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บทคัดยอ 

 
 การคนควาอิสระคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร การรับรู 
การมีสวนรวมและการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 2) ความสัมพันธระหวาง   
การเปดรับขอมูลขาวสาร  การมีสวนรวม และการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร
ของบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานบริษัท ไฮล เทรลเลอร 
เอเชีย จํากัด จํานวน 186 คน  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใช
ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก  ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent Samples  
t-test, One-way ANOVA, LSD และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ของเพียรสัน ท่ีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05  
 ผลการศึกษาพบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการรับรู  การมีสวนรวม และ 
การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีการยอมรับ  
การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรของบริษัทโดยภาพรวมไมแตกตางกัน การเปดรับขอมูล
ขาวสาร ดานส่ือบุคคล และดานส่ือเฉพาะกิจมีความสัมพันธในระดับตํ่ากับการรับรูการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกรดานโครงสรางองคกรในทิศทางเดียวกัน การรับรูดานการเปล่ียนแปลงตัว
บุคลากร มีความสัมพันธในระดับปานกลางกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
ในทิศทางเดียวกัน และการมีสวนรวมมีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกรในทิศทางเดียวกัน 
คําสําคัญ : การรับรู  การมีสวนรวม  การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
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ABSTRACT 
 

 This independent study aimed to investigate 1) the level of media exposure, perception, 
participation and adoption regarding the change in organization management. Another objective of 
this study is to examine 2) the relationship among media exposure, participation and adoption of 
personnel in the office of Heil Trailer Asia Limited regarding the change in organization 
management. The samples of this research were 186 employees of Heil Trailer Asia Limited. Data 
were collected by using questionnaires. Statistic tools used for data analysis were Frequency, 
Percentage, Mean, Standard Deviation, Independent Samples t-test, One-way ANOVA, LSD, and 
Pearson’s Correlation Coefficient at the significant level of 0.05. 
 The results showed that the majority of samples had the level of perception, participation, 
and adoption regarding the change in organization management at the high level. 
 The results of hypothesis testing revealed that even though the individual factors of each 
employee were different, the overall of their adoption regarding the change in organization 
management were not different. The media exposure in terms of personal and specialized media had 
the relationship at poor level to the perception regarding the change in organization management in 
the aspect of changing the organization structure in the same direction. The perception regarding the 
change of personnel had the relationship at average level to the adoption of the change in 
organization management in the aspect of changing in the same direction. Furthermore, the 
participation of employees had the relationship to their adoption of the change in organization 
management in the aspect of changing in the same direction. 
Keywords:  perception, participation, adoption, change in organization management 



(5) 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 การคนควาอิสระคร้ังนี้สําเร็จสมบูรณไดดวยความอนุเคราะหและความกรุณาจากอาจารยท่ี
ปรึกษาการคนควาอิสระ ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุภา ทองคง ท่ีสละเวลาอันมีคาใหคําแนะนํา
ขอคิดเห็นท่ีมีคุณคาเปนประโยชนในการศึกษาอยางยิ่ง  ท้ังใหคําปรึกษาชวยตรวจสอบแกไขใหการ
คนควาอิสระมีความสมบูรณ และแสดงความหวงใยตลอดการคนควาอิสระ ผูศึกษาจึงขอกราบ
ขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ผูศึกษาตองขอกราบขอบพระคุณ ดร.ธงชัย  ศรีวรรธนะ ประธานกรรมการ รวมท้ัง         
ดร.นพวรรณ  พจนพิศุทธิพงศ  กรรมการซ่ึงไดสละเวลาเปนประธานและกรรมการในการสอบ   
พรอมท้ังช้ีแนะถึงขอบกพรองในงานคนควาอิสระเปนอยางดี ใหมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน 
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ครอบครัว ญาติ พี่นอง โดยเฉพาะ น.ส.กรองทอง  ตรีนก  
น.ส.นภัสวรรณ  เสนาวิน  รวมท้ังเพ่ือน ๆ ปริญญาโทรุน 55/2, 55  เจาหนาท่ีโครงการปริญญาโท      
ท่ีชวยสงเสริม สนับสนุน และใหกําลังใจในการศึกษาคร้ังนี้มาตลอด 
 ทายสุดนี้ผูศึกษาขอขอบพระคุณคณะผูบริหาร และเพื่อนพนักงาน บริษัท ไฮล เทรลเลอร 
เอเชีย จํากัด ท่ีกรุณาสละเวลาชวยเหลือและใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 คุณคาของการคนควาอิสระน้ี  ขอมอบเพื่อตอบแทนแด พระคุณ บิดา มารดา คณาอาจารย 
ท่ีไดอบรมส่ังสอนมา  รวมท้ังครอบครัวและญาติพี่นอง และทุกทานท่ีมีสวนรวมตอความสําเร็จของ
งานวิจัยนี้ และหากการคนควาอิสระฉบับนี้มีบทความใดขาดตกบกพรองหรือไมสมบูรณประการใด  
ผูศึกษากราบขออภัยมา ณ โอกาส นี้ดวย 
 
 

สุนันทา  เสนาวิน 
 
 
 



(6) 

สารบัญ 
 

หนา 

บทคัดยอภาษาไทย  .........................................................................................................................  (3) 

บทคัดยอภาษาอังกฤษ  ....................................................................................................................  (4) 

กิตติกรรมประกาศ  .........................................................................................................................  (5) 

สารบัญ  ...........................................................................................................................................  (6) 

สารบัญตาราง  .................................................................................................................................  (8) 

สารบัญภาพ ....................................................................................................................................  (12) 

บทท่ี 1 บทนํา  .................................................................................................................................  14 

 1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา .................................................................  14 
 1.2 วัตถุประสงคการวิจยั ..............................................................................................  15 
 1.3 สมมติฐานการวิจัย ..................................................................................................  15 
 1.4 ขอบเขตของการวิจัย ...............................................................................................  15 
 1.5 คําจํากัดความในการวิจัย .........................................................................................  16 
 1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย .........................................................................................  17 
 1.7 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ .....................................................................................  19 
บทท่ี 2 เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ  ..........................................................................................  20 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ .................................................................................  20 
 2.2 ประวัติความเปนมาและโครงสรางของ บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด ...........  46 
 2.3 งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ ..................................................................................................  47 
บทท่ี 3 วิธีดําเนินการวิจัย  ...............................................................................................................  49 

 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง .....................................................................................  49 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย .........................................................................................  50 
 3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล ............................................................................................  51 
 3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล .............................................................................................  51 
บทท่ี 4 ผลการวิเคราะห ..................................................................................................................  53 

 4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล .........................................................................  53 
 4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล .............................................................................................  54 



(7) 

สารบัญ (ตอ) 
 

หนา 

บทท่ี 5 สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ ..............................................................  90 

 5.1 สรุปผลการวิจัย .......................................................................................................  90 
 5.2 การอภิปรายผลการวิจัย ...........................................................................................  96 
 5.3 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวจิัย .................................................................................  100 
 5.4 งานวิจยัท่ีเกี่ยวเน่ืองในอนาคต ................................................................................  101 
บรรณานุกรม ..................................................................................................................................  102 

ภาคผนวก ........................................................................................................................................  105 

ประวัติผูเขียน ..................................................................................................................................  113 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



(8) 

สารบัญตาราง 
 

หนา 

ตารางท่ี  3.1  ขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา .........................................................................  49 
ตารางท่ี  4.1  แสดงจํานวน และคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามเพศ .................  54 
ตารางท่ี  4.2 แสดงจานวน และคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามอาย ุ.................  54 
ตารางท่ี  4.3 แสดงจํานวน และคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามสถานภาพ .......  55 
ตารางท่ี  4.4  แสดงจํานวน และคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามระดับการศึกษา 55 
ตารางท่ี  4.5  แสดงจํานวน และคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามตําแหนงงาน… 56 
ตารางท่ี  4.6  แสดงจํานวน และคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล  
 จําแนกตามอายุการปฏิบัติงาน  .................................................................................  56 
ตารางท่ี  4.7  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
 จําแนกตามระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจดัการองคกร 
 โดยภาพรวม  ............................................................................................................  57 
ตารางท่ี  4.8  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
 จําแนกตามระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจดัการองคกร  
 ดานส่ือบุคคล ...........................................................................................................  57 
ตารางท่ี  4.9  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
 จําแนกตามระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจดัการองคกร  
 ดานส่ือเฉพาะกิจ ......................................................................................................  58 
ตารางท่ี 4.10  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
 จําแนกตามระดับการรับรู (การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร)  
 โดยภาพรวม .............................................................................................................  59 
ตารางท่ี 4.11  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
 จําแนกตามระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
 ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร .........................................................  59 
ตารางท่ี 4.12  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
 จําแนกตามระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
 ดานการรับรูการปรับเปล่ียนเทคโนโลยี ...................................................................  61 



(9) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 

ตารางท่ี 4.13 แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
 จําแนกตามระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
 ดานการรับรูการเปล่ียนเปล่ียนตัวบุคลากร ...............................................................  63 
ตารางท่ี 4.14  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
 จําแนกตามระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงาน 
 จากการปรับเปล่ียนการบริหารองคกร โดยภาพรวม ................................................  65 
ตารางท่ี 4.15  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
 จําแนกตามระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงาน 
 จากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการวางแผน ...............................  65 
ตารางท่ี 4.16  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
 จําแนกตามระดับ การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงาน 
 จากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ ดานเสนอความคิดเห็น .................................  67 
ตารางท่ี 4.17 แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
 จําแนกตามระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงาน 
 จากการปรับเปล่ียนการบริหาร ดานการทํางาน ........................................................  68 
ตารางท่ี 4.18  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
 จําแนกตามระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจาก  
 (การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร) ดานการติดตามและประเมินผล ............  69 
ตารางท่ี 4.19  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
 จําแนกตามระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจดัการองคกร ....................  70 
ตารางท่ี 4.20  ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร โดยภาพรวม  
 จําแนกตามเพศ .........................................................................................................  71 
ตารางท่ี 4.21  ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับการบริหารจัดการองคกร 
  จําแนกตามอาย ุ.........................................................................................................  73 

 
 



(10) 

สารบัญตาราง (ตอ) 

 
หนา 

ตารางท่ี 4.22 แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับการปรับเปล่ียน 
 การ บริหารจัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน  
 เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ จําแนกตามอาย ุ...................................................  74 
ตารางท่ี 4.23 ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับการบริหารจัดการองคกร 
 จําแนกตามสถานภาพ ...............................................................................................  75 
ตารางท่ี 4.24  ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับ (การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร)  
 จําแนกตามระดับการศึกษา .......................................................................................  76 
ตารางท่ี 4.25 แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับ  
 (การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร) ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน  
 เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ จําแนกตามระดับการศึกษา ................................  77 
ตารางท่ี 4.26  ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับ (การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร)  
 จําแนกตามตําแหนงงาน ...........................................................................................  78 
ตารางท่ี 4.27 แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับ  
 (การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร) ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน  
 เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ จําแนกตามตําแหนงงาน .....................................  79 
ตารางท่ี 4.28  แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับการปรับเปล่ียน 
 การบริหารจัดการองคกร ดานผลของการยอมรับการปรับเปล่ียน  
 ทําใหชีวิตมีความสุข จําแนกตามตําแหนงงาน .........................................................  79 
ตารางท่ี 4.29  ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับการบริหารจัดการองคกร  
 จําแนกตามอายุการปฏิบัติงาน ..................................................................................  81 
ตารางท่ี 4.30  แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับการปรับเปล่ียน 
 การบริหารจัดการองคกร ดานผลของการยอมรับการปรับเปล่ียน  
 ทําใหชีวิตมีความสุขจําแนกตามอายุการปฏิบัติงาน .................................................  82 
ตารางท่ี 4.31  แสดงการวเิคราะหสมมุติฐาน ขอท่ี 1 ปจจยัสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ  
 อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุการปฏิบัติงาน มีการยอมรับ  
 การปรับการบริหารจัดการองคกรแตกตางกัน ..........................................................  83 



(11) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 

ตารางท่ี 4.32  แสดงคาความสัมพันธระหวางการเปดรับขอมูลขาวสาร โดยภาพรวม และการรับรู 
 การปรับเปล่ียนการบริหารจดัการองคกร .................................................................  83 
ตารางท่ี 4.33  แสดงคาความสัมพันธระหวางการเปดรับสาร และการรับรูการปรับเปล่ียน 
 การบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับโครงสรางองคกร ...........................  84 
ตารางท่ี 4.34  แสดงคาความสัมพันธระหวางการเปดรับสาร และการรับรูการปรับเปล่ียน 
 การบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี ..................  85 
ตารางท่ี 4.35  แสดงคาความสัมพันธระหวางการเปดรับสาร และการรับรูการปรับเปล่ียน 
 การบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร ........................  85 
ตารางท่ี 4.36  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 การเปดรับขอมูลขาวสารกับการรับรู 
 การปรับการบริหารจัดการองคกร ............................................................................  86 
ตารางท่ี 4.37  แสดงคาความสัมพันธระหวางการรับรูและการยอมรับการปรับเปล่ียน 
 การบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวม ....................................................................  86 
ตารางท่ี 4.38  แสดงคาความสัมพันธระหวางการรับรูและการยอมรับการปรับเปล่ียน 
 การบริหารจัดการองคกร ..........................................................................................  87 
ตารางท่ี 4.39  แสดงคาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมกับการยอมรับการปรับเปล่ียน 
 การบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวม ....................................................................  87 
ตารางท่ี 4.40  แสดงคาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมกับการยอมรับการปรับเปล่ียน 
 การบริหารจัดการองคกร ..........................................................................................  88 
ตารางท่ี 4.41 แสดงคาความสัมพันธระหวางการรับรูกับการมีสวนรวมการปรับเปล่ียน 
 การบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวม ....................................................................  89 
 
 
 
 
 
 
 
 



(12) 

สารบัญภาพ  
 

หนา 
ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย ..............................................................................................  18 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ปจจุบันสภาพแวดลอมในการแขงขันขององคกรมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา สงผลทําให
องคกรตาง ๆ ตองมีการปรับตัวใหทันกับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป และพรอมท่ีจะรับมือกับ
สถานการณการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ไมวาจะเปนเร่ืองความตองการของลูกคา สภาวะการแขงขัน
ท่ีทวีความรุนแรงยิ่งข้ึน ตนทุนการผลิตท่ีปรับตัวสูงข้ึน การนําเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมใหม ๆ มา
เพื่อสรางมูลคาเพิ่มในการผลิตและอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน  การเปล่ียนแปลง
วิธีการหรือหาแนวคิดใหม ๆ เพื่อพัฒนาและปรับเปล่ียนใหองคกรมีศักยภาพและขีดความสามารถใน
การแขงขันท่ีสูงข้ึน เพื่อการสรางความไดเปรียบทางธุรกิจท่ีเหนือกวาคูแขง  
 การจัดการการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จ จะตองเปนองคกรท่ีมี
ความยืดหยุนสูง เพื่อพรอมท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วและไมสามารถ
คาดการณหรือเตรียมแผนไวลวงหนาได  องคกรจึงใหความสําคัญกับการปรับปรุง และพัฒนาองคกร
อยางตอเนื่อง และเปนระบบ  โดยมีสวนรวมกันท้ังองคกร เร่ิมจากผูบริหารระดับสูงลงสูผูปฏิบัติงาน
ระดับลางโดยมีจุดมุงหมายเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร  
 การเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการองคกร เพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานขององคกรให
เหมาะสมกับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปนั้น ปญหาสําคัญท่ีองคกรจะตองเผชิญ คือ พนักงานใน
องคกรไมสามารถปรับตัวไดทัน  และเกิดความไมม่ันใจวาการเปล่ียนแปลงดังกลาวไมเกิดผลดีตอตน
หรือองคกร และอาจเกิดความยุงยากตามมาได 
 ดังนั้นในการเปล่ียนแปลงการบริหารจัดการขององคกร จึงตองไดรับความรวมมือ และ
ความพรอมในการยอมรับการเปล่ียนแปลงของพนักงานในองคกร โดยควรเร่ิมจากส่ิงท่ีงายกอน และ
คอย ๆ พัฒนาไปสูส่ิงท่ียาก จึงจะทําใหสามารถบริหารการเปล่ียนแปลงอยางไดผล 
 จากสาเหตุดังกลาว  บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด จึงตองมีการปรับตัวเพื่อใหบริษัทมี
ศักยภาพมากข้ึน รวมท้ังไดปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานใหไดมาตรฐานมากข้ึน นํากลยุทธตาง ๆ เขามา
ใชเพื่อลดตนทุนและเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันในตลาดโลก อาทิ เชน การปรับโครงสราง
องคกร การพัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน  ซ่ึงพนักงานจําเปนตองปรับตัวและเรียนรูท่ีจะ
เปล่ียนแปลงตนเองใหสามารถรองรับตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน อยางไรก็ตาม องคกรจะประสบ
ความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลงได ส่ิงท่ีสําคัญคือ พนักงานตองมีความเขาใจและเช่ือม่ันใน
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การเปล่ียนแปลงการบริหารจัดการองคกร จะสงผลดีตอตนเองและองคกร  ในขณะเดียวกันพนักงานก็
จําเปนตองเรียนรูเกี่ยวกับความรับผิดชอบตองานและการตัดสินใจท่ีดีเกี่ยวกับการทํางานของตน  
วิธีการทํางานในแนวคิดใหม รวมถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคติในทางบวกท่ีมีตอการบริหารจัดการ
องคกร 
 บริษัท ไฮลฯ เทรลเลอร เอเชีย จํากัด กอตั้งข้ึนในป  1995 เร่ิมผลิตรถบรรทุกน้ํามันออกสู
ตลาด โดยรวมทุนกับ บริษัท ซี พี เจริญโภคภัณฑ และเปล่ียนช่ือ เปน บริษัท ซี พี ไฮล จํากัด 
 ตอมาในป 1999 ไฮล เทรลเลอร อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ไดเปนผูถือหุนท้ังหมด และ
เปล่ียนช่ือ เปน บริษัท ไฮล เอเชีย จํากัด เพื่อใหบริษัทฯ ครอบคลุมท้ังภาคพื้นเอเชีย  
 ในป 2011 บริษัทฯไดเปล่ียนผูถือหุนรายใหม โดย บริษัท AIP ของประเทศสหรัฐอเมริกา
เขามาถือหุนแทนท้ังหมด 
 ในป 2012 บริษัทฯ เปล่ียนช่ือเปน บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด และใชช่ือดังกลาวนี้
จนถึงปจจุบัน และในคร้ังนี้ ทางบริษัทฯ ไดรับนโยบายดานการบริหารและดานการผลิตเพื่อเพิ่ม
ปริมาณการผลิต และเพิ่มคุณภาพของสินคา  
 1) ทีมงานบริหาร มีการเปล่ียนแปลงโยกยายสับเปลี่ยนหนาท่ีบางสวน แบงกลุมบริหาร 
เปน 2 สวน คือ กลุมงานบริหารและกลุมงานผลิต 
 2) มีการจัดระเบียบขอบขายการทํางานในแตละสวนใหมีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน  
 3) มีการปรับปรุงเคร่ืองจักรใหมีกําลังการผลิตใหเพิ่มข้ึน 
 4) มีการปรับเปล่ียนวิธีการทํางานและคูมือในการทํางานใหเปนมาตรฐานเดียวกัน 
 5) มีการนําเทคโนโลยีมาชวยเพิ่มชองทางในการติดตอประสานงาน ส่ือสารระหวาง
หนวยงานภายในและภายนอกองคกร 
 6) สงเสริมใหมีการเรียนรูหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากรตางแผนก 
 7) สงเสริมใหปฏิบัติงานดวยความปลอดภัย เพื่อสอดคลองกับมาตรฐานความปลอดภัย 
ตามประกาศของกรมอุตสาหกรรม 
 8) มีการเปดรับฟงความคิดเห็นของพนักงานในดานการพัฒนาองคกร 
 จากการเปล่ียนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงานตาง ๆ ขางตน จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา 
ผลจากการเปล่ียนแปลงดังกลาวตอการยอมรับของพนักงาน เพื่อสะทอนถึงผลสําเร็จของการ
เปล่ียนแปลงองคกร   
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1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 
 เนื่องจาก บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด ไดมีการมีการปรับเปล่ียนกระบวนการทํางาน
เพื่อใหการทํางานขององคกรมีประสิทธิภาพและใหเกิดประสิทธิผลมากข้ึน เพื่อใหเปนท่ียอมรับ   
ของลูกคา ซ่ึงสงผลใหพนักงานไมสามารถปรับตัวไดทันตามการเปล่ียนแปลงดังกลาว นําไปสู
ผลกระทบตอการทํางานของพนักงานในองคกร ดังนั้นจึงกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้  
 1) เพื่อศึกษาระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร การรับรู การมีสวนรวมและการยอมรับของ
พนักงาน ท่ีมีตอการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรของบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
 2) เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
ของบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธของการเปดรับขอมูลกับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร ของบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
 4) เพื่อศึกษาความสัมพันธของการรับรูกับการยอมรับการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ
องคกรของบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
 5) เพื่อศึกษาความสัมพันธของการมีสวนรวมกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกรของบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 

 
1.3  สมมุติฐานการวิจัย 
 1.3.1  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกรแตกตางกัน 
 1.3.2  การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร  
 1.3.3  การรับรูมีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 

1.3.4 การมีสวนรวม มีความสัมพันธกับการยอมรับปรับเปล่ียนการการบริหารจัดการองคกร  
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตดานประชากร ประชากรการศึกษาคร้ังนี้ คือ ผูบริหารและพนักงาน บริษัท 
ไฮล เทรลเลอร เอเชียจํากัด ป พ.ศ. 2557 จํานวน 309 คน (แผนกทรัพยากรบุคคล, สิงหาคม 2557)  

1.4.3 ระยะเวลาในการเก็บขอมูล ตุลาคม-พฤศจิกายน พ.ศ. 2557 
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 1.4.3 ขอบเขตดานเนื้อหา การศึกษาครั้งนี้ไดศึกษาเนื้อหาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง 
การรับรู การมีสวนรวมและการยอมรับ การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร กรณีศึกษา พนักงาน 
บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด  

1.4.4 ขอบเขตดานตัวแปร ประกอบดวย 
  ตัวแปรอิสระ ไดแก   
  - ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุ 
การปฏิบัติงาน  
  - ดานการเปดรับขอมูลขาวสาร ไดแก ดานส่ือบุคคล ดานส่ือเฉพาะกิจ   
  - ดานการรับรู เพ่ือใหทราบความรูความเขาใจในการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร ทราบระเบียบวิธีปฏิบัติงาน รวมถึงสายงานหนาท่ีความรับผิดชอบ    
  - ดานการมีสวนรวมของพนักงานในดานอํานาจ หนาท่ี การตัดสินใจ การมีสวนรวม
ในการวางแผน การมีสวนรวมในการปฏิบัติกิจกรรม การมีสวนรวมในการติดตามผลและประมวลผล 
  ตัวแปรตาม ไดแก การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
 
1.5  คําจํากัดความในการวิจัย 
 พนักงาน  หมายถึง บุคคลท่ีทํางานใน บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด ในตําแหนง
พนักงานระดับ ผูจัดการแผนก ผูจัดการฝาย พนักงานท่ัวไประดับปฏิบัติการสํานักงาน พนักงานรายวัน 
พนักงานรายเดือนและระดับปฏิบัติการผลิต 
 การเปดรับขอมูล หมายถึง การเปดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการปรับเปล่ียนการปฏิบัติงาน                         
ท่ีเผยแพรตามส่ือตาง ๆ ไดแก   
 ส่ือบุคคล คือ ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
 ส่ือเฉพาะกิจ  คือ จุลสารของ บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด อินทราเน็ต ปายประกาศ 
หนังสือซักซอม เสียงตามสาย โปสเตอรประชาสัมพันธ 
 การรับรู หมายถึง กระบวนการของความเขาใจที่เกิดภายในตัวของแตละบุคคล ท่ีเกิดจาก
การตีความหมายของส่ิงเราท่ีเขามาสัมผัสผานทางประสาทสัมผัส เชน การไดเห็น การไดยิน การรูสึก 
การไดกล่ินและการสัมผัส ซ่ึงจะตองอาศัยประสบการณในอดีตและการเรียนรู ไดแก ดานการปรับเปล่ียน
โครงสรางองคกร ดานการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี  ดานเปล่ียนแปลงตัวบุคคล 
 การมีสวนรวม หมายถึง การท่ีพนักงาน บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด มีโอกาสไดรวม
เสนอความคิดเห็น  มีสวนรวมในการวางแผนงาน  รวมกันปฏิบัติ รวมถึงมีสวนรวมในการติดตาม
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ประเมินผล  ซ่ึงเปนการรวมกันแกไขปญหาในองคกร ท้ังนี้การมีสวนรวมจะทําใหพนักงานสามารถ
พัฒนาความสามารถในการทํางานของตนเอง  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  และเพิ่มผลผลิต
ใหกับองคกร   
 การยอมรับ หมายถึง การท่ีพนักงาน บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด ไดรับรูถึง
ความสําคัญในการปรับเปล่ียนการบริหารการจัดการขององคกร ไดมีสวนรวมในการบริหารจัดการ   
มีความรับผิดชอบในอํานาจ หนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมาย พรอมท้ังไดรับทราบขอมูลอยางละเอียดถึง  
การเปล่ียนแปลง และเช่ือม่ันวาการปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานน้ันมีความสําคัญและมีประโยชนตอตน
และองคกรอยางมาก ซ่ึงสงผลใหเกิดการยอมรับ ดานการปรับเปล่ียนการการบริหารจัดการองคกร 
 
1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาคร้ังนี้  ผูศึกษาไดกําหนดกรอบแนวคิด เร่ืองความสัมพันธ การรับรู การมี  
สวนรวม ของพนักงาน และการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร กรณีศึกษา พนักงาน 
บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด   
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

3. การรับรูการเปล่ียนแปลงการบริหารจัดการองคกร 
3.1 ดานการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร  
3.2 ดานการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี 
3.3 ดานการเปลี่ยนแปลงตัวบุคคลากร 
     (ลักขณา  สริวัฒน, 2549)  

4. การมีสวนรวม 
4.1 ดานเสนอความคิดเหน็ 
4.2 ดานการวางแผน 
4.3 ดานการปฏิบัติ 
4.4 ดานการตดิตามและประเมินผล 

           (ไพรินทร เตชะรินทร, 2527)  

2. การเปดรับขอมูลขาวสาร 
2.1 ดานส่ือบุคคล 
2.2 ดานส่ือเฉพาะกจิ  
     (ดวงฤทัย  พงศไพฑูรย, 2544) 

1. ขอมูลสวนบุคคล 
1.1 เพศ             1.4  ระดับการศึกษา 
1.2 อายุ  1.5  ตําแหนงงาน 
1.3 สถานภาพ 1.6  อายุการปฏิบัติงาน 

 

 

5.  การยอมรับ  

 5.1 การปรับเปล่ียน 
      การบริหารจัดการองคกร 
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1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  
 1.7.1 เปนประโยชนตอผูบริหาร บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด ในการวางแผนนโยบาย
และการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรใหสอดคลองกับความพรอมของพนักงานและเหมาะสม
กับสภาพปจจุบัน 
 1.7.2 เปนแนวทางใหผูบริหาร บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด และหนวยงานอื่น ๆ ท่ี
เกี่ยวของนําผลการวิจัยในคร้ังนี้ ไปพิจารณาและปรับปรุงแนวทาง เพื่อเปนประโยชนในการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงการบริหารจัดการองคกร 
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บทที่ 2  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรู การมีสวนรวมและการยอมรับการ
เปล่ียนแปลงการบริหารจัดการองคกร ศึกษา กรณี บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด ผูศึกษาได
ทําการศึกษา แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงานวิจัย ดงันี้  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 
2.1.1  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการจัดการ 
2.1.2  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับองคกร 
2.1.3  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการปรับเปล่ียนการจัดการองคกร 
2.1.4  แนวแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการรับรู 
2.1.5  แนวแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการการส่ือสาร 
2.1.6  แนวแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการการเปดรับขอมูลส่ือสาร 
2.1.7  แนวแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
2.1.8  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการยอมรับ 

2.2 ประวัติความเปนมาและโครงสรางของบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
2.3 งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของ 
 2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการองคกร 
 1. ความหมาย ของการจัดการองคกร (Organizing) ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย
ไวดังนี้คือ 
 กิติมา  ปรีดีดิลก (2536, น. 26) กลาววา การจัดองคกรเปนเทคนิคพ้ืนฐานการบริหารอยาง
หนึ่ง มีลักษณะเปนการกําหนดโครงสรางขององคกรนั้น ๆ ข้ึนมา เปนการชวยใหทราบถึงตําแหนง 
หนาท่ี สถานะและการควบคุมบังคับบัญชาอยางกวาง ๆ ทําใหสามารถจัดโครงสรางเหมาะสม
สอดคลองกับนโยบายวัตถุประสงคขององคกร 
 ธงชัย  สันติวงษ (2537, น. 63) กลาววา การจัดองคกร คือ การจัดกิจกรรมใหเปนระเบียบ 
และการมอบหมายงานใหบุคคลปฏิบัติเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของงานท่ีตั้งไว หรือ
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สรุปวา การจัดองคกร เปนการจัดระเบียบความรับผิดชอบตาง ๆ เพื่อใหทุกคนไดทราบ วาใครตองทํา
อะไร มีความรับผิดชอบกิจกรรมใดบาง มีความสัมพันธกับฝายอ่ืน ๆ อยางไร 
 สมคิด  บางโม (2538, น. 94) กลาววา การจัดองคกร หมายถึง การจัดแบงองคกรออกเปน
หนวยงานยอย ๆ ใหครอบคลุมภารกิจและหนาท่ีขององคกร  พรอมกําหนดอํานาจหนาท่ีและ
ความสัมพันธกับองคกรยอยอ่ืน ๆ ไวดวย ท้ังนี้เพื่ออํานวยความสะดวกในการบริหารใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2539, น. 139) กลาววา การจัดการองคกร คือ กระบวนการที่
กําหนด กฎระเบียบ แบบแผน ในการปฏิบัติงานขององคกรซ่ึงรวมถึงวิธีการทํางานรวมกัน 
 วรนารถ  แสงมณี (2544, น. 3-2) กลาววา การจัดองคกร คือ ความพยายามของผูบริหารใน
การกําหนดแนวทางโครงสรางองคกร โดยใชกระบวนการตาง ๆ ในการสนับสนุนใหการดําเนินงาน
สามารถประสบความสําเร็จไดตามท่ีวางแผนงานไว ซ่ึงกระบวนการดังกลาวนี้มักประกอบดวย
ความสัมพันธพื้นฐาน 3 ประการ คือ ความรับผิดชอบ  อํานาจหนาท่ีและความพรอมท่ีจะใหตรวจสอบ 
 ธงชัย  สันติวงษ (2546, น. 216) กลาววา การจัดองคกร คือหนาท่ีงานท่ีเกี่ยวของกับการจัด
ระเบียบเพื่อใหส่ิงของและบุคคลผูมาอยูในองคกรสามารถทํางานเกี่ยวของสัมพันธกันอยางมี
ประสิทธิภาพและเพื่อเปนประโยชนตองานท่ีจะมีการประสานกันทําเปนทีม 
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2550) กลาววา การจัดองคกรท่ีดีจะชวยผูบริหารทํางานไดสําเร็จตาม 
ท่ีไดวางแผนไว การจัดการองคกรท่ีดีชวยใหการใชทรัพยากรทางการบริหารเปนไปตามวัตถุประสงคท่ี
ตองการและความสัมพันธกันระหวางหนวยงานตาง ๆ เพ่ือทําใหองคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงข้ึน 
 การจัดการโดยมีประสิทธิภาพ หมายถึง การทํางานอยางถูกวิธี  ใชทรัพยากรนอยท่ีสุดและ
ใหเกิดผลผลิตมากท่ีสุด 
 การจัดการอยางมีประสิทธิผล หมายถึง การทําไดตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
 2. ความสําคัญของการจัดองคกร  การจัดองคกรมีความจําเปนและกอใหเกิดประโยชนตอ
องคกรตอผูบริหารตอผูปฏิบัติงานดังนี้ 
  ประโยชนตอองคกร 
  1) การจัดโครงสรางองคกรท่ีดีและเหมาะสมจะทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคและ
เจริญกาวหนา 
  2) ทําใหงานไมซํ้าซอน ไมมีแผนงานมากเกินไป เปนการประหยัดตนทุน 
  3) องคกรสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนไปไดงาย  
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  ประโยชนตอผูบริหาร 
1) การบริหารงานงาย สะดวก รูวาใครรับผิดชอบอะไร มีหนาท่ีทําอะไร 
2) แกปญหาการทํางานซํ้าซอนไดงาย 
3) ทําใหงานไมค่ังคาง ณ จุดใด สามารถติดตามแกไขไดงาย 
4) การมอบอํานาจทําไดงาย  ขจัดปญหาการเกี่ยงกนัทํางานหรือปดความรับผิดชอบ 
ประโยชนตอผูปฏบิัตงิาน 
1) ทําใหรูอํานาจหนาท่ีและขอบขายการทํางานของตนวามีเพียงใด 
2) การแบงงานใหพนักงานอยางเหมาะสม  ชวยใหพนักงานไมรูสึกวางานมากหรือนอย

เกินไป 
3) เม่ือพนักงานรูอํานาจหนาท่ีและขอบเขตงานของตนยอมกอใหเกิดความคิดริเร่ิมใน

การทํางาน 
4) พนักงานเขาใจความสัมพันธของตนตอฝายอ่ืน ๆ ทําใหสามารถติดตอกันไดดียิ่งข้ึน 

 3. กระบวนการจดัองคกร (Process of Organizing) ประกอบดวยกระบวนการ 3 ขั้น 
  1) พิจารณาแยกประเภทงาน จัดกลุมงาน และออกแบบงานสําหรับผูทํางานแตละคน 
(Identification of Work & Grouping Work)  โดยจัดจําแนกงานตามหนาท่ีแตละชนิดออกเปนกลุม ๆ 
ตามความถนัด และตามความสามารถของผูท่ีจะปฏิบัติ 
  2) ทําคําบรรยายลักษณะงาน (Job Description & Delegation of Authority & Responsibility) 
ระบุขอบเขตงานและมอบหมายงาน พรอมท้ังกําหนดความรับผิดชอบและใหอํานาจหนาท่ี  
  3) จัดวางความสัมพันธ (Establishment of Relationship) จะทําใหทราบสายการบังคับ
บัญชา ใครตองรายงานตอใคร เพื่อใหงานดําเนินไปโดยปราศจากขอขัดแยง มีการทํางานอยางเปน
ระเบียบ และทุกฝายรวมมือกันทํางานมุงไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน 
 จากแนวคิดทฤษฎีการจัดองคกร ผูศึกษาสรุปไดวา เปนการกําหนดโครงสรางขององคกร 
หรือการจัดระเบียบงาน ท่ีชัดเจน โดยกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของแตละหนวยงาน รวมถึง   
สายการบังคับบัญชา ซ่ึงแตละหนวยงานมีความสัมพันธกันเพื่อรวมกันปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิด
ประโยชนและใหองคกรบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากท่ีสุด    
 2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับองคกร  
 1. ความหมายของ องคกร (Organization) ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย
ดังนี้คือ 
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 วันชัย  มีชาติ (2554, น. 3-4) กลาววา องคกร หมายถึง การรวมตัวกันต้ังแต 2 คนข้ึนไป ท่ีมี
การรวมกันดําเนินกิจกรรมอยางใดอยางหน่ึง โดยมีเปาหมายท่ีตองการใหบรรลุรวมกัน องคกรจะ
ประกอบดวยลักษณะสําคัญคือ  
 1) มีบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไป 
 2) มีเปาหมายท่ีตองกระทําการใหประสบความสําเร็จ 
 3) มีกิจกรรมที่จะดําเนินการใหบรรลุรวมกันของสมาชิกในองคกร แบงงานกันทําเพ่ือให
บรรลุเปาหมายขององคกร 
 4) มีการกําหนดรูปแบบความสัมพันธเชิงอํานาจไว 
 5) มีการกําหนดอาณาเขต ซ่ึงแบงแยกองคกรจากสวนอ่ืน ๆ  
 6) มีความตอเนื่องในการดําเนนิงาน 
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันทร (2551) กลาววา องคกร หมายถึง ระบบท่ีเกิดจากการรวมกันของ
บุคคลอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการ เพื่อทํากิจกรรมรวมกัน โดยมีเปาหมายท่ีจะบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีกําหนดเพื่อที่จะทํางานใหสําเร็จและมีประสิทธิภาพ  โดยมีผลกําไรขององคกรเปนสําคัญ 
โดยเขาจะไดรับผลตอบแทนเปนรูปของเงินเดือน ความกาวหนา ความภาคภูมิใจ และการดํารงชีวิต 
ในสังคม 
 2. ทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรสมัยใหม (Neo-Classical organization theory) แนวคิดทฤษฎีนี้มี
หลักการวา  คนเปนปจจัยสําคัญและมีอิทธิพลตอการเพ่ิมผลผลิตขององคกร จะเนนถึงความสําคัญ
ของคนท่ีทําหนาท่ีรวมกันในองคกร เนนเร่ืองมนุษยสัมพันธ บุคคลแตละคนยอมมีความแตกตางกัน 
ขวัญในการทํางานเปนส่ิงสําคัญ การเขามีสวนรวมในกิจกรรมและการตัดสินใจระหวางฝายบริหาร
และคนงานยอมจะสรางความพึงพอใจและยอมรับกันในทุกฝาย คนงานจะทํางานเปนทีมโดยมีการ
กําหนดมาตรฐานของกลุมข้ึนเอง 
 3. ทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรสมัยใหมปจจุบัน (Modern organization theory) แนวคิดทฤษฎีนี้มี
หลักการ เนนท่ีการวิเคราะหองคกรในเชิงระบบ (Systems Analysis of Organization) เปนองคกรใน
ลักษณะท่ีเปนสวนรวมทั้งหมด  ตลอดจนความสัมพันธระหวางสวนตาง ๆ ท่ีอยูภายในองคกรจะ
เกี่ยวพันซ่ึงกันและกันเพื่อบรรลุเปาหมายตามท่ีตองการ จึงรวมถึงการศึกษาพฤติกรรมในลักษณะ 
ใหม ๆ เชน พฤติกรรมศาสตร วิทยาศาสตร การบริการแบบมีสวนรวม รวมถึงการพัฒนาองคกร คิว ซี 
การบริหารแบบอนาคตนิยม 
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 4. หลักการจัดองคกร   
  ศิริอร  ขันธหัตถ (2536) ไดใหหลักในการจัดองคกรท่ีดีจะตองมีองคประกอบและ
แนวทางปฏิบัติ คือ 
 1) หลักวัตถุประสงค (Objective) องคกรจะตองมีวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวอยางชัดเจน 
 2) หลักความรูความสามารถเฉพาะอยาง (Specialization) การจัดแบงงานควรจะแบง
ตามความถนัด พนักงานแตละตําแหนงจะไดรับมอบหมายงานเฉพาะอยางเดียวและงานท่ีคลายกัน
หรือสัมพันธกัน และควรอยูภายใตผูบังคับบัญชาคนเดียว 
 3) หลักการประสานงาน (Coordination) การประสานงาน คือ การหาทางทําใหทุก ๆ 
ฝายรวมมือกันและทํางานใหสอดคลองกัน เพื่อประโยชนขององคกร 
 4) หลักของอํานาจหนาท่ี (Authority) ทุกองคกรจะตองมีผูมีอํานาจสูงสุด จะมีการแยก
อํานาจออกเปนสายไปยังบุคคลทุก ๆ คน ในองคกร ซ่ึงเรียกวา  Scalar Principle หลักความลดหล่ัน
ของอํานาจ หรือ เรียกวา Chain of command คือ สายการบังคับบัญชา 
 5) หลักความรับผิดชอบ (Responsibility) การมีอํานาจหนาท่ีควรจะเทากันกับความ
รับผิดชอบ เพี่อทํางานใหสําเร็จดวยดี 
 6) หลักความสมดุล (Balance) คือ ปริมาณความสมดุลระหวางงานกับอํานาจหนาท่ี      
ท่ีไดรับมอบหมาย 
 7) หลักความตอเนื่อง (Continuity) การจัดองคกรเพื่อการบริหารงานควรจะเปนการกระทํา
อยางตอเนื่อง  
 8) หลักการโตตอบและการติดตอ (Correspondence) ทุกตําแหนงงานจะตองมีการ
โตตอบระหวางกันและกัน  ติดตอส่ือสารกัน องคกรก็จะตองอํานวยความสะดวก จัดเครื่องมือในการ
ส่ือสารใหเพียงพอ และเปนระบบ 
 9) หลักขอบเขตของการควบคุม (Span of control) เปนการกําหนดผูบังคับบัญชาคนหนึ่ง 
ควรจะควบคุมดูแลผูใตบังคับบัญชาหรือหนวยงานยอยไมมากหรือนอยเกินไป  
 10) หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command) การจัดองคกรท่ีดี ควรให
ผูใตบังคับบัญชารับคําส่ังจากผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานเพียงคนเดียวเทานั้น เพ่ือใหเกิดเอกภาพ
ในการบังคับบัญชา หรือเรียกวา หลักการ One man one boss 
 11) หลักการลําดับข้ัน (Ordering) ในการที่นักบริหารหรือหัวหนางานจะออกคําส่ังแก
ผูใตบังคับบัญชา ควรปฏิบัติตามข้ันสายการบังคับบัญชา ไมควรออกคําส่ังขามหนาผูบังคับบัญชา 
หรือผูท่ีมีความรับผิดชอบโดยตรง 
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 12) หลักการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง (Promotion) ผูบังคับบัญชาโดยตรงจะทราบ
พฤติกรรมในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาของตนไดดีกวาผูอ่ืน จึงควรใหสิทธิพิจารณาความดี 
ความชอบ และสรางขวัญกําลังใจตอผูใตบังคับบัญชาของตน  
 จากแนวคิดทฤษฎีองคกร ผูศึกษาสรุปไดวา องคกรเกิดจากการท่ีบุคคลรวมกลุมกันเพื่อทํา
กิจกรรมรวมกันเพื่อใหเกิดผลประโยชนมากท่ีสุด และตอบสนองความตองการขององคกร 
 2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการปรับเปล่ียนการจัดการองคกร 
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันทร (2551) กลาววา  สถานการณปจจุบันการเปล่ียนแปลงในยุคโลกา-    
ภิวัตน (Globalization) หรือการไรพรหมแดนของโลก (Border-less World) ท่ีมีแนวโนมเกิดข้ึน   
อยางมาก และตอเนื่องซับซอนเกี่ยวของกัน  ซ่ึงเกิดจากความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยี 
 สุพาณี  สฤษฎวานิช (2552) กลาววา กระบวนการตาง ๆ ท่ีองคกรไดเร่ิมปรับตัวใหเขากับ
การเปล่ียนแปลงตาง ๆ ดานวิทยาการใหม ๆ รวมถึงวัฒนธรรมตาง ๆ ท่ีเขามามีบทบาทเพิ่มข้ึน สภาพ
ทางดานเศรษฐกิจการเมือง รวมถึงสภาพแวดลอมภายนอกอ่ืน ๆ หรือกลุมท่ีสวนไดสวนเสียท่ีเกี่ยวของ
กับองคกรท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
 อํานาจ  ธีรวนิช (2553) กลาววา การเปลี่ยนแปลงองคกร คือการท่ีองคกรตองปรับเปล่ียน
สาระสําคัญในสวนงานตางๆ โดยการเปล่ียนแปลงนี้อาจมีผลกระทบตอสวนงานอ่ืน ๆ  
 1. องคประกอบดานตาง ๆ ท่ีทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงกับองคกร 
 1) ดานโครงสราง (Structure) มีลักษณะเปล่ียนไปเปนแนวนอนมากข้ึน เกิดรูปแบบ
โครงสรางใหม ๆ มีการเนนการใชทีมงานและองคกรแบบไรพรมแดน 
 2) องคประกอบของประชากร (Demographic) ประกอบดวยคนทํางานท่ีมาจากตางท่ี 
ตางวัฒนธรรมกันมากข้ึน ชองวางระหวางวัยของพนักงานเกากับพนักงานใหมเพิ่มข้ึน 
 3) เกิดจริยธรรมใหมของการทํางาน (New work ethic) โดยความจงรักภักดีตอองคกร
ของพนักงานลดลง  เกิดการเปล่ียนแปลงดานคานิยมในการทํางานมากข้ึน 
 4) การเรียนรูและองคความรู (Learning and Knowledge) องคกรจะมีพนักงานท่ีเปนผูมี
คุณวุฒิและมีความรูสูงข้ึน องคกรจะเปล่ียนไปเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning organization)     
ท่ีทุกคนตองตองเรียนรูตลอดเวลาเพ่ือสามารถเทากันการเปล่ียนแปลง 
 5) เทคโนโลยีและเขาถึงสารสนเทศ (Technology and to information) มีเทคโนโลยีทรง
ประสิทธิภาพเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว เกิดวิธีการใหม ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพในการเขาถึงและการใชสารสนเทศ
รวมกันไดรวมเร็วมากข้ึน 
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 6) เนนเร่ืองความยืดหยุน (Emphasis on Flexibility) คือ องคกรตองมีโครงสรางท่ียืดหยุน
พรอมท่ีจะปรับตัวไดอยางรวมเร็ว  พนักงานขององคกรตองมีความคลองตัวและยืดหยุนไดสูงเชนกัน 
 7) ตองพรอมเผชิญตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว (Fast-paced change) อัน
เนื่องมาจากภาวะไมแนนอนท่ีเกิดข้ึนท้ังภายในและภายนอกองคกรซ่ึงไมสามารถคาดการณลวงหนาได 
 2. ปจจัยสําคัญท่ีตองใชในการเปล่ียนแปลงองคกร ประกอบดวยดังนี้ 
 1) วิสัยทัศน (Vision) เปาหมายกลยุทธ (Goals and Strategies) ตลอดเวลาองคกร
จําเปนตองปรับเปล่ียนเปาหมายและกลยุทธ เม่ือมีการขยายกิจการหรือมีสินคาหรือบริการตัวใหมเขาสู
ตลาด  
 2) เทคโนโลยีสารสนเทศ (Technology Information) การเปล่ียนแปลงทางดานเทคโนโลยี 
เชน การเช่ือมตอคอมพิวเตอรสายตรงเปนระบบเครือขายใหลูกคา สามารถเขาถึงสินคาและการใช
บริการไดอยางสะดวก รวดเร็ว  
 3) การออกแบบงานใหม (Job redesign) องคกรมีการจัดงานออกเปนกลุม ๆ เชน ความ
หลากหลาย (Variety) การใหอิสระ (Autonomy) การมีลักษณะเฉพาะ (Identity) การใหความสําคัญ 
(Significance) รวมถึงระบบขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
 4) โครงสรางองคกรและจัดการ (Organization and management) ยกตัวอยางเชน การจัด
โครงสรางแบบตามหนาท่ีหรือแบบที่เนนการผลิต เปนแบบทางการหรือเปนแบบรวมศูนย แบบ
แนวราบหรือแบบแนวต้ัง (Full or Tall structure) หรือแบบเครือขาย (Networking) โครงสรางจักรวาล 
(Mechanic structure) หรือแบบส่ิงมีชีวิต (Organic structure) 
 5) กระบวนการ (Process) เปนข้ันตอนการทํางานใหสําเร็จ อาจจําเปนตองมีการ
เปล่ียนแปลง ยกตัวอยางเชน เคยทําตามลําดับข้ันตอนเปล่ียนเปนการรวมกันทําพรอมกันจนกวางาน
จะเสร็จ 
 6) คน (People) และศักยภาพของคน (Core competence) คนท่ีเคยปฏิบัติงานอยูใน
องคกร จําเปนตองปรับปรุงเปล่ียนแปลงพัฒนาข้ึน เม่ือเงื่อนไของคกรเปล่ียน เราสามารถทําได 2 วิธี 
คือ การปรับเปล่ียนคนออกและจางคนท่ีเหมาะสมกับภารกิจใหมเขามาแทน เราเรียกวาถายเลือดใหม 
(New blood) สวนวิธีท่ีสอง คือ การเปล่ียนแปลงคนเดิมดวยการพัฒนาอบรมดานทักษะการปฏิบัติงาน
ใหสอดคลองกับงานใหม 
 7) ตลาด (Market) ตลาดมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และกวางขวางไรพรมแดนมากข้ึน  
การซ้ือขายผานระบบ Internet และยังมีสัญญาการคาตาง ๆ เชน WTO, FTA  
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 จากแนวคิดทฤษฎีการปรับเปล่ียนการจัดการองคกร ผูศึกษาสรุปไดวา องคกรจําเปนตองมี
การเปล่ียนแปลงเพ่ือปรับตัวใหเขากับสถานการณ ความคิดสรางสรรคจะเปนกระบวนการท่ีกอใหเกิด
การเปล่ียนแปลง เปนนวัตกรรมใหม กอใหเกิดผลิตภัณฑใหม ผลงานใหม การใหบริการระบบใหมท่ี
จะตอบสนองความตองการของลูกคา ปจจัยตาง ๆ มีอิทธิพลตอการเปล่ียนแปลง คือ สภาพแวดลอม
ท่ัวไป การเมือง  เศรษฐกิจ เทคโนโลยี องคกรจึงตองแสวงหาความคิดใหม ๆ องคความรูใหม ๆ เพ่ือ
ชวยปรับปรุงพัฒนาองคกรใหประสบผลสําเร็จ 
 2.1.4 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการรับรู 
 กมลวัฒน  ยะสารวรรณ (2547) กลาววา การรับรู หมายถึง ขบวนการแปลความหมายของ
ส่ิงเราท่ีมากระทบประสาทสัมผัสและแปลความหมายออกมา ข้ึนอยูกับประสบการณในอดีตของแตละ
บุคคล 
 วิเชียร  วิทยอุดม (2547) กลาววา การรับรู คือ การเลือกสรรและการจัดระเบียบ แตละคนจะ
มีการรับรูท่ีตางกันแมจะอยูในสถานการณเดียวกัน ซ่ึงแตละคนมีการเลือกสรรเร่ืองท่ีจะรับรู และจัด
ระเบียบขอมูลท่ีไดรับ รวมท้ังตีความในส่ิงท่ีไดรับรู 
 ลักขณา  สรีวัฒน (2549)  กลาววา การับรู หมายถึง การเกิดสัมผัสอยางมีความหมายและ
เปนประสาทสัมผัสเกิดการสัมผัสข้ึน การตีความแหงการสัมผัสไดรับออกมาเปนส่ิงหนึ่งส่ิงใดท่ีมี
ความหมายอันเปนส่ิงท่ีรูจักและเขาใจกัน   
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2550) กลาววา การรับรูเปนกระบวนการทางจิตวิทยาในการเลือกท่ีจะ
รับรูตอส่ิงเราท่ีเกิดข้ึน การตีความส่ิงท่ีไดรับรูมาในองคกร สามารถท่ีจะเลือกรับรูในเร่ืองตาง ๆ โดย
การรับรูจะตองผานระบบประสาทสัมผัสท้ัง 5 คือ การมองเห็น การไดยิน การไดสัมผัส การไดกล่ิน 
การรูรส ท้ังนี้ข้ึนอยูกับสถานการณในอดีต รวมถึงทัศนคติ และความเช่ือสวนบุคคลในการเลือกท่ีจะ
รับรูและตีความส่ิงท่ีไดรับรู 
 สุมนา  บุญหลาย (2550)  กลาววา การรับรู คือ กระบวนการตีความหมายหรือแปลความจาก 
การสัมผัสดวยประสาทสัมผัสของรางกายกับส่ิงเราภายนอกรอบตัวบุคคล โดยอาศัยประสบการณเดิม
และการเรียนรูเปนเครือขายแลวแสดงออกเปนความรูสึก นึกคิด ความรูความเขาใจในเร่ืองตาง ๆ ตาม
ความรูสึกที่เกิดข้ึนในจิตใจของแตละบุคคล 
 ณัฐพันธ  เขจรนันท (2551, น. 58-60)  กลาววา การรับรู หมายถึง กระบวนการท่ีแตละ
บุคคลรวบรวมความประทับใจ จากประสบการณท่ีผานมา การรับรูเปนการทํางานข้ันแรกสุดของ
รางกายในการติดตอ  สภาพแวดลอมภายในและภายนอก โดยผานประสาทสัมผัสทาง ตา หู จมูก ล้ิน 
และผิดหนัง รางกายจะไดรับการเรียนรูกับส่ิงเราตาง ๆ โดยแตละบุคคลจะใหประสบการณท่ีผานมา
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แปลความหมายของส่ิงเราผานประสาทสัมผัส และเกิดความรูสึก รูถึงความหมาย โดยมีข้ันตอนการรับรู 
คือ การรับสัมผัส การสนใจ การสรางภาพ การแปลความหมาย การแสดงออก 
 ณัฐศรุต  นนทธี (2554) กลาววา การรับรู หมายถึง การแสดงออกมาถึงความรู ความเห็นท่ี
เกิดข้ึนจากการตีความ การสัมผัสระหวางอวัยวะตาง ๆ ของรางกายกับส่ิงแวดลอมซ่ึงเปนส่ิงเรา โดยมี
การใชประสบการณเดิมชวยในการใหความหมายแหงการสัมผัสนั้น ๆ 
 อุบลวรรณา  ภวกานันท และคณะ (2554) กลาววา ความหมายของ การรูสึกและการรับรู 
คือการท่ีอวัยวะรับความรูสึกมีหนาท่ีรับรูขอมูลท่ีอยูรอบ ๆ ตัวเรา สงผานเสนประสาทข้ึนสูสมอง 
ขอมูลจะอยูในรูปของพลังงานตาง ๆ เชน ความรอน แสง เสียง ฯลฯ อวัยวะรับความรูสึกแตละชนิดจะ
รับพลังงานไดเฉพาะ เชน ตารับแสง หูรับเสียง ผิวหนังรับอุณหภูมิ สัมผัส ฯลฯ ขอมูลเราอวัยวะรับ
ความรูสึกใหแปรพลังงานเหลานี้เปนกระแสประสาทเดินทางสูสมอง จะเกิดความรูสึก เชน มองเห็น 
ไดยิน นั่นคือการรับรูจึงเปนขบวนการรับรู 
 รังสรรค  ประเสริฐศรี (2555, น. 25) กลาววา การรับรูเปนกระบวนการท่ีแตละปจเจกบุคคล
ไดรวบรวม และแปลออกมาเปนความรูสึก ความประทับใจ ซ่ึงกอใหเกิดความหมายตามสภาพแวดลอม
นั้น 
 จากความหมายขางตนสรุปไดวา  การรับรู (Perception) หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคล
ไดรับความรูสึกและแปลความหมายหรือตีความจากส่ิงเราท่ีรับเขามา ผานการวิเคราะหโดยอาศัย
ความจํา ความรู ผสมผสานกับประสบการณเดิมท่ีมีอยู ออกมาเปนความรูความเขาใจ 
 1. ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรู 
 พัชราวัล  พันธศิลาโทรจน (2551) กลาววา ปจจัยท่ีมีผลตอการเรียนรู แบงออกเปน 2 
ลักษณะ คือ  
 1) ปจจัยท่ีเกี่ยวกับตัวผูรับรูเอง แบงเปน 2 ดาน คือ  
  1. ดานกายภาพ หมายถึง อวัยวะสัมผัส ถาอวัยวะสัมผัสสมบูรณก็จะรับรูไดดี ถาหยอน
สมรรถภาพ เชน หูตึง ตาส้ัน การรับรูไดไมดี 
  2. ดานสติปญญา คือ ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู มีหลายประการ เชน ความจํา อารมณ 
สติปญญา ความพรอม การสังเกตพิจารณา 
 2) ปจจัยทางดานจิตวิทยา ไดแก 
  1. ความรูเดิม หมายถึง กระบวนการรับรูเม่ือสัมผัสแลว ตองแปลเปนสัญลักษณโดย
อาศัยความรูเดิมท่ีเกี่ยวของกับส่ิงท่ีเราจะรับรู ฉะนั้น หากไมมีความรูเดิมมากอนก็จะทําใหการรับรูผิด
ไปจากความเปนจริง 
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  2. ลักษณะของส่ิงเรา หมายถึง คุณสมบัติซ่ึงเปนปจจัยภายนอกท่ีใหความสนใจท่ีจะรับรู 
หรือทําใหการรับรูเกิดการคลาดเคล่ือน เชน ความคลายคลึง ความตอเนื่องของส่ิงเรา และสภาพพื้นฐาน
ของการรับรู 
 ณัฐพันธ  เขมรนันท (2551, น. 58-60) ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูของบุคคล แบงเปน 6 ประการ 
 1) คานิยมและทัศนคติ (Values and Attitudes) มีผลตอการรับรูของบุคคล  การสรางภาพ 
และแปลความหมายตอส่ิงท่ีเกิดข้ึนรอบตัว  รวมท้ังมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลคานิยมและ
ทัศนคติ ทําใหบุคคลแตละคนมีการรับรูท่ีแตกตางกันออกไป 
 2) บุคลิกภาพ (Personality) เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล บุคคลมีแนวโนม 
ท่ีจะรับรูในส่ิงแวดลอม  หรือปรากฏการณท่ีสอดคลองกับบุคลิกภาพตน 
 3) การจูงใจ (Motivation) จะเกิดข้ึนภายในตัวบุคคล ซ่ึงเปนผลจากการกระตุนจากภายนอก 
การจูงใจจะมีอิทธิพลตอการแสดงออกและการรับรูของบุคคล 
 4) ความสนใจ (Attention) บุคคลมีความสนใจในเร่ืองตาง ๆ ไมเหมือนกัน โดยเฉพาะเร่ือง
ท่ีใกลตัว เชน พนักงานตอนรับ  ก็จะใหความสนใจทางดานบริการลูกคาเปนหลัก 
 5) ประสบการณ (Experience) จะมีอิทธิพลตอการรับรู  และแปลความเร่ืองตาง ๆ ตลอดจน
ชวยใหบุคคลสามารถรับรูไดเร็วข้ึน  ถาเขามีประสบการณในเร่ืองท่ีเกิดข้ึนมาแลว  ความคาดหวัง 
(Expectation) ความคาดหวังลวงหนาในเร่ืองตาง ๆ  
 2. กระบวนการรับรู 
 สมัย  จิตหมวด (2551) กระบวนการรับรู ประกอบดวย 3 ประการ 
 1) อาการสัมผัส หมายถึง อาการที่อวัยวะสัมผัสกับส่ิงเราท่ีผานมา และเขามากระทบกับ
อวัยวะท่ีรับสัมผัสกับส่ิงตาง ๆ เพื่อใหคนเราไดรับรูภาวะแวดลอมท่ีอยูรอบตัว แลวเกิดปฏิกิริยา
ตอบสนองข้ึน 
 2) การแปลความหมายจากอาการสัมผัส ส่ิงสําคัญท่ีจะชวยแปลความหมายไดดีและถูกตอง
นั้น คือ สติปญญา การสังเกต การพิจารณา ความสนใจ ความต้ังใจ และคุณภาพของจิตใจในขณะน้ัน 
 3) ความรูหรือประสบการณเดิม ไดแก ความคิด ความรู ความเขาใจ และการกระทําของ
ผูรับรับรูในอดีตท่ีจะตองประกอบดวยความถูกตอง ความแนนอน ความชัดเจน รวมท้ังมีปริมาณ
ขอมูลมากพอ หรือมีความรอบรูในหลาย ๆ ดาน 
 Schemenhorn, Hunt and Osborn (1982, p. 55) ไดกลาวถึง กระบวนการรับรูวาเปน
กระบวนการทางจิตวิทยาเบ้ืองตนในการตีความส่ิงเราท่ีสัมผัสตาง ๆ เพื่อสรางประสบการณท่ีมี



30 

ความสําคัญสําหรับผูรู  การรับรูเปนส่ิงท่ีทําใหบุคคลมีความแตกตางกันเม่ือบุคคลไดรับส่ิงเราก็จะ
ประมวลส่ิงท่ีไดรับรูนั้นเปนประสบการณท่ีมีความหมายเฉพาะตนเอง 
 จุฑามาศ  สิทธิขวา (2542) กลาววา กระบวนการรับรู จะเกี่ยวของกับข้ันตอนสําคัญ 3 
ข้ันตอนคือ 
 1) ข้ันตอนท่ี 1 การเลือก (Selection) เปนการเลือกโดยจงใจและไมจงใจ กลาวไดวา       
การตัดสินใจบางคร้ังจะกระทําการเลือกวาเราจะรับส่ิงกระตุนใดข้ึนอยูกับปจจัยหลายอยาง เชน ปจจัย
ทางดานกายภาพ (Characteristic)  ปจจัยทางดานท่ีตั้ง (Physical Location) ความสนใจ (Interest) 
ประสบการณท่ีผานมา (Past Experience) 
 2) ข้ันตอนท่ี 2 การรวบรวม ในดานการรับรูส่ิงตาง ๆ เรามีแนวโนมท่ีจะรวบรวมตัวกระตุน
ตาง ๆ เขาเปนรูปแบบตาง ๆ หลักในการรวบรวมตัวกระตุนมีหลายประการ เชน รวบรวมโดย
พิจารณาจากการอยูใกลเคียง (Proximity) รวบรวมโดยพิจารณาจากความคลายคลึงกัน (Resemblance) 
รวบรวมโดยพิจารณาจากการกระทําไปทางเดียวกัน (Common Fate) รวบรวมโดยพิจารณาถึงการตอ
เติมสวนท่ีขาดไป 
 3) ข้ันตอนท่ี 3 การตีความ (Interpretation) การแปลความหมายจากประสบการณตาง ๆ 
อาจทําไดหลายลักษณะ เชน แปลตามสถานการณ (Context)  แปลโดยพิจารณาจากเจตนาของบุคคล 
(Intent) และแปลโดยยึดตนเองเปนหลัก (Projection) 
 ดังนั้น การรับรูของแตละบุคคลจึงแตกตางกันไป และส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิผลของ
การสื่อความเขาใจและพฤติกรรมท่ีไดแสดงออกมา และถาการรับรูของบุคคลสองคนตอส่ิงเดียวกัน
หรือใกลเคียงกัน โอกาสท่ีจะลงลอยกันและเขาใจกันจะเกิดข้ึนไดมาก สวนในขณะเดียวกัน ถาการรับรู
ของบุคคลสองคนตอส่ิงเดียวกัน ท่ีเปนไปคนละทิศทางกัน ก็อาจจะกอใหเกิดปญหาและจะกอใหเกิด
ผลกระทบตอการทํางานรวมกันได 
 3. องคประกอบของการรับรู 
 ลักขณา  สริวัฒน (2549, น. 50) ไดกลาวถึง องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล
ดังตอไปนี้ คือ 
  1) ความต้ังใจ (Attention) คือการเอาใจใสตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ดังนั้นการรับรูจะเกิดข้ึนไดอยาง
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความต้ังใจของคนแยกไดคือ 
  1. ส่ิงเราภายนอก คุณสมบัติของส่ิงเราภายนอกท่ีดึงดูดความตั้งใจหรือความสนใจ คือ
ส่ิงของท่ีมีขนาดใหญ ระดับความเขม หรือ ความหนักเบาของส่ิงเรา การกระทําซํ้า ๆ การเคล่ือนท่ีหรือ
การเปล่ียนระดับการเคล่ือนยาย การตัดกัน 
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  2. ส่ิงเราภายใน ไดแกความสนใจ ความตองการ หรือความหวัง แบงเปน 2 ประเภท คือ 
ความสนใจช่ัวขณะนั้น ๆ เชนนักกีฬารอฟงเสียงสัญญาณ อีกประเภท คือความสนใจท่ีติดเปนนิสัย ไดแก
ความสนใจเดิมท่ีบุคคลติดเปนนิสัยคนท่ีมีความพรอมท่ีใหความสนใจในส่ิงท่ีตนเคยใหความสนใจ 
 2) การเตรียมพรอมท่ีจะรับ (Preparatory Set) หมายถึง สภาพของจิตใจท่ีสงบและแนวแนน
ในส่ิงหนึ่งเพียงส่ิงเดียว การรับรูพรอมท่ีจะเกิดข้ึนได 
 3) ความตองการ หมายถึง สภาวะจิตใจที่อยากไดส่ิงใดส่ิงหนึ่งเม่ือเปนความอยากไดการ
รับรูท่ีเกิดขึ้นก็จะมีประสิทธิผล 
 4. บทบาทของประสาทสัมผัสท้ัง 5 ของการรับรู 
 ลักขณา สริวัฒน (2549, น. 51) ไดกลาวถึงบทบาทของประสาทสัมผัสท้ัง 5 ของการรับรูไว
ดังนี้ 
 1) การมองเห็น เกิดโดยผานสายตาท่ีมีส่ิงเรา คือ แสง และแสงจะกระตุนเซลลประสาทรับ
ความรูสึกในจอตา เซลลประสาทตาจะนําความรูสึกท่ีตาสงไปยังสมอง เซลลประสาทสมองจะสง
กระแสความรูสึกกลับมาท่ีประสาทการมองเห็น 
 2) การไดยิน  เกิดโดยผานทางหู เม่ือมีส่ันสะเทือนหรือคล่ืนเสียงจะเปนตัวกระตุนท่ีอวัยวะ
การรับรูทางเสียง รับกันเปนทอด ๆ จากหูสวนนอก หูสวนกลาง หูช้ันในซ่ึงความเหลวท่ีอยูในโพรงหู
เปนรูปหอยทากจะรับประสาทความรูสึกและถูกสงไปยังกระแสประสาทนําความรูสึกสูสมอง โดย
ผานประสาทการไดยิน 
 3) การไดกล่ิน เกิดจากส่ิงเราจําพวกสารเคมีท่ีลอยอยูในอากาศไปกระตุนใหเกิดกระแส
ประสาทจะสงผลตอไปยังอวัยวะสวนกลางอยูตอนหนาของสมองบริเวณหรือเพดานจมูก กระแส
ประสาทจะสงไปยังสมองสวนหนาซ่ึงจะทําหนาท่ีเกี่ยวกับกล่ินตอไป 
 4) การรูรส เกิดจากส่ิงเราท่ีทําใหเกิดรสมีลักษณะเปนสารเคมีไปกระตุนปุมรับรูรสท่ีมี
กระจายอยูบริเวณล้ิน ท่ีผิวดานบนและขาง ๆ ล้ินท่ีมีเซลลประสาทรับความรูสึกรวมกันเปนปุมเล็ก ๆ 
รูปดอกบัวตูม ปุมนี้สามารถตอบสนองตอรสพื้นฐาน 4 รส คือ รสหวาน รสเปร้ียว รสขม และรสเค็ม 
 5) การสัมผัสผิว การรูสึกท่ีไดจกการสัมผัสเกิดข้ึนเพราะผลกระทําของตัวรับความรู 3 ชนิด
ท่ีทํางานผสมผสานกัน คือ แรงกด อุณหภูมิ และความเจ็บปวด การสัมผัสผิวยังมีความรูสึกเคล่ือนไหว
และการทรงตัว  การที่เรารูวาขณะนี้อวัยวะใดทํางานอะไร ความรูสึกเชนนี้เรียกวา ความรูสึกการ
เคล่ือนไหว โดยตัวประสาทรับความรูสึกการเคล่ือนไหวอยูท่ัวไปในกลามเนื้อและขอตออวัยวะตาง ๆ 
ในรางกายทําหนาท่ีสงขอมูลการเคล่ือนไหวรับภาระนํ้าหนัก สภาวะการหดตัวและการคลายตัวของ
กลามเนื้อไปสูสมองทําใหสมองรับรูเกี่ยวกับการเคล่ือนไหวไดตลอดเวลา 
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 5. ความสําคัญของการรับรู 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกกุล (2546) แบงความสําคัญของการรับรูออกเปน 2 ชนิด คือ 
 1) การรับรูมีความสําคัญตอการเรียนรู การรับรูทําใหเกิดการเรียนรูถาไมมีการรับรูก็จะไมเกิด
การเรียนรู ในอีกลักษณะ คือการเรียนรูก็มีผลตอการรับรูคร้ังใหม เนื่องจากความรูจากประสบการณเดิม 
จะชวยใหแปลความหมายใหทราบวาคืออะไร 
 2) การรับรูมีความสําคัญตอเจตคติ อารมณ และแนวโนมพฤติกรรม คือ เม่ือรับรูแลวยอม
เกิดความรูสึกและมีอารมณ และพัฒนาเปนเจตคติ แลวจึงเกิดเปนพฤติกรรมตามมา 
 6. ประโยชนของการรับรู 
 จุฑามาศ  สิทธิขวา (2542) ไดกลาวประโยชนของการเรียนรู ไวดังนี้ 
 1) การสรางความประทับใจแกผูอ่ืน (Impression) เม่ือเราไดทําการรูจักใครเปนคร้ังแรก  
เราก็ควรจะสรางความประทับใจใหเกิดข้ึน ซ่ึงความประทับใจระหวางบุคคลเม่ือไดพบกันในคร้ังแรก 
จะตรึงอยูในความรูสึกเปนเวลานานและยากท่ีจะลืมเลือนไปจากความทรงจํา ซ่ึงการรับรูและความ
ประทับใจดังกลาว อาจจะเปนในทางลบหรือทางบวก  ดังนั้นการจะสรางความประทับใจในคร้ังแรก
จึงเปนส่ิงสําคัญตอบุคคลคอนขางมาก และโดยเฉพาะถาเราคาดหวังถึงคุณสมบัติของเขาและ
ความสัมพันธท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตขางหนา 
 2) การสรางส่ือตาง ๆ ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู มีอยู 2 ปจจัยดวยกัน คือ 
คุณสมบัติของส่ิงเรา และคุณสมบัติของผูรับรู เราสามารถนําปจจัยเหลานี้มาชวยใหผูท่ีใชบริการหรือ
กลุมเปาหมายของเรา ทราบถึงวิธีการ ขบวนการ ข้ันตอนการบริการที่ให รวมท้ังประโยชนของการ
บริการท่ีเขาไดรับ ทําใหเขามีความอยากทดลองใช และเกิดพฤติกรรมการเลือกใชบริการในชองทาง
ดังกลาว 
 3) ใชเปนตัวสนับสนุนในการตัดสินใจ ซ่ึงขอมูลท่ีไดจากการรับรูเราสามารถนํามาใช
ประโยชนในการสนับสนุนการตัดสินใจได โดยเฉพาะในชวงเวลาคอนขางนอยในการตัดสินใจและ
หรือขอมูลที่ไดรับมาไมมากพอ 
 7. ความผดิพลาดจากการรับรู 
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2550, น. 236) ไดแบงความบิดเบือนในการรับรู ไดดังนี้ 
 1) การเหมารวม คือ การรับรูท่ีบิดเบือนไปทําใหสมาชิกของกลุมถูกเหมาวามีลักษณะ
พฤติกรรมเชนเดียวกันกับสมาชิกท่ีอยูในกลุมเดียวกัน 
 2) การรับรูตามท่ีตนเองคิด  การประเมินพฤติกรรมของบุคคลตามท่ีคาดคิดวาเปนอยางนั้น 
ซ่ึงท่ีจริง อาจจะไมไดเปนเชนนั้น แตบุคคลมีอิทธิพลใหผูอ่ืนเกิดการรับรูวาเปนเชนนั้น 
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 3) การโยนบาป  หมายถึง การที่จิตใตสํานึกของบุคคลทําใหปองกันตนเองโดยกลาวโทษ
ผูอ่ืน 
 4) การมีอคติสวนตัว 
 5) การเลือกรับรู  การที่มีส่ิงเราภายนอกหลายอยาง บุคคลก็จะเลือกเฉพาะการรับรูท่ีตน
สนใจ หรือตามความตองการของตนเอง  เลือกรับรูตามความเช่ือและทัศนคติของตนเอง 
 6) การใหความสนใจกับการรับรูท่ีเพิ่งเกิดข้ึนเม่ือไมนานมานี้ 
 การรับรูท่ีผิดพลาด แมวามนุษยมีอวัยวะสัมผัสถึง 5 ประเภท แตมนุษยก็ยังรับรูผิดพลาดได 
เชนภาพลวงตา การับฟง ความบอกเลา ทําใหเร่ืองบิดเบือนไป การมีประสบการณและคานิยมท่ี
แตกตางกัน ดังนั้นการรับรูถาจะใหถูกตอง จะตองรับรูโดยผาน ประสาทสัมผัสหลายทาง ผาน
กระบวนการคิดไตรตรองใหมากข้ึน 
 8. การตัดสินการรับรู 
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2550, น. 237) การรับรูของพนักงานเปนส่ิงสําคัญท่ีสุด เพราะการรับรู
ของพนักงาน โดยเฉพาะเร่ืองความยุติธรรม เชนการปรับตําแหนง สําหรับพนักงานดวยความยุติธรรม 
เปนผลทําใหมีผลกระทบตอการทํางานของพนักงาน ส่ิงสําคัญท่ีสุดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ระบบการจายคาตอบแทน การรองเรียน ระบบการแกไขขอขัดแยงและการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
ลวนแตมีผลตอการรับรูของพนักงานในดานความยุติธรรมท่ีตอพนักงาน 
 จากแนวคิดทฤษฎีการรับรู ผูศึกษาสรุปไดวา เม่ือมนุษยมีการรับรูท่ีตางกัน ความลมเหลว
ของการส่ือสารจึงอาจเกิดข้ึนได เนื่องจากการรับรูเปนตัวท่ีกําหนดพฤติกรรมของการส่ือสาร ทัศนคติ
รวมถึงความคาดหวังของผูส่ือสาร เปนกระบวนการทางจิตท่ีตอบสนองส่ิงเราท่ีไดรับเปนกระบวนการ
เลือกท่ีจะรับสาร การจัดสารเขาดวยกัน และการตีความหมายของสารท่ีไดรับตามความเขาใจและ
ความรูสึกของตนเอง โดยในแตละวันมีส่ือตาง ๆ มากมาย ผูรับสารเองก็จะเลือกท่ีจะเปดรับขาวสาร
ตามท่ีตนใหความสนใจและเก่ียวของกับตนมากท่ีสุด โดยท่ัวไปการรับรูเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนโดยไมรูตัวหรือ
ตั้งใจ และมักเกิดจากประสบการณและส่ิงท่ีไดส่ังสมทางสังคม ซ่ึงคนเราไมสามารถใหความสนใจใน
ส่ิงตาง ๆ ท่ีอยูรอบตัวเราไดหมดทุกเร่ือง แตละเลือกท่ีจะรับรูเพียงบางสวน ตามความสนใจของแตละคน 
ซ่ึงตางคนมีความสนใจและการรับรูในส่ิงตาง ๆ ท่ีอยูรอบตัวเราตางกันออกไป การรับรูท่ีแตกตางกัน
เกิดจากอิทธิพล ไดแก แรงผลักดันหรือแรงจูงใจ (Motive) ประสบการณเดิม (Past Experience) 
สภาพแวดลอม (Environment) สภาวะจิตใจและอารมณ  
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 2.1.5 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการการส่ือสาร 
 1. ความหมายของการสื่อสาร   
 เสนาะ  ติเยาว (2541, น. 23) กลาววา การส่ือสาร หมายถึงการกระทําโดยบุคคลเดียวหรือ
หลายคนในการสงและการรับขาวสารซ่ึงอาจถูกบิดเบือนดวยส่ิงรบกวนภายใตสภาพและผลกระทบ
และโอกาสท่ีทําใหเกิดขอมูลยอนกลับ ซ่ึงการส่ือสารเปนปฏิกิริยาระหวางกันทางสังคมโดยอาศัย
ระบบสัญลักษณและขาวสาร 
 อุบลรัตน  ศิริยุวศักดิ์ (2550, น. 4-7) กลาววา การส่ือสารของมนุษยเปนท้ังศาสตร และศิลป 
เปนกระบวนการถายทอดความรูสึกนึกคิด อารมณ ขาวสารขอมูล ความรู ภูมิปญญา คานิยมความเช่ือ  
ซ่ึงการส่ือสารสามารถแบงออกไดหลายระดับตามขนาดของคูส่ือสาร ไดแก  
 1) ระดับบุคคล คือ ระหวางคนสองคน หรือเรียกวา การส่ือสารระหวางบุคคล (Interpersonal 
communication) 
 2) ระดับกลุมบุคคล คือการส่ือสารระหวางกลุม (Group communication) 
 3) ระดับองคกร คือ การส่ือสารระหวางกลุมคนท่ีอยูรวมกันและทํางานในลักษณะท่ีเปน
องคกร (Organization communication) ในรูปแบบตาง ๆ เชน หนวยงานราชการ องคกร หางราน หรือ 
มูลนิธิ 
 4) ระดับมวลชน หรือเรียกวา การส่ือสารมวลชน (Mass communication) 
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2553, น. 211) กลาววา การส่ือสาร เปนกระบวนการส่ือขอมูลซ่ึงกัน
และกันระหวางบุคคลตาง ๆ ไมวาจะเปนระหวางผูบริหารและระหวางพนักงาน การส่ือสารเกี่ยวของ
กับขาวสารของบุคคลหน่ึงหรือกลุมคนท่ีตองการส่ือเพ่ือใหทุกคนเขาใจในขาวสารนั้น  
 อรวรรณ  ปลันธนโอวาท (2554, น. 2-3) กลาววา การส่ือสาร คือ กระบวนการที่บุคคลหน่ึง
ถายทอดไปยังอีกบุคคลหน่ึง และบุคคลหลังมีปฏิกิริยาตอบโต ปรากฏการณนี้เปนเร่ืองของสัญลักษณ 
คือใชเคร่ืองหมายท้ังท่ีเปนภาษาพูดและภาษาไมใชคําพูด และมีปฏิสัมพันธ (Interaction) นั่นคือมี
ปฏิกิริยาตอบโตระหวางผูรับสารและผูสงสาร ซ่ึงมีองคประกอบ 5 อยาง คือแหลงสาร สาร ชองทาง 
การส่ือสาร ผูรับสาร และปฏิกิริยาตอบกลับจะปรากฏอยูในทุกสภาพท่ีมีการส่ือสาร 
 2. รูปแบบของการสื่อสาร  
 การส่ือสาร มี 2 รูปแบบ ดังน้ี 
 1) การส่ือสารแบบทางเดียว  (One-Way Communication) เปนการสงขาวสารหรือการส่ือ
ความหมายไปยังผูรับแตเพียงฝายเดียว โดยท่ีผูรับไมสามารถตอบสนองในทันที (Immediate response) 
ใหผูสงทราบได  แตอาจจะมีปฏิกิริยาสนองกลับ (Feedback) ไปยังผูสงภายหลังได การส่ือสารใน
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รูปแบบน้ีจึงเปนการท่ีผูรับไมสามารถมีปฏิสัมพันธตอกันไดทันที จึงมักเปนการส่ือสาร โดยอาศัย
ส่ือมวลชน เชน การฟงวิทยุ หรือการชมโทรทัศน 
 2) การส่ือสารแบบสองทาง (Two-Way Communication) เปนการส่ือสารหรือการส่ือ
ความหมายท่ีผูรับมีโอกาสตอบสนองมายังผูสงไดในทันที โดยท่ีผูสงและผูรับอาจจะอยูตอหนากัน
หรืออาจจะอยูคนละสถานท่ีก็ได แตท้ังสองฝายจะสามารถมีการเจรจาหรือการโตตอบกันไปมา โดยท่ี
ตางฝายตางผลัดกันทําหนาท่ีเปนท้ังผูสงและผูรับในเวลาเดียวกัน เชน การพูดโทรศัพท การประชุม 
 3. การส่ือสารในองคกร 
 Chester I.B. (1968) (อางถึงใน พัธรา นักรํา, 2550, น. 25) ไดใหนิยามวา การติดตอส่ือสาร
เปนส่ือกลางเช่ือมโยงความสัมพันธของบุคคลตาง ๆ ในองคกรเขาเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และอาจ
ชวยใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายและบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีไดวางไว 
 กริช  สืบสนธ (2537) ไดใหทัศนะไววา การส่ือสารในองคกร คือ กระบวนการแลกเปล่ียน
ขาวสารระหวางบุคคลทุกระดับ ทุกหนวยงาน โดยมีความสัมพันธกับภายใตสภาพแวดลอมบรรยากาศ
ขององคกร ซ่ึงสามารถปรับเปล่ียนไปตามกาลเทศะ บุคคล ตลอดจนเร่ืองราวและวัตถุประสงคของ  
การส่ือสาร 
 การส่ือสารในองคกร สวนใหญประกอบดวย ผูสงสาร (Sender) ส่ือ (Media) หรือ ชองทาง
ท่ีใชในการส่ือสารและผูรับสาร (Receiver) หรือสมาชิกในองคกร เปนหลัก   
 พะยอม  วงศสารศรี (2542, น. 227-228) การติดตอส่ือสารในองคกรแบงเปน 4 แบบ คือ 
 1) การติดตอส่ือสารจากบนลงลาง (Downward Communication) เปนลักษณะการ
ติดตอส่ือสารเปนไปตามสายการบังคับบัญชาจากบนลงลาง เชน นโยบาย คําส่ัง คําเตือน  
 2) การติดตอส่ือสารจากลางข้ึนบน (Upward Communication) เปนลักษณะการติดตอส่ือสาร
ในระดับลางข้ึนบนในระดับเดียวกันในองคกร 
 3) การติดตอส่ือสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) เปนลักษณะการติดตอส่ือสาร
ในระดับเดียวกันในองคกรจากภาพตัวแบบการส่ือสารในการรับขอมูล 
 4) การติดตอส่ือสารแบบทแยงมุม (Diagonal Communication) เปนการติดตอส่ือสารขาม
แผนก  
 สมคิด  บางโม (2545, น. 192) ไดใหความหมายการส่ือสารภายในองคกร วาการสงขาวสาร
จากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง โดยการออกคําส่ังหรือแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันในองคกร    
การส่ือสารท่ีดีจะตองทําใหการดําเนินการขององคกรราบร่ืนไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 สุธา  พงศถาวรภิญโญ และคณะ (2548, น. 41) กลาววา การส่ือสารภายในองคกร คือการส่ือสาร
ระหวางบุคคลในองคกรท้ังในหนวยงานเดียวกันระหวางหนวยงานตาง ๆ ในองคกรนั้นเพื่อประโยชน
ในการปฏิบัติหนาท่ีการงาน 
 จากแนวคิดทฤษฎีความหมายการส่ือสารภายในองคกรดังกลาวขางตน ผูศึกษาสรุปไดวา 
การส่ือสารภายในองคกร คือ กระบวนการข้ันแรกท่ีสําคัญและจําเปนสําหรับองคกร เปนหนาท่ีท่ี    
ทุกคนตองทําเพื่อใหองคกรสามารถดําเนินอยูได และเปนกิจกรรมท่ีเสริมความชวยเหลือ รวมมือกัน 
รวมถึงการประสานงานกันระหวางสมาชิกขององคกร ซ่ึงกอใหเกิดความเจริญกาวหนาและความสําเร็จ
ในการดําเนินงานขององคกรใหถึงจุดเปาหมายตามท่ีตั้งไว  
 4. เปาหมายของการส่ือสารในองคกร 
 สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2542, น. 340-341) กลาว เปาหมายของการส่ือสารในองคกรไว    
5 ประการ ดังนี้ 
 1) เพื่อปอนขาวสารขอมูลใหสมาชิกในองคกรไดทราบ เปนส่ิงท่ีตองกระทําในทุก ๆ วัน 
เพื่อยืนยันใหสมาชิกในองคกรไดทราบถึงถึงเปาหมายท่ีมีรวมกันระหวางองคกรและสมาชิกของ
องคกร ซ่ึงการตัดสินใจใดจะไมสัมฤทธ์ิผล  ถาสมาชิกในองคกรไมไดรูถึงผลการตัดสินใจนั้น ๆ  
 2) เพื่อประเมินผลงาน หรือผลกิจกรรมของสมาชิกในองคกรอยางสม่ําเสมอวาได
ปฏิบัติงานเปนไปตามวัตถุประสงคขององคกรไดเพียงใด 
 3) เพื่อใหคําส่ังแกผูใตบังคับบัญชา หรือผูใตบังคับบัญชารับคําส่ังจากผูบังคับบัญชา 
 4) เพื่อท่ีจะใชอิทธิพล หรือไดรับอิทธิพลจากผูอ่ืนโดยเฉพาะการจูงใจใหปฏิบัติงาน เพื่อให
องคกรมีการเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงได 
 5) เพ่ือกิจการอ่ืน ๆ ภายในองคกรท่ีอาจมิไดเกี่ยวของโดยตรงกับเปาหมายหรือวัตถุประสงค
ขององคกรท่ีตั้งไว โดยเฉพาะอยางยิ่งท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจของบุคคล หรือการตอบสนอง
ความตองการของบุคคลท่ีสอดคลองหรือไมขัดกับเปาหมายขององคกร 
 5. ความสําคัญของการส่ือสารภายในองคกร 
 สุพานี  สฤษฎวานิช (2549) กลาววา การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพจะชวยสรางทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพใหเกิดข้ึนและสรางความเขาใจกันในองคกร ตลอดจนความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบริหารกับพนักงาน ทําใหเกิดแรงงานสัมพันธท่ีดี และการส่ือสารยังชวยใหวัฒนธรรมองคกร
แข็งแกรง ตลอดจนสามารถสรางองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู และถาองคกรจะตองมีการ
เปล่ียนแปลง การส่ือสารภายในองคกรจะเปนเคร่ืองมือสําคัญท่ีจะชวยใหการบริหารการเปล่ียนแปลง
ประสบความสําเร็จได 
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 6. ชองทางการสื่อสาร  
 พัชนี  เชยจรรยา (2538, น. 29-30) กลาววา  ชองทางการส่ือสาร คือ ตัวกลางที่ชวยในการ
นําสงสารจากผูสงสารไปยังผูรับสาร ชองทางเปรียบเหมือนทางหรือพาหนะระหวางผูรวมส่ือสาร 
 เบอรโล (Berlo) แบงชองทางส่ือสารออกเปน 3 ประเภท 
 1) ชองทางที่เปนตัวกลางนําสารจากผูสงสารไปยังผูรับสาร ไดแก  คล่ืนแสง คล่ืนเสียง วิทยุ 
โทรทัศน หนังสือพิมพ ชองทางนี้เนนหนักในเร่ืองส่ือทางเทคโนโลยี 
 2) ชองทางท่ีเปนพาหนะของส่ิงท่ีนําสาร เชน อากาศ ซ่ึงเปนตัวนําคล่ืนเสียงไปสูประสาท
รับตาง ๆ หรือประสาทท้ังหา (การเห็น การไดยิน การไดกล่ิน การสัมผัส การล้ิมรส) ชองทางนี้พบใน
กระบวนการส่ือสารระหวางบุคคล 
 3) วิธีในการเขารหัสและถอดรหัสสาร (Mode of encoding and decoding) เชนการใชวิธีพูด 
การเขียน   
 2.1.6 แนวคิดและทฤษฏีดานการเปดรับขอมูลขาวสาร 
 1. ความหมาย ของการเปดรับขอมูลขาวสาร  
 พัชนี  เชยจรรยา เมตตา วิวัฒนานุกูล และถิรนันท อนวัชรศิริวงศ (2538, น. 109-112) ได
อธิบายการเปดรับสาร ไวดังนี้ 
 การเลือกใหความสนใจ (Selective attention) ความสนใจเปนกระบวนทางจิตท่ีซับซอน
มาก  อาจถือไดวาเปนกระบวนการปรับตัวของประสาทรับรูความสนใจ โดยแบงเปน 2 ประเภท คือ 
 1) ความสนใจหลัก  (Focal attention) เปนความสนใจโดยตรงท่ีผูส่ือสารมีใหกับคูสนทนา 
 2) ความสนใจรอง (Peripheral or marginal attention) เปนความสนใจท่ีผูส่ือสารใหความ
สนใจสภาพแวดลอมอ่ืน ๆ นอกจากคูสนทนา 
 โดยความสนใจสามารถเกิดข้ึนจากกระตุนตาง ๆ เชน รูปราง ลักษณะ ความทันสมัย ความ
หลากหลาย ความแปลกใหม วิธีการนําเสนอ การใชชองทางการส่ือสารหลายชองทาง การแสดงทาทาง
กิริยา และการใชภาษาตาง ๆ  
 การเลือกเปดรับ (Selective exposure) โดยท่ัวไปเม่ือเกิดการส่ือสารข้ึน ผูรับสารมีแนวโนม
ท่ีจะเลือกรับขาวสารตาง ๆ ตามทัศนคติ ความคิดเห็น คานิยม ความเชื่อ ความสนใจ และละท้ิงขอมูล
ขาวสารที่อยูนอกเหนือความสนใจ หรือไมสอดคลองกับคานิยมของตน 
 การเลือกรับรู (Selective perception) ผูรับสารท่ีเลือกเปดรับสารใด ๆ มักจะตีความสารนั้น
ตามความคิดเห็นและความสนใจหรืออาจใชประสบการณเดิมในการตีความ โดยไมสนใจวัตถุประสงค
ของผูสงสาร ทําใหเกิดการส่ือสารท่ีคลาดเคล่ือน เขาใจผิดกันข้ึน 
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 การเลือกจดจํา (Selective retention) มีความสัมพันธเกี่ยวของกับการเลือกเปดรับ การเลือก
รับรู เม่ือผู รับสารเลือกท่ีจะเปดรับขอมูลขาวสารและตีความสารนั้น ๆ ตามความสนใจและ
ประสบการณเดิมแลว  ยอมท่ีจะเลือกจดจําเฉพาะขาวสารท่ีตรงตามทัศนคติ คานิยม และส่ิงท่ีเช่ือตาม
ความคิดเห็นเทานั้น และจะไมจดจําขาวสารอ่ืนที่ไมตรงกับทัศนคติ และคานิยมของตน 
 พีระ  จิระโสภณ (2544, น. 664-665) ไดกลาววา การเปดรับรูขาวสารภายในสังคมข้ึนอยูกับ
ลักษณะของกลุมผูรับสาร เชนผูรับสารท่ีมีการศึกษาสูงกวา มีสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมสูงกวา  
จะสามารถซึมซับขาวสารไดดีกวากลุมคนท่ีการศึกษานอยกวาและสถานภาพตํ่ากวา จึงอาจเกิด
ชองวาง และความแตกตางในดานความเขาใจได แตอยางไรก็ตาม ชองวางทางขาวสารจะแคบลง เม่ือ
ผูสงสารพยายามปรับปรุงขาวสารใหมีความชัดเจนข้ึน รวมถึงรายละเอียดท่ีสามารถเขาใจไดงาย หรือ
เรียกวา ระดับเพดานของการรับรูขาวสาร จะหมายถึง การท่ีผูมีโอกาสในการเลือกสารสูงกวาหรือมี
สิทธิพิเศษมากกวา จะไดรับขาวสารในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งเต็มท่ีแลวจนถึงระดับเพดาน ระดับความรูจึง
มิไดเพิ่มข้ึน ฝายท่ีดอยกวาจะสามารถไลทันในท่ีสุด นอกจากนี้จะเปนเพราะวาผูมีโอกาสสูงกวาจะ
รูสึกกวาแรงกระตุนในการแสวงหาขาวสารลดลง ในขณะท่ีผูท่ีดอยกวาจะมีแรงกระตุนเพิ่มข้ึนจน
สามารถไลทันกันได จากการที่มีความรูสึกเกี่ยวกับประเด็นนั้น ๆ ความเทาเทียมกันขององคความรูนี้
มักจะเกิดข้ึน เม่ือเร่ืองราวดังกลาว อยูในบรรยากาศของความขัดแยงทางสังคม สวนใหญมักจะเกิดข้ึน
ในกลุมคนหรือชุมชนเล็ก ๆ ท่ีมีลักษณะคลายคลึงกันมากกวากลุมคนหรือชุมชนใหญ ท่ีแตคนมีความ
แตกตางกันมากกวา 
 Wilbur  Schramm (1970, p. 350)  กลาววา  ขาวสารท่ีเขาถึงความสนใจของผูรับสารไดมาก
จะเปนตัวกําหนดความสําเร็จของการส่ือสาร ซ่ึงสงผลใหเกิดความรู ความเขาใจ ทัศนคติและพฤติกรรม
ตามท่ีผูสงสารตองการ  
 โดยผูรับสารแตละคนจะมีพฤติกรรมในการเลือกเปดรับขาวสาร หรือส่ือที่แตกตางกันออกไป 
ซ่ึงเกิดจากพื้นฐาน 4 ประการ คือ ความเหงา ความอยากรูอยากเห็น ประโยชนใชสอยของตนเอง และ
ลักษณะเฉพาะของส่ือหรือขาวสารแตละอยาง   
 1) ความเหงา บุคคลเกิดรับส่ือเม่ือบุคคลอยูลําพัง ไมสามารถท่ีจะติดตอสังสรรคกับบุคคล
อ่ืนได บุคคลท่ีเหงาจะเลือกท่ีจะอยูกับส่ือ  ดังนั้น ส่ือจึงเปนเพื่อนแกเหงาไดในบางคร้ัง สําหรับบางคน
ส่ือจะถูกเลือกมากกวาท่ีจะเลือกบุคคล เพราะส่ือไมสรางแรงกดดัน 
 2) ความอยากรูอยากเห็น บุคคลจะมีความอยากรูอยากเห็นในส่ิงตาง ๆ อยูตามธรรมชาติ ส่ือ
ทุกส่ือจึงถือวาเปนจุดที่สําคัญในการเสนอขาวสาร โดยอาจเริ่มเสนอส่ิงท่ีอยูใกลตัวกอนไปจนถึงส่ิงท่ี
อยูรอบตัว หรือส่ิงท่ีมีผลกระทบตอบุคคลผูรับขาวสาร 
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 3) ประโยชนใชสอยของตนเอง บุคคลจะแสวงหาขอมูลขาวสารและใชขอมูลขาวสารเพื่อ
ประโยชนของตนเอง เพ่ือชวยใหความคิดของตนเองบรรลุ หรือบุคคลอาจใชขาวสารท่ีไดมาเสริมให
ตนเองมีความรู สะดวก สบาย หรือใหความบันเทิง โดยบุคคลจะเลือกส่ือใหตนเองใชความพยายาม
นอยท่ีสุดแตไดผลตอบแทนท่ีดีท่ีสุด 
 4) ลักษณะเฉพาะของส่ือแตละอยาง ลักษณะของส่ือมีสวนทําใหผูรับสารแสวงหาและได
ประโยชนไมเหมือนกัน ผูรับสารแตละคนยอมจะเขาใจในลักษณะบางอยางจากส่ือท่ีจะสนองความ
ตองการเพื่อทําใหตนเองเกิดความพึงพอใจ หรือผูรับสารเองอาจมีอุปสรรคในการเปดรับส่ือบางอยาง 
เชน คนท่ีไมรูหนังสือก็จะไมเลือกเกิดรับส่ือหนังสือพิมพ 
 จากแนวคิดทฤษฎีการเปดรับขอมูลขาวสารดังกลาวขางตน ผูศึกษาสรุปไดวาขาวสารเปน
ปจจัยสําคัญในการนํามาประกอบการตัดสินใจของบุคคล ยิ่งบุคคลเกิดความไมแนใจเกี่ยวกับเร่ืองใด
เร่ืองหนึ่งมากเทาใด บุคคลยอมตองการเปดรับขอมูลขาวสารมากข้ึนเทานั้น โดยไมจํากัดวาจะทําการ
เปดรับขาวสารจากส่ือใด แตท้ังนี้บุคคลจะทําการเปดรับขาวสารเฉพาะเร่ืองท่ีตนใหความสนใจเทานั้น
เนื่องจากขาวสารในปจจุบันมีมากเกินกวาท่ีผูรับสารจะรับไวท้ังหมดได จึงทําใหเกิดกระบวนการเลือก
ขาวสารข้ึน ซ่ึงการเปดรับขาวสารของแตละบุคคลที่แตกตางกันยอมทําใหมีพฤติกรรมการเปดรับ
ขาวสารที่แตกตางกันไป 
 2.1.7 แนวคิดและทฤษฏีดานการมีสวนรวม 
 บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย  ไดใหพนักงานทุกระดับมีสวนรวม ในการบริหารงานท่ีและ
กําหนดนโยบาย เปาหมาย แผนงานตาง ๆ  มีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหารวมกัน รวมถึงการมี
สวนรวมในการดูแลรักษาเคร่ืองจักร เคร่ืองมือ และอุปกรณในการทํางานเพ่ือใหอยูในสภาพดีพรอม 
ท่ีจะใชงานอยูเสมอในการมีสวนรวมถือเปนส่ิงสําคัญตอความสําเร็จของการดําเนินกิจกรรมหรือ
โครงการตางๆเปนอยางมากโดยเฉพาะการมีสวนรวมในกิจกรรมดานความรับผิดชอบตอสังคมของ
องคกรธุรกิจของพนักงานท่ีประกอบไปดวยกิจกรรมตาง ๆ มากมายท่ีตองการการมีสวนรวมของ
พนักงานท่ัวไปจึงจะสงผลใหการบริหารจัดการงานดานความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจ
ของพนักงานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี โดยนักวิชาการไดใหความหมายการมีสวนรวมดังนี้ 
 1. ความหมาย การมีสวนรวม 
 ประพันธพงศ ชิณพงษ (2551) ไดใหความหมาย การมีสวนรวมไววา การมีสวนรวมเปนผล
จากการท่ีมีความคิดเห็นเหมือนกันของคนสวนใหญ ท่ีจะเขารวมปฏิบัติการในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับความ
ตองการ และทิศทางการเปล่ียนแปลงตาง ๆ โดยตระหนักถึงการกระทําในนามตัวแทนกลุมกระทํา
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ผานองคกร ซ่ึงองคกรจะตองผลักดันใหการปฏิบัติงานดังกลาวไดบรรลุถึงความเปล่ียนแปลงท่ี
ตองการ 
 สันติชัย  เอ้ือจงประสิทธ์ิ (2551) ไดกลาวถึงความสําคัญของการมีสวนรวมของบุคลากร   
หมายถึง การใหโอกาสบุคลากรไดมีสวนรวมในการคิดริเร่ิมตัดสินใจในการปฏิบัติงาน และรวมกัน
รับผิดชอบ ซ่ึงมีผลกระทบตอบุคลากรเอง การท่ีบุคลากรเขามามีสวนรวมในการพัฒนา และแกปญหา 
สงผลใหชีวิตความเปนอยูของบุคลากรดีข้ึน ผูนําจะตองเขาใจและยอมรับในปรัชญาของการพัฒนาวา 
มนุษยเราทุกคนมีความตองการท่ีจะอยูรวมกันกับผูอ่ืนอยางมีความสุข และไดรับการปฏิบัติ อยางเปน
ธรรม รวมถึงการเปนท่ียอมรับของคนรอบขาง และพรอมท่ีจะอุทิศตนเพ่ือกิจกรรมเพื่อสวนรวมของ
องคกร 
 มณฑล  จันทรแจมใส (2551) ไดกลาวถึงลักษณะของการมีสวนรวมไววา การมีสวนรวม
ของบุคคลจะตองเกิดข้ึนตลอด เร่ิมจากข้ันตอนการมีสวนรวมในการวางแผนโครงการ การดําเนินงาน
ตามแผนท่ีกําหนดไว บุคคลเสียสละกําลังแรงงาน รวมถึงวัสดุ อุปกรณ ทรัพยากรที่มีอยู รวมถึงกําลังเงิน 
 ประชุม  สุวัติถี (2551) ไดกลาวถึงลักษณะเงื่อนไขพื้นฐานของการมีสวนรวมของบุคคล 
เกิดจากพื้นฐาน 3 ประการ คือ 
 1) เปนบุคคลท่ีตองมีความสามารถท่ีจะเขารวม กลาวคือ ตองเปนผูท่ีมีความสามารถใน 
การคนหาความตองการ วางแผนบริหารจัดการ ตลอดจนใชทรัพยากรอยางคุมคา 
 2) เปนบุคคลท่ีมีความพรอมท่ีเขามามีสวนรวม กลาวคือ ผู ท่ีมีสภาพทางเศรษฐกิจ
วัฒนธรรมและกายภาพท่ีเปดโอกาสใหเขามามีสวนรวมได 
 3) เปนบุคคลท่ีมีความประสงคจะเขารวม กลาวคือ เปนผูเต็มใจท่ีจะเขารวม และเล็งเห็น
ผลประโยชนของการเขารวม จะตองไมโดนบังคับโดยท่ีตนเองไมประสงคจะเขารวม 
 ยุพาพร  รูปงาม (2545, น. 6) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการมีสวนรวมไววา คือ กระบวนการ
ใหบุคคลเขามามีสวนเกี่ยวของในการดําเนินงานพัฒนา รวมคิด ตัดสินใจ แกไขปญหาดวยตนเอง เนน
การมีสวนรวมเกี่ยวของอยางแข็งขันของบุคคล แกไขปญหารวมกับการใชวิทยาการท่ีเหมาะสมและ
สนับสนุน ติดตามการปฏิบัติงานขององคกรและบุคคลท่ีเกี่ยวของ 
 ไพรินทร  เตชะรินทร  (2527, น. 6) ไดกลาวถึงลักษณะการมีสวนรวมของประชาชนใน
การพัฒนา ดังนี้ 
 1) รวมกัน ศึกษา คนควาหาปญหาและสาเหตุของปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร  ตลอดจน 
ความตองการขององคกร 
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 2) รวมคิดหา สรางรูปแบบ รวมท้ังวิธีการพัฒนา  เพ่ือแกไขและลดปญหาขององคกร หรือ
เพื่อสรางสรรคส่ิงใหม  ท่ีเปนประโยชนตอองคกร  เพื่อสนองความตองการขององคกร 
 3) รวมวางนโยบาย หรือแผนงาน หรือโครงการ หรือกิจกรรม เพื่อขจัดและแกไขปญหา
รวมท้ังสนองความตองการขององคกร 
 4) รวมตัดสินใจการใชทรัพยากรที่มีอยางจํากัดใหเปนประโยชนตอสวนรวม 
 5) รวมจัดหรือปรับปรุงระบบการบริหารงานพัฒนาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 6) รวมปฏิบัติตามนโยบายแผนงานโครงการและกิจกรรมใหบรรลุตามเปาหมาย  
 จรัญญา  บรรเทิง (2548) ไดแบงลักษณะการมีสวนรวมเปน 4 ดาน คือ 
 1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participation Decision-making) 
 2) การมีสวนรวมในการปฏิบัติ (Participation in Implementation) 
 3) การมีสวนรวมในผลประโยชน (Participation in Benefits) 
 4) การมีสวนรวมในการประเมินผล (Participation in Evaluation) 
 นอกจากน้ี การมีสวนรวมยังเปนยุทธศาสตรการเอาชนะการตอตานการเปล่ียนแปลงใน
องคกรท่ีใชกันแพรหลายและไดท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลเปนอยางมาก จุดเนนคือการเปด
โอกาสใหสมาชิกเขามีสวนรวมในดานการวางแผน และการดําเนินการตามแผนการเปล่ียนแปลงการ
มีสวนรวมกอใหเกิดผลคือ 
 1) พนักงานในองคกรใหขอมูลและขาวสารรวมท้ังความคิดท่ีหลากหลาย ท่ีสามารถนําไปสู
นวัตกรรมใหม ๆ ท่ีเหมาะสมกับองคกร 
 2) พนักงานมีสวนรวมในการวางแผนสงผลใหกระตุนความสนใจและความจําเปนท่ีตอง
รับผิดชอบรวมกัน 
 จากแนวคิดท่ีกลาวมาขางตน สรุปวา การมีสวนรวมของพนักงานท่ีมีตอกิจกรรมตาง ๆ 
ดานการเสนอความคิดเห็น การวางแผน ดานการปฏิบัติงาน รวมถึงการติดตามและประเมินผล 
รวมกันแกปญหาอยางสม่ําเสมอ จะสงผลใหพนักงาน มีทัศนคติและจิตใตสํานึกและความเขาใจใน
องคกร สงผลใหเกิดความพอใจในการทํางาน เกิดความผูกพันตอหนวยงานและภารกิจท่ีตนเองมี  
สวนรวมมีแรงใจท่ีจะมุงสูความสําเร็จในชีวิตการทํางาน และความเจริญกาวหนาขององคกร 
 2.1.8 แนวคิดและทฤษฎีการยอมรับ 
 1. ความหมายของการยอมรับ 
 การยอมรับ หมายถึง การท่ีพนักงานบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด รับรูเกี่ยวกับการปรับ 
เปล่ียนการจัดการองคกร กระบวนการทํางาน  ซ่ึงองคกรฯ จะตองใหความรู ความเขาใจ แกพนักงาน  
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รวมถึงการสนับสนุนการเรียนรูงานแบบใหม  เพื่อใหพนักงานเกิดความเขาใจ สนใจ และเกิดการ
ยอมรับในสวนท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
 ปนัดดา  อินทราวุธ (2543, น. 30) ไดใหความหมายของการยอมรับวา คือ กระบวนการ     
ท่ีบุคคลพิจารณาตัดสินใจเกี่ยวกับส่ิงท่ีไดรับรู เรียนรู หรือ ไดรับการแนะนํา และในที่สุดก็รับเอาส่ิง
นั้น ๆ มาใช หรือปฏิบัติใหเกิดประโยชน  โดยระยะเวลาของกระบวนการนี้จะชาหรือเร็วข้ึนอยูกับตัว
บุคคลและคุณลักษณะของนวัตกรรม 
 บุญสม (2525, น. 162) ไดใหความหมายของการยอมรับวา เปนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ของเกษตรกรหลังจากไดรับความรู แนวความคิด ความชํานาญ ประสบการณใหม ๆ และไดยึดถือ
ปฏิบัติตาม 
 จากแนวคิดท่ีกลาวมาขางตนสรุปวา การยอมรับของพนักงานตอการปรับเปล่ียนกระบวนการ
ทํางาน สงผลใหพนักงานเกิดการยอมรับ ซ่ึงจะทําใหคุณภาพของงานมีประสิทธิภาพองคกรไดรับ
ผลประโยชน และพนักงานเองก็มีความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน สงผลใหมีคาตอบแทนท่ีเพ่ิมข้ึน 
โอกาสในการเล่ือนตําแหนง ทายสุดผลดีก็จะเกิดตอพนักงานและองคกร 
 Roger and Shoemaker (1971, p. 19) ไดกลาววา กระบวนการยอมรับ เปนกระบวนการทาง
จิตใจของแตละคน ท่ีเร่ิมต้ังแตการรับรูขาวสารเกี่ยวกับนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีหนึ่ง ๆ ไปถึงการ
ยอมรับอยางเต็มท่ีโดยเปดเผย 
 Carr, et.al (1996) อธิบายวา การกระตุนใหเกิดการยอมรับการเปล่ียนแปลงในองคการตอง
อาศัยความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการการเปล่ียนแปลงมนุษย (Human Change Process) ท้ังในการเตรียม
ความพรอมสําหรับการเปล่ียนแปลง การตอตานการเปล่ียนแปลง การมอบอํานาจและความรับผิดชอบ 
การส่ือสารการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผล การเรียนรูการเปล่ียนแปลง และการปรับตัว รวมถึงปจจัย
ดานส่ิงจูงใจและรางวัล โดยเฉพาะการเอาชนะการตอตานควรเนนยุทธศาสตรดังตอไปนี้ 
 1) ประเมินพนักงานดานความพรอมสําหรับการเปล่ียนแปลง 
 2) ส่ือสารบอย ๆ อยางเต็มท่ีและจริงใจกับฝายบริหารและพนักงาน เพื่ออธิบายเกี่ยวกับ  
การเปล่ียนแปลงและช้ีแจงเหตุผลวาทําไมจําเปนตองเปล่ียน 
 3) กําจัดปญหาและอุปสรรคท่ีไมจําเปนของการเปล่ียนแปลง เชนกฎระเบียบและเง่ือนไข
ไมเกื้อกูลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 4) ตรวจสอบและทดสอบประสิทธิผลของการเปล่ียนแปลง  
 5) สาธิตใหเห็นพันธกิจตอการเปล่ียนแปลงของผูนํา รวมถึงความคาดหวังจากพนักงานและ
ผูบริหารระดับตาง ๆ  
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 6) พัฒนาแนวทางและวิธีการท่ีจะทําใหขอเสนอการเปล่ียนแปลงเปนท่ียอมรับและความ
ตองการของพนักงาน 
 7) รักษาความซ่ือสัตยสุจริตและความมีหลักการท่ีม่ันคง 
 8) ใหพนักงานมีสวนรวมในกระบวนการเปล่ียนแปลงตามแผน ใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได
เพื่อนําไปสูการปรับทัศนคติทางบวกตอการเปล่ียนแปลง 
 9) พัฒนานโยบายทรัพยากรมนุษย 
 10) จัดใหมีการศึกษาอบรมอยางตอเนื่องเพื่อประกันวาพนักงานมีความรูและทักษะท่ี
จําเปนตอการสนับสนุนการเปล่ียนแปลง 
 11) ใหรางวัลกับพฤติกรรมท่ีพึงประสงค และระงับส่ิงจูงใจสําหรับพฤติกรรมไมพึงประสงค 
 2. กระบวนการตัดสินใจยอมรับนวัตกรรม 
 Everrett  Roger (1972 อางใน อรวรรณ  ปลันธนโอวาท (2554, น. 295-298) ไววากระบวน 
การตัดสินใจยอมรับนวัตกรรมวามี 5 ข้ันตอนดังนี้ ในท่ีนี้ขออธิบายถึงเร่ืองการประสานงานภายใน
องคกรผาน Intranet  
 1) ข้ันรับรู (Awareness) ในธนาคารออมสินมีการรับรูเกี่ยวกับระบบงานใหม ๆ บนIntranet 
ตลอดเวลา เชนธนาคารมีการเปล่ียนระบบการทํางานจากเดิม ธนาคารจะมีการเก็บเอกสารเปนแฟม ๆ 
ปจจุบันมีการเก็บเอกสารการทํางานเปน Soft File ผานทางระบบงาน Portal  บน Intranet ของธนาคาร 
 2) ข้ันการจูงใจ (Persuasion) การท่ีธนาคารออมสินมีเทคโนโลยี ระบบงานพนักงานบางคน
อาจจะรูสึกชอบและยอมรับ สวนบางคนก็ยังอาจจะสงสัยหรือติดขัดกับระบบ ซ่ึงพนักงานกลุมนี้อาจ
ตองการแรงจูงใจเพ่ือใหเกิดความเขาใจโดยข้ันตนอาจจะมีการส่ือสารกันเองระหวางบุคคลในแผนก
นั้น ๆ 
 3) ข้ันการตัดสินใจ (Decision) ในข้ันตอนนี้กลุมผูตัดสินเลือกระบบการทํางานผาน 
Intranet ใหม ๆ นั้นจะเปน กลุมผูบริหารระดับสูง โดยผานการระบุความตองการผูบริหารระดับตน
หรือจากพนักงานปฏิบัติการ 
 4) ข้ันตอนการนําไปปฏิบัติ (Implementation) โดยทางธนาคารจะใหกลุมผู เกี่ยวของ
โดยตรงกับการพัฒนาระบบ Intranet เชน ฝายพัฒนาระบบงานบริการลูกคา เปนกลุมทดลองใชกอน 
แลวประเมินผล วาเห็นควรท่ีจะนํามาใชจริงกับธนาคารหรือไม 
 5) ข้ันการยืนยัน (Confirmation) ในสวนนี้เปนข้ันตอนเกือบสุดทายกอนท่ีจะนําไปใชจริง 
โดยจะหาขอยืนยันถึงผลดีของนวัตกรรมใหมคร้ังนี้ เพ่ือมาเสริมการตัดสินใจในการใชระบบงานบน 
Intranet ของธนาคาร  
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 3. ประเภทของบุคคลท่ียอมรับนวัตกรรม  
 นวัตกรรมหรือส่ิงใหม ๆ ส่ิงเดียวกันอาจมีผลใหบุคคลบางคนรับไดอยางรวดเร็วในขณะท่ี
บางคนอาจตองใชระยะเวลานานกวาจะยอมรับ Everett  Roger แบงประเภทของผูยอมรับนวัตกรรม
ตามระดับความเร็วในการยอมรับได 5 ประเภทคือ 
 1) กลุมผูริเร่ิม (Innovator) ซ่ึงสวนมากจะเปนพนักงานธนาคารออมสินท่ีมีสวนเก่ียวของ
กับการเปล่ียนแปลงในคร้ังนั้น ๆ  
 2) กลุมรับเร็วสวนแรก (Early Adopter) ไดแก พนักงานธนาคารออมสินรุนใหม ท่ีมี
ทัศนคติท่ีดีตอการเปล่ียนแปลงนั้น เชนการเปล่ียนแปลงนั้นอาจจะมีประโยชนกับพนักงานกลุมนี้ 
 3) กลุมรับเร็วสวนมาก (Early Majority) คือพนักงานธนาคารออมสินกลุมนี้จะยอมรับกับ
การเปล่ียนแปลงนั้นก็ตอเม่ือคนสวนใหญยอมรับและเห็นถึงประโยชนแลว 
 4) กลุมรับชาสวนมาก (Late Majority) คือพนักงานธนาคารออมสินท่ีตองยอมรับตาม 
ความจําเปนท่ีตองใชระบบงานนั้น พนักงานกลุมนี้มักเปนผูท่ีมีความระแวง สงสัย ลังเลใจ 
 5) กลุมลาหลัง (Laggard) กลุมพนักงานท่ีไมยอมรับการเปล่ียนแปลง พนักงานออมสินท่ี
ประเภทหัวโบราณ ยึดติดกับตําแหนง หนาท่ี ๆ ท่ีรับผิดชอบอยูเดิม โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลง
ทางดานเทคโนโลยี หรือระบบงาน จะไดรับการตอตานมากท่ีสุด เพราะตองใชระยะเวลาในการทํางาน
กวาจะเขาใจในระบบงานนั้น และการเปล่ียนแปลงโครงสรางเพราะเนื่องจากการท่ีอยูสายงานเดิม  
ฝายเดิม ทําใหพนักงานออมสินกลุมนี้ยากตอการยอมรับ 
 4. ประเภทการตัดสินใจเก่ียวกับนวัตกรรม มีอยูดวยกัน 3 ประเภทการตัดสินใจระดับบุคคล 
(Optional Decision) การที่บุคคลตัดสินใจดวยตนเองไดโดยอิสระวาจะยอมรับหรือไมยอมรับ
นวัตกรรมนั้นการตัดสินใจโดยกลุมหรือสวนรวม (Collective Decision) คือการท่ีบุคคลจะยอมรับ
นวัตกรรมนั้นไดหรือไม ตองข้ึนอยูกับการตัดสินใจของกลุมกอนวาจะยอมรับนวัตกรรมนั้นไดหรือไม 
 การตัดสินใจโดยผูมีอํานาจ (Authority Decision) เปนการตัดสินใจท่ีไมเกี่ยวกับทัศนคติ
สวนตัวของผูตัดสินใจท่ีมีตอนวัตกรรมนั้น แตเปนการตัดสินใจโดยหนาท่ี 
 5. คุณลักษณะของนวัตกรรม 
 ปจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอการยอมรับหรือไมยอมรับของนวัตกรรม มีคุณลักษณะ 5 ประการ คือ 
 1) ประโยชนเชิงเปรียบเทียบ (Relative Advantage) หมายถึง การที่นวัตกรรมหน่ึงถูกรับรู
วามีคุณคาสูงสุดหรือดีกวา ส่ิงท่ีมีอยูหรือเปนอยูเดิม หรือความคิดเดิมในสังคม ประโยชนเชิง
เปรียบเทียบ อาจปรากฏในรูปของกําไรทางเศรษฐกิจหรือการเสริมสรางสถานะทางสังคมก็ได 
นวัตกรรมใดท่ีไดรับการรับรูวามีประโยชนเชิงเปรียบเทียบมากกวา จะไดรับการยอมรับอยางรวดเร็ว 
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 2) ความเขากันได (Compatibility) คือการท่ีนวัตกรรมไดรับการยอมรับวามีความสอดคลอง
กับคานิยม ประสบการณในอดีต และความตองการของสมาชิกในสังคม นวัตกรรมใดท่ีไดรับรูวามี
ความเขากันไดกับระบบวัฒนธรรมของสมาชิกในชุมชน จะไดรับการยอมรับอยางรวดเร็ว 
 3) ความซับซอน (Complexity) หมายถึง การที่นวัตกรรมไดรับยอมรับวามีระดับความยาก
ในการทําความเขาใจแนะนําไปใชในสังคม นวัตกรรมใดท่ีสังคมรับรูวามีความซับซอนหรือยุงยาก 
อัตราการยอมรับนวัตกรรมจะนอยกวานวัตกรรมท่ีมีความเรียบงายในการใชงานและควบคุม 
 4) ความสามารถในการทดลองใช (Trialability) หมายถึง การที่เราสามารถนํานวัตกรรมไป
ทดลองใชในจํานวนจํากัดได นวัตกรรมท่ีสามารถแบงเปนสวนยอย ๆ เพื่อนําไปทดลองใชได จะ
ไดรับการยอมรับเร็วกวานวัตกรรมท่ีไมสามารถแบงเปนสวนยอย ๆ ได 
 5) ความสามารถในการสังเกต (Obsevability) การท่ีผลของนวัตกรรมสามารถมองเห็นได 
นวัตกรรมใดท่ีสามารถแสดงผลอยางชัดเจนในสังคมไดรับการยอมรับเร็วกวานวัตกรรมท่ีสังเกตได
ยาก    
 Everett Roger (1995) เปนบุคคลที่คิดคนและไดพิสูจนทฤษฎีการแพรกระจายนวัตกรรม 
(Diffusion of Innovation Theory) โดยทฤษฎีนี้เนนความเช่ือวา การเปล่ียนแปลงสังคมและวัฒนธรรม
เกิดข้ึนจากการแพรกระจายของส่ิงใหม ๆ จากสังคมหนึ่งไปยังอีกสังคมหนึ่งและสังคมนั้นรับเขาไปใชส่ิง
ใหมๆ นี้ คือ นวัตกรรม ซ่ึงเปนท้ังความรู ความคิด เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีใหมๆ องคประกอบ
หลัก ท่ีสําคัญ 4 ประการ คือ  
 1) นวัตกรรม (Innovation) หรือส่ิงใหมท่ีจะแพรกระจายไปสูสังคมเกิดข้ึน นวัตกรรมที่จะ
แพรกระจายและเปนท่ียอมรับของคนในสังคมนั้น โดยท่ัวไปประกอบดวยสวนสําคัญ 2 สวน คือ 
สวนท่ีเปนความคิดและสวนท่ีเปนวัตถุ นวัตกรรมใดจะถูกยอมรับหรือไมนั้น นอกจากจะเกี่ยวกับตัว
ผูรับ ระบบสังคม และรับการส่ือสารแลว ตัวของนวัตกรรมเองก็มีความสําคัญ 
 2) การส่ือสารโดยผานส่ือทางใดทางหนึ่ง (Types of Communication) เพื่อใหคนในสังคม
ไดรับรูระบบการส่ือสาร การสื่อสาร คือ การติดตอระหวางผูสงขาวสารกับผูรับขาวสาร โดยผานส่ือ
หรือตัวกลางใดตัวกลางหนึ่งท่ีนวัตกรรมนั้นแพรกระจายจากแหลงกําเนิดไปสูผูใชหรือผูรับนวัตกรรม 
อันเปนกระบวนการกระทําระหวางกันของมนุษย การส่ือสารจึงมีความสําคัญตอการรับนวัตกรรมมาก  
 3) เกิดในชวงเวลาหน่ึง (Time or Rate of Adoption) เพื่อใหคนในสังคมไดรูจักนวัตกรรม 
แนวความคิดใหมหรือมีการใชประโยชนจากส่ิงท่ีมีอยูแลวมาใชในรูปแบบใหม เพื่อทําใหเกิด
ประโยชนทางเศรษฐกิจและกระบวนการแพรกระจายนวัตกรรมตองอาศัยระยะเวลาและมีลําดับ
ข้ันตอนเพ่ือใหบุคคลปรับตัวและยอมรับนวัตกรรมหรือแนวความคิดใหม (a given time period)  
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 4) ระบบสังคม (Social System) โดยการแพรกระจายเขาสูสมาชิกของสังคม ระบบสังคม
จะมีอิทธิพลตอการแพรกระจายและการรับนวัตกรรม กลาวคือ สังคมสมัยใหมระบบของสังคมจะเอ้ือ
ตอการรับนวัตกรรม ท้ังความรวดเร็วและปริมาณท่ีจะรับ (Rate of Adoption) เม่ือมีการแพรกระจาย
ส่ิงใหมเขามา สังคมก็จะยอมรับไดงาย สวนสังคมโบราณหรือสังคมท่ีติดยึดกับความเช่ือตาง ๆ ซ่ึงเปน
สังคมลาหลังจะมีลักษณะตรงกันขามกับสังคมสมัยใหม ความรวดเร็วของการแพรกระจายและปริมาณ
ท่ีจะรับนวัตกรรมจึงเกิดไดชากวาและนอยกวาหรืออาจจะไมยอมรับเลยก็ได  
 การยอมรับการเปล่ียนแปลง คือเปนกระบวนการทางจิตใจ ผานข้ันตอนการเรียนรูถึงการรับรู 
ในคร้ังแรก และไดผานกระบวนการในขั้นตอนตาง ๆ แลว ทดลองปฏิบัติจนเกิดพฤติกรรมจะรับส่ิง
ตาง ๆ ท่ีตนเห็นวาดี ท้ังในรูปธรรมและนามประธรรม จนถึงข้ันยอมรับและปฏิบัติในท่ีสุด 
 
2.2  ประวัติความเปนมาและโครงสรางของ บรษิทั ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จาํกัด 
 บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด เดิมมีช่ือวา องคกร ซี พี ไฮล จํากัด เกิดจาการรวมทุน
ระหวางองคกร เกษตรภัณฑอุตสาหกรรม จํากัด เครือเจริญโภคภัณฑกับบริษัท ไฮล จํากัด ซ่ึงเปน 
องคกร ในเครือโดเวอร แหงสหรัฐอเมริกาเปนผูนําในตลาดอเมริกา ของผลิตภัณฑท่ีมีความชํานาญใน
เทคโนโลยี การผลิตรถอลูมิเนียมน้ํามันเซมิเทรลเลอร รถอลูมิเนียมขนสงวัสดุผงหรือเม็ด รถอัดขยะ
แบบตาง ๆ รวมท้ังอุปกรณท่ีใชในรถน้ํามัน มากกวา 100 ป ภายใตการลงทุนรวม 200 ลานบาท ตั้งอยูท่ี 
นิคมอุตสาหกรรมบางปะอินจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 สินคาหลักขององคกรฯ แบงออกเปน 4 กลุม คือ รถขนสงน้ํามันตัวถังอลูมิเนียม รถเซมิ 
เทรเลอรขนสงวัสดุผง หรือ เม็ดพลาสติก ศูนยอะไหลและบริการรถบรรทุกน้ํามัน 
 วันท่ี 6 มกราคม 2543 องคกร ไดเปล่ียนแปลงสัดสวนผูถือหุนและเปล่ียนช่ือเปน บริษัท ไฮล 
เอเชีย จํากัด ท้ังนี้ใหสอดคลองกับนโยบาย ของ บริษัท ไฮล เทรลเลอร อินเตอรเนช่ันแนล ท่ีมุงเนนให
ธุรกิจขององคกร ครอบคลุมท่ัวภาคพื้นเอเชีย ดวยความเช่ือม่ันในการดําเนินธุรกิจประกอบกับ
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยของ องคกรฯ ทําใหไดรับความเช่ือม่ันจากองคกร ผูดําเนินธุรกิจน้ํามันรายสําคัญ ๆ 
เชน องคกร คอสโมออยล  คาลเท็กซ  การปโตรเลียมแหงประเทศไทย ภาคใตเช้ือเพลิง เอสโซ เปนตน 
 เดือน ธันวาคม 2554 ทางองคกร ไดมีการเปล่ียนแปลงผูถือหุนรายใหม โดย AIP ของ
ประเทศสหรัฐอเมริกา มาดูแลแทน  
 วันท่ี 14 กุมภาพันธ 2555 องคกร ไดทําการเปล่ียนช่ือเปน บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย 
จํากัด พรอมกับไดมีนโยบายดานการบริหารและการผลิตอยางมีคุณภาพ เพื่อเปนการเพิ่มปริมาณการผลติ 
และคุณภาพของสินคาอยางตอเนื่อง ปจจุบันองคกรฯ มีพนักงานทั้งหมด 309 คน 



47 

2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 กชกร  ดาราพาณิชย (2555) ไดศึกษาเร่ือง การรับรู การมีสวนรวมและการยอมรับของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีตอการประกันคุณภาพการศึกษา โดยศึกษากลุม
ตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จํานวน 300 คน มีระดับการรับรู 
การมีสวนรวม และการยอมรับแตกตางกัน ความสัมพันธระหวางการรับรูกับการยอมรับ และ
ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมกับการยอมรับ มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 
 ปาณิสรา  สุวิโรจนรัตน (2555) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอการมีสวนรวมของ
พนักงานในการนําแนวคิดลีนของฝายปฏิบัติการเครดิต ธนาคารกสิกรไทย โดยกลุมตัวอยาง คือ 
พนักงานฝายการมีสวนรวมของพนักงานในการนําแนวคิดแบบลีนมาใชในงานปฏิบัติการเครดิตของ
ธนาคาร ดานการรวมคิด ดานการรวมศึกษา ดานการรวมวางแผน แตกตางกัน 
 ขวัญเมือง  ไตรนุช (2554) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกร โดย
ศึกษากลุมการศึกษา ท่ีแตกตางกันทําใหระดับความสําคัญของความผูกพันตอองคกรท่ีแตกตางกัน และ
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกร คือจุดมุงหมายขององคกร ลักษณะงาน คุณภาพชีวิต โอกาสที่
ไดรับ  
 โชติวัฒน  วัฒสาร (2554) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความพึงพอใจการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย โดยศึกษาเฉพาะบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในธนาคารกสิกรไทย 
สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ จํานวน 391 คน พนักงานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ตําแหนงงานและอายุ
งานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกัน ยกเวนวุฒิการศึกษาท่ีแตกตางกันจะมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
 ชัญญาดา  ปริธิสาร (2554) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของ
พนักงานในการดําเนินกิจกรรมคนหาและประเมินอันตราย (CCCF) กรณีศึกษา องคกรโตโยตา โบโชคุ 
เกตเวย (ประเทศไทย) จํากัด จํานวนกลุมตัวอยาง 251 คน พบวา เพศชาย ระดับการมีสวนรวมในการ
ดําเนินกิจกรรม การเสนอความคิดเห็นและการมีสวนรวมในการปฏิบัติตามกิจกรรมอยูในระดับมาก 
การมีสวนรวมวางแผนอยูในระดับปานกลาง และการมีสวนรวมติดตามประเมินผลอยูในระดับนอย 
และพบวาพนักงานท่ีมีความรูสูงแตไมสามารถนําความรูไปใชในกิจกรรมไดอยางเต็มความรู
ความสามารถ 
 ณัฐแกว  ของรอด (2553) ไดศึกษาเร่ืองการเปดรับขอมูลขาวสาร ความรู ทัศนคติกับการ
ยอมรับระบบประกันคุณภาพการศึกษาของบุคลากรมหาวิทยาลัยเพชรบูรณ ผลการวิจัยพบวา บุคลากร
มีการเปดรับขอมูลขาวสารอยูในระดับปานกลาง สรุปไดวา เพศ การศึกษา รายได ระยะเวลาในการ
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ทํางาน มีความแตกตางกัน สวนอายุ สถานะภาพ และตําแหนงงานไมแตกตาง สวนการวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางระบบการประกันคุณภาพการศึกษาของบุคลากรมีในทางบวก 
 สุรางค เทพศิริ และ ญาศิณี อัศเวศน (2552) ศึกษาเร่ืองบทบาทของผูบริหารในการสราง
ทีมงาน เพื่อพัฒนาองคกร โดยศึกษา กลุมตัวอยางซ่ึงเปนผูบริหารของธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ 
จํานวน 382 คน  พบวาระดับการทํางานเปนทีมของผูบริหารโดยรวมอยูในระดับมาก  มีการยอมรับฟง
ปญหาและความคิดเห็นท่ีแตกตางและท่ีสําคัญท่ีสุดใหโอกาสพนักงานไดมีอิสระในการเสนอความ
คิดเห็นมากท่ีสุด 
 วรพจน  อมรเธียร (2552) ศึกษาเร่ืองการยอมรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคกรและ 
การพัฒนาองคกรขององคกร ไปรษณียไทย จํากัด การวิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถาม โดยการศึกษาจาก
พนักงานท่ีมีระดับตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน จํานวน 326 คน ผลการวิจัยพบวา คะแนนเฉล่ียของ
ระดับความคิดเห็นของพนักงานดานการรับรู และการมีสวนรวมท่ีมีตอการยอมรับการเปล่ียนแปลง
โครงสรางขององคกร และระดับการพัฒนาองคกร อยูในระดับปานกลาง โดยเพศ วุฒิการศึกษามี
ความสัมพันธกับระดับการยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสรางองคกร สวนอายุ และสถานภาพการ
สมรส ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือนไมมีความสัมพันธกับระดับการยอมรับ
การเปล่ียนแปลงโครงสรางองคกร 
 วัชราพร  ศิรเทพประไพ  (2550) ศึกษาเร่ืองการวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอการมีสวนรวมของ
บุคลากรในการพัฒนาระบบบริหารคุณภาพทั่วท้ังองคกรของเหมืองแมเมาะ การวิจัยคร้ังนี้ใช
แบบสอบถาม โดยการศึกษาจากพนักงานท่ีปฏิบัติงานในเหมืองแมเมาะ จํานวน 370 คน ผลการวิจัย
พบวา  ระดับการมีสวนรวมของบุคลากร มีระดับการมีสวนรวมอยูในระดับปานกลาง ปญหาอุปสรรค
ท่ีพบมากท่ีสุดคือ ผูบริหารไมสนับสนุนหรือใหความสําคัญอยางเต็มท่ี ปจจัยสวนบุคคล เชน เพศ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน มีระดับการมีสวนรวมท่ีแตกตางกัน ตัวแปรท่ีมี
ความสัมพันธกับการมีสวนรวมโดยรวม ไดแก ภาระงาน เอกลักษณของงานหรือความชัดเจนของงาน 
ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ความคาดหวังท่ีจะไดรับการ
ตอบสนองจากองคกร ความรูสึกวาเปนองคกรท่ีพึ่งได ความรูสึกวาคนมีความสําคัญตอองคกร และ
คาตอบแทนท่ีไดรับจากการพัฒนาคุณภาพมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง สวนระยะเวลา
ในการทํางาน และเงินเดือน รายได มีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่า 
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บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การคนควาอิสระคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู การมีสวนรวม และ
การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร : กรณีศึกษา องคกรไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
โดยผูศึกษาไดกําหนดวิธีการดําเนินการศึกษาขอมูลดังนี้  
 3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
 3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.4  วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานท่ีทํางานอยูใน บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
จํานวน 309 คน โดยใชการสุมกลุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน การสุมตัวอยาง ข้ันตอนแรกใชแบบ
แบงช้ันภูมิท่ีเปนสัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) ของทุก ๆ ช้ันภูมิ โดยใชสูตร 
ในการคํานวณดังนี ้
 
  จํานวนตัวอยางในแตละกลุม   =    จํานวนตัวอยางท้ังหมด x จํานวนประชากรทั้งหมดในกลุมนั้น 

                                       จํานวนประชากรทั้งหมด 
 

ตารางท่ี 3.1 ขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 

 ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 
ผูบริหารระดับสูง / ระดับกลาง 27 27 
พนักงานปฏิบัติการ 282 159 
รวมท้ังส้ิน 309 186 

 จากน้ันจึงสุมตัวอยางแตละระดับ โดยใชการสุมแบบมีระบบ (Systematic random Sampling) 
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3.2  เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้คือแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีสรางข้ึนมาจากกรอบ
แนวคิด ทฤษฎีตาง ๆ รวมท้ังเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยใหผูตอบคําถามดวยตนเอง โดยแบง
ออกเปน 5 สวนดังนี ้
 สวนท่ี 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล ประกอบดวย คําถามเก่ียวกับ 
เพศ อายุ สถานภาพ  ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
 สวนท่ี 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร ดานส่ือบุคคล และส่ือ
เฉพาะกิจ ลักษณะแบบสอบถามเปน แบบมาตราสวนประมาณคา (Likert Scales) แบงเปน 5 ระดับ 
 คะแนน 5  หมายถึง   ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร  บอยมาก 
 คะแนน 4   หมายถึง   ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร  บอย 
 คะแนน 3   หมายถึง   ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร  ปานกลาง 
 คะแนน 2  หมายถึง   ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร  นาน ๆ คร้ัง ไมบอยมาก 
 คะแนน 1  หมายถึง   ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร  ไมเคยเลย 
 สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการรับรู ประกอบดวย การรับรูดานความรูความ
เขาใจในการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร ดานการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี และดานการเปล่ียนแปลง
บุคลากร  
 สวนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการมีสวนรวมตอการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกรประกอบดวย การมีสวนรวมดานเสนอความคิดเห็น การวางแผน ดานการปฏิบัติ และดาน
การติดตาม ประเมินผล 
 สวนท่ี 5 เปนแบบสอบถามท่ีใชวัดระดับการยอมรับตอปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
แบบสอบถามสวนท่ี 3-5 ลักษณะแบบสอบถามเปน แบบมาตราสวนประมาณคา (Likert Scales) แบง
ออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 คะแนน  5 หมายถึง ระดับการรับรู/การมีสวนรวม/การยอมรับ  มากท่ีสุด 
 คะแนน  4 หมายถึง   ระดับการรับรู/การมีสวนรวม/การยอมรับ  มาก 
 คะแนน  3 หมายถึง   ระดับการรับรู/การมีสวนรวม/การยอมรับ  ปานกลาง 
 คะแนน  2 หมายถึง   ระดับการรับรู/การมีสวนรวม/การยอมรับ  นอย 
 คะแนน  1 หมายถึง   ระดับการรับรู/การมีสวนรวม/การยอมรับ  นอยท่ีสุด 
 

 



51 

3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมขอมูลใชวิธีการสํารวจโดยการแจกแบบสอบถาม
(Questionnaire) แกพนักงานท่ีทํางานอยูใน บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด จํานวน 309 คน 
 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รวบรวมขอมูลจาก หนังสือ วารสาร งานวิจัย และ
เอกสารอางอิงอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ รวมถึงฐานขอมูลออนไลน 

 
3.4  วิธีการวิเคราะหขอมลู 
 การวิเคราะหขอมูลและการนําเสนอคาสถิติตาง ๆ ผูศึกษาไดดําเนินการโดยโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป ดังนี้ 
 1) การแจกแจงความถ่ี (Frequency) คาสถิติรอยละ (Percentage) ใชอธิบายขอมูลปจจัย
บุคคลไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 2) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอธิบายขอมูล
เกี่ยวกับระดับการเปดรับขอมูล การรับรู การมีสวนรวมและการยอมรับการเปล่ียนแปลงการบริหาร
จัดการองคกร 
 3) สถิติ Independent Samples t-test ใชทดสอบเปรียบเทียบคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระท่ีมี
การแบงกลุมเปน 2 กลุม 
 4) สถิติ One-way ANOVA ใชทดสอบเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ ซ่ึงจําแนก
ออกเปนต้ังแต 3 กลุม ข้ึนไป และหาความแตกตางรายคูดวย LSD 
 5) คาสัมประสิทธ์ิสหพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ใชวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางการเปดรับขอมูลขาวสารกับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการ ความสัมพันธระหวางการรับรูและการมีสวนรวม กับการยอมรับ การปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกรท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05   
 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ การประเมินผล ใหวิธีการแบงชวง
แปลผลตามหลักเกณฑการแบงช้ันอันตรภาคช้ัน (Class interval) โดยใชสูตรคํานวณความกวางของ
อัตราภาคชน (จุฑามาศ  เลาหจีระกุล, 2554) มีเกณฑการพิจารณาดังนี้ 
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 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระดับความสัมพันธ  
 0.80 - 1.00  มีความสัมพันธระดับสูงมาก 
 0.60 - 0.79  มีความสัมพันธระดับสูง 
 0.40 - 0.59  มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
 0.20 - 0.39  มีความสัมพันธระดับสูงตํ่า 
 0.01 - 0.19  มีความสัมพันธระดับตํ่ามาก 
 0.00  ไมมีความสัมพันธต่ํา 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะห 

 
 ผลการศึกษาในคร้ังนี้เปนการศึกษา เร่ือง ความสัมพันธระหวาง การรับรู และการยอมรับ 
การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยใชการวิเคราะหขอมูลและการแปลความหมายของการ
วิเคราะหขอมูล ผูศึกษาไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n   แทน จํานวนกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 X  แทน  คาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 
 SD แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 
 MS แทน คาเฉล่ียผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df  แทน คาเฉล่ียความเปนอิสระ (Degree of Squares) 
 SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 * แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 t แทน คาท่ีใชพิจารณา t-Distribution 
 F-Ratio แทน คาท่ีใชพิจารณา F-Distribution 
 r แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
 P แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติวาปฏิเสธ 
   หรือยอมรับสมมติฐาน 
 LSD แทน วิธีการทดสอบเพ่ือหาคาเฉลี่ยรายคูท่ีแตกตางกัน 
   อยางมีนัยสําคัญระดับ 0.05 
 
4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผูศึกษาไดรวบรวมวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม พรอมท้ังตรวจสอบความถูกตองของ
ขอมูลใหมีความถูกตองสมบูรณของสอบถามจํานวน 186 ชุด  และไดจัดลําดับผลการวิเคราะหขอมูล
แบงออกเปน 6 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร 
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 สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหระดับการมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 สวนท่ี 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
4.2  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการปฏิบัติงาน มีรายละเอียดดังตารางท่ี 4.1-4.6 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 
หญิง 

161 
25 

86.6 
13.4 

รวม 186 100 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 
86.6 และเปนเพศหญิงจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 13.4  
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามอาย ุ

อายุ จํานวน รอยละ 
นอยกวา 25 ป 
25-30 ป 
31-35 ป 
36-40 ป 
41-45 ป 
46 ปข้ึนไป 

15 
24 
50 
38 
27 
32 

8.1 
12.9 
26.9 
20.4 
14.5 
17.2 

รวม 186 100 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ 34-35 ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 
26.9 รองลงมาอายุ 36-40 ป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 20.4 อายุ 46 ปข้ึนไป จํานวน 32 คน คิดเปน
รอยละ 17.2 อายุ 41-45 ป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 14.5 อายุ 25-30 ป จํานวน 24 คน คิดเปน  
รอยละ 12.9 และอายุนอยกวา 25 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 8.1 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
โสด 
สมรส/อยูดวยกัน 
หยาราง/แยกกนัอยูและคูสมรสเสียชีวิต 

43 
105 
38 

23.1 
56.5 
20.4 

รวม 186 100 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 105 คน 
คิดเปนรอยละ 56.5 รองลงมามีสถานภาพโสด จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 23.1 และสถานภาพ  
หยาราง/แยกกันอยูและคูสมรสเสียชีวิต จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 20.4 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

104 
69 
13 

55.9 
37.1 
7.0 

รวม 186 100 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 
104 คน คิดเปนรอยละ 55.9 รองลงมาระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 37.1 
และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 0.7 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวน และคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามตําแหนงงาน 
ตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 

ระดับปฏิบัติการ 
ระดับผูจัดการฝาย 
ระดับหวัหนางาน 
ระดับผูจัดการแผนก 

150 
14 
9 

13 

80.6 
7.5 
4.8 
7.0 

รวม 186 100 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในตําแหนงระดับปฏิบัติการ จํานวน 150 
คน คิดเปนรอยละ 80.6 รองลงมาตําแหนงระดับผูจัดการฝาย จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 7.5  
ตําแหนงระดับหัวหนางาน จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.8 และ ตําแหนงระดับผูจัดการแผนก จํานวน 
13 คน คิดเปนรอยละ 7.0 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวน และคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามอายุการปฏิบัติงาน 

อายุการปฏบิัตงิาน จํานวน รอยละ 
ไมเกิน 5 ป 
6-10 ป 
11-15 ป 
มากกวา 15 ป 

146 
23 
11 
6 

78.5 
12.4 
5.9 
3.2 

รวม 186 100 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป จํานวน 
146 คน คิดเปนรอยละ 78.5 รองลงมามีอายุปฏิบัติงาน 6-10 จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 12.4 มีอายุ
ปฏิบัติงาน 11-15 ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 5.9 และมีอายุปฏิบัติงานมากกวา 15 ป จํานวน 6 คน 
คิดเปนรอยละ 3.2 ตามลําดับ   
 สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร 
 การวิเคราะหผลการวิเคราะหระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร ไดแก ดานส่ือบุคคลและส่ือเฉพาะกิจ ดังตารางท่ี 4.7-4.9 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ 
 การเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวม  
การเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวม 

ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร 

X SD แปลผล อันดับ 
1. ดานส่ือบุคคล 4.63 0.325 บอยมาก 1 
2. ดานส่ือเฉพาะกิจ 4.18 0.191 บอย 2 

โดยภาพรวม 4.35 0.187 บอย  
 จากตารางท่ี 4.7 ระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร
โดยภาพรวมอยูในระดบัเปดรับขอมูลบอย โดยพิจารณาคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.35 (SD = 0.187) ดานท่ีมี
คาเฉล่ียสูงสุด คือ ดานส่ือบุคคล มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.63 อยูในระดับเปดรับขอมูลบอยมาก 
รองลงมาคือ ดานส่ือเฉพาะกิจ โดยมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.18 อยูในระดับเปดรับขอมูลบอย 

 
ตารางท่ี 4.8 แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ 
 การเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานส่ือบุคคล  

ดานสื่อบุคคล บอย
มาก 

บอย ปาน
กลาง 

นอย ไม
เปดรับ 

ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร 

X SD แปลผล อันดับ 
1. ผูบังคับบัญชา 134 

(72.0) 
52 

(28.0) 
- - - 4.72 0.450 บอยมาก 1 

2. ผูใตบังคับบัญชา 101 
(54.3) 

85 
(45.7) 

- - - 4.54 0.499 บอยมาก 3 

3. เพ่ือนรวมงาน 119 
(64.0) 

67 
(36.0) 

- - - 4.64 0.481 บอยมาก 2 

รวมดานสื่อบุคคล      4.63 0.325 บอยมาก  
 จากตารางที่ 4.8 ดานส่ือบุคคล ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร โดยภาพรวมอยูในระดับบอยมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.63 (SD = 0.325) 
สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.54-4.72 ระดับการเปดรับขอมูลการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก ผูบังคับบัญชา มีคาเฉล่ีย 4.72 (SD = 0.450) และ
อันดับ 3 ไดแก ผูใตบังคับบัญชา มีคาเฉล่ีย 4.54  (SD = 0.499) 
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ตารางท่ี 4.9  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ 
 การเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานส่ือเฉพาะกิจ 

ดานสื่อเฉพาะกิจ บอย
มาก 

บอย ปาน
กลาง 

นอย ไม
เปดรับ 

ระดับการเปดรับขอมูล 

X SD แปลผล อันดับ 
1. จุลสารขององคกร 119 

(64.0) 
67 

(36.0) 
- - - 4.64 0.481 บอยมาก 2 

2. อินทราเน็ต 138 
(74.2) 

48 
(25.8) 

- - - 4.74 0.439 บอยมาก 1 

3. หนังสือเวียน/ 
หนังสือซักซอม 

5 
(2.7) 

181 
(97.3) 

- - - 4.03 0.162 บอย 3 

4. งานอบรม/สัมมนา 4 
(2.2) 

182 
(97.8) 

- - - 4.02 0.145 บอย 4 

5. เสียงตามสาย 5 
(2.7) 

85 
(45.7) 

96 
(51.6) 

- - 3.51 0.553 บอย 5 

รวมดานสื่อเฉพาะกิจ      4.18 0.191 บอย  
 จากตารางท่ี 4.9 ดานส่ือเฉพาะกิจ ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร โดยภาพรวมอยูในระดับบอยโดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.18 (SD = 0.191) สําหรับ
ผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 3.51-4.74 ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก อินทราเน็ต มีคาเฉล่ีย 4.74 (SD = 0.439) และอันดับ 5 ไดแก 
เสียงตามสาย มีคาเฉล่ีย 3.51  (SD = 0.553) 
 สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 การวิเคราะหสวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกรไดแก ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนเปล่ียนเทคโนโลยี  
และดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร ดังตารางท่ี 4.10-4.13 
 
 
 
 
 
 
 



59 

ตารางท่ี 4.10 แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ 
  การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวม  

การรับรูการปรับเปลี่ยนการบริหาร 
จัดการองคกรโดยภาพรวม 

ระดับการรับรูการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการองคกร 

X SD แปลผล อันดับ 
1. ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร 4.16 0.192 มาก 1 
2. ดานการรับรูการเปลี่ยนเปล่ียนเทคโนโลยี   4.04 0.118 มาก 3 
3. ดานการรับรูการเปลี่ยนแปลงตัวบุคลากร 4.05 0.125 มาก 2 

โดยภาพรวม 4.08 0.087 มาก  

 จากตารางท่ี 4.10 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก โดยพิจารณาคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.08 (SD = 0.087) ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดไดแก ดานการ
รับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.16 อยูในระดับมาก รองลงมา ดาน
การรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร และดานการรับรูการเปล่ียนเปล่ียนเทคโนโลยี โดยมีคาคะแนน
เฉล่ียเทากับ 4.05 และ 4.04 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.11  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ 
  การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน 
  โครงสรางองคกร 
ดานการรับรูการปรับเปล่ียน

โครงสรางองคกร 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการรับรู 

X SD แปลผล อันดับ 
1.  การปรับเปล่ียนโครงสราง 
มีการกระจายอํานาจในการ
ตัดสินใจ 

9 
(4.80) 

80 
(43.00)

97 
(52.20)

- - 3.53 0.590 มาก 7 

2.  การปรับโครงสราง มีการ
จัดคนเขาทํางานในแตละ
ตําแหนงงานโดยมีความ
เหมาะสมตามความยากงาย
ของงาน 

116 
(62.4) 

70 
(37.60)

- - - 4.62 0.486 มาก
ที่สุด 

2 

3.  การจัดผังองคกรใหม 
ทําใหขอบเขต หนาที่ความ
รับผิดชอบ มีความชัดเจน
มากขึ้น 

101 
(54.30)

85 
(45.70)

- - - 4.54 0.499 มาก
ที่สุด 

3 
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ตารางท่ี 4.11  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ 
  การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน 
  โครงสรางองคกร (ตอ) 
ดานการรับรูการปรับเปล่ียน

โครงสรางองคกร 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการรับรู 

X SD แปลผล อันดับ 

4.  การปรับเปล่ียนองคกร มี
การบรรยายลักษณะงาน (JD) 
ตรงกับงานที่ทําในปจจุบัน 

122 
(65.60)

64 
(34.40)

- - - 4.66 0.476 มาก
ที่สุด 

1 

5.  จํานวนพนักงานในแตละ
หนวยงานมีความเหมาะสม 
และสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

3 
(1.60) 

165 
(88.70)

18 
(9.70) 

- - 3.92 0.327 มาก 6 

6.  ปริมาณบุคคลากรทั้งหมด
มีความเหมาะสมตอการ
ขยายตัวขององคกร 

7 
(3.80) 

159 
(85.50)

20 
(10.80)

- - 3.93 0.376 มาก 5 

7.  การพิจารณาผลตอบแทน
ใหพนักงานมีรูปแบบและ
หลักเกณฑที่ชัดเจน 

- 179 
(96.20)

7 
(3.8) 

- - 3.96 0.191 มาก 4 

รวมดานการรับรูการ
ปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร 

     4.16 0.192 มาก  

 จากตารางท่ี 4.11 ดานการการรับรูปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร ระดับการรับรูการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับรับรูมาก โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวม
เทากับ 4.16 (SD = 0.192) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 3.53-4.66 
ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก การปรับเปล่ียนองคกร มีการ
บรรยายลักษณะงาน (JD) ตรงกับงานท่ีทําในปจจุบัน มีคาเฉลี่ย 4.66 (SD = 0.476) และอันดับ 7     
การปรับเปล่ียนโครงสราง มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ มีคาเฉล่ีย 3.53  (SD = 0.590) 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับ 
  การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน 
  เทคโนโลยี  

ดานการรับรูการเปลี่ยน
เปล่ียนเทคโนโลยี 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการรับรู 

X SD แปลผล อันดับ 
 1.  องคกรมีการปรับเปล่ียน
เครื่องจักรในการผลิต
เพ่ือใหกําลังการผลิตเพ่ิม
สูงขึ้น 

20 
(10.80) 

161 
(86.60)

5 
(2.70) 

- - 4.08 0.359 มาก 6 

2.  องคกรไดนําเครื่องจักร
มาใชแทนแรงงานคน 

21 
(11.30) 

161 
(86.60)

3 
(1.60) 

1 
(0.50)

- 4.09 0.379 มาก 5 

3.  องคกรไดนํา
เทคโนโลยีเขามาชวยใน
การประชุมขามพ้ืนที่ โดย
ไมตองเดินทางมาประชุม 

6 
(3.20) 

152 
(81.70)

28 
(15.10)

- - 3.88 0.412 มาก 11 

4.  องคกรสงเสริมให
พนักงานติดตอสื่อสารทาง
จดหมายอิเล็กทรอนิกส  
(E-mail) แทนการสง
โทรสาร (Fax) 

- 179 
(96.20)

7 
(3.80) 

- - 3.96 0.191 มาก 8 

5.  องคกรมีการจัดเก็บ
ขอมูลและเอกสารตาง ๆ 
ในรูปแบบสื่อ
อิเล็กทรอนิกสมากยิ่งขึ้น 

28 
(15.10) 

150 
(80.60)

8 
(4.30) 

- - 4.11 0.428 มาก 3 

6.  องคกรมีการปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลงสายการผลิต
ใหงายตอการบํารุงรักษา
มากยิ่งขึ้น 

20 
(10.80) 

166 
(89.20)

- - - 4.11 0.311 มาก 4 

7.  วิธีการทํางานของทาน
ไดรับการเปล่ียนแปลง 
โดยลดขั้นตอนการทํางาน
ที่ซ้ําซอนลง 

15 
(8.10) 

171 
(91.90)

- - - 4.08 0.273 มาก 7 

 



62 

ตารางท่ี 4.12 แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับ 
  การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน 
  เทคโนโลยี (ตอ) 
ดานการรับรูการเปลี่ยน

เปล่ียนเทคโนโลยี 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการรับรู 

X SD แปลผล อันดับ 

8.  องคกรมีการจัดทํา
คูมือการปฏิบัติงาน
ครอบคลุมทุกหนวยงาน 

- 166 
(89.10)

20 
(10.80)

- - 3.88 0.388 มาก 10 

9.  องคกรมีการจัดระบบ
สาธารณูปโภค เชน 
หองนํ้า 
 นํ้าด่ืม ใหเพียงพอตอ
จํานวนพนักงาน 

2 
(1.10) 

165 
(88.70)

16 
(8.60) 

3 
(1.60) 

- 3.89 0.388 มาก 9 

10.  องคกรจัดพ้ืนที่
สําหรับการพักผอนใหแก
พนักงานเพ่ิมขึ้น เพียงพอ
กับจํานวนพนักงาน 

24 
(12.90) 

162 
(87.10)

- - - 4.13 0.336 มาก 2 

11.  องคกรมีการ
ปรับปรุงสภาพแวดลอม
ในการทํางานใหมีความ
ปลอดภัยมากยิ่งขึ้น 

32 
(154) 

154 
(82.80)

- - - 4.17 0.378 มาก 1 

รวมดานการรับรูการ 
เปล่ียนเปล่ียนเทคโนโลยี   

     4.04 0.118 มาก  

 จากตารางท่ี 4.12 ดานการรับรูการเปล่ียนเปล่ียนเทคโนโลยี ระดับการรับรูการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับรับรูมาก โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.04 
(SD = 0.118) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 3.88-4.17 ระดับการรับรู
การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก องคกรมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการ
ทํางานใหมีความปลอดภัยมากยิ่งข้ึน มีคาเฉล่ีย 4.17 (SD = 0.378) และอันดับ 6 องคกรไดนําเทคโนโลยี
เขามาชวยในการประชุมขามพ้ืนท่ี โดยไมตองเดินทางมาประชุมและองคกรมีการจัดทําคูมือการ
ปฏิบัติงานครอบคลุมทุกหนวยงาน  มีคาเฉล่ีย 3.88  (SD = 0.311) 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ 
  การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน 
  ตัวบุคลากร 

ดานการรับรูการเปลี่ยน
เปล่ียนตัวบุคลากร 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการรับรู 

X SD แปลผล อันดับ 
1.  หลังการเปล่ียนแปลง
องคกร องคกรมีความ
ตองการพนักงานที่มีทักษะ
และความชํานาญในแตละ
งานเพ่ิมมากขึ้น 

23 
(12.40) 

163 
(87.60)

- - - 4.12 0.330 มาก 1 

2.  หลังการเปล่ียนแปลง
องคกร องคกรเปดรับ
พนักงานใหม ๆ  เขามา 
รวมงานมากขึ้น 

2 
(1.10) 

184 
(98.90)

- - - 4.01 0.103 มาก 7 

3.  หลังการเปล่ียนแปลง
องคกร ทานไดติดตอ
ประสานงานกับเพ่ือน
รวมงานคนใหมหรือเพ่ือน
รวมงานตางแผนก 

6 
(3.20) 

180 
(96.80)

- - - 4.03 0.177 มาก 4 

4.  พนักงานทุกคนมีขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน 
ที่ดียิ่งขึ้นภายหลังมีการ
เปลี่ยนแปลงองคกร 

5 
(2.70) 

181 
(97.30)

- - - 4.03 0.162 มาก 5 

5.  ความสัมพันธของทาน
กับเพ่ือนรวมงานดีขึ้น
หลังจากมีการเปล่ียนแปลง
องคกร 

13 
(7.00) 

173 
(93.00)

- - - 4.07 0.256 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ 
  การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน 
  ตัวบุคลากร (ตอ) 

ดานการรับรูการเปลี่ยน
เปล่ียนตัวบุคลากร 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการรับรู 

X SD แปลผล อันดับ 
6.  พนักงานเต็มใจท่ีจะ
แลกเปล่ียนความรูความ
ชํานาญใหกับผูอื่นหลังจาก 
มีการเปล่ียนแปลง 

4 
(2.20) 

182 
(97.80)

- - - 4.02 0.145 มาก 6 

7.  พนักงานทุกคนมีความ
มุงมั่นในการทําใหเปาหมาย
ขององคกรสําเร็จ 

14 
(7.50) 

172 
(92.50)

- - - 4.08 0.265 มาก 2 

รวมดานการรับรูการเปล่ียน
เปล่ียนตัวบุคลากร 

     4.05 0.125 มาก  

 จากตารางท่ี 4.13 ดานการรับรูการเปล่ียนเปล่ียนตัวบุคลกร ระดับการรับรูการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับรับรูมาก โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.05 
(SD = 0.125) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.01-4.12 ระดับการรับรู
การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก หลังการเปล่ียนแปลงองคกร องคกรมีความ
ตองการพนักงานท่ีมีทักษะและความชํานาญในแตละงานเพิ่มมากข้ึน  มีคาเฉล่ีย 4.12 (SD = 0.330) 
และอันดับ 7 หลังการเปล่ียนแปลงองคกร องคกรเปดรับพนกังานใหม ๆ เขามารวมงานมากข้ึน มีคาเฉล่ีย 
4.01 (SD = 0.103) 
 สวนท่ี 4  ผลการวิเคราะหระดับการมีสวนรวมในการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 การวิเคราะหระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร ไดแก ดานการวางแผน ดานเสนอความคิดเห็น ดานการปฏิบัติงาน และดานการ
ติดตามและประเมินผล ดังตารางท่ี 4.14-4.18 
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ตารางท่ี 4.14  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ
  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
  องคกร โดยภาพรวม  

การมีสวนรวมในการปฏิบัตงิานของ
หนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหาร

จัดการองคกร โดยภาพรวม 

ระดับการมีสวนรวม 

X SD แปลผล อันดับ 

1. ดานการวางแผน 4.06 0.167 มาก 1 
2. ดานเสนอความคิดเห็น   4.05 0.150 มาก 3 
3. ดานการปฏิบัติงาน 4.06 0.139 มาก 2 
4. ดานการติดตามและประเมินผล 4.04 0.140 มาก 4 

โดยภาพรวม 4.05 0.112 มาก  
 จากตารางท่ี 4.14 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.05 (SD = 
0.112) ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแก ดานการวางแผน มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.06 อยูในระดับมาก 
รองลงมา ดานการปฏิบัติงาน ดานเสนอความคิดเห็น และดานการติดตามและประเมินผล โดยมีคา
คะแนนเฉล่ียเทากับ 4.06, 4.05 และ 4.04 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.15  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ
  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
  องคกร ดานการวางแผน 

ดานการวางแผน มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการมีสวนรวม 

X SD แปลผล อันดับ 
1. ทานมีสวนรวมในการ
วางแผนกลยุทธ ในการ
พัฒนาหนวยงานมากนอย
เพียงใด 

14 
(7.50) 

172 
(92.50)

- - - 4.08 0.265 มาก 2 

2. ทานมีสวนรวมในการ
นําขาวสารขอมูลตาง ๆ  
มาวิเคราะหเพ่ือใชในการ
วางแผนในการแกปญหา 

25 
(13.40) 

161 
(86.60)

- - - 4.13 0.342 มาก 1 
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ตารางท่ี 4.15  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ
  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
  องคกร ดานการวางแผน (ตอ) 

ดานการวางแผน มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการมีสวนรวม 

X SD แปลผล อันดับ 
3. ทานมีสวนรวม 
ในการทําใหหนวยงาน
ประสบความสําเร็จ 

8 
(4.30) 

178 
(95.70)

- - - 4.04 0.203 มาก 4 

4. ทานมีสวนรวมใน 
งานท่ีรับผิดชอบอยาง 
เต็มความรูความสามารถ 
มากนอยเพียงใด 

9 
(4.80) 

177 
(95.20)

- - - 4.05 0.215 มาก 3 

5. ทานสามารถเสนอ 
แนวทางการแกไขปญหา 
ตอผูบริหาร 

5 
(2.70) 

181 
(97.30)

- - - 4.03 0.162 มาก 5 

รวมดานการวางแผน      4.06 0.167 มาก  
 จากตารางท่ี 4.15 ดานการวางแผน ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจาก
การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวม
เทากับ 4.06 (SD = 0.167) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.03-4.13  
ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
อันดับ 1 ไดแก มีสวนรวมในการนําขาวสารขอมูลตาง ๆ มาวิเคราะหเพ่ือใชในการวางแผนในการ
แกปญหา  มีคาเฉล่ีย 4.13 (SD = 0.342) และอันดับ 5 ไดแก สามารถเสนอแนวทางการแกไขปญหาตอ
ผูบริหาร มีคาเฉล่ีย 4.03 (SD = 0.162)  
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ตารางท่ี 4.16  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ
  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
  องคกร ดานเสนอความคิดเหน็ 

ดานเสนอความคิดเห็น มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการมีสวนรวม 

X SD แปลผล อันดับ 
1. ทานมีการสนทนา 
แลกเปล่ียนความรู  
ความคิดเห็น และรับฟง
เหตุผลของกันและกัน 

10 
(5.40) 

176 
(94.60)

- - - 4.05 0.226 มาก 2 

2. มีการประชุมปรึกษา 
หารือกันเพ่ือเสนอ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น 
รวมทั้งตัดสินใจหาขอสรุป 
ที่สามารถนําไปปฏิบัติได 

9 
(4.80) 

177 
(95.20)

- - - 4.05 0.215 มาก 3 

3. ทานมีการเสนอ 
ความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุง
การทํางานของหนวยงาน 

13 
(7.00) 

173 
(93.00)

- - - 4.07 0.256 มาก 1 

4. ทางองคกร รับฟง 
ความคิดเห็นจากทาน  
แลวนําไปดําเนินการ 
แกไขปญหาทันที 

7 
(3.80) 

179 
(96.20)

- - - 4.04 0.191 มาก 4 

รวมดานเสนอความคิดเห็น      4.05 0.150 มาก  
 จากตารางท่ี 4.16 ดานเสนอความคิดเห็น ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของ
หนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
คาเฉล่ียรวมเทากับ 4.05 (SD = 0.150) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 
4.04-4.07 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร อันดับ 1 ไดแก มีการเสนอความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงการทํางานของหนวยงาน มีคาเฉล่ีย 4.07  
(SD = 0.256) และอันดับ 4 ไดแก องคกร รับฟงความคิดเห็นจากทาน แลวนําไปดําเนินการแกไข
ปญหาทันที มีคาเฉล่ีย 4.04 (SD = 0.191)  
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ตารางท่ี 4.17  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ
  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
  องคกร ดานการปฏิบัติงาน 

ดานการปฏิบัติงาน มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการมีสวนรวม 

X SD แปลผล อันดับ 
1. ทานไดรับมอบหมาย
งานท่ีเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ 

7 
(3.80) 

179 
(96.20)

- - - 4.04 0.191 มาก 5 

2. ทานมีปฏิสัมพันธ 
ที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน 
ทุกหนวยงาน 

16 
(8.60) 

170 
(91.40)

- - - 4.09 0.281 มาก 2 

3. เมื่อทานประสบปญหา
ในการทํางาน เพ่ือน
รวมงานมีสวนรวม 
ในการแกปญหา 

10 
(5.40) 

176 
(94.60)

- - - 4.05 0.226 มาก 4 

4. ทานไดรับโอกาสใน 
การเขารับการฝกอบรม
เก่ียวกับการทํางาน 
อยางสมํ่าเสมอ 

2 
(1.10) 

184 
(98.90)

- - - 4.01 0.103 มาก 6 

5. ทานมีภาระหนาที่งาน 
ที่เหมาะสม 

12 
(6.50) 

174 
(93.50)

- - - 4.06 0.246 มาก 3 

6. ทานมีความรักและ 
ความภาคภูมิใจตอหนาที่
การทํางานของทาน 

20 
(10.80) 

166 
(89.20)

- - - 4.11 0.311 มาก 1 

รวมดานการปฏิบัติงาน      4.06 0.139 มาก  
 จากตารางท่ี 4.17 ดานการปฏิบัติงาน ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงาน
จากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ย
รวมเทากับ 4.06 (SD = 0.139) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.01-4.11  
ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
อันดับ 1 ไดแก มีความรักและความภาคภูมิใจตอหนาท่ีการทํางานของทาน มีคาเฉล่ีย 4.11 (SD = 
0.311) และอันดับ 6 ไดแก ไดรับโอกาสในการเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับการทํางานอยางสม่ําเสมอ   
มีคาเฉล่ีย 4.01 (SD = 0.103)  
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ตารางท่ี 4.18  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ
  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
  องคกร ดานการติดตามและประเมินผล 

ดานการติดตาม 
และประเมินผล 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการมีสวนรวม 

X SD แปลผล อันดับ 
1. ทานมีสวนรวมในการ
รวบรวมขอมูลงาน 
ที่รับผิดชอบ 

6 
(3.20) 

180 
(96.80)

- - - 4.03 0.117 มาก 3 

2. ทานมีสวนรวมในการ
ติดตามการดําเนินงาน 
อยางสมํ่าเสมอ วาเปนไป
ตามท่ีวางแผนไวหรือไม 

7 
(3.80) 

179 
(96.20)

- - - 4.04 0.191 มาก 2 

3. ทานมีสวนรวมการ
ประเมินผลการดําเนิน 
งานท่ีไดรับมอบหมาย 

4 
(2.20) 

182 
(97.80)

- - - 4.02 0.145 มาก 4 

4. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานสามารถนํามา
ปรับปรุงพัฒนางานได 
อยางสมํ่าเสมอ 

15 
(8.10) 

171 
(91.90)

- - - 4.08 0.273 มาก 1 

รวมดานการติดตาม 
และประเมินผล 

     4.04 0.140 มาก  

 จากตารางท่ี 4.18 ดานการติดตามและประเมินผล ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของ
หนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
คาเฉล่ียรวมเทากับ 4.04 (SD = 0.140) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 
4.02-4.08 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร อันดับ 1 ไดแก การประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถนํามาปรับปรุงพัฒนางานไดอยาง
สมํ่าเสมอ มีคาเฉล่ีย 4.08 (SD = 0.273) และอันดับ 4 ไดแก มีสวนรวมการประเมินผลการดําเนินงานท่ี
ไดรับมอบหมาย มีคาเฉล่ีย 4.02 (SD = 0.145)  
 
 
 



70 

 สวนท่ี 5  ผลการวิเคราะหระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจดัการองคกร 
 
ตารางท่ี 4.19  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ
  การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
ดานยอมรับการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกร 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการยอมรับ 

X SD แปลผล อันดับ 
1. มีการปรับ ยุบ เลิก 
ตําแหนงงาน เพ่ือใหการ
บริหารงานสั้น กระชับ 
และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

4 
(2.20) 

182 
(97.80)

- - - 4.02 0.145 มาก 5 

2. การบริหารจัดการแบบ
ใหมมีการกระจายอํานาจ 
โดยทําใหเกิดบรรยากาศ 
ของการแขงขัน ซึ่งกระตุน
ใหผูบริหารสรางผลงาน 
และพัฒนาปรับปรุง 
 ผลงานของพนักงาน 

18 
(9.70) 

168 
(90.30)

- - - 4.10 0.296 มาก 3 

3. การปรับการบริหาร
จัดการชวยทําใหองคกร 
มีศักยภาพในการแขงขัน 
มากขึ้น 

27 
(14.50)

159 
(85.50)

- - - 4.15 0.353 มาก 2 

4. ผลของการปรับการ
บริหารจัดการองคกรทําให
พนักงานมีสภาพแวดลอม
บรรยากาศในการทํางาน 
ดีขึ้น 

39 
(21.00)

147 
(79.00)

- - - 4.21 0.408 มาก 1 

5. ผลของการยอมรับ 
การเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิต 
มีความสุข และประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน 

6 
(3.20) 

180 
(96.80)

- - - 4.03 0.177 มาก 4 

รวมดานยอมรับการปรับ 
เปล่ียนการบริหารจัดการ

องคกร 

     4.10 0.188 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.19  ระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวม
อยูในระดับมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.10 (SD = 0.188) สําหรับผลการพิจารณาเปน
รายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.02-4.21 ระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
อันดับ 1 ไดแก ผลของการปรับการบริหารจัดการองคกรทําใหพนักงานมีสภาพแวดลอมบรรยากาศ
ในการทํางานดีข้ึน มีคาเฉล่ีย 4.21 (SD = 0.408) และอันดับ 5 ไดแก มีการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน 
เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับและมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีคาเฉล่ีย 4.02  (SD = 0.145)  
 สวนท่ี 6  ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานท่ี 1  พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน  มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกรแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.1 เพศที่แตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร
แตกตางกัน 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบความแตกตางกันระหวางคาเฉล่ียของประชากร 2 
กลุมท่ีเปนอิสระตอกัน (Independent Samples t-test) โดยใชระดับความเช่ือม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05 
 
ตารางท่ี 4.20  ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
  โดยภาพรวม จําแนกตามเพศ 
การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร

จัดการองคกร 
t-test for Equality of Means 

เพศ X SD t df P 
การปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน  
เพ่ือใหการบริหารงานสั้น กระชับ 

ชาย 4.02 0.156 0.794 184 0.428 
หญิง 4.00 0.000    

การบริหารจัดการแบบใหม 
มีการกระจายอํานาจ  

ชาย 4.11 0.316 4.448 184 0.000* 
หญิง 4.00 0.000    

การปรับการบริหารจัดการชวยทําให
องคกรมีศักยภาพในการแขงขัน 

ชาย 4.14 0.351 -0.255 184 0.822 
หญิง 4.16 0.374    

ผลของการปรับการบริหาร 
จัดการองคกร 

ชาย 4.22 0.414 0.653 184 0.515 
หญิง 4.16 0.374    
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ตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
  โดยภาพรวม จําแนกตามเพศ (ตอ) 
การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร

จัดการองคกร 
t-test for Equality of Means 

เพศ X SD t df P 
ผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง  
ทําใหชีวิตมีความสุข 

ชาย 4.04 0.190 2.489 184 0.014* 
หญิง 4.00 0.000    

รวมการยอมรับการปรับเปล่ียน 
การบริหารจัดการองคกร 

ชาย 4.10 0.196 1.057 184 0.292 
หญิง 4.06 0.125    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยคา t-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาในดาน
ภาพรวมมีคา Sig. เทากับ 0.292 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีเพศท่ีแตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร     
ไมแตกตางกัน 
 แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา เพศท่ีแตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร เร่ืองการบริหารจัดการแบบใหมมีการกระจายอํานาจ และเร่ืองผลของการยอมรับการ
เปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุขแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.2  อายุท่ีแตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร
แตกตางกัน 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และการทําสมมติฐานโดยใชระดับความเช่ือม่ัน 95 เปอรเซ็นต ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
  จําแนกตามอาย ุ

การยอมรับการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 

การปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน 
เพ่ือใหการบริหารงานสั้น กระชับ 

ระหวางกลุม 0.279 5 0.056 2.758 0.020*
ภายในกลุม 3.635 180 0.020  

รวม 3.914 185   
การบริหารจัดการแบบใหม 
มีการกระจายอํานาจ 

ระหวางกลุม 0.315 5 0.063 0.712 0.615
ภายในกลุม 15.943 180 0.089  

รวม 16.258 185   
การปรับการบริหารจัดการชวย 
ทําใหองคกรมีศักยภาพ 
ในการแขงขัน 

ระหวางกลุม 0.471 5 0.094 0.751 0.587
ภายในกลุม 22.609 180 0.126  

รวม 23.081 185   
ผลของการปรับการบริหาร 
จัดการองคกร 

ระหวางกลุม 1.005 5 0.201 1.214 0.304
ภายในกลุม 29.817 180 0.166  

รวม 30.823 185   
ผลของการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง ทําใหชีวิต 
มีความสุข 

ระหวางกลุม 0.285 5 0.057 1.857 0.104
ภายในกลุม 5.522 180 0.031  

รวม 5.806 185   
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวายอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรใน
ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ มีคา Sig. เทากับ 0.020 ซ่ึงนอยกวา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีอายุท่ีแตกตางกัน   
มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการ
บริหารงานส้ัน กระชับ แตกตางกัน จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยสถิติ LSD ปรากฏ
ดังตารางท่ี  4.22  
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ตารางท่ี 4.22  แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับการปรับเปล่ียน 
  การบริหารจัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน  
  กระชับ จําแนกตามอาย ุ

อายุ คาเฉล่ีย นอยกวา 25 ป 25-30 ป 31-35 ป 36-40 ป 41-45 ป 46 ปขึ้นไป 
 X  4.00 4.00 4.00 4.00 4.11 4.03 
นอยกวา 25 ป 4.00 - 0.000 0.000 0.000 -0.111 -0.031 
  - (1.000) (1.000) (1.000) (0.016*) (0.483) 
25-30 ป 4.00 - - 0.000 0.000 -0.111 -0.031 
  - - (1.000) (1.000) (0.006*) (0.417)
31-35 ป 4.00 - - - 0.000 -0.111 -0.031 
  - - - (1.000) (0.001*) (0.333) 
36-40 ป 4.00 - - - - -0.111 -0.031 
  - - - - (0.002*) (0.361) 
41-45 ป 4.11 - - - - - -0.080 
  - - - - - (0.033*) 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.22 แสดงผลการทดสอบความแตกตางระหวางอายุท่ีแตกตางกัน มีการยอมรับ
การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน 
กระชับแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบความแตกตางรายคูจํานวน 5 คู โดยท่ี
กลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 41-45 ป มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรมากกวากลุม
ตัวอยางอ่ืนทุกกลุม ไดแก กลุมตัวอยางอายุนอยกวา 25 ป 25-30 ป 31-35 ป 36-40 ป และ 46 ปข้ึนไป 
 สมมติฐานท่ี 1.3 สถานภาพที่แตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกรแตกตางกัน 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และการทําสมมติฐานโดยใชระดับความเช่ือม่ัน 95 เปอรเซ็นต ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตารางท่ี 4.23  ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
  จําแนกตามสถานภาพ 

การยอมรับการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกร 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 

การปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน 
เพ่ือใหการบริหารงานสั้น 
กระชับ 

ระหวางกลุม 0.023 2 0.011 0.540 0.584 
ภายในกลุม 3.891 183 0.021   

รวม 3.914 185    
การบริหารจัดการแบบใหม 
มีการกระจายอํานาจ 

ระหวางกลุม 0.019 2 0.010 0.109 0.897 
ภายในกลุม 16.239 183 0.089   

รวม 16.258 185    
การปรับการบริหารจัดการ
ชวยทําใหองคกรมีศักยภาพ 
ในการแขงขัน 

ระหวางกลุม 0.564 2 0.282 2.294 0.104 
ภายในกลุม 22.516 183 0.123   

รวม 23.081 185    
ผลของการปรับการบริหาร
จัดการองคกร 

ระหวางกลุม 0.032 2 0.016 0.096 0.908 
ภายในกลุม 30.790 183 0.168   

รวม 30.823 185    
ผลของการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง ทําใหชีวิต 
มีความสุข 

ระหวางกลุม 0.101 2 0.051 1.627 0.199 
ภายในกลุม 5.705 183 0.031   

รวม 5.806 185    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.23 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาในดานภาพรวมมีคา Sig. เทากับ 0.984 ซ่ึงมากกวา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีสถานภาพท่ี
แตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรไมแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.4 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกรแตกตางกัน 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และการทําสมมติฐานโดยใชระดับความเช่ือม่ัน 95 เปอรเซ็นต ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตารางท่ี 4.24  ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
  จําแนกตามระดับการศึกษา 
การยอมรับการปรับเปล่ียนการ

บริหารจัดการองคกร 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 

การปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน 
เพ่ือใหการบริหารงาน 
สั้น กระชับ 

ระหวางกลุม 0.146 2 0.073 3.542 0.031* 
ภายในกลุม 3.768 183 0.021   

รวม 3.914 185    
การบริหารจัดการแบบใหม 
มีการกระจายอํานาจ 

ระหวางกลุม 0.055 2 0.027 0.309 0.734 
ภายในกลุม 16.203 183 0.089   

รวม 16.258 185    
การปรับการบริหารจัดการ 
ชวยทําใหองคกรมีศักยภาพ 
ในการแขงขัน 

ระหวางกลุม 0.024 2 0.012 0.094 0.910 
ภายในกลุม 23.057 183 0.126   

รวม 23.081 185    
ผลของการปรับการบริหาร
จัดการองคกร 

ระหวางกลุม 0.009 2 0.005 0.028 0.973 
ภายในกลุม 30.813 183 0.168   

รวม 30.823 185    
ผลของการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง ทําใหชีวิต 
มีความสุข 

ระหวางกลุม 0.125 2 0.062 2.011 0.137 
ภายในกลุม 5.682 183 0.031   

รวม 5.806 185    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.24 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวายอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรใน
ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ มีคา Sig. เทากับ 0.020 ซ่ึงนอยกวา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน 
เพ่ือใหการบริหารงานส้ัน กระชับ แตกตางกัน จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยสถิติ 
LSD ปรากฏดังตารางท่ี 4.25 
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ตารางท่ี 4.25  แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับการปรับเปล่ียนการ
  บริหารจัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน 
  กระชับ จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา X  ต่ําปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 
4.00 4.06 4.00 

ต่ําปริญญาตรี 4.00 - -0.058 0.000 
  - (0.010*) (1.000) 

ปริญญาตรี 4.06 - - 0.058 
  - - (0.183) 

สูงกวาปริญญาตรี 4.00 - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.25 แสดงผลการทดสอบความแตกตางระหวางระดับการศึกษาที่แตกตางกัน 
มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการ
บริหารงานส้ัน กระชับแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบความแตกตางรายคู
จํานวน1 คู โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับมากกวาระดับ
การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี 
 สมมติฐานท่ี 1.5 ตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกรแตกตางกัน 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และการทําสมมติฐานโดยใชระดับความเช่ือม่ัน 95 เปอรเซ็นต ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตารางท่ี 4.26  ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
  จําแนกตามตําแหนงงาน 
การยอมรับการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกร 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 

การปรับ ยุบ เลิก ตําแหนง
งาน เพ่ือใหการบริหารงาน
สั้น กระชับ 

ระหวางกลุม 0.283 3 0.094 4.733 0.003* 
ภายในกลุม 3.631 182 0.020   

รวม 3.914 185    
การบริหารจัดการแบบใหม
มีการกระจายอํานาจ 

ระหวางกลุม 0.121 3 0.040 0.454 0.715 
ภายในกลุม 16.137 182 0.089   

รวม 16.258 185    
การปรับการบริหารจัดการ
ชวยทําใหองคกรมีศักยภาพ
ในการแขงขัน 

ระหวางกลุม 0.888 3 0.296 2.427 0.067 
ภายในกลุม 22.193 182 0.122   

รวม 23.081 185    
ผลของการปรับการบริหาร
จัดการองคกร 

ระหวางกลุม 0.353 3 0.118 0.702 0.552 
ภายในกลุม 30.470 182 0.167   

รวม 30.823 185    
ผลของการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง ทําใหชีวิต 
มีความสุข 

ระหวางกลุม 0.246 3 0.082 2.679 0.048* 
ภายในกลุม 5.561 182 0.031   

รวม 5.806 185    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวายอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
ในดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ และผลของการยอมรับ    
การเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข มีคา Sig. เทากับ 0.003 และ 0.048 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีตําแหนงงานท่ีแตกตางกันกัน      
มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการ
บริหารงานส้ัน กระชับและผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุขแตกตางกัน จึงได
ทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยสถิติ LSD ปรากฏดังตารางท่ี 4.27-4.28 
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ตารางท่ี 4.27 แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับการปรับเปล่ียน 
 การบริหารจัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงาน 

  ส้ัน กระชับ จําแนกตามตาํแหนงงาน 
ตําแหนงงาน  

X  

ระดับปฏิบัติการ ระดับผูจัดการฝาย ระดับหัวหนางาน ระดับผูจัดการ 
แผนก 

4.01 4.14 4.00 4.08 
ระดับปฏิบัติการ 4.01 - -0.136 0.007 -0.070 
  - (0.001*) (0.891) (0.087) 
ระดับผูจัดการฝาย 4.14 - - 0.143 0.066 
  - - (0.019*) (0.227) 
ระดับหัวหนางาน 4.00 - - - -0.077 
  - - - (0.211) 
ระดับผูจัดการแผนก 4.08 - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.27 แสดงผลการทดสอบความแตกตางระหวางตําแหนงงานท่ีแตกตางกันกันมี
การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพ่ือใหการ
บริหารงานส้ัน กระชับแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบความแตกตางรายคู
จํานวน 2 คู โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ีมีตําแหนงระดับผูจัดการฝายมีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับมากกวาระดับ
ปฏิบัติการและระดับหัวหนางาน 
 
ตารางท่ี 4.28  แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับการปรับเปล่ียน 
  การบริหารจัดการองคกร ดานผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข  
  จําแนกตามตําแหนงงาน 

ตําแหนงงาน  

X  

ระดับปฏิบัติการ ระดับผูจัดการฝาย ระดับหัวหนางาน ระดับผูจัดการ 
แผนก 

4.02 4.07 4.00 4.15 
ระดับปฏิบัติการ 4.02 - -0.051 0.020 -0.134 
  - (0.294) (0.739) (0.009*) 
ระดับผูจัดการฝาย 4.07 - - 0.071 -0.082 
  - - (0.340) (0.222) 
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ตารางท่ี 4.28 แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับการปรับเปล่ียน 
  การบริหารจัดการองคกร ดานผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข  
  จําแนกตามตําแหนงงาน (ตอ) 

ตําแหนงงาน  

X  

ระดับปฏิบัติการ ระดับผูจัดการฝาย ระดับหัวหนางาน ระดับผูจัดการ 
แผนก 

4.02 4.07 4.00 4.15 
ระดับหัวหนางาน 4.00 - - - -0.154 
  - - - (0.044*) 
ระดับผูจัดการแผนก 4.15 - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.28 แสดงผลการทดสอบความแตกตางระหวางตําแหนงงานท่ีแตกตางกันกัน  
มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําให
ชีวิตมีความสุข แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบความแตกตางรายคูจํานวน 2 คู 
โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ีมีตําแหนงระดับผูจัดการแผนกมีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร ดานผลของการยอมรับการเปลี่ยนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข มากกวาระดับปฏิบัติการ และ
ระดับหัวหนางาน 
 สมมติฐานท่ี 1.6 อายุการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกรแตกตางกัน 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และการทําสมมติฐานโดยใชระดับความเช่ือม่ัน 95 เปอรเซ็นต ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตารางท่ี 4.29 ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
  จําแนกตามอายุการปฏิบัติงาน 

การยอมรับการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกร 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 

การปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน 
เพ่ือใหการบริหารงานสั้น 
กระชับ 

ระหวางกลุม 0.067 3 0.022 1.049 0.372 
ภายในกลุม 3.847 182 0.021   

รวม 3.914 185    
การบริหารจัดการแบบใหม 
มีการกระจายอํานาจ 

ระหวางกลุม 0.585 3 0.195 2.266 0.082 
ภายในกลุม 15.673 182 0.086   

รวม 16.258 185    
การปรับการบริหารจัดการ 
ชวยทําใหองคกรมีศักยภาพ 
ในการแขงขัน 

ระหวางกลุม 0.327 3 0.109 0.872 0.457 
ภายในกลุม 22.754 182 0.125   

รวม 23.081 185    
ผลของการปรับการบริหาร
จัดการองคกร 

ระหวางกลุม 0.445 3 0.148 0.888 0.449 
ภายในกลุม 30.378 182 0.167   

รวม 30.823 185    
ผลของการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง ทําใหชีวิต 
มีความสุข 

ระหวางกลุม 0.408 3 0.136 4.581 0.004* 
ภายในกลุม 5.399 182 0.030   

รวม 5.806 185    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.29 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวายอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรใน
ดานผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข มีคา Sig. เทากับ 0.004 ซ่ึงนอยกวา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีอายุการปฏิบัติงาน
ท่ีแตกตางกันกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรดานผลของการยอมรับการ
เปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข แตกตางกัน จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยสถิติ 
LSD ปรากฏดังตารางท่ี  4.30 
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ตารางท่ี 4.30 แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับการปรับเปล่ียน 
  การบริหารจัดการองคกร ดานผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข 
  จําแนกตามอายุการปฏิบัติงาน 
อายุการปฏิบัติงาน  

X  
ไมเกิน 5 ป 6-10 ป 11-15 ป มากกวา 15 ป 

4.01 4.04 4.18 4.17 
ไมเกิน 5 ป 4.01 - -0.030 -0.168 -0.153 
  - (0.442) (0.002*) (0.034*) 
6-10 ป 4.04 - - -0.138 -0.123 
  - - (0.030*) (0.120) 
11-15 ป 4.18 - - - 0.015 
  - - - (0.836) 
มากกวา 15 ป 4.17 - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.30 แสดงผลการทดสอบความแตกตางระหวางอายุการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลงทําให
ชีวิตมีความสุข แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบความแตกตางรายคูจํานวน 3 คู 
โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ีมีอายุการปฏิบัติงาน 11-15 ปมีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
ดานผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข  มากกวากลุมตัวอยางกลุมอ่ืน ไดแก กลุม
ตัวอยางท่ีมีอายุการปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป 6-10 ป และมากกวา 15 ป 
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 สรุปการทดสอบสมมุติฐาน ขอท่ี 1 
 
ตารางท่ี 4.31 แสดงการวเิคราะหสมมุติฐาน ขอท่ี 1 ปจจยัสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ  
  อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  ตําแหนงงานและอายุการปฏิบัติงานมีการยอมรับ 
  การปรับเปล่ียนการบริหารจดัการองคกรแตกตางกัน 

การยอมรับการปรับเปล่ียน 
การบริหารจัดการองคกร 

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา 

ตําแหนง
งาน 

อายุการ
ปฏิบัติงาน

การปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน  
เพ่ือใหการบริหารงานสั้น กระชับ 

     

การบริหารจัดการแบบใหม 
มีการกระจายอํานาจ 

     

การปรับการบริหารจัดการชวยทําให
องคกรมีศักยภาพในการแขงขัน 

     

ผลของการปรับการบริหารจัดการองคกร      

ผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง  
ทําใหชีวิตมีความสุข 

     

  = แตกตาง 
 = ไมแตกตาง 
 สมมุติฐานขอ 2 การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร 
 
ตารางท่ี 4.32 แสดงคาความสัมพันธระหวางการเปดรับขอมูลขาวสาร โดยภาพรวม  
  และการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  

การรับรู้การปรับเปลีย่น 
การบริหารจัดการองค์กร 

การเปิดรับข้อมูลข่าวสาร 

Pearson’s 

Correlation 

Sig. 

(2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

การรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร 0.243 0.001* ตํ่า เดียวกัน 
การรับรูการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี 0.393 0.000* ตํ่า เดียวกัน 
การรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร -0.060 0.412 ไมมีความสัมพันธ - 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
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 จากตารางท่ี 4.32 การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการ
ปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร และดานการรับรูการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีมีความสัมพันธใน
ระดับตํ่ากับการเปดรับขอมูลขาวสารโดยภาพรวม ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
และการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากรไมมี
ความสัมพันธกับการเปดรับขอมูลขาวสารโดยภาพรวม 
 สมมติฐานท่ี 2.1 การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียน    
การบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร 
 
ตารางท่ี 4.33 แสดงคาความสัมพันธระหวางการเปดรับขอมูลขาวสารและการรับรูการปรับเปล่ียน
  การบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร 

การเปดรับขอมูลขาวสาร 

การรับรูการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการองคกร  
ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร 

Pearson’s Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ดานสื่อบุคคล 0.230 0.002* ตํ่า เดียวกัน 
ดานสื่อเฉพาะกิจ 0.380 0.000* ตํ่า เดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 4.33 พบวาการเปดรับขอมูลขาวสาร ดานส่ือบุคคล มีความสัมพันธในระดับตํ่า
กับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกรใน
ทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และการเปดรับขอมูลขาวสาร ดานส่ือเฉพาะกิจมี
ความสัมพันธในระดับตํ่ากับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการ
ปรับเปล่ียนโครงสรางองคกรในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 สมมติฐานท่ี 2.2 การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี 
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ตารางท่ี 4.34  แสดงคาความสัมพันธระหวางการเปดรับขอมูลขาวสารและการรับรูการปรับเปล่ียน
  การบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี 

การเปดรับขอมูลขาวสาร 
การรับรูการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการองคกร  
ดานการรับรูการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 

Pearson’s Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 
ดานสื่อบุคคล 0.002 0.982 ไมมีความสัมพันธ - 
ดานสื่อเฉพาะกิจ -0.096 0.191 ไมมีความสัมพันธ - 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 4.34 พบวาการเปดรับขอมูลขาวสาร ดานส่ือบุคคล และดานส่ือเฉพาะกิจ ไมมี
ความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน
โครงสรางองคกร 
 สมมติฐานท่ี 2.3 การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร 
 
ตารางท่ี 4.35 แสดงคาความสัมพันธระหวางการเปดรับขอมูลขาวสารและการรับรูการปรับเปล่ียน
  การบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร 

การเปดรับขอมูลขาวสาร 
การรับรูการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการองคกร  

ดานการรับรูการเปลี่ยนแปลงตัวบุคลากร 

Pearson’s Correlation Sig.(2-tailed) ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 
ดานสื่อบุคคล 0.129 0.079 ไมมีความสัมพันธ - 
ดานสื่อเฉพาะกิจ 0.013 0.865 ไมมีความสัมพันธ - 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 4.35 พบวาการเปดรับขอมูลขาวสาร ดานส่ือบุคคล และดานส่ือเฉพาะกิจ ไมมี
ความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัว
บุคลากร 
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 สรุปการทดสอบสมมติฐาน ขอท่ี 2 เปนรายดาน 
 
ตารางท่ี 4.36 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 การเปดรับขอมูลขาวสารกับการรับรู 
  การปรับเปล่ียนการบริหารจดัการองคกร 

การเปดรับ 
ขอมูลขาวสาร 

ดานการรับรูการปรับเปล่ียน 
โครงสรางองคกร 

ดานการรับรูการเปลี่ยนแปลง 
ทางเทคโนโลยี 

ดานการรับรูการเปลี่ยนแปลง 
ตัวบุคลากร 

ดานบุคลากร    
ดานการบริการ    
  = มีความสัมพันธ 
   = ไมมีความสัมพันธ 
 สมมุติฐานขอ 3 การรับรูมีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ
องคกร 
 
ตารางท่ี 4.37  แสดงคาความสัมพันธระหวางการรับรูและการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ 
  องคกรโดยภาพรวม 

การรับรู้การปรับเปลีย่น 
การบริหารจัดการองค์กร 

การยอมรับการปรับเปลีย่นการบริหารจัดการองค์กร 
Pearson’s Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

การรับรูการปรับเปล่ียน 
การบริหารจัดการองคกร 

0.431 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 4.37 พบวา การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรมีความสัมพันธใน
ระดับปานกลางกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวม ในทิศทางเดียวกัน 
ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี 4.38  แสดงคาความสัมพันธระหวางการรับรูและการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ 
  องคกร  

การรับรูการปรับเปลี่ยน 
การบริหารจัดการองคกร 

การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 

Pearson’s Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 
ดานการรับรูการปรับเปล่ียน
โครงสรางองคกร 0.123 0.095 ไมมีความสัมพันธ - 

ดานการรับรูการเปล่ียนแปลง
ทางเทคโนโลยี 

0.000 0.999 ไมมีความสัมพันธ - 

ดานการรับรูการเปล่ียนแปลง
ตัวบุคลากร 

0.431 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
 จากตารางท่ี 4.38 พบวา การรับรูดานการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากรมีความสัมพันธในระดับ
ปานกลางกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 
 สมมุติฐานขอ 4 การมีสวนรวมมีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร 
 
ตารางท่ี 4.39  แสดงคาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
  จัดการองคกร โดยภาพรวม 

การมส่ีวนร่วมการปรับเปลีย่น 
การบริหารจัดการองค์กร 

การยอมรับการปรับเปลีย่นการบริหารจัดการองค์กร 
Pearson’s 

Correlation 

Sig.  

(2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

การมีสวนรวมการปรับเปล่ียน 
การบริหารจัดการองคกร 

0.462 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
 จากตารางท่ี 4.39 พบวา การมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรมี
ความสัมพันธในระดับปานกลางกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวม 
ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
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ตารางท่ี 4.40 แสดงคาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร 
  จัดการองคกร 

การมีสวนรวมการปรับเปลี่ยน 
การบริหารจัดการองคกร 

การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 

Pearson’s 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ดานการวางแผน 0.523 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ดานการเสนอความคิดเห็น 0.289 0.000* ตํ่า เดียวกัน 
ดานการปฏิบัติงาน 0.173 0.018* ตํ่ามาก เดียวกัน 
ดานการติดตามประเมินผล 0.416 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 4.40 พบวา  การมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการ
วางแผนมีความสัมพันธในระดับปานกลางกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร    
ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 การมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร ดานการเสนอความคิดเห็นมีความสัมพันธในระดับตํ่ากับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 การมีสวนรวมการปรับเปล่ียน   
การบริหารจัดการองคกร ดานการปฏิบัติงานมีความสัมพันธในระดับตํ่ามากกับการยอมรับการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และการมี
สวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการติดตามประเมินผลมีความสัมพันธในระดบั
ปานกลางกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 
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 สรุปภาพรวมความสัมพันธระหวางการรับรู้และการมีส่วนร่วมการปรับเปลีย่นการบริหาร
จัดการองค์กร 
 
ตารางท่ี 4.41 แสดงคาความสัมพันธระหวางการรับรูกับการมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหาร
  จัดการองคกร โดยภาพรวม 

การรับรู้การปรับเปลีย่น 
การบริหารจัดการองค์กร 

การมส่ีวนร่วมการปรับเปลีย่นการบริหารจัดการองค์กร 
Pearson’s Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

การรับรูการปรับเปล่ียน 
การบริการจัดการองคกร 

0.481 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
 จากตารางท่ี 4.41 พบวา การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร มีความสัมพันธ
ในระดับปานกลางกับการมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวม ในทิศทาง
เดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย  การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู  การมีสวนรวม
และการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร : กรณีศึกษา บริษัทไฮล เทรลเลอร เอเชีย โดย
ผูศึกษาไดสรุปผลการศึกษาแบงออกเปน 4 สวนดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 5.3 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 
 5.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวเนื่องในอนาคต 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 สวนท่ี 1 การวเิคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากการศึกษาคร้ังนี้สรุปไดวา ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 186 คน สวนใหญเปนเพศชายมี
อายุระหวาง 31-35 ป มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี อยูในตําแหนง
ระดับปฏิบัติการ อายุปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป   
 สวนท่ี 2 การวิเคราะหระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร 
 จากการศึกษาการรับรูขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา  
 ดานส่ือบุคคล 
 ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับ
บอยมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.63 (SD = 0.325) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมี
คะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.54-4.72 ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
อันดับ 1 ไดแก ผูบังคับบัญชา มีคาเฉล่ีย 4.72  (SD = 0.450) และอันดับ 3 ไดแก ผูใตบังคับบัญชา มี
คาเฉล่ีย 4.54  (SD = 0.499) 
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 ดานส่ือเฉพาะกิจ 
 ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับ

บอยโดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.18 (SD = 0.191) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมี
คะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 3.51-4.74 ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
อันดับ 1 ไดแก อินทราเน็ต  มีคาเฉล่ีย 4.74  (SD = 0.439) และอันดับ 5 ไดแก เสียงตามสาย มีคาเฉล่ีย 
3.51  (SD = 0.553) 
 สวนท่ี 3 การวเิคราะหระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 จากการศึกษาการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรเม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา  
 ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร 

 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับรับรูมาก 
โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.16 (SD = 0.192) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนน
เฉล่ียอยูระหวาง 3.53-4.66 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก 
การปรับเปลี่ยนองคกร มีการบรรยายลักษณะงาน (JD) ตรงกับงานที่ทําในปจจุบัน  มีคาเฉล่ีย 4.66  
(SD = 0.476) และอันดับ 7 การปรับเปล่ียนโครงสราง มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  มีคาเฉล่ีย 
3.53 (SD = 0.590) 
 ดานการรับรูการปรับเปล่ียนเทคโนโลยี 
 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับรับรูมาก 
โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.04 (SD = 0.118) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนน
เฉล่ียอยูระหวาง 3.89-4.17 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก 
องคกรมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความปลอดภัยมากย่ิงข้ึน  มีคาเฉล่ีย 4.17 (SD 
= 0.378) และอันดับ 6 องคกรไดนําเทคโนโลยีเขามาชวยในการประชุมขามพื้นท่ี โดยไมตองเดินทาง
มาประชุม และองคกรมีการจัดทําคูมือ การปฏิบัติงานครอบคลุมทุกหนวยงาน  มีคาเฉล่ีย 3.89  (SD = 
0.311) 
 ดานการรับรูการปรับเปล่ียนตัวบุคลากร 
 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับรับรูมาก 
โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.05 (SD = 0.125) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนน
เฉล่ียอยูระหวาง 4.01-4.12 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก 
หลังการเปล่ียนแปลงองคกร องคกรมีความตองการพนักงานท่ีมีทักษะและความชํานาญในแตละงาน
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เพิ่มมากข้ึน มีคาเฉล่ีย 4.12 (SD = 0.330) และอันดับ 7 หลังการเปล่ียนแปลงองคกร องคกรเปดรับ
พนักงานใหม ๆ เขามารวมงานมากข้ึน มีคาเฉล่ีย 4.01 (SD = 0.103) 
 สวนท่ี 4  การวิเคราะหระดับการมีสวนรวมในการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 จากการศึกษาระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
 ดานการวางแผน  
 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.06  (SD = 0.167) สําหรับ
ผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.03-4.13  ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก มีสวนรวมในการนํา
ขาวสารขอมูลตาง ๆ มาวิเคราะหเพื่อใชในการวางแผนในการแกปญหา  มีคาเฉล่ีย 4.13  (SD = 0.342) 
และอันดับ 5 ไดแก สามารถเสนอแนวทางการแกไขปญหาตอผูบริหาร มีคาเฉล่ีย 4.03  (SD = 0.162)  
 ดานเสนอความคิดเห็น  
 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.05  (SD = 0.150) สําหรับ
ผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.04-4.07  ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก มีการเสนอความคิดเห็น
เพื่อปรับปรุงการทํางานของหนวยงาน  มีคาเฉล่ีย 4.07 (SD = 0.256) และอันดับ 4 ไดแก องคกร รับ
ฟงความคิดเห็นจากทาน แลวนําไปดําเนินการแกไขปญหาทันที มีคาเฉล่ีย 4.04 (SD = 0.191)  
 ดานการปฏิบัติงาน  
 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.06  (SD = 0.139) สําหรับ
ผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.01-4.11  ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก มีความรักและความ
ภาคภูมิใจตอหนาท่ีการทํางานของทาน มีคาเฉล่ีย 4.11 (SD = 0.311) และอันดับ 6 ไดแก ไดรับโอกาส
ในการเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับการทํางานอยางสมํ่าเสมอ มีคาเฉล่ีย 4.01 (SD = 0.103)  
 ดานการติดตามและประเมินผล  
 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.04 (SD = 0.140) สําหรับ



93 

ผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.02-4.08  ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานสามารถนํามาปรับปรุงพัฒนางานไดอยางสมํ่าเสมอ มีคาเฉลี่ย 4.08 (SD = 0.273) และ
อันดับ 4 ไดแก มีสวนรวมการประเมินผลการดําเนินงานท่ีไดรับมอบหมาย มีคาเฉล่ีย 4.02 (SD = 
0.145)  
 สวนท่ี 5  ผลการวิเคราะหระดับการมีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร
 จากการศึกษาระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวม 
พบวาอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.10 (SD = 0.188) สําหรับผลการพิจารณา
เปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.02-4.21 ระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร อันดับ 1 ไดแก ผลของการปรับการบริหารจัดการองคกรทําใหพนักงานมีสภาพแวดลอม
บรรยากาศในการทํางานดีข้ึน มีคาเฉล่ีย 4.21 (SD = 0.408) และอันดับ 5 ไดแก มีการปรับ ยุบ เลิก 
ตําแหนงงาน เพ่ือใหการบริหารงานส้ัน กระชับและมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีคาเฉล่ีย 4.02 (SD = 
0.145)  
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน  มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกรแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกตางกันกัน  มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกรแตกตางกัน พบวา ในดานภาพรวมมีคา Sig. เทากับ 0.292 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีเพศท่ีแตกตางกันกัน มีการยอมรับการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรไมแตกตางกัน 
 แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา เพศท่ีแตกตางกันกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร เร่ืองการบริหารจัดการแบบใหมมีการกระจายอํานาจ และเร่ืองผลของการ
ยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข แตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.2 อายุท่ีแตกตางกัน  มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร
แตกตางกัน พบวายอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนง
งาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ มีคา Sig. เทากับ 0.020 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญ ทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีอายุท่ีแตกตางกันกัน มีการยอมรับการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน 
กระชับ แตกตางกัน 
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 สมมติฐานท่ี 1.3 สถานภาพที่แตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกรแตกตางกัน พบวาในดานภาพรวมมีคา Sig. เทากับ 0.984 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญ ทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีสถานภาพท่ีแตกตางกันกัน มีการยอมรับ
การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรไมแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกรแตกตางกัน พบวายอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในดานการปรับ ยุบ 
เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ มีคา Sig. เทากับ 0.020 ซ่ึงนอยกวาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกันกัน  มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนง
งาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ แตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.5 ตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกรแตกตางกัน พบวายอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในดานการปรับ ยุบ เลิก 
ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ และผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมี
ความสุข มีคา Sig. เทากับ 0.003 และ 0.048 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึง
ยอมรับสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีตําแหนงงานท่ีแตกตางกันกัน  มีการยอมรับการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน 
กระชับ และผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข แตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.6 อายุการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกรแตกตางกัน พบวายอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในดานผลของการ
ยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข มีคา Sig. เทากับ 0.004  ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญ  
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีอายุการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน   
มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรดานผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําให
ชีวิตมีความสุข แตกตางกัน 
 สมมุติฐานขอ 2 การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร พบวาการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการ
ปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร และดานการรับรูการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีมีความสัมพันธใน
ระดับตํ่ากับการเปดรับขอมูลขาวสารโดยภาพรวม ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
และการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากรไมมี
ความสัมพันธกับการเปดรับขอมูลขาวสารโดยภาพรวม  
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 สมมติฐานท่ี 2.1 การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร พบวาการเปดรับขอมูลขาวสาร 
ดานส่ือบุคคล มีความสัมพันธในระดับตํ่ากับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดาน
การรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกรในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และการ
เปดรับขอมูลขาวสาร ดานส่ือเฉพาะกิจมีความสัมพันธในระดับตํ่ากับการรับรูการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกรในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 สมมติฐานท่ี 2.2 การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี พบวาการเปดรับขอมูลขาวสาร 
ดานส่ือบุคคล และดานส่ือเฉพาะกิจ ไมมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร 
 สมมติฐานท่ี 2.3 การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร พบวาการเปดรับขอมูลขาวสาร ดาน
ส่ือบุคคล และดานส่ือเฉพาะกิจ ไมมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร 
 สมมุติฐานขอ 3 การรับรูมีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร พบวา การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรมีความสัมพันธในระดับปานกลางกับ
การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวม ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 สมมุติฐานขอ 4 การมีสวนรวมมีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร พบวา  การมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรมีความสัมพันธในระดับ
ปานกลางกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวม ในทิศทางเดียวกัน ณ 
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 การมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการวางแผนมีความสัมพันธ
ในระดับปานกลางกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 การมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการเสนอความ
คิดเห็นมีความสัมพันธในระดับตํ่ากับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในทิศทาง
เดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 การมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดาน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธในระดับตํ่ามากกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
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ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และการมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร ดานการติดตามประเมินผลมีความสัมพันธในระดับปานกลางกับการยอมรับการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 สรุปภาพรวมคาความสัมพันธระหวางการรับรูและการมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร พบวา  การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร มีความสัมพันธใน
ระดับปานกลางกับการมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวม ในทิศทาง
เดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
5.2  การอภปิรายผลการวิจัย 
 สวนท่ี 1 อภิปรายผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากการศึกษาคร้ังนี้ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 31-35 ป มี
สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี อยูในตําแหนงระดับปฏิบัติการ อายุ
ปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป ท่ีเปนเชนนี้เนื่องจากบริษัทไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด เปนบริษัทท่ีผลิต  
จําหนายและใหบริการรวมทั้งการประกอบตัวถังรถยนต  รถบรรทุกและยานยนตทุกชนิด  ตองใช
ความชํานาญดานเคร่ืองจักรกล และผูหญิงสวนใหญจะไมชอบทํางานดานเคร่ืองกล  พนักงานหญิงจึง
มีนอยกวาพนักงานชาย    และรับกลุมท่ีมีความรูเฉพาะทาง เทคนิคการประกอบเคร่ืองจักรกลซ่ึงจะจบ
การศึกษาในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ชัญญาดา   
ปริธิสาร (2554) ศึกษาเร่ือง  ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงานในการดําเนิน
กิจกรรมคนหาและประเมินอันตราย (CCCF) กรณีศึกษา องคกร โตโยตา โบโชคุ เกตเวย (ประเทศไทย) 
จํากัด พบวา สวนใหญเปนเพศชาย ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี อยูในตําแหนงระดับปฏิบัติการ  
 สวนท่ี 2 อภิปรายผลการวิเคราะหระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร 
 ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับ
บอย เม่ือพิจารณาดานส่ือเฉพาะกิจ มีการเปดรับส่ืออินทราเน็ตบอยมาก เปนอันดับท่ี 1 เชนนี้
เนื่องมาจากการบริหารงานขององคกรมีการติดต้ังระบบอินทราเน็ตท่ีคอนขางครอบคลุมทุกสวนของ
บริษัทและมีการประชาสัมพันธเสียงตามสายอยูเปนประจํา สอดคลองกับแนวคิดของ พัชนี เชยจรรยา 
เมตตา วิวัฒนานุกูล และถิรนันท อนวัชรศิริวงศ เร่ืองการเปดรับขอมูลขาวสาร กลาววา ผูรับสารมี
แนวโนมท่ีจะเลือกรับขาวสารตาง ๆ ตามทัศนคติ ความคิดเห็น คานิยม ความเช่ือ ความสนใจและละท้ิง
ขอมูลขาวสารท่ีอยูนอกเหนือความสนใจ หรือไมสอดคลองกับคานิยมของตน โดยความสนใจ
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สามารถเกิดข้ึนจากกระตุนตาง ๆ เชน รูปราง ลักษณะ ความทันสมัย ความหลากหลาย ความแปลก
ใหม วิธีการนําเสนอ การใชชองทางการส่ือสารหลายชองทาง อาทิ ส่ือทางอินเตอรเน็ต เปนตน 
 สวนท่ี 3 อภิปรายผลการวิเคราะหระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ดาน 
ท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดไดแก ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร ท่ีเปนเชนนี้เนื่องมาจาก องคกร
มีการบรรยายลักษณะงาน (JD) ตรงกับงานท่ีทําในปจจุบัน การปรับโครงสราง มีการจัดคนเขาทํางาน
ในแตละตําแหนงงานโดยมีความเหมาะสมตามความยากงายของงาน การจัดผังองคกรใหมทําให
ขอบเขต หนาที่ความรับผิดชอบมีความชัดเจนมากข้ึน และการปรับเปล่ียนโครงสราง มีการกระจาย
อํานาจในการตัดสินใจ สอดคลองกับแนวคิดของจุฑามาศ  สิทธิขวา (2542) เร่ืองกระบวนการรับรู 
กลาววา การรับรูของแตละบุคคลจึงแตกตางกันไป และส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิผลของการส่ือ
ความเขาใจและพฤติกรรมท่ีไดแสดงออกมา และถาการรับรูของบุคคลสองคนตอส่ิงเดียวกันหรือ
ใกลเคียงกัน โอกาสท่ีจะลงลอยกันและเขาใจกันจะเกิดข้ึนไดมาก สวนในขณะเดียวกัน ถาการรับรู
ของบุคคลสองคนตอส่ิงเดียวกัน ท่ีเปนไปคนละทิศทางกัน ก็อาจจะกอใหเกิดปญหาและจะกอใหเกิด
ผลกระทบตอการทํางานรวมกันได ซ่ึงส่ิงนี้แสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพในการส่ือสารขององคกรกับ
พนักงานที่กอใหเกิดระดับของการรับรูในระดับมาก 
 สวนท่ี 4 อภิปรายผลการวิเคราะหระดับการมีสวนรวมในการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร 
 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดไดแก ดานการวางแผนในการมีสวนรวมใน
การนําขาวสารขอมูลตาง ๆ มาวิเคราะหเพื่อใชในการวางแผนในการแกปญหา เนื่องจาก บริษัท ไฮล 
เทรลเลอร เอเชีย ไดใหพนักงานทุกระดับมีสวนรวม ในการบริหารงานท่ีและกําหนดนโยบาย 
เปาหมาย แผนงานตาง ๆ มีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหารวมกัน รวมถึงการมีสวนรวมในการ
ดูแลรักษาเคร่ืองจักร เคร่ืองมือ และอุปกรณในการทํางาน เพื่อใหอยูในสภาพดีพรอมท่ีจะใชงานอยู
เสมอ ในการมีสวนรวมถือเปนส่ิงสําคัญตอความสําเร็จของการดําเนินกิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ 
เปนอยางมากโดยเฉพาะการมีสวนรวมในกิจกรรมดานความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจของ
พนักงานท่ีประกอบไปดวยกิจกรรมตาง ๆ มากมายท่ีตองการการมีสวนรวมของพนักงานท่ัวไปจึงจะ
สงผลใหการบริหารจัดการงานดานความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจของพนักงานสําเร็จ
ลุลวงไปไดดวยดีสอดคลองกับงานวิจัยของชัญญาดา  ปริธิสาร (2554)  ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงานในการดําเนินกิจกรรมคนหาและประเมินอันตราย 
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(CCCF) กรณีศึกษา องคกร โตโยตา โบโชคุ เกตเวย (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ระดับการมีสวนรวม
ในการดําเนินกิจกรรม การเสนอความคิดเห็น และการมีสวนรวมในการปฏิบัติตามกิจกรรมอยูใน
ระดับมาก การมีสวนรวมวางแผนอยูในระดับปานกลาง และการมีสวนรวมติดตามประเมินผลอยูใน
ระดับนอย 
 สวนท่ี 5 อภิปรายผลการวิเคราะหระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 ระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรของบริษัท ไฮล เทรลเลอร  เอเชีย 
จํากัด โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ท่ีเปนเชนนี้อาจเนื่องมาจากผลของการปรับการบริหารจัดการ
องคกรทําใหพนักงานมีสภาพแวดลอมบรรยากาศในการทํางานดีขึ้น  ชวยทําใหองคกรมีศักยภาพใน
การแขงขันมากข้ึน ซ่ึงการบริหารจัดการแบบใหมมีการกระจายอํานาจ โดยทําใหเกิดบรรยากาศของ
การแขงขันกระตุนใหผูบริหารสรางผลงานและพัฒนาปรับปรุง ผลงานของพนักงานและมีการปรับ 
ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับและมีประสิทธิภาพมากข้ึน สอดคลองกับ
แนวคิดของบุญสม (2525, น. 162) เร่ืองยอมรับของพนักงานตอการปรับเปล่ียนกระบวนการทํางาน 
กลาววา การปรับเปล่ียนท่ีจะมีผลทําใหพนักงานเองก็มีความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน สงผลให 
มีคาตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน โอกาสในการเล่ือนตําแหนง สงผลใหพนักงานเกิดการยอมรับ ซ่ึงจะทําให
คุณภาพของงานมีประสิทธิภาพ องคกรไดรับผลประโยชน 
 สวนท่ี 6 อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลในภาพรวมแตกตางกัน มีการยอมรับการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรไมแตกตางกันท่ีเปนเชนนี้อาจเนื่องมาจาก บริษัทมีการ
บริหารงานแบบใหมท่ีครอบคลุมถึงทุกคนและทุกฝาย มีการกระจายอํานาจการบริหารในแตละระดับ
งานไมไดแบงเพศ อายุหรือตําแหนงงานทุกคนเทาเทียมกัน รวมทั้งมีการสงเสริมสนับสนุนให
พนักงานมีการพัฒนาผลงานอยูตลอดเวลา มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรของ
บริษัทในดานผลของการปรับการบริหารจัดการองคกรทําใหพนักงานมีสภาพแวดลอมบรรยากาศใน
การทํางานดีข้ึนทุกดาน และผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข และประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ วรพจน อมรเธียร (2552) ศึกษาเร่ือง การยอมรับ
การเปล่ียนแปลงโครงสรางองคกรและการพัฒนาองคกรขององคกร ไปรษณียไทย จํากัด พบวา 
พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันไดแก เพศ วุฒิการศึกษา อายุ ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมี
การรับรู และการมีสวนรวม การยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสรางขององคกรแตกตางกัน 
 สมมุติฐานขอ 2 การเปดรับขอมูลขาวสารดานบุคลากร และดานการบริการ มีความสัมพันธ
ในระดับต่ํากับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน
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โครงสรางองคกรในทิศทางเดียวกัน กลาวคือยิ่งมีการเปดรับขอมูลบอยมากแคไหน ก็สงผลตอการรับรู
การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรเพิ่มมากยิ่งข้ึน จึงสรุปไดวาการเปดรับขอมูลขาวสารสงผล
โดยตรงตอการรับรูการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ 
ณัฐแกว ของรอด (2553) ไดศึกษาเร่ืองการเปดรับขอมูลขาวสาร ความรู ทัศนคติ กับการยอมรับระบบ
ประกันคุณภาพการศึกษาของบุคลากรมหาวิทยาลัยเพชรบูรณ พบวา การเปดรับขอมูลขาวสารมี
ความสัมพันธกับทัศนคติ และการยอมรับระบบประกันคุณภาพการศึกษา 
 สมมุติฐานขอ 3 การรับรูมีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ
องคกร การรับรูดานการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากรมีความสัมพันธในระดับปานกลางกับการยอมรับการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในทิศทางเดียวกัน สามารถอธิบายไดวา  หากพนักงานมีการรับรู
ขอมูลขาวสารก็จะเกิดการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารงานบุคคลได  ซ่ึงพนักงานสวนใหญ
ไมไดใหความสําคัญกับการเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยี  อาจเปนเพราะวาเทคโนโลยีไมไดมีผลตอ
การทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของกชกร ดาราพาณิชย  (2555) ไดศึกษาเร่ือง การรับรู การมีสวนรวม 
และการยอมรับของบุคลากรมหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีตอการประกันคุณภาพ
การศึกษา พบวา ระดับการรับรูมีความสัมพันธกับการยอมรับในทิศทางเดียวกัน 
 สมมุติฐานขอ 4 การมีสวนรวมในภาพรวมมีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกรในทิศทางเดียวกัน สามารถอธิบายไดวา หากพนักงานมีสวนรวมในการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรของบริษัทจะทําใหพนักงานเกิดการยอมรับการปรับเปล่ียนมาก
ข้ึน จึงสรุปไดวา  การมีสวนรวมมีผลตอการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยตรง
สอดคลองกับงานวิจัยของ กชกร  ดาราพาณิชย  (2555) ไดศึกษาเร่ือง การรับรู การมีสวนรวม และ 
การยอมรับ ของบุคลากรมหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีตอการประกันคุณภาพการศึกษา 
พบวา ระดับการมีสวนรวมมีความสัมพันธกับการยอมรับในทิศทางเดียวกัน   
 สรุปภาพรวมความสัมพันธระหวางการรับรูและการมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร พบวา การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร มีความสัมพันธกับการมีสวน
รวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อาจเนื่องจากองคกรมีการสรางการรับรูในทุก ๆ ดานไมวา
จะเปนดานการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร ดานการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีและดานการเปล่ียนแปลง
ตัวบุคลากร จึงสงผลตอการมีสวนรวมในดานตาง ๆ ดวย ไดแกดานการวางแผน ดานการเสนอความ
คิดเห็น ดานการปฏิบัติงาน และดานการติดตามประเมินผล ยิ่งองคกรมีการสรางการรับรูมากเทาใดก็ยอม
สงผลใหพนักงานไดมีสวนรวมในการทํางานในทุก ๆ ดานมากย่ิงข้ึน ซ่ึงบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย  
ไดใหพนักงานทุกระดับมีสวนรวม ในการบริหารงานท่ีและกําหนดนโยบาย เปาหมาย แผนงานตาง ๆ  
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มีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหารวมกัน รวมถึงการมีสวนรวมในการดูแลรักษาเคร่ืองจักร 
เคร่ืองมือ และอุปกรณในการทํางาน ซ่ึงกอนท่ีจะใหพนักงานไดเขามามีสวนรวมบริษัทสรางการรับรู 
เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันของพนักงาน เสียกอน สอดคลองกับแนวคิดของ ประพันธพงศ ชิณพงษ 
(2551) เร่ืองการมีสวนรวม กลาววา การมีสวนรวมเปนผลจากการท่ีมีความคิดเห็นเหมือนกันของคน
สวนใหญ ท่ีจะเขารวมปฏิบัติการในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับความตองการ และทิศทางการเปล่ียนแปลงตาง ๆ 
โดยตระหนักถึงการกระทําในนามตัวแทนกลุมกระทําผานองคกร ซ่ึงองคกรจะตองผลักดันใหการ
ปฏิบัติงานดังกลาวไดบรรลุถึงความเปล่ียนแปลงท่ีตองการ 
 
5.3  ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 5.3.1 ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการองคกร ดานส่ือบุคคล
ผูใตบังคับบัญชามีระดับการเปดรับขอมูลขาวสารนอยท่ีสุดเม่ือเทียบกับดานอ่ืน ควรมีการพิจารณา
การเขาถึงซ่ึงขอมูลขาวสารในกลุมนี้เพิ่มมากข้ึน ดานส่ือเฉพาะกิจ เสียงตามสาย มีระดับการเปดรับ
ขอมูลขาวสารนอยท่ีสุดเม่ือเทียบกับดานอ่ืน ควรมุงเนนพัฒนาระบบการเปดรับขอมูลขาวสารในดาน
เสียงตามสายใหมากข้ึน หากมีการเปดรับขอมูลขาวสารมากข้ึนก็จะทําใหเกิดระดับการเปดรับขอมูล
ขาวสารบอยมากข้ึน   
 5.3.2 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน
เทคโนโลยี มีระดับการรับรูนอยท่ีสุดในดานท่ีองคกรมีการจัดทําคูมือ การปฏิบัติงานครอบคลุมทุก
หนวยงาน ควรสงเสริมใหพนักงานมีการรับรูมากข้ึน  เชน ควรเนนใหพนักงานเห็นความสําคัญของ
เทคโนโลยี ทันสมัยเนื่องจากเครื่องจักรกลท่ีมีความทันสมัยจะทําใหมีการผลิตท่ีมีกําลังเพิ่มสูงข้ึน 
สงเสริมการอานคูกอนปฏิบัติงานเพ่ือลดขอผิดพลาด และผลกระทบในดานลบของการปฏิบัติทํางาน  
 5.3.3 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร ดานการติดตามและประเมินผลมีระดับนอยท่ีสุด มีสวนรวมการประเมินผลการ
ดําเนินงานท่ีไดรับมอบหมาย ควรสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในทุกดาน  
ท้ังดานการวางแผน ดานการปฏิบัติงานและดานการติดตามและประเมินผลในงานท่ีตนไดรับ
มอบหมายดวยตนเอง ใหไดทราบถึงประสิทธิภาพของตนเอง เพ่ือจะไดปรับปรุง แกไขใหประสิทธิภาพ
การทํางานใหดียิ่งข้ึน   
 5.3.4 ระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ระดับการยอมรับนอยสุด
คือ การปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
บริษัทควรมีการทําความเขาใจกับพนักงาน หรือมีการชดเชยใหกับพนักงานไดรับผลกระทบ หรือ
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สูญเสียผลประโยชนจากปรับลดตําแหนง และพนักงานคนอ่ืน ๆ ใหเขาใจวาในการปรับเปล่ียน      
การบริหารจัดการองคกรกระทําเพื่อใหองคกรมีการดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
 5.3.5 การเปดรับขอมูลขาวสารดานส่ือบุคคล และดานส่ือเฉพาะกิจ มีความสัมพันธใน
ระดับตํ่ากับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสราง
องคกรในทิศทางเดียวกัน ควรมีการสงเสริมการเปดรับขอมูลท้ังส่ือบุคคล และส่ือเฉพาะกิจใหมีการ
รับรูในดานการปรับเปล่ียนโครงสรางองค ในดานการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การจัดคนเขาทํางาน
ใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน กําหนดขอบขายความรับผิดชอบ ของงานใหมีความชัดเจน เปนตน 
 5.3.6 การรับรูในดานการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร มีความสัมพันธกับการยอมรับการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในทิศทางเดียวกัน ควรสงเสริมในเร่ืองการรับรูการเปล่ียนแปลง
ตัวบุคลากรในเชิงบวก อาทิ การทําใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางานท่ีดีข้ึนภายหลังมี    
การเปล่ียนแปลงองคกร เพื่อใหพนักงานมีความมุงม่ันในการทําใหบรรลุเปาหมายขององคกร รวมถึง 
การสรางการรับรูหลังการเปล่ียนแปลงองคกร วามีแนวโนมท่ีดีข้ึน เชน องคกรมีพนักงานท่ีมีทักษะ 
และความชํานาญในแตละงานเพ่ิมมากข้ึน หรือมีการเปดรับพนักงานใหม ๆ เขามารวมงานมากข้ึน ซ่ึง
จะสงผลตอการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรใหมีเพิ่มมากยิ่งข้ึน 
 5.3.7 ควรมีการสงเสริมการมีสวนรวมในทุก ๆ ดาน ไมวาจะเปนการวางแผนกลยุทธ    
การวิเคราะหเพื่อใชในการวางแผนแกปญหา การเสนอความคิดเห็นและรับฟงเหตุผลของพนักงาน 
เพื่อนําขอมูลท่ีไดไปปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน การปฏิบัติงาน และการติดตามประเมินผลให
พนักงานมีสวนรวมในการรวบรวมขอมูลงานท่ีรับผิดชอบวาเปนไปตามแผนหรือไม ซ่ึงจะสงผลตอ
การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรใหเพิ่มมากยิ่งข้ึน  
 
5.4  งานวิจัยที่เกี่ยวเน่ืองในอนาคต 
 5.4.1 ควรมีการศึกษาประสิทธิผลหลังจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการของบริษัท 
ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
 5.4.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ เพิ่มเติมเพื่อใหครอบคลุมประเด็นมากข้ึน เชน  
วัฒนธรรมในองคกร ความพึงพอใจในการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ  เปนตน 
 5.4.3 ควรมีการศึกษาในเชิงลึก โดยการสัมภาษณเชิงลึก หรือการสัมภาษณแบบกลุม ใน
ประเด็นท่ีมีการยอมรับไมมากนัก เพื่อนําผลการวิจัยไปพัฒนาปรับปรุงระดับการยอมรับใหมากยิ่งข้ึน 
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แบบสอบถาม 
การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรู การมีสวนรวม และการยอมรับ การปรับเปล่ียนการ

บริหารจัดการองคกร  กรณีศึกษา: บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาวิชาการคนควาอิสระตามหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต สาขาการจัดการวิศวกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพื่อศึกษาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธระหวางการรับรู การมีสวนรวมและการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
กรณีศึกษา บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด จึงขอความกรุณาจากทานในการตอบแบบสอบถามท่ี
ตรงกับความเปนจริง ขอมูลท่ีไดถามจะเปนความลับและใชเพื่อการศึกษาเทานั้น และขอขอบพระคุณ
เปนอยางสูงท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ 
 
ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ใน (     ) หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทานและกรุณาตอบทุกขอ 

1. เพศ 
(     ) ชาย    (     )  หญิง 

2. อายุ  
(     ) นอยกวา 25 ป   (     ) 25 – 30 ป 
(     ) 31 – 35 ป   (     ) 36 – 40 ป 
(     ) 41 – 45 ป   (     ) 46 ป ขึ้นไป 

3. สถานภาพ 
(     )  โสด    (     ) สมรส / อยูดวยกัน  
(     )  หยาราง/แยกกันอยู และคูสมรสเสียชีวิต 

4. ระดับการศึกษา 
(     ) ตํ่ากวาปริญญาตรี     (     ) ปริญญาตรี 
(     ) สูงกวาปริญญาตรี   

5. ตําแหนงงาน 
(     )   ระดับปฏิบัติการ   (     ) ระดับผูจัดการฝาย 
(     ) ระดับหัวหนางาน   (     ) ระดับผูจัดการแผนก 

6. อายุการปฏิบัติงาน 
(     ) ไมเกิน 5 ป   (     )   6 – 10 ป 
(     )   11 – 15 ป    (     ) มากกวา 15 ป 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร  
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทานมากที่สุด เพียง 1 ชองเทาน้ันและ

กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ 
5 = เปดรับขอมูลบอยมาก, 4 = เปดรับขอมูลบอย, 3 = เปดรับขอมูลปานกลาง, 2 = เปดรับขอมูลนอย, 1 = ไมเคยเปดรับ
ขอมูล 

การเปดรับขอมูลขาวสาร 
ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร 

(5) (4) (3) (2) (1) 

สื่อบุคคล 
1. ผูบังคับบัญชา      
2. ผูใตบังคับบัญชา      
3. เพ่ือนรวมงาน      
สื่อเฉพาะกิจ 
1. จุลสารขององคกร      
2. อินทราเน็ต      
3. หนังสือเวียน/หนังสือซักซอม      
4. งานอบรม/สัมมนา      
5. เสียงตามสาย      
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทานมากที่สุด เพียง 1 ชองเทาน้ันและ
กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ 

5 = รับรูมากที่สุด,          4 = รับรูมาก,          3 = รับรูปานกลาง,          2 = รับรูนอย,          1 = รับรูนอยที่สุด 

การรับรู 
ระดับการรับรู 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร
1. การปรับเปล่ียนโครงสราง มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ      
2. การปรับโครงสราง มีการจัดคนเขาทํางานในแตละตําแหนงงาน

โดยมีความเหมาะสมตามความยากงายของงาน      

3. การจัดผังองคกรใหมทําใหขอบเขต หนาที่ความรับผิดชอบ มี
ความชัดเจนมากข้ึน      

4. การปรับเปล่ียนองคกร มีการบรรยายลักษณะงาน (JD) ตรงกับ
งานท่ีทําในปจจุบัน      

5. จํานวนพนักงานในแตละหนวยงานมีความเหมาะสม  
    และสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ      

6. ปริมาณบุคคลากรทั้งหมดมีความเหมาะสมตอการขยายตัว 
    ขององคกร      

7. การพิจารณาผลตอบแทนใหพนักงานมีรูปแบบและหลักเกณฑ
ที่ชัดเจน      

ดานการรับรูการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี
1. องคกรมีการปรับเปล่ียนเครื่องจักรในการผลิตเพ่ือใหกําลัง 
    การผลิตเพ่ิมสูงขึ้น      

2. องคกรไดนําเครื่องจักรมาใชแทนแรงงานคน      
3. องคกรไดนําเทคโนโลยีเขามาชวยในการประชุมขามพ้ืนที่  
    โดยไมตองเดินทางมาประชุม      

4. องคกรสงเสริมใหพนักงานติดตอสื่อสารทางจดหมาย 
    อีเล็คทรอนิกส (E-mail) แทนการสงโทรสาร (Fax)      

5. องคกรมีการจัดเก็บขอมูลและเอกสารตางๆ ในรูปแบบสื่อ 
    อิเล็กทรอนิกสมากยิ่งขึ้น      

6. องคกรมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงสายการผลิตใหงาย 
    ตอการบํารุงรักษามากยิ่งขึ้น      
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การรับรู 
ระดับการรับรู 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ดานการรับรูการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี
7.  วิธีการทํางานของทานไดรับการเปลี่ยนแปลง โดยลดขั้นตอน

การทํางานที่ซ้ําซอนลง      

8.  องคกรมีการจัดทําคูมือ การปฏิบัติงานครอบคลุมทุกหนวยงาน      
9.  องคกรมีการจัดระบบสาธารณูปโภค เชน หองนํ้า นํ้าด่ืม ให

เพียงพอตอจํานวนพนักงาน      

10. องคกรจัดพ้ืนที่สําหรับการพักผอนใหแกพนักงานเพ่ิมขึ้น   
      เพียงพอกับจํานวนพนักงาน      

11. องคกรมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหมี 
      ความปลอดภัยมากยิ่งขึ้น      

ดานการรับรูการเปลี่ยนแปลงตัวบุคลากร
1. หลังการเปล่ียนแปลงองคกร องคกรมีความตองการพนักงานที่มี 
    ทักษะ และความชํานาญในแตละงานเพ่ิมมากขึ้น      

2. หลังการเปล่ียนแปลงองคกร องคกรเปดรับพนักงานใหม ๆ  
    เขามารวมงานมากขึ้น      

3. หลังการเปล่ียนแปลงองคกร ทานไดติดตอประสานงาน 
    กับเพ่ือนรวมงานคนใหมหรือเพ่ือนรวมงานตางแผนก      

4. พนักงานทุกคนมีขวัญและกําลังใจในการทํางานที่ดียิ่งขึ้น
ภายหลังมีการเปล่ียนแปลงองคกร      

5. ความสัมพันธของทานกับเพ่ือนรวมงานดีขึ้นหลังจากมีการ
เปลี่ยนแปลงองคกร      

6. พนักงานเต็มใจที่จะแลกเปล่ียนความรูความชํานาญใหกับผูอื่น
หลังจากมีการเปล่ียนแปลง      

7. พนักงานทุกคนมีความมุงมั่นในการทําใหเปาหมายขององคกร
สําเร็จ      
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ตอนท่ี 4 ทานมีสวนรวมในการปฏิบตัิงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 

ในขอตอไปน้ี มากนอยเพียงใด 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทานมากที่สุด เพียง 1 ชองเทาน้ันและ
กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ 

5 = มีสวนรวมมากที่สุด, 4 = มีสวนรวมมาก, 3 = มีสวนรวมปานกลาง, 2 = มีสวนรวมนอย, 1 = มีสวนรวมนอยที่สุด 

การมีสวนรวม 
ระดับการมีสวนรวม 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ดานการวางแผน 

1. ทานมีสวนรวมในการวางแผนกลยุทธ ในการพัฒนาหนวยงานมากนอย
เพียงใด 

     

2. ทานมีสวนรวมในการนําขาวสารขอมูลตางๆ มาวิเคราะหเพ่ือใชในการ
วางแผนในการแกปญหา 

     

3. ทานมีสวนรวมในการทําใหหนวยงานประสบความสําเร็จ      

4. ทานมีสวนรวมในงานที่รับผิดชอบอยางเต็มความรู ความสามารถ มาก
นอยเพียงใด 

     

5. ทานสามารถเสนอแนวทางการแกไขปญหาตอผูบริหาร      

ดานเสนอความคิดเห็น 
1. ทานมีการสนทนาแลกเปล่ียนความรู ความคิดเห็น และรับฟงเหตุผลของ
กันและกัน 

     

2. มีการประชุมปรึกษาหารือกันเพ่ือเสนอแลกเปลี่ยนความคิดเห็น รวมทั้ง
ตัดสินใจหาขอสรุปที่สามารถนําไปปฏิบัติได 

     

3. ทานมีการเสนอความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงการทํางานของหนวยงาน      
4. ทางองคกร รับฟงความคิดเห็นจากทาน แลวนําไปดําเนินการแกไขปญหา
ทันที 

     

ดานการปฏิบัติงาน 
1. ทานไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ      
2. ทานมีปฏิสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงานทุกหนวยงาน      
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การมีสวนรวม 
ระดับการมีสวนรวม 

(5) (4) (3) (2) (1) 

3. เมื่อทานประสบปญหาในการทํางาน เพ่ือนรวมงานมีสวนรวมในการ
แกปญหา 

     

4. ทานไดรับโอกาสในการเขารับการฝกอบรมเก่ียวกับการทํางานอยาง
สม่ําเสมอ 

     

ดานการปฏิบัติงาน 
5. ทานมีภาระหนาที่งานที่เหมาะสม      
6. ทานมีความรักและความภาคภูมิใจตอหนาที่การทํางานของทาน      
ดานการติดตามและประเมินผล 
1. ทานมีสวนรวมในการรวบรวมขอมูลงานที่รับผิดชอบ      
2. ทานมีสวนรวมในการติดตามการดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอ  
    วาเปนไปตามที่วางแผนไวหรือไม 

     

3. ทานมีสวนรวมการประเมินผลการดําเนินงานท่ีไดรับมอบหมาย      
4. การประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถนํามาปรับปรุงพัฒนางานได 
    อยางสมํ่าเสมอ 
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ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับการยอมรับ การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทานมากที่สุด เพียง 1 ชองเทาน้ันและ
กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ 

5 = ยอมรับมากที่สุด,  4 = ยอมรับมาก, 3 = ยอมรับปานกลาง,  2 = ยอมรับนอย, 1 = ยอมรับนอยที่สุด 

การยอมรับ 
ระดับการยอมรับ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร

1. มีการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพ่ือใหการบริหารงานสั้น 
กระชับและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

2. การบริหารจัดการแบบใหมมีการกระจายอํานาจ โดยทําใหเกิด
บรรยากาศของการแขงขัน ซึ่งกระตุนใหผูบริหารสรางผลงาน 
และพัฒนาปรับปรุง ผลงานของพนักงาน 

     

3. การปรับการบริหารจัดการชวยทําใหองคกรมีศักยภาพ 
   ในการแขงขันมากขึ้น 

     

4. ผลของการปรับการบริหารจัดการองคกรทําใหพนักงาน 
    มีสภาพแวดลอมบรรยากาศในการทํางานดีขึ้น 

     

5. ผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข  
    และประสบความสําเร็จในการทํางาน 
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