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บทคัดยอ 

 ปจจุบันทั้งการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) และกระบวนการความคิดเชิงออกแบบ 

(Design Thinking) ตางเปนแนวคิดสําคัญท่ีองคการตาง ๆ ใหความสนใจนํามาศึกษาและประยุกตใชเพื่อการบริหาร

จัดการองคการใหสามารถปรับตัวและอยูรอดไดภายใตบริบทและสถานการณตาง ๆ ขององคการที่เปลี่ยนแปลงไป

อยางรวดเร็ว บทความวิชาการนี ้จึงมีจุดมุงหมายเพ่ืออธิบายถึงแนวคิดและหลักการสําคัญของกระบวนการความคิด

เชิงออกแบบ (Design Thinking) เพ่ืออธิบายถึงวิธีการนํากระบวนการความคิดเชิงออกแบบในฐานะเครื่องมือใหมใน

การบริหารจัดการองคการ มาประยุกตใชในการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ในองคการ          

ตาง ๆ โดยเฉพาะองคการภายใตบริบทในประเทศไทยและเพ่ืออธิบายถึงกรณีศึกษา รวมทั้งช้ีใหเห็นถึงคุณประโยชน

สําคัญที่เกิดขึ้นจากการประยุกตใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบในการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคการ 

เพื่อใหเกิดความเขาใจแกผูที่สนใจศึกษา เกิดประโยชนในการตอยอดองคความรูสําหรับนักวิชาการที่เกี่ยวของ 

รวมถึงเปนประโยชนสําหรับผูบริหารในองคการตาง ๆ ในการมีทางเลือกสําหรับการนําเครื่องมือและเทคนิคใหม ๆ 

เพื่อนําไปปรับใชในการวางแผนและดําเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลงของหนวยงานตาง ๆ ในประเทศไทยใหมี

ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นตอไป 

คําสําคัญ: กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ  การบริหารการเปลี่ยนแปลง  เครื่องมือใหมในการบริหารองคการ 
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ABSTRACT  

 Currently, both concept of Design Thinking and Change Management have been recognised 

as significant organizational management application in order to adapt and survive in rapid changing 

circumstance and situations. Therefore, this academic article have three key purposes as follows; 

1) To summarily describe the main concept and process of Design Thinking 2) To indicate how to 

apply concept and process of Design Thinking as a new managerial tool of Change Management in 

an organization, and 3) To illustrate a Thai case study in order to point out important benefits of 

applying process of Design Thinking as a tool for managing planed change in an organization. By 

achieving the article’s aims, the targeted readers that are related Thai academicians, practitioners, 

including executive officers who are interesting in managing change, can have additional choice and 

new managerial tool to handle and manage changes in their organizations more effectively. 

Key words: Design Thinking, Change Management, New Organizational Management Tool 

 

บทนํา 

ในภาพรวม กระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) หมายถึงกระบวนการคิด เพ่ือแสวงหากล

ยุทธเชิงสรางสรรคในการพัฒนาผลงาน ซึ่งเปนวิธีการคิดท่ีนักวิชาการหลากหลายสาขานํามาใชในการพัฒนา

นวัตกรรม การคิดเชิงออกแบบไดถูกพัฒนาขึ้นพรอม ๆ กับวิวัฒนาการของงานวิจัยดานการรูคิด และวิจัยสาขาการ

ออกแบบดวยคอมพิวเตอรปจจุบันองคการตาง ๆ ในประเทศไทยทั้งภาครัฐและเอกชนจําเปนตองปรับตัวใหอยูรอด

ใหไดภายใตสภาวะแวดลอมองคการที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว หลายองคการจึงไดนํากระบวนการสราง

นวัตกรรมมาเปนเครื่องมือขับเคลื่อนระบบบริการและผลักดันองคการใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง อยางไรก็ตาม 

พบวา แตละองคการใชกระบวนการที่หลากหลายในการพัฒนานวัตกรรม มีผลใหนวัตกรรมบางชิ้นไมสอดคลองกับ

ความตองการของผูรับบริการหรือผูปวย หรือนําไปใชในวงกวางไมไดการสรางนวัตกรรมที่ดี ตองสอดคลองกับความ

ตองการที่แทจริงของผูรับบริการ เพื่อการแกปญหาไดตรงจุดการคิดเชิงออกแบบ (design thinking) จึงถูกนํามาใช

เพ่ือใหเกิดมิติใหม ๆ ในการมองปญหาใหลึกถึงแกนที่แทจริงและเพ่ือเขาใจ ความตองการของผูรับบริการใหมากที่สุด  

โดยกระบวนการคิดเชิงออกแบบนี้ มีชื่อเต็มวา กระบวนการคิดเชิงออกแบบโดยเนนมนุษยเปนศูนยกลาง 

(Human-Cantered Design Thinking) ซึ่งเดิมกระบวนการคิดดังกลาว มักนํามาใชในสายงานดานการออกแบบ

ผลิตภัณฑหรือสถาปตยกรรม (Manopattanakul, 2015, p. 23) แตในปจจุบันกระบวนการคิดในรูปแบบดังกลาวได

เริ่มเขามามีบทบาทในเชิงธุรกิจและสังคมอยางแพรหลาย โดยในปจจุบันโดยนํามาเปนแนวคิดในการคนหาปญหา หา

แนวทางแกปญหาและสรางนวัตกรรมการบริการ รวมถึงผลิตภัณฑใหม ๆ ที่สอดคลองกับเทคโนโลยี และบริบททาง

สังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไป นอกจากการนํากระบวนการคิดเชิงออกแบบมาเปนเครื่องมือในการพัฒนาผลิตภัณฑและ

บริการตาง ๆ แลว ยังมีการนํากระบวนการคิดดังกลาวไปประยุกตใชไดอีกหลากหลาย รวมถึงนํามาใชในการบริหาร

การเปลี่ยนแปลง (Change Management)  
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โดยในบทความนี้ ผูเขียนจะไดนําเสนอถึงวิธีการนํากระบวนการความคิดเชิงออกแบบ มาประยุกตใชใน

การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ในองคการตาง ๆ โดยเฉพาะองคการภายใตบริบทใน

ประเทศไทยซึ่งมักมีลักษณะการทํางานในวัฒนธรรมองคการแบบอนุรักษนิยม เนนการดําเนินการจากระดับผูบริหาร

สูผูปฏิบัติ และ ยากตอบริหารการเปลี่ยนแปลงใหมีประสิทธิภาพ (Suntornnond, 2015, p. 29)  และช้ีใหเห็นถึง

คุณประโยชนสําคัญท่ีเกิดขึ้นจากการประยุกตใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบในการบริหารการเปลี่ยนแปลง

ขององคการ 

   

กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) คืออะไรและนํามาใชอยางไร ? 

โดยสรุป กลาวไดวากระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) คือ กระบวนการคิดที่ใชการทําความ

เขาใจในปญหาตาง ๆ อยางลึกซึ้ง โดยเอาผูใชเปนศูนยกลาง และนําเอาความคิดสรางสรรคและมุมมองจากคน         

หลาย ๆ สายมาสรางไอเดีย แนวทางการแกไข และนําเอาแนวทางตาง ๆ  นั่นมาทดสอบและพัฒนา เพ่ือใหไดแนวทาง

หรือนวัตกรรมที่ตอบโจทยกับผูใชและสถานการณนั้น ๆ (Brown, 2009, p. 21) โดยในปจจุบันมีทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับ

กระบวนการคิดเชิงออกแบบหลายแนวคิด อยางไรก็ตามกลาวไดวา 

แนวคิดและกระบวนการที่ไดรบัความนิยมและรูจักอยางแพรหลายมากที่สดุ คือ แนวคิดกระบวนการคิดเชิง

ออกแบบ (Design Thinking) จากสแตนดฟอรด ดี สคูล (Stanford D. School) ของมหาวิทยาลัยสแตนฟอรด 

(Stanford University, USA) ซึ่ งกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) จากสแตนฟอรด ดี  สคูล 

(Stanford D. School) นี้ ไดแบงข้ันตอนกระบวนการคิดออกเปน 5 ขั้นตอน ตามแผนภาพที่แสดงดานลาง 

 

 
 

ภาพท่ี 1 กระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) จาก สแตนฟอรด ดี สคูล 

ที่มา: Stanford D. School, 2008. 
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โดยสามารถ สรุปขั้นตอนทั้ง 5 ขั้นในกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) จากสแตนฟอรด ดี 

สคูล (Stanford D. School) ไดดังนี้  

 1. การทําความเขาใจอยางลกึซ้ึงตอกลุมเปาหมาย (Empathize) – เปนข้ันตอนแรกของกระบวนการคดิ

เชิงออกแบบ โดยเนนการทําความเขาใจตอกลุมเปาหมายใหมากที่สุด โดยการเอาใจเขามาใสใจเรา ซึ่งมีความสําคัญ

เปนอยางมาก เมื่อจะสรางสรรค หรือแกไขสิ่งใดก็ตามจะตองเขาใจถึงกลุมเปาหมายอยางถองแทเสียกอน เพราะนั่น

จะเปนกาวแรกที่นําไปสูการพัฒนาความสําเร็จในทุก ๆ ธุรกิจ 

2. การระบุประเด็นปญหาที่แทจริง (Define) – เปนขั้นตอนการตั้งคําถามปลายเปดที่ผลักดันใหเกิด

ความคิดสรางสรรค ไมจํากัดกรอบของการแกปญหา ซึ่งภายหลังจากที่ไดเรียนรูและทําเขาใจตอกลุมบุคคลเปาหมาย

แลว ก็ตองมีการรวบรวม สังเคราะหขอมูล วิเคราะหปญหา และกําหนดใหชัดเจนวาจริง ๆ แลวปญหาที่เกิดขึ้นคือ

อะไร และเลือกปญหาสําคัญที่มีความเปนไปไดวาจะเปนปญหาสําคัญที่สุด 

 3. การระดมและสรางความคิดใหม ๆ (Ideate) – เปนขั้นตอนของการระดมความคิดใหม ๆ อยางไมมี

ขีดจํากัด หรือการสรางความคิดตาง ๆ ใหเกิดข้ึน โดยเนนการหาแนวคิดและแนวทางในการแกไขปญหาใหมากที่สุด 

หลากหลายที่สุด โดยความคิดและแนวทางตาง ๆ ที่คิดขึ้นมานั้นก็เพ่ือตอบโจทยปญหาที่เกิดข้ึนในข้ัน Define 

 4. การสรางตนแบบหรือแบบจําลอง (Prototype) – เปนขั้นตอนในการสรางแบบจําลอง หรือการสราง

ตนแบบข้ึนมาเพ่ือใชสําหรับแกปญหาจากขั้นตอนการ Define และลองสรางผลิตภัณฑหรือบริการใด ๆ ขึ้นมาใหม

จากขั้นตอนการ Ideate เพ่ือใหผู ใชกลุมเปาหมายสามารถทดสอบและตอบคําถามหรือกระตุนใหเกิดการ

วิพากษวิจารณ เพื่อที่จะไดเขาใจสิ่งที่สนใจอยากรูมากยิ่งข้ึน และย่ิงสรางเร็วเทาไรก็ยิ่งไดลองหาขอผิดพลาด และ

เรียนรูเก่ียวกับไอเดียไดเร็วเทานั้น  

 5. การทดสอบตนแบบ (Test) – เปนขั้นตอนข้ันสุดทายของกระบวนการคิดเชิงออกแบบแนวคิดนี ้โดยนาํ

แบบจําลองที่สรางขึ้นมาทดสอบกับผูใช หรือกลุมเปาหมาย เพื่อสังเกตประสิทธิภาพการใชงาน โดยนําผลตอบรับ 

ขอเสนอแนะตาง ๆ ตลอดจนคําแนะนํามาใชในการพัฒนา และปรับปรุงตอไป ( Stanford University cited in 

Brown, 2009, p. 18) 

จากทั้ง 5 ขั้นตอนนี้ จะเห็นไดวา ขั้นตอนที่หนึ่งและสอง (Empathize และ Define) เปนขั้นตอนทําความ

เขาใจและตีความปญหาอยางลึกซึ้ง ขั้นตอนที่สาม (Ideate) คือขั้นตอนในการใชความคิดสรางสรรคและมุมมองจาก

หลาย ๆ ดานมาสรางไอเดีย และข้ันตอนท่ีสี่และหา (Prototype และ Test) คือขั้นตอนในการทดสอบแนวคิดและ

พัฒนาตนแบบที่เปนตัวอยางแนวคิด เพ่ือใหไดแนวทางหรือนวัตกรรมที่ตอบโจทยกับสถานการณ/ปญหาที่เกิดข้ึน 

นอกจากนี้ ตามภาพท่ี 1 ที่เสนอไวขางตน นอกจากจะระบุถึง 5 ขั้นตอนของกระบวนการคิดเชิงออกแบบ 

(Design Thinking) แลว ยังระบุถึง 3 หลักการของการคิดเชิงออกแบบไวดวย ซึ่งไดแก 

 1. การคิดอยาง “เขาใจ” (Understand) คือ การทําความเขาใจ ศึกษาคนหา Insight ของเหตุการณและ

บุคคลที่เกี่ยวของ เพื่อนําขอมูลเหลาน้ันมาวิเคราะห และตีความหาโจทยที่นาสนใจสําหรับมาใชในการคิดแกปญหา

ตอไป ซึ่งเปนวิธีการคิดผานสิ่งที่เขาพูด ทํา คิด และรูสึก เพ่ือใหเขาใจปญหาจากมุมมองของคนที่จะแกปญหาให ซึ่ง

การคิดอยางเขาใจอาจสามารถทําไดผานทางการสังเกต การสอบถาม หรือการมีประสบการณรวม  
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 2. การคิดแบบ “สรางสรรค” (Create) คือการสรางสรรคความคิด (idea) หรือการตอยอดความคิดจาก

หลากหลายมุมมองของคนภายในทีม เพ่ือสรางสรรคไอเดียนวัตกรรมท่ีแปลกใหมและตอบโจทยการแกไขปญหานัน้ ๆ 

เปนการเนนที่ความคิดที่สรางสรรคสิ่งใหม ๆ เนนการคิดแบบไมมีกรอบ ไมตองคํานึงถึงสิ่งเดิม มีกระบวนการในการ

คิดดังน้ี  

    2.1 ตองตั้งคําถามที่ถูกตอง กอนจะเริ่มหาคําตอบ ดังนั้นจึงตองเริ่มตั้งคําถามกอน โดยใชฟอรม “เรา

จะ……ไดอยางไร” 

    2.2 ไดคําถามแลวคิดคําตอบ โดยใชวิธี Ideate (Idea + create) หรือการ brainstorming โดยมี

หลักการในการระดมสมองท่ีดี อาทิ 

         2.2.1 หามประเมินความคิดของคนอื่น เพราะมันจะเปนการบล็อกความคิดสรางสรรค และทําลาย

บรรยากาศภายในทีม 

         2.2.2 หามประเมนิความคิดของตนเอง เชนกัน คิดอะไรออก ใหเขียนลงกระดาษโนตช่ัวคราว (Post-

it) และพูดออกมาเลย 

         2.2.3 ความคิดทุกอยาง ไมวาจะธรรมดา หรือสุดโตงแคไหน ก็สามารถพัฒนาใหกลายเปนสุดยอด

ความคิดได 

         2.2.4 เนนปริมาณกอน ยังไมเนนคุณภาพ 

         2.2.5 ตอยอดความคิดซึ่งกันและกันอยางไมตัดความคิดใดออก 

3. การคิดเพื่อสงมอบคุณคา (Deliver) คือการพัฒนาไอเดีย สรางตนแบบ และนําไปทดลองกับ

กลุมเปาหมาย รับความคิดเห็นสะทอนกลับ  (feedback) เพื่อนําไปพัฒนาตนแบบ จนกระท่ังคนภายในทีมและ

กลุมเปาหมายพึงพอใจ แลวนําเอานวัตกรรมนั้นไปใชจริง เนนการตอบโจทยที่ใชไดในความจริง (reality) นําไอเดยี

ไปแปลงใหเปน “ผลงาน” โดยคํานึงถึง “เวลา” และ “คาใชจาย” ท่ีจํากัด โดยมีวิธีการคือ ทดลองสรางตนแบบ 

(Prototype) และยึดหลักทดลองหลาย ๆ ครั้ง ลมเหลวบอย ๆ ลมเหลวใหเร็ว (Fail Fast, Success Fast) เพ่ือจะได

รีบเรียนรูความผิดพลาด และสรางตนแบบที่จับตองไดและมีปฏิสัมพันธดวยได ใชของงาย ๆ ไมตองใชของจริง โดย

ผลงานการออกแบบอาจเปนไปไดอยางหลากหลายไมจําเปนตองจํากัดอยูเพียงแตผลิตภัณฑโดยตรงเทานั้น แตยัง

สามารถเปนสิ่งอ่ืน ๆ ที่เปนรูปธรรมและนามธรรมได (Lange, 2015) 

 จากกระบวนการคิดเชิงออกแบบดังกลาว ที่ไมเพียงใชไดในการออกแบบสินคาและบริการใหม ๆ ใหตอบ

โจทยกลุมลูกคา แตไดมีนักวิชาการและผูเช่ียวชาญในหลายสาขานํากระบวนการคิดดังกลาวไปลองประยุกตใชในการ

ปรับแกกระบวนการทํางานตาง ๆ  และไดผลลพัธที่ดีเนื่องจาก ชวยใหแกไขปญหาไดเหมาะสมและมปีระสทิธิภาพมาก

ขึ้น โดยสรปุไววา สิ่งที่นาจะเปนแรงขับให Design Thinking กลายเปนทักษะสําคัญของการทําธุรกิจวันนี้ สวนหนึ่งก็

เพราะการแขงขันของธุรกิจในวันนี้เริ่มไมใชการทุมเงินกันในการทําโฆษณาเพียงอยางเดียว แตเมื่อผูบริโภคมีความ

ตองการมากข้ึน มีความคาดหวังสูงข้ึน เชนเดียวกับความตองการของพวกเขานั้นจะเริ่มซับซอนจากวิถีชีวิตที่

เปลี่ยนไป มันก็เลยกลายเปนโจทยที่ธุรกิจตองหาวิธีการท่ีจะทําใหประสบการณของลูกคาที่มีตอธุรกิจของตัวเองนั้นดี

ขึ้นกวาเดิม  
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ซึ่งสิ่งที่ทําใหกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) มีความนาสนใจมากกวาการพัฒนาสินคา

แบบเดิม ๆ ท่ีเราใชกันมากอนหนานั้น สวนหนึ่งก็เพราะมีกระบวนการระดมสมอง หรือ ทดลองทําตนแบบ               

(brainstorming/prototype) ซึ่งจะเปนเหมือนการทดลองไอเดียตาง ๆ และคอย ๆ พัฒนาข้ึนมาเรื่อย ๆ แทนที่จะ

กลายเปนการสรางงาน “เสร็จสมบูรณ” แลวออกสูตลาดไป ซึ่งวิธีการของ Design Thinking นี้เหมาะกับสินคาใน

หลาย ๆ อุตสาหกรรม หรือแมกระทั่งการพัฒนาประสบการณทางดิจิทัล (Digital Experience) อยางการออกแบบ

เว็บไซต การพัฒนา Mobile Application ตาง ๆ นอกจากนี้แลว แมวาโดยตัว Design Thinking ดูเหมือนจะมี

จุดเนน (focus) เรื่องการออกแบบสินคาหรือแนวทางการแกปญหา (product/solution) เปนสําคัญ แตจริง ๆ แลว

กระบวนการคิดของ Design Thinking ก็สามารถนําไปใชในการทํางานอื่น ๆ ไดเพราะสุดทายมันคือกระบวนการ 

“แกปญหา” ที่เกิดขึ้นนั่นเอง ดังนั้นผูเขียนจึงมีการนํากระบวนการคิดเชิงออกแบบนี้ มาปรับใชในการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งในกระบวนการดังกลาวก็มีปญหาในการดําเนินการหลายประการ โดยจะไดอธิบายถึงวิธีการนํา

กระบวนการความคิดเชิงออกแบบมาประยุกตใชในการบริหารการเปลี่ยนแปลง(Change Management) ใน

องคการตาง ๆ โดยเฉพาะองคการภายใตบริบทในประเทศไทย รวมท้ังชี้ใหเห็นถึงคุณประโยชนสําคัญที่เกิดขึ้นจาก

การประยุกตใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบในการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคการในลําดับถัดไป 

 

แนวคิดและความทาทายในการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ 

 ในยุคปจจุบันเปนที่ยอมรับกันวาองคการตาง ๆ แมแตองคการภาครัฐก็ตองมีการปรับเปลี่ยนองคการ

ตลอดเวลาเพื่อใหสามารถอยูรอด โดยเฉพาะองคการในภาคธุรกิจที่จําเปนตองเปลี่ยนแปลงและปรับตัวเสมอเพื่อให

สามารถตอบสนองตอสภาพแวดลอม หรือความตองการของลูกคาที่มีความหลากหลาย ซับซอนและเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็วมากขึ้น ตลอดจนความกาวหนา อยางไมหยุดย้ังของเทคโนโลยีสมัยใหม ก็ลวนเปนปจจัยที่สงผลกระทบ

ใหธุรกิจตองปรับองคการใหทันตอวิถีการดําเนินธุรกิจรูปแบบใหมที่มีการนําเทคโนโลยีสมัยใหมเหลานี้มาใชเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน  

โดยทั่วไป “การบริหารการเปลี่ยนแปลง” หมายถึงกระบวนการปรับปรุงโครงสรางและสวนท่ีไมใช

โครงสราง เชน ระบบ กระบวนการ องคความรู บุคลากร โดยมีการวางแผนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ และ

บริหารปฏิกิริยาตอบโตการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงองคการในรูปแบบตาง ๆ ท้ังการปรับรื้อทั้งระบบ 

อาทิ การรื้อปรับระบบโครงสรางองคการ (re-engineering) การควบรวมกิจการ (merging) การลดขนาดองคการ 

(downsizing) หรือการปรับปรุงบางสวน อาทิ การปรับเปลี่ยนระบบการทํางาน การลดสายการบังคับบัญชา การลด

ตนทุนการผลิต การลดจํานวนคนงานดวยการจางเหมาภายนอก ลวนแลวแตมีผลกระทบกับหลายปจจัยในองคการ 

โดยเฉพาะอยางย่ิงบุคลากร การบริหารการเปลี่ยนแปลงใหประสบความสําเร็จจึงเปนหนึ่งในภารกิจสําคัญของ

องคการในปจจุบัน อยางไรก็ตาม การบริหารการเปลี่ยนแปลงใหบรรลุเปาหมายตามท่ีแตละองคการคาดหวังน้ันไมใช

เรื่องงาย Mckinsey & Company ไดทําการสํารวจองคการที่มีการดําเนินงานในหลายประเทศ (Multi-national 

Corporates :MNCs) ทั่วโลกในป ค.ศ. 2010 พบวา มีองคการเพียงประมาณ 30% เทาน้ันที่ประสบความสําเร็จใน

การบริหารการเปลี่ยนแปลงตามที่วางแผนไว โดยปจจัยหลักที่ทําใหองคการมักไมประสบความสําเร็จนั้นมีหลาย
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ประการ แตที่มีผลมาก ก็คือ การตอตานความเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองคการ (Mckinsey & Company อาง

ถึงใน Ash, 2011, p. 181) 

 ในงานศึกษาและงานวิจัยหลายชิ้นเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคการไดชี้ใหเห็นวา  

การเปลี่ยนแปลงทุกอยางและทุกระดับมักจะเก่ียวของกับการยอมรับหรือตอตานจากผูที่ไดรับผลกระทบจากการ

เปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอยางย่ิงการเปลี่ยนแปลงสําคัญที่สามารถสรางการตอตานแบบลึก (deep resistance) ที่ฝง

รากลึกอยูในตัวคนและองคการ อาทิ การเปลี่ยนแปลงคานิยมและวัฒนธรรมองคการ ซึ่งการตอตานการเปลีย่นแปลง

อาจปรากฏขึ้นในหลายรูปแบบ ตั้งแตการมีทัศนคติในทางลบตอขอเสนอการเปลี่ยนแปลงจนถึงการออกมา

เคลื่อนไหวท่ีเปนรูปธรรม Cumming and Worley (อางถึงใน Suntornnond, 2015, p. 31) แบงประเภทการ

ตอตานในระดับองคการออกเปน 3 ประเภท ดังน้ี  

1. การตอตานเชิงเทคนิค (technical resistance) ซึ่งมักมาจากพื้นฐานของนิสัยของคนที่ชอบรูปแบบและ

ขั้นตอนที่ตนเองมีความเคยชิน เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงก็จะตอตาน  

2. การตอตานเชิงการเมือง (political resistance) เกิดขึ้นเมื่อการเปลี่ยนแปลงองคการมีผลกระทบหรือ

คุกคามตอกลุมรวมไดเสียประโยชนที่สงอํานาจอิทธิพล เชน ผูบริหารสูงสุด กลุมบุคลากรผูเชี่ยวชาญ กลุมลูกคา

ระดับสูง เปนตน เพราะการเปลี่ยนแปลงมีในสําคัญเกี่ยวของกับการจัดสรรอํานาจและทรัพยากรที่หายากไมวาจะ

เปนในดานงบประมาณการสนับสนุน และบุคลากรท่ีมีคุณคา  

3. การตอตานเชิงวัฒนธรรม (cultural resistance) ซึ่งมักจะอยูในรูปของระบบและวิธีการทางานที่ย่ังยืน

ความชอบธรรมของสิ่งท่ีมีอยูแลว (status quo) หรือสิ่งท่ีสงเสริมใหมีการคลองตามคานิยม บรรทัดฐาน และขอ

สมมุติเดิม ๆ เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการหลายทานพยายามใหขอเสนอเพื่อเปนแนวทางในการเพิ่มการยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงและลดการตอตานการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองคการลง อาทิ Kotter (2008) ไดนําเสนอปจจัย

สําคัญตอความสําเร็จของการบริหารการเปลี่ยนแปลง 5 ประการ 

1. การทําใหบุคลากรในองคการตระหนักถึงความจําเปนและเรงดวน (sense of urgency) ในการ

เปลี่ยนแปลงภายในองคการ 

2. การสรางการมีสวนรวมของบุคลาการในการเปลี่ยนแปลง 

3. ผูนําในองคการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอยางจริงจัง 

4.การสื่อสารถึงผูที่เก่ียวของอยางประสิทธิภาพ 

5. การพัฒนาบุคลากรดวยการเพ่ิมความรูและทักษะที่จําเปนอยางมีประสิทธิภาพ (Kotter, 2008, pp. 

51-58) 

Carr, et.al (2006 อางถึงใน Chilton, 2010, p. 15) ยังเสนอวา การกระตุนใหเกิดการยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงในองคการตองอาศัยความเขาใจเก่ียวกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงมนุษย (human change process) 

ทั้งในดานการเตรียมความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลง การละทิ้งหรือบอกลาสิ่งที่กระทําในอดีต ปฏิกิริยาตอการ

เปลี่ยนแปลง การตอตานการเปลี่ยนแปลง การมอบหมายอํานาจและความรับผิดชอบ การสื่อสารการเปลี่ยนแปลงท่ี
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มีประสิทธิผล การเรียนรูเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว รวมถึงปจจัยดานสิ่งจูงใจและรางวัล โดยเฉพาะ 

การเอาชนะการตอตานการเปลี่ยนแปลง ควรเนนยุทธศาสตรดังตอไปนี้ 

 1. พัฒนาแนวทางและวิธีการที่จะทําใหขอเสนอการเปลี่ยนแปลง (proposed changes) เปนท่ียอมรับ

และตองการของบุคลากร 

 2. ใหบุคลากรมีสวนรวมในกระบวนการเปลี่ยนแปลงตามแผน (planned changes) ใหมากที่สุดเทาที่จะ

ทําได เพ่ือนําสูการปรับทัศนคติทางบวกตอการเปลี่ยนแปลง  

 3. สื่อสารบอย ๆ อยางเต็มที่และจริงใจกับฝายบริหารและบุคลากร เพื่ออธิบายเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง

และชี้แจงเหตุผลวาทําไมองคการจําเปนตองเปลี่ยน  

 4. กําจัดปญหาอุปสรรคที่ไมจําเปนของการเปลี่ยนแปลง เชน กฎระเบียบและเงื่อนไขไมเก้ือกูลตอ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 5. ความมีหลักการที่มั่นคง (integrity) และความตอเน่ืองตอการดําเนินการเปลี่ยนแปลง  

 6. สาธิตใหเห็นพันธกิจตอการเปลี่ยนแปลง (change commitment) ของผูนํา รวมถึงความคาดหวังจาก

บุคลากรและผูบริหารระดับตาง ๆ  

 7. ตรวจสอบและทดสอบประสิทธิผลของการเปลี่ยนแปลง และรายงานใหผูบริหารและบุคลากรทราบทุก

ระดับ  

 8. พัฒนานโยบายทรัพยากรมนุษย (HR policies) ที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงตามแผน  

9. จัดใหมีการศึกษาอบรมอยางตอเนื่อง เพื่อประกันวาบุคลากรมีความรูและทักษะที่จําเปนตอการ

สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (Carr, et.al, 2006 อางถึงใน Chilton, 2010, p. 18) 

ทั้งนี้จากแนวคิดดังกลาวของ Carr (2006) ที่นําเสนอแนวทางเพ่ือลดการตอตานการเปลี่ยนแปลงของ

บุคลากรซึ่งจะทําการการบริหารการเปลี่ยนแปลงประสบผลสําเร็จ โดยเฉพาะใน 2 กลยุทธแรก คือ การพัฒนา

แนวทางและวิธีการที่จะทําใหขอเสนอการเปลี่ยนแปลง (proposed changes) เปนที่ยอมรับและตองการของ

บุคลากร และ การใหบุคลากรมีสวนรวมในกระบวนการเปลี่ยนแปลงตามแผน (planned changes) ใหมากที่สุด

เทาที่จะทําได เพ่ือนําสูการปรับทัศนคติทางบวกตอการเปลี่ยนแปลงน้ัน ในสวนนี้เองท่ีผูเขียน ไดเล็งเห็นถึงโอกาสอัน

ดีในการนํากระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) เขามาประยุกตใชในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

เนื่องจากกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) จะเปดโอกาสใหบุคลากรท่ีเกี่ยวของในแตละแผนกที่

ตองการนําเสนอขอเสนอการเปลี่ยนแปลง สามารถคนพบปญหาท่ีตองการแกไขเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่

ตองการ ท้ังยังสามารถระดมความคิดเห็นอยางสรางสรรคเพ่ือนําไปสูแนวทางการแกไขปญหาใหม ๆ อยางเหมาะสม 

ซึ่งจะชวยใหองคการเปลี่ยนแปลงในทิศทางท่ีดีขึ้นอีกดวย นอกจากนี้ ในการนํากระบวนการคิดเชิงออกแบบเนนการ

ระดมสมองจากทุกสวนที่เกี่ยวของมาประยุกตใชเปนเครื่องมือเพ่ือจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ ยัง

เปนการดําเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลง ที่เกิดจากลางข้ึนบน (Bottom–Up Change) ซึ่งเปนท่ียอมรับกันวาจะ

เปนการดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่ทําใหพนักงานมีสวนรวมใหมากที่สุด การดําเนินการวิธีนี้จะทําใหการเปลี่ยนแปลง

เกิดผลสําเร็จไดมากท่ีสุดอีกดวย ซึ่งตางจากการบริหารการเปลี่ยนแปลงในลักษณะการดําเนินที่เกิดจากบนลงลาง 
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(Top–Down Change) คือ ผูบริหารจะเปนผูริเริ่มในการเปลี่ยนแปลง แลวคอยถายทอดการเปลี่ยนแปลงลงมายัง

แผนกงานและบุคลากรที่เกี่ยวของ ซึ่งมักเปนการดําเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคการตาง ๆ ในประเทศ

ไทย ที่มักสงผลใหการบริหารการเปลี่ยนแปลงไมมีประสิทธิภาพตามที่คาดหวังไว 

 

แนวทางและประโยชนในการประยุกตใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking)  

เพื่อบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคการในประเทศไทย 

การนํากระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) มาปรับใชเพ่ือพัฒนาองคการในประเทศไทย ให

ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงไดนั้น มีตัวอยางใหเห็นที่สําคัญอาทิ ไปรษณียไทยไดนําแนวคิด มาใชในการปรับปรุง

บริการแอปพลิเคชัน prompt post ใหลูกคาใชงานไดสะดวกสบายมากย่ิงข้ึน หรือศูนยสรางสรรคงานออกแบบ 

(TCDC) ที่ใชฐานความรูกระบวนการ คิดเชิงออกแบบในการสนับสนุนใหเกิดการนําความ คิดสรางสรรคไปใชในการ

พัฒนาธุรกิจของภาคเอกชน และบริการของภาครัฐ นอกจากนั้น สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (สรพ.) ไววา 

ตองมีการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) จึงจะนําไปสูการออกแบบบริการ (Service Design) เพ่ือสราง

ประสบการณที่ดีแกผูรับบริการและตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดอยางสมบูรณแบบท่ีสุด เชน 

โรงพยาบาลบํารุงราษฎรที่ใชการคิดเชิงออกแบบ เปนแนวคิดไปสูการออกแบบระบบบริการและจัดตั้งแผนก

ออกแบบ ระบบบริการเพื่อความตอเน่ืองและการพัฒนาตอยอด ความคิด หรือแตกแขนงได (TCDC, 2017) 

สําหรับการบริหารการเปลี่ยนแปลงนั้น ผูเขียนพบวา สามารถนํากระบวนการคิดเชิงออกแบบมาปรับใชให

เกิดประโยชนไดเชนกัน ซึ่งโดยทั่วไปในการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายในองคการนั้น มีกรอบแนวคิดในการบริหาร

การเปลี่ยนแปลง พิจารณาได 4 ชวงหลัก ดังนี ้

1. ชวงของการสรางวิสัยทัศน (Vision) จะเปนชวงแรกของการเปลี่ยนแปลงหรือการเปดใจรับการ

เปลี่ยนแปลง โดยผูบริหารระดับสูงมักจะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะตองเห็นความจําเปนและ

เล็งเห็นทิศทางของการเปลี่ยนแปลงที่จะตองเกิดขึ้น และสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) ในการเปลี่ยนแปลง 

2. ชวงการพิจารณาเลือกแนวทางและจัดทําขอเสนอของการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นไดใน 4 ระดับ คือ 

ระดับองคการ ระดับแผนกงาน ระดับหนาที่งาน และระดับบุคคล ซึ่งการเลือกแนวทางการเปลี่ยนแปลง มักจะขึ้นอยู

กับวาการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความเก่ียวเน่ืองหรือสัมพันธหรือสงผลกระทบกวางขวางแคไหน แตโดยท่ัวไปในการ

เปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธมักจะมีผลกระทบและเกิดอุปสรรคไดทั้ง 4 ระดับ ผูบริหารจะตองเขาใจในธรรมชาติดังกลาว 

พยายามสรางความเขาใจและการยอมรับ ตลอดจนความรวมมือใหเกิดข้ึน แนวทางท่ีจะชวยละลายสภาพเดิม 

(Unfreezing) ใหเกิดขึ้น คือ ตองใหบุคลากรไดมีสวนรวมใหมากท่ีสุด ไดรับรูขาวสารขอมูล ชวยสนับสนุนหรือ

อํานวยความสะดวกตาง ๆ ใหแกคนเก่ียวของ เพ่ือเปนการจูงใจใหเกิดการเขาใจ ยอมรับและรวมมือ รวมทั้งผูบริหาร

จะตองใชความเปนผูนํา (Transformational Leadership) เพ่ือผลักดันการเปลี่ยนแปลงดวย 

3. ชวงผลักดันและดําเนินการเปลี่ยนแปลงตามขอเสนอการเปลี่ยนแปลงมีทิศทางที่ใชไดใน 2 แบบใหญ ๆ คือ 

3.1 การดําเนินที่มีลักษณะเกิดจากบนลงลาง (Top–Down Change) คือ ผูบริหารจะเปนผูริเริ่มในการ

เปลี่ยนแปลง แลวคอยถายทอดการเปลี่ยนแปลงลงมาสูผูปฏิบัติงาน 
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3.2 การดําเนินการที่มีลักษณะเกิดจากลางข้ึนบน (Bottom–Up Change) คือ จะเปนการดําเนินการ

เปลี่ยนแปลงท่ีใหพนักงานมีสวนรวมใหมากที่สุด การดําเนินการวิธีนี้จะทําใหการเปลี่ยนแปลงเกิดงายที่สุด 

4. ชวงการประเมินผลการเปลี่ยนแปลง  

การประเมินผลเปนเรื่องที่มีความสําคัญมาก เพราะผลท่ีเกิดข้ึนอาจจะเปนผลของหลายปจจัยที่เกี่ยวของก็

ตาม ดังนั้นการประเมินผลจะตองใชแนวคิดหรือเครื่องมือหลาย ๆ อยาง และประเมินในหลายชวงเพื่อใหเกิดความแนใจ

ในผลลัพธที่เกิดขึ้นดวย เพ่ือใหผลที่ไดน้ันคงอยู ผูบริหารจะตองมีการรักษาสภาพใหคงอยู (Refreezing) โดยใชระบบ

การใหรางวัล และการจูงใจ เพื่อการเสริมแรงใหพฤติกรรมตาง ๆ เหลานั้นคงอยูใหนานที่สุด 

ทั้งน้ีผูเขียน เสนอใหเนนการนํากระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) มาประยุกตใชเปน

เครื่องมือใน “ชวงการพิจารณาเลือกแนวทางและจัดทําขอเสนอของการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น” ซึ่งจะทําใหการ

บริหารการเปลี่ยนแปลงเปนการดําเนินการที่มีลักษณะเกิดจากลางขึ้นบน (Bottom–Up Change) คือ จะเปนการ

ดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่ใหพนักงานมีสวนรวมใหมากท่ีสุด การดําเนินการวิธีนี้จะทําใหการเปลี่ยนแปลงในองคการ

เกิดข้ึนงายและไดผลมากท่ีสุด (Hiatt, 2006, p. 115) โดยในสวนตอไปผูเขียนจะไดนํากรณีศึกษาเมื่อมีการนํา

กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) มาประยุกตใชเปนเครื่องมือในการจัดทําขอเสนอของการ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนได โดยใชกรณีศึกษาของงานบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย มาประกอบการ

อธิบายในสวนถัดไป 

 

การนํากระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) มาใชในบริหารการเปลี่ยนแปลง

ในองคการ : กรณีศึกษา งานบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 

จากในสถานการณปจจุบันที่พบวา มหาวิทยาลัยไทยหลายแหงรวมถึงมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ตอง

เผชิญกับปญหาจํานวนผูเรียนลดลง ในภาพรวมมหาวิทยาลัยของรัฐ ลดลงรอยละ 10-15 แตที่นาเปนหวงมากที่สุด

คือ มหาวิทยาลัยเอกชน ซึ่งแบงเปน 2 กลุม กลุมแรกคือ มหาวิทยาลัยเอกชนขนาดใหญ นักศึกษาลดลง รอยละ 20-

30 กลุมท่ีสองคือ มหาวิทยาลัยเอกชนขนาดเล็ก ลดลงจํานวนมากถึง รอยละ 50-70 (Thaipost Editor, 2019) 

ดังนั้นองคการจึงจําเปนอยางยิ่งท่ีตองมีการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงอยางเรงดวน แมวาที่ผานมาทางผูบริหาร

มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยจะพยายามกําหนดแนวทางในการปฏิรูปมหาวิทยาลัยแลว แตปญหาสําคัญที่เกิดขึ้นคือ

การเปลี่ยนแปลงยังไมเปนไปตามทีวางแผนไว ทั้งนี้เพราะการดําเนินการเปลี่ยนแปลงเกือบท้ังหมดมีการบริหารและ

ดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่มีลักษณะเกิดจากบนลงลาง (Top–Down Change) คือ ผูบริหารจะเปนผูริเริ่มในการ

เปลี่ยนแปลง แลวคอยถายทอดการเปลี่ยนแปลงลงมาสูผูปฏิบัติงาน ซึ่งทําใหเกิดปญหาสําคัญ 2 ประการ ในการ

ดําเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลงคือ 1. บุคลากรผูไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงไมไดรูสึกมีสวนรวมในการ

กําหนดแนวทางและวิธีการในการเปลี่ยนแปลงตั้งแตเริ่มตนจึงมักมีการตอตานการเปลี่ยนแปลงที่ไดรับนโยบายมา

จากผูบริหาร และ 2. หลายครั้งพบวาประเด็นหรือแนวทางท่ีผูบริหารผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไมใชปญหาที่

แทจริง จึงทําใหบุคลากรผูปฏิบัติงานจริงไมใหความรวมมือในการผลักดันความเปลี่ยนแปลงเนื่องจากเห็นวาจะไม
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สามารถแกไขปญหาอะไรและไมเกิดประโยชนใด ๆ จากการเปลี่ยนแปลงดังกลาว จากปญหาหลัก 2 ประการในการ

บริหารการเปลี่ยนแปลง  

ผูเขียนจึงไดนํากระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) มาประยุกตใชเปนเครื่องมือในชวง

การพิจารณาเลือกแนวทางและจัดทําขอเสนอของการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนกับงานบัณฑิตศึกษา ของมหาวิทยาลยั

เอเชียอาคเนย โดยใชกระบวนการตามทั้ง 5 ขั้นตอนในกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) จาก

สแตนฟอรด ดี สคูล (Stanford D. School, 2008) โดยมีผลสรุปดังนี ้

 

ตารางท่ี 1 สรุปผลลัพธจากการประยุกตใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในการจัดทํา

ขอเสนอเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

ขั้นตอนในกระบวนการ

ความคิดเชิงออกแบบ 

(Design Thinking 

Process) 

สรุปผลลัพธที่เกิดขึ้น 

1. การทาํความเขาใจอยาง

ลึกซึ้งตอกลุมเปาหมาย 

(Empathize) 

มีการระบุกลุมเปาหมายที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงของหนวยงาน โดยมีการระบุทั้งลูกคา

ภายนอก ไดแก นักศึกษา ผูวาจางนักศึกษา ผูปกครอง และลูกคาภายในองคการ ไดแก เพื่อน

รวมงานในแผนกอื่น ๆ ผูบริหาร บุคคลจากหนวยงานภายนอก เชน สํานักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา (สกอ.) จากนั้นทีมผูจัดทําไดเลือกกลุมเปาหมายกลุมแรกที่จะใหความสนใจกอน คือ 

นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต (เน่ืองจากมีจํานวนมากที่สุด) และมีการทําความเขาใจ

กลุมเปาหมายใหลึกซึ้งข้ึน ในแงความตองการ 

2. การระบปุระเดน็ปญหาที่

แทจริง (Define) 

มีการระดมความคิดเห็นเพื่อระบุปญหาของกลุม เปาหมาย ไดพบปญหาที่สําคญัของนักศึกษา ไดแก  

1. มีปญหาในการเผยแพรผลงานสาระนพินธ (IS) และวิทยานิพนธเพือ่ขอจบการศึกษาเนื่องจาก

กระบวนการดังกลาวมหีลายขั้นตอน  

2. ตองสงเอกสารในรปูแบบกระดาษจํานวนมาก หากผิดแลวตองแกไขใหมทั้งชุด ทําใหเสียเวลามาก  

3.  นักศึกษาไมมีความเขาใจในกระบวนการที่ถูกตองจึงเกิดความผิดพลาดไดงาย  

3. การระดมและสราง

ความคิดใหม ๆ (Ideate) 

มีการนําเสนอไอเดียใหม ๆ ในการแกปญหา ไดแก 

1. มอบหมายใหมีเจาหนาที่ซึ่งเชี่ยวชาญเฉพาะเรื่องนี้ใหดูแลนักศึกษาเฉพาะเร่ืองนี้เลย 

2. พัฒนา Website สําหรับสงงานของ นักศึกษาโดยเฉพาะ และ 

3. มีการจัดทํา Automatic Chat ผานไลน หรือ FB Message คอยตอบคําถามที่ นักศกึษามักถามเปน

ประจํา (FAQ) 

4. การสรางตนแบบหรอื

แบบจาํลอง (Prototype) 

ลองสราง Line@ Account เพื่อคอยตอบปญหา นักศึกษาโดยเฉพาะ และตั้งระบบตอบ Chat แบบ 

Automatic เพื่อให นักศึกษาความเขาใจในกระบวนการเผยแพรผลงานสาระนิพนธและวิทยานิพนธ 

และติดตามความคืบหนาในการขอจบการศึกษา 

5. การทดสอบตนแบบ (Test) เชิญนักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรบัณฑิตที่กําลังศึกษาอยูเขากลุม Line@ Account ที่สรางขึ้น

และรับขอเสนอแนะ รวมถึงการประเมินความพึงพอใจของนักศกึษา 
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บทสรุป 

จากการประยุกตใชกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) จะพบวาเมื่องานบัณฑิตศึกษา นํา

กระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) มาใชในการวางแผนการเปลี่ยนแปลงของแผนกงานของตน พบวา

เกิดผลดีตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญไดแก  

1. บุคลากรในแผนกไดระดมความคิดรวมกันวาตองการแกไขปญหาที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงกับ

กลุมเปาหมายใด และในประเด็นใดกอน ทําใหเกิดการมีสวนรวมในการจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงและยินดีรวม

ผลักดันการเปลี่ยนแปลงน้ันเกิดขึ้นไดจริง  

2. เมื่อบุคลากรไดวิเคราะหและระบุปญหาของกลุมเปาหมายดวยตนเองทําใหตระหนักถึงความจําเปนและ

ความรูสึกเรงดวน (Sense of urgency) ที่ตองเกิดการเปลี่ยนแปลง อาทิ ในกรณีศึกษาเมื่อทีมงานในงาน

บัณฑิตศึกษาไดเขาใจถึงปญหาที่แทจริงของนักศึกษาก็จะตระหนักถึงผลเสียในอนาคตหากยังคงทํางานในแบบเดิม 

รวมทั้งเกิดความเขาใจในการแกปญหาใหกลุมเปาหมายมากขึ้น  

3. ทําใหลดเวลาและทรัพยากรในผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เพราะเมื่อผูปฏิบัติงานไดพบปญหาเพื่อ

นําไปกําหนดแนวทางในการเปลี่ยนแปลงที่ตรงประเด็นและถูกจุด ตางจากในอดีตที่บอยครั้งผูบริหารดูเพียงขอมูล

ทางเอกสารแลวกําหนดแนวทางการเปลี่ยนแปลงใหผูปฏิบัติงาน แตบุคลากรไมเห็นดวยเพราะไมใชปญหาของ

ผูปฏิบัติงานในสถานการณจริงจากขอดีที่สําคัญทั้ง 3 ประการ ดังกลาว จึงสามารถสรุปไดวา กระบวนการคิดเชิง

ออกแบบ (Design Thinking) นอกจากจะใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการตาง ๆ แลว ยังมีการนํา

กระบวนการคิดดังกลาวไปประยุกตใชไดอีกหลากหลาย รวมถึงนํามาใชในการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change 

Management) โดยเฉพาะในสวนการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีหนวยงานวางแผนไว (planned changes) ไดเปนอยาง

ดีอีกดวย 
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