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Abstract  
 This study aims to compare the perspectives of executives and personnel regarding the 
acceptance of structural changes at the Phuket Campus Office, Prince of Songkla University, 
Phuket Campus. This is a qualitative research study. The sample consists of 16 executives 
and department heads, as well as 23 personnel. The research instrument used is a semi-
structured interview. The research findings reveal 1 ) Policy and Development Direction: All 
parties recognize the importance of progressing toward internationalization and the challenges 
faced. While the strategic plan is perceived as clear, limitations remain in organizational 
capacity, staff readiness, communication, sustainability, and confidence in achieving success. 2) 
Organizational Structure: The current structure aligns with the institution's mission, with clear role 
delineation, support for personnel, and effective communication. However, improvements are 
needed in task distribution, reducing redundancy, merging similar units, and the absence of some 
assistant vice-presidents has created administrative gaps. 3) Management Systems: Management 
processes are effective but characterized by imbalanced workloads, complex procedures, 
and communication issues.Recommendations include streamlining document processes, 
decentralizing authority, adopting technology, and enhancing personnel development. 4 ) Human 
Resources: Staff possess adequate skills but require further development in English proficiency 
and technological competencies. Heavy workloads and unclear communication remain challenges. 
Emphasis should be placed on development activities and effective workload management 
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บทคัดย่อ  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารและบุคลากรต่อการยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิยาเขตภูเก็ต เป็นการวิจัย
เชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารและหัวหน้างาน จำนวน 16 คน และบุคลากร จำนวน 23 คน เครื่องมือที่ใช้ 
คือ แบบสัมภาษณ์กึ่งมีโครงสร้าง ผลการวิจัย พบว่า 1) ด้านนโยบายและทิศทางการพัฒนา ทุกฝ่ายรับรู้ถึง
ความสำคัญของการก้าวสู่ความเป็นนานาชาติและความท้าทายที่เผชิญ โดยมองว่าแผนยุทธศาสตร์มีความ
ชัดเจน แต่ยังมีข้อจำกัดเรื ่องศักยภาพองค์กร ความพร้อมบุคลากร การสื่อสารและความยั่งยืน และความ
เชื่อมั่นต่อความสำเร็จ 2) ด้านโครงสร้างองค์กร โครงสร้างปัจจุบันเหมาะสมกับภารกิจ มีการแบ่งหน้าที ่
ชัดเจน ส่งเสริมบุคลากร และการสื่อสารที่ดี แต่ยังต้องปรับปรุงการกระจายงาน ลดความซ้ำซ้อน ควบรวม
หน่วยงานคล้ายกัน และขาดผู้ช่วยอธิการบดี บางส่วน ทำให้เกิดช่องว่างในการบริหาร 3) ด้านระบบบริหาร
จัดการ การบริหารมีประสิทธิภาพ ภาระงานไม่สมดุล ขั้นตอนซับซ้อน และการสื่อสาร ข้อเสนอแนะ คือ ลด
ขั้นตอนเอกสาร กระจายอำนาจ ใช้เทคโนโลยี และพัฒนาบุคลากร และ 4) ด้านบุคลากร บุคลากรมี
ทักษะเพียงพอ แต่ควรพัฒนาด้านภาษาอังกฤษและเทคโนโลยี ภาระงานหนักและการสื่อสารไม่ชัดเจน ควร
เน้นกิจกรรมพัฒนาและการจัดการภาระงานอย่างเหมาะสม   
 
คำสำคัญ: การยอมรับ; ปัจจัย; การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง 
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บทนำ  
 ในปัจจุบัน โลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้การแข่งขันระหว่างองค์กรทวีความเข้มข้นมากขึ้น 
องค์กรต่าง ๆ ต้องการให้พนักงานคิดค้นและนำเสนอกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร ท่ามกลาง
สภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขันสูง ทำให้บทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญมากขึ้น โดยต้อง
ส่งเสริมให้หน่วยงานภายในองค์กรทำงานร่วมกันอย่างบูรณาการ เพ่ือตอบสนองต่อปัจจัยภายนอกได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และนำพาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กรอย่าง
ต่อเนื่อง นอกจากนี้ยังต้องมีศักยภาพในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร เพื่อขับเคลื่อนนวัตกรรมและ
สนับสนุนการเติบโตอย่างมั่นคงขององค์กรในอนาคต (Khwanchuai et al., 2024)   
 การเปลี่ยนแปลงของงานภาครัฐเป็นไปอย่างรวดเร็วควบคู่ไปกับกระแสการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล 
ดังนั้น การพัฒนาทักษะของพนักงานด้านการบริหารงานภาครัฐจึงเป็นสิ่งจำเป็น เพ่ือตอบสนองต่อความ
ต้องการในอนาคตของการทำงาน (David et al., 2024) การเปลี่ยนแปลงถือเป็นองค์ประกอบสำคัญของ
องค์กรที่มุ่งสู่ความยั่งยืน อย่างไรก็ตาม องค์กรต้องเผชิญกับความท้าทายจากโลกาภิวัตน์และการพัฒนาในด้าน
สังคมและเทคโนโลยี ทำให้เกิดความจำเป็นในการปรับโครงสร้างองค์กรบ่อยขึ้น ทั้งนี้องค์กรต้องให้ความสำคัญ
กับการลดผลกระทบจากการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน เพ่ือให้กระบวนการเปลี่ยนแปลงประสบ
ความสำเร็จ (Macedo et al., 2024) การปรับโครงสร้างองค์กรเป็นสิ่งจำเป็นเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน
ให้สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้าและสร้างคุณค่าต่อสังคม การบูรณาการองค์ประกอบใหม่เข้ากับ
โครงสร้างองค์กรแบบราชการเดิมมีความสำคัญต่อการสร้างรูปแบบองค์กรแบบไฮบริด (Drechsler & Kattel, 
2020) การพัฒนาโครงสร้างองค์กรที่มีอยู่จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการให้บริการ และทำให้องค์กรสามารถ
ตอบสนองต่อความไม่แน่นอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีการเสนอการปรับโครงสร้างจากระบบการบริหาร
แบบรวมศูนย์ไปสู่ระบบที่มีความยืดหยุ่นมากขึ้น ซึ่งจะช่วยให้การตัดสินใจในภาครัฐมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
(Osborne et al., 2021)   
 อย่างไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธ์โดยตรงกับผู้บริหารและพนักงาน ซึ่ง
อาจส่งผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบต่อองค์กร ตัวอย่างเช่น การเปลี่ยนผ่านองค์กรสู่ระบบดิจิทัลช่วยเพ่ิม
ขีดความสามารถด้านนวัตกรรม และหากมีการกำหนดโครงสร้างค่าตอบแทนที่เหมาะสมในทุกระดับขององค์กร 
จะยิ่งเสริมสร้างผลกระทบเชิงบวก (Liu et al., 2025) แต่ในบางกรณี การกำหนดค่าตอบแทนที่ไม่สมดุล
ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน อาจนำไปสู่ผลลัพธ์ที่ตรงกันข้ามกับที่คาดหวัง (Lou et al., 2023) นอกจากนี้ 
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยียังอาจทำให้พนักงานมีแนวโน้มลาออกมากขึ้น ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรให้ความสำคัญ
กับการสนับสนุนด้านทรัพยากรทางการเงิน การพัฒนานโยบาย และการส่งเสริมการปรับตัวของพนักงาน (Li et al., 
2025) และหากมีความแตกต่างด้านมุมมองระหว่างผู้บริหารและทีมงาน อาจส่งผลให้กระบวนการเรียนรู้ของ
องค์กรชะลอตัว เนื่องจากผู้นำต้องเผชิญกับภาวะความโดดเด่ียวในการบริหาร (Kappal & Mishra, 2024) 
การออกแบบและปรับโครงสร้างองค์กรส่งผลต่อบุคลากรทุกระดับขององค์กร ไม่เพียงแต่ผู้บริหารระดับสูง
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เท่านั้น เนื่องจากต้องคำนึงถึงปัจจัยหลายด้าน เช่น กลยุทธ์องค์กร กระบวนการทำงาน ความรู้และ
ทักษะของบุคลากร รวมถึงรูปแบบการบริหารจัดการ (Klunyakornkul, 2020) ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงจะ
ประสบความสำเร็จได้ ต้องได้รับการสนับสนุนจากทุกระดับขององค์กร โดยเฉพาะผู้บริหารและผู้จัดการ 
(Ojogiwa & Qwabe, 2021) การยอมรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความสำเร็จ
ของการเปลี่ยนแปลงองค์กร โดยเฉพาะในสถาบันการศึกษา ซึ่งต้องอาศัยความร่วมมือระหว่างผู้บริหารและ
บุคลากรในการนำพาองค์กรไปสู่การเปลี่ยนแปลง 
 จากแนวคิดดังกล่าว การปรับโครงสร้างองค์กรเพ่ือปรับปรุงกระบวนการทำงานให้มีประสิทธิภาพและ
ตอบสนองต่อสถานการณ์ใหม่ ๆ ได้ดีขึ้น จำเป็นต้องพิจารณาปัจจัยที่ส่งผลต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากร เพ่ือให้กระบวนการเปลี่ยนแปลงดำเนินไปอย่างราบรื่นและประสบความสำเร็จ มหาวิทยาลัยสงขลานครนิทร์ 
วิทยาเขตภูเก็ต เป็นหนึ่งในสถาบันการศึกษาที่มีการปรับโครงสร้างองค์กรเพื่อรองรับการขยายตัวและ
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางการศึกษา ดังนั้น การยอมรับการเปลี่ยนแปลงจากทั้งผู้บริหารและ
บุคลากรจึงเป็นหัวใจสำคัญต่อการดำเนินงานให้มีประสิทธิภาพ งานวิจัยนี้มีเป้าหมายเพื่อเปรียบเทียบ  
ความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารและบุคลากรเกี่ยวกับการยอมรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ โดยวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปรับโครงสร้างองค์กร และนำเสนอแนวทาง 
การบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับบริบทขององค์กร ผลการวิจัยสามารถใช้เป็นแนวทาง
ในการพัฒนาโครงสร้างองค์กรของมหาวิทยาลัยให้สอดคล้องกับการขยายตัว และใช้เป็นข้อมูลประกอบ  
การตัดสินใจเชิงนโยบายของผู้บริหาร รวมถึงสามารถเป็นต้นแบบให้กับมหาวิทยาลัยอื่น ๆ ในการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรต่อไป ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์คือ เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็น
ระหว่างผู้บริหารและบุคลากรต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตภูเก็ต 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร 
 โครงสร้างองค์กร ประกอบด้วย การจัดระเบียบทั้งแบบทางการและไม่เป็นทางการเพ่ือให้เกิดการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและการส่งมอบบริการหลายมิติของโครงสร้างองค์กรรวมถึงความเชี่ ยวชาญ 
การกำหนดมาตรฐาน การกำหนดรูปแบบ การรวมศูนย์ และการจัดเรียงรูปแบบองค์กร (Almazrouei, et al., 
2024) การเปลี่ยนแปลงเป็นส่วนหนึ่งที่สำคัญขององค์กร แต่ความท้าทายจากโลกาภิวัตน์และการพัฒนาด้าน
สังคมและเทคโนโลยีในปัจจุบันต้องการการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรที่บ่อยครั้งมากขึ้น การเปลี่ยนแปลง
ยังต้องการโครงสร้างที่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและพนักงานสามารถปรับตัวได้ และมีผลกระทบของการต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลงของพนักงานน้อย ซึ่งจะสามารถรับประกันความสำเร็จของการเปลี่ยนแปลงได้ (Macedo, et al., 
2024) 
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 การปรับปรุงกรอบองค์กรที่มีอยู่เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการให้บริการ ในขณะที่สามารถตอบสนองต่อ
ความไม่แน่นอนต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการเสนอการปรับโครงสร้างที่มีการจัดการอย่างเป็นทางการ
และรวมศูนย์ เพ่ือสร้างรูปแบบการจัดการองค์กรที่ยืดหยุ่นและผสมผสาน ซึ่งส่งผลดีต่อการตัดสินใจที่สำคัญใน
บริการสาธารณะ (Osborne, et al., 2021) การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรจำเป็นต้องมีโครงสร้างแบบ
นายหน้าข้อมูล (Brokerage structure) สร้างการทำงานแบบพลิกแพลง โดยที่นายหน้าข้อมูลจะรวบรวม
ข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ นำมาประมวลผล ส่งต่อไปยังผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยหน้าข้อมูลจะทำหน้าที่เป็นจุดเชื่อม
ระหว่างผู้ให้ข้อมูลและผู้ใช้ข้อมูล (Wibisono, 2024) ทั้งนี้ การปรับปรุงโครงสร้างองค์กรที่มีอยู่สามารถทำได้
โดยการสร้างคุณค่าของสาธารณะในภาคส่วนสาธารณะผ่านการยกระดับมาตรการด้านประสิทธิภาพ 
(Almazrouei, et al., 2024) ดังนั้น องค์กรที่เน้นการเรียนรู้และความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงมีส่วนช่วยใน
การดำเนินการเปลี่ยนแปลงให้ประสบความสำเร็จ นอกจากนี้พบว่า ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงทำหน้าที่
เป็นกลไกเชื่อมโยงที่สำคัญระหว่างองค์กรที่เน้นการเรียนรู้และการดำเนินการเปลี่ยนแปลงอย่างประสบ
ผลสำเร็จ (Nasiru, 2024) 
 แนวคิดเกี่ยวกับการยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
 ความหลากหลายในสถานที่ทำงานได้รับอิทธิพลจากปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญ
กับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงขององค์กรที่มีความหลากหลาย ส่วนความยุติธรรมในองค์กรมีบทบาทเป็นตัว
แปรเชิงปานกลางที่ส่งผลต่อทัศนคติของพนักงานและการรับรู้ภัยคุกคามที่มีต่อการต่อต้านขององค์กร ซึ่ง
หมายความว่า การต่อต้านจะเพ่ิมขึ้นเมื่อพนักงานรู้สึกว่าพวกเขาได้รับการปฏิบัติอย่างไม่ยุติธรรม (Stark, 
2023) สำหรับผู้นำองค์กร การนำการเปลี่ยนแปลงไปใช้ในที่ทำงาน หมายถึง การมีอิทธิพลต่อพนักงานให้ทำ
สิ่งใหม่หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน สำหรับพนักงาน การนำการเปลี่ยนแปลงไปใช้ที่ทำงาน หมายถึง 
การต้องแยกตัวจากกิจวัตรและระบบสังคมที่คุ้นเคย เรียนรู้และฝึกปฏิบัติการเปลี่ยนแปลง และจินตนาการถึง
อนาคตที่การเปลี่ยนแปลงนั้นมีคุณค่าในองค์กร ขณะที่พวกเขาใช้ความสามารถทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
พนักงานอาจพบกับการสูญเสีย ความไม่แน่นอน และความหงุดหงิด ซึ่งสามารถแสดงออกมาในรูปแบบของ
ความสิ้นหวังที่อาจทำให้กระบวนการเปลี่ยนแปลงและผลลัพธ์ที่ ตามมาได้รับผลกระทบ (Potosky & Azan, 
2023) การรับฟังของพนักงานในองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู้ถึงความเป็นอิสระและความสามารถ
ของพนักงาน ซึ่งส่งผลให้พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกต่อการยอมรับการนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในสถานที่ทำงาน 
และนำไปสู่พฤติกรรมการแสดงความคิดเห็นของพนักงาน (Dong, et al., 2024) 
 การสื่อสารขององค์กรมีบทบาทสำคัญในการส่งเสริมการรับรู้ถึงความต้องการขององค์กร ซึ่งนำไปสู่
การมีส่วนร่วมของพนักงานกับองค์กรและพฤติกรรมการแสดงความคิดเห็นของพนักงาน และการจัดการ
ความหลากหลายในการสื่อสารมีผลในการปรับระดับความสัมพันธ์ของพนักงานและการรับรู้ข้อความที่องค์กร
ต้องการสื่อสาร (Men, et al., 2024) ดังนั้น คำแถลงพันธกิจ เป็นหนึ่งในเครื่องมือที่ใช้กันมากที่สุดในการ
วางแผนและการจัดการ มหาวิทยาลัยทั่วโลกได้นำคำแถลงพันธกิจ ไปใช้ในกระบวนการวางแผนและการ
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จัดการความรู้ คำแถลงพันธกิจต้องการความครอบคลุมและข้อความที่หลากหลายเพ่ือสื่อสารวัตถุประสงค์และ
แนวทางปฏิบัติของตนต่อผู้จ้างงานในภาคเอกชน สาธารณะ และผู้มีส่วนได้เสีย รวมถึงเพ่ือนร่วมวิชาการ ซึ่ง
ส่งผลให้เพิ่มชื่อเสียงและคะแนนการรับรู้ของพวกเขา และดึงดูดนักศึกษาและบุคลากร (Cortés, et al., 2022)
 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 โครงสร้างองค์กรสามารถทำให้พนักงานเห็นถึงความเชื่อมโยงของการทำงานภายในองค์กรได้อย่าง
ชัดเจน สามารถทำให้พนักงานเห็นความก้าวหน้าของตนเองกับองค์กร และสามารถทำให้เห็นถึงสายการบังคับ
บัญชาที่ชัดเจน โดยด้านปัจจัยที่ควรจะนำมาพิจารณาในการออกแบบโครงสร้างองค์กร ประกอบด้วย 
เป้าหมายขององค์กร ลักษณะงาน ผลิตภัณฑ์และความต้องการของตลาด ลักษณะธุรกิจ การเติบโตของ
พนักงาน ด้านความสอดคล้องของโครงสร้างองค์กรต่อวิสัยทัศน์และแผนกลยุทธ์ขององค์กร  โดยโครงสร้าง
องค์กร ณ ปัจจุบันยังไม่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ละแผนกลยุทธ์ขององค์กร ด้านข้อได้เปรียบของโครงสร้าง
องค์กร ณ ปัจจุบัน ได้แก่ เอ้ือให้เกิดการติดต่อประสานงานระหว่างทีมและสามารถสนับสนุนความต้องการ
หลักขององค์กร ในส่วนของปัญหา ได้แก่ ไม่สนับสนุนให้เกิดการเติบโตของพนักงานและมุ่งเน้นความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านมากเกินไป ด้านการมีส่วนร่วมในการออกแบบโครงสร้างองค์กรควรจะเป็นกลุ่มผู้บริหารระดับ
แผนกขึ้นไป ด้านระยะเวลาที่เหมาะสมในการทบทวนโครงสร้างองค์กรคือ 1-3 ปี (Klunyakornkul, 2020) 
 แนวทางในการปรับปรุงโครงสร้างองค์การ ภายใต้แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ สามารถจำแนก
ออกเป็น 6 ประเด็น ดังนี้ 1) ด้านโครงสร้างองค์การ การแบ่งส่วนราชการเฉพาะด้านให้สอดคล้องกับภารกิจ
ของงาน และตั้งคณะกรรมการบริหารองค์การที่มาจากบุคคลหลายๆ ฝ่ายในองค์การเข้ามาทำงานร่วมกัน 2) 
ด้านระบบการบริหารจัดการ การนำหลักวิทยาศาสตร์มาพัฒนาการทำงานของบุคคลในองค์การ และเน้น
หลักการบริหารตามกระบวนการ POSDCORB รวมถึงสร้างระบบการทำงานที่เหมาะสมให้ทำงานสอดคล้อง
ประสานงานกับระบบอ่ืน ๆ หรือทุกภาคส่วน 3) ด้านแนวคิด วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมาย/เป้าประสงค์ 
โดยศึกษาสถานการณ์แนวโน้มการกีฬาและทิศทางการพัฒนาการกีฬา เพ่ือให้มีแนวคิดในการกำหนดวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ เป้าหมาย/เป้าประสงค์อย่างเป็นรูปธรรมและครอบคลุมการดำเนินงานด้านกีฬา 4) ด้านบุคคล 
ผู้บริหารองค์การต้องเป็นผู้นำที่มีวิสัยทัศน์ มีแนวคิดเชิงกลยุทธ์ โดยใช้ศาสตร์และศิลป์ในการนำทรัพยากรมา
บริหารจัดการ และบุคลากรในสังกัดจะต้องเป็นบุคลากรทางการกีฬาที่มีคุณภาพพร้อมที่จะทำงานเชิงรุก 5) 
ด้านงบประมาณ/การสนับสนุน โดยจัดสรรงบประมาณให้เป็นไปตามแผนการเบิกจ่ายงบประมาณอย่างมี
ประสิทธิภาพ และ 6) ด้านนโยบาย ระเบียบ ข้อบังคับ กฎหมาย แผนพัฒนาและแผนยุทธศาสตร์ โดยคำนึงถึง
หลักในการพัฒนาการกีฬาไปสู่ความเป็นเลิศในทุกระดับอย่างยั่งยืน (Komaratat, 2021)   
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ระเบียบวิธีวิจัย  
 ประชากรและผู้ให้ข้อมูลหลัก 
 1. ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและหัวหน้างาน ประกอบด้วย รองอธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี 
รองผู้อำนวยการสำนักงานวิทยาเขต และหัวหน้างาน รวมทั้งสิ้น 19 คน (ไม่รวมโครงการจัดตั้งศูนย์สุขภาพ
นานาชาติอันดามัน สภาอาจารย์ และสภาพนักงาน) และบุคลากรสายอำนวยการ สังกัดสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต 
จำนวน 136 คน (ไม่รวมลูกจ้างโครงการและจ้างเหมาบริการ) 
 2. ผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้กำหนดผู้ให้ข้อมูลหลักสำหรับเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์จำนวน 2 กลุ่ม ดังนี้
  2.1 ผู้บริหาร ประกอบด้วย รองอธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี รองผู้อำนวยการสำนักงานวิทยาเขต 
จำนวน 6 คน และหัวหน้างาน จำนวน 10 คน รวมทั้งหมด 16 คน (ยกเว้นผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายแผนและ
ประกันคุณภาพ หัวหน้างานนโยบาย ยุทธศาสตร์และแผน และหัวหน้างานบริหารทรัพย์สิน ซึ่งเป็นที่ปรึกษา
และนักวิจัย) คัดเลือกโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยผู้บริหารและหัวหน้ามีหน้าที่
รับผิดชอบโดยตรงในการกำหนดนโยบายและบริหารงานสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต  
  2.2 บุคลากรสายอำนวยการ ใช้วิธีการสุ่มตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดย
ตัวแทนอาสาสมัครต้องเป็นบุคลากรสายอำนวยการ สังกัดสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต งานละ 3 คน จากท้ังหมด 
12 งาน ประกอบด้วย ตัวแทนจากพนักงานเงินรายได้ ตัวแทนจากพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้ และ
ตัวแทนจากพนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณแผ่นดิน โดยมีประสบการณ์การทำงานในสำนักงานวิทยาเขต
ภูเก็ต และมีความมุ่งมั่นในการให้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการทบทวนโครงสร้างองค์กรในปัจจุบันและอนาคต 
อาสาสมัครจะกรอกข้อมูลตามความสมัครใจผ่านระบบ Google form รวมทั้งหมด 36 คน ทั้งนี้ การสมัคร
และการสัมภาษณ์ จะผ่านผู้ช่วยวิจัยซึ่งเป็นบุคลากรภายนอกสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต และใช้การตั้งรหัสแทน
ชื่ออาสาสมัคร เพ่ือไม่ให้สามารถระบุตัวตนอาสาสมัครได้ ในการสัมภาษณ์ไม่มีการกล่าวถึงชื่อบุคคลที่สาม 
และไม่มีการถ่ายภาพตัวแทนอาสาสมัคร 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์ กึ่งมีโครงสร้าง โดยพัฒนามาจากการทบทวนงาน
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการออกแบบและปรับโครงสร้างองค์กร เช่น ปัจจัยที่มีผลต่อการ
ออกแบบโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมกับสภาพการแข่งขันทางธุรกิจ: กรณีศึกษาบริษัทออกแบบวงจรรวมและ
พัฒนาไมโครชิปแห่งหนึ่งในประเทศไทย ของ กษิดิศ กัลยกรกุล และการปรับปรุงโครงสร้างองค์การ ภายใต้
แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ กรณีศึกษา กองการกีฬา สำนักวัฒนธรรม กีฬา และการท่องเที่ยว 
กรุงเทพมหานคร ของนารีทัต โกมารทัต ประกอบด้วย 1) ด้านนโยบายและทิศทางการพัฒนาของ
มหาวิทยาลัย จำนวน 2 ข้อ 2) ด้านโครงสร้างองค์กร จำนวน 5 ข้อ 3) ด้านระบบการบริหารจัดการ จำนวน 7 
ข้อ และ 4) ด้านบุคลากร จำนวน 4 ข้อ  
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 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในครั้งนี้ดำเนินการหาค่าความเที่ยงตรง โดยใช้การประเมินดัชนี
ความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruence: IOC) จากผู้ เชี่ยวชาญงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
จำนวน 3 ท่าน โดยแบบสัมภาษณ์ทั้ง 18 ข้อ มีค่า IOC เท่ากับ 1.00 แสดงให้เห็นว่าเครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัยมีความเที่ยงตรงและสามารถนำไปใช้เก็บข้อมูลได้อย่างเหมาะสม 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เริ่มดำเนินการสัมภาษณ์ตั้งแต่วันที่ 1 พฤษภาคม-30 มิถุนายน 2567 ผู้วิจัยได้รับการรับรองจริยธรรม
การวิจัยในมนุษย์ (Protocol No.: psu.pk 008/2024) เพ่ือให้มั่นใจว่าการวิจัยเป็นไปตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
การสัมภาษณ์ใช้เวลาประมาณ 1 ชั่วโมง/คน โดยมีกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
 1. ก่อนเริ่มสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้แนะนำตัว แจ้งวัตถุประสงค์ของการวิจัย และชี้แจงวิธีการจัดการข้อมูล
และการเปิดเผยข้อมูลให้ผู้เข้าร่วมทราบ ทั้งนี้ ผู้เข้าร่วมสามารถปฏิเสธการตอบคำถามบางข้อหรือขอยุติ
การสัมภาษณ์ได้ตลอดเวลา  
 2. ระหว่างการสัมภาษณ์ ได้มีการบันทึกเสียงด้วยอุปกรณ์บันทึกเสียง โดยได้รับความยินยอมจาก
ผู้เข้ารว่ม  
 3. หลังการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยและผู้ช่วยวิจัยได้ถอดความจากเทปบันทึกเสียงและสรุปประเด็นสำคัญ โดย
ปกปิดข้อมูลส่วนบุคคลที่อาจถูกกล่าวถึงระหว่างการสัมภาษณ์เพ่ือรักษาความเป็นส่วนตัวของผู้เข้าร่วม และ
กำหนดรหัส ดังนี้ H1-H16 คือ ผู้บริหารและหัวหน้างาน  และ S1-S23 คือ บุคลากรสายอำนวยการ 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการบรรยายและการพรรณนา โดยการสร้างฐานข้อมูล การแยกข้อมูล การจัดกลุ่ม
ข้อมูล การเปรียบเทียบข้อมูล การตรวจสอบความถูกต้อง การตีความข้อมูล และการรายงานผลตามประเด็น
ที่ศึกษาจนไดข้้อสรุปที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 

ผลการศึกษา 
 ผลการวิจัย เรื่อง การยอมรับปัจจัยด้านการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 
กรณีศึกษาสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตภูเก็ต แยกการวิเคราะห์ข้อมูล
ในแต่ละประเด็นดังนี้ 
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ตารางที่ 1 เปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารและบุคลากร ด้านนโยบายและทิศทางการพัฒนาของ
มหาวิทยาลัย 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย 
สอดคล้อง ไม่สอดคล้อง 

1. ผลกระทบของวิสัยทัศน์ต่อการ 
ดำเนินงาน 

1.1 วิสัยทัศน์มุ่งเน้นความเป็น 
นานาชาติ 

1.1 ความเป็นจริงของการดำเนินงาน 
 

1.2 ความท้าทายและแรงผลักดัน 1.2 การสื่อสารภายในองค์กร 
1.3 ความจำเป็นในการปรับตัวของ 
หน่วยงาน 

1.3 ความพร้อมของบุคลากรและ 
โครงสร้าง 

2. ความชัดเจนของยุทธศาสตร์และ 
แผนปฏิบัติการ 

2.1 ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการ 
ชัดเจน แต่การบรรลุเป้าหมายยังมี 
ข้อจำกัด 

2.1 ระดับความชัดเจนของแผน 
ยุทธศาสตร์ 

2.2 การมีส่วนร่วมของบุคลากร 2.2 ความเชื่อมั่นในการบรรลุเป้าหมาย 
ตามกรอบเวลา 

2.3 ความท้าทายในเรื่องการเพิ่ม 
นักศึกษาต่างชาติ 

2.3 การรับรู้และการสื่อสารภายใน 
องค์กร 

  
 จากตารางที่ 1 ด้านนโยบายและทิศทางการพัฒนาของมหาวิทยาลัย พบว่า ประเด็นความคิดเห็น 
ที่สอดคล้องระหว่างผู้บริหารและบุคลากร คือ 1) ผลกระทบของวิสัยทัศน์ต่อการดำเนินงาน 1.1 วิสัยทัศน์มีผล
ต่อการดำเนินงานในด้านการพัฒนาหลักสูตรและการบริหารงานให้ตอบโจทย์ความเป็นนานาชาติ 1.2 มีการยอมรับ
ว่าวิสัยทัศน์สร้างความท้าทายต่อบุคลากร เช่น การพัฒนาภาษาอังกฤษ เทคโนโลยี การปรับหลักสูตรให้เป็น
นานาชาติและการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือรองรับความเป็นนานาชาติ 1.3 หน่วยงานต้องวางแผนและ
ปรับตัวในการพัฒนา  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H2: “เหมาะสมกับสถานการณ์ สถานที่ตั้ง หลักสูตรที่มีในตอนนี้ เหมาะที่จะไปสู่ความเป็นนานาชาติ” 
 S13: “เม่ือวิสัยทัศน์มุ่งสู่ความเป็นนานาชาติ สำนักงานวิทยาเขตจึงพยายามขับเคลื่อน พยายามปรับตัว
ให้ไปสู่วิสัยทัศน์ ให้มีความเป็นนานาชาติเพ่ิมมากข้ึน” 
 2) ความชัดเจนของยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการ 2.1 แผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการมีความ
ชัดเจนในเชิงหลักการ แต่ไม่สามารถบรรลุได้ร้อยละ 100 เนื่องจากข้อจำกัด เช่น ทรัพยากร บุคลากร 
การสื่อสาร และความล่าช้าของระบบ 2.2 การจัดทำแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการเกิดข้ึนจากกลุ่มเล็ก ๆ 
ของผู้บริหาร บุคลากรมีบทบาทจำกัดหรือไม่มีส่วนร่วม 2.3 การเพ่ิมนักศึกษาต่างชาติเป็นกลยุทธ์สำคัญ แต่มี
ข้อจำกัด เช่น คุณภาพของนักศึกษา การสนับสนุนด้านสิ่งแวดล้อม และความพร้อมด้านภาษาอังกฤษของ
บุคลากร 
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 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H3: “ปัจจุบันมหาวิทยาลัยมีแผนยุทธศาสตร์กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการที่ชัดเจน แต่อาจจะไม่สามารถ
บรรลุได้ 100%” 
 S5: “ยุทธศาสตร์มีความชัดเจน แต่การที่จะไปถึงจุดที่ตั้งไว้ น่าจะล่าช้ากว่าปี 70 เพราะว่าจะต้อง
ปรับเปลี่ยนหลายๆ อย่างก่อน เพ่ือให้สามารถไปถึงสิ่งนั้นได้” 
 ประเด็นความคิดเห็นที่ไม่สอดคล้อง คือ 1) ผลกระทบของวิสัยทัศน์ต่อการดำเนินงาน ผู้บริหารระบุว่า 
1.1 วิสัยทัศน์ยังไม่สอดคล้องกับการดำเนินงานปัจจุบันและเป้าหมายใหญ่เกินไป บุคลากรระบุว่าวิสัยทัศน์
เป็นไปในทิศทางที่เหมาะสมและเริ่มเห็นผลลัพธ์ในบางส่วน 1.2 การสื่อสารวิสัยทัศน์ยังไม่ชัดเจน ทำให้ผล
กระทบยังไม่มากนัก บุคลากรระบุว่า ผู้บริหารมีความสามารถในการขับเคลื่อนและดำเนินการตามวิสัยทัศน์ 
1.3 ความพร้อมด้านโครงสร้างและบุคลากรยังไม่เพียงพอที่จะตอบโจทย์ความเป็นนานาชาติ บุคลากรระบุว่า
บุคลากรมีแรงผลักดันและพยายามปรับตัวเพ่ือบรรลุเป้าหมาย  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H7: “วิสัยทัศน์ ม.อ.ภูเก็ต เป็นการกำหนดวิสัยทัศน์ที่เกินกว่าวิทยาเขตจะสามารถทำได้ และปัจจุบันมี
การดำเนินงานแค่บางส่วนของวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้” 
 S3: “คณะฯ ต่างๆ ในมหาวิทยาลัยได้มีการพัฒนาหลักสูตรนานาชาติ เพ่ือรองรับกลุ่มนักศึกษาต่างชาติ
อีกด้วย และวิสัยทัศน์ ม.อ. ภูเก็ต เป็นวิสัยทัศน์ที่ดี เหมาะกับพ้ืนที่ตั้งของมหาวิทยาลัย” 
 2) ความชัดเจนของยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการ ผู้บริหารระบุว่า 2.1 แผนยุทธศาสตร์มีความชัดเจน
และเพียงพอต่อการบรรลุเป้าหมาย บุคลากรระบุว่าแผนยุทธศาสตร์ขาดความชัดเจนและยังไม่เพียงพอ 2.2 
แผนยุทธศาสตร์มีความชัดเจนแต่ยังล่าช้าในการดำเนินงาน บุคลากรระบุว่า การบรรลุเป้าหมายตามกรอบเวลา
เป็นไปไม่ได้ในทางปฏิบัติ 2.3 ไม่ได้ระบุถึงปัญหาการสื่อสารในองค์กร บุคลากรระบุว่าขาดการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพจากระดับบริหารสู่บุคลากร ส่งผลต่อความเข้าใจในแผนยุทธศาสตร์ 
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H4: “ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการ มคีวามชัดเจนและเพียงพอต่อการบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ” 
 S8: “มองว่าเป็นไปได้ แต่ไม่ทั้งหมด ในปี 2570 คิดว่าเต็มที่น่าจะได้ที่ 50% บุคลากรยังสื่อสารทาง
ภาษาอังกฤษไม่ค่อยคล่อง” 
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ตารางท่ี 2 เปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารและบุคลากร ด้านโครงสร้างองค์กร 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย 
สอดคล้อง ไม่สอดคล้อง 

1. ความเหมาะสมของภารกิจและ 
หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

1.1 ความเหมาะสมของโครงสร้าง 
องค์กร 

1.1 ความเหมาะสมของโครงสร้าง 
องค์กรในภาพรวม 

1.2 ความสามารถในการปรับตัวของ 
บุคลากร 

1.2 การจัดการภาระงานและ 
ทรัพยากรบุคคล 

1.3 การทำงานร่วมกัน 1.3 การรวม/แยกส่วนงานท่ีมีภารกิจ 
คล้ายกัน 

2. ความเหมาะสมในการดำเนินงาน 2.1 ความชัดเจนภาระงานและหน้าที่ 2.1 การมีส่วนงานมากเกินไป 
2.2 ความทับซ้อนของงาน 2.2 ข้อจำกัดในด้านการประสานงาน 
2.3 การบริหารและภาระงานของผู้ช่วย 
อธิการบดี 

2.3 ความเหมาะสมของการมีผู้ช่วย 
อธิการบดีจำนวนมาก 

3. ความเหมาะสมของโครงสร้าง 
องค์กร 

3.1 การลดจำนวนส่วนงานและการ 
รวมงานท่ีซ้ำซ้อน 

3.1 จำนวนส่วนงานและตำแหน่ง 
ผู้บริหาร 

3.2 การกระจายภาระงานให้ชัดเจน 3.2 การกระจายผู้ปฏิบัติงาน 
4. ความท้าทายของการเปลี่ยนแปลง 
โครงสร้างองค์กร 

4.1 การปรับตัวและความพร้อมรับการ 
เปลี่ยนแปลง 

4.1 ความจำเป็นของการปรับ 
โครงสร้าง 

4.2 ผลกระทบต่อจิตใจและขวัญ 
กำลังใจ 

4.2 ผลกระทบต่อส่วนงานและ 
ตำแหน่งงาน 

4.3 ความสำคัญของการสื่อสารและ 
สร้างความเข้าใจ 

4.3 การรับมือกับการเปลี่ยนแปลง 

 
 จากตารางที่ 2 ด้านโครงสร้างองค์กร  พบว่า ประเด็นความคิดเห็นที่สอดคล้องระหว่างผู้บริหารและ
บุคลากร คือ 1) ความเหมาะสมของภารกิจและหน้าที่ความรับผิดชอบ 1.1 โครงสร้างองค์กรปัจจุบันมีความ
เหมาะสมกับภารกิจและหน้าที่ที่รับผิดชอบและสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 1.2 พนักงานสามารถ
ปรับตัวและทำงานภายใต้โครงสร้างองค์กรปัจจุบันได้ดี 1.3 โครงสร้างองค์กรสามารถกระจายงานได้อย่าง
ชัดเจน มีการแบ่งหน้าที่ที่รับผิดชอบชัดเจน ทำให้การทำงานร่วมกันในหลายงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H1: “มีความเหมาะสมกับภารกิจและหน้าที่ ความรับผิดชอบที่รับผิดชอบ ถึงแม้ภาระงานจะเยอะแต่มี
ความสุขในการทำงาน” 
 S21: “มีความเหมาะสมกับภารกิจและมีการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบกันอย่างชัดเจนแล้ว” 
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 2) ความเหมาะสมในการดำเนินงาน 2.1 การมีความชัดเจนในหน้าที่และการแบ่งแยกภาระงานทำให้
สามารถติดตามงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 2.2 การซ้ำซ้อนของงานและบางงานสามารถจัดให้อยู่ในหน่วยงาน
เดียวกันเพ่ือเพ่ิมความคล่องตัว 2.3 ภาระงานของผู้บริหารที่เยอะเกินไป ทำให้ไม่สามารถดูแลแต่ละงานได้
อย่างทั่วถึง  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H10: “โครงสร้างองค์กรชัดเจน สายบังคับบัญชาชัดเจน ภารกิจของแต่ละส่วนงานชัดเจน ผู้ปฏิบัติงาน
ในส่วนงานรู้ขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง รู้ว่าต้องไปติดต่อใคร” 
 S16: “ภาระงานมีความชัดเจน มีการแบ่งภาระหน้าที่ของงานการเงินและงานพัสดุแยกออกจากกัน
ชัดเจน และมีหัวหน้าของแต่ละส่วนงานดูแล และการไหลของเอกสารเร็วขึ้น เนื่องมีการกระจายอำนาจให้
ผู้ช่วยอธิการบดี” 
 3) ความเหมาะสมของโครงสร้างองค์กร  3.1 การลดจำนวนงานหรือรวมงานที่มีความซ้ำซ้อนกันเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพ 3.2 การแบ่งภาระงานให้ชัดเจน การลดความทับซ้อนในการทำงานและทำให้มีการกำหนด
ขอบเขตหน้าที่ของแต่ละงาน 
  ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H14: “จัดกลุ่มงานที่ เหมือนกัน ลักษณะงานเป็นไปในทางเดียวกัน และมีผู้ช่วยอธิการบดีที่มี
ความสามารถในแต่ละด้านมาดำเนินงาน” 
 S9: “ควรมีการลดส่วนงานบางส่วนงานลง ด้วยภาระงานที่ซ้ำซ้อนกัน เพราะอาจจะช่วยลดค่าใช้จ่ายลง
ได้ อยากให้วางคนให้เหมาะกับงาน จะทำให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น” 
 4) ความท้าทายของการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร 4.1 การปรับโครงสร้างองค์กรมีความท้าทายใน
การเปลี่ยนแปลงงานและการโยกย้ายบุคลากร ซึ่งต้องใช้เวลาในการปรับตัว 4.2 การเปลี่ยนแปลงอาจส่งผล
กระทบด้านจิตใจของบุคลากร 4.3 การสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจในบุคลากรเป็นสิ่งสำคัญเพ่ือรับมือกับการ
ต่อต้านและผลกระทบ 
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H2: “คิดว่าอาจจะมีผลกระทบถึงจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน ถ้าหากตนเองมีการโยกย้ายเปลี่ยนแปลง
สามารถทำได้ แต่ขอให้การเปลี่ยนแปลงเกิดประสิทธิภาพจริงๆ” 
 S10: “ท้าทายสำหรับคนทำงาน ถ้าหากจะต้องถกูย้ายไปส่วนงานที่ไม่ถนัด ก็ต้องปรับตัว และต้องศึกษา
เพ่ิมเติม” 
 5) ข้อเสนอแนะต่อการปรับโครงสร้างองค์กร 5.1 ควรมีการปรับโครงสร้างให้ชัดเจนและเกลี่ยงานให้
สมดุล โดยแบ่งงานอย่างเหมาะสมตามความเชี่ยวชาญและภาระงาน 5.2 ควรมีการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจัง
และสร้างโอกาสในการเติบโตในสายงาน 5.3 การปรับโครงสร้างควรมีการวิเคราะห์และประเมินผล เพ่ือนำไปสู่
การปรับที่มีประสิทธิภาพ 
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 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H10: “ด้วยโครงสร้างที่ไม่ชัดเจนทำให้ปัจจุบันบางส่วนงานต้องรับภาระงานของศูนย์นี้ด้วย หากแยกไป
บริหารจัดการเองมองว่าจะคล่องตัวกว่า” 
 S8: “อยากให้มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง เพราะบางงานมองว่าอยู่ในงานบุคคลหรือบางงานควรอยู่ใน
ส่วนงานอื่นมากกว่า” 
 ประเด็นความคิดเห็นที่ไม่สอดคล้อง คือ 1) ความเหมาะสมของภารกิจและหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ผู้บริหารระบุว่า 1.1 โครงสร้างองค์กรยังไม่เหมาะสม เนื่องจากการกระจายภาระงานไม่สมดุลและมีการทับ
ซ้อนของภารกิจระหว่างงานต่าง ๆ บุคลากรระบุว่า โครงสร้างปัจจุบันมีความเหมาะสม สามารถทำงานได้อย่าง
ราบรื่นและไม่กระทบกับการดำเนินงาน 1.2 กำลังคนไม่เพียงพอสำหรับงานที่ต้องใช้ความเชี่ยวชาญและมีการ
กระจายตำแหน่งที่ไม่เหมาะสม บุคลากรระบุว่า บางงานมีบุคลากรไม่เพียงพอและควรเพ่ิมกำลังคนในงาน
สำคัญ 1.3 งานบางส่วนมีความคล้ายคลึงกันและควรจัดให้อยู่ในงานเดียวกันเพ่ือหลีกเลี่ยงความซ้ำซ้อน 
บุคลากรระบุว่า ควรลดจำนวนงานที่แยกย่อยเกินไปและรวมงานที่มีภารกิจใกล้เคียงกัน  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H7: “โครงสร้างองค์กรปัจจุบัน ไม่มีความเหมาะสม ต้องมีการกระจายคนให้เท่ากันทั้ง 12 ส่วนงาน 
และควรวิเคราะห์ภาระงานแต่ละงานใหม่ ว่าควรสังกัดส่วนงานไหนถึงจะเหมาะสม” 
 S5: “เหมาะสม เป็นโครงสร้างที่ครอบคลุม ชัดเจน เหมาะสมกับภาระงานที่ทำอยู่ในขณะนี้” 
 2) ความเหมาะสมในการดำเนินงาน 2.1 การมีงานมากเกินไป ซึ่งอาจทำให้เกิดความยุ่งยากในการ
บริหารจัดการ บุคลากรระบุว่า โครงสร้างที่มีหลายงานยังมีข้อดีในการลดความซ้ำซ้อนและช่วยให้การบริหาร
จัดการทำได้ง่ายขึ้น 2.2 ความยากลำบากในการประสานงานระหว่างงานเนื่องจากมีการแบ่งงานออกเป็น
หลาย ๆ งาน บุคลากรระบุว่า โครงสร้างช่วยให้การประสานงานและติดตามงานง่ายขึ้น มีการแบ่งหน้าที่ที่
ชัดเจน 2.3 ความไม่เหมาะสมในการมีรองอธิการบดีเพียงหนึ่งคน บุคลากรระบุว่า โครงสร้างการมีผู้ช่วย
อธิการบดีหลายคนยังเหมาะสมกับการกระจายภาระงาน และสามารถบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H8: “ปัญหาด้านการบริหาร ผู้ช่วยอธิการบดีแต่ละท่านมีภาระความรับผิดชอบเยอะ ทำให้ดูแลส่วนงาน
ต่าง ๆ ได้ไม่ทั่วถึง” 
 S3: “มีการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบ และรายละเอียดของงานกันอย่างชัดเจน รู้ว่าตนเองต้องทำงาน
อะไร และเมื่อเกิดปัญหาต้องติดต่อสื่อสารกับใคร” 
 3) ความเหมาะสมของโครงสร้างองค์กร 3.1 โครงสร้างองค์กรที่มี 12 งานนั้นมากเกินไปและควรมีการ
รวมงาน บุคลากรระบุว่า โครงสร้างที่มี 12 งาน มีประสิทธิภาพและควรคงไว้ 3.2 บางงานควรเกลี่ย
ผู้ปฏิบัติงานให้เหมาะสม เพ่ือให้การทำงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น บุคลากรระบุว่า ความหลากหลายของ
บุคลากรในสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ตทำให้การทำงานมีประสิทธิภาพอยู่แล้ว  
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 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H5: “โครงสร้างองค์กร ซึ่งมี 12 ส่วนงานคิดว่ามากเกินไป อาจจะรวมส่วนงานที่มีความซ้ำซ้อนกัน เช่น 
งานบริการวิชาการ วิจยั ประชาสัมพันธ์” 
 S7: “โครงสร้างองค์กรในปัจจุบันมีประสิทธิภาพอยู่แล้ว มีผู้ช่วยอธิการบดีและหัวหน้างาน กำกับดูแล
ผู้ปฏิบัติงาน” 
 4) ความท้าทายของการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร 4.1 การปรับโครงสร้างองค์กรเป็นสิ่งที่ควรทำ
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ บุคลากรระบุว่า ควรมุ่งเน้นที่การปรับปรุงกระบวนการทำงานเดิม 4.2 ตำแหน่งงานที่
อาจหายไปหากลดงานลง บุคลากรระบุว่า ควรให้ความสำคัญกับการวางบุคลากรให้เหมาะสมกับงานมากกว่า
การคงตำแหน่งเดิม 4.3 มีความกังวลต่อการโยกย้ายงานและผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น บุคลากรระบุว่าพร้อมใน
การเปลี่ยนแปลง แม้ต้องใช้เวลาในการปรับตัว  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H7: “การปรับโครงสร้างองค์กรเป็นเรื่องที่ดีเพ่ือพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ เมื่อปรับเปลี่ยนอาจจะ
มีข้อดีและข้อเสีย ซึ่งสามารถปรับปรุงแก้ไขได้ในอนาคต” 
 S15: “คิดว่าไม่จำเป็นต้องมีการปรับโครงสร้างองค์กรของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต ควรมีการลง
รายละเอียดของงานในแต่ละส่วนงาน วางแผนการดำเนินงานร่วมกันให้เพียงพอ สร้างความเข้าใจกันมากขึ้น 
เน้นวางแผนการทำงานร่วมกันน่าจะดีกว่า” 
 5) ข้อเสนอแนะต่อการปรับโครงสร้างองค์กร 5.1 แยกงานที่ซ้ำซ้อนหรือไม่ชัดเจนออกเป็นงานใหม่ 
บุคลากรระบุว่า ไม่ควรลดจำนวนงานมากเกินไปหรือไม่ต้องการการปรับบ่อยครั้ง เพราะอาจทำให้บุคลากร
สับสน 5.2 การปรับโครงสร้างควรมีผู้บริหารหลายระดับ บุคลากรระบุว่า การมีผู้บริหารหลายระดับจะเพ่ิม
ภาระงบประมาณและความซับซ้อน โดยเฉพาะการจ่ายค่าตำแหน่งหัวหน้างาน 5.3 ควรมีการปรับโครงสร้างที่
จำเป็นเพ่ือให้เหมาะสมกับภารกิจ บุคลากรระบุว่า ไม่เห็นด้วยกับการปรับโครงสร้างบ่อยครั้ง ควรทำในระยะ
ยาวและมีความยั่งยืน 
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H10: “ปัจจุบันวิทยาเขตภูเก็ต มีโครงสร้างองค์กรแบบ 12 ส่วนงาน และศูนย์สุขภาพอันดามัน 1 ศูนย์ 
ซึ่งศูนย์สุขภาพอันดามันมีภารกิจเยอะมาก จึงควรแบ่งศูนย์ดังกล่าวออกเป็น 1 ส่วนงาน หรือเทียบเท่าคณะ” 
 S19: “อยากให้วิเคราะห์ให้ครอบคลุมจะได้ไม่ต้องมีการปรับอยู่บ่อย ๆ เพราะบุคลากรเองก็จะเกิดความ
สับสน การสื่อสารการใช้ชื่อในการทำเอกสาร การติดต่อมีผลไปหมด ควรปรับแล้วสมบูรณ์ที่สุดเท่าที่จะทำได้ 
และมีความยั่งยืน” 
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ตารางท่ี 3 เปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารและบุคลากร ด้านระบบบริหารจัดการ 
ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย 

สอดคล้อง ไม่สอดคล้อง 
1. ประสิทธิภาพของรูปแบบการ 
บริหารจัดการ 

1.1 การบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ 1.1 ขัน้ตอนการทำงานและเอกสาร 
1.2 ความไม่สมดุลของจำนวนคนและ 
ภาระงาน 

1.2 การสนับสนุนจากผู้บริหาร 

1.3 การกระจายอำนาจการบริหาร 1.3 การใช้เทคโนโลยี 
2. รูปแบบการบริหารจัดการใน 
ปัจจุบัน 

2.1 ภาระงานมากเกินไป 2.1 การมีผู้ช่วยอธิการบดีหลายคน 
2.2 ปัญหาการสื่อสาร 2.2 การแบ่งงานและการจัดการ 
2.3 การมีผู้บริหารหลายระดับ 2.3 ความโปร่งใสและการตรวจสอบ 

3. รูปแบบการบริหารจัดการที่จะ 
สนับสนุนการดำเนินงาน 

3.1 การลดขั้นตอนเอกสารและการ 
ทำงานท่ีกระชับ 

3.1 จำนวนผู้บริหารในสำนักงานวิทยา 
เขตภูเก็ต 

3.2 การกระจายอำนาจและการ 
มอบหมายภาระงานทีชั่ดเจน 

3.2 การรวมงานหรือกระจายงานใน 
หน่วยงานต่าง ๆ 

3.3 การใช้เทคโนโลยีในการทำงาน 3.3 การให้ค่าตอบแทนสำหรับงานท่ี 
เกินจากหน้าท่ี 

4. ความท้าทายในการปรับรูปแบบ 
บริหารจัดการ 

4.1 ความท้าทายในการปรับรูปแบบ 
การบริหารจัดการ 

4.1 การมอบอำนาจและการกระจาย 
อำนาจ 

4.2 การปรึกษาและการตัดสินใจ 4.2 การบริหารงานและความ 
เชี่ยวชาญของผู้บริหาร 

5. การใช้เทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการ 
ทำงาน 

5.1 การใช้เทคโนโลยีที่ช่วยเพิ่ม 
ประสิทธิภาพการทำงาน 

5.1 การพัฒนาและการใช้งานระบบ 
ภายใน 

5.2 ความต้องการการสนับสนุนจาก 
มหาวิทยาลัย 

5.2 การใช้เทคโนโลยีที่รองรับการ 
ทำงานเฉพาะด้าน 

6. สภาพแวดล้อมการทำงาน 6.1 การสนับสนุนของสภาพแวดล้อม 
ในการทำงาน 

6.1 ปัญหาด้านสภาพแวดล้อมการ 
ทำงาน 

6.2 การทำงานในเวลาราชการ 6.2 การสนับสนุนด้านอุปกรณ์ 
6.3 การทำงานท่ีบ้าน 6.3 เวลาการทำงานท่ียืดหยุ่น 

7. ข้อเสนอแนะต่อการปรับรูปแบบ 
การบริหารจัดการ 

7.1 การปรับรูปแบบการบริหารจัดการ 
และการพฒันาองค์กร 

7.1 การปรับรูปแบบการบริหารจัดการ 

7.2 การบริหารทรัพยากรบุคคล 7.2 การประเมินผลการทำงาน 
7.3 การสื่อสารภายในองค์กร 7.3 การพัฒนาความยุติธรรมในองค์กร 
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 จากตารางที่ 3 ด้านระบบบริหารจัดการ พบว่า ประเด็นความคิดเห็นที่สอดคล้องระหว่างผู้บริหารและ
บุคลากร คือ 1) ประสิทธิภาพของรูปแบบการบริหารจัดการ 1.1 รูปแบบการบริหารจัดการในปัจจุบันมี
ประสิทธิภาพ การใช้เทคโนโลยี และการกระจายงานที่เหมาะสม 1.2 จำนวนบุคลากรในบางานไม่สมดุลกับ
ภาระงาน เมื่อมีภาระงานนอกเหนือจากงานประจำและการลาออกหรือเกษียณอายุ 1.3 การกระจายอำนาจ
ให้กับผู้ช่วยอธิการบดีสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพได้  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H14: “การบริหารจัดการในปัจจุบันได้มีการนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาช่วยในการบริหารจัดการ
เช่น ระบบ MAS หรอื ระบบ Dashboard ในการรายงานผลการดําเนินงานของแต่ละฝ่าย” 
 S3: “รูปแบบการบริหารจัดการปัจจุบันมีประสิทธิภาพ มีการมอบหมายให้ผู้ช่วยอธิการบดี ดูแล/กำกับ 
แต่ละส่วนงานชัดเจน และแต่ละส่วนงานมีหัวหน้างานในการแก้ปัญหาเบื้องต้น” 
 2) รูปแบบการบริหารจัดการในปัจจุบัน 2.1 ภาระงานที่เยอะเกินไป ทำให้บุคลากรไม่มีเวลาในการ
พัฒนาตนเอง 2.2 การสื่อสารที่ไม่ตรงกัน ทำให้เกิดความล่าช้า เข้าใจไม่ตรงกันและเกิดความผิดพลาด 2.3 
การมีหลายขั้นตอนในการอนุมัติเอกสารหรือการตัดสินใจ ทำให้การดำเนินงานล่าช้า  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H1: “ความสมดุลของงาน ภาระงานค่อนข้างเยอะเมื่อเทียบกับบุคลากร เนื่องจากไม่มีเวลาเพราะงาน
เยอะ ทำให้บุคลากรในส่วนงานไม่มีเวลาในการพัฒนาตนเอง” 
 S2: “ผู้ช่วยอธิการบดีบางท่านมีภาระงานมากเกินไปไม่มีเวลาให้กับบุคลากรในการปรึกษางาน” 
 3) รูปแบบการบริหารจัดการที่จะสนับสนุนการดำเนินงาน 3.1 การลดขั้นตอนเอกสารและการทำงาน
กระชับช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน 3.2 การกระจายอำนาจให้ชัดเจนและการมอบหมายงานที่
เหมาะสมกับผู้รับผิดชอบช่วยให้การดำเนินงานมีความคล่องตัวและรวดเร็ว 3.3 การนำเทคโนโลยีเข้ามาช่วยใน
การบริหารจัดการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ ลดขัน้ตอน และลดความซับซ้อนในการทำงาน  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H1: “รูปแบบการบริหารจัดการที่คิดว่าจะสนับสนุนการดำเนินงานของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ตได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ คือ ลดขั้นตอน ลดเส้นทางเอกสาร การตัดสันใจอย่างรวดเร็ว การไว้วางใจคนทำงาน” 
 S9: “ลดขั้นตอนการทำงานให้มากที่สุด แต่งานต้องออกมามีประสิทธิภาพ” 
 4) ความท้าทายในการปรับรูปแบบบริหารจัดการ 4.1 การปรับรูปแบบการบริหารจัดการมีความท้าทาย 
การปรับตัวของบุคลากรและการยอมรับการเปลี่ยนแปลงอาจทำให้เกิดความกังวลหรือความยากลำบากใน
ขั้นตอนการทำงานที่มีอยู่เดิม 4.2 กรณีที่มีปัญหาในการทำงาน บุคลากรควรปรึกษาหัวหน้างานเป็นลำดับแรก 
และหากยังไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้จะมีการปรึกษาผู้ช่วยอธิการบดีตามลำดับขั้น 
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
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 H8: “หากมีการปรับรูปแบบการบริหารจัดการ จะเกิดความท้าทาย แต่ต้องดูก่อนว่าจะมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างไร” 
 S7: “หากมีการปรับรูปแบบการบริหารจัดการ จะเกิดความท้ายทายกับคน ต้องเปลี่ยนความคิดให้
สามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ และหากมีการเปลี่ยนงาน งานจะถูกชะลอ ต้องเรียนรู้งานใหม่ 
อาจจะเกิดผลกระทบ” 
 5) การใช้เทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการทำงาน 5.1 การใช้เทคโนโลยีช่วยในการบริหารจัดการงานให้เกิด
ความคล่องตัว เพ่ือสนับสนุนการทำงานและการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 5.2 มหาวิทยาลัยควรให้การ
สนับสนุนในการจัดซื้อโปรแกรมเพ่ือให้การทำงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H1: “มีการใช้เทคโนโลยี เช่น โปรแกรม Canva Pro มีการซ้ือ Server และระบบช่วยในการทำงาน
หลังบ้านของเว็บไซต์ เพ่ือสนับสนุนการทำงานหรือการบริหารงานให้เกิดความคล่องตัว” 
 S23: “มีการใช้เทคโนโลยี เช่น Zoom Google drive Canva เพ่ือสนับสนุนการทำงานให้เกิดความ
คล่องตัว ทั้งนี้ อยากให้มีการสนับสนุนโปรแกรม Adobe Acrobat Pro” 
 6) สภาพแวดล้อมการทำงาน 6.1 อุปกรณ์พ้ืนฐานมีส่วนสนับสนุนการทำงาน ถึงแม้ว่าอุปกรณ์บางชิ้นมี
อายุการใช้งานที่นาน 6.2 การทำงานในเวลาราชการ เป็นสิ่งที่เหมาะสมที่สุด เนื่องจากสามารถติดต่อสื่อสาร
กับบุคคลภายนอกหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ได้สะดวก และเห็นว่ามีเวลาพักผ่อนที่เหมาะสม 6.3 สนับสนุนการ
ทำงานจากที่บ้านหรือการปรับเวลาให้เหมาะสมกับแต่ละบุคคล งานบางอย่างสามารถทำได้โดยไม่ต้องอยู่ที่
สำนักงาน  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H3: “สภาพแวดล้อมการทำงานปัจจุบันสนับสนุนต่อการทำงาน โต๊ะ -เก้าอ้ี เก่าแต่สามารถใช้งานได้ 
ด้วยงบประมาณจำกัดทำให้ไม่สามารถซ้ือใหมไ่ด้” 
 S14: “สภาพแวดล้อม เช่น โต๊ะ เก้าอ้ี สนับสนุนต่อการทำงาน แต่คอมพิวเตอร์ มีความเก่าอายุการใช้
งานมากกว่า 10 ปี ทำให้มีความช้าในการทำงาน” 
 7) ข้อเสนอแนะต่อการปรับรูปแบบการบริหารจัดการ 7.1 การปรับรูปแบบการบริหารจัดการควรเน้ น
ไปที่การเข้าใจบริบทงานทั้งหมดและควรพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะที่เหมาะสมกับงาน ผู้บริหารต้องเข้าใจ
นโยบายของแต่ละงานและมุ่งเน้นการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในแต่ละด้าน เพ่ือให้องค์กรสามารถ
พัฒนาและขับเคลื่อนไปในทิศทางที่ดี 7.2 ภาระงานและเงินเดือนควรสัมพันธ์กัน 7.3 องค์กรควรมีการสื่อสาร
ให้ทุกระดับเข้าใจตรงกัน และไม่ควรสื่อสารแค่ในระดับหัวหน้างาน 
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H11: “วิเคราะห์รูปแบบการบริหารจัดการ ปรับให้เหมาะสม รองรับภารกิจ โดยใช้นโยบายและการ
นำไปใช้จริงให้มากท่ีสุด เพราะทุกคนจะรู้บทบาทของแต่ละคน” 
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 S1: “ผู้ดำเนินการหรือผู้บริหารควรมองบริบทโดยรวมทั้งหมด ไม่เอาความต้องการส่วนตัวมาใช้ ต้อง
มองทกัษะของบุคลากรให้เหมาะสมกับแต่ละส่วนงาน” 
 ประเด็นความคิดเห็นที่ไม่สอดคล้อง คือ 1) ประสิทธิภาพของรูปแบบการบริหารจัดการ ผู้บริหารระบุว่า 
1.1 มีขั้นตอนที่ซับซ้อนและเอกสารที่ต้องผ่านหลายขั้นตอนทำให้ล่าช้าและต้องใช้เวลานานในการอนุมัติ
เอกสาร บุคลากรระบุว่า การผ่านเอกสารหลายขั้นตอนและการมีหลายคนตรวจสอบเป็นการช่วยให้เอกสารมี
ความถูกต้องและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 1.2 ผู้บริหารสูงสุดอาจไม่ทราบรายละเอียดของงานในแต่ละส่วนที่ตน
ดูแล ทำให้เกิดช่องว่างในการสื่อสารและการจัดการ บุคลากรระบุว่า ผู้บริหารระดับสูงสามารถควบคุมและ
ติดตามได้ดี 1.3 การใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยอย่างระบบเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ ทำให้กระบวนการทำงานสะดวก
ขึ้นและลดความผิดพลาด บุคลากรระบุว่า แม้มีการใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วย แต่ยังคงต้องใช้ กระดาษควบคู่กัน 
ทำให้ภาระงานยังคงมีอยู่ 
  ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H9: “การผ่านเอกสารค่อนข้างเยอะ ถ้าหากไม่มีผู้อำนวยการสำนักงานยังคิดว่าน่าจะดีกว่า” 
 S20: “มีประสิทธิภาพ เพราะมองว่าจะมีคนช่วยกลั่นกรองเอกสารก่อนจะถูกส่งออกไปภายนอก” 
 2) รูปแบบการบริหารจัดการในปัจจุบัน 2.1 ภาระงานของผู้ช่วยอธิการบดีบางคนเยอะเกินไปและต้อง
ดูแลหลายงาน บุคลากรระบุว่า มีการมอบหมายงานให้ผู้ช่วยอธิการบดีดูแลและกำกับงานต่าง ๆ อย่างชัดเจน 
2.2 การแบ่งงานยังไม่ชัดเจนหรือบางงานมีการทับซ้อนกัน บุคลากรระบุว่า มีการแบ่งงานอย่างชัดเจนและ
กระจายงานเพ่ือไม่ให้เกิดการสะดุด 2.3 การตรวจสอบเอกสารหลายขั้นตอนช่วยให้เอกสารสมบูรณ์และ
ถูกต้องมากขึ้น บุคลากรระบุว่า การเพ่ิมขั้นตอนการตรวจสอบทำให้เกิดความล่าช้าและขาดความยืดหยุ่นใน
การทำงาน  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H6: “ผู้ช่วยอธิการบดีดูแลงานต่าง ๆ ซึ่งต้องยอมรับว่าภาระงานหลักของของผู้ช่วยอธิการบดี คืองาน
สอน ในขณะที่ผู้ช่วยอธิการบดีบางคนต้องดูแลหลาย ๆ ส่วนงาน ทำให้บางครั้งอาจจะดูแลหรือได้รับข้อมูลไม่
ทั่วถึง” 
 S3: “มีการมอบหมายให้ผู้ช่วยอธิการบดี ดูแล/กำกับ แต่ละส่วนงานชัดเจน หากเกิดปัญหา 
ผู้ปฏิบัติงานสามารถแจ้งหัวหน้างาน และส่งต่อไปยังผู้บริหารที่เกี่ยวข้องได้และสามารถแก้ไขปัญหาได้ตรงจุด” 
 3) รูปแบบการบริหารจัดการที่จะสนับสนุนการดำเนินงาน 3.1 ควรมีรองผู้อำนวยการหลายคนเพ่ือ
กระจายภาระงาน บุคลากรระบุว่า มีรองผู้อำนวยการเพียงคนเดียวก็เพียงพอ 3.2 ควรมีการกระจายงานให้
ชัดเจนและให้มีการทำงานร่วมกันอย่างมีส่วนร่วมจากทุกระดับ บุคลากรระบุว่า ควรลดจำนวนงานในแต่ละ
งานให้กระชับและรวมงานที่ซ้ำซ้อนกัน 3.3 ให้มีการสนับสนุนค่าตอบแทนเพ่ิมเติมสำหรับงานที่ทำเกินเวลา
หรือมีทักษะพิเศษ บุคลากรไม่ได้พูดถึงการให้ค่าตอบแทนเพ่ิมเติม  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ:์ 
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 H5: “อยากให้มีรองผู้อำนวยการสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ตมีมากกว่า 1 คน เพ่ือให้มีการกระจายงาน
ไม่ให้อำนาจไปอยู่ที่คนใดคนหนึ่ง เพราะถ้ามีผู้อำนวยการสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต 1 คน จะให้งานเป็นคอขวด 
ทำให้เพิ่มขั้นตอนงาน ทำให้งานช้า” 
 S13: “อยากให้มีรองผู้อำนวยการตัดสินใจ หรือคนอนุมัติแค่ 1-2 คน เพราะตอนนี้จะต้องผ่าน 3-4 คน 
จะได้เกิดความรวดเร็วยิ่งขึ้น” 
 4) ความท้าทายในการปรับรูปแบบบริหารจัดการ 4.1 ความท้าทายในการมอบอำนาจให้ผู้ปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ เนื่องจากอำนาจการตัดสินใจอยู่ในมือของผู้บริหารหรือผู้ช่วยอธิการบดี และส่งผลต่อความรวดเร็ว
ในการทำงาน บุคลากรระบุว่า ไม่ได้เน้นปัญหาเรื่องการมอบอำนาจโดยตรง แต่เน้นไปที่การปรับตัวของ
บุคลากรในการรับผิดชอบงานใหม่ ๆ และการเรียนรู้เพ่ิมเติมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 4.2 หากผู้บริหารไม่มี
ความเชี่ยวชาญในงานที่ดูแลจะทำให้การดำเนินงานไม่ราบรื่น บางครั้งต้องพ่ึงพาผู้ช่วยอธิการบดีหรือ
หน่วยงานภายนอกเพ่ือให้คำแนะนำ บุคลากร ไม่ได้แสดงความกังวลในเรื่องนี้มากนัก แต่เน้นไปที่การทำงาน
ร่วมกับหัวหน้างานเพ่ือหาทางออกจากปัญหาหากเกิดขึ้น และเชื่อว่าการปรับรูปแบบการบริหารจัดการจะมี
ผลกระทบในกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงบุคลากรหรือภาระงานใหม่  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H2: “การปรับรูปแบบใหม่อาจจะมีการมอบอำนาจในการปฏิบัติงานได้มากขึ้น ตอนนี้ มองว่ายังก้ำกึ่ง
ระหว่างหัวหน้างานและผู้ปฏิบัติงาน ยังมีอำนาจไม่มากเพียงพอในการให้ข้อมูลหรือแจ้งข้อมูลบางอย่างกับ
ผู้บริหาร” 
 S19: “มีความท้าทายให้คนในองค์กรทุกระดับเกิดการเรียนรู้ใหม่ ๆ และเกิดการปรับตัว ปรับทัศนคติใน
การทำงาน เพ่ือให้สามารถดำเนินงานตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ” 
 5) การใช้เทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการทำงาน 5.1 มีการพัฒนาระบบเพ่ือสนับสนุนการทำงาน แต่ยังมี
ปัญหาในการปรับตัวกับเทคโนโลยีที่ยังไม่ถนัด บุคลากรระบุว่า เน้นการใช้ระบบที่พัฒนาโดยวิทยาเขตภูเก็ต
และวิทยาเขตอ่ืน ๆ แต่ยังขาดบางระบบที่ต้องการที่ยังไม่ได้รับการพัฒนา 5.2 มีการใช้เทคโนโลยีที่หลากหลาย
ในการรายงานและติดตามผล แต่มีความต้องการให้มหาวิทยาลัยสนับสนุนการจัดซื้อโปรแกรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทำงาน บุคลากรระบุว่า ให้ความสำคัญกับการใช้เทคโนโลยีที่มีอยู่แล้วและการใช้งานที่
สามารถใช้ได้ฟรี  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H3: “Google Product แต่ผู้ปฏิบัติงานบางคนไม่ถนัดด้านเทคโนโลยี แต่ยอมรับและอยู่ในช่วงปรับตัว
โดยให้ผู้ปฏิบัติงานในส่วนงานเป็นผู้ให้คำแนะนำ” 
 S13: “ระบบ MAS ระบบออกใบเสร็จ อยากได้ระบบบริหารสัญญา ระบบออกใบเสนอราคา เคยขอไป
แต่ยังไม่มีคนพัฒนาให้” 
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 6) สภาพแวดล้อมการทำงาน 6.1 ปัญหาด้านการจัดการพ้ืนที่ทำงานซึ่งส่งผลให้ขาดความคล่องตัวใน
การทำงาน บุคลากรระบุว่า สภาพแวดล้อมไม่เพียงพอ แต่ไม่ได้พูดถึงปัญหาพ้ืนที่ทำงานเหมือนความคิดเห็น
ของผู้บริหาร 6.2 ให้มีการอัพเกรดอุปกรณ์ แต่มีข้อจำกัดทางงบประมาณ ซึ่งเป็นสาเหตุให้ไม่สามารถซื้อ
อุปกรณ์ใหม่ได้ บุคลากรระบุว่า ความต้องการการปรับปรุงโต๊ะเก้าอ้ี หรือคอมพิวเตอร์ที่ช้า แต่ไม่เน้นถึงการใช้
เทคโนโลยีใหม่ ๆ 6.3 ให้มีการปรับเวลาทำงานให้เหมาะสมกับแต่ละบุคคล โดยต้องมีการคาบเกี่ยวกับเวลา
ราชการเพ่ือสะดวกในการติดต่อกับหน่วยงานอ่ืน บุคลากรระบุว่า เน้นการทำงานในเวลาราชการ และการ
ทำงานในเวลาราชการเป็นสิ่งที่เหมาะสมที่สุดและสะดวกต่อการประสานงาน  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H6: “ขอให้ความเห็นเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวข้อง คืองานไอที ไม่ค่อยเหมาะสม เนื่องจากหน่วยงานไม่มี
ห้องทำงานที่เพียงพอ ทำให้ต้องแบ่งอยู่กระจายไป 2 ที่ และไม่ได้อยู่ใกล้ ๆ กับหน้างานหรือ Data Center ทำ
ให้ไม่ค่อยมีคล่องตัวในการทำงาน” 
 S23: “สภาพแวดล้อมการทำงานปัจจุบันไม่สนับสนุนต่อการทำงาน โต๊ะทำงานที่ใช้ใช้ตั้งแต่เริ่มทำงาน
ไม่เคยได้รับการเปลี่ยนแปลง” 
 7) ข้อเสนอแนะต่อการปรับรูปแบบการบริหารจัดการ 7.1 การปรับรูปแบบการบริหารจัดการเป็นการ
ทดลองที่ไม่สามารถคาดเดาผลลัพธ์ได้และควรมุ่งเน้นที่การปรับทัศนคติของคนในองค์กร บุคลากรระบุว่า การ
บริหารจัดการในปัจจุบันดีอยู่แล้วและไม่เห็นจำเป็นต้องปรับอะไรเพ่ิมเติม 7.2 ให้มีการปรับวิธีประเมินผลการ
ทำงาน บุคลากรระบุว่า การประเมินผลการทำงานต้องพิจารณาจากเกณฑ์ต่าง ๆ บุคลากรไม่ได้รับคะแนนเต็ม
ทั้งที่ทำงานหนัก 7.3 การประเมินผลมีความยุติธรรมและเท่าเทียมกัน โดยเฉพาะการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน บุคลากรระบุว่า การประเมินผลในบางกรณีไม่ยุติธรรม โดยเฉพาะในกรณีที่ ไม่ได้รับผลตอบแทนที่
เหมาะสมจากการทำงานหนัก 
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H1: “ไม่ว่าจะปรับไปแนวไหนก็แล้วแต่ เป็นการทดลองไม่รู้ว่าปรับแล้วดีขึ้นหรือแย่กว่าเดิม ควรเน้นย้ำ
เรื่องคน ควรปรับ Mindset ของคนท้ังระดับผู้ปฏิบัติการและผู้บริหาร” 
 S4: “การบริหารดีอยู่แล้ว” 
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ตารางท่ี 4 เปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารและบุคลากร ด้านบุคลากร 
ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย 

สอดคล้อง ไม่สอดคล้อง 
1. ทักษะและความรู้ของบุคลากร 1.1 ทักษะพื้นฐานเพียงพอในการ 

ปฏิบัติงาน 
1.1 การย้ายตำแหน่งของบุคลากร 

1.2 การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษและ 
เทคโนโลยี 

1.2 การประเมินทักษะและการพัฒนา 

1.3 ความจำเป็นในการพัฒนาอย่าง 
ต่อเนื่อง 

1.3 การกระตุ้นการพัฒนาทักษะ 

2. การสนับสนุนการพฒันาทักษะ 
และความรู้ 

2.1 ความสำคัญของการทำงานร่วมกัน 2.1 การจัดการทรัพยากร 
2.2 การใช้เทคโนโลยี 2.2 วิธีการประเมินผล 

3. ปัญหาและความท้าทาย 3.1 ภาระงานท่ีมากเกินไป 3.1 ปัญหาในการพัฒนาทักษะบุคลากร 
3.2 ปัญหาด้านการสื่อสาร 3.2 การต้านการเปลี่ยนแปลง 
3.3 ความแตกต่างของทักษะบุคลากร 3.3 ความคาดหวังจากคณะและ 

สำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต 
4. ข้อเสนอแนะการพัฒนาบุคลากร 4.1 กิจกรรมเพื่อการพัฒนาบุคลากร 4.1 การปรับทัศนคติของบุคลากร 

4.2 การพัฒนาทักษะด้านภาษาอังกฤษ 4.2 การเกลี่ยภาระงาน 
4.3 การพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 4.3 การปรับโครงสร้างและการสื่อสาร 

  
 จากตารางที่ 4 ด้านบุคลากร  พบว่า ประเด็นความคิดเห็นที่สอดคล้องระหว่างผู้บริหารและบุคลากร 
คือ 1) ทักษะและความรู้ของบุคลากร 1.1 บุคลากรมีทักษะและความรู้ที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมาย 1.2 ควรมีการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษและเทคโนโลยี เพ่ือรองรับการทำงานที่สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่ความเป็นนานาชาติและการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ 1.3 การพัฒนาและเรียนรู้ตลอดเวลาเพ่ือให้
บุคลากรสามารถปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและการทำงานในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H4: “บุคลากรของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต ม.อ. ภูเก็ต มีทักษะและความรู้ที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
แต่อาจจะต้องเพ่ิมเติมเรื่องสุขภาพจิต” 
 S18: “บุคลากรมีทักษะและความรู้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ด้วยประสบการณ์ที่ทำงานมานานแล้ว 
ทำให้มีความเชี่ยวชาญในงานที่ทำ” 
 2) การสนับสนุนการพัฒนาทักษะและความรู้ 2.1 การทำงานร่วมกันระหว่างองค์กรและบุคคลภายนอก 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 2.2 การใช้เทคโนโลยีในการปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทำงานและการสื่อสาร 
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ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H5: “ปัจจุบันมีหลายช่องทางให้บุคลากรเข้าร่วมอบรม สามารถเข้าร่วมโครงการที่วิทยาเขตภูเก็ตจัดได้
หรือสามารถเลือกไปอบรมเองได้” 
 S12: “เห็นด้วยกับ Training Hour ต่อคนต่อปี เพ่ือให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองในเรื่องที่ตนเองสนใจ 
และมีการตั้งงบประมาณ ต่อคนต่อปี อย่างชัดเจน” 
 3) ปัญหาและความท้าทาย 3.1 ภาระงานที่เยอะเกินไปทำให้บุคลากรไม่มีเวลาในการพัฒนาตนเองหรือ
ทำงานได้ไม่เต็มที่ 3.2 ปัญหาการสื่อสารที่ส่งผลให้การทำงานล่าช้าหรือเกิดการทำงานซ้ำซ้อน 3.3 ความ
แตกต่างด้านทักษะและบุคลิกภาพของบุคลากรที่ทำให้การทำงานร่วมกันยาก  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H1: “ปัญหาและความท้าทายด้านบุคลากรที่ส่งผลต่อการดำเนินงานของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต คือ 
มีภาระงานเยอะไม่มีเวลาในการพัฒนาตนเอง” 
 S2: “ความสมดุลของภาระงาน แต่ละคนมีภาระงานแตกต่างกัน มีภาระงานมากน้อยไม่เหมือนกัน” 
 4) ข้อเสนอแนะการพัฒนาบุคลากร 4.1 ควรมีการจัดกิจกรรมสานสัมพันธ์เพ่ือพัฒนาความสัมพันธ์และ
ความร่วมมือระหว่างบุคลากรในองค์กร ซึ่งจะช่วยให้เกิดความเข้าใจและการทำงานร่วมกันที่ดีขึ้ น 4.2 ทักษะ
ด้านภาษาอังกฤษเป็นสิ่งสำคัญ และควรมีการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 4.3 ผู้บริหารควรมีบทบาทใน
การส่งเสริมการพัฒนาและเพ่ิมขวัญกำลังใจให้กับบุคลากร เพ่ือให้มีความมุ่งมั่นในการพัฒนาองค์กร 
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H7: “ส่งเสริมให้จัดกิจกรรมนอกสถานที่ เพ่ือเปิดมุมมองใหม่ ๆ ของผู้ปฏิบัติงาน” 
 S13: “การไป outing ไม่มีมาหลายปีแล้ว ทำให้ไม่ค่อยได้รู้จักกัน ถ้ามีพนักงานใหม่ อยากให้ไปร่วมทำ
กิจกรรมร่วมกัน สร้างความสัมพันธ์ในองค์กร” 
 ประเด็นความคิดเห็นที่ไม่สอดคล้อง คือ 1) ทักษะและความรู้ของบุคลากร ผู้บริหารระบุว่า 1.1 ปัญหา
การโยกย้ายงานอาจทำให้บุคลากรไม่เหมาะสมกับตำแหน่งใหม่ บุคลากรไม่ได้กล่าวถึงปัญหานี้โดยตรง แต่
มุ่งเน้นที่การพัฒนาเฉพาะทักษะภายในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 1.2 การขาดทักษะที่ไม่เพียงพอในบางด้าน 
บุคลากร ระบุว่า ควรพัฒนาทักษะทางภาษาอังกฤษและเทคโนโลยี เป็นหลัก 1.3 ความจำเป็นในการให้การ
สนับสนุนบุคลากรในการพัฒนาทักษะต่าง ๆ บุคลากรระบุว่า การพัฒนาทักษะที่ตอบโจทย์การทำงานในสาย
งานหลักเท่านั้น  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H1: “มีบางครั้งที่ถูกโยกย้ายงานไปหน้าที่ใหม่ ทำให้เกิดปัญหา เพราะตอนรับมา รับมาด้วยอีกตำแหน่ง 
แต่ย้ายให้ไปทำอีกตำแหน่ง” 
 S19: “มีทักษะและความรู้ที่เพียงพอ เพราะวิทยาเขตก็มีการทดสอบความสามารถหลายด้าน ก็ต้องมี
ความตื่นตัวในการพฒันาทักษาะแต่ละด้าน” 
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 2) การสนับสนุนการพัฒนาทักษะและความรู้ 2.1 การจัดการทรัพยากรโดยการใช้เทคโนโลยีจะช่วย
ประหยัดเวลาและต้นทุน บุคลากรระบุว่า การใช้เทคโนโลยีไม่ได้ช่วยแก้ไขปัญหาการจัดการทรัพยากรทั้งหมด 
และการพ่ึงพาเทคโนโลยีอาจทำให้เกิดความเสี่ยงในบางกรณี 2.2 เน้นการใช้ตัวชี้วัดผลที่ชัดเจนและเป็น
รูปธรรม บุคลากรระบุว่า ให้ความสำคัญกับการประเมินผลในมุมมองที่กว้างและยืดหยุ่นมากข้ึน  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H8: “หากมีการจัดโครงการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีและภาษาอังกฤษ เห็นด้วยกับ Training Hour 
เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้ และมาช่วยในการทำงานให้ดีขึ้น” 
 S11: “ในส่วนของเว็บไซต์ไม่แน่ใจว่าอยู่ที่ระบบที่ใช้ไม่สนับสนุนเพียงพอหรือว่าไม่มีผู้ที่ชำนาญเพียง
พอที่จะทำเว็บไซต์ให้ลื่นไหลได้” 
 3) ปัญหาและความท้าทาย 3.1 การไม่อยากพัฒนาตนเองเนื่องจากอายุการทำงานที่ยาวนาน บุคลากร
ระบุว่า ทักษะการพัฒนาของบุคลากรไม่เท่ากันโดยเฉพาะการขวนขวายหาความรู้ 3.2 ความกลัวและการ
ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงจากบุคลากร บุคลากรระบุว่า ปัญหาของการยึดติดกับวิธีการทำงานเดิมและไม่ยอมรับ
การพัฒนา เป็นการแสดงออกถึงปัญหาความต้านการเปลี่ยนแปลง 3.3 ความคาดหวังที่คณะมีต่อสำนักงาน
วิทยาเขตภูเก็ต โดยบุคลากรต้องทำงานให้ครบถ้วนตามที่คณะต้องการ บุคลากรระบุว่า ความไม่เท่าเทียมกัน
ในการสื่อสารให้กับทุกคนในองค์กร อาจทำให้บางคนไม่รู้สึกถึงการคาดหวังที่ชัดเจน  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H4: “ด้วยอายุการทำงานบางคนทำงานมานานแล้วความรู้สึกว่าไม่อยากพัฒนาตนเอง ไม่อยากมีภาระ
เพ่ิม แต่หากเพ่ือนได้ตำแหน่งที่สูงขึ้นก็พร้อมที่จะสนับสนุนและมีความยินดีด้วย” 
 S10: “มองว่าทักษะของแต่ละคน และช่วงวัยของแต่ละคน จะเป็นปัญหามากกว่า การขวนขวายหา
ความรู้ต่างๆ อาจจะต่างกัน” 
 4) ข้อเสนอแนะการพัฒนาบุคลากร 4.1 การปรับทัศนคติและการเรียนรู้การทำงานร่วมกันในองค์กร 
บุคลากรระบุว่า การพัฒนาทัศนคติของบุคลากรในด้านการพัฒนาอาชีพ แต่ไม่ได้เน้นการปรับทัศนคติในเชิง
การทำงานร่วมกันโดยตรง 4.2 การกระจายงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากรแต่ละคน บุคลากร
ระบุว่า ควรดูภาระงานให้เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละคน 4.3 องค์กรควรพัฒนาทักษะความรู้ของบุคลากรและ
ควรนำเทคโนโลยีมาใช้ บุคลากร ระบุว่า การสื่อสารและให้ความสำคัญกับการทำความเข้าใจร่วมกันภายใน
องค์กร  
 ตัวอย่างคำสัมภาษณ์: 
 H8: “ควรมีการปรับทัศนคติของบุคคล และอำนาจที่ถือครอง เรียนรู้ที่จะทำงานร่วมกัน ด้วยความเป็น
พ่ีเป็นน้องกัน” 
 S15: “เน้นการพัฒนาความก้าวหน้าทางวิชาชีพของบุคลากรให้มีความชัดเจนและเป็นระบบมากขึ้น” 
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สรุปและอภิปรายผล 
1. ด้านนโยบายและทิศทางการพัฒนาของมหาวิทยาลัย 

  ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันแสดงให้เห็นว่าทุกฝ่ายรับรู้ถึงความสำคัญของการมุ่งสู่ความเป็น
นานาชาติและความท้าทายที่เกิดขึ้น สอดคล้องกับ Knight (2020) มหาวิทยาลัยที่มีวิสัยทัศน์สู่ความเป็น
นานาชาติจะพัฒนาหลักสูตรที่รองรับการศึกษาในระดับสากล และนักศึกษาต่างชาติมีส่วนช่วยสำคัญต่อ
มหาวิทยาลัย วิทยาลัย ชุมชนท้องถิ่น รัฐ และเศรษฐกิจของประเทศ และมีมุมมองต่อความชัดเจนของแผน
ยุทธศาสตร์ (Singh, 2021) สอดคล้องกับ Namsena et al., (2023) ในการจัดทำกลยุทธ์ของแผนปฏิบัติการ 
เป็นการขยายโอกาสเพ่ือผลลัพธิ์ที่ยั่งยืน โดยปรับวิธีคิด กระบวนทัศน์ของบุคลากร เพ่ือมองหาโอกาสจาก
สิ่งที่ท้าทาย แสดงความเป็นตัวตนให้เป็นที่รับรู้ต่อสาธารณะชน เพ่ือขยายผลความสําเร็จ และผลักดันการไปสู่
เป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน  
  อย่างไรก็ตาม ความไม่สอดคล้องมาจากความแตกต่างในการมองศักยภาพขององค์กร ความพร้อม
ของบุคลากร และความคืบหน้าของการดำเนินงานตามวิสัยทัศน์ สอดคล้องกับ Cortés et al. (2022) คำ
แถลงพันธกิจ เป็นหนึ่งในเครื่องมือที่ใช้กันมากที่สุดในการวางแผนและการจัดการ มหาวิทยาลัยทั่วโลกได้นำคำ
แถลงพันธกิจ ไปใช้ในกระบวนการวางแผนและการจัดการความรู้ คำแถลงพันธกิจของมหาวิทยาลัยต้องการ
ความครอบคลุมและข้อความที่หลากหลายเพ่ือสื่อสารวัตถุประสงค์และแนวทางปฏิบัติของตนต่อผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย และความเชื่อมั่นต่อความสำเร็จของแผนและการรับรู้ภายในองค์กร และปัจจัยที่สำคัญในการรับมือ
กับความท้าทาย ได้แก่ แผนการต่อเนื่องในการเรียนรู้และการสอน กลยุทธ์การเรียนรู้ออนไลน์และโครงสร้าง
พ้ืนฐาน การสนับสนุนจากสถาบันเพ่ือพัฒนาความรู้ด้านดิจิทัล การสนับสนุนด้านเทคโนโลยีที่เชื่อถือได้ 
โครงสร้างการจัดการเหตุการณ์ที่ยืดหยุ่น และความรู้สึกเป็นชุมชนที่เข้มแข็งระหว่างพนักงานและนักศึกษา 
(Krsmanovic et al., 2024) 

2. ด้านโครงสร้างองค์กร 
  ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันแสดงให้เห็นว่าโครงสร้างองค์กรปัจจุบันมีความเหมาะสมกับภารกิจและ
หน้าที่ในหลายด้าน สอดคล้องกับ Almazrouei et al. (2024) โครงสร้างองค์กร ประกอบด้วย การจัด
ระเบียบทั้งแบบทางการและไม่เป็นทางการเพ่ือให้เกิดการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและการส่งมอบ
บริการหลายมิติของโครงสร้างองค์กรรวมถึงความเชี่ยวชาญ การกำหนดมาตรฐาน การกำหนดรูปแบบ การ
รวมศูนย์ และการจัดเรียงรูปแบบองค์กร  มีการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน สอดคล้ องกับ 
Thippanya (2021) การจัดการเป็นลักษณะของการทำงานหรือกิจกรรมให้บรรลุผลสำเร็จตามที่วัตถุประสงค์
ได้ตั้งไว้ โดยมีการจัดแบ่งโครงสร้าง หน้าที่การทำงาน ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนและเหมาะสม การ
ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร การสื่อสารที่ดี และการคำนึงถึงผลกระทบด้านจิตใจของบุคลากร ซึ่งล้วนสนับสนุน
การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ Pholbumroongwatchara (2024) การดำเนินงานด้าน
ความยั่งยืนองค์กรต้องให้ความสำคัญด้านการพัฒนาบุคลากร การสร้างความร่วมมือของบุคลากร เนื่องจาก
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บุคลากรเป็นบุคคลที่ลงมือทำเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ การสื่อสารขององค์กรที่มีความมุ่งมั่นมีบทบาทสำคัญ
ในการส่งเสริมการรับรู้ถึงความต้องการขององค์กร ซึ่งนำไปสู่การมีส่วนร่วมของพนั กงานกับองค์กรและ
พฤติกรรมการแสดงความคิดเห็นของพนักงาน (Men et al., 2024) และความยุติธรรมในองค์กรมีบทบาทเป็น
ตัวแปรเชิงปานกลางที่ส่งผลต่อทัศนคติของพนักงานและการรับรู้ภัยคุกคามที่มีต่อการต่อต้านขององค์กร 
หมายความว่า การต่อต้านจะเพ่ิมขึ้นเมื่อพนักงานรู้สึกว่าพวกเขาได้รับการปฏิบัติอย่างไม่ยุติธรรม (Stark, 
2023) 
 อย่างไรก็ตาม ยังมีข้อจำกัดบางประการที่ต้องการการปรับปรุง เช่น การกระจายภาระงานให้เหมาะสม 
ลดความซ้ำซ้อน รวมถึงการควบรวมงานที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันให้ทำงานร่วมกันอย่างเป็นระบบ สอดคล้อง
กับDrechsler & Kattel (2020) การปรับเปลี่ยนมีความสำคัญต่อการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรเพ่ือให้
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าและบรรลุคุณค่าสาธารณะ และ การปรับปรุงกรอบองค์กรที่มีอยู่เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการให้บริการ การปรับโครงสร้างที่มีการจัดการอย่างเป็นทางการและรวมศูนย์ เพ่ือสร้าง
รูปแบบการจัดการองค์กรที่ยืดหยุ่นและผสมผสาน ซึ่งส่งผลดีต่อการตัดสินใจที่สำคัญในบริการสาธารณะ 
นอกจากนี้ การขาดผู้ช่วยอธิการบดีในบางส่วนงานอาจก่อให้เกิดช่องว่างในการบริหารจัดการการปรับปรุง
โครงสร้างองค์กรให้สอดคล้องกับภารกิจและบทบาทที่ชัดเจน (Osborne et al., 2021) สอดคล้องกับ Jitaree 
& Saengkhiew (2024) โครงสร้างขององค์กร ด้านการแบ่งงานกันทำ ด้านสายการบังคับบัญชา และด้านการ
กระจายอำนาจการตัดสินใจส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านความทันเวลา ด้านความถูก
ต้องในการรายงานผล และด้านความสามารถตรวจสอบได้ และด้านบริหารจัดการกำลังคน ภาครัฐควรจัดทำ
แผนอัตรากำลังโดยวิเคราะห์วางแผนนโยบายเตรียมข้อมูลกำลังคน (Kosit & Anusonphat, 2024) 

3. ด้านระบบบริหารจัดการ 
  ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันแสดงให้เห็นว่าการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ Annosi 
et al. (2023) องค์กรต้องมีการปรับโครงสร้างองค์กร รูปแบบการทำงาน การพิจารณาในการเลือกเทคโนโลยี
ที่ เหมาะสม เพ่ือให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร การลดขั้นตอนเอกสาร กระจายอำนาจ การใช้
เทคโนโลยีและระบบออนไลน์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ รวมถึงการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยในการจัดหา
โปรแกรม สอดคล้องกับ Thippanya (2021) การสร้างเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมขึ้นมาใช้ เช่น การสร้างระบบ
ฐานข้อมูลเพ่ือจัดเก็บข้อมูล หรือสร้างระบบการแบ่งปันข้อมูลระหว่างสังกัด (Data Sharing) การสร้าง
กระบวนการหรือวิธีการทำงานและความคิดใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ ช่วยให้ขั้นตอนการทำงานเป็นระบบมากขึ้น 
นอกจากนี้  การปรับปรุงรูปแบบการบริหารงาน การพัฒนาสภาพแวดล้อมการทำงาน สอดคล้องกับ 
Kucharska & Bedford (2020) ผลกระทบของบรรยากาศการเรียนรู้ต่อการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง โดยมี
การยอมรับความผิดพลาดเป็นตัวกลาง และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพถือเป็นประเด็นสำคัญ สอดคล้องกับ 
Pongsopa et al. (2023) การติดต่อสื่อสารที่คลุมเครือของบุคลากรด้านการบินเป็นสาเหตุที่ทำให้เกิดความไม่
เข้าใจกันระหว่างบุคลากร อาจส่งผลกระทบต่อความปลอดภัยของผู้โดยสารที่มาใช้บริการ และการแสดงความ



วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏภเูก็ต ปีที ่22 ฉบับท่ี 1 (2569) มกราคม - มิถุนายน : e278062 
Phuket Rajabhat University Academic Journal Volume 22 No. 1 (2026) January–June ISSN 3056-9303 (Online) 

 
 

26/34 
 

คิดเห็นของพนักงาน ช่วยเพ่ิมความไว้วางใจในองค์กร และวัฒนธรรมองค์กรมีผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการ
ทำงานในภาครัฐ  (Iddrisu & Mohammed, 2024) 
  อย่างไรก็ตาม มีมุมมองต่างกันเรื่องการผ่านเอกสารและการใช้เทคโนโลยี โดยผู้บริหารเสนอให้ลด
ขั้นตอนและกระจายอำนาจ ขณะที่บุคลากรมองว่าขั้นตอนหลายชั้นช่วยเพ่ิมความถูกต้อง สอดคล้องกับ 
Justina et al. (2022) การพัฒนาระบบการจัดการเอกสารอิเล็กทรอนิกส์บนคลาวด์ที่มีความปลอดภัย เพื่อลด
ปัญหาความไม่มีประสิทธิภาพและข้อผิดพลาดจากการจัดการเอกสารในรูปแบบกระดาษ เช่น การใช้เวลามาก 
การเกิดข้อผิดพลาด และการซ้ำซ้อนของข้อมูล ปัญหายังรวมถึงการบริหารงานโดยผู้ช่วยอธิการบดีหลายคน 
สอดคล้องกับ Ujir et al. (2020) โดยบุคลากรมองว่าภาระงานที่สูงขึ้นนำไปสู่คุณภาพการสอนที่ลดลง ทำให้
ผู้บริหารต้องเผชิญความท้าทายในการจัดการปัจจัยต่าง ๆ อย่างรอบคอบเพ่ือรักษาคุณภาพการศึกษา และทีม
ฝ่ายสนับสนุนจะมีรูปแบบการทำงานที่ชัดเจนตามระบบบังคับบัญชา ดังนั้น ทีมบุคลากรฝ่ายสนับสนุนของ
คณะจึงต้องเข้าใจในบริบทการทำงานและการแก้ไขปัญหา ค่าตอบแทนสำหรับงานเกิ นหน้าที่และการ
ประเมินผลที่ยุติธรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ (Chanwichit & Jadesadalug, 2017) สอดคล้องกับ Devates 
et al. (2024) ภาระงานมีผลกระทบเชิงบวกและมีนัยสำคัญต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน ซึ่งแสดง
ให้เห็นว่า ยิ่งภาระงานของพนักงานสูงขึ้น ก็จะยิ่งกระตุ้นให้พนักงานทำงานได้ดีขึ้นและแสดงประสิทธิภาพที่
ดีกว่า ชีวิตการทำงานที่สมดุลในด้านการจัดการที่ยืดหยุ่น  นโยบายด้านสวัสดิการ มีความสัมพั นธ์กับ
ประสิทธิภาพการทำงานในองค์กรภาครัฐ (Emmanuel et al., 2023) และการกำกับติดตามและประเมินผล 
รวมทั้งค่าจ้างและสวัสดิการ องค์การภาครัฐมีการปฏิบัติตามแนวทางของระเบียบของทางราชการ การปรับ
พ้ืนที่และเวลาการทำงาน (Kosayodom et al., 2024) สอดคล้องกับ Laopiam & Onsampant (2014) 
การบริหารของมหาวิทยาลัยมีหน่วยงานใหญ่และหน่วยงานย่อยอาจจะทำให้มีการบริหารยังไม่ทั่วถึงส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการทำงานลดน้อยลงอันเนื่องมาจากความพร้อมความทันสมัยของวัสดุอุปกรณ์ในหน่วยงานที่
ใช้งาน 

4. ด้านบุคลากร  
  ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันแสดงให้ เห็นว่า บุคลากรมีทักษะและความรู้เพียงพอสำหรับการ
ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ Thippanya (2021) การพัฒนาฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานในองค์การให้มีความรู้ ทักษะ 
และความสามารถเพ่ือให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นไปตามที่องค์การคาดหวังไว้ ทำให้องค์การ
เกิดการพัฒนาตามมา และองค์การมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง และยังต้องให้ความสำคัญในการพัฒนา
ทักษะและความรู้อย่างต่อเนื่อง ความแตกต่างด้านทักษะของบุคลากร องค์กรจึงควรมุ่งเน้นการพัฒนาผ่าน
กิจกรรมและการฝึกอบรมทักษะใหม่ ๆ เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพโดยรวม สอดคล้องกับ  Raymond (2023) 
กิจกรรมการสร้างทีมมีอิทธิพลอย่างมากต่อแรงจูงใจและการพัฒนาของพนักงาน ดังนั้น องค์กรควรดำเนินการ
เพ่ือเสริมสร้างโปรแกรมการสร้างทีมให้มีประสิทธิภาพ  
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  อย่างไรก็ตาม ยังจำเป็นต้องพัฒนาทักษะเพ่ิมเติมในด้านภาษาอังกฤษและเทคโนโลยี เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทำงานและรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต สอดคล้องกับ Khattiyanon et al. (2024)  
การพัฒนาหลักสูตรเพ่ือเสริมสร้างความสามารถทางภาษาอังกฤษกรอบอ้างอิงของสหภาพยุโรป (CEFR) ทำให้
สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการเพ่ิมความสามารถทางด้านภาษาอังกฤษให้กับครูและนักเรียน การรับฟังของ
พนักงานในองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู้และความสามารถของพนักงาน ซึ่งส่งผลให้พนักงานมี
ทัศนคติเชิงบวกต่อการยอมรับการนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในสถานที่ทำงาน และนำไปสู่พฤติกรรมการแสดง
ความคิดเห็นของพนักงาน แม้บุคลากรจะมองว่าการพัฒนาในปัจจุบันเพียงพอต่อความต้องการขององค์กร แต่
ผู้บริหารเห็นว่ายังคงมีช่องว่างในการพัฒนา ทั้งนี้  ความเต็มใจในการพัฒนาทักษะและการต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลงอาจแตกต่างกันในแต่ละฝ่าย (Dong et al., 2024) สอดคล้องกับ Potosky & Azan (2023) 
สำหรับผู้นำองค์กร การนำการเปลี่ยนแปลงไปใช้ในที่ทำงาน หมายถึง การมีอิทธิพลต่อพนักงานให้ทำสิ่งใหม่
หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน สำหรับพนักงาน การนำการเปลี่ยนแปลงไปใช้ที่ทำงาน หมายถึง การต้อง
แยกตัวจากกิจวัตรและระบบสังคมที่คุ้นเคย เรียนรู้และฝึกปฏิบัติการเปลี่ยนแปลง และจินตนาการถึงอนาคตที่
การเปลี่ยนแปลงนั้นมีคุณค่าในองค์กร องค์กรควรให้ความสำคัญกับการมุ่งเน้นบุคคลในขณะทำการ
เปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล เนื่องจากพฤติกรรมการเป็นผู้นำที่มุ่งเน้นบุคคลช่วยลดผลเสียที่อาจเกิดจากพฤติกรรม
การเป็นผู้นำที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล ซึ่งจำเป็นต่อการรักษาความสามารถในการแข่งขันในยุค
ดิจิทัล (Weber et al., 2022) และการจัดองค์การสู่องค์การนวัตกรรมการศึกษา เป็นการจัดกลุ่มคนที่มีหน้าที่
ต้องปฏิบัติร่วมกัน เพ่ือทำกิจกรรมที่องค์การได้กำหนดขึ้นโดยต้องมีแนวทางที่จัดการวางงานและการแบ่งงาน
ในองค์การให้แต่ละคนในองค์การได้ปฏิบัติ เพ่ือให้สามารถดำเนินงานให้บรรลุต ามเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (Tummatasananon, 2023) 
  กล่าวโดยสรุป ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหว่างผู้บริหารและบุคลากรเป็น
ปัจจัยสำคัญที่ช่วยลดความคลุมเครือ ลดความต่อต้านการเปลี่ยนแปลง อันจะนำไปสู่ความสำเร็จของการปรับ
โครงสร้างองค์กรในระยะยาว ทั้งนี้ การสื่อสารถือเป็นองค์ประกอบสำคัญที่มีอิทธิพลต่อการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรของสำนักงานวิทยาเขตภูเก็ต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ โดยสามารถจำแนก
ออกเป็น 4 ด้านหลัก ได้แก่ 

1. ด้านนโยบายและทิศทางการพัฒนาของมหาวิทยาลัย การสื่อสารพันธกิจและวิสัยทัศน์จากผู้บริหาร
ไปสู่บุคลากรเป็นสิ่งจำเป็น เพ่ือให้ทุกฝ่ายมีความเข้าใจที่ตรงกันเกี่ยวกับเป้าหมายและทิศทางขององค์กร 

2. ด้านโครงสร้างองค์กร ผู้บริหารต้องมีการสื่อสารที่ชัดเจนกับบุคลากรเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของการ
ปรับปรุงโครงสร้างองค์กร เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและความร่วมมือ อันจะนำไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ดำเนินงาน 
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3. ด้านระบบบริหารจัดการ การนำเทคโนโลยีและระบบสนับสนุนที่ทันสมัยมาใช้ในองค์กรต้องได้รับ
การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้บุคลากรเข้าใจถึงความจำเป็นของการเปลี่ยนแปลง และสามารถ
ปรับตัวให้สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาขององค์กร 

4. ด้านบุคลากร ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นและสะท้อนถึงความต้องการ
ในการพัฒนาทักษะและความรู้ที่จำเป็นต่อการทำงานภายใต้โครงสร้างองค์กรใหม่ ทั้งนี้ เพ่ือให้พนักงาน
สามารถปรับตัวและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 
 ข้อเสนอแนะเชิงทฤษฎี 

1. ควรพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับการยอมรับการเปลี่ยนแปลงองค์กร โดยเน้นให้ เห็นถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การปรับตัวของบุคลากร ทั้งด้านทัศนคติ แรงจูงใจ การสื่อสารภายในองค์กร และแนวทางการบริหารจัดการที่
มีประสิทธิภาพ 

2. ควรศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับโครงสร้างองค์กรที่ยืดหยุ่น (Agile Organization Structure) เพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงได้ดีข้ึน โดยเน้นเรื่องความคล่องตัวและการกระจายอำนาจในการบริหาร 

3. ควรใช้แนวคิดการพัฒนาศักยภาพบุคลากร (Employee Development) เป็นกลยุทธ์สำคัญในการ
สนับสนุนบุคลากรให้สามารถปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กรได้ดีขึ้น   
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

1. การปรับปรุงโครงสร้างองค์กร: ควรลดส่วนงานที่มีความซ้ำซ้อน และกระจายภาระงานให้เหมาะสม
กับความสามารถของบุคลากร เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทำงาน 

2. การสื่อสารภายในองค์กร: ควรมีการสื่อสารอย่างชัดเจนระหว่างผู้บริหารและบุคลากร โดยอาจใช้
เทคโนโลยีในการกระจายข้อมูลเพื่อให้ทุกฝ่ายเข้าใจแนวทางการเปลี่ยนแปลงตรงกัน 

3. การพัฒนาทักษะบุคลากร: ควรมีการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะด้านภาษาอังกฤษ
และการใช้เทคโนโลยี เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาองค์กรไปสู่ความเป็นนานาชาติ 
 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

1. ด้านนโยบายและทิศทางการพัฒนาของมหาวิทยาลัย นโยบายที่มุ่งสู่ความเป็นนานาชาติจะ
สามารถเพ่ิมขีดความสามารถของมหาวิทยาลัยได้อย่างมีประสิทธิภาพ และควรมีการบริหารจัดการที่สมดุล
เพ่ือให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน ในทางตรงกันข้าม กรณีผู้บริหารและบุคลากรมีความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน
เกี่ยวกับการมุ่งสู่ความเป็นนานาชาติ อาจส่งผลให้การพัฒนามหาวิทยาลัยไม่ต่อเนื่อง อย่างไรก็ตาม ปัญหา
ดังกล่าวสามารถแก้ไขได้ผ่านการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร และการดำเนิน
นโยบายอย่างค่อยเป็นค่อยไป 

2. ด้านโครงสร้างองค์กร โครงสร้างองค์กรที่ชัดเจนและการแบ่งหน้าที่ที่ เหมาะสมช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทำงาน ส่งเสริมความร่วมมือ และการสื่อสารที่ดี ส่งผลให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างรวดเร็วและมีคุณภาพ กรณีผู้บริหารและบุคลากรมีความ
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คิดเห็นที่ไม่ตรงกัน อาจนำไปสู่การขาดความเข้าใจร่วมกัน ส่งผลให้การดำเนินงานไม่ราบรื่น ประสิทธิภาพ
ลดลง และอาจก่อให้เกิดบรรยากาศการทำงานที่ตึงเครียด 

3. ด้านระบบบริหารจัดการ ระบบบริหารจัดการที่ ดีช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ลด
ข้อผิดพลาด และส่งเสริมการเติบโตของบุคลากร การนำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้สามารถช่วยปรับปรุง
กระบวนการทำงาน และสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการทำงานที่มีประสิทธิภาพ กรณผีู้บริหารและบุคลากรมี
ความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน อาจส่งผลให้การทำงานล่าช้า ขาดประสิทธิภาพ และเกิดความขัดแย้งภายในองค์กร 
อีกทั้งการนำเทคโนโลยีหรือการพัฒนาบุคลากรอาจถูกมองข้ามหรือไม่ได้ถูกนำไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
ส่งผลต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานและความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 

4. ด้านบุคลากร การพัฒนาบุคลากรช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพการทำงาน โดยบุคลากรมีทักษะและ
ความรู้ที่เพียงพอ ทำให้การทำงานราบรื่น การพัฒนาศักยภาพผ่านการฝึกอบรมและกิจกรรมช่วยให้พนักงาน
สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ การเสริมสร้างทักษะด้านภาษาอังกฤษและ
เทคโนโลยีช่วยให้บุคลากรสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในยุคดิจิทัล กรณีผู้บริหารและบุคลากรมี
ความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน อาจส่งผลให้แนวทางการพัฒนาทักษะและความรู้ของบุคลากรไม่สอดคล้องกับความ
ต้องการขององค์กร ทำให้การดำเนินงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย การพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่ไม่เหมาะสม
อาจทำให้พนักงานขาดความพร้อมในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งการเปิดรับการเปลี่ยนแปลงที่ไม่
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน อาจก่อให้เกิดความต่อต้านการเปลี่ยนแปลงและทำให้การจัดการองค์กรล่าช้าหรือไม่
สามารถปรับตัวได้อย่างทันท่วงที 

 ข้อเสนอแนะครั้งต่อไป 
1. ผลการศึกษานี้สามารถนำไปเป็นแนวทางในการพัฒนาโครงสร้างองค์กรของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

วิทยาเขตภูเก็ต ให้สอดคล้องกับการขยายตัวของสถาบัน 
2. สามารถใช้เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจเชิงนโยบายของผู้บริหารในการบริหารและปรับโครงสร้าง

องค์กร 
3. ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของ

องค์กร 
4.  สามารถเป็นต้นแบบให้มหาวิทยาลัยอื่น ๆ นำไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง

องค์กรของตนเอง 
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