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การวิจยัครัง้นีมี้จดุมุ่งหมาย เพ่ือพฒันาหาประสิทธิภาพ และศกึษาผลการใช้ชดุฝึกอบรม เร่ือง

การพฒันาชดุฝึก อบรมเพ่ือการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 
ตวัอย่างในการวิจยัเป็นพนกังานระดบั ปฏิบตัิการในบริษัทชิน้สว่นยานยนต์ ท่ีมีความสนใจร่วมรับการฝึกอบรม
จ านวน 30 คน จากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากพนกังานระดบั ปฏิบตัิการในบริษัท
ชิน้ส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ง ท่ีมีความสนใจเข้าร่วมรับการฝึกอบรม รูปแบบการวิจยักึ่งเชิงทดลอง (Quasi 
Experimental Research) แบบกลุม่ตวัอย่างเดียว รวบรวมข้อมลูก่อนและหลงัฝึกอบรม (One – Group Pretest 
– Posttest Design) ด้วยชดุฝึกอบรมท่ีสร้าง และพฒันาขึน้ วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติพืน้ฐาน การหา
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ฝึกอบรมเพ่ือการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ท่ีสร้าง  และ
พฒันาขึน้ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจริง โดยมีค่า E1/E2 เท่ากบั 84.46/90.66 สงูกว่าเกณฑ์ 80/80 ท่ี
ก าหนดไว้ คะแนนเฉลี่ยหลงัการฝึกอบรมสงูกว่าก่อนการฝึกอบรม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
คะแนนเฉลี่ย ก่อนการฝึกอบรมมีค่าเท่ากบั 7.67 (SD = 2.454) สว่นหลงัการฝึกอบรมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 
13.60 (SD = 1.429) 1) ด้านเนือ้หา คือ เนือ้หาวิชาทนัสมยัเหมาะสมกบัเหตกุารณ์ปัจจบุนั 2) ด้านวิทยากร คือ 
วิทยากรสอนตรงตามเนือ้หา และวิทยากรมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ตรงกบัหวัข้อท่ีบรรยาย 3) 
ด้านสื่อประกอบการอบรม คือ รูปแบบ ตวัอกัษรอ่านง่าย และ 4) ด้านการวดั และประเมินผล คือ แบบทดสอบท่ี
ใช้วดัตรงตามเนือ้หาที่เรียน และมีการอธิบายการวดั และประเมินผลก่อน และหลงัการฝึกอบรมชดัเจน 
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The purposes of this research were to develop a training package and to identify the 

efficiency of the training package for change management among employees in automotive parts 
manufacturing companies. The research and development were conducted with a single sample 
group, with pre-and post-trial experiments with training sets, analyzing data using basic statistics 
and finding the efficiency of the training package with the E1/ E2 formula and pair sample t-test. The 
population of the study group was thirty individuals and sampled from the operational staff in the 
automotive part companies. The method employed was purposive sampling by selecting trainees 
from staff, members who are interested in attending training. The research found the following: (1) A 
Training Package on Change Management for Automotive Parts Operators that created and 
developed an effective and efficient model with E1/E2 equal to 84.46/90.66, higher than the 80/80 
threshold set. (2) The average score after training was higher than before training with a statistical 
significance at the level of 0.01. The average score before the training was 7.67 (SD = 2.454). After 
the training, the average score was 13.60 (SD = 1.429). (3) The level of the trainee satisfaction of the 
training packages, promotion of change management among employees and automotive parts 
production companies were very high overall. Their satisfaction was detailed and itemized, as 
follows: (1) The content was modern and suitable for current situations; (2) The instruction of the 
lecturers were related to course descriptions and had the abilities and experiences to describe the 
related topics; (3) The training media was easy to read; and (4) In the field of assessment, the 
examination was related exactly to the course description and the assessment is clearly explained 
before and after training. 
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บทที่ 1 
บทน า 

ภมิูหลัง 
จากนโยบายการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจตามแผนการพฒันาเศรษฐกิจ และสงัคมฉบบัท่ี 12 

ท่ีเน้นการพฒันาวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี และนวตักรรมขัน้ก้าวหน้าท่ีมีความเข้มข้นมากขึน้ การ
พัฒนาเศรษฐกิจดิจิทัล และการพัฒนาเพื่อยกระดับคุณภาพของก าลังคนให้สอดคล้องกับ
ข้อก าหนด และมาตรฐานของแผนยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) และแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ (กระทรวงอตุสาหกรรม, 2559) ท าให้อตุสาหกรรมการผลิตทัว่โลกใน
ปัจจุบันมีการปรับกระบวนการด าเนินงาน เพื่อรองรับการมาถึงของอุตสาหกรรม 4.0 ส าหรับ
ประเทศไทย ประธานสภาอตุสาหกรรมแห่งประเทศไทย ได้เสนอให้มีการพฒันาอตุสาหกรรมด้วย
ยุทธศาสตร์ 4 ด้านคือ (1) ส่งเสริมพฒันาผู้ประกอบการให้เข้าถึงได้ใช้ระบบอัตโนมัติ  และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ (2) สง่เสริมพฒันา และสร้างบคุลากรภาคบริการอตุสาหกรรม (3) สง่เสริม
การพฒันาโครงสร้างพืน้ฐานภาคอตุสาหกรรมเพื่อเข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0 และ (4) สร้างกลไก
ตอบสนองความต้องการใช้ด้านเทคโนโลยีของภาคผู้ ผลิต ซึ่งการพัฒนาประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานของสถานประกอบการจะใช้แบบการประเมินผลการด าเนินงาน ดังนัน้  สถาน
ประกอบการจึงจ าเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยน และท าความเข้าใจเก่ียวกบัแนวคิด (concept) ของ
อตุสาหกรรม 4.0 (Industry 4.0) รวมถึงประเมินความพร้อม ทัง้ในมมุมองของสภาพแวดล้อมทาง
ธุรกิจ กลยทุธ์การบริหารจดัการองค์กร ตลอดจนศกัยภาพทางธุรกิจ เพื่อเป็นข้อมลูพืน้ฐานในการ
วางแผนการพฒันากิจการ ส าหรับรองรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีในภาคอตุสาหกรรมของ
ตนเองต่อไป ซึ่งสถานประกอบการแต่ละแห่งมีแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารจัดการท่ี
แตกตา่งกนัออกไปตามบริบทของสาขาอตุสาหกรรม ท่ีสง่ผลตอ่ศกัยภาพทางการแข่งขนัในอนาคต 

จากรายงานดชันีผลผลิตอตุสาหกรรม (Manufacturing Production Index: MPI) โดย
ส านกังานเศรษฐกิจอตุสาหกรรม ซึง่ครอบคลมุอตุสาหกรรม 53 กลุม่ พบว่า อตุสาหกรรมการผลิต
ยานยนต์ถือเป็นอุตสาหกรรมหลกัท่ีส่งผลให้ดชันีผลผลิตอตุสาหกรรมในช่วงท่ีผ่านมาเพิ่มขึน้ถึง
ร้อยละ 7.8  

อตุสาหกรรมยานยนต์ และชิน้สว่นยานยนต์ จึงถือเป็นอตุสาหกรรมหนกัท่ีมีความส าคญั
ต่อเศรษฐกิจ และมีบทบาทส าคญัเป็นอย่างมากในการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศไทย (วร
สิทธ์ิ ปาละวงศ์ ณ อยุธยา, 2558) ซึ่งประกอบด้วย รถยนต์นั่ง รถยนต์เพื่อการพาณิชย์ 
รถจกัรยานยนต์ และชิน้สว่นยานยนต์  โดยประเทศไทยถือเป็นศนูย์รวมของผู้ผลิตยานยนต์ทัว่โลก 
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สามารถผลิตได้สงูเป็นอนัดบั 1 ของอาเซียน และเป็นอนัดบัท่ี 13 ของโลก มลูค่าการผลิตมากว่า 
700,000 ล้านบาท มีการลงทนุและจ้างแรงงานมากกวา่ 350,000 คน มีสถานประกอบการชิน้สว่น
ยานยนต์ครบทัง้ 3 ขนาดได้แก่ สถานประกอบการขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดย่อม รวม
จ านวนทัง้สิน้ 1,657 ราย และมีโรงงานรวม 2,237 แห่ง จากรายงานข้อมลูภาพรวมอตุสาหกรรม
ยานยนต์ และชิน้ส่วนยานยนต์ไทยพบว่า ในปี 2559 มีปริมาณการผลิตรถยนต์รวม 1,944,417 
คนั เพิ่มขึน้ร้อยละ 1 จากปีก่อน จ าแนกเป็นรถยนต์นัง่สว่นบคุคล จ านวน 805,033 คนั, รถกระบะ 
1 ตัน จ านวน 1,102,816 คัน และรถยนต์เพื่อการพาณิชย์ (ไม่รวมรถกระบะ 1 ตัน) จ านวน 
36,568 คนั และในปี 2560 (มกราคม- เมษายน) เม่ือเปรียบเทียบกบัช่วงเดียวกนัของปี 2559 มี
ปริมาณการผลิตรถยนต์รวม 606,028 คนั โดยมีอตัราการผลิตรถยนต์เพื่อการพาณิชย์ (ไม่รวมรถ
กระบะ 1 ตนั) เติบโตเพิ่มขึน้มากท่ีสดุร้อยละ 30 (ส านกังานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
แห่งชาติ, 2560) อตุสาหกรรมการผลิตชิน้ส่วนยานยนต์จึงถือเป็นอตุสาหกรรมหลกัท่ีมีบทบาท
ส าคญัเป็นอยา่งมากในการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศไทย 

จากความส าคัญของอุตสาหกรรมการผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ท่ีกล่าวมา รัฐบาลจึงมี
นโยบายให้การสนบัสนนุการเข้าสูอ่ตุสาหกรรม 4.0 เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัให้กบั
สถานประกอบการชิน้ส่วนยานยนต์ไทย จึงมีนโยบายการพฒันาผู้ประกอบการให้เตรียมพร้อม
รับมือกับการเปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรมยานยนต์ในยุค 4.0 เพื่อความอยู่รอด ขณะท่ี
สิ่งแวดล้อมภายใน และภายนอกเปลี่ยนแปลงไปตามพลวตัร สถานประกอบการจึงต้องเน้นการ
ปรับตวัในเชิงรุก (proactive) สร้างมาตรการรองรับความก้าวหน้าท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต วางแผน
กลยุทธ์เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมก่อนวิกฤตต่าง ๆ จะเกิดขึน้ โดยการ
วิเคราะห์สถานการณ์ล่วงหน้า วางแผนรองรับการปรับตวั การเตรียมความพร้อม และการพฒันา
ในด้านต่าง ๆ ทัง้ด้านโครงสร้างองค์กร กระบวนการท างาน เทคโนโลยี รวมถึงบุคลากร เพื่อให้
สถานประกอบการสามารถเติบโตอย่างมัน่คงในอนาคต (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545) ซึง่สภาวะ
การเปลี่ยนแปลงถือเป็นประเด็นหลักท่ีกระทบต่อการแสวงหาโอกาสในการอยู่รอดของสถาน
ประกอบการในปัจจุบันเป็นอย่างมาก  ด้วยสภาพแวดล้อมของโลกท่ีเป็นพลวัตร มีระดับการ
แข่งขนัสงูทัว่โลกเน่ืองเทคโนโลยีการเช่ือมต่อของโลกพฒันาอยู่ตลอดเวลา กระแสความเป็นพล
วตัรจึงหลัง่ไหลเปลี่ยนผ่านอย่างรวดเร็วในระดบัมากถึงมากท่ีสดุ (อดุม ทุมโฆษิต, 2544) จาก
สภาพการเปลี่ยนแปลงท่ีกลา่วมานี ้เจ้าของสถานประกอบการโดยเฉพาะบคุคลท่ีท าหน้าท่ีในการ
บริหาร จะต้องมีความคล่องตัว พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง ต้องปรับตัวให้สามารถรับการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอด และสามารถปรับสถานการณ์วิกฤติให้เกิดเป็นโอกาสแทน เพื่อให้สถาน
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ประกอบการเจริญเติบโตได้ทกุสถานการณ์ โดยการเปลี่ยนแปลงของสถานประกอบการท่ีเกิดขึน้ 
หมายรวมถึง การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้กบัคน โครงสร้าง และเทคโนโลยี ดงันัน้ ความสามารถใน
การจดัการกบัการเปลี่ยนแปลง (Change Management: CM) จึงเป็นคณุสมบตัิท่ีผู้บริหารในยคุ
ปัจจบุนัพึงมีมากท่ีสดุประการหนึ่ง จึงจะสามารถผ่านวิกฤตความเป็นพลวตัรในการเปลี่ยนแปลง
ของเศรษฐกิจอตุสาหกรรมได้ (S. Robbins & Coulter, 2008) ด้วยเหตดุงักลา่ว การจดัการการ
เปลี่ยนแปลง (Change Management: CM) จึงเป็นประเด็นท่ีภาครัฐและภาคเอกชนให้ความ
สนใจในการน ามาพัฒนาให้ความรู้แก่สถานประกอบการต่างๆ รวมถึงการก าหนดนโยบาย
สนบัสนนุให้สถานประกอบการเกิดการปรับตวัมากขึน้  ส่งเสริมให้สถานประกอบการน าหลกัการ
จดัการการเปลี่ยนแปลง (Change Management: CM) มาใช้ในการด าเนินงานในทุกขัน้ตอน
ได้แก่ การวางแผนและการด าเนินการต่าง ๆ ท่ีจะลดผลกระทบท่ีเกิดขึน้แก่องค์การมากท่ีสุด 
เพื่อให้สามารถผ่านวิกฤตความเป็นพลวตัรในการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจโลกตามเป้าหมาย
การขับเคลื่อนเศรษฐกิจตามแผนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฉบับท่ี 12 และแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เพื่อรองรับการมาถึงของอุตสาหกรรม 4.0 ส าหรับประเทศไทย 
(กระทรวงอตุสาหกรรม, 2559) 

การจดัการการเปลี่ยนแปลง (Change Management: CM) หมายถึง การจดัการ
วางแผนด าเนินการด้านตา่งๆ เพื่อลดผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการปรับตวั การสร้าง
การยอมรับสร้างศกัยภาพใหม่ๆ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ การเปลี่ยนแปลงในองค์กร
เกิดจากปัจจยั  2 ประเภทได้แก่ ปัจจยัภายนอก เกิดจากปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบันโยบายภาครัฐ 
ปัจจยัทางเศรษฐกิจ การเมือง เป็นต้น และปัจจยัภายใน เกิดขึน้ในองค์กร เช่น การปรับระบบการ
ท างาน การเปลี่ยนแปลงนโยบาย การใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการท างาน เป็น
ต้น กระบวนการบริหารจดัการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process: CMP) จึงเป็น
กระบวนการท่ีช่วยให้องค์กรเกิดการปรับตวัต่อการเปลี่ยนแปลง เป็นรูปแบบหนึ่งของการจดัการ
ความรู้เพื่อให้องค์กรท่ีต้องการจัดการความรู้ได้มุ่งเน้นถึงปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร  
(Osterhoff, 2003) ซึ่งการจดัการการเปลี่ยนแปลง (Change Management: CM) จะต้อง
สอดคล้องกบัสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างเหมาะสมจึงจะท าให้เกิดการพฒันาองค์กรอย่าง
มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล (นุกูล อุบลบาน, 2553) โดยกระบวนการบริหารจัดการการ
เปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) การเตรียมการ และปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (2) 
การสื่อสาร (3) กระบวนการและเคร่ืองมือ (4) การเรียนรู้ (5) การวดัผล และ (6) การยกย่องชมเชย 
และการให้รางวลั (คณะกรรมการพฒันาระบบราชการและสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2547) ซึง่
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ในปัจจบุนัผู้ประกอบการภาคเอกชนได้น าการจดัการการเปลี่ยนแปลง (Change Management: 
CM) มาใช้ในองค์กรโดยประยุกต์ใช้ในส่วนของการพฒันาบุคลากรในรูปแบบการฝึกอบรม เพื่อ
ยกระดบัคณุภาพของก าลงัคนให้สอดคล้องกบัข้อก าหนด และมาตรฐานของแผนยทุธศาสตร์ชาติ 
20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) และแผนพฒันาเศรษฐกิจ และสงัคมแห่งชาติ เพื่อรองรับการมาถึงของ
อตุสาหกรรม 4.0 ตามยทุธศาสตร์สภาอตุสาหกรรมแห่งประเทศไทยข้อ 2 คือการส่งเสริมพฒันา
และสร้างบคุลากรภาคบริการอตุสาหกรรม (กระทรวงอตุสาหกรรม, 2559) ซึง่งานวิจยัหลายชิน้ใช้
แนวทางใน การสง่เสริมพฒันาและสร้างบคุลากรภาคบริการอตุสาหกรรมด้วยการฝึกอบรม ได้แก่ 
สภุาวลัย์ เชาว์พาณิชย์เจริญ (สภุาวลัย์ เชาว์พาณิชย์เจริญ, 2560) ท่ีพบว่า ตวัชีว้ดัท่ีเป็นปัจจยั
ส าคญัอนัดบัแรกของการสร้างประสิทธิภาพเพื่อเตรียมความพร้อมเข้าสู่อตุสาหกรรม 4.0 ของ
สถานประกอบการชิน้ส่วนยานยนต์ไทยในระดบั first tier คือ การพฒันาทกัษะพนกังาน (skill 
acquisition) เช่นเดียวกบั ราเชนทร์ นพณฐัวงศกร, ปณุณ์พิชญา รอดเปลง่ และอารียาพชัร์ น้อย
วิไล (2559) ท่ีพบว่า การจดัฝึกอบรมเป็นสิ่งท่ีหน่วยงานต่าง ๆ ต้องให้ความส าคญัในการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ในองค์กร โดยต้องยดึผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน พิจารณาศกัยภาพ ความคดิ
ริเร่ิม และความสามารถของพนักงาน โดยอาศยัการฝึกอบรมมาเป็นเคร่ืองมือในการขบัเคลื่อน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะการฝึกอบรมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพิ่มพูนความรู้  และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานโดยเฉพาะการฝึกอบรมให้กบัพนกังานระดบัปฏิบตัิการ เน่ืองจาก
เป็นบุคลากรท่ีมีจ านวนมากท่ีสุดและเป็นก าลงัส าคญัพืน้ฐานในการขบัเคลื่อนกิจกรรมต่างๆท่ี
สง่เสริมการผลิตทกุรูปแบบในสถานประกอบการ ซึง่มีมากกว่า 350,000 คน ในอตุสาหกรรมการ
ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ (ส านกังานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ, 2560) นอกจากนี ้
พนกังานระดบัปฏิบตัิการ ยงัเป็นกลุม่บคุคลท่ีได้รับผลกระทบโดยตรงกบัการพฒันาระบบการผลิต
ของอตุสาหกรรมการผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ เน่ืองจากมีการแทนท่ีแรงงานด้วยระบบอตัโนมตัิเพื่อ
เสริมขีดความสามารถในการผลิต ลดต้นทนุเร่ืองความปลอดภยัของแรงงาน ลดความเสี่ยงในการ
ขาดแคลนแรงงาน และต้องการรักษาคณุภาพการส่งมอบสินค้าให้ทนัเวลา สถานประกอบการจึง
เร่ิมท่ีจะน าระบบการผลิตแบบอัตโนมัติมาใช้เพื่อให้ธุรกิจสามารถท่ีจะแข่งขันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพแม้จะต้องเพิ่มงบประมาณในการลงทนุเป็นจ านวนมาก พนกังานระดบัปฏิบตัิการจึง
เป็นแรงงานกลุ่มมีโอกาสถูกเลิกจ้างมากท่ีสุดเม่ือน าระบบผลิตอัตโนมัติมาใช้เพื่อก้าวสู่
อตุสาหกรรม 4.0 (จิรศกัดิ์ เยาว์วชัสกลุ, ศิรวิทย์ กลุโรจนภทัร, & นทันิชา หาสนุทรี, 2561) รัฐจึงมี
นโยบายสนบัสนนุโดยการจดัตัง้สถาบนัพี่เลีย้ง ให้ค าแนะน า และฝึกอบรมแก่แรงงาน แรงงานใน
กลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการจึงเป็นกลุ่มเป้าหมายส าคัญท่ีควรพัฒนาโดยการฝึกอบรมให้มี
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ความสามารถในการปรับตัวให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ในระบบอุตสาหกรรมโลก 
ตลอดจนสามารถจดัการกบัการเปลี่ยนแปลง (Change Management: CM) ได้ด้วยตนเอง การ
จดัการกับการเปลี่ยนแปลง (Change Management: CM) จึงเป็นเร่ืองส าคญัเร่งด่วนท่ี
ผู้ ประกอบการ หรือ ผู้ บริหารควรให้ความสนใจ และน ามาใช้ในการพัฒนาพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการให้สามารถปรับตวัตอ่การเปลี่ยนแปลงของโลก พร้อมรองรับการมาถึงของอตุสาหกรรม 
4.0 

จากความส าคัญท่ีกล่าวมาข้างต้น การจัดการกับการเปลี่ยนแปลง  (Change 
Management: CM) จึงเป็นเร่ืองส าคญัเร่งด่วนท่ีผู้ประกอบการ หรือ ผู้บริหารควรให้ความสนใจ
และน ามาใช้ในการพฒันาพนกังาน ให้สามารถปรับตวัตอ่การเปลี่ยนแปลงของโลก พร้อมรองรับ
การมาถึงของอตุสาหกรรม 4.0 ผู้วิจยัจึงมีความสนใจในการพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อให้ความรู้เร่ือง
การจดัการกบัการเปลี่ยนแปลง (Change Management: CM) แก่พนกังานระดบัปฏิบตัิการ โดย
เก็บรวบรวมข้อมลูจากบริษัทท่ีมีผู้ประกอบการเป็นคนไทย และเป็นผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ท่ีใหญ่
ท่ีสดุของประเทศ (ประชาชาติธุรกิจ, 2561) ซึง่ผู้วิจยัเลือกมาใช้ในการรวบรวมข้อมลูครัง้นี ้เพื่อ
พฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการ เป็นการจดั
ฝึกอบรมท่ีน าแนวคดิการจดัการการเปลี่ยนแปลง (Change Management: CM) มาเป็นเนือ้หาใน
การฝึกอบรม เน่ืองจากเป็นบคุลากรกลุ่มท่ีต้องเผชิญกบัสภาวะการเปลี่ยนแปลงทัง้ทางตรง และ
ทางอ้อม ให้เกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ พร้อมท่ีจะตัง้หลกั พฒันาตนเองไปพร้อม
กบัการเปลี่ยนแปลงนัน้ ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานให้สอดคล้องกบัการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กรตอ่ไป 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 
1. เพื่อพัฒนาชุดฝึกอบรม เร่ืองการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการ

เปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 
2. เพื่อหาประสิทธิภาพของชดุฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อการจดัการ

การเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 
3. เพื่อศกึษาผลการใช้ชดุฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อการจดัการการ

เปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 
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ความส าคัญของการวิจัย 
1. ชุดฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับ

พนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ มีประสิทธิภาพตามเกณฑ์มาตรฐาน ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ในการปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการในบริษัทผลติชิน้สว่นยานยนต์ 

2. เป็นแนวทางในการพฒันาชุดฝึกอบรมอ่ืน ๆ ส าหรับพนักงานต่อไป ให้สามารถ
ปฏิบตัิงานได้อยา่งมีคณุภาพเพิ่มขึน้ 

3. พนกังานท่ีเข้าร่วมการฝึกอบรมมีความรู้ในเร่ืองการจดัการเปลี่ยนแปลง สามารถ
น าไปใช้พฒันาตนเองในการปฏิบตัิงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

ขอบเขตของการวิจัย 
1.ประชากร และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

1.ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้ได้แก่ พนักงานระดบัปฏิบตัิการในบริษัทผลิต

ชิน้สว่นยานยนต์แห่งหน่ีง จ านวน 797 คน 
2.กลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการวิจยั 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนกังานระดบัปฏิบตัิการในบริษัทผลิตชิน้ส่วน
ยานยนต์แห่งหน่ีง จ านวน 30 คน ได้จาก การเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตาม
เกณฑ์ ดงันี ้

2.1 พนกังานระดบัปฏิบตัิการในบริษัทผลติชิน้สว่นยานยนต์แห่งหน่ีง 
2.2 มีความพร้อม สมคัรใจเข้ารับการอบรม และสามารถเข้าร่วมฝึกอบรม

ตามชดุฝึกอบรมก าหนดไว้ 80% คือ 144 นาที จากระยะเวลาอบรมตลอดหลกัสตูร คือ 3 ชัว่โมง 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
ตวัแปรท่ีศกึษาในครัง้นีแ้บง่เป็น 

1.ตวัแปรต้น ได้แก่ ชดุฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อการจดัการการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์  

2.ตวัแปรตาม ได้แก่  
- คา่ประสิทธิภาพตามเกณฑ์มาตรฐาน  
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- ความแตกตา่งระหวา่งคะแนนของผู้ เข้าอบรมจากการทดสอบก่อน และหลงั
การฝึกอบรม ด้วยชดุฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 

- ความพึงพอใจของพนกังานระดบัปฏิบตัิการท่ีเข้ารับการฝึกอบรมจากชุด
ฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์  

นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. ชุดฝึกอบรม เร่ืองการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการเปล่ียนแปลง

ส าหรับพนักงานระดับปฏิบัติการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ หมายถึง คู่มือการพัฒนาชุด
ฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 
ท่ีผู้วิจยัพฒันาขึน้ เพื่อพฒันาความรู้ การจดัการการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 

1.1 วตัถปุระสงค์ของชดุฝึกอบรม 
1.2 เนือ้หาสาระของชดุฝึกอบรม 
1.3 สื่อการฝึกอบรม 
1.4 กิจกรรมการเรียนการฝึกอบรม 
1.5 แบบทดสอบก่อน และหลงัการฝึกอบรม 
1.6 แบบประเมินความพงึพอใจ 

2.พนักงานระดับปฏิบัตกิารในบริษัทผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ หมายถึง พนกังานระดบั
ปฏิบัติการของบริษัทผู้ ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์จากบริษัทท่ีมีผู้ประกอบการเป็นคนไทย และเป็น
ผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ท่ีใหญ่ท่ีสดุของประเทศ ซึ่งมีการจดัอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะฝีมือแรงงานให้
สามารถท างานควบคูไ่ปกบัระบบอตัโนมตัิได้ ประกอบไปด้วยพนกังานจาก 2 แผนก ได้แก่ แผนก
ป๊ัมชิน้ส่วนยานยนต์ และเช่ือมประกอบชิน้ส่วนยานยนต์ ท่ีมีความสนใจเข้าร่วมรับการฝึกอบรม 
และต้องมีเวลาเข้าฝึกอบรมจนจบหลกัสตูรอยา่งน้อย 80% ของระยะเวลาการฝึกอบรม 

3. การจัดการการเปล่ียนแปลง (Change Management: CM) หมายถึง กระบวนการ
ปรับเปลี่ยนสภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานในการปรับปรุงกระบวนการท างาน ตามแผนท่ีวางไว้ 
โดยน าระบบ และวิธีการใหม่ ๆ มาปฏิบตัิอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อสนบัสนนุให้พนกังานสามารถ
ปรับตวัตอบรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ภายใต้การ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ทัง้ภายในองค์กร และภายนอกองค์กร ตลอดจนมีการประเมินประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย 
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3.1 การเตรียมการ และปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม  
3.2 การสื่อสาร 
3.3 กระบวนการ และเคร่ืองมือ 
3.4 การเรียนรู้ 
3.5 การวดัผล 
3.6 การยกยอ่งชมเชย และให้รางวลั  
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กรอบแนวคดิการวิจัย 
 ในการวิจัยเร่ืองการพฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการเปลี่ยนแปลงส าหรับ

พนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ผู้วิจยัได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัดงันี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสทิธิภาพชุดฝึกอบรม เร่ือง การพัฒนา
ชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการเปล่ียนแปลง
ส าหรับพนักงานระดับปฏิบัตกิารผู้ผลติ
ชิน้ส่วนยานยนต์ 
- ประสทิธิภาพของชดุฝึกอบรมผ่านตามเกณฑ์ 

- ความรู้เร่ืองการจดัการการเปลี่ยนแปลง 

- ความพงึพอใจ 

การพัฒนาชุดฝึกอบรมของ นิพนธ์  ศุขปรีดี (2552) 
1. การก าหนดวตัถปุระสงค์ของการผลิตชดุฝึกอบรม 
2. การจดัล าดบัสาระการน าเสนอ 
3. การผลติชดุฝึกอบรม 
4. การเลือกชดุฝึกอบรม 
5. การประเมินชดุฝึกอบรม 

กระบวนการการจัดการการเปล่ียนแปลง 

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ และสถาบัน
เพิ่มผลผลติแห่งชาต ิ(2547) 

1. การเตรียมการ และปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

2. การสื่อสาร 

3. กระบวนการ และเคร่ืองมือ 

4. การเรียนรู้ 

5. การวดัผล 

6. การยกยอ่งชมเชย และการให้รางวลั 

 
กระบวนการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ของโนลส์  
(Knowles. 1995) 

1. เตรียมความพร้อม 

2. สร้างบรรยากาศ 

3. ร่วมกนัวางแผนการเรียนรู้ 

4. วิเคราะห์ความต้องการของตนเอง 

5. ก าหนดวตัถปุระสงค์ท่ีเป็นจริง 

6. ออกแบบรูปแบบประสบการณ์การเรียนรู้ 

7. การจดัการ และปฏิบตัิตามแผนการเรียนรู้ 

8. ประเมินคา่ตามวตัถปุระสงค์ 

บริษัทผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการพฒันาชดุฝึกอบรม เร่ือง การพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อการจดัการ
การเปลี่ยนแปลงส าหรับพนักงานระดับปฏิบัติการผู้ ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์  โดยผู้ วิจัยได้ศึกษา
เอกสาร แนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง โดยแบง่การน าเสนอออกเป็นหวัข้อ ดงันี ้

1. การปฏิรูปประเทศไทย 
2. แนวคดิเก่ียวกบัการจดัการการเปลี่ยนแปลง 

2.1 ความหมายของการจดัการการเปลี่ยนแปลง 
2.2 องค์ประกอบของการจดัการการเปลี่ยนแปลง 
2.3 สาเหตขุองการเปลี่ยนแปลง 
2.4 เป้าหมายของการจดัการการเปลี่ยนแปลง 
2.5 ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง 
2.6 การรับมือกบัการเปลี่ยนแปลง 
2.7 หลกัการจดัการการเปลี่ยนแปลง 
2.8 แนวคดิ และทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการการเปลี่ยนแปลง 

3. ชดุฝึกอบรม  
3.1 ความหมายของชดุฝึกอบรม 
3.2 การออกแบบ และพฒันาชดุฝึกอบรม 
3.3 องค์ประกอบของชดุฝึกอบรม 

4. การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
5. บริษัทผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 
6. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
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1. การปฏิรูปประเทศไทย 
ประเทศไทยมีการพฒันาทางด้านเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมอย่างต่อเน่ือง (กระทรวง

อตุสาหกรรม, 2559) ดงันี ้
โดยในระยะแรกมีการใช้โมเดลประเทศไทย 1.0 ท่ีเน้นการขบัเคลื่อนประเทศไทยด้วย

เกษตรกรรม เน่ืองจากมีทรัพยากรธรรมชาติอดุมสมบูรณ์และความหลากหลายทางชีวภาพ มีกา
พึง่พาการใช้ทรัพยากรธรรมชาติเป็นหลกั โดยมีการสง่ออกสนิค้าการเกษตรไปตา่งประเทศ 

ประเทศไทย 2.0 ประเทศไทยเข้าสู่ยคุของอตุสาหกรรม เน้นการพฒันาอตุสาหกรรมเบา 
เร่ิมจากอตุสาหกรรมผลิตเพ่ือทดแทนการน าเข้า  

ประเทศไทย 3.0 เน้นการพฒันาอตุสาหกรรมหนกั การผลิตเพื่อการส่งออกมากขึน้ เช่น 
สินค้าอิเล็กทรอนิกส์ ปิโตรเคมี ยานยนต์ และชิน้ส่วนต่างๆ ซึ่งเป็นการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจโดย
ภาคอุตสาหกรรมท่ีเน้นการพฒันาประสิทธิภาพในการผลิตและการให้บริการขัน้พืน้ฐานในการ
สร้างรายได้ให้แก่ประเทศ  

ปัญหาท่ีพบในโมเดลประเทศไทย 3.0 ดงันี ้
- ปัญหากบัดกัรายได้ปานกลาง 
- ฐานะทางเศรษฐกิจท่ีอยูร่ะหวา่งประเทศรายได้ต ่า และรายได้ปานกลาง 
- ไม่สามารถรักษาการเติบโตทางเศรษฐกิจท่ีเคยมีอตัราสงูในอดีตให้สามารถคงอยู่

ตอ่ไปในอนาคต 
- ความเหลื่อมล า้ในการกระจายรายได้ หรือปัญหาความไมเ่ท่าเทียม 
- แสดงออกในรูปความเหลื่อมล า้ทางด้านรายได้ระหว่างภาคการเกษตรและ

อตุสาหกรรม 
- ความไม่เท่าเทียมในการเข้าถึงบริการภาครัฐ การศกึษา ในการยกระดบัคณุภาพ

ชีวิต 
- ปัญหากับดบัความไม่สมดลุของการพฒันาสะท้อนความไม่สมดลุระหว่างการ

เติบโตของประเทศกบัการเสื่อมถอยของสงัคมและสิ่งแวดล้อม 
ดงันัน้จึงมีการน าโมเดลประเทศไทย 4.0 มาใช้เป็นเคร่ืองมือในการปฏิรูปประเทศ

ไทย โมเดลประเทศไทย 4.0 มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจจากเพิ่มท่ีขบัเคลื่อนด้วยการ
พัฒนาประสิทธิภาพในการผลิตอุตสาหกรรมไปสู่เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและ
นวตักรรม (Innovation Drive Economy) มีการขบัเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 3 มิติ ดงันี ้

- เปลี่ยนจากการผลติสินค้าโภคภณัฑ์ ไปสูส่นิค้าเชิงนวตักรรม 
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- เปลี่ยนจากการขบัเคลื่อนประเทศด้วยภาคอตุสาหกรรมไปสู่การขบัเคลื่อนด้วย
เทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และนวตักรรม 

- เปลี่ยนจากการเน้นภาคการผลติสินค้า ไปสูก่ารเน้นภาคบริการมากขึน้  
ประเทศไทย 4.0 มีการเปลี่ยนผา่นทัง้ระบบใน 4 องค์ประกอบ คือ 

- เปลี่ยนจากการเกษตรแบบดัง้เดิม (Traditional Farming) ในปัจจบุนั ไปสู่
การเกษตรสมยัใหม่ท่ีเน้นการบริหารจดัการและเทคโนโลยี (Smart Farming) โดยเกษตรกรต้องมี
รายได้มากขึน้และเป็นเกษตรกรแบบเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneur) 

- เปลี่ยนจากวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแบบเดิม (Traditional SMEs) ท่ี
รัฐต้องให้ความช่วยเหลืออยู่ตลอดเวลาไปสู่การเป็น Smart Enterprises และ Startups ท่ีมี
ศกัยภาพสงูและเป็นวิสาหกิจท่ีขบัเคลื่อนด้วยนวตักรรม (Innovation Driven Enterprises: IDE) 

- เปลี่ยนจากการให้บริการแบบเดิม (Traditional Services) ซึง่มีการสร้างมลูคา่
คอ่นข้างต ่าไปสูก่ารบริการท่ีสร้างมลูคา่สงู (High Value Services) 

- เปลี่ยนจากแรงงานทกัษะต ่าไปสูแ่รงงานท่ีมีความรู้ ความเช่ียวชาญ และทกัษะ
สงู 
จากท่ีกลา่วมาข้างต้น สามารถสรุปการปฏิรูปประเทศไทยดงั ภาพประกอบ 1 

 
 
ภาพประกอบ 1 การปฏิรูปประเทศไทย 
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ท่ีมา: วิสยัทศัน์ ยทุธศาสตร์การปฏิรูปประเทศไทย และการปรับเปลี่ยนกลไกภาครัฐ, 
สภาปฏิรูปแห่งชาต,ิ 2559 

กลไกการขบัเคลื่อนประเทศไทย 4.0 เกิดจากกบัดกั 3 สิง่ท่ีส าคญั ประกอบด้วย กบัดกั
ประเทศรายได้ปานกลาง (Middle income trap) กบัดกัความเหลื่อมล า้ (Inequality trap) และกบั
ดกัความไมส่มดลุของการพฒันา (Imbalance trap) จงึมีการพฒันาโมเดลประเทศไทย 4.0 
ประกอบด้วย กลไกในการขบัเคลื่อนความมัน่คัง่ เพื่อพฒันาประเทศไปสูค่วามมัง่คัง่ได้ ดงั
ภาพประกอบ 2 

 

ภาพประกอบ 2 กลไกขบัเคลื่อนความมัน่คง ประเทศไทย 4.0 

ท่ีมา: วิสยัทศัน์ ยทุธศาสตร์การปฏิรูปประเทศไทย และการปรับเปลี่ยนกลไกภาครัฐ, 
สภาปฏิรูปแห่งชาต,ิ 2559 

 
จากภาพประกอบ 2 กลไกขบัเคลื่อนความมัน่คง ประเทศไทย 4.0 มีรายละเอียดดงันี ้

- กลไกการขบัเคลื่อนด้วยนวตักรรม เพื่อยกระดบัการผลิต (Productive Growth 
Engine) มีการขบัเคลื่อนด้วยนวตักรรม ปัญญา เทคโนโลยี และความคิดสร้างสรรค์ กลไกนี ้
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ประกอบด้วย การสร้างเครือข่ายความร่วมมือในรูปแบบของประชารัฐ การบริหารการจัดการ
สมยัใหม่ การสร้างสตาร์อบัทางด้านเทคโนโลยี การพฒันาขีดความสามารถด้านการวิจัย และ
พัฒนาโมเดลธุรกิจท่ีขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม กิจการร่วมทุนระหว่างรัฐบาล และเอกชนใน
โครงการขนาดใหญ่  

- กลไกการขบัเคลื่อนด้วยการสร้างการมีสว่นร่วม เป็นการสร้างคลสัเตอร์เศรษฐกิจ
ระดบักลุม่จงัหวดั การพฒันาเศรษฐกิจฐานรากในชมุชน การสง่เสริมวิสาหกิจเพื่อสงัคม การสร้าง
สภาพแวดล้อมท่ีเอือ้อ านวยต่อการท าธุรกิจ การส่งเสริม และสนับสนุนให้วิสาหกิจขนาดกลาง 
และขนาดย่อมเข้มแข็ง และสามารถแข่งในระดบัโลก การสร้างแรงงานท่ีมีทกัษะ และความรู้ด้าน
เทคโนโลยีเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต การยกระดบัขีดความสามารถ การเสริมสร้าง
ทกัษะ และการเพิ่มศกัยภาพให้ทนักบัการเปลี่ยนแปลง  

- กลไกการขบัเคลื่อนท่ีเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม การพฒันา และใช้เทคโนโลยีท่ีเป็น
มิตรกับสิ่งแวดล้อม ประกอบด้วย การมุ่งเน้นการใช้พลงังานทดแทน การปรับแนวคิดจากเดิมท่ี
ค านึงถึงความได้เปรียบเร่ืองต้นทุนเป็นหลกัมาเป็นการค านึงถึงประโยชน์ท่ีได้จากการลดความ
สญูเสียท่ีเกิดขึน้ทัง้ระบบ โดยการพฒันากระบวนการผลิตให้สง่ผลกระทบตอ่สิ่งแวดล้อมน้อยท่ีสดุ  

- จากท่ีกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การปฏิรูปประเทศไทยมีการเปลี่ยนแปลงมาเป็น
ระยะ จากประเทศไทย 1.0 จนกลายเป็น ประเทศไทย 4.0 เพื่อให้สอดคล้องกบัการเปลี่ยนแปลง
ของโลก ซึง่ประเทศไทย 4.0 จะเป็นอตุสาหกรรมท่ีเน้นนวตักรรม เพื่อเพิ่มมลูคา่ ยกระดบัการผลิต 
เพิ่มการมีสว่นร่วม และเป็นมิตรกบัสิ่งแวดล้อม 

2. แนวคดิเก่ียวกับการจัดการการเปล่ียนแปลง 
2.1 ความหมายของการจัดการการเปล่ียนแปลง 

การจดัการการเปลี่ยนแปลง ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายว่า คือ การวางแผน
และการด าเนินการตา่ง ๆ ท่ีจะลดผลกระทบท่ีเกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลง รวมทัง้การสนบัสนนุให้
เกิดการปรับตัว และสร้างการยอมรับ ตลอดจนพัฒนาศักยภาพใหม่ เพื่อรองรับให้การ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึน้อย่างบรรลผุลตามเป้าหมายท่ีวางไว้ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบ
ราชการและสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2551) นอกจากนัน้ นุกูล อบุลบาน (นุกูล อบุลบาน, 
2553) ได้ให้ความหมายการจดัการการเปลี่ยนแปลง คือ การจดัการกบัเหตกุารณ์ทัง้ภายใน และ
ภายนอกองค์กร เพื่อให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างเหมาะสมท าให้เกิดการ
พฒันาองค์กรอย่างมีประสทิธิภาพ และประสิทธิผล นอกจากนัน้ ปัญรส มาลากลุ ณ อยธุยา (ปัญ
รส มาลากลุ ณ อยธุยา, 2553) ได้ให้ความหมายของการจดัการการเปลี่ยนแปลงว่าคือการจดัการ
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กบักลไกสว่นประกอบตา่ง ๆ ขององค์การให้สามารถเรียนรู้ ปรับตวัให้ทนักบัการเปลี่ยนแปลงของ
สถานการณ์ทัง้ภายนอกและภายในองค์การ เพื่อให้องค์การได้รับผลดี และลดผลกระทบในทางท่ีดี
ของการเปลี่ยนแปลง ซึง่จะช่วยให้องค์การด าเนินงานไปได้อย่างต่อเน่ือง ราบร่ืน สามารถอยู่รอด
และเจริญก้าวหน้าได้ นอกจากนัน้ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  (ส านักงาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2551) ได้ให้ความหมายของการจดัการการเปลี่ยนแปลง คือ 
การวางแผน การด าเนินการตา่ง ๆ ท่ีจะลดผลกระทบท่ีเกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลง และสนบัสนนุ
ให้เกิดการปรับตวั และการยอมรับ พร้อมทัง้สร้างศกัยภาพใหม่ๆ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ี
เกิดขึน้ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ ทัง้นีก้ารจดัการการเปลี่ยนแปลงเป็นการบริหารจดัการเพื่อสนบัสนนุ
ให้องค์กร และบุคลากรสามารถท่ีจะปรับตวั และตอบรับกบัการเปลี่ยนแปลงต่าง   ๆ ท่ีเกิดขึน้ใน
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อผลการด าเนินงานของบุคลากรและ
องค์กร เพื่อให้การเปลี่ยนแปลงเหลา่นัน้เกิดขึน้ได้ และสง่ผลดีตอ่องค์กรอยา่งที่ตัง้เป้าหมายไว้ 

นอกจากนัน้ การจดัการการเปลี่ยนแปลงยงัมีความหมายเป็นกระบวนการปรับปรุง 
หรือ ทบทวนการออกแบบการปฏิบตัิเทคนิค หรือ ระบบ ซึง่หมายถึง ฮาร์ดแวร์ และซอฟต์แวร์ เช่น
กระบวนการท างานองค์กร การทบทวนเอกสาร เป็นต้น พร้อมทัง้การวางแผนส าหรับการ
เปลี่ยนแปลงการบริหารในฐานะท่ีเป็นงานการจดัการการเปลี่ยนแปลงท่ีต้องมีการวางแผน และ
ด าเนินงานอย่างเป็นระบบเพื่อให้การเปลี่ยนแปลงน าไปสู่เป้าหมายท่ีมีประสิทธิภาพ รวมทัง้การ
วางแผน และการจดัการกบัปฏิกิริยาท่ีมีตอ่การเปลี่ยนแปลง หรือ ผลกระทบ หรือ ผลสะท้อนกลบั
ท่ีมีต่อการเปลี่ยนแปลงในฐานะท่ีเป็นขอบข่ายการด าเนินงานของผู้ เช่ียวชาญ เพราะการจดัการ
การเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องอาศยัผู้ เช่ียวชาญในการน าการเปลี่ยนแปลง และการเปลี่ยนแปลงใน
ฐานะท่ีเป็นองค์ความรู้ ซึง่ประกอบด้วยแนวคิด หลกัการรูปแบบ วิธีการ เทคนิค เคร่ืองมือ ทกัษะ
เป็นต้น ท่ีจ าเป็นส าหรับการจดัการ และการสนบัสนนุการเปลี่ยนแปลงให้บรรลเุป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนัน้ มีการให้ความหมายว่า การจดัการการเปลี่ยนแปลงเป็นการใช้วิธีการ
ต่าง ๆ ท่ีเป็นระบบ เพื่อให้มัน่ใจว่าการเปลี่ยนแปลงขององค์กรท่ีวางแผนไว้จะด าเนินการไปตาม
ทิศทางท่ีก าหนดไว้สามารถด าเนินการได้อยา่งมีประสิทธิภาพคุ้มคา่ และบรรลเุป้าหมายท่ีต้องการ
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด โดยรูปแบบของการบริหารการเปลี่ยนแปลงสามารถแบ่งออกเป็น 2 
รูปแบบดงันี ้1) การเปลี่ยนแปลงเชิงรุก (Proactive) เป็นการเปลี่ยนแปลงตนเองก่อนท่ีจะได้รับการ
เปลี่ยนแปลงจากผู้ อ่ืน โดยต้องอาศัยการวิเคราะห์สถานการณ์ และแนวโน้มสิ่งท่ีจะเกิดขึน้ใน
อนาคตเพื่อเตรียมการรองรับ ซึง่การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้นัน้มีผลในเชิงลบ ความเสียหายท่ีเกิดขึน้
ก็อาจบรรเทาเบาบางลง และ 2) การเปลี่ยนแปลงเชิงรับ (Reactive) เป็นการถกูเปลี่ยนแปลงโดย
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ผู้ อ่ืน ตนเองไม่ยอมท่ีจะเปลี่ยนแปลง หรือ มีความคิดติดยึดในแนวทางเดิมมานาน ซึ่งอาจไม่
เหมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั และอนาคต ดงันัน้ การเปลี่ยนแปลงในแนวนีม้กัจะมีผลร้าย
เกิดขึน้ตอ่ผู้ ท่ีได้รับการเปลี่ยนแปลง 

จากความหมายของการจัดการการเปลี่ยนแปลงข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า 
ความสามารถของพนักงานในการใช้เทคนิคท่ีเป็นระบบจัดการกับกลไกต่าง ๆ ทัง้ภายใน และ
ภายนอกองค์กรท่ีอยู่ภายใต้บริบทของการบริหารให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ หรือ พฒันาอยา่งตอ่เน่ือง  

 
2.2 องค์ประกอบของการจัดการการเปล่ียนแปลง 

บาร์โทล (Bartol & Martin, 1998) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการจดัการการ
เปลี่ยนแปลงวา่ ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคญั 4 องค์ประกอบ คือ  

- ด้านโครงสร้าง (Structure) 
- ด้านเทคโนโลยี (Technology) 
- ด้านบคุลากร (People) 
- ด้านวฒันธรรม (Culture) 

โดยการเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบเหล่านีจ้ะมีความสัมพันธ์ซึ่งกัน และกัน การ
เปลี่ยนแปลงในด้านอ่ืนอาจจะท าให้ด้านอ่ืนมีการเปลี่ยนแปลงด้วย  
ดงัภาพประกอบ 4

 

ภาพประกอบ 3 องค์ประกอบของการจดัการการเปลี่ยนแปลง 
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ท่ีมา: Bartol & Martin (1998) Management. 

จากภาพประกอบ 4 องค์ประกอบการจดัการการเปลี่ยนแปลง มีรายละเอียด ดงันี ้
- ด้านโครงสร้าง (Structure) เป็นรูปแบบของการมีส่วนร่วม และการท างาน

ร่วมกันท่ีเน้นการจัดการ เพื่อเ ช่ือมความสัมพันธ์ระหว่างหน้าท่ีของบุคคล และกลุ่ม ซึ่ง
องค์ประกอบด้านโครงสร้างกับปัจจัยต่าง ๆ ในการท างานท่ีสอดคล้องกับการสื่อสารทัง้แนวตัง้ 
และแนวนอนจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ เม่ือโครงสร้างมีการปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์ 
การปฏิรูปจงึเป็นเร่ืองปกต ิการปฏิรูปมีผลตอ่การเปลี่ยนแปลง 

- ด้านเทคโนโลยี (Technology) เก่ียวข้องกบัความรู้ เคร่ืองมือ อปุกรณ์ และ
เทคนิคการท างานท่ีน ามาใช้ในองค์กรท่ีเก่ียวข้องกับสินค้า และบริการ การเปลี่ยนแปลงด้าน
เทคโนโลยีสะท้อนถึงสนิค้า และบริการใหม ่การพฒันาสนิค้า และบริการ  

- ด้านบคุลากร (People) การเปลี่ยนแปลงเก่ียวกบับคุลากรในการท างาน มี
เป้าหมายเพื่อให้การเลือกองค์ความรู้ ทกัษะ กระบวนการทางความคิด และพฤติกรรมท่ีจ าเป็นตอ่
การท างาน  

- ด้านวฒันธรรม (Culture) การสร้างความเช่ือ และคา่นิยมร่วมขององค์กร 
นอกจากนัน้สมยศ นาวีการ (สมยศ นาวีการ, 2543) ได้กล่าวถึง ขอบเขตของการ

เปลี่ยนแปลงว่าประกอบไปด้วย การเปลี่ยนแปลงจะเก่ียวพนักบัการเปลี่ยนแปลงองค์กรท่ีส าคญั
อย่างใดอย่างหนึ่ง คือกลยทุธ์โครงสร้าง เทคโนโลยี และวฒันธรรม เน่ืองจากองค์ประกอบเหล่านี ้
ค่อนข้างจะเก่ียวพันระหว่างการการเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบอย่างหนึ่ง  อาจจะสร้างความ
ต้องการเพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบอ่ืน  

1.การเปลี่ยนแปลงกลยทุธ์ 
ทุกองค์กรมีการปรับปรุงกลยุทธ์ หรือ รับเอากลยุทธ์ใหม่ เช่น องค์กรอาจ

เปลี่ยนแปลงกลยทุธ์การเจริญเติบโตไปเป็นกลยทุธ์การตดัทอน หรือ องค์กรอาจเปลี่ยนแปลงจาก
กลยทุธ์การตดัทอนไปเป็นกลยทุธ์อยู่คงท่ีภายใต้กลยทุธ์กลุม่ธุรกิจบริษัทอาจจะยกเลิกธุรกิจอย่าง
หนึ่ง หรือ มากกว่า หรือ ซือ้กิจการบางอย่างท่ามกลางการปรับปรุงของบริษัท ในท่ีสดุบริษัทจะ
เปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ระดบัหน้าท่ีอย่างหนึ่ง  หรือ มากกว่า การเปลี่ยนแปลงเหล่านีอ้าจจะเกิด
ภายในด้านการตลาด การเงิน การผลิต การวิจัย และพัฒนา และทรัพยากรมนุษย์  การ
เปลี่ยนแปลงองค์กรเราจะเร่ิมต้นด้วยการเปลี่ยนแปลงกลยทุธ์ การเปลี่ยนแปลงภารกิจ วิสยัทศัน์ 
และยทุธศาสตร์ของบริษัทการผลิต และอาจจะต้องการการเปลี่ยนแปลงอย่างอ่ืนตามมา เช่น การ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้าง การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี  
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2.การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง  
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างเป็นการมุง่ท่ีองค์ประกอบของโครงสร้างบางอย่างของ

โครงสร้างองค์กร หรือ การออกแบบองค์กรโดยรวม ดงันัน้ บริษัทอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงการ
ออกแบบงานด้วยการลดการแบง่งานกนัท าเฉพาะด้าน หรือ บริษัทอาจเปลี่ยนแปลงวิธีการจดัการ
งานจากหน้าท่ีไปเป็นผลติภณัฑ์ ในท านองเดียวกนัอาจเปลี่ยนแปลงความสมัพนัธ์ทางการรายงาน
ด้วยการยกเลิกระดบั การบริหารบางระดบั และอาจจะเปลี่ยนแปลงการมอบหมายหน้าท่ีด้วยการ
กระจายอ านาจมากยิ่งขึน้การเปลี่ยนแปลงอาจจะเป็นกลไกของการประสานงานโดยการเพิ่มกฎ
หรือ ระเบียบวิธีการปฏิบตัิงานบางอย่างเข้ามา และโครงสร้างของสายการปฏิบตัิการ และสายงาน
ท่ีปรึกษาโดยภาพรวมบริษัทอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงการออกแบบองค์กร บริษัทอาจจะยกเลิก
การออกแบบตามหน้าท่ี และรับเอาการออกแบบองค์กรแบบวิสยัทศัน์ไว้ เพื่อการเจริญเติบโตใน
อนาคต คือ มีการเปลี่ยนสภาพตวัเองเป็นองค์กรแบบเมทริกซ์ เพื่อท่ีจะรับมือกบัความไม่แน่นอน
ของสภาพแวดล้อมได้ดีขึน้ บริษัทจะต้องมีการปรับเปลี่ยนระดับการกระจายอ านาจด้วยการ
ควบคมุ หรือ การจดัแผนงาน บริษัทอาจจะรับเอาวิธีการประสานงานใหม่เปลี่ยนแปลงระดบัการ
แบ่งงานกนัท าโดยเฉพาะ โครงสร้างองค์กรสามารถอธิบายได้ในแง่ของระดบัความซบัซ้อนความ
เป็นทางการ และการรวมอ านาจได้ ผู้บริหารสามารถเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบของโครงสร้าง
เหล่านีอ้ย่างหนึ่ง หรือ มากกว่า เช่น ระดบับริหารบางระดบัจะถกูยกเลิกขนาดของการควบคมุจะ
ถกูขยายขึน้ เพื่อจะท าให้โครงสร้าง หรือ กฎ และระเบียบวิธีปฏิบตัิงานจะถกูใช้มากขึน้ เพื่อจะเพิ่ม
ความเป็นทางการ การกระจายอ านาจมากขึน้ เพื่อท่ีจะท าให้การตดัสินใจรวดเร็วขึน้ วิธีการท่ี
บริษัทก าหนดจดัโครงสร้างเสียใหม่ คือ การยกเลิกหน้าท่ีบางอย่าง หน้าท่ีท่ีไม่เป็นทางการของ
ธุรกิจ และการวา่จ้างบริษัทภายนอกท าหน้าท่ีเหลา่นีแ้ทน 

3. การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี คือ ความพยายามท่ีจะเปลี่ยนแปลงกระบวนการแปร
รูปท่ีบริษัทได้ใช้ในการแปรสภาพวตัถุดิบท่ีเป็นผลผลิต เน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีได้
เกิดขึน้อย่างรวดเร็วภายในสงัคม การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีก าลงักลายเป็นความส าคญัมากขึน้
ของบริษัท เพื่อการตามให้ทนักบัคูแ่ข่ง จ าเป็นต้องมีการทดแทนเคร่ืองจกัรท่ีมีอยู่ด้วยรุ่นท่ีใหม่กว่า 
และระยะการเปลี่ยนแปลงกระบวนการการท างานอาจจ าเป็นด้วย ถ้าเคร่ืองจกัรใหม่ได้ถกูใช้ หรือ 
ผลิตภัณฑ์ใหม่ได้ถูกผลิตภายในอุตสาหกรรมการผลิต  เหตุผลท่ีส าคัญเพื่อการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการท างาน คือ การใช้การปรับให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของวัตถุดิบท่ีใช้ในการผลิต
สินค้า การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีภายใน การบริหารข้อมูล สามารถช่วยให้บริษัทอยู่รอด และ
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ส าเร็จได้ด้วยการสนบัสนนุข้อมลูเพื่อการตดัสินใจของผู้บริหาร และการให้ข้อมลูท่ีบคุคลต้องการ
เพื่อท่ีตอบสนองต่อลูกค้า บางครัง้การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์อาจเรียกร้องการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยี  ในการพัฒนาเทคโนโลยีสามารถมีผลกระทบต่อบริษัทด้วยผลท่ีเกิดขึน้จาก
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีมากกวา่คร่ึงของงานมีการเปลี่ยนแปลงไป และอาจมีการยกเลกิไป 

4. การเปลี่ยนแปลงบุคคลจะเก่ียวพนักบัการเปลี่ยนแปลงทกัษะ ความรู้ ค่านิยม
ทศันคติ หรือ พฤตกิรรมของบคุคลภายในองค์กร เพื่อท่ีจะเพิ่มผลการด าเนินการ และการแขง่ขนัได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ การเปลี่ยนแปลงบุคคลจะผลกัดนัโดยการเปลี่ยนแปลงภายในด้าน
อ่ืน ๆ เช่น การน าเทคโนโลยีใหม่ หรือ การเปลี่ยนแปลงการมอบหมายงาน การเปลี่ยนแปลงอย่าง
นีต้้องอาศยัทกัษะ และพฤตกิรรมใหม ่โดยทัว่ไปการเปลี่ยนแปลงบคุคลต้องการ การฝึกอบรม และ
พฒันาการสนบัสนนุด้วยการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และระบบรางวลัท่ีจะเสริมแรงพฤติกรรมท่ี
ต้องการบางครัง้การสรรหา และการคดัเลือกต้องถกูปรับปรุง เพื่อท่ีจะสะท้อนความต้องการของ
บุคคลท่ีมีทักษะแตกต่างกัน การท่ีบุคคลท่ีมีความรู้ และทักษะเพื่อท่ีจะจัดการกับเหตุการณ์ท่ี
เปลี่ยนแปลงจะต้องมีการวางแผนอย่างรอบคอบ การรับรู้ และความคาดหวงัจะเป็นจุดมุ่งหมาย
อย่างหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงด้วยบุคคลภายในบริษัทมีความเห็นว่า รายได้ และผลประโยชน์
พิเศษไม่เหมาะสมเท่าท่ีควรแตผู่้บริหารอาจจะมีหลกัฐานว่าบริษัทก าลงัจ่ายรายได้ท่ีแข่งขนักนัได้  
และได้ให้ผลประโยชน์พิเศษท่ีดีกว่า ผู้บริหารจะต้องให้ความรู้ การเปรียบเทียบเหล่านีแ้ก่บุคคล
ภายในบริษัท อาจเป็นการจัดพิมพ์ข้อมูลท่ีแสดงให้เห็นว่ามูลค่าเงินจริงเปรียบเทียบ กับ การ
เปลี่ยนแปลงในปัจจุบนัภายในบริษัท หลายบริษัทผู้บริหารได้พยายามก าจดัความสมัพนัธ์แบบ
ศตัรูระหวา่งบคุคล และเปลี่ยนเป็นแบบให้ความร่วมมือกนัมากขึน้ แตท่ศันคติ และคา่นิยมอาจจะ
เป็นสิ่งท่ีเปลี่ยนแปลงล าบากท่ีสดุ วิธีการเปลี่ยนแปลงอย่างหนึ่งท่ีมุ่งปรับเปลี่ยนความสมัพนัธ์
ระหวา่งบคุคลภายในองค์กร คือ การพฒันาองค์กร และวิธีการของการพฒันาองค์กรมกัจะรวมเอา
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง เทคโนโลยี และงานเข้าไว้ด้วย การเกิดจุดมุ่งหมายพืน้ฐานของการ
พฒันาองค์กรจะอยู่ท่ีการเปลี่ยนแปลงบคุคล 

5. การเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมซึ่งวฒันธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยม สมมติฐาน 
ความเช่ือ และบรรทดัฐานร่วมท่ีผกูพนักนัระหว่างบคุคลภายในองค์กร เช่ือว่าความส าเร็จของพวก
เขาส่วนหนึ่งเกิดจากวฒันธรรมท่ีดีท่ีได้ถกูสร้างขึน้ การเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมเป็นส่วนหนึ่งของ
การเปลี่ยนแปลงท่ีส าคัญอย่างหนึ่งท่ีได้ปฏิรูปองค์กร  การเปลี่ยนแปลงท่ีส าคัญเกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงวฒันธรรมอยูบ่อ่ยครัง้ การเปลี่ยนแปลงวฒันธรรม หมายถึง การเปลี่ยนแปลงคา่นิยม 
ทัศนคติ ความเช่ือ พฤติกรรม บรรทัดฐานร่วมท่ีระบุพฤติกรรม และการกระท าของบุคคล การ
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เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมอาจเป็นส่วนท่ีส าคัญของการเปลี่ยนแปลงองค์กรทุกอย่าง  เน่ืองจาก
วัฒนธรรมจะระบุสภาพแวดล้อมองค์กรท่ีบุคคลทุกคนต้องปรับตัว  ถ้าบริษัทได้พยายาม
เปลี่ยนแปลงบางส่วนของการด าเนินการโดยไม่มีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมให้สอดคล้องกัน 
ปัจจยัท่ีเห็นได้ชดัท่ีสดุอย่างเดียวท่ีจะแยกระหว่าง การเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมท่ีส าเร็จ และการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมท่ีไม่ส าเร็จ คือ ความเป็นผู้ น าท่ีเข้มแข็ง ผู้ น ารู้ว่าพวกเขาจะมีการ
เปลี่ยนแปลงวฒันธรรมอย่างไร และเต็มใจท่ีจะท าตามนัน้ ผู้น าจะสร้างทีมงานท่ีก าหนดวิสยัทศัน์
ใหม่ และกลยุทธ์ เพื่อท่ีจะบรรลุวิสยัทัศน์นัน้ ผู้น าใหม่แต่ละคนจะสามารถชักจูงบุคคลภายใน
บริษัทให้ผูกพนักับพวกเขาในทิศทางใหม่นัน้ ในท่ีสดุบุคคลจะช่วยกันสร้างการเปลี่ยนแปลงทุก
อยา่งภายในองค์กร ทัง้กลยทุธ์  โครงสร้าง นโยบาย บคุคล และวฒันธรรมในท่ีสดุ 

นอกจากนี ้ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ, 2549) ได้มีแนวคิดว่า การจดัการการเปลี่ยนแปลงส่งผลในสองระดบั คือ 
ระดับองค์กร และระดับบุคคล ซึ่งบุคลากรแต่ละคนในองค์กรท่ีได้รับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงในระดบัขององค์กร การเปลี่ยนแปลงมีผล หรือ เป็นผลจาการปรับเปลี่ยนของกลยทุธ์ 
เพื่อน าไปสู่การก าหนดกระบวนการทางธุรกิจขององค์กร โครงสร้างองค์กรท่ีอาจต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนเพื่อรองรับกบัวิธีการท างาน หรือ กิจกรรมใหม่ ซึง่อาจสง่ผลให้งานตา่ง ๆ ท่ีวางไว้ต้อง
ถกูปรับเปลี่ยนให้เหมาะสม รวมทัง้การวดัผลลพัธ์ท่ีจะน าไปสูก่ารให้รางวลั และแรงจงูใจตา่ง  ๆ ท่ี
ก าหนดไว้ ส าหรับบคุลากรในองค์กรเม่ือความสามารถในการปรับตวักบัการเปลี่ยนแปลงในระดบั
บคุลากร การเปลี่ยนแปลงเข้ามาสู่การรับรู้ของบคุลากรแต่ละคน ความรู้ความเข้าใจ การทดลอง
ปฏิบัติ และการประเมินผลการเปลี่ยนแปลงก่อนน าไปสู่การยอมรับ และการปรับตัวกับการ
เปลี่ยนแปลง ในการจดัการการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นอย่างมากท่ีต้องเปลี่ยนแปลงทัง้สองระดบั การ
บริหารจัดการให้ทัง้สองระดับจะต้องมีความสัมพันธ์กัน สนับสนุนซึ่งกัน และกัน องค์กร และ
บคุลากรเป็นสิ่งท่ีไม่สามารถแยกออกจากกนัได้ เพราะผลลพัธ์ขององค์กรก็คือ ผลรวมของผลลพัธ์
ของบุคลากร หากบุคลากรไม่สามารถปรับตวัได้ ไม่มีผลการปฏิบตัิงานอย่างท่ีควรจะเป็นในแนว
ทางการท างานใหม่ ก็หมายความว่าองค์กรก็ไม่สามารถปรับตัวและเปลี่ยนแปลงได้เช่นกัน 
ในขณะท่ี หากองค์กรไม่ปรับเปลี่ยน ไม่วา่จะเป็นโครงสร้าง การงาน และจัดสรรขอบเขตหน้าท่ีการ
ท างานตา่ง ๆ ให้สอดคล้องกบัสิ่งใหม่ ๆ หรือสนบัสนนุการพฒันาให้ทกัษะความรู้ใหม่ ๆ ท่ีจ าเป็น
ตอ่การปรับตวักบัการเปลี่ยนแปลง บคุลากรก็จะปรับตวักบัการเปลี่ยนแปลงได้ยากเช่นกนั 
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จากองค์ประกอบของการจัดการการเปลี่ยนแปลงข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การ
จดัการการเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบ คือ เทคโนโลยี บคุลากร โครงสร้าง และวฒันธรรมองค์กร 
ซึง่แตล่ะองค์ประกอบของการจดัการการเปลี่ยนแปลงมีปฏิสมัพนัธ์ซึง่กนั และกนั 

2.3 สาเหตุของการเปล่ียนแปลง  
ปัจจุบนัพบว่าสาเหตุท่ีองค์กรจะมีการเปลี่ยนแปลงนัน้มีหลายสาเหตุ และหลาย

สาเหตท่ีุสง่ผลกระทบตอ่องค์กรทัง้ระยะสัน้ และระยะยาว ประกอบด้วย  
- ความซบัซ้อน และความหลากหลายขององค์กร ท าให้องค์กรมีการปรับตวัจนมี

โครงสร้างท่ีซบัซ้อน และมีรูปแบบท่ีหลากหลายขึน้ ซึง่รูปแบบการปรับตวัในระดบัต่าง ๆ เช่น การ
รือ้ปรับระบบ (Reengineering) การแตกออกเป็นหน่วยธุรกิจย่อย (Business Unit) การลดระดบั
การบงัคบับญัชา (Delayering) หรือการลดขนาดองค์การ (Downsizing) เป็นต้น 

- สภาพแวดล้อมเปลี่ยนเกิดจากการขยายตัว และเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมภายนอก เช่น เศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม การเมือง เทคโนโลยี ตลอดจน
สภาพแวดล้อมในการด าเนินงานตา่ง ๆ เช่น ลกูค้า คูแ่ข่งขนั ตา่งก็มีอิทธิพลตอ่การด ารงอยู่ของทัง้
องค์กร และบคุลากร 

- ความยืดหยุ่น และการตอบสนองตอ่ปัญหา ทัง้องค์กรต้องมีการยดึหยุ่นตอ่แรง
กดดนั และสามารถตอบสนองตอ่ปัญหาท่ีเกิดขึน้ได้อย่างรวดเร็ว ถกูต้อง และเหมาะสม เน่ืองจาก
การเปลี่ยนแปลง และการผนัผวนของสภาพแวดล้อมอาจสร้างโอกาส หรือ อปุสรรคให้แก่องค์กร
ได้ 

- แรงผลกัดนัของเทคโนโลยี โดยปัจจบุนัเทคโนโลยีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของธุรกิจ แรงผลักดันด้านเทคโนโลยีท่ีมีการเปลี่ยนแปลง
ประกอบด้วย เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) เทคโนโลยีการผลิต และการ
ปฏิบตัิงาน (Production/ Operations Technology) เทคโนโลยีการบริหารงาน (Management 
Technology)  

- การตื่นตวัด้านจริยธรรม และความรับผิดชอบตอ่สงัคม ถือเป็นปัจจยัแวดล้อม
ภายนอก ผู้บริหารในองค์กรต่าง ๆ ยงัต้องตื่นตวั และให้ความส าคญักับการด าเนินงานอย่างมี
จริยธรรม ซื่อสตัย์ และรับผิดชอบตอ่สงัคม สิง่แวดล้อม ลกูค้า และพนกังาน 

นอกจากนัน้ ประเวศน์ มหารัตน์สกลุ (ประเวศน์ มหารัตน์สกลุ, 2551) ได้สรุปสาเหตุ
ของการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดงันี ้

- การเปลี่ยนแปลงหุ้นสว่น หรือ เจ้าของ 
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- การเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร 
- ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี  
- ความต้องการของตลาด 
- การปรับเปลี่ยนวิธีการบริหาร 
- การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างขององค์กร 
- วฒันธรรม คา่นิยม ทศันคติ 
- ความล้าสมยัของวิธีการท างาน เคร่ืองจกัร 
- ความมัง่มัน่ของผู้บริหาร 
- ผลผลิต หรือ ตวัชีว้ดัผลประกอบการ 
- การปรับปรุง และการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง 
- การยอมรับวา่สภาพการบริหารองค์การปัจจบุนัไมท่นัตอ่เหตกุารณ์ 
- ความขดัแย้ง หรือ เกิดเหตวุิกฤต 
- การไมมี่ทิศทางท่ีชดัเจน 
- การควบคมุ 

นอกจากนัน้ อศัวิน จกัษุสวุรรณ (อศัวิน จกัษุสวุรรณ, 2547) ได้กลา่วถึง สาเหตขุอง
การเปลี่ยนแปลงว่ามาจากทัง้ภายใน และภายนอกองค์กร โดยภายนอกองค์กร ได้แก่ นายจ้าง 
พนกังาน นโยบาย และการบริหาร สว่นภายในองค์การ ได้แก่ ระบบเศรษฐกิจ ระบบสงัคม ระบบ
การเมือง และเทคโนโลยี 

นอกจากนัน้ สนัน่ เถาชารี (สนัน่ เถาชารี, 2552) ได้กลา่วถึง สาเหตขุองการจดัการ
การเปลี่ยนแปลงมีสาเหตจุากปัจจยัภายนอกองค์กร และปัจจยัภายในองค์กรมีรายละเอียดดงันี ้

ปัจจยัภายนอกองค์กร  
1. สภาวะเศรษฐกิจ มีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร 

กลา่วคือ ถ้าเศรษฐกิจไม่ดีท าให้องค์กรต้องลดจ านวนบคุลากร ลดจ านวนการผลิต ในทางกลบักนั 
ถ้าเศรษฐกิจดีท าให้องค์กรเพิ่มการผลิตสินค้า และบริการท าให้มีภารกิจเพิ่มขึน้ และมีการเพิ่ม
จ านวนบคุลากร 

2. คู่แข่งขนั มีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงทางกลยทุธ์ด้านการตลาดใน
การหาลกูค้าใหม ่เพื่อเพิ่มสว่นแบง่การตลาด และการเติบโตทางการตลาด  

3. เทคโนโลยี ปัจจบุนัเทคโนโลยีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพ 
และประสทิธิผลในการท างานขององค์กรธุรกิจ การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีในอตุสาหกรรม ท า
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ให้องค์กรธุรกิจต้องปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีของตนเอง เพื่อให้สามารถท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลทดัเทียม หรือ เหนือกว่าองค์กรอ่ืน ๆ มิเช่นนัน้ก็จะถกูคู่แข่งขนัทางธุรกิจแซงหน้า 
โดยองค์กรธุรกิจควรให้ความสนใจกบัเทคโนโลยีด้านตา่ง ๆ ดงันี ้

3.1 เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) ได้แก่ 
คอมพิวเตอร์ ชุดค าสัง่ อุปกรณ์สื่อสาร และระบบอินเตอร์เน็ต จะเป็นกลจักรส าคญัในการสร้าง
ประสิทธิภาพ และความคล่องตวัให้แก่องค์กร ผ่านระบบการจดัการข้อมลูท่ีเหมาะสม ท่ีช่วยให้
ผู้บริหารองค์กรสามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง  และเหมาะสมกับข้อจ ากัดของ
สถานการณ์ 

3.2 เทคโนโลยีการผลิต และการปฏิบตัิงาน (Production and 
Operations Technology) เป็นเทคโนโลยีสมยัใหม่ท่ีช่วยให้การผลิตมีประสิทธิภาพ และผลผลิต
สงูขึน้ ตลอดจนช่วยให้การปฏิบตัิงานของพนกังานมีความสะดวก และรวดเร็วมากยิ่งขึน้ สง่ผลตอ่
การเพิ่มผลติภาพ (Productivity) ในการด าเนินงานขององค์กรธุรกิจ 

3.3 เทคโนโลยีการบริหารงาน (Management Technology) เป็น
เทคโนโลยีสมัยใหม่ท่ีช่วยให้การท างานขององค์กรมีประสิทธิภาพ ทัง้ในด้านการวางแผน การ
ปฏิบัติการ และการควบคุม เช่น การวางแผนทรัพยากรวิสาหกิจ (Enterprise Resource 
Planning: ERP) การบริหารคณุภาพโดยรวม (Total Quality Management: TQM) การ
เทียบเคียง-แข่งดี (Benchmarking) และการปรับรือ้ระบบ (Reengineering) โดยให้ความส าคญั
กบัการพฒันาโครงสร้างและกระบวนการท างานขององค์กรให้ก้าวหน้าและทนัสมยัเพื่อสร้างความ
ได้เปรียบในการแขง่ขนัท่ีเหนือกวา่คูแ่ข่ง 

จะเห็นว่าการใช้เทคโนโลยีทัง้สามด้านอย่างถกูต้อง และเหมาะสม จะมีอิทธิพล 
และช่วยเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) โดยรวมของทัง้องค์กร ซึง่การท่ีจะสามารถใช้เทคโนโลยีได้
อย่างถูกต้อง และเหมาะสมได้นัน้จะต้องอาศยัทรัพยากรมนุษย์ท่ีไม่เพียงแต่มีความรู้ในงานท่ี
ตนเองท าเท่านัน้ แต่ยังต้องสามารถใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์อย่างสูงสุดต่อองค์กร โดย
สามารถประสานประโยชน์ และสร้างสมดลุระหวา่งงาน และระบบให้ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

4. การเมือง และกฎหมาย การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง และกฎหมายมีผล
ท าให้องค์กรต้องปรับเปลี่ยนนโยบายการท างาน ระบบบริหารงาน ซึ่งต้องมีวิธีการในการจดัการ
กบัการเปลี่ยนแปลงดงักลา่วอยา่งรวดเร็ว และให้เกิดความขดัแย้งน้อยท่ีสดุ 

5. สงัคม และประชากร การเปลี่ยนแปลงค่านิยมของสงัคมในการบริโภค
สินค้า ท าให้องค์กรต้องเปลี่ยนแปลง ลักษณะของสินค้า ระบบการผลิต และการบริการเพื่อ
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ตอบสนองความต้องการของลกูค้า และการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรมีผลกระทบต่อการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบผลติภณัฑ์ กลยทุธ์การขาย และการตลาดขององค์กร 

6. โครงสร้างพืน้ฐานทางกายภาพ เช่น ถนน ท่าเรือ ท่าอากาศยาน ไฟฟ้า 
ประปา โทรศัพท์ และสาธารณูปโภคต่าง ๆ รวมทัง้โครงสร้างพืน้ฐานด้านวิทยาศาสตร์  และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น ห้องปฏิบัติการ/  ทดลองทางวิทยาศาสตร์ ดาวเทียม เครือข่าย
อินเตอร์เน็ต โดยพิจารณาจากความพอเพียง คณุภาพ และค่าใช้จ่ายในการเข้าถึง และใช้บริการ 
ซึง่จะมีผลตอ่ต้นทนุการผลิตขององค์กร 

 
ปัจจยัภายในองค์กร  

1. โครงสร้างองค์กร การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรแบ่งออกได้เป็น 2 
ประเภทคือ (1) การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรในระดบัมหภาค เป็นการรวมแผนกต่าง ๆ ใน
องค์กรเข้าด้วยกัน และ (2) การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรในระดับจุลภาค เป็นการ
เปลี่ยนแปลงความสมัพนัธ์ของบคุลากรระหว่างแผนกตา่ง ๆ ซึง่การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร
ท่ีส าคัญได้แก่ การปรับปรุงแผนงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ลดความล่าช้า การ
เปลี่ยนแปลงหลกัเกณฑ์ในการประเมินบุคลากร การกระจายอ านาจ การรวมอ านาจการจดัการ
สารสนเทศไว้ท่ีผู้จดัการเพียงคนเดียว การลดจ านวนล าดบัชัน้ในองค์กร ท าให้องค์กรมีโครงสร้าง
แบบแบนราบ การท างานเป็นทีม และการจัดสร้างส านักงานในส่วนภูมิภาค ผลของการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรส่งผลให้องค์กรมีผลิตภาพเพิ่มขึน้ และมีวิธีการแก้ไขปัญหาท่ีมี
ประสิทธิภาพ  

2. กลยทุธ์ โดยกลยทุธ์จะเป็นตวัก าหนดทิศทางการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุ
วิสยัทศัน์ และพนัธกิจขององค์กร ดงันัน้ การเปลี่ยนแปลงในเร่ืองของกลยทุธ์จะเป็นส่วนส าคญัท่ี
ท าให้ทิศทางการด าเนินงานขององค์กรเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์เกิดจากการ
ปรึกษาหารือระหว่างผู้บริหารระดับต่าง ๆ ดังนัน้  การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์จึงต้องอาศยัความ
ร่วมมือจากบุคลากรในองค์กร ซึ่งการเปลี่ยนแปลงกลยทุธ์องค์กร (Corporate Strategy) จะ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรได้ด้วยการเปลี่ยนแปลงกลยทุธ์ท่ีส าคญัได้แก่ การผลิต 
การออกแบบผลิตภณัฑ์ใหม่เพื่อเพิ่มความหลากหลายของผลิตภณัฑ์ให้สามารถตอบสนองกับ
ความต้องการของลูกค้า และเน่ืองจากลูกค้าให้ความส าคัญในเร่ืองการบริการ และราคาเป็น
ส าคญั ดงันัน้ กลยทุธ์ขององค์กรจงึควรมุง่เน้นไปท่ีการผลติสินค้าให้มีราคาท่ีถูก และมีคณุภาพสงู 
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3. กระบวนการตดัสินใจ กระบวนการตดัสินใจขององค์กรท่ีมีโครงสร้างแบบ
แบนราบนัน้ ผู้บริหารระดบัสูงจะมีอ านาจในการตดัสินใจน้อยลง การตดัสินใจของบุคลากรใน
องค์กรจะมีผลตอ่การเปลี่ยนแปลงในองค์กร ท าให้เกิดนวตักรรม ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงระบบ
การผลติ วิธีการผลติท่ีสามารถลดต้นทนุ และเพิ่มคณุภาพให้กบัสินค้า 

4. กระบวนการท างาน เป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี และ
โครงสร้างองค์กร ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงกระบวนการ วิธีการท างานเพื่อแปรสภาพปัจจยัน าเข้า
เป็นผลติภณัฑ์ส าเร็จรูป 

5. วฒันธรรม การเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองค์กรนัน้ก็คือ การเปลี่ยนแปลง
คา่นิยมในการท างาน คา่นิยมในการท างานท่ีส าคญั ได้แก่ 

5.1 ความร่วมมือ และการให้อ านาจ ผู้จดัการจะต้องไปท างานในสาขา
ตา่ง ๆ เช่นเดียวกบัพนกังานเพื่อเป็นการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งส านกังานใหญ่ และสาขายอ่ย 

5.2 มิตรภาพ และการบริการลกูค้า สร้างความสมัพนัธ์กบัลกูค้า และ
สมาคมตา่ง ๆ  

5.3 การร่วมมือ และการท างานเป็นทีม สร้างความสมัพนัธ์ระหว่างแผนก
ตา่ง ๆ ในองค์กร สร้างทีมงานเพื่อพฒันานวตักรรม และระบบการผลติ 

5.4 ความหลากหลาย มีบคุลากรท่ีมีความช านาญในด้านต่าง ๆ โดยมี
การฝึกอบรม 

5.5 ความร่วมมือ และการมีส่วนร่วม ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ เน้นความร่วมมือ และการมีสว่นร่วมในทกุระดบัขององค์กร 

5.6 ความรู้สึกเป็นครอบครัว เพิ่มความรู้สึกเป็นเจ้าของ และให้
ความส าคญักบัพนกังานเพิ่มขึน้ 

6. บุคลากร การเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากรนัน้เกิดจากการเพิ่ม หรือ ลด
จ านวนบคุลากร การสบัเปลี่ยนโอนย้ายระหวา่งแผนก การให้ข้อมลูข่าวสาร การฝึกอบรม และการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุลากร 

ดงันัน้ การจดัการการเปลี่ยนแปลงเกิดจากปัจจยัทัง้ภายใน และภายนอกองค์กร 
โดยปัจจยัภายในองค์กร คือ ความซบัซ้อน และความหลากหลายขององค์กร ความยืดหยุ่น และ
การตอบสนองต่อปัญหา ส่วนปัจจยัภายนอกองค์กร คือ สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงทัง้
ทางด้านเศรษฐกิจสงัคม การเมือง เทคโนโลยี และแรงผลกัดนัของเทคโนโลยี และการตื่นตวัด้าน
จริยธรรม และความรับผิดชอบตอ่สงัคม 
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2.4 เป้าหมายของการจัดการการเปล่ียนแปลง 

เชอร์เมอร์ฮอร์น (Schermerhorn, 2005) ได้เสนอว่า การจดัการการเปลี่ยนแปลงมี
จดุมุง่หมายหลกั 5 ประกอบ  

1.การเปลี่ยนแปลงลกัษณะการท างานของพนกังาน รวมถึงพนัธกิจ เป้าหมาย 
กลยทุธ์ขององค์กร ตลอดจนการออกแบบการท างานใหม่ 

2.บคุลากร ทศันคติ และความสามารถของพนกังาน ระบบการจดัการทรัพยากร
มนษุย์ขององค์กรท่ีสนบัสนนุการท างานของพนกังาน 

3.วฒันธรรมองค์กร คา่นิยม แนวปฏิบตัิท่ีน าไปสูพ่ฤติกรรมใหม่ท่ีพงึประสงค์ของ
พนกังานแตล่ะคน และการท างานเป็นทีม 

4.เทคโนโลยี ระบบการท างาน และเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีใช้สนบัสนนุระบบการ
ท างานในองค์กร 

5.โครงสร้างองค์กร สายบงัคบับญัชา และการสื่อสารในองค์กร  
นอกจากนัน้ ร๊อบบินส์ และโคลเตอร์ (S. Robbins & Coulter, 2008) ได้เสนอการ

เปลี่ยนแปลงองค์กรนัน้มีรูปแบบท่ีส าคญั 3 สว่น คือ 
1.การเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างให้สอดคล้องกบัการเปลี่ยนแปลงท่ีอาจเกิดขึน้

จากปัจจัยภายนอก หรือ ปัจจัยภายใน ซึ่งหมายถึง การเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบต่าง ๆ ของ
โครงสร้างองค์กร เช่น ความช านาญ การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจดัฝ่าย และแผนกงาน การจดั
สายบงัคับบัญชา หรือช่วงการบงัคับบัญชาใหม่ การปรับเปลี่ยนระดับการรวมอ านาจ การจัด
ระเบียบงาน การออกแบบงานใหม ่หรือ การปรับเปลี่ยนโครงสร้างโดยรวมทัง้หมดขององค์กร 

2.การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลง หรือ แก้ไขกระบวนการ
ท างาน วิธีการท างาน รวมทัง้การน าเคร่ืองจกัร เคร่ืองมือใหม่ๆ ท่ีทนัสมยั และอตัโนมตัิมาแทนท่ี
เคร่ืองจกัรเดิม และให้การควบคมุโดยคอมพิวเตอร์แทนการใช้พนกังาน เป็นต้น 

3.การเปลี่ยนแปลงคน ซึง่ผู้บริหารจจะต้องพยายามปรับเปลี่ยนพนกังานในด้าน
ต่าง ๆ เช่น ทศันคติ ความคาดหวงั การรับรู้ และพฤติกรรม เพื่อให้สามารถท างานร่วมกนัอย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึน้ 

ปัณรส มาลากลุ ณ อยธุยา (ปัณรส มาลากลุ ณ อยธุยา, 2551) ได้แบง่ประเภทของ
การเปลี่ยนแปลง ดงันี ้
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- การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี เป็นการยกระดบั และพฒันาเทคโนโลยีองค์การใน
ระบบการบริหาร โดยพิจารณาปัจจยัด้านเคร่ืองมือ อปุกรณ์ และกระบวนการในการท างาน ท่ีช่วย
ให้บคุลากรในองค์การท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

- การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง เป็นการมุ่งเน้นปรับปรุงโครงสร้างให้รองรับกบัการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ให้สอดคล้องกัน การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างสามารถด าเนินการได้หลาย
ลกัษณะ ได้แก่ การนิยาม และก าหนดความชดัเจนในการท างาน การปรับโครงสร้างขององค์กรให้
เหมาะสมกบัการสื่อสารกบัองค์การอ่ืน ๆ การกระจายอ านาจในการบริหาร เพื่อลดต้นทุนในการ
ด าเนินงาน การเพิ่มการควบคมุ และการเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน และรวมถึงการท างานให้มี
ความยืดหยุ่นขึน้ โดยพิจารณาปัจจยัส าคญัท่ีเก่ียวข้องกับการควบคุมกลไกต่าง ๆ ขององค์การ 
เช่น นโยบาย ระเบียบ 

- การเปลี่ยนแปลงบคุคล เป็นการเปลี่ยนแปลงท่ีเน้นท่ีสมาชิกองค์กร ซึง่พิจารณา
เพื่อการเปลี่ยนแปลงด้านทศันคติ ทกัษะด้านภาวะผู้น า ทกัษะด้านการสื่อสาร และลกัษณะส าคญั
ของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์  

ดังนัน้ จากท่ีกล่าวมาข้างต้น การจัดการการเปลี่ยนแปลงเน่ืองจากมีการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างขององค์กร เพื่อสอบรับกบัการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนไปของบริบทภายใน
องค์กร มีการน าเอาเทคโนโลยีสมยัใหมม่าใช้ในการท างาน ซึง่ท าให้พนกังานต้องมีการปรับเปลี่ยน
การท างาน ทศันคติ เพื่อให้ปฏิบตัิงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้จะมีผลกระทบกบัอตุสาหกรรมรถยนต์ โดยส่วนเศรษฐกิจ
รายสาขา ศูนย์วิจัยเศรษฐกิจ ธุรกิจและเศรษฐกิจฐานราก (ส่วนเศรษฐกิจรายสาขา ศูนย์วิจัย
เศรษฐกิจ ธุรกิจและเศรษฐกิจฐานราก, 2561) ได้กลา่วถึงดงันี ้

1) การเติบโตของเศรษฐกิจ และการค้าโลกท่ีมีแนวโน้มชะลอตวัจากผลกระทบ 
ของสงครามการค้าระหวา่งสหรัฐอเมริกากบัจีน 

2) นโยบายลดการน าเข้ารถเคร่ืองยนต์ดีเซลในหลายๆ ประเทศ เน่ืองจากปลอ่ย
ก๊าซ CO2 สงู ทิศทางการพฒันาอตุสาหกรรมยานยนต์ของรัฐบาลไทย นบัว่าสอดคล้องกบัทิศทาง
ความต้องการใช้รถยนต์ในอนาคตของตลาดโลกด้วย ซึง่ปัจจบุนัมุง่เน้นไปสูย่านยนต์ท่ีมีเทคโนโลยี
สงูขึน้ และเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมมากขึน้ ดงัเช่นจะเห็นได้จากตวัอย่างประเทศต่าง ๆ ในกลุ่ม
สหภาพยุโรป มีการให้ความส าคญักับยานยนต์ท่ีเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมมากขึน้อย่างต่อเน่ือง 
โดยเฉพาะการควบคมุการปล่อยมลพิษออกสู่สิ่งแวดล้อม โดยเร่ิมจากการจ ากัดไม่ให้ใช้รถยนต์
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สว่นบคุคลท่ีใช้น า้มนัในบางเมือง ซึง่จะเร่ิมต้นปี 2562 และมีโอกาสขยาย วงกว้างออกไปเร่ือยๆ 
อนัจะสง่ผลตอ่การซือ้รถคนัใหมไ่ด้ 

3) แนวโน้มการใช้รถยนต์ไฟฟ้าในต่างประเทศก าลงัได้รับความนิยมสงูขึน้มาก 
ท าให้การผลติรถยนต์เพื่อการสง่ออกอาจไมเ่ติบโตมากนกั  

แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของการใช้รถยนต์ในอนาคตจะส่งผลต่ออตุสาหกรรม
ชิน้ส่วนยานยนต์ซึ่งสอดคล้องกบัศนูย์วิจยักสิกร (ศนูย์วิจยักสิกรไทย, 2560) ท่ีได้กล่าวถึงการ
สง่ผลตอ่ความต้องการใช้ชิน้สว่นยานยนต์ ดงันี ้

ชิน้ส่วนที่ความต้องการใช้จะลดลง อาทิ หม้อน า้ ท่อไอเสียระบบจ่าย
น า้มนั ถงัน า้มนั ระบบจดุระเบิด เกียร์ และรวมไปถึงการท่ีรถยนต์ไฟฟ้าใช้ระบบควบคมุอตัโนมตัิ
ซึ่งจะช่วยยืดอายุการใช้งานชิน้ส่วนบางประเภท เช่น ผ้าเบรค ท าให้การใช้ชิน้ส่วนอะไหล่ลดลง
ด้วย 

ชิน้ส่วนที่ความต้องการใช้ยังคงอยู่ และอาจเพิ่มมากขึน้ ชิน้สว่นรถยนต์
ท่ีผลิตในไทยสว่นใหญ่กว่าร้อยละ 90 เป็นชิน้สว่นเชิงกล เช่น โครงรถ และตวัถงั (Body) ระบบกนั
กระเทือน หรือ ระบบช่วงล่าง (Suspension) ระบบสอ่งสว่าง และอปุกรณ์ภายในรถ เป็นต้น เป็น
กลุม่ท่ีคาดวา่จะยงัมีความต้องการตอ่เน่ือง และสามารถเช่ือมตอ่กบัสายการผลิตรถยนต์ไฟฟ้า ได้
ดีร่วมกบัรถยนต์เคร่ืองยนต์สนัดาปภายในแบบเดมิ 

ในขณะท่ี การเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบกับอุตสาหกรรมผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 
ดงันี ้

1) การสนับสนุนจากการขยายฐานการผลิตชิน้ส่วนยานยนต์เข้ามาใน
ประเทศไทยของผู้ประกอบการข้ามชาติ เพื่อใช้ประเทศไทยเป็นฐานการผลิต และส่งออกชิน้ส่วน
ยานยนต์ในภมูิภาค โดยเฉพาะผู้ผลิตจากญ่ีปุ่ น ซึง่จะผลกัดนัให้การส่งออกชิน้ส่วนยานยนต์ ในปี 
2562 เพิ่มขึน้ 

2) ความเสี่ยงท่ีสหรัฐอเมริกาจะขึน้ภาษีน าเข้า สนิค้ายานยนต์ และชิน้สว่น ท่ี
อตัรา 25% มีสดัส่วนการส่งออกชิน้ส่วนยานยนต์ไปสหรัฐอเมริกา ประมาณร้อยละ 14-15 ของ
มลูคา่การสง่ออกชิน้สว่นยานยนต์โดยรวมของไทย 

3) ความเสี่ยงจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างการผลิต และความต้องการ
ยานยนต์ โดยเฉพาะอตุสาหกรรมรถยนต์ไฟฟ้า ที่ปัจจบุนัก าลงัได้รับความนิยมในตา่งประเทศมาก
ขึน้อยา่งตอ่เน่ือง ซึง่จะสง่ผลให้ความต้องการรถยนต์ และชิน้สว่นรถยนต์ใช้น า้มนัลดลงในอนาคต
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ได้ ทัง้นีค้าดว่า ภาคการส่งออกยานยนต์ และชิน้ส่วนจะได้รับผลกระทบเป็นอนัดบัแรก ก่อนจะ
กระทบตอ่ภาคการผลติเพ่ือจ าหน่ายภายในประเทศในภายหลงั 

 

 
 

ภาพประกอบ 4 ทิศทางความต้องการยานยนต์ยคุใหม่ท่ีสง่ผลกระทบตอ่การใช้ชิน้สว่นยานยนต์ท่ีลดลง 

ท่ีมา : ศนูย์วิจยักสิกรไทย เดือนมกราคม 2560, SME ไทยก้าวทนักระแสยานยนต์ยคุ 4.0 

4) กลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจเพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของผู้ผลิต
ชิน้สว่นยานยนต์ 

4.1) ศึกษา และใช้นวตักรรมในการผลิตเพิ่มมากขึน้ เพื่อสร้างจุดแข็ง 
และความแตกต่างของสินค้า เน่ืองจากปัจจบุนัผู้ผลิตชิน้สว่น Tier 1 มีการใช้นวตักรรมชิน้ส่วน
ชิน้สว่นอิเล็กทรอนิกส์เข้ามาเสริมประสิทธิภาพการใช้งานของชิน้สว่นต่างๆ มากขึน้ โดยเฉพาะใน
กลุ่มระบบส่งก าลงั และกลุ่มไฟฟ้าซึ่งผู้ประกอบการใน Tier ล่างๆ ลงมาก็ควรท่ีจะต้องติดตาม 
และพฒันาตวัเองให้ทนักบัทิศทางดงักลา่วด้วย รวมถึงยงัควรท่ีจะพฒันารูปแบบการผลิตสินค้าให้
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สามารถยืดหยุ่นได้ตามความต้องการของลูกค้า และมีความคิดริเร่ิมในการพัฒนาสินค้าให้มี
มาตรฐานสงูขึน้เร่ือยๆ 

4.2) แสวงหาผู้ ร่วมทนุในการพฒันาสินค้า โดยการร่วมทนุกบันกัลงทนุ
ต่างชาติท่ีจะเข้ามาลงทุนในไทย เพื่ออาศยัความสมัพนัธ์ทางเชือ้ชาติกบัลกูค้าในการขยายฐาน
ลกูค้า รวมถึงเป็นโอกาสในการได้เรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อน ามาปรับใช้ 

4.3) การกระจายการผลิตไปสูก่ารผลติชิน้สว่นรถยนต์แบบอ่ืนๆ ด้วยหาก
มีโอกาส โดยหมัน่ศกึษา ประยกุต์ ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และพฒันาสินค้าใหม่ๆ โดยอาศยัความ
ความเช่ียวชาญเดิมให้เกิดประโยชน์ เน่ืองจากปัจจุบันผู้ ประกอบการส่วนใหญ่ผลิตชิน้ส่วน
แบบเดมิเพียงแบบเดียว ท าให้ได้รับผลกระทบจากความเสี่ยงท่ีเข้ามาง่าย 

4.4) การดแูลต้นทนุให้อยู่ในระดบัท่ีพอเหมาะ เพื่อคงความสามารถใน
การสร้างก าไร และแข่งขนัได้ ทัง้ในส่วนของการตดัลดค่าใช้จ่ายสิน้เปลือง และการเพิ่มผลิตภาพ
แรงงานให้สูงขึน้ ควรท่ีจะต้องมีการติดตามดูราคาสินค้าโภคภัณฑ์ในตลาด รวมถึงอัตรา
แลกเปลี่ยน และมีการบริหารอย่างเหมาะสมเพื่อให้สามารถจดัซือ้วตัถดุิบท่ีบางครัง้ต้องน าเข้าได้
ถกูอยูเ่สมอเพื่อช่วยลดต้นทนุ 

4.5) ควรมีการน าเคร่ืองจกัรการผลิตท่ีมีเทคโนโลยีระดบัสงู เข้ามาใช้ใน
กระบวนการผลิตมากขึน้ เพื่อลดโอกาสการเกิดของเสีย และลดคา่ใช้จ่ายท่ีไม่จ าเป็นได้มาก 

4.6) รักษามาตรฐานการผลิต และส่งมอบสินค้า รวมถึงควรให้
ความส าคญักับการพัฒนาฝีมือแรงงานให้เป็นกลุ่มท่ีมีทักษะท่ีหลากหลาย และความช านาญ
สงูขึน้ 

2.5 ผลกระทบของการเปล่ียนแปลง 
ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงมี 2 ระดบั คือ  

1.ระดบัองค์กร (Organization Level) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึน้นัน้
กระทบต่อการบริหารองค์กร ได้แก่ โครงสร้างองค์กร หน้าท่ีรับผิดชอบ รวมทัง้กระบวนการการ
บริหารทรัพยากรบุคคล โดยการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้จะเป็นรูปธรรม และประสบความส าเร็จ 
เพื่อให้สอดคล้องกบัการเปลี่ยนแปลง หรือ สอดคล้องกบัภาพใหมข่ององค์กร 

2.ระดบับคุลากร (Individual Level) หมายถึง ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง
ต่อบุคลากรแต่ละคนในองค์กร หรือ พนักงานท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับการเปลี่ยนแปลง โดยการ
เปลี่ยนแปลงจะเป็นมมุมอง ทศันคติ และพฤติกรรม ซึง่จะสง่ผลตอ่การยอมรับ และความสามารถ
ในการตอบรับปรับตวักบัการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึน้นัน้ 
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นอกจากนัน้ การเปลี่ยนแปลงสามารถแบง่ 3 ระดบั (Holbeche, 2006) ดงันี ้
ระดบัท่ี 1 การเปลี่ยนแปลงเพื่อปรับปรุงการปฏิบตัิงานและผลลพัธ์ขององค์การท่ี

เป็นอยู่ปัจจุบนัให้สอดคล้องกับบริบทขององค์การท่ีเปลี่ยนแปลงไป โดยเป็นการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้าง ระบบ กระบวนการหรือความสัมพันธ์ของกลุ่มงานเพื่อช่วยลดต้นทุนและพัฒนา
คณุภาพของสนิค้า  

ระดบัท่ี 2 การเปลี่ยนแปลงในส่วนเพิ่ม ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงท่ีส าคญัและมี
ผลกระทบต่อองค์การเป็นอย่างมาก การเปลี่ยนแปลงนีมี้ลกัษณะส าคญัคือเป็นการเปลี่ยนแปลง
แบบค่อยเป็นค่อยไปอย่างต่อเน่ือง การเปลี่ยนแปลงจะเพิ่มขึน้เ ร่ือยๆ ตลอดเวลา ตาม
สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป การเปลี่ยนแปลงในส่วนเพิ่มนัน้อาจท าให้เกิดการต่อต้าน
จากพนกังาน ซึง่เป็นสาเหตสุ าคญัท่ีท าให้การเปลี่ยนแปลงนัน้ไม่ประสบความส าเร็จ 

ระดับท่ี 3 การเปลี่ยนแปลงแบบรุนแรง มักเป็นการเปลี่ยนแปลงเม่ือองค์การ
ประสบวิกฤติหรืออาจเป็นการเปลี่ยนแปลงขององค์การซึ่งเกิดขึน้ในช่วงเจริญเติบโตโดยการเข้า
ควบรวมกิจการอ่ืน หรืออาจเป็นช่วงท่ีองค์การเร่ิมเสื่อมถอย ซึ่งมกัถูกครอบครองด้วยกิจการอ่ืน 
เป็นการเปลี่ยนแปลงท่ีท าให้องค์การต้องลดขนาดหรือปรับโครงสร้างและอาจท าให้เกิดวฒันธรรม
องค์การใหม ่

 
2.6 การรับมือกับการเปล่ียนแปลง 

การรับมือกบัการเปลี่ยนแปลงท่ีส าคญั มีดงัตอ่ไปนี ้
1. การวางแผน และเตรียมการ 

การก าหนดระยะเวลาในการท างานท่ีเหมาะสม มีการสร้างการสนับสนุนจาก
พนกังาน มีการแจ้งให้พนกังานทราบถึงเหตผุลของการเปลี่ยนแปลง และผลกระทบท่ีจะเกิดขึน้
จากการเปลี่ยนแปลง โดยต้องมีความร่วมมือจากพนักงานผู้ ท่ี ได้ รับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งการสื่อสารให้ทราบถึงผลกระทบทางบวกจะเกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลงนัน้  
สามารถสร้างการสนบัสนุนได้มากขึน้โดยเฉพาะการสร้างสิ่งจูงใจส าหรับผู้ ท่ีจะได้รับผลกระทบ
จากการเปลี่ยนแปลง 

2. การน านโยบายไปปฏิบตัิ 
การน านโยบายของบริษัทไปปฏิบตัิเป็นทางเลือกท่ีขึน้อยูก่บัการก าหนดปัญหาใน

การประเมินการเปลี่ยนแปลง โดยการปรับเปลี่ยนกลยทุธ์ วฒันธรรม และโครงสร้างองค์กรจะต้อง
มีความสมัพนัธ์กนั 
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3. การจดัการการตอ่ต้านการเปลี่ยนแปลง 
การลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงสามารถด าเนินการได้โดยการพยายามท า

ความเข้าใจกบัทกุฝ่ายท่ีได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง โดยอธิบายถึงความจ าเป็นท่ีต้องมี
การเปลี่ยนแปลง หากไมมี่การเปลี่ยนแปลงอาจจะสง่ผลเสียหายแก่องค์การได้ เพื่อความได้เปรียบ
เหนือคูแ่ข่ง มียอดขายเพิ่มขึน้ มีลกูค้าเพิ่มขึน้  

4. การจดัการการเปลี่ยนแปลงโดยใช้กลยทุธ์ท่ีส าคญั ประกอบด้วย 
4.1 กลยทุธ์แบบประชาธิปไตย เป็นกลยทุธ์ท่ีผู้บริหารจะเปิดโอกาสให้สมาชิกใน

องค์กรมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง มีการกระจายอ านาจ และให้ความส าคญักบับุคลากร การ
น าการเปลี่ยนแปลงเข้ามาใช้จะมีวตัถปุระสงค์ เพื่อให้เสริมประสิทธิภาพการท างานโดยเพิ่มความ
เข้าใจ สร้างบรรยากาศในการท างาน และปรับปรุงระบบการสื่อสารให้ดีขึน้ การใช้กลยทุธ์แบบนี ้
จะท าให้เกิดความมีอิสระในการท างาน สมาชิกในองค์กรมีความพึงพอใจในการท างาน และเป็น
วิธีการท่ีท าให้เกิดการตอ่ต้านน้อย เน่ืองจากสมาชิกมีความเข้าใจตอ่การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิด แตก่าร
ใช้วิธีนีจ้ะต้องใช้เวลานาน และใช้งบประมาณสงู 

4.2 กลยทุธ์แบบใช้อ านาจตามสายการบงัคบับญัชา ผู้บริหารจะใช้อ านาจตาม
สายบังคับบัญชาในการเปลี่ยนแปลง เป็นกลยุทธ์ท่ีมุ่งเน้นการจูงใจมากกว่าโดยอาศัย
ความสามารถของผู้บริหาร และการยอมรับนบัถือในตวัผู้บริหาร โดยผู้บริหารต้องยอมรับกบัการ
เปลี่ยนแปลง และมีอิทธิพลให้ผู้ อ่ืนเช่ือตาม ปฏิบัติตาม ไม่เช่นนัน้จะไม่ได้รับการยอมรับจาก
สมาชิกในองค์กร หากผู้น าไมส่ามารถมีทศันะท่ีดีตอ่การเปลี่ยนแปลง 

4.3 กลยุทธ์แบบเผด็จการ เป็นกลยุทธ์ท่ีผู้บริหารใช้อ านาจในการด าเนินการ
เพื่อให้บรรลเุป้าหมาย โดยไม่ค านึงถึงความส าคญัของสมาชิกในองค์กร หากเกิดการตอ่ต้านจะใช้
การลงโทษเพื่อให้เกิดการยอมรับ และปฏิบตัิตามการเปลี่ยนแปลง การใช้กลยทุธ์การบงัคบัอาจท า
ให้การเปลี่ยนแปลงไมไ่ด้รับการยอมรับได้ระยะยาว 

5. การประเมินผลของการเปลี่ยนแปลง โดยการรวบรวมข้อมลูซึง่สามารถท าได้ 2 วิธี 
คือ เก็บรวบรวมข้อมลูเชิงปริมาณ และเชิงคณุภาพ ซึง่จะเป็นข้อมลูท่ีมีประโยชน์ตอ่ผู้บริหารในการ
น าแผนไปปฏิบัติ การเก็บรวบรวมข้อมลูนัน้ จะต้องเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ การ
เก็บข้อมลูได้มากขึน้จะท าให้การวิเคราะห์มีความถกูต้องมากยิ่งขึน้ไปด้วย 

เปรียบเทียบผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้กับเป้าหมาย เพื่อประเมินว่าผลการท างานท่ีเกิดขึน้
สามารถบรรลเุป้าหมายท่ีต้องการหรือไม่ 
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ทบทวนผลท่ีเกิดขึน้ เป็นการประเมินผลลพัธ์ (Outcome) ของการเปลี่ยนแปลง และ
สื่อสารให้ผู้ ท่ีเก่ียวข้อง และได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงรับทราบ ซึง่มีหลายวิธีการในการ
สื่อสารให้ผู้บงัคบับญัชา และบคุลากรรับทราบเช่น เขียนรายงาน รายงานโดยค าพดู อภิปรายกลุม่ 

 
 2.7 หลักการจัดการการเปล่ียนแปลง 

พิเชฐ บญัญตัิ (พิเชฐ บญัญตัิ, 2550) ได้กลา่วถึง หลกัการจดัการการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบด้วย 5 ขัน้ตอน ดงันี ้

1.การกระตุ้นการเปลี่ยนแปลง (Change activation) โดยผู้บริหารต้องท า 4S คือ 
Scenario, System, simplify, surrounding ทัง้นีผู้้บริหารต้องเป็น Role model, จดั Available 
factors และ ก าหนด Rule & regulation ท่ีเหมาะสม โดยยดึถือ 3 หลกัการส าคญัคือมองคนเป็น
สินทรัพย์โดยเห็นคณุค่าหรือความรู้ท่ีซ่อนอยู่ในตวัคน, ท าทกุเร่ืองให้เป็นเร่ืองเดียวกนั และสร้าง
การมีสว่นร่วมกบัเสริมพลงั 

2.การบรูณาการเปลี่ยนแปลงสูก่ารปฏิบตัิ (Change Integration) ต้องท าให้เกิด
สภาพเหล้าใหมใ่นขวดเก่า ไมใ่ช่เหล้าใหมใ่นขวดเก่า 

3.การปฏิบตัิสู่การเปลี่ยนแปลง (Change Implementation) ท าให้สอดคล้อง
หรือเนียนไปกบังานประจ า ต้องเปลี่ยนแปลงเพื่อผลงาน ไม่ใช่เปลี่ยนแปลงเพื่อเปลี่ยนแปลง 

4.การเรียนรู้จากการเปลี่ยนแปลง (Chang Learning) เน้นการจดัการความรู้ท่ี
เข้าคนมากกวา่เข้าเคร่ือง 

5.การประเมินผลการเปลี่ยนแปลง (Change Evaluation) มีการประเมินทัง้ด้าน
ตวัชีว้ดั วิธีการท างานท่ีดี นวตักรรม บรรยายกาศในภาพรวมและเป้าหมายสดุท้ายขององค์การ 
โดยรวมคือดวูา่งานดีขึน้ คนดีขึน้ และวิธีการท างานดีขึน้หรือนวตักรรมมากขึน้ 

นอกจากนัน้ ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ, 2554) ได้กลา่วถึงหลกัการจดัการการเปลี่ยนแปลงมีหลกัส าคญั 3  ประการ 
คือ 

1.การบริหารทิศทางการเปลี่ยนแปลง 
2.การพฒันาความสามารถของบคุลากร 
3.การปรับบคุลากรให้เข้ากบัองค์กร 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปหลกัการจดัการการเปลี่ยนแปลง คือ การบริหาร
อย่างมีทิศทาง โดยมีการก าหนดวิสยัทัศน์และเป้าหมายท่ีชัดเจน มีการพฒันาความพร้อมของ
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องค์การและมีการปรับเปลี่ยนทศันคติของบุคลากร โดยใช้การกระตุ้น การบูรณาการ การปฏิบตัิ 
การเรียนรู้ และการประเมินผลการเปลี่ยนแปลง จนสามารถปฏิบตัิงานให้บรรลตุามเป้าหมายของ
องค์กร 

 
2.8 แนวคดิ และทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการการเปล่ียนแปลง 

การเปลี่ยนแปลงเป็นประเด็นท่ีส าคญั เพราะปัจจบุนัองค์กรต้องมีการด าเนินการอยู่
ในสภาพแวดล้อมท่ีเป็นพลวตัรมากขึน้ การแข่งขนัรุนแรงขึน้ มีความต้องการทางสงัคมท่ีเพิ่มมาก
ขึน้ (อดุม ทุมโฆษิต, 2544) ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนัน้มีความไม่แน่นอน และเป็นพลวตัร ผู้บริหาร
ต้องมีความคล่องตวัพร้อมปรับตวัให้สามารถรับการเปลี่ยนแปลง และปรับวิกฤติให้เป็นโอกาส 
เพื่อให้องค์กรมีการเจริญเติบโตได้ทุกสถานการณ์ โดยการเปลี่ยนแปลงขององค์กรนัน้  หมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงคน โครงสร้าง และเทคโนโลยี ผู้บริหารต้องมีการจัดการกับการเปลี่ยนแปลง
ดงักลา่ว (S. Robbins & Coulter, 2008)  

ซึง่ปัจจยัท่ีสง่ผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย  
- ปัจจยัภายนอก ได้แก่ สภาพตลาด หรือ การแข่งขนั กฎระเบียบทางราชการ 

เทคโนโลยี ตลาดแรงงาน เศรษฐกิจโลก การเมืองโลก และการเปลี่ยนแปลงแนวคิดในการจดัการ 
โดยเฉพาะด้านการบริหารบคุคล  

- ปัจจยัภายใน ได้แก่ การด าเนินงานภายในองค์กร เป็นการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิด
จากการมีกลยุทธ์ใหม่ ๆ พนักงานขององค์กรต้องมีการเปลี่ยนแปลงด้านอายุ ระดบัการศึกษา 
ทกัษะ ประสบการณ์ รวมถึงการน าเคร่ืองจกัรใหม่ ๆ เข้ามาประยกุต์ใช้ ซึง่ก่อให้เกิดกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงทางกระบวนการผลติ การใช้แรงงาน ต้นทนุการผลิต เป็นต้น 

เม่ือองค์กรเผชิญกบัการเปลี่ยนแปลงมกัส่งผลกระทบทัง้ทางลบ และทางบวกต่อคน
ในองค์กร และมกัมีการตอ่ต้านเสมอ ร็อบบินส์และโคลเตอร์ (S. Robbins & Coulter, 2008) 
นอกจากนัน้ ร็อบบินส์ (S. P. Robbins, 1994) กลา่วว่า สาเหตขุองการตอ่ต้านนัน้สามารถสรุปได้ 
3 ประการ คือ 

1.เม่ือการเปลี่ยนแปลงนัน้ท าให้เกิดความคลมุเคลือไม่ชดัเจน (Ambiguity) และ
ความไมแ่น่นอน (Uncertainty) 

2.เม่ือการเปลี่ยนแปลงนัน้ท าให้ผู้ ปฏิบัติงานเสียผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ 
(Economic Insecurity) หรือ สญูเสียสถานภาพเดิม (Status Quo) 
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3.เม่ือมีความเช่ือว่าการเปลี่ยนแปลงนัน้ไม่สอดคล้องกับเป้าหมาย  และ
ผลประโยชน์ขององค์การ 

วทุธิศกัดิ์ โภชนุกลู (วทุธิศกัดิ์ โภชนุกลู, 2552) ได้กล่าวถึง รูปแบบการจดัการการ
เปลี่ยนแปลงวา่ การจดัการการเปลี่ยนแปลงต้องมีการพฒันาองค์กร ซึง่มี 3 รูปแบบ ดงันี ้

1.รูปแบบตามแนวคิดของเคร์ท เลวิน (Kurt Lewin) ประกอบด้วย 3 ระยะ คือ 
ระยะท่ี 1 การท าให้เกิดการรับรู้ถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (Unfreezing) เป็น
การเตรียมระบบเพื่อการเปลี่ยนแปลง ระยะท่ี 2 การด าเนินการเปลี่ยนแปลง (Changing) เป็นการ
ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในระบบ และระยะท่ี 3 การจรรโลงการเปลี่ยนแปลง (Refreezing) เป็น
การท าให้ระบบการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ด าเนินอยู่ 

2.รูปแบบตามแนวคิดของ ลาร์รี แกรนิเย (Larry Greiner) ประกอบด้วย 2 ปัจจยั 
คือ การเปลี่ยนแปลงเกิดจากแรงบีบภายนอก และการกระตุ้นผลักดันภายใน เน่ืองจากการ
เปลี่ยนแปลงมีภายในองค์กรตลอดเวลา จึ่งต้องมีการเปลี่ยนแปลงโดยศึกษาการเปลี่ยนแปลง 
ค้นหาวิธีการท่ีดีกวา่ ทดลองวิธีใหม ่หลอ่หลอมข้อดีเข้าด้วยกนั เพื่อบริหารการเปลี่ยนแปลงอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

3.รูปแบบผลกระทบของปัจจยั ตามแนวคิดของ ฮาโรล เจ ลีฟวิท (Harold J. 
Leavitt) ท่ีเช่ือว่าการเปลี่ยนแปลงเกิดจากผลกระทบท่ีเกิดขึน้ตลอดเวลาของงาน โครงสร้าง 
เทคนิควิทยาการ และบคุลากร ทัง้ 4 ประการนี ้เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลกระทบท่ีเก่ียวพนั
กัน และการเปลี่ยนแปลงบางเร่ืองอยู่เหนือการควบคุม ดังนัน้ ผู้ บริหารจึงต้องสนใจสิ่งท่ี
เปลี่ยนแปลงและผลกระทบท่ีจะเกิดจากการเปลี่ยนแปลงของแตล่ะปัจจยั 

 
ร็อบบินส์ และโคลเตอร์ (S. Robbins & Coulter, 2008) ได้กลา่วถึงกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน ดงันี ้
1.การละลายพฤติกรรมเดิม (Unfreezing) เป็นขัน้ตอนการเตรียมการไปสู่การ

เปลี่ยนแปลง โดยการเพิ่มแรงขับเคลื่อน การสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเปลี่ยนทัศนคติ  และ
พฤติกรรมใหม่ท่ีฝ่ายบริหารต้องการ เป็นความพยายามลดแรงต้านของพนกังานท่ีจะท างานตาม
แบบเดิมไม่ยอมเปลี่ยนแปลง โดยการให้ข้อมลูแสดงให้เห็นถึงปัญหาท่ีองค์การเผชิญอยู่เพื่อให้
พนกังานตระหนกัถึงความจ าเป็นขององค์การท่ีต้องเปลี่ยนแปลง 

2.การเปลี่ยนแปลง (Changing) ไปสูด่ลุยภาพใหม่ เป็นการด าเนินการปรับปรุง
ระบบ ขัน้ตอนสินค้า บริการ หรือผลลัพธ์อ่ืน ๆ ท่ีฝ่ายบริหารก าหนด เพราะการเปลี่ยนแปลง 
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หมายถึง การท่ีพนกังานต้องเรียนรู้ และต้องท าในสิ่งท่ีต่างไปจากเดิม ในขัน้ตอนนีอ้งค์การต้องให้
ข้อมลูใหม ่รูปแบบพฤติกรรมใหม ่กระบวนการใหม่ หรือ วิธีการท างานแบบใหมแ่ก่พนกังาน 

3.การรักษาการเปลี่ยนแปลงให้มีความยั่งยืน หรือท าให้แข็ง (Refreezing) 
องค์การต้องสร้างกลไกในการรักษาให้การเปลี่ยนแปลงคงอยู ่เพื่อช่วยให้พนกังานเกิดทศันคติหรือ
พฤติกรรมการทางานใหม่ และกลายเป็นสิ่งท่ีทาเคยชิน องค์การต้องมีการให้แรงเสริมบวกหรือ
สร้างแรงจงูใจ ในรูปของรางวลัหรือเงินแก่พนกังานท่ีมีพฤติกรรมการทางานใหม่นีด้้วย ในขัน้ตอนนี ้
องค์การสามารถใช้การสอนงานหรือการทาตวัเป็นแบบอยา่งที่ดีของหวัหน้างานและฝ่ายบริหาร 

กระบวนการจดัการการเปลี่ยนแปลง (ศรีไพร ศกัดิ์รุ่งพงศากุล & เจษฏาพร ยทุธน
วิบลูย์ชยั, 2549) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดงันี ้

 

 
 

ภาพประกอบ 5 กระบวนการจดัการการเปลีย่นแปลง 

ท่ีมา: Osterhoff, R. (2003) 

มีรายละเอียดดงันี ้
องค์ประกอบท่ี 1 การเตรียมการ และปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Transition and 

Behavior Management)  เป็นการเปลี่ยนแปลงคา่นิยม  พฤติกรรมของผู้บริหารและบคุลากร ให้
เป็นผู้ยดึแนวการท างานท่ีเปิดรับ และพร้อมจะสร้างสรรค์งานใหม่ๆ พร้อมเป็นผู้แบ่งปันความรู้ซึง่

          

             

(Process & Tools)

           

(Learning)
        

(Measurement)

              

               

(Recognition & Reward)

          

(Communication)                

                   

(Transition & Behavior 
Management)

        

(Desired state)
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กันและกัน  เพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน  มีมุมมองผู้ บริหาร เพื่อนร่วมงาน และ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาในเชิงบวก  เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน และให้โอกาสทีมงาน
ด้วยความสมคัรใจ ปลกูฝังแนวคิดท่ีเอือ้ต่อการท างาน  เช่น ความตัง้ใจจริง การเอาชนะอปุสรรค 
การท างานให้ผลออกมาดีท่ีสดุ ความซื่อสตัย์สจุริต ยดึมัน่ในความถกูต้อง ความดีงาม ฯลฯ    

องค์ประกอบท่ี 2  การสื่อสาร (Communication)  เป็นสิ่งท่ีท าให้ทกุคนเข้าใจถึง
สิ่งท่ีองค์กรจะด าเนินการร่วมกนั การสื่อสารท่ีส าคญั ได้แก่  1) สื่อสารเพื่อให้ความรู้ความเข้าใจ
เบือ้งต้น เช่น ความหมาย ความส าคญั องค์ประกอบ ประโยชน์ของการจดัการความรู้ 2) สื่อสาร
เพื่อสร้างความเข้าใจเก่ียวกบักระบวนการ ขัน้ตอนในการจดัการความรู้ตลอดจนเคร่ืองมือท่ีจะใช้
ในการจดัการความรู้  3) สื่อสารถึงบทบาทหน้าท่ีคณะท างานและผู้ เก่ียวข้องในการจดัการความรู้  
และ 4) สื่อสารเก่ียวกบัเป้าหมายของการจดัการความรู้ ตลอดจนความยาก และปัญหาท่ีอาจจะ
พบในการจดัการความรู้ 

องค์ประกอบท่ี 3 กระบวนการและเคร่ืองมือ (Process and Tools) ช่วยให้การ
ค้นหา เข้าถึง ถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้สะดวกรวดเร็วขึน้ โดยการเลือกใช้กระบวนการและ
เคร่ืองมือ ขึน้กับชนิดของความรู้ ลักษณะขององค์กร ลักษณะการท างาน วัฒนธรรมองค์กร 
ทรัพยากร  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการจดัการความรู้ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ถ้าเป็นการจดัการความรู้
ประเภทชดัแจ้ง (Explicit Knowledge) มกัจะใช้สื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT) สว่นเคร่ืองมือท่ีใช้
ในการจัดการความรู้ประเภทฝังลึก (Tacit Knowledge) มกัจะเป็นกระบวนการท่ีสามารถ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และแบ่งปันได้ เช่น การประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการร่วมกัน การสอนงาน 
(Coaching)  การเรียนรู้โดยการปฏิบตัิ (Action Learning) การจดัชมุชนนกัปฏิบตัิ (Community 
of Practice หรือ CoP)   

องค์ประกอบท่ี 4  การเรียนรู้(Learning) เพื่อสร้างความเข้าใจและตระหนกัถึง
ความส าคัญและหลักการของการจัดการความรู้ โดยการเรียนรู้ต้องพิจารณาถึง เนือ้หา  
กลุ่มเป้าหมาย วิธีการ การประเมินผลและปรับปรุง  เช่น  การเรียนรู้โดยการจดัชุมชนนกัปฏิบตัิ 
(CoP) มีกระบวนการขัน้ตอนดงันี ้  

1) การก าหนดเป้าหมาย (Desired State) ซึง่เป็นความต้องการในการ
จัดการความรู้ เพื่อตอบค าถามว่าจะน าไปใช้ประโยชน์ในเร่ืองใด และจะท าให้ใครเป็นผู้ ได้รับ
ประโยชน์ในการจดัการความรู้นัน้ 

2) สรรหาผู้ปฏิบตัิงานท่ีเป็นเลิศ (Best Practice) เข้าร่วมแลกเปลี่ยนแบง่ปัน
ประสบการณ์ สมาชิกทุกคนท่ีเข้าร่วมเวทีต้องเป็นตัวจริง คือเป็นผู้ ปฏิบัติงานในเร่ืองนัน้ ๆ ท่ี
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ประสบความส าเร็จ เป็นท่ียอมรับ เป็นแบบอย่างท่ีดี และมาจากความแตกตา่ง หลากหลาย จึงจะ
เกิดพลงั   

3) ค้นหาความรู้ฝังลกึในตวัผู้ปฏิบตัิ ซึง่เขามีวิธีการปฏิบตัิอย่างไร จึงประสบ
ผลส าเร็จ ผ่านเทคนิคการเล่าเร่ือง (Story Telling) โดยใช้กระบวนการสกัดขุมความรู้ 
(Knowledge Assets) เป็นรายบคุคล แล้วหลอมรวมวิธีปฏิบตัิท่ีเป็นเลิศของทกุคนให้เป็นแก่น
ความรู้ (Core Competence) 

4) สร้างความรู้ท่ีกระจดักระจายอยู่มากมายมารวมไว้ เพื่อจดัทาเนือ้หาให้
เหมาะสม และตรงกบัความต้องการของผู้ใช้ โดยจดัท าเป็นฐานข้อมลูตา่ง ๆ ตามความเหมาะสม   

5) เลือกและกลัน่กรอง (Refine) โดยสรรหาเลือกความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ และ
โดดเด่น ซึ่งอาจจะน าไปเทียบเคียงทฤษฎี หลักการ หรือแนวคิดท่ีมีบันทึกไว้ หากไม่ตรงกับ
หลกัการใด เราอาจจะได้หลกัการปฏิบตัิใหม่ๆ  เพิ่มขึน้ 

6) การเผยแพร่ความรู้ (Knowledge Distribution) กิจกรรมนีน้ าการจดัการท่ี
เป็นระบบแล้วเผยแพร่แก่นกัปฏิบตัิท่ีมีความต้องการจะน าองค์ความรู้ท่ีได้จากการจดัการความรู้
ไปใช้ประโยชน์ 

7) การน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ (Use) เป็นกิจกรรมท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง 
เพราะเม่ือมีการจัดการความรู้แล้วไม่น าไปใช้ประโยชน์ก็ไม่บงัเ กิดผลใด ๆ ท าให้เกิดความสูญ
เปลา่ในการจดัการความรู้ 

8) การน าความรู้ท่ีได้มาและผา่นการน าไปใช้แล้ววา่เกิดประโยชน์จริง มาเก็บ
ไว้ในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยเฉพาะอินเทอร์เน็ตไว้เป็นแหลง่ความรู้ (Knowledge Assets) 
เพื่อให้เกิดพลงัในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

9) การตรวจสอบ (Monitor) เป็นการทบทวนดวู่าทุกขัน้ตอนของการจดั
กระบวนการความรู้ มีขัน้ตอนใดท่ีจะต้องปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ ขัน้ตอนใดมีความ
เหมาะสมดีแล้ว 

องค์ประกอบท่ี 5  การวดัผล (Measurement)  เพื่อให้ทราบว่าการด าเนินการได้
บรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้หรือไม่ มีการน าผลของการวดัมาใช้ในการปรับปรุงแผนและการดาเนินการ
ให้ดีขึน้ มีการน าผลการวดัมาใช้ในการสื่อสารกับบุคลากรในทุกระดบั ให้เห็นประโยชน์ของการ
จัดการความรู้ และการวัดผลต้องพิจารณาด้วยว่าจะวัดผลท่ีขัน้ตอนไหน อันได้แก่ วัดระบบ 
(System) วดัท่ีผลลพัธ์ (Output) หรือวดัท่ีประโยชน์ท่ีจะได้รับ (Outcome) การวดัผลจะท าให้เรา
ได้รู้วา่การจดัการความรู้ก่อให้เกิดการพฒันาได้อยา่งเป็นรูปธรรมจริงหรือไม่ 
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องค์ประกอบท่ี 6 การยกย่องชมเชยและการให้รางวลั (Recognition and 
Rewards)  เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และการมีส่วนร่วมของ
บคุลากรในทกุระดบั โดยข้อควรพิจารณา ได้แก่ ค้นหาความต้องการของบคุลากร แรงจงูใจระยะ
สัน้และระยะยาว บูรณาการกบัระบบท่ีมีอยู่ ปรับเปลี่ยนให้เข้ากบักิจกรรมท่ีท าในแต่ละช่วงเวลา 
ในการจดัการความรู้ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้นัน้จะต้องมีสิ่งกระตุ้ น  ผลกัดนั
ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การพิจารณาเร่ืองการยอมรับ และให้รางวลั ก็เพื่อให้ทกุคนตระหนกั
ถึงความส าคัญ ความสอดคล้อง และความเต็มใจถ่ายทอดร่วมกับผู้ อ่ืน ซึ่งแต่ละองค์กรต้อง
พิจารณาตามความเหมาะสม เช่น ของรางวลั ประกาศเกียรติคณุ ค ายกยอ่งชมเชย เป็นต้น 

นอกจากนัน้ เฮท และไอเกน (Hage & Aiken, 1970) ได้เสนอกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงไว้ 4 ขัน้ตอนดงันี ้

1.ก าหนดวิธีการการเปลี่ยนแปลง 
2.ความคดิริเร่ิม 
3.การลงมือปฏิบตั ิ
4.ความจ าเจซ า้ซาก 

โดยมีรายละเอียดของแตล่ะขัน้ตอน ดงันี ้
1. การก าหนดความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง 

1.1. การศกึษาปัญหาตา่ง ๆ รอบด้าน  
1.2. การท าการวิพากษ์ ทบทวนดผูลงาน อปุสรรค วิธีการ ข้อขดัข้องตา่ง ๆ 

อย่างระเอียด ว่าบรรลุเป้าหมายมากน้อยเพียงใด ผลกับวิธีการสอดคล้องกันหรือไม่ โดยการ
เปลี่ยนแปลงแบ่งออกเป็น 3 แบบ คือ การเปลี่ยนแปลงเพื่อการพฒันา การเปลี่ยนแปลงรูปแบบ 
และการเปลี่ยนแปลงอยา่งสิน้เชิง 

2. ความคดิริเร่ิมเพื่อการเปลี่ยนแปลง  
2.1. จะเกิดขึน้หลงัจากท่ีได้ตดัสินใจว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งจ าเป็นใครจะ

เป็นผู้ รับผิดชอบในกระบวนการเปลี่ยนแปลงขัน้ตอนตอ่ไป 
2.2. องค์กรควรจะจ้างผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกหรือคนภายนอก

มองไมเ่ห็นจะส าคญัในการเปลี่ยนแปลง  
2.3. ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลการและองค์การผลประโยชน์ของบุคคล

และองค์การมีความส าคญัมาก 
2.4. ความคดิเห็นใหม่ๆ มาจะได้จากภายนอกท่ีอยูท่ี่อยูม่ากเช่นกนัการ 
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2.5. ตอ่ต้านการเปลี่ยนแปลงยอ่มเกิดขึน้ต้องศกึษาวิเคราะห์ให้ดี  
2.6. เงินงบประมาณการสนบัสนนุมีความส าคญั  
2.7. ความร่วมมือร่วมใจมีความส าคญัมาก  
2.8. ควรจะริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงในส่วนท่ีมีปัญหาหรือในสว่นท่ีจ าเป็นต้อง

เปลี่ยนแปลงอยูแ่ล้ว  
2.9. ความขดัแย้งในองค์การเป็นอยา่งไร 
2.10. การเสี่ยงเป็นอย่างไรบ้างการเปลี่ยนแปลงจะเป็นแบบใดเป็นการ

พฒันาการเปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือเปลี่ยนไปอยา่งสิน้เชิง 
3. ขัน้ลงมือปฏิบตัิ 

3.1. การเปลี่ยนแปลงขัน้แรกนัน้นกับริหารระดบัสงูควรท าด้วยตนเองมา
ตลอดในการเปลี่ยนแปลง 

3.2. ขัน้นีต้้องให้คนระดบัรองรองลงมาจะต้องเข้าร่วมมือด้วย 
3.3. เป็นขัน้ละลายพฤตกิรรมของบคุลากร 
3.4. ค านึงถึงด้านนิสยัของคนกฎหมายระเบียบโครงสร้างวิธีปฏิบตัิงานเยอะ

มีส่วนท าให้องค์การมัง่คงอยู่ได้คนท่ีมีความมัน่คงยิ่งท านายได้ง่ายและสะดวกและการควบคมุซึง่
เราอาจเรียกวา่จะสมดลุหรือเกิดความพอดี 

3.5. ขัน้นีเ้ป็นขัน้เสียจดุสมดลุขึน้ในองค์การเช่นความไมแ่น่ใจเรรวนไม่มัน่ใจ 
3.6. การบริหารในระยะนีย้่อมยากต่อการวางแผนในการปฏิบตัิได้อย่าง

สมบรูณ์แบบถกัข้อมลูจากหน่วยงานขัน้พืน้ฐาน 
3.7. อาจจะถูกต่อต้านโดยกลุ่มคนท่ีไม่เห็นด้วยโดยง่ายเม่ือผลประโยชน์

ส่วนตวัขดัแย้งย่อมยาท่ีจะขยบัในการเปลี่ยนแปลงได้และหากแก้การท าลายจะต้องพยายามท า
ตอ่ไปจนส าเร็จ 

3.8. พฤติกรรมประสาทไม่สามารถท านายผลของการเปลี่ยนแปลงได้อย่าง
ถกูต้องเสมอไป 

3.9. ระยะนีค้วามขดัแย้งระหวา่งบคุคลจะเกิดขึน้สงู 
3.10.สิ่งจ าเป็นในการท่ีจะต้องเปลี่ยนแปลงคือการเปลี่ยนแปลงทางสงัคม

ด้านอ านาจหน้าท่ีทรัพยากรกฎข้อบงัคบัและสมัพนัธภาพของบคุคล 
3.11. การเปลี่ยนแปลง สร้างขององค์การมีความส าคญัต้องท าให้ได้ 
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3.12.การเปลี่ยนแปลงมนุษย์อาจจะต้องท าในระยะนีเ้ช่นการฝึกอบรมคนท่ี
ต้องคงไว้และมีความจ าเป็นในการลดจ านวนคนควรกระท าในช่วงนี ้

4. ขัน้ความจ าเจซ า้ซาก 
4.1. ปัญหาจะเกิดขึน้ในระยะนีท้ัง้ขัน้การลงมือและเลิกงานประจ าคือการ

ก าหนดประเด็นวา่อะไรควรเปล่ียนแปลงและท าให้เข้มแข็งมัน่คงกลยทุธ์อยา่งหนึง่ก็คือการยดึเวลา
ของการละลายพฤตกิรรมออกไปตามสมควรจนการเปลี่ยนแปลงเข้ารูปเข้ารอย 

4.2. การปรับปรุงให้การเปลี่ยนแปลงแต่ละชนิดอยู่ในเกณฑ์ท่ีน่าพอใจของ
ทกุฝ่าย 

4.3. ผลประโยชน์ฝ่ายบริหารจะได้หนัไปสนใจการเปลี่ยนแปลงด้านอ่ืนๆไป
พร้อมกันโดยไม่ต้องกังวลว่าจะเป็นเคร่ืองขัดขวางในการเปลี่ยนแปลงเช่นการเปลี่ยนแปลง
หลกัการแตล่ะครัง้บทบาทของพนกังานผู้บริหารเปลี่ยนแปลงไปด้วย 

4.4. เม่ือการเปลี่ยนแปลงได้ปรากฏขึน้ในโครงการแล้วผลกระทบจะเกิดขึน้
ทัง้ระบบ 

4.5. ค่าใช้จ่ายอาจจะมากเพราะเป็นการป้องกนัไม่ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ทางอ้อม  

งานวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัใช้กระบวนการจดัการเปลี่ยนแปลงของส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ และสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ และสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2547) เป็นแนวทางในการใช้จดัการการเปลี่ยนแปลง 
ซึง่ประกอบด้วย (1) การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (2) การสื่อสาร (3) กระบวนการ 
และเคร่ืองมือ (4) การเรียนรู้ (5) การวดัผล และ(6) การยกย่องชมเชย และการให้รางวลัมาใช้เป็น
แนวทางของการจดัการเปลี่ยนแปลง 

5. ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง 
การจดัการ และให้คณุคา่แก่ความแตกตา่งทางวฒันธรรมประกอบไปด้วย 5 ด้าน

ดงันี ้
5.1. ภาวะผู้น าการสนบัสนนุ และภาวะผกูพนัของการจดัการระดบัสงู 
5.2. การวิจยั / การวดัการตรวจสอบองค์การทัง้หมดต้องอาศยัฐานข้อมลู 
5.3. การศึกษาตระหนกัถึงการฝึกฝนการพฒันาการเช่ียวชาญภายในการ

ปฐมนิเทศการฝึกขัน้ก้าวหน้า 
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5.4. การเปลี่ยนแปลงเก่ียวกบัระบบการจดัการ และวฒันธรรม ได้แก่ การรับ
คนเข้าท างานการปฐมนิเทศการตรวจสอบการปฏิบตัิงานผลประโยชน์ และการตอบแทนการเลื่อน
ต าแหน่งการฝึกและพฒันา 

5.5. การติดตามผลกระบวนการประเมินผลความรับผิดชอบตามสญัญา
ผกูพนัการปรับอยา่งตอ่เน่ืองมีความส าคญัอยา่งมาก 

กระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์เป็นกระบวนการท่ีเหมาะสมขึน้อยู่กบัสถานการณ์ 
หรือ บริบทเฉพาะแต่ละองค์กร ได้เสนอ ตวัแบบทั่วไปของการเปลี่ยนแปลงองค์กรแต่งรูปโดย
สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการท าความเข้าใจสภาพแวดล้อมทัง้ภายนอก และภายในองค์กร 
ซึง่เป็นพืน้ฐานส าคญัในการก าหนดกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงองค์กรตอ่ไป 

1 การวิเคราะห์สภาพในอนาคต 
การด าเนินงาน หรือ การริเร่ิมต่าง ๆ ท่ี จะเอาเข้ามาใช้ในการเปลี่ยนแปลง

องค์กรอาจไม่สอดคล้องกบัวิสยัทศัน์จะท าให้การเปลี่ยนแปลงมีลกัษณะแยกส่วน และก่อให้เกิด
ความสบัสน ดงันัน้องค์กรจึงควรก าหนดวิสยัทศัน์ซึง่บ่งบอกว่า องค์กรต้องการท่ีจะบรรลอุะไรมา
เป็นเหตผุลท่ีน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลง และเป็นภาพท่ีจะแสดงให้เห็นวา่ในอนาคตนัน้ องค์กรจะเป็น
อย่างไร การมีวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนนัน้ จะท าให้พนกังานรับรู้ว่าองค์กรมีความมีความคาดหวงัอะไร 
ท าให้รู้ว่าคุณค่า และพฤติกรรมใดของพนักงานท่ีจะตอบสนองความคาดหวงันัน้ การวิเคราะห์
สภาพในอนาคตขององค์กรจึงเป็นแนวทางเร่ิมต้นท่ีส าคญัท่ีจะช่วยน าการเปลี่ยนแปลงไปสู่การ
ปฏิบัติ ทัง้นีก้ารวิเคราะห์สิ่งท่ีเป็นตัวขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง เช่น เทคโนโลยี การแข่งขัน 
กฎระเบียบ และนโยบายรัฐบาล รวมถึงการวิเคราะห์ความสามารถในการตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงองค์กรท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคตด้วยการพิจารณาถึงโครงสร้างองค์การกระบวนการ
ท างานการออกแบบงาน และพฤติกรรมของพนกังานท่ีสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกนัจะช่วยให้
สามารถก าหนดวิสยัทศัน์ท่ีดีส าหรับการเปลี่ยนแปลง 

2 การวิเคราะห์สภาพปัจจบุนั 
การวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัเป็นการวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นท่ีท าให้องค์กร

ต้องมีการเปลี่ยนแปลงซึง่เก่ียวข้องกบับริบทต่าง ๆ ขององค์กร ในปัจจบุนัทัง้ในเร่ืองของต าแหน่ง 
การแข่งขนัสภาพแวดล้อมภายนอก และสภาพแวดล้อมภายใน เทคนิคส าคญัท่ีควรน ามาใช้ในการ
วิเคราะห์สภาพปัจจุบันขององค์กร ได้แก่ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั่วไป การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกับงาน การวิเคราะห์วงชีวิตขององค์กร และการวิเคราะห์ปัจจัยแห่ง
ความส าเร็จ นอกจากนี ้ควรท าการวิเคราะห์ความสอดคล้องกบัปัจจยัภายในองค์กรตามแนวทาง
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ของเพิ่มเติม ซึ่งจะช่วยให้สามารถท าความเข้าใจสภาพปัจจุบนัขององค์กร และความสมัพนัธ์กนั
ของแตล่ะปัจจยัได้ดียิ่งขึน้ 

3 การเปลี่ยนผา่น 
ในช่วงของการเปลี่ยนผ่านนัน้เป็นการขับเคลื่อนองค์กรจากปัจจุบัน ไปสู่

สภาพ และอนาคตท่ีได้ตัง้ใจไว้ด้วยการน าการริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เข้ามาใช้ซึง่สิ่งส าคญัท่ี
จะท าให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้อย่างมีประสิทธิภาพนัน้ก็คือ การเปลี่ยนแปลงพนกังานท่ีสอดรับ
ต่อระบบ และวิธีการปฏิบตัิงานแบบใหม่นั่น หมายถึง การเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ต่อเม่ือการ
เปลี่ยนแปลงในตวัพนกังานนัน่เอง และในการท่ีจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในตวัพนกังานท่ีดีนัน้ 
องค์กรควรมีกลยทุธ์การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อลดการตื่นตระหนกความกลวัความกงัวลการ
ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง และช่วยสร้างการยอมรับในความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการกับมีการ
เปลี่ยนแปลงนอกจากนีค้วรจดัให้มีการสอนงานระบบท่ีปรึกษา และการฝึกอบรมซึง่จะเป็นกลไก
ส าคญัท่ีช่วยปรับพฤติกรรมของพนกังานให้ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้ดียิ่งขึน้ทัง้นีอ้ปุสรรค
ส าคญัของการเปลี่ยนผ่าน คือ แรงต้านการเปลี่ยนแปลงซึ่งเกิดขึน้ได้จนถึงเป็นเร่ืองธรรมชาติใน
กระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์กรปัจจยัท่ีท าให้เกิดแรงต้านการเปลี่ยนแปลงนัน้มีหลายปัจจยัแต่
สว่นใหญ่เกิดจากปัจจยัส าคญัดงันี ้

1. วตัถปุระสงค์การเปลี่ยนแปลงท่ีมุ่งเน้นการลดต้นทนุ การเพิ่มขึน้ของ
รายได้เพียงอยา่งเดียว เร่ืองความมัน่ใจ และชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน 

2. ผู้ บริหารระดับสูงไม่ได้เข้ามามีส่วนร่วม และผูกพันกับการ
เปลี่ยนแปลงนัน้อยา่งจริงจงั 

3. การสื่อสารท่ีล้มเหลวซึง่อาจเป็น เพราะมีการบิดเบือนข้อมลูใช้รูปแบบ 
หรือ ช่องทางการสื่อสารท่ีไม่เหมาะสมท าให้พนกังานเกิดความเข้าใจผิดเก่ียวกบัโปรแกรม หรือ 
การเร่ืองตา่ง ๆ ท่ีจะเอามาใช้ในกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

4. เกิดจากความท้อแท้ของพนักงานเองซึ่งเป็นผลจากท่ีพนักงานได้
พิจารณาวา่กิจกรรมท่ีตนเองก าลงัท าอยูน่ัน้ไมค่ืบหน้า 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ปัจจัยทัง้ 4 ประการท่ีท าให้เกิดการต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลงหากไม่ได้มีการจัดการท่ีเหมาะสมจะท าให้เกิดความล้มเหลวในการเปลี่ยนแปลง
องค์กรตามมา ทัง้นีจ้ะเห็นได้ว่าปัจจยัดงักล่าวนัน้ มีความเก่ียวข้องกบัการรับรู้ของมนุษย์ ดงันัน้
การให้ความส าคญักบัทศันคติ และพฤตกิรรมของพนกังานจงึเป็นสิง่ส าคญัซึง่จะต้องใช้การสื่อสาร
ท่ีมีประสิทธิภาพโดยมีผู้บริหารระดบัสงูและผู้จดัการในสายงานเข้ามามีส่วนร่วม ท าให้พนกังาน
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ผูกพันกับการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงท่ียั่งยืนด้วยเหตุนีท้ าให้นักบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์กลายเป็นผู้ ท่ีมีบทบาทส าคญัในการเปลี่ยนแปลงองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ 

3. ชุดฝึกอบรม 
3.1 ความหมายของชุดฝึกอบรม 

Kozberg and Tempel (Kozberg & Tempel, 1991) ได้กลา่วถึง ความหมายของ
ชดุฝึกอบรมได้ว่า หมายถึง การจดัเคร่ืองมือในการอบรมให้สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ และสภาพ
การเรียนรู้ในแตล่ะเร่ืองให้เหมาะสม และตรงกบัสภาพความต้องการของผู้ เรียน ซึ่งชดุฝึกอบรมจะ
แบง่ออกเป็น 3 ประเภท คือ ชดุอปุกรณ์ฝึกอบรม ชดุฝึกอบรม และโมเดลฝึกอบรม ดงันี ้

1.ชดุอปุกรณ์ฝึกอบรม (Thinking Kits) หมายถึง การจดัระบบสื่อท่ีจ าเป็นใน
ระบบการฝึกอบรมให้อยู่ในท่ีเดียวกนัเพื่อง่ายต่อการแสวงหา และใช้สื่ออปุกรณ์ฝึกอบรม อาจจะ
แบง่เป็นสื่อสิง่พิมพ์ เป็นสื่อหลกั และสื่อประสมหลกั 

2.ชุดฝึกอบรม (Training Packages) หมายถึง การจดัระบบการฝึกอบรมท่ี
สมบูรณ์ท่ีผู้ เข้ารับการฝึกอบรมสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง หรือ ชุดฝึกอบรมท่ีผู้ ให้การฝึกอบรม
เป็นผู้ ใช้ในการบรรยาย หรือ จดักิจกรรมในการฝึกอบรมในชดุฝึกอบรมจะประกอบด้วย คู่มือการ
ใช้ชุดฝึกอบรมแบบทดสอบก่อนเรียน และหลงัเรียน ส่ือท่ีใช้ในกิจกรรมการฝึกอบรมทัง้หมดท่ี
จ าเป็นต้องใช้ในระบบการฝึกอบรม มีทัง้ชดุฝึกอบรมท่ีใช้สื่อสิ่งพิมพ์เป็นสื่อหลกั และชดุฝึกอบรมท่ี
ใช้สื่อประสมเป็นหลกั ชดุฝึกอบรมท่ีใช้สื่อสิ่งพิมพ์เป็นหลกั ส่วนใหญ่เรียกว่า ชดุเอกสารฝึกอบรม 
ท่ีใช้สื่อประสมเป็นสื่อหลกัเรียกว่า ชดุฝึกอบรม ในด้านวิธีการฝึกอบรมของชดุฝึกอบรมใช้ทฤษฎี
การรับสารของ บี เอฟ สกินเนอร์ (B.F. Skinner) ตามทฤษฎีบทเรียนโปรแกรม คือ การให้ ผู้ รับการ
ฝึกอบรมได้เรียนทีละน้อยเป็นขัน้ตอนด้วยการเรียนรู้ท่ีใกล้เคียงกับประสบการณ์ตรง หรือ ได้มี
โอกาสลงมือท าหรือคิดด้วยตนเอง 

3.โมเดลฝึกอบรม (Modular Training) หมายถึง การจดัระบบการฝึกอบรมท่ี
จดัเป็นชดุฝึกอบรม (Training Packages) หลายชดุติดต่อกนั โมเดลฝึกอบรมมีทัง้ท่ีเป็นโมเดล
ฝึกอบรมสื่อสิง่พิมพ์เป็นหลกั และโมเดลฝึกอบรมสือ่ประสมเป็นหลกั 

Fonseca (Fonseca, 1999) กลา่วถึงชดุฝึกอบรมวา่เป็นสว่นหนึ่งของการจดักิจกรรม 
การฝึกอบรมท่ีจะท าให้ผู้ เข้ารับการอบรมได้รับการพฒันาความคิด มีความชัดเจนในเป้าหมาย 
และท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ Pareek and Roa (Pareek & Roa, 1980) จ าแนกชดุฝึกอบรม
เป็น 2 ประเภท คือ ชดุฝึกอบรมท่ีศกึษาด้วยตนเอง (Self-Learning Module) และชดุฝึกอบรมท่ี
สอน (Teaching Module) 
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ชดุฝึกอบรม หมายถึง สื่อการฝึกอบรมแบบประสงค์ท่ีก าหนดวิธีการสอนของวิทยากร 
และกิจกรรมของผู้ รับการฝึกอบรมท่ีสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ รวมทัง้ระบุเอกสาร วสัด ุอปุกรณ์ 
และแบบทดสอบท่ีใช้ประเมินผลหลังการฝึกอบรม โดยมีขัน้ตอนการสร้างอย่างมีระบบ ชุด
ฝึกอบรมเป็นหลักสูตรการฝึกอบรมประเภทหนึ่งท่ีประกอบไปด้วยวัตถุประสงค์การฝึกอบรม 
เนือ้หา กิจกรรม วิธีการสอน และการประเมินการฝึกอบรม ซึง่สามารถจ าแนกได้เป็น 2 ประเภทคือ 
ชดุฝึกอบรมท่ีศกึษาได้ด้วยตนเอง (Self - learning Module) ชดุฝึกอบรมท่ีต้องสอน และท า
กิจกรรม  (Teaching Module) ชดุฝึกอบรมโดยทัว่ไปประกอบไปด้วยสว่นตา่ง ๆ ดงันี ้(สเุทพ หุ่น
สวสัดิ,์ 2540) 

1. วตัถปุระสงค์การฝึกอบรม ในวตัถปุระสงค์จะระบวุ่าเม่ือผู้ เข้ารับการฝึกอบรม
ผ่านการฝึกอบรมแล้วควรมีพฤติกรรมใด พฤติกรรมตา่ง ๆ ดงักลา่วท่ีแสดงออกจะเป็นผลจากการ
เรียนรู้ ดงันัน้วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมควรระบใุนลกัษณะของวตัถปุระสงค์เชิงพฤติกรรม เช่น 
สามารถวดัได้สงัเกตได้ 

2.เนือ้หาของการฝึกอบรม เป็นเร่ืองราว หรือ กิจกรรมท่ีผู้ เข้ารับการฝึกอบรม
จะต้องกระท าเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ 

3.วิธีการฝึกอบรม หมายถึง วิธีการท่ีใช้ในการฝึกอบรมเพื่อให้ผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ตามวตัถปุระสงค์ท่ีก าหนดไว้ซึง่มีหลายวิธีดงันี ้

3.1 การศึกษาด้วยตนเอง หมายถึง การฝึกอบรมท่ีผู้ เข้ารับการฝึกอบรม
สามารถศกึษาด้วยตนเองโดยท ากิจกรรมตา่ง ๆ ด้วยตนเองตามท่ีระบไุว้ในคูมื่อ 

3.2 การบรรยาย เป็นการฝึกอบรมท่ีให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมฟังบรรยายจาก
วิทยากรท่ีจดัให้ตลอดระยะเวลาการฝึกอบรม 

3.3 ใช้ทัง้สองวิธีการประกอบกนั คือ มีทัง้การบรรยายจากวิทยากร และให้ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมศกึษาเองบางสว่น 

4.  สื่อ และอปุกรณ์ท่ีใช้ในการฝึกอบรม หมายถึง สื่อ และอปุกรณ์การเรียนการ
สอนท่ีใช้ในการฝึกอบรม เช่น วิดีทศัน์ คู่มือ แบบฝึกหดั เอกสารท่ีเก่ียวข้อง และอุปกรณ์ท่ีอาจมี
การประเมินผลการฝึกอบรม หมายถึง การวัดผลสัมฤทธ์ิในการฝึกอบรมว่าเป็นไปตาม
วตัถุประสงค์เพียงใดเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีตัง้ไว้หรือไม่ ซึ่งสามารถวดัได้หลายวิธี เช่น การสงัเกต 
การสมัภาษณ์ หรือ การใช้แบบทดสอบ 
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จากความหมายของชดุฝึกอบรมดงักล่าว สรุปได้ว่า ชดุฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือท่ี
ประกอบด้วยหลกัสตูร เนือ้หาสาระ วิธีการ สื่อ และการประเมินในเร่ืองได้เร่ืองหนึ่ง หรือ วิชาใด
วิชาหนึ่งท่ีรวบรวมอยา่งเป็นระบบในกระบวนการฝึกอบรมโดยทัว่ไป 

 
3.2 การออกแบบ และพัฒนาชุดฝึกอบรม 

นิพนธ์ ศขุปรีดี (นิพนธ์ ศขุปรีดี, 2552) ได้กล่าวถึง กระบวนการในการออกแบบ
ชดุฝึกอบรมไว้วา่ประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน ดงันี ้

1. การก าหนดวตัถุประสงค์เพื่อการออกแบบชุดฝึกอบรม ท าโดยการศึกษา
แนวคิดพืน้ฐานของชุดฝึกอบรมและในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับด้านเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง การ
ปกครอง ศิลปะวัฒนธรรมและประเพณีในท้องถ่ินเพื่อเป็นข้อมูลในการออกแบบชุดฝึกอบรม 
หลงัจากนัน้จงึก าหนดวตัถปุระสงค์เพื่อการออกแบบชดุฝึกอบรม 

2. การศึกษาชุดฝึกอบรมท่ีมีอยู่เดิมเพื่อให้ได้แนวทางในการออกแบบชุดฝึก
อบรม 

3. การออกแบบจ าลองชุดฝึกอบรม โดยก าหนดปัจจยัน าเข้าในการน าไปใช้
ออกแบบชดุฝึกอบรม ก าหนดกระบวนการออกแบบชดุฝึกอบรม ก าหนดการประเมินผลลพัธ์  และ
ผลย้อนกลบัในการออกแบบชดุฝึกอบรม หลงัจากนัน้จงึออกแบบจ าลองชดุฝึกอบรม 

ทัง้ยงัได้เสนอแนวทางในการผลติชดุฝึกอบรมไว้ 5 ขัน้ตอน ดงันี ้
1. การก าหนดวัตถุประสงค์เพื่อการผลิตชุดฝึกอบรมเป็นการก าหนด

วตัถปุระสงค์เชิงพฤติกรรมเพื่อให้ทราบถึงผลท่ีได้จากการฝึกอบรมว่าบรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีก าหนด
ไว้หรือไม่ 

2. การจัดล าดบัสาระการน าเสนอ โดยพิจารณาจากวัตถุประสงค์เชิง
พฤติกรรม การวิเคราะห์พฤติกรรม การจดัล าดบัประสบการณ์ การฝึกอบรม การก าหนดขอบข่าย
ของเนือ้หาการฝึกอบรม และการพิจารณาหลกัสตูรฝึกอบรม 

3. การผลิตชดุฝึกอบรม เป็นการจดักิจกรรมการฝึกอบรมอย่างมีเหตผุล และ 
การเข้ามามีส่วนร่วมของกลุ่มคนท่ีเข้ารับการฝึกอบรม โดยค านึงถึงหลกัการปรัชญา จิตวิทยา 
สงัคมวิทยา และการศกึษา 

4. การเลือกสื่อชดุฝึกอบรมท่ีช่วยให้ประสบการณ์มีความเป็นรูปธรรมสงูขึน้ 
โดยพิจารณาจากการตอบสนองวตัถปุระสงค์ การตอบสนองของผู้ รับการฝึกอบรม ความเหมาะสม
กบั ประสบการณ์เดิมของผู้ รับการฝึกอบรม และเป็นสื่อราคาไม่แพงหาได้ในท้องถ่ิน 



  47 

5. การประเมินชุดฝึกอบรมมีขอบข่ายของการประเมินครอบคลมุ ทัง้ด้าน
วัตถุประสงค์ เนือ้หา สาระ รวมทัง้การประเมินก่อนการเข้ารับการฝึกอบรม ยุทธศาสตร์ชุด 
ฝึกอบรมสถานท่ี เวลา และสือ่ฝึกอบรม 

นอกจากนัน้ ศิริพรรณ สายหงษ์ และสมประสงค์ วิทยเกียรติ (ศิริพรรณ สายหงษ์ 
& สมประสงค์ วิทยเกียรติ, 2534) มีแนวคิด เก่ียวกับกระบวนการผลิตชุดฝึกอบรมว่ามี
กระบวนการผลิตท่ีควรค านงึถึง 7 กระบวนการ ดงันี ้

1. การก าหนดวตัถปุระสงค์ 
2. การก าหนดเนือ้หา 
3. การก าหนดสื่อ 
4. การก าหนดผู้ผลิตชดุฝึกอบรม 
5. การด าเนินการผลติ 
6. การทดสอบคณุภาพชดุฝึกอบรม 
7. การปรับปรุงชดุฝึกอบรม 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้นท าให้เห็นว่าการออกแบบชุดฝึกอบรมนัน้จะประกอบด้วย
ขัน้ตอนส าคญั คือ การก าหนดวตัถปุระสงค์ของชดุฝึกอบรม การก าหนดเนือ้หาท่ีจะสอน การใช้สื่อ
การสอน การออกแบบชุดฝึกอบรม การตรวจสอบคุณภาพชุดฝึกอบรม และการปรับปรุงชุดฝึก
อบรม ซึ่งในการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัใช้แนวคิดการพฒันาชุดฝึกอบรมของ นิพนธ์ ศขุปรีดี (นิพนธ์ ศุ
ขปรีดี, 2552) มาเป็นแนวทางการพฒันาชุดฝึกอบรม ซึง่ประกอบด้วย การก าหนดวตัถปุระสงค์
ของการผลิตชุดฝึกอบรม การจัดล าดบัสาระการน าเสนอ การผลิตชุดฝึกอบรม การเลือกชุดฝึก
อบรม และการประเมินชดุฝึกอบรม  

โดย ชมนาด พงศ์นพรัตน์ (ชมนาด พงศ์นพรัตน์, 2550) ได้กล่าวถึงขัน้ตอนใน
การพฒันาชดุฝึกอบรมไว้ดงันี ้

ขัน้ท่ี 1 พิจารณาหลกัสตูรว่ามีองค์ประกอบและรายละเอียดครบถ้วนตามหวัข้อ
ตา่ง ๆ เหลา่นีห้รือไม ่

1. เหตผุล ความจ าเป็นชดัเจน และครบถ้วนหรือยงั 
2. วตัถปุระสงค์สอดคล้องกบัเหตผุล และความจ าเป็นหรือไม่ 
3. หลกัสตูรการฝึกอบรมสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมหรือไม่ 

และมีหวัข้อวิชาครบถ้วนหรือยงั 
4. เทคนิคการฝึกอบรมท่ีใช้ในในการฝึกอบรมได้ระบไุว้หรือยงั 
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5. ระยะเวลาฝึกอบรมและก าหนดการฝึกอบรมถกูต้อง และครบถ้วนหรือไม ่
6. คณุสมบตัิ จ านวนผู้ เข้าอบรม ระบชุดัเจนหรือยงั 
7. การประเมินผล และการติดตามผลได้ระบชุดัเจนหรือยงั 
8. การรับรองผลการฝึกอบรมมีความจ าเป็นหรือไม่ ถ้าจ าเป็นต้องก าหนด

คณุสมบตัิผู้ ท่ีจะได้รับอยา่งครบถ้วน 
ขัน้ท่ี 2  ในแตล่ะหวัข้อวิชาของหลกัสตูรควรพิจารณาสว่นตา่ง ๆ ดงันี ้

1. วตัถปุระสงค์หวัข้อวิชาสอดคล้องกบัหวัข้อวิชาหรือไม่ และระบพุฤติกรรม
อะไรบ้างที่ผู้ เข้ารับการอบรมกระท าหลงัจากฝึกอบรมนานแล้ว 

2. เนือ้หาวิชาอะไรบ้างท่ีสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ ก าหนดระยะเวลา
ส าหรับเนือ้หา เรียงล าดบัวา่อะไรก่อนหลงั โดยค านงึถึงปัจจยัตา่ง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอ่การเรียนรู้ 

3. พิจารณาพฤติกรรม หรือ ความรู้เดิมของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมว่าเคยเรียนรู้ 
หรือ มีทกัษะอะไรมาบ้าง 

4. พิจารณาความสมัพนัธ์ระหว่างความรู้ และประสบการณ์ท่ีผู้ เข้ารับการ
อบรมมีอยูแ่ล้วกบัพฤตกิรรมท่ีระบไุว้ในวตัถปุระสงค์ว่าควรจะบรรลเุนือ้หาอะไร ท่ีจะท าให้ผู้ เข้ารับ
การฝึกอบรมบรรลวุตัถปุระสงค์นัน้ 

5. น าเนือ้หาเหลา่นีม้าจดัวา่อะไรเป็นประเดน็หลกัประเด็นรอง 
6. ก าหนดว่าจะใช้วิธีการสอน หรือ เทคนิคการสอนอย่างไร รวมทัง้จะใช้

อปุกรณ์การสอนอะไรบ้างที่จะสอดคล้องกบัเนือ้หาในประเด็นตา่ง ๆ และเวลาท่ีใช้ในการฝึกอบรม
แตล่ะวิชา 

ขัน้ท่ี 3  ท าแผนการสอนในแต่ละวิชาโดยน าข้อมูลท่ีได้จากขัน้ท่ี 2 มารวบรวม
รายละเอียดของเนือ้หา วิธีการ และอปุกรณ์ แล้วเขียนในแบบฟอร์มแผนการสอน ซึ่งประกอบไป
ด้วย ใบน า และแผนการสอนโดยการเขียนเนือ้หาในแผนการสอนเขียนได้ 2 ลกัษณะคือ 

1. เขียนแต่ละประเด็นทัง้ประเด็นส าคัญ ประเด็นย่อยไม่ต้องเขียน
รายละเอียด ในกรณีผู้ เขียนท าแผนการสอนใช้เอง แล้วรู้เนือ้หารายละเอียดแล้ว 

2. เขียนรายละเอียดว่าจะสอน หรือ พดูอะไร ในกรณีท่ีผู้ เขียนท าแผนการ
สอนเพื่อให้ผู้ อ่ืนน าไปใช้ ซึง่แนวทางในการสอนท่ีให้รายละเอียดมากกว่าลกัษณะแรก ในการเสนอ
เนือ้หาในแผนการสอนแบง่เป็น 3 สว่นคือ 
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2.1 การน าเร่ือง ประกอบด้วย แนะน าวิชา การเช่ือมโยงวิชาก่อน 
วตัถุประสงค์เชิงพฤติกรรม  ประเด็นส าคญั เหตุผลท่ีมีวิชานี ้และระบุประโยชน์ท่ีผู้ เข้าอบรมจะ
ได้รับจากวิชานี ้

2.2 เนือ้หาท่ีกลา่วมามาแล้วในขัน้ท่ี 2 เม่ือจบแตล่ะประเด็นส าคญัควรมี
การสรุปตรวจสอบความเข้าใจ 

2.3 บทสรุป ประกอบด้วยการสรุปประเด็นส าคัญขอทัง้หมด การ
เช่ือมโยงกับวิชาต่อไป แต่ละขัน้ตอนในการน าเสนอระบุเวลาท่ีใช้ อุปกรณ์ท่ีใช้ เช่น แผ่นใส 
หมายเลขเอกสาร และหมายเลขแผนภมูิ ถ้าหากมีคู่มือส าหรับผู้ เข้ารับการฝึกอบรมในวิชานัน้ ก็
ระบุให้ชัดเจนด้วย น าแผนการสอนท่ีเขียนมาทดลองสอนก่อน ปรับปรุงใ ห้เหมาะสมกับเวลา 
เนือ้หา และวิธีการแล้วจงึเขียนแผนการสอนจริง 

พารีค และราว (Pareek & Roa, 1980) ได้ พฒันาชดุฝึกอบรมโดยด าเนินการตาม
ขัน้ตอนดงันี ้

1. ระบปัุญหาในเร่ืองระดบัความสามารถของคน หรือ องค์กรท่ีวิเคราะห์แล้วเห็น
วา่ มีความจ าเป็นต้องแก้ไข และสามารถแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม 

2. ก าหนดวิธีการในการฝึกอบรม เม่ือพิจารณาว่าการแก้ไขปัญหาต้องใช้วิธีการ
ฝึกอบรมผู้พฒันาชดุฝึกอบรมจึงต้องก าหนดกลยทุธ์กลวิธีในการฝึกอบรมว่าควรจะใช้รูปแบบ และ
เทคนิควิธีใดในการฝึกอบรม 

3. ระบุความจ าเป็นในการฝึกอบรม นับว่ามีความส าคัญในการพัฒนาชุด
ฝึกอบรม เพราะจะท าให้ชดุฝึกอบรมนัน้ มีวตัถปุระสงค์ตรงกบัปัญหา และความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม 

4. พฒันาหลกัสตูรการฝึกอบรม เป็นขัน้ตอนท่ีต้องจดัประสบการณ์การเรียนรู้ให้
ตรงกบัปัญหา และความจริงของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม แบง่ออกได้เป็น 3 ขัน้ตอนส าคญัดงันี ้

4.1 การก าหนดวตัถปุระสงค์ วตัถปุระสงค์ดงักล่าวจะต้องเป็นวตัถปุระสงค์
เชิงพฤติกรรม เพราะจะช่วยให้ก าหนดเนือ้หา และกิจกรรมได้อย่างเหมาะสมโดยต้องค านึงถึง
ความจ าเป็นในการฝึกอบรมเป็นฐาน 

4.2 การคดัเลือกเนือ้หา จะต้องสอดคล้องกบัจุดมุ่งหมาย เป็นสิ่งใหม่ และ
เป็นท่ีสนใจของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม โดยพิจารณาจากวยั และระดบัความรู้เดิมด้วย 

4.3 การเลือกกิจกรรมการเรียน หรือ ประสบการณ์การเรียน นอกจากจะต้อง
เป็นการส่งเสริมให้บรรลวุตัถุประสงค์แล้ว ประสบการณ์ท่ีจัดให้จะต้องน่าสนใจ และเป็นการ



  50 

ส่งเสริมการระหว่างประสบการณ์เดิมกับประสบการณ์ใหม่ สามารถส่งเสริมการเรียนรู้ได้หลาย
ทาง ผู้ เข้ารับการอบรมสว่นใหญ่สามารถลงมือปฏิบตัิได้ด้วยตนเอง 

5. เลือกสื่อในการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นการให้ความรู้แก่แก่บคุคลวิธีหนึ่งท่ี
พึงประสงค์ให้ผู้ รับการฝึกอบรมมีการเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และเจตคติ อย่างใดอย่างหนึ่ง หรือ 
มากกวา่ท าให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความรู้ และเปลี่ยนพฤติกรรม ไปตามจดุมุ่งหมายท่ีก าหนด
ไว้ในการให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ได้ดีตามความต้องการนีจ้ าเป็นต้องมีการสื่อสารท่ีดี เป็นการลด
ช่องว่างระหว่างผู้ ให้การอบรมกับผู้ รับการอบรม สื่อจึงนับว่าเป็นปัจจัยท่ีส า คัญมากในการ
ถ่ายทอดสิ่งต่าง ๆ จากผู้พดูไปยงัผู้ ฟัง สื่อท่ีกล่าวมานีห้มายถึง วสัด ุเคร่ืองมือ และวิธีการ สื่อท่ีดี
จะควรให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความสนใจ และกระตุ้นการเรียนรู้ของผู้ รับการฝึกอบรม ซึ่งมี
ความจ าเป็นอยา่งยิ่งในการอบรม ดงันัน้ก่อนจะเลือกสื่อใดมาใช้ประกอบการฝึกอบรมควรมีเกณฑ์
ในการพิจารณาดงันี ้

5.1 สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์การฝึกอบรมหรือไม่ 
5.2 เนือ้หาสาระของสื่อมีประโยชน์มีความส าคญัเพียงใด 
5.3 มีความน่าสนใจหรือไม่ 
5.4 มีความทนัสมยัน่าเช่ือถือเพียงใด 
5.5 สามารถน ามาใช้ร่วมกบักิจกรรมการฝึกอบรมเหมาะสมเพียงใด 
5.6 มีความถกูต้อง และมีการสื่อความหมายท่ีดีเพียงใด 
5.7 ลกัษณะของเนือ้หา และวิธีการน าเสนอนัน้ ๆ เหมาะสมหรือไม ่
5.8 คณุภาพด้านเทคนิค และความประณีตในการผลติดีพอหรือไม่ 
5.9 สื่อดงักล่าวได้รับการทดลอง และยอมรับจากผู้ เช่ียวชาญ หรือ ผู้ รู้

เพียงใด 
6. ด าเนินการฝึกอบรม เป็นขัน้ตอนน าชดุฝึกอบรมท่ีพฒันาขึน้ไปทดลองใช้ เพื่อ

ตรวจสอบเก่ียวกับเนือ้หากิจกรรมการเรียนการสอน หรือ ยุทธวิธีท่ีน ามาใช้ สื่อ และอุปกรณ์
ประกอบการสอน การประเมินท่ีใช้ระหว่างฝึกอบรม และหลงัฝึกอบรมว่าสามารถท าให้ผู้ รับการ
ฝึกอบรมบรรลวุตัถปุระสงค์หรือไม่ ทัง้นีต้้องค านึงถึงกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการฝึกอบรมว่า เป็นไป
ตามขอบเขตท่ีก าหนดไว้หรือไม่ 

7. ประเมินผลการฝึกอบรม เป็นการประเมินจดุมุ่งหมายในด้านความรู้ และด้าน
การเปลี่ยนแปลงเจตคติ และพฤติกรรมภายหลงัการฝึกอบรม ทัง้นีอ้าจใช้วิธีการสมัภาษณ์ สงัเกต 
หรือ ทดสอบร่วมกนัก็ได้ 
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การวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัใช้แนวคิดการพฒันาชุดฝึกอบรมตามแนวคิดของนิพนธ์ ศุ
ขปรีดี (นิพนธ์ ศขุปรีดี, 2552) ท่ีมีการก าหนดขัน้ตอน ไว้ 5 ขัน้ตอนประกอบไปด้วย (1) การ
ก าหนดวตัถปุระสงค์ของการผลิตชดุฝึกอบรม (2) การจดัล าดบัสาระการน าเสนอ (3) การผลิต
ชดุฝึกอบรม (4) การเลือกสื่อในการฝึกอบรม และ (5) การประเมินผลชดุฝึกอบรม มาเป็นแนวทาง
ในการพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิต
ชิน้สว่นยานยนต์ 
 

3.3 องค์ประกอบของชุดฝึกอบรม 
วิชยั วงษ์ใหญ่ (วิชยั วงษ์ใหญ่, 2537) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของชุดฝึกอบรม 

ประกอบด้วย  
1.แนวคิดส าคญั/หลกัการและเหตุผล เป็นส่วนท่ีอธิบายความเป็นมาเก่ียวกับ

สมมติฐาน ความเช่ือ โครงสร้างและรูปแบบของชดุฝึกอบรม ว่าให้ผู้ เรียนควรมีความรู้พืน้ฐานท่ีจะ
ท าอะไรบ้าง แนวคิดส าคญัท่ีจะเกิดขึน้หลงัจากเรียน กระบวนการแสวงหาความรู้ ซึ่งจะสะท้อน
ออกมาในภาพรวมท าให้ผู้ เรียนสามารถเห็นได้ชดัเจน 

2.จดุประสงค์ เป็นสิง่ท่ีก าหนดทิศทางในการเรียนในเร่ืองนัน้ว่ามีความคาดหวงัท่ี
จะให้ผู้ เรียนมีความรู้ ความสามารถในเร่ืองใด จดุประสงค์ของการเรียนจะต้องมีความชดัเจนและ
ชีแ้จงไปสูก่ารออกแบบกิจกรรม การเสนอเนือ้หา และการประเมินผล 

3.การประเมินผลเบือ้งต้น มีวตัถปุระสงค์เพื่อ 1) ต้องการตรวจสอบความรู้ของ
ผู้ เรียนว่ามีความรู้พืน้ฐานในเร่ืองท่ีจะเรียนและมีความพร้อมมากน้อยเพียงใด การทดสอบจะเป็น
การทดสอบความรู้พืน้ฐานเท่านัน้ ไม่ได้วดัความรู้ท่ีมีอยู่ในชุดฝึกอบรม 2) ต้องการวดัความรู้
ความสามารถของผู้ เรียนเก่ียวกบัสาระความรู้ในชุดการเรียนมีความรู้ในระดบัเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้
มากน้อยเพียงใด และผู้ ท่ีมีความรู้ในระดบัเกณฑ์เป็นการสง่เสริมความสามารถการเรียนของแตล่ะ
บคุคลการประเมินผลเบือ้งต้นนี ้จ าเป็นต้องมีหรือไม่ขึน้อยูก่บัการออกแบบชดุฝึกอบรม 

4.กิจกรรมการเรียน/สื่อ การออกแบบกิจกรรมการเรียนหรือฝึกอบรมจะต้องยึด
จุดประสงค์หลัก กิจกรรมท่ีน าเสนอนัน้ ไม่ว่าจะเป็นหนังสือ เอกสาร โสตทัศน์ และวัสดุอ่ืนๆ 
จะต้องพึงระลึกไว้เสมอว่าต้องเป็นสื่อท่ีผู้ เรียนสนใจ กิจกรรมจะต้องระบุให้ชดัเจน ผู้ เรียนจะต้อง
กระท าโดยตรง เช่น เทป และวิดีทศัน์ 

5.การประเมินผลหลงัศกึษาด้วยชดุฝึกอบรม เป็นแบบทดสอบฉบบัเดียวกบัแบบ
ประเมินผลเบือ้งต้นก็ได้ ทัง้นีข้ึน้อยูก่บัวตัถปุระสงค์ของการออกแบบการเรียนหรือชดุฝึกอบรม 
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นอกจากนัน้ นิพนธ์ ศขุปรีดี (นิพนธ์ ศขุปรีดี, 2552) ได้แบง่องค์ประกอบชดุฝึกอบรม
เป็น 2 ประเภท ดงันี ้

1. องค์ประกอบของผลท่ีได้รับในการพฒันาชดุฝึกอบรมองค์ประกอบของผลท่ี
ได้รับในการพัฒนาชุดฝึกอบรมเก่ียวข้องกับคู่มือการฝึก อบรม สื่อกิจกรรม และการประเมิน
ฝึกอบรม ดงันี ้

1.1 คูมื่อการฝึกอบรม ในชดุฝึกอบรมท่ีดีจะต้องมีคูมื่อการใช้ และบ ารุงรักษา
ชดุฝึกอบรมสื่อ กิจกรรมและการประเมินการฝึกอบรม 

1.2 ส่ือในชุดฝึกอบรมเป็นองค์ประกอบส าคัญของชุดฝึกอบรมซึ่ งจะเป็น
เคร่ืองมือของผู้ให้การฝึกอบรมใช้ เป็นคูมื่อในการวางแผนการฝึกอบรม ท าให้ทราบถึงวตัถปุระสงค์
การฝึกอบรม การเตรียมการทัง้ด้านบคุลากร วสัดอุปุกรณ์และวิธีการฝึกอบรม 

1.3 กิจกรรมในชดุฝึกอบรมเป็นองค์ประกอบของชดุฝึกอบรมได้จดัเตรียมสื่อ
และวิธีการของการจดัฝึกอบรมไว้อย่างพร้อมมลู เพื่อให้ผู้ ให้การฝึกอบรม ด าเนินการจดักิจกรรม 
การฝึกอบรมให้บรรลวุตัถปุระสงค์ของการจดัฝึกอบรม 

1.4 การประเมินในชดุฝึกอบรม องค์ประกอบในชดุฝึกอบรมเก่ียวข้องกบั การ
ประเมินมี 2 ลักษณะคือ การประเมินผู้ รับการฝึกอบรมกับการประเมินชุดฝึกอบรมเพื่ อหา 
ประสิทธิภาพของชุดฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นการประเมินผลสัมฤทธ์ิของผู้ รับการฝึกอบรม และ
ประเมินประสทิธิภาพชดุฝึกอบรมจะต้องมีวิธีการประเมินและเคร่ืองมือประเมิน 

นอกจากนัน้ ชุดฝึกอบรมได้แบ่งเป็น  องค์ประกอบชุดฝึกอบรมเชิงระบบ 
ประกอบด้วย 

1. องค์ประกอบของชุดฝึกอบรมด้านปัจจัยน าเข้า ได้แก่ บุคลากร 
งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์ สื่อ อาคารสถานท่ีและสิ่งแวดล้อม ปรัชญาการฝึกอบรม แผนและ
นโยบายการฝึกอบรมหลกัสตูร และเนือ้หาสาระการฝึกอบรม 

1.1 บคุลากร ในการออกแบบชดุฝึกอบรม นกัออกแบบระบบชดุฝึกอบรม
ต้องวิเคราะห์ปัจจยัน าเข้าด้านบคุลากรเก่ียวกบัผู้ รับการฝึกอบรม เป็นใคร พืน้ฐานความรู้ วิทยากร
คือใคร มีความรู้ความสามารถด้านใด ประสบการณ์เป็นวิทยากรนานเพียงใด ผู้บริหารโครงการ มี
ลักษณะนิสัยและพฤติกรรมการบริหารการฝึกอบรมอย่างไร ผู้ ให้การสนับสนุนการฝึกอบรม 
เจ้าหน้าท่ีพิมพ์ดีด และบุคลากรบริการฝึกอบรมอ่ืน ๆ มีลกัษณะนิสยั และพฤติกรรมการบริการ 
อย่างไร ผู้ท าหน้าท่ีให้บริการจดัฝึกอบรมมีความรู้ ความสามารถ และเข้าใจธรรมชาติของระบบ
ฝึกอบรมเพียงใด ผู้ ร่วมผลิตเก็บและบ ารุงรักษาเป็นใครมีพฤติกรรมตอบสนองต่อระบบฝึกอบรม



  53 

อยา่งไรในระบบการฝึกอบรมและการออกแบบ ชดุฝึกอบรมจะต้องค านึงถึงความแตกตา่งระหว่าง
บคุคลของผู้ รับการฝึกอบรมและกลุม่ผู้ รับการฝึกอบรม 

1.2 งบประมาณ เป็นปัจจัยน าเข้าของชุดฝึกอบรม การใช้งบประมาณ
อย่างประหยดัแต่ให้ได้รับประสิทธิภาพและประสิทธิผลการฝึกอบรมสงูสดุมีคณุค่าไม่แตกตา่งกบั
ชดุฝึกอบรมท่ีมีราคาแพง ซึง่ไมแ่น่เสมอไปว่าจะเป็นชดุฝึกอบรมท่ีดีท่ีสดุ 

1.3 วสัด ุและอปุกรณ์ ท่ีใช้ในระบบการฝึกอบรมเป็นทรัพยากรท่ีสามารถ
น ามาก าหนดเป็นปัจจยัน าเข้าของสภาพแวดล้อมการฝึกอบรม 

1.4 ส่ือการฝึกอบรม เป็นทรัพยากรท่ีจะต้องวิเคราะห์ เพราะเป็น
องค์ประกอบในชุดฝึกอบรม ควรเป็นสื่ อราคาเยา สื่อท้องถ่ินท่ีหาง่ายและ เหมาะสมกับ
วตัถปุระสงค์ของการใช้สื่อในชดุฝึกอบรม 

1.5 ปรัชญาการฝึกอบรม แผนและนโยบายการฝึกอบรม ทัง้ระดบัชาติ 
ระดบัท้องถ่ิน ระดบัภมูิภาค และระดบัองค์กร 

1.6 หลกัสตูร และเนือ้หาสาระ เพื่อให้การออกแบบชุดฝึกอบรมมีความ
เหมาะสมสอดคล้องกบัความคดิของคนในองค์กร ท้องถ่ิน และสงัคมระดบัชาติ 

2. องค์ประกอบชดุฝึกอบรมในด้านการด าเนินการฝึกอบรม ได้แก่ 
2.1 การศกึษาแนวคิดพืน้ฐานของระบบฝึกอบรมในด้านหลกัสตูร ระบบ

ฝึกอบรม การบริหาร การบริการฝึกอบรม และความคิดของสงัคมท้องถ่ิน เพื่อน าไปใช้ใน การ
ออกแบบกระบวนการฝึกอบรม 

2.2 การก าหนดวตัถปุระสงค์การฝึกอบรม เป็นการวิเคราะห์วตัถปุระสงค์
เพื่อการจดักระบวนการฝึกอบรมให้เหมาะสม และบรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้อย่างมีประสิทธิภาพ
การตัง้วตัถุประสงค์ในองค์ประกอบชุดฝึกอบรมจะต้องสอดคล้องเหมาะสมกับปัจจยัน าเข้าของ
แผนนโยบายปรัชญาของสงัคมท้องถ่ิน ประการส าคญัวตัถุประสงค์ของชุดฝึกอบรมจะต้องเป็น
วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจน ผู้ปฏิบตัิสามารถน าไปปฏิบตัิจริงได้อย่างมีประสิทธิภาพชดุฝึกอบรมท่ีดีควร
มีวตัถปุระสงค์หลกัเพียงเป้าหมายเดียว 

2.3 การศกึษาชดุฝึกอบรมเดิมท่ีมีอยู่แล้ว เม่ือพบว่ามีประสิทธิภาพไม่ดี
พอ ก็ต้องออกแบบ และปรับปรุงใหม่ เพื่อพฒันาชุดฝึกอบรมให้สอดคล้องกับเนือ้หาสาระ และ
วตัถปุระสงค์ท่ีเปลีย่นไป 
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2.4 การด าเนินการของระบบฝึกอบรม เก่ียวกบัการก าหนดกระบวนการ
ฝึกอบรมการวิเคราะห์องค์ประกอบชุดฝึกอบรมท่ีเก่ียวข้องโดยตรงกับการก าหนดวตัถุประสงค์
หลกั วตัถปุระสงค์ยอ่ย การจดักิจกรรมการฝึกอบรม และการวดัและการประเมินผล 

นิพนธ์ ศขุปรีดี (นิพนธ์ ศขุปรีดี, 2552) ได้แบง่องค์ประกอบของชดุฝึกอบรมตาม
ลกัษณะท่ีพิจารณาน ามาใช้แบง่ได้เป็น 2 ประเภทดงันี ้

1. องค์ประกอบของผลท่ีได้รับในการพฒันาชดุฝึกอบรม องค์ประกอบของผล
ท่ีได้รับในการพัฒนาชุดฝึกอบรมเก่ียวกับคู่มือการฝึกอบรม สื่อ กิจกรรม และการประเมินการ
ฝึกอบรมดงันี ้

1.1 คู่มือการฝึกอบรม ในชุดฝึกอบรมท่ีดีจะต้องมีคู่มือการใช้ และการ
บ ารุงรักษาชดุฝึกอบรม สื่อ กิจกรรม และการประเมินการฝึกอบรม 

1.2 สื่อในชุดฝึกอบรม เป็นองค์ประกอบส าคัญของชุดฝึกอบรมเป็น
เคร่ืองมือท่ีจะท าให้ผู้ รับการฝึกอบรม เป็นคู่มือของการแนะน าให้ผู้ ใช้การฝึกอบรมปฏิบตัิ ศึกษา
ขัน้ตอนของการวางแผนการฝึกอบรมวตัถปุระสงค์การฝึกอบรม การเตรียมการทางด้านบคุลากร 
วสัดอุปุกรณ์ และวิธีการฝึกอบรม 

1.3 กิจกรรมในชุดฝึกอบรม เป็นองค์ประกอบของชุดฝึกอบรมได้
จดัเตรียมสื่อและวิธีการของการจดัฝึกอบรมไว้อย่างพร้อมมลู เพื่อให้ผู้ ใช้การฝึกอบรมด าเนินการ
กิจกรรมการฝึกอบรมให้บรรลวุตัถปุระสงค์ของการจดัการฝึกอบรม 

1.4 การประเมินในชดุฝึกอบรม องค์ประกอบในชดุฝึกอบรมเก่ียวข้องกบั
การประเมิน 2 ลกัษณะคือ การประเมินผู้ รับการฝึกอบรม กับการประเมินชุดฝึกอบรม เพื่อหา
ประสิทธิภาพของชุดฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นการประเมินผลสมัฤทธ์ิของผู้ รับการฝึกอบรมและการ
ประเมินประสทิธิภาพชดุฝึกอบรม ซึง่จะต้องมีวิธีการประเมินและเคร่ืองมือการประเมิน  

2. องค์ประกอบชดุฝึกอบรมเชิงระบบประกอบด้วย 
1. องค์ประกอบของชุดฝึกอบรมด้านปัจจัยน าเข้า ได้แก่ บุคลากร 

งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ สื่อ อาคารสถานท่ีและสิ่งแวดล้อม ปรัชญาการฝึกอบรม แผนและ
นโยบายการฝึกอบรม  

2. องค์ประกอบของชดุฝึกอบรมในด้านการด าเนินการฝึกอบรม ได้แก่ 
2.1  การศึกษาแนวคิดพืน้ฐานของระบบฝึกอบรมในด้านหลกัสูตร

ระบบฝึกอบรมการบริหาร และการบริการฝึกอบรม และความคิดของสงัคมท้องถ่ินด้วยระบบการ
ฝึกอบรมเพ่ือการออกแบบกระบวนการฝึกอบรม 
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2.2  การก าหนดวัตถุประสงค์การฝึกอบรม เป็นการวิ เคราะห์
วตัถปุระสงค์เพื่อการจดักระบวนการฝึกอบรมให้เหมาะสม และบรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การตัง้วัตถุประสงค์ในองค์ประกอบชุดฝึกอบรมจะต้องสอดคล้อง เหมาะสมกับ
ปัจจยัน าเข้าของแผนนโยบาย ปรัชญาของสงัคมท้องถ่ิน โดยวตัถปุระสงค์ของชดุฝึกอบรมจะต้อง
มีวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจน ผู้ปฏิบตัิสามารถน าไปปฏิบตัิได้จริงอย่างมีประสิทธิภาพ ชุดฝึกอบรมท่ี ดี
ควรมีวตัถปุระสงค์หลกัเพียงเป้าหมายเดียว 

2.3  การศึกษาชุดฝึกอบรมเดิมท่ีมีอยู่ ชุดฝึกอบรมท่ีมีอยู่แล้วมี
วตัถุประสงค์ตรง หรือสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ศนูย์ฝึกอบรมท่ีจะออกแบบ ชุดฝึกอบรมท่ีมีอยู่
แล้ว และประสทิธิภาพไม่ดีพอ เราจึงต้องออกแบบโดยปรับปรุงใหม่ หรือ พฒันาชดุฝึกอบรมเดิมท่ี
มีเนือ้หาสาระเปลี่ยนไปจากอดีตแตว่ตัถปุระสงค์ยงัคงเดมิ 

2.4  การด าเนินการของระบบฝึกอบรมเ ก่ียวกับการก าหนด
กระบวนการฝึกอบรม การวิเคราะห์องค์ประกอบชุดอบรมท่ีเก่ียวข้องโดยตรงกับการก าหนด
วตัถุประสงค์หลกั และวตัถุประสงค์ย่อย การจัดกิจกรรมการฝึกอบรมพร้อมทัง้การวดั และการ
ประเมินผล กลา่วโดยสรุปได้วา่ องค์ประกอบของชดุฝึกอบรมเป็นสว่นส าคญัท่ีจะท าให้รู้ว่าชดุฝึกท่ี
จดัท านัน้เป็นไปตามจดุมุง่หมายท่ีต้องการหรือไม่ 

การวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยได้ใช้องค์ประกอบชุดฝึกอบรมในด้านการด าเนินการ
ฝึกอบรม ซึง่ประกอบไปด้วย การศกึษาแนวคิดพืน้ฐานของการฝึกอบรม การน ามาปรับปรุงพฒันา
ชุดฝึกอบรมให้สอดคล้องกับเนือ้หาสาระและวตัถุประสงค์ท่ีเปลี่ยนไป และด าเนินการฝึกอบรม
ตามกระบวนการฝึกอบรมท่ีเก่ียวข้องโดยตรงกับวตัถุประสงค์หลกั  และวัตถุประสงค์ย่อย และ
กิจกรรมการฝึกอบรม และการวดัผลและประเมินผล ซึ่งสามารถสรุปได้เป็น วตัถปุระสงค์ของชุด
ฝึกอบรม เนือ้หาสาระของชุดฝึกอบรม สื่อการฝึกอบรม กิจกรรมการเรียนการฝึกอบรม และการ
ทดสอบก่อนและหลงัการฝึกอบรม 
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4 การเรียนรู้ผู้ใหญ่ 
ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning Theory) หรือ มกัเรียกกนัว่า Andragogy 

โนลส์ (Knowles, 1970), (Knowles, 1980) ได้ให้นิยามค าว่า Andragogy ไว้ว่าเป็นศาสตร์ และ
ศิลป์ในการช่วยให้ผู้ใหญ่เรียนรู้ (the Art and Science of Helping Adults Learn) เพื่อให้แตกตา่ง
จากค าว่า Pedagogy หรือ ศาสตร์ และศิลป์ในการสอนเด็ก (the Art and Science of Teaching 
Children) รวมถึงได้ตัง้สมมติฐานท่ีเก่ียวข้องกบัคณุลกัษณะของผู้ เรียนวยัผู้ ใหญ่ (Adult Learner) 
ขึน้เป็นครัง้แรกจ านวน 5 ข้อ ดงัตอ่ไปนี ้1) ผู้ เรียนวยัผู้ ใหญ่ได้หลดุพ้นจากการพึง่พาไปสูค่วามเป็น
อิสระท่ีสามารถชีน้ าตนเองได้รวมไปถึงการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่เอง 2) ผู้ เรียนวยัผู้ ใหญ่สามารถดึง
ประสบการณ์ชีวิตของพวกเขามาช่วยในการเรียนรู้ได้ทนัที 3) ผู้ เรียนวยัผู้ ใหญ่พร้อมท่ีจะเรียนรู้
ตามการเปลี่ยนแปลงของบทบาทใหม่ทางสงัคม หรือ บทบาทของชีวิต 4) ผู้ เรียนวยัผู้ ใหญ่เน้น
ปัญหาเป็นศนูย์กลาง และต้องการเรียนรู้สิง่ท่ีสามารถน าไปประยกุต์ใช้ในชีวิตได้ทนัที 5) ผู้ เรียนวยั
ผู้ ใหญ่มีแรงจูงใจภายในเป็นปัจจยัส าคญัในการเรียนรู้มากกว่าปัจจยัภายนอก (Corley, 2008), 
(อมราภรณ์ หมีปาน, 2552)  

แนวคิดของโนลส์ได้รับความนิยมเป็นอย่างมากในการจดัการศกึษาส าหรับผู้ เรียนผู้ใหญ่
ในมิติใหม่ท่ีมีความชดัเจนขึน้ โดยรูปแบบการฝึกอบรมทัง้หลายก็เลือกแนวทางของโนลส์มาเป็น
หลกัส าหรับการอบรมท่ีมีผู้ เรียนเป็นผู้ใหญ่ ซึง่แนวคิดดงักล่าวได้เติบโตอย่างมากในการฝึกอบรม 
โดยเฉพาะการฝึกอบรมในองค์กร (Gould, 2012) 

คาร์ล โรเจอร์ (Rogers, 1969) ซึ่งเป็นนกัจิตวิทยาในกลุ่มมนุษยนิยม ได้ให้แนวทาง
ความคิดเก่ียวกบัการสอนว่า ผู้ ใหญ่ โดยให้ความส าคญักบับทบาทของครูท่ีสอนผู้ ใหญ่ว่า ควรจะ
เป็นผู้อ านวยความสะดวกเพื่อการเรียนรู้ นอกจากนัน้ได้กล่าวถึงบทบาท และความสมัพนัธ์
ระหว่างผู้ อ านวยความสะดวกกับผู้ เรียนว่า ขึน้อยู่กับทัศนคติของผู้ อ านวยความสะดวกรวม 3 
ประการท่ีเป็นคณุสมบตัิส าคญั คือ 

1. การให้ความไว้วางใจ และความนบัถือยกยอ่งแก่ผู้ เรียน 
2. การมีความจริงใจตอ่ผู้ เรียน 
3. การมีความเข้าใจ และเห็นอกเห็นใจ รวมทัง้การตัง้ใจฟังผู้ เรียนพดู 

นอกจากทัศนคติ 3 ประการท่ีกล่าวมานีแ้ล้ว โรเจอร์ ยังได้ชีใ้ห้เห็นแนวทาง เพื่อการ
อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้รวมทัง้สิน้อีก 10 ประการ ดงันี ้

1. ต้องเร่ิมต้นในการสร้างบรรยากาศภายในกลุ่มเพื่อให้เกิดประสบการณ์ท่ีดีในชัน้
เรียน 
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2. ควรช่วยให้เกิดจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน ของแต่ละบุคคลในชัน้เรียน รวมทัง้
จดุมุง่หมายของกลุม่ด้วย  

3. ควรจะด าเนินการเรียนการสอนไปตามความต้องการของผู้ เรียนแต่ละคน 
เพราะว่ามีความหมายส าหรับนกัศกึษาอย่างมาก และถือว่าเป็นพลงัจงูใจท่ีจะก่อให้เกิดผลส าเร็จ
ทางการเรียนอนัส าคญัยิ่ง 

4. จะต้องพยายามจดัการเก่ียวกบัแหลง่การเรียนรู้ (Resource for Learning) ให้
เป็นไปได้อยา่งกว้างขวาง และแลดเูป็นเร่ืองง่ายๆ ส าหรับผู้ เรียนด้วย 

5. ควรจะต้องมีความเข้าใจตนเองในฐานะเป็น "แหลง่ความรู้ท่ีมีความคลอ่งตวั และ
ยืดหยุน่ได้" ในการท่ีสมาชิกในกลุม่อาจจะสามารถน ามาใช้ให้เกิดคณุประโยชน์ตอ่การเรียนรู้ 

6. ในการแสดงออกต่อสมาชิกในกลุ่มผู้ เรียน เขาจะต้องยอมรับทัง้ทางด้านเนือ้หา
วิชาการและด้านทศันคติ หรือ อารมณ์ของผู้ เรียน คือ พยายามท่ีจะก่อให้เกิดความพอดีกนัทัง้สอง
ด้าน ส าหรับสมาชิกแตล่ะคนและรวมทัง้กลุม่ 

7. เพื่อท่ีจะให้บรรยากาศในห้องเรียนด าเนินไปด้วยดี ผู้อ านวยความสะดวกสามารถ
ช่วยให้เกิดขึน้ได้ ด้วยการเปลี่ยนฐานะตนเองเป็นเสมือนหนึ่งผู้ เรียน เช่น มีฐานะเป็นสมาชิกของ
กลุม่โดยการร่วมแสดงความคดิเห็นได้เช่นเดียวกบัผู้ เรียนแตล่ะคน 

8.ควรจะได้เร่ิมต้นแสดงความรู้สกึ ให้เกิดขึน้ในกลุ่มเม่ือมีความคิดเห็น แต่ไม่ใช่โดย
การบงัคบั หรือ วิธีการข่มขู่ ซึ่งความคิดท่ีแสดงออกมานัน้สมาชิกอ่ืนๆ อาจจะยอมรับฟัง หรือ ไม่
รับฟังก็ได้ 

9.ตลอดเวลาของการมีประสบการณ์ร่วมกันในห้องเรียน ผู้ อ านวยความสะดวก
จะต้องมีความวอ่งไวอยูต่ลอดเวลา ในการแสดงออกเพื่อการรับรู้อารมณ์ตา่งๆ อยา่งลกึซึง้ 

10. พยายามรับรู้ และยอมรับวา่ตวัเองก็ยอ่มจะมีข้อจ ากดัอยูห่ลายประการด้วยกนั 
โดยอธิบายลกัษณะของผู้ใหญ่ ดงันี ้

1. ผู้ ใหญ่มีความจ ากดัความ (Definition) วยัผู้ ใหญ่เป็นช่วงท่ีมีความต้องการพฒันา
ตนเอง เพื่อเพิ่มศกัยภาพ ความก้าวหน้าของตนเองให้เทียบเท่ากบัผู้ อ่ืน และเข้าสูค่วามเป็นตัวของ
ตวัเอง มีอิสระเสรีภาพมากขึน้ 

2. ผู้ ใหญ่มีกระบวนการเจริญเติบโตอย่างต่อเน่ือง การพฒันาการทัง้ทางร่างกาย 
จิตใจ สติปัญญา และอารมณ์อยา่งตอ่เน่ือง 

3. ผู้ใหญ่น าประสบการณ์และคา่นิยมตดิตวั 
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4. ผู้ใหญ่เข้าร่วมกิจกรรมมีความตัง้ใจหลายประการ เม่ือต้องการประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ ความรู้ หรือต้องการเลื่อนขัน้การท างาน 

5. ผู้ ใหญ่มีความคาดหวงัท่ีแน่นอน ผู้ ใหญ่มีความคาดหวงัท่ีแน่นอนเฉพาะบคุคลท่ี
สง่ผลตอ่ทศันคติในการท างานเป็นกลุม่ของบคุคล 

6. ผู้ ใหญ่มีความสนใจหลายอย่างพร้อม ๆ กัน ดงันัน้การเข้าร่วมกิจกรรมใด ได้
หลายๆอย่างพร้อมกนั 

7. ผู้ ใหญ่มีรูปแบบการเรียนรู้เป็นของตนเอง ผู้ ใหญ่มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดย
สามารถพฒันาการเรียนรู้ของตนเองให้เหมาะสม รวดเร็ว และมีประสทิธิภาพ 

นอกจากนัน้ Brookfield (Brookfield S., 1986) ได้กลา่วถึงลกัษณะการเรียนรู้ผู้ใหญ่ว่ามี
ลกัษณะส าคญั ดงันี ้

1.ผู้ ใหญ่มีความต้องการ และโน้มเอียงท่ีจะชีน้ าตนเอง โดยอาจขึน้อยู่กับ
สภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ท่ีตวัเองประสบอยู่ 

2.ประสบการณ์ของผู้ ใหญ่จะเป็นแหล่งการเรียนรู้ท่ี มีคุณค่า เน่ืองจากผู้ ใหญ่จะ
เรียนรู้อยา่งมีประสิทธิภาพเมื่อใช้ประสบการณ์เป็นเทคนิคการเรียนรู้ 

3.ผู้ใหญ่จะตระหนกัถึงสิง่ท่ีจ าเป็นตอ่การเรียนรู้ 
4.ผู้ใหญ่ต้องการเรียนรู้สิง่ท่ีน าไปใช้เพิ่มทกัษะในการแก้ปัญหาท่ีประสบอยู่ 

ดงันัน้ ผู้ใหญ่เป็นช่วงวยัท่ีต้องการพฒันาตนเอง และตระหนกัถึงสิง่ท่ีจ าเป็นตอ่การเรียนรู้ 
โดยมีประสบการณ์เป็นแหลง่การเรียนรู้ท่ีมีคณุคา่ มีความต้องการและรูปแบบการเรียนรู้ท่ีเป็นของ
ตนเอง และมีความคาดหวงัในการเรียนรู้ท่ีแน่นอน 

โนลล์ (Knowles, 1980) ได้สรุปพืน้ฐานของทฤษฎีการเรียนรู้ส าหรับผู้ ใหญ่สมยัใหม ่
(Modern Adult Learning Theory) ซึง่มีสาระส าคญัตอ่ไปนี ้ 

1. ความต้องการ และความสนใจ (Needs and Interests) ผู้ ใหญ่จะถกูชกัจงูให้เกิด
การเรียนรู้ได้ดี ถ้าหากตรงกบัความต้องการและความสนใจในประสบการณ์ท่ีผ่านมา เขาก็จะเกิด
ความพึงพอใจ  เพราะฉะนัน้ควรจะมีการเร่ิมต้นในสิ่งเหล่านีอ้ย่างเหมาะสม โดยเฉพาะการจัด
กิจกรรมทัง้หลายเพื่อให้ผู้ใหญ่เกิดการเรียนรู้นัน้ต้องค านงึถึงสิง่นีด้้วยเสมอ 

2. สถานการณ์ท่ีเก่ียวข้องกบัชีวิตผู้ ใหญ่ (Life Situation) การเรียนรู้ของผู้ ใหญ่จะ
ได้ผลดีถ้าหากถือเอาตวัผู้ ใหญ่เป็นศูนย์กลางในการเรียนการสอน (Life-Centered) ดงันัน้ การจดั
หน่วยการเรียนท่ีเหมาะสมเพื่อการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ ควรจะยึดถือเอาสถานการณ์ทัง้หลายท่ี
เก่ียวข้องกบัชีวิตผู้ใหญ่เป็นหลกัส าคญั มิใช่ยดึท่ีตวัเนือ้หาวิชาทัง้หลาย 
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3. การวิเคราะห์ประสบการณ์ (Analysis of Experience) เน่ืองจากประสบการณ์
เป็นแหล่งการเรียนรู้ท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดส าหรับผู้ ใหญ่ ดงันัน้ วิธีการหลกัส าคญัของการศึกษา
ผู้ ใหญ่ก็คือ การวิเคราะห์ถึงประสบการณ์ของผู้ ใหญ่แต่ละคนอย่างละเอียดว่า  มีส่วนไหนของ
ประสบการณ์ท่ีจะน ามาใช้ในการเรียนการสอนได้บ้าง แล้วจึงหาทางน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์
ตอ่ไป 

4. ผู้ ใหญ่ต้องการเป็นผู้น าตนเอง (Self-Directing) ความต้องการท่ีอยู่ในสว่นลกึของ
ผู้ใหญ่ก็คือ  การมีความรู้สกึต้องการท่ีจะสามารถน าตนเองได้ เพราะฉะนัน้บทบาทของครูจึงอยู่ใน
กระบวนการสืบหา หรือ ค้นหาค าตอบร่วมกนักบัผู้ เรียน (Mutual  Inquiry) มากกว่าการท าหน้าท่ี
สง่ผา่น หรือ เป็นสื่อส าหรับความรู้  แล้วท าหน้าท่ีประเมินผลวา่เขาคล้อยตาม หรือ ไม่เพียงเท่านัน้ 

5. ความแตกตา่งระหว่างบคุคล (Individual Difference) ความแตกต่างระหว่าง
บคุคลจะเพิ่มมากขึน้เร่ือย ๆ ในแตล่ะบคุคลเม่ือมีอายเุพิ่มมากขึน้  เพราะฉะนัน้การสอนนกัศกึษา
ผู้ใหญ่จะต้องจดัเตรียมการในด้านนีอ้ย่างดีพอ เช่น รูปแบบของการเรียนการสอน (Style) เวลาท่ี
ได้ท าการสอน สถานท่ีสอน และประการส าคญั คือ ความสามารถในการเรียนรู้ในแต่ละขัน้ของ
ผู้ใหญ่ ยอ่มเป็นไปตามความสามารถของผู้ใหญ่แตล่ะคน (Pace of Learning) 

นอกจากนัน้ สวุฒัน์ วฒันวงศ์ (สวุฒัน์ วฒันวงศ์, 2547) ได้ให้แนวคิดไว้ว่า การเรียนรู้ใน
สถานการณ์หนึ่ง ๆ อาจเกิดขึน้ได้มากกว่า หรือ ดีกว่าในอีกสถานการณ์หนึ่ง ซึง่ในเร่ืองนีเ้ก่ียวข้อง
กบัหลกัการ และทฤษฎีการเรียนรู้ อนัเป็นแนวทางท่ีนกัการศกึษา และวิทยากรการฝึกอบรมควรจะ
ได้ค านึงถึง ซึง่องค์ประกอบหรือ หลกัการ 10 ประการ ท่ีจะมีสว่นสนบัสนนุ และสง่เสริมการเรียนรู้
ของผู้ ใหญ่ จะเป็นการช่วยให้การฝึกอบรมประสบความส าเร็จด้วยดี  ปัจจยัท่ีส่งเสริมการเรียนรู้
ของผู้ ใหญ่เหล่านีมี้ส่วนสมัพันธ์กันอย่างมากในการเรียนรู้  และการฝึกอบรมผู้ ใหญ่  โดยจะ
ค านงึถึงสิง่ตอ่ไปนี ้  

1. ควรพิจารณา และให้ความส าคญักบัแรงจงูใจในการเรียน (Motivation to Learn) 
2. สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ (Learning Environment) ต้องมีความสะดวก สบาย 

เหมาะสม ตลอดจนได้รับความไว้วางใจ และการให้เกียรติผู้ เรียนหรือผู้ เข้ารับการฝึกอบรม  
3. ควรค านึงถึง ความต้องการในการเรียน ของแต่ละบุคคล และรูปแบบของการ

เรียนรู้ (Learning Styles) 
4. ต้องค านงึถึง ความรู้เดิม และประสบการณ์ (Experience) อนัมีคณุคา่ 
5. ควรได้พิจารณาถึงการดแูล ให้ความส าคญักบั เนือ้หา และกิจกรรมในการเรียนรู้ 

(Learning Content and Activities)  
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6. ให้ความส าคญักบัปัญหาท่ีสอดคล้องกบัความจริง (Realistic Problem) และน า
การเรียนรู้ไปใช้ในการแก้ปัญหา 

7. ต้องให้การเอาใจใสก่บัการมีสว่นร่วมทัง้ทางด้าน สตปัิญญา และทางด้านร่างกาย 
ในการจดักิจกรรมการเรียนรู้ 

8. ควรให้มี เวลาอยา่งเพียงพอ ในการเรียนรู้โดยเฉพาะ การเรียนรู้ข้อมลูใหม่ การฝึก
ทกัษะใหม ่ๆ และการเปลี่ยนแปลงทศันคต ิ

9. ให้โอกาสในการ ฝึกภาคปฏิบตัิจนเกิดผลดี หรือ การน าความรู้ไปประยกุต์ได้ 
10. ให้ผู้ เรียนได้แสดงศกัยภาพ หรือ สมรรถภาพในการเรียนรู้ จนกระทัง่เขาได้แล

เห็นถึงความก้าวหน้าวา่ สามารถบรรลเุป้าหมายได้ 
จากท่ีกลา่วมาข้างต้นแสดงให้เห็นว่า การเรียนการสอนของผู้ใหญ่จะต้องมีการค านึงถึง

ความต้องการ ความสนใจ ประสบการณ์ และความแตกต่างระหว่างบคุคล ซึง่ผู้ ใหญ่จะมีการ
เรียนรู้แตกต่างจากวยัเด็ก เน่ืองจากผู้ ใหญ่จะมี ศกัยภาพในการเรียนรู้ท่ีแตกต่างจากวยัเด็กโดย
ผู้ ใหญ่สามารถจะน าตนเองได้ ดงันัน้จึงควรจดัการเรียนการสอนท่ีตอบสนองต่อความต้องการ 
และการมีสว่นร่วมในการเรียนรู้ 

นอกจากนัน้ จาร์วิส (Jarvis, 1983) ได้จ าแนกวิธีการสอนผู้ ใหญ่ออกเป็น 3 ประเภท
ด้วยกัน คือ วิธีการสอนโดยใช้ครูเป็นศูนย์กลาง วิธีการสอนโดยใช้นกัศึกษาเป็นศนูย์กลาง และ
วิธีการสอนโดยใช้นกัศกึษาเป็นศนูย์กลางรายบคุคล 

1. วิธีการสอนโดยใช้ครูเป็นศนูย์กลาง (Teacher-Centered  Methods) เป็นวิธีการท่ี
มีครูผู้สอนหรือวิทยากรท าหน้าท่ีเป็นผู้น า และผู้ด าเนินการ จัดเป็นวิธีการสอนท่ีจะพยายามให้
ความรู้  ข้อมลู และข้อเท็จจริงแก่ผู้ เรียนหรือผู้ เข้าอบรมเป็นส าคญั โดยอาจมีการใช้ศิลปะในการตัง้
ค าถามของครูหรือวิทยากร เป็นการกระตุ้นให้ผู้ เรียนเกิดการสนองตอบในการเรียน อย่างไรก็ตาม
ผู้สอนบางคนหรือ ในการสอนบางครัง้ก็ไม่สามารถใช้เทคนิคในการตัง้ค าถามได้ ทัง้นีอ้าจเป็น 
เพราะว่าไม่มีเวลา หรือเป็นเพราะว่าผู้ เรียนมีจ านวนมากจนไม่สามารถท่ีจะถามได้อย่างทัว่ถึงทุก
คน 

2. วิธีการสอนโดยใช้นกัศกึษาเป็นศนูย์กลาง (Student-Centered  Methods) เป็น
วิธีการสอนท่ีมีลกัษณะท่ีผู้ เรียนสามารถจะเรียนรู้ร่วมกันในระหว่างพวกเขากนัเองเป็นส่วนใหญ่ 
ทัง้นีก็้จะเป็นการน าเอาความรู้จากประสบการณ์ของผู้ เรียนมาสูส่ถานการณ์การเรียนการสอนด้วย
เพื่อน (Peer Teaching) แตก็่มีบางคนกลา่วแย้งว่าวิธีการสอนแบบนีมี้ลกัษณะคล้ายกบั “คนตา
บอดจงูน าทางคนตาบอดด้วยกนั”  อย่างไรก็ตาม  ความจริงแล้วก็มีความรู้หลายสิ่งหลายอย่างท่ี
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ผู้ เรียนเองสามารถจะเป็นแหล่งความรู้ได้อย่างดี  ซึ่งกรณีนีค้รูผู้สอนก็จะท าหน้าท่ีเป็น “ผู้อ านวย
ความสะดวกในการเรียนรู้ (Facilitator)”   

3. วิธีการสอนโดยใช้นกัศึกษาเป็นศนูย์กลางรายบุคคล (Individual Student-
Centered  Methods) เป็นวิธีการท่ีมีทัง้สว่นคล้าย และแตกตา่งจากแบบท่ี 2 ทัง้นีเ้ป็นวิธีการสอน
ซึ่งเน้นเฉพาะผู้ เรียนแต่ละบุคคลเท่านัน้ เพื่อผู้ เรียนจะสามารถน าไปใช้ให้เกิดการเรียนรู้ได้อย่าง
เหมาะสมกับตนเอง  โดยมีลักษณะท่ีหลากหลายในวิธีการเรียน จากการเลือกเรียนด้วยตนเอง 
(Self-selected  Learning) หรือการให้ผู้สอนก าหนดกิจกรรมได้ 

ลกัษณะการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ท่ีรวบรวมไว้  มีดงันี ้(จงกลนี ชตุิมาเทวินทร์, 2542) 
1. ผู้ ใหญ่ไม่ต้องการถกูปฏิบตัิเหมือนกบัตนเองเป็นเด็ก  เพราะผู้ใหญ่สามารถท่ีจะ

รับผิดชอบได้  เคารพตนเอง  และก าหนดวิถีของตนเอง 
2. ผู้ ใหญ่มีประสบการณ์มากมายหลายอย่างท่ีสามารถจะน าเอามาใช้ได้ในการ

อบรม   
3. ผู้ ใหญ่มกัจะไม่สนใจเรียนรู้เก่ียวกบัเร่ืองท่ีมีเนือ้หามาก ๆ หรือ การท่ีจะต้องจดจ า

ข้อเท็จจริง  หรือ ตัวเลขท่ีมากมาย  หรือ การพูดถึงทฤษฎีเพียงอย่างเดียว  แต่ผู้ ใหญ่จะต้อง
แสวงหาสิง่ท่ีแท้จริง  และคณุคา่ในด้านอ่ืน ๆ ด้วย 

4. ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ได้ดีท่ีสดุในสภาพการณ์ท่ีน่าร่ืนรมย์ 
5. ผู้ ใหญ่จะเรียนรู้ได้เร็วกว่า หากได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมในการอบรม  โดยเฉพาะ

หากมีการท าจริงปฏิบตัิจริง  แทนท่ีจะเป็นการนัง่ฟังการบรรยายเพียงอยา่งเดียว 
6. ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ได้ดี  เมื่ออยูใ่นสภาพท่ีพร้อมและพอใจท่ีจะเรียน   
7. ผู้ ใหญ่จะเรียนรู้ได้เร็วท่ีสุดโดยหลกั “ความเก่ียวพนัธ์กัน”  ซึ่งหมายถึง  ทุก

ข้อเท็จจริง  ทุกแนวคิด  และความคิดรวบยอดทัง้หลายนัน้จะสามารถเรียนรู้ได้ดีท่ีสุด  เม่ือสิ่ง
เหลา่นีเ้ก่ียวโยงกบัสิ่งท่ีเคยรู้หรือมีประสบการณ์มาแล้ว 

8. การเปิดโอกาสให้ผู้ ใหญ่ได้ค้นพบตวัเอง  เรียนรู้ด้วยตนเอง  จะเป็นกิจกรรมท่ีแต่
ละคนสามารถรับผิดชอบด้วยตวัเอง  ในสดัส่วนเวลาของตนเอง  โดยมีผู้ เช่ียวชาญหรือผู้ รู้คอย
แนะน า  ซึง่การเรียนโดยวิธีนีผู้้ ใหญ่จะเรียนได้ดี   

9. ผู้ ใหญ่แต่ละคนเรียนรู้ได้เร็วหรือช้าในอตัราก้าวกระโดดท่ีแตกต่างกัน  และใน
สถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน  ซึ่งมีปัจจยัทางด้านจิตวิทยาและทางด้านร่างกาย  เป็นตวัก าหนดขีด
ความสามารถทางด้านการเรียนรู้   
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10. ส าหรับผู้ใหญ่แล้ว การเรียนรู้คือกระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิต  คือสามารถเรียนรู้
ได้โดยไม่มีท่ีสิน้สดุ   ผู้ ใหญ่จึงมีความรู้มาก ซึ่งจะมีความหมายว่าบางคนอาจจะมีประสบการณ์
มากกว่าวิทยากรหรือผู้สอน  หรืออาจจะมีความรู้ในบางเร่ืองมากกว่าผู้สอนก็ได้  รวมทัง้อาจจะมี
ความรู้มากกวา่ผู้ เข้าร่วมอบรมในกลุม่เดียวกนั 

11. ผู้ ใหญ่ชอบเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง  ขณะท่ีการใช้ภาษาท่าทาง  และสื่อ
ทศันปูกรณ์ท่ีหลากหลายจะมีผลตอ่การเรียนรู้มากกวา่สื่อท่ีเป็นภาษาเขียน 

12. ถึงแม้ว่าผู้ ใหญ่จะมีความรู้สกึทางด้านเกียรติภมูิและศกัดิ์ศรีค่อนข้างมาก   แต่
ผู้ใหญ่ก็ยงัมีความพอใจและความอบอุน่ใจท่ีได้รับการยกยอ่งเช่นเดียวกบัเด็ก ๆ  

13. กระบวนการเรียนรู้ของผู้ใหญ่จะได้ผลดีมากท่ีสดุ   เม่ือการเรียนรู้นัน้ ๆ สามารถ
น าไปประยกุต์ใช้ในงานปัจจบุนัได้ 

14. กระบวนการอบรมให้ผู้ ใหญ่   ควรเร่ิมต้นจากภาพรวมก่อน   ตอ่จากนัน้จึงระบทีุ
ละสว่นทีละขัน้ตอน  จากนัน้จงึตามด้วยการแสดงให้เห็นภาพรวมอีกครัง้ 

15. นอกจากความสามารถของผู้ใหญ่แต่ละคนจะแตกตา่งกนัแล้ว  ความต้องการท่ี
แท้จริงของแต่ละคนก็จะแตกต่างกนัด้วย  ทัง้ในเร่ืองของทกัษะเฉพาะ  ความรู้  เทคนิค  ทศันคติ  
และประสบการณ์ 

16. อตัราการหลงลืมของผู้ใหญ่ อาจเกิดขึน้อย่างรวดเร็วและในทนัทีหลงัการอบรม
ได้   

17. ทุกสิ่งทุกอย่างอาจง่ายต่อการเรียนรู้และการยอมรับของผู้ ใหญ่ ถ้าหากการ
กระท านัน้หรือสิ่งนัน้ไมข่ดักบัสิ่งท่ีได้เคยเรียนรู้  หรือเคยมีประสบการณ์มาก่อน 

ดงันัน้ การจดัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ต้องค านงึถึงลกัษณะเฉพาะของผู้ใหญ่เป็นส าคญั ควร
จดัการเรียนรู้ตามความสนใจ และศกัยภาพในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 

โนลส์ (Knowles, 1995) ได้กลา่วถึง สว่นประกอบของกระบวนการเรียนรู้ผู้ ใหญ่ประกอบ
ไปด้วยแบบปัจจยัส าคญัท่ีจะช่วยเป็นแนวทางการเรียนรู้ผู้ใหญ่ มีรายละเอียดดงันี ้

ขัน้ตอนท่ี 1  เตรียมความพร้อมให้ผู้ เรียนส าหรับหลกัสตูรการเรียนรู้ผู้ ใหญ่ การการ
เร่ิมต้นท่ีรู้จักกันดีท่ีสุดของผู้ ใหญ่คือการแลกเปลี่ยนวัตถุประสงค์การเ รียนรู้ การแลกเปลี่ยน
เป้าหมายการเรียนรู้ เวลาและสถานท่ีท่ีใช้ในการพบกัน การแลกเปลี่ยนศกัยภาพในการเรียนรู้ 
และธรรมชาติการมีสว่นร่วมของการออกแบบการเรียนรู้ ดงันัน้ผู้ เรียนท่ีเป็นผู้ ใหญ่จะพฒันาความ
คาดหวงัท่ีเป็นไปได้เก่ียวกบัผู้ ใหญ่ควรจะมีส่วนร่วมอย่างไร และคิดเก่ียวกบัความต้องการพิเศษ 
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โดยปัญหาท่ีผู้ ใหญ่ต้องการจดัการคือวิธีการท่ีจะช่วยเตรียมความพร้อมให้ผู้ ใหญ่มีส่วนร่วมเชิงรุก
ในหลกัสตูรและตรงกบัความคาดหวงั 

ขัน้ตอนท่ี 2  การสร้างบรรยากาศท่ีจะน าไปสู่การเรียนรู้ของผู้ ใหญ่เป็นสิ่งท่ีต้อง
กระท าเพื่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างบรรยากาศมี 2 ลกัษณะคือ บรรยากาศ
ทางกายภาพและบรรยากาศทางจิตใจโดยมีรายละเอียดดงันี ้

บรรยากาศทางกายภาพ เป็นลกัษณะของการจดัห้องเรียน การจดัห้องเรียนแบบ
ห้องเรียนปกติเป็นการน าไปสูค่วามคิดท่ีความคิดสร้างสรรค์ของผู้ เรียน เน่ืองจากการเรียนโดยการ
นัง่ฟังหรือฟังผู้สอนเท่านัน้หากในการในการเรียนรู้ผู้ ใหญ่ต้องการให้ผู้ เรียนมีประสิทธิภาพควรจะมี
การจัดสถานท่ีก่อนท่ีผู้ เรียนจะมาถึงห้องเรียนโดยจัดเก้าอีใ้ห้เป็นวงกลมขนาดใหญ่หรือจะเป็น
วงกลมขนาดเลก็หลายๆวงก็ได้ การจดัห้องเรียนลกัษณะนีช้่วยให้ผู้ เรียน เกิดการเรียนรู้ 

บรรยากาศทางจิตใจ เป็นสิ่งส าคัญเท่าเท่ากับบรรยากาศทางกายภาพ โดย
ลักษณะการสร้างบรรยากาศทางจิตใจจะน าไปสู่การเรียนรู้ของผู้ ใหญ่โดยควรจะมีการจัด
บรรยากาศดงันี ้บรรยากาศการเคารพซึง่กนัและกนั ผู้ใหญ่จะเปิดรับการเรียนรู้เม่ือผู้ใหญ่รู้สึกได้รับ
ความเคารพ ถ้าเขารู้สึกว่าเขาถูกเพิกเฉยมาให้เกียรติหรือประสบการณ์ของพวกเขาไม่มีคุณค่า
พวกเขาก็จะหมดความต้องการท่ีจะเรียนรู้ บรรยากาศของการให้ความร่วมมือ เน่ืองจากการเรียนรู้
ผู้ ใหญ่ท่ีผ่านมาเป็นการเรียนรู้แบบแข็งขนัท่ีจะต้องท าคะแนนให้สงูๆ หรือ ท าให้ครูช่ืนชมแตเ่พื่อน
ร่วมห้องมกัเป็นแหล่งการเรียนรู้ท่ีมัง่คัง่ท่ีสดุ ดงันัน้กิจกรรมท่ีควรจดัขึน้คือการให้ผู้ เรียนสามารถ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ การมีปฏิสมัพนัธ์ซึง่กนัและกนั บรรยากาศของการเช่ือใจซึง่กนั  และกนั 
ผู้ใหญ่จะเรียนรู้จากคนท่ีสามารถเช่ือใจได้มากกวา่คนท่ีไมส่ามารถเช่ือใจได้ ผู้อ านวยความสะดวก
ในการเรียนรู้จะต้องบอกเล่าเร่ืองตนเองมากกว่าเร่ืองท่ีเป็นลกัษณะทางการเพื่อท าให้คนท่ีเราจะ
ท างานด้วยไว้ใจและได้รับความเช่ือใจจากพวกเขากลบัมา บรรยากาศของการสนบัสนุน คนส่วน
ใหญ่เรียนรู้ว่าความรู้สกึท่ีได้รับจากการสนบัสนนุดีกว่าความรู้สึกท่ีได้รับการข่มขู่ ผู้สอนพยายาม
ถ่ายทอดความต้องการว่าจะสนับสนุนโดยการแสดงความยอมรับ รับฟังปัญหาและความกังวล
ของผู้ เรียน บรรยากาศของการเปิดเผยและเช่ือถือได้ เม่ือคนสว่นใหญ่รู้สกึสบายใจก็จะบอกวา่พวก
เขารู้สึกอย่างไร คิดอย่างไร ทดสอบความคิดใหม่และเสียงท าพฤติกรรมใหม่มากกว่าเวลาท่ีพวก
เขารู้สกึต่อต้าน สอนสามารถแสดงพฤติกรรมว่าเปิดเผยและสามารถเช่ือถือได้ก็จะท าให้ผู้ เรียนท่ี
เป็นผู้ ใหญ่ต้องการท าเช่นกนั บรรยากาศของความสขุและความสนกุสนาน การเรียนรู้ควรจะเป็น
สว่นหนึ่งของประสบการณ์ท่ีน่าพอใจปลืม้ใจท่ีสดุในชีวิตและหลงัจากนัน้จะเติมเต็มศกัยภาพการ
เรียนรู้ควรจะตื่นเต้นท่ีจะค้นพบสิ่งใหม่ๆ ด้วย ความน่าเบื่อเป็นสิง่ท่ียอมรับไม่ได้ในการเรียนรู้ผู้ ใหญ่ 
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บรรยากาศของความเห็นอกเห็นใจ การเรียนรู้เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวกับมนุษย์มากควรให้มีความ
ห่วงใยซึง่กนัและกนัยอมรับซึง่กนัและกนัและเคารพซึง่กนัและกนั  

ขัน้ตอนท่ี 3  ผู้ เรียนร่วมกนัวางแผนการเรียนรู้ กระบวนการเรียนรู้ผู้ใหญ่เน้นให้ผู้ เรียน
แลกเปลี่ยนวิธีการเรียนรู้ท่ีวางแผนไว้กบัผู้อ านวยความสะดวก กฎพืน้ฐานของธรรมชาติมนษุย์ใน
การท างานคือมนษุย์มีแนวโน้มท่ีจะตดัสินอะไรในอตัราสว่นท่ีพวกเขามีสว่นร่วมในการกระท า 

ขัน้ตอนท่ี 4  ผู้สอนช่วยให้ผู้ เรียนวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง ตามความเช่ือ
เบือ้งต้นของการเรียนรู้ผู้ ใหญ่ผู้ ใหญ่จะน าตนเอง โดยผู้ เรียนสามารถแลกเปลี่ยนในกลุ่มเล็กๆว่า
อะไรคือสิ่งท่ีผู้ เรียนต้องการและสนใจท่ีจะได้มาซึง่ความรู้ ความเข้าใจ ทกัษะ และคณุคา่ท่ีจะได้มา
ในเนือ้หาของหลกัสูตรแต่ละกลุ่มก็สามารถสรุปผลท่ีได้จากการพูดคุยกันในกลุ่ม วิธีการนีเ้ม่ือ
ผู้ เรียนติดขดัผู้สอนจะช่วยแนะน าวิธีการซึง่การวิเคราะห์ความต้องการของตนเองนีจ้ะท าให้ผู้ เรียน
เกิดความมุง่มัน่ผกูพนัตอ่เป้าหมายท่ีตนเองเป็นผู้ก าหนด โดยมีผู้สอนเป็นผู้อ านวยความสะดวก 

ขัน้ตอนท่ี 5  ผู้สอนช่วยให้ผู้ เรียนก าหนดวตัถปุระสงค์ท่ีเป็นจริงได้ โดยเขียนให้อยู่ใน
รูปวตัถปุระสงค์ของการศกึษาท่ีเหมาะสมการท่ีผู้ เรียนวิเคราะห์ความต้องการการเรียนรู้ ผู้ เรียนจะ
สามารถแปลเป็นวัตถุประสงค์ทางการศึกษาได้ และเม่ือผู้ เรียนเป็นผู้ ก าหนดวัตถุประสงค์ของ
การศกึษาก็จะมุง่มัน่ผกูพนัและยอมรับกบัสิ่งท่ีตนเองเป็นผู้ก าหนด 

ขัน้ตอนท่ี 6  การออกแบบรูปแบบประสบการณ์การเรียนรู้ ผู้สอนและผู้ เรียนมีภารกิจ
ร่วมกนัในการออกแบบวางแผนเพื่อให้ประสบความส าเร็จในการเรียนรู้ ผู้ เรียนและวิธีการเรียนรู้
ตามกิจกรรมท่ีผู้ เรียนชอบและมัน่ใจท่ีจะกระท าพร้อมทัง้เปิดโอกาสให้ใช้ประสบการณ์ของตนเอง
ด้วย หากติดขดัผู้สอนต้องช่วยบอกข้อดีข้อจ ากดัของแต่ละวิธีการเรียนรู้ แต่ผู้ เรียนเป็นผู้ตดัสินใจ
เลือกวิธีการเรียนรู้ให้สอดคล้องกบัการรับรู้ของตนเองเพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ เรียนได้เลือกกิจกรรมการ
เรียนรู้และใช้ประสบการณ์เดิมอยา่งเต็มท่ี 

ขัน้ตอนท่ี 7  การช่วยเหลือผู้ เรียนผู้ใหญ่ในการจดัการ และปฏิบตัิตามแผนการเรียนรู้ 
โดยเกิดการเรียนรู้ซึง่กนั และกนัระหว่างผู้ เรียน และผู้สอน โดยผู้สอนจะสนบัสนนุให้ผู้ เรียนเกิด
ความมัน่ใจยิ่งขึน้ สญัญาณการเรียนรู้เป็นแนวทางท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะช่วยให้ผู้ เรียนมีโครงสร้าง 
และน าไปสูก่ารเรียนรู้ท่ีผู้ เรียนก าหนดขึน้ 

ขัน้ตอนท่ี 8  การประเมินค่าตามขอบเขตท่ีผู้ เรียนได้รับตามวตัถปุระสงค์การเรียนรู้ 
การประเมินความก้าวหน้าของการเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นระยะ ซึ่งขัน้ตอนนีเ้ป็นขัน้ตอนท่ีส าคญั
เน่ืองจากผู้ เรียนจะได้รับรู้ว่าตนได้กระท าใกล้ถึงเป้าหมายท่ีก าหนดไว้หรือยงั ค้นหาว่าอะไรเกิดขึน้
จากภายในตวัผู้ เรียนอยา่งแท้จริงและมีความแตกตา่งอยา่งไรท่ีผู้ เรียนบรรลคุวามส าเร็จในชีวิต 
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สรุปการเรียนรู้ผู้ ใหญ่ต้องมีการวางแผนการเรียนรู้ผู้ ใหญ่อย่างรอบคอบ เน่ืองจาก
ผู้ใหญ่มีกระบวนการเรียนรู้ท่ีแตกต่างจากเด็กเพราะผู้ ใหญ่รู้ว่าตนเองอยากเรียนรู้สิ่ งใดผู้ใหญ่ก็จะ
ก าหนดความต้องการการเรียนรู้ของตนเองผู้ ใหญ่จะเรียนรู้เม่ือตนเองมีความพร้อมในการเรียนรู้
หรือต้องการพฒันาตนเองหรือสามารถน าความรู้หมายท่ีตนได้รับมาปรับใช้ในชีวิตประจ าวนัได้
ทัง้นีจ้ะต้องมีแรงจูงใจทัง้ภายในและภายนอกเป็นตวักระตุ้นด้วย กระบวนการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่
จะต้องเตรียมความพร้อมเพื่อให้ผู้ ใหญ่เกิดการเรียนรู้การจดับรรยากาศในการเรียนรู้เพื่อให้ผู้ ใหญ่
รู้สกึสบายไว้วางใจการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึง่เป็นสิ่งส าคญัท่ีจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ระหว่าง
ผู้ เรียนกบัผู้ เรียน และผู้ เรียนกบัผู้สอน นอกจากนีย้งัมีการวางแผนการเรียนรู้ การวิเคราะห์ความ
ต้องการของผู้ เรียน การก าหนดวตัถุประสงค์การเรียนรู้ การออกแบบการเรียนรู้ การด าเนินการ
เรียนรู้ และการประเมินผล ซึง่เป็นขัน้ตอนท่ีส าคญัท่ีผู้ เรียนจะต้องเป็นผู้ตดัสินใจในการด าเนินการ
เรียนรู้โดยมีผู้ สอนเป็นผู้ อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ ซึ่งการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยใช้แนวคิด
กระบวนการเรียนรู้ผู้ ใหญ่ของโนลส์ (Knowles, 1995) มาเป็นแนวทางในการจดัการฝึกอบรม
ให้กับพนักงาน เน่ืองจากพนักงานท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างนัน้เป็นผู้ ใหญ่ท่ีควรมีการจัดการเรียนรู้ท่ี
แตกต่างจากวยัเรียนทัว่ไป ซึง่การจดัการเรียนรู้ตามแนวคิดของโนลส์ จะให้ความส าคญักบัการมี
สว่นร่วมของผู้ใหญ่ และความอยากเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 

5. บริษัทผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 
อตุสาหกรรมยานยนต์ และชิน้ส่วนยานยนต์ในประเทศไทยมีความส าคญัต่อเศรษฐกิจ

ของประเทศ โดยอตุสาหกรรมยานยนต์ของไทยประกอบด้วย รถยนต์นัง่ รถยนต์เพื่อการพาณิชย์ 
รถจกัรยานยนต์ และชิน้ส่วนยานยนต์ ซึ่งประเทศไทยเป็นศนูย์รวมของผู้ผลิตยานยนต์ทัว่โลก มี
มลูค่ามากว่า 700,000 ล้านบาท มีการลงทุนและจ้างแรงงานมากกว่า 350,000 คน ซึ่งประเทศ
ไทยสามารถผลิตได้สูงเป็นอนัดบั 1 ของอาเซียน และอยู่อนัดบัท่ี 13 ของโลก ซึ่งปัจจุบนัสถาน
ประกอบการชิน้ส่วนยานยนต์ไทยมีทัง้สถานประกอบการขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดย่อม 
จ านวนทัง้สิน้ 1,657 ราย และมีโรงงานรวม 2,237 แห่ง จากการรายงานข้อมูลภาพรวม
อตุสาหกรรมยานยนต์ และชิน้ส่วนยานยนต์ไทย พบว่า ในปี 2559 มีปริมาณการผลิตรถยนต์รวม 
1,944,417 คนั เพิ่มขึน้ร้อยละ 1 จากปีก่อน จ าแนกเป็นรถยนต์นัง่สว่นบคุคล จ านวน 805,033 คนั 
รถกระบะ 1 ตัน จ านวน 1,102,816 คนั และรถยนต์เพื่อการพาณิชย์ (ไม่รวมรถกระบะ 1 ตนั) 
จ านวน 36,568 คนั และในปี 2560 (ม.ค.- เม.ย.) เม่ือเปรียบเทียบกบัช่วงเดียวกนัของปี 2559 มี
ปริมาณการผลิตรถยนต์รวม 606,028 คนั โดยมีอตัราการผลิตรถยนต์เพื่อการพาณิชย์ (ไม่รวมรถ
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กระบะ 1 ตนั) เติบโตเพิ่มขึน้มากท่ีสดุร้อยละ 30 (ส านกังานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
แห่งชาติ, 2560) 

บริษัทผลิตชิน้ส่วนยานยนต์สามารถจ าแนกประเภทผู้ผลิตชิน้สว่นตามล าดบัการสง่มอบ
ชิน้สว่น (Tier) เพื่อประกอบรถยนต์ได้ (สถาบนัยานยนต์, 2557) ดงันี ้

- ผู้ผลิตชิน้สว่นล าดบัท่ี 1 (1stTier) เป็นผู้ผลิตชิน้สว่นสง่ให้โรงงานประกอบรถยนต์โดยตรง 
มีความสามารถทางเทคโนโลยีผลิตชิน้สว่นท่ีมีคณุภาพ และมาตรฐานท่ีผู้ประกอบรถยนต์ก าหนด 
ทัง้มีความสามารถในการรับรองคณุภาพชิน้สว่นเม่ือพบความบกพร่อง (Product liability) โดย
ผู้ ผลิตชิน้ส่วนในลักษณะ Module แบ่งออกเป็น 5 กลุ่มหลัก ได้แก่ กลุ่มระบบส่งก าลัง 
(Powertrain) กลุ่มระบบช่วงลา่ง (Suspension) กลุม่ระบบไฟฟ้า (Electrical and Electronic) 
กลุม่ตวัถงั (Body) และกลุม่ชิน้สว่นอ่ืน ๆ 

- ผู้ผลิตชิน้ส่วนล าดบัท่ี 2 (2ndTier) เป็นผู้ผลิตชิน้ส่วนย่อย (Component) หรือ จดัหา
วตัถดุิบเพ่ือป้อนผู้ผลิตชิน้สว่นล าดบัท่ี 1  

- ผู้ผลิตชิน้ส่วนล าดบัท่ี 3 (3rdTier) เป็นผู้ผลิตชิน้ส่วนย่อยๆ (Sub component) หรือ 
จดัหาวตัถดุิบป้อนผู้ผลิตชิน้สว่นล าดบัท่ี 1 แล/หรือล าดบัท่ี 2  

ปัจจุบนัรัฐบาลได้ให้ความส าคญักบัการสนบัสนนุการผลิตรถยนต์ และชิน้ส่วนแบบใช้
นวตักรรม และเทคโนโลยีมากขึน้ โดยเฉพาะการใช้ชิน้สว่นอิเล็กทรอนิกส์เข้ามาควบคมุการท างาน
ของชิน้สว่นรถยนต์ตา่งๆ เพิ่มขึน้ กลุม่อตุสาหกรรมชิน้สว่นยานยนต์ได้รับผลจากการเปลี่ยนแปลง
จากกระแสโลก และนโยบายของประเทศ โดยมีการปรับโครงสร้างอตุสาหกรรมอนัเป็นกลไกหลกั
ในการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ มีการเน้นการพฒันาอตุสาหกรรมท่ีมีการใช้เทคโนโลยีขัน้
สงูในการผลิต เป็นอตุสาหกรรมท่ีมีการพฒันาในด้านความคิดสร้างสรรค์ และนวตักรรม ซึ่งเป็น
วงจรชีวิตของนวตักรรม (Innovation Lifecycle) ซึ่งมีลกัษณะเป็นกราฟเส้นโค้งรูปตัวเอส (S-
curve) กราฟแสดงการเตบิโตของเทคโนโลยีใช้อธิบายประสทิธิภาพ และความประหยดัต้นทนุของ
เทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนไปตามเวลาที่ผา่นไป ดงัภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 6 วงจรชีวิตของนวตักรรม 

ท่ีมา: กระทรวงอตุสาหกรรม (2559) 

ในระยะแรกท่ีเทคโนโลยีเพิ่งได้รับการคิดค้นขึน้มาใหม่นัน้ เทคโนโลยีดงักล่าวยังต้องการการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพหลายอย่างซึง่ต้องใช้ทัง้เงินลงทนุ และเวลา เม่ือพฒันาต่อไปประสิทธิภาพ
ของเทคโนโลยีก็จะเพิ่มขึน้อย่างต่อเน่ือง จนถึงจุดท่ีเทคโนโลยีเร่ิมมีการอิ่มตัว ซึ่งองค์กรต้อง
แสวงหานวตักรรม เทคโนโลยีใหม่ หรือ  S-curve เส้นใหม่เพื่อให้เกิดการพฒันาต่อไป ไม่เช่นนัน้
องค์กรนัน้ก็จะหยุดนิ่ง หรือ ล้าหลงัในท่ีสดุ เพื่อให้การพฒันาอุตสาหกรรมเป็นไปอย่างต่อเน่ือง 
ต้องมีการเตรียมการเพื่อแสวงหานวตักรรม หรือ เทคโนโลยีใหม่ เพื่อการต่อยอด S-curve เดิมท่ี
ก าลงัจะถึงจดุอิ่มตวัให้มีการพฒันาตอ่ไปได้อยา่งตอ่เน่ือง  
ปัจจบุนัรัฐบาลไทยให้ความส าคญักบัการสนบัสนนุการผลิตรถยนต์ และชิน้สว่นแบบใช้นวตักรรม 
และเทคโนโลยีมากขึน้ โดยเฉพาะการใช้ชิน้ส่วนอิเล็กทรอนิกส์เข้ามาควบคุมการท างานของ
ชิน้ส่วนรถยนต์ต่าง ๆ เพิ่มขึน้ ส าหรับรถยนต์ท่ีมีเคร่ืองยนต์สันดาปภายใน และใช้น า้มันเป็น
เชือ้เพลงิ การสนบัสนนุให้มีการใช้เคร่ืองจกัรในการช่วยผลิตมากขึน้ ไปจนถึงการสนบัสนนุรถยนต์
ท่ีใช้พลงังานไฟฟ้า ซึ่งรัฐบาลมีแนวโน้มท่ีจะผลกัดนัให้มีการผลิตรถยนต์ขบัเคลื่อนด้วยพลงังาน
ไฟฟ้าในประเทศอย่างจริงจงั และเป็นรูปธรรมมากขึน้ ได้แก่ รถยนต์ไฟฟ้า BEV (Battery Electric 
Vehicles: BEV) ท่ีใช้พลงังานไฟฟ้าจากแบตเตอร่ีในการขบัเคลื่อนเพียงอย่างเดียว และรถยนต์
ปลัก๊อินไฮบริด (Plug-in Hybrid Electric Vehicle: PHEV) ท่ีนอกจากจะถกูขบัเคลื่อนด้วย
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เทคโนโลยี ผสมระหว่างระบบขบัเคลื่อนด้วยไฟฟ้าจากแบตเตอร่ี และระบบเดิมท่ีใช้น า้มนั ก็ยงั
สามารถเสียบปลัก๊ชาร์จไฟจากภายนอกได้ 
จากท่ีกลา่วมาข้างต้น สรุปได้วา่ บริษัทผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์เป็นอตุสาหกรรมท่ีมีความส าคญัตอ่
เศรษฐกิจของประเทศไทย เน่ืองจากมีมลูคา่มหาศาล และเป็นท่ีจ้างงานท่ีส าคญั และเป็นฐานการ
ผลิตท่ีส าคญัของโลก ซึ่งประเทศไทยได้ให้การสนบัสนุนโดยใช้นวตักรรม และเทคโนโลยีมาใช้ใน
การผลติ 

6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
งานวิจัยที่เกี่ยวกับชุดฝึกอบรม 

ปัญญา ธีระวิทยเลศิ, ภกัตรา ประเสริฐวงษ์ และปฏิยทุธ์ อ่อนประเสริฐ (ปัญญา ธีระ
วิทยเลิศ, ภกัตรา ประเสริฐวงษ์, & ปฏิยทุธ์ อ่อนประเสริฐ, 2552) ท าการวิจยัการพฒันาชุด
ฝึกอบรมงานบริการระบบลิฟต์รุ่น วีเอฟเอส พบว่า ชดุฝึกอบรมงานบริการระบบลิฟต์รุ่นวีเอฟเอส
และเร่ืองความปลอดภัยในการท างานเก่ียวกับลิฟต์มีประสิทธิภาพ 85.75/86.88 เป็นไปตาม
เกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 85/85 และผลสมัฤทธ์ิของชุดฝึกอบรมงานบริการระบบลิฟต์รุ่นวีเอฟเอส และ
เร่ืองความปลอดภยัในการท างานเก่ียวกบัระบบลิฟต์ พบวา่ดชันีประสิทธิผลเท่ากบั 0.78 ซึง่ผู้ เรียน
มีความรู้เพิ่มขึน้ร้อยละ 78.81  

เสาวพรรณ คงัคายะ, ไพรัช วงศ์ยทุธไกร, ธีระพล เทพหสัดิน ณ อยธุยา (เสาวพรรณ 
คงัคายะ, ไพรัช วงศ์ยทุธไกร, & ธีระพล เทพหสัดิน ณ อยธุยา, 2557) ท าวิจยัการพฒันาชดุ
ฝึกอบรมเร่ืองความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดล้อมในการท างาน ส าหรับลกูจ้างทัว่ไป
และลกูจ้างเข้าท างานใหม ่กลุม่อตุสหากรรมอิเล็กทรอนิกส์ ตามพระราชบญัญตัิความปลอดภยัอา
ชีวอนามยั และสภาพแวดล้อมในการท างาน พ.ศ.2554 พบว่า ชดุฝึกอบรมประกอบด้วยเนือ้หา 3 
หน่วยการเรียนรู้ ได้แก่ หน่วยการเรียนรู้ท่ี 1 เร่ืองความรู้เก่ียวกบัความปลอดภยั อาชีวอนามยัและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน หน่วยการเรียนรู้ท่ี 2 กฎหมายความปลอดภัย อาชีวอนามัยและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน หน่วยการเรียนรู้ท่ี 3 ข้อบงัคบัว่าด้วยความปลอดภยั อาชีวอนามยั
และสภาพแวดล้อมในการท างาน ประสิทธิภาพหลกัสตูร ฯ เท่ากบั 86.39/87.22  

สมบตัิ ทิพประมวล , กมัปนาท บริบรูณ์, ปิยะพงษ์ ไสยโสภณ (สมบตัิ ทิพประมวล, 
กมัปนาท บริบรูณ์, & ปิยะพงษ์ ไสยโสภณ, 2559) ท าการวิจยัการพฒันาชดุกิจกรรมฝึกอบรมเพื่อ
เป็นยุวอาสาสมัครคุมประพฤติด้วยกระบวนเรียนรู้จากประสบการณ์ พบว่า ชุดกิจกรรม
ประกอบด้วย 7 หน่วยการเรียนรู้ คือ 1) อาสาสมคัร/ จิตอาสา จิตสาธารณะ 2) บทบาทภารกิจยุ
วอาสาสมคัร - เครือข่ายยตุิธรรมชมุชน 3) กระบวนการยตุิธรรมทางอาญา และวิธีการคมุประพฤติ 
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4) ยาเสพติด พิษภยัและการแก้ไข/การป้องกัน 5) ประสบการณ์ของผู้ถูกคมุประพฤติ-ผู้คมุ
ประพฤติ(เยาวชน) 6) การสร้างความมั่นใจในตนเอง/ คุณธรรมของยุวอาสาสมัคร 7) 
กระบวนการ-ทกัษะการให้ค าปรึกษาท่ีส าคญั การประเมินประสิทธิผลการใช้ชดุกิจกรรมฝึกอบรม 
ฯ ผลการเปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจในบทบาทภารกิจหน้านท่ีของยวุอาสาสมคัรคมุประพฤติ
หลังการทดลองใช้ชุดกิจกรรมฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการทดลองใช้ชุดกิจกรรมฝึกอบรมอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ผลการประเมินความพึงพอใจต่อชดุกิจกรรมฝึกอบรม ฯ ความพึง
พอใจอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ และเจตคติด้านคณุธรรมของผู้ เข้าร่วมกิจกรรมฝึกอบรมโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก 

เมธี ปิยะคณุ และสรุชยั เลิศธนาผล (เมธี ปิยะคณุ & สรุชยั เลิศธนาผล, 2551) ท า
การวิจยัการพฒันาชดุฝึกอบรมแบบ e-Traing เร่ืองทกัษะการสอนงานส าหรับหวัหน้างาน พบว่า 
ผลการท าแบบทดสอบก่อนเรียนของกลุม่ตวัอยา่งได้คะแนนต ่าสดุได้  8 คะแนน สว่นคะแนนสงูสดุ
ได้ 14 คะแนน เม่ือได้เรียนบทเรียนแล้วปรากฏว่าท าแบบทดสอบหลงัเรียนคะแนนต ่าสุดได้ 15 
คะแนน และคะแนนสูงสดุได้ 20 คะแนน และผู้ เข้ารับการฝึกอบรมส่วนใหญ่แสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัเนือ้หาการฝึกอบรม ทัง้ 8 หวัข้อวิชาอยู่ในระดบัดี ถึง ดีมาก วิทยากรบรรยายได้ชดัเจนใน
แต่ละหวัข้อมีเทคนิคการน าเสนอเร้าความสนใจให้ติดตามตลอดหลกัสตูรการฝึกอบรมได้ระดบัดี 
มีความชดัเจนของภาพและเสียงดีมาก มีความสมัพนัธ์ของแบบทดสอบก่อนเรียนและหลงัเรียนใน
ระดบัดี ส่วนเวลาท่ีใช้มีความเหมาะสมในระดบัดีมาก ขณะเดียวกันผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ
ความรู้จากการฝึกอบรมและมีความพงึพอใจในภาพรวมของการฝึกอบรมในระดบัดีมาก 

นนัทวฒัน์ ภทัรกรนนัท์ (นนัทวฒัน์ ภทัรกรนนัท์, วฒันีย์ โรจน์สมัฤทธ์ิ, นิภา ศรี
ไพโรจน์, & องัศินนัท์ อินทรก าแหง, 2556) ท าการวิจยัการพฒันาชดุฝึกอบรมโดยใช้กระบวนการ
เรียนรู้จากประสบการณ์เพื่อเสริมสร้างจิตสาธารณะส าหรับอาสายวุกาชาด พบว่า ประสิทธิภาพ
ของชดุฝึกอบรมด้านกระบวนการ 81.48 และมีประสิทธิภาพด้านผลผลิต 83.46 เป็นไปตามเกณฑ์ 
80/80 และการวดัความรู้ด้านการปฐมพยาบาล คะแนนหลงัการฝึกอบรมสงูกว่าก่อนการอบรม
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และคะแนนการประเมินทกัษะด้านการปฐมพยาบาลหลงั
การฝึกอบรมสงูกว่าก่อนการอบรมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และหลงัการฝึกอบรม
ระยะติดตามผล 1 เดือน สงูกวา่คะแนนก่อนการฝึกอบรมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับชุดฝึกอบรม พบว่า การสร้างและพัฒนาชุด
ฝึกอบรมใช้วิธีการตรวจสอบคณุภาพของชดุฝึกอบรม ด้วยวิธีการดงันี ้1) หาประสิทธิภาพของชดุ
ฝึกอบรมโดยใช้สตูรเกณฑ์มาตรฐานประสิทธิภาพของชุดฝึก 80/80 จนถึง 85/85 2) ทดสอบ
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คะแนนของผู้ เข้าอบรมก่อนและหลงัใช้ชุดฝึกอบรม และ  3) แบบวดัความพึงพอใจของการ
ฝึกอบรม นอกจากนีย้ังมีการใช้แบบสอบถามปลายเปิดเพื่อเป็นข้อเสนอแนะในการพัฒนาชุด
ฝึกอบรม ดงันัน้ ในการพฒันาชดุฝึกอบรมของการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัจึงใช้วิธีการตรวจสอบคณุภาพ
ของชดุฝึกอบรมตามลกัษณะดงักลา่ว เพื่อการพฒันาชดุฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ 

งานวิจัยที่เกี่ยวกับการจัดการการเปล่ียนแปลง 
นลินรัตน์ เลียวเดชานนัท์ (นลินรัตน์ เลียวเดชานนัท์, 2552) ได้ท าการศึกษาเร่ือง 

“ศึกษาแนวทางการจัดการการเปลี่ยนแปลงในการน าระบบงานบริการข้อมูลด้วยตนเอง 
(Employee Self Service) มาใช้ในองค์กร กรณีศึกษา: บริษัทโตชิบา คอมซูมเมอร์โปรดกัส์ 
ประเทศไทยจ ากดั” ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัแห่งความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงขององค์กรด้าน
กลยทุธ์ขององค์กร ทกัษะในการท างานของพนกังาน และลกัษณะการท างานท่ีเป็นระบบ มีผลต่อ
ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงองค์กร และมีข้อเสนอแนะของพนกังานและผู้ศกึษาวา่ผู้บริหารควร
มีการส ารวจความคิดเห็นของพนกังาน เพื่อให้ทราบปัญหาจากการท างานท่ีแท้จริง และมุง่เน้นการ
ประชาสมัพนัธ์เร่ืองการเปลี่ยนแปลงระบบงานบริการข้อมลูด้วยตนเองอย่างทัว่ถึง และควรมีการ
จัดอบรมให้ความรู้แก่พนักงานในเร่ืองการใช้คอมพิวเตอร์ เพื่ อให้พนักงานสามารถใช้งาน
ระบบงานบริการข้อมลูด้วยตนเองได้อยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

ทิพวรรณ เลศิถาวรธรรม (ทิพวรรณ เลศิถาวรธรรม, 2550) ได้ท าการศกึษาเร่ือง “การ
บริหารเปลี่ยนแปลงในองค์กรท่ีมีผลตอ่พฤติกรรมการท างานของบริษัทไทยเพรซิเดนท์ฟูดส์ จ ากดั
(มหาชน)” พบว่า ปัจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานโดยรวมของพนักงานบริษัท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ . 05 โดย
จ าแนกเป็นรายด้านดงันี ้1) ด้านวตัถุประสงค์ใหม่ขององค์กร และและในข้อองค์กรท่านมีการ
ปรับปรุงมาตรฐานการท างานเพื่อให้พนกังานปฏิบตัิทิศทางเดียวกนั มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรม
การท างานโดยรวมของพนกังานบริษัท ไทยเพรซิเดนท์ฟดูส์ จ ากดั(มหาชน) ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.01 ในทิศทางเดียวกันท่ีระดบัค่อนข้างต ่า 2) ด้านโครงสร้างองค์กรในข้อองค์กรมีการ
จัดแบ่งโครงสร้างตามสายการบังคบับัญชาท่ีชัดเจน มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน
โดยรวมของพนกังานบริษัท ไทยเพรซิเดนท์ฟูดส์ จ ากดั (มหาชน) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัคอ่นข้างต ่า 3) ด้านพนกังานในองค์กร และในข้อควรปรับเลื่อนขึน้เลื่อน
ต าแหน่งงานไปตามอายงุาน มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานโดยรวมของพนกังานบริษัท 
ไทยเพรซิเดนท์ฟดูส์ จ ากดั(มหาชน) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัต ่า
มาก นอกจากนัน้ ปัจจยัการจดัการการเปลี่ยนแปลงภายนอกองค์กรโดยรวมมีความสมัพนัธ์กับ
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พฤติกรรมการท างานโดยรวมของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนท์ฟูดส์ จ ากัด(มหาชน) ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ในทิศทางเดียวกันท่ีระดบัค่อนข้างต ่า โดยจ าแนกเป็นรายด้านดงันี ้1) 
ด้านคู่แข่งขนั และในข้อคู่แข่งขนัของท่านมีอตัราการเติบโตสงูกว่าองค์กรท่านมีความสมัพนัธ์กบั
พฤติกรรมการท างานโดยรวมของพนักงานบริษัท ไทยเพรซิเดนท์ฟูดส์จ ากัด (มหาชน) ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัต ่ามาก 2) ด้านเทคโนโลยี มีความสมัพนัธ์กบั
พฤติกรรมการท างานของพนกังานบริษัทไทยเพรซิเดนท์ฟูดส์ จ ากัด (มหาชน) ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัค่อนข้างต ่า โดยจ าแนกเป็นรายข้อ ดงันี ้2.1) องค์กรน า
เคร่ืองจกัรใหม่มาใช้ท าให้ท างานได้เร็วขึน้ และช่วยลดต้นทุน มีความสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานโดยรวมของพนกังานบริษัท ไทยเพรซิเดนท์ฟดูส์จ ากดั (มหาชน) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัคอ่นข้างต ่า 2.2)องค์กรน าระบบซอฟท์แวร์เข้ามาท าให้ท่านท างาน
เร็วขึน้ และน้อยลงมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานโดยรวมของพนกังานบริษัท ไทยเพรซิ
เดนท์ฟดูส์ จ ากดั(มหาชน) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัคอ่นข้างต ่า 

พาณิภคั เกศาพนัธุ์ (พาณิภคั เกษาพนัธุ์ , 2554) ท าการศกึษาเร่ือง “การจดัการการ
เปลี่ยนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานส านกังานยาสบูใน
เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ” พบว่า พนกังานส านกังานยาสบูมีความคิดเห็นเก่ียวกบักลยทุธ์การ
เปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกด้าน 
สามารถเรียงล าดบัความส าคญัตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ความผูกพนัของพนักงานใน
องค์กรต่อการเปลี่ยนแปลง การปรับตวัต่อการเปลี่ยนแปลง การมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง มี
ความเข้าใจ และยอมรับการเปลี่ยนแปลง ตามล าดบั นอกจากนัน้ การจดัการการเปลี่ยนแปลงท่ีมี
ผลกระทบต่อขวัญและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ระดบัความสมัพนัธ์ค่อนข้างสงู คือ ร้อยละ 75 โดยการ
จดัการการเปลี่ยนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อขวญั และก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานยาสบู 
ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ การปรับตวัตอ่การเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร การ
เปลี่ยนแปลงวฒันธรรม และการมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง ผลการวิเคราะห์ปัญหา อปุสรรค 
และข้อเสนอแนะในการจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงนยาสูบ พบว่า ด้านจุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงานมีความถ่ี
มากท่ีสดุ ในประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับการท่ีไม่มีการฝึกอบรมทกัษะเฉพาะด้าน ซึ่งส านกังานยาสบู
ควรมีการจดัอบรมทกัษะให้แก่พนกังานอย่างทัว่ถึง รองลงมาคือด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน
ในประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับการท างานในระบบพวกพ้อง ข้อเสนอแนะคือ ควรท างานเป็นทีมงาน 
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ด้านการให้บ าเหน็จรางวลัในประเด็นท่ีเก่ียวข้องกบัการเลื่อนขัน้เงินเดือนให้ความส าคญักบับคุคล
บางกลุ่ม ข้อเสนอแนะคือ ควรกระจายการเลื่อนขัน้เงินเดือนอย่างทั่วถึง ด้านลักษณะของ
ผู้บงัคับบญัชาท่ีมีต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชาในประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ขึน้อยู่กับความพอใจของผู้บังคับบัญชา ข้อเสนอแนะคือ ควรมีกฎเกณฑ์ในการประเมินผลท่ี
ชัดเจน ด้านสุขภาพของผู้ ปฏิบัติงานในประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับการจ ากัดงบประมาณในการ
รักษาพยาบาลมากเกินไป ข้อเสนอแนะคือ ควรจดัสรรคา่ใช้จ่ายดงักลา่วให้มีความยืดหยุ่นมากขึน้
และด้านความพอใจในหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบตัิในประเด็นท่ีเก่ียวข้องกบัสถานท่ีท างานไม่เหมาะสม
แต่ละสายงาน ข้อเสนอแนะคือ ควรมีการแบ่งแยกสถานท่ีท างานให้เหมาะสมกบัแต่ละสายงาน
อยา่งเป็นระบบ 

 รุ่งอรุญ กระแสร์สินธุ์ (รุ่งอรุญ กระแสร์สินธุ์ , 2558) ได้ท าการศกึษาเร่ือง “ผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจโดยยึดการจดัการการเปลี่ยนแปลง และเครือข่ายทางธุรกิจ” เพื่อศึกษาการ
จัดการภายใต้การเปลี่ยนแปลง และการจัดการด้านเครือข่ายทางการค้าท่ีส่งผลต่อสมรรถนะ
ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อม ในกรุงเทพมหานคร พบว่า 1) ระดบัการจดัการ
ภายใต้การเปลี่ยนแปลง และการจดัการด้านเครือข่ายทางการค้า สาเหตกุารเปลี่ยนแปลงท่ีเกิด
จากความเสี่ยงท่ีไม่สามารถควบคมุได้ได้แก่เทคโนโลยี กระบวนการ การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
สิ่งแวดล้อมสงัคม การเมือง เศรษฐกิจ และนวตักรรม ซึง่โลกใบนีมี้การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาจึง
ต้องบริหารความเสี่ยงให้ดีมีประสิทธิภาพ และในส่วนการจัดการด้านเครือข่ายทางการค้า ถ้า
ผู้ประกอบการธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อมไม่มีเครือข่ายทางการค้าท่ีดีหรือไม่มีการ
บริหารจัดการเครือข่ายทางการค้าท่ีดีย่อมส่งผลต่อสมรรถนะผู้ ประกอบการได้ ดังนัน้
ผู้ประกอบการธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อมต้องปรับตวัต่อการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้
ทัง้ภายใน ภายนอกองค์การ และบริหารจดัการเครือข่ายทางการค้าให้ดีมีประสิทธิภาพ 2) ผล
การศึกษาระดบัสมรรถนะผู้ประกอบการท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจวิสาหกิจขนาด
กลาง และขนาดย่อม คือ ผู้ประกอบการต้องมีความคิดริเร่ิม และเปลี่ยนแปลงการท างานไปตาม
สภาพแวดล้อมอย่างสม ่าเสมอ มีความรู้ใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการท างาน เม่ือผู้ประกอบการมีการ
เปลี่ยนแปลงผู้ประกอบการสามารถปรับตวัให้เข้ากบัการเปลี่ยนแปลงได้ รวมถึงผู้ประกอบการต้อง
มีทกัษะในการสื่อสาร และสร้างพนัธมิตรทางการค้าท่ีดี ได้แก่ ซพัพลายเออร์ พนัธมิตรทางการค้า 
ตลาดหรือลกูค้าท่ีดี ด้านมมุมองลกูค้า 3) ผลการศกึษาระดบัสมรรถนะผู้ประกอบการท่ีส่งผลต่อ
ขอบข่ายการแข่งขันประกอบด้วยความแตกต่างทางการตลาด (market differentiation) 
ผู้ประกอบการธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อม ต้องศกึษา ติดตามการเปลี่ยนแปลงของ
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ผลิตภณัฑ์ และการบริการในตลาดอยู่ตลอดเวลา ห่วงใย ค านึงถึงผลิตภณัฑ์ และการบริการท่ีได้
มาตรฐาน มีการนาเสนอผลิตภัณฑ์ และการบริการท่ีสร้างความประทับใจให้กับลูกค้า และมี
ความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างผลิตภัณฑ์ และการบริการท่ีแตกต่างและเข้าถึงลูกค้าได้อย่าง
สะดวก ในส่วนของต้นทนุ (cost) ผู้ประกอบการธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อมมุ่งเน้น
การลดคา่ใช้จ่ายท่ีไม่ท าให้เสียมาตรฐาน มีการควบคมุการผลิต และการบริการทกุ ๆ ขัน้ตอน เพื่อ
ลดคา่ใช้จ่าย มีการจดัการต้นทนุได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีการน าความรู้มาช่วยในการพฒันา
เพื่อการผลิต และการบริการต้นทนุต ่า 4) ผลการศกึษาระดบัสมรรถนะผู้ประกอบการท่ีส่งผลต่อ
ศกัยภาพองค์การ ประกอบด้วย ความรู้การท างาน (knowledgeable workforce) ผู้ประกอบการ
ธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อมมีการมอบหมายงานให้เหมาะสม มีการส่งเสริม และ
สร้างการมีส่วนร่วมของพนกังานในการแข่งขนั มีการส่งเสริม และพฒันาความรู้เพื่อให้พนกังาน
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และมีการให้อ านาจกบัพนกังานเพื่อให้เกิดความรู้ในการท างาน ใน
ส่วนของการจดัการความสมัพนัธ์กบัลกูค้า (Customer Relationships) ผู้ประกอบการธุรกิจ
วิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อมสามารถสร้างความไว้เนือ้เช่ือใจให้กับลกูค้า มีนโยบายในการ
ส่งเสริมความสมัพนัธ์กบัลกูค้าเป็นอย่างดีสามารถดแูลลกูค้าได้อย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอ สามารถ
สร้างความสมัพนัธ์กบัลกูค้าในทกุระดบัได้เป็นอย่างดีและธุรกิจกบัลกูค้ามีความร่วมมือกนัในการ
ออกแบบผลติภณัฑ์ และการบริการตามท่ีต้องการ 

บริุนทร์ เทพสาร และอภิภา ปรัชญพฤทธ์ิ (บริุนทร์ เทพสาร & อภิภา ปรัชญพฤทธ์ิ, 
2557) ได้ท าการวิจยัเร่ือง “ยทุธศาสตร์การจดัการการเปลี่ยนแปลงสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนสูก่าร
เป็นองค์กรแห่งความสขุ” กลุม่ตวัอยา่ง ได้แก่ ผู้ เช่ียวชาญเร่ืององค์กรแห่งความสขุ 7 ท่าน ผู้บริหาร
องค์กรแห่งความสขุภาคเอกชน 5 ท่าน ผู้บริหารสถานศึกษาอุดมศึกษาเอกชน 7 ท่าน บุคลากร
สถาบนัอุดมศึกษาเอกชน 405 คน ผู้ทรงคณุวุฒิในการประชุมกลุ่มย่อย 3 ท่าน ผู้ทรงคณุวุฒิใน
การประชุมอิงผู้ทรงคุณวุฒิ 8 ท่าน ผลการวิจัยพบว่า ยุทธศาสตร์การจัดการการเปลี่ยนแปลง
สถาบนัอุดมศึกษาเอกชนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขมี 6 ประเด็นยุทธศาสตร์ ดงันี ้ประเด็น
ยทุธศาสตร์ท่ี 1 การสร้างเสริมบคุลากรสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนให้มีความสขุ โดยมีกลยทุธ์ ได้แก่ 
1) สนบัสนุนบุคลากรให้มีร่างกายแข็งแรง 2) ส่งเสริมให้บุคลากรมีสขุภาพจิตดี 3) พฒันา
สภาพแวดล้อมให้สวยงาม ร่มร่ืน ไม่มีมลพิษ ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 การส่งเสริมบุคลากรให้มี
ความมัน่คงด้านการเงิน มีกลยทุธ์ได้แก่ 1) สง่เสริมให้บคุลากรมีความพอประมาณ 2) สนบัสนนุให้
บุคลากรมีวินยัในการออมเงิน 3) การลดค่าครองชีพให้บุคลากร ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 3 การ
พฒันาบุคลากรให้มีความฉลาดทางอารมณ์ มีกลยทุธ์ ได้แก่ 1) ส่งเสริมให้บุคลากรมีความพึง
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พอใจในตนเอง 2) ส่งเสริมและพฒันาบคุลากรรู้สึกมีคณุค่าในงานและท างานกบัเพื่อนร่วมงาน
อย่างมีความสขุ 3) พฒันาบคุลากรให้มีความสามารถในการตดัสินใจและแก้ไขปัญหา ประเด็น
ยุทธศาสตร์ท่ี 4 การสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรกับสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน มีกลยุทธ์ 
ได้แก่ 1) ปลกูฝังบคุลากรให้มีความสามคัคี 2) พฒันาการสื่อสารภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 
3) ส่งเสริมให้บุคลากรมีความสมดุลในการท างาน และการใช้ชีวิต และ 4) พฒันาระบบ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 5 การส่งเสริมให้บคุลากรเป็นหุ้นส่วน
ของสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน มีกลยทุธ์ ได้แก่ 1) สง่เสริมบคุลากรในการก าหนดวิสยัทศัน์ร่วมด้าน
องค์กรแห่งความสขุ 2) ส่งเสริมบคุลากรยึดถือค่านิยมร่วมด้านองค์กรแห่งความสขุ 3) พฒันา
ระบบติดตาม และประเมินผลการท างานท่ีโปร่งใสตรวจสอบได้ 4) เสริมแรงจงูใจในการท างาน
ให้กบับุคลากร และประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 6 การสนบัสนนุบคุลากรให้มีความรับผิดชอบต่อสงัคม 
และสิ่งแวดล้อม มีกลยทุธ์ ได้แก่ 1) สนบัสนนุให้บคุลากรเข้าร่วมกิจกรรมจิตอาสา 2) ส่งเสริมให้
บคุลากรเห็นความส าคญัตอ่ภาวะโลกร้อน 3) สง่เสริมให้บคุลากรได้พบปะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึง่กนั 

สภุาวลัย์ เชาว์พาณิชย์เจริญ (สภุาวลัย์ เชาว์พาณิชย์เจริญ, 2560) ได้ท าการวิจยั
เร่ือง “การพฒันาตวัชีว้ดัประสิทธิภาพ เพื่อเตรียมความพร้อมเข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0 ของสถาน
ประกอบการชิน้ส่วนยานยนต์ไทยในระดบั First tier” ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาตวัชีว้ดั
ประสิทธิภาพด้านพนกังาน (Employees) มีค่าถ่วงน า้หนกัมากท่ีสดุ และถือเป็นประเด็นท่ีสถาน
ประกอบการให้ความส าคญัมากท่ีสดุ รองลงมา คือ ด้านกลยทุธ์และโครงสร้างองค์กร (Strategy 
and Organization) ด้านเทคโนโลยี (Technology) ด้านการปฏิบตัิติการอจัฉริยะ (Smart 
Operation) และด้านผลิตภณัฑ์และบริการ (Smart Products & Service) มีคา่ถ่วงน า้หนกัน้อย
ท่ีสุด ตามล าดบั เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบค่าถ่วงน า้หนักของตัวชีว้ัดประสิทธิภาพ ทัง้ 16 ตัว 
พบว่า ค่าระดบัความส าคญัของการพฒันาตวัชีว้ดัประสิทธิภาพ เร่ือง การพฒันาทกัษะพนกังาน 
(Skill acquisition) มีคา่ถ่วงน า้หนกัมากท่ีสดุ ซึง่เป็นเร่ืองท่ีสถานประกอบการให้ความส าคญัมาก
ท่ีสุดในการเข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0 รองลงมาคือ ตวัชีว้ดัเร่ือง นวตักรรมองค์กร (Organizational 
Innovation) ระบบโปรแกรมอจัฉริยะ (Automation of knowledge work) เทคโนโลยีการผลิต 
(Manufacturing Technology) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (knowledge sharing) โดยท่ีคณุภาพ
ผลิตภณัฑ์และบริการ (Product & Service Quality) มีคา่ถ่วงน า้หนกัน้อยท่ีสดุ 

ทิพย์วรรณ ภานเุวศ (ทิพย์วรรณ ภานเุวศ, 2549) ได้ท าการวิจยัเร่ือง การจดัการการ
เปลี่ยนแปลง กรณีศึกษา: การน าระบบสารสนเทศมาใช้ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ผล
การศึกษาพบว่า กระบวนการเปลี่ยนแปลงท าตามแนวคิดของ Kurt Lewin ในกระบวนการ
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เปลี่ยนแปลง 3 ขัน้ตอน คือ ขัน้ละลายพฤติกรรม ขัน้การเปลี่ยนแปลง และขัน้การท าให้การ
เปลี่ยนแปลงนัน้คงอยู ่ประกอบด้วย 8 ขัน้ตอน ดงันี ้

1.ความตระหนกัถึงอาการแสดง 
2.การวินิจฉยัปัญหา 
3.วิเคราะห์ทางเลือกการแก้ปัญหา 
4.เลือกวตัถปุระสงค์การเปลี่ยนแปลงไปในทางก้าวหน้าเสมอ 
5.เลือกผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยา่งเหมาะสม 
6.ด าเนินการเปลี่ยนแปลงภายใต้กลยทุธ์ตา่ง ๆ 
7.ประเมินผลการเปลี่ยนแปลง 
8.ท าให้การเปลี่ยนแปลงนัน้คงท่ี 

ผลการเปลี่ยนแปลงสามารถบรรลวุตัถุประสงค์หลกัของคณะกรรมการสารสนเทศ 
ซึง่ประกอบด้วย ด้านบริการ ด้านบริหาร มีการเปลี่ยนแปลงของวฒันธรรมองค์การท่ีดีขึน้ เช่น มี
การสื่อสารกันมากขึน้ ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีความสุขภายใต้ทรัพยากรท่ีมีอย่างจ ากัด 
โครงสร้างองค์การมีการเปลี่ยนแปลง มีการเกิดขึน้ของหน่วยควบคมุภายใน องค์การสามารถเก็บ
เก่ียวประโยชน์ทัง้จากการรวมอ านาจและการกระจายอ านาจได้พร้อมกัน ปัญหาและอุปสรรค 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเห็นว่ามีอปุสรรคท่ีสามารถแก้ไขได้ท่ีส าคญั 2 ประการ คือ ด้านงบประมาณ 
และบุคลากรระดับปฏิบัติงานมีอัตราการลาออกสูง ส่วนบุคลากรระดับปฏิบัติมีความเห็นว่า
อปุสรรคท่ีส าคญั 3 ประการ คือ ความช านาญในการใช้อปุกรณ์ คอมพิวเตอร์และโปรแกรมมีความ
แตกตา่งกนั ระบบคอมพิวเตอร์ยงัไมส่มบรูณ์ และการประชาสมัพนัธ์เพื่อการเปลี่ยนแปลงไม่ทัว่ถึง 
ท าให้เกิดความล่าช้าและสับสนในการปฏิบัติงานในช่วง 2 สัปดาห์แรกของการใช้งานระบบ
สารสนเทศ 

พชัรี โชติยะสิทธิ (พชัรี โชติยะสิทธิ, 2545) ท าการวิจยัเร่ือง ภาวะผู้น าในช่วงการ
เปลี่ยนแปลงตามนโยบายการปฏิรูประบบราชการ ศกึษากรณี : กรมอตุสาหกรรมพืน้ฐานและการ
เหมืองแร่ ผลการวิจยัพบว่า องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะความเป็นผู้น าของผู้บริหารในช่วง
การเปลี่ยนแปลงตามนโยบายการปฏิรูประบบราชการมี 3 องค์ประกอบ ดงันี ้คือ องค์ประกอบ
ด้านคณุลกัษณะเฉพาะของผู้บริหาร องค์ประกอบด้านพฤติกรรมความเป็นผู้น าของผู้บริหาร และ
องค์ประกอบด้านสถานการณ์ท่ีเก่ียวข้อง โดยท่ีองค์ประกอบทุกตวัมีอิทธิพลต่อภาวะความเป็น
ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารท่ีมีภาวะความเป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพในช่วงการเปลี่ยนแปลง
ตามนโยบายการปฏิรูประบบราชการ ควรเป็นผู้ ท่ีมีความพร้อมในทกุด้าน ดงันี ้
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1.ด้านคณุลกัษณะเฉพาะของความเป็นผู้น า ได้แก่ การมีความสามารถเชิงทกัษะ 
มีบุคลิกภาพท่ีเหมาะสม และมีสติปัญญาท่ีเฉลียวฉลาด โดยพบว่าคุณลักษณะเฉพาะท่ี
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเห็นว่าผู้บริหารควรให้ความส าคญัมากขึน้ ได้แก่ การมีเทคนิคในการมอบหมาย
งานท่ีเหมาะสมกบัความถนดัและความสนใจของผู้ ใต้บงัคบับญัชา มีความยตุิธรรมและให้ความ
เสมอภาคเท่าเทียมกนัแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา และการมีวิสยัทศัน์ มองการณ์ไกล 

2.ด้านพฤติกรรมความเป็นผู้ น า ได้แก่ พฤติกรรมแบบอ านาจบารมี เน้นการ
ก ากับดูแล แบบเน้นการมีส่วนร่วมและแบบนักพัฒนา ผสมผสานกัน โดยพบว่าพฤติกรรมท่ี
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเห็นว่าผู้บริหารควรให้ความส าคญัเป็นพิเศษ เพื่อสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีร่วมกนั 
อนัจะน าไปสูเ่ป้าหมายท่ีต้องการได้ ได้แก่ การโน้มน้าวจงูใจผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เช่ือถือและปฏิบตัิ
ตามการตรวจสอบประเมินผลงานของผู้ ใต้บงัคบับญัชาอย่างสม ่าเสมอ ความตระหนักในเร่ือง
ความก้าวหน้าของผู้ใต้บงัคบับญัชา และการสง่เสริมการสร้างทีมงานในหน่วยงาน เป็นต้น 

3.ด้านสถานการณ์ท่ีเก่ียวข้องในการเปลี่ยนแปลง พบว่า มีปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพความเป็นผู้น าของผู้บริหารหลายประการ ได้แก่ ศักยภาพของผู้ ใต้บังคับบัญชา 
ความสามคัคีในหน่วยงาน ขวญั และก าลงัใจของผู้ใต้บงัคบับญัชา ความชดัเจนในโครงสร้า งและ
ภารกิจของหน่วยงาน และการก้าวก่ายทางด้านการเมือง เป็นต้น บริษัทท่ีปรึกษา แต่ละบริษัทมี
รูปแบบและเทคนิควิธีการด าเนินการท่ีแตกตา่งกนั มีปัญหาข้อขดัแย้ง 

Van der Voet (Van der Voet, 2014) ได้ท าการวิจยัเร่ือง “The effectiveness and 
specificity of change management in a public organization:Transformational leadership 
and a bureaucratic organizational structure” ผลการวิจยัพบว่า กระบวนการการเปลี่ยนมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกับความตัง้ใจท่ีจะเปลี่ยนของพนักงาน และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส่งผลต่อความตัง้ใจท่ีจะเปลี่ยนของพนักงาน ยงัพบอีกว่าปฏิสมัพันธ์ระหว่างการวางแผนการ
เปลี่ยนแปลงกับภาวผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางลบกับความตัง้ใจท่ีจะเปลี่ยนของ
พนกังาน นอกจากนัน้ ในข้าราชการระดบัลา่ง พบวา่ ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งกระบวนการเปลี่ยนแปลง
กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับความตัง้ใจท่ีจะเปลี่ยนของพนักงาน 
สว่นข้าราชการระดบัสูง พบว่า กระบวนการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจท่ี
จะเปลี่ยนของพนกังาน 

Macfarlane; Gantley; & Murray (MacFarlane, Gantley, & Murray, 2002) ได้ท า
การวิจยัเร่ือง “The Cement project: a case study in change management” ผลการวิจยัพบว่า 
ความส าเร็จของการจดัการการเปลี่ยนแปลงต้องมีการเสริม หรือ ยกระดบัให้มากขึน้ ได้แก่ การ
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ก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน ความไว้วางใจ และความร่วมมือของผู้ ท่ีเก่ียวข้อง ภาวะผู้น า โครงสร้าง
ท่ีชดัเจน และการด าเนินการอย่างรวดเร็วท่ีตระหนกัถึงการบรรลผุลส าเร็จ นอกจากนัน้ อปุสรรค
ของการจดัการการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 1) การติดต่อประสานงานท่ีมีความตึงเครียด
ระหว่างหน่วยงาน 2) การขาดความชดัเจนของเป้าหมายและวตัถปุระสงค์ 3) การขาดความ
ชดัเจนของหน้าท่ีและความรับผิดชอบ และ 4) ปัญหาเก่ียวกบัภาวะผู้น า 

Skalik; Barabasz; & Belz (Skalik, Barabasz, & Belz, 2002) ได้ท าการวิจยัเร่ือง 
“Polish.managers and the change management process:a management learning 
perspective” พบว่า บริษัทมีการด าเนินการเปลี่ยนแปลง โดยบริษัทมีการลดพนกังานมากกว่า
ร้อยละ 50 และมีการจ้างหน่วยงานภายนอก ซึ่งบริษัทจะกลายเป็นอิสระจากบริษัทแม่ โดยมี
ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานเพื่อความอยู่รอดและเจริญเติบโต นอกจากนัน้ ยังพบว่าสิ่งท่ีมี
ความส าคญัท่ีจะเข้าใจกระบวนการจดัการการเปลี่ยนแปลงซึง่มีความเก่ียวข้องกบัการบริหารการ
เรียนรู้ คือ 1) ภาวะผู้น า โดยผู้บริหารขาดการด าเนินการท่ีเพียงพอเก่ียวกบัความเป็นอนัหนึ่งอนั
เดียวกัน วิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนขององค์กร เป้าหมาย และทิศทางของการเปลี่ยนแปลง บุคลากรทุก
ระดับ โดยเฉพาะระดบักลาง และระดบัล่างขาดการรับรู้เก่ียงกับยุทธศาสตร์ขององค์กร ความ
ร่วมมือระหว่างหน่วยงานในองค์กร การมีส่วนร่วมของบุคลากรในกระบวนการเปลี่ยนแปลง 2) 
การสื่อสาร การสื่อสารไม่มีประสิทธิภาพ เป็นเหตใุห้ขาดความมัน่ใจในการเปลี่ยนแปลง ซึง่ท าให้
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลไม่ดี และ 3) วฒันธรรมองค์กร ซึง่เป็นสิ่งท่ีผู้บริหารให้ความเห็นว่าเป็น
ปัญหาส าคัญท่ีสุดท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากเป็นสิ่งท่ีเก่ียวข้องกับ
จริยธรรม อุปนิสัยดัง้เดิม รูปแบบพฤติกรรมและวิธีการท างาน ซึ่งเหล่านีเ้ป็นอุปสรรคต่อการ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลง นอกจากนัน้ พบวา่ พนกังานระดบัลา่งร้อยละ 60 แสดงท่าทีนิ่งเฉยตอ่การ
มีส่วนร่วมในการด าเนินการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากขาดความมั่นใจในความจ าเป็นของการ
เปลี่ยนแปลง 

Jimmieson; Peach; & White (Jimmieson, Peach, & White, 2008) ได้ท าการวิจยั
เร่ือง “Utilizing the theory of planned behavior to inform change management: An 
investigation of employee intentions to support organization change” ท าการวิจยักบั
พนักงานจ านวน 149 คน ผลการวิจัยพบว่า การคล้อยตามกลุ่มอ้างอิง ทัศนคติต่อการ
เปลี่ยนแปลงองค์การ และความคาดหวงัการควบคมุพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงองค์การ ร่วมกนั
อธิบายความแปรปรวนของความตัง้ใจในการสนบัสนนุการเปลี่ยนแปลงองค์การได้ร้อยละ 30 โดย
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การคล้อยตามกลุ่มอ้างอิงมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจในการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองค์การสูง

ท่ีสดุ (β = 0.28) รองลงมาคือ ทศันคติตอ่การเปลี่ยนแปลงองค์การ (β = 0.20) 
Bordia; Restubog; Jimmieson; & Irmer. (Bordia, Restubog, Jimmieson, & 

Irmer, 2011) ได้ท าการวิจยัเร่ือง “Haunted by the past: Effects of poor change 
management history on employee attitudes and turnover” ท าการวิจยักบัพนกังาน จ านวน 
325 คน ผลการวิจยัพบว่า ประวตัิการจดัการการเปลี่ยนแปลงต ่า (poor change management 
history (PCMH) มีอิทธิพลทางบวกกบัความเช่ือเก่ียวกบัประวตัิการจดัการการเปลี่ยนแปลงต ่า มี
ขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.68 นอกจากนัน้ ประวตัิการจดัการการเปลี่ยนแปลงต ่ามีอิทธิพลตอ่ทศันคติ
ของพนกังาน (ความไว้วางใจ ความพึงพอใจในงาน ความตัง้ใจในการย้ายงาน เปลี่ยนความเห็น
ถากถางดถูกู และการเปิดโอกาสการเปลี่ยนแลง) และการย้ายงานจริง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

Rajeev and Kalpathi (Rajeev & Kalpathi, 2016) ได้ท าการวิจยัเร่ือง “ Let's Play: 
The Use of Improv Games in Change Management Training: A Case Study” การวิจยัมี
แนวคิดของเกม Improv เป็นกลไกท่ีมีแนวโน้ม และหลกัการออกแบบเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ
ขององค์กรในการเรียนรู้ และปรับตวั การศกึษาส ารวจว่าเกมของ Improv สามารถน ามาใช้เพื่อ
สร้างความคิดท่ีเอือ้ต่อการเปลี่ยนแปลงอ านวยความสะดวกในการให้ค าแนะน าและอภิปราย
เก่ียวกับการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงระบบได้หรือไม่ ในกรณีศึกษาท่ีเป็นพืน้ฐานของบทความ 
พบว่าเกม Improv เป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการช่วยผู้ เข้าร่วมในการระบแุละเผชิญหน้ากบัความ
วิตกกังวลเก่ียวกับการยอมรับและด าเนินการเปลี่ยนแปลง นอกจากนีแ้ทนท่ีจะถูกไล่ออกหรือ
วิพากษ์วิจารณ์ความกังวลของพวกเขาอาจถูกน ามาใช้อย่างสร้างสรรค์ในการประเมินแผนการ
ด าเนินงานท่ีเป็นจริงส าหรับการเปลี่ยนแปลง บทความนีแ้สดงให้เห็นถึงเทคนิคของเกม และวิธีท่ี
พวกเขาสามารถผสานรวมเข้ากับโปรแกรมการจดัการการเปลี่ยนแปลงและสรุปประโยชน์ของการ
ปฏิบตัิได้ 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าการจัดการการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์การ โดยส่งผลตอ่พนกังานทัง้ทางร่างกายและจิตใจ ทัง้พฤติกรรมการท างาน
ของพนกังาน สมรรถนะการท างาน ความก้าวหน้าทางอาชีพ ซึ่งการจดัการการเปลี่ยนแปลงถูก
น ามาใช้ทัง้ภาครัฐและเอกชน เพื่อเป็นการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมขององค์การ และโครงสร้างของ
องค์การ ส่วนท่ีจะท าให้องค์การมีการเปลี่ยนแปลงท่ีดีนัน้หัวหน้าต้องให้ความส าคัญต่อการ
เปลี่ยนแปลง มีการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน มีความไว้วางใจ และร่วมมือของผู้ ท่ีเก่ียวข้อง ภาวะ
ผู้น าและโครงสร้างท่ีชดัเจน การด าเนินงานอย่างรวดเร็วเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
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ส่วนอุปสรรคของการเปลี่ยนแปลงท่ีส าคญัเป็นการสื่อสารภายในองค์การท่ีไม่ดี และขาดความ
ร่วมมือของคนภายในองค์การ  

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 
สกัรินทร์ อยู่ผ่อง และคณะ (สกัรินทร์ อยู่ผ่อง, อคัครัตน์ พลูกระจ่าง, & ปราโมช 

ธรรมกรณ์, 2561) ท าการวิจัยเร่ือง การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมเพื่อการเพิ่มผลผลิตส าหรับ
อุตสาหกรรมผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ โดยการฝึกอบรม 6 หัวข้อเร่ือง 1) บทบาทหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของหวัหน้างาน 2) การวิเคราะห์การท างาน Production Operation Analysis & 
Kaizen 3) การลดต้นทนุการผลิตด้วยเทคนิค QC และ Six Sigma 4) การบ ารุงรักษาทวีผลท่ีทกุ
คนมีสว่นร่วม 5) การวิเคราะห์และปรับปรุงประสิทธิผลโดยรวมของเคร่ืองจกัร 6) การผลิตท่ีมีของ
เสียเป็นศนูย์และระบบป้องกนัความผิดพลาด โดยประสิทธิภาพภาคทฤษฎีเท่ากบั 83.0/89.0 และ
การประเมินผลการฝึกอบรมผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

จิรศกัดิ์ เยาว์วชัสกุล และคณะ (จิรศกัดิ์ เยาว์วชัสกุล et al., 2561) ท าการศกึษา
ความพร้อมในการน าระบบการผลิตแบบอัตโนมัติมาใช้เพื่อเสริมขีดความสามารถในการผลิต
ชิน้ส่วนยานยนต์ในประเทศไทย พบว่า ความจ าเป็นในการแข่งขนัของผู้ประกอบการผลิตชิน้ส่วน
ยานยนต์จะต้องลดต้นทุนแรงงานและลดความเสี่ยงในการขาดแคลนแรงงาน รวมถึงต้องรักษา
คุณภาพ การส่งมอบสินค้าให้ทันเวลาจึงมีความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการน าระบบการผลิตแบบ
อตัโนมตัิมาใช้เพื่อให้ธุรกิจสามารถท่ีจะแข่งขนัได้อยา่งมีประสิทธิภาพ โดยขีดความสามารถในการ
ผลิตด้วยระบบอตัโนมตัิทกุด้านอยูใ่นเกณฑ์ดีมาก ได้แก่ การลดจ านวนแรงงาน การลดเวลาในการ
ผลิต การเพิ่มคณุภาพผลผลิต การควบคมุคณุภาพการผลิตได้ตามต้องการ การส่งมอบทนัเวลา 
ความปลอดภยัในการท างาน ความแม่นย าในการควบคมุการผลิต การจดัการข้อมลูมีความเป็น
ปัจจบุนั โดยเฉพาะอย่างยิ่งความสามารถในการแข่งขนัระดบัโลก นอกจากนัน้ ขีดความสามารถ
ในการผลติชิน้สว่นยานยนต์ด้วยระบบอตัโนมตัิให้ได้ผลอยู่ในเกณฑ์ดีมากขึน้อยู่กบัความพร้อมใน
การติดตัง้ระบบอตัโนมตัิ การสนบัสนนุของภาครัฐ ความพร้อมของบคุลากร และความพร้อมของ
สถานประกอบการ สถานประกอบการมีความพร้อมท่ีจะน าเอาระบบการผลิตอตัโนมตัิมาใช้ต้องมี
การฝึกอบรมทักษะแรงงานเพื่อรองรับซึ่งการน าระบบผลิตอัตโนมัติมาใช้ จะช่วยให้การผลิต
ชิน้ส่วนยานยนต์จ านวนมากมีความคุ้มทุน จดัส่งชิน้งานได้ทนัเวลา แม้จะต้องลงทุนจ านวนมาก 
แรงงานมีความหวาดหวัน่ท่ีคาดว่าจะถกูเลิกจ้างเม่ือน าระบบผลิตอตัโนมตัิมาใช้ และการจะช่วย
ให้ธุรกิจอตุสาหกรรมก้าวสูอ่ตุสาหกรรม 4.0 ท่ีแท้จริง รัฐควรสนบัสนนุโดยการจดัตัง้สถาบนัพี่เลีย้ง 
คอยให้ค าแนะน า ฝึกอบรมแรงงาน แก้ไขและพัฒนาระบบ อีกทัง้ท าวิจัยเพื่อสร้างตวัแบบแล้ว
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เผยแพร่ขยายให้น าไปใช้เพื่อเป็นการลดต้นทุนให้แก่บริษัทท่ีผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ด้วยระบบ
อตัโนมตัิเป็นอยา่งมาก 

ธนรัตน์ ครุวรรณเจริญ และคณะ (ธนรัตน์ ครุวรรณเจริญ, จกัร ติงศภทัิย์, บญุมี กวิน
เสกสรร, & สมบตัิ ทีฆทรัพย์, 2555) ท าการศกึษาการพฒันาความสามารถในการแข่งขนัของ
อุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ไทย พบว่า ความสามารถในการแข่งขนัของอุตสาหกรรมชิน้ส่วน
ยานยนต์ไทยมีความสมัพนัธ์กบัผลิตภาพ คณุภาพ ต้นทุนการผลิต นวตักรรม โลจิสติกส์และการ
จดัการทรัพยากรมนษุย์ในอตุสาหกรรมชิน้สว่นยานยนต์ นอกจากนี ้ผลติภาพแลคณุภาพมีอิทธิพล
ต่อการเพิ่มความสามารถในการแข่งขันในรูปก าไรต่อปีในระดับท่ีสูงกว่าต้นทุนการผลิต 
นวตักรรมโลจิสติกส์และการจดัการทรัพยากรมนษุย์ อตุสาหกรรมชิน้สว่นยานยนต์ไทยก าลงัเผชิญ
กบัปัญหาตา่งๆ ได้แก่ เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ขาดความรู้ด้านวิศวกรรม กระบวนการ
ผลิตท่ีขาดประสทิธิภาพ การเพิ่มผลติภาพ และการบริหารจดัการ  

ปรีชา ด้วงน้อย (ปรีชา ด้วงน้อย, 2017) ท าการศึกษายุทธศาสตร์การพัฒนา
อตุสาหกรรมชิน้สว่นยานยนต์ของประเทศไทยสูก่ารเป็นฐานการผลิตท่ีส าคญัของภมูิภาคอาเซียน 
พบว่า การส่งเสริมอุตสาหกรรมยานยนต์ของรัฐบาลไทยมีผลให้อุตสหากรรมมีความเข็มแข็งจน
เป็นเศรษฐกิจสาขาหลกัในการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจ สร้างงาน ถ่ายทอดเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลง
บริบทของการแข่งขนัและเทคโนโลยีได้ประโยชน์จากการเปิดเสรีทางการค้าและการลงทนุ การรวม
เศรษฐกิจระดบัภมูิภาคเพื่อเปิดเสรีทางการค้าการลงทนุจะท าให้อตุสาหกรรมได้ประโยชน์เพิ่มขึน้
และพัฒนาเป็นฐานการผลิตในระดับภูมิภาค (Hub) อุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์เป็นหัวใจ
ส าคญัของห่วงโซอ่ปุทานยานยนต์ท่ีมีราคาต ่า คณุภาพตรงตามต้องการ จดัสง่ตรงเวลา อยู่ใกล้กบั
โรงงานประกอบยานยนต์  

วชัฤทธ์ิ เอกนิพิฐสริ (วชัฤทธ์ิ เอกนิพิฐสริ, 2553) ท าการวิจยัการพฒันาระบบการ
ฝึกอบรมความสามารถส าหรับพนกังานฝ่ายผลิตในอตุสาหกรรมผลิตชิน้สว่นยานยนต์ประเภทป๊ัม
ขึน้รูป พบว่า มีวิธีการปรับปรุงระบบการฝึกอบรม 4 วิธี ได้แก่ การปรับปรุงระเบียบมาตรฐาน การ
ปรับปรุงขัน้ตอนวิธีการ การปรับปรุงเอกสารการฝึกอบรม และการปรับปรุงทรัพยากรอุปกรณ์
ส าหรับฝึกอบรม การฝึกอบรมหลงัปรับปรุงแล้วในส่วนประกอบต่างๆ ทัง้ 4 ส่วน ได้แก่ หลกัสตูร
และเนือ้หาการฝึกอบรมเพิ่มขึน้ 5 เร่ือง ผู้สอนเพิ่มขึน้ 1 เร่ือง สภาพแวดล้อมและทรัพยากรเพิ่มขึน้ 
1 เร่ือง และการประเมินผลเพิ่มขึน้ 4 เร่ือง โดยคะแนนเฉลี่ยของพนักงานภายหลงัการฝึกอบรม
เพิ่มขึน้ 16.61 % จ านวนความผิดพลาดของพนกังานลดลง 21.73 % จ านวนของเสียลดลง 45.22 
% และคะแนนความพึงพอใจต่อระบบการฝึกอบรมเพิ่มขึน้ 43.09 % แสดงว่าการปรับปรุงระบบ
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การฝึกอบรมโดยใช้เทคนิค QFD มีสว่นช่วยให้พนกังานฝ่ายผลิตมีความสามารถในการปฏิบตัิงาน
เพิ่มขึน้ 
  จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ พบว่า มีการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากรด้านต่างๆเพื่อเสริมสร้างความสามารถของพนักงานในการ
ท างาน  ช่วยเสริมสร้างสมรรถนะตา่งๆท่ีส าคญัและเก่ียวข้องกบัการท างาน  นอกจากนีย้งัเป็นการ
พฒันาให้พนกังานสามารถปรับตวัเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ในการท างาน เช่น การใช้
เทคโนโลยี ระบบอตัโนมตัิมาช่วยในการผลิตแทนแรงงานคน เพื่อลดอตัราก าลงัและการจ้างงาน  
การพฒันาพนกังานด้วยการฝึกอบรมหรือใช้ชดุฝึกอบรม จึงเป็นการพฒันาพนกังานให้เกิดทกัษะ
แรงงาน ตลอดจนแรงจูงใจให้เกิดการยอมรับ และสามารถตัง้รับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้กับ
ตนเองและองค์กร 
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บทที่ 3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

การวิจัยเร่ืองการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนักงาน
ระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ผู้วิจยัจงึได้ด าเนินการวิจยั โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1.ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
2.การสร้าง และพฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3.การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4.การจดักระท าข้อมลู และการวิเคราะห์ข้อมลู 
5.สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
งานวิจัยนีไ้ด้ศึกษากลุ่มประชากรท่ีเป็นพนักงานระดบัปฏิบตัิการของบริษัทผู้ผลิต

ชิน้ส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในประเทศไทย ซึง่ผู้ วิจยัเก็บรวบรวมข้อมลูจากบริษัทท่ีมีผู้ประกอบการ
เป็นคนไทย และเป็นผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ท่ีใหญ่ท่ีสดุของประเทศ (ประชาชาตธิุรกิจ, 2561) 

1.ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ พนกังานระดบัปฏิบตัิการในบริษัทผลิตชิน้สว่น

ยานยนต์แห่งหน่ีง จากแผนกป๊ัมชิน้ส่วนยานยนต์ 398 คน และเช่ือมประกอบชิน้ส่วนยานยนต์ 
399 คน รวมทัง้สิน้จ านวน 797 คน  

2.กลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการวิจยั 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทผลิต

ชิน้ส่วนยานยนต์แห่งหน่ีง จากแผนกป๊ัมชิน้ส่วนยานยนต์ และเช่ือมมประกอบชิน้ส่วนยานยนต์ 
โดยผู้วิจัยใช้โปรแกรมในการค านวณขนาดตวัอย่าง G*Power ค านวณขนาดตวัอย่างได้เป็น
พนกังานระดบัปฏิบตัิการได้เป็น 28 คน แต่ผู้วิจยัเพิ่มจ านวนตวัอย่าง เพื่อป้องกนัการขาดหาย
ขณะเก็บรวบรวมข้อมูล จึงได้เป็นกลุ่มตวัอย่าง 30 คน ประกอบด้วย พนักปฏิบตัิการแผนกป๊ัม
ชิน้สว่นยานยนต์ 15 คน และเช่ือมมประกอบชิน้สว่นยานยนต์ 15 คน จากการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) ตามเกณฑ์ ดงันี ้

2.1 พนกังานระดบัปฏิบตัิการในบริษัทผลติชิน้สว่นยานยนต์แห่งหน่ีง 
2.2 มีความพร้อม สมัครใจเข้ารับการอบรม และสามารถเข้าร่วม

ฝึกอบรมตามชดุฝึกอบรมก าหนดไว้ 80% มีระยะเวลาอบรมตลอดหลกัสตูร คือ 3 ชัว่โมง 
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2. การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจัยครัง้นีมี้รูปแบบวิธีวิจัย แบบการทดลองก่อนและหลงัทดลองด้วยชุดฝึกอบรม 

(One – Group Pretest – Posttest Design) (นิคม ตงัคะพิภพล, 2543) โดยมีรูปแบบวิธีวิจยั ดงันี ้

กลุม่ ทดสอบก่อนเรียน ทดลอง ทดสอบหลงัเรียน 
กลุม่ทดลอง O1 X O2 

 
เม่ือก าหนดให้สญัลกัษณ์ ดงันี ้ 

O1 หมายถึง การทดสอบก่อนฝึกอบรม (Pretest) 
O2 หมายถึง การทดสอบหลงัการฝึกอบรม (Posttest) 
X    หมายถึง การอบรมด้วยชดุฝึกอบรม 

  
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูของการวิจยัเร่ือง การพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อ

การจัดการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนักงานระดับปฏิบัติการผู้ ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ คือ ชุด
ฝึกอบรม เร่ือง การพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ ประกอบด้วย 3 ตอน คือ 1) ชุดฝึกอบรมเพื่อการจดัการการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับพนักงานระดับปฏิบัติการผู้ ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์  2) แบบทดสอบก่อน
ฝึกอบรม และหลงัฝึกอบรม และ 3) แบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อชุดฝึกอบรม โดยมีขัน้ตอน
การสร้าง และพฒันา ดงันี ้

 
เคร่ืองมือที่ 1 ชุดฝึกอบรมเร่ืองการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการ

เปล่ียนแปลงส าหรับพนักงานระดบัปฏิบัตกิารผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 
ผู้วิจยัได้ด าเนินการสร้าง และพฒันาชดุฝึกอบรมดงัหลา่ว ตามขัน้ตอนการพฒันาชดุ

ฝึกอบรม ดงันี ้
1.ศกึษาเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการจดัการการเปลี่ยนแปลงของการ

ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ แนวคิด การพัฒนาชุดฝึกอบรม และ กระบวนการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ 
ตลอดจนขัน้ตอนการพฒันาชดุฝึกอบรม ของ นิพนธ์ ศขุปรีดี (2546) เพื่อน ามาเป็นพืน้ฐานในการ
สร้าง และพัฒนาชุดฝึกอบรม โดยสามารถสรุปออกเป็น กรอบการสร้างชุดฝึกอบรมตาม
ภาพประกอบ 1-2 
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2. ผู้ วิจัยสร้างชุดฝึกอบรม เร่ือง การพฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลติชิน้สว่นยานยนต์ ประกอบด้วย 

2.1 วตัถปุระสงค์ของชดุฝึกอบรม 
2.2 เนือ้หาสาระของชดุฝึกอบรม 
2.3 สื่อการฝึกอบรม 
2.4 กิจกรรมการเรียนการฝึกอบรม 
2.5 แบบทดสอบก่อน และหลงัการฝึกอบรม 
2.6 แบบประเมินความพงึพอใจ 

3.น าชดุอบรมท่ีสร้างขึน้ไปตรวจสอบคณุภาพ ดงันี ้ 
3.1 น าชุดฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบั

ปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ ท่ีสร้างขึน้ไปขอค าแนะน าจากประธาน และกรรมการควบคมุ
ปริญญานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ และน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข จากนัน้น าไปตรวจสอบ
คณุภาพด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ด้วยแบบประเมินความสอดคล้อง และ
ความเหมาะสมกับผู้ เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน ได้แก่ อาจารย์ผู้สอนในมหาวิทยาลยั 4 คน ใน 3 
สาขาท่ีเก่ียวข้องกับการท าวิจัย คือ ด้านการศึกษา จ านวน 2 คน ด้านทดสอบการศึกษา และ
จิตวิทยา จ านวน 1 คน ด้านอตุสาหกรรม 1 คน และผู้บริหารบริษัทผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 1 คน 
จากนัน้น ามาพิจารณาหาคา่ดชันิความสอดคล้อง (Index of Item Objective: IOC) โดยมีเกณฑ์
การแปลงคะแนน ดงันี ้

 
มีความเห็นสอดคล้อง         ก าหนดค าแนนเป็น      +1 
มีความเห็นไมแ่น่ใจ            ก าหนดค าแนนเป็น        0 
มีความเห็นไมส่อดคล้อง     ก าหนดค าแนนเป็น       -1 

 
เม่ือน าผลค่าดชันีความสอดคล้องของการพฒันาชุดฝึกอบรม เร่ือง การพฒันาชุด

ฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 
ได้คา่คะแนน 0.6 - 1.0 ซึง่ผา่นดชันีความสอดคล้องท่ีได้ต้องมากกว่า หรือ เท่ากบั 0.5 (อรพินทร์ ชู
ชม, 2545) ดงันัน้ ชดุฝึกอบรมท่ีสร้างขึน้จงึมีความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา เหมาะสม สามารถน าไปใช้ 

นอกจากนีผู้้ เช่ียวชาญยงัเสนอแนะให้ปรับ ได้แก่ การเพิ่มอ้างอิงท่ีมาของแผนภาพ
ตา่งๆ ในชดุฝึกอบรม ปรับเนือ้หาให้สอดคล้องกบัการฝึกอบรม เพิ่มตารางเพื่อให้ง่ายตอ่การเข้าใจ
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ของผู้ เข้าอบรม เพิ่มวิดีทศัน์สัน้ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ เพื่อกระตุ้น
ความสนใจ และเพิ่มความเข้าใจในการฝึกอบรมในขัน้ของการน าเข้าสูบ่ทเรียนการฝึกอบรม ผู้วิจยั
ได้ปรับแก้ตามข้อเสนอแนะดงักล่าว ได้เป็น ชุดฝึกอบรมฉบบัสมบูรณ์ พร้อมน าไปทดลองใช้กับ
พนกังานปฏิบตัิการท่ีไม่ใช่กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยั 

3.2 ทดลองใช้ชุดฝึกอบรมฉบบัสมบูรณ์ท่ีสร้างขึน้กับพนักงานปฏิบตัิการท่ี
ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั จ านวน 30 คน และปรับแก้ตามข้อเสนอแนะดงันี ้ลดเนือ้หาให้
เหมาะสมกบัเวลา เพิ่มขนาดตวัหนงัสือให้เห็นชดัเจนขึน้ ได้เป็นชดุฝึกอบรมฉบบัสมบรูณ์พร้อมใช้
ประกอบด้วย  

- วตัถปุระสงค์ของชดุฝึกอบรม 
- เนือ้หาสาระของชดุฝึกอบรม 
- สื่อการฝึกอบรม 
- กิจกรรมการเรียนการฝึกอบรม 
- แบบทดสอบก่อน และหลงัการฝึกอบรม 
- แบบประเมินความพงึพอใจ 
- ชุดฝึกอบรมชุดนีเ้ป็นชุดฝึกอบรมฉบบัสมบูรณ์เพื่อใช้ในการรวบรวม

ข้อมลูวิจยัในขัน้ตอนตอ่ไป 
 

เคร่ืองมือที่ 2 แบบทดสอบก่อน และหลังการฝึกอบรม (Pre-test Post-test) 
ผู้วิจยัได้ท าการสร้าง และพฒันาแบบทดสอบก่อน และหลงัการฝึกอบรม ดงันี ้

1. ศกึษาวตัถปุระสงค์ และเนือ้หาของการพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อการจดัการ
การเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ในแตล่ะหวัข้อฝึกอบรม  

2. สร้างแบบทดสอบเลือกตอบ (Multiple Choice) ชนิด 4 ตวัเลือก จ าแนก
เนือ้หาออกเป็น 2 ตอน คือ ท่ีมาของการเปลี่ยนแปลง และการจดัการการเปลี่ยนแปลง จ านวน 15 
ข้อ ตามโครงสร้างดงัตาราง 1 
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 ตาราง 1 เนือ้หาของแบบทดสอบเลือกตอบจ าแนกรายข้อ 

เนือ้หา ข้อ 

ตอนที่ 1 ที่มาของการเปล่ียนแปลง 

1.1 การปฏิรูปประเทศไทย 

 
1 -  5 

1.2 กลุม่อตุสาหกรรมผู้ผลติชืน้สว่นยานยนต์ 6 - 10 

ตอนที่ 2 การจัดการการเปล่ียนแปลง 

2.1 ความหมายของการจดัการการเปลี่ยนแปลง 

2.2 องค์ประกอบของการจดัการการเปลี่ยนแปลง  

 
 

11 
 

2.3 ความส าคญัของการจดัการการเปลี่ยนแปลง 12 
2.4 สาเหตขุองการเปลีย่นแปลง 13 - 14 

2.5 ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง 

2.6 การรับมือกบัการเปลีย่นแปลง 
15 

 
3. น าแบบทดสอบท่ีสร้างขึน้ทัง้ 15 ข้อ ไปหาคณุภาพ โดยขอค าแนะน าจาก

ประธาน และกรรมการควบคมุปริญญานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ และน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข 
จากนัน้น าไปตรวจสอบคณุภาพด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ด้วยแบบ
ประเมินความสอดคล้อง และความเหมาะสมกบัผู้ เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน ได้แก่ อาจารย์ผู้สอนใน
มหาวิทยาลยั 4 คน ใน 3 สาขาท่ีเก่ียวข้องกับการท าวิจยั คือ ด้านการศึกษา จ านวน 2 คน ด้าน
ทดสอบการศกึษา และจิตวิทยา จ านวน 1 คน ด้านอตุสาหกรรม 1 คน และผู้บริหารบริษัทผู้ผลิต
ชิน้ส่วนยานยนต์ 1 คน จากนัน้น ามาพิจารณาหาค่าดชันิความสอดคล้อง (Index of Item 
Objective: IOC) โดยมีเกณฑ์การแปลงคะแนน ดงันี ้

มีความเห็นสอดคล้อง           ก าหนดค าแนนเป็น       +1 
มีความเห็นไมแ่น่ใจ              ก าหนดค าแนนเป็น         0 
มีความเห็นไมส่อดคล้อง       ก าหนดค าแนนเป็น        -1 
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เม่ือน าผลค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบทดสอบ เร่ือง การพัฒนาชุด
ฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 
ได้คา่คะแนนของข้อสอบทัง้ 15 ข้ออยู่ระหว่าง 0.6 – 0.8 ซึง่ทกุข้อผ่านดชันีความสอดคล้องท่ีได้
ต้องมากกว่า หรือ เท่ากบั 0.5 (อรพินทร์ ชชูม, 2545) ดงันัน้ แบบทดสอบท่ีสร้างขึน้จึงมีความ
เท่ียงตรงเชิงเนือ้หา เหมาะสม สอดคล้องตามตารางเนือ้หาการอบรม และสามารถน าไปใช้ได้  

จากนัน้ปรับแบบทดสอบตามท่ีผู้ เช่ียวชาญแนะน า ได้แก่ ปรับตวัเลือกเผ่ือให้
สามารถเป็นค าตอบลวงได้ดียิ่งขึน้ ปรับภาษาของโจทย์ และตวัเลือกให้กระชบัชดัเจน และมีความ
เป็นปรนยั ได้เป็นแบบทดสอบฉบบัสมบูรณ๋ พร้อมน าไปทดลองใช้กบัพนกังานปฏิบตัิการท่ีไม่ใช่
กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยั จ านวน 30 คน  

เม่ือตรวจสอบความยากง่าย และอ านาจจ าแนกของแบบทดสอบพบว่า มีค่า
ความยากง่าย และคา่อ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง 0.22 – 0.78 เท่ากนั ซึง่ถือเป็นข้อสอบท่ีมีความ
ยากง่าย และมีค่าอ านาจจ าแนกเหมาะสมท่ีใช้ได้ตามเกณฑ์ของบุญชม ศรีสะอาด (บุญชม ศรี
สะอาด, 2553) ซึง่ก าหนดไว้ว่า แบบทดสอบต้องมีค่าความยากง่าย และค่าอ านาจจ าแนก อยู่
ระหวา่ง 0.2 – 0.8  

เม่ือด าเนินการเรียบร้อยจึงได้เป็นแบบทดสอบก่อนเรียน เร่ือง การพฒันาชดุ
ฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์
ฉบบัสมบูรณ์ จ านวน 15 ข้อ และผู้วิจยัได้สลบัล าดบัข้อค าถามเพื่อใช้เป็นแบบทดสอบหลงัการ
ฝึกอบรม 
 

เคร่ืองมือที่ 3 แบบประเมินความพงึพอใจ  
ผู้วิจยัได้ท าการสร้าง และพฒันาแบบประเมินความพงึพอใจ ดงันี ้

1. ศกึษาเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการสร้างแบบประเมินความพงึ
พอใจ เพื่อน ามาเป็นพืน้ฐานในการสร้างแบบประเมินความพงึพอใจ เร่ืองการพฒันาชดุฝึกอบรม
เพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 

2. สร้างแบบประเมินความพงึพอใจจ านวน 20 ข้อ 
3. น าแบบประเมินความพงึพอใจท่ีสร้างขึน้ทัง้ 20 ข้อ ไปหาคณุภาพ โดยขอ

ค าแนะน าจากประธาน และกรรมการควบคมุปริญญานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ และน าข้อเสนอแนะ
มาปรับปรุงแก้ไข จากนัน้น าไปตรวจสอบคุณภาพด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content 
Validity) ด้วยแบบประเมินความสอดคล้อง และความเหมาะสมกบัผู้ เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน 
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ได้แก่ อาจารย์ผู้ สอนในมหาวิทยาลัย 4 คน ใน 3 สาขาท่ีเก่ียวข้องกับการท าวิจัย คือ ด้าน
การศกึษา จ านวน 2 คน ด้านทดสอบการศึกษา และจิตวิทยา จ านวน 1 คน ด้านอตุสาหกรรม 1 
คน และผู้บริหารบริษัทผู้ ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 1 คน จากนัน้น ามาพิจารณาหาค่าดัชนิความ
สอดคล้อง (Index of Item Objective: IOC) โดยมีเกณฑ์การแปลงคะแนน ดงันี ้

 
มีความเห็นสอดคล้อง           ก าหนดค าแนนเป็น       +1 
มีความเห็นไมแ่น่ใจ              ก าหนดค าแนนเป็น         0 
มีความเห็นไมส่อดคล้อง       ก าหนดค าแนนเป็น        -1 

 
เม่ือน าผลค่าดชันีความสอดคล้องของแบบประเมินพึงพอใจ เร่ือง การพัฒนาชุด

ฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 
ได้คา่คะแนนของข้อสอบทัง้ 20 ข้ออยู่ระหว่าง 0.6 - 1 ซึง่ทกุข้อผ่านดชันีความสอดคล้องท่ีได้ต้อง
มากกวา่ หรือ เท่ากบั 0.5 (อรพินทร์ ชชูม, 2545) ดงันัน้ แบบประเมินความพงึพอใจท่ีสร้างขึน้จึงมี
ความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา เหมาะสม และสามารถน าไปใช้ได้  

จากนัน้ปรับแบบประเมินความพึงพอใจตามท่ีผู้ เช่ียวชาญแนะน า ได้แก่ ปรับภาษา
ให้เข้าใจง่าย ลดข้อค าถามท่ีซ า้ซ้อน ปรับค าถามให้กระชบัชดัเจน ได้เป็นแบบประเมินความพึง
พอใจฉบบัสมบูรณ๋ พร้อมน าไปทดลองใช้กับพนกังานปฏิบตัิการท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั 
จ านวน 30 คน  

เม่ือตรวจสอบค่าความเท่ียงด้วยค่าความเช่ือมั่นครอนบาคแอลฟ่า (Cronbach’s 
Alpha if Item Deleted) ของแบบประเมินความพงึพอใจฉบบัทดลองใช้ ได้คา่อยู่ระหว่าง 0.756 – 
0.939 และคา่ความเช่ือมัน่ครอนบาคแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha if Item Deleted) รวมทัง้ฉบบั
เท่ากับ 0.82 ดังนัน้ แบบประเมินความพึงพอใจฉบับนีจ้ึงเป็นแบบประเมินท่ีมีคุณภาพ พร้อม
น าไปใช้ในการเก็บข้อมลูวิจยั 

แบบประเมินความพงึพอใจ ชดุฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อการจดัการ
การเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ จดัท าเป็นแบบมาตรา
สว่นประมาณคา่ 5 ระดบั (Rating Scale) และในแตล่ะระดบัคะแนนมีความหมายดงันี ้ 
5  คะแนน  หมายถึง  ชดุฝึกอบรมมีความเหมาะสมในด้านนัน้ในระดบัมากท่ีสดุ 
4  คะแนน  หมายถึง  ชดุฝึกอบรมมีความเหมาะสมในด้านนัน้ในระดบัเหมาะสมมาก 
3  คะแนน  หมายถึง  ชดุฝึกอบรมมีความเหมาะสมในด้านนัน้ในระดบัเหมาะสมปานกลาง 
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2  คะแนน  หมายถึง  ชดุฝึกอบรมมีความเหมาะสมในด้านนัน้ในระดบัเหมาะสมน้อย 
1  คะแนน  หมายถึง  ชดุฝึกอบรมมีความเหมาะสมในด้านนัน้ในระดบัเหมาะสมน้อยท่ีสดุ 
 

การวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบประเมินความพงึพอใจ ใช้เกณฑ์ในการแปลความหมาย 
แบง่เป็น 5 ระดบั (บญุชม ศรีสะอาด, 2553) โดยวิธีการค านวณ ดงันี ้

เกณฑ์การแบง่ระดบั = (คะแนนสงูสดุ - คะแนนต ่าสดุ)  
                                               จ านวนท่ีแบง่ 
                                               =  5 – 1 
                                                      5 
                                                =  0.8 

จากเกณฑ์ดงักลา่ว สามารถแบง่และแปลคะแนนได้ดงันี ้
คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง ชดุฝึกอบรมมีความเหมาะสมในด้านนัน้ในระดบัมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง ชดุฝึกอบรมมีความเหมาะสมในด้านนัน้ในระดบัเหมาะสมมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ชดุฝึกอบรมมีความเหมาะสมในด้านนัน้ในระดบัเหมาะสมปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง ชดุฝึกอบรมมีความเหมาะสมในด้านนัน้ในระดบัเหมาะสมน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง ชดุฝึกอบรมมีความเหมาะสมในด้านนัน้ในระดบัเหมาะสมน้อยท่ีสดุ 

วิเคราะห์คะแนนความพงึพอใจด้วยคา่เฉลี่ย และร้อยละ ตามเกณฑ์ประเมินของบญุ
ชม ศรีสะอาด (บญุชม ศรีสะอาด, 2553) 

3. การเก็บรวมรวมข้อมูล 
ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู ดงันี ้

1. น าชดุฝึกอบรม อนัประกอบด้วย แบบทดสอบก่อน และหลงัการฝึกอบรม คูมื่อการ
ฝึกอบรม สื่อประกอบการสอน และแบบประเมินการฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อการ
จดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ท่ีมีคณุภาพมาใช้
ในการทดลอง  

2. ผู้วิจยัด าเนินการจดัฝึกอบรมกบักลุม่ตวัอยา่งจ านวน 30 คน 
3. ผู้วิจยัชีแ้จงวตัถปุระสงค์ ผลท่ีได้รับ และเกณฑ์การประเมินผลของแบบทดสอบ

ก่อน และหลงัการฝึกอบรมและการด าเนินการฝึกอบรม 
4. ผู้ เข้าอบรมท าแบบทดสอบก่อนการฝึกอบรม (Pre-Test) 
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5. ผู้ วิจัยด าเนินการฝึกอบรมด้วยตนเอง โดยเปิดวิดีทัศน์สัน้ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับ
สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ และเข้าสู่เนือ้หาในคู่มือการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการ
จดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ซึง่ประกอบด้วย 2 
ตอน คือ ท่ีมาของการเปลี่ยนแปลง และการจดัการการเปลี่ยนแปลง  

6. ผู้ เข้าอบรมท ากิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกนั (กิจกรรมในใบงาน) 
7. ผู้ เข้าอบรมท าแบบทดสอบหลงัการฝึกอบรม (Post-Test) 
8. ผู้ เข้าอบรมท าแบบประเมินความพงึพอใจ  
9. ผู้วิจยัได้น าข้อมลูท้งหมดท่ีรวบรวมมาได้ มาวิเคราะห์เพื่อสรุปผลการวิเคราะห์

ด้วยสถิติตา่งๆ ที่เหมาะสม 

4. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
การจดักระท าข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลูได้ด าเนินการ ดงันี ้

1. การวิเคราะห์สถิติพืน้ฐาน ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อ
บรรยายลกัษณะของผู้ เข้าอบรม  

2. วิเคราะห์หาประสิทธิภาพของชดุฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการ
จดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ด้วย 

2.1 สตูร การหาค่าประสิทธิภาพของชุดฝึกอบรม เร่ือง การพฒันาชุดฝึกอบรม
เพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ดงันี ้

 
 

1E   /  2E       =   80/80 
  สตูร 1 การค านวณหาคา่ประสทิธิภาพของกระบวนการ ใช้สตูรดงันี ้
 

1E =   
 

เม่ือ    1E  แทนคา่ประสทิธิภาพของกระบวนการ 
x       แทน คะแนนรวมของแบบฝึกหดั 

A           แทน คะแนนเตม็ของแบบฝึกหดัทกุชิน้รวมกนั 
N           แทน จ านวนนกัเรียนท่ีเข้าสอบ 

  100 
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สตูร 2 การค านวณหาคา่ประสทิธิภาพของผลลพัธ์  
 

2E =     
 
เม่ือ      2E      แทน  คา่ประสทิธิภาพของผลลพัธ์ 

x     แทน    คะแนนรวมของการทดสอบหลงัเรียน 
B        แทน    คะแนนเตม็ของการทดสอบหลงัเรียน 
N        แทน    จ านวนนกัเรียนท่ีเข้าสอบ 
(สมเดช สีแสง & สนุนัทา สนุทรประเสริฐ, 2543) 
2.2 เปรียบเทียบคะแนนทดสอบก่อน และหลงัการฝึกอบรม ด้วยค่าเฉลี่ย และ

ทดสอบความมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยการใช้วิเคราะห์ ที (Pair – Samples T-test) 
3. วิเคราะห์ค่าประเมินความพึงพอใจชดุฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อ

การจัดการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนักงานระดับปฏิบัติการผู้ ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ มาแปล
ความหมายตามเกณฑ์คา่เฉลี่ยท่ีก าหนดไว้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  100 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

การวิจยัครัง้นี ้มีวตัถปุระสงค์เพื่อพฒันา หาประสิทธิภาพ และศกึษา ชุดฝึกอบรม เร่ือง 
การพฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนักงานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิต
ชิน้สว่นยานยนต์ เป็นการน าเสนอผลวิจยัได้ออกเป็น 4 ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี 1 ผลการพฒันาชดุฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการจดัการการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของชดุฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชดุฝึกอบรม
เพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 

ตอนท่ี 3 ผลการใช้ชดุฝึกอบรมโดยเปรียบเทียบผลสมัฤทธ์ิทางการฝึกอบรมก่อน และ
หลงัการฝึกอบรม และผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมท่ีมีต่อชดุฝึกอบรม 
เร่ืองการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนักงานระดับปฏิบตัิการ
ผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 

ตอนที่ 1 ผลการพัฒนาชุดฝึกอบรม เร่ือง การพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการ
เปล่ียนแปลงส าหรับพนักงานระดบัปฏบัิตกิารผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 

1. ผู้วิจยัได้ด าเนินการสร้าง และพฒันาชดุฝึกอบรมเร่ือง การพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อการ
จดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ โดยสงัเคราะห์
เนือ้หาจากการศกึษาเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการจดัการการเปลี่ยนแปลงของการผลิต
ชิน้ส่วนยานยนต์ แนวคิด การพัฒนาชุดฝึกอบรม และกระบวนการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ ตลอดจน
ขัน้ตอนการพฒันาชดุฝึกอบรมของ นิพนธ์ ศขุปรีดี (นิพนธ์ ศขุปรีดี, 2552) เพื่อน ามาเป็นพืน้ฐาน
ในการสร้าง และพฒันาชดุฝึกอบรม โดยสามารถสรุปออกเป็น โครงสร้างชดุฝึกอบรมดงันี ้

- กระบวนการจดัการเปลี่ยนแปลง (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 
และสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2547) ประกอบด้วย 1) การเตรียมการ และปรับเปลี่ยน
พฤตกิรรม 2) การสื่อสาร 3) กระบวนการ และเคร่ืองมือ 4) การเรียนรู้ และ5) การวดัผล 

- กระบวนการเรียนรู้ผู้ ใหญ่ของโนลส์ (Knowles, 1995) ประกอบด้วยกระบวนการ
เรียนรู้ 8 ขัน้ตอน ได้แก่ 1) การเตรียมความพร้อม 2) สร้างบรรยากาศ 3) ร่วมกนัวางแผนการเรียนรู้ 
4) วิเคราะห์ความต้องการของตนเอง 5) ก าหนดวตัถปุระสงค์ท่ีเป็นจริง 6) ออกแบบรูปแบบ
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ประสบการณ์การเรียนรู้ 7) การจดัการ และปฏิบตัิตามแผนการเรียนรู้ และ 8) การประเมินคา่ตาม
วตัถปุระสงค์  

- เนือ้หาชุดฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ แบง่เนือ้หาออกเป็น  2 ตอน คือ ตอนท่ี 1 
ท่ีมาของการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 1.1) การปฏิรูปประเทศไทย และ 1.2) กลุม่อตุสาหกรรม
ผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ตอนท่ี 2 การจดัการการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 2.1) ความหมายของ
การจดัการการเปลี่ยนแปลง 2.2) องค์ประกอบของการจดัการการเปลี่ยนแปลง 2.3) ความส าคญั
ของการจดัการการเปลี่ยนแปลง 2.4) สาเหตขุองการเปลี่ยนแปลง 2.5) ผลกระทบของการ
เปลี่ยนแปลง และ 2.6) การรับมือกบัการเปลี่ยนแปลง 

- การพฒันาชดุฝึกอบรมของ นิพนธ์ ศขุปรีดี (นิพนธ์ ศขุปรีดี, 2552) 5 ขัน้ตอน ได้แก่ 
1) การก าหนดวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมเพื่อให้ทราบว่าผลท่ีได้รับจากการฝึกอบรมบรรลุ
วตัถปุระสงค์หรือไม่ 2) การจดัล าดบัสาระการน าเสนอ ก าหนดขอบข่ายการน าเสนอ 3) การผลิต
ชดุฝึกอบรม ควรจดัฝึกอบรมอย่างมีเหตผุล และการเข้ามามีส่วนร่วมของผู้ เข้าฝึกอบรม 4) การ
เลือกสื่อชุดฝึกอบรมท่ีช่วยเสริมสร้างประสบการณ์ 5) การประเมินชุดฝึกอบรมท่ีมีขอบข่ายการ
ประเมินครอบคลมุทัง้ด้าน เนือ้หาสาระ การประเมินก่อน และหลงัการฝึกอบรม สถานท่ี เวลา  ซึง่
ผู้วิจยัได้น าเสนอชดุฝึกอบรมดงัปรากฎในภาคผนวก ข 

2. ผู้วิจยัสงัเคราะห์เนือ้หาจากข้อ 1 แล้วน ามาสร้างชุดฝึกอบรม เร่ือง การพฒันาชุด
ฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 
ประกอบด้วย 

2.1 วตัถปุระสงค์ของชดุฝึกอบรม 
2.2 เนือ้หาสาระของชดุฝึกอบรม 
2.3 สื่อการฝึกอบรม 
2.4 กิจกรรมการเรียนการฝึกอบรม 
2.5 แบบทดสอบก่อน และหลงัการฝึกอบรม 
2.6 แบบประเมินความพงึพอใจ 

3. น าชดุอบรมท่ีสร้างขึน้ไปตรวจสอบคณุภาพ เคร่ืองมือตา่ง ๆ ท่ีอยู่ภายในชดุฝึกอบรม 
ได้แก่ ชุดฝึกอบรม แบบทดสอบก่อน และหลงัการฝึกอบรม และแบบประเมินผลความพึงพอใจ 
ได้ผลดงันี ้



  94 

1) ชุดฝึกอบรมท่ีมีคณุภาพ (IOC จากผู้ เช่ียวชาญ 5 ท่าน ได้ค่า 0.6 - 1.0) และ
ปรับแก้ตามท่ีผู้ เช่ียวชาญแนะน า 

2) แบบทดสอบก่อน และหลงัการฝึกอบรม (IOC จากผู้ เช่ียวชาญ 5 ท่าน ได้คา่ 0.6 – 
0.8, คา่ความยากง่าย อยู่ระหว่าง 0.22 – 0.78) และปรับแก้ตามท่ีผู้ เช่ียวชาญแนะน า สลบัล าดบั
ข้อค าถามเพื่อใช้เป็นแบบทดสอบหลงัการฝึกอบรม (posttest) 

3) แบบประเมินความพึงพอใจ (IOC จากผู้ เช่ียวชาญ 5 ท่าน ได้คา่ 0.6 - 1.0 ค่า
ความยากง่าย คา่ความเช่ือมัน่ครอนบาคแอลฟ่า อยูร่ะหวา่ง 0.756 – 0.939 ทัง้ฉบบั เท่ากบั 0.82) 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของชุดฝึกอบรม เร่ืองการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อ
การจัดการการเปล่ียนแปลงส าหรับพนักงานระดบัปฏิบัตกิารผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 

ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของชุดฝึกอบรม เร่ืองการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการ
จดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ดงัตาราง 2 

ตาราง 2 ประสทิธิภาพของชดุฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อการจดัการการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 

จ านวน 
(คน) 

ทดสอบระหวา่งการฝึกอบรม ทดสอบหลงัการฝึกอบรม ประสิทธิภาพ 
E1/E2 คะแนนเตม็ คะแนนเฉลีย่ คะแนนเตม็ คะแนนเฉลีย่ 

30 15 12.67 15 13.60 84.46/90.66 
 

E1  คือ คะแนนการประเมินพฤติกรรมต่อเน่ือง หรือ คะแนนระหว่างฝึกอบรม (ประเมิน
กระบวนการ)   

E2 คือ คะแนนการประเมินพฤติกรรมขัน้สุดท้าย หรือ คะแนนหลงัฝึกอบรม (ประเมิน
ผลลพัธ์)    

 
จากตาราง 2 สรุปได้ว่าชดุฝึกอบรมมีคา่ E1/E2 เท่ากบั 84.46/90.66 โดยคา่ประสิทธิภาพ

ของผลสมัฤทธ์ิทางการฝึกอบรมท่ีเกิดขึน้ในผู้ เข้าอบรม จากคะแนนเฉลี่ยจากการท าแบบทดสอบ
ระหว่างการฝึกอบรมท่ีเกิดขึน้ในผู้ เข้าอบรม (E1) คิดเป็นร้อยละ 84.46 ค่าประสิทธิภาพของ
ผลสมัฤทธ์ิทางการฝึกอบรมท่ีเกิดขึน้ในผู้ เข้าอบรม จากคะแนนเฉล่ียจากการท าแบบทดสอบหลงั
การฝึกอบรม (E2) คิดเป็นร้อยละ 90.66 แสดงว่าประสิทธิภาพของชดุฝึกอบรมเป็นไปตามเกณฑ์ 
โดยมีคา่ E1/E2 สงูกวา่เกณฑ์ 80/80 ท่ีก าหนดไว้ 
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ตอนที่ 3 ผลการใช้ชุดฝึกอบรมโดยเปรียบเทยีบผลสัมฤทธ์ิทางการฝึกอบรมก่อน และ
หลังการฝึกอบรม และผลการวิเคราะห์ความพงึพอใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีต่อชุด
ฝึกอบรม เร่ืองการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการเปล่ียนแปลงส าหรับพนักงาน
ระดบัปฏิบัตกิารผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 

ผลการใช้ชุดฝึกอบรม โดยเปรียบเทียบ ผลสมัฤทธ์ิทางการฝึกอบรมก่อน และหลงัการ
ฝึกอบรมด้วยชุดฝึกอบรม เร่ืองการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ วิเคราะห์จากการเปรียบเทียบคะแนนก่อน และ
หลงัการฝึกอบรมของพนกังานระดบัปฏิบตัิการฯ และเปรียบเทียบด้วยการวิเคราะห์ที ได้ผลดงันี ้

ตาราง 3 การเปรียบเทียบผลสมัฤทธ์ิคา่เฉล่ียคะแนนระหวา่งก่อน และหลงัการฝึกอบรมด้วยชดุ
ฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชดุฝึกอบรมเพ่ือการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 

การทดสอบ คะแนนเตม็ คา่เฉลี่ย 
สว่นเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

t Sig 

ก่อนอบรม 15 7.67 2.454 13.17** 0.000 
หลงัอบรม 15 13.60 1.429   

* P ≤ 0.05, ** P ≤ 0.01 ,   n = 30 
 

จากตาราง 3 แสดงผลสมัฤทธ์ิทางการฝึกอบรมเฉล่ียของผู้ เข้าอบรมก่อนการฝึกอบรม 
และหลงัการฝึกอบรมโดยใช้สถิติที (t-test) พบว่า คะแนนเฉลี่ยของผู้ เข้าอบรมก่อนการฝึกอบรมมี
คา่เท่ากบั 7.67 คะแนน (SD = 2.454) สว่นหลงัการฝึกอบรมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 13.60 คะแนน 
(SD = 1.429) โดยมีคา่ t เท่ากบั 13.17 คะแนน คะแนนเฉลี่ยก่อนฝึกอบรมกบัหลงัฝึกอบรม
แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงว่า คะแนนเฉลี่ยหลงัการฝึกอบรมสงูกว่า
ก่อนการฝึกอบรม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงัภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ 7 การเปรียบเทียบคะแนนระหวา่งก่อน และหลงัอบรมด้วยชดุฝึกอบรมฯ 

ส าหรับผลการวิเคราะห์ความพงึพอใจของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมท่ีมีตอ่ชดุฝึกอบรม เร่ือง
การพฒันาชดุฝึกอบรมเพ่ือการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิต
ชิน้สว่นยานยนต์ สรุปได้ดงัตาราง 4 
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ตาราง 4 คา่เฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนความพงึพอใจของผู้ เข้าอบรมท่ีมีตอ่ชดุ
ฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชดุฝึกอบรมเพ่ือการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 

รายการประเมิน ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

ด้านเนือ้หาวิชา 4.24 0.44 มากท่ีสดุ 
1. เนือ้หาวิชาในชดุฝึกอบรมสอดคล้องกบัจดุประสงค์ 4.27 0.58 มากท่ีสดุ 
2. เนือ้หาวิชามีความตอ่เน่ืองสอดคล้องกนัทัง้หลกัสตูร 4.17 0.53 มาก 
3. เนือ้หาวิชาทนัสมยัเหมาะสมกบัเหตกุารณ์ปัจจบุนั 4.33 0.66 มากท่ีสดุ 
4. เนือ้หาวิชาเหมาะสมกบัระยะเวลาท่ีก าหนด 4.20 0.66 มาก 
5. ภาษาท่ีใช้เข้าใจง่าย 4.27 0.58 มากท่ีสดุ 

ด้านวิทยากร 4.34 0.46 มากท่ีสดุ 
1. วิทยากรสอนตรงตามเนือ้หา 4.40 0.56 มากท่ีสดุ 
2. วิทยากรมีการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้  
    กระตุ้นให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีสว่นร่วม 

4.30 
 

0.70 
 

มากท่ีสดุ 
 

3. วิทยากรมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์    
    ตรงกบัหวัข้อท่ีบรรยาย 

4.40 
 

0.56 
 

มากท่ีสดุ 
 

4. วิทยากรอธิบาย ยกตวัอยา่ง ได้ชดัเจน 4.37 0.56 มากท่ีสดุ 
5. ภาษาท่ีใช้ในการบรรยายเข้าใจง่าย 4.30 0.60 มากท่ีสดุ 
ด้านส่ือประกอบการอบรม 4.25 0.46 มากท่ีสดุ 
1. รูปแบบตวัอกัษรอา่นง่าย 4.37 0.56 มากท่ีสดุ 
2. ขนาดตวัอกัษรใหญ่ มองเห็นง่าย 4.30 0.60 มากท่ีสดุ 
3. รูปภาพประกอบชดัเจน อธิบายเนือ้หาได้เข้าใจ 4.20 0.61 มาก 
4. ช่วยในการบรรลจุดุประสงค์การเรียนรู้ 4.20 0.61 มาก 
5. สามารถน าไปใช้ในการศกึษาด้วยตนเอง 4.20 0.66 มาก 
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ตาราง 4 (ตอ่) 
 

รายการประเมิน ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

ด้านการวัด และประเมินผล 4.44 0.51 มากท่ีสดุ 
1. แบบทดสอบท่ีใช้วดัตรงตามเนือ้หาท่ีเรียน 4.50 0.57 มากท่ีสดุ 
2. แบบทดสอบท่ีใช้อา่นเข้าใจง่าย 4.40             0.56 มากท่ีสดุ 
3. วิธีการฝึกอบรมมีหลกัการท่ีชดัเจน 
    ตรงตามจดุประสงค์ของชดุฝึกอบรม 

4.37 
 

0.62 
 

มากท่ีสดุ 
 

4. มีการวดัผลความรู้ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม 
    ก่อนและหลงัการฝึกอบรม 
5. มีการอธิบายการวดัและประเมินผล 
    ก่อนและหลงัการฝึกอบรมชดัเจน 

4.43 
 

4.50 
 

0.63 
 

0.63 
 

มากท่ีสดุ 
 

มากท่ีสดุ 
 

   รวม  4.32 0.47 มากที่สุด 

 
จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ความพงึพอใจของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมท่ีมีตอ่ชดุฝึกอบรม 

เร่ืองการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนักงานระดับปฏิบตัิการ
ผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 

พบว่า ในภาพรวม ผู้ เข้ารับการอบรมมีความพงึพอใจในระดบัมากท่ีสดุ (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 
4.32)  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านทัง้ 4 ด้าน พบว่า ผู้ เข้ารับการอบรมมีความพงึพอใจในระดบัมาก
ท่ีสุดทุกด้าน โดย ด้านการวัด และประเมินผล มีคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในระดบัมากท่ีสุด  
(ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.44)  รองลงมาคือ ด้านวิทยากร (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.34)  ด้านสื่อประกอบการ
อบรม (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.25)  และ ด้านเนือ้หาวิชา (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.24)  ตามล าดบั 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านเนือ้หาวิชา พบว่า ในทุกข้อมีระดบัความพึงพอใจมาก
ถึงมากท่ีสดุ โดย ด้านเนือ้หาวิชาทนัสมยัเหมาะสมกบัเหตกุารณ์ปัจจบุนั มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ
สงูท่ีสดุ (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.33) รองลงมา คือ เนือ้หาวิชาในชดุฝึกอบรมสอดคล้องกบัจุดประสงค์ 
และ ภาษาท่ีใช้เข้าใจง่าย มีคา่เฉลี่ยความพึงพอใจเท่ากนั (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.24)  และเนือ้หาวิชา
เหมาะสมกบัระยะเวลาท่ีก าหนด (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.20)  ตามล าดบั 
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ด้านวิทยากร  พบว่า ในทกุข้อมีระดบัความพงึพอใจมากท่ีสดุ โดย ด้านวิทยากรสอน
ตรงตามเนือ้หา และ วิทยากรมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ตรงกบัหวัข้อท่ีบรรยาย มี
ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจสูงท่ีสุดและมีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจเท่ากัน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40) 
รองลงมาคือ วิทยากรอธิบาย ยกตวัอย่าง ได้ชดัเจน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37) และ วิทยากรมีการ
สร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ กระตุ้นให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีส่วนร่วม และ ภาษาท่ีใช้ในการ
บรรยายเข้าใจง่าย (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.30) ตามล าดบั 

ด้านส่ือประกอบการอบรม พบวา่ ในทกุข้อมีระดบัความพงึพอใจมากถึงมากท่ีสดุ โดย 
ด้านรูปแบบตวัอกัษรอ่านง่าย บรรยาย มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจสงูท่ีสดุ (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.37) 
รองลงมาคือ ขนาดตวัอกัษรใหญ่ มองเห็นง่าย (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30) และด้านรูปภาพประกอบ
ชดัเจน อธิบายเนือ้หาได้เข้าใจ  ด้านช่วยในการบรรลจุุดประสงค์การเรียนรู้ และด้านสามารถ
น าไปใช้ในการศกึษาด้วยตนเอง มีระดบัความพึงพอใจเท่ากนัทัง้สามด้าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20) 
ตามล าดบั 

ด้านการวัด และประเมินผล พบวา่ ในทกุข้อมีระดบัความพงึพอใจมากท่ีสดุ โดย ด้าน
แบบทดสอบท่ีใช้วดัตรงตามเนือ้หาท่ีเรียน มีการอธิบายการวดั และด้านประเมินผลก่อน และหลงั
การฝึกอบรมชัดเจน  มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจเท่ากัน และมีค่าสูงท่ีสุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.50) 
รองลงมา คือ มีการวดัผลความรู้ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมก่อน และหลงัการฝึกอบรม (ค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.43) และ แบบทดสอบท่ีใช้อา่นเข้าใจง่าย (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.40) ตามล าดบั 

จากผลการวิเคราะห์ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม มีความพงึพอใจตอ่ 
ชุดฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ในระดบัมากถึงมากท่ีสดุ ในทกุด้าน 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจยั เร่ือง การพฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ มีวตัถปุระสงค์การวิจยัเพื่อ 1) เพื่อพฒันาชุดฝึกอบรม 
เร่ือง การพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนักงานระดบัปฏิบตัิการ
ผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 2) เพื่อหาประสิทธิภาพของชดุฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อ
การจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ และ 3) เพื่อ
ศึกษาผลการใช้ชุดฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ ท าการทดลองกบักลุ่มตวัอย่างกลุ่มเดียว มีการ
ทดลองก่อน และหลงัทดลองด้วยชดุฝึกอบรม (One Group Pretest - Posttest Design)  

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเป็น พนักงานระดับปฏิบัติการผู้ ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 
จ านวน 30 คน จาก 2 แผนก คือ แผนกป๊ัมชิน้สว่นยานยนต์ และ แผนกเช่ือมประกอบชิน้สว่นยาน
ยนต์ โดยการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยก าหนดเง่ือนไข คือ มีความสนใจเข้า
ร่วมรับการฝึกอบรม และต้องมีเวลาเข้าฝึกอบรมจนจบหลักสูตรอย่างน้อยร้อยละ 80 ของ
ระยะเวลาการฝึกอบรม  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยประกอบด้วย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูล 1 ชุด 
ประกอบด้วย 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 ชุดฝึกอบรม เร่ือง การพฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการจดัการการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ ตอนท่ี 2 แบบทดสอบก่อน 
และหลงัฝึกอบรม และ ตอนท่ี 3 แบบประเมินความพงึพอใจท่ีมีตอ่การพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อการ
จดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 

การวิเคราะห์ข้อมลู ใช้การวิเคราะห์สถิติพืน้ฐาน ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ใช้เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบก่อน และหลงัฝึกอบรมของผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมจากแบบสอบถาม เร่ืองการพฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ โดยใช้การวิเคราะห์ที (Pair samples T-test) 
และหาประสทิธิภาพของชดุฝึกอบรมตามเกณฑ์ 80/80 ผลการวิจยัสรุปได้ดงันี ้
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สรุปผลการวจิัย 
1. ผลการพัฒนาชุดฝึกอบรม เร่ือง การพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการ

เปลี่ยนแปลงส าหรับพนักงานระดับปฏิบัติการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ คือ ได้ชุดฝึกอบรมฉบับ
สมบรูณ์ท่ีมีสว่นประกอบ ดงันี ้

- วตัถปุระสงค์ของชดุฝึกอบรม 
- เนือ้หาสาระของชดุฝึกอบรม 
- สื่อการฝึกอบรม 
- กิจกรรมการเรียนการฝึกอบรม 
- แบบทดสอบก่อนและหลงัการฝึกอบรม 
- แบบประเมินความพงึพอใจ 

โดยชดุฝึกอบรมท่ีสร้าง และพฒันาขึน้ผ่านการตรวจสอบคณุภาพตามเกณฑ์มาตรฐาน
ของเคร่ืองมือ ดงันี ้

1.1 ชุดฝึกอบรมฯ ผ่านการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาด้วยค่าดชันีความ
สอดคล้อง (IOC) จากผู้ เข่ียวชาญ 5 ท่าน ได้คา่ 0.6 - 1.0 และปรับแก้ตามท่ีผู้ เช่ียวชาญเสนอแนะ 
ได้แก่ การเพิ่มอ้างอิงท่ีมาของแผนภาพต่างๆ ในชดุฝึกอบรม  การปรับเนือ้หาให้สอดคล้องกบัการ
ฝึกอบรม การเพิ่มตารางเพื่อให้ง่ายต่อการเข้าใจของผู้ เข้าอบรม การเพิ่มวิดีทศัน์สัน้ๆ ท่ีเก่ียวข้อง
กับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ เพื่อกระตุ้นความสนใจ การเพิ่มความเข้าใจในการ
ฝึกอบรมในขัน้ของการน าเข้าสูบ่ทเรียนการฝึกอบรม 

1.2 แบบทดสอบก่อน และหลงัการฝึกอบรม ผ่านการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เนือ้หาด้วย คา่ดชันีความสอดคล้อง (IOC) จากผู้ เข่ียวชาญ 5 ท่าน ได้คา่อยู่ระหว่าง 0.6 – 0.8 คา่
ความยากง่าย อยู่ระหว่าง 0.22 – 0.78 คา่อ านาจจ าแนกของแบบทดสอบ อยู่ระหว่าง 0.22 – 
0.78 การปรับตวัเลือกเผ่ือให้สามารถเป็นค าตอบลวงได้ดียิ่งขึน้ การปรับภาษาของโจทย์ และ
ตวัเลือกให้กระชบัชดัเจน มีความเป็นปรนยั และสลบัล าดบัข้อค าถามเพื่อใช้เป็นแบบทดสอบหลงั
การฝึกอบรม (posttest) 

1.3 แบบประเมินความพงึพอใจ ผ่านการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาด้วยค่า
ดชันีความสอดคล้อง (IOC) จากผู้ เช่ียวชาญ 5 ท่าน ได้คา่ 0.6 – 1 คา่ความเช่ือมัน่ครอนบาคแอล
ฟ่า อยูร่ะหวา่ง 0.756 – 0.939 (ทัง้ฉบบั เท่ากบั 0.82)  

2. ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของชดุฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการ
จัดการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนักงานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์  พบว่า ชุด
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ฝึกอบรมฯ มีค่า E1/E2 เท่ากบั 84.46/90.66 แสดงว่าประสิทธิภาพของชดุฝึกอบรมเป็นไปตาม
เกณฑ์ โดยมีคา่ E1/E2 สงูกวา่เกณฑ์ 80/80 ท่ีก าหนดไว้ และผลการเปรียบเทียบคะแนนก่อน และ
หลงัการฝึกอบรมของผู้ เข้าอบรม โดยใช้สถิติที (t-test) พบวา่ คะแนนเฉลี่ยของผู้ เข้าอบรมก่อนการ
ฝึกอบรมมีคา่เท่ากบั 7.67 (SD = 2.454) ส่วนหลงัการฝึกอบรมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 13.60 
คะแนน (SD = 1.429) โดยมีค่า t เท่ากบั 13.17 คะแนน คะแนนเฉลี่ยก่อนฝึกอบรมกบัหลงั
ฝึกอบรมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แสดงว่า คะแนนเฉลี่ยหลังการ
ฝึกอบรมสงูกวา่ก่อนการฝึกอบรม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

3. ผลการวิเคราะห์ความพงึพอใจของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมท่ีมีต่อชดุฝึกอบรม เร่ืองการ
พฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่น
ยานยนต์ พบว่า ในภาพรวม ผู้ เข้ารับการอบรมมีความพงึพอใจในระดบัมากท่ีสดุ (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 
4.34)  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านทัง้ 4 ด้าน พบว่า ผู้ เข้ารับการอบรมมีความพงึพอใจในระดบัมาก
ท่ีสุดทุกด้าน โดย ด้านการวัด และประเมินผล มีคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในระดบัมากท่ีสุด  
(คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.44)  รองลงมาคือ ด้านวิทยากร (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.34)  ด้านสื่อประกอบการ
อบรม (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.25)  และด้านเนือ้หาวิชา (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.24) ตามล าดบั 

อภปิรายผล 
จากการศึกษา เร่ืองการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการเปลี่ยนแปลงส าหรับ

พนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ผู้วิจยัอภิปรายผลการวิจยั ดงันี ้
1. ชดุฝึกอบรม เร่ืองการพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับ

พนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้มีคา่ E1/E2 เท่ากบั 84.46/90.66 
สงูกว่าเกณฑ์ 80/80 ท่ีก าหนดไว้ ผลการประเมินผลคะแนนระหว่างฝึกอบรม (E1) พิจารณาจาก
คะแนนระหว่างการฝึกอบรมได้เท่ากบัร้อยละ 84.46 และประสิทธิภาพของผลลพัธ์ พิจารณาจาก
คะแนนทดสอบหลงัการฝึกอบรม พบว่า ประสิทธิภาพชดุฝึกอบรม (E2) เท่ากบัร้อยละ 90.66 สงู
กวา่ เกณฑ์ 80/80 ท่ีก าหนดไว้ สรุปผลการวิจยัได้วา่ ชดุฝึกอบรมมีประสิทธิภาพสงูผา่นตามเกณฑ์
ท่ีก าหนด นอกจากนี ้เม่ือพิจารณาค่าดชันีความสอดคล้องของการพัฒนาชุดฝึกอบรมฯ ได้ค่า
คะแนน 0.6 – 1.0 ซึง่มากกว่า หรือ เท่ากบั 0.5 (อรพินทร์ ชชูม, 2545) ดงันัน้ ชดุฝึกอบรมฯ จึงมี
ความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา เหมาะสม สามารถน าไปใช้ได้ ทัง้นีเ้น่ืองมาจากในการสร้างชดุฝึกอบรมฯ 
ผู้ วิจยัได้ศึกษาเอกสาร งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ในด้าน การจัดการการเปลี่ยนแปลง การเรียนรู้ของ
ผู้ ใหญ่ และการวางรูปแบบขัน้ตอนตามแนวทางการพฒันาชุดฝึกอบรมจากเอกสารทางวิชาการ
หลายเล่ม ได้แก่ ชมนาด พงศ์นพรัตน์ (ชมนาด พงศ์นพรัตน์, 2550), พารีคและราว ((Pareek & 
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Roa, 1980), วิชยั วงษ์ใหญ่ (วิชยั วงษ์ใหญ่, 2537) และการออกแบบชดุฝึกอบรมตามแบบของ 
นิพนธ์ ศุขปรีดี (นิพนธ์ ศุขปรีดี, 2552) เพื่อสงัเคราะห์รูปแบบ และขัน้ตอนการฝึกอบรมให้
เหมาะสมท่ีสดุกบักลุม่ตวัอยา่งในงานวิจยันี ้อนัได้แก่ พนกังานระดบัปฏิบตัิการ 

สว่นสาเหตท่ีุคา่ประสิทธิภาพชดุฝึกอบรม E1/E2 เท่ากบั 84.46/90.66 สงูกว่าเกณฑ์ 
80/80 ท่ีก าหนดไว้ อาจเน่ืองมาจาก E1 เป็นการประเมินกระบวนการ ซึ่งวดัได้จากคะแนนสอบ
ระหวา่งเข้าฝึกอบรมของพนกังานระดบัปฏิบตัิการเท่ากบั 84.46 ในขณะท่ี E2 เป็นการประเมินผล
ลพัธ์ ซึ่งวัดได้จากคะแนนสอบหลงัฝึกอบรมของพนักงานระดบัปฏิบตัิการเท่ากับ 90.66 ดงันัน้ 
คะแนน E1 จึงมีค่าน้อยกว่า E2 เพราะผู้ เข้าอบรมยงัไม่ได้เรียนรู้เนือ้หาสาระทัง้หมดของการ
จดัการการเปลี่ยนแปลง Change Management: CM)  ดงันัน้ คะแนน E1 จึงมีคา่น้อยกว่า E2 
สอดคล้องกบังานวิจยัหลายๆเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาชดุฝึกอบรมท่ี คะแนน E1 มีค่าน้อย
กวา่ E2 เสมอ ได้แก่ ชยัยงค์ พรหมวงศ์ (ชยัยงค์ พรหมวงศ์, 2531) ท่ีกลา่วว่าประสิทธิภาพของชดุ
การสอน จะก าหนดเป็นเกณฑ์ท่ีครูผู้สอนคาดว่าผู้ เรียนจะเปลี่ยนพฤติกรรมเป็นท่ีพึงพอใจ โดย
ก าหนดเป็นร้อยละของผลเฉลี่ยคะแนนการท างาน และการปฏิบตัิกิจกรรมของผู้ เรียนทัง้หมดต่อ
ร้อยละของผลการทดสอบหลงัเรียนของผู้ เรียนทัง้หมด สรุปแล้วหมายถึง E1 และ E2 คือ 
ประสิทธิภาพของกระบวนการ และประสิทธิภาพของผลลพัธ์ และงานวิจยัของนงนภสัส์ มากชชิูต, 
วีระยทุธ  ชาตะกาญจน์ และปรีดา เบ็ญคาร (นงนภสัส์ มากชชิูต, วีระยทุธ  ชาตะกาญจน์, & 
ปรีดา เบญ็คาร, 2555) พฒันาชดุฝึกอบรม และตรวจสอบคณุภาพด้วยการหาประสทิธิภาพ 

นอกจากนีใ้นการจดัท าเนือ้หาของชุดฝึกอบรม ได้แก่ การจัดการการเปลี่ยนแปลง 
(Change Management: CM) ผู้ วิจยัได้คดักรองเนือ้หา ปรับเนือ้หาท่ีเก่ียวข้องให้ทนัสมยั 
เหมาะสมกับเหตกุารณ์ในยุคปัจจุบนั และเหมาะสมกับต าแหน่งพนกังานระดบัปฏิบตัิการ  โดย
ศึกษาขอบเขตภาระงานของต าแหน่งดงักล่าว จึงตดัเนือ้หาในส่วนของการปรับปรุงเชิงกลยุทธ์ 
และการเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรออก เพราะไม่เก่ียวข้องกับพนกังานระดบัปฏิบตัิการ นอกจากนี ้
หลงัจากได้ปรึกษาผู้ เช่ียวชาญ คือ ผู้บงัคบับัญชาสายตรงของผู้ เข้าอบรมได้แสนอแนะให้เพิ่ม
เนือ้หาสาระท่ีส าคญัอันจะเป็นประโยชน์กับพนักงานในการท างานท่ีเก่ียวข้องกับอุตสาหกรรม
ชิน้สว่นยานยนต์ ได้แก่ การเพิ่มหวัข้อ การรับมือกบัการเปลี่ยนแปลง จึงสรุปได้ว่าเนือ้หาสาระของ
ชดุฝึกอบรมมีความสมบรูณ์ในการน าไปใช้พฒันาพนกังานระดบัปฏิบตัิการของบริษัทผลิตชิน้สว่น
ยานยนต์ เน่ืองจากมีประเด็นท่ีน าเสนอเป็นแนวคิดส าคัญท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้กับบริษัท สอดคล้องกับงานวิจยัของสรุพล ชามาตย์ และคณะ (สรุพล ชา
มาตย์, ธีรวฒุิ บณุยโสภณ, วิฑรูย์ สิมะโชคดี, & ยทุธชยั บนัเทิงจิตร, 2555) ท่ีใช้การพฒันาชดุ
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ฝึกอบรมส าหรับลดการเกิดของเสียจากกระบวนการผลิตของพนกังานในอตุสาหกรรมชิน้สว่นยาน
ยนต์ และได้ก าหนดเกณฑ์ประสิทธิภาพของชุดฝึกอบรมให้มากกว่า 80/80 เหมือนท่ีผู้ วิจยัได้
พฒันาชดุฝึกอบรมในงานวิจยันี ้ 

2. ผลความแตกตา่งของการทดสอบก่อนกบัหลงัการฝึกอบรมของผู้ เข้ารับการอบรม
ท่ีพบว่า คะแนนสอบหลงัการอบรมสงูกว่าคะแนนก่อนการอบรมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยก่อนอบรมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 7.67 คะแนน และหลังการฝึกอบรมมีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากบั 13.60 คะแนน ซึง่เป็นผลเน่ืองจากหลงัการอบรม ผู้ เข้าอบรมเกิดความรู้ ความเข้าใจ งมาก
ขึน้ สอดคล้องกบัทรงธรรม ดีวาณิชสกลุ และวิสนัต์ หวงัวรวงศ์ (ทรงธรรม ดีวาณิชสกลุ & วิสนัต์ 
หวงัวรวงศ์, 2557) ท่ีใช้ชุดฝึกอบรมในการพฒันาสมรรถนะของพนกังานในโรงงาน แล้วหลงั
ฝึกอบรมพนกังานมีคะแนนสมรรถนะสงูกว่าก่อนฝึกอบรมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
นอกจากนี ้ยงัสอดคล้องกบัจาร์วิส (Jarvis, 1983) ท่ีเสนอแนะแนวทางการสอนเพื่อเพิ่มพนูความรู้
แก่ผู้ ใหญ่ โดยใช้การสอน 3 ประเภทเข้าด้วยกนัโดย 1) การใช้วิทยากรเป็นศนูย์กลาง กระตุ้นให้
ผู้ เรียนเกิดการตอบสนอง วิทยากรท าหน้าท่ีเป็นผู้ด าเนินการสอนให้ความรู้เน่ืองจากเวลาในการ
ฝึกอบรมมีจ ากัด การให้ความรู้ในประเภทนีจ้ึงถูกน ามาใช้ในการฝึกอบรมท่ีผู้ วิจัยสร้าง และ
พฒันาขึน้ 2) การสอนโดยผู้ เข้าอบรมเป็นศนูย์กลาง โดยในชดุฝึกอบรม ผู้ เข้าอบรมสามารถเรียนรู้
ร่วมกนั ผ่านกิจกรรมการเรียนรู้ในใบงาน โดยให้สมาชิกในกลุ่มร่วมกนัอภิปรายความส าคญัของ
การจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีได้ทราบจากคู่มือการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ และ3) การสอนโดยใช้ผู้ เข้า
อบรมเป็นศนูย์กลางรายบคุคล โดยผู้ เข้าอบรมสามารถเลือกเรียนด้วยวิธีการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมกบั
ตนเองขณะเข้าฝึกอบรม วิทยากรสอนความรู้ในสื่อประกอบการสอน แต่ในขณะเดียวกนัได้แจก
เอกสารท่ีเป็นเนือ้หาสาระท่ีฝึกอบรมด้วย ดงันัน้ผู้ เข้าอบรมสามารถฟังบรรยาย และเรียนรู้ไปกับ
วิทยากร หรือ ศึกษาด้วยตนเองจากคู่มือฝึกอบรมในขณะอบรม สอดคล้องกับหลกัการสร้างชุด
ฝึกอบรมท่ีผู้วิจยัใช้ในการสร้างชดุฝึกอบรมในงานวิจยันี ้ตามแนวคิดของ โนลส์ (Knowles, 1978) 
คือ ทฤษฎีการเรียนรู้ส าหรับผู้ ใหญ่สมยัใหม่ ท่ีให้ความส าคญักับการเรียนรู้ใน 5 ประเด็น ได้แก่ 
การเรียนรู้ตามความต้องการ และความสนใจ การเรียนรู้ตามสถานการณ์ท่ีเก่ียวข้องกบัชีวิตผู้ ใหญ่ 
การเรียนรู้จากการวิเคราะห์ประสบการณ์ ผู้ ใหญ่ต้องการเป็นผู้น าตนเอง และการเรียนรู้บนความ
แตกตา่งระหวา่งบคุคล 

จากผลการวิจัยท่ีพบว่า ก่อนเข้าฝึกอบรมผู้ เข้าอบรมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 7.67 
คะแนน (SD. เท่ากบั 2.45) และหลงัการฝึกอบรมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 13.60 คะแนน (SD. 
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เท่ากบั 1.43) เม่ือวิเคราะห์ด้านการกระจายของข้อมลูโดยใช้สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน จะเห็นได้ชดั
วา่ คะแนนก่อนเข้าฝึกอบรมมีการกระจายตวัมากกว่าหลงัเข้าฝึกอบรม ทัง้นี ้อาจเน่ืองมาจากก่อน
เข้าฝึกอบรม ผู้ เข้าอบรมมีความรู้ในเร่ือง การจดัการการเปลี่ยนแปลง (Change Management: 
CM) แตกตา่งกนั ระดบัคะแนนจึงมีการกระจายตวัสงูคือ เร่ิมตัง้แต ่3-11 คะแนน (คะแนนเต็ม 15 
คะแนน) ในขณะท่ีหลงัเข้ารับการอบรม ผู้ เข้าอบรมมีความรู้ในเร่ืองการจดัการการเปลี่ยนแปลง 
(Change Management: CM) มากขึน้และยงัคงจดจ าเนือ้หาสาระท่ีเรียนได้เน่ืองจากเป็นการ
อบรมท่ีใช้ระยะเวลา 3 ชัว่โมง เม่ือท าแบบทดสอบหลงัเรียนจึงท าให้ระดบัคะแนนค่อนข้างมีการ
กระจายตวัน้อยคือ เร่ิมตัง้แต ่11-15 คะแนน(คะแนนเต็ม 15 คะแนน)  ดงันัน้จึงท าให้การกระจาย
ตวัของคะแนนก่อน และหลงัการฝึกอบรม มีการกระจายตวัท่ีแตกต่างกันอย่างเห็นได้ชัด ตาม
หลกัการแปลผลการวดัการกระจายของข้อมลูของ สภุมาส องัศโุชต และชูชาติ พ่วงสมจิตร์ (สภุ
มาส องัศโุชต & ชชูาต ิพว่งสมจิตร์, 2561) 

จากเหตผุล และเอกสารท่ีกล่าวมาในข้างต้น เป็นผลให้ชุดฝึกอบรมในงานวิจยันีมี้
ความเหมาะสมกบัสภาพการเรียนรู้ของพนกังานระดบัปฏิบตัิการของบริษัทผลิตชิน้ส่วนยานยนต์
อย่างยิ่ง ทัง้ในประเด็นของ เนือ้หาสาระท่ีทันสมัย ตรงความต้องการของผู้ เข้าฝึกอบรมท่ีต้อง
น าไปใช้อย่างเร่งด่วนในการท างาน เพื่อมีความรู้ความเข้าใจในการปรับตัวให้เท่าทันกับการ
เปลี่ยนแปลงในภาวะท่ีต้องเผชิญ ตลอดจนวิธีการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมของแต่ละบุคคลในช่วงวัย
ผู้ ใหญ่ จึงท าให้หลงัการฝึกอบรมด้วยชดุฝึกอบรมฯ ท่ีพฒันาขึน้นี ้ผู้ เข้าฝึกอบรมมีคะแนนหลงัการ
ฝึกอบรมสงูขึน้กว่าก่อนการฝึกอบรมถึง 5.93 คะแนน ซึง่ถือว่าคะแนนมีพฒันาการเพิ่มขึน้ถึงร้อย
ละ 39.54  

3. จากผลการประเมินผลความพึงพอใจของชุดฝึกอบรม ในภาพรวมผู้ เข้ารับการ
อบรมมีความพงึพอใจในระดบัมากท่ีสดุ (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.34) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านทัง้ 4 
ด้าน พบว่า ผู้ เข้ารับการอบรมมีความพึงพอใจในระดับมากท่ีสุดทุกด้านโดย ด้านการวัดและ
ประเมินผล มีคะแนนเฉลี่ยความพงึพอใจในระดบัมากท่ีสดุ (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.44) รองลงมาคือ 
ด้านวิทยากร (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.34) ด้านสื่อประกอบการอบรม (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.25) และ ด้าน
เนือ้หาวิชา (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.24) ตามล าดบั สาเหตท่ีุเป็นเช่นนีอ้าจเน่ืองมาจากการสร้าง และ
พฒันาชดุฝึกอบรมในครัง้นี ้ผู้วิจยั ศกึษาแนวทางการสร้างชดุฝึกอบรม โดยได้ท าการทดลองใช้กบั
กลุม่ตวัอยา่งที่มีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่งจริงได้แก่  พนกังานระดบัปฏิบตัิการในโรงงานท่ี
ไม่ได้เข้ารับการอบรม ซึง่เป็นกลุ่มท่ีมีลกัษณะงานเหมือนกบักลุ่มตวัอย่างจริง และปรับปรุงชดุฝึก
อบรมตามข้อเสนอแนะท่ีได้รับ ทัง้ในด้านเวลา ขนาดตวัอกัษร ลดเนือ้หาให้น้อยลง และกิจกรรม 
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ให้ตรงตามท่ีผู้ เข้าอบรมสนใจมากท่ีสดุ ชุดฝึกอบรมฉบบัสมบูรณ์ท่ีน ามาใช้ในการวิจยัครัง้นี ้จึง
เป็นชดุท่ีผ่านการปรับปรุง และพฒันาแล้วมา 1 ครัง้ ก่อนเก็บข้อมลูจริง ดงันัน้จึงเป็นเหตผุลท่ีผล
การประเมินผลความพงึพอใจของชดุฝึกอบรมในภาพรวม และจ าแนกรายด้านทัง้ 4 ด้าน จะพบว่า 
ผู้ เข้ารับการอบรมมีความพงึพอใจในระดบัมากท่ีสดุทกุด้าน สอดคล้องกบั ทรงธรรม ดีวาณิชสกลุ 
และวิสนัต์ หวงัวรวงศ์ (ทรงธรรม ดีวาณิชสกลุ & วิสนัต์ หวงัวรวงศ์, 2557) ท่ีพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานในโรงงาน โดยใช้ชดุฝึกอบรมสมรรถนะของพนกังาน แล้วมีการทดลองใช้ รวมทัง้ปรับปรุง
คณุภาพของชุดฝึกอบรมก่อนน ามาใช้เก็บข้อมลูจริง และพบว่า ความพึงพอใจของผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมโดยรวมอยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสดุในทกุด้าน  

ส่วนผลการวิจัยท่ีพบว่า ความพึงพอใจด้านการวดั และประเมินผล (คะแนนเฉลี่ย
เท่ากบั 4.44 คะแนน) มีคะแนนเฉลี่ยสงูกวา่ทกุด้าน ในขณะท่ีด้านเนือ้หาวชิา (คะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 
4.24 คะแนน) มีคะแนนเฉลี่ยต ่าท่ีสดุ สาเหตท่ีุเป็นเช่นนีอ้าจเน่ืองมาจาก ขณะน าชดุฝึกอบรมไป
ทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุ่มตวัอย่างจริง เกิดปัญหาในการอธิบายการ
ประเมินผล ผู้ วิจัยจึงท าการพัฒนาปรับปรุงให้ชัดเจนมากยิ่งขึน้ ตามข้อเสนอแนะของผู้ เข้า
ฝึกอบรมในกลุม่ทดลอง เม่ือน ามาใช้เก็บข้อมลูจึงท าให้ความพงึพอใจด้านการวดั และประเมินผล
มีคะแนนเฉลี่ยสงูกว่าทุกด้าน ในขณะท่ีด้านเนือ้หาวิชา ขณะทดลองใช้ ผู้ เข้ารับการอบรมไม่ได้มี
การเสนอแนะให้ปรับปรุงเนือ้หาสาระใดๆ มีเพียงการเพิ่มขนาดตวัอกัษร และลดเนือ้หาให้น้อยลง
เท่านัน้  นอกจากนีใ้นการตรวจสอบคณุภาพด้านความตรงเชิงเนือ้หาของชดุฝึกอบรมฯ ผู้วิจยัได้ใช้
การตรวจสอบความเท่ียงตรงด้านเนือ้หาโดยผู้ เชียวชาญการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา
ด้วยคา่ดชันีความสอดคล้อง (IOC) จากผู้ เช่ียวชาญ 5 ท่าน ได้คา่ 0.6 - 1.0 และปรับแก้ตามท่ี
ผู้ เช่ียวชาญเสนอแนะ แล้วก่อนน าไปใช้จริง ซึง่ข้อเสนอแนะดงักลา่วไม่ได้มาจากกลุม่ตวัอย่างท่ีใช้
ในการวิจยั  ซึง่เม่ือปรับชดุฝึกอบรมแล้วน ามาใช้จริง  จึงส่งผลให้ความพึงพอใจด้านเนือ้หาวิชา มี
คะแนนเฉลี่ยต ่าท่ีสดุ เพราะเนือ้หาคอ่นข้างยาก และเป็นเร่ืองคอ่นข้างใหม่ส าหรับการจดัฝึกอบรม
แก่พนกังานระดบัปฏิบตัิการ 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะทั่วไป 

จากการพัฒนาชุดฝึกอบรม เ ร่ืองการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลติชิน้สว่นยานยนต์ ซึง่น าไปใช้ฝึกอบรมพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการนัน้ สามารถน าไปประยกุต์ใช้กบัการจดัฝึกอบรมในหลกัสตูรอ่ืนๆ ให้เหมาะสมกบั
บริบทของบริษัท 

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 

1. บริษัทควรน าชุดฝึกอบรม เร่ืองการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์นีไ้ปพฒันา โดยใช้สื่อประสม 
หรือ รูปแบบคอมพิวเตอร์ช่วยสอน มีสถานการณ์จ าลอง มีวีดีทัศน์แสดงบทบาทสมมุติ  หรือ 
กรณีศกึษาจริง เพิ่มเตมิ และเผยแพร่ให้กบัพนกังานใช้ในการศกึษาโดยตนเองตอ่ไป 

2. ควรมีการวิจยัเพื่อพฒันาชดุฝึกอบรมในเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัอตุสาหกรรมการ
ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ เช่น  การใช้หุ่นยนต์ในการท างาน ฯลฯ 

3. ควรมีการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้ ฝึกสอนงานให้เป็นวิทยากรฝึกอบรม เน่ืองจาก
อุตสาหกรรมการผลิตชิน้ส่วนยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมการผลิตเฉพาะทาง ดงันัน้จึงต้องอาศยั
ความรู้ ความช านาญของกลุ่มบุคคลในสาขาอาชีพเฉพาะทางนัน้ เป็นผู้ด าเนินการพฒันาทัง้ใน
สว่นของหลกัสตูรการฝึกอบรม กระบวนการถ่ายทอดความรู้ และประสบการณ์ตา่งๆในการท างาน 
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รายช่ือผู้เชียวชาญ 
1. ช่ือ  คณุเรวตั ศรีเจริญ  
    ต าแหน่ง ผู้จดัการทัว่ไป  
    สงักดั  บริษัท ไทยซมัมิทโอโตโมทีฟ จ ากดั 
2. ช่ือ  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ชยัพฤกษ์ อาภาเวท  
    ต าแหน่ง  อาจารย์ 
    สงักดั    สถาบนัเทคโนโลยีปทมุวนั  
3. ช่ือ  อาจารย์ ดร.กาญจนา ตระกลูวรกลุ  
    ต าแหน่ง อาจารย์ 
    สงักดั  ส านกัทดสอบการศกึษา และจิตวิทยา มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
4. ช่ือ  ผู้ช่วยศาสตรจารย์ ดร.ภานวุฒัน์ ศริินพุงษ์  
    ต าแหน่ง อาจารย์ 
    สงักดั  คณะศกึษาศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 
5. ช่ือ  อาจารย์ ดร.ชไมพร ดิสถาพร  
    ต าแหน่ง อาจารย์ 
    สงักดั  คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
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คู่มือการพฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการ 

การเปล่ียนแปลงส าหรับพนักงานระดับปฏบิัตกิาร 
ผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 
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คู่มือการใช้ชุดฝึกอบรมส าหรับวทิยากร 
   
 
 
 
จุดประสงค์ 
 1. เพื่อให้ผู้ เข้าอบรมมีความรู้ความเข้าใจในท่ีมาของการเปลี่ยนแปลงท่ีมากระทบกบั
อตุสาหกรรมชิน้สว่นยานยนต์ 
 2. เพื่อให้ผู้ เข้าอบรมมีความรู้ความเข้าใจ ในการรับมือกบัการจดัการการเปลี่ยนแปลง  
กลุ่มเป้าหมาย 
 พนกังานปฏิบตัิการบริษัทผลติชิน้สว่นยานยนต์ 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. เพื่อให้ผู้ เข้าอบรมสามารถบอก และอธิบาย ท่ีมาของการเปลี่ยนแปลงท่ีมากระทบกบั
อตุสาหกรรมชิน้สว่นยานยนต์ 
 2. เพื่อให้ผู้ เข้าอบรมสามารถบอก และอธิบาย การรับมือกบัการจดัการการเปลี่ยนแปลง  
เวลาที่ใช้ในการอบรม 
  3 ชัว่โมง แบง่เป็น 
 แบบทดสอบก่อนการฝึกอบรม (Pre-test)  15 นาที  
 การบรรยาย     2 ชัว่โมง  
 กิจกรรมการเรียนรู้   20 นาที 
 แบบทดสอบหลงัการฝึกอบรม (Post-test)  15 นาที 
 แบบประเมินความพงึพอใจ  10 นาที 
  
ค าแนะน าในการใช้ชุดฝึกอบรม 
 1. ศกึษาคูมื่อการใช้ชดุฝึกอบรมอย่างละเอียดก่อนด าเนินการฝึกอบรม และปฏิบตัิตาม
ทกุขัน้ตอน 
 2. ศกึษาสว่นประกอบของชดุฝึกอบรม 

  2.1 คูมื่อการใช้ชดุฝึกอบรมส าหรับวิทยากร                    1  เลม่ 

  2.2 สื่อสไลด์อิเล็กทรอนิกส์ (CD)                                   1  แผ่น 

  2.3 แบบทดสอบวดัความรู้ความเข้าใจ                            2  ฉบบั 

การพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการเปล่ียนแปลงส าหรับพนักงานระดบัปฏิบัตกิาร 
ผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 
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   2.3.1 แบบทดสอบก่อนการฝึกอบรม (Pre-test)     1  ฉบบั 
   2.3.2 แบบทดสอบหลงัการฝึกอบรม (Post-test)      1  ฉบบั 
  2.4 แบบประเมินความพงึพอใจ                         1  ฉบบั 

 3. ศกึษาวิธีการ/ขัน้ตอนการใช้ชดุฝึกอบรม 
  ขัน้ท่ี 1 ศกึษารายละเอียดของการใช้ชดุฝึกอบรมตามค าแนะน าของวิทยากร 
  ขัน้ท่ี 2 ผู้ เข้าอบรมท าแบบทดสอบก่อนฝึกอบรม (Pre-test)  
  ขัน้ท่ี 3 เปิดวิดทีศัน์สัน้ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ 
  ขัน้ท่ี 4 วิทยากรน าเสนอเนือ้หา 2 สว่น ให้แก่ผู้ เข้าอบรม 
   ตอนท่ี 1 ท่ีมาของการเปลี่ยนแปลง 
    1.1 การปฏิรูปประเทศไทย 
   1.2 กลุม่อตุสาหกรรมผู้ผลติชืน้สว่นยานยนต์ 
   ตอนท่ี 2 การจดัการการเปลีย่นแปลง 
    2.1 ความหมายของการจดัการการเปลี่ยนแปลง 
   2.2 องค์ประกอบของการจดัการการเปลี่ยนแปลง  
   2.3 ความส าคญัของการจดัการการเปลี่ยนแปลง 
   2.4 สาเหตขุองการเปลีย่นแปลง 
   2.5 ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง 
   2.6 การรับมือกบัการเปลีย่นแปลง 

  ขัน้ท่ี 5 ผู้ เข้าอบรมท ากิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกนั (กิจกรรมในใบงาน) 
  ขัน้ท่ี 6 ผู้ เข้าอบรมท าแบบทดสอบหลงัการฝึกอบรม (Post-test) 
  ขัน้ท่ี 7 ผู้ เข้าอบรมท าแบบประเมินความพงึพอใจ 
 หมายเหต ุวิทยากรแจ้งคะแนนสอบให้ผู้ เข้าอบรมทราบภายหลงัการฝึกอบรม 
 4. เตรียมอปุกรณ์ท่ีต้องใช้ประกอบชดุฝึกอบรม 
  4.1 เคร่ืองคอมพิวเตอร์ และเคร่ืองฉายภาพ 
  4.2 ชดุฝึกอบรม 

  4.3 แผ่นสื่อสไลด์ (CD) เร่ือง การพฒันาชดุฝึกอบรมเพ่ือการจดัการการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 
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เร่ือง การพฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการเปล่ียนแปลงส าหรับพนักงานระดับ
ปฏิบัตกิารผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 

 
ตอนที่ 1 ที่มาของการเปล่ียนแปลง 
 1.1 การปฏิรูปประเทศไทย 

ความเป็นไปของทิศทางด้านเศรษฐกิจ และสงัคมของประเทศไทย ท่ีสง่ผลตอ่สภาพความ
เป็นอยู ่การท างาน และการครองชีพของประชาชนในประเทศ เป็นการปฏิบตัิตามแผนพฒันา
เศรษฐกิจ และสงัคมแห่งชาติ โดยในปัจจบุนัเป็นฉบบัท่ี12 (พ.ศ.2560-2564) ซึง่มาจากโมเดล
ประเทศไทย 4.0 

โมเดลประเทศไทย 4.0 คืออะไร 
การพฒันาด้านเศรษฐกิจ และอตุสาหกรรม เพื่อความมัง่คัง่ของประเทศ โดยใช้โมเดล

ประเทศไทย 

 
ท่ีมา : วิสยัทศัน์ ยทุธศาสตร์การปฎิรูปประเทศไทย และการปรับเปลี่ยนกลไกภาครัฐ, 

สภาปฎิรูปแห่งชาต ิ
      รูปโมเดลประเทศไทย 1.0 – 4.0 
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รายละเอียดของโมเดลประเทศไทย 1.0 – 4.0 มีดงันี ้

 

 
 
 

 
 
ดงันัน้ การใช้ โมเดลประเทศไทย 4.0 เป็นเคร่ืองมือในการปฏิรูปประเทศไทยไปสูก่ารเป็น

ประเทศในโลก   ท่ีหนึง่ ท่ีมีความมัน่คง และยัง่ยืน เป็นวิธีการแก้ไขปัญหาท่ีพบในโมเดลประเทศ
ไทย 3.0โดยมีจดุมุง่หมาย 3 ข้อ คือ 

1.พฒันาประเทศจากรายได้ปานกลาง ไปสู ่ประเทศรายได้สูง 
2.ปรับเปลี่ยนจากการขบัเคลื่อนด้วยประสทิธิภาพ เป็น เทคโนโลยี และนวัตกรรม 

ขีดความสามารถในการแข่งขันต ่า 

สง่ผลตอ่ 
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3.ปรับเปลี่ยนจากการให้บริการพืน้ฐาน เป็น บริการที่ต้องใช้ทกัษะสูง 
 
 

การปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจจากเดิมท่ีขบัเคลื่อนด้วยการพฒันาประสิทธิภาพในการผลิต
ภาคอตุสาหกรรม ไปสู่ เศรษฐกิจท่ีขบัเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี และนวตักรรม โดยต้องขบัเคลื่อนให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงใน 3 มิติท่ีส าคญั คือ 
 1.เปลี่ยนจากการผลติสินค้าโภคภณัฑ์ ไปสู ่สนิค้าเชิงนวตักรรม 

2.เปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศด้วยภาคอุตสาหกรรม ไปสู่ การขับเคลื่อนด้วย
เทคโนโลยี และนวตักรรม 

3.เปลี่ยนจากการเน้นภาคการผลิตสินค้า ไปสูก่ารเน้นภาคบริการมากขึน้ 
 
 
โดยต้องเปลี่ยนทัง้ระบบใน 4 องค์ประกอบ คือ 

 1.เปลี่ยนจากการเกษตรแบบดัง้เดมิ ไปสู ่การเกษตรสมยัใหม ่ 
➢ เน้นการบริหารจดัการ และเทคโนโลยี 
➢ มีรายได้มากขึน้  
➢ เป็นเกษตรกร แบบเป็นผู้ประกอบการ 

2.เปลี่ยนจากวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อมแบบเดิม  ไปสู่ การเป็น Smart 
Enterprises และ Startups 

➢ ท่ีมีศกัยภาพสงู 
➢ ขบัเคลื่อนด้วยนวตักรรม 

3.เปลี่ยนจากให้บริการแบบเดิม ไปสู ่การบริการท่ีสร้างมลูคา่สงู 
4.เปลี่ยนจากแรงงานทกัษะต ่า ไปสู ่แรงงานท่ีมีความรู้ ความเช่ียวชาญ และทกัษะสงู 
1.2 กลุ่มอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 
รถยนต์หนึ่งคนั ประกอบด้วยชิน้ส่วนประมาณ 20,000-30,000 ชิน้ ท าให้ผู้ประกอบ

รถยนต์ไม่สามารถผลิตทุกชิน้ส่วนได้ด้วยตนเอง ดงันัน้ การจ้างผลิตจึงเป็นรูปแบบปกติท่ีเกิดขึน้ 
โดยสามารถแบ่งประเภทผู้ผลิตชิน้ส่วนตามล าดบัการส่งมอบชิน้ส่วน (Tier) เพื่อการประกอบ
รถยนต์ได้ ดงันี ้

สง่ผลตอ่ 

สง่ผลตอ่ 
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(1) ผู้ผลิตชิน้สว่นล าดบัท่ี 1 (1st Tier) เป็นผู้ผลิตชิน้สว่นส่งให้โรงงานประกอบรถยนต์
โดยตรง ซึ่งบริษัทจะต้องมีความสามารถทางเทคโนโลยีผลิตชิน้ส่วนให้ได้คุณภาพมีมาตรฐาน
ตามท่ีผู้ประกอบรถยนต์ก าหนด รวมทัง้ต้องมีความสามารถในการรับรองคณุภาพชิน้ส่วนเม่ือพบ
ความบกพร่องอีกด้วย (Product liability) โดยทัว่ไปผู้ผลิตชิน้สว่นกลุม่นีจ้ะผลิตชิน้สว่นในลกัษณะ 
Module ซึง่แบ่งเป็น 5 กลุ่มหลกั ได้แก่ กลุ่มระบบส่งก าลงั (Powertrain) กลุ่มระบบช่วงล่าง 
(Suspension) กลุม่ระบบไฟฟ้า (Electrical and Electronic) กลุม่ตวัถงั (Body) และกลุม่ชิน้สว่น
อ่ืนๆ (Other) 

(2) ผู้ผลิตชิน้สว่นล าดบัท่ี 2 (2nd Tier) เป็นผู้ผลิตชิน้สว่นย่อย (Component) หรือ จดัหา
วตัถดุิบเพ่ือป้อนผู้ผลิตชิน้สว่นล าดบัท่ี 1 

(3) ผู้ผลิตชิน้สว่นล าดบัท่ี 3 (3rd Tier) เป็นผู้ผลิตชิน้สว่นยอ่ยๆ (Sub component) หรือ 
จดัหาวตัถดุิบป้อนผู้ผลิตชิน้สว่นล าดบัท่ี 1 และ/หรือ ล าดบัท่ี 2 

กลุม่อตุสาหกรรมชิน้สว่นยานยนต์ได้รับผลจากการเปลีย่นแปลงจากกระแสโลก และ
นโยบายของประเทศ  

 1.2.1 การมุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีขัน้สูงในการผลิต และนวัตกรรมต่างๆ 
กลุ่มอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ เป็นหนึ่งในกลุ่มอุตสาหกรรมเดิมของ

ประเทศไทยท่ีมีศกัยภาพ (First S-Curve) ซึง่เป็นกลุม่อตุสาหกรรมเป้าหมายในการตอ่ยอด โดย
มุง่เน้นการใช้เทคโนโลยีขัน้สงูในการผลิต และนวตักรรมตา่งๆ 

โดยปกติแล้วเทคโนโลยี และนวัตกรรมต่างๆ จะมีวงจรชีวิตของนวัตกรรม 
(Innovation Lifecycle) ซึง่อธิบายได้ด้วยกราฟเส้นโค้งรูปตวัเอส หรือ S-curve โดยเป็นกราฟ
แสดงการเติบโตของเทคโนโลยี ท่ีใช้อธิบายถึงประสิทธิภาพ และความประหยัดต้นทุนของ
เทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามเวลาท่ีผา่นไป 

 
วงจรชีวิตของนวัตกรรม 

ท่ีมา : ยทุธศาสตร์การพฒันาอตุสาหกรรมไทย 4.0 ระย 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 
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ในระยะแรกท่ีเทคโนโลยีเพิ่งได้รับการคิดค้นขึน้มาใหม่นัน้ เทคโนโลยีดงักล่าวยงั
ต้องการการปรับปรุงประสิทธิภาพหลายอย่างซึ่งต้องใช้ทัง้เงินลงทุน และเวลา เม่ือพฒันาต่อไป
ประสิทธิภาพของเทคโนโลยีก็จะเพิ่มขึน้อย่างต่อเน่ือง จนถึงจุดท่ีเทคโนโลยีเร่ิมมีการอิ่มตวั ซึ่ง
องค์กรต้องแสวงหานวตักรรม เทคโนโลยีใหม่ หรือ  S-curve เส้นใหม่เพื่อให้เกิดการพฒันาตอ่ไป 
ไม่เช่นนัน้องค์กรนัน้ก็จะหยดุนิ่ง หรือ ล้าหลงัในท่ีสดุ เพื่อให้การพฒันาอตุสาหกรรมเป็นไปอย่าง
ตอ่เน่ือง ต้องมีการเตรียมการเพ่ือแสวงหานวตักรรม หรือ เทคโนโลยีใหม่ เพื่อการตอ่ยอด S-curve 
เดิมท่ีก าลงัจะถึงจดุอิ่มตวั ให้มีการพฒันาตอ่ไปได้อยา่งตอ่เน่ือง  

ปัจจบุนัรัฐบาลไทยให้ความส าคญักบัการสนบัสนนุการผลิตรถยนต์ และชิน้ส่วน
แบบใช้นวตักรรม และเทคโนโลยีมากขึน้ โดยเฉพาะการใช้ชิน้สว่นอิเล็กทรอนิกส์เข้ามาควบคมุการ
ท างานของชิน้สว่นรถยนต์ตา่งๆ เพิ่มขึน้ ส าหรับรถยนต์ท่ีมีเคร่ืองยนต์สนัดาปภายใน และใช้น า้มนั
เป็นเชือ้เพลิง การสนบัสนุนให้มีการใช้เคร่ืองจกัรในการช่วยผลิตมากขึน้ ไปจนถึงการสนบัสนุน
รถยนต์ท่ีใช้พลงังานไฟฟ้า ซึ่งรัฐบาลมีแนวโน้มท่ีจะผลกัดนัให้มีการผลิตรถยนต์ขบัเคลื่อนด้วย
พลงังานไฟฟ้าในประเทศอย่างจริงจงั และเป็นรูปธรรมมากขึน้ ได้แก่ รถยนต์ไฟฟ้า BEV (Battery 
Electric Vehicles: BEV) ท่ีใช้พลงังานไฟฟ้าจากแบตเตอร่ีในการขบัเคลื่อนเพียงอย่างเดียว และ
รถยนต์ปลัก๊อินไฮบริด (Plug-in Hybrid Electric Vehicle: PHEV) ท่ีนอกจากจะถกูขบัเคลื่อนด้วย
เทคโนโลยี ผสมระหว่างระบบขบัเคลื่อนด้วยไฟฟ้าจากแบตเตอร่ี และระบบเดิมท่ีใช้น า้มนั ก็ยงั
สามารถเสียบปลัก๊ชาร์จไฟจากภายนอกได้ 
  1.2.2 ปัจจัยกระทบกับอุตสาหกรรมรถยนต์  

 1) การเติบโตของเศรษฐกิจ และการค้าโลกท่ีมีแนวโน้มชะลอตัวจาก
ผลกระทบ ของสงครามการค้าระหวา่งสหรัฐอเมริกากบัจีน 

2) นโยบายลดการน าเข้ารถเคร่ืองยนต์ดีเซลในหลายๆ ประเทศ เน่ืองจาก
ปลอ่ยก๊าซ CO2 สงู ทิศทางการพฒันาอตุสาหกรรมยานยนต์ของรัฐบาลไทย นบัวา่สอดคล้องกบั
ทิศทางความต้องการใช้รถยนต์ในอนาคตของตลาดโลกด้วย ซึง่ปัจจบุนัมุง่เน้นไปสูย่านยนต์ท่ีมี
เทคโนโลยีสงูขึน้ และเป็นมิตรกบัสิ่งแวดล้อมมากขึน้ ดงัเช่นจะเห็นได้จากตวัอยา่งประเทศตา่ง ๆ ใน
กลุม่สหภาพยโุรป มีการให้ความส าคญักบัยานยนต์ท่ีเป็นมิตรกบัสิ่งแวดล้อมมากขึน้อยา่งตอ่เน่ือง 
โดยเฉพาะการควบคมุการปลอ่ยมลพิษออกสูส่ิง่แวดล้อม  โดยเร่ิมจากการจ ากดัไมใ่ห้ใช้รถยนต์สว่น
บคุคลท่ีใช้น า้มนัในบางเมือง ซึง่จะเร่ิมต้นปี 2562 และมีโอกาสขยาย วงกว้างออกไปเร่ือยๆ อนัจะ
สง่ผลตอ่การซือ้รถคนัใหมไ่ด้ 
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 3) แนวโน้มการใช้รถยนต์ไฟฟ้าในต่างประเทศก าลังได้รับความนิยม
สงูขึน้มาก ท าให้การผลติรถยนต์เพื่อการสง่ออกอาจไมเ่ติบโตมากนกั 
  1.2.3 ปัจจัยกระทบกับอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์  

1) การสนับสนุนจากการขยายฐานการผลิตชิน้ส่วนยานยนต์เข้ามาใน
ประเทศไทยของผู้ประกอบการข้ามชาติ เพื่อใช้ประเทศไทยเป็นฐานการผลิต และส่งออกชิน้ส่วน
ยานยนต์ในภมูิภาค โดยเฉพาะผู้ผลิตจากญ่ีปุ่ น ซึง่จะผลกัดนัให้การส่งออกชิน้ส่วนยานยนต์ ในปี 
2562 เพิ่มขึน้ 

2) ความเสี่ยงท่ีสหรัฐอเมริกาจะขึน้ภาษีน าเข้า สินค้ายานยนต์ และ
ชิน้สว่น ท่ีอตัรา 25% มีสดัสว่นการสง่ออกชิน้สว่นยานยนต์ไปสหรัฐอเมริกา ประมาณร้อยละ 14-
15 ของมลูคา่การสง่ออกชิน้สว่นยานยนต์โดยรวมของไทย 

3) ความเสี่ยงจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างการผลิต และความต้องการ
ยานยนต์ โดยเฉพาะอตุสาหกรรมรถยนต์ไฟฟ้า ท่ีปัจจบุนัก าลงัได้รับความนิยมในต่างประเทศมาก
ขึน้อย่างต่อเน่ือง ซึง่จะส่งผลให้ความต้องการรถยนต์ และชิน้ส่วนรถยนต์ใช้น า้มนัลดลงในอนาคต
ได้ ทัง้นีค้าดว่า ภาคการส่งออกยานยนต์ และชิน้ส่วนจะได้รับผลกระทบเป็นอนัดบัแรก ก่อนจะ
กระทบตอ่ภาคการผลิตเพื่อจ าหน่ายภายในประเทศในภายหลงั 
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ท่ีมา : ศนูย์วิจยักสกิรไทย เดอืนมกราคม 2560, SME ไทยก้าวทนักระแสยานยนต์ยคุ 4.0 
 
 

สรุปการเปรียบเทียบชิน้ส่วนยานยนต์ที่ความต้องการใช้จะลดลง กับ ยังคงอยู่ และอาจเพิ่มมากขึน้ 
 4) กลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจเพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของผู้ผลิต
ชิน้สว่นยานยนต์ 
  4.1) ศกึษา และใช้นวตักรรมในการผลิตเพิ่มมากขึน้ เพื่อสร้างจดุ
แข็ง และ            ความแตกต่างของสินค้า เน่ืองจากปัจจุบนัผู้ผลิตชิน้ส่วน Tier 1 มีการใช้
นวตักรรมชิน้สว่นชิน้สว่นอิเล็กทรอนิกส์เข้ามาเสริมประสิทธิภาพการใช้งานของชิน้สว่นตา่งๆ มาก
ขึน้ โดยเฉพาะในกลุม่ระบบสง่ก าลงั และกลุม่ไฟฟ้า           ซึง่ผู้ประกอบการใน Tier ลา่งๆ ลงมาก็
ควรท่ีจะต้องติดตาม และพฒันาตวัเองให้ทนักับทิศทางดงักล่าวด้วย รวมถึงยงัควรท่ีจะพฒันา
รูปแบบการผลิตสินค้าให้สามารถยืดหยุ่นได้ตามความต้องการของลกูค้า และมีความคิดริเร่ิมใน
การพฒันาสนิค้าให้มีมาตรฐานสงูขึน้เร่ือยๆ 
   4.2) แสวงหาผู้ ร่วมทุนในการพฒันาสินค้า โดยการร่วมทุนกับ
นกัลงทุนต่างชาติท่ีจะเข้ามาลงทุนในไทย เพื่ออาศยัความสมัพนัธ์ทางเชือ้ชาติกับลูกค้าในการ
ขยายฐานลกูค้า รวมถึงเป็นโอกาสในการได้เรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ  เพื่อน ามาปรับใช้ 

ชิน้ส่วนที่ความต้องการใช้จะลดลง ชิน้ส่วนที่ความต้องการใช้ยังคงอยู่ และอาจเพิ่ม
มากขึน้ 

อาทิ หม้อน า้ ท่อไอเสียระบบจ่าย

น า้มนั ถงัน า้มนั ระบบจดุระเบดิ เกียร์ และ

รวมไปถึงการท่ีรถยนต์ไฟฟ้าใช้ระบบ

ควบคมุอตัโนมตัิซึง่จะช่วยยืดอายกุารใช้

งานชิน้สว่นบางประเภท เชน่ ผ้าเบรค ท า

ให้การใช้ชิน้สว่นอะไหลล่ดลงด้วย 

ชิน้ส่วนรถยนต์ที่ผลิตในไทยส่วนใหญ่กว่า

ร้อยละ 90 เป็นชิน้ส่วนเชิงกล เชน่ โครงรถ และ

ตวัถงั (Body) ระบบกนักระเทือน หรือ ระบบช่วงลา่ง 

(Suspension) ระบบสอ่งสวา่ง และอปุกรณ์ภายในรถ 

เป็นต้น เป็นกลุม่ท่ีคาดวา่จะยงัมีความต้องการ

ตอ่เน่ือง และสามารถเช่ือมตอ่กบัสายการผลิตรถยนต์

ไฟฟ้า ได้ดีร่วมกบัรถยนต์เคร่ืองยนต์สนัดาปภายใน

แบบเดมิ 
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   4.3) การกระจายการผลิตไปสู่การผลิตชิน้ส่วนรถยนต์แบบอ่ืนๆ 
ด้วยหากมีโอกาส โดยหมัน่ศึกษา ประยุกต์ ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และพฒันาสินค้าใหม่ๆโดย
อาศยัความความเช่ียวชาญเดิมให้เกิดประโยชน์ เน่ืองจากปัจจุบนัผู้ประกอบการส่วนใหญ่ผลิต
ชิน้สว่นแบบเดมิเพียงแบบเดียว ท าให้ได้รับผลกระทบจากความเสี่ยงท่ีเข้ามาง่าย 
   4 .4)  การดูแลต้นทุนใ ห้อยู่ ในระดับ ท่ีพอเหมาะ เพื่ อคง
ความสามารถในการสร้างก าไร และแข่งขนัได้ ทัง้ในส่วนของการตดัลดค่าใช้จ่ายสิน้เปลือง และ
การเพิ่มผลิตภาพแรงงานให้สูงขึน้ ควรท่ีจะต้องมีการติดตามดูราคาสินค้าโภคภัณฑ์ในตลาด 
รวมถึงอตัราแลกเปลี่ยน และมีการบริหารอย่างเหมาะสมเพื่อให้สามารถจดัซือ้วตัถดุิบท่ีบางครัง้
ต้องน าเข้าได้ถกูอยูเ่สมอเพื่อช่วยลดต้นทนุ 
   4.5) ควรมีการน าเคร่ืองจกัรการผลิตท่ีมีเทคโนโลยีระดบัสงู เข้า
มาใช้ในกระบวนการผลิตมากขึน้ เพื่อลดโอกาสการเกิดของเสีย และลดค่าใช้จ่ายท่ีไม่จ าเป็นได้
มาก 
   4.6) รักษามาตรฐานการผลิต และส่งมอบสินค้า รวมถึงควรให้
ความส าคญักับการพัฒนาฝีมือแรงงานให้เป็นกลุ่มท่ีมีทักษะท่ีหลากหลาย และความช านาญ
สงูขึน้ 
ตอนที่ 2 การจัดการการเปล่ียนแปลง 
 2.1 ความหมายของการจัดการการเปล่ียนแปลง  

การจดัการการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการปรับเปลี่ยนสภาพการปฏิบตัิงานของ
พนกังานในการปรับปรุงกระบวนการท างาน ตามแผนท่ีวางไว้ โดยน าระบบ และวิธีการใหม่ ๆ มา
ปฏิบตัิอย่างมีประสทิธิภาพ เพื่อสนบัสนนุให้พนกังานสามารถปรับตวัตอบรับการเปลี่ยนแปลงตา่ง 
ๆ ท่ีเกิดขึน้ในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ภายใต้การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ทัง้ภายในองค์กร 
และภายนอกองค์การ ตลอดจนมีการประเมินประสทิธิภาพ ประสทิธิผลการปฏิบตัิงาน 

2.2 องค์ประกอบของการจัดการการเปล่ียนแปลง 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ซึง่แตล่ะองค์ประกอบมีความสมัพนัธ์ซึง่กนั และกนั คือ  

1.ด้านโครงสร้าง (Structure) 
2.ด้านเทคโนโลยี (Technology) 
3.ด้านบคุลากร (People) 
4.ด้านวฒันธรรม (Culture) 
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องค์ประกอบของการจดัการการเปลี่ยนแปลง 

ท่ีมา: Bartol (1998) Management. P. 374 

. 

2.3 ความส าคัญของการจัดการการเปล่ียนแปลง 
 2.3.1 ช่วยลดความเสี่ยงของการสูญเสียทรัพยากรองค์กร เน่ืองมาจากการ

เปลี่ยนแปลงได้ เช่น เงินทนุ ทกัษะ เวลา ก าลงัคน และทรัพยากรอ่ืน ๆ 
 2.3.2 ท าให้ผู้บริหารองค์กรธุรกิจมองปัจจยัทัง้ภายใน และภายนอกท่ีมีผลกระทบ

ตอ่การเปลี่ยนแปลง ได้อยา่งรอบคอบ และครบทกุมิติ 
 2.3.3 ท าให้ผู้ บริหารองค์กรธุรกิจมีความตื่นตัวสูงในการท่ีจะจัดการกับการ

เปลี่ยนแปลง 
 2.3.4 องค์กร ธุรกิจสามารถรับรู้ถึงศักยภาพในการแข่งขันของตนเอง และคู่

แข่งขนัได้อยา่งทนัท่วงที 
 2.3.5 องค์กรธุรกิจมีการเตรียมพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ได้

อยา่งเหมาะสม 
 2.3.6 บคุลากรภายในองค์กรได้มีส่วนร่วมในการบริหารจดัการการเปลี่ยนแปลง 

ท าให้พวกเขารับรู้ถึงผลของการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ตอ่ตนเอง และตอ่องค์กรอยา่งทัว่ถึง 

ด้านเทคโนโลย ี

ด้านบุคลากร ด้านโครงสร้าง 

ด้านวฒันธรรม 
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 2.3.7 องค์กรธุรกิจสามารถรักษาลกูค้า และสร้างตลาดใหมไ่ด้อยา่งเหมาะสม 
 2.3.8 ผู้บริหารองค์กร สามารถเลือกใช้กลยทุธ์ในการจดัการกบัการเปลี่ยนแปลง

ได้อย่างเหมาะสม ไม่ว่าจะเป็น กลยุทธ์แบบประชาธิปไตย กลยุทธ์แบบใช้อ านาจตามสายการ
บงัคบับญัชา หรือ กลยทุธ์แบบเผดจ็การ 

 2.3.9 องค์กรธุรกิจมีแนวทางในการประเมินผลของการเปลี่ยนแปลง 
 2.3.10 องค์กรธุรกิจมีภมูิคุ้มกนัสงูในผลกระทบท่ีจะเกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลง

ภายนอก ภายในองค์กร 
 2.3.11 ช่วยลดแรงตอ่ต้านการเปลี่ยนแปลงของบคุลากรในองค์กรธุรกิจ 
 2.3.12 ท าให้องค์กรธุรกิจเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม ท่ีสามารถสร้างมูลค่าเพิ่ม

ให้กบัสินค้า และบริการ 
 2.3.13 ท าให้องค์กรธุรกิจเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ท่ีสามารถสร้างทกัษะ และ

ความรู้ของบคุลากรในองค์กรให้สอดคล้องกบัการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ 
 2.3.14 การก าหนดกลยทุธ์ ทิศทางการด าเนินกระบวนการทางธุรกิจขององค์กร

เป็นแบบเชิงรุกมากยิ่งขึน้ 
 2.3.15 การด าเนินกระบวนการทางธุรกิจขององค์กร มีความต่อเน่ือง และมี

ศกัยภาพในการแข่งขนัท่ีสงู 
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2.4 สาเหตุของการเปล่ียนแปลง 
 

 
 
ปัจจยัท่ีสง่ผลกระทบตอ่การเปลี่ยนแปลงเกิดจาก 2 ปัจจยั คือ 

2.4.1 ปัจจยัภายนอกองค์กร หมายถึง สิง่ท่ีผลกัดนัจากภายนอก 
2.4.1.1 สภาวะเศรษฐกิจ มีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลใน

องค์กร กลา่วคือ ถ้าเศรษฐกิจไม่ดีท าให้องค์กรต้องลดจ านวนบคุลากร ลดจ านวนการผลิต ในทาง
กลบักนั ถ้าเศรษฐกิจดีท าให้องค์กรเพิ่มการผลิตสนิค้า และบริการท าให้มีภารกิจเพิ่มขึน้ และมีการ
เพิ่มจ านวนบคุลากร 

2.4.1.2 คู่แข่งขัน มีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงทางกลยุทธ์ด้าน
การตลาดในการหาลกูค้าใหม ่เพื่อเพิ่มสว่นแบง่การตลาด และการเตบิโตทางการตลาด  

2.4.1.3 เทคโนโลยี ปัจจุบนัเทคโนโลยีเป็นปัจจัยส าคญั ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลในการท างานขององค์กรธุรกิจ การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีใน
อุตสาหกรรม ท าให้องค์กรธุรกิจต้องปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีของตนเอง เพื่อให้สามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลทัดเทียม หรือ เหนือกว่าองค์กรอ่ืน ๆ มิเช่นนัน้ก็จะถูกคู่
แข่งขนัทางธุรกิจแซงหน้า โดยองค์กรธุรกิจควรให้ความสนใจกบัเทคโนโลยีด้านตา่ง ๆ ดงันี ้

   1) เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) ได้แก่ 
คอมพิวเตอร์ ชุดค าสัง่ อุปกรณ์สื่อสาร และระบบอินเตอร์เน็ต จะเป็นกลจักรส าคญัในการสร้าง
ประสิทธิภาพ และความคล่องตวัให้แก่องค์กร ผ่านระบบการจดัการข้อมลูท่ีเหมาะสม ท่ีช่วยให้
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ผู้บริหารองค์กรสามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง และเหมาะสมกับข้อจ ากัดของ
สถานการณ์ 

   2) เทคโนโลยีการผลิต และการปฏิบตัิงาน (Production and 
Operations Technology) เป็นเทคโนโลยีสมยัใหม่ท่ีช่วยให้การผลิตมีประสิทธิภาพ และผลผลิต
สงูขึน้ ตลอดจนช่วยให้การปฏิบตัิงานของพนกังานมีความสะดวกและรวดเร็วมากยิ่งขึน้ สง่ผลต่อ
การเพิ่มผลติภาพ (Productivity) ในการด าเนินงานขององค์กรธุรกิจ 

 3) เทคโนโลยีการบริหารงาน (Management Technology) เป็น
เทคโนโลยีสมยัใหม่ ท่ีช่วยให้การท างานขององค์กรมีประสิทธิภาพ ทัง้ในด้านการวางแผน การ
ปฏิบตัิการ และการควบคมุ เช่น การบริหารคณุภาพโดยรวม (Total Quality Management: 
TQM) การเปรียบเทียบ (Benchmarking) และการปรับรือ้ระบบ (Reengineering) โดยให้
ความส าคญักบัการพฒันาโครงสร้าง และกระบวนการท างานขององค์กรให้ก้าวหน้า และทนัสมยั
เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแขง่ขนัท่ีเหนือกวา่คูแ่ข่ง 

  จะเห็นว่าการใช้เทคโนโลยีทัง้สามด้านอย่างถกูต้อง และเหมาะสม จะมี
อิทธิพล และช่วยเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) โดยรวมของทัง้องค์กร ซึ่งการท่ีจะสามารถใช้
เทคโนโลยีได้อย่างถกูต้อง และเหมาะสมได้นัน้จะต้องอาศยัทรัพยากรมนษุย์ท่ีไม่เพียงแตมี่ความรู้
ในงานท่ีตนเองท าเท่านัน้ แต่ยงัต้องสามารถใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์อย่างสงูสดุต่อองค์กร 
โดยสามารถประสานประโยชน์ และสร้างสมดลุระหวา่งงาน และระบบให้ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.4.1.4 การเมือง และกฎหมาย การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง และ
กฎหมายมีผลท าให้องค์กรต้องปรับเปลี่ยนนโยบายการท างาน ระบบบริหารงาน ซึง่ต้องมีวิธีการใน
การจดัการกบัการเปลี่ยนแปลงดงักลา่วอยา่งรวดเร็ว และให้เกิดความขดัแย้งน้อยท่ีสดุ 

2.4.1.5 สงัคม และประชากร การเปลี่ยนแปลงค่านิยมของสงัคมในการ
บริโภคสนิค้า ท าให้องค์กรต้องเปลี่ยนแปลง ลกัษณะของสนิค้า ระบบการผลิต และการบริการเพื่อ
ตอบสนองความต้องการของลกูค้า  และการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร มีผลกระทบตอ่การ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบผลติภณัฑ์ กลยทุธ์การขาย และการตลาดขององค์กร 

2.4.1.6 โครงสร้างพืน้ฐานทางกายภาพ เช่น ถนน ท่าเรือ ท่าอากาศยาน 
ไฟฟ้า ประปา โทรศพัท์ และสาธารณปูโภคต่าง ๆ รวมทัง้โครงสร้างพืน้ฐานด้านวิทยาศาสตร์ และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น ห้องปฏิบัติการ /ทดลองทางวิทยาศาสตร์ ดาวเทียม เครือข่าย
อินเตอร์เน็ต เป็นต้น โดยพิจารณาจากความพอเพียง คณุภาพ และค่าใช้จ่ายในการเข้าถึงและใช้
บริการ ซึง่จะมีผลตอ่ต้นทนุการผลิตขององค์กร 
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2.4.2 ปัจจยัภายในองค์กร หมายถึง ปัจจยัท่ีเกิดขึน้ภานในองค์กรท่ีสง่ผลให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 

2.4.2.1 โครงสร้างองค์กร การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรแบ่งเป็น 2 
ประเภทคือ  

1) การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรในระดบัมหภาค เป็นการ
รวมแผนกตา่ง ๆ ในองค์กรเข้าด้วยกนั 

2) การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรในระดบัจุลภาค เป็นการ
เปลี่ยนแปลงความสมัพนัธ์ของบคุลากรระหวา่งแผนกตา่ง ๆ  

การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรท่ีส าคญั ได้แก่ การปรับปรุงแผนงาน 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ลดความล่าช้า การเปลี่ยนแปลงหลกัเกณฑ์ในการประเมิน
บคุลากร การกระจายอ านาจ การรวมอ านาจ การจดัการสารสนเทศ ไว้ท่ีผู้จดัการเพียงคนเดียว 
การลดจ านวนล าดบัชัน้ในองค์กร ท าให้องค์กรมีโครงสร้างแบบแบนราบ การท างานเป็นทีม และ
การจดัสร้างส านกังานในสว่นภมูิภาค ผลของการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรสง่ผลให้องค์กรมี
ผลิตภาพเพิ่มขึน้ และมีวิธีการแก้ไขปัญหาท่ีมีประสิทธิภาพ  

 2.4.2.2 กลยุทธ์ โดยกลยุทธ์จะเป็นตัวก าหนดทิศทางการด าเนินงาน
เพื่อให้บรรลุวิสยัทศัน์ และพนัธกิจขององค์กร ดงันัน้การเปลี่ยนแปลงในเร่ืองของกลยุทธ์จะเป็น
สว่นส าคญัท่ีท าให้ทิศทางการด าเนินงานขององค์กรเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงกลยทุธ์เกิดจาก
การปรึกษาหารือระหว่างผู้บริหารระดบัต่าง ๆ ดงันัน้การเปลี่ยนแปลงกลยทุธ์จึงต้องอาศยัความ
ร่วมมือจากบุคลากรในองค์กร ซึ่งการเปลี่ยนแปลงกลยทุธ์องค์กร (Corporate Strategy) จะ
น าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรได้ด้วย 

การเปลี่ยนแปลงกลยทุธ์ท่ีส าคญัได้แก่ การผลิต การออกแบบผลิตภณัฑ์
ใหม่เพื่อเพิ่มความหลากหลายของผลิตภณัฑ์ให้สามารถตอบสนองกับความต้องการของลกูค้า 
และเน่ืองจากลูกค้าให้ความส าคญัในเร่ืองการบริการ และราคาเป็นส าคัญ ดงันัน้กลยุทธ์ของ
องค์กรจงึควรมุง่เน้นไปท่ีการผลติสินค้าให้มีราคาท่ีถกู และมีคณุภาพสงู 

 2.4.2.3 กระบวนการตัดสินใจ กระบวนการตัดสินใจขององค์กรท่ีมี
โครงสร้างแบบแบนราบนัน้ ผู้บริหารระดบัสงูจะมีอ านาจในการตดัสินใจน้อยลง การตดัสินใจของ
บุคลากรในองค์กรจะมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ท าให้เกิดนวัตกรรม ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงระบบการผลติ วิธีการผลติท่ีสามารถลดต้นทนุ และเพิ่มคณุภาพให้กบัสินค้า 
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 2.4.2.4 กระบวนการท างาน เป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงด้าน
เทคโนโลยี และโครงสร้างองค์กร ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงกระบวนการ วิธีการท างาน เพื่อแปร
สภาพปัจจยัน าเข้าเป็นผลติภณัฑ์ส าเร็จรูป 

 2.4.2.5 วัฒนธรรม การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรนัน้ก็คือ การ
เปลี่ยนแปลงคา่นิยมในการท างาน คา่นิยมในการท างานท่ีส าคญั ได้แก่ 

  1) ความร่วมมือ และการให้อ านาจ ผู้จดัการจะต้องไปท างานใน
สาขาต่าง ๆ เช่นเดียวกับพนักงาน เพื่อเป็นการสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างส านักงานใหญ่ และ
สาขายอ่ย 

  2) มิตรภาพ และการบริการลกูค้า สร้างความสมัพนัธ์กบัลกูค้า 
และสมาคม     ตา่ง ๆ  

  3) การร่วมมือ และการท างานเป็นทีม สร้างความสัมพันธ์
ระหวา่งแผนกตา่ง ๆ ในองค์กร สร้างทีมงานเพื่อพฒันานวตักรรม และระบบการผลิต 

  4) ความหลากหลาย มีบุคลากรท่ีมีความช านาญในด้านต่าง ๆ 
โดยมีการฝึกอบรม 

  5) ความร่วมมือ และการมีส่วนร่วม ให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ เน้นความร่วมมือ และการมีสว่นร่วมในทกุระดบัขององค์กร 

  6) ความรู้สึกเป็นครอบครัว เพิ่มความรู้สึกเป็นเจ้าของ และให้
ความส าคญักบัพนกังานเพิ่มขึน้ 

 2.4.2.6 บคุลากร การเปลี่ยนแปลงด้านบคุลากรนัน้เกิดจากการเพิ่ม หรือ 
ลดจ านวนบคุลากร การสบัเปลี่ยนโอนย้ายระหว่างแผนก การให้ข้อมลูข่าวสาร การฝึกอบรม และ
การเปลี่ยนแปลงรูปแบบความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุลากร 
 2.5 ผลกระทบของการเปล่ียนแปลง 
 ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงมี 2 ระดบั คือ  
  2.5.1 ระดบัองค์กร (Organization Level) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึน้
นัน้กระทบตอ่การบริหารองค์กร ได้แก่ โครงสร้างองค์กร หน้าท่ีรับผิดชอบ รวมทัง้กระบวนการการ
บริหารทรัพยากรบุคคล โดยการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้จะเป็นรูปธรรม และประสบความส าเร็จ 
เพื่อให้สอดคล้องกบัการเปลี่ยนแปลง หรือ สอดคล้องกบัภาพใหมข่ององค์กร 
  2.5.2 ระดับบุคลากร (Individual Level) หมายถึง ผลกระทบของการ
เปลี่ยนแปลงต่อบุคลากรแต่ละคนในองค์กร หรือ พนกังานท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกบัการเปลี่ยนแปลง 
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โดยการเปลี่ยนแปลงจะเป็นมุมมอง ทัศนคติ และพฤติกรรม ซึ่งจะส่งผลต่อการยอมรับ และ
ความสามารถในการตอบรับปรับตวักบัการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึน้นัน้ 
 2.6 การรับมือกับการเปล่ียนแปลง 
 การรับมือกบัการเปลี่ยนแปลงท่ีส าคญั มีดงัตอ่ไปนี ้
  2.6.1 การวางแผน และเตรียมการ  
  การก าหนดระยะเวลาในการท างานท่ีเหมาะสม มีการสร้างการสนับสนุนจาก
พนกังาน มีการแจ้งให้พนกังานทราบถึงเหตผุลของการเปลี่ยนแปลง และผลกระทบท่ีจะเกิดขึน้
จากการเปลี่ยนแปลง โดยต้องมีความร่วมมือจากพนักงานผู้ ท่ี ได้ รับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งการสื่อสารให้ทราบถึงผลกระทบทางบวกจะเกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลงนัน้ 
สามารถสร้างการสนบัสนุนได้มากขึน้โดยเฉพาะการสร้างสิ่งจูงใจส าหรับผู้ ท่ีจะได้รับผลกระทบ
จากการเปลี่ยนแปลง 
  2.6.2 การน านโยบายไปปฏิบตัิ 
  การน านโยบายของบริษัทไปปฏิบตัิเป็นทางเลือกท่ีขึน้อยู่กบัการก าหนดปัญหาใน
การประเมินการเปลี่ยนแปลง โดยการปรับเปลี่ยนกลยทุธ์ วฒันธรรม และโครงสร้างองค์กรจะต้อง
มีความสมัพนัธ์กนั 
  2.6.3 การจดัการการตอ่ต้านการเปลีย่นแปลง 
  การลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงสามารถด าเนินการได้โดยการพยายามท า
ความเข้าใจกบัทกุฝ่ายท่ีได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง โดยอธิบายถึงความจ าเป็นท่ีต้องมี
การเปลี่ยนแปลง หากไมมี่การเปลี่ยนแปลงอาจจะสง่ผลเสียหายแก่องค์การได้ เพื่อความได้เปรียบ
เหนือคูแ่ข่ง มียอดขายเพิ่มขึน้ มีลกูค้าเพิ่มขึน้  
  2.6.4 การจดัการการเปลี่ยนแปลงโดยใช้กลยทุธ์ท่ีส าคญั ประกอบด้วย 
   2.6.4.1 กลยทุธ์แบบประชาธิปไตย เป็นกลยทุธ์ท่ีผู้บริหารจะเปิดโอกาส
ให้สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง มีการกระจายอ านาจ และให้ความส าคญักับ
บคุลากร การน าการเปลี่ยนแปลงเข้ามาใช้จะมีวตัถปุระสงค์ เพื่อให้เสริมประสิทธิภาพการท างาน
โดยเพิ่มความเข้าใจ สร้างบรรยากาศในการท างาน และปรับปรุงระบบการสื่อสารให้ดีขึน้ การใช้
กลยุทธ์แบบนีจ้ะท าให้เกิดความมีอิสระในการท างาน สมาชิกในองค์กรมีความพึงพอใจในการ
ท างาน และเป็นวิธีการท่ีท าให้เกิดการต่อต้านน้อย เน่ืองจากสมาชิกมีความเข้าใจต่อการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิด แตก่ารใช้วิธีนีจ้ะต้องใช้เวลานาน และใช้งบประมาณสงู 
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   2.6.4.2 กลยทุธ์แบบใช้อ านาจตามสายการบงัคบับญัชา ผู้บริหารจะใช้
อ านาจตามสายบงัคบับญัชาในการเปลี่ยนแปลง เป็นกลยทุธ์ท่ีมุ่งเน้นการจงูใจมากกว่าโดยอาศยั
ความสามารถของผู้บริหาร และการยอมรับนบัถือในตวัผู้บริหาร โดยผู้บริหารต้องยอมรับกบัการ
เปลี่ยนแปลง และมีอิทธิพลให้ผู้ อ่ืนเช่ือตาม ปฏิบัติตาม ไม่เช่นนัน้จะไม่ได้รับการยอมรับจาก
สมาชิกในองค์กร หากผู้น าไมส่ามารถมีทศันะท่ีดีตอ่การเปลี่ยนแปลง 
   2.6.4.3 กลยุทธ์แบบเผด็จการ เป็นกลยุทธ์ท่ีผู้บริหารใช้อ านาจในการ
ด าเนินการเพื่อให้บรรลเุป้าหมาย โดยไม่ค านึงถึงความส าคญัของสมาชิกในองค์กร หากเกิดการ
ตอ่ต้านจะใช้การลงโทษเพื่อให้เกิดการยอมรับ และปฏิบตัิตามการเปลี่ยนแปลง การใช้กลยทุธ์การ
บงัคบัอาจท าให้การเปลี่ยนแปลงไมไ่ด้รับการยอมรับได้ระยะยาว 
  2.6.5 การประเมินผลของการเปลี่ยนแปลง โดยการรวบรวมข้อมลูซึง่สามารถท า
ได้ 2 วิธี คือ เก็บรวบรวมข้อมลูเชิงปริมาณ และเชิงคณุภาพ ซึ่งจะเป็นข้อมลูท่ีมีประโยชน์ต่อ
ผู้บริหารในการน าแผนไปปฏิบตัิ การเก็บรวบรวมข้อมูลนัน้ จะต้องเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมกับ
สถานการณ์ การเก็บข้อมลูได้มากขึน้จะท าให้การวิเคราะห์มีความถกูต้องมากยิ่งขึน้ไปด้วย 
  เปรียบเทียบผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้กบัเป้าหมาย เพื่อประเมินว่าผลการท างานท่ีเกิดขึน้
สามารถบรรลเุป้าหมายท่ีต้องการหรือไม่ 
  ทบทวนผลท่ีเกิดขึน้ เป็นการประเมินผลลพัธ์ (Outcome) ของการเปลี่ยนแปลง 
และสื่อสารให้ผู้ ท่ีเก่ียวข้อง และได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงรับทราบ ซึง่มีหลายวิธีการใน
การสื่อสารให้ผู้บงัคบับญัชา และบคุลากรรับทราบเช่น เขียนรายงาน รายงานโดยค าพดู อภิปราย
กลุม่ 
 “ไม่มีชีวิตใดหรือ องค์กรใดจะไม่มีการเปล่ียนแปลงเกิดขึน้ หรือ อยู่ได้เหมือนเดมิ
ตลอดไป ดังนัน้การปรับตัวต่อความแตกต่าง และการเปล่ียนแปลงจึงเป็นคุณสมบตัทิี่
ส าคัญส าหรับบุคลากรและองค์กรในปัจจุบันซึ่งจะส่งผลให้องค์กรนัน้ๆสามารถที่จะด ารง
อยู่อย่างมีประสิทธิภาพในทุกสถานการณ์” 

ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 
คูมื่อเทคนิค และวิธีการบริหารจดัการสมยัใหม ่ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
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เฉลย แบบทดสอบก่อนอบรม 

 
1) ตอบ ค 

2) ตอบ ข 

3) ตอบ ง 
4) ตอบ ง 
5) ตอบ ง 
6) ตอบ ข 

7) ตอบ ง 
8) ตอบ ค 

9) ตอบ ค 

10) ตอบ ง 
11) ตอบ ข 

12) ตอบ ก 

13) ตอบ ข 

14) ตอบ ข 

15) ตอบ ก 
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เฉลย แบบทดสอบหลงัอบรม 
 

1) ตอบ ข 

2) ตอบ ง 
3) ตอบ ค 

4) ตอบ ค 

5) ตอบ ง 
6) ตอบ ข 

7) ตอบ ก 

8) ตอบ ข 

9) ตอบ ข 

10) ตอบ ก 

11) ตอบ ค 

12) ตอบ ข 

13) ตอบ ง 
14) ตอบ ง 
15) ตอบ ง 
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แบบประเมินความพงึพอใจ 
ค าชีแ้จง แบบประเมินฉบบันีเ้ป็นแบบสอบถามเพื่อศึกษาความพึงพอใจของพนักงาน

ระดบัปฏิบตัิการท่ีมีต่อการเข้ารับการฝึกอบรม เร่ือง การพฒันาชุดฝึกอบรมเพื่อการจัดการการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 

แบบประเมินความพึงพอใจฉบบันีแ้บ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านเนือ้หาวิชา 5 ข้อ ด้าน
วิทยากร 5 ข้อ สื่อประกอบการอบรม 5 ข้อ และด้านการวดั และประเมินผล 5 ข้อ รวมเป็นจ านวน
ทัง้หมด 20 ข้อ โดยผู้วิจยัได้ก าหนดเกณฑ์วดัระดบัความพงึพอใจไว้ดงันี ้

 
5 หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจมากท่ีสดุ 
4 หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจมาก 
3 หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจปานกลาง 
2 หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจน้อย 
1 หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจน้อยท่ีสดุ 

  
ทัง้นี  ้ขอความกรุณาให้ท่านตอบแบบประเมินฉบับนีทุ้กข้อ โดยเลือกค าตอบท่ีตรง

ความคิด ความรู้สกึของท่านมากท่ีสดุ เพื่อผู้วิจยัจะได้น าไปพฒันา ชดุฝึกอบรม เร่ือง การพฒันา
ชุดฝึกอบรมเพื่อการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้ส่วนยาน
ยนต์ ฉบับสมบูรณ์ พร้อมกันนี ้ผู้ วิจัยขอขอบพระคุณอย่างสูงในความร่วมมือของท่านมา ณ 
โอกาสนี ้

 
นางสาวณภทัร  โฆษิตวชัระนนัท์ 

สาขาวิชา การบริหาร และการจดัการการศกึษา  
แขนงวิชา การบริหารการศกึษาตลอดชีวิต เพ่ือพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
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หวัข้อ 
ระดับความพงึพอใจ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านเนือ้หาวิชา       
1. เนือ้หาวิชาในชดุฝึกอบรมสอดคล้องกบั
จดุประสงค์ 

     

2. เนือ้หาวิชามีความตอ่เน่ืองสอดคล้องกนัทัง้
หลกัสตูร 

     

3. เนือ้หาวิชาทนัสมยัเหมาะสมกบัเหตกุารณ์
ปัจจบุนั 

     

4. เนือ้หาวิชาเหมาะสมกบัระยะเวลาท่ีก าหนด      
5. ความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้      
ด้านวิทยากร      
1. วิทยากรสอนตรงตามเนือ้หา      
2. วิทยากรมีทกัษะการถ่ายทอดชดัเจน      
3. วิทยากรอบรมตรงเวลา      
4. วิทยากรอธิบาย ยกตวัอยา่ง ได้ชดัเจน      
5. ภาษาท่ีใช้ในการบรรยายมีความเหมาะสม      
ด้านส่ือประกอบการอบรม      
1. ความเหมาะสมของรูปแบบตวัอกัษร      
2. ความเหมาะสมของขนาดตวัอกัษร      
3. ภาษาท่ีใช้สือ่ความหมายได้ชดัเจน      
4. ช่วยในการบรรลจุดุประสงค์การเรียนรู้      
5. สามารถน าไปใช้ในการศกึษาด้วยตนเอง      
ด้านการวัด และประเมินผล      
1. แบบทดสอบท่ีใช้วดัตรงตามเนือ้หาท่ีเรียน      
2. แบบทดสอบท่ีใช้อา่นเข้าใจง่าย      
3. วิธีการฝึกอบรมมีหลกัการท่ีชดัเจนตรงตาม      
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จดุประสงค์ของชดุฝึกอบรม 

4. มีการวดัผลความรู้ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม
ก่อน และหลงัการฝึกอบรม 

     

5. มีการอธิบายการวดั และประเมินผลก่อนการ
ฝึกอบรม 

     

ค าแนะน าเพิ่มเตมิ
............................................................................................................................................
............................................................................................................................................
............................................................................................................................................ 
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ใบกิจกรรม 

ค าชีแ้จง  ขอให้แบง่กลุม่ผู้ เข้าอบรมเป็นกลุม่ละ 6 คน จ านวน 5 กลุม่ 

ขอให้สมาชิกในกลุม่ร่วมกนัอภิปราย ความส าคญัของการจดัการการเปลี่ยนแปลงท่ีได้
ทราบจากคูมื่อการพฒันาชดุฝึกอบรมเพ่ือการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ (15 ข้อ) 
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ใบกิจกรรม 

ค าชีแ้จง  ขอให้แบง่กลุม่ผู้ เข้าอบรมเป็นกลุม่ละ 6 คน จ านวน 5 กลุม่ 

ขอให้สมาชิกในกลุม่ร่วมกนัเขียน ความส าคญัของการจดัการการเปลีย่นแปลงท่ีได้ทราบ
จากคูมื่อการพฒันาชดุฝึกอบรมเพ่ือการจดัการการเปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการ
ผู้ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ (15 ข้อ) 

1 ช่วยลดความเสี่ยงของการสญูเสียทรัพยากรองค์กร เน่ืองมาจากการเปลี่ยนแปลงได้ 
 เช่น เงินทนุ ทกัษะ เวลา ก าลงัคน และทรัพยากรอ่ืน ๆ 

2 ท าให้ผู้บริหารองค์กรธุรกิจมองปัจจยัทัง้ภายใน และภายนอกท่ีมีผลกระทบตอ่การ
 เปลี่ยนแปลง ได้อยา่งรอบคอบ และครบทกุมิต ิ

3 ท าให้ผู้บริหารองค์กรธุรกิจมีความตืน่ตวัสงูในการท่ีจะจดัการกบัการเปลี่ยนแปลง 
4 องค์กรธุรกิจสามารถรับรู้ถึงศกัยภาพในการแขง่ขนัของตนเอง และคูแ่ข่งขนัได้อยา่ง

 ทนัท่วงที 
5 องค์กรธุรกิจมีการเตรียมพร้อมรับมือกบัการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ 
6 บคุลากรภายในองค์กรมีสว่นร่วมในการบริหารจดัการการเปลี่ยนแปลง ท าให้รับรู้ถึงผล

 ของการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ตอ่ตนเอง และตอ่องค์กรอย่างทัว่ถึง 
7 องค์กรธุรกิจสามารถรักษาลกูค้า และสร้างตลาดใหมไ่ด้ 
8 ผู้บริหาร สามารถเลือกใช้กลยทุธ์ในการจดัการกบัการเปลี่ยนแปลงได้  
9 องค์กรธุรกิจมีแนวทางในการประเมินผลของการเปลี่ยนแปลง 
10 องค์กรธุรกิจมีภมูิคุ้มกนัสงูในผลกระทบท่ีจะเกิดขึน้จากการเปลีย่นแปลงภายนอก 

 ภายในองค์กร 
11 ช่วยลดแรงตอ่ต้านการเปลี่ยนแปลงของบคุลากรในองค์กรธุรกิจ 
12 ท าให้องค์กรธุรกิจเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม สามารถสร้างมลูคา่เพิ่มให้กบัสินค้า และ

 บริการ 
13 ท าให้องค์กรธุรกิจเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ท่ีสามารถสร้างทกัษะ และความรู้ของ

 บคุลากรในองค์กรให้สอดคล้องกบัการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ 
14 การก าหนดกลยทุธ์ ทิศทางการด าเนินกระบวนการทางธุรกิจขององค์กรเป็นแบบเชิงรุก
มากยิง่ขึน้ 
15 การด าเนินกระบวนการทางธุรกิจขององค์กร มีความตอ่เน่ือง และมีศกัยภาพในการ
แข่งขนัท่ีสงู 
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การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
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ตาราง แสดงคา่ความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถามกบัวตัถปุระสงค์หรือเนือ้หา (IOC) ผลการคดัเลือกข้อค าถาม  
คา่ความยากง่าย  และคา่อ านาจจ าแนกของแบบทดสอบก่อนหลงั ฉบบัทดลองใช้  
 

ข้อท่ี 
คะแนนของผู้ เช่ียวชาญ 

คา่ IOC 
ผลการ
คดัเลือก 

คา่ความ
ยากง่าย 

คา่
อ านาจ
จ าแนก 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

1 1 1 0 1 0 0.6 ผ่าน .333 .286 
2 1 0 1 1 1 0.8 ผ่าน .61 .78 
3 1 1 1 1 0 0.8 ผ่าน .50 .35 
4 0 1 1 0 1 0.6 ผ่าน .35 .33 
5 1 0 1 1 0 0.6 ผ่าน .38 .77 
6 0 1 1 0 1 0.6 ผ่าน .22 .33 
7 1 0 1 1 0 0.6 ผ่าน .22 .44 
8 0 1 1 0 1 0.6 ผ่าน .52 .42 
9 1 0 1 1 0 0.6 ผ่าน .50 .78 

10 0 1 1 1 1 0.8 ผ่าน .78 .50 
11 0 1 1 1 1 0.8 ผ่าน .78 .22 
12 0 0 1 1 1 0.6 ผ่าน .52 .42 
13 1 0 1 1 0 0.6 ผ่าน .48 .28 
14 0 1 1 0 1 0.6 ผ่าน .72 .37 
15 1 0 1 1 0 0.6 ผ่าน .78 .50 
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ตาราง แสดงค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถปุระสงค์หรือเนือ้หา ( IOC) ผลการคดัเลือก ค่าที  ค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวม (Corrected Item Total Correlation)  และค่า
ความเช่ือมัน่ครอนบาคแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha if Item Deleted) ของแบบสอบถามความพงึพอใจฉบบั
ทดลองใช้ 
 

ข้อ
ค าถาม 

ด้าน 
(Cronbach’s 

Alpha) 
คา่ IOC 

ผลการ
คดัเลือก 

t - ratio 
Corrected 
Item Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 
 1 

ด้านเนือ้หาวิชา 
(0.791) 

0.8 ผ่าน 4.727 .679 .707 
2 0.6 ผ่าน 3.209 .342 .825 
3 0.6 ผ่าน 5.630 .701 .705 
4 0.8 ผ่าน 4.037 .517 .768 
5 1 ผ่าน 5.623 .640 .736 
 6 

ด้านวิทยากร 
(0.756) 

1 ผ่าน 7.534 .698 .640 
7 1 ผ่าน 4.559 .539 .714 
8 1 ผ่าน 4.718 .461 .741 
9 1 ผ่าน 4.103 .530 .710 
10 1 ผ่าน 2.973 .428 .743 
11 

ด้านสื่อ
ประกอบการ

อบรม 
(0.794) 

0.8 ผ่าน 3.793 .587 .750 
12 1 ผ่าน 5.034 .696 .711 
13 1 ผ่าน 4.738 .560 .760 
14 1 ผ่าน 5.253 .661 .726 
15 1 ผ่าน 3.213 .397 .815 
16 ด้านการวดั และ

ประเมินผล 
(0.939) 

0.80 ผ่าน 11.109 .833 .927 

17 0.60 ผ่าน 9.997 .906 .906 

18 1 ผ่าน 0.436 .847 .924 

19 0.60 ผ่าน 8.891 .851 .922 

20 0.80 ผ่าน 11.109 .833 .927 
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ตาราง  ค่าที ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Corrected Item Total 
Correlation) และค่าความเช่ือมัน่ครอนบาคแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha if Item Deleted) ของแบบสอบถาม
ความพงึพอใจฉบบัใช้จริง 
 

ข้อท่ี ข้อค าถาม t - ratio 
Corrected 
Item Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 
ด้านเนือ้หาวชิา 

1 เนือ้หาวิชาในชดุฝึกอบรมสอดคล้องกบั
จดุประสงค์ 

20.641 0.792 0.918 

2 เนือ้หาวิชามีความตอ่เน่ืองสอดคล้องกนัทัง้
หลกัสตูร 

16.931 0.740 0.927 

3 เนือ้หาวิชาทนัสมยัเหมาะสมกบัเหตกุารณ์
ปัจจบุนั 

24.092 0.838 0.908 

4 เนือ้หาวิชาเหมาะสมกบัระยะเวลาท่ีก าหนด 23.928 0.847 0.907 
5 ภาษาท่ีใช้เข้าใจง่าย 23.220 0.858 0.904 
 ความเช่ือม่ันสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์รายด้าน 0.922 

ด้านวทิยากร 
6 1. วิทยากรสอนตรงตามเนือ้หา 20.982 0.728 0.895 
7 2. วิทยากรมีการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ 

กระตุ้นให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีสว่นร่วม 
22.349 0.812 0.877 

8 3. วิทยากรมีความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ตรงกบัหวัข้อท่ีบรรยาย 

22.796 0.735 0.893 

9 4. วิทยากรอธิบาย ยกตวัอยา่ง ได้ชดัเจน 26.649 0.772 0.885 
10 5. ภาษาท่ีใช้ในการบรรยายเข้าใจง่าย 24.325 0.786 0.883 

 ความเช่ือม่ันสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์รายด้าน 0.907 
ด้านส่ือประกอบการอบรม 

11 1. รูปแบบตวัอกัษรอา่นง่าย 22.708 0.877 0.908 
12 2. ขนาดตวัอกัษรใหญ่ มองเหน็ง่าย 23.789 0.803 0.901 
13 3. รูปภาพประกอบชดัเจน อธิบายเนือ้หาได้เข้าใจ 25.769 0.801 0.902 
14 4. ช่วยในการบรรลจุดุประสงค์การเรียนรู้ 30.891 0.845 0.892 
.15 5. สามารถน าไปใช้ในการศกึษาด้วยตนเอง 0.772 0.909 29.666 

 ความเช่ือม่ันสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์รายด้าน 0.920 
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ด้านการวัด และประเมนิผล   
16 1. แบบทดสอบท่ีใช้วดัตรงตามเนือ้หาที่เรียน 31.671 0.827 0.949 
17 2. แบบทดสอบท่ีใช้อา่นเข้าใจง่าย 39.194 0.893 0.937 
18 3. วิธีการฝึกอบรมมีหลกัการท่ีชดัเจนตรงตาม

จดุประสงค์ของชดุฝึกอบรม 
34.732 0.883 0.939 

19 4. มีการวดัผลความรู้ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม
ก่อน และหลงัการฝึกอบรม 

39.368 0.867 0.942 

20 5. มีการอธิบายการวดั และประเมินผลก่อน และ
หลงัการฝึกอบรมชดัเจน 

35.841 0.883 0.939 

 
ความเช่ือม่ันสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์รายด้าน 0.952 
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ตาราง แสดงคา่ดชันีความสอดคล้องของการพฒันาชดุฝึกอบรม เร่ือง การพฒันาชดุฝึกอบรมเพื่อการจดัการการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับพนกังานระดบัปฏิบตัิการผู้ผลติชิน้สว่นยานยนต์ (IOC) ฉบบัทดลองใช้  
 

ข้อท่ี 
คะแนนของผู้ เช่ียวชาญ 

คา่ IOC ผลการคดัเลือก 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

1 1 0 1 1 1 0.8 ผ่าน 
2 1 1 1 1 1 1.0 ผ่าน 
3 1 1 1 1 1 1.0 ผ่าน 
4 1 1 1 1 1 1.0 ผ่าน 
5 1 1 1 0 1 0.8 ผ่าน 
6 1 1 1 1 1 1.0 ผ่าน 
7 1 0 1 0 1 0.6 ผ่าน 
8 1 1 1 1 1 1.0 ผ่าน 
9 1 1 1 0 1 0.8 ผ่าน 
10 1 1 1 0 1 0.8 ผ่าน 
11 1 1 1 1 1 1.0 ผ่าน 
12 1 1 1 1 1 1.0 ผ่าน 
13 1 1 1 0 1 0.8 ผ่าน 
14 1 0 1 0 1 0.6 ผ่าน 
15 1 1 1 0 1 0.8 ผ่าน 
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การค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยการใช้โปรแกรม G*Power 
 

t tests - Means: Difference between two dependent means (matched pairs) 

Analysis: A priori: Compute required sample size  

Input: Tail(s) = One 

 Effect size dz = 0.65 

 α err prob = 0.05 

 Power (1-β err prob) = 0.95 

Output: Noncentrality parameter δ = 3.4394767 

 Critical t = 1.7032884 

 Df = 27 

 Total sample size = 28 

 Actual power = 0.9560466 

 

t tests - Means: Difference between two dependent means (matched pairs) 

Analysis: A priori: Compute required sample size  

Input: Tail(s) = Two 

 Effect size dz = 0.7 

 α err prob = 0.05 

 Power (1-β err prob) = 0.95 

Output: Noncentrality parameter δ = 3.7696154 

 Critical t = 2.0484071 

 Df = 28 

 Total sample size = 29 

       Actual power               =    0.9532752 
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T-Test 

 

Paired Samples Statistics 

 Mean N Std. Deviation Std. Error Mean 

Pair 1 
sumpre 7.67 30 2.454 .448 

sumpost 13.60 30 1.429 .261 

 

Paired Samples Correlations 

 N Correlation Sig. 

Pair 1 sumpre & sumpost 30 .285 .127 

 

 
Paired Samples Test 

 Paired Differences t df Sig. (2-tailed) 

Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Pair 1 

sumpre 

sumpos

t 

-5.933 2.463 .450 -6.853 -5.014 -13.197 29 .000 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

ประวัติผู้ เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล ณภทัร โฆษิตวชัระนนัท์ 
วัน เดอืน ปี เกิด 27 พฤษภาคม 2522 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ   
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