
บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอคนพบ และขอเสนอแนะ 

 

 ในการศึกษาเรื่อง ความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมของ บริษัท แอด

วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน), สํานักงานปฏิบัติการสวนภูมิภาค – ภาคเหนือ มี

วัตถุประสงคเพื่อประเมินระดับความพรอมของบริษทั แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 

ตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม โดยศึกษาผานเครื่องมือท่ีเรียกวา ORI (Organizational 

Readiness Inventory) ตามกรอบความคิด McKinsey’s 7-S Model  

 

สรุปผลการศึกษา 
5.1.1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวนทั้งหมด 306 คน จําแนกตามขอมูล

สวนบุคคลตาง ๆ ไดดังนี ้
1. เพศ  พนักงานเปนเพศหญิง จํานวน 169 คน ซ่ึงมากกวาเพศชายที่มีจํานวน 137 

คน 

2. อาย ุ พนักงานสวนใหญอยูในกลุมอายุ 26-35 ป คิดเปนจํานวน 210 คน กลุม

รองลงมาเปนกลุมอายุ 36-45 ป จํานวน 77 คน กลุมอายุต่ํากวา 26 ป จํานวน 12 คน และนอยท่ีสุด

เปนกลุมอายุมากกวา 45 ป จํานวน 7 คน 

3. สถานภาพสมรส  พนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด คิดเปนจํานวน 158 คน 

กลุมรองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 142 คน และสถานภาพหมาย/หยาราง นอยท่ีสุด จํานวน 6 

คน 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด  พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญา

ตรีหรือเทียบเทา คิดเปนจํานวน 227 คน รองลงมาอยูในระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 53 คน และ

นอยท่ีสุดเปนกลุมท่ีอยูในระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 26 คน 

5. หนวยงาน  พนักงานสวนใหญสังกัดอยูในสวนงานวิศวกรรม คิดเปนจํานวน 

98 คน  รองลงมาสังกัดในสวนงานสาขา จํานวน 89 คน สวนงานการตลาดและการขาย และสวน

งานบัญชีและสํานักงาน มีจํานวน 52 คน และสํานักงานผูอํานวยการสวนภูมิภาค นอยท่ีสุดจํานวน 

15 คน 
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6. ระดับขั้น  พนักงานสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ คิดเปนจํานวน 218 

คน รองลงมาเปนพนักงานระดับผูชํานาญการ 72 คน และพนกังานระดับบริหาร นอยท่ีสุดจํานวน 

16 คน 

7. อายุการทํางาน  พนักงานสวนใหญมีอายุงานอยูในชวง 7-12 ป คิดเปนจํานวน 

163 คน รองลงมามีอายุงานอยูในชวงนอยกวา 7 ป จํานวน 86 คน ชวง 13-18 ป จํานวน 52 คน และ

อายุงานมากกวา 18 ป จํานวน 5 คน 

 

5.1.2 ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมของ บริษัท แอดวานซ อินโฟร 
เซอรวิส จํากัด (มหาชน), สํานักงานปฏิบัติการสวนภูมิภาค – ภาคเหนือ   

1. ดานกลยุทธ 
ความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอม ดานกลยุทธ โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก (คาเฉล่ีย = 3.67) โดยพนักงานเห็น

ดวยกับปจจัยเรื่องความสําเร็จอันเกิดจากความสามารถในการสงมอบสินคาและบริการที่เปนเลิศ ใน

ระดับเห็นดวยมาก (คาเฉล่ีย = 3.97) ถัดมาคือการเขาใจตําแหนงทางการตลาดของตนเอง ในระดับ

เห็นดวยมาก (คาเฉล่ีย  = 3.72)  กิจกรรมเสริมความรูตาง ๆ เชื่อมโยงกับเปาหมาย ในระดับเห็นดวย

มาก (คาเฉล่ีย = 3.68)  การประเมินและติดตามผลการดําเนินแผลกลยุทธอยางตอเนื่อง ในระดับเห็น

ดวยมาก (คาเฉล่ีย =  3.59)  และสุดทายคือ การจัดสรรทรัพยากรตาง ๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพ

พนักงาน ในระดับเห็นดวยปานกลาง (คาเฉล่ีย = 3.40)  เมือ่พิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานพบวา

ไมมีปจจัยใดที่ความคิดเห็นของพนักงานแตกตางกัน 
2. ดานโครงสราง 
ความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอม ดานโครงสราง โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก (คาเฉล่ีย = 3.55) โดยพนักงานเห็น

ดวยกับปจจัยเรื่องการใหพนักงานปฏิบัติงานเปนทีมมาก ในระดับเห็นดวยมาก (คาเฉล่ีย = 3.93) ถัด

มาคือรูปแบบการปฏิบัติงานสัมพันธกับนโยบายดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในระดับเห็นดวย

มาก (คาเฉล่ีย = 3.50)  ประเมินโดยอาศัยขอเท็จจริงจากธรรมชาติของงาน มากกวาความรูสึก

สวนตัว ในระดับเห็นดวยปานกลาง  (คาเฉล่ีย = 3.45)  องคกรใหคุณคากับผลงานมากกวาตําแหนง 
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(คาเฉล่ีย 3.33) และสุดทายคือการใหคุณคากับผลงานมากกวาตําแหนงงาน ในระดับเห็นดวยปาน

กลาง (คาเฉล่ีย = 3.33)  เมื่อพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานพบวาไมมีปจจัยใดที่ความคิดเห็นของ

พนักงานแตกตางกัน 

3. ดานระบบ 
ความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอม ดานระบบ โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก (คาเฉล่ีย = 3.52) โดยพนักงานเห็นดวย

กับปจจัยการพัฒนาพนักงานสงเสริมความงอกงามสวนบุคคล คุณคาของงาน และการเรียนรูดวย

ดวยเอง ในระดับเห็นดวยมาก  (คาเฉล่ีย = 3.61) ถัดมาคือความขาใจถึงผลกระทบจากการตัดสินใจ

ของตนเองตอผูอ่ืน ในระดับเห็นดวยมาก (คาเฉล่ีย = 3.60)  ขอมูลท่ีจําเปนไดรับการส่ือสาร จัดการ 

และนําไปใชอยางเหมาะสม ในระดับเห็นดวยปานกลาง (คาเฉล่ีย = 3.49) และสุดทายคือ

กระบวนการตรวจสอบการทํางานใหมีความถูกตองตั้งแตครั้งแรก ในระดับเห็นดวยปานกลาง 

(คาเฉล่ีย = 3.40)  เมื่อพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานพบวาไมมีปจจัยใดที่ความคิดเห็นของ

พนักงานแตกตางกัน 
4. ดานทักษะ 
ความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอม ดานทักษะ โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก (คาเฉล่ีย = 3.58) โดยเห็นดวยวากับ

ปจจัยการทํางานดวยความภาคภูมิใจและตองการมีสวนรวมในความอยูรอดของบริษัท ในระดับ

เห็นดวยมาก (คาเฉล่ีย = 3.98) ถัดมาคือพนักงานมีทักษะที่จําเปนตอการทํางาน เพื่อประสิทธิภาพ

สูงสุด ในระดับเห็นดวยมาก  (คาเฉล่ีย = 3.63)  การใหความชวยเหลือในการทําแผนพัฒนาการสวน

บุคคล (คาเฉล่ีย = 3.52) และสุดทายคือการใหรางวัลและยกยองชมเชย สงเสริมใหเกิดการพัฒนา

ทักษะ (คาเฉล่ีย = 3.21)  เมื่อพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานพบวาไมมีปจจัยใดที่ความคิดเห็นของ

พนักงานแตกตางกัน 
5. ดานการจัดคนเขาทํางาน 
ความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอม ดานการจัดคนเขาทํางาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง (คาเฉล่ีย = 3.36) 

โดยเห็นดวยกับปจจัยการบรรจุคนที่มีความสามารถเขาทํางานตามความตองการของกิจการ ใน
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ระดับเห็นดวยมาก (คาเฉล่ีย = 3.73) ถัดมาคอืการรักษาพนักงานใหอยูกับองคกรได ในระดับเห็น

ดวยปานกลาง (คาเฉล่ีย = 3.32)  มีโอกาสกาวหนาในอาชีพการงาน ในระดับเห็นดวยปานกลาง 

(คาเฉล่ีย = 3.21)  และสุดทายคือตําแหนงงานไมถูกปลอยใหวางเปนเวลานาน ในระดับเห็นดวย

ปานกลาง (คาเฉล่ีย = 3.20)  เมื่อพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานพบวาไมมีปจจัยใดที่ความคิดเห็น

ของพนักงานแตกตางกัน 

6. ดานสไตลการทํางาน 
ความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอม ดานสไตลการทํางาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง (คาเฉล่ีย = 3.46) โดย

เห็นดวยกับปจจัยเรื่องขอผิดพลาดเกิดขึ้นได และเปนโอกาสที่ดีในการเรียนรู ในระดับเห็นดวยมาก 

(คาเฉล่ีย = 3.72)  ถัดมาคือสนับสนุนใหพนักงานแสดงความสามารถ และแสดงความเห็นตาง ๆ ใน

ระดับเห็นดวยมาก  (คาเฉล่ีย = 3.65)  ผูจัดการเขารวมในการฝกสอนและใหขอเสนอแนะกับ

พนักงาน ในระดับเห็นดวยปานกลาง (คาเฉล่ีย = 3.39)  ผูบังคับบัญชารับฟงความเห็นท่ี

ตรงไปตรงมาจากพนักงานเปนประจํา ในระดับเห็นดวยปานกลาง (คาเฉล่ีย = 3.29)  และสุดทายคือ

ผูบริหารทําไดอยางทีพู่ด ในระดับเห็นดวยปานกลาง  (คาเฉล่ีย = 3.26)  เมื่อพิจารณาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐานพบวาไมมีปจจัยใดที่ความคิดเห็นของพนักงานแตกตางกัน 
7. ดานคุณคารวมกันของสมาชิกในองคกร 
 ความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอม ดานคุณคารวมกนัของสมาชิกในองคกร โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก (คาเฉล่ีย 

= 3.69) โดยเห็นดวยกับปจจัยเรื่ององคกรมองตัวเองเปนสวนหนึ่งของสังคม ในระดับเห็นดวยมาก 

(คาเฉล่ีย = 4.02)  ถัดมาคือบรรยากาศการทํางานแบบสนับสนุนกัน เกื้อหนุนตอการเรียนรู ในระดับ

เห็นดวยมาก (คาเฉล่ีย =  3.72)  ดําเนินธุรกิจอยางซ่ือตรง เปนธรรม และเคารพผูมีสวนไดสวนเสีย

ทุกฝาย ในระดับเห็นดวยมาก  (คาเฉล่ีย = 3.65) ความสําเร็จทางการตลาด เกิดจากพนักงานมี

เปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ในระดับเห็นดวยมาก (คาเฉล่ีย = 3.61)  และสุดทายคือความ

ไววางใจกนัอันเกิดจากความซื่อสัตยเปดเผย และโอกาสที่เทาเทียม ในระดับเห็นดวยปานกลาง 

(คาเฉล่ีย = 3.43)  เมื่อพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานพบวาไมมีปจจัยใดที่ความคิดเห็นของ

พนักงานแตกตางกัน 
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5.1.3 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางความคิดเห็นของพนักงานตอองคประกอบ
ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและปจจัยตาง ๆ จําแนกตามขอมูลทั่วไปของ
ผูตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ  ความคิดเห็นของพนักงานเพศชายและเพศหญิง ตอปจจัยความพรอมดาน

ตาง ๆ ไมมีความแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญที่ 0.05 ดังแสดงในรูปที่ 5.1 
 

รูปภาพที่ 5.1  กราฟเปรียบเทียบคะแนนความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมเฉล่ีย 

จําแนกตามเพศ 

 
 

2. อายุ  กลุมพนักงานที่อยูในชวงอายุแตกตางกัน มีความเห็นตอความพรอมดาน

กลยุทธ (Sig. = 0.029) ดานโครงสราง (Sig. = 0.024) และดานสไตลการทํางาน (Sig. = 0.030) 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิดังแสดงในรูปที่ 5.2 
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รูปภาพที่ 5.2  กราฟเปรียบเทียบคะแนนความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมเฉล่ีย 

จําแนกตามอาย ุ

 
หมายเหต ุ * แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.05  (ความเช่ือมั่น 95%) 

** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ p-value < 0.01 (ความเช่ือมั่น 99%) 

*** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.001  (ความเช่ือมั่น 99.9%) 

  

เมื่อพิจารณาถึงปจจัยตาง ๆ ดานกลยุทธ พนักงานที่อยูในชวงอายุแตกตางกัน มี

ความคิดเห็นตอเรื่องกิจกรรมเสริมความรูตาง  ๆเชื่อมโยงกับเปาหมาย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

โดยมีคา Sig. = 0.008  และเรื่องการจัดสรรทรัพยากรตาง ๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพพนักงาน 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญโดยมีคา Sig. = 0.004  สวนปจจัยอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ  โดยในปจจัยเรือ่งกิจกรรมเสริมความรูตาง ๆ เชื่อมโยงกับเปาหมาย กลุม

พนักงานกลุมอายุ 36-45 ป เห็นดวยกับปจจัยนี้มากกวากลุมอายุ 26-35 ป และกลุมอายุมากกวา 45 ป 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติดวยคา Sig. = 0.002 และ 0.034 ตามลําดับ สวนปจจัยเรื่องการจัดสรร

ทรัพยากรตาง ๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพพนักงาน พนักงานกลุมอายุ 36-45 ป เห็นดวยกับปจจัยนี้

มากกวากลุมอายุ 26-35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติดวยคา Sig. = 0.001 ดังแสดงในรูปที่ 5.3 
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รูปภาพที่ 5.3  กราฟเปรียบเทียบคะแนนความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมเฉล่ีย 

ดานกลยุทธ จําแนกตามอาย ุ

 
หมายเหต ุ * แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.05  (ความเช่ือมั่น 95%) 

** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.01 (ความเช่ือมั่น 99%) 

*** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.001  (ความเช่ือมั่น 99.9%) 

 

เมื่อพิจารณาถึงปจจัยตาง ๆ ดานโครงสราง พนักงานที่อยูในชวงอายุแตกตางกัน มี

ความคิดเห็นตอเรื่องรูปแบบการปฏิบัติงานสัมพันธกับนโยบายดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยมีคา Sig. = 0.008  สวนปจจัยอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ โดยปจจัยเรื่องรูปแบบการปฏิบัติงานสัมพันธกับนโยบายดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย พนักงานกลุมอายุต่ํากวา 26 ป เห็นดวยกับปจจัยนี้มากกวากลุมอายุ 26-35 ป และ

กลุมอายุ 36-45 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติดวยคา Sig.= 0.003 และ 0.035 ตามลําดับ ดังแสดงในรูป

ท่ี 5.4 
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รูปภาพที่ 5.4  กราฟเปรียบเทียบคะแนนความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมเฉล่ีย 

ดานโครงสราง จําแนกตามอาย ุ

 
หมายเหต ุ * แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.05  (ความเช่ือมั่น 95%) 

** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.01 (ความเช่ือมั่น 99%) 

 *** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.001  (ความเช่ือมั่น 99.9%) 

 

เมื่อพิจารณาถึงปจจัยตาง ๆ ดานสไตลการทํางาน พนักงานที่อยูในชวงอายุแตกตาง

กัน มีความคิดเห็นตอเรื่องที่ผูจัดการเขารวมในการฝกสอนและใหขอเสนอแนะกับพนักงาน 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยมีคา Sig. = 0.008 และเรื่องผูบังคับบัญชารับฟงความเห็นที่

ตรงไปตรงมาจากพนักงานเปนประจํา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยมีคา Sig. = 0.011  สวน

ปจจัยอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยในปจจัยเรื่อง ผูจัดการเขารวมใน

การฝกสอนและใหขอเสนอแนะกับพนักงาน กลุมพนักงานอายุต่ํากวา 26 ป เห็นดวยกับปจจัยนี้

มากกวาพนักงานกลุมอายุ 26-35 ป และพนักงานกลุมอายุ 36-45 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติดวยคา 

Sig. = 0.001 และ 0.006 ตามลําดับ สวนปจจัยเรื่องผูบังคับบัญชารับฟงความเห็นที่ตรงไปตรงมา

จากพนักงานเปนประจํา กลุมพนักงานอายุต่ํากวา 26 ป เห็นดวยกับปจจัยนี้มากกวาพนักงานกลุม

อายุ 26-35 ป และพนักงานกลุมอายุ 36-45 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิตดิวยคา Sig. = 0.001 และ 

0.003 ตามลําดับ ดังแสดงในรูปที่ 5.5 
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รูปภาพที่ 5.5  กราฟเปรียบเทียบคะแนนความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมเฉล่ีย 

ดานสไตลการทํางาน จําแนกตามอาย ุ

 
หมายเหต ุ * แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.05  (ความเช่ือมั่น 95%) 

** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.01 (ความเช่ือมั่น 99%) 

 *** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.001  (ความเช่ือมั่น 99.9%) 
 

3. สถานภาพสมรส  ความคิดเห็นของพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน 

ตอปจจัยความพรอมดานตาง ๆ ไมมีความแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญที่ 0.05 ดังแสดงในรูปที่ 5.6 
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รูปภาพที่ 5.6  กราฟเปรียบเทียบคะแนนความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมเฉล่ีย 

จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 
 

4. ระดับการศึกษา  ความคิดเห็นของพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน ตอ

ปจจัยความพรอมดานตาง ๆ ไมมีความแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญที่ 0.05 ดังแสดงในรูปที่ 5.7 
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รูปภาพที่ 5.7  กราฟเปรียบเทียบคะแนนความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมเฉล่ีย 

จําแนกตามระดับการศึกษา 

 
 

5. หนวยงานที่สังกัด  กลุมพนักงานที่สังกัดหนวยงานแตกตางกัน มีความเห็นตอ

ความพรอมดานระบบ (Sig. = 0.042) และดานการจัดคนเขาทํางาน (Sig. = 0.013) แตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิต ิดังแสดงในรูปที่ 5.8 
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รูปภาพที่ 5.8  กราฟเปรียบเทียบคะแนนความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมเฉล่ีย 

จําแนกตามหนวยงานที่สังกัด 

 
หมายเหต ุ * แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.05  (ความเช่ือมั่น 95%) 

** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.01 (ความเช่ือมั่น 99%) 

 *** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.001  (ความเช่ือมั่น 99.9%) 

 

เมื่อพิจารณาถึงปจจัยตาง ๆ ดานระบบ พนักงานที่สังกัดหนวยงานแตกตางกัน มี

ความคิดเห็นตอเรื่องความเขาในถึงผลกระทบของการตัดสินใจของตนเองตอผูอ่ืน แตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญ โดยมีคา Sig. = 0.010 สวนปจจัยอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

โดยในปจจัยเรื่องความเขาในถึงผลกระทบของการตัดสินใจของตนเองตอผูอ่ืน พนักงานที่สังกัด

สํานักงานผูอํานวยการ สวนงานวิศวกรรม สวนงานสาขา และสวนงานบัญชีและสํานักงาน ตางเห็น

ดวยกับปจจัยนี้มากกวาพนักงานที่สังกัดหนวยงานการตลาดและการขายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ดวยคา Sig. = 0.030 , 0.002 , 0.001 และ 0.018 ตามลําดับ ดังแสดงในรูปที่ 5.9 
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รูปภาพที่ 5.9  กราฟเปรียบเทียบคะแนนความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมเฉล่ีย 

ดานระบบ จําแนกตามหนวยงานที่สังกัด 

 
หมายเหต ุ * แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.05  (ความเช่ือมั่น 95%) 

** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.01 (ความเช่ือมั่น 99%) 

 *** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.001  (ความเช่ือมั่น 99.9%) 

 

เมื่อพิจารณาถึงปจจัยตาง ๆ ดานการจัดคนเขาทํางาน พนักงานที่สังกัดหนวยงาน

แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอเรื่องการรักษาพนักงานใหอยูกับองคกรไดแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญ โดยมีคา Sig. = 0.015 และเรื่องตําแหนงงานไมถูกปลอยใหวางเปนเวลานานแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญ โดยมีคา Sig. = 0.000 สวนปจจัยอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ โดยในปจจัยเรื่องการรักษาพนักงานใหอยูกับองคกรได พนักงานที่สังกัด สวนงานสาขา และ

สวนงานบัญชีและสํานักงาน เห็นดวยกับปจจัยนี้มากกวาพนักงานที่สังกัดสวนงานวิศวกรรมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติดวยคา Sig. = 0.036 และ 0.001 ตามลําดับ และพนักงานทีสังกัดสวนงานบัญชี

และสํานักงาน เห็นดวยกับปจจัยนี้มากกวาพนักงานที่สังกัดสวนงานการตลาดและการขายอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติดวยคา Sig.= 0.018  สวนปจจัยเรื่องตําแหนงงานไมถูกปลอยใหวางเปนเวลานาน 

พนักงานที่สังกัดสํานักงานผูอํานวยการ สวนงานสาขา สวนงานการตลาดและการขาย และสวนงาน

บัญชีและสํานักงาน ตางเห็นดวยกับปจจัยนี้มากกวาพนักงานที่สังกัดสวนงานวิศวกรรมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติดวยคา Sig. = 0.024 , 0.000 , 0.005 และ 0.000 ตามลําดับ ดังแสดงในรปูที่ 5.10 
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รูปภาพที่ 5.10  กราฟเปรียบเทียบคะแนนความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมเฉล่ีย 

ดานการจัดคนเขาทํางาน จําแนกตามหนวยงานที่สังกัด 

 
หมายเหต ุ * แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.05  (ความเช่ือมั่น 95%) 

** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.01 (ความเช่ือมั่น 99%) 

 *** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.001  (ความเช่ือมั่น 99.9%) 
 

6. ระดับขั้น  ความคิดเห็นของพนักงานที่มีระดับขั้นแตกตางกัน ตอปจจัยความ

พรอมดานตาง ๆ ไมมีความแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญที่ 0.05 ดังแสดงในรูปที่ 5.11 
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รูปภาพที่ 5.11  กราฟเปรียบเทียบคะแนนความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมเฉล่ีย 

จําแนกตามระดับขั้น 

 
 

7. อายุงาน ณ AIS  กลุมพนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความเห็นตอความ

พรอมดานทักษะ (Sig. = 0.042) ดานการจัดคนเขาทํางาน (Sig. = 0.013) และดานสไตลการทํางาน 

(Sig. = 0.003) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิดังแสดงในรูปที่ 5.12 
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รูปภาพที่ 5.12  กราฟเปรียบเทียบคะแนนความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมเฉล่ีย 

จําแนกตามอายุงาน 

 
หมายเหต ุ * แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.05  (ความเช่ือมั่น 95%) 

** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.01 (ความเช่ือมั่น 99%) 

 *** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.001  (ความเช่ือมั่น 99.9%) 

 
  เมื่อพิจารณาถึงปจจัยตาง ๆ ดานทักษะ พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความ

คิดเห็นตอเรื่องการใหรางวัลและยกยองชมเชยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาทักษะ แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญ โดยมีคา Sig. = 0.023 และเรื่องการใหความชวยเหลือในการทําแผนพัฒนาการสวนบุคคล

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยมีคา Sig. = 0.041 สวนปจจัยอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ โดยในปจจัยเรื่องการใหรางวัลและยกยองชมเชยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาทักษะ 

พนักงานที่มีอายุงาน 13-18 ป เห็นดวยกับปจจัยนี้มากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 7-12 ปอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติดวยคา Sig. = 0.004  สวนปจจัยเรื่องการใหความชวยเหลือในการทําแผนพัฒนา

การสวนบุคคลพนักงานที่อายุงาน 13-18 ป เห็นดวยกับปจจัยนี้มากกวาพนักงานที่มีอายุงานนอย
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กวา 7 ป และ 7-12 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติดวยคา Sig. = 0.018 และ 0.015 ตามลําดับ ดังแสดง

ในรูปที่ 5.13 

 

รูปภาพที่ 5.13  กราฟเปรียบเทียบคะแนนความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมเฉล่ีย 

ดานทักษะ จําแนกตามอายุงาน 

 
หมายเหต ุ * แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.05  (ความเช่ือมั่น 95%) 

** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.01 (ความเช่ือมั่น 99%) 

*** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.001  (ความเช่ือมั่น 99.9%) 

 

  เมื่อพิจารณาถึงปจจัยตาง ๆ ดานการจัดคนเขาทํางาน พนักงานที่มีอายุงานแตกตาง

กัน มีความคิดเห็นตอเรื่องการมีความกาวหนาในอาชีพการงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยมี

คา Sig. = 0.002 สวนปจจัยอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยในปจจัยเรื่อง

การมีความกาวหนาในอาชีพการงาน พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 7 ป เห็นดวยกับปจจัยนี้มากกวา

พนักงานที่มีอายุงาน 7-12 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติดวยคา Sig. = 0.002  และพนักงานที่มีอายุงาน 

13-18 ป เห็นดวยกับปจจัยนี้มากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 7-12 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติดวยคา 

Sig. = 0.003 ดังแสดงในรูปที่ 5.14 
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รูปภาพที่ 5.14  กราฟเปรียบเทยีบคะแนนความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมเฉล่ีย 

ดานการจัดคนเขาทํางาน จําแนกตามอายุงาน 

 
หมายเหต ุ * แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.05  (ความเช่ือมั่น 95%) 

** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.01 (ความเช่ือมั่น 99%) 

*** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.001  (ความเช่ือมั่น 99.9%) 

 

  เมื่อพิจารณาถึงปจจัยตาง ๆ ดานสไตลการทํางาน พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน 

มีความคิดเห็นตอเรื่องการที่ผูจัดการเขารวมในการฝกสอนและใหขอเสนอแนะกับพนักงาน 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยมีคา Sig. = 0.000 และเรื่องการที่ผูบังคับบัญชารับฟงความเห็นที่

ตรงไปตรงมาจากพนักงานเปนประจํา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยมีคา Sig. = 0.022 สวน

ปจจัยอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยในปจจัยเรื่องการที่ผูจัดการเขารวม

ในการฝกสอนและใหขอเสนอแนะกับพนักงาน พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 7 ป พนักงานที่มีอายุ

งาน 13-18 และพนักงานที่มีอายุงานมากกวา 18 ปขึ้นไป ตางก็เห็นดวยกับปจจัยนี้มากกวาพนักงาน

ท่ีมีอายุงาน 7-12 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติดวยคา Sig. = 0.000 , 0.001 และ 0.046  สวนเรื่องการที่

ผูบังคับบัญชารับฟงความเห็นที่ตรงไปตรงมาจากพนักงานเปนประจํา พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 

7 ป เห็นดวยกับปจจัยนี้มากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 7-12 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติดวยคา Sig. = 

0.007 และพนักงานทีมี่อายุงานมากกวา 18 ป เห็นดวยกับปจจัยนี้มากกวาพนักงานที่มีอายุงานนอย

กวา 7 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติดวยคา Sig. = 0.480  ดังแสดงในรูปที่ 5.15 
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รูปภาพที่ 5.15  กราฟเปรียบเทียบคะแนนความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมเฉล่ีย 

ดานสไตลการทํางาน จําแนกตามอายุงาน 

 
หมายเหต ุ * แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.05  (ความเช่ือมั่น 95%) 

** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.01 (ความเช่ือมั่น 99%) 

*** แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p-value < 0.001  (ความเช่ือมั่น 99.9%)   

 

อภิปรายผลการศึกษา 
  การศึกษาความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมของบริษัท แอดวานซ อินโฟร 

เซอรวิส จํากัด (มหาชน), สํานักงานปฏิบัติการสวนภูมิภาค – ภาคเหนือ ในครั้งนี้ผูศึกษาไดนํา

แบบทดสอบ Organization Readiness Inventory (ORI) มาดัดแปลงเพื่อประยุกตใชในการศึกษา

ความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม จากแบบสอบถามทั้งหมด 77 ขอ ผูศึกษาไดทํา

การแปลเนื้อหาและวิเคราะหประเด็นของคําถามแตละขอรวมกับอาจารยท่ีปรึกษาและผูมีความ

ชํานาญดานภาษาอังกฤษ เพื่อคัดกรองคําถามซ่ึงอางอิงจากองคประกอบความพรอมแตละดานของ 

McKinsey’s 7-S Model ใหเหลือเพียงหมวดละ 5 ขอ โดยตัดคําถามที่มีความซํ้าซอนกันออกไป จึง

ไดแบบสอบถามใหมจํานวน 35 ขอ แลวนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานบริษัท แอดวานซ 

อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน), สํานักงานปฏิบัติการสวนภูมิภาค – ภาคเหนือ ทุกคนไดท้ังส้ิน 

306 ชุด 
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ภายหลังจากรวบรวมขอมูลเสร็จส้ิน จึงนําขอมูลท้ังหมดมาประมวลผลเพื่อวิเคราะหความ

นาเชื่อถือของแบบสอบถามดวยสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

เบื้องตนไดคาสัมประสิทธ์ิความเชื่อม่ันโดยรวมเทากับ 0.954 ซ่ึงถือวาเปนขอมูลท่ีมีระดับความ

นาเชื่อถือมากกวา 0.900 โดยจัดอยูในระดับดีเยี่ยม (George and Mallery, 2006) และสามารถนําไป

วิเคราะหผลในลําดับถัดไปได แตเมื่อพิจารณาแยกรายองคประกอบแลวจะพบวา มีองคประกอบ

บางดานที่สามารถปรับปรุงใหมีระดับความนาเชื่อถือของขอมูลสูงขึ้นได โดยการตัดบางปจจัยออก

จากการพิจารณา ไดแก ดานโครงสราง เมื่อตัดปจจัย STR3 การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมไม

ทําบริษัทเสียภาวะสมดุล [16] ออกไปจะทําใหคา Alpha เปล่ียนแปลงจาก 0.682  เพิ่มขึ้นเปน 0.793 

ทําใหความนาเชื่อถือของขอมูลดานโครงสรางเปล่ียนจากระดับนาสงสัย เพิ่มขึ้นเปนระดับที่ยอมรับ

ได เปนตน ดังแสดงในตารางที่ 5.1  

 

ตารางที่ 5.1  แสดงสัญลักษณตัวแปรของปจจัยท่ีถูกคัดออกจากการประเมินผลเพื่อปรับปรุงคา

ความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม 

องคประกอบ สัญลักษณ ความหมาย 
Cronbach’s Alpha 

if Item Deleted 
ดานกลยุทธ - - - 

ดานโครงสราง STR3 การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมไมทํา

บริษัทเสียภาวะสมดุล [16] 

0.793 

ดานระบบ SYS1 การไมพึ่งพา Key Man เพียงไมกี่คน [3] 0.786 

ดานทักษะ SKI1 ทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน

เปลี่ยนแปลงเร็ว [4] 

0.821 

ดานการจัดคนเขา

ทํางาน 

STA3 ไมประสบปญหาขาดแคลนพนักงานที่มี

ทักษะ [19] 

0.734 

ดานสไตลการทํางาน - - - 

ดานคุณคารวมกันของ

สมาชิกในองคกร 

- - - 

 ผลจากการคัดตัวแปรจากตารางที่ 5.1 ออกจากการประเมินผล ทําใหคาความนาเชื่อถือของ

แบบสอบถามเพิ่มขึ้นจาก 0.954 เปน 0.962 ซ่ึงก็ยังคงแสดงใหเห็นวาแบบสอบถามที่ใชในการ
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ทดสอบนี้มีระดับความนาเชื่อถืออยูในระดับดีเยี่ยม โดยท่ีดานกลยุทธ อยูในระดับดี (Alpha = 

0.805) ดานโครงสราง อยูในระดับยอมรับได (Alpha = 0.793) ดานระบบ อยูในระดับยอมรับได 

(Alpha = 0.786) ดานทักษะ อยูในระดับดี (Alpha = 0.821) ดานการจัดคนเขาทํางาน อยูในระดับ

ยอมรับได (Alpha = 0.734) ดานสไตลการทํางาน อยูในระดับดี (Alpha = 0.835) และดานคุณคา

รวมกันของสมาชิกในองคกร อยูในระดับยอมรับได (Alpha = 0.779) 

 ผลจากการศึกษานี้ทําใหทราบถึงความพรอมตอการเปล่ียนแปลงขององคกรในดานตาง ๆ 

โดยรวมทั้งองคกร และแสดงใหเห็นถึงความแตกตางทางความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอ

องคประกอบยอยตาง ๆ ตามองคประกอบความพรอมของ McKinsey’s 7-S Model เปนดังนี ้

ดานกลยุทธ  จัดวามีความพรอมอยูในระดับสูง  องคกรสามารถทําใหพนักงานใหเขาใจ

ตรงกันวาการจะมุงไปยังเปาหมายไดสําเร็จนั้นเกิดจากความสามารถของพนักงานในการสงมอบ

สินคาและบริการที่เปนเลิศใหแกลูกคาได ในขณะเดียวกันก็รับรูถึงตําแหนงทางการตลาดของ

ตนเอง สภาวะการแขงขันของธุรกิจ ใหพรอมตอการปรับเปล่ียนใหเขากับสถานการณอยูเสมอ 

แสดงใหเห็นถึงการส่ือสารนโยบายที่มีประสิทธิภาพภายในองคกร ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอ

ความแตกตางทางความคิดเห็นขององคประกอบยอยดานกลยุทธมีเพยีงปจจัยเดียว ไดแก อาย ุโดย

พนักงานกลุมอายุมากกวา 45 ป เห็นดวยกับการที่องคกรจัดกิจกรรมเสริมความรูตาง ๆ เชื่อมโยงกับ

เปาหมายอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงนอยกวาพนักงานกลุมอ่ืนโดยเฉพาะกลุมอายุระหวาง 26-35 และ 

36-45 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จากผลการศึกษาทําใหทราบวาพนักงานกลุมนี้ยังไมมีความเขาใจ

ถึงวัตถุประสงคหรือความสําคัญของการจัดกิจกรรมและไมใหความรวมมืออยางดีเทาท่ีควร ซ่ึงอาจ

นําไปสูความเขาใจและการตีความที่ผิดเพี้ยน ทําใหการดําเนินนโยบายไมเปนไปในทิศทางเดียวกัน

ท่ัวท้ังองคกร  ขณะเดียวกันพนักงานกลุมอายุระหวาง 36-45 ป กเ็ห็นดวยในประเด็นเรื่องการ

จัดสรรทรัพยากรเพื่อการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในระดับปานกลาง ซ่ึงนอยกวาพนักงานกลุม

อายุระหวาง 26-35 ป อยางมีนัยสําคัญ หมายความวาพนักงานในกลุมอายุ 36-45 ป ซ่ึงเปนกลุม

พนักงานที่มีจํานวนรองจากประชากรสวนใหญซ่ึงอยูในกลุมอายุระหวาง 26-35 ป อาจไมไดรับการ

จัดสรรทรัพยากรใหอยางทั่วถึงและเพียงพอ  

ดานโครงสราง จัดวามีความพรอมอยูในระดับสูง โดยองคกรมีแนวโนมท่ีจะปรับ

โครงสรางเปนแบบแบนราบมากขึ้น จํานวนผูจัดการตอจํานวนพนักงานลดลงเปนลําดับ ซ่ึงชวย
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สงเสริมใหพนักงานมีการปฏิบัติงานเปนทีมมากขึ้น และมีสายการบังคับบัญชาที่ส้ันลง การส่ือสาร

นโยบายตาง ๆ จากระดบับริหารลงมาสูระดับปฏิบัติการจึงทําไดอยางรวดเร็ว แตการมีพนักงานใต

บังคับบัญชามากขึ้น ระดับผูจัดการจําเปนตองมีสายตาครอบคลุมท่ีจะสามารถประเมินผลการ

ปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง เปนธรรม โดยไมใชอารมณความรูสึกสวนตัวเขาไปเกี่ยวของ ไมวา

พนักงานจะมีหนาท่ีรับผิดชอบอยูในตําแหนงงานใดก็ตาม ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความ

แตกตางทางความคิดเห็นขององคประกอบยอยดานโครงสรางมีเพียงปจจัยเดียว ไดแก อายุ โดย

พนักงานในกลุมอายุนอยกวา 26 ป เห็นดวยกับการที่รูปแบบการปฏิบัติงานสัมพันธกับนโยบาย

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับสูง ซ่ึงมากกวากลุมพนักงานอายุระหวาง 26-35 ป และ 

36-45 ปท่ีมีระดับความเห็นอยูในระดับเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิแสดงใหเห็นวานโยบาย

ทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถส่ือสารเขาถึงพนักงานกลุมอายุนอยกวา 26 ปไดดีกวา

กลุมอ่ืน ๆ และเล็งเห็นวาองคกรสามารถดําเนินนโยบายใหเห็นผลสําเร็จเปนรูปธรรมได  

ดานระบบ จัดวามีความพรอมอยูในระดับสูง พนักงานเล็งเห็นถึงความตองการของบริษัทท่ี

จะเปนองคกรแหงการเรียนรู มีระบบการถายทอดองคความรูภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ ไมวา

จะเปนการจัดคอรสของศูนยฝกอบรมภายในซ่ึงมีบทเรียนใหเลือกเขาเรียนไดตลอดทั้งป หรือส่ือใน

รูปแบบ Self-Learning เชน ระบบ E-Learning หรือ เว็บบอรด NOKHOOK ท่ีใชพูดคุยแลกเปล่ียน

กันซ่ึงใชกันทั้งองคกร เปนตน (Intranet , 2010) ซ่ึงลวนแตเปนระบบใหพนักงานไดใชในการ

เพิม่พูนทักษะความรู เพื่อนําไปใชเพิ่มคุณคาใหกับตนเองและงานที่รับผิดชอบไดเปนอยางดี  ใน

สวนของการปฏิบัติงานพนักงานไดถูกปลูกฝงใหมองภาพงานแตละช้ินใหเปนระบบ ซ่ึงมีการ

เช่ือมโยงกันระหวางหนวยงานในกระบวนการสงมอบคุณคาใหแกลูกคาซ่ึงอยูปลายของหวงโซ

คุณคา โดยพนักงานจะตองตระหนักถึงผลที่เกิดจากการตัดสินใจของตนเองที่มีตอผูอ่ืนที่มีสวนได

สวนเสียเสมอ ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความแตกตางทางความคิดเห็นขององคประกอบยอยดาน

ระบบมีเพียงปจจัยเดียว ไดแก หนวยงานที่สังกัด มีเพียงสวนงานการตลาดและการขาย เพยีงสวน

งานเดียวซ่ึงมีระดับความเขาใจถึงผลกระทบของการตัดสินใจของตนเองตอผูอ่ืนในระดับปานกลาง 

ซ่ึงนอยกวาหนวยงานอ่ืน ๆ ท้ังหมดอยางมีนัยสําคัญ แสดงใหเห็นถึงการปฏิบัติงานที่ยังไมมีความ

สอดคลองกันดีระหวางหนวยงานในองคกร ตามธรรมชาติแลวสวนงานการตลาดและการขายจะ

ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาเปนหลักกอน บางครั้งอาจไมไดคํานึงถึงความ
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พรอมของทรัพยากรที่มีเสียกอนซ่ึงก็สอดคลองกับสภาวะการแขงขันทางการตลาดในปจจุบันที่

รุนแรง เปนตัวอยางของการทําธุรกิจโดยใชการตลาดเปนตัวนํา 

ดานทักษะ จัดวามีความพรอมอยูในระดับสูง พนักงานทํางานดวยความภาคภูมิใจและ

ตองการมีสวนรวมในความอยูรอดของบริษัทอยางแทจริง โดยไดรับการสนับสนุนชวยเหลือในการ

วางแผนพัฒนาการสวนบุคคลจากบริษัทใหมีทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานอยางครบถวน ปจจัย

สวนบุคคลที่สงผลตอความแตกตางทางความคิดเห็นขององคประกอบยอยดานทักษะมีเพียงปจจัย

เดียว ไดแก อายุงาน โดยกลุมพนักงานที่มีอายุงานระหวาง 7-12 ป เห็นดวยกับนโยบายการให

รางวัลและยกยองชมเชยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาทักษะในระดับปานกลาง ซ่ึงนอยกวาพนักงานที่มี

อายุงานระหวาง 13-18 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงแสดงใหเห็นวาพนักงานที่มีอายุงานระหวาง 

7-12 ปนั้นเปนชวงท่ีกําลังขาดแรงจูงใจในการพัฒนาทักษะ แตจะเห็นวาระดับความเห็นจะเพิ่มมาก

ขึ้นอีกครั้งในชวงอายุงาน 13-18 ป และอีกประเด็นคือเรื่องการใหความชวยเหลือในการทํา

แผนพัฒนาการสวนบุคคล ซ่ึงจะมีระดับความคิดเห็นที่สูงขึ้นเรื่อย ๆ เมื่อพนักงานมีอายุงานที่สูงขึ้น 

โดยเฉพาะกลุมพนักงานที่มีอายุงานระหวาง 13-18 ป มีระดับความคิดเห็นที่มากกวาแตกตางกับ

พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 7 ป และ 7-12 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงใหเห็นถึงความ

ตองการการพฒันาทักษะมากขึ้นในชวงอายุงานดังกลาวเปนพิเศษ  

 ดานการจัดคนเขาทํางาน จัดวามีความพรอมอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงต่ํากวาองคประกอบ

ดานอ่ืน ๆ ท้ังหมด พนักงานจะเห็นวาบริษัทมีการบรรจุคนที่มีความสามารถเขาทํางานตามความ

ตองการของกิจการไดเหมาะสมดี สวนมุมมองเรื่องความกาวหนาในสายอาชีพในบริษัทที่จัดวามี

ขนาดใหญเชนนี้และมีลักษณะโครงสรางแบบแบนราบ การจะกาวขึ้นสูระดับหัวหนางานหรือ

ระดับบริหารท่ีมีจํานวนนอย จึงเปนไปไดยากและใชเวลานาน พนักงานรับทราบถึงนโยบายดาน

การจัดคนเขาทํางานซ่ึงเกี่ยวของโดยตรงกับสวนงานทรัพยากรบุคคลเปนอยางดีแตไมมีการ

ดําเนินการออกมาใหเห็นอยางเปนรูปธรรม ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความแตกตางทางความคิด

เห็นขององคประกอบยอยดานการจัดคนเขาทํางาน ไดแก หนวยงานที่สังกัด และอายุงาน  สําหรับ

ปจจัยดานหนวยงานที่สังกัด พนักงานที่สังกัดสวนงานวิศวกรรม เห็นดวยกับประเด็นเรื่องการรักษา

พนักงานใหอยูกับองคกรไดนอยกวาพนักงานที่สังกัดสวนงานสาขา และสวนงานบัญชีและ

สํานักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพนักงานที่สังกัดสวนงานการตลาดและการขาย ก็เห็นดวย
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กับประเด็นนี้นอยกวาสวนงานบัญชีและสํานักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในประเด็นนี้มีเพียง

พนักงานที่สังกัดสวนงานบัญชีและสํานักงานกลุมเดียวท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง สวน

อีกประเด็นเรื่องการไมปลอยใหตําแหนงงานวางอยูเปนเวลางาน พนักงานที่สังกัดสวนงาน

วิศวกรรม มีความเห็นแตกตางจากพนักงานที่สังกัดสวนงานอื่น ๆ ท้ังหมดอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

และมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียต่ําท่ีสุด  สําหรับปจจัยดานอายุงาน พนักงานที่มีอายุงานระหวาง 7-12 

ป เห็นดวยกับประเด็นการมีความกาวหนาในอาชีพการงาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 7 

ป และอายุงานระหวาง 13-18 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิโดยจะเห็นถึงการเปล่ียนแปลงมีลักษณะ

เปนรอบที่อาจแสดงถึงระยะเวลาเฉล่ียท่ีพนักงานไดปรับระดับขั้น 

 ดานสไตลการทํางาน จัดวามีความพรอมอยูในระดับสูง พนักงานไดยอมรับวัฒนธรรมใน

การทํางานโดยยอมรับวาขอผิดพลาดสามารถเกิดขึ้นไดและจัดเปนโอกาสทีด่ีในการเรียนรู 

พนักงานไดรับการสนับสนุนใหแสดงความสามารถและความคิดเห็นในงานที่ตนไดรับมอบหมาย

ไดตามความเหมาะสม รวมไปถึงพฤติกรรมของผูบริหารท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งโดยเฉพาะผูบริหาร

ระดับสูงมีอิทธิพลตอความรูสึกนึกคิดของพนักงานภายในองคการมากกวาคําพูดซ่ึงถาหากผูบริหาร

มุงม่ันในการทํางานมีความสามารถในการจูงใจและเปนแบบอยางในการทํางานที่ดีสไตลเหลานี้มี

ผลในการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา  (Peter, Thomas J. and 

Waterman, Robert H., 1976 : 76)  ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความแตกตางทางความคิดเห็นของ

องคประกอบยอยดานการจัดคนเขาทํางาน ไดแก อายุ และอายุงาน  สําหรับปจจัยดานอายุ พนักงาน

ท่ีมีอายตุ่ํากวา 26 ป เห็นดวยกับการที่ผูจัดการเขารวมในการฝกสอนและใหขอเสนอแนะกับ

พนักงาน และการที่ผูบังคับบัญชารับฟงความเห็นที่ตรงไปตรงมาจากพนักงานเปนประจํา มากกวา

กวาพนักงานที่มีอายุงานระหวาง 26-35 ป และ36-45 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ สวนประเด็นเรื่อง 

สําหรับปจจัยดานอายุงาน พนักงานที่มีอายุงานอยูในกลุมตาง ๆ เห็นดวยกับการที่ผูจัดการเขารวม

ในการฝกสอนและใหขอเสนอแนะกับพนักงาน มากกวากวากลุมพนักงานที่มีอายุงาน 7-12 ป อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ สวนประเด็นที่ผูบังคับบัญชารับฟงความเห็นที่ตรงไปตรงมาจากพนักงานเปน

ประจํา พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 7 ป เห็นดวยกับปจจัยนี้มากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 7-12 ป

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพนักงานที่มีอายุงานมากกวา 18 ป เห็นดวยกับปจจัยนี้มากกวา

พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 7 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ จะเห็นวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา 26 ป 
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และมีอายุงานนอยกวา 7 ป มีแนวโนมของระดับความคิดเห็นสอดคลองกัน และเปล่ียนแปลง

เปนไปทิศทางเดียวกันเมื่อมีอายุ หรืออายุงานมากขึ้น แสดงวาผูจัดการอาจใหความสําคัญกับ

พนักงานที่มีอายุนอย หรืออายุงานนอยเปนอันดับแรกกอนพนักงานกลุมอ่ืน ๆ  

 ดานคุณคารวมกันของสมาชิกในองคกร จัดวามีความพรอมอยูในระดับสูง พนักงานรับรูถึง

ความสําเร็จทางการตลาดของบริษัท อันเปนผลมาจากการมีเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกันทั่วท้ัง

องคกร ทําใหบรรยากาศในการทํางานเปนแบบสนับสนุนซ่ึงกันและกันเหมาะสมกับการเรียนรู เกิด

เปนความไววางใจกัน ส่ือสารกันดวยความจริงใจเปดเผย มุงม่ันรวมกันในการผลักดันใหบริษัทเปน

สวนหนึ่งของสังคม ดําเนินธุรกิจดวยความเปนธรรม ซ่ือตรง และเคารพผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝาย 

การที่บริษัทมีคานิยมรวมกันที่เขมแข็งและไดรับการยอมรับไปปฏิบัติท่ัวท้ังองคกร จะกอใหเกิด

เปนวัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็งและสงเสริมใหองคกรประสบความสําเร็จได (Peter, Thomas J. and 

Waterman, Robert H., 1976 : 76) จากผลการศึกษาครั้งนี้นับไดวาบริษัท แอดวานซ อินโฟร 

เซอรวิส จํากัด (มหาชน), สํานักงานปฏิบัติการสวนภูมิภาค – ภาคเหนือ นับเปนตัวอยางขององคกร

ท่ีมีคานิยมรวมกันที่เขมแข็ง โดยไมมีความคิดเห็นที่แตกตางกันในองคประกอบยอยใด ๆ เลยไมวา

จะพิจารณารวมกับปจจัยสวนบุคคลใด ๆ ก็ตาม 

   

ขอคนพบ 
  จากการศึกษาเรื่องความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมของบริษัท แอด

วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน), สํานักงานปฏิบัติการสวนภูมิภาค – ภาคเหนือ โดยวิธีเก็บ

ขอมูลจากแบบสอบถามและทําการวิเคราะหขอมูลโดยเครื่องมือทางสถิติ ไดแก ความถ่ี 

(Frequency) คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะหความ

แตกตางแบบ T-Test และ ANOVA ผูศึกษาไดคนพบประเด็นจากความแตกตางทางความคิดเห็น

จากการศึกษาดังตอไปนี ้
1. พนักงานที่มีอายุมากกวา 45 ป เปนกลุมท่ีมีความคิดเห็นตอกิจกรรมเสริมความรูตาง ๆ 

ในระดับปานกลางและจัดวานอยท่ีสุดในบรรดากลุมอายุท้ังหมด ซ่ึงอาจเปนกลุมท่ีเส่ียงตอการมี

ความเขาใจวัตถุประสงคของบริษัทคลาดเคล่ือนจากที่ควรจะเปนกับพนักงานกลุมอายุอ่ืน ๆ หรือ

ส่ือถึงการไมเห็นถึงความสําคัญจึงละเลยและไมใหความรวมมือกับกิจกรรม แมวาเปนกลุมท่ีมี

จํานวนนอย แตดวยความที่เปนผูอาวุโสในองคกร อาจกลายเปนตัวอยางที่ไมดีสําหรับพนักงานรุน
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หลังทําใหเกิดความเขาใจที่ผิด ๆ ตามกันไปดวย และเปนผลเสียตอการดําเนินนโยบายที่เกี่ยวของ

ในอนาคต  
2. นโยบายดานการพฒันาทรัพยากรบุคคล สามารถส่ือสารเขาถึงพนักงานที่อยูในกลุม

อายุนอยกวา 26 ป ไดมากกวาพนักงานที่อยูในกลุมอายุอ่ืน ๆ ซ่ึงพนักงานกลุมนี้ยังจัดไดวาเปนกลุม

ท่ียังมีประสบการณในการทํางานนอยและอาจยังขาดความเขาใจเกี่ยวกับการเติบโตในสายงานของ

ตนเอง จึงเปนกลุมท่ีนาจะเปดรับตอการพัฒนาไดหลากหลายรูปแบบ ในระยะแรกซ่ึงเปนการคนหา

ตัวเอง หากไดรับการปลูกฝงท่ีดีและเหมาะสม อนาคตจะกลายเปนบุคลากรที่ทรงคุณคาตอองคกร

ได  
3. พนักงานที่สังกัดสวนงานการตลาดและการขาย ยังขาดความเขาใจตอผลกระทบที่เกิด

จากการตัดสินใจของตนเองตอผูอ่ืน แสดงใหเห็นวาสวนงานยังขาดการประสานงานที่ดีระหวาง

หนวยงาน ซ่ึงขัดแยงกับการที่องคกรสนับสนุนใหมีการทํางานเปนทีมมากขึ้น การที่สวนงานใด

สวนงานหนึ่งมุงจะประสบความสําเร็จตามเปาหมายของตนเองในโครงการใดโดยที่ไมคํานึงถึง

ทรัพยากรที่มีอยูและความพรอมของสวนงานอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของอาจเกิดขอขัดของ ไมราบรื่น หรือ

เกิดความเสียหายขึ้นก็เปนได 
4. พนักงานที่มีอายุงาน 7-12 ปเปนชวงท่ีขาดแรงจูงใจในการพัฒนาทักษะ โดยจาก

การศึกษาพนักงานพบวาตนเองมีทักษะที่จําเปนตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพครบถวนแลว

ในชวงอายงุานดังกลาว แตเมื่อเขาสูชวงอายุงาน 13-18 ป กลับมีแรงจูงในการพัฒนาทักษะสูงขึ้นอีก 

ซ่ึงอาจเกิดจากปจจัยอ่ืน เชน มีการไดรับมอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบใหม หรือไดรับการปรับระดับ

ขั้นโดยประเด็นนี้สอดคลองโดยตรงกับความคิดเห็นท่ีนอยแตกตางจากพนักงานกลุมอ่ืนของ

พนักงานที่มีอายุงาน 7-12 ป ท่ีตอเรื่องความกาวหนาในอาชีพการงาน 
5. แมบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน), สํานักงานปฏิบัติการสวน

ภูมิภาค – ภาคเหนือ จะเปนบริษัทที่ดําเนินธุรกิจโดยอยูบนพื้นฐานดานวิศวกรรมส่ือสาร

โทรคมนาคม พนักงานที่สังกัดอยูในสวนงานวิศวกรรมกลับไมเห็นดวยกับการที่องคกรมีการแสดง

ความพยายามในการรักษาพนักงานใหอยูกับองคกร อีกทั้งยังเห็นวามีการปลอยใหมีตําแหนงงาน

วางอยูเปนเวลานาน จากระดับความคิดเห็นดังกลาวท่ีอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นถึงระดับ
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ความกังวลของพนักงานที่มีตอประเด็นดังกลาว ซ่ึงอาจสงผลกระทบตอขวัญกําลังใจในการทํางาน

และความผูกพันกับองคกรไดในอนาคต 
6. องคประกอบความพรอมดานคุณคารวมกันของสมาชิกในองคกร เปนเพียงดานเดียวท่ี

พนักงานทั่วท้ังองคกรมีความคิดเห็นสอดคลองไปในทิศทางเดียวกันทุกประเด็น แสดงใหเห็นถึง

การเปนองคกรที่มีพ้ืนฐานของวัฒนธรรมองคกรท่ีเขมแข็ง ซ่ึงจะชวยสนับสนุนใหเปนองคกรท่ีมี

ความพรอมตอการเปล่ียนแปลงไดด ี
 

ขอเสนอแนะ 
  จากการคนพบขอแตกตางทางความคิดเห็นของพนักงานในการศึกษาความพรอมตอการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม ผูศึกษาไดทําการแยกแยะประเด็นทีมี่ความนาสนใจและควรไดรับ

การแกไข เพื่อใหบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน), สํานักงานปฏิบัติการสวน

ภูมิภาค – ภาคเหนือ นําไปใชเปนขอมูลอางอิงในการกําหนดทิศทางของนโยบายในอนาคตใหมี

ความสอดคลองสงเสริมกันตามกรอบความคิดของ McKinsey’s 7-S Model มากยิ่งขึ้นดังนี ้

8. การที่พนักงานกลุมอายมุากกวา 45 ปใหความสนใจกับกิจกรรมเสริมความรูนอยลง 

อาจเปนผลมาจากการที่พนักงานกลุมดังกลาวมีบทบาทตอการดําเนินธุรกิจขององคกรนอยลง 

เนื่องจากในกลุมนี้สวนมากอยูในระดับพนักงานปฏิบัติการ ระดับทักษะเมื่อเปรียบเทียบกับ

พนักงานในกลุมอายุอ่ืน ๆ ก็จัดไดวาเปนรอง การทํางานในแตละวันจึงเปนไปในลักษณะเพื่อ

ตองการรักษาความมั่นคงอยูในภาวะสมดุล การแกไขปญหาเหลานี้อาจนําระบบทดสอบและ

ประเมินผลมาปรับใช โดยมีคาตอบแทนใหกับพนักงานที่สามารถผานการทดสอบไดโดยท่ีอาจจะ

เปนตัวเงินหรือไมก็ได เพื่อสรางแรงจูงใจใหพนักงานเกิดความตองการพัฒนาทักษะ การมีกิจกรรม

บอยครั้งขึ้นจึงเปนการกระตุนใหพนักงานมีโอกาสในการพัฒนาทักษะอยางสม่ําเสมอ โดยมุงไปที่

กลุมเปาหมายหลักเปนกลุมพนักงานที่มีอายุมากกวา 45 ป 

9. การที่สวนงานการตลาดและการขาย ยังมีความตระหนักถึงผลกระทบจากการ

ตัดสินใจของตนเองตอผูอ่ืนในกระบวนการอยูในระดับนอย อาจเปนผลมาจากการที่ขาดการ

ประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางหนวยงานที่มีประสิทธิภาพไดในทางหนึ่ง แตจากผล

การศึกษาพบวาแตละหนวยงานเห็นวามีการจัดการขอมูลและนําขอมูลท่ีจําเปนไปใชประกอบการ
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ตัดสินใจไดคอนขางดีและสอดคลองกันในองคกรแลว เพียงแตวาสวนงานการตลาดและการขาย

อาจยังขาดการกระบวนตรวจสอบและควบคุมคุณภาพของงานใหมีความถูกตองครบถวน ดังจะเห็น

ไดจากผลการศึกษาเปรียบเทียบกับหนวยงานอาน หากสามารถปรับปรุงใหกระบวนการมี

ประสิทธิภาพที่ดีขึ้นไดแลว อาจชวยลดขอผิดพลาดที่อาจสงผลกระทบตอสวนงานอื่นใหนอยลงได  

10. วงรอบของการปรับระดับขั้นในบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน), 

สํานักงานปฏิบัติการสวนภูมิภาค – ภาคเหนือ มีระยะเวลาโดยเฉล่ียประมาณ 3-5 ป ขึ้นอยูกับผล

ประเมินของการปฏิบัติการโดยผูบังคับบัญชา จากการศึกษาจะเห็นวาความรูสึกวาตัวเองมี

ความกาวหนาในอาชีพการงานของพนักงาน มีความเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการพัฒนาทักษะของ

พนักงานที่มีกลุมอายุงานตาง ๆ  กัน โดยจะมีลักษณะขึ้นลงเปนรอบ ซ่ึงจะสูงในกลุมท่ีอายุงานนอย

กวา 7 ป และลดลงในกลุมท่ีอายุงาน 7-12 ป จากนั้นจึงสูงขึ้นอีกครั้งในกลุมท่ีอายุงาน 13-18 ป กอน

จะลดลงอีกครั้งในกลุมอายุงานมากกวา 18 ป เพื่อสรางแรงจูงใจใหเกิดการพัฒนาทักษะในชวงอายุ

งาน 7-12 ป และมากกวา 18 ป ควบคูไปกับการปรับแนวคิดใหพนักงานรูสึกวามีความกาวหนาใน

อาชีพการงาน ควรมีการกําหนดนโยบายผลตอบแทนจากการพัฒนาทักษะใหชัดเจน เชน การใหทุน

สนับสนุนใหพนักงานศึกษาตอหรือเขาไปฝกอบรมในแขนงที่เกี่ยวของกับหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ โดย

เม่ือสําเร็จการศึกษาจากสถาบันที่ไดรับการยอมรับก็จะปรับเงินเดือนขึ้น หรือผูจัดการจะเปนผู

มอบหมายหนาท่ีและอํานาจใจการตัดสินใจในงานใหมากขึ้น เพื่อใหพนักงานรูสึกวางานที่ทําอยูมี

คุณคามากขึ้น เปนตน ซ่ึงจะเปนการกระตุนใหเกิดความเปลี่ยนแปลงเล็ก ๆ ทําใหพนักงานรูสึก

ตื่นตัวอยูตลอดเวลา 

11. ในการทํางานในธุรกิจที่มีการแขงขันสูง และตองมีความพรอมตอการเปล่ียนแปลง

ตลอดเวลาเชนธุรกิจผูใหบริการเครือขายโทรศัพทเคล่ือนที่ พนักงานยอมอยูในสภาวะกดดันจาก

ความคาดหวังรอบดานไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และลูกคา ขวัญกําลังใจที่ดีของ

พนักงานนับเปนปจจัยสําคัญที่ยังคงทําใหสามารถรักษาคุณภาพในการปฏิบัติงานที่ดีเอาไวได จาก

สถานการณในชวงท่ีผานมาสวนงานวิศวกรรมอาจประสบปญหาเกี่ยวกับดานบุคลากร ทําให

ทัศนคติท่ีมีตอดานการจัดคนเขาทํางานอยูในระดับทีค่อนขางต่ํากวาสวนงานอ่ืน ดังจะเห็นวา

พนักงานมีการรับรูถึงความพยายามขององคกรในการรักษาพนักงานไว และการเติมเต็มตําแหนง

งานที่วางอยูนอยกวาแตกตางจากสวนงานอื่นอยางมีนัยสําคัญ  ซ่ึงปญหาเหลานี้อาจสงผลกระทบตอ
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ขวัญและกําลังใจ รวมถึงความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกรไดในระยะยาวหากไมรีบแกไข 

หนวยงานที่เกี่ยวของโดยตรงอยางสวนงานทรัพยากรบุคคลควรติดตามสถานการณอยางใกลชิด 

อาจใชวิธีการออกสัญจรไปตามชุมสายบอย ๆ เพื่อเปดโอกาสรับฟงความคิดเห็นจากสวนงานตาง ๆ 

พรอมชี้แจงในสวนที่พนักงานมีขอสงสัยท่ีเกี่ยวของกับดานนโยบายทรัพยากรบุคคล อีกทั้งยังเปน

โอกาสไดใหขอมูลเพิ่มเติมเกี่ยวกับนโยบายใหม ๆ จากสวนกลางใหพนักงานไดรับรูไปดวยในตัว 

หากพบปญหาที่มีแนวโนมจะลุกลามใหญโตจะไดสามารถควบคุมและหาทางแกไขไดแตเนิ่น  ๆ


