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ฤดูยงัเปลีย่นแปลง  ใบไม้ยงัเปลีย่นสี   ชีวติกต้็องรู้จักเปลีย่นแปลง
หากเรารู้จัก ปรับตัว ปรับเปลีย่นแล้ว เราจะอยู่กบัความผนัผวน 

ปรวนแปรของชีวติเราได้

คนเราจะไม่ยอมเปลีย่นแปลง  ถ้ายงัมองไม่เห็นอนาคตทีด่ีกว่า



หากไม่มีการบริหารจัดการการเปลีย่นแปลงแล้วจะท าให้เกดิผลอย่างไร
หากปราศจากการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงทีด่แีล้ว องค์กร

อาจจะต้องเผชิญสภาวะทีร่ะดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กรตกต ่า
เป็นระยะเวลานาน รวมทัง้ความพยายามขององค์กรในการทีจ่ะเปลี่ยนแปลง
ต่างๆ อาจไม่ประสบความส าเร็จตามทีต้ั่งเป้าหมายไว้

แรกรับส่ิงทีเ่ปลีย่นแปลง

ต่อต้าน/ไม่ยอมรับ 
การเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึ้น

ต่อรอง

แสดงออกในทางลบ

ผลการท างานตกต ่า

ทดลองปฏิบัติตาม

เร่ิมปฏิบัติตามความคาดหวงั

ยอมรับการเปลีย่นแปลง

ผลปรากฏในทางบวก

เกดิผลการเปลีย่นแปลง

พฒันาขึน้ไปอย่างต่อเน่ือง

โกรธ/โมโห



การบริหารการเปลีย่นแปลง

การวางแผน และปรับปรุงองคก์ารใหส้อดรับกบัการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนแลว้ หรือก าลงัจะเกิดกบัองคก์ร 
โดยตอ้งใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้



การต่อต้านการเปลีย่นแปลง (Resistance to Change)

สาเหตสุว่นบคุคล

๑. มีความเข้าใจคลาดเคลื่อนเก่ียวกบัวตัถปุระสงค์ กระบวนการ 
ตลอดจนผลของการเปลี่ยนแปลง

๒. ไม่เห็นความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง

๓. มีความรู้สกึกลวัการเปลี่ยนแปลง

๔. กลวัสญูเสียสถานภาพ มัน่คง ความมัง่คัง่ หรืออ านาจ
๕. ไม่มีสว่นร่วมแตเ่ร่ิมแรกด้านความคดิท่ีจะให้มีการเปลี่ยนแปลง
๖. ไม่ต้องการให้มีการเปลี่ยนแปลง สบาย เคยชิน ยงัยดึติดอยูก่บัสิ่งเดิมๆ  
๗. ยงัคงได้รับประโยชน์จากสภาพท่ีเป็นอยูเ่ดิม
๘. การเปลี่ยนแปลงคกุคามคา่นิยม และทศันคติท่ีมีอยูเ่ดิม
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การต่อต้านการเปลีย่นแปลง (Resistance to Change)

สาเหตจุากองค์กร

๑. เช่ือวา่การเปลี่ยนแปลงจะท าให้สญูเสียดลุอ านาจ

๒. ขาดการร่วมมือภายในองค์กรในแตล่ะระดบังาน

๓. องค์การลงทนุไปมากแล้ว และไมต้่องการเปลี่ยนแปลงจนกว่าจะได้
ทนุคืน

๔. บรรยากาศขององค์การในขณะนัน้ดีอยูแ่ล้ว
๕. วิธีการท่ีเลือกใช้ในการเปลี่ยนแปลงไม่เหมาะสม

๖. โครงสร้างขององค์กรไม่เอือ้อ านวยตอ่การเปลี่ยนแปลง

๗. ระบบผลตอบแทนท าให้ต้องรักษาสภาพเดิมไว้
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Business Environment

Structure: Network, Strategic Alliance

Strategy

Organization

Performance

Technology, Economic, Political, Social, Demographic, Legal, Cultural Change, 

Uncertainties,  New Competition

Globalization of Market (Levitt, 83) Free Flow of capital, labor, info

Borderless World (Ohmae, 90)

Trade Block



การพฒันาการส่งออกแตงแคนตาลูป
ด้วยกระบวนการ

E-business แบบ B-to-B 
ตามแนวคดิ

Virtual Cluster Development 
ด้วยเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร



ผู้ผลติ ผู้ค้าส่ง ผู้ส่งออก ผู้บริโภค

ผู้บริโภคผู้ผลติ

ผู้ผลติ
(ผลติ) ผู้บริโภค

ผู้ค้าส่ง ผู้ค้าปลกี

การค้าระบบปัจจุบนั

การค้าระบบ E-Business

Virtual Cluster Development B2B E-Business 

B2B E-Business

ลอจิสติกส็
(ขนส่งสินค้า)

ธนาคาร
(ระบบการช าระเงนิ)

คลงัสินค้า
(เกบ็สินค้า)



Fulfillment system
(ERP + SCM+CRM)

ผู้ส่งออก

Customers

Database Management

(Data Warehouse, Data Mining)

Fulfillment System

Collaborative E-Business



การเปลีย่นแปลงขององค์กร
(The Changing Organization)

องค์กรแบบเก่า 
(Traditional  Organization)

องค์กรแบบใหม่
(New  Organization)

 Stable

 Inflexible

 Job-focused

 Work is defined by job

positions 

 Individual-oriented

 Permanent jobs

 Command-oriented

 Dynamic

 Flexible

 Skills-focused

 Work is defined in terms of 

tasks to be done

 Team-oriented

 Temporary jobs 

 Involvement-oriented



Skills That Managers Need

Conceptual Human Technical

Top

Managers

Middle

Managers

First-line

Managers

เก่งงาน เก่งคน เก่งคิด เก่งด าเนินชีวิต เก่งพิชิตอปุสรรรค





Environmental Forces

ปัจจัยภายนอก

Internal Forces

ปัจจัยภายใน

Need for change Initiate change Implement change

Model of Planned Organizational Change



การบริหารความเปสล่ียนแปสลง

(What is Change Management?)

การขบัเคล่ือนองคก์รในระยะเปสล่ียนผา่น ไปสรู่ขีดความรามารถท่ีดีขึน้
ซ่ึงร าคญัต่อการจดัการกบัรถานการณ์/รภาพการณ์ท่ีแตกต่างจากอดีต

Change Management is to organically drive organization in

transition to better capacity, which is vital for handling with different

phenomenon

OLD NEW

Transition



แรงขับเคลื่อน
(DRIVING
FORCES)

แรงสนับสน น
(FACILITATIVE

FORCES)

ควำม
เปล่ียนแปลง
ด้ำนองค์กำร แรงต้ำน

(RESTRAINING
FORCES)

ธรรมชาติของปสฏิรมัพนัธร์ะหว่างพลงัท่ีเก่ียวข้องกบัความเปสล่ียนแปสลง

External

Internal



มองภาพใหญ่ (Big Picture)
• We focus on 

Enablement

Program/Project 
Management

Program 
Planning and 
Governance

Program & Proj. 
Integration 

Mgmt 

Program & 
Project Scope 

Mgmt 

Program & 
Project Time & 

Cost Mgmt 

Program 
Quality Mgmt 

Program 
Human 

Resource Mgmt 

Program
Procurement 

Mgmt 

Risk 

Management

360° Strategic 
Risk 

Assessment

Deep dives for 

strategic risk 

areas

Assess 
transformation 
business case

Define risk 
strategy

Risk 
Management 

Execution

Risk Monitoring

Identify 
additional 

improvement

Risk Mgmt. as 
part of Board 
Governance

Competence & 
training 

management

Competence 
strategy

Training need 

analysis

As-is analysis 

Gap analysis

Curriculum 
development

Training 
preparation

Training

Evaluation & 
improvement

Program 
Reporting

Organizational 
Change 

Management

Set-up & 
governance

Stakeholder 
management

Change agent 
network

Communication
management

Performance 
management -
Project team

Performance 
management -

Business

Change 
readiness 

assessment

Change 
monitoring

Processes

Management

Determine 
scope of 
analysis

From template 
to bespoke 
inventory

Identify 
improvements 
/add attributes

Map selected 
processes

Plan process 
implementation

Implement 
processes

Evaluate 
processes

Establish CIP

Value 
Management

Baseline 
analysis 

Value 
estimation

Detailed 
business case

Agree 
ownership for 

realization

Plan benefit 
realization

Execute benefit 
realization 

Review and 
evaluate results

Establish 
potentials for 

further benefits

Meta 

Management 
Orchestration of individual disciplines: Guidelines, Leadership, Culture, Values and Communication

IT 
Transformation

Management

Business and 
IT Capability 
Assessment

To-be analysis

Gap analysis

IT roadmap 
plan

Solution 
architecture 

design

IT Deployment 
plan

IT Operations 
& Service 

Optimization

IT Lifecycle 
Management 

Strategy

Management 

AS-ISData
Collection

Analysis of 
needs & 

maturity level

Design 
business vision

Design 
Business Model

Integrated

transformation 
plan

Business Case

Organizational 
model

Risk analysis

Direction



OptimizeTransformEnvision Engage

Holistic Approach

Strategy Management

Strategy Deployment Strategy EvaluationStrategy Development

Program/ Project Management

IT Transformation Management

Performance and Value Management

Skill and Learning Management

Strategic Risk Management

Business Process ManagementAll disciplines 

contribute to 

strategy 

development
Identify Architectural Stage

of the Organization

Program Planning

Strategic 
Business Case

Organizational Readiness 

Capability
Assessment

Strategic 
Risk Assessment

Identify Process Maturity 
Level 

of the Organization

Organizational Change Management



Five Key Questions to be answered

What has to be done to set the foundation for an effective change management 

team?  อะไรบ้ำงเป็นสิ่งที่ต้องท ำเพื่อก ำหนดพืน้ฐำนส ำหรับทมีกำรบริหำรกำรเปล่ียนแปลงที่มี
ประสิทธิภำพ

Set-up & 

governance

Which attitudes do different stakeholder (groups) have and which intervention 

strategies should be applied?ทศันคตใิดกล ่มที่เกี่ยวข้องต่ำงๆควรมีและกลย ทธ์ในกำร
แทรกแซงใดบ้ำงที่ควรใช้

Stakeholder

management

What are effective communication activities to create positive attitudes towards a 

transformation project and to increase acceptance levels? กจิกรรมกำรส่ือสำรที่มี
ประสิทธิภำพอะไรบ้ำงที่สร้ำงทศันคตเิชิงบวกต่องำนที่ก ำลังเปล่ียนและเพิ่มระดับกำรยอมรับ

Communication

management

How can a high performing project team established?

Which HR practices can be used or have to be adapted to support the 

transformation project?ทมีงำนที่มีประสิทธิภำพถูกสร้ำงได้อย่ำงไร HR practices ใดที่ใช้หรือ
ปรับเพื่อสนับสน นโครงกำรที่ก ำลังเปล่ียน

Performance 

management

How ready is the organization for transformation and how can the impact of 

change management interventions be evaluated? องค์กรพร้อมอย่ำงไรในกำร
เปล่ียนแปลงและผลกระทบของกำรแทรกแซงกำรบริหำรกำรเปล่ียนแปลงถูกประเมินอย่ำงไร

Change

monitoring



Importance of Change Management
Reason for Project Failures

 25% Failure because of 

technical reasons

e.g demands can not be mapped, 

sizing problems, problems with 

connecting legacy systems

 75% Failure because of 

non-technical reasons

e.g. non acceptance of the solution, skill 

problems, communication problems, 

problems with project resources

Source: BCG 1999



Levels of Transformation Processes

Processes

Structures

Systems

Transformation process

Composition

Tasks

Reporting

Role

Responsibility

Skills

Culture

Norms

Values

Leadership

Group 

dynamics

Micro 

politics

Fear

Hope

Resistance

Vision

Objectives

Strategy

Organization Group Individual

Tangible

factors

Intangible

factors



 RESOURCES

(Grant, 1991)

(March, 1991)

(Prahalad & Hamel, 1990)

(Hamel & Prahalad, 1990)        * Subjective / Objective

(Grant, 1991)                measurement performance

(Porter, 1980)

* Invisible assets (Itami, 1987)

* Critical resources (Azzone, Bertele & Rangone, 1995; Barney, 1986a)

* Core Resources / distinctive competence (Hamel & Prahalad, 1990)

* Intangible assets / tangible assets (Collis & Motgomery, 1995; Teece, Pisano & Shuen, 1990)

* Physical Resource (Barney, 1991; Collis & Motgomery, 1995; Tallman & Fladmoe-Lindquist, 1994; Hofer & Schendel, 1978)

* Human / Organization Resource (Barney, 1991; Tallman & Fladmoe-Lindquist, 1994; Hofer & Schendel, 1978)

* Financial Resource (Tallman & Fladmoe-Lindquist, 1994; Hofer & Schendel, 1978)

* Reputation (Hofer & Schendel, 1978)

* Tacit Assets (Polanyi, 1967)

* Advance Factors (Porter, 1990)

* Productive resources (Wenerfelt, 1984; Penrose, 1959)

* Firm Specific Resources (Tallman & Fladmoe-Lindquist, 1994)

* Strategic assets (Chi, 1994; Markides & Williamson, 1996)

    Competitive

    Advantages

   Performance

    Capability

       Assets



 Leave “comfort zone”, 

idealise the past

 Support mourning 

process: Reward and 

symbolize the past, let go 

and find a good end

 Confidence in new 

environment

 Confront fears and foster 

hope in appropriate setting (for 

groups and individuals)

 New goals

TransitionNot anymore Not yet

 Manage “chaos” (emotional, rational) 

in the transition phase

 Perceive, withstand and express emotions, 

draw personal conclusions, maturity process 

takes time and courage.

 Set up and manage a change project

Current state Future State

Usually, people go through an emotion curve in this change process. To become 
successful in their new context, employees’ emotions have to be considered and 
addressed.

Resistance is nothing more than the natural emotional adjustment process in a transition 
phase.

The Psychology of Change



“Factual” argumentation

Symptoms of resistances

 Lack of motivation

 Conflicts

 Illness

 Plots

 Rumours

The Psychology of Change

Causes for resistances

 Fear of job loss

 Lack of abilities
 Past experiences

Values and norms
 Routine, inflexibility

 “Not invented here” syndrome





Time

Top managers

They pass through the curve earlier than others 

because they are usually the first to become 

involved in the change process

Managers

The next people involved in the change process 

are middle managers, so they are the next to 

pass through the curve

Other employees

When other employees are finally involved, the 

managers have already passed through the 

curve. Managers therefore often react 

impatiently to the concerns and questions of 

their employees

“Valley of tears”

Delayed Emotional Reaction to Change



Reduction of the “valley of tears”

Without change management With change management

E
m

o
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o

n
a
l 
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a
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ti
o

n

Time

GoLiveKickoff

“Valley of tears”

E
m

o
ti
o

n
a
l 
re

a
c
ti
o

n

Time

GoLiveKickoff

Working

areas

Communication Motivation Empowerment Qualification

Make sure that

people are 

informed and 

have the 

opportunity to 

formulate their 

wishes.

Make sure that

people accept the 

project and are 

willing to assist it 

in an active way .

Make sure that 

people are 

allowed to work 

within the project.

Make sure that 

people have the 

qualification to 

work within the 

project and with 

the software.



Change Management Approach 
General Approach for Transformation Projects 

* Fully aligned with high level program plan

Fewer and lower resistances

 Every transformation project brings 

changes for the employees involved,

which frequently leads to different 

kinds of resistances. 

Higher readiness for change

 This includes especially the under-

standing of the necessity and benefits 

as well as the acceptance of the change.

Stakeholder management

 Conduct stakeholder analysis

 Derive appropriate 

interventions for stakeholders

Communication management

 Define comprehensive 

communication strategy

 Communication plan

Performance management

 Support team building 

activities for project team

 Use and/ or adapt HR 

practices to support the 

transformation project

Change management monitoring 

 Use of appropriate monitoring tools to assess organizational change readiness and to get feedback about 

success of conducted activities 

Set-up & Governance

 Define change management charter, strategy and plan; build change management team

1

2 3 4
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VERBAL

NONVERBAL

CODING ENCODING

SENDER     ผูร่้งราร
MESSAGE ข้อความ / ราร / เน้ือหา
CHANNEL ช่องทางในการร่งราร
RECIEVER ผูร้บัราร



Change

• C = Challenge ท้าทาย

• H = Habbit อปุนิสยั

• A=  ATMOSPHERE สภาพแวดล้อม

• N=  Network สายสมัพนัธ์

• G=  Goal เป้าหมาย 

• E=  Enhancement ยกระดบั

การเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเร็วในงาน ชุมชน  
จะมแีรงผลกัดนัให้เราต้องปรบัตวัอยา่งรวดเร็ว ในกระแสการเปลีย่นแปลงอยา่งรุนแรง





Change 
management

Strategic 
thinking

Information technology      

Bio-technology                    

Nano-technology

Value 
creation

Globalization

(Free flows of trade, 

capital, people, 

information/knowledge)

Adaptabity 
Agility

คดิเชงิยทุธศาสตร์

บรหิารการเปลีย่นแปลง

สรา้งคณุคา่

สามารถเรยีนรู ้
ปรบัตวั

โลกาภวิตัน์

เทคโนโลยี

• Creativity คดิรเิริม่

• Exploration บกุเบกิคน้หา

• Understanding discontinuities
เขา้ใจในความไมต่อ่เนือ่ง

• High performance organization 
องคก์ารทีม่ขีดีสมรรถนะสงู
• Highly ethical organization

องคก์ารทีม่จีรยิธรรมสงู
• Learning organization 
องคก์ารแหง่การเรยีนรู ้



 The Fall of the Berlin Wall

 The New Age of Connectivity

 Workflow Software

 Uploading

 Outsourcing

 Offshoring

 Supply Chaining

 Insourcing

 In-forming

 Steroids

The World is Flat

The 10 World “Flatteners”



Global Trends 2025: 

A Transformed World

(The National Intelligence Council’s 2025 

Project)

 การผงาดขึน้ของมหาอ านาจใหม่ BRIC

 ปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร – พลงังานอาหาร น า้

o 2030 ความต้องการอาหารจะเพ่ิมขึน้ถึง 50%

o อีก 20 ปีข้างหน้า คนในโลก 1,400 ล้านคนใน 36

ประเทศ ท่ีจะประสบปัญหาการขาดแคลนน า้

o ปัญหาการเปลี่ยนแปลงของภมิูอากาศ  

การลดลงของผลผลิตด้านการเกษตร



ความเปล่ียนแปลง (Change)

หมายถึง ส่ิงท่ีแตกต่างจากเดิม อนัเป็นผลมาจากกระบวนการเปล่ียน

ผ่านท่ีกระท าโดยปัจจยัแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งต่อเน่ือง จนส่ิงเก่าไม่

สามารถคงสภาพเดิมอยูไ่ด้

ความเปล่ียนแปลง จึงมกัไดร้บัการพดูถึงในรปูของเหตุการณ์, 

กระบวนการกระทัง่หลกัการ



เราจ  าเป็นตอ้งหาทางจดัการกบัความเปล่ียนแปลงดว้ยเหตผุลดงัน้ี

เพ่ือยงัคงสรา้งมูลค่าเพ่ิมแบบเดิม

หรือแบบใหม่ (Value  Creation) เพ่ือความยัง่ยืน (Sustainability)

เพื่อเพิ่มขีดความสามารถใน

การพึ่งพาตนเอง (Self Reliability)

เพื่อความสามารถในการอยูร่อด (Survivability) เพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขนั 

(Competitive Advantage)



ดงัน้ัน เราจึงตอ้งบริหารความเปล่ียนแปลง 

• การบริหารความเปล่ียนแปลง มีหวัใจอยูท่ี่ การเปล่ียนผ่านจากส่ิงเกา่ไปสู่ส่ิงใหม่

• และการเปล่ียนผ่านใหส่ิ้งใหม ่เกิดการสานต่อ ปรบัตวัจนบรรลุเป้าประสงค์

• ผลส าเร็จของการบริหารความเปล่ียนแปลง จึงอยูท่ี่เมื่อด าเนินการแลว้ ตอ้งเพิ่มขีด

ความสามารถอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือทั้ง 5 ประการน้ี

ดงัน้ันการบริหารความเปล่ียนแปลง จึงมีอยูส่องวิถี  

• Outside-in change management: การบริหารความเปล่ียนแปลงเพื่อรบัมือกบัพลงั
ขบัเคล่ือนภายนอกดว้ยการสรา้งความเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร

• Inside-out change management: การบริหารใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงจากภายในเพื่อ
รบัมือหรือส่งผลต่อภายนอก



จึงมีความเชื่อกนัวา่ การบริหารความเปล่ียนแปลงตอ้งการผูน้ า ดว้ย

เหตุผลดงัน้ี

• บอกทิศทาง (Pathfinder) ดว้ยวิสยัทศัน์และการยนืยนัในล าดบั
ความส าคญั

• หลอมรวมพลงั (Integration) ดว้ยการผสานพลงัผนึกและผลกัดนัการ
ท างานแบบคู่ขนานท่ีสอดรบักนั

• เป็นแบบอยา่ง (Role Model) ดว้ยการสรา้งความไวว้างใจและอยู่
เหนืออารมณ์

• เป็นกระบอกเสียง (Speaker) ดว้ยการสื่อสารและสรา้งขวญัก าลงัใจ
ในการหยดัยนื

• หากผูน้ าไมส่ามารถแสดงบทบาททั้ง 4 ประการน้ี อาจเท่ากบัวา่ ผูน้ า

เป็นส่วนหน่ึงของปัญหาท่ีตอ้งเปล่ียนแปลงเสียเอง



Change Management Model
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เคร่ืองมือค้นหาปฏิกริิยาต่อการเปลีย่นแปลง

• การทดสอบปฏิกิริยาเบือ้งต้น (Skin Test)

• เลือกกลุม่ตวัอย่างเพื่อแสดงความคิดเห็น (Focus Group)

• สถานการณ์จ าลอง (Simulation)

• การสงัเกตการณ์ (Observation)

• การจดัท าจดุรับฟังความคิดเห็น (Listening Post)

• ประชาพิจารณ์ (Public Hearing)

• การบนัทกึข้อมลูปัจจบุนั (Current Record)
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ปฏิกริิยาต่อการเปลีย่นแปลง

• เคยสบาย  ตอ่ต้านการเปลี่ยนแปลง

• เกิดความสบัสน ไมแ่น่ใจในอนาคตของตนเอง และองค์การ

• เกิดความกงัวล และข้อสงสยั

• เกิดความคดิ วิเคราะห์ วิพากษ์ วิจารณ์

• ต้องการค าชีแ้จง หลกัการและเหตผุลในการเปลี่ยนแปลง

• ต้องการข้อมลู และข่าวสารท่ีน่าเช่ือถือจากผู้ ท่ีวางใจได้
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วธีิการลดการต่อต้านการเปลีย่นแปลง

• การมีสว่นร่วม (Participation)

• การสื่อสารให้เข้าใจ/ให้ความรู้ศกึษา (Communication and Education)

• การเจรจาตอ่รอง (Negotiation)

• การสนบัสนนุจากผู้บริหารระดบัสงู (Top Management Support)

• การบงัคบั (Coercion) 

• การพลิกแพลงและการเลือกเป็นพวก 
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บทบาทของผู้น าการเปลีย่นแปลง

• เป็นผู้สร้างและรักษาบรรยากาศขององค์การ

• เป็นผู้ ท่ีป้องกนัและแก้ไขความเข้าใจผิด

• เป็นผู้ไกลเ่กลี่ย และประนีประนอม

• เป็นผู้น าทางด้านความคดิ

• เป็นผู้สื่อสารท่ีดี

• เป็นผู้ ชีแ้จงท าความกระจ่างในปัญหาตา่งๆ ได้
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บทบาทของผู้น าการเปลีย่นแปลง

๑. เป็นผู้ให้ค าปรึกษาในปัญหาความวิตกกงัวล

๒. เป็นผู้แก้ไขปัญหาข้อขดัข้องตา่งๆ

๓. เป็นผู้สร้างแรงจงูใจให้เกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลง

๔. เป็นผู้อ านวยความสะดวกในการกระท าสิง่ใดๆ ท่ีสอดคล้องกบั
การเปลี่ยนแปลง
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ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารการเปลีย่นแปลง

๑. การป้องกนัการตอ่ต้านการเปลี่ยนแปลง
๒. การลดความวิตกกงัวลมีความส าคญั
๓. การลดความกลวั
๔. การท าให้บคุลากรรู้สกึมัน่คง
๕. การท าให้เกิดความไว้วางใจตอ่ฝ่ายบริหาร
๖. การท าให้เกิดทศันคติทางบวก
๗. การท าให้บคุลากรรู้สกึมีความส าคญัเพ่ิมขึน้
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แนวทางการด าเนินการเปลีย่นแปลง

• ผู้ บ ริหารระดับนโยบาย ต้องมีความเข้าใจ มองเห็นภาพการ
เปลี่ยนแปลงในทิศทางเดียวกนั

• ผู้ บริหาร และผู้ ช านาญการแต่ละสายอาชีพ ต้องเข้าใจวิ ธี การ 
สถานการณ์ ค้นหาวิธีการท่ีเหมาะสม

• พนกังาน เจ้าหน้าท่ี ต้องเข้าใจแนวคิดต่อการเปลี่ยนแปลง พยายาม
เข้าใจเหตผุลของการเปลี่ยนแปลง
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แผนปฏิบัติการการเปลีย่นแปลง

๑. การตระเตรียมแผน

๒. การสร้างแผน

๓. การปฏิบตัิตามแผน

๔. การประเมินผล
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การตระเตรียมแผนการเปลีย่นแปลง

• ส ารวจข้อมลู

• จดัท าขา่วสาร สารสนเทศ

• ก าหนดวตัถปุระสงค์

• ก าหนดเป้าหมาย

• ก าหนดนโยบาย

• ก าหนดกลยทุธ์

• ก าหนดกิจกรรม

• ก าหนดวิธีปฏิบตัิ

• ก าหนดระยะเวลา

• ก าหนดการควบคมุและ
ติดตาม

• ก าหนดการประเมินผล
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การสร้างแผนการเปลีย่นแปลง

จดัเตรียม ชีแ้จงหลกัการ และเหตผุล
จดัประชมุแถลงขา่วสาร
จดัระบบสื่อสารเพ่ือรับข้อมลูย้อนกลบั (Feedback)

ด าเนินการเผยแพร่ขา่วสารจากการสื่อกลบั
ประเมินผลการประชาสมัพนัธ์
ปรับปรุงรูปแบบการประชาสมัพนัธ์ให้เหมาะสมย่ิงขึน้
สรุปผล รายงาน และสื่อกลบัไปยงัขัน้ตอนตระเตรียมแผน
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การปฏิบัติตามแผนการเปลีย่นแปลง

 ถ่ายทอดความรู้ ความเข้าใจ และทศันคติท่ีถกูต้อง

 ฝึกอบรมในงานด้วยการสอนงาน

 การเพิ่มพนูความรู้ ความเข้าใจกิจกรรมทางการบริหาร

 การศกึษาดงูาน ให้ความรู้ ความเข้าใจท่ีถกูต้อง

 การให้การศกึษาสว่นตวัจากการอ่าน การประชมุสมัมนา

 การจดัการฝึกอบรม สมัมนาในรูปแบบตา่งๆ

51



การประเมินผลแผนการเปลีย่นแปลง

• พิจารณารูปแบบการประเมินผล

• ก าหนดวิธีการควบคมุ ติดตาม และประเมินผล

• เปรียบเทียบผลท่ีเกิดขึน้ กบัวตัถปุระสงค์ เป้าหมาย หรือมาตรฐาน
ของงาน

• ประเมินคา่ความแตกตา่ง

• สรุปผล และจดัท ารายงาน
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ค าถาม
• ช่วยกนัวิเคราะหว่์าองคก์รของเรา
มีจดุอ่อนและจดุแขง็ในจดุใดของ
กระบวนการบริหารความเปสล่ียนแปสลงบา้ง?

• เพราะอะไร?

We can’t spell s ccss without U.   
There is no I in a “Team”



หัวใจในการน าเสนอ

สาระ

สนุก

ส่วนร่วม



การออกแบบ
กระบวนงานอนาคต

การออกแบบ
กระบวนงานอนาคต

กระบวนงานท่ียงัไม่ได้
ด าเนินการในปัสจจบุนั

กระบวนงาน #1.1

กระบวนงาน #1.2

กระบวนงาน #1.5
กระบวนงาน #1.6

กระบวนงาน #1.4

กระบวนงาน #1.3

กระบวนงานในปัสจจบุนั

ปสระเดน็ยทุธศารตร์

กลยทุธ์ท่ี 1

* กลยทุธ์ท่ี 2

* กลยทุธ์ท่ี ..

ปสระเดน็ยทุธศารตร์

กลยทุธ์ท่ี 1

* กลยทุธ์ท่ี 2

* กลยทุธ์ท่ี ..

ปสระเดน็ยทุธศารตร์

* กลยทุธ์ท่ี 1

* กลยทุธ์ท่ี 2

* กลยทุธ์ท่ี ..

ปสระเดน็ยทุธศารตร์

* กลยทุธ์ท่ี 1

* กลยทุธ์ท่ี 2

* กลยทุธ์ท่ี .. กระบวนงาน #1.5
กระบวนงาน #1.6

กระบวนงาน #1.4

กระบวนงาน #1.3

คดัเลือกคดัเลือก
ปสรบัปสรงุปสรบัปสรงุ

ออกแบบออกแบบ
ใหม่ใหม่

กระบวนงานท่ี
ต้องออกแบบใหม่

การวิเคราะหก์ระบวนงานปัสจจบุนั

(แบบฟอรม์ 4.2)

(แบบฟอรม์ 1.1 ชุด 2)

ปัจจยัส ำคญัต่อ
ควำมส ำเรจ็ 

(Key Success 
Factors)

สิง่ทีจ่ะต้อง
มุ่งเน้น/ให้
ควำมส ำคญั

กลุ่มเป้ำหมำยที ่

จะได้รบัประโยชน์

วตัถปุระสงคข์อง
กระบวนงำน

ด้านกระบวนงาน

การจดัท าข้อเรนอการเปสล่ียนแปสลง (Blueprint  for  Change)

VSCompetency 
ทีม่อียูใ่นปจัจบุนั

Competency 
ทีจ่ าเป็นจะตอ้งมี

ร่ิงท่ีต้องเปสล่ียนแปสลง
 ขัน้ตอน/วธิปีฏบิตังิาน
 เทคโนโลยี
 การจดัแบ่งงานและหน้าที่
 บุคลากร

การวิเคราะห์ Competency
• Gap ของ Competency 

ท่ีต้องการพฒันา
• Competency  ท่ีรองรบั
กระบวนงานท่ีออกแบบใหม่

การคดัเลอืก
แนวทางการพฒันา
องคก์รและบุคลากร

ปสระเดน็ยทุธศารตร์

*กลยทุธท่ี์ 1

* กลยทุธท่ี์ 2

* กลยทุธท่ี์ ..

ปสระเดน็ยทุธศารตร์

* กลยทุธท่ี์ 1

* กลยทุธท่ี์ 2

* กลยทุธท่ี์ ..

ด้านองคก์ร/บุคลากร





ความร าเรจ็

คนปสระรบความร าเรจ็คืออะไร ??









ค าถาม

อะไรกต็ามท่ีคณุวดัไมไ่ด้ คณุบริหารไมไ่ด้ พฒันาไมไ่ด้
If you can’t measure, you can’t manage and improve.

อะไรกต็ามท่ีได้รบัการวดั ร่ิงนัน้ควรได้รบัการรนใจและแก้ไข
What gets meaure, gets done.


