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ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิตระดับปริญญาตรีหลักสูตรบริหารธุรกิจ
ในมหาวิทยาลัยของรัฐเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
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บทคัดย่อ1 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อหาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิตระดับปริญญาตรีหลักสูตร
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยของรัฐในพื้นท่ีพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก หรือ EEC โดยผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิจัยเชิง
ปริมาณ (quantitative research) โดยการสร้างแบบสอบถามเพื่อท าการวิเคราะห์หาปัจจัยด้านโครงสร้าง
องค์กร ปัจจัยด้านเทคโนโลยี และปัจจัยด้านพฤติกรม ท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิต โดยการเก็บ
แบบสอบถามจากนิสิตระดับปริญญาตรี หลักสูตรบริหารธุรกิจ จ านวน 865 คน จากมหาวิทยาลัยของรัฐท่ีเป็น
มหาวิทยาลัยแม่ ในพื้นท่ี EEC ได้แก่ มหาวิทยาลัยบูรพา จังหวัดชลบุรี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก บางพระ จังหวัดชลบุรี และมหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร์ ฉะเชิงเทรา  
 ผลการวิจัยพบว่า ด้านท่ี 1) ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิต พบว่า  
ด้านการส่ือสารในองค์กรมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิตมากท่ีสุดเป็นอันดับหนึ่ง มีค่า B = 179 การลดขนาด
องค์กรมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิตเป็นอันดับท่ีสอง มีค่า B = 157 การสร้างกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไขการท างาน 
มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิตเป็นอันดับท่ีสาม มีค่า B = 155 การสร้างงานมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิต
เป็นอันดับท่ีส่ี มีค่า B = 137 และการปรับโครงสร้างองค์กรมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิตเป็นอันดับที่ห้า          
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มีค่า B = 131 ด้านท่ี 2) ปัจจัยด้านเทคโนโลยีท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิต พบว่า การใช้เทคโนโลยีในการ
ท างานมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิตเป็นอันดับที่หนึ่ง มีค่า B = 226 และการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะของนิสิตเป็นอันดับท่ีสอง มีค่า B = 108 และด้านท่ี 3) ปัจจัยด้านพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลต่อ สมรรถนะ
ของนิสิต พบว่า การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิตมากท่ีสุด เป็นอันดับหนึ่ง มีค่า B 
= 246 การปรับปรุงพฤติกรรมคนในองค์กร (การละลายพฤติกรรม) มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิตเป็นอันดับ
ท่ีสอง มีค่า B = 146 การแก้ปัญหาเฉพาะหน้ามีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิตเป็นอันดับท่ีสาม มีค่า B = 141 
การจัดกิจกรรมมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิตเป็นอันดับท่ีส่ี มีค่า B = 127 และการให้ค าปรึกษามีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะของนิสิตเป็นอันดับท่ีห้า มีค่า B = 93  

 
ค าส าคัญ  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะนิสิตบริหารธุรกิจระดับปริญญาตรี เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
 
Abstract 
 The purpose of this research was to find the factors that influence the competencies 
of undergraduate students in the business administration curriculum of the state universities 
in the Eastern Economic Corridor or the EEC. The researcher used the quantitative research 
technique by creating a questionnaire for analysis of organizational structure factors, 
technological factors, and behavioral factors that influence the competencies of undergraduate 
students in the business administration curriculum of the state universities in the Eastern 
Economic Corridor. The questionnaires were returned from 865 undergraduate students of 
the 3 main state universities in the EEC area, namely Burapha University in Chonburi, 
Rajamangala University of Technology Tawan-ok, Bang Phra, Chonburi Province, and Rajabhat 
Rajanagarindra University, Chachoengsao. 

 The results of the research revealed that: Aspect 1): regarding the organizational 
structure factors that influenced the students’ competencies, the aspect of communication 
in the organization had the highest influence on the student's competencies, with B = 179, 
followed by the aspect of downsizing of the organization, with B = 157. The aspect of 
construction of rules or working condition came third, with B = 155. The aspect of creation of 
work came fourth, with B = 137 and the aspect of organizational restructuring had the fifth 
highest influence on the students’ competencies, with B = 131. Aspect 2): regarding 
technological factors influencing the students’ competencies, it was found that using 
technology in work had the highest influence on the competencies of the students, with the 
value of B = 226, and making innovation came second with the value of B = 108; and Aspect 
3): regarding behavioral factors that influenced the students’competencies, it was found that 
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establishing organizational culture had the highest influence on the students’ competencies, 
with the value of B = 246, improving the behavior of the people in the organization 
(behavioral dissolution) came the second, with the value of B = 146; the immediate problem 
solving came third, with the value of B = 141; the organizing of activities came fourth, with 
the value of B = 127; and the mentoring came fifth, with the value of B = 93. 
 
Keywords: factor influencing competencies of the undergraduate students in business  
  administration program, Eastern Economic Corridor 
 
บทน า 
 ปัจจุบันรัฐบาลไทยก าลังวางแผนด าเนินการเพื่อส่งเสริมให้ประเทศไทยพลิกโฉมสู่การเป็นไทยแลนด์ 
4.0 ท่ีมีความสมบูรณ์และเตรียมความพร้อมในการวางรากฐานสู่อนาคตในการมุ่งพัฒนาประเทศไทยให้ก้าวสู่
การเป็นเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก หรือ EEC (Eastern Economic Corridor) มหานครแห่งอนาคต 
ภายใต้พระราชบัญญัติการพัฒนาพื้นท่ีเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก ได้แก่จังหวัดชลบุรี  ระยอง และ
ฉะเชิงเทรา ซึ่งถือว่าเป็นพระราชบัญญัติฉบับแรกของประเทศไทย ท่ีจะท าให้เกิดความต่อเนื่องในการลงทุนท้ัง
ภาครัฐและเอกชนกว่า 1.5 ล้าน ๆ บาท เพื่อการพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก หรือ EEC บนพื้นท่ีกว่า 
13,285 ตารางกิโลเมตรให้เป็นเขตอุตสาหกรรมในอนาคต และเป็นท่ีต้ังของส านักงานระดับภูมิภาคของบริษัท
ช้ันน าของโลก ซึ่งเป็นการยกระดับประเทศไทยให้เป็นศูนย์กลางทางเศรษฐกิจของเอเชีย (ส านักงานคณะกรรมการ 
นโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก, 2561) 
 มหาวิทยาลัยในเขตพื้นท่ี EEC ท่ีเป็นของรัฐเฉพาะท่ีเป็นมหาวิทยาลัยแม่ มีจ านวน 3 มหาวิทยาลัย 
ได้แก่ มหาวิทยาลัยบูรพา บางแสน จังหวัดชลบุรี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก บางพระ จังหวัด
ชลบุรี และมหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ซึ่งจากแผนการพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวันออกนั้นส่งผลท าให้มหาวิทยาลัยจ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพื่อมุ่งสู่การพัฒนานิสิตโดยการศึกษาจากปัจจัย 
3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านโครงสร้าง 2) ด้านเทคโนโลยี และ3) ด้านพฤติกรรม เพื่อศึกษาค้นคว้าหาปัจจัยใดบ้างท่ีมี
อิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิต และเพื่อน าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิตไปพัฒนาเพื่อผลิตบัณฑิตให้มี
ศักยภาพ ทักษะความรู้ รวมถึงงานวิจัยให้สอดคล้องตามความต้องการของตลาดแรงงานในอนาคต 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อนิสิตระดับปริญญาตรี หลักสูตรบริหารธุรกิจจากมหาวิทยาลัยของรัฐ
ในพื้นท่ีพิเศษภาคตะวันออก 
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13,285 ตารางกิโลเมตรให้เป็นเขตอุตสาหกรรมในอนาคต และเป็นท่ีต้ังของส านักงานระดับภูมิภาคของบริษัท
ช้ันน าของโลก ซึ่งเป็นการยกระดับประเทศไทยให้เป็นศูนย์กลางทางเศรษฐกิจของเอเชีย (ส านักงานคณะกรรมการ 
นโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก, 2561) 
 มหาวิทยาลัยในเขตพื้นท่ี EEC ท่ีเป็นของรัฐเฉพาะท่ีเป็นมหาวิทยาลัยแม่ มีจ านวน 3 มหาวิทยาลัย 
ได้แก่ มหาวิทยาลัยบูรพา บางแสน จังหวัดชลบุรี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก บางพระ จังหวัด
ชลบุรี และมหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ซึ่งจากแผนการพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวันออกนั้นส่งผลท าให้มหาวิทยาลัยจ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพื่อมุ่งสู่การพัฒนานิสิตโดยการศึกษาจากปัจจัย 
3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านโครงสร้าง 2) ด้านเทคโนโลยี และ3) ด้านพฤติกรรม เพื่อศึกษาค้นคว้าหาปัจจัยใดบ้างท่ีมี
อิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิต และเพื่อน าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิตไปพัฒนาเพื่อผลิตบัณฑิตให้มี
ศักยภาพ ทักษะความรู้ รวมถึงงานวิจัยให้สอดคล้องตามความต้องการของตลาดแรงงานในอนาคต 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อนิสิตระดับปริญญาตรี หลักสูตรบริหารธุรกิจจากมหาวิทยาลัยของรัฐ
ในพื้นท่ีพิเศษภาคตะวันออก 

 
 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา  
   ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) ซึ่งประกอบด้วย การทบทวนวรรณกรรม
ท่ีเกี่ยวข้องกับงานวิจัย และน าข้อมูลท่ีได้มาออกแบบเครื่องมือเป็นแบบสอบถามปลายปิด  (close ended 
question) และแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) กับนิสิตระดับปริญญาตรี หลักสูตร
บริหารธุรกิจในมหาวิทยาลัยของรัฐ ท่ีเป็นมหาวิทยาลัยแม่ในเขตพื้นท่ีพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก โดย
การศึกษาจากปัจจัย 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านโครงสร้าง 2) ด้านเทคโนโลยี และ3) ด้านพฤติกรรม  

  2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยใช้แบบสอบถามท่ีผ่านการวิเคราะห์
คุณภาพท่ีท าการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของเครื่องมือในการเก็บข้อมูลเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง
(validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 9 ท่าน พิจารณาจากการหาค่า IOC (Index of Item – Objective 
Congruence) เพื่อหาค่าความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ หรือเนื้อหาของงานวิจัย และน าค่าท่ีมี
ความสอดคล้อง สร้างแบบสอบถามไปทดสอบ (try out) กับกลุ่มท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
30 คน เพื่อค านวณค่าความเช่ือมั่น (reliability) ได้เท่ากับ 0.928 โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟุา (cronbach 
alpha) ของครอนบาค (Cronbach) และท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (descriptive analysis) 
จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 384 คน โดยการค านวณสุ่มตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากรของ W.G. 
Cochran (1953) โดยมีข้ันตอนในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง (ระพินทร์ โพธิ์ศรี, 2551) ดังต่อไปนี้  
    2.1) เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ non-probability sampling ซึ่งเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบไม่เน้น
กระบวนการสุ่ม 
    2.2) เลือกการสุ่มแบบ specific purpose sampling ซึ่งเป็นการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจงโดย
พิจารณาคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยพิจารณาจากการตัดสินใจของผู้วิจัยเอง ลักษณะของกลุ่มท่ีเลือกเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์การวิจัยจากนิสิตระดับปริญญาตรี หลักสูตรบริหารธุรกิจในมหาวิทยาลัยของรัฐเขตพัฒนาพิเศษ
ภาคตะวนัออกหรือ EEC โดยเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามปลายปิด (close ended question) และแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) เพื่อน าข้อมูลมาสรุปผลหาตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยด้านโครงสร้าง 
ปัจจัยด้านเทคโนโลยี และปัจจัยด้านพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลต่อ ตัวแปรตาม ได้แก่ สมรรถของนิสิต โดยใช้การ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (multiple linear regression) เพื่อพยากรณ์หาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ
ของนิสิตเพื่อหาแนวทางการแทรกแซงการพัฒนาองค์กร ดังนั้นการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยจึงน าแบบสอบถามไป
ด าเนินการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างได้จ านวนตัวอย่าง 865 ตัวอย่าง 

  3. ขอบเขตด้านระยะเวลา :  ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ ต้ังแต่เดือนธันวาคม 2560 ถึง 
เมษายน พ.ศ. 2561 
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4. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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   อิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิต (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ , ประภัสสร บุญมี, อภิชัย ธิณทัพ, 
   อาภรณ์ ภูวิทยาพันธุ์, Argyris, Boyatzis,Page, , Byham and Moyer, C. Donald R. 
   Brown, Kurt Lewin, Leemann, Ledford, Ledford, and Schuster, Mark Connelly, 
   McClelland, Mind Tools, Schoonover, Spencer and Spencer, Thomas G.  
   Cummings  and Christopher G. Worley, Wilson, and Kolb, Zingheim.) 
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ผลการวิจัย 

ตาราง 1 การวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุขั้นตอน (multiple regression analysis) ในการวิเคราะห์ปัจจัย
 การแทรกแซงด้านโครงสร้างองค์กรมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิต 

ปัจจัยด้านโครงสร้างมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะของนิสิต 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity Statistics 
 

B SE Beta Tolerance VIF 
ค่าคงที ่ 1.10 0.18  6.14 0.00   
1. การสร้างกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไข
ในการท างาน 

0.15 0.32 0.16 4.78 0.00 0.72 1.38 

2. การก าหนดเปูาหมายองค์กร 0.02 0.03 0.02 0.68 0.49 0.65 1.52 
3. การปรับปรุงกลยุทธ์ -0.03 0.03 -0.03 -0.86 0.38 0.56 1.76 
4.การระบุหน้าท่ีการท างาน -0.02 0.04 -0.02 -0.65 0.51 0.58 1.70 
5.การลดขนาดองค์กร 0.15 0.02 0.22 6.70 0.00 0.81 1.22 
6.การปรับปรุงสิง่แวดล้อมใน
องค์กร 

-0.01 0.03 -0.01 -0.31 0.75 0.60 1.65 

7.การสร้างงาน 0.13 0.04 0.12 3.32 0.00 0.60 1.64 
8.การสื่อสารในองค์การ 0.17 0.04 0.15 3.74 0.00 0.50 1.99 
9.การปรับโครงสร้างองค์กร 0.13 0.04 0.12 3.17 0.00 0.53 1.88 
R 0.500       
R  Square 0.250       
Adjusted  R  Square 0.242       
Durbin Watson 1.857       
F  ratio 31.725 (0.000)     
*p-value ≤ 0.05 

 จากตาราง 1 การทดสอบเงื่อนไขของ multiple regression analysis พบว่าตัวแปรอิสระของปัจจัย
ด้านโครงสร้างไม่เกิดปัญหา multicollinearity เนื่องจากค่า tolerance ทุกตัวแปร มีค่ามากว่า 0.1 และค่า 
VIF ทุกตัวแปรมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กัน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ R 
ระหว่างตัวแปรอิสระ "ปัจจัยด้านโครงสร้าง” และตัวแปรตาม “สมรรถนะของนิสิต” ซึ่งเท่ากับ 0.50 ดังนั้น 
ปัจจัยด้านโครงสร้างกับสมรรถนะของนิสิต มีอิทธิพลต่อกัน โดยมีค่า R Square เท่ากับ 0.25 หรือ ร้อยละ 25 
การทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏว่าค่า Sig. = 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แสดงว่ามีตัวแปร
ต้นคือ ปัจจัยด้านโครงสร้าง อย่างน้อย 1 ตัว ท่ีสามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตัวแปรตามคือ 
สมรรถนะของนิสิต สมการ multiple linear regression ดังนี้  
 Unstandardized   ̂ = 1.10 + 0.15 (X1) + 0.02 (X2) + 0.03 (X3) + 0.02 (X4) + 0.15 (X5) + 
0.01 (X6) + 0.13 (X7) + 0.17 (X8) + 0.13 (X9) 
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 เมื่อ  ̂ = สมรรถนะของนิสิต, X1 = ปัจจัยการสร้างกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไขในการท างาน, X2 = ปัจจัยการ
ก าหนดเปูาหมายองค์กร, X3 = ปัจจัยการปรับปรุงกลยุทธ์, X4 = ปัจจัยการระบุหน้าท่ีการท างาน, X5 =ปัจจัยการ
ลดขนาดองค์กร, X6 = ปัจจัยการปรับปรุงส่ิงแวดล้อมในองค์กร, X7 = ปัจจัยการสร้างงาน, X8 =ปัจจัยการส่ือสาร
ในองค์การ, X9 = ปัจจัยการปรับโครงสร้างองค์กร 
 Standardized  ̂ = 0.16 (X1) + 0.02 (X2) + 0.03(X3) + 0.02 (X4) + 0.22 (X5) + 0.01 (X6) + 
0.12 (X7) + 0.15 (X8) + 0.12 (X9) 
 เมื่อ  ̂ = สมรรถนะของนิสิต, X1 = ปัจจัยการสร้างกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไขในการท างาน, X2 = ปัจจัยการ
ก าหนดเปูาหมายองค์กร, X3 = ปัจจัยการปรับปรุงกลยุทธ์, X4 = ปัจจัยการระบุหน้าท่ีการท างาน, X5 =ปัจจัยการ
ลดขนาดองค์กร, X6 = ปัจจัยการปรับปรุงส่ิงแวดล้อมในองค์กร, X7 = ปัจจัยการสร้างงาน, X8 =ปัจจัยการส่ือสาร
ในองค์การ, X9 = ปัจจัยการปรับโครงสร้างองค์กร 
 สรุปว่าปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กรมีนัยส าคัญ 5 ปัจจัย ดังนี้ 1) ด้านการส่ือสารในองค์กรมีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 0.179 หมายถึง คณะควรมีช่องทางการส่ือสาร
ท่ีดี สะดวก รวดเร็ว สอดคล้องกับพฤติกรรมของนิสิตท่ีจะช่วยให้การส่ือสามารถเข้าถึงนิสิตได้ง่าย และมีความ
ชัดเจนเพื่อให้มีความเข้าใจท่ีตรงกัน 2) การลดขนาดองค์กรมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ใน
รูปแบบคะแนนดิบเท่ากับ 0.16 หมายถึง การลดจ านวนบุคลากรทางการศึกษาไม่มีผลต่อสมรรถนะของนิสิต
หากบุคลากรท่ีท างานอยู่นั้นมีทักษะ ความรู้ ความสามารถหลายด้าน 3) การสร้างกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไขในการ
ท างานมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 0.16 หมายถึง หลักเกณฑ์ท่ีคณะ
ก าหนดขึ้นโดยเฉพาะเรื่องภาพลักษณ์ของการแต่งกายท่ีถูกระเบียบถือเป็นการสร้างภาพลักษณ์พื้นฐานท่ีดี
ร่วมกัน 4) การสร้างงานมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 0.14 หมายถึง 
เม่ือมีการมอบหมายงานให้นิสิตท าเพื่อการส่งเสริมและพัฒนานิสิตแล้ว ต้องก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนท่ี
ชัดเจนด้วย 5) ด้านการปรับโครงสร้างองค์กรมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ
เท่ากับ 0.13 หมายถึง โครงสร้างองค์กรควรปรับปรุงให้มีการกระจายอ านาจในการท างานเพื่อให้มีขั้นตอนท่ี
ง่ายไม่ซับซ้อนและสอดคล้องกับความต้องการของนิสิต 

ตาราง 2 การวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุขั้นตอน (multiple regression analysis) ในการวิเคราะห์ปัจจัย
 การแทรกแซงด้านเทคโนโลยีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิต 

ปัจจัยด้านเทคโนโลยีมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะของนิสิต 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity Statistics 
 

B SE Beta Tolerance VIF 
ค่าคงที ่ 2.30 0.15  14.54 0.00   
1. การใช้เทคโนโลยีในการท างาน 0.22 0.04 0.22 5.41 0.00 0.64 1.56 
2. การสร้างนวัตกรรม 0.10 0.04 0.10 2.54 0.01 0.64 1.56 
R 0.294       
R  Square 0.087       
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 เมื่อ  ̂ = สมรรถนะของนิสิต, X1 = ปัจจัยการสร้างกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไขในการท างาน, X2 = ปัจจัยการ
ก าหนดเปูาหมายองค์กร, X3 = ปัจจัยการปรับปรุงกลยุทธ์, X4 = ปัจจัยการระบุหน้าท่ีการท างาน, X5 =ปัจจัยการ
ลดขนาดองค์กร, X6 = ปัจจัยการปรับปรุงส่ิงแวดล้อมในองค์กร, X7 = ปัจจัยการสร้างงาน, X8 =ปัจจัยการส่ือสาร
ในองค์การ, X9 = ปัจจัยการปรับโครงสร้างองค์กร 
 Standardized  ̂ = 0.16 (X1) + 0.02 (X2) + 0.03(X3) + 0.02 (X4) + 0.22 (X5) + 0.01 (X6) + 
0.12 (X7) + 0.15 (X8) + 0.12 (X9) 
 เมื่อ  ̂ = สมรรถนะของนิสิต, X1 = ปัจจัยการสร้างกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไขในการท างาน, X2 = ปัจจัยการ
ก าหนดเปูาหมายองค์กร, X3 = ปัจจัยการปรับปรุงกลยุทธ์, X4 = ปัจจัยการระบุหน้าท่ีการท างาน, X5 =ปัจจัยการ
ลดขนาดองค์กร, X6 = ปัจจัยการปรับปรุงส่ิงแวดล้อมในองค์กร, X7 = ปัจจัยการสร้างงาน, X8 =ปัจจัยการส่ือสาร
ในองค์การ, X9 = ปัจจัยการปรับโครงสร้างองค์กร 
 สรุปว่าปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กรมีนัยส าคัญ 5 ปัจจัย ดังนี้ 1) ด้านการส่ือสารในองค์กรมีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 0.179 หมายถึง คณะควรมีช่องทางการส่ือสาร
ท่ีดี สะดวก รวดเร็ว สอดคล้องกับพฤติกรรมของนิสิตท่ีจะช่วยให้การส่ือสามารถเข้าถึงนิสิตได้ง่าย และมีความ
ชัดเจนเพื่อให้มีความเข้าใจท่ีตรงกัน 2) การลดขนาดองค์กรมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ใน
รูปแบบคะแนนดิบเท่ากับ 0.16 หมายถึง การลดจ านวนบุคลากรทางการศึกษาไม่มีผลต่อสมรรถนะของนิสิต
หากบุคลากรท่ีท างานอยู่นั้นมีทักษะ ความรู้ ความสามารถหลายด้าน 3) การสร้างกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไขในการ
ท างานมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 0.16 หมายถึง หลักเกณฑ์ท่ีคณะ
ก าหนดขึ้นโดยเฉพาะเรื่องภาพลักษณ์ของการแต่งกายท่ีถูกระเบียบถือเป็นการสร้างภาพลักษณ์พื้นฐานท่ีดี
ร่วมกัน 4) การสร้างงานมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 0.14 หมายถึง 
เมื่อมีการมอบหมายงานให้นิสิตท าเพื่อการส่งเสริมและพัฒนานิสิตแล้ว ต้องก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนท่ี
ชัดเจนด้วย 5) ด้านการปรับโครงสร้างองค์กรมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ
เท่ากับ 0.13 หมายถึง โครงสร้างองค์กรควรปรับปรุงให้มีการกระจายอ านาจในการท างานเพื่อให้มีขั้นตอนท่ี
ง่ายไม่ซับซ้อนและสอดคล้องกับความต้องการของนิสิต 

ตาราง 2 การวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุขั้นตอน (multiple regression analysis) ในการวิเคราะห์ปัจจัย
 การแทรกแซงด้านเทคโนโลยีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิต 

ปัจจัยด้านเทคโนโลยีมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะของนิสิต 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity Statistics 
 

B SE Beta Tolerance VIF 
ค่าคงที ่ 2.30 0.15  14.54 0.00   
1. การใช้เทคโนโลยีในการท างาน 0.22 0.04 0.22 5.41 0.00 0.64 1.56 
2. การสร้างนวัตกรรม 0.10 0.04 0.10 2.54 0.01 0.64 1.56 
R 0.294       
R  Square 0.087       

ตาราง 2 (ต่อ) 

ปัจจัยด้านเทคโนโลยีมีอิทธิพล
ต่อสมรรถนะของนิสิต 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity Statistics 
 

B SE Beta Tolerance VIF 
Adjusted R Square 0.084       
Durbin Watson 1.605       
F ratio 40.865 (0.000)     
*p-value ≤ 0.05 

 จากตาราง 2 การทดสอบเงื่อนไขของ Multiple Regression Analysis พบว่า การใช้เทคโนโลยีใน
การท างาน และการสร้างนวัตกรรม ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เนื่องจากค่า Tolerance ทุกตัวแปร มี
ค่ามากกว่า 0.1 และค่า VIF ทุกตัวแปรมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กัน ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ R ระหว่างตัวแปรอิสระ "ปัจจัยด้านเทคโนโลยี” และตัวแปรตาม “สมรรถนะของนิสิต” 
ซึ่งเท่ากับ 0.294 ดังนั้น ปัจจัยด้านเทคโนโลยี กับสมรรถนะของนิสิต มีอิทธิพลต่อกัน โดยมีค่า R Square 
เท่ากับ 0.087 หรือ ร้อยละ 8.7 การทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏว่าค่า Sig. = 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญ 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรต้นคือ ปัจจัยด้านเทคโนโลยี อย่างน้อย 1 ตัว ท่ีสามารถท านายผลการ
เปล่ียนแปลงของตัวแปรตามคือ สมรรถนะของนิสิต สมการ Multiple Linear Regression ดังนี้ 
  Unstandardized   ̂ = 2.30 + 0.22 (X1) + 0.10 (X2) 
  เมื่อ  ̂ = สมรรถนะของนิสิต, X1=ปัจจัยการใช้เทคโนโลยี, X2=ปัจจัยการสร้างนวัตกรรม 
  Standardized  ̂ = 0.22 (X1) + 0.10 (X2) 
  เมื่อ  ̂ = สมรรถนะของนิสิต, X1 = ปัจจัยการใช้เทคโนโลยี, X2 = ปัจจัยการสร้างนวัตกรรม 
 
 สรุปว่าปัจจัยด้านเทคโนโลยีมีนัยส าคัญ 2 ปัจจัย ดังนี้ 1) ด้านการใช้เทคโนโลยีในการท างานมีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 0.27 หมายถึง การมีระบบเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
และมีประสิทธิภาพเพื่อให้บุคลากรทางการศึกษาใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาการเรียนการสอน การให้บริการ
นิสิต รวมถึงระบบอินเตอร์เน็ตความเร็วสูงมีอิทธิพลต่อนิสิตมากท่ีสุดในการท างานและและการพักผ่อนของ
นิสิตภายในคณะ และ 2) ด้านการสร้างนวัตกรรมมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ
เท่ากับ 0.11 หมายถึง นวัตกรรมเป็นการพัฒนาต่อยอดจากเทคโนโลยีท าให้เกิดเป็นนวัตกรรมใหม่ ๆ ช่วยสร้าง
แรงจูงใจให้กับนิสิตได้ รวมถึงช่วยสนับสนุนงานของคณะฯ และบุคลากรภายในองค์กร และนวัตกรรมยังเป็น
ปัจจัยในการสร้างบรรยากาศในการเรียนการสอนได้ดี 
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ตาราง 3. การวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุข้ันตอน (multiple regression analysis) ในการวิเคราะห์ปัจจัย
 การแทรกแซงด้านพฤติกรรม มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิต 

ปัจจัยด้านพฤติกรรมมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะของนิสิต 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity Statistics 
 

B SE Beta Tolerance VIF 
ค่าคงที ่ 1.03 0.14  7.00 0.00   
1. การให้ค าปรึกษา 0.09 0.30 0.10 3.13 0.00 0.67 1.48 
2. การแทรกแซงโดยบุคคลที่สาม 0.02 0.05 0.02 0.47 0.63 0.33 3.00 
3. การสร้างทีมงาน 0.04 0.05 0.03 0.81 0.41 0.35 2.80 
4. การจัดกิจกรรม -0.12 0.44 -0.12 -2.86 0.00 0.43 2.31 
5. การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 0.14 0.04 0.13 3.31 0.00 0.44 2.24 
6. การพัฒนาสมรรถนะการ
ท างาน 

0.05 0.04 0.05 1.21 0.22 0.39 2.52 

7. การพัฒนาบุคลากร 0.03 0.04 0.02 0.65 0.51 0.38 2.58 
8. การสร้างวัฒนธรรมในองค์กร 0.24 0.03 0.26 6.88 0.00 0.53 1.85 
9. การจูงใจคนให้ยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง 

0.04 0.04 0.04 0.95 0.33 0.38 2.62 

10. การปรับปรงุพฤติกรรมคนใน
องค์กร (การละลายพฤติกรรม) 

0.14 0.03 0.16 4.43 0.00 0.58 1.70 

R 0.574       
R Square 0.330       
Adjusted R Square 0.322       
Durbin Watson 1.865       
F ratio 42.055 (0.000)     
*p-value ≤ 0.05 
 จากตาราง 3 การทดสอบเงื่อนไขของ multiple regression analysis พบว่าตัวแปรอิสระของปัจจัย
ด้านพฤติกรรมไม่เกิดปัญหา multicollinearity เนื่องจากค่า tolerance ทุกตัวแปร มีค่ามากว่า 0.1 และค่า 
VIF ทุกตัวแปรมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กัน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ R 
ระหว่างตัวแปรอิสระ "ปัจจัยด้านพฤติกรรม” และตัวแปรตาม “สมรรถนะของนิสิต” ซึ่งเท่ากับ 0.574 ดังนั้น 
ปัจจัยด้านพฤติกรรม กับ สมรรถนะของนิสิต มีอิทธิพลต่อกัน โดยมีค่า R Square เท่ากับ 0.330 หรือ ร้อยละ 
33 การทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏว่าค่า Sig. = 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แสดงว่ามีตัวแปร
ต้นคือ ปัจจัยด้านพฤติกรรม อย่างน้อย 1 ตัว ท่ีสามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตัวแปรตามคือ 
สมรรถนะของนิสิต สมการ multiple linear regression ดังนี้ 
  Unstandardized   ̂ = 1.03 + 0.09 (X1) + 0.02 (X2) + 0.04 (X3) + 0.12 (X4) + 0.14 (X5) 
+ 0.05 (X6) + 0.03 (X7) + 0.24 (X8) + 0.04 (X9) + 0.14 (X10) 



คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ปีที่ 25 ฉบับที่ 2 : กรกฎาคม - ธันวาคม 2562 75

  เมื่อ  ̂ = สมรรถนะของนิสิต, X1 = ปัจจัยการให้ค าปรึกษา, X2 = ปัจจัยการแทรกแซงโดยบุคคล
ท่ีสาม, X3 = ปัจจัยการสร้างทีมงาน, X4 = ปัจจัยการจัดกิจกรรม, X5 = ปัจจัยการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า, X6 =
ปัจจัยการพัฒนาสมรรถนะการท างาน, X7 = ปัจจัยการพัฒนาบุคลากร, X8 = ปัจจัยการสร้างวัฒนธรรมใน
องค์กร, X9 = ปัจจัยการจูงใจคนให้ยอมรับการเปล่ียนแปลง, X10 = ปัจจัยการปรับปรุงพฤติกรรมคนในองค์กร 
(การละลายพฤติกรรม) 
  Standardized  ̂ = 0.10(X1) + 0.02 (X2) + 0.03(X3) + 0.12 (X4) + 0.13 (X5) + 0.05 (X6) 
+ 0.02 (X7) + 0.26 (X8) + 0.04 (X9) + 0.16 (X10) 
  เมื่อ  ̂ = สมรรถนะของนิสิต, X1 = ปัจจัยการให้ค าปรึกษา, X2 = ปัจจัยการแทรกแซงโดยบุคคล
ท่ีสาม, X3 = ปัจจัยการสร้างทีมงาน, X4 = ปัจจัยการจัดกิจกรรม, X5 = ปัจจัยการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า, X6 = 
ปัจจัยการพัฒนาสมรรถนะการท างาน, X7 = ปัจจัยการพัฒนาบุคลากร, X8 = ปัจจัยการสร้างวัฒนธรรมใน
องค์กร, X9= ปัจจัยการจูงใจคนให้ยอมรับการเปล่ียนแปลง, X10 = ปัจจัยการปรับปรุงพฤติกรรมคนในองค์กร 
(การละลายพฤติกรรม) 

 สรุปว่าปัจจัยด้านพฤติกรรมมีระดับนัยส าคัญ 5 ปัจจัย ดังนี้ 1) ด้านการสร้างวัฒนธรรมในองค์กร        
มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 246 หมายถึง กรอบและแนวทางการพัฒนา
พฤติกรรมของนิสิตช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีขึ้นท าให้นิสิตมีค่านิยมในด้านความรับผิดชอบ
ตนเองได้ดีขึ้น 2) การปรับปรุงพฤติกรรมคนในองค์กร (การละลายพฤติกรรม) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของ
ตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 146 หมายถึง กระบวนการท่ีควรท าในช่วงเริ่มต้นเช่นการปฐมนิเทศนิสิต
ช่วยให้นิสิตมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องตามนโยบายของคณะและท าให้นิสิตปรับตัวได้ง่ายขึ้น 3) การแก้ปัญหา
เฉพาะหน้า มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 141 หมายถึง กระบวนการ
ท างานของนิสิตโดยเฉพาะงานกลุ่มช่วยให้นิสิตสามารถแก้ปัญหาได้ดี แต่ควรให้มีหัวหน้ากลุ่มคอยควบคุม
กระบวนการเพื่อแก้ปัญหาเฉพาะหน้าร่วมกันจะท าให้งานมีความรวดเร็วและมีคุณภาพ 4) การจัดกิจกรรม       
มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 127 หมายถึง การจัดกิจกรรมนอกห้องเรียน
การพาไปทัศนศึกษาช่วยสร้างแรงจูงใจในการเข้าร่วมกิจกรรมของนิสิตได้ดี และเป็นกิจกรรมท่ีนิสิตให้ความใจ
มากกว่าในห้องเรียน 5) ด้านการให้ค าปรึกษา มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ
เท่ากับ 93 หมายถึง คณะควรมีบุคลากรคอยให้ค าปรึกษาและให้ความช่วยเหลือนิสิตตลอด 24 ช่ัวโมง ช่วย
ช้ีแนะแนวทางให้นิสิตในด้านต่าง ๆ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 
 
อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยท่ีเสนอมาข้างต้น เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้ว ผลการวิจัยครั้งนี้มีความสอดคล้องกับกรอบ
แนวคิดในการวิจัยและมีประเด็นท่ีน่าสนใจดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  1. ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร  
   1.1) การส่ือสารในองค์กร เป็นปัจจัยส าคัญท่ีต้องสร้างกระบวนการส่ือสารให้เกิดขึ้นภายใน
คณะระหว่าง บุคลากรทางการศึกษาและนิสิตผ่านช่องทางต่าง ๆ ท่ีทันสมัยเข้าถึงตัวนิสิตได้ดีท่ีสุดอีกท้ังการ
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ส่ือสารในกรณีท่ีมีเหตุฉุกเฉินเกิดขึ้นจ าเป็นต้องมีช่องทางในการส่ือสารท่ีมีความสะดวก รวดเร็ว และเหมาะสม 
รวมถึงช่องทางการประชาสัมพันธ์ข่าวสารท่ีจะสร้างการรับรู้ถึงนิสิตได้อย่ างชัดเจนไม่ติดขัด สอดคล้องกับ 
Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley (2012) กล่าวว่า กระบวนการแทรกแซงจ าเป็นต้องมี
การส่ือสารภายในองค์กรให้กับคนภายในองค์กรทราบเมื่อมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นเพื่อปูองกันความเข้าใจท่ีไม่
ตรงกัน และปูองกันไม่ให้คนในองค์กรเกิดความเข้าใจผิดระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสาร สอดคล้องกับ Donald 
R. Brown (2011) กล่าวว่า ปัจจัยด้านการส่ือสารจ าเป็นต้องน าเทคนิคและเทคโนโลยีมาใช้ให้เกิดประโยชน์ซึ่ง
การส่ือสาร และจ าเป็นต้องมีการส่ือสารท่ีชัดเจนครอบคลุม สอดคล้องกับ Argyris, C (1970) กล่าวว่า ต้องมี
การส่ือสารให้เกิดการเรียนรู้ การยอมรับ และเห็นด้วยกับการด าเนินงานในการท างานภายในองค์การ รวมท้ัง
สร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ สอดคล้องกับ ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) กล่าวว่า ในสถานการณ์ท่ี
มีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาควรมีการติดต่อส่ือสารและประสานงานร่วมกันให้เกิดปฏิสัมพันธ์กันของบุคคล
ภายในองค์กร ผ่านกระบวนการต่าง ๆ เพื่อประโยชน์ต่อองค์กรในด้านการตัดสินใจ การติดต่อส่ือสารและ
ประสานงานกัน รวมถึงการแก้ปัญหาความขัดแย้งต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นของสมาชิกในองค์กรด้วย 
   1.2) การลดขนาดองค์กร เป็นการปรับปรุงโครงสร้างภายในคณะบริหารธุรกิจในการปรับลด
ค่าใช้จ่ายและภาระขององค์กรโดยการท่ีบุคคลากรทางการศึกษาภายในคณะไม่จ าเป็นต้องมีหลายคนอีกต่อไป
แต่บุคคลท่ีท างานต้องเป็นผู้ท่ีสามารถท างานได้หลายด้านมากขึ้น การบริหารในองค์กรจ าเป็นต้องมีการ
กระจายอ านาจในการท างานเพิ่มขึ้น และในบางส่วนงานภายในคณะบริหารธุรกิจควรมีการจ้างองค์กรภายนอก
รับหน้าท่ีในการท างานบางประเภทท่ีเป็นการจ้างงานแบบมีสัญญาระยะส้ันเพื่อลดค่าใช้จ่ายในส่วนของ
สวัสดิการ สอดคล้องกับ Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley (2015) กล่าวว่า การลด
ขนาดองค์กร เป็นการปรับลดค่าใช้จ่ายและภาระขององค์กรโดยแต่ละวิธีในการลดขนาดองค์กรนั้นต้องมีการ
วางแผนและท าความเข้าใจในกลยุทธ์ขององค์กรด้วย และสอดคล้องกับ Argyris, C (1970) กล่าวว่า การลด
พนักงานและการเลิกจ้างเกิดขึ้นได้บ่อยครั้งในช่วงท่ีเกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ าโดยเฉพาะอย่างยิ่ งเมื่อเศรษฐกิจ
ถดถอยอย่างรุนแรง องค์กรท่ีขาดสภาพคล่องทางการเงินจะต้องพยายามต่อสู่เพื่อความอยู่รอดขององค์กร ดังนั้น
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรจึงรวมถึง การปรับโครงสร้างเกี่ยวกับการกระจายอ านาจและการรวมอ านาจ 
   1.3) การสร้างกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไขการท างาน เป็นกระบวนการท่ีผู้บริหารคณะและทีมงาน
ภายในคณะเป็นผู้ก าหนดกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไขข้ึนมาเพื่อน าไปใช้กับบุคลากร และนิสิตภายในคณะเพื่อมุ่งสู่การ
เปล่ียนแปลงแบบบูรณาการในทุกด้านให้มีทิศทางเดียวกันโดยการสร้างกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไขขึ้นใหม่เพื่อความ
เหมาะสม คล่องตัว สอดคล้องกับยุคสมัยภายใต้เงื่อนไขหรือข้อตกร่วมกันระหว่างคณะและนิสิต รวมถึงการ
ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลร่วมกันระหว่างคณะและนิสิต สอดคล้องกับ Argyris, C (1970) กล่าวว่า 
กระบวนการแทรกแซงท่ีก าหนดขึ้นต้องสามารถสร้างกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไขท่ีเป็นอิสระท่ีท าให้องค์การสามารถ
เลือกเป็นแนวทางได้ และต้องมีความหลากหลายเป็นประโยชน์อย่างแท้จริงต่อองค์การ และสอดคล้องกับ 
ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) กล่าวว่า การแทรกแซงการปฏิบัติงานเป็นขั้นตอนท่ีมีการประยุกต์ใช้วิธีการต่าง ๆ 
ตามแผนท่ีได้มีการก าหนดไว้ ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถวัดผลและประเมิน
ความก้าวหน้าของงานได้อย่างเป็นรูปธรรม 
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ส่ือสารในกรณีท่ีมีเหตุฉุกเฉินเกิดขึ้นจ าเป็นต้องมีช่องทางในการส่ือสารท่ีมีความสะดวก รวดเร็ว และเหมาะสม 
รวมถึงช่องทางการประชาสัมพันธ์ข่าวสารท่ีจะสร้างการรับรู้ถึงนิสิตได้อย่ างชัดเจนไม่ติดขัด สอดคล้องกับ 
Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley (2012) กล่าวว่า กระบวนการแทรกแซงจ าเป็นต้องมี
การส่ือสารภายในองค์กรให้กับคนภายในองค์กรทราบเมื่อมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นเพื่อปูองกันความเข้าใจท่ีไม่
ตรงกัน และปูองกันไม่ให้คนในองค์กรเกิดความเข้าใจผิดระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสาร สอดคล้องกับ Donald 
R. Brown (2011) กล่าวว่า ปัจจัยด้านการส่ือสารจ าเป็นต้องน าเทคนิคและเทคโนโลยีมาใช้ให้เกิดประโยชน์ซึ่ง
การส่ือสาร และจ าเป็นต้องมีการส่ือสารท่ีชัดเจนครอบคลุม สอดคล้องกับ Argyris, C (1970) กล่าวว่า ต้องมี
การส่ือสารให้เกิดการเรียนรู้ การยอมรับ และเห็นด้วยกับการด าเนินงานในการท างานภายในองค์การ รวมท้ัง
สร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ สอดคล้องกับ ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) กล่าวว่า ในสถานการณ์ท่ี
มีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาควรมีการติดต่อส่ือสารและประสานงานร่วมกันให้เกิดปฏิสัมพันธ์กันของบุคคล
ภายในองค์กร ผ่านกระบวนการต่าง ๆ เพื่อประโยชน์ต่อองค์กรในด้านการตัดสินใจ การติดต่อส่ือสารและ
ประสานงานกัน รวมถึงการแก้ปัญหาความขัดแย้งต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นของสมาชิกในองค์กรด้วย 
   1.2) การลดขนาดองค์กร เป็นการปรับปรุงโครงสร้างภายในคณะบริหารธุรกิจในการปรับลด
ค่าใช้จ่ายและภาระขององค์กรโดยการท่ีบุคคลากรทางการศึกษาภายในคณะไม่จ าเป็นต้องมีหลายคนอีกต่อไป
แต่บุคคลท่ีท างานต้องเป็นผู้ท่ีสามารถท างานได้หลายด้านมากขึ้น การบริหารในองค์กรจ าเป็นต้องมีการ
กระจายอ านาจในการท างานเพิ่มขึ้น และในบางส่วนงานภายในคณะบริหารธุรกิจควรมีการจ้างองค์กรภายนอก
รับหน้าท่ีในการท างานบางประเภทท่ีเป็นการจ้างงานแบบมีสัญญาระยะส้ันเพื่อลดค่าใช้จ่ายในส่วนของ
สวัสดิการ สอดคล้องกับ Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley (2015) กล่าวว่า การลด
ขนาดองค์กร เป็นการปรับลดค่าใช้จ่ายและภาระขององค์กรโดยแต่ละวิธีในการลดขนาดองค์กรนั้นต้องมีการ
วางแผนและท าความเข้าใจในกลยุทธ์ขององค์กรด้วย และสอดคล้องกับ Argyris, C (1970) กล่าวว่า การลด
พนักงานและการเลิกจ้างเกิดขึ้นได้บ่อยครั้งในช่วงท่ีเกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ าโดยเฉพาะอย่างยิ่ งเมื่อเศรษฐกิจ
ถดถอยอย่างรุนแรง องค์กรท่ีขาดสภาพคล่องทางการเงินจะต้องพยายามต่อสู่เพื่อความอยู่รอดขององค์กร ดังนั้น
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรจึงรวมถึง การปรับโครงสร้างเกี่ยวกับการกระจายอ านาจและการรวมอ านาจ 
   1.3) การสร้างกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไขการท างาน เป็นกระบวนการท่ีผู้บริหารคณะและทีมงาน
ภายในคณะเป็นผู้ก าหนดกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไขข้ึนมาเพื่อน าไปใช้กับบุคลากร และนิสิตภายในคณะเพื่อมุ่งสู่การ
เปล่ียนแปลงแบบบูรณาการในทุกด้านให้มีทิศทางเดียวกันโดยการสร้างกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไขขึ้นใหม่เพื่อความ
เหมาะสม คล่องตัว สอดคล้องกับยุคสมัยภายใต้เงื่อนไขหรือข้อตกร่วมกันระหว่างคณะและนิสิต รวมถึงการ
ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลร่วมกันระหว่างคณะและนิสิต สอดคล้องกับ Argyris, C (1970) กล่าวว่า 
กระบวนการแทรกแซงท่ีก าหนดขึ้นต้องสามารถสร้างกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไขท่ีเป็นอิสระท่ีท าให้องค์การสามารถ
เลือกเป็นแนวทางได้ และต้องมีความหลากหลายเป็นประโยชน์อย่างแท้จริงต่อองค์การ และสอดคล้องกับ 
ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) กล่าวว่า การแทรกแซงการปฏิบัติงานเป็นขั้นตอนท่ีมีการประยุกต์ใช้วิธีการต่าง ๆ 
ตามแผนท่ีได้มีการก าหนดไว้ ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถวัดผลและประเมิน
ความก้าวหน้าของงานได้อย่างเป็นรูปธรรม 

   1.4) การสร้างงาน คือ งานท่ีอาจารย์ผู้สอนมอบหมายให้กับนิสิตไปศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติม 
เพื่อให้เกิดประสบการณ์และความรู้ท้ังงานเด่ียวและงานกลุ่ม ซึ่งเป็นกระบวนการท่ีช่วยฝึกฝน พัฒนาทักษะ
ความรู้ได้ดี และควรต้องมีเกณฑ์การให้คะแนนท่ีชัดเจนเพื่อให้นิสิตเข้าใจในแต่ละประเด็นในการท างาน 
สอดคล้องกับ Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley (2015) กล่าวว่า การสร้างงานให้กับ
พนักงานเพื่อให้เกิดประสบการณ์โดยตรงเพื่อพัฒนาตนเองได้ในระดับท่ีสูงขึ้นและเกิดผลสะท้อนกลับจากการ
ด าเนินการในการท างาน การเสริมสร้างงานส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท า งานรวมถึงคุณภาพในการ
ปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับ อภิชัย ธิณทัพ (2551) กล่าวว่า การสร้างงานผ่านกิจกรรมนั้นเป็นกลยุทธ์การ
เปล่ียนแปลงภายในองค์กรท้ังการเปล่ียนแปลงแบบกลุ่ม และการเปล่ียนแบบบุคคลผ่านกิจกรรมท่ีสร้างการมี
ส่วนร่วมแบบสร้างสรรค์ และใช้การสังเกตพฤติกรรมของการท างานร่วมกัน เพื่อแก้ปัญหาท่ีมี และพัฒนาให้
เกิดประสิทธิภาพการท างานร่วมกัน  
   1.5) การปรับโครงสร้างองค์กร เป็นการปรับปรุงโครงสร้างเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงและ
พัฒนาแนวคิด นโยบายและแผน ผ่านการวิเคราะห์และวางแผนอย่างรอบครอบเพื่อก าหนดเปูาหมายของคณะ
ในการมุ่งสู่การเป็นคณะท่ีมีศักยภาพโดยคณะควรปรับให้มีการกระจายอ านาจสู่อาจารย์ท่ีปรึกษาในการอนุมัติ
เอกสารของนิสิตได้โดยไม่ต้องผ่านหลายขั้นตอนเพื่อความสะดวก รวดเร็ว ลดขั้นตอนท่ีซับซ้อน สอดคล้องกับ 
Michael E. McGill (1977) กล่าวว่า กระบวนการในการปรับโครงสร้างองค์กรต้องวางแผนอย่างรอบคอบเพื่อ
ก าหนดเปูาหมายการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ และความมีประสิทธิผลในการด าเนินการ ซึ่งการพัฒนานั้น
สามารถท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ได้ตามเปูาหมายเพื่อให้เกิดความพึงพอใจสูงสุด สอดคล้องกับ 
Argyris, C (1970) กล่าวว่า การปรับโครงสร้างองค์กรมีความเกี่ยวกับเนื่องในการกระจายอ านาจและการรวม
อ านาจ ซึ่งด้านการกระจายอ านาจเป็นการด าเนินงานให้แต่ละแผนกได้ปกครองตนเองและให้อ านาจในการ
ตัดสินใจ และสอดคล้องกับ Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley (2015) กล่าวว่า การ
ปรับโครงสร้างใหม่ท าให้เกิดความสมบูรณ์ในข้อมูลสารสนเทศใหม่ พนักงานเกิดการยอมรับในการควบคุมและ
ประสานงานในกระบวนการท างานเป็นอย่างดี แต่การปรับโครงสร้างใหม่จะล้มเหลวได้หากไม่สนใจในหลักการ
และกระบวนการด้านการพัฒนาองค์กร 
  2. ปัจจัยด้านเทคโนโลยี 
   2.1) การใช้เทคโนโลยีในการท างาน เป็นปัจจัยในการน าเครื่องมือและระบบเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับงานมาใช้ภายในคณะ รวมถึงระบบอินเตอร์เน็ตความเร็วสูงท่ีมีคุณภาพ
เพื่อให้บุคลากรทางการศึกษาใช้เป็นเครื่องมือเพื่อช่วยในการปฏิบัติงานและกาเรียนการสอน รวมถึงการ
ให้บริการนิสิต อีกท้ังยังช่วยให้การท างานสะดวก รวดเร็ว มีความถูกต้องแม่นย ามากขึ้น ซึ่งจะช่วยให้การเรียน
การสอนมีความยืดหยุ่นและมีความน่าสนใจมากขึ้น สอดคล้องกับ Brown (2011) กล่าวว่า การใช้เทคโนโลยี
ต่าง ๆ เข้ามาช่วยในการท างานช่วยให้งานมีความสะดวก รวดเร็ว และมีความถูกต้องแม่นย ามากยิ่งขึ้น 
สอดคล้องกับ Thomas G. Gummings and Christopher G. Worldy (2015) กล่าวว่า การแทรกแซงด้าน
เทคโนโลยีเป็นการพัฒนาองค์กรเฉพาะด้านท่ีมุ่งเน้นประสิทธิภาพในการเพิ่มผลผลิตให้องค์กร และการบรรลุ
เปูาหมายด้านบุคคล และสอดคล้องกับ ธารินี แขวงเมือง (2555) กล่าวว่า เทคโนโลยีช่วยให้การท างานสะดวก 
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รวดเร็วมากขึ้น มักมีการน าคอมพิวเตอร์มาใช้กับระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการ ซึ่งเป็นระบบท่ีมีการ
ใช้เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ในการท างานขององค์กรท่ีนิยมใช้กันท้ังภายในและภายนอกองค์กร เป็นระบบท่ี
ช่วยให้พนักงาน และองค์กรท างานได้ง่ายข้ึน 
   2.2) การสร้างนวัตกรรม คือการต่อยอดจากการใช้เทคโนโลยีภายในคณะในปัจจุบัน และ
บุคลากรทางการศึกษามีความต้องการนวัตกรรมที่ดีกว่าเพื่อตอบสนองการท างานมากขึ้น สนับสนุน
กระบวนการเรียนการสอนและการท างานของบุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพดีขึ้น  สอดคล้องกับ  
สุดารัตน์ ไชยประสิทธิ์ (2559) กล่าวว่า ยุคปัจจุบันเป็นยุคของดิจิตอล ควรมีการส่งเสริมและพัฒนาผู้ท่ีเกี่ยวข้อง
ในองค์กรให้มีความรู้ความสามารถให้สอดคล้องกับการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ และมุ่งพัฒนาและสร้างสรรค์
นวัตกรรมใหม่ ๆ ในกระบวนการท างาน และต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง และสอดคล้องกับ Donald R. 
Brown (2011) กล่าวว่า รูปแบบการพัฒนานวัตกรรมทางเทคโนโลยี เครื่องมือ อุปกรณ์ แอบพลิเคชันต่าง ๆ 
รวมถึงระบบฐานข้อมูลและการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ามาช่วยในการท างานช่วยท าให้การท างานมีความสะดวก 
รวดเร็ว มีความถูกต้องแม่นย ามากยิ่งขึ้น 
  3. ปัจจัยด้านพฤติกรรม 
   3.1) การสร้างวัฒนธรรมในองค์กร เป็นการพัฒนาพฤติกรรมอย่างมีแบบแผนเพื่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในด้านวัฒนธรรมในองค์กรท้ังระบบ เป็นการก าหนดบรรทัดฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ 
วัตถุประสงค์ โครงสร้าง นโยบาย และแนวทางการปฏิบัติในด้านต่าง ๆ ให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดี
ขึ้นสอดคล้องกับสังคมในปัจจุบัน ซึ่งพบว่าการสร้างวัฒนธรรมท่ีดีคณะควรสร้างกรอบเพื่อปลูกฝังค่านิยมของ
การตรงต่อเวลา และการแต่งกายท่ีถูกระเบียบให้นิสิตปฏิบัติตามและเข้าใจถึงวัตถุประสงค์หรือเหตุผลท่ีต้องท า 
สอดคล้องกับ Wendell French, and Cecil Bell (1975) กล่าวว่า ทฤษฎีในด้านพฤติกรรมศาสตร์มีการน ามา
ประยุกต์ใช้ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการร่วมกันเพื่อการพัฒนาองค์กรโดยมุ่งหวังผลให้เกิดการปรับปรุงความ 
สามารถและการแก้ปัญหาในระยะยาวเพื่อการฟื้นฟูองค์กรให้มีการพัฒนาจากเดิมสู่การพัฒนาองค์กรท่ีดีมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
   3.2) การปรับปรุงพฤติกรรมคนในองค์กร (การละลายพฤติกรรม) เป็นกระบวนการปรับ
พฤติกรรมของนิสิตท่ีมาจากสังคมท่ีแตกต่างกันด้านความคิด ความเช่ือ ค่านิยม เพื่อหลอมรวมกันให้มี
พฤติกรรมและเปูาหมายในทิศทางเดียวกันสอดคล้องสอดคล้องตามนโยบายของคณะ ซึ่งพบว่าควรเริ่มจากการ
ปฐมนิเทศแรกเข้าก่อนซึ่งเป็นกิจกรรมพื้นฐานท่ีต้องรีบท าในครั้งแรกที่คณะ บุคลากรทางการศึกษา และนิสิตได้
พบกันจะสามารถปรับพฤติกรรมได้ง่ายกว่าช่วงเวลาอื่นนิสิตสามารถเปิดรับและปรับตัวได้ง่ายขึ้น สอดคล้องกับ 
Kurt Lewin (1951) กล่าวว่า ขั้นตอนการละลายพฤติกรรมเป็นขั้นตอนในการเตรียมการเพื่อจูงใจให้เกิดการ
ยอมรับในส่ิงท่ีก าลังจะเปล่ียนแปลง ท าให้เกิดความเข้าใจถึงสาเหตุและความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง และ
สอดคล้องกับ Mind Tools (2017) กล่าวว่า การสร้างพฤติกรรมใหม่เป็นขั้นตอนท่ีช่วยให้คนในองค์กรหรือ
สถาบันมีการเปล่ียนแปลง ท าให้บรรยากาศในการท างานดีขึ้น 
   3.3) การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า เป็นกระบวนการ พัฒนาพฤติกรรมนิสิตผ่านวิธีการฝึกฝนให้ได้
พบเจอปัญหาและอุปสรรค์ท่ีเกิดขึ้นจากการเรียนและการท างานท้ังงานเด่ียวและงานกลุ่ม โดยงานวิจัยพบว่า
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รวดเร็วมากขึ้น มักมีการน าคอมพิวเตอร์มาใช้กับระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการ ซึ่งเป็นระบบท่ีมีการ
ใช้เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ในการท างานขององค์กรท่ีนิยมใช้กันท้ังภายในและภายนอกองค์กร เป็นระบบท่ี
ช่วยให้พนักงาน และองค์กรท างานได้ง่ายข้ึน 
   2.2) การสร้างนวัตกรรม คือการต่อยอดจากการใช้เทคโนโลยีภายในคณะในปัจจุบัน และ
บุคลากรทางการศึกษามีความต้องการนวัตกรรมที่ดีกว่าเพื่อตอบสนองการท างานมากขึ้น สนับสนุน
กระบวนการเรียนการสอนและการท างานของบุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพดีขึ้น  สอดคล้องกับ  
สุดารัตน์ ไชยประสิทธิ์ (2559) กล่าวว่า ยุคปัจจุบันเป็นยุคของดิจิตอล ควรมีการส่งเสริมและพัฒนาผู้ท่ีเกี่ยวข้อง
ในองค์กรให้มีความรู้ความสามารถให้สอดคล้องกับการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ และมุ่งพัฒนาและสร้างสรรค์
นวัตกรรมใหม่ ๆ ในกระบวนการท างาน และต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง และสอดคล้องกับ Donald R. 
Brown (2011) กล่าวว่า รูปแบบการพัฒนานวัตกรรมทางเทคโนโลยี เครื่องมือ อุปกรณ์ แอบพลิเคชันต่าง ๆ 
รวมถึงระบบฐานข้อมูลและการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ามาช่วยในการท างานช่วยท าให้การท างานมีความสะดวก 
รวดเร็ว มีความถูกต้องแม่นย ามากยิ่งขึ้น 
  3. ปัจจัยด้านพฤติกรรม 
   3.1) การสร้างวัฒนธรรมในองค์กร เป็นการพัฒนาพฤติกรรมอย่างมีแบบแผนเพื่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในด้านวัฒนธรรมในองค์กรท้ังระบบ เป็นการก าหนดบรรทัดฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ 
วัตถุประสงค์ โครงสร้าง นโยบาย และแนวทางการปฏิบัติในด้านต่าง ๆ ให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดี
ขึ้นสอดคล้องกับสังคมในปัจจุบัน ซึ่งพบว่าการสร้างวัฒนธรรมท่ีดีคณะควรสร้างกรอบเพื่อปลูกฝังค่านิยมของ
การตรงต่อเวลา และการแต่งกายท่ีถูกระเบียบให้นิสิตปฏิบัติตามและเข้าใจถึงวัตถุประสงค์หรือเหตุผลท่ีต้องท า 
สอดคล้องกับ Wendell French, and Cecil Bell (1975) กล่าวว่า ทฤษฎีในด้านพฤติกรรมศาสตร์มีการน ามา
ประยุกต์ใช้ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการร่วมกันเพื่อการพัฒนาองค์กรโดยมุ่งหวังผลให้เกิดการปรับปรุงความ 
สามารถและการแก้ปัญหาในระยะยาวเพื่อการฟื้นฟูองค์กรให้มีการพัฒนาจากเดิมสู่การพัฒนาองค์กรท่ีดีมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
   3.2) การปรับปรุงพฤติกรรมคนในองค์กร (การละลายพฤติกรรม) เป็นกระบวนการปรับ
พฤติกรรมของนิสิตท่ีมาจากสังคมท่ีแตกต่างกันด้านความคิด ความเช่ือ ค่านิยม เพื่อหลอมรวมกันให้มี
พฤติกรรมและเปูาหมายในทิศทางเดียวกันสอดคล้องสอดคล้องตามนโยบายของคณะ ซึ่งพบว่าควรเริ่มจากการ
ปฐมนิเทศแรกเข้าก่อนซึ่งเป็นกิจกรรมพื้นฐานท่ีต้องรีบท าในครั้งแรกที่คณะ บุคลากรทางการศึกษา และนิสิตได้
พบกันจะสามารถปรับพฤติกรรมได้ง่ายกว่าช่วงเวลาอื่นนิสิตสามารถเปิดรับและปรับตัวได้ง่ายขึ้น สอดคล้องกับ 
Kurt Lewin (1951) กล่าวว่า ขั้นตอนการละลายพฤติกรรมเป็นขั้นตอนในการเตรียมการเพื่อจูงใจให้เกิดการ
ยอมรับในส่ิงท่ีก าลังจะเปล่ียนแปลง ท าให้เกิดความเข้าใจถึงสาเหตุและความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง และ
สอดคล้องกับ Mind Tools (2017) กล่าวว่า การสร้างพฤติกรรมใหม่เป็นขั้นตอนท่ีช่วยให้คนในองค์กรหรือ
สถาบันมีการเปล่ียนแปลง ท าให้บรรยากาศในการท างานดีขึ้น 
   3.3) การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า เป็นกระบวนการ พัฒนาพฤติกรรมนิสิตผ่านวิธีการฝึกฝนให้ได้
พบเจอปัญหาและอุปสรรค์ท่ีเกิดขึ้นจากการเรียนและการท างานท้ังงานเด่ียวและงานกลุ่ม โดยงานวิจัยพบว่า

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดคือการท างานกลุ่ม ซึ่งนิสิตควรมีหัวหน้ากลุ่มควบคุมการท างานเพื่อความชัดเจน 
รวดเร็ว มีคุณภาพเพื่อให้นิสิตเกิดการเรียนรู้ปัญหาและอุปสรรค์จากการท างานร่วมกับผู้อื่น  สอดคล้องกับ  
ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) กล่าวว่า การพัฒนาเพื่อเรียนรู้ท่ีจะแก้ปัญหาภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ต้องมีการวางแผนในเรื่องท่ีต้องการเข้าไปพัฒนาหรือแก้ปัญหา ต้องมีการก าหนด
ผู้รับผิดชอบ สอดคล้องกับ Donald R. Brown (2011) กล่าวว่า การจะแก้ปัญหาเฉพาะหน้าท่ีเกิดจากการ
ท างานต้องเกิดจากการวางแผนปรับปรุงรูปแบบการมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์มี
แนวทางท่ีชัดเจนผ่านกระบวนการต่าง ๆ รวมถึงการตัดสินใจในการเข้าไปแก้ปัญหาเฉพาะเรื่องท่ีส าคัญเฉพาะ
จุดเฉพาะเรื่อง และสอดคล้องกับ Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley (2015) กล่าวว่า 
การท างานร่วมกันมักสร้างปัญหาและความขัดแย้ง แต่การท างานนั้นจะช่วยให้สมาชิกเกิดทักษะและเกิดความ
เข้าใจในประเด็นส าคัญอีกท้ังยังสามารถแก้ปัญหาระหว่างบุคคลและปัญหาในกลุ่มได้ 
   3.4) การจัดกิจกรรม เป็นการวางแผนการพัฒนานิสิตเพื่อเสริมสร้างทักษะความรู้ และ
ประสบการณ์เพิ่มขึ้นจากการเรียนโดยการจัดกิจกรรมจะมีการวางแผนเพื่อก าหนดทิศทาง วัตถุประสงค์ และ
เปูาหมายของการจัดกิจกรรม มีการก าหนดช่วงเวลาท่ีเหมาะสม สร้างเทคนิควิธีท่ีน่าสนใจเพื่อสร้างแรงจูงใจใน
การเข้าร่วมกิจกรรมท้ังท่ีเป็นกิจกรรมภายในห้องเรียน และกิจกรรมนอกห้องเรียน ซึ่งพบว่า กิจกรรมนอก
ห้องเรียนได้รับความสนใจจากนิสิตมากกว่าในห้องเรียน คณะควรน านิสิตไปทัศนศึกษาในสถานประกอบการ
ต่าง ๆ เพื่อสร้างประสบการณ์ ทักษะ ความรู้ให้กับนิสิต สอดคล้องกับ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2558) กล่าวว่า 
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นจากการท างานของพนักงานในแต่ละหน้าท่ีสร้างความตระหนักต่อปัญหาขององค์กร
และเป็นโอกาสในการก าหนดทิศทางการปฏิบัติงานในอนาคต  สอดคล้องกับ Donald R. Brown (2011) 
กล่าวว่า กิจกรรมเป็นกลยุทธ์การพัฒนาการเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีมีขั้นตอนท่ีส าคัญอย่างเป็นระบบ และ
สอดคล้องกับ อภิชัย ธิณทัพ (2551) กล่าวว่า กิจกรรมท่ีสร้างผ่านการมีส่วนร่วมแบบสร้างสรรค์รวมถึงการ
สังเกตพฤติกรรมของการท างานร่วมกันเป็นการแก้ปัญหาท่ีมี ประสิทธิภาพ โดยกระบวนการแทรกแซงนั้น
จ าเป็นต้องมีผู้น า หรือท่ีปรึกษาองค์กรท่ีมีความรู้ เข้าใจปัญหา 
   3.5) การให้ค าปรึกษา เป็นการให้ค าแนะน าจากบุคลากรทางการศึกษาของคณะทุกระดับ
ภายในคณะ เพื่อให้ค าปรึกษาช้ีแนะแนวทางให้นิสิตเข้าใจในข้อมูลท่ีเป็นประเด็นปัญหาท่ีหาทางออกไม่ได้ ซึ่ง
คณะควรมีกระบวนการท่ีพร้อมให้ความช่วยเหลือนิสิตตลอด 24 ช่ัวโมง สอดคล้องกับ Thomas G. Cummings 
and Christopher G. Worley (2012) กล่าวว่า การให้ค าปรึกษา เป็นกระบวนการร่วมกันวินิจฉัยหน้าท่ีการ
ท างานและร่วมกันแก้ปัญหาระหว่างบุคคลและปัญหาของกลุ่มบุคคล เป็นกระบวนการแก่ปัญหาความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคล และสอดคล้องกับ Argyris. C (1970) กล่าวว่า การให้ค าปรึกษา เป็นกระบวนการท่ีมีท่ีปรึกษาท่ี
เข้ามาช่วยให้ข้อมูลและให้ความช่วยเหลือภายในองค์กร แต่ผู้ท่ีเข้ามาให้ค าปรึกษาต้องมีความเป็นกลางจึงจะ
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการด าเนินงานวิจัยครั้งนี้ท าให้ผู้วิจัยได้ทราบเกี่ยวกับข้อจ ากัดต่าง ๆ และวิธีการท่ีจะสามารถ
พัฒนางานวิจัยนี้ให้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. ในการท าการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) จากการสัมภาษณ์
เชิงลึก (in-depth interview) จากผู้บริหาร คณาจารย์ และผู้ใช้บัณฑิต เพื่อสรุปผลข้อมูลเพื่อหาปัจจัยท่ีส่งผล
และปัจจัยท่ีไม่ส่งผลต่อสมรรถนะของนิสิตระดับปริญญาตรี หลักสูตรบริหารธุรกิจจากมหาวิทยาลัยของรัฐเขต
พัฒนาพิเศษภาคตะวันออกจากปัจจัยด้านโครงสร้าง ด้านเทคโนโลยี และด้านพฤติกรรม 
 2. ในการท าการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) โดยการประชุม
กลุ่ม (focus group) กับผู้เช่ียวชาญ ผู้บริหาร และผู้มีประสบการณ์ หรือผู้ใช้บัณฑิต เพื่อยืนยันบทสรุปปัจจัยท่ี
มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิตระดับปริญญาตรี หลักสูตรบริหารธุรกิจจากมหาวิทยาลัยของรัฐเขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวันออกจากปัจจัยด้านโครงสร้าง ด้านเทคโนโลยี และด้านพฤติกรรม 
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กลุ่ม (focus group) กับผู้เช่ียวชาญ ผู้บริหาร และผู้มีประสบการณ์ หรือผู้ใช้บัณฑิต เพื่อยืนยันบทสรุปปัจจัยท่ี
มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนิสิตระดับปริญญาตรี หลักสูตรบริหารธุรกิจจากมหาวิทยาลัยของรัฐเขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวันออกจากปัจจัยด้านโครงสร้าง ด้านเทคโนโลยี และด้านพฤติกรรม 
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