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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
โลกปัจจุบนัก าลงัอยู่ในยุคสมยัท่ีมีความก้าวหน้าเขา้สู่ยุคดิจิตอล ในแต่ละวนัมีการ

เปล่ียนแปลงเกิดข้ึนมากมาย ความเจริญกา้วหนา้ของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยยน่โลกให้เล็กลง 
การติดต่อส่ือสารแลกเปลี่ยนขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั ท าได้โดยไม่มีขอบเขตจ ากดั ด้วยความเร็ว
เวลาเพียงเส้ียววินาที ซ่ึงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเปล่ียนแปลงไปนั้น เป็นปัจจยัหน่ึงของ
สภาพแวดลอ้มภายนอกองค์กร (External Environment) ท่ีมีผลกระทบกบัการบริหารจดัการภายในองคก์ร 
อาทิ วิสัยทศัน์ พนัธกิจขององค์กร กลยุทธ์และกระบวนการท างานของแผนกต่างๆ ในองค์กร  
ส่งผลกระทบให้เกิดความจ าเป็นท่ีตอ้งปรับเปล่ียน จากเดิมองค์กรเนน้ความมัน่คง ไปสู่การมุ่งเน้น
ให้เกิดการเปล่ียนแปลง จากท่ีเคยใช้การควบคุมจากศูนย์กลาง ไปสู่การกระจายอ านาจความ
รับผิดชอบในการตดัสินใจให้แก่พนกังานระดบัล่าง จากการเนน้ความเหมือนกนั ไปสู่การเนน้ให้มี
ความแตกต่างท่ีหลากหลาย จากแนวคิดขององคก์รท่ีมุ่งการแข่งขนั ไปเป็นการมุ่งแสวงหาความร่วมมือ 
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในองคก์ร จากท่ีเคยให้ความส าคญัของวตัถุเป็นหลกั 
ไปเป็นการใหค้วามส าคญัของพนกังาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั และการบริหารจดัการชีวิตให้สมดุล 
(Daft, 2013) 

นอกจากระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเปล่ียนแปลงไปแล้วนั้น ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆ ของ
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร ท่ีมีผลกระทบท าให้องค์กรควรเปล่ียนแปลงกระบวนการท างาน 
อาทิ ปัจจยัทางดา้นการตลาด กล่าวคือ การค านึงถึงความส าคญัและความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ ตวัแทนขาย 
ผูใ้ชสิ้นคา้และบริการขององคก์ร เพื่อสนองตอบต่ออุปสงคแ์ละอุปทานของตลาด และอีกหน่ึงปัจจยั
ท่ีส าคญัคือ ปัจจยัทางดา้นประเภทธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้ง กล่าวคือ การพิจารณา เฝ้าระวงัคู่แข่งปัจจุบนั 
และคู่แข่งรายใหม่ท่ีเกิดข้ึนในธุรกิจเดียวกนั ค านึงถึงความได้เปรียบทางการแข่งขนั เพื่อท่ีจะให้
องคก์ร สามารถแข่งขนัในธุรกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล และด าเนินธุรกิจสอดรับกบั
การเปล่ียนแปลงไปสู่ยคุดิจิตอล 
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ดว้ยปัจจยัต่างๆ ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ท าให้บริษทัฯ ซ่ึงประกอบธุรกิจจ าหน่ายเคร่ืองด่ืม
แอลกอฮอล์พร้อมด่ืม (Ready to Drink) ควรมีการปรับเปล่ียนกระบวนการท างานของแต่ละแผนก
ในองค์กร ให้สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล ลดตน้ทุนท่ีไม่จ  าเป็น และสามารถตอบสนอง
ลูกค้าทั้ งภายในองค์กร (การประสานงานกันระหว่างแผนก) และภายนอกองค์กร (ลูกค้าท่ีซ้ือ
ผลิตภณัฑ์ของบริษทัฯ) ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และทนัท่วงที เพื่อให้องค์กรสามารถแข่งขนัและ
อยูร่อดในธุรกิจท่ีก าลงัเขา้สู่ยคุดิจิตอล 

ดงันั้นผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษา การเตรียมความพร้อมของพนกังาน ส าหรับการ
เปล่ียนแปลงกระบวนการท างานของแต่ละแผนก โดยมุ่งศึกษาฝ่ายขายเป็นหลกั ซ่ึงถือวา่เป็นฝ่ายท่ีมี
ความส าคญั เพราะเป็นฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกบั Core Business ขององคก์รโดยตรง โดยหวงัวา่การศึกษา
ในคร้ังน้ีจะสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัพนกังาน ให้พนกังานรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของ จูงใจพนกังาน
ให้เกิดการเปล่ียนแปลง รวมไปถึงการปรับปรุงกระบวนการท างานของฝ่ายขายให้มีประสิทธิผลมากข้ึน 
และเพื่อเป็นแบบอยา่งในการเปล่ียนแปลงของหน่วยงานอ่ืนต่อไป 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมของพนกังานส าหรับการเปล่ียนแปลงกระบวนการท างานท่ีจะเกิดข้ึน 
2. เพื่อศึกษาความพร้อมของพนักงาน และการบริหารจดัการในแต่ละช่วงของการ

เปล่ียนแปลง 
 
 

1.3 ขอบเขตการวจิัย 
 

1.3.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
เน้ือหาท่ีท าการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่  
1. พฤติกรรมของพนกังานในองคก์ร และความแตกต่างของช่วงรุ่นอายุของพนกังาน 

อายกุารท างาน เพื่อจกัไดบ้ริหารจดัการกบัพนกังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
2. การบริหารจัดการในแต่ละช่วงของการเปล่ียนแปลง เพื่อได้วางแผนการ

เปล่ียนแปลงอยา่งเหมาะสม 
3. สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รท่ีส่งผลกระทบกบัการบริหารจดัการภายในองคก์ร 

เพื่อจกัไดป้รับปรุงกระบวนการท างานของแต่ละใหต้อบสนองไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
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1.3.2  ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เลือกกลุ่มตวัอย่างคือพนักงานบริษทัฯ ได้แก่ 

ผูบ้ริหารและพนกังานฝ่ายขาย สาเหตุท่ีเลือกเน่ืองจากบริษทัฯ มีรูปแบบการบริหารเป็นแบบ Family 
Business ในด้านการบริหารจดัการภายในองค์กร และมีความเป็น Professional ในด้านการ
บริหารธุรกิจ ซ่ึงสามารถเป็นแบบอย่างให้กบัผูป้ระกอบการรุ่นใหม่ สามารถศึกษาเป็นแนวทางใน
การประกอบธุรกิจได ้โดยกลุ่มตวัอย่างแบ่งเป็น ผูจ้ดัการ 3 คน จากจ านวนผูบ้ริหาร 4 คนของฝ่ายขาย 
พนกังานขายในแต่ละช่องทางการจดัจ าหน่าย คือ พนกังานขายผา่นตวัแทนขายของแต่ละพื้นท่ีภูมิภาค 
(Sales Agent) 3 คน จากจ านวน 6 คน, พนกังานขายผา่นช่องทางหา้งสรรพสินคา้และร้านสะดวกซ้ือ 
2 คน จากจ านวน 2 คน และพนกังานแผนกประสานงานขาย 2 คน จากจ านวน 3 คน รวมทั้งส้ิน 10 คน 
จากจ านวนผูจ้ดัการและพนกังานขายสังกดัฝ่ายขายทั้งส้ิน 15 คน ซ่ึงมีความแตกต่างทั้งอายุการท างาน
กบับริษทัฯ ช่วงรุ่นอาย ุและรูปแบบการท างานท่ีแตกต่างกนั 
 

1.3.3  ขอบเขตระยะเวลา 
ระยะเวลาในการด าเนินงานวจิยั ตั้งแต่เดือนพฤษภาคม ถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ.2559 

 
 

1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อใหอ้งคก์รและพนกังาน มีความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
2. เพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษามาเป็นแนวทางในการปรับปรุงกระบวนการท างาน

ของฝ่ายขายใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
3. พนกังานไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็น ทั้งในเร่ืองของกระบวนการท างาน และ

เร่ืองท่ีพนกังานอยากให้องคก์รสนบัสนุนการพฒันา เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของในการ
พฒันา 
 
 

1.5 นิยามศัพท์ 
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร หมายถึง ปัจจัยภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไปและมี

ผลกระทบกบัองคก์รในการด าเนินธุรกิจ 
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ท่ีปรึกษาดา้นการพฒันาองค์กร หมายถึง ผูท้  าหน้าท่ีให้ค  าปรึกษา โดยเป็นผูเ้ขา้ไปมี
ส่วนร่วมกบัการเปล่ียนแปลงในทุกขั้นตอน 

กระบวนการท างาน หมายถึง รูปแบบและขั้นตอนในการปฏิบติังาน โดยเร่ิมตั้งแต่การรับ
ขอ้มูลจากหน่วยงานอ่ืน น ามาปฏิบติั และส่งต่อขอ้มูลใหห้น่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 
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บทที ่2 

ทฤษฎแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

2.1 ทฤษฏทีีใ่ช้ในการศึกษา 
 

2.1.1 สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 
สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment) เป็นปัจจยัท่ีอยู่เหนือการควบคุม

ขององค์กร มีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา เป็นไปไม่ได้ท่ีจะติดตามการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดล้อมได้ทุกอย่าง ผูบ้ริหารควรจะมุ่งเฉพาะปัจจยัทางสภาพแวดล้อมท่ีส าคญัเท่านั้ น 
โดยทัว่ไปสภาพแวดลอ้มภายนอกจะมีอยู ่2 ส่วน คือ  

สภาพแวดล้อมการด าเนินงาน (Task Environment) เป็นปัจจยัท่ีมี
ผลกระทบโดยตรงต่อการด าเนินงานของกิจการ ประกอบไปด้วย คู่แข่งขนั ผูจ้  าหน่ายวตัถุดิบ 
ตลาดแรงงาน ลูกคา้ ปัจจยัระหวา่งประเทศ 

สภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไป (General Environment) เป็นปัจจยัท่ีไม่กระทบ
ต่อการด าเนินงานในระยะสั้ นขององค์กร แต่มีผลต่อการตดัสินใจในระยะยาว ได้แก่ ทรัพยากร
ทางด้านการเงิน เทคโนโลยี ภาวะเศรษฐกิจ รัฐบาล การเมืองและกฎหมาย ภูมิศาสตร์ สังคมและ
วฒันธรรม (Daft, 2013: 148 – 151) 

 
2.1.2 ความหมายและความส าคัญของพฤติกรรมองค์กร 
ความหมายของพฤติกรรมองค์กร 
Middle mist and Hitt (1998) อา้งถึงใน www.it.nation.ac.th ไดใ้ห้ความหมายของ

พฤติกรรมองค์กรว่า พฤติกรรมองค์กรเป็นการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่มภายในองค์กร 
โดยศึกษากระบวนการของปัจเจกบุคคล กลุ่ม และองคก์รอย่างเป็นระบบ (Baron and Greenberg, 
1989) ซ่ึงความเข้าใจดังกล่าวจะน าไปใช้ในการเพิ่มความพึงพอใจให้แก่พนักงาน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์รนั้นๆ  

ดงันั้น พฤติกรรมองค์กร จึงเป็นการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยใ์นองค์กรอย่างเป็น
ระบบ ทั้งพฤติกรรมระดบับุคคล กลุ่มและองคก์ร โดยใชค้วามรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์เป็นส่วนช่วย
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ในการวิเคราะห์ ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดม้าจากการศึกษาพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคลากรในองค์กรสามารถ
น ามาใช้ในการเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจของบุคลากร อนัน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคก์รในภาพรวม 

ความส าคัญของพฤติกรรมองค์กร 
การบริหารงานเป็นกระบวนการท างานให้ส าเร็จโดยใช้บุคคลอ่ืน และการบริหารเป็น

กระบวนการของการวางแผน การจดัองคก์ร และการควบคุมปัจจยัต่างๆ โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษย์
ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีความตอ้งการ มีความรู้สึกและอารมณ์ ดงันั้นการท่ีจะบริหารจดัการให้มนุษยท์  างานได้
ส าเร็จ เกิดประสิทธิผลตามจุดมุ่งหมายขององคก์ร ตลอดจนท าให้องคก์รสามารถแข่งขนัได ้ดงันั้น
ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัพฤติกรรมองคก์ร เพื่อท่ีจะท าให้เกิดความเขา้ใจและสามารถ
ท านายพฤติกรรมได ้และสามารถควบคุมปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ 
 

2.1.3 รูปแบบการเปลีย่นแปลงตามช่วงแห่งการเปลี่ยนแปลง  
รูปแบบการเปล่ียนแปลงของ Lewin เป็นการเปรียบเทียบการเปล่ียนแปลงหรือการ

พฒันาองคก์รกบัธรรมชาติของน ้ า ไดแ้ก่ การหลอมเหลว (Unfreezing), การไหล (Moving) และการคงรูป 
(Refreezing) กระบวนการพฒันาองค์กรหรือการท า OD ตามแนวคิดของ Lewin จึงประกอบดว้ย           
3 ขั้นตอน (ตามรูปภาพ 2.1) คือ  
 
รูปภาพ 2.1 แสดงรูปแบบการเปลีย่นแปลงของ Lewin 
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1.การเตรียมความพร้อม (Unfreezing) การเปล่ียนแปลงองค์กรเป็นเร่ืองท่ี
มีความยาก เน่ืองจากมนุษยส่์วนใหญ่ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ในกระบวนการพฒันาองค์กรจึง
หมายถึงการท าให้องค์กรมีความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงไปสู่สถานะใหม่ท่ีดีข้ึน ซ่ึงในทาง
ปฏิบติัคือการท าใหส้มาชิกตระหนกัวา่องคก์รมีความจ าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลง มิฉะนั้นจะไม่สามารถ
สร้างผลลพัธ์ท่ีดี 

2.การด าเนินการเปล่ียนแปลง (Changing) เม่ือเปรียบเทียบกบัธรรมชาติ
ของน ้ า คือการท าให้น ้ าไหลไปยงัสถานท่ีท่ีตอ้งการ โดยในกระบวนการพฒันาองคก์รตามแนวทาง
ของ OD จึงเป็นการเลือก Intervention หรือกิจกรรมพฒันาองคก์รท่ีสามารถเปล่ียนแปลงองคก์รให้
กา้วเขา้สู่สถานะใหม่ตามท่ีตอ้งการ พร้อมทั้งน ากิจกรรมพฒันาองคก์รดงักล่าวไปสู่การปฏิบติั 

3.การรักษาผลของการเปล่ียนแปลง (Refreezing) ในกระบวนการพฒันา
องคก์รหมายถึงการท าใหผ้ลของการเปล่ียนแปลงหรือวิธีปฏิบติัใหม่ขององคก์รท่ีเกิดข้ึนในขั้นตอน 
Changing ด ารงอยูใ่นองคก์รต่อไปอยา่งย ัง่ยืน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายของการท า OD 
ท่ีตอ้งการให้ผลท่ีเกิดข้ึนด ารงอยูใ่นระยะยาว (จิตติ รัศมีธรรมโชติ, การเปล่ียนแปลงและการพฒันา
องคก์าร 2558: 30 – 33) 
 

2.1.4 รูปแบบของการเปลีย่นแปลง General Model of Planned Change 
รูปแบบทัว่ไปของการเปล่ียนแปลงตามท่ีวางแผนไว ้(General Model of Planned 

Change) ถูกก าหนดข้ึนเพื่อให้สามารถด าเนินการพฒันาองค์กรไดอ้ย่างสะดวก โดยท่ียงัคงเป็นไป
ตามแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมและวธีิปฏิบติัของ OD ปัจจุบนัองคก์รต่างๆ จึงมกัยึดรูปแบบทัว่ไป
ของการเปล่ียนแปลงตามท่ีวางแผนไวเ้ป็นแนวทางในการพฒันาองคก์ร 
 
รูปภาพ 2.2 แสดงรูปแบบทัว่ไปของการเปลีย่นแปลงตามทีว่างแผนไว้ 
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จากรูปภาพ 2.2 แสดงรูปแบบทั่วไปของการเปล่ียนแปลงตามท่ีวางแผนไว้โดย 
Cummings and Worley (p.28) น าเสนอประกอบดว้ย 4 กิจกรรมพื้นฐาน (Basic Activities) โดยท่ี
ปรึกษาดา้นการพฒันาองคก์รและสมาชิกองคก์รด าเนินการร่วมกนั ซ่ึงไดแ้ก่ 

1. การน าเสนอประเด็นและข้อตกลง (Entering and Contracting) แบ่งออกเป็น 2 ช่วงคือ 
1.1 การน าเสนอประเด็น (Entering) เร่ิมตน้ดว้ยการท่ีท่ีปรึกษาดา้นการ

พฒันาองคก์รศึกษาขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัองคก์ร เช่น พนัธกิจ ค่านิยม ความเป็นมา โครงสร้างองคก์ร 
สินคา้และบริการ เป็นตน้ รวบทั้งรวบรวมขอ้มูลอ่ืนๆ เพิ่มเติมจากตวัแทนขององคก์ร เพื่อใชใ้นการ
วเิคราะห์สาเหตุท่ีแทจ้ริงของปัญหา และก าหนดแนวทางแกไ้ขท่ีเหมาะสมดว้ยตนเอง เน่ืองจากส่ิงท่ี
ตวัแทนขององคก์รซ่ึงไม่มีความเช่ียวชาญดา้น OD น าเสนอมาอาจจะไม่ถูกตอ้ง โดยท่ีปรึกษาดา้น
การพัฒนาองค์กรรวบรวมข้อมูล ด้วยวิธีการต่างๆ ได้แก่ การสังเกตพฤติกรรมการท างาน 
(Observation) การสัมภาษณ์ (Interview) การส ารวจความคิดเห็นดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
และการศึกษาขอ้มูลต่างๆ จากเอกสารขององคก์ร (Document Review) ซ่ึงแต่ละวธีิมีขอ้ดีและขอ้เสีย
แตกต่างกนั จึงอาจตอ้งใชห้ลายวธีิการร่วมกนัในการรวบรวบขอ้มูล ในขณะเดียวกนัตวัแทนองคก์ร
จะรวบรวมขอ้มูลของท่ีปรึกษาดา้นการพฒันาองคก์ร เพื่อใช้ในการพิจารณาความเหมาะสมของท่ี
ปรึกษาฯในการด าเนินโครงการ OD ร่วมกบัองคก์ร 

1.2 การท าข้อตกลง (Contracting) จะเกิดข้ึนหากตวัแทนขององคก์รเห็น
ดว้ยกบัสาเหตุของปัญหาและแนวทางแกไ้ขท่ีท่ีปรึกษาดา้นการพฒันาองคก์รน าเสนอ และเช่ือวา่ท่ี
ปรึกษาฯ มีความเช่ียวชาญและประสบการณ์เพียงพอท่ีจะท าแนวทางดงักล่าวประสบความส าเร็จ 
โดยทัว่ไปขอ้ตกลงท่ีจดัข้ึนจะประกอบดว้ยรายละเอียดต่างๆ ดงัน้ี 

ความคาดหวังของทั้ งสองฝ่าย เช่น องค์กรจะระบุผลลัพธ์ท่ี
คาดหวงัจากโครงการ ในขณะท่ีท่ีปรึกษาฯ จะระบุค่าตอบแทน และโอกาสในการอา้งอิงผลงานต่อ
บุคคลอ่ืน 

เวลาและทรัพยากรอ่ืนๆ เช่น ระยะเวลาในการด าเนินโครงการ 
กลุ่มบุคคลท่ีจะเขา้ร่วมโครงการ ค่าใชจ่้ายท่ีเก่ียวขอ้ง 

กฎกติกาในการด าเนินโครงการ เช่น การรักษาความลบั แนวทาง
ในการตดัสินใจเร่ืองท่ีแต่ละฝ่ายมีความเห็นไม่ตรงกนั 

2. การวนิิจฉัยระบบ (Diagnosing) เป็นขั้นตอนท่ีท่ีปรึกษาดา้นการพฒันาองคก์รไดรั้บ
คดัเลือกให้ด าเนินโครงการ OD ท  าการวินิจฉยัองคก์รหรือระบบท่ีเก่ียวขอ้งในองคก์รดว้ยเคร่ืองมือ
ต่างๆ เช่น McKinsey’s 7S Model, Weisbord’s Six-Box Model, Nadler and Tushman’s Congruency 
Model, Galbraith’s STAR Model เป็นตน้ เพื่อหาขอ้สรุปเก่ียวกบัสาเหตุท่ีแทจ้ริงของปัญหา และ
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กิจกรรมพฒันาองคก์รต่างๆ (OD Interventions) ท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาดงักล่าว พร้อมทั้งน าเสนอ
ขอ้สรุปดงักล่าวใหผู้บ้ริหารและสมาชิกขององคก์รรับทราบ การวินิจฉยัระบบในขั้นตอนน้ีแตกต่าง
จากการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาและการน าเสนอแนวทางแกไ้ขในกิจกรรมการน าเสนอประเด็น
ของขั้นตอนแรก เน่ืองจากเป็นการวนิิจฉยัองคก์รหรือระบบในเชิงลึก ซ่ึงเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง
ขนาดท่ีใหญ่เพียงพอท่ีท าใหผ้ลของการวนิิจฉยัมีความน่าเช่ือถือ 

3. การวางแผนและปฏิบัติตามแผน (Planning and Implementing Change)  
เป็นขั้นตอนท่ีท่ีปรึกษาดา้นการพฒันาองคก์รและสมาชิกขององคก์รร่วมกนัก าหนดและปฏิบติัตาม
แผนการปฏิบติัการ (Action Plan) ของโครงการ OD ซ่ึงประกอบดว้ยกิจกรรมต่างๆ เช่น การเตรียม
ความพร้อมขององคก์รในการเปล่ียนแปลง การก าหนดวสิัยทศัน์ส าหรับการท า OD การก าหนดแผน
ของกิจกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการเปล่ียนแปลงและการจดัตั้งคณะท างานท่ีรับผิดชอบ
กิจกรรมดงักล่าว การสนบัสนุนทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินการเปล่ียนแปลง การพฒันาทกัษะ
ความสามารถท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินการเปล่ียนแปลงตามแผน การส่งเสริมพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้ง
กบัการเปล่ียนแปลง เป็นตน้ 

4. การประเมินและรักษาผลของการเปลี่ยนแปลง (Evaluating and Institutionalizing 
Change) เป็นขั้นตอนสุดทา้ยของรูปแบบทัว่ไปของการเปล่ียนแปลงตามท่ีวางแผนไว ้ซ่ึงเก่ียวขอ้ง
กบัการประเมินผลของการเปล่ียนแปลงหลงัจากการด าเนินการตามแผนปฏิบติัการของโครงการ OD 
ซ่ึงจะท าใหอ้งคก์รทราบวา่ผลของการด าเนินกิจกรรมพฒันาองคก์รในขั้นตอนท่ีแลว้ประสบความส าเร็จ
ตามที่คาดหว ังหรือไม่ หากผลดังกล่าวไม่สอดคล้องกับเป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง   
ท่ีปรึกษาดา้นการพฒันาองค์กรและสมาชิกอาจจ าเป็นตอ้งยอ้นกลบัไปวินิจฉัยองคก์รหรือระบบท่ี
เก่ียวข้องในองค์กรและด าเนินการในขั้นตอนท่ี 3 และ 4 ใหม่ แต่หากผลลัพธ์ของโครงการ
สอดคล้องกับความคาดหวงัขององค์กร ท่ีปรึกษาด้านการพฒันาองค์กรและคณะท างานจะท า
กิจกรรมต่างๆ เพื่อรักษาผลของการเปล่ียนแปลงให้ด ารงอยู่อย่างย ัง่ยืนต่อไป เช่น Socialization, 
Commitment, Reward Allocation เป็นตน้ (จิตติ รัศมีธรรมโชติ, การเปล่ียนแปลงและการพฒันาองคก์าร 
2558: 37 – 40) 

 
2.1.5 การวนิิจฉัยระบบด้วย Weisbord’s Six-Box Model  
Weisbord’s Six-Box Model เป็นหน่ึงในเคร่ืองมือช้ินแรกๆ ส าหรับการวินิจฉยัระบบท่ี

น าเสนอโดย Marvin Weisbord ซ่ึงอธิบาย Model น้ีดว้ยการเปรียบเทียบองคป์ระกอบขององคก์รกบั
จอเรด้าร์บนเคร่ืองบินท่ีแสดงข้อมูลท่ีนักบินต้องสังเกตตลอดเวลา ได้แก่ ความสูง ความเร็ว 
ระยะห่างจุดหมาย และสภาพอากาศ เป็นตน้ เพื่อใช้ในการควบคุมเคร่ืองบินให้เดินทางถึงท่ีหมาย
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โดยสวสัดิภาพและตรงเวลา โดย Weisbord’s Six-Box Model น าเสนอวา่องคก์รตอ้งให้ความส าคญั
กบัองคป์ระกอบต่างๆ ท านองเดียวกบัการท่ีนกับินตอ้งสังเกตขอ้มูลบนจอเรดา้ร์ โดยองคป์ระกอบ
ดงักล่าวไดแ้ก่ ความมุ่งหมาย (Purpose) โครงสร้าง (Structure) รางวลั (Reward) กลไกท่ีจ าเป็น 
(Helpful Mechanism) ความสัมพนัธ์ (Relationships) และการน า (Leadership) องคก์รตอ้งติดตาม
รายละเอียดขององค์ประกอบเหล่าน้ี เพื่อพิจารณาว่าลกัษณะท่ีแทจ้ริงของแต่ละองค์ประกอบกบั
ลกัษณะขององค์ประกอบดงักล่าวท่ีองค์กรคาดหวงัแตกต่างกนัหรือไม่  Six-Box Model เน้นว่า
องค์กรไม่สามารถละเลยองค์ประกอบใดองค์ประกอบหน่ึง แต่ต้องให้ความส าคัญกับ
ทุกองคป์ระกอบตลอดเวลา 

 
รูปภาพ 2.3 แสดง Weisbord’s Six-Box Model 
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จากรูปภาพ 2.3 แสดงรายละเอียดวธีิการวิเคราะห์องคป์ระกอบของ Six-Box Model ดงัน้ี 
1.ความมุ่งหมาย (Purpose) หรือพนัธกิจ (Mission): มีความชดัเจนและ

ไดรั้บการยอมรับจากพนกังานหรือไม่ 
2.โครงสร้าง (Structures): กิจกรรม / งานต่างๆ ถูกแบ่งในลกัษณะใด 

และช่วยตอบสนองความมุ่งหมาย / พนัธกิจอยา่งมีประสิทธิภาพหรือไม่ 
3.ความสัมพนัธ์ (Relationships): การประสานงานระหว่างหน่วยงาน

เป็นไปไดด้ว้ยดีหรือก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ 
4.รางวลั (Reward): มีการใหร้างวลัส าหรับผลงานท่ีตอ้งการหรือไม่ 
5.การน า (Leadership): เป็นองคป์ระกอบสุดทา้ยท่ีจะวิเคราะห์ เน่ืองจาก 

Weisbord เห็นวา่ ผูน้  ามีหนา้ท่ีติดตามความเป็นไปขององคป์ระกอบทั้ง 5 และหากพบวา่ขาดความ
สมดุลก็จ  าตอ้งด าเนินการแกไ้ข 

6.กลไกท่ีจ าเป็น (Helpful Mechanism): องคก์รมีเคร่ืองมือ / เทคโนโลยี
ส าหรับการประสานงานระหว่างหน่วยงานต่างๆ อย่างเพียงพอหรือไม่ (จิตติ รัศมีธรรมโชติ, 
การเปล่ียนแปลงและการพฒันาองคก์าร 2558: 77 – 78) 

 
2.1.6 การสร้างความพร้อมในการเปลีย่นแปลง  
การสร้างความพร้อมในการเปล่ียนแปลง มกัเร่ิมตน้ดว้ยการวิเคราะห์ความพร้อมใน

การเปล่ียนแปลง (Diagnosing Readiness for Change) ขององคก์ร ซ่ึงจะช่วยให้สามารถประเมิน
โอกาสท่ีการเปล่ียนแปลงหน่ึงๆ จะประสบความส าเร็จ รวมทั้งสามารถตดัสินใจว่าควรจะเร่ิม
ด าเนินการเปล่ียนแปลงนั้นๆ หรือไม่ และปัจจยัใดควรไดรั้บการแกไ้ขก่อนเพื่อให้องคก์รมีความพร้อม
มากข้ึน 

Palmer, Dunford and Akin (2009, p.141) น าเสนอวา่ “วิธีการในการประเมินความพร้อม
ในการเปล่ียนแปลงซ่ึงออกแบบโดย Rick Mauer มีช่ือว่า The Support for Change Instrument 
วธีิการดงักล่าวให้ความส าคญักบัการประเมินปัจจยั 8 ประการ ไดแ้ก่ ค่านิยมและวิสัยทศัน์ (Values 
and Vision) ประวติัการเปล่ียนแปลง (History of Change) ความร่วมมือและความไวว้างใจ 
(Cooperation and Trust) วฒันธรรม (Culture) การปรับตวั (Resilience) รางวลั (Rewards) 
ความเคารพในตนเอง (Respect and face) และสถานะเดิม (Status Quo)" (จิตติ รัศมีธรรมโชติ, 
การเปล่ียนแปลงและการพฒันาองคก์าร 2558: 119) 
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2.1.7 การต่อต้านการเปลีย่นแปลง  
ความร่วมมือจากสมาชิกขององค์กรถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยให้การด าเนินการ

เปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จ อย่างไรก็ตามเป็นที่ทราบกันดีว่า  คนส่วนใหญ่ไม่ชอบ
การเปล่ียนแปลง ดงันั้นการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงจึงมกัเป็นเร่ืองปกติท่ีองคก์รตอ้งเผชิญ  

Hedge and Pulakos (p.3) ไดอ้า้งอิงงานเขียนของ King and Hultman ท่ีแจกแจงสาเหตุ
ท่ีท าใหเ้กิดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงไวด้งัน้ี “การเปล่ียนแปลงส่วนใหญ่ก่อให้เกิดการต่อตา้นจากบุคคล
หรือกลุ่มบุคคลท่ีไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงนั้นๆ สาเหตุท่ีการเปล่ียนแปลงถูกต่อตา้น เช่น 

1.การสูญเสียผลประโยชน์ต่างๆ ท่ีได้จากการด ารงต าแหน่งท่ีเป็น
ทางการ: การเปล่ียนแปลงส่งผลกระทบต่อสถานะเดิม และพนกังานกงัวลวา่ต าแหน่งของตนจะถูก
ยกเลิกหรือตนจะถูกเลิกจา้งหรือตอ้งลาออก ดงันั้น ไม่ใช่เร่ืองแปลกท่ีการเปล่ียนแปลงอาจตอ้งเผชิญ
กบัการต่อตา้น 

2.ความหวาดกลวัต่อความไม่แน่นอน: พนักงานในต าแหน่งต่างๆ 
มกัปฏิบติังานดว้ยวิธีการซ ้ าๆ และเคยชินกบัเป้าหมายและหน้าท่ีความรับผิดชอบของงานดงักล่าว 
ดงันั้น ส่ิงท่ีรู้จกัดี มกัก่อใหเ้กิดความสะดวกสบายมากกวา่ส่ิงท่ีไม่รู้ 

3.ความไม่เขา้ใจ: ทุกคร้ังท่ีสถานการณ์เกิดการเปล่ียนแปลง ความไม่เขา้ใจ
อาจเกิดข้ึนบ่อยคร้ัง เพราะขาดความชัดเจน โดยทัว่ไปมักเป็นความไม่เข้าใจระหว่างผูบ้ริหาร
ระดบัสูงกบัผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง 

4.การขดัขวางจากสังคม: รูปแบบการส่ือสารและการไหลของขอ้มูลอย่างสะดวก 
เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนหลงัจากพนกังานคนหน่ึงๆ ร่วมงานกบัพนกังานคนอ่ืนๆ เป็นเวลานาน ในขณะท่ี
การเปล่ียนแปลงมกัขดัขวางรูปแบบการติดต่อดงักล่าว 

5.ความไม่สะดวก: วิธีการปฏิบัติงานประจ าวนัได้รับผลกระทบเม่ือ
กระบวนการหรือวิธีการใหม่ถูกน ามาใช้ การเปล่ียนแปลงท่ีแมเ้พียงถูกมองวา่เป็นส่ิงท่ีไม่สะดวกก็
สามารถท าใหเ้กิดการต่อตา้นได ้

6.ความไม่สอดคลอ้งกบัองค์กร: ความไม่สอดคลอ้ง (หรือความเช่ือว่า
ไม่สอดคล้อง) ระหว่างโครงสร้างองค์กรในปัจจุบนักบักลยุทธ์ใหม่ รวมทั้งผลลพัธ์ที่คาดหวงั
อาจก่อใหเ้กิดการต่อตา้นอยา่งรุนแรงจากสมาชิกในองคก์ร 

7.การขาดความสนบัและความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหารระดบัสูง: หากพนกังาน
คิดวา่ผูบ้ริหาร (โดยเฉพาะผูบ้ริหารระดบัสูง) ขาดความกระตือรือร้น ความมุ่งมัน่ หรือไม่ให้ความสนบัสนุน 
เขาก็มกัไม่ใหค้วามร่วมมือกบัการเปล่ียนแปลง 
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8.การต่อตา้นบุคคลภายนอก: หากการเปล่ียนแปลงน าเสนอโดยท่ีปรึกษาภายนอก 
การต่อต้านก็อาจเกิดข้ึนเน่ืองจากพนักงานคิดว่าบุคคลภายนอกไม่ทราบว่าอะไรคือส่ิงท่ีดีท่ีสุด
ส าหรับองคก์ร” (จิตติ รัศมีธรรมโชติ, การเปล่ียนแปลงและการพฒันาองคก์าร 2558: 121 – 122) 

จากทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ท าให้ผูว้ิจยัสามารถเช่ือมโยงหลกัการต่างๆ อาทิ General 
Model of Planned Change, Weisbord’s Six-Box Model, The Support for Change Instrument, etc. 
มาใชใ้นการวจิยั การออกแบบค าถามในการสัมภาษณ์ และออกแบบส ารวจความพร้อมของพนกังาน 
อีกทั้งหลกัการต่างๆ ท าให้ผูว้ิจยัทราบถึงวิธีการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในองค์กร 
ช่วยใหอ้งคก์รสามารถบริหารจดัการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
 
 

2.2 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
ทิพวรรณ เลิศถาวรธรรม (2550) ศึกษาเร่ือง “การบริหารเปล่ียนแปลงในองคก์รท่ีมีผล

ต่อพฤติกรรมการท างานของ บริษทั ไทยเพรซิเดนท์ฟูดส์ จ  ากดั (มหาชน)” ผลการศึกษาพบว่า 
1) ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อปัจจยัการบริหารเปล่ียนแปลงภายในองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ส่วนด้านวตัถุประสงค์ใหม่ขององค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร และด้านการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง และด้านพนักงานในองค์กรอยู่ในระดับไม่ดี  
2) ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อปัจจยัการบริหารเปล่ียนแปลงภายนอกองค์กรโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ส่วนด้านคู่แข่ง และดา้นเทคโนโลยีอยู่ในระดบัปานกลาง  3) ความคิดเห็นของ
พนกังานท่ีมีต่อพฤติกรรมการท างานโดยรวม และดา้นการเพิ่มผลผลิต ดา้นการขาดงาน/มาสาย 
มีพฤติกรรมการท างานอยูใ่นระดบัเดิม ส่วนดา้นแนวโนม้การท างานต่อในอนาคตอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ 
และด้านความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดบัพึงพอใจ ดงันั้นจึงอาจจะกล่าวโดยสรุปได้ว่า
ปัจจัยการบริหารเปล่ียนแปลงภายในองค์กรและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรโดยรวม
มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานโดยรวมของพนกังาน 

พรนัชชา พุทธหุน (2559) ศึกษาเร่ือง “การเปล่ียนแปลงองค์การ กรณีศึกษา
มหาวิทยาลยัรามค าแหง” ผลการศึกษาพบว่า ผูบ้ริหารแต่ละยุคมีวิสัยทศัน์แตกต่างกนั นโยบายท่ี
ปรากฏมีทั้งเชิงรุก เชิงตั้งรับ และมีการสานต่อนโยบายส าคญัอย่างต่อเน่ือง กล่าวคือ ยุคแรก 
จะพบวา่มีนโยบายเชิงรับ ทั้งน้ีเพื่อแกปั้ญหาจ านวนนกัศึกษาท่ีเพิ่มจ านวนมากข้ึน มีการเปิดวิทยาเขตบางนา
มารองรับเป็นท่ีเรียนและมีการใชเ้ทคโนโลยดีา้นวทิยุและโทรทศัน์เพื่อให้โอกาสนกัศึกษาท่ีเรียนอยู่
ท่ีบ้านได้เรียน ยุคท่ีสอง เป็นยุคท่ีมีนโยบายเชิงรุก โครงสร้างองค์กรจึงหลากหลายซับซ้อน  
มีการก่อตั้ งหน่วยงานใหม่  40 หน่วยงานเพื่อรองรับพันธกิจใหม่ของมหาวิทยาลัย  และ
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จะมีการพฒันานวตักรรมและเทคโนโลยีการศึกษาใหม่ๆ ข้ึนมาเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือส าคญัในการท าให้
องคก์รบรรลุพนัธกิจท่ีไดต้ั้งไว ้และยุคปัจจุบนั เป็นยุคท่ีมีการสืบสานนโยบายส าคญัมาจากยุคก่อน 
พร้อมทั้ งปรับเปล่ียนกลยุทธ์ เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงเข้า สู่สมาคมอาเซียนของไทย 
มีการปรับเปล่ียนระบบเกรดจากเดิม คือ G P F ให้เป็นระบบเกรดแบบสากลคือ A B C D 
ทั้งมีการเปิดสอนภาษาต่างๆ ในกลุ่มอาเซียนใหก้บันกัศึกษาและประชาชนทัว่ไปดว้ย 

วิลาวลัย์ อันมาก (2556) ศึกษาเร่ือง “การศึกษาการบริหารการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาของรัฐ สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 2” 
ผลการศึกษาพบว่า การบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโดยรวมมีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมากทุกด้าน ได้แก่ ด ้านโครงสร้าง 
ดา้นเทคโนโลยี ดา้นคนและดา้นวฒันธรรม ซ่ึงผลจากการศึกษายงัพบอีกว่า ความแตกต่างทางดา้น
เพศ ดา้นประสบการณ์ในการท างาน และดา้นขนาดขององคก์ร ส่งผลต่อความคิดเห็นต่อการบริหาร
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกนั โดยหากวิเคราะห์เป็นรายดา้นจะพบว่า 
ดา้นเพศและดา้นขนาดขององคก์รท่ีแตกต่างกนั ท าให้บุคลากรมีความเห็นดา้นโครงสร้างและดา้น
วฒันธรรมแตกต่างกนั แต่จะมีความเห็นในส่วนของดา้นเทคโนโลยีและดา้นคนไม่แตกต่างกนั 
แต่หากมองในมุมของความแตกต่างทางดา้นประสบการณ์ในการท างานจะพบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็น
แตกต่างกนัในทุกๆ ดา้น ในขณะท่ีความแตกต่างทางดา้นวุฒิการศึกษา ไม่ไดส่้งผลให้ความคิดเห็น
โดยรวมแตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณารายด้านจะพบว่า วุฒิการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความเห็นดา้น
โครงสร้างแตกต่างกนัเพียงประเด็นเดียว 

พรพรรณ อิศรางกูร ณ อยุธยา (2553) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของ
พนกังานขายในประเทศ กรณีศึกษา บริษทั ตรีอรรถบูรณ์ อุตสาหกรรม จ ากดั” ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจยัในการท างานของพนักงานขาย ด้านท่ีมีความส าคญัท่ีสุดคือ ความสามารถด้านทกัษะและ
ความสามารถในการแสดงออก รองลงมาคือ ความสามารถด้านความรู้และทกัษะในการท างาน 
ความสามารถหลกัของตวับุคคล และค่านิยมและความเช่ือ ตามล าดบั และเม่ือพิจารณาถึงสมรรถนะหลกั
ในการท างานของพนกังาน พบวา่ สมรรถนะหลกัท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด คือ ดา้นความสามารถในสายงาน 
รองลงมาคือ ความสามารถเฉพาะบทบาทหนา้ท่ี ความสามารถดา้นเทคนิค และดา้นทกัษะความช านาญ
ประจ าต าแหน่ง ตามล าดบั ซ่ึงจากการศึกษาท าให้พบว่า ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงาน 
ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษาและประสบการณ์การท างานมีผลต่อสมรรถนะหลกัในการท างานแตกต่างกนั 
รวมถึงปัจจยัการท างานพนกังานขายในประเทศ ไดแ้ก่ ความสามารถในสายงาน ความสามารถทางเทคนิค 
ความสามารถเฉพาะบทบาทหนา้ท่ี ทกัษะความช านาญประจ าต าแหน่ง และสมรรถนะหลกัในการท างาน
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ของพนักงานขายมีความสัมพ ันธ์ เ ชิ งบวกกับสมรรถนะหลักขององค์กรพนักงานขาย 
โดยดา้นความสามารถดา้นทกัษะและความสามารถในการแสดงออกมีความสัมพนัธ์สูงสุด 

กรรณิการ์ โพธ์ิลงักา (2556) ศึกษาเร่ือง “การศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล วฒันธรรมองคก์ร
ลกัษณะสร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ในยา่นธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบวา่ ขอ้มูลส่วนบุคคล
ในดา้นอายุ ระดบัการศึกษา อายุงานในต าแหน่ง และรายไดต่้อเดือน มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการโดยรวมท่ีแตกต่างกนั ในทางตรงกนัขา้มกบัขอ้มูลส่วนบุคคลในดา้นเพศ 
และสถานภาพสมรส มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
และจากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรพบวา่ อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์
ท่ีประกอบดว้ย มิติเน้นความส าเร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้นให้ความส าคญักบับุคลากร และ
มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ และอิทธิพล
ของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ในดา้นโครงสร้างองค์กร ไม่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในทางตรงกนัขา้ม ดา้นวฒันธรรมองคก์ร และดา้นระบบบริหารจดัการ 
มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

ธีรศกัด์ิ กญัจนพงศ ์(2554) ศึกษาเร่ือง “ผลกระทบของสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจและ       
กลยทุธ์ดา้นการแข่งขนัต่อการรับนวตักรรมดา้นเทคโนโลยใีนองคก์รในประเทศไทย” ผลการศึกษาพบวา่ 
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นพลวตัรมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักลยุทธ์การสร้างความแตกต่าง 
ในขณะท่ีสภาพแวดลอ้มท่ีเนน้การแข่งขนัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักลยุทธ์การเป็นผูน้ าดา้นตน้ทุนต ่า 
ทั้งน้ีส าหรับความสัมพนัธ์ระหว่างกลยุทธ์ดา้นการแข่งขนั และการรับนวตักรรมดา้นเทคโนโลยี
เขา้มาสู่องค์กร พบว่า กลยุทธ์การสร้างความแตกต่างมีความเช่ือมโยงกบัเทคโนโลยีดา้นการออกแบบ 
ในขณะท่ีกลยทุธ์การเป็นผูน้ าดา้นตน้ทุนต ่ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัเทคโนโลยกีารผลิต 

การทบทวนวรรณกรรม และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ท าให้ผูว้ิจยัเล็งเห็นถึงความส าคญั
ในการศึกษาและคน้ควา้เก่ียวกบั การบริหารการเปล่ียนแปลงในองคก์ร ซ่ึงการเปล่ียนแปลงจะส าเร็จ
หรือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัการเตรียมความพร้อมของพนกังานซ่ึงจะไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง 
เน่ืองด้วยธุรกิจเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แม้ว่าจะมียอดขายเพิ่มข้ึน แต่ก็มีอตัราการแข่งขนัท่ีสูงข้ึน
เช่นกัน ซ่ึงถ้าองค์กรไม่ปรับตวั ไม่เปล่ียนแปลงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
องค์กรจะไม่สามารถแข่งขนักับคู่แข่งทางธุรกิจได้ ผูบ้ริหารและพนักงานขององค์กรจึงควรให้
ความส าคญัในการเตรียมความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนต่อไป 
 



16 

 

 
บทที ่3 

วธิีการด าเนินการวจิัย 
 
 

3.1 กรอบแนวคดิงานวจิัย 
การด าเนินการวิจยัเร่ือง “การศึกษาเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานและการเตรียม

ความพร้อมของพนักงานฝ่ายขาย โดยมีผลกระทบเน่ืองจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 
กรณีศึกษา บริษทัจดัจ าหน่ายเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์พร้อมด่ืมแห่งหน่ึง” เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ควบคู่ไปกบัการท าแบบสอบถามเพื่อเตรียมความพร้อมฯ โดยมุ่งเน้นท่ีจะ
ศึกษาการเตรียมความพร้อมของพนกังานท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงกระบวนการท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

จากการทบทวนทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถน าเสนอกรอบการวิจยัไดด้งัน้ี 
 
รูปภาพ 3.1 แสดงปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความพร้อมของพนักงานส าหรับการเปลีย่นแปลง 

  ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1.เพศ 

2.อายขุองพนกังาน 

3.อายกุารท างานของพนกังาน 

4.สถานภาพ 

5.ระดบัการศึกษาสูงสุด 

ความพร้อมของพนกังานส าหรับ 

การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

 

ปัจจยัเก่ียวกบัองคก์ร 

1.ค่านิยม วสิัยทศัน์ และประวติัการเปล่ียนแปลง 

2.สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร 

3.โครงสร้าง สายบงัคบับญัชา และการประสานงาน 

4.รางวลั / ผลตอบแทน 

5.การใหก้ารสนบัสนุน 
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  จากรูปภาพ 3.1 สามารถก าหนดสมมติฐานเพื่อทดสอบวตัถุประสงคข์องงานวจิยัดงัน้ี 
   สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อความพร้อม
ของพนกังานส าหรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
   สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยเ ก่ียวกับองค์กร มีอิทธิพลต่อความพร้อมของ
พนกังานส าหรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
 
 

3.2 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษา 
การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงคุณภาพควบคู่ไปกบัการท าแบบสอบถามเพื่อเตรียมความพร้อมฯ 

แหล่งขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบดว้ย แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) และแหล่งขอ้มูล    
ทุติยภูมิ (Secondary Data) 

 
3.2.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ไดจ้ากการสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 
3.2.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
เป็นการรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น หนงัสือดา้นทรัพยากรมนุษย ์

รายงานผลการวจิยั บทความ และท าการสืบคน้ขอ้มูลเพิ่มเติมทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.3 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เลือกกลุ่มตวัอย่างคือพนักงานบริษทัฯ ได้แก่ 

ผูบ้ริหารและพนกังานฝ่ายขาย สาเหตุท่ีเลือกเน่ืองจากบริษทัฯ มีรูปแบบการบริหารเป็นแบบ Family 
Business ในด้านการบริหารจดัการภายในองค์กร และมีความเป็น Professional ในด้านการ
บริหารธุรกิจ ซ่ึงสามารถเป็นแบบอย่างให้กบัผูป้ระกอบการรุ่นใหม่ สามารถศึกษาเป็นแนวทางใน
การประกอบธุรกิจได ้โดยกลุ่มตวัอยา่งแบ่งเป็น ผูจ้ดัการ 3 คน จากจ านวนผูบ้ริหาร 4 คนของฝ่ายขาย 
พนกังานขายในแต่ละช่องทางการจดัจ าหน่าย คือ พนกังานขายผา่นตวัแทนขายของแต่ละพื้นท่ีภูมิภาค 
(Sales Agent) 3 คน จากจ านวน 6 คน, พนกังานขายผา่นช่องทางหา้งสรรพสินคา้และร้านสะดวกซ้ือ 
2 คน จากจ านวน 2 คน และพนกังานแผนกประสานงานขาย 2 คน จากจ านวน 3 คน รวมทั้งส้ิน 10 คน 
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จากจ านวนผูจ้ดัการและพนกังานขายสังกดัฝ่ายขายทั้งส้ิน 15 คน ซ่ึงมีความแตกต่างทั้งอายุการท างานกบั
บริษทัฯ ช่วงรุ่นอาย ุและรูปแบบการท างานท่ีแตกต่างกนั 
 
 

3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ สัมภาษณ์เชิงลึก โดยผูศึ้กษาด าเนินการดงัน้ี 

 
3.4.1 ศึกษาเอกสารและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง เพือ่น ามาใช้ในการสร้างแบบสอบถาม 
 
3.4.2 เตรียมชุดค าถาม เพือ่เป็นแนวทางในการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 
ประกอบด้วย 2 ส่วนท่ีส าคญั คือ ส่วนแรก เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของ

พนักงาน จ านวน 5 ขอ้ และส่วนท่ีสอง เป็นขอ้มูลต่างๆ เก่ียวกบัหน่วยงานและความรับผิดชอบ
ท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยใชห้ลกัการของ Weisbord’s Six-Box Model ในการตั้งค  าถาม จ านวน 12 ขอ้ 

 
3.4.3 เตรียมแบบส ารวจ เพือ่พจิารณาความพร้อมในการเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ 
โดยใช้แบบส ารวจความพร้อมในการเปล่ียนแปลง (The Support for Change 

Instrument) โดยให้ความส าคญักบัปัจจยั 8 ประการ (ท่ีมา: ดดัแปลงจาก Exhibit 5.14 Support for 
Change Questionnaire, Managing Organizational Change, 2nd Edition, p.147) 
 
 

3.5 เคร่ืองมอืในการวเิคราะห์ข้อมูล 
เน่ืองจากการวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ จึงใชว้ิธีการวิเคราะห์คุณสมบติัของขอ้มูล

แต่ละส่วน โดยการวเิคราะห์เชิงคุณภาพในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) แบบสัมภาษณ์
ปลายเปิด โดยสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างจ านวน 10 คน (สุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง) จากผูจ้ดัการและ
พนกังานขายสังกดัฝ่ายขายทั้งหมด 15 คน และการวิเคราะห์แต่ละปัจจยัจากแบบส ารวจความพร้อม
ส าหรับการเปล่ียนแปลง โดยใช้เคร่ืองมือทางสถิติคือการหาค่าเฉล่ีย (Mean) แลว้น าขอ้มูลท่ีไดไ้ป
วเิคราะห์ หลงัจากนั้นจึงท าการสรุปบรรยายใหเ้ห็นถึงความหมายของขอ้มูลเหล่านั้นต่อไป 
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ข้อมูลทีใ่ช้ส าหรับการวเิคราะห์ในงานวจิัย ดังนี ้
 
ส่วนทีห่น่ึง: ข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 

1.เพศ 
2.อาย ุ
3.อายงุาน 
4.สถานภาพ 
5.ระดบัการศึกษาสูงสุด 

 
ส่วนทีส่อง: ข้อมูลเกีย่วกบัองค์กร: หน่วยงานและความรับผดิชอบที่ได้รับมอบหมายของกลุ่มตัวอย่าง 

1.ท่านมีความเขา้ใจหรือรับรู้วสิัยทศัน์ / พนัธกิจของบริษทัฯ อยา่งไร 
2.ท่านมีความเขา้ใจเร่ืองสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รวา่อยา่งไร 
3.หน่วยงานของท่านมีเป้าหมาย / วตัถุประสงคอ์ยา่งไร 
4.หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างแบบใด และท่านปฏิบติังานอยูใ่นความรับผดิชอบดา้นใด 
5.สายบงัคบับญัชาของหน่วยงานท่านมีลกัษณะอยา่งไร 
6.การประสานงานระหวา่งหน่วยงานของท่านกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเป็นอยา่งไร 
7.องคก์รมีการใหร้างวลัส าหรับผลงานท่ีไดห้รือไม่ อยา่งไร 
8.ค าวา่ผูน้  าในความคิดของท่านคืออะไร และท่านตอ้งการมี / เป็นผูน้ าในลกัษณะใด 
9.กระบวนการท างานในปัจจุบนั ท าอะไรบา้ง อยา่งไร 
10.ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนัตอบสนองความตอ้งการหรือไม่ อยา่งไร 
11.ท่านคิดวา่ เพื่อใหก้ระบวนการท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน และลดความซบัซ้อน 

ท่านอยากใหท้างบริษทัฯ ช่วยสนบัสนุนอยา่งไร 
12.องคก์รของเราตอบสนองความตอ้งการของท่านในดา้นใดบา้ง เพราะอะไร 

 
ส่วนทีส่าม: แบบส ารวจความพร้อมในการเปลีย่นแปลง ของกลุ่มตัวอย่าง (ดังภาคผนวก) 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง “การศึกษาเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานและการเตรียมความพร้อม
ของพนักงานฝ่ายขาย โดยมีผลกระทบเน่ืองจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร กรณีศึกษา 
บริษทัจดัจ าหน่ายเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์พร้อมด่ืมแห่งหน่ึง” แบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 3 ส่วน 
โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

4.1 ข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
คือ การวิเคราะห์ขั้นพื้นฐานของกลุ่มตวัอย่างท่ีเขา้รับการสัมภาษณ์ ซ่ึงประกอบดว้ย 

เพศ อาย ุอายงุาน สถานภาพ ระดบัการศึกษาสูงสุด 
 
ตาราง 4.1 แสดงจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้รับการสัมภาษณ์ จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวนคน 
ชาย 
หญิง 

5 
5 

รวม 10 
จากตาราง 4.1 พบวา่ผูเ้ขา้รับการสัมภาษณ์เป็นชายและหญิงจ านวนเท่ากนัคือ 5 คน 
 
ตาราง 4.2 แสดงจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้รับการสัมภาษณ์ จ าแนกตามช่วงอาย ุ

ช่วงอายุ จ านวนคน 
21 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 – 60 ปี 

1 
3 
4 
2 

รวม 10 
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จากตาราง 4.2 พบวา่ผูเ้ขา้รับการสัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 41 – 50 ปี รองลงมามีอายุระหวา่ง   
31 – 40 ปี, 51 – 60 ปี และ 21 – 30 ปี ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.3 แสดงจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้รับการสัมภาษณ์ จ าแนกตามช่วงอายงุาน 

ช่วงอายุงาน จ านวนคน 
1 – 5 ปี 

6 – 10 ปี 
11 ปีข้ึนไป 

3 
1 
6 

รวม 10 
จากตาราง 4.3 พบวา่ผูเ้ขา้รับการสัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 11 ปีข้ึนไป รองลงมามีอายุ
งานระหวา่ง 1 – 5 ปี และ 6 – 10 ปี ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.4 แสดงจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้รับการสัมภาษณ์ จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวนคน 
โสด 
สมรส 

3 
7 

รวม 10 
จากตาราง 4.4 พบวา่ผูเ้ขา้รับการสัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส มากกวา่สถานภาพโสด 
 
ตาราง 4.5 แสดงจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้รับการสัมภาษณ์ จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

สถานภาพ จ านวนคน 
ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 

ระดบัปริญญาตรี 
ระดบัปริญญาโท 

2 
7 
1 

รวม 10 
จากตาราง 4.5 พบว่าผูเ้ขา้รับการสัมภาษณ์ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี รองลงมาจบ
การศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี และระดบัปริญญาโท ตามล าดบั 
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4.2 ข้อมูลเกี่ยวกับองค์กร:หน่วยงานและความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายของกลุ่ม
ตัวอย่าง 

ความเขา้ใจหรือรับรู้วิสัยทศัน์ / พนัธกิจของบริษทัฯ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ 
รับรู้เพียงบางส่วน โดยมี 5 คนพดูถึงค าวา่ family ความเป็นพี่เป็นนอ้งในการบริหารจดัการ ซ่ึงหมายรวมถึง
ความเป็นอยู่ท่ีดีขององค์กร แต่ความเป็น Professional นั้นยงัเห็นภาพไม่ชดัเจน และมีกลุ่มตวัอย่าง 4 คน
เท่านั้น ท่ีรับรู้วสิัยทศัน์ขององคก์รโดยภาพรวมท่ีวา่ “การเป็นบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์ผสม
พร้อมด่ืมระดบัแนวหน้า ท่ีมุ่งเนน้ความเป็นเลิศเชิงพาณิชย ์ความต่อเน่ืองในการพฒันาคุณภาพสินคา้
และความเป็นมืออาชีพ โดยค านึงถึงความเป็นอยู่ท่ีดีของคนในองค์กร” ส่วนอีก 1 คนท่ีไม่ไดรั้บรู้ 
แต่กล่าวถึง “การท่ีจะรับรู้วิสัยทศัน์ ควรมีการประชุม หรือพฒันาการส่ือสารให้มีประสิทธิภาพ
มากกวา่น้ี” 

ความเขา้ใจเร่ืองสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง 4 คน พอทราบวา่
สภาพแวดลอ้มภายนอกองค์กรหมายถึงอะไร แต่ไม่ทราบปัจจยัทั้งหมด และอีก 4 คนไม่ทราบว่า
สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รคืออะไร และมีกลุ่มตวัอยา่งเพียง 2 คนท่ีเขา้ใจค าวา่ สภาพแวดลอ้ม
ภายนอกองคก์ร วา่ประกอบดว้ยปัจจยัอะไรบา้ง ต่อมาผูว้จิยัจึงให้ขอ้มูลเพิ่มเติม และอธิบายถึงปัจจยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อถามปัจจยัท่ีควรค านึงถึงมากท่ีสุด พบวา่ มีกลุ่มตวัอยา่ง 7 คน มองวา่คู่แข่งเป็นปัจจยัส าคญั
ท่ีตอ้งค านึงถึง รองลงมาคือ ลูกคา้ และสภาพเศรษฐกิจ ท่ีมีผูค้  านึงถึงจ านวน 2 คน และ 1 คน
ตามล าดบั 

ความเขา้ใจเร่ืองเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่
จากแผนก Traditional Sales และ Modern Trade รวม 7 คน มีความเขา้ใจถึงเป้าหมายของแผนกวา่ 
ตอ้งท ายอดขายให้ไดต้ามเป้าหมายท่ีทางผูบ้ริหารก าหนดมา โดยมี 1 คน กล่าววา่ “ท ายอดขายให้
ทะลุตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ โดยใชง้บประมาณให้นอ้ยและคุม้ค่าท่ีสุด” ส่วนแผนกประสานงานการขาย 
3 คน เขา้ใจเป้าหมายวา่ ช่วยให้งานขายราบร่ืน และตอบสนองความตอ้งการของทีมขายและลูกคา้
ให้มากท่ีสุด โดยมี 1 คน กล่าววา่ “ท างานให้มีประสิทธิภาพในทุกๆ วนั ท าให้งานราบร่ืนไปดว้ยดี 
ไม่มีปัญหา” 

โครงสร้างของหน่วยงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งทั้ง 10 คนมีความเขา้ใจโดยภาพรวม เร่ือง
โครงสร้างของหน่วยงานตนเองในรูปแบบท่ีวา่ หน่ึงแผนกจะมีผูจ้ดัการแผนก 1 คน ซ่ึงแต่ละแผนก
จะอยูภ่ายใตก้ารบงัคบับญัชาของผูอ้  านวยการฝ่ายขาย 

สายบังคบับัญชาของหน่วยงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างทั้ ง 10 คน เข้าใจการรายงาน
ผูบ้งัคบับญัชาในแต่ละระดบั รวมไปถึงการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีประเมินโดยผูจ้ดัการแผนก 
และการรับสารท่ีส่ือในแผนก ฝ่าย ก็เป็นไปตามสายบงัคบับญัชาเช่นกนั 
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การประสานงานระหวา่งหน่วยงานกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่กลุ่มตวัอยา่ง   
ส่วนใหญ่ 7 คน พอใจกบัการประสานงาน ณ ปัจจุบนั ราบร่ืน ไม่มีปัญหา โดยมีเพียง 3  คนท่ีรู้สึกวา่  
การประสานงานยงัไม่ราบร่ืนเท่าท่ีควร อนัเน่ืองมาจากการแยกกนัชดัเจนของแต่ละหน่วยงาน และ
ช่วงเวลาการท างานของแต่ละแผนกท่ีไม่ตรงกนั 

การให้รางวลัส าหรับผลงานท่ีได้ พบว่า กลุ่มตัวอย่างทั้ ง 10 คน หมายความถึง
ค่าตอบแทนท่ีได้จากการปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ คือได้รับ ค่า Commission, 
Incentive, โบนสัประจ าปี และการปรับเงินเดือน มีเพิ่มเติมอยู ่1 คน ท่ีกล่าววา่ “การท่ีเจา้ของบริษทั 
และผูบ้ริหารระดบัสูง พาทีมฝ่ายขายไปรับประทานอาหารร่วมกนัในแต่ละเดือน แต่ละไตรมาส 
ถือเป็นรางวลัท่ีไดรั้บเช่นกนั” 

ค าว่าผูน้  าในความคิดของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ทั้ง 10 คนมีความเห็นคลา้ยกนัที่ว ่า 
ผูน้  าจะต้องเป็นคนท่ีมีความรู้ความสามารถในเร่ืองท่ีตนเองรับผิดชอบอย่างแท้จริง สามารถ
มอบหมายหน้าท่ีให้ตรงกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น และสามารถช่วย
แก้ปัญหา คอยให้การสนับสนุนทีมได้ ซ่ึงส่วนใหญ่ จะมองว่าผูอ้  านวยการฝ่ายขายคนปัจจุบนั 
ถือเป็นแบบอยา่งท่ีดีของคนท่ีเป็นผูน้ าของแต่ละหน่วยงาน 

กระบวนการท างานในปัจจุบนัของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ ทั้ง 10 คนรับรู้และเขา้ใจหนา้ท่ีงาน
ท่ีตนเองรับผิดชอบเป็นอย่างดี โดยระดบัผูจ้ดัการจะไม่ได้มองแค่ความรับผิดชอบของเน้ืองาน 
แต่จะมองเร่ืองการบงัคบับญัชา ควบคุม ดูแล พนักงานในสายบงัคบับญัชาให้มีความเขา้ใจและ
ปฏิบัติตามแนวทางท่ีก าหนดไว้ร่วมกันเป็นอย่างดี ในขณะเดียวกันพนักงานให้การเคารพ
ผูบ้งัคบับญัชาของตน และสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 

ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนัตอบสนองความตอ้งการหรือไม่ พบวา่      
มีกลุ่มตวัอย่าง 6 คนท่ีใชง้านระบบ ERP และอีก 4 คนไม่ไดใ้ชง้านระบบดงักล่าว ซ่ึง 5 ใน 6 คน            
มีความเห็นท่ีตรงกนัวา่ ระบบ ERP รวมไปถึงระบบการใช้งานคอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ตของ
องคก์ร ยงัไม่ตอบสนองความตอ้งการเท่าท่ีควร เพราะยงัไม่สามารถเช่ือถือขอ้มูลจากระบบได ้และ
มี 1 คน เสริมวา่ “ควรน าขอ้มูลมาใชง้านไดม้ากกวา่ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ถา้มีผูเ้ช่ียวชาญมาด าเนินการ
ในส่วนน้ี” มีเพียง 1 คนจาก 6 คนท่ีบอกว่า ตอบสนองความตอ้งการแลว้ ส่วนอีก 4 คนท่ีไม่ไดใ้ชง้าน
ระบบ ERP นั้น มองในมุมท่ีวา่ การมีระบบอีเมลล์ อินเตอร์เน็ตให้ใช ้ช่วยให้การท างานสะดวกและ
รวดเร็วมากข้ึน 

เพื่อใหก้ระบวนการท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน และลดความซบัซ้อน ท่านอยากให้
ทางบริษทัฯ ช่วยสนบัสนุนอยา่งไร พบว่าในเร่ืองน้ีมีความเห็นค่อนขา้งหลากหลาย ผลท่ีออกมาคือ 
มีกลุ่มตวัอย่าง 3 คนท่ีพอใจกบัส่ิงท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั, กลุ่มตวัอย่าง 2 คนอยากให้ปรับปรุงเร่ือง
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กระบวนการและขั้นตอนการส่ือสารให้มีประสิทธิภาพ, กลุ่มตวัอย่าง 2 คนท่ีอยากให้โครงสร้างองคก์ร 
อ านาจการตดัสินใจ และรายละเอียดของต าแหน่งงานชดัเจนมากกว่าน้ี, กลุ่มตวัอย่าง 2 คนท่ีอยาก
ให้มีการพฒันาพนักงานในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการท างานและการเพิ่มศกัยภาพมากข้ึน และอีก 1 คน 
“อยากใหมี้การปรับปรุงเร่ืองสถานท่ีท างาน ใหเ้หมาะสมกบัการท างานมากกวา่ปัจจุบนั” 

องคก์รตอบสนองความตอ้งการในดา้นใดบา้ง พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จ านวน 6 คน 
มีความเห็นคล้ายกนัว่า “องค์กรตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานครอบคลุมทุกด้านของการเป็น
พนักงานบริษทัฯ รู้สึกผูกพนัและมีความสุขท่ีได้ท างานท่ีน่ี” ส่วนกลุ่มตวัอย่างอีก 4 คนมองว่า 
องค์การตอบสนองเร่ืองค่าตอบแทน สวสัดิการ และการพฒันาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
โดย 1 ใน 4 คน เสริมดว้ยว่า “องคก์รท าให้ตนเองรู้สึกวา่มีคุณค่าส าหรับองคก์รน้ี เป็นท่ียอมรับนบัถือ
ส าหรับเพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา” 

 
 

4.3 แบบส ารวจความพร้อมนนการเปลีย่นแปลงของกลุ่มตัวอย่าง 
จากแบบส ารวจความพร้อมในการเปล่ียนแปลงของกลุ่มตวัอย่าง พบว่ากลุ่มตวัอย่าง

มีความพร้อมในแต่ละปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 

ตาราง 4.6 แสดงคะแนนเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแต่ละปัจจยัท่ีส ารวจจากกลุ่มตวัอยา่ง  
 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อการเปลีย่นแปลงจากแบบส ารวจ คะแนนเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   1.ค่านิยมและวสิัยทศัน์ 3.00 0.45 
   2.ประวติัการเปล่ียนแปลง 3.60 1.20 
   3.ความร่วมมือและความไวว้างใจ 3.80 0.40 
   4.วฒันธรรม 4.10 0.83 
   5.การปรับตวั 3.90 0.94 
   6.รางวลั 3.90 0.54 
   7.ความเคารพในตนเอง 4.40 0.49 
   8.สถานะเดิม 3.90 0.70 
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จากตาราง 4.6 พบวา่ผูเ้ขา้รับการสัมภาษณ์มีความพร้อมในการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัค่าเฉล่ีย 3.00 – 4.40 
คะแนน จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.45 – 1.20 
ซ่ึงสามารถแสดงไดเ้ป็นแผนภาพดงัต่อไปน้ี 
 
 
รูปภาพ 4.1 แสดงความสัมพนัธ์ของปัจจัยทีม่ีผลต่อการเปลีย่นแปลงทีไ่ด้จากแบบส ารวจความ
พร้อมฯ 
 

 
 
ตาราง 4.7 แสดงคะแนนเฉล่ียของแต่ละปัจจยัท่ีส ารวจจากกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อการเปลีย่นแปลงจากแบบส ารวจ ค่าเฉลีย่ของผู้บริหาร ค่าเฉลีย่ของพนักงาน 
   1.ค่านิยมและวสิัยทศัน์ 2.67 3.14 
   2.ประวติัการเปล่ียนแปลง 3.00 3.86 
   3.ความร่วมมือและความไวว้างใจ 4.00 3.71 
   4.วฒันธรรม 4.33 4.00 
   5.การปรับตวั 4.33 3.71 
   6.รางวลั 3.67 4.00 
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อการเปลีย่นแปลงจากแบบส ารวจ ค่าเฉลีย่ของผู้บริหาร ค่าเฉลีย่ของพนักงาน 
   7.ความเคารพในตนเอง 4.00 4.57 
   8.สถานะเดิม 4.33 3.71 

 
จากตาราง 4.7 พบว่าผูเ้ขา้รับการสัมภาษณ์ระดบัผูบ้ริหารมีความพร้อมในการเปล่ียนแปลงอยู่ใน
ระดบัค่าเฉล่ีย 2.67 – 4.33 คะแนน จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน และผูเ้ขา้รับการสัมภาษณ์ระดบั
พนกังานมีความพร้อมในการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัค่าเฉล่ีย 3.14 – 4.57 คะแนน จากคะแนนเต็ม 
5 คะแนน ซ่ึงสามารถแสดงไดเ้ป็นแผนภาพดงัต่อไปน้ี 

 
รูปภาพ 4.2 แสดงความสัมพนัธ์ของปัจจัยทีม่ีผลต่อการเปลีย่นแปลงฯ จ าแนกตามระดับต าแหน่งงาน 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย 
 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
ผลการศึกษา ท าใหท้ราบถึง การศึกษาเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานและการเตรียม

ความพร้อมของพนักงานฝ่ายขาย โดยมีผลกระทบเน่ืองจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 
กรณีศึกษา บริษทัจดัจ าหน่ายเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์พร้อมด่ืมแห่งหน่ึง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
ของงานวจิยั 

 
5.1.1 ข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
หลังจากที่ท  าการวิเคราะห์ขั้นพื้นฐานของกลุ่มต ัวอย่างที่ เข ้ารับการสัมภาษณ์ 

ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล 5 ดา้นไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ ระดบัการศึกษาสูงสุดนั้น 
พบวา่ผูเ้ขา้รับการสัมภาษณ์เป็นชายและหญิงจ านวนเท่ากนัคือ 5 คน ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 41 – 50 ปี 
รองลงมามีอายุระหวา่ง 31 – 40 ปี, 51 – 60 ปี และ 21 – 30 ปี ตามล าดบั มีอายุงานระหวา่ง 11 ปีข้ึนไป 
รองลงมามีอายุงานระหวา่ง 1 – 5 ปี และ 6 – 10 ปี ตามล าดบั มีสถานภาพสมรสมากกวา่สถานภาพโสด 
และส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป เม่ือพิจารณาทั้ง 5 องคป์ระกอบ พบวา่เร่ืองเพศ
น่าจะมีผลกบัความพร้อมในการเปล่ียนแปลงน้อยท่ีสุด ส่วนเร่ืองของอายุ อายุงาน และสถานภาพ
นั้น น่าจะมีผลในแง่ของการท่ีอยู่ใน comfort zone อาจไม่พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง และเร่ืองของ
ระดบัการศึกษา อาจมีผลกบัการรับรู้ เขา้ใจ และการตีความสารที่องค์กรตอ้งการส่ือ ที่อาจเกิด
ความเขา้ใจท่ีไม่ตรงกนั 

 
5.2.2 ข้อมูลเกี่ยวกับองค์กร: หน่วยงานและความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายของ

กลุ่มตัวอย่าง 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง สามารถสรุปไดต้ามหลกัการท่ีใช้

ในการตั้งค  าถามจาก Six-Box Model โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนของพนกังานในองคก์รส่วนใหญ่
ไม่ค่อยรับรู้หรือเขา้ใจถึงวิสัยทศัน์ / พนัธกิจขององค์กร สะทอ้นให้เห็นถึงการส่ือสารวิสัยทศัน์
ยงัไม่มีประสิทธิภาพมากนัก เพราะส่วนมากพนกังานท่ีรับรู้หรือเขา้ใจวิสัยทศัน์จะเป็นพนักงาน
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ระดบับริหารมากกวา่ระดบัปฏิบติังาน ส่งผลใหพ้นกังานในองคก์ร มองไม่เห็นภาพท่ีองคก์รอยากจะเป็น 
การท างานจึงอาจไม่เป็นในแนวทางเดียวกนั อย่างท่ีควรจะเป็นทั้งองคก์ร ในแง่ของสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ ยงัไม่เขา้ใจความหมาย และปัจจยัต่าง  ๆท่ีมีผล แต่เม่ืออธิบายเพิ่มเติม
ถึงความหมายและปัจจยัต่างๆ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จะค านึงถึงคู่แข่งในธุรกิจเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล ์
และลูกค้าที่มีอ  านาจต่อรองสูง โดยมีเหตุผลประกอบปัจจยัที่ค  านึงถึงนั้นๆ แสดงให้เห็นว่า 
กลุ่มตวัอยา่งมีความเขา้ใจในเร่ืองน้ี แต่อาจจะไม่คุน้ชินกบัค าท่ีเป็นภาษาวิชาการท่ีใชก้นัในปัจจุบนั 
ซ่ึงสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์กรถือว่าเป็นปัจจยัส าคญัท่ีองค์กรตอ้งค านึงถึง และควรมีการปรับ
กระบวนการท างานใหส้อดคลอ้ง เพื่อใหธุ้รกิจสามารถด าเนินต่อไปได ้

ในเร่ืองของเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน กลุ่มตวัอยา่งทุกคนแสดงให้เห็น
ถึงเป้าหมายของแต่ละหน่วยงานไดอ้ย่างชดัเจน ซ่ึงมีความแตกต่างกนัตามลกัษณะของหน่วยงาน 
ส่วนเร่ืองของโครงสร้างของหน่วยงาน สายบงัคบับญัชา และกระบวนการท างานนั้น กลุ่มตวัอยา่ง
ทุกคนมีความเขา้ใจท่ีตรงกนัเร่ืองโครงสร้างท่ีมีผูจ้ดัการแผนก 1 คน ซ่ึงแต่ละแผนกจะอยู่ภายใต้
การบงัคบับญัชา โดยผูอ้  านวยการฝ่าย เขา้ใจเร่ืองการรายงานผูบ้งัคบับญัชาในแต่ละระดบั และ
การรับสารท่ีส่ือในแผนก ฝ่าย ก็เป็นไปตามสายบงัคบับญัชา และรับรู้เขา้ใจหน้าท่ี งานท่ีตนเอง
รับผิดชอบเป็นอย่างดี ในแง่ของการประสานงานระหว่างหน่วยงานนั้น กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
มีความเห็นวา่การประสานงานเป็นท่ีน่าพึงพอใจ ตอบสนอง และช่วยเหลือเป็นอยา่งดี  

ส่วนเร่ืองของการให้รางวลัในการท างาน ทุกคนมีความเห็นตรงกนัวา่ องคก์รมีการให้
รางวลัตอบแทนการปฏิบติังาน อาทิ ค่า Commission, Incentive, โบนสัประจ าปี และการปรับเงินเดือน 
เป็นท่ีน่าพึงพอใจ เม่ือถามถึงค าว่าผูน้  าในความคิดของกลุ่มตวัอย่างนั้น มีความเห็นคล้ายกนัว่า 
ผู ้น าจะต ้อง เ ป็นคนที่มีความ รู้ความสามารถใน เ ร่ือง ที่ตน เองรับผิดชอบอย่า งแท ้จ ริ ง 
สามารถมอบหมายหน้าที่ให้ตรงกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอื้่นและ
สามารถช่วยแกปั้ญหาคอยให้การสนบัสนุนทีมได ้ส่วนระบบต่างๆ ท่ีใชง้านในองคก์ร ณ ปัจจุบนันั้น 
(อาทิ ระบบ ERP) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ยงัไม่ตอบสนองความตอ้งการเท่าท่ีควร 
อยากให้มีการพฒันาให้มีประสิทธิภาพและสะดวกกบัการใช้งานเพิ่มมากข้ึน และอยากให้องค์กร
พฒันาระบบการส่ือสารภายในองคก์ร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และให้เกิดความเขา้ใจ
ในแนวทางเดียวกนัทั้งองคก์ร ส าหรับทุกกรณีท่ีตอ้งการส่ือสารให้รับรู้ทั้งองคก์ร อีกทั้งยงัอยากให้มี
การพฒันา จดัการอบรมพนักงานเพิ่มมากข้ึนกว่าปัจจุบนั และเม่ือถามกลุ่มตัวอย่างว่าองค์กร
ตอบสนองความตอ้งการในดา้นใด กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นคลา้ยกนัวา่ องคก์รตอบสนอง
ความตอ้งการพื้นฐานครอบคลุมทุกดา้นของการเป็นพนกังานบริษทัฯ รู้สึกผูกพนัและมีความสุข
ท่ีไดท้  างานท่ีน่ี 
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ส่วนขอ้มูลท่ีไดจ้ากการส ารวจความพร้อมในการเปล่ียนแปลงของกลุ่มตวัอย่างนั้น 
ที่ให้กลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามเพื่อเป็นการตรวจสอบการให้ขอ้มูลที่ไดจ้ากการสัมภาษณ์
กลุ่มตัวอย่างในส่วนของข้อมูลเก่ียวกับองค์กรนั้น พบว่ามีความสอดคล้องกันใน 2 ส่วนน้ี 
โดยกลุ่มตวัอยา่งยงัไม่มีความพร้อมเท่าท่ีควรในแง่ของค่านิยมและวิสัยทศัน์ (3.00 คะแนน, SD = 0.45),
ประวติัการเปล่ียนแปลง (3.60 คะแนน, SD = 1.20) ซ่ึงมีค่าเฉล่ียท่ีน้อยสุดเม่ือเทียบกบัปัจจยัอ่ืนๆ 
แสดงถึงปัจจยัทั้งสองน้ี กลุ่มตวัอยา่งอาจจะยงัไม่พร้อมในการเปล่ียนแปลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการให้ขอ้มูล
จากการสัมภาษณ์ท่ีวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่รับรู้แค่เพียงบางส่วน (5 คน) เก่ียวกบัวิสัยทศัน์ / พนัธกิจ
ขององคก์ร โดยท่ีมีกลุ่มตวัอยา่ง 4 คนเท่านั้นท่ีรับรู้ และอีก 1 คนท่ีไม่รับรู้ ทั้งน้ีเป็นเพราะค่านิยม
และวิสัยทศัน์ขององคก์ร ส่วนใหญ่จะรับรู้กนัในระดบัของผูจ้ดัการแผนกข้ึนไป หรือเป็นคนท่ีอยู่
ก ับองค์กรมานานมากกว่า 10 ปี ข้ึนไป ที่ผ่านประสบการณ์การท างานมานาน และประวติั
การเปล่ียนแปลงนั้น คนท่ีจะรับรู้จะเป็นคนท่ีท างานกบัองคก์รเป็นเวลานาน ท่ีผา่นร้อน ผ่านหนาว
กบัองค์กรมา จนเห็นความส าเร็จของการเปล่ียนแปลงท่ีเคยเกิดข้ึน มากกว่าคนรุ่นใหม่ท่ีเพิ่งเขา้มา
ร่วมงานกบัองคก์รไดไ้ม่นาน  

ส่วนในแง่ของวฒันธรรม (4.10 คะแนน, SD = 0.83) และความเคารพในตนเอง 
(4.40 คะแนน, SD = 0.49) มีค่าเฉล่ียท่ีค่อนขา้งสูงเม่ือเทียบกบัปัจจยัอ่ืนๆ เน่ืองมาจากปัจจยัดา้น
วฒันธรรม ท่ีกลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ องคก์รสนบัสนุนการทดลองท าส่ิงใหม่ๆ หรือสนบัสนุนให้
เกิดการเปล่ียนแปลง และด้านการความเคารพในตนเอง ท่ีกลุ่มตวัอย่างเห็นว่า การเปล่ียนแปลง 
ไม่ไดมี้ผลท าใหคุ้ณค่าของกลุ่มตวัอยา่ง และคุณค่ากบัองคก์รลดลง ในทางตรงขา้ม รู้สึกภูมิใจท่ีไดมี้
การเปลี่ยนแปลงไปในแนวทางที่ดี ที่จะเกิดประโยชน์กบัองค์กรมากกว่าผลเสียที่อาจเกิดข้ึน 
เม่ือพิจารณาทั้ง 5 องค์ประกอบ พบวา่การท่ีพนกังานไม่รับรู้หรือไม่เขา้ใจวิสัยทศัน์ / พนัธกิจของ
องค์กร และไม่ค  านึงถึงสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์กร อาจจะส่งผลให้พนกังานไม่พร้อมส าหรับ
การเปล่ียนแปลง ส่วนเร่ืองของโครงสร้างองค์กร รางวลั และการไดรั้บการสนบัสนุนขององค์กร 
ลว้นเป็นส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการและท าใหพ้นกังานพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

 
 

5.2 อภิปรายผล 
ผลการศึกษางานวิจยั หลงัจากท่ีท าการวิเคราะห์ขั้นพื้นฐานของกลุ่มตวัอย่างท่ีเขา้รับ

การสัมภาษณ์ ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุอายงุาน สถานภาพ ระดบัการศึกษาสูงสุดนั้น พบวา่ผูเ้ขา้รับ
การสัมภาษณ์เป็นชายและหญิงจ านวนเท่ากนัคือ 5 คน ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 41 – 50 ปี มีอายุงาน
ระหวา่ง 11 ปีข้ึนไป มีสถานภาพสมรส มากกวา่สถานภาพโสด และจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป 
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ซ่ึงขอ้มูลดงักล่าวอาจส่งผลต่อกระบวนการคิด และการยอมรับ / ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน โดยสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกรรณิการ์ โพธ์ิลงักา (2556) 
ศึกษาเร่ือง “การศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล วฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์และสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์ร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในยา่นธุรกิจอโศก 
กรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบวา่ ขอ้มูลส่วนบุคคลในดา้นอายุ ระดบัการศึกษา อายุงานในต าแหน่ง 
มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบ ัติงานของพนักงานระดับปฏิบ ัติการโดยรวมที่แตกต่างก ัน 
ในทางตรงกนัขา้มกบัขอ้มูลส่วนบุคคลในด้านเพศ และสถานภาพสมรส มีผลต่อประสิทธิผล
การปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

ส่วนของขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีควรค านึงถึง และควรให้
เกิดการรับรู้เขา้ใจโดยภาพรวม สามารถสรุปได้ตามหลกัการท่ีใชใ้นการตั้งค  าถามจาก Weisbord’s 
Six-Box Model คือ ความมุ่งหมาย (Purpose) หรือพนัธกิจ (Mission), โครงสร้าง (Structures), 
ความสัมพนัธ์ (Relationships), รางวลั (Reward), การน า (Leadership) และกลไกท่ีจ าเป็น (Helpful 
Mechanism) โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนของพนกังานในองคก์รส่วนใหญ่ไม่ค่อยรับรู้หรือเขา้ใจ
ถึงวิสัยทศัน์ / พนัธกิจขององคก์ร สะทอ้นให้เห็นถึงการส่ือสารวิสัยทศัน์ยงัไม่มีประสิทธิภาพมากนกั 
เพราะส่วนมากพนกังานท่ีรับรู้หรือเขา้ใจวิสัยทศัน์จะเป็นพนกังานระดบับริหารมากกวา่ระดบัปฏิบติังาน 
ส่งผลให้พนักงานในองค์กร มองไม่เห็นภาพท่ีองค์กรอยากจะเป็น การท างานจึงอาจไม่เป็นใน
แนวทางเดียวกนัอย่างที่ควรจะเป็นทั้งองค์กร และในแง่ของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ ยงัไม่เขา้ใจความหมาย และปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผล แต่เม่ืออธิบายเพิ่มเติมถึง
ความหมายและปัจจยัต่างๆ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จะค านึงถึงคู่แข่งในธุรกิจเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล ์
และลูกคา้ท่ีมีอ านาจต่อรองสูง ซ่ึงสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รถือวา่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีองคก์รตอ้งค านึงถึง 
และควรมีการปรับกระบวนการท างานให้สอดคล้อง เพื่อให้ธุรกิจสามารถด าเนินต่อไปได้ 
โดยสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ทิพวรรณ เลิศถาวรธรรม (2550) ศึกษาเร่ือง “การบริหารเปล่ียนแปลง
ในองค์กรที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานของ บริษทั ไทยเพรซิเดนท์ฟูดส์ จ  ากดั (มหาชน)” 
ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อปัจจยัการบริหารเปล่ียนแปลงภายนอกองคก์ร
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยัทางดา้นคู่แข่งถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัปัจจยัหน่ึง  

ส่วนเร่ืองของโครงสร้างของหน่วยงาน สายบงัคบับญัชา และกระบวนการท างาน 
รวมไปถึงระบบต่างๆ ในองค์กรนั้น กลุ่มตวัอยา่งทุกคนมีความเขา้ใจท่ีตรงกนัเร่ืองโครงสร้างของ
แต่ละหน่วยงาน เขา้ใจเร่ืองการรายงานผูบ้งัคบับญัชาในแต่ละระดบั เขา้ใจในกระบวนการท างาน
ของแต่ละหน่วยงาน แต่มีความเห็นว่า ระบบ (อาทิ ERP) ยงัไม่ตอบสนองความตอ้งการเท่าท่ีควร 
อยากให้มีการพฒันาให้มีประสิทธิภาพและสะดวกกบัการใช้งานเพิ่มมากข้ึน และอยากให้องค์กร
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พฒันาระบบการส่ือสารภายในองคก์ร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และให้เกิดความเขา้ใจ
ในแนวทางเดียวกนัทั้งองค์กร โดยสอดคลอ้งกบังานวิจยัของทิพวรรณ เลิศถาวรธรรม (2550) 
ศึกษาเร่ือง “การบริหารเปลี่ยนแปลงในองค์กรที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานของ บริษทั 
ไทยเพรซิเดนท์ฟูดส์ จ  ากดั (มหาชน)” ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของพนกังานที่มีต่อปัจจยั
การบริหารเปล่ียนแปลงภายในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนด้านโครงสร้างองค์กร 
และดา้นการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง และดา้นพนกังานในองค์กร
อยูใ่นระดบัไม่ดี โดยปัจจยัทางดา้นโครงสร้างและการพฒันากระบวนการท างาน ถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญั
ท่ีตอ้งค านึงถึงส าหรับการเปล่ียนแปลงดว้ยเช่นกนั 

ผลการศึกษาในคร้ังน้ี แสดงให้เห็นถึงขอ้มูลต่างๆ ท่ีองค์กรตอ้งค านึงถึงเป็นไปตาม
หลกัการ Weisbord’s Six-Box Model ซ่ึงถา้ไม่ค  านึงถึงอาจท าให้องคก์รและพนกังานยงัไม่พร้อม
ส าหรับเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนก็เป็นได ้

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวจิัย 
จากการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหารองคก์รเพื่อบริหารจดัการ

การเปล่ียนแปลงองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยอา้งอิงหลกัการต่างๆ ดงัน้ี 
 
5.3.1 ท าการวเิคราะห์องค์กร (Organization Analysis) 
การวเิคราะห์ภายในองคก์ร โดยการก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม ขององคก์รให้ชดัเจน

ส าหรับปัจจุบันและอนาคต ในขณะเดียวกันการวิเคราะห์ภายนอกองค์กรโดยการพิจารณา
สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร และท า SWOT Analysis เพื่อวเิคราะห์ถึงจุดแขง็ จุดดอ้ย โอกาส และ
อุปสรรคขององคก์ร เพื่อก าหนดกลยทุธ์ในการด าเนินธุรกิจ และปรับโครงสร้างองคก์รให้เหมาะสม
กบัส่ิงท่ีวิเคราะห์ไป ซ่ึงจากผลการวิจยั จะเห็นว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ไม่ทราบขอ้มูลดงักล่าว 
องคก์รควรท าการส่ือสารวสิัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ต่างๆ และขอ้มูลสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร 
ให้กบัพนักงานทุกคนในองค์กร ได้รับรู้ และเข้าใจในทิศทางเดียวกนั เพื่อสะดวกในการพฒันา 
ปรับปรุง เปล่ียนแปลงกระบวนการท างานขององคก์ร 
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5.3.2 ใช้รูปแบบการเปลี่ยนแปลง ประเภทรูปแบบทั่วไปของการเปลี่ยนแปลงตามที่
วางแผนไว้ (General Model of Planned Change)  

หลงัจากท่ีวิเคราะห์องค์กรเรียบร้อยแล้ว ส่ิงท่ีควรด าเนินการคือ การน ารูปแบบการ
เปล่ียนแปลงมาใช้ในการบริหารจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในองค์กร โดยใช้รูปแบบ 
General Model of Planned Change ประกอบดว้ย 4 กิจกรรม ดงัน้ี 

5.3.2.1 การน าเสนอประเด็น คือการรวบรวมขอ้มูลเบ้ืองตน้ขององคก์ร 
มาวเิคราะห์แลว้น าเสนอประเด็นท่ีตอ้งการใหมี้การเปล่ียนแปลงในองคก์ร 

5.3.2.2 การวินิจฉัยระบบ เช่นเดียวกบังานวิจยัฉบบัน้ี ซ่ึงใช้ Weisbord’s   
Six-Box Model ในการออกแบบค าถามในการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง ท าให้ทราบวา่พนกังานท่ีเป็น
กลุ่มตวัอยา่ง ขาดความเขา้ใจองคป์ระกอบดา้นความมุ่งหมาย / พนัธกิจ ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั 
เพราะเป็นจุดเร่ิมตน้ของการเปล่ียนแปลง อีกทั้งยงัขาดองคป์ระกอบดา้นกลไกท่ีจ าเป็น คือ ระบบท่ี
ใช้ในการปฏิบติังาน ซ่ึงยงัไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มตวัอย่างได้เท่าที่ควร 
เม่ือผลการวิจยัออกมาเช่นน้ีแล้ว จึงควรมุ่งเน้นในส่วนท่ียงัไม่ตอบสนอง ให้สามารถตอบสนอง
ความตอ้งการ ช่วยใหก้ารเปล่ียนแปลงมีประสิทธิภาพ 

5.3.2.3 การวางแผนและการปฏิบติัตามแผน เช่นเดียวกบังานวิจยัฉบบัน้ี 
ได้วางแผนการเปลี่ยนแปลง โดยการศึกษาความพร้อมส าหรับการเปลี่ ยนแปลงที่จะเกิด 
โดยการส ารวจความพร้อมของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้แบบส ารวจความพร้อมในการเปล่ียนแปลง 
โดยให้ความส าคญักบัปัจจยั 8 ประการ (ดดัแปลงจาก Exhibit 5.14 Support for Change 
Questionnaire, Managing Organizational Change, 2 nd Edition, p.147) ท  าให้ทราบวา่กลุ่มตวัอยา่ง
ยงัไม่มีความพร้อมเท่าท่ีควร ในแง่ของค่านิยมและวิสัยทัศน์ และประวตัิการเปล่ียนแปลง 
ซ่ึงมีค่าเฉล่ียท่ีน้อยสุดเม่ือเทียบกบัปัจจยัอ่ืนๆ องค์กรจึงควรสร้างความเข้าใจ และให้ข้อมูลกับ
พนกังานก่อนท่ีจะเร่ิมท าการเปล่ียนแปลง อีกทั้งควรท่ีจะศึกษาเร่ืองการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในองคก์ร 
แน่นอนว่าในองค์กรย่อมมีพนกังานที่ท  างานกบับริษทัฯ เป็นเวลานาน หรืออยู่ใน comfort zone 
ซ่ึงยากส าหรับการเปล่ียนแปลง การศึกษาในเร่ืองน้ี จะช่วยให้บริหารการเปล่ียนแปลงได้มี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน ส่วนการปฏิบติัตามแผนนั้น ควรใช ้รูปแบบการเปล่ียนแปลงตามช่วงแห่ง
การเปล่ียนแปลง ซ่ึงเสนอให้องคก์รใชรู้ปแบบการเปล่ียนแปลงของ Lewin โดยกระบวนการพฒันาองคก์ร
หรือการท า OD ตามแนวคิดของ Lewin ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน การเตรียมความพร้อม 
(Unfreezing) การด าเนินการเปล่ียนแปลง (Changing) การรักษาผลของการเปล่ียนแปลง 
(Refreezing) ซ่ึงในแต่ละขั้นตอน จะตอ้งด าเนินการ จดักิจกรรมให้เหมาะสม เพื่อก่อให้เกิด
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การเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพ และย ัง่ยืน หรืออาจจะใชก้ารเปล่ียนแปลงตามหลกัการ  8 Steps 
ของ John Kotter ก็ไดเ้ช่นกนั 

5.3.2.4 การประเมินและรักษาผลของการเปล่ียนแปลง เป็นขั้นตอนสุดทา้ย 
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลของการเปล่ียนแปลงหลงัจากการด าเนินการตามแผนปฏิบติัการ 
ซ่ึงจะท าให้องค์กรทราบว่าผลของการด าเนินกิจกรรม เพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์กร 
ตามขั้นตอนท่ีแล้วประสบความส าเร็จตามท่ีคาดหวงัหรือไม่ หากผลดังกล่าวไม่สอดคล้องกับ
เป้าหมายของการเปล่ียนแปลง ท่ีอาจจ าเป็นตอ้งยอ้นกลบัไปวินิจฉัยองค์กรหรือระบบที่เก่ียวขอ้ง
ในองค์กรและด าเนินการในขั้นตอนท่ี 5.3.2.3 และ 5.3.2.4 อีกคร้ัง แต่หากผลลพัธ์ของโครงการ
สอดคลอ้งกบัความคาดหวงั องคก์รควรท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อรักษาผลของการเปล่ียนแปลงให้ด ารงอยู่
อยา่งย ัง่ยนืต่อไป 
 
 

5.4 ข้อจ ากดัส าหรับการท าวจิัย 
ในส่วนของข้อจ ากัดระหว่างการท าวิจ ัย เป็นในเร่ืองของระยะเวลาการท าวิจ ัย 

ซ่ึงมีระยะเวลาน้อย อีกทั้งต้องเรียนวิชาอ่ืนๆ ในภาคการศึกษาน้ีด้วย รวมไปถึงงานท่ีบริษทัท่ี
ค่อนขา้งยุง่ ส่งผลใหมี้เวลาสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งค่อนขา้งจ ากดั นอกจากน้ียงัมีขอ้จ ากดัของกลุ่มตวัอยา่ง 
ดว้ยลกัษณะงานของกลุ่มตวัอยา่งท่ีบางหน่วยงานไม่ไดป้ฏิบติังานประจ าท่ีบริษทัฯ และบางคนไม่สะดวก
ท่ีจะให้ขอ้มูล ไม่เต็มใจเท่าท่ีควร เน่ืองจากตอ้งใชเ้วลาในการสัมภาษณ์และท าแบบส ารวจความพร้อมฯ 
ค่อนขา้งนาน ดงันั้นในการศึกษาวจิยัคร้ังต่อไป จะปรับปรุงในขอ้จ ากดัต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

5.4.1 เพิ่มกลุ่มตวัอย่างมากข้ึน ทั้งในเร่ืองจ านวนกลุ่มตัวอย่าง และประเภทของ
หน่วยงาน เพื่อเป็นผูแ้ทนพนกังานทั้งบริษทัฯ 

5.4.2 สร้างความน่าเช่ือถือของผูว้ิจยัท่ีมีต่อกลุ่มตวัอย่าง ในการส่ือสาร และสารท่ี
ตอ้งการจะส่ือใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง 

5.4.3 บริหารจดัการเวลาในการท าวจิยั และการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
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ภาคผนวก 

 
แบบส ารวจความพร้อมในการเปลีย่นแปลง 

แบบส ารวจฉบบัน้ีจดัท าข้ึนเพื่อส ารวจขอ้มูลโดยภาพรวมของการเตรียมความพร้อม
ของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นผูบ้ริหารและพนักงานฝ่ายขายของบริษทัฯ ส าหรับการเปล่ียนแปลง โดย
ขอ้มูลท่ีให้จะถูกปิดเป็นความลบั ไม่เปิดเผยในองค์กร และใช้ประกอบการวิจยัของนายนครินทร์ 
เทพช่วย นกัศึกษาปริญญาโท วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดลเท่านั้น 
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