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คน้ควา้ จนส าเร็จลุล่วง 

ขอขอบคุณผูบ้ริหาร และพนกังานบริษทัในกรณีศึกษาท่ีให้ขอ้มูลอนัเป็นประโยชน์ 
เสนอแนะ และสนบัสนุนขอ้มูล เพื่อการท างานวจิยัใหเ้กิดความราบร่ืน 

ขอขอบคุณครอบครัว และเพื่อนนักศึกษาปริญญาโท รุ่น HO 17C ท่ี เ ช่ือมั่นใน
ความสามารถของผูว้ิจยั เป็นแรงผลกัดนัท่ีส าคญัท่ีท าให้ผูว้ิจยัมีก าลงัใจ และมุ่งมัน่ท่ีจะท าให้ส าเร็จ
โดยไม่ย่อทอ้ ทั้งน้ีผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจยัฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูส้นใจ และหากมี
ขอ้ผดิพลาดประการใดในงานวจิยัฉบบัน้ี ผูว้จิยัขอนอ้มรับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว 
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บทคดัยอ่ 
 การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร ถือเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบอยา่งมาก
กับองค์กร ผู ้วิจ ัยจึงเล็งเห็นความส าคัญในการศึกษาปัจจัยท่ีมี อิทธิพลต่อกระบวนการการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร กรณีศึกษา บริษทัร้านอาหาร และเคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง เพื่อศึกษาปัจจยั 
และวิธีการท่ีปัจจยัมีอิทธิพลขณะเกิดกระบวนการเปล่ียนแปลงในองคก์ร รวมทั้งปัญหาท่ีเกิดข้ึนใน
กระบวนการเปล่ียนแปลงในองค์กรจากกรณีศึกษาเพื่อท่ีจะสามารถเสนอแนวทางในป้องกนั และ
แกปั้ญหากบัส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนหลงัเกิดกระบวนการเปล่ียนแปลงในองคก์ร 

ทั้ งน้ีผู ้วิจ ัยใช้วิ ธีการสัมภาษณ์กับพนักงาน และผู ้บ ริหารท่ี มี ส่วนเก่ียวข้อใน
กระบวนการการเปล่ียนแปลงจ านวนทั้งส้ิน 10 คน ดา้นองค์กร โดยผลการวิจยัสามารถสรุปไดว้่า 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อกระบวนการการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร คือด้านองค์กร ประกอบด้วย 
ผูบ้ริหาร, การส่ือสาร, ความรู้, และความเขา้ใจ และดา้นของตวับุคคล คือทศันคติ และพื้นฐานของ
บุคคล ซ่ึงปัญหาในกระบวนการ การเปล่ียนแปลงพบวา่เกิดจากความชดัเจนของผูบ้ริหาร, วธีิการใน
การส่ือสาร, ประสบการณ์ท่ีไม่ดีต่อการเปล่ียนแปลง และความชดัเจนใน Career Path ของพนกังาน  
 
ค าส าคญั : กระบวนการเปล่ียนแปลง / การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร /  
                ปัจจยัท่ีทีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง / อุปสรรคในการเปล่ียนแปลง  
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บทที ่1 

ทีม่าและความส าคญั 
 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ในสภาวะปัจจุบนัไม่วา่องคก์รในธุรกิจใดก็ไม่สามารถเพิกเฉยต่อการเปล่ียนแปลงได ้

องก์กรจ าเป็นต้องปรับตวั และเคล่ือนไหวให้ทนัต่อสภาพแวดล้อม โดยพฒันานวตักรรมใหม่ๆ 
อย่างต่อเน่ือง ไม่เพียงเพื่อให้เกิดก าไรเท่านั้ น แต่ยงัต้องสามารถอยู่รอดในสภาวะของการ
เปล่ียนแปลง และการเพิ่มข้ึนของคู่แข่งไดด้ว้ย (Daft, 2013) โดยส่วนใหญ่นั้น การเปล่ียนแปลงท่ีมกั
เกิดข้ึนบ่อยในองค์กรปัจจุบนั คือการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร แต่เดิมนั้นองค์กรมกัพิจารณา
การเปล่ียนแปลงในระดับย่อย เพื่อให้สามารถแก้ไขปัญหาในส่วนงานนั้ นได้รวดเร็ว และ
ทนัท่วงทนัที แต่ปัจจุบนัดว้ยการแข่งขนัท่ีสูงข้ึน ท าใหอ้งคก์รตอ้งลดความซบัซอ้นท่ีเกิดข้ึนโดยเนน้
การปรับในระดบัโครงสร้างภาพใหญ่ ปรับรูปแบบโครงสร้างให้ชั้นบงัคบับญัชาน้อยลง เพื่อลด
ขั้นตอนในการตดัสินใจแก้ปัญหา โดยมีการก าหนดบทบาท และหน้าท่ีท่ีน่ีจะชัดเจน มีความ
สอดคลอ้ง เก่ียวเน่ืองกนัมากข้ึน 

บ่อยคร้ังท่ีองคก์รมีความจ าเป็นตอ้งแกไ้ขซ่ึงส่งผลกระทบต่อพนกังานในองคก์ร 
โดยตรง การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรท่ีพบจึงมีทั้งท่ีประสบความส าเร็จ และล้มเหลว การ
เปล่ียนแปลงจะไม่ประสบความส าเร็จหากองค์กรไม่พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง (Harvard business 
essential series, 1992) ทั้งน้ีหากในการเปล่ียนแปลง ไม่มีการประเมินความพร้อม โดยการค านึงถึง
ปัจจยัต่างๆ ก็อาจจะส่งผลให้การเปล่ียนแปลงนั้นล้มเหลวได้ ดังนั้นการสร้างความเข้าใจและ
วิเคราะห์การเปล่ียนแปลงองค์กรจึงไม่อาจหลีกเล่ียงขอ้เท็จจริงดา้น พฤติกรรมในระดบัต่างๆ ซ่ึงมี
บทบาทส าคญัท่ีจะช่วยสนบัสนุนและตดัสินวา่แผนการเปล่ียนแปลงจะประสบความส าเร็จมากนอ้ย
เพียงใด ซ่ึงจ าเป็นตอ้งควบคู่กบัไปกบักระบวนการท่ีมีความชดัเจน การประสานงานกนั ระหว่าง
กระบวนการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมของพนกังาน  (โกวทิย ์กงัสนนัท)์ 

บริษทัร้านอาหาร และเคร่ืองด่ืมในกรณีศึกษา เป็นบริษทัท่ีด าเนินธุรกิจเก่ียวกบัอาหาร 
และเคร่ืองด่ืม ท่ีมีตน้ก าเนิดจากประเทศสหรัฐอเมริกา โดยเร่ิมเขา้มาเปิดท่ีประเทศไทยในเดือน
สิงหาคม ปี 2553 ปัจจุบนัมีทั้งหมดมีทั้งหมด 6 สาขาในเขตกรุงเทพมหานคร พนกังานจ านวนทั้งส้ิน
ประมาณ 250 คน แบ่งเป็นฝ่ายปฏิบติัการ แผนกบริการ 140 คน แผนกครัว 80 คน และฝ่ายสนบัสนุน 
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30 คน เน่ืองจากท่ีผา่นมาแต่ละสาขายงัไม่สามารถตอบสนองเป้าหมายไดอ้ย่างเหมาะสม สืบเน่ือง
จากหลายปัจจยั ไม่วา่จะเป็นท าเลท่ีตั้ง ยอดขาย ความพร้อมของพนกังานในการปฏิบติังานทั้งในแง่
ทกัษะการจดัการ และความรู้ดา้นผลิตภณัฑ ์ประกอบกบัการเปล่ียนแปลงบุคลากรระดบัผูบ้ริหาร ท า
ให้ทางผูบ้ริหารมีแนวคิดในการปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดย
เร่ิมตน้จากแผนกบริการเป็นส่วนแรก ทั้งน้ีเพื่อประเมินศกัยภาพของบุคลากรอย่างเหมาะสม และ
พฒันาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวมไปถึงการจดัวางก าลงัพลใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถท่ีเขามี 

ดงันั้น ผูศึ้กษาซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของบริษทัดงักล่าว จึงสนใจศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
กระบวนการเปล่ียนแปลงในองค์กร เพื่อเสนอแนวทางในการป้องกัน และแก้ปัญหากบัส่ิงท่ีจะ
เกิดข้ึนหลงัการเปล่ียนแปลงในองค์กร ท าให้องค์กรสามารถมีก าลงัพลท่ีมีความพร้อมท่ีจะเติบโต
และตอบสนองต่อความตอ้งการทางธุรกิจไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของงานวจิัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจยั และวิธีการท่ีปัจจยัมีอิทธิพลขณะเกิดกระบวนการเปล่ียนแปลง

ในองคก์ร 
1.2.2 เพื่อศึกษาปัญหาท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการเปล่ียนแปลงในองคก์รจากกรณีศึกษา 
1.2.3 เพื่อสามารถเสนอแนวทางในป้องกนั และแกปั้ญหากบัส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนหลงัเกิด

กระบวนการเปล่ียนแปลงในองคก์ร 

 
 

1.3 ขอบเขตของงานวจิัย 
งานวจิยัน้ีมุ่งเนน้เฉพาะการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อกระบวนการเปล่ียนแปลง 

โครงสร้างองคก์รท่ีเกิดข้ึนในบริษทัร้านอาหาร และเคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง 

 
 
1.4 ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากงานวจิัย 

1.4.1 เพื่อทราบปัญหาท่ีเกิดข้ึนขณะเกิดกระบวนการเปล่ียนแปลงในองคก์ร 
1.4.2 สามารถน าขอ้มูลท่ีได ้มาพฒันาเป็นแนวทางการแกปั้ญหาเพื่อเป็นประโยชน์

แก่การด าเนินธุรกิจขององคก์รต่อไป 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 
2.1 ความแตกต่างระหว่าง Transition กบั Change 

Change คือส่ิงท่ีเกิดข้ึนกบัตวับุคคล ไม่วา่บุคคลนั้นจะเห็นดว้ยหรือไม่ เป็นการเปล่ียน 
ท่ีเกิดในลกัษณะท่ีเกิดข้ึน และจบลงในเวลาอนัรวดเร็ว (Mindtools the editorial team, 1996-2016) 

Transition คือส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากการยอมรับในตวับุคคลเพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงจาก 
ภายใน ใช้ระยะเวลาท่ียาวนาน  ดงันั้นในการขา้มผ่านช่วงของกระบวนการเปล่ียนแปลง เราจึง
จ าเป็นต้องถามตวัเราเองว่าอะไรคือส่ิงท่ีเราตอ้งเลิก และจ าเป็นตอ้งท าเพื่อการเปล่ียนแปลง เรา
จ าเป็นต้องใช้วิธีใด และส่วนไหนในตวัเราท่ีไม่ควรท าอีกต่อไป ทั้งน้ีในเชิงของการจดัการกับ
กระบวนการ การเปล่ียนแปลงในองค์กร มุ่งเน้นไปท่ีการช่วยให้บุคลากรขา้มผ่านกระบวนการท่ี
ยากล าบากใหเ้กิดความยุง่ยากใหน้อ้ยท่ีสุด (William Bridges, 2003) 

ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูว้จิยัสนใจศึกษามี 3  ทฤษฎี ดงัต่อไปน้ี ทฤษฎีการจดัการกบั 
กระบวนการเปล่ียนแปลง โดย William Bridges, ทฤษฎีการเปล่ียนแปลง 3 ขั้นตอน ของ Kurt 
Lewin, และทฤษฎีการวางแผนเพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 8 ขั้น ของ Kotter 
 
 

2.2 ทฤษฎกีารจัดการกบักระบวนการเปลีย่นแปลง โดย William Bridges (Bridges, 2003)  
William Bridge ไดอ้ธิบายทฤษฎีการจดัการกบักระบวนการเปล่ียนแปลง โดยมุ่งศึกษา 

ดา้นพฤติกรรม และความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการเปล่ียนแปลงในขั้นต่างๆ ซ่ึงสามารถแบ่งได้
ออกเป็น 3 ขั้น ไดแ้ก่ 
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2.2.1 ระยะการสูญเสีย (Ending, Losing, Letting Go) 
เป็นการละทิ้งแนวทางเดิมท่ีแต่ละบุคคลเคยปฏิบติั ซ่ึงถือเป็นขั้นตอน

แรกของกระบวนการในการเปล่ียนแปลงท่ีจ าเป็นตอ้งใช้เวลาในการช่วยเหลือแต่ละ
บุคคลจากความสูญเสียท่ีเกิดข้ึน 

 
2.2.2 ระยะกลาง (The Neutral Zone) 

เป็นระยะท่ีก าลงักา้วผา่นช่วงเวลาเดิมท่ีสูญเสียไป แต่ยงัไม่กา้วไปสู่ระยะ
เร่ิมตน้ใหม่ท่ีสมบูรณ์แบบ จึงเรียกว่าระยะกลาง เป็นสภาวะท่ียากล าบาก ท่ีเกิดการ
เปล่ียนแปลงทางจิตใจ ประกอบกบัการปรับเปล่ียนแบบแผนใหม่ไปพร้อมกนั 

 
2.2.3 ระยะเร่ิมต้นใหม่ (The New Beginning) 

เป็นระยะสุดท้ายเม่ือตัวบุคคลได้มีการปรับเปล่ียน และพัฒนาเพื่อ
แนวทางใหม่  มีการค้นพบแนวทางใหม่ ท่ี ส่งผลให้ เ กิดประสบการณ์ท่ีดีจาก
เปล่ียนแปลงเพื่อเร่ิมตน้ 

 

 
  รูปภาพท่ี 2.1: กระบวนการเปล่ียนแปลง 3 ขั้นตอนของ William Bridges 
 

ทั้งน้ีในกระบวนการของการเปล่ียนแปลงบางคนอาจสามารถไปอยู่ใน
ขั้นท่ี 3 ไดอ้ยา่งรวดเร็ว ในขณะท่ีบางคนอาจจะตอ้งใชเ้วลาเพื่อในขั้นท่ี 2 ไปจนถึงขั้น
ท่ี 3เน่ืองจากความสามารถในการปรับตวัท่ีแตกต่างกนั 
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2.3 ทฤษฎกีารเปลีย่นแปลง 3 ขั้นตอน ของ Kurt Lewin (Robbins and Judge, 2015) 
Lewin กล่าววา่การเปล่ียนแปลงท่ีจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น องคก์รควรค านึง  

3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 

2.3.1 การละลาย (Unfreezing) 
Lewin เช่ือว่ามนุษยมี์ความเคยชินกบัส่ิงท่ีเคยปฏิบติัมา จนหล่อหลอม

เป็นพฤติกรรมีท่ีค่อนข้างถาวร  แต่เม่ือมีส่ิงท่ีต้องท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง จึง
จ าเป็นตอ้งละลายพฤติกรรมเดิมท่ีเคยชิน โดยการยา้ยจากจุดสมดุลของตวัเอง ไปยงัจุด
ท่ีไดรั้บแรงกดดนัทั้งจากแรงตา้นภายในตวัเอง และจากบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง โดยในขั้นน้ี 
สามารถใช้ได้ทั้ งการ สร้างความเร่งด่วนเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง (Burning 
Platform), การทา้ทาย, การใหข้อ้มูล, การปรับโครงสร้าง, หรือแมก้ระทัง่การออกค าสั่ง 
โดยในขั้นน้ีจะมีแรงตา้นท่ีอาจเกิดข้ึนได ้3 ทางคือ 

2.3.1.1  แรงขบัจากภายในตวับุคคล (Driving forces) เป็นแรงท่ีเกิดจาก
พฤติกรรมของแต่ละบุคคล 
2.3.1.2 แรงจากการควบคุมภายนอก (Restraining forces) เป็นแรงท่ี
ขดัขวางการเคล่ือนยา้ยไปจากสภาวะสมดุล 
2.3.1.3 แรงตา้นจากทั้งภายใน และภายนอกรวมกนั  

 

 
    รูปภาพท่ี 2.2: Unfreezing state quo 

 
 
 

Unfreezing State Quo

 
Desired state 
(ขั้นท่ีตอ้งการ) 
 
Status quo 
(ขั้นท่ีเป็นอยู)่ 

Restraining forces 
    
 
 
 
   Driving forces 

Time  
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2.3.2 การเคลือ่นย้าย (Movement) 
คือกระบวนการในการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีตอ้ง

ไม่ยากล าบาก หรือสบายจนเกินไป เพราะจะส่งผลกระทบให้การเปล่ียนแปลงส าเร็จ
ได้ยากมากข้ึน เช่น ใช้วิธีการเปล่ียนแปลงโดยไม่รู้ตวั (Boiling the frog), การช้ีแนะ
ช่วยเหลือ, การท าส่ิงท่ีง่ายก่อน, การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม, การเสวนา, และการ
เปล่ียนแปลงเป็นขั้น (Shift and Sync) เป็นตน้ 

 
2.3.3 การคงสภาพ (Refreezing) 

คือการคงไวซ่ึ้งการเปล่ียนแปลงเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีถาวร สามารถท า
ไดด้ว้ยการทิ้ง หรือท าลายสภาพแวดลอ้มเดิม เพื่อไม่ให้สามารถกลบัไปในสภาวะเดิม
ไดอี้ก (Burning bridge), การตอกย  ้าความส าเร็จ, การให้รางวลั, และการสร้างความทา้
ทายใหม่ๆ เป็นตน้  

ทั้งน้ีในการคงประสิทธิภาพของการเปล่ียนแปลง จ าเป็นตอ้งใช้เวลาในขั้น
การคงสภาพมากกวา่ขั้นอ่ืนๆ เพราะหลงัการเปล่ียนแปลงมีโอกาสสูงมากท่ีบุคลากร
ในองคก์รจะเปล่ียนแปลงกลบัไปสู่กระบวนเดิมอีกคร้ัง ดงันั้นวตัถุประสงคท่ี์ส าคญั
ของขั้นน้ีคือการคงสภาพเพื่อสร้างบรรยากาศใหม่ ภายใตค้วามสมดุลจากแรงตา้น
ภายในตวับุคคล และแรงตา้นจากภายนอก 
 

 
รูปภาพท่ี 2.3: ทฤษฎีการเปล่ียนแปลง 3 ขั้นตอน ของ Lewin 

 
 

2.4 ทฤษฎกีารวางแผนเพือ่ให้เกดิการเปลีย่นแปลง 8 ขั้น ของ Kotter (Kotter, 1996) 
ทฤษฎีของ Kotter ถูกพฒันามาจากทฤษฎีของ Lewin โดยเพิ่มรายละเอียดเพื่อให้

สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในสถานการณ์การเปล่ียนแปลงต่างๆ ซ่ึง Kotter ไดร้วบรวมเอาปัจจยัท่ี
ส่งผลให้การเปล่ียนแปลงเกิดความลม้เหลว ท่ีเกิดจากหลายปัจจยั อาทิ เช่น ท่ีผูน้  าไม่ไดส้ร้างความ
จ าเป็นในการเปล่ียนแปลง (need for change) จึงท าใหไ้ม่เกิดความรู้สึกเร่งด่วน, ไม่ไดมี้การประสาน
ความร่วมมือกันในการจัดการการเปล่ียนแปลง, ขาดการส่ือสารวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน, ขาดการ
วางเป้าหมายระยะสั้น 

Unfreezing Movement Refreezing
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ดงันั้น Kotter จึงไดส้ร้างทฤษฎีการวางแผนเพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 8 ขั้นตอน เพื่อ
ลดปัญหาท่ีเกิดข้ึน ดงัน้ี 

 
2.4.1   สร้างความรู้สึกเร่งด่วน (Establish a sense of urgency)  เป็นการรวบรวมขอ้มูล 

และเหตุผลต่างๆ ช้ีให้ตระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน เพื่อตอบค าถามว่าท าไมจึง
ตอ้งมีการเปล่ียนแปลง 
 

2.4.2 สร้างแกนน าการเปล่ียนแปลง (Create the Guiding Team) องค์กรต้องเลือก
บุคลากรท่ีมีทศันคติท่ีดี และมีความพร้อมในการยอมรับการเปล่ียนแปลง เพื่อ
เป็นกลุ่มบุคคลท่ีจะเป็นตวัแทนในการส่ือสาร และท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงใน
วงกวา้ง 

 
2.4.3 ก าหนดเป้าหมายใหม่ (Develop a new vision and strategy) เป็นการก าหนด

เส้นทางของเป้าหมาย เพื่อให้เห็นภาพขององค์กรท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต อีกทั้ง
ยงัเป็นการตอกย  ้าใหรู้้สึกวา่หารเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน จะส่งผลอยา่งไร 

 
2.4.4 ส่ือสารเป้าหมาย (Communicate a new vision) น าเสนอผ่านขอ้มูลในรูปแบบ

ต่างๆ เพื่อให้บุคลากรในองค์ได้ทราบทิศทาง และส่ิงท่ีตอ้งเตรียมตวัเพื่อการ
เปล่ียนแปลง 

 
2.4.5 กระตุ้นเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง (Empower people to act) เปิดโอกาสให้

บุคลากรในองคก์รไดมี้โอกาสเตรียมตวักบัการเปล่ียนแปลง โดยอาจจะมีการจดั
ฝึกฝนเพื่อการเตรียมความพร้อม การประยุกต์เป้าหมายให้กลายมาเป็นการ
ปฏิบติั ในขั้นน้ีจะมีทั้งการสนบัสนุน และการสร้างความกดดนั เพื่อก่อให้เกิด
การเปล่ียนแปลง 

 
2.4.6 ก าหนดเป้าหมายระยะสั้น (Create short Term Wins) การสร้างความส าเร็จใน

การเปล่ียนแปลงในระยะสั้น เพื่อให้เกิดความไวว้างใจให้เห็นเป็นรูปธรรมท่ี
ชดัเจน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดกลุ่มสนับสนุน และลดแรงตา้นท่ีอาจเกิดข้ึนให้ลด
นอ้ยลงไดอี้กดว้ย 
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2.4.7 ต่อยอดการเปล่ียนแปลง (Make more Change) เป็นการสนับสนุนให้การ
เปล่ียนแปลงนั้นมีประสิทธิภาพมากข้ึน อาจท าไดโ้ดยการออกกฎระเบียบ เพื่อ
รองรับการเปล่ียนแปลง การจดัตั้งทีมสนบัสนุน หรือการอ านวยความสะดวก
อ่ืนใดท่ีจะช่วยลดความขดัแยง้ระหวา่งกฎระเบียบ กบัแนวปฏิบติั 
 

2.4.8 สร้างการเปล่ียนแปลงให้หย ัง่รากเป็นองคก์รใหม่ (Make Change stick) คือการ
สร้างบรรทดัฐาน และให้คุณค่ากบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน พิจารณาปัญหาท่ี
เกิดข้ึนด้วยการพูดคุยเพื่อช่วยเหลือ และให้รางว ัลผู ้ท่ี เ ก่ียวข้องกับการ
เปล่ียนแปลง 

 
โดยหากพิจารณาทั้ง 3 ทฤษฎีท่ีผูว้ิจยัสนใจศึกษานั้น แต่ละทฤษฎีจะมีลกัษณะเด่นท่ี

แตกต่างกนัท่ีสามารถน ามาเป็นพื้นฐานในการศึกษาในกรณีศึกษาของผูว้ิจยัได ้ทั้งน้ีผูว้ิจยัจะเลือก
บางส่วนของแต่ละทฤษฎี ท่ีมีความสอดคลอ้งกบักรณีศึกษาโดยเฉพาะ เพื่อประโยชน์ในงานวจิยั 

ทฤษฎีของ William Bridge ท่ีว่าดว้ยเร่ืองการจดัการกระบวนการเปล่ียนแปลงนั้น ใน
ระยะแรกถือเป็นช่วงเวลาท่ีเกิดข้ึนในกรณีศึกษาของผูว้ิจยั ทฤษฎีน้ีจะสามารถท าให้ผูว้ิจยัไดน้ าเอา
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั พฤติกรรม และความรู้สึกมาพิจารณาเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีสนใจศึกษา ในสภาวะ
ท่ีพนกังานรู้สึกสูญเสีย และตอ้งละทิ้งความเคยชินแบบเดิม รวมไปถึงความตอ้งการในการไดรั้บแรง
สนบัสนุน และการช่วยเหลือจากภายนอก 

ทฤษฎีของ Lewin ท่ีกล่าวถึงขั้นตอนเพื่อความส าเร็จในการเปล่ียนแปลง 3 ขั้นตอน 
ผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาโดยมุ่งเนน้ไปท่ีขั้นตอนแรก แมว้า่จะมีความคลา้ยกบัทฤษฎีของ William Bridge 
แต่ทฤษฎีน้ีจะพิจารณาแรงผลกัท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงในระยะแรกทั้งแรงผลกัจากภายตนเอง 
และจากภายนอก ซ่ึงตามทฤษฎีแรงผลกัน้ีจะเกิดข้ึนตลอดเวลา ในการเปล่ียนแปลงเราจึงควรค านึง 
และหาจุดสมดุลเพื่อใหก้ารเปล่ียนแปลงเป็นไปไดอ้ยา่งราบร่ืน 

ทฤษฎีของ Kotter 8 ขั้นตอนเพื่อการวางแผนการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากเป็นทฤษฎีท่ี
ต่อยอดจาก ทฤษฎีของ Lewin ตามท่ีเคยกล่าวไปขา้งตน้ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาในระยะท่ี 1 ถึง
ระยะท่ี 4 ซ่ึงเป็นช่วงเร่ิมตน้ของการเปล่ียนแปลง โดยทฤษฎีน้ีจะเนน้ไปในดา้นบทบาทขององคก์รท่ี
ตอ้งมีความรับผดิชอบต่อการเปล่ียนแปลง โดยอธิบายเป็นขั้นตอนเพื่อใหเ้กิดการปฏิบติัจริง 

จากการวิเคราะห์ขา้งตน้ท าให้พบวา่ทฤษฎีทั้ง 3 ทฤษฎีมีความเก่ียวขอ้ง และเช่ือมโยง
กนัท่ีสามารถท าให้ผูว้ิจยัน ามาเป็นพื้นฐานในการสนบัสนุนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงใน
รูปแบบต่างๆได ้
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2.5 ปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อการเปลีย่นแปลง (Daft, 2013) 
โดย Draft (2013) ได้กล่าวว่าในการเปล่ียนแปลงท่ีสมบูรณ์นั้นจ าเป็นตอ้งมีปัจจยั 5 

ประการ ดงัน้ี 
 
2.5.2 แนวคิด ( Ideas)  เ น่ืองจากแนวคิดคือส่ิง ท่ีจะ ส่ือออกมาในรูปของการ

เปล่ียนแปลง องคก์รไม่สามารถแข่งขนัได ้หากไม่มีแนวคิดเพื่อด าเนินธุรกิจ ซ่ึง
แนวคิดอาจเป็นการสร้างสินคา้ บริการ การจดัการ หรือการจดัท างานในรูปแบบ
ใหม่ 
 

2.5.3 ความจ าเป็น (Needs) แนวคิดใดก็ตามท่ีเกิดข้ึนจะไม่ถูกน ามาพิจารณา นอกเสีย
จากแนวคิดนั้นมีความจ าเป็นส าหรับการเปล่ียนแปลง การรับรู้ถึงความจ าเป็น
นั้น ผู ้บริหารจะต้องเห็นช่องว่างระหว่างสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน และความ
คาดหวงัท่ีองค์กรมี หากผูบ้ริหารมีความพยายามในการสร้างความเร่งด่วน 
บุคคลอ่ืนในองคก์รก็จะรับรู้ และเขา้ใจถึงความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง 

 
2.5.4 การตดัสินใจท่ีจะปรับเปล่ียน (Decision to adopt) การปรับเปล่ียนน้ีจะเกิดข้ึน

ไดก้็ต่อเม่ือผูบ้ริหาร หรือบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจ เลือกท่ีด าเนินตาม
แนวคิดนั้น แต่ส่ิงส าคญัคือการท่ีผูบ้ริหาร และพนักงานในองค์กรจะต้องมี
ความเห็นพอ้งร่วมกนั และยนิดีสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง 

 
2.5.5 การท าให้เกิดผลลัพธ์ (Implementation) ผลลัพธ์จะเกิดก็ต่อเม่ือพนักงานใน

องค์กรไดด้ าเนินการตามแนวคิดใหม่ วิธีการใหม่ หรือเปล่ียนพฤติกรรมใหม่ 
พนกังานควรไดรั้บการฝึกฝนเพื่อให้สอดคล้องกบัแนวคิดใหม่ ทั้งน้ีในการท า
ให้เกิดผลลัพธ์เป็นขั้นตอนท่ีส าคัญมาก เพราะเป็นช่วงท่ียากท่ีสุดของการ
เปล่ียนแปลง 

 
2.5.6 ทรัพยากร (Resources) ศกัยภาพของพนกังาน และกิจกรรมต่างๆท่ีเกิดข้ึน ลว้น

มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงทั้งส้ิน เพราะการเปล่ียนแปลงไม่สามารถ
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เกิดข้ึนไดด้้วยตวัเอง ดงันั้นส่ิงท่ีส าคญัคือเวลา กบัทรัพยากรท่ีมี ท่ีจะสามารถ
สร้างผลลพัธ์จากแนวคิดใหม่ได ้ 

 
 รูปภาพท่ี 2.4: Sequence of elements for Successful Change 
 
โดยองค์กรตอ้งแน่ใจว่าปัจจยัเหล่าน้ีเกิดข้ึนในช่วงของการเปล่ียนแปลง เพราะหาก

ขาดปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงแลว้ กระบวนการในการเปล่ียนแปลงจะเกิดความลม้เหลว 
 
 

2.6 ปัจจัยที่มอีทิธิพลต่อการด าเนินการเปลีย่นแปลงโครงสร้างองค์กร (อ้างถึงใน โชติรส 
รัตนมญูณ) โดยแบ่งเป็น 2 ด้านคอื 

 
2.6.2 ด้านองค์กร 

2.6.2.1 ผูบ้ริหาร – เป็นท่ีทราบดีวา่บทบาทท่ีส าคญัท่ีสุดของผูบ้ริหารคือ
การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง แต่ในขณะเดียวกนัก็มีน้อยคน
นกัท่ีจะตระหนกัว่าหากผูน้ าขาดคุณสมบติัน้ี การเปล่ียนแปลงก็
จะไม่สามรถประสบความส าเร็จได ้ (Bridges (2003), อา้งถึงใน 
โชติรส รัตนมญูณ) 

2.6.2.2 การส่ือสาร – ตลอดการท างานเราพบว่าไม่ มีองค์กรใดท่ี
พนัก ง านจะพึ งพอใจอย่ า งสมบู ร ณ์กับการ ส่ือสารการ
เปล่ียนแปลงในองค์กร การส่ือสารถือเป็นหน่ึงส่ิงท่ีเป็นเร่ือง
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กล่าวถึงกนัมากท่ีสุดในองคก์ร  ดงันั้นการส่ือสารในองคก์รให้มี
ประสิทธิภาพจึงจ าเป็นตอ้งค านึงถึงองคป์ระกอบท่ีเหมาะสมกบั
องคก์รนั้นๆ (Susan M. Heathfield (2016), อา้งถึงใน โชติรส รัต
นมญูณ) 

2.6.2.3  ความเขา้ใจ – ในกระบวนการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร 
พนักงานย่อมได้รับผลกระทบทั้ งด้านการท างาน และด้าน
ความรู้สึก ดังนั้ นการใช้ความเข้าใจในแต่ละช่วงของการ
เปล่ียนแปลง การแสดงความเห็นใจ และช่วยเหลือในระหว่าง
การเปล่ียนแปลงของพนักงาน ย่อมท าให้ส่งผลต่อความส าเร็จ
ในการเปล่ียนแปลงได ้

2.6.2.4  ความรู้  – ผู ้น าท่ีพยายามเปล่ียนแปลงจะมีแรงต่อต้านการ
เปล่ียนแปลงท่ีน้อยกว่า ยิ่งผู ้น าท่ี รู้ และเข้าใจกระบวนการ
เปล่ียนแปลงดว้ยแลว้นั้น ยิ่งท าให้ผูน้  ามีความกระตือรือร้นท่ีจะ
เปล่ียนแปลง มีเพียงส่วนน้อยท่ีคิดว่าตนจะล้มเหลว และส่วน
น้อย ท่ีปรารถนาจะไม่ ให้องค์กรเป ล่ียนแปลงอะไรเลย 

(Washington and Hacker (2004), อา้งถึงใน โชติรส รัตนมญูณ)  
 

2.6.3 ด้านตัวบุคคล 
2.6.3.1  ทัศนคติ  – ความคิด และความรู้สึกต่อองค์ของพนักงาน

หลากหลาย และแตกต่างกนั เราอาจสังเกตไดจ้ากพฤติกรรม การ
แสดงความคิดเห็น จนไปถึงการร่วมมือเพื่อท างานในองค์กร 
รวมไปถึงปฏิกิริยาท่ีเกิดข้ึนขณะเกิดการเปล่ียนแปลง 

2.6.3.2 ความแตกต่างของบุคคล – พนกังานท่ีท างานร่วมกนัในองคก์รมี
ประสบการณ์จากหลายหลายสายงาน ทุกคนมีความแตกต่างแต่
จ าเป็นตอ้งท างานอยูร่่วมกนั เรียนรู้กนัดว้ยการปรับตวัเขา้หากนั 
ทั้งน้ี ในการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร พนกังานจ าเป็นตอ้ง
ปรับตัวเพื่อเรียนรู้ และท างานกับเพื่อนร่วมงานท่ีอาจไม่เคย
ท างานร่วมกนัมาก่อน 

 
 

https://www.thebalance.com/susan-m-heathfield-1916605
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2.7 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
พชัรา แก้ววิรัตน์ (2558) ศึกษาเร่ือง การเปล่ียนแปลงในองค์กร กรณีศึกษา การ

เปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรในองคก์รหน่ึง ในประเทศไทย โดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงคุณภาพกบั
กลุ่มตวัอย่างในแผนกท่ีมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง จ านวน 16 คน พบว่าทีมผูบ้ริหารเป็นปัจจยั
ส าคญัในการท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์ร ทั้งน้ีการให้การสนบัสนุนจากทีมผูบ้ริหารเป็นส่ิง
ส าคญัท่ีสามารถท าใหก้ารเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รบรรลุผล 

จิระพงศ์ เรืองกุน (2556) ศึกษาเร่ืองการเปล่ียนแปลงองค์การ: แนวคิด กระบวนการ 
และบทบาทของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยเป็นบทความท่ีทบทวนแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงองค์การ ท่ีควรก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีส่ือถึงความคาดหวงัหรือ ภาพในอนาคต นอกจากน้ี 
พนกังานยงัสามารถท าให้พนกังานรับรู้วา่องคก์รมีความคาดหวงัอย่างไร คุณค่า หรือพฤติกรรมใด
จะสามารถตอบสนองความตอ้งการนั้นได ้เปล่ียนผ่านไปสู่ สภาพท่ีตั้งใจไวใ้ห้ประสบความส าเร็จ 
นอกจากน้ีส่ิงท่ีส าคัญอีกประการหน่ึงของการเปล่ียนแปลงในองค์การคือแรงต้านด้านการ
เปล่ียนแปลง ท่ีถือเป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าใหก้ารเปล่ียนแปลงในองคก์ารลม้เหลว 

โชติรส รัตนมญูณ (2557) ศึกษาเร่ืองการวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงในองค์กร 
กรณีศึกษาการปรับลดขนาดองค์กรแห่งหน่ึง ในประเทศไทย เพื่อท าการศึกษาปัจจยัท่ีสนบัสนุน 
และขดัขวางการเปล่ียนแปลง โดยเช่ือมโยงกบัทฤษฎีการวางแผนการเปล่ียนแปลงของ Kotter ดว้ย
การสัมภาษณ์เชิงคุณภาพจ านวน 7 คน พบวา่ ปัจจยัท่ีมีส่วนสนบัสนุนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ 
ผูน้  า, การส่ือสาร, การเห็นอกเห็นใจ, ความรู้, ทศันคติส่วนบุคคล, และพื้นฐานของบุคคล แต่อยา่งไร
ก็ตามลกัษณะความสามารถในการปรับตวัของบุคคลก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีสวนทั้งการสนบัสนุน และ
ขดัขวางการเปล่ียนแปลงได ้

Best Practices in Change Management benchmarking study ได้ศึกษาถึงอุปสรรคท่ี
ส่งผลต่อความส าเร็จในการเปล่ียนแปลง (2007)  ท่ีมีผูเ้ขา้ร่วมกวา่ 426 คน จาก 59 ประเทศ ไดมี้การ
กล่าวถึงโครงการต่างๆท่ีเกิดข้ึนในองค์กร โดยพบว่า อุปสรรคท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการ
เปล่ียนแปลง 3 อนัดบัแรก มีดงัน้ี 

2.7.2 การเปล่ียนแปลงท่ีไม่มีประสิทธิภาพอนัเน่ืองมาจากการสนบัสนุนของผูบ้ริหาร 
(Ineffective change sponsorship from senior leaders) 

2.7.3 แรงต้านการ เป ล่ียนแปลงจากพนักงาน (Resistance to the change from 
employees)  

2.7.4 ความไม่สอดคล้อง และขาดการสนับสนุนจากผูบ้ริหารระดับกลาง (Poor 
support and alignment with middle management) 

http://www.change-management.com/best-practices-report.htm
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2.7.5 ขาดทรัพยากร และการวางแผนท่ีดีเพื่อการเปล่ียนแปลง (Lack of change 
management resources and planning) 

จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้พบว่า การศึกษาในหัวขอ้การเปล่ียนแปลงองค์กรนั้น 
โดยส่วนใหญ่ผูว้ิจยัจะเลือกใช้การเก็บขอ้มูลโดยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์ โดยชุดค าถามนั้น 
เป็นชุดค าถามท่ีมาจากทฤษฎีท่ีผูว้ิจยัเลือกใช ้เพื่อน ามาวิเคราะห์ร่วมกบัขอ้มูลขององคก์ร และเสนอ
แนวทางเพื่อเป็นประโยชน์แก่งานวิจยัต่อไป ดงันั้นผูว้ิจยัจึงใช้แนวทางในการเก็บขอ้มูล ดว้ยการ
ออกแบบการสัมภาษณ์ โดยแบ่งเป็น 2 ประเด็นคือปัจจยัและปัญหาท่ีเกิดจากองค์ และท่ีเกิดจากตวั
บุคคล โดยอา้งอิงจากทฤษฎี และงานวจิยั จากนั้นจึงน ามาจดักลุ่ม โดยสอดคลอ้งกบังานวจิยัของโชติ
รส รัตนมญูณ 
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บทที ่3 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงองค์กร กรณีศึกษา
บริษทัร้านอาหาร และเคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง ซ่ึงเป็นศึกษาเชิงคุณภาพโดยใชก้ารสัมภาษณ์ (Interview) 
มีวธีิการด าเนินการวจิยัตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 
3.1 กรอบแนวคิดงานวจิยั 
3.2 แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.3 ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.5 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 กรอบแนวคดิงานวจิัย 
 

 
 

ประเด็นท่ีน่าสนใจ และขอ้เสนอแนะ

Issue & Reccommend

ผูบ้ริหาร

Top Management

พนกังาน

Operations Staff

ดา้นองคก์ร 

 ผูบ้ริหาร 

 การส่ือสาร 

 ความรู้ 

 ความเขา้ใจ 

ดา้นตวับุคคล 

 ทศันคติ 

 พ้ืนฐานบุคคล 
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3.2 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษา 
การศึกษาคร้ังน้ีใชข้อ้มูล จาก 2 แหล่งขอ้มูล ประกอบดว้ย 
 
3.2.1  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-

Structure  Interview) กบักลุ่มผูบ้ริหาร และกลุ่มพนกังานปฏิบติัการ ซ่ึงการเก็บ
ข้อมูลทั้ งสองส่วนน้ี จะสามารถท าให้ผูว้ิจยัมีข้อมูลในการวิเคราะห์ทั้งจาก
ผูบ้ริหารมาสู่พนักงาน (Top to down) และจากพนักงานท่ีส่งผลต่อผูบ้ริหาร 
(Bottom Up) เพื่อแนวทางในการเสนอปัจจยัท่ีมีประโยชน์สูงสุด 

3.2.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Date) เป็นการศึกษาขอ้มูลบริษทั คน้ควา้หาบทความ 
และงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้องท่ีกล่าวถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์ร 

 
 

3.2 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวจิยั แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม 
 
3.2.1 ระดับผู้บริหารจ านวน 5 คน ประกอบด้วย 

3.2.1.1 Director of Operations 
3.2.1.2 International corporate Chef 
3.2.1.3 Head of Barista 
3.2.1.4 Head of Retails 
3.2.1.5 Financial Controller 
คัดเลือกโดยสุ่มตัวอย่างจากผู ้บริหารจ านวน 16 คน ประกอบด้วย

ผูบ้ริหารฝ่ายสนับสนุน จ านวน 10 คน คดัเลือกมาสัมภาษณ์ 1 คน และผูบ้ริหารฝ่าย
ปฏิบติัการจ านวน 6 คน และคดัเลือกมาสัมภาษณ์ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 31.25% ของ
กลุ่มตวัอยา่ง   เหตุผลของการเลือกกลุ่มตวัอยา่งเป็นกลุ่มบุคคลขา้งตน้ เน่ืองจากทุกคน
จะมีส่วนเก่ียวขอ้งในการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร ทั้งในแง่ของผูน้ าในการร่วม
ก าหนดแนวคิด ทิศทาง รวมไปถึงแกนน าในการส่ือสารไปยงัพนกังานในองคก์ร ทั้งน้ี
ผูว้ิจยัเลือกสัมภาษณ์ฝ่ายปฏิบัติการมากกว่าเพราะ ผูว้ิจ ัยมุ่งเน้นสถานการณ์ และ
เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนขณะอยูใ่นกระบวนการเปล่ียนแปลง และฝ่ายปฏิบติัการเป็นกลุ่มท่ี
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ได้รับผลกระทบโดยตรงในการในการเปล่ียนแปลง โดยเป็นทั้งผูรั้บนโยบาย และ
ผูป้ฏิบติังาน ในขณะท่ีฝ่ายสนบัสนุนเป็นเพียงผูรั้บนโยบายจากผูบ้ริหาร 

 
3.2.2 ระดับพนักงานปฏิบัติการจ านวน 5 คน 

3.2.2.1 Manager 2 คน 
3.2.2.2 Captain 3 คน 

คดัเลือกโดยการสุ่มตวัอย่างจากพนกังานทั้งหมด 210 คน คิดเป็น 
10.5% ของพนักงานทั้ งหมด เหตุผลท่ีเลือกกลุ่มตัวอย่างข้างต้น เน่ืองจากบุคคล
ดงักล่าวเป็นผูรั้บเอาขอ้มูลจากผูบ้ริหารโดยตรง และมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองค์กร ในแง่ของการปรับเปล่ียนต าแหน่ง ยา้ยสายงาน หลังจากผ่าน
กระบวนการประเมินศกัยภาพ เพื่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง  ดังนั้นผูว้ิจยัจึงไม่
สามารถเก็บข้อมูลกับพนักงานกลุ่มอ่ืน เน่ืองจากยงัไม่รับผลกระทบโดยตรงกับ
กระบวนการเปล่ียนแปลงน้ี 

 
 

3.3 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เค ร่ือง มือการวิจัยจะ ถูกแบ่ งออกเ ป็น 2 ส่วน  สามารถ ดูรายละเ อียดใน

เอกสารแนบทา้ย ภาคผนวก ดงัน้ี  
 
3.3.1 การสอบถามข้อมูลทัว่ไปจากการสัมภาษณ์ 

3.3.1.1 ต าแหน่งของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
3.3.1.2 อายงุานของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
ชุดค าถามน้ีเพื่อเป็นการเก็บข้อมูลเบ้ืองต้นของผูส้ัมภาษณ์ เพื่อน ามา

พิจารณาประกอบการสัมภาษณ์ 
 

3.3.2 การสัมภาษณ์ด้วยค าถามปลายเปิด โดยสัมภาษณ์รายบุคคลโดยใช้ขอ้ค าถาม 
ดงัน้ี 

3.3.2.1 คุณทราบถึงการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รหรือไม่  
- หากทราบท่านทราบจากท่ีใด 
- ท่านทราบอะไรบา้ง กรุณาอธิบาย 
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- ท่านคิดว่าวตัถุประสงค์ของการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
องคก์รคืออะไร 

- ใครเป็นผูใ้หข้อ้มูลแก่ท่าน 
ชุดค าถามน้ีเพื่อศึกษาถึงปัจจยั และวิธีการท่ีปัจจยัมีอิทธิพลขณะเกิดการ

เปล่ียนแปลงดา้นองคก์รของแต่ละบุคคล ทั้งในแง่ผูบ้ริหาร, การส่ือสาร, ความรู้, และ
ความเขา้ใจในองคก์ร 

3.3.2.2 หากให้ท่านประเมินเก่ียวกับความพร้อมในการเปล่ียนแปลง 
ท่านจะให้ก่ีคะแนน (ตอบเป็นตัวเลข 1-4) และเหตุใดจึงให้
คะแนนเช่นนั้น 

ชุดค าถามน้ีเพื่อศึกษาถึงปัจจยั และวิธีการท่ีปัจจยัมีอิทธิพลขณะเกิดการ
เปล่ียนแปลงดา้นตวับุคคล ทั้งในแง่ทศันคติ และพื้นฐานตวับุคคล 

3.3.2.3 คุณคิดว่าการกระบวนการ การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรน้ี
จะส่งผลกระทบอยา่งไรกบัองคก์ร 

- ดา้นธุรกิจภาพรวมขององคก์ร 
- ดา้นโครงสร้างขององคก์ร 
- ดา้นบุคลากร 

ชุดค าถามน้ีเพื่อศึกษาปัญหาท่ีเกิดข้ึนขณะเกิดการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
องคก์ร 

3.3.2.4 คุณคิดว่าอะไรคือปัจจัย ท่ีสามารถท าให้องค์กรสามารถ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างไดอ้ยา่งสมบูรณ์  

ชุดค าถามน้ีเพื่อให้ผู ้ถูกสัมภาษณ์สามารถเสนอแนะแนวทางจาก
ประสบการณ์ และมุมมองของผูถู้กสัมภาษณ์ 

 
 

3.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษา คน้ควา้เก็บขอ้มูล แลว้น ามาวเิคราะห์ Content Analysis จาก 

แหล่งขอ้มูลทั้งทุติยภูมิและปฐมภูมิเพื่อใช้อธิบายปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
องค์กร เพื่อให้การเปล่ียนแปลงประสบความส าเร็จ ทั้งน้ีในการประเมินความความพร้อมในการ
เปล่ียนแปลงของผูถู้กสัมภาษณ์ ผูว้จิยัแบ่ง Rating Scale เป็น 4 ขั้น คือ พร้อมมากท่ีสุด พร้อมมาก ไม่
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พร้อม และไม่พร้อมอย่างยิ่ง เพื่ออา้งอิงประกอบเหตุผล และค านวณค่าเฉล่ียเพื่อใช้เป็นคะแนนท่ี
สามารถอา้งอิงจากกลุ่มผูใ้หส้ัมภาษณ์ได ้
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

จากการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างกบัพนกังานจ านวน 10 คน ประกอบดว้ยผูบ้ริหาร
จ านวน 5 คน และพนกังานระดบัปฏิบติัการ 5 คน เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง
องค์กร กรณีศึกษาบริษทัร้านอาหาร และเคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง สามารถสรุปตามกรอบแนวคิด และ
ประเด็นท่ีน่าสนใจของพนกังานได ้ดงัน้ี 
 
 

4.1 ปัจจัย และวธิีการทีปั่จจัยมอีทิธิพลขณะการเปลีย่นแปลงโครงสร้างองค์กร 
จากขอ้มูลของผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 10 คน โดยอายุงานเฉล่ียคิดเป็น 2.9 ปี โดยส่วนใหญ่

ทราบการเปล่ียนแปลงจากหวัหนา้งาน มีเพียง 2 คนจาก 10 คนท่ีหวัหนา้งานไม่ไดแ้จง้ให้ทราบ แต่
ทราบดว้ยตนเอง ร้อยละ 70 คนทราบวา่การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รท าเพื่อ ความเติบโตของ
บริษทั และร้อยละ 40 กล่าววา่เปล่ียนแปลงเพื่อใหส้อดคลอ้งกบักรท างานบริษทัแม่  

ทั้งน้ีความพร้อมเพื่อการเปล่ียนแปลงมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.2 คะแนนจาก 4 คะแนน โดย
ส่วนใหญ่เช่ือว่าผลกระทบในแง่ธุรกิจจะมีทิศทางท่ีชดัเจนมากยิ่งข้ึน ผลกระทบในแง่โครงสร้าง
องคก์รจะท าให้การท างานเป็นระบบมากข้ึน และในแง่บุคลากร พนกังานจะมีโอกาสในกา้วหนา้ท่ี
ชดัเจนมากยิ่งข้ึน แต่ร้อยละ 30 ให้เหตุผลถึงความไม่มัน่ใจต่อการเปล่ียนแปลงท่ี เน่ืองจากปะสบ
การณ์ท่ีผ่านมาการเปล่ียนแปลงขององค์กร ไม่ไดท้  าให้ผูส้ัมภาษณ์มัน่ใจว่าการเปล่ียนแปลงเป็น
ประโยชน์กบัองคก์ร 

 
4.1.1 ด้านองค์กร 

4.1.1.1 ผูบ้ริหาร (Leader) สามารถแบ่งไดอ้อกเป็น 2 ประเด็น ดงัน้ี 
ความเช่ือมั่นในตัวผู ้บริหาร - จากการสัมภาษณ์พบว่า

บทบาทของผูบ้ริหารท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงมีการออกกล่าวถึงผลท่ี
พนักงานจะได้รับหลงัเกิดการเปล่ียนแปลง ซ่ึงผูส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่มี
ความเช่ือมั่นในทีมผูบ้ริหาร เช่นท่ี Barista Manager กล่าวว่า “CEO มี
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บริษทัแม่ท่ีมัน่คง ซ่ึงค่อนขา้งเช่ือมัน่ว่าจะสามารถบริหารองค์กร และ
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนได”้  

ความชัด เ จนของวิสั ยทัศน์ ผู ้บ ริหาร  – International 
cooperate Chef ไดก้ล่าววา่ การส่ือสารวิสัยทศัน์ตอ้งชดัเจนจากผูบ้ริหาร 
ให้พนักงานได้เข้าใจตรงกันว่าผูบ้ริหารคาดหวงั และตอ้งการจะเห็น
ผลลพัธ์อย่างไร สอดคลอ้งกบั Financial Controller ท่ีกล่าวว่า ผูบ้ริหาร
ควรมีขอ้ก าหนดท่ีชดัเจนวา่ใครรับผิดชอบเร่ืองใด ไม่ควรให้เกิดการทบ
ซ้อนในการท างาน เพราะนอกจากจะส้ินเปลืองก าลังคนแล้ว ย ัง
ส้ินเปลืองงบประมาณของบริษทัอีกดว้ย 
4.1.1.2 การส่ือสาร (Communication)  สามารถแบ่งได้ออกเป็น 2 

ประเด็น ดงัน้ี 
ขั้นตอนของการส่ือสาร – ควรมีการส่ือสารท่ีท าอย่างเป็น

แบบแผนเพื่อให้แต่ละแผนกได้รับข่าวสารอย่างทั่วถึง ตามการให้
สัมภาษณ์ของ Head of Retails ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดการท างานท่ีเป็นระบบ
มากยิง่ข้ึน 

วิ ธีการในการส่ือสาร -  จากการสัมภาษณ์  Financial 
Controller ท่ีกล่าววา่ “ทุกคนก าลงัมองอยู ่ดงันั้นการส่ือสารขอ้มูลเป็นส่ิง
ท่ีสมควรท า แมว้า่ฝ่ายนั้นจะไม่เก่ียวขอ้ง แต่ทุกคนยงัท างานอยูใ่นองคก์ร
เดียวกนั อาจท าเป็นจดหมายเวียน ประกาศอยา่งเป็นทางการ เพื่อให้ทุก
คนไดรั้บขอ้มูลท่ีสมบูรณ์และไม่ถูกบิดเบือน” โดยเป็นเหตุผลส าคญัท่ีท า
ให้การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรเป็นไปได้อย่างล่าช้า พนักงาน
ระดบัปฏิบติัการขาดขอ้มูลเร่ืองสวสัดิการท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิมท่ี
ไม่ไดรั้บการส่ือสาร ไม่ทราบวิธีการประเมินผลงานของตนเองหลงัจาก
การยา้ยสาขา อนัเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร และ
เน่ืองจากร้านมีหลายสาขาท าให้การกระจายขอ้มูลเพื่อให้ทัว่ถึง และเท่า
เทียมกนัเป็นเร่ืองยาก แต่ละสัปดาห์จะมีการประชุมเพื่อกระจายข่าวสาร 
โดยการส่งตวัแทนมาประชุมร่วมกบัสาขาอ่ืนๆ อย่างน้อยสัปดาห์ละ 1 
คร้ัง หลังจากนั้ นทาง Manager ก็จะเป็นผู ้กระจายข่าวต่างๆ ไปย ัง
พนกังานแต่ละสาขา 
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4.1.1.3 ความรู้ (Knowledge) สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 
ความรู้ในกระบวนการการเปล่ียนแปลง – การท่ีองค์กร มี

องค์ความรู้ของการเปล่ียนแปลงถือเป็นส่ิงส าคญั สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ  Director of Operation ท่ี ว่ า  “ส ร้ า งกระบวนการท า ง าน ท่ี มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ก่อให้เกิดกระบวนการตดัสินใจท่ีท าให้การ
ประยุกต์ และปรับใช้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  ท าให้มีความเก่ียวเน่ือง
สอดคลอ้ง ประสานความร่วมมือ ไปจนถึงมีความรู้สึกรับผิดชอบในงาน
ของตน” 
4.1.1.4 ความเขา้ใจ (Empathy) 

สาเหตุของการเปล่ียนแปลง – พนักงานจ าเป็นต้องเข้าใจ
สาเหตุการของการเปล่ียนแปลง ดังท่ี  Head of Barista กล่าวว่าการ
เปล่ียนแปลงท าให้เกิดความสับสน แต่ในแง่ขององคก์รทีท างานมา 6 ปี 
ถือว่าสมควรเพราะเป็นเวลาท่ียาวนาน และมีการเปล่ียนแปลงเพื่อให้
สอดคลอ้งกบับริษทัแม่ ธุรกิจจะได้เปรียบมากข้ึน โดยสามารถแบ่งปัน
ความรู้ แบ่งปันอ านาจการต่อรองไดดี้ข้ึน มีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน มีความน่าเช่ือถือ และภาพลกัษณ์ท่ีดี 

ผลท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง – พนักงานจ าเป็นต้อง
เขา้ใจวา่หลงัจากการเปล่ียนแปลงบทบาท่ีไดรั้บจะเปล่ียนไป ตามค ากล่าว
ของ Director of Operations ท่ีกล่าวว่า พนักงานจะมีบทบาทหน้าท่ีท่ีท้า
ทาย (Have better role to play)  

 
4.1.2 ด้านบุคคล 

4.1.2.1 ทศันคติส่วนบุคคล (Personal Attitude) 
ผู้ให้สัมภาษณ์จาก 8 ใน 10 คนมีทัศนคติ ท่ี ดี ต่อการ

เปล่ียนแปลง โดยมองวา่การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รนั้นถือเป็นส่ิง
ท่ีจะสามารถท าให้องค์กรสามารถเติบโตก้าวทนัธุรกิจ สอดคล้องกับ
บริษัทแม่  และมีการท างานท่ี เป็นระบบมาก ข้ึน โดย  Director of 
Operations ได้กล่าวถึงการเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับการรับมือการ
เปล่ียนแปลงวา่ “เราตอ้งเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีพร้อมจะเปล่ียนแปลง 
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(Lead by the right people in the right way, if not any action couldn’t 
happen” 
4.1.2.2 พื้นฐานแต่ละบุคคล (Personal Background)  แบ่งได้เ ป็น 2 

ประเด็น ดงัน้ี 
ศกัยภาพของพนักงาน – ดงัท่ี Barista Manager ท่ีกล่าวว่า 

ในการประเมินเป็นส่ิงหน่ึงในการวดัค่าพนกังาน แต่อย่าลืมท่ีจะดูเร่ือง
ประสบการณ์ในการท างาน สอดคลอ้งกบัท่ี Captain Restaurant กล่าววา่ 
พนกังานตอ้งใช้เวลาในการปรับตวั เรียนรู้การท างานท่ีแตกต่างกนั แต่
ความรู้สึกคน และการปรับตัวก็ต้องข้ึนอยู่กับตวัเอง โดยต้องท างาน
เพื่อใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงาน 

การปรับตวั - เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร
พนกังานจ าเป็นท่ีจะตอ้งยา้ยสาขา และยา้ยไปท างานในสาขาอ่ืนท่ีอาจจะ
ไม่คุน้เคย ดงันั้นจึงตอ้งอาศยัเวลาในการปรับตวั ดงัท่ี Captain Restaurant 
ได้มองถึงผลกระทบต่อตัวบุคลากรว่า “พนักงานต้องใช้เวลาในการ
ปรับตวั เรียนรู้การท างานท่ีแตกต่างกนั แต่ความรู้สึกคน และการปรับตวั
ก็ตอ้งข้ึนอยูก่บัตวัเอง โดยตอ้งท างานเพื่อใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงาน” 

 
 
4.2 ปัญหาทีเ่กดิขึน้ในกระบวนการเปลีย่นแปลงในองค์กร 

 
4.2.1 ความชัดเจนของผู้บริหาร 

ตามความเห็นของ Head of Retails กล่าวว่า “ผูบ้ริหารควรพิจารณาใน
ภาพกวา้ง มากกวา่ท่ีจะดูในรายละเอียด เนน้การก าหนดทิศทาง เป้าหมายท่ีชดัเจน รวม
ไปถึงรูปแบบของร้านท่ีอยากให้เป็นในแต่ละสาขา เพื่อให้พนกังานสามารถท างานได้
ง่ายข้ึน” ทั้งน้ีปัจจุบนั CEO มีภารกิจค่อนขา้งมาก จึงท าให้ไม่ได้มีโอกาสพบกบัทีม
ผูบ้ริหารอยา่งเป็นกิจจะลกัษณะ ท าให้ในการประชุมเพื่อหารือแนวทางในการท างาน
ของผูบ้ริหารนั้น ยงัมีความสับสน และมีความหลากหลายของขอ้มูล หลายคร้ังตอ้งรอ 
CEO เป็นผูต้ดัสินใจเพียงผูเ้ดียว ท่ีจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ร 
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4.2.2 วธีิการในการส่ือสาร 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์จาก 9 ใน 10 คนกล่าวถึงความบกพร่องทางการส่ือสาร 

ตั้งแต่ความคาดหวงั และความตอ้งการของผูบ้ริหาร  ความทัว่ถึงในการส่ือสารภายใน
องคก์ร ขอ้จ ากดัเร่ืองขอ้มูล รวมไปถึงความสามารถของผูรั้บสารท่ีแตกต่างกนั 
4.2.3 ประสบการณ์ทีไ่ม่ดีต่อการเปลีย่นแปลง 

 “ส าหรับตวัเองคิดว่าการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนค่อนขา้งบ่อยในช่วงหลงั 
แต่ผลลัพธ์ยงัไม่สามารถเห็นได้ชัดเจน จึงไม่มัน่ใจว่าในการเปล่ียนแปลงคร้ังน้ีจะ
ประสบความส าเร็จ และเห็นผลลพัธ์ไดจ้ริงหรือไม่ ผูส้ัมภาษณ์จึงไม่อยากคาดหวงัว่า
การเปล่ียนแปลงน้ีจะประสบความส าเร็จ” Captain Restaurant กล่าว 
4.2.4 ขาดความชัดเจนใน Career Path ของพนักงาน 

Captain Barista กล่าวว่า อยากได้รับความชัดเจนเร่ืองทิศทางในการ
ท างาน ทั้งเร่ืองค่าตอบแทน การพฒันาคน สอดคลอ้งกบั Head of Retails ท่ีวา่ พนกังาน
ไม่มีโอกาสเติบโต เน่ืองจากขอ้มูลท่ีไม่ชัดเจน ไม่ทราบแน่ชัดว่าใครเป็นผูป้ระเมิน 
และวิธีการประเมินจะเป็นอย่างไร แต่ส่งผลดีต่อพนกังานคือสนับสนุนให้พนกังาน
เติบโตจากภายในก่อนท่ีจะรับคนจากภายนอก 

 
 

4.3 แนวทางและข้อเสนอแนะจากผู้ให้สัมภาษณ์ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้กล่าวเพิ่มเติมถึงขอ้ควรค านึง เพื่อให้การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง

องค์กรเป็นไปอย่างประสบความส าเร็จ โดยร้อยละ 80 กล่าวถึงวิธีการท่ีใช้ส่ือสารกันในองค์กร 
เพื่อให้พนกังานไดเ้ขา้ใจ รับทราบขอ้มูลท่ีตรงกนัก่อนเกิดการเปล่ียนแปลง  ร้อยละ 60 กล่าวถึงการ
สร้างความพร้อมของบุคลากรทั้ งในแง่ความรู้ ความเข้าใจการท างาน และสถานการณ์การ
เปล่ียนแปลงท่ีต้องรับมือ และร้อยละ 30 กล่าวถึงความชัดเจนของทิศทางการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหาร 

ทบทวน Core Value - ความรู้ในเร่ืองการเปล่ียนแปลงเพื่อเตรียมการ และวางแผนให้
เหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป ทั้งน้ีในกระบวนการ การเปล่ียนแปลงโครงสร้างขององคก์รยงั
ตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัอ่ืน เพื่อการเปล่ียนแปลงใหส้อดคลอ้งกนัทั้งกระบวนการ ตามขอ้เสนอแนะท่ี 
Head of Barista ได้กล่าวถึง คือ “ทบทวน Core Value Vision และ Mission เพราะการท่ีเราเปล่ียน 
เราเปล่ียนทุกอยา่ง ไม่ไดเ้ปล่ียนแปลงแค่โครงสร้าง ดงันั้นมนัควรจะสอดคลอ้งเป็นเร่ืองราวเดียวกนั 
ตั้งแต่ทิศทางขององค์กร มาจนถึงโครงสร้าง” ซ่ึง Mission, Vision, และ Core Value น ามาจากแนว



25 
 

ทางการด าเนินงานตามแบบแผนของสหรัฐอเมริกา โดยไม่ไดมี้การเปล่ียน หรือแกไ้ขตั้งแต่ก่อตั้ง
สาขาในประเทศไทยเม่ือปี ค.ศ.2010 

เขา้ใจพนักงาน - ผูใ้ห้สัมภาษณ์โดยเฉพาะในระดบั Captain ได้กล่าวถึงการท างาน
ภายใตค้วามกดดนัจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนโดย อยากให้ผูบ้ริหาร หรือ Manager ไดส้ภาวะท่ี
เกิดข้ึนดงัท่ีกล่าววา่ “อยากให้ผูบ้ริหารเห็นใจ เขา้ใจในความกดดนัท่ีพนกังานไดรั้บจากลูกคา้ และ
ทีมงาน เขา้ใจในความพยายามของพนกังานท่ีอยากจะท าใหดี้ข้ึน”  

ช่องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสม – สอดคลอ้งกบั Financial Controller ท่ีกล่าววา่ ทุกคน
ก าลงัมองอยู่ ดงันั้นการส่ือสารขอ้มูลเป็นส่ิงท่ีสมควรท า แมว้่าฝ่ายนั้นจะไม่เก่ียวขอ้ง แต่ทุกคนยงั
ท างานอยูใ่นองคก์รเดียวกนั อาจท าเป็นจดหมายเวยีน ประกาศอยา่งเป็นทางการ เพื่อใหทุ้กคนไดรั้บ
ขอ้มูลท่ีสมบูรณ์และไม่ถูกบิดเบือน 

การใหค้  าแนะน าแก่ผูบ้ริหาร – ตามท่ี International Corporate Chef ผูบ้ริหารจะตอ้งมี

ความรู้ ความสามารถ ใหใ้ห้ขอ้มูลกบั CEO ได ้เน่ืองจากวา่ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจลกัษณะการท างาน

ไดดี้ท่ีสุด บางคร้ังขอ้แนะน าของ CEO อาจจ าเป็นตอ้งมีผูเ้ช่ียวชาญในดา้นนั้นๆมาใหค้  าแนะน า บน

ศกัยภาพท่ีองคก์รมี 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

จากการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างกบัพนกังานจ านวน 10 คน ประกอบดว้ยผูบ้ริหาร
จ านวน 5 คน และพนกังานระดบัปฏิบติัการ 5 คน เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง
องค์กร กรณีศึกษาบริษทัร้านอาหาร และเคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง สามารถสรุปตามกรอบแนวคิด และ
ประเด็นท่ีน่าสนใจของพนกังานได ้ดงัน้ี 
 
 

4.1 ปัจจัย และวธิีการทีปั่จจัยมอีทิธิพลขณะการเปลีย่นแปลงโครงสร้างองค์กร 
จากขอ้มูลของผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 10 คน โดยอายุงานเฉล่ียคิดเป็น 2.9 ปี โดยส่วนใหญ่

ทราบการเปล่ียนแปลงจากหวัหนา้งาน มีเพียง 2 คนจาก 10 คนท่ีหวัหนา้งานไม่ไดแ้จง้ให้ทราบ แต่
ทราบดว้ยตนเอง ร้อยละ 70 คนทราบวา่การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รท าเพื่อ ความเติบโตของ
บริษทั และร้อยละ 40 กล่าววา่เปล่ียนแปลงเพื่อใหส้อดคลอ้งกบักรท างานบริษทัแม่  

ทั้งน้ีความพร้อมเพื่อการเปล่ียนแปลงมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.2 คะแนนจาก 4 คะแนน โดย
ส่วนใหญ่เช่ือว่าผลกระทบในแง่ธุรกิจจะมีทิศทางท่ีชดัเจนมากยิ่งข้ึน ผลกระทบในแง่โครงสร้าง
องคก์รจะท าให้การท างานเป็นระบบมากข้ึน และในแง่บุคลากร พนกังานจะมีโอกาสในกา้วหนา้ท่ี
ชดัเจนมากยิ่งข้ึน แต่ร้อยละ 30 ให้เหตุผลถึงความไม่มัน่ใจต่อการเปล่ียนแปลงท่ี เน่ืองจากปะสบ
การณ์ท่ีผ่านมาการเปล่ียนแปลงขององค์กร ไม่ไดท้  าให้ผูส้ัมภาษณ์มัน่ใจว่าการเปล่ียนแปลงเป็น
ประโยชน์กบัองคก์ร 

 
4.1.1 ด้านองค์กร 

4.1.1.1 ผูบ้ริหาร (Leader) สามารถแบ่งไดอ้อกเป็น 2 ประเด็น ดงัน้ี 
ความเช่ือมั่นในตัวผู ้บริหาร - จากการสัมภาษณ์พบว่า

บทบาทของผูบ้ริหารท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงมีการออกกล่าวถึงผลท่ี
พนักงานจะได้รับหลงัเกิดการเปล่ียนแปลง ซ่ึงผูส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่มี
ความเช่ือมั่นในทีมผูบ้ริหาร เช่นท่ี Barista Manager กล่าวว่า “CEO มี
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บริษทัแม่ท่ีมัน่คง ซ่ึงค่อนขา้งเช่ือมัน่ว่าจะสามารถบริหารองค์กร และ
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนได”้  

ความชัด เ จนของวิสั ยทัศน์ ผู ้บ ริหาร  – International 
cooperate Chef ไดก้ล่าววา่ การส่ือสารวิสัยทศัน์ตอ้งชดัเจนจากผูบ้ริหาร 
ให้พนักงานได้เข้าใจตรงกันว่าผูบ้ริหารคาดหวงั และตอ้งการจะเห็น
ผลลพัธ์อย่างไร สอดคลอ้งกบั Financial Controller ท่ีกล่าวว่า ผูบ้ริหาร
ควรมีขอ้ก าหนดท่ีชดัเจนวา่ใครรับผิดชอบเร่ืองใด ไม่ควรให้เกิดการทบ
ซ้อนในการท างาน เพราะนอกจากจะส้ินเปลืองก าลังคนแล้ว ย ัง
ส้ินเปลืองงบประมาณของบริษทัอีกดว้ย 
4.1.1.2 การส่ือสาร (Communication)  สามารถแบ่งได้ออกเป็น 2 

ประเด็น ดงัน้ี 
ขั้นตอนของการส่ือสาร – ควรมีการส่ือสารท่ีท าอย่างเป็น

แบบแผนเพื่อให้แต่ละแผนกได้รับข่าวสารอย่างทั่วถึง ตามการให้
สัมภาษณ์ของ Head of Retails ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดการท างานท่ีเป็นระบบ
มากยิง่ข้ึน 

วิ ธีการในการส่ือสาร -  จากการสัมภาษณ์  Financial 
Controller ท่ีกล่าววา่ “ทุกคนก าลงัมองอยู ่ดงันั้นการส่ือสารขอ้มูลเป็นส่ิง
ท่ีสมควรท า แมว้า่ฝ่ายนั้นจะไม่เก่ียวขอ้ง แต่ทุกคนยงัท างานอยูใ่นองคก์ร
เดียวกนั อาจท าเป็นจดหมายเวียน ประกาศอยา่งเป็นทางการ เพื่อให้ทุก
คนไดรั้บขอ้มูลท่ีสมบูรณ์และไม่ถูกบิดเบือน” โดยเป็นเหตุผลส าคญัท่ีท า
ให้การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรเป็นไปได้อย่างล่าช้า พนักงาน
ระดบัปฏิบติัการขาดขอ้มูลเร่ืองสวสัดิการท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิมท่ี
ไม่ไดรั้บการส่ือสาร ไม่ทราบวิธีการประเมินผลงานของตนเองหลงัจาก
การยา้ยสาขา อนัเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร และ
เน่ืองจากร้านมีหลายสาขาท าให้การกระจายขอ้มูลเพื่อให้ทัว่ถึง และเท่า
เทียมกนัเป็นเร่ืองยาก แต่ละสัปดาห์จะมีการประชุมเพื่อกระจายข่าวสาร 
โดยการส่งตวัแทนมาประชุมร่วมกบัสาขาอ่ืนๆ อย่างน้อยสัปดาห์ละ 1 
คร้ัง หลังจากนั้ นทาง Manager ก็จะเป็นผู ้กระจายข่าวต่างๆ ไปย ัง
พนกังานแต่ละสาขา 
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4.1.1.3 ความรู้ (Knowledge) สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 
ความรู้ในกระบวนการการเปล่ียนแปลง – การท่ีองค์กร มี

องค์ความรู้ของการเปล่ียนแปลงถือเป็นส่ิงส าคญั สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ  Director of Operation ท่ี ว่ า  “ส ร้ า งกระบวนการท า ง าน ท่ี มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ก่อให้เกิดกระบวนการตดัสินใจท่ีท าให้การ
ประยุกต์ และปรับใช้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  ท าให้มีความเก่ียวเน่ือง
สอดคลอ้ง ประสานความร่วมมือ ไปจนถึงมีความรู้สึกรับผิดชอบในงาน
ของตน” 
4.1.1.4 ความเขา้ใจ (Empathy) 

สาเหตุของการเปล่ียนแปลง – พนักงานจ าเป็นต้องเข้าใจ
สาเหตุการของการเปล่ียนแปลง ดังท่ี  Head of Barista กล่าวว่าการ
เปล่ียนแปลงท าให้เกิดความสับสน แต่ในแง่ขององคก์รทีท างานมา 6 ปี 
ถือว่าสมควรเพราะเป็นเวลาท่ียาวนาน และมีการเปล่ียนแปลงเพื่อให้
สอดคลอ้งกบับริษทัแม่ ธุรกิจจะได้เปรียบมากข้ึน โดยสามารถแบ่งปัน
ความรู้ แบ่งปันอ านาจการต่อรองไดดี้ข้ึน มีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน มีความน่าเช่ือถือ และภาพลกัษณ์ท่ีดี 

ผลท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง – พนักงานจ าเป็นต้อง
เขา้ใจวา่หลงัจากการเปล่ียนแปลงบทบาท่ีไดรั้บจะเปล่ียนไป ตามค ากล่าว
ของ Director of Operations ท่ีกล่าวว่า พนักงานจะมีบทบาทหน้าท่ีท่ีท้า
ทาย (Have better role to play)  

 
4.1.2 ด้านบุคคล 

4.1.2.1 ทศันคติส่วนบุคคล (Personal Attitude) 
ผู้ให้สัมภาษณ์จาก 8 ใน 10 คนมีทัศนคติ ท่ี ดี ต่อการ

เปล่ียนแปลง โดยมองวา่การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รนั้นถือเป็นส่ิง
ท่ีจะสามารถท าให้องค์กรสามารถเติบโตก้าวทนัธุรกิจ สอดคล้องกับ
บริษัทแม่  และมีการท างานท่ี เป็นระบบมาก ข้ึน โดย  Director of 
Operations ได้กล่าวถึงการเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับการรับมือการ
เปล่ียนแปลงวา่ “เราตอ้งเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีพร้อมจะเปล่ียนแปลง 
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(Lead by the right people in the right way, if not any action couldn’t 
happen” 
4.1.2.2 พื้นฐานแต่ละบุคคล (Personal Background)  แบ่งได้เ ป็น 2 

ประเด็น ดงัน้ี 
ศกัยภาพของพนักงาน – ดงัท่ี Barista Manager ท่ีกล่าวว่า 

ในการประเมินเป็นส่ิงหน่ึงในการวดัค่าพนกังาน แต่อย่าลืมท่ีจะดูเร่ือง
ประสบการณ์ในการท างาน สอดคลอ้งกบัท่ี Captain Restaurant กล่าววา่ 
พนกังานตอ้งใช้เวลาในการปรับตวั เรียนรู้การท างานท่ีแตกต่างกนั แต่
ความรู้สึกคน และการปรับตัวก็ต้องข้ึนอยู่กับตวัเอง โดยต้องท างาน
เพื่อใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงาน 

การปรับตวั - เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร
พนกังานจ าเป็นท่ีจะตอ้งยา้ยสาขา และยา้ยไปท างานในสาขาอ่ืนท่ีอาจจะ
ไม่คุน้เคย ดงันั้นจึงตอ้งอาศยัเวลาในการปรับตวั ดงัท่ี Captain Restaurant 
ได้มองถึงผลกระทบต่อตัวบุคลากรว่า “พนักงานต้องใช้เวลาในการ
ปรับตวั เรียนรู้การท างานท่ีแตกต่างกนั แต่ความรู้สึกคน และการปรับตวั
ก็ตอ้งข้ึนอยูก่บัตวัเอง โดยตอ้งท างานเพื่อใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงาน” 

 
 
4.2 ปัญหาทีเ่กดิขึน้ในกระบวนการเปลีย่นแปลงในองค์กร 

 
4.2.1 ความชัดเจนของผู้บริหาร 

ตามความเห็นของ Head of Retails กล่าวว่า “ผูบ้ริหารควรพิจารณาใน
ภาพกวา้ง มากกวา่ท่ีจะดูในรายละเอียด เนน้การก าหนดทิศทาง เป้าหมายท่ีชดัเจน รวม
ไปถึงรูปแบบของร้านท่ีอยากให้เป็นในแต่ละสาขา เพื่อให้พนกังานสามารถท างานได้
ง่ายข้ึน” ทั้งน้ีปัจจุบนั CEO มีภารกิจค่อนขา้งมาก จึงท าให้ไม่ได้มีโอกาสพบกบัทีม
ผูบ้ริหารอยา่งเป็นกิจจะลกัษณะ ท าให้ในการประชุมเพื่อหารือแนวทางในการท างาน
ของผูบ้ริหารนั้น ยงัมีความสับสน และมีความหลากหลายของขอ้มูล หลายคร้ังตอ้งรอ 
CEO เป็นผูต้ดัสินใจเพียงผูเ้ดียว ท่ีจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ร 
4.2.2 วธีิการในการส่ือสาร 
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ผูใ้ห้สัมภาษณ์จาก 9 ใน 10 คนกล่าวถึงความบกพร่องทางการส่ือสาร 
ตั้งแต่ความคาดหวงั และความตอ้งการของผูบ้ริหาร  ความทัว่ถึงในการส่ือสารภายใน
องคก์ร ขอ้จ ากดัเร่ืองขอ้มูล รวมไปถึงความสามารถของผูรั้บสารท่ีแตกต่างกนั 
4.2.3 ประสบการณ์ทีไ่ม่ดีต่อการเปลีย่นแปลง 

 “ส าหรับตวัเองคิดว่าการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนค่อนขา้งบ่อยในช่วงหลงั 
แต่ผลลัพธ์ยงัไม่สามารถเห็นได้ชัดเจน จึงไม่มัน่ใจว่าในการเปล่ียนแปลงคร้ังน้ีจะ
ประสบความส าเร็จ และเห็นผลลพัธ์ไดจ้ริงหรือไม่ ผูส้ัมภาษณ์จึงไม่อยากคาดหวงัว่า
การเปล่ียนแปลงน้ีจะประสบความส าเร็จ” Captain Restaurant กล่าว 
4.2.4 ขาดความชัดเจนใน Career Path ของพนักงาน 

Captain Barista กล่าวว่า อยากได้รับความชัดเจนเร่ืองทิศทางในการ
ท างาน ทั้งเร่ืองค่าตอบแทน การพฒันาคน สอดคลอ้งกบั Head of Retails ท่ีวา่ พนกังาน
ไม่มีโอกาสเติบโต เน่ืองจากขอ้มูลท่ีไม่ชัดเจน ไม่ทราบแน่ชัดว่าใครเป็นผูป้ระเมิน 
และวิธีการประเมินจะเป็นอย่างไร แต่ส่งผลดีต่อพนกังานคือสนับสนุนให้พนกังาน
เติบโตจากภายในก่อนท่ีจะรับคนจากภายนอก 

 
 

4.3 แนวทางและข้อเสนอแนะจากผู้ให้สัมภาษณ์ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้กล่าวเพิ่มเติมถึงขอ้ควรค านึง เพื่อให้การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง

องค์กรเป็นไปอย่างประสบความส าเร็จ โดยร้อยละ 80 กล่าวถึงวิธีการท่ีใช้ส่ือสารกันในองค์กร 
เพื่อให้พนกังานไดเ้ขา้ใจ รับทราบขอ้มูลท่ีตรงกนัก่อนเกิดการเปล่ียนแปลง  ร้อยละ 60 กล่าวถึงการ
สร้างความพร้อมของบุคลากรทั้ งในแง่ความรู้ ความเข้าใจการท างาน และสถานการณ์การ
เปล่ียนแปลงท่ีต้องรับมือ และร้อยละ 30 กล่าวถึงความชัดเจนของทิศทางการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหาร 

ทบทวน Core Value - ความรู้ในเร่ืองการเปล่ียนแปลงเพื่อเตรียมการ และวางแผนให้
เหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป ทั้งน้ีในกระบวนการ การเปล่ียนแปลงโครงสร้างขององคก์รยงั
ตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัอ่ืน เพื่อการเปล่ียนแปลงใหส้อดคลอ้งกนัทั้งกระบวนการ ตามขอ้เสนอแนะท่ี 
Head of Barista ได้กล่าวถึง คือ “ทบทวน Core Value Vision และ Mission เพราะการท่ีเราเปล่ียน 
เราเปล่ียนทุกอยา่ง ไม่ไดเ้ปล่ียนแปลงแค่โครงสร้าง ดงันั้นมนัควรจะสอดคลอ้งเป็นเร่ืองราวเดียวกนั 
ตั้งแต่ทิศทางขององค์กร มาจนถึงโครงสร้าง” ซ่ึง Mission, Vision, และ Core Value น ามาจากแนว
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ทางการด าเนินงานตามแบบแผนของสหรัฐอเมริกา โดยไม่ไดมี้การเปล่ียน หรือแกไ้ขตั้งแต่ก่อตั้ง
สาขาในประเทศไทยเม่ือปี ค.ศ.2010 

เขา้ใจพนักงาน - ผูใ้ห้สัมภาษณ์โดยเฉพาะในระดบั Captain ได้กล่าวถึงการท างาน
ภายใตค้วามกดดนัจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนโดย อยากให้ผูบ้ริหาร หรือ Manager ไดส้ภาวะท่ี
เกิดข้ึนดงัท่ีกล่าววา่ “อยากให้ผูบ้ริหารเห็นใจ เขา้ใจในความกดดนัท่ีพนกังานไดรั้บจากลูกคา้ และ
ทีมงาน เขา้ใจในความพยายามของพนกังานท่ีอยากจะท าใหดี้ข้ึน”  

ช่องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสม – สอดคลอ้งกบั Financial Controller ท่ีกล่าววา่ ทุกคน
ก าลงัมองอยู่ ดงันั้นการส่ือสารขอ้มูลเป็นส่ิงท่ีสมควรท า แมว้่าฝ่ายนั้นจะไม่เก่ียวขอ้ง แต่ทุกคนยงั
ท างานอยูใ่นองคก์รเดียวกนั อาจท าเป็นจดหมายเวยีน ประกาศอยา่งเป็นทางการ เพื่อใหทุ้กคนไดรั้บ
ขอ้มูลท่ีสมบูรณ์และไม่ถูกบิดเบือน 

การใหค้  าแนะน าแก่ผูบ้ริหาร – ตามท่ี International Corporate Chef ผูบ้ริหารจะตอ้งมี

ความรู้ ความสามารถ ใหใ้ห้ขอ้มูลกบั CEO ได ้เน่ืองจากวา่ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจลกัษณะการท างาน

ไดดี้ท่ีสุด บางคร้ังขอ้แนะน าของ CEO อาจจ าเป็นตอ้งมีผูเ้ช่ียวชาญในดา้นนั้นๆมาใหค้  าแนะน า บน

ศกัยภาพท่ีองคก์รมี 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลขณะเกิดกระบวนการ การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร กรณีศึกษา
บริษทัร้านอาหาร และเคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง ซ่ึงมีวตัถุประสงคข์องงานวจิยั ดงัน้ี  

1. เพื่อศึกษาปัจจยั และวิธีการท่ีปัจจยัมีอิทธิพลขณะเกิดกระบวนการเปล่ียนแปลงใน
องคก์ร 

2. เพื่อศึกษาปัญหาท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการเปล่ียนแปลงในองคก์รจากกรณีศึกษา 
3. เพื่อสามารถเสนอแนวทางในป้องกัน และแก้ปัญหากับส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนหลังเกิด

กระบวนการเปล่ียนแปลงในองคก์ร 

 
5.1 สรุปผลการวจิัย 

5.1.1 ปัจจัย และวิธีการที่ปัจจัยมีอิทธิพลขณะการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง
องค์กร 

5.1.1.1 ดา้นองคก์ร 
 ผูบ้ริหาร (Leader)  

o ความเช่ือมัน่ในตวัผูบ้ริหาร  
o ความชดัเจนของวสิัยทศัน์ผูบ้ริหาร 

 การส่ือสาร (Communication)  
o ขั้นตอนของการส่ือสาร  
o วธีิการในการส่ือสาร  

 ความรู้ (Knowledge)  
 ความเขา้ใจ (Empathy) 

o สาเหตุของการเปล่ียนแปลง    
o ผลท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง  

5.1.1.2 ดา้นบุคคล 
 ทศันคติส่วนบุคคล (Personal Attitude) 
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 พื้นฐานแต่ละบุคคล (Personal Background) แบ่งไดเ้ป็น 
2 ประเด็น ดงัน้ี 

o ศกัยภาพของพนกังาน 
o การปรับตวั  

5.1.2 ปัญหาทีเ่กดิขึน้ในกระบวนการเปลีย่นแปลงในองค์กร 
5.1.2.1 ความชดัเจนของผูบ้ริหาร 
5.1.2.2 วธีิการในการส่ือสาร  
5.1.2.3 ประสบการณ์ท่ีไม่ดีต่อการเปล่ียนแปลง  
5.1.2.4 ขาดความชดัเจนใน Career Path ของพนกังาน  

 

5.1.3 แนวทางและข้อเสนอแนะจากผู้ให้สัมภาษณ์ 
5.1.3.1 ทบทวน Core Value  
5.1.3.2 เขา้ใจพนกังาน  
5.1.3.3 ช่องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสม  
5.1.3.4 การใหค้  าแนะน าแก่ผูบ้ริหาร  

 
 

5.2 อภิปรายผลการวจิัย 
 

5.2.1 ปัจจัย และวธีิการที่ปัจจัยมีอทิธิพลขณะเกดิกระบวนการเปลีย่นแปลงในองค์กร 
5.2.1.1 ผูบ้ริหาร - จากผลการสัมภาษณ์ และการเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งพบว่า ในดา้นของผูบ้ริหาร ท่ีจะตอ้งมีทั้งความเช่ือมัน่ 
และความชดัเจนนั้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพชัรา แกว้วิรัตน์ 
(2558) ท่ีศึกษาเร่ือง การเปล่ียนแปลงในองค์กร กรณีศึกษา การ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รในองคก์รหน่ึง ในประเทศไทย ท่ี
กล่าวถึงความส าคญัของผูบ้ริหารท่ีจะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลให้
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรประสบผลส าเร็จ  และ
สอดคลอ้งกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง (Daft, 2013) 
ท่ีกล่าววา่การมีแนวคิด (Ideas)  หรือส่ิงท่ีจะส่ือออกมาในรูปของ
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การเปล่ียนแปลง จะท าให้องค์กรสามารถแข่งขนัได ้เพื่อให้เกิด
การจดัการ หรือการจดัท างานในรูปแบบใหม่ 

5.2.1.2 การส่ือสาร - สอดคล้องกับงานวิจัยของ โชติรส รัตนมญูณ 
(2557) ท่ีศึกษาเร่ืองการวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงในองค์กร 
กรณีศึกษาการปรับลดขนาดองค์กรแห่งหน่ึง ในประเทศไทย 
เพื่อท าการศึกษาปัจจยัท่ีสนบัสนุน และขดัขวางการเปล่ียนแปลง 
นอกจากจะกล่าวถึงผูบ้ริหารแลว้ ยงัเช่ือมโยงเขา้กบัปัจจยัเร่ือง
การส่ือสาร ตามทฤษฎีการเปล่ียนแปลงของ Kotter ในเร่ืองการ
ส่ือสารเป้าหมาย (Communicate a new vision) ท่ีจ  าเป็นต้อง
น าเสนอผ่านขอ้มูลในรูปแบบต่างๆ เพื่อให้บุคลากรในองค์ได้
ทราบทิศทาง และส่ิงท่ีตอ้งเตรียมตวัเพื่อการเปล่ียนแปลง 

5.2.1.3 ความรู้ – การท่ีองค์กรมีบุคคลท่ีมีความรู้เร่ืองกระบวนการ การ
เปล่ียนแปลง และมีการให้ความรู้เพื่อเตรียมความพร้อมในการ
รับมือการเปล่ียนแปลง สอดคล้องกับ ขั้ นตอน การสร้าง
ความรู้สึกเร่งด่วน (Establish a sense of urgency) ตามทฤษฎีของ 
Kotter ท่ีกล่าววา่  เป็นการรวบรวมขอ้มูล และเหตุผลต่างๆ ช้ีให้
ตระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน เพื่อตอบค าถามวา่ท าไมจึงตอ้งมีการ
เปล่ียนแปลง และสอดคล้องกับงานวิจัยท่ีโชติรส รัตนมญูณ
กล่าววา่ ยิ่งผูน้  าท่ีรู้ และเขา้ใจกระบวนการเปล่ียนแปลงดว้ยแลว้
นั้น ยิ่งท าให้ผูน้  ามีความกระตือรือร้นท่ีจะเปล่ียนแปลง มีเพียง
ส่วนน้อยท่ีคิดว่าตนจะล้มเหลว และส่วนน้อยท่ีปรารถนาจะ
ไม่ให้องค์กรเปล่ียนแปลงอะไรเลย  (Washington and Hacker 
(2004), อา้งถึงใน โชติรส รัตนมญูณ)  

5.2.1.4 ความเขา้ใจ – ความเขา้ในในสาเหตุของการเปล่ียนแปลง และผล
ท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง เป็นปัจจัยหน่ึง ท่ีส่งผลให้
กระบวนการเปล่ียนแปลงประสบความส าเร็จ โดยสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ โชติรส รัตนมญูณในกระบวนการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองค์กรท่ีกล่าวว่า พนักงานย่อมได้รับผลกระทบทั้ง
ดา้นการท างาน และดา้นความรู้สึก ดงันั้นการใช้ความเขา้ใจใน
แต่ละช่วงของการเปล่ียนแปลง การแสดงความเห็นใจ และ
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ช่วยเหลือในระหว่างการเปล่ียนแปลงของพนกังาน ย่อมท าให้
ส่งผลต่อความส าเร็จในการเปล่ียนแปลงได ้

5.2.1.5 ทัศนคติ  – ความพร้อมของบุคคลต่อการเป ล่ียนแปลง ท่ี
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Lewin ท่ีกล่าวว่า ในขั้นตอนของ การ
ละลาย (Unfreezing) นั้นมนุษยมี์ความเคยชินกบัส่ิงท่ีเคยปฏิบติั
มา จนหล่อหลอมเป็นพฤติกรรมีท่ีค่อนขา้งถาวร  แต่เม่ือมีส่ิงท่ี
ตอ้งท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง จึงจ าเป็นตอ้งละลายพฤติกรรม
เดิมท่ีเคยชิน โดยการยา้ยจากจุดสมดุลของตัวเอง ไปยงัจุดท่ี
ไดรั้บแรงกดดนัทั้งจากแรงตา้นภายในตวัเอง และจากบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้ง โดยในขั้นน้ี สามารถใชไ้ดท้ั้งการ สร้างความเร่งด่วน
เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง (Burning Platform), การท้าทาย, 
การใหข้อ้มูล, การปรับโครงสร้าง, หรือแมก้ระทัง่การออกค าสั่ง 

5.2.1.6 พื้นฐานของบุคคลแรงต้านของแต่ละบุคคล - สอดคล้องตาม
งานวิจัย  Best Practices in Change Management benchmarking 
study ท่ี พบว่ า อุ ปสรรค ท่ี ส่ งผล ต่อคว ามส า เ ร็ จ ในก า ร
เปล่ียนแปลงในอันดับท่ี 3 คือแรงต้านการเปล่ียนแปลงจาก
พนกังาน (Resistance to the change from employees) 

 

5.2.2 ปัญหาทีเ่กดิขึน้ในกระบวนการเปลีย่นแปลงในองค์กร 
5.2.2.1 ความชัดเจนของผูบ้ริหาร – สอดคล้องกับ พชัรา แก้ววิรัตน์ 

(2558) ท่ีศึกษาเร่ือง การเปล่ียนแปลงในองค์กร กรณีศึกษา การ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรในองค์กรหน่ึง ในประเทศไทย 
พบว่า ทีมผู ้บ ริหารเ ป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้ เ กิดการ
เปล่ียนแปลงในองค์กร ทั้ ง น้ีการให้การสนับสนุนจากทีม
ผู ้บ ริหารเป็นส่ิงส าคัญท่ีสามารถท าให้การเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์รบรรลุผล 

5.2.2.2 วิธีการในการส่ือสาร – สอดคล้องกบัขั้น การส่ือสารเป้าหมาย 
(Communicate a new vision) ของ Kotter ท่ีองค์กรจ าเป็นต้อง
น าเสนอผ่านขอ้มูลในรูปแบบต่างๆ เพื่อให้บุคลากรในองค์ได้
ทราบทิศทาง และส่ิงท่ีตอ้งเตรียมตวัเพื่อการเปล่ียนแปลง 

http://www.change-management.com/best-practices-report.htm
http://www.change-management.com/best-practices-report.htm
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5.2.2.3 ประสบการณ์ท่ีไม่ดีต่อการเปล่ียนแปลง – ในการปล่ียนแปลงท่ี
เคยเกิดข้ึนและพนกังานคิดวา่เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีไม่ประสบ
ความส าเร้๗ย่อมส่งผลกระทบโดยตรงต่อการเปล่ียนแปลง 
สอดคลอ้งกบั William Bridge ท่ีไดอ้ธิบายทฤษฎีการจดัการกบั
กระบวนการเปล่ียนแปลง โดยมุ่งศึกษาด้านพฤติกรรม และ
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการเปล่ียนแปลง ในระยะกลาง 
(The Neutral Zone) ซ่ึงเป็นระยะท่ีก าลงักา้วผ่านช่วงเวลาเดิมท่ี
สูญเสียไป แต่ยงัไม่กา้วไปสู่ระยะเร่ิมตน้ใหม่ท่ีสมบูรณ์แบบ จึง
เ รียกว่าระยะกลาง  เ ป็นสภาวะ ท่ียากล าบาก  ท่ี เ กิดการ
เปล่ียนแปลงทางจิตใจ ประกอบกบัการปรับเปล่ียนแบบแผน
ใหม่ไปพร้อมกนั 

5.2.2.4 ขาดความชัดเจนใน Career Path ของพนักงาน – เ น่ืองจาก
พนกังานไม่มัน่ใจวา่ในการเปล่ียนแปลงน้ีจะท าใหต้นเองเติบโต
ให้หน้า ท่ีได้อย่างไร และจะใช้วิ ธีการใดในการประเมิน 
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Kotter ในขั้นท่ี 5 คือ กระตุน้เพื่อใหเ้กิด
การเป ล่ียนแปลง  (Empower people to act)  เ ปิดโอกาสให้
บุคลากรในองคก์รไดมี้โอกาสเตรียมตวักบัการเปล่ียนแปลง โดย
อาจจะมีการจดัฝึกฝนเพื่อการเตรียมความพร้อม การประยุกต์
เป้าหมายให้กลายมาเป็นการปฏิบัติ  ในขั้ น น้ีจะมีทั้ งการ
สนับสนุน และการสร้างความกดดัน เพื่อ ก่อให้ เ กิดการ
เปล่ียนแปลง รวมไปถึงขั้นท่ี 6 ท่ีต้องมีการก าหนดเป้าหมาย
ระยะสั้น (Create short Term Wins) การสร้างความส าเร็จในการ
เปล่ียนแปลงในระยะสั้น เพื่อให้เกิดความไวว้างใจให้เห็นเป็น
รูปธรรมท่ีชดัเจน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดกลุ่มสนบัสนุน และลดแรง
ตา้นท่ีอาจเกิดข้ึนใหล้ดนอ้ยลงไดอี้กดว้ย 
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5.3 แนวทางและข้อเสนอแนะจากงานวจิัย 
 

5.3.1   ผูบ้ริหารควรมีการทบทวน วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และค่านิยมขององค์กร เพื่อให้
ทนัต่อการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากแนวทางเดิมเป็นแนวทางท่ีรับมาจากตน้ก าเนิด
ขององคก์ร โดยไม่ไดมี้การน ามาปรับใชเ้พื่อให้เขา้กบัสภาพธุรกิจของประเทศ
ไทย ทั้งน้ีเน่ืองจากองคก์รด าเนินธุรกิจมากวา่ 6 ปี ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรประชุม
เพื่อหาแนวทางในการด าเนินธุรกิจท่ีชดัเจนมากยิง่ข้ึน 
 

5.3.2 ผูบ้ริหาร และผูเ้ก่ียวขอ้งควรวางกลยทุธ์ในการบรรลุเป้าหมายร่วมกนั เพื่อใหแ้ต่
ละฝ่ายมีแนวทางในการท างานเพื่อตอบสนองต่อองค์กร และเอ้ือประโยชน์ต่อ
กนั จากเดิมท่ีแต่ละฝ่ายมีความคิด แนวทางการท างานแตกต่างกนั ในการวางกล
ยุทธ์ ร่วมกันจะช่วยให้ระบบในงานท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน และ
สอดคลอ้งกบัแนวทางในการปรับโครงสร้างองคก์รใหม่อีกดว้ย 

 
5.3.3 หัวหน้าแต่ละฝ่ายควรวิเคราะห์ความตอ้งการในการรับขอ้มูล โดยพิจารณาถึง

พนกังานเป็นหลกั เน่ืองจากในการส่ือสารความสามารถในการรับรู้ของแต่ละ
คนแตกต่างกนั ท าให้การส่ือสารท่ีมีอาจจะไม่มีประสิทธิภาพ และไม่ราบร่ืน 
หากหวัหนา้สามารถวิเคราะห์พนกังานของตนไดว้า่ควรส่ือความในรูปแบบใด 
จะช่วยเอ้ือใหก้ารส่ือสารมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 
5.3.4 สร้างทีม Change Agent เพื่อเป็นช่องทางในการส่ือสารอย่างทัว่ถึง หากเป็น

บุคคลท่ีสามารถเป็นแกนน าในการส่ือสารของแต่ละแผนกท่ีมีความพร้อม และ
ยอมรับการเปล่ียนแปลงไดม้าก เขา้ใจสภาพธุรกิจขององคก์รก็จะยิ่งท าให้การ
เปล่ียนแปลงนั้นประสบความส าเร็จไดง่้ายข้ึน 

 
5.3.5 ควรเตรียมความพร้อมของพนักงานก่อนเร่ิมท างาน โดยจดัฝึกอบรมท่ีเป็น

กิจจะลกัษณะ ก่อนท่ีพนักงานจะตอ้งไปบริการลูกค้า ให้เขา้ใจแนวทางการ
ท างาน ลกัษณะสินคา้ และผลิตภณัฑ์ เขา้ใจลูกคา้ รวมถึงทรัพยากรท่ีมี เพื่อให้
พนกังานเรามีความพร้อมทั้งด้านความรู้เก่ียวกบัองค์กร และมีความเขา้ใจกบั
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การเปล่ียนแปลงขององคก์ร โดยสามารถเป็นส่วนหน่ึงของการเปล่ียนแปลงได้
อยา่งดี 

 
 

5.4 ข้อเสนอแนะเชิงวจิัย 
 

5.4.2 การเก็บขอ้มูลในการสัมภาษณ์ หากสามารถเก็บขอ้มูลในปริมาณท่ีเพิ่มข้ึน จะ
สามารถท าให้ไดข้อ้มูลท่ีหลากหลาย และน่าเช่ือถือมากข้ึน โดยเนน้สัดส่วนใน
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีผลกระทบต่อกระบวนการเปล่ียนแปลงนั้นโดยตรง 
 

5.4.3 ในการออกแบบค าถามงานวิจยัควรคน้ควา้ให้มากข้ึน เพื่อให้ไดค้  าถามงานวิจยั
ท่ีมีคุณภาพ 

 
5.4.4 ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล หากมีระยะเวลาท่ีมากข้ึน ก็จะสามารถมีโอกาสได้

วางแผน และเก็บขอ้มูลจากฝ่ายบริหารได ้
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ภาคผนวก ก 

 
 

แบบสัมภาษณ์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร 
Interview form: Factors That May Cause Change in an Organization Structure 

 
 

1. What’s your position? 
2. How long have you been working with us? 
3. How much do you know about Change in an Organization Structure? 

What’s the objective? 
Did senior management explain clearly what is going to be? 

4. How do you rate the change process? 
How important of this kind of change? 
Are you ready to change? 

5. How does the change affect our company? 
Business 
Organization 
People 

6. What do you think the company needs to make it change? 
 
 
 
 
 

Thank you for your time 
 

 

Rating scale 
4 3 2 1 

 

http://smallbusiness.chron.com/factors-may-cause-change-organization-203.html
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