองชมเชยในการทํางาน แตการไดรับการยอมรับนักถือในการทํางาน
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จากผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา ยังไมมีการแสดงออกอยางชัดเจน เพราะพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการไมคอยไดรับการยกยองชมเชยแบบตอหนาจากผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา 

“มันไมมีเสียงสะทอนใหเห็นชัดๆวาเด็กรูสึกอยางไรหรือวาอาจารยรูสึกอยางไร เด็กก็

แคเดินมาวาติดตอขอคํารองเด็กขอทําเรื่อง ทํานั่นทํานี่ แตวาเขาชอบหรือไมชอบหรือชื่นชมอะไรแบบ

นี้มันไมไดถูกบอกผานเราใหเราไดรับรูคะ” (ผูใหขอมูล 1) 

“ไมคอยไดรับการยกยอง ไมเคยไดยินอาจจะมีแตวาเขาคงไมกลาชมกันตรงๆ เรา

ทํางานดีไมชมแตวาเราทํางานดีระดับหนึ่ง แตวาคนปจจุบันก็มีแอบชมอยูคะเขาบอกทํางานเรียบรอย

อะไรประมาณนั้น แตวานักศึกษาอาจจะไมไดชมอะไรโดยตรง แตท่ีแนๆ เราไมไดยิน” (ผูใหขอมูล 2) 

“นักศึกษาพูดดีก็เยอะคะ บางคนเราบอกแลวแตนองเขายังไมเขาใจเรารึปาวก็ไมรู 

เขาถึงไมพอใจ” (ผูใหขอมูล 3) 

การจูงใจของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการจะมีความเก่ียวของกับ นโยบายการ

บริหารงานของผูบริหาร แตประเด็นท่ีพนักงานสายสนับสนุนมีความกังวลคือ ความไมตอเนื่องในเรื่อง

ของนโยบายการบริหารงานของคณะวิทยาการจัดการ เพราะเม่ือผูบริหารอยูครบวาระก็จะพน

ตําแหนงไป เม่ือผูบริหารใหมเขามานโยบายการบริหารก็จะเปลี่ยนไป ซ่ึงทําใหพนักงานสายสนับสนุน

จะตองปรับตัวเพ่ือทําตามแนวนโยบายใหม 

“วันนี้มันก็จะมีผลเสียงสะทอนหลายอยางก็คือทุกคนจะพูดเหมือนกันวา พอรอง

คณบดีพนวาระ ทําใหแนวหรือนโยบายของแตละคนก็ตางกัน แตพ้ืนฐานของคนทํางานเขาทําหนาท่ี

เดิมๆมาต้ังแตแรก เขาก็จะรูกระบวนการของการทํางาน รูปแบบของการทํางาน แตพอตอนนี้สมมติ

รองคณบดีคนใหมเขามามีนโยบายอีกแบบ ทําใหเจาหนาท่ีตองปรับตัวหรือเปลี่ยนแปลงการทํางาน” 

(ผูใหขอมูล 1) 

ในสวนของสภาพการทํางานในชั้น 5 อาคารบริหาร ซ่ึงเปนพ้ืนท่ีท่ีใชในการเก็บของ

เปนสวนใหญ มีพนักงานสายสนับสนุนผูหญิงจํานวน 4 คนนั่งทํางานอยู สภาพการทํางานยังไมดี 

เพราะอากาศในท่ีทํางานไมถายเท มีหนูเขามาในหองทํางาน และบางครั้งตองนั่งทํางานคนเดียว โดย

ไมมีเพ่ือนอยูดวย ทําใหพนักงานสายสนับสนุนรูสึกไมปลอดภัย 

“สําหรับหนูอยูชั้น 5 คงไมเหมาะสมคะ อากาศมันไมถาย คับแคบแลวก็มันมีหนู มัน

มีหนูเขามาในออฟฟตได ชั้น 5 มันไมปลอดภัย มันไมมีใครมันมีแค 4-5 คนตรงนี้แลวก็ลิฟทข้ึนไดฝง

เดียว ประตูตรงนี้ล็อคแลวเวลาไฟดับก็ตองเดินข้ึนชั้น6 แลวเดินลงมา แลวก็ชั้น5น้ําไมไหลบอยมาก 

มันเปนเรื่องสาธารณูปโภคเปนของวิทยาเขตมันเลยแกไขไดลําบาก แลวบางทีชั้น 5 มีนักศึกษาข้ึนมา

ถายรูปบาง มีคนแปลกหนาข้ึนมาบาง มันไมปลอดภัยกับชีวิตกับทรัพยสิน บางทีอยูคนเดียวทํางานคน

เดียวมันก็แบบไมปลอดภัยแลว” (ผูใหขอมูล 4) 
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บทที� 5
สรปุ อภิปราย และข้อเสนอแนะ

ในบทนี้ ผูวิจัยไดนําเสนอขอสรุปท่ีไดจากการวิจัยตามวัตถุประสงคการวิจัยท่ีระบุไว 

อภิปรายผลการวิจัยเปรียบเทียบตามทฤษฎี  หลักการ หรืองานวิจัยท่ีไดทํามากอนนี้  และมี

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ตองการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงานของ

สํานักงาน คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร และศึกษาการเปลี่ยนแปลงของการจูงใจใน

การทํางาน ซ่ึงตัวอยางในการวิจัยเปนพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะวิทยาการจัดการ 

จํานวน 24 คน ข้ันตอนการศึกษาในครั้งนี้เริ่มตนจากการวิเคราะหปจจัยภายในและปจจัยภายนอก 

และ TOWS matrix ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ โดยใชวิธีการประชุมกลุมกับพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการของคณะวิทยาการจัดการ ท่ีเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้  

ผลของการวิเคราะหปจจัยภายในมีขอสรุปตามตารางท่ี 3 โดยปจจัยท่ีเปนจุดแข็ง

ดานทรัพยากรมนุษย (Man) คือ มีจํานวนบุคลากรเพียงพอตอการทํางานตามยุทธศาสตรคณะ

วิทยาการจัดการ พนักงานสายสนับสนุนอยูในวัยหนุมสาว พรอมรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

พนักงานสายสนับสนุนมีใจรักองคการ และคณะวิทยาการจัดการมีพนักงานสายสนับสนุนวิชาการท่ี

ความรูทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศจํานวน 6 คน ดานงบประมาณ (Money) คณะวิทยาการจัดการ

มีงบประมาณท่ีเพียงพอตอการพัฒนาในดานตางๆ ดานการจัดการ (Management) คณะวิทยาการ

จัดการมีการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน สวนจุดออน

ประกอบดวย ดานการจัดการ (Management) คณะวิทยาการจัดการไมมีโครงสรางการบริหารงานท่ี

ชัดเจน ซ่ึงทําใหการทํางานซํ้าซอน ขอบเขต ข้ันตอนกระบวนการทํางานไมชัดเจน และมีการ

เปลี่ยนแปลงหนาท่ีรับผิดชอบและกระบวนการทํางานตามผูบริหาร ทําใหเจาหนาท่ีไมสามารถทํางาน

แทนกันได(บางงาน) ความไมตอเนื่องในการบริหารงาน ทําใหผูบริหารไมเขาใจกระบวนการทํางาน

ของพนักงานสายสนับสนุน ความไมชัดเจนในการกาวหนาในสายงาน และการใหรางวัล ทําใหขาด

ขวัญกําลังใจ และแรงจูงใจในการทํางาน  และคณะไมมีแผนระยะยาว ท่ีทําใหบุคคลากรยึดถือปฏิบัติ

ไปในทิศทางเดียวกันไมมีความชัดเจนในการดําเนินการงาน) เชน เปลี่ยนวิสัยทัศนตามผูบริหาร 
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ผลการวิเคราะหปจจัยภายนอกมีขอสรุปตามตารางท่ี 4 โดยปจจัยท่ีเปนโอกาส 

ดานนโยบายของภาครัฐและมหาวิทยาลัยศิลปากร (Political factor) คือ ใหความสําคัญกับ

การศึกษาและการวิจัย มหาวิทยาลัยมีชื่อเสียงสามารถดึงดูดใหนักศึกษามาเรียนไดจํานวนมาก 

มหาวิทยาลัยมีพ้ืนท่ีท่ีเพียงพอตอการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ และคณะวิทยาการ

จัดการมีจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานอยางเพียงพอ ดานเทคโนโลยี (Technology 

factor) คือ การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหสามารถนํามาใชในการบริการนักศึกษาและ

อาจารยไดอยามีประสิทธิภาพ ปจจัยท่ีเปนอุปสรรค ดานนโยบายของภาครัฐและมหาวิทยาลัย

ศิลปากร (Political factor) คือ มหาวิทยาลัยอยูระหวางการทําขอบังคับและประกาศตางๆ 

มหาวิทยาลัยมี 4 พ้ืนท่ี ทําใหการสงเอกสารท่ีเปนทางการตองใชเวลา ภายในวิทยาเขตสารสนเทศ

เพชรบุรีใชการบริหารงานแบบรวมศูนย ทําใหขาดความคลองตัวในการทํางานภายในคณะวิทยาการ

จัดการ วิธีการบริการของแตละวิทยาเขตไมเปนมาตรฐานเดียวกัน เชน การชําระเงินคาลงทะเบียน

เรียน และดานสังคม (Social factor) คือ อัตราการเกิดนอยลงและนักศึกษามีทางเลือกเรียนใน

รูปแบบตาง ๆ มากข้ึน จึงทําใหมีความเสี่ยงท่ีจะมีนักศึกษานอยลง 

จากการวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอกทําใหสามารถสรางแนวทางการทํางาน 

หรือกําหนดกลยุทธท่ีเหมาะสมไดตามตารางท่ี 5 ซ่ึงกลยุทธเชิงรุกมีจํานวน 3 ขอ เนนการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชในการทํางาน การประชาสัมพันธและการสื่อสารท้ังภายในและ

ภายนอกองคการ กลยุทธเชิงแกไขมีจํานวน 2 ขอ คือ การจัดทําโครงสรางองคการและการทําคูมือ

การทํางานท่ีแสดงถึงขอบเขตงานท่ีชัดเจน กลยุทธเชิงปองกันมีจํานวน 3 ขอ คือ การกําหนดขอบเขต

งานท่ีชัดเจน จัดใหมีผูประสานงานกับสํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี และผูทําหนาท่ี

ประชาสัมพันธเชิงรุก และกลยุทธเชิงรับมี 1 ขอ คือ การกําหนดขอบเขตการทํางานของพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการเพ่ือนําไปใชในการจัดทําโครงสรางองคการ 

หลังจากท่ีพนักงานสายสนับสนุนคณะวิทยาการจัดการไดประชุมรวมกันเพ่ือ

วิเคราะหองคการและ จัดทํากลยุทธท่ีเปนไปไดแลว ซ่ึงกลยุทธสําคัญท่ีสามารถนํามาใชในการ

ออกแบบโครงสรางองคการไดคือขอท่ี 2 ของกลยุทธเชิงแกไข ท่ีไดระบุถึง การจัดทําโครงสราง

องคการเพ่ือแสดงใหเห็นถึงความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนและพันธกิจของ

มหาวิทยาลัยศิลปากร ผูวิจัยจึงไดใหพนักงานสายสนับสนุนมีสวนรวมในการจัดทําโครงสรางองคการ 

โดยเริ่มตนจากการจัดประเภทงานของสายงานสนับสนุน ซ่ึงทําใหทราบวางานของพนักงานสาย

สนับสนุนมีจํานวน 8 ประเภท ประกอบดวย งานวิชาการ งานกิจการนักศึกษา งานสารสนเทศ งาน

วิเทศสัมพันธและสื่อสารองคการ งานแผนและประกันคุณภาพการศึกษา งานวิจัยและบริการวิชาการ 

งานการเงินและพัสดุ และงานธุรการและเลขานุการ ซ่ึงถือไดวาเปนหลักการแบงงาน (Gibson et al., 
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2012: 400-401) ท่ีมุงเนนความเชี่ยวชาญเฉพาะดานของแตละงานโดยพิจารณากิจกรรมท่ีพนักงาน

สายสนับสนุนท่ีทําเปนหลัก โดยกิจกรรมนั้นจะตองเปนกิจกรรมท่ีสอดคลองกับภารกิจหลักของ

มหาวิทยาลัยศิลปากร ประกอบดวย การผลิตบัณฑิตใหมีความรูและมีความรับผิดชอบตอสังคม การ

วิจัยและสรางสรรคผลงานทางวิชาการ การบริการวิชาการแกสังคม และการสรางมาตรฐานดาน

ศิลปะและวัฒนธรรม ซ่ึงการแบงงานนี้นําไปสูการจัดแผนกงานในเบื้องตน (Gibson et al., 2012: 

401-405) โดยนํางานท่ีมีความเก่ียวของกันจัดอยูในกลุมเดียวกัน เพราะจําเปนตองประสานงานกัน

อยางกันชิด ซ่ึงถือไดวาเปนการการจัดแผนกงานตามหนาท่ี (Functional departmentalization) 

อยางไรก็ตามการแบงฝายงานออกเปน 8 ฝายในสํานักงานของคณะวิทยาการ

จัดการท่ีจํานวนคนเพียง 30 คน นั้นจะทําใหชวงการควบคุมกวางเกินไป ซ่ึงสอดคลองกับหลักชวงการ

ควบคุม (Gibson et al., 2012: 405-407) ท่ีใหความสําคัญกับความถ่ีของการติดตอประสานงาน 

และการสื่อสารท่ีทําไดงาย นอกจากนี้การจัดฝายงานตองคํานึงถึงประกาศของมหาวิทยาลัย

มหาวิทยาลัยศิลปากรเรื่อง หลักเกณฑและวิธีการในการจัดตั้ง การรวม การยุบเลิกสวนงาน การแบง

หนวยงานภายในและหนวยงานยอยของสวนงาน และการบริหารวิชาการของคณะ พ.ศ. 2561 

(ภาคผนวก 1) จึงทําใหไดแบงฝายงานออกเปน 2 ฝายประกอบดวย งานวิชาการและพัฒนานักศึกษา 

และงานบริหารท่ัวไป ตามรูปท่ี 4.1 นอกจากนี้ยังมีการแบงหนวยงานยอยในแตละฝายงานท่ีคํานึงถึง

ระดับของความเชี่ยวชาญ (Degree of specialization) ทําใหงานวิชาการและพัฒนานักศึกษา

ประกอบดวย 2 หนวยงานยอย คือ หนวยบริการการศึกษา และหนวยสงเสริมและพัฒนานักศึกษา 

สวนงานบริหารท่ัวไป ประกอบดวย 2 หนวยงานยอยเชนกัน คือ หนวยบริการและธุรการ และหนวย

วิจัยและประกันคุณภาพ การแบงฝายงานในลักษณะนี้ยังมีประโยชนตอการแบงอํานาจในการบังคับ

บัญชา (Gibson et al., 2012: 408-410) เพราะแตละฝายงานจะมีผูท่ีดูแลแตละฝายงาน ซ่ึงเปนการ

กระจายอํานาจของเลขานุการคณะวิทยาการจัดการ (Decentralization) 

เม่ือออกแบบโครงสรางองคการของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการไดแลว จึงไดมี

การจัดทําระบบการทํางานของแตละหนวยงานยอย ซ่ึงระบบการทํางานจะเปนลักษณะของระบบการ

ทํางานตามรูปท่ี 4 และระบบการทํางานสามารถสรุปไดตามรูปท่ี 11, 12, 13 และ 14 เริ่มตนจากมี

ปจจัยนําเขา (Input) ซ่ึงเปนทรัพยากรตางๆ ประกอบดวย งบประมาณ ทรัพยากรมนุษย วัสดุ

อุปกรณตางๆ และระเบียบหรือวิธีการทํางาน กระบวนการ (Process) เปนกระบวนการทํางานท่ี

พนักงานสายสนับสนุนแตละฝายจะตองดําเนินการให ซ่ึงถือไดวาเปนภารกิจหลักท่ีสอดคลองกับ

ภารกิจของมหาวิทยาลัยศิลปากรและเปนหนาท่ีท่ีตองทําประจํา ผลลัพธ (Output) เปนสิ่งท่ีไดจาก

การดําเนินงานของพนักงานสายสนับสนุน ซ่ึงอาจหมายถึงการบริการ และชิ้นงานท่ีจับตองได และผล
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ยอนกลับ (Feedback) ซ่ึงเปนขอมูลยอนกลับท่ีไดจากการประเมินซ่ึงสามารถนําไปใชในการแกไข

ปจจัยนําเขา และกระบวนการได เพ่ือใหผลลัพธท่ีไดดีข้ึน 

ในสวนของการวัดการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน ซ่ึงเปนการวัด

จํานวน 3 ครั้ง การวัดครั้งท่ี 1 ไดดําเนินการกอนท่ีจะเริ่มตนการออกแบบโครงสรางองคการและ

ระบบการดําเนินงาน ครั้งท่ี 2 ดําเนินการหลังจากไดออกแบบโครงสรางองคการและระบบการ

ดําเนินงานเสร็จสิ้นแลว และครั้งท่ี 3 ไดดําเนินการหลังจากการออกแบบโครงสรางองคการและระบบ

การดําเนินงานเสร็จสิ้นไปแลว 1 เดือน โดยการวัดการจูงใจสามารถสรุปผลสําคัญไดดังนี้ 

ขอมูลประชากรศาสตรของกลุมตัวอยางท้ัง 24 คน สามารถสรุปไดดังนี้ อายุของ

กลุมตัวอยางมีอายุระหวาง 21 ถึง 50 ป โดยมีกลุมอายุระหวาง 31-40 ปมากท่ีสุดจํานวนรอยละ 

66.7 โดยเปนเพศหญิงรอยละ 62.5 จบปริญญาตรีรอยละ 66.7 และปริญญาโทรอยละ 29.2  มีอายุ

การทํางานไมเกิน 5 ปรอยละ 20.8 อายุการทํางาน 6-10 ป รอยละ 62.5 และอายุการทํางาน 11-15 

ป รอยละ 16.7 

การวัดระดับการจูงใจในการทํางานของกลุมตัวอยางครั้งท่ี 1 พบวา คาเฉลี่ยการ   

จูงใจรวมมีคาเทากับ 3.34 ซ่ึงถือไดวาอยูในระดับปานกลาง โดยมีปจจัยจูงใจมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 

อยูในระดับปานกลาง และปจจัยคํ้าจุนมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงขอมูลถูกสรุป

ไวในตารางท่ี 8  การวัดระดับการจูงใจในการทํางานของกลุมตัวอยางครั้งท่ี 2 พบวา คาเฉลี่ยการจูง

ใจรวมมีคาเทากับ 3.40 ซ่ึงถือไดวาอยูในระดับปานกลาง โดยมีปจจัยจูงใจมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 อยู

ในระดับสูง และปจจัยคํ้าจุนมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงขอมูลถูกสรุปไวในตาราง

ท่ี 9 การวัดระดับการจูงใจในการทํางานของกลุมตัวอยางครั้งท่ี 3 พบวา คาเฉลี่ยการจูงใจรวมมีคา

เทากับ 3.48 ซ่ึงถือไดวาอยูในระดับสูง โดยมีปจจัยจูงใจมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 อยูในระดับสูง และ

ปจจัยคํ้าจุนมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 อยูในระดับสูง ซ่ึงขอมูลถูกสรุปไวในตารางท่ี 10 

การเปรียบเทียบการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนท้ัง 3 ครั้ง โดยมี

ตารางการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการจูงใจในการทํางานในตารางท่ี 11 ซ่ึงครั้งท่ี 1 มีคา 3.344 ครั้งท่ี 2 

มีคา 3.391 และครั้งท่ี 3 มีคา 3.479 และการเปรียบเทียบการจูงใจถูกทําโดยการวิเคราะหทางสถิติ 

Friedman test ซ่ึงเปนการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระดับการจูงใจในการทํางานของกลุมตัวอยาง โดย

ผลลัพธท่ีไดอยูในตารางท่ี 12 นัยสําคัญทางสถิติมีคาเทากับ .575 ซ่ึงแสดงวา ระดับการจูงใจท้ัง 3 

ครั้งไมไดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ขอมูลการสัมภาษณเก่ียวกับการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน ซ่ึง

เปนการสัมภาษณตัวแทนของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการท่ีอยูในหนวยงานยอย หนวยงานละ    

1 คน โดยคัดเลือกจากผูท่ีมีอายุการทํางานนานท่ีสุดเปนผูใหขอมูล ซ่ึงผลการสัมภาษณไดสะทอนถึง

การจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน โดยมีขอมูลสําคัญคือ  

1. พนักงานสานสนับสนุนวิชาการเห็นความสําคัญการจัดโครงสรางองคการและระบบการ

ทํางานซ่ึงทําใหพนักงานเห็นความชัดเจนในขอบเขตการทํางาน และทําใหพนักงานสาย

สนับสนุนสามารถปฏิบัติงานไดงายข้ึนเพราะมีข้ันตอนในการทํางานท่ีชัดเจนข้ึน

2. พนักงานสายสนับสนุนวิชาการมีความเห็นวา การมีโครงสรางองคการและระบบการ

ทํางานท่ีชัดเจน จะมีตําแหนงหัวหนางานในแตละฝายงาน โดยพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการเชื่อวาหัวหนาฝายจะเขามามีบทบาทในการชวยเหลือการทํางานและมีคนกลาง

ในการสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชาและตนเองได และหัวหนาฝายงานจะเปนผูประเมิน

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนไดอยางท่ัวถึง

3. พนักงานสายสนับสนุนวิชาการท่ีทํางานอยูท่ีอาคารเรียนรวม 1 และอาคารบริหารชั้น 1

มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการทํางานมีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ ให

อยางเพียงพอในการทํางาน และถามีประเด็นปญหาเก่ียวกับอุปกรณตางๆ ท่ีใชในการ

ทํางานก็สามารถจะขอเพ่ิมเติมได แตพนักงานสายสนับสนุนวิชาการท่ีอยูชั้น 5 อาคาร

บริการ มีปญหาเก่ียวกับระบบสาธารณูปโภคในการทํางาน เชน การใชพ้ืนท่ีสวนใหญ

ของชั้น 5 เปนท่ีเก็บของ ทําใหบริเวณโดยรวมไมคอยสะอาดและมีหนูอยู อากาศในชั้น 5

ไมคอยถายเท น้ําไมคอยไหล และความรูสึกไมปลอดภัยในการทํางาน เพราะคนทํางานท่ี

อยูชั้น 5 เปนผูหญิงท้ังหมดอยูในท่ีลับ แตคนท่ัวไปสามารถข้ึนไปไดงาย

4. การมีโครงสรางองคการและระบบการทํางานท่ีชัดเจน ทําใหพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการรูวาใครคือผูสงมอบงานและใครคือลูกคา มีการสรางสายสัมพันธท่ีดีในการ

ทํางานกับผูเก่ียวของ และสงเสริมใหพนักงานชวยเหลือการทํางานได เพราะสามารถเขา

ไปเรียนรูงานของเพ่ือนรวมงานท่ีอยูในหนวยงานยอยเดียวกัน

5. พนักงานสายสนับสนุนวิชาการบางคนมีเงินเดือนท่ีชนเพดานของชวงเงินเดือนแลว การมี

โครงสรางองคกรท่ีชัดเจนทําใหพนักงานสายสนับสนุนวิชาการสามารถกาวหนาไดใน

2 แนวทาง คือ ความกาวหนาจากการเปนหัวหนางาน และความกาวหนาจากการทํา

ตําแหนงทางวิชาการของพนักงานสายสนับสนุน ซ่ึงสามารถทําผลงานโดยการทําคูมือ

การทํางาน ในคูมือการทํางานจะตองมีการระบุโครงสรางองคการ ซ่ึงปจจุบันพนักงาน

สายสนับสนุนวิชาการสามารถระบุโครงสรางองคการไดแลว
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จากการสัมภาษณพบวาการออกแบบโครงสรางองคการและระบบงานท่ีชัดเจน มี

ผลดีตอตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการได แตก็มีขอมูลจากการสัมภาษณ

บางประการท่ีสงผลทางลบตอแรงจูงใจในการทํางาน นั้นคือ ในการออกแบบโครงสรางองคการและ

ระบบการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ทําใหพนักงานบางคนถูกแบงงานท่ีตอง

รับผิดชอบออกไป เพ่ือใหตรงกับโครงสรางองคการ ซ่ึงอาจทําใหพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

เหลานั้นมีภาระงานไมครบ 3 ภาระงาน ในการท่ีจะขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ และพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการไมวาจะมีการออกแบบโครงสรางองคการหรือไม พนักงานสายสนับสนุนวิชาการไม

คอยเห็นการแสดงออกอยางชัดเจนของการยอมรับนับถือในการทํางานจากผูบริหาร อาจารย และ

นักศึกษา ซ่ึงเปนผูไดรับบริการจากพนักงานสายสนับสนุน แตพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ไดรับ

การชมเชยจากเพ่ือนรวมงานซ่ึงเปนพนักงานสายสนับสนุนวิชาการดวยกันเองในบางครั้งเม่ือแกปญหา

หรือทํางานไดสําเร็จ และพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมีความกังวลเก่ียวกับ ความตอเนื่องในเรื่อง

ของนโยบายการบริหารงานของคณะวิทยาการจัดการ เพราะเม่ือผูบริหารอยูครบวาระก็จะพน

ตําแหนงไป เม่ือผูบริหารใหมเขามานโยบายการบริหารก็จะเปลี่ยนไป ซ่ึงทําใหพนักงานสายสนับสนุน

จะตองปรับตัวเพ่ือทําตามแนวนโยบายใหม นอกจากนี้พนักงานสายสนับสนุนวิชาการจํานวน 4 คนท่ี

ทํางานอยูชั้น 5 อาคารบริหาร ซ่ึงเปนพ้ืนท่ีท่ีใชในการเก็บของเปนสวนใหญ เพราะอากาศในท่ีทํางาน

ไมถายเท มีหนูเขามาในหองทํางาน และบางครั้งตองนั่งทํางานคนเดียว โดยไมมีเพ่ือนอยูดวย ทําให

พนักงานสายสนับสนุนรูสึกไมปลอดภัย 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

การออกแบบโครงสรางองคการของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ เปนการ

ออกแบบโดยอาศัยขอมูลจากการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคขององคการ และนํา

ขอมูลเหลานั้นมาจัดทํา TOWS matrix ซ่ึงทําใหไดกลยุทธท่ีเหมาะสมของสํานักงานคณะวิทยาการ

จัดการ โดยกลยุทธท่ีนํามาใชในการออกแบบโครสรางองคการไดคือ กลยุทธเชิงแกไขขอท่ี 2 ซ่ึงมี

เนื้อหาสําคัญในการนําพันธกิจของมหาวิทยาลัยศิลปากร 4 ขอ ซ่ึงเก่ียวของกับ การผลิตบัณฑิต การ

วิจัยและการสรางสรรคผลงาน การบริการวิชาการแกสังคม และการสรางมาตรฐานศิลปะและ

วัฒนธรรม มาใชเปนกรอบในการออกแบบโครงสรางองคการ ซ่ึงสอดคลองกับสวนหนึ่งของ

ความหมายของการจัดองคการ ท่ีตองการใหการออกแบบองคการครอบคลุมภารกิจและหนาท่ีของ

องคการ พรอมท้ังกําหนดอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบและความสัมพันธระหวางองคการยอย เพ่ือให

องคการบรรลุเปาหมาย (สมคิด บางโม, 2552 : 113) นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของวิเชียร 

วิทยอุดม (2554 : 4-6) ท่ีระบุวาการออกแบบองคการจะตองสะทอนถึงลักษณะงานท่ีตองการของ

องคการ โดยพิจารณาถึงกลยุทธตางๆ ท่ีองคการมีอยู   
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ข้ันตอนการออกแบบโครงสรางองคการในครั้งนี้ ไดเริ่มตนจากการมีกรอบงานท่ีเปน

พันธกิจของมหาวิทยาลัยศิลปากรท้ัง 4 ขอ และในลําดับถัดไปไดมีการแบงกิจกรรมการทํางาน

ออกเปนกลุมๆ ซ่ึงถือไดวาเปนการเลือกกลุมแผนก โดยพิจารณาบทบาทหนาท่ีของพนักงานสาย

สนับสนุนท่ีตองใชความรู และทักษะท่ีเหมือนๆ กันในการทํางาน มาจัดเปนกลุมงานเดียวกัน 

นอกจากนี้การออกแบบโครงสรางองคการไดพิจารณาถึงความสัมพันธของคนทํางาน และสายบังคับ

บัญชาท่ีเหมาะสมในการทํางาน ตามหลักการตัดสินใจออกแบบองคการของ วิเชียร วิทยอุดม (2554 : 

4-6) ท้ังนี้การออกแบบโครงสรางองคการยังไดยึด 4 หลักการของการออกแบบโครงสรางองคการ 

ประกอบดวย หลักการแบ งงาน (Division of labor) คือการแบ งงานโดยพิจารณาจากคุณ

ลักษณะเฉพาะของแตละงานท่ีบุคคลตางๆ ไดทําอยู  หลักการจัดแผนกงาน (Departmentalization) 

หมายถึงการจัดกลุมงานเพ่ือประโยชนในการประสานงานและทํางานรวมกัน เพ่ือใหเปนกิจกรรมเฉ

พะของแผนกงานนั้นๆ หลักชวงการควบคุม (Span of control) ซ่ึงเปนการกําหนดจํานวนคนหรือ

ฝายงานท่ีอยูภายใตการดูแลของเลขานุการคณะวิทยาการจัดการ โดยคํานึงถึงความสามารถในการ

ควบคุม โดยตองไมใหชวงการควบคุมกวางเกินไป ซ่ึงการออกแบบโครงสรางองคการในครั้งนี้ได

กําหนดใหมีเพียง 2 ฝายงาน หลักอํานาจในการบังคับบัญชา (Delegation of authority) เปนการ

ระบุถึงสิทธิในการตัดสินใจของเลขานุการของคณะวิทยาการจัดการ ท่ีสามารถดูแลและสั่งการ

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการของคณะวิทยาการจัดการได (Gibson et al., 2012 : 399-410) 

ตามรูปท่ี 10 เปนผลลัพธท่ีไดเปนองคการในลักษณะของโครงสรางองคการตาม

หนาท่ี ซ่ึงองคการตามหนาท่ี เปนการแบงงานตามพันธกิจหลักขององคการ โดยองคการจะมีฝายงาน

ท่ีทําหนาท่ีตางๆ ตามลักษณะงานท่ีเปนกลุมเดียวกันในแตละฝาย ซ่ึงการออกแบบโครสรางองคใน

ลักษณะนี้มีขอดีคือ การแบงงานตามความถนัดของพนักงาน พนักงานทราบขอบเขตหนาท่ีอยาง

ชัดเจน ลักษณะโครงสรางองคการเขาใจไดงาย สายการบังคับบัญชาชัดเจน และสะดวกตอการ

ควบคุม (วิเชียร วิทยอุดม, 2554 : 4-9; (สมคิด บางโม, 2552 : 127-128) 

ระบบการทํางานตามรูปท่ี 11, 12, 13 และ 14 เปนระบบการทํางานของหนวยงาน

ยอยท้ัง 4 หนวยงานของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ ระบบการทํางานนี้ไดใชหลักการออกแบบ

โดยพิจาณาจาก 3 ประเด็นหลักตามรูปท่ี 6 คือ พนักงานทําอะไร พนักงานตองการอะไร และ

พนักงานมีปฏิสัมพันธกับงานอ่ืนอยางไร (Mello, 2015 : 238-245) พนักงานทํางานอะไร หมายถึง 

กิจกรรมท่ีพนักงานทํามีอะไรบางในแตละหนวยงานยอย ซ่ึงถือไดวาเปนหนาท่ีท่ีพนักงานแตละ

หนวยงานยอยรับผิดชอบอยู พนักงานตองการอะไร หมายถึง ทรัพยากรท่ีพนักงานตองการมีอะไรบาง 

ซ่ึงสามารถถูกระบุในรูปแบบของ ทรัพยากรมนุษย (Man) งบประมาณ (Money) อุปกรณและ

เครื่องจักรท่ีตองใช (Machine) และระเบียบและวิธีการ (Method) ท่ีตองนํามาใชในการทํางาน และ
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ในสวนของพนักงานมีปฏิสัมพันธกับงานอ่ืนอยางไร สามารถพิจารณาไดจากใครเปนผูสงมอบงานหรือ

ทรัพยากรให และใครคือลูกคา โดยลูกคาหมายถึงลูกคาภายในองคการและภายนอกองคการ ระบบ

การทํางานท่ีไดออกมาเปนไปการศึกษาของอรนุช มหฤทัยนนท (2545 : 47-49) ท่ีระบุระบบการ

ทํางานประกอบไปดวย ปจจัยนําเขา (Input) ซ่ึงเปนทรัพยากรตางๆ กระบวนการ (Process) เปน

กระบวนการทํางานท่ีพนักงานสายสนับสนุนแตละหนวยงานยอยทํา ผลลัพธ (Output) เปนสิ่งท่ีได

จากการดําเนินงานของพนักงานสายสนับสนุน ซ่ึงอาจหมายถึงการบริการ และชิ้นงานท่ีจับตองได 

และผลยอนกลับ (Feedback) ซ่ึงเปนขอมูลยอนกลับท่ีไดจากการประเมินซ่ึงสามารถนําไปใชในการ

แกไขปจจัยนําเขา และกระบวนการได เพ่ือใหผลลัพธท่ีไดดีข้ึน 

ในสวนของการวัดการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน ซ่ึงเปนการวัดจํานวน 3 ครั้ง การ

วัดครั้งท่ี 1 ไดดําเนินการกอนท่ีจะเริ่มตนการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงาน 

ครั้งท่ี 2 ดําเนินการหลังจากไดออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงานเสร็จสิ้นแลว และ

ครั้งท่ี 3 ไดดําเนินการหลังจากการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงานเสร็จสิ้นไป

แลว 1 เดือน โดยการวัดการจูงใจสามารถสรุปผลสําคัญไดดังนี้ 

จากการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงาน และวัดการ

เปลี่ยนแปลงของระดับการจูงใจในการทํางานจํานวน 3 ครั้ง ครั้งแรกวัดกอนเริ่มการออกแบบ

โครงสรางองคการและระบบการดําเนินงาน ครั้งท่ีสองวัดเม่ือไดออกแบบโครงสรางองคการและระบบ

การดําเนินงานเสร็จสิ้นแลว และครั้งท่ีสามวัดเม่ือไดออกแบบโครงสรางองคการและระบบการ

ดําเนินงานเสร็จสิ้นไปแลว 1 เดือน การวิจัยในลักษณะนี้เปนการวิจัยเชิงทดลอง (Experimental 

design) ท่ียังไมเคยมีการทําวิจัยเพ่ือสูจนการเพ่ิมข้ึนของการจูงใจในการทํางานในลักษณะของการ

วิจัยเชิงทดลองมากอน ซ่ึงผลการทดลองพบวา คาเฉลี่ยของการจูงใจในการทํางานครั้งท่ีหนึ่งมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.34 คาเฉลี่ยครั้งท่ีสองเทากับ 3.40 และคาเฉลี่ยครั้งท่ีสามเทากับ 3.48 จากผลการทดลอง

เห็นไดชัดเจนวาคาเฉลี่ยของการจูงใจในการทํางานมีคาเพ่ิมข้ึน  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ 

ยุทธกาญจน ทองรอง (2553) ท่ีคนพบการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการจะมีความสัมพันธกัน

ทางบวก นอกจากนี้การศึกษาของ Campion & McClelland (1991) ไดระบุถึงการออกแบบงาน

ใหมสงผลตอการเพ่ิมข้ึนของการจูงใจในการทํางานของพนักงานได และการศึกษาของ Perry & 

Porter (1982) ไดสรุปใหเห็นวาการออกแบบงาน (Job design) ซ่ึงรวมถึงการกําหนดโครงสรางและ

เนื้อหาของงาน เปนหนึ่งในเทคนิคการจูงใจในการทํางานของพนักงานได   
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อยางไรก็ตามเม่ือนําคาเฉลี่ยของการวัดการจูงใจท้ัง 3 ครั้งไปทดสอบโดยใชสถิติ

แบบ Friedman test พบวา คาท่ีไดไมไดแสดงนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงแสดงวาการ

เปลี่ยนแปลงในคาเฉลี่ยท่ีเพ่ิมข้ึนนี้ไมมีความแตกตางกันในทางสถิติ ซ่ึงอาจเปนไปไดวาการเพ่ิมข้ึน

คาเฉลี่ยนี้ เปนการเพ่ิมข้ึนเพียงเล็กนอยจนไมไดมีความแตกตางกันในทางสถิติ (Carver, 1978) 

นอกจากนี้ ขอมูลจากการสัมภาษณยังพบวา พนักงานสายสนับสนุนยังมีประเด็นปญหาเก่ียวกับการจูง

ใจในการทํางาน ในประเด็นเรื่อง การไมคอยไดรับการยอมรับนับถือจากผูบริหาร อาจารย และ

นักศึกษา ความกังวลในเรื่องความตอเนื่องในนโยบายของผูบริหารท่ีอาจสงผลใหพนักงานสาย

สนับสนุนตองเปลี่ยนแปลงการทํางานได การออกแบบโครงสรางองคการในครั้งนี้พนักงานสาย

สนับสนุนบางคนไดถูกแบงภาระงานออกไปเพ่ือใหตรงกับฝายงาน และมีพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการจํานวน 4 คนท่ีทํางานอยูท่ีชั้น 5 อาคารบริหารไมพึงพอใจในสภาพการทํางานของตนเอง 

จากการสัมภาษณเก่ียวกับการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนหลังจาก

ท่ีไดออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงานไปแลว 1 เดือน โดยสัมภาษณตัวแทนของ

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการท่ีอยูในหนวยงานยอย หนวยงานละ 1 คน โดยคัดเลือกจากผูท่ีมีอายุ

การทํางานนานท่ีสุดเปนผูใหขอมูล ผลการสัมภาษณพบวา การออกแบบโครงสรางองคการและระบบ

การดําเนินงานสงผลตอการจูงใจในการทํางานในประเด็น  พนักงานสายสนับสนุนวิชาการไดรับทราบ

ความชัดเจนในการทํางานทําใหสามารถปฏิบัติงานไดงายข้ึน การมีโครงสรางองคการและระบบการ

ทํางานท่ีชัดเจนจะมีตําแหนงหัวหนางานในแตละฝายงาน ซ่ึงจะทําใหมีความกลางมาชวยเหลือในการ

ติดตอสื่อสารไดระหวางตนเองและผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป รวมท้ังหัวหนางานจะเปนผูท่ีประเมิน

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนไดอยางชัดเจนและท่ัวถึง 

สภาพแวดลอมในการทํางานโดยสวนรวมแลวถือวาดีมีเพียงแหงเดียวท่ีตองการการปรับปรุงใหดีข้ึน 

การมีโครงสรางและระบบการการทํางานท่ีชัดเจนยังทําใหพนักงานสายสนับสนุนสรางสายสัมพันธท่ีดี

ในการทํางานกับผูเก่ียวของไดและสงเสริมใหพนักงานชวยเหลือในการทํางานได และการมีโครงสราง

และระบบการทํางานท่ีชัดเจนสงผลใหพนักงานสายสนับสนุนวิชาการไดเห็นโอกาสในความกาวหนา

ในสายงานของตนเอง และไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึนได ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ ยุทธกาญจน 

ทองรอง (2553) ท่ีระบุวาการออกแบบโครงสรางองคการสงผลตอการจูงใจในการทํางาน 7 ดาน คือ 

ดานสภาพทางกายภาพของงาน ดานโอกาสในความกาวหนา ดานความม่ันคงในอาชีพการงาน ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานเงินเดือนการเลื่อนข้ันและ

สวัสดิการ และดานสัมพันธภาพในการทํางาน  
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อยางไรก็ตามจากการสัมภาษณพบวาการออกแบบโครงสรางองคการและระบบงาน

ในกรณีของสํานักคณะวิทยาการจัดการ ยังมีประเด็นท่ีสงผลลบหรือก็ไมเพ่ิมข้ึนของการจูงใจได นั้นคือ 

ในการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ทําให

พนักงานบางคนถูกแบงงานท่ีตองรับผิดชอบออกไป เพ่ือใหตรงกับโครงสรางองคการ ซ่ึงอาจทําให

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการเหลานั้นมีภาระงานไมครบ 3 ภาระงาน ในการท่ีจะขอกําหนดตําแหนง

ทางวิชาการ พนักงานสายสนับสนุนวิชาการยังระบุดวยวา การมีหรือไมมีโครงสรางองคการและระบบ

การดําเนินงาน พนักงานสายสนับสนุนมักจะไมคอยไดรับการยอมรับนักถือในการทํางานจากผูบริหาร 

อาจารย และนักศึกษา เพราะพนักงานสายสนับสนุนวิชาการไมคอยไดรับการยกยองชมเชยแบบตอ

หนาจากผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา พนักงานสายสนับสนุนวิชาการมีความกังวลเก่ียวกับ ความ

ไมตอเนื่องในเรื่องของนโยบายการบริหารงานของคณะวิทยาการจัดการ เพราะเม่ือผูบริหารอยูครบ

วาระก็จะพนตําแหนงไป เม่ือผูบริหารใหมเขามานโยบายการบริหารก็จะเปลี่ยนไป ซ่ึงทําใหพนักงาน

สายสนับสนุนจะตองปรับตัวเพ่ือทําตามแนวนโยบายใหม 

5.3 ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป 

จากการท่ีผูวิจัยไดดําเนินโครงการวิจัยนี้จนเสร็จสิ้น ผูวิจัยไดพิจารณาแลวเห็นวา

งานวิจัยนี้ควรมีการศึกษาตอเนื่องตอไป เพ่ือเพ่ิมคุณคาของงานวิจัยทางดานการจูงใจในการทํางาน

ของพนักงานดังตอไปนี้ 

1. งานวิจัยนี้มีกลุมตัวอยางเพียงแค 24 คน ซ่ึงอาจเปนสาเหตุสําคัญท่ีใหผลการวิเคราะห

ขอมูลไมไดแสดงนัยสําคัญทางสถิติ เพราะอาจมีพนักงานบางคนท่ีไมไดมีการจูงใจเพ่ิมข้ึน

ดังนั้นการศึกษาครั้งตอไปควรศึกษากลุมตัวอยางจํานวนมากกวานี้

2. การวิจัยครั้งตอไปควรแยกกลุมตัวอยางตามคุณลักษณะทางประชากรศาสตร แลว

เปรียบเทียบความแตกตางการจูงใจในการทํางานของแตละกลุม

3. การวิเคราะหเชิงปริมาณในการศึกษาครั้งนี้ใชคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงการศึกษาครั้งตอไป

สามารถแยกตัวแปรแตละดานในการศึกษาเพ่ือเปรียบเทียบวาตัวแปรแตละดานเพ่ิมมาก

นอยแตกตางกันอยางไร

4. งานวิจัยนี้มุงเนนศึกษาในองคการทางการศึกษา การศึกษาครั้งตอไปควรศึกษาองคการ

ทางดานธุรกิจท่ีเปนบริษัทเอกชน ท่ีกําลังมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางและระบบการ

ดําเนินงานขององคการ

5. การศึกษาตอไปตองการวิธีการและโอกาสในการศึกษาท่ีสามารถแบงกลุมการทดลอง

และกลุมควบคุมได เพ่ือศึกษาการเปลี่ยนแปลงการจูงใจในการทํางานของท้ังสองกลุม
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ภาคผนวก ก

แบบสอบถามการวจิัย

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการ

ดําเนินงานของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ที่สงผลตอการจูงใจใน

การทํางานของพนักงาน 

คําช้ีแจงสําหรับผูตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามนี้สรางข้ึน เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูลเก่ียวกับการจูงใจในการทํางานของ

พนักงาน ในสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร

2. คําตอบของทาน ไมมีความถูกผิด ไมมีผลกระทบใดๆ ตอการไดรับการพิจารณาความดีความชอบใดๆ แต

ตองการขอมูลท่ีสะทอนความเปนจริงเก่ียวกับตัวทาน

3. แบบสอบถามมีท้ังหมด 2 สวน 7 หนา

สวนท่ี 1 คําถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไป เปนขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เชน เพศ อายุ และ

ประสบการณในการทํางาน

สวนท่ี 2 คําถามเก่ียวกับการจูงใจในการทํางานจํานวน 72 ขอ

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชอง  [   ] หนาขอความท่ีเปนคําตอบของทาน และเติมคําในชองวาง 

1) เพศ [    ]ชาย [    ] หญิง 

2) อายุ  

[    ] 20 ป หรือต่ํากวา   [    ] 21 – 30 ป      [    ] 31 – 40 ป        [    ] 

41 – 50 ป       [    ] มากกวา 50 ป 

3) ระดับการศึกษา

[    ] ต่ํากวาปริญญาตรี       [    ] ปริญญาตรี 

[    ] ปริญญาโท           [    ] ปริญญาเอก 

4) ประสบการณการทํางาน ในคณะวิทยาการจัดการ

[    ] ไมเกิน 5 ป      [    ] 6 – 10 ป 

[    ] 11 – 15 ป          [    ] 16 – 20 ป 

[    ] มากกวา 20 ป 

5) ตําแหนงหนาท่ีในปจจุบัน

_____________________________________________________________
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สวนท่ี 2 การจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงาน 

คําช้ีแจง เม่ือทานอานขอความในตารางแตละขอแลว ใหพิจารณาวาขอความนั้นทานเห็น

ดวยในระดับมากนอยเพียงใด แลวเลือกกาเครื่องหมาย   ในชองท่ีตรงกับความเห็นของทาน โดยถือเกณฑ 

ดังนี้ 

                5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 

                4 หมายถึง เห็นดวย 

                3 หมายถึง ปานกลาง 

                2 หมายถึง ไมเห็นดวย 

                1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

คํานิยาม 

มหาวิทยาลัย หมายถึง มหาวิทยาลัยศิลปากร 

คณะ หมายถึง คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ผูบริหาร หมายถึง ผูบริหารคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

อาจารย หมายถึง อาจารยคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

พนักงาน หมายถึง พนักงานสายสนับสนุนของคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

นักศึกษา หมายถึง นักศึกษาคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

รายการ 1 2 3 4 5 

ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement)  

1. พนักงานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายจนประสบความสําเร็จตาม

วัตถุประสงค 
     

2. พนักงานรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายประสบผลสําเร็จได 

เหมาะสมกับเวลา และคุมคากับงบประมาณ 
     

3. พนักงานไดรับการสนับสนุนการปฏิบัติงานจากผูบริหารอยางตอเนื่อง      

4. พนักงานสามารถปฏิบัติงานพิเศษท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมีคุณภาพ

อยูเสมอ 

     

5. พนักงานสามารถชี้แจงและแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางานไดดวย

ตนเองจนงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
     

6. พนักงานไดรับคําชมเชยจากผูบริหารเม่ือทํางานประสบผลสําเร็จ      

7. พนักงานไดรับคําชมเชยจากเพ่ือนรวมงานเม่ือทํางานประสบผลสําเร็จ      

8. พนักงานรูสึกพึงพอใจและภูมิใจเม่ือไดเห็นผลสําเร็จของงาน      
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รายการ 1 2 3 4 5 
การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition)      

9. พนักงานไดรับการยอมรับนับถือ และความศรัทธา จากผูบริหาร       
10. พนักงานไดรับการยอมรับนับถือ และความศรัทธา จากอาจารย      
11. พนักงานไดรับการยอมรับนับถือ และความศรัทธา จากเพื่อนรวมงาน      
12. พนักงานไดรับการยอมรับนับถือ และความศรัทธา จากนักศึกษา      
13. เมื่อพนักงานทาํงานไดประสบผลสําเร็จ จะไดรับการสงเสริม       

14. พนักงานไดรับการยกยองชมเชย ในการปฏิบัติงาน      

ลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ(Work itself)  

15. พนักงานไดรับมอบหมายงานทีท่าทายความรูความสามารถอยูเปน

ประจํา 
     

16. พนักงานรับผิดชอบงานที่มีความนาสนใจ หลากหลาย ไมซ้ําซากจําเจ      

17. พนักงานปฏิบตัิงานตรงกับความรู ความสามารถ และประสบการณ      

18. พนักงานปฏิบตัิงานที่เปนประโยชน และสามารถนํางานไปพัฒนางาน

ดานตางๆภายในคณะได 
     

19. พนักงานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคพัฒนางานอยูเสมอ      

ความรับผิดชอบ (Responsibility)      

20. เมื่อพบอุปสรรคในการทํางาน พนักงานมีความพยายามที่จะแกปญหา

โดยไมละทิ้งงาน 
     

21. พนักงานสามารถทํางานใหประสบผลสําเร็จตามระยะเวลาที่กําหนดโดย

ไมตองใหผูบริหารมาคอยควบคุมการทํางาน 
     

22. พนักงานมีความรู ความสามารถ มีประสบการณมากจึงไดรับมอบหมาย

และรับผิดชอบงานมากข้ึน 
     

23. พนักงานมีอิสระและมีอํานาจตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ในงานที่

รับผิดชอบอยางเต็มที่ 
     

24. ผูบริหารมอบอํานาจใหพนักงานในการเลือกทีมงานและวิธีการ

ปฏิบัติงานตามหนาที ่ที่ไดรับมอบหมายอยางเหมาะสม 
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รายการ 1 2 3 4 5 

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ (Advancement)      

25. พนักงานมีการพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนาในหนาที่การงานอยู

เสมอ 
     

26. พนักงานไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารใหเลื่อนตําแหนงหนาที่การ

งานที่สูงข้ึน 
     

27. พนักงานไดรับการพิจารณาความดีความชอบจากผลการปฏิบัติงานที่

เปนธรรม 
     

28. พนักงานไดรับการสงเสริม สนับสนุน ใหพัฒนาการทํางาน      

นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)  

29. คณะมีนโยบายการจัดการที่ชัดเจน      

30. คณะมีการจัดระบบงานไดอยางมีประสิทธิภาพ      

31. คณะมีการกําหนดระยะเวลาที่แนนอนในเร่ืองแผนงาน และโครงการ      

32. ผูบริหาร รับฟงความคิดเห็นของพนักงานในการกําหนดนโยบายและ

แผนงานของคณะ 
     

33. พนักงานมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานดานตางๆ 

เพื่อใหงานบรรลุตามเปาหมาย 
     

34. คณะมีนโยบายที่ชัดเจน ในการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนใหแก

พนักงาน 
     

วิธีการปกครองของผูบริหาร (Supervision technical)      

35. ผูบริหารมีความสามารถในการบริหารงานใหบรรลุเปาหมายตามที่

กําหนดไว 
     

36. ผูบ ริหารมีความสามารถในการบริหารงานใหดําเนินไปอยางมี

ประสิทธิภาพ 
     

37. ผูบริหารมีความสุขุม รอบคอบ ในการปฏิบัติงาน สามารถแกไขปญหา

ในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงดวยดี 
     

38. ผูบริหารมอบหมายงานตรงกับความรูความสามารถของพนักงานแตละ

คนไดอยางเหมาะสม 
     

39. ผูบริหาร มีการนิเทศ กํากับ ติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

อยางสม่ําเสมอ 
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รายการ 1 2 3 4 5 

40. ผูบริหารมีความยุติธรรมและเสมอภาคในการปกครองพนักงานภายใน

คณะอยางเทาเทียมกัน 
     

สภาพการทํางาน (Working Condition)      

41. สภาพทางกายภาพของคณะ และสภาพแวดลอมในบริเวณที่ทํางานเอ้ือ

ตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 
     

42.  พนักงานไดรับสวัสดิการ และผลประโยชนที่เหมาะสม      

43. คณะจัดหาเคร่ืองมือ วัสดุ อุปกรณ ที่เหมาะสมและเพียงพอตอการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
     

44. คณะมีบรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนรู มีความเปนระเบียบ สะอาด 

สวยงามและปลอดภัย 
     

45. พนักงานไดรับการมอบหมายงานตามลักษณะของงานและปริมาณงาน

ที่เหมาะสม 
     

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 

(Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) 
     

46. พนักงานมีความสัมพันธอันดีในการปฏิบัติงานรวมกับผูบริหาร      

47. พนักงานมีความสัมพันธอันดีในการปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงาน      

48. พนักงานทํางานรวมกันไดอยางมีความสุข      

49. พนักงานปรึกษาหารือกับผูบริหารเก่ียวกับการปฏิบัติงานอยูเปนประจํา

และรวมแสดงความคิดเห็นตามโอกาสที่เหมาะสม 
     

50. ผูบริหารใหความเปนกันเองกับพนักงานในคณะทุกคน      

ความเปนอยูสวนตัว (Personal Lift)  

51. พนักงานปฏิบัติตามหนาที่ตางๆ ไดเปนอยางดีไมกอใหเกิดปญหาที่

สงผลกระทบตอครอบครัวและเร่ืองสวนตัว 
     

52. พนักงานมีความพึงพอใจตอรายไดที่เหมาะสมและเพียงพอ สามารถ

นํามาเลี้ยงครอบครัวได 
     

53. พนักงานสามารถจัดการเวลาให กับงานในหนาที่ของคณะ และ

ครอบครัวได 
     

54. พนักงานมีที่พักที่เหมะสม ตามที่มหาวิทยาลัยไดจัดสรรให      

55. คาใชจายเก่ียวกับที่พักมีความเหมาะสมกับรายได      
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รายการ 1 2 3 4 5 

เงินเดือน (Salary)  

56. เงินเดือน สวัสดิการหรือผลประโยชนท่ีไดรับ มีความเหมาะสมกับ

ความรู ความสามารถ และภาระงานท่ีตนไดรับมอบหมาย 
     

57. เงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอและเหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจและคา

ครองชีพในปจจุบัน 
     

58. พนักงานมีความพึงพอใจตอสวัสดิการท่ีไดรับ      

สถานภาพ (Status)  

59. พนักงานมีความภูมิใจตออาชีพของตนเองท่ีไดรับการยอมรับจาก

สังคม วามีเกียรติและมีศักดิ์ศร ี
     

60. พนักงานปฏิบัติงานตามตําแหนงหนาท่ีดวยความรับผิดชอบจนเปน

ท่ียอมรับ 
     

61. มหาวิทยาลัยใหการยกยองและศรัทธาพนักงาน      

62. พนักงานมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับผิดชอบ      

63. พนักงานมีจรรยาบรรณในการประกอบอาชีพ      

64. พนักงานไดรับสิทธิพิเศษจากการปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงงานท่ี

รับผิดชอบ 
     

ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)  

65. พนักงานมีความพึงพอใจตอความม่ันคงและยั่งยืนของตําแหนง

หนาท่ีการงาน 
     

66. พนักงานมีความม่ันใจในระบบการทํางานตางๆ ภายในคณะท่ี

เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน 
     

67. พนักงานมีความรูสึกวาคณะเปนองคการท่ีม่ันคงสามารถเปนท่ีพึง

ใหกับพนักงานได 
     

68. พนักงานมีความรักและศรัทธาตออาชีพ ไมคิดเปลี่ยนไปประกอบ

อาชีพอ่ืน 
     

โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth)  

69. พนักงานมีโอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในการแตงตั้ง และเลื่อน

ตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
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70. พนักงานไดรับการสนับสนุนสงเสริมใหศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน

เพ่ือสรางความกาวหนาในอนาคต 
     

71. พนักงานไดรับการสนับสนุนสงเสริม ใหพัฒนาทักษะ และไดรับสิ่ง

ใหมๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะท่ีจะเอ้ือตอวิชาชีพและสามารถนําทักษะ

ท่ีไดมาประยุกตใชภายในคณะได 

     

72. พนักงานไดรับการสนับสนุนท่ีเปนธรรมจากผูบริหารในเรื่อง

ความกาวหนาในหนาท่ีการงานตามความรูความสามารถ 
     

 



106 

ภาคผนวก ข 

หนังสือเชิญผูเช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถามการวิจัย 
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ภาคผนวก ค 

ประวัติผูวิจัย 

1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. อมรินทร เทวตา

อาจารยประจํา คณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยศิลปากร

 1  ม.3  ต.สามพระยา  อ.ชะอํา  จ.เพชรบุรี  76120 

 โทรศัพท 081-3823735  โทรสาร 032-594022      อีเมล amarin@ms.su.ac.th 

การศึกษา 

- Ph.D. (Knowledge Management) Chiang Mai University (2015) 

- M.B.A. (Information System Management) Southeastern University, USA (1999) 

- บธ.บ. (บริหารธุรกิจ) มหาวิทยาลัยเชียงใหม (2539) 

การทํางาน 

- เจาหนาท่ีการเงิน ธนาคารนครหลวงไทย สาขายอยสันทราย เชียงใหม 2539 - 2540 

- เจาหนาท่ีโครงการ ฝายอุตสาหกรรม สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย 2544 - 2545 

- อาจารยประจําคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 2545-ปจจุบัน 

- ผูชวยผูอํานวยการศูนยคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยศิลปากร 2545 – 2551 

- หัวหนาสาขาวิชาการจัดการธุรกิจท่ัวไป 2556 - 2557 

- รองคณบดีเพชรบุรี บัณฑิตวิทยาลัย 2556 - ปจจุบัน 

งานวิจัย  

- สุธรรม รัตนโชติ และคณะ. (2551). แผนท่ีทุนทางสังคม: อําเภอชะอํา จังหวัดเพชรบุรี. คณะ

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

- จิตรลดา บุรพรัตน, อมรินทร เทวตา และ สกลวัฒน เศวตกุล. (2553). การเชื่อมโยงกรอบ

ความคิดกับแผนท่ีมโนทัศนเพ่ือถอดรหัสการสรางเสริมสุขภาพในชุมชนบานยั้งเมิน. สํานักงาน

กองทุนสนับสนุนการรักษาสุขภาพ 

- เฉลิมพล คงจิตต, อวยพร ตัณมุขยกุล, อมรินทร เทวตา, ธัญญภรณ ใจม่ัง และ วรรณภา พิพัฒน

ธนวงศ. (2554). การดําเนินการตามมาตรฐานระบบการตานยาเสพติดของโรงเรียนระดับ

มัธยมศึกษาในจังหวัดเชียงใหม. วิทยาลัยศิลปะ สื่อ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
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- อมรินทร เทวตา และคณะ. (2557). “การจัดการเรียนรูดวยตนเอง (SDL) โดยการทําแผนธุรกิจ

เพ่ือพัฒนา SDL ตามแนวคิดคุณลักษณะสวนบุคคล.” คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย

ศิลปากร (แหลงทุน คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร) 

- อมรินทร เทวตา และจิราวิทย ญาณจินดา. (2557). “การผลิตหนังสั้นในเวลาวางของนักเรียน

มัธยมศึกษา เพ่ือพัฒนาการเห็นคุณคาในตนเอง”. วารสารไอซีทีศิลปากร, 1(1) : 54-66 

- อมรินทร เทวตา และชวนชื่น อัคคะวณิชชา. (2558). “การปรับเปลี่ยนขามวัฒนธรรมของแบบวัด

การเรียนรูดวยตนเอง”. วารสารวิชาการสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแหงประเทศไทย ในพระ

บรมราชูปถัมภ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี, 21(2) : 11-17. (TCI 1) 

- Tawata, A. and Yodmongkol, P. (2011). Learning in the context of inappropriate 

Internet use among students of a provincial high school in Northern Thailand. In 

V. Ribiere and L. Worasinchai (Eds.), Proceedings of the 8th International 

Conference on Intellectual Capital, Knowledge Management and Organisational 

Learning, 27-28 October, 2011, Bangkok, Thailand. 

- Tawata, A. (2012). Situaltional analysis to improve students’ Internet use in a Thai 

high school. Proceedings of The 6th International Conference on Software, 

Knowledge, Information Management and Application (SKIMA), 9-11 September, 

2012, Chengdu, China.   

- Tawata, A., Jaimung, T. and Wachirasirodom, A. (2013). A knowledge model for a 

high school student assessment of risk behaviors. In G. Lee (Eds.), Proceedings of 

2013 International Conference on Management Innovation and Business 

Innovation, 21-22 April, 2013, Singapore. 473-478. 

- Tawata, Amarin. (2015). “Teachers’ learning for improving students’ Internet use in 

a Thai High School.” In Proceedings of 2015 SSR International Conference on 

Social Sciences and Information, 51-55. Tokyo, Japan November 29-30, 2015.  51-

55. Singapore: Singapore Management and Sports Science Institute.

- Tawata, A., Yodmongkol, P., Chakpitak, N., and Sureephong, P. (2016). Impacts of e-

Learning on high school students: The role of conventional interaction. The 

International Journal of Science, Mathematics and Technology Learning, 

23(1) : 19-27. 
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- Tawata, A., Leardwitayapradit, A., Akkawanitcha, C., Wachirasirodom, R., and 

Sumransat, T. (2016). Self-directed learning improvement through business plan 

development. Knowledge Management, 16(4) : 1-12. 

- Tawata, A. (2018). Community diagnosis for development of health digital 

technologies. Proceedings of the Universal Academic Cluster International 

Spring Conference in Hokkaido, 11-13 May, 2018, Sapporo, Hokkaido, Japan. 55-

62. 

งานบริการทางวิชาการ   

- โครงการอบรมการผลิตสื่อสรางสรรครูปแบบวีดโีอในโรงเรียน เปนการสรางกิจกรรมในการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารใหแกนักเรียนในระดับชั้นมัธยมศึกษา และใหสอดคลองกับ 8 

กลุมสาระการเรียนรู มีการนําเทคนิค PDCA มาใชในการสรางสรรคกิจกรรมคุณภาพตาม

มาตรฐานการตอตานยาเสพติดของสภากาชาดไทย  เพ่ือใหเกิดการเรียนรูในเวลาวาง และตอตาน

ยาเสพติด 

- โครงการ การจัดเทศกาลหนังสั้นสําหรับนักเรียนมัธยมศึกษา เขตจังหวัดภาคเหนือตอนบน เปน

การสงเสริมใหนักเรียนระดับชั้นมัธยมไดทํากิจกรรมทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร

ท่ีตนเองชื่นชอบ โดยมีการจัดการอบรม จัดเวทีประกวดหนังสั้น และทําวิจัยทางดานพัฒนาการ

ของนักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษา โดยใชกิจกรรมหนังสั้นเปนกิจกรรมสอดแทรกในการพัฒนา 

ตํารา และบทความวิชาการ  

- Tawata, A. (2006). Management Information System: Definition and Attribution. 

Proceedings of the International Conference on Business And Information, 12-14 

July, 2006, Singapore.  

- อมรินทร เทวตา. (2556). การจัดการดําเนินงาน. นครปฐม : โรงพิมพมหาวิทยาลัยศิลปากร (ใชใน

การเรียนการสอนตั้งแตภาคการศึกษาท่ี 1 ปการศึกษา 2557) 

- ชวนชื่น อัคคะวณิชชา และ อมรินทร เทวตา. (2559). “ความออนลาทางอารมณของพนักงาน

บริการสวนหนาเม่ือใหบริการลูกคาชาวตางชาติ: บทบาทของตัวแปรกํากับสมรรถนะทาง

วัฒนธรรม.” วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงราย, 11(1) : 1-16. (TCI 1) 

- อมรินทร เทวตา. (2560). การเรียนรูในขณะทํางาน : กรณีศึกษาการทดลองใหนักศึกษาเรียนรู

ดวยตนเองเพ่ือทําแผนธุรกิจ. นครปฐม : โรงพิมพมหาวิทยาลัยศิลปากร 
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- อมรินทร เทวตา. (2561). การประยุกตใชวงจรคุณภาพเพ่ือสรางนวัตกรรมกิจกรรมในการปองกัน

ยาเสตติพในโรงเรียนมัธยมศึกษา. วารสารการจัดการสมัยใหม, 16(2) : 97-104 

2. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ชวนช่ืน อัคคะวณิชชา

อาจารยประจําคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร
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การศึกษา 
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การทํางาน 

- อาจารย โรงเรียนเทคโนโลยีนครปฐม 2538-2543 

- อาจารยประจําคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 2545-ปจจุบัน 

- อาจารยพิเศษ Webster University, Thailand 2548-2549 

- ผูชวยคณบดีฝายกิจการนักศึกษา คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 2548 – 2549 

- ประธานหลักสูตรการจัดการธุรกิจและภาษาอังกฤษ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

2550 – 2552 

งานวิจัย   

- สุธรรม รัตนโชติ และคณะ. (2551). แผนท่ีทุนทางสังคม: อําเภอชะอํา จังหวัดเพชรบุรี. คณะ

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

- อมรินทร เทวตา, เอกกฤต เลิศวิทยาประดิษฐ, ชวนชื่น อัคคะวณิชชา, ฐิติพร สําราญศาสตร และ 

รชกร วชิรสโิรดม (2557). การจัดการเรียนรูดวยตนเอง (SDL) โดยการทําแผนธุรกิจเพ่ือพัฒนา 

SDL ตามแนวคิดคุณลักษณะสวนบุคคล ทุนวิจัยจากคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

- รวิชา เหลืองอรุณ ชุติมน ปานอําพันธ และชวนชื่น อัคคะวณิชชา. (2558). “การคิดแกแคนของ

พนักงานบริการสวนหนาเม่ือเผชิญกับลูกคาท่ีกาวราว”. การประชุมวิชาการระดับชาติ 



112 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา เชียงราย ครั้งท่ี 1 “สหวิทยาการเพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืน” 

ณ โรงแรมเวียงอินทร, เชียงใหม. 23-24 มีนาคม 2558. หนา 250 (ระดับดีเดน) 

- อมรินทร เทวตา และชวนชื่น อัคคะวณิชชา. (2558). “การปรับเปลี่ยนขามวัฒนธรรมของแบบวัด

การเรียนรูดวยตนเอง”. วารสารวิชาการสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแหงประเทศไทย ในพระ

บรมราชูปถัมภ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี, 21(2) : 11-17. (TCI 1) 

- Akkawanicha and Patterson. (2011). Antecedent and outcomes of emotional 

labor: The moderating role of coworker support and customer verbal aggression. 

International Business Management Research Conference. 

- Akkawanitcha, C., Patterson, P., Buranapin, S., & Kantabutra, S. (2015). Frontline 

employees’ cognitive appraisals and well-being in the face of customer aggression 

in an Eastern, collectivist culture. Journal of Services Marketing, 29 (4), 268 - 279. 

- Akkawanitcha, C. (2015). The moderating role of organizational identity on 

frontline employee emotional labor. International Conference on Social Sciences 

and Information (SSR-SSI 2015), Tokyo, Japan, 29-30, November, 2015. p 75. 

บทความวิชาการ 

- ชวนชื่น อัคคะวณิชชา และ อมรินทร เทวตา. (2559). “ความออนลาทางอารมณของพนักงาน

บริการสวนหนาเม่ือใหบริการลูกคาชาวตางชาติ:บทบาทของตัวแปรกํากับสมรรถนะทาง

วัฒนธรรม.” วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงราย, 11(1) : 1-16. (TCI 1) 

3. อาจารยรชกร วชิรสิโรดม

อาจารยประจําคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

1  ม.3  ต.สามพระยา  อ.ชะอํา  จ.เพชรบุรี  76120 

 โทรศัพท 061-6982454     โทรสาร 032-594022      อีเมล rachakorn@ms.su.ac.th 

การศึกษา 

-   M.A. (Environment, Development and Sustainability) Chulalongkorn University (2016)

-   ศิลปศาสตรบัณฑิต (การจัดการชุมชน) เกียรตินิยมอันดับ 2 มหาวิทยาลัยศิลปากร (2550) 

การทํางาน 

- อาจารยประจําคณะวิทยาการจัดการ 2549 – ปจจุบัน 

-   ผูปฏิบัติหนาท่ีหัวหนากลุมวิชาการจัดการชุมชน 2561 – ปจจุบัน 

-   ผูชวยคณบดีฝายวิจัยและบริการวิชาการ 2560 - 2561  

mailto:rachakorn@ms.su.ac.th
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งานวิจัย 

- Tawata, A., Jaimung, T. and Wachirasirodom, A. (2013). A knowledge model for a high 

school student assessment of risk behaviors. In G. Lee (Eds.), Proceedings of 2013 

International Conference on Management Innovation and Business Innovation, 21-22 

April, 2013, Singapore. 473-478. 

-     Wachirasirodom, R. and Tadanithi, S. (2016). An analysis of sustainable livelihoods 

through community-based tourism in Andaman coastal communities, Thailand. 

Veridian E-Journal Silpakorn Universtiy, 9(4) : 28-47. 

- อมรินทร เทวตา, เอกกฤต เลิศวิทยาประดิษฐ, ชวนชื่น อัคคะวณิชชา, ฐิติพร สําราญศาสตร และ รช

กร วชิรสิโรดม (2557). การจัดการเรียนรูดวยตนเอง (SDL) โดยการทําแผนธุรกิจเพ่ือพัฒนา SDL 

ตามแนวคิดคุณลักษณะสวนบุคคล ทุนวิจัยจากคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร  

3. นายสัมฤทธิ์ เอกสินธุ

เลขานุการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

1  ม.3  ต.สามพระยา  อ.ชะอํา  จ.เพชรบุรี  76120 

 โทรศัพท 0891648758      โทรสาร 032594027       อีเมล samrit@mu.su.ac.th 

การศึกษา 

- ศศ.บ. (การบัญชี) มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี (2540) 

การทํางาน 

- อาจารย โรงเรียนเทคโนโลยีนครปฐม 2541-2544 

- พนักงานบัญชี  บริษัท เอฟ-พลัส จํากัด 2544- 2545 

- พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ สํานักงานคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 2546-

ปจจุบัน 

- เลขานุการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 2555 – ปจจุบัน 

4. นางณฐมน พัฒนา

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

1  ม.3  ต.สามพระยา  อ.ชะอํา  จ.เพชรบุรี  76120 

โทรศัพท  0840055955    โทรสาร  032594027     อีเมล nathamon@ms.su.ac.th 

การศึกษา 

- ครุศาสตรบัณฑิต(คอมพิวเตอรศึกษา) มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม (2549) 

mailto:samrit@mu.su.ac.th
mailto:nathamon@ms.su.ac.th
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การทํางาน 

- เลขานุการฝายวิชาการ โรงเรียนอรุณประดิษฐ เพชรบุรี 2547-2551 

- นักบริหารงานท่ัวไป คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 2552-ปจจุบัน 
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