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(ช) 

บทคัดยอ 

การศึกษาในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค 4 ขอ คือ1) เพ่ือวิเคราะหสภาพแวดลอมใน

ปจจุบัน ท้ังปจจัยภายใน และปจจัยภายนอกขององคการ ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ

มหาวิทยาลัยศิลปากร 2) เพ่ือออกแบบโครงสรางของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ ท่ีสอดคลองกับ

สภาพแวดลอมในปจจุบัน 3) เพ่ือออกแบบระบบการดําเนินงานของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ 

ท่ีสอดคลองกับโครงสรางองคการ และสภาพแวดลอมในปจจุบัน 4) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบการจูงใจ

ในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ในสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ กอนและหลัง

การออกแบบโครงสรางและระบบการดําเนินงาน  โดยมีกลุมตัวอยางคือพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการจํานวน 24 คน  

การศึกษาเริ่มตนจากการวิเคราะหสถานการณ และจัดทํากลยุทธของสํานักงานคณะ

วิทยาการจัดการ โดยใชการประชุมกลุมยอย การออกแบบโครงสรางองคการและระบบการ

ดําเนินงานโดยคํานึงถึงกลยุทธท่ีไดจัดทําข้ึนมา ประกาศของมหาวิทยาลัยศิลปากร และหลักการการ

ออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงาน การวัดการจูงใจในการทํางานของพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการวัด 3 ครั้ง คือ กอนการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงาน 

หลังจากการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงานเสร็จสิ้น และหลังจากการออกแบบ

โครงสรางองคการและระบบการดําเนินงานเสร็จสิ้นไปแลว 1 เดือน โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหคือ 

คาเฉลี่ย และ Friedman test นอกจากนี้ยังใชการสัมภาษณ เพ่ือศึกษาการจูงใจในการทํางานของ

พนักงานสายสนับสนุน โดยผูใหขอมูลหลัก เปนพนักงานสายสนับสนุนท่ีมีอายุการทํางานนานท่ีสุดใน

แตละกลุมงานยอยจํานวน 4 คน การวิเคราะหขอมูลถูกทําโดยการวิเคราะหเนื้อหา 

ผลการศึกษาพบวา 

1. การวิเคราะหสถานการณไดแสดงใหเห็นถึง กลยุทธตางๆ ของสํานักงานคณะ

วิทยาการจัดการ กลยุทธเชิงรุก ประกอบดวยการประชาสัมพันธเชิงรุก การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ

เพ่ือประโยชนในการทํางานและการประชาสัมพันธ กลยุทธเชิงแกไข ประกอบดวย การจัดทําคูมือการ

ทํางานของพนักงานสายสนับสนุน และการจัดทําโครงสรางองคการตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย  กล

ยุทธเชิงปองกัน ประกอบดวย กําหนดขอบเขตการทํางาน จัดใหมีผูประสานงานกับสํานักงานวิทยา

เขตสารสนเทศเพชรบุรี  และจัดให มีผูประชาสัมพันธคณะวิทยาการจัดการ กลยุทธ เชิงรับ 

ประกอบดวย กําหนดขอบเขตงานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการเพ่ือจัดทําโครงสรางองคการ 



(ซ) 

2. โครงสรางองคการของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ แบงเปน 2 ฝายงาน คือ

งานวิชาการและพัฒนานักศึกษา แบงเปนสองหนวยงานยอยคือ หนวยบริการการศึกษา และหนวย

สงเสริมและพัฒนานักศึกษา และงานบริหารท่ัวไป แบงเปนสองหนวยงานยอยคือ หนวยบริการและ

ธุรการ และหนวยวิจัยและประกันคุณภาพ 

3. ระบบการดําเนินงานไดแบงออกเปน 4 ระบบตามหนวยงานยอย ซ่ึงแตละ

หนวยงานยอยประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ และขอมูลยอนกลับในการปรับปรุง

ปจจัยนําเขาและกระบวนการ 

4. คาเฉลี่ยระดับการจูงใจท้ัง 3 ครั้ง มีคาเพ่ิมข้ึน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึง

ขอมูลจากการสัมภาษณ พบวา พนักงานสายสนับสนุนมีการจูงใจทางบวกในเรื่องของ ความชัดเจนใน

การทํางาน การมีตําแหนงหัวหนางานในแตละฝายงาน สภาพแวดลอมในการทํางานโดยสวนรวมแลว

ถือวาดี การสรางสายสัมพันธท่ีดีในการทํางานกับผูเก่ียวของ และการเห็นโอกาสในความกาวหนา แต

ยังมีบางประเด็นท่ีเปนดานลบ คือ พนักงานบางคนถูกแบงงานท่ีตองรับผิดชอบออกไป การไมคอย

ไดรับการยอมรับนักถือในการทํางานจากผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา ความกังวลเก่ียวกับ 

ความไมตอเนื่องในเรื่องของนโยบายการบริหารงาน 
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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 ความสําคัญของปญหา 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดเริ่มตนกอต้ังข้ึนมาในรูปแบบของ

โครงการจัดตั้งคณะวิทยาการจัดการเม่ือ 19 มีนาคม พ.ศ. 2545 เพ่ือตอบสนองความตองการของ

ภาครัฐและเอกชนท่ีตองการบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถทางดานการจัดการท่ีมีคุณภาพเขาไป

ดําเนินงานใหแกหนวยงาน และการขยายโอกาสทางการศึกษาระดับอุดมศึกษาไปยังสวนภูมิภาค

ตะวันตก โดยไดเริ่มตนเปดรับนักศึกษาเขามาศึกษาในระดับปริญญาตรีตั้งแตเดือนมิถุนายน 

พ.ศ. 2545 ในสามหลักสูตรประกอบดวย สาขาวิชาการจัดการธุรกิจท่ัวไป สาขาวิชาการจัดการการ

ทองเท่ียว และการจัดการชุมชน เปดการเรียนการสอนท่ี วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี อําเภอชะอํา 

จังหวัดเพชรบุรี ตอมาเม่ือวันท่ี 9 กรกฎาคม พ.ศ. 2546 มหาวิทยาลัยศิลปากรไดกําหนดให        

คณะวิทยาการจัดการ เปนหนวยงานในกํากับของมหาวิทยาลัย มีฐานะเทียบเทาคณะ  

คณะวิทยาการจัดการ ไดจัดการเรียนการสอนท่ีวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี ซ่ึงเปน

วิทยาเขตท่ีถูกพัฒนาข้ึนมา โดยใชแนวความคิดท่ีใหทุกคณะท่ีอยูภายในวิทยาเขตใชทรัพยากรรวมกัน 

เพ่ือการประหยัดตนทุนของมหาวิทยาลัย ทําใหในการเริ่มตนกอตั้งนี้ไมมีโครงสรางในสวนของ

สํานักงานคณะวิทยาการจัดการ หรือไมมีโครงสรางองคการของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ซ่ึง

แสดงไวในภาพท่ี 1 (คณะวิทยาการจัดการ, 2555 : 45) 
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รูปท่ี  1 โครงสรางของคณะวิทยาการจัดการ 

คณะกรรมการอํานวยการ 

คณะกรรมการบริหาร 

คณะกรร

มการ

บัณฑิต

ประจํา

คณะ 
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 โครงสรางของคณ ะวิทยาการจัดการท่ีแสดงตามรูป ท่ี  1 แสดงให เห็ นว า 

คณะวิทยาการจัดการมีแตพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีเปนสายวิชาการ หรือมีแตอาจารยเทานั้น ไมมี

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการอยูในโครงสรางองคการของคณะวิทยาการจัดการ ซ่ึงการจัดโครงสราง

องคการในลักษณะนี้ เปนไปตามนโยบายของมหาวิทยาลัย ท่ีตองการใหวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 

ไดใชทรัพยากรรวมกัน รวมถึงการใหมีพนักงานสายสนับสนุนท่ีประจําอยูสํานักวิทยาเขต ซ่ึงจะใหการ

สนับสนนุกับพนักงานฝายวิชาการท่ีประจําอยูในคณะตางๆ ของวิทยาเขตแหงนี้ 

คณะวิทยาการจัดการมีจํานวนนักศึกษาเพ่ิมมากข้ึนทุกป  จากท่ีเคยมีเพียงแคสอง

รอยกวาคนในปการศึกษา 2545 มาเปนประมาณสองพันแปดรอยคนในปการศึกษา 2559 เนื่องจากมี

จํานวนหลักสูตรเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงในปจจุบัน พ.ศ. 2559 คณะไดมีหลักสูตรในระดับปริญญาตรีเพ่ิมข้ึน

อีก 6 หลักสูตรดังนี้ การตลาด การจัดการธุรกิจและภาษาอังกฤษ การจัดการโรงแรมและท่ีพัก 

รัฐประศาสนศาสตร การบัญชี และการจัดการงานนิทรรศการและอีเวนท หลักสูตรปริญญาโท 

3 หลักสูตร คือ  การจัดการภาครัฐและเอกชน บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต และรัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต และหลักสูตรปริญญาเอก 1 หลักสูตร คือ ดุษฎีบัณทิต สาขาวิชาการจัดการ คณะ

วิทยาการจัดการมีจํานวนนักศึกษาเพ่ิมข้ึนทุกปต้ังแตป พ.ศ. 2545 จนถึงปจจุบัน สงผลใหคณะ

วิทยาการจัดการตองรับอาจารยจํานวนเพ่ิมมากข้ึนทุกป ซ่ึงในปจจุบัน (21 ตุลาคม 2559) มีอาจารย

จํานวน 105 คน การท่ีคณะมีจํานวนนักศึกษาและอาจารยเพ่ิมข้ึนทุกป ทําใหพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการท่ีประจําอยูในสํานักงานวิทยาเขต ไมสามารถใหบริการไดทันเวลา และคณะวิทยาการจัดการ

มีความตองการพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือทําหนาท่ีในการชวยในการบริหารงานของคณะ

ดวย 

คณะวิทยาการจัดการไดเริ่มมีการรับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการเขามาทํางาน

ตั้งแต ป พ.ศ. 2545 เพ่ือใหมาทําหนาท่ี ในการชวยงานบริหาร บริการนักศึกษา และประสานงานกับ

สํานักงานวิทยาเขต จํานวน 3 คน จากการเพ่ิมข้ึนของนักศึกษาและอาจารย คณะวิทยาการจัดการจึง

ไดเริ่มมีการรับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการเขามาทํางานใหแกคณะเพ่ิมข้ึน โดยมีจํานวนเพ่ิมข้ึน

ตามจํานวนนักศึกษาและอาจารยในแตละป ซ่ึงในปจจุบันนี้ (21 ตุลาคม พ.ศ. 2559) มีจํานวน

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ท่ีประจําสํานักงานคณะ จํานวน 28 คน อยางไรก็ตาม  คณะ

วิทยาการจัดการยังไมมีโครงสรางองคการ ในสวนของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ ซ่ึงเปนสวนท่ี

จะระบุถึงความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

ในป พ.ศ. 2559 มหาวิทยาลัยศิลปากรไดเปลี่ยนสถานภาพเปนมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยศิลปากร พ.ศ. 2559 ทําใหมหาวิทยาลัยไมไดเปนสวน

ราชการและรัฐวิสาหกิจตามกฎหมาย โดยมีวัตถุประสงค ใหการศึกษา สงเสริม ประยุกต และ

พัฒนาการวิชาการและวิชาชีพอยางสรางสรรคและอยางมีคุณภาพในทางสุนทรียะ ศิลปะและ
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วิทยาการ เนนความงาม ความจริงและความเปนธรรม สอน วิจัย และทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 

รวมท้ังใหบริการวิชาการแกสังคม ซ่ึงทําใหมหาวิทยาลัยศิลปากรตองดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุ

วัตถุประสงค โดยคํานึงถึงประเด็นดังตอไปนี้ 

ความเปนเลิศทางศิลปะและงานสรางสรรค 

1. ความมีเสรีภาพและความเปนเลิศทางวิชาการและวิชาชีพ ควบคูไปกับคุณธรรมและ

จริยธรรม 

2. ความเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษา 

3. มาตรฐานคุณภาพทางวิชาการและวิชาชีพอันเปนท่ียอมรับท้ังในระดับชาติ และนานาชาติ 

4. การบริหารอยางมีคุณภาพ ถูกตอง เปนธรรม โปรงใส และตรวจสอบได รวมท้ังมีความ

รับผิดชอบตอรัฐและสังคม 

5. ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารจัดการ 

6. การบริหารแบบมีสวนรวม 

มหาวิทยาลัยศิลปากรไดจัดทําแผนยุทธศาสตรโดยระบุวิสัยทัศนและพันธกิจของ

มหาวิทยาลัย เพ่ือเปนประโยชนในการจัดทํางบประมาณ และการดําเนินของมหาวิทยาลัย ซ่ึงระบุไว

ในการประชุมกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยศิลปากรเม่ือวันท่ี 23 สิงหาคม 2559 ดังนี้ 

วิสัยทัศน 

มหาวิทยาลัยแหงการสรางสรรค ศิลปะและการออกแบบ ท่ีไดรับการจัดอันดับใน

ระดับโลกภายในป พ.ศ. 2570 

พันธกิจ 

1. ผลิตบัณฑิตใหมีความรูในวิชาชีพชั้นสูง ท่ีสามารถประกอบอาชีพและมีความรับผิดชอบตอ

สังคม 

2. คนควาวิจัย และสรางสรรคผลงานทางวิชาการและวิชาชีพ เพ่ือประโยชนตอชุมชน สังคม 

และประเทศชาติ 

3. นําองคความรู ผลงานวิจัยและสรางสรรคใหบริการทางวิชาการแกสังคม เพ่ือเสริมสราง

ความเขมแข็งใหแกชุมชนและพัฒนาศักยภาพในการแขงขัน 

4. สรางมาตรฐานดานศิลปะและวัฒนธรรมในระดับชาติและนานาชาติ 

ยุทธศาสตร 

1. พัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนโดยเนนใหผูเรียนมีความคิดสรางสรรค 

2. การปรับปรุงและพัฒนาดานกิจการนักศึกษาเปนแหลงเรียนรูระบบคุณคาและความ

รับผิดชอบตอสังคม 

3. การพัฒนาสภาพแวดลอมทางการศึกษาท่ีเอ้ือใหเกิดการเรียนรู และความคิดสรางสรรค 
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4. การสรางความเปนเลิศดานการวิจัยสรางสรรค

5. การสรางความเขมแข็งใหชุมชนและสังคมโดยการบริการวิชาการอยางเปนระบบและ

ตอเนื่อง

6. การอนุรักษและสงเสริมเอกลักษณศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ รวมท้ังการประยุกตใช

เพ่ือรักษาคุณคาและเพ่ิมมูลคาในระดับชาติและนานาชาติ

7. การบริหารจัดการองคการอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือการเปนมหาวิทยาลัยแหงการ

สรางสรรค

8. การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือรองรับ Digital education

9. ปรับปรุงระบบการเงินงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ

10. พัฒนามหาวิทยาลัยเพ่ือพัฒนาสูความเปนนานาชาติ

นอกจากนี้การเปลี่ยนสถานะของมหาวิทยาลัยศิลปากร ยังสงผลใหมหาวิทยาลัยมี

ความเปนอิสระในการจัดการ และจัดโครงสรางองคการ เพ่ือใหสอดคลองกับภารกิจของมหาวิทยาลัย 

และเพ่ือใหมีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน ซ่ึงมหาวิทยาลัยศิลปากรไดประกาศในการแบงสวนงาน

ใหม เม่ือ 15 กรกฎาคม 2559 โดยกําหนดใหมีหนวยงาน 4 กลุมดังนี้ 

1. สํานักงานสภามหาวิทยาลัย

2. สํานักงานอธิการบดี

3. คณะตางๆ ท่ีทําหนาท่ีในการจัดการศึกษา การวิจัย การพัฒนานักศึกษาและกิจการ

นักศึกษา และการบริการทางวิชาการ การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม รวมท้ังการนํา

ผลงานวิจัย ผลงานสรางสรรค และทรัพยสินทางปญญาไปพัฒนาและจัดการเพ่ือประโยชน

ของมหาวิทยาลัย และภาระหนาท่ีอ่ืนตามท่ีไดรับมอบหมาย จํานวน 15 คณะ  ซ่ึงมีคณะ

วิทยาการจัดการรวมอยูดวย

4. สวนงานอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาคณะ ประกอบดวย สถาบันวิจัยและพัฒนา สํานัก

หอสมุดกลาง ศูนยคอมพิวเตอร และหอศิลป

จากการแบงสวนงานของมหาวิทยาลัยศิลปากร ทําใหสวนงานตางๆ ตองจัดแบง

หนวยงานภายในของตนเองดวย เม่ือวันท่ี 14 กันยายน 2559 มหาวิทยาลัยศิลปากรไดออกประกาศ 

เรื่อง การแบงหนวยงานภายในของสวนงาน ซ่ึงประกาศนี้ยึดตามโครงสรางเดิมของแตละหนวยงานท่ี

มีอยู แตคณะวิทยาการยังไมเคยไดแบงหนวยงานของตนเองมากอน ทําใหการประกาศในครั้งนี้ไมมี

การระบุถึงการแบงหนวยงานภายในของคณะวิทยาการจัดการ อยางไรก็ตาม คณะวิทยาการจัดการ

ไดมีพนักงานสายสนับสนุนวิชาการท่ีทําหนาท่ีในสํานักงานคณะตามประกาศกรอบตําแหนงพรอม

แบบประเมินคางานลงวันท่ี 25 สิงหาคม 2559 โดยมีหนาท่ีตางๆ ดังนี้ 
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1. นักกิจการนักศึกษา

2. นักคอมพิวเตอร

3. นักเทคโนโลยีสารสนเทศ

4. นักบริหารงานท่ัวไป ดานบริหารงานท่ัวไป

5. นักบริหารงานท่ัวไป ดานประกันคุณภาพการศึกษา

6. นักบริหารงานท่ัวไป ดานวิจัยและบริการวิชาการ

7. นักบริหารงานท่ัวไป ดานประชาสัมพันธ

8. นักวิเคราะหนโยบายและแผน

9. นักวิชาการศึกษา

10. นักวิชาการศึกษา ดานจัดการศึกษาบัณฑิตศึกษา

11. นักวิชาการศึกษา ดานทะเบียนและสถิติ ปริญญาบัณฑิต

12. นักวิชาการศึกษา ดานบริการการสอนและพัฒนาหลักสูตร ปริญญาบัณฑิต

13. นักวิชาการศึกษา ดานสงเสริมประสบการณสําหรับศึกษา ปริญญาบัณฑิต

ในการวิจัยครั้งนี้ตองการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงาน ใหแก

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ท้ังนี้นักวิจัยคาดหวัง

ท่ีจะไดเห็นการเปลี่ยนแปลงของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการในดานการจูงใจ ซ่ึงประกอบดวยความ

พึงพอใจในดานปจจัยจูงใจ และความพึงพอใจในดานปจจัยคํ้าจุน ตามทฤษฎีสองปจจัยของ 

Herzberg (Herzberg’s two-factor theory of motivation) โดยมีการศึกษาท่ีผานมาไดสนับสนุน

แนวคิดของบริบทขององคการ (Organizational context) มีผลตอการจูงใจในการทํางาน 

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

กาญจน ทองรอง, 2553) ซ่ึงบริบทขององคการในท่ีนี้สามารถรวมถึงโครงสรางองคการและระบบการ

ดําเนินงานได อยางไรก็ตาม ยังไมพบวามีการศึกษาเชิงประจักษ (Empirical study) ท่ีแสดงใหเห็นวา 

การออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงานสามารถสงผลตอการจูงใจในการทํางานของ

พนักงานได  

การออกแบบโครงสรางและระบบการดําเนินงานขององคการ ทําใหเกิดการจูงใจใน

การทํางานได เพราะโครงสรางองคการจะทําใหเกิดการกําหนดหนาท่ี ความกาวหนาในสายงาน 

ความสัมพันธระหวางพนักงาน อํานาจ และการใชทรัพยากร ของพนักงาน ซ่ึงสิ่งเหลานี้มีความเปน

ทางการ เปนกลไกในการควบคุมการทํางาน และเปนการสรางพันธสัญญา (Commitment) ท่ีอาจ

สงผลตอความพึงพอใจ (Satisfaction) ซ่ึงทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานได ตามทฤษฎีสอง

ปจจัยของ Herzberg (Khoshnevis & Tahmasebi, 2016) 
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ดังนั้นเพ่ือออกแบบโครงสรางองคการและกระบวนการดําเนินงานของพนักงานสาย

สนับสนุนของคณะวิทยาการจัดการใหมีความชัดเจน พนักงานสายสนับสนุนวิชาการจะไดเห็นแนว

ทางการดําเนินงาน ความกาวหนาในหนาท่ีการงานของตนเอง การแบงหนาท่ีความรับผิดชอบระหวาง

พนักงานสนับสนุนวิชาการ และศึกษาผลกระทบการจูงใจกอนและหลังการออกแบบโครงสรางและ

ระบบการดําเนินงาน ของพนักงานสนับสนุนวิชาการของคณะวิทยาการจัดการ  คณะวิทยาการ

จัดการจึงความจําเปนท่ีจะตองออกแบบโครงสรางองคการ และระบบการดําเนินงานในสวนพนักงาน

สายสนับสนุนวิชาการของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ  

1.2 วัตถุประสงค 

1. เพ่ือวิเคราะหสภาพแวดลอมในปจจุบัน ท้ังปจจัยภายใน และปจจัยภายนอกขององคการ

ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยศิลปากร

2. เพ่ือออกแบบโครงสรางของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ ท่ีสอดคลองกับสภาพแวดลอม

ในปจจุบัน

3. เพ่ือออกแบบระบบการดําเนินงานของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ ท่ีสอดคลองกับ

โครงสรางองคการ และสภาพแวดลอมในปจจุบัน

4. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ใน

สํานักงานคณะวิทยาการจัดการ กอนและหลังการออกแบบโครงสรางและระบบการ

ดําเนินงาน

1.3 กรอบแนวคิดการวิจัย 

รูปท่ี  2 กรอบแนวคิดการวิจัย 

การศึกษานี้มุงเนนการหาแนวทางการออกแบบโครงสรางองคการ และระบบการ

ดําเนินงาน แลวนําไปประยุกตใชในการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงาน 

ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ โดยจะมีการวัดการจูงใจกอนและหลังการออกแบบโครงสราง

และระบบการดําเนินงาน เพ่ือศึกษาถึงความเปลี่ยนแปลงของการจูงใจท่ีเกิดข้ึน 

การออกแบบโครงสรา้งองคก์าร
และระบบการดาํเนินงาน

การเพิ�มขึ�นของการจูงใจในการทํางาน

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

 1. กลุมตัวอยางเปนพนักงานสายสนับสนุนท่ีอยูในสํานักงานของคณะวิทยาการ

จัดการจํานวน 27 คน 

2. ทฤษฎีท่ีใชในการวัดการจูงใจเปนทฤษฏีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s

two-factor theory of motivation) 

1.5 นิยามศัพทเฉพาะ 

1.โครงสรางองคการ หมายถึง แบบขององคการท่ีแสดงออกมาเปนแผนผังของ

องคการ ท่ีใหรายละเอียดเก่ียวกับกลุมของงานและงาน และความสัมพันธในการทํางาน ซ่ึงทําให

ผูบริหาร พนักงาน และบุคคลท่ีเก่ียวของไดเขาใจตรงกันถึงขอบเขตหนาท่ี บุคคลท่ีรับผิดชอบในงาน

ตางๆ และลําดับข้ันในการรายงานขององคการ 

2. ระบบการดําเนินงาน หมายถึง ลําดับข้ันท่ีแสดงการทํางานของแตละกลุมงานใน

องคการ โดยมีองคประกอบของปจจัยนําเขา (Input) ชื่อของกระบวนการทํางาน (Process) ผลลัพธ

ของงาน (Output) ขอมูลยอนกลับ (Feedback) และการปฏิสัมพันธกับกลุมคนตางๆ ท้ังภายใน

องคการและ/หรือภายนอกองคการ ท่ีจะทําใหงานนั้นประสบความสําเร็จได 

3. การจูงใจในการทํางาน หมายถึง ความพึงพอใจของพนักงานในการทํางาน ซ่ึง

แบงไดเปนสองปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน โดยปจจัยจูงใจประกอบดวย ความสําเร็จใน

การทํางาน  การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบท่ี เพ่ิม ข้ึน และ

ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ปจจัยคํ้าจุนประกอบดวย นโยบายและการบริหารงาน วิธีการ

ปกครองของผูบริหาร สภาพการทํางาน ความสัมพันธภายในท่ีทํางาน ความเปนอยูสวนตัว เงินเดือน 

สถานภาพ ความม่ันคงในการทํางาน และโอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
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บทที� 2
ทบทวนวรรณกรรมที�เกี�ยวข้อง 

2.1 ความเปนมาในการศึกษาดานองคการ 

2.2 ความหมายขององคการ 

2.3 โครงสรางขององคการ 

2.4 ระบบการดําเนินงาน 

2.5 การจูงใจในการทํางาน 

2.6 บริบทองคการสงผลตอการจูงใจพนักงาน 

2.1 ความเปนมาในการศึกษาทางดานองคการ 

การรวมตัวของบุคคลเพ่ือทํางานรวมกันสามารถกอใหเกิดองคการ (Organization) 

ท่ีมีการดําเนินงานอยางเปนระบบ โดยอาจมีการกําหนดหนาท่ี และการสื่อสารของบุคคลตางๆ ไว

อยางชัดเจน ซ่ึงองคการอาจอยูในรูปของหนวยงานรัฐและรัฐวิสาหกิจ เชน กระทรวง ทบวง กรม เขต 

องคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาลตําบล และองคการบริหารสวยตําบล เปนตน ในรูปของเอกชน 

เชน บริษัท หางหุนสวน กิจการท่ีไมเปนนิติบุคคล มูลนิธิ และองคการท่ีไมไดมุงแสวงหาผลกําไรตาง 

เปนตน และอาจอยูในรูปขององคการทางสังคม เชน ครอบครัว โรงเรียน สถาบันศาสนา และสมาคม

ตางๆ เปนตน ซ่ึงองคการถือไดวาเปนหนวยทางสังคมท่ีมีขอบเขตชัดเจน และมีเปาหมายของตนเอง 

(Robbins, 1990 : 4-5) 

ทฤษฎีเก่ียวกับองคการ ไดเริ่มตนมีการศึกษาอยางเปนระบบตั้งแตศตวรรษท่ี 19 

ในชวงท่ีมีการปฏิวัติอุตสาหกรรมและมีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ ชวงเวลาดังกลาวเปนชวงเวลาท่ี

มีการมุงเนนการปรับปรุงวิธีการทํางานขององคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยทฤษฎี

องคการเปนแนวความคิดท่ีตอเนื่องมาจากการจัดการ (Management) ซ่ึงมีการแบงทฤษฎีองคการ

ออกเปน 4 ยุคดังนี้ (วิเชียร วิทยอุดม, 2554) 

1. ทฤษฎีองคการยุคดั้งเดิม (Classical theory) แนวคิดในยุคนี้ เนนไปท่ีการสรางความ

ชํานาญในการทํางาน เพ่ือสรางประสิทธิภาพสูงสุดใหเกิดข้ึนแกองคการ โดยจะใชวิธีการ

ทางวิทยาศาสตร (Scientific method) มาชวยในการแกปญหา ในยุคนี้สามารถแบงได

เปน 3 ทฤษฏ ีไดแก
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1. ทฤษฎีการจัดการแบบวิทยาศาสตร หรือทฤษฎีการจัดการท่ีมีหลักเกณฑ

(Scientific management) เปนทฤษฎีท่ีใหความสําคัญกับประสิทธิภาพของการ

ทํางานในองคการ จุดมุงเนนสําคัญคือการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการให

สงูข้ึน โดยอาศัยแรงจูงใจในการทํางานของคน การสรางความเชี่ยวชาญใหแกคน

ท่ีทํางานในองคการ และการผลิตใหไดปริมาณมาก ทฤษฎีนี้สนับสนุนการกําหนด

หลักการทํางานของพนักงาน เพ่ือใหการทํางานมีประสิทธิภาพสูงสุด เชน กําหนด

ข้ันตอนการทํางานท่ีดีท่ีสุดไวอยางชัดเจน การสรางตารางควบคุมการผลิต และ

การกําหนดตารางเวลาการทํางาน ซ่ึงสามารถสรุปเปนหลักการไดดังนี้ (Taylor,

1911 อางใน วิเชียร วิทยอุดม, 2554 : 1-4)

- การศึกษาวิธีการทํางานท่ีดี ท่ีสุด (The one best way) โดยฝาย

บริหารจะตองศึกษาอยางเปนระบบ มีการจดบันทึก จับเวลา ทํา

ตารางข้ันตอนยอยๆ เพ่ือคนหาวิธีการทํางานท่ีเร็วท่ีสุด และได

คุณภาพมากท่ีสุด 

- การคัดเลือกโดยวิธีวิทยาศาสตร (Scientific selection) ท่ีจะทําให

แนใจไดวา พนักงานท่ีไดรับการคัดเลือกมีความเหมาะสมกับงานท่ีตอง

ทํา 

- ใหรางวัล (Reward) เนื่องจากพนักงานท่ีทํางานในองคการตองการสิ่ง

ตอบแทน ดังนั้นองคการสามารถกําหนดสิ่งตอบแทนเพ่ือเปนการจูงใจ

พนักงานได 

- การมีหัวหนางานตามหนาท่ี (Functional foreman) โดยหัวหนางาน

จะมีสวนสําคัญในการศึกษา รางแผนงาน เตรียมดําเนินงาน และ

ตรวจสอบคุณภาพ ซ่ึงพนักงานจะตองทําตามแผนท่ีหัวหนาไดทําไว 

2. ทฤษฎีการบริหาร (Administrative theory) ท่ีใหความสําคัญกับการดําเนินงาน

ของผูบริหาร ซ่ึงมีหลักการจัดองคการท่ีมีความยืดหยุนและสามารถใชไดกับนัก

บริหารทุกระดับ เรียกวา POCCC ประกอบดวย การวางแผน (Planning) การจัด

องคการ (Organizing) การบังคับบัญชา (Commanding) การประสานงาน

(Coordinating) และการควบคุม (Controlling)  ซ่ึงตอมาหลักการนี้ไดมีผูนําไป

ศึกษาตอและสรุปเปนหลักการบริหารงานของตนเอง นอกจากนี้ Fayol (1949 :

97) ไดอธิบายวา การจัดองคการจะตองใหความสําคัญกับประเด็นดังตอไปนี้
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- การแบงงาน (Division of work) ท่ีจะตองจัดตามความเชี่ยวชาญ

เฉพาะดาน 

- 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)  ท่ีจะตองใหบุคคลในองคการสามารถออกคําสั่ง 

ตามท่ีตนเองรับผิดชอบได 

- องคการจะตองมีวินัย (Discipline) ซ่ึงพนักงานทุกคนจะตองปฏิบัติ

ตามกฎขอบังคับขององคการ 

- เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command)  โดยพนักงานทุก

คนตองรับคําสั่งจากผูบังคับบัญชาคนเดียวกัน 

- เอกภาพในทิศทางเดียวกัน (Unity of direction) หมายถึง ทิศทางใน

การปฏิบัติงานของพนักงานในองคการตองเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

- ผูปฏิบัติ งานตองคํานึงถึงผลประโยชนขององคการมากกวาผล 

ประโยชนสวนตัว (Subordination of individual interests to 

the general interest) 

- คาตอบแทนและวิธีการจายคาตอบแทน จะตองมีความเปนธรรมแก

พนักงาน (Remuneration) 

- การรวมอํานาจ (Centralization) ซ่ึงเปนเรื่องของการตัดสินใจของ

พนักงานในองคการ โดยกําหนดใหพนักงานแตละระดับเปนผูตัดสินใจ

ในเรื่องตางๆ ซ่ึงถากําหนดไวใหพนักงานระดับบนเปนผูตัดสินใจจะ

เปนการรวมอํานาจไวศูนยกลาง แตถาใหพนักงานสามารถตัดสินใจใน

บางเรื่องไดจะเปนการกระจายอํานาจ 

- สายบังคับบัญชา (Scalar chain) เปนการกําหนดความสัมพันธ

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

- คําสั่ง (Order) ตองมีการสั่งการในการใชทรัพยากรตางๆ ในองคการ

ได 

- หลักความเสมอภาค (Equity) ซ่ึงผูบริหารจะตองปฏิบัติตอพนักงาน

อยางเปนธรรม 

- ความม่ันคงในการทํางาน (Stability of Tenure of Personnel) 

ท่ีองคการจะตองมีหลักเกณฑในการพิจารณาบรรจุ และหลักเกณฑใน

การใหพนักงานเลื่อนตําแหนง 
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- ความคิดริเริ่ม (Initiative) องคการตองสงเสริมใหพนักงานมีความคิด

ริเริ่มในการทํางาน 

- ความสามัคคี (Esprit de corps) องคการจะตองสงเสริมการทํางาน

เปนทีม และความเปนอันเหนึ่งอันเดียวกันของพนักงาน 

3. ทฤษฎีระบบราชการ (Bureaucratic theory) เปนทฤษฏีท่ีใหความสําคัญกับการ

แบงแยกการทํางานตามความถนัด มีการแบงสายบังคับบัญชาอยางชัดเจน มี

ระเบียบการคัดเลือกคนอยางเครงครัดและมีกฎระเบียบท่ีเปนทางการ และมีการ

กําหนดความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการไวอยางชัดเจน ซ่ึงทฤษฎีนี้มีการ

สนับสนุนการทําผังโครงสรางองคการ โดย Weber (อางใน วิเชียร วิทยอุดม,

2554 : 1-10) ไดใหลักษณะองคการไวดังนี้

- มีการแบงงานกันทําอยางชัดเจน และเม่ือพนักงานไดปฏิบัติงานซํ้ากัน

นานๆ จะเกิดความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

- มีระเบียบกฎเกณฑอยางเปนทางการ เพ่ือกํากับดูแลพนักงานใน

องคการ 

- ไมมีความเปนสวนตัว โดยพนักงานทุกคนจะอยูภายใตกฎเกณฑ

เดียวกันอยางเทาเทียม 

- มีสายการบังคับบัญชาลดหลั่นกันลงมา ซ่ึงเปนการกําหนดหนาท่ีและ

ความรับผิดชอบของแตละตําแหนงงาน 

- การกาวหนาในอาชีพการงานยึดถือหลักคุณธรรม โดยมีการคัดเลือก

คน  ประเมินผลการปฏิ บั ติ งาน  และเลื่ อน ข้ันพนั กงาน  ตาม

ความสามารถของแตละคน 

2. ทฤษฎีองคการยุคพฤติกรรมศาสตร (Behavior theory) ทฤษฎีนี้มุงศึกษาพฤติกรรมของ

บุคคลในองคการ ซ่ึงถือวาคนเปนสวนท่ีสําคัญท่ีสุดขององคการ การศึกษานี้จะรวมถึง

มนุษยสัมพันธ การจูงใจ การฝกอบรม การติดตอสื่อสาร และภาวะผูนํา ในยุคนี้แบง

การศึกษาออกเปน 2 แนวทาง ดังนี้

1. กลุมมนุษยสัมพันธ (Human relation) เปนการใหความสําคัญกับเกิดข้ึนของ

องคการท่ีไมเปนทางการมีผลตอการทํางานบุคคลในองคการ ซ่ึงองคการท่ีไมเปน

ทางการนี้จะสรางบรรทัดฐาน (Norm) ข้ึนมา ซ่ึงมีผลตอประสิทธิภาพของ

องคการ
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2. กลุมพฤติกรรมองคการนวสมัย (Contemporary organization theory) เปน

การใหความสําคัญกับการเขาใจในบุคคล พฤติกรรมของกลุม ความสัมพันธ

ระหวางบุคคลในองคการ ซ่ึงสามารถนําไปสูการจูงใจและการใหความสําคัญกับ

คนงาน การแกไขปญหา การแกไขความขัดแยง การสรางความรวมมือ ภาวะผูนํา

และสิ่งแวดลอมท่ีมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากรในการทํางาน

3. ทฤษฎีองคการยุคใหม (Modern theory) เปนการศึกษาการจัดการในองคการโดยใช

การศึกษาในเชิงปริมาณ ศึกษาองคการในเชิงระบบ และศึกษาการจัดการองคการตาม

สถานการณหรือเหตุการณ

1. การศึกษาเชิงปริมาณ (Management science approach) เปนตอยอดมาจาก

แนวความคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร โดยการใชเทคนิคเชิงปริมาณมาใชใน

การตัดสินใจและควบคุมการดําเนินงานขององคการ เชน การวิจัยเชิงปฏิบัติงาน

โปรแกรมเชิงเสนตรง  การควบคุมสินคาคงคลัง และการควบคุมคุณภาพ เปนตน

2. การศึกษาองคการเชิงระบบ (General system approach) เปนการศึกษา

องคการท่ีตอเนื่องมาจากแนวคิดทางวิทยาศาสตรเชนเดียวกัน โดยมององคการ

เปนระบบ ท่ีประกอบดวยสวนประกอบยอยต างๆ เข าด วยกัน  ซ่ึ งการ

เปลี่ ยนแปลงท่ี เกิด ข้ึน ในองคกรจะกระทบตอเนื่ องกัน  มีผลทําเกิดการ

เปลี่ยนแปลงอยางใดอยางหนึ่งเกิดข้ึน

3. การศึกษาการจัดการองคการตามสถานการณหรือเหตุการณ (Contingency

approach)  เปนการใหความสําคัญกับการจัดการองคการ ท่ีทําใหสามารถอยู

รอดไดตามสภาวะแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงการปรับตัวใหเขากับสภาวะ

แวดลอมนี้ยังสงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการดวย

การปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมนี้ตอง ประยุกตใชทฤษฎีการจัดการจัดองคการ

ยุคดั้งเดิม ยุคพฤติกรรมศาสตร การวิเคราะหเชิงปริมาณ และการศึกษาองคการ

เชิงระบบ เพ่ือนํามาใชแกไขปญหาขององคการตามสถานการณนั้นๆ

4. ทฤษฎีองคการยุคหลังสมัยใหม (Postmodern theory) เปนการศึกษาปรากฏการณตางๆ

ท่ีเกิดข้ึนในองคการวามีความสับสนวุนวาย ตามทฤษฎีไรระเบียบ (Chaos theory) ซ่ึง

ความสับสนวุนวายนี้ไมสามารถทํานายได แตเราจะตองหาเหตุผลใหตนเอง เพ่ือท่ีจะเผชิญ

กับความซับซอนตางๆ ท่ีเกิดข้ึน เพ่ือใหองคการอยูในสังคมได ดังนั้นสารสนเทศและ

เทคโนโลยีสารสนเทศจึงมีความสําคัญอยางมากกับองคการ เพราะจะชวยใหองคการมี
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สารสนเทศอยางเพียงพอ และนําไปใชในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน

ขององคการได 

การศึกษาทางดานองคการนั้น มีหลายลักษณะ และในปจจุบันประเด็นท่ีศึกษา

เก่ียวกับองคการอาจแบงไดเปน 6 ประเด็นดังนี้ (Maneesiri, 1994) 

1. กระบวนการตัดสินใจในองคการ

2. ปรากฏการณของอํานาจท่ีเกิดข้ึนในองคการ

3. หลักการ และการเกิดข้ึนของพฤติกรรมองคการ

4. สิ่งแวดลอมทางสังคม และสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ ท่ีกระทบตอองคการ

5. ความยั่งยืน และการเปลี่ยนแปลงขององคการ

6. การสรางความเชี่ยวชาญและการแบงฝายในองคการ

สําหรับการศึกษาในครั้งนี้จะมุงเนนไปท่ีการออกแบบโครงสรางขององคการ กําหนด

กระบวนการดําเนินงานขององคการ และการจูงใจของพนักงานท่ีมีสวนรวมในการออกแบบโครงสราง

องคการ และกระบวนการดําเนินงานขององคการ โดยจะมุงเนนการแกปญหาวาควรจะจัดองคการ

และกระบวนการทํางานอยางไร เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน  

2.2 ความหมายขององคการ 

นักวิชาการหลายทานใหความหมายขององคการแตกตางกันไป ดังนี้ 

สมคิด บางโม (2552 : 15) ไดสรุปความหมายตามแนวคิดของ Barnard  วา 

องคการหมายถึงความรวมมือกันระหวางบุคคลหลายคนซ่ึงมีความตั้งใจจริงท่ีจะรวมกันดําเนิน

กิจกรรมใหบรรลุวัตถุประสงค 

Pfiffner & Sherwood (1960 : 30) ไดกลาววา องคการเปนระบบการทํางานของ

บุคคลตางๆ ท่ีเขามาทํางานรวมกันจํานวนมาก ซ่ึงมีความยุงยากในการติดตอกันไดอยางท่ัวถึง และ

การทํางานมีความซับซอน จึงจําเปนตองสรางระบบการทํางานข้ึนมา เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ี

กําหนดไวได 

Hicks (1976 : 6) กลาววา องคการคือ กระบวนการท่ีถูกกําหนดข้ึนเปนโครงสราง 

เพ่ือใหบุคคลท่ีอยูในองคการมีหนาท่ีท่ีชัดเจน มีการปฏิบัติงานรวมกัน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ 

Robbins (1990 : 4) ระบุวา องคการคือ หนวยของสังคมท่ีมีการประสานงานของ

บุคคล ซ่ึงมีภาระผูกผัน ท่ีทําใหตองทําหนาท่ีเพ่ือบรรลุเปาหมายอยางใดอยางหนึ่งรวมกัน 

Bartol & Martin (1991 : 6) กลาววา องคการคือ การรวมตัวกันของบุคคลต้ังแต

สองคนข้ึนไป มีความสัมพันธกันและรวมมือกันอยางเปนระบบและระเบียบ เพ่ือผลิตสินคาและบริการ 
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Daft (1998 : 3) ระบุวา องคการคือ หนวยทางสังคมท่ีมีเปาหมาย และมีการทํางาน

ท่ีจะบรรลุเปาหมายนั้น โดยมีโครงสรางท่ีชัดเจน มีระบบปฏิสัมพันธของกิจกรรมตางๆ และมี

ความสัมพันธกับสิ่งแวดลอม 

สมคิด บางโม (2552 : 16) ระบุวา องคการคือ กลุมบุคคลหลายๆ คน รวมกันทํา

กิจกรรมเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว การรวมกันของกลุมตองถาวร มีการจัดระเบียบภายในกลุม

เก่ียวกับอํานาจหนาท่ีของแตละคน ตลอดจนกําหนดระเบียบขอบังคับตางๆ ใหยึดถือปฏิบัติได  

ดังนั้นในการศึกษานี้ สรุปไดวา องคการคือ การรวมตัวของคนตั้งแต 2 คนข้ึนไป 

ท่ีมาทํางานรวมกัน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งรวมกัน โดยการทํางานรวมกันนี้มี

โครงสรางการทํางานท่ีชัดเจน การทํางานขององคการตองสามารถเขียนเปนระบบออกมาได และ

องคการสามารถปรับตัวไดตามสภาพแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 

2.3 โครงสรางขององคการ 

ลักษมี คําแสน (2550) ไดระบุวา การออกแบบโครงสรางองคการ จะทําใหเห็นถึง

การสั่งการและการประสานงานของพนักงานในองคการ ซ่ึงจะทําใหองคการบรรลุจุดมุงเหมายไดวาง

ไว โครงสรางองคการจะนําไปสูการทํางานรวมกัน การประสานงานกัน และการเชื่อมตองานกันของ

พนักงานในองคการ  

โครงสรางองคการหมายถึง แบบขององคการซ่ึงระบุถึง บุคคลขององคการ กลุมของ

งาน และลําดับข้ันในการรายงาน ซ่ึงสามารถแสดงเปนแผนผังขององคการออกมาได โดยแผนผังท่ี

แสดงออกมาจะเปนรูปแบบท่ีเปนทางการ เพ่ือใหผูบริหาร พนักงาน และบุคคลท่ีเก่ียวของไดเขาใจ

ตรงกันถึงขอบเขตหนาท่ี และบุคคลท่ีรับผิดชอบในฝายตางๆ ขององคการ โดยท่ัวไปแลวแผนผัง

องคการจะตองบอกถึง ตําแหนงงาน ฝาย และสายบังคับบัญชา ซ่ึงเปนสวนสําคัญของโครงสราง

องคการ การออกแบบโครงสรางองคการจะตองคํานึงถึงการการระบุเนื้อหา วิธีการ และความสัมพันธ

ของงาน แลวนําไปสรางเปนโครงสรางขององคการ ซ่ึงสามารถระบุฝาย อํานาจ และความสัมพันธของ

บุคคลตางๆ ท่ีอยูในองคการได (Gibson et al., 2012 : 8-13) นอกจากนี้โครงสรางองคการยัง

สามารถระบุถึงความสัมพันธขององคประกอบตางๆ ในองคการท่ีจะทํางานรวมกัน เพ่ือใหบรรลุ

จุดมุงหมายขององคการท่ีไดตั้งไวได (วิเชียร วิทยอุดม, 2554 : 3-7) 

การออกแบบโครงสรางองคการ มีกรอบสําคัญท่ีตองคํานึงถึงคืองาน และแผนกงาน 

นั้นคืองานท่ีแตละบุคคลกําลังทําอยูและการรวมงานเหลานั้นเขาดวยกันเปนกลุมงานหรือแผนกงาน 

ซ่ึงการตัดสินใจในการวางรูปแบบโครงสรางองคการจะมีผลกระทบตอพนักงานในองคการ ดังนั้นจึง

เปนการตัดสินใจท่ีมีความสําคัญอยางยิ่ง การออกแบบโครงสรางองคการนี้อาจจะทําในรูปแบบของ
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ทีมงาน หรือผูจัดการระดับสูงคนเดียวเปนผูกําหนดก็ไดข้ันตอน ในการออกแบบโครงสรางองคการ

ประกอบดวยข้ันตอนตางๆ ดังนี้   (Gibson et al., 2012 : 399-400) 

1. ตัดสินใจแบงงานท่ีมีอยูในองคการเปนกลุมงานยอยๆ ตามลักษณะเฉพาะอยางของงาน ท่ี

พนักงานมีความเชี่ยวชาญ ซ่ึงจะเปนการระบุกิจกรรมและความรับผิดชอบเฉพาะดานของ

งานตางๆ ถึงแมวางานบางงานจะมีหลายลักษณะ แตตองเลือกลักษณะท่ีสําคัญท่ีสุดของ

งานออกมา เพ่ือนํามาจัดกลุมยอย

2. ตัดสินใจรวมกลุมงานเขาดวยกัน ซ่ึงอาจจะใชหลักของความเหมือนกันหรือแตกตางกันใน

ดานใดดานหนึ่งเปนตัวตัดสินใจ

3. ตัดสินใจกําหนดขนาดของกลุมงานท่ีจะอยูในความดูแลของผูบังคับบัญชาคนใดคนหนึ่ง

ซ่ึงจะเก่ียวของกับชวงการควบคุมของผูจัดการ

4. กําหนดอํานาจของแตละงาน เพ่ือใหพนักงานท่ีทํางานอยูมีสิทธิในการตัดสินใจในบาง

เรื่องได โดยไมตองขออนุมัติจากผูบริหารระดับสูงข้ึนไป 

ข้ันตอนการตัดสินใจท้ัง 4 ข้ันนี้สามารถเขียนเปนรูปภาพการตัดสินใจในการ

ออกแบบโครงสรางองคการ ตามรูปท่ี 2 (Gibson et al., 2012 : 400) 

รูปท่ี  3 ปจจัย 4 ดานในการออกแบบโครงสรางองคการ 
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โครงสรางองคการจะตองสามารถแสดงถึงมิติพ้ืนฐานขององคการในแผนผังองคการ 

ซ่ึงแสดงใหเห็นตําแหนงงาน พนักงาน ความสัมพันธของการรายงานและการสื่อสาร ซ่ึงตองยึด

หลักการแบงงานกันทํา การจัดแผนกงาน ชองกวางของการบังคับบัญชา และอํานาจ  

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

ลักษณะเฉพาะของแตละงานท่ีบุคคลตางๆ ไดทําอยู ซ่ึงแตละคนจะมีความเชี่ยวชาญหรือ

ความสามารถในงานอยางใดอยางหนึ่งขององคการ การแบงงานกันทํา สามารถเกิดข้ึนได 

3 แนวทาง ประกอบดวย

- งานสามารถถูกแบงไปตามความเชี่ยวชาญเฉพาะของแตละบุคคล ซ่ึงอาจหมายถึง

ลักษณะเฉพาะของอาชีพและหนาท่ีของแตละคน เชน นักบัญชี  วิศวกร 

นักวิทยาศาสตร นักฟสิกส และลักษณะเฉพาะตางๆ ของอาชีพ ท่ีมีอยูในองคการ 

- งานสามารถถูกแบงไดตามลําดับข้ันของการทํางานในองคการ เชน ในโรงงานผลิต

สินคา สามารถแบงงานออกเปน งานฟอกยอม และงานประกอบชิ้นสวน ซ่ึงถือได

วาเปนการแบงงานตามลักษณะเฉพาะของงานในแนวนอน (Horizontal 

specialization) ในปจจุบันการลดขนาดองคการเปนประเด็นสําคัญท่ีจะพิจารณา 

โดยอาจมีการแยกงานบางอยางท่ีสามารถดําเนินการในลักษณะองคการใหม

ออกไปได 

- งานสามารถถูกแบงไดตามแนวด่ิง (Vertical plane) ในองคการ ซ่ึงมีลําดับข้ันของ

อํานาจ โดยผูบริหารสูงสุด (CEO : Chief executive officer) จะเปนผูมีอํานาจ

สูงสุด และอํานาจจะถูกลดลั่นลงมาตามสายบังบัญชา ซ่ึงในปจจุบันการแบงงาน

ตามแนวด่ิงจะตองคํานึงถึงการลดข้ันตอนในสายบังคับบัญชา เพ่ือประโยชนใน

การสื่อสารไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 

2. การจัดแผนกงาน (Departmentalization) หมายถึงการจัดกลุมงานเพ่ือประโยชนในการ

ประสานงานและทํางานรวมกัน ซ่ึงอาจถือไดวาการรวมงานตางๆ เขาดวยกันเปนกลุมงาน

เพ่ือใหเปนกิจกรรมเฉพะของแผนกงานนั้นๆ ซ่ึงกลุมงานนั้นจะมีผูจัดการหนึ่งคนดูแล สิ่ง

สําคัญท่ีตองคํานึงถึงในการจัดกลุมงานคือ การกําหนดใหมีการรายงานผลการดําเนินงาน

ตอผูจัดการคนใดคนหนึ่ง การจัดกลุมงานสามารถพิจารณาประเด็นตางๆ ดังตอไปนี้

- การจัดแผนกงานตามหนาท่ี (Functional departmentalization) เปนการจัดกลุม

งานตามหนาท่ีในองคการ ซ่ึงหนาท่ีเหลานี้เปนกิจกรรมท่ีจําเปนสําหรับองคการ 

เชน การผลิต การตลาด การเงิน เทคโนโลยีสารสนเทศ การบัญชี และการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ซ่ึงกิจกรรมเหลานี้มีความจําเปนในการผลิตสินคา ขายสินคา 



18 

สนับสนุนการดําเนินงาน และพัฒนาองคการ แตละหนาท่ีสามารถถูกกําหนดเปน

แผนกหนึ่งในองคการได 

- การจัดแผนกงานตามพ้ืนท่ี (Geographic departmentalization) เปนการจัดกลุม

งานตามพ้ืนท่ีท่ีพนักงานในองคการรับผิดชอบอยู โดยเฉพาะองคการขนาดใหญท่ี

มีการตั้งอยูในพ้ืนท่ีตางๆ ซ่ึงมีความลําบากท่ีจะรวมศูนยการบังคับบัญชาไวท่ี

สํานักงานใหญ จําเปนท่ีตองกระจายการทํางานไปยังพ้ืนท่ี ท่ีมีหนวยงานตั้งอยู 

- การจัดแผนกงานตามผลิ ตภัณ ฑ ห รือตามโครงการ (Product or project 

departmentalization)  เปนการจัดกลุมงานตามผลิตภัณฑหรือโครงการของ

องคการ ซ่ึงในแตละแผนกงานจะมีการทําหนาท่ีตางๆ เพ่ือใหผลิตภัณฑหรือ

โครงการนั้นประสบความสําเร็จ เชน ในกรณีของผลิตภัณฑ ในแผนกงานหนึ่งอาจ

มีการดําเนินงานดานการผลิต และการขาย ซ่ึงแตละแผนกงานจะมีผูจัดการ

รับผิดชอบในผลิตภัณฑนั้นอยู และบุคลากรในแผนกงานจะมีความเชี่ยวชาญใน

งานท่ีเก่ียวของกับผลิตภัณฑนั้น เชน การวิจัย การผลิต การจัดจําหนาย ซ่ึงการ

จัดแผนกงานตามผลิตภัณฑนี้ถือไดวาสอดคลองกับทุนนิยมสมัยใหม ท่ีตองการให

ฝายตางๆ ขององคการมีความเปนอิสระท่ีจะออกแบบ ผลิต และทําการตลาดของ

สินคาในฝายของตนเองได แมวาจะตองแขงขันกับฝายอ่ืนๆ ท่ีอยูในองคการ

เดียวกัน 

- การจัดแผนกงานตามลูกคา (Customer departmentalization) เปนการให

ความสําคัญกับลูกคาซ่ึงสามารถจําแนกเปนกลุมตางๆ ได เชน โรงพยาบาลท่ี

จําแนกลูกคาเปน หองฉุกเฉิน หนวยท่ีตองดูแลผูปวยอยางใกลชิด หองผาตัด 

หนวยสุขภาพจิต หนวยโรคเด็ก และหนวยทําคลอด เปนตน หรือในสถาบัน

การเงิน ท่ีมีการใหกูยืมเงิน สามารถแบงแผนกงานออกเปน การใหกูยืมเงินเพ่ือ

อุตสาหกรรมการผลิต การใหกูยืมเงินเพ่ือการพาณิชย และการใหกูยืมเงินเพ่ือ

การเกษตร เปนตน การแบงแผนกงานตามนี้ตองการใหลูกคาแตละกลุมมีความพึง

พอใจ เพราะแตละแผนกงานตองพยายามสรางสรรคงานของตนเองเพ่ือใหตรงกับ

ความตองการของลูกคา 

- การผสมผสานการจัดแผนกงาน หรือองคการแบบเมทริกซ(Matrix organization) 

เปนการผสมผสานโครงสรางองคการหลายๆ รูปแบบเขาดวยกัน ซ่ึงเปนการนําจุด

แข็งของโครงสรางองคการแตละรูปแบบมาใช และลดจุดออนท่ีมีอยูใหนอยลง 

โดยอาจเปนการผสมผสานของโครงสรางองคการแบบหนาท่ีและแบบผลิตภัณฑ
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เขาดวยกัน เพ่ือแสดงใหเห็นถึงอํานาจของโครงสรางในแนวดิ่ง และการสื่อสารท่ี

เกิดข้ึนไดในแนวนอน เชน พนักงานฝายการผลิต การตลาด วิศวกรรม และ

การเงิน ถูกมอบหมายใหทํางานรวมกันในโครงการใดโครงการหนึ่ง หรือใน

ผลิตภัณฑใดผลิตภัณฑหนึ่ง เปนตน การดําเนินงานตามนี้ทําใหบุคลากรท่ีไดรับ

มอบใหทํางานในโครงการจะตองรายงานตอผูจัดการสองคน คือ ผูจัดการฝายงาน

ตางๆ และผูจัดการโครงการหรือผลิตภัณฑ ซ่ึงเปนคุณลักษณะเฉพาะของการจัด

โครงสรางองคการแบบเมทริกซ โครงสรางองคการแบบเมทริกซเกิดข้ึนในองคการ

ท่ีตองการตอบสนองตอสิ่งแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตั้งแตสองประเด็นข้ึนไป 

เชน การเปลี่ยนแปลงในเทคโนโลยีและการตลาด หรือกําลังเผชิญกับสถานการณ

ท่ีไมแนนอนซ่ึงมีสารสนเทศจํานวนมากท่ีเขามาเก่ียวของ หรือมีขอจํากัดทางดาน

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

องคการแบบเมทริกซประสบความสําเร็จในการดําเนินงานไดจะตองใหผูจัดการใน

ฝายงานตางๆ และผูจัดการโครงการหรือผลิตภัณฑมีสวนรวมในการดําเนินงาน 

เพ่ือลดปญหาขอขัดแยงตางๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึน โดยผูจัดการท่ีเขามามีสวนรวม จะ

เปนผูเลือกพนักงานท่ีจะเขามาทํางานในโครงการนั้น ต้ังเปาหมายของโครงการ

รวมกัน ประเมินความสําเร็จของโครงการรวมกัน และกําหนดใหผูทํางานใน

โครงการรายงานผลการดําเนินงานใหแกผูจัดการสองคน คือ ผูจัดการฝายงาน

และผูจัดการโครงการ (Galbraith, 2009 : 1-6) 

3. ชวงการควบคุม (Span of control) เก่ียวของกับการกําหนดจํานวนคนหรือจํานวนแผนก

งานท่ีอยูภายใตการดูแลของผูจัดการคนใดคนหนึ่ง ซ่ึงการพิจารณาวาผูจัดการคนหนึ่งควร

จะมีผูใตบังคับบัญชาก่ีคนหรือก่ีแผนกงานนั้น จะตองคํานึงถึงประสิทธิภาพขององคการ

เปนสิ่งสําคัญ ซ่ึงอาจมีปจจัยตางๆ ท่ีจะใชในการพิจารณาวาผูจัดการคนหนึ่งควรมีชวงการ

ควบคุมท่ีกวางหรือแคบดังนี้ ความสามารถของผูจัดการ การไดรับการฝกฝนอบรมของ

พนักงาน ความยุงยากสลับซับซอนของงาน และความสัมพันธกับหนวยงานอ่ืน (สมคิค

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

ทางการพิจารณาชวงของการควบคุม ท่ีสามารถนําไปใชปฏิบัติจริงไดดังนี้

- จํานวนครั้งและความใกลชิดของการติดตอสื่อสารท่ีตองการ (Required contact) 

ของผูบังคับบัญชาและผูอยูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจะนําไปสูประสิทธิภาพขององคการ 

และลดปญหาความขัดแยงและความเครียดของพนักงานได เชน ทีมงานวิจัยและ

พัฒนาของผลิตภัณฑขององคการอาจตองการความใกลชิดกับผูจัดการ เพ่ือ
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ประโยชนในการสื่อสารถึงความเปนไปของโครงการ ในการท่ีจะทําใหโครงการ

สําเร็จตามเวลาท่ีไดกําหนดไว 

- ระดับของความเชี่ยวชาญของพนักงาน (Degree of specialization) ถาพนักงานมี

ความเชี่ยวชาญในงานและงานไมมีความสลับซับซอนมากนัก ผูจัดการไม

จําเปนตองเขาไปดูแลอยางพนักงานอยางใกลชิด ทําใหสามารถกําหนดชวงการ

ควบคุมท่ีกวางได แตถาพนักงานไมมีความเชี่ยวชาญ ทําใหผูจัดการจําเปนตอง

ดูแลอยางใกลชิด จึงทําใหตองกําหนดชวงการควบคุมเปนแบบแคบ 

- ความสามารถของผูจัดการในการสื่อสาร (Ability to communicate) ถาผูจัดการมี

ความสามารถในการอธิบายใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจไดอยางชัดเจน จะทําให

สามารถจัดการผูใตบังคับบัญชาจํานวนมากกวาผูท่ีไมมีความสามารถในการ

อธิบายใหชัดเจนได  

4. อํานาจในการบังคับบัญชา (Delegation of authority) ท่ีจะเกิดข้ึนจากโครงสราง

องคการ นําไปสูสิทธิในการตัดสินใจบางเรื่องท่ีไมตองขออนุมัติจากผูจัดการระดับท่ีสูงข้ึน

ไป เชน ผูจัดการฝายขายมีสิทธิในการตัดสินใจจางพนักงานขาย และมอบหมายงานภาระ

งานในการขายใหพนักงานขายทํา เปนตน การพิจารณาใหอํานาจในการบังคับบัญชาแก

พนักงานในองคการจะตองคํานึงถึงทางเลือกตางๆ ท่ีจะนําไปสูผลดีและผลเสียท่ีอาจจะ

เกิดข้ึนได โดยองคการอาจพิจารณาทางเลือกตางๆ ดังตอไปนี้

- การกระจายอํานาจ (Decentralization of authority) มีความสัมพันธอยางยิ่งกับ

การสงเสริมใหผูจัดการมีการพัฒนาความสามารถในการจัดการ เพราะผูจัดการจะ

สามารถฝกการตัดสินใจในเรื่องท่ีสําคัญ เรียนรูทักษะตางๆ ท่ีเก่ียวของ และสราง

ความกาวหนาใหแกองคการ  ผูจัดการจะไดฝกแกปญหาดวยตนเอง ซ่ึงเปนการ

ฝกฝนในการเปนผูจัดการท่ีจะทําใหไดรับการสงเสริมในการดํารงตําแหนงงานท่ี

สูงข้ึนตอไป การกระจายอํานาจใหแกผูจัดการตางๆ ในองคการยังสามารถนําไปสู

การสรางบรรยากาศในการแขงขันในองคการ โดยผูจัดการท่ีไดรับมอบอํานาจจะ

เปรียบเทียบตัวเองกับประสิทธิภาพการดําเนินงานกับผูจัดการคนอ่ืนๆ เชน การ

สรางยอดขาย การลดตนทุน และการพัฒนาพนักงาน เปนตน ซ่ึงสิ่งเหลานี้นําไปสู

ผลประโยชนท่ีองคการจะไดรับตอไป และการกระจายอํานาจยังชวยใหเกิดความ

เปนอิสระ และสรางความพึงพอใจใหแกผูจัดการท่ีจะดําเนินการในการแกปญหา

ตางๆ เปนการทําให เกิดการสรางสรรคและการใชปญญา ซ่ึงส งผลตอ

ความสามารถในการปรับตัวและการพัฒนาขององคการและผูจัดการตอไป 
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อยางไรก็ตามการกระจายอํานาจมีสิ่งท่ีพ่ึงระวังไว ซ่ึงสามารถพิจารณาเปนขอดีท่ี

เกิดข้ึนในการรวมอํานาจไวท่ีศูนยกลาง 

- การรวมอํานาจไวท่ีศูนยกลาง (Centralization of authority) มีหลายเหตุผลสําคัญ

ท่ีทําใหองคการตองรวมอํานาจไวท่ีศูนยกลาง ดังนี้ การมอบหมายอํานาจใหแก

ผูจัดการระดับตางๆ มีตนทุนสูงท่ีจะตองทําโครงการฝกอบรมใหแกผูจัดการ ซ่ึง

อาจไมคุมคาเพียงพอกับประโยชนท่ีจะไดรับ การตอตานการมอบหมายอํานาจ

ใหแกลูกนองเพราะคิดวาตนเองจะสูญเสียอํานาจในการควบคุม ทําใหผูจัดการไม

ทุมเทในการปฏิบัติงาน การกระจายอํานาจในทําเกิดการเพ่ิมข้ึนของตนทุนในการ

บริหาร เพราะจะตองนําไปลงทุนในระบบสารสนเทศเพ่ือใหไดรายงานจากการ

ตัดสินใจของผูจัดการระดับตางๆ วาเปนอยางไรบาง และสุดทาย คือการกระจาย

อํานาจทําใหเกิดความซํ้าชอนของการดําเนินงานในบางเรื่อง เนื่องจากแตละ

แผนกงานมีความเปนอิสระ จึงคิดทํางานบางเรื่องดวยตนเอง ซ่ึงอาจเปนงานท่ี

แผนกงานอ่ืนๆ ทําอยูแลวจึงทําใหองคการมีตนทุนเพ่ิมสูงข้ึนได 

- แนวทางการตัดสินใจ (Decision guidelines) เก่ียวกับอํานาจในการบังคับบัญชา 

วาควรกระจายไปมากนอยแคไหน ซ่ึงเก่ียวของกับคําถาม 4 ขอตอไปนี้ (Gibson 

et al., 2012 : 409-410) คําถามแรกคืองานนั้นตองการการตัดสินใจในรูปแบบ

ไหน เชน ถาการตัดสินใจข้ึนอยูกับการตั้งมาตรฐานคุณภาพใหเหมือนกันควรจะ

รวมอํานาจไวท่ีศูนยกลาง แตถาการตัดสินใจเปนเรื่องเก่ียวของกับแตละ

หนวยงานหรือสาขา ควรจะกระจายอํานาจการตัดสินใจออกไป คําถามท่ีสองคือ 

พนักงานแตละคนมีความสามารถในการตัดสินใจไดหรือไม เชน บางครั้งการ

ตัดสินใจเปนเรื่องของแตละฝายหรือแตละสาขา แตถาผูจัดการไมสามารถท่ีจะ

ตัดสินใจได ควรจะรวมอํานาจการตัดสินใจไว คําถามท่ีสามคือ พนักงานแตละคน

มีแรงจูงใจท่ีจะตัดสินใจหรือไม ซ่ึงเปนเรื่องของความเต็มใจท่ีตัดสินใจเก่ียวกับ

เรื่องใดเรื่องหนึ่งของผูจัดการ และคําถามสุดทายคือ การรวมอํานาจไวท่ี

ศูนยกลางมีความคุมคาหรือไม ซ่ึงอาจตองการการวิเคราะหตนทุนและ

ผลประโยชนท่ีจะไดรับมาชวยในการตัดสินใจ 
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วิธีการในการออกแบบโครงสรางองคการ และกระบวนการดําเนินงาน ท่ีจะสงเสริม

องคการตางๆ ใหมีการพัฒนานั้น มีความจําเปนอยางยิ่งท่ีตองมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมตางๆ ซ่ึง

รวมถึงปจจัยภายใน และปจจัยภายนอกขององคการ เพ่ือใหองคการสามารถปรับตัวเขากับ

สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป และเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน (จรัสขวัญ 

ชาวเรือ, 2547; จักริน อุทัยสาง, 2540) 

สรุปไดวาโครงสรางองคการหมายถึง แบบขององคการท่ีแสดงออกมาเปนแผนผัง

ขององคการ ท่ีใหรายละเอียดเก่ียวกับกลุมของงานและงาน และความสัมพันธในการทํางาน ซ่ึงทําให

ผูบริหาร พนักงาน และบุคคลท่ีเก่ียวของไดเขาใจตรงกันถึงขอบเขตหนาท่ี บุคคลท่ีรับผิดชอบในงาน

ตางๆ และลําดับข้ันในการรายงานขององคการ  

2.4 ระบบการดําเนินงานขององคการ 

การดําเนินงานขององคการหมายถึง กิจกรรมท่ีดําเนินไปตามโครงสรางองคการ 

ประกอบดวยการสื่อสาร การตัดสินใจ การปฏิสัมพันธทางสังคม และความกาวหนาในอาชีพของ

บุคคลในองคการ ซ่ึงสงผลตอการพัฒนาองคการ ในปจจุบันกระบวนการดําเนินงานขององคการท่ีตอง

คํานึงถึงอยางมากในการอยูรอดไดขององคการคือการสื่อสาร และการตัดสินใจ  (Gibson et al., 

2012 : 8-14) 

การสื่อสาร เปนความสามารถในการรับ สงสารสนเทศ และแสดงปฏิกิริยาโตตอบ

จากสารสนเทศท่ีองคการไดรับ   ดังนั้นในกระบวนการดําเนินงานขององคการจะตองแสดงใหเห็นถึง

การไหลเวียนของสารสนเทศภายในองคการ และติดตอสื่อสารกับผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกองคการ 

ท่ีจะนําไปสูการปรับตัวขององคการ  

ในการแสดงปฏิกิริยาโตตอบหรือการปรับตัวขององคการ จําเปนตองใชการตัดสินใจ

ของผูบริหาร โดยผูบริหารจะตองคํานึงถึงเปาหมายและวิธีการท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

เพ่ือเปนกรอบในการตัดสินใจ และแสดงใหเห็นถึงทิศทางในการกาวเดินไปขององคการ  

การดําเนินงานในองคการสามารถมองไดตามมุมมองเชิงระบบ (Schroeder, 2000 : 

14-15) โดยระบบการดําเนินงาน หมายถึง ระบบการแปรรูป ซ่ึงทําหนาท่ีเปลี่ยนปจจัยนําเขาตางๆให

เปนผลลัพธท่ีตองการ ปจจัยนําเขาอาจจะหมายถึงบุคลากร งบประมาณ เครื่องมือหรืออุปกรณ และ

วิธีการ หลังจากนั้นกระบวนการผลิตจะเปลี่ยนปจจัยนําเขาตางๆ ใหเปนผลลัพธท่ีตองการ ตามรูปท่ี 3 

โดยระบบการดําเนินงานจะประกอบดวยสวนประกอบตางๆ ท่ีทํางานรวมกันเพ่ือใหไดผลลัพธอยางใด

อยางหนึ่งรวมกัน 
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จากการศึกษาของ อรนุช มหฤทัยนนท (2545 : 47-49) ไดสรุปวา ระบบ

ประกอบดวย 5 องคประกอบสําคัญ ดังนี้ 

1. สิ่งเขา หรือการนําเขา (Input) เก่ียวของกับองคประกอบเบื้องตนท่ีผานเขาสูระบบเพ่ือสง

ตอไปยังกระบวนการ ซ่ึงอาจหมายถึงวัตถุดิบตางๆ และสิ่งจําเปนในการดําเนินงานของระบบ

เชน พลังงาน ขอมูล แรงงาน ซ่ึงจะตองไดรับการจัดการเพ่ือท่ีจะผานเขาสูกระบวนการตอไป

2. กระบวนการ (Process) เก่ียวของกับวิธีการหรือข้ันตอนในการเปลี่ยนแปลงสิ่งเขาใหเปนสิ่ง

ออก ตัวอยางเชน กระบวนการผลิตสินคาและบริการ ซ่ึงตองแปรรูปสิ่งเขาตางๆใหเปน

ผลลัพธท่ีตองการ

3. สิ่งออก หรือการนําออก (Output) เก่ียวของผลลัพธท่ีไดจากกระบวนการ ท่ีเปลี่ยนแปลงสิ่ง

เขา เชน สินคาสําเร็จรูป และบริการ

4. ผลยอนกลับ (Feedback) เปนขอมูลตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการดําเนินงานของระบบ ซ่ึง

สามารถบอกไดถึง สมรรถนะของระบบ

5. การควบคุม (Control) เปนการตรวจสอบและประเมินผลยอนกลับ เพ่ือใชในการพิจารณาวา

การดําเนินงานของระบบทําใหบรรลุจุดมุงหมายของระบบไดหรือไม ซ่ึงจะนําไปสูการ

เปลี่ยนแปลงในในสิ่งเขา หรือกระบวนการตอไป

ในการศึกษาของชาญณรงค ชางสลัก (2552) ไดรวมการควบคุมกับผลยอนกลับไว

ดวยกัน โดยถือวาวาการควบคุมเปนสวนหนึ่งของผลยอนกลับ เพราะผลยอนกลับจะใหขอมูลในการ

ดําเนินงานของระบบท่ีผานมา ซ่ึงผลยอนกลับท่ีเกิดข้ึนแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ผลยอนกลับเชิง

บวก (Positive Feedback) หมายถึง ผลยอนกลับท่ีเปนไปตามเปาหมายท่ีวางไว ผลยอนกลับเชิงลบ 

(Negative Feedback) หมายถึง ผลยอนกลับท่ีแสดงใหเห็นวาสิ่งออก เบี่ยงเบนออกไปจากเปาหมาย

ของระบบท่ีวางไว 

ระบบการดําเนินงานจะแตกตางกันในแตละอุตสาหกรรม ตัวอยางเชน ระบบการ

แปรรูปในอุตสาหกรรมการผลิตสินคา จะเปลี่ยนวัตถุดิบเปนสินคาสําเร็จรูป ในการผลิตรถยนต เหล็ก 

พลาสติก อลูมิเนียม เสื้อผา และวัตถุดิบอ่ืนๆ ถูกแปรรูปเปนสวนประกอบ ซ่ึงถูกนําไปประกอบเปน

รถยนต แรงงานถูกใชเพ่ือเดินเครื่องจักร และดูแลรักษาเครื่องจักร พลังงานและสารสนเทศถูกใชเพ่ือ

ผลิตรถยนตดวย 
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รูปท่ี  4 ระบบของการดําเนินงาน 

ในอุตสาหกรรมบริการ กระบวนการแปรรูปถูกนํามาใช เพ่ือเปลี่ยนปจจัยนําเขาเปน

ผลลัพธทางการบริการไดดวย ตัวอยางเชน สายการบิน ใชปจจัยนําเขา เชน เครื่องบิน อุปกรณตางๆ 

นักบิน พนักงานบริการบนเครื่องบนิ และพนักงานสนับสนุน เพ่ือสรางความปลอดภัย ความนาเชื่อถือ 

และการขนสงท่ีมีประสิทธิภาพของสายการบิน กระบวนการแปรรูปชนิดตาง ๆ เกิดข้ึนใน

อุตสาหกรรมตางๆดังท่ีสรุปไวในตารางท่ี 1  

บุคลากร

งบประมาณ

เครื�องมือ

วธิีการ

สินคา้ หรอื
บรกิาร
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ตารางท่ี 1 ตัวอยางของระบบการผลิต 

การดําเนินงาน ปจจัยนําเขา ผลลัพธ 

ธนาคาร 

พนักงานรับฝากและถอนเงิน (Teller) พนักงาน

อ่ืนๆ อุปกรณคอมพิวเตอร สิ่ งอํานวยความ

สะดวกอ่ืนๆ พลังงาน 

บริการทางการเงิน เชน กูยืม รับ

ฝากเงิน รับฝากของมีคา และ

อ่ืนๆ 

รานอาหาร 
พอครัว หรือแมครัว บริกร อาหาร อุปกรณตางๆ 

สิ่งอํานวยความสะดวก และพลังงาน 

อาหาร สิ่งบันเทิง และความพึง

พอใจของลูกคา 

โรงพยาบาล 
แพทย พยาบาล พนักงานอ่ืนๆ อุปกรณตางๆ สิ่ง

อํานวยความสะดวก และพลังงาน 

บริการทางดานสุขภาพ และ

สุขภาพของผูปวย 

มหาวิทยาลัย 
คณะตางๆ พนักงาน อุปกรณตางๆ สิ่งอํานวย

ความสะดวก พลังงาน และความรู 

นักศึกษาไดรับการศึกษา 

งานวิจัย และบริการสาธารณะ 

องคการผลิต

สินคา 

อุปกรณตางๆ สิ่งอํานวยความสะดวก แรงงาน 

พลังงาน และวัตถุดิบ 
สินคาสําเร็จรูป 

สายการบิน 

เครื่องบิน สิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ นักบิน 

พนักงานบริการบนเครื่องบิน พนักงานซอมบํารุง 

แรงงาน และพลังงาน 

บริการการขนสง 

ระบบการดําเนินงานยังมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมภายใน และภายนอกองคการ 

สิ่งแวดลอมภายในเชน คน งบประมาณ อุปกรณหรือเครื่องมือ และการจัดการ สิ่งแวดลอมภายนอก 

เชน เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง การดําเนินงานขององคการตองคอยพิจารณาถึงสิ่งแวดลอมท่ีมี

การเปลี่ยนแปลง ซ่ึงสามารถกระทบตอการดําเนินงานได โดยจะตองปรับไดตามสิ่งแวดลอมท่ีมีการ

เปลี่ยนแปลงไป 

การออกแบบระบบการดําเนินงานนั้น จะตองใชการวิเคราะหการไหลของ

กระบวนการ (Process-flow analysis) ท่ีทําใหไดขอมูลทางดานสังคม (Social side) และขอมูล

ทางด าน เทคนิ ค (Technical side) (Schroeder, 2000 : 119-120) โดยจะตองหาขอมูลจาก

ผูปฏิบัติงาน และเอกสารท่ีเก่ียวของ รูปท่ี 2.3 ไดแสดงใหเห็นถึงวิธีการในการวิเคราะหการไหลของ

กระบวนการ ซ่ึงประกอบดวย 6 งาน โดยวิธีการวิเคราะหการไหลของกระบวนการจะตองให

ความสําคัญกับพนักงาน ไมใชเพียงแคใชในการออกแบบเทานั้น  แตรวมไปถึงการทําใหคนยอมรับ

การเปลี่ยนแปลงดวย   
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รูปท่ี  5 วิธกีารในการวิเคราะหการไหลของกระบวนการ 

(ปรับปรุงจาก Schroeder, 2000 : 120) 

งานท่ี 1 เปนการกําหนดขอบเขตการศึกษา วาจะศึกษาในสวนงานไหน และปญหาท่ี

เกิดข้ึนของกระบวนการไหลของงานท่ีจะศึกษา 

งานท่ี 2 เปนการศึกษาบริบทขององคการวามีพฤติกรรมในการดําเนินงานอยางไร

บางซ่ึงสามารถเขียนอยูในรูปแบบของระบบได พรอมท้ังศึกษาถึงจุดแข็ง จุดออน โอกาส และ

อุปสรรคในการพัฒนา 

งานท่ี 3 เก็บขอมูลเก่ียวกับการไหลของกระบวนการในปจจุบัน ซ่ึงสามารถเขียน

แสดงเปนแผนภาพในลักษณะของระบบเพ่ือใหเขาใจไดงายข้ึน พรอมท้ังศึกษาถึงจุดแข็ง จุดออน 

โอกาส และอุปสรรคในการพัฒนา 

งานท่ี 4 กําหนดประเด็นในการพัฒนาองคการจากขอมูลพฤติกรรมในการ

ดําเนินงาน 
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งานท่ี 5 ออกแบบการไหลของกระบวนการใหม โดยคํานึงถึงประเด็นในการพัฒนา

องคการ 

งานท่ี 6 เปนการประเมินกระบวนการใหมท่ีไดดําเนินงานไปแลวในระยะเวลานี้ 

ตอมา Mello (2015) ไดนําเสนอแบบจําลอง (Model) ท่ีสามารถนําไปใชในการออกแบบระบบงาน

ของพนักงานในองคการได โดยใหความสําคัญในการตั้งคําถาม 3 ประเด็น คือ พนักงานทําอะไร 

(What workers do) พนักงานตองการอะไร (What worker need) และ พนักงานมีปฏิสัมพันธกับ

งานอ่ืนๆ อยางไร (How jobs interface with other job) ตามรูปท่ี 2.4 

รูปท่ี  6 แบบจําลองสําหรับการออกแบบระบบงาน 

(ปรับปรุงจาก Mello, 2015 : 238) 

การศึกษาในเรื่องของการปรับรื้อระบบการดําเนินงานของหนวยงานรัฐในประเทศ

ไทย ยังไดระบุถึง ปจจัยสําคัญ 4 ขอท่ีรองประธานาธิบดี Al Gore ไดนําเสนอไว ตามขอสรุปจาก

การศึกษาของ David Osborne และ Ted Gaebler ในป ค.ศ. 1993 ซ่ึงสามารถนํามาเปนหลักใน

การสรางระบบการดําเนินงานขององคการภาครัฐของไทยไดดังนี้ (สมชัย เลิศประสิทธิพันธ, 2540) 

1. ตองใหความสําคัญกับลูกคาเปนลําดับแรก (Putting the customer first)

2. ตองปรับลดข้ันตอนในการปฏิบัติงานและขจัดออกไปซ่ึงความลาชาในการทํางาน

(Cutting red tape)

3. ตองสงเสริมใหบุคลากรมีอํานาจในการตัดสินใจมากข้ึน (Empowering employees)

พนักงานทํางานอะไร พนักงานตอ้งการอะไร

พนักงานมีปฏิสัมพันธ์กับงานอื�นๆ อย่างไร
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4. ตองตัดทอนคาใชจายใหเหลือเฉพาะเทาท่ีจําเปน (Cutting back to basic)

สรุปไดวา ระบบการดําเนินงาน หมายถึง ลําดับข้ันท่ีแสดงการทํางานของแตละกลุม

งานในองคการ โดยมีองคประกอบของปจจัยนําเขา (Input) ชื่อของกระบวนการทํางาน (Process) 

ผลลัพธของงาน (Output) ขอมูลยอนกลับ (Feedback) และการปฏิสัมพันธกับกลุมคนตางๆ ท้ัง

ภายในองคการและ/หรือภายนอกองคการ ท่ีจะทําใหงานนั้นประสบความสําเร็จได 

2.5 การจูงใจในการทํางาน 

การจูงใจในการทํางาน (Employee motivation) ถือไดวาเปนกระบวนการทาง

จิตวิทยาท่ีสามารถทําใหเกิดข้ึนภายในองคการได การจูงใจในการทํางานเปนความรูสึกพึงพอใจของ

พนักงานในการทํางาน ซ่ึงสามารถสงผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน โดยเฉพาะการมุง

เปาในการทํางาน การจูงใจในการทํางานของพนักงานสามารถเกิดข้ึนไดโดยผูจัดการหรือผูบริหารมี

การจัดกิจกรรม หรือจัดทําแนวทางการดําเนินงานเพ่ือกระตุนใหพนักงานมีความรูสึกพึงพอใจในการ

ทํางาน ซ่ึงการจูงใจในการทํางานนี้สามารถสงผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานได 

โดยเฉพาะการทําใหไดผลสําริดของงานท่ีดีเยี่ยม (Gibson et al., 2012 : 126-127) 

โดยท่ัวไปผูจัดการหรือผูบริหารตองการไดพนักงานท่ีมีการจูงใจในการทํางาน เพราะ

พนักงานท่ีมีการจูงใจในการทํางานจะสามารถสรางผลงานไดอยางดีใหแกองคการ พนักงานท่ีมีการจูง

ใจจะมีความกระตื้อรื้อรนในการทํางาน พยายามหาแนวทางท่ีดีท่ีสุดในการทํางาน เปนแรงขับเคลื่อน

ใหแกทีมงานในการทํางาน และชวยเหลือพนักงานคนอ่ืน เพ่ือใหงานท่ีตนเองรับผิดชอบประสบ

ความสําเร็จไดอยางดีเยี่ยม 

การศึกษาเก่ียวกับการจูงใจในการทํางานของพนักงาน มีความสําคัญท่ีจะทําให

องคการประสบความสําเร็จได เพราะการจูงใจมีสวนสําคัญท่ีทําใหพนักงานแสดงพฤติกรรมในการ

ทํางานออกมา ดังนั้นการศึกษาสวนใหญจึงมุงเนนการศึกษาปจจัยตางๆ ท่ีสรางการจูงใจในการทํางาน

ของพนักงาน โดยจุดเริ่มตนของการศึกษาเก่ียวกับการจูงใจของพนักงานเริ่มตนจากการศึกษาของ 

Samuel Slater ในปการค.ศ. 1789 ท่ีตองการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีมีความสะดวกตอ

พนักงาน นอกจากนี้ยังมีการศึกษาในองคการตางๆท่ีตองการสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 

เชน การวางแผนแบงกําไรแบงสวนใหแกพนักงาน การจัดสรางท่ีออกกําลังและเลนกีฬาใหแกพนักงาน 

เปนตน (Gibson et al. (2012 : 125)  
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สําหรับทฤษฎีท่ีใชในการศึกษาการจูงใจของพนักงานในองคการนั้น มีหลายทฤษฎี 

ซ่ึงสามารถแบงออกเปน 2 กลุมดวยกันตามมุมมองทางดานการจัดการ (Gibson et al., 2012 : 128-

151) คือ ทฤษฎีท่ีเนนการอธิบายเนื้อหาวาพนักงานแตละคนมีปจจัยซ่ึงเปนสิ่งท่ีอยูภายในของ

พนักงานแตละคนท่ีทําใหเกิดการจูงใจในการทํางานได และทฤษฎีท่ีเนนการอธิบายถึงกระบวนการท่ี

ทําใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน รายละเอียดตามตารางท่ี 2 

ตารางท่ี 2 มุมมองทางดานการจัดการตอทฤษฎีการจูงใจ 

ประเภท

ทฤษฎี 
คําอธิบาย ผูเริ่มตน 

การนําไปใชประโยชน

ในทางการจัดการ 

เนนเนื้อหา 

เนนศึกษาปจจัยภายใน

ของแตละคนท่ีทําให

เกิดพลัง ทิศทาง ความ

ตอเนื่อง และการหยุด

พฤติกรรมตางๆ 

Maslow  

(ทฤษฎีความตองการข้ัน

พ้ืนฐาน 5 ข้ัน) ผูจัดการตองตระหนัก

ถึ ง ค ว า ม ต อ ง ก า ร 

ความปรารถนา และ

เป าหมายท่ีแตกตาง

กันของแตละบุคคล 

Alderfer 

(ทฤษฎี ERG)) 

Herzberg  

(ทฤษฎีสองปจจัย) 

McClelland  

(ทฤษฎีใฝสัมฤทธิ์) 

เนน

กระบวนการ 

เนนศึกษาเพ่ืออธิบาย

แ ล ะ วิ เ ค ร า ะ ห

พฤติกรรม ท่ีทําใหเกิด

พลัง มีทิศทาง ความ

ตอเนื่อง และหยุดการ

ทํางาน วาเกิด ข้ึนได

อยางไร 

Vroom  

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

กระบวนการของการ

จูงใจ ซ่ึงแตละคนมีคน

มีความชอบ รางวัล 

แล ะค วาม ต อ งก าร

ความสําเร็จท่ีแตกตาง

กัน 

Adams  

(ทฤษฎีความเสมอภาค) 

Skinner  

(ทฤษฎีการเรียนรู) 

Locke  

(ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย) 
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ทฤษฎีเนนเนื้อหา 

ทฤษฎีท่ีเนนเนื้อหามุงเนนการอธิบายพฤติกรรมของมนุษยจากมุมมองตางๆ โดยแต

ละทฤษฎีจะมีจุดเดนแตกตางกัน ซ่ึงสามารถนําไปใชในการอธิบายถึงการทํางานของพนักงานใน

องคการได โดยเฉพาะการระบุวาโดยธรรมชาติ คนตองการการเรียนรู ซ่ึงบริบทขององคการและงาน

จะสามารถสงผลตอระดับความพึงพอใจของพนักงานได 

 ทฤษฎีความตองการข้ันพ้ืนฐาน 5 ข้ัน ของ Maslow เปนทฤษฎีท่ีเชื่อวาคนมีความ

ตองการท่ีกาวข้ึนเปนลําดับข้ัน โดยเริ่มจากระดับข้ันต่ําสุด และเม่ือไดรับการตอบสนองแลวจะเพ่ิม

ความตองข้ึนไปอีกข้ันหนึ่งซ่ึงประกอบดวย (Gibson et al., 2012 : 130-131; ปราณี คาดการณไกล, 

2556 : 53) 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการข้ันพ้ืนฐานในการ

ดําเนินชีวิต เชน ความตองการดานอาหาร น้ํา ท่ีอยูอาศัย และยารักษาโรค

2. ความตองการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน (Safety and security needs) เปนความ

ตองการท่ีไมอยากใหเกิดปจจัยคุกคามตางๆ หรือความตองการความปลอดภัยจาก

สิ่งแวดลอมหรือเหตุการณท่ีเปนอันตราย

3. ความตองการดานสังคมหรือการเปนท่ียอมรับจากสังคม (Belongingness, social, and

love needs)  ซ่ึงเปนความตองการเพ่ือน มิตรภาพจากผูอ่ืน การปฏิสัมพันธ และความรัก

4. ความตองการความภาคภูมิใจในตัวเอง (Esteem needs) เปนความตองการไดรับการยก

ยองจากคนอ่ืน

5. ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) เปนความตองการ

ท่ีจะเติบเต็มใหกับชีวิตโดยไดเปนหรือไดทําในสิ่งท่ีตนเองตองการ ซ่ึงแสดงถึงความสามารถ

ทักษะ และศักยภาพของตนเอง

ทฤษฎี ERG ของ Alderfer เปนทฤษฎีท่ีมองวาคนมีความตองการท่ีจําแนกออกเปน

ลําดับข้ันเชนเดียวกับทฤษฎีของ Maslow แตความตองการนี้สามารถจําแนกไดเปน 3 กลุม คือ 

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

1. ความตองการดํารงอยู (Existence needs) เปนความตองการในการดํารงชีวิต

ซ่ึงถือไดวา เปนความตองการทางรางกายและความปลอดภัย

2. ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness needs) เปนความตองการ ใน

การท่ีจะมีความสัมพันธกับคนอ่ืนในสังคม

3. ความตองการดานความกาวหนา (Growth needs) เปนความตองการท่ีจะไดรับ

การยอมรับจากสังคม และไดรับความสําเร็จในชีวิต ซ่ึงเปนความตองการข้ันสูงสุด
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ความตองการตามทฤษฎีนี้มีความแตกตางจากทฤษฎีของ Maslow ในเรื่องของการ

จัดกลุมความตองการ และมองวาความตองการของคนในแตละข้ันนั้นอาจเกิดข้ึนพรอมกันได โดยท่ีไม

จําเปนจะตองไดรับการเติบเต็มจากความตองการเปนข้ันๆ แตถาความตองการในระดับใดไดรับการ

ตอบสนองนอย ความตองการในระดับนั้นจะยิ่งเพ่ิมมากข้ึน เม่ือความตองการในระดับใดไดรับการ

ตอบสนองนอย ความตองการในระดับต่ํากวาจะมีมากข้ึน เม่ือความตองการในระดับใดไดรับการ

ตอบสนองมาก ความตองการในระดับสูงกวามากตามไปดวย และเม่ือความตองการสูงสุดไดรับการ

ตอบสนองแลวมนุษยจะแสวงหาความตองการอ่ืน ๆ อีก 

ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg เปนทฤษฎีท่ีเนนนําไปใชกับพนักงานในองคการ 

โดยมองวาความพึงพอใจในงานเปนผลมาจากการจูงใจภายในตนเอง และความไมพึงพอใจในงาน

สามารถถูกยับยั้งไดจากปจจัยภายนอก ดังนั้นปจจัยท่ีทําใหคนมีแรงจูงใจในการทํางาน หรือไมมี

แรงจูงใจในการทํางาน ประกอบดวย 2 ปจจัยคือ (Gibson et al., 2012 : 133-135; ปราณี 

คาดการณไกล, 2556 : 50-52) 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยท่ีสรางความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานแตละคน โดยองคการสามารถใชวิธีการตางๆ ท่ีกระตุนใหพนักงานพึงพอใจได

เพ่ือท่ีจะใหพนักงานแสดงถึงคนชอบในงาน ซ่ึงสามารถกระตุนใหปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ

2. ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) เปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีกระทบตอความไมพึงพอใจของ

พนักงาน ซ่ึงถูกกระตุนไดจากการดําเนินงานขององคการ ท้ังนี้องคการจะตองดําเนินงาน

ใหสอดคลองกับความตองของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานลดความไมพึงพอใจในงานลง

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland เปนทฤษฎี ท่ีเสนอวาคนท่ีมีความ

ตองการอยางแรงกลาจะมีการจูงใจเพ่ือแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม ในการท่ีจะทําใหบรรลุความ

ตองการของตนเอง โดยความตองการของแตละคนนี้จะเกิดจากการเรียนรูทางวัฒนธรรมในสังคม การ

จูงใจท่ีเปนแรงขับใหบุคคลพยายามทํางานใหประสบความสําเร็จ แตจะไมทํางานเพราะหวังรางวัล

ตอบแทน ซ่ึงความตองการความสําเร็จนี้ในแงของการทํางานหมายถึงความตองการท่ีจะทํางานใหดี

ท่ีสุดและทําใหสําเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว เม่ือบุคคลนั้นไดทํางานสําเร็จ ก็จะเปนแรงพลักดันใหทํางานอ่ืน

สําเร็จตอไป  (Gibson et al., 2012 : 135-138) 
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จุดเริ่มตนของทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนการทดลองโดยใชแบบทดสอบการรับรู

ของบุคคล (Thematic apperception test : TAT) เพ่ือวัดความตองการของมนุษย โดยแบบทดสอ 

บ TAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตาง ๆ แลวใหบุคคลเขียนเรื่องราวเก่ียวกับสิ่งท่ีเขาเห็น ซ่ึงผลการ

ทดลองไดสรุปวา คุณลักษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีความตองการ 3 ประการ 

(McClelland. 1961: 36-62) ดังนี้ 

1. ความตองการความสําเร็จ  (Need for Achievement (nAch)) เปนความ

ตองการท่ีจะทําสิ่งตางๆใหเต็มท่ีและดีท่ีสุดเพ่ือความสําเร็จ จากการวิจัยของ McClelland พบวา

บุคคลท่ีตองการความสําเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบงานท่ีทาทาย และตองการ

ไดรับขอมูลปอนกลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบ

สงูและกลาท่ีจะเผชิญกับความลมเหลว 

2. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff)) เปนความตองการการ

ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน บุคคลท่ี

ตองการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน โดยจะพยายาม

สรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 

3. ความตองการอํานาจ (Need for Power (nPower)) เปนความตองการอํานาจเพ่ือมี

อิทธิพลเหนือผูอ่ืน บุคคลท่ีมีความตองการอํานาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพ่ือทําใหตนมีอิทธิพลเหนือ

บุคคลอ่ืน ตองการใหผูอ่ืนยอมรับหรือยกยอง ตองการความเปนผูนํา ตองการทํางานใหเหนือกวา

บุคคลอ่ืน และจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีเนนกระบวนการ 

ทฤษฎีท่ีเนนกระบวนการมุงเนนการอธิบายวาพนักงานถูกจูงใจไดอยางไร หรือ

พนักงานเลือกแสดงพฤติกรรมท่ีตอบสนองตอความตองการนั้นเปนสิ่งท่ีถูกตองหรือไม ทฤษฎีเหลานี้

มองวาการจูงใจเกิดไดจากสถานการณท่ีแตกตางกัน 

ทฤษฎีความคาดหมาย (Expectancy theory) ของ Vroom เปนกระบวนการของ

การคนหาทางเลือกซ่ึงบุคคลตางๆ อาจจะเผชิญหนากับทางเลือกตางๆ ท่ีคาดวาจะใหผลลัพธแตกตาง

กัน ซ่ึงการเลือกนี้อยูบนพ้ืนฐานท่ีวาถาเลือกทางใดทางหนึ่งแลว คาดวาจะไดผลลัพธอยางใดอยางหนึ่ง 

ซ่ึงผลลัพธท่ีไดจะทําให เกิดผลลัพธในลําดับหรือข้ันตอไป ดังนั้น ทฤษฎีความคาดหมายนี้จึง

ประกอบดวยความพอใจ (Valence) ความคาดหมาย (Expectancy) ซ่ึงจะทําให เกิดผลลัพธ 

(Outcomes) ตามท่ีตองการ (Gibson et al., 2012 : 141-146; ปราณี คาดการณไกล, 2556 : 55) 



33 

ความพอใจ หมายถึง ระดับความชอบของแตละคนในผลลัพธอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึง

จะมีความเก่ียวของกับผลลัพธท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดในลําดับตอไป ตัวอยางเชน พนักงานมีความพอใจใน

การท่ีจะทํางานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงานอยูในระดับดีมาก เนื่องจากเขาคาดวาการทําใหผลสัมฤทธิ์ของ

งานอยูในระดับดีมากจะทําใหไดรับคาตอบแทนสูงข้ึน 

ความคาดหวัง หมายถึง แนวโนมท่ีรับรูไดวาการกระทําอยางใดอยางหนึ่งจะไดรับ

ผลลัพธอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงความคาดหวังนี้แตละคนมีความแตกตางกันได โดยอาจมองเห็นโอกาสใน

การเกิดแตกตางกัน รวมถึงผลลัพธท่ีเกิดข้ึนจะนําไปสูผลลัพธตอไปได 

ผลลัพธ จะมีสองสวน คือ ผลลัพธในข้ันแรก (First-level outcomes) ซ่ึงเปน

ผลลัพธจากพฤติกรรมการทํางาน ผลลัพธเหลานี้รวมถึง ผลผลิต การขาดงาน ผลประกอบการ และ

คุณภาพของผลผลิต ผลลัพธในข้ันท่ีสอง (Second-level outcomes) เปนรางวัลหรือการไดรับโทษ

ท่ีเปนผลมาจากผลลัพธในข้ันแรก เชน คาจางท่ีเพ่ิมข้ึน การยอมรับหรือการปฏิเสธจากกลุม และการ

ไดรับการเลื่อนข้ัน 

ทฤษฎีเสมอภาค (Equity theory) เปนทฤษฎีของ Adam ท่ีไดระบุวาบุคคลตางๆ 

จะมีการเปรียบเทียบอัตราสวนของปจจัยนําเขา (Input) ตอ ผลลัพธ (Outcome) ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได 

ซ่ึงอาจหมายถึง ความพยายามของพนักงานเปนปจจัยนําเขา และรางวัลเปนผลลัพธ โดยนําอัตราสวน

นี้ไปเปรียบเทียบกับคนอ่ืนๆ ในสถานการณท่ีเหมือนกัน (Gibson et al., 2012 : 146-151) ทฤษฎีนี้

ทําใหองคการเขาใจไดวาพนักงานจะมีการเปรียบเทียบการทํางานกับรางวัลท่ีไดรับกับคนอ่ืนหรือ

องคการอ่ืน การเปรียบเทียบตัวเองกับคนอ่ืนทําใหเกิดการรับรู 3 แบบ (วริษฐา ปนวัฒนะ, 2550 : 

16-18) ประกอบดวย ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต่ําไป และผลตอบแทนสูงไป  

ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) เปนการเปรียบเทียบของพนักงาน

กับคนอ่ืนๆ และพนักงานรับรูไดวาผลตอบแทนท่ีตนเองไดรับจากการทํางาน มีความเหมาะสม โดย

พิจารณาจากปจจัยนําเขา และรางวัลท่ีไดรับ 

ผลตอบแทนต่ําไป (Under-rewarded) เม่ือพนักงานเปรียบเทียบกับคนอ่ืนแลวรูสึก

วาตนเองไดรับผลตอบแทนต่ําไป จะทําใหพนักงานหาทางลดความไมเทาเทียมกัน เชน เรียกรอง

คาตอบแทนหรือผลประโยชนเพ่ิมเติมจากองคการ หรือลดปจจัยนําเขาใหนอยลง เชน ใชความ

พยายามนอยลงในการทํางาน ขาดงานบอยครั้งๆ หรือเปลี่ยนงาน เปนตน 

ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) พนักงานอาจรับรูวาไดรับผลตอบแทนสูงไป

เม่ือเปรียบเทียบกับคนอ่ืน แตผลของการเปรียบเทียบนี้จะไมเปนปญหาตอพนักงาน    
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ทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement theory) ของ Skinner เปนทฤษฎีท่ีกลาวถึงการ

แสดงพฤติกรรมของคนมีสาเหตุมาจากสิ่งท่ีบุคคลนั้นไดเปนมากอน (Antecedent) เชน พ้ืนฐานทาง

ครอบครัว สุขภาพ บรรทัดฐานของกลุม และเพ่ือน เปนตน ซ่ึงสิ่งเหลานี้สงผลตอการแสดงพฤติกรรม

ของคนในทางใดทางหนึ่ง นอกจากนี้พฤติกรรมของคนสามารถถูกจูงใจดวยมีตัวเสริมแรง การ

เสริมแรงนี้สามารถเปนสาเหตุของคนใหเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได การเสริมแรงสามารถไดเปน 2 

ประเภท คือ การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) และการเสริมแรงทางลบ (Negative 

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

การเสริมแรงทางบวก หมายถึงการกระทําอยางใดอยางหนึ่ง เชน การใหโบนัส การ

เพ่ิมคาตอบแทน การเลื่อนข้ัน และการชื่นชม เปนตน ซ่ึงทําใหผูไดรับมีแนวโนมของพฤติกรรมอยาง

ใดอยางหนึ่งข้ึน 

การเสริมแรงทางลบ หมายถึง การกระทําอยางใดอยางหนึ่ง ท่ีทําใหผูไดรับแสดง

พฤติกรรมท่ีจะขจัดการกระทํานั้นออกไป ไมตองการใหเกิดข้ึนซํ้าอีก หรือหลีกเลี่ยงไมใหเกิดข้ึน 

ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย ของ Locke เปนทฤษฎีท่ีกลาวถึงการแสดงพฤติกรรม

ของคนเกิดข้ึนไดจากการตั้งเปาหมาย โดยเปาหมายนั้นจะข้ึนอยูกับแตละคนท่ีไดต้ังไว และคนท่ีมี

เปาหมายจะพยายามดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย  ดังนั้นเปาหมายท่ีไดตั้งไวถือไดวาเปนการจูงใจให

แตละคนแสดงพฤติกรรมออกมา (Gibson et al., 2012 : 167-172; อรพินทร ชูชม, 2555)  

ในการศึกษาครั้งนี้ตองการศึกษาถึงปจจัยทางองคการเปนตัวแปรตน โดยใหปจจัย

ทางองคการมีการเปลี่ยนแปลง คือ มีการกําหนดโครงสรางขององคการ และระบบการดําเนินงานของ

พนักงานใหม แลวศึกษาวาการเปลี่ยนแปลงนี้มีผลกระทบตอการจูงใจในการทํางานของพนักงานอยาง 

โดยกําหนดใหการจูงใจนี้เปนปจจัยภายในของแตละบุคคล ในกรณีนี้ทฤษฎีท่ีไดกลาวถึงการจูงใจท่ี

เปนปจจัยภายในและอยูภายใตบริบทของการทํางานภายในองคการคือ ทฤษฎีสองปจจัยของ 

Herzberg นอกจากนี้ทฤษฎีสองปจจัยยังเปนทฤษฎีท่ีนํามาใชอยางแพรหลายในการศึกษาการทํางาน

ของพนักงานในองคการตางๆ (วริษฐา ปนวัฒนะ, 2550) 

ทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg หรือ Herzberg’s two-factor theory 

of motivation  เปนทฤษฎี ท่ี เหมาะสมอยางมากท่ีจะนําไปใชในการศึกษาภายในองคการ 

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

1964; ปราณี คาดการณไกล, 2556; อรพิน เทพจอมใจ, 2553; ) เนื่องจากจุดเริ่มตนของทฤษฎีเปน

ขอสรุปจากการศึกษาทางดานองคการ (Organizational study) ซ่ึง Herzberg ไดศึกษาจากตัวอยาง

ภายในองคการ ซ่ึงประกอบดวยวิศวกรและนักบัญชี ขององคการตางๆ จํานวน 200 คน ใชวิธีการ

สัมภาษณ เพ่ือจะหาคําตอบวาสถานการณอยางไรท่ีทําใหพนักงานมีความพอใจในการทํางานมากข้ึน 
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หรือนอยลง และถามความเห็นเก่ียวกับสถานการณท่ีทําใหพนักงานเกิดมีความรูสึกท่ีดีและไมดีตองาน

ของตน ซ่ึงผลของการศึกษาครั้งนี้ไดสรุปถึงปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจไว 2 ประเภท คือ ปจจัยจูง

ใจและปจจัยคํ้าจุน  

1. ปจจัยจูงใจ  (Motivators) เปนปจจัยท่ีนําไปสูทัศนคติในทางบวกเพราะทําใหเกิดความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีลักษณะสัมพันธกับเรื่องของงานโดยตรง   ปจจัยจูงใจ

เปนความตองการภายในของพนักงาน ท่ีมีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการ

ทํางาน  (Job  satisfaction)  ประกอบดวย  ความรูสึกถึงความสําเร็จในการทํางาน

การไดรับการยกยอง ลักษณะงาน การเพ่ิมข้ึนของความรับผิดชอบ โอกาสใน

ความกาวหนา และโอกาสในความเจริญของสวนตัว

2. ปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยอนามัย (Hygiene factor) เปนปจจัยภายนอกท่ีปองกันไมให

พนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน  การเสนอปจจัยคํ้าจุน ไมใชวิธีการจูงใจท่ีดี

ท่ีสุดในทัศนะของ  Herzberg  แตเปนการปองกันความไมพอใจ  ประกอบดวยปจจัยท่ี

เก่ียวของกับการมาทํางานหรือการขาดงานของพนักงาน เชน การจายคาตอบแทน การ

ใหสวัสดิการ สถานภาพของพนักงาน ความม่ันคงในการทํางาน สภาพแวดลอมการ

ทํางาน   นโยบายบริษัท  การบังคับบัญชา  ความม่ันคงในงาน  คาตอบแทน  สภาพ

การทํางาน นโยบายขององคการ และความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ

ปจจัยจูงใจสามารถถูกมองไดวาเปนความพึงพอใจของพนักงาน สวนปจจัยคํ้าจุนเปน

ปจจัยท่ีเก่ียวของกับความไมพึงพอใจของพนักงาน ซ่ึงสามารถสรุปไดตามรูปท่ี 7 
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รูปท่ี  7 มุมมองของทฤษฎีสองปจจัย  

(ปรับปรุงจาก Gibson et al., 2012 : 134) 

สมคิด บางโม (2552, 181-182) ไดสรุปวาทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg เปน

ทฤษฎีการจูงใจท่ีไดรับการยอมรับจากผูบริหารองคการตางๆ อยางแพรหลาย โดยปจจัยคํ้าจุนถือได

วาเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีองคการตางๆ จะตองมี เพ่ือลดความไมพึงพอใจของพนักงาน หลังจากนั้นปจจัย

จูงใจจะเปนสวนท่ีตอยอดข้ึนมาจากปจจัยคํ้าจุน ดังรูปท่ี 8 

ความพึงพอใจในงานตํ่า ความพึงพอใจในงานสูง 

ความไมพึงพอใจในงานตํ่า ความไมพึงพอใจในงานสูง 

ปจจัยจูงใจ 

• ความตอ้งการความสาํเร็จ

• ลกัษณะของงาน

• การไดรั้บการยอมรับ

• ความรับผิดชอบท่ีเพ่ิมข้ึน

• โอกาสในความกา้วหน้าในงาน

• โอกาสในเติบโตของส่วนตวั

ปจจัยคํ้าจุน 

• ค่าตอบแทน และสวสัดิการ

• สถานะทางสงัคม

• นโยบาย และกระบวนการทาํงาน

• สภาพการทาํงาน

• ความมัน่คงในการทาํงาน

• ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล
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• การจาย

คาตอบแทน

• สภาพแวดลอมการ

ทํางาน

• สภาพการทํางาน

• การใหสวัสดิการ • นโยบายบริษัท • นโยบายขององคการ

• สถานภาพของ

พนักงาน

• การบังคับบัญชา • ความสัมพันธระหวาง

บุคคลในองคการ

• ความม่ันคงใน

การทํางาน

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

การศึกษานี้ไดปรับปรุงคําอธิบายเก่ียวกับรายการตางๆ ของท้ังปจจัยจูงใจและปจจัย

คํ้าจุน  จากงานวิจัยของปราณี คาดการณไกล (2556) ดังนี้ 

ปจจัยจูงใจ 

1. ความตองการความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น

และประสบความสําเร็จอยางดี โดยไดดําเนินการแกไขปญหาตาง ๆ ปองกันปญหาท่ีอาจจะ

เกิดข้ึน และเม่ือทํางานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ

2. ลักษณะของงาน หมายถึง งานท่ีทําอยูมีความนาสนใจ ซ่ึงอาจหมายถึงงานท่ีตองอาศัย

ความคิดสรางสรรค งานท่ีทาทาย หรืองานท่ีสามารถทําไดตั้งแตตนจนจบโดยลําพังแตผูเดียว

3. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึงการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงอาจเปนการ

ยกยองชมเชย แสดงความยินดี ใหกําลังใจ หรือแสดงออกอยางหนึ่งอยางใด ท่ีเปนการ

ยอมรับในความสามารถเม่ือไดทํางานบรรลุผล การยอมรับนี้จะข้ึนอยูกับความสําเร็จของงาน

• ความรู้สึกถึงความสาํเร็จในการ

ทาํงาน

• ลกัษณะงาน

• การไดรั้บการยกยอ่ง

• การเพ่ิมข้ึนของความรับผิดชอบ

• โอกาสในความกา้วหนา้ในงาน

• โอกาสในความเจริญของ

ส่วนตวั
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4. ความรับผิดชอบท่ีเพ่ิมข้ึน หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มทีดี ไมมีการตรวจหรือควบคุม

อยางใกลชิด

5. ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน หมายถึง การไดรับการเลื่อนเงินเดือน หรือตําแหนง

ใหสูงข้ึนภายในองคการท่ีพนักงานไดทํางานอยู

6. โอกาสท่ีจะไดรับความเจริญของสวนตัว หมายถึง พนักงานมีโอกาสท่ีจะไดรับเพ่ิมพูนความรู

ความสามารถท่ีใชในการทํางาน หรือพัฒนาในทักษะวิชาชีพ เพ่ือความเจริญกาวหนาใน

วิชาชีพนั้นๆ

ปจจัยคํ้าจุน 

1. เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือนท่ีไดรับจากองคการ และการจาย

หรือใหสวัสดิการขององคการ

2. สถานภาพของพนักงาน หมายถึง การไดรับการอางถึงสถานภาพในการทํางานจากองคการ

และสังคม ความภาคภูมิใจท่ีไดรับจากการทํางานนั้นและในองคการนั้น

3. นโยบายและวิธีการจัดการ หมายถึง ทิศทาง เปาหมาย และแผนงานตางๆ ขององคการ และ

วิธีการจัดการใหบรรลุตามทิศทางและเปาหมายนั้น

4. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงานเชน แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการ

ทํางาน รวมท้ังลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ

5. ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความพึงพอใจของพนักงานตองานท่ีทําวา มีความม่ันคง

ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ

6. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการสั่งการ

การควบคุมใหการดําเนินงานเปนไปตามแผน การมอบหมายงาน และความยุติธรรมในการ

จัดการ

7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หมายถึงการติดตอสื่อสารกัน

ในองคการ ซ่ึงรวมถึง การพูดหรือกิริยา ท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางาน

รวมกันมีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี

8. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีไมกระทบตอครอบครัวและการ

ใชชีวิต มีรายไดท่ีเพียงพอตอการเลี้ยงชีวิตและครอบครัว และมีท่ีพักท่ีเหมาะสม
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บริบทองคการสงผลตอการจูงใจพนักงาน 

การจูงใจในการทํางานของพนักงานสามารถเกิดข้ึนไดในหลายรูปแบบ ซ่ึง Barnard 

(1978 : 33 อางใน ; ยุทธกาญจน ทองรอง, 2553 ) ไดสรุปไวดังนี้ 

1. การจูงใจท่ีเปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกาย ท่ีใหแกพนักงานเปนการ

ตอบแทน ชมเชย หรือเปนรางวัลท่ีเขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยาง

ดี

2. การจูงใจท่ีเปนโอกาสของพนักงานซ่ึงไมใชวัตถุ จัดเปนการจูงใจท่ีสําคัญในการ

ชวยเหลือหรือสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลท่ีเปนวัตถุ เพราะ

การจูงใจท่ีเปนโอกาส จะทําใหพนักงานจะไดรับมีความแตกตางจากคนอ่ืน เชน

เกียรติภูมิ ตําแหนง การใหสิทธิพิเศษ และการมีอํานาจ เปนตน

3. สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก

สถานท่ีทํางาน เครื่องมือ เครื่องใชในสํานักงาน สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน

ตาง ๆ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญ อันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน

4. ผลประโยชนทางอุดมคต ิเปนสิ่งจูงในท่ีอยูระหวางความมีอํานาจมากท่ีสุด กับความ

ทอแทท่ีสุด ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานท่ีจะสนอง

ความตองการของพนักงานในดานความภาคภูมิใจท่ีไดแสดงฝมือ ความรูสึกเทา

เทียมกัน การไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัวตนเองและผูอ่ืน รวมท้ังการไดแสดง

ความภักดีตอหนวยงาน

5. ความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันมิตรกับผูรวมงานในหนวยงานซ่ึง

ถาความสัมพันธเปนไปดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพัน และความพอใจรวมกับ

หนวยงาน

6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะกับวิธีการและทัศนคติของพนักงาน หมายถึง

การปรับปรุงตําแหนงงาน ตลอดจนวิธีทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของ

บุคลากร ซ่ึงแตละคนมีความสามารถแตกตางกัน

7. โอกาสท่ีจะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปดโอกาสใหพนักงาน

รูสึกมีสวนรวมในงาน เปนบุคคลท่ีสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียม

กันในหมูผูรวมงาน และมีกาลังใจในการปฏิบัติงาน

8. สภาพการอยูรวมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดานสังคมหรือ ความม่ันคง

ทางสังคม ซ่ึงจะทําใหพนักงานรูสึกมีหลักประกัน และมีความม่ันคงในการทางาน

เชน การรวมตัวจัดตั้งสมาคมของผูปฏิบัติงาน เพ่ือสรางผลประโยชนรวมกัน
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การจูงใจพนักงานใหสามารถทํางานได ดี เยี่ยมมีการศึกษามาอยางตอเนื่อง 

โดยเฉพาะการคาหาปจจัยตางๆ ท่ีมีสวนในการสนับสนุนใหเกิดการจูงใจในการทํางานของพนักงาน 

ปราณี คาดการณไกล (2556) ไดสรุปการศึกษาของ Pigors & Myers (1981)ไววา สิ่งท่ีถือเปนการจูง

ใจการทํางานของพนักงานในองคการ เพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมายประกอบดวย 

1. การใหคาตอบแทนท่ีเหมาะสมและอยางเพียงพอ

2. ลักษณะของสถานท่ีทํางานท่ีปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ

3. พนักงานมีโอกาสไดใชความสามารถและพัฒนาความสามารถของตนไดอยางเต็มท่ี

4. พนักงานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงและเปนงานท่ีมีความม่ันคง

5. พนักงานมีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเปนอยางดี

6. ยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน

7. องคการมีการแบงเวลาทํางานและเวลาท่ีจะใชชีวิตสวนตัวอยางสมดุล

8. องคการมีความเขาใจชีวิตการทํางานกับความสัมพันธกันในสังคมอยางดี

Wiley (1995) ไดศึกษางานวิจัยเก่ียวกับการจูงใจของพนักงานในองคการ และได

สรุปวา การวิจัยเก่ียวกับจูงใจของพนักงานท่ีทํามาในตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน มีเนื้อหาเก่ียวกับ 3 

ประเด็น ดังตอไปนี้ 

1. การศึกษาเก่ียวกับการจูงใจตองใชการวิเคราะหอยางเปนระบบ เพ่ือใหเขาใจวา

ลักษณะสวนบุคคล งาน และสิ่งแวดลอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและผลสัมฤทธิ์ของ

งานอยางไร

2. การจูงใจไม ได เปนลักษณะนิสัย ท่ี เปลี่ยนแปลงไม ได  แตการจูงใจสามารถ

เปลี่ยนแปลงไดซ่ึงเปนผลมาจากปจจัยสวนบุคคลและสถานการณท่ีเกิดข้ึน

3. การจูงใจสงผลตอพฤติกรรม มากกวาผลสัมฤทธิ์ของงาน เนื่องจากการทํางานให

เกิดผลสัมฤทธิ์นั้นอาจเก่ียวของกับปจจัยอ่ืนๆ ดวย เชน ความทุมเทในการทํางาน

เปนตน

ตอมา Gibson et al. (2012 : 125)  ไดสรุปการศึกษาเก่ียวกับการจูงใจของ

พนักงาน ของนักวิชาการหลายๆ ทาน โดยสรุปไว 5 ประเด็นดังนี้ 

1. นักวิชาการไดนําเสนอความหมาย และเนนปจจัยท่ีแตกตางกันเก่ียวกับการจูงใจ

2. การจูงใจมีความสัมพันธกับการแสดงพฤติกรรม และผลสัมฤทธิ์ของแตละบุคคล

3. การจูงใจมีความเก่ียวของกับการตั้งเปาหมายของแตละบุคคล

4. การจูงใจเปนผลจากเหตุการณหรือกระบวนการ ซ่ึงอยูภายในและภายนอกของแต

ละบุคคล
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5. งานวิจัยเก่ียวกับการจูงใจ ยังปรากฏอยางตอเนื่อง และยังมีลักษณะตางๆของกระ

การจูงใจท่ียังไมมีการอธิบาย

การศึกษาของ Khoshnevis & Tahmasebi (2016) ซ่ึงเนนการหาการจูงใจของ

พนักงานในการทํางานใหแกองคการ เพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมายท่ีวางไว ไดสรุปวา การจูงใจท่ีดี

จะตองประกอบดวย  

1. การจูงใจนั้นจะตองเปนสิ่งท่ีดี โดยผูจัดการจะตองทําใหพนักงานรูสึกวาการจูงใจนั้นเปน

สิ่งท่ีดีใหได

2. การการจูงใจเปนสวนหนึ่งในหลายสวนๆ ท่ีทําใหพนักงานแตละคนประสบความสําเร็จ

ในการทํางานได

3. การจูงใจอาจจะถูกทําในชวงเวลาสั้นๆ และถูกทําซํ้าไดอีกถาหากมีความจําเปน

4. การจูงใจเปนเครื่องมือสําคัญท่ีผูจัดการสามารถนํามาใชในองคการได

การศึกษาเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ไดมีการกลาวถึงบริบทขององคการ 

(Organizational context)  ท่ีมีผลตอการจูงใจในการทํางาน ซ่ึงบริบทขององคการอาจหมาย

ลักษณะของงาน เชน การศึกษาของ Campion & McClelland (1991) ท่ี ได มีการศึกษาการ

ออกแบบงานใหมท่ีสงผลตอการจูงใจในการทํางาน ซ่ึงการศึกษาดังกลาวไดออกแบบเปนการวิจัยแบบ

ก่ึงทดลอง (Quasi experiment) โดยไดมีการออกแบบงานใหม (Job redesign) แลววัดการจูงใจ

ของพนักงาน และความพึงพอใจในงาน ซ่ึงผลของการศึกษาพบวา การออกแบบงานใหมทําให

พนักงานมีการจูงใจในการทํางาน และความพึงพอใจเพ่ิมมากข้ึน  อยางไรก็ตามการศึกษาดังกลาวเนน

การศึกษาลักษณะของงานท่ีมีการจูงใจเพ่ิมมากข้ึน และการศึกษาดังกลาวไมไดแสดงใหเห็นวาการ

กําหนดระบบการดําเนินใหมนั้นจะสงผลตอการจูงใจของพนักงานอยางไร 

นอกจากนี้ การศึกษาของ Perry & Porter (1982) ไดศึกษาปจจัยตางๆ ท่ีมีผลตอ

การจูงใจของพนักงาน ปจจัยตางๆ ท่ีมีผลตอการจูงใจประกอบดวย 1. คุณลักษณะสวนบุคคล 

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

สิ่งแวดลอมในการทํางาน (Work environment characteristics) 4. คุณลักษณะสิ่ งแวดลอม

ภายนอก (External environment characteristics) ปจจัยท่ีถือไดวาเปนบริบทขององคการคือ 

คุณลักษณะของงาน และ คุณลักษณะสิ่งแวดลอมในการทํางาน คุณลักษณะของสิ่งแวดลอมในการ

ทํางานจะเก่ียวของกับคนในองคการซ่ึงประกอบดวยเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา รวมถึงนโยบาย

ตางๆ เก่ียวกับการใหรางวัล และการสรางบรรยากาศในการทํางาน คุณลักษณะของงานเปน

โครงสรางเฉพาะท่ีมีอยูในแตละองคการ โดยคุณลักษณะของงานหมายถึงลักษณะของภารกิจตางๆ ท่ี
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ประกอบเปนงาน โดยคุณลักษณะของงานนี้เปนผลลัพธมาจากออกแบบงาน ซ่ึงการออกแบบงานจะ

ไดรับอิทธิผลมาจากโครงการสรางองคการและเปาหมายท่ีเฉพาะเจาะจงขององคการ 

การศึกษาดังกลาวยังไดกลาวถึงเทคนิคการจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบดวย 4 วิธี ดังนี้ 

1. การใชเงินดึงดูดใจพนักงาน (Monetary incentive) จะชวยทําใหผลสําริดของพนักงาน

เพ่ิมข้ึนได อยางไรก็ตามการใชเงินดึงดูดใจเปนวิธีท่ีมีขอจํากัด เนื่องจากงบประมาณท่ี

นํามาใชในองคการตางๆ อาจมีขอจํากัด โดยเฉพาะองคการภาครัฐ ซ่ึงนอกจากมี

งบประมาณจํากัดแลว ยังมีระเบียบทางการเงิน ท่ีทําใหคนในองคการตองทําตามดวย

2. การตั้งเปาหมาย (Goal setting) เก่ียวของกับการตั้งมาตรฐานของผลสําริดไว เม่ือ

พนักงานไดทํางานไปแลว สามารถนํามาเปรียบเทียบไดวาทําไดตามมาตรฐานท่ีไดตั้งไว

หรือไม การใชวิธีนี้จะเปนการสงเสริมใหพนักงานรูมาตรฐานการทํางาน และสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง

3. การออกแบบงาน (Job design) เปนการกําหนดโครงสรางและเนื้อหาของงาน ซ่ึงการ

ออกแบบงานนี้จะแสดงใหเห็นถึงความรับผิดชอบ ภารกิจตางๆ และอิสระในการทํางาน

ของพนักงาน

4. การมีสวนรวม (Participation) หมายถึงการใหพนักงานมีสวนในการตัดสินใจกับ

ผูบังคับบัญชา ท้ังในระดับกลุมงาน โครงการ และองคการ จะมีสวนชวยทําใหพนักงาน

เกิดการจูงใจในการทํางานได

ในประเทศไทย ยุทธกาญจน  รองทอง (2553) ได ศึกษาถึงการการออกแบบ

โครงสรางองคการท่ีมีผลตอการจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย โดยการปรับ

โครงสรางขององคการประกอบดวย การปรับโครงสรางตามความสามารถเฉพาะทาง ดานการเพ่ิม

ผลิตภัณฑในการใหบริการ และดานการปรับกลยุทธ สวนการจูงใจของพนักงานประกอบดวย 7 ดาน 

คือ ดานสภาพทางกายภาพของงาน ดานโอกาสในความกาวหนา ดานความม่ันคงในอาชีพการงาน 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานเงินเดือนการเลื่อนข้ัน

และสวัสดิการ และดานสัมพันธภาพในการทํางาน ซ่ึงผลการศึกษาพบวาการเปลี่ยนแปลงโครงสราง

องคการมีผลตอการจูงใจทางบวกในการทํางานของพนักงานในภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

ในการศึกษาครั้งนี้ตองการแสดงใหเห็นวา กระบวนการในการมีสวนรวมในการออกแบบและกําหนด

ระบบการดําเนินงานขององคการเปนสิ่งท่ีสรางการจูงใจในการทํางานของพนักงานได โดยมองการจูง

ใจในการทํางานตามทฤษฏีสองปจจัยของ Herzberg ท่ีเปนความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนภายในของ

พนักงาน ซ่ึงเกิดข้ึนจากการออกแบบและกําหนดระบบการดําเนินงาน ประกอบดวย สภาพทาง
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กายภาพของงาน โอกาสในความกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน และสัมพันธภาพในการทํางาน

กับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน เปนตน 
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บทที� 3
ระเบียบวธีิวจัิย

3.1 ประชาการและกลุมตัวอยาง 

3.2 ข้ันตอนการดําเนินงาน 

3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

3.4 การเก็บขอมูล 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

การทําวิจัยในครั้งนี้จะทํากับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ โดยไมรวมพนักงานสาย

สนับสนุนท่ีอยูในสวนของสถานปฏิบัติการโรงแรมและท่ีพัก ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยศิลปากร ซ่ึงในปจจุบันมีจํานวน 30 คน แตในวันเริ่มตนทําโครงการวิจัยมีพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการจํานวน 28 คน และในจํานวน 28 คน ไดลาออกไป 2 คน และเปนนักวิจัยใน

โครงการอีก 2 คน จึงทําใหมีกลุมตัวอยางในการศึกษาจํานวน 24 คน 

3.2 ข้ันตอนการดําเนินงาน 

วัตถุประสงค วิธีการ 

1. เพ่ือวิเคราะห

สภาพแวดลอมในปจจุบัน ท้ัง

ปจจัยภายใน และปจจัย

ภายนอกของคณะวิทยาการ

จัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

- ทบทวนเอกสารท่ี เปนแผนยุทธศาสตรของ

มหาวิทยาลัยศิลปากร คณะวิทยาการจัดการ 

และเอกสารอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ 

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

วิชาการในระดับหัวหนางานของมหาวิทยาลัย

ในกํากับของรัฐจํานวน 2 แหง ท่ีมีวิทยาเขตท่ี

ใชแนวคิดในการแบงปนทรัพยากร 

- ประชุมกลุมกับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

ของคณะวิทยาการจัดการ เพ่ือวิเคราะหจุด

แข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT 

analysis) ของสํ านั ก งานคณ ะวิทยาการ

จัดการ 
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2. เพ่ือออกแบบ

โครงสรางของ

สํานักงานคณะ

วิทยาการจัดการ ท่ี

สอดคลองกับ

สภาพแวดลอมใน

ปจจุบัน

- ประชุมกลุมกับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

เพ่ือตรวจสอบและแกไขขอมูลเก่ียวกับ จุดแข็ง 

จุดออน โอกาส และอุปสรรค ของสํานักงาน

คณะวิทยาการจัดการ 

- ทํา TOWS Matrix จากขอมูลท่ีไดรับ 

- ออกแบบโครงสรางองคการ โดยพิจารณาจาก 

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

โครงสรางองคการประกอบดวย การแบงงาน 

การจัดแผนกงาน ชวงการควบคุม และอํานาจ 

3. เพ่ือออกแบบระบบ

การดําเนินงานของ

สํานักงานคณะ

วิทยาการจัดการ

- ประชุมกลุมกับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

ทุกคน และใหแตละคนออกแบบระบบการ

ดําเนินงานของตนเอง 

- ประชุมกลุมกับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

เพ่ือตรวจสอบและแกไขขอมูลเก่ียวกับระบบการ

ดําเนินงานของแตละคนถูกตอง 

- จัดกลุมงานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

- จัดทําระบบการดําเนินงานของงานตางๆ ซ่ึง

ประกอบดวย ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ 

(Process) และผลลัพธ (Output) 

4. การตรวจสอบ

โครงสรางองคการ

และระบบการ

ดําเนินงาน

- ประชุมกลุมกับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

ทุกคน เพ่ือใหไดขอเสนอแนะ โครงสรางองคการ 

และระบบการดําเนินงานท่ีไดออกแบบไว 

5. เพ่ือศึกษา

เปรียบเทียบการจงูใจ

ในการทํางานของ

พนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการ ใน

สํานักงานคณะ

วิทยาการจัดการ

-    การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed method) ใน   

     รูปแบบของ 

- ใชแบบสอบถามเพ่ือวัดการจูงใจในการทํางาน

ของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการจํานวน 24 

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

กระบวนการในการออกแบบโครงสรางและ

ระบบการดําเนิน ครั้งท่ี 2 วัดการจูงใจหลังจากท่ี
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กอนและหลังการ

ออกแบบโครงสราง

และระบบการ

ดําเนินงาน 

ไดออกแบบโครงสรางและระบบการดําเนินงาน

แลว และครั้งท่ี 3 วัดแรงจูงใจหลังจากการวัด

ครั้งท่ี 2 ไปแลว 1 เดือน 

- สัมภาษณ พนั กงานสายสนับสนุนวิชาการ 

หลั งจากท่ี ได วัดครั้ ง ท่ี  3 เสร็จสิ้ นแลว โดย

สัมภาษณพนักงานท่ีเปนตัวแทนในแตละฝายงาน

ท่ีไดออกแบบโครงสรางองคการ ผูใหขอมูลหลัก 

(Key informant) จะเปนผูท่ีมีระยะเวลาในการ

ทํางานนานท่ีสุด 

3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

1. กรอบในการตั้งคําถามในการประชุมกลุมยอยเพ่ือการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน

โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) 

จุดแข็ง (Strength หรือ S) หมายถึง ความสามารถและสถานการณภายในองคการท่ี

เปนบวก ซ่ึงองคการนํามาใชเปนประโยชนในการทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค หรือหมายถึง การ

ดําเนินงานภายในท่ีองคการทําไดดี 

จุดออน (Weakness หรือ W) หมายถึง สถานการณภายในองคการท่ีเปนลบและ

ดอยความสามารถ ซ่ึงองคการไมสามารถนํามาใชเปนประโยชนในการทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค 

หรือหมายถึง การดําเนินงานภายในท่ีองคการทําไดไมดี 

โอกาส  (Opportunity หรือ O) หมายถึง ปจจัยและสถานการณภายนอกท่ี

เอ้ืออํานวยใหการทํางานขององคการบรรลุวัตถุประสงค หรือหมายถึง สภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปน

ประโยชนตอการดําเนินการขององคการ 

อุปสรรค (Threat หรือ T) หมายถึง ปจจัยและสถานการณภายนอกท่ีขัดขวางการ

ทํางานขององคการไมใหบรรลุวัตถุประสงค หรือหมายถึงสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปนปญหาตอ

องคการ  

• กรอบสําหรับการวิเคราะหจุดแข็ง และจุดออน เปนปจจัยนําเขา 4 ดาน ท่ีเรียกวา 4

M ประกอบดวย

1. ทรัพยากรมนุษย (Man)

2. งบประมาณ (Money)

3. สิ่งอํานวยความสะดวก (Machine)

4. วิธีการดําเนินงาน (Method)
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• กรอบสําหรับการวิเคราะหโอกาสและอุปสรรค เปนการวิเคราะหปจจัย 4 ดานท่ี

เรียกวา PEST ประกอบดวย

1. นโยบายของภาครัฐและมหาวิทยาลัย (Political factor)

2. ภาวะเศรษฐกิจ (Economic factor)

3. สังคม (Social factor)

4. เทคโนโลยี (Technology factor)

การเก็บขอมูลโดยการประชุมกลุมยอยของพนักงานสายสนับสนุนจะทําใหไดขอมูล

จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค ท้ังนี้จะเนนการมีสวนรวมของพนักงานสายสนับสนุนทุกคน 

2. กรอบในการตั้งคําถามเรื่องระบบการดําเนินงาน ประกอบดวย ปจจัยนําเขา สง

ตอไปยังกระบวนการ แลวผลลัพธออกมา โดยมีผูเก่ียวของคือ ผูสงมอบ (Supplier) ท่ีเปนผูสงวัตถุดิบ

มาให หรือสงตองานท่ีจะทํามาให และลูกคา (Customer) ท่ีเปนผูรับตองานท่ีทํา ซ่ึงมีท้ังลูกคาภายใน 

(Internal customer) และลูกคาภายนอก (External customer) 

รูปท่ี  9 กรอบในการตั้งคําถามเรื่องระบบการดาํเนินงาน 

3. แบบสอบถามเก่ียวกับการจูงใจในการทํางานซ่ึงมี 2 สวน ดังนี้

1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณใน

การทํางาน

2. แบบสอบถามการจูงใจในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงวัดระดับความพึงพอใจในการทํางาน

ตามทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg โดยปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ ปราณี

�จจัยนําเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์

บุคลากร

งบประมาณ

เครื�องมือ

วธิีการ

กระบวนการแปรรปู
สินคา้ หรอื
บรกิาร

ข้อมูลย้อนกลับ
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คาดการณไกล (2556) ท่ีไดแนวคิดมาจากการศึกษาของ Herzberg (1964) แบบสอบถาม

ดังกลาวไดแบงปจจัยออกเปน 2 ดานคือ  

• ปจจัยจู งใจ (Motivators) ประกอบดวย ความตองการความสําเร็จ ในการทํ างาน

(Achievement) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ

(Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี

(Advancement)

• ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) ประกอบดวย 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 กับผูบั งคับบัญชา

ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) ความ

เปนอยูสวนตัว (Personal life) เงินเดือน (Salary) สถานภาพของพนักงาน (Status) ความ

ม่ันคงในการทํางาน  (Job Security) และโอกาสกาวหน าในอนาคต  (Possibility of

Growth)

แบบสอบถามท่ีไดนํามาประยุกตใช ไดสงใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 2 ทานอาน เพ่ือ

ประเมินความตรงประเด็น (Validity) ของแบบสอบถาม ซ่ึงผูทรงคุณวุฒิไดอานและใหขอเสนอแนะ 

ในการปรับปรุงแบบสอบถาม เม่ือปรับปรุงแบบสอบถามตามท่ีผูทรงคุณวุฒิท้ัง 2 ทานแนะนําแลว ได

นําแบบสอบถามไปทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใหพนักงานสายสนับสนุนในคณะอ่ืนของ

มหาวิทยาลัยศิลปากรจํานวน 30 คน กรอกแบบสอบถาม เพ่ือหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบาค 

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

แบบสอบถามมีความเชื่อม่ันท่ีสามารถนําไปใชในการวิจัยได 

3.4 การเก็บขอมูล 

1. แจกแบบสอบถามการจูงใจในการทํางาน ใหแกพนักงานสายสนับสนุนทุกคนในคณะ

วิทยาการจัดการ ซ่ึงเปนการเก็บขอมูลครั้งท่ี 1

2. การทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวของ ประกอบดวย ประกาศและระเบียบเก่ียวกับการแบงสวน

หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยศิลปากร

3. สัมภาษณพนักงานสายสนับสนุนระดับหัวหนางานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 2 แหงท่ี

ใชแนวคิดการแบงปนทรัพยากร

4. การประชุมกลุมยอยจํานวน 2 ครั้ง เพ่ือเก็บขอมูลเก่ียวกับจุดแข็ง จุดออน โอกาส และ

อุปสรรค ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ และตรวจสอบการสรุปขอมูล
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5. การประชุมกลุมยอยจํานวน 2 ครั้ง เพ่ือเก็บขอมูลเก่ียวกับระบบการดําเนินงานของพนักงาน

สายสนับสนุน และตรวจสอบการสรุปขอมูล

6. การประชุมกลุมยอยจํานวน 1 ครั้ง เพ่ือเก็บขอมูลเก่ียวกับขอเสนอแนะในการออกแบบ

โครงสรางองคการและระบบการดําเนิน

7. แจกแบบสอบถามการจูงใจในการทํางาน ใหแกพนักงานสายสนับสนุนทุกคนในคณะ

วิทยาการจัดการ ซ่ึงเปนการเก็บขอมูลครั้งท่ี 2

8. แจกแบบสอบถามการจูงใจในการทํางาน ใหแกพนักงานสายสนับสนุนทุกคนในคณะ

วิทยาการจัดการ ซ่ึงเปนการเก็บขอมูลครั้งท่ี 3

3.4 การวิเคราะหขอมูล 

1.การออกแบบโครงสรางองคการ และระบบการดําเนินงาน จะใชวิธีการพิจารณา

จัดกลุมงานเปนฝายแลวสรางระบบการดําเนินงานของแตละฝาย และออกแบบโครงสรางองคการโดย

พิจารณาถึง TOWS Matrix และฝายตางๆ ท่ีไดจัดกลุมไว  

TOWS Matrix หมายถึง การสังเคราะหขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะห SWOT เพ่ือ

แสดงใหเห็นถึงกลยุทธ หรือวิธีการในการดําเนินงานท่ีเหมาะสมกับองคการ 

จุดแข็ง (S) จุดออน (W) 

โอกาส (O) 
SO 

กลยุทธเชิงรุก 

WO 

กลยุทธเชิงแกไข 

อุปสรรค (T) 
ST 

กลยุทธเชิงปองกัน 

WT 

กลยุทธเชิงรับ 

• กลยุทธเชิงรุก (SO Strategy) ได มาจากการนําขอมูลการประเมินสภาพแวดลอมท่ีเปนจุด

แข็งและโอกาสมาพิจารณารวม กัน เพ่ือท่ีจะนํามากําหนดเปนยุทธศาสตรหรือกลยุทธใน

เชิงรุก  

• กลยุทธเชิงปองกัน (ST Strategy)ได มาจากการนําขอมูลการประเมินสภาพแวดลอมท่ีเปน

จุดแข็งและขอจํากัดมาพิจารณา รวมกัน เพ่ือท่ีจะนํามากําหนดเปนยุทธศาสตรหรือกล

ยุทธในเชิงปองกัน ท้ังนี้ เนื่องจากองคการมีจุดแข็ง ขณะเดียวกันองคการก็เจอกับ

สภาพแวดลอม ท่ีเปนขอจํากัดจากภายนอกท่ีองคการควบคุมไมได แตองคการสามารถ

ใชจุด แข็งท่ีมีอยูในการปองกันขอจํากัดท่ีมาจากภายนอกได  
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• กลยุทธเชิงแกไข (WO Strategy) ได มาจากการนําขอมูลการประเมินสภาพแวดลอมท่ีเปน

จุดออนและโอกาสมาพิจารณารวม กัน เพ่ือท่ีจะนํามากําหนดเปนยุทธศาสตรหรือกล

ยุทธในเชิงแกไข ท้ังนี้เนื่องจากองคการมีโอกาสท่ีจะนําแนวคิดหรือวิธีใหม ๆ มาใชในการ

แกไขจุดออนท่ีองคการมีอยูได  

• กลยุทธเชิงรับ (WT Strategy) ได มาจากการนําขอมูลการประเมินสภาพแวดลอมท่ีเปน

จุดออนและขอจํากัดมาพิจารณา รวมกัน เพ่ือท่ีจะนํามากําหนดเปนยุทธศาสตรหรือกล

ยุทธในเชิงรับ ท้ังนี้ เนื่องจาก องคการเผชิญกับท้ังจุดออนและขอจํากัดภายนอกท่ี

องคการไมสามารถควบคุมได  

นําขอมูลท่ีไดมาพิจารณารวมกับเอกสารท่ีเก่ียวของ และพิจารณาหลักการออกแบบ

โครงสรางองคการตามทฤษฎีการออกแบบโครงสรางองคการซ่ึงประกอบดวย การแบงงาน การจัด

แผนกงาน ชวงการควบคุม และอํานาจ และออกแบบระบบการทํางานโดยพิจารณาถึงปจจัยนําเขา 

(Input) กระบวนการทํางาน (Process) และ ผลลัพธของงาน (Output) และพิจารณาถึงผูสงมอบ

งาน (Supplier) และลูกคา (Customer) ท้ังภายในองคการและภายนอกองคการ 

2. การวิจัยครั้งนี้จะเปรียบเทียบการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการในคณะวิทยาการจัดการเพ่ือศึกษาผลกระทบของการออกแบบโครงสรางองคการและระบบ

การดําเนินงานท่ีผลตอการจูงใจของพนักงาน 

• การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนาเพ่ืออธิบายลักษณะขอมูลดานประชากรศาสตร

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางานในสถานท่ีงานปจจุบัน  โดย

สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การแจกแจงจํานวนความถ่ี (Frequency) และคารอยละ

(Percentage)

• การวิเคราะหปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน จากคาเฉลี่ยตามเกณฑการใหคะแนนแบบมาตรา

สวนประเมินคา (Rating scale) แบงออกเปน 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิรท (Likert) (Joshi,

Kale, Chandel, & Pal, 2015) โดยแบงคาคะแนน ดังนี้ ระดับ 5 = เห็นดวยอยางยิ่ง, ระดับ

4 = เห็นดวย, ระดับ 3 = ไมแนใจ, ระดับ 2 = ไมเห็นดวย, ระดับ 1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

โดยใชสูตรการคํานวณชวงกวางของชั้นและการแปลความหมายดังนี้

ชวงกวางของชั้น =        ชั้นสูงสุด – ชั้นต่ําสุด (ชวงกวาง) 

 =        5 – 1 

 =        0.80 

˝5 

5 
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นํามาแปลความหมายได ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ สูงมาก  

คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ สูง  

คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ ปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ ต่ํา 

คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ ต่ํามาก  

• การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยในกลุมเดียวกัน 3 ชวงเวลา กอนเริ่มโครงการ เม่ือไดออกแบบ

โครงสรางองคการเสร็จแลว และเม่ือไดออกแบบไปแลวเปนเวลา 1 เดือน และใชสถิติท่ีไมใช

พารามิเตอร เนื่องจากมีจํานวนประชากรจํานวนนอย ทําการทดสอบความแตกตางระหวาง

กลุมตัวอยาง 3 กลุมท่ีมีความสัมพันธกัน สถิติท่ีใชคือ Friedman test

• การสัมภาษณหลังจากไดวัดการจูงใจในการทํางานของพนักงานแลว เพ่ือจะไดขอมูลเชิงลึก

เก่ียวกับการออกแบบโครงสรางองคการตอการจูงใจในการทํางาน โดยใชวิธีการวิเคราะห

เนื้อหา (Content analysis) ตามปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน โดยจะเลือกผูใหขอมูลหลัก

(Key informant) หลังจากท่ีไดแบงฝายการทํางานแลว ผูใหขอมูลหลักจะเปนตัวแทนของ

ฝายการทํางาน ซ่ึงเกณฑในการคัดเลือกผูใหขอมูลหลักคือ ผูท่ีทํางานมานานท่ีสุดในฝายนั้นๆ
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บทที� 4
ผลการวจัิย

การวิจัยในครั้งนี้ตองการออกแบบโครงสรางองคการ และระบบการดําเนินงานของ

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการในสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยศิลปากร และ

เปรียบเทียบการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนในสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการ 

โดยในบทนี้จะนําเสนอเนื้อหาตางๆ ดังตอไปนี้ 

4.1 การวิเคราะหปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน และ TOWS matrix ของสํานักงานคณะ

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

4.2 แบบของโครงสรางในสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการ 

4.3 แบบของระบบการทํางานในสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการ 

4.4 ขอมูลประชากรศาสตรและระดับความคิดเห็นตอการจูงใจในการทํางาน 

4.5 การเปรียบเทียบการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน 

4.6 ขอมูลการสัมภาษณเก่ียวกับการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน 

4.1 การวิเคราะหปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน และ TOWS matrix ของสํานักงานคณะ

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

จากการประชุมกลุมยอยของพนักงานสายสนับสนุนทําใหสามารถวิเคราะหจุดแข็ง

และจุดออนของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการใน 4 ประเด็น ประกอบดวย  

1. ทรัพยากรมนุษย (Man)

2. งบประมาณ (Money)

3. เครื่องมือและอุปกรณ (Machine)

4. วิธีการดําเนินงาน (Method)

จุดแข็งของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการมีดังนี้ จํานวนพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการของคณะวิทยาการจัดการมีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน โดยพนักงานสายสนับสนุนวิชาการใน

สํานักงานคณะวิทยาการจัดการมีจํานวน 30 คน คณะวิทยาการจัดการของมหาวิทยาลัยศิลปากรมี

หลักสูตรตั้งแตปริญญาตรีถึงปริญญาเอก ในระดับปริญญาตรีมีหลักสูตร 9 หลักสูตร ประกอบดวย 

การจัดการธุรกิจท่ัวไป การจัดการทองเท่ียว การจัดการชุมชน การตลาด การจัดการธุรกิจและ

ภาษาอังกฤษ การจัดการโรงแรม การจัดการการแสดงและนิทรรศการ รัฐประศาสนศาสตร และบัญชี 
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โดยมีจํานวนนักศึกษาในแตละชั้นปประมาณ 900 คน ระดับปริญญาโทมี 2 หลักสูตรประกอบดวย 

การจัดการภาครัฐและเอกชน และบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต และระดับปริญญาเอกมี 1 หลักสูตร คือ 

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต การจัดการ นักศึกษาเรียนในคณะวิทยาการจัดการมีจํานวนมาก ทําใหคณะมี

รายไดเพียงพอในการดําเนินงานดานตางๆ บุคลากรในคณะวิทยาการจัดการสวนใหญอยูในชวงวัย

ทํางานตอนตน สามารถเรียนรูในการพัฒนาองคการไดและสามารถปรับเปลี่ยนการทํางานท่ีเหมะสม

ได และบุคลากรในคณะวิทยาการจัดการสวนใหญตองการทํางานกับคณะวิทยาการจัดการในระยะ

ยาว 

จุดออนของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการมีดังนี้ คณะวิทยาการจัดการยังไมมี

โครงสรางการบริหารงานท่ีชัดเจน โดยเฉพาะพนักงานสายสนับสนุน ท่ียังไมเขาใจถึงตําแหนงงานใน

องคการ การทํางานในสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการมีหลายปญหา ประกอบดวย การทํางานซํ้า

ชอน ขอบเขต ข้ันตอนการทํางานไมขัดเจน และการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนมีการ

เปลี่ยนแปลงหนาท่ีท่ีรับผิดชอบตามผูบริหารท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป  ความไมตอเนื่องในการทํางาน

ของผูบริหารทําใหผูบริหารไมเขาใจในกระบวนการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนซ่ึงสงผลตอการ

ขาดความเชื่อม่ันตอผูบริหาร ความไมชัดเจนในการกาวหนาของสายงานและการใหรางวัลตางๆ ทําให

พนักงานสายสนับสนุนขาดขวัญกําลังใจและการจูงใจในการทํางาน คณะวิทยาการจัดการยังไมมีแผน

ระยะยาวท่ีจะใหพนักงานสายสนับสนุนไดปฏิบัติตาม และยึดถือเปนแนวทางในการดําเนินงาน  

ตารางท่ี 3 สรุปจุดแข็ง และจุดออนของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ 

จุดแข็ง จุดออน 

1. มีจํานวนบุคลากรเพียงพอตอการทํางานตาม

ยุทธศาสตรคณะวิทยาการจัดการ 

2. คณะวิทยาการจัดการมีงบประมาณท่ีเพียงพอ

ตอการพัฒนาในดานตางๆ 

3. พนักงานสายสนับสนุนอยูในวัยหนุมสาว พรอม

รับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

4. พนักงานสายสนับสนุนมีใจรักองคการ 

5. คณะวิทยาการจัดการมีการปรับปรุงและพัฒนา

หลักสูตรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุค

1. คณะวิทยาการจัดการไมมีโครงสรางการบริหารงาน

ท่ีชัดเจน 

1.1  ทําใหการทํางานซํ้าซอน 

1.2  ขอบเขต ข้ันตอนกระบวนการทํางานไมชัดเจน 

1.3  มีการเปลี่ยนแปลงหนาท่ีรับผิดชอบและ

กระบวนการทํางานตามผูบริหาร ทําใหเจาหนาท่ี

ไมสามารถทํางานแทนกันได(บางงาน) 
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ปจจุบัน 

6. คณะวิทยาการจัดการมีพนักงานสายสนับสนุนท่ี

ความรูทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศจํานวน 6

คน

2. ความไมตอเนื่องในการบริหารงาน ทําใหผูบริหารไม

เขาใจกระบวนการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน

3. ความไมชัดเจนในการกาวหนาในสายงาน และการ

ใหรางวัล ทําใหขาดขวัญกําลังใจ และแรงจูงใจใน

การทํางาน

4. คณะไมมีแผนระยะยาว ท่ีทําใหบุคคลากรยึดถือ

ปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน(ไมมีความชัดเจนในการ

ดําเนินการงาน) เชน เปลี่ยนวิสัยทัศนตามผูบริหาร

ในสวนของโอกาส และอุปสรรค ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการไดวิเคราะห ใน 

4 ประเด็นคือ 

1. นโยบายของรัฐบาล และมหาวิทยาลยัศิลปากร (Political factor)

2. สภาพเศรษฐกิจ (Economic factor)

3. สภาพสังคม (Social factor)

4. เทคโนโลยี (Technology factor)

โอกาสของสํานักงานคณะวิทายาการจัดการมีดังนี้ นโยบายของภาครัฐใหการ

สนับสนุนการศึกษาและการวิจัย มหาวิทยาลัยศิลปากรมีชื่อเสียงและไดรับการยอมรับจากสังคม 

สามารถดึงดูดใหนักศึกษามาเรียนได จึงจําเปนตองมีพนักงานสายสนับสนุนวิชาการในการใหบริการ

นักศึกษา มหาวิทยาลัยมี พ้ืน ท่ี ท่ี เพียงพอในการจัดตั้ งสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยมีพันธกิจ 4 ดานประกอบดวย 1.ผลิตบัณฑิตใหมีความรูในวิชาชีพชั้นสูง ท่ีสามารถ

ประกอบอาชีพและมีความรับผิดชอบตอสังคม 2. คนควาวิจัย และสรางสรรคผลงานทางวิชาการและ

วิชาชีพ เพ่ือประโยชนตอชุมชน สังคม และประเทศชาติ 3.นําองคความรู ผลงานวิจัยและสรางสรรค

ใหบริการทางวิชาการแกสังคม เพ่ือเสริมสรางความเขมแข็งใหแกชุมชนและพัฒนาศักยภาพในการ

แขงขัน 4.สรางมาตรฐานดานศิลปะและวัฒนธรรมในระดับชาติและนานาชาติ นอกจากนี้คณะ

วิทยาการจัดการมีงบประมาณในการลงทุนตกแตงสํานักงาน และจัดซ้ืออุปกรณตางๆ ท่ีจําเปนสําหรับ

การปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ในปจจุบันมีการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศทําให

พนักงานสายสนับสนุนสามารถนํามาใชเปนเครื่องมือในการทํางานและการบริการนักศึกษาและ

อาจารยไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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อุปสรรคประกอบดวย มหาวิทยาลัยศิลปากรไดเปลี่ยนสถานะเปนมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐบาล ซ่ึงกําลังมีการเปลี่ยนแปลงขอบังคับและประกาศตางๆ จํานวนมาก และขอบังคับ

และประกาศหลายอยางอยูระหวางการดําเนินงาน ทําให เกิดความไมชัดเจนในการทํางาน 

มหาวิทยาลัยศิลปากรมี 4 พ้ืนท่ี ท่ีอยูหางกันตองใชเวลาในการขนสงเอกสารเพ่ือติดตองาน ซ่ึง

บางครั้งทําใหเกิดความลาชาในการดําเนินงาน ท่ีวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรีใชวิธีการบริหารแบบ

รวมศูนย คือ การนําภาระงานดานการสนับสนุนวิชาการไวท่ีสวนกลาง (สํานักงานวิทยาเขต) แลวให

คณะวิชาทํางานดานวิชาการ ซ่ึงทําใหเกิดปญหาเรื่องของความคลองตัวในการทํางาน วิธีการ

ดําเนินงานในการใหบริการนักศึกษาและอาจารยของแตละวิทยาเขตมีวิธีการท่ีแตกตางกัน เชน 

วิธีการรับชําระคาลงทะเบียนเปนเงินสดหรือโอนเขาบัญชี เปนตน อัตราการเกิดของนักศึกษาลดลงทํา

ใหมีความเสี่ยงในการรับนักศึกษาไดนอยลง 

ตารางท่ี 4 สรุปโอกาส และอุปสรรคของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ 

โอกาส อุปสรรค 

1. นโยบายของภาครัฐใหความสําคัญกับการศึกษา

และการวิจัย

2. มหาวิทยาลัยมีชื่อเสียงสามารถดึงดูดใหนักศึกษา

มาเรียนไดจํานวนมาก

3. มหาวิทยาลัยมีพ้ืนท่ีท่ีเพียงพอตอการทํางานของ

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

4. มหาวิทยาลัยมีพันธกิจท่ีชัดเจน 4 ดาน

5. คณะวิทยาการจัดการมีจัดหาสิ่งอํานวยความ

สะดวกในการทํางานอยางเพียงพอ

6. การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหสามารถ

นํามาใชในการบริการนักศึกษาและอาจารยได

อยามีประสิทธิภาพ

1. มหาวิทยาลัยอยูระหวางการทําขอบังคับและ

ประกาศตางๆ

2. มหาวิทยาลัยมี 4 พ้ืนท่ี ทําใหการสงเอกสารท่ีเปน

ทางการตองใชเวลา

3. ภายในวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรีใชการ

บริหารงานแบบรวมศูนย ทําใหขาดความคลองตัวใน

การทํางานภายในคณะวิทยการจัดการ

4. วิธีการบริการของแตละวิทยาเขตไมเปนมาตรฐาน

เดียวกัน เชน การชําระเงินคาลงทะเบียนเรียน

5. อัตราการเกิดนอยลงและนักศึกษามีทางเลือกเรียน

ในรูปแบบตาง ๆ มากข้ึน จึงทําใหมีความเสี่ยงท่ีจะมี

นักศึกษานอยลง
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เม่ือไดขอมูลจากการวิเคราะห SWOT แลว จึงไดจัดทํา TOWS matrix เพ่ือแสดงให

เห็นถึงกลยุทธ หรือวิธีการดําเนินงานท่ีเหมาะสมของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ ดังนี้ 

ตารางท่ี 5 TOWS Matrix ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ

กลยุทธเชิงรุก กลยุทธเชิงแกไข 

1. การประชาสัมพันธ เชิ งรุกในหลักสูตรตางๆ

เพ่ือใหนักศึกษามาเรียนในคณะวิทยาการจัดการ

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

O3, O5, O6)

2. การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือนนํามาใช

ในการประชาสัมพันธ และเปนชองทางในการ

ติดตอสื่อสาร กับนักศึกษาปจจุบัน อนาคต และ

อดีตของคณะวิทยาการจัดการ เพ่ือสรางความ

ผูกพันของนักศึกษาตอคณะวิทยาการจัดการ

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

O5, O6)

3. การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือนํามาใชใน

การปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน (S6, ,

O3, O6)

1. การจัดทําคูมือการทํางานของพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการ เพ่ือแสดงให เห็น ถึง

ขอบเขตการทํางานท่ีชัดเจนของพนักงาน

สายสนับสนุนวิชาการ และนําเสนอให

ผูบริหารใหมไดเขาใจภาระงานของพนักงาน

สายสนั บ สนุ น  (W1, W2, O2, O3, O4,

O5)

2. การจัดทําโครงสรางองคการใหสอดคลอง

กับพันธกิจของมหาวิทยาลัย เพ่ือแสดงให

เห็นถึงความกาวหนาในการทํางานของ

พนักงานสายสนับสนุน  (W1, W2, W3,

W4, O3, O4, O5)

กลยุทธเชิงปองกัน กลยุทธเชิงรับ 

1. การกําหนดขอบเขตงานท่ีชัดเจนของพนักงาน

สายสนับสนุนของคณะวิทยาการจัดการท่ี

แตกตางจากพนักงานสายสนับสนุนของวิทยา

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

S6, S7, T1, T3, T4)

2. การกําหนดใหมีผูประสานงานกับวิทยาเขต

สารสนเทศเพชรบุรี และระหวางวิทยาเขต (S1,

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

1. การกําหนดขอบเขตงาน ของพนักงานสาย

สนับสนุนของคณะวิทยาการจัดการ เพ่ือ

นําไปใชในการจัดโครงสรางองคการ  (W1, 

W3, T1) 
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3. การจัดใหมีผูทําหนาท่ีประชาสัมพันธเก่ียวกับ

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

TOWS Matrix ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ ประกอบดวย กลยุทธเชิงรุก ท่ี

สํานักงานตองทําคือ การประชาสัมพันธเชิงรุกในหลักสูตรตางๆ เพ่ือใหนักศึกษามาเรียนในคณะ

วิทยาการจัดการเพ่ิมมากข้ึน การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือนนํามาใชในการประชาสัมพันธ 

และเปนชองทางในการติดตอสื่อสาร กับนักศึกษาปจจุบัน อนาคต และอดีตของคณะวิทยาการจัดการ 

เพ่ือสรางความผูกพันของนักศึกษาตอคณะวิทยาการจัดการ และการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือ

นํามาใชในการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน กลยุทธเชิงแกไข คือ การจัดทําคูมือการทํางาน

ของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือแสดงใหเห็นถึงขอบเขตการทํางานท่ีชัดเจนของพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการ และนําเสนอใหผูบริหารใหมไดเขาใจภาระงานของพนักงานสายสนับสนุน และการ

จัดทําโครงสรางองคการท่ีสอดคลองกับพันธกิจของมหาวิทยาลัย เพ่ือแสดงใหเห็นถึงความกาวหนาใน

การทํางานของพนักงานสายสนับสนุน กลยุทธเชิงปองกัน คือ การกําหนดขอบเขตงานท่ีชัดเจนของ

พนักงานสายสนับสนุนของคณะวิทยาการจัดการ ท่ีแตกตางจากพนักงานสายสนับสนุนของวิทยาเขต

สารสนเทศเพชรบุรี การกําหนดใหมีผูประสานงานกับวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี และระหวางวิทยา

เขต และการจัดใหมีผูทําหนาท่ีประชาสัมพันธเก่ียวกับคณะวิทยาการจัดการ กลยุทธเชิงรับ คือ การ

กําหนดขอบเขตงาน ของพนักงานสายสนับสนุนของคณะวิทยาการจัดการ เพ่ือนําไปใชในการจัด

โครงสรางองคการ   

4.2 แบบโครงสรางของสํานักงานคณะวิทยาการจดัการ 

จากการประชุมกลุมยอยกับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการคณะวิทยาการจัดการ ทํา

ใหไดขอมูลเก่ียวกับงานของสายสนับสนุนวิชาการดังนี้ จํานวนพนักงานสายสนับสนุนวิชาการในหัวขอ

นี้ไดรวมพนักงานสายสนับสนุนวิชาการท่ีรับเขามาใหมจํานวน 4 คน ทําใหยอดรวมมีท้ังสิ้น 30 คน  

• งานวิชาการ มีคนทํางานท่ีเก่ียวของจํานวน 8 คน

- การจัดทําหลักสูตรใหม และปรับปรุงหลักสูตรตามรอบระยะเวลาท่ีกําหนด 

- การปรับปรุงหลักสูตรท่ีไมตรงตามรอบเวลาท่ีกําหนด 

- การประสานงานเพ่ือคัดเลือกนักศึกษาระดับปริญญาตรี และบัณฑิตศึกษา 

- การประสานงานจัดทําคูมือนักศึกษาระดับปริญญาตรี 

- การข้ึนทะเบียน และจัดปฐมนิเทศนักศึกษาระดับปริญญาตรี และบัณฑิตศึกษา 

- การประสานงานเพ่ือแตงตั้งอาจารยท่ีปรึกษาทางวิชาการระดับปริญญาตรี 



58 

- การรับคํารองของนักศึกษาระดับปริญญาตรี และบัณฑิตศึกษา และประสานงาน

ตามคํารอง 

- การประสานงานการฝกงาน 

- การประสานงานแบงเขตนิเทศนักศึกษาฝกงาน 

- การสรุปประเมินผลการฝกงานนักศึกษา 

- การรวบรวมผลการศึกษา 

- การตรวจสอบการสําเร็จการศึกษา 

- การทําหนังสือรับรองระดับปริญญาตรี 

- การประสานงานการจัดโครงการ ออกหนังสือขอความอนุเคราะห และเตรียม

เอกสารศึกษาดูงานภายในประเทศ ท้ังในรายวิชาและนอกรายวิชาของนักศึกษา

ระดับปริญญาตรี  

- การประสานงานการจัดโครงการ ออกหนังสือขอความอนุเคราะห และเตรียม

เอกสารสําหรับการศึกษาดูงานภายในประเทศและตางประเทศระดับบัณฑิตศึกษา 

- การประสานงานและออกหนังสือเชิญวิทยากรบรรยายพิเศษ 

- การประสานงานเพ่ือออกเอกสารใหนักศึกษาในกระบวนการทําวิทยานิพนธ และ

การคนควาอิสระระดับบัณฑิตศึกษา 

- การทําคําสั่งแตงตั้งอาจารย ท่ีปรึกษา การจัดสอบ และทําเรื่องคาตอบแทน

วิทยานิพนธและการคนควาอิสระ 

- การจัดตารางสอน การขออนุมัติสอนชดเชย พิมพ เอกสารประกอบการสอน 

รวบรวม มคอ.3 และ มคอ. 5  ทําหนังสือเชิญอาจารย พิ เศษ และการจาย

คาตอบแทนระดับบัณฑิตศึกษา 

- การประสานงานการลงทะเบียนสําหรับนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 

- การประสานงานเพ่ือแกไขระเบียน ลาพัก ลาออก กลับเขาศึกษา ยายกลุมเรียน 

ของนักศึกษาระดับบณัฑิตศึกษา 

- การจัดตารางสอบและกรรมการคุมสอบระดับบัณฑิตศึกษา ผลิตขอสอบและจัดทํา

กระดาษคําตอบ และการจัดสอบคัดเลือกนักศึกษาเขาศึกษา 

- งานทุนการศึกษา และการยกเวนคาธรรมเนียมระดับบัณฑิตศึกษา 

- เลขานุการคณะกรรมการวิชาการ ประจําคณะวิทยาการจัดการ 
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• งานกิจการนักศึกษา มีคนทํางานท่ีเก่ียวของจํานวน 2 คน

- การประสานงานเขารวมโครงการแขงขัน ระดับปริญญาตรี และจัดทํารายงานสรุป

งบประมาณและคาใชจาย 

- งานทุนการศึกษาระดับปริญญาตรี 

- โครงการของงานกิจการนักศึกษาระดับปริญญาตรี 

- การประสานงานหอพักนักศึกษา 

- งานวินัยนักศึกษา 

- งานศิษยเกา 

- การประสานงานสวัสดิการนักศึกษา 

- เลขนกุารคณะกรรมการกิจการนักศึกษา คณะวิทยาการจัดการ 

• งานสารสนเทศ มีคนทํางานท่ีเก่ียวของจํานวน 5 คน

- งานติดตั้งซอฟตแวรของคอมพิวเตอรแมขาย และคอมพิวเตอรสวนบุคคล 

- งานบริการยืมอุปกรณสารสนเทศ 

- การดูแลระบบเครือขาย และระบบรักษาความปลอดภัยภายในคณะวิทยาการ

จัดการ 

- การดูแลและปรับปรุงเว็บไซตของคณะวิทยาการจัดการ 

- การดูแลหองปฏิบัติการคอมพิวเตอร และหองปฏิบัติการทางภาษา 

- งานบันทึกวิดีโอการเรียนการสอน 

- งานระบบเอกสารสํานักงานอิเล็กทรอนิกส (e-office) 

- งาน e-learning 

- งานฐานขอมูลวิจัย ฐานขอมูล KM 

- การดูแลระบบพิมพเอกสาร 

- การดูแลจอประชาสัมพันธของคณะวิทยาการจัดการ 

- การดูแลและพัฒนาระบบอีเมลของคณะวิทยาการจัดการ 

• งานวิเทศสัมพันธและสื่อสารองคการ มีคนทํางานท่ีเก่ียวของจํานวน 2 คน

- การจัดโครงการประชาสัมพันธหลักสูตระดับปริญญาบัณฑิต และคณะวิทยาการ

จัดการตามโรงเรียนมัธยมศึกษา 

- การประชาสัมพันธกิจกรรมของคณะวิทยาการจัดการ 
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- การตอนรับหนวยงานท่ีเขามาศึกษาดูงาน และการสรางความรวมมือท้ังจากภายใน

และตางประเทศ 

- การดําเนินการจัดหาของท่ีระลึกของคณะวิทยาการจัดการ 

- การจัดทําโครงการ และประสานงานจัดกิจกรรม เพ่ือการสัมมนาของคณะวิทยาการ

จัดการ 

- การถายภาพกิจกรรมนักศึกษาและอาจารยของคณะวิทยาการจัดการ 

- การประสานงานเพ่ือเผยแพร ขอมูลขาวสารกิจกรรมของคณะวิทยาการจัดการ ผาน

เว็บไซต สื่อสังคมออนไลน และวารสารขาว 

- การออกแบบสิ่งพิมพ และจัดทําวีดีทัศน และการเผยแพรสิ่งพิมพและวีดีทัศน 

• งานแผน และประกันคุณภาพการศึกษา มีคนทํางานท่ีเก่ียวของจํานวน 3 คน

- การจัดทํา ติดตาม และปรับปรุงแผนปฏิบัติราชการประจําปของคณะวิทยาการ

จัดการ 

- การสรุปผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการ 

- ประมาณการรายรับ และจัดทําคําของบประมาณรายจายประจําป 

- ประสานงาน และรายงานขอมูลใหแกมหาวิทยาลัยศิลปากร 

- การเก็บขอมูลในการจัดการรายงานประกันคุณภาพการศึกษา 

- การจัดทําโครงการสํารวจความพึงพอใจในประเด็นหลักสูตรและการจัดการศึกษา 

สําหรับนักศึกษาและอาจารยประจําหลักสูตร 

- การจําทําโครงการภาวการณมีงานทํา และการประเมินคุณภาพบัณฑิตจากผูใช

บัณฑิต 

- จัดเก็บ และประสานงานเพ่ือรวมรวมขอมูล เพ่ือสรุปรายงานผลประกันคุณภาพ

การศึกษาในระดับหลักสูตร และระดับคณะ 

- การทํารายงานการประกันคุณภาพการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 

• งานวิจัยและบริการวิชาการ มีคนทํางานท่ีเก่ียวของจํานวน 2  คน

- การขอรับทุนสนับสนุนการทําวิจัยของคณะวิทยาการจัดการ 

- การหาแหลงทุนวิจัยและบริการวิชาการจากแหลงทุนภายนอกและเผยแพรขอมูล 

- การขอรับทุนสนับสนุนโครงการตําราและหนงัสือ 

- การขอรับรางวัลสนับสนุนการเผยแพรผลงานวิจัย 

- การขอรับทุนสนับสนุนคาใชจายในการนําเสนอผลงานวิจัยท้ังในและตางประเทศ 
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- การขอรับทุนสนับสนุนงบประมาณจัดซ้ือหนังสือหรือตํารา 

- การรวบรวมขอมูลการวิจัย ตํารา และหนังสือ สงใหสถาบันวิจัยและพัฒนาของ

มหาวิทยาลัยศิลปากร 

- การประสานงานจัดโครงการอบรมเพ่ิมพูนความรูดานวิจัยและบริการวิชาการ 

- การประสานงานจัดการประชุมวิชาการระดับชาติและนานาชาติ 

- เลขานุการคณะกรรมการกองทุนวิจัยและสรางสรรคของคณะวิทยาการจัดการ 

• งานการเงิน และพัสดุ มีคนทํางานท่ีเก่ียวของจํานวน 2 คน

- การจัดซ้ือจัดจาง 

- การเบิกจายพัสดุ และสรุปยอดพัสดุ 

- งานรับและฝากเงินสด และสรุปยอดเงินสดจากรายไดของราน Viridian 

- การจัดทําเอกสารอนุมัติเบิกจายเงิน และสรุปรายจาย 

• งานธุรการและเลขานุการ มีคนทํางานท่ีเก่ียวของจํานวน 6 คน

- เลขานุการคณะวิทยาการจัดการ 

- เลขานุการคณบดี 

- เลขานุการคณะกรรมการการจัดการความรู  

- เลขานุการคณะกรรมการบัณฑิตศึกษาประจําคณะวิทยาการจัดการ 

- เลขานุการกรรมการหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา 

- เลขานุการสาขาวิชา 

- การจัดทําวาระการประชุม และประสานงานการประชุมกรรมการคณะวิทยาการ

จัดการ 

- การจัดตารางการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีประสานงานระดับบัณฑิตศึกษา และการ

จายคาตอบแทน 

- การขอใชยานพาหนะ และเบิกจายคายานพาหนะระดับปริญญาตรี และ

บัณฑิตศึกษา 

- งานสารบรรณ 

- การประสานงานถายเอกสารประกอบการสอน 

- การประสานงานการใชหองประชุม และบริการระหวางการประชุม 

- การรับ สงเอกสาร ระหวางสํานักงาน หองไปรษณีย วิทยาเขต และหองพักอาจารย 

- การบริการยืมคืนกุญแจของหองพักอาจารย 
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- การบริการนัดหมายของนักศึกษา เพ่ือพบอาจารย และเซ็นเอกสาร 

สรุปการแบงงานของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการดังนี้ 

1. งานวิชาการ ประกอบดวย งานวิชาการระดับปริญญาตรี และระดับบัณฑิตศึกษา

2. งานกิจการนักศึกษา ประกอบดวย งานโครงการเพ่ือพัฒนานักศึกษา งานวินัยนักศึกษา

และงานทุนการศึกษา

3. งานวิเทศสัมพันธ และงานประชาสัมพันธ ประกอบดวย การตอนรับอาจารยนักศึกษาจาก

สถาบันท้ังในประเทศและตางประเทศ  การจัดหาของท่ีระลึก และการประชาสัมพันธ

หลักสูตรและคณะวิทยาการจัดการ

4. งานแผนและประกันคุณภาพการศึกษา ประกอบดวย การวางแผน การติดตามแผน และ

การจัดทํารายงานผลการดําเนินงาน การเก็บรวบรวมขอมูล การจัดทําเอกสารเพ่ือการ

ประกันคุณภาพการศึกษาระดับหลักสูตร และระดับคณะ

5. งานสารสนเทศ ประกอบดวย งานติดตั้งซอฟตแวร ดูแลรักษาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

และงานบริการหองปฏิบัติการคอมพิวเตอร

6. งานวิจัยและบริการวิชาการ ประกอบดวย การตรวจสอบเอกสารการขอรับทุนตางๆ การ

รวบรวมขอมูล และการจัดประชุมวิชาการ

7. งานการเงิน และพัสดุ ประกอบดวย การเก็บและทําบัญชีเงินสดรับเงินสดจาย และการ

เบิกจายพัสดุ

8. งานธุรการ ประกอบดวย งานเลขานุการ งานสารบรรณ งานจัดประชุม จัดตารางการ

ทํางาน และงานบริการอาจารย

งานในสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการมีอยู 8 งาน แตการแบงงานออกเปนฝาย

การทํางาน 8 ฝายนั้นไมสามารถทําไดเนื่องจาก 

1. การแบงงานออกเปนฝายจํานวน 8 งาน ทําใหมีชวงการควบคุมท่ีกวางเกินไปสําหรับสําหรับ

ผูบังคับบัญชา 1 คน ซ่ึงอาจทําใหไมสามารถควบคุมไดท่ัวถึง

2. ตามประกาศของมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศิลปากรเรื่อง หลักเกณฑและวิธีการในการจัดตั้ง

การรวม การยุบเลิกสวนงาน การแบงหนวยงานภายในและหนวยงานยอยของสวนงาน และ

การบริหารวิชาการของคณะ พ.ศ. 2561 (ภาคผนวก 1) ไดระบุวา การแบงหนวยงานยอย

เปนงานของคณะวิชาตางๆ ใหพิจารณาถึง ปริมาณ คุณภาพของภาระงาน ภารกิจเฉพาะ

และมีอัตรากําลังบุคลากรในแตละงานไมนอยกวา 7 คน โดยคํานึงถึงความยืดหยุน ความ

คลองตัว ความคุมคาของการใชงบประมาณ การลดความซํ้าซอน การเพ่ิมประสิทธิภาพ การ

ใชทรัพยากร และมีความเชื่อมโยงในการทํางานรวมกันได



63 

ดังนั้นพนักงานสายสนับสนุนวิชาการจึงไดมีการประชุมกลุมรวมกันเพ่ือแบงงานกัน

ใหม โดยคํานึงถึงกลยุทธเชิงแกไขขอท่ี 2 ท่ีตองการออกแบบโครงสรางองคการโดยคํานึงถึงพันธกิจ

ของมหาวิทยาลัยศิลปากรท้ัง 4 ดาน และประกาศของมหาวิทยาลัยเรื่อง  หลักเกณฑและวิธีการใน

การจัดตั้ง การรวม การยุบเลิกสวนงาน การแบงหนวยงานภายในและหนวยงานยอยของสวนงาน 

และการบริหารวิชาการของคณะ พ.ศ. 2561 ทําใหสามารถแบงงานใหมท่ีสังกัดสํานักงานของคณะ

วิทยาการจัดการ  ออกมาเปน 2 งาน ดังนี้ 

1. งานวชิาการและพัฒนานักศึกษา

2. งานบริหารท่ัวไป

งานวิชาการและพัฒนานักศึกษาประกอบดวย 2 หนวย คือ หนวยบริการการศึกษา

ทําหนาท่ีใหการสนับสนุนฝายบริหารในดานการจัดการเรียนการสอน การพัฒนาหลักสูตร การ

คัดเลือกนักศึกษา ปฐมนิเทศนักศึกษา ทะเบียนและประเมินผล การจัดสอน การจัดสอบ ประเมิน

ประสิทธิภาพการสอน การสําเร็จการศึกษา  การดูแลงานวิทยานิพนธและงานสนับสนุนการศึกษา 

และหนวยสงเสริมและพัฒนานักศึกษาทําหนาท่ีสนับสนุนการสงเสริมและพัฒนานักศึกษาศึกษา ดาน

ประสบการณวิชาชีพ และสนับสนุนการจัดโครงการสงเสริมประสบการณสําหรับนักศึกษา งาน

กิจการศึกษา งานวินัยและพัฒนานักศึกษา งานบริการและสวัสดิการนักศึกษา โดยงานวิชาการและ

พัฒนานักศึกษา มีพนักงานจํานวน 14 คน 

งานบริหารท่ัวไปประกอบดวย 2 หนวย คือ หนวยบริหารและธุรกิจทําหนาท่ี

เก่ียวกับงานสารบรรณ จัดการประชุม ประสานงานการขออนุมัติไปอบรม สัมมนา การประชุม

ภายในประเทศ ประชาสัมพันธ การจัดซ้ือพัสดุครุภัณฑ บํารุงรักษา ซอมแซมอุปกรณฮารดแวร

คอมพิวเตอร เครือขายอินเตอรเน็ต เครือขายคอมพิวเตอรภายในคณะฯ ระบบอีเมล การสงขอมูล

ขาวสารผานเครือขายคอมพิวเตอร งานวิเทศสัมพันธ และหนวยวิจัยและประกันคุณภาพทําหนาท่ี

เก่ียวกับการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ แผนการพัฒนาบุคลากร งบประมาณ ติดตามประเมินผลการ

ดําเนินตามแผน การประกันคุณภาพการศึกษา จัดประชุมวิชาการ การผลิตผลงานวิจัย ตําราและ

วารสารทางวิชาการ และงานบริการวิชาการ โดยงานบริหารท่ัว มีพนักงานจํานวน 16 คน 
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สรุปการแบงงานของสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการ โดยไมรวมสถานปฏิบัติการโรงแรม

และท่ีพัก ไดตามรูปท่ี 10 

รูปท่ี  10 โครงสรางองคการของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ 

4.2 แบบของระบบการทํางานในสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการ 

จากการประชุมกลุมยอยพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ของสํานักงานคณะ

วิทยาการจัดการ ทําใหไดขอมูลเก่ียวกับระบบการทํางานของแตละคน และการระบุผูสงมอบงาน 

(Supplier) และลูกคา (Customer) ของแตละคนได ซ่ึงสามารถนําไปสูการสรุปเปนระบบการทํางาน

ของหนวยบริการการศึกษา หนวยสงเสริมและพัฒนานักศึกษา หนวยบริหารและธุรกิจ และหนวยวิจัย

และประคุณภาพ  

หนวยบริการการศึกษา มีผูสงมอบหลักคือ สํานักงานอธิการบดี สํานักงานวิทยาเขต

สารสนเทศเพชรบุรี สํานักงานวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร และวิทยาลัยนานาชาติ เนื่องจากเปน

ผูใหบริการใหเรื่องของ สถานท่ีการทํางานและการทํากิจกรรมตางๆ สําหรับการบริการนกัศึกษา การ

ดูแลบํารุงรักษาอาคารและสํานักงานบางสวน การชําระคาสาธารณูปโภคบางสวน การจัดทําบัญชีและ

การเงิน การใหบริการการขนสงเอกสารระหวางวิทยาเขต และยังมีผูสงมอบอ่ืนๆ ประกอบดวย ผู

ใหบริการเครือขายอินเทอรเน็ต ธุรกิจบริการถายเอกสารและใหเชาเครื่องมือถายเอกสารและพิมพ
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งาน ธุรกิจจําหนายกระดาษ ธุรกิจใหเชารถเพ่ือการเดินทางของอาจารย และผูใหบริการระบบ

สาธารณูปโภค ลูกคาประกอบดวย ผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา โดยผูบริหารตองการขอมูลตางๆ 

จากการดําเนินงานเพ่ือใชในการวางแผนงาน นอกจากนี้ผูบริหารและอาจารยยังตองการการบริการใน

การจัดการเรียนการสอน นักศึกษาตองการคําแนะนําตางๆ ในการดําเนินการทางดานเอกสาร และ

การบริการในการดําเนินการใหไดรับการอนุมัติหรืออนุญาต 

 ในสวนของระบบการทํางานเปนการใหบริการนักศึกษาท้ังในระดับปริญญาตรี และ

บัณฑิตศึกษา ซ่ึงสามารถสรุปไดตามรูปท่ี 11 ปจจัยนําเขา (Input) ประกอบดวย พนักงานจํานวน 6 

คน งบประมาณสําหรับดําเนินงานและคาตอบแทน สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานไดแก 

สํานักงาน  เครื่องมือ อุปกรณ วัสดุสํานักงานงาน เทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบสาธารณูปโภค พาหนะ

ในการขนสง และเกณฑมาตรฐานของหลักสูตรระดับปริญญาตรี และบัณฑิตศึกษา ประกาศและ

ระเบียบขอบังคับของมหาวิทยาลัย โดยปจจัยนําเขาเหลานี้สามารถนําไปสูกระบวนการทํางาน 

(Process) ซ่ึงเปนภาระงาน ประกอบดวย การพัฒนาหลักสูตร การจัดตารางสอน ตารางสอบ และ

เตรียมสถานท่ี การประชาสัมพันธหลักสูตร การประสานงานเพ่ือคัดเลือกนักศึกษา การข้ึนทะเบียน 

การประสานงานเพ่ือจัดปฐมนิเทศนักศึกษา การเพ่ิมถอนรายวิชา การเชิญอาจารยพิเศษ การรับสมัคร

นักศึกษา การตรวจสอบการสําเร็จการศึกษา การประสานงานดานวิทยานิพนธและการคนควาอิสระ 

โดยมีผลลัพธของการดําเนินงาน (Output) ประกอบดวย คุณภาพของหลักสูตร ตารางสอนและ

ตารางสอบ จํานวนโรงเรียนในการประชาสัมพันธ ขอมูลเก่ียวกับจํานวนนักศึกษา และการลงทะเบียน

เรียน ความพึงพอใจในการจัดปฐมนิเทศนักศึกษา ขอมูลเก่ียวกับการจบการศึกษา ความตรงเวลาใน

การเดินทางของอาจารย และความพึงพอใจของนักศึกษาท่ีไดรับบริการ 
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รูปท่ี  11 ระบบการทํางานของหนวยบริการการศึกษา 
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หนวยสงเสริมและพัฒนานักศึกษา มีผูสงมอบหลักคือ สํานักงานอธิการบด ี

สํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี สํานักงานวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร และวิทยาลัย

นานาชาติ เนื่องจากเปนผูใหบริการใหเรื่องของ สถานท่ีการทํางานและการทํากิจกรรมตางๆ สําหรับ

การบริการนักศึกษา การดูแลบํารุงรักษาอาคารและสํานักงาน การชําระคาสาธารณูปโภคบางสวน 

การจัดทําบัญชีและการเงิน และการใหบริการการขนสงเอกสารระหวางวิทยาเขต และยังมีผูสงมอบ

อ่ืนๆ ประกอบดวย ผูใหบริการเครือขายอินเทอรเน็ต ธุรกิจบริการถายเอกสารและใหเชาเครื่องมือ

ถายเอกสารและพิมพงาน ธุรกิจจําหนายกระดาษ ธุรกิจใหเชารถขนสงนักศึกษาและอาจารย และผู

ใหบริการระบบสาธารณูปโภค ลูกคาประกอบดวย ผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา โดยผูบริหาร

ตองการขอมูลตางๆ จากการดําเนินงานเพ่ือใชในการวางแผนงาน นอกจากนี้ผูบริหารและอาจารยยัง

ตองการการบริการในการจัดโครงการพัฒนานักศึกษา การแบงเขตนิเทศงาน และขอมูลดานวินัยและ

สวัสดิการ นักศึกษาตองการคําแนะนําตางๆ ในการดําเนินการโครงการและการฝกงาน 

ในสวนของระบบการทํางานสามารถสรุปไดตามรูปท่ี 12 โดยมีปจจัยนําเขา (Input) 

ประกอบดวย พนักงานจํานวน 8 คน งบประมาณสําหรับดําเนินงานและคาตอบแทน สิ่งอํานวยความ

สะดวกในการทํางานไดแก สํานักงาน  เครื่องมือ อุปกรณ วัสดุสํานักงานงาน เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ระบบสาธารณูปโภค พาหนะในการขนสง และระเบียบ ขอบังคับ และวินัยของนักศึกษา ปจจัยนําเขา

เหลานี้สามารถนําไปสูกระบวนการทํางาน (Process) ซ่ึงเปนภาระงาน ประกอบดวย การรวม

วางแผนโครงการพัฒนานักศึกษา การสนับสนุนการทําโครงการ เชน การเตรียมเอกสาร และ

ตรวจสอบความถูกตอง การประสานงานเรื่องสถานท่ี และอุปกรณ การประสานงานเก่ียวกับการสอบ

วินัย และการลงโทษ การดําเนินการดานสวัสดิการนักศึกษา การประสานงานเพ่ือจัดทําหนังสือขอ

ฝกงาน และสงตัวฝกงาน การประสานงานการจัดอาจารยนิเทศก และการติดตอเชารถ ซ่ึงภาระงาน

เหลานี้นําไปสูผลลัพธ (Output) ดังนี้ ขอมูลเก่ียวกับโครงการพัฒนานักศึกษา ขอมูลเก่ียวกับนักศึกษา

ท่ีทําโครงการและเขารวมโครงการ ขอมูลนักศึกษาท่ีมีปญหาดานวินัย ขอมูลเก่ียวกับการฝกงาน และ

อาจารยนิเทศกงาน ความพึงพอใจของนักศึกษาในการเขารวมโครงการ และโครงการบรรลุ

วัตถุประสงค 

หนวยบริหารและธุรการ มีผูสงมอบหลักคือ สํานักงานอธิการบดี สํานักงานวิทยาเขต

สารสนเทศเพชรบุรี สํานักงานวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร และวิทยาลัยนานาชาติ เนื่องจากเปน

ผูใหบริการใหเรื่องของ สถานท่ีการทํางานและการทํากิจกรรมตางๆ สําหรับการดําเนินงานของคณะ

วิทยาการจัดการ การดูแลบํารุงรักษาอาคารและสํานักงาน การชําระคาสาธารณูปโภคบางสวน การ

จัดทําบัญชีและการเงิน และการใหบริการการขนสงเอกสารระหวางวิทยาเขต และยังมีผูสงมอบอ่ืนๆ 

ประกอบดวย ผูใหบริการเครือขายอินเทอรเน็ต ธุรกิจบริการถายเอกสารและใหเชาเครื่องมือถาย
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เอกสารและพิมพงาน ธุรกิจจําหนายกระดาษ ไปรษณีย และผูใหบริการสาธารณูปโภค ลูกคา

ประกอบดวย ผูบริหารและอาจารย  โดยผูบริหารตองการบริการในการรับสงเอกสาร สื่อ

ประชาสัมพันธของคณะ การบริการทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดการตอนรับผูมาเยือน 

ขอมูลเก่ียวกับบัญชีเงินสด และการจัดการประชุม อาจารยตองการบริการในการรับสงเอกสาร และ

การจัดประชุม  

ระบบการทํางานสามารถสรุปไดตามรูปท่ี 13 ปจจัยนําเขา (Input) ประกอบดวย 

พนักงานจํานวน 11 คน งบประมาณสําหรับดําเนินงานและคาตอบแทน สิ่งอํานวยความสะดวกใน

การทํางานไดแก สํานักงาน  เครื่องมือ อุปกรณ วัสดุสํานักงานงาน เทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบ

สาธารณูปโภค รถสารบรรณ ไปรษณีย และระเบียบ ขอบังคับท่ีเก่ียวของกับการบริหารงาน ปจจัย

นําเขาเหลานี้สามารถนําไปสูกระบวนการทํางาน (Process) ซ่ึงเปนภาระงาน ประกอบดวย การลง

เลขสารบรรณ และรับสงเอกสาร การประสานงานเพ่ือจัดประชุมและสัมมนา การประสานงานจัดซ้ือ

จัดจาง การเบิกจายพัสดุ การดูแล และบํารุงรักษาเครื่องคอมพิวเตอร เครือขายสัญญาณ และระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศ การผลิตสื่อประชาสัมพันธคณะและหลักสูตร การประสานงานเพ่ือจัดการ

ตอนรับผูมาเยือน และการทําบัญชีเงินสดรับจาย ซ่ึงภาระงานเหลานี้นําไปสูผลลัพธ (Output) ดังนี้ 

การไดรับเอกสารตรงเวลา และสงเอกสารใหถึงผูรับได การจัดประชุมและสัมมนาบรรลุวัตถุประสงค 

การไดรับวัสดุ ครุภัณฑ และบริการตามท่ีตองการ เครื่องคอมพิวเตอร เครือขายสัญญาณ และระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศทํางานไดอยางดี สื่อประชาสัมพันธคณะและหลักสูตรความพึงพอใจของ

ผูบริหารในการตอนรับผูมาเยือน และบัญชีเงินสด 

หนวยวิจัยและประกันคุณภาพ มีผูสงมอบหลักคือ สํานักงานอธิการบดี และ

สํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี เนื่องจากเปนผูใหบริการใหเรื่องของ สถานท่ีการทํางานและ

การทํากิจกรรมตางๆ สําหรับการดําเนินงานของคณะวิทยาการจัดการ การดูแลบํารุงรักษาอาคารและ

สํานักงาน การชําระคาสาธารณูปโภคบางสวน การจัดทําบัญชีและการเงิน และการใหบริการการ

ขนสงเอกสารระหวางวิทยาเขต และยังมีผูสงมอบอ่ืนๆ ประกอบดวย ผู ใหบริการเครือขาย

อินเทอรเน็ต ธุรกิจบริการถายเอกสารและใหเชาเครื่องมือถายเอกสารและพิมพงาน ธุรกิจจําหนาย

กระดาษ ธุรกิจรถเชา และผูใหบริการสาธารณูปโภค ลูกคาประกอบดวย ผูบริหารและอาจารย โดย

ผูบริหารตองการขอมูลตางๆ เก่ียวกับการวิจัยและบริการวิชาการของคณะวิทยาการจัดการ แผน

งบประมาณ รายงานการเงิน แผนปฏิบัติราชการและแผนอัตรากําลัง รายงานการประกันคุณภาพ

การศึกษา และการจัดการประชุมวิชาการ อาจารยตองการความสะดวกในการผลิตผลงานทาง

วิชาการ ขอมูลท่ีเปนแผนปฏิบัติราชการ และรายงานการประกันคุณภาพการศึกษา 
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ระบบการทํางานสามารถสรุปไดตามรูปท่ี 14 ปจจัยนําเขา (Input) ประกอบดวย 

พนักงานจํานวน 5 คน งบประมาณสําหรับดําเนินงานและคาตอบแทน สิ่งอํานวยความสะดวกในการ

ทํางานไดแก สํานักงาน  เครื่องมือ อุปกรณ วัสดุสํานักงานงาน เทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบ

สาธารณูปโภค รถสารบรรณ ไปรษณีย และระเบียบ ขอบังคับท่ีเก่ียวของกับการบริหารงาน ปจจัย

นําเขาเหลานี้สามารถนําไปสูกระบวนการทํางาน (Process) ซ่ึงเปนภาระงาน ประกอบดวย การ

ประสานงานทําแผนปฏิบัติราชการ และแผนพัฒนาบุคลากร การจัดทํางบประมาณ การติดตามแผน

และงบประมาณ การรวบรวมขอมูลสําหรับการประกันคุณภาพ การอํานวยความสะดวก ในการผลิต

ผลงานทางวิชาการ การประสานงานจัดประชุมทางวิชาการ และการประสานงานการจัดโครงการ

บริการวิชาการ ซ่ึงภาระงานเหลานี้นําไปสูผลลัพธ (Output) ดังนี้ แผนปฏิบัติราชการ และแผน

บุคลากร แผนงบประมาณ รายงานการประเมินผลงาน รายงานการเงิน รายงานประกันคุณภาพ

การศึกษา ความพึงพอใจในการไดรับบริการดานการผลิตผลงานทางวิชาการ ความพึงพอใจของ

ผูเขารวมประชุมวิชาการ และความพึงพอใจของการไดรับบริการวิชาการ 
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รูปท่ี  12 ระบบการทํางานของหนวยสงเสริมและพัฒนานักศึกษา 
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รูปท่ี  13 ระบบการทํางานของหนวยบริหารและธุรการ 
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รูปท่ี  14 ระบบการทํางานของหนวยวิจัยและประกันคุณภาพ 
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4.4 ขอมูลประชากรศาสตรและระดับความคิดเห็นตอการจูงใจในการทํางาน 

ขอมูลในสวนนี้จะเปนขอมูลท่ีไดมาจากแบบสอบถามของพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการในสํานักงานคณะวิทยาการจัดการจํานวน 24 คน 

ตารางท่ี 6 ขอมูลดานเพศและอายุของกลุมตัวอยาง 

เพศ 

อายุ 

รวม รอยละ 20 ป หรือ

ต่ํากวา 
21-30 ป 31-40 ป 41-50 ป 

มากกวา 

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 

รอยละ 0 25 66.7 8.3 0 100 

จากตารางท่ี 4.4 กลุมตัวอยางมีจํานวน 24 คน แบงเปนเพศชายจํานวน 9 คน   

คิดเปนรอยละ 37.5 เพศหญิงจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 62.5 ไมมีตัวอยางคนใดอายุ 20 ปหรือ    

ต่ํากวา อายุระหวาง 21-30 ป จํานวน 6 คิดเปนรอยละ 25 อายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 16 คน 

คิดเปนรอยละ 66.7 อายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 8.3 และไมมีพนักงานท่ีมี

อายุมากวา 50 ป  

ตารางท่ี 7 ขอมูลดานระดับการศึกษาและประสบการณการทํางานของกลุมตัวอยาง 

ระดับการศึกษา 

ประสบการณการทํางาน 

รวม รอยละ 
ไมเกิน 5 ป 6-10 ป 11-15 ป 16-20 ป 

มากกวา 

20 ป 

ต่ํากวาปริญญา

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  

รอยละ 20.8 62.5 16.7 0 0  100 

ระดับการศึกษาของกลุมตัวอยางประกอบดวย พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับต่ํากวา

ปริญญาตรีมีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.2 ระดับปริญญาตรีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 66.7 

ระดับปริญญาโทจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 29.2 ไมมีพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก 

พนักงานท่ีมีประสบการณทํางานไมเกิน 5 ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 20.8 ประสบการณ

ระหวาง 6-10 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 62.5 ประสบการณระหวาง 11-15 ป จํานวน 4 คน 

คิดเปนรอยละ 16.7 ไมมีพนักงานท่ีมีประสบการณการทํางานมากวา 15 ป 

ตารางท่ี 8 ระดับการจูงใจของกลุมตัวอยางครั้งท่ี 1 

รายการ Mean S.D. ระดับ 

ปจจัยจูงใจ    

1. ความสําเร็จในการทํางาน 3.79 .52 สูง 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ 3.14 .61 ปานกลาง 

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 3.41 .63 สูง 

4. ความรับผิดชอบ 3.65 .48 สูง 

5. โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 2.96 .80 ปานกลาง 

รวมปจจัยจูงใจ 3.39  ปานกลาง 

ปจจัยค้ําจุน    

1. นโยบายและการบริหารงาน 2.88 .71 ปานกลาง 

2. วิธีการปกครองของผูบริหาร 3.30 .61 ปานกลาง 

3. สภาพการทํางาน 3.22 .63 ปานกลาง 

4. ความสัมพันธภายในท่ีทํางาน 3.37 .61 ปานกลาง 

5. ความเปนอยูสวนตัว 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. โอกาสของความกาวหนาใน

อนาคต
3.09 .83 ปานกลาง 

รวมปจจัยคํ้าจุน 3.30 ปานกลาง 

รวม 3.34 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.6 ระดับปจจัยจูงใจมีตัวแปร 5 ดาน ประกอบดวยความสําเร็จในการ

ทํางานมีคาเฉลี่ยในระดับสูง การไดรับการยอมรับนับถือมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง ลักษณะของงาน

ท่ีปฏิบัติมีคาเฉลี่ยในระดับสูง ความรับผิดชอบมีคาเฉลี่ยในระดับสูง และโอกาสกาวหนาในตําแหนง

หนาท่ีมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยท่ีสูงสุดคือ ความสําเร็จในการทํางานมีคาเฉลี่ย 3.79 

คาเฉลี่ยท่ีต่ําท่ีสุดคือ โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี มีคาเฉลี่ย 2.96 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของท้ัง 

5 ดานอยูระหวาง .52 ถึง .80 และคาเฉลี่ยโดยรวมของระดับปจจัยจูงใจมีคาเทากับ 3.39 ซ่ึงอยูใน

ระดับปานกลาง 

ระดับปจจัยคํ้าจุนมีตัวแปร 9 ดาน ประกอบดวยนโยบายและการบริหารงานมี

คาเฉลี่ยในระดับปานกลาง วิธีการปกครองของผูบริหารมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง สภาพการทํางาน

มีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง ความสัมพันธภายในท่ีทํางานคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง ความเปนอยู

สวนตัวมีคาเฉลี่ยในระดับสูง เงินเดือนมีคาเฉลี่ยในระดับสูง สถานภาพมีคาเฉลี่ยในระดับสูง ความ

ม่ันคงในการทํางานมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง และโอกาสของความกาวหนาในอนาคตคาเฉลี่ยใน

ระดับปานกลาง คาเฉลี่ยท่ีสูงสุดคือ ความเปนอยูสวนตัวมีคาเฉลี่ย 3.67 คาเฉลี่ยท่ีต่ําท่ีสุดคือ นโยบาย

และการบริหารงาน มีคาเฉลี่ย 2.88 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของท้ัง 9 ดานอยูระหวาง .52 ถึง .83 

และคาเฉลี่ยโดยรวมของระดับปจจัยคํ้าจุนมีคาเทากับ 3.30 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง สรุประดับ

คาเฉลี่ยของการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนครั้งท่ี 1 เทากับ 3.34 อยูในระดับ   

ปานกลาง 
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ตารางท่ี 9 ระดับการจูงใจของกลุมตัวอยางครั้งท่ี 2 

รายการ Mean S.D. ระดับ 

ปจจัยจูงใจ 

1. ความสําเร็จในการทํางาน 3.87 .44 สูง 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ 3.20 .79 ปานกลาง 

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 3.49 .52 สูง 

4. ความรับผิดชอบ 3.78 .50 สูง 

5. โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 3.18 .73 ปานกลาง 

รวมปจจัยจงูใจ 3.50 สูง 

ปจจัยค้ําจุน 

1. นโยบายและการบริหารงาน 2.78 .64 ปานกลาง 

2. วิธีการปกครองของผูบริหาร 2.93 .60 ปานกลาง 

3. สภาพการทํางาน 3.47 .75 สูง 

4. ความสัมพันธภายในท่ีทํางาน 3.43 .81 สูง 

5. ความเปนอยูสวนตัว 3.73 .68 สูง 

6. เงินเดือน 3.69 .87 สูง 

7. สถานภาพ 3.73 .59 สูง 

8. ความม่ันคงในการทํางาน 3.03 .83 ปานกลาง 

9. โอกาสของความกาวหนาในอนาคต 2.94 1.04 ปานกลาง 

รวมปจจัยคํ้าจุน 3.30 ปานกลาง 

รวม 3.40 ปานกลาง 

การวัดระดับปจจัยจูงใจครั้งท่ี 2 แสดงผลตัวแปร 5 ดานดังนี้ ความสําเร็จในการ

ทํางานมีคาเฉลี่ยในระดับสูง การไดรับการยอมรับนับถือมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง ลักษณะของงาน

ท่ีปฏิบัติมีคาเฉลี่ยในระดับสูง ความรับผิดชอบมีคาเฉลี่ยในระดับสูง โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี
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มีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยท่ีสูงสุดคือ ความสําเร็จในการทํางานมีคาเฉลี่ย 3.87 คาเฉลี่ยท่ี

ต่ําท่ีสุดคือ โอกาสกาวนาในตําแหนงหนาท่ี มีคาเฉลี่ย 3.18 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของท้ัง 5 ดานอยู

ระหวาง .44 ถึง .79 และคาเฉลี่ยโดยรวมของระดับปจจัยจูงใจมีคาเทากับ 3.50 ซ่ึงอยูในระดับสูง 

การวัดระดับปจจัยคํ้าจุนครั้งท่ี 2 มีผลลัพธดังนี้ นโยบายและการบริหารงานมี

คาเฉลี่ยในระดับปานกลาง วิธีการปกครองของผูบริหารมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง สภาพการทํางาน

มีคาเฉลี่ยในระดับสูง ความสัมพันธภายในท่ีทํางานคาเฉลี่ยในระดับสูง ความเปนอยูสวนตัวมีคาเฉลี่ย

ในระดับสูง เงินเดือนมีคาเฉลี่ยในระดับสูง สถานภาพมีคาเฉลี่ยในระดับสูง ความม่ันคงในการทํางานมี

คาเฉลี่ยในระดับปานกลาง และโอกาสของความกาวหนาในในอนาคตมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง 

คาเฉลี่ยท่ีสูงสุดคือ ความเปนอยูสวนตัวและสถานภาพมีคาเฉลี่ย 3.73 คาเฉลี่ยท่ีต่ําท่ีสุดคือ โอกาส

ของความกาวหนาในอนาคต มีคาเฉลี่ย 2.94 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของท้ัง 9 ดานอยูระหวาง .59 

ถึง 1.04 คาเฉลี่ยโดยรวมของระดับปจจัยคํ้าจุนมีคาเทากับ 3.40 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง และ

คาเฉลี่ยโดยรวมของการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนครั้งท่ี 2 เทากับ 3.40 อยูใน

ระดับปานกลาง 

ตารางท่ี 10 ระดับการจูงใจของกลุมตัวอยางครั้งท่ี 3 

รายการ Mean S.D. ระดับ 

ปจจัยจูงใจ 

1. ความสําเร็จในการทํางาน 3.91 .40 สูง 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ 3.30 .44 ปานกลาง 

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 3.55 .63 สูง 

4. ความรับผิดชอบ 3.70 .61 สูง 

5. โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 3.29 .68 ปานกลาง 

รวมปจจัยจงูใจ 3.55 สูง 

ปจจัยค้ําจุน 

1. นโยบายและการบริหารงาน 2.92 .67 ปานกลาง 

2. วิธีการปกครองของผูบริหาร 2.88 .82 ปานกลาง 

3. สภาพการทํางาน 3.63 .63 สูง 
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4. ความสัมพันธภายในท่ีทํางาน 3.48 .56 สูง 

5. ความเปนอยูสวนตัว 3.73 .66 สูง 

6. เงินเดือน 3.97 .46 สูง 

7. สถานภาพ 3.77 .48 สูง 

8. ความม่ันคงในการทํางาน 3.21 .64 ปานกลาง 

9. โอกาสของความกาวหนาในอนาคต 3.06 .75 ปานกลาง 

รวมปจจัยคํ้าจุน 3.41 สูง 

รวม 3.48 สูง 

การวัดระดับปจจัยจูงใจครั้งท่ี 3 มีผลลัพธดังนี้ ความสําเร็จในการทํางานมีคาเฉลี่ย

ในระดับสูง การไดรับการยอมรับนับถือมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติมี

คาเฉลี่ยในระดับสูง ความรับผิดชอบมีคาเฉลี่ยในระดับสูง และโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีมี

คาเฉลี่ยในระดับปานกลาง  คาเฉลี่ยท่ีสูงสุดคือ ความสําเร็จในการทํางานมีคาเฉลี่ย 3.91 คาเฉลี่ยท่ีต่ํา

ท่ีสุดคือ โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี มีคาเฉลี่ย 3.29 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของท้ัง 5 ดานอยู

ระหวาง .40 ถึง .68 และคาเฉลี่ยโดยรวมของระดับปจจัยจูงใจมีคาเทากับ 3.55 ซ่ึงอยูในระดับสูง 

การวัดระดับปจจัยคํ้าจุนครั้งท่ี 3 ไดผลลัพธดังนี้ นโยบายและการบริหารงานมี

คาเฉลี่ยในระดับปานกลาง วิธีการปกครองของผูบริหารมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง สภาพการทํางาน

มีคาเฉลี่ยในระดับสูง ความสัมพันธภายในท่ีทํางานคาเฉลี่ยในระดับสูง ความเปนอยูสวนตัวมีคาเฉลี่ย

ในระดับสูง เงินเดือนมีคาเฉลี่ยในระดับสูง สถานภาพมีคาเฉลี่ยในระดับสูง ความม่ันคงในการทํางานมี

คาเฉลี่ยในระดับปานกลาง และโอกาสของความกาวหนาในอนาคตมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง 

คาเฉลี่ยท่ีสูงสุดคือ เงินเดือนมีคาเฉลี่ย 3.97 คาเฉลี่ยท่ีตํ่าท่ีสุดคือ วิธีการปกครองของผูบริหาร มี

คาเฉลี่ย 2.88 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของท้ัง 9 ดานอยูระหวาง .46 ถึง .82 คาเฉลี่ยโดยรวมของ

ระดับปจจัยคํ้าจุนมีคาเทากับ 3.41 ซ่ึงอยูในระดับสูง และคาเฉลี่ยรวมของระดับการจูงใจของพนัง

กานสายสนับสนุนมีคาเทากับ 3.48 ซ่ึงอยูในระดับสูง 

4.5 การเปรียบเทียบการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน 

การศึกษาครั้งนี้ไดออกแบบมาเพ่ือเปรียบเทียบการจูงใจในการทํางานของพนักงาน

สายสนับสนุน กอนและหลังการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงานของแตละฝาย 

การเปรียบเทียบการจูงใจในการทํางานครั้งนี้จะถูกเปรียบเทียบ 3 ครั้ง คือ ครั้งแรกกอนเริ่มออกแบบ

โครงการสรางองคการและระบบการดําเนินงาน ครั้งท่ีสองหลังจากไดออกแบบโครงสรางองคการและ
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ระบบการดําเนินงานเสร็จสิ้น และครั้งท่ีสาม หลังจากไดออกแบบโครงสรางองคการและระบบการ

ดําเนินงานเสร็จสิ้นไปแลว 1 เดือน 

ตารางท่ี 11 สรุปคาเฉล่ียระดับการจูงใจของกลุมตัวอยางท้ัง 3 ครั้ง 

รายการ คาเฉล่ีย S.D 

การจูงใจครั้งท่ี 1 3.344 .482 

การจูงใจครั้งท่ี 2 3.391 .481 

การจูงใจครั้งท่ี 3 3.479 .401 

ตารางท่ี 12 การวิเคราะห Friedman test 

จํานวนตวัอยาง 24 

Chi-Square 1.106 

df 2 

Sig .575 

* P ≤ 0.05

ตารางท่ี 4.9 และ 4.10 แสดงผลคาเฉลี่ยการจูงใจครั้งท่ี 1 เทากับ 3.344 ครั้งท่ี 2 

เทากับ 3.391 และครั้งท่ี 3 เทากับ 3.479 ผลการการประมวลคา Friedman test พบวาคา Chi-

Square = 1.106 และมีนัยสําคัญทางสถิติ .575 ซ่ึงแสดงวา ระดับการจูงใจท้ัง 3 ครั้งไมไดแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

4.6 ขอมูลจากการสัมภาษณพนักงานสายสนับสนุนวิชาการเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางาน 

ขอมูลในสวนนี้เปนการสัมภาษณพนักงานสายสนับสนุนวิชาการจํานวน 4 คน ซ่ึงแต

ละคนเปนตัวแทนของหนวยงานยอย ประเด็นท่ีสัมภาษณเปนประเด็นท่ีเก่ียวของกับการจูงใจในการ

ทํางาน ซ่ึงมีประเด็นท่ีนาสนใจดังตอไปนี้ 

การจัดโครงสรางองคการและระบบการทํางานในครั้งนี้ มีผลกระทบตอความ

รับผิดชอบในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนในประเด็นของความชัดเจนในขอบเขตการทํางาน 

ทําใหพนักงานสายสนับสนุนวิชาการสามารถปฏิบัติงานไดงายข้ึนเพราะมีข้ันตอนในการทํางานท่ี

ชัดเจนข้ึน 
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“ถาแบงงานแบบนี้การรับผิดชอบเพ่ิมข้ึน และความชัดเชนมันก็ดีข้ึน ถาแบงงานกัน

แลวพนักงานสามารถทําไปตามข้ันตอนไปตามระเบียบ ซ่ึงมักจะงายข้ึนเก่ียวกับการดําเนินงานในสาย

งานคะ เราไมจําเปนตองไปข้ึนไปสอบถามผูบริหารตลอดเวลาเก่ียวกับขอบเขตของงาน เพราะบางที

เขาก็ไมไดวางตลอด” (ผูใหขอมูล 2) 

การมีโครงสรางองคการและระบบการทํางานท่ีชัดเจน จะทําใหพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการมีหัวหนางาน นั้นคือแตละฝายงานจะมีหัวหนางานประจําอยู ซ่ึงพนักงานสาย

สนับสนุนเชื่อวาหัวหนาฝายงานจะสามารถชวยเหลือในเรื่องของการทํางานและการสื่อสารได 

พนักงานสายสนับสนุนจะสามารถสื่อสารความตองการตางๆ ไปยังหัวหนางานแลวหัวหนางานสื่อสาร

ตอไปยังเลขานุการของคณะ เพ่ือจะไดสื่อสารไปยังผูบริหารคณะอีกครั้งหนึ่ง เชนเดียวกับการสั่งการ 

ท่ีพนักงานสายสนับสนุนเชื่อวาจะมีรูปแบบท่ีชัดเจนและเปนทางการมากกวาอีกประการหนึ่งการมี

หัวหนางาน พนักงานสายสนับสนุนเชื่อวา หัวหนางานจะเปนผูชวยเหลือในการทํางานเม่ือมีปญหา

เกิดข้ึน และลดปญหาท่ีพนักงานสายสนับสนุนบางคนท่ีทํางานโดยตรงกับรองคณบดี ทําใหรองคณบดี

เห็นแตประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางานของคนๆนั้น ไมไดมองถึงพนักงานสายสนับสนุนคน

อ่ืนๆ แตถามีหัวหนาฝายงาน จะทําใหสามารถมองเห็นประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน

ของพนักงานสายสนับสนุนไดอยางท่ัวถึง 

“ตองบอกจริงๆวาวันนี้คณะมีเลขาอยู ซ่ึงเวลาการทํางานเม่ือกอนหรือแมกระท่ัง

ตอนนี้ ทุกคนจะมีแนวทางหรือการดําเนินของตัวเองคอนขางสัมพันธกับรองคณบดีคอนขางเยอะ 

หมายความวาทํางานภายใตการพูดคุยหรือการไดรับมอบหมายจากรองคณบดีเปนหลักมากกวา 

เพราะรองเขาก็จะมีขอบเขตของเนื้องานท่ีเขาจะตองดูแล เชน รองวิชาการ คนท่ีทํางานลักษณะของ

งานวิชาการเขาก็จะคุยตรงกับรอง กอนคอนขางจะเยอะมากกวา สวนงานเลขากลายเปนวาคลายๆ

พอบานแมบานมากวา ท่ีมันดูกวางๆท่ีไมไดไปเจาะลึกกับใครเปนหลักคะ เพราะวา พอถึงเวลา

รายละเอียดงานมันไมสามารถลงไปในรายละเอียดงานลึกๆของแตละคนได พอถึงเวลาแตละคนเขาก็

จะไปคุย ปรึกษากับรองกับผูชวยของเขาโดยตรงซะมากกวา วันนี้เรายังไมมีหัวหนางานเรายังไมรูวา 

อีกหนอยจะเปนในลักษณะรูปแบบไหนนะคะ แตทุกวันนี้เทาท่ีประสบก็คือ ทุกคนตามโครงสรางมัน

อยูภายใตเลขาก็จริง ไมไดอยูภายใตรองฯ แตวาพอการทํางานทุกคนก็จะปรึกษาในงานของรองฯ ใน

อนาคตถามีหัวหนางานของฝายงาน เขาก็จะสามารถมาชวยดูแลงานได” (ผูใหขอมูล 1) 

“การทํางานตอนนี้ของคณะ มองวามันไมคอยสนับสนุนกับคนทํางานในสาย

สนับสนุนเทาไหร มีการเอ้ืออํานวยของผูบริหารตอสายสนับสนุนบางคนท่ีเปนลูกนอง นองบางคน

อาจจะใหสิทธิพิเศษ ซ่ึงจะเอ้ือแคเฉพาะบางคน เราไมเห็นดวยแตราก็หามเขาไมไดถามีหัวหนางานท่ี

แบงยอยลงมันจะดูไดท่ัวถึงกวา การแกปญหางานตางๆอาจจะดีข้ึนคะ ในอนาคตหากวาเปน



81 

โครงสรางแบบนี้ หัวหนางานก็จะเปนคนหลัก และก็จะมีเปนเลขานุการคณะ จะไปคุยกับรอง รองจะ

สั่งงานก็จะสั่งผานเลขาฯ แลวสั่งตอไปยังหัวหนางาน มันตองมีหัวหนางานท่ีตองจัดการตรงนี้ แต

อาจจะรับเยอะหนอย” (ผูใหขอมูล 2) 

“อยางเราก็จะไดมีคนท่ีคอยมาดูแลคอยมารับเรื่องวาลูกนองในสายงานเขาทําอะไร

ยังไงบาง มีปญหาอะไรจะไดมีคนคอยชวยแกไขหาทางออกให รองคณบดี ตามความคิดนะคะเขายัง

เหมือนกับวาเขาทํางานกับใครคนไหนคือลูกนองเขาแตจริงๆเจาหนาท่ีจะไมไดข้ึนตรงกับรองคณบดี

อยูแลวจะข้ึนตรงกับเลขาคณะ ตรงนี้พอจะมีหัวหนางานก็เทากับวาเจาหนาท่ีก็จะข้ึนตรงกับหัวหนา

หนวยงานแลวก็จะไปท่ีเลขาฯตอ ผูบริหารดวยคะ เวลาจะดึงงานควรจะตองผานใครกอนไหมหรือ

ติดตอใครใชใคร เพราะวาถาอาจารยไมเขาใจในโครงสรางนี้มันจะทําใหการติดตองาน ข้ันตอนการ

ทํางานมันผิดพลาดแบบนี้คะ ขามข้ันตอน” (ผูใหขอมูล 3) 

การจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพการทํางาน มีประเด็นคนพบวา พนักงานสายสนับสนุน

วิชาการท่ีทํางานใหพ้ืนท่ี 3 แหง คือ ชั้น 1 อาคารบริหาร ชั้น 2 เรียนรวม 1 และ ชั้น 3 อาคารเรียน

รวม 1 พนักงานสายสนับสนุน มีความพึงพอใจในสถานท่ีทํางานเนื่องจากมีพ้ืนท่ีท่ีเพียงพอ มีโตะ

ทํางาน เกาอ้ี คอมพิวเตอร และเครื่องปรินเตอรใหใชงานไดอยางเหมาะสม  

“เขาสนับสนุนเยอะอยู แตตองคุยดวยเหตุและผลมีชวงหนึ่งท่ีเปลี่ยนเครื่องปริ้น หนู

ก็ไฟตนะถาจะประหยัดในสวนนั้นควรดูลักษณะงานท่ีทําดวย ซ่ึงตอนนั้นเครื่องปริ้นกลางมันไม

สมบูรณคะ มันใชไมโอเค เหมือนเราปริ๊น ถายเอกสารมันจะเปนเสนเปนขอบ แลวเหมือนจะปริ้นซอง

ยังไมไดเลย แตขอเขาคุยดวยเหตุดวยผล เขาก็ให ตอนนี้นั่งตรงนี้มันก็ไมใชบานมาทํางานจะเอาใหสุข

สบายมันก็ไมใช พอดูหนวยงานอ่ืนมันก็คับแคบยิ่งกวาเรา ถามวาตรงนี้โอเคไหมก็โอเคคะ ถาขอความ

อนุเคราะหอะไรเขาก็ควรจะเล็งเห็นการทํางานเพราะเขาไมไดมานั่งทํางานเอง ถาไดมีการพูดคุยกัน

มันนาจะโอเคท่ีสุดแลว” (ผูใหขอมูล 2) 

หลังการกําหนดโครงสรางองคการแลว ทําใหพนักงานสายสนับสนุนวิชาการรูวาตอง

ทํางานรวมกับใครบาง ซ่ึงสงเสริมใหพนักงานสายสนับสนุนสรางสายสัมพันธท่ีดีในการทํางานกับ

ผูเก่ียวของ ซ่ึงหมายถึง เพ่ือนรวมงานท่ีอยูในหนวยงานยอยเดียวกัน ผูท่ีสงมอบงานมาให และผูรับ

ชวงงานตอ พนักงานสายสนับสนุนยังเชื่อวาถาหากมีหัวหนางานแลว จะตองมีความสัมพันธท่ีดีกับ

หัวหนางานดวย เพ่ือท่ีจะใหความชวยเหลือและปกปองผูทํางานได นอกจากนี้การมีโครงสรางท่ี

ชัดเจนจะสงเสริมใหพนักงานชวยเหลือการทํางานได เพราะสามารถเขาไปเรียนรูงานของเพ่ือน

รวมงานท่ีอยูในหนวยงานยอยเดียวกัน 
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“ในมุมมองของเรา มันก็จะตองมีลักษณะวามีหัวหนางานแลวก็มีลูกนองหรือวามี

เพ่ือนรวมงานในการทํางานเปนทีมเปนกลุม อันนั้นก็ชัดเจนอยู การแบงเปนหนวยงานท่ีชัดเจน เวลา

เรามีปญหาเราจะไดไปปรึกษา มีคนท่ีจะใหคําแนะนําใหถูกจุดหรือวาอะไรแบบนี้ พอมีหัวหนางานมัน

จะทําใหทํางานรวมกันเปนทีมคะ ความสามัคคี แลวก็การทํางานเปนทีมไดดีข้ึน ถาองคกรมีโครงสราง

ท่ีชัดเจนข้ึนการทํางานเปนทีมจะดีข้ึนมาก ตรงนี้เปนตัวชวยท่ีดีสําหรับองคกรของเราคะ” (ผูใหขอมูล 

2) 

“ขอดี มีคือการทํางานเปนทีม ถามองถึงการทํางานของนองในสํานักงานตรงนี้ 20 

กวาคนถาเทียบกับองคกรอ่ืนของเราโอเคท่ีสุดคะ ทะเลาะกันบางแตก็จบ มีนอยใจกันบางแตโอเค จะ

คุยกันในกลุมเล็กๆเวลามีปญหาถาแกไดถึงจะเอาหัวหนาไปไฟตกับสวนกลางมันดีคะ” (ผูใหขอมูล 2) 

“ถาเกิดวา เรารูวางานเราทําตรงไหน อะไรตรงไหนแลวเรารูวาคนอ่ืนทําแบบไหน

เกิดคนไหนไมอยูเราจะไดชวยเขาได เราจะไดชวยงานเขาได บางครั้งถามีปญหาอะไรเราก็จะไดไปถาม

เขาเลย” (ผูใหขอมูล 3) 

“เจาหนาท่ีท่ีทํางานในหนวยงานยอยเดียวกันสามารถชวยเหลือกันไดอยางฝาย

ประกันอยากไดขอมูลสวนนี้นะ เราก็หาๆใหสงเมลให ตรงนี้พ่ีเขาตองการใหชวยเรื่องเอกสารตรงนี้

หนอยก็ชวย หรือวาอยางของหนกัูบนองจัดประชุมวิทยาการเราก็ไปขอความชวยเหลือเขาแตละคนมา

ชวย” (ผูใหขอมูล 4) 

จากการกําหนดโครงสรางองคการและระบบการทํางาน ทําใหตองปรับพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการ จํานวน 2 คนมาทําหนาท่ีเจาหนาท่ีพัสดุ ซ่ึงคณะวิทยาการจัดการไมเคยมีตําแหนง

นี้มากอน พนักงานสายสนับสนุนในปจจุบันมีชวงเงินเดือนท่ีกําหนดโดยมหาวิทยาลัยศิลปากร โดย

เงินเดือนแตละชวงจะข้ึนอยูกับตําแหนงวิชาการ และมีพนักงานสายสนับสนุนบางคนมีเงินเดือนท่ีชน

เพดานของชวงเงินเดือนแลว การมีโครงสรางองคกรท่ีชัดเจนทําใหพนักงานสายสนับสนุนสามารถ

กาวหนาไดใน 2 แนวทาง คือ 

1. ความกาวหนาจากการเปนหัวหนางาน ซ่ึงจะมีชวงเงินเดือนท่ีสูงข้ึน 

2. ความกาวหนาจากการทําตําแหนงทางวิชาการของพนักงานสายสนับสนุน เชน ชํานาญการ 

เปนตน ซ่ึงการทําตําแหนงทางวิชาการของพนักงานสายสนับสนุนจะตองระบุโครงสราง

องคกรไวในคูมือการทํางาน ซ่ึงถาสํานักงานของคณะวิทยาการจัดการมีโครงสรางท่ีชัดเจน

แลว ก็จะทําใหพนักงานสายสนับสนุนเขียนโครงสรางองคกรไวในคูมือการทํางานได 

แตการกําหนดโครงสรางองคการและระบบงานนี้ทําใหเกิดปญหาบางอยางข้ึนดวย เพราะมี

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการคนหนึ่งตองถูกแบงงานออกไป ทําใหปริมาณงานลดลง ซ่ึงในการขอ
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ตําแหนงทางวิชาการของพนักงานสายสนับสนุนจะตองมีงานจํานวน 3 งาน แตถาจํานวนงานไมครบก็

ไมสามารถขอตําแหนงทางวิชาการได 

“อันนี้เราปรับ 2 คนมาทํางานพัสดุ ซ่ึงคณะไมเคยมีงานพัสดุเลย เราจะใชวิทยาเขต 

พนักงานคอมพิวเตอรยายจากทํางานคอมฯมาอยูพัสดุ ใหหนูมาอยูงานพัสดุ ตัวนี้เขาอาจะตองแจก

แจงงานของเขา บางทีเขาอาจจะทราบดีวากลุมกอนนี้งานพัสดุใหญ จริงๆเขาแยกงานเปน 3 งาน ได

ไหมในการประเมิน อันนี้เรายังไมรูวามันจะเกิดปญหาไหม” (ผูใหขอมูล 1) 

“แบบนี้ก็ดีคะทํางานเปนข้ันตอนดีแลวก็ไดแบงสายงาท่ีชัดเจนข้ึน แลวมันมีผลตอ

การกาวหนาทางวิชาการ การข้ึนเงินเดือน อันนี้ประเด็นสําคัญมันมีผลนะอาจารย ตอนนี้เหมือนใน

คณะก็มันตันอยู2-3คนแลว ดิฉันก็คืออยูในนั้น มีอีกคนหนึ่งแลวก็ดิฉัน นองๆนี่นาจะไลๆกันเพราะวา

ดิฉันไมทราบเรื่องนี้” (ผูใหขอมูล 2) 

“ก็คือจะไดเปนแนวทางในการเจริญกาวหนาของในสายงานคะ ถามันมีอะไรท่ีแบบ

ชัดเจนเราก็เดินไปตามกฎระเบียบท่ีเขาไดตั้งไวไดถูกตอง การทําผลงานทางวิชาการ พอไปดูจาก

รูปเลมตางๆ ท่ีเปนคูมือการทํางาน มันจะมีแบงเปนบทๆ มันจะมีบทหนึ่ง บทสอง บทสาม ของเราจะ

หายไปทันที1บท เราจะเดินตอไมได เพราะบทท่ี2 ตองเขียนโครงสรางองคการ โครงสรางท่ีชัดเจน 

เหมือนงานของดิฉันจริงๆตามหลักมันตองมีประกาศนั่นนี่ ซ่ึงตรงนี้พอไมมีตัวโครงสรางตรงนี้ เราก็จะ

ไมสามารรถทําประกาศอะไรท่ีมันชัดเจน” (ผูใหขอมูล 2) 

“ถามีโครงสรางองคกร เจาหนาท่ีสามารถเติบโตไดในสวนของคนท่ีจะมาเปนหัวหนา

งาน พอมีโครงสรางก็ดีตรงท่ีวา สามารถทําเชี่ยวชาญ ชํานาญการมันจะไดมีโครงสรางเอาไปเขียนใน

ตัวเลมเพราะวาท่ีตอนนี้ทุกคนทําคูมือไมไดเพราะมันไมมีโครงสราง รูสึกวาจะอยูบทท่ี 2 ไหมไมแนใจ 

คนท่ีสนใจจะทําตําแหนงวิชาการเพราะเงินเดือนเขาตันแลว ดวยอายุงานประมาณนี้คะ อยางหนู

นาจะเปนกลุมตอไปเพราะหนูก็จะตันแลว” (ผูใหขอมูล 4) 

“อยางพ่ีคนหนึ่งก็ไมรูจะเขียนอะไร ก็อยางพวกอบรมสัมมนาพ่ีคนหนึ่งทําแตวา

ตอนนี้ งานนั้นก็ไปอยูท่ีเลขาสํานักงานแลว เขาก็จะเขียนไดแคประกันหลักสูตร คิดวาเขานาจะรูแตวา

เขาก็ยังไมสามารถหางานมาใหคนท่ีมีงานนอยท้ังๆท่ีเจาหนาท่ีเองก็ไปบอกแลววา มีงานแคนี้เขียนงาน

เพ่ือทําตําแหนงทางวิชาการไมได อาจจะดวยเจาหนาท่ีมีเยอะแลวไมรูจะกระจายงานอยางไรรึปาว 

งานของหนูเองก็ถูกดึงไป 1 งาน ทําใหเหลือเพียงแค 2งาน” (ผูใหขอมูล 4) 

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการยังระบุดวยวา การมีหรือไมมีโครงสรางองคการและ

ระบบการดําเนินงาน พนักงานสายสนับสนุนมักจะไดรับการยอมรับนับถือในการทํางาน จากเพ่ือน

รวมงานดวยกัน โดยมีการพูดยกยองชมเชยในการทํางาน แตการไดรับการยอมรับนักถือในการทํางาน
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จากผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา ยังไมมีการแสดงออกอยางชัดเจน เพราะพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการไมคอยไดรับการยกยองชมเชยแบบตอหนาจากผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา 

“มันไมมีเสียงสะทอนใหเห็นชัดๆวาเด็กรูสึกอยางไรหรือวาอาจารยรูสึกอยางไร เด็กก็

แคเดินมาวาติดตอขอคํารองเด็กขอทําเรื่อง ทํานั่นทํานี่ แตวาเขาชอบหรือไมชอบหรือชื่นชมอะไรแบบ

นี้มันไมไดถูกบอกผานเราใหเราไดรับรูคะ” (ผูใหขอมูล 1) 

“ไมคอยไดรับการยกยอง ไมเคยไดยินอาจจะมีแตวาเขาคงไมกลาชมกันตรงๆ เรา

ทํางานดีไมชมแตวาเราทํางานดีระดับหนึ่ง แตวาคนปจจุบันก็มีแอบชมอยูคะเขาบอกทํางานเรียบรอย

อะไรประมาณนั้น แตวานักศึกษาอาจจะไมไดชมอะไรโดยตรง แตท่ีแนๆ เราไมไดยิน” (ผูใหขอมูล 2) 

“นักศึกษาพูดดีก็เยอะคะ บางคนเราบอกแลวแตนองเขายังไมเขาใจเรารึปาวก็ไมรู 

เขาถึงไมพอใจ” (ผูใหขอมูล 3) 

การจูงใจของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการจะมีความเก่ียวของกับ นโยบายการ

บริหารงานของผูบริหาร แตประเด็นท่ีพนักงานสายสนับสนุนมีความกังวลคือ ความไมตอเนื่องในเรื่อง

ของนโยบายการบริหารงานของคณะวิทยาการจัดการ เพราะเม่ือผูบริหารอยูครบวาระก็จะพน

ตําแหนงไป เม่ือผูบริหารใหมเขามานโยบายการบริหารก็จะเปลี่ยนไป ซ่ึงทําใหพนักงานสายสนับสนุน

จะตองปรับตัวเพ่ือทําตามแนวนโยบายใหม 

“วันนี้มันก็จะมีผลเสียงสะทอนหลายอยางก็คือทุกคนจะพูดเหมือนกันวา พอรอง

คณบดีพนวาระ ทําใหแนวหรือนโยบายของแตละคนก็ตางกัน แตพ้ืนฐานของคนทํางานเขาทําหนาท่ี

เดิมๆมาต้ังแตแรก เขาก็จะรูกระบวนการของการทํางาน รูปแบบของการทํางาน แตพอตอนนี้สมมติ

รองคณบดีคนใหมเขามามีนโยบายอีกแบบ ทําใหเจาหนาท่ีตองปรับตัวหรือเปลี่ยนแปลงการทํางาน” 

(ผูใหขอมูล 1) 

ในสวนของสภาพการทํางานในชั้น 5 อาคารบริหาร ซ่ึงเปนพ้ืนท่ีท่ีใชในการเก็บของ

เปนสวนใหญ มีพนักงานสายสนับสนุนผูหญิงจํานวน 4 คนนั่งทํางานอยู สภาพการทํางานยังไมดี 

เพราะอากาศในท่ีทํางานไมถายเท มีหนูเขามาในหองทํางาน และบางครั้งตองนั่งทํางานคนเดียว โดย

ไมมีเพ่ือนอยูดวย ทําใหพนักงานสายสนับสนุนรูสึกไมปลอดภัย 

“สําหรับหนูอยูชั้น 5 คงไมเหมาะสมคะ อากาศมันไมถาย คับแคบแลวก็มันมีหนู มัน

มีหนูเขามาในออฟฟตได ชั้น 5 มันไมปลอดภัย มันไมมีใครมันมีแค 4-5 คนตรงนี้แลวก็ลิฟทข้ึนไดฝง

เดียว ประตูตรงนี้ล็อคแลวเวลาไฟดับก็ตองเดินข้ึนชั้น6 แลวเดินลงมา แลวก็ชั้น5น้ําไมไหลบอยมาก 

มันเปนเรื่องสาธารณูปโภคเปนของวิทยาเขตมันเลยแกไขไดลําบาก แลวบางทีชั้น 5 มีนักศึกษาข้ึนมา

ถายรูปบาง มีคนแปลกหนาข้ึนมาบาง มันไมปลอดภัยกับชีวิตกับทรัพยสิน บางทีอยูคนเดียวทํางานคน

เดียวมันก็แบบไมปลอดภัยแลว” (ผูใหขอมูล 4) 
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บทที� 5
สรปุ อภิปราย และข้อเสนอแนะ

ในบทนี้ ผูวิจัยไดนําเสนอขอสรุปท่ีไดจากการวิจัยตามวัตถุประสงคการวิจัยท่ีระบุไว 

อภิปรายผลการวิจัยเปรียบเทียบตามทฤษฎี  หลักการ หรืองานวิจัยท่ีไดทํามากอนนี้  และมี

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ตองการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงานของ

สํานักงาน คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร และศึกษาการเปลี่ยนแปลงของการจูงใจใน

การทํางาน ซ่ึงตัวอยางในการวิจัยเปนพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะวิทยาการจัดการ 

จํานวน 24 คน ข้ันตอนการศึกษาในครั้งนี้เริ่มตนจากการวิเคราะหปจจัยภายในและปจจัยภายนอก 

และ TOWS matrix ของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ โดยใชวิธีการประชุมกลุมกับพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการของคณะวิทยาการจัดการ ท่ีเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้  

ผลของการวิเคราะหปจจัยภายในมีขอสรุปตามตารางท่ี 3 โดยปจจัยท่ีเปนจุดแข็ง

ดานทรัพยากรมนุษย (Man) คือ มีจํานวนบุคลากรเพียงพอตอการทํางานตามยุทธศาสตรคณะ

วิทยาการจัดการ พนักงานสายสนับสนุนอยูในวัยหนุมสาว พรอมรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

พนักงานสายสนับสนุนมีใจรักองคการ และคณะวิทยาการจัดการมีพนักงานสายสนับสนุนวิชาการท่ี

ความรูทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศจํานวน 6 คน ดานงบประมาณ (Money) คณะวิทยาการจัดการ

มีงบประมาณท่ีเพียงพอตอการพัฒนาในดานตางๆ ดานการจัดการ (Management) คณะวิทยาการ

จัดการมีการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน สวนจุดออน

ประกอบดวย ดานการจัดการ (Management) คณะวิทยาการจัดการไมมีโครงสรางการบริหารงานท่ี

ชัดเจน ซ่ึงทําใหการทํางานซํ้าซอน ขอบเขต ข้ันตอนกระบวนการทํางานไมชัดเจน และมีการ

เปลี่ยนแปลงหนาท่ีรับผิดชอบและกระบวนการทํางานตามผูบริหาร ทําใหเจาหนาท่ีไมสามารถทํางาน

แทนกันได(บางงาน) ความไมตอเนื่องในการบริหารงาน ทําใหผูบริหารไมเขาใจกระบวนการทํางาน

ของพนักงานสายสนับสนุน ความไมชัดเจนในการกาวหนาในสายงาน และการใหรางวัล ทําใหขาด

ขวัญกําลังใจ และแรงจูงใจในการทํางาน  และคณะไมมีแผนระยะยาว ท่ีทําใหบุคคลากรยึดถือปฏิบัติ

ไปในทิศทางเดียวกันไมมีความชัดเจนในการดําเนินการงาน) เชน เปลี่ยนวิสัยทัศนตามผูบริหาร 
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ผลการวิเคราะหปจจัยภายนอกมีขอสรุปตามตารางท่ี 4 โดยปจจัยท่ีเปนโอกาส 

ดานนโยบายของภาครัฐและมหาวิทยาลัยศิลปากร (Political factor) คือ ใหความสําคัญกับ

การศึกษาและการวิจัย มหาวิทยาลัยมีชื่อเสียงสามารถดึงดูดใหนักศึกษามาเรียนไดจํานวนมาก 

มหาวิทยาลัยมีพ้ืนท่ีท่ีเพียงพอตอการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ และคณะวิทยาการ

จัดการมีจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานอยางเพียงพอ ดานเทคโนโลยี (Technology 

factor) คือ การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหสามารถนํามาใชในการบริการนักศึกษาและ

อาจารยไดอยามีประสิทธิภาพ ปจจัยท่ีเปนอุปสรรค ดานนโยบายของภาครัฐและมหาวิทยาลัย

ศิลปากร (Political factor) คือ มหาวิทยาลัยอยูระหวางการทําขอบังคับและประกาศตางๆ 

มหาวิทยาลัยมี 4 พ้ืนท่ี ทําใหการสงเอกสารท่ีเปนทางการตองใชเวลา ภายในวิทยาเขตสารสนเทศ

เพชรบุรีใชการบริหารงานแบบรวมศูนย ทําใหขาดความคลองตัวในการทํางานภายในคณะวิทยาการ

จัดการ วิธีการบริการของแตละวิทยาเขตไมเปนมาตรฐานเดียวกัน เชน การชําระเงินคาลงทะเบียน

เรียน และดานสังคม (Social factor) คือ อัตราการเกิดนอยลงและนักศึกษามีทางเลือกเรียนใน

รูปแบบตาง ๆ มากข้ึน จึงทําใหมีความเสี่ยงท่ีจะมีนักศึกษานอยลง 

จากการวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอกทําใหสามารถสรางแนวทางการทํางาน 

หรือกําหนดกลยุทธท่ีเหมาะสมไดตามตารางท่ี 5 ซ่ึงกลยุทธเชิงรุกมีจํานวน 3 ขอ เนนการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชในการทํางาน การประชาสัมพันธและการสื่อสารท้ังภายในและ

ภายนอกองคการ กลยุทธเชิงแกไขมีจํานวน 2 ขอ คือ การจัดทําโครงสรางองคการและการทําคูมือ

การทํางานท่ีแสดงถึงขอบเขตงานท่ีชัดเจน กลยุทธเชิงปองกันมีจํานวน 3 ขอ คือ การกําหนดขอบเขต

งานท่ีชัดเจน จัดใหมีผูประสานงานกับสํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี และผูทําหนาท่ี

ประชาสัมพันธเชิงรุก และกลยุทธเชิงรับมี 1 ขอ คือ การกําหนดขอบเขตการทํางานของพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการเพ่ือนําไปใชในการจัดทําโครงสรางองคการ 

หลังจากท่ีพนักงานสายสนับสนุนคณะวิทยาการจัดการไดประชุมรวมกันเพ่ือ

วิเคราะหองคการและ จัดทํากลยุทธท่ีเปนไปไดแลว ซ่ึงกลยุทธสําคัญท่ีสามารถนํามาใชในการ

ออกแบบโครงสรางองคการไดคือขอท่ี 2 ของกลยุทธเชิงแกไข ท่ีไดระบุถึง การจัดทําโครงสราง

องคการเพ่ือแสดงใหเห็นถึงความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนและพันธกิจของ

มหาวิทยาลัยศิลปากร ผูวิจัยจึงไดใหพนักงานสายสนับสนุนมีสวนรวมในการจัดทําโครงสรางองคการ 

โดยเริ่มตนจากการจัดประเภทงานของสายงานสนับสนุน ซ่ึงทําใหทราบวางานของพนักงานสาย

สนับสนุนมีจํานวน 8 ประเภท ประกอบดวย งานวิชาการ งานกิจการนักศึกษา งานสารสนเทศ งาน

วิเทศสัมพันธและสื่อสารองคการ งานแผนและประกันคุณภาพการศึกษา งานวิจัยและบริการวิชาการ 

งานการเงินและพัสดุ และงานธุรการและเลขานุการ ซ่ึงถือไดวาเปนหลักการแบงงาน (Gibson et al., 
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2012: 400-401) ท่ีมุงเนนความเชี่ยวชาญเฉพาะดานของแตละงานโดยพิจารณากิจกรรมท่ีพนักงาน

สายสนับสนุนท่ีทําเปนหลัก โดยกิจกรรมนั้นจะตองเปนกิจกรรมท่ีสอดคลองกับภารกิจหลักของ

มหาวิทยาลัยศิลปากร ประกอบดวย การผลิตบัณฑิตใหมีความรูและมีความรับผิดชอบตอสังคม การ

วิจัยและสรางสรรคผลงานทางวิชาการ การบริการวิชาการแกสังคม และการสรางมาตรฐานดาน

ศิลปะและวัฒนธรรม ซ่ึงการแบงงานนี้นําไปสูการจัดแผนกงานในเบื้องตน (Gibson et al., 2012: 

401-405) โดยนํางานท่ีมีความเก่ียวของกันจัดอยูในกลุมเดียวกัน เพราะจําเปนตองประสานงานกัน

อยางกันชิด ซ่ึงถือไดวาเปนการการจัดแผนกงานตามหนาท่ี (Functional departmentalization) 

อยางไรก็ตามการแบงฝายงานออกเปน 8 ฝายในสํานักงานของคณะวิทยาการ

จัดการท่ีจํานวนคนเพียง 30 คน นั้นจะทําใหชวงการควบคุมกวางเกินไป ซ่ึงสอดคลองกับหลักชวงการ

ควบคุม (Gibson et al., 2012: 405-407) ท่ีใหความสําคัญกับความถ่ีของการติดตอประสานงาน 

และการสื่อสารท่ีทําไดงาย นอกจากนี้การจัดฝายงานตองคํานึงถึงประกาศของมหาวิทยาลัย

มหาวิทยาลัยศิลปากรเรื่อง หลักเกณฑและวิธีการในการจัดตั้ง การรวม การยุบเลิกสวนงาน การแบง

หนวยงานภายในและหนวยงานยอยของสวนงาน และการบริหารวิชาการของคณะ พ.ศ. 2561 

(ภาคผนวก 1) จึงทําใหไดแบงฝายงานออกเปน 2 ฝายประกอบดวย งานวิชาการและพัฒนานักศึกษา 

และงานบริหารท่ัวไป ตามรูปท่ี 4.1 นอกจากนี้ยังมีการแบงหนวยงานยอยในแตละฝายงานท่ีคํานึงถึง

ระดับของความเชี่ยวชาญ (Degree of specialization) ทําใหงานวิชาการและพัฒนานักศึกษา

ประกอบดวย 2 หนวยงานยอย คือ หนวยบริการการศึกษา และหนวยสงเสริมและพัฒนานักศึกษา 

สวนงานบริหารท่ัวไป ประกอบดวย 2 หนวยงานยอยเชนกัน คือ หนวยบริการและธุรการ และหนวย

วิจัยและประกันคุณภาพ การแบงฝายงานในลักษณะนี้ยังมีประโยชนตอการแบงอํานาจในการบังคับ

บัญชา (Gibson et al., 2012: 408-410) เพราะแตละฝายงานจะมีผูท่ีดูแลแตละฝายงาน ซ่ึงเปนการ

กระจายอํานาจของเลขานุการคณะวิทยาการจัดการ (Decentralization) 

เม่ือออกแบบโครงสรางองคการของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการไดแลว จึงไดมี

การจัดทําระบบการทํางานของแตละหนวยงานยอย ซ่ึงระบบการทํางานจะเปนลักษณะของระบบการ

ทํางานตามรูปท่ี 4 และระบบการทํางานสามารถสรุปไดตามรูปท่ี 11, 12, 13 และ 14 เริ่มตนจากมี

ปจจัยนําเขา (Input) ซ่ึงเปนทรัพยากรตางๆ ประกอบดวย งบประมาณ ทรัพยากรมนุษย วัสดุ

อุปกรณตางๆ และระเบียบหรือวิธีการทํางาน กระบวนการ (Process) เปนกระบวนการทํางานท่ี

พนักงานสายสนับสนุนแตละฝายจะตองดําเนินการให ซ่ึงถือไดวาเปนภารกิจหลักท่ีสอดคลองกับ

ภารกิจของมหาวิทยาลัยศิลปากรและเปนหนาท่ีท่ีตองทําประจํา ผลลัพธ (Output) เปนสิ่งท่ีไดจาก

การดําเนินงานของพนักงานสายสนับสนุน ซ่ึงอาจหมายถึงการบริการ และชิ้นงานท่ีจับตองได และผล
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ยอนกลับ (Feedback) ซ่ึงเปนขอมูลยอนกลับท่ีไดจากการประเมินซ่ึงสามารถนําไปใชในการแกไข

ปจจัยนําเขา และกระบวนการได เพ่ือใหผลลัพธท่ีไดดีข้ึน 

ในสวนของการวัดการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน ซ่ึงเปนการวัด

จํานวน 3 ครั้ง การวัดครั้งท่ี 1 ไดดําเนินการกอนท่ีจะเริ่มตนการออกแบบโครงสรางองคการและ

ระบบการดําเนินงาน ครั้งท่ี 2 ดําเนินการหลังจากไดออกแบบโครงสรางองคการและระบบการ

ดําเนินงานเสร็จสิ้นแลว และครั้งท่ี 3 ไดดําเนินการหลังจากการออกแบบโครงสรางองคการและระบบ

การดําเนินงานเสร็จสิ้นไปแลว 1 เดือน โดยการวัดการจูงใจสามารถสรุปผลสําคัญไดดังนี้ 

ขอมูลประชากรศาสตรของกลุมตัวอยางท้ัง 24 คน สามารถสรุปไดดังนี้ อายุของ

กลุมตัวอยางมีอายุระหวาง 21 ถึง 50 ป โดยมีกลุมอายุระหวาง 31-40 ปมากท่ีสุดจํานวนรอยละ 

66.7 โดยเปนเพศหญิงรอยละ 62.5 จบปริญญาตรีรอยละ 66.7 และปริญญาโทรอยละ 29.2  มีอายุ

การทํางานไมเกิน 5 ปรอยละ 20.8 อายุการทํางาน 6-10 ป รอยละ 62.5 และอายุการทํางาน 11-15 

ป รอยละ 16.7 

การวัดระดับการจูงใจในการทํางานของกลุมตัวอยางครั้งท่ี 1 พบวา คาเฉลี่ยการ   

จูงใจรวมมีคาเทากับ 3.34 ซ่ึงถือไดวาอยูในระดับปานกลาง โดยมีปจจัยจูงใจมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 

อยูในระดับปานกลาง และปจจัยคํ้าจุนมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงขอมูลถูกสรุป

ไวในตารางท่ี 8  การวัดระดับการจูงใจในการทํางานของกลุมตัวอยางครั้งท่ี 2 พบวา คาเฉลี่ยการจูง

ใจรวมมีคาเทากับ 3.40 ซ่ึงถือไดวาอยูในระดับปานกลาง โดยมีปจจัยจูงใจมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 อยู

ในระดับสูง และปจจัยคํ้าจุนมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงขอมูลถูกสรุปไวในตาราง

ท่ี 9 การวัดระดับการจูงใจในการทํางานของกลุมตัวอยางครั้งท่ี 3 พบวา คาเฉลี่ยการจูงใจรวมมีคา

เทากับ 3.48 ซ่ึงถือไดวาอยูในระดับสูง โดยมีปจจัยจูงใจมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 อยูในระดับสูง และ

ปจจัยคํ้าจุนมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 อยูในระดับสูง ซ่ึงขอมูลถูกสรุปไวในตารางท่ี 10 

การเปรียบเทียบการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนท้ัง 3 ครั้ง โดยมี

ตารางการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการจูงใจในการทํางานในตารางท่ี 11 ซ่ึงครั้งท่ี 1 มีคา 3.344 ครั้งท่ี 2 

มีคา 3.391 และครั้งท่ี 3 มีคา 3.479 และการเปรียบเทียบการจูงใจถูกทําโดยการวิเคราะหทางสถิติ 

Friedman test ซ่ึงเปนการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระดับการจูงใจในการทํางานของกลุมตัวอยาง โดย

ผลลัพธท่ีไดอยูในตารางท่ี 12 นัยสําคัญทางสถิติมีคาเทากับ .575 ซ่ึงแสดงวา ระดับการจูงใจท้ัง 3 

ครั้งไมไดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ขอมูลการสัมภาษณเก่ียวกับการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน ซ่ึง

เปนการสัมภาษณตัวแทนของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการท่ีอยูในหนวยงานยอย หนวยงานละ    

1 คน โดยคัดเลือกจากผูท่ีมีอายุการทํางานนานท่ีสุดเปนผูใหขอมูล ซ่ึงผลการสัมภาษณไดสะทอนถึง

การจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน โดยมีขอมูลสําคัญคือ  

1. พนักงานสานสนับสนุนวิชาการเห็นความสําคัญการจัดโครงสรางองคการและระบบการ

ทํางานซ่ึงทําใหพนักงานเห็นความชัดเจนในขอบเขตการทํางาน และทําใหพนักงานสาย

สนับสนุนสามารถปฏิบัติงานไดงายข้ึนเพราะมีข้ันตอนในการทํางานท่ีชัดเจนข้ึน

2. พนักงานสายสนับสนุนวิชาการมีความเห็นวา การมีโครงสรางองคการและระบบการ

ทํางานท่ีชัดเจน จะมีตําแหนงหัวหนางานในแตละฝายงาน โดยพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการเชื่อวาหัวหนาฝายจะเขามามีบทบาทในการชวยเหลือการทํางานและมีคนกลาง

ในการสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชาและตนเองได และหัวหนาฝายงานจะเปนผูประเมิน

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนไดอยางท่ัวถึง

3. พนักงานสายสนับสนุนวิชาการท่ีทํางานอยูท่ีอาคารเรียนรวม 1 และอาคารบริหารชั้น 1

มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการทํางานมีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ ให

อยางเพียงพอในการทํางาน และถามีประเด็นปญหาเก่ียวกับอุปกรณตางๆ ท่ีใชในการ

ทํางานก็สามารถจะขอเพ่ิมเติมได แตพนักงานสายสนับสนุนวิชาการท่ีอยูชั้น 5 อาคาร

บริการ มีปญหาเก่ียวกับระบบสาธารณูปโภคในการทํางาน เชน การใชพ้ืนท่ีสวนใหญ

ของชั้น 5 เปนท่ีเก็บของ ทําใหบริเวณโดยรวมไมคอยสะอาดและมีหนูอยู อากาศในชั้น 5

ไมคอยถายเท น้ําไมคอยไหล และความรูสึกไมปลอดภัยในการทํางาน เพราะคนทํางานท่ี

อยูชั้น 5 เปนผูหญิงท้ังหมดอยูในท่ีลับ แตคนท่ัวไปสามารถข้ึนไปไดงาย

4. การมีโครงสรางองคการและระบบการทํางานท่ีชัดเจน ทําใหพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการรูวาใครคือผูสงมอบงานและใครคือลูกคา มีการสรางสายสัมพันธท่ีดีในการ

ทํางานกับผูเก่ียวของ และสงเสริมใหพนักงานชวยเหลือการทํางานได เพราะสามารถเขา

ไปเรียนรูงานของเพ่ือนรวมงานท่ีอยูในหนวยงานยอยเดียวกัน

5. พนักงานสายสนับสนุนวิชาการบางคนมีเงินเดือนท่ีชนเพดานของชวงเงินเดือนแลว การมี

โครงสรางองคกรท่ีชัดเจนทําใหพนักงานสายสนับสนุนวิชาการสามารถกาวหนาไดใน

2 แนวทาง คือ ความกาวหนาจากการเปนหัวหนางาน และความกาวหนาจากการทํา

ตําแหนงทางวิชาการของพนักงานสายสนับสนุน ซ่ึงสามารถทําผลงานโดยการทําคูมือ

การทํางาน ในคูมือการทํางานจะตองมีการระบุโครงสรางองคการ ซ่ึงปจจุบันพนักงาน

สายสนับสนุนวิชาการสามารถระบุโครงสรางองคการไดแลว
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จากการสัมภาษณพบวาการออกแบบโครงสรางองคการและระบบงานท่ีชัดเจน มี

ผลดีตอตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการได แตก็มีขอมูลจากการสัมภาษณ

บางประการท่ีสงผลทางลบตอแรงจูงใจในการทํางาน นั้นคือ ในการออกแบบโครงสรางองคการและ

ระบบการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ทําใหพนักงานบางคนถูกแบงงานท่ีตอง

รับผิดชอบออกไป เพ่ือใหตรงกับโครงสรางองคการ ซ่ึงอาจทําใหพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

เหลานั้นมีภาระงานไมครบ 3 ภาระงาน ในการท่ีจะขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ และพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการไมวาจะมีการออกแบบโครงสรางองคการหรือไม พนักงานสายสนับสนุนวิชาการไม

คอยเห็นการแสดงออกอยางชัดเจนของการยอมรับนับถือในการทํางานจากผูบริหาร อาจารย และ

นักศึกษา ซ่ึงเปนผูไดรับบริการจากพนักงานสายสนับสนุน แตพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ไดรับ

การชมเชยจากเพ่ือนรวมงานซ่ึงเปนพนักงานสายสนับสนุนวิชาการดวยกันเองในบางครั้งเม่ือแกปญหา

หรือทํางานไดสําเร็จ และพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมีความกังวลเก่ียวกับ ความตอเนื่องในเรื่อง

ของนโยบายการบริหารงานของคณะวิทยาการจัดการ เพราะเม่ือผูบริหารอยูครบวาระก็จะพน

ตําแหนงไป เม่ือผูบริหารใหมเขามานโยบายการบริหารก็จะเปลี่ยนไป ซ่ึงทําใหพนักงานสายสนับสนุน

จะตองปรับตัวเพ่ือทําตามแนวนโยบายใหม นอกจากนี้พนักงานสายสนับสนุนวิชาการจํานวน 4 คนท่ี

ทํางานอยูชั้น 5 อาคารบริหาร ซ่ึงเปนพ้ืนท่ีท่ีใชในการเก็บของเปนสวนใหญ เพราะอากาศในท่ีทํางาน

ไมถายเท มีหนูเขามาในหองทํางาน และบางครั้งตองนั่งทํางานคนเดียว โดยไมมีเพ่ือนอยูดวย ทําให

พนักงานสายสนับสนุนรูสึกไมปลอดภัย 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

การออกแบบโครงสรางองคการของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ เปนการ

ออกแบบโดยอาศัยขอมูลจากการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคขององคการ และนํา

ขอมูลเหลานั้นมาจัดทํา TOWS matrix ซ่ึงทําใหไดกลยุทธท่ีเหมาะสมของสํานักงานคณะวิทยาการ

จัดการ โดยกลยุทธท่ีนํามาใชในการออกแบบโครสรางองคการไดคือ กลยุทธเชิงแกไขขอท่ี 2 ซ่ึงมี

เนื้อหาสําคัญในการนําพันธกิจของมหาวิทยาลัยศิลปากร 4 ขอ ซ่ึงเก่ียวของกับ การผลิตบัณฑิต การ

วิจัยและการสรางสรรคผลงาน การบริการวิชาการแกสังคม และการสรางมาตรฐานศิลปะและ

วัฒนธรรม มาใชเปนกรอบในการออกแบบโครงสรางองคการ ซ่ึงสอดคลองกับสวนหนึ่งของ

ความหมายของการจัดองคการ ท่ีตองการใหการออกแบบองคการครอบคลุมภารกิจและหนาท่ีของ

องคการ พรอมท้ังกําหนดอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบและความสัมพันธระหวางองคการยอย เพ่ือให

องคการบรรลุเปาหมาย (สมคิด บางโม, 2552 : 113) นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของวิเชียร 

วิทยอุดม (2554 : 4-6) ท่ีระบุวาการออกแบบองคการจะตองสะทอนถึงลักษณะงานท่ีตองการของ

องคการ โดยพิจารณาถึงกลยุทธตางๆ ท่ีองคการมีอยู   
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ข้ันตอนการออกแบบโครงสรางองคการในครั้งนี้ ไดเริ่มตนจากการมีกรอบงานท่ีเปน

พันธกิจของมหาวิทยาลัยศิลปากรท้ัง 4 ขอ และในลําดับถัดไปไดมีการแบงกิจกรรมการทํางาน

ออกเปนกลุมๆ ซ่ึงถือไดวาเปนการเลือกกลุมแผนก โดยพิจารณาบทบาทหนาท่ีของพนักงานสาย

สนับสนุนท่ีตองใชความรู และทักษะท่ีเหมือนๆ กันในการทํางาน มาจัดเปนกลุมงานเดียวกัน 

นอกจากนี้การออกแบบโครงสรางองคการไดพิจารณาถึงความสัมพันธของคนทํางาน และสายบังคับ

บัญชาท่ีเหมาะสมในการทํางาน ตามหลักการตัดสินใจออกแบบองคการของ วิเชียร วิทยอุดม (2554 : 

4-6) ท้ังนี้การออกแบบโครงสรางองคการยังไดยึด 4 หลักการของการออกแบบโครงสรางองคการ 

ประกอบดวย หลักการแบ งงาน (Division of labor) คือการแบ งงานโดยพิจารณาจากคุณ

ลักษณะเฉพาะของแตละงานท่ีบุคคลตางๆ ไดทําอยู  หลักการจัดแผนกงาน (Departmentalization) 

หมายถึงการจัดกลุมงานเพ่ือประโยชนในการประสานงานและทํางานรวมกัน เพ่ือใหเปนกิจกรรมเฉ

พะของแผนกงานนั้นๆ หลักชวงการควบคุม (Span of control) ซ่ึงเปนการกําหนดจํานวนคนหรือ

ฝายงานท่ีอยูภายใตการดูแลของเลขานุการคณะวิทยาการจัดการ โดยคํานึงถึงความสามารถในการ

ควบคุม โดยตองไมใหชวงการควบคุมกวางเกินไป ซ่ึงการออกแบบโครงสรางองคการในครั้งนี้ได

กําหนดใหมีเพียง 2 ฝายงาน หลักอํานาจในการบังคับบัญชา (Delegation of authority) เปนการ

ระบุถึงสิทธิในการตัดสินใจของเลขานุการของคณะวิทยาการจัดการ ท่ีสามารถดูแลและสั่งการ

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

ตามรูปท่ี 10 เปนผลลัพธท่ีไดเปนองคการในลักษณะของโครงสรางองคการตาม

หนาท่ี ซ่ึงองคการตามหนาท่ี เปนการแบงงานตามพันธกิจหลักขององคการ โดยองคการจะมีฝายงาน

ท่ีทําหนาท่ีตางๆ ตามลักษณะงานท่ีเปนกลุมเดียวกันในแตละฝาย ซ่ึงการออกแบบโครสรางองคใน

ลักษณะนี้มีขอดีคือ การแบงงานตามความถนัดของพนักงาน พนักงานทราบขอบเขตหนาท่ีอยาง

ชัดเจน ลักษณะโครงสรางองคการเขาใจไดงาย สายการบังคับบัญชาชัดเจน และสะดวกตอการ

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

ระบบการทํางานตามรูปท่ี 11, 12, 13 และ 14 เปนระบบการทํางานของหนวยงาน

ยอยท้ัง 4 หนวยงานของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ ระบบการทํางานนี้ไดใชหลักการออกแบบ

โดยพิจาณาจาก 3 ประเด็นหลักตามรูปท่ี 6 คือ พนักงานทําอะไร พนักงานตองการอะไร และ

พนักงานมีปฏิสัมพันธกับงานอ่ืนอยางไร (Mello, 2015 : 238-245) พนักงานทํางานอะไร หมายถึง 

กิจกรรมท่ีพนักงานทํามีอะไรบางในแตละหนวยงานยอย ซ่ึงถือไดวาเปนหนาท่ีท่ีพนักงานแตละ

หนวยงานยอยรับผิดชอบอยู พนักงานตองการอะไร หมายถึง ทรัพยากรท่ีพนักงานตองการมีอะไรบาง 

ซ่ึงสามารถถูกระบุในรูปแบบของ ทรัพยากรมนุษย (Man) งบประมาณ (Money) อุปกรณและ

เครื่องจักรท่ีตองใช (Machine) และระเบียบและวิธีการ (Method) ท่ีตองนํามาใชในการทํางาน และ
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ในสวนของพนักงานมีปฏิสัมพันธกับงานอ่ืนอยางไร สามารถพิจารณาไดจากใครเปนผูสงมอบงานหรือ

ทรัพยากรให และใครคือลูกคา โดยลูกคาหมายถึงลูกคาภายในองคการและภายนอกองคการ ระบบ

การทํางานท่ีไดออกมาเปนไปการศึกษาของอรนุช มหฤทัยนนท (2545 : 47-49) ท่ีระบุระบบการ

ทํางานประกอบไปดวย ปจจัยนําเขา (Input) ซ่ึงเปนทรัพยากรตางๆ กระบวนการ (Process) เปน

กระบวนการทํางานท่ีพนักงานสายสนับสนุนแตละหนวยงานยอยทํา ผลลัพธ (Output) เปนสิ่งท่ีได

จากการดําเนินงานของพนักงานสายสนับสนุน ซ่ึงอาจหมายถึงการบริการ และชิ้นงานท่ีจับตองได 

และผลยอนกลับ (Feedback) ซ่ึงเปนขอมูลยอนกลับท่ีไดจากการประเมินซ่ึงสามารถนําไปใชในการ

แกไขปจจัยนําเขา และกระบวนการได เพ่ือใหผลลัพธท่ีไดดีข้ึน 

ในสวนของการวัดการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุน ซ่ึงเปนการวัดจํานวน 3 ครั้ง การ

วัดครั้งท่ี 1 ไดดําเนินการกอนท่ีจะเริ่มตนการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงาน 

ครั้งท่ี 2 ดําเนินการหลังจากไดออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงานเสร็จสิ้นแลว และ

ครั้งท่ี 3 ไดดําเนินการหลังจากการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงานเสร็จสิ้นไป

แลว 1 เดือน โดยการวัดการจูงใจสามารถสรุปผลสําคัญไดดังนี้ 

จากการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงาน และวัดการ

เปลี่ยนแปลงของระดับการจูงใจในการทํางานจํานวน 3 ครั้ง ครั้งแรกวัดกอนเริ่มการออกแบบ

โครงสรางองคการและระบบการดําเนินงาน ครั้งท่ีสองวัดเม่ือไดออกแบบโครงสรางองคการและระบบ

การดําเนินงานเสร็จสิ้นแลว และครั้งท่ีสามวัดเม่ือไดออกแบบโครงสรางองคการและระบบการ

ดําเนินงานเสร็จสิ้นไปแลว 1 เดือน การวิจัยในลักษณะนี้เปนการวิจัยเชิงทดลอง (Experimental 

design) ท่ียังไมเคยมีการทําวิจัยเพ่ือสูจนการเพ่ิมข้ึนของการจูงใจในการทํางานในลักษณะของการ

วิจัยเชิงทดลองมากอน ซ่ึงผลการทดลองพบวา คาเฉลี่ยของการจูงใจในการทํางานครั้งท่ีหนึ่งมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.34 คาเฉลี่ยครั้งท่ีสองเทากับ 3.40 และคาเฉลี่ยครั้งท่ีสามเทากับ 3.48 จากผลการทดลอง

เห็นไดชัดเจนวาคาเฉลี่ยของการจูงใจในการทํางานมีคาเพ่ิมข้ึน  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ 

ยุทธกาญจน ทองรอง (2553) ท่ีคนพบการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการจะมีความสัมพันธกัน

ทางบวก นอกจากนี้การศึกษาของ Campion & McClelland (1991) ไดระบุถึงการออกแบบงาน

ใหมสงผลตอการเพ่ิมข้ึนของการจูงใจในการทํางานของพนักงานได และการศึกษาของ Perry & 

Porter (1982) ไดสรุปใหเห็นวาการออกแบบงาน (Job design) ซ่ึงรวมถึงการกําหนดโครงสรางและ

เนื้อหาของงาน เปนหนึ่งในเทคนิคการจูงใจในการทํางานของพนักงานได   
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อยางไรก็ตามเม่ือนําคาเฉลี่ยของการวัดการจูงใจท้ัง 3 ครั้งไปทดสอบโดยใชสถิติ

แบบ Friedman test พบวา คาท่ีไดไมไดแสดงนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงแสดงวาการ

เปลี่ยนแปลงในคาเฉลี่ยท่ีเพ่ิมข้ึนนี้ไมมีความแตกตางกันในทางสถิติ ซ่ึงอาจเปนไปไดวาการเพ่ิมข้ึน

คาเฉลี่ยนี้ เปนการเพ่ิมข้ึนเพียงเล็กนอยจนไมไดมีความแตกตางกันในทางสถิติ (Carver, 1978) 

นอกจากนี้ ขอมูลจากการสัมภาษณยังพบวา พนักงานสายสนับสนุนยังมีประเด็นปญหาเก่ียวกับการจูง

ใจในการทํางาน ในประเด็นเรื่อง การไมคอยไดรับการยอมรับนับถือจากผูบริหาร อาจารย และ

นักศึกษา ความกังวลในเรื่องความตอเนื่องในนโยบายของผูบริหารท่ีอาจสงผลใหพนักงานสาย

สนับสนุนตองเปลี่ยนแปลงการทํางานได การออกแบบโครงสรางองคการในครั้งนี้พนักงานสาย

สนับสนุนบางคนไดถูกแบงภาระงานออกไปเพ่ือใหตรงกับฝายงาน และมีพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการจํานวน 4 คนท่ีทํางานอยูท่ีชั้น 5 อาคารบริหารไมพึงพอใจในสภาพการทํางานของตนเอง 

จากการสัมภาษณเก่ียวกับการจูงใจในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนหลังจาก

ท่ีไดออกแบบโครงสรางองคการและระบบการดําเนินงานไปแลว 1 เดือน โดยสัมภาษณตัวแทนของ

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการท่ีอยูในหนวยงานยอย หนวยงานละ 1 คน โดยคัดเลือกจากผูท่ีมีอายุ

การทํางานนานท่ีสุดเปนผูใหขอมูล ผลการสัมภาษณพบวา การออกแบบโครงสรางองคการและระบบ

การดําเนินงานสงผลตอการจูงใจในการทํางานในประเด็น  พนักงานสายสนับสนุนวิชาการไดรับทราบ

ความชัดเจนในการทํางานทําใหสามารถปฏิบัติงานไดงายข้ึน การมีโครงสรางองคการและระบบการ

ทํางานท่ีชัดเจนจะมีตําแหนงหัวหนางานในแตละฝายงาน ซ่ึงจะทําใหมีความกลางมาชวยเหลือในการ

ติดตอสื่อสารไดระหวางตนเองและผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป รวมท้ังหัวหนางานจะเปนผูท่ีประเมิน

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนไดอยางชัดเจนและท่ัวถึง 

สภาพแวดลอมในการทํางานโดยสวนรวมแลวถือวาดีมีเพียงแหงเดียวท่ีตองการการปรับปรุงใหดีข้ึน 

การมีโครงสรางและระบบการการทํางานท่ีชัดเจนยังทําใหพนักงานสายสนับสนุนสรางสายสัมพันธท่ีดี

ในการทํางานกับผูเก่ียวของไดและสงเสริมใหพนักงานชวยเหลือในการทํางานได และการมีโครงสราง

และระบบการทํางานท่ีชัดเจนสงผลใหพนักงานสายสนับสนุนวิชาการไดเห็นโอกาสในความกาวหนา

ในสายงานของตนเอง และไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึนได ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ ยุทธกาญจน 

ทองรอง (2553) ท่ีระบุวาการออกแบบโครงสรางองคการสงผลตอการจูงใจในการทํางาน 7 ดาน คือ 

ดานสภาพทางกายภาพของงาน ดานโอกาสในความกาวหนา ดานความม่ันคงในอาชีพการงาน ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานเงินเดือนการเลื่อนข้ันและ

สวัสดิการ และดานสัมพันธภาพในการทํางาน  
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อยางไรก็ตามจากการสัมภาษณพบวาการออกแบบโครงสรางองคการและระบบงาน

ในกรณีของสํานักคณะวิทยาการจัดการ ยังมีประเด็นท่ีสงผลลบหรือก็ไมเพ่ิมข้ึนของการจูงใจได นั้นคือ 

ในการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการทํางานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ทําให

พนักงานบางคนถูกแบงงานท่ีตองรับผิดชอบออกไป เพ่ือใหตรงกับโครงสรางองคการ ซ่ึงอาจทําให

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการเหลานั้นมีภาระงานไมครบ 3 ภาระงาน ในการท่ีจะขอกําหนดตําแหนง

ทางวิชาการ พนักงานสายสนับสนุนวิชาการยังระบุดวยวา การมีหรือไมมีโครงสรางองคการและระบบ

การดําเนินงาน พนักงานสายสนับสนุนมักจะไมคอยไดรับการยอมรับนักถือในการทํางานจากผูบริหาร 

อาจารย และนักศึกษา เพราะพนักงานสายสนับสนุนวิชาการไมคอยไดรับการยกยองชมเชยแบบตอ

หนาจากผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา พนักงานสายสนับสนุนวิชาการมีความกังวลเก่ียวกับ ความ

ไมตอเนื่องในเรื่องของนโยบายการบริหารงานของคณะวิทยาการจัดการ เพราะเม่ือผูบริหารอยูครบ

วาระก็จะพนตําแหนงไป เม่ือผูบริหารใหมเขามานโยบายการบริหารก็จะเปลี่ยนไป ซ่ึงทําใหพนักงาน

สายสนับสนุนจะตองปรับตัวเพ่ือทําตามแนวนโยบายใหม 

5.3 ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป 

จากการท่ีผูวิจัยไดดําเนินโครงการวิจัยนี้จนเสร็จสิ้น ผูวิจัยไดพิจารณาแลวเห็นวา

งานวิจัยนี้ควรมีการศึกษาตอเนื่องตอไป เพ่ือเพ่ิมคุณคาของงานวิจัยทางดานการจูงใจในการทํางาน

ของพนักงานดังตอไปนี้ 

1. งานวิจัยนี้มีกลุมตัวอยางเพียงแค 24 คน ซ่ึงอาจเปนสาเหตุสําคัญท่ีใหผลการวิเคราะห

ขอมูลไมไดแสดงนัยสําคัญทางสถิติ เพราะอาจมีพนักงานบางคนท่ีไมไดมีการจูงใจเพ่ิมข้ึน

ดังนั้นการศึกษาครั้งตอไปควรศึกษากลุมตัวอยางจํานวนมากกวานี้

2. การวิจัยครั้งตอไปควรแยกกลุมตัวอยางตามคุณลักษณะทางประชากรศาสตร แลว

เปรียบเทียบความแตกตางการจูงใจในการทํางานของแตละกลุม

3. การวิเคราะหเชิงปริมาณในการศึกษาครั้งนี้ใชคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงการศึกษาครั้งตอไป

สามารถแยกตัวแปรแตละดานในการศึกษาเพ่ือเปรียบเทียบวาตัวแปรแตละดานเพ่ิมมาก

นอยแตกตางกันอยางไร

4. งานวิจัยนี้มุงเนนศึกษาในองคการทางการศึกษา การศึกษาครั้งตอไปควรศึกษาองคการ

ทางดานธุรกิจท่ีเปนบริษัทเอกชน ท่ีกําลังมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางและระบบการ

ดําเนินงานขององคการ

5. การศึกษาตอไปตองการวิธีการและโอกาสในการศึกษาท่ีสามารถแบงกลุมการทดลอง

และกลุมควบคุมได เพ่ือศึกษาการเปลี่ยนแปลงการจูงใจในการทํางานของท้ังสองกลุม
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ภาคผนวก ก

แบบสอบถามการวจิัย

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยการออกแบบโครงสรางองคการและระบบการ

ดําเนินงานของสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ที่สงผลตอการจูงใจใน

การทํางานของพนักงาน 

คําช้ีแจงสําหรับผูตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามนี้สรางข้ึน เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูลเก่ียวกับการจูงใจในการทํางานของ

พนักงาน ในสํานักงานคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร

2. คําตอบของทาน ไมมีความถูกผิด ไมมีผลกระทบใดๆ ตอการไดรับการพิจารณาความดีความชอบใดๆ แต

ตองการขอมูลท่ีสะทอนความเปนจริงเก่ียวกับตัวทาน

3. แบบสอบถามมีท้ังหมด 2 สวน 7 หนา

สวนท่ี 1 คําถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไป เปนขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เชน เพศ อายุ และ

ประสบการณในการทํางาน

สวนท่ี 2 คําถามเก่ียวกับการจูงใจในการทํางานจํานวน 72 ขอ

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชอง  [   ] หนาขอความท่ีเปนคําตอบของทาน และเติมคําในชองวาง 

1) เพศ [    ]ชาย [    ] หญิง 

2) อายุ  

[    ] 20 ป หรือต่ํากวา   [    ] 21 – 30 ป      [    ] 31 – 40 ป        [    ] 

41 – 50 ป       [    ] มากกวา 50 ป 

3) ระดับการศึกษา

[    ] ต่ํากวาปริญญาตรี       [    ] ปริญญาตรี 

[    ] ปริญญาโท           [    ] ปริญญาเอก 

4) ประสบการณการทํางาน ในคณะวิทยาการจัดการ

[    ] ไมเกิน 5 ป      [    ] 6 – 10 ป 

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

[    ] มากกวา 20 ป 

5) ตําแหนงหนาท่ีในปจจุบัน

_____________________________________________________________
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สวนท่ี 2 การจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงาน 

คําช้ีแจง เม่ือทานอานขอความในตารางแตละขอแลว ใหพิจารณาวาขอความนั้นทานเห็น

ดวยในระดับมากนอยเพียงใด แลวเลือกกาเครื่องหมาย   ในชองท่ีตรงกับความเห็นของทาน โดยถือเกณฑ 

ดังนี้ 

                5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 

                4 หมายถึง เห็นดวย 

                3 หมายถึง ปานกลาง 

                2 หมายถึง ไมเห็นดวย 

                1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

คํานิยาม 

มหาวิทยาลัย หมายถึง มหาวิทยาลัยศิลปากร 

คณะ หมายถึง คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ผูบริหาร หมายถึง ผูบริหารคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

อาจารย หมายถึง อาจารยคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

พนักงาน หมายถึง พนักงานสายสนับสนุนของคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

นักศึกษา หมายถึง นักศึกษาคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

รายการ 1 2 3 4 5 

ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement)  

1. พนักงานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายจนประสบความสําเร็จตาม

วัตถุประสงค 
     

2. พนักงานรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายประสบผลสําเร็จได 

เหมาะสมกับเวลา และคุมคากับงบประมาณ 
     

3. พนักงานไดรับการสนับสนุนการปฏิบัติงานจากผูบริหารอยางตอเนื่อง      

4. พนักงานสามารถปฏิบัติงานพิเศษท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมีคุณภาพ

อยูเสมอ 

     

5. พนักงานสามารถชี้แจงและแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางานไดดวย

ตนเองจนงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
     

6. พนักงานไดรับคําชมเชยจากผูบริหารเม่ือทํางานประสบผลสําเร็จ      

7. พนักงานไดรับคําชมเชยจากเพ่ือนรวมงานเม่ือทํางานประสบผลสําเร็จ      

8. พนักงานรูสึกพึงพอใจและภูมิใจเม่ือไดเห็นผลสําเร็จของงาน      
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รายการ 1 2 3 4 5 
การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition)      

9. พนักงานไดรับการยอมรับนับถือ และความศรัทธา จากผูบริหาร       
10. พนักงานไดรับการยอมรับนับถือ และความศรัทธา จากอาจารย      
11. พนักงานไดรับการยอมรับนับถือ และความศรัทธา จากเพื่อนรวมงาน      
12. พนักงานไดรับการยอมรับนับถือ และความศรัทธา จากนักศึกษา      
13. เมื่อพนักงานทาํงานไดประสบผลสําเร็จ จะไดรับการสงเสริม       

14. พนักงานไดรับการยกยองชมเชย ในการปฏิบัติงาน      

ลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ(Work itself)  

15. พนักงานไดรับมอบหมายงานทีท่าทายความรูความสามารถอยูเปน

ประจํา 
     

16. พนักงานรับผิดชอบงานที่มีความนาสนใจ หลากหลาย ไมซ้ําซากจําเจ      

17. พนักงานปฏิบตัิงานตรงกับความรู ความสามารถ และประสบการณ      

18. พนักงานปฏิบตัิงานที่เปนประโยชน และสามารถนํางานไปพัฒนางาน

ดานตางๆภายในคณะได 
     

19. พนักงานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคพัฒนางานอยูเสมอ      

ความรับผิดชอบ (Responsibility)      

20. เมื่อพบอุปสรรคในการทํางาน พนักงานมีความพยายามที่จะแกปญหา

โดยไมละทิ้งงาน 
     

21. พนักงานสามารถทํางานใหประสบผลสําเร็จตามระยะเวลาที่กําหนดโดย

ไมตองใหผูบริหารมาคอยควบคุมการทํางาน 
     

22. พนักงานมีความรู ความสามารถ มีประสบการณมากจึงไดรับมอบหมาย

และรับผิดชอบงานมากข้ึน 
     

23. พนักงานมีอิสระและมีอํานาจตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ในงานที่

รับผิดชอบอยางเต็มที่ 
     

24. ผูบริหารมอบอํานาจใหพนักงานในการเลือกทีมงานและวิธีการ

ปฏิบัติงานตามหนาที ่ที่ไดรับมอบหมายอยางเหมาะสม 
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รายการ 1 2 3 4 5 

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ (Advancement)      

25. พนักงานมีการพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนาในหนาที่การงานอยู

เสมอ 
     

26. พนักงานไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารใหเลื่อนตําแหนงหนาที่การ

งานที่สูงข้ึน 
     

27. พนักงานไดรับการพิจารณาความดีความชอบจากผลการปฏิบัติงานที่

เปนธรรม 
     

28. พนักงานไดรับการสงเสริม สนับสนุน ใหพัฒนาการทํางาน      

นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)  

29. คณะมีนโยบายการจัดการที่ชัดเจน      

30. คณะมีการจัดระบบงานไดอยางมีประสิทธิภาพ      

31. คณะมีการกําหนดระยะเวลาที่แนนอนในเร่ืองแผนงาน และโครงการ      

32. ผูบริหาร รับฟงความคิดเห็นของพนักงานในการกําหนดนโยบายและ

แผนงานของคณะ 
     

33. พนักงานมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานดานตางๆ 

เพื่อใหงานบรรลุตามเปาหมาย 
     

34. คณะมีนโยบายที่ชัดเจน ในการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนใหแก

พนักงาน 
     

วิธีการปกครองของผูบริหาร (Supervision technical)      

35. ผูบริหารมีความสามารถในการบริหารงานใหบรรลุเปาหมายตามที่

กําหนดไว 
     

36. ผูบ ริหารมีความสามารถในการบริหารงานใหดําเนินไปอยางมี

ประสิทธิภาพ 
     

37. ผูบริหารมีความสุขุม รอบคอบ ในการปฏิบัติงาน สามารถแกไขปญหา

ในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงดวยดี 
     

38. ผูบริหารมอบหมายงานตรงกับความรูความสามารถของพนักงานแตละ

คนไดอยางเหมาะสม 
     

39. ผูบริหาร มีการนิเทศ กํากับ ติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

อยางสม่ําเสมอ 
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รายการ 1 2 3 4 5 

40. ผูบริหารมีความยุติธรรมและเสมอภาคในการปกครองพนักงานภายใน

คณะอยางเทาเทียมกัน 
     

สภาพการทํางาน (Working Condition)      

41. สภาพทางกายภาพของคณะ และสภาพแวดลอมในบริเวณที่ทํางานเอ้ือ

ตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 
     

42.  พนักงานไดรับสวัสดิการ และผลประโยชนที่เหมาะสม      

43. คณะจัดหาเคร่ืองมือ วัสดุ อุปกรณ ที่เหมาะสมและเพียงพอตอการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
     

44. คณะมีบรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนรู มีความเปนระเบียบ สะอาด 

สวยงามและปลอดภัย 
     

45. พนักงานไดรับการมอบหมายงานตามลักษณะของงานและปริมาณงาน

ที่เหมาะสม 
     

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 

(Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) 
     

46. พนักงานมีความสัมพันธอันดีในการปฏิบัติงานรวมกับผูบริหาร      

47. พนักงานมีความสัมพันธอันดีในการปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงาน      

48. พนักงานทํางานรวมกันไดอยางมีความสุข      

49. พนักงานปรึกษาหารือกับผูบริหารเก่ียวกับการปฏิบัติงานอยูเปนประจํา

และรวมแสดงความคิดเห็นตามโอกาสที่เหมาะสม 
     

50. ผูบริหารใหความเปนกันเองกับพนักงานในคณะทุกคน      

ความเปนอยูสวนตัว (Personal Lift)  

51. พนักงานปฏิบัติตามหนาที่ตางๆ ไดเปนอยางดีไมกอใหเกิดปญหาที่

สงผลกระทบตอครอบครัวและเร่ืองสวนตัว 
     

52. พนักงานมีความพึงพอใจตอรายไดที่เหมาะสมและเพียงพอ สามารถ

นํามาเลี้ยงครอบครัวได 
     

53. พนักงานสามารถจัดการเวลาให กับงานในหนาที่ของคณะ และ

ครอบครัวได 
     

54. พนักงานมีที่พักที่เหมะสม ตามที่มหาวิทยาลัยไดจัดสรรให      

55. คาใชจายเก่ียวกับที่พักมีความเหมาะสมกับรายได      
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รายการ 1 2 3 4 5 

เงินเดือน (Salary)  

56. เงินเดือน สวัสดิการหรือผลประโยชนท่ีไดรับ มีความเหมาะสมกับ

ความรู ความสามารถ และภาระงานท่ีตนไดรับมอบหมาย 
     

57. เงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอและเหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจและคา

ครองชีพในปจจุบัน 
     

58. พนักงานมีความพึงพอใจตอสวัสดิการท่ีไดรับ      

สถานภาพ (Status)  

59. พนักงานมีความภูมิใจตออาชีพของตนเองท่ีไดรับการยอมรับจาก

สังคม วามีเกียรติและมีศักดิ์ศร ี
     

60. พนักงานปฏิบัติงานตามตําแหนงหนาท่ีดวยความรับผิดชอบจนเปน

ท่ียอมรับ 
     

61. มหาวิทยาลัยใหการยกยองและศรัทธาพนักงาน      

62. พนักงานมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับผิดชอบ      

63. พนักงานมีจรรยาบรรณในการประกอบอาชีพ      

64. พนักงานไดรับสิทธิพิเศษจากการปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงงานท่ี

รับผิดชอบ 
     

ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security)  

65. พนักงานมีความพึงพอใจตอความม่ันคงและยั่งยืนของตําแหนง

หนาท่ีการงาน 
     

66. พนักงานมีความม่ันใจในระบบการทํางานตางๆ ภายในคณะท่ี

เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน 
     

67. พนักงานมีความรูสึกวาคณะเปนองคการท่ีม่ันคงสามารถเปนท่ีพึง

ใหกับพนักงานได 
     

68. พนักงานมีความรักและศรัทธาตออาชีพ ไมคิดเปลี่ยนไปประกอบ

อาชีพอ่ืน 
     

โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth)  

69. พนักงานมีโอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในการแตงตั้ง และเลื่อน

ตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
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70. พนักงานไดรับการสนับสนุนสงเสริมใหศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน

เพ่ือสรางความกาวหนาในอนาคต 
     

71. พนักงานไดรับการสนับสนุนสงเสริม ใหพัฒนาทักษะ และไดรับสิ่ง

ใหมๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะท่ีจะเอ้ือตอวิชาชีพและสามารถนําทักษะ

ท่ีไดมาประยุกตใชภายในคณะได 

     

72. พนักงานไดรับการสนับสนุนท่ีเปนธรรมจากผูบริหารในเรื่อง

ความกาวหนาในหนาท่ีการงานตามความรูความสามารถ 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือเชิญผูเช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถามการวิจัย 
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ภาคผนวก ค 

ประวัติผูวิจัย 

1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. อมรินทร เทวตา

อาจารยประจํา 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 

- เจาหนาท่ีการเงิน ธนาคารนครหลวงไทย สาขายอยสันทราย เชียงใหม 2539 - 2540 

- เจาหนาท่ีโครงการ ฝายอุตสาหกรรม สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย 2544 - 2545 

- อาจารยประจําคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 2545-ปจจุบัน 

- ผูชวยผูอํานวยการศูนยคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยศิลปากร 2545 – 2551 

- หัวหนาสาขาวิชาการจัดการธุรกิจท่ัวไป 2556 - 2557 

- รองคณบดีเพชรบุรี บัณฑิตวิทยาลัย 2556 - ปจจุบัน 

งานวิจัย  

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

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

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

ความคิดกับแผนท่ีมโนทัศนเพ่ือถอดรหัสการสรางเสริมสุขภาพในชุมชนบานยั้งเมิน. สํานักงาน

กองทุนสนับสนุนการรักษาสุขภาพ 

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

ธนวงศ. (2554). การดําเนินการตามมาตรฐานระบบการตานยาเสพติดของโรงเรียนระดับ

มัธยมศึกษาในจังหวัดเชียงใหม. วิทยาลัยศิลปะ สื่อ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
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- อมรินทร เทวตา และคณะ. (2557). “การจัดการเรียนรูดวยตนเอง (SDL) โดยการทําแผนธุรกิจ

เพ่ือพัฒนา SDL ตามแนวคิดคุณลักษณะสวนบุคคล.” คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย

ศิลปากร (แหลงทุน คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร) 

- อมรินทร เทวตา และจิราวิทย ญาณจินดา. (2557). “การผลิตหนังสั้นในเวลาวางของนักเรียน

มัธยมศึกษา เพ่ือพัฒนาการเห็นคุณคาในตนเอง”. วารสารไอซีทีศิลปากร, 1(1) : 54-66 

- อมรินทร เทวตา และชวนชื่น อัคคะวณิชชา. (2558). “การปรับเปลี่ยนขามวัฒนธรรมของแบบวัด

การเรียนรูดวยตนเอง”. วารสารวิชาการสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแหงประเทศไทย 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   

- โครงการอบรมการผลิตสื่อสรางสรรครูปแบบวีดโีอในโรงเรียน เปนการสรางกิจกรรมในการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารใหแกนักเรียนในระดับชั้นมัธยมศึกษา และใหสอดคลองกับ 8 

กลุมสาระการเรียนรู มีการนําเทคนิค PDCA มาใชในการสรางสรรคกิจกรรมคุณภาพตาม

มาตรฐานการตอตานยาเสพติดของสภากาชาดไทย  เพ่ือใหเกิดการเรียนรูในเวลาวาง และตอตาน

ยาเสพติด 

- โครงการ การจัดเทศกาลหนังสั้นสําหรับนักเรียนมัธยมศึกษา เขตจังหวัดภาคเหนือตอนบน เปน

การสงเสริมใหนักเรียนระดับชั้นมัธยมไดทํากิจกรรมทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร

ท่ีตนเองชื่นชอบ โดยมีการจัดการอบรม จัดเวทีประกวดหนังสั้น และทําวิจัยทางดานพัฒนาการ

ของนักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษา โดยใชกิจกรรมหนังสั้นเปนกิจกรรมสอดแทรกในการพัฒนา 

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 : โรงพิมพมหาวิทยาลัยศิลปากร (ใชใน

การเรียนการสอนตั้งแตภาคการศึกษาท่ี 1 ปการศึกษา 2557) 

- ชวนชื่น อัคคะวณิชชา และ อมรินทร เทวตา. (2559). “ความออนลาทางอารมณของพนักงาน

บริการสวนหนาเม่ือใหบริการลูกคาชาวตางชาติ: บทบาทของตัวแปรกํากับสมรรถนะทาง

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

- อมรินทร เทวตา. (2560). การเรียนรูในขณะทํางาน : กรณีศึกษาการทดลองใหนักศึกษาเรียนรู

ดวยตนเองเพ่ือทําแผนธุรกิจ. นครปฐม : โรงพิมพมหาวิทยาลัยศิลปากร 
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- อมรินทร เทวตา. (2561). การประยุกตใชวงจรคุณภาพเพ่ือสรางนวัตกรรมกิจกรรมในการปองกัน

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

2. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ชวนช่ืน อัคคะวณิชชา

อาจารยประจําคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร

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

 โทรศัพท 089-7440985     โทรสาร 032-594022   อีเมล chuanchuen@ms.su.ac.th 

การศึกษา 

- ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (บริหารธุรกิจ) มหาวิทยาลัยเชียงใหม (2557) 

- M.B.A.  Webster University, Thailand (2005)    

- ศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาภาษาอังกฤษสื่อสารธุรกิจ มหาวิทยาลัยสยาม (2536) 

การทํางาน 

- อาจารย โรงเรียนเทคโนโลยีนครปฐม 2538-2543 

- อาจารยประจําคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 2545-ปจจุบัน 

- อาจารยพิเศษ Webster University, Thailand 2548-2549 

- ผูชวยคณบดีฝายกิจการนักศึกษา 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). การจัดการเรียนรูดวยตนเอง (SDL) โดยการทําแผนธุรกิจเพ่ือพัฒนา 

SDL ตามแนวคิดคุณลักษณะสวนบุคคล ทุนวิจัยจากคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

- รวิชา เหลืองอรุณ ชุติมน ปานอําพันธ และชวนชื่น อัคคะวณิชชา. (2558). “การคิดแกแคนของ

พนักงานบริการสวนหนาเม่ือเผชิญกับลูกคาท่ีกาวราว”. การประชุมวิชาการระดับชาติ 
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มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา เชียงราย ครั้งท่ี 1 “สหวิทยาการเพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืน” 

ณ โรงแรมเวียงอินทร, เชียงใหม. 23-24 มีนาคม 2558. หนา 250 (ระดับดีเดน) 

- อมรินทร เทวตา และชวนชื่น อัคคะวณิชชา. (2558). “การปรับเปลี่ยนขามวัฒนธรรมของแบบวัด
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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 
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- Akkawanitcha, C. (2015). The moderating role of organizational identity on 

frontline employee emotional labor. International Conference on Social Sciences 
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บทความวิชาการ 

- ชวนชื่น อัคคะวณิชชา และ อมรินทร เทวตา. (2559). “ความออนลาทางอารมณของพนักงาน

บริการสวนหนาเม่ือใหบริการลูกคาชาวตางชาติ:บทบาทของตัวแปรกํากับสมรรถนะทาง

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

3. อาจารยรชกร วชิรสิโรดม

อาจารยประจําคณะวิทยาการจัดการ 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 

- อาจารยประจําคณะวิทยาการจัดการ 2549 – ปจจุบัน 

-   ผูปฏิบัติหนาท่ีหัวหนากลุมวิชาการจัดการชุมชน 2561 – ปจจุบัน 

-   ผูชวยคณบดีฝายวิจัยและบริการวิชาการ 2560 - 2561  
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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). การจัดการเรียนรูดวยตนเอง (SDL) โดยการทําแผนธุรกิจเพ่ือพัฒนา SDL 

ตามแนวคิดคุณลักษณะสวนบุคคล 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-

ปจจุบัน 

- เลขานุการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 2555 – ปจจุบัน 

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(คอมพิวเตอรศึกษา) มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม (2549) 
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การทํางาน 

- เลขานุการฝายวิชาการ โรงเรียนอรุณประดิษฐ เพชรบุรี 2547-2551 

- นักบริหารงานท่ัวไป คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 2552-ปจจุบัน 
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