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บทคัดยอ 

 
 การคนควาอิสระคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร การรับรู 
การมีสวนรวมและการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 2) ความสัมพันธระหวาง   
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การบริหารจัดการองคกรดานโครงสรางองคกรในทิศทางเดียวกัน การรับรูดานการเปล่ียนแปลงตัว
บุคลากร มีความสัมพันธในระดับปานกลางกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
ในทิศทางเดียวกัน และการมีสวนรวมมีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกรในทิศทางเดียวกัน 
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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 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ปจจุบันสภาพแวดลอมในการแขงขันขององคกรมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา สงผลทําให
องคกรตาง ๆ ตองมีการปรับตัวใหทันกับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป และพรอมท่ีจะรับมือกับ
สถานการณการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ไมวาจะเปนเร่ืองความตองการของลูกคา สภาวะการแขงขัน
ท่ีทวีความรุนแรงยิ่งข้ึน ตนทุนการผลิตท่ีปรับตัวสูงข้ึน การนําเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมใหม ๆ มา
เพื่อสรางมูลคาเพิ่มในการผลิตและอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน  การเปล่ียนแปลง
วิธีการหรือหาแนวคิดใหม ๆ เพื่อพัฒนาและปรับเปล่ียนใหองคกรมีศักยภาพและขีดความสามารถใน
การแขงขันท่ีสูงข้ึน เพื่อการสรางความไดเปรียบทางธุรกิจท่ีเหนือกวาคูแขง  
 การจัดการการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จ จะตองเปนองคกรท่ีมี
ความยืดหยุนสูง เพื่อพรอมท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วและไมสามารถ
คาดการณหรือเตรียมแผนไวลวงหนาได  องคกรจึงใหความสําคัญกับการปรับปรุง และพัฒนาองคกร
อยางตอเนื่อง และเปนระบบ  โดยมีสวนรวมกันท้ังองคกร เร่ิมจากผูบริหารระดับสูงลงสูผูปฏิบัติงาน
ระดับลางโดยมีจุดมุงหมายเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร  
 การเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการองคกร เพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานขององคกรให
เหมาะสมกับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปนั้น ปญหาสําคัญท่ีองคกรจะตองเผชิญ คือ พนักงานใน
องคกรไมสามารถปรับตัวไดทัน  และเกิดความไมม่ันใจวาการเปล่ียนแปลงดังกลาวไมเกิดผลดีตอตน
หรือองคกร และอาจเกิดความยุงยากตามมาได 
 ดังนั้นในการเปล่ียนแปลงการบริหารจัดการขององคกร จึงตองไดรับความรวมมือ และ
ความพรอมในการยอมรับการเปล่ียนแปลงของพนักงานในองคกร โดยควรเร่ิมจากส่ิงท่ีงายกอน และ
คอย ๆ พัฒนาไปสูส่ิงท่ียาก จึงจะทําใหสามารถบริหารการเปล่ียนแปลงอยางไดผล 
 จากสาเหตุดังกลาว  บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด จึงตองมีการปรับตัวเพื่อใหบริษัทมี
ศักยภาพมากข้ึน รวมท้ังไดปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานใหไดมาตรฐานมากข้ึน นํากลยุทธตาง ๆ เขามา
ใชเพื่อลดตนทุนและเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันในตลาดโลก อาทิ เชน การปรับโครงสราง
องคกร การพัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน  ซ่ึงพนักงานจําเปนตองปรับตัวและเรียนรูท่ีจะ
เปล่ียนแปลงตนเองใหสามารถรองรับตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน อยางไรก็ตาม องคกรจะประสบ
ความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลงได ส่ิงท่ีสําคัญคือ พนักงานตองมีความเขาใจและเช่ือม่ันใน
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การเปล่ียนแปลงการบริหารจัดการองคกร จะสงผลดีตอตนเองและองคกร  ในขณะเดียวกันพนักงานก็
จําเปนตองเรียนรูเกี่ยวกับความรับผิดชอบตองานและการตัดสินใจท่ีดีเกี่ยวกับการทํางานของตน  
วิธีการทํางานในแนวคิดใหม รวมถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคติในทางบวกท่ีมีตอการบริหารจัดการ
องคกร 
 บริษัท ไฮลฯ เทรลเลอร เอเชีย จํากัด กอตั้งข้ึนในป  1995 เร่ิมผลิตรถบรรทุกน้ํามันออกสู
ตลาด โดยรวมทุนกับ บริษัท ซี พี เจริญโภคภัณฑ และเปล่ียนช่ือ เปน บริษัท ซี พี ไฮล จํากัด 
 ตอมาในป 1999 ไฮล เทรลเลอร อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ไดเปนผูถือหุนท้ังหมด และ
เปล่ียนช่ือ เปน บริษัท ไฮล เอเชีย จํากัด เพื่อใหบริษัทฯ ครอบคลุมท้ังภาคพื้นเอเชีย  
 ในป 2011 บริษัทฯไดเปล่ียนผูถือหุนรายใหม โดย บริษัท AIP ของประเทศสหรัฐอเมริกา
เขามาถือหุนแทนท้ังหมด 
 ในป 2012 บริษัทฯ เปล่ียนช่ือเปน บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด และใชช่ือดังกลาวนี้
จนถึงปจจุบัน และในคร้ังนี้ ทางบริษัทฯ ไดรับนโยบายดานการบริหารและดานการผลิตเพื่อเพิ่ม
ปริมาณการผลิต และเพิ่มคุณภาพของสินคา  
 1) ทีมงานบริหาร มีการเปล่ียนแปลงโยกยายสับเปลี่ยนหนาท่ีบางสวน แบงกลุมบริหาร 
เปน 2 สวน คือ กลุมงานบริหารและกลุมงานผลิต 
 2) มีการจัดระเบียบขอบขายการทํางานในแตละสวนใหมีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน  
 3) มีการปรับปรุงเคร่ืองจักรใหมีกําลังการผลิตใหเพิ่มข้ึน 
 4) มีการปรับเปล่ียนวิธีการทํางานและคูมือในการทํางานใหเปนมาตรฐานเดียวกัน 
 5) มีการนําเทคโนโลยีมาชวยเพิ่มชองทางในการติดตอประสานงาน ส่ือสารระหวาง
หนวยงานภายในและภายนอกองคกร 
 6) สงเสริมใหมีการเรียนรูหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากรตางแผนก 
 7) สงเสริมใหปฏิบัติงานดวยความปลอดภัย เพื่อสอดคลองกับมาตรฐานความปลอดภัย 
ตามประกาศของกรมอุตสาหกรรม 
 8) มีการเปดรับฟงความคิดเห็นของพนักงานในดานการพัฒนาองคกร 
 จากการเปล่ียนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงานตาง ๆ ขางตน จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา 
ผลจากการเปล่ียนแปลงดังกลาวตอการยอมรับของพนักงาน เพื่อสะทอนถึงผลสําเร็จของการ
เปล่ียนแปลงองคกร   
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1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 
 เนื่องจาก บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด ไดมีการมีการปรับเปล่ียนกระบวนการทํางาน
เพื่อใหการทํางานขององคกรมีประสิทธิภาพและใหเกิดประสิทธิผลมากข้ึน เพื่อใหเปนท่ียอมรับ   
ของลูกคา ซ่ึงสงผลใหพนักงานไมสามารถปรับตัวไดทันตามการเปล่ียนแปลงดังกลาว นําไปสู
ผลกระทบตอการทํางานของพนักงานในองคกร ดังนั้นจึงกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้  
 1) เพื่อศึกษาระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร การรับรู การมีสวนรวมและการยอมรับของ
พนักงาน ท่ีมีตอการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรของบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
 2) เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
ของบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธของการเปดรับขอมูลกับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร ของบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
 4) เพื่อศึกษาความสัมพันธของการรับรูกับการยอมรับการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ
องคกรของบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
 5) เพื่อศึกษาความสัมพันธของการมีสวนรวมกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกรของบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 

 
1.3  สมมุติฐานการวิจัย 
 1.3.1  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกรแตกตางกัน 
 1.3.2  การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร  
 1.3.3  การรับรูมีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 

1.3.4 การมีสวนรวม มีความสัมพันธกับการยอมรับปรับเปล่ียนการการบริหารจัดการองคกร  
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตดานประชากร ประชากรการศึกษาคร้ังนี้ คือ ผูบริหารและพนักงาน บริษัท 
ไฮล เทรลเลอร เอเชียจํากัด ป พ.ศ. 2557 จํานวน 309 คน (แผนกทรัพยากรบุคคล, สิงหาคม 2557)  

1.4.3 ระยะเวลาในการเก็บขอมูล ตุลาคม-พฤศจิกายน พ.ศ. 2557 
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 1.4.3 ขอบเขตดานเนื้อหา การศึกษาครั้งนี้ไดศึกษาเนื้อหาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง 
การรับรู การมีสวนรวมและการยอมรับ การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร กรณีศึกษา พนักงาน 
บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด  

1.4.4 ขอบเขตดานตัวแปร ประกอบดวย 
  ตัวแปรอิสระ ไดแก   
  - ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุ 
การปฏิบัติงาน  
  - ดานการเปดรับขอมูลขาวสาร ไดแก ดานส่ือบุคคล ดานส่ือเฉพาะกิจ   
  - ดานการรับรู เพ่ือใหทราบความรูความเขาใจในการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร ทราบระเบียบวิธีปฏิบัติงาน รวมถึงสายงานหนาท่ีความรับผิดชอบ    
  - ดานการมีสวนรวมของพนักงานในดานอํานาจ หนาท่ี การตัดสินใจ การมีสวนรวม
ในการวางแผน การมีสวนรวมในการปฏิบัติกิจกรรม การมีสวนรวมในการติดตามผลและประมวลผล 
  ตัวแปรตาม ไดแก การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
 
1.5  คําจํากัดความในการวิจัย 
 พนักงาน  หมายถึง บุคคลท่ีทํางานใน บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด ในตําแหนง
พนักงานระดับ ผูจัดการแผนก ผูจัดการฝาย พนักงานท่ัวไประดับปฏิบัติการสํานักงาน พนักงานรายวัน 
พนักงานรายเดือนและระดับปฏิบัติการผลิต 
 การเปดรับขอมูล หมายถึง การเปดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการปรับเปล่ียนการปฏิบัติงาน                         
ท่ีเผยแพรตามส่ือตาง ๆ ไดแก   
 ส่ือบุคคล คือ ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
 ส่ือเฉพาะกิจ  คือ จุลสารของ บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด อินทราเน็ต ปายประกาศ 
หนังสือซักซอม เสียงตามสาย โปสเตอรประชาสัมพันธ 
 การรับรู หมายถึง กระบวนการของความเขาใจที่เกิดภายในตัวของแตละบุคคล ท่ีเกิดจาก
การตีความหมายของส่ิงเราท่ีเขามาสัมผัสผานทางประสาทสัมผัส เชน การไดเห็น การไดยิน การรูสึก 
การไดกล่ินและการสัมผัส ซ่ึงจะตองอาศัยประสบการณในอดีตและการเรียนรู ไดแก ดานการปรับเปล่ียน
โครงสรางองคกร ดานการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี  ดานเปล่ียนแปลงตัวบุคคล 
 การมีสวนรวม หมายถึง การท่ีพนักงาน บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด มีโอกาสไดรวม
เสนอความคิดเห็น  มีสวนรวมในการวางแผนงาน  รวมกันปฏิบัติ รวมถึงมีสวนรวมในการติดตาม
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ประเมินผล  ซ่ึงเปนการรวมกันแกไขปญหาในองคกร ท้ังนี้การมีสวนรวมจะทําใหพนักงานสามารถ
พัฒนาความสามารถในการทํางานของตนเอง  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  และเพิ่มผลผลิต
ใหกับองคกร   
 การยอมรับ หมายถึง การท่ีพนักงาน บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด ไดรับรูถึง
ความสําคัญในการปรับเปล่ียนการบริหารการจัดการขององคกร ไดมีสวนรวมในการบริหารจัดการ   
มีความรับผิดชอบในอํานาจ หนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมาย พรอมท้ังไดรับทราบขอมูลอยางละเอียดถึง  
การเปล่ียนแปลง และเช่ือม่ันวาการปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานน้ันมีความสําคัญและมีประโยชนตอตน
และองคกรอยางมาก ซ่ึงสงผลใหเกิดการยอมรับ ดานการปรับเปล่ียนการการบริหารจัดการองคกร 
 
1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาคร้ังนี้  ผูศึกษาไดกําหนดกรอบแนวคิด เร่ืองความสัมพันธ การรับรู การมี  
สวนรวม ของพนักงาน และการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร กรณีศึกษา พนักงาน 
บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด   
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

3. การรับรูการเปล่ียนแปลงการบริหารจัดการองคกร 
3.1 ดานการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร  
3.2 ดานการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี 
3.3 ดานการเปลี่ยนแปลงตัวบุคคลากร 
     (ลักขณา  สริวัฒน, 2549)  

4. การมีสวนรวม 
4.1 ดานเสนอความคิดเหน็ 
4.2 ดานการวางแผน 
4.3 ดานการปฏิบัติ 
4.4 ดานการตดิตามและประเมินผล 

           (ไพรินทร เตชะรินทร, 2527)  

2. การเปดรับขอมูลขาวสาร 
2.1 ดานส่ือบุคคล 
2.2 ดานส่ือเฉพาะกจิ  
     (ดวงฤทัย  พงศไพฑูรย, 2544) 

1. ขอมูลสวนบุคคล 
1.1 เพศ             1.4  ระดับการศึกษา 
1.2 อายุ  1.5  ตําแหนงงาน 
1.3 สถานภาพ 1.6  อายุการปฏิบัติงาน 

 

 

5.  การยอมรับ  

 5.1 การปรับเปล่ียน 
      การบริหารจัดการองคกร 
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1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  
 1.7.1 เปนประโยชนตอผูบริหาร บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด ในการวางแผนนโยบาย
และการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรใหสอดคลองกับความพรอมของพนักงานและเหมาะสม
กับสภาพปจจุบัน 
 1.7.2 เปนแนวทางใหผูบริหาร บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด และหนวยงานอื่น ๆ ท่ี
เกี่ยวของนําผลการวิจัยในคร้ังนี้ ไปพิจารณาและปรับปรุงแนวทาง เพื่อเปนประโยชนในการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงการบริหารจัดการองคกร 
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บทที่ 2  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรู การมีสวนรวมและการยอมรับการ
เปล่ียนแปลงการบริหารจัดการองคกร ศึกษา กรณี บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด ผูศึกษาได
ทําการศึกษา แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงานวิจัย ดงันี้  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 
2.1.1  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการจัดการ 
2.1.2  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับองคกร 
2.1.3  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการปรับเปล่ียนการจัดการองคกร 
2.1.4  แนวแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการรับรู 
2.1.5  แนวแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการการส่ือสาร 
2.1.6  แนวแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการการเปดรับขอมูลส่ือสาร 
2.1.7  แนวแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
2.1.8  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการยอมรับ 

2.2 ประวัติความเปนมาและโครงสรางของบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
2.3 งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของ 
 2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการองคกร 
 1. ความหมาย ของการจัดการองคกร (Organizing) ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย
ไวดังนี้คือ 
 กิติมา  ปรีดีดิลก (2536, น. 26) กลาววา การจัดองคกรเปนเทคนิคพ้ืนฐานการบริหารอยาง
หนึ่ง มีลักษณะเปนการกําหนดโครงสรางขององคกรนั้น ๆ ข้ึนมา เปนการชวยใหทราบถึงตําแหนง 
หนาท่ี สถานะและการควบคุมบังคับบัญชาอยางกวาง ๆ ทําใหสามารถจัดโครงสรางเหมาะสม
สอดคลองกับนโยบายวัตถุประสงคขององคกร 
 ธงชัย  สันติวงษ (2537, น. 63) กลาววา การจัดองคกร คือ การจัดกิจกรรมใหเปนระเบียบ 
และการมอบหมายงานใหบุคคลปฏิบัติเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของงานท่ีตั้งไว หรือ
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สรุปวา การจัดองคกร เปนการจัดระเบียบความรับผิดชอบตาง ๆ เพื่อใหทุกคนไดทราบ วาใครตองทํา
อะไร มีความรับผิดชอบกิจกรรมใดบาง มีความสัมพันธกับฝายอ่ืน ๆ อยางไร 
 สมคิด  บางโม (2538, น. 94) กลาววา การจัดองคกร หมายถึง การจัดแบงองคกรออกเปน
หนวยงานยอย ๆ ใหครอบคลุมภารกิจและหนาท่ีขององคกร  พรอมกําหนดอํานาจหนาท่ีและ
ความสัมพันธกับองคกรยอยอ่ืน ๆ ไวดวย ท้ังนี้เพื่ออํานวยความสะดวกในการบริหารใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2539, น. 139) กลาววา การจัดการองคกร คือ กระบวนการที่
กําหนด กฎระเบียบ แบบแผน ในการปฏิบัติงานขององคกรซ่ึงรวมถึงวิธีการทํางานรวมกัน 
 วรนารถ  แสงมณี (2544, น. 3-2) กลาววา การจัดองคกร คือ ความพยายามของผูบริหารใน
การกําหนดแนวทางโครงสรางองคกร โดยใชกระบวนการตาง ๆ ในการสนับสนุนใหการดําเนินงาน
สามารถประสบความสําเร็จไดตามท่ีวางแผนงานไว ซ่ึงกระบวนการดังกลาวนี้มักประกอบดวย
ความสัมพันธพื้นฐาน 3 ประการ คือ ความรับผิดชอบ  อํานาจหนาท่ีและความพรอมท่ีจะใหตรวจสอบ 
 ธงชัย  สันติวงษ (2546, น. 216) กลาววา การจัดองคกร คือหนาท่ีงานท่ีเกี่ยวของกับการจัด
ระเบียบเพื่อใหส่ิงของและบุคคลผูมาอยูในองคกรสามารถทํางานเกี่ยวของสัมพันธกันอยางมี
ประสิทธิภาพและเพื่อเปนประโยชนตองานท่ีจะมีการประสานกันทําเปนทีม 
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2550) กลาววา การจัดองคกรท่ีดีจะชวยผูบริหารทํางานไดสําเร็จตาม 
ท่ีไดวางแผนไว การจัดการองคกรท่ีดีชวยใหการใชทรัพยากรทางการบริหารเปนไปตามวัตถุประสงคท่ี
ตองการและความสัมพันธกันระหวางหนวยงานตาง ๆ เพ่ือทําใหองคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงข้ึน 
 การจัดการโดยมีประสิทธิภาพ หมายถึง การทํางานอยางถูกวิธี  ใชทรัพยากรนอยท่ีสุดและ
ใหเกิดผลผลิตมากท่ีสุด 
 การจัดการอยางมีประสิทธิผล หมายถึง การทําไดตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
 2. ความสําคัญของการจัดองคกร  การจัดองคกรมีความจําเปนและกอใหเกิดประโยชนตอ
องคกรตอผูบริหารตอผูปฏิบัติงานดังนี้ 
  ประโยชนตอองคกร 
  1) การจัดโครงสรางองคกรท่ีดีและเหมาะสมจะทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคและ
เจริญกาวหนา 
  2) ทําใหงานไมซํ้าซอน ไมมีแผนงานมากเกินไป เปนการประหยัดตนทุน 
  3) องคกรสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนไปไดงาย  
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  ประโยชนตอผูบริหาร 
1) การบริหารงานงาย สะดวก รูวาใครรับผิดชอบอะไร มีหนาท่ีทําอะไร 
2) แกปญหาการทํางานซํ้าซอนไดงาย 
3) ทําใหงานไมค่ังคาง ณ จุดใด สามารถติดตามแกไขไดงาย 
4) การมอบอํานาจทําไดงาย  ขจัดปญหาการเกี่ยงกนัทํางานหรือปดความรับผิดชอบ 
ประโยชนตอผูปฏบิัตงิาน 
1) ทําใหรูอํานาจหนาท่ีและขอบขายการทํางานของตนวามีเพียงใด 
2) การแบงงานใหพนักงานอยางเหมาะสม  ชวยใหพนักงานไมรูสึกวางานมากหรือนอย

เกินไป 
3) เม่ือพนักงานรูอํานาจหนาท่ีและขอบเขตงานของตนยอมกอใหเกิดความคิดริเร่ิมใน

การทํางาน 
4) พนักงานเขาใจความสัมพันธของตนตอฝายอ่ืน ๆ ทําใหสามารถติดตอกันไดดียิ่งข้ึน 

 3. กระบวนการจดัองคกร (Process of Organizing) ประกอบดวยกระบวนการ 3 ขั้น 
  1) พิจารณาแยกประเภทงาน จัดกลุมงาน และออกแบบงานสําหรับผูทํางานแตละคน 
(Identification of Work & Grouping Work)  โดยจัดจําแนกงานตามหนาท่ีแตละชนิดออกเปนกลุม ๆ 
ตามความถนัด และตามความสามารถของผูท่ีจะปฏิบัติ 
  2) ทําคําบรรยายลักษณะงาน (Job Description & Delegation of Authority & Responsibility) 
ระบุขอบเขตงานและมอบหมายงาน พรอมท้ังกําหนดความรับผิดชอบและใหอํานาจหนาท่ี  
  3) จัดวางความสัมพันธ (Establishment of Relationship) จะทําใหทราบสายการบังคับ
บัญชา ใครตองรายงานตอใคร เพื่อใหงานดําเนินไปโดยปราศจากขอขัดแยง มีการทํางานอยางเปน
ระเบียบ และทุกฝายรวมมือกันทํางานมุงไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน 
 จากแนวคิดทฤษฎีการจัดองคกร ผูศึกษาสรุปไดวา เปนการกําหนดโครงสรางขององคกร 
หรือการจัดระเบียบงาน ท่ีชัดเจน โดยกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของแตละหนวยงาน รวมถึง   
สายการบังคับบัญชา ซ่ึงแตละหนวยงานมีความสัมพันธกันเพื่อรวมกันปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิด
ประโยชนและใหองคกรบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากท่ีสุด    
 2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับองคกร  
 1. ความหมายของ องคกร (Organization) ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย
ดังนี้คือ 
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 วันชัย  มีชาติ (2554, น. 3-4) กลาววา องคกร หมายถึง การรวมตัวกันต้ังแต 2 คนข้ึนไป ท่ีมี
การรวมกันดําเนินกิจกรรมอยางใดอยางหน่ึง โดยมีเปาหมายท่ีตองการใหบรรลุรวมกัน องคกรจะ
ประกอบดวยลักษณะสําคัญคือ  
 1) มีบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไป 
 2) มีเปาหมายท่ีตองกระทําการใหประสบความสําเร็จ 
 3) มีกิจกรรมที่จะดําเนินการใหบรรลุรวมกันของสมาชิกในองคกร แบงงานกันทําเพ่ือให
บรรลุเปาหมายขององคกร 
 4) มีการกําหนดรูปแบบความสัมพันธเชิงอํานาจไว 
 5) มีการกําหนดอาณาเขต ซ่ึงแบงแยกองคกรจากสวนอ่ืน ๆ  
 6) มีความตอเนื่องในการดําเนนิงาน 
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันทร (2551) กลาววา องคกร หมายถึง ระบบท่ีเกิดจากการรวมกันของ
บุคคลอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการ เพื่อทํากิจกรรมรวมกัน โดยมีเปาหมายท่ีจะบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีกําหนดเพื่อที่จะทํางานใหสําเร็จและมีประสิทธิภาพ  โดยมีผลกําไรขององคกรเปนสําคัญ 
โดยเขาจะไดรับผลตอบแทนเปนรูปของเงินเดือน ความกาวหนา ความภาคภูมิใจ และการดํารงชีวิต 
ในสังคม 
 2. ทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรสมัยใหม (Neo-Classical organization theory) แนวคิดทฤษฎีนี้มี
หลักการวา  คนเปนปจจัยสําคัญและมีอิทธิพลตอการเพ่ิมผลผลิตขององคกร จะเนนถึงความสําคัญ
ของคนท่ีทําหนาท่ีรวมกันในองคกร เนนเร่ืองมนุษยสัมพันธ บุคคลแตละคนยอมมีความแตกตางกัน 
ขวัญในการทํางานเปนส่ิงสําคัญ การเขามีสวนรวมในกิจกรรมและการตัดสินใจระหวางฝายบริหาร
และคนงานยอมจะสรางความพึงพอใจและยอมรับกันในทุกฝาย คนงานจะทํางานเปนทีมโดยมีการ
กําหนดมาตรฐานของกลุมข้ึนเอง 
 3. ทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรสมัยใหมปจจุบัน (Modern organization theory) แนวคิดทฤษฎีนี้มี
หลักการ เนนท่ีการวิเคราะหองคกรในเชิงระบบ (Systems Analysis of Organization) เปนองคกรใน
ลักษณะท่ีเปนสวนรวมทั้งหมด  ตลอดจนความสัมพันธระหวางสวนตาง ๆ ท่ีอยูภายในองคกรจะ
เกี่ยวพันซ่ึงกันและกันเพื่อบรรลุเปาหมายตามท่ีตองการ จึงรวมถึงการศึกษาพฤติกรรมในลักษณะ 
ใหม ๆ เชน พฤติกรรมศาสตร วิทยาศาสตร การบริการแบบมีสวนรวม รวมถึงการพัฒนาองคกร คิว ซี 
การบริหารแบบอนาคตนิยม 
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 4. หลักการจัดองคกร   
  ศิริอร  ขันธหัตถ (2536) ไดใหหลักในการจัดองคกรท่ีดีจะตองมีองคประกอบและ
แนวทางปฏิบัติ คือ 
 1) หลักวัตถุประสงค (Objective) องคกรจะตองมีวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวอยางชัดเจน 
 2) หลักความรูความสามารถเฉพาะอยาง (Specialization) การจัดแบงงานควรจะแบง
ตามความถนัด พนักงานแตละตําแหนงจะไดรับมอบหมายงานเฉพาะอยางเดียวและงานท่ีคลายกัน
หรือสัมพันธกัน และควรอยูภายใตผูบังคับบัญชาคนเดียว 
 3) หลักการประสานงาน (Coordination) การประสานงาน คือ การหาทางทําใหทุก ๆ 
ฝายรวมมือกันและทํางานใหสอดคลองกัน เพื่อประโยชนขององคกร 
 4) หลักของอํานาจหนาท่ี (Authority) ทุกองคกรจะตองมีผูมีอํานาจสูงสุด จะมีการแยก
อํานาจออกเปนสายไปยังบุคคลทุก ๆ คน ในองคกร ซ่ึงเรียกวา  Scalar Principle หลักความลดหล่ัน
ของอํานาจ หรือ เรียกวา Chain of command คือ สายการบังคับบัญชา 
 5) หลักความรับผิดชอบ (Responsibility) การมีอํานาจหนาท่ีควรจะเทากันกับความ
รับผิดชอบ เพี่อทํางานใหสําเร็จดวยดี 
 6) หลักความสมดุล (Balance) คือ ปริมาณความสมดุลระหวางงานกับอํานาจหนาท่ี      
ท่ีไดรับมอบหมาย 
 7) หลักความตอเนื่อง (Continuity) การจัดองคกรเพื่อการบริหารงานควรจะเปนการกระทํา
อยางตอเนื่อง  
 8) หลักการโตตอบและการติดตอ (Correspondence) ทุกตําแหนงงานจะตองมีการ
โตตอบระหวางกันและกัน  ติดตอส่ือสารกัน องคกรก็จะตองอํานวยความสะดวก จัดเครื่องมือในการ
ส่ือสารใหเพียงพอ และเปนระบบ 
 9) หลักขอบเขตของการควบคุม (Span of control) เปนการกําหนดผูบังคับบัญชาคนหนึ่ง 
ควรจะควบคุมดูแลผูใตบังคับบัญชาหรือหนวยงานยอยไมมากหรือนอยเกินไป  
 10) หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command) การจัดองคกรท่ีดี ควรให
ผูใตบังคับบัญชารับคําส่ังจากผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานเพียงคนเดียวเทานั้น เพ่ือใหเกิดเอกภาพ
ในการบังคับบัญชา หรือเรียกวา หลักการ One man one boss 
 11) หลักการลําดับข้ัน (Ordering) ในการที่นักบริหารหรือหัวหนางานจะออกคําส่ังแก
ผูใตบังคับบัญชา ควรปฏิบัติตามข้ันสายการบังคับบัญชา ไมควรออกคําส่ังขามหนาผูบังคับบัญชา 
หรือผูท่ีมีความรับผิดชอบโดยตรง 
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 12) หลักการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง (Promotion) ผูบังคับบัญชาโดยตรงจะทราบ
พฤติกรรมในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาของตนไดดีกวาผูอ่ืน จึงควรใหสิทธิพิจารณาความดี 
ความชอบ และสรางขวัญกําลังใจตอผูใตบังคับบัญชาของตน  
 จากแนวคิดทฤษฎีองคกร ผูศึกษาสรุปไดวา องคกรเกิดจากการท่ีบุคคลรวมกลุมกันเพื่อทํา
กิจกรรมรวมกันเพื่อใหเกิดผลประโยชนมากท่ีสุด และตอบสนองความตองการขององคกร 
 2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการปรับเปล่ียนการจัดการองคกร 
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันทร (2551) กลาววา  สถานการณปจจุบันการเปล่ียนแปลงในยุคโลกา-    
ภิวัตน (Globalization) หรือการไรพรหมแดนของโลก (Border-less World) ท่ีมีแนวโนมเกิดข้ึน   
อยางมาก และตอเนื่องซับซอนเกี่ยวของกัน  ซ่ึงเกิดจากความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยี 
 สุพาณี  สฤษฎวานิช (2552) กลาววา กระบวนการตาง ๆ ท่ีองคกรไดเร่ิมปรับตัวใหเขากับ
การเปล่ียนแปลงตาง ๆ ดานวิทยาการใหม ๆ รวมถึงวัฒนธรรมตาง ๆ ท่ีเขามามีบทบาทเพิ่มข้ึน สภาพ
ทางดานเศรษฐกิจการเมือง รวมถึงสภาพแวดลอมภายนอกอ่ืน ๆ หรือกลุมท่ีสวนไดสวนเสียท่ีเกี่ยวของ
กับองคกรท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
 อํานาจ  ธีรวนิช (2553) กลาววา การเปลี่ยนแปลงองคกร คือการท่ีองคกรตองปรับเปล่ียน
สาระสําคัญในสวนงานตางๆ โดยการเปล่ียนแปลงนี้อาจมีผลกระทบตอสวนงานอ่ืน ๆ  
 1. องคประกอบดานตาง ๆ ท่ีทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงกับองคกร 
 1) ดานโครงสราง (Structure) มีลักษณะเปล่ียนไปเปนแนวนอนมากข้ึน เกิดรูปแบบ
โครงสรางใหม ๆ มีการเนนการใชทีมงานและองคกรแบบไรพรมแดน 
 2) องคประกอบของประชากร (Demographic) ประกอบดวยคนทํางานท่ีมาจากตางท่ี 
ตางวัฒนธรรมกันมากข้ึน ชองวางระหวางวัยของพนักงานเกากับพนักงานใหมเพิ่มข้ึน 
 3) เกิดจริยธรรมใหมของการทํางาน (New work ethic) โดยความจงรักภักดีตอองคกร
ของพนักงานลดลง  เกิดการเปล่ียนแปลงดานคานิยมในการทํางานมากข้ึน 
 4) การเรียนรูและองคความรู (Learning and Knowledge) องคกรจะมีพนักงานท่ีเปนผูมี
คุณวุฒิและมีความรูสูงข้ึน องคกรจะเปล่ียนไปเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning organization)     
ท่ีทุกคนตองตองเรียนรูตลอดเวลาเพ่ือสามารถเทากันการเปล่ียนแปลง 
 5) เทคโนโลยีและเขาถึงสารสนเทศ (Technology and to information) มีเทคโนโลยีทรง
ประสิทธิภาพเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว เกิดวิธีการใหม ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพในการเขาถึงและการใชสารสนเทศ
รวมกันไดรวมเร็วมากข้ึน 
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 6) เนนเร่ืองความยืดหยุน (Emphasis on Flexibility) คือ องคกรตองมีโครงสรางท่ียืดหยุน
พรอมท่ีจะปรับตัวไดอยางรวมเร็ว  พนักงานขององคกรตองมีความคลองตัวและยืดหยุนไดสูงเชนกัน 
 7) ตองพรอมเผชิญตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว (Fast-paced change) อัน
เนื่องมาจากภาวะไมแนนอนท่ีเกิดข้ึนท้ังภายในและภายนอกองคกรซ่ึงไมสามารถคาดการณลวงหนาได 
 2. ปจจัยสําคัญท่ีตองใชในการเปล่ียนแปลงองคกร ประกอบดวยดังนี้ 
 1) วิสัยทัศน (Vision) เปาหมายกลยุทธ (Goals and Strategies) ตลอดเวลาองคกร
จําเปนตองปรับเปล่ียนเปาหมายและกลยุทธ เม่ือมีการขยายกิจการหรือมีสินคาหรือบริการตัวใหมเขาสู
ตลาด  
 2) เทคโนโลยีสารสนเทศ (Technology Information) การเปล่ียนแปลงทางดานเทคโนโลยี 
เชน การเช่ือมตอคอมพิวเตอรสายตรงเปนระบบเครือขายใหลูกคา สามารถเขาถึงสินคาและการใช
บริการไดอยางสะดวก รวดเร็ว  
 3) การออกแบบงานใหม (Job redesign) องคกรมีการจัดงานออกเปนกลุม ๆ เชน ความ
หลากหลาย (Variety) การใหอิสระ (Autonomy) การมีลักษณะเฉพาะ (Identity) การใหความสําคัญ 
(Significance) รวมถึงระบบขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
 4) โครงสรางองคกรและจัดการ (Organization and management) ยกตัวอยางเชน การจัด
โครงสรางแบบตามหนาท่ีหรือแบบที่เนนการผลิต เปนแบบทางการหรือเปนแบบรวมศูนย แบบ
แนวราบหรือแบบแนวต้ัง (Full or Tall structure) หรือแบบเครือขาย (Networking) โครงสรางจักรวาล 
(Mechanic structure) หรือแบบส่ิงมีชีวิต (Organic structure) 
 5) กระบวนการ (Process) เปนข้ันตอนการทํางานใหสําเร็จ อาจจําเปนตองมีการ
เปล่ียนแปลง ยกตัวอยางเชน เคยทําตามลําดับข้ันตอนเปล่ียนเปนการรวมกันทําพรอมกันจนกวางาน
จะเสร็จ 
 6) คน (People) และศักยภาพของคน (Core competence) คนท่ีเคยปฏิบัติงานอยูใน
องคกร จําเปนตองปรับปรุงเปล่ียนแปลงพัฒนาข้ึน เม่ือเงื่อนไของคกรเปล่ียน เราสามารถทําได 2 วิธี 
คือ การปรับเปล่ียนคนออกและจางคนท่ีเหมาะสมกับภารกิจใหมเขามาแทน เราเรียกวาถายเลือดใหม 
(New blood) สวนวิธีท่ีสอง คือ การเปล่ียนแปลงคนเดิมดวยการพัฒนาอบรมดานทักษะการปฏิบัติงาน
ใหสอดคลองกับงานใหม 
 7) ตลาด (Market) ตลาดมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และกวางขวางไรพรมแดนมากข้ึน  
การซ้ือขายผานระบบ Internet และยังมีสัญญาการคาตาง ๆ เชน WTO, FTA  
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 จากแนวคิดทฤษฎีการปรับเปล่ียนการจัดการองคกร ผูศึกษาสรุปไดวา องคกรจําเปนตองมี
การเปล่ียนแปลงเพ่ือปรับตัวใหเขากับสถานการณ ความคิดสรางสรรคจะเปนกระบวนการท่ีกอใหเกิด
การเปล่ียนแปลง เปนนวัตกรรมใหม กอใหเกิดผลิตภัณฑใหม ผลงานใหม การใหบริการระบบใหมท่ี
จะตอบสนองความตองการของลูกคา ปจจัยตาง ๆ มีอิทธิพลตอการเปล่ียนแปลง คือ สภาพแวดลอม
ท่ัวไป การเมือง  เศรษฐกิจ เทคโนโลยี องคกรจึงตองแสวงหาความคิดใหม ๆ องคความรูใหม ๆ เพ่ือ
ชวยปรับปรุงพัฒนาองคกรใหประสบผลสําเร็จ 
 2.1.4 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการรับรู 
 กมลวัฒน  ยะสารวรรณ (2547) กลาววา การรับรู หมายถึง ขบวนการแปลความหมายของ
ส่ิงเราท่ีมากระทบประสาทสัมผัสและแปลความหมายออกมา ข้ึนอยูกับประสบการณในอดีตของแตละ
บุคคล 
 วิเชียร  วิทยอุดม (2547) กลาววา การรับรู คือ การเลือกสรรและการจัดระเบียบ แตละคนจะ
มีการรับรูท่ีตางกันแมจะอยูในสถานการณเดียวกัน ซ่ึงแตละคนมีการเลือกสรรเร่ืองท่ีจะรับรู และจัด
ระเบียบขอมูลท่ีไดรับ รวมท้ังตีความในส่ิงท่ีไดรับรู 
 ลักขณา  สรีวัฒน (2549)  กลาววา การับรู หมายถึง การเกิดสัมผัสอยางมีความหมายและ
เปนประสาทสัมผัสเกิดการสัมผัสข้ึน การตีความแหงการสัมผัสไดรับออกมาเปนส่ิงหนึ่งส่ิงใดท่ีมี
ความหมายอันเปนส่ิงท่ีรูจักและเขาใจกัน   
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2550) กลาววา การรับรูเปนกระบวนการทางจิตวิทยาในการเลือกท่ีจะ
รับรูตอส่ิงเราท่ีเกิดข้ึน การตีความส่ิงท่ีไดรับรูมาในองคกร สามารถท่ีจะเลือกรับรูในเร่ืองตาง ๆ โดย
การรับรูจะตองผานระบบประสาทสัมผัสท้ัง 5 คือ การมองเห็น การไดยิน การไดสัมผัส การไดกล่ิน 
การรูรส ท้ังนี้ข้ึนอยูกับสถานการณในอดีต รวมถึงทัศนคติ และความเช่ือสวนบุคคลในการเลือกท่ีจะ
รับรูและตีความส่ิงท่ีไดรับรู 
 สุมนา  บุญหลาย (2550)  กลาววา การรับรู คือ กระบวนการตีความหมายหรือแปลความจาก 
การสัมผัสดวยประสาทสัมผัสของรางกายกับส่ิงเราภายนอกรอบตัวบุคคล โดยอาศัยประสบการณเดิม
และการเรียนรูเปนเครือขายแลวแสดงออกเปนความรูสึก นึกคิด ความรูความเขาใจในเร่ืองตาง ๆ ตาม
ความรูสึกที่เกิดข้ึนในจิตใจของแตละบุคคล 
 ณัฐพันธ  เขจรนันท (2551, น. 58-60)  กลาววา การรับรู หมายถึง กระบวนการท่ีแตละ
บุคคลรวบรวมความประทับใจ จากประสบการณท่ีผานมา การรับรูเปนการทํางานข้ันแรกสุดของ
รางกายในการติดตอ  สภาพแวดลอมภายในและภายนอก โดยผานประสาทสัมผัสทาง ตา หู จมูก ล้ิน 
และผิดหนัง รางกายจะไดรับการเรียนรูกับส่ิงเราตาง ๆ โดยแตละบุคคลจะใหประสบการณท่ีผานมา
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แปลความหมายของส่ิงเราผานประสาทสัมผัส และเกิดความรูสึก รูถึงความหมาย โดยมีข้ันตอนการรับรู 
คือ การรับสัมผัส การสนใจ การสรางภาพ การแปลความหมาย การแสดงออก 
 ณัฐศรุต  นนทธี (2554) กลาววา การรับรู หมายถึง การแสดงออกมาถึงความรู ความเห็นท่ี
เกิดข้ึนจากการตีความ การสัมผัสระหวางอวัยวะตาง ๆ ของรางกายกับส่ิงแวดลอมซ่ึงเปนส่ิงเรา โดยมี
การใชประสบการณเดิมชวยในการใหความหมายแหงการสัมผัสนั้น ๆ 
 อุบลวรรณา  ภวกานันท และคณะ (2554) กลาววา ความหมายของ การรูสึกและการรับรู 
คือการท่ีอวัยวะรับความรูสึกมีหนาท่ีรับรูขอมูลท่ีอยูรอบ ๆ ตัวเรา สงผานเสนประสาทข้ึนสูสมอง 
ขอมูลจะอยูในรูปของพลังงานตาง ๆ เชน ความรอน แสง เสียง ฯลฯ อวัยวะรับความรูสึกแตละชนิดจะ
รับพลังงานไดเฉพาะ เชน ตารับแสง หูรับเสียง ผิวหนังรับอุณหภูมิ สัมผัส ฯลฯ ขอมูลเราอวัยวะรับ
ความรูสึกใหแปรพลังงานเหลานี้เปนกระแสประสาทเดินทางสูสมอง จะเกิดความรูสึก เชน มองเห็น 
ไดยิน นั่นคือการรับรูจึงเปนขบวนการรับรู 
 รังสรรค  ประเสริฐศรี (2555, น. 25) กลาววา การรับรูเปนกระบวนการท่ีแตละปจเจกบุคคล
ไดรวบรวม และแปลออกมาเปนความรูสึก ความประทับใจ ซ่ึงกอใหเกิดความหมายตามสภาพแวดลอม
นั้น 
 จากความหมายขางตนสรุปไดวา  การรับรู (Perception) หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคล
ไดรับความรูสึกและแปลความหมายหรือตีความจากส่ิงเราท่ีรับเขามา ผานการวิเคราะหโดยอาศัย
ความจํา ความรู ผสมผสานกับประสบการณเดิมท่ีมีอยู ออกมาเปนความรูความเขาใจ 
 1. ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรู 
 พัชราวัล  พันธศิลาโทรจน (2551) กลาววา ปจจัยท่ีมีผลตอการเรียนรู แบงออกเปน 2 
ลักษณะ คือ  
 1) ปจจัยท่ีเกี่ยวกับตัวผูรับรูเอง แบงเปน 2 ดาน คือ  
  1. ดานกายภาพ หมายถึง อวัยวะสัมผัส ถาอวัยวะสัมผัสสมบูรณก็จะรับรูไดดี ถาหยอน
สมรรถภาพ เชน หูตึง ตาส้ัน การรับรูไดไมดี 
  2. ดานสติปญญา คือ ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู มีหลายประการ เชน ความจํา อารมณ 
สติปญญา ความพรอม การสังเกตพิจารณา 
 2) ปจจัยทางดานจิตวิทยา ไดแก 
  1. ความรูเดิม หมายถึง กระบวนการรับรูเม่ือสัมผัสแลว ตองแปลเปนสัญลักษณโดย
อาศัยความรูเดิมท่ีเกี่ยวของกับส่ิงท่ีเราจะรับรู ฉะนั้น หากไมมีความรูเดิมมากอนก็จะทําใหการรับรูผิด
ไปจากความเปนจริง 
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  2. ลักษณะของส่ิงเรา หมายถึง คุณสมบัติซ่ึงเปนปจจัยภายนอกท่ีใหความสนใจท่ีจะรับรู 
หรือทําใหการรับรูเกิดการคลาดเคล่ือน เชน ความคลายคลึง ความตอเนื่องของส่ิงเรา และสภาพพื้นฐาน
ของการรับรู 
 ณัฐพันธ  เขมรนันท (2551, น. 58-60) ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูของบุคคล แบงเปน 6 ประการ 
 1) คานิยมและทัศนคติ (Values and Attitudes) มีผลตอการรับรูของบุคคล  การสรางภาพ 
และแปลความหมายตอส่ิงท่ีเกิดข้ึนรอบตัว  รวมท้ังมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลคานิยมและ
ทัศนคติ ทําใหบุคคลแตละคนมีการรับรูท่ีแตกตางกันออกไป 
 2) บุคลิกภาพ (Personality) เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล บุคคลมีแนวโนม 
ท่ีจะรับรูในส่ิงแวดลอม  หรือปรากฏการณท่ีสอดคลองกับบุคลิกภาพตน 
 3) การจูงใจ (Motivation) จะเกิดข้ึนภายในตัวบุคคล ซ่ึงเปนผลจากการกระตุนจากภายนอก 
การจูงใจจะมีอิทธิพลตอการแสดงออกและการรับรูของบุคคล 
 4) ความสนใจ (Attention) บุคคลมีความสนใจในเร่ืองตาง ๆ ไมเหมือนกัน โดยเฉพาะเร่ือง
ท่ีใกลตัว เชน พนักงานตอนรับ  ก็จะใหความสนใจทางดานบริการลูกคาเปนหลัก 
 5) ประสบการณ (Experience) จะมีอิทธิพลตอการรับรู  และแปลความเร่ืองตาง ๆ ตลอดจน
ชวยใหบุคคลสามารถรับรูไดเร็วข้ึน  ถาเขามีประสบการณในเร่ืองท่ีเกิดข้ึนมาแลว  ความคาดหวัง 
(Expectation) ความคาดหวังลวงหนาในเร่ืองตาง ๆ  
 2. กระบวนการรับรู 
 สมัย  จิตหมวด (2551) กระบวนการรับรู ประกอบดวย 3 ประการ 
 1) อาการสัมผัส หมายถึง อาการที่อวัยวะสัมผัสกับส่ิงเราท่ีผานมา และเขามากระทบกับ
อวัยวะท่ีรับสัมผัสกับส่ิงตาง ๆ เพื่อใหคนเราไดรับรูภาวะแวดลอมท่ีอยูรอบตัว แลวเกิดปฏิกิริยา
ตอบสนองข้ึน 
 2) การแปลความหมายจากอาการสัมผัส ส่ิงสําคัญท่ีจะชวยแปลความหมายไดดีและถูกตอง
นั้น คือ สติปญญา การสังเกต การพิจารณา ความสนใจ ความต้ังใจ และคุณภาพของจิตใจในขณะน้ัน 
 3) ความรูหรือประสบการณเดิม ไดแก ความคิด ความรู ความเขาใจ และการกระทําของ
ผูรับรับรูในอดีตท่ีจะตองประกอบดวยความถูกตอง ความแนนอน ความชัดเจน รวมท้ังมีปริมาณ
ขอมูลมากพอ หรือมีความรอบรูในหลาย ๆ ดาน 
 Schemenhorn, Hunt and Osborn (1982, p. 55) ไดกลาวถึง กระบวนการรับรูวาเปน
กระบวนการทางจิตวิทยาเบ้ืองตนในการตีความส่ิงเราท่ีสัมผัสตาง ๆ เพื่อสรางประสบการณท่ีมี
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ความสําคัญสําหรับผูรู  การรับรูเปนส่ิงท่ีทําใหบุคคลมีความแตกตางกันเม่ือบุคคลไดรับส่ิงเราก็จะ
ประมวลส่ิงท่ีไดรับรูนั้นเปนประสบการณท่ีมีความหมายเฉพาะตนเอง 
 จุฑามาศ  สิทธิขวา (2542) กลาววา กระบวนการรับรู จะเกี่ยวของกับข้ันตอนสําคัญ 3 
ข้ันตอนคือ 
 1) ข้ันตอนท่ี 1 การเลือก (Selection) เปนการเลือกโดยจงใจและไมจงใจ กลาวไดวา       
การตัดสินใจบางคร้ังจะกระทําการเลือกวาเราจะรับส่ิงกระตุนใดข้ึนอยูกับปจจัยหลายอยาง เชน ปจจัย
ทางดานกายภาพ (Characteristic)  ปจจัยทางดานท่ีตั้ง (Physical Location) ความสนใจ (Interest) 
ประสบการณท่ีผานมา (Past Experience) 
 2) ข้ันตอนท่ี 2 การรวบรวม ในดานการรับรูส่ิงตาง ๆ เรามีแนวโนมท่ีจะรวบรวมตัวกระตุน
ตาง ๆ เขาเปนรูปแบบตาง ๆ หลักในการรวบรวมตัวกระตุนมีหลายประการ เชน รวบรวมโดย
พิจารณาจากการอยูใกลเคียง (Proximity) รวบรวมโดยพิจารณาจากความคลายคลึงกัน (Resemblance) 
รวบรวมโดยพิจารณาจากการกระทําไปทางเดียวกัน (Common Fate) รวบรวมโดยพิจารณาถึงการตอ
เติมสวนท่ีขาดไป 
 3) ข้ันตอนท่ี 3 การตีความ (Interpretation) การแปลความหมายจากประสบการณตาง ๆ 
อาจทําไดหลายลักษณะ เชน แปลตามสถานการณ (Context)  แปลโดยพิจารณาจากเจตนาของบุคคล 
(Intent) และแปลโดยยึดตนเองเปนหลัก (Projection) 
 ดังนั้น การรับรูของแตละบุคคลจึงแตกตางกันไป และส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิผลของ
การสื่อความเขาใจและพฤติกรรมท่ีไดแสดงออกมา และถาการรับรูของบุคคลสองคนตอส่ิงเดียวกัน
หรือใกลเคียงกัน โอกาสท่ีจะลงลอยกันและเขาใจกันจะเกิดข้ึนไดมาก สวนในขณะเดียวกัน ถาการรับรู
ของบุคคลสองคนตอส่ิงเดียวกัน ท่ีเปนไปคนละทิศทางกัน ก็อาจจะกอใหเกิดปญหาและจะกอใหเกิด
ผลกระทบตอการทํางานรวมกันได 
 3. องคประกอบของการรับรู 
 ลักขณา  สริวัฒน (2549, น. 50) ไดกลาวถึง องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล
ดังตอไปนี้ คือ 
  1) ความต้ังใจ (Attention) คือการเอาใจใสตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ดังนั้นการรับรูจะเกิดข้ึนไดอยาง
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความต้ังใจของคนแยกไดคือ 
  1. ส่ิงเราภายนอก คุณสมบัติของส่ิงเราภายนอกท่ีดึงดูดความตั้งใจหรือความสนใจ คือ
ส่ิงของท่ีมีขนาดใหญ ระดับความเขม หรือ ความหนักเบาของส่ิงเรา การกระทําซํ้า ๆ การเคล่ือนท่ีหรือ
การเปล่ียนระดับการเคล่ือนยาย การตัดกัน 
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  2. ส่ิงเราภายใน ไดแกความสนใจ ความตองการ หรือความหวัง แบงเปน 2 ประเภท คือ 
ความสนใจช่ัวขณะนั้น ๆ เชนนักกีฬารอฟงเสียงสัญญาณ อีกประเภท คือความสนใจท่ีติดเปนนิสัย ไดแก
ความสนใจเดิมท่ีบุคคลติดเปนนิสัยคนท่ีมีความพรอมท่ีใหความสนใจในส่ิงท่ีตนเคยใหความสนใจ 
 2) การเตรียมพรอมท่ีจะรับ (Preparatory Set) หมายถึง สภาพของจิตใจท่ีสงบและแนวแนน
ในส่ิงหนึ่งเพียงส่ิงเดียว การรับรูพรอมท่ีจะเกิดข้ึนได 
 3) ความตองการ หมายถึง สภาวะจิตใจที่อยากไดส่ิงใดส่ิงหนึ่งเม่ือเปนความอยากไดการ
รับรูท่ีเกิดขึ้นก็จะมีประสิทธิผล 
 4. บทบาทของประสาทสัมผัสท้ัง 5 ของการรับรู 
 ลักขณา สริวัฒน (2549, น. 51) ไดกลาวถึงบทบาทของประสาทสัมผัสท้ัง 5 ของการรับรูไว
ดังนี้ 
 1) การมองเห็น เกิดโดยผานสายตาท่ีมีส่ิงเรา คือ แสง และแสงจะกระตุนเซลลประสาทรับ
ความรูสึกในจอตา เซลลประสาทตาจะนําความรูสึกท่ีตาสงไปยังสมอง เซลลประสาทสมองจะสง
กระแสความรูสึกกลับมาท่ีประสาทการมองเห็น 
 2) การไดยิน  เกิดโดยผานทางหู เม่ือมีส่ันสะเทือนหรือคล่ืนเสียงจะเปนตัวกระตุนท่ีอวัยวะ
การรับรูทางเสียง รับกันเปนทอด ๆ จากหูสวนนอก หูสวนกลาง หูช้ันในซ่ึงความเหลวท่ีอยูในโพรงหู
เปนรูปหอยทากจะรับประสาทความรูสึกและถูกสงไปยังกระแสประสาทนําความรูสึกสูสมอง โดย
ผานประสาทการไดยิน 
 3) การไดกล่ิน เกิดจากส่ิงเราจําพวกสารเคมีท่ีลอยอยูในอากาศไปกระตุนใหเกิดกระแส
ประสาทจะสงผลตอไปยังอวัยวะสวนกลางอยูตอนหนาของสมองบริเวณหรือเพดานจมูก กระแส
ประสาทจะสงไปยังสมองสวนหนาซ่ึงจะทําหนาท่ีเกี่ยวกับกล่ินตอไป 
 4) การรูรส เกิดจากส่ิงเราท่ีทําใหเกิดรสมีลักษณะเปนสารเคมีไปกระตุนปุมรับรูรสท่ีมี
กระจายอยูบริเวณล้ิน ท่ีผิวดานบนและขาง ๆ ล้ินท่ีมีเซลลประสาทรับความรูสึกรวมกันเปนปุมเล็ก ๆ 
รูปดอกบัวตูม ปุมนี้สามารถตอบสนองตอรสพื้นฐาน 4 รส คือ รสหวาน รสเปร้ียว รสขม และรสเค็ม 
 5) การสัมผัสผิว การรูสึกท่ีไดจกการสัมผัสเกิดข้ึนเพราะผลกระทําของตัวรับความรู 3 ชนิด
ท่ีทํางานผสมผสานกัน คือ แรงกด อุณหภูมิ และความเจ็บปวด การสัมผัสผิวยังมีความรูสึกเคล่ือนไหว
และการทรงตัว  การที่เรารูวาขณะนี้อวัยวะใดทํางานอะไร ความรูสึกเชนนี้เรียกวา ความรูสึกการ
เคล่ือนไหว โดยตัวประสาทรับความรูสึกการเคล่ือนไหวอยูท่ัวไปในกลามเนื้อและขอตออวัยวะตาง ๆ 
ในรางกายทําหนาท่ีสงขอมูลการเคล่ือนไหวรับภาระนํ้าหนัก สภาวะการหดตัวและการคลายตัวของ
กลามเนื้อไปสูสมองทําใหสมองรับรูเกี่ยวกับการเคล่ือนไหวไดตลอดเวลา 



32 

 5. ความสําคัญของการรับรู 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกกุล (2546) แบงความสําคัญของการรับรูออกเปน 2 ชนิด คือ 
 1) การรับรูมีความสําคัญตอการเรียนรู การรับรูทําใหเกิดการเรียนรูถาไมมีการรับรูก็จะไมเกิด
การเรียนรู ในอีกลักษณะ คือการเรียนรูก็มีผลตอการรับรูคร้ังใหม เนื่องจากความรูจากประสบการณเดิม 
จะชวยใหแปลความหมายใหทราบวาคืออะไร 
 2) การรับรูมีความสําคัญตอเจตคติ อารมณ และแนวโนมพฤติกรรม คือ เม่ือรับรูแลวยอม
เกิดความรูสึกและมีอารมณ และพัฒนาเปนเจตคติ แลวจึงเกิดเปนพฤติกรรมตามมา 
 6. ประโยชนของการรับรู 
 จุฑามาศ  สิทธิขวา (2542) ไดกลาวประโยชนของการเรียนรู ไวดังนี้ 
 1) การสรางความประทับใจแกผูอ่ืน (Impression) เม่ือเราไดทําการรูจักใครเปนคร้ังแรก  
เราก็ควรจะสรางความประทับใจใหเกิดข้ึน ซ่ึงความประทับใจระหวางบุคคลเม่ือไดพบกันในคร้ังแรก 
จะตรึงอยูในความรูสึกเปนเวลานานและยากท่ีจะลืมเลือนไปจากความทรงจํา ซ่ึงการรับรูและความ
ประทับใจดังกลาว อาจจะเปนในทางลบหรือทางบวก  ดังนั้นการจะสรางความประทับใจในคร้ังแรก
จึงเปนส่ิงสําคัญตอบุคคลคอนขางมาก และโดยเฉพาะถาเราคาดหวังถึงคุณสมบัติของเขาและ
ความสัมพันธท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตขางหนา 
 2) การสรางส่ือตาง ๆ ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู มีอยู 2 ปจจัยดวยกัน คือ 
คุณสมบัติของส่ิงเรา และคุณสมบัติของผูรับรู เราสามารถนําปจจัยเหลานี้มาชวยใหผูท่ีใชบริการหรือ
กลุมเปาหมายของเรา ทราบถึงวิธีการ ขบวนการ ข้ันตอนการบริการที่ให รวมท้ังประโยชนของการ
บริการท่ีเขาไดรับ ทําใหเขามีความอยากทดลองใช และเกิดพฤติกรรมการเลือกใชบริการในชองทาง
ดังกลาว 
 3) ใชเปนตัวสนับสนุนในการตัดสินใจ ซ่ึงขอมูลท่ีไดจากการรับรูเราสามารถนํามาใช
ประโยชนในการสนับสนุนการตัดสินใจได โดยเฉพาะในชวงเวลาคอนขางนอยในการตัดสินใจและ
หรือขอมูลที่ไดรับมาไมมากพอ 
 7. ความผดิพลาดจากการรับรู 
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2550, น. 236) ไดแบงความบิดเบือนในการรับรู ไดดังนี้ 
 1) การเหมารวม คือ การรับรูท่ีบิดเบือนไปทําใหสมาชิกของกลุมถูกเหมาวามีลักษณะ
พฤติกรรมเชนเดียวกันกับสมาชิกท่ีอยูในกลุมเดียวกัน 
 2) การรับรูตามท่ีตนเองคิด  การประเมินพฤติกรรมของบุคคลตามท่ีคาดคิดวาเปนอยางนั้น 
ซ่ึงท่ีจริง อาจจะไมไดเปนเชนนั้น แตบุคคลมีอิทธิพลใหผูอ่ืนเกิดการรับรูวาเปนเชนนั้น 
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 3) การโยนบาป  หมายถึง การที่จิตใตสํานึกของบุคคลทําใหปองกันตนเองโดยกลาวโทษ
ผูอ่ืน 
 4) การมีอคติสวนตัว 
 5) การเลือกรับรู  การที่มีส่ิงเราภายนอกหลายอยาง บุคคลก็จะเลือกเฉพาะการรับรูท่ีตน
สนใจ หรือตามความตองการของตนเอง  เลือกรับรูตามความเช่ือและทัศนคติของตนเอง 
 6) การใหความสนใจกับการรับรูท่ีเพิ่งเกิดข้ึนเม่ือไมนานมานี้ 
 การรับรูท่ีผิดพลาด แมวามนุษยมีอวัยวะสัมผัสถึง 5 ประเภท แตมนุษยก็ยังรับรูผิดพลาดได 
เชนภาพลวงตา การับฟง ความบอกเลา ทําใหเร่ืองบิดเบือนไป การมีประสบการณและคานิยมท่ี
แตกตางกัน ดังนั้นการรับรูถาจะใหถูกตอง จะตองรับรูโดยผาน ประสาทสัมผัสหลายทาง ผาน
กระบวนการคิดไตรตรองใหมากข้ึน 
 8. การตัดสินการรับรู 
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2550, น. 237) การรับรูของพนักงานเปนส่ิงสําคัญท่ีสุด เพราะการรับรู
ของพนักงาน โดยเฉพาะเร่ืองความยุติธรรม เชนการปรับตําแหนง สําหรับพนักงานดวยความยุติธรรม 
เปนผลทําใหมีผลกระทบตอการทํางานของพนักงาน ส่ิงสําคัญท่ีสุดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ระบบการจายคาตอบแทน การรองเรียน ระบบการแกไขขอขัดแยงและการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
ลวนแตมีผลตอการรับรูของพนักงานในดานความยุติธรรมท่ีตอพนักงาน 
 จากแนวคิดทฤษฎีการรับรู ผูศึกษาสรุปไดวา เม่ือมนุษยมีการรับรูท่ีตางกัน ความลมเหลว
ของการส่ือสารจึงอาจเกิดข้ึนได เนื่องจากการรับรูเปนตัวท่ีกําหนดพฤติกรรมของการส่ือสาร ทัศนคติ
รวมถึงความคาดหวังของผูส่ือสาร เปนกระบวนการทางจิตท่ีตอบสนองส่ิงเราท่ีไดรับเปนกระบวนการ
เลือกท่ีจะรับสาร การจัดสารเขาดวยกัน และการตีความหมายของสารท่ีไดรับตามความเขาใจและ
ความรูสึกของตนเอง โดยในแตละวันมีส่ือตาง ๆ มากมาย ผูรับสารเองก็จะเลือกท่ีจะเปดรับขาวสาร
ตามท่ีตนใหความสนใจและเก่ียวของกับตนมากท่ีสุด โดยท่ัวไปการรับรูเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนโดยไมรูตัวหรือ
ตั้งใจ และมักเกิดจากประสบการณและส่ิงท่ีไดส่ังสมทางสังคม ซ่ึงคนเราไมสามารถใหความสนใจใน
ส่ิงตาง ๆ ท่ีอยูรอบตัวเราไดหมดทุกเร่ือง แตละเลือกท่ีจะรับรูเพียงบางสวน ตามความสนใจของแตละคน 
ซ่ึงตางคนมีความสนใจและการรับรูในส่ิงตาง ๆ ท่ีอยูรอบตัวเราตางกันออกไป การรับรูท่ีแตกตางกัน
เกิดจากอิทธิพล ไดแก แรงผลักดันหรือแรงจูงใจ (Motive) ประสบการณเดิม (Past Experience) 
สภาพแวดลอม (Environment) สภาวะจิตใจและอารมณ  
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 2.1.5 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการการส่ือสาร 
 1. ความหมายของการสื่อสาร   
 เสนาะ  ติเยาว (2541, น. 23) กลาววา การส่ือสาร หมายถึงการกระทําโดยบุคคลเดียวหรือ
หลายคนในการสงและการรับขาวสารซ่ึงอาจถูกบิดเบือนดวยส่ิงรบกวนภายใตสภาพและผลกระทบ
และโอกาสท่ีทําใหเกิดขอมูลยอนกลับ ซ่ึงการส่ือสารเปนปฏิกิริยาระหวางกันทางสังคมโดยอาศัย
ระบบสัญลักษณและขาวสาร 
 อุบลรัตน  ศิริยุวศักดิ์ (2550, น. 4-7) กลาววา การส่ือสารของมนุษยเปนท้ังศาสตร และศิลป 
เปนกระบวนการถายทอดความรูสึกนึกคิด อารมณ ขาวสารขอมูล ความรู ภูมิปญญา คานิยมความเช่ือ  
ซ่ึงการส่ือสารสามารถแบงออกไดหลายระดับตามขนาดของคูส่ือสาร ไดแก  
 1) ระดับบุคคล คือ ระหวางคนสองคน หรือเรียกวา การส่ือสารระหวางบุคคล (Interpersonal 
communication) 
 2) ระดับกลุมบุคคล คือการส่ือสารระหวางกลุม (Group communication) 
 3) ระดับองคกร คือ การส่ือสารระหวางกลุมคนท่ีอยูรวมกันและทํางานในลักษณะท่ีเปน
องคกร (Organization communication) ในรูปแบบตาง ๆ เชน หนวยงานราชการ องคกร หางราน หรือ 
มูลนิธิ 
 4) ระดับมวลชน หรือเรียกวา การส่ือสารมวลชน (Mass communication) 
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2553, น. 211) กลาววา การส่ือสาร เปนกระบวนการส่ือขอมูลซ่ึงกัน
และกันระหวางบุคคลตาง ๆ ไมวาจะเปนระหวางผูบริหารและระหวางพนักงาน การส่ือสารเกี่ยวของ
กับขาวสารของบุคคลหน่ึงหรือกลุมคนท่ีตองการส่ือเพ่ือใหทุกคนเขาใจในขาวสารนั้น  
 อรวรรณ  ปลันธนโอวาท (2554, น. 2-3) กลาววา การส่ือสาร คือ กระบวนการที่บุคคลหน่ึง
ถายทอดไปยังอีกบุคคลหน่ึง และบุคคลหลังมีปฏิกิริยาตอบโต ปรากฏการณนี้เปนเร่ืองของสัญลักษณ 
คือใชเคร่ืองหมายท้ังท่ีเปนภาษาพูดและภาษาไมใชคําพูด และมีปฏิสัมพันธ (Interaction) นั่นคือมี
ปฏิกิริยาตอบโตระหวางผูรับสารและผูสงสาร ซ่ึงมีองคประกอบ 5 อยาง คือแหลงสาร สาร ชองทาง 
การส่ือสาร ผูรับสาร และปฏิกิริยาตอบกลับจะปรากฏอยูในทุกสภาพท่ีมีการส่ือสาร 
 2. รูปแบบของการสื่อสาร  
 การส่ือสาร มี 2 รูปแบบ ดังน้ี 
 1) การส่ือสารแบบทางเดียว  (One-Way Communication) เปนการสงขาวสารหรือการส่ือ
ความหมายไปยังผูรับแตเพียงฝายเดียว โดยท่ีผูรับไมสามารถตอบสนองในทันที (Immediate response) 
ใหผูสงทราบได  แตอาจจะมีปฏิกิริยาสนองกลับ (Feedback) ไปยังผูสงภายหลังได การส่ือสารใน
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รูปแบบน้ีจึงเปนการท่ีผูรับไมสามารถมีปฏิสัมพันธตอกันไดทันที จึงมักเปนการส่ือสาร โดยอาศัย
ส่ือมวลชน เชน การฟงวิทยุ หรือการชมโทรทัศน 
 2) การส่ือสารแบบสองทาง (Two-Way Communication) เปนการส่ือสารหรือการส่ือ
ความหมายท่ีผูรับมีโอกาสตอบสนองมายังผูสงไดในทันที โดยท่ีผูสงและผูรับอาจจะอยูตอหนากัน
หรืออาจจะอยูคนละสถานท่ีก็ได แตท้ังสองฝายจะสามารถมีการเจรจาหรือการโตตอบกันไปมา โดยท่ี
ตางฝายตางผลัดกันทําหนาท่ีเปนท้ังผูสงและผูรับในเวลาเดียวกัน เชน การพูดโทรศัพท การประชุม 
 3. การส่ือสารในองคกร 
 Chester I.B. (1968) (อางถึงใน พัธรา นักรํา, 2550, น. 25) ไดใหนิยามวา การติดตอส่ือสาร
เปนส่ือกลางเช่ือมโยงความสัมพันธของบุคคลตาง ๆ ในองคกรเขาเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และอาจ
ชวยใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายและบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีไดวางไว 
 กริช  สืบสนธ (2537) ไดใหทัศนะไววา การส่ือสารในองคกร คือ กระบวนการแลกเปล่ียน
ขาวสารระหวางบุคคลทุกระดับ ทุกหนวยงาน โดยมีความสัมพันธกับภายใตสภาพแวดลอมบรรยากาศ
ขององคกร ซ่ึงสามารถปรับเปล่ียนไปตามกาลเทศะ บุคคล ตลอดจนเร่ืองราวและวัตถุประสงคของ  
การส่ือสาร 
 การส่ือสารในองคกร สวนใหญประกอบดวย ผูสงสาร (Sender) ส่ือ (Media) หรือ ชองทาง
ท่ีใชในการส่ือสารและผูรับสาร (Receiver) หรือสมาชิกในองคกร เปนหลัก   
 พะยอม  วงศสารศรี (2542, น. 227-228) การติดตอส่ือสารในองคกรแบงเปน 4 แบบ คือ 
 1) การติดตอส่ือสารจากบนลงลาง (Downward Communication) เปนลักษณะการ
ติดตอส่ือสารเปนไปตามสายการบังคับบัญชาจากบนลงลาง เชน นโยบาย คําส่ัง คําเตือน  
 2) การติดตอส่ือสารจากลางข้ึนบน (Upward Communication) เปนลักษณะการติดตอส่ือสาร
ในระดับลางข้ึนบนในระดับเดียวกันในองคกร 
 3) การติดตอส่ือสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) เปนลักษณะการติดตอส่ือสาร
ในระดับเดียวกันในองคกรจากภาพตัวแบบการส่ือสารในการรับขอมูล 
 4) การติดตอส่ือสารแบบทแยงมุม (Diagonal Communication) เปนการติดตอส่ือสารขาม
แผนก  
 สมคิด  บางโม (2545, น. 192) ไดใหความหมายการส่ือสารภายในองคกร วาการสงขาวสาร
จากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง โดยการออกคําส่ังหรือแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันในองคกร    
การส่ือสารท่ีดีจะตองทําใหการดําเนินการขององคกรราบร่ืนไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 สุธา  พงศถาวรภิญโญ และคณะ (2548, น. 41) กลาววา การส่ือสารภายในองคกร คือการส่ือสาร
ระหวางบุคคลในองคกรท้ังในหนวยงานเดียวกันระหวางหนวยงานตาง ๆ ในองคกรนั้นเพื่อประโยชน
ในการปฏิบัติหนาท่ีการงาน 
 จากแนวคิดทฤษฎีความหมายการส่ือสารภายในองคกรดังกลาวขางตน ผูศึกษาสรุปไดวา 
การส่ือสารภายในองคกร คือ กระบวนการข้ันแรกท่ีสําคัญและจําเปนสําหรับองคกร เปนหนาท่ีท่ี    
ทุกคนตองทําเพื่อใหองคกรสามารถดําเนินอยูได และเปนกิจกรรมท่ีเสริมความชวยเหลือ รวมมือกัน 
รวมถึงการประสานงานกันระหวางสมาชิกขององคกร ซ่ึงกอใหเกิดความเจริญกาวหนาและความสําเร็จ
ในการดําเนินงานขององคกรใหถึงจุดเปาหมายตามท่ีตั้งไว  
 4. เปาหมายของการส่ือสารในองคกร 
 สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2542, น. 340-341) กลาว เปาหมายของการส่ือสารในองคกรไว    
5 ประการ ดังนี้ 
 1) เพื่อปอนขาวสารขอมูลใหสมาชิกในองคกรไดทราบ เปนส่ิงท่ีตองกระทําในทุก ๆ วัน 
เพื่อยืนยันใหสมาชิกในองคกรไดทราบถึงถึงเปาหมายท่ีมีรวมกันระหวางองคกรและสมาชิกของ
องคกร ซ่ึงการตัดสินใจใดจะไมสัมฤทธ์ิผล  ถาสมาชิกในองคกรไมไดรูถึงผลการตัดสินใจนั้น ๆ  
 2) เพื่อประเมินผลงาน หรือผลกิจกรรมของสมาชิกในองคกรอยางสม่ําเสมอวาได
ปฏิบัติงานเปนไปตามวัตถุประสงคขององคกรไดเพียงใด 
 3) เพื่อใหคําส่ังแกผูใตบังคับบัญชา หรือผูใตบังคับบัญชารับคําส่ังจากผูบังคับบัญชา 
 4) เพื่อท่ีจะใชอิทธิพล หรือไดรับอิทธิพลจากผูอ่ืนโดยเฉพาะการจูงใจใหปฏิบัติงาน เพื่อให
องคกรมีการเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงได 
 5) เพ่ือกิจการอ่ืน ๆ ภายในองคกรท่ีอาจมิไดเกี่ยวของโดยตรงกับเปาหมายหรือวัตถุประสงค
ขององคกรท่ีตั้งไว โดยเฉพาะอยางยิ่งท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจของบุคคล หรือการตอบสนอง
ความตองการของบุคคลท่ีสอดคลองหรือไมขัดกับเปาหมายขององคกร 
 5. ความสําคัญของการส่ือสารภายในองคกร 
 สุพานี  สฤษฎวานิช (2549) กลาววา การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพจะชวยสรางทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพใหเกิดข้ึนและสรางความเขาใจกันในองคกร ตลอดจนความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบริหารกับพนักงาน ทําใหเกิดแรงงานสัมพันธท่ีดี และการส่ือสารยังชวยใหวัฒนธรรมองคกร
แข็งแกรง ตลอดจนสามารถสรางองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู และถาองคกรจะตองมีการ
เปล่ียนแปลง การส่ือสารภายในองคกรจะเปนเคร่ืองมือสําคัญท่ีจะชวยใหการบริหารการเปล่ียนแปลง
ประสบความสําเร็จได 
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 6. ชองทางการสื่อสาร  
 พัชนี  เชยจรรยา (2538, น. 29-30) กลาววา  ชองทางการส่ือสาร คือ ตัวกลางที่ชวยในการ
นําสงสารจากผูสงสารไปยังผูรับสาร ชองทางเปรียบเหมือนทางหรือพาหนะระหวางผูรวมส่ือสาร 
 เบอรโล (Berlo) แบงชองทางส่ือสารออกเปน 3 ประเภท 
 1) ชองทางที่เปนตัวกลางนําสารจากผูสงสารไปยังผูรับสาร ไดแก  คล่ืนแสง คล่ืนเสียง วิทยุ 
โทรทัศน หนังสือพิมพ ชองทางนี้เนนหนักในเร่ืองส่ือทางเทคโนโลยี 
 2) ชองทางท่ีเปนพาหนะของส่ิงท่ีนําสาร เชน อากาศ ซ่ึงเปนตัวนําคล่ืนเสียงไปสูประสาท
รับตาง ๆ หรือประสาทท้ังหา (การเห็น การไดยิน การไดกล่ิน การสัมผัส การล้ิมรส) ชองทางนี้พบใน
กระบวนการส่ือสารระหวางบุคคล 
 3) วิธีในการเขารหัสและถอดรหัสสาร (Mode of encoding and decoding) เชนการใชวิธีพูด 
การเขียน   
 2.1.6 แนวคิดและทฤษฏีดานการเปดรับขอมูลขาวสาร 
 1. ความหมาย ของการเปดรับขอมูลขาวสาร  
 พัชนี  เชยจรรยา เมตตา วิวัฒนานุกูล และถิรนันท อนวัชรศิริวงศ (2538, น. 109-112) ได
อธิบายการเปดรับสาร ไวดังนี้ 
 การเลือกใหความสนใจ (Selective attention) ความสนใจเปนกระบวนทางจิตท่ีซับซอน
มาก  อาจถือไดวาเปนกระบวนการปรับตัวของประสาทรับรูความสนใจ โดยแบงเปน 2 ประเภท คือ 
 1) ความสนใจหลัก  (Focal attention) เปนความสนใจโดยตรงท่ีผูส่ือสารมีใหกับคูสนทนา 
 2) ความสนใจรอง (Peripheral or marginal attention) เปนความสนใจท่ีผูส่ือสารใหความ
สนใจสภาพแวดลอมอ่ืน ๆ นอกจากคูสนทนา 
 โดยความสนใจสามารถเกิดข้ึนจากกระตุนตาง ๆ เชน รูปราง ลักษณะ ความทันสมัย ความ
หลากหลาย ความแปลกใหม วิธีการนําเสนอ การใชชองทางการส่ือสารหลายชองทาง การแสดงทาทาง
กิริยา และการใชภาษาตาง ๆ  
 การเลือกเปดรับ (Selective exposure) โดยท่ัวไปเม่ือเกิดการส่ือสารข้ึน ผูรับสารมีแนวโนม
ท่ีจะเลือกรับขาวสารตาง ๆ ตามทัศนคติ ความคิดเห็น คานิยม ความเชื่อ ความสนใจ และละท้ิงขอมูล
ขาวสารที่อยูนอกเหนือความสนใจ หรือไมสอดคลองกับคานิยมของตน 
 การเลือกรับรู (Selective perception) ผูรับสารท่ีเลือกเปดรับสารใด ๆ มักจะตีความสารนั้น
ตามความคิดเห็นและความสนใจหรืออาจใชประสบการณเดิมในการตีความ โดยไมสนใจวัตถุประสงค
ของผูสงสาร ทําใหเกิดการส่ือสารท่ีคลาดเคล่ือน เขาใจผิดกันข้ึน 
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 การเลือกจดจํา (Selective retention) มีความสัมพันธเกี่ยวของกับการเลือกเปดรับ การเลือก
รับรู เม่ือผู รับสารเลือกท่ีจะเปดรับขอมูลขาวสารและตีความสารนั้น ๆ ตามความสนใจและ
ประสบการณเดิมแลว  ยอมท่ีจะเลือกจดจําเฉพาะขาวสารท่ีตรงตามทัศนคติ คานิยม และส่ิงท่ีเช่ือตาม
ความคิดเห็นเทานั้น และจะไมจดจําขาวสารอ่ืนที่ไมตรงกับทัศนคติ และคานิยมของตน 
 พีระ  จิระโสภณ (2544, น. 664-665) ไดกลาววา การเปดรับรูขาวสารภายในสังคมข้ึนอยูกับ
ลักษณะของกลุมผูรับสาร เชนผูรับสารท่ีมีการศึกษาสูงกวา มีสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมสูงกวา  
จะสามารถซึมซับขาวสารไดดีกวากลุมคนท่ีการศึกษานอยกวาและสถานภาพตํ่ากวา จึงอาจเกิด
ชองวาง และความแตกตางในดานความเขาใจได แตอยางไรก็ตาม ชองวางทางขาวสารจะแคบลง เม่ือ
ผูสงสารพยายามปรับปรุงขาวสารใหมีความชัดเจนข้ึน รวมถึงรายละเอียดท่ีสามารถเขาใจไดงาย หรือ
เรียกวา ระดับเพดานของการรับรูขาวสาร จะหมายถึง การท่ีผูมีโอกาสในการเลือกสารสูงกวาหรือมี
สิทธิพิเศษมากกวา จะไดรับขาวสารในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งเต็มท่ีแลวจนถึงระดับเพดาน ระดับความรูจึง
มิไดเพิ่มข้ึน ฝายท่ีดอยกวาจะสามารถไลทันในท่ีสุด นอกจากนี้จะเปนเพราะวาผูมีโอกาสสูงกวาจะ
รูสึกกวาแรงกระตุนในการแสวงหาขาวสารลดลง ในขณะท่ีผูท่ีดอยกวาจะมีแรงกระตุนเพิ่มข้ึนจน
สามารถไลทันกันได จากการที่มีความรูสึกเกี่ยวกับประเด็นนั้น ๆ ความเทาเทียมกันขององคความรูนี้
มักจะเกิดข้ึน เม่ือเร่ืองราวดังกลาว อยูในบรรยากาศของความขัดแยงทางสังคม สวนใหญมักจะเกิดข้ึน
ในกลุมคนหรือชุมชนเล็ก ๆ ท่ีมีลักษณะคลายคลึงกันมากกวากลุมคนหรือชุมชนใหญ ท่ีแตคนมีความ
แตกตางกันมากกวา 
 Wilbur  Schramm (1970, p. 350)  กลาววา  ขาวสารท่ีเขาถึงความสนใจของผูรับสารไดมาก
จะเปนตัวกําหนดความสําเร็จของการส่ือสาร ซ่ึงสงผลใหเกิดความรู ความเขาใจ ทัศนคติและพฤติกรรม
ตามท่ีผูสงสารตองการ  
 โดยผูรับสารแตละคนจะมีพฤติกรรมในการเลือกเปดรับขาวสาร หรือส่ือที่แตกตางกันออกไป 
ซ่ึงเกิดจากพื้นฐาน 4 ประการ คือ ความเหงา ความอยากรูอยากเห็น ประโยชนใชสอยของตนเอง และ
ลักษณะเฉพาะของส่ือหรือขาวสารแตละอยาง   
 1) ความเหงา บุคคลเกิดรับส่ือเม่ือบุคคลอยูลําพัง ไมสามารถท่ีจะติดตอสังสรรคกับบุคคล
อ่ืนได บุคคลท่ีเหงาจะเลือกท่ีจะอยูกับส่ือ  ดังนั้น ส่ือจึงเปนเพื่อนแกเหงาไดในบางคร้ัง สําหรับบางคน
ส่ือจะถูกเลือกมากกวาท่ีจะเลือกบุคคล เพราะส่ือไมสรางแรงกดดัน 
 2) ความอยากรูอยากเห็น บุคคลจะมีความอยากรูอยากเห็นในส่ิงตาง ๆ อยูตามธรรมชาติ ส่ือ
ทุกส่ือจึงถือวาเปนจุดที่สําคัญในการเสนอขาวสาร โดยอาจเริ่มเสนอส่ิงท่ีอยูใกลตัวกอนไปจนถึงส่ิงท่ี
อยูรอบตัว หรือส่ิงท่ีมีผลกระทบตอบุคคลผูรับขาวสาร 
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 3) ประโยชนใชสอยของตนเอง บุคคลจะแสวงหาขอมูลขาวสารและใชขอมูลขาวสารเพื่อ
ประโยชนของตนเอง เพ่ือชวยใหความคิดของตนเองบรรลุ หรือบุคคลอาจใชขาวสารท่ีไดมาเสริมให
ตนเองมีความรู สะดวก สบาย หรือใหความบันเทิง โดยบุคคลจะเลือกส่ือใหตนเองใชความพยายาม
นอยท่ีสุดแตไดผลตอบแทนท่ีดีท่ีสุด 
 4) ลักษณะเฉพาะของส่ือแตละอยาง ลักษณะของส่ือมีสวนทําใหผูรับสารแสวงหาและได
ประโยชนไมเหมือนกัน ผูรับสารแตละคนยอมจะเขาใจในลักษณะบางอยางจากส่ือท่ีจะสนองความ
ตองการเพื่อทําใหตนเองเกิดความพึงพอใจ หรือผูรับสารเองอาจมีอุปสรรคในการเปดรับส่ือบางอยาง 
เชน คนท่ีไมรูหนังสือก็จะไมเลือกเกิดรับส่ือหนังสือพิมพ 
 จากแนวคิดทฤษฎีการเปดรับขอมูลขาวสารดังกลาวขางตน ผูศึกษาสรุปไดวาขาวสารเปน
ปจจัยสําคัญในการนํามาประกอบการตัดสินใจของบุคคล ยิ่งบุคคลเกิดความไมแนใจเกี่ยวกับเร่ืองใด
เร่ืองหนึ่งมากเทาใด บุคคลยอมตองการเปดรับขอมูลขาวสารมากข้ึนเทานั้น โดยไมจํากัดวาจะทําการ
เปดรับขาวสารจากส่ือใด แตท้ังนี้บุคคลจะทําการเปดรับขาวสารเฉพาะเร่ืองท่ีตนใหความสนใจเทานั้น
เนื่องจากขาวสารในปจจุบันมีมากเกินกวาท่ีผูรับสารจะรับไวท้ังหมดได จึงทําใหเกิดกระบวนการเลือก
ขาวสารข้ึน ซ่ึงการเปดรับขาวสารของแตละบุคคลที่แตกตางกันยอมทําใหมีพฤติกรรมการเปดรับ
ขาวสารที่แตกตางกันไป 
 2.1.7 แนวคิดและทฤษฏีดานการมีสวนรวม 
 บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย  ไดใหพนักงานทุกระดับมีสวนรวม ในการบริหารงานท่ีและ
กําหนดนโยบาย เปาหมาย แผนงานตาง ๆ  มีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหารวมกัน รวมถึงการมี
สวนรวมในการดูแลรักษาเคร่ืองจักร เคร่ืองมือ และอุปกรณในการทํางานเพ่ือใหอยูในสภาพดีพรอม 
ท่ีจะใชงานอยูเสมอในการมีสวนรวมถือเปนส่ิงสําคัญตอความสําเร็จของการดําเนินกิจกรรมหรือ
โครงการตางๆเปนอยางมากโดยเฉพาะการมีสวนรวมในกิจกรรมดานความรับผิดชอบตอสังคมของ
องคกรธุรกิจของพนักงานท่ีประกอบไปดวยกิจกรรมตาง ๆ มากมายท่ีตองการการมีสวนรวมของ
พนักงานท่ัวไปจึงจะสงผลใหการบริหารจัดการงานดานความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจ
ของพนักงานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี โดยนักวิชาการไดใหความหมายการมีสวนรวมดังนี้ 
 1. ความหมาย การมีสวนรวม 
 ประพันธพงศ ชิณพงษ (2551) ไดใหความหมาย การมีสวนรวมไววา การมีสวนรวมเปนผล
จากการท่ีมีความคิดเห็นเหมือนกันของคนสวนใหญ ท่ีจะเขารวมปฏิบัติการในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับความ
ตองการ และทิศทางการเปล่ียนแปลงตาง ๆ โดยตระหนักถึงการกระทําในนามตัวแทนกลุมกระทํา
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ผานองคกร ซ่ึงองคกรจะตองผลักดันใหการปฏิบัติงานดังกลาวไดบรรลุถึงความเปล่ียนแปลงท่ี
ตองการ 
 สันติชัย  เอ้ือจงประสิทธ์ิ (2551) ไดกลาวถึงความสําคัญของการมีสวนรวมของบุคลากร   
หมายถึง การใหโอกาสบุคลากรไดมีสวนรวมในการคิดริเร่ิมตัดสินใจในการปฏิบัติงาน และรวมกัน
รับผิดชอบ ซ่ึงมีผลกระทบตอบุคลากรเอง การท่ีบุคลากรเขามามีสวนรวมในการพัฒนา และแกปญหา 
สงผลใหชีวิตความเปนอยูของบุคลากรดีข้ึน ผูนําจะตองเขาใจและยอมรับในปรัชญาของการพัฒนาวา 
มนุษยเราทุกคนมีความตองการท่ีจะอยูรวมกันกับผูอ่ืนอยางมีความสุข และไดรับการปฏิบัติ อยางเปน
ธรรม รวมถึงการเปนท่ียอมรับของคนรอบขาง และพรอมท่ีจะอุทิศตนเพ่ือกิจกรรมเพื่อสวนรวมของ
องคกร 
 มณฑล  จันทรแจมใส (2551) ไดกลาวถึงลักษณะของการมีสวนรวมไววา การมีสวนรวม
ของบุคคลจะตองเกิดข้ึนตลอด เร่ิมจากข้ันตอนการมีสวนรวมในการวางแผนโครงการ การดําเนินงาน
ตามแผนท่ีกําหนดไว บุคคลเสียสละกําลังแรงงาน รวมถึงวัสดุ อุปกรณ ทรัพยากรที่มีอยู รวมถึงกําลังเงิน 
 ประชุม  สุวัติถี (2551) ไดกลาวถึงลักษณะเงื่อนไขพื้นฐานของการมีสวนรวมของบุคคล 
เกิดจากพื้นฐาน 3 ประการ คือ 
 1) เปนบุคคลท่ีตองมีความสามารถท่ีจะเขารวม กลาวคือ ตองเปนผูท่ีมีความสามารถใน 
การคนหาความตองการ วางแผนบริหารจัดการ ตลอดจนใชทรัพยากรอยางคุมคา 
 2) เปนบุคคลท่ีมีความพรอมท่ีเขามามีสวนรวม กลาวคือ ผู ท่ีมีสภาพทางเศรษฐกิจ
วัฒนธรรมและกายภาพท่ีเปดโอกาสใหเขามามีสวนรวมได 
 3) เปนบุคคลท่ีมีความประสงคจะเขารวม กลาวคือ เปนผูเต็มใจท่ีจะเขารวม และเล็งเห็น
ผลประโยชนของการเขารวม จะตองไมโดนบังคับโดยท่ีตนเองไมประสงคจะเขารวม 
 ยุพาพร  รูปงาม (2545, น. 6) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการมีสวนรวมไววา คือ กระบวนการ
ใหบุคคลเขามามีสวนเกี่ยวของในการดําเนินงานพัฒนา รวมคิด ตัดสินใจ แกไขปญหาดวยตนเอง เนน
การมีสวนรวมเกี่ยวของอยางแข็งขันของบุคคล แกไขปญหารวมกับการใชวิทยาการท่ีเหมาะสมและ
สนับสนุน ติดตามการปฏิบัติงานขององคกรและบุคคลท่ีเกี่ยวของ 
 ไพรินทร  เตชะรินทร  (2527, น. 6) ไดกลาวถึงลักษณะการมีสวนรวมของประชาชนใน
การพัฒนา ดังนี้ 
 1) รวมกัน ศึกษา คนควาหาปญหาและสาเหตุของปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร  ตลอดจน 
ความตองการขององคกร 
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 2) รวมคิดหา สรางรูปแบบ รวมท้ังวิธีการพัฒนา  เพ่ือแกไขและลดปญหาขององคกร หรือ
เพื่อสรางสรรคส่ิงใหม  ท่ีเปนประโยชนตอองคกร  เพื่อสนองความตองการขององคกร 
 3) รวมวางนโยบาย หรือแผนงาน หรือโครงการ หรือกิจกรรม เพื่อขจัดและแกไขปญหา
รวมท้ังสนองความตองการขององคกร 
 4) รวมตัดสินใจการใชทรัพยากรที่มีอยางจํากัดใหเปนประโยชนตอสวนรวม 
 5) รวมจัดหรือปรับปรุงระบบการบริหารงานพัฒนาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 6) รวมปฏิบัติตามนโยบายแผนงานโครงการและกิจกรรมใหบรรลุตามเปาหมาย  
 จรัญญา  บรรเทิง (2548) ไดแบงลักษณะการมีสวนรวมเปน 4 ดาน คือ 
 1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participation Decision-making) 
 2) การมีสวนรวมในการปฏิบัติ (Participation in Implementation) 
 3) การมีสวนรวมในผลประโยชน (Participation in Benefits) 
 4) การมีสวนรวมในการประเมินผล (Participation in Evaluation) 
 นอกจากน้ี การมีสวนรวมยังเปนยุทธศาสตรการเอาชนะการตอตานการเปล่ียนแปลงใน
องคกรท่ีใชกันแพรหลายและไดท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลเปนอยางมาก จุดเนนคือการเปด
โอกาสใหสมาชิกเขามีสวนรวมในดานการวางแผน และการดําเนินการตามแผนการเปล่ียนแปลงการ
มีสวนรวมกอใหเกิดผลคือ 
 1) พนักงานในองคกรใหขอมูลและขาวสารรวมท้ังความคิดท่ีหลากหลาย ท่ีสามารถนําไปสู
นวัตกรรมใหม ๆ ท่ีเหมาะสมกับองคกร 
 2) พนักงานมีสวนรวมในการวางแผนสงผลใหกระตุนความสนใจและความจําเปนท่ีตอง
รับผิดชอบรวมกัน 
 จากแนวคิดท่ีกลาวมาขางตน สรุปวา การมีสวนรวมของพนักงานท่ีมีตอกิจกรรมตาง ๆ 
ดานการเสนอความคิดเห็น การวางแผน ดานการปฏิบัติงาน รวมถึงการติดตามและประเมินผล 
รวมกันแกปญหาอยางสม่ําเสมอ จะสงผลใหพนักงาน มีทัศนคติและจิตใตสํานึกและความเขาใจใน
องคกร สงผลใหเกิดความพอใจในการทํางาน เกิดความผูกพันตอหนวยงานและภารกิจท่ีตนเองมี  
สวนรวมมีแรงใจท่ีจะมุงสูความสําเร็จในชีวิตการทํางาน และความเจริญกาวหนาขององคกร 
 2.1.8 แนวคิดและทฤษฎีการยอมรับ 
 1. ความหมายของการยอมรับ 
 การยอมรับ หมายถึง การท่ีพนักงานบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด รับรูเกี่ยวกับการปรับ 
เปล่ียนการจัดการองคกร กระบวนการทํางาน  ซ่ึงองคกรฯ จะตองใหความรู ความเขาใจ แกพนักงาน  
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รวมถึงการสนับสนุนการเรียนรูงานแบบใหม  เพื่อใหพนักงานเกิดความเขาใจ สนใจ และเกิดการ
ยอมรับในสวนท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
 ปนัดดา  อินทราวุธ (2543, น. 30) ไดใหความหมายของการยอมรับวา คือ กระบวนการ     
ท่ีบุคคลพิจารณาตัดสินใจเกี่ยวกับส่ิงท่ีไดรับรู เรียนรู หรือ ไดรับการแนะนํา และในที่สุดก็รับเอาส่ิง
นั้น ๆ มาใช หรือปฏิบัติใหเกิดประโยชน  โดยระยะเวลาของกระบวนการนี้จะชาหรือเร็วข้ึนอยูกับตัว
บุคคลและคุณลักษณะของนวัตกรรม 
 บุญสม (2525, น. 162) ไดใหความหมายของการยอมรับวา เปนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ของเกษตรกรหลังจากไดรับความรู แนวความคิด ความชํานาญ ประสบการณใหม ๆ และไดยึดถือ
ปฏิบัติตาม 
 จากแนวคิดท่ีกลาวมาขางตนสรุปวา การยอมรับของพนักงานตอการปรับเปล่ียนกระบวนการ
ทํางาน สงผลใหพนักงานเกิดการยอมรับ ซ่ึงจะทําใหคุณภาพของงานมีประสิทธิภาพองคกรไดรับ
ผลประโยชน และพนักงานเองก็มีความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน สงผลใหมีคาตอบแทนท่ีเพ่ิมข้ึน 
โอกาสในการเล่ือนตําแหนง ทายสุดผลดีก็จะเกิดตอพนักงานและองคกร 
 Roger and Shoemaker (1971, p. 19) ไดกลาววา กระบวนการยอมรับ เปนกระบวนการทาง
จิตใจของแตละคน ท่ีเร่ิมต้ังแตการรับรูขาวสารเกี่ยวกับนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีหนึ่ง ๆ ไปถึงการ
ยอมรับอยางเต็มท่ีโดยเปดเผย 
 Carr, et.al (1996) อธิบายวา การกระตุนใหเกิดการยอมรับการเปล่ียนแปลงในองคการตอง
อาศัยความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการการเปล่ียนแปลงมนุษย (Human Change Process) ท้ังในการเตรียม
ความพรอมสําหรับการเปล่ียนแปลง การตอตานการเปล่ียนแปลง การมอบอํานาจและความรับผิดชอบ 
การส่ือสารการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผล การเรียนรูการเปล่ียนแปลง และการปรับตัว รวมถึงปจจัย
ดานส่ิงจูงใจและรางวัล โดยเฉพาะการเอาชนะการตอตานควรเนนยุทธศาสตรดังตอไปนี้ 
 1) ประเมินพนักงานดานความพรอมสําหรับการเปล่ียนแปลง 
 2) ส่ือสารบอย ๆ อยางเต็มท่ีและจริงใจกับฝายบริหารและพนักงาน เพื่ออธิบายเกี่ยวกับ  
การเปล่ียนแปลงและช้ีแจงเหตุผลวาทําไมจําเปนตองเปล่ียน 
 3) กําจัดปญหาและอุปสรรคท่ีไมจําเปนของการเปล่ียนแปลง เชนกฎระเบียบและเง่ือนไข
ไมเกื้อกูลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 4) ตรวจสอบและทดสอบประสิทธิผลของการเปล่ียนแปลง  
 5) สาธิตใหเห็นพันธกิจตอการเปล่ียนแปลงของผูนํา รวมถึงความคาดหวังจากพนักงานและ
ผูบริหารระดับตาง ๆ  
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 6) พัฒนาแนวทางและวิธีการท่ีจะทําใหขอเสนอการเปล่ียนแปลงเปนท่ียอมรับและความ
ตองการของพนักงาน 
 7) รักษาความซ่ือสัตยสุจริตและความมีหลักการท่ีม่ันคง 
 8) ใหพนักงานมีสวนรวมในกระบวนการเปล่ียนแปลงตามแผน ใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได
เพื่อนําไปสูการปรับทัศนคติทางบวกตอการเปล่ียนแปลง 
 9) พัฒนานโยบายทรัพยากรมนุษย 
 10) จัดใหมีการศึกษาอบรมอยางตอเนื่องเพื่อประกันวาพนักงานมีความรูและทักษะท่ี
จําเปนตอการสนับสนุนการเปล่ียนแปลง 
 11) ใหรางวัลกับพฤติกรรมท่ีพึงประสงค และระงับส่ิงจูงใจสําหรับพฤติกรรมไมพึงประสงค 
 2. กระบวนการตัดสินใจยอมรับนวัตกรรม 
 Everrett  Roger (1972 อางใน อรวรรณ  ปลันธนโอวาท (2554, น. 295-298) ไววากระบวน 
การตัดสินใจยอมรับนวัตกรรมวามี 5 ข้ันตอนดังนี้ ในท่ีนี้ขออธิบายถึงเร่ืองการประสานงานภายใน
องคกรผาน Intranet  
 1) ข้ันรับรู (Awareness) ในธนาคารออมสินมีการรับรูเกี่ยวกับระบบงานใหม ๆ บนIntranet 
ตลอดเวลา เชนธนาคารมีการเปล่ียนระบบการทํางานจากเดิม ธนาคารจะมีการเก็บเอกสารเปนแฟม ๆ 
ปจจุบันมีการเก็บเอกสารการทํางานเปน Soft File ผานทางระบบงาน Portal  บน Intranet ของธนาคาร 
 2) ข้ันการจูงใจ (Persuasion) การท่ีธนาคารออมสินมีเทคโนโลยี ระบบงานพนักงานบางคน
อาจจะรูสึกชอบและยอมรับ สวนบางคนก็ยังอาจจะสงสัยหรือติดขัดกับระบบ ซ่ึงพนักงานกลุมนี้อาจ
ตองการแรงจูงใจเพ่ือใหเกิดความเขาใจโดยข้ันตนอาจจะมีการส่ือสารกันเองระหวางบุคคลในแผนก
นั้น ๆ 
 3) ข้ันการตัดสินใจ (Decision) ในข้ันตอนนี้กลุมผูตัดสินเลือกระบบการทํางานผาน 
Intranet ใหม ๆ นั้นจะเปน กลุมผูบริหารระดับสูง โดยผานการระบุความตองการผูบริหารระดับตน
หรือจากพนักงานปฏิบัติการ 
 4) ข้ันตอนการนําไปปฏิบัติ (Implementation) โดยทางธนาคารจะใหกลุมผู เกี่ยวของ
โดยตรงกับการพัฒนาระบบ Intranet เชน ฝายพัฒนาระบบงานบริการลูกคา เปนกลุมทดลองใชกอน 
แลวประเมินผล วาเห็นควรท่ีจะนํามาใชจริงกับธนาคารหรือไม 
 5) ข้ันการยืนยัน (Confirmation) ในสวนนี้เปนข้ันตอนเกือบสุดทายกอนท่ีจะนําไปใชจริง 
โดยจะหาขอยืนยันถึงผลดีของนวัตกรรมใหมคร้ังนี้ เพ่ือมาเสริมการตัดสินใจในการใชระบบงานบน 
Intranet ของธนาคาร  
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 3. ประเภทของบุคคลท่ียอมรับนวัตกรรม  
 นวัตกรรมหรือส่ิงใหม ๆ ส่ิงเดียวกันอาจมีผลใหบุคคลบางคนรับไดอยางรวดเร็วในขณะท่ี
บางคนอาจตองใชระยะเวลานานกวาจะยอมรับ Everett  Roger แบงประเภทของผูยอมรับนวัตกรรม
ตามระดับความเร็วในการยอมรับได 5 ประเภทคือ 
 1) กลุมผูริเร่ิม (Innovator) ซ่ึงสวนมากจะเปนพนักงานธนาคารออมสินท่ีมีสวนเก่ียวของ
กับการเปล่ียนแปลงในคร้ังนั้น ๆ  
 2) กลุมรับเร็วสวนแรก (Early Adopter) ไดแก พนักงานธนาคารออมสินรุนใหม ท่ีมี
ทัศนคติท่ีดีตอการเปล่ียนแปลงนั้น เชนการเปล่ียนแปลงนั้นอาจจะมีประโยชนกับพนักงานกลุมนี้ 
 3) กลุมรับเร็วสวนมาก (Early Majority) คือพนักงานธนาคารออมสินกลุมนี้จะยอมรับกับ
การเปล่ียนแปลงนั้นก็ตอเม่ือคนสวนใหญยอมรับและเห็นถึงประโยชนแลว 
 4) กลุมรับชาสวนมาก (Late Majority) คือพนักงานธนาคารออมสินท่ีตองยอมรับตาม 
ความจําเปนท่ีตองใชระบบงานนั้น พนักงานกลุมนี้มักเปนผูท่ีมีความระแวง สงสัย ลังเลใจ 
 5) กลุมลาหลัง (Laggard) กลุมพนักงานท่ีไมยอมรับการเปล่ียนแปลง พนักงานออมสินท่ี
ประเภทหัวโบราณ ยึดติดกับตําแหนง หนาท่ี ๆ ท่ีรับผิดชอบอยูเดิม โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลง
ทางดานเทคโนโลยี หรือระบบงาน จะไดรับการตอตานมากท่ีสุด เพราะตองใชระยะเวลาในการทํางาน
กวาจะเขาใจในระบบงานนั้น และการเปล่ียนแปลงโครงสรางเพราะเนื่องจากการท่ีอยูสายงานเดิม  
ฝายเดิม ทําใหพนักงานออมสินกลุมนี้ยากตอการยอมรับ 
 4. ประเภทการตัดสินใจเก่ียวกับนวัตกรรม มีอยูดวยกัน 3 ประเภทการตัดสินใจระดับบุคคล 
(Optional Decision) การที่บุคคลตัดสินใจดวยตนเองไดโดยอิสระวาจะยอมรับหรือไมยอมรับ
นวัตกรรมนั้นการตัดสินใจโดยกลุมหรือสวนรวม (Collective Decision) คือการท่ีบุคคลจะยอมรับ
นวัตกรรมนั้นไดหรือไม ตองข้ึนอยูกับการตัดสินใจของกลุมกอนวาจะยอมรับนวัตกรรมนั้นไดหรือไม 
 การตัดสินใจโดยผูมีอํานาจ (Authority Decision) เปนการตัดสินใจท่ีไมเกี่ยวกับทัศนคติ
สวนตัวของผูตัดสินใจท่ีมีตอนวัตกรรมนั้น แตเปนการตัดสินใจโดยหนาท่ี 
 5. คุณลักษณะของนวัตกรรม 
 ปจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอการยอมรับหรือไมยอมรับของนวัตกรรม มีคุณลักษณะ 5 ประการ คือ 
 1) ประโยชนเชิงเปรียบเทียบ (Relative Advantage) หมายถึง การที่นวัตกรรมหน่ึงถูกรับรู
วามีคุณคาสูงสุดหรือดีกวา ส่ิงท่ีมีอยูหรือเปนอยูเดิม หรือความคิดเดิมในสังคม ประโยชนเชิง
เปรียบเทียบ อาจปรากฏในรูปของกําไรทางเศรษฐกิจหรือการเสริมสรางสถานะทางสังคมก็ได 
นวัตกรรมใดท่ีไดรับการรับรูวามีประโยชนเชิงเปรียบเทียบมากกวา จะไดรับการยอมรับอยางรวดเร็ว 
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 2) ความเขากันได (Compatibility) คือการท่ีนวัตกรรมไดรับการยอมรับวามีความสอดคลอง
กับคานิยม ประสบการณในอดีต และความตองการของสมาชิกในสังคม นวัตกรรมใดท่ีไดรับรูวามี
ความเขากันไดกับระบบวัฒนธรรมของสมาชิกในชุมชน จะไดรับการยอมรับอยางรวดเร็ว 
 3) ความซับซอน (Complexity) หมายถึง การที่นวัตกรรมไดรับยอมรับวามีระดับความยาก
ในการทําความเขาใจแนะนําไปใชในสังคม นวัตกรรมใดท่ีสังคมรับรูวามีความซับซอนหรือยุงยาก 
อัตราการยอมรับนวัตกรรมจะนอยกวานวัตกรรมท่ีมีความเรียบงายในการใชงานและควบคุม 
 4) ความสามารถในการทดลองใช (Trialability) หมายถึง การที่เราสามารถนํานวัตกรรมไป
ทดลองใชในจํานวนจํากัดได นวัตกรรมท่ีสามารถแบงเปนสวนยอย ๆ เพื่อนําไปทดลองใชได จะ
ไดรับการยอมรับเร็วกวานวัตกรรมท่ีไมสามารถแบงเปนสวนยอย ๆ ได 
 5) ความสามารถในการสังเกต (Obsevability) การท่ีผลของนวัตกรรมสามารถมองเห็นได 
นวัตกรรมใดท่ีสามารถแสดงผลอยางชัดเจนในสังคมไดรับการยอมรับเร็วกวานวัตกรรมท่ีสังเกตได
ยาก    
 Everett Roger (1995) เปนบุคคลที่คิดคนและไดพิสูจนทฤษฎีการแพรกระจายนวัตกรรม 
(Diffusion of Innovation Theory) โดยทฤษฎีนี้เนนความเช่ือวา การเปล่ียนแปลงสังคมและวัฒนธรรม
เกิดข้ึนจากการแพรกระจายของส่ิงใหม ๆ จากสังคมหนึ่งไปยังอีกสังคมหนึ่งและสังคมนั้นรับเขาไปใชส่ิง
ใหมๆ นี้ คือ นวัตกรรม ซ่ึงเปนท้ังความรู ความคิด เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีใหมๆ องคประกอบ
หลัก ท่ีสําคัญ 4 ประการ คือ  
 1) นวัตกรรม (Innovation) หรือส่ิงใหมท่ีจะแพรกระจายไปสูสังคมเกิดข้ึน นวัตกรรมที่จะ
แพรกระจายและเปนท่ียอมรับของคนในสังคมนั้น โดยท่ัวไปประกอบดวยสวนสําคัญ 2 สวน คือ 
สวนท่ีเปนความคิดและสวนท่ีเปนวัตถุ นวัตกรรมใดจะถูกยอมรับหรือไมนั้น นอกจากจะเกี่ยวกับตัว
ผูรับ ระบบสังคม และรับการส่ือสารแลว ตัวของนวัตกรรมเองก็มีความสําคัญ 
 2) การส่ือสารโดยผานส่ือทางใดทางหนึ่ง (Types of Communication) เพื่อใหคนในสังคม
ไดรับรูระบบการส่ือสาร การสื่อสาร คือ การติดตอระหวางผูสงขาวสารกับผูรับขาวสาร โดยผานส่ือ
หรือตัวกลางใดตัวกลางหนึ่งท่ีนวัตกรรมนั้นแพรกระจายจากแหลงกําเนิดไปสูผูใชหรือผูรับนวัตกรรม 
อันเปนกระบวนการกระทําระหวางกันของมนุษย การส่ือสารจึงมีความสําคัญตอการรับนวัตกรรมมาก  
 3) เกิดในชวงเวลาหน่ึง (Time or Rate of Adoption) เพื่อใหคนในสังคมไดรูจักนวัตกรรม 
แนวความคิดใหมหรือมีการใชประโยชนจากส่ิงท่ีมีอยูแลวมาใชในรูปแบบใหม เพื่อทําใหเกิด
ประโยชนทางเศรษฐกิจและกระบวนการแพรกระจายนวัตกรรมตองอาศัยระยะเวลาและมีลําดับ
ข้ันตอนเพ่ือใหบุคคลปรับตัวและยอมรับนวัตกรรมหรือแนวความคิดใหม (a given time period)  
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 4) ระบบสังคม (Social System) โดยการแพรกระจายเขาสูสมาชิกของสังคม ระบบสังคม
จะมีอิทธิพลตอการแพรกระจายและการรับนวัตกรรม กลาวคือ สังคมสมัยใหมระบบของสังคมจะเอ้ือ
ตอการรับนวัตกรรม ท้ังความรวดเร็วและปริมาณท่ีจะรับ (Rate of Adoption) เม่ือมีการแพรกระจาย
ส่ิงใหมเขามา สังคมก็จะยอมรับไดงาย สวนสังคมโบราณหรือสังคมท่ีติดยึดกับความเช่ือตาง ๆ ซ่ึงเปน
สังคมลาหลังจะมีลักษณะตรงกันขามกับสังคมสมัยใหม ความรวดเร็วของการแพรกระจายและปริมาณ
ท่ีจะรับนวัตกรรมจึงเกิดไดชากวาและนอยกวาหรืออาจจะไมยอมรับเลยก็ได  
 การยอมรับการเปล่ียนแปลง คือเปนกระบวนการทางจิตใจ ผานข้ันตอนการเรียนรูถึงการรับรู 
ในคร้ังแรก และไดผานกระบวนการในขั้นตอนตาง ๆ แลว ทดลองปฏิบัติจนเกิดพฤติกรรมจะรับส่ิง
ตาง ๆ ท่ีตนเห็นวาดี ท้ังในรูปธรรมและนามประธรรม จนถึงข้ันยอมรับและปฏิบัติในท่ีสุด 
 
2.2  ประวัติความเปนมาและโครงสรางของ บรษิทั ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จาํกัด 
 บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด เดิมมีช่ือวา องคกร ซี พี ไฮล จํากัด เกิดจาการรวมทุน
ระหวางองคกร เกษตรภัณฑอุตสาหกรรม จํากัด เครือเจริญโภคภัณฑกับบริษัท ไฮล จํากัด ซ่ึงเปน 
องคกร ในเครือโดเวอร แหงสหรัฐอเมริกาเปนผูนําในตลาดอเมริกา ของผลิตภัณฑท่ีมีความชํานาญใน
เทคโนโลยี การผลิตรถอลูมิเนียมน้ํามันเซมิเทรลเลอร รถอลูมิเนียมขนสงวัสดุผงหรือเม็ด รถอัดขยะ
แบบตาง ๆ รวมท้ังอุปกรณท่ีใชในรถน้ํามัน มากกวา 100 ป ภายใตการลงทุนรวม 200 ลานบาท ตั้งอยูท่ี 
นิคมอุตสาหกรรมบางปะอินจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 สินคาหลักขององคกรฯ แบงออกเปน 4 กลุม คือ รถขนสงน้ํามันตัวถังอลูมิเนียม รถเซมิ 
เทรเลอรขนสงวัสดุผง หรือ เม็ดพลาสติก ศูนยอะไหลและบริการรถบรรทุกน้ํามัน 
 วันท่ี 6 มกราคม 2543 องคกร ไดเปล่ียนแปลงสัดสวนผูถือหุนและเปล่ียนช่ือเปน บริษัท ไฮล 
เอเชีย จํากัด ท้ังนี้ใหสอดคลองกับนโยบาย ของ บริษัท ไฮล เทรลเลอร อินเตอรเนช่ันแนล ท่ีมุงเนนให
ธุรกิจขององคกร ครอบคลุมท่ัวภาคพื้นเอเชีย ดวยความเช่ือม่ันในการดําเนินธุรกิจประกอบกับ
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยของ องคกรฯ ทําใหไดรับความเช่ือม่ันจากองคกร ผูดําเนินธุรกิจน้ํามันรายสําคัญ ๆ 
เชน องคกร คอสโมออยล  คาลเท็กซ  การปโตรเลียมแหงประเทศไทย ภาคใตเช้ือเพลิง เอสโซ เปนตน 
 เดือน ธันวาคม 2554 ทางองคกร ไดมีการเปล่ียนแปลงผูถือหุนรายใหม โดย AIP ของ
ประเทศสหรัฐอเมริกา มาดูแลแทน  
 วันท่ี 14 กุมภาพันธ 2555 องคกร ไดทําการเปล่ียนช่ือเปน บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย 
จํากัด พรอมกับไดมีนโยบายดานการบริหารและการผลิตอยางมีคุณภาพ เพื่อเปนการเพิ่มปริมาณการผลติ 
และคุณภาพของสินคาอยางตอเนื่อง ปจจุบันองคกรฯ มีพนักงานทั้งหมด 309 คน 
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2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 กชกร  ดาราพาณิชย (2555) ไดศึกษาเร่ือง การรับรู การมีสวนรวมและการยอมรับของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีตอการประกันคุณภาพการศึกษา โดยศึกษากลุม
ตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จํานวน 300 คน มีระดับการรับรู 
การมีสวนรวม และการยอมรับแตกตางกัน ความสัมพันธระหวางการรับรูกับการยอมรับ และ
ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมกับการยอมรับ มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 
 ปาณิสรา  สุวิโรจนรัตน (2555) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอการมีสวนรวมของ
พนักงานในการนําแนวคิดลีนของฝายปฏิบัติการเครดิต ธนาคารกสิกรไทย โดยกลุมตัวอยาง คือ 
พนักงานฝายการมีสวนรวมของพนักงานในการนําแนวคิดแบบลีนมาใชในงานปฏิบัติการเครดิตของ
ธนาคาร ดานการรวมคิด ดานการรวมศึกษา ดานการรวมวางแผน แตกตางกัน 
 ขวัญเมือง  ไตรนุช (2554) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกร โดย
ศึกษากลุมการศึกษา ท่ีแตกตางกันทําใหระดับความสําคัญของความผูกพันตอองคกรท่ีแตกตางกัน และ
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกร คือจุดมุงหมายขององคกร ลักษณะงาน คุณภาพชีวิต โอกาสที่
ไดรับ  
 โชติวัฒน  วัฒสาร (2554) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความพึงพอใจการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย โดยศึกษาเฉพาะบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในธนาคารกสิกรไทย 
สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ จํานวน 391 คน พนักงานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ตําแหนงงานและอายุ
งานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกัน ยกเวนวุฒิการศึกษาท่ีแตกตางกันจะมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
 ชัญญาดา  ปริธิสาร (2554) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของ
พนักงานในการดําเนินกิจกรรมคนหาและประเมินอันตราย (CCCF) กรณีศึกษา องคกรโตโยตา โบโชคุ 
เกตเวย (ประเทศไทย) จํากัด จํานวนกลุมตัวอยาง 251 คน พบวา เพศชาย ระดับการมีสวนรวมในการ
ดําเนินกิจกรรม การเสนอความคิดเห็นและการมีสวนรวมในการปฏิบัติตามกิจกรรมอยูในระดับมาก 
การมีสวนรวมวางแผนอยูในระดับปานกลาง และการมีสวนรวมติดตามประเมินผลอยูในระดับนอย 
และพบวาพนักงานท่ีมีความรูสูงแตไมสามารถนําความรูไปใชในกิจกรรมไดอยางเต็มความรู
ความสามารถ 
 ณัฐแกว  ของรอด (2553) ไดศึกษาเร่ืองการเปดรับขอมูลขาวสาร ความรู ทัศนคติกับการ
ยอมรับระบบประกันคุณภาพการศึกษาของบุคลากรมหาวิทยาลัยเพชรบูรณ ผลการวิจัยพบวา บุคลากร
มีการเปดรับขอมูลขาวสารอยูในระดับปานกลาง สรุปไดวา เพศ การศึกษา รายได ระยะเวลาในการ
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ทํางาน มีความแตกตางกัน สวนอายุ สถานะภาพ และตําแหนงงานไมแตกตาง สวนการวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางระบบการประกันคุณภาพการศึกษาของบุคลากรมีในทางบวก 
 สุรางค เทพศิริ และ ญาศิณี อัศเวศน (2552) ศึกษาเร่ืองบทบาทของผูบริหารในการสราง
ทีมงาน เพื่อพัฒนาองคกร โดยศึกษา กลุมตัวอยางซ่ึงเปนผูบริหารของธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ 
จํานวน 382 คน  พบวาระดับการทํางานเปนทีมของผูบริหารโดยรวมอยูในระดับมาก  มีการยอมรับฟง
ปญหาและความคิดเห็นท่ีแตกตางและท่ีสําคัญท่ีสุดใหโอกาสพนักงานไดมีอิสระในการเสนอความ
คิดเห็นมากท่ีสุด 
 วรพจน  อมรเธียร (2552) ศึกษาเร่ืองการยอมรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคกรและ 
การพัฒนาองคกรขององคกร ไปรษณียไทย จํากัด การวิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถาม โดยการศึกษาจาก
พนักงานท่ีมีระดับตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน จํานวน 326 คน ผลการวิจัยพบวา คะแนนเฉล่ียของ
ระดับความคิดเห็นของพนักงานดานการรับรู และการมีสวนรวมท่ีมีตอการยอมรับการเปล่ียนแปลง
โครงสรางขององคกร และระดับการพัฒนาองคกร อยูในระดับปานกลาง โดยเพศ วุฒิการศึกษามี
ความสัมพันธกับระดับการยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสรางองคกร สวนอายุ และสถานภาพการ
สมรส ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือนไมมีความสัมพันธกับระดับการยอมรับ
การเปล่ียนแปลงโครงสรางองคกร 
 วัชราพร  ศิรเทพประไพ  (2550) ศึกษาเร่ืองการวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอการมีสวนรวมของ
บุคลากรในการพัฒนาระบบบริหารคุณภาพทั่วท้ังองคกรของเหมืองแมเมาะ การวิจัยคร้ังนี้ใช
แบบสอบถาม โดยการศึกษาจากพนักงานท่ีปฏิบัติงานในเหมืองแมเมาะ จํานวน 370 คน ผลการวิจัย
พบวา  ระดับการมีสวนรวมของบุคลากร มีระดับการมีสวนรวมอยูในระดับปานกลาง ปญหาอุปสรรค
ท่ีพบมากท่ีสุดคือ ผูบริหารไมสนับสนุนหรือใหความสําคัญอยางเต็มท่ี ปจจัยสวนบุคคล เชน เพศ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน มีระดับการมีสวนรวมท่ีแตกตางกัน ตัวแปรท่ีมี
ความสัมพันธกับการมีสวนรวมโดยรวม ไดแก ภาระงาน เอกลักษณของงานหรือความชัดเจนของงาน 
ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ความคาดหวังท่ีจะไดรับการ
ตอบสนองจากองคกร ความรูสึกวาเปนองคกรท่ีพึ่งได ความรูสึกวาคนมีความสําคัญตอองคกร และ
คาตอบแทนท่ีไดรับจากการพัฒนาคุณภาพมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง สวนระยะเวลา
ในการทํางาน และเงินเดือน รายได มีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่า 
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บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การคนควาอิสระคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู การมีสวนรวม และ
การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร : กรณีศึกษา องคกรไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
โดยผูศึกษาไดกําหนดวิธีการดําเนินการศึกษาขอมูลดังนี้  
 3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
 3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.4  วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานท่ีทํางานอยูใน บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
จํานวน 309 คน โดยใชการสุมกลุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน การสุมตัวอยาง ข้ันตอนแรกใชแบบ
แบงช้ันภูมิท่ีเปนสัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) ของทุก ๆ ช้ันภูมิ โดยใชสูตร 
ในการคํานวณดังนี ้
 
  จํานวนตัวอยางในแตละกลุม   =    จํานวนตัวอยางท้ังหมด x จํานวนประชากรทั้งหมดในกลุมนั้น 

                                       จํานวนประชากรทั้งหมด 
 

ตารางท่ี 3.1 ขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 

 ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 
ผูบริหารระดับสูง / ระดับกลาง 27 27 
พนักงานปฏิบัติการ 282 159 
รวมท้ังส้ิน 309 186 

 จากน้ันจึงสุมตัวอยางแตละระดับ โดยใชการสุมแบบมีระบบ (Systematic random Sampling) 
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3.2  เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้คือแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีสรางข้ึนมาจากกรอบ
แนวคิด ทฤษฎีตาง ๆ รวมท้ังเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยใหผูตอบคําถามดวยตนเอง โดยแบง
ออกเปน 5 สวนดังนี ้
 สวนท่ี 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล ประกอบดวย คําถามเก่ียวกับ 
เพศ อายุ สถานภาพ  ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
 สวนท่ี 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร ดานส่ือบุคคล และส่ือ
เฉพาะกิจ ลักษณะแบบสอบถามเปน แบบมาตราสวนประมาณคา (Likert Scales) แบงเปน 5 ระดับ 
 คะแนน 5  หมายถึง   ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร  บอยมาก 
 คะแนน 4   หมายถึง   ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร  บอย 
 คะแนน 3   หมายถึง   ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร  ปานกลาง 
 คะแนน 2  หมายถึง   ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร  นาน ๆ คร้ัง ไมบอยมาก 
 คะแนน 1  หมายถึง   ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร  ไมเคยเลย 
 สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการรับรู ประกอบดวย การรับรูดานความรูความ
เขาใจในการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร ดานการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี และดานการเปล่ียนแปลง
บุคลากร  
 สวนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการมีสวนรวมตอการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกรประกอบดวย การมีสวนรวมดานเสนอความคิดเห็น การวางแผน ดานการปฏิบัติ และดาน
การติดตาม ประเมินผล 
 สวนท่ี 5 เปนแบบสอบถามท่ีใชวัดระดับการยอมรับตอปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
แบบสอบถามสวนท่ี 3-5 ลักษณะแบบสอบถามเปน แบบมาตราสวนประมาณคา (Likert Scales) แบง
ออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 คะแนน  5 หมายถึง ระดับการรับรู/การมีสวนรวม/การยอมรับ  มากท่ีสุด 
 คะแนน  4 หมายถึง   ระดับการรับรู/การมีสวนรวม/การยอมรับ  มาก 
 คะแนน  3 หมายถึง   ระดับการรับรู/การมีสวนรวม/การยอมรับ  ปานกลาง 
 คะแนน  2 หมายถึง   ระดับการรับรู/การมีสวนรวม/การยอมรับ  นอย 
 คะแนน  1 หมายถึง   ระดับการรับรู/การมีสวนรวม/การยอมรับ  นอยท่ีสุด 
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3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมขอมูลใชวิธีการสํารวจโดยการแจกแบบสอบถาม
(Questionnaire) แกพนักงานท่ีทํางานอยูใน บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด จํานวน 309 คน 
 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รวบรวมขอมูลจาก หนังสือ วารสาร งานวิจัย และ
เอกสารอางอิงอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ รวมถึงฐานขอมูลออนไลน 

 
3.4  วิธีการวิเคราะหขอมลู 
 การวิเคราะหขอมูลและการนําเสนอคาสถิติตาง ๆ ผูศึกษาไดดําเนินการโดยโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป ดังนี้ 
 1) การแจกแจงความถ่ี (Frequency) คาสถิติรอยละ (Percentage) ใชอธิบายขอมูลปจจัย
บุคคลไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 2) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอธิบายขอมูล
เกี่ยวกับระดับการเปดรับขอมูล การรับรู การมีสวนรวมและการยอมรับการเปล่ียนแปลงการบริหาร
จัดการองคกร 
 3) สถิติ Independent Samples t-test ใชทดสอบเปรียบเทียบคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระท่ีมี
การแบงกลุมเปน 2 กลุม 
 4) สถิติ One-way ANOVA ใชทดสอบเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ ซ่ึงจําแนก
ออกเปนต้ังแต 3 กลุม ข้ึนไป และหาความแตกตางรายคูดวย LSD 
 5) คาสัมประสิทธ์ิสหพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ใชวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางการเปดรับขอมูลขาวสารกับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการ ความสัมพันธระหวางการรับรูและการมีสวนรวม กับการยอมรับ การปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกรท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05   
 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ การประเมินผล ใหวิธีการแบงชวง
แปลผลตามหลักเกณฑการแบงช้ันอันตรภาคช้ัน (Class interval) โดยใชสูตรคํานวณความกวางของ
อัตราภาคชน (จุฑามาศ  เลาหจีระกุล, 2554) มีเกณฑการพิจารณาดังนี้ 
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 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระดับความสัมพันธ  
 0.80 - 1.00  มีความสัมพันธระดับสูงมาก 
 0.60 - 0.79  มีความสัมพันธระดับสูง 
 0.40 - 0.59  มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
 0.20 - 0.39  มีความสัมพันธระดับสูงตํ่า 
 0.01 - 0.19  มีความสัมพันธระดับตํ่ามาก 
 0.00  ไมมีความสัมพันธต่ํา 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะห 

 
 ผลการศึกษาในคร้ังนี้เปนการศึกษา เร่ือง ความสัมพันธระหวาง การรับรู และการยอมรับ 
การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยใชการวิเคราะหขอมูลและการแปลความหมายของการ
วิเคราะหขอมูล ผูศึกษาไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n   แทน จํานวนกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 X  แทน  คาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 
 SD แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 
 MS แทน คาเฉล่ียผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df  แทน คาเฉล่ียความเปนอิสระ (Degree of Squares) 
 SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 * แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 t แทน คาท่ีใชพิจารณา t-Distribution 
 F-Ratio แทน คาท่ีใชพิจารณา F-Distribution 
 r แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
 P แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติวาปฏิเสธ 
   หรือยอมรับสมมติฐาน 
 LSD แทน วิธีการทดสอบเพ่ือหาคาเฉลี่ยรายคูท่ีแตกตางกัน 
   อยางมีนัยสําคัญระดับ 0.05 
 
4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผูศึกษาไดรวบรวมวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม พรอมท้ังตรวจสอบความถูกตองของ
ขอมูลใหมีความถูกตองสมบูรณของสอบถามจํานวน 186 ชุด  และไดจัดลําดับผลการวิเคราะหขอมูล
แบงออกเปน 6 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร 
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 สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหระดับการมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 สวนท่ี 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
4.2  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการปฏิบัติงาน มีรายละเอียดดังตารางท่ี 4.1-4.6 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 
หญิง 

161 
25 

86.6 
13.4 

รวม 186 100 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 
86.6 และเปนเพศหญิงจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 13.4  
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามอาย ุ

อายุ จํานวน รอยละ 
นอยกวา 25 ป 
25-30 ป 
31-35 ป 
36-40 ป 
41-45 ป 
46 ปข้ึนไป 

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 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ 34-35 ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 
26.9 รองลงมาอายุ 36-40 ป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 20.4 อายุ 46 ปข้ึนไป จํานวน 32 คน คิดเปน
รอยละ 17.2 อายุ 41-45 ป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 14.5 อายุ 25-30 ป จํานวน 24 คน คิดเปน  
รอยละ 12.9 และอายุนอยกวา 25 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 8.1 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
โสด 
สมรส/อยูดวยกัน 
หยาราง/แยกกนัอยูและคูสมรสเสียชีวิต 

43 
105 
38 

23.1 
56.5 
20.4 

รวม 186 100 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 105 คน 
คิดเปนรอยละ 56.5 รองลงมามีสถานภาพโสด จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 23.1 และสถานภาพ  
หยาราง/แยกกันอยูและคูสมรสเสียชีวิต จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 20.4 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

104 
69 
13 

55.9 
37.1 
7.0 

รวม 186 100 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 
104 คน คิดเปนรอยละ 55.9 รองลงมาระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 37.1 
และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 0.7 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวน และคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามตําแหนงงาน 
ตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 

ระดับปฏิบัติการ 
ระดับผูจัดการฝาย 
ระดับหวัหนางาน 
ระดับผูจัดการแผนก 

150 
14 
9 

13 

80.6 
7.5 
4.8 
7.0 

รวม 186 100 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในตําแหนงระดับปฏิบัติการ จํานวน 150 
คน คิดเปนรอยละ 80.6 รองลงมาตําแหนงระดับผูจัดการฝาย จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 7.5  
ตําแหนงระดับหัวหนางาน จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.8 และ ตําแหนงระดับผูจัดการแผนก จํานวน 
13 คน คิดเปนรอยละ 7.0 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวน และคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามอายุการปฏิบัติงาน 

อายุการปฏบิัตงิาน จํานวน รอยละ 
ไมเกิน 5 ป 
6-10 ป 
11-15 ป 
มากกวา 15 ป 

146 
23 
11 
6 

78.5 
12.4 
5.9 
3.2 

รวม 186 100 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป จํานวน 
146 คน คิดเปนรอยละ 78.5 รองลงมามีอายุปฏิบัติงาน 6-10 จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 12.4 มีอายุ
ปฏิบัติงาน 11-15 ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 5.9 และมีอายุปฏิบัติงานมากกวา 15 ป จํานวน 6 คน 
คิดเปนรอยละ 3.2 ตามลําดับ   
 สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร 
 การวิเคราะหผลการวิเคราะหระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร ไดแก ดานส่ือบุคคลและส่ือเฉพาะกิจ ดังตารางท่ี 4.7-4.9 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ 
 การเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวม  
การเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวม 

ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร 

X SD แปลผล อันดับ 
1. ดานส่ือบุคคล 4.63 0.325 บอยมาก 1 
2. ดานส่ือเฉพาะกิจ 4.18 0.191 บอย 2 

โดยภาพรวม 4.35 0.187 บอย  
 จากตารางท่ี 4.7 ระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร
โดยภาพรวมอยูในระดบัเปดรับขอมูลบอย โดยพิจารณาคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.35 (SD = 0.187) ดานท่ีมี
คาเฉล่ียสูงสุด คือ ดานส่ือบุคคล มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.63 อยูในระดับเปดรับขอมูลบอยมาก 
รองลงมาคือ ดานส่ือเฉพาะกิจ โดยมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.18 อยูในระดับเปดรับขอมูลบอย 

 
ตารางท่ี 4.8 แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ 
 การเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานส่ือบุคคล  

ดานสื่อบุคคล บอย
มาก 

บอย ปาน
กลาง 

นอย ไม
เปดรับ 

ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร 

X SD แปลผล อันดับ 
1. ผูบังคับบัญชา 134 

(72.0) 
52 

(28.0) 
- - - 4.72 0.450 บอยมาก 1 

2. ผูใตบังคับบัญชา 101 
(54.3) 

85 
(45.7) 

- - - 4.54 0.499 บอยมาก 3 

3. เพ่ือนรวมงาน 119 
(64.0) 

67 
(36.0) 

- - - 4.64 0.481 บอยมาก 2 

รวมดานสื่อบุคคล      4.63 0.325 บอยมาก  
 จากตารางที่ 4.8 ดานส่ือบุคคล ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร โดยภาพรวมอยูในระดับบอยมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.63 (SD = 0.325) 
สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.54-4.72 ระดับการเปดรับขอมูลการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก ผูบังคับบัญชา มีคาเฉล่ีย 4.72 (SD = 0.450) และ
อันดับ 3 ไดแก ผูใตบังคับบัญชา มีคาเฉล่ีย 4.54  (SD = 0.499) 
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ตารางท่ี 4.9  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ 
 การเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานส่ือเฉพาะกิจ 

ดานสื่อเฉพาะกิจ บอย
มาก 

บอย ปาน
กลาง 

นอย ไม
เปดรับ 

ระดับการเปดรับขอมูล 

X SD แปลผล อันดับ 
1. จุลสารขององคกร 119 

(64.0) 
67 

(36.0) 
- - - 4.64 0.481 บอยมาก 2 

2. อินทราเน็ต 138 
(74.2) 

48 
(25.8) 

- - - 4.74 0.439 บอยมาก 1 

3. หนังสือเวียน/ 
หนังสือซักซอม 

5 
(2.7) 

181 
(97.3) 

- - - 4.03 0.162 บอย 3 

4. งานอบรม/สัมมนา 4 
(2.2) 

182 
(97.8) 

- - - 4.02 0.145 บอย 4 

5. เสียงตามสาย 5 
(2.7) 

85 
(45.7) 

96 
(51.6) 

- - 3.51 0.553 บอย 5 

รวมดานสื่อเฉพาะกิจ      4.18 0.191 บอย  
 จากตารางท่ี 4.9 ดานส่ือเฉพาะกิจ ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร โดยภาพรวมอยูในระดับบอยโดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.18 (SD = 0.191) สําหรับ
ผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 3.51-4.74 ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก อินทราเน็ต มีคาเฉล่ีย 4.74 (SD = 0.439) และอันดับ 5 ไดแก 
เสียงตามสาย มีคาเฉล่ีย 3.51  (SD = 0.553) 
 สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 การวิเคราะหสวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกรไดแก ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนเปล่ียนเทคโนโลยี  
และดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร ดังตารางท่ี 4.10-4.13 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ 
  การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวม  

การรับรูการปรับเปลี่ยนการบริหาร 
จัดการองคกรโดยภาพรวม 

ระดับการรับรูการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการองคกร 

X SD แปลผล อันดับ 
1. ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร 4.16 0.192 มาก 1 
2. ดานการรับรูการเปลี่ยนเปล่ียนเทคโนโลยี   4.04 0.118 มาก 3 
3. ดานการรับรูการเปลี่ยนแปลงตัวบุคลากร 4.05 0.125 มาก 2 

โดยภาพรวม 4.08 0.087 มาก  

 จากตารางท่ี 4.10 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก โดยพิจารณาคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.08 (SD = 0.087) ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดไดแก ดานการ
รับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.16 อยูในระดับมาก รองลงมา ดาน
การรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร และดานการรับรูการเปล่ียนเปล่ียนเทคโนโลยี โดยมีคาคะแนน
เฉล่ียเทากับ 4.05 และ 4.04 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.11  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ 
  การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน 
  โครงสรางองคกร 
ดานการรับรูการปรับเปล่ียน

โครงสรางองคกร 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการรับรู 

X SD แปลผล อันดับ 
1.  การปรับเปล่ียนโครงสราง 
มีการกระจายอํานาจในการ
ตัดสินใจ 

9 
(4.80) 

80 
(43.00)

97 
(52.20)

- - 3.53 0.590 มาก 7 

2.  การปรับโครงสราง มีการ
จัดคนเขาทํางานในแตละ
ตําแหนงงานโดยมีความ
เหมาะสมตามความยากงาย
ของงาน 

116 
(62.4) 

70 
(37.60)

- - - 4.62 0.486 มาก
ที่สุด 

2 

3.  การจัดผังองคกรใหม 
ทําใหขอบเขต หนาที่ความ
รับผิดชอบ มีความชัดเจน
มากขึ้น 

101 
(54.30)

85 
(45.70)

- - - 4.54 0.499 มาก
ที่สุด 

3 
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ตารางท่ี 4.11  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ 
  การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน 
  โครงสรางองคกร (ตอ) 
ดานการรับรูการปรับเปล่ียน

โครงสรางองคกร 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการรับรู 

X SD แปลผล อันดับ 

4.  การปรับเปล่ียนองคกร มี
การบรรยายลักษณะงาน (JD) 
ตรงกับงานที่ทําในปจจุบัน 

122 
(65.60)

64 
(34.40)

- - - 4.66 0.476 มาก
ที่สุด 

1 

5.  จํานวนพนักงานในแตละ
หนวยงานมีความเหมาะสม 
และสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

3 
(1.60) 

165 
(88.70)

18 
(9.70) 

- - 3.92 0.327 มาก 6 

6.  ปริมาณบุคคลากรทั้งหมด
มีความเหมาะสมตอการ
ขยายตัวขององคกร 

7 
(3.80) 

159 
(85.50)

20 
(10.80)

- - 3.93 0.376 มาก 5 

7.  การพิจารณาผลตอบแทน
ใหพนักงานมีรูปแบบและ
หลักเกณฑที่ชัดเจน 

- 179 
(96.20)

7 
(3.8) 

- - 3.96 0.191 มาก 4 

รวมดานการรับรูการ
ปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร 

     4.16 0.192 มาก  

 จากตารางท่ี 4.11 ดานการการรับรูปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร ระดับการรับรูการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับรับรูมาก โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวม
เทากับ 4.16 (SD = 0.192) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 3.53-4.66 
ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก การปรับเปล่ียนองคกร มีการ
บรรยายลักษณะงาน (JD) ตรงกับงานท่ีทําในปจจุบัน มีคาเฉลี่ย 4.66 (SD = 0.476) และอันดับ 7     
การปรับเปล่ียนโครงสราง มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ มีคาเฉล่ีย 3.53  (SD = 0.590) 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับ 
  การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน 
  เทคโนโลยี  

ดานการรับรูการเปลี่ยน
เปล่ียนเทคโนโลยี 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการรับรู 

X SD แปลผล อันดับ 
 1.  องคกรมีการปรับเปล่ียน
เครื่องจักรในการผลิต
เพ่ือใหกําลังการผลิตเพ่ิม
สูงขึ้น 

20 
(10.80) 

161 
(86.60)

5 
(2.70) 

- - 4.08 0.359 มาก 6 

2.  องคกรไดนําเครื่องจักร
มาใชแทนแรงงานคน 

21 
(11.30) 

161 
(86.60)

3 
(1.60) 

1 
(0.50)

- 4.09 0.379 มาก 5 

3.  องคกรไดนํา
เทคโนโลยีเขามาชวยใน
การประชุมขามพ้ืนที่ โดย
ไมตองเดินทางมาประชุม 

6 
(3.20) 

152 
(81.70)

28 
(15.10)

- - 3.88 0.412 มาก 11 

4.  องคกรสงเสริมให
พนักงานติดตอสื่อสารทาง
จดหมายอิเล็กทรอนิกส  
(E-mail) แทนการสง
โทรสาร (Fax) 

- 179 
(96.20)

7 
(3.80) 

- - 3.96 0.191 มาก 8 

5.  องคกรมีการจัดเก็บ
ขอมูลและเอกสารตาง ๆ 
ในรูปแบบสื่อ
อิเล็กทรอนิกสมากยิ่งขึ้น 

28 
(15.10) 

150 
(80.60)

8 
(4.30) 

- - 4.11 0.428 มาก 3 

6.  องคกรมีการปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลงสายการผลิต
ใหงายตอการบํารุงรักษา
มากยิ่งขึ้น 

20 
(10.80) 

166 
(89.20)

- - - 4.11 0.311 มาก 4 

7.  วิธีการทํางานของทาน
ไดรับการเปล่ียนแปลง 
โดยลดขั้นตอนการทํางาน
ที่ซ้ําซอนลง 

15 
(8.10) 

171 
(91.90)

- - - 4.08 0.273 มาก 7 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับ 
  การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน 
  เทคโนโลยี (ตอ) 
ดานการรับรูการเปลี่ยน

เปล่ียนเทคโนโลยี 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการรับรู 

X SD แปลผล อันดับ 

8.  องคกรมีการจัดทํา
คูมือการปฏิบัติงาน
ครอบคลุมทุกหนวยงาน 

- 166 
(89.10)

20 
(10.80)

- - 3.88 0.388 มาก 10 

9.  องคกรมีการจัดระบบ
สาธารณูปโภค เชน 
หองนํ้า 
 นํ้าด่ืม ใหเพียงพอตอ
จํานวนพนักงาน 

2 
(1.10) 

165 
(88.70)

16 
(8.60) 

3 
(1.60) 

- 3.89 0.388 มาก 9 

10.  องคกรจัดพ้ืนที่
สําหรับการพักผอนใหแก
พนักงานเพ่ิมขึ้น เพียงพอ
กับจํานวนพนักงาน 

24 
(12.90) 

162 
(87.10)

- - - 4.13 0.336 มาก 2 

11.  องคกรมีการ
ปรับปรุงสภาพแวดลอม
ในการทํางานใหมีความ
ปลอดภัยมากยิ่งขึ้น 

32 
(154) 

154 
(82.80)

- - - 4.17 0.378 มาก 1 

รวมดานการรับรูการ 
เปล่ียนเปล่ียนเทคโนโลยี   

     4.04 0.118 มาก  

 จากตารางท่ี 4.12 ดานการรับรูการเปล่ียนเปล่ียนเทคโนโลยี ระดับการรับรูการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับรับรูมาก โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.04 
(SD = 0.118) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 3.88-4.17 ระดับการรับรู
การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก องคกรมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการ
ทํางานใหมีความปลอดภัยมากยิ่งข้ึน มีคาเฉล่ีย 4.17 (SD = 0.378) และอันดับ 6 องคกรไดนําเทคโนโลยี
เขามาชวยในการประชุมขามพ้ืนท่ี โดยไมตองเดินทางมาประชุมและองคกรมีการจัดทําคูมือการ
ปฏิบัติงานครอบคลุมทุกหนวยงาน  มีคาเฉล่ีย 3.88  (SD = 0.311) 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ 
  การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน 
  ตัวบุคลากร 

ดานการรับรูการเปลี่ยน
เปล่ียนตัวบุคลากร 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการรับรู 

X SD แปลผล อันดับ 
1.  หลังการเปล่ียนแปลง
องคกร องคกรมีความ
ตองการพนักงานที่มีทักษะ
และความชํานาญในแตละ
งานเพ่ิมมากขึ้น 

23 
(12.40) 

163 
(87.60)

- - - 4.12 0.330 มาก 1 

2.  หลังการเปล่ียนแปลง
องคกร องคกรเปดรับ
พนักงานใหม ๆ  เขามา 
รวมงานมากขึ้น 

2 
(1.10) 

184 
(98.90)

- - - 4.01 0.103 มาก 7 

3.  หลังการเปล่ียนแปลง
องคกร ทานไดติดตอ
ประสานงานกับเพ่ือน
รวมงานคนใหมหรือเพ่ือน
รวมงานตางแผนก 

6 
(3.20) 

180 
(96.80)

- - - 4.03 0.177 มาก 4 

4.  พนักงานทุกคนมีขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน 
ที่ดียิ่งขึ้นภายหลังมีการ
เปลี่ยนแปลงองคกร 

5 
(2.70) 

181 
(97.30)

- - - 4.03 0.162 มาก 5 

5.  ความสัมพันธของทาน
กับเพ่ือนรวมงานดีขึ้น
หลังจากมีการเปล่ียนแปลง
องคกร 

13 
(7.00) 

173 
(93.00)

- - - 4.07 0.256 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ 
  การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน 
  ตัวบุคลากร (ตอ) 

ดานการรับรูการเปลี่ยน
เปล่ียนตัวบุคลากร 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการรับรู 

X SD แปลผล อันดับ 
6.  พนักงานเต็มใจท่ีจะ
แลกเปล่ียนความรูความ
ชํานาญใหกับผูอื่นหลังจาก 
มีการเปล่ียนแปลง 

4 
(2.20) 

182 
(97.80)

- - - 4.02 0.145 มาก 6 

7.  พนักงานทุกคนมีความ
มุงมั่นในการทําใหเปาหมาย
ขององคกรสําเร็จ 

14 
(7.50) 

172 
(92.50)

- - - 4.08 0.265 มาก 2 

รวมดานการรับรูการเปล่ียน
เปล่ียนตัวบุคลากร 

     4.05 0.125 มาก  

 จากตารางท่ี 4.13 ดานการรับรูการเปล่ียนเปล่ียนตัวบุคลกร ระดับการรับรูการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับรับรูมาก โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.05 
(SD = 0.125) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.01-4.12 ระดับการรับรู
การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก หลังการเปล่ียนแปลงองคกร องคกรมีความ
ตองการพนักงานท่ีมีทักษะและความชํานาญในแตละงานเพิ่มมากข้ึน  มีคาเฉล่ีย 4.12 (SD = 0.330) 
และอันดับ 7 หลังการเปล่ียนแปลงองคกร องคกรเปดรับพนกังานใหม ๆ เขามารวมงานมากข้ึน มีคาเฉล่ีย 
4.01 (SD = 0.103) 
 สวนท่ี 4  ผลการวิเคราะหระดับการมีสวนรวมในการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 การวิเคราะหระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร ไดแก ดานการวางแผน ดานเสนอความคิดเห็น ดานการปฏิบัติงาน และดานการ
ติดตามและประเมินผล ดังตารางท่ี 4.14-4.18 
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ตารางท่ี 4.14  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ
  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
  องคกร โดยภาพรวม  

การมีสวนรวมในการปฏิบัตงิานของ
หนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหาร

จัดการองคกร โดยภาพรวม 

ระดับการมีสวนรวม 

X SD แปลผล อันดับ 

1. ดานการวางแผน 4.06 0.167 มาก 1 
2. ดานเสนอความคิดเห็น   4.05 0.150 มาก 3 
3. ดานการปฏิบัติงาน 4.06 0.139 มาก 2 
4. ดานการติดตามและประเมินผล 4.04 0.140 มาก 4 

โดยภาพรวม 4.05 0.112 มาก  
 จากตารางท่ี 4.14 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.05 (SD = 
0.112) ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแก ดานการวางแผน มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.06 อยูในระดับมาก 
รองลงมา ดานการปฏิบัติงาน ดานเสนอความคิดเห็น และดานการติดตามและประเมินผล โดยมีคา
คะแนนเฉล่ียเทากับ 4.06, 4.05 และ 4.04 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.15  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ
  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
  องคกร ดานการวางแผน 

ดานการวางแผน มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการมีสวนรวม 

X SD แปลผล อันดับ 
1. ทานมีสวนรวมในการ
วางแผนกลยุทธ ในการ
พัฒนาหนวยงานมากนอย
เพียงใด 

14 
(7.50) 

172 
(92.50)

- - - 4.08 0.265 มาก 2 

2. ทานมีสวนรวมในการ
นําขาวสารขอมูลตาง ๆ  
มาวิเคราะหเพ่ือใชในการ
วางแผนในการแกปญหา 

25 
(13.40) 

161 
(86.60)

- - - 4.13 0.342 มาก 1 
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ตารางท่ี 4.15  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ
  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
  องคกร ดานการวางแผน (ตอ) 

ดานการวางแผน มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการมีสวนรวม 

X SD แปลผล อันดับ 
3. ทานมีสวนรวม 
ในการทําใหหนวยงาน
ประสบความสําเร็จ 

8 
(4.30) 

178 
(95.70)

- - - 4.04 0.203 มาก 4 

4. ทานมีสวนรวมใน 
งานท่ีรับผิดชอบอยาง 
เต็มความรูความสามารถ 
มากนอยเพียงใด 

9 
(4.80) 

177 
(95.20)

- - - 4.05 0.215 มาก 3 

5. ทานสามารถเสนอ 
แนวทางการแกไขปญหา 
ตอผูบริหาร 

5 
(2.70) 

181 
(97.30)

- - - 4.03 0.162 มาก 5 

รวมดานการวางแผน      4.06 0.167 มาก  
 จากตารางท่ี 4.15 ดานการวางแผน ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจาก
การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวม
เทากับ 4.06 (SD = 0.167) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.03-4.13  
ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
อันดับ 1 ไดแก มีสวนรวมในการนําขาวสารขอมูลตาง ๆ มาวิเคราะหเพ่ือใชในการวางแผนในการ
แกปญหา  มีคาเฉล่ีย 4.13 (SD = 0.342) และอันดับ 5 ไดแก สามารถเสนอแนวทางการแกไขปญหาตอ
ผูบริหาร มีคาเฉล่ีย 4.03 (SD = 0.162)  
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ตารางท่ี 4.16  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ
  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
  องคกร ดานเสนอความคิดเหน็ 

ดานเสนอความคิดเห็น มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการมีสวนรวม 

X SD แปลผล อันดับ 
1. ทานมีการสนทนา 
แลกเปล่ียนความรู  
ความคิดเห็น และรับฟง
เหตุผลของกันและกัน 

10 
(5.40) 

176 
(94.60)

- - - 4.05 0.226 มาก 2 

2. มีการประชุมปรึกษา 
หารือกันเพ่ือเสนอ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น 
รวมทั้งตัดสินใจหาขอสรุป 
ที่สามารถนําไปปฏิบัติได 

9 
(4.80) 

177 
(95.20)

- - - 4.05 0.215 มาก 3 

3. ทานมีการเสนอ 
ความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุง
การทํางานของหนวยงาน 

13 
(7.00) 

173 
(93.00)

- - - 4.07 0.256 มาก 1 

4. ทางองคกร รับฟง 
ความคิดเห็นจากทาน  
แลวนําไปดําเนินการ 
แกไขปญหาทันที 

7 
(3.80) 

179 
(96.20)

- - - 4.04 0.191 มาก 4 

รวมดานเสนอความคิดเห็น      4.05 0.150 มาก  
 จากตารางท่ี 4.16 ดานเสนอความคิดเห็น ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของ
หนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
คาเฉล่ียรวมเทากับ 4.05 (SD = 0.150) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 
4.04-4.07 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร อันดับ 1 ไดแก มีการเสนอความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงการทํางานของหนวยงาน มีคาเฉล่ีย 4.07  
(SD = 0.256) และอันดับ 4 ไดแก องคกร รับฟงความคิดเห็นจากทาน แลวนําไปดําเนินการแกไข
ปญหาทันที มีคาเฉล่ีย 4.04 (SD = 0.191)  
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ตารางท่ี 4.17  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ
  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
  องคกร ดานการปฏิบัติงาน 

ดานการปฏิบัติงาน มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการมีสวนรวม 

X SD แปลผล อันดับ 
1. ทานไดรับมอบหมาย
งานท่ีเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ 

7 
(3.80) 

179 
(96.20)

- - - 4.04 0.191 มาก 5 

2. ทานมีปฏิสัมพันธ 
ที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน 
ทุกหนวยงาน 

16 
(8.60) 

170 
(91.40)

- - - 4.09 0.281 มาก 2 

3. เมื่อทานประสบปญหา
ในการทํางาน เพ่ือน
รวมงานมีสวนรวม 
ในการแกปญหา 

10 
(5.40) 

176 
(94.60)

- - - 4.05 0.226 มาก 4 

4. ทานไดรับโอกาสใน 
การเขารับการฝกอบรม
เก่ียวกับการทํางาน 
อยางสมํ่าเสมอ 

2 
(1.10) 

184 
(98.90)

- - - 4.01 0.103 มาก 6 

5. ทานมีภาระหนาที่งาน 
ที่เหมาะสม 

12 
(6.50) 

174 
(93.50)

- - - 4.06 0.246 มาก 3 

6. ทานมีความรักและ 
ความภาคภูมิใจตอหนาที่
การทํางานของทาน 

20 
(10.80) 

166 
(89.20)

- - - 4.11 0.311 มาก 1 

รวมดานการปฏิบัติงาน      4.06 0.139 มาก  
 จากตารางท่ี 4.17 ดานการปฏิบัติงาน ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงาน
จากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ย
รวมเทากับ 4.06 (SD = 0.139) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.01-4.11  
ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
อันดับ 1 ไดแก มีความรักและความภาคภูมิใจตอหนาท่ีการทํางานของทาน มีคาเฉล่ีย 4.11 (SD = 
0.311) และอันดับ 6 ไดแก ไดรับโอกาสในการเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับการทํางานอยางสม่ําเสมอ   
มีคาเฉล่ีย 4.01 (SD = 0.103)  
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ตารางท่ี 4.18  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ
  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
  องคกร ดานการติดตามและประเมินผล 

ดานการติดตาม 
และประเมินผล 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการมีสวนรวม 

X SD แปลผล อันดับ 
1. ทานมีสวนรวมในการ
รวบรวมขอมูลงาน 
ที่รับผิดชอบ 

6 
(3.20) 

180 
(96.80)

- - - 4.03 0.117 มาก 3 

2. ทานมีสวนรวมในการ
ติดตามการดําเนินงาน 
อยางสมํ่าเสมอ วาเปนไป
ตามท่ีวางแผนไวหรือไม 

7 
(3.80) 

179 
(96.20)

- - - 4.04 0.191 มาก 2 

3. ทานมีสวนรวมการ
ประเมินผลการดําเนิน 
งานท่ีไดรับมอบหมาย 

4 
(2.20) 

182 
(97.80)

- - - 4.02 0.145 มาก 4 

4. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานสามารถนํามา
ปรับปรุงพัฒนางานได 
อยางสมํ่าเสมอ 

15 
(8.10) 

171 
(91.90)

- - - 4.08 0.273 มาก 1 

รวมดานการติดตาม 
และประเมินผล 

     4.04 0.140 มาก  

 จากตารางท่ี 4.18 ดานการติดตามและประเมินผล ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของ
หนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
คาเฉล่ียรวมเทากับ 4.04 (SD = 0.140) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 
4.02-4.08 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร อันดับ 1 ไดแก การประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถนํามาปรับปรุงพัฒนางานไดอยาง
สมํ่าเสมอ มีคาเฉล่ีย 4.08 (SD = 0.273) และอันดับ 4 ไดแก มีสวนรวมการประเมินผลการดําเนินงานท่ี
ไดรับมอบหมาย มีคาเฉล่ีย 4.02 (SD = 0.145)  
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 สวนท่ี 5  ผลการวิเคราะหระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจดัการองคกร 
 
ตารางท่ี 4.19  แสดงคาความถี่ คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับ
  การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
ดานยอมรับการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกร 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ระดับการยอมรับ 

X SD แปลผล อันดับ 
1. มีการปรับ ยุบ เลิก 
ตําแหนงงาน เพ่ือใหการ
บริหารงานสั้น กระชับ 
และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

4 
(2.20) 

182 
(97.80)

- - - 4.02 0.145 มาก 5 

2. การบริหารจัดการแบบ
ใหมมีการกระจายอํานาจ 
โดยทําใหเกิดบรรยากาศ 
ของการแขงขัน ซึ่งกระตุน
ใหผูบริหารสรางผลงาน 
และพัฒนาปรับปรุง 
 ผลงานของพนักงาน 

18 
(9.70) 

168 
(90.30)

- - - 4.10 0.296 มาก 3 

3. การปรับการบริหาร
จัดการชวยทําใหองคกร 
มีศักยภาพในการแขงขัน 
มากขึ้น 

27 
(14.50)

159 
(85.50)

- - - 4.15 0.353 มาก 2 

4. ผลของการปรับการ
บริหารจัดการองคกรทําให
พนักงานมีสภาพแวดลอม
บรรยากาศในการทํางาน 
ดีขึ้น 

39 
(21.00)

147 
(79.00)

- - - 4.21 0.408 มาก 1 

5. ผลของการยอมรับ 
การเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิต 
มีความสุข และประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน 

6 
(3.20) 

180 
(96.80)

- - - 4.03 0.177 มาก 4 

รวมดานยอมรับการปรับ 
เปล่ียนการบริหารจัดการ

องคกร 

     4.10 0.188 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.19  ระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวม
อยูในระดับมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.10 (SD = 0.188) สําหรับผลการพิจารณาเปน
รายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.02-4.21 ระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
อันดับ 1 ไดแก ผลของการปรับการบริหารจัดการองคกรทําใหพนักงานมีสภาพแวดลอมบรรยากาศ
ในการทํางานดีข้ึน มีคาเฉล่ีย 4.21 (SD = 0.408) และอันดับ 5 ไดแก มีการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน 
เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับและมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีคาเฉล่ีย 4.02  (SD = 0.145)  
 สวนท่ี 6  ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานท่ี 1  พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน  มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกรแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.1 เพศที่แตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร
แตกตางกัน 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบความแตกตางกันระหวางคาเฉล่ียของประชากร 2 
กลุมท่ีเปนอิสระตอกัน (Independent Samples t-test) โดยใชระดับความเช่ือม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05 
 
ตารางท่ี 4.20  ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
  โดยภาพรวม จําแนกตามเพศ 
การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร

จัดการองคกร 
t-test for Equality of Means 

เพศ X SD t df P 
การปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน  
เพ่ือใหการบริหารงานสั้น 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    

การปรับการบริหารจัดการชวยทําให
องคกรมีศักยภาพในการแขงขัน 

ชาย 4.14 0.351 -0.255 184 0.822 
หญิง 4.16 0.374    

ผลของการปรับการบริหาร 
จัดการองคกร 

ชาย 4.22 0.414 0.653 184 0.515 
หญิง 4.16 0.374    
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ตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
  โดยภาพรวม จําแนกตามเพศ (ตอ) 
การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร

จัดการองคกร 
t-test for Equality of Means 

เพศ X SD t df P 
ผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง  
ทําใหชีวิตมีความสุข 

ชาย 4.04 0.190 2.489 184 0.014* 
หญิง 4.00 0.000    

รวมการยอมรับการปรับเปล่ียน 
การบริหารจัดการองคกร 

ชาย 4.10 0.196 1.057 184 0.292 
หญิง 4.06 0.125    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยคา t-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาในดาน
ภาพรวมมีคา Sig. เทากับ 0.292 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีเพศท่ีแตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร     
ไมแตกตางกัน 
 แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา เพศท่ีแตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร เร่ืองการบริหารจัดการแบบใหมมีการกระจายอํานาจ และเร่ืองผลของการยอมรับการ
เปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุขแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.2  อายุท่ีแตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร
แตกตางกัน 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และการทําสมมติฐานโดยใชระดับความเช่ือม่ัน 95 เปอรเซ็นต ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
  จําแนกตามอาย ุ

การยอมรับการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 

การปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน 
เพ่ือใหการบริหารงานสั้น กระชับ 

ระหวางกลุม 0.279 5 0.056 2.758 0.020*
ภายในกลุม 3.635 180 0.020  

รวม 3.914 185   
การบริหารจัดการแบบใหม 
มีการกระจายอํานาจ 

ระหวางกลุม 0.315 5 0.063 0.712 0.615
ภายในกลุม 15.943 180 0.089  

รวม 16.258 185   
การปรับการบริหารจัดการชวย 
ทําใหองคกรมีศักยภาพ 
ในการแขงขัน 

ระหวางกลุม 0.471 5 0.094 0.751 0.587
ภายในกลุม 22.609 180 0.126  

รวม 23.081 185   
ผลของการปรับการบริหาร 
จัดการองคกร 

ระหวางกลุม 1.005 5 0.201 1.214 0.304
ภายในกลุม 29.817 180 0.166  

รวม 30.823 185   
ผลของการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง ทําใหชีวิต 
มีความสุข 

ระหวางกลุม 0.285 5 0.057 1.857 0.104
ภายในกลุม 5.522 180 0.031  

รวม 5.806 185   
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวายอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรใน
ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ มีคา Sig. เทากับ 0.020 ซ่ึงนอยกวา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีอายุท่ีแตกตางกัน   
มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการ
บริหารงานส้ัน กระชับ แตกตางกัน จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยสถิติ LSD ปรากฏ
ดังตารางท่ี  4.22  
 
 
 
 
 
 



74 

ตารางท่ี 4.22  แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับการปรับเปล่ียน 
  การบริหารจัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน  
  กระชับ จําแนกตามอาย ุ

อายุ คาเฉล่ีย นอยกวา 25 ป 25-30 ป 31-35 ป 36-40 ป 41-45 ป 46 ปขึ้นไป 
 X  4.00 4.00 4.00 4.00 4.11 4.03 
นอยกวา 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 แสดงผลการทดสอบความแตกตางระหวางอายุท่ีแตกตางกัน มีการยอมรับ
การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน 
กระชับแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบความแตกตางรายคูจํานวน 5 คู โดยท่ี
กลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 41-45 ป มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรมากกวากลุม
ตัวอยางอ่ืนทุกกลุม ไดแก กลุมตัวอยางอายุนอยกวา 25 ป 25-30 ป 31-35 ป 36-40 ป และ 46 ปข้ึนไป 
 สมมติฐานท่ี 1.3 สถานภาพที่แตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกรแตกตางกัน 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และการทําสมมติฐานโดยใชระดับความเช่ือม่ัน 95 เปอรเซ็นต ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตารางท่ี 4.23  ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
  จําแนกตามสถานภาพ 

การยอมรับการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกร 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 

การปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน 
เพ่ือใหการบริหารงานสั้น 
กระชับ 

ระหวางกลุม 0.023 2 0.011 0.540 0.584 
ภายในกลุม 3.891 183 0.021   

รวม 3.914 185    
การบริหารจัดการแบบใหม 
มีการกระจายอํานาจ 

ระหวางกลุม 0.019 2 0.010 0.109 0.897 
ภายในกลุม 16.239 183 0.089   

รวม 16.258 185    
การปรับการบริหารจัดการ
ชวยทําใหองคกรมีศักยภาพ 
ในการแขงขัน 

ระหวางกลุม 0.564 2 0.282 2.294 0.104 
ภายในกลุม 22.516 183 0.123   

รวม 23.081 185    
ผลของการปรับการบริหาร
จัดการองคกร 

ระหวางกลุม 0.032 2 0.016 0.096 0.908 
ภายในกลุม 30.790 183 0.168   

รวม 30.823 185    
ผลของการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง ทําใหชีวิต 
มีความสุข 

ระหวางกลุม 0.101 2 0.051 1.627 0.199 
ภายในกลุม 5.705 183 0.031   

รวม 5.806 185    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.23 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาในดานภาพรวมมีคา Sig. เทากับ 0.984 ซ่ึงมากกวา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีสถานภาพท่ี
แตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรไมแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.4 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกรแตกตางกัน 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และการทําสมมติฐานโดยใชระดับความเช่ือม่ัน 95 เปอรเซ็นต ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตารางท่ี 4.24  ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
  จําแนกตามระดับการศึกษา 
การยอมรับการปรับเปล่ียนการ

บริหารจัดการองคกร 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 

การปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน 
เพ่ือใหการบริหารงาน 
สั้น กระชับ 

ระหวางกลุม 0.146 2 0.073 3.542 0.031* 
ภายในกลุม 3.768 183 0.021   

รวม 3.914 185    
การบริหารจัดการแบบใหม 
มีการกระจายอํานาจ 

ระหวางกลุม 0.055 2 0.027 0.309 0.734 
ภายในกลุม 16.203 183 0.089   

รวม 16.258 185    
การปรับการบริหารจัดการ 
ชวยทําใหองคกรมีศักยภาพ 
ในการแขงขัน 

ระหวางกลุม 0.024 2 0.012 0.094 0.910 
ภายในกลุม 23.057 183 0.126   

รวม 23.081 185    
ผลของการปรับการบริหาร
จัดการองคกร 

ระหวางกลุม 0.009 2 0.005 0.028 0.973 
ภายในกลุม 30.813 183 0.168   

รวม 30.823 185    
ผลของการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง ทําใหชีวิต 
มีความสุข 

ระหวางกลุม 0.125 2 0.062 2.011 0.137 
ภายในกลุม 5.682 183 0.031   

รวม 5.806 185    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.24 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวายอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรใน
ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ มีคา Sig. เทากับ 0.020 ซ่ึงนอยกวา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน 
เพ่ือใหการบริหารงานส้ัน กระชับ แตกตางกัน จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยสถิติ 
LSD ปรากฏดังตารางท่ี 4.25 
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ตารางท่ี 4.25  แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับการปรับเปล่ียนการ
  บริหารจัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน 
  กระชับ จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา X  ต่ําปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 
4.00 4.06 4.00 

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

ปริญญาตรี 4.06 - - 0.058 
  - - (0.183) 

สูงกวาปริญญาตรี 4.00 - - - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.25 แสดงผลการทดสอบความแตกตางระหวางระดับการศึกษาที่แตกตางกัน 
มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการ
บริหารงานส้ัน กระชับแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบความแตกตางรายคู
จํานวน1 คู โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับมากกวาระดับ
การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี 
 สมมติฐานท่ี 1.5 ตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกรแตกตางกัน 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และการทําสมมติฐานโดยใชระดับความเช่ือม่ัน 95 เปอรเซ็นต ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตารางท่ี 4.26  ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
  จําแนกตามตําแหนงงาน 
การยอมรับการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกร 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 

การปรับ ยุบ เลิก ตําแหนง
งาน เพ่ือใหการบริหารงาน
สั้น กระชับ 

ระหวางกลุม 0.283 3 0.094 4.733 0.003* 
ภายในกลุม 3.631 182 0.020   

รวม 3.914 185    
การบริหารจัดการแบบใหม
มีการกระจายอํานาจ 

ระหวางกลุม 0.121 3 0.040 0.454 0.715 
ภายในกลุม 16.137 182 0.089   

รวม 16.258 185    
การปรับการบริหารจัดการ
ชวยทําใหองคกรมีศักยภาพ
ในการแขงขัน 

ระหวางกลุม 0.888 3 0.296 2.427 0.067 
ภายในกลุม 22.193 182 0.122   

รวม 23.081 185    
ผลของการปรับการบริหาร
จัดการองคกร 

ระหวางกลุม 0.353 3 0.118 0.702 0.552 
ภายในกลุม 30.470 182 0.167   

รวม 30.823 185    
ผลของการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง ทําใหชีวิต 
มีความสุข 

ระหวางกลุม 0.246 3 0.082 2.679 0.048* 
ภายในกลุม 5.561 182 0.031   

รวม 5.806 185    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวายอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
ในดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ และผลของการยอมรับ    
การเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข มีคา Sig. เทากับ 0.003 และ 0.048 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีตําแหนงงานท่ีแตกตางกันกัน      
มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการ
บริหารงานส้ัน กระชับและผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุขแตกตางกัน จึงได
ทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยสถิติ LSD ปรากฏดังตารางท่ี 4.27-4.28 
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ตารางท่ี 4.27 แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับการปรับเปล่ียน 
 การบริหารจัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงาน 

  ส้ัน กระชับ จําแนกตามตาํแหนงงาน 
ตําแหนงงาน  

X  

ระดับปฏิบัติการ ระดับผูจัดการฝาย ระดับหัวหนางาน ระดับผูจัดการ 
แผนก 

4.01 4.14 4.00 4.08 
ระดับปฏิบัติการ 4.01 - -0.136 0.007 -0.070 
  - (0.001*) (0.891) (0.087) 
ระดับผูจัดการฝาย 4.14 - - 0.143 0.066 
  - - (0.019*) (0.227) 
ระดับหัวหนางาน 4.00 - - - -0.077 
  - - - (0.211) 
ระดับผูจัดการแผนก 4.08 - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.27 แสดงผลการทดสอบความแตกตางระหวางตําแหนงงานท่ีแตกตางกันกันมี
การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพ่ือใหการ
บริหารงานส้ัน กระชับแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบความแตกตางรายคู
จํานวน 2 คู โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ีมีตําแหนงระดับผูจัดการฝายมีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร ดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับมากกวาระดับ
ปฏิบัติการและระดับหัวหนางาน 
 
ตารางท่ี 4.28  แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับการปรับเปล่ียน 
  การบริหารจัดการองคกร ดานผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข  
  จําแนกตามตําแหนงงาน 

ตําแหนงงาน  

X  

ระดับปฏิบัติการ ระดับผูจัดการฝาย ระดับหัวหนางาน ระดับผูจัดการ 
แผนก 

4.02 4.07 4.00 4.15 
ระดับปฏิบัติการ 4.02 - -0.051 0.020 -0.134 
  - (0.294) (0.739) (0.009*) 
ระดับผูจัดการฝาย 4.07 - - 0.071 -0.082 
  - - (0.340) (0.222) 



80 

ตารางท่ี 4.28 แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับการปรับเปล่ียน 
  การบริหารจัดการองคกร ดานผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข  
  จําแนกตามตําแหนงงาน (ตอ) 

ตําแหนงงาน  

X  

ระดับปฏิบัติการ ระดับผูจัดการฝาย ระดับหัวหนางาน ระดับผูจัดการ 
แผนก 

4.02 4.07 4.00 4.15 
ระดับหัวหนางาน 4.00 - - - -0.154 
  - - - (0.044*) 
ระดับผูจัดการแผนก 4.15 - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.28 แสดงผลการทดสอบความแตกตางระหวางตําแหนงงานท่ีแตกตางกันกัน  
มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําให
ชีวิตมีความสุข แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบความแตกตางรายคูจํานวน 2 คู 
โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ีมีตําแหนงระดับผูจัดการแผนกมีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร ดานผลของการยอมรับการเปลี่ยนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข มากกวาระดับปฏิบัติการ และ
ระดับหัวหนางาน 
 สมมติฐานท่ี 1.6 อายุการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกรแตกตางกัน 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และการทําสมมติฐานโดยใชระดับความเช่ือม่ัน 95 เปอรเซ็นต ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตารางท่ี 4.29 ผลการทดสอบสมมติฐานการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  
  จําแนกตามอายุการปฏิบัติงาน 

การยอมรับการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกร 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 

การปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน 
เพ่ือใหการบริหารงานสั้น 
กระชับ 

ระหวางกลุม 0.067 3 0.022 1.049 0.372 
ภายในกลุม 3.847 182 0.021   

รวม 3.914 185    
การบริหารจัดการแบบใหม 
มีการกระจายอํานาจ 

ระหวางกลุม 0.585 3 0.195 2.266 0.082 
ภายในกลุม 15.673 182 0.086   

รวม 16.258 185    
การปรับการบริหารจัดการ 
ชวยทําใหองคกรมีศักยภาพ 
ในการแขงขัน 

ระหวางกลุม 0.327 3 0.109 0.872 0.457 
ภายในกลุม 22.754 182 0.125   

รวม 23.081 185    
ผลของการปรับการบริหาร
จัดการองคกร 

ระหวางกลุม 0.445 3 0.148 0.888 0.449 
ภายในกลุม 30.378 182 0.167   

รวม 30.823 185    
ผลของการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง ทําใหชีวิต 
มีความสุข 

ระหวางกลุม 0.408 3 0.136 4.581 0.004* 
ภายในกลุม 5.399 182 0.030   

รวม 5.806 185    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.29 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวายอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรใน
ดานผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข มีคา Sig. เทากับ 0.004 ซ่ึงนอยกวา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีอายุการปฏิบัติงาน
ท่ีแตกตางกันกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรดานผลของการยอมรับการ
เปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข แตกตางกัน จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยสถิติ 
LSD ปรากฏดังตารางท่ี  4.30 
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ตารางท่ี 4.30 แสดงคาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางการยอมรับการปรับเปล่ียน 
  การบริหารจัดการองคกร ดานผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข 
  จําแนกตามอายุการปฏิบัติงาน 
อายุการปฏิบัติงาน  

X  
ไมเกิน 5 ป 6-10 ป 11-15 ป มากกวา 15 ป 

4.01 4.04 4.18 4.17 
ไมเกิน 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) 
มากกวา 15 ป 4.17 - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 4.30 แสดงผลการทดสอบความแตกตางระหวางอายุการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลงทําให
ชีวิตมีความสุข แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบความแตกตางรายคูจํานวน 3 คู 
โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ีมีอายุการปฏิบัติงาน 11-15 ปมีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
ดานผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข  มากกวากลุมตัวอยางกลุมอ่ืน ไดแก กลุม
ตัวอยางท่ีมีอายุการปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป 6-10 ป และมากกวา 15 ป 
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 สรุปการทดสอบสมมุติฐาน ขอท่ี 1 
 
ตารางท่ี 4.31 แสดงการวเิคราะหสมมุติฐาน ขอท่ี 1 ปจจยัสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ  
  อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  ตําแหนงงานและอายุการปฏิบัติงานมีการยอมรับ 
  การปรับเปล่ียนการบริหารจดัการองคกรแตกตางกัน 

การยอมรับการปรับเปล่ียน 
การบริหารจัดการองคกร 

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา 

ตําแหนง
งาน 

อายุการ
ปฏิบัติงาน

การปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน  
เพ่ือใหการบริหารงานสั้น กระชับ 

     

การบริหารจัดการแบบใหม 
มีการกระจายอํานาจ 

     

การปรับการบริหารจัดการชวยทําให
องคกรมีศักยภาพในการแขงขัน 

     

ผลของการปรับการบริหารจัดการองคกร      

ผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง  
ทําใหชีวิตมีความสุข 

     

  = แตกตาง 
 = ไมแตกตาง 
 สมมุติฐานขอ 2 การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร 
 
ตารางท่ี 4.32 แสดงคาความสัมพันธระหวางการเปดรับขอมูลขาวสาร โดยภาพรวม  
  และการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร  

การรับรู้การปรับเปลีย่น 
การบริหารจัดการองค์กร 

การเปิดรับข้อมูลข่าวสาร 

Pearson’s 

Correlation 

Sig. 

(2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

การรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร 0.243 0.001* ตํ่า เดียวกัน 
การรับรูการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี 0.393 0.000* ตํ่า เดียวกัน 
การรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร -0.060 0.412 ไมมีความสัมพันธ - 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
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 จากตารางท่ี 4.32 การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการ
ปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร และดานการรับรูการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีมีความสัมพันธใน
ระดับตํ่ากับการเปดรับขอมูลขาวสารโดยภาพรวม ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
และการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากรไมมี
ความสัมพันธกับการเปดรับขอมูลขาวสารโดยภาพรวม 
 สมมติฐานท่ี 2.1 การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียน    
การบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร 
 
ตารางท่ี 4.33 แสดงคาความสัมพันธระหวางการเปดรับขอมูลขาวสารและการรับรูการปรับเปล่ียน
  การบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร 

การเปดรับขอมูลขาวสาร 

การรับรูการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการองคกร  
ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร 

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

ดานสื่อบุคคล 0.230 0.002* ตํ่า เดียวกัน 
ดานสื่อเฉพาะกิจ 0.380 0.000* ตํ่า เดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 4.33 พบวาการเปดรับขอมูลขาวสาร ดานส่ือบุคคล มีความสัมพันธในระดับตํ่า
กับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกรใน
ทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และการเปดรับขอมูลขาวสาร ดานส่ือเฉพาะกิจมี
ความสัมพันธในระดับตํ่ากับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการ
ปรับเปล่ียนโครงสรางองคกรในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 สมมติฐานท่ี 2.2 การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี 
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ตารางท่ี 4.34  แสดงคาความสัมพันธระหวางการเปดรับขอมูลขาวสารและการรับรูการปรับเปล่ียน
  การบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี 

การเปดรับขอมูลขาวสาร 
การรับรูการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการองคกร  
ดานการรับรูการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 

Pearson’s Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 
ดานสื่อบุคคล 0.002 0.982 ไมมีความสัมพันธ - 
ดานสื่อเฉพาะกิจ -0.096 0.191 ไมมีความสัมพันธ - 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 4.34 พบวาการเปดรับขอมูลขาวสาร ดานส่ือบุคคล และดานส่ือเฉพาะกิจ ไมมี
ความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน
โครงสรางองคกร 
 สมมติฐานท่ี 2.3 การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร 
 
ตารางท่ี 4.35 แสดงคาความสัมพันธระหวางการเปดรับขอมูลขาวสารและการรับรูการปรับเปล่ียน
  การบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร 

การเปดรับขอมูลขาวสาร 
การรับรูการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการองคกร  

ดานการรับรูการเปลี่ยนแปลงตัวบุคลากร 

Pearson’s Correlation Sig.(2-tailed) ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 
ดานสื่อบุคคล 0.129 0.079 ไมมีความสัมพันธ - 
ดานสื่อเฉพาะกิจ 0.013 0.865 ไมมีความสัมพันธ - 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 4.35 พบวาการเปดรับขอมูลขาวสาร ดานส่ือบุคคล และดานส่ือเฉพาะกิจ ไมมี
ความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัว
บุคลากร 
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 สรุปการทดสอบสมมติฐาน ขอท่ี 2 เปนรายดาน 
 
ตารางท่ี 4.36 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 การเปดรับขอมูลขาวสารกับการรับรู 
  การปรับเปล่ียนการบริหารจดัการองคกร 

การเปดรับ 
ขอมูลขาวสาร 

ดานการรับรูการปรับเปล่ียน 
โครงสรางองคกร 

ดานการรับรูการเปลี่ยนแปลง 
ทางเทคโนโลยี 

ดานการรับรูการเปลี่ยนแปลง 
ตัวบุคลากร 

ดานบุคลากร    
ดานการบริการ    
  = มีความสัมพันธ 
   = ไมมีความสัมพันธ 
 สมมุติฐานขอ 3 การรับรูมีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ
องคกร 
 
ตารางท่ี 4.37  แสดงคาความสัมพันธระหวางการรับรูและการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ 
  องคกรโดยภาพรวม 

การรับรู้การปรับเปลีย่น 
การบริหารจัดการองค์กร 

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

การรับรูการปรับเปล่ียน 
การบริหารจัดการองคกร 

0.431 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 4.37 พบวา การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรมีความสัมพันธใน
ระดับปานกลางกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวม ในทิศทางเดียวกัน 
ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี 4.38  แสดงคาความสัมพันธระหวางการรับรูและการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ 
  องคกร  

การรับรูการปรับเปลี่ยน 
การบริหารจัดการองคกร 

การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 

Pearson’s Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 
ดานการรับรูการปรับเปล่ียน
โครงสรางองคกร 0.123 0.095 ไมมีความสัมพันธ - 

ดานการรับรูการเปล่ียนแปลง
ทางเทคโนโลยี 

0.000 0.999 ไมมีความสัมพันธ - 

ดานการรับรูการเปล่ียนแปลง
ตัวบุคลากร 

0.431 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
 จากตารางท่ี 4.38 พบวา การรับรูดานการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากรมีความสัมพันธในระดับ
ปานกลางกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 
 สมมุติฐานขอ 4 การมีสวนรวมมีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร 
 
ตารางท่ี 4.39  แสดงคาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
  จัดการองคกร โดยภาพรวม 

การมส่ีวนร่วมการปรับเปลีย่น 
การบริหารจัดการองค์กร 

การยอมรับการปรับเปลีย่นการบริหารจัดการองค์กร 
Pearson’s 

Correlation 

Sig.  

(2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

การมีสวนรวมการปรับเปล่ียน 
การบริหารจัดการองคกร 

0.462 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
 จากตารางท่ี 4.39 พบวา การมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรมี
ความสัมพันธในระดับปานกลางกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวม 
ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 
 
 



88 

ตารางท่ี 4.40 แสดงคาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร 
  จัดการองคกร 

การมีสวนรวมการปรับเปลี่ยน 
การบริหารจัดการองคกร 

การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 

Pearson’s 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ดานการวางแผน 0.523 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 
ดานการเสนอความคิดเห็น 0.289 0.000* ตํ่า เดียวกัน 
ดานการปฏิบัติงาน 0.173 0.018* ตํ่ามาก เดียวกัน 
ดานการติดตามประเมินผล 0.416 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 4.40 พบวา  การมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการ
วางแผนมีความสัมพันธในระดับปานกลางกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร    
ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 การมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร ดานการเสนอความคิดเห็นมีความสัมพันธในระดับตํ่ากับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 การมีสวนรวมการปรับเปล่ียน   
การบริหารจัดการองคกร ดานการปฏิบัติงานมีความสัมพันธในระดับตํ่ามากกับการยอมรับการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และการมี
สวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการติดตามประเมินผลมีความสัมพันธในระดบั
ปานกลางกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 
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 สรุปภาพรวมความสัมพันธระหวางการรับรู้และการมีส่วนร่วมการปรับเปลีย่นการบริหาร
จัดการองค์กร 
 
ตารางท่ี 4.41 แสดงคาความสัมพันธระหวางการรับรูกับการมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหาร
  จัดการองคกร โดยภาพรวม 

การรับรู้การปรับเปลีย่น 
การบริหารจัดการองค์กร 

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

การรับรูการปรับเปล่ียน 
การบริการจัดการองคกร 

0.481 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
 จากตารางท่ี 4.41 พบวา การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร มีความสัมพันธ
ในระดับปานกลางกับการมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวม ในทิศทาง
เดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย  การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู  การมีสวนรวม
และการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร : กรณีศึกษา บริษัทไฮล เทรลเลอร เอเชีย โดย
ผูศึกษาไดสรุปผลการศึกษาแบงออกเปน 4 สวนดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 5.3 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 
 5.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวเนื่องในอนาคต 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 สวนท่ี 1 การวเิคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากการศึกษาคร้ังนี้สรุปไดวา ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 186 คน สวนใหญเปนเพศชายมี
อายุระหวาง 31-35 ป มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี อยูในตําแหนง
ระดับปฏิบัติการ อายุปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป   
 สวนท่ี 2 การวิเคราะหระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร 
 จากการศึกษาการรับรูขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา  
 ดานส่ือบุคคล 
 ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับ
บอยมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.63 (SD = 0.325) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมี
คะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.54-4.72 ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
อันดับ 1 ไดแก ผูบังคับบัญชา มีคาเฉล่ีย 4.72  (SD = 0.450) และอันดับ 3 ไดแก ผูใตบังคับบัญชา มี
คาเฉล่ีย 4.54  (SD = 0.499) 
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 ดานส่ือเฉพาะกิจ 
 ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับ

บอยโดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.18 (SD = 0.191) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมี
คะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 3.51-4.74 ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
อันดับ 1 ไดแก อินทราเน็ต  มีคาเฉล่ีย 4.74  (SD = 0.439) และอันดับ 5 ไดแก เสียงตามสาย มีคาเฉล่ีย 
3.51  (SD = 0.553) 
 สวนท่ี 3 การวเิคราะหระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 จากการศึกษาการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรเม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา  
 ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร 

 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับรับรูมาก 
โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.16 (SD = 0.192) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนน
เฉล่ียอยูระหวาง 3.53-4.66 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก 
การปรับเปลี่ยนองคกร มีการบรรยายลักษณะงาน (JD) ตรงกับงานที่ทําในปจจุบัน  มีคาเฉล่ีย 4.66  
(SD = 0.476) และอันดับ 7 การปรับเปล่ียนโครงสราง มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  มีคาเฉล่ีย 
3.53 (SD = 0.590) 
 ดานการรับรูการปรับเปล่ียนเทคโนโลยี 
 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับรับรูมาก 
โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.04 (SD = 0.118) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนน
เฉล่ียอยูระหวาง 3.89-4.17 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก 
องคกรมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความปลอดภัยมากย่ิงข้ึน  มีคาเฉล่ีย 4.17 (SD 
= 0.378) และอันดับ 6 องคกรไดนําเทคโนโลยีเขามาชวยในการประชุมขามพื้นท่ี โดยไมตองเดินทาง
มาประชุม และองคกรมีการจัดทําคูมือ การปฏิบัติงานครอบคลุมทุกหนวยงาน  มีคาเฉล่ีย 3.89  (SD = 
0.311) 
 ดานการรับรูการปรับเปล่ียนตัวบุคลากร 
 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับรับรูมาก 
โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.05 (SD = 0.125) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนน
เฉล่ียอยูระหวาง 4.01-4.12 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก 
หลังการเปล่ียนแปลงองคกร องคกรมีความตองการพนักงานท่ีมีทักษะและความชํานาญในแตละงาน
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เพิ่มมากข้ึน มีคาเฉล่ีย 4.12 (SD = 0.330) และอันดับ 7 หลังการเปล่ียนแปลงองคกร องคกรเปดรับ
พนักงานใหม ๆ เขามารวมงานมากข้ึน มีคาเฉล่ีย 4.01 (SD = 0.103) 
 สวนท่ี 4  การวิเคราะหระดับการมีสวนรวมในการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 จากการศึกษาระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
 ดานการวางแผน  
 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.06  (SD = 0.167) สําหรับ
ผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.03-4.13  ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก มีสวนรวมในการนํา
ขาวสารขอมูลตาง ๆ มาวิเคราะหเพื่อใชในการวางแผนในการแกปญหา  มีคาเฉล่ีย 4.13  (SD = 0.342) 
และอันดับ 5 ไดแก สามารถเสนอแนวทางการแกไขปญหาตอผูบริหาร มีคาเฉล่ีย 4.03  (SD = 0.162)  
 ดานเสนอความคิดเห็น  
 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.05  (SD = 0.150) สําหรับ
ผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.04-4.07  ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก มีการเสนอความคิดเห็น
เพื่อปรับปรุงการทํางานของหนวยงาน  มีคาเฉล่ีย 4.07 (SD = 0.256) และอันดับ 4 ไดแก องคกร รับ
ฟงความคิดเห็นจากทาน แลวนําไปดําเนินการแกไขปญหาทันที มีคาเฉล่ีย 4.04 (SD = 0.191)  
 ดานการปฏิบัติงาน  
 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.06  (SD = 0.139) สําหรับ
ผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.01-4.11  ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก มีความรักและความ
ภาคภูมิใจตอหนาท่ีการทํางานของทาน มีคาเฉล่ีย 4.11 (SD = 0.311) และอันดับ 6 ไดแก ไดรับโอกาส
ในการเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับการทํางานอยางสมํ่าเสมอ มีคาเฉล่ีย 4.01 (SD = 0.103)  
 ดานการติดตามและประเมินผล  
 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.04 (SD = 0.140) สําหรับ
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ผลการพิจารณาเปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.02-4.08  ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อันดับ 1 ไดแก การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานสามารถนํามาปรับปรุงพัฒนางานไดอยางสมํ่าเสมอ มีคาเฉลี่ย 4.08 (SD = 0.273) และ
อันดับ 4 ไดแก มีสวนรวมการประเมินผลการดําเนินงานท่ีไดรับมอบหมาย มีคาเฉล่ีย 4.02 (SD = 
0.145)  
 สวนท่ี 5  ผลการวิเคราะหระดับการมีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร
 จากการศึกษาระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวม 
พบวาอยูในระดับมาก โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.10 (SD = 0.188) สําหรับผลการพิจารณา
เปนรายขอมีคะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 4.02-4.21 ระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร อันดับ 1 ไดแก ผลของการปรับการบริหารจัดการองคกรทําใหพนักงานมีสภาพแวดลอม
บรรยากาศในการทํางานดีข้ึน มีคาเฉล่ีย 4.21 (SD = 0.408) และอันดับ 5 ไดแก มีการปรับ ยุบ เลิก 
ตําแหนงงาน เพ่ือใหการบริหารงานส้ัน กระชับและมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีคาเฉล่ีย 4.02 (SD = 
0.145)  
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน  มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกรแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกตางกันกัน  มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกรแตกตางกัน พบวา ในดานภาพรวมมีคา Sig. เทากับ 0.292 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีเพศท่ีแตกตางกันกัน มีการยอมรับการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรไมแตกตางกัน 
 แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา เพศท่ีแตกตางกันกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร เร่ืองการบริหารจัดการแบบใหมมีการกระจายอํานาจ และเร่ืองผลของการ
ยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข แตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.2 อายุท่ีแตกตางกัน  มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร
แตกตางกัน พบวายอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนง
งาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ มีคา Sig. เทากับ 0.020 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญ ทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีอายุท่ีแตกตางกันกัน มีการยอมรับการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน 
กระชับ แตกตางกัน 
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 สมมติฐานท่ี 1.3 สถานภาพที่แตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกรแตกตางกัน พบวาในดานภาพรวมมีคา Sig. เทากับ 0.984 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญ ทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีสถานภาพท่ีแตกตางกันกัน มีการยอมรับ
การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรไมแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกรแตกตางกัน พบวายอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในดานการปรับ ยุบ 
เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ มีคา Sig. เทากับ 0.020 ซ่ึงนอยกวาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกันกัน  มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนง
งาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ แตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.5 ตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกรแตกตางกัน พบวายอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในดานการปรับ ยุบ เลิก 
ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับ และผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมี
ความสุข มีคา Sig. เทากับ 0.003 และ 0.048 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึง
ยอมรับสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีตําแหนงงานท่ีแตกตางกันกัน  มีการยอมรับการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรดานการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน 
กระชับ และผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข แตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.6 อายุการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกรแตกตางกัน พบวายอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในดานผลของการ
ยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข มีคา Sig. เทากับ 0.004  ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญ  
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน แสดงวากลุมตัวอยางท่ีมีอายุการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน   
มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรดานผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําให
ชีวิตมีความสุข แตกตางกัน 
 สมมุติฐานขอ 2 การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร พบวาการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการ
ปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร และดานการรับรูการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีมีความสัมพันธใน
ระดับตํ่ากับการเปดรับขอมูลขาวสารโดยภาพรวม ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
และการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากรไมมี
ความสัมพันธกับการเปดรับขอมูลขาวสารโดยภาพรวม  
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 สมมติฐานท่ี 2.1 การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร พบวาการเปดรับขอมูลขาวสาร 
ดานส่ือบุคคล มีความสัมพันธในระดับตํ่ากับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดาน
การรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกรในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และการ
เปดรับขอมูลขาวสาร ดานส่ือเฉพาะกิจมีความสัมพันธในระดับตํ่ากับการรับรูการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกรในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 สมมติฐานท่ี 2.2 การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี พบวาการเปดรับขอมูลขาวสาร 
ดานส่ือบุคคล และดานส่ือเฉพาะกิจ ไมมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร 
 สมมติฐานท่ี 2.3 การเปดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร พบวาการเปดรับขอมูลขาวสาร ดาน
ส่ือบุคคล และดานส่ือเฉพาะกิจ ไมมีความสัมพันธกับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร ดานการรับรูการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร 
 สมมุติฐานขอ 3 การรับรูมีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร พบวา การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรมีความสัมพันธในระดับปานกลางกับ
การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวม ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 สมมุติฐานขอ 4 การมีสวนรวมมีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร พบวา  การมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรมีความสัมพันธในระดับ
ปานกลางกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวม ในทิศทางเดียวกัน ณ 
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 การมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการวางแผนมีความสัมพันธ
ในระดับปานกลางกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 การมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการเสนอความ
คิดเห็นมีความสัมพันธในระดับตํ่ากับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในทิศทาง
เดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 การมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดาน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธในระดับตํ่ามากกับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
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ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และการมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร ดานการติดตามประเมินผลมีความสัมพันธในระดับปานกลางกับการยอมรับการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในทิศทางเดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 สรุปภาพรวมคาความสัมพันธระหวางการรับรูและการมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร พบวา  การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร มีความสัมพันธใน
ระดับปานกลางกับการมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวม ในทิศทาง
เดียวกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
5.2  การอภปิรายผลการวิจัย 
 สวนท่ี 1 อภิปรายผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากการศึกษาคร้ังนี้ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 31-35 ป มี
สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี อยูในตําแหนงระดับปฏิบัติการ อายุ
ปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป ท่ีเปนเชนนี้เนื่องจากบริษัทไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด เปนบริษัทท่ีผลิต  
จําหนายและใหบริการรวมทั้งการประกอบตัวถังรถยนต  รถบรรทุกและยานยนตทุกชนิด  ตองใช
ความชํานาญดานเคร่ืองจักรกล และผูหญิงสวนใหญจะไมชอบทํางานดานเคร่ืองกล  พนักงานหญิงจึง
มีนอยกวาพนักงานชาย    และรับกลุมท่ีมีความรูเฉพาะทาง เทคนิคการประกอบเคร่ืองจักรกลซ่ึงจะจบ
การศึกษาในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ชัญญาดา   
ปริธิสาร (2554) ศึกษาเร่ือง  ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงานในการดําเนิน
กิจกรรมคนหาและประเมินอันตราย (CCCF) กรณีศึกษา องคกร โตโยตา โบโชคุ เกตเวย (ประเทศไทย) 
จํากัด พบวา สวนใหญเปนเพศชาย ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี อยูในตําแหนงระดับปฏิบัติการ  
 สวนท่ี 2 อภิปรายผลการวิเคราะหระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการ
บริหารจัดการองคกร 
 ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับ
บอย เม่ือพิจารณาดานส่ือเฉพาะกิจ มีการเปดรับส่ืออินทราเน็ตบอยมาก เปนอันดับท่ี 1 เชนนี้
เนื่องมาจากการบริหารงานขององคกรมีการติดต้ังระบบอินทราเน็ตท่ีคอนขางครอบคลุมทุกสวนของ
บริษัทและมีการประชาสัมพันธเสียงตามสายอยูเปนประจํา สอดคลองกับแนวคิดของ พัชนี เชยจรรยา 
เมตตา วิวัฒนานุกูล และถิรนันท อนวัชรศิริวงศ เร่ืองการเปดรับขอมูลขาวสาร กลาววา ผูรับสารมี
แนวโนมท่ีจะเลือกรับขาวสารตาง ๆ ตามทัศนคติ ความคิดเห็น คานิยม ความเช่ือ ความสนใจและละท้ิง
ขอมูลขาวสารท่ีอยูนอกเหนือความสนใจ หรือไมสอดคลองกับคานิยมของตน โดยความสนใจ
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สามารถเกิดข้ึนจากกระตุนตาง ๆ เชน รูปราง ลักษณะ ความทันสมัย ความหลากหลาย ความแปลก
ใหม วิธีการนําเสนอ การใชชองทางการส่ือสารหลายชองทาง อาทิ ส่ือทางอินเตอรเน็ต เปนตน 
 สวนท่ี 3 อภิปรายผลการวิเคราะหระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ดาน 
ท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดไดแก ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร ท่ีเปนเชนนี้เนื่องมาจาก องคกร
มีการบรรยายลักษณะงาน (JD) ตรงกับงานท่ีทําในปจจุบัน การปรับโครงสราง มีการจัดคนเขาทํางาน
ในแตละตําแหนงงานโดยมีความเหมาะสมตามความยากงายของงาน การจัดผังองคกรใหมทําให
ขอบเขต หนาที่ความรับผิดชอบมีความชัดเจนมากข้ึน และการปรับเปล่ียนโครงสราง มีการกระจาย
อํานาจในการตัดสินใจ สอดคลองกับแนวคิดของจุฑามาศ  สิทธิขวา (2542) เร่ืองกระบวนการรับรู 
กลาววา การรับรูของแตละบุคคลจึงแตกตางกันไป และส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิผลของการส่ือ
ความเขาใจและพฤติกรรมท่ีไดแสดงออกมา และถาการรับรูของบุคคลสองคนตอส่ิงเดียวกันหรือ
ใกลเคียงกัน โอกาสท่ีจะลงลอยกันและเขาใจกันจะเกิดข้ึนไดมาก สวนในขณะเดียวกัน ถาการรับรู
ของบุคคลสองคนตอส่ิงเดียวกัน ท่ีเปนไปคนละทิศทางกัน ก็อาจจะกอใหเกิดปญหาและจะกอใหเกิด
ผลกระทบตอการทํางานรวมกันได ซ่ึงส่ิงนี้แสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพในการส่ือสารขององคกรกับ
พนักงานที่กอใหเกิดระดับของการรับรูในระดับมาก 
 สวนท่ี 4 อภิปรายผลการวิเคราะหระดับการมีสวนรวมในการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร 
 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดไดแก ดานการวางแผนในการมีสวนรวมใน
การนําขาวสารขอมูลตาง ๆ มาวิเคราะหเพื่อใชในการวางแผนในการแกปญหา เนื่องจาก บริษัท ไฮล 
เทรลเลอร เอเชีย ไดใหพนักงานทุกระดับมีสวนรวม ในการบริหารงานท่ีและกําหนดนโยบาย 
เปาหมาย แผนงานตาง ๆ มีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหารวมกัน รวมถึงการมีสวนรวมในการ
ดูแลรักษาเคร่ืองจักร เคร่ืองมือ และอุปกรณในการทํางาน เพื่อใหอยูในสภาพดีพรอมท่ีจะใชงานอยู
เสมอ ในการมีสวนรวมถือเปนส่ิงสําคัญตอความสําเร็จของการดําเนินกิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ 
เปนอยางมากโดยเฉพาะการมีสวนรวมในกิจกรรมดานความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจของ
พนักงานท่ีประกอบไปดวยกิจกรรมตาง ๆ มากมายท่ีตองการการมีสวนรวมของพนักงานท่ัวไปจึงจะ
สงผลใหการบริหารจัดการงานดานความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจของพนักงานสําเร็จ
ลุลวงไปไดดวยดีสอดคลองกับงานวิจัยของชัญญาดา  ปริธิสาร (2554)  ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงานในการดําเนินกิจกรรมคนหาและประเมินอันตราย 
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(CCCF) กรณีศึกษา องคกร โตโยตา โบโชคุ เกตเวย (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ระดับการมีสวนรวม
ในการดําเนินกิจกรรม การเสนอความคิดเห็น และการมีสวนรวมในการปฏิบัติตามกิจกรรมอยูใน
ระดับมาก การมีสวนรวมวางแผนอยูในระดับปานกลาง และการมีสวนรวมติดตามประเมินผลอยูใน
ระดับนอย 
 สวนท่ี 5 อภิปรายผลการวิเคราะหระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
 ระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรของบริษัท ไฮล เทรลเลอร  เอเชีย 
จํากัด โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ท่ีเปนเชนนี้อาจเนื่องมาจากผลของการปรับการบริหารจัดการ
องคกรทําใหพนักงานมีสภาพแวดลอมบรรยากาศในการทํางานดีขึ้น  ชวยทําใหองคกรมีศักยภาพใน
การแขงขันมากข้ึน ซ่ึงการบริหารจัดการแบบใหมมีการกระจายอํานาจ โดยทําใหเกิดบรรยากาศของ
การแขงขันกระตุนใหผูบริหารสรางผลงานและพัฒนาปรับปรุง ผลงานของพนักงานและมีการปรับ 
ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับและมีประสิทธิภาพมากข้ึน สอดคลองกับ
แนวคิดของบุญสม (2525, น. 162) เร่ืองยอมรับของพนักงานตอการปรับเปล่ียนกระบวนการทํางาน 
กลาววา การปรับเปล่ียนท่ีจะมีผลทําใหพนักงานเองก็มีความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน สงผลให 
มีคาตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน โอกาสในการเล่ือนตําแหนง สงผลใหพนักงานเกิดการยอมรับ ซ่ึงจะทําให
คุณภาพของงานมีประสิทธิภาพ องคกรไดรับผลประโยชน 
 สวนท่ี 6 อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลในภาพรวมแตกตางกัน มีการยอมรับการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรไมแตกตางกันท่ีเปนเชนนี้อาจเนื่องมาจาก บริษัทมีการ
บริหารงานแบบใหมท่ีครอบคลุมถึงทุกคนและทุกฝาย มีการกระจายอํานาจการบริหารในแตละระดับ
งานไมไดแบงเพศ อายุหรือตําแหนงงานทุกคนเทาเทียมกัน รวมทั้งมีการสงเสริมสนับสนุนให
พนักงานมีการพัฒนาผลงานอยูตลอดเวลา มีการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรของ
บริษัทในดานผลของการปรับการบริหารจัดการองคกรทําใหพนักงานมีสภาพแวดลอมบรรยากาศใน
การทํางานดีข้ึนทุกดาน และผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข และประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ วรพจน อมรเธียร (2552) ศึกษาเร่ือง การยอมรับ
การเปล่ียนแปลงโครงสรางองคกรและการพัฒนาองคกรขององคกร ไปรษณียไทย จํากัด พบวา 
พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันไดแก เพศ วุฒิการศึกษา อายุ ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมี
การรับรู และการมีสวนรวม การยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสรางขององคกรแตกตางกัน 
 สมมุติฐานขอ 2 การเปดรับขอมูลขาวสารดานบุคลากร และดานการบริการ มีความสัมพันธ
ในระดับต่ํากับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน
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โครงสรางองคกรในทิศทางเดียวกัน กลาวคือยิ่งมีการเปดรับขอมูลบอยมากแคไหน ก็สงผลตอการรับรู
การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรเพิ่มมากยิ่งข้ึน จึงสรุปไดวาการเปดรับขอมูลขาวสารสงผล
โดยตรงตอการรับรูการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ 
ณัฐแกว ของรอด (2553) ไดศึกษาเร่ืองการเปดรับขอมูลขาวสาร ความรู ทัศนคติ กับการยอมรับระบบ
ประกันคุณภาพการศึกษาของบุคลากรมหาวิทยาลัยเพชรบูรณ พบวา การเปดรับขอมูลขาวสารมี
ความสัมพันธกับทัศนคติ และการยอมรับระบบประกันคุณภาพการศึกษา 
 สมมุติฐานขอ 3 การรับรูมีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ
องคกร การรับรูดานการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากรมีความสัมพันธในระดับปานกลางกับการยอมรับการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในทิศทางเดียวกัน สามารถอธิบายไดวา  หากพนักงานมีการรับรู
ขอมูลขาวสารก็จะเกิดการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารงานบุคคลได  ซ่ึงพนักงานสวนใหญ
ไมไดใหความสําคัญกับการเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยี  อาจเปนเพราะวาเทคโนโลยีไมไดมีผลตอ
การทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของกชกร ดาราพาณิชย  (2555) ไดศึกษาเร่ือง การรับรู การมีสวนรวม 
และการยอมรับของบุคลากรมหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีตอการประกันคุณภาพ
การศึกษา พบวา ระดับการรับรูมีความสัมพันธกับการยอมรับในทิศทางเดียวกัน 
 สมมุติฐานขอ 4 การมีสวนรวมในภาพรวมมีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียน
การบริหารจัดการองคกรในทิศทางเดียวกัน สามารถอธิบายไดวา หากพนักงานมีสวนรวมในการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรของบริษัทจะทําใหพนักงานเกิดการยอมรับการปรับเปล่ียนมาก
ข้ึน จึงสรุปไดวา  การมีสวนรวมมีผลตอการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรโดยตรง
สอดคลองกับงานวิจัยของ กชกร  ดาราพาณิชย  (2555) ไดศึกษาเร่ือง การรับรู การมีสวนรวม และ 
การยอมรับ ของบุคลากรมหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีตอการประกันคุณภาพการศึกษา 
พบวา ระดับการมีสวนรวมมีความสัมพันธกับการยอมรับในทิศทางเดียวกัน   
 สรุปภาพรวมความสัมพันธระหวางการรับรูและการมีสวนรวมการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร พบวา การรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร มีความสัมพันธกับการมีสวน
รวมการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร อาจเนื่องจากองคกรมีการสรางการรับรูในทุก ๆ ดานไมวา
จะเปนดานการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร ดานการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีและดานการเปล่ียนแปลง
ตัวบุคลากร จึงสงผลตอการมีสวนรวมในดานตาง ๆ ดวย ไดแกดานการวางแผน ดานการเสนอความ
คิดเห็น ดานการปฏิบัติงาน และดานการติดตามประเมินผล ยิ่งองคกรมีการสรางการรับรูมากเทาใดก็ยอม
สงผลใหพนักงานไดมีสวนรวมในการทํางานในทุก ๆ ดานมากย่ิงข้ึน ซ่ึงบริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย  
ไดใหพนักงานทุกระดับมีสวนรวม ในการบริหารงานท่ีและกําหนดนโยบาย เปาหมาย แผนงานตาง ๆ  
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มีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหารวมกัน รวมถึงการมีสวนรวมในการดูแลรักษาเคร่ืองจักร 
เคร่ืองมือ และอุปกรณในการทํางาน ซ่ึงกอนท่ีจะใหพนักงานไดเขามามีสวนรวมบริษัทสรางการรับรู 
เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันของพนักงาน เสียกอน สอดคลองกับแนวคิดของ ประพันธพงศ ชิณพงษ 
(2551) เร่ืองการมีสวนรวม กลาววา การมีสวนรวมเปนผลจากการท่ีมีความคิดเห็นเหมือนกันของคน
สวนใหญ ท่ีจะเขารวมปฏิบัติการในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับความตองการ และทิศทางการเปล่ียนแปลงตาง ๆ 
โดยตระหนักถึงการกระทําในนามตัวแทนกลุมกระทําผานองคกร ซ่ึงองคกรจะตองผลักดันใหการ
ปฏิบัติงานดังกลาวไดบรรลุถึงความเปล่ียนแปลงท่ีตองการ 
 
5.3  ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 5.3.1 ระดับการเปดรับขอมูลการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการองคกร ดานส่ือบุคคล
ผูใตบังคับบัญชามีระดับการเปดรับขอมูลขาวสารนอยท่ีสุดเม่ือเทียบกับดานอ่ืน ควรมีการพิจารณา
การเขาถึงซ่ึงขอมูลขาวสารในกลุมนี้เพิ่มมากข้ึน ดานส่ือเฉพาะกิจ เสียงตามสาย มีระดับการเปดรับ
ขอมูลขาวสารนอยท่ีสุดเม่ือเทียบกับดานอ่ืน ควรมุงเนนพัฒนาระบบการเปดรับขอมูลขาวสารในดาน
เสียงตามสายใหมากข้ึน หากมีการเปดรับขอมูลขาวสารมากข้ึนก็จะทําใหเกิดระดับการเปดรับขอมูล
ขาวสารบอยมากข้ึน   
 5.3.2 ระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียน
เทคโนโลยี มีระดับการรับรูนอยท่ีสุดในดานท่ีองคกรมีการจัดทําคูมือ การปฏิบัติงานครอบคลุมทุก
หนวยงาน ควรสงเสริมใหพนักงานมีการรับรูมากข้ึน  เชน ควรเนนใหพนักงานเห็นความสําคัญของ
เทคโนโลยี ทันสมัยเนื่องจากเครื่องจักรกลท่ีมีความทันสมัยจะทําใหมีการผลิตท่ีมีกําลังเพิ่มสูงข้ึน 
สงเสริมการอานคูกอนปฏิบัติงานเพ่ือลดขอผิดพลาด และผลกระทบในดานลบของการปฏิบัติทํางาน  
 5.3.3 ระดับการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหาร
จัดการองคกร ดานการติดตามและประเมินผลมีระดับนอยท่ีสุด มีสวนรวมการประเมินผลการ
ดําเนินงานท่ีไดรับมอบหมาย ควรสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในทุกดาน  
ท้ังดานการวางแผน ดานการปฏิบัติงานและดานการติดตามและประเมินผลในงานท่ีตนไดรับ
มอบหมายดวยตนเอง ใหไดทราบถึงประสิทธิภาพของตนเอง เพ่ือจะไดปรับปรุง แกไขใหประสิทธิภาพ
การทํางานใหดียิ่งข้ึน   
 5.3.4 ระดับการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ระดับการยอมรับนอยสุด
คือ การปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพื่อใหการบริหารงานส้ัน กระชับและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
บริษัทควรมีการทําความเขาใจกับพนักงาน หรือมีการชดเชยใหกับพนักงานไดรับผลกระทบ หรือ
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สูญเสียผลประโยชนจากปรับลดตําแหนง และพนักงานคนอ่ืน ๆ ใหเขาใจวาในการปรับเปล่ียน      
การบริหารจัดการองคกรกระทําเพื่อใหองคกรมีการดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
 5.3.5 การเปดรับขอมูลขาวสารดานส่ือบุคคล และดานส่ือเฉพาะกิจ มีความสัมพันธใน
ระดับตํ่ากับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสราง
องคกรในทิศทางเดียวกัน ควรมีการสงเสริมการเปดรับขอมูลท้ังส่ือบุคคล และส่ือเฉพาะกิจใหมีการ
รับรูในดานการปรับเปล่ียนโครงสรางองค ในดานการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การจัดคนเขาทํางาน
ใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน กําหนดขอบขายความรับผิดชอบ ของงานใหมีความชัดเจน เปนตน 
 5.3.6 การรับรูในดานการเปล่ียนแปลงตัวบุคลากร มีความสัมพันธกับการยอมรับการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร ในทิศทางเดียวกัน ควรสงเสริมในเร่ืองการรับรูการเปล่ียนแปลง
ตัวบุคลากรในเชิงบวก อาทิ การทําใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางานท่ีดีข้ึนภายหลังมี    
การเปล่ียนแปลงองคกร เพื่อใหพนักงานมีความมุงม่ันในการทําใหบรรลุเปาหมายขององคกร รวมถึง 
การสรางการรับรูหลังการเปล่ียนแปลงองคกร วามีแนวโนมท่ีดีข้ึน เชน องคกรมีพนักงานท่ีมีทักษะ 
และความชํานาญในแตละงานเพ่ิมมากข้ึน หรือมีการเปดรับพนักงานใหม ๆ เขามารวมงานมากข้ึน ซ่ึง
จะสงผลตอการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรใหมีเพิ่มมากยิ่งข้ึน 
 5.3.7 ควรมีการสงเสริมการมีสวนรวมในทุก ๆ ดาน ไมวาจะเปนการวางแผนกลยุทธ    
การวิเคราะหเพื่อใชในการวางแผนแกปญหา การเสนอความคิดเห็นและรับฟงเหตุผลของพนักงาน 
เพื่อนําขอมูลท่ีไดไปปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน การปฏิบัติงาน และการติดตามประเมินผลให
พนักงานมีสวนรวมในการรวบรวมขอมูลงานท่ีรับผิดชอบวาเปนไปตามแผนหรือไม ซ่ึงจะสงผลตอ
การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกรใหเพิ่มมากยิ่งข้ึน  
 
5.4  งานวิจัยที่เกี่ยวเน่ืองในอนาคต 
 5.4.1 ควรมีการศึกษาประสิทธิผลหลังจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการของบริษัท 
ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
 5.4.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ เพิ่มเติมเพื่อใหครอบคลุมประเด็นมากข้ึน เชน  
วัฒนธรรมในองคกร ความพึงพอใจในการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ  เปนตน 
 5.4.3 ควรมีการศึกษาในเชิงลึก โดยการสัมภาษณเชิงลึก หรือการสัมภาษณแบบกลุม ใน
ประเด็นท่ีมีการยอมรับไมมากนัก เพื่อนําผลการวิจัยไปพัฒนาปรับปรุงระดับการยอมรับใหมากยิ่งข้ึน 
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แบบสอบถาม 
การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรู การมีสวนรวม และการยอมรับ การปรับเปล่ียนการ

บริหารจัดการองคกร  กรณีศึกษา: บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาวิชาการคนควาอิสระตามหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต สาขาการจัดการวิศวกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพื่อศึกษาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธระหวางการรับรู การมีสวนรวมและการยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 
กรณีศึกษา บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด จึงขอความกรุณาจากทานในการตอบแบบสอบถามท่ี
ตรงกับความเปนจริง ขอมูลท่ีไดถามจะเปนความลับและใชเพื่อการศึกษาเทานั้น และขอขอบพระคุณ
เปนอยางสูงท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ 
 
ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ใน (     ) หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทานและกรุณาตอบทุกขอ 

1. เพศ 
(     ) ชาย    (     )  หญิง 

2. อายุ  
(     ) นอยกวา 25 ป   (     ) 25 – 30 ป 
(     ) 31 – 35 ป   (     ) 36 – 40 ป 
(     ) 41 – 45 ป   (     ) 46 ป ขึ้นไป 

3. สถานภาพ 
(     )  โสด    (     ) สมรส / อยูดวยกัน  
(     )  หยาราง/แยกกันอยู และคูสมรสเสียชีวิต 

4. ระดับการศึกษา 
(     ) ตํ่ากวาปริญญาตรี     (     ) ปริญญาตรี 
(     ) สูงกวาปริญญาตรี   

5. ตําแหนงงาน 
(     )   ระดับปฏิบัติการ   (     ) ระดับผูจัดการฝาย 
(     ) ระดับหัวหนางาน   (     ) ระดับผูจัดการแผนก 

6. อายุการปฏิบัติงาน 
(     ) ไมเกิน 5 ป   (     )   6 – 10 ป 
(     )   11 – 15 ป    (     ) มากกวา 15 ป 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับการเปดรับขอมูลขาวสารการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ
องคกร  
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทานมากที่สุด เพียง 1 ชองเทาน้ันและ

กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ 
5 = เปดรับขอมูลบอยมาก, 4 = เปดรับขอมูลบอย, 3 = เปดรับขอมูลปานกลาง, 2 = เปดรับขอมูลนอย, 1 = ไมเคยเปดรับ
ขอมูล 

การเปดรับขอมูลขาวสาร 
ระดับการเปดรับขอมูลขาวสาร 

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

สื่อบุคคล 
1. ผูบังคับบัญชา      
2. ผูใตบังคับบัญชา      
3. เพ่ือนรวมงาน      
สื่อเฉพาะกิจ 
1. จุลสารขององคกร      
2. อินทราเน็ต      
3. หนังสือเวียน/หนังสือซักซอม      
4. งานอบรม/สัมมนา      
5. เสียงตามสาย      
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับการรับรูการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทานมากที่สุด เพียง 1 ชองเทาน้ันและ
กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ 

5 = รับรูมากที่สุด,          4 = รับรูมาก,          3 = รับรูปานกลาง,          2 = รับรูนอย,          1 = รับรูนอยที่สุด 

การรับรู 
ระดับการรับรู 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ดานการรับรูการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร
1. การปรับเปล่ียนโครงสราง มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ      
2. การปรับโครงสราง มีการจัดคนเขาทํางานในแตละตําแหนงงาน

โดยมีความเหมาะสมตามความยากงายของงาน      

3. การจัดผังองคกรใหมทําใหขอบเขต หนาที่ความรับผิดชอบ มี
ความชัดเจนมากข้ึน      

4. การปรับเปล่ียนองคกร มีการบรรยายลักษณะงาน (JD) ตรงกับ
งานท่ีทําในปจจุบัน      

5. จํานวนพนักงานในแตละหนวยงานมีความเหมาะสม  
    และสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ      

6. ปริมาณบุคคลากรทั้งหมดมีความเหมาะสมตอการขยายตัว 
    ขององคกร      

7. การพิจารณาผลตอบแทนใหพนักงานมีรูปแบบและหลักเกณฑ
ที่ชัดเจน      

ดานการรับรูการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี
1. องคกรมีการปรับเปล่ียนเครื่องจักรในการผลิตเพ่ือใหกําลัง 
    การผลิตเพ่ิมสูงขึ้น      

2. องคกรไดนําเครื่องจักรมาใชแทนแรงงานคน      
3. องคกรไดนําเทคโนโลยีเขามาชวยในการประชุมขามพ้ืนที่  
    โดยไมตองเดินทางมาประชุม      

4. องคกรสงเสริมใหพนักงานติดตอสื่อสารทางจดหมาย 
    อีเล็คทรอนิกส (E-mail) แทนการสงโทรสาร (Fax)      

5. องคกรมีการจัดเก็บขอมูลและเอกสารตางๆ ในรูปแบบสื่อ 
    อิเล็กทรอนิกสมากยิ่งขึ้น      

6. องคกรมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงสายการผลิตใหงาย 
    ตอการบํารุงรักษามากยิ่งขึ้น      
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การรับรู 
ระดับการรับรู 

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

ดานการรับรูการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี
7.  วิธีการทํางานของทานไดรับการเปลี่ยนแปลง โดยลดขั้นตอน

การทํางานที่ซ้ําซอนลง      

8.  องคกรมีการจัดทําคูมือ การปฏิบัติงานครอบคลุมทุกหนวยงาน      
9.  องคกรมีการจัดระบบสาธารณูปโภค เชน หองนํ้า นํ้าด่ืม ให

เพียงพอตอจํานวนพนักงาน      

10. องคกรจัดพ้ืนที่สําหรับการพักผอนใหแกพนักงานเพ่ิมขึ้น   
      เพียงพอกับจํานวนพนักงาน      

11. องคกรมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหมี 
      ความปลอดภัยมากยิ่งขึ้น      

ดานการรับรูการเปลี่ยนแปลงตัวบุคลากร
1. หลังการเปล่ียนแปลงองคกร องคกรมีความตองการพนักงานที่มี 
    ทักษะ และความชํานาญในแตละงานเพ่ิมมากขึ้น      

2. หลังการเปล่ียนแปลงองคกร องคกรเปดรับพนักงานใหม ๆ  
    เขามารวมงานมากขึ้น      

3. หลังการเปล่ียนแปลงองคกร ทานไดติดตอประสานงาน 
    กับเพ่ือนรวมงานคนใหมหรือเพ่ือนรวมงานตางแผนก      

4. พนักงานทุกคนมีขวัญและกําลังใจในการทํางานที่ดียิ่งขึ้น
ภายหลังมีการเปล่ียนแปลงองคกร      

5. ความสัมพันธของทานกับเพ่ือนรวมงานดีขึ้นหลังจากมีการ
เปลี่ยนแปลงองคกร      

6. พนักงานเต็มใจที่จะแลกเปล่ียนความรูความชํานาญใหกับผูอื่น
หลังจากมีการเปล่ียนแปลง      

7. พนักงานทุกคนมีความมุงมั่นในการทําใหเปาหมายขององคกร
สําเร็จ      
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ตอนท่ี 4 ทานมีสวนรวมในการปฏิบตัิงานของหนวยงานจากการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 

ในขอตอไปน้ี มากนอยเพียงใด 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทานมากที่สุด เพียง 1 ชองเทาน้ันและ
กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ 

5 = มีสวนรวมมากที่สุด, 4 = มีสวนรวมมาก, 3 = มีสวนรวมปานกลาง, 2 = มีสวนรวมนอย, 1 = มีสวนรวมนอยที่สุด 

การมีสวนรวม 
ระดับการมีสวนรวม 

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

ดานการวางแผน 

1. ทานมีสวนรวมในการวางแผนกลยุทธ ในการพัฒนาหนวยงานมากนอย
เพียงใด 

     

2. ทานมีสวนรวมในการนําขาวสารขอมูลตางๆ มาวิเคราะหเพ่ือใชในการ
วางแผนในการแกปญหา 

     

3. ทานมีสวนรวมในการทําใหหนวยงานประสบความสําเร็จ      

4. ทานมีสวนรวมในงานที่รับผิดชอบอยางเต็มความรู ความสามารถ มาก
นอยเพียงใด 

     

5. ทานสามารถเสนอแนวทางการแกไขปญหาตอผูบริหาร      

ดานเสนอความคิดเห็น 
1. ทานมีการสนทนาแลกเปล่ียนความรู ความคิดเห็น และรับฟงเหตุผลของ
กันและกัน 

     

2. มีการประชุมปรึกษาหารือกันเพ่ือเสนอแลกเปลี่ยนความคิดเห็น รวมทั้ง
ตัดสินใจหาขอสรุปที่สามารถนําไปปฏิบัติได 

     

3. ทานมีการเสนอความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงการทํางานของหนวยงาน      
4. ทางองคกร รับฟงความคิดเห็นจากทาน แลวนําไปดําเนินการแกไขปญหา
ทันที 

     

ดานการปฏิบัติงาน 
1. ทานไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ      
2. ทานมีปฏิสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงานทุกหนวยงาน      
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การมีสวนรวม 
ระดับการมีสวนรวม 

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

3. เมื่อทานประสบปญหาในการทํางาน เพ่ือนรวมงานมีสวนรวมในการ
แกปญหา 

     

4. ทานไดรับโอกาสในการเขารับการฝกอบรมเก่ียวกับการทํางานอยาง
สม่ําเสมอ 

     

ดานการปฏิบัติงาน 
5. ทานมีภาระหนาที่งานที่เหมาะสม      
6. ทานมีความรักและความภาคภูมิใจตอหนาที่การทํางานของทาน      
ดานการติดตามและประเมินผล 
1. ทานมีสวนรวมในการรวบรวมขอมูลงานที่รับผิดชอบ      
2. ทานมีสวนรวมในการติดตามการดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอ  
    วาเปนไปตามที่วางแผนไวหรือไม 

     

3. ทานมีสวนรวมการประเมินผลการดําเนินงานท่ีไดรับมอบหมาย      
4. การประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถนํามาปรับปรุงพัฒนางานได 
    อยางสมํ่าเสมอ 
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ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับการยอมรับ การปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทานมากที่สุด เพียง 1 ชองเทาน้ันและ
กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ 

5 = ยอมรับมากที่สุด,  4 = ยอมรับมาก, 3 = ยอมรับปานกลาง,  2 = ยอมรับนอย, 1 = ยอมรับนอยที่สุด 

การยอมรับ 
ระดับการยอมรับ 

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

การยอมรับการปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองคกร

1. มีการปรับ ยุบ เลิก ตําแหนงงาน เพ่ือใหการบริหารงานสั้น 
กระชับและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

2. การบริหารจัดการแบบใหมมีการกระจายอํานาจ โดยทําใหเกิด
บรรยากาศของการแขงขัน ซึ่งกระตุนใหผูบริหารสรางผลงาน 
และพัฒนาปรับปรุง ผลงานของพนักงาน 

     

3. การปรับการบริหารจัดการชวยทําใหองคกรมีศักยภาพ 
   ในการแขงขันมากขึ้น 

     

4. ผลของการปรับการบริหารจัดการองคกรทําใหพนักงาน 
    มีสภาพแวดลอมบรรยากาศในการทํางานดีขึ้น 

     

5. ผลของการยอมรับการเปล่ียนแปลง ทําใหชีวิตมีความสุข  
    และประสบความสําเร็จในการทํางาน 
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ประวัติผูเขียน 
 

ชื่อ-สกุล   นางสุนันทา  เสนาวิน (เพ็ชรพวง) 
วัน เดือน ปเกิด  9 เมษายน  2511 
ท่ีอยู   หมูบานครีเอทีฟ เลขท่ี  8/80  ถนนเลียบคลองสาม  ตําบลคลองสาม 
   อําเภอคลองหลวง  จังหวัดปทุมธานี  12120 
ประวัติการศึกษา  มัธยมตอนตน โรงเรียนยานนาเวศวิทยาคม 
   ระดับ ปวช. สาขาการบัญชี โรงเรียนกรุงเทพการบัญชีวทิยาลัย 
   ระดับ ปวส. สาขาการการตลาด โรงเรียนกรุงเทพการบัญชีวิทยาลัย 
   ระดับปริญญาตรี สาขาการตลาด มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 
ประวัติการทํางาน พ.ศ. 2539 - ปจจุบัน ฝายขายและการตลาด  
   ตําแหนง  ผูจดัการแผนกบริหารงานขายและบริการ 
   บริษัท ไฮล เทรลเลอร เอเชีย จํากัด 
   พ.ศ. 2534 - 2539 ฝายขายและบริการ 
   ตําแหนง เจาหนาท่ีประสานงานฝายขาย 
   บริษัท ไดฮัทสุ พระนครมอเตอร จํากัด (สํานักงานใหญ) 
อีเมล   yui.1967@hotmail.com 
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