
99   Ratchaphruek Journal 

Vol. 23 No. 3 (September - December 2025)

Ratchaphruek Journal Vol. 23 No. 3 (September -  December 2025) 99-115

 

 

การปรับโครงสร้างองค์กรเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ในสถาบันการศึกษา 
กรณีศึกษา: สำนักงานวิทยาเขตภูเกต็ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตภูเก็ต 

Organizational Restructuring to Enhance Strategic Capabilities in 
Educational Institutions: A Case Study of the Phuket Campus Office 

Prince of Songkla University 
 

ณาราภัทร  ใจตรง1,*, สุภาภรณ์  ช่อแก้ว2, อนิสา  ขนาดผล3 และพิมพ์ลภัทร  หนูคง4 

Naraphat  Jaitrong1,*, Supaporn  Chorkaew2, Anisa  Kanadphol3 
and Pimlapat  Nhukong4 

(Received: Mar. 26, 2025; Revised: Jun. 20, 2025; Accepted: Jun. 20, 2025) 

บทคัดย่อ 
บทความวิจัยนี ้มีว ัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาแนวทางการปรับโครงสร้างองค์กรเพื ่อ เพิ่ม                 

ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ในการดำเนินงานสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
วิทยาเขตภูเก็ต เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพเก็บข้อมูลผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึกตามแบบสัมภาษณ์                  
กึ ่งโครงสร้างกับผู้บริหารและหัวหน้างาน จำนวน 16 คน คัดเลือกแบบเจาะจง และบุคลากรสาย
อำนวยการ จำนวน 23 คน คัดเลือกแบบสะดวก รวมทั ้งหมด 39 คน การว ิเคราะห์ข ้อมูล                      
โดยการวิเคราะห์เชิงเนื ้อหาการบรรยายและการพรรณนา ผลการวิจัยพบว่า แนวทางสำคัญ                       
ในการปรับโครงสร้างองค์กรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ในการดำเนินงานสามารถอธิบาย            
ผ่าน 5 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) ส่งเสริมความยืดหยุ่นในภารกิจ โดยการลดความซ้ำซ้อนและเพิ่ม               
ความคล่องตัวในการดำเนินงาน 2) ใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัลเพื ่อเพิ ่มประสิทธ ิภาพ                        
และความโปร่งใสในกระบวนการทำงาน 3) พัฒนาทักษะและศักยภาพของบุคลากร พร้อมท้ัง                   
ปรับทรัพยากรให้สอดคล้องกับเป้าหมายยุทธศาสตร์ 4) จัดการภาระงานอย่างสมดุลพร้อมทั้งสร้าง
แรงจูงใจและความผูกพันในองค์กร และ 5) พัฒนาการสื่อสารให้มีประสิทธิภาพและนำนวัตกรรม                     
มาใช้เพ ื ่อส ่งเสร ิมความร ่วมม ือ  ซ ึ ่งสามารถสังเคราะห ์เป็นแนวคิด FLEXI Model อ ันเป็น                         
กรอบแนวทางที่ช่วยยกระดับขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ และส่งเสริมความยั่งยืนในการดำเนินงาน
ขององค ์กรให ้สามารถปรับต ัวได ้อย ่างม ีประส ิทธ ิภาพต ่อการเปล ี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว                            
ของสภาพแวดล้อมในอนาคต 
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คำสำคัญ: การปรับโครงสร้างองค์กร  ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์  สถาบันอุดมศึกษา  ความยืดหยุ่น  
 เทคโนโลยีดิจิทัล 
 

ABSTRACT 
This qualitative research aimed to explore organizational restructuring 

approaches essential for enhancing the strategic capacity of administrative operations 
at the Phuket Campus of Prince of Songkla University. Data were collected via in-depth 
interviews using a semi-structured guide, involving 39 participants: 16 purposively 
selected administrators/supervisors and 23 conveniently selected administrative staff. 
Data analysis utilized content analysis and descriptive interpretation.  

The findings identified five key components critical for strategic organizational 
restructuring: 1) Flexibility and Agility: Enhancing operational flexibility by reducing 
redundancy and increasing agility, 2) Digital Integration: Leveraging digital technologies 
to improve efficiency and transparency in work processes, 3) Competency and 
Alignment: Developing personnel competencies and aligning resources with strategic 
objectives, 4) Workforce Management: Managing workload balance while fostering 
motivation and organizational engagement, and 5) Innovation and Collaboration: 
Improving communication and integrating innovations to promote cross-functional 
collaboration. These components were synthesized into the FLEXI Model, a conceptual 
framework designed to enhance strategic capacity and support sustainable operations, 
enabling the organization to effectively adapt to future dynamic environmental changes. 
Keywords: Organizational restructuring, Strategic capabilities, Higher education institutions, 
 Flexibility, Digital technology 
 
บทนำ 

ในยุคของการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีและสังคมท่ีรวดเร็ว องค์กรทุกประเภท โดยเฉพาะ
ในภาคการศ ึกษา จำเป ็นต ้องปร ับโครงสร ้ างองค ์ กร ให ้ สอดคล ้องก ับความต ้ องก าร 
ท่ีเปล่ียนแปลง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานและความสามารถในการแข่งขัน (Bryson, 2020) 
การเปลี ่ยนแปลงทางดิจิทัลย ังส่งผลถึงโครงสร ้างพื ้นฐาน การบริหารงาน และหน้าที ่ของ
สถาบันอุดมศึกษาในบริบทของสังคม ดังนั้น สถาบันเหล่านี้จึงต้องมีการปรับเปลี่ยนเพื่อให้สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการท่ีหลากหลายของผู ้เรียน ตลาดแรงงาน และสังคมที ่เปลี ่ยนแปลง                   
อย่างรวดเร็ว (Becker et al., 2018) โดยการปรับโครงสร้างองค์กรในสถาบันการศึกษาช่วยเพิ่ม                  
ความคล่องตัว เสริมสร้างความพร้อมในการตอบสนองต่อบทบาทเชิงกลยุทธ์และความท้าทายใหม่ๆ 
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การปรับโครงสร ้างให้สำเร ็จต้องการความร ่วมมือจากบุคลากรในองค์กรซ ึ ่งม ีบทบาทสำคัญ                         
ในการผลักดัน นโยบายและการเปลี่ยนแปลงให้เป็นจริง (Stouten, Rousseau & De Cremer, 
2018) การสร้างโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นไม่เพียงช่วยลดแรงต้านทาน แต่ยังช่วยเสริมสร้าง
ความรู้สึกเป็นเจ้าของและสนับสนุนวัฒนธรรมการทำงานท่ี เหมาะสมต่อการปรับตัวในระยะยาว          
(Al-Ali, Singh, Al-Nahyan & Sohal, 2017; Smith & Lewis, 2022) การบร ิหารการเปล ี ่ ยนแปลง 
(Change management) เป็นแนวทางท่ีช่วยให้องค์กรสามารถปรับตัวและดำเนินการเปล่ียนแปลงได้                   
อย่างราบรื่น (Kotter, 1996) และมีบทบาทสำคัญในการลดแรงต้านทานของบุคลากร สร้างความเข้าใจ 
และกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือในกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Stouten et al., 2018) ตามที่ Kotter 
(1996) กล่าวไว้ โมเดล 8 ขั้นตอนของการบริหารการเปลี ่ยนแปลง (Kotter’s 8-Step Model)                
ซึ ่งช่วยให้การปรับโครงสร้างองค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น  การสร้างความเร่งด่วน 
(Urgency) การพัฒนาวิสัยทัศน์ (Vision) และการขจัดอุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลง (Removing 
barriers) ทั้งนี ้ Lewin (1947) ได้เสนอแนวคิดการเปลี่ยนแปลงผ่าน 3 ขั้นตอน ได้แก่ Unfreeze, 
Change และ Refreeze ซึ่งสามารถนำมาประยุกต์ใช้เพื่อทำให้กระบวนการปรับโครงสร้างองค์กร
เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ  

จากสิ่งที ่กล่าวมาข้างต้น สถาบันอุดมศึกษาจึงต้องปรับตัว นำกลยุทธ์ใหม่ๆ ที่ตอบสนอง                   
ต่อความต้องการของผู้เรียน นายจ้าง และเพิ่มทักษะในการทำงานของบคุลากร สำนักงานวิทยาเขต
ภูเก็ต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตภูเก็ต (ม.อ. ภูเก็ต) มีบทบาทสำคัญในการสนับสนุน   
การดำเนินงานของมหาวิทยาลัย รวมถึงคณะ ส่วนงาน ภายในวิทยาเขตภูเก็ต ด้วยภารกิจการ
สนับสนุนการจัดการเรียนการสอนท่ีมุ่งเน้นการจัดการศึกษาหลักสูตรนานาชาติเป็นสำคัญ จำเป็นต้อง
ปรับตัวและเปลี่ยนแปลงเพื่อเพิ่มขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ โดยการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร             
เป็นกลยุทธ์หนึ่งที่ใช้กันมากขึ้นในองค์กรต่างๆ ซึ่งการจัดโครงสร้างองค์กรนั้นเป็นกระบวนการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างหน้าท่ีการงาน บุคลากร และปัจจัยทางกายภาพต่างๆ ขององค์กร (ธนกร  นาขวัญ, 
2566, น. 158) สำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต (ม.อ. ภูเก็ต) บริหารงานตามโครงสร้างการบริหารตั้งแต่               
ปี พ.ศ. 2563 เมื่อทบทวนถึงสถานการณ์ปัจจุบันการดำเนินงานได้เกิดการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ทำให้
การทำงานในปัจจุบันต้องปรับเปลี่ยนไป โดยหากไม่มีการปรับเปลี่ยนองค์กรให้สอดคล้องกับปัจจัย
ภายนอก สำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต (ม.อ. ภูเก็ต) ต้องเผชิญกับความท้าทายด้านระบบการบริหาร
จัดการที่ยังไม่รองรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี และกระบวนการทำงานที่ไม่เอื้อต่อการบรรลุ
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ สิ ่งเหล่านี ้ส่งผลให้ศักยภาพการดำเนินงานลดลง จากข้อมูลรายงานผล                    
การดำเนินงานประจำปีของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต พบว่า ผลการดำเนินงานโครงการท่ีแล้วเสร็จ 
มีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่อง ในรอบ 4 ปีที่ผ่านมา โดยมีผลการดำเนินงานโครงการที่ไม่แล้วเสร็จ 
และโครงการที ่ไม่ได้ดำเนินการสูงถึง ร้อยละ 43.72 ประกอบกับบุคลากรขาดทักษะที ่จำเป็น  
และมีอ ัตราการลาออกของบุคลากรเพิ ่มมากขึ ้น ดังน ั ้นการเปลี ่ยนแปลงโครงสร ้างองค์กร                       
เป็นกระบวนการหนึ่งที ่จำเป็นเพื่อตอบสนองต่อความท้าทายของสภาพแวดล้อมที่เปล่ี ยนแปลง                 



102   Ratchaphruek Journal 

Vol. 23 No. 3 (September - December 2025)

 

 

อย่างรวดเร็ว อย่างไรก็ตามการปรับเปลี ่ยนองค์กรต้องเผชิญกับข้อจำกัดหลายประการ เช่น                     
แรงต้านทานของบุคลากร ความไม่แน่นอนของโครงสร้างใหม่ และการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ 
ดังนั้น การใช้แนวคิด Change management จึงเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยให้สำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต 
(ม.อ. ภูเก็ต) สามารถบริหารการเปล่ียนแปลงได้อย่างเป็นระบบ ลดความเส่ียง และเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการดำเนินงาน 

ด้วยเหตุนี ้ การวิจัยจึงมุ ่งหมายเพื่อศึกษาแนวทางการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรเพื่อเพิ่ม                
ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ในการดำเนินงานของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต (ม.อ. ภูเก็ต) โดยวิเคราะห์
มุมมองและข้อเสนอแนะเชิงลึกจากผู้บริหาร หัวหน้างาน และบุคลากรสายอำนวยการ เพื่อระบุ
แนวทางสำคัญในการปรับโครงสร้างองค์กรใหบ้รรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ทั้งในปัจจุบัน และอนาคต  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อศึกษาแนวทางการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์               
การดำเนินงานของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตภูเก็ต 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการวิจัยฉบับนี้ได้รับการพัฒนาโดยการสังเคราะห์แนวคิดจากทฤษฎีการปรับ
โครงสร้างองค์กร การจัดการเชิงกลยุทธ์ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ ่ง เน้นให้ความสำคัญ                   
กับความยืดหยุ่น ประสิทธิภาพการดำเนินงาน และการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง (Barney, 
1991; Lewin, 1951; Herzberg, 1959) ร่วมกับแนวคิดการใช้เทคโนโลยีในการบริหารจัดการ 
(Smith, Johnson, Williams & Davis, 2020) และแนวคิดด้านวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการมี
ส่วนร่วม โดยจากแนวคิดข้างต้นผู้วิจัยได้นำมาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยเพื่อวิเคราะห์ปัจจัย                
ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ดังแสดงในภาพท่ี 1 

 

 
 

 

 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

โครงสร้างองค์กรที่มคีวามยืดหยุ่น                      
และลดความซับซ้อน เพ่ิมขีดความสามารถ                       
ในการแข่งขันให้องค์กร 

การปรับปรุงโครงสร้างองค์กร 
1. การจัดการงานซ้ำซ้อน 
2. การพัฒนาทักษะบุคลากร 
3. การปรับปรุงระบบการสื่อสาร 
4. สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุน          
    การเปลี่ยนแปลง 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปรับปรุง 
1. บุคลากร 
2. โครงสร้างเดิม 
3. การสนับสนุนจากผู้บริหาร 
4. สภาพแวดล้อมการทำงาน 

แนวทางการปรับโครงสร้างองค์กร                        
เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์การดำเนินงาน
ของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต (ม.อ. ภูเก็ต) 
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วิธีดำเนินการวิจัย  
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1.1 ประชากร คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต จำนวน 155 คน                 
คือ ผู้บริหารและหัวหน้างาน จำนวน 19 คน และบุคลากรสายอำนวยการ จำนวน 136 คน 
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ 1) ผู้บริหารสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต ประกอบด้วย รองอธิการบดี 
ผู้ช่วยอธิการบดี รองผู้อำนวยการ และหัวหน้างาน คัดเลือกเพราะมีหน้าที่รับผิดชอบโดยตรงในการ
บริหารงานสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต รวม 16 คน เป็นการคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
sampling) ยกเว้นผู้บริหารและหัวหน้างานที่เกี ่ยวข้องกับงานวิจัย 2) บุคลากรสายอำนวยการ 
คัดเลือกตัวแทนบุคลากรสายอำนวยการจากส่วนงานต่างๆ ในสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต โดยต้องมี
ประสบการณ์การปฏิบัติงาน มีความพร้อมให้ข้อมูลเกี่ยวกับโครงสร้างองค์กร และสมัครใจเข้าให้
ข้อมูลด้วยตนเองผ่านระบบสมัครออนไลน์ ซึ ่งคัดเลือกแบบสะดวก (Convenience sampling)  
จาก 12 ส่วนงาน จำนวน 23 คน รวมทั้งหมดจำนวน 39 คน  

2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 
 การวิจัยครั ้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้เครื ่องมือหลัก เป็นแบบสัมภาษณ์                       
กึ่งโครงสร้าง ซึ่งมีกระบวนการพัฒนาเครื่องมือ ดังนี้ 1) การกำหนดประเด็นคำถามท่ีอ้างอิงจากกรอบ
แนวคิดทางทฤษฎีโครงสร้างองค์กรของ Mintzberg (1979) และ Weber (1947) ท่ีกล่าวถึงรูปแบบ
และองค์ประกอบของโครงสร้างองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการดำเนินงาน แนวคิดด้านขีด
ความสามารถเชิงกลยุทธ์ ของ Barney (1991) ที่เน้นการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และทรัพยากร
ขององค์กร แนวทางการนำการเปลี่ยนแปลงของ Kotter (1996) เสนอขั้นตอนการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ 2) แบ่งองค์ประกอบของแบบสัมภาษณ์ ออกเป็น 5 ด้านหลัก คือ ด้าน
นโยบายและทิศทางการพัฒนา ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านระบบการบริหารจัดการ ด้านบุคลากร ด้าน
ข้อเสนอแนะอื่นๆ และ 3) การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยใช้วิธีการตรวจสอบแบบสามเส้า 
(Triangulation) ตามแนวทางของ Denzin (1978) และ Patton (2002) ซึ่งเน้นการตรวจสอบความ
สอดคล้องระหว่างแหล่งข้อมูล แนวคิดทางทฤษฎี และเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล  นอกจากนี้
เครื่องมือวิจัยดังกล่าวได้รับการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ 
(Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 ท่าน ซึ่งเป็นบุคลากร
สายวิชาการที่มีประสบการณ์ด้านการบริหารองค์กร และการวิจัยจากคณะต่างๆ ในมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตภูเก็ต ผลการประเมิน พบว่า ข้อคำถามท้ังหมดมีค่าความสอดคล้องเท่ากับ 
1.00 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน (0.50 ขึ้นไป) สะท้อนว่าเครื่องมือมีความเหมาะสมและสอดคล้อง               
กับวัตถุประสงค์ของการวิจัย (บุญชม  ศรีสะอาด, 2553) และได้ผ่านการพิจารณาและอนุมัติ                   
จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตภูเก็ต                   
(รหัสการพิจารณา PSU.PK 008/2024) 
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3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การดำเนินการเก็บข้อมูลผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึกจาก ผู้บริหาร หัวหน้างาน และ
บุคลากรสายอำนวยการ สำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต โดยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างเก็บข้อมูลซึ่งกลุ่ม
ผู้ให้ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มผู้บริหาร รองอธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี รองผู้อำนวยการ 
2) กลุ่มหัวหน้างานและบุคลากรสายอำนวยการ ก่อนเริ ่มการสัมภาษณ์ผู้วิจัยและผู้ช่วยวิจัยแจ้ง
วัตถุประสงค์ ข้อกำหนดการจัดเก็บข้อมูลและการเปิดเผยข้อมูล และขอความยินยอมในการ
บันทึกเสียงจากผู้ให้สัมภาษณ์ จากนั้นดำเนินการถอดความจากการบันทึกเสียง สรุปประเด็นสำคัญท่ี
เกี่ยวข้องกับการศึกษาวิจัย โดยมีการกำหนดรหัสแทนช่ือบุคคลเพื่อปกปิดข้อมูลส่วนบุคคลและรักษา
ความลับของข้อมูล 

4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การว ิเคราะห์ข ้อมูล โดยการว ิเคราะห์เช ิงเน ื ้อหาการบรรยายและการพรรณนา 
(Descriptive and narrative content analysis) ดำเนินการสรุปข้อมูลประเด็นสำคัญ ค้นหาความ
เชื ่อมโยง และตรวจสอบความถูกต้อง สรุปผลการวิจัยในลักษณะเชิงพรรณนาตามประเด็น                         
ท่ีสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย และนำเสนอผลการวิจัยเป็นรูปแบบความเรียง 
 
ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกที่ได้จากการสัมภาษณ์ ผู ้บริหาร หั วหน้างาน และบุคลากร                 
สายอำนวยการของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต (ม.อ. ภูเก็ต) พบประเด็นสำคัญ ได้แก่ 1) ส่งเสริมความ
ยืดหยุ่นในภารกิจ โดยการลดความซ้ำซ้อน และเพิ่มความคล่องตัวในการดำเนินงาน 2) ใช้ประโยชน์
จากเทคโนโลยีดจิิทัลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความโปร่งใสในกระบวนการทำงาน 3) พัฒนาทักษะ
และศักยภาพของบุคลากร พร้อมทั้งปรับทรัพยากรให้สอดคล้องกับเป้าหมายยุทธศาสตร์ 4) จัดการ
ภาระงานอย่างสมดุลพร้อมท้ังสร้างแรงจูงใจและความผูกพันในองค์กร และ 5) พัฒนาการส่ือสารให้มี
ประสิทธิภาพและนำนวัตกรรมมาใช้เพื่อส่งเสริมความร่วมมือ สามารถสังเคราะห์เป็นแนวคิด FLEXI 
Model อันเป็นกรอบแนวทางที่ช่วยยกระดับขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ และส่งเสริมความยั่งยืนใน
การดำเนินงานขององค์กร โดยมรีายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกในแต่ละด้าน ดังนี้ 

1.  ด้านนโยบายและทิศทางการพัฒนา พบว่า 1) วิสัยทัศน์ปัจจุบันมีความท้าทายในเรื่อง    
การพัฒนาภาษาอังกฤษและการเพิ่มความเป็นนานาชาติ พบปัญหาการสื่อสารนโยบายและการ
ดำเนินการไม่สอดคล้องกับเป้าหมาย 2) การพัฒนาบุคลากรและโครงสรา้ง บุคลากรมีความต้องการ
พัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ เทคโนโลยี รวมถึงการบริหารจัดการภายใน การบริหารจัดการโครงสร้าง  
ท่ีย ังไม่รองรับเป้าหมายวิส ัยทัศน์  เช ่น การปรับบทบาทของส่วนงานต่างๆ  3) ย ุทธศาสตร์                         
และแผนปฏิบัติการมีความชัดเจน แต่อย่างไรก็ตามมีความท้าทายในเรื ่องบุคลากรและทรัพยากร               
ไม่สอดคล้องกับเป้าหมาย และ 4) การปรับปรุงในเรื่องเพิ่มการมีส่วนร่วมและการส่ือสารท่ีชัดเจน 
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2.  ด้านโครงสร้างองค์กร พบว่า 1) สภาพปัจจุบันของโครงสร้างองค์กร มีความเหมาะสม               
แต่ยังมีข้อจำกัด ซึ่งบุคลากรบางส่วนเห็นว่ายังไม่เหมาะสมกับภารกิจ ยังมีความซ้ำซ้อนในบางส่วน
งาน และพบข้อจำกัดในการพัฒนาบุคลากรระบบงาน 2) จุดแข็งโครงสร้างองค์กรปัจจุบัน คือ ความ
ชัดเจนในภาระงาน และจุดอ่อน คือ ความซ้ำซ้อนของงาน ความไม่สมดุลของภาระงาน 3) การปรับ
โครงสร้างองค์กรที่จะสนับสนุนการดำเนินงานให้มีประสิทธิภาพ คือ รวมส่วนงานที่มีลักษณะงาน
ใกล้เคียงกัน เกล่ียภาระงานใหชั้ดเจนและไม่ซ้ำซ้อน กระจายงานให้เหมาะสมกับบุคลากร รวมถึงปรับ
ภาระงานให้เหมาะสมกับความสามารถ และ 4) ความท้าทายของการปรับโครงสร้างองค์กร เช่น               
การปรับโครงสร้างงานท่ีมีผลกระทบต่อจิตใจ การต่อต้านการเปล่ียนแปลงและการปรับตัว เป็นต้น  

3.  ด้านระบบการบริหารจัดการ พบว่า 1) ปัญหาหลักของการบริหารจัดการในปัจจุบัน คือ 
ความไม่สมดุลของภาระงานและบุคลากร มีความซับซ้อนของขั้นตอนการทำงาน 2) การบริหาร
จัดการปัจจุบันมีจุดแข็ง คือ บุคลากรมีความทุ่มเทในงาน และมีประสบการณ์สูง การใช้เทคโนโลยี              
ลดขั้นตอนการทำงาน จุดอ่อน คือ ภาระงานมากเกินไปทำให้ไม่มีเวลาในการพัฒนาตนเอง ขั้นตอน
การตัดสินใจและเส้นทางเอกสารล่าช้า 3) การปรับรูปแบบการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ ได้แก่ 
การลดขั้นตอนเอกสาร การใช้ระบบออนไลน์ การสื่อสารท่ีชัดเจนและเข้าใจตรงกัน การกระจาย
อำนาจ การปรับทัศนคติ รวมถึงปรับปรุงระบบการประเมินที่ยุติธรรม 4) ความท้าทายการบริหาร
จัดการ คือ การปรับตัวและการเรียนรู้เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารจากผู้บริหารสู่ผู้ปฏิบัติงาน 
และ 5) สภาพแวดล้อมการทำงาน พบว่า มีอุปกรณ์สำนักงานพื้นฐานคอมพิวเตอร์เก่าและล้าสมัย 
ต้องการการสนับสนุนการทำงานในเวลาราชการ และเทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสูงขึ้น 

4.  ด้านบุคลากร พบว่า 1บุคลากรมีความต้องการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษเป็นประเด็น
สำคัญที ่สุด และรองลงมาด้านเทคโนโลยี พบปัญหาการมอบหมายงานไม่ตรงกับทักษะและ
ประสบการณ์ 2) สถานการณ์การพัฒนาทักษะและความรู้ของบุคลากรในปัจจุบันยังไม่เพียงพอ และ
ควรมีความยืดหยุ่นในการเลือกหัวข้อการอบรม 3) ความไม่ชัดเจนเรื่องการส่ือสารระหว่างหัวหน้างาน
และบุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง และการกำหนดภารกิจในการดำเนินงาน 4) ความท้าทายหลัก
ด้านบุคลากรที่ส่งผลต่อการดำเนินงาน ได้แก่ บุคลากรขาดความแม่นยำในการทำงาน ขาดแรงจูงใจ  
มีภาระงานไม่สมดุลความแตกต่างด้านทักษะและช่วงวัย การสื่อสารไม่ชัดเจน ขาดการส่งต่อข้อมูล 
ขาดการรับฟังความคิดเห็น ขาดการพัฒนาทักษะทางภาษาและเทคโนโลยี และ 5) การปรับเปลี่ยน
โครงสร้างควรมีจัดการภาระงานให้บุคลากรมีเวลาในการพัฒนาตนเอง ส่งเสริมให้บุคลากรรักองค์กร 
การฝึกอบรมทางด้านภาษาอังกฤษ การพัฒนาเทคโนโลยี รวมถึงการพัฒนาทักษะการส่ือสาร  

5.  ด้านข้อเสนอแนะอื่นๆ พบว่า 1) การพัฒนาประสิทธิภาพในเรื ่องการสื่อสารระหว่าง
บุคลากร การพัฒนาทักษะการทำงาน การพัฒนาเครื่องมือและนวัตกรรมเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
2) การปรับปรุงการบริหารจัดการบุคลากรโดยการจัดการภาระงาน จัดสรรงานให้เหมาะสม การสร้าง
แรงจูงใจในงาน การพัฒนาและการประเมินผลการทำงาน และ 3) การพัฒนาและสนับสนุนองค์กร 
การจัดการทรัพยากร เทคโนโลยีและการส่ือสาร จัดการภารกิจให้เหมาะสมกับแต่ละบุคลากร 
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สรุปผลการวิจัย 
แนวทางสำคัญในการปรับโครงสร้างองค์กรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ในการ

ดำเนินงาน จากการสังเคราะห์ทฤษฎีโครงสร้างองค์กรของ Mintzberg (1979) และ Weber (1947) 
ชี ้ให้เห็นถึงรูปแบบและองค์ประกอบของโครงสร้างองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการดำเนินงาน 
แนวคิดด้านขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ ของ Barney (1991) ที่เน้นการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ 
และทรัพยากร แนวทางการเปลี ่ยนแปลงของ Kotter (1996) ท่ีเสนอขั ้นตอนการบริหารการ
เปล่ียนแปลงอย่างเป็นระบบ และแนวคิดการเปล่ียนแปลงท่ีทำให้กระบวนการปรับโครงสร้างองค์กร
เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบของ Lewin (1947) ซึ่งสรุปผลการวิจัยด้วยการอธิบายผ่าน 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) ส่งเสริมความยืดหยุ่นในภารกิจ โดยการลดความซ้ำซ้อนและเพิ่มความคล่องตัวในการ
ดำเนินงาน 2) ใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิท ัลเพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพและความโปร่งใสใน
กระบวนการทำงาน 3) พัฒนาทักษะและศักยภาพของบุคลากร พร้อมท้ังปรับทรัพยากรให้สอดคล้อง
กับเป้าหมายยุทธศาสตร์ 4) จัดการภาระงานอย่างสมดุลพร้อมทั้งสร้างแรงจูงใจและความผูกพันใน
องค์กร และ 5) พัฒนาการสื่อสารให้มีประสิทธิภาพและนำนวัตกรรมมาใช้เพื่อส่งเสริมความร่วมมือ 
ซึ่งสังเคราะห์เป็นแนวคิด FLEXI Model อันเป็นกรอบแนวทางท่ีช่วยยกระดับขีดความสามารถเชิงกล
ยุทธ์ และส่งเสริมความยั่งยืนในการดำเนินงานขององค์กรให้สามารถปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ต่อการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้อมในอนาคต แสดงดังภาพท่ี 2 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2  การพัฒนาและบริหารจัดการตามแนวทาง FLEXI Model 
ท่ีมา: ณาราภัทร  ใจตรง และคณะ (2568) 
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โดย FLEXI Model มีความเช่ือมโยงท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ในมิติต่างๆ                       
ดังภาพท่ี 3  

 

 
 
ภาพที่ 3  แผนภาพแสดงความเชื่อมโยงระหว่างองค์ประกอบ FLEXI Model กับขีดความสามารถ
   เชิงกลยุทธ์ขององค์กร 
ท่ีมา: ณาราภัทร  ใจตรง และคณะ (2568) 
 
อภิปรายผล  

จากการศึกษาแนวทางการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์      
การดำเนินงานของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต (ม.อ. ภูเก็ต) สามารถอภิปรายผลการวิจัยดังนี้ 

1.  การปรับโครงสร้างภายในองค์กรโดยการรวมส่วนงานท่ีมีลักษณะงานใกล้เคียงกันเพื่อลด
ความซ้ำซ้อน และปรับภาระงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร ถือเป็นแนวทางสำคัญ               
ในการเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานและความคล่องตัวขององค์กร สอดคล้องกับแนวคิด Mintzberg 
(1979) ที่ระบุว่า การจัดโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมสามารถลดความซ้ำซ้อนของกระบวนการ                  
เพิ่มความคล่องตัว และช่วยให้การตัดสินใจเกิดข้ึนได้รวดเร็วขึ้น นอกจากนี้ ผลการศึกษาของ อิทธิชัย   
สีดำ (2566, น. 165-166) ยังเน้นย้ำว่าการควบรวมหน่วยงานที่มีหน้าที่คล้ายคลึงกันสามารถลด     
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ความซ้ำซ้อนและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินงานได้อย่างมีนัยสำคัญ การปรับโครงสร้าง
องค์กรไม่ใช่แค่การรวมหน่วยงานหรือกำหนดบทบาทใหม่ให้ชัดเจนเท่านั้น แต่ยังต้องคำนึงถึง
ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นต่อบุคลากรและกระบวนการทำงาน โดย Weber (1947) ที่กล่าวถึงทฤษฎี
ระบบราชการ (Bureaucratic theory) ได้เน้นว่าการกำหนดโครงสร้างท่ีชัดเจนช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
การทำงานและลดความขัดแย้งภายในองค์กร อย่างไรก็ตาม หากโครงสร้างขาดความยืดหยุ่นอาจ
ก่อให้เกิดแรงต้านจากบุคลากรได้ นอกจากนี้ จากการศึกษาของ พัชรพร  เปียงาม และธีระวัฒน์  
มอนไธสง (2567, น. 534-536) ระบุว่า การกำหนดภาระหน้าที่และสายบังคับบัญชาให้ชัดเจน
สามารถช่วยอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน สนับสนุนนวัตกรรม และเสริมสร้างความคล่องตัว
ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ อีกหนึ่งปัจจัยสำคัญท่ีมีผลต่อความสำเร็จของการปรับโครงสร้าง คือ 
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การเปลี่ยนแปลงในองค์กรจะทำให้บุคลากรเกิดความกังวลเกี่ยวกับ
บทบาทหน้าที่ใหม่ของตนเอง ซึ่งหากไม่มีการสื่อสารที่ดี อาจทำให้เกิดความเข้าใจผิดและแรงต้าน  
จากบุคลากร Kotter (1996) ระบุว่า การสื่อสารที่ชัดเจนสามารถลดความวิตกกังวลและช่วยให้
บุคลากรเข้าใจถึงเหตุผลของการเปล่ียนแปลงได้ดียิ่งขึ้น ท้ังนี้ งานวิจัยของ ปิยะมาศ  ส่ือสวัสด์ิวณิชย์ 
(2567) พบว่า การมีส่วนร่วมของบุคลากรในกระบวนการปรับโครงสร้างสามารถช่วยสร้างแรงจูงใจ 
และนำไปสู ่การดำเนินการที ่มีประสิทธิภาพมากขึ ้น ดังนั ้น องค์กรควรมีการวางแผนกลยุทธ์                   
ในการส่ือสารอย่างเป็นระบบ เช่น การประชุมช้ีแจง การสร้างช่องทางให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น 
และให้ข้อมูลเกี่ยวกับประโยชน์ท่ีเกิดขึ้นจากการปรับโครงสร้าง นอกจากนี้ การพัฒนาระบบสนับสนุน
เพื่อช่วยลดข้อจำกัดในการดำเนินงานถือเป็นสิ่งสำคัญ โดย เปมิกา  รุณปักษ์ (2564, น. 73-74) เสนอ
ว่า การกระจายอำนาจการตัดสินใจและส่งเสริมการทำงานเป็นทีมสามารถเพิ่มความคล่องตัวและลด
อุปสรรคที่เกิดจากลำดับชั้นภายในองค์กร ซึ่งองค์กรควรมีมาตรการรองรับเพื่อป้องกันความล่าช้าใน
การดำเนินงาน เช่น ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลสนับสนุนการสื่อสารและประสานงาน ข้อเสนอแนะเพื่อเพิ่ม
ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต 1) พัฒนาทักษะด้านการทำงานเป็นทีม 
เทคโนโลยีดิจิทัล การบริหารจัดการ 2) จัดต้ังคณะกรรมการท่ีรับผิดชอบดูแลการดำเนินงานของการ
ปรับโครงสร้างใหเ้ป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 3) สร้างระบบการส่ือสารภายในองค์กรท่ีหลากหลาย  

2.  การนำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในสำนักงานช่วยลดข้อจำกัดด้านเวลาและทรัพยากร  
และเพิ ่มความคล่องตัวในการทำงาน อย่างไรก็ตาม ปัจจัยที ่ต้องพิจารณา คือ ความสามารถ                      
ของบุคลากรในการใช้งานเทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการพัฒนาและบำรุงรักษาระบบ
สารสนเทศการศึกษาของ อัจฉรา  บัวหอม, ธรรมวิมล  สุขเสริม และดุสิต  จักรศิลป์ (2567, น. 287-288) 
และธันยพร  วิศรียา และวัลภา  หัตถกิจพาณิชกุล (2567, น. 138-139) ระบุว่าสิ่งอำนวยความสะดวก 
และเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพการดำเนินงานควรคำนึงถึงการเผชิญกับ                
ความต้านทานจากบุคลากรที่ไม่คุ้นเคยกับระบบใหม่ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Lewin (1951)                   
ท่ีมุ่งเน้นการจัดการกับการเปลี่ยนแปลงและการตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป ชี้ให้เห็นว่า
การนำเทคโนโลยีมาใช้ต้องควบคู่กับการฝึกอบรมและการสร้างความเข้าใจ การปรับปรุงกระบวนการ
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ทำงานโดยลดขั้นตอนที่ไม่จำเป็นและบริหารจัดการภาระงานอย่างเหมาะสม ช่วยให้การดำเนินงาน               
มีความรวดเร็วและคล่องตัวมากขึ้นเป็นไปในแนวทางเดียวกับการศึกษาของ อัครกิตต์ิ  พัฒนสัมพันธ์ 
และศิริประภา  แจ้งกรณ์ (2567) และศิรัตน์  แจ้งรักษ์สกุล, คุณากร  วิวัฒนากรวงศ์ และวริศ  ล้ิมลาวัลย์ 
(2567) ท่ีเสนอการปรับกระบวนการทำงานด้วยหลักการ ECRS (Eliminate, Combine, Rearrange, 
Simplify) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและลดความซับซ้อนในโครงสร้างงาน แต่อย่างไรควรคำนึงถึงการลด
ขั้นตอนอาจทำให้เกิดผลกระทบต่อคุณภาพของงานหรือไม่ การพัฒนาระบบการสื่อสารภายในที่มี
ประสิทธิภาพมีบทบาทสำคัญในการลดปัญหาความเข้าใจผิด สร้างแรงจูงใจ และส่งเสริมความร่วมมือ
ระหว่างบุคลากร โดยผลการศึกษาของ พิมพ์ชนก  หนูนวล และทองฟู  ศิริวงศ์ (2567, น. 26-27) 
และสุธรรม  ธรรมทัศนานนท์ (2564, น. 1663-1666) ต่างชี้ให้เห็นว่าการสื่อสารที่ดีช่วยสร้าง              
ความเข้าใจและการทำงานร่วมกันอย่างราบรื่น รวมถึงการพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต ปรับกรอบแนวคิดให้มีความยืดหยุ่นและส่งเสริมความร่วมมือ เพื่อสร้าง                
ความยั่งยืนขององค์กรอย่างไรก็ตามการพัฒนาระบบการสื่อสารควรคำนึงถึงความแตกต่างทาง
วัฒนธรรมองค์กรและพฤติกรรมของบุคลากรด้วย นอกจากนี้แล้ว ความยั่งยืนของการปรับโครงสร้าง
องค์กรขึ้นอยู่กับความสามารถของบุคลากรในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง ผลการศึกษาของ                 
สุมลฑา  เมืองศิลปศาสตร์ (2564) ระบุว่าการเปล่ียนแปลงในระดับบุคคลจำเป็นต้องมุ่งเน้นการเรียนรู้
ร่วมกันและการเสริมสร้างวัฒนธรรมการทำงานท่ียืดหยุ่น อย่างไรก็ตาม การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร
เข้าร ่วมกระบวนการพัฒนาควรมีมาตรการสนับสนุน เช่น การให้รางวัลสำหรับการเรียนรู้                     
และนวัตกรรม ข้อเสนอแนะเพื่อเพิ่มขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต 1) 
พัฒนาระบบสารสนเทศที ่มีความยืดหยุ ่นและรองรับการเปลี ่ยนแปลงในอนาคต 2) ปรับปรุง
กระบวนการทำงานที่ลดข้อจำกัดแต่ไม่กระทบต่อคุณภาพของงาน 3) สร้างแผนพัฒนาบุคลากร               
อย่างเป็นระบบเพื่อให้สามารถปรับตัวกับเทคโนโลยีและกระบวนการทำงานใหม่ๆ 4) ปรับปรุงกลยุทธ์
การสื่อสารเพื่อให้ทุกภาคส่วนในองค์กรมีความเข้าใจตรงกัน 5) ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เน้น              
ความร่วมมือ และการเรียนรู้ของบุคลากร 

3.  การจัดทำแผนกลยุทธ์ควรให้ความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะ                
ด้านภาษาอังกฤษและเทคโนโลยี ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญในการขับเคล่ือนองค์กรให้มีความเป็นนานาชาติ
และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน ท้ังนี้ควรปรับโครงสร้างการบริหารทรัพยากรให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายยุทธศาสตร์และแผนการดำเนินงาน เพื่อให้สามารถจัดสรรบุคลากรและงบประมาณได้                
อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับแนวคิด Barney (1991) และการค้นพบของ สรรค์ชัย  ไชยสกุลวงศ์ 
(2567, น. 46-47) การจัดสรรทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริมให้การดำเนินงานตามแผน
เชิงกลยุทธ์และทุกส่วนงานขององค์กรไปตามเป้าหมาย อย่างไรก็ตามผลการวิจัยยังสะท้อนว่าปัญหา
สำคัญของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต คือ ประสิทธิภาพการส่ือสารภายในองค์กรท่ียังขาดความชัดเจน
และการมีส่วนร่วมของบุคลากร ซึ่งอาจเกิดจากโครงสร้างการบริหารที่ยังมีลักษณะรวมศูนย์ ทำให้
บุคลากรระดับปฏิบัติการไม่สามารถเข้าถึงข้อมูลเชิงนโยบายได้อย่างมีประสิทธิภาพ จากผลการศึกษา
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ของ นิภาพรรณ  โสพัฒน์ (2562, น. 25-26) ชี ้ให้เห็นว่าการเลือกใช้การสื่อสารที่เหมาะสมกับ
สถานการณ์ สอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการสื่อสาร และกลุ่มบุคคล สามารถช่วยให้การถ่ายทอดนโยบาย                   
มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งสนับสนุนผลการวิจัยของ อรสา  สภาพพงษ์ (2563, น. 124) การสื่อสาร
ภายในการประชุมและการอบรมเกี่ยวกับเป้าหมายหรือนโยบาย เป็นวิธีที่ช่วยเสริมสร้างความเข้าใจ
และเพิ ่มประสิทธ ิภาพในการปฏิบัติงาน ข้อเสนอแนะเพื ่อเพ ิ ่มขีดความสามารถเชิงกลย ุทธ์                      
ของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต ได้แก่ 1) จัดอบรมหลักสูตรภาษาต่างประเทศ เทคโนโลยีดิจิทัล และ
การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 2) ใช้แพลตฟอร์มการสื่อสาร
ออนไลน์ภายในองค์กรเพื่อช่วยให้การกระจายข้อมูลและการติดตามผลมีประสิทธิภาพมากขึ้น 3) 
พัฒนาแผนกลยุทธ์ที่มีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปล่ียนให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง 
และการใช้แนวทาง Balanced Scorecard (BSC) เพื่อกำหนดเป้าหมายและติดตามผลการดำเนินงาน 

4.  การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรควรมุ่งเน้นจัดการภาระงานให้สมดุล คำนึงถึงความถนัด 
ของบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ ปรเมษฐ  นามไพร, เสาวนี  สิริสุขศิลป์ 
และภัทรวุฒิ  วัฒนศัพท์ (2566, น. 64-66) เน้นการจัดสรรภาระงานตามความถนัดและความสนใจ
ของบุคลากร และส่งเสริมขวัญกำลังใจด้วยการเปิดโอกาสให้บุคลากรทำงานในบทบาทท่ีเหมาะสมกับ
ศักยภาพของตนเอง และลดปัญหาความไม่สมดุลของงาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
องค์กร อย่างไรก็ตามความท้าทายท่ีอาจเกิดขึ้น คือ อาจทำให้เกิดความไม่พอใจในหมู่บุคลากรท่ีต้อง
รับผิดชอบงานใหม่ท่ีอยู่นอกเหนือจากความถนัดของตนเอง ดังนั้น องค์กรควรมีแนวทางท่ีช่วยให้การ
เปล่ียนแปลงเป็นไปอย่างราบรื่น การพัฒนาบุคลากรเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยให้องค์กรสามารถปรับตัว
ต่อการเปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยงานวิจัยของ พัชรพร  เปียงาม และธีระวัฒน์  มอนไธ
สง (2567, น. 531-537) พบว่า การจัดอบรมที่ตรงกับความต้องการของบุคลากร และการสนับสนุน
จากผู้บริหารเป็นปัจจัยสำคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร ซึ่งควรพิจารณารูปแบบของการ
อบรมที่เกิดประสิทธิผลสูงสุด เช่น ควรเน้นการอบรมที่มีลักษณะปฏิบัติการจริง และควรมีการวัดผล
ลัพธ์เพื่อให้มั่นใจว่าทักษะที่ได้รับสามารถนำไปประยุกต์ใช้ได้จริง นอกจากนี้การสร้างแรงจูงใจในท่ี
ทำงานเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพของบุคลากร แนวคิดของ Herzberg 
(1959) เน้นความสำคัญของปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานและความพึงพอใจของพนักงาน 
ซึ่งการศึกษาของ กาญจนา  นครคง, ธนัสถา  โรจนตระกูล และโชติ  บดีรัฐ (2567, น. 278-283) 
ชี้ให้เห็นว่าการให้บุคลากรมีโอกาสเลือกอบรมตามความสนใจและความจำเป็นของงานจะช่วยเพิ่ม
แรงจูงใจ อย่างไรก็ตาม องค์กรต้องพิจารณาข้อจำกัดด้านเวลาและภาระงานที่ทำให้ไม่สามารถเข้า
ร่วมการอบรมได้อย่างเต็มที่ จึงควรมีการปรับระบบการอบรมให้ยืดหยุ่น เช่น การเรียนรู้ออนไลน์ 
หรือการอบรมท่ีสามารถดำเนินไปพร้อมกับการทำงานประจำได้ การส่งเสริมการส่ือสารภายในองค์กร
ช่วยให้บุคลากรสามารถทำงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลการศึกษาของ อินทุอร  แซ่คู และ
ทองฟู   ศิริวงศ์ (2567, น. 184-185) พบว่า การจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนความคิดเห็นและการส่ือสาร
ที่เปิดกว้างช่วยลดความขัดแย้งและเพิ่มความร่วมมือระหว่างบุคลากร อย่างไรก็ตาม การทำให้การ
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สื่อสารมีประสิทธิภาพในองค์กรที่มีบุคลากรหลากหลายรุ่นและมีวัฒนธรรมการทำงานที่แตกตา่งกัน 
วิธีการที่อาจช่วยลดช่องว่างในการสื่อสาร ได้แก่ การใช้แพลตฟอร์มดิจิทัลเพื่อการสื่อสาร และการ
ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ ข้อเสนอแนะเพื่อ
เพิ่มขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต 1) นำระบบการประเมินภาระงานมาใช้
เพื่อการจัดสรรงานท่ีมีความสมดุล 2) พัฒนาระบบอบรมท่ีมีความยืดหยุ่น 3) สร้างแรงจูงใจท่ีเน้นการ
ยอมรับศักยภาพของบุคลากร 4) ปรับปรุงระบบการส่ือสารและความร่วมมือระหว่างบุคลากร  

5.  การพัฒนาช่องทางการสื่อสารที่ชัดเจนมีบทบาทสำคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพของการ
ประสานงาน และลดปัญหาความขัดแย้งภายในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ นิภาพรรณ  
โสพัฒน์ (2562, น. 25-28) โดยการสื่อสารในองค์กรมี 4 ช่องทางหลัก ได้แก่ การสื่อสารลง (จาก
ผู้บริหารสู่พนักงาน) เพื่อแจ้งนโยบายและเป้าหมาย การสื่อสารขึ้น (จากพนักงานสู่ผู้บริหาร) เพื่อให้
ข้อเสนอแนะและรายงานปัญหา การส่ือสารแนวนอน (ระหว่างเพื่อนร่วมงาน) เพื่อส่งเสริมการทำงาน
ร่วมกัน และการส่ือสารแนวทแยง (ข้ามระดับและแผนก) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและการประสานงาน
ภายในองค์กร ซึ่งสอดรับกับผลการศึกษาของ พิมพ์ชนก  หนูนวล และทองฟู  ศิริวงศ์ (2567, น. 26-27) 
ที่ระบุว่ารูปแบบการสื่อสารที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน ได้แก่ การสื่อสารแบบบนลงล่าง 
แนวนอน และแนวไขว้ ซึ่งต้องนำมาปรับใช้ให้สอดคล้องกับบริบทขององค์กร การบูรณาการทั้งสอง
แนวคิดนี้สามารถช่วยสร้างระบบสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และด้านการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับ
หน้าท่ีโดยตรงของบุคลากร และการสนับสนุนเครื่องมือนวัตกรรมท่ีเหมาะสมเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยให้
บุคลากรสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงได้ดีขึ้น สอดคล้องกับผลการวิจัยของ วิภาวี  ขวัญช่วย, 
สุจิตรา  ธรรมใจ และเพ็ญศรี  ฉิรินัง (2567, น. 58-59) ท่ีชี้ให้เห็นว่า การจัดการนวัตกรรมไม่เพียง
ช่วยให้องค์กรสามารถตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ยังช่วยสร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขัน อย่างไรก็ตาม การนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาปรับใช้ในองค์กร
จำเป็นต้องพิจารณาถึงระดับความสามารถของบุคลากรและความพร้อมของโครงสร้างองค์กร เพื่อให้
สามารถนำไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านการจัดภาระงานให้เหมาะสมกับศักยภาพของบุคลากร
และการกระจายงานอย่างเป็นระบบช่วยลดความไม่สมดุลของงานและเพิ่มแรงจูงใจในการทำงาน   
ซึ่งเป็นไปตามผลการศึกษาของ พัชรพร  เปียงาม และธีระวัฒน์  มอนไธสง (2567, น. 535-536)               
ที่ระบุว่าการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการติดตามผลการดำเนินงานสามารถสร้าง
ความรู้สึกผูกพันกับองค์กร อย่างไรก็ตาม การจัดสรรงานที่มีประสิทธิภาพจำเป็นต้องอาศัยข้อมูล              
เชิงลึกด้านความสามารถของบุคลากรเพื่อประสิทธิภาพสูงสุด ในแง่ของการสร้างสภาพแวดล้อมการ
ทำงานที่เอื้อต่อประสิทธิภาพการทำงาน การสร้างบรรยากาศที่เป็นมิตรและทันสมัยด้วยเทคโนโลยี
สามารถช่วยเสริมสร้างความร่วมมือภายในองค์กรได้ โดยต้องคำนึงถึงการปรับตัวของบุคลากร และ
การสร้างความมั่นใจในระบบใหม่ๆ ซึ่งสอดคล้องกับ สรรค์ชัย  ไชยสกุลวงศ์ (2567, น. 48-49) ท่ี
ชี ้ให้เห็นว่าองค์กรต้องปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ใช้ประโยชน์จากโอกาส และ
เอาชนะความท้าทายที่มาพร้อมความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี นอกจากนี้ ด้านการบริหารจัดการที่มี
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ความยืดหยุ ่นและขับเคลื ่อนด้วยกลยุทธ์และวิสัยทัศน์ที ่ชัดเจนช่วยให้องค์กรสามารถเติบโต                   
และปรับตัวต่อความเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งแนวคิดของ ภารดี  อนันต์นาวี (2567,  
น. 1043-1044) กล่าวเน้นว่าการบริหารที่ยืดหยุ่นจะช่วยให้องค์กรสามารถรับมือกับความท้าทาย
ใหม่ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และควรวิเคราะห์ปัจจัยภายในภายนอกองค์กรเพื่อกำหนดแนวทาง
พัฒนาในระยะยาวท่ีเหมาะสม ข้อเสนอแนะเพื่อเพิ่มขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ของสำนักงานวิทยาเขต 
ภูเก็ต 1) การส่ือสารท่ีมีคุณธรรมและโครงสร้างท่ีชัดเจน 2) การใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม 

 
ข้อเสนอแนะ 

1.  ข้อเสนอแนะจากการวิจัยในคร้ังนี้ 
 1.1  ผู้บริหารสถาบันการศึกษา ควรกำหนดนโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์กรท่ี
เน้นพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านภาษาอังกฤษและเทคโนโลยี ปรับโครงสร้างองค์กรให้มีความยืดหยุ่น 
และวางแผนจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 
 1.2  ผู้บริหารสถาบันการศึกษา ใช้เป็นแนวทางการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรท่ีลดความ
ซ้ำซ้อนและเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน โดยจัดสรรภาระงานที่เหมาะสมกับความสามารถของ
บุคลากร ปรับปรุงกระบวนการทำงาน การส่ือสาร และพัฒนาระบบประเมินการปฏิบัติงานท่ีโปร่งใส 
 1.3  การประยุกต์ใช้กับหน่วยงานอื่นควรพิจารณาปัจจัยบริบทสำคัญ ได้แก่ 1) ขนาด
องค์กรและความซับซ้อนของโครงสร้าง  ซึ ่งองค์กรขนาดใหญ่หรือมีโครงสร้างราชการชัดเจน                      
อาจเริ่มต้นด้วยการปรับใช้บางองค์ประกอบของ FLEXI Model ในระดับหน่วยงานย่อย เพื่อทดสอบ
และปรับปรุงก่อนนำไปใช้ทั้งระบบ 2) วัฒนธรรมองค์กร ความยืดหยุ่น และการมีส่วนร่วมที่ส่งเสริม
การเปิดรับแนวคิดใหม่ และการส่ือสารแบบสองทาง และ 3) ภาวะผู้นำและความพร้อมของบุคลากร 
การนำโมเดลไปใช้จำเป็นต้องมีการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง รวมถึงการเตรียมความพร้อม
บุคลากร 
 1.4  งานวิจัยครั้งนี้มีจำกัดเฉพาะกรณีศึกษาเดียว และใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพ  
ซึ่งอาจมีข้อจำกัดด้านความท่ัวไป จึงควรมีการศึกษาในหลายสถาบัน  
 1.5  งานวิจัยครั้งนี้ได้พัฒนา FLEXI Model เป็นกรอบแนวคิดเชิงบูรณาการ โดยมุ่ง
ส่งเสริมความคล่องตัวในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งแตกต่างจากแนวคิดเชิงโครงสร้างของ 
Mintzberg (1979) ที่เน้นกลไกการควบคุม และแนวคิด Agile Organization ที่เน้นการกระจาย
อำนาจและลดลำดับขั้นในการบริหาร FLEXI Model จึงนำเสนอแนวทางแบบไฮบริดที่เน้นการสรา้ง
สมดุลระหว่างความยืดหยุ ่น (Flexibility) กับประสิทธิภาพในการจัดการ (Efficiency) ทั ้งนี ้ยัง
ประยุกต์แนวคิดของ Kotter (1996), Lewin (1947) และ Barney (1991) เพื่อเสริมสร้างมิติการ
เปล่ียนแปลงอย่างเป็นระบบ 
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2.  ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 ควรศึกษาปัจจัยที ่ส ่งผลต่อความสำเร ็จในการปรับโครงสร ้างองค์กรในบร ิบท               
ของสถาบันอุดมศึกษา และติดตามผลการปรับโครงสร้างองค์กรในระยะยาว เพื่อพัฒนารูปแบบ                   
การบริหารจัดการท่ีเหมาะสม 
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