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บทคดัย่อภาษาไทย  

60602302 : หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต แผน ก แบบ ก 2 
ค าส าคญั : การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์าร, พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง, กล
ยทุธ์เพื่อการเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร 

นาย กานต์ดนัย ชลสุวฒัน์: การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร 
กรณีศึกษา : บริษทั A จ ากดั อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์  : รองศาสตราจารย  ์ดร. ธนินท์รัฐ รัต
นพงศภิ์ญโญ 

  
งานวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาระดับการรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลง

องค์การทั้งปัจจยัภายในและภายนอกของพนกังาน (2) เพื่อศึกษาระดบัพฤติกรรมการต่อตา้นการ
เปล่ียนแปลงของพนักงาน  (3) เพื่อวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร
ของพนกังาน และ (4) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกล
ยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังาน  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ พนกังานของ
บริษทั A จ ากดั ตั้งแต่ระดบัเจา้หนา้ท่ีข้ึนไป จ านวน 205 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การวิจยั และใช้สถิติในการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
สมมติฐานดว้ยการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ และสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

ผลการวิจยัพบวา่ (1) พนกังานบริษทั A จ ากดั มีระดบัการรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลง
องค์การทั้ งปัจจยัภายในและภายนอกในระดับมาก (2) มีระดับของพฤติกรรมการต่อต้านการ
เปล่ียนแปลงในระดับน้อย (3) การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายในและปัจจยั
ภายนอกมีอิทธิพลทางบวกต่อการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง การรับรู้สาเหตุ
การเปล่ียนแปลงองคก์ารปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดเห็นของกล
ยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ (4) การลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและ
พฒันาองคก์ารของพนกังานในระดบัสูง 
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บทคดัย่อภาษาองักฤษ  

60602302 : Major (MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM) 
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STATE AND MANAGEMENT STRATEGIES FOR ORGANIZATIONAL 
TRANSFORMATION AND DEVELOPMENT CASE STUDY : COMPANY A THESIS 
ADVISOR : ASSOCIATE PROFESSOR TANINRAT RATTANAPONGPINYO, Ph.D. 

The aims of this study were to (1) determine level of perception of employees about 
causes of organizational changes both from inside and outside factors; (2) determine the level of 
anti-change behaviors of employees; (3) analyze the perception of employees about causes of 
organizational changes that affect to  anti-change behaviors and management strategies for 
organizational development and transformation; and (4) determine the relationship between anti-
change behaviors and management strategies for organizational transformation. The 
representative samples are 205 employees of A Company Limited. Data were collected from the 
samples by questionnaire. The data were then statistically analyzed by percentage, mean, standard 
deviation, and used Multiple Regression Analysis, and Pearson Correlation Coefficient for 
hypothesis testing. 

This study found that (1) level of perception of employees about causes of 
organizational changes both from inside and outside factors was at good (high) level. (2) The 
level of anti-change behaviors of employees was found at low level. (3) The perception about 
causes of organizational change was positive effect to reduce the anti-change behaviors. 
Moreover, this perception led to good opinions on management strategies for organizational 
development and transformation. Finally, (4) reducing of anti-change behaviors presented 
positive relationship with management strategies for organizational development and 
transformation in high level. 
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บทที ่1 

บทน า 

 

1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การด าเนินธุรกิจในยุคปัจจุบนัได้เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว เน่ืองจากการเขา้มาของ

เทคโนโลยีและนวตักรรมรูปแบบใหม่ โดยเฉพาะผูน้ าธุรกิจครอบครัวยคุปัจจุบนัท่ีไดรั้บช่วงกิจการ

ต่อจากผูน้ ารุ่นก่อนตอ้งได้เผชิญกบัความทา้ทายท่ีเกิดข้ึน จากมุมมองธุรกิจท่ีแตกต่างกนั รวมทั้ง

ความเช่ือใจกนัของผูน้ าในแต่ละรุ่น ตลอดจนการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ารใหม่ให้เหมาะสม

ต่อสถานการณ์และบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไป เพื่อเพิ่มศกัยภาพทางการแข่งขนั และการสร้างก าไรใน

ระหวา่งการสืบต่อกิจการ (กุลธิดา เด่นวทิยานนัท,์ 2560: 165)  

ในขณะท่ีการสร้างมูลค่าของธุรกิจครอบครัว หรือท่ีเรียกกนัวา่ธุรกิจกงสีในประเทศ

ไทยถูกจดัอยู่ในอนัดบั 8 ของโลก และอนัดบั 7 ของทวีปเอเชีย ซ่ึงมีมูลค่าโดยรวมอยู่ท่ี 1.7 แสน

ลา้นบาท โดยมีผูป้ระกอบการในรุ่นแรกและรุ่นท่ีสองสามารถสร้างมูลค่าให้ธุรกิจเติบโตเพิ่มข้ึนได้

ประมาณ 9% ต่อปี แต่กลบัลดลงอยูท่ี่ 6.5% ต่อปี ในรุ่นท่ีสาม อาจมีสาเหตุมาจากขนาดของธุรกิจ

ใหญ่ ข้ึนส่งผลให้การเติบโตลดน้อยลง ซ่ึ งในยุคปัจจุบันการเป ล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของ

ผูป้ระกอบการรุ่นล่าสุดจึงเขา้สู่ช่วงการปรับตวั (กระทรวง จารุศิระ, 2560) 

การน าบริษทัเขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยเป็นแนวทางหน่ึงท่ี

ช่วยให้เกิดความย ัง่ยืนทางธุรกิจ เน่ืองจากทางตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยให้ความส าคญักบั

การสร้างความมัน่คงและเติบโตอยา่งย ัง่ยืน รวมทั้งการค านึงถึงผลกระทบต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุก

กลุ่มอยา่งเท่าเทียม โดยมีกรอบในการพฒันาความย ัง่ยืน 5 ดา้น ประกอบดว้ย การสร้างคุณค่าตลาด

ทุน การบริหารองคก์ารอยา่งย ัง่ยนื การพฒันาและดูแลพนกังาน การพฒันาและดูแลสังคม และการ

จดัการส่ิงแวดลอ้ม (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 2561) 

นอกจากน้ีผลประโยชน์ท่ีบริษทัจะได้รับจากการเขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์

แห่งประเทศไทยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นประโยชน์ต่อบริษทัซ่ึงมีการปรับโครงสร้างให้

มีระบบการปฏิบติังานแบบมืออาชีพ สามารถจดัสรรผลประโยชน์ภายในครอบครัวได ้และสะทอ้น

มูลค่าธุรกิจท่ีแท้จริงตามราคาตลาด (2) ด้านเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารอย่างโปร่งใส รวมทั้ง

ระบบบญัชีท่ีมีการควบคุมอยา่งมีมาตรฐาน (3) ดา้นการเติบโตดว้ยวิธีการเพิ่มช่องทางในการระดม
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ทุนท่ีสามารถช่วยยกระดบัภาพลกัษณ์และช่ือเสียงให้กบับริษทั ตลอดจนการเพิ่มโอกาสในการ

สร้างพนัธมิตรทางธุรกิจ (สันติ กีระนนัทน์, 2560: 12)  

อย่างไรก็ตามแนวทางการน าบริษทัเขา้สู่ตลาดหลกัทรัพยไ์ดอ้าจเป็นเร่ืองท่ีจะตอ้งใช้

เวลาในการท าความเขา้ใจในแน่ชัด บริษทัตอ้งมีคุณสมบติัท่ีผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดทั้งคุณภาพและ

ปริมาณ ภายใต้กฎหมายและข้อก าหนดท่ีเก่ียวข้อง รวมทั้ งต้องสามารถตรวจสอบได้ โดยมี 5 

ขั้นตอน ไดแ้ก่ ตรวจสอบและเปล่ียนแปลง แปรสภาพ ยื่นเอกสาร กระจายหุ้นสู่ประชาชน เขา้จด

ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์(ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 2560: 20) 

จะเห็นไดว้า่การท่ีองคก์ารสามารถพฒันาไปสู่จุดยืนท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการของ

บริษัทท่ีต้องการจดทะเบียนน าหุ้นเข้าซ้ือขายในตลาดหลักทรัพย์ได้ โดยต้องมีการวางแผน

ปฏิบัติการหรือการก าหนดกลยุทธ์เพื่ อช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพมากข้ึนภายใต้การ

เปล่ียนแปลงจากปัจจยัแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก พร้อมทั้งการเช่ือมโยงไปยงัมาตรการท่ี

สามารถปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์ กระบวนการปฏิบติังาน เทคโนโลยีสารสนเทศ โครงสร้างและ

ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร (ทวศีกัด์ิ สูทกวาทิน, 2550: 141-144) 

การปรับกลยุทธ์เป็นผลกระทบต่อพนกังานผูป้ฏิบติังานโดยตรง เน่ืองจากท าให้การ

ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีเคยปฏิบัติอยู่ด้วยความคุ้นเคยมาตลอด นับตั้ งแต่บริษัทเกิดการ

เปล่ียนแปลงไป เพื่อใหไ้ดม้าตรฐานตามท่ีตลาดหลกัทรัพยก์ าหนด สร้างความไม่พอใจและเกิดการ

ต่อตา้น โดยมีสาเหตุมาจากความกลวัผลกระทบท่ีเกิดข้ึนต่อตนเองจากอุปนิสัยส่วนบุคคล การขาด

ความเขา้ใจในวตัถุประสงค์ของการเปล่ียนแปลงและการขาดความเช่ือมัน่ในตวัผูน้ า รวมทั้งการ

รับรู้ท่ีแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548: 315-316) 

การเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบติังานเพื่อให้ได้มาตรฐานสามารถตรวจสอบได้ ท าให้

ปริมาณของงานเพิ่มมากข้ึนภายในระยะเวลาท่ีสั้ นลง เกิดความระมดัระวงักลัวการปฏิบัติงาน

ผิดพลาด การปรับโครงสร้างองค์การท่ีมีการปรับเปล่ียนบทบาทหน้าท่ี ซ่ึงท าให้พนกังานไม่เขา้ใจ

ในบทบาทใหม่ของตัวเองท่ีได้รับ มีการแบ่งแยกงานตามฝ่ายท่ีชัดเจนข้ึน อีกทั้ งกฎระเบียบ

ขอ้บงัคบัท่ีเพิ่มเขา้มาและมีรูปแบบการบริหารท่ีเปล่ียนแปลงไป ส่งผลกระทบต่อตวัพนกังานทั้ง

ทางดา้นสุขภาพกายและสุขภาพจิต ตลอดจนพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีเปล่ียนแปลงไป เกิดการ

ปฏิบติังานท่ีไม่เป็นระบบ ส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพลดลง น าไปสู่ปัญหาการขาด

งานและลาออกในท่ีสุด (มลัลิกา ตน้สอน, 2544: 90-94) 
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สถานการณ์ดังกล่าวอธิบายให้ทราบถึงสภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีองค์การต้องการ

จะตอ้งละลายพฤติกรรมเดิม โดยช้ีน าให้พนักงานรับรู้ถึงความจ าเป็นท่ีองค์การจะตอ้งเขา้สู่การ

เปล่ียนแปลงเน่ืองจากปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก เพื่อเป็นการลดแรงดึง (Restrain Force) ท่ีเกิด

จากพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนักงาน รวมถึงการกระตุน้ด้วยกลยุทธ์เพื่อการ

เปล่ียนแปลงและพฒันา รวมทั้งเพื่อให้เกิดแรงดนั (Driving Force) ท่ีมากกว่าแรงดึงท่ีฉุดร้ังไม่ให้

เกิดการเปล่ียนแปลง พร้อมกบัการคงสภาพพฤติกรรมนั้นไวเ้พื่อไม่ให้เกิดการกลบัไปสู่สภาพเดิม

ก่อนมีการเปล่ียนแปลง (Lewin, 1947: 5-41) 

บริษทั A จ ากดั เป็นองค์การหน่ึงท่ีสนใจเขา้ไปสู่ตลาดหลกัทรัพย ์โดยเป็นบริษทัท่ีมี

รูปแบบการบริหารงานในลกัษณะธุรกิจครอบครัวตั้งแต่ปี พ.ศ. 2537 (บริษทั A จ ากดั, 2558ก: 4) 

จนเกิดการเปล่ียนแปลงคร้ังส าคญัในปี พ.ศ. 2556 ท่ีมีทุนจดทะเบียน 10 ลา้นบาท ลูกหน้ีเช่าซ้ือใน

บญัชีประมาณ 133 ลา้นบาท จ านวนสาขาทั้งหมด 5 สาขา (ประกอบผล – ออดิท, 2557) โดยใชก้าร

แบ่งสมาชิกในครอบครัวไปบริหารดูแลแต่ละสาขา ภายใตโ้ครงสร้างองคก์ารเป็นแบบง่ายหรือแบบ

แบนราบ (Flat) ต่อมาในปี พ.ศ. 2558 ไดมี้การเพิ่มทุนจดทะเบียนเป็น 500 ลา้นบาท พร้อมกบัการ

เปิดสาขาเพิ่มอีก 7 สาขา รวมทั้งส้ินเป็นจ านวน 12 สาขาทัว่ประเทศ ประกอบกบัการดึงตวัสมาชิก

ในครอบครัวกลบัมาบริหารงานท่ีส านักงานใหญ่ และการว่าจา้งบุคคลภายนอกไปดูแลสาขาอ่ืน

ทดแทน จนถึงปัจจุบนัขอ้มูล ณ ส้ินงวดบญัชีไตรมาสท่ี 2 พ.ศ. 2561 มีทุนจดทะเบียนทั้งส้ิน 700 

ลา้นบาท ร่วมกบัมีลูกหน้ีเช่าซ้ือในบญัชีประมาณ 1,800 ลา้นบาท (ส านกังานอีวาย, 2561: 1-8) 

ในขณะท่ีคณะกรรมการบริหารของบริษัท A จ ากัด ได้เล็งเห็นถึงการเติบโตอย่าง

รวดเร็วของธุรกิจ พร้อมกบัวิสัยทศัน์ในการสร้างความย ัง่ยืน จากกรณีศึกษาของบริษทั ศรีสวสัด์ิ 

พาวเวอร์ 1979 จ  ากัด (มหาชน) ท่ีมีลักษณะพื้นฐานท่ีใกล้เคียงกัน เป็นบริษัทท่ีด าเนินธุรกิจ

ให้บริการสินเช่ือแบบมีหลักประกัน และมาจากธุรกิจครอบครัวเช่นเดียวกัน หลังจากเข้าจด

ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์มีมูลค่าหลกัทรัพยต์ามราคาตลาด ส้ินปี พ.ศ. 2558 คิดเป็น 48,000 ลา้น

บาท (ฝ่ายสรรหาบริษัทจดทะเบียน เอ็ม เอ ไอ สายงานผูอ้อกหลักทรัพย์ ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง

ประเทศไทย, 2559: 152-166) 

แต่อยา่งไรก็ตามคณะกรรมการบริหารของบริษทั A จ ากดั ไดเ้ร่ิมประชุมในการหาวิธี

ให้บริษัทมีความพร้อมต่อสภาพแวดล้อมในปัจจุบันท่ีมีความผนัผวนอยู่ตลอดเวลา อีกทั้ งยงั

สามารถส่งต่อธุรกิจให้แก่ทายาทรุ่นต่อไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงไดผ้ลสรุปร่วมกนัในการท่ีจะ
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น าบริษทัเขา้จดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชน รวมทั้งน าหุ้นของบริษทัเขา้ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพย์

แห่งประเทศไทย (บริษทั A จ ากดั, 2558ข) 

สภาพการของบริษทั A จ ากดั ปัจจุบนัอยู่ในขั้นตอนแรกของการน าบริษทัเขา้สู่ตลาด

หลกัทรัพย ์ซ่ึงตอ้งมีการตรวจสอบความเปล่ียนแปลงโครงสร้างกลุ่มบริษทัให้เกิดความโปร่งใส

ร่วมกบัการสรรหากรรมการบริษทัท่ีมีธรรมาภิบาล พร้อมกบัการปรับระบบการด าเนินงานของ

บริษทัในด้านบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ด้านระบบขอ้มูลทางบญัชีท่ีไดม้าตรฐาน รวมทั้งระบบในการ

ประมวลผลท่ีรวดเร็ว ส่งผลต่อการจดัท ารายงานการเงินท่ีมีประสิทธิภาพตามขอบเขตเวลา และดา้น

ระบบควบคุมภายในท่ีจะตอ้งมีโครงสร้างองคก์ารท่ีเหมาะสมสามารถตรวจสอบได ้ซ่ึงส่งผลใหเ้กิด

พฤติกรรมการต่อตา้นในองคก์ารข้ึนมา (สันติ กีระนนัทน์, 2560: 12) 

ผูบ้ริหารมีส่วนส าคญัท่ีช่วยให้สามารถจดัการแรงตา้นจากการเปล่ียนแปลงได้ โดย

อาศยัการสร้างความเขา้ใจกบัพนักงาน รวมถึงเทคนิคส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพในการให้ความรู้

ส าหรับการเปล่ียนแปลง เพื่อให้พนกังานเขา้ใจถึงเหตุผลท่ีส่งผลใหอ้งคก์ารตอ้งมีการเปล่ียนแปลง 

รวมถึงประโยชน์ท่ีพนกังานจะไดรั้บ (ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545: 130) ซ่ึงเป็นการสร้างการรับรู้

ในการเปล่ียนแปลงให้กบัพนักงาน หากเกิดการรับรู้แล้วจะน าไปสู่กระบวนการจดัเรียงเร่ืองราว 

รวมถึงการตีความส่ิงท่ีรับรู้มานั้น และตอบสนองออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม (เนตร์พณัณา ยา

วริาช, 2556: 276-278) 

ผูว้ิจยัไดเ้ห็นถึงความส าคญัของการรับรู้ของพนักงานต่อสาเหตุของการเปล่ียนแปลง

ปัจจยัภายในและภายนอกองค์การ ท่ีเกิดข้ึนจากการตดัสินใจเปล่ียนแปลงองค์การเพื่อเขา้สู่ตลาด

หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ของบริษทั A จ ากดั ซ่ึงท าใหก้ารต่อตา้นในการเปล่ียนแปลงลดนอ้ยลง 

รวมถึงเกิดประสิทธิภาพและความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการกบั

ฝ่ายบริหาร ตลอดจนความคิดเห็นต่อกลยุทธ์เพื่อสร้างการเปล่ียนแปลงและพฒันาตามเป้าหมาย

หลกัของบริษทั ในการเขา้สู่ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยและสร้างความย ัง่ยนืใหก้บัผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสียทุกคน ดงันั้น ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีส่งผล

ต่อพฤติกรรมการต่อต้านการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันา

องค์การ กรณีศึกษา : บริษทั A จ ากดั เพื่อเป็นประโยชน์ส าหรับผูบ้ริหารในการวางแผน รวมทั้ง

ก่อใหเ้กิดแนวทางในการจดัการการต่อตา้น และกลยทุธ์การเปล่ียนแปลงและพฒันา เพื่อใหส้ามารถ

บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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2. วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

2.1 เพื่อศึกษาระดับการรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การทั้ งปัจจัยภายในและ

ภายนอกของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั A จ ากดั 

2.2 เพื่อศึกษาระดบัพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนักงาน กรณีศึกษา

บริษทั A จ ากดั 

2.3 เพื่อวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การของพนกังาน 

กรณีศึกษาบริษทั A จ ากดั 

2.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยทุธ์การ

จดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั A จ ากดั 

 

3. สมมติฐานของการวจัิย 

3.1 การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การของปัจจยัภายในส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร 

3.2 การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองคก์ารของปัจจยัภายนอกส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร 

3.3 พฤติกรรมการต่อต้านการเปล่ียนแปลงองค์การมีความสัมพนัธ์กับกลยุทธ์การ

จดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร 

 

4. ขอบเขตของการวจัิย 

การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจเพื่อศึกษาถึงการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

องค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลง

และพฒันาองคก์าร กรณีศึกษา : บริษทั A จ ากดั โดยก าหนดขอบเขตการวจิยัดงัน้ี 

4.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

ผูว้ิจยัได้ศึกษาถึงแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการรับรู้สาเหตุของการ

เปล่ียนแปลงองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การจดัการเพื่อ

เปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ กรณีศึกษา : บริษทั A จ ากดั ซ่ึงผูว้ิจยัได้ศึกษาคน้ควา้จากขอ้มูล

เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ (1) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองค์การ (2) 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ (3) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มทาง

ธุรกิจ (4) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง (5) แนวคิดและทฤษฎี

เก่ียวกบักลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร (6) ประวติัความเป็นมาของบริษทั A 

จ ากดั (7) การเตรียมความพร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและน าหุ้นเขา้ซ้ือขายในตลาด

หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (8) งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

4.2 ขอบเขตดา้นประชากร 

ผูว้ิจยัได้ก าหนดประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานของบริษทั A 

จ ากดั ตั้งแต่ระดบัเจา้หนา้ท่ีข้ึนไป จ านวน 418 คน (อดิศร เอกวรานุกูลศิริ, 2561) และค านวณกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีเหมาะสมดว้ยสูตร เทโร ยามาเน่ ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไม่นอ้ย

กวา่ 205 คน 

4.3 ขอบเขตดา้นตวัแปร 

ผูว้จิยัไดพ้ฒันาตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัจากการทบทวนวรรณกรรมมี

รายละเอียดดงัน้ี 

4.3.1 ตวัแปรดา้นการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การจากปัจจยั

ภายใน (7S) ประกอบด้วย โครงสร้าง (Structure) กลยุทธ์ (Strategy) ระบบ (System) รูปแบบ 

(Style) การบริหารจดัการบุคคล (Staff) ทกัษะ (Skill) และค่านิยมร่วม (Shared Value) 

4.3.2 ตัวแปรด้านการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจัย

ภายนอก (PEST) ประกอบด้วย การเมือง (Political) เศรษฐกิจ (Economic) สังคม (Social) และ

เทคโนโลย ี(Technology) 

4.3.3 ตวัแปรด้านพฤติกรรมการต่อต้าน ประกอบด้วย ทศันคติในงาน 

พฤติกรรมการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพของงาน 

4.3.4 ตวัแปรดา้นกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ 

ประกอบดว้ย การปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์ขององค์การ การปรับเปล่ียนเทคโนโลยีและโครงสร้าง

องคก์ารใหม่ การปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และการเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง

พนกังานในองคก์าร 

4.4 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 

ผูว้ิจยัไดร้ะบุพื้นท่ีในการเก็บขอ้มูล คือ สาขาของบริษทั A จ ากดั จ านวน

ทั้งส้ิน 12 สาขา ประกอบดว้ย สาขานครปฐม (ส านกังานใหญ่) สาขาราชบุรี สาขากาญจนบุรี สาขา
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สุพรรณบุรี สาขานครราชสีมา สาขาชลบุรี สาขาขอนแก่น สาขาพิษณุโลก สาขาสระบุรี สาขา

อุบลราชธานี สาขานครสวรรค ์และสาขาสุราษฎร์ธานี 

4.5 ขอบเขตดา้นระยะเวลา 

ผูว้ิจยัไดก้  าหนดระยะเวลาในการด าเนินการตั้งแต่เดือน มกราคม 2562 – 

เมษายน 2562 เร่ิมต้นจากการสร้างประเด็นปัญหาการวิจยั การก าหนดวตัถุประสงค์การศึกษา 

ทบทวนวรรณกรรม เก็บขอ้มูล สรุปผลและอภิปรายผล 

 

5. กรอบแนวคิดการวจัิย 

การวิจัยคร้ังน้ีก าหนดกรอบแนวคิดเก่ียวกับการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

องค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลง

และพฒันาองค์การ กรณีศึกษา : บริษทั A จ ากดั จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งไดก้รอบ

แนวคิดในการวจิยั ดงัภาพท่ี 1 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดของการวจิยั 
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6. ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจัิย 

6.1 ทราบถึงสาเหตุการเปล่ียนแปลงองคก์ารทั้งปัจจยัภายในและภายนอกของพนกังาน 

ส าหรับใช้เป็นแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาการส่ือสารถึงสาเหตุหรือความจ าเป็นในการ

เปล่ียนแปลงต่างๆ ของบริษทัใหพ้นกังานรับทราบและเขา้ใจมากยิง่ข้ึน 

6.2 ทราบถึงพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนกังาน ส าหรับใชเ้ป็นแบบ

แผนในการปรับเปล่ียนทศันคติการปฏิบติังาน รวมทั้งการส่งเสริมพฤติกรรมการปฏิบติังานร่วมกบั

ผูอ่ื้น และพฒันาประสิทธิภาพของงานใหดี้ยิง่ข้ึน  

6.3 ทราบถึงความส าคญัในแต่ละปัจจยัทั้งปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ซ่ึงส่งผลต่อ

พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การจดัการเพื่อการพฒันาองค์การ โดยการเลือก

ปรับปรุงแกไ้ขปัจจยัตามล าดบัความส าคญัและยงัสามารถลดพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง

ของพนกังาน 

6.4 ทราบถึงความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การ

จดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ เพื่อน าไปบูรณาการเข้าเป็นส่วนหน่ึงของนโยบาย

บริหารดา้นต่างๆ ของผูบ้ริหาร และการบรรลุเป้าหมายของบริษทัในการเขา้สู่ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง

ประเทศไทย 

6.5 ทราบถึงประโยชน์จากการเปล่ียนแปลงองค์การส าหรับพนักงานบริษทั A จ ากดั 

เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการปรับปรุงการปฏิบติังานของตนเองและลดพฤติกรรมการต่อตา้นท่ีอาจส่งผล

ต่อความสุขในการปฏิบติังาน รวมทั้งยงัสามารถใชเ้ป็นตน้แบบให้แก่พนกังานในองคก์ารอ่ืนๆ ท่ีมี

ลกัษณะใกลเ้คียงกนั 

6.6 ทราบถึงความส าเร็จในการด าเนินกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันา

ของบริษทัส าหรับพนัธมิตรคู่คา้ สามารถน าไปใช้เป็นขอ้มูลในการตดัสินใจร่วมลงทุนและการ

ด าเนินธุรกิจร่วมกนักบับริษทั อีกทั้งยงัมีส่วนช่วยเสริมสร้างภาพลกัษณ์และความน่าเช่ือถือส าหรับ

ลูกคา้ท่ีจะเขา้มาใชบ้ริการ 

6.7 ทราบถึงแนวคิดการเปล่ียนแปลงองค์การส าหรับบริษัทอ่ืนๆ เพื่อเตรียมความ

พร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษัทมหาชน รวมทั้ งการพิจารณาการน าหุ้นเข้าซ้ือขายในตลาด

หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย สามารถน าไปใชเ้ป็นทิศทางการก าหนดกลยุทธ์ทางการจดัการเพื่อลด

พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดจากปัจจยัภายนอกท่ียากต่อการควบคุมในอนาคต

ต่อไป 
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7. นิยามศัพท์ทีใ่ช้ในการวจัิย 

7.1 สาเหตุของการเปล่ียนแปลง หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจในการจด

ทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและน าหุ้นเขา้ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยของบริษทั A 

จ ากดั โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ปัจจยัภายในซ่ึงเป็นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีสามารถ

ควบคุมได ้และปัจจยัภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารท่ีส่งผลกระทบต่องค์

การและไม่สามารถควบคุมได ้

7.1.1 ปัจจัยภายใน โดยเก่ียวข้องกับหลัก 7s ของ McKinsey ในการ

วิเคราะห์ซ่ึงประกอบด้วย (1)โครงสร้าง (Structure) หมายถึง ลกัษณะโครงสร้างองค์การปัจจุบนั

ของบริษทั A จ ากดั (2) กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง การวางแผนกิจกรรมต่างๆ ท่ีมีเป้าหมายในการ

เข้าจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ของบริษัท A จ ากัด (3) ระบบ (System) 

หมายถึง ระบบการปฏิบติังานของบริษทั A จ ากดั ทั้งกระบวนการ ขั้นตอน และเคร่ืองมือท่ีใช้ใน

การปฏิบติังาน (4) รูปแบบ (Style) หมายถึง รูปแบบในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารบริษทั A จ ากดั 

(5) การบริหารจดัการบุคคล (Staff) หมายถึง การบริหารจดัการพนกังานในบริษทั A จ ากดั ทั้งดา้น

การบริหารและการพฒันาบุคคล (6) ทกัษะ (Skill) หมายถึง ความเช่ียวชาญของบริษทั A จ ากัด 

โดยรวม และ (7) ค่านิยมร่วม (Shared Value) หมายถึง ความเช่ือร่วมของบริษทั A จ ากดั ท่ีจะส่งผล

ใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จ 

7.1.2 ปัจจัยภายนอก โดยเก่ียวข้องกับหลัก PEST ในการวิเคราะห์ซ่ึง

ประกอบดว้ย (1) การเมือง (Political) หมายถึง การเกิดข้ีนและการเปล่ียนแปลงของนโยบายต่างๆ 

ของภาครัฐ (2) เศรษฐกิจ (Economic) หมายถึง สภาวะทางเศรษฐกิจของประเทศ (3) สังคม (Social) 

หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการด าเนินชีวติประจ าวนัและพฤติกรรมของผูบ้ริโภค และ (4) เทคโนโลย ี

(Technology) หมายถึง ปัจจยัท่ีเกิดจากการวิวฒันาการทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงมีความส าคญั

ต่อการประกอบธุรกิจในยคุปัจจุบนั 

7.2 การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการทางความคิดของ

พนักงานท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมการปฏิบติังานท่ีมีการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากการปรับเปล่ียน

กระบวนการขององคก์าร เพื่อเตรียมความพร้อมการจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและน าหุ้นเขา้ซ้ือ

ขายในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย  

7.3 พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีเป็นโทษต่อบริษทัฯ 

ทั้งในรูปแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซ่ึงแสดงออกมาจากพนกังานในสภาพแวดลอ้มการ
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ปฏิบติังานท่ีมีการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากการเตรียมความพร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชน

และน าหุ้นเข้าซ้ือขายในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ประกอบด้วย (1) ทัศนคติในงาน 

หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของพนักงานบริษทั A จ ากดั ต่องานท่ีท า (2) พฤติกรรมการปฏิบติังาน 

หมายถึง การกระท าท่ีแสดงออกต่อการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท A จ ากัด และ (3) 

ประสิทธิภาพของงาน หมายถึง ความสามารถของพนกังานบริษทั A จ ากดั ในการท าให้เกิดผลจาก

การปฏิบติังาน 

7.4 กลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร หมายถึง เคร่ืองมือท่ีช่วยใน

การปรับปรุงหรือพฒันาองคก์าร ประกอบดว้ย 4 มาตรการ คือ (1) การปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์ของ

องค์การ หมายถึง การปรับปรุงในด้านต่างๆ ของบริษัท A จ ากัด สามารถตอบสนองต่อการ

เปล่ียนแปลงของปัจจัยแวดล้อมทั้ งภายในและภายนอก (2) การปรับเปล่ียนเทคโนโลยีและ

โครงสร้างองค์การ หมายถึง การปรับเทคโนโลยีและโครงสร้างของบริษทั A จ ากดั เพื่อเช่ือมโยง

งานเขา้กบัพนกังานและแผนกหรือฝ่ายงานต่างๆ (3) การปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

หมายถึง การปรับปรุงระบบการจดัการของบริษทั A จ ากดั ซ่ึงเก่ียวกบัดา้นทรัพยากรมนุษย ์และ (4) 

การเสริมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในองค์การ หมายถึง การใช้กลยุทธ์ต่างๆ เพื่อให้

กระบวนการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลต่างๆ ภายในบริษทั A จ ากดั ด าเนินไปอยา่งราบร่ืนและมี

ประสิทธิภาพ 

7.5 พนักงาน หมายถึง พนักงานของบริษทั A จ ากัด ท่ีมีขอบเขตหน้าท่ีตั้ งแต่ระดับ

เจา้หนา้ท่ีข้ึนไป ซ่ึงไดรั้บผลกระทบโดยตรงจากการเตรียมความพร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษทั

มหาชนและน าหุน้เขา้ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

7.6 บริษทั หมายถึง บริษทั A จ ากดั ท่ีด าเนินธุรกิจให้บริการทางดา้นการเงินแบบเช่า

ซ้ือ ประกอบดว้ยสาขาทั้งหมด 12 สาขา ไดแ้ก่ (1) สาขานครปฐม (ส านกังานใหญ่) (2) สาขาราชบุรี 

(3) สาขากาญจนบุรี (4) สาขาสุพรรณบุรี (5) สาขานครราชสีมา (6) สาขาชลบุรี (7) สาขาขอนแก่น 

(8) สาขาพิษณุโลก (9) สาขาสระบุรี (10) สาขาอุบลราชธานี (11) สาขานครสวรรค ์และ (12) สาขา

สุราษฎร์ธานี ซ่ึงอยูร่ะหวา่งการเตรียมความพร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและน าหุ้น

เขา้ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงองค์การและพฤติกรรม

การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงจากพนกังานของบริษทั 

7.7 ตลาดหลกัทรัพย ์หมายถึง ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (Stock Exchange of 

Thailand: SET) ท าหน้าท่ี เป็นตลาดรอง (Secondary Market) ซ่ึ งเป็นตัวกลางในการซ้ือขาย
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หลักทรัพย์ประเภทตราสารหน้ี ตราสารทุน และตราสารอนุพนัธ์ หลังจากท่ีได้ออกขายให้กับ

ประชาชนทัว่ไปในตลาดแรก โดยเป็นผูก้  าหนดกฎเกณฑ ์ระเบียบ ขอ้บงัคบั ส าหรับบริษทั A จ ากดั 

และบริษทัทัว่ไปท่ีมีความประสงคน์ าหุน้เขา้มาซ้ือขายในตลาดรองแห่งน้ี  
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

ในการศึกษาเร่ืองการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม

การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร กรณีศึกษา : 

บริษทั A จ ากดั ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร รวมถึงงานวจิยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยก าหนด

ประเด็นในการน าเสนอเป็นล าดบั ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองคก์าร 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ 

4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบักลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร 

6. ประวติัความเป็นมาของบริษทั A จ ากดั 

7. การเตรียมความพร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและการน าหุน้เขา้ซ้ือขาย

ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

8. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการเปลีย่นแปลงองค์การ 

จากสภาวะแวดล้อมของโลกในยุคปัจจุบันท่ี มีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

โดยเฉพาะเทคโนโลยีและการส่ือสารมีจุดเร่ิมตน้ตั้งแต่ยุคการปฏิวติัอุตสาหกรรมเป็นตน้มา ซ่ึง

ผูบ้ริหารองค์การตอ้งยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

นั้นเป็นส่ิงท่ีอยูใ่กลต้วั จึงมีความจ าเป็นท่ีธุรกิจหรือองคก์ารตอ้งมีการปรับตวัเพื่อการเอาตวัรอดให้

ได ้(Ivancevich, Konopaske, และ Matteson, 2014: 505) 

1.1 ความหมายของการเปล่ียนแปลงองคก์าร 

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545: 33)ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองค์การ

เอาไวว้า่ หมายถึงกระบวนการท่ีเกิดจากการวางแผนระยะยาว เพื่อสร้างการเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึน
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ภายในองค์การ โดยมีวตัถุประสงค์หลกั 2 ประการ คือ เพื่อแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบัตวัองค์การ และ

เพื่อปรับตวัองคก์ารเองใหเ้กิดความกา้วหนา้และพฒันาศกัยภาพท่ีสูงข้ึน 

เช่นเดียวกบันิยามของมลัลิกา ต้นสอน (2544: 161) อธิบายว่า การเปล่ียนแปลง คือ 

กระบวนการหรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนและอาจเป็นผลกระทบกบัระบบการปฏิบติังาน ท าให้มีการ

ปรับตวัจากรูปแบบเดิม ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นสภาพการณ์ท่ีเกิดข้ึนอยา่งปกติในทุกช่วงเวลาดว้ยความ

รวดเร็วท่ีเพิ่มข้ึนกวา่สมยัก่อน รวมถึงมีความซับซ้อนและความรุนแรงต่อการปฏิบติังานหรือการ

ด ารงชีวติในองคก์าร 

ใน ขณ ะ ท่ี  Certo และ  Certo (2012: 340-342) ระ บุ ค วามหม าย ท่ี เก่ี ย วกับ ก าร

เปล่ียนแปลงองคก์าร เป็นกระบวนการในการบริหารองคก์ารท่ีด ารงอยูอ่ยา่งมีประสิทธิผลท่ีสูงข้ึน 

รวมถึงการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยอาจเกิดข้ึนกบัส่วนใดขององคก์ารก็ได ้ซ่ึงเป็นปกติ

ขององคก์ารสมยัใหม่ท่ีตอ้งการการเปล่ียนแปลงเพื่อรองรับการปรับเปล่ียนตามบริบทของโลก โดย

การเปล่ียนแปลงเพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององค์การจะข้ึนอยู่กับกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับปัจจยั 3 

ประการ คือ คน โครงสร้าง และเทคโนโลยี 

ส าหรับแนวคิดของเนตร์พณัณา ยาวิราช (2556: 309-314) สรุปว่า การเปล่ียนแปลง

องค์การ คือ กระบวนการท่ีท าให้องค์การมีการปฏิบัติงานให้บรรลุว ัตถุประสงค์อย่างมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยจะเก่ียวขอ้งกบัส่วนต่างๆ ขององค์การ เพื่อให้องค์การเกิดการปรับตวั

สามารถตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปได ้โดยมีการเปล่ียนแปลงในเร่ืองท่ีส าคญัอยู ่3 

ดา้น ไดแ้ก่ องค์ประกอบท่ี 1 ดา้นบุคคล ประกอบด้วย ทศันคติ ผูน้ าการเปล่ียนแปลง การพฒันา

หรือส่งเสริมทกัษะการส่ือสารและการปฏิบติังานให้พนักงาน การจูงใจ องค์ประกอบท่ี 2 ด้าน

โครงสร้าง ประกอบดว้ย การปรับโครงสร้างองคก์าร นโยบาย สายบงัคบับญัชา การกระจายอ านาจ 

องค์ประกอบท่ี 3 ด้านเทคโนโลยี เป็นการน าเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีทันสมัย เข้ามาช่วยในการ

ปฏิบติังานทุกส่วนขององคก์าร 

จากความหมายของการเปล่ียนแปลงองค์การ สามารถอธิบายได้ว่าการน าไปสู่

กระบวนการท่ีช่วยให้องค์การบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการดว้ยวิธีการปรับปรุงแกไ้ข รวมถึงการ

พัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้องค์การสามารถด ารงอยู่ได้ใน

สภาพแวดลอ้มปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงผูว้ิจยัน ามาใชใ้นการก าหนดท่ีมาและ

ความส าคญัของงานวจิยั 

1.2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง และรูปแบบของการเปล่ียนแปลงองคก์าร 
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การเปล่ียนแปลงขององค์การมี 2 ลักษณะ คือ การเปล่ียนแปลงแบบตอบสนองต่อ

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยา่งกะทนัหนั และการเปล่ียนแปลงแบบวางแผนโดยก าหนดเป้าหมาย จากนั้นจึง

ท าการคน้ควา้ วิเคราะห์ วางแผน และลงมือท า เพื่อให้องค์การเกิดการเปล่ียนแปลงตามเป้าหมาย 

มลัลิกา ตน้สอน (2544: 161-163) 

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2545: 34-40) ได้แบ่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง

ออกเป็น 2 ปัจจยั ดงัน้ี 

ปัจจยัท่ี 1 ปัจจยัภายนอกท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มท่ีอยู่ภายนอก

ขอบเขตขององค์การ แต่มีความสัมพนัธ์โดยตรงและโดยอ้อมกับการด าเนินงานขององค์การ 

แบ่งเป็น 4 ประการ ไดแ้ก่ 

1.1 การเปล่ียนแปลงทางด้านแรงงาน เน่ืองจากความหลากหลายของ

ตลาดแรงงานในประเทศไทยท่ีมากข้ึน ทั้งดา้นเพศท่ีมีแรงงานสตรีเขา้มาเป็นทางเลือก ประกอบกบั

ดา้นการศึกษาท่ีสูงข้ึน ส่งผลต่อความตอ้งการดา้นผลประโยชน์ ร่วททั้งทศันคติหรือค่านิยมในการ

ปฏิบติังานเปล่ียนแปลงไป 

1.2 การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและทิศทางตลาด ท่ีก่อให้เกิดภาวะ

วิกฤตทางเศรษฐกิจหรือชะลอตวั รวมถึงดา้นตรงขา้ม คือ เศรษฐกิจขยายตวั ยอ่มส่งผลต่อองคก์าร

ในมุมท่ีแตกต่างกนั 

1.3 การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี ส่งผลต่อการบริหารงานและการ

จดัการขอ้มูลดว้ยวธีิการน าความรู้จากเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาช่วยในการปฏิบติังาน 

1.4 การเปล่ียนแปลงทางดา้นกระบวนการโลกาภิวตัน์และขอ้ตกลงระดบั

โลก เกิดจากการพฒันาการติดต่อส่ือสาร การขนส่งและเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใชก้ารเช่ือมโยง

ระหว่างกนัได้ทัว่ทั้ งโลก ซ่ึงยงัคงเก่ียวกบัการแข่งขนัระหว่างประเทศ จึงมีความรวดเร็วและทวี

ความรุนแรงมากข้ึน ส่งผลใหธุ้รกิจตอ้งปรับตวัเพื่อใหส้ามารถด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

ปัจจยัท่ี 2 ปัจจยัภายในท่ีเป็นแรงผลกัดนัท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน

ขององค์การอย่างเป็นระบบภายใต้สภาพแวดล้อมขององค์การ ซ่ึงจะเป็นการสร้างจุดแข็งหรือ

จุดอ่อน โดยผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณาจากปัจจยัส าคญั 4 ประการ ไดแ้ก่ 

2.1 พนักงานเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัท่ีสุดขององค์การ แต่ถ้าเกิด

ปัญหาหรือไม่มีความพร้อมในการบริหารจดัการ ยอ่มส่งผลต่อความสูญเสียในมูลค่ามหาศาล เช่น 
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การลาออกจากงาน ความไม่พอใจในงาน การปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพ การขาดความสามคัคี 

เป็นตน้ 

2.2 โครงสร้างองคก์าร เป็นส่ิงท่ียดึเหน่ียวประสานการปฏิบติังานของฝ่าย

ต่างๆ ให้มีความสอดคลอ้งกบัความสมดุล หากโครงสร้างองคก์ารมีความซบัซ้อน จะส่งผลให้เกิด

ปัญหาในการตอบสนองหรือการตดัสินใจล่าช้า และการเปล่ียนแปลงจ าเป็นตอ้งเกิดข้ึนเพื่อไม่ให้

เกิดอุปสรรคต่อองคก์าร 

2.3 นโยบายการบริหารงานเป็นกรอบ ท่ีใช้ก าหนดแนวทางในการ

ปฏิบติังานขององค์การโดยฝ่ายบริหาร เช่น ด้านการตลาด ด้านการเงิน ด้านการผลิต เป็นตน้ ซ่ึง

ส่งผลโดยตรงต่อทกัษะพนกังานและความสามารถในการแข่งขนัขององคก์าร 

2.4 ผลการด าเนินงานขององค์การท่ีไม่เป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้สามารถ

เป็นแรงผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงเพื่อความอยูร่อด โดยการก าหนดแนวทางในการแกไ้ขเพื่อ

ไม่ใหปั้ญหาลุกลามไปยงัส่วนอ่ืนๆ ขององคก์าร 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548: 309) อธิบายว่ามีปัจจยั 4 ประการท่ีส่งผลต่อการเกิดการ

เปล่ียนแปลงขององคก์าร ไดแ้ก่ 

ประการท่ี 1 การเปล่ียนแปลงทั้งโครงสร้างขององคก์าร ส่งผลต่อสายการบงัคบับญัชา

ท่ีจะต้องมีการติดต่อส่ือสารและการสั่งการ รวมทั้งการตรวจสอบและการประเมินผลของการ

ปฏิบติังาน 

ประการท่ี 2 การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี เน่ืองจากความกา้วหนา้ในยคุปัจจุบนั ทั้งดา้น

ฮาร์ดแวร์ และดา้นซอฟตแ์วร์ ส่งผลใหอ้งคก์ารเร่ิมหนัมาใชร้ะบบอตัโนมติัมากข้ึน เพื่อทดแทนการ

ปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนเป็นประจ า 

ประการท่ี 3 การเปล่ียนแปลงกระบวนการหรือรูปแบบในการปฏิบติังาน รวมถึงการ

ออกแบบสถานท่ีปฏิบติังานใหมี้ความเหมาะสม 

ประการท่ี 4 การเปล่ียนแปลงบุคคล รวมทั้ งกลุ่มผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อนโยบายหรือ

กฎระเบียบท่ีเปล่ียนแปลงไป อีกทั้งการเปล่ียนแปลงพนักงานท่ีจะส่งผลถึงทกัษะมนุษยส์ัมพนัธ์

และความร่วมมือในระหวา่งการปฏิบติังาน 

สมคิด บางโม (2558: 44-47) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงองคก์ารมี 2 

ประเภท คือ (1) ปัจจยัภายนอก ประกอบดว้ย เศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย เทคโนโลยีและ

คู่แข่งขนั และ (2) ปัจจยัภายใน ประกอบดว้ย การเปล่ียนวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ 



  

 

16 

ความสัมพนัธ์ของหน่วยงานในองค์การ ความล้าสมยัของหน้าท่ีท่ีสามารถทดแทนบุคลากรด้วย

เทคโนโลยีและเคร่ืองจกัร การปรับเปล่ียนผูบ้ริหารระดบัสูงหรือผูถื้อหุ้นรายใหญ่ การเปล่ียนแปลง

บุคลากรบางต าแหน่งงานในองค์การ โดยมีรูปแบบในการเปล่ียนแปลง 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ (1) การ

เปล่ียนแปลงตวับุคคลในองค์การทุกระดบั ทั้งในส่วนของผูบ้ริหารระดบัสูง ระดบัรองลงมา และ

ระดบัปฏิบติัการ (2) การเปล่ียนแปลงโครงสร้างขององค์การโดยการจดัรูปแบบขององค์การใหม่ 

และ (3) การเปล่ียนแปลงกระบวนการปฏิบติังานและเทคโนโลยี การใช้ระบบหรือเคร่ืองจกัรท่ี

ทนัสมยั 

จากปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงสามารถสรุปได้ว่าปัจจยัภายในท่ีเกิดจากตัว

องคก์ารเอง และปัจจยัภายนอกซ่ึงเกิดจากส่ิงแวดลอ้มภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยปัจจยัท่ีส าคญั

ท่ีสุดในปัจจุบนั คือ การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงในดา้นอ่ืนๆ ตามมา 

ซ่ึงผูว้ิจยัน าขอ้มูลส่วนน้ีมาใชแ้บ่งปัจจยัในการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงออกเป็น 2 ส่วน คือ 

ปัจจยัภายใน และปัจจยัภายนอก โดยใชเ้ป็นตวัแปรตน้ในการวจิยั นอกจากน้ียงัช่วยในการวิเคราะห์

เพื่อการปรับปรุงและพฒันาแบบสอบถามในส่วนของการรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลง 

1.3 กระบวนการในการเปล่ียนแปลงองคก์าร 

Lewin (1947: 5-41) ได้ค้นพบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิเคราะห์สถานการณ์ของการ

เปล่ียนแปลงเรียกว่าทฤษฎีสนามแรงผลกัดนั (Force Field Theory) โดยในแต่ละสถานการณ์ของ

การเปล่ียนแปลงย่อมมีแรงดนัและแรงดึง (Driving – Restrain Force) ซ่ึงแรงดนัเป็นส่ิงท่ีส่งผลให้

เกิดการเปล่ียนแปลง ส่วนแรงดึงเป็นส่ิงท่ีคอยเหน่ียวร้ัง หรือท าหน้าท่ีในการลดทอนก าลงัของ

แรงดนัลง ถา้หากแรงดนัและแรงดึงเท่ากนัจะเกิดจุดสมดุลซ่ึงท าใหก้ารเปล่ียนแปลงไม่เกิดข้ึน  โดย

กระบวนการของการเปล่ียนแปลงแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ไดแ้ก่ การละลายพฤติกรรม (Unfreezing) 

ระยะก าลงัเปล่ียนแปลง (Changing or Moving) และการรวมตวัของพฤติกรรมใหม่ (Refreezing) 

ทั้งน้ีกระบวนการดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

ระยะท่ี 1 การละลายพฤติกรรม มีเป้าหมายส าคญัในการกระตุน้ทางใจแก่บุคคลหรือ

กลุ่มบุคคลในองคก์าร เกิดความพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง เปรียบเสมือนการละลายน ้ าแข็งให้เป็นน ้ า

ใหม่ ซ่ึงเป็นวธีิการท าลายความเช่ือ ธรรมเนียม ประเพณีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานแบบเก่า อนัมี

สาเหตุมาจากความเคยชินหรือปฏิบติัมานาน โดยการละลายพฤติกรรมช้ีให้เห็นถึงความจ าเป็นใน

การเปล่ียนแปลงโดยการใช้แรงดันเป็นเคร่ืองมือสนับสนุน เช่น การให้รางวลัค่าตอบแทน 

แรงผลกัดนัจากหวัหนา้งาน การสร้างพฤติกรรมกลุ่ม การฝึกอบรม เป็นตน้ 
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ระยะท่ี 2 ระยะก าลังเปล่ียนแปลง เป็นช่วงท่ี เกิดแรงดึงข้ึนจากการต่อต้านการ

เปล่ียนแปลง เช่น เกิดความขดัแยง้ระหวา่งพนกังาน การขาดงานและการลาออกจากงานท่ีสูงข้ึน ท่ี

จะตอ้งท าการลดแรงดึงเพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงตามท่ีตอ้งการ 

ระยะท่ี 3 การรวมตวัของพฤติกรรมใหม่ เป็นขั้นตอนการพฒันาท่ีแรงดนัมากกวา่แรง

ดึงจนถึงจุดท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงตามความตอ้งการ โดยจะตอ้งท าการคงสภาพพฤติกรรมไวค้วบคู่

กบัการเพิ่มก าลังอย่างต่อเน่ือง เปรียบเสมือนการให้ความเย็นในการคงสภาพให้น ้ าเป็นน ้ าแข็ง

ตลอดเวลา ไม่เช่นนั้นพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงจะลดถอยลงหรือหยอ่นยานลง จนกลบัไปสู่สภาพ

เดิมก่อนการเปล่ียนแปลง 

จากแนวคิดและทฤษฎีกระบวนการเปล่ียนแปลงขององค์การ ขั้นท่ีมีความส าคญัมาก

ท่ีสุด คือ ระยะแรกในการเตรียมตวัก่อนการเปล่ียนแปลงและก าหนดกลยุทธ์เพื่อเปล่ียนแปลง

พฒันาเป็นแรงดนั หากในขั้นตอนของการเปล่ียนแปลงจะเกิดการต่อตา้นหรือความขดัแยง้ พฒันา

กลายเป็นแรงดึง ซ่ึงเม่ือมากกว่าแรงดนัจะส่งผลให้การเปล่ียนแปลงไม่ประสบผลส าเร็จ อาจจะ

ประสบความส าเร็จในช่วงระยะเวลาหน่ึงแต่ไม่สามารถคงสภาพการเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งการไวไ้ด้

นาน ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ผูว้ิจยัสามารถน ามาใชเ้ป็นทฤษฎีหลกัในการก าหนดแนวทาง กรอบแนวคิด 

และขอบเขตของการวจิยัน้ี 

 

2. แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้ 

ความหลากหลายของคนแต่ละคนเม่ือไดเ้ห็นหรือไดย้นิส่ิงท่ีเหมือนกนัจะมีความเขา้ใจ

ท่ีแตกต่างกันออกไป ซ่ึงเกิดจากกระบวนการจัดระเบียบเร่ืองราวเฉพาะบุคคล เน่ืองจาก

ประสบการณ์ในอดีต ค่านิยม รวมถึงทศันคติท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นกระบวนการรับรู้จึงมีความส าคญั

เป็นอย่างมากเพื่อการคาดการณ์พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของบุคคล (ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ 

สันติวงศ,์ 2533: 69) 

มลัลิกา ตน้สอน (2544: 22) ให้ความหมายของการรับรู้ไวว้า่ เป็นกระบวนการท่ีบุคคล

เกิดความรู้สึกจากนั้นจึงแปลความต่อส่ิงเร้า โดยจะมีความแตกต่างกนัในการตอบสนองของแต่ละ

ตวับุคคล ซ่ึงจะมีผลต่อพฤติกรรมการการสร้างทศันคติของบุคคลนั้นๆ 

ส าหรับรังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548: 71-75) อธิบายความหมายของการรับรู้เป็น

กระบวนการท่ีบุคคลใชป้ระสาทสัมผสัทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ การเห็น การไดย้ิน การไดก้ล่ิน การล้ิมรส 

และการสัมผสั จากนั้นจึงตีความออกมาเป็นความหมายของสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงจะมีความแตกต่างไป
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ตามแต่ละบุคคลท่ีมีความคิด ความรู้สึก และการแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั โดยแบ่ง

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้แตกต่างกนัในแต่ละบุคคลออกเป็น 3 ปัจจยั ดงัน้ี 

1. ปัจจยัด้านผูรั้บรู้ เกิดจากอิทธิพลส่วนตวัของผูรั้บรู้เอง ได้แก่ ทัศนคติ แรงจูงใจ 

ความสนใจ ประสบการณ์ในอดีต และความคาดหวงั 

2. ปัจจยัดา้นเป้าหมาย เป็นส่ิงท่ีถูกสังเกตไดง่้ายจากการยอมรับและรับรู้ส่ิงท่ีเกิดข้ึน 

ประกอบดว้ย ความใหม่ การเคล่ือนไหว เสียง ขนาด ภูมิหลงั และความใกลเ้คียง 

3. ปัจจยัดา้นสถานการณ์ เป็นเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในสภาพแวดลอ้มภายนอก ส่งผลต่อ

การรับรู้ ประกอบดว้ย เวลา สภาพงาน และสภาพสังคม 

ในขณะท่ีเนตร์พณัณา ยาวิราช (2556: 276-278) สรุปไวว้่า การรับรู้เป็นกระบวนการ

ทางจิตวิทยาในการเลือกเรียนรู้เร่ืองต่างๆ จากส่ิงเร้าท่ีเกิดข้ึน จากนั้นจึงจดัเรียงเร่ืองท่ีรับรู้มาและ

ตีความส่ิงท่ีไดรั้บรู้นั้น โดยจะเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม ประสบการณ์ในอดีต ทศันคติและความ

เช่ือส่วนบุคคล หลงัจากนั้นก็จะเกิดการตอบสนองออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม 

ซ่ึงสอดคล้องกับ Ivancevich, Konopaske, และ Matteson (2014: 90-92) ได้นิยามว่า 

กระบวนการในการรับรู้ เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการทางความคิดท่ีประกอบดว้ยส่ิงเร้าต่างๆ ท่ี

อยูใ่นส่ิงแวดลอ้มของการปฏิบติังาน ร่วมกบักระบวนการรับรู้จากการสังเกต วธีิการเลือก และแปล

ความหมาย ส่งผลต่อไปยงัการตอบสนองออกมาในรูปแบบของทัศนคติ ความรู้สึก แรงจูงใจ 

พฤติกรรมท่ีส่งผลต่อเน่ืองไปถึงผลของการปฏิบติังาน 

นอกจากน้ีส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2549: 8) ไดส้รุปไวว้่าเม่ือ

มนุษยไ์ดพ้บกบัการเปล่ียนแปลงไปจากปกติ การหาขอ้มูลหรือการพูดคุยกนัเพื่อแลกเปล่ียนความ

คิดเห็นถือเป็นเร่ืองปกติทัว่ไป แต่อาจท าให้ขอ้มูลท่ีรับรู้มีความคลาดเคล่ือน ซ่ึงส่งผลต่อทศันคติท่ี

ผิดต่อส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน รวมทั้งอาจเกิดพฤติกรรมในการยบัย ั้งส่ิงท่ีไม่คุน้เคยหรือแตกต่างไปจากเดิม 

สัมผสัไดถึ้งความรู้สึกและพละก าลงัหรือความใส่ใจในการปฏิบติังานลดลง 

จากแนวคิดและทฤษฎีการรับรู้การเปล่ียนแปลงสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้การ

เปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีเกิดจากรวบรวมความรู้สึกท่ีเกิดจากส่ิงเร้า ท่ีมีอยู่ในส่ิงแวดล้อม

ทั่วไป จากนั้นจึงตีความหมายจากประสบการณ์หรือปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีไม่เหมือนกัน ส่งผลให้การ

ตอบสนองออกมาในรูปแบบของทศันคติ ความรู้สึก แรงจูงใจ พฤติกรรม รวมทั้งยงัจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีไม่เหมือนกนั ซ่ึงผูว้ิจยัน ามาใช้ในการก าหนดวตัถุประสงค์ สร้าง

กรอบแนวคิดการวิจยัในส่วนของตวัแปรตามดา้นพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ซ่ึงแบ่ง
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ออกเป็นดา้นทศันคติในงาน พฤติกรรมการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในงาน และน าไปใช้ใน

การปรับปรุงและพฒันาแบบสอบถามในการวจิยั 

 

3. แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการวเิคราะห์สภาพแวดล้อมทางธุรกจิ 

สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจเป็นปัจจยัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงส่งผลกระทบ

ต่อองค์การทั้งทางตรงและทางออ้ม อีกทั้งยงัเป็นผลดีและผลเสียในระยะยาว องค์การจะตอ้งใช้

ความสามารถในการปรับสภาพแวดลอ้มภายในองค์การให้สามารถตอบสนองหรือสอดคลอ้งกบั

สภาพแวดลอ้มภายนอกอยูเ่สมอ ทั้งจากการวเิคราะห์ขอ้มูลและสถานการณ์ รวมถึงการติดตามการ

เปล่ียนแปลง เพื่อใช้เป็นฐานการวางแผนกลยุทธ์ของธุรกิจ เพื่อให้องค์การสามารถตอบโต้การ

เปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเหมาะสม ตลอดจนสามารถด ารงธุรกิจอยูใ่นอุตสาหกรรมไดอ้ยา่งมัน่คง โดย

ปัจจยัสภาพแวดลอ้ของธุรกิจสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ส่วน คือ สภาพแวดล้อมภายในองค์การ 

สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร และสภาพแวดลอ้มต่างประเทศ (สุวฒัน์ ศิรินิรันดร์, 2551: 13-20) 

สามารถอธิบายเพิ่มเติมไดด้งัน้ี 

สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร เป็นปัจจยัท่ีท่ีสามารถควบคุมได ้ซ่ึงผลกัดนัองคก์ารให้

บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดเอาไว ้โดยข้ึนอยูก่บัคุณภาพของปัจจยัเหล่าน้ี โดยเคร่ืองมือท่ี

ใช้ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ประกอบด้วย กระบวนการในห่วงโซ่คุณค่า 

(Value Chain Model) คุ ณ ลักษณ ะ เฉพ าะ  7 ป ระก ารใน องค์ ก าร  (Mc Kinsey 7-S Model) 

ความสามารถหลกัขององคก์าร (Core Competency) ปัจจยัสร้างความส าเร็จของธุรกิจ (Key Success 

Factor) 

สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร เป็นปัจจยัท่ีไม่สามารถควบคุมได ้ซ่ึงส่งผลกระทบทั้ง

คุณประโยชน์และการเกิดโทษต่อองค์การ จากการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาของปัจจยัเหล่านั้น 

องค์การตอ้งให้ความส าคญัพร้อมกบัสร้างความเขา้ใจ เพื่อการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก

องค์การในการเอาตัวรอดและรักษาธุรกิจให้ย ัง่ยืนต่อไป โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิเคราะห์

สภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ ประกอบดว้ย สภาพแวดล้อมทัว่ไป (PEST) สภาพแวดลอ้มทาง

อุตสาหกรรม 

สภาพแวดล้อมต่างประเทศ เป็นปัจจยัท่ีเกิดจากการท่ีองค์การมีส่วนเก่ียวข้องกับ

ต่างประเทศทั้งท่ีองคก์ารตั้งอยูใ่นประเทศก็ตาม ไม่วา่จะเป็นการน าเขา้ ส่งออก การเจรจาติดต่อซ้ือ

ขาย ซ่ึงลักษณะการด าเนินการดังกล่าวอาจมีอุปสรรคและความเส่ียงท่ีองค์การต้องให้ความ
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ระมัดระวัง โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิ เคราะห์สภาพแวดล้อมต่างประเทศ ประกอบด้วย 

สภาพแวดลอ้มระหวา่งประเทศ สภาพแวดลอ้มในประเทศท่ีตั้งองคก์าร สภาพแวดลอ้มในประเทศ

ท่ีเป็นคู่คา้ 

จากแนวคิดและทฤษฎีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางธุรกิจน าไปสู่การวิเคราะห์

สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจมีความส าคญัต่อการปรับตวัเพื่อความอยูร่อด และการสร้างความย ัง่ยืนใน

ระยะยาว ซ่ึงผู ้วิจ ัยใช้เฉพาะการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การ และสภาพแวดล้อม

ภายนอกองคก์าร เน่ืองจากบริษทัท่ีเป็นกรณีศึกษายงัไม่มีการท าธุรกรรมหรือติดต่อกบัต่างประเทศ 

ส่วนเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การจึงเลือกใช้คุณลกัษณะเฉพาะ 7 

ประการในองค์การ (Mc Kinsey 7-S Model) และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกเลือกใช้

สภาพแวดลอ้มทัว่ไป (PEST) 

Waterman, Peters, และ Phillips (1980) ไดอ้ธิบายถึงคุณลกัษณะเฉพาะ 7 ประการใน

องค์การ (Mc Kinsey 7-S Model) เป็นส่ิงท่ีต้องให้ความส าคัญในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายในเน่ืองจากเป็นองค์ประกอบปกติของทุกองค์การ โดยทั้ ง 7 ปัจจัยมีความสัมพันธ์และ

สอดคลอ้งกนัทั้งหมดซ่ึงประกอบดว้ย 

โครงสร้าง (Structure) คือ ลกัษณะโครงสร้างภายในองคก์าร ซ่ึงตอ้งสอดคลอ้งกบักล

ยุทธ์ขององค์การเพื่อสร้างเป็นจุดแข็งข้ึนมา โดยตอ้งมีความชดัเจนดา้นจุดประสงค์ กิจกรรมหรือ

หนา้ท่ีหลกั ขอบเขตอ านาจของบุคลากร และความสามารถในการปรับเปล่ียนโครงสร้าง 

กลยุทธ์ (Strategy) คือ การวางแผนกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์การซ่ึงตอ้งสอดคล้อง

และเหมาะสมต่อการเปล่ียนแปลงไปของสภาพแวดลอ้มภายนอก โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อก าหนด

แนวทางเพื่อความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั เป็นแรงผลกัดนัให้สามารถคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ และเพื่อให้

ผูบ้ริหารทุกคนมีเป้าหมายร่วมกนั 

ระบบ (System) คือ ระบบการปฏิบติังานขององค์การทั้งหมด ซ่ึงตอ้งสอดคล้องกบั

โครงสร้างและกลยุทธ์ขององค์การ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดช้ัดเจนและถูกตอ้ง 

รวมทั้งระบบสารสนเทศ การวางแผน การก าหนดงบประมาณ การควบคุม การจดัซ้ือ การสรรหา

และคดัเลือกพนกังาน การฝึกอบรม และการจ่ายค่าตอบแทน 

รูปแบบ (Style) คือ ทิศทางการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร ซ่ึงมีความส าคญัต่อพนกังาน

ในองคก์ารมากกวา่ค าพูดท่ีใชส่ื้อสารทัว่ไป โดยเฉพาะรูปแบบการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบัสูง 
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ซ่ึงส่งผลต่อการจูงใจในลกัษณะต่างๆ อาทิ สร้างขวญัและก าลงัใจให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงแบ่ง

รูปแบบการเป็นผูน้ าได ้4 แบบ คือ แบบเผด็จการ แบบมีส่วนร่วม แบบประชาธิปไตย แบบเสรีนิยม 

การบริหารจดัการบุคคล (Staff) คือ การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยห์รือสมาชิก

ภายในองค์การทั้ งหมดเป็นส่วนท่ีมีส าคัญอย่างยิ่ง โดยพนักงานท่ีปฏิบัติงานต้องมีความรู้ 

ความสามารถ ทกัษะการปฏิบติังาน ทศันคติและแรงจูงใจท่ีดี ซ่ึงส่งผลต่อการประสบความส าเร็จ

หรือบรรลุผลของงานให้ออกมามีประสิทธิภาพ ครอบคลุมไปถึงงานหลกัของฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

คือ การจดัการคนภายในองค์การให้เหมาะสม ร่วมกบัการฝึกอบรมพฒันาบุคลากร การบริหาร

ค่าตอบแทน การประเมินผลงาน และการโยกยา้ยปรับต าแหน่งหนา้ท่ี 

ทกัษะ (Skill) คือ ความเช่ียวชาญขององค์การโดยรวมท่ีแสดงถึงความช านาญด้วย

ทกัษะการปฏิบติังานในดา้นใดดา้นหน่ึงขององคก์าร ซ่ึงจะส่งผลให้องคก์ารประสบความส าเร็จใน

ดา้นนั้นมากกวา่องคก์ารท่ีไม่มีความเช่ียวชาญ รวมถึงทกัษะของตวัองคก์าร ผูบ้ริหาร และพนกังาน

ทุกระดบั 

 ค่านิยมร่วม (Shared Value) คือ ความเช่ือร่วมขององค์การท่ีจะส่งผลให้ประสบ

ความส าเร็จ เป็นแนวคิดพื้นฐานของแต่ละองคก์ารซ่ึงไม่ไดจ้ดัท าเป็นลายลกัษณ์อกัษร โดยผูบ้ริหาร

หรือองค์การท่ีประสบความส าเร็จมกัจะปลูกฝังค่านิยมให้แทรกซึมไปทุกด้านขององค์การ เช่น 

คุณภาพของผลผลิตหรือการบริการ นวตักรรม ความรวดเร็ว เป็นตน้ 

ในขณะท่ีสุวฒัน์ ศิรินิรันดร์ (2551: 13-18) ได้กล่าวถึงการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายนอกทัว่ไป (PEST Analysis) เป็นปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ทางตรงกับองค์การในด้านการ

ด าเนินงาน แต่จะมีผลกระทบทางออ้มและยากต่อการควบคุมซ่ึงประกอบดว้ย 

ปัจจยัทางการเมือง (Political) คือ การเกิดข้ีนและการเปล่ียนแปลงของนโยบายต่างๆ 

ของภาครัฐบาล เช่น นโยบายพฒันาสังคมและเศรษฐกิจ งบประมาณและการลงทุนจากภาครัฐ 

ความมัน่คงทางการเมือง ขอ้บงัคบักฎหมาย เป็นตน้ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อองค์การทั้งทางบวกและ

ทางลบ โดยองค์การตอ้งพิจารณาถึงนโยบายหรือมาตรการต่างๆ รวมถึงกลุ่มการเมือง การใช้จ่าย

หรือการลงทุนจากภาครัฐ การจดัสรรงบประมาณแผ่นดิน ซ่ึงอาจเป็นโอกาสหรืออุปสรรคต่อ

องคก์ารไดทุ้กขณะ 

ปัจจยัทางเศรษฐกิจ (Economic) คือ สภาวะทางเศรษฐกิจของประเทศ หากมีการเติบโต

จะส่งผลดีต่อธุรกิจ ในทางตรงกนัขา้มถา้เกิดภาวะตกต ่าทางเศรษฐกิจ องคก์ารจะเกิดผลกระทบตาม

ไปด้วย โดยปัจจยัท่ีตอ้งพิจารณาประกอบไปด้วย ภาวะเงินเฟ้อ ภาวะเงินฝืด ผลิตภณัฑ์มวลรวม
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ภายในประเทศ นโยบายทางการเงิน ดชันีผลผลิตอุตสาหกรรม ปริมาณการขายปลีก ร่วมกบัอตัรา

การใชก้ าลงัผลิตภาคอุตสาหกรรม รายไดส่้วนบุคคล ดชันีราคาผูบ้ริโภค ดชันีราคาผูผ้ลิต ตลอดจน

อตัราการว่างงาน อตัราดอกเบ้ียในประเทศและต่างประเทศ นอกจากจะตอ้งวิเคราะห์ตวัช้ีวดัทาง

เศรษฐกิจดังกล่าว องค์การยงัต้องวิเคราะห์ถึงความเช่ือมโยงหรือความสัมพนัธ์ของตวัช้ีวดัต่อ

ผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนดว้ย 

ปัจจยัทางสังคม (Social) คือ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการด าเนินชีวติประจ าวนัและพฤติกรรม

ของผูบ้ริโภค องคก์ารตอ้งติดตามรวมถึงสังเกตการเปล่ียนแปลงนั้น โดยพยายามมองหาโอกาสและ

อุปสรรคเพื่อเตรียมความพร้อมต่อการปรับเปล่ียนองคก์ารให้ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง ปัจจยั

ทางสังคมและวฒันธรรมท่ีส าคญัประกอบด้วย โครงสร้างของประชากร ขนาดของครอบครัว 

คุณภาพของประชากร การยา้ยถ่ินฐานและการเติบโตของเมือง ค่านิยมและพฤติกรรมผูบ้ริโภค 

ปัจจยัทางเทคโนโลยี (Technology) คือ ปัจจยัท่ีเกิดจากการวิวฒันาการทางเทคโนโลยี

สารสนเทศ ซ่ึงมีความส าคญัต่อการประกอบธุรกิจในยคุปัจจุบนั ทั้งต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการ

บริหารงาน การลดตน้ทุนและค่าใช้จ่าย สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดร้วดเร็ว ซ่ึง

เกิดจากการน าเทคโนโลยีเขา้มาใชใ้นองคก์าร การเปล่ียนแปลงดงักลาวส่งผลกระทบต่อองคก์ารทั้ง

ทางบวกและทางลบ โดยองค์การต้องให้ความสนใจทั้ งด้านความสามารถในการเข้าถึงด้าน

ความสามารถของบุคลากร ดา้นความเหมาะสมและความยดืหยุน่ต่อการพฒันาของเทคโนโลย ี

จากแนวคิดและทฤษฎีคุณลักษณะเฉพาะ 7 ประการในองค์การ (Mc Kinsey 7-S 

Model) และการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกทัว่ไป (PEST) สรุปไดว้่าเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความ

เหมาะสมกบับริษทัท่ีใช้เป็นกรณีศึกษา ซ่ึงผูว้ิจยัได้น าไปใช้เป็นตวัแปรการรับรู้สาเหตุของการ

เปล่ียนแปลงปัจจยัภายใน 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้าง กลยุทธ์ ระบบ รูปแบบ การบริหารจดัการ

บุคคล ทกัษะ และค่านิยมร่วม และตวัแปรการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงปัจจยัภายนอก 4 

ด้าน ได้แก่ ด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี รวมทั้ งช่วยในการปรับปรุงพัฒนา

แบบสอบถามในส่วนของการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง 

 

4. แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัพฤติกรรมการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 

ถึงแมว้า่พนกังานจะรับรู้วา่การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อปรับตวัเพื่อตอบสนองต่อการ

เปล่ียนแปลงของปัจจัยต่างๆ เป็นเร่ืองปกติ แต่พนักงานส่วนใหญ่มักจะเกิดการต่อต้านการ
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เปล่ียนแปลงข้ึน ซ่ึงเป็นภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบของผูบ้ริหาร คือ การเอาชนะการต่อตา้น

การเปล่ียนแปลงและผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงข้ึนใหไ้ด ้(ทวศีกัด์ิ สูทกวาทิน, 2550: 137) 

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2545: 125-130) กล่าวว่า แรงตา้นทานการเปล่ียนแปลงเป็น

พฤติกรรมการต่อตา้น หรือการขดัขืนท่ีเกิดข้ึนเม่ือมีการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ 

สามารถจ าแนกออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

ประเภทท่ี 1 แรงต้านท่ีมาจากตวับุคคล เกิดจากความเช่ือและพฤติกรรมของแต่ละ

บุคคล ซ่ึงมกัมีสาเหตุจากปัจจยัต่างๆ ต่อไปน้ี  

1.1 ความกลัวต่อส่ิงท่ีไม่รู้หรืออาจมีความรู้ไม่เพียงพอต่องานท่ีได้รับ

รูปแบบใหม่ จนถูกกดดนัใหล้าออกหรือถูกลดบทบาทความส าคญัในท่ีสุด 

1.2 ผลประโยชน์ส่วนตวัซ่ึงเกิดจากพนกังานคิดวา่การเปล่ียนแปลงจะท า

ให้สูญเสียผลประโยชน์ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นเงินตอบแทน รางวลั ช่ือเสียง อ านาจ รวมถึงโอกาสท่ี

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานต่อไป 

1.3 บุคลิกภาพและลักษณะนิสัยท่ีไม่ต้องการเรียนรู้งานและวิธีการ

ปฏิบติังานใหม่ๆ รวมทั้งการไม่ตอ้งการความรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึน เน่ืองจากมีความเคยชินกบังาน

เดิมๆ และคิดถึงส่ิงท่ีท าอยูมี่ขอ้ดีอยูแ่ลว้ไม่มีความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง 

1.4 ความขดัแยง้ส่วนตวัเป็นลกัษณะของความกลวัโดยการเปล่ียนแปลงท่ี

เกิดข้ึนเม่ือตอ้งเปล่ียนต าแหน่งไปปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน รวมถึงผูบ้งัคบับญัชาท่ีตนไม่พึง

พอใจ อาจแสดงออกมาในลกัษณะความกลวัท่ีจะถูกกลัน่แกลง้ไม่ใหมี้ความกา้วหนา้ 

1.5 การรับรู้ท่ีแตกต่างกนัผ่านมุมมองท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อทั้งองค์การและ

ตนเอง แต่ส าหรับบางคนกลับมองการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงแย่ท่ีจะต้องเตรียมความพร้อมอย่าง

ยากล าบาก 

1.6 ความไม่ไวว้างใจในตวัผูน้ าหรือกลุ่มท่ีสนับสนุนการเปล่ียนแปลง 

โดยมองวา่มีผลประโยชน์แอบแฝงจึงเกิดการต่อตา้นข้ึน 

1.7 ความแตกแยกทางสั งคม ท่ีสะท้อนให้ รู้ ถึ งความกลัวว่าการ

เปล่ียนแปลง จะท าใหค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีมีอยูเ่กิดความแตกแยกทางความคิดระหวา่งคน

ท่ีเห็นดว้ยกบัคนท่ีต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

ประเภทท่ี 2 แรงตา้นท่ีมาจากองคก์าร เป็นสภาวะแรงตา้นท่ีเกิดจากตวัองคก์ารเอง ทั้ง

โครงสร้าง ระบบงานหรือลกัษณะต่างๆ ขององคก์ารท่ีตอ้งเผชิญ ซ่ึงเกิดจากสาเหตุดงัต่อไปน้ี 
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2.1โครงสร้างองค์การแบบแบนราบ ท่ี มีความยืดหยุ่นจะสามารถ

เปล่ียนแปลงไดง่้ายกวา่แบบล าดบัชั้นท่ีซบัซอ้น 

2.2 ระบบขององค์การท่ีเช่ือมโยงกบัจ านวนกฎระเบียบขององค์การท่ีมี

ความยดืหยุน่จะเปล่ียนแปลงไดง่้ายและเร็วกวา่องคก์ารท่ีมีกฎระเบียบเคร่งครัด 

2.3 บรรทัดฐานของกลุ่มท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงจากส่ิงท่ีคุ้นเคยหรือ

ขัดแย้งกับบรรทัดฐานของกลุ่ม เม่ือสมาชิกในกลุ่มเกิดการต่อต้านและไม่ เห็นด้วยในการ

เปล่ียนแปลง 

2.4 วฒันธรรมองค์การตามบริบทท่ีหลากหลาย อาทิ เกณฑ์ในการเล่ือน

ต าแหน่งหรือวิธีการปฏิบัติงานอ่ืนๆ ท่ีมีการสืบทอดต่อกันมา หากการเปล่ียนแปลงขัดกับ

วฒันธรรมเหล่านั้นก็จะถูกต่อตา้น 

2.5 การบัน่ทอนอ านาจในแต่ละหน่วยงานและผูบ้ริหารท่ีถูกลดอ านาจ 

หรือลดจ านวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาลงมกัจะเกิดการต่อตา้นทนัที 

2.6 การสูญเสียความช านาญดว้ยการน าเทคโนโลยีและความรู้ใหม่ๆ เขา้

มาใช้ โดยส่วนมากจะถูกต่อตา้นจากกลุ่มหรือบุคคลท่ีมีความช านาญเดิม เน่ืองจากกลวัการถูกลด

ความส าคญัและหวาดกลวัการเรียนรู้ส่ิงใหม่ 

2.7 การจดัสรรทรัพยากรลดลงเป็นอีกหน่ึงความหวาดกลวัการปฏิบติังาน

ท่ีเพิ่มข้ึน แต่จะไดรั้บผลประโยชน์ท่ีลดลงทั้งค่าตอบแทนหรือการเล่ือนต าแหน่ง 

ในขณะท่ีมลัลิกา ตน้สอน (2544: 165) ไดอ้ธิบายว่าผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจสาเหตุท่ีท า

ให้เกิดการต่อตา้น เพื่อให้บริหารจดัการเกิดการเปล่ียนแปลงอยา่งราบร่ืน ไดแ้ก่ (1) ดา้นอ านาจ (2) 

ดา้นฐานะทางเศรษฐกิจ (3) ด้านฐานะทางสังคม (4) ดา้นความสะดวกสบาย (5)ดา้นความมัน่คง 

และ (6) ดา้นความรู้และความช านาญ 

นอกจากน้ีเนตร์พณัณา ยาวริาช (2556: 315) ไดน้ าเสนอมุมมองเก่ียวกบัการต่อตา้นการ

เปล่ียนแปลงเกิดข้ึนไดเ้สมอ เน่ืองจากสาเหตุท่ีเร่ิมตน้มากจากการท่ีบุคคลไม่ตอ้งการเปล่ียนแปลง

ไปจากเดิม ระยะเวลาท่ีท าการเปล่ียนแปลงสั้ นลง บุคลากรเกิดความต่ืนตระหนกจากการ

เปล่ียนแปลงท่ีไม่คาดคิด จึงมีแรงกดดนัจากเพื่อนร่วมงานท่ีมีแนวคิดในการต่อตา้นอย่างรุนแรง 

รวมถึงการเสียผลประโยชน์ส่วนตวัและเกิดความเขา้ใจผิดในการเปล่ียนแปลง หรืออาจไม่เขา้ใจ

วตัถุประสงค ์อีกทั้งยงัเป็นการประเมินค่าของการเปล่ียนแปลงท่ีแตกต่างกนั 
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ส าหรับสมคิด บางโม (2558: 45)น าเสนอเร่ืองการเปล่ียนแปลงไม่วา่จะเป็นในทางบวก

หรือทางลบ อาจจะมีผูต่้อตา้นการเปล่ียนแปลงได ้โดยมกัเกิดจากการเปล่ียนแปลงแบบเร่งด่วนซ่ึง

ก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อบุคคลอยา่งแน่นอน 

Certo และ Certo (2012: 346) อธิบายถึงการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง เป็นเร่ืองปกติของ

องคก์ารทัว่ไปท่ีการต่อตา้นจะมุ่งไปในการป้องกนัเพื่อไม่ให้การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน เน่ืองจากความ

กลวัการสูญเสียบางอยา่งไป 

ยิ่งไปกว่านั้นมุมมองของรังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548: 315-316) กล่าวว่า เม่ือเกิดการ

เปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อความเคยชินในการปฏิบติังาน โดยองคก์ารไดมี้การเปล่ียนแปลงเทคนิคใน

การปฏิบติังานท่ีเคยประสบความส าเร็จในการแกปั้ญหาของสมาชิก จะก่อใหเ้กิดความไม่พอใจและ

การต่อตา้น ซ่ึงการต่อตา้นจะมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

ปัจจยัท่ี 1 ความกลวัในผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนต่อตนเองจากการเปล่ียนแปลง ไม่ว่าจะ

ดา้นการเงิน ตลอดจนความสัมพนัธ์และสถานะในการปฏิบติังาน  

ปัจจยัท่ี 2 การขาดความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์องการเปล่ียนแปลงและผลท่ีจะเกิดข้ึน 

ปัจจยัท่ี 3 การขาดความเช่ือใจในตวัผูน้ าการเปล่ียนแปลงหรือผูบ้ริหาร 

ปัจจยัท่ี 4 การขาดขอ้มูลท่ีเพียงพอจึงท าใหไ้ม่ทราบวา่จะเกิดอะไรข้ึน 

ปัจจยัท่ี 5 การรับรู้ท่ีแตกต่างกนั ท าใหร้ะดบัในการต่อตา้นไม่เท่ากนัในแต่ละบุคคล 

ปัจจยัท่ี 6 อุปนิสัยส่วนบุคคลท่ีมีความแตกต่างตามพื้นฐานการด าเนินชีวิต 

จากแนวคิดและทฤษฎีในการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงสรุปไดว้า่ ทุกการเปล่ียนแปลง

ยอ่มเกิดการต่อตา้นข้ึนในองค์การจากบุคลากรท่ีไดรั้บผลกระทบในระดบัมากหรือน้อย เน่ืองจาก

สาเหตุหลัก เร่ิมต้นจากความกลัวรวมถึงความไม่เข้าใจถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง 

นอกจากนั้นยงัเก่ียวขอ้งกบัความเคยชินในงานท่ีปฏิบติัอยู ่ความไม่เช่ือใจในผูบ้ริหารหรือผูน้ าของ

การเปล่ียนแปลง การถูกลดบทบาทหรือลดทอนอ านาจ ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งเตรียมการรับมือให้พร้อม

ในการลดแรงต่อตา้น เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในการเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งการ ตลอดจนน าไปสู่การ

ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในดา้นทศันคติ ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานและดา้นประสิทธิภาพของ

งาน และผูว้ิจยัได้น ามาสร้างเป็นแบบสอบถามในส่วนของตัวแปรพฤติกรรมการต่อต้านการ

เปล่ียนแปลง 
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5. แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบักลยุทธ์การจัดการเพ่ือเปลีย่นแปลงและพฒันาองค์การ 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2558: 226-232) ได้อธิบายเก่ียวกับการแทรกแซงเพื่อพัฒนา

องคก์าร หมายถึง กลยทุธ์หรือการปฏิบติัการทุกประเภทท่ีส่งผลต่อการปรับปรุงพฒันาองคก์าร โดย

การใช้เคร่ืองมือช่วยในการวางแผนปฏิบติัการเพื่อแก้ไขปัญหาหลกั 4 ประการ ประกอบดว้ย (1) 

ปัญหาเก่ียวกบักลยุทธ์ขององคก์าร (2) ปัญหาเก่ียวกบัโครงสร้างองคก์าร (3) ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ทรัพยากรมนุษย ์และ (4) ปัญหาเก่ียวกบักระบวนการทางสังคมของคนในองค์การ โดยได้ระบุ

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการแทรกแซงดงัต่อไปน้ี 

1. การแทรกแซงทางกลยุทธ์ เพื่อการตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมและการแข่งขนั 

ประกอบไปดว้ย การวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ การวางแผนธุรกิจ การปฏิรูปองค์การ และการ

เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์าร 

2. การแทรกแซงด้วยการปรับโครงสร้าง เพื่อการเช่ือมโยงงานเขา้กับพนักงานและ

แผนกหรือฝ่ายงานต่างๆ ประกอบไปดว้ยการร้ือปรับระบบ การออกแบบโครงสร้รางองคก์ารใหม่ 

การก าหนดหน้าท่ีรวมถึงบทบาทของพนักงาน การควบคุมมาตรฐานและการจดัการคุณภาพ

โดยรวม จนไปถึงการลดขนาดองค์การลงหรือการจา้งหน่วยงานภายนอกมาช่วยในบางส่วนหรือ

บางภาระหนา้ท่ี 

3. การแทรกแซงด้านทรัพยากรมนุษย ์ประกอบไปด้วย การก าหนดเป้าหมาย การ

วางแผน การสังเกตผลสะทอ้นกลบั และการปรับปรุงการปฏิบติังาน การประเมินผล การให้รางวลั 

การฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน การวางแผนความกา้วหน้าในอาชีพ ตลอดจนการสร้างความสุข

ของบุคลากร 

4. การแทรกแซงดว้ยกระบวนการเก่ียวกบับุคคลในองค์การ ประกอบดว้ย การสอน

งานและให้ค  าปรึกษา การให้ก าลงัใจและการจูงใจ การมอบหมายงาน การสอนงาน การจดัการ

ความขดัแยง้ การเรียนรู้แบบกลุ่ม และการสร้างทีมงาน 

ส าหรับแนวคิดของทวีศกัด์ิ สูทกวาทิน (2550: 141-144) ไดส้รุปกลยทุธ์การจดัการเพื่อ

เปล่ียนแปลงและพัฒนาองค์การ โดยการพิจารณาประเด็นส าคัญ  2 ประการ คือ (1) การ

เปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารในประเด็นใดประเด็นหน่ึงท่ีส าคญั และ (2) การเปล่ียนแปลงและ

พฒันาเกิดข้ึนในระดบัใดขององค์การ นอกจากน้ีประเด็นท่ีปรับเปล่ียนในการเปล่ียนแปลงและ

พฒันาองคก์ารประกอบดว้ยมาตรการท่ีสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
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มาตรการท่ี 1 การปรับเปล่ียนยทุธศาสตร์ขององคก์าร โดยเป็นการปรับปรุงใหอ้งคก์าร

สามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงจากปัจจยัแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก อาทิ องค์การจะ

ผลิตสินค้าหรือบริการใดเพื่อแข่งกับตลาดท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป โดยยุทธศาสตร์ท่ีผูบ้ริหาร

องคก์ารมกัเลือกใช ้ประกอบดว้ยการพฒันาองค์การให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การบริหารงาน

แบบบูรณาการ รวมถึงการควบรวมกิจการเพื่อความสะดวกต่อการบริหารจดัการ 

มาตรการท่ี 2 กลยุทธ์ในการปรับเปล่ียนเทคโนโลยีและโครงสร้างขององค์การ 

ประกอบด้วย การออกแบบระบบงานใหม่  การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ

กระบวนการมากข้ึน จนไปถึงการออกแบบโครงสร้างองคก์ารใหม่ทั้งหมด 

มาตรการท่ี 3 การปรับปรุงระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้ครอบคลุมถึง 5 

ประเด็นหลกัในการใช้ความรู้จากทกัษะอาชีพและประสบการณ์ ได้แก่ (1) สรรหาและคดัเลือก

บุคลากร (2) การรักษาและใชป้ระโยชน์พนกังานตามภารกิจหรืองานต่างๆ (3) การพฒันาบุคลากร

รวมถึงการวางแผนและพฒันาอาชีพ (4) การจดัระบบการประเมินผล (5) การจดัการระบบการให้

รางวลั ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ต่างๆ 

มาตรการท่ี 4 การเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานในองค์การ เป็นการใช้กล

ยทุธ์เพื่อให้กระบวนการในการสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลต่างๆ แต่ละสายงาน สามารถด าเนิน

ไปอย่างราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบดว้ยการส่ือสารระหว่างสมาชิก การใช้ภาวะผูน้ า 

กระบวนการตดัสินใจ กระบวนการกลุ่ม การฝึกอบรม การสร้างทีมงาน การจดัการความขดัแยง้ 

รวมถึงการจา้งผูเ้ช่ียวชาญภายนอกมาเป็นท่ีปรึกษาในการเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ 

ในส่วนของระดบัในการเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การมีอยู่ 3 ระดบั ประกอบดว้ย 

(1) ระดบับุคคล (2) ระดบักลุ่ม และ (3) ระดบัองคก์าร จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบักลยุทธ์การ

จัดการเพื่อเปล่ียนแปลงและพัฒนาองค์การ สามารถอธิบายได้ว่าการท่ีองค์การจะสามารถ

เปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การไดอ้ย่างราบร่ืนจะช่วยลดการต่อตา้นท่ีไม่จ  าเป็น รวมทั้งองค์การ

จะตอ้งใชเ้คร่ืองมือเขา้มาช่วยในการแทรกแซง นัน่ก็คือ กลยุทธ์ในดา้นต่างๆ ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าไปใช้

ในการสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยของตัวแปรตามด้านกลยุทธ์ท่ี เลือกใช้ในการจัดการเพื่อ

เปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ อีกทั้งยงัสามารถแบ่งออกเป็นด้านต่างๆ ไดแ้ก่ การปรับเปล่ียน

ยทุธศาสตร์ขององคก์าร การปรับเปล่ียนเทคโนโลยแีละโครงสร้างองคก์ารใหม่ การปรับปรุงระบบ

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ และการเสริมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในองค์การ โดย

สามารถน าไปใชใ้นการปรับปรุงและพฒันาแบบสอบถามในการวจิยั 



  

 

28 

6. ประวตัิความเป็นมาของบริษัท A จ ากดั 

บริษัท A จ ากัด (2560) ได้ริเร่ิมก่อตั้งข้ึนจากการรวมตัวกันของผูเ้ข้าร่วมโครงการ

อบรมหลกัสูตร MICRO MBA รุ่นท่ี 4 เป็นการจดัอบรมร่วมกนัระหวา่งหอการคา้จงัหวดันครปฐม

และสถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ (NIDA: National Institute of Development Administration

) ระหวา่งวนัท่ี 7 สิงหาคม ถึง 10 ตุลาคม 2536 ระยะเวลาทั้งส้ิน 10 สัปดาห์ มีสมาชิกเขา้ร่วมอบรม

ประมาณ 30 กวา่ท่าน โดยมีวตัถุประสงค์หลกัในการรวมตวัก่อตั้งบริษทัเพื่อให้เกิดความสัมพนัธ์

ต่อเน่ืองระหว่างผูเ้ข้าร่วมอบรมหลังจากท่ีการอบรมเสร็จส้ินแล้ว กลุ่มผูเ้ร่ิมก่อตั้ งส่วนใหญ่มี

ความสามารถและประสบการณ์ทางดา้นรถยนตเ์ป็นหลกัทั้งร้านอะไหล่รถยนต ์โชวรู์มศูนยบ์ริการ

รถยนต์หลากหลายยี่ห้อ ประกอบกบัวิสัยทศัน์อนักวา้งไกลของกลุ่ม จึงมีมติเอกฉนัท์ในการจดัตั้ง

บริษทัเม่ือวนัท่ี 7 พฤศจิกายน 2537 ด้วยทุนจดทะเบียน 1 ล้านบาท เพื่อด าเนินธุรกิจให้บริการ

สินเช่ือแบบเช่าซ้ือและจ าน ารถยนต์ทุกชนิด โดยเช่าอาคารพาณิชย์ 1 คูหา ภายในอ าเภอเมือง 

จงัหวดันครปฐม เป็นอาคารส านกังานแห่งแรกของบริษทั 

ต่อมาในปี 2540 ไดเ้กิดภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจของประเทศไทยอยา่งรุนแรง ผูถื้อหุ้น

ท่ีเป็นผูก่้อตั้งส่วนใหญ่ไดข้อถอนตวัออกไปเน่ืองจากปัญหาทางการเงินของธุรกิจส่วนตวั ท าให้

เกิดผลกระทบต่อบริษทัเป็นอยา่งมากเน่ืองจากขาดเงินทุนหมุนเวียน หน่ึงในผูบ้ริหารหลกัซ่ึงเป็นผู ้

ผลักดันก่อตั้ งบริษัทข้ึนมายงัคงมองเห็นถึงโอกาสความเป็นไปได้ท่ีบริษัทจะอยู่รอดในภาวะ

เศรษฐกิจในช่วงเวลานั้น  จึงตดัสินใจรับซ้ือหุ้นทั้งหมดของผูถื้อหุ้นท่ีถอนตวัออกไปในนามของ

ตนเองและครอบครัว ท าใหส้ัดส่วนถือครองหุน้ของผูบ้ริหารและครอบครัวมีเพิ่มข้ึน 80%  

หลังจากบริษทัสามารถผ่านพน้วิกฤตทางเศรษฐกิจมาได้ด้วยความสามารถของทีม

บริหารท่ีมีประสบการณ์ในธุรกิจและการยืนหยดัในวิสัยทศัน์ของกรรมการผูจ้ดัการ บริษัทจึง

เติบโตด้วยรากฐานท่ีมัน่คงแข็งแรง  สามารถสร้างความเช่ือถือให้กบักลุ่มลูกคา้เก่า รวมถึงลูกคา้

ใหม่ท่ีก าลงัเขา้มาในอนาคต จึงมีมติท่ีประชุมในปี 2545 ให้ด าเนินการก่อสร้างอาคารส านกังาน 3 

ชั้ น บนท่ีดินขนาด 1 ไร่ ซ่ึงเป็นกรรมสิทธ์ิของบริษัทริมถนนเพชรเกษม อ าเภอเมือง จงัหวดั

นครปฐม โดยเปิดเป็นส านกังานใหญ่และด าเนินการเพิ่มทุนจดทะเบียนเป็น 10 ลา้นบาท ในดา้น

ธุรกิจไดมี้การปรับกลุ่มลูกคา้เป้าหมายมาเป็นรถบรรทุกสิบลอ้และหกลอ้มือสอง  เน่ืองจากตลาด

รถบรรทุกมือสองมีผูใ้ห้บริการสินเช่ือน้อยราย ท าให้มีช่องว่างในการด าเนินธุรกิจ ประกอบกบั

ความช านาญในดา้นอะไหล่รถบรรทุกของกรรมการผูจ้ดัการ ซ่ึงมีประสบการณ์ในวงการมากกว่า 

20 ปี ท าให้ธุรกิจเติบโตต่อเน่ืองจนสามารถขยายสาขาไปตามหวัเมืองใหญ่ท่ีมีกลุ่มรถบรรทุกสัญจร
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เป็นจ านวนทั้งส้ิน 12 สาขา ไดแ้ก่ สาขานครปฐม (ส านกังานใหญ่) สาขาราชบุรี สาขากาญจนบุรี 

สาขาสุพรรณบุรี สาขานครราชสีมา สาขาชลบุรี สาขาขอนแก่น สาขาพิษณุโลก สาขาสระบุรี สาขา

อุบลราชธานี สาขานครสวรรค์ และสาขาสุราษฎร์ธานี จากการขยายตวัของสาขาประกอบกบัการ

ให้สินเช่ือกบักลุ่มลูกคา้รถบรรทุกสิบลอ้และหกลอ้ ท่ีใชว้งเงินค่อนขา้งสูงเฉล่ียอยูท่ี่ 600,000 บาท 

ต่อ 1 สัญญา ท าใหมี้การเพิ่มทุนจดทะเบียนของบริษทัในปี พ.ศ. 2558 เป็น 500 ลา้นบาท 

ทางดา้นการบริหารจากเดิมใชว้ธีิการส่งสมาชิกในครอบครัวไปประจ าแต่ละสาขาเพื่อ

การบริหารงาน แต่หลงัจากท่ีมีการเพิ่มสาขาและสมาชิกของครอบครัวไม่เพียงพอในการไปประจ า

ทุกสาขาได้อย่างครอบคลุม จึงเร่ิมมีการจา้งบุคลากรภายนอกเพื่อไปดูแลระบบงานแทน จากการ

เพิ่มสาขาท าใหบ้ริษทัเติบโตอยา่งรวดเร็ว ทางผูบ้ริหารจึงเร่ิมมองเห็นจุดท่ีเป็นปัญหาเก่ียวกบัการใช้

การบริหารงานแบบครอบครัวเหมือนเดิม ท่ีไม่สามารถตอบโจทยว์ิสัยทศัน์ของบริษทัท่ีตอ้งการให้

มีความย ัง่ยืน อีกทั้ งความสามารถด าเนินธุรกิจอยู่ได้ในสภาวะแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลง

ตลอดเวลา จึงได้ท าการศึกษาธุรกิจท่ีมีความใกล้เคียงกันจากธุรกิจครอบครัวและด าเนินธุรกิจ

ให้บริการสินเช่ือแบบมีหลกัประกนั อาทิ บริษทั ศรีสวสัด์ิ พาวเวอร์ 1979 จ  ากดั (มหาชน) จึงได้

ค  าตอบหลงัจากประชุมร่วมกนั เพื่อน าบริษทัเขา้จดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชน และน าหุ้นเขา้ซ้ือ

ขายในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

หลงัจากการตดัสินใจดงักล่าวบริษทัไดด้ าเนินการดา้นต่างๆ ดงัน้ี (1) เรียกตวัสมาชิก

ในครอบครัวทั้งหมดกลบัมาบริหารงานร่วมกนัท่ีส านกังานใหญ่ (สาขานครปฐม) และส่งบุคลากร

ภายนอกไปด าเนินการควบคุมสาขาแทน (2) การว่าจา้งบริษทั ท่ีปรึกษา เอเซีย พลสั จ ากดั เป็นท่ี

ปรึกษาการเงิน (3) การว่าจา้งบริษทั ส านักงานอีวาย จ ากดั เป็นผูต้รวจสอบบญัชี (4) การว่าจา้ง

บริษทั เอซีเอม็ คอนซลัต้ิง จ  ากดั เพื่อวางนโยบายและขั้นตอนการปฏิบติังานของส่วนงานต่างๆ ของ

บริษทั (5) การเปล่ียนระบบโปรแกรมเช่าซ้ือภายใตก้ารดูแลของบริษทั เคพีซอร์ฟ จ ากดั (6) การ

ว่าจา้งบริษทั ไพร้ซวอเตอร์เฮาส์คูเปอร์ส เอบีเอเอส จ ากดั เป็นผูต้รวจสอบภายใน (7) การว่าจา้ง

บริษทั กรุงเทพท่ีปรึกษากฎหมาย จ ากดั เป็นท่ีปรึกษากฎหมาย (8) การวา่จา้งคณะกรรมการอิสระ 

เพื่อมาเป็นคณะกรรมการบริษทั คณะกรรมการตรวจสอบ และคณะกรรมการสรรหาและพิจารณา

ค่าตอบแทน และ (9) การเปล่ียนระบบบนัทึกบญัชีเดิม เป็นระบบ ERP Microsoft Dynamic NAV 

จากการศึกษาการด าเนินการต่างๆ ตามท่ีกล่าวมาของบริษัท A จ ากัด เป็นบริษัท

ต่างจงัหวดัท่ีมีการบริหารงานแบบครอบครัว แต่มีแนวคิดในการปรับตวัและเปล่ียนแปลง เพื่อให้

เกิดความย ัง่ยืนให้กบัธุรกิจ โดยการเตรียมจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและน าหุ้นเขา้ซ้ือขายใน
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ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างมากต่อโครงสร้างบริษัท 

กระบวนการปฏิบติังาน เทคโนโลยีท่ีใช ้และทรัพยากรมนุษย ์ส่งผลกระทบโดยตรงต่อพนกังานท่ี

ปฏิบติังานแบบเดิมมาโดยตลอด จึงตอ้งมีการปรับเปล่ียนและเรียนรู้ระบบงานท่ีเขา้มาใหม่ ซ่ึงเกิด

การต่อตา้นท่ีแสดงออกมาในรูปทศันคติ พฤติกรรม และประสิทธิภาพของงาน จึงเป็นองคก์ารท่ีมี

ความน่าสนใจในการน ามาใชก้ าหนดขอบเขตดา้นพื้นท่ีและประชากรของหวัขอ้การศึกษาวิจยัเร่ือง

การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและ

กลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร กรณีศึกษา : บริษทั A จ ากดั 

 

7. การเตรียมความพร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษัทมหาชนและการน าหุ้นเข้าซ้ือขายในตลาด

หลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (2562) (SET: The Stock Exchange of Thailand) 

และตลาดหลกัทรัพย ์เอ็ม เอ ไอ (MAI: Market for Alternative Investment) เป็นแหล่งระดมเงินทุน

ส าหรับบริษทัในประเทศไทย บริษทัต่างประเทศขนาดใหญ่ รวมถึงธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

ท่ีมีศกัยภาพ เพื่อการเติบโตอย่างย ัง่ยืน ความโปร่งใสในการบริหารงาน การก ากบัดูแลกิจการท่ีดี 

ความรับผดิชอบต่อสังคม รวมถึงการเพิ่มเครือข่ายและการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัใหก้บั

ธุรกิจ ซ่ึงประโยชน์ส าหรับการเขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยป์ระกอบดว้ย 

1. ประโยชน์ต่อบริษทัจดทะเบียน ไดแ้ก่ (1) การเป็นแหล่งเงินทุนระยะยาว ซ่ึงสามารถ

ระดมทุนได้จากนักลงทุนทุกประเภททั้งในและต่างประเทศได้เป็นวงกวา้ง นอกจากนั้นยงัเป็น

แหล่งเงินทุนท่ีปราศจากดอกเบ้ียและภาระในการคืนเงินตน้ รวมถึงการใชเ้คร่ืองมือทางการเงินภาย

หลังจากการเขา้จดทะเบียน (2) การเสริมสร้างภาพลักษณ์และความน่าเช่ือถือให้บริษทัจากการ

ปฏิบติัตามมาตรฐาน การเปิดเผยขอ้มูลท่ีโปร่งใสและตรวจสอบได ้(3) การเพิ่มโอกาสทางธุรกิจ

จากการร่วมทุนของพันธมิตรทั้ งในและต่างประเทศ (4) การเปล่ียนจากการบริหารงานแบบ

ครอบครัวมาเป็นการบริหารงานแบบมืออาชีพ โดยมีกรรมการภายนอกเขา้มาช่วยดูแลในส่วนของ

การก ากบัดูแลกิจการท่ีดี ส่งผลให้มีการด าเนินธุรกิจท่ีมีความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม สังคม และ

ผูมี้ส่วนได้เสีย และ (5) การสร้างการยอมรับและความภาคภูมิใจของพนักงาน ซ่ึงส่งผลให้เกิด

ค่านิยมร่วมกนั รวมถึงการเพิ่มศกัยภาพของบริษทัในการรักษาพนกังานเดิมและดึงดูดมืออาชีพเขา้

มาร่วมงาน 
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2. ประโยชน์ต่อผูถื้อหุ้น ไดแ้ก่ (1) การจดัสรรผลประโยชน์ภายในครอบครัวอยา่งเป็น

ระบบและโปร่งใส (2) การเสริมสร้างสภาพคล่องให้ผูถื้อหุ้นในการซ้ือขายหรือเปล่ียนหลกัทรัพย์

เป็นเงินสด (3) การทราบมูลค่าท่ีแทจ้ริงของหุ้นและสามารถใชเ้ป็นหลกัประกนัในการกูย้ืมเงิน (4) 

การเพิ่มทางเลือกและช่องทางในการลงทุน (5) การไดรั้บความคุม้ครองในการลงทุนจากกฎระเบียบ

ของตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย และ (6) การไดสิ้ทธิประโยชน์ทางภาษี ซ่ึงไดรั้บการยกเวน้

ไม่ตอ้งน าเงินไดจ้ากการขายหลกัทรัพยม์าค านวณ 

3. ประโยชน์ต่อผูมี้ส่วนได้เสียท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเด็นต่างๆ ได้แก่ (1) การเพิ่มความ

เช่ือมัน่และลดความเส่ียงให้กบัเจา้หน้ี (2) การด าเนินงานท่ีค านึงถึงสังคม ชุมชน และส่ิงแวดลอ้ม

มากข้ึน และ (3) การเพิ่มมูลค่าใหก้บัตลาดทุนและภาพรวมเศรษฐกิจของประเทศ 

รูปแบบการเขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ไดแ้ก่ (1) บริษทัท่ีมี

การประกอบธุรกิจหลกัของตนเอง (Operating Company) และ (2) บริษทัท่ีไม่มีการประกอบธุรกิจ

เป็นของตนเอง แต่ใชก้ารลงทุนถือหุน้ในบริษทัอ่ืน (Holding Company) 

คุณสมบัติของบริษัทท่ีจะเข้าจดทะเบียนต้องเป็นบริษัทมหาชน และมีคุณสมบัติ

ดงัต่อไปน้ี 

1. เกณฑเ์ชิงคุณภาพและการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี ประกอบดว้ย 

1.1 การรักษาสิทธิของผูถื้อหุ้นและปฏิบติัต่อผูถื้อหุ้นอยา่งเป็นธรรม โดย

โครงสร้างการถือหุ้นตอ้งมีความชดัเจนเป็นธรรม และไม่ก่อให้เกิดความขดัแยง้ทางผลประโยชน์

ในการถือหุน้ในบริษทัร่วมหรือบริษทัยอ่ย 

1.2 บทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบของกรรมการ ผูบ้ริหาร และผูมี้

อ านาจควบคุม โดยโครงสร้างคณะกรรมการตอ้งสามารถตรวจสอบและถ่วงดุลอ านาจอยา่งเพียงพอ 

ไดแ้ก่ (1) กรรมการอิสระและกรรมการตรวจสอบท่ีมีความรู้และประสบการณ์เพียงพอต่อการสอบ

ทานงบการเงิน (2) ผูรั้บผิดชอบสูงสุดสายบญัชีและการเงิน (CFO: Chief Financial Officer) และ

ผู ้รับผิดชอบการควบคุมดูแลการท าบัญชีต้องมี คุณสมบัติด้านการศึกษา การอบรม และ

ประสบการณ์ท างานตามท่ีก าหนด 

1.3 การเปิดเผยข้อมูลงบการเงินท่ีถูกต้อง ครบถ้วน และทันเวลาตาม

เกณฑ์ท่ีก าหนดไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงไดรั้บการตรวจสอบโดยผูส้อบบญัชีท่ีไดรั้บความเห็นชอบจาก

คณะกรรมการก ากบัหลกัทรัพยแ์ละตลาดหลกัทรัพย ์

2. เกณฑด์า้นอ่ืนๆ ท่ีตอ้งพิจารณาเพิ่มเติม ประกอบดว้ย 
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2.1 มูลค่าท่ีตราไวข้องหุน้ขั้นต ่า 0.50 บาทต่อหุน้ 

2.2 ทุนท่ีช าระแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 300 ลา้นบาท 

2.3 ส่วนของผูถื้อหุ้นไม่น้อยกวา่ 300 ลา้นบาท และมากกว่า 0 บาท ก่อน

การเสนอขายหุน้แก่บุคคลภายนอกเป็นคร้ังแรก (IPO: Initial Public Offering) 

2.4 ก าไรสุทธิ 3 ปียอ้นหลังต้องรวมกันไม่น้อยกว่า 50 ล้านบาท ซ่ึงปี

ล่าสุดตอ้งไม่นอ้ยกวา่ 30 ลา้นบาทและก าไรสะสมล่าสุดตอ้งมากกวา่ 0 บาท 

2.5 ผลการด าเนินงานสามารถตรวจสอบยอ้นหลงัไดไ้ม่นอ้ยกวา่ 3 ปี 

2.6 กรรมการและผูบ้ริหารส่วนใหญ่มีการบริหารงานต่อเน่ืองไม่นอ้ยกวา่ 

1 ปี 

2.7 การเสนอขายหุ้นต่อประชาชนไม่น้อยกว่าร้อยละ 15 ของทุนจด

ทะเบียนช าระแล้ว หากทุนจดทะเบียนมากกว่า 500 ล้านบาท ตอ้งไม่น้อยกว่าร้อยละ 10 หรือ 75 

ลา้นบาท 

2.8 การกระจายหุ้นให้ผูถื้อหุ้นรายย่อยไม่น้อยกว่าร้อยละ 25 ของทุนจด

ทะเบียน และไม่นอ้ยกวา่ 1,000 ราย 

2.9 การจดัตั้งกองทุนส ารองเล้ียงชีพตามกฎหมาย 

2.10 การแต่งตั้งบริษทั ศูนยรั์บฝากหลกัทรัพย ์(ประเทศไทย) จ ากดั หรือ

บุคคลท่ีไดรั้บความเห็นชอบจากตลาดหลกัทรัพยเ์ป็นนายทะเบียนหลกัทรัพย ์

2.11 การห้ามผูถื้อหุ้นหลกัหรือผูท่ี้มีส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนธุรกิจน า

หุน้ออกขายภายใน 1 ปี 

ขั้นตอนและการเตรียมความพร้อมในการเข้าจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง

ประเทศไทย ประกอบดว้ย 

1. บริษทัตอ้งศึกษาขอ้มูลและกฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น พระราชบญัญติัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

บริษทัมหาชนจ ากดั หลักทรัพยแ์ละตลาดหลกัทรัพย ์เกณฑ์ของส านักงานคณะกรรมการก ากับ

หลกัทรัพยแ์ละตลาดหลกัทรัพย ์เกณฑข์องตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย เป็นตน้ 

2. การแต่งตั้งท่ีปรึกษาทางการเงิน (Financial Advisory) ท่ีไดรั้บอนุญาตจากส านกังาน

คณะกรรมการก ากบัหลกัทรัพยแ์ละตลาดหลกัทรัพย ์
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3. การปรับโครงสร้างการถือหุ้นและโครงสร้างกลุ่มบริษทัให้โปร่งใสและสามารถ

ตรวจสอบได ้โดยการแต่งตั้งท่ีปรึกษากฎหมาย (Legal Advisory) เพื่อให้ความเห็นในธุรกรรมท่ี

ส าคญั 

4. การจดัท างบการเงินให้เป็นไปตามมาตรฐาน โดยการแต่งตั้งผูส้อบบญัชี (Auditor) 

ท่ีไดรั้บความเห็นชอบจากส านกังานคณะกรรมการก ากบัหลกัทรัพยแ์ละตลาดหลกัทรัพย ์รวมทั้ง

การปรับปรุงระบบบญัชี นโยบายบญัชี และเตรียมความพร้อมบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง 

5. การจดัระบบการด าเนินงานให้โปร่งใสสามารถตรวจสอบได ้โดยการแต่งตั้งผูต้รวจ

สอบภายใน (Internal Audit) เพื่อประเมินและให้ค  าแนะน าในการปรับปรุงระบบควบคุมภายในให้

เพียงพอ ซ่ึงสามารถติดตามและตรวจสอบไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ 

6. การจดัโครงสร้างคณะกรรมการบริษทั ทั้ งการสรรหากรรมการอิสระ กรรมการ

ตรวจสอบ สนบัสนุนใหก้รรมการเขา้อบรมและแต่งตั้งมอบหมายหนา้ท่ีใหเ้ลขานุการบริษทั 

7. การหารือประเด็นส าคญักบัส านักงานคณะกรรมการก ากับหลกัทรัพยแ์ละตลาด

หลกัทรัพย ์รวมถึงตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

8. การจดัเตรียมขอ้มูลและเอกสารเพื่อยื่นค าขออนุญาตต่อส านกัคณะกรรมการก ากบั

หลกัทรัพยแ์ละตลาดหลกัทรัพย ์

9. การแปรสภาพเป็นบริษทัมหาชน 

10. การยื่นค าขอเสนอขายหุ้นแก่สาธารณชนเป็นค ร้ังแรก (IPO: Initial Public 

Offering) ต่อส านกังานคณะกรรมการก ากบัหลกัทรัพยแ์ละตลาดหลกัทรัพย ์

11. การตรวจสอบขอ้มูลและการพิจารณาอนุมติัจากส านักงานคณะกรรมการก ากับ

หลกัทรัพยแ์ละตลาดหลกัทรัพย ์รวมถึงการศึกษาการก าหนดราคาจดัจ าหน่ายหุ้นและวางแผน

ประชาสัมพนัธ์ 

12. การแต่งตั้งนายทะเบียนหลกัทรัพย ์ผูจ้ดัจ  าหน่ายและรับประกนัการจดัจ าหน่าย 

(Underwriter) เพื่อเสนอขายหุน้แก่ประชาชน 

13. การจดทะเบียนและเร่ิมซ้ือขายหลกัทรัพยใ์นตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

จากการเตรียมความพร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและการน าหุ้นเขา้ซ้ือ

ขายในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีกล่าวมา สามารถสรุปไดว้่าบริษทัไดป้ระโยชน์จากการ

สร้างความมัน่คง ย ัง่ยืน และเกิดความเท่าเทียมของผูมี้ส่วนได้เสียทุกกลุ่ม แต่ตอ้งแลกมาซ่ึงการ
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เพิ่มข้ึนของค่าใช้จ่าย เวลา และการเพิ่มบุคลากรเพื่อใช้ในการปรับเปล่ียนบริษทัดา้นต่างๆ ให้ได้

คุณสมบติัตามท่ีตลาดหลกัทรัพยต์อ้งการ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อพนกังานทุกระดบัในองคก์าร 

 

8. งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

อาภาพร ตั้ งภัก ดีตระกูล  และสิท ธิโชค  วรานุสั น ติกูล  (2560)ได้ ศึกษาเร่ือง

ความสัมพนัธ์ของความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ และ

พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานโดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรก ากบั ผลการศึกษาพบว่าความ

พร้อมในการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลในทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

เน่ืองจากพนกังานท่ีพร้อมในการเปล่ียนแปลงจะแสดงพฤติกรรมท่ีดีและเป็นไปในแนวทางเดียวกบั

องคก์าร โดยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน ส าหรับทุนทางจิตวทิยาดา้นบวกไม่เป็นตวั

แปรก ากับในความสัมพันธ์น้ี  แต่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและมี

ความสัมพนัธ์กบัความพร้อมในการเปล่ียนแปลง ในส่วนของความสัมพนัธ์ระหวา่งความพร้อมใน

การเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมการต่อตา้นการปฏิบติังาน นอกจากน้ีทุนทางจิตวิทยาดา้นบวกไม่

เป็นตวัแปรก ากบัเช่นกนั 

ก่ิงแก้ว พรอภิรักษสุกล (2560) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานขายของบริษทัยาในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่าพนกังานขายมีความ

คิดเห็นในเชิงบวกในการน าเทคโนโลยีมาช่วยในการท างาน และความพยายามในการให้ก าลงัใจ

ตนเองในการปฏิบติังาน ในขณะท่ีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานขาย 

ประกอบดว้ย อายุ สภานภาพ อายุงาน และการศึกษา โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ

มากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของพนกังานขาย ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการปฏิบติังาน

ของพนกังานขายของบริษทัยา ไดแ้ก่ ดา้นเทคโนโลย ี ดา้นคุณลกัษณะของพนกังานขาย 

พิชญา แกว้สระแสน (2559) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัในการท างาน 

ความเครียด และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอสังหาริมทรัพย์ใน

กรุงเทพมหานคร พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายได ้ต าแหน่งงาน ท่ีมีความ

แตกต่างกนัส่งผลต่อความเครียดในงานท่ีแตกต่างกนั ปัจจยัในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นงาน ดา้นการ

วางแผนและพฒันาอาชีพ ดา้นโครงสร้างและบรรยากาศในการท างาน ด้านนโยบายการบริหาร 

ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางลบในระดบัต ่ากบัความเครียดในการ

ท างาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 และปัจจยัท่ีกล่าวมา ร่วมกบัปัจจยัในการท างานดา้นบทบาท
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ภายในองคก์าร และดา้นความสัมพนัธ์ภายในองค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง

และต ่า ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

ชาติชาย คงเพ็ชรดิษฐ์ และธีระวฒัน์ จันทึก (2559) ได้ศึกษาเร่ืองการบริหารการ

เปล่ียนแปลง บทบาทของภาวะผูน้ าและการส่ือสารในองคก์าร ผลการศึกษาพบวา่บทบาทของภาวะ

ผูน้ าและการส่ือสารในองคก์ารถือวา่มีความส าคญัส าหรับองคก์ารท่ีก าลงัเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง

ในปัจจุบัน ท่ี มีความต่อเน่ืองและรุนแรงมากข้ึน ซ่ึงปัจจัยทั้ ง  3 ด้าน ได้แก่  ภาวะผู ้น าการ

เปล่ียนแปลง การส่ือสารองค์การ และการบริหารการเปล่ียนแปลงองค์การ ส่งผลและมี

ความสัมพนัธ์กันทั้งหมด ดังนั้ นองค์การท่ีเผชิญกับการเปล่ียนแปลงควรให้ความส าคญัในการ

เตรียมความพร้อมเพื่อรับมือ และภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงต้องมีความสอดคล้องกับการ

เปล่ียนแปลงทั้งในดา้นบุคลากร โครงสร้างและเทคโนโลย ี

ชนกานต ์ชาวะหา (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองกลยทุธ์ในการด าเนินงานท่ีมีผลต่อประสิทธิผล

ในการปฏิบติังานของพนกังานในนิคมอุตสาหกรรม ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังาน คือ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รวมถึงรายได้

ต่อเดือน ส่วนความสัมพนัธ์ระหว่างกลยุทธ์ขององค์การมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบั

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนักงาน ซ่ึงกลยุทธ์ทั้ง 4 ด้านประกอบด้วย ด้านกลยุทธ์ของ

องคก์าร ดา้นโครงสร้างขององคก์าร ดา้นบุคลากรขององคก์าร และดา้นค่านิยมร่วมขององคก์าร 

ธนกฤต แซ่โค้ว (2557) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยด้านองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมในการปฏิบติังานเพื่อรองรับเศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเน้ือสัตวใ์น

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน

การปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ดา้นแรงจูงใจ และดา้นบรรยากาศท่ี

สร้างนวตักรรมในการปฏิบติังาน โดยปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุด คือ ดา้นบรรยากาศ ซ่ึงส่งเสริมให้เกิด

การแลกเปล่ียนความรู้และการแสดงความคิดเห็นร่วมกนัในการแก้ไขปัญหา อีกทั้งยงัส่งผลต่อ

พนกังานในการปรับตวัเขา้กบัส่ิงใหม่ 

ศิรินา ปวโรฬารวทิยา (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองกระบวนการพฒันาธุรกิจครอบครัวสู่ธุรกิจ

มหาชน ผลการศึกษาพบว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเม่ือธุรกิจครอบครัวเร่ิมเขา้สู่การเตรียมความพร้อมใน

การเขา้ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย คือ ปัญหาจากการควบคุมกิจการโดยครอบครัวเอง และ

การขาดเงินทุนในการขยายธุรกิจ ซ่ึงการปรับตวัและเปล่ียนแปลงเพื่อให้เขา้ตามกฎระเบียบของ

ตลาดหลกัทรัพยแ์ละกฎหมายธุรกิจมหาชนส่งผลกระทบต่อสมาชิกในครอบครัวทั้งอ านาจลดลง 
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สถานะเปล่ียนจากเจา้ของเป็นผูถื้อหุ้น ส่วนพนกังานจะไดรั้บผลกระทบจากการวางระบบงานให้มี

ความเป็นสากล โปร่งใสเปิดเผยได้ ส่วนในด้านการสืบทอดธุรกิจเพื่อความย ัง่ยืน ผูน้ าเป็นส่วน

ส าคญัโดยตอ้งมีวิสัยทศัน์และความคิดท่ีกวา้งไกล มีการท างานเป็นทีม การพฒันาตวัเองตลอดเวลา 

และประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 

จิระพงค ์เรืองกุน (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองการเปล่ียนแปลงองคก์าร แนวคิด กระบวนการ

และบทบาทของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์ผลการศึกษาพบวา่การเปล่ียนแปลงองคก์ารในปัจจุบนั

ทั้งเพื่อแข่งขนัหรือเพื่อความอยู่รอดมีทั้ งท่ีประสบความส าเร็จและพบกับความล้มเหลว ซ่ึงนัก

บริหารทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทส าคญัต่อประสิทธิผลของการเปล่ียนแปลง ทั้งในดา้นการส่ือสาร

กบัพนกังาน การเป็นตวัแทนในการเปล่ียนแปลง การใหก้ารสนบัสนุนผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการในสาย

งาน และการสร้างความผูกพนักบัพนักงาน โดยกระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั ประกอบดว้ย 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้ งในปัจจุบันและในอนาคต ซ่ึงจะท าให้มองเห็นแนวทางในการ

ขบัเคล่ือนกระบวนการในการเปล่ียนแปลง เพื่อประสบความส าเร็จหรือไปสู่จุดท่ีองคก์ารก าหนดไว ้

และอีกประเด็นท่ีตอ้งให้ความส าคญัก็คือแรงตา้นในการเปล่ียนแปลง อีกทั้งยงัเป็นสาเหตุท่ีส่งผล

ใหเ้กิดความลม้เหลวในการเปล่ียนแปลงองคก์าร 

Walker, Armenakis, และ Bernerth (2007) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความ

พยายามในการเปล่ียนแปลงองค์การ การตรวจสอบการเปล่ียนแปลงเน้ือหา บริบท กระบวนการ

และความแตกต่างของแต่ละบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ประวติัของการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีผา่นมา

ส่งผลต่อความเห็นการดูถูกต่อการเปล่ียนแปลง สะทอ้นให้เห็นถึงความไม่เช่ือในการเปล่ียนแปลง 

และสภาพแวดลอ้มตามบริบทขององคก์ารในแต่ละบุคคล อีกทั้งความเช่ือในการเปล่ียนแปลงมีผล

ทางบวกต่อความมุ่งมัน่ และยงัเป็นตวักลางของความสัมพนัธ์ระหวา่งความเห็นการดูถูกกบัความ

มุ่งมัน่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัในทางลบ ซ่ึงสรุปได้ว่าการก าหนดกระบวนการท่ีดีจากผูน้ าในการ

เปล่ียนแปลงมีผลในการต่อต้านผลกระทบทางลบจากความคิดเห็นการดูถูกของพนักงาน โดย

พนักงานท่ีมีความเห็นการดูถูกมากอาจมีแนวโน้มท่ีจะลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงหากได้รับ

การเตรียมการอย่างเหมาะสม ในทางตรงกนัขา้มพนกังานท่ีมีความเห็นในการดูถูกน้อยอาจมีการ

ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงไดถ้า้ผูบ้ริหารหรือผูน้ าในการเปล่ียนแปลงไม่ไดเ้ตรียมตวัให้พร้อมส าหรับ

การเปล่ียนแปลงนั้น 

จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง การปรับตวัของธุรกิจครอบครัวเกิดจากการสภาพแวดล้อม

ภายในและภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงการปรับตวัจะประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวข้ึนอยูก่บั



  

 

37 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร การส่ือสารเพื่อใหพ้นกังานรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

จากทั้งปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก และกลยุทธ์ท่ีใชใ้นการบริหารจดัการเพื่อเปล่ียนแปลง โดย

ปัจจยัทั้งหมดมีอิทธิพลและสัมพนัธ์กนั ซ่ึงสามารถสรุปความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรกบังานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งโดยแสดงไวใ้นตารางดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 1 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรกบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง / ตวัแปร การรับรู้

สาเหตุของ
การ
เปล่ียนแปลง
องคก์าร
ปัจจยัภายใน 

การรับรู้
สาเหตุของ
การ
เปล่ียนแปลง
องคก์ารปัจจยั
ภายนอก 

การลดลง
ของ
พฤติกรรม
การต่อตา้น
การ
เปล่ียนแปลง 

กลยทุธ์การ
จดัการเพื่อ
เปล่ียนแปลง
และพฒันา
องคก์าร 

อาภาพร ตั้งภกัดีตระกูล และสิทธิ
โชค วรานุสันติกูล (2560) 

+ +  

ก่ิงแกว้ พรอภิรักษสุกล (2560) +  +  
พิชญา แกว้สระแสน (2559)   + + 
ชาติชาย คงเพช็รดิษฐ ์และธีระวฒัน์ 
จนัทึก (2559) 

+  + 

ชนกานต ์ชาวะหา (2557)   + + 
ธนกฤต แซ่โคว้ (2557) +  +  
ศิรินา ปวโรฬารวทิยา (2556)   + + 
จิระพงค ์เรืองกุน (2556) + +  
Walker, Armenakis, และ Bernerth 
(2007) 

+ +  
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บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจัิย 

 

การวิจยัเร่ือง “การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ กรณีศึกษา : 

บริษทั A จ ากัด” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยด าเนินการวิจยัตามล าดับ

ขั้นตอนการวจิยัดงัน้ี 

1. ระเบียบวธีิวจิยั 

2. ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั 

3. ขนาดตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 

4. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

5. การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือ 

6. แหล่งท่ีมาของขอ้มูล 

7. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

8. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ระเบียบวธีิวจัิย 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นวิจยัเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลจากการส ารวจพนักงาน เพื่อ

ศึกษาถึงการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการต่อต้านการ

เปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ กรณีศึกษา : บริษทั A 

จ ากดั โดยใช้แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั แลว้น าขอ้มูลมาประมวลผล

ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติบนเคร่ืองคอมพิวเตอร์ จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าสรุปและอภิปราย

ผลการศึกษา 
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2. ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานตั้งแต่ระดับเจา้หน้าท่ีข้ึนไปของบริษัท A 

จ ากดั ทั้งหมด 12 สาขา คือ สาขานครปฐม (ส านักงานใหญ่) สาขาราชบุรี สาขากาญจนบุรี สาขา

สุพรรณบุรี สาขานครราชสีมา สาขาชลบุรี สาขาขอนแก่น สาขาพิษณุโลก สาขาสระบุรี สาขา

อุบลราชธานี สาขานครสวรรค ์และสาขาสุราษฎร์ธานี ประชากรจ านวน 418 คน (อดิศร เอกวรานุ

กูลศิริ, 2561) 

 

3. ขนาดตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยได้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างจากประชากรท่ี

ก าหนดไว ้ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling) โดยแบ่งประชากรออกเป็น

พนกังานส านกังานใหญ่ และพนกังานสาขาต่างๆ และใช้การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple random 

sampling) เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งตามขนาดท่ีไดจ้ากการค านวณกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมดว้ยสูตร เท

โร ยามาเน่ (ประสพชยั พสุนนท,์ 2555) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.95 และความคลาดเคล่ือน 0.05 

สูตรค านวณหากลุ่มตวัอยา่ง  

n    ≥    
N

(1+Ne2)
 

 

เม่ือ  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

  N = ขนาดของประชากร 

  e = ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง 

แทนค่าลงในสูตร 

n    ≥    
418

1+418(0.05)2 

 

n    ≥    205 
 

ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีมีจ  านวนไม่นอ้ยกวา่ 205 คน 
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ตารางท่ี 2 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งแยกรายสาขา 
สาขา จ านวนพนักงาน อตัราส่วน ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

นครปฐม (ส านกังานใหญ่) 141 33.73% 69 
ราชบุรี 20 4.78% 10 
กาญจนบุรี 7 1.67% 3 
สุพรรณบุรี 20 4.78% 10 
นครราชสีมา 31 7.42% 15 
ชลบุรี 20 4.78% 10 
ขอนแก่น 36 8.61% 18 
พิษณุโลก 35 8.38% 17 
สระบุรี 23 5.50% 11 
อุบลราชธานี 35 8.38% 17 
นครสวรรค ์ 18 4.31% 9 
สุราษฎร์ธานี 32 7.66% 16 

รวม 418 100.00% 205 
 

4. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

ผูว้ิจ ัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผู ้วิจ ัยสร้างข้ึน เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัในคร้ังน้ี ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ส่วนคือ 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคล เป็นข้อค าถามแบบปลายปิด 

(Close Ended Question) ในแต่ละขอ้ให้เลือกตอบไดเ้พียงขอ้เดียวไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา อายงุาน ระดบัต าแหน่ง และรายไดต่้อเดือน 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้และเข้าใจปัจจัยหรือสาเหตุของการ

เปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อเตรียมความพร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและน าหุ้นเขา้ซ้ือ

ขายในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยของพนักงานบริษัท A จ ากัด ได้แก่ ปัจจัยภายใน 

ประกอบดว้ยดา้นโครงสร้าง ดา้นกลยทุธ์ ดา้นระบบ ดา้นรูปแบบ ดา้นการบริหารจดัการบุคคล ดา้น

ทกัษะ และด้านค่านิยมร่วม ปัจจยัภายนอก ประกอบด้วยด้านการเมือง ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสังคม 

และด้านเทคโนโลยี  เป็นขอ้ค าถามท่ีใช้มาตรการวดัแบบ  Rating Scale ทั้งส้ิน 5 ระดบัหรือแบบ 



  

 

41 

Likert Scale (Likert, 1961: 74) เป็นการวดัระดับการรับรู้และเข้าใจปัจจัยหรือสาเหตุของการ

เปล่ียนแปลงองคก์าร ซ่ึงมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนนดงัน้ี 

คะแนน 5 หมายถึง รับรู้ไดอ้ยา่งชดัเจน 

คะแนน 4 หมายถึง รับรู้ไดบ้า้ง 

คะแนน 3 หมายถึง รับรู้ไดเ้ล็กนอ้ย 

คะแนน 2 หมายถึง ไม่แน่ใจ 

คะแนน 1 หมายถึง ไม่รับรู้ 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมปฏิบติังานของพนกังานบริษทั A จ ากดั 

ไดแ้ก่ ด้านทศันคติในงาน ด้านพฤติกรรมการปฏิบติังาน และดา้นประสิทธิภาพของงาน เป็นขอ้

ค าถามท่ีใชม้าตรการวดัแบบ Rating Scale ทั้งส้ิน 5 ระดบัหรือแบบ Likert Scale เป็นการวดัความถ่ี

ของพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนนดงัน้ี 

คะแนน 5 หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเป็นประจ าและต่อเน่ือง 

คะแนน 4 หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนบ่อย 

คะแนน 3 หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเป็นบางคร้ัง 

คะแนน 2 หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนานๆ คร้ัง 

คะแนน 1 หมายถึง ไม่เคยเกิดพฤติกรรมน้ี 

ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นในกลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลง

และพฒันาองค์การของบริษทัของพนกังานบริษทั A จ ากดั ไดแ้ก่ ดา้นการปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์

ขององค์การ ดา้นการปรับเปล่ียนเทคโนโลยีและโครงสร้างองค์การใหม่ ดา้นการปรับปรุงระบบ

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์และดา้นการเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานในองคก์าร เป็นขอ้

ค าถามท่ีใช้มาตรการวดัแบบ Rating Scale ทั้งส้ิน 5 ระดบัหรือแบบ Likert Scale เป็นการวดัความ

คิดเห็นของพนกังาน ซ่ึงมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนนดงัน้ี 

คะแนน 5 หมายถึง มากท่ีสุด 

คะแนน 4 หมายถึง มาก 

คะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง 

คะแนน 2 หมายถึง นอ้ย 

คะแนน 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนท่ี 5 เป็นขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เป็นขอ้ค าถามแบบปลายเปิด (Open 

Ended Question) 

 

5. การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือ 

5.1 การทบทวนวรรณกรรม เร่ิมต้นจากการท่ีผูว้ิจยัได้ศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับ

แนวคิดและทฤษฎี รวมถึงการวิจยัในด้านต่างๆ ได้แก่ การเปล่ียนแปลงองค์การ การรับรู้ การ

วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง กลยุทธ์การจดัการเพื่อ

เปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ ประวติัความเป็นมาของบริษทั A จ ากดั การเตรียมความพร้อมใน

การจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและการน าหุ้นเขา้ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มีแหล่งขอ้มูลจากหนงัสือ ต ารา เอกสารต่างๆ ขอ้มูลเครือข่าย และงานวิจยั

ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชใ้นการก าหนดกรอบแนวคิดและปรับปรุงพฒันาแบบสอบถาม 

5.2 ก าหนดวตัถุประสงคก์ารวิจยั โดยมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั ไดแ้ก่ (1) เพื่อศึกษา

การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การทั้งปัจจยัภายในและภายนอกของพนกังาน (2) เพื่อศึกษา

พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง และความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและ

พฒันาองค์การของพนกังาน (3) เพื่อวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีส่งผลต่อ

พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร

ของพนกังาน และ (4) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกล

ยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั A จ ากดั รวมทั้ง

ใชเ้ป็นแนวทางส าหรับปรับปรุงและพฒันาแนวค าถามและแบบสอบถาม 

5.3 ตรวจสอบความครบถ้วน ความถูกตอ้ง ความครอบคลุมของเน้ือหา และเป็นไป

ตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัของแบบสอบถามซ่ึงเป็นเคร่ืองมือในการวิจยัโดยอาจารยท่ี์ปรึกษา 

และทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) โดยไดรั้บการตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถามจาก

ผูท้รงคุณวุฒิในดา้นการบริหารธุรกิจ 3 ท่าน ทั้งดา้นเน้ือหาและความเหมาะสมในการใชภ้าษาโดย

การหาค่า IOC (Item-Objective Congruence Index) ซ่ึงรายการใดมีค่ามากกวา่ 0.5 สามารถน าไปใช้

งานได ้ส่วนรายการใดท่ีมีค่าน้อยกวา่ 0.5 ให้ท าการปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าเพื่อให้ไดค้่า IOC 

ตามเกณฑท่ี์ก าหนด 

5.4 หลังจากการปรับแก้เคร่ืองมือตามค าแนะน าแล้ว จึงน าไปหาค่าความเช่ือมั่น 

(Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มตวัอย่างท่ีคดัเลือกมาจากบริษัทอ่ืนท่ีมี
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ลักษณะใกล้เคียงกับบริษัท A จ ากัด ซ่ึงมีพื้นฐานจากธุรกิจครอบครัว มีหลายสาขา และอยู่ใน

ระหวา่งการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อเตรียมความพร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและน า

หุ้นเขา้ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จ านวน 30 ชุด จากนั้นน ามาหาค่าความเช่ือมัน่

ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) (Cronbach, 

1974: 161) ไดค้่าความเช่ือมัน่ของขอ้ค าถามอยูท่ี่ 0.974 

5.5 น าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบความถูกตอ้ง และความเช่ือมัน่แลว้ไปเก็บขอ้มูลจาก

พนกังานบริษทั A จ ากดั จ  านวน 205 คน เพื่อน ามาวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

6. แหล่งทีม่าของข้อมูล 

ขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัน ามาวิเคราะห์ในคร้ังน้ี สามารถจ าแนกตามแหล่งท่ีมาของขอ้มูลได ้2 

ชนิด คือ 

6.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ โดยการเก็บขอ้มูลจากพนกังานบริษทั A จ ากดั จ  านวน 205 คน ซ่ึง

ให้ผูต้อบแบบสอบถามตอบค าถามในแบบสอบถามดว้ยตนเอง จากแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัปรับปรุง

และพฒันาข้ึน โดยผูว้ิจยัเป็นผูเ้ก็บรวบรวมข้อมูล ตรวจสอบความครบถ้วน ความถูกต้องของ

แบบสอบถาม ก่อนน าขอ้มูลจากแบบสอบถามไปท าการวเิคราะห์ 

6.2 ข้อมูลทุติยภูมิ โดยเก็บรวมรวมข้อมูลจากต ารา หนังสือ วารสาร บทความทาง

วิชาการ เอกสาร รายงานวิจยัต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงองค์การ พฤติกรรมการ

ต่อตา้นการเปล่ียนแปลง และกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ เพื่อให้ทราบ

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการวิจยัตามวตัถุประสงค์ของ

การศึกษา 

 

7. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจยัได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจยัโดยการแจกแบบสอบถามให้แก่

พนักงานบริษทั A จ ากดั จ  านวน 205 ชุด และรอรับกลบัทนัที หลงัจากนั้นผูว้ิจยัตรวจสอบความ

ถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละชุดก่อนน าไปวเิคราะห์ทางสถิติต่อไป 
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8. การวเิคราะห์ข้อมูล 

ผูว้ิจ ัยน าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 205 ราย เพื่อการ

วิเคราะห์และประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติบนเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยก าหนดค่า

นัยส าคัญทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในคร้ังน้ีไวท่ี้ระดับนัยส าคัญ 0.05 เม่ือวิเคราะห์

เรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัไดเ้สนอขอ้มูลในเชิงพรรณนาประกอบตารางเพื่อแสดงและอธิบายขอ้มูลโดย

แสดงค่าของขอ้มูลดงัน้ี 

8.1 วิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 

อายงุาน ระดบัต าแหน่ง และรายไดต่้อเดือน โดยใชค้่าสถิติร้อยละ 

8.2 วเิคราะห์ขอ้มูลในดา้นการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารทั้งปัจจยัภายใน

และปัจจยัภายนอก พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง และความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการ

เพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การของพนักงาน โดยใช้ค่าสถิติ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน แลว้ประเมินระดบัของค่าเฉล่ีย โดยแบ่งเป็นรายดา้นและรายขอ้ ซ่ึงก าหนดเกณฑ์ในการ

แปลความหมายดงัน้ี 

คะแนน 4.21-5.00 หมายถึง ระดบัความส าคญัมีผลมากท่ีสุด 

คะแนน 3.41-4.20 หมายถึง ระดบัความส าคญัมีผลมาก 

คะแนน 2.61-3.40 หมายถึง ระดบัความส าคญัมีผลปานกลาง 

คะแนน 1.81-2.60 หมายถึง ระดบัความส าคญัมีผลนอ้ย 

คะแนน 1.00-1.80 หมายถึง ระดบัความส าคญัมีผลนอ้ยท่ีสุดหรือไม่มีผล 

ส าหรับในส่วนของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงก าหนดเกณฑ์ในการแปล

ความหมายดงัน้ี 

คะแนน 4.21-5.00 หมายถึง ระดบัความส าคญัมีผลนอ้ยท่ีสุดหรือไม่มีผล 

คะแนน 3.41-4.20 หมายถึง ระดบัความส าคญัมีผลนอ้ย 

คะแนน 2.61-3.40 หมายถึง ระดบัความส าคญัมีผลปานกลาง 

คะแนน 1.81-2.60 หมายถึง ระดบัความส าคญัมีผลมาก 

คะแนน 1.00-1.80 หมายถึง ระดบัความส าคญัมีผลมากท่ีสุด 

8.3 วิเคราะห์การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ต่อต้านการเปล่ียนแปลงองค์การ โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Mulitple Regression 
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Analysis) ในการทดสอบสมมติฐานการส่งผลระหวา่งตวัแปรอิสระมากกวา่หน่ึงตวัส่งผลต่อตวัแปร

ตามหน่ึงตวั โดยใชว้ธีิการคดัตวัแปรแบบ Stepwise 

8.4 วเิคราะห์การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมกลยุทธ์

การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังาน โดยใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

(Mulitple Regression Analysis) ในการทดสอบสมมติฐานการส่งผลระหวา่งตวัแปรอิสระมากกว่า

หน่ึงตวัส่งผลต่อตวัแปรตามหน่ึงตวั โดยใชว้ธีิการคดัตวัแปรแบบ Stepwise 

8.5 ศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ารและกลยทุธ์

การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังาน โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์

ระหวา่งตวัแปรสองกลุ่ม 

8.6 การน าเสนอขอ้มูล ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแสดงในรูปแบบ

ของตารางพร้อมการแปลผลขอ้มูล 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจยัเร่ือง “การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ กรณีศึกษา : 

บริษัท A จ ากัด” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงผู ้วิจ ัยได้เก็บข้อมูลด้วย

แบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานตั้งแต่ระดบัเจา้หนา้ท่ีข้ึนไปของบริษทั A 

จ ากดั ทั้ง 12 สาขา จ านวนทั้งส้ิน 205 คน จากนั้นน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทาง

สถิติบนเคร่ืองคอมพิวเตอร์และเสนอผลการศึกษาในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย โดยแบ่ง

ออกเป็น 8 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

1. การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั A จ ากดั 

2. การวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารปัจจยัภายในของพนกังาน

บริษทั A จ ากดั 

3. การวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจัยภายนอกของ

พนกังานบริษทั A จ ากดั 

4. การวเิคราะห์พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนกังานบริษทั A จ ากดั 

5. การวเิคราะห์ความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร

ของพนกังานบริษทั A จ ากดั 

6. การวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนกังานบริษทั A จ ากดั 

7. การวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีส่งผลต่อกลยุทธ์การจดัการ

เพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังานบริษทั A จ ากดั 

8. การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์

การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังานของพนกังานบริษทั A จ ากดั 
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1. การวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท A จ ากดั 

การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั A จ ากดั จ  านวน 205 คน ไดแ้ก่ เพศ 

อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อายุงาน ระดบัต าแหน่ง และรายไดต่้อเดือน ซ่ึงแสดงผลดงั

ตารางท่ี 3 

 

ตารางท่ี 3 จ  านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั A จ ากดั 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 96 46.8 
หญิง 109 53.2 

อาย ุ ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี 0 0.0 
21-30 ปี 80 39.0 
31-40 ปี  82 40.0 
41-50 ปี 32 15.6 
51 ปีข้ึนไป 11 5.4 

สถานภาพสมรส โสด 133 64.9 
สมรส 70 34.1 
หยา่ร้าง 2 1.0 
หมา้ย 0 0.0 

ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 35 17.1 
ปริญญาตรี 164 80.0 
ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 6 2.9 

อายงุาน นอ้ยกวา่ 1 ปี  41 20.0 
1-3 ปี 108 52.7 
4-6 ปี 32 15.6 
7-9 ปี 8 3.9 
10 ปีข้ึนไป 16 7.8 
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ตารางท่ี 3 จ  านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั A จ ากดั (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ระดบัต าแหน่ง บริหาร 7 3.4 

ผูจ้ดัการ 14 6.8 
หวัหนา้งาน 30 14.7 
เจา้หนา้ท่ี 154 75.1 

รายไดต่้อเดือน ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 0 0.0 
10,001-20,000 บาท 143 69.7 
20,001-30,000 บาท 35 17.1 
30,001-40,000 บาท 11 5.4 
40,001-50,000 บาท 5 2.4 
50,001 บาทข้ึนไป 11 5.4 

 

จากตารางท่ี 3 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั A จ ากดั จ  านวน 205 คน 

ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับต าแหน่ง และรายได้ต่อเดือน 

สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

ด้านเพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 

53.2 และเป็นเพศชาย จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 46.8 

ดา้นอายุ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ช่วงอายุระหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 82 คน คิดเป็น

ร้อยละ 40.0 รองลงมา คือ ช่วงอายุระหว่าง 21-30 ปี จ  านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 39.0 ช่วงอายุ

ระหว่าง 41-50 ปี จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 และช่วงอายุ 51 ปีข้ึนไป จ านวน 11 คน คิด

เป็นร้อยละ 5.4 ตามล าดบั 

ดา้นสถานภาพสมรส พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่สถานภาพโสด จ านวน 133 คน คิด

เป็นร้อยละ 64.9 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 34.1 และสถานภาพ

หยา่ร้าง จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 ตามล าดบั 

ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน 

164 คน คิดเป็นร้อยละ 80.0 รองลงมา คือ มีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี จ  านวน 35 คน คิด
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เป็นร้อยละ 17.1 และมีการศึกษาระดบัปริญญาโทหรือสูงกว่า จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9 

ตามล าดบั 

ดา้นอายงุาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีช่วงอายงุานระหวา่ง 1-3 ปี จ  านวน 108 คน 

คิดเป็นร้อยละ 52.7 รองลงมา คือ มีช่วงอายุงานน้อยกวา่ 1 ปี จ  านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 มี

ช่วงอายงุานระหวา่ง 4-6 ปี จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 มีช่วงอายุงาน 10 ปีข้ึนไป จ านวน 16 

คน คิดเป็นร้อยละ 7.8 และมีช่วงอายงุานระหวา่ง 7-9 ปี จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 ตามล าดบั 

ดา้นระดบัต าแหน่ง พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัต าแหน่งเจา้หน้าท่ี จ  านวน 

154 คน คิดเป็นร้อยละ 75.1 รองลงมา คือ มีระดบัต าแหน่งหวัหนา้งาน จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อย

ละ 14.7 มีระดบัต าแหน่งผูจ้ดัการ จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 และมีระดบัต าแหน่งบริหาร 

จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 ตามล าดบั 

ดา้นรายไดต่้อเดือน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนอยูใ่นช่วง 10,000-

20,000 บาท จ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 69.7 รองลงมา คือ มีรายไดต่้อเดือนอยูใ่นช่วง 20,001-

30,000 บาท จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 มีรายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 30,001-40,000 บาท 

จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.4 มีรายไดต่้อเดือนอยูใ่นช่วง 50,001 บาทข้ึนไป จ านวน 11 คน คิด

เป็นร้อยละ 5.4 และมีรายไดต่้อเดือนอยูใ่นช่วง 40,001-50,000 บาท จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4 

ตามล าดบั 

 

2. การวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุของการเปลี่ยนแปลงองค์การปัจจัยภายในของพนักงานบริษัท A 

จ ากดั 

การวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายในของพนักงาน

บริษัท A จ ากัด จ านวน 205 คน ได้แก่ ด้านโครงสร้าง (Structure) ด้านกลยุทธ์ (Strategy) ด้าน

ระบบ (System) ดา้นรูปแบบ (Style) ด้านการบริหารจดัการบุคคล (Staff) ดา้นทกัษะ (Skill) และ

ดา้นค่านิยมร่วม (Shared Value) ซ่ึงแสดงผลดงัตารางท่ี 4 

 

 

 

 



 50 
 

 

ตารางท่ี 4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง
องคก์ารปัจจยัภายในของพนกังานบริษทั A จ ากดัโดยรวม 
การรับรู้สาเหตุของการเปลีย่นแปลงองค์การ

ปัจจัยภายใน 
X̅ S.D. ระดับการ

รับรู้ 
ล าดับ 

ดา้นโครงสร้าง (Structure) 3.97 0.65 มาก 2 
ดา้นกลยทุธ์ (Strategy) 3.96 0.65 มาก 3 
ดา้นระบบ (System) 4.02 0.67 มาก 1 
ดา้นรูปแบบ (Style) 3.90 0.60 มาก 6 
ดา้นการบริหารจดัการบุคคล (Staff) 3.92 0.61 มาก 4 
ดา้นทกัษะ (Skill) 3.90 0.62 มาก 7 
ดา้นค่านิยมร่วม (Shared Value) 3.91 0.64 มาก 5 
รวม 3.94 0.57 มาก 

 

จากตารางท่ี 4 พบว่า พนักงานบริษทั A จ ากดั มีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

องค์การปัจจยัภายในโดยรวมในระดบัมาก (X̅ = 3.94, S.D. = 0.57) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายด้าน 

พบว่า พนกังานมีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารในดา้นระบบ (System) อยูใ่นระดบั

มาก (X̅ = 4.02, S.D. = 0.67)   รองลงมา คือ ดา้นโครงสร้าง (Structure) อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.97, 

S.D. = 0.65) ดา้นกลยทุธ์ (Strategy) อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.96, S.D. = 0.65) ดา้นการบริหารจดัการ

บุคคล (Staff) อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.92, S.D. = 0.62) ดา้นค่านิยมร่วม (Shared Value) อยูใ่นระดบั

มาก (X̅ = 3.91, S.D. = 0.64) ดา้นรูปแบบ (Style) อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.90, S.D. = 0.60) และดา้น

ทกัษะ (Skill) อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.90, S.D. = 0.62) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ของสาเหตุของการเปล่ียนแปลง
องคก์ารปัจจยัภายในดา้นโครงสร้าง (Structure) 

ด้านโครงสร้าง 
(Structure) 

ระดับการรับรู้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

โครงสร้างองคก์ารควร
มีมาตรฐานสากล 

43 
(21.0) 

95 
(46.3) 

65 
(31.7) 

2 
(1.0) 

0 
(0.0) 

3.87 0.74 มาก 4 
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ตารางท่ี 5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ของสาเหตุของการเปล่ียนแปลง

องคก์ารปัจจยัภายในดา้นโครงสร้าง (Structure) (ต่อ) 

ด้านโครงสร้าง 
(Structure) 

ระดับการรับรู้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

โครงสร้างองคก์ารควร
มี ก า ร ก า ห น ด ส า ย
บงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 

51 
(24.9) 

93 
(45.3) 

60 
(29.3) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

3.95 0.75 มาก 3 

ในโครงสร้างองค์การ
ควรแยก ฝ่ ายงาน  ท่ี
แสดงให้เห็นถึงความ
รับผิดชอบและหน้าท่ี 
ท่ีแตกต่างกนัชดัเจน 

59 
(28.8) 

96 
(46.8) 

50 
(24.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.04 0.73 มาก 1 

โครงสร้างองคก์ารควร
ระ บุ บุ ค ค ล ท่ี อ ยู่ ใ น
ต าแหน่งอย่างชัดเจน 
แ ล ะ ป ร ะ ก า ศ ใ ห้
รับท ราบ  เพื่ อความ
สะดวกในการติดต่อ
ประสานงาน 

54 
(26.3) 

97 
(47.4) 

54 
(26.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.00 0.73 มาก 2 

รวมเฉลีย่ 3.97 0.65 มาก 
 

จากตารางท่ี 5 พบว่า พนักงานบริษทั A จ ากดั มีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

ดา้นโครงสร้าง (Structure) โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.97, S.D. = 0.65) เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้ พบว่า พนักงานมีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การเร่ืองในโครงสร้างองค์การควร

แยกฝ่ายงาน ท่ีแสดงให้เห็นถึงความรับผิดชอบและหนา้ท่ี ท่ีแตกต่างกนัชดัเจนอยูใ่นระดบัมาก (X̅ 
= 4.04, S.D. = 0.73) รองลงมา คือ เร่ืองโครงสร้างองค์การควรระบุบุคคลท่ีอยู่ในต าแหน่งอย่าง

ชดัเจน และประกาศให้รับทราบ เพื่อความสะดวกในการติดต่อประสานงานอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 

4.00, S.D. = 0.73) เร่ืองโครงสร้างองค์การควรมีการก าหนดสายบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนอยู่ในระดบั
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มาก (X̅ = 3.95, S.D. = 0.75) และเร่ืองโครงสร้างองคก์ารควรมีมาตรฐานและความเป็นสากลอยูใ่น

ระดบัมาก (X̅ = 3.87, S.D. = 0.74) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ของสาเหตุของการเปล่ียนแปลง
องคก์ารปัจจยัภายในดา้นกลยทุธ์ (Strategy) 

ด้านกลยุทธ์ 
(Strategy) 

ระดับการรับรู้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

วิสัยทัศน์และพนัธกิจ
ข อ ง บ ริ ษั ท ค ว ร มี
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ
เป้าหมายขององคก์าร 

48 
(23.4) 

96 
(46.8) 

61 
(29.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.94 0.73 มาก 3 

การวางแผนกลยุท ธ์
ระดับ อ งค์ ก ารขอ ง
บริษัทในการเติบโต
ควรมีความชดัเจน 

55 
(26.8) 

93 
(45.4) 

56 
(27.3) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

3.99 0.75 มาก 2 

การวางแผนกลยุทธ์ใน
การหาลูกคา้ของบริษทั 
ไม่ ควรเน้น ท่ี เฉพาะ
ลูกคา้กลุ่มเดิม 

46 
(22.4) 

93 
(45.4) 

63 
(30.7) 

2 
(1.0) 

1 
(0.5) 

3.88 0.78 มาก 4 

กลยุทธ์หรือเป้าหมาย
ของแต่ละฝ่ายงานควร
มีความชดัเจน 

58 
(28.3) 

92 
(44.9) 

55 
(26.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.01 0.74 มาก 1 

รวมเฉลีย่ 3.96 0.65 มาก 
 

จากตารางท่ี 6 พบว่า พนักงานบริษทั A จ ากดั มีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

ด้านกลยุทธ์ (Strategy) โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.96, S.D. = 0.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบวา่ พนกังานมีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารเร่ืองกลยุทธ์หรือเป้าหมายของแต่ละ

ฝ่ายงานควรมีความชดัเจนอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.01, S.D. = 0.74) รองลงมา คือ เร่ืองการวางแผน
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กลยุทธ์ระดบัองคก์ารของบริษทัในการเติบโตควรมีความชดัเจนอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.99, S.D. = 
0.75) เร่ืองวสิัยทศัน์และพนัธกิจของบริษทัควรมีความสัมพนัธ์กบัเป้าหมายขององคก์ารอยูใ่นระดบั

มาก (X̅ = 3.94, S.D. = 0.73) และเร่ืองการวางแผนกลยุทธ์ในการหาลูกคา้ของบริษทั ไม่ควรเน้นท่ี

เฉพาะลูกคา้กลุ่มเดิมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.88, S.D. = 0.78) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ของสาเหตุของการเปล่ียนแปลง
องคก์ารปัจจยัภายในดา้นระบบ (System) 
ด้านระบบ (System) ระดับการรับรู้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ระบบซอฟแวร์ท่ีช่วย
ในการจัดท าบัญ ชี มี
ความส าคัญอย่างมาก
ต่อบริษทั 

56 
(27.3) 

94 
(45.9) 

55 
(26.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.01 0.74 มาก 3 

บริษัทควรมีระบบท่ี
ช่ ว ย ใน ก าร จัด เก็ บ
ข้อมูลเพื่อช่วยในการ
คน้หารวมถึงใชใ้นการ
วเิคราะห์งานต่างๆ 

65 
(31.7) 

90 
(43.9) 

49 
(23.9) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

4.07 0.76 มาก 1 

การตรวจสอบได้ของ
ก ร ะ บ ว น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ห รื อ
ขั้ น ต อ น ใ น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น เ ป็ น
ส่ิงจ าเป็น 

55 
(26.8) 

95 
(46.4) 

55 
(26.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.00 0.73 มาก 4 

 

 

 



 54 
 

 

ตารางท่ี 7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ของสาเหตุของการเปล่ียนแปลง

องคก์ารปัจจยัภายในดา้นระบบ (System) (ต่อ) 

ด้านระบบ (System) ระดับการรับรู้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ความรวดเร็วในการ
ต อ บ ส น อ ง ข อ ง
ร ะ บ บ ง า น มี
ความส าคัญ ต่ อก าร
บริการลูกคา้ 

56 
(27.3) 

96 
(46.8) 

53 
(25.9) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.02 0.73 มาก 2 

รวมเฉลีย่ 4.02 0.67 มาก 
 

จากตารางท่ี 7 พบว่า พนักงานบริษทั A จ ากดั มีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

ดา้นระบบ (System) โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.02 และS.D. = 0.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบวา่ พนกังานมีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การเร่ืองบริษทัควรมีระบบท่ีช่วยในการ

จดัเก็บขอ้มูลเพื่อช่วยในการคน้หารวมถึงใช้ในการวิเคราะห์งานต่างๆ อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.07, 

S.D. = 0.76) รองลงมา คือ เร่ืองความรวดเร็วในการตอบสนองของระบบงานมีความส าคญัต่อการ

บริการลูกคา้อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.02, S.D. = 0.73) เร่ืองระบบซอฟแวร์ท่ีช่วยในการจดัท าบญัชีมี

ความส าคญัอยา่งมากต่อบริษทัอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.01, S.D. = 0.74) และเร่ืองการตรวจสอบได้

ของกระบวนการปฏิบติังานหรือขั้นตอนในการปฏิบติังานเป็นส่ิงจ าเป็นอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.00, 

S.D. = 0.73) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ของสาเหตุของการเปล่ียนแปลง
องคก์ารปัจจยัภายในดา้นรูปแบบ (Style) 
ด้านรูปแบบ (Style) ระดับการรับรู้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ระบบการบริหารงาน
เดิมแบบระบบเถ้าแก่
จะไม่สามารถยืนระยะ
ได้ในยุคปัจจุบัน และ
ไม่ มี ค ว าม ย ั่ง ยืน ใน
ระยะยาว 

20 
(9.7) 

99 
(48.3) 

84 
(41.0) 

1 
(0.5) 

1 
(0.5) 

3.66 0.68 มาก 4 

ทั ศ น ค ติ  แ ล ะ
พ ฤ ติ ก ร ร ม ข อ ง
ผูบ้ริหารมีความส าคญั 

57 
(27.8) 

93 
(45.4) 

54 
(26.3) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

4.01 0.75 มาก 1 

ผู ้บ ริหารควรมีความ
เ ป็ น ผู ้ น า ใ น ก า ร
เปล่ียนแปลง 

55 
(26.8) 

92 
(44.9) 

57 
(27.8) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

3.98 0.75 มาก 2 

รู ป แ บ บ ใ น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ค ว ร
ส นั บ ส นุ น ใ ห้ เ กิ ด
ความคิดส ร้างสรรค ์
และไม่น่าเบ่ือ 

51 
(24.9) 

95 
(46.3) 

59 
(28.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.96 0.73 มาก 3 

รวมเฉลีย่ 3.90 0.60 มาก 
 

จากตารางท่ี 8 พบว่า พนักงานบริษทั A จ ากดั มีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

ด้านรูปแบบ (Style) โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.90, S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า พนักงานมีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การเร่ืองทศันคติและพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารมีความส าคญัอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.01, S.D. = 0.75) รองลงมา คือ เร่ืองผูบ้ริหารควรมี

ความเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.98, S.D. = 0.75) เร่ืองรูปแบบในการ
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ปฏิบติังานควรสนบัสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละไม่น่าเบ่ืออยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.96, S.D. 
= 0.73) และเร่ืองระบบการบริหารงานเดิมแบบระบบเถา้แก่จะไม่สามารถยืนระยะไดใ้นยคุปัจจุบนั

และไม่มีความย ัง่ยนืในระยะยาวอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.66, S.D. = 0.68) ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ของสาเหตุของการเปล่ียนแปลง
องคก์ารปัจจยัภายในดา้นการบริหารจดัการบุคคล (Staff) 
ด้านการบริหารจัดการ

บุคคล (Staff) 
ระดับการรับรู้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ผูบ้ริหาร หัวหน้างาน 
ผู ้บังคับบัญชา เพื่ อน
ร่วมงาน หรือตัวท่าน
เองควรมีคุณสมบัติท่ี
เห ม าะส มกับ งาน ท่ี
ปฏิบติั 

46 
(22.4) 

99 
(48.3) 

60 
(29.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.93 0.72 มาก 3 

ผูบ้ริหาร หัวหน้างาน 
ผู ้บังคับบัญชา เพื่ อน
ร่วมงาน หรือตัวท่าน
เอง ควรมีคุณลกัษณะท่ี
เ ห ม า ะ ส ม กั บ
วฒันธรรมขององคก์าร 

36 
(17.5) 

101 
(49.3) 

67 
(32.7) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

3.84 0.71 มาก 4 

โ ค ร ง ส ร้ า ง
ผ ล ต อ บ แ ท น ห รื อ
ผลประโยชน์ท่ีบริษัท
ให้ควรเป็นธรรมและ
เ ห ม า ะ ส ม กั บ
ความสามารถ 

49 
(23.9) 

98 
(47.8) 

58 
(28.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.96 0.72 มาก 2 
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ตารางท่ี 9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ของสาเหตุของการเปล่ียนแปลง

องคก์ารปัจจยัภายในดา้นการบริหารจดัการบุคคล (Staff) (ต่อ) 

ด้านการบริหารจัดการ
บุคคล (Staff) 

ระดับการรับรู้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

บ ริ ษั ท ค ว ร มี ก า ร
ส นั บ ส นุ น ก า ร
ฝึกอบรมทกัษะ ความรู้
ค ว าม ส าม ารถ จ าก
บริษทั 

51 
(24.9) 

96 
(46.8) 

58 
(28.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.97 0.73 มาก 1 

รวมเฉลีย่ 3.92 0.61 มาก 
 

จากตารางท่ี 9 พบว่า พนักงานบริษทั A จ ากดั มีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

ดา้นการบริหารจดัการบุคคล (Staff) โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.92, S.D. = 0.61) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การเร่ืองบริษทัควรมีการ

สนับสนุนการฝึกอบรมทกัษะ ความรู้ความสามารถจากบริษทัอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.97, S.D. = 

0.73) รองลงมา คือ เร่ืองโครงสร้างผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีบริษทัให้ควรเป็นธรรมและ

เหมาะสมกับความสามารถอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.96, S.D. = 0.72) เร่ืองผูบ้ริหาร หัวหน้างาน 

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือตวัท่านเองควรมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบติัอยู่ใน

ระดับมาก (X̅ = 3.93, S.D. = 0.72) และเร่ืองผูบ้ริหาร หัวหน้างาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

หรือตวัท่านเอง ควรมีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมกบัวฒันธรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.84, 
S.D. = 0.71) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ของสาเหตุของการเปล่ียนแปลง
องคก์ารปัจจยัภายในดา้นทกัษะ (Skill) 
ด้านทกัษะ (Skill) ระดับการรับรู้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ผูบ้ริหารควรมีความรู้
ความช านาญในธุรกิจ
ของบริษทัเป็นอยา่งดี 

54 
(26.3) 

95 
(46.4) 

56 
(27.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.99 0.73 มาก 1 

พนักงานควรมีทักษะ 
ความรู้ความช านาญ
ใน ธุรกิจของบ ริษัท
เป็นอยา่งดี 

36 
(17.5) 

100 
(48.8) 

68 
(33.2) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

3.83 0.71 มาก 4 

บ ริษัทควรส ร้างข้อ
ไ ด้ เป รี ย บ ใ น ก า ร
แข่ งขัน จ ากค วาม รู้
ความช านาญในธุรกิจ 

40 
(19.5) 

103 
(50.3) 

62 
(30.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.89 0.70 มาก 3 

บริษัทควรมีลักษณะ
เด่น ท่ีชัดเจนในด้าน
ความรู้ความช านาญ
ในธุรกิจ 

43 
(21.0) 

98 
(47.8) 

64 
(31.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.90 0.72 มาก 2 

รวมเฉลีย่ 3.90 0.62 มาก 
 

จากตารางท่ี 10 พบวา่ พนกังานบริษทั A จ ากดั มีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

ดา้นทกัษะ (Skill) โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.90, S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

พนกังานมีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การเร่ืองผูบ้ริหารควรมีความรู้ความช านาญใน

ธุรกิจของบริษทัเป็นอยา่งดีอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.99, S.D. = 0.73) รองลงมา คือ เร่ืองบริษทัควรมี

ลกัษณะเด่นท่ีชดัเจนในดา้นความรู้ความช านาญในธุรกิจอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.90, S.D. = 0.72) 

เร่ืองบริษทัควรสร้างขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัจากความรู้ความช านาญในธุรกิจอยูใ่นระดบัมาก (X̅ 
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= 3.89, S.D. = 0.70) และเร่ืองพนักงานควรมีทกัษะ ความรู้ความช านาญในธุรกิจของบริษทัเป็น

อยา่งดีอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.83, S.D. = 0.71) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ของสาเหตุของการเปล่ียนแปลง
องคก์ารปัจจยัภายในดา้นค่านิยมร่วม (Shared Value) 

ด้านค่านิยมร่วม 
(Shared Value) 

ระดับการรับรู้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

พนักงานควรมีความ
เข้าใจในค่านิยมของ
บริษัท ท่ีชัดเจน และ
เ ป็ น อั น ห น่ึ ง อั น
เดียวกนั 

50 
(24.4) 

96 
(46.8) 

59 
(28.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.96 0.73 มาก 1 

ผู ้บริหารควรก าหนด
แนวทางในการปฏิบติั
ตามค่านิยมของบริษทั
อยา่งชดัเจน 

47 
(22.9) 

95 
(46.3) 

62 
(30.2) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

3.92 0.74 มาก 2 

บริษัทควรส่ือสารถึง
ค่านิยมของบริษัทไป
ทั่วทั้ งองค์การอย่าง
สม ่าเสมอ 

46 
(22.4) 

96 
(46.8) 

62 
(30.2) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

3.91 0.74 มาก 3 

การปฏิบติัตามค่านิยม
มีประโยชน์ และควรมี
บทลงโทษส าหรับผูท่ี้
ไม่ปฏิบติัตาม 

40 
(19.5) 

98 
(47.8) 

67 
(32.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.87 0.71 มาก 4 

รวมเฉลีย่ 3.91 0.64 มาก 
 

จากตารางท่ี 11 พบวา่ พนกังานบริษทั A จ ากดั มีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

ดา้นค่านิยมร่วม (Shared Value) โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.91, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณาเป็น
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รายข้อ พบว่า พนักงานมีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การเร่ืองพนักงานควรมีความ

เขา้ใจในค่านิยมของบริษทัท่ีชดัเจนและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.96, S.D. = 

0.73) รองลงมา คือ เร่ืองผูบ้ริหารควรก าหนดแนวทางในการปฏิบติัตามค่านิยมของบริษทัอย่าง

ชดัเจนอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.92, S.D. = 0.74) เร่ืองบริษทัควรส่ือสารถึงค่านิยมของบริษทัไปทัว่

ทั้งองคก์ารอยา่งสม ่าเสมออยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.91, S.D. = 0.74) และเร่ืองการปฏิบติัตามค่านิยมมี

ประโยชน์ และควรมีบทลงโทษส าหรับผูท่ี้ไม่ปฏิบติัตามอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.87, S.D. = 0.71) 

ตามล าดบั 

 

3. การวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุของการเปลี่ยนแปลงองค์การปัจจัยภายนอกของพนักงานบริษัท A 

จ ากดั 

การวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายนอกของพนกังาน

บริษทั A จ ากัด จ านวน 205 คน ได้แก่ ด้านการเมือง (Political) ด้านเศรษฐกิจ (Economic) ด้าน

สังคม (Social) และดา้นเทคโนโลยี (Technology) ซ่ึงแสดงผลดงัตารางท่ี 12 

 

ตารางท่ี 12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง
องคก์ารปัจจยัภายนอกของพนกังานบริษทั A จ ากดัโดยรวม 
การรับรู้สาเหตุของการเปลีย่นแปลงองค์การ

ปัจจัยภายนอก 
X̅ S.D. ระดับการ

รับรู้ 
ล าดับ 

ดา้นการเมือง (Political) 3.68 0.61 มาก 4 
ดา้นเศรษฐกิจ (Economic) 3.79 0.60 มาก 2 
ดา้นสังคม (Social) 3.76 0.56 มาก 3 
ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) 3.97 0.68 มาก 1 
รวม 3.80 0.50 มาก 

 

จากตารางท่ี 12 พบวา่ พนกังานบริษทั A จ ากดั มีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

องค์การปัจจยัภายนอกโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.80, S.D. = 0.50) เม่ือพิจารณาแยกเป็นราย
ดา้น พบวา่ พนกังานมีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารในดา้นเทคโนโลยี (Technology) 

อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.97, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ ดา้นเศรษฐกิจ (Economic) อยู่ในระดบัมาก 
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(X̅ = 3.79, S.D. = 0.60) ด้านสังคม (Social) อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.76, S.D. = 0.56) และด้าน

การเมือง (Political) อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.68, S.D. = 0.61) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ของสาเหตุของการเปล่ียนแปลง
องคก์ารปัจจยัภายนอกดา้นการเมือง (Political) 

ด้านการเมือง 
(Political) 

ระดับการรับรู้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

บ ริ ษั ท ค ว ร ใ ห้
ค ว า ม ส า คั ญ กั บ
น โ ยบ าย โค ร งก าร
ก่อส ร้างขน าดให ญ่ 
(Mega Project)  ข อ ง
รัฐบาล 

25 
(12.2) 

97 
(47.3) 

80 
(39.0) 

3 
(1.5) 

0 
(0.0) 

3.70 0.70 มาก 1 

บ ริ ษั ท ค ว ร ใ ห้
ความส าคัญ กับการ
ป ร ะ ก า ศ ใ ห้ มี ก า ร
เลือกตั้งของรัฐบาล 

24 
(11.7) 

97 
(47.3) 

77 
(37.6) 

7 
(3.4) 

0 
(0.0) 

3.67 0.72 มาก 3 

บ ริ ษั ท ค ว ร ใ ห้
ความส าคัญ กับการ
อ อ ก น โ ย บ า ย เน้ น
นวตักรรมไทยแลนด ์
4.0 ของรัฐบาล 

27 
(13.1) 

98 
(47.8) 

74 
(36.1) 

4 
(2.0) 

2 
(1.0) 

3.70 0.76 มาก 2 

บ ริ ษั ท ค ว ร ใ ห้
ความส าคัญ กับการ
ออกแนวคิดสมาร์ทซิต้ี
ของรัฐบาล 

23 
(11.2) 

96 
(46.8) 

79 
(38.5) 

5 
(2.5) 

2 
(1.0) 

3.65 0.75 มาก 4 

รวมเฉลีย่ 3.68 0.61 มาก 
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จากตารางท่ี 13 พบวา่ พนกังานบริษทั A จ ากดั มีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

ดา้นการเมือง (Political) โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.68, S.D. = 0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า พนักงานมีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การเร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักบั

นโยบายโครงการก่อสร้างขนาดใหญ่ (Mega Project) ของรัฐบาลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.70, S.D. = 

0.70) รองลงมา คือ เร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักบัการออกนโยบายเนน้นวตักรรมไทยแลนด ์4.0 

ของรัฐบาลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.70, S.D. = 0.76) เร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักบัการประกาศ

ให้มีการเลือกตั้ งของรัฐบาลอยู่ในระดับมาก  (X̅ = 3.67, S.D. = 0.72) และเร่ืองบริษัทควรให้

ความส าคญักับการออกแนวคิดสมาร์ทซิต้ีของรัฐบาลอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.65, S.D. = 0.75) 

ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ของสาเหตุของการเปล่ียนแปลง
องคก์ารปัจจยัภายนอกดา้นเศรษฐกิจ (Economic) 

ด้านเศรษฐกจิ 
(Economic) 

ระดับการรับรู้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

บ ริ ษั ท ค ว ร ใ ห้
ความส าคัญ กับก าร
ขยายตวัของเศรษฐกิจ
ไทยในช่วงคร่ึงปีแรก 
ทั้ งด้ าน ส่ งออกและ
ท่องเท่ียว 

34 
(16.6) 

97 
(47.3) 

74 
(36.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.80 0.70 มาก 3 

บ ริ ษั ท ค ว ร ใ ห้
ความส าคัญ กับก าร
ล ง ทุ น เพิ่ ม ข้ึ น ข อ ง
ภาคเอกชนทั้งดา้นการ
ส่งออก และลงทุนใน
เทคโนโลย ี

36 
(17.6) 

95 
(46.3) 

73 
(35.6) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

3.81 0.72 มาก 2 
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ตารางท่ี 14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ของสาเหตุของการเปล่ียนแปลง

องคก์ารปัจจยัภายนอกดา้นเศรษฐกิจ (Economic) (ต่อ) 

ด้านเศรษฐกจิ 
(Economic) 

ระดับการรับรู้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

บ ริ ษั ท ค ว ร ใ ห้
ความส าคัญกับการท่ี
หน้ีครัวเรือนเพิ่มสูงข้ึน
ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการ
ใชจ่้ายของประชาชน 

38 
(18.5) 

97 
(47.3) 

69 
(33.7) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

3.84 0.72 มาก 1 

บ ริ ษั ท ค ว ร ใ ห้
ค ว า ม ส า คั ญ กั บ
นโยบายการกีดกนัทาง
การคา้และความเส่ียงท่ี
จะ เกิ ดส งครามท าง
ก า ร ค้ า ร ะ ห ว่ า ง
สหรัฐอเมริกาและจีน 

25 
(12.2) 

99 
(48.3) 

80 
(39.0) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

3.72 0.68 มาก 4 

รวมเฉลีย่ 3.79 0.60 มาก 
 

จากตารางท่ี 14 พบวา่ พนกังานบริษทั A จ ากดั มีการรับรู้ในระดบัมากส าหรับการรับรู้

สาเหตุของการเปล่ียนแปลงดา้นเศรษฐกิจ (Economic) โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.79, S.D. = 

0.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การเร่ือง

บริษัทควรให้ความส าคัญกับการท่ีหน้ีครัวเรือนเพิ่มสูงข้ึนซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการใช้จ่ายของ

ประชาชนอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.84, S.D. = 0.72) รองลงมา คือ เร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักบั

การลงทุนเพิ่มข้ึนของภาคเอกชนทั้งดา้นการส่งออก และลงทุนในเทคโนโลยีอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 

3.81, S.D. = 0.72) เร่ืองบริษทัควรใหค้วามส าคญักบัการขยายตวัของเศรษฐกิจไทยในช่วงคร่ึงปีแรก 

ทั้ งด้านส่งออกและท่องเท่ียวอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.80, S.D. = 0.70) และเร่ืองบริษัทควรให้

ความส าคญักบันโยบายการกีดกนัทางการคา้และความเส่ียงท่ีจะเกิดสงครามทางการคา้ระหว่าง

สหรัฐอเมริกาและจีนอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.72, S.D. = 0.68) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ของสาเหตุของการเปล่ียนแปลง
องคก์ารปัจจยัภายนอกดา้นสังคม (Social) 
ด้านสังคม (Social) ระดับการรับรู้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

บ ริ ษั ท ค ว ร ใ ห้
ความส าคัญกับความ
ต่ า ง ร ะ ห ว่ า ง 
Generation (Gen X, 
Y, Z) 

26 
(12.7) 

107 
(52.2) 

72 
(35.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.78 0.66 มาก 2 

บ ริ ษั ท ค ว ร ใ ห้
ความส าคัญกับการท่ี
สังคมไทยก าลังเข้าสู่
สังคมผูสู้งอาย ุ

24 
(11.7) 

103 
(50.2) 

77 
(37.6) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

3.73 0.67 มาก 4 

บ ริ ษั ท ค ว ร ใ ห้
ความส าคัญกับการท่ี
ครอบครัวสมัยใหม่
เป็ นครอบครัว เด่ี ยว 
(พอ่-แม่-ลูก) มากข้ึน 

31 
(15.1) 

94 
(45.8) 

77 
(37.6) 

3 
(1.5) 

0 
(0.0) 

3.75 0.72 มาก 3 

บ ริ ษั ท ค ว ร ใ ห้
ความส าคญักับปัญหา
ทางสังคมท่ีมีแนวโน้ม
เพิ่มข้ึนในปัจจุบนั 

33 
(16.1) 

98 
(47.8) 

74 
(36.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.80 0.70 มาก 1 

รวมเฉลีย่ 3.76 0.56 มาก 
 

จากตารางท่ี 15 พบวา่ พนกังานบริษทั A จ ากดั มีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

ดา้นสังคม (Social) โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.76, S.D. = 0.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
พนกังานมีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารเร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักบัปัญหาทาง

สังคมท่ีมีแนวโน้มเพิ่มข้ึนในปัจจุบนัอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.80, S.D. = 0.70) รองลงมา คือ เร่ือง
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บริษทัควรให้ความส าคญักับความต่างระหว่าง Generation (Gen X, Y, Z) อยู่ในระดับมาก (X̅ = 
3.78, S.D. = 0.66) เร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักบัการท่ีครอบครัวสมยัใหม่เป็นครอบครัวเด่ียว 

(พ่อ-แม่-ลูก) มากข้ึนอยู่ในระดับมาก  (X̅ = 3.75, S.D. = 0.72) และเร่ืองบริษัทบริษัทควรให้

ความส าคญักบัการท่ีสังคมไทยก าลงัเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.73, S.D. = 0.67) 

ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ของสาเหตุของการเปล่ียนแปลง
องคก์ารปัจจยัภายนอกดา้นเทคโนโลยี (Technology) 

ด้านเทคโนโลย ี
(Technology) 

ระดับการรับรู้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

บ ริ ษั ท ค ว ร ใ ห้
ความส าคัญกับความ
ร ว ด เร็ ว ข อ ง ข้ อ มู ล
ข่าวสารจากการเพิ่มข้ึน
ของความนิยมในการ
ใชโ้ซเชียลเน็ตเวร์ิค 

58 
(28.3) 

94 
(45.9) 

53 
(25.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.02 0.74 มาก 1 

บ ริ ษั ท ค ว ร ใ ห้
ความส าคญักบัการเขา้
ม าข อ ง เท ค โน โล ย ี
Internet Banking 

59 
(28.8) 

92 
(44.9) 

53 
(25.8) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

4.02 0.75 มาก 2 

บ ริ ษั ท ค ว ร ใ ห้
ความส าคญักบัการเขา้
ม าของยุค ท่ี เน้ น ชุ ด
ขอ้มูลขนาดใหญ่ (Big 
Data) เพื่อช่วยในการ
วเิคราะห์ธุรกิจ 

47 
(22.9) 

97 
(47.3) 

59 
(28.8) 

1 
(0.5) 

1 
(0.5) 

3.91 0.76 มาก 3 

 

 



 66 
 

 

ตารางท่ี 16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ของสาเหตุของการเปล่ียนแปลง

องคก์ารปัจจยัภายนอกดา้นเทคโนโลยี (Technology) (ต่อ) 

ด้านเทคโนโลย ี
(Technology) 

ระดับการรับรู้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

บ ริ ษั ท ค ว ร ใ ห้
ความส าคัญกับการท่ี
เทคโนโลยีสมัยใหม่
พฒันาเร็วข้ึนและราคา
ถูกลง 

49 
(23.8) 

94 
(45.9) 

59 
(28.8) 

2 
(1.0) 

1 
(0.5) 

3.91 0.78 มาก 4 

รวมเฉลีย่ 3.97 0.68 มาก 
 

จากตารางท่ี 16 พบวา่ พนกังานบริษทั A จ ากดั มีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

ด้านเทคโนโลยี (Technology) โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.97, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้ พบวา่ พนกังานมีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารเร่ืองบริษทัควรใหค้วามส าคญั

กบัความรวดเร็วของขอ้มูลข่าวสารจากการเพิ่มข้ึนของความนิยมในการใช้โซเชียลเน็ตเวิร์คอยูใ่น

ระดบัมาก (X̅ = 4.02, S.D. = 0.74) รองลงมา คือ เร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักบัการเขา้มาของ

เทคโนโลยี  Internet Banking อยู่ ใน ระดับมาก  (X̅ = 4.02, S.D. = 0.75) เร่ืองบ ริษัทควรให้

ความส าคญักบัการเขา้มาของยุคท่ีเน้นชุดข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) เพื่อช่วยในการวิเคราะห์

ธุรกิจอยู่ในระดับมาก  (X̅ = 3.91, S.D. = 0.76) และเร่ืองบริษัทควรให้ความส าคัญกับการท่ี

เทคโนโลยสีมยัใหม่พฒันาเร็วข้ึนและราคาถูกลงอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.97, S.D. = 0.68) ตามล าดบั 
 

4. การวเิคราะห์พฤติกรรมการต่อต้านการเปลีย่นแปลงของพนักงานบริษัท A จ ากดั 

การวิเคราะห์พฤติกรรมการต่อต้านการเปล่ียนแปลงของพนักงานบริษัท A จ ากัด 

จ านวน 205 คน ไดแ้ก่ ด้านทศันคติในงาน ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน และดา้นประสิทธิภาพ

ของงาน ซ่ึงแสดงผลดงัตารางท่ี 17 
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ตารางท่ี 17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง
ของพนกังานบริษทั A จ ากดัโดยรวม 

พฤติกรรมการต่อต้านการเปลีย่นแปลง X̅ S.D. ระดับการ
ต่อต้าน 

ล าดับ 

ดา้นทศันคติในงาน 3.64 0.54 นอ้ย 3 
ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน 3.74 0.56 นอ้ย 2 
ดา้นประสิทธิภาพของงาน 3.79 0.57 นอ้ย 1 
รวม 3.72 0.47 น้อย 

 

จากตารางท่ี  17 พบว่า พนักงานบริษัท  A จ ากัด มีพฤติกรรมการต่อต้านการ

เปล่ียนแปลงองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย (X̅ = 3.72, S.D. = 0.47) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายดา้น 

พบว่า พนกังานมีพฤติกรรมการต่อตา้นในดา้นประสิทธิภาพของงานอยู่ในระดบัน้อย (X̅ = 3.79, 

S.D. = 0.57) รองลงมา คือ ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานอยู่ในระดบัน้อย (X̅ = 3.74, S.D. = 0.56) 

และดา้นทศันคติในงานอยูใ่นระดบันอ้ย (X̅ = 3.64, S.D. = 0.54) ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 18 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง
ดา้นทศันคติในงาน 
ด้านทศันคติในงาน ระดับพฤติกรรมการต่อต้านการ

เปลีย่นแปลง 
X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

ค ว า ม ไ ม่ พ อ ใ จ ใ น
ห น้ า ท่ี แ ล ะ ค ว า ม
รับผดิชอบปัจจุบนั 

29 
(14.1) 

100 
(48.8) 

72 
(35.1) 

3 
(1.5) 

1 
(0.5) 

3.75 0.73 นอ้ย 1 

ก า ร ไ ม่ ไ ด้ รั บ
ผ ลตอบ แท น ท่ี เป็ น
ธ รรม  เม่ื อ เที ยบ กับ
ปริมาณงานท่ีเพิ่มมาก
ข้ึนในปัจจุบนั 

15 
(7.3) 

89 
(43.4) 

89 
(43.4) 

10 
(4.9) 

2 
(1.0) 

3.51 0.75 นอ้ย 6 
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ตารางท่ี 18 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง

ดา้นทศันคติในงาน (ต่อ) 

ด้านทศันคติในงาน ระดับพฤติกรรมการต่อต้านการ
เปลีย่นแปลง 

X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

ก า ร เป ล่ี ย น แ ป ล ง
ตลอดเวลาของบริษัท 
ไม่เป็นการสร้างความ
มั่ น ค ง ใ น ก า ร
ปฏิบติังานระยะยาว 

29 
(14.1) 

97 
(47.3) 

73 
(35.6) 

5 
(2.4) 

1 
(0.5) 

3.72 0.75 นอ้ย 2 

บริษทัไม่สนบัสนุนให้
เกิดบรรยากาศในการ
ประสานงานท่ีดี และ
ท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 

15 
(7.3) 

93 
(45.4) 

86 
(42.0) 

9 
(4.4) 

2 
(1.0) 

3.54 0.74 นอ้ย 5 

บริษัทไม่ช่วยส่งเสริม
ในการพัฒนาทักษะ 
ความรู้ความสามารถ
ใหเ้พิ่มข้ึน 

22 
(10.7) 

94 
(45.9) 

80 
(39.0) 

7 
(3.4) 

2 
(1.0) 

3.62 0.76 นอ้ย 4 

ก ารไม่ ย อ ม รับ ก าร
เป ล่ี ย น แ ป ล ง ใ น
ก ร ะ บ ว น ก า ร
ปฏิบัติงานของบริษัท 
เพราะไม่เห็นดว้ย 

28 
(13.7) 

98 
(47.8) 

73 
(35.6) 

4 
(2.0) 

2 
(1.0) 

3.71 0.76 นอ้ย 3 

รวมเฉลีย่ 3.64 0.54 น้อย 
 

จากตารางท่ี  18 พบว่า พนักงานบริษัท  A จ ากัด มีพฤติกรรมการต่อต้านการ

เปล่ียนแปลงองค์การในดา้นทศันคติในงานโดยรวมอยู่ในระดบัน้อย (X̅ = 3.64, S.D. = 0.54) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเร่ืองความไม่พอใจใน
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หนา้ท่ีและความรับผิดชอบปัจจุบนัอยูใ่นระดบันอ้ย (X̅ = 3.75, S.D. = 0.73) รองลงมา คือ เร่ืองการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลาของบริษทั ไม่เป็นการสร้างความมัน่คงในการปฏิบติังานระยะยาวอยู่ใน

ระดบัน้อย (X̅ = 3.72, S.D. = 0.75) เร่ืองการไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลงในกระบวนการปฏิบติังาน

ของบริษทั เพราะไม่เห็นดว้ยอยูใ่นระดบันอ้ย (X̅ = 3.71, S.D. = 0.76) เร่ืองบริษทัไม่ช่วยส่งเสริมใน

การพฒันาทักษะ ความรู้ความสามารถให้เพิ่มข้ึนอยู่ในระดับน้อย (X̅ = 3.62, S.D. = 0.76) เร่ือง
บริษทัไม่สนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศในการประสานงานท่ีดี และท าใหเ้กิดความขดัแยง้อยูใ่นระดบั

น้อย (X̅ = 3.54, S.D. = 0.74) และเร่ืองการไม่ไดรั้บผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม เม่ือเทียบกบัปริมาณ

งานท่ีเพิ่มมากข้ึนในปัจจุบนัอยูใ่นระดบันอ้ย (X̅ = 3.51, S.D. = 0.75) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 19 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง
ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน 
ด้านพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน 
ระดับพฤติกรรมการต่อต้านการ

เปลีย่นแปลง 
X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

การมีขอ้ขดัแยง้ในการ
ปฏิบติังานกบัผูบ้ริหาร 
ผู ้บังคับบัญ ชา ห รือ
ผูร่้วมงาน เพราะบุคคล
เห ล่ านั้ น จ ะ เข้ า ม า
เป ล่ียนแปลงวิ ธีการ
ปฏิบติังาน 

27 
(13.2) 

98 
(47.8) 

73 
(35.6) 

5 
(2.4) 

2 
(1.0) 

3.70 0.76 นอ้ย 5 

การไม่ปฏิบติัตามค าสั่ง
ข อ งผู ้บั งคับ บัญ ช า 
หรือผู ้บ ริหาร เพราะ
ค า สั่ ง นั้ น ไ ม่ เ ป็ น
ป ร ะ โ ย ช น์ ต่ อ ตั ว
พนกังาน 

34 
(16.6) 

96 
(46.8) 

71 
(34.6) 

3 
(1.5) 

1 
(0.5) 

3.78 0.75 นอ้ย 4 
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ตารางท่ี 19 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง

ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน (ต่อ) 

ด้านพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับพฤติกรรมการต่อต้านการ
เปลีย่นแปลง 

X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

การไม่ท าตามแผนงาน
ในภาพรวมของบริษทั
ก่ อ น แ ผ น ง าน ข อ ง
ตน เอ ง เพ ราะ ไม่ ใ ช่
หนา้ท่ีโดยตรง 

31 
(15.1) 

98 
(47.8) 

75 
(36.6) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

3.78 0.70 นอ้ย 3 

การไม่เห็นความส าคญั
ข อ ง ง า น ใ น ค ว า ม
รับผิดชอบซ่ึงยงัท าไม่
เส ร็ จ  แ ล ะ ไ ม่ น า
กลบัไปท าต่อท่ีบา้น 

20 
(9.8) 

95 
(46.3) 

83 
(40.5) 

5 
(2.4) 

2 
(1.0) 

3.61 0.74 นอ้ย 6 

การไม่ปฏิบัติงานตาม
ก ร ะ บ ว น ก า ร
ปฏิบัติ งานใหม่ของ
บริษทั เพราะเป็นส่ิงท่ี
ไม่ทราบหรือไม่ถนดั 

32 
(15.6) 

101 
(49.3) 

69 
(33.6) 

2 
(1.0) 

1 
(0.5) 

3.79 0.73 นอ้ย 2 

ก า ร ไ ม่ ป ฏิ บั ติ ต าม
ก ฎ ร ะ เ บี ย บ ห รื อ
ก ฎ เก ณ ฑ์ ท่ี บ ริ ษั ท
ก าหนด เพราะรู้สึกว่า
กฎระเบียบของบริษัท
นั้ นไม่เหมาะสม และ
ไม่จ  าเป็นตอ้งท าตามก็
ได ้

34 
(16.6) 

96 
(46.8) 

73 
(35.6) 

1 
(0.5) 

1 
(0.5) 

3.79 0.74 นอ้ย 1 

รวมเฉลีย่ 3.74 0.56 น้อย 
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จากตารางท่ี  19 พบว่า พนักงานบริษัท  A จ ากัด มีพฤติกรรมการต่อต้านการ

เปล่ียนแปลงองค์การในดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัน้อย (X̅ = 3.74, S.D. = 

0.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเร่ืองการไม่

ปฏิบติัตามกฎระเบียบหรือกฎเกณฑ์ท่ีบริษทัก าหนด เพราะรู้สึกว่ากฎระเบียบของบริษทันั้นไม่

เหมาะสม และไม่จ  าเป็นตอ้งท าตามก็ไดอ้ยูใ่นระดบันอ้ย (X̅ = 3.79, S.D. = 0.74) รองลงมา คือ เร่ือง

การไม่ปฏิบติังานตามกระบวนการปฏิบติังานใหม่ของบริษทั เพราะเป็นส่ิงท่ีไม่ทราบหรือไม่ถนดั

อยู่ในระดบัน้อย (X̅ = 3.79, S.D. = 0.73) เร่ืองการไม่ท าตามแผนงานในภาพรวมของบริษทัก่อน

แผนงานของตนเองเพราะไม่ใช่หนา้ท่ีโดยตรงอยูใ่นระดบันอ้ย (X̅ = 3.78, S.D. = 0.70) เร่ืองการไม่

ปฏิบติัตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชา หรือผูบ้ริหาร เพราะค าสั่งนั้นไม่เป็นประโยชน์ต่อตวัพนกังาน

อยู่ในระดับน้อย  (X̅ = 3.78, S.D. = 0.75) เร่ืองการมีข้อขัดแย้งในการปฏิบัติงานกับผู ้บริหาร 
ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูร่้วมงาน เพราะบุคคลเหล่านั้นจะเขา้มาเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบติังานอยู่ใน

ระดบันอ้ย (X̅ = 3.70, S.D. = 0.76) และเร่ืองการไม่เห็นความส าคญัของงานในความรับผิดชอบซ่ึง

ยงัท าไม่เสร็จ และไม่น ากลบัไปท าต่อท่ีบา้นอยูใ่นระดบันอ้ย (X̅ = 3.61, S.D. = 0.74) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง
ดา้นประสิทธิภาพของงาน 
ด้านประสิทธิภาพของ

งาน 
ระดับพฤติกรรมการต่อต้านการ

เปลีย่นแปลง 
X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

ค ว า ม ไ ม่ มั่ น ใ จ ใ น
ความถูกตอ้งครบถ้วน
ของงานท่ีท าเสร็จ ซ่ึง
เ กิ ด จ า ก ก า ร
เป ล่ี ย น แ ป ล ง ข อ ง
ก ร ะ บ ว น ก า ร
ปฏิบติังาน 

31 
(15.1) 

101 
(49.3) 

73 
(35.6) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.80 0.68 นอ้ย 4 
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ตารางท่ี 20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง

ดา้นประสิทธิภาพของงาน (ต่อ) 

ด้านประสิทธิภาพของ
งาน 

ระดับพฤติกรรมการต่อต้านการ
เปลีย่นแปลง 

X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

การไม่ทราบว่างานท่ี
ท่ าน ท าส า เร็ จ ต้ อ ง
รายงานต่อใคร รวมถึง
ไม่มั่น ใจว่าจะได้รับ
ก า ร ย อ ม รั บ จ า ก
ผูบ้งัคบับญัชา 

34 
(16.6) 

103 
(50.2) 

68 
(33.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.83 0.69 นอ้ย 1 

ก ารไ ม่ มั่ น ใ จ ว่ า จ ะ
ส าม ารถป ฏิบั ติ ง าน
ประจ าในแต่ละวนัให้
ส า เ ร็ จ ไ ด้  เพ ร า ะ มี
ปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน
หรือมีการเปล่ียนแปลง
ไปจนไม่คุน้เคย 

35 
(17.1) 

97 
(47.3) 

72 
(35.1) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

3.81 0.71 นอ้ย 3 

ก ารไ ม่ มั่ น ใ จ ว่ า จ ะ
สามารถปฏิบัติงานให้
เสร็จทนัตามก าหนดได ้
เพราะมีงานท่ีไม่ได้อยู่
ในหน้ า ท่ี และความ
รับผิดชอบของท่ าน
แทรกเขา้มาตลอดเวลา 

35 
(17.1) 

98 
(47.8) 

72 
(35.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.82 0.70 นอ้ย 2 
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ตารางท่ี 20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง

ดา้นประสิทธิภาพของงาน (ต่อ) 

ด้านประสิทธิภาพของ
งาน 

ระดับพฤติกรรมการต่อต้านการ
เปลีย่นแปลง 

X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

การไม่มัน่ใจว่าความรู้
ความสามารถ รวมถึง
ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานท่ีท่านมีอยู่
เ ดิ ม  จ ะ ส า ม า ร ถ
ต อ บ ส น อ ง ก า ร
เป ล่ี ย น แ ป ล ง ข อ ง
บริษทัได ้

29 
(14.2) 

104 
(50.7) 

72 
(35.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.79 0.67 นอ้ย 5 

ก า ร ไ ม่ มั่ น ใ จ ใ น
ค ว าม คิ ด เห็ น ห รื อ
ความคิดสร้างสรรค์ใน
ก า ร พั ฒ น า ก า ร
ปฏิบัติงาน โดยกังวล
ว่ าจ ะ ไม่ เข้ ากับ ก าร
เปล่ียนแปลง หรือไม่
ได้รับการยอมรับจาก
ผูบ้ริหาร 

22 
(10.7) 

103 
(50.2) 

78 
(38.1) 

2 
(1.0) 

0 
(0.0) 

3.71 0.67 นอ้ย 6 

รวมเฉลีย่ 3.79 0.57 น้อย 
 

จากตารางท่ี  20 พบว่า พนักงานบริษัท  A จ ากัด มีพฤติกรรมการต่อต้านการ

เปล่ียนแปลงองคก์ารในดา้นประสิทธิภาพของงานโดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย (X̅ = 3.79, S.D. = 0.57) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเร่ืองการไม่ทราบ

วา่งานท่ีท่านท าส าเร็จตอ้งรายงานต่อใคร รวมถึงไม่มัน่ใจวา่จะไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา
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อยูใ่นระดบันอ้ย (X̅ = 3.83, S.D. = 0.69) รองลงมา คือ เร่ืองการไม่มัน่ใจวา่จะสามารถปฏิบติังานให้
เสร็จทนัตามก าหนดได ้เพราะมีงานท่ีไม่ไดอ้ยู่ในหน้าท่ีและความรับผิดชอบของท่านแทรกเขา้มา

ตลอดเวลาอยู่ในระดับน้อย (X̅ = 3.82, S.D. = 0.70) เร่ืองการไม่มั่นใจว่าจะสามารถปฏิบัติงาน
ประจ าในแต่ละวนัให้ส าเร็จได ้เพราะมีปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึนหรือมีการเปล่ียนแปลงไปจนไม่คุน้เคย

อยูใ่นระดบัน้อย (X̅ = 3.81, S.D. = 0.71) เร่ืองความไม่มัน่ใจในความถูกตอ้งครบถว้นของงานท่ีท า

เสร็จ ซ่ึงเกิดจากการเปล่ียนแปลงของกระบวนการปฏิบติังานอยู่ในระดบัน้อย (X̅ = 3.80, S.D. = 

0.68) เร่ืองการไม่มัน่ใจว่าความรู้ความสามารถ รวมถึงประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีท่านมีอยู่

เดิม จะสามารถตอบสนองการเปล่ียนแปลงของบริษทัได้อยูใ่นระดบัน้อย (X̅ = 3.79, S.D. = 0.67) 

และเร่ืองการไม่มัน่ใจในความคิดเห็นหรือความคิดสร้างสรรค์ในการพฒันาการปฏิบติังาน โดย

กงัวลวา่จะไม่เขา้กบัการเปล่ียนแปลง หรือไม่ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารอยู่ในระดบัน้อย (X̅ = 

3.71, S.D. = 0.67) ตามล าดบั 

 

5. การวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจัดการเพ่ือเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์การของ

พนักงานบริษัท A จ ากดั 

การวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ

ของพนกังานบริษทั A จ ากดั จ านวน 205 คน ได้แก่ ดา้นการปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์ขององค์การ 

ด้านการปรับเปล่ียนเทคโนโลยีและโครงสร้างองค์การใหม่ ด้านการปรับปรุงระบบการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์และดา้นการเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานในองค์การ ซ่ึงแสดงผลดงั

ตารางท่ี 21 

 

ตารางท่ี 21 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อ
เปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังานบริษทั A จ ากดัโดยรวม 
กลยุทธ์การจัดการเพ่ือเปลี่ยนแปลงและ

พฒันาองค์การ 
X̅ S.D. ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับ 

ดา้นการปรับเปล่ียนยทุธศาสตร์ขององคก์าร 3.80 0.62 เห็นดว้ยมาก 2 
ด้ าน ก ารป รับ เป ล่ี ยน เท ค โน โล ยีแ ล ะ
โครงสร้างองคก์ารใหม่ 

3.79 0.58 เห็นดว้ยมาก 3 
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ตารางท่ี 21 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อ

เปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังานบริษทั A จ ากดัโดยรวม (ต่อ) 

กลยุทธ์การจัดการเพ่ือเปลี่ยนแปลงและ
พฒันาองค์การ 

X̅ S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับ 

ดา้นการปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์

3.75 0.66 เห็นดว้ยมาก 4 

ด้านการเส ริมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
พนกังานในองคก์าร 

3.81 0.68 เห็นดว้ยมาก 1 

รวม 3.79 0.57 เห็นด้วยมาก 
 

จากตารางท่ี 21 พบว่า พนักงานบริษทั A จ ากดั มีความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการ

เพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 3.79, S.D. = 0.57) เม่ือ

พิจารณาแยกเป็นรายด้าน  พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อกลยุทธ์ในด้านการเสริมสร้าง

ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานในองคก์ารอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 3.81, S.D. = 0.68) รองลงมา 

คือ ด้านการปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์ขององค์การอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 3.80, S.D. = 0.62) 

ดา้นการปรับเปล่ียนเทคโนโลยแีละโครงสร้างองคก์ารใหม่อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 3.79, S.D. 

= 0.58) และดา้นการปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย์อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 3.75, 

S.D. = 0.66) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 22 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อ
เปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารดา้นการปรับเปล่ียนยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
ด้านการปรับเปลีย่น
ยุทธศาสตร์ของ

องค์การ 

ระดับความเห็นด้วย X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การปรับวิสัยทศัน์และ
พนัธกิจของบริษทัให้มี
ความชดัเจนมากข้ึน 

28 
(13.7) 

102 
(49.7) 

75 
(36.6) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.77 0.67 เห็น
ดว้ย
มาก 

4 
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ตารางท่ี 22 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อ

เปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารดา้นการปรับเปล่ียนยทุธศาสตร์ขององคก์าร (ต่อ) 

ด้านการปรับเปลีย่น
ยุทธศาสตร์ของ

องค์การ 

ระดับความเห็นด้วย X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การก าหนดเป้าหมาย 
น โ ย บ า ย  แ ล ะ
งบประมาณ 

36 
(17.6) 

99 
(48.3) 

70 
(34.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.83 0.70 เห็น
ดว้ย
มาก 

1 

การก าหนดกลยทุธ์เพื่อ
รับมือการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหาร 

32 
(15.6) 

96 
(46.8) 

76 
(37.1) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

3.78 0.71 เห็น
ดว้ย
มาก 

3 

การพฒันาให้บริษทัมี
ร ะ บ บ ก า ร จั ด ก า ร
ความรู้ 

34 
(16.6) 

99 
(48.3) 

72 
(35.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.81 0.70 เห็น
ดว้ย
มาก 

2 

รวมเฉลีย่ 3.80 0.62 เห็นด้วยมาก 
 

จากตารางท่ี 22 พบว่า พนักงานบริษทั A จ ากดั มีความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการ

เพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารในดา้นการปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์ขององค์การโดยรวมอยูใ่น

ระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 3.80, S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็น

ต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การในเร่ืองการก าหนดเป้าหมาย นโยบาย 

และงบประมาณอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 3.83, S.D. = 0.70) รองลงมา คือ เร่ืองการพฒันาให้

บริษทัมีระบบการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 3.81, S.D. = 0.70) เร่ืองการก าหนด

กลยุทธ์เพื่อรับมือการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 3.78, S.D. = 0.71) 

และเร่ืองการปรับวิสัยทศัน์และพนัธกิจของบริษทัให้มีความชดัเจนมากข้ึนอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 

(X̅ = 3.77, S.D. = 0.67) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 23 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อ
เปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารดา้นการปรับเปล่ียนเทคโนโลยแีละโครงสร้างองคก์ารใหม่ 
ด้านการปรับเปลีย่น
เทคโนโลยีและ

โครงสร้างองค์การใหม่ 

ระดับความเห็นด้วย X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การป รับโครงส ร้าง
บริษัทใหม่  และการ
ปรับเปล่ียนต าแหน่ง
งาน 

26 
(12.7) 

102 
(49.8) 

77 
(37.5) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.75 0.67 เห็น
ดว้ย
มาก 

4 

การก าหนดบทบาท
และหน้าท่ีของงานใน
แต่ละต าแหน่งใหม่ 

32 
(15.6) 

102 
(49.8) 

71 
(34.6) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.81 0.68 เห็น
ดว้ย
มาก 

2 

การให้พนักงานมีส่วน
ร่วมในการออกแบบ
งาน 

27 
(13.2) 

104 
(50.7) 

73 
(35.6) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

3.77 0.67 เห็น
ดว้ย
มาก 

3 

ก ารน า เท ค โน โล ยี
สารสนเทศมาช่วยใน
ก ร ะ บ ว น ก า ร
ปฏิบติังาน 

37 
(18.0) 

99 
(48.3) 

68 
(33.2) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

3.84 0.71 เห็น
ดว้ย
มาก 

1 

รวมเฉลีย่ 3.79 0.58 เห็นด้วยมาก 
 

จากตารางท่ี 23 พบว่า พนักงานบริษทั A จ ากดั มีความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการ

เพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารในดา้นการปรับเปล่ียนเทคโนโลยแีละโครงสร้างองคก์ารใหม่

โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 3.79, S.D. = 0.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมี

ความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การในเร่ืองการน าเทคโนโลยี

สารสนเทศมาช่วยในกระบวนการปฏิบัติงานอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (X̅ = 3.84, S.D. = 0.71) 

รองลงมา คือ เร่ืองการก าหนดบทบาทและหนา้ท่ีของงานในแต่ละต าแหน่งใหม่อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย

มาก (X̅ = 3.81, S.D. = 0.68) เร่ืองการให้พนกังานมีส่วนร่วมในการออกแบบงานอยูใ่นระดบัเห็น
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ด้วยมาก (X̅ = 3.77, S.D. = 0.67) และเร่ืองการปรับโครงสร้างบริษัทใหม่ และการปรับเปล่ียน

ต าแหน่งงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 3.75, S.D. = 0.67) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 24 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อ
เปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารดา้นการปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ด้านการปรับปรุง
ระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความเห็นด้วย X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การก าหนดเป้าหมาย 
การประเมินผล และ
การใหผ้ลตอบแทน 

35 
(17.1) 

93 
(45.4) 

72 
(35.1) 

5 
(2.4) 

0 
(0.0) 

3.77 0.75 เห็น
ดว้ย
มาก 

1 

ก า ร ส ร ร ห า แ ล ะ
คดัเลือกบุคลากรใหม่ 

28 
(13.7) 

98 
(47.8) 

77 
(37.6) 

2 
(1.0) 

0 
(0.0) 

3.74 0.70 เห็น
ดว้ย
มาก 

3 

ค ว า ม ชั ด เจ น ด้ า น
ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใ น
ต าแหน่งงาน 

34 
(16.6) 

92 
(44.9) 

73 
(35.6) 

4 
(2.0) 

2 
(1.0) 

3.74 0.79 เห็น
ดว้ย
มาก 

4 

ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม แ ล ะ
พัฒนาทักษะ ความรู้
ค ว าม ส าม ารถ ข อ ง
พนกังาน 

35 
(17.1) 

89 
(43.4) 

76 
(37.1) 

4 
(2.0) 

1 
(0.5) 

3.75 0.78 เห็น
ดว้ย
มาก 

2 

รวมเฉลีย่ 3.75 0.66 เห็นด้วยมาก 
 

จากตารางท่ี 24 พบว่า พนักงานบริษทั A จ ากดั มีความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการ

เพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารในดา้นการปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย์โดยรวม

อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก (X̅ = 3.75, S.D. = 0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีความ

คิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารในเร่ืองการก าหนดเป้าหมาย การ

ประเมินผล และการให้ผลตอบแทนอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 3.77, S.D. = 0.75) รองลงมา คือ 

เร่ืองการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถของพนกังานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 
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3.75, S.D. = 0.78) เร่ืองการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรใหม่อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก (X̅ = 3.74, 

S.D. = 0.70) และเร่ืองความชดัเจนดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 

3.74, S.D. = 0.79) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 25 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อ
เปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารดา้นการเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานในองคก์าร 

ด้านการปรับปรุง
ระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความเห็นด้วย X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

กระบวนการในการ
ส อ น ง า น แ ล ะ ใ ห้
ค  าปรึกษา 

33 
(16.1) 

100 
(48.8) 

70 
(34.1) 

2 
(1.0) 

0 
(0.0) 

3.80 0.71 เห็น
ดว้ย
มาก 

2 

กระบวนการในการ
เ ส ริ ม ส ร้ า ง
ความสัมพนัธ์ระหว่าง
พนกังาน 

34 
(16.6) 

97 
(47.3) 

70 
(34.1) 

4 
(2.0) 

0 
(0.0) 

3.79 0.74 เห็น
ดว้ย
มาก 

4 

การแก้ไขปัญหาความ
ขดัแยง้ภายในบริษทั 

38 
(18.5) 

94 
(45.8) 

68 
(33.2) 

4 
(2.0) 

1 
(0.5) 

3.80 0.78 เห็น
ดว้ย
มาก 

3 

ก า ร ส่ ง เส ริ ม แ ล ะ
สนับสนุนให้เกิดการ
ปฏิบติังานเป็นทีม 

41 
(20.0) 

94 
(45.8) 

66 
(32.2) 

4 
(2.0) 

0 
(0.0) 

3.84 0.76 เห็น
ดว้ย
มาก 

1 

รวมเฉลีย่ 3.80 0.68 เห็นด้วยมาก 
 

จากตารางท่ี 25 พบว่า พนักงานบริษทั A จ ากดั มีความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการ

เพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารในดา้นการเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานในองคก์าร

โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 3.80, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมี

ความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การในเร่ืองการส่งเสริมและ

สนบัสนุนให้เกิดการปฏิบติังานเป็นทีมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 3.84, S.D. = 0.76) รองลงมา 
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คือ เร่ืองกระบวนการในการสอนงานและให้ค  าปรึกษาอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (X̅ = 3.80, S.D. = 

0.71) เร่ืองการแก้ไขปัญหาความขดัแยง้ภายในบริษทัอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก (X̅ = 3.80, S.D. = 

0.78) และเร่ืองกระบวนการในการเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานอยู่ในระดบัเห็นดว้ย

มาก (X̅ = 3.79, S.D. = 0.74) ตามล าดบั 

 

6. การวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุของการเปลี่ยนแปลงองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการต่อต้านการ

เปลีย่นแปลงของพนักงานบริษัท A จ ากดั 

การวเิคราะห์การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการต่อตา้น

การเปล่ียนแปลงของพนกังานบริษทั A จ ากดั โดยวธีิการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) เพื่อหาขนาดของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระตั้งแต่ 2 ตวัข้ึนไป กบัตวั

แปรตาม 1 ตวั และสร้างรูปแบบสมการทางคณิตศาสตร์ในการพยากรณ์ค่าของตวัแปรตาม ซ่ึง

แสดงผลดงัตารางท่ี 26 

 

ตารางท่ี 26 การวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการต่อตา้น
การเปล่ียนแปลงของพนกังานบริษทั A จ ากดั 

ตัวแปร พฤติกรรมการต่อต้านการเปลีย่นแปลง (Y) t p-value 

B Std. Error Beta 
ค่าคงท่ี (a) 0.833 0.150  5.544 0.000 
ปัจจยัภายใน (X1) 0.127 0.059 0.155 2.175 0.031 
ปัจจยัภายนอก (X2) 0.628 0.066 0.677 9.528 0.000 
F = 189.349  p-value = 0.000  R Square = 0.652  Durbin-Watson = 1.949 Tolerance = 0.341 VIF 
= 2.932 

 

จากตารางท่ี 26 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ไดด้งัน้ี 

สมการคะแนนดิบ   Ŷ = .833 + .127X1
*+ .628X2

**  

สมการคะแนนมาตรฐาน  ZY = .155X1
+ .677X2

 
ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
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1. การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกสามารถ

อธิบายความผนัแปรต่อการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงได้ร้อยละ 65.2 (R 

Square = 0.652) ซ่ึงช้ีให้เห็นว่ามีปัจจยัอ่ืนอีกประมาณร้อยละ 34.8 ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ

ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงแต่อยูน่อกเหนือการศึกษา 

2. จากสมการคะแนนดิบ การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายในและ

ปัจจยัภายนอกมีอิทธิพลทางบวกต่อการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

3. จากสมการคะแนนดิบ ถ้าการรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายใน

เพิ่มข้ึน 1 หน่วย ในขณะท่ีการรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองคก์ารปัจจยัภายนอกมีค่าคงท่ี จะท าให้

การลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงมีค่าเพิ่มข้ึน .127 หน่วย และถา้การรับรู้สาเหตุ

การเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายนอกเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ในขณะท่ีการรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลง

องค์การปัจจยัภายในมีค่าคงท่ี จะท าให้การลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงมีค่า

เพิ่มข้ึน .628 หน่วย 

4. จากสมการคะแนนมาตรฐาน แสดงให้เห็นว่าการรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลง

องคก์ารปัจจยัภายนอกมีอิทธิพลต่อการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด 

โดยการรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองคก์ารปัจจยัภายในมีอิทธิพลต่อการลดลงของพฤติกรรมการ

ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงรองลงมา 

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงปัจจยัภายในและ

ปัจจยัภายนอกรายดา้นกบัพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนกังานบริษทั A จ ากดั โดย

ใช้วิธีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

ซ่ึงแสดงผลดงัตารางท่ี 27 

 

ตารางท่ี 27 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงปัจจยัภายในและ
ปัจจยัภายนอกรายดา้นกบัพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนกังานบริษทั A จ ากดั 

ตัวแปร พฤติกรรมการต่อต้าน
การเปลีย่นแปลง 

ตัวแปร พฤติกรรมการต่อต้าน
การเปลีย่นแปลง 

การรับรู้สาเหตุของ
การเปลีย่นแปลง
องค์การปัจจัยภายใน 

.704** 
.000 

การรับรู้สาเหตุของการ
เปลีย่นแปลงองค์การ
ปัจจัยภายนอก 

.802** 
.000 
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ตารางท่ี 27 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงปัจจยัภายในและ

ปัจจยัภายนอกรายดา้นกบัพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนกังานบริษทั A จ ากดั (ต่อ) 

ตัวแปร พฤติกรรมการต่อต้าน
การเปลีย่นแปลง 

ตัวแปร พฤติกรรมการต่อต้าน
การเปลีย่นแปลง 

ดา้นโครงสร้าง 
(Structure) 

.597** 
.000 

ดา้นการเมือง 
(Political) 

.586** 
.000 

ดา้นกลยทุธ์ 
(Strategy) 

.628** 
.000 

ดา้นเศรษฐกิจ 
(Economic) 

.710** 
.000 

ดา้นระบบ (System) .613** 
.000 

ดา้นสังคม (Social) .656** 
.000 

ดา้นรูปแบบ (Style) .554** 
.000 

ดา้นเทคโนโลย ี
(Technology) 

.683** 
.000 

ดา้นการบริหาร
จดัการบุคคล (Staff) 

.647** 
.000 

  

ดา้นทกัษะ (Skill) .649** 
.000 

  

ดา้นค่านิยมร่วม 
(Shared Value) 

.723** 
.000 

  

 

จากตารางท่ี 27 พบวา่ การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารปัจจยัภายในกบัการ

ลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนกังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง 

(r = .704) โดยมีด้านค่านิยมร่วม (Shared Value) เป็นอนัดบัหน่ึง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ

ลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในระดบัสูง (r = .723) รองลงมา คือ ด้านทกัษะ 

(Skill) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในระดบั

ปานกลาง (r = .649) ดา้นการบริหารจดัการบุคคล (Staff) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการลดลงของ

พฤติกรรมการต่อต้านการเปล่ียนแปลงในระดับปานกลาง (r = .647) ด้านกลยุทธ์ (Strategy) มี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในระดบัปานกลาง (r 

= .628) ด้านระบบ (System) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการ
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เปล่ียนแปลงในระดบัปานกลาง (r = .613) ดา้นโครงสร้าง (Structure) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

การลดลงของพฤติกรรมการต่อต้านการเปล่ียนแปลงในระดับปานกลาง (r = .597)  และด้าน

รูปแบบ (Style) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงใน

ระดบัปานกลาง (r = .554) ตามล าดบั 

การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารปัจจยัภายนอกกบัการลดลงของพฤติกรรม

การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนกังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง (r = .802) โดยมีดา้น

เศรษฐกิจ (Economic) เป็นอนัดับหน่ึง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการลดลงของพฤติกรรมการ

ต่อต้านการเปล่ียนแปลงในระดับสูง (r = .710) รองลงมา คือ ด้านเทคโนโลยี (Technology) มี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในระดบัปานกลาง (r 

= .683) ด้านสังคม (Social) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการ

เปล่ียนแปลงในระดบัปานกลาง (r = .656)  และดา้นการเมือง (Political) มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในระดบัปานกลาง (r = .586) ตามล าดบั 

 

7. การวิ เคราะห์การรับรู้สาเหตุการเปลี่ยนแปลงองค์การส่งผลต่อกลยุทธ์การจัดการเพ่ือ

เปลีย่นแปลงและพฒันาองค์การของพนักงานบริษัท A จ ากดั 

การวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีส่งผลต่อกลยทุธ์การจดัการเพื่อ

เปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การของพนกังานบริษทั A จ ากดัโดยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยแบบ

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อหาขนาดของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระตั้งแต่ 

2 ตวัข้ึนไป กบัตวัแปรตาม 1 ตวั และสร้างรูปแบบสมการทางคณิตศาสตร์ในการพยากรณ์ค่าของตวั

แปรตาม ซ่ึงแสดงผลดงัตารางท่ี 28 

 

ตารางท่ี 28 การวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีส่งผลต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อ
เปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังานบริษทั A จ ากดั 

ตัวแปร กลยุทธ์การจัดการเพ่ือเปลี่ยนแปลงและพฒันา
องค์การ 

t p-value 

B Std. Error Beta 
ค่าคงท่ี (a) 0.548 0.204  2.688 0.008 
ปัจจยัภายใน 0.369 0.079 0.370 4.641 0.000 
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ตารางท่ี 28 การวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีส่งผลต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อ
เปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังานบริษทั A จ ากดั (ต่อ) 

ตัวแปร กลยุทธ์การจัดการเพ่ือเปลี่ยนแปลงและพฒันา
องค์การ 

t p-value 

B Std. Error Beta 
ปัจจยัภายนอก 0.470 0.090 0.418 5.244 0.000 
F = 129.818  p-value = 0.000  R Square = 0.562  Durbin-Watson = 1.993 Tolerance = 0.341 VIF 
= 2.932 

 

จากตารางท่ี 28 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ไดด้งัน้ี 

สมการคะแนนดิบ   Ŷ = .548 + .369X1
**+ .470X2

**  

สมการคะแนนมาตรฐาน  ZY = .370X1
+ .418X2

 

ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

1. การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกสามารถ

อธิบายความผนัแปรต่อความคิดเห็นของกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารได้

ร้อยละ 56.2 (R Square = 0.562) ซ่ึงช้ีให้เห็นวา่มีปัจจยัอ่ืนอีกประมาณร้อยละ 43.8 ท่ีมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงแต่อยูน่อกเหนือการศึกษา 

2. จากสมการคะแนนดิบ การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายในและ

ปัจจยัภายนอกมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดเห็นของกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันา

องคก์าร 

3. จากสมการคะแนนดิบ ถ้าการรับรู้สาเหตุขการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายใน

เพิ่มข้ึน 1 หน่วย ในขณะท่ีการรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองคก์ารปัจจยัภายนอกมีค่าคงท่ี จะท าให้

ความคิดเห็นของกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การมีค่าเพิ่มข้ึน .369 หน่วย 

และถ้าการรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายนอกเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ในขณะท่ีการรับรู้

สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายในมีค่าคงท่ี จะท าให้ความคิดเห็นของกลยุทธ์การจดัการ

เพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารมีค่าเพิ่มข้ึน .470 หน่วย 

4. จากสมการคะแนนมาตรฐาน แสดงให้เห็นว่าการรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลง

องคก์ารปัจจยัภายนอกมีอิทธิพลต่อความคิดเห็นของกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันา
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องค์การมากท่ีสุด โดยการรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายในมีอิทธิพลต่อความ

คิดเห็นของกลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารรองลงมา 

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงปัจจยัภายในและ

ปัจจยัภายนอกรายด้านกบักลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาของพนักงานบริษทั A 

จ ากัด โดยใช้วิธีสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) ซ่ึงแสดงผลดงัตารางท่ี 29 

 

ตารางท่ี 29 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงปัจจยัภายในและ
ปัจจยัภายนอกรายด้านกบักลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาของพนักงานบริษทั A 
จ ากดั 

ตัวแปร กลยุทธ์การจัดการ
เพ่ือเปลีย่นแปลง
และพฒันาองค์การ 

ตัวแปร กลยุทธ์การจัดการ
เพ่ือเปลีย่นแปลง
และพฒันาองค์การ 

การรับรู้สาเหตุของการ
เปลีย่นแปลงองค์การ
ปัจจัยภายใน 

.709** 
.000 

การรับรู้สาเหตุของการ
เปลีย่นแปลงองค์การ
ปัจจัยภายนอก 

.802** 
.000 

ดา้นโครงสร้าง (Structure) .630** 
.000 

ดา้นการเมือง (Political) .586** 
.000 

ดา้นกลยทุธ์ (Strategy) .660** 
.000 

ดา้นเศรษฐกิจ 
(Economic) 

.710** 
.000 

ดา้นระบบ (System) .630** 
.000 

ดา้นสังคม (Social) .656** 
.000 

ดา้นรูปแบบ (Style) .543** 
.000 

ดา้นเทคโนโลย ี
(Technology) 

.683** 
.000 

ดา้นการบริหารจดัการ
บุคคล (Staff) 

.668** 
.000 

  

ดา้นทกัษะ (Skill) .671** 
.000 

  

ดา้นค่านิยมร่วม (Shared 
Value) 

.641** 
.000 
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จากตารางท่ี 29 พบว่า การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายในกบั

ความคิดเห็นต่อกลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังานมีความสัมพนัธ์

ทางบวกในระดบัสูง (r = .709) โดยมีดา้นทกัษะ (Skill) เป็นอนัดบัหน่ึง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารในระดบัปานกลาง (r = .671) 

รองลงมา คือ ดา้นการบริหารจดัการบุคคล (Staff) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความคิดเห็นต่อกล

ยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การในระดับปานกลาง ( r = .668) ด้านกลยุทธ์ 

(Strategy) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและ

พัฒนาองค์การในระดับปานกลาง (r = .660) ด้านค่านิยมร่วม (Shared Value) มีความสัมพันธ์

ทางบวกกบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การในระดบัปาน

กลาง (r = .641) ดา้นโครงสร้าง (Structure) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การ

จดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การในระดับปานกลาง (r = .630) ด้านระบบ (System) มี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความคิดเห็นต่อกลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารใน

ระดบัปานกลาง (r = .630)  และดา้นรูปแบบ (Style) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความคิดเห็นต่อกล

ยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารในระดบัปานกลาง (r = .543) ตามล าดบั 

การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารปัจจยัภายนอกกบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์

การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง (r 

= .718) โดยมีด้านเทคโนโลยี (Technology) เป็นอันดับหน่ึง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

คิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การในระดับปานกลาง (r = .666) 

รองลงมาคือด้านเศรษฐกิจ (Economic) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การ

จดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การในระดับปานกลาง (r = .619) ด้านสังคม (Social) มี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความคิดเห็นต่อกลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารใน

ระดบัปานกลาง (r = .579)  และดา้นการเมือง (Political) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความคิดเห็น

ต่อกลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารในระดบัต ่า (r = .486) ตามล าดบั 

 

8. การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงและกลยุทธ์การจัดการเพ่ือ

เปลีย่นแปลงและพฒันาองค์การของพนักงานบริษัท A จ ากดั 

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การ

จดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การของพนักงานของพนักงานบริษทั A จ ากดั โดยใช้วิธี
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สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ซ่ึง

แสดงผลดงัตารางท่ี 30  

 

ตารางท่ี 30 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การ
จดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวม 

ตัวแปร ดา้น
ทศันคติใน

งาน 

ดา้น
พฤติกรรม

การ
ปฏิบติังาน 

ดา้น
ประสิทธิภาพ
ของงาน 

พฤติกรรม
การต่อต้าน

การ
เปลีย่นแปลง 

ดา้นการปรับเปล่ียนยทุธศาสตร์
ขององคก์าร 

.438** 
.000 

.664** 
.000 

.756** 
.000 

.738** 
.000 

ด้านการปรับเปล่ียนเทคโนโลยี
และโครงสร้างองคก์ารใหม่ 

.431** 
.000 

.691** 
.000 

.719** 
.000 

.731** 
.000 

ดา้นการปรับปรุงระบบการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์

.301** 
.000 

.506** 
.000 

.569** 
.000 

.547** 
.000 

ด้านการเส ริมสร้างปฏิสัมพัน ธ์
ระหวา่งพนกังานในองคก์าร 

.334** 
.000 

.510** 
.000 

.560** 
.000 

.557** 
.000 

กลยุทธ์การจัดการเพ่ือเปลี่ยนแปลง
และพฒันาองค์การ 

.418** 
.000 

.660** 
.000 

.726** 
.000 

.716** 
.000 

 

จากตารางท่ี  30 พบว่า การลดลงของพฤติกรรมการต่อต้านการเปล่ียนแปลงมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ

ของพนกังานในระดบัสูง (r = .716)โดยมีดา้นประสิทธิภาพของงานเป็นอนัดบัหน่ึง มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในระดบัสูง (r = .726) รองลงมา 

คือ ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการต่อตา้น

การเปล่ียนแปลงในระดบัปานกลาง (r = .660) และดา้นทศันคติในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในระดบัต ่า (r = .418) ตามล าดบั 

ส่วนความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจัดการเพื่อเปล่ียนแปลงและพัฒนาองค์การมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนักงานใน
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ระดบัสูง (r = .716) เช่นเดียวกนั โดยมีดา้นการปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์ขององคก์ารเป็นอนัดบัหน่ึง 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในระดบัสูง (r = 

.738) รองลงมา คือ ด้านการปรับเปล่ียนเทคโนโลยีและโครงสร้างองค์การใหม่มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในระดบัสูง (r = .731) ดา้นการ

เสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการลดลงของ

พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในระดบัปานกลาง (r = .557) และดา้นการปรับปรุงระบบ

การจดัการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการ

เปล่ียนแปลงในระดบัปานกลาง (r = .547) ตามล าดบั 

เม่ือวเิคราะห์เป็นรายดา้น พบวา่ การลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ

ของพนักงานด้านการปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์ขององค์การในระดับสูง (r = .738) โดยมีด้าน

ประสิทธิภาพของงานเป็นอนัดบัหน่ึง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นการปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์

ขององค์การในระดับสูง (r = .756) รองลงมา คือ ด้านพฤติกรรมการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัด้านการปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์ขององค์การในระดบัปานกลาง (r = .664) และด้าน

ทศันคติในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นการปรับเปล่ียนยทุธศาสตร์ขององคก์ารในระดบัต ่า 

(r = .438) ตามล าดบั 

การลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ

คิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังานดา้นการปรับเปล่ียน

เทคโนโลยีและโครงสร้างองคก์ารใหม่ในระดบัสูง (r = .731) โดยมีดา้นประสิทธิภาพของงานเป็น

อนัดบัหน่ึง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นการปรับเปล่ียนเทคโนโลยีและโครงสร้างองคก์ารใหม่

ในระดบัสูง (r = .719) รองลงมา คือ ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้น

การปรับเปล่ียนเทคโนโลยีและโครงสร้างองค์การใหม่ในระดับปานกลาง (r = .691) และด้าน

ทศันคติในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นการปรับเปล่ียนเทคโนโลยีและโครงสร้างองค์การ

ใหม่ในระดบัต ่า (r = .431) ตามล าดบั 

การลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ

คิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การของพนักงานด้านการปรับปรุง

ระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัปานกลาง (r = .547) โดยมีดา้นประสิทธิภาพของงานเป็น

อนัดบัหน่ึง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นการปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นระดบั
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ปานกลาง (r = .569) รองลงมา คือ ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้น

การปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย์ในระดบัปานกลาง (r = .506) และด้านทศันคติใน

งานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นการปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย์ในระดบัต ่า (r = 

.301) ตามล าดบั 

การลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ

คิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การของพนกังานดา้นการเสริมสร้าง

ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานในองคก์ารในระดบัปานกลาง (r = .557) โดยมีดา้นประสิทธิภาพของ

งานเป็นอนัดบัหน่ึง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นการเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานใน

องค์การในระดบัปานกลาง (r = .560) รองลงมา คือ ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับด้านการเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานในองค์การในระดับปานกลาง (r = 

.510) และดา้นทศันคติในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นการเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง

พนกังานในองคก์ารในระดบัต ่า (r = .334) ตามล าดบั 

ความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนกังานดา้นทศันคติในงาน

ในระดับต ่ า (r = .418) โดยมีด้านการปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์ขององค์การ เป็นอันดับหน่ึง มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับด้านทัศนคติในงานในระดับต ่ า (r = .438) รองลงมา คือ ด้านการ

ปรับเปล่ียนเทคโนโลยีและโครงสร้างองคก์ารใหม่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นทศันคติในงาน

ในระดบัต ่า (r = .431) ดา้นการเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานในองค์การมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับด้านทัศนคติในงานในระดับต ่า (r = .334) และด้านการปรับปรุงระบบการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นทศันคติในงานในระดบัต ่า (r = .301) ตามล าดบั 

ความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนกังานดา้นพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (r = .660) โดยมีด้านการปรับเปล่ียนเทคโนโลยีและโครงสร้าง

องคก์ารใหม่เป็นอนัดบัหน่ึง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานในระดบัปาน

กลาง (r = .691) รองลงมา คือ ดา้นการปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์ขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวก

กับด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (r = .664) ด้านการเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์

ระหวา่งพนกังานในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานในระดบัปาน
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กลาง (r = .510) และดา้นการปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง (r = .506) ตามล าดบั 

ความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัการลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนกังานด้านประสิทธิภาพ

ของงานในระดบัสูง (r = .726) โดยมีดา้นการปรับเปล่ียนยทุธศาสตร์ขององคก์ารเป็นอนัดบัหน่ึง มี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นประสิทธิภาพของงานในระดบัสูง (r = .756) รองลงมา คือ ดา้นการ

ปรับเปล่ียนเทคโนโลยีและโครงสร้างองค์การใหม่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นประสิทธิภาพ

ของงานในระดบัสูง (r = .719) ดา้นการปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับด้านประสิทธิภาพของงานในระดับปานกลาง (r = .569) และด้านการเสริมสร้าง

ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นประสิทธิภาพของงานใน

ระดบัปานกลาง (r = .560) ตามล าดบั 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

. 

การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการต่อต้านการ

เปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ กรณีศึกษา : บริษทั A 

จ ากดั เป็นการวิจยัเชิงส ารวจโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการส ารวจความคิดเห็นจากกลุ่ม

ตวัอย่าง ซ่ึงเป็นพนักงานตั้งแต่ระดบัเจา้หน้าท่ีข้ึนไปของบริษทั A จ ากดั จ  านวน 205 คน จากการ

วิเคราะห์ขอ้มูลโดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติบนเคร่ืองคอมพิวเตอร์ ผูว้ิจยัได้สรุปผลการวิจยั 

อภิปรายผลและมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 

1. สรุปผลการวจัิย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั A จ ากัด ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถามพบว่า 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ช่วงอายุอยู่ระหว่าง 31-40 ปี สถานภาพสมรสโสด ระดับ

การศึกษาปริญญาตรี อายุงานอยู่ในช่วง 1-3 ปี ระดบัต าแหน่งเจา้หน้าท่ี รายได้ต่อเดือนระหว่าง 

10,001-20,000 บาท 

2. การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายในของพนักงานบริษทั A 

จ ากดั ในภาพรวมมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้

ในด้านระบบ (System) มากท่ีสุด รองลงมา ได้แก่  ด้านโครงสร้าง (Structure) ด้านกลยุทธ์ 

(Strategy) ด้านการบริหารจัดการบุคคล (Staff) ด้านค่านิยมร่วม (Shared Value) ด้านรูปแบบ 

(Style) และ ดา้นทกัษะ (Skill) ซ่ึงในแต่ละดา้นสามารถอธิบายเพิ่มเติมไดด้งัน้ี 

2.1 การรับ รู้สาเห ตุของการเป ล่ียนแปลงองค์การด้านโครงสร้าง 

(Structure) ของพนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้ในเร่ืองโครงสร้างองคก์ารควรแยกฝ่ายงานท่ีแสดงให้เห็นถึงความ

รับผิดชอบและหน้าท่ีท่ีแตกต่างกนัชัดเจนมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ เร่ืองโครงสร้างองค์การควร

ระบุบุคคลท่ีอยู่ในต าแหน่งอย่างชัดเจน และประกาศให้รับทราบ เพื่อความสะดวกในการติดต่อ

ประสานงาน เร่ืองโครงสร้างองค์การควรมีการก าหนดสายบังคับบัญชาท่ีชัดเจน และเร่ือง

โครงสร้างองคก์ารควรมีมาตรฐานและความเป็นสากล 
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2.2 การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การดา้นกลยุทธ์ (Strategy) 

ของพนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมีการรับรู้อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้ในเร่ืองกลยุทธ์หรือเป้าหมายของแต่ละฝ่ายงานควรมีความชดัเจนมากท่ีสุด 

รองลงมา ไดแ้ก่ เร่ืองการวางแผนกลยุทธ์ระดบัองคก์ารของบริษทัในการเติบโตควรมีความชดัเจน 

เร่ืองวิสัยทศัน์และพนัธกิจของบริษทัควรมีความสัมพนัธ์กบัเป้าหมายขององค์การ และเร่ืองการ

วางแผนกลยทุธ์ในการหาลูกคา้ของบริษทั ไม่ควรเนน้ท่ีเฉพาะลูกคา้กลุ่มเดิม 

2.3 การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารดา้นระบบ (System) ของ

พนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ กลุ่ม

ตวัอยา่งมีการรับรู้ในเร่ืองบริษทัควรมีระบบท่ีช่วยในการจดัเก็บขอ้มูลเพื่อช่วยในการคน้หารวมถึง

ใช้ในการวิเคราะห์งานต่างๆ มากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ เร่ืองความรวดเร็วในการตอบสนองของ

ระบบงานมีความส าคัญต่อการบริการลูกค้า เร่ืองระบบซอฟแวร์ท่ีช่วยในการจัดท าบัญชีมี

ความส าคญัอยา่งมากต่อบริษทั และเร่ืองการตรวจสอบไดข้องกระบวนการปฏิบติังานหรือขั้นตอน

ในการปฏิบติังานเป็นส่ิงจ าเป็น 

2.4 การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารดา้นรูปแบบ (Style) ของ

พนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ กลุ่ม

ตวัอย่างมีการรับรู้ในเร่ืองทศันคติ และพฤติกรรมของผูบ้ริหารมีความส าคญัมากท่ีสุด รองลงมา 

ได้แก่ เร่ืองผูบ้ริหารควรมีความเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง เร่ืองรูปแบบในการปฏิบติังานควร

สนบัสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์และไม่น่าเบ่ือ และเร่ืองระบบการบริหารงานเดิมแบบระบบ

เถา้แก่จะไม่สามารถยนืระยะไดใ้นยคุปัจจุบนั และไม่มีความย ัง่ยนืในระยะยาว 

2.5 การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การด้านการบริหารจดัการ

บุคคล (Staff) ของพนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้ในเร่ืองบริษทัควรมีการสนบัสนุนการฝึกอบรมทกัษะ ความรู้

ความสามารถจากบริษทัมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ เร่ืองโครงสร้างผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ี

บริษทัให้ควรเป็นธรรมและเหมาะสมกบัความสามารถ เร่ืองผูบ้ริหาร หัวหน้างาน ผูบ้งัคบับญัชา 

เพื่อนร่วมงาน หรือตัวท่านเองควรมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ และเร่ืองผูบ้ริหาร 

หัวหน้างาน ผู ้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือตัวท่านเอง ควรมีคุณลักษณะท่ีเหมาะสมกับ

วฒันธรรมขององคก์าร 
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2.6 การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การด้านทกัษะ (Skill) ของ

พนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ กลุ่ม

ตวัอยา่งมีการรับรู้ในเร่ืองผูบ้ริหารควรมีความรู้ความช านาญในธุรกิจของบริษทัเป็นอยา่งดีมากท่ีสุด 

รองลงมา ได้แก่ เร่ืองบริษทัควรมีลกัษณะเด่นท่ีชดัเจนในด้านความรู้ความช านาญในธุรกิจ เร่ือง

บริษทัควรสร้างขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัจากความรู้ความช านาญในธุรกิจ และเร่ืองพนกังานควร

มีทกัษะ ความรู้ความช านาญในธุรกิจของบริษทัเป็นอยา่งดี 

2.7 การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การด้านทกัษะ (Skill) ของ

พนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ กลุ่ม

ตวัอยา่งมีการรับรู้ในเร่ืองพนกังานควรมีความเขา้ใจในค่านิยมของบริษทัท่ีชดัเจน และเป็นอนัหน่ึง

อนัเดียวกนัมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ เร่ืองผูบ้ริหารควรก าหนดแนวทางในการปฏิบติัตามค่านิยม

ของบริษทัอยา่งชดัเจน เร่ืองบริษทัควรส่ือสารถึงค่านิยมของบริษทัไปทัว่ทั้งองคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ 

และเร่ืองการปฏิบติัตามค่านิยมมีประโยชน์ และควรมีบทลงโทษส าหรับผูท่ี้ไม่ปฏิบติัตาม 

3. การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายนอกของพนักงานบริษทั A 

จ ากดั ในภาพรวมมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้

ในดา้นเทคโนโลยี (Technology) มากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกิจ (Economic) ดา้นสังคม 

(Social) และดา้นการเมือง (Political) ซ่ึงในแต่ละดา้นสามารถอธิบายเพิ่มเติมไดด้งัน้ี 

3.1 การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การดา้นการเมือง (Political) 

ของพนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมีการรับรู้อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้ในเร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักบันโยบายโครงการก่อสร้างขนาดใหญ่ 

(Mega Project) ของรัฐบาลมากท่ีสุด รองลงมา ได้แก่ เร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักบัการออก

นโยบายเนน้นวตักรรมไทยแลนด์ 4.0 ของรัฐบาล เร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักบัการประกาศให้

มีการเลือกตั้งของรัฐบาล และเร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักบัการออกแนวคิดสมาร์ทซิต้ีของ

รัฐบาล 

3.2 การรับ รู้ส าเห ตุของการเป ล่ียนแปลงองค์ก ารด้าน เศรษฐกิจ 

(Economic) ของพนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมีการรับรู้อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้ในเร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักบัการท่ีหน้ีครัวเรือนเพิ่ม

สูงข้ึนซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการใช้จ่ายของประชาชนมากท่ีสุด รองลงมา ได้แก่ เร่ืองบริษทัควรให้

ความส าคญักบัการลงทุนเพิ่มข้ึนของภาคเอกชนทั้งดา้นการส่งออก และลงทุนในเทคโนโลยี เร่ือง
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บริษทัควรให้ความส าคญักบัการขยายตวัของเศรษฐกิจไทยในช่วงคร่ึงปีแรก ทั้งดา้นส่งออกและ

ท่องเท่ียว และเร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักบันโยบายการกีดกนัทางการคา้และความเส่ียงท่ีจะ

เกิดสงครามทางการคา้ระหวา่งสหรัฐอเมริกาและจีน 

3.3 การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การดา้นสังคม (Social) ของ

พนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ กลุ่ม

ตวัอย่างมีการรับรู้ในเร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักับปัญหาทางสังคมท่ีมีแนวโน้มเพิ่มข้ึนใน

ปัจจุบนัมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ เร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักบัความต่างระหวา่ง Generation 

(Gen X, Y, Z) เร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักบัการท่ีครอบครัวสมยัใหม่เป็นครอบครัวเด่ียว (พ่อ-

แม่-ลูก) มากข้ึน และเร่ืองบริษทัควรใหค้วามส าคญักบัการท่ีสังคมไทยก าลงัเขา้สู่สังคมผูสู้งอาย ุ

3.4 การรับ รู้สาเหตุของการเป ล่ียนแปลงองค์การด้าน เทคโนโลยี 

(Technology) ของพนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้ในเร่ืองบริษทัควรให้ความส าคญักบัความรวดเร็วของขอ้มูล

ข่าวสารจากการเพิ่มข้ึนของความนิยมในการใช้โซเชียลเน็ตเวิร์คมากท่ีสุด รองลงมา ได้แก่ เร่ือง

บริษัทควรให้ความส าคัญกับการเข้ามาของเทคโนโลยี Internet Banking เร่ืองบริษัทควรให้

ความส าคญักบัการเขา้มาของยุคท่ีเน้นชุดข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) เพื่อช่วยในการวิเคราะห์

ธุรกิจ และเร่ืองบริษทัควรใหค้วามส าคญักบัการท่ีเทคโนโลยสีมยัใหม่พฒันาเร็วข้ึนและราคาถูกลง 

4. พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมี

พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในระดบันอ้ย เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมี

พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในดา้นประสิทธิภาพของงานนอ้ยท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้น

พฤติกรรมการปฏิบติังาน และดา้นทศันคติในงาน ซ่ึงในแต่ละดา้นสามารถอธิบายเพิ่มเติมไดด้งัน้ี 

4.1 พฤติกรรมการต่อต้านการเปล่ียนแปลงด้านทัศนคติในงาน ของ

พนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมีพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัน้อย เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเร่ืองความไม่พอใจ

ในหน้าท่ีและความรับผิดชอบปัจจุบนัน้อยท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ เร่ืองการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา

ของบริษัท ไม่ เป็นการสร้างความมั่นคงในการปฏิบัติงานระยะยาว เร่ืองการไม่ยอมรับการ

เปล่ียนแปลงในกระบวนการปฏิบติังานของบริษทั เพราะไม่เห็นดว้ย เร่ืองบริษทัไม่ช่วยส่งเสริมใน

การพฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถให้เพิ่มข้ึน เร่ืองบริษทัไม่สนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศในการ
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ประสานงานท่ีดี และท าให้เกิดความขดัแยง้ และเร่ืองการไม่ได้รับผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม เม่ือ

เทียบกบัปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึนในปัจจุบนั 

4.2 พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

ของพนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมีพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบันอ้ย 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเร่ืองการไม่

ปฏิบติัตามกฎระเบียบหรือกฎเกณฑ์ท่ีบริษทัก าหนด เพราะรู้สึกว่ากฎระเบียบของบริษทันั้นไม่

เหมาะสม และไม่จ  าเป็นต้องท าตามก็ได้น้อยท่ีสุด รองลงมา ได้แก่ เร่ืองการไม่ปฏิบติังานตาม

กระบวนการปฏิบติังานใหม่ของบริษทั เพราะเป็นส่ิงท่ีไม่ทราบหรือไม่ถนัด เร่ืองการไม่ท าตาม

แผนงานในภาพรวมของบริษทัก่อนแผนงานของตนเองเพราะไม่ใช่หน้าท่ีโดยตรง เร่ืองการไม่

ปฏิบติัตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชา หรือผูบ้ริหาร เพราะค าสั่งนั้นไม่เป็นประโยชน์ต่อตวัพนกังาน 

เร่ืองการมีข้อขดัแยง้ในการปฏิบัติงานกับผูบ้ริหาร ผูบ้ ังคบับัญชา หรือผูร่้วมงาน เพราะบุคคล

เหล่านั้นจะเขา้มาเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบติังาน และเร่ืองการไม่เห็นความส าคญัของงานในความ

รับผดิชอบซ่ึงยงัท าไม่เสร็จ และไม่น ากลบัไปท าต่อท่ีบา้น 

4.3 พฤติกรรมการต่อต้านการเปล่ียนแปลงด้านประสิทธิภาพของงาน 

ของพนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมีพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบันอ้ย 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเร่ืองการไม่

ทราบว่างานท่ีท่านท าส าเร็จต้องรายงานต่อใคร รวมถึงไม่มั่นใจว่าจะได้รับการยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชานอ้ยท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ เร่ืองการไม่มัน่ใจวา่จะสามารถปฏิบติังานให้เสร็จทนัตาม

ก าหนดได้ เพราะมีงานท่ีไม่ได้อยู่ในหน้าท่ีและความรับผิดชอบของท่านแทรกเขา้มาตลอดเวลา 

เร่ืองการไม่มัน่ใจว่าจะสามารถปฏิบติังานประจ าในแต่ละวนัให้ส าเร็จได้ เพราะมีปริมาณงานท่ี

เพิ่มข้ึนหรือมีการเปล่ียนแปลงไปจนไม่คุน้เคย เร่ืองความไม่มัน่ใจในความถูกตอ้งครบถว้นของงาน

ท่ีท าเสร็จ ซ่ึงเกิดจากการเปล่ียนแปลงของกระบวนการปฏิบติังาน เร่ืองการไม่มัน่ใจว่าความรู้

ความสามารถ รวมถึงประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีท่านมีอยู่เดิม จะสามารถตอบสนองการ

เปล่ียนแปลงของบริษทัได ้และเร่ืองการไม่มัน่ใจในความคิดเห็นหรือความคิดสร้างสรรค์ในการ

พฒันาการปฏิบัติงาน โดยกังวลว่าจะไม่เข้ากับการเปล่ียนแปลง หรือไม่ได้รับการยอมรับจาก

ผูบ้ริหาร 

5. ความคิดเห็นต่อกลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังาน

บริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัเห็นด้วยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
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กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การในดา้นการ

เสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานในองคก์ารมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการปรับเปล่ียน

ยุทธศาสตร์ขององค์การ ดา้นการปรับเปล่ียนเทคโนโลยีและโครงสร้างองค์การใหม่ และดา้นการ

ปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงในแต่ละดา้นสามารถอธิบายเพิ่มเติมไดด้งัน้ี 

5.1 ความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจัดการเพื่อเปล่ียนแปลงและพัฒนา

องค์การด้านการปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์ขององค์การของพนักงานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวมมี

ความคิดเห็นในระดบัเห็นด้วยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างเห็นด้วยเร่ืองการ

ก าหนดเป้าหมาย นโยบาย และงบประมาณมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ เร่ืองการพฒันาให้บริษทัมี

ระบบการจดัการความรู้ เร่ืองการก าหนดกลยุทธ์เพื่อรับมือการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร และเร่ือง

การปรับวสิัยทศัน์และพนัธกิจของบริษทัใหมี้ความชดัเจนมากข้ึน 

5.2 ความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจัดการเพื่อเปล่ียนแปลงและพัฒนา

องคก์ารดา้นการปรับเปล่ียนเทคโนโลยแีละโครงสร้างองคก์ารใหม่ของพนกังานบริษทั A จ ากดั ใน

ภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ย

เร่ืองการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในกระบวนการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา เร่ืองการ

ก าหนดบทบาทและหน้าท่ีของงานในแต่ละต าแหน่งใหม่ เร่ืองการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ

ออกแบบงาน และเร่ืองการปรับโครงสร้างบริษทัใหม่ และการปรับเปล่ียนต าแหน่งงาน 

5.3 ความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจัดการเพื่อเปล่ียนแปลงและพัฒนา

องคก์ารดา้นการปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทั A จ ากดั ในภาพรวม

มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยเร่ืองการ

ก าหนดเป้าหมาย การประเมินผล และการให้ผลตอบแทนมากท่ีสุด รองลงมา ได้แก่ เร่ืองการ

ฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถของพนกังาน เร่ืองการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร

ใหม่ และเร่ืองความชดัเจนดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 

5.4 ความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจัดการเพื่อเปล่ียนแปลงและพัฒนา

องคก์ารดา้นการเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานในองคก์ารของพนกังานบริษทั A จ ากดั ใน

ภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ย

เร่ืองการส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการปฏิบัติงานเป็นทีมมากท่ีสุด รองลงมา ได้แก่ เร่ือง

กระบวนการในการสอนงานและใหค้  าปรึกษา เร่ืองการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ภายในบริษทั และ

เร่ืองกระบวนการในการเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน 
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6. การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการต่อตา้นการ

เปล่ียนแปลงของพนักงานบริษทั A จ ากดั พบว่า การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยั

ภายในและปัจจัยภายนอกมีอิทธิพลทางบวกต่อการลดลงของพฤติกรรมการต่อต้านการ

เปล่ียนแปลง ซ่ึงการรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองคก์ารปัจจยัภายนอกมีอิทธิพลต่อการลดลงของ

พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด โดยมีดา้นเศรษฐกิจ (Economic) เป็นอนัดบัหน่ึง 

รองลงมา คือ ดา้นเทคโนโลยี (Technology) ดา้นสังคม (Social) และดา้นการเมือง (Political) โดย

การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายในมีอิทธิพลต่อการลดลงของพฤติกรรมการ

ต่อต้านการเปล่ียนแปลงในล าดับถัดมา โดยมีด้านค่านิยมร่วม (Shared Value) เป็นอันดับหน่ึง 

รองลงมา คือ ดา้นทกัษะ (Skill) ด้านการบริหารจดัการบุคคล (Staff) ดา้นกลยุทธ์ (Strategy) ด้าน

ระบบ (System) ดา้นโครงสร้าง (Structure) และดา้นรูปแบบ (Style) เม่ือวเิคราะห์ความสัมพนัธ์การ

รับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การทั้งปัจจยัภายในและภายนอกมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ

ลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในระดบัสูงเหมือนกนั 

7. การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีส่งผลต่อกลยุทธ์การจดัการเพื่อ

เปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังานบริษทั A จ ากดั พบวา่ การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลง

องค์การปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดเห็นของกลยุทธ์การจดัการ

เพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ ซ่ึงการรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายนอกมี

อิทธิพลต่อความคิดเห็นของกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารมากท่ีสุด โดยมี

ดา้นเทคโนโลยี (Technology) เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ ดา้นเศรษฐกิจ (Economic) ดา้นสังคม 

(Social) และด้านการเมือง (Political) โดยการรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายในมี

อิทธิพลต่อความคิดเห็นของกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การในล าดบัถดัมา 

โดยมีดา้นทกัษะ (Skill) เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ ดา้นการบริหารจดัการบุคคล (Staff) ดา้นกล

ยุทธ์ (Strategy) ด้านค่านิยมร่วม (Shared Value) ด้านโครงสร้าง (Structure) ด้านระบบ (System) 

และด้านรูปแบบ (Style) เม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การทั้ง

ปัจจยัภายในและภายนอกมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบักลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันา

องคก์ารในระดบัสูงเหมือนกนั 

8. ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยทุธ์การจดัการเพื่อ

เปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การของพนกังานบริษทั A จ ากดั พบวา่ การลดลงของพฤติกรรมการ

ต่อต้านการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจัดการเพื่อ
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เปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การของพนักงานในระดบัสูง โดยมีด้านประสิทธิภาพของงานเป็น

อนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานและดา้นทศันคติในงาน ส่วนความคิดเห็น

ต่อกลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการลดลงของ

พฤติกรรมการต่อต้านการเปล่ียนแปลงของพนักงานในระดับสูงเช่นเดียวกัน โดยมีด้านการ

ปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์ขององคก์ารเป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ ดา้นการปรับเปล่ียนเทคโนโลยี

และโครงสร้างองคก์ารใหม่ ดา้นการเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานในองคก์าร และดา้น

การปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 

2. อภิปรายผล 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลและสรุปผลการวิจยัเร่ืองการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

องค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลง

และพฒันาองคก์าร กรณีศึกษา : บริษทั A จ ากดั มีประเด็นส าคญัท่ีผูว้จิยัน ามาอภิปรายดงัน้ี 

1. จากการวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ต่อต้านการเปล่ียนแปลงของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท A จ ากัด พบว่า การรับรู้สาเหตุการ

เปล่ียนแปลงองคก์ารปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกมีอิทธิพลทางบวกต่อการลดลงของพฤติกรรม

การต่อต้านการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากระดับการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การของ

พนกังานอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมาจากการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนในการน าบริษทัเขา้จดทะเบียนใน

ตลาดหลักทรัพยแ์ห่งประเทศไทยของผูบ้ริหาร โดยมีการส่ือสารถึงสาเหตุและความจ าเป็นให้

พนักงานทุกระดบัรับทราบมาโดยตลอด อาทิ การมีตน้ทุนทางการเงินท่ีต ่าลง การมีช่ือเสียงและ

ภาพลักษณ์ท่ีดีข้ึน รวมถึงผลประโยชน์ท่ีพนักงานจะได้รับในอนาคต ส่งผลให้พฤติกรรมการ

ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนกังานอยู่ในระดบันอ้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอาภาพร ตั้งภกัดี

ตระกูล และสิทธิโชค วรานุสันติกูล (2560) พบว่าความพร้อมในการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลใน

ทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของก่ิงแกว้ พร

อภิรักษสุกล (2560) พบวา่ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของพนกังาน และปัจจยัดา้นเทคโนโลยส่ีงผลและ

มีความสัมพนัธ์ต่อการปฏิบติังานของพนกังาน รวมทั้งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของจิระพงค ์เรืองกุน 

(2556) พบวา่ การส่ือสารกบัพนกังานมีความส าคญัต่อประสิทธิผลของการเปล่ียนแปลง นอกจากน้ี

ยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดการรับรู้การเปล่ียนแปลงของส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 

(2549: 8) ได้สรุปไวว้่า เม่ือบุคคลได้พบกบัการเปล่ียนแปลงไปจากปกติ การหาข้อมูลหรือการ
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พูดคุยกันเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นถือเป็นเร่ืองปกติทั่วไป แต่อาจท าให้ข้อมูลท่ีรับรู้มีความ

คลาดเคล่ือน ซ่ึงส่งผลต่อทศันคติท่ีผดิต่อส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน รวมทั้งอาจเกิดพฤติกรรมในการยบัย ั้งส่ิงท่ี

ไม่คุน้เคยหรือแตกต่างไปจากเดิม โดยสัมผสัไดถึ้งความรู้สึกและพละก าลงัหรือความใส่ใจในการ

ปฏิบติังานลดลง 

2. จากการวิเคราะห์การรับรู้สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีส่งผลต่อกลยุทธ์การ

จดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั A จ ากดั พบวา่ การรับรู้

สาเหตุการเปล่ียนแปลงองค์การปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดเห็น

ของกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร เน่ืองจากระดบัการรับรู้สาเหตุของการ

เปล่ียนแปลงองคก์ารของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก และกลยุทธ์ท่ีใชใ้นการเปล่ียนแปลงและพฒันา

องคก์ารของบริษทัมุ่งเป้าหมายในการจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ซ่ึงเป็นไป

ในแนวทางเดียวกนักบัการรับรู้ของพนกังาน ส่งผลใหพ้นกังานมีความคิดเห็นต่อกลยทุธ์การจดัการ

เพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การในระดบัเห็นดว้ยมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของชาติชาย คง

เพช็รดิษฐ ์และธีระวฒัน์ จนัทึก (2559) พบวา่บทบาทของภาวะผูน้ าและการส่ือสารในองคก์ารถือวา่

มีความส าคญัส าหรับองค์การท่ีก าลงัเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัท่ีมีความต่อเน่ืองและ

รุนแรงมากข้ึน ซ่ึงปัจจยัทั้ งสามตวัทั้งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การส่ือสารองค์การ และการ

บริหารการเปล่ียนแปลงองคก์าร ส่งผลและมีความสัมพนัธ์กนั 

3. จากการศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์

การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั A จ ากดั พบวา่ การ

ลดลงของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความคิดเห็นต่อกลยทุธ์

การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การของพนกังานในระดบัสูง จากการท่ีพนกังานมีการ

ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในระดบัน้อย และพนกังานสามารถเสนอความคิดเห็นหรือออกแบบกล

ยุทธ์ในดา้นต่างๆ ต่อฝ่ายบริหารโดยตรง ส่งผลให้กลยุทธ์ท่ีบริษทัเลือกใช้เพื่อเปล่ียนแปลงและ

พฒัมนาองคก์ารไดรั้บการยอมรับจากพนกังาน ในทางกลบักนัการท่ีพนกังานเห็นดว้ยกบักลยุทธ์

ของบริษทัส่งผลให้การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนน้อยหรือไม่เกิดข้ึน สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของพิชญา แก้วสระแสน (2559) พบว่า ความสัมพันธ์ภายในองค์การมีความสัมพันธ์ต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของชนกานต์ ชาวะหา 

(2557) พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างกลยุทธ์ขององค์การมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบั

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังาน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดเก่ียวกบักลยุทธ์การ
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จดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การของทวีศกัด์ิ สูทกวาทิน (2550: 141-144) ซ่ึงสรุปไดว้่า

การท่ีองคก์ารจะสามารถเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารไดอ้ยา่งราบร่ืน จะช่วยลดการต่อตา้นท่ีไม่

จ  าเป็น โดยองคก์ารจะตอ้งใชเ้คร่ืองมือเขา้มาช่วยในการแทรกแซง นัน่ก็คือ กลยทุธ์ในดา้นต่างๆ 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

3.1 ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั 

จากการศึกษาเร่ืองการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีส่งผลต่อ

พฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร 

กรณีศึกษา : บริษทั A จ ากดั สามารถน าไปใช้เพื่อเป็นประโยชน์ในการลดพฤติกรรมการต่อตา้น 

ปรับปรุงกลยุทธ์และพฒันาองคก์าร ส าหรับผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย ทั้งพนกังาน ผูบ้ริหาร ผูถื้อ

หุน้ ลูกคา้ พนัธมิตรคู่คา้ต่างๆ ไดด้งัน้ี 

3.1.1 ดา้นการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารภายใน 

ดา้นโครงสร้าง (Structure) พนักงานรับรู้ถึงโครงสร้างองค์การในแต่ละ

รูปแบบมีท่ีขอ้ดีและขอ้เสียแตกต่างกนั ดงันั้นบริษทัควรก าหนดรูปแบบของโครงสร้างองค์การท่ี

เป็นมาตรฐาน ร่วมกบัการเปรียบเทียบโครงสร้างองค์การกบัคู่แข่งขนัท่ีด าเนินธุรกิจในลกัษณะ

ใกลเ้คียง เพื่อปรับใชใ้ห้เหมาะสมกบัสภาพการณ์ปัจจุบนัของบริษทั รวมทั้งให้พนกังานระดบัฝ่าย

งานร่วมกบัผูบ้ริหารในการก าหนดโครงสร้างของฝ่าย เพื่อความสะดวกในการจดัการภายในและลด

แรงตา้นจากการเปล่ียนแปลง 

ด้านกลยุทธ์ (Strategy) พนักงานให้ความส าคัญกับความชัดเจนของ

เป้าหมายแสดงออกมาในรูปแบบของกลยุทธ์ฝ่ายงาน แต่ยงัมองวา่กลยุทธ์ท่ีมุ่งเนน้ไปท่ีลูกคา้กลุ่ม

เดิมมีความส าคัญอยู่  ดังนั้ นบริษัทต้องก าหนดกลยุทธ์ในการแบ่งกลุ่มลูกค้าให้มีความชัดเจน 

เพื่อท่ีจะสามารถเปรียบเทียบให้เห็นถึงการลงทุนในกลุ่มเป้าหมาย ร่วมกบัการสรรหาลูกคา้กลุ่ม

ใหม่ท่ีอาจเก่ียวขอ้งกบัตน้ทุนในการแข่งขนัท่ีต ่ากวา่ อาจท าใหก้ารปรับเปล่ียนกลยทุธ์ของบริษทัใน

แต่ละคร้ังมีความราบร่ืนมากยิง่ข้ึน 

ดา้นระบบ (System) พนกังานเห็นความส าคญัของระบบส่วนกลางท่ีช่วย

ในการจดัเก็บ คน้หา รวมถึงวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ ซ่ึงท าให้การปฏิบติังานมีความราบร่ืน

มากข้ึน ในทางตรงกนัขา้มพนกังานมองการปฏิบติังานตามกระบวนการท่ีสามารถตรวจสอบไดเ้ป็น

เร่ืองท่ีจ าเป็นน้อยกว่า อาจเกิดจากการท าให้กระบวนการปฏิบติังานสามารถตรวจสอบไดมี้ความ
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ยากล าบาก ดงันั้นบริษทัจึงควรลงทุนและพฒันาในดา้นระบบการปฏิบติังานขององคก์ารใหม้ากข้ึน

และใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการช่วยให้พนกังานไม่รู้สึกวา่การปฏิบติังานตามกระบวนการท่ี

ตรวจสอบไดเ้ป็นเร่ืองยากล าบากหรือไม่จ  าเป็น 

ด้านรูปแบบ (Style) พนักงานให้ความส าคัญกับส่ิงท่ีผู ้บริหารแสดง

ออกมาทั้งเร่ืองทศันคติและพฤติกรรมในการปฏิบติังาน ซ่ึงยงัมีภาพลกัษณ์ของการบริหารงานใน

รูปแบบครอบครัวอยู ่ดงันั้นบริษทัจึงควรปรับทศันคติและพฤติกรรมของผูบ้ริหารก่อนเป็นล าดบั

แรก พร้อมกบัการให้ความส าคญักบัการเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร โดยการปรับ

รูปแบบให้มีความเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ ผา่นการอบรมหรือพฒันาจากสถาบนัต่างๆ อาทิ สมาคม

ส่งเสริมสถาบนักรรมการบริษทัไทย 

ด้านการบริหารจดัการบุคคล (Staff) พนักงานมีความต้องการและให้

ความส าคญักบัการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ พร้อมกบัการให้ความส าคญัในเร่ืองการปรับตวัให้เขา้กบั

วฒันธรรมขององคก์าร ดงันั้นบริษทัควรเพิ่มการส่ือสารถึงการปฏิบติัตามวฒันธรรมองค์การของ

บริษทั เพื่อให้การปฏิบติังานของพนักงานและผูบ้ริหารเป็นไปในแนวทางเดียวกนั รวมทั้งจดัท า

และพฒันาแผนการฝึกอบรมใหก้บัพนกังานเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรใหก้บับริษทั 

ดา้นทกัษะ (Skill) พนกังานใหค้วามส าคญักบัทกัษะและความช านาญของ

ผูบ้ริหารมากกว่าของตนเอง ท าให้เกิดการเปรียบเทียบระหว่างกัน ดังนั้นบริษทัควรส่ือสารให้

พนักงานรับรู้ถึงความแตกต่างในบทบาทและหน้าท่ี เน่ืองจากหน้าท่ีหลกัของผูบ้ริหาร คือ การ

ก าหนดนโยบายของบริษัท แต่ส าหรับพนักงาน คือ ผูท่ี้ต้องใช้ทักษะความสามารถในการน า

นโยบายไปปฏิบติัให้ประสบความส าเร็จ รวมทั้งสนับสนุนในพนักงานเห็นความส าคญัของการ

พฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถตนเองมากกวา่การเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น 

ดา้นค่านิยมร่วม (Shared Value) พนกังานให้ความส าคญักบัค่านิยมของ

บริษทั มีประโยชน์และเป็นส่ิงท่ีตอ้งท าความเขา้ใจให้ชดัเจนเป็นอนัดบัตน้ๆ ดงันั้นบริษทัจึงควร

ส่ือสารค่านิยมร่วมให้กบัพนกังานทุกระดบัในองค์การ รวมถึงควรเพิ่มเติมเขา้ไปในส่วนของการ

ปฐมนิเทศส าหรับพนักงานเขา้ใหม่ เพื่อให้พนักงานทุกคนรับทราบและเห็นความส าคญัในการ

ปฏิบติัตามค่านิยมของบริษทัดว้ยความเตม็ใจมากกวา่ความจ าเป็นในการบงัคบัใชบ้ทลงโทษ 

3.1.2 ดา้นการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารภายนอก 

ด้านการเมือง (Political) พนักงานรับรู้นโยบายของรัฐบาลท่ีมีส่วน

เก่ียวข้องโดยตรงกับบริษัทจากช่องทางต่างๆ ซ่ึงสามารถเข้าถึงได้ง่าย ดังนั้ นบริษัทควรใช้
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ประโยชน์จากส่วนน้ีในการก าหนดหน้าท่ีให้ฝ่ายกลยุทธ์ของบริษัท เป็นผู ้รับผิดชอบในการ

รวบรวมข้อมูล และส่ือสารถึงประเด็นจากนโยบายท่ีส าคญั ซ่ึงอาจส่งผลกระทบทางตรงและ

ทางออ้มต่อบริษทัหรือพนกังาน เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจไปในทิศทางเดียวกนั 

ดา้นเศรษฐกิจ (Economic) พนกังานให้ความส าคญักบัเศรษฐกิจครัวเรือน

มากกวา่เศรษฐกิจระหวา่งประเทศ เน่ืองจากพนกังานมองวา่เป็นเร่ืองท่ีอยูไ่กลตวั ดงันั้นบริษทัควร

เสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจให้กบัพนกังาน โดยการยกตวัอยา่งเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริงในอดีตเป็น

กรณีศึกษาใหพ้นกังานทราบวา่การเปล่ียนแปลงของภาวะเศรษฐกิจมหภาคสามารถส่งผลกระทบต่อ

เศรษฐกิจภาคครัวเรือนเช่นเดียวกนั 

ดา้นสังคม (Social) พนักงานให้ความส าคญักบัปัญหาในชีวิตประจ าวนั

มากกว่าปัญหาท่ีก าลงัเกิดข้ึนในอนาคต เน่ืองจากอายุเฉล่ียของพนกังานท่ีค่อนขา้งน้อย จึงไม่เห็น

ความส าคัญของการท่ีสังคมไทยก าลังเข้าสู่สังคมผูสู้งอายุ ดังนั้ นบริษัทควรช้ีให้พนักงานเห็น

ความส าคญั และส่งเสริมให้พนกังานเตรียมความพร้อมต่อส่ิงไม่แน่นอนท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต 

อาทิ การเขา้ร่วมกองทุนส ารองเล้ียงชีพของบริษทั การท าประกนัชีวติ 

ดา้นเทคโนโลยี (Technology) พนักงานให้ความส าคญักบัความรวดเร็ว

เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี ดงันั้น บริษทัควรเพิ่มทกัษะให้พนกังานในการน าเทคโนโลยีมาปรับ

ใช้หรือปรับเปล่ียนกระบวนการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั รวมถึงการน า

เคร่ืองมือต่างๆ มาเป็นตวัช่วยใหมี้ความสะดวกสบายมากยิง่ข้ึน 

3.1.3 ดา้นพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

ดา้นทศันคติในงาน พนักงานมีความพอใจในต าแหน่งหน้าท่ีและความ

รับผิดชอบในปัจจุบนัแต่ยงัมีความกงัวลในด้านรายได้ท่ีไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งงานและความ

รับผิดชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน ดงันั้นฝ่ายทรัพยากรบุคคลและผูบ้ริหารของบริษทัตอ้งสร้างแรงจูงใจให้

พนักงานมีทศันคติท่ีดีต่อบริษทัมากกว่าการมุ่งเป้าไปท่ีรายได้เป็นล าดบัแรก โดยใช้การส่ือสาร

ทางตรงเพื่อให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคัญต่อบริษัท และหมั่นตรวจสอบโครงสร้าง

ผลตอบแทนเพื่อให้เหมาะสมกบัต าแหน่งและหน้าท่ีปัจจุบนั รวมทั้งเป็นการรักษาพนกังานให้อยู่

กบัองคก์ารในระยะยาว 

ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน พนักงานมีความพร้อมในการปฏิบติังาน

ตามกฎระเบียบท่ีบริษทัก าหนด แต่ยงัไม่เห็นถึงความส าคญัของความรับผิดชอบต่องานเท่าท่ีควร 

ดงันั้นบริษทัควรมีการช้ีแจงให้พนกังานเห็นความส าคญัของงานท่ีรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน โดยการ
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ก าหนดระยะเวลาของงานประจ าท่ีตอ้งท าเสร็จในแต่ละวนัและแต่ละเดือน รวมทั้งให้มีการชมเชย

ต่องานท่ีท าเสร็จต่อท่ีประชุมไดท้ราบเพื่อความภาคภูมิใจของพนกังาน 

ดา้นประสิทธิภาพของงาน พนักงานมีความมัน่ใจในประสิทธิภาพของ

งานท่ีปฏิบติัเป็นประจ ามากกวา่งานท่ีตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคห์รืองานท่ีตอ้งออกความคิดเห็นใน

การปฏิบติังาน ดงันั้นบริษทัจึงควรจดัให้มีการพฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถจากการฝึกอบรม 

เพื่อเสริมสร้างความมัน่ใจให้พนักงาน รวมทั้งเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมออกความคิดเห็นหรือ

ความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันาการปฏิบติังานของตนเองใหม้ากข้ึน  

3.1.4 ดา้นกลยทุธ์เพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร 

ด้านการปรับเปล่ียนยุทธศาสตร์ขององค์การ พนักงานมีความเข้าใจ

เป้าหมายและนโยบายของบริษทัในการเตรียมตวัเขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ

ไทย แต่ยงัมีขอ้ขดัแยง้บางส่วนต่อวิสัยทศัน์และพนัธกิจท่ีผูบ้ริหารแสดงออกมา ดงันั้นบริษทัตอ้ง

ทบทวนวิสัยทศัน์และพนัธกิจให้เป็นไปในแนวทางเดียวกันกับเป้าหมายท่ีชัดเจนขององค์การ 

รวมถึงการส่ือสารจากผูบ้ริหารไปยงัพนักงานอย่างทัว่ถึงทั้งองค์การ เพื่อให้พนักงานปฏิบติัตาม

นโยบายไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นไปในแนวทางเดียวกนั 

ดา้นการปรับเปล่ียนเทคโนโลยีและโครงสร้างองค์การใหม่ พนกังานให้

ความส าคญักับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อช่วยในการปฏิบติังานมากข้ึน และเห็นด้วยกับ

แนวทางท่ีบริษทัน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้  รวมทั้งแนวทางของตลาดหลักทรัพย์แห่ง

ประเทศไทยท่ีมุ่งเน้นให้บริษัทมีการควบคุมการปฏิบัติงานโดยใช้เทคโนโลยีเข้าช่วย และใช้

สารสนเทศในการตดัสินใจ ดังนั้นบริษทัควรเพิ่มการลงทุนในด้านระบบปฏิบัติการ เคร่ืองมือ 

รวมทั้งบุคลากรของฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อช่วยในการเปล่ียนแปลงและพฒันาด้านต่างๆ 

ของบริษทั 

ดา้นการปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย์ พนกังานพึงพอใจกบั

แนวทางในการประเมินผลงาน การก าหนดผลตอบแทนของบริษัท แต่ยงัมีประเด็นเร่ืองความ

ชัดเจนด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเอง ดังนั้ นบริษัทต้องทบทวนนโยบายของฝ่าย

ทรัพยากรบุคคลอย่างสม ่ าเสมอ และปรับปรุงการวางแนวทางในการบริหารงานบุคคล อาทิ 

แผนงานการสืบทอดต าแหน่ง แผนพัฒนาบุคลากร เพื่อให้พนักงานรู้สึกมั่นคงและเห็น

ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานกบับริษทั รวมทั้งเป็นการรักษาพนกังานให้อยูก่บัองคก์ารในระยะ

ยาว 
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ดา้นการเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานในองคก์าร พนกังานเห็น

ดว้ยกบัแนวทางการพฒันาทีมงานของบริษทั แต่ยงักงัวลต่อแนวทางในการเสริมสร้างความสัมพนัธ์

ระหวา่งพนกังานดว้ยกนัเอง ซ่ึงสืบเน่ืองจากบริษทัมีการขยายตวัอยา่งต่อเน่ือง ส่งผลให้มีพนกังาน

ใหม่เขา้มามาก ดงันั้นบริษทัตอ้งเพิ่มเติมกิจกรรมเพื่อช่วยเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน 

เช่น กีฬาสีระหวา่งสาขา กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์นอกสถานท่ี เป็นตน้ 

3.1.5 การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม

การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง พนักงานมีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การในส่วนของ

ปัจจยัภายนอกมีอิทธิพลต่อการลดลงของการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงมากกวา่การรับรู้สาเหตุของ

การเปล่ียนแปลงองค์การในส่วนของปัจจยัภายใน แต่ส่งผลในระดบัสูงทั้ง 2 ปัจจยั ดงันั้นบริษทั

ควรให้ความส าคญักบัการส่ือสารสาเหตุของการเปล่ียนแปลงให้พนกังานรับทราบทัว่ทั้งองคก์าร 

โดยบริษทัตอ้งสนบัสนุนใหเ้กิดส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะกบัการส่ือสารแบบ 2 ทาง ซ่ึงเป็นการส่ือสารท่ี

พนักงานสามารถตอบสนอง ปรึกษา และแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันได้ เช่น การจดัให้มีการ

ประชุมยอ่ยทุกเช้าวนัจนัทร์เพื่อเสนอขอ้มูลข่าวสารท่ีมีการเปล่ียนแปลง หรือปัญหาท่ีพบจากการ

ท างานของฝ่ายงานต่างๆ การส่งแบบสอบถามโดยก าหนดหัวขอ้ปัญหาเพื่อให้พนักงานช่วยกัน

เสนอความคิดเห็นในการแกไ้ข และให้รางวลัส าหรับค าตอบหรือวิธีท่ีดีท่ีสุด เป็นตน้ เน่ืองจากการ

ส่ือสารทางเดียวอาจจะมีความรวดเร็วกวา่ อาทิ การออกประกาศค าสั่ง การก าหนดระเบียบขั้นตอน

ปฏิบติัใหม่ แต่การส่ือสารแบบ 2 ทางสามารถสร้างความเขา้ใจให้กบัพนกังาน รวมทั้งสามารถโนม้

นา้วให้พนกังานรู้สึกถึงสาเหตุหรือความจ าเป็นในการปรับตวัหรือการตดัสินใจเปล่ียนแปลง เร่ือง

ต่างๆ ท่ีส าคญัขององคก์าร ซ่ึงอาจส่งผลให้พนกังานลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงลงหรือไม่เกิด

การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

3.1.6 การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีส่งผลต่อกลยุทธ์เพื่อ

เปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ พนักงานมีการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การในส่วน

ของปัจจยัภายนอกมีอิทธิพลต่อการเพิ่มข้ึนของความเห็นดว้ยต่อกลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลง

และพฒันาองค์การมากกวา่การรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การในส่วนของปัจจยัภายใน 

แต่ส่งผลในระดบัสูงทั้ง 2 ปัจจยั ดงันั้นบริษทัควรให้ความส าคญักบัการให้พนกังานมีส่วนร่วมใน

การก าหนดกลยุทธ์เพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร โดยเนน้ไปท่ีการระดมสมองเพื่อหาค าถาม

ท่ีถูกตอ้งก่อนการคน้หาค าตอบ เน่ืองจากการไม่ให้ความส าคญัต่อค าถามอาจท าให้ค  าตอบท่ีไดไ้ม่

สามารถแกไ้ขปัญหาไดต้รงกบัสาเหตุ ค าถามของพนกังานแต่ละคนอาจไม่เหมือนกนั ซ่ึงเกิดจาก
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การรับรู้สาเหตุของความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงแตกต่างกนั ดังนั้นการร่วมกนัตั้งค  าถามท่ีมี

คุณภาพตรงประเด็นและระดมความคิดในการสร้างหรือเลือกใช้กลยุทธ์ท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาได้

ตรงจุด รวมทั้งให้พนกังานเป็นส่วนหน่ึงในการเปล่ียนแปลง อาทิ การแต่งตั้งให้เป็นหัวหน้าหรือ

เป็นส่วนหน่ึงของโครงการ ซ่ึงอาจส่งผลให้กลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารท่ี

บริษทัใชจ้ะไดรั้บการยอมรับมากข้ึน ท าใหก้ารเปล่ียนแปลงเป็นไปตามเป้าหมายของบริษทั 

3.1.7 ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกล

ยุทธ์เพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์การ พนักงานมีการลดลงของพฤติกรรมการต่อต้านการ

เปล่ียนแปลงซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความเห็นดว้ยต่อกลยทุธ์ท่ีบริษทัเลือกใชใ้นการเปล่ียนแปลงและ

พฒันาองคก์าร ดงันั้น บริษทัควรเนน้ในดา้นการพฒันาและปรับปรุงดา้นประสิทธิภาพของงานของ

พนกังานเป็นล าดบัแรก โดยการฝึกอบรมทกัษะ ความรู้ความสามารถจากหน่วยงานภายในบริษทั

เอง หรือการส่งพนกังานออกไปฝึกอบรมกบัหน่วยงานภายนอกตามหลกัสูตรท่ีตอ้งการ เพื่อเป็น

การเปล่ียนบรรยากาศในการท างาน รวมทั้งการก าหนดยทุธศาสตร์ขององคก์ารใหพ้นกังานเห็นดว้ย

และเป็นไปตามเป้าหมาย โดยการให้พนกังานร่วมแสดงความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วมในการก าหนด

ยทุธศาสตร์ของบริษทั หากยุทธศาสตร์มีความชดัเจนตรงเป้าหมาย มีความเป็นไปได ้และพนกังาน

มีความเห็นท่ีสอดคลอ้ง การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของพนกังานจะลดลงหรือไม่เกิดการต่อตา้น

การเปล่ียนแปลง  

 3.2 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 

3.2.1 เน่ืองจากการวิจัยคร้ังน้ีศึกษาตัวแปรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ต่อต้านการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์เพื่อเปล่ียนแปลงและพัฒนาองค์การเฉพาะการรับรู้การ

เปล่ียนแปลงจากปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ดงันั้นในการวิจยัคร้ังต่อไปจึงควรศึกษาถึงปัจจยั

อ่ืนท่ีอาจส่งผลเพิ่มเติม เช่น ปัจจยัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ปัจจยัทางจิตวิทยาอ่ืน ปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นตน้ 

3.2.2 เน่ื อ งจากก ารวิ จัยค ร้ัง น้ี ใช้ วิ ธี ก ารวิ จัย เชิ งป ริม าณ โดยใช้

แบบสอบถามท่ีผู ้วิจ ัยพัฒนาข้ึนเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย แม้ข้อค าถามจะครอบคลุมตาม

วตัถุประสงคข์องการวิจยั แต่อาจจะมีค าตอบท่ีอยูน่อกเหนือขอ้ค าถามและวตัถุประสงคใ์นการวิจยั 

ดงันั้นในการวิจยัคร้ังต่อไปจึงควรใช้วิธีการวิจยัเชิงคุณภาพในการศึกษาเพิ่มเติมในเชิงลึก โดยการ

เก็บรวมรวมขอ้มูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อให้ทราบเหตุผลของพฤติกรรมการต่อตา้นการ
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เปล่ียนแปลงในด้านอ่ืนของพนักงาน รวมถึงเหตุผลของฝ่ายบริหารในการเลือกใช้กลยุทธ์เพื่อ

เปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร 

3.2.3 เน่ืองจากการวิจัยคร้ังน้ีใช้บริษัท A จ ากัด เพียงบริษัทเดียวเป็น

ประชากรในการวิจยั ซ่ึงท าให้สภาพแวดลอ้มและปัจจยัอ่ืนท่ีอยูน่อกเหนือวตัถุประสงคก์ารวิจยัถูก

ควบคุมไว ้ดงันั้นในการวิจยัคร้ังต่อไปจึงควรศึกษาในบริษทัอ่ืนเพิ่มเติมนอกเหนือจากบริษทั A 

จ ากดั เพื่อยนืยนัผลการวจิยัและอาจทราบปัจจยัอ่ืนซ่ึงเกิดจากสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย 

เร่ือง “การรับรู้สาเหตุของการเปลีย่นแปลงองค์การทีส่่งผลต่อพฤติกรรมการต่อต้านการ

เปลีย่นแปลงและกลยุทธ์การจัดการเพ่ือเปลีย่นแปลงและพฒันาองค์การ กรณศึีกษา : บริษัท A 

จ ากดั” 

 

ค าช้ีแจง 

1.แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงในการวิจัยเร่ืองการรับรู้สาเหตุของการเปล่ียนแปลง

องค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลง

และพฒันาองค์การ กรณีศึกษา : บริษทั A จ ากดั ของนักศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจ

มหาบณัฑิต คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัศิลปากร 

2.ผู ้วิจ ัยใคร่ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามฉบับน้ีตามความเป็นจริงและ

ครบถว้น เพื่อใหว้ิจยัฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์และเป็นประโยชน์ต่อสังคม ขอ้มูลน้ีจะใชป้ระโยชน์ใน

การวิจยัเท่านั้ น โดยทางผูว้ิจยัจะไม่น าข้อมูลส่วนบุคคลไปเปิดเผยต่อสาธารณชนในกรณีใดๆ 

ทั้งส้ิน 

3.แบบสอบถามฉบบัน้ีมีทั้งหมด 5 ส่วน ประกอบดว้ย 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลการรับรู้และเขา้ใจปัจจยัหรือสาเหตุของการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อเตรียม

ความพร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและน าหุ้นเข้าซ้ือขายในตลาดหลักทรัพยแ์ห่ง

ประเทศไทย 

 ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลทศันคติในงาน พฤติกรรมการปฏิบติังานและประสิทธิภาพของงาน 

 ส่วนท่ี 4 กลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของบริษทั 

ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
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ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย        ลงในช่อง        ท่ีตรงตามความเป็นจริงเพียงช่องเดียวเท่านั้น 

1. เพศ   ชาย  หญิง 

2. อาย ุ   ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี  21-30 ปี 

   31-40 ปี    41-50 ปี 

   51 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพสมรส โสด  สมรส 

   หยา่ร้าง  หมา้ย 

4. ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี 

   ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 

5. อายงุาน  นอ้ยกวา่ 1 ปี   1-3 ปี 

   4-6 ปี    7-9 ปี 

   10 ปีข้ึนไป 

6. ระดบั ต าแหน่ง บริหาร    ผูจ้ดัการ 

   หวัหนา้งาน   เจา้หนา้ท่ี 

7. รายไดต่้อเดือน ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท  10,001-20,000 บาท 

   20,001-30,000 บาท   30,001-40,000 บาท 

   40,001-50,000 บาท   50,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 ขอ้มูลการรับรู้และเขา้ใจปัจจยัหรือสาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การเพื่อเตรียมความ

พร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและน าหุ้นเขา้ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ

ไทย 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย       ลงในช่อง        ท่ีตรงตามการรับรู้และเขา้ใจของท่านเพียงช่อง

เดียวเท่านั้น 

ระดบัการรับรู้และเขา้ใจ   5 = มากท่ีสุด , 4 = มาก , 3 = ปานกลาง , 2 = นอ้ย , 1 = นอ้ยท่ีสุด 

การรับรู้และเข้าใจปัจจัยหรือสาเหตุของการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือ
เตรียมความพร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษัทมหาชนและน าหุ้นเข้า

ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

ระดับการรับรู้และเข้าใจ 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยภายใน 

ด้านโครงสร้าง Structure 
1.ท่านคิดวา่โครงสร้างองคก์ารควรมีมาตรฐานและความเป็นสากล      
2.ท่านคิดว่าโครงสร้างองค์การควรมีการก าหนดสายบังคบับัญชาท่ี
ชดัเจน 

     

3.ท่านคิดว่าในโครงสร้างองค์การควรแยกฝ่ายงาน ท่ีแสดงให้เห็นถึง
ความรับผดิชอบและหนา้ท่ี ท่ีแตกต่างกนัชดัเจน 

     

4.ท่านคิดว่าโครงสร้างองค์การควรระบุบุคคลท่ีอยู่ในต าแหน่งอย่าง
ชัดเจน และประกาศให้ รับทราบ เพื่ อความสะดวกในการติดต่อ
ประสานงาน 

     

ด้านกลยุทธ์ Strategy 
5.ท่านคิดว่าวิสัยทัศน์และพนัธกิจของบริษัทควรมีความสัมพนัธ์กับ
เป้าหมายขององคก์าร 

     

6.ท่านคิดวา่การวางแผนกลยุทธ์ระดบัองค์การของบริษทัในการเติบโต
ควรมีความชดัเจน 

     

7.ท่านคิดวา่การวางแผนกลยทุธ์ในการหาลูกคา้ของบริษทั ไม่ควรเนน้ท่ี
เฉพาะลูกคา้กลุ่มเดิม 

     

8.ท่านคิดวา่กลยทุธ์หรือเป้าหมายของแต่ละฝ่ายงานควรมีความชดัเจน      
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ส่วนที่ 2 ขอ้มูลการรับรู้และเขา้ใจปัจจยัหรือสาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การเพื่อเตรียมความ

พร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและน าหุ้นเขา้ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ

ไทย (ต่อ) 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย       ลงในช่อง        ท่ีตรงตามการรับรู้และเขา้ใจของท่านเพียงช่อง

เดียวเท่านั้น 

ระดบัการรับรู้และเขา้ใจ   5 = มากท่ีสุด , 4 = มาก , 3 = ปานกลาง , 2 = นอ้ย , 1 = นอ้ยท่ีสุด 

การรับรู้และเข้าใจปัจจัยหรือสาเหตุของการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือ
เตรียมความพร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษัทมหาชนและน าหุ้นเข้า

ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

ระดับการรับรู้และเข้าใจ 

5 4 3 2 1 

ด้านระบบ System 
9.ท่านคิดว่าระบบซอฟแวร์ท่ีช่วยในการจดัท าบญัชีมีความส าคญัอย่าง
มากต่อบริษทั 

     

10.ท่านคิดว่าบริษทัควรมีระบบท่ีช่วยในการจดัเก็บขอ้มูลเพื่อช่วยใน
การคน้หารวมถึงใชใ้นการวเิคราะห์งานต่างๆ 

     

11.ท่านคิดวา่การตรวจสอบไดข้องกระบวนการปฏิบติังานหรือขั้นตอน
ในการปฏิบติังานเป็นส่ิงจ าเป็น 

     

12.ท่ าน คิดว่าความรวดเร็วในการตอบสนองของระบบงาน มี
ความส าคญัต่อการบริการลูกคา้ 

     

ด้านรูปแบบ Style 
13.ท่านคิดวา่ระบบการบริหารงานเดิมแบบระบบเถา้แก่จะไม่สามารถ
ยนืระยะไดใ้นยคุปัจจุบนั และไม่มีความย ัง่ยนืในระยะยาว 

     

14.ท่านคิดวา่ทศันคติ และพฤติกรรมของผูบ้ริหารมีความส าคญั      
15.ท่านคิดวา่ผูบ้ริหารควรมีความเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง      
16.ท่านคิดว่ารูปแบบในการปฏิบติังานควรสนับสนุนให้เกิดความคิด
สร้างสรรค ์และไม่น่าเบ่ือ 
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ส่วนที่ 2 ขอ้มูลการรับรู้และเขา้ใจปัจจยัหรือสาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การเพื่อเตรียมความ

พร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและน าหุ้นเขา้ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ

ไทย (ต่อ) 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย       ลงในช่อง        ท่ีตรงตามการรับรู้และเขา้ใจของท่านเพียงช่อง

เดียวเท่านั้น 

ระดบัการรับรู้และเขา้ใจ   5 = มากท่ีสุด , 4 = มาก , 3 = ปานกลาง , 2 = นอ้ย , 1 = นอ้ยท่ีสุด 

การรับรู้และเข้าใจปัจจัยหรือสาเหตุของการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือ
เตรียมความพร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษัทมหาชนและน าหุ้นเข้า

ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

ระดับการรับรู้และเข้าใจ 

5 4 3 2 1 

ด้านการบริหารจัดการบุคคล Staff 
17.ท่านคิดวา่ผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือตวั
ท่านเองควรมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 

     

18.ท่านคิดวา่ผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือตวั
ท่านเอง ควรมีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมกบัวฒันธรรมขององคก์าร 

     

19.ท่านคิดว่าโครงสร้างผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีบริษทัให้ควร
เป็นธรรมและเหมาะสมกบัความสามารถ 

     

20.ท่านคิดว่าบริษัทควรมีการสนับสนุนการฝึกอบรมทักษะ ความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

ด้านทกัษะ Skill 
21.ท่านคิดวา่ผูบ้ริหารควรมีความรู้ความช านาญในธุรกิจของบริษทัเป็น
อยา่งดี 

     

22.ท่านคิดว่าพนักงานควรมีทกัษะ ความรู้ความช านาญในธุรกิจของ
บริษทัเป็นอยา่งดี 

     

23.ท่านคิดว่าบริษัทควรสร้างข้อได้เปรียบในการแข่งขนัจากความรู้
ความช านาญในธุรกิจ 

     

24.ท่านคิดว่าบริษัทควรมีลักษณะเด่นท่ีชัดเจนในด้านความรู้ความ
ช านาญในธุรกิจ 
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ส่วนที่ 2 ขอ้มูลการรับรู้และเขา้ใจปัจจยัหรือสาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การเพื่อเตรียมความ

พร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและน าหุ้นเขา้ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ

ไทย (ต่อ) 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย       ลงในช่อง        ท่ีตรงตามการรับรู้และเขา้ใจของท่านเพียงช่อง

เดียวเท่านั้น 

ระดบัการรับรู้และเขา้ใจ   5 = มากท่ีสุด , 4 = มาก , 3 = ปานกลาง , 2 = นอ้ย , 1 = นอ้ยท่ีสุด 

การรับรู้และเข้าใจปัจจัยหรือสาเหตุของการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือ
เตรียมความพร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษัทมหาชนและน าหุ้นเข้า

ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

ระดับการรับรู้และเข้าใจ 

5 4 3 2 1 

ด้านค่านิยมร่วม Shared Value 
25.ท่านคิดว่าพนักงานควรมีความเขา้ใจในค่านิยมของบริษทัท่ีชัดเจน 
และเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

     

26.ท่านคิดวา่ผูบ้ริหารควรก าหนดแนวทางในการปฏิบติัตามค่านิยมของ
บริษทัอยา่งชดัเจน 

     

27.ท่านคิดว่าบริษทัควรส่ือสารถึงค่านิยมของบริษทัไปทัว่ทั้งองค์การ
อยา่งสม ่าเสมอ 

     

28.ท่านคิดว่าการปฏิบติัตามค่านิยมมีประโยชน์ และควรมีบทลงโทษ
ส าหรับผูท่ี้ไม่ปฏิบติัตาม 

     

ปัจจัยภายนอก 

ด้านการเมือง Political 
29.ท่านคิดว่าบริษทัควรให้ความส าคญักบันโยบายโครงการก่อสร้าง
ขนาดใหญ่ (Mega Project) ของรัฐบาล 

     

30.ท่านคิดวา่บริษทัควรให้ความส าคญักบัการประกาศให้มีการเลือกตั้ง
ของรัฐบาล 

     

31.ท่านคิดว่าบริษัทควรให้ความส าคัญกับการออกนโยบายเน้น
นวตักรรมไทยแลนด ์4.0 ของรัฐบาล 

     

32.ท่านคิดว่าบริษทัควรให้ความส าคญักบัการออกแนวคิดสมาร์ทซิต้ี
ของรัฐบาล 
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ส่วนที่ 2 ขอ้มูลการรับรู้และเขา้ใจปัจจยัหรือสาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การเพื่อเตรียมความ

พร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและน าหุ้นเขา้ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ

ไทย (ต่อ) 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย       ลงในช่อง        ท่ีตรงตามการรับรู้และเขา้ใจของท่านเพียงช่อง

เดียวเท่านั้น 

ระดบัการรับรู้และเขา้ใจ   5 = มากท่ีสุด , 4 = มาก , 3 = ปานกลาง , 2 = นอ้ย , 1 = นอ้ยท่ีสุด 

การรับรู้และเข้าใจปัจจัยหรือสาเหตุของการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือ
เตรียมความพร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษัทมหาชนและน าหุ้นเข้า

ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

ระดับการรับรู้และเข้าใจ 

5 4 3 2 1 

ด้านเศรษฐกจิ Economic 
33.ท่านคิดว่าบริษทัควรให้ความส าคญักบัการขยายตวัของเศรษฐกิจ
ไทยในช่วงคร่ึงปีแรก ทั้งดา้นส่งออกและท่องเท่ียว 

     

34.ท่านคิดว่าบริษัทควรให้ความส าคัญกับการลงทุนเพิ่ม ข้ึนของ
ภาคเอกชนทั้งดา้นการส่งออก และลงทุนในเทคโนโลย ี

     

35.ท่านคิดวา่บริษทัควรให้ความส าคญักบัการท่ีหน้ีครัวเรือนเพิ่มสูงข้ึน
ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการใชจ่้ายของประชาชน 

     

36.ท่านคิดวา่บริษทัควรให้ความส าคญักบันโยบายการกีดกนัทางการคา้
และความเส่ียงท่ีจะเกิดสงครามทางการคา้ระหวา่งสหรัฐอเมริกาและจีน 

     

ด้านสังคม Social 
37.ท่านคิดวา่บริษทัควรให้ความส าคญักบัความต่างระหวา่ง Generation 
(Gen X, Y, Z) 

     

38.ท่านคิดว่าบริษทัควรให้ความส าคญักบัการท่ีสังคมไทยก าลงัเขา้สู่
สังคมผูสู้งอาย ุ

     

39.ท่านคิดวา่บริษทัควรให้ความส าคญักบัการท่ีครอบครัวสมยัใหม่เป็น
ครอบครัวเด่ียว (พอ่-แม่-ลูก) มากข้ึน 

     

40.ท่านคิดวา่บริษทัควรให้ความส าคญักบัปัญหาทางสังคมท่ีมีแนวโนม้
เพิ่มข้ึนในปัจจุบนั 
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ส่วนที่ 2 ขอ้มูลการรับรู้และเขา้ใจปัจจยัหรือสาเหตุของการเปล่ียนแปลงองค์การเพื่อเตรียมความ

พร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษทัมหาชนและน าหุ้นเขา้ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ

ไทย (ต่อ) 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย       ลงในช่อง        ท่ีตรงตามการรับรู้และเขา้ใจของท่านเพียงช่อง

เดียวเท่านั้น 

ระดบัการรับรู้และเขา้ใจ   5 = มากท่ีสุด , 4 = มาก , 3 = ปานกลาง , 2 = นอ้ย , 1 = นอ้ยท่ีสุด 

การรับรู้และเข้าใจปัจจัยหรือสาเหตุของการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือ
เตรียมความพร้อมในการจดทะเบียนเป็นบริษัทมหาชนและน าหุ้นเข้า

ซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

ระดับการรับรู้และเข้าใจ 

5 4 3 2 1 

ด้านเทคโนโลย ีTechnology 
41.ท่านคิดว่าบริษัทควรให้ความส าคัญกับความรวดเร็วของข้อมูล
ข่าวสารจากการเพิ่มข้ึนของความนิยมในการใชโ้ซเชียลเน็ตเวร์ิค 

     

42.ท่านคิดว่าบริษทัควรให้ความส าคญักับการเข้ามาของเทคโนโลย ี
Internet Banking 

     

43.ท่านคิดว่าบริษทัควรให้ความส าคญักับการเขา้มาของยุคท่ีเน้นชุด
ขอ้มูลขนาดใหญ่ (Big Data) เพื่อช่วยในการวเิคราะห์ธุรกิจ 

     

44.ท่านคิดว่าบริษทัควรให้ความส าคญักบัการท่ีเทคโนโลยีสมยัใหม่
พฒันาเร็วข้ึนและราคาถูกลง 
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ส่วนที ่3 ขอ้มูลทศันคติในงาน พฤติกรรมการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพของงาน 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย       ลงในช่อง        ท่ีตรงตามตามความคิดเห็นต่อทศันคติในงาน 

พฤติกรรมการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพของงานของท่าน เพียงช่องเดียวเท่านั้น 

ระดบัความคิดเห็น   5 = มากท่ีสุด , 4 = มาก , 3 = ปานกลาง , 2 = นอ้ย , 1 = นอ้ยท่ีสุด 

ทศันคติในงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพของ
งาน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ทศันคติในงาน 
1.ท่านพอใจในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบปัจจุบนัของท่าน      
2.ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม เม่ือเทียบกบัปริมาณงานท่ีเพิ่ม
มากข้ึนในปัจจุบนั 

     

3.ท่านรู้สึกวา่การเปล่ียนแปลงตลอดเวลาของบริษทั เพื่อสร้างความ
มัน่คงในการปฏิบติังานระยะยาว 

     

4 .ท่ าน รู้ สึ ก ว่ าบ ริษัท สนับส นุน ให้ เกิ ดบ รรยาก าศในการ
ประสานงานท่ีดี และไม่ท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 

     

5.ท่านรู้สึกว่าบริษัทช่วยส่งเสริมในการพัฒนาทักษะ ความรู้
ความสามารถของท่านใหเ้พิ่มข้ึน 

     

6.ท่านสามารถยอมรับการเปล่ียนแปลงในกระบวนการปฏิบติังาน
ของบริษทั ถึงแมว้า่ท่านจะไม่เห็นดว้ย 

     

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
7 .ท่ าน ไม่ เค ย มี ข้อ ขัด แย้งใน ก ารป ฏิบั ติ ง าน กับ ผู ้บ ริห าร 
ผูบ้ ังคับบัญชา หรือผูร่้วมงาน ถึงแม้ว่าบุคคลเหล่านั้ นจะเข้ามา
เปล่ียนแปลงวธีิการปฏิบติังานของท่าน 

     

8.ท่านมักจะปฏิบัติตามค าสั่งของผู ้บังคับบัญชา หรือผู ้บริหาร 
ถึงแมว้า่ค  าสั่งนั้นจะไม่เป็นประโยชน์ต่อตวัของท่าน 

     

9.ท่านมกัท าตามแผนงานในภาพรวมของบริษทัก่อนแผนงานของ
ตนเองถึงแมว้า่จะไม่ใช่หนา้ท่ีโดยตรงของท่าน 

     

10.ท่านเห็นความส าคญัของงานในความรับผิดชอบของท่านซ่ึงยงั
ท าไม่เสร็จ จึงมกัน างานกลบัไปท าต่อท่ีบา้นเสมอ 
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ส่วนที ่3 ขอ้มูลทศันคติในงาน พฤติกรรมการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพของงาน (ต่อ) 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย       ลงในช่อง        ท่ีตรงตามตามความคิดเห็นต่อทศันคติในงาน 

พฤติกรรมการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพของงานของท่าน เพียงช่องเดียวเท่านั้น 

ระดบัความคิดเห็น   5 = มากท่ีสุด , 4 = มาก , 3 = ปานกลาง , 2 = นอ้ย , 1 = นอ้ยท่ีสุด 

ทศันคติในงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพของ
งาน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
11.ท่านมกัปฏิบติังานตามกระบวนการปฏิบติังานใหม่ของบริษทั 
ถึงแมว้า่จะเป็นส่ิงท่ีท่านไม่ทราบหรือไม่ถนดั 

     

12.ท่านมกัจะปฏิบติัตามกฎระเบียบหรือกฎเกณฑ์ท่ีบริษทัก าหนด 
ถึงแมท้่านจะเห็นวา่กฎระเบียบของบริษทันั้นไม่เหมาะสม และไม่
จ  าเป็นตอ้งท าตามก็ได ้

     

ประสิทธิภาพของงาน 
13.ท่านมัน่ใจในความถูกตอ้งครบถว้นของงานท่ีท าเสร็จ ถึงแมว้่า
จะเกิดการเปล่ียนแปลงของกระบวนการปฏิบติังาน 

     

14.ท่านทราบว่างานท่ีท่านท าส าเร็จต้องรายงานต่อใคร รวมถึง
มัน่ใจวา่จะไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาท่านนั้น 

     

15.ท่านมัน่ใจวา่จะสามารถปฏิบติังานประจ าในแต่ละวนัให้ส าเร็จ
ได ้ถึงแมว้า่จะมีปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึนหรือมีการเปล่ียนแปลงไปจน
ท่านไม่คุน้เคย 

     

16.ท่านมัน่ใจว่าจะสามารถปฏิบติังานให้เสร็จทนัตามก าหนดได ้
ถึงแมว้า่จะมีงานท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นหน้าท่ีและความรับผิดชอบของท่าน
แทรกเขา้มาตลอดเวลา 

     

17.ท่านมัน่ใจว่าความรู้ความสามารถ รวมถึงประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังานท่ีท่านมีอยู่เดิม จะสามารถตอบสนองการเปล่ียนแปลง
ของบริษทัได ้

     

18.ท่านมั่นใจในความคิดเห็นหรือความคิดสร้างสรรค์ในการ
พฒันาการปฏิบติังาน โดยไม่กงัวลว่าจะไม่เขา้กบัการเปล่ียนแปลง 
หรือไม่ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหาร 

     

 



  

 

123 

ส่วนที ่4 กลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของบริษทั 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย       ลงในช่อง        ท่ีตรงตามความคิดเห็นของท่านต่อกลยุทธ์การ

จดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารท่ีบริษทัด าเนินการมากท่ีสุด 

ระดบัความเห็นดว้ยต่อกลยทุธ์   5 = มากท่ีสุด , 4 = มาก , 3 = ปานกลาง , 2 = นอ้ย , 1 = นอ้ยท่ีสุด 

กลยุทธ์การจัดการเพ่ือเปลี่ยนแปลงและพฒันาองค์การของบริษัท ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การปรับเปลีย่นยุทธศาสตร์ขององค์การ 
1.ท่านเห็นด้วยกับการปรับวิสัยทศัน์และพนัธกิจของบริษทัให้มี
ความชดัเจนมากข้ึน 

     

2.ท่านเห็นดว้ยกบัการก าหนดเป้าหมาย นโยบาย และงบประมาณ      
3.ท่านเห็นด้วยกบัการก าหนดกลยุทธ์เพื่อรับมือการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหาร 

     

4.ท่านเห็นดว้ยกบัการพฒันาใหบ้ริษทัมีระบบการจดัการความรู้      
การปรับเปลีย่นเทคโนโลยแีละโครงสร้างองค์การใหม่ 
5.ท่ าน เห็นด้วยกับการปรับโครงส ร้างบ ริษัทใหม่  และการ
ปรับเปล่ียนต าแหน่งงาน 

     

6.ท่านเห็นดว้ยกบัการก าหนดบทบาทและหน้าท่ีของงานในแต่ละ
ต าแหน่งใหม่ 

     

7.ท่านเห็นดว้ยกบัการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการออกแบบงาน      
8.ท่ าน เห็นด้วยกับการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยใน
กระบวนการปฏิบติังาน 

     

การปรับปรุงระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
9.ท่านเห็นดว้ยกบัการก าหนดเป้าหมาย การประเมินผล และการให้
ผลตอบแทน 

     

10.ท่านเห็นดว้ยกบัการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรใหม่      
11.ท่านเห็นดว้ยกบัความชดัเจนดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน      
12.ท่ าน เห็นด้วยกับการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ ความ รู้
ความสามารถของพนกังาน 
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ส่วนที ่4 กลยทุธ์การจดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารของบริษทั (ต่อ) 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย       ลงในช่อง        ท่ีตรงตามความคิดเห็นของท่านต่อกลยุทธ์การ

จดัการเพื่อเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารท่ีบริษทัด าเนินการมากท่ีสุด 

ระดบัความเห็นดว้ยต่อกลยทุธ์   5 = มากท่ีสุด , 4 = มาก , 3 = ปานกลาง , 2 = นอ้ย , 1 = นอ้ยท่ีสุด 

กลยุทธ์การจัดการเพ่ือเปลี่ยนแปลงและพฒันาองค์การของบริษัท ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานในองค์การ 
13.ท่านเห็นดว้ยกบักระบวนการในการสอนงานและใหค้  าปรึกษา      
14.ท่านเห็นด้วยกบักระบวนการในการเสริมสร้างความสัมพนัธ์
ระหวา่งพนกังาน 

     

15.ท่านเห็นดว้ยกบัการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ภายในบริษทั      
16.ท่านเห็นดว้ยกบัการส่งเสริมและสนบัสนุนใหเ้กิดการปฏิบติังาน
เป็นทีม 

     

 

ส่วนที ่5 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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