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บทที ่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญั 
ในปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงโครงสร้างขององค์กรนั้นเกิดข้ึนตลอดเวลา โดยการ

เปล่ียนแปลงโครงสร้างขององค์กรนั้น มีปัจจยัหลากหลายท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงโดยมาจาก
ปัจจยัภายใน และภายนอก โดยปัจจยัภายนอก เช่น สภาวะเศรษฐกิจ คู่แข่งขนั เทคโนโลยีท่ีมี
ความก้าวหน้ามากข้ึน การเมือง ประชากร ปัจจัยภายในได้แก่ โครงสร้างองค์กรท่ีซับซ้อน 
กระบวนการตดัสินใจล่าช้า วฒันธรรมองค์กร และกระบวนการท างานท่ีมีหลายขั้นตอน ซ่ึงในยุค
ปัจจุบนัในหลาย ๆ องคก์รนั้นจะตอ้งปรับตวัเพื่อให้สามารถแข่งขนักบัธุรกิจอ่ืนได ้เน่ืองจากวา่โลก
ในยุคใหม่นั้นเกิดการพฒันาอยูต่ลอดเวลา และมีการพฒันาเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมากข้ึน เทคโนโลยี
เขา้มามีบทบาทมากข้ึนในชีวติการท างาน ซ่ึงส่งผลองคก์รตอ้งมีการปรับตวัอยูต่ลอดเวลา 

ซ่ึ งองค์กร ท่ีน ามา ศึกษานั้ น  เ ป็นบริษัท ท่ีด า เ นิน ธุร กิจ เ ก่ี ยวกับ เภสัชภัณฑ์  
(Pharmaceutical) บริษทัได้ผนวกรวมเอาการศึกษาวิจยัอนัล ้ าสมยั จากบริษทัวิจยัแห่งหน่ึง  ใน
สหรัฐฯ และในญ่ีปุ่น และพนัธมิตรอีกกวา่ 150 รายในประเทศต่าง ๆ ทัว่โลกเขา้กบัความสามารถใน
การเขา้ถึงแหล่งทรัพยากรขนาดใหญ่ในระดบัโลกในการด าเนินงานดา้นการพฒันาทางคลินิก, การ
ผลิต และการคา้ ดว้ยการท่ีฝ่ายพฒันาและวิจยัผลิตภณัฑ์ยามีรายการผลิตภณัฑ์ยาท่ีครอบคลุมโรค
เกือบทุกชนิด จึงท าให้บริษทัยาเอกชนแห่งหน่ึง เป็นหน่ึงในผูใ้ห้บริการและจดัจ าหน่ายชั้นน าของ
โลกส าหรับยาท่ีใหก้ารรักษาโรคท่ีมีการด าเนินโรคในระยะต่าง ๆ 

ซ่ึงบริษทัยาเอกชนแห่งหน่ึง เป็นบริษทัท่ีน าเขา้และจดัจ าหน่ายเภสัชภณัฑ์ เป็นบริษทั
สัญชาติยโุรป และมีสาขาท่ีประเทศไทย โดยก่อตั้งอยา่งเป็นทางการวนัท่ี 14 มกราคม 2514 ซ่ึงจดัตั้ง
ในประเทศไทยนานกวา่ 47 ปี ซ่ึงในปี พ.ศ. 2562 เป็นปีท่ีส าคญัของบริษทัยาเอกชนแห่งหน่ึง ซ่ึงเป็น
บริษทัแรกในกลุ่มท่ีจ าหน่ายเภสัชภณัฑ์ ท่ีเร่ิมการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร จากแบบเดิมท่ีเป็น 
Top-down hierarchy เป ล่ียนไปสู่  Agile organization โดย ท่ีการเป ล่ียนแปลงค ร้ัง น้ี เ ป็นการ
เปล่ียนแปลงทุกส่วนขององคก์ร เน่ืองจากมีการเปล่ียนจากโครงสร้างเดิมไปสู่โครงสร้างใหม่ ซ่ึงจะ
มีผลกระทบต่อพนกังานในหลายต าแหน่ง ซ่ึงเป็นท่ีมาของงานวิจยัช้ินน้ี จะเป็นการศึกษาการรับรู้
และทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อแนวคิดการท างานแบบ agile และยุคปัจจุบนับริษทัหลายแห่งใน
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ต่างประเทศเร่ิมมีการปรับตวักนัน ้ าไปสู่ Agile organization ท  าให้บริษทัยาเอกชนแห่งหน่ึง ตอ้งมี
การปรับตวัโดยมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างขององคก์รเป็นแบบใหม่ ดงัรูปภาพท่ี 1.1 

 
                                                                                                                
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 

ภำพที ่1.1 แสดงแผนผงัองคก์รจาก Top down hierarchyไปเป็น Agile Organization  จากซา้ยไปขวา 
 
 

1.2 ค ำถำมของงำนวจิยั 

 1. พนกังานมีความรู้สึกอยา่งไรเก่ียวกบัการท างานในรูปแบบใหม่ 
 2. พนกังานมีความเขา้ใจเก่ียวกบัการท างานในรูปแบบใหม่ 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของงำนวจิัย 
ในการศึกษาเร่ืองการรับรู้และทศันคติของพนักงานท่ีมีต่อแนวคิดการท างานแบบ

Agile 
1. เพื่อศึกษาความรู้สึกของพนกังานเก่ียวกบัการท างานรูปแบบใหม่ 
2. เพื่อศึกษาความเขา้ใจของพนกังานเก่ียวกบัการท างานรูปแบบใหม่ 
3. ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการท างานรูปแบบใหม่ 
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1.4 ขอบเขตของงำนวจิัย 

งานวิจยัช้ินน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative) มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาเก่ียวกบั
การรับรู้และทศันคติของพนกังานในบริษทัยาเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน
ในช่วงเดือน มกราคม – เมษายน ปี 2562 เพื่อทราบถึงความรู้สึกของพนกังานต่อการเปล่ียนแปลง 
และเพื่อทราบความเขา้ใจของพนักงานท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงน้ี โดยกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงาน
บริษทัยาเอกชนแห่งหน่ึง จ านวน 30 คน 
 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

เพื่อให้ทราบถึงความรู้สึกและทัศนคติเชิงลึกของพนักงานในองค์กรท่ีมีต่อการ
เปล่ียนแปลงในคร้ังน้ีเพื่อน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากงานวิจยัน้ีน าไปพฒันาวิธีการรับมือกบัเหตุการณ์ท่ีจะ
เกิดข้ึนของการ เปล่ียนแปลงการท างานในคร้ังต่อไป และสามารถน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปพฒันากบับริษทั
อ่ืนท่ีมีลกัษณะการด าเนินงานท่ีเหมือนหรือคลา้ยคลึงกนัท่ีก าลงัจะเกิดการเปล่ียนแปลงการท างาน
รูปแบบใหม่ 
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บทที ่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

ในการศึกษาวิจยั การรับรู้และทศันคติของพนักงานท่ีมีต่อแนวคิดการท างานแบบ 
Agile โดยผูว้ิจยัได้ศึกษาเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีสนใจ
ศึกษาคน้ควา้ โดยจะมีหวัขอ้ดงัน้ี 

2.1 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ 
2.2 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัทศันคติ 
2.3 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร และปัจจยั 
2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วข้องกบัการรับรู้ 
ความหมายของการรับรู้ (Perception) 
กมลวฒัน์ ยะสารวรรณ (2547) การรับรู้ หมายถึง การแปลความหมายของส่ิงเร้าท่ีมา

กระทบต่อประสาทธิสัมผสั และแปลความหมายออกมาข้ึนกบัประสบการณ์ในอดีตของแต่ละบุคคล 
เติมศกัด์ิ คทวณิช (2546) คือ เป็นกระบวนการของมนุษยท่ี์เกิดจากการได้รับขอ้มูล

บางอยา่ง และเกิดการแปรความหมายหลงัจากไดรั้บขอ้มูลนั้น ๆ ซ่ึงเป็นการเรียนรู้พื้นฐานของแต่ละ
บุคคล โดยกระบวนการรับรู้ของบุคคล จะเร่ิมจากอวยัวะต่าง ๆ เช่น หู ตา ปาก จมูก ผวิหนงั และจาก
ส่ิงเร้า และส่งสัญญาณไปยงัสมองเพื่อแปลความหมายออกมา โดยท่ีร่างกายจะมีการตอบสนอง
ออกมา กนัยา สุวรรณแสง (2544) การรับรู้มีความส าคญัต่อการเรียนรู้โดยสังเกตไดจ้ากกระบวนการ
ดงัน้ี 
 
  ส่ิงเร้า  >>>  ประสาทสัมผสัจากส่ิงเร้า >>>> แปรความหมาย >>>>>> การรับรู้ >>>> การเรียนรู้ 
 
ภาพที ่2.1 แสดง ขบวนการรับรู้ 

การเรียนรู้นั้นมีผลต่อการรับรู้ในคร้ังใหม่ โดยเกิดจากความรู้พื้นฐานเดิมเป็นตวัช่วยท่ี
ท าให้เกิดความหมายโดยท่ีการรับรู้นั้นมีความส าคญัต่อ ทศันคติ อารมณ์ และพฤติกรรมของบุคคล 
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เน่ืองจากการรับรู้นั้นส่วนใหญ่จะเกิดจากการมองเห็นถึง 75 เปอร์เซ็นต ์การไดย้นิ การสัมผสั การรับ
กล่ิน และการรับรส  รองลงมาตามล าดบั โดยท่ีการส่ือสารเพื่อให้บุคคลรับรู้นั้นจะต้องเป็นการ
ส่ือสารดว้ยการมองเห็นเป็นหลกัเพื่อสามารถให้มนุษยส์ามารถรับรู้ในส่ิงท่ีตอ้งการส่ือความหมาย
ได ้

โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้ พชัราวลั พนัธศิลาโรจน์ (2551) แบ่งปัจจยัเป็น 2 ลกัษณะ
ไดแ้ก่ ปัจจยัเก่ียวกบัผูรั้บ และ ปัจจยัทางดา้นจิตวทิยา 

ปัจจยัเก่ียวกบัผูรั้บไดแ้ก่ อวยัวะสัมผสั ถา้อวยัวะสมบูรณ์ดีก็จะรับรู้ไดดี้ ในส่วนของ
ดา้นสติปัญญา เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ เช่น สติปัญญา ความพร้อม ความจ าเป็นตน้ 

ปัจจัยด้านจิตวิทยา ได้แก่ ความรู้เดิม หมายถึง กระบวนการรับรู้ และแปลเป็น
สัญลกัษณ์โดยอาศยัความรู้เดิมท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงท่ีจะรับรู้ ลกัษณะของส่ิงเร้า หมายถึงเป็นปัจจยั
ภายนอก ท่ีท าใหส้นใจท่ีจะรับรู้หรือเกิดความคลาดเคล่ือนของการรับรู้ 
 
 

2.2 ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัทศันคติ 
กรุงเทพธุรกิจ (2558) ทรรศนะ มาจากค าในภาษาองักฤษวา่ (Views) ซ่ึงมีความหมาย

ว่ามุมมอง และ ส่วนค าว่า ทศันคติ มาจากค าในภาษาองักฤษว่า “Attitude” โดยท่ีค าแรก ทรรศนะ 
นั้นคือ ความคิดเห็นในระดบัท่ีผิวเผินเท่านั้น ท่ีสามารถบอกความหมาย หรือขอ้ความนั้น ๆ เช่น ค า
วา่น่าจะ คงจะ หรือควรจะ ซ่ึงเป็นความคิดเห็นท่ีผวิเผนิ ซ่ึงความคิดเห็นเหล่าน้ีอาจจะไม่ใช่ความจริง 
เพราะมนัคือความคิดเห็นของแต่ละบุคคล ส่วนค าว่าทศันคติ นั้นเป็นการแสดงความคิดเห็นใน
ลกัษณะสั้น ๆ ง่าย และเรียกไดว้่าเป็นการแสดงความคิดเห็นเม่ือถูกถามเก่ียวกบัเร่ืองใด เร่ืองหน่ึง 
แตกต่างจากทรรศนะ ตรงท่ี ทรรศนะจะเป็นการแสดงความคิดเห็นออกมาเป็นประโยค หรืออาจจะ
มีคนมาแสดงทรรศนะมาสู่เรา เราก็จะแสดงทรรศนะออกไปเพื่อคดัคา้น หรือสนบัสนุน ในพจนานุ
กรรมฉบบัราชบณัฑิตยสถานได้ให้ขอ้สรุปไวว้่า ทศันคติ เป็นค าสมาส ระหว่างค าว่า ทศันะ ซ่ึง
แปลวา่ ความคิดเห็น กบัคติ แปลวา่ แบบอยา่งหรือลกัษณะ เม่ือรวมกนัจึงแปลวา่ ความรู้สึกส่วนตวั 
ท่ีเห็นดว้ยหรือไม่เห็นด้วยต่อเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง และบางคร้ังนกัวิชาการบางคนให้ความหมายของ
ทศันคติเป็นระดบัความรู้สึกมาก นอ้ย บวก หรือ ลบ ท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง อาจจะเป็นบุคคล องคก์ร 
ส่ิงของ ประภาเพญ็ สุวรรณ (2526) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ทศันคติเป็นผลรวมทั้งหมดของมนุษย ์ท่ี
เก่ียวกบัความรู้สึก อคติ และความคิด ความกลวัต่อบางส่ิงบางอย่าง การแสดงออกโดยการพูดนั้น
เป็นการแสดงออกถึงลักษณะของทศันคติ ศุภนิตย์ พลไพรินทร์ (2540) ได้ให้ความหมายไวว้่า 
ทศันคติ คือการประเมินค่าของความคิดเห็นความรู้สึก หรือเป็นความเช่ือของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
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แสดงเห็นดว้ย หรือไม่เห็นดว้ย รู้สึกน่ิงเฉยต่อส่ิงต่างท่ีเกิดข้ึน เป็นผลมาจากประสบการณ์ไม่ว่าจะ
ทั้งทางตรงและทางออ้ม ปกติบุคคลจะมีทศันคติในเชิงบวกต่อส่ิงท่ีเห็นดว้ย และมีทศันคติในเชิงลบ
ในส่ิงท่ีไม่เห็นดว้ย 

ไพบูลย ์เทวรักษ์ (2540) ให้ความหมายของ ทศัคติ ว่า ความโน้มเอียง ท่ีกระท าให้
ลกัษณะของความรู้สึก เช่น สวย ไม่สวย หรือ ชอบ ไม่ชอบ ซ่ึงแต่ละบุคคลจะมีการผสมของอารมณ์ 
ความเช่ือ หรือเหตุการณ์ต่างท่ีพบเจอมาในชีวติ ทศันคติจึงเป็นสภาวะทางจิตใจโดยเร่ิมจากการรับรู้ 
จากประสบการณ์ และจึงเกิดเป็นความรู้ (Knowledge) และความคิด และประเมินออกมาเป็นคุณค่า 
ว่า พอใจ ไม่พอใจ หรือ ชอบ ไม่ชอบ โดยท่ีทศันคติของแต่ละบุคคลย่อมมีความต่างกนั อาจจะ
สามารถเปล่ียนแปลงได ้โดยมาจาก 3 ปัจจยั 

1. ความรู้ ซ่ึงเป็นผลมาจากการระดบัศึกษา สาขาของการศึกษา ประสบการณ์ ความคิด
และความเช่ือ 

2. พฤติกรรมและอารมณ์ เป็นผลมาจาก สถานการณ์ซ่ึงมีผลต่อการกระท าและกิจกรรม 
หรือความประทบัใจ ความพอใจของแต่ละบุคคล 

3. ค่านิยมเป็นผลมาจากสังคม วฒันธรรม ท่ีก่อใหเ้กิดเป็นลกัษณะของแต่ละบุคคล โดย
เป็นการบอกหรือตีคุณค่าส่ิงต่าง ๆ เช่น ผดิ ถูก หรือ ดี เลว  

การเกิดทศันคติ Krech and Crutchfield (1948) ทศันคติเกิดข้ึนจากการตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคคล โดยท่ีถ้าการตอบสนองส่ิงนั้นตอ้งกบัความตอ้งการก็จะเกิดผลในทศันคติใน
ทางบวกกบัส่ิงนั้น ๆ หากตอบสนองไม่ตรงกบัความตอ้งการ ก็จะเกิดทศันคติในเชิงลบต่อส่ิงนั้น 
จาก ประภาเพญ็ สุวรรณ (2526) สรุปปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดทศันคติไวด้งัน้ี  

1. ตวับุคคล หมายถึง บุคคลท่ีมีบุคลิกหรือลกัษณะท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงท าให้ทศันคติท่ีได้
นั้นแตกต่างกนั ลกัษณะทางประชากรบางอยา่งก็มีผลต่อทศันคติ เช่น เพศ อาย ุ 

2. สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล บุคคลหน่ึงสามารถสร้างทศันคติต่อผูอ่ื้นไดห้ากบุคคล
นั้นเป็นบุคคลท่ีน่าเช่ือถือ น่าสนใจ มีความส าคญั และ มีอ านาจ โดยส่วนใหญ่นั้นทศันคติจะเกิดจาก
ผูอ่ื้นเป็นส่วนใหญ่มากกวา่จากการเกิดดว้ยตนเอง 

3. กลุ่ม ทศันคติของบุคคลย่อมเกิดจากกลุ่มท่ีเป็นสมาชิก ไดมี้การศึกษาการรับรู้ของ
เด็กท่ีไปอยูใ่นฐานะทางสังคมท่ีแตกต่างกนั พบวา่มีบางส่ิงบางอยา่งท่ีเด็กท่ีมีฐานะทางสังคมท่ีต ่าจะ
มีแนวคิดในเร่ืองดงักล่าวแตกต่างกนัมากกบัเด็กท่ีมีฐานะสูง ในปี ค.ศ. 1946 จากการศึกษาพบว่า 
กลุ่มคนผิวขาวท่ีฐานะทางเศรษฐกิจไม่ดีจะมีทศันคติในเชิงลบ ไม่ชอบคนผิวสีมากกว่ากลุ่มคนผิว
ขาวท่ีอยู่ในฐานะปานกลาง ซ่ึงสรุปได้ว่า ฐานะทางสังคม และฐานะทางเศรษฐกิจมีอิทธิพลต่อ
ทศันคติ นอกจากน้ี 
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การวดัทศันคติ เป็นการวดัภาวะโน้มเอียงของความรู้สึกก่อนท่ีจะเกิดการแสดงออก
บางส่ิงบางอยา่ง โดยวธีิการวดันั้นจะมีอยูด่ว้ยกนัหลายวธีิ ดงัน้ี 

1.การสังเกตุจากพฤติกรรมของตวับุคล แต่วิธีน้ีเป็นวิธีท่ีท  าได้ยากและผลลพัธ์นั้น
อาจจะเช่ือไม่ค่อยได้ เน่ืองมาจากว่าการแสดงออกของบุคคลนั้น ๆ จะเป็นท่าทาง ซ่ึงอาจจะไม่
สอดคลอ้งหรือสะทอ้นใหท้ราบถึงทศันคติท่ีแทจ้ริงได ้

2. วธีิรายงานดว้ยค าพูด เช่น ใชแ้บบสอบถาม สัมภาษณ์ หรือวดัทั้งสองอยา่งท่ีกล่าวมา 
3. วิธีแปลความ เป็นวิธีการหาทศันคติของบุคคลแบบเล่าเร่ืองโดยท่ีบุคคลท่ีถูกถามจะ

ไม่รู้ถึงจุดประสงคข์องค าถามของผูท้  าการศึกษาวิจยั ไม่มีความระวงั หรือสงสัย และไม่ถูกจ ากดัใน
การตอบค าถาม ในดา้นของเน้ือหาท่ีจะถาม หรือระยะเวลา เป็นวิธีท่ีสามารถวดัทศันคติของบุคคล
ไดอ้ยา่งชดัเจนและละเอียด 

ส าหรับเทคนิคท่ีใชว้ดัทศันคตินั้นมีอยูด่ว้ยกนัหลายวิธี ยกตวัอย่างเช่น การสัมภาษณ์ 
(Interview) เป็นวธีิการท่ีผูศึ้กษาจะตอ้งออกไปสอบถามบุคคลดว้ยตนเอง โดยอาศยัการพูดคุย และมี
การวางแผนล่วงหนา้เป็นอยา่งดี วา่จะสัมภาษณ์เร่ืองใดเพื่อจะไดรั้บขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและตรงกบัความ
ต้องการของเรามากท่ีสุด Scott, 1975 ให้ความเห็นว่าเป็นการว ัด ทัศนคติโดยการอาศัยการ
ตอบสนองทางค าพูด และเป็นวิธีท่ีถูกน ามาใช้บ่อยคร้ัง เพราะมีความสะดวกและง่ายต่อการวดั 
ยกตวัอยา่ง เช่น ค าถามปลายเปิด เพื่อจะไดใ้ห้ผูถู้กสัมภาษณ์อธิบายออกมาไดอ้ย่างไม่มีกรอบหรือ
ขอ้จ ากดั แต่ขอ้เสียผูท่ี้ตอบอาจจะไม่ตอบความเป็นจริง โดยการสัมภาษณ์นั้นควรใชว้ธีิอ่ืนร่วมดว้ย 
 
 

2.3 ทฤษฎแีละแนวคดิของการเปลีย่นแปลง 
การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization change) เป็นการเปล่ียนแปลงส่วนท่ีส าคญัต่าง 

ๆ (Griffin, 2008) บางคร้ังการปรับตวัเพียงเล็กน้อยนั้นส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ของพนกังานโดยตรง โดยท่ีมีปัจจยัในการเปล่ียนแปลงหลายปัจจยัดว้ยกนัไดแ้ก่  

Mosley, Pietri and Megginson (1996; 427)  ปัจจัยจากภายนอกองค์กร  ซ่ึ ง เ ป็น
แรงผลกัดนัท่ีท าใหอ้งคก์รเกิดการเปล่ียนแปลงมากกวา่ปัจจยัจากภายใน ปัจจยัจากภายนอกท่ีกระตุน้
ให้เกิดการเปล่ียนแปลงมาจากสภาพแวดลอ้มทัว่ไป และสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวกบังาน (Kinicki and 
Kreitner, 2006) โดยปัจจัยภายนอกท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงนั่นมี 4 แบบได้แก่ ลักษณะ
ประชากรศาสตร์ ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีการเปล่ียนแปลงของลูกคา้และตลาด และแรงกดดนั
ทางสังคมและกฎหมาย 
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(Kinicki and Kreitner, 2006) ปัจจัยจากภายในองค์กร เป็นปัจจัยท่ีท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงองค์กรอีกทางหน่ึง เช่น ความขดัแยง้กนัภายในองค์กร อตัราการลาออกท่ีสูงมากข้ึน 
อาจจะแบ่งไดเ้ป็น ปัญหาของพนกังานท่ีเกิดความไม่พึงพอใจต่องาน อาจจะแสดงออกให้เห็นจาก
การลางานบ่อยมากข้ึน การขาดงาน และการลาออกเป็นตวัส่งสัญญาณวา่ถึงเวลาท่ีองคก์รตอ้งมีการ
เปล่ียนแปลง โดยการเปล่ียนแปลงนั้นจะถูกแบ่งออกเป็น 2 แบบ ไดแ้ก่ (Schermerhorn, 2008)การ
เปล่ียนแปลงแบบตอบโต้ หมายถึงการเปล่ียนแปลงเพื่อตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน เพื่อ
ตอบสนองปัญหาท่ีเกิดข้ึนแบบไม่ไดค้าดคิดเอาไว ้ (Kinicki and William, 2006) การเปล่ียนแปลง
แบบเชิงรุก เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีมีแบบแผน เป็นการจดัการท่ีพยายามเปล่ียนส่ิงต่าง ๆ โดยก าหนด
แนวทางการเปล่ียนข้ึนมาก่อน  

การเปล่ียนแปลงนั้นเกิดได้หลายส่วน ไม่ว่าจะเป็น การเปล่ียนแปลงกลยุทธ์ การ
เปล่ียนแปลงคน การเปล่ียนแปลงงาน การเปล่ียนแปลงวฒันธรรม การเปล่ียนแปลงเทคโนโลย ี และ
(Hellriegel, Jackson and Slocum, 1999)  การเปล่ียนแปลงโครงสร้างขององค์กร โดยท่ีการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรเป็นการเปล่ียนแปลงจากภายใน (Mosley, Pietri and Megginson, 
1996)โดยท่ีต้องการปรับปรุงและจัดความสัมพันธ์ใหม่ภายใน อาจจะเป็นการเปล่ียนเพียง
ส่วนประกอบบางส่วน หรือเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นแบบใหม่เลย 

รูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลง 
Kurt Lewin มองว่าการเปล่ียนแปลงนั้ นประกอบไปด้วย 3 ขั้นตอน (Robbins & 

Coulter, 2008: 163) ไดแ้ก่  
1.การเตรียมความพร้อม (Unfrezzing) เรียกวา่การละลายพฤติกรรมได ้โดยองคก์รนั้น

ตอ้งกระตุน้ให้พนกังานเห็นถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง โดยมาจากการผลกัดนัของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง ท าใหพ้นกังานตระหนกัถึงความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง 

2. การด าเนินการเปล่ียนแปลง (Change)  เป็นขั้นตอนการน าแผนงานไปปฏิบติัเพื่อให้
เกิดการเปล่ียนแปลงไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยมีการมอบอ านาจความรับผิดชอบให้กบัทีม โดย
ก าหนดตวัวดัผลในแต่ละกิจกรรมเพื่อใหเ้กิดเป็นรูปธรรม 

3. การรักษาผลของการเปล่ียนแปลง (Re-frezzing) เม่ือการเปล่ียนแปลงด าเนินมาถึงจุด
หน่ึง อาจจะมีโอกาสท่ีการเปล่ียนแปลงนั้นจะมีการหยุดหรือลม้เหลวไปถา้หากไม่มีการติดตามอยู่
เสมอ โดยการรักษาผลของการเปล่ียนแปลงนั้น จ  าเป็นเพื่อให้การเปล่ียนแปลงนั้นคงอยู่ไปอย่าง
ย ัง่ยนื และน าไปใชไ้ดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง (Richard L.Daft, 2013) 
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ในการเปล่ียนแปลงท่ีสมบูรณ์นั้นตอ้งประกอบดว้ย ปัจจยั 5 ประการ (รักข์วลยั แยม้
กสิกร, 2559) ประกอบดว้ย 

1. แนวคิด (Idea) คือ ส่ิงท่ีส่ือออกมาในรูปแบบของการเปล่ียนแปลงองค์กร แนวคิด
อาจจะเป็นการสร้างสินค้าหรือบริการใหม่ การด าเนินงานรูปแบบใหม่ ข้ึนอยู่กับมุมมองของ
ผูบ้ริหาร ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในการพฒันาองคก์ร 

2. ความจ าเป็น (Need) คือการรูปสึกถึงความตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารตอ้งเห็น
ช่องวา่งระหวา่ง สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ผูบ้ริหารตอ้งท าให้คนในองคก์รนั้นเกิดความรู้สึกเร่งด่วนและ
ความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง 

3. การตดัสินใจท่ีจะปรับเปล่ียน (Decision of adopt) คือ การเปล่ียนแปลงจะเกิดข้ึนได้
ก็ต่อเม่ือบุคคลยอมรับหรือเลือกตดัสินใจท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือด าเนินตามแนวความคิดนั้น ๆ และ
ทุกคนจะตอ้งมีความเห็นร่วมกนั และช่วยเหลือสนบัสนุนกนัและกนั 

4. ท  าให้เกิดผลลัพธ์ (Implementation) คือ ผลลัพธ์จะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเม่ือบุคคลใน
องคก์รนั้นร่วมท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงหรือแนวคิดใหม่ เปล่ียนพฤติกรรมใหม่ และพนกังานควร
ไดรั้บการอบรมนั้น 

5. ทรัพยากร (Resource) คือ ความส าเสร็จของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนหากไม่มี
ทรัพยากรท่ีดีก็ไม่สามารถก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงได ้นัง่คือบุคลากร 
 
 

2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
ในการทบทวนวรรณกรรม พบวา่ การศึกษาการรับรู้และทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อ

แนวคิดการท างานแบบ agile พบว่ามีการศึกษาเก่ียวกบัการรับรู้ ทศันคติ ความคิดเห็น และการ
ส่ือสาร ต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์ร ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรม ซ่ึงผูว้จิยัสรุปไดด้งัน้ีตาราง  
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ตารางที ่2.1 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

 

ช่ือผู้วจัิย ช่ืองานวจัิย 
วธีิวจัิยและ

กลุ่มตัวอย่าง 
ผลการวจัิย 

รักขว์ลยั 
แยม้
กสิกร 
(2559) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
กระบวนการ
เปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์ร 
กรณีศึกษา บริษทั
ร้านอาหารและ
เคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง 

วจิยัเชิง
คุณภาพ
พนกังาน 
และผูบ้ริหาร
จ านวนทั้ง
สิน 10 คน 

ปัจจยัท่ีมีผล ในดา้นขององคก์ร ประกอบไปดว้ย 
ผูบ้ริหาร การส่ือสาร ความรู้ และความเขา้ใจ ใน
ดา้นของตวับุคคล คือทศันคติ และพื้นฐานของ
บุคคล โดยปัญหาท่ีเกิดในกระบวนการ
เปล่ียนแปลงพบวา่ เกิดจากความชดัเจนอยู่
ผูบ้ริหาร วธีิท่ีใชใ้นการส่ือสาร ประสบการณ์ท่ี
ไม่ดีต่อการเปล่ียนแปลง และความชดัเจนใน 
Career path ของพนกังาน 

ชนิดา 
สุขล้ิม 
(2561) 

ศึกษาเร่ือง การมี
ส่วนร่วมของ
พนกังานฝ่ายขาย
และการจดัการลูกคา้
สัมพนัธ์ในการ
ด าเนินการ
เปล่ียนแปลงโรง
สร้างองคก์รของ
สถาบนัภาษาองักฤษ
แห่งหน่ึง 

เป็น
การศึกษา
การวจิยัเชิง
คุณภาพ
ผูบ้ริหาร
ระดบักลาง 
และพนกังาน
ระดบั
ปฏิบติัการ ท่ี
มีส่วน
เก่ียวขอ้ง
จ านวน 19 
คน 

พนกังานทั้งผูบ้ริหารและพนกังานปฏิบติัการ
เห็นวา่การมีส่วนร่วมของพนกังานมีความส าคญั 
พนกังานในระดบัปฏิบติัการตอ้งการมีส่วนร่วม
ในการเสนอความคิดเห็น และแนวทางการ
แกปั้ญหาเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการเปล่ียนแปลง 
ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ การส่ือสาร ความ
ร่วมมือของพนกังาน ระยะเวลาในการเตรียมตวั 
และดา้นของโครงสร้างองคก์รใหม่ท่ีไม่
สนบัสนุนการปฏิบติังานของพนกังาน 

เสฐียร
พงศ ์
บริรักษ์
ภูสิฐ 
(2561) 

การรับรู้และทศันคติ
ของพนกังานการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยต่อการ
เปล่ียนแปลง 

เป็นการ
ศึกษาวจิยัเชิง
ปริมาณ โดย 
มีจ านวนผูท้  า
แบบสอบ 

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ดา้นอาย ุระดบัการศึกษา 
อายกุารท างาน ระดบัต าแหน่ง สายงานการ
ปฏิบติังาน ต าแหน่งงานปัจจุบนั การท่ีไดเ้ขา้
ท างานท่ีแรกท่ี กฟผ.ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการ
รับรู้ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางที ่2.1 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

 

 วสิัยทศัน์และค่านิยม
ขององคก์ร 

ถาม 390 
ตวัอยา่ง 

แต่ในดา้นของ ส่วนบุคคลในดา้น เพศ ท่ี
แตกต่างกนั ไม่มีผลต่อปัจจยัดา้นการรับรู้ 

นางสาว
บุศรา  
มาโกมล 
(2548) 

การรับรู้และความ
คิดเห็นของพนกังาน
ท่ีมีต่อการบริหาร
องคก์รภายหลงัการ
เปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์ร 
ในกลุ่มบริษทัมาสี
สามพรานจ ากดั 
มหาชน 

เป็นการ
ศึกษาวจิยัเชิง
ปริมาณ 
จ านวน
ตวัอยา่ง 207 
ตวัอยา่ง 

รับรู้ของพนกังานอยูใ่นเกณฑดี์ ความคิดเห็น
ของพนกังานอยูใ่นเกณฑเ์ห็นดว้ยมากเก่ียวกบั
การเปล่ียนแปลงการท างานและการบริหารงาน
ของผูบ้ริหาร แต่ในดา้นของความเช่ือมัน่ใน
ความมัน่คง ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 
ผลประโยชน์ ผลตอบแทน พนกังานมีความ
คิดเห็นอยูใ่นเกณฑย์งัไม่แน่ใจวา่จะดีข้ึน ส่วน
ปัจจยัในดา้นบุคคล เพศ อาย ุสถานภาพการ
สมรส ไม่แตกต่างกนัในดา้นความคิดเห็น แต่ใน
ดา้นการศึกษา อายงุาน ต าแหน่งงาน มีความ
แตกต่างกนัในดา้นความคิดเห็น 

นางสาว
รพี
พรรณ
จรรยา 
(2552) 

การรับรู้และความ
คิดเห็นของพนกังาน
ท่ีมีต่อการ
เปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์ร
ของบริษทั รีเทลลิงค ์
ไทยแลนด ์(จ ากดั) 

การศึกษา
โดยวธีิเชิง
ปริมาณ
ตวัอยา่งใน
การเก็บแบบ
สอบ 
ถาม256
ตวัอยา่งจาก
พนกังาน 

พนกังานขายและพนกังานปฏิบติัการทางดา้น
วศิวกรรม มีการรับรู้การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
อยูใ่นเกณฑดี์ พนกังานมีความคิดเห็นท่ีดีต่อการ
เปล่ียนแปลงการท างานและการบริหารงานของ
ผูบ้ริหาร และส่งผลใหพ้นกังานมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รและมีประสิทธิภาพการ
ท างานเพิ่มข้ึน แต่ในดา้นความเช่ือมัน่ในความ
มัน่คง ผลประโยชน์ ผลตอบแทน ท่ีพนกังานจะ
ไดรั้บ ยงัคงมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ 
ปัจจยัส่วนบุคคลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร พบวา่ เพศ 
สถานภาพการสมรส ต าแหน่งงานไม่มีผลต่อ
ความคิดเห็น แต่อาย ุระดบัการศึกษา อายงุานท่ี
แตกต่างกนั มีผลต่อความคิดเห็น 
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ตารางที ่2.1 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

 

จนัทนา 
จุฑา
วรรธนะ 
(2541) 

การรับรู้และความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการ
ร้ือปรับระบบท่ีมีต่อ
ผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานตรวจ
รับบตัรโดยสาร
ระหวา่งประเทศ 
ของบริษทั การบิน
ไทย จ ากดั (มหาชน) 

ศึกษาโดยวธีิ
เชิงปริมาณ
กลุ่มตวัอยา่ง 
พนกังานการ
บินไทย 
จ านวน 201 
คน 

ผลการศึกษา พนกังานมีการรับรู้การร้ือปรับ
ระบบค่อนขา้งสูงและเห็นดว้ยกบัการร้ือระบบ 
พนกังานท่ีมี เพศ อาย ุอายงุานในแผนก และ
ต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีการรับรู้ไม่แตกต่างกนั
พนกังานท่ีมี เพศ อายงุานในแผนก และต าแหน่ง 
แตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการร้ือระบบ
ไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานท่ีอายตุ่างกนัมีความ
คิดเห็นเร่ืองการร้ือระบบแตกต่างกนั การรับรู้
และความคิดเห็นไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการ
ปฏิบติังาน 

พรชยั 
ตั้งโชติ
โรจน์ 
(2546) 

ทศันคติของ
พนกังานบริษทั
ธนบุรีประกอบ
รถยนตจ์ ากดัท่ีมีต่อ
การเปล่ียนแปลง
ภายในองคก์ร 

ศึกษาโดยวธีิ
เชิงปริมาณ
กลุ่มตวัอยา่ง 
พนกังาน 200 
คน 

ทศันคติของพนกังานอยูใ่นเกณฑดี์ ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อทศันคติ ระดบัการศึกษา ความรู้ความ
เขา้ใจในระบบต่าง ๆ ส่วนปัจจยั ดา้น เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส อายงุานในบริษทั 
ประสบการณ์การท างานหลงัจากศึกษา รายได้
ต่อเดือน รายไดค้รอบครัวต่อเดือน ต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน ไม่ใช่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ทศันคติ 

สุวรรณี 
ดวงมณี
วงโรนจ ์
(2556) 

การศึกษาทศันคติ
ของพนกังาน เม่ือ
เกิดการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์ร
แบบเมทริกซ์ 
กรณีศึกษา บริษทั 
อดิสา กรุ๊ป จ ากดั 

ศึกษาโดยวธีิ
เชิงคุณภาพ
กลุ่มตวัอยา่ง 
- 

เป็นผลเชิงบวกต่อการด าเนินการตามนโยบาย 
พนกังานส่วนใหญ่ใหก้ารยอมรับท าตาม
นโยบาย กลุ่มท่ีมีความส าคญัต่อองคก์รยงัคง
เพิกเฉยต่อนโยบายการเปล่ียนแปลง ใชว้ธีิป่า
ลอ้มเมือง ซ่ึงเช่ือวา่ไม่นานคนท่ีเพิ่งเฉยจะ
กลบัมาเห็นดว้ยและยอมรับนโยบาย 

นพดล 
มโนงาม 
(2548) 

ความคิดเห็นของ
พนกังานต่อการ
เปล่ียนแปลง 

ศึกษาโดยวธีิ
เชิงปริมาณ
กลุ่มตวัอยา่ง 

พนกังานเห็นดว้ยในระดบัมากประกอบดว้ย 4 
ดา้น 1.การปฏิบติังาน 2.ดา้นการวดัและ
ประเมินผล 3.ดา้นความกา้วหนา้ 4.ดา้น 
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ตารางที ่2.1 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

 

 โครงสร้างงาน
บริการธุรกิจ
ต่างประเทศ ของ
ธนาคารกสิกรไทย 

พนกังาน 
จ านวน 120 
คน 

ผลประโยชน์ตอบแทน ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
คิดเห็น ไดแ้ก่ อาย ุอายงุาน รายได ้การรู้ปัญหา
ขององคก์รก่อนการเปล่ียนแปลง การรับรู้และ
เขา้ใจระบบงานใหม่ และการฝึกอบรมพนกังาน 

สุขใจ 
วงศซ์า 
(2548) 

ความคิดเห็นของ
พนกังานท่าอากาศ
ยานกรุงเทพท่ีมีต่อ
การเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์าร : 
ศึกษากรณีเฉพาะ
สายงานท่าอากาศ
ยานกรุงเทพ 

ศึกษาโดยวธีิ
เชิงปริมาณ
กลุ่มตวัอยา่ง
พนกังานท่า
อากาศยาน
กรุงเทพ 
จ านวน 279 
คน 

พนกังานเห็นดว้ยในระดบัมากต่อการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
อตัราเงินเดือน ระดบัต าแหน่ง สถานภาพสมรส 
พบวา่ มีความคิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์รไม่แตกต่างกนั แต่ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน พบวา่มีความคิดเห็นต่อการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
ปัจจยัความรู้ความเขา้ใจมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความคิดเห็น ปัจจยัการรับรู้ข่าวสารของการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รมีความสัมพนัธ์
กบัความคิดเห็นของพนกังานในทางบวก 

ชาตรี 
ทวโีชติ 
(2547) 

ความคิดเห็นของ
พนกังานบริษทั 
ทศท คอร์ปอเรชัน่ 
จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมี
ต่อการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์าร  

ศึกษาโดยวธีิ
เชิงปริมาณ
กลุ่มตวัอยา่ง 
พนกังาน 
จ านวน 382 
คน 

พนกังานมีความคิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ
เปรียบเทียบตามปัจจยั ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง 
พบวา่พนกังานมีความคิดเห็นต่อการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างท่ีแตกต่างกนั แต่ปัจจยั
ดา้น เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส อตัรา
เงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน กลุ่มงานท่ี
สังกดั มีความคิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์ารไม่แตกต่างกนั ปัจจยัดา้น
ความรู้ ความเขา้ใจ และการรับรู้ข่าวสาร พบวา่ 
มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความคิดเห็นของ
พนกังาน 
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ตารางที ่2.1 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง (ต่อ) 

 

เอ้ือการย ์
สันติศิริ 
(2546) 

การส่ือสารกบัการ
รับรู้ต่อการ
เปล่ียนแปลงภายใน
องคก์าร กรณีศึกษา 
บริษทั โรงพยาบาล
ไทยนครินทร์ จ ากดั 

ศึกษาโดยวธีิ
เชิงปริมาณ
กลุ่มตวัอยา่ง 
พนกังาน 
จ านวน 312
คน 

ล าดบัความส าคญัของการรับรู้ ในดา้นงาน ดา้น
โครงสร้าง เทคโนโลย ีตามล าดบั วธีิการส่ือสาร
ภายในใชจ้าก หนงัสือเวยีน จดหมาย บอร์ด 
ประกาศ ทิศทางการส่ือสาร แนวนอน ความถ่ี 
นอ้ยกวา่ 5 คร้ัง/สัปดาห์  

มุทิตา 
ทอง
กระสัน 
(2559) 

ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการรับรู้การ
เปล่ียนแปลงใน
องคก์ารและ
ความเครียดในการ
ท างาน กรณีศึกษา 
ธนาคารกสิกรไทย 
จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่แจง้
วฒันะ 

ศึกษาโดยวธีิ
เชิงปริมาณ
กลุ่มตวัอยา่ง 
พนกังาน 
จ านวน 183
คน 

พนกังานมีการรับรู้รวมทุกดา้นอยูใ่นดบักลาง 
พนกังานมีความเครียดในการท างานใน
ระดบักลาง ลกัษณะส่วนบุคคล ดา้น เพศ ระดบั
การศึกษา ต าแหน่งงาน มีความเครียดในการ
ท างานต่างกนัการรับรู้การเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลดา้นลบกบัความเครียดอยา่งมีนยัส าคญั 
และการรับรู้การเปล่ียนแปลงดา้นบุคลากรมี
อิทธิพลทางบวกกบัความเครียดในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญั 

 

จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในตารางขา้งตน้ นั้นสรุปได้ว่า (รักข์วลยั แยม้กสิกร, 2559) 
พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร ในดา้นขององคก์ร ประกอบ
ไปดว้ย ผูบ้ริหาร การส่ือสาร ความรู้ และความเขา้ใจ ซ่ึงสอดคลอ้งบางส่วนกบั (ชนิดา สุขล้ิม, 2561) 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จ คือ การส่ือสาร ความร่วมมือของพนกังาน ระยะเวลาการเตรียมตวั  
และการสนบัสนุนขององคก์ร 

ปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลต่อการรับรู้ (เสฐียรพงศ ์บริรักษภู์สิฐ, 2561) พบวา่ อายุ ระดบั
การศึกษา  อายุงาน ต าแหน่งงาน มีผลต่อการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั (จนัทนา จุฑา
วรรธนะ, 2541) พบว่า อายุ อายุงาน และต าแหน่งงานนั้น ไม่มีผลต่อการรับรู้ แต่ในส่วนของ 
(จนัทนา จุฑาวรรธนะ, 2541; เสฐียรพงศ ์บริรักษภู์สิฐ, 2561) ในดา้น เพศ นั้นไม่ส่งผลต่อการรับรู้ 
และสอดคลอ้งไปในแนวทางเดียวกนั (มุทิตา ทองกระสัน, 2559) พบวา่การรับรู้การเปล่ียนแปลงมี
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อิทธิพลต่อความเครียดในดา้นลบ และการรับรู้ดา้นการเปล่ียนแปลงบุคลากรมีอิทธิพลทางบวกกบั
ความเครียด 

ปัจจยัส่วนบุคคล (นางสาวบุศรา มาโกมล, 2548) พบวา่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
ไม่มีผลต่อความคิดเห็น สอดคลอ้งกบั (นางสาวรพีพรรณ จรรยา, 2552; สุขใจ วงศ์ซา, 2548) และ
(ชาตรี ทวีโชติ, 2547) แต่ไม่สอดคลอ้งกบั (นพดล มโนงาม, 2548) ท่ีพบวา่ เพศ อายุงาน รายได ้กา
รับรู้และเข้าใจระบบงานและต าแหน่งงาน มีผลต่อความคิดเห็น ส่วนปัจจยัทางด้านการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และอายุงาน ท่ีมีผลต่อความคิดเห็น โดยมีความเห็นไปในแนวทางเดียวกันกับ 
(นางสาวบุศรา มาโกมล, 2548; นางสาวรพีพรรณ จรรยา, 2552; ชาตรี ทวโีชติ, 2547) ส่วนปัจจยัดา้น
เพศ ท่ีมีผลต่อความคิดเห็น (นางสาวบุศรา มาโกมล, 2548; นางสาวรพีพรรณ จรรยา, 2552;  จนัทนา 
จุฑาวรรธนะ, 2541) ซ่ึงมีความคิดเห็นท่ีไปในแนวทางเดียวกนักบั (สุขใจ วงศ์ซา, 2548)  พบว่า
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานนั้นส่งผลต่อความคิดเห็น โดยท่ีการมีความรู้ความเขา้ใจ และการรับรู้ข่าวสาร
มีความสัมพนัธ์ไปในทางบวกกบัความคิดเห็น มีผลสอดคลอ้งกนักบัของ (ชาตรี ทวโีชติ,  2547) 

(พรชัย ตั้งโชติโรจน์, 2546) พบว่าระดบัการศึกษา ความรู้ความเขา้ใจ มีอิทธิพลต่อ
ทศันคติ ส่วนปัจจยัด้านเพศ อายุ สถานภาพการสมรส อายุงาน ประสบการณ์การท างาน รายได้ 
ต าแหน่งงาน ไม่ส่งผลต่อทศันคติ (เอ้ือการย ์สันติศิริ, 2546) พบว่าการส่ือสารภายในนั้นใช้จาก
หนงัสือเวยีน จดหมาย บอร์ด ประกาศ 
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บทที ่3 
วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองการรับรู้และทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อแนวคิดการ
ท างานแบบ Agile เป็นการศึกษากลุ่มตวัอย่างเฉพาะเป็นกรณีศึกษา ผูว้ิจยัเลือกใช้วิธีการวิจยัเชิง
คุณภาพ (Qualitative research) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อให้ได้
ขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลท่ีแทจ้ริงและเหมาะสมกบัหัวขอ้ท่ีสนใจ และก าหนดวิธีการด าเนินงานวิจยั
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

3.1 รูปแบบวธีิการวจิยั 
3.2 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.5 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 รูปแบบวธีิกำรวจิัย 
ผูท้  าวิจยัเลือกท าในรูปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เน่ืองจากเป็น

การศึกษาเก่ียวกบัการรับรู้และทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อแนวคิดการท างานแบบ agile และศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์ร การวิจยัเชิงคุณภาพจึงเหมาะสมกบักรณีศึกษา เพื่อท่ีจะ
ได้ขอ้มูลเชิงลึกเพื่อน ามาใช้ประโยชน์ได้มากท่ีสุด โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลนั้น ผูว้ิจยัใช้การ
สัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth interview)  โดยสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างเป็นรายบุคคล มีแบบ
สัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั ประกอบดว้ยค าถามปลายเปิดส าหรับใชเ้ป็นค าถามใน
การสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้และทศันคติของผูถู้กสัมภาษณ์ต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร 
 
 

3.2 ข้อมูลทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีแบ่งออกเป็น 2 แหล่งขอ้มูล ไดแ้ก่ 
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1. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นขอ้มูลวิจยัท่ีไดรั้บจากผูส้ัมภาษณ์โดยตรง
ได้แก่ พนักงาน บริษทัยาเอกชนแห่งหน่ึง จ ากัด ซ่ึงจะเป็นผูท่ี้ได้รับผลกระทบจากการเปล่ียน
โครงสร้างขององคก์รในคร้ังน้ี 

2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นการศึกษางานวิจยั แนวคิด และทฤษฎี 
และบทความต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็น งานวิจยั บทความ หรือขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลบนอินเตอร์เน็ต โดย
ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลน ามาศึกษาร่วมดว้ยเพื่อก่อให้เกิดผลการวิเคราะห์หลากมาย เก่ียวกบัการรับรู้และ
ทศันคติต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร 
 
 

3.3 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มตวัอยา่งประชากรท่ีใชศึ้กษาในงานวจิยัช้ินน้ีคือกลุ่มพนกังาน ของบริษทัยาเอกชน

แห่งหน่ึง ซ่ึงปัจจุบนัท างานอยูใ่นอุตสาหกรรมเภสัชภณัฑ์ (Pharmaceutical product) โดยใชว้ิธีการ
เลือกตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability) โดยวิธีตามสะดวก (Convenience 
sampling) โดยจะเลือกตามความสะดวกของผูถู้กสัมภาษณ์ ไม่ว่าจะเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ
(Operational Level)  และพนักงานระดบัผูจ้ดัการ (Management level) โดยมีจ านวนประชากร 30 
ตวัอยา่ง  
 

 

3.4 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
จากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดว้างแผนการเก็บขอ้มูลโดย

วิธีสัมภาษณ์ท่ีประกอบด้วยค าถามปลายเปิดเพื่อใช้ในการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง โดยใช้การ
สัมภาษณ์แบบ (Semi-Structure Interview) เก่ียวกบั การรับรู้และทศันคติ ถึง สาเหตุว่าท าไมจึงมี
ความรู้สึกนั้น เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีออกมาจากผูส้ัมภาษณ์โดยตรง และผูว้ิจ ัยเป็นผูท่ี้ด าเนินการ
สัมภาษณ์โดยตรงกบักลุ่มตวัอย่าง ในขณะการสัมภาษณ์ใช้การพูดคุยและมีการบนัทึกการสนทนา 
และจดบนัทึกขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์จากกลุ่มตวัอยา่ง และน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปวเิคราะห์ต่อไป 

ตวัอยา่งค าถาม 
1. ท่านทราบเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงการท างานรูปแบบใหม่ไดอ้ยา่งไร 
2. ท่านคิดวา่การส่ือสารขององคก์รไปสู่พนกังานเป็นอยา่งไรบา้ง 
3. ท่านมีความรู้ความเขา้ใจ/เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังน้ีอยา่งไรบา้ง 
4. ท่านคิดวา่ปัจจยัใดท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
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5. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงการท างานแบบ agile 
6. ปัจจยัอะไรบา้งท่ีท าใหท้่านมีความคิดเห็นแบบนั้น 
7. ท่านรู้สึกอยา่งไรเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงการท างานแบบใหม่ในคร้ังน้ีและท าไม 
8. ท่านอยากไดรั้บการสนบัสนุนอะไรจากการเปล่ียนแปลงการท างานในคร้ังน้ี 
9. ท่านคิดวา่หลงัจากการเปล่ียนแปลงไปแลว้จะเป็นอยา่งไร 

 
 

3.5 วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาวจิยั และคน้ควา้เก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์และการอ่านบทความ

วิจยั แลว้น ามาเคราะห์ผลโดยวิธีวิเคราะห์เชิงเน้ือ (Content Analysis) เพื่อใชใ้นการอธิบายเก่ียวกบั
การรับรู้และทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อแนวคิดการท างานแบบ agile เพื่อให้เกิดความเขา้ใจและ
ทราบถึงความคิดเห็น ความรู้สึก ของพนกังานทีมีต่อการการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง และน าขอ้มูลท่ี
ไดจ้ากการท าวจิยัคร้ังน้ีน าไปสรุปผลเพื่อหาวธีิในการจดัการท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต 
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บทที ่ 4 
ผลการวจิัย 

 
 

จากผลการวิจยัเร่ือง การรับรู้และทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อแนวคิดการท างานแบบ 
Agile เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ดว้ยวิธีการเก็บขอ้มูลโดยใชว้ิธีสัมภาษณ์ จาก
กลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานในองคก์ร ในระดบัปฏิบติัการ และระดบัผูจ้ดัการโดยแบ่งเป็นรายละเอียด 
ดงัน้ี 
 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 30 คน แบ่งเป็นขอ้มูลดงัน้ี 

 

ตารางที ่4.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.เพศ 
- ชาย 
- หญิง 

 
8 
22 

 
26.66 
73.34 

ช่วงอาย ุ
20 - 29 
30 – 39 

 
16 
14 

 
53.33 
46.67 

ระดบัการศึกษา 
- ปริญญาตรี 
- สูงกวา่ปริญญาโท 

 
22 
8 

 
73.34 
26.66 

ประสบการณ์การท างาน (ปี) 
- 0 – 3 ปี 
- 3 – 5 ปี 
- มากกวา่ 5 ปี ข้ึนไป 

 
6 
10 
14 

 
20 
33.33 
46.67 
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ตารางที ่4.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 
 

ต าแหน่งงาน 
- Operation level 
- Management level 

 
23 
7 

 
76.66 
23.34 

รวม 30 100 
 
 

4.2  ผลการสัมภาษณ์การรับรู้และทศันคติของพนักงานทีม่ต่ีอแนวคดิการท างานแบบ 
Agile 

ในการสัมภาษณ์เก่ียวกบัการรับรู้และทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อแนวคิดการท างาน
แบบ Agile จากการสัมภาษณ์มีรายละเอียดดงัน้ี 
 

4.2.1 ช่องทางการรับรู้เกีย่วกับการเปลีย่นแปลงการท างานรูปแบบใหม่ 
4.2.1.1 พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operation Level) 
ดา้นช่องทางการรับรู้ของพนกังานในระดบัปฏิบติัการ (Operation Level) 

พบวา่กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 23 คน รับรู้เร่ืองเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงขององคก์ร โดยทราบจากการ
ส่ือสารขององค์กรผ่านทางช่องทางต่าง ๆ โดยช่องทางท่ีกลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์พูดตรงกนัมากท่ีสุด
ไดแ้ก่ช่องทางของการส่ือสารผา่น หวัหนา้งาน (Line Manager)  การประชุม (Meeting) จากผูบ้ริหาร
ระดับสูงขององค์กรการจดักิจกรรมเก่ียวกับ  การท างานแบบใหม่ อีกทั้งยงัเป็นการส่ือสารใน
รูปแบบของการส่ือสารสองทาง (2 Way-Communication) โดยเป็นการแจง้ข่าวโดยตรง และเป็นการ
ท าใหพ้นกังานรับรู้ เน่ืองจากวา่เป็นการแจง้และมีการถามตอบไปมา ซกัถามขอ้สงสัยไดอ้ยา่งง่ายใน
ส่วนของอีเมล์ และ กูเกิลพลสั พบวา่มีพนกังานจ านวน 10 คนท่ีตอบวา่ไดรั้บข่าวสารจากช่องทางน้ี
ดว้ย โดยให้เหตุผลวา่เป็นช่องทางท่ีสะดวกสารมารถเขา้ถึงขอ้มูลไดง่้าย แต่อาจจะไม่เหมาะส าหรับ
ทุกคน 

“รับรู้จากเปลี่ยนแปลงจาก HR Communication ท่ีออฟฟิต และมีการจัด
ฝึกอบรม Agility Lab และมีการเข้ามาสอบถามความคิดเห็นจากแต่ละ Design Team และมีการแจ้ง
จากท่ีประชุมโดย Pharmaboard” 
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“ทราบจากการส่ือสารผ่านทาง Meeting โดยผ่านจากทาง Pharmaboard 
CEO BUD เห็นจากช่องทางของ กูเกิลพลัส พูดคุยผ่าน Line-Manger ไม่ว่าจะเป็น DM BUM เพ่ือน
ร่วมงาน” 

“ทราบจากบริษัทมีการแจ้งเกี่ยวกับการท างานรูปแบบใหม่ ทราบจาก 
หัวหน้างาน HR การจัดการประชุม” 

“รู้จากทางอีเมล์ โดยส่งมาจาก HR กูเกิลพลัสเป็นช่องทางท่ีงาย แต่อาจจะ
เหมาะส าหรับเพียงบางคนเน่ืองจากต้องมีการสมัคร และต้องคอยตามดูตลอด มีกลุ่มท่ีท างานมา
ส่ือสารให้ทราบ เพ่ืนอร่วมงาน ส่ือสารโดยวาจา มาจากหัวหน้างาน มกีารจัดอบรม มกีารส่ือสารผ่าน
ทาง Hangout” 

4.2.1.2 พนกังานระดบัผูจ้ดัการ (Management Level) 
ในส่วนช่องทางการรับรู้ของพนักงานในระดบัผูจ้ดัการ (Management 

Level) จากการสัมภาษณ์พบวา่ พนกังานทั้ง 7 คน สามารถรับรู้การเปล่ียนแปลงขององคก์รได้จาก 
การจดัประชุม (Meeting, Gathering Time) หวัหนา้งาน (Line Manager) เวิร์คช็อป อีเมล์ กูเกิลพลสั 
และผ่านหน้าจอคอมพิวเตอร์ ซ่ึงมี 3 คนพูดถึงในส่วนของ กูเกิลพลสั ว่าเป็นช่องทางท่ีไม่ค่อยดี
เท่าไรเน่ืองจาก น ามาใชง้านหลงัจากประกาศเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงไปแลว้ นั้นซ่ึงชา้เกินไป และ
เป็นช่องทางท่ีให้ขอ้มูลแลว้คนไม่ค่อยสนใจ เน่ืองจากเป็น แพลตฟอร์ม (Platform) การส่ือสารของ
บริษทัเท่านั้น 

“รู้มาจาก HR และ Line Manger ผ่านทางการพูดคุยเป็น F2F  และมีการ
ส่ือสารผ่านทางอีเมล์ กูเกลิพลัส เวิร์คช็อป เกี่ยวกับวิธีการท างานแบบ Agile ผ่านทางการประชุม เช่น 
Cycle Meeting หน้าจอคอมพิวเตอร์” 

“เป็นการส่ือสารภายในองค์กร ผ่านทางการ Check Ins ท่ีเป็นการส่ือสาร
โดยการพูดคุยกันระหว่างเรากับหัวหน้างาน  ว่าจะมีแนวทางการท างานเปลี่ยนแปลงไป แต่ยังไม่
ทราบรายละเอียดท่ีชัดเจน มีการส่ือสารผ่านทาง HR Communication ผ่านทางอีเมล์ Gathering time 
กูเกิลพลัส แต่คนไม่ค่อยสนใจเท่าไร ส่วนตัวคิดว่าเป็นรูปแบบเฉพาะของบริษัทอย่างเดียว” 
 

4.2.2 ความคิดเห็นของพนักงานในองค์กรต่อการส่ือสารขององค์กร 
4.2.2.1 พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operation Level) 
ความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับการส่ือสารขององค์กร จากการ

สัมภาษณ์พบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการจากทั้งหมด 23 คน บอกวา่ดีท่ีองคก์รมีการส่ือสารเก่ียวกบั
วา่การเปล่ียนแปลงองคก์รท่ีก าลงัจะเกิดข้ึนในอนาคต แต่ทุกคนก็ใหเ้หตุผลวา่เม่ือส่ือสารแลว้ไม่ค่อย
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เขา้ใจว่าจะมีการเปล่ียนแปลงไปเป็นอะไรรู้เพียงแต่แนวคิดคร่าว ๆ ว่าจะไปสู่การด าเนินงานแบบ 
Agile Organization แต่ยงัไม่ทราบรายละเอียดท่ีจะเปล่ียนไปสักเท่าไร พูดถึงแต่ทฤษฎีของการ
เปล่ียนแปลง พูดถึงแต่ขอ้ดี ไม่พูดขอ้เสียหรือผลกระทบท่ีจะเกิด และความถ่ีของการส่ือสารรู้สึก
น้อยเกินไป และ เม่ือมีค าถามทางบริษทัก็ตอบเล่ียงไม่ให้ความแน่นอนว่าจะมีการเปล่ียนแปลง
อะไรบา้งต่อพนกังาน เช่น จ านวนพนกังานท่ีเหลืออยู่จะมีทั้งหมดก่ีคน พื้นท่ีดูแลรับผิดชอบการ
ท างาน  และจากผูส้ัมภาษณ์ 7 คน บอกวา่ในช่วงหลงัก่อนถึงการประกาศทางบริษทัมีการจดั เวิร์คช็
อป “Agility Lab ท าใหเ้ห็นถึงวธีิการท างานแบบใหม่วา่จะด าเนินไปในแนวทางใด” 

“การส่ือสารไม่เข้าใจ ไม่ดี เน่ืองจากมีแต่ทฤษฎี ไม่ทราบข้อมูลมาก่อน 
เป็นค าท่ีสวยหรู และขอดูต่อไปก่อนตอน แต่หลังจากมเีวิร์คช็อป ก็ท าให้เข้าใจเพ่ิมมากขึน้” 

“การส่ือสารใช้เวลานานมากเกินไป ไม่มีแนวทางท่ีชัดเจนในการบอก
พนักงาน ไม่มีรายละเอียดจากข้างบน มีการเปลี่ยนแปลงแนวทางการท างานไปสู่ Agile แต่ไม่บอก
ช่วงเวลาเปลี่ยนท่ีชัดเจน และเราไม่ถกูเป็นคนเข้าไปคิดวิธีของการเปลี่ยนแปลง ” 

“มีการแจ้งระยะเวลาท่ีจะเปลี่ยนแปลงอยู่ ในช่วงเดือนเมษายน บอก
เนือ้หาและแนวทาง มีการจัดท าเวิร์คช็อป มีการจัดตั้งทีมในการคิดวิธีของการเปลี่ยนแปลง แต่ว่า
อยากให้เพ่ิมตัวอย่างของรูปแบบการท างานให้เห็นภาพมากขึน้ และมีวิธีการท างานอย่างไรเพ่ือเป็น
การเพ่ิมไอเดีย” 

“ส่ือสารไม่ดีบอกภาพกว้างเกินไปไม่ระบุ ท าให้คนเกิดการวิตกกังวล 
ในช่วงแรกมกีารส่ือสารออกมาน้อยมาก บอกข้อมลูแบบผิว ๆ ช่วงหลังมบีทบาทเพ่ิมมากขึน้ แต่ภาพ
ท่ีเคยบอกไม่เหมือนท่ีคุยกันไว้ มีการตอบค าถามเล่ือนไปเล่ือนมาตอบเฉพาะแนวทางท่ีดี มีการบอก
แต่ข้อดีเม่ือพนักงานถามถึงรายละเอียด” 

“ขาดความเช่ือมั่น ถามได้แต่บริษัทไม่มีค าตอบให้ ไปไม่ท่ัวถึงพนักงาน
ทุกคน ไม่มมีาลงรายละเอียดกับพนักงาน” 

4.2.2.2 พนกังานระดบัผูจ้ดัการ (Management Level) 
ความคิดเห็นของพนกังานระดบัผูจ้ดัการเก่ียวกบัการส่ือสารขององค์กร 

พบว่า 7 คนรู้สึกว่าดีเพราะมีการส่ือสารในหลายช่องทางท าให้เขา้ถึงกบัทุกคนได้ แต่ว่าในบาง
ช่องทางยงัคงเป็นขอ้จ ากดัของพนกังานท่ีมีการเขา้ถึงไดน้อ้ย ตวัอยา่งเช่น กูเกิลพลสั  และ อีเมล ์และ
เน้ือหาท่ีส่ือสารมาสู่พนักงานก็ยงัไม่มีความชัดเจน และความถ่ีในการส่ือสารยงัน้อยเกินไปมีจดั
อยา่งละ 1-2 คร้ัง มีผูใ้ห้สัมภาษณ์ 2 คนบอกวา่เน้ือหาท่ีองคก์รส่ือสารออกมานั้นรู้สึกไม่ไม่รู้สึกร่วม
เพราะ เป็นความตั้งใจของบริษทัท่ีจะเปล่ียนแปลงมีแผนงานวาง (Agenda)ไวอ้ยู่แล้ว ไม่เห็นถึง
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ประโยชน์ การไม่มีส่วนร่วมของพนกังานในการเปล่ียนแปลงคร้ังน้ี และมี 1 คนบอกถึงเร่ืองของการ
ท า เวร์ิคช็อป วา่ท าใหเ้ขา้ใจการท างานแบบใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

“คิดว่าบริษัทพยายามส่ือสารแต่ไม่ได้มีความรู้สึกร่วมไปด้วย เพราะเป็น
ความตั้งใจของบริษัทพนักงานไม่เห็นประโยชน์ ไม่เห็นถึงความจ าเป็น และไม่ให้พนักงานทุกคนมี
ส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง สุดท้ายกม็ีการคัดเลือกไปท าอยู่ดี และคิดว่าการส่ือสารท่ีมาจาก อีเมล์
นั้นดีท่ีสุด” 

“คิดว่ายงัไม่ดีเพราะเป็นเร่ืองท่ีใหม่ เป็นเร่ืองยาก ไม่มกีาร Re-inforce ไม่
มกีารให้ข้อมลูเยอะเท่าท่ีควรไม่ทราบวัตถปุระสงค์ของการเปลี่ยนแปลง ช่องทางการส่ือสารน้ันดีอยู่
แล้วเน่ืองจากคิดว่าบริษัทส่ือสารกับทางผู้จัดการค่อนข้างเยอะและมกีารส่ือสารในหลายช่องทาง” 

“การส่ือสารโดยผ่านท่ีประชุมและอีเมล์เป็นช่องทางท่ีเข้าถึงทุกคนได้
โดยเป็นการส่ือสารแบบ F2F สามารถถามตอบได้เลย ส่วน กูเกิลพลัส คนยงัใช้ไม่เยอะไม่ได้รับสาร
ท่ีบริษัทส่ง ควรท าให้คนเข้ามามส่ีวนร่วมก่อน เป็นการส่ือสารเพียงคร้ังเดียว” 
 

4.2.3 ความรู้ความเข้าใจของพนักงานเกีย่วกบัการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 
4.2.3.1 พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operation Level) 
ในด้านของความรู้ความเข้าใจของพนักงานต่อการเปล่ียนแปลงของ

องคก์ร ในคร้ังน้ีพบวา่ พนกังาน 21 คน มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองคก์รวา่ เป็น
การเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานรูปแบบใหม่ (New Way of Working) เป็นการท างานแบบ Agile 
ท่ีเน้นในเร่ืองของ ความรวดเร็ว ความยืดหยุ่นในการท างาน และ ความมัน่คงในงาน และเป็นการ
เพิ่มความรวดเร็วในการตดัสินใจ ลดขั้นตอนในการท างานลงจากเดิม ไม่มีโครงสร้างท่ีเป็นล าดบัขั้น
ของพนกังาน ซ่ึงพนกังานทุกคนไดรั้บการให้อ านาจ (Empowerment) ในงานของตวัเอง และเป็น
บริษทัยาบริษทัแรกท่ีเร่ิมท าก่อนในตลาด มีการใช้แนวความคิดแบบ Design Thinking มาใช้ใน
วธีิการท างาน แต่ยงัไม่ทราบรายละเอียดวา่เม่ือเกิดการเปล่ียนไปแลว้จะเป็นแบบไหน มี 2 คนท่ีตอบ
วา่รู้วา่มีการเปล่ียนแปลงแต่ไม่รู้วา่จะเปล่ียนไปแลว้จะเป็นแบบไหนจะเป็นไปตามส่ิงท่ีบริษทัพูดไว้
หรือเปล่ายงัไม่เห็นภาพท่ีชดัเจน และไม่ทราบวา่จะเปล่ียนไปแลว้จะดีหรือเปล่า  

“เป็นการเปลี่ยนแปลงท่ีท างานได้รวดเร็วเพ่ิมขึ้น  มีการท างานแบบ 
ผสานกันมากขึน้ (Cross Functional) ตัดกระบวนการท างานท่ีไม่จ าเป็นออกไป และมกีารลดคนด้วย 
ลดช้ันของโครงสร้างองค์กร และกเ็ป็นบริษัทยาแรกท่ีมีการเปลี่ยนแปลง และใช้ระยะเวลานานใน
การเปลี่ยนแปลง” 
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“Agile เป็นการท างานท่ีมีความยืดหยุ่น รวดเร็ว มั่นคง เป็นแนวคิดของ
การท างานแบบใหม่ มีแนวคิดการท างานได้ไวขึ้น เป็นรูปแบบ  MVP (Minimal Viable Product) 
สามารถน ามาท าได้เลย คิดแล้วร่างออกมาประมาณ 80% มีการให้ค าแนะน าสามารถปรับหรือไม่
ปรับก็ได้ ส่งผลถึงวัฒนธรรมองค์กร การแสดงออกจากท่ีเคยยึดติดมี ขั้นตอนมากมาย มีการให้
อ านาจพนักงานมากขึน้ ให้มคีวามรับผิดชอบต่องาน และมคีวามรับผิดชอบต่อตัวเอง” 

“การเปลี่ยนแปลงมีสองส่วนโดยท่ีส่วนแรกเป็นการส่ือสารให้เข้าใจ
เกี่ยวกับ Agile ส่วนท่ีสอง มีการออกแบบโครงสร้างองค์กรออกมาโดยมีการใช้ Design Team 1,2,3  
มาออกแบบวิธีการท างาน เสนอเป็น Model ออกมาในรูปแบบ MVP ให้พนักงานใช้ความคิดของ
ตัวเอง องค์กรณ์ มีการเปลี่ยนแปลงดีขึน้ เร็วขึน้ ลดระยะเวลาในการตัดสินใจ ลดขั้นตอนการขอ
อนุมติัลง เป็นโอกาสในการทดลองท า เป็นการเรียนรู้มากขึน้ มกีารเปิดมากขึน้ ไม่มข้ีอจ ากัดท่ีมแีบบ
แผนชัดเจน” 

4.2.3.2 พนกังานระดบัผูจ้ดัการ (Management Level) 
ในส่วนของผูจ้ดัการพบว่า 7 คน มีความรู้ความเขา้ใจว่าการท างานแบบ

ใหม่นั้นเป็นการลดขั้นตอนการท างานลง ลดการประชุมลง มีความเป็นเจา้ของในงานของตนเองมาก
ข้ึน ลดระยะเวลาท่ีเคยชา้ท าให้รวดเร็วมากข้ึนใน เช่น การตดัสินใจเร่ืองเร่งด่วน เปล่ียนโครงสร้าง
จากโครงสร้างองค์กรแบบสูง (Tall Organization) ไปสู่  โครงสร้างองค์กรแบบแบนราบ (Flat 
Organization) มีการท างานเป็นทีม มีการพูดคุยกนัมากข้ึนในทีม ทุกคนในทีมสามารถรู้งานภายใน
กลุ่มของตนเองไดท้ั้งหมด และเนน้การให้ลูกคา้เป็นศูนยก์ลางโดยเปล่ียนการท างานจากแบบเดิมท่ี
ท าจากภายในองคก์รไปสู่ลูกคา้ ดูวา่ลูกคา้ตอ้งการส่ิงไหน ท าตามความตอ้งการของลูกคา้ 

“เข้าใจว่าการเปลี่ยนแปลงท าให้แก้ปัญหาการท างานท่ีช้า กระบวนการท่ี
เยอะ ลดขั้นตอนการท างานลง ท าให้เกิดผลลัพธ์ท่ีรวดเร็วขึน้ มีการรับความเส่ียงท่ีเกิดขึน้ ดูแลใน
มมุมองลูกค้ามากขึน้ มกีารใช้ดิจิตอลมาช่วยในการท างาน” 

“เป็นการท างานท่ีรวดเร็วมากขึน้ มีการร่วมกันสร้างสรรค์ผลงาน ตอบ
โจทย์ท้ังบริษัทและตอบโจทย์ลูกค้า ท าเป็น MVP ท างานแบบไม่มีล าดับขั้น ท าให้คนมีการเปิด
ความคิดมากขึน้ไม่ปิดกั้น เป็นแนวทางการท างานแบบใหม่ ลดการประชุม มเีวลาท างานมากขึน้” 
 

4.2.4 ปัจจัยทีท่ าให้เกดิการเปลีย่นแปลงขององค์กร 
4.2.4.1 พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operation Level) 
ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการให้สัมภาษณ์ว่า ว่าปัจจัย

ภายนอกท่ีส่งให้ต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร มีผูใ้ห้สัมภาษณ์พูดถึง 20 คน วา่รายไดข้อง
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บริษทัลดลง ท าให้ก าไรของบริษทัลดลง ซ่ึงเกิดจากการท่ีมีคู่แข่งเพิ่มเขา้มาในธุรกิจเพิ่มข้ึน มีผูใ้ห้
สัมภาษณ์ 18 คนพูดถึง แนวโนม้ของโลกท่ีจะมีการใช ้ดิจิตอล มากข้ึนในการท างาน ผูใ้ห้สัมภาษณ์
พูดถึง 15 คน   นโยบายของทางภาครัฐท่ีมีการก าหนดการควบคุมการจดัซ้ือจดัจา้งท่ีมีการควบคุม
มากข้ึนเพื่อลดงบประมาณของภาครัฐ  และส่ิงท่ีตามมาคือการปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์ร  

ปัจจยัภายใน พบว่าจากการให้สัมภาษณ์ทั้งหมด 18 คน การท่ีบริษทัมี
กระบวนการท างาน (Process) ท่ีค่อนขา้งล่าชา้ ท าให้เกิดการตดัสินใจท่ีชา้ (Slow Decision Making) 
มีกระบวนการท่ีซ ้ าซ้อนหลายขั้นตอน การปรับเปล่ียนนั้นเป็นการลดขั้นตอนลงเพื่อให้ตอบสนอง
ต่อลูกคา้ไดไ้ดท้นัที เพิ่มความยืดหยุ่นในการท างาน สามารถท่ีจะปรับตวัให้สามารถสู่กบัคู่แข่งได ้
และมีอยู่ 5 คนท่ีพูดถึงเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่ ของพนกังานภายในองค์กรณ์เองท่ีเป็นตวัขบัดนัในการ
เปล่ียนแปลงคร้ังน้ี 

“ปัจจัยมาจาก รายได้ท่ีลดลงเป็นเหตุผลหลักในการเปลี่ยนแปลงในคร้ังนี ้
เพราะต้องเพ่ิมก าไร เป็นการลดคนเลย” 

“ปัจจัยมากด้าน Income ยอดขายของบริษัทลดลง ท าให้เกิดการปรับตัว 
แนวทางการท างานท่ีเปลี่ยนแปลง โลกภายนอกมีการใช้ดิจิตอลมากขึน้ บริษัทต้องปรับตัวเพราะ
ลูกค้ามีช่องทางการรับข้อมูลใหม่ นโยบายของทางรัฐบาลมีการจ ากัดการใช้มากขึน้ คนเปลี่ยนไปมี
การศึกษาเพ่ิมขึ้น ผลจากอดีตท่ีท าให้เปลี่ยน เจเนอเรช่ันของพนักงานก็ท าให้เปลี่ยน ยุคสมัย
เปลี่ยนไป แนวทางการท างานเปลี่ยนไป” 

“บริษัทต้องการท าไรท่ีมากขึน้ในการใช้ทรัพยากรท่ีน้อยลง เพ่ือให้ตอบ
โจทย์ลูกค้า ท างานรวดเร็ว ล้มเหลวเร็ว ใช้เงินลงทุนท่ีน้อยลง ต้องการลดกระบวนการท างาน โดยท่ี
ยอดขายเป็นปัจจัยหลักในการเปลี่ยนแปลง” 

4.2.4.2 พนกังานระดบัผูจ้ดัการ (Management Level) 
ความคิดเห็นของพนกังานระดบัผูจ้ดัการพบวา่ ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 6 คนบอก

วา่ปัจจยัภายนอกท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงคือ นโยบายของทางภาครัฐเช่นการจดัซ้ือจดัจา้ง คู่แข่ง
ท่ีเขา้มาแข่งขนัเพิ่มมากข้ึนในตลาด ซ่ึงทั้งหมดส่งผลต่อรายไดข้องทางบริษทัท่ีลดลง และมี 4 คน
บอกว่าเกิดจากแนวโน้มของโลกเปล่ียนไปก้าวสู่ยุคดิจิตอล การเปล่ียนแปลงเพื่อรองรับวิธีการ
ท างานในอนาคต และมีอยู่ 2 คนบอกว่าพฤติกรรมของลูกคา้ท่ีเปล่ียนไปตามยุคตามสมยั จึงท าให้
เกิดการเปล่ียนแปลงน้ีข้ึน 

ปัจจยัภายในของพนกังานระดบัผูจ้ดัการ ทั้ง 7 คนบอกวา่ เกิดจากการท่ี
บริษทัมีกระบวนการท างานท่ีซ ้ าซ้อน การตดัสินใจท่ีล่าชา้ มีหลายขั้นตอน ตอ้งการลดขั้นตอนการ
ท างานท่ีไม่จ  าเป็นให้ลดลง เพื่อให้บริษทัมีขนาดเล็กลงเพื่อท าให้เกิดความยืดหยุ่นในการท างาน
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คล่องตัวเพิ่มข้ึน เพื่อจะท าให้เกิดการแข่งขันกับคู่แข่งในตลาดได้ โดยมี 2 คนท่ีบอกว่าการ
เปล่ียนแปลงในคร้ังน้ีเกิดการท่ีเป็นนโยบายจากทางบริษทัแม่ในต่างประเทศท่ีใหมี้การเปล่ียนแปลง
น้ีเกิดข้ึนตามเป้าหมายขององค์กรท่ีบอกว่าเป็นการท างานในรูปแบบใหม่  และมี 1 คนท่ียงัพูดถึง
เร่ืองความแตกต่างของ เจเนอเรชัน่ เอ็กซ์ และ เจเนอเรชัน่ วาย  ของพนกังานในองคก์รดว้ยท่ีท าให้
เกิดการเปล่ียนแปลง 

“มาจากส่ิงแวดล้อมใหม่ท่ีเกิดขึน้ ดิจิตอล มีมารบกวนการท างานในยุค
ปัจจุบันซ่ึงมีผลต่อการท างาน เจเนอเรช่ัน X Y Z ซ่ึงในแต่ละเจเนอเรช่ันมีความหลากหลาย มีวิธีการ
ท างานท่ีแตกต่างกัน การท างานแบบมลี าดับช้ัน ท าให้เกิดความล่าช้าเน่ืองจากมหีลาย ระดับ (Level) 
ส่งผลต่อการตัดสินใจ ในเร่ืองของ ผลกระทบต่อบริษัทได้แก่ บริษัทสุญเสียบางอย่างไป ไม่สามารถ
ใช้งบค่าใช้จ่ายท่ีเท่าเดิมได้ ” 

“ปัจจัยมาจากภายใน กระบนการท างานท่ีเยอะ เอกสารเยอะ เช่นการขอ
ท าเร่ืองเบิกเงินค่าใช้จ่ายท่ัวไป การตัดสินใจช้า ในเร่ืองของการขอการท างานประชุมต่าง ๆ  
ความสามารถในการแข่งขันกับคู่แข่ง ความคิดของพนักงานเฉ่ือยชาซ่ึงเกิดจากวัฒนธรรมองค์กร 
ปัจจัยด้านภายนอก ได้แก่ราคาสินค้าท่ีต้องลดราคาลงมาท าให้สุญเสียราคาไป นโยบายของทาง
ภาครัฐท่ีเข้ามาควบคุม รายได้ของบริษัทหายไป ความต้องการของลูกค้าเปลี่ยนไป โลกมีความ
ซับซ้อนมากขึน้” 
 

4.2.5 ทศันคติต่อการเปลีย่นแปลงการท างานรูปแบบใหม่ 
4.2.5.1 พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operation Level) 
ความคิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์ร พนกังานระดบัปฏิบติัการณ์ 

พบวา่ 20 คน ให้ความเห็นในเชิงบวก มาจากหลายเหตุผล  ไดย้ินคนอ่ืนบอกมาวา่ดี การปรับเปล่ียน
เพื่อใหบ้ริษทัอยูร่อด แนวทางในการท างานน่าสนใจ มีรูปแบบการท างานแบบใหม่ ปรับเปล่ียนไปสู่
ส่ิงท่ีดีกวา่ในเร่ืองของกระบวนการท างานท่ีน่าจะรวดเร็วมากข้ึน สะทอ้นภาพความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึน 
พบว่าพนักงาน 5 คนมีความเห็นในเชิงลบ เช่น เป็นส่ิงท่ีบริษทัคิดไวอ้ยู่แลว้ ส าหรับคนท่ีอาจจะ
ไม่ไดอ้ยูต่่อควรมีแนวทางช่วยเหลือพนกังานอยา่งดี หาทางเลือกใหพ้นกังาน ไม่ใช่จบัลงในต าแหน่ง
ท่ีพนกังานไม่ตอ้งการ ให้ความคิดเห็นวา่การเปล่ียนแปลงคร้ังน้ีเป็นส่ิงท่ีบริษทัคิดไวอ้ยูแ่ลว้ เป็นส่ิง
ท่ีท าใหดู้ดี แต่ก็มีการคดัเลือกคนมาอยูแ่ลว้ 

ความรู้สึกของพนกังานมีความรู้สึก 2 แบบในเวลาเดียวกนั มีทั้งชอบและ
ไม่ชอบต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์ร โดยท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์จ านวน 17 คน ซ่ึงเหตุผลท่ีชอบเพราะ 
รูปแบบการท่ีงานท่ีเร็วมากข้ึน เป็นบริษทัแรกท่ีเร่ิมท า ไดเ้รียนรู้วธีิการท างานแบบใหม่ ในส่วนของ
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รู้สึกว่าไม่ชอบ จ านวน 20 คน เพราะตอ้งมีการจากกนัไปเน่ืองจากเป็นการลดขนาดขององคก์รลง 
และยงัไม่รู้ชะตากรรมของตวัเอง งานแบบใหม่จะเหมาะสมกบัเราหรือไม่ จะมีความสุขหรือเปล่า ยงั
ไม่เห็นภาพวา่การท างานจะออกมาเป็นแบบไหน ไม่ชอบเจอการเปล่ียนแปลง 

“ก็น่าจะดีขึน้ ได้ยินมีคนพูดว่าจะดีเป็น 3 เท่าจากส่ิงท่ีเป็นอยู่  และใช้
เวลานานในการเปลี่ยนแปลงในคร้ังนี ้และมีความจ าเป็นส าหรับบริษัท ด้วยเหตุผลมาจากยอดขายท่ี
ลดลง จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนเพ่ือจะได้สู้ได้ในตลาดเป็นการลดค่าใช้จ่าย ลดจ านวนพนักงานลง” 

“รู้สึกตกใจ เสียใจท่ีมีเพ่ือนร่วมงานต้องออกจากบริษัทไป มีความรู้สึก
ไม่มั่นคงในงาน เป็นความรู้สึกทางด้านอารมณ์ ไม่มีใครอยากเจอการเปลี่ยนแปลง ไม่อยากให้เกิด
เหตุการณ์นีขึ้น้ ถ้าอยู่ต่อคิดว่าจะต้องท างานหนักเพ่ิมมากขึน้” 

“แนวทางการเปลี่ยนแปลงดูน่าสนใจ อยากลองท างานในการท างานแบบ
ใหม่ เป็นอะไรท่ีแปลกใหม่ ได้เรียนรู้วิ ธีท างานอีกแบบ อาจจะเป็นบริษัทเดียวท่ีให้ได้ รูปแบบ
องค์กรน่าจะดีขึน้  ถ้าบริษัทรองรับพนักงานได้ท้ังหมดก็น่าจะดี อยากรู้ว่าการท างานของเราจะ
เปลี่ยนแปลงไปตามหรือไม่ รู้สึกชอบมั้ง ยังไม่ค่อยแน่ใจเพราะยงัไม่เห็นภาพว่าจะเป็นอย่างไร และ
เราเป็นบริษัทแรกท่ีเร่ิมมกีารเปลี่ยนแปลงไปในแนวทางนี”้ 

“หลักการเห็นด้วยในการเปลี่ยนแปลงในคร้ังนี ้ให้ลูกค้าเป็นศูนยืกลาง 
ลดขั้นตอนการท างานลง ยังคงรู้สึกว่าผู้บริหารจะเปิดรับฟังเราแบบนีจ้ริงหรือเปล่า ยังคงเน้นต้นทุน
เป็นหลัก ไม่เห็นด้วยกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ในทันที เช่น คนท่ีออกควรจะท าอย่างโปร่งใสกว่า
นี ้ให้มีความชัดเจน ให้มีเวลาในการเตรียมตัวมากกว่านี ้เพราะพนักงานบางคนมภีาระมากมาย รู้สึก
ดีเพราะได้เห็นรูปแบบการท างานแบบใหม่ เป็นโอกาสได้เรียนรู้อะไรใหม่ ๆ ติดตามและรอดูผล
หลังจากการเปลี่ยนแปลง” 

“คิดว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงไปในแนวทางท่ีดี  เพราะ สถานการณ์
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วกว่าส่ิงท่ีเป็น คัดเลือกคนเก่งเพ่ือให้เกิดการแข่งขันได้ ส าหรับพนักงาน
ท่ีไม่ได้ไปต่อควรมีวิธีการสนับสนุนท่ีดีกว่านี ้เพราะเค้าอยากมาสมัครงานในต าแหน่งนั้น ๆ  เช่น 
คนถกูจับลงในต าแหน่งงานท่ีไม่เหมาะ ไม่ได้เตม็ใจ ควรมทีางออกให้เพ่ิมเติม และการสัมภาษณ์คน
กคิ็ดว่าท าไปงั้น ๆ” 

“มีความกังวลกับอนาคตตัวเองเพราะเห็นจากพนักงานคนอ่ืน และการ
ท างานในบริษัทเอกชน เพราะอายุงานท่ีมากขึน้ การไปสมัครงานท่ีอ่ืนไม่ง่าย จากรายได้ท่ีต้องการ
เท่าเดิม แต่รู้สึกการเปลี่ยนแปลงเป็นเร่ืองปกติ ต่ืนเต้นการการท างานแบบใหม่ ผลสัพธ์ท่ีดีกว่าเดิม 
ท างานง่ายขึน้ ระยะเวลาในการเปลี่ยนแปลงใช้เวลานาน” 
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“เป็นส่ิงท่ีบริษัทคิดมาอยู่แล้วแค่ท าให้ดูสวยหรู ให้คนมาสัมภาษณ์บัง
หน้า มกีารวางแผนมาก่อนหน้า  รู้สึกเฉย ๆ เข้าใจบริษัทนะ การท างานน่าจะหนักขึน้ ถ้าโดนบีบออก
ไม่สนใจเพราะสามารถหางานได้อยู่แล้ว” 

4.2.5.2 พนกังานระดบัผูจ้ดัการ (Management Level) 
ความคิดเห็นและความรู้สึกต่อการเปล่ียนแปลงขององค์กร พนักงาน

ระดบัผูจ้ดัการ จากการสัมภาษณ์ทั้ง 7 คน พบว่าผูใ้ห้สัมภาษณ์ 5 คนให้มีความเห็นด้วยกับการ
เปล่ียนแปลงขององคก์ร เน่ืองจากเป็นแนวคิดของการท างานในแบบใหม่ ท าให้ขั้นตอนไม่ท่ีจ  าเป็น
ลดลง ลดขั้นตอนการท างานซ ้ าซ้อนลง มีความรวดเร็วในการตดัสินในมากข้ึน จะท าให้บริษทั
สามารถกา้วต่อไปได ้ แต่ยงัมีขอ้กงัวลของอีก 3 คน ท่ีวา่ เม่ือเปล่ียนแปลงแลว้จะสามารถใชง้านได้
จริงหรือเปล่า จะเป็นการให้ลูกคา้เป็นศูนยก์ลางจริงไหม และการน าแนวคิดแบบ Design thinking 
มาใชจ้ะใชไ้ดจ้ริงไหมกบับริษทัยา  ในดา้นของความรู้สึกดา้นงาน พนกังาน 7 คน รู้สึก ไม่มัน่คงกบั
ต าแหน่งงานเน่ืองจากว่าไม่รู้จะเกิดอะไรข้ึนบา้งในอนาคต มี 1 คนรู้สึกว่าบริษทัมีการลงทุนกบั
พนกังานในเร่ืองของคน  มี  5 คนรู้สึกเสียใจท่ีมีเพื่อนร่วมงานจะตอ้งออกไป 

“การเปลี่ยนแปลงกด็ีถ้าไม่มีการเปลี่ยนคร้ังนีรู้้สึกอยากลาออกเน่ืองจาก
รู้สึกเบ่ือ คิดว่าเม่ือมีการเปลี่ยนแล้วจะได้ท างานท่ีต้องท าอย่างจริง ๆ ท าเฉพาะงานท่ีต้องท าเท่านั้น 
รับผิดชอบหน้าท่ีของตัวเองได้อย่างเตม็ท่ี วิธีการท างานจะเปลี่ยนไป แต่กจ็ะมคีวามเครียดเข้ามา การ
ตัดสินใจจะต้องมีการรับความเส่ียงท่ีจะเกิดขึน้ รู้สึกไม่ค่อยมั่นคงกับต าแหน่ง ปัจจุบัน เพราะมีการ
ลดคน สัมภาษณ์งานใหม่ รู้สึกเหน่ือยเพ่ิมขึน้ แรงกกดดันมากขึน้ แต่ก็ต่ืนเต้นท่ีได้ท าอะไรใหม่ ๆ 
เช่น Design Thinking และ Failed Forward บริษัทมกีารลงทุนกับพนักงาน” 

“ชอบในตัวแนวคิดของวิธีการท างานแบบใหม่ แต่การท างานจะเป็นจริง
ไหม บางส่วนยังมีการควบคุมอยู่  และบางคนอาจจะไม่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง เพราะเป็นการ
เปลี่ยนท่ีใหญ่มาก ยากท่ีจะท าให้ทุกคนมองภาพเดียวกัน รู้สึกถึงความไม่แน่นอน เพราะไม่มใีครรู้ว่า
จะเกิดอะไรขึน้บ้าง ในด้านของงานท่ีท า และอนาคต” 
 

4.2.6 ความคิดเห็นหลังจากการเปลีย่นแปลงขององค์กร 
4.2.6.1 พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operation Level) 
ความคิดเห็นหลังจากการเปล่ียนแปลงขององค์กร พนักงานระดับ

ปฏิบติัการ พบวา่หลงัจากมีการเปล่ียนแปลง ท่ีพนกังานคิดวา่ปริมาณงานจะเพิ่มข้ึนเน่ืองจากปริมาณ
คนลดลง พนกังานใหค้วามเห็นจ านวน 18 คน ขั้นตอนในการท างานจะลดลง  พนกังานใหค้วามเห็น 



29 

12 คน เป็นช่วงเวลาในการปรับตัว 3-6 เดือน มีจ านวนพนักงาน  5 คน ท่ีให้ความเห็นท่ีไปใน
แนวทางเดียวกนั 

“งานหนักเพ่ิมมากขึน้ เงินยังคงเท่าเดิม เพราะมีการลดปริมาณคนละท า
ให้ภาระงานจึงตกมาอยู่กับคนท่ียงัอยู่ต่อ อนาคตยงัไม่รู้จะเป็นอย่างไร ท้ังต่อตัวเราเอง และบริษัท ” 

“มกีารชะลอตัวอีกสักพักหน่ึง ประมาณ 3 เดือนหลังจากเปลี่ยนแปลง คน
หมดก าลังใจในการท างาน ถ้าเป็นไปตามท่ีบริษัทพูดจริงว่ารายได้จะตามถาระงานน่าจะดี” 

“การท างานน่าจะมปีระสิทธิภาพมากขึน้ ตามแนวคิดของ Agile พนักงาน
ต้องมีการปรับตัวอยู่ตลอดเวลา น่าจะลดระยะเวลาการท างานให้ส้ันลงได้ ปริมาณงานคาดว่าน่ าจะ
เพ่ิมขึน้ ตามจ านวนคนท่ีหายไป” 

“ได้งานมี คุณภาพ มีกระบวนการท่ีรวด เ ร็ว ขึ้น  ในช่วง ท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลงต้องใช้เวลาในการเปลี่ยนแปลงสักพักหน่ึง ประมาณ 4 เดือน งานมากขึน้ เงินมากขึน้ 
สวสัดิการเพ่ิมมากขึน้” 

“คิดว่างานมากกว่าแต่ก่อนแน่นอนเพราะมกีารลดขนาดของบริษัทลงท า
ให้งานท่ีมเีท่าเดิมกับจ านวนคนท่ีน้องลงต้องมารับภาระงานท่ีมเีท่าเดิม” 

“ขั้นตอนในการท างานลดลงแต่อาจจะมีข้อติดขัดอยู่ ท่ีคนในการ 
Approve อยู่ดีสุดท้ายขัน้ตอนลดลงแต่ใช้ระยะเวลาอาจจะเท่าเดิม” 

“งานต้องหนักขึน้เพราะสถานการณ์ในปัจจุบันมีการแข่งขันกันรุนแรง
มากขึน้  มท้ัีงคนท่ีดไปต่อ และไม่ได้ไปต่อ การตัดสินใจน่าจะเร็วขึน้” 

4.2.6.2 พนกังานระดบัผูจ้ดัการ (Management Level) 
ความคิดเห็นหลังจากการเปล่ียนแปลงขององค์กร พนักงานระดับ

ผูจ้ดัการพบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้ง 7 คน ให้ขอ้มูลว่า ในช่วงระยะเวลา 3 เดือนในการ เปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์รจะเกิดการตะกุกตะกกัในการท างานเน่ืองจาก พนกังานหมดก าลงัใจ รู้สึกสับสน 
ในส่วนของกระบวนการท างานรวดเร็วข้ึน มีการตดัสินใจไดร้วดเร็วเพิ่มข้ึน 

“อยู่ในช่วงท่ีคลุกฝุ่ นในช่วงแรกหลังจากมีการเปลี่ยนแปลง พนักงาน
รู้สึกสับสน คนท่ีอยู่อาจจะรู้สึกไม่สบายใจ เป็นช่วงเวลาในการปรับตัว น่าจะเป็นงานท่ีหนักเพ่ิมขึน้ 
แนวทางแบบใหม่ไม่สนในความสัมพันธ์ในองค์กร” 

“คิดว่าในช่วง 3 เดือนแรกทุกคนจะต้องมีการเจ็บปวดมากหลังจากการ
เปลี่ยนแปลงนี ้ เหมือนเป็นธรรมชาติเลือกสรร ส าหรับคนท่ีได้ไปต่อถ้าไม่ไหวก็คงต้องลาออก 
เพราะรับการท างานแบบใหม่ไม่ได้ คิดว่าผลลัพธ์น่าจะออกมาได้เร็วขึน้ ลดขัน้ตอนการท างานลง” 
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“การเปลี่ยนในช่องแรกจะกระท่อนกระแท่น ต้องใช้เวลาในการปรับตัว 
การท างานเร็วขึน้ ทุกคนมส่ีวนร่วมมากขึน้ มกีารพูดคุยกันในทีมมากขึน้” 
 

4.2.7 ส่ิงทีพ่นักงานอยากได้รับการสนับสนุนจากองค์กรหลงัเกดิการเปลี่ยนแปลง 
4.2.7.1 พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operation Level) 
ส่ิงท่ีพนักงานระดับปฏิบติัการ อยากได้รับการสนับสนุนจากองค์กร

หลงัจากการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด พบวา่จากผูส้ัมภาษณ์จ านวน 16 คน อยากไดรั้บการสนบัสนุนใน
ด้านของสวสัดิการท่ีเพิ่มข้ึน  เช่น เงินเดือน ค่าน ้ ามนั ค่าเดินทาง รางวลัในการท างาน เน่ืองจาก
หลังจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรในคร้ังน้ีจะมีการเพิ่มภาระงานท่ีมากข้ึน จากผูใ้ห้
สัมภาษณ์ จ านวน 13 คนอยากไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองของการ อบรมเก่ียวกบัวธีิการท างานแบบ 
Agile เน่ืองจากว่ายงัไม่มีความรู้เก่ียวกบัวิธีการท างานแบบใหม่ ซ่ึงผูใ้ห้สัมภาษณ์ จ านวน 2 คนไม่
ตอ้งการการสนบัสนุนจากองคก์ร 

“หลังจากเปลี่ยนแปลงเสร็จอยากให้บริษัทเพ่ิมสวัสดิการให้กับพนักงาน
มากขึน้ เช่น น า้มันรถยนต์ รายได้ประจ าปรบเพ่ิมขึน้ เพราะภาระงานท่ีเพ่ิมมากขึน้ อยากให้มีการ
สอนเพ่ิมเติมเกี่ยวกับวิธีการท างานแบบใหม่ และต้องใช้เวลาในการปรับตัวเพ่ิมขึน้” 

“อยากให้มีการจัดงานประชุม การสอนวิธีการท างานแบบ  Agile ให้เห็น
เป็นภาพท่ีชัดเจนมากกว่าเดิม เพ่ิมในส่วนของผลตอบแทน เช่น เงินเดือน รางวัล จากงานท่ีเพ่ิมมาก
ขึน้” 

“อยากให้บริษัทจริงจังกับการท า Agile มากขึน้ เน้นลูกค้าเป็นศูนย์กลาง 
การจัดเวิร์คช็อป การอบรมอ่ืน ๆ ท่ีสามารถน ามาใช้ได้กับงานท่ีท า และ รายได้ต้องไม่น้อยกว่าเดิม” 

“อยากได้สวสัดิการท่ีเพ่ิมขึน้ เช่น อินเซ็นทีฟ เงินเดือน ค่าเบีย้เลีย้ง ท่ีเพ่ิม
มากขึน้จากงานท่ีเพ่ิมขึน้ ไม่ต้องการอบรมเน่ืองจากอบรมมาเยอะพอแล้ว” 

4.2.7.2 พนกังานระดบัผูจ้ดัการ (Management Level) 
ส่ิงท่ีพนกังานระดบัผูจ้ดัการ อยากไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร พบวา่

ทั้ง 5 คนอยากไดรั้บการสนบัสนุนในดา้นของสวสัดิการเพิ่มข้ึน ไดแ้ก่เงินเดือน และผลประโยชน์
อ่ืน ๆ  เน่ืองจากตอ้งมีภาระงานท่ีรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน มี 3 คนอยากไดรั้บการ Training เก่ียวกบั
วธีิการท างานในรูปแบบใหม่ 

“ต้องการให้มีการอบรมท่ีเ พ่ิมขึ้นโดยการ  Mild set ใหม่ ๆ ให้กับ
พนักงาน” 
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“ต้องการการอบรมท่ีเพ่ิมขึน้ เช่น การท าให้มีการ Up skill ไวขึน้ มีการ
ท า Infographic Digital Marketing Negotiation skill และสวัสดิการท่ีเพ่ิมขึน้ เช่นเงินเดือน  งานเพ่ิม 
เงินเพ่ิม” 

“ต้องการสวสัดิการท่ีเพ่ิมมากขึน้ หรือเท่าเดิม ในด้านของเงินเดือน ภาระ
งานเพ่ิมขึน้ ความรับผิดชอบต่องานท่ีเพ่ิมมากขึน้ มคีวามต้องการจากบริษัทท่ีเพ่ิมมากขึน้” 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย 

 
 

การศึกษาเร่ืองการรับรู้และทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อแนวคิดการท างานแบบ Agile
เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการเก็บขอ้มูลแบบ (In-Depth Interview) จากกลุ่มตวัอยา่งคือพนกังาน
ในบริษทั ในต าแหน่ง ระดบัปฏิบติัการณ์ (Operation level) และ ระดบัผูจ้ดัการ(Management level) 
เป็นจ านวนทั้งส้ิน 30 ตวัอยา่ง และท าการวเิคราะห์และสรุปผลวจิยัดงัน้ี 
 
 

5.1 ข้อมูลด้านการรับรู้และทศันคติของพนักงานทีม่ต่ีอแนวคดิการท างานแบบ Agile 
 

5.1.1 ช่องทางการรับรู้เกีย่วกับการเปลีย่นแปลงการท างานรูปแบบใหม่ 
ในด้านของช่องทางการรับรู้ของพนักงานในองค์กร พบว่า พนักงานในระดับ

ปฏิบติัการ และระดบัผูจ้ดัการ มีการรับรู้เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รในคร้ังน้ี ซ่ึงผา่น
ทางช่องทางการส่ือสารในรูปแบบของ (Internal Communication)  ซ่ึงสอดคล้องกบั เอ้ือการย ์สัน
ติศิริ (2546) ท่ีใช้วิธีการส่ือสารการเปล่ียนแปลงจากภายในโดยใช้วิธีการประกาศ หนังสือเวียน 
จดหมาย ท่ีใช้เป็นการส่ือสารแบบ ทางเดียว (One-Way Communication) แต่จากการสัมภาษณ์
พนักงานพบว่าองค์กรใช้การส่ือสารใน 2 รูปแบบ ได้แก่ การส่ือสารแบบทางเดียว(One-Way 
Communication)  และ การส่ือสารแบบสองทาง (Two-Way Communication) พบวา่การส่ือสารแบบ
สองทาง นั้นสามารถท าให้พนกังานทั้ง 2 กลุ่ม มีการรับรู้ต่อเร่ืองท่ีองคก์รจะส่ือสารมาถึงพนกังาน 
โดยใชว้ิธีการส่ือสารในรูปแบบของ การคุยกนั ผา่น หวัหนา้งาน การจดัการประชุมท่ีมีผูบ้ริหารเขา้
มาพูดคุยตอบค าถาม  และการจดั เวิร์คช็อป โดยจะท าให้พนกังานมีความรู้ความเขา้ใจต่อเร่ืองการ
เปล่ียนแปลงในคร้ังน้ี ซ่ึงจะในส่วนของช่องทางของพนกังานระดบัผูจ้ดัการท่ีจะมีการส่ือสารผ่าน
ทาง Gathering time เพิ่มเขา้มาเป็นอีกช่องทางหน่ึง  

ในส่วนของ ช่องทางท่ีเป็น อีเมล ์และ กูเกิลพลสั จะมีเฉพาะพนกังานบางกลุ่มเท่านั้นท่ี
สามารถเขา้ถึงได ้ซ่ึงจากขอ้มูลของ เติมศกัด์ิ คทวณิช (2546) กล่าววา่การรับรู้ของมนุษยจ์ะเร่ิมจาก
อวยัวะต่าง ๆ เช่น หู ตา ปาก ซ่ึงเป็นช่องทางท่ีส าคญัของการรับรู้ของพนักงานท่ีส าคญั ท่ีท าให้
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พนักงานรับรู้ถึงการส่ือสาร ท่ีองค์กรจะส่ือออกมา ซ่ึงวิธีท่ีองค์กรส่ือสารออกมาเป็นการใช้การ
ส่ือสารแบบ ทั้งสองแบบ โดยท่ีแบบท่ีจะส่ือสารไดดี้ท่ีสุดคือการส่ือสารแบบสองทาง 
 

5.1.2 ความคิดเห็นของพนักงานในองค์กรต่อการส่ือสารขององค์กร 
พนักงานระดบัปฏิบติัการและระดบัผูจ้ดัการมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการส่ือสารของ

องค์กรว่าดี เน่ืองจากมีการแจง้ให้ทราบถึงการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน และหลายช่องทางท่ีจะ
ส่ือสารมาให้พนกังาน แต่ว่าสารท่ีส่ือมาถึงพนกังานนั้นยงัอาจจะไม่สมบูรณ์เน่ืองจากพนกังานไม่
ทราบถึงรายละเอียดของการเปล่ียนแปลงวา่มีอะไรบา้ง ยงัคงมีความไม่ชดัเจนของการเปล่ียนแปลง 
และไม่มีใครท่ีจะสามารถตอบค าถามเหล่านั้นได ้และในบางช่องทางยงัพบวา่เป็นขอ้จ ากดัในการ
เขา้ถึงขอ้มูล เช่น อีเมล ์และ กูเกิลพลสั รวมถึงความถ่ีในการส่ือสารท่ีอาจจะนอ้ยเกินไป 
 

5.1.3 ความรู้ความเข้าใจของพนักงานเกีย่วกบัการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 
พนกังานระดบัปฏิบติัการและระดบัผูจ้ดัการ มีความรู้ความเขา้ใจต่อการเปล่ียนแปลง

ขององคก์รวา่ องคก์ าลงัจะเปล่ียนไปเป็นการท างานในรูปแบบ Agile ท่ีเป็นการท างานรูปแบบใหม่ 
ท่ีเนน้ในการลดขั้นตอนการท างาน การเพิ่มความรวดเร็วในการตดัสินใจ ไม่มีสายบงัคบับญัชา เนน้
ให้เป็น โครงสร้างองค์กรแบบแบนราบ พนกังานมีความเป็นเจา้ของงาน มีอ านาจในการตดัสินใจ
มากข้ึน  และเนน้ให้ลูกคา้เป็นศูนยก์ลางของการท างาน ซ่ึงคิดวา่เป็นโอกาสท่ีพนกังานจะไดล้องท า
อะไรในรูปแบบใหม่ อาจจะก่อนให้เกิดส่ิงใหม่ท่ีสามารถน าไปพฒันาต่อยอดในอนาคตได้อย่าง
ย ัง่ยนื 
 

5.1.4 ปัจจัยทีท่ าให้เกดิการเปลีย่นแปลงขององค์กร 
ปัจจยัท่ีก่อนให้เกิดการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรได้แก่ ปัจจยัภายนอกมาจาก

รายไดข้องบริษทัท่ีลดลง และการมีคู่แข่งท่ีเพิ่มเขา้มาในตลาด นโยบายของทางภาครัฐการจดัซ้ือจดั
จ้าง และปัจจัยภายในได้แก่ การบวนการท างานท่ีล่าช้า ซ ้ าซ้อน ส่งผลให้ท าให้เกิดการต้อง
ปรับเปล่ียนโรงสร้างองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Kurt Lewin, 1950 ว่า พนกังานถึงเห็นถึง
ความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง พนกังานทราบถึงปัจจยัท่ีตอ้งเปล่ียนแปลงคร้ังน้ี 
 

5.1.5 ทศันคติต่อการเปลีย่นแปลงการท างานรูปแบบใหม่ 
พนกังานในระดบัปฏิบติัการความเห็นและความรู้สึกในเชิงบวกและเชิงลบ โดยท่ีจะ

เป็นในเชิงบวกมากกว่าเชิงลบ ว่าเป็นรูปแบบการท างานท่ีน่าสนใจ ปรับเปล่ียนไปสู่ส่ิงท่ีดีกว่า 
ระบบการท างานจะรวดเร็วมากข้ึนเป็นส่ิงท่ีพนกังานระดบัปฏิบติัการช่ืนชอบ  สะทอ้นภาพความ
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เป็นจริง เป็นไปในแนวทางเดียวกบั สุขใจ วงศซ์า (2548) วา่ ปัจจยัความรู้ความเขา้ใจมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความคิดเห็นของพนกังาน ในผลเชิงลบ เช่นการลดจ านวนพนักงาน ซ่ึงส่งผลให้เกิด
ความรู้สึกไม่ชอบ เน่ืองจากไม่มีความแน่นอนในหนา้ท่ีการงาน จะยงัมองไม่เห็นภาพการท างานใน
อนาคต 

พนักงานในระดับผูจ้ดัการมีความเห็นและความรู้สึกเห็นด้วยกบัการเปล่ียนแปลง 
เน่ืองจากเป็นการลดขั้นตอนการท างานท่ีไม่จ  าเป็นลง เพิ่มความรวดเร็วมากข้ึน และบริษทัสามารถ
กา้วต่อไปไดแ้ต่ ก็คงกงัวลในเร่ืองของต าแหน่งงาน ซ่ึงจาก สอดคลอ้งกบั มุทิตา ทองกระสัน (2559) 
วา่การรับรู้การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลดา้นลบกบัความเครียด เน่ืองจากความไม่แน่นอนในต าแหน่ง
งาน และมีความเห็นขดัแยง้กบั ชาตรี ทวโีชติ (2547) ท่ีกล่าววา่ ต าแหน่งงานมีผลต่อความคิดเห็นต่อ
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างท่ีแตกต่างกนั แต่สอดคลอ้งกบัของสุขใจ วงศซ์า (2548) ท่ีกล่าววา่ ระดบั
ต าแหน่งไม่มีความเห็นต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้างท่ีไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากทั้งพนกังานระดบั
ปฏิบติัการและระดบัผูจ้ดัการมีความคิดเห็นไปในแนวทางเดียวกนั 
 

5.1.6 ความคิดเห็นหลังจากการเปลีย่นแปลงขององค์กร 
พนกังานระดบัปฏิบติัการณ์คิดว่าปริมาณงานหลงัจากการเปล่ียนแปลงจะเพิ่มสูงข้ึน 

เน่ืองจากมีการลดจ านวนพนกังานลง  และขั้นตอนการท างานสั้นลง รวดเร็วมากข้ึน และตอ้งใชเ้วลา
ในช่วงแรกในการปรับตวัของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของพนกังานระดบัผูจ้ดัการวา่ 
ในช่วงแรกจะตอ้งใช้เวลาในการเปล่ียนแปลงจะเกิดการติดขดัของการท างาน และกระบวนการ
ท างานนั้นมีความรวดเร็วมากข้ึน 
 

5.1.7 ส่ิงทีพ่นักงานอยากได้รับการสนับสนุนจากองค์กรหลงัเกดิการเปลี่ยนแปลง 
พนกังานระดบัปฏิบติัการณ์และระดบัผูจ้ดัการอยากให้องค์กรสนบัสนุนในดา้นของ 

สวสัดิการ เพิ่มข้ึนเน่ืองจากมีภาระงานท่ีเพิ่มมากข้ึน  และการ ฝึกอบรม เก่ียวกบัการท างานรูปแบบ
ใหม่เน่ืองจากยงัไม่ค่อยมีประสบการณ์ ซ่ึงทางผูว้ิจยัเห็นด้วยเก่ียวกบัการ ฝึกอบรม ควรจะต้อง
สนบัสนุนพนกังานหลงัจากการเปล่ียนแปลงเรียบร้อยแลว้ เพราะเป็นการเพิ่มความมัน่ใจในงานท่ี
พนักงานอาจจะไม่เคยท ามาก่อน หรือเป็นงานท่ีไม่มีความถนัด ซ่ึงจากงานวิจยัน้ีเป็นการเปล่ียน
รูปแบบการท างานแบบใหม่ซ่ึงคิดว่ามีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการสนบัสนุนการฝึกอบรมเก่ียวกบั
แนวทางการท างานใหม่ใหแ้ก่พนกังาน 
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5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
จากการศึกษาเร่ือง การรับรู้และทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อแนวคิดการท างานแบบ 

Agile ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็นท่ีอาจจะเป็นประโยชน์ต่อการน าไปพฒันาหรือปรับใช้
ในการเปล่ียนแปลงในอนาคตดงัน้ี 

1. มีการพฒันาช่องทางการส่ือทาง โซเชียลมีเดียขององคก์รให้พนกังานมีความสนใจ
เพิ่มมากข้ึน เช่น การน าขอ้มูลท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานมาใส่ เพื่อให้พนกังานมีความสนใจเขา้ไปดู ท า
ให้พนกังานต่ืนตวัในการเขา้มาร่วมในช่องทางน้ีมากข้ึน เช่นการส่ือสารการแจกรางวลั งานปีใหม่ 
ประชุมประจ าปีผา่นทางช่องทางน้ี 

2. เพิ่มความถ่ีในการส่ือสารเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงใหม้ากข้ึนจากเดิม 
3. ก่อนการส่ือสารจากทางองค์กรควรเตรียมเน้ือท่ีให้พนักงานสามารถเขา้ใจได้ง่าย

และในขั้นตอนการตอบค าถามควรจะตอ้งตอบให้มีความชดัเจน ไม่ปล่อยให้พนกังานรู้สึกถึงความ
คลุมเครือ 

4. ควรจะตอ้งช้ีแจงรายละเอียดให้ชดัเจน เช่น ต าแหน่งงานท่ีจะมีต่อไป และแนวทาง
ในการดูแลพนกังานท่ีตอ้งถูก Layoff หลงัจากการเปล่ียนแปลงวา่มีอะไรจะเกิดข้ึนหลงัจากนั้น 

5. หลงัจากการเปล่ียนแปลงให้บริษทัจดัการอบรมให้กบัพนกังานมั้งในระดบัปฏิบติั
การณ์และระดบัผูจ้ดัการเพื่อใหพ้นกังานมีความพร้อมหลงัจากจบการเปล่ียนแปลง 
 
 

5.3 ข้อจ ากดัในงานวจิยั 
จากการวิจยัคร้ังน้ีมีขอ้จ ากดัในการวิจยัและผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัคร้ังน้ี 

ดงัน้ี 
1. เน่ืองจากการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาการรับรู้และทศันคติ

ของพนกังานท่ีมีต่อแนวคิดการท างานแบบ Agile เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงขององค์กรนั้นยงัไม่
ส้ินสุด ความคิดเห็นหรือทัศนคติของพนักงานอาจจะมีการเปล่ียนแปลงไปหลังส้ินสุด การ
เปล่ียนแปลงขององคก์ร ซ่ึงควรมีการท าการศึกษาเพิ่มหลงัจากส้ินสุดการเปล่ียนแปลงขององคก์รวา่
การเปล่ียนแปลงขององค์กร ในคร้ังน้ีเป็นการเปล่ียนแปลงการท างานรูปแบบใหม่ขององค์กรมี
ประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด  

2. เน่ืองจากในช่วงเวลาท่ีใช้สัมภาษณ์อาจจะเป็นช่วงเวลาท่ีไม่เหมาะสมเน่ืองจาก 
องค์กรเร่ิมมีการประกาศลดต าแหน่ง ท าให้พนกังานระดบัผูจ้ดัการมีจ านวนไม่ถึงตามท่ีตั้งไว ้ใน
การศึกษาคร้ังถดัไปควรจะตอ้งมีกลุ่มประชากรท่ีพอ ๆ กนั 
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3. เน่ืองจากการศึกษาวิจยัช้ินน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ ไม่สามารถบอกไดถึ้ง
ปัจจยัทางดา้นบุคคลในดา้นต่าง ท่ีอาจจะส่งผลต่อการรับรู้และทศันคติของพนกังานในองค์กร ใน
การศึกษาคร้ังหน้าควรขยายการศึกษาวิธีวิจยัไปในเชิงปริมาณ เพื่อหาถึงสาเหตุท่ีมีผลต่อการรับรู้
และทศันคติของพนกังาน 
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