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บทคดัยอ่ 
 การศึกษาผลกระทบของการใชร้ะบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่: กรณีศกึษาเก่ียวกบั
บริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย เป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ โดยผูว้ิจยัใชก้ารสมัภาษณ์แบบเชิงลึก 
เป็นเคร่ืองมือในการศึกษางานวิจยัในคร้ังน้ี การออกแบบค าถามในการสมัภาษณ์เป็นค าถาม
ปลายเปิด และเก็บขอ้มูลโดยการสมัภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ กลุ่มประชากรท่ีเลือกศกึษาเป็น
พนกังานท่ีปฏิบติังานในเวลาปกติ ท่ีอยูใ่นระดบั 1-15  จ  านวนทั้งหมด 20 คน จากองคก์รบริษทั
น ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย โดยเป็นพนกังานระดบัหวัหนา้งาน 6 คน และพนกังานทัว่ไป 14 คน  
 ผลการศึกษาพบว่าพนกังานร้อยละ 90 มีความพึงพอใจกบันโยบายระบบการท างาน
แบบยดืหยุน่ท่ีบริษทัประกาศใช ้เพราะท าใหก้ารจดัสรรเวลาในแต่ละวนัมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
นัน่คือ มีผลต่อ Work Life Balance และ Life Style ของพนกังาน โดยท่ีไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน ซ่ึงการประกาศใชน้โยบายน้ีท าใหพ้นกังานรู้สึกว่าบริษทัใส่ใจ ใหค้วามส าคญั ดูแลพนกังาน 
และเห็นว่าเป็นนโยบายท่ีดี เหมาะสมท่ีบริษทัจะน ามาใช ้
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บทที่ 1 
บทน า 

 

 

 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ความส าเร็จขององคก์รนั้นสามารถเกิดข้ึนได ้ส่วนหน่ึงมาจากบุคลากรในองคก์รท่ีเป็น
ก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนใหอ้งคก์รเจริญเติบโต นัน่คือพนกังานขององคก์รท่ีตอ้งไดรั้บการดูแล
เอาใจใส่ มีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ให้เพียงพอต่อการท างาน ดงันั้นองค์กรจึงตอ้งมุ่งมัน่สร้างความรู้สึก
ผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร โดยองค์กรตอ้งมีความเช่ือว่าหากพนักงานมีความรู้สึกผูกพนัต่อ
องคก์รสูง จะส่งผลใหพ้นกังานท างานอยา่งมีความสุข กลุ่มพนกังานท่ีส าคญัเหล่าน้ีก็ดูแลลูกคา้อยา่ง
ดี ทุ่มเทกบัการท างานอย่างเต็มท่ี รวมถึงผลลพัธ์ของงานท่ีท าออกมานั้นเป็นงานท่ีมีคุณภาพ ท่ีเกิด
จากการทุ่มเทในการท างานอย่างดีท่ีสุด และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงย่อมส่งผลต่อผลประกอบการของ
องค์กรท่ีเจริญเติบโตพร้อมกบัการพฒันาอย่างย ัง่ยืนต่อไป ดงันั้นเพ่ือให้ความเช่ือท่ีองค์กรวางไว้
ประสบความส าเร็จ องค์กรตอ้งมีการส ารวจ เก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน เพื่อสร้างและต่อยอด
แรงจูงใจในการท างานใหเ้กิดข้ึนสูงท่ีสุดในตวัพนกังาน โดยการน าขอ้มูลท่ีไดม้าก  าหนดแนวทางใน
การเสริมสร้างความรู้สึกผกูพนัของพนกังานในองคก์ร ทั้งน้ีแรงจูงใจท่ีส าคญัสามารถแบ่งออกเป็น 4 
ดา้น คือ 1) ดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน 2) ดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถและการเติบโต
กา้วหนา้ในอาชีพ อยา่งต่อเน่ืองและเหมาะสม 3) ดา้นการไดรั้บยกยอ่งเชิดชูและใหร้างวลัต่าง ๆ เพื่อ
เป็นการสร้างความภาคภูมิใจอนัเป็นแบบอยา่งแก่ผูอ่ื้น และ 4) ดา้นโอกาสในการท างานท่ีทา้ทาย มี
อิสระทางความคิด ท างานท่ีมีความหมาย เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าองคก์รเห็นคุณค่าและความส าคญั
ของพนกังาน 
 ทั้งน้ีองค์กรบริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทยจึงเล็งเห็นถึงความส าคญัของการ
สร้างแรงจูงใจในดา้นคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน ใหส้ามารถสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานกบัชีวิตส่วนตวั (Work-Life Balance) ได ้โดยไดด้  าเนินการจดัระบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่น 
(Flexible Working Time) กบัพนกังานในองคก์ร โดยองคก์รมุ่งหวงัว่าระบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่
น้ีจะเป็นประโยชน์อย่างมาก เน่ืองจากสามารถช่วยในการจัดเวลาเดินทางได้ดีข้ึน ท างานมี
ประสิทธิภาพและสามารถจดัสรรเวลาดีข้ึนในการพกัผ่อน ตามล าดบั แต่อย่างไรก็ตาม ระบบการ



2 

 

ท างานแบบยดืหยุ่นท่ีองคก์รน ามาใชอ้าจจะไม่สามารถบรรลุผลได ้100% กบัพนักงานทุกคนตามท่ี
องค์กรมุ่งหวงั เพราะการบริหารเวลาในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวัของพนักงานแต่ละบุคคล
แตกต่างกนั เช่น พนักงานกลุ่ม A ตอ้งรับ-ส่งบุตร ดูแลบิดามารดา ออกก าลงักาย ในขณะเดียวกนั
พนักงานกลุ่ม B ไม่มีกิจกรรมหรือหน้าท่ีความรับผิดชอบอ่ืนท่ีตอ้งดูแล ดงันั้นจึงทุ่มเทให้กบัการ
ท างานเต็มท่ี ระยะเวลารวมในการท างานแต่ละวนัมากกว่า 10 ชัว่โมง เป็นตน้ ดงันั้นเพื่อใหเ้กิดความ
สมดุลของกลุ่มบุคลากรแต่ละประเภทจากการใชร้ะบบการท างานแบบยดืหยุน่นั้นเกิดประโยชน์กบั
พนักงานมากท่ีสุด ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีแนวความคิดท่ีจะศึกษาผลกระทบทั้งดา้นท่ีพนักงานพึงพอใจ 
และไม่พอใจต่อระบบการท างานแบบยดืหยุน่ เพื่อเป็นกรณีศึกษาต่อไป  
 ผูว้ิจยัใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพในการศึกษาผลกระทบของการใชร้ะบบเวลาท างานแบบ
ยืดหยุ่น: กรณีศึกษาเก่ียวกบับริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย  โดยมีวตัถุประสงค์ให้เขา้ใจ
ผลกระทบของของการใชร้ะบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่จากพนกังานท่ีเป็นหน่ึงในผูท่ี้มีส่วนไดส่้วน
เสียกบันโยบายขององค์กร และเพ่ือช้ีให้เห็นว่าการใชร้ะบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่นสามารถช่วย
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานใหก้บัพนกังาน รวมถึงการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน
กบัชีวิตส่วนตวัใหก้บัพนกังานไดอ้ย่างแทจ้ริงกบัพนกังานขององคก์รโดยส่วนใหญ่หรือไม่อย่างไร 
เพื่อเป็นกรณีศึกษาและโอกาสในการน าเสนอผลกระทบท่ีเป็นประโยชน์แก่องคก์ร ใหส้ามารถน าไป
ปรับปรุง แกไ้ข นโยบาย ขอ้ก  าหนด กฎเกณฑต่์าง ๆใหเ้หมาะสม และเขา้กบัวฒันธรรมขององค์กร
ตนเองมากท่ีสุด เพื่อใหพ้นกังานท่ีเป็นก าลงัส าคญัขององคก์รมีคุณภาพชีวิตดีข้ึน และเป็นทรัพยากร
บุคคลขององคก์รต่อไป 
 

 

 ค าถามงานวจิยั 
การน าระบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่มาใชม้ีผลกระทบต่อพนกังานอยา่งไร: กรณีศึกษา

เก่ียวกบับริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย  
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 วตัถุประสงคข์องงานวิจยั 
1. เพ่ือศึกษาผลกระทบต่อพนกังานจากการน าระบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่มาใช ้ทั้ง

ดา้นนโยบาย/หลกัเกณฑ ์ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นดุลยภาพการท างานและชีวิตส่วนตวั 
2. เพื่อให้เขา้ใจความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของพนักงานบริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศ

ไทย อนัเน่ืองมาจากนโยบายระบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่น โดยวิเคราะห์ขอ้มูลของพนักงานใน
ปัจจุบนัท่ีเป็นประโยชน์  

3. เพื่อเสนอแนวทางการใช้ระบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่น ให้มีความเหมาะสมกบั
พนักงานในองคก์ร แก่หน่วยงานบริหารงานทรัพยากรบุคคลของบริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย 
 

 

 ขอบเขตของงานวจิยั 
การศึกษาวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีขอบเขตของการวิจยั ดงัน้ี 
 

1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
ศึกษาผลกระทบการใชร้ะบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่ของพนกังานบริษทัน ้ ามนัแห่ง

หน่ึงในประเทศไทย ทั้งดา้นนโยบาย/หลกัเกณฑ์ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นดุลยภาพ
การท างานและชีวิตส่วนตวั และเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานในปัจจุบนัพร้อมเสนอแนวทาง
ในการสร้างสมดุลความพึงพอใจของพนกังาน 

 
1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร 
ศึกษาและเก็บขอ้มูลจากพนกังานท่ีปฏิบติังานในเวลาปกติเท่านั้น ไม่รวมพนกังานท่ี

ท างานเป็นกะ โดยเป็นพนักงานท่ีอยู่ในระดบั 1-15  จ านวน 20 คน จากองค์กรบริษทัน ้ ามนัแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย 

 
1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลาการวจิยั 
เก็บขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 1 มิถุนายน – 20 กรกฎาคม 2561 
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 ข้อจ ากัดของงานวจิยั 
 เน่ืองจากกลุ่มประชากรท่ีเก่ียวข้องกบัหัวข้องานวิจัยน้ีเฉพาะพนักงานท่ีปฏิบัติงาน
ช่วงเวลาปกติเท่านั้น ดังนั้นผลกระทบท่ีเกิดข้ึนเป็นเพียงส่วนหน่ึงท่ีไม่ครอบคลุมถึงพนักงานท่ี
ท างานเป็นกะซ่ึงอาจจะได้รับผลกระทบ จากการติดต่อประสานงานกับพนักงาน ท่ีปฏิบัติงาน
ช่วงเวลาปกติไดเ้ช่นกนั และเน่ืองจากช่วงน้ีเป็นช่วงของการ Turn Around Maintenance จึงท าให้
การสัมภาษณ์พนักงานท่ีท างานเป็นกะเป็นไปได้ยาก และผูใ้ห้สัมภาษณ์ไม่สะดวกในการให้
สมัภาษณ์ 

  

 

 ประโยชน์ที่จะได้รับจากงานวจิยั 
1. เพื่อให้ทราบถึงผลกระทบของพนักงานในบริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

จากการใชร้ะบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่ 
2. เพ่ือให้งานวิจยัน้ีสามารถเป็นกรณีศึกษาส าหรับองค์กรท่ีมีแนวคิดจะใชน้โยบาย

ระบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่กบัพนกังานในองคก์รของตนเอง 
3. เพื่อให้สามารถน าผลจากการศึกษาท่ีเป็นประโยชน์น้ีได้เสนอแก่หน่วยงาน

บริหารงานทรัพยากรบุคคลของบริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย ให้สามารถน าไปพฒันา
โครงการระบบการท างานแบบยดืหยุน่ใหเ้หมาะสมกบัพนกังานและองคก์รต่อไป 
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บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 

ส าหรับงานวิจัยซ่ึงเป็นการศึกษาเร่ือง “ การศึกษาผลกระทบของการใชร้ะบบเวลา
ท างานแบบยืดหยุ่น: กรณีศึกษาเก่ียวกบับริษัทน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย ” ผูว้ิจัยได้ศึกษา
เอกสารแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตามล าดบั ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.1.1 ความหมายของแนวคิดการท างานในเวลายดืหยุน่ 
2.1.2 ทฤษฎี 8 ขั้นตอนเพ่ือการเปล่ียนแปลง โดย John P. Kotter 
2.1.3 ทฤษฎีการบริหารการเปล่ียนแปลง (Managing Transition) โดย

William Bridges 
2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1  แนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวข้อง 
 

2.1.1 ความหมายของแนวคดิการท างานในเวลายืดหยุ่น 
แนวคิดการท างานในเวลายดืหยุน่ (Flexible Time) คือการใหอิ้สระแก่พนกังานในการ

จดัเวลาการท างานของแต่ละวนั โดยมีแนวทางว่าพนกังานทุกคนจะตอ้งอยู่ปฏิบติังานในช่วงเวลา
ชัว่โมงหลกั (Core Time) ซ่ึงมกัจะเป็นช่วงกลางของวนัท างานเป็นเวลาประมาณ 4-6 ชัว่โมง ส่วน
ช่วงเวลาท่ีเหลือเรียกว่า ช่วงเวลายืดหยุ่น (Flexible Band) นั้นเป็นช่วงเร่ิมตน้หรือส้ินสุดของการ
ท างานในแต่ละวนั พนักงานจะสามารถเลือกการเร่ิมและส้ินสุดการท างานในแต่ละวนัได ้ ชัว่โมง
การท างานจะถูกเก็บบนัทึกไวเ้พ่ือตรวจสอบว่าไดมี้ชัว่โมงการท างานสะสมถูกตอ้งตามช่วงเวลาท่ี
ก  าหนดซ่ึงอาจเป็นรายสปัดาห์ หรือรายเดือนตามแต่ระเบียบก าหนดไว ้หลกัการส าคญั 2 ประการท่ี
ควรค านึง คือ ประการแรกพนักงานจะตอ้งอยู่ประจ าหน้าท่ีในระหว่างช่วงเวลาชัว่โมงหลกัและ
ประการท่ีสอง พนกังานจะตอ้งรับผดิชอบชัว่โมงการท างานให้ไดค้รบถว้นตามก าหนดในแต่ละวนั 



6 

 

นอกเหนือจากท่ีระบุไวน้ี้ พนักงานจะมีอิสระพอสมควรในการก าหนดชัว่โมงการท างานตามความ
ประสงค ์ทั้งน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้มของงานซ่ึงแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์ร 

หลกัการในการท างานในเวลายืดหยุ่นนั้นมีลกัษณะแน่นอน โดยท่ีรูปแบบการไป
ประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับแต่ละองค์กรแตกต่างกันไปหลายรูปแบบ ลกัษณะขององค์กรบาง
ประเภทมีข้อจ ากดัท่ีท าให้ไม่สามารถน าการท างานในเวลายืดหยุ่นไปใช้ได ้เช่น หน่วยงานท่ีมี
ลกัษณะเป็นหน่วยยอ่ย ๆมีเจา้หนา้ท่ีประจ ามีจ  านวนนอ้ยและตอ้งประสานงานกบัหน่วยงานย่อยอ่ืน 
ๆ ท าให้ไม่มีก  าลงัคนมาทดแทนพอท่ีจะท าให้การปฏิบติังานเป็นไปได ้หน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีจะตอ้ง
ใหบ้ริการแก่หน่วยงานอ่ืน ๆหรือหน่วยงานท่ีตอ้งปฏิบติังานโดยอาศยัทรัพยากรจากหน่วยงานอ่ืน ๆ
ซ่ึงมีระยะเวลาท างานแน่นอน เช่น อาศยัขอ้มูลจากตลาดหลกัทรัพย ์เวลาท าการของธนาคาร เป็นตน้ 

รูปแบบและระดบัความยืดหยุ่นท่ีแต่ละองค์กรจะประยุกต์น าไปใชน้ั้น ควรจะศึกษา
และวางแผนการน าไปปฏิบติัให้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มขององค์กรของแต่ละแห่ง รูปแบบ
แนวคิดการท างานในเวลายืดหยุ่นสามารถดดัแปลงไดห้ลากหลาย ตวัอย่างรูปแบบในการจดัการ
ท างานในเวลายดืหยุน่มีหลายชนิด ไดแ้ก่ 

2.1.1.1 Flexitour Model พนักงานจะเป็นผู ้ก  าหนดเวลาเ ร่ิมงานของ
ตนเองซ่ึงจะเท่ากับการก าหนดเวลาเลิกงานในแต่ละวนัโดยอตัโนมติัด้วย ตารางการท างานท่ี
พนกังานเลือกน้ีจะถูกใชเ้ร่ือยไปจนกว่าจะมีโอกาสใหพ้นกังานเลือกใหม่ รูปแบบน้ีไม่ต่างจากตาราง
การท างานแบบปกติ เพียงแต่พนักงานมีโอกาสในการก าหนดตารางการท างานของตนแทนการ
ก าหนดจากนายจา้งเท่านั้น 

2.1.1.2 Modified Flexitour มีรูปแบบคลา้ยคลึงกันกับ Flexitour Model 
เพียงแต่ก  าหนดตารางการท างานท่ีตอ้งน าเสนอใหผู้บ้งัคบับญัชาพิจารณาและอนุมติัล่วงหนา้ก่อน 

2.1.1.3 Gliding Schedule ระบบการท างานน้ีใหอิ้สระแก่พนกังานในการ
เลือกเวลาเร่ิมท างานไดเ้อง โดยไม่ตอ้งรอเสนอใหผู้บ้งัคบับญัชาอนุมติั 

2.1.1.4 Modified Gliding Schedule ระบบน้ีให้อิสระพนักงานในการ
ก าหนดเวลาเร่ิมท างานไดโ้ดยจะตอ้งครอบคลุมช่วงเวลาบริการลูกคา้ (Customer Service Band) ไว ้
ดว้ย 

2.1.1.5 Variable Day พนักงานสามารถเลือกยืดหยุ่นระยะเวลาในการ
ท างานไดโ้ดยจะตอ้งครอบคลุมช่วงเวลาบงัคบั (Core Time) ไวแ้ละมีชัว่โมงการท างานครบตามท่ี
ระเบียบก าหนดไว ้การสะสมชัว่โมงการท างานสามารถท าได้ถึง 10 ชัว่โมง เพ่ือน าไปหักลบกับ
ชัว่โมงการท างานในอาทิตยถ์ดัไป 
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2.1.1.6 Variable Week พนกังานสามารถจดัเวลาการท างานในแต่ละวนั/
แต่ละสัปดาห์ได้อย่างยืดหยุ่นโดยต้องครอบคลุมช่วงเวลาบังคับ (Core Time) ไวด้้วย พนักงาน
จะตอ้งท างานครบชัว่โมงตามระเบียบในวนัจ่ายค่าแรง โดยอนุโลมใหส้ะสมชัว่โมงการท างานอย่าง
มาก 10 ชัว่โมงไวไ้ดส้ าหรับระยะเวลาการจ่ายค่าแรงงวดถดัไป ตวัอย่างเช่นการจ่ายค่าแรงเป็นราย
ปักษ ์พนกังานสามารถท างาน 38 ชัว่โมงในอาทิตยแ์รก และท างาน 44 ชัว่โมงในอาทิตยท่ี์สอง ซ่ึงจะ
ท าใหพ้นกังานมีชัว่โมงการท างานสะสม 2 ชัว่โมงส าหรับค่าแรงงวดถดัไป 

2.1.1.7 รูปแบบท่ีให้พนักงานสามารถหยุดในช่วงเวลาบังคับได้ โดย
ชั่วโมงการท างานสะสมในอาทิตยก่์อน  หรืองวดค่าแรงก่อน ทั้งน้ีการหยุดลกัษณะน้ีต้องไดรั้บ
อนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชาก่อน 
 

2.1.2 ทฤษฎี 8 ขั้นตอนเพ่ือการเปลีย่นแปลง โดย John P. Kotter 
ทฤษฎีการเปล่ียนแปลงของ John P.Kotter (1996) ถือว่าเป็นทฤษฎีท่ีโดดเด่นมาก

ทฤษฎีหน่ึงท่ีศึกษาการเปล่ียนแปลงในบริษทัขนาดใหญ่ร้อยกว่าบริษทั และมีการเขียนเป็น “หลกั 
8 ขั้นตอนของการเปล่ียนแปลงโดย Kotter” ซ่ึงประกอบดว้ยเน้ือหาสาระอยา่งยอ่ ดงัน้ี 

ขั้นตอนที่ 1 Create sense of urgency – ปลุกใหต่ื้นหรือสร้างภาวะจ าเป็นเร่งด่วนข้ึนมา 
: ท าให้คนในองค์กรตระหนักว่าตอนน้ีมีปัญหาอะไร ท าไมตอ้งมีการเปล่ียนแปลง มีเหตุผลหรือ
ความจ าเป็นเร่งด่วนอย่างไร ซ่ึงเป็นการจุดประกายการขบัเคล่ือนท่ีช่วยให้การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน
ได้ง่ายข้ึน รวมถึงการส่ือสารให้พนักงานในองค์กรเขา้ใจ ถือเป็นส่ิงท่ีส าคัญมาก ทั้งน้ีหากการ
ส่ือสารไม่ดี ผลท่ีเกิดตามมาก็จะเป็นแรงตา้นของพนกังานท่ีต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

ขั้นตอนที่ 2 Build guiding team – สร้างแกนน าพนัธมิตรหรือจดัตั้งแกนน าพนัธมิตรท่ี
แข็งแกร่ง : องค์กรควรหาพนักงานแกนน า (Change agents) โดยในองค์กรเล็ก อาจมีประมาณ 3-5 
คน ส่วนในองคก์รใหญ่อาจมีประมาณ 20 – 50 คน ซ่ึงคนกลุ่มน้ีตอ้งเป็นพนกังานท่ีมีความสามารถ 
เช่ือมัน่ในวิสยัทศัน์ขององคก์ร และมีทกัษะในการส่ือสาร มีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น สามารถโนม้นา้ว ชกัจูง
เพื่อพนักงานคนอ่ืน ๆให้หันมาเขา้ใจ สนใจ และเปล่ียนแปลงตามนโยบาย กฎเกณฑ์ ขององค์กร
ต่อไป 

ขั้นตอนที่ 3 Form strategic vision and initiatives – สร้างวิสยัทศัน์เชิงกลยทุธ ์และริเร่ิม
สร้างสรรค ์: องคก์รควรวางเป้าหมายและทิศทางการด าเนินงานของบริษทัท่ีชดัเจนเขา้ใจง่ายข้ึนมา 
ทั้งน้ีการสร้างวิสยัทศัน์ท่ีแจ่มชดัและยทุธศาสตร์ท่ีจะบรรลุวิสยัทศัน์อยา่งจริงจงัออกมาได ้วิสยัทศัน์
ควรเป็นค าพูดสั้นๆ เพียงหน่ึงหรือสองประโยคท่ีจ  าง่ายและเช่ือมโยงแนวคิดดี ๆ ของผูค้นในองคก์ร
ไวด้้วยกัน วิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนจะเป็นเคร่ืองเตือนใจทุก ๆคนในองค์กรว่าท าไมเราจึงต้องมีการ
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เปล่ียนแปลงในองคก์ร ซ่ึงการสร้างวิสยัทศัน์ (Vision) ท าไดโ้ดยการน าเป้าหมายองคก์ร ในระยะ 3 
ปี/5 ปี/10 ปี มาปรับรวมกนัใหเ้ป็นวิสยัทศัน์ หรืออาจคิดไดจ้ากการยกจุดแข็งขององคก์รข้ึนมา แลว้
คิดเพ่ือน าไปสู่การสร้างคุณค่านั้นร่วมกนั แลว้จากนั้นจึงน าวิสัยทศัน์มาขยายความเป็นพนัธกิจ 
(mission) เพื่อใหค้นในองคก์รรับรู้ร่วมกนั และปฏิบติัตามจนเกิดเป็นวฒันธรรมองคก์ร  

ขั้นตอนที่ 4 Enlist volunteer army – รับสมคัรกองทพัอาสา : หากต้องการสร้างการ
เปล่ียนแปลงท่ีส่วนใด ก็ควรมีกองทพัอาสาแทรกอยู่ในพ้ืนท่ีนั้น ๆ  โดยคนกลุ่มน้ีตอ้งมีความเขา้ใจ
ในส่ิงท่ีก  าลงัท า สามารถส่ือสารไปสู่คนอ่ืนๆ และน าผลตอบรับ (feedback) กลบัมาบอกเราได ้ซ่ึง
องคก์รควรใหอ้  านาจบางส่วนในการตดัสินใจกบัพวกเขา เพื่อแสดงให้เห็นว่ากองทพัอาสาสามารถ
เป็นปากเป็นเสียงใหค้นอ่ืน ๆ ไดจ้ริง และเป็นการสร้างความน่าเช่ือถือใหก้บัคนกลุ่มน้ีอีกดว้ย 

ขั้นตอนที่ 5 Enable action by removing barriers – บรรลุเป้าหมายดว้ยการทลายก าแพง 
: การจดัการการเปล่ียนแปลงจะเกิดข้ึนไดดี้ เราควรตอ้งปรับ 2 ส่ิง คือ 1.ความรู้สึก – หาขอ้ดีของการ
เปล่ียนแปลงคร้ังน้ีให้เจอ และปรับความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน 2.ทักษะความสามารถ – พัฒนาและ
ปรับเปล่ียนการท างานของตนใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลง 

ขั้นตอนที่ 6 Generate short-term wins – สร้างชัยชนะระยะสั้น : การเปล่ียนแปลงท่ี
ยิ่งใหญ่จนกระทัง่ประสบความส าเร็จอาจเกิดข้ึนไดช้้า และค่อยเป็นค่อยไป จึงอาจท าให้คนใน
องค์กรท่ีมองไม่เห็นภาพรวมรู้สึกทอ้แทก้บัการเปล่ียนแปลงได ้ดงันั้นจึงควรตั้งเป้าหมายระยะสั้น 
เป็นชยัชนะเลก็ๆ ระหว่างทาง เพื่อใหทุ้กคนในองคก์รรู้สึกประสบความส าเร็จในแต่ละระยะของการ
เปล่ียนแปลง 

ขั้นตอนที่ 7 Sustain acceleration – รักษาอตัราเร่ง : สามารถท าไดโ้ดยการสร้างสมดุล
ระหว่างการจดัการการเปล่ียนแปลง (Change management) เช่น ดา้นการวางแผน การตั้งงบประมาณ 
การแกปั้ญหา และภาวะผูน้  าในการเปล่ียนแปลง (Change leadership) เช่น การให้ทิศทาง การเลือก
คนใหเ้หมาะกบังาน การสร้างแรงบนัดาลใจ การผลกัดนัในทีมพฒันาตวัเองตลอดเวลา 

ขั้นตอนที่ 8 Institute change – สร้างการเปล่ียนแปลงอยา่งย ัง่ยนืใหก้ลายเป็นวฒันธรรม
องคก์ร : ท าใหก้ารเปล่ียนแปลงกลายเป็นวฒันธรรมขององคก์รท่ีพนกังานมีความพร้อมส าหรับการ
ปรับเปล่ียน และพฒันาไปสู่ส่ิงท่ีดีข้ึนอยูเ่สมอ 
 

2.1.3 ทฤษฎีการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Managing Transition) โดย William 
Bridges  

ทฤษฎีท่ีมุ่งเน้นการเปล่ียนผ่าน (Transition) ท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของคนท่ีตอ้งเผชิญ
กับการเปล่ียนแปลง โดยการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนน้ีจะเป็นช่วงของเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนรวดเร็ว 
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ในขณะท่ีการเปล่ียนผ่านมกัจะเกิดข้ึนชา้กว่า(William Bridges,2003) ดงันั้นจะเห็นไดว้่าการเปล่ียน
ผา่น (Transition) นั้นแตกต่างจากการเปล่ียนแปลง (Change) กล่าวคือ  

การเปล่ียนแปลง (Change) เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนกบัตวับุคคล ซ่ึงจะเกิดข้ึนและจบลงในเวลา
อนัรวดเร็ว (Mindtools the editorial team, 1996-2016)  

การเปล่ียนผา่น (Transition) เป็นกระบวนการภายในท่ีคนจะตอ้งผา่นกระบวนการนั้น 
ในขณะท่ีคนตอ้งรับมือกบัการเปล่ียนแปลง เพื่อกา้วผา่นช่วงเวลาของกระบวนการเปล่ียนแปลง ซ่ึง
จะเกิดข้ึนในช่วงระยะเวลาท่ียาวนานกว่าการเปล่ียนแปลง โดยการจัดการกับกระบวนการ
เปล่ียนแปลงในองค์กร มุ่งเน้นไปท่ีการช่วยให้ตัวบุคคลสามารถก้าวข้ามผ่านกระบวนการท่ี
ยากล าบากท่ีก่อใหเ้กิดความยุง่ยากใหน้อ้ยท่ีสุดได ้(William Bridge,2003) 

 
แบบจ าลองของขั้นตอนการเปล่ียนผา่น (Transition) แบ่งออกเป็น 3 ขั้น ไดแ้ก่ 
ขั้นท่ี 1 การส้ินสุด การสูญเสีย และการปล่อย (The Ending)  
ระยะของจุดจบ ท่ีบุคคลต้องปล่อยของเก่าออกก่อน เพื่อเตรียมพร้อมรับกับการ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนใหม่ ท่ีผูน้  าไดน้ าเสนอการเปล่ียนแปลงคร้ังแรกให้แก่บุคคลไดท้ราบในขั้นน้ี 
ซ่ึงเป็นช่วงท่ีบุคคลรู้สึกถึงการสูญเสีย เมื่อบุคคลไม่ตอ้งการสูญเสียก็จะท าใหเ้กิดแรงตา้น และความ
วุ่นวายทางอารมณ์ เพราะท าให้เคา้รู้สึกว่าก  าลงัถูกบงัคบัให้ออกจากส่ิงท่ีเป็นอยู่ ส่ิงท่ีพอใจอยู่แลว้ 
ซ่ึงความรู้สึกน้ีเองท าใหบุ้คคลเกิดความหวงัท่ีแต่ละคนสร้างข้ึนมาเอง เพ่ือปลอบใจตวัเอง เน่ืองจาก
กลวัความไม่แน่นอนท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

ดังนั้นการบริหารจดัการท่ีตอ้งด าเนินการในขั้นน้ี คือ ต้องให้เวลากบับุคคลในการ
ยอมรับการเปล่ียนแปลง ในขณะเดียวกันองค์กรก็ต้องยอมรับการต่อต้านและเข้าใจความรู้สึก 
อารมณ์ของบุคคลเหล่านั้น ซ่ึงการส่ือสารจะช่วยให้พนกังานเขา้ใจ รับรู้ รับทราบถึงอนาคตท่ีพวก
เคา้จะเผชิญ และเป็นการส่ือสารขององค์กรท่ีส่ือให้บุคคลเหล่านั้นทราบว่าในการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึน จะท าใหเ้ขา้ไดรั้บส่ิงท่ีตอ้งการ เพ่ือสร้างความมัน่ใจ ทกัษะ ประสบการณ์ ใหแ้ก่บุคคลท่ีเขา้
สู่การเปล่ียนผ่าน ดงันั้นองค์กรตอ้งการส่ือสารอย่างเปิดเผยและเปิดใจรับฟังอย่างเห็นอกเห็นใจ 
เพราะคนมกัจะกลวัในส่ิงท่ีพวกเคา้ไม่เขา้ใจ การใหค้วามรู้จึงเป็นส่ิงท่ีดีกบัพวกเขาในอนาคตท่ีดีข้ึน
และเป็นส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนสู่ขั้นต่อไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

ขั้นท่ี 2 ระยะกลาง (The Neutral Zone) 
ระยะท่ีบุคคลรู้สึกหลงทาง เป็นช่วงท่ีของเก่าจบแลว้ แต่ขณะเดียวกนัของใหม่ก็ยงั

เกิดข้ึนไม่สมบูรณ์ ซ่ึงเป็นช่วงท่ีเปรียบเสมือนสะพานเช่ือมระหว่างสมยัเก่าและสมยัใหม่ เป็นช่วงท่ี
คนจะรู้สึกสบัสนและวุ่นวายมากท่ีสุด เน่ืองจากเป็นช่วงของการปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงใหม่ ระบบการ
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ท างานใหม่ ดงันั้นองค์กรจะตอ้งมีการริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อสร้างแรงจูงใจ ให้ก  าลงัใจ 
และส่ือสารใหค้นเหล่านั้นรับรู้ว่าเคา้คือส่วนหน่ึงท่ีท าใหก้ารเปล่ียนแปลงประสบความส าเร็จ  

ในขั้นน้ีอารมณ์ ความรู้สึกของคนจะเป็นความรู้สึกไม่พอใจท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง ไม่
มีแรงจูงใจในการท างานหรือต่อสู้กบัการเปล่ียนแปลง มีความรู้สึกวิตกกงัวลและสงสัยในบทบาท
สถานะของตนเอง ดงันั้นการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสามารถก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์
การเร่ิมตน้ในส่ิงใหม่ท่ีดี และเป็นช่วงเวลาการกระตุน้ให้คนเปิดใจ ลองคิดวิธีการ กระบวนการ
ท างานใหม่ๆ ไดน้ั้นองคก์รตอ้งสร้างแรงจูงใจ สร้างขวญัก าลงัใจ ใหค้  าแนะน าปรึกษา ใหค้นเหล่าน้ี
กา้วผา่นช่วงน้ีไปใหไ้ด ้องคก์รตอ้งมีการส่ือสารให้เห็นถึงผลประโยชน์ในทางท่ีดี เป้าหมายของทีม 
และกระตุน้ใหบุ้คคลพูดคุยในส่ิงท่ีเขาก  าลงัรู้สึก เพ่ือสามารถใหข้อ้เสนอแนะกบัพวกเขาเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงได ้

ส่ิงส าคญัอีกอย่างในขั้นน้ี คือ การก าหนดเป้าหมายในระยะสั้น เพ่ือเป็นการสร้างชยั
ชนะระยะสั้น ในระยะเวลาอนัรวดเร็วให้แก่บุคคล ถือเป็นการสร้างแรงจูงใจให้มีมากข้ึน และ
กระตุ้นให้พวกเขาต่อสู้กับการเปล่ียนแปลงต่อไป และส่ือสารให้เขารู้ว่าความส าเร็จของการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนนั้นมาจากการร่วมมือกนัของบุคคลเหล่าน้ี 

ขั้นท่ี 3 ระยะเร่ิมตน้ใหม่ (The New Beginning) 
 ระยะเร่ิมตน้ใหม่ เป็นช่วงเวลาแห่งการยอมรับ คนเร่ิมยอมรับกบัการเปล่ียนแปลง ซ่ึง
เป็นช่วงท่ีบุคคลเหล่าน้ีก  าลังสร้างทักษะเพื่อน ามาใช้ในการท างานรูปแบบใหม่ให้ประสบ
ความส าเร็จ โดยเร่ิมมองเห็นชยัชนะในช่วงตน้ท่ีเกิดจากความพยายามของเขาเอง คนท่ีอยูใ่นขั้นน้ีจะ
มีความมุ่งมัน่ เปิดกวา้งในการเรียนรู้ และมีพลงัสูง 
 ดังนั้ นการบริหารจัดการขององค์กรจะต้องช่วยกระตุ้นให้คนเหล่าน้ีรักษาการ
เปล่ียนแปลงไวใ้ห้ได ้ ซ่ึงอาจจะเป็นการใชว้ิธีการบริหารจดัการตามวตัถุประสงค์ เพื่อเช่ือมโยง
เป้าหมายส่วนบุคคลกบัวตัถุประสงคร์ะยะยาวขององคก์ร และใหส้ าคญัในความส าเร็จท่ีเกิดข้ึนจาก
การเปล่ียนแปลงอย่างสม ่าเสมอ เน่ืองจากทุกคนไม่ไดม้าถึงขั้นน้ีพร้อมกัน เขาเหล่าน้ีสามารถ
ยอ้นกลบัไปยงัขั้นก่อนหนา้น้ีได ้ถา้เขาคิดว่าการเปล่ียนแปลงไม่ประสบความส าเร็จ 
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ภาพท่ี 2.1 : กระบวนการเปล่ียนแปลง 3 ขั้นตอนของ William Bridges 

 

 

2.2 งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 
จากการวิเคราะห์ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า ผลงานวิจยัของ ปรารถนา อาวุธ อินทร

วิชิต (2536) กล่าวไวว้่า พนกังานมีแนวโนม้สนบัสนุนในการน าแนวคิดการท างานในเวลายดืหยุน่มา
ปฏิบติัในหน่วยงาน โดยขอ้มูลท่ีเป็นปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน เช่น อายุงาน สถานภาพสมรส 
ภาระในการรับส่งบุตร พาหนะท่ีใชใ้นการเดินทาง ไม่ไดม้ีผลให้ความคิดเห็นของพนักงานต่อการ
ท างานในเวลายืดหยุ่นแตกต่างกนั โดยการน านโยบายการท างานท่ียืดหยุ่นน้ีมาใช ้ช่วยให้การขาด
งานและการท างานล่วงเวลาลดลงเพียงเล็กน้อยเท่านั้น ซ่ึงผลของการท างานแบบยืดหยุ่นของ
พนกังานเป็นไปในเชิงบวกโดยสอดคลอ้งกบั YAN CHEN (2558) ท่ีกล่าวว่า ประสิทธิภาพ คุณภาพ
ของผลงานท่ีพนกังานปฏิบติัออกมาของกลุ่มพนกังานท่ีองคก์รเสนอใหท้ างานดว้ยความยดืหยุ่นใน
การท างานโดยท่ีพนักงานสามารถปรับรูปแบบให้เหมาะสมกับความต้องการเองได้นั้ นมี
ประสิทธิภาพมากกว่า เพราะท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน เมื่อเทียบกบัองคก์รท่ี
ท างานดว้ยความยดืหยุน่ท่ีนอ้ยกว่า  

การเปล่ียนแปลงนโยบาย การด าเนินงานต่าง ๆ ในองค์กรจะบรรลุผลได ้ธญัมณัสธ
นัญญ์ พาณิภัคม (2547) ปาริฉัตร จันโทริ (2557) ดวงรัตน์ คงสุวรรณ (2549) นลินรัตน์ เลียวเด
ชานนัท ์(2552) วงัไผ ่หลิวทวีทรัพย ์(2551) และ ชลิดา ตรูทศันวินท ์(2552) กล่าวว่า ผูน้  าขององคก์ร
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คือบุคคลส าคญัท่ีขบัเคล่ือน ผลกัดนั สนับสนุนการเปล่ียนแปลงนโยบายน้ีให้เกิดข้ึน ซ่ึงถือเป็น
ปัจจัยท่ีท าให้การบริหารการเปล่ียนแปลงให้เป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ  สามารถบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร และสร้างการรับรู้ ส่ือสารใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัแก่พนกังานในองคก์ร
ทุกคน โดยผูน้  าตอ้งแสดงบทบาทความเป็นผูน้  าเชิงการเปล่ียนแปลงในการบริหารงานโดยการ
ก าหนดวิสยัทศัน์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ เสริม กลัยารัตน์ (2550) ปาริฉัตร จนัโทริ (2557) 
หน่ึงฤทยั ต่อสุวรรณ (2550) สิรินทร์ ปิยะนนทลี (2537) อรจิรา วรรณะศิริพงษ ์(2554) และ นนัทพร 
วงษ์เชษฐา (2551) นอกเหนือจากน้ียงัมีการก าหนดพนัธกิจ ก  าหนดเป้าหมายกลยุทธ์ การวางแผน
ขั้นตอนการด าเนินงานท่ีชดัเจน การบริหารจดัการท่ีดี การปรับปรุงโครงสร้างองค์กร รวมถึงการ
ตดัสินใจท่ีรวดเร็วของผูน้  า เพ่ือให้ทนัการต่อเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และผูน้  าน้ีเองท่ีจะสร้างระบบ 
และพฒันากระบวนการด าเนินงานให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทัศน์ เป็นกลไกขับเคล่ือนพนักงานให้
ร่วมมือกนั มีการท างานท่ีเป็นทีม และมีคุณธรรม ศีลธรรม ก่อให้เกิดความส าเร็จของงานดว้ยการ
เนน้คุณค่าผูร่้วมงาน และบริหารงานอยา่งมีคุณภาพ  

ในขณะเดียวกนั เสริม กลัยารัตน์ (2550) กล่าวว่า การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบัองค์กร 
ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบ ก็คือ พนักงาน โดยการเปล่ียนแปลงนั้นสามารถท าให้เกิดกลุ่มผูส้นบัสนุนการ
เปล่ียนแปลง และกลุ่มต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ซ่ึง เสริม กลัยารัตน์  (2550) และ ปาริฉัตร จนัโทริ 
(2557) เห็นว่าการลดแรงตา้นและเพ่ิมแรงผลกัดนัสามารถเกิดข้ึนไดโ้ดยการวางแผนและด าเนินการ
ต่อการบริหารการเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นระบบขั้นตอน โดยองคก์รตอ้งสร้างการเปล่ียนแปลงให้เกิด
ข้ึนกบับุคคล ผา่นการสร้างแรงบนัดาลใจ การใหค้วามรู้ และกลไกเสริมแรงต่าง ๆ มีการตรวจสอบ
ติดตามผลการด าเนินงานว่าประสบความส าเร็จ ด  าเนินไปตามแผนท่ีวางไวห้รือไม่ มีปัญหาหรือ
อุปสรรคใดท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลง หรือท าให้ไม่สามารถท าให้การเปล่ียนแปลงนั้นเกิดข้ึนได้
หรือไม่ เพื่อให้สุดทา้ยแลว้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีน ามาสู่การพฒันาท่ีดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
และสามารถปลูกฝังใหเ้ป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีเข็มแข็งต่อไปได ้

ทั้งน้ีจากการศึกษางานวิจยัอ่ืน ๆท่ีเก่ียวขอ้งยงัพบว่า การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนไดจ้าก
ปัจจยัภายในและภายนอกท่ีเขา้มากระทบท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง จากงานวิจยัของ  ฐาปกรณ์ กนั
เกตุ (2554) และ นันทพร วงษ์เชษฐา (2551) ซ่ึง ประชา กุณาสิทธ์ิ (2550) กล่าวว่าไม่ว่าบริษทัจะมี
การเปล่ียนแปลงใด ๆ พนกังานก็พร้อมยอมรับและน าทิศทางการเปล่ียนแปลงท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึนมา
ใชใ้หเ้กิดประโยชน์ รวมทั้งพยายามไล่ตามส่ิงท่ีก  าลงัเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทั้งน้ีจากท่ี สุวรรณี 
ดวงมณีวงโรจน์ (2556) กล่าวไว ้คือ พนกังานมีแนวทางปฏิบติัออกมาในเชิงบวกต่อการด าเนินการ
ตามนโยบายการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร เพราะยอมรับและคิดจะปฏิบัติตามนโยบายท่ี
ก  าหนด เพราะพนักงานสัมผสัไดว้่าการเปล่ียนแปลงแต่ละคร้ังน ามาซ่ึงการพฒันาไปสู่จุดท่ีดีกว่า
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เสมอ อย่างท่ี อรจิรา วรรณะศิริพงษ ์(2554) กล่าวไว ้เช่นเดียวกบั วงัไผ่ หลิวทวีทรัพย์ (2551) และ 
นันทพร วงษ์เชษฐา (2551) ท่ีมองว่าตอ้งสร้างความไวว้างใจ มีการส่ือสารเชิงบวก เพื่อโน้มนา้วท า
ให้พนักงานเกิดความเขา้ใจ ยอมรับ สนับสนุน มีส่วนร่วมในการสร้างการเปล่ียนแปลง  และท าให้
เช่ือว่าการเปล่ียนแปลงนั้นสามารถสร้างประโยชน์ท่ีพนกังานจะไดรั้บร่วมกนั 
 ส าหรับการเตรียมความพร้อมไวล่้วงหนา้ เพื่อรับการเปล่ียนแปลงนั้นมีการเตรียมอยู่
ดว้ยกนั 4 ดา้น คือ 1.ดา้นสงัคม 2.ดา้นเศรษฐกิจ 3.ดา้นการบริหารจดัการ และ 4.ดา้นปฏิบติังาน โดย
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัการเตรียมความพร้อมของพนักงาน ไดแ้ก่ เพศ รายไดต่้อเดือน ตามค า
กล่าวของ ฐาปกรณ์ กนัเกตุ (2554) ซ่ึงขดัแยง้กบั นลินรัตน์ เลียวเดชานันท์ (2552) ท่ีกล่าวว่า เพศ 
ระดับการศึกษา ไม่ได้มีผลต่อความพร้อมในการเปล่ียนแปลงองค์กร  แต่ส่ิงท่ีมีผล คือ อายุและ
ต าแหน่งงาน เน่ืองจากพนกังานสามารถมองเห็นแนวโนม้การพฒันาการเปล่ียนแปลงขององคก์รท่ีมี
การเปล่ียนแปลงนั้นช่วยให้การท างานสะดวกรวดเร็วมากข้ึนและลดข้อผิดพลาดได ้ เป็นตน้ ใน
ขณะเดียวกนั หน่ึงฤทยั ต่อสุวรรณ (2550) กล่าวว่า การเปล่ียนแปลงท่ีไม่พร้อมในทรัพยากรส าหรับ
การสนับสนุนการเปล่ียนแปลง ท าให้การเปล่ียนแปลงนั้นไม่บรรลุผล ทั้งน้ีอาจเกิดจากทกัษะของ
พนกังานท่ีไม่พร้อม ประสิทธิภาพการส่ือสารไม่สมัฤทธ์ิผล ไม่สามารถถ่ายทอดวิสยัทศัน์ แผนการ
ด าเนินงานท่ีชดัเจนให้แก่พนกังานรับรู้ และเขา้ใจตรงกนัได ้จึงท าให้พนักงานขาดความเ ช่ือมัน่ใน
ความกา้วหน้าในงานของตวัเองท่ีตอ้งเผชิญหลงัจากท่ีมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน ท าให้เกิดเป็นแรง
ตา้นต่อการเปล่ียนแปลง เช่นเดียวกบัค ากล่าวของ อรจิรา วรรณะศิริพงษ์ (2554) และ นันทพร วงษ์
เชษฐา (2551) แต่ถา้แรงตา้นนั้นไม่สามารถก าจดัออกไปได ้สุวรรณี ดวงมณีวงโรจน์ (2556) กล่าววา่ 
องค์กรอาจจะตอ้งเสียบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ท่ีเป็นสาเหตุของการเกิดปัญหา
ในองค์กรจากการขดัขวางการเปล่ียนแปลงองค์กร  ดังนั้น ปาริฉัตร จันโทริ (2557) ดวงรัตน์ คง
สุวรรณ (2549) และ นลินรัตน์ เลียวเดชานันท์ (2552) จึงกล่าวว่า พนักงานขององค์กรถือเป็น
ทรัพยากรท่ีองคก์รควรตอ้งใหค้วามส าคญั ผูน้  าตอ้งส่ือสารใหพ้นกังานเขา้ใจถึงวิสยัทศัน์ เป้าหมาย 
กลยุทธ์ แผนการด าเนินงานท่ีชัดเจน เพื่อการก้าวเดินร่วมกนัเป็นทีมไปให้ถึงเป้าหมายท่ีวางไว้
เดียวกนั ซ่ึงก็จะท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ บรรลุผลในการเปล่ียนแปลง ดงัตวัอยา่งในงานวิจยั
ของ ภราดร กลัป์ยาณสนัต ์(2536) ท่ีกล่าวว่า องคก์รเภสชักรรม สามารถเพ่ิมยอดการจ าหน่ายและผล
ก าไรสุทธิในปีงบประมาณ 2533-2534 หลงัจากท่ีก่อนหนา้น้ียอดลดลง เป็นตน้ 
  



14 

 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า การศึกษาผลกระทบของการเปล่ียนแปลงองคก์รใน
เร่ืองการท างานแบบยดืหยุน่และการเปล่ียนแปลงในประเด็น ปัจจยัอ่ืน ๆในองคก์ร ของพนกังานทั้ง
ภาครัฐและเอกชน พบวรรณกรรมท่ีมีหวัขอ้วิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีก  าลงัศึกษาอยู ่ ซ่ึงมีรูปแบบ
งานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และ งานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงจาก
การทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัไดส้รุปผลงานวิจยั ดงัตารางท่ี 2.1 
 
ตารางที่ 2.1 แสดงผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
ปร า ร ถน า 
อาวุธ อินทร
วิชิต 
(2536) 

แนว คิดในการน า
การท างานในเวลา
ยื ด ห ยุ่ น ม า ใ ช้ ใ น
รั ฐ วิ ส า ห กิ จ ไ ท ย 
เ ฉพ าะกร ณี :  ก า ร
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย 

พนัก งานใน
ฝ่ า ย บ ริ ก า ร 
ป ร ะ จ า
ส า นั ก ง า น
ใ ห ญ่ ก า ร
ไ ฟ ฟ้ า ฝ่ า ย
ผลิต จ  านวน 
300 คน 

พนักงานมีแนวโน้มสนับสนุนในการน า
แนวคิดการท างานในเวลายืดหยุ่นมา
ปฏิบัติในหน่วยงาน  โดยข้อมูลท่ีเป็น
ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน เช่น อายุ
งาน สถานภาพสมรส ภาระในการรับส่ง
บุตร พาหนะท่ีใชใ้นการเดินทาง ไม่ไดม้ี
ผลให้ความคิดเห็นของพนักงานต่อการ
ท างานในเวลายดืหยุน่แตกต่างกนั  
จากการได้รับการสนับสนุนจากการ
ท างานในเวลายืดหยุ่น การลดลงของการ
ขาดงาน และการท างานล่วงเวลาเพียง
เลก็น้อยเท่านั้น 

YAN 
CHEN 
(2558) 

THE LINK 
BETWEEN 
FLEXIBLE WORK 
ARRANGEMENTS 
AND EMPLOYEE 
WORK 
OUTCOMES: A 
MULTILEVEL 
MODEL 

2011 
Workplace 
Employment 
Relations 
Study 
(WERS) 

องค์กรท่ีมีการเสนอให้พนักงานท างาน
ด้วยความยืดหยุ่นในการท างานโดยท่ี
พนัก ง านสาม า รถป รับ รูปแบบให้
เหมาะสมกับความต้องการเองได้นั้ น
ส่งผลท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ
ในงาน และมีความมุ่งมัน่ให้กับองค์กร 
ผลของงานที่ออกมานั้นมีประสิทธิภาพ 
มากขึ้น  เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรท่ี
ท างานดว้ยความยดืหยุน่ท่ีนอ้ยกว่า 
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ)  
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
ธัญ มณั ส ธ
นัญญ์ พาณิ
ภคั 
(2547) 

ผู ้ น า เ ชิ ง ก า ร
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง 
(Transformational 
Leadership) 

บ ริ ษั ท 
ออกแบบไร่
นา (ประเทศ
ไทย )  จ  ากัด 
และ  บ ริษัท 
เ ซ เ ร บ อ ส 
(ประเทศไทย) 

จากกรณีศึกษาผูน้  าเชิงการเปล่ียนแปลง
( Transformational Leadership)-บ ริ ษั ท 
ออกแบบไร่นา (ประเทศไทย) จ  ากดั ผูน้  า
บา้นไร่กาแฟไดแ้สดงบทบาทความเป็น
ผู้ น า เ ชิ ง ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ใ น ก า ร
บริหารงานสู่วสัิยทัศน์และการตดัสินใจที่
รวดเร็วทนัต่อการเปล่ียนแปลงตลอดจน
ผลักดันให้เกิดการท างานเป็นทีมด้วย
ความเต็มใจ ก่อให้เกิดความร่วมมือของ
พนักงานในองค์กร -บริษัท เซเรบอส 
(ประเทศไทย) บริษัทแม่อยู่ท่ีประเทศ
สิงคโปร์  แต่ผู ้น าของประเทศไทยก็
พยายามปรับเปล่ียนรูปแบบการท างาน
ให้เหมาะสมและเขา้กบัประเทศไทยให้
มากท่ีสุด โดยมองว่าผู้น ามีความส าคัญ
อย่างมากในการสร้างระบบ และพัฒนา
กระบวนการด าเนินงานให้สอดคล้องกบั
วิสัยทัศน์ ท่ีมาจากบริษัทแม่  ตลอดจน
ปรับปรุงการบริหารงานใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งพฤติกรรมผูบ้ริโภค 
โดยการถ่ายทอดแนวทางสู่ผู้ ร่วมงานให้
ด าเนินงานสู่วิสัยทัศน์เดียวกัน  สร้าง
ทีมงานที่ร่วมมือร่วมใจ ภายใตก้ารช้ีแนะ
ให้ค  าปรึกษาตลอดจนการสร้างระบบ
ของการ ส่ือสารและการ จู งใจให้มี
ประสิทธิภาพและผู ้ร่วมงานสามารถ
แกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง(Self Knowledge  
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

   and Self Invention) และสามารถด าเนิน
ชีวิตอยา่งสมดุล ระหว่างชีวิตการงานและ
ชีวิตส่วนตัว(Balance of life) ทั้ งนี้ไม่ว่า
จะเป็นบริษัทที่ธุรกจิขนาดเลก็หรือขนาด
ใหญ่ ผู้น าล้วนแล้วแต่มคีวามเป็นผู้น าเชิง
การเปลี่ยนแปลง ที่มีการบริหารงานผ่าน
วิ สั ย ทั ศ น์ เ ชิ ง รุ ก  มี ค ว า ม คิ ด ริ เ ร่ิ ม
สร้างสรรค์  ซ่ึงล้วนแล้วแต่ก่อให้เกิด
ความส าเร็จของงานด้วยการเน้นคุณค่า
ผูร่้วมงาน และบริหารงานยา่งมีคุณภาพ 

เสริม กัลยา
รัตน์  
(2550) 

ก า ร บ ริ ห า ร ก า ร
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง 
ก ร ณี ศึ ก ษ า  ก า ร
เตรียมการออกนอก
ระบบราชการของ
มหาวิทยาลยัธรรมศา
สตร์ 

บุคลากรของ
มหาวิทยาลยัธ
รรมศาสตร์ 

จากการศึกษาพบว่ายงัมีแรงผลักที่มีผล
ต่อการปรับเปลี่ยนเป็นมหาวิทยาลยัใน
ก ากบัของรัฐ ไดแ้ก่ นโยบายรัฐบาล ผูน้  า
องค์การ การประกันคุณภาพการศึกษา 
คู่แข่ง การเตรียมการทางด้านกฎหมาย
ระเบียบข้อบังคับ ว ัฒนธรรมองค์การ 
และการจดัโครงสร้างองค์การ ส่วนแรง
ต้าน ท่ีมี ผล ต่อการป รับ เป ล่ียน เ ป็น
มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ได้แก่ ผูม้ี
ส่วนได้เสีย สถานภาพบุคลากร และ
ระบบการบ ริหารงานบุคคล  ระบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศ ระบบงบประมาณ 
และความไม่ชัด เจนในทิศทางของ
มหาวิทยาลัย ต่อการออกนอกระบบ
ร า ช ก า ร  ซ่ึ ง จ า ก บท วิ จั ย น้ี ม อ งว่ า
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์มีความเป็นไป
ได้ต่อการ เปล่ียนแปลงองค์การเป็น
มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ แต่ทาง 



17 

 

ตารางที่ 2.1 แสดงผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

   มหาวิทยาลยัเองต้องมีการวางแผนและ
ด าเนินการต่อการบริหารเปลี่ยนแปลง
อย่างเป็นระบบขั้นตอน เพ่ือเพิม่แรงผลกั
และลดแรงต้านต่าง ๆที่มีอยู่  โดยต้อง
ด าเนินการดังน้ี1.ก าหนดทิศทางการ
เปล่ียนแปลงท่ีชัดเจน2.หาแนวร่วมการ
เปล่ียนแปลง3.เตรียมการด้านกฎหมาย
และระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ  เก่ียวกบัการ
ออกนอกระบบราชการ4.ก าหนดระบบ
การตรวจสอบติดตามผลกิจกรรมทุกคร้ัง 
เพื่อเป็นการประเมินผลการด าเนินงาน
ตามแผนการเปล่ียนแปลงต่าง  ๆว่ า
ประสบความส าเร็จหรือไม่ มีอุปสรรค
อย่างไร และมีการน าข้อมูลตอบกลับ
(Feedback) จากการประเมินไปปรับปรุง
แกไ้ขหรือเพ่ิมเติมแผนการเปล่ียนแปลง
ต่ อไป 5.ป ลูก ฝั ง ให้ เ ป็ น วัฒนธรรม
องคก์ารท่ีเขม้แข็ง 

ปาริฉัตร จนั
โทริ  
(2557) 

บ ท บ า ท ข อ ง ผู ้
ฝึกสอนกีฬาในการ
บ ริ ห า ร ก า ร
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง  : 
กร ณี ศึ ก ษ า ใน ที ม
กีฬา 

1.กรณีศึกษา
ที ม ฟุ ต บ อล
ที ม ช า ติ
เยอรมนีและ
ผู ้จัด ก า ร ทีม
เ จ อ ร์ เ ก้ น 
คลินส์มนัน์ 
2.กรณีศึกษา
ที ม
วอลเลยบ์อล 

การประยุกต์แนวคิดการบริหารการ
เปล่ียนแปลงมาใช้ในทีมกีฬา เพื่อสร้าง
ความเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนกบัทีมกีฬา 
โดยมีผูฝึ้กสอนกีฬาหรือผูจ้ดัการทีมรับ
บทบาทส าคัญในการเป็นผู ้น า  หรือ 
Change Agent ขั้ นตอนการบริหารการ
เปล่ียนแปลง โดยเร่ิมจากการประเมิน
สถานการณ์ท่ีตนเผชิญอยู ่การสร้างความ
ตระหนักถึงเหตุที่ต้องมีการเปลีย่นแปลง
การตั้งวสัิยทัศน์อนัแน่ว 
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

   แน่ การส่ือสาร การสร้างทีมงานรวมถึง
กลไกอันจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่
ยัง่ยืน นอกจากนั้นยงัมีมุ่งเนน้ท่ีการสร้าง
การเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนกบับุคคล ผา่น
การสร้างแรงบันดาลใจ การให้ความรู้ 
แ ล ะกล ไ ก เ ส ริมแ รง ต่ า ง ๆ  ซ่ึ ง จ าก
กรณีศึกษาของทีมกีฬา สะทอ้นใหเ้ห็นถึง
ความพยายามท่ีจะพฒันาอย่างต่อเน่ือง
ของทีมกีฬา ตลอดจนความพยายามใน
การเปล่ียนแปลงตัวเองให้เท่าทันการ
แข่งขนัท่ีเพ่ิมสูงข้ึน ความส าเร็จของทีม
กีฬาทั้งสองในระดบัประเทศหรือระดับ
โลก ไม่ได้เกิดข้ึนในระยะเวลาอนัสั้น
หรือจากความบังเอิญ แต่เกิดจากการ
บ ริห า ร จัด ก า ร ท่ี ดี  และมี ผู ้น า ก า ร
เปล่ียนแปลงท่ีดี 

ฐ า ป ก ร ณ์  
กนัเกตุ 
(2554) 

การปรับบทบาทและ
ก า ร เป ล่ี ยนแปลง
องค์ ก า รของกรม
ศุลกากร 

กรมศุลกากร ปัจจยัที่ผลกัดันให้เกดิความจ าเป็นในการ
ปรับเปลี่ยนบทบาทและการเปลี่ยน
องค์การของกรมศุลกากร เกิดไดจ้ากทั้ง
ปั จจัยภายนอกและภายในองค์การ
ศุลกากร เช่น การมุ่ง เน้นความตกลง
การคา้เสรีในทางการคา้ระหว่างประเทศ 
แรงกดดันจากสังคมการค้าระหว่าง
ประเทศ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
จ  านวนและทักษะความรู้ความสามารถ
ของ เจ้าหน้ า ท่ีศุ ลก ากร  โครงสร้ าง
ศุลกากร นโยบายผูบ้ริหาร และผลการ
ด าเนินงานโดยเฉพาะดา้นการจดัเก็บภาษี 
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

   ท่ีมีอัตราส่วนลดลง การปรับเปล่ียน
บทบาทดัง ก ล่ า วมี อิ ท ธิพล ต่ อก า ร
เปล่ียนแปลงองค์การ ทั้ งทางด้านการ
ก าหนดยุทธศ าสต ร์  ก า รป รับปรุง
โค ร งส ร้ า ง และระบบ  ก า รพัฒน า
เทคโนโลยี การพัฒนาบุคลากร การ
พัฒนาระเบียบกฎหมาย ซ่ึงผูว้ิจัยมอง
เห็ว่ากรมศุลกากรจะสามารถพัฒนา
องคก์ารใหส้ามารถตอบสนองต่อกระแส
การคา้ระหว่างประเทศได ้กรมศุลกากร
ต้ อ ง เ ร่ ง น า ร ะ บ บ  National Single 
Window มาใช้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
ร่วมกบั การพฒันาระบบการบริหารความ
เส่ียงในทางศุลกากร 

สุวรรณี ดวง
มณีวงโรจน์ 
(2556) 

การศึกษาทัศนค ติ
ของพนักงาน  เมื่ อ
เกิดการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองค์กร
แ บ บ เ ม ท ริ ก ซ์  
กรณีศึกษา : บริษัท 
อดิสา กรุ๊ป จ  ากดั 

บริษัท อดิสา 
กรุ๊ป จ ากดั 

จากการสัมภาษณ์พนักงานในบริษทั อดิ
สา กรุ๊ป จ  ากดั ผลที่ได้ออกมาในเชิงบวก
ต่อการด า เนินการตามนโยบายการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรแบบเมท
ริกซ์ขององค์กร องค์กรจะสามารถบรรลุ
ตามวตัถุประสงคข์องนโยบายดงักล่าวได ้
เน่ืองจากพนักงานส่วนใหญ่ท่ีให้ความ
ร่วมมือในการสัมภาษณ์คร้ังน้ีเป็นผูท่ี้
ยอมรับและคิดว่าจะปฏิบติัตามนโยบายท่ี
ก  าหนด แต่ก็พบว่ายงัมีผูจ้ดัการหน่วยงาน
โครงการท่ีเป็นกลุ่มต าแหน่งงานหลกั 
เ ป็ น บุคคล ท่ี ผู ้บ ริ ห า ร ร ะดับ สู ง ให้
ความส าคญัและสามารถสร้างรายได้และ
ผลก าไรใหก้บัองคก์รจ านวนมาก ซ่ึง 
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

   ยงัคงเพิกเฉยต่อนโยบายการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์รแบบเมทริกซ ์โดยเลือก
ท่ีจะหลีกเล่ียงการให้สัมภาษณ์ งดแสดง
ความคิดเห็นตลอดจนการปฏิเสธเขา้ร่วม
ประชุมต่างๆ ท่ี เกิดข้ึนภายในองค์กร 
มุ่งเน้นการหาลูกคา้และสร้างงานให้กับ
อ ง ค์ ก ร เ ท่ า นั้ น  เ พ ร า ะ จ ะ ไ ด้ รั บ
ผลประโยชน์ท่ีเป็นตวัเงินเพ่ิมข้ึน ดงันั้น
ทางผูบ้ริหารระดบัสูงจึงพยายามมองขา้ม
การไม่ยอมรับและการไม่ใหค้วามมือท่ีจะ
แก้ไข  ปัญหาด้านข้อมู ลหน่วยงาน
โครงการท่ีเกิดข้ึนจึงหันมาใชว้ิธีป่าลอ้ม
เมือง โดยให้พนักงานทุกคนท่ีเก่ียวขอ้ง
ด าเนินการใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค์ของ
นโยบายดังกล่าวให้ส าเร็จ  หรือองค์กร
อาจจะต้องสูญเสียผู้จัดการหน่วยงาน
โครงการที่มีความเช่ียวชาญในงาน  แต่
เป็นสาเหตุของปัญหา อีกทั้งยงัปฏิเสธ
และไม่ เห็นความส าคัญของนโยบาย
องคก์รเพ่ือการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

ประชา กุณา
สิทธ์ิ 
(2550) 

ก า ร เ ต รี ย ม ค ว า ม
พร้อมของพนักงาน
ในองคก์รเฉพาะกิจท่ี
อ ยู่ ใ น ภ า ว ะ ก า ร
เปล่ียนแปลง 

พนัก งานใน
องค์กรเฉพาะ
กิจ 

ไม่ว่าบริษัทจะเปล่ียนแปลงแบบถูกยุบ
เลิกตามพระราชก าหนดหรือถูกแปร
สภาพและด าเนินการต่อไป ปฏิกิริยาของ
พนักงานใหญ่ คือ  ยอมรับและน าทิศ
ทางการเปลี่ยนแปลงที่คาดว่าจะเกิด
ขึน้มาใช้ให้เกดิประโยชน์ รวมทั้งพยายาม
ไ ล่ต าม ส่ิ ง ท่ี ก  า ลัง เ ป ล่ี ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา เพื่อเตรียมพร้อมไวล่้วงหนา้  
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

   พนักงานเพียงส่วนน้อยเท่านั้นท่ีต่อต้าน
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกดข้ึน ส่วนระดบั
การเตรียมความพร้อมของพนกังานนั้นมี
หลายระดับ โดยความพร้อมน้ีเป็นดา้น
สังคม ด้านเศรษฐกิจ ด้านการบริหาร
จั ด ก า ร แ ล ะ ด้ า น ป ฏิ บั ติ ง า น  
ปัจจัยท่ีมี อิทธิพลต่อระดับการเตรียม
ความพร้อมของพนักงาน ได้แก่  เพศ 
รายไดต่้อเดือน 

ห น่ึ ง ฤ ทั ย 
ต่อสุวรรณ
(2550) 

ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์
ผลกระทบและการ
บ ริ ห า ร ก า ร
เปล่ียนแปลงในการ
น า ร ะ บ บ บ ริ ห า ร
ท รัพยากรองค์ ก ร 
(ERP) ม า ใ ช้  : 
ก ร ณี ศึ ก ษ า  : 
คณะแพทยศ์าสตร์ศิริ
ราชพยาบาล 

กลุ่มผูบ้ริหาร 
ซ่ึ ง เ ป็ น
ผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรงของ
งานประเมิน
ต้น ทุน  และ
ผู ้ปฏิบัติ ง าน 
คณ ะ แ พ ท ย์
ศาสตร์ศิริราช
พยาบาล  

การเปล่ียนแปลงโดยการน าเทคโนโลยี
ระบบ SAP มาใชใ้นงานประเมินต้นทุน 
ของคณะแพทยศ์าสตร์ศิริราชพยาบาล 
เป็นการเปลี่ยนที่ไม่บรรลุผลเท่าที่ควร 
เน่ืองจากทีมงานยังขาดทักษะในการใช้
งาน  ประสิทธิภาพการส่ือสารยังไม่
สัมฤทธิ์ ผล  ซ่ึงส่งผลท าให้ขาดความ
ชัดเจนในเร่ืองวสัิยทศัน์ขององค์กร ความ
ชัด เจนในการปฏิบัติงาน และความ
เช่ือมัน่ในความก้าวหน้าในงานจากการท า
โครงการ นอกจากน้ีการเปล่ียนบทบาท
ของผูป้ฏิบติังานใหม่ โดยวางบทบาทให้
เป็นผูร้วบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลให้
หน่วยงานต่างๆ  เพื่อใช้ในการบริหาร 
หรือการเปล่ียนลกัษณะภาระงานท่ีใหม่
ทั้ งหมด โดยภาระงานเดิมก็ไม่ไดล้ดลง 
รวมถึงองคก์รตอ้งมีการส่งเสริมนโยบาย
ท่ีต้อง เ พ่ือให้การปฏิบัตินั้ นประสบ
ความส าเร็จ ความรู้และทกัษะของ  
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

   ผูป้ฏิบัติงานท่ีตอ้งมี และทรัพยากรของ
องค์กรท่ีจัดสรร และสนับสนุนให้เกิด
ความคล่องตวัในการท างานตอ้งมี 

ดวงรัตน์ คง
สุ ว ร ร ณ
(2549) 

การบริหารโครงการ
ใน เ ชิ งก ารจัดก าร
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง  : 
โ ค ร ง ก า ร ติ ด ตั้ ง
ระบบ ERP 

ผู ้ จั ด ก า ร
โครงการ 

ในการ implement ระบบ ERP ให้ประสบ
ความส าเร็จ คือ ผู้บริหารและทีมงานควร
ให้ความส าคัญ เน่ืองจากเป็นปัจจัยที่ท า
ให้การบริหารการเปลี่ยนแปลงเป็นไปได้
อ ย่างมีประสิทธิภาพ  สามารถบรรลุ
วั ต ถุ ป ร ะสง ค์ ขอ งอ ง ค์ ก ร  ภ า ย ใต้
ระยะเวลาท่ีก  าหนด  และนอกจากน้ียงั
ต้องได้รับความร่วมมือจาก ผูใ้ช้ระบบ 
ผูท้  าการติดตั้ง ดว้ย โดยกลุ่มบุคคล 3 กลุ่ม
น้ีต้องมีความกระตือรือร้นและให้ความ
ร่วมมือในการผลกัดนัใหก้ารติดตั้งระบบ
เป็นไปตามแผนงานท่ีไดว้างไว ้

วังไผ่  หลิว
ทวีทรัพย ์
(2551) 

ก า ร ย อ ม รั บ ก า ร
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง
เ ท ค โ น โ ล ยี
ฐ า น ข้ อ มู ล ก า ร
จดัการดา้นการติดตั้ง
ระบบในองค์กร  : 
กรณีศึกษาโครงข่าย
ก รุ ง เ ท พ แ ล ะ
ป ริมณฑล  บ ริษัท 
แอดวานซ์ อินโฟร์ 
เ ซ อ ร์ วิ ส  จ  า กั ด 
(มหาชน) 

กลุ่มพนักงาน 
ผูบ้ริหารและ
ผูช้  านาญการ
ข อ ง  เ อ  ไ อ 
เอส 

ปั จ จั ย ที่ มี ผ ล ต่ อ ก า ร ย อ ม รั บ ก า ร
เปลีย่นแปลงเทคโนโลย ีคือ ผู้บริหารต้อง
มีการก าหนดนโยบายออกมาที่ชัดเจน , 
ท าให้ผู้ ใช้งานรับรู้ถึงประโยชน์ที่เค้าจะ
ได้รับจากการใชง้าน สามารถท าให้ผูใ้ช้
เกิดเจตนาท่ีจะใชง้านไดร้วดเร็วกว่าการ
เพ่ิมทัศนคติท่ีดีตอการใช้งาน หรือเป็น
การสร้างความรับรู้ถึงการใชง้านท่ีง่ายข้ึน 
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
น ลิ น รั ตน์  
เ ลี ย ว เ ด
ชานนัท ์
(2552) 

ศึกษาแนวทางการ
บ ริ ห า ร ก า ร
เปล่ียนแปลงในการ
น าระบบงานบริการ
ข้อมู ลด้ว ยตน เอง
( employee self 
service) ม า ใ ช้ ใ น
องคก์ร : กรณีศึกษา : 
บริษัท โตชิบา คอน
ซูมเมอร์โปรดัก ส์  
ประเทศไทย จ  ากดั 

พ นั ก ง า น
บริษทั 

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงองค์กรที่
แตกต่างกนัจากการวเิคราะห์ลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์พบว่ า  เพศ  ระดับ
การศึกษา ไม่ไดม้ีผลต่อการความพร้อม
ในการเปล่ียนแปลงองค์กร แต่ส่ิงท่ีมีผล 
คือ อายแุละต าแหน่งงาน เพราะพนกังาน
ในบริษทัน้ีส่วนมากปฏิบติังานในองค์กร
มาเป็นเวลานาน และมีประสบการณ์การ
ท างานท่ีกว้างขวาง  สามารถมองเห็น
แนวโนม้การพฒันาการเปล่ียนแปลงของ
องค์กรท่ีมีการปรับใชเ้ทคโนโลยีเขา้มา
ช่วยให้การท างานสะดวกรวดเร็วมากข้ึน
และลดข้อผิดพลาด  ส่งผลให้มีความ
พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนได ้ 
และปัจจัยส าเ ร็จ นั่นคือ ผู้ น าที่ ต้องมี
นโยบายการบริหารที่ชัดเจน  ท าให้เกิด
ความร่วมมือกันปฏิบัติ ในกลุ่ มของ
พนักงาน  ซ่ึงท าให้การ เปล่ียนแปลง
ประสบความส าเร็จ 

ชลิดา ตรูทศั
น วิ น ท์  
(2552) 

การเปล่ียนแปลงจาก
วิทยุ เอเอ็ม เอฟเอ็ม 
เป็นวิทยุออนไลน์ : 
ก ร ณี ศึ ก ษ า  ก า ร
บ ริหาร ธุร กิ จ ของ
สถานีวิทยุออนไลน์
เรดิโอบางกอกดอท
เน็ท  

พนัก งานใน
องคก์ร 

การเปล่ียนแปลงของส่ือวิทยุเดิมระบบเอ
เอม็ เอฟเอม็ มาเป็นส่ือใหม่วิทยอุอนไลน์
ของสถานีวิทยุออนไลน์เรดิโอบางกอก
ดอทเน็ท ถือว่าประสบความส าเร็จ เพราะ
มองว่าทางสถานีมีโครงสร้างการบริหาร
ภายในองค์กรที่ไม่ซับซ้อน เป็นองค์กร
ขนาดเล็ก ในขณะท่ีทางผูบ้ริหารตอ้งหา
ทางแก้ไขและปรับเปล่ียนกลยุทธ์ทาง
การตลาด เพื่อธุรกิจอยูร่อดต่อไปได ้
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
สิ ริ นท ร์  ปิ
ยะนนทลี 
(2537) 

ก าร เป ล่ี ยนแปลง
นโยบายการส่ือสาร
โทรคมนาคมของ
ประเทศไทย จากการ
ผูกขาดเขา้สู่การเปิด
แข่งขนัเสรี 

บุ ค ค ล ท่ี
เ ก่ี ยวข้องใน
กิจการส่ือสาร
โทรคมนาคม
ทั้งภาครัฐบาล 
ภ า ค เ อ กชน 
นั ก วิ ช าก า ร 
ส่ื อ ม ว ล ช น 
แ ล ะ
ผูใ้ชบ้ริการ 

ผู ้วิ จัยมี คว าม คิด เ ห็นว่ าการ ส่ือสาร
โทรคมนาคมของประ เทศควร เ ร่ ง
เป ล่ี ยนแปลงจ ากก า ร ผู ก ข า ด โ ด ย
หน่วยงานรัฐไปสู่การเปิดการแข่งขนัเสรี 
โดยต้องประสานความร่วมมือระหว่าง
ภาค รัฐและ เอกชน  ให้ มีก ารจัดตั้ ง
คณะท างานร่วมที่มีวิสัยทัศน์ และมีการ
ด าเนินงานเชิงธุรกิจตลอดจนก าหนด
แผนงานที่ชัดเจน เพื่อร่างกฎหมายธุรกิจ
โทรคมนาคมข้ึนใหม่ 

อ ร จิ ร า 
ว ร รณะศิ ริ
พงษ ์
(2554) 

การส่ือสารเพื่อการ
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง
วัฒนธรรมองค์กร : 
กรณีศึกษา ธนาคาร
อาคารสงเคราะ ห์  
ส านกังานใหญ่ 

พนัก งานใน
ร ะ ดั บ
ผู ้ บ ริ ห า ร
ร ะ ดั บ สู ง 
ร ะ ดับ กลา ง  
พ นั ก ง า น
ร ะ ดั บ
ปฏิบติัการ 

ความคิดในการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม
องค์กรเร่ิมจากยอดการให้บริการสินเช่ือ
ของธนาคารอาคารสงเคราะห์ลดลง 
เน่ืองจากการเปิดการค้าเสรีทางการเงิน 
ดังนั้นผูบ้ริหารจึงต้องการเปล่ียนแปลง
เพื่อพัฒนาศักยภาพของธนาคารให้
สามารถแข่งขนัและรักษาการเป็นอนัดบั
หน่ึงของธนาคารท่ีให้บริการดา้นสินเช่ือ
เพื่อท่ีอยู่อาศัย  โดยการเปลี่ยนแปลง
วฒันธรรมองค์กรแบบเป็นล าดับขั้นตอน 
โดย ใ ช้ รูปแบบการ ส่ือสาร เพื่ อ ก า ร
เปล่ียนแปลงผ่านเคร่ืองแบบพนักงาน 
อาคารส านกังาน อุปกรณ์เคร่ืองใช ้ระบบ
เทคโนโลยี และการปรับโครงสร้างการ
ท างาน เพื่อสร้างสัมผัสบรรยากาศการ
เปลีย่นแปลงที่เกดิขึน้และกระตุ้นให้ 
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

   พนักงานให้ความส าคัญกับองค์กรเป็น
หลักด้วยการปลูกฝังค่านิยม ท่ี เปรียบ
องค์กรเสมือนบ้าน  และช้ีให้พนักงาน
เห็นถึงความส าเร็จของการเปล่ียนแปลง 
นอกจากน้ีการเปล่ียนแปลงยงัส่ือสารผา่น
การเปล่ียนแปลงวิสัยทัศน์ เอกลักษณ์
องค์กร  ซ่ึงท าให้เห็นว่าศักยภาพและ
ทัศนคติท่ีดีของพนักงานภายในเป็น
ปัจจยัส าคญั เน่ืองจากพนักงานเป็นผูท่ี้มี
ความรู้ความสามารถและเช่ียวชาญใน
งาน ท างานในองค์กรมานานจนรู้สึกรัก
และผกูพนักบัองคก์ร และท าให้พนักงาน
ได้สัมผัสว่าการเปลี่ยนแปลงแต่ละคร้ัง
น ามาซ่ึงการพัฒนาไปสู่จุดที่ดีกว่าเสมอ 
แต่ก็ มีอุปสรรคเกิดข้ึน  เ น่ืองจากการ
ส่ื อ ส า ร ภ า ย ใ น เ ก่ี ย ว กับ ก า ร ป รั บ
โครงสร้างการท างานไม่ชดัเจน ท าใหเ้กิด
การสับสนในหน้าท่ีรับผิดชอบของฝ่าย
งานท่ีมีมาก่อนกบัฝ่ายงานท่ีจดัตั้งข้ึนมา
ใหม่ และการส่ือสารภายในท่ีล่าช้ากว่า
ก า ร ส่ื อ ส า ร ภ า ย น อ ก  แ ล ะ ก า ร
เปล่ียนแปลงก็เป็นเร่ืองธรรมดาท่ีต้อง
กลุ่มคนท่ีต่อตา้น ก็ถือว่าเป็นเหตุนึงท่ีท า
ให้การส่ือสานและการท าความเขา้ใจซ่ึง
กันและกันทั้ งสองฝ่ายล่าช้าโดยผูว้ิจัย
เสนอแนวทางแก้ไข คือ เร่งให้มีการ
ประชุมช้ีแจง เพื่อใหเ้กิดความชดัเจนใน  

 



26 

 

ตารางที่ 2.1 แสดงผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

   หน้า ท่ี รับผิดชอบของแต่ละฝ่ายงาน
โดยเร็ว, ให้ความส าคัญกับการส่ือสาร
ภายในโดยเร่งพฒันาความรวดเร็วและท า
การส่ือสารอย่างต่อเน่ือง และแต่งตั้งฝ่าย
สหภาพแรงงาน เพื่อเป็นตวัแทนทางการ
ส่ือสารระหว่างองค์กรกับกลุ่มต่อต้าน 
ผ่านการสนทนาเฉพาะกลุ่มอย่างเปิดเผย
ตรงไปตรงมา ถึงข้อข้องใจและข้อ
เ รี ย ก ร้ อ ง  จัด กิ จ ก ร รม เพื่ อ ละ ล า ย
พฤติกรรมต่อต้านและสานสัมพันธ์ให้
เกิดความสามคัคีของพนักงานภายในทุก
คน  

ภราดร กัล
ยาณสนัต ์
(2536) 

ก าร เป ล่ี ยนแปลง
องคก์ร : ศึกษาเฉพาะ
กรณีองค์การเภสัช
กรรมจากผลกระทบ
ของระเบียบส านัก
นายก รัฐมนต รี ว่ า
ด้วยการพสัดุ (ฉบับ
ท่ี 7) พ.ศ. 2529 

บุ ค ล า ก ร
องค์กรเภสัช
กรรม 

การเปลีย่นแปลงนโยบายการสั่งซ้ือยาให้
เป็นไปตามระเบียบ โดยมีการปรับปรุง
โครงสร้างและการแบ่งส่วนงานใหม่  
รวมถึงการใช้กลยุทธ์ทางการตลาด 
เพื่อให้สามารถแข่งขนักบัผูอ่ื้นได้ ท าให้
สามารถเพิ่มยอดการจ าหน่ายและผล
ก าไรสุทธิ ในปีงบประมาณ 2533-2534 
หลังจาก ท่ี ก่อนหน้า น้ียอดลดลง  ซ่ึง
สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาลท่ี
ต้องการให้รัฐวิสาหกิจประกอบธุรกิจ
โดยสามารถเล้ียงตัวเองได้ ภายใต้การ
แข่งขนัท่ีมีมากข้ึน และจากงานวิจยัยงัท า
ให้ รู้ ว่ า ส่ิงแวดล้อมมี อิทธิพลต่อการ
ด าเนินงานขององคก์าร 
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
นั น ท พ ร 
วงษ์ เชษฐา
(2551) 

การส่ือสารภายใน
บ ร ร ษั ท ร ะ ห ว่ า ง
ประเทศภายใตภ้าวะ
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง  : 
ก ร ณี ศึ ก ษ า ก า ร
ส่ื อ ส า ร ก ล ยุ ท ธ์
องคก์ร 

พนัก งานใน
ส า ย ธุ ร กิ จ
ร ะ ห ว่ า ง
ประเทศ และ
พ นั ก ง า น ท่ี
ก  า ห น ด ก ล
ยุทธ์ อ งค์ ก ร 
ก  า ห น ด
น โ ย บ า ย
ระดบับรรษัท
แ ล ะ ร ะ ดั บ
อ ง ค์ ก า ร ใน
เครือ 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อการเปลีย่นแปลงกลยุทธ์
องค์การที่ส าคญั คือ ปัจจยัภายในองค์การ 
ที่เกิดจากความล้มเหลวในการด าเนินกล
ยุทธ์ร่วมกับปัจจัยภายนอกด้านตลาด 
เช่น ด้านเศรษฐกิจ สังคม ว ัฒนธรรม 
เทคโนโลยี จึงน ามาสู่การเปล่ียนผู ้น า
องค์กรคนใหม่ท่ีต้องจัดท ากลยุทธ์ชุด
ใหม่ เพื่อรักษาเสถียรภาพและการเติบโต
ทางธุรกิจแก่องค์การในระยะยาว ไดแ้ก่ 
การจัดท าวิสัยทัศน์  พันธกิจ ค่านิยม 
รวมถึงการก าหนดเป้าหมายกลยุทธ์และ
การเปล่ียนตราเอกลักษณ์ เพื่อสร้าง
ภาพลักษณ์และความเข้มแข็งแก่ตรา
เอกลกัษณ์องค์การในภาพรวม  โดยการ
เปลีย่นจะส าเร็จได้ต้องมกีารวางแผนการ
ส่ือสารเ ร่ืองการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์
เพ่ือให้ทุกคนเข้าใจตรงกนั และรับมือกบั
กลุ่มที่ ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง มีการ
สร้างความรู้สึกเร่งด่วน การจดัการเชิงกล
ยุทธ์ที่สอดประสานและสอดคล้องกับ
องค์กร ทั้งการก าหนดพนัธกิจ วิสัยทศัน์ 
ค่านิยม เป้าหมายหลกั และการควบคุม
การส่ือสารและการจัดการเชิงกลยุทธ์
ผ่านปัจจยัภายใน ได้แก่ โครงสร้างและ
ระบบ แผนธุรกิจ และวฒันธรรมองค์กร
ท่ีสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ โดยเฉพาะภาวะ
ผูน้  าช่วงเปล่ียนผ่าน ซ่ึงเป็นการสร้าง
ความไวว้างใจ การส่ือสารเชิงบวก โนม้ 
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

   

น้าวท าให้พนักงานเกิดความเข้า ใจ 
ยอมรับ สนับสนุน มีส่วนร่วมในการ
สร้างการเปล่ียนแปลง และท าให้เคา้เช่ือ
ว่ าการ เปล่ียนแปลงสร้างประโยชน์
ร่วมกนั 
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บทที่ 3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง “ การศึกษาผลกระทบของการใชร้ะบบเวลาท างานแบบยืดหยุน่: 
กรณีศึกษาเก่ียวกบับริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย ” มีจุดประสงคเ์พื่อเป็นกรณีศึกษาของการ
ใชร้ะบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่นในองค์กร รวมถึงศึกษาผลกระทบต่อพนักงาน จากการใชร้ะบบ
เวลาท างานแบบยดืหยุน่ ทั้งดา้นนโยบาย/หลกัเกณฑ ์ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นดุลยภาพ
การท างานและชีวิตส่วนตวั และเพื่อให้เขา้ใจความตอ้งการของพนกังานท่ีแทจ้ริงของบริษทัน ้ ามนั
แห่งหน่ึงในประเทศไทย จากนโยบายระบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่ โดยไดศ้ึกษารายละเอียดเน้ือหา
ส าคญัของระเบียบวิธีวิจยัเป็นหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

1. รูปแบบของงานวิจยั 
2. ประชากรท่ีศึกษา 
3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
4. ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
5. วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
6. การวิเคราะห์ขอ้มูลและการน าเสนอผลการศึกษา 

 

 

3.1 รูปแบบงานวจิยั 
 การก าหนดระเบียบวิธีการวิจยั (Methodology) เพื่อศึกษาผลกระทบของการใชร้ะบบ
เวลาท างานแบบยดืหยุน่ของพนกังาน: กรณีศึกษาเก่ียวกบับริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย ทาง
ผูว้ิจยัไดก้  าหนดระเบียบวิธีวิจยัโดยใชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อเป็นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับการวิจยัอย่างครบถว้น จึงเลือกวิธีเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น 2 
ประเภท ดงัน้ี  

1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) เพื่อ
ส ารวจผลกระทบของการใชร้ะบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่ (Flexible Working Time) ของพนกังาน 
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ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 20 คน ซ่ึงเป็นพนักงานระดบัหัวหน้างาน 6 คน และ
พนกังานทัว่ไป 14 คน 

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการรวบรวมและศึกษาขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูล
ต่าง ๆ เช่น แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง รวมไปถึงข้อมูลอ่ืน ๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการท าโครงงานวิจยั  
 

 

3.2 ประชากรที่ศึกษา 
 ประชากรท่ีเลือกศึกษาส าหรับโครงงานวิจยัน้ี เป็นพนักงานท่ีปฏิบติังานในช่วงเวลา
ปกติเท่านั้น ไม่รวมพนกังานท่ีท างานเป็นกะ โดยเป็นพนักงานท่ีอยู่ในระดบั 1-15  จ  านวนทั้งหมด 
20 คน จากบริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
 ผูว้ิจัยใช้วิธีเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยมีบุคลากรท่ี
ตอ้งการเก็บขอ้มูล 2 ระดบั คือ พนักงานระดบัหัวหน้างาน และ พนักงานระดบัทัว่ไป เพ่ือดูความ
แตกต่าง เปรียบเทียบขอ้คิดเห็นของพนกังานทั้ง 2 ระดบัว่ามีความคิดเห็นเป็นไปในแนวทางเดียวกนั
หรือแตกต่างกนัอย่างไร ซ่ึงผูว้ิจยัใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจของผูว้ิจยัเป็นหลกัในการพิจารณา
ประกอบดว้ย  

1. พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 6 คน  
2. พนกังานทัว่ไป 14 คน 

 
 

3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
 กระบวนวิ ธีวิจัย (Methodology) ท่ีก  าหนดเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยผูว้ิจยัใชก้ารสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการศึกษางานวิจยัในคร้ังน้ี โดยการออกแบบ
ค าถามเชิงโครงสร้าง (Structured Interview)ในการสัมภาษณ์ เป็นค าถามปลายเปิด (Open Ended 
Question) และค าถามแบบเจาะจง (Probing Question) เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบไม่เป็น
ทางการ (Informal Interview) เพ่ือให้ผูส้ัมภาษณ์สามารถสอบถามเพ่ิมเติมในประเด็นท่ีต้องการ
ทราบจากค าตอบของผูถู้กสมัภาษณ์ได ้ในขณะเดียวกนักลุ่มตวัอยา่งก็สามารถแสดงความคิดเห็นได้
อย่างเต็มท่ี ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ขอ้มูลตามประเด็นท่ีศึกษานั้นมีความชดัเจนและตรง
ประเด็นมากท่ีสุด  
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 ผูว้ิจยัมีการจดัท าหัวขอ้ เพื่อเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ก่อนสัมภาษณ์เก็บรวบรวม
ขอ้มูล โดยมีการแบ่งรูปแบบการสอบถามออกเป็น 5 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน 
ส่วนท่ี 2 ชุดค าถามปลายเปิดเพื่อศึกษาการรับรู้ของพนักงานถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
เปล่ียนแปลงและขั้นตอนวิธีการเปล่ียนแปลงขององคก์ร 
ส่วนท่ี 3 ชุดค าถามปลายเปิดเพื่อศึกษาถึงความรู้สึกของพนักงานและผลกระทบท่ี
เกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง 
ส่วนท่ี 4 ชุดค าถามปลายเปิดเพื่อศึกษาความสอดคลอ้งระหว่างกลยุทธ์และนโยบาย
ขององคก์รท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลง 
ส่วนท่ี 5 ชุดค าถามน้ีเพ่ือสอบถามความพึงพอใจและให้ผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถ
เสนอแนะแนวทางจาก ประสบการณ์ และมุมมองของผูใ้หส้มัภาษณ์ 

 
 

3.4 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในงานวจิยั 
 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์ในแต่
ละส่วนจากการสัมภาษณ์  โดยการออกแบบค าถามเชิงโครงสร้าง (Structured Interview)ในการ
สมัภาษณ์ เป็นค าถามปลายเปิด (Open Ended Question) และค าถามแบบเจาะจง (Probing Question) 
เก็บขอ้มูลโดยการสมัภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ (Informal Interview) ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึง
สัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 20 คน ซ่ึงเป็นพนักงานระดบัหัวหนา้งาน 6 คน และพนักงานทัว่ไป 
14 คน มาสรุปโดยใชว้ิธีการบรรยายใหเ้ขา้ใจถึงความหมายของขอ้มูลท่ีไดส้มัภาษณ์ในแต่ละส่วน 
 
ข้อมูลที่ใช้ส าหรับการวเิคราะห์ในงานวจิยั ดังนี ้
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน  

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
5. ต าแหน่งงาน 
6. ประสบการณ์การท างาน ณ บริษทัแห่งน้ีก่ีปี 
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ส่วนที่ 2 ชุดค าถามปลายเปิดเพื่อศึกษาการรับรู้ของพนกังานถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงและ
ขั้นตอนวิธีการเปล่ียนแปลงขององคก์รจ านวน 5 ขอ้ 

1. ท่านทราบถึงนโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ท่ีบริษทัไดม้ีประกาศใชห้รือไม่ 
2. ท่านทราบถึงนโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุ่นน้ีจากช่องทางส่ือสารใด และ

ท่านคิดว่าช่องทางและวิธีการส่ือสารน้ีมีประสิทธิภาพหรือไม่ หรือควรใชช่้องทางและวิธีการอ่ืนๆ 
โปรดเสนอแนะ 

3. ใครเป็นผูท่ี้ส่ือสารใหท่้านทราบถึงนโยบายการท างานแบบยดืหยุน่น้ี 
4. ท่านทราบถึงวตัถุประสงค์ท่ีบริษทัน านโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุ่นมาใช้

หรือไม ่กรณีท่านทราบวตัถุประสงค ์โปรดอธิบาย 
5. ท่านเขา้ร่วมโครงการระบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่หรือไม่ เพราะเหตุใด 

 
ส่วนที่ 3 ชุดค าถามปลายเปิดเพื่อศึกษาถึงความรู้สึกของพนักงานและผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการ
เปล่ียนแปลง จ  านวน 8 ขอ้ 

6. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัการก าหนดช่วงเวลาการท างานแบบในช่วง Core 
Time (09.00 – 16.30) 

7. จากนโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุน่น้ี ท่านมีความคิดเห็นต่อบริษทัเก่ียวกบั
การประกาศใชน้โยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่อยา่งไร 

8. ท่านรู้สึกอยา่งไรท่ีองคก์รมีการประกาศใชน้โยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ 
9. ท่านคิดว่าการมีระบบการท างานท่ียืดหยุ่นมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานของท่านอยา่งไร 
10. ท่านเห็นว่าระบบเวลาการท างานยดืหยุน่มีความเหมาะสมกบั Life Style ของท่าน 

อยา่งไร 
11. ท่านคิดว่านโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่น้ีช่วยให ้Work Life Balance ของ

ท่านมีการเปล่ียนแปลงอยา่งไร 
12. ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรกับองค์กรท่ีส่งเสริมให้พนักงานสร้างสมดุลการ

ระหว่างชีวิตส่วนและชีวิตการท างานของพนกังาน 
13. ท่านคิดว่าหน่วยงานใดท่ีช่วยส่งเสริม ผลกัดนัและกระตุน้ให้นโยบายระบบการ

ท างานแบบยดืหยุน่บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีบริษทัตั้งเป้าไว ้
 



33 

 

ส่วนที่ 4 ชุดค าถามปลายเปิดเพื่อศึกษาความสอดคลอ้งระหว่างกลยทุธ์และนโยบายขององคก์รท่ีมี
ผลต่อการเปล่ียนแปลง จ  านวน 2 ขอ้ 

14. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบัการท่ีองคก์รมี KPI ท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานรักสุขภาพ 
และหนัมาออกก าลงักายมากข้ึน 

15. ท่านคิดว่าการท่ีองค์กรตั้ง KPI ดงักล่าวสอดคลอ้งกบันโยบายระบบการท างาน
แบบยดืหยุน่หรือไม่ อยา่งไร  
 
ส่วนที่ 5 ชุดค าถามน้ีเพ่ือสอบถามความพึงพอใจและให้ผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถเสนอแนะแนวทาง
จาก ประสบการณ์ และมุมมองของผูใ้หส้มัภาษณ์ จ านวน 2 ขอ้ 

16. ความพึงพอใจของท่านท่ีมีต่อระบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่ท่ีบริษทัน ามาใช ้
17. ส าหรับนโยบายระบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่นท่ีองค์กรประกาศใช้ ในความ

คิดเห็นของท่าน ท่านมีค าแนะน าหรือขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมอยา่งไร 
 

 

3.5 วธีิการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 หลงัจากท่ีผูว้ิจัยได้กลุ่มประชากรท่ีต้องการสัมภาษณ์เรียบร้อยแลว้ ทางผูว้ิจัยจึง
ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

1. นดัหมายวนั เวลา สถานท่ีท่ีจะสมัภาษณ์ตามค าถามท่ีเตรียมไว ้จากกลุ่มประชากรท่ี
ตอ้งการจะสัมภาษณ์รวมทั้งหมด 20 คน โดยเป็นพนักงานระดบัหัวหน้างาน 6 คน และพนักงาน
ทัว่ไป 14 คน โดยวนั เวลาท่ีจะสมัภาษณ์ข้ึนอยูก่บัความสะดวกของทั้งผูส้มัภาษณ์และผูใ้หส้มัภาษณ์
ท่ีสะดวกตรงกนั 

2. สัมภาษณ์กลุ่มประชากรทีละคน ตามการนัดหมายท่ีตกลงร่วมกนัไว ้โดยท่ีก่อน
สัมภาษณ์จะมีการแจง้ผูใ้ห้สัมภาษณ์ถึงการบนัทึกเสียงและบนัทึกขอ้มูลขณะสัมภาษณ์ เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อการวิเคราะห์การศึกษาในคร้ังน้ี 

3. เก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสมัภาษณ์ตามค าถามท่ีผูว้ิจยัก  าหนดไว ้โดยถาม-ตอบ ที
ละค าถาม และใหผู้ใ้หส้มัภาษณ์แสดงความคิดเห็นในแต่ละประเด็น 

4. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแหล่งขอ้มูล ทั้งแบบปฐมภูมิ ท่ีเป็นขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ และ
ข้อมูลแบบทุติยภูมิ ซ่ึงเป็นข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง มา
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วิเคราะห์เพื่อให้เขา้ใจถึงผลกระทบของการใช้ระบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible Working 
Time) ของพนกังาน 
 
 

3.6 การวเิคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอผลการศึกษา 
เมื่อมีการสัมภาษณ์และเก็บรวบรวมข้อมูลแบบปฐมภูมิจากการสัมภาษณ์กลุ่ม

ประชากรครบตามจ านวนท่ีก  าหนดเรียบร้อยแลว้ จากนั้นน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Content 
Analysis) ถึงผลกระทบของการใช้ระบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible Working Time) ต่อ
พนักงาน และน าขอ้มูลแบบทุติยภูมิท่ีไดเ้ก็บรวบรวมจากบทท่ี 2 มาใชใ้นการอา้งอิงแนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งนั้นว่ามีความสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาหรือแตกต่างจากขอ้มูลทุติยภูมิท่ีเก็บ
รวบบรวมผลมาหรือไม่ อย่างไร รวมถึงการน ามาวิเคราะห์เพื่อหาความสัมพนัธ์ และสรุปผล เพื่อ

น าเสนอผลการศึกษาแบบพรรณนารวมถึงตอบค าถามงานวิจยัและสรุปผลต่อไป 
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บทที่ 4 

ผลการวจิยั 
 

 

การศึกษาเร่ือง “การศึกษาผลกระทบของการใช้ระบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่น: 
กรณีศึกษาเก่ียวกับบริษัทน ้ ามันแห่งหน่ึงในประเทศไทย” โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสมัภาษณ์จากกลุ่มพนกังานส่วนหน่ึงของ

บริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย จ  านวน 20 คน ซ่ึงไดผ้ลการวิจยั ดงัน้ี 

 

 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงาน 
 การวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของผูถู้กสัมภาษณ์ ซ่ึงมีรายละเอียดเก่ียวกับเพศ อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างานท่ีบริษทัน ้ ามนั ซ่ึงสรุปตาม
ตารางท่ี 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของพนกังาน จ  านวน 20 คน 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ค่าร้อยละ 
เพศ ชาย 4 20 
 หญิง 16 80 
 รวม 20 100 
อายุ 21-30 ปี 5 25 
 31-40 ปี 6 30 
 40 ปีข้ึนไป 9 45 
 รวม 20 100 
สถานภาพ โสด 15 75 
 สมรส 5 25 
 รวม 20 100 
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ตารางที่ 4.1 ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของพนกังาน จ  านวน 20 คน (ต่อ) 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน ค่าร้อยละ 

ระดับการศึกษาสูงสุด ต ่ากว่าปริญญาตรี 6 30 
 ปริญญาตรี 6 30 
 สูงกว่าปริญญาตรี 8 40 
 รวม 20 100 
ต าแหน่งงาน พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 6 30 
 พนกังานทัว่ไป 14 70 
 รวม 20 100 

ประสบการณ์การท างาน 0-5 ปี 8 40 
 6-10 ปี 1 5 
 >10ปี 11 55 
 รวม 20 100 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ  านวน 16 คน คิดเป็น
ร้อยละ 80 และเป็นเพศชาย จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 20 กลุ่มตัวอย่างมีอายุระหว่าง 21-30 ปี 
จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 25 อายรุะหว่าง 31-40 ปี จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 30 และอาย ุ40 ปี
ข้ึนไป จ  านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 45 สถานภาพของกลุ่มตวัอย่างเป็นโสด จ านวน 15 คน คิดเป็น

ร้อยละ 75 สมรสจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 25 ระดับการศึกษาสูงสุดของกลุ่มตวัอย่างต ่ากว่า
ปริญญาตรี 6 คน คอเป็นร้อยละ 30 ซ่ึงสดัส่วนเท่ากบัระดบัการศึกษาปริญญาตรี ระดบัการศึกษาสูง
กว่าปริญญาตรี จ  านวน 8 คน คิดเปนร้อยละ 40 ต าแหน่งงานของกลุ่มตวัอย่างระดับหัวหน้างาน 
จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 30 ระดับพนักงานทั่วไป จ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 70 และ
ประสบการณ์การท างานของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มากกว่า 10 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 55 

ประสบการณ์การท างานระหว่าง 6-10 ปี จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 5 ประสบการณ์การท างาน 1-5 

ปี จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 40 
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 ค าถามปลายเปิดเพ่ือศึกษาการรับรู้ของพนักงานถึงปัจจัยที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลง

และขั้นตอนวธีิการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 
 จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด เพื่อศึกษาการรับรู้ของพนกังานถึงปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการเปล่ียนแปลงและขั้นตอนวิธีการเปล่ียนแปลงของบริษัทน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
เก่ียวกบัการประกาศนโยบายการท างานแบบยดืหยุน่ของบริษทั ช่องทางการส่ือสารท่ีบริษทัน ามาใช้
ในการประกาศนโยบายให้พนักงานรับทราบ ประสิทธิภาพในการส่ือสาร ผูท่ี้เป็นตวัแทนในการ
ส่ือสาร ซ่ึงส่งผลท าใหเ้กิดการรับรู้ของพนกังาน และความเขา้ใจถึงวตัถุประสงคท่ี์บริษทัน านโยบาย
ระบบการท างานแบบยืดหยุ่นมาใช้หรือไม่ ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจในการเลือกเขา้ร่วม และไม่เข้า
ร่วมโครงการระบบการท างานแบบยดืหยุน่ของพนกังาน 
 ทั้งน้ีการวิเคราะห์ดังกล่าวมาจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างรวมกนัทั้งหมด 20 คน 
ตั้งแต่พนักงานระดบั 1-15 ซ่ึงเป็นพนักงานระดบัหัวหน้างาน 6 คน และพนักงานทั่วไป 14 คน 
เน่ืองจากเป็นค าถามท่ีต้องการทราบว่าการรับรู้ของพนักงานต่อนโยบายระบบการท างานแบบ
ยืดหยุ่นท่ีบริษทัส่ือสารมานั้น บริษทัมีการถ่ายทอดมายงัพนกังานอยา่งไร และสุดทา้ยเมื่อพนกังาน
รับรู้แลว้พนกังานแต่ละคนเลือกท่ีจะเขา้ร่วมหรือไม่เขา้ร่วมโครงการอยา่งไรบา้ง 

1. การรับรู้นโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ท่ีบริษทัประกาศใช ้
เพ่ือให้รู้ว่าช่องทางการส่ือสารและวิธีการส่ือสารท่ีบริษทัน ามาใชน้ั้นมีประสิทธิภาพ

เพียงใด ท่ีสามารถท าใหพ้นกังานทั้งบริษทัรับรู้ เขา้ใจในประเด็นและวตัถุประสงคท่ี์บริษทัตอ้งการ
ส่ือ 

 
ตารางที่ 4.2 ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้นโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุ่นท่ีบริษทัประกาศใช้ของ
พนกังาน จ านวน 20 คน 

การรับรู้นโยบายระบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่นทีบ่ริษัทประกาศใช้ จ านวน ค่าร้อยละ 
“ทราบ” ว่าบริษทัประกาศใชน้โยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ 20 100 
“ไม่ทราบ” ว่าบริษทัประกาศใชน้โยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ 0 0 

รวม 20 100 
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จากบทสมัภาษณ์ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานทั้ง 20 คนใหส้มัภาษณ์ว่า “ทราบ” ถึง
การประกาศใชน้โยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ 

2. ช่องทางการส่ือสารท่ีพนักงานรับรู้การประกาศใชน้โยบายระบบการท างานแบบ
ยดืหยุน่ และความคิดเห็นเร่ืองประสิทธิภาพของช่องทางการส่ือสารดงักล่าว 

เพื่อศึกษาช่องทางการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสามารถส่งสารไปยงัพนักงานให้
รับทราบไดท้ัว่ทั้งองคก์รในเร่ืองท่ีบริษทัตอ้งการแจง้ใหพ้นกังานรับทราบทัว่ถึงกนั 

 
ตารางที่ 4.3 ขอ้มูลเก่ียวกบัช่องทางการส่ือสารท่ีพนกังานรับรู้การประกาศใชน้โยบาย 
ช่องทางการส่ือสารที่พนักงานรับรู้การประกาศใช้นโยบาย จ านวน ค่าร้อยละ 

Primary Channel 
E-Mail 20 100 

รวม 20 100 
Secondary Channel 

ประชุม 
- ประชุมตามแต่ละสายงาน 
- ประชุม Engagement Team 
- ประชุม Project Team 

3 15 

หวัหนา้งานแจง้ใหท้ราบ 2 10 
เพื่อนร่วมงาน 1 5 

รวม 6 30 
  

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างมีหลายช่องทางการส่ือสารท่ีใชภ้ายในบริษทั ซ่ึงมีทั้ง
ช่องทางหลกัท่ีพนกังานทุกคนไดรั้บ และช่องทางเพ่ิมเติม ซ่ึงข้ึนอยูว่ิธีการท างานและการบริหารงาน
ภายในแต่ละหน่วยงาน รวมถึงบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายก็ส่งผลใหช่้องทางการรับรู้นโยบาย
แตกต่างกบัพนกังานคนอ่ืน ๆ ดงัน้ี 

 ช่องทางการส่ือสารทาง “E-Mail” เป็นช่องทางท่ีกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 20 คนใหส้มัภาษณ์
ว่าไดรั้บขอ้มูล ข่าวสารเร่ืองนโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุน่ ซ่ึงถือว่าช่องทางการส่ือสารน้ีมี
ประสิทธิภาพท่ีสามารถส่ือสารท าใหเ้กิดการรับรู้ของพนกังานได ้

 ช่องทางการส่ือสาร “ประชุม” ซ่ึงจะมีความแตกต่างกนัระหว่างกลุ่มตวัอยา่ง 
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- ประชุมสายงาน เน่ืองจากบริษทัน้ีเป็นองค์กรขนาดใหญ่ ดังนั้นการ
บริหารจะแบ่งตามสายงาน ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 20 คน ก็มาจากสายงานท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นจึงมีกลุ่ม
ตวัอยา่งส่วนหน่ึงไดรั้บขอ้มูล ข่าวสารบริษทั การแจง้ประกาศนโยบายต่าง ๆ จากช่องทางน้ี (จ านวน 
3 คนจาก 20 คน) 

“ประชุมสายงานพนกังาน MD” (หวัหนา้งาน L พนกังาน N และ พนกังาน O)  
- ประ ชุม  Engagement Team เ น่ื องจ าก  1 ในผู ้ให้สัมภาษณ์ เ ป็น 

Engagement Ambassador ท าใหรู้้เร่ืองนโยบายก่อนบริษทัประกาศ (จ านวน 1 คนจาก 20 คน) 
“ประชุมทีม Engagement เพราะเป็น Engagement Ambassador” (พนกังาน G) 

- ประชุม Project Team การพัฒนาระบบเพื่อรองรับการประกาศใช้
นโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุ่น ซ่ึงถา้กลุ่มตวัอย่างเป็นผูเ้ก่ียวขอ้งในหน่วยงานสนับสนุน
เพื่อให้นโยบายดังกล่าวมีผลและใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพก็จะรับรู้เร่ืองนโยบายน้ีก่อน
พนกังานคนอ่ืน ๆ (จ านวน 1 คนจาก 20 คน) 

“ประชุม เพราะตอ้งเป็นคนท่ีท าระบบเพื่อรองรับนโยบาย” (หวัหนา้งาน J) 
 ช่องทางการส่ือสาร “หวัหนา้งานแจง้ใหท้ราบ” ส าหรับบางทีม บางหน่วยงาน ทาง

ผูบ้ังคับบัญชาก็มีการจัดประชุมทีม เพื่อแจ้งข้อมูล ข่าวสารต่าง ๆของบริษัทให้ทีมตนเองอีกที 
(จ านวน 2 คนจาก 20 คน) 

“จากหวัหนา้งาน” (หวัหนา้งาน D และ พนกังาน E) 
 ช่องทางการส่ือสาร “เพื่อนร่วมงาน” กลุ่มตวัอย่างบางท่านไดรั้บข่าวมาจากเพื่อน 

ซ่ึงเป็นทีมงานท่ีดูแลนโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ (จ  านวน 2 คนจาก 20 คน) 
“รู้ไม่เป็นทางการ จากเพื่อนท่ีอยู ่HR” (หวัหนา้งาน I) 
“ไดย้นิมาก่อนจาก HR” (พนกังาน F) 
 ช่องทางการส่ือสาร “การประชาสมัพนัธต์ามส่ือต่าง ๆ” (จ านวน 1 คนจาก 20 คน) 
“การประชาสมัพนัธต์ามส่ือต่าง ๆ” (พนกังาน C) 
3. ขอ้เนอแนะส าหรับช่องทางการส่ือสารอ่ืน ๆ ท่ีสามารถช่วยส่งเสริมใหก้ารส่ือสารมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน หรือดีกว่าช่องทางท่ีบริษทัใชอ้ยูเ่ดิม 
สอบถามความคิดเห็นช่องทางการส่ือสารอ่ืน ๆท่ีบริษทัควรน ามาใช ้เพื่อใหก้ารส่งสาร

ไปยงัพนกังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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ตารางที่ 4.4 ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้เนอแนะส าหรับช่องทางการส่ือสารอ่ืน ๆ 
ข้อเนอแนะส าหรับช่องทางการส่ือสารอ่ืน ๆ จ านวน ค่าร้อยละ 
เสียงตามสาย 1 5 
การช้ีแจงจากผูบ้งัคบับญัชา 1 5 
การประชาสมัพนัธ ์ 1 5 
ไม่มีขอ้เสนอแนะ 17 85 

รวม 20 100 
 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง มีจ  านวน 3 คนจาก 20 คนท่ีมีการเสนอช่องทางการ

ส่ือสารอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม เช่น เสียงตามสาย การช้ีแจงจากผูบ้งัคบับญัชา การประชาสมัพนัธ ์
“เพ่ิมเสียงตามสายดว้ย” (พนกังาน A และ หวัหนา้งาน B) 
“แต่ถา้ให้ดีกว่านั้นก็คือผูบ้งัคบับญัชาก็ตอ้งแจง้ให้พนกังานทราบอีกที” (หัวหน้างาน 

K) 
“ทาง HR ตอ้งมีการประชาสัมพนัธ์เยอะๆ เพ่ิมเติม เช่น การเดินสายประกาศตามชั้น

ตามสายงาน” (หวัหนา้งาน K) 
ในขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 17 คนจาก 20 คน ใหส้มัภาษณ์ว่าช่องทางท่ีตนเองไดรั้บ

นั้นเพียงพอแลว้ 
“ครบแลว้ดว้ยช่องทางน้ี” (พนกังาน E) 
“ไม่มี” (พนกังาน O) 
4. บุคคล/หน่วยงานใดท่ีมีบทบาทในการถ่ายทอด ช้ีแจง แจง้ประกาศนโยบายระบบ

การท างานแบบยดืหยุน่น้ีใหก้บัพนกังานรับทราบ 
เพื่อศึกษาว่าบุคคลหรือหน่วยงานท่ีบริษัทเลือกให้เป็นตัวแทนในการส่ือสารให้

พนกังานในบริษทัทราบ และถือว่าเป็นผูท่ี้มีความเขา้ใจในเร่ืองนั้น ๆเป็นอยา่งดี 
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ตารางที่ 4.5 ขอ้มูลเก่ียวกบับุคคล/หน่วยงานใดท่ีมีบทบาทในการส่ือสารนโยบายระบบการท างาน
แบบยดืหยุน่น้ีใหก้บัพนกังานรับทราบ 
 
บุคคล/หน่วยงานใดที่มบีทบาทในการส่ือสารนโยบาย จ านวน ค่าร้อยละ 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 18 90 
หวัหนา้งาน 2 10 

รวม 20 100 
 
จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 18 คนจาก 20 คนใหสมัภาษณ์ว่า “HR” เป็นผูท่ี้

ส่ือสารใหท้ราบถึงนโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ 
ในขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 2 คนจาก 20 คน ให้สัมภาษณ์ว่า “หัวหน้างาน” เป็นผูท่ี้

ส่ือสารใหท้ราบถึงนโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ 
5. ความเขา้ใจในวตัถุประสงค์การประกาศใชน้โยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่

ของพนกังาน 
เพื่อศึกษาถึงประสิทธิภาพของสารท่ีพนักงานได้รับว่ามีความชัดเจนและถูกต้อง

หรือไม่ และส่ิงท่ีพนกังานรับรู้และเขา้ใจคืออะไร 
 

ตารางที่ 4.6 ขอ้มูลเก่ียวกบัความเขา้ใจในวตัถุประสงคก์ารประกาศใชน้โยบายของพนกังาน 
การรับรู้วตัถุประสงค์ของนโยบาย จ านวน ค่าร้อยละ 
“ทราบ” ถึงวตัถุประสงคก์ารประกาศใชน้โยบาย 20 100 
“ไมท่ราบ” ถึงวตัถุประสงคก์ารประกาศใชน้โยบาย 0 0 

รวม 20 100 
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ตารางที่ 4.6 ขอ้มูลเก่ียวกบัความเขา้ใจในวตัถุประสงคก์ารประกาศใชน้โยบายของพนกังาน (ต่อ) 
วตัถุประสงค์การประกาศใช้นโยบายของพนักงาน จ านวน ค่าร้อยละ 
เพื่อสร้างสมดุลการท างานและชีวิตส่วนตวั 13 65 
เพื่อตอบสนอง Life Style ของพนกังาน Gen Y  1 5 
เพื่อเทียบเท่ากบัองคก์รอ่ืนท่ีมีประกาศใช ้ 1 5 
เพ่ือเพ่ิมความสะดวกในการเดินทาง 2 10 
เพื่อเป็นการ Engagement Employee 1 5 
เพื่อสร้างความสุขในการท างาน 2 10 

รวม 20 100 
 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งทั้ง 20 คนให้สัมภาษณ์ว่า “ทราบ” ถึงวตัถุประสงคก์าร
ประกาศใชน้โยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ โดยแต่ละท่านไดช้ี้แจงถึงวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

“จัดสรรการท างานได้เอง โดยไม่กระทบกับการท างาน (Work Life Balance)” 
(พนกังาน A) 

“ใหพ้นกังานมีความสุขในการท างาน” (หวัหนา้งาน B) 
“เพื่อความสะดวกของแต่ละคน การเดินทางของพนกังาน” (พนกังาน C) 
“Engagement Employee เพื่อรองรับการท างานของคนรุ่นใหม่” (หวัหนา้งาน D) 
“จูงใจใหพ้นกังานรู้สึกอยากมาท างาน สร้างสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและการท างาน 

ลดปัญหาเร่ืองการจราจร” (พนกังาน E) 
“เพื่อตอบโจทย ์Gen y ดึงคนรุ่นใหม่ เพราะคนรุ่นใหม่ไม่ชอบอะไรท่ี Fix เกินไป” 

(พนกังาน F) 
“เพื่อใหพ้นกังานสามารถท าภารกิจรับ-ส่งลูก” (พนกังาน R) 
“ให้พนักงานเลือกไดต้ามสะดวก เพราะแต่ละคนก็อาจมีเหตุผล ธุระ ท่ีแตกต่างกัน 

ช่วงเวลาท่ีสะดวกก็ไม่เหมือนกนั” (พนกังาน H) 
“จดัสรรชีวิตเร่ืองส่วนตวั กบัเร่ืองงาน ปรับปรุงปรับเปล่ียนให้เขา้กับภารกิจหน้าท่ี

ความรับผดิชอบของแต่ละคน” (หวัหนา้งาน I)  
“เทียบกบัองค์กรอ่ืนเขาท ากนั เราก็ควรท าบา้ง และเร่ือง Engagement พนักงาน หรือ

จากการ Survey ของ HR แต่ผลคือท าให ้Work Life Balance” (หวัหนา้งาน K) 
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6. การตดัสินใจเขา้ร่วมโครงการระบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่ของพนกังาน 
เพื่อส ารวจความสนใจของพนกังานท่ีมีต่อนโยบายระบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่ และ

เพ่ือประเมินว่านโยบายดังกล่าวท่ีบริษัทประกาศใช้นั้นสามารถตอบสนองความต้องการของ
พนกังานในบริษทัไดเ้พียงใด 

 
ตารางที่ 4.7 ขอ้มูลเก่ียวกบัการตดัสินใจเขา้ร่วมโครงการระบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่ของพนกังาน 
การตดัสินใจเข้าร่วมโครงการของพนกังาน จ านวน ค่าร้อยละ 
“เขา้ร่วม” โครงการระบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่ 16 80 
“ไมเ่ขา้ร่วม” โครงการระบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่ 4 20 

รวม 20 100 
 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างตัดสินใจ “เข้าร่วม” โครงการระบบการท างานแบบ

ยดืหยุน่ จ  านวน 16 คนจาก 20 คน  
 “เขา้ร่วม มีผล แค่จากท่ีตอ้งมา8.15 ก็มา9โมงไดแ้ค่นั้น เขา้ร่วมหรือไม่เขา้ร่วมก็ไม่มี

ผล เพราะว่าดว้ยต าแหน่งแลว้ก็ไม่ได ้stick เร่ืองเวลาเขา้ ออก แต่จริง ๆ แลว้ก็ไม่ควรเขา้งานเกินเกา้
โมงและท างานไปเป็นเวลาทั้งหมด 9 ชัว่โมง” (หวัหนา้งาน K) 

“เขา้ร่วม เพราะท าให้สามารถไปท าธุระ หรือออกก าลงักายหลงัเลิกงานได ้ไดใ้ชเ้วลา
ส่วนตวัมากข้ึนในวนัท่ีไม่ติดอะไร แต่ถา้ติดประชุมหรือคุยงานก็จะอยู่เกินเวลา Flexi ไป” (หัวหนา้
งาน L) 

“เขา้ร่วม เพราะจะจดัการการเดินทางได ้ถา้วนัไหนติดธุระก็มาเร็วก็ออกเร็ว ถา้งาน
แลว้ตอ้งเลิกชา้ก็มาสาย กลบัดึก” (พนกังาน G) 

“เขา้ร่วม มีผลในเร่ืองเชา้เขา้งานท่ีท าให้สามารถเขา้งานไดส้ายมาข้ึนได ้เพราะปกติก็
เป็นคนเลิกงานชา้อยูแ่ลว้” (พนกังาน S) 

“เขา้ร่วม เพราะท าใหต้อนเลิกงานสามารถกลบับา้นไดเ้ร็วข้ึน เพราะบา้นไกล กลบัเร็ว
ข้ึน การจราจรก็จะดีกว่าเลิกหา้โมงแบปกติ” (พนกังาน T) 

“เขา้ร่วม แต่ไม่ไดต้ลอดเพราะเวลาเขา้ออกงานก็ส่วนใหญ่จะเหมือนเดิมท่ีเขา้ 8 - 17” 
(พนกังาน Q) 

“เขา้ร่วม เพราะเราไม่เสียอะไร เราน่าจะไดใ้ช”้ (พนกังาน F) 
“เขา้ร่วม จะไดมี้เวลาไปท าเร่ืองส่วนตวัไดเ้ยอะข้ึน” (พนกังาน N) 
 ในขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่ง 4 คน เลือกท่ีจะ “ไม่เขา้ร่วม” โครงการ 
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“ไม่เขา้ร่วม เพราะจดัสรรเวลาการท างานของตวัเอง และก็ไม่ไดมี้ผลกบัการสแกนน้ิว
เวลาเขา้ออก ก็แค่ควบคุม ดูแลหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตวัเอง” (หวัหนา้งาน I) 

“ไม่เขา้ร่วม ก็เขา้ออกงานเวลาเดิม 8 - 17 เพราะก็มีสามีตอ้งท าท่ีเดียวกนัดว้ยก็เลยมอง
ว่าใชเ้วลาเดิมดีกว่า” (พนกังาน P) 
 

 ค าถามปลายเปิดเพ่ือศึกษาถึงความรู้สึกของพนักงานและผลกระทบที่เกิดขึน้จากการ

เปลี่ยนแปลง 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด เพ่ือศึกษาถึงความรู้สึกของพนักงานและ

ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลงของบริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย เก่ียวกบัการ
ประกาศนโยบายการท างานแบบยืดหยุ่นของบริษทัว่ามีผลต่อความรู้สึกของพนักงานในบริษทั
อยา่งไร และนโยบายน้ีช่วยท าใหชี้วิตของพนกังานทั้งชีวติส่วนตวั ชีวิตการท างานมีการเปล่ียนแปลง
อยา่งไร 

ทั้งน้ีการวิเคราะห์ดังกล่าวมาจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างรวมกนัทั้งหมด 20 คน 
ตั้งแต่พนักงานระดับ 1-15 ซ่ึงเป็นพนักงานระดบัหัวหน้างาน 6 คน และพนักงานทั่วไป 14 คน 
เน่ืองจากเป็นค าถามท่ีตอ้งการทราบว่าการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีทุกคนทั้งบริษทัพร้อมส าหรับ
ท างานร่วมกนัมีผลอย่างไร พนักงานมีความคิดเห็น ความรู้สึก ท่ีเกิดข้ึนหลงัจากการเปล่ียนแปลง
อยา่งไร ทั้งประสิทธิภาพการท างาน Life Style และ Work Life Balance 

1. ความคิดเห็นของพนกังานต่อขอ้ก  าหนดการก าหนดช่วงเวลาการท างานแบบในช่วง 
Core Time (09.00 – 16.30) 

เพื่อศึกษาผลกระทบและประสิทธิภาพของนโยบาย รวมถึงประสิทธิภาพในการท างาน
ว่าเป็นอย่างไรท่ีบริษทัก  าหนดช่วงเวลาตรงกลางท่ีพนักงานทุกคนทั้งบริษทัพร้อมท่ีจะท างานใน
ช่วงเวลา 09.00 – 16.30 
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ตารางที่ 4.8 ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานต่อขอ้ก  าหนดการก าหนดช่วงเวลาการท างาน
แบบในช่วง Core Time 
ความคดิเหน็ของพนกังานต่อช่วงเวลา Core Time จ านวน ค่าร้อยละ 
“มีผล” กบัการท างานและเวลาเขา้ - ออกงาน 12 60 
“ไม่มีผล” กบัการท างานและเวลาเขา้ - ออกงาน 8 40 

รวม 20 100 
 
จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 12 คนจาก 20 คนรู้สึกว่าการก าหนด Core Time 

มีผลกบัการท างานและเวลาเขา้ - ออกงาน 
“ก็ดี จะไดรู้้ว่าทุกคนจะไดรั้บรู้ว่าควรนัดประชุมให้อยู่ในช่วงน้ีเท่านั้น แต่โดยปกติ

ก่อนหน้าน้ีก็ท างานเลิกกนัดึกอยู่แลว้ ถา้งั้นก  าหนดมาก็ช่วยได้ระดบัหน่ึง แต่ก็ไม่ได้มากอะไร” 
(พนกังาน H) 

 “มีผล เน่ืองจากท าใหก้ารท างานนดัประชุมตอ้งอยูแ่ต่ในช่วงน้ีเท่านั้น ท่ีเป็นตรงกลาง
ของทุกคน” (หวัหนา้งาน D) 

“เชา้ไม่ไดม้ีปัญหา แต่ถา้เลิกส่ีคร่ึงจะ control ไม่ได ้คนมาเชา้ก็จะเสียเปรียบท่ีส่ีคร่ึง 
สุดทา้ยก็กลบัสายเท่ากนั” (พนกังาน F) 
 

ในขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างจ  านวน 8 คนจาก 20 คนรู้สึกว่าก  าหนด Core Time ไม่ไดม้ีผล
กบัการท างานและเวลาเขา้ – ออกงาน 

“ไม่ไดม้ีผลอะไร เพราะลูกน้องหรือคนอ่ืน ๆก็สามารถนัดประชุมไดต้ั้งแต่แปดโมง
เพราะเป็นคนมาเชา้อยูแ่ลว้ แต่ตอนเยน็ถา้ส่ีโมงคร่ึงแลว้ประชุมไม่เสร็จก็ตอ้งประชุมต่อจนเกินเวลา 
Core Time และก็ไม่ไดก้ลบัตามก าหนด” (หวัหนา้งาน L) 

“ก็ไม่ไดก้ระทบอะไร เพราะปกติถา้มีประชุมก็อยูใ่นช่วงเวลาท างานอยู่แลว้ และถา้วนั
ไหนไม่ไดติ้ดประชุม ท างานของตวัเองก็จดัการเวลาการท างานของตวัเองไดป้กติ” (พนกังาน M) 

“ก าหนดไปก็ไม่มีผล เพราะมีงานตอ้งคุยท่ีนอกเหนือก็ตอ้งท า เพราะความรับผิดชอบ
ของงานท่ีไดรั้บมาก็ตอ้งท าใหเ้สร็จตามแผน” (หวัหนา้งาน J) 

“ไม่มีผล เพราะเดิมก็เร่ิมนดัท่ี 9 โมงอยูแ่ลว้ และถา้ประชุมไม่เสร็จก็ปล่อยชา้ เกินเวลา
อยูแ่ลว้” (พนกังาน G) 

“ไม่มีผล เพราะทุกคนก็ไม่ไดย้ดึ 8.30 ก็คือคนส่วนใหญ่พร้อมท่ีจะรับโทรศพัท ์ ไม่เจอ
ปัญหาท่ีนดับ่าย เลิกเร็ว กลบัก่อน” (พนกังาน A) 
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“ไม่มี เพราะถา้งานมีความส าคญัก็เต็มใจท่ีจะอยูต่่อ” (พนกังาน C) 
“ไม่รู้สึกอะไร” (หวัหนา้งาน B)   
2. ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อบริษทัเก่ียวกบัการประกาศใชน้โยบายระบบการ

ท างานแบบยดืหยุน่ 
เพื่อส ารวจความคิดเห็นของพนักงานว่าเป็นอย่างไรถึงบริษทัท่ีมีนโยบายดังกล่าว

ประกาศออกมาใช ้ซ่ึงนโยบายดงักล่าวมีผลโดยตรงกบัพนกังานในบริษทัทุกคน 
 
ตารางที่ 4.9 ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อบริษทัเก่ียวกบัการประกาศใชน้โยบาย 
ความคดิเหน็ของพนกังานต่อบริษัทเกีย่วกบันโยบาย จ านวน ค่าร้อยละ 
บริษทัใส่ใจ ใหค้วามส าคญั ดูแลพนกังาน 19 95 
เร่ืองปกติท่ีบริษทัควรจะมีการใชน้โยบายน้ี 1 5 

รวม 20 100 
 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างจ  านวน 19 คนจาก 20 คน รู้สึกว่าบริษัทใส่ใจ ดูแล

พนกังาน ท่ีไดป้ระกาศใหม้ีการใชน้โยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ 
“ใส่ใจ เพราะพยายามหาเสนอทางเลือกในเวลาเขา้ออกใหพ้นกังานตามความเหมาะสม

ของแต่ละคน” (หวัหนา้งาน L) 
“บริษทัใส่ใจพนกังาน ดูแลพนกังานพฒันาปรับปรุง รูปแบบของ Flex time” (พนกังาน 

A) 
“ใหค้วามส าคญักบัพนกังาน บริษทัน้ีดีท่ีดูแลใส่ใจพนกังาน” (พนกังาน C) 
“ใส่ใจพนกังาน และเขา้ใจ Life style ของแต่ละยคุไดดี้” (พนกังาน E) 
“ใส่ใจและใหค้วามส าคญั” (พนกังาน G) 

 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 1 คนจาก 20 คน มีความเห็นว่าท่ีบริษทัประกาศใชน้โยบายน้ีกเ็ป็น

เพียง trend ท่ีบริษทัอ่ืนเคา้ก็มีใช ้
“มองว่าเป็น trend ท่ีบริษทัอ่ืนเขาก็มีใช”้ (พนกังาน F) 
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3. ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อบริษทัเก่ียวกบัการประกาศใช้นโยบายระบบการ
ท างานแบบยดืหยุน่ 

เพื่อส ารวจความคิดเห็นของพนักงานว่ามีความรู้สึกอย่างไรถึงบริษัทท่ีมีนโยบาย
ดงักล่าวประกาศออกมาใช ้ซ่ึงนโยบายดงักล่าวมีผลโดยตรงกบัพนกังานในบริษทัทุกคน 

 
ตารางที่ 4.10 ขอ้มูลเก่ียวกบัความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อบริษทัเก่ียวกบัการประกาศใชน้โยบาย 
ความรู้สึกของพนักงานต่อบริษัทเกีย่วกบันโยบายทีป่ระกาศ จ านวน ค่าร้อยละ 
ดีและเหมาะสม 18 90 
เฉยๆ ไม่ไดรู้้สึกอะไร 2 10 

รวม 20 100 
 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างจ  านวน 18 คนจาก 20 คน รู้สึกว่าเป็นนโยบายท่ีดี มี

ประโยชน์และมีความเหมาะสมท่ีจะน ามาใชใ้นบริษทั เพราะท าให้การจดัสรรเวลาในแต่ละวนัมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

“ดี แต่เป็นระยะสั้น เน่ืองจากมีการเรียน ป โท ตอ้งรีบไปเรียนให้ทนั ถา้มีสอบหรือ 
Present ก็มาเชา้ออกเร็ว เลิกงานไดเ้ร็วข้ึน ถา้ไม่มีเรียนก็ไม่มีผล” (พนกังาน A) 

“เหมาะสม เพราะสามารถสลบัเวลาได ้วนัไหนมีธุระก็มาเร็ว และออกเร็ว ท าใหจ้ดัสรร
เวลาในแต่ละวนัไดดี้ข้ึน” (พนกังาน E) 

“เหมาะสม  ถา้วนัไหนมีธุระก็ออกเร็วได ้วนัไหนออกก าลงักายหนกั วนัถดัมาก็ต่ืนสาย
หน่อย เขา้งานสาย” (พนกังาน G) 

“ก็ดีนะ แต่บางทีก็ข้ีเกียจข้ึน เหมือนรู้ว่ามาสายได้มากสุดเกา้โมงก็ไม่ต้องเร่งมาก” 
(พนกังาน H) 

 “เหมาะสม ถา้วนัไหนมีธุระ ก็สามารถจดัการเวลาได”้ (หวัหนา้งาน D) 
 “ดี เพราะท าใหจ้ดัสรรเวลาการท างานได”้ (พนกังาน C) 

 
ในขณะท่ีกลุ่มตัวอย่างจ  านวน 2 คนจาก 20 คน ไม่ได้รู้สึกอะไรกับนโยระบบการ

ท างานแบบยดืหยุน่น้ี เพราะไม่ไดม้ีผลอะไรกบัเขาเหล่านั้น 
“ไม่ไดรู้้สึกอะไร เพราะไม่ไดม้ีผลอะไร” (หวัหนา้งาน B) 
“เฉย ๆ ส าหรับเรา แต่ก็ดีส าหรับคนอ่ืน” (พนกังาน P) 
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4. ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีเกิดจากนโยบายระบบการท างานแบบ
ยดืหยุน่ 

เพื่อศึกษาว่าการท่ีมีนโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุน่ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ในชีวิตการท างานอยา่งไรและในดา้นใดบา้ง 

 
ตารางที่ 4.11 ขอ้มูลเก่ียวกบัผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีเกิดจากนโยบาย 
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานทีเ่กดิจากนโยบาย จ านวน ค่าร้อยละ 
“ไม่มีผล” ต่อประสิทธิภาพการท างาน 17 85 
“มีผล” ต่อประสิทธิภาพการท างาน   

- ประสิทธิภาพดีข้ึน 2 10 
- ประสิทธิภาพแยล่ง 1 5 

รวม 20 100 
 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 17 คนจาก 20 คน มีความคิดเห็นว่านโยบาย

ระบบการท างานแบบยดืหยุ่นท่ีประกาศใชน้ี้ไม่มีผลท าให้ประสิทธิภาพการท างานเปล่ียนแปลงไป 
เพราะประสิทธิภาพการท างานนั้นไม่ได้ข้ึนอยู่ก ับเวลาเข้า – ออกงาน แต่มนัอยู่ท่ีหน้าท่ี ความ
รับผดิชอบในงานท่ีแต่ละคนไดรั้บมอบหมาย 

“ไม่เก่ียว เพราะก็ท างานเหมือนเดิม ประสิทธิภาพการท างานไม่ไดอ้ยู่ท่ีเวลาเขา้ออก
งาน อยูท่ี่ความรับผดิชอบ ถา้พรุ่งน้ีมีงานส่งคืนน้ีก็ตอ้งท าอยูดี่” (หวัหนา้งาน K) 

“ไม่มี เพราะประสิทธิภาพการท างานไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัเวลา เขา้ออกงาน แต่ข้ึนอยู่กบั
หนา้ท่ีและความรับผดิชอบมากกว่า” (หวัหนา้งาน L) 

 “ไม่มีผลกบัการท างาน แต่มีผลในเร่ืองการใชชี้วิต คุณภาพชีวิต การจดัสรรเวลาดีข้ึน” 
(พนกังาน G) 

“ไม่มี ความส าเร็จของงานก็ตอ้งมีประสิทธิภาพเหมือนเดิม” (หวัหนา้งาน J) 
 “ไม่มี เพราะคุณภาพของงานก็ดีเหมือนเดิม ช่วงเวลาท างานแต่ละวนัก็ยงัเท่าเดิม” 

(พนกังาน P) 
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ในขณะท่ีกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 3 คนจาก 20 คน มีความคิดเห็นว่านโยบายระบบการ
ท างานแบบยดืหยุน่น้ีมีผลช่วยใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเปล่ียนแปลงไป ทั้งดีข้ึนและแยล่ง 

“มี ท าให้เชา้เขา้งานไดส้ายข้ึน ไม่ตอ้งรีบต่ืนแต่เชา้ ในขณะท่ีเราก็เลิกงานดึกทุกวนั 
การให้เขา้ไดช้า้สุดเกา้โมงก็ท าให้มีเวลาพกัมากข้ึน มาท างานดว้ยความสดช่ืนมากข้ึนก็มีสติในการ
ท างานมากข้ึน” (พนกังาน S)  

 “มีผล ท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานดียิ่งข้ึน เพราะสามารถจดัสรรเวลาในการท างาน
แต่ละวนัไดดี้ยิง่ข้ึน ไม่ตอ้งรีบใหม้าทนั 8.30 ตลอด” (พนกังาน E) 

“มี ประสิทธิภาพแย่ลง เพราะแทนท่ีจะเร่ิมประชุมไดเ้ร็วข้ึน ซ่ึงเวลาทางการน้อยลง 
เพราะงานส่วนใหญ่เป็นงานประชุม” (พนกังาน F) 

5. ระบบการท างานแบบยดืหยุน่กบั Life Style 
เพื่อศึกษาว่านโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุ่นมีผลอย่างไรกบั Life Style ของ

พนกังาน มีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งไร เหมาะสมและเขา้กบั Life Style ของพนกังานเพียงใด 
 

ตารางที่ 4.12 ขอ้มูลเก่ียวกบัระบบการท างานแบบยดืหยุน่กบั Life Style 
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานทีเ่กดิจากนโยบาย จ านวน ค่าร้อยละ 
“เหมาะสม” กบั Life Style 17 85 
“ไม่เหมาะสม” กบั Life Style 3 15 

รวม 20 100 
 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างจ  านวน 17 คนจาก 20 คน มองว่านโยบายระบบการ

ท างานแบบยดืหยุน่น้ีมีความเหมาะสมกบั Life Style ของตนเอง เน่ืองจากการเลือกเวลาในการเขา้ – 
ออกงานได ้ท าใหก้ารจดัสรรเวลาส าหรับการท ากิจกรรม ธุระ ภารกิจในแต่ละวนันอกเวลางานนั้นมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

“เหมาะสม เพราะว่าตอนน้ีตอ้งไปเรียนป.โท ถา้วนัไหนมีเรียน มี quiz ก็จะมาเชา้ เพื่อท่ี
ตอนเยน็จะไดอ้อกเร็ว” (พนกังาน F) 

 “เหมาะสม เพราะสามารถสลบัเวลาได้ วนัไหนมีธุระก็มาเร็ว และออกเร็ว ท าให้
จดัสรรเวลาในแต่ละวนัไดดี้ข้ึน” (พนกังาน E) 

“เหมาะสม  ถา้วนัไหนมีธุระก็ออกเร็วได ้วนัไหนออกก าลงักายหนกั วนัถดัมาก็ต่ืนสาย
หน่อย เขา้งานสาย” (พนกังาน G)  
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 “เหมาะสม เพราะว่าสามารถวางแผนเวลาไปออกก าลงักายได ้ เพราะ Life style ปกติก็
คือชอบไปออกก าลงักาย” (หวัหนา้งาน L) 

“เหมาะสม เพราะสามารถแบ่งเวลาไปท ากิจกรรมส่วนตวัไดม้ากยิง่ข้ึน” (พนกังาน M) 
“เหมาะ เพราะเลิกดึก ต่ืนสาย เขา้งานเกา้โมงได”้ (หวัหนา้งาน K) 
“ก็เหมาะ แต่ก็ไม่ไดม้ีผลอะไรมาก ถา้ไม่มีก็ไม่ไดอ้ะไร” (พนกังาน Q) 
 
ในขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างจ  านวน 3 คนจาก 20 คน มองว่าไม่ไดม้ีผลอะไรกับ Life Style 

ของเค้า เพราะ Life Style ไม่ได้ข้ึนอยู่ก ับนโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุ่น อีกทั้งพนักงาน
เหล่าน้ีสามารถจดัสรรเวลาในการท างานและการใชชี้วิตส่วนตวัไดดี้ มีเวลาเพียงพอท่ีจะไปท า Life 
Style อยูแ่ลว้ 

“ไม่ได้มีผลอะไร เพราะถา้ไม่มีนโยบายน้ี ปัจจุบันก็มีเวลาส่วนตวัอยู่กบั Life Style 
ของตวัเองอยูแ่ลว้” (หวัหนา้งาน B) 

“ก็เฉย ๆ” (พนกังาน T) 
6. ระบบการท างานแบบยดืหยุน่กบัการเปล่ียนแปลง Work Life Balance 
เพื่อศึกษาว่านโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่มีผลอยา่งไรกบั Work Life Balance 

ของพนกังาน มีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งไร เหมาะสมและเขา้กบัพนกังานในบริษทัเพียงใด 
 

ตารางที่ 4.13 ขอ้มูลเก่ียวกบัระบบการท างานแบบยดืหยุน่กบัการเปล่ียนแปลง Work Life Balance 
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานทีเ่กดิจากนโยบาย จ านวน ค่าร้อยละ 
Work Life Balance “เปล่ียนแปลงไป” 13 65 
Work Life Balance “ไม่มีการเปล่ียนแปลงไป” 7 35 

รวม 20 100 
 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างจ  านวน 13 คนจาก 20 คน มองว่านโยบายระบบการ
ท างานแบบยืดหยุ่นช่วยให้ Work Life Balance มีการเปล่ียนแปลงไป สามารถช่วยให้การจัดสรร
เวลาท างาน และเวลาส่วนตวัมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ท าใหส้ามารถวางแผนชัว่โมงเวลาการท างาน
เขา้ – ออก เพื่อใหม้ีเวลาไปท าธุระ ท ากิจกรรมต่าง ๆ หลงัเลิกงานได ้

“เปล่ียน แต่ไม่ได้เยอะ ก็จัดเวลาได้ ว ันท่ีมีธุระก็มาเช้า จะได้เลิกงานได้เร็วข้ึน” 
(พนกังาน F) 

“ดีข้ึนนิดหน่อย การจดัการชีวิตดีข้ึน”  (พนกังาน G) 
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“มีบา้ง แต่นอ้ยมาก เช่น มาสาย มีนดั แต่ก็นอ้ยมาก ส่วนใหญ่ก็ไม่มี เพราะปกติก็มาถึง
แปดโมง แลว้เลิกสายก็ไม่เป็นไร ไม่ไดต้อ้งท าแปดชัว่โมงเป๊ะ จดัสรรเวลาไดดี้ข้ึนเม่ือมีนดัอ่ืนหลงั
เลิกงาน” (พนกังาน A) 

“มีบา้ง เพราะปกติเป็นคนท่ีมาท างานเชา้อยู่แลว้ พอมีนโยบายน้ีเขา้มาก็ท าให้สามารถ
เลิกส่ีโมงคร่ึงได ้แลว้ไปท าธุระส่วนตวั ไปออกก าลงักายได”้ (หวัหนา้งาน L) 

“ก็มีบา้งแต่น้อยจนแทบไม่เปล่ียน ก็เปล่ียนแค่บางวนัท่ีมีธุระส าคญัตอ้งเขา้สายหรือ
ออกเร็วจริง ๆ แต่ถา้ไม่มีนโยบายก็ลาเป็นชัว่โมงไป” (พนกังาน Q) 

“ดี มีเวลาอยูก่บัครอบครัว ดูแลครอบครัวไดเ้ยอะข้ึน” (พนกังาน R) 
“ดี ท าใหป้ระหยดัเวลาเดินทาง เอาเวลาไปท าธุระส่วนตวัได”้  (พนกังาน T) 

 
ในขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างจ  านวน 7 คนจาก 20 คนมองว่านโยบายระบบการท างานแบบ

ยดืหยุน่น้ีไม่ไดมี้ผลท าให ้Work Life Balance ของเขามีการเปล่ียนแปลงไป 
“ไม่มีผลมาก ถา้ติดงานโครงการก็กลบัดึกตลอด แต่ถา้ไม่มีงานโครงการก็คิดว่าช่วยให ้

work life balance ดีข้ึนมาก ๆ” (หวัหนา้งาน J) 
 “ไม่ไดม้ีผลอะไร เพราะท างานเลิกดึกเหมือนเดิม” (พนกังาน S) 
“ไม่เปล่ียนแปลง เพราะชอบมาเชา้ กลบัหา้โมง” (หวัหนา้งาน B) 
“ไม่มีผลมาก เพราะจดัการดว้ยตวัเอง” (หวัหนา้งาน I) 
 “ไม่มี เพราะก็จดัสรรเวลาการท างานแต่ละวนั 9 ชัว่โมงอยูแ่ลว้” (พนกังาน M) 
7. การส่งเสริมการสร้างสมดุลการระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างานของ

พนกังาน 
เพื่อส ารวจความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อบริษทัเก่ียวกบันโยบายระบบการท างาน

แบบยืดหยุ่นว่าเป็นการสนับสนุนของบริษัทท่ีมีต่อการพนักงานเพียงใดในการสร้างสมดุลการ
ระหว่างชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างานของพนกังาน 
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ตารางที่ 4.14 ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานต่อบริษทัท่ีส่งเสริมการสร้างสมดุลการ
ระหว่างชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน 
การส่งเสริมการสร้างสมดุลการท างานและชีวติส่วนตวัของบริษัท จ านวน ค่าร้อยละ 
บริษทั “ส่งเสริม” การสร้างสมดุลชีวิตส่วนตวัและชีวติการท างาน 19 95 
บริษทั “ไม่ส่งเสริม” การสร้างสมดุลชีวิตส่วนตวัและชีวิตการ
ท างาน 

1 5 

รวม 20 100 
 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จ านวน 19 คนจาก 20 คนมองว่านโยบาย
ระบบการท างานแบบยดืหยุน่บริษทัมีส่วนในการช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานมีความสมดุลระหว่างชีวิต
ส่วนตวัและชีวิตการท างาน 

“ช่วย แต่ไม่ไดช่้วยพี่ เพราะงานเยอะเลิกตามเวลาไม่ได ้ นิสยัเราตอ้งรับผดิชอบและท า
ใหเ้สร็จตามระยะเวลาก าหนดก็เลยเลิกไม่ไดห้า้โมง” (หวัหนา้งาน K) 

“ส่งเสริม เพราะท าใหส้ามารถจดัสรรเวลาการใชชี้วิตไดดี้ข้ึน กระตุน้ใหพ้นกังานเกิด
แรงผลกัดนัใหพ้นกังานแบ่งเวลาในการท างานและใชชี้วิตส่วนตวัได”้ (หวัหนา้งาน L)  

“ใช่ แต่แค่นิดหน่อย ไม่ไดเ้ป็นส่วนหลกั แต่ถา้เป็นเร่ืองการออกก าลงักายก็ดี จะไดม้ี
เวลาไปออกก าลงัายมากข้ึน” (พนกังาน F) 

“เห็นดว้ยนิดหน่อย เพราะมนัยงัเป็นการจ ากดัเวลาอยู่ท่ีตอ้งท างานวนัละแปดชัว่โมง” 
(พนกังาน G) 

“มีส่วนช่วยส่งเสริม เพราะถา้ไม่มีนโยบายก็ล  าบากท่ีตอ้งไปเรียน” (พนกังาน A) 
“ส่งเสริม เพราะหลงัเลิกงานก็มีกิจกรรมออกกก าลงักายให”้ (พนกังาน C) 
กลุ่มตวัอย่างจ  านวน 1 คนจาก 20 คน บอกว่านโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุ่น

ไม่ไดเ้ป็นการส่งเสริมการสร้างสมดุลชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน 
“นโยบายไม่ไดมี้ผลใหพ้นกังานมีความสดุลในการใชชี้วิตมากข้ึน เพราะระยะเวลาใน

การท างานแต่ละวนัก็ 9 ชัว่โมงเท่าเดิม สมดุลมนัข้ึนอยูก่บัการจดัสรร วางแผนการใชชี้วิตของแต่ละ
คนมากกว่า” (หวัหนา้งาน B) 
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8. หน่วยงานท่ีช่วยส่งเสริม ผลกัดันและกระตุ้นให้นโยบายระบบการท างานแบบ
ยดืหยุน่บรรลุวตัถุประสงคข์องบริษทั 

เพื่อศึกษาถึงบุคคลหรือหน่วยงานท่ีมีอิทธิพลท่ีเป็นก าลงัส าคัญในการผลกัดันให้
นโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่บรรลุวตัถุประสงคข์องบริษทั 
 
ตารางที่ 4.15 ขอ้มูลเก่ียวกบัหน่วยงานท่ีช่วยส่งเสริม ผลกัดนัและกระตุน้ใหน้โยบายระบบการ
ท างานแบบยดืหยุน่บรรลุวตัถุประสงคข์องบริษทั 
หน่วยงานที่ส่งเสริมให้นโยบายบรรลุวตัถุประสงค์ของบริษัท จ านวน ค่าร้อยละ 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 18 90 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ 1 5 
ผูบ้ริหาร 1 5 

รวม 20 100 
 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จ านวน 18 คนจาก 20 คน บอกว่า “HR” คือ 
หน่วยงานท่ีช่วยส่งเสริม ผลกัดนัให้นโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุ่นประกาศใชแ้ละบรรลุ
วตัถุประสงคข์องบริษทั 

กลุ่มตัวอย่างจ  านวน 1 คนจาก 20 คน บอกว่า “HR และ IT ท่ีช่วยท าระบบ” คือ 
หน่วยงานท่ีช่วยส่งเสริม ผลกัดนัให้นโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุ่นประกาศใชแ้ละบรรลุ
วตัถุประสงคข์องบริษทั 

ในขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างจ  านวน 1 คนจาก 20 คน บอกว่า “ผูบ้ริหาร” คือ บุคคลส าคญัท่ี
สามารถผลกัดนัให้นโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุ่นประกาศใชแ้ละบรรลุวตัถุประสงค์ของ
บริษทั 
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 ค าถามปลายเปิดเพ่ือศึกษาความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์และนโยบายขององค์กรที่

มีผลต่อการเปลี่ยนแปลง 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด เพ่ือศึกษาความสอดคลอ้งระหว่างกลยุทธ์และ

นโยบายขององค์กรท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงของบริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย เก่ียวกบั
การประกาศนโยบายการท างานแบบยืดหยุ่นของบริษทัควบคู่กบัการบังคบัให้พนักงานทุกคนมี
หัวข้อการประเมิน KPI ในเร่ืองของสุขภาพเพ่ิมข้ึนนั้นเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ส่งเสริมไปใน
แนวทางเดียวกนัอยา่งไร 

ทั้งน้ีการวิเคราะห์ดงักล่าวมาจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างรวมกนัทั้งหมด 20 คน 
ตั้งแต่พนักงานระดับ 1-15 ซ่ึงเป็นพนักงานระดับหัวหน้างาน 6 คน และพนักงานทั่วไป 14 คน 
เน่ืองจากเป็นค าถามท่ีตอ้งการทราบถึงความสอดคลอ้งของกลยุทธ์และนโยบายระบบการท างาน
แบบยืดหยุ่นว่าพนักงานมีความคิดเห็นอย่างไร และมองว่า KPI หัวขอ้เร่ืองของการออกก าลงักาย 
ดูแลรักษาสุขภาพเป็นอยา่งไร 

1. ความคิดเห็นเก่ียวกบั KPI ท่ีส่งเสริมให้พนักงานรักสุขภาพ และหันมาออกก าลงั
กายมากข้ึน 

เพื่อส ารวจความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกบัการตั้งหัวขอ้การประเมิน KPI ในเร่ือง
การออกก าลงักาย ดูแลสุขภาพ ซ่ึงเป็นเร่ืองส่วนตวัของพนกังานท่ีไม่ไดเ้ก่ียวกบังาน 
 
ตารางที่ 4.16 ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมต่ีอ KPI ส่งเสริมใหพ้นกังานรักสุขภาพ 
และหนัมาออกก าลงักายมากข้ึน 
ความคดิเหน็เกีย่วกบั KPI การออกก าลงักาย ดูแลสุขภาพ จ านวน ค่าร้อยละ 
เป็นส่ิงท่ีดี ช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานสุขภาพแข็งแรง 20 100 

รวม 20 100 
 
จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจ านวน 20 คนใหค้วามเห็นไปในทิศทางเดียวกนั 

คือ KPI ท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานออกก าลงักาย ดูแลรักษาสุขภาพ เป็นส่ิงท่ีดี แต่ทั้งน้ีก็ตอ้งข้ึนอยูก่บัแต่
ละบุคคลดว้ยว่าไปออกก าลงักายจริงหรือไม่ หรือเป็นเพียงแค่การท าดว้ยวิธีต่าง ๆนานา เพียงเพื่อให้
ไดผ้ลตวัเองตามเป้าของ KPI ท่ีตั้งไวเ้ท่านั้น ซ่ึงถา้พนักงานหันมาออกก าลงักายจริงและเป็นนิสัย
ชอบออกก าลงักายอยูแ่ลว้ การท่ีบริษทัตั้ง KPI ลกัษณะน้ีก็ท าให ้KPI  คือ ผลพลอยได ้
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“ส่งเสริม แต่ผลของการออกก าลงักายของแต่ละคนจะเป็นอย่างไรก็ข้ึนอยู่กบัของแต่
ละคนเอง แต่โดยส่วนตวัเป็นคนท่ีออกก าลงักายอยูแ่ลว้ก็มองว่าเป็นการไดผ้ลประโยชน์” (หัวหนา้
งาน L) 

 “ดี แต่ท าให้พนักงานเสียบุคลิกภาพ การวัดผลต้องดู result ด้วยว่าผลนั้ นได้มา
อยา่งไร” (พนกังาน A) 

 “เป็นกิจกรรมท่ีดี แต่โดยส่วนตวัก็ไม่ไดม้ีผลกบัพนกังาน เพราะงานเยอะก็ไม่มีเวลา
ไปออกก าลงักาย” (พนกังาน C) 

“ดี กระตุน้ให้พนักงานพยายามดูแลสุขภาพมากข้ึน โดยก็มีเวลาไปร่วมกิจกรรมออก
ก าลงักายท่ีบริษทัจดัให”้ (พนกังาน E) 

“ดี เพราะเป็นการส่งเสริมให้พนกังานแข็งแรง ในมุมบริหารก็ไม่ลาป่วย ประหยดัค่า
รักษาพยาบาล พูดในมุมองคก์ร แต่ส่วนตวัไม่มีกระทบ” (พนกังาน F) 

“ผลกัดนัให้พนักงานออกก าลงักายมากข้ึน ดูแลสุขภาพมากข้ึน แต่ทั้งน้ีก็อยู่ท่ีตวัเอง” 
(หวัหนา้งาน K) 

 “ดี ปกติเป็นคนออกก าลงักายบา้งอยู่แลว้ถา้ช่วยใหม้ีประโยชน์มากข้ึนก็ดี” (พนกังาน 
H) 

“ก็ดี แต่ไม่ไดผ้ล ไม่มีแรงกระตุน้ท่ีจะใหท้ าอยา่งจริงจงั” (หวัหนา้งาน I) 
 “ก็ดี แลว้ก็ไดร้างวลัดว้ย” (พนกังาน Q) 
2. ความสอดคลอ้งระหว่างนโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่กบั KPI สุขภาพและ

การออกก าลงักาย 
เพื่อส ารวจความคิดเห็นจากพนกังานถึงกลยทุธข์องบริษทัท่ีมีการบริหารองคก์รในทุก

ดา้นว่าเป็นไปในแนวทางหรือทิศทางเดียวกนั ท่ีสอดคลอ้งกนัอยา่งไร 
 
ตารางที่ 4.17 ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมต่ีอความสอดคลอ้งกนัระหว่างนโยบาย
ระบบการท างานแบบยดืหยุน่ และ KPI สุขภาพและการออกก าลงักาย 
ความคดิเหน็เกีย่วกบัความสอดคล้องของนโยบายและ KPI  จ านวน ค่าร้อยละ 
“มีความสอดคลอ้งกนั” ระหว่างนโยบาย และ KPI  12 60 
“ไม่มีความสอดคลอ้งกนั” ระหว่างนโยบาย และ KPI 8 40 

รวม 20 100 
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 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างจ  านวน 12 คนจาก 20 คน มองว่านโยบายระบบการ
ท างานแบบยดืหยุน่น้ีสอดคลอ้งและเป็นไปในทางทิศทางเดียวกบั KPI ท่ีตั้งไว ้

“ก็สอดคลอ้ง แต่ก็ไม่ได ้100% เพราะออกก าลงักายไม่ว่าเวลาไหนก็สามารถไปออก
ก าลงักายได ้แต่จะเก่ียวก็ต่อเมื่อวนัท่ีมาเล่นคลาสออกก าลงักายท่ีบริษทัจดัให ้ ท่ีเร่ิมคลาสหา้โมงคร่ึง 
ถา้วนันั้นเขา้งานเกา้โมงก็จะไปเขา้ร่วมไม่ได”้ (พนกังาน M) 

 “สอดคลอ้ง เพราะวนัไหนท่ีมีออกก าลงักายก็มาเร็วกลบัเร็ว” (พนกังาน G) 
“สอดคลอ้ง แต่ไม่ไดม้ีผลกบัพี่ เพราะส่วนใหญ่คือตอ้งไปดูแลครอบครัว” (หัวหน้า

งาน I) 
“สอดคลอ้ง แต่ไม่ไดม้ีผลกบัพ่ี เพราะเลิกเร็วก็ไปท าธุระอยา่งอ่ืนท่ีเคา้ปิดเร็ว” (หวัหนา้

งาน K) 
“สอดคลอ้ง ท าใหจ้ดัสรรเวลาในการไปออกก าลงักายเพื่อใหไ้ดค้ะแนน KPI ในส่วนน้ี

ดว้ย ถือเป็นผลพลอยไดจ้ากกิจกรรมท่ีเราท าอยูแ่ลว้” (หวัหนา้งาน L) 
 
 ในขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างจ  านวน 8 คนจาก 20 คน มองว่านโยบายระบบการท างานแบบ
ยืดหยุ่นน้ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบั KPI สุขภาพและการออกก าลงักาย ไม่มีความสอดคลอ้งกนัระหว่าง
นโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่กบั KPI สุขภาพและการออกก าลงักาย 

“ไม่ทั้งหมด เพราะกิจกรรมท่ีบริษทัจดัใหเ้หมาะกบัคนท่ีมาท างาน 8-5 โมง แต่กิจกรรม
ตวัเองขา้งนอกก็ไม่มี” (พนกังาน E) 

“ไม่ เพราะออกก าลงักายก็เบสจากแปดเลิกห้าแลว้ก็มีคลาสเดียว ไม่ไดม้ีหลายคลาส
ให”้ (พนกังาน F) 

“ไม่สอดคลอ้ง เพราะเราก็ไม่ไดไ้ปเขา้ร่วมในกิจกรรมท่ีเขาจดัให”้ (พนกังาน C) 
“ไม่เก่ียว เพราะการออกก าลงักายในเวลาปกติอยูแ่ลว้” (พนกังาน A) 
“ไม ่เพราะไป กลบัเวลาเดิม” (หวัหนา้งาน B) 
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 ค าถามปลายเปิดสอบถามความพึงพอใจของพนักงานต่อนโยบายระบบการท างาน

แบบยืดหยุ่น และข้อเสนอแนะต่าง ๆ 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด เพ่ือสอบถามความพึงพอใจของพนักงานต่อ

นโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ และขอ้เสนอแนะต่าง ๆต่อบริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย โดยวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างรวมกนัทั้งหมด 20 คน ตั้งแต่พนักงานระดบั 1-15 
ซ่ึงเป็นพนกังานระดบัหวัหนา้งาน 6 คน และพนกังานทัว่ไป 14 คน ค าถามเป็นการสอบถามเพื่อให้
ทราบระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อนโยบายดงักล่าวว่าเป็นอยา่งไร และตอ้งการเสนอแนะให้
บริษทัมีการพฒันา ปรับเปล่ียนแปลงนโยบาย เพ่ือให้เขา้กบัพนักงานและบริษัทมากข้ึนอย่างไร 
รวมถึงการเสนอแนะในเร่ืองอ่ืน ๆท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหก้ารใชน้โยบายเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและ
เขา้กบัองคก์รมากท่ีสุด 
 

1. ความพึงพอใจของพนกังานต่อนโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ 
เพื่อส ารวจระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อนโยบายดงักล่าวว่าเป็นอยา่งไร 

 
ตารางที่ 4.18 ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังานต่อนโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ 
ความคดิเหน็เกีย่วกบัความสอดคล้องของนโยบายและ KPI  จ านวน ค่าร้อยละ 
“พึงพอใจ” ต่อนโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ 18 90 
“ไม่มีความคิดเห็น” ต่อนโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ 2 10 

รวม 20 100 
 

 จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จ านวน 18 คนจาก 20 คน มีความพึงพอใจกบั
นโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ท่ีบริษทัประกาศใช ้

“พอใจนิดหน่อย เพราะมีทางเลือกให้เยอะข้ึน ท าใหจ้ดัสรรเวลาในการใชชี้วิตไดดี้ข้ึน 
แต่ว่าจริง ๆแลว้ก็ไม่ควรตอ้งสแกน เพราะควรมองท่ีผลลพัธก์ารท างานมากกว่า การมาเร็ว กลบัเร็ว 
กลบัช้า ก็ไม่ได้มีผลกับการท างาน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน อยู่ท่ีความรับผิดชอบ
มากกว่า” (พนกังาน G) 

“พึงพอใจ ไม่ Stick เวลาในการท างาน ส่งผลดีในดา้นจิตใจ ท างานแลว้ Happy มากข้ึน 
สามารถ Manage ไดใ้นวนัท่ีเรามีธุระ โดยไม่ลาออก ก็ต่ืนเร็วข้ึนเพ่ือออกเร็ว วนัไหนเลิกดึก งาน
เยอะ ก็มาได ้Late ข้ึน” (พนกังาน C) 
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“ดีในมุมพนักงานท่ี Happy มากข้ึน องค์กร Manage ไดม้าก ไดง้านมากข้ึน เพราะทุก
คนก็ตอ้งท างานอยา่งนอ้ยแปดชัว่โมง” (หวัหนา้งาน B) 

“ดี จดัการชีวิตและเวลาไดดี้ยิง่ข้ึน ไม่มีผลกระทบอะไร ถา้มาเร็ว ออกชา้ได”้ (พนกังาน 
E)  

“ดี  คนท างานก็ไดเ้ลือกเอง Work Life Balance” (หวัหนา้งาน D) 
“พอใจ เชา้จะไดไ้ม่ตอ้งเร่งมาเชา้” (พนกังาน H) 
 

 ในขณะท่ีกลุ่มตัวอย่างจ  านวน 2 คนจาก 20 คน ไม่มีความคิดเห็นใด ๆกับนโยบาย
ระบบการท างานแบบยดืหยุน่ เพราะไม่ไดม้ีผลอะไรกบัชีวิตการท างานและชีวิตประจ าวนัของเคา้ 

“เฉยๆ ไม่ไดม้ีผลอะไร” 
 

2. ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกบันโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ 
เพื่อสอบถามขอ้เสนอแนะจากพนักงานให้กบับริษทัน าไปพิจารณาเพื่อการพฒันา 

ปรับเปล่ียนแปลงนโยบายใหเ้ขา้กบัพนกังานและบริษทัมากข้ึน รวมถึงการเสนอแนะในเร่ืองอ่ืน ๆ
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหก้ารใชน้โยบายเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและเขา้กบับริษทัมากท่ีสุด 

 

ตารางที่ 4.19 ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกบันโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ 
ข้อเสนอแนะเกีย่วกบันโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุ่น จ านวน ค่าร้อยละ 
ระบบดูเวลาเขา้งานในแต่ละวนั 4 20 
ความเคร่งครัดเร่ือง Core Time 1 5 
ไม่มีขอ้เสนอแนะ 15 75 

รวม 20 100 
 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างจ  านวน 4 คนจาก 20 คน บอกว่าอยากให้มีระบบท่ี
พนักงานสามารถเขา้ไปดูไดว้่าวนัน้ีเข้างานมาก่ีโมง เพ่ือให้รู้ว่าเวลาออกงานของวนัน้ีตอ้งก่ีโมง
เพ่ือใหค้รบก าหนดทั้งหมด 9 ชัว่โมง 

“เสนอว่าควรมีอะไรให้ดูไดว้่าวนัน้ีแตะเขา้ก่ีโมง เพื่อดูเวลาในการท างานของเพื่อน
ร่วมงาน เพื่อใหน้ดัประชุมอยูใ่นช่วงเวลาท างานของเคา้” (พนกังาน  C) 
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“สแกนน้ิวแลว้ส่งเมลมาบอกว่าวนัน้ีเขา้งานก่ีโมง จะไดรู้้ว่าวนัน้ีเขา้ก่ีโมง” (พนกังาน 
G) 

“เวลาต๊ิดน้ิวตอ้งจ าเวลาเองว่าวนัน้ีเขา้ก่ีโมง” (พนกังาน A) 
“ควรมีระบบใหดู้ว่าวนัน้ีเขา้งานก่ีโมง”  (พนกังาน E) 
 

 กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 1 คนจาก 20 คน มีขอ้เสนอแนะเร่ือง Core Time ท่ีอยากใหบ้ริษทั
กระตุน้ใหพ้นกังานปฏิบติัตามนโยบาย แต่อยา่งไรก็ตาม ถา้มีเร่ืองด่วน ส าคญัท่ีตอ้งท างานเกินเวลา
ท างานบา้งเป็นคร้ังคราวก็ยนิดีท่ีจะปฏิบติังานต่อ 
“แต่อยากใหช่้วงเวลาท่ีก  าหนดเป็น Core Time นั้น Effective จริง ๆกบัทุกคนในองคก์รท่ีควรปฏิบติั
ตาม แต่ในกรณีจ าเป็นจริง ๆก็สามารถนอกเหนือได ้แต่ไม่ควรปฏิบติัเป็น routine” 
 
 ในขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 15 คนจาก 20 คน ไม่มีขอ้เสนอแนะใด ๆเพ่ิมเติม 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และ ข้อเสนอแนะ 
 

 

การศึกษาเร่ือง "การศึกษาผลกระทบของการใช้ระบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่น: 
กรณีศึกษาเก่ียวกบับริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย” เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพนกังานของบริษทัน ้ ามนัแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย จ  านวน 20 คน โดยแบ่งเป็นกลุ่มตวัอย่างระดับหัวหน้างาน 6 คนและระดับ

พนกังานทัว่ไป 14 คน 

 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
จากการวิจยัเร่ือง "การศึกษาผลกระทบของการใช้ระบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่น: 

กรณีศึกษาเก่ียวกบับริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย” สามารถสรุปประเด็นส าคญัท่ีผูว้ิจยัน ามา
อภิปรายได ้ดงัน้ี 

 
5.1.1 ข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพทั่วไปของพนักงาน 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลขั้นพ้ืนฐาน ซ่ึงมีรายละเอียดเก่ียวกบั เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั

การศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างานท่ีองคก์รบริษทัน ้ ามนัของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 20 
คน พบว่าผูเ้ขา้รับการสัมภาษณ์เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยท่ีกลุ่มตวัอยา่งเพศหญิง มีจ  านวน 
16 คน เพศชาย จ  านวน 4 คน อายผุูเ้ขา้รับการสมัภาษณ์แบ่งเป็น 3 ช่วงอาย ุคือ 21-30 ปี 31-40 ปี และ 
40 ปีข้ึนไป โดยช่วงอายขุองผูเ้ขา้รับการสมัภาษณ์ส่วนใหญ่อยูท่ี่ 40 ปีข้ึนไปมีจ านาน 9 คน ช่วงอายุ 
31-40 ปี จ  านวน 6 คน และ 21-30 ปี จ  านวน 5 คน โดยสถานภาพของผูเ้ขา้รับการสมัภาษณ์ส่วนใหญ่
เป็นโสด จ านวน 15 คน และแต่งงานแลว้จ านวน 5 คน ระดับการศึกษาสูงสุดของผูเ้ข้ารับการ
สัมภาษณ์มีจ  านวน 6 คนเท่ากนัระหว่างต ่ากว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี ในขณะท่ีสูงกว่าปริญญา
ตรีจ านวน 8 คน ต าแหน่งงานของผูเ้ขา้รับการสมัภาษณ์มี 2 ประเภท คือ พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 
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จ านวน 6 คน และพนักงานทัว่ไป จ  านวน 14 คน และประสบการณ์การท างานแบ่งออกเป็น 3 ช่วง 
ดงัน้ี 0-5 ปี จ  านวน 8 คน , 6-10 ปี จ  านวน 1 คน , มากกว่า 10 ปี จ  านวน 11 คน 

 

5.1.2 การรับรู้ของพนักงานถึงปัจจัยที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงและขั้นตอนวิธีการ
เปลีย่นแปลงขององค์กร 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เก่ียวกบัการรับรู้ของพนักงาน พบว่า
พนักงานทุกคนทราบว่าบริษทัมีการประกาศใชน้โยบายระบบการท างานแบบยืดหยุ่น โดยช่อง
ทางการส่ือสารท่ีพนกังานไดรั้บ คือ E-Mail ท่ีเป็นช่องทางการส่ือสารพ้ืนฐานและเป็นช่องทางหลกั 
ซ่ึงถือว่าช่องทางการส่ือสารน้ีมีประสิทธิภาพท่ีสามารถส่ือสารท าให้เกิดการรับรู้ของพนกังานได ้แต่
ในขณะเดียวกันก็มีช่องทางการส่ือสารอ่ืนท่ีพนักงานบางคนได้รับเพ่ิมเติมตามแต่ละสายงาน 
หน่วยงาน หรือผูบ้ังคับบัญชาแต่ละคนจัดข้ึน เช่น การประชุมตามแต่ละสายงาน  การประชุม 
Engagement Team การประชุม Project Team หวัหนา้งานแจง้ให้ทราบ แมก้ระทัง่รับทราบนโยบาย
จากการบอกเล่าของเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นทีมงานท่ีดูแลนโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ หรือ
การเพ่ิมการประชาสัมพนัธ์ตามส่ือต่าง ๆ  เช่น การเดินสายประชาสัมพนัธ์ตามชั้น เป็นตน้ แต่จาก
การสมัภาษณ์ช่องทางการส่ือสารท่ีบริษทัเลือกใช้หลกัและเป็นพ้ืนฐานนั้นถือว่ามีประสิทธิภาพท่ีท า
ให้พนักงานทุกคนรับทราบข่าวสารประชาสัมพนัธ์ต่าง ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกับการศึกษาวิจัยของ 
ปาริฉัตร จนัโทริ (2557) ดวงรัตน์ คงสุวรรณ (2549) และ นลินรัตน์ เลียวเดชานนัท ์(2552) ท่ีกล่าว
ว่าพนักงานขององค์กรถือเป็นทรัพยากรท่ีองค์กรควรตอ้งให้ความส าคญั จ  าเป็นต้องส่ือสารให้
พนักงานเขา้ใจถึงวิสัยทศัน์ เป้าหมาย กลยุทธ์ แผนการด าเนินงานท่ีชดัเจน เพื่อการกา้วเดินร่วมกนั
เป็นทีมไปให้ถึงเป้าหมายท่ีวางไวเ้ดียวกนั ซ่ึงก็จะท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ บรรลุผลในการ
เปล่ียนแปลง โดยหน่วยงานทรัพยากรบุคคลถือว่าเป็นหน่วยงานท่ีส าคญั และมีบทบาทมากในการ
ส่ือสารนโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่น้ีใหก้บัพนกังานรับทราบ เป็นกลุ่มบุคคลส าคญัท่ีช่วย
ขบัเคล่ือน ผลกัดัน สนับสนุนการเปล่ียนแปลงนโยบายน้ีให้เกิดข้ึน ซ่ึงถือเป็นปัจจยัท่ีท าให้การ
บริหารการเปล่ียนแปลงให้เป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่ือสารให้เกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัแก่
พนกังานในองคก์รทุกคน ตามการศึกษาวิจยัของ ธญัมณัสธนญัญ ์พาณิภคัม (2547) ปาริฉตัร จนัโทริ 
(2557) ดวงรัตน์ คงสุวรรณ (2549) นลินรัตน์ เลียวเดชานันท์ (2552) วงัไผ่ หลิวทวีทรัพย ์(2551 ) 
และ ชลิดา ตรูทศันวินท์ (2552) แต่หัวหน้างานก็ถือว่าเป็นส่วนหน่ึงเช่นกนัท่ีสามารถช่วยส่ือสาร 
ถ่ายทอดนโยบายน้ีให้แก่พนักงานรับทราบ ซ่ึงพนักงานทุกคนต่างบอกว่าทราบถึงวตัถุประสงค์
นโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุ่น คือ เพื่อสร้างสมดุลการท างานและชีวิตส่วนตัว เพื่อ
ตอบสนอง Life Style ของพนกังาน Gen Y เพื่อเทียบเท่ากบัองคก์รอ่ืนท่ีมีประกาศใช ้ เพ่ือเพ่ิมความ
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สะดวกในการเดินทาง เพื่อเป็นการ Engagement Employee และเพื่อสร้างความสุขในการท างาน ซ่ึง
พนักงานส่วนใหญ่เลือกเข้าร่วมโครงการระบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่น  ซ่ึงสอดคลอ้งกับการ
ศึกษาวิจยัของ ปรารถนา อาวุธ อินทรวิชิต  (2536) 

 
5.1.3 ความรู้สึกของพนักงานและผลกระทบที่เกดิขึน้จากการเปลีย่นแปลง 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เก่ียวกบัความรู้สึกของพนักงานและ

ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง ซ่ึงนโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ทางบริษทัมีการ
ก าหนดช่วงเวลาการท างานท่ีเป็น Core Time (09.00 - 16.30) ท่ีพนกังานทุกคนตอ้งพร้อมปฏิบติัใน
ช่วงเวลาดงักล่าว ซ่ึงการก าหนดช่วงเวลาดงักล่าวพนกังานส่วนใหญ่บอกว่ามีผลกบัการท างานและ
เวลาเขา้ – ออกงาน แต่อย่างไรก็ตามนโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุ่นท าให้พนักงานส่วน
ใหญ่รู้สึกว่าบริษทัใส่ใจ ให้ความส าคญั ดูแลพนักงาน และเห็นว่าเป็นนโยบายท่ีดี เหมาะสมท่ี
บริษทัจะน ามาใช ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ ฐาปกรณ์ กนัเกตุ (2554) นนัทพร วงษเ์ชษฐา 
(2551) สุวรรณี ดวงมณีวงโรจน์ (2556) อรจิรา วรรณะศิริพงษ ์(2554)  และ YAN CHEN (2558) 
พนกังานมองว่าเป็นนโยบายท่ีมีประโยชน์และมีความเหมาะสมท่ีจะน ามาใชใ้นบริษทั เพราะท าให้
การจดัสรรเวลาในแต่ละวนัมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน แต่นโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่น้ี
พนกังานส่วนใหญ่คิดว่าไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ซ่ึงขดัแยง้กบัการศึกษาวิจยัของ YAN 
CHEN (2558) ไม่ว่าจะเข้า-ออก งานเวลาใด คุณภาพและประสิทธิภาพของงานก็ไม่ได้มีการ
เปล่ียนแปลง แต่นโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่น้ีมีผลต่อ Life Style ของพนกังาน เน่ืองจาก
การเลือกเวลาในการเขา้ – ออกงานได ้ท าใหก้ารจดัสรรเวลาส าหรับการท ากิจกรรม ธุระ ภารกิจใน
แต่ละวนันอกเวลางานนั้นมีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมถึง Work Life Balance มีการเปล่ียนแปลงไป 
สามารถช่วยให้การจดัสรรเวลาท างาน และเวลาส่วนตวัมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ท าให้สามารถ
วางแผนชัว่โมงเวลาการท างานเขา้ – ออก เพื่อให้มีเวลาไปท าธุระ ท ากิจกรรมต่าง ๆ หลงัเลิกงาน
ได ้ในขณะเดียวกนัก็มีพนักงานอีกส่วนหน่ึงท่ีบอกว่า Work Life Balance ไม่ไดเ้ปล่ียนแปลงไป
เลย เพราะไม่ว่าจะเขา้งานก่ีโมง ก็ตอ้งรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จไม่ว่าจะตอ้งเลิก
งานเกินชัว่โมงการท างานท่ีก  าหนดในแต่ละวนั ซ่ึงพนักงานส่วนใหญ่มองว่านโยบายระบบการ
ท างานแบบยืดหยุ่นน้ี บริษัทมีส่วนในการช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิต
ส่วนตวัและชีวิตการท างาน โดยหน่วยงานท่ีช่วยส่งเสริม ผลกัดนัและกระตุน้ใหน้โยบายระบบการ
ท างานแบบยดืหยุน่บรรลุวตัถุประสงคข์องบริษทันั้นคือ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ท่ีพนกังานส่วนใหญ่
ร้อยละ 90 บอกว่าเป็นหน่วยงานท่ีช่วยให้นโยบรรลุวตัถุประสงค์ รองลงมา คือ ฝ่ายเทคโนโลยี
สารสนเทศ และผูบ้ริหาร 
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ข้อมูลจากการศึกษาท าให้เห็นว่าพนักงานส่วนใหญ่มีความพอใจในระดบัหน่ึงท่ีมี
โอกาสเลือกเวลาท างาน โดยท่ีผลประโยชน์ท่ีแต่ละคาดหวงัและไดรั้บจากการน านโยบายระบบการ
ท างานแบบยืดหยุ่นมาใชก้็จะแตกต่างกนัไป เช่น พนักงานโสดท่ีไม่มีภาระมีความพอใจท่ีจะมีเวลา
พกัผ่อนมากข้ึน ไม่ตอ้งรีบต่ืนในตอนเชา้เพ่ือมาเขา้งานให้ทนั 08.00 น. หรือพนักงานบางคนมา
ท างานแต่เชา้ เพื่อท่ีจะไดเ้ลิกงานเร็วและมีเวลาในช่วงเยน็เพื่อท ากิจกรรมส่วนตวัอ่ืน ๆ ในขณะท่ี
พนกังานท่ีแต่งงานมีครอบครัวแลว้ก็ตอ้งการเวลาเพ่ิมข้ึนส าหรับการดูแลครอบครัว ภาระเร่ืองรับส่ง
บุตร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ ปรารถนา อาวุธ อินทรวิชิต (2536)  จดัเตรียมอาหารส าหรับ
ครอบครัวในตอนเยน็ เป็นตน้ 

 
5.1.4 ความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์และนโยบายขององค์กรที่มีผลต่อการ

เปลีย่นแปลง 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เก่ียวกบัการประกาศนโยบายระบบการ

ท างานแบบยืดหยุ่นของบริษทัควบคู่กบัการบงัคบัให้พนักงานทุกคนมีหัวขอ้การประเมิน KPI ใน
เร่ืองของสุขภาพเพ่ิมข้ึนนั้นเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ส่งเสริมไปในแนวทางเดียวกนั ซ่ึงพนักงาน
ทุกคนมองว่า KPI ท่ีบริษทัตั้งข้ึนมาน้ีเป็นเร่ืองท่ีดีท่ีผลกัดนั ชกัน าให้พนักงานสุขภาพแข็งแรง หัน
มาออกก าลงักาย ดูแลรักษาสุขภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ วงัไผ่ หลิวทวีทรัพย ์(2551) 
และ นันทพร วงษ์เชษฐา (2551) แต่ทั้งน้ีก็ตอ้งข้ึนอยู่กบัแต่ละบุคคลดว้ยว่าไปออกก าลงักายจริง
หรือไม่ หรือเป็นเพียงแค่การท าดว้ยวิธีต่าง ๆนานา เพียงเพื่อใหไ้ดผ้ลตวัเองตามเป้าของ KPI ท่ีตั้งไว ้
เท่านั้น ซ่ึงถา้พนักงานหันมาออกก าลงักายจริงและเป็นนิสัยชอบออกก าลงักายอยูแ่ลว้ การท่ีบริษทั
ตั้ง KPI ลกัษณะน้ีก็ท าให ้KPI  คือ ผลพลอยได ้แต่ในขณะเดียวกนัก็มีพนกังานส่วนหน่ึงบอกว่าไมม่ี
ความสอดคลอ้งกนัระหว่างนโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่กบั KPI สุขภาพและการออกก าลงั
กาย เพราะการออกก าลงัสามารถไปเวลาใดก็ได ้โดยท่ีไม่ไดเ้ก่ียวกบัเวลาเขา้ – ออกงาน เป็นตน้ 

 
5.1.5 ความพึงพอใจของพนักงานต่อนโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุ่น และ

ข้อเสนอแนะต่าง ๆ 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังานต่อ

นโยบายระบบการท างานแบบยืดหยุ่น พบว่าพนกังานร้อยละ 90 มีความพึงพอใจกบันโยบายระบบ
การท างานแบบยดืหยุน่ท่ีบริษทัประกาศใช ้ เพราะท าใหก้ารจดัสรรเวลาในแต่ละวนัมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน และมีขอ้เสนอว่าบริษทัควรพฒันาระบบท่ีใหพ้นกังานสามารถเขา้ไปดูไดว้่าวนัน้ีเข้างาน
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มาก่ีโมง เพ่ือใหรู้้ว่าเวลาออกงานของวนัน้ีตอ้งก่ีโมงเพ่ือใหค้รบก าหนดทั้งหมด 9 ชัว่โมง ในขณะท่ี
พนกังานร้อยละ 75 ไม่มีขอ้เสนอแนะใด ๆ เพ่ิมเติม 
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
จากการศึกษาวิจยัเร่ือง “การศึกษาผลกระทบของการใชร้ะบบเวลาท างานแบบยดืหยุน่: 

กรณีศึกษาเก่ียวกบับริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงในประเทศไทย” ผูว้ิจยัขอเสนอแนะส าหรับผูบ้ริหารน าไป
ปรับปรุง แกไ้ข พฒันาเพ่ิมเติม เพื่อให้การใชน้โยบายเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและตอบสนอง
ความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของพนกังานได ้โดยผูว้ิจยัเสนอแนะแบ่งตามพนกังาน 2 กลุ่ม ดงัน้ี 

 
5.2.1 กลุ่มพนักงานที่ไม่เข้าร่วมโครงการระบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่น 

5.2.1.1 บริษัทท าส ารวจความคิดเห็นจากพนักงาน เพื่อให้ทราบความ
ตอ้งการสวสัดิการแบบยดืหยุ่นอ่ืนๆ เพ่ิมทางเลือกให้กบัพนักงานท่ีไม่ไดป้ระโยชน์จากระบบเวลา
ท างานแบบยืดหยุ่น เช่น  สิทธิประโยชน์ในการเลือกโปรแกรมสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลตนเอง 
ครอบครัว เป็นตน้ เพื่อไม่ให้พนกังานรู้สึกสูญเสียผลประโยชน์จากนโยบายระบบเวลาท างานแบบ
ยดืหยุน่ (หน่วยงานท่ีด าเนินการ : หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคล) 
 

5.2.2 กลุ่มพนักงานที่เข้าร่วมโครงการระบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่น 
5.2.2.1 บริษทัควรประเมิน KPI เร่ืองสุขภาพ จากการวดัจากมวลร่างกาย 

มวลไขมนั ของพนกังานแต่ละคน เพื่อให ้KPI ท่ีบริษทัตั้งข้ึนมาน้ีมีประโยชน์ และเกิดประสิทธิภาพ
จริงกบัพนกังาน (หน่วยงานท่ีด าเนินการ : หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคล) 

5.2.2.2 บริษทัควรจดัตารางเวลาคลาสออกก าลงักายรอบหลงั 18.00 น. 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายระบบการท างานแบบยดืหยุน่ ท่ีมีการก าหนดเวลาเขา้งานช่วงเชา้ไดถึ้ง 
09.00 น. ซ่ึงอย่างน้อยเวลาเลิกงานตอ้งไม่เร็วกว่า 18.00 น. (หน่วยงานท่ีด าเนินการ : หน่วยงาน
บริหารทรัพยากรบุคคล) 

5.2.2.3 บริษทัควรพฒันาระบบตรวจสอบเวลาเขา้-ออกงานในแต่ละวนั 
เพื่อช่วยให้พนักงานสามารถรู้เวลาท่ีควรจะเลิกงานในแต่ละวนัไดค้รบก าหนดตามกฏเกณฑ์ของ
บริษทัท่ีระบุว่าพนกังานตอ้งอยูป่ฏิบติังานอยา่งน้อย 9 ชัว่โมงต่อวนั ซ่ึงรวมระยะเวลาพกักลางวนั 1 
ชัว่โมง (12.00 -13.00) (หน่วยงานท่ีด าเนินการ : หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคล และ หน่วยงาน
พฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ) 
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5.3 ข้อจ ากัดในการวจิยัและข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษากลุ่มตวัอย่างเฉพาะองค์กรบริษทัน ้ ามนัแห่งหน่ึงใน

ประเทศไทยเท่านั้น ซ่ึงเป็นเพียงความคิดเห็นส่วนนอ้ยเก่ียวกบัผลกระทบต่อพนกังานกรณีท่ีมีการ
น าระบบเวลาท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible Working Time) มาใช ้ทั้งน้ีเพ่ือให้ไดข้อ้มูลท่ีกวา้งข้ึน
ควรศึกษาบริษทัอ่ืนดว้ย 

2. กลุ่มตัวอย่างในการท าวิจัยคร้ังน้ีเพียง 20 คน จากพนักงานในบริษัททั้ งหมด
ประมาณ 1,200 คน ซ่ึงถือว่าเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีแคบและอยู่ในหน่วยงานท่ีไม่หลากหลาย จึงแนะน า
ส าหรับการท าวิจยัในคร้ังต่อไปว่าควรเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีหลากหลาย ครอบคลุมทุกหน่วยงานใน
บริษทั หรือเลือกท าการโดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quatitative Research) เพื่อใหม้ีประชากร
และกลุ่มตวัอยา่งท่ีกวา้งข้ึน 
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