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บทที ่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1  ควำมส ำคญัและทีม่ำของปัญหำ 
ความคลาดเคล่ือนทางยาตามค าจ ากดัความของ National Coordinating Council for 

Medication Error Report and Prevention (NCC MERP) ให้ความหมายไว้ว่า  “เหตุการณ์ใด ๆ ท่ี
สามารถป้องกนัได้ ซ่ึงอาจจะเป็นสาเหตุหรือน าไปสู่การใช้ยาท่ีไม่เหมาะสม หรือเกิดอนัตรายแก่
ผูป่้วย ในขณะท่ียานั้นอยู่ในความรับผิดชอบของผูใ้ห้บริการ ผูป่้วย หรือผูบ้ริโภค โดยเหตุการณ์
ดงักล่าวอาจจะเก่ียวกบัการปฏิบติัของผูป้ระกอบวิชาชีพ ผลิตภณัฑ์ กระบวนการ และระบบ อนั
ไดแ้ก่ การสัง่ใช ้การส่ือสารค าสั่ง ฉลากยา บรรจุภณัฑ ์การตั้งช่ือผลิตภณัฑ ์การเตรียม การจ่าย การ
กระจาย การบริหารยา การให้ขอ้มูล การติดตาม และการใช้”  

The Academy of Managed Care Pharmacy หรือ AMCP (2010) เปิดเผยว่า ความคลาด
เคล่ือนทางยาจดัเป็นสาเหตุส าคญัล าดบัตน้ ๆ  ของความผิดพลาดทางการแพทยท่ี์เกิดข้ึน โดยในแต่
ละปีมีผูป่้วยท่ีได้รับผลกระทบจากความคลาดเคล่ือนทางยาอย่างน้อย 1.5 ล้านคน และต้องเสีย
ค่าใชจ่้ายในการรักษาเพิ่มอยา่งนอ้ย 3.5 พนัลา้นดอลลาร์สหรัฐต่อปี  
 ในบริบทของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงท่ีน ามาเป็นกรณีศึกษา ความคลาดเคล่ือน
ทางยาถูกจดัเป็นความเส่ียงส าคญัในล าดบัตน้ ๆ ขององคก์รเช่นกนั โดยทางโรงพยาบาลจ าเป็นต้อง
มีการติดตามและหาวิธีการป้องกนัในเชิงระบบ เพื่อลดโอกาสการเกิดความผดิพลาดให้นอ้ยท่ีสุด ซ่ึง
ทางโรงพยาบาลไดว้างแผนในการน าระบบหุ่นยนตจ์ดัยาอตัโนมติัส าหรับผูป่้วยนอกมาใช้ เพื่ อลด
อุบัติการณ์ของการเกิดความคลาดเคล่ือนทางยาในส่วนของการจัดและจ่ายยาผิด  (packing and 
dispensing error) ซ่ึงจากขอ้มูลของโรงพยาบาลในปี 2018 คิดเป็นสัดส่วนโดยประมาณถึง 1 ใน 3 
ของอุบติัการณ์การเกิดความคลาดเคล่ือนทางยาทั้งหมดในโรงพยาบาล 
 ส าหรับระบบหุ่นยนต์จดัยาอตัโนมติัส าหรับผูป่้วยนอกท่ีวางแผนจะน ามาใช้ เกิดจาก
การน านวตักรรมและเทคโนโลยีหลาย ๆ ชนิดท่ีช่วยในการจดัยาได้ถูกต้องและแม่นย  ามาท างาน
ร่วมกนัเป็นระบบเดียวภายใต้ platform เดียวกนั เพื่อให้สามารถครอบคลุมการจดัยาได้ครบทุก
รูปแบบในโรงพยาบาล โดยระบบประกอบดว้ย  
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- หุ่นยนตส์ าหรับจดัยาแบบกล่องและขวด  
- หุ่นยนตส์ าหรับจดัยาแบบแผง blister  
- หุ่นยนตส์ าหรับจดัยาเม็ดเปลือย  
- ระบบ Pick-to-light เพื่อช่วยในการจดัยาแบบ manual  
- ระบบสายพานล าเลียงและระบบ pneumatic tube ส าหรับขนส่งยาจาก

จุดหน่ึงไปยงัอีกจุดหน่ึง  
- ระบบ RFID และ barcode system เป็นตน้ 

อยา่งไรกต็าม แมว้่าการน าระบบหุ่นยนตจ์ดัยาอตัโนมติัมาใชใ้นกระบวนการจดัจ่ายยา
จะช่วยเพิ่มความปลอดภยัแก่ผูป่้วยและสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีส าหรับองคก์รในภาพรวม แต่ในมิติของ
ลูกคา้ภายในหรือพนกังานระดบัปฏิบติัการ ไดแ้ก่ เภสชักรและเจา้พนกังานเภสชักรรม ซ่ึงเป็นผูท่ี้จะ
ได้รับผลกระทบหลกัจากการเปล่ียนแปลงดังกล่าว โดยเฉพาะกลุ่มเจ้าพนักงานเภสัชกรรมท่ีท า
หน้าท่ีจดัยามีโอกาสถูกทดแทนดว้ยคร่ืองจกัรสูงท่ีสุด รวมทั้งอาจจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนขั้นตอน
ในการท างานทั้งกระบวนการ และต้องเรียนรู้ทักษะท่ีจ าเป็นต้องใช้เพิ่มเติมเพื่อให้สอดรับกบั
เทคโนโลยี นอกจากน้ีอาจจะเกิดการปรับเปล่ียนบทบาทในงาน (Job role) และโครงสร้างองคก์ร
ตามมา ซ่ึงการเปล่ียนแปลงไม่ว่าแบบใด ย่อมส่งผลให้พนกังานเกิดความเครียด กงัวล และเกิดเป็น
แรงต้านการเปล่ียนแปลงในท่ีสุด ท าให้การเปล่ียนแปลงนั้นประสบความลม้เหลวไม่เป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

การศึกษาน้ี ผูว้ิจ ัยจึงต้องการศึกษาถึงทัศนคติและมุมมองของพนักงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
(People aspect) เก่ียวกบัการน าระบบหุ่นยนต์จดัจ่ายยาอตัโนมติัมาใช ้เพื่อประเมินและช่วยในการ
วางแผนรองรับระยะยาวท าให้การเปล่ียนแปลงในครั้ งน้ีประสบความส าเร็จ 
 
 

1.2  ค ำถำมของงำนวจิยั 
 หากมีการน าระบบหุ่นยนต์จดัจ่ายยาอตัโนมติัมาใช้ในกระบวนการจดัจ่ายยาส าหรับ
ผูป่้วยแทนการใชค้น จะส่งผลต่อทศันคติของพนกังานในฝ่ายเภสชักรรมผูป่้วยนอกอยา่งไร 
 
 

1.3  วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 
1. เพื่อศึกษาทศันคติของพนกังานในฝ่ายเภสัชกรรมผูป่้วยนอกต่อการน าระบบหุ่นยนต์

จดัจ่ายยาอตัโนมติัมาใช ้
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2. เพื่อประเมินความเส่ียงและอุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึนในการเปล่ียนแปลงกระบวนการ
ท างาน จากการจดัยาดว้ยคนเป็นการใชร้ะบบหุ่นยนตจ์ดัยาอตัโนมติั 

3. เพื่อคน้หาแนวทางในการป้องกนัและแกปั้ญหาล่วงหนา้ให้กบัผูบ้ริหารฝ่ายเภสชักรรม 
 
 

1.4  ขอบเขตของงำนวจิยั 
เป็นการศึกษาทัศนคติและมุมมองต่อการเปล่ียนแปลงระบบการท างานของกลุ่ม

ประชากร ได้แก่ เภสัชกรระดบัปฏิบติัการ และเจ้าพนกังานเภสัชกรรม ฝ่ายเภสัชกรรมผูป่้วยนอก 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง จ านวน 33 คน โดยใชว้ิธีสมัภาษณ์ 
 
 

1.5  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1. เพื่อทราบทศันคติของพนกังานในฝ่ายเภสัชกรรมผูป่้วยนอกต่อการน าระบบหุ่นยนต์

จดัยาอตัโนมติัมาใช ้
2. สามารถเตรียมความพร้อมให้กบัผูบ้ริหารของฝ่ายเภสัชกรรมในการวางแผนกลยทุธ์

ส าหรับท า change management สร้างความเข้าใจกบัพนักงานให้ทราบถึงความส าคัญของการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน และท าให้เกิดบรรยากาศท่ีดีภายในหน่วยงาน 

3. สามารถเตรียมแผนรองรับให้กบัพนกังานท่ีจะไดร้ับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงได้
ตรงกบัความตอ้งการ 
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แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กี่ยวข้อง 
 
 

ในการศึกษาทศันคติและมุมมองของพนกังานต่อการเปล่ียนแปลงในองคก์ร ผูว้ิจยัได้
ท าการทบทวนกรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  

2.1 แนวคิดเก่ียวกบัหุ่นยนตท์างการแพทยแ์ละเภสชักรรม 

2.2 แนวคิดเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองคก์ร 

2.2.1 แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองคก์ร 
2.2.2 ทฤษฎีการจดัการการเปล่ียนแปลงในช่วงเปล่ียนผ่าน (Managing 

Transitions) 
2.2.3 ทฤษฎีการจดัการการเปล่ียนแปลง 8 ขั้นตอนของ Kotter 
2.2.4 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงองคก์ร 

2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1  แนวคดิเกีย่วกับหุ่นยนต์ทางการแพทย์และเภสัชกรรม 
 ดุรงค์ฤทธ์ิ ตรีภาค และ พีรยศ ภมรศิลปธรรม (2559) ได้อธิบายความหมายของ 
หุ่นยนต์ไวว้่า “เคร่ืองจกัรท่ีออกแบบมาให้สามารถตั้งล าดบัการท างานได้ มีคุณสมบติัน าเขา้ หรือ
รับรู้ข้อมูลจากส่ิงแวดล้อมภายนอกและสามารถกระท าการด้านกายภาพ เช่น จับ ยก ดัน หรือ 
เคล่ือนยา้ยวตัถุได้” โดยหุ่นยนต์ได้ถูกน าไปใช้ประโยชน์ในหลาย ๆ ด้าน เช่น ด้านอุตสาหกรรม 
ด้านเกษตรกรรม รวมถึงด้านการแพทยแ์ละเภสัชกรรมด้วย เช่น หุ่นยนต์ช่วยผ่าตัด ช่วยขนส่ง
อุปกรณ์ทางการแพทยแ์ละยา ช่วยท ากายภาพบ าบดั ใชน้บัเม็ดยาและจดัยาเฉพาะม้ือในโรงพยาบาล 
ใชเ้ตรียมยาให้กบัผูป่้วยเฉพาะราย เป็นตน้ (รูปภาพท่ี 1.1 – 1.3) 

ส าหรับวตัถุประสงค์ในการน าหุ่นยนต์จัดยามาใช้ในโรงพยาบาล เพื่อเพิ่มความ
ปลอดภยัในการใชย้าให้กบัผูป่้วยดว้ยการลดความคลาดเคล่ือนทางยา (Medication error) จากการจดั
จ่ายยาผดิ ลดระยะเวลารอคอยของผูป่้วยในการไดร้ับยา และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของฝ่าย
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เภสชักรรม โดยมุ่งเนน้ให้เภสชักรไดใ้ชเ้วลาในการดูแลผูป่้วยในส่วนงานการบริบาลทางเภสชักรรม
เพิ่มข้ึน (Pharmaceutical care) แทนการนัง่นบัจ านวนเม็ดยาหรือการตรวจสอบความถูกตอ้งของยา 
 
 

     
รูปภาพท่ี 1.1  หุ่นยนตผ์า่ตดั da Vinci (ซ้าย) และแขนกลหุ่นยนตก์ าหนดพิกดัผูช่้วยศลัยแพทยผ์า่ตดั
กระดูกสนัหลงั (ขวา) 
ท่ีมา: https://www.bumrungrad.com/hospital-news/Robotic-Assisted-Surgery  
 
 

 
รูปภาพท่ี 1.2  การท ากายภาพบ าบดัดว้ยหุ่นยนตฝึ์กเดิน 

ท่ีมา: https://www.bumrungrad.com/th/neurology-stroke-dementia-neurosurgery-treatment-center-
bangkok-thailand/procedures/Robotic-training-in-stroke-rehabilitation  
 

  

https://www.bumrungrad.com/hospital-news/Robotic-Assisted-Surgery
https://www.bumrungrad.com/th/neurology-stroke-dementia-neurosurgery-treatment-center-bangkok-thailand/procedures/Robotic-training-in-stroke-rehabilitation
https://www.bumrungrad.com/th/neurology-stroke-dementia-neurosurgery-treatment-center-bangkok-thailand/procedures/Robotic-training-in-stroke-rehabilitation
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รูปภาพท่ี 1.3  หุ่นยนตจ์ดัจ่ายยาอตัโนมติัส าหรับผูป่้วยในแบบ unit dose  
ท่ีมา: https://www.bumrungrad.com/en/aboutus/advanced-technologies 
 
 

2.2  แนวคดิเกีย่วกับการเปลี่ยนแปลงองค์กร  
 
2.2.1  แนวคิดท่ัวไปเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองค์กร 

 จิระพงค์ เรืองกุน (2556) ให้ความหมายของการเปล่ียนแปลงองค์กร หมายถึงการ
เปล่ียนแปลงขององคก์รทั้งหมดหรือบางส่วน ซ่ึงรวมถึงการออกแบบโครงสร้างองคก์รใหม่ การ
ติดตั้งระบบสารสนเทศใหม่ และการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม เพื่อท าให้องคก์รตอบสนองต่อความ
ทา้ทายของเทคโนโลย ีคู่แข่ง ความตอ้งการของลูกคา้ใหม่ ๆ และน ามาซ่ึงผลการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 

ในการก าหนดหรือออกแบบกระบวนการเปล่ียนแปลงองค์กรนั้นไม่มีวิธีการใดท่ีดี
ท่ีสุด (No One Best Way) แต่ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์หรือบริบทเฉพาะของแต่ละองคก์ร ซ่ึงโดยกรอบ
วิธีคิดทั่วไปจะเร่ิมต้นจากการวิเคราะห์สภาพในอนาคต วิเคราะห์สภาพในปัจจุบัน และวิธีการ
เปล่ียนผ่านขององค์กร เพื่อท าความเข้าใจสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์กรซ่ึงเป็น
พื้นฐานส าคญัในการก าหนดกลยทุธส์ าหรับจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 

ส่ิงส าคญัประการหน่ึงท่ีจะท าให้การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนและประสบผลส าเร็จ ไดแ้ก่ 
การเปล่ียนแปลงของพนกังานท่ีสอดรับต่อระบบและวิธีปฏิบติังานแบบใหม่ ดงันั้นองคก์รควรมีกล
ยุทธ์การส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลเพื่อลดการต่ืนตระหนก ความกลวั ความกงัวล และการต่อต้านการ
เปล่ียนแปลง ซ่ึงถือว่าอุปสรรคส าคญัของการเปล่ียนผา่นขององคก์ร โดยปัจจยัส่วนใหญ่ท่ีท าให้เกิด
แรงตา้นการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ 

https://www.bumrungrad.com/en/aboutus/advanced-technologies
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1. วตัถุประสงคก์ารเปล่ียนแปลงท่ีมุ่งเน้นการลดต้นทุนและการเพิ่มข้ึนของรายได้
เพียงอยา่งเดียว ละเลยเร่ืองความมัน่คงและชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน  

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงไม่ได้เขา้มามีส่วนร่วมและผูกพนักบัการเปล่ียนแปลงนั้นอย่าง
จริงจงั  

3. การส่ือสารท่ีลม้เหลว ซ่ึงอาจเป็นเพราะมีการบิดเบือนขอ้มูล ใช้รูปแบบหรือช่อง
ทางการส่ือสารท่ีไม่เหมาะสม ท าให้พนกังานเกิดความเขา้ใจผดิเก่ียวกบัโปรแกรมหรือการริเร่ิมต่าง 
ๆ ท่ีจะเอาเขา้มาใชใ้นกระบวนการเปล่ียนแปลง  

4. เกิดจากความท้อแท้ของพนักงานเองซ่ึงเป็นผลจากท่ีพนักงานได้พิจารณาว่า
กิจกรรมท่ีตนเองก าลงัท าอยูน่ั้นไม่คืบหนา้ 

จะเห็นไดว้่าปัจจยัดงักล่าวนั้นมีความเก่ียวขอ้งกบัมิติมนุษย ์ (People aspect) ดงันั้นการ
ให้ความส าคญักบัทศันคติและพฤติกรรมของพนกังานจึงเป็นส่ิงส าคญัซ่ึงจะตอ้งใช้การส่ือสารท่ีมี 
ประสิทธิผล โดยมีผูบ้ริหารระดบัสูงและผูจ้ดัการในสายงานเขา้มามีส่วนร่วม ซ่ึงจะก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงท่ีย ัง่ยนื 

 
2.2.2  ทฤษฎีการจัดการการเปลี่ยนแปลงในช่วงเปลี่ยนผ่าน (Managing Transitions)  

 Bridges (2016) ไดอ้ธิบายทฤษฎีการจดัการการเปล่ียนแปลงในช่วงเปล่ียนผ่าน โดยให้
นิยามของการเปล่ียนแปลง (Change) คือเหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัตวับุคคลหรือ
องค์กร ยกตัวอย่างเช่น การย้ายท่ีท างาน การเปล่ียนบทบาทหน้าท่ีในหน่วยงาน หรือการใช้
เทคโนโลยีใหม่ ๆ ในการท างาน เป็นต้น ส่วนการเปล่ียนผ่าน (Transition) คือกระบวนการเชิง
จิตวิทยาท่ีเกิดข้ึนกบับุคคลเม่ือต้องเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง และเป็นปัจจยัท่ีมีผลอย่างมากต่อ
ความส าเร็จของการเปล่ียนแปลงนั้น ๆ  โดยช่วงการเปล่ียนผ่านแบ่งไดเ้ป็น 3 ระยะ (รูปภาพท่ี 2.1) 
ไดแ้ก่ 

1. ระยะ Ending คือระยะท่ีบุคคลต้องยอมสูญเสียวิถีในการปฏิบติัแบบเดิมไป  เป็น
ช่วงเวลาท่ีตอ้งการการเยยีวยาจิตใจของผูสู้ญเสียให้สามารถยอมรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

2. ระยะ The Neutral Zone คือระยะท่ีอยู่ตรงกลาง ระหว่างช่วงเวลาท่ีเปล่ียนผา่นจาก
การสูญเสียวิถีปฏิบติัแบบเก่าไปสู่แบบใหม่ โดยท่ีการเปล่ียนแปลงนั้นยงัไม่เสร็จส้ินสมบูรณ์ เป็น
ช่วงเวลาท่ียากล าบากในการตอ้งท าใจและยอมปรับตวัให้รับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

3. ระยะ The New Beginning คือระยะท่ีผ่านพน้ช่วงเปล่ียนผ่านและก าลงัเร่ิมตน้ใหม่
กบัส่ิงใหม่ท่ีเกิดข้ึน เป็นช่วงเวลาท่ีบุคคลมีการพฒันาตวัเอง เรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ ๆ และคน้พบ
ขอ้ดีของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
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รูปภาพท่ี 2.1  The three phases of transition 
ท่ีมา: Bridges, W., & Bridges, S. (2016). Managing transitions: making the most of change (4th ed.). 
Boston, MA: Da Capo Press. 
 

Bridges กล่าวว่าการจดัการการเปล่ียนแปลงในช่วงเปล่ียนผ่าน (Transition) ต้องเกิด
ควบคู่ไปกบัการจดัการการเปล่ียนแปลงในองคก์รเสมอ เน่ืองจากการช่วยให้บุคลากรสามารถกา้ว
ผา่นช่วงเวลาแห่งความยากล าบากท่ีเกิดข้ึนและเร่ิมตน้ใหม่ได ้จะส่งผลให้องคก์รประสบความส าเร็จ
ในการเปล่ียนแปลงนั้น ๆ 
 

2.2.3  ทฤษฎีการจัดการการเปลี่ยนแปลง 8 ข้ันตอนของ Kotter 
 Kotter (1996) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีท าให้เกิดความล้มเหลวในการเปล่ียนแปลงภายใน
องค์กร และท าการคิดค้นหลกัการการเปล่ียนแปลง 8 ขั้นตอนข้ึน เพื่อช่วยให้การเปล่ียนแปลง
ประสบผลส าเร็จ (รูปภาพท่ี 2.2) ดงัน้ี 
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รูปภาพท่ี 2.2  The 8-step process for leading change (Kotter, 1996) 
ท่ีมา: http://globalsafetytraining.co.uk/process  
 

1. สร้างความ รู้ สึกถึงความจ า เ ป็นและเ ร่ง ด่วนท่ีจะต้องมีการ เป ล่ียนแปลง 
(Establishing a Sense of Urgency) การเปล่ียนแปลงจะส าเร็จได้ คนทั้งองคก์รต้องเขา้ใจและอยาก
ให้มีการเปล่ียนแปลงจริง ๆ การพูดคุยอยา่งเปิดเผยถึงความรุนแรงของปัญหาท่ีองคก์รก าลงัเผชิญ ท า
ให้ทุกคนมองเห็นถึงความเร่งด่วนในการแกปั้ญหา จะช่วยให้การขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงใน
องคก์รง่ายข้ึน 

2. จัดตั้ งทีมน า ท่ีแข็งแกร่ง (Building a Guiding Team)  โดยรวบรวมบุคคลจาก
หน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์ร ไดแ้ก่ ผูมี้ต าแหน่งท่ีมีอ านาจบงัคบับญัชา ผูท่ี้มีความรู้ความช านาญ ผูท่ี้มี
ขอ้มูล ผูท่ี้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนภายในองคก์ร เป็นต้น กลุ่มบุคคลน้ีจะท าหน้าท่ีเป็นผูน้ าให้เกิด
การเปล่ียนแปลงในองคก์ร ตั้งแต่เร่ิมวางแผนการด าเนินการ ส่ือสารให้เกิดความเขา้ใจ จนกระทัง่
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง 

3. สร้างวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนเข้าใจง่าย (Developing a Vision and Strategy) เพื่อบอก
ทิศทางในอนาคตว่าองคก์รจะเดินหน้าไปทางไหน และเป็นการตอกย  ้าเหตุผลของการเปล่ียนแปลง
องคก์รให้เป็นรูปธรรมและชดัเจนข้ึน  

4. ส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ีองคก์รต้องการจะเป็นให้ทุกคนรับทราบ (Communicating the 
Change Vision) ทั้ งในรูปแบบของการพูดผ่านทุกช่องทางและใช้ทุกเคร่ืองมือของการส่ือสารท่ี
องคก์รมี และในรูปแบบของการกระท าให้เห็นเป็นแบบอย่างโดยผูน้ าองคก์ร การส่ือสารท่ีดีจะช่วย
สร้างการมีส่วนร่วมของพนกังาน และลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงได ้

http://globalsafetytraining.co.uk/process


 
 

10 

5. ลงมือขจัดอุปสรรค (Empower people to act) ผูน้ าควรลงไปตรวจสอบอุปสรรค
ของการเปล่ียนแปลงท่ีมีอยู่ในองคก์ร เช่น การไม่ได้มอบอ านาจในการด าเนินการเร่ืองต่าง ๆ ท่ี
จ าเป็นให้กบัพนกังานในกลุ่มผูน้ าการเปล่ียนแปลง ระบบโครงสร้างขององคก์ร ท่ีไม่ไดถู้กปรับให้
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ใหม่ ระบบการบริหารงานบุคคลท่ีไม่เอ้ือประโยชน์ให้กบัพนกังานหากเขา้
มามีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง หรือวฒันธรรมองคก์รท่ีมกัหลีกเล่ียงการเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา 
แต่ใชก้ารประนีประนอมเพื่อลดความขดัแยง้ เป็นตน้ 

6. สร้างชยัชนะระยะสั้น (Create short Term Wins) เป็นขั้นตอนท่ีส าคญัมาก เพราะ
การเห็นความส าเร็จท่ีเป็นรูปธรรมจะช่วยกระตุ้นและจูงใจพนักงานให้เกิดความเช่ือมัน่ในการ
เปล่ียนแปลง และส่งผลให้มีกลุ่มสนบัสนุนเพิ่มข้ึน  

7. ต่อยอดการเปล่ียนแปลง (Make more Change) หลงัจากชยัชนะระยะสั้น ผูน้ าต้อง
รักษาโมเมนตัมของการเปล่ียนแปลงให้คงอยู่ ควรรีบประชุมวางแผนกบักลุ่มทีมน าเพื่อสร้าง
ความส าเร็จในการจดัการปัญหาท่ีใหญ่ข้ึนต่อไปทนัที เพื่อต่อยอดการเปล่ียนแปลงในลกัษณะของ
การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 

8. สร้างการเปล่ียนแปลงให้หย ัง่รากลึกในองคก์ร (Make Change stick) โดยท าให้การ
เปล่ียนแปลงนั้น ๆ กลายเป็นวิถีชีวิตท่ีพนกังานใชใ้นการท างานในทุกวนัจนกระทัง่กลายเป็นบรรทดั
ฐานหรือวฒันธรรมขององคก์รในท่ีสุด นอกจากน้ีผูน้ าตอ้งสรุปและเช่ือมโยงให้เห็นผลลพัธ์ท่ีดีข้ึน
ขององคก์รจากการเปล่ียนแปลง รวมถึงการพิจารณาให้รางวลักบัพนกังานท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.2.4 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร อา้งอิงจากเอกสารประกอบการ
สอนวิชา Consulting practice: Organizational change module (พรเกษม กนัตามระ, 2561) แบ่งเป็น 
2 ดา้น ไดแ้ก่ 

ปัจจัยด้านองค์กร คือ  
- ผูบ้ริหาร (Leader) การแสดงออกถึงบทบาทการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
- การส่ือสาร (Communication) การส่ือสารในองคก์รให้มีประสิทธิภาพจ าเป็นตอ้ง

ค านึงถึงองคป์ระกอบท่ีเหมาะสมกบัองคก์รนั้น ๆ 
- การเขา้ใจความรู้สึกของผูอ่ื้น (Empathy) การแสดงออกถึงความเห็นใจต่อผูท่ี้ได้รับ

ผลกระทบ และการให้การดูแลสนบัสนุนทั้งทางด้านกายภาพและด้านจิตใจในระหว่างท่ีเกิดการ
เปล่ียนแปลง 
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ปัจจัยด้านบุคคล คือ 
- ความรู้ (Knowledge) ความรู้และเขา้ใจกระบวนการการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกบั

องคก์ร จะท าให้ลดการเกิดแรงตา้นการเปล่ียนแปลงได้ 
- ทศันคติ (Personal attitude) ความคิดและความรู้สึกของผูท่ี้ไดร้ับผลกระทบจากการ

เปล่ียนแปลง ซ่ึงทศันคติด้านบวกของพนกังานจะมีผลต่อความส าเร็จของการเปล่ียนแปลงองคก์ร
อยา่งมาก 

- ประสบการณ์ส่วนตวั (Personal background) พื้นฐานประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั
ของพนกังานแต่ละคน ท าให้เกิดมุมมองและทศันคติต่อการเปล่ียนแปลงท่ีหลากหลาย และส่งผลต่อ
ความยากง่ายในการเปล่ียนแปลงองคก์ร 

- ประเภทของบุคคลตามวิธีการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง (Personal adopter 
type) ได้แก่ กลุ่มนักนวตักรรม (innovators) กลุ่มคนหัวก้าวหน้า (leaders) กลุ่มคนกระแสหลกั 
(majority) และกลุ่มผูต่้อตา้น (resistors) 

 
 
2.3  งานวจิยัทีเ่กี่ยวข้อง 
 
ตารางท่ี 2.1  สรุปหวัขอ้งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง กลุ่มตวัอยา่ง และผลการศึกษา 

หัวข้องานวิจัย ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
Approaches to 
outpatient pharmacy 
automation: a 
systematic review 

Yilin Sng, Chin 
Kheng Ong, Yi 
Feng Lai (2018) 

13 references 
were selected for 
data extraction. 

- Improvement in medication 
safety was most commonly 
reported, with findings of up to 
37% reduction in medication-
related reportable occurrences. 
- Although automating the 
prescription filling process was 
found to lead to an increase in 
productivity and reduction in 
manpower required for the same  
job, pharmacy staff did not report 
any reduction in their workload 
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ตารางท่ี 2.1  สรุปหวัขอ้งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง กลุ่มตวัอยา่ง และผลการศึกษา (ต่อ) 

 
 

หัวข้องานวิจัย ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
   post-automation. This could be 

attributed to a redeployment of 
manpower to automation-related 
job functions previously not 
required. Despite this, staff 
claimed in other studies that their 
stress level had reduced post-
automation and their work/life 
balance had improved. Hence, 
although workload did not 
decrease, this apparent 
contradiction could suggest that 
there are intangible or indirect 
benefits for staff resulting from 
implementation of automation. 
- Job satisfaction of pharmacy 
staff was generally not affected 
by implementing automation. In 
fact, the job satisfaction level 
may not be an effective indicator 
to evaluate the merits of  
automation, given that it can be 
easily influenced by factors such 
as working environment, 
remuneration and corporate 
policies. 
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ตารางท่ี 2.1  สรุปหวัขอ้งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง กลุ่มตวัอยา่ง และผลการศึกษา (ต่อ) 

 

หัวข้องานวิจัย ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
Organizational 
change in IT 
technology inside a 
global organization  

Panthip 
Kangvansong 
(2014) 

2 managers and 
4 analysts 

- Resistance can be reduced 
through participation in future 
plans, and by increasing the 
anxiety about doing nothing. 
- The change team will have to 
ask employees to address their 
concerns, cannot assume that they 
will be able to identify and 
articulate all of their own 
concerns about the change. 

Studying of the 
effective change 
management on a 
new IT system in 
regional level 

Nattapong 
Meesomwong 
(2014) 

4 persons who 
are involving in 
driving change 
in APAC 

We should understand our region, 
culture, impact on various 
organizational policies and 
directives, mix of IT users and 
non-IT users who will be affected 
by an implementation. The 
different local languages and 
locations in each country for 
communication and training need 
to identify. 
Problems in this case study: 
  - Not establishing a great 
enough sense of urgency. 
  - Declaring victory too soon. 
  - Lacking communication 
among OpCos in the project 
planning phase. 
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ตารางท่ี 2.1  สรุปหวัขอ้งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง กลุ่มตวัอยา่ง และผลการศึกษา (ต่อ) 

 

หัวข้องานวิจัย ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
Implementation of 
organizational 
change: A case 
study of re-
organizing in a 
company in 
Thailand 

Patchara 
Kaeowirat 
(2015) 

16 employees Management team is the key for 
change implementation, to 
provide support to the change 
which brings the success to this 
re-organization. 
Problems in this case study: 
  - Lack of a clear objective and 
why the change was necessary. 
  - Unclear scope of work. 
  - Insufficient human resources. 
  - No post-mortem session after 
implementation. 
  - The management team did not 
manage the transition of 
organizational change. 

The analysis of an 
organizational 
change: A case of 
downsizing a 
company in 
Thailand 

Chotirose 
Rattanamayoon 
(2014) 

7 employees The key factors which support the 
change implementation are 
leader, communication, empathy, 
knowledge, personal attitudes and 
background.  
Problems in this case study: 
  - The limitation of 
communication flow about the 
company direction and change 
preparation purpose. 
  - Insufficient recognition during 
the neutral zone. 
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ตารางท่ี 2.1  สรุปหวัขอ้งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง กลุ่มตวัอยา่ง และผลการศึกษา (ต่อ) 

 
  

หัวข้องานวิจัย ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
กระบวนการการ
เปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์ร 
กรณีศึกษา บริษทั
ร้านอาหาร และ
เคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง 

รักขว์ลยั แยม้
กสิกร (2559) 

10 คน 
ผูบ้ริหาร 5 คน 
และพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ 
5 คน 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการ
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร 
ไดแ้ก่ 
1. ผูบ้ริหาร (Leader) 
  - ความเช่ือมัน่ในตวัผูบ้ริหาร 
  - ความชดัเจนของวิสยัทศัน์
ผูบ้ริหาร 
2. การส่ือสาร (Communication) 
  - ขั้นตอนของการส่ือสาร 
  - วิธีการในการส่ือสาร 
3. ความรู้ (Knowledge) 
4. ความเขา้ใจ (Empathy) 
  - สาเหตุของการเปล่ียนแปลง 
  - ผลท่ีเกิดข้ึนจากการ
เปล่ียนแปลง 
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในกรณีศึกษา 
  - ความไม่ชดัเจนของผูบ้ริหาร 
  - วิธีการในการส่ือสาร 
  - ประสบการณ์ท่ีไม่ดีของ
พนกังานต่อการเปล่ียนแปลงใน
อดีต 
  - ขาดความชดัเจนใน Career 
Path ของพนกังาน 
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ตารางท่ี 2.1  สรุปหวัขอ้งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง กลุ่มตวัอยา่ง และผลการศึกษา (ต่อ) 

 
  

หัวข้องานวิจัย ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
การศึกษาการมีส่วน
ร่วมของพนกังาน
ฝ่ายขายและการ
จดัการลูกคา้สมัพนัธ์ 
ในการด าเนินการ
เปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์ร
ของสถาบนัสอน
ภาษาองักฤษแห่ง
หน่ึง 

ชนิดา สุขล้ิม 
(2561) 

ผูบ้ริหาร
ระดบักลางและ
พนกังานระดบั
ปฏิบติังานท่ีมี
ส่วนเก่ียวขอ้ง
จ านวน 19 คน 

การมีส่วนร่วมของพนกังานทุก
ระดบัมีความส าคญั 
ปัญหาท่ีตอ้งการการแกไ้ข 
1) ดา้นการส่ือสาร 
2) ดา้นความร่วมมือของพนกังาน 
3) ดา้นระยะเวลาเตรียมตวัก่อน
ด าเนินการเปล่ียนแปลง 
4) ดา้นโครงสร้างองคก์รใหม่ท่ีไม่
สนบัสนุนการปฏิบติังานของ
พนกังาน 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จในการ
น าระบบ SAP เขา้มา
ใชใ้นองคก์ร 
กรณีศึกษา: บริษทั
ผลิตและจ าหน่ายน ้า
ด่ืมแห่งหน่ึง 

หทยัรัตน ์ 
จิรรวมแสง 
(2559) 

เลือกแบบเจาะจง 
(Purposive 
Sampling) จาก
ประชากรท่ีเป็น
พนกังานของ
บริษทัฯ และมี
ความเก่ียวขอ้ง
กบัระบบ SAP 
จ านวนทั้งหมด 
85 คน 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการ
ใชร้ะบบ SAP ในองคก์ร ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นคณะท างาน ปัจจยัดา้น
ผูใ้ชง้าน ปัจจยัดา้นการฝึกอบรม 
ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจาก 
ผูบ้ริหารระดบัสูง ปัจจยัดา้นการ
ส่ือสาร และปัจจยัดา้นประโยชนท่ี์
ไดจ้ากระบบ SAP 
ประเด็นท่ีบริษทัตอ้งท าการแกไ้ข 
คือ ปัจจยัดา้นการส่ือสาร ปัจจยั
ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร
ระดบัสูง และปัจจยัดา้นประโยชน์
ท่ีไดจ้ากระบบ SAP 
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ตารางท่ี 2.1  สรุปหวัขอ้งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง กลุ่มตวัอยา่ง และผลการศึกษา (ต่อ) 

 

หัวข้องานวิจัย ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
ปัจจยัสู่ความส าเร็จ
ในการติดตั้งระบบ 
ERP 
กรณีศึกษา: บริษทั 
ABC จ ากดั 

จิตตกานต ์ 
เตชะแสนศิริ 
(2551) 

พนกังานบริษทั 
ABC จ ากดั ท่ีมี
ความเก่ียวขอ้ง
กบัระบบ ERP 
ทั้งภายในและ
ต่างประเทศ
จ านวน 190 คน 

- การให้ความยดึมัน่ 
(commitment) จากผูบ้ริหารระดบั 
สูงถือเป็นกุญแจแห่งความส าเร็จ
อนัดบัตน้ ๆ ในการศึกษาปัจจยั
แห่งความส าเร็จของการติดตั้ง
ระบบ ERP 
- การติดตั้งระบบ ERP นั้น องคก์ร
ไม่สามารถท่ีจะปรับซอฟตแ์วร์ให้
เขา้กบัระบบการท างานของ
องคก์ร แต่การท่ีจะท าให้การติดตั้ง
ระบบไดป้ระสบผลส าเร็จคือ
องคก์รควรท่ีจะตอ้งปรับเปล่ียน
และออกแบบระบบงานใหม่ 
เพื่อให้เกิดกระบวนการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกบั
ระบบซอฟตแ์วร์มากยิง่ข้ึน 
- บุคลากรเป็นตวัแปรส าคญัใน
การท่ีจะท าให้การติดตั้งระบบ
ประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว 
หากพนกังานมีความรู้ความเขา้ใจ
ถึงเป้าหมายและความส าคญัของ
โครงการ และหากองคก์รเปิด
โอกาสให้พนกังานเหล่านั้นไดเ้ขา้
มามีส่วนร่วมในโครงการตั้งแต่
ตน้ องคก์รกจ็ะไดร้ับความร่วมมือ
ท่ีดี ลดการเกิดการต่อตา้นจาก
พนกังานเหล่านั้นได้ 
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Sng Y, et al (2018)  ได้ท าการทบทวนวรรณกรรมจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ แบบ 
systematic review โดยคดักรองงานวิจยัมาไดท้ั้งหมด 13 เร่ือง เก่ียวกบัการลงระบบและใชง้านระบบ
จัดยาอัตโนมัติส าหรับผู ้ป่วยนอก (Outpatient pharmacy automation) พบว่าการใช้ระบบจัดยา
อตัโนมติัสามารถช่วยลดอุบติัการณ์การรายงานความคลาดเคล่ือนทางยาไดสู้งสุดถึง 37% ลดความ
ต้องการแรงงานคน เพิ่มความสามารถในการผลิตและช่วยลดต้นทุนได้ แต่การลงระบบจัดยา
อตัโนมัติไม่ได้มีผลช่วยลดปริมาณงานของพนักงาน เน่ืองจากต้องมีการใช้คนท างานในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัหุ่นยนต์เพิ่มข้ึน และยงัพบว่าการใช้ระบบจดัยาอตัโนมติัไม่มีผลต่อการเพิ่มความพึง
พอใจของพนกังานอีกดว้ย 
 จากการศึกษาการเปล่ียนแปลงองค์กรในระดบัสากล Panthip Kangvansong (2014) 
ศึกษาผลกระทบจากการเปล่ียนระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศขององคก์รระดบัโลก และการ
จดัการการเปล่ียนแปลงให้ประสบผลส าเร็จ โดยน าเอาทฤษฎีการจดัการการเปล่ียนแปลง 8 ขั้นตอน
ของ Kotter มาใชเ้ป็นกรอบในการวิเคราะห์และอภิปรายผล พบว่าการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเป็น
อุปสรรคส าคญัท่ีส่งผลกระทบต่อกระบวนการการเปล่ียนแปลงให้ลม้เหลวหรือด าเนินการได้ช้าลง 
ซ่ึงเราสามารถลดแรงต่อตา้นไดด้ว้ยการดึงพนกังานให้เขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผน และเพิ่มการ
ส่ือสารวิสัยทศัน์ขององคก์รส าหรับการเปล่ียนแปลงในทุก ๆ ช่องทางท่ีมีไปถึงพนกังาน เพื่อเพิ่ม
ความเขา้ใจและจูงใจให้เกิดการสนบัสนุนท่ีเพิ่มข้ึน นอกจากน้ีการท าความเขา้ใจสาเหตุของการกลวั
การเปล่ียนแปลงท่ีแตกต่างกนัของพนกังานในแต่ละกลุ่มกเ็ป็นเร่ืองท่ีส าคญัเช่นกนั เพราะจะช่วยให้
เราสามารถหาวิธีแกปั้ญหาได้อย่างถูกต้องและตรงจุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Nattapong 
Meesomwong (2014) ท่ีศึกษาเร่ืองการจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับการใชร้ะบบ
เทคโนโลยแีละสารสนเทศระบบใหม่ในระดบัภูมิภาค พบว่าการขาดการส่ือสารท่ีดีในขั้นตอนของ
การวางแผนส่งผลให้เกิดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงข้ึน โดยสาเหตุหลกัเกิดจากความแตกต่างด้าน
ภาษาและท่ีตั้งของแต่ละประเทศท่ีมีผลท าให้พูดคุยกนัล าบากและยากต่อการวางแผนการฝึกอบรม
พนกังาน นอกจากน้ียงัพบประเด็นเก่ียวกบัการสร้างความรู้สึกเร่งด่วนท่ีไม่เพียงพอให้เกิดการต่ืนตวั
ต่อการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากพนกังานรับรู้แค่ว่าเป็นค าสัง่ตรงมาจากบริษทัแม่ท่ีตอ้งท าตาม แต่ขาด
การอธิบายท่ีเพียงพอถึงความจ าเป็นท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง 
 และจากการศึกษาการเปล่ียนแปลงองคก์รในประเทศไทย Patchara Kaeowirat (2015) 
Chotirose Rattanamayoon (2014) และรักข์วลยั แยม้กสิกร (2559) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกบัการ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์รของบริษทัท่ียกมาเป็นกรณีศึกษา พบว่าผูบ้ริหารคือปัจจยัส าคญัในการ
ผลกัดันและสนับสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์กร ความเช่ือมั่นในตัวผูบ้ริหารและความ
ชัดเจนของวิสัยทัศน์ของผู ้บริหารเป็นปัจจัยท่ี มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของกระบวนการการ
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เปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร นอกจากน้ี Chotirose Rattanamayoon (2014) และรักข์วลยั แยม้
กสิกร (2559) ยงัไดก้ล่าวถึงปัจจยัอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ การส่ือสารท่ีชดัเจนและทัว่ถึง  การสร้างความรู้ความ
เขา้ใจให้กบัพนกังานเก่ียวกบักระบวนการการเปล่ียนแปลง และการท าให้พนกังานเขา้ใจถึงสาเหตุ
ของการเปล่ียนแปลง เป็นปัจจยัท่ีท่ีมีผลต่อความส าเร็จของการเปล่ียนแปลงในองคก์รเช่นกนั 

 หทยัรัตน ์จิรรวมแสง (2559) ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการน าระบบ SAP 
เขา้มาใช้ในบริษทัผลิตและจ าหน่ายน ้ าด่ืมแห่งหน่ึง พบว่ามีปัจจยั 6 ด้านท่ีมีผล ได้แก่ ปัจจยัด้าน
คณะท างาน ปัจจัยด้านผูใ้ช้งาน ปัจจัยด้านการฝึกอบรม ปัจจัยด้านการสนับสนุนจาก ผูบ้ริหาร
ระดับสูง ปัจจัยด้านการส่ือสาร และปัจจัยด้านประโยชน์ท่ีได้จากระบบ SAP ซ่ึงสอดคล้องกบั
การศึกษาของ จิตตกานต ์เตชะแสนศิริ (2551) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัสู่ความส าเร็จในการติดตั้งระบบ 
ERP ของบริษทั ABC จ ากดั พบว่าการให้ความยดึมัน่ (commitment) จากผูบ้ริหารระดบัสูงถือเป็น
กุญแจแห่งความส าเร็จอนัดบัต้น ๆ ในการศึกษาปัจจยัแห่งความส าเร็จของการติดตั้งระบบ ERP 
รวมถึงบุคลากรซ่ึงเป็นตัวแปรส าคญัในการท่ีจะท าให้การติดตั้ งระบบประสบความส าเร็จหรือ
ล้มเหลว หากพนักงานมีความรู้ความเข้าใจถึงเป้าหมายและความส าคญัของโครงการ และหาก
องคก์รเปิดโอกาสให้พนกังานเหล่านั้นได้เขา้มามีส่วนร่วมในโครงการตั้งแต่ตน้ องคก์รก็จะไดร้ับ
ความร่วมมือท่ีดี ลดการเกิดการต่อตา้นจากพนกังานเหล่านั้นได ้
 ชนิดา สุขล้ิม (2561) ศึกษาเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมของพนกังานฝ่ายขายและการจดัการ
ลูกคา้สัมพนัธ์ในการด าเนินการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รของสถาบนัสอนภาษาองักฤษแห่ง
หน่ึง พบว่าอุปสรรคต่อความส าเร็จในการด าเนินการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รมี 4 ขอ้หลกั คือ 
1) ความไม่ชดัเจนในดา้นการส่ือสารเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงและรายละเอียดของการเปล่ียนแปลง 
2) พนกังานไม่ให้ความร่วมมือในการด าเนินการเปล่ียนแปลง 3) ระยะเวลาไม่เหมาะสม และ 4) 
ความไม่เขา้ใจเน้ืองานในส่วนการจดัการลูกคา้สมัพนัธ์อย่างแทจ้ริงของผูบ้ริหารระดบัสูง ท าให้เกิด
ปัญหาหลงัการจดัโครงสร้างองค์กรใหม่ ซ่ึงปัญหาด้านการส่ือสารนั้นสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ 
Patchara Kaeowirat (2015) Chotirose Rattanamayoon (2014) รักขว์ลยั แยม้กสิกร (2559) และหทยั
รัตน ์จิรรวมแสง (2559) ท่ีพบปัญหาเก่ียวกบัการขาดส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพในงานวิจยัเช่นกนั 
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บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 
 

 การศึกษาทัศนคติของพนักงานในฝ่ายเภสัชกรรมผูป่้วยนอกต่อการน าระบบจดัยา
อตัโนมติัมาใชท่ี้โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง ด าเนินการวิจยัโดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยั ดงัน้ี  

3.1 รูปแบบการวิจยั 
3.2 แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.3 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.4 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1  รูปแบบกำรวจิยั 
 เน่ืองจากผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาและท าความเขา้ใจเก่ียวกบัทศันคติส่วนบุคคลท่ีมีต่อการ
เปล่ียนแปลงกระบวนการท างานภายในองค์กร ดังนั้นรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
research) โดยใชก้ารสมัภาษณ์รายบุคคลเพื่อเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จึงน่าจะมีความเหมาะสมกบั
กรณีศึกษามากท่ีสุด  
 
 

3.2  แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 การวิจยัน้ีเป็นการศึกษาจากขอ้มูล 2 แหล่ง คือ ขอ้มูลปฐมภูมิ และขอ้มูลทุติยภูมิ 

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ไดจ้ากการเกบ็รวบรวมจากการสมัภาษณ์กลุ่ม
ประชากรตวัอยา่งโดยตรง ไดแ้ก่ เภสชักรระดบัปฏิบติัการ และเจา้พนกังานเภสชักรรม  

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) ไดจ้ากการศึกษาและเกบ็รวบรวมจากหนงัสือ 
งานวิจยัหรือบทความท่ีตีพิมพใ์นวารสารทางวิชาการ วิทยานิพนธ ์สารนิพนธ์ทั้งจากในและ
ต่างประเทศ บทความในอินเตอร์เน็ต และรายงานภายในบริษทั เป็นตน้ 
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3.3  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 การวิจัยน้ีเป็นการศึกษาทัศนคติของกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
sampling) ไดแ้ก่ พนกังานในฝ่ายเภสชักรรมผูป่้วยนอก โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง จ านวน 33 คน 
โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งตามสะดวก (Convenience sampling) ซ่ึงประกอบดว้ย 

1. เภสชักรระดบัปฏิบติัการ จ านวน 11 คน 
2. เจา้พนกังานเภสชักรรม จ านวน 22 คน 

 
 

3.4  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัท าการวิจยัเชิงคุณภาพโดยท านดัสมัภาษณ์กบักลุ่มตวัอย่างทีละคนแบบตวัต่อตวั 
และใช้วิธีบนัทึกค าตอบลงในแบบสัมภาษณ์ดว้ยตนเอง (Semi-structure interview) ซ่ึงทางผูว้ิจยัได้
ท าการสร้างแบบสัมภาษณ์ข้ึนมาเองเพื่อใชใ้นการศึกษาหัวขอ้วิจยัเร่ืองน้ีโดยเฉพาะ โดยต่อยอดมา
จากแนวคิด ทฤษฎี และขอ้มูลของงานวิจยัท่ีได้ท าการทบทวนวรรณกรรมไปในบทท่ี 2 มีการใช้
ค าถามปลายเปิด (Open-ended question) เพื่อให้ผูถู้กสมัภาษณ์แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัหวัขอ้วิจยั
ไดอ้ยา่งเต็มท่ี  

แบบสมัภาษณ์แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1: ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้ห้สมัภาษณ์ ไดแ้ก่ 

- เพศ 
- ระดบัการศึกษา 
- อายงุาน 
- ต าแหน่งงานปัจจุบนั 

ส่วนท่ี 2: ตวัอยา่งค าถามให้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในองคก์รโดย
การน าระบบจดัยาอตัโนมติัมาใช ้

- คุณทราบขอ้มูลเก่ียวกบัแผนของโรงพยาบาลในการน าระบบหุ่นยนต์
จดัยาอตัโนมติัมาใชท่ี้ฝ่ายเภสชักรรมผูป่้วยนอกหรือไม่ หากทราบ 
ทราบจากแหล่งขอ้มูลใด  

- กรุณาอธิบายขอ้มูลเท่าท่ีทราบเก่ียวกบัโครงการ 
- คุณคิดว่าวตัถุประสงคข์องโครงการน้ีคืออะไร 
- คุณมีความคิดเห็นอยา่งไรเกี่ยวกบัการน าระบบหุ่นยนตจ์ดัยาอตัโนมติั

มาใชท่ี้ฝ่ายเภสชักรรมผูป่้วยนอกท่ีคุณท างานอยู่ 
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- คุณคิดว่าโครงการน้ีจะส่งผลกระทบกบัคุณอยา่งไรบ้าง อธิบาย (หาก
มีหลายขอ้ ให้เรียงล าดบัของผลกระทบจากมากไปนอ้ย) 

- อุปสรรคท่ีส าคญัของโครงการน้ีในมุมมองของคุณคืออะไร 
- อุปสรรคดงักล่าวจะสามารถป้องกนัหรือแกไ้ขไดอ้ยา่งไรบา้ง 
- ในมุมมองของคุณ ปัจจยัอะไรบ้างท่ีจะท าให้โครงการน้ีด าเนินการ

ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
นอกจากน้ีผูว้ิจ ัยยงัใช้ค าถามแบบ Probing questions โดยใช้ค าถามและค าตอบก่อน

หนา้เป็นแนวทางเพื่อมุ่งหารายละเอียดเพิ่มเติม และขยายความเร่ืองท่ีเป็นประเด็นเพื่อความเขา้ใจท่ี
ชดัเจนมากข้ึน เช่น การให้ผูต้อบค าถามยกตวัอยา่ง เป็นตน้ 
 
 

3.5  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีได้จากสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ต่อโดยเลือกใช้วิธีการวิเคราะห์เน้ือหา 

(Content analysis) ท าโดยการน าข้อมูลมาแยกประเด็นหลัก ๆ และจัดหมวดหมู่ให้ข้อมูลท่ีมี
ความหมายเหมือนกนัหรือเป็นไปในแนวทางเดียวกนัอยูใ่นกลุ่มเดียวกนั หลงัจากนั้นกเ็ช่ือมโยงแต่
ละกลุ่มขอ้มูลเขา้กบัแนวคิดหรือทฤษฎีท่ีศึกษา เพื่อวิเคราะห์และสรุปผลการวิจยั 
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บทที ่ 4 

ผลการวจิยั 
 
 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 33 คนเพื่อศึกษาทศันคติของพนกังานในฝ่าย
เภสัชกรรมผูป่้วยนอกต่อการน าระบบจดัยาอตัโนมติัมาใช้ท่ีโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง สามารถ
สรุปและวิเคราะห์ขอ้มูลได ้ดงัน้ี 
 4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้ห้สมัภาษณ์ 
 4.2  ขอ้มูลความคิดเห็นของพนกังานต่อการน าระบบจดัยาอตัโนมติัมาใช้ 
 4.3  การวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสมัภาษณ์ 
 
 

4.1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้ห้สัมภาษณ์ในส่วนน้ีประกอบด้วย เพศ ระดบัการศึกษา อายุงาน 
และต าแหน่งงานปัจจุบนั ซ่ึงวิเคราะห์ผลไดด้งัน้ี 
 
ตาราง 4.1  แสดงจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้รับการสมัภาษณ์ จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) คิดเป็น % 
ชาย 
หญิง 

7 
26 

21% 
79% 

รวม 33 100% 
จากตาราง 4.1 พบว่าพนกังานท่ีให้สมัภาษณ์ทั้งหมด 33 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง โดยคิดเป็น 79% 
ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 
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ตาราง 4.2  แสดงจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้รับการสมัภาษณ์ จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 
ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) คิดเป็น % 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

2 
31 
ไม่มี 

6% 
94% 
- 

รวม 33 100% 
จากตาราง 4.2 พบว่าพนกังานท่ีให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี โดยคิด
เป็น 94% ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด  
 
ตาราง 4.3  แสดงจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้รับการสมัภาษณ์ จ าแนกตามอายงุาน 

อายงุาน จ านวน (คน) คิดเป็น % 
< 5 ปี 

5-10 ปี 
11-15 ปี 
> 15 ปี 

6 
3 
11 
13 

18% 
9% 
33% 
40% 

รวม 33 100% 
จากตาราง 4.3 พบว่าพนกังานท่ีให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า 10 ปีข้ึนไป คิดเป็น 73% 
ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด โดยพนกังานท่ีอายงุานมากกว่า 15 ปีมีสดัส่วนมากท่ีสุด คิดเป็น 40% 
 
ตาราง 4.4  แสดงจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้รับการสมัภาษณ์ จ าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบนั 

ต าแหน่งงานปัจจุบนั จ านวน (คน) คิดเป็น % 
เภสชักร 

เจา้พนกังานเภสชักรรม 
11 
22 

33% 
67% 

รวม 33 100% 
จากตาราง 4.4 พบว่าเป็นไปตามท่ีผูว้ิจ ัยเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยวิธีแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
sampling) ไดแ้ก่ พนกังานในต าแหน่งเภสชักรทั้งหมด 11 คน คิดเป็น 33% ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 
และต าแหน่งเจา้พนกังานเภสชักรรมทั้งหมด 22 คน คิดเป็น 67% 
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4.2  ข้อมูลความคดิเห็นของพนักงานต่อการน าระบบจดัยาอัตโนมตัิมาใช้ 
ขอ้มูลความคิดเห็นของพนกังานต่อค าถามเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในองคก์รโดยการ

น าระบบจดัยาอตัโนมติัมาใช ้สามารถสรุปและวิเคราะห์ผลไดด้งัน้ี 
- ตาราง 4.5 และ 4.6 แสดงขอ้มูลความคิดเห็นต่อค าถาม “คุณทราบขอ้มูลเก่ียวกบั

แผนของโรงพยาบาลในการน าระบบหุ่นยนต์จัดยาอตัโนมัติมาใช้ท่ีฝ่ายเภสัชกรรมผูป่้วยนอก
หรือไม่ หากทราบ ทราบจากแหล่งขอ้มูลใด” 

- ตาราง 4.7 แสดงขอ้มูลความคิดเห็นต่อค าถาม “คุณคิดว่าวตัถุประสงคข์องโครงการ
น้ีคืออะไร” 

- ตาราง 4.8 แสดงขอ้มูลความคิดเห็นต่อค าถาม “คุณมีความคิดเห็นอย่างไรเก่ียวกบั
การน าระบบหุ่นยนตจ์ดัยาอตัโนมติัมาใชท่ี้ฝ่ายเภสชักรรมผูป่้วยนอกท่ีคุณท างานอยู่” 

- ตาราง 4.9 แสดงข้อมูลความคิดเห็นต่อค าถาม “คุณคิดว่าโครงการน้ีจะส่งผล
กระทบกบัคุณอยา่งไรบา้ง อธิบาย” 

- ตาราง 4.10 แสดงขอ้มูลความคิดเห็นต่อค าถาม “อุปสรรคท่ีส าคญัของโครงการน้ี
ในมุมมองของคุณคืออะไร อุปสรรคดงักล่าวจะสามารถป้องกนัหรือแกไ้ขไดอ้ยา่งไรบา้ง” 

- ตาราง 4.11 แสดงขอ้มูลความคิดเห็นต่อค าถาม “ในมุมมองของคุณ ปัจจยัอะไรบา้ง
ท่ีจะท าให้โครงการน้ีด าเนินการส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี” 
 
ตาราง 4.5  แสดงจ านวนความคิดเห็นต่อค าถาม “คุณทราบเก่ียวกบัแผนของโรงพยาบาลในการน า
ระบบหุ่นยนต์จดัยาอตัโนมติัมาใช้ท่ีฝ่ายเภสัชกรรมผูป่้วยนอกหรือไม่” จ าแนกตามต าแหน่งงาน
ปัจจุบนั 

พนกังานทราบแผนของโรงพยาบาลใน
การน าระบบหุ่นยนตจ์ดัยาอตัโนมติัมาใช้ 

จ านวนความคิดเห็น 
เภสชักร เจา้พนกังาน

เภสชักรรม 
รวม 

-  ทราบ 
-  ไม่ทราบ 

5 
6 

13 
9 

18 (55%) 
15 (45%) 

รวม 11 22 33 (100%) 
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ตาราง 4.6  แสดงจ านวนความคิดเห็นต่อค าถาม “หากทราบ ทราบจากแหล่งขอ้มูลใด” จ าแนกตาม
ต าแหน่งงานปัจจุบนั 

แหล่งขอ้มูล 
จ านวนความคิดเห็น 

เภสชักร เจา้พนกังาน
เภสชักรรม 

รวม 

-  เพื่อนร่วมงาน 
-  ทีมโครงการ 
-  หวัหนา้งาน 

2 
1 
2 

13 
- 
- 

15 (83%) 
1 (6%) 
2 (11%) 

รวม 5 13 18 (100%) 
 

จากตาราง 4.5 และ 4.6 พบว่าโดยภาพรวมพนกังานจ านวน 18 คนจากทั้งหมด 33 คน 
ทราบแผนของโรงพยาบาลในการน าระบบหุ่นยนต์จดัยาอตัโนมติัมาใช้ คิดเป็น 55% ของกลุ่ม
ตวัอย่างทั้งหมด โดยส่วนใหญ่ทราบข่าวจากเพื่อนร่วมงานเป็นหลกั คิดเป็น 83% เม่ือพิจารณาแยก
ตามต าแหน่งงานพบว่าสดัส่วนของจ านวนเจ้าพนกังานเภสชักรรมท่ีทราบข่าวเก่ียวกบัโครงการ คิด
เป็น 59% ซ่ึงมากกว่าสดัส่วนของจ านวนเภสชักรท่ีทราบข่าวเก่ียวกบัโครงการ คิดเป็น 45% โดยเจา้
พนกังานเภสชักรรมท่ีให้สมัภาษณ์ทุกคนทราบข่าวจากการพูดคุยและบอกต่อ ๆ กนัเองในกลุ่มเพื่อน
และสภากาแฟ แต่เม่ือสัมภาษณ์ต่อถึงรายละเอียดของขอ้มูลท่ีบอกต่อกนัพบว่า  10 คนจาก 13 คน
ได้รับทราบขอ้มูลท่ีไม่ถูกต้องและไม่ครบถว้น โดยส่วนใหญ่เขา้ใจว่าองคก์รมีนโยบายต้องการลด
การจา้งคนดว้ยการเอาหุ่นยนตม์าจดัยาแทน ในส่วนของแหล่งขอ้มูลอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ หวัหนา้งานและทีม
โครงการ ซ่ึงเป็นแหล่งขอ้มูลท่ีน่าเช่ือถือ และมีขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง ครบถว้น กลบัพบว่ามีพนกังานเพียง
แค่ 3 คนเท่านั้นท่ีไดร้ับการส่ือสารผา่นช่องทางน้ี และทราบจากการพูดคุยกนัแบบไม่เป็นทางการ 

“ทราบจากเพื่อนร่วมงาน ไม่ทราบรายละเอียดแน่ชดั เขาเล่าต่อกนัมา” (เจ้าพนกังาน
เภสชักรรม, อายงุาน < 5 ปี) 

“ทราบจากเพื่อนร่วมงาน ว่าจะมีการน าหุ่นยนต์มาช่วยจดัยา และลดก าลงัคนในการ
ท างาน” (เจา้พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน 11-15 ปี) 

“ทราบจากสภากาแฟ ว่าจะมีหุ่นยนต์จดัยาอตัโนมติั ลดคนในการท างาน เพิ่มความ
ปลอดภยั” (เจา้พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน > 15 ปี) 

“ทราบจากเภสชักรทีม Pharmacy informatics ว่าจะยา้ยห้องยาผูป่้วยนอกไปอยูท่ี่ชั้น 10 
และใชหุ่้นยนตจ์ดัยาท่ีบริเวณนั้น” (เภสชักร, อายงุาน < 5 ปี) 
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“หวัหนา้แจง้เม่ือนานมาแลว้ คิดว่าคงอยูท่  างานไม่ถึงวนัท่ีจะมีหุ่นยนตห์รอก เพราะคง
อีกนานมาก ๆ” (เภสชักร, อายงุาน 10-15 ปี) 

“ทราบจากหัวหน้า แต่ไม่ทราบรายละเอียดมากนกั รู้ว่ามีการเลือก specification หุ่นท่ี
สามารถจดัยาเป็นกล่องหรือ pack ตามยาแต่ละชนิดของเราได้ ซ่ึงจะช่วยอ านวยความสะดวกกบั
พนกังาน และท าให้คนไขไ้ดร้ับการบริการท่ีรวดเร็วข้ึน” (เภสชักร, อายงุาน > 15 ปี) 
 
ตาราง 4.7  แสดงจ านวนความคิดเห็นต่อค าถาม “คุณคิดว่าวตัถุประสงคข์องโครงการน้ีคืออะไร” 
จ าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบนั 

วตัถุประสงคโ์ครงการ 
จ านวนความคิดเห็น* 

เภสชักร เจา้พนกังาน
เภสชักรรม 

-  เพื่อลดความความคลาดเคล่ือนทางยา 
-  เพื่อลดคนท างาน  
-  เพื่อปรบัปรุงกระบวนการ ท าใหจ้ดัยาไดเ้ร็วข้ึน 
-  เพื่อความทนัสมยั มีการน านวตักรรมใหม่ ๆ มาใชใ้น
องคก์ร ยกระดบัมาตรฐานโรงพยาบาลสู่ระดบัสากล 
-  เพื่อส่งเสริมภาพลกัษณ์องคก์ร ช่วยในการท าโฆษณาและ
การตลาด 
-  ไม่แสดงความคิดเห็น 

6 
2 
3 
1 

 
1 
 
4 

12 
16 
5 
6 

 
1 
 
1 

  *พนกังานบางท่านมีการแสดงความคิดเห็นมากกว่า 1 ค าตอบ 
 

จากตาราง 4.7 พบว่ามีพนกังาน 18 คนจากทั้งหมด 33 คนคิดว่าวตัถุประสงคข์องการ
น าระบบหุ่นยนตจ์ดัยาอตัโนมติัมาใช ้ เพื่อลดความคลาดเคล่ือนทางยาและเพิ่มความปลอดภยัให้แก่
ผูป่้วย แต่ในทางกลบักนัก็พบว่ามีพนกังานในจ านวนท่ีเท่ากนัคือ 18 คนจากทั้งหมด 33 คนท่ีคิดว่า
วตัถุประสงคข์องโครงการ คือองคก์รต้องการลดคนท างาน ซ่ึงเกือบทั้งหมดเป็นเจา้พนกังานเภสชั
กรรมท่ีมีการเล่าต่อ ๆ กนัดว้ยความเขา้ใจท่ีไม่ถูกตอ้ง 

“ลดคนให้นอ้ยท่ีสุด จ ากดัคน ลดค่าใชจ่้ายท่ีเก่ียวกบัคน” (เจา้พนกังานเภสชักรรม, อายุ
งาน > 15 ปี) 

“ลดพนกังานในการท างาน ลดชัว่โมงการท างาน เพื่อช่ือเสียง ภาพลกัษณ์ และความ
น่าเช่ือถือ” (เจา้พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน 11-15 ปี) 
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“เพื่อความแม่นย  าในการจดัยา ลดปริมาณความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนบ่อย เพิ่มความเร็วใน
การจดัยา” (เจา้พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน 5-10 ปี) 

“ความปลอดภัย ความรวดเร็ว ใช้คนท างานน้อยลง เ ป็นผูน้ าด้านเทคโนโลยี” (เจ้า
พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน > 15 ปี) 

“ป้องกันการเกิด Med error ลดคนน้อยลง ประหยดัเงินค่าจ้างพนักงานลง” (เจ้า
พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน 11-15 ปี) 

“เพื่อจดัยาได้เร็วข้ึน และครบตามจ านวน item ท่ีแพทยส์ั่ง ลดการรอการจ่ายยานาน” 
(เภสชักร, อายงุาน < 5 ปี)  

“เพื่อปรับปรุงการบริการ ช่วยดา้นการตลาดและโฆษณา การใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยั” 
(เภสชักร, อายงุาน > 15 ปี) 
 
ตาราง 4.8  แสดงจ านวนความคิดเห็นต่อค าถาม “คุณมีความคิดเห็นอย่างไรเก่ียวกบัการน าระบบ
หุ่นยนต์จดัยาอตัโนมติัมาใช้ท่ีฝ่ายเภสัชกรรมผูป่้วยนอกท่ีคุณท างานอยู่” จ าแนกตามต าแหน่งงาน
ปัจจุบนั 

ความคิดเห็นต่อโครงการ 
จ านวนความคิดเห็น 

เภสชักร เจา้พนกังาน
เภสชักรรม 

รวม 

-  เห็นดว้ย 
-  ไม่เห็นดว้ย 
-  ไม่แสดงความคิดเห็น 

7 
- 
4 

18 
2 
2 

25 (76%) 
2 (6%) 
6 (18%) 

รวม 11 22 33 (100%) 
 

จากตาราง 4.8 พบว่ามีพนกังาน 25 คนจากทั้งหมด 33 คน เห็นด้วยกบัการน าระบบ
หุ่นยนต์จดัยาอตัโนมติัมาใช้ คิดเป็น 76% ของกลุ่มตวัอย่างทั้ งหมด โดยส่วนใหญ่ให้เหตุผลว่าดู
ทนัสมยั น่าจะสะดวก ท าให้ลดระยะเวลาและขั้นตอนในการจดัยาลง เพิ่มความแม่นย  าและความ
ถูกตอ้ง ส าหรับคนท่ีไม่เห็นดว้ย ให้เหตุผลว่าน่าจะเพิ่มงานมากกว่าลดงาน เน่ืองจากมีประสบการณ์
ท่ีไม่ดีกบัระบบหุ่นยนตจ์ดัยาอตัโนมติัรุ่นก่อนหน้าท่ีเคยมีการน ามาใชแ้ลว้มีปัญหา จนสุดท้ายกไ็ม่
สามารถใชง้านไดจ้ริง และคิดว่าองคก์รเอาหุ่นยนตม์าใชเ้พราะตอ้งการลดคน 
 “เห็นดว้ย เพื่อลดขั้นตอนการท างาน สะดวก ถูกตอ้ง แม่นย  าในการจดัยา แต่ไม่รู้จะเร็ว
หรือเปล่า” (เจา้พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน 11-15 ปี) 
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“ถา้หุ่นยนต์เขา้มาช่วยท างานก็จะเกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน เพราะมีความ
ปลอดภยัสูงกว่า แต่อาจจะใชเ้วลามากกบัการฝึกพนกังานให้มีความเขา้ใจระบบ” (เจา้พนกังานเภสัช
กรรม, อายงุาน > 15 ปี) 
 “เห็นด้วย เพราะจะสามารถลด Human error และสามารถน าคนไปใช้กบังานอ่ืนท่ี
หุ่นยนตไ์ม่สามารถท าแทนได ้อยา่งไรกต็าม ควรค านึงถึงระยะเวลาในการจดัยา เน่ืองจากระบบของ
ห้องยา OPD ผูป่้วยจะมารับยากลบับ้านหลายรายการ และรายการละหลายเม็ด/กล่อง ต่างจากระบบ 
one day dose ของห้องยา IPD” (เภสชักร, อายงุาน < 5 ปี) 
 “เห็นด้วย จะได้จ่ายยาให้คนไขเ้ร็วข้ึน หน้างานอาจท างานได้เร็วข้ึน” (เภสัชกร, อายุ
งาน < 5 ปี) 
 “เพิ่มภาระงาน งานดูเหมือนลดแต่ความเป็นจริงพนกังานท างานเพิ่มข้ึนจากเดิมเป็น
เท่าตวั” (เจา้พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน > 15 ปี) 
 “เคยมีการน าหุ่นยนต์มาใช้แล้วแต่ไม่ประสบความส าเร็จ เพราะต้องใช้คนมา
ควบคุมดูแลอยา่งใกลชิ้ด เสียเวลาท างานอยา่งอ่ืน เน่ืองจากตอ้งเฝ้าหุ่นยนต์” (เจา้พนกังานเภสชักรรม
, อายงุาน 11-15 ปี) 
 
ตาราง 4.9  แสดงจ านวนความคิดเห็นต่อค าถาม “คุณคิดว่าโครงการน้ีจะส่งผลกระทบกบัคุณอยา่งไร
บา้ง” จ าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบนั 

ผลกระทบจากโครงการ 
จ านวนความคิดเห็น* 

เภสชักร เจา้พนกังาน
เภสชักรรม 

-  ตอ้งเรียนรู้ระบบการท างานใหม่หมด  
-  มีภาระงานเพิ่มข้ึน 
-  รายไดล้ดลง 
-  ช่วยให้ท างานไดส้ะดวกและรวดเร็วข้ึน 
-  มีวนัหยดุเพิ่มข้ึน 
-  เวลาท่ีระบบหุ่นยนตใ์ชง้านไม่ได ้จะกระทบกบัคนท างาน
โดยตรง 
-  รู้สึกกดดนัเพิ่มข้ึนจากการรวมห้องยา (Centralized 
pharmacy) เพราะผูป่้วยจะถูกรวมมารับยาท่ีเดียว อาจจะท า
ให้รอรับยานานข้ึน และไม่พอใจกบัการให้บริการ 

- 
- 
- 
4 
- 
1 
 
1 

 
 

8 
6 
9 
2 
2 
2 
 
- 
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ตาราง 4.9  แสดงจ านวนความคิดเห็นต่อค าถาม “คุณคิดว่าโครงการน้ีจะส่งผลกระทบกบัคุณอยา่งไร
บา้ง” จ าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบนั (ต่อ) 

ผลกระทบจากโครงการ 
จ านวนความคิดเห็น* 

เภสชักร เจา้พนกังาน
เภสชักรรม 

-  ความคลาดเคล่ือนทางยาลดลง 
-  พื้นท่ีท างานแคบลง เพราะเสียพื้นท่ีในการตั้งหุ่นยนต ์
-  ไม่แสดงความคิดเห็น 

1 
- 
4 

- 
1 
1 

*พนกังานบางท่านมีการแสดงความคิดเห็นมากกว่า 1 ค าตอบ 
 

จากตาราง 4.9 พบว่าเภสชักรส่วนใหญ่มองผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนในภาพรวมของการ
ให้บริการและเป็นเชิงบวกมากกว่า คือระบบน่าจะช่วยให้สามารถจ่ายยาได้สะดวกรวดเร็วข้ึน ไม่
ตอ้งโทรตามยา ท าให้ลดความกดดนัเวลาอยูห่นา้งานและช่วยลดความคลาดเคล่ือนทางยาได ้แต่กมี็
บางคนท่ีคิดว่าหลงัจากการลงระบบและมีการรวมห้องยา (Centralized pharmacy) จะท าให้เพิ่มความ
กดดนัมากกว่า เน่ืองจากผูป่้วยจะถูกรวมมารับยาท่ีเดียวกนัทั้งหมด อาจจะท าให้ตอ้งรอรับยานานข้ึน
กว่าเดิม และเวลาท่ีหุ่นยนตเ์สียน่าจะมีปัญหากบัหนา้งานมาก  

“จ่ายยาไดเ้ร็วข้ึน ลดการกดดนัหนา้งาน จ านวนยาท่ีจดัจ่ายครบ” (เภสชักร, อายงุาน < 
5 ปี) 

 “จ่ายยาผดินอ้ยลง แต่เวลาหุ่นยนตเ์สียกต็้องรอเพราะแกไ้ขเองไม่เป็น” (เภสชักร, อายุ
งาน 11-15 ปี) 
 “ความกดดนัจากคนไข ้ เน่ืองจากหากยา้ยห้องยาไปรวมกนัและน าหุ่นยนต์มาลง จะท า
ให้คนไขท่ี้มารับยา OPD ของทั้ง รพ. มากองรวมกนั คนไขอ้าจมีความรู้สึกว่ารอนาน อีกทั้งการพบ
แพทยท่ี์หน่ึงและมารับยาอีกท่ีหน่ึง อาจท าให้คนไขสึ้กว่าเรา Service ไม่ดี” (เภสัชกร, อายุงาน < 5 
ปี) 

ส าหรับเจ้าพนกังานเภสัชกรรมส่วนใหญ่จะแสดงความคิดเห็นและให้น ้ าหนกัไปทาง
ผลกระทบด้านลบท่ีจะเกิดข้ึนกบัตวัเองเป็นหลกั ได้แก่ ความกงัวลเก่ียวกบัรายได้ท่ีจะลดลง การ
เปล่ียนแปลงระบบท าให้ตอ้งเรียนรู้วิธีท างานใหม่ทั้งหมด ภาระงานท่ีจะเพิ่มข้ึนเน่ืองจากตอ้งดูแล
ระบบหุ่นยนต์เพิ่ม และความยุง่วุ่นวายในเวลาท่ีหุ่นยนตเ์สียซ่ึงจะส่งผลกระทบกบัคนหน้างานมาก 
กลายเป็นการเพิ่มงานในขณะท่ีจ านวนคนท างานลดลง 
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 “โอทีหายไป การเรียนรู้เพิ่มข้ึนเยอะ ดูแลรับผิดชอบมากข้ึน ภาระงานเพิ่มข้ึน” (เจ้า
พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน 11-15 ปี) 
 “จ านวนพนกังานลดลง เม่ือเกิดปัญหางานจะหยุดชะงกัและช้าลง OT น้อยลง” (เจ้า
พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน 11-15 ปี) 
 “ถา้เคร่ืองมีปัญหาหรือเสีย แลว้ใชเ้วลาซ่อมนาน กจ็ะส่งผลต่อคนท างานโดยตรง” (เจา้
พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน 11-15 ปี)  

“สร้างช่ือเสียงให้รพ. เป็นหน้าเป็นตา แต่มีประโยชน์น้อย เป็นการเพิ่มภาระให้
พนกังาน” (เจา้พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน > 15 ปี)  

“มีว ันหยุดเพิ่มข้ึน การจัดยาง่ายข้ึน ไม่ต้องเดินไปเดินมาหลายกิโลต่อวนั” (เจ้า
พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน > 15 ปี) 
 
ตาราง 4.10  แสดงจ านวนความคิดเห็นต่อค าถาม “อุปสรรคท่ีส าคญัของโครงการน้ีในมุมมองของ
คุณคืออะไร อุปสรรคดงักล่าวจะสามารถป้องกนัหรือแกไ้ขไดอ้ยา่งไรบา้ง” จ าแนกตามต าแหน่งงาน
ปัจจุบนั 

อุปสรรคของโครงการ 
จ านวนความคิดเห็น* 

เภสชักร เจา้พนกังาน
เภสชักรรม 

-  แผนฝึกอบรม และระยะเวลาในการเรียนรู้ระบบของ
พนกังานท่ีเพียงพอ 
-  การอนุมติัของผูบ้ริหาร งบประมาณในการจดัซ้ือ 
-  การดูแลและซ่อมบ ารุงให้ระบบใชง้านไดดี้ตลอดเวลา 
-  ภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน แต่จ านวนพนกังานลดลง 
-  Specification และการใชง้านไดจ้ริงของระบบ (เคร่ือง
ก่อนหน้าท่ีซ้ือมาใชไ้ม่ไดจ้ริง) 
-  Customer complaint จากการรวมห้องยา ท าให้ผูป่้วยตอ้ง
เดินข้ึนลงเพิ่มข้ึน 
-  ไม่แสดงความคิดเห็น 

- 
 

1 
2 
- 
3 
 
1 
 
5 

5 
 

3 
4 
3 
1 
 
- 
 
4 

  *พนกังานบางท่านมีการแสดงความคิดเห็นมากกว่า 1 ค าตอบ 
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ตาราง 4.11  แสดงจ านวนความคิดเห็นต่อค าถาม “ในมุมมองของคุณ ปัจจยัอะไรบ้างท่ีจะท าให้
โครงการน้ีด าเนินการส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี” จ าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบนั 

อุปสรรคของโครงการ 
จ านวนความคิดเห็น* 

เภสชักร เจา้พนกังาน
เภสชักรรม 

-  ความร่วมมือของทุกคนในแผนก 
-  ความพร้อมและ competency ของพนกังาน 
-  ผูบ้ริหาร การอนุมติังบประมาณในการจดัซ้ือ 
-  การวางแผนงานท่ีรัดกมุ ความพร้อมของระบบหุ่นยนต ์
สถานท่ี และก าลงัคน 
-  การสอบถามความคิดเห็นจากผูป้ฏิบติังาน ผูม้ารับบริการ 
-  ไม่แสดงความคิดเห็น 

2 
1 
4 
2 
 
1 
4 

6 
4 
2 
2 

 
- 
9 

  *พนกังานบางท่านมีการแสดงความคิดเห็นมากกว่า 1 ค าตอบ 
 
จากตาราง 4.10 และ 4.11 พบว่ามีสัดส่วนของกลุ่มตวัอย่างท่ีไม่แสดงความคิดเห็น

ค่อนขา้งมาก เน่ืองจากพนกังานส่วนหน่ึงท่ีไม่เคยทราบข่าวหรือรายละเอียดเก่ียวกบัโครงการน้ีมา
ก่อนเลือกท่ีจะไม่แสดงความคิดเห็น ส าหรับพนกังานท่ีแสดงความคิดเห็นส่วนใหญ่จะมองอุปสรรค
ของโครงการเก่ียวกับแผนการดูแลและซ่อมบ ารุงเพื่อให้ระบบหุ่นยนต์สามารถใช้งานได้ดี
ตลอดเวลา รวมถึงการก าหนด specifications และการขออนุมติังบประมาณในการจดัซ้ือ เน่ืองจาก
กงัวลว่าหากเลือก specifications ของระบบไม่ดีหรือมีการจ ากดังบประมาณ จะส่งผลให้ซ้ือมาแลว้
ใช้งานไม่ได้จริงเหมือนกบัครั้ งก่อนหน้าอีก นอกจากน้ีเจ้าพนกังานเภสัชกรรมส่วนใหญ่คิดว่าการ
ฝึกอบรมพนกังานเก่ียวกบัระบบการท างานใหม่อาจจะเป็นอุปสรรคส าหรับโครงการ เน่ืองจากเจา้
พนกังานเภสัชกรรมส่วนใหญ่ไม่เก่งภาษาองักฤษ และกงัวลเก่ียวกบัระยะเวลาท่ีจะจดัอบรมว่าจะ
เพียงพอให้สามารถเขา้ใจและใชง้านระบบเป็นหรือไม่  

“กงัวลเก่ียวกบัการซ่อมบ ารุงอุปกรณ์ มกัใชเ้วลานานและมีค่าใชจ่้ายสูง เวลาเคร่ืองพงั
ครั้ งหน่ึงพนกังานจะเหน่ือยมาก และส่งผลให้มีโอกาสท างานผิดพลาดเพิ่มข้ึนด้วย ส าหรับทางแก้
น่าจะยาก แต่กล็องดู ตอ้งหาช่างผูเ้ช่ียวชาญมาอยูป่ระจ าเคร่ือง” (เจา้พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน > 
15 ปี) 

“อุปสรรคของโครงการ ก็คืองบประมาณในการจดัซ้ือ อาจต้องขอผูบ้ริหารให้อนุมติั
งบประมาณเพิ่ม หรือหาโปรโมชัน่พิเศษ” (เจา้พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน > 15 ปี) 
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“การจดัระบบเตรียมฝึกอบรมพนกังาน การปรับตวัให้เขา้กบัระบบใหม่ ซ่ึงมีผลต่อการ
ท างานแน่นอน ยงัไงก็อยากให้เอาระบบเดิมไวก่้อนเพื่อเป็นแผนรองรับ” (เจ้าพนกังานเภสชักรรม, 
อายงุาน > 15 ปี) 

“ทุกงานย่อมมีอุปสรรค อนัน้ีน่าจะเป็นระบบ เพราะไม่รู้จะใช้ระบบไหน อีกทั้งเวลา
ในการเรียนรู้มีจ ากดั แต่กป้็องกนัไดแ้ค่เตรียมให้มีแผนการรองรับท่ีดี ครอบคลุมการท างาน และการ
ส่ือสารท่ีมีคุณภาพ” (เจา้พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน 11-15 ปี) 

“กงัวลเก่ียวกบัการใช้งาน เน่ืองจากไม่เก่งเร่ืองภาษา ขอระบบเป็นภาษาไทยไดไ้หม” 
(เจา้พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน < 5 ปี) 

“ถา้พงัแลว้แกไ้ขยาก เน่ืองจากไม่มีคนท างาน เพราะลดคนไปหมดแลว้ ส่วนวิธีแกไ้ข
ตอบยาก เพราะยงัไม่ถึงเวลา” (เภสชักร, อายงุาน < 5 ปี) 

“ความไม่สะดวกของคนไข้ท่ีต้องข้ึนลง หากมีการ complain หลงัจากท่ีโครงการ
ด าเนินการไปแลว้จะแกไ้ขได้ยาก อยากให้มีการสร้างความรู้ความเขา้ใจให้กบัผูป้ ฏิบติังาน และ
สอบถามความคิดเห็นจากผูม้ารับบริการก่อนด าเนินการ” (เภสชักร, อายงุาน < 5 ปี) 

 
ส าหรับปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอยา่งมองว่าจะช่วยสนบัสนุนให้โครงการน้ีด าเนินการไดส้ าเร็จ 

ได้แก่ ความร่วมมือกนัของทุกคนในแผนก ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารฝ่ายเภสัชกรรมและการได้รับ
อนุมติังบประมาณในการจดัซ้ือ ความพร้อมของพนกังาน และการวางแผนงานท่ีดีของโครงการ 

“การร่วมมือของพนกังาน ในการรับเทคโนโลยใีหม่ ๆ” (เจา้พนกังานเภสชักรรม, อายุ
งาน > 15 ปี) 

“ผูบ้ริหารอนุมติักส็ าเร็จ” (เจา้พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน > 15 ปี) 
“ความพร้อมและการความสามารถในการเรียนรู้ของพนกังาน” (เจ้าพนกังานเภสัช

กรรม, อายงุาน 5-10 ปี) 
“ความพร้อมของอุปกรณ์ สถานท่ี ก าลงัคน” (เจา้พนกังานเภสชักรรม, อายงุาน > 15 ปี) 
“บุคลากรตอ้งรู้จกัการปรับตวั” (เภสชักร, อายงุาน 5-10 ปี)  
“หวัหนา้ไป fight มาให้ได ้ถา้ไดก้ไ็ด”้ (เภสชักร, อายงุาน 10-15 ปี) 
“ร่วมมือกนัศึกษาการท างาน ขอ้จ ากดัของระบบ และวางแผนให้คนช่วยเวลาเคร่ืองมี

ปัญหา” (เภสชักร, อายงุาน > 15 ปี) 
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4.3  การวเิคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
 จากขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ในข้อ 4.1 และ 4.2 สามารถวิเคราะห์และสรุปตาม
กรอบแนวคิดเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองคก์รได ้ดงัน้ี 
 
 4.3.1  แนวคิดท่ัวไปเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองค์กร จากกรณีศึกษาพบว่าองคก์รและ
ฝ่ายเภสชักรรมผูป่้วยนอกยงัขาดการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพกบัพนกังาน โดยมีทั้งพนกังานท่ียงัไม่
ทราบข้อมูลโครงการและพนักงานท่ีทราบรายละเอียดแบบไม่ถูกต้อง ซ่ึงเกิดจากการฟังเพื่อน
ร่วมงานเล่าต่อ ๆ กนัมา ท าให้เกิดความเขา้ใจท่ีผดิเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องโครงการ เกิดความกลวั
และวิตกกงัวลกบัการเปล่ียนแปลง รวมถึงเร่ิมเกิดแรงตา้นจากพนกังานบางส่วนเน่ืองจากรู้สึกว่าจะ
สูญเสียประโยชนใ์นเร่ืองรายไดแ้ละชีวิตความเป็นอยูแ่บบเดิมไป 
 
 4.3.2  ทฤษฎีการจัดการการเปลี่ยนแปลงในช่วงเปลี่ยนผ่าน (Managing Transitions) 
จากกรณีศึกษาพบว่าสถานการณ์ปัจจุบนัของฝ่ายเภสัชกรรมผูป่้วยนอกอยู่ในระยะ ending ของช่วง
เปล่ียนผ่าน คือ พนกังานในฝ่ายเร่ิมรับรู้ถึงสถานการณ์การเปล่ียนแปลง และรู้สึกถึงความสูญเสียท่ี
ก าลงัจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยเฉพาะประเด็นในเร่ืองรายไดท่ี้จะลดลงเน่ืองจากจะมีหุ่นยนตเ์ขา้มาท า
หนา้ท่ีบางส่วนแทน ความกงัวลถึงความสูญเสียเพื่อนร่วมงาน รวมถึงการเปล่ียนระบบการท างานท่ี
ต้องเรียนรู้ใหม่ทั้งหมด แม้ว่าหลายคนจะมีความเขา้ใจในมุมมองของความจ าเป็นขององคก์รท่ีตอ้ง
ปรับตวัเพื่อให้กา้วทนักบัยุคสมยัและสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ การพฒันาปรับปรุงกระบวนการให้
รวดเร็ว ถูกตอ้ง และลดความผดิพลาดไดเ้พิ่มข้ึน แต่กแ็สดงออกถึงความกงัวลถึงผลกระทบท่ีจะเกิด
ข้ึนกบัตวัเองจากการเปล่ียนแปลงมากเช่นกนั แม้ว่าผูบ้ริหารในฝ่ายเภสัชกรรมผูป่้วยนอกจะเร่ิมมี
การประชุมเตรียมแผนรองรับเร่ืองการจดัการอตัราก าลงัคนและวางแผนการด าเนินโครงการเป็น
อย่างดี แต่ยงัขาดการเขา้หาและพูดคุยกบัพนกังานโดยตรงเพื่อรับฟังถึงความกงัวล ความกลวัการ
สูญเสีย การแสดงออกถึงความเข้าใจความต้องการของพนักงาน เพื่อให้สามารถยอมรับกบัการ
เปล่ียนแปลงและขา้มผา่นออกจากระยะ ending ไดง่้ายข้ึน 
 
 4.3.3  ทฤษฎีการจัดการการเปลี่ยนแปลง 8 ข้ันตอนของ Kotter เน่ืองจากกรณีศึกษาท่ี
เลือกมายงัไม่เสร็จส้ินการด าเนินโครงการ จึงสามารถวิเคราะห์เทียบกบัขั้นตอนของ Kotter ไดเ้พียง 
4 ขั้นตอนแรกเท่านั้น พบว่า 

1. สร้างความ รู้ สึกถึงความจ า เ ป็ นและเ ร่ง ด่วนท่ีจะต้องมีการ เป ล่ียนแปลง 
(Establishing a Sense of Urgency) พนกังานส่วนใหญ่ยงัไม่มีความรู้สึกถึงความจ าเป็นหรือความ
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เร่งด่วนกบัโครงการ เน่ืองจากขาดการไดร้ับการส่ือสารท่ีดีจากทีมโครงการ และการมีประสบการณ์
ท่ีไม่ดีกบัการใชง้านระบบหุ่นยนตจ์ดัยาอตัโนมติัในอดีต 

2. จดัตั้งทีมน าท่ีแข็งแกร่ง (Building a Guiding Team) มีการจดัตั้งทีมโครงการของ
โรงพยาบาลซ่ึงประกอบไปบุคคลท่ีเก่ียวข้องจากหลาย ๆ หน่วยงาน ได้แก่ ผูอ้  านวยการด้านการ
จัดการ ผู ้บริหารฝ่ายเภสัชกรรม ฝ่ายพัฒนาโครงการ ฝ่ายกฎหมาย และฝ่ายเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ แต่ยงัขาดการดึงเอาพนกังานในฝ่ายเภสชักรรมผูป่้วยนอกเขา้มามีส่วนร่วมในโครงการ 
ท าให้ขาดตวักลางในการน าเอาขอ้มูลลงไปส่ือสารในกลุ่มเพื่อนพนกังานให้เกิดความเขา้ใจท่ีถูกต้อง 
รวมถึงการน าเอาความต้องการหรือข้อเสนอแนะของพนักงานกลบัข้ึนมาบอกทีมโครงการด้วย
เช่นกนั 

3. สร้างวิสยัทศันท่ี์ชดัเจนเขา้ใจง่าย (Developing a Vision and Strategy) ทีมโครงการ
มีการคิดและน าเสนอหลกัการและเหตุผลของโครงการเพื่อประกอบการขออนุมัติจากผูบ้ริหาร
ระดบัสูงของโรงพยาบาลท่ีชดัเจน โดยมุ่งเน้นในด้านการเพิ่มความปลอดภยัของผูป่้วย เพิ่มความ
รวดเร็วและประสบการณ์ท่ีดีในการไดร้ับบริการของผูป่้วย 

4. ส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ีองคก์รต้องการจะเป็นให้ทุกคนรับทราบ (Communicating the 
Change Vision) ทีมโครงการและผูบ้ริหารฝ่ายเภสัชกรรมผูป่้วยนอกยงัไม่ไดด้ าเนินการส่ือสารกบั
พนกังานถึงวิสยัทศันแ์ละวตัถุประสงคใ์นการน าระบบหุ่นยนตจ์ดัยาอตัโนมติัมาใชอ้ยา่งเป็นทางการ 
รวมถึงกลยุทธ์และแผนในการด าเนินโครงการ ท าให้เกิดการส่ือสารกนัเองในหมู่พนักงานด้วย
ขอ้มูลและความเขา้ใจท่ีไม่ถูกต้อง และเร่ิมเกิดแรงต้านจากพนกังานบางส่วน อีกทั้งควรเช่ือมโยง
วิสยัทศันข์องโครงการกบัขององคก์รให้เห็นชดัเจน เพื่อให้พนกังานเห็นความสอดคลอ้งและเหตุผล
ท่ีหนกัแน่นในการด าเนินโครงการ 

 
4.3.4  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
ปัจจัยด้านองค์กร 
- ผูบ้ริหาร (Leader) จากการสมัภาษณ์พบว่าพนกังานคาดหวงัและให้ความส าคญักบั

บทบาทของผูบ้ริหารฝ่ายเภสัชกรรมท่ีจะส่งผลต่อความส าเร็จของโครงการ ในเร่ืองการคดัเลือก 
specifications ของระบบหุ่นยนต์ท่ีมีประสิทธิภาพ และน าเสนอต่อผูบ้ริหารระดบัสูงเพื่อขออนุมติั
งบประมาณในการจดัซ้ือ เน่ืองจากมูลค่าโครงการค่อนขา้งสูงหากต้องการซ้ือระบบท่ีตอบโจทย์
สามารถช่วยพนกังานลดขั้นตอนการท างานและลดความผิดพลาดจากการจดัยาไดจ้ริง และการขอ
พื้นท่ีเพิ่มเพื่อสร้างเป็น Centralized pharmacy ต้องเตรียมขอ้มูลสนบัสนุนค่อนขา้งมาก และอาจจะ
ส่งผลกระทบกบัแผนกอ่ืน ๆ  หลายแผนก นอกจากน้ีพบว่าในส่วนของประสบการณ์ในการจดัการ
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การเปล่ียนแปลงในองคก์รของผูบ้ริหารฝ่ายเภสชักรรมชุดปัจจุบนัมีค่อนขา้งนอ้ย เน่ืองจากเพิ่งไดร้ับ
การเล่ือนต าแหน่ง จึงท าให้ขาดการด าเนินการในขั้นตอนส าคญัหลาย ๆ ขั้นตอนดงัท่ีวิเคราะห์ในขอ้ 
4.3.3 

- การส่ือสาร (Communication) จากการสัมภาษณ์พบว่าการขาดการส่ือสารผ่าน
ช่องทางท่ีเหมาะสมเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของโครงการ รวมถึงการขาดการดึงเอา
พนกังานระดบัปฏิบติัการเขา้มามีส่วนร่วมในโครงการและช่วยเป็นตวักลางในการส่งต่อขอ้มูลเพื่อ
สร้างความเข้าใจท่ีถูกต้อง นอกจากน้ีวิธีการและหัวข้อในการส่ือสารส าหรับพนักงานในแต่ละ
ต าแหน่งงานก็อาจจะแตกต่างกนั เน่ืองจากทศันคติและมุมมองในเร่ืองของผลกระทบและอุปสรรค
ของโครงการของเภสชักรและเจา้พนกังานเภสชักรรมมีความแตกต่างกนั 

- การเขา้ใจความรู้สึกของผูอ่ื้น (Empathy) จากการสมัภาษณ์พบว่าการขาดการรับฟัง
ปัญหาและดูแลสภาพจิตใจของพนักงานในระยะ ending ของช่วงเปล่ียนผ่านเป็นปัจจยัส าคัญอีก
ประการหน่ึงท่ีจะท าให้การด าเนินโครงการท าได้ช้า หรืออาจจะไม่ประสบความส าเร็จ เน่ืองจาก
พนกังานไม่สามารถท าใจยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และกา้วผ่านสู่ระยะ Neutral zone และ 
New beginning ต่อไปได ้

ปัจจัยด้านบุคคล 
- ความรู้ (Knowledge) จากการสัมภาษณ์พบว่าพนักงานมีความกังวลในเ ร่ือง

ความสามารถในการเรียนรู้เพื่อใชง้านระบบ โดยเฉพาะดา้นภาษาองักฤษท่ีตอ้งใชง้านกบัหุ่นยนต์ใน
กลุ่มของเจ้าพนกังานเภสัชกรรม รวมถึงการวางแผนเก่ียวกบัระยะเวลาท่ีต้องใช้ในการฝึกอบรมท่ี
เพียงพอ  

- ทศันคติ (Personal attitude) จากการสัมภาษณ์พบว่าทศันคติของพนกังานโดยส่วน
ใหญ่เป็นไปในทางบวกต่อโครงการคือ 76% ของพนกังานในกลุ่มตวัอย่างเห็นด้วยท่ีจะน าระบบ
หุ่นยนตจ์ดัยาอตัโนมติัเขา้มาใช ้ (ตาราง 4.2.4) โดยเฉพาะเภสชักร แต่ในส่วนของเจา้พนักงานเภสัช
กรรมจะมีความกงัวลเก่ียวกบัการลดจ านวนพนกังาน และรายไดท่ี้จะลดลงค่อนขา้งมาก ซ่ึงผูบ้ริหาร
ฝ่ายควรลงไปพูดคุยท าความเขา้ใจและช้ีแจงโดยด่วน 

- ประสบการณ์ส่วนตวั (Personal background) จากการสมัภาษณ์พบว่าพนกังานส่วน
ใหญ่ของฝ่ายเภสัชกรรมผูป่้วยนอกมีอายุงานค่อนข้างมาก โดยพนกังานอายุงานมากกว่า 10 ปีมี
สดัส่วนถึง 73% ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด (ตาราง 4.1.3)   จึงมีประสบการณ์การท างานร่วมกบัระบบ
หุ่นยนต์จดัยาอตัโนมติัรุ่นก่อนหน้าท่ีซ้ือมาใช้งานแล้วมีปัญหา ใช้งานไม่ได้จริง ท าให้พนกังาน
บางส่วนแสดงความคิดเห็นในมุมมองว่าการมีหุ่นยนตเ์ป็นการเพิ่มภาระงาน แทนท่ีจะช่วยให้ท างาน
ไดส้ะดวกรวดเร็วข้ึน  
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- ประเภทของบุคคลตามวิธีการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง (Personal adopter 
type) จากการสมัภาษณ์พบว่าพนกังานท่ีให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่อยูใ่นกลุ่มคนกระแสหลกั (majority) 
คือเอาตามท่ีแผนกหรือหวัหน้าเห็นสมควร หรือถา้มีงบประมาณซ้ือไหวกซ้ื็อมาใชดู้ เป็นตน้ มีส่วน
น้อยอยู่ในกลุ่มคนหัวก้าวหน้า (leaders) และกลุ่มผูต่้อต้าน (resistors) ซ่ึงทางทีมโครงการก าลงั
วางแผนร่วมกบัทีมบริหารฝ่ายเภสชักรรมในการดึงตวัพนกังานในกลุ่มหวักา้วหน้าเขา้มาร่วมทีมใน
อนาคต 
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บทที ่ 5 

สรุปผลการวจิยั 
 
 

 จากการศึกษาทศันคติของพนกังานในฝ่ายเภสัชกรรมผูป่้วยนอกต่อการน าระบบจดัยา
อตัโนมติัมาใชท่ี้โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง สามารถสรุปและอภิปรายผลผลการวิจยัได ้ดงัน้ี 
 5.1  สรุปผลการวิจยั 
 5.2  อภิปรายผลการวิจยั และขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร 
 5.3  ขอ้จ ากดัของงานวิจยั และขอ้แนะน าในการท าวิจยัครั้ งต่อไป 
 
 

5.1  สรุปผลการวจิยั 
 ทศันคติโดยรวมของพนกังานกลุ่มตวัอย่างท่ีให้สัมภาษณ์ทั้งหมด 33 คนเป็นไปในเชิง
บวกต่อโครงการ โดยส่วนใหญ่เห็นด้วยกบัการน าระบบหุ่นยนต์จดัยาอตัโนมติัมาใช้ (ตาราง 4.8)  
เพื่อลดความคลาดเคล่ือนทางยา ช่วยปรับปรุงกระบวนการท างานให้สะดวกและรวดเร็วมากข้ึน 
 ความเส่ียงและอุปสรรคของโครงการในมุมมองของพนกังาน ไดแ้ก่ แผนการดูแลและ
ซ่อมบ ารุงเพื่อให้ระบบหุ่นยนตส์ามารถใชง้านไดดี้ตลอดเวลา การก าหนด specifications และการขอ
อนุมติังบประมาณในการจดัซ้ือ และการฝึกอบรมพนกังานเก่ียวกบัระบบการท างานใหม่ (ตาราง 
4.10) 

ส าหรับปัจจยัท่ีจะส่งผลให้โครงการน้ีด าเนินการได้ส าเร็จในมุมมองของพนกังาน 
ได้แก่ ความร่วมมือกนัของทุกคนในแผนก ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารฝ่ายเภสัชกรรมและการได้รับ
อนุมติังบประมาณในการจดัซ้ือ ความพร้อมและ competency ของพนกังาน (ตาราง 4.11) 
 
 

5.2  อภิปรายผลการวจิยั และข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
 จากกรณีศึกษาแม้ว่าพนักงานส่วนใหญ่จะเห็นด้วยกบัการน าระบบหุ่นยนต์จัดยา
อตัโนมติัมาใช ้แต่กย็งัมีความเขา้ใจท่ีคลาดเคล่ือนโดยเฉพาะในกลุ่มเจา้พนกังานเภสชักรรมเก่ียวกบั
วตัถุประสงคข์ององคก์รในการลดจ านวนคนท างาน ท าให้เกิดความวิตกกงัวลเก่ียวกบัผลกระทบ
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จากการเปล่ียนแปลงค่อนขา้งมาก นอกจากน้ีการมีประสบการณ์กบัระบบท่ีไม่ดีในอดีต การขาดการ
ส่ือสารท่ีดีของทีมโครงการและผูบ้ริหาร และการขาดประสบการณ์ในการจดัการการเปล่ียนแปลง
ในองคก์รของผูบ้ริหารฝ่ายเภสัชกรรมชุดปัจจุบนั ท าให้พนกังานยงัไม่มีความรู้สึกถึงความจ าเป็น
และความเร่งด่วนกบัการเปล่ียนแปลง รวมถึงยงัไม่เกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมกบัโครงการด้วย
เช่นกนั 
 ส าหรับขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหารฝ่ายเภสชักรรม มีดงัน้ี 

1. วางแผนปรับปรุงเก่ียวกบัการจดัการการส่ือสารภายในหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน โดยอาจจะเร่ิมตน้จากการช้ีแจงรายละเอียดและวตัถุประสงคข์องโครงการในท่ีประชุมฝ่าย
อย่างเป็นทางการ เพื่อแกไ้ขความเขา้ใจของพนกังานให้ถูกต้อง ต่อจากนั้นให้ใช้ทุกช่องทางการ
ส่ือสารท่ีมีเพื่อรายงานความคืบหน้าของแผนการด าเนินโครงการให้ทุกคนทราบเป็นระยะ 
โดยเฉพาะแผนเก่ียวกบัการฝึกอบรมพนกังาน และแผนการซ่อมบ ารุงระบบ  

2. สร้างทีมน า โดยมอบหมายให้พนกังานในกลุ่มหวักา้วหนา้ภายในฝ่ายเขา้มามีส่วน
ร่วมกบัทีมโครงการเพื่อช่วยแสดงความคิดเห็นในมุมมองของผูป้ฏิบติังาน และเป็นตวักลางในการ
ช่วยส่ือสารกบักลุ่มเพื่อนพนกังาน จะท าให้ช่วยลดแรงตา้นและการวางแผนการด าเนินโครงการเป็น
ท่ียอมรับของทุกคนเพิ่มมากข้ึน 

3. ผูบ้ริหารควรลงไปพูดคุยและรับฟังเสียงจากพนกังานดว้ยตนเอง โดยเฉพาะอยา่งยิง่
ในระยะแรกของการเปล่ียนแปลง (ending phase) เน่ืองจากเป็นระยะท่ีกระทบกับความรู้สึก
ค่อนขา้งมาก การส่ือสารจึงส าคญัมากเช่นกนั การรับฟังและแสดงออกถึงความใส่ใจในความรู้สึก
เป็นการช่วยเหลือทางด้านจิตใจให้พนกังานสามารถยอมรับกบัการเปล่ียนแปลงและขา้มผ่านออก
จากระยะ ending ไดง่้ายข้ึน 

4. เตรียมแผนในการจดัการเก่ียวกบัก าลงัคนของฝ่ายให้ชดัเจน รวมถึงแผนในการ
ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะท่ีจ าเป็นในอนาคตให้กบัพนกังานดว้ย อาจจะท า Job rotation โดยปรึกษากบั
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเพื่อโยกยา้ยพนกังานไปท างานในแผนกอ่ืนท่ีตอ้งการคนเพิ่มตามความสมคัรใจ
ของพนกังาน กเ็ป็นอีกทางเลือกหน่ึงท่ีท าไดแ้ละน่าสนใจ 
 
 

5.3  ข้อจ ากัดของงานวจิยัและข้อแนะน าในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 
1. งานวิจยัน้ีท าการศึกษาในบริบทของโรงพยาบาลเอกชนเป็นหลกั ซ่ึงลกัษณะการ

ด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนแต่ละแห่งก็จะมีความแตกต่างกนั ดงันั้นผลการศึกษาท่ีได้จึง
ค่อนขา้งมีความเฉพาะเจาะจงกบัองคก์รท่ีเลือกมาเป็นกรณีศึกษา ในอนาคตหากมีการท าการศึกษา
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เปรียบเทียบในบริบทของโรงพยาบาลเอกชนแห่งอ่ืน ๆ หรือโรงพยาบาลรัฐบาล กจ็ะท าเห็นทัศนคติ
ของพนกังาน ปัญหาและอุปสรรค รวมถึงปัจจยัร่วมอ่ืน ๆ ในการเปล่ียนแปลงองคก์รโดยการน า
ระบบจดัยาอตัโนมติัเขา้มาใชช้ดัเจนข้ึน 

2. เน่ืองจากช่วงเวลาท่ีท าการศึกษาโครงการน้ีก าลงัอยูร่ะหว่างการวางแผนการด าเนิน
โครงการ และออกแบบกระบวนการท างานของฝ่ายเภสัชกรรมกบัระบบหุ่นยนตจ์ดัยาอตัโนมติั (ยงั
ไม่เสร็จส้ินการด าเนินโครงการ) ดงันั้นจึงเป็นการศึกษาถึงทศันคติของผูท่ี้อาจจะไดร้ับผลกระทบ
จากเหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยใชก้ารสรุปจากความคิดเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์เท่านั้น หาก
มีการท าการศึกษาเพิ่มเติมในอนาคตหลงัจากด าเนินโครงการเสร็จส้ินแลว้ อาจจะเห็นผลการวิจยั
เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองคก์รท่ีชดัเจนและสมบูรณ์มากข้ึน 

3. เน่ืองจากกลุ่มประชากรท่ีศึกษามีอายงุานมากกว่า 10 ปีถึง 73% ท าให้ปัจจยัเก่ียวกบั
ประสบการณ์การท างานร่วมกบัหุ่นยนต์จัดยาในอดีตอาจจะมีผลต่อการแสดงความคิดเห็นใน
งานวิจยัครั้ งน้ี ในอนาคตอาจจะทดลองศึกษาเฉพาะกลุ่มของพนกังานใหม่ท่ีไม่เคยมีประสบการณ์
การท างานกบัหุ่นยนตจ์ดัยาอตัโนมติัมาก่อนเพื่อลดอคติส่วนบุคคล 

4. การศึกษาน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ครอบคลุมกลุ่มตัวอย่างท่ีจ ากดั ในอนาคต
อาจจะทดลองการท าวิจยัในเชิงปริมาณเพื่อให้ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายท่ีใหญ่ข้ึน 
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