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บทคัดยอ 

 ปจจุบันทั้งการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) และกระบวนการความคิดเชิงออกแบบ 

(Design Thinking) ตางเปนแนวคิดสําคัญท่ีองคการตาง ๆ ใหความสนใจนํามาศึกษาและประยุกตใชเพื่อการบริหาร

จัดการองคการใหสามารถปรับตัวและอยูรอดไดภายใตบริบทและสถานการณตาง ๆ ขององคการที่เปลี่ยนแปลงไป

อยางรวดเร็ว บทความวิชาการนี ้จึงมีจุดมุงหมายเพ่ืออธิบายถึงแนวคิดและหลักการสําคัญของกระบวนการความคิด

เชิงออกแบบ (Design Thinking) เพ่ืออธิบายถึงวิธีการนํากระบวนการความคิดเชิงออกแบบในฐานะเครื่องมือใหมใน

การบริหารจัดการองคการ มาประยุกตใชในการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ในองคการ          

ตาง ๆ โดยเฉพาะองคการภายใตบริบทในประเทศไทยและเพ่ืออธิบายถึงกรณีศึกษา รวมทั้งช้ีใหเห็นถึงคุณประโยชน

สําคัญที่เกิดขึ้นจากการประยุกตใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบในการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคการ 

เพื่อใหเกิดความเขาใจแกผูที่สนใจศึกษา เกิดประโยชนในการตอยอดองคความรูสําหรับนักวิชาการที่เกี่ยวของ 

รวมถึงเปนประโยชนสําหรับผูบริหารในองคการตาง ๆ ในการมีทางเลือกสําหรับการนําเครื่องมือและเทคนิคใหม ๆ 

เพื่อนําไปปรับใชในการวางแผนและดําเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลงของหนวยงานตาง ๆ ในประเทศไทยใหมี

ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นตอไป 

คําสําคัญ: กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ  การบริหารการเปลี่ยนแปลง  เครื่องมือใหมในการบริหารองคการ 
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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

ยุทธเชิงสรางสรรคในการพัฒนาผลงาน ซึ่งเปนวิธีการคิดท่ีนักวิชาการหลากหลายสาขานํามาใชในการพัฒนา

นวัตกรรม การคิดเชิงออกแบบไดถูกพัฒนาขึ้นพรอม ๆ กับวิวัฒนาการของงานวิจัยดานการรูคิด และวิจัยสาขาการ

ออกแบบดวยคอมพิวเตอรปจจุบันองคการตาง ๆ ในประเทศไทยทั้งภาครัฐและเอกชนจําเปนตองปรับตัวใหอยูรอด

ใหไดภายใตสภาวะแวดลอมองคการที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว หลายองคการจึงไดนํากระบวนการสราง

นวัตกรรมมาเปนเครื่องมือขับเคลื่อนระบบบริการและผลักดันองคการใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง อยางไรก็ตาม 

พบวา แตละองคการใชกระบวนการที่หลากหลายในการพัฒนานวัตกรรม มีผลใหนวัตกรรมบางชิ้นไมสอดคลองกับ

ความตองการของผูรับบริการหรือผูปวย หรือนําไปใชในวงกวางไมไดการสรางนวัตกรรมที่ดี ตองสอดคลองกับความ

ตองการที่แทจริงของผูรับบริการ เพื่อการแกปญหาไดตรงจุดการคิดเชิงออกแบบ (design thinking) จึงถูกนํามาใช

เพ่ือใหเกิดมิติใหม ๆ ในการมองปญหาใหลึกถึงแกนที่แทจริงและเพ่ือเขาใจ ความตองการของผูรับบริการใหมากที่สุด  

โดยกระบวนการคิดเชิงออกแบบนี้ มีชื่อเต็มวา กระบวนการคิดเชิงออกแบบโดยเนนมนุษยเปนศูนยกลาง 

(Human-Cantered Design Thinking) ซึ่งเดิมกระบวนการคิดดังกลาว มักนํามาใชในสายงานดานการออกแบบ

ผลิตภัณฑหรือสถาปตยกรรม (Manopattanakul, 2015, p. 23) แตในปจจุบันกระบวนการคิดในรูปแบบดังกลาวได

เริ่มเขามามีบทบาทในเชิงธุรกิจและสังคมอยางแพรหลาย โดยในปจจุบันโดยนํามาเปนแนวคิดในการคนหาปญหา หา

แนวทางแกปญหาและสรางนวัตกรรมการบริการ รวมถึงผลิตภัณฑใหม ๆ ที่สอดคลองกับเทคโนโลยี และบริบททาง

สังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไป นอกจากการนํากระบวนการคิดเชิงออกแบบมาเปนเครื่องมือในการพัฒนาผลิตภัณฑและ

บริการตาง ๆ แลว ยังมีการนํากระบวนการคิดดังกลาวไปประยุกตใชไดอีกหลากหลาย รวมถึงนํามาใชในการบริหาร

การเปลี่ยนแปลง (Change Management)  
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โดยในบทความนี้ ผูเขียนจะไดนําเสนอถึงวิธีการนํากระบวนการความคิดเชิงออกแบบ มาประยุกตใชใน

การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ในองคการตาง ๆ โดยเฉพาะองคการภายใตบริบทใน

ประเทศไทยซึ่งมักมีลักษณะการทํางานในวัฒนธรรมองคการแบบอนุรักษนิยม เนนการดําเนินการจากระดับผูบริหาร

สูผูปฏิบัติ และ ยากตอบริหารการเปลี่ยนแปลงใหมีประสิทธิภาพ (Suntornnond, 2015, p. 29)  และช้ีใหเห็นถึง

คุณประโยชนสําคัญท่ีเกิดขึ้นจากการประยุกตใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบในการบริหารการเปลี่ยนแปลง

ขององคการ 

   

กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) คืออะไรและนํามาใชอยางไร ? 

โดยสรุป กลาวไดวากระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) คือ กระบวนการคิดที่ใชการทําความ

เขาใจในปญหาตาง ๆ อยางลึกซึ้ง โดยเอาผูใชเปนศูนยกลาง และนําเอาความคิดสรางสรรคและมุมมองจากคน         

หลาย ๆ สายมาสรางไอเดีย แนวทางการแกไข และนําเอาแนวทางตาง ๆ  นั่นมาทดสอบและพัฒนา เพ่ือใหไดแนวทาง

หรือนวัตกรรมที่ตอบโจทยกับผูใชและสถานการณนั้น ๆ (Brown, 2009, p. 21) โดยในปจจุบันมีทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับ

กระบวนการคิดเชิงออกแบบหลายแนวคิด อยางไรก็ตามกลาวไดวา 

แนวคิดและกระบวนการที่ไดรบัความนิยมและรูจักอยางแพรหลายมากที่สดุ คือ แนวคิดกระบวนการคิดเชิง

ออกแบบ (Design Thinking) จากสแตนดฟอรด ดี สคูล (Stanford D. School) ของมหาวิทยาลัยสแตนฟอรด 

(Stanford University, USA) ซึ่ งกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) จากสแตนฟอรด ดี  สคูล 

(Stanford D. School) นี้ ไดแบงข้ันตอนกระบวนการคิดออกเปน 5 ขั้นตอน ตามแผนภาพที่แสดงดานลาง 

 

 
 

ภาพท่ี 1 กระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) จาก สแตนฟอรด ดี สคูล 

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

สคูล (Stanford D. School) ไดดังนี้  

 1. การทําความเขาใจอยางลกึซ้ึงตอกลุมเปาหมาย (Empathize) – เปนข้ันตอนแรกของกระบวนการคดิ

เชิงออกแบบ โดยเนนการทําความเขาใจตอกลุมเปาหมายใหมากที่สุด โดยการเอาใจเขามาใสใจเรา ซึ่งมีความสําคัญ

เปนอยางมาก เมื่อจะสรางสรรค หรือแกไขสิ่งใดก็ตามจะตองเขาใจถึงกลุมเปาหมายอยางถองแทเสียกอน เพราะนั่น

จะเปนกาวแรกที่นําไปสูการพัฒนาความสําเร็จในทุก ๆ ธุรกิจ 

2. การระบุประเด็นปญหาที่แทจริง (Define) – เปนขั้นตอนการตั้งคําถามปลายเปดที่ผลักดันใหเกิด

ความคิดสรางสรรค ไมจํากัดกรอบของการแกปญหา ซึ่งภายหลังจากที่ไดเรียนรูและทําเขาใจตอกลุมบุคคลเปาหมาย

แลว ก็ตองมีการรวบรวม สังเคราะหขอมูล วิเคราะหปญหา และกําหนดใหชัดเจนวาจริง ๆ แลวปญหาที่เกิดขึ้นคือ

อะไร และเลือกปญหาสําคัญที่มีความเปนไปไดวาจะเปนปญหาสําคัญที่สุด 

 3. การระดมและสรางความคิดใหม ๆ (Ideate) – เปนขั้นตอนของการระดมความคิดใหม ๆ อยางไมมี

ขีดจํากัด หรือการสรางความคิดตาง ๆ ใหเกิดข้ึน โดยเนนการหาแนวคิดและแนวทางในการแกไขปญหาใหมากที่สุด 

หลากหลายที่สุด โดยความคิดและแนวทางตาง ๆ ที่คิดขึ้นมานั้นก็เพ่ือตอบโจทยปญหาที่เกิดข้ึนในข้ัน Define 

 4. การสรางตนแบบหรือแบบจําลอง (Prototype) – เปนขั้นตอนในการสรางแบบจําลอง หรือการสราง

ตนแบบข้ึนมาเพ่ือใชสําหรับแกปญหาจากขั้นตอนการ Define และลองสรางผลิตภัณฑหรือบริการใด ๆ ขึ้นมาใหม

จากขั้นตอนการ Ideate เพ่ือใหผู ใชกลุมเปาหมายสามารถทดสอบและตอบคําถามหรือกระตุนใหเกิดการ

วิพากษวิจารณ เพื่อที่จะไดเขาใจสิ่งที่สนใจอยากรูมากยิ่งข้ึน และย่ิงสรางเร็วเทาไรก็ยิ่งไดลองหาขอผิดพลาด และ

เรียนรูเก่ียวกับไอเดียไดเร็วเทานั้น  

 5. การทดสอบตนแบบ (Test) – เปนขั้นตอนข้ันสุดทายของกระบวนการคิดเชิงออกแบบแนวคิดนี ้โดยนาํ

แบบจําลองที่สรางขึ้นมาทดสอบกับผูใช หรือกลุมเปาหมาย เพื่อสังเกตประสิทธิภาพการใชงาน โดยนําผลตอบรับ 

ขอเสนอแนะตาง ๆ ตลอดจนคําแนะนํามาใชในการพัฒนา และปรับปรุงตอไป ( Stanford University cited in 

Brown, 2009, p. 18) 

จากทั้ง 5 ขั้นตอนนี้ จะเห็นไดวา ขั้นตอนที่หนึ่งและสอง (Empathize และ Define) เปนขั้นตอนทําความ

เขาใจและตีความปญหาอยางลึกซึ้ง ขั้นตอนที่สาม (Ideate) คือขั้นตอนในการใชความคิดสรางสรรคและมุมมองจาก

หลาย ๆ ดานมาสรางไอเดีย และข้ันตอนท่ีสี่และหา (Prototype และ Test) คือขั้นตอนในการทดสอบแนวคิดและ

พัฒนาตนแบบที่เปนตัวอยางแนวคิด เพ่ือใหไดแนวทางหรือนวัตกรรมที่ตอบโจทยกับสถานการณ/ปญหาที่เกิดข้ึน 

นอกจากนี้ ตามภาพท่ี 1 ที่เสนอไวขางตน นอกจากจะระบุถึง 5 ขั้นตอนของกระบวนการคิดเชิงออกแบบ 

(Design Thinking) แลว ยังระบุถึง 3 หลักการของการคิดเชิงออกแบบไวดวย ซึ่งไดแก 

 1. การคิดอยาง “เขาใจ” (Understand) คือ การทําความเขาใจ ศึกษาคนหา Insight ของเหตุการณและ

บุคคลที่เกี่ยวของ เพื่อนําขอมูลเหลาน้ันมาวิเคราะห และตีความหาโจทยที่นาสนใจสําหรับมาใชในการคิดแกปญหา

ตอไป ซึ่งเปนวิธีการคิดผานสิ่งที่เขาพูด ทํา คิด และรูสึก เพ่ือใหเขาใจปญหาจากมุมมองของคนที่จะแกปญหาให ซึ่ง

การคิดอยางเขาใจอาจสามารถทําไดผานทางการสังเกต การสอบถาม หรือการมีประสบการณรวม  
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 2. การคิดแบบ “สรางสรรค” (Create) คือการสรางสรรคความคิด (idea) หรือการตอยอดความคิดจาก

หลากหลายมุมมองของคนภายในทีม เพ่ือสรางสรรคไอเดียนวัตกรรมท่ีแปลกใหมและตอบโจทยการแกไขปญหานัน้ ๆ 

เปนการเนนที่ความคิดที่สรางสรรคสิ่งใหม ๆ เนนการคิดแบบไมมีกรอบ ไมตองคํานึงถึงสิ่งเดิม มีกระบวนการในการ

คิดดังน้ี  

    2.1 ตองตั้งคําถามที่ถูกตอง กอนจะเริ่มหาคําตอบ ดังนั้นจึงตองเริ่มตั้งคําถามกอน โดยใชฟอรม “เรา

จะ……ไดอยางไร” 

    2.2 ไดคําถามแลวคิดคําตอบ โดยใชวิธี Ideate (Idea + create) หรือการ brainstorming โดยมี

หลักการในการระดมสมองท่ีดี อาทิ 

         2.2.1 หามประเมินความคิดของคนอื่น เพราะมันจะเปนการบล็อกความคิดสรางสรรค และทําลาย

บรรยากาศภายในทีม 

         2.2.2 หามประเมนิความคิดของตนเอง เชนกัน คิดอะไรออก ใหเขียนลงกระดาษโนตช่ัวคราว (Post-

it) และพูดออกมาเลย 

         2.2.3 ความคิดทุกอยาง ไมวาจะธรรมดา หรือสุดโตงแคไหน ก็สามารถพัฒนาใหกลายเปนสุดยอด

ความคิดได 

         2.2.4 เนนปริมาณกอน ยังไมเนนคุณภาพ 

         2.2.5 ตอยอดความคิดซึ่งกันและกันอยางไมตัดความคิดใดออก 

3. การคิดเพื่อสงมอบคุณคา (Deliver) คือการพัฒนาไอเดีย สรางตนแบบ และนําไปทดลองกับ

กลุมเปาหมาย รับความคิดเห็นสะทอนกลับ  (feedback) เพื่อนําไปพัฒนาตนแบบ จนกระท่ังคนภายในทีมและ

กลุมเปาหมายพึงพอใจ แลวนําเอานวัตกรรมนั้นไปใชจริง เนนการตอบโจทยที่ใชไดในความจริง (reality) นําไอเดยี

ไปแปลงใหเปน “ผลงาน” โดยคํานึงถึง “เวลา” และ “คาใชจาย” ท่ีจํากัด โดยมีวิธีการคือ ทดลองสรางตนแบบ 

(Prototype) และยึดหลักทดลองหลาย ๆ ครั้ง ลมเหลวบอย ๆ ลมเหลวใหเร็ว (Fail Fast, Success Fast) เพ่ือจะได

รีบเรียนรูความผิดพลาด และสรางตนแบบที่จับตองไดและมีปฏิสัมพันธดวยได ใชของงาย ๆ ไมตองใชของจริง โดย

ผลงานการออกแบบอาจเปนไปไดอยางหลากหลายไมจําเปนตองจํากัดอยูเพียงแตผลิตภัณฑโดยตรงเทานั้น แตยัง

สามารถเปนสิ่งอ่ืน ๆ ที่เปนรูปธรรมและนามธรรมได (Lange, 2015) 

 จากกระบวนการคิดเชิงออกแบบดังกลาว ที่ไมเพียงใชไดในการออกแบบสินคาและบริการใหม ๆ ใหตอบ

โจทยกลุมลูกคา แตไดมีนักวิชาการและผูเช่ียวชาญในหลายสาขานํากระบวนการคิดดังกลาวไปลองประยุกตใชในการ

ปรับแกกระบวนการทํางานตาง ๆ  และไดผลลพัธที่ดีเนื่องจาก ชวยใหแกไขปญหาไดเหมาะสมและมปีระสทิธิภาพมาก

ขึ้น โดยสรปุไววา สิ่งที่นาจะเปนแรงขับให Design Thinking กลายเปนทักษะสําคัญของการทําธุรกิจวันนี้ สวนหนึ่งก็

เพราะการแขงขันของธุรกิจในวันนี้เริ่มไมใชการทุมเงินกันในการทําโฆษณาเพียงอยางเดียว แตเมื่อผูบริโภคมีความ

ตองการมากข้ึน มีความคาดหวังสูงข้ึน เชนเดียวกับความตองการของพวกเขานั้นจะเริ่มซับซอนจากวิถีชีวิตที่

เปลี่ยนไป มันก็เลยกลายเปนโจทยที่ธุรกิจตองหาวิธีการท่ีจะทําใหประสบการณของลูกคาที่มีตอธุรกิจของตัวเองนั้นดี

ขึ้นกวาเดิม  
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ซึ่งสิ่งที่ทําใหกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) มีความนาสนใจมากกวาการพัฒนาสินคา

แบบเดิม ๆ ท่ีเราใชกันมากอนหนานั้น สวนหนึ่งก็เพราะมีกระบวนการระดมสมอง หรือ ทดลองทําตนแบบ               

(brainstorming/prototype) ซึ่งจะเปนเหมือนการทดลองไอเดียตาง ๆ และคอย ๆ พัฒนาข้ึนมาเรื่อย ๆ แทนที่จะ

กลายเปนการสรางงาน “เสร็จสมบูรณ” แลวออกสูตลาดไป ซึ่งวิธีการของ Design Thinking นี้เหมาะกับสินคาใน

หลาย ๆ อุตสาหกรรม หรือแมกระทั่งการพัฒนาประสบการณทางดิจิทัล (Digital Experience) อยางการออกแบบ

เว็บไซต การพัฒนา Mobile Application ตาง ๆ นอกจากนี้แลว แมวาโดยตัว Design Thinking ดูเหมือนจะมี

จุดเนน (focus) เรื่องการออกแบบสินคาหรือแนวทางการแกปญหา (product/solution) เปนสําคัญ แตจริง ๆ แลว

กระบวนการคิดของ Design Thinking ก็สามารถนําไปใชในการทํางานอื่น ๆ ไดเพราะสุดทายมันคือกระบวนการ 

“แกปญหา” ที่เกิดขึ้นนั่นเอง ดังนั้นผูเขียนจึงมีการนํากระบวนการคิดเชิงออกแบบนี้ มาปรับใชในการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งในกระบวนการดังกลาวก็มีปญหาในการดําเนินการหลายประการ โดยจะไดอธิบายถึงวิธีการนํา

กระบวนการความคิดเชิงออกแบบมาประยุกตใชในการบริหารการเปลี่ยนแปลง(Change Management) ใน

องคการตาง ๆ โดยเฉพาะองคการภายใตบริบทในประเทศไทย รวมท้ังชี้ใหเห็นถึงคุณประโยชนสําคัญที่เกิดขึ้นจาก

การประยุกตใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบในการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคการในลําดับถัดไป 

 

แนวคิดและความทาทายในการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ 

 ในยุคปจจุบันเปนที่ยอมรับกันวาองคการตาง ๆ แมแตองคการภาครัฐก็ตองมีการปรับเปลี่ยนองคการ

ตลอดเวลาเพื่อใหสามารถอยูรอด โดยเฉพาะองคการในภาคธุรกิจที่จําเปนตองเปลี่ยนแปลงและปรับตัวเสมอเพื่อให

สามารถตอบสนองตอสภาพแวดลอม หรือความตองการของลูกคาที่มีความหลากหลาย ซับซอนและเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็วมากขึ้น ตลอดจนความกาวหนา อยางไมหยุดย้ังของเทคโนโลยีสมัยใหม ก็ลวนเปนปจจัยที่สงผลกระทบ

ใหธุรกิจตองปรับองคการใหทันตอวิถีการดําเนินธุรกิจรูปแบบใหมที่มีการนําเทคโนโลยีสมัยใหมเหลานี้มาใชเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน  

โดยทั่วไป “การบริหารการเปลี่ยนแปลง” หมายถึงกระบวนการปรับปรุงโครงสรางและสวนท่ีไมใช

โครงสราง เชน ระบบ กระบวนการ องคความรู บุคลากร โดยมีการวางแผนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ และ

บริหารปฏิกิริยาตอบโตการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงองคการในรูปแบบตาง ๆ ท้ังการปรับรื้อทั้งระบบ 

อาทิ การรื้อปรับระบบโครงสรางองคการ (re-engineering) การควบรวมกิจการ (merging) การลดขนาดองคการ 

(downsizing) หรือการปรับปรุงบางสวน อาทิ การปรับเปลี่ยนระบบการทํางาน การลดสายการบังคับบัญชา การลด

ตนทุนการผลิต การลดจํานวนคนงานดวยการจางเหมาภายนอก ลวนแลวแตมีผลกระทบกับหลายปจจัยในองคการ 

โดยเฉพาะอยางย่ิงบุคลากร การบริหารการเปลี่ยนแปลงใหประสบความสําเร็จจึงเปนหนึ่งในภารกิจสําคัญของ

องคการในปจจุบัน อยางไรก็ตาม การบริหารการเปลี่ยนแปลงใหบรรลุเปาหมายตามท่ีแตละองคการคาดหวังน้ันไมใช

เรื่องงาย Mckinsey & Company ไดทําการสํารวจองคการที่มีการดําเนินงานในหลายประเทศ (Multi-national 

Corporates :MNCs) ทั่วโลกในป ค.ศ. 2010 พบวา มีองคการเพียงประมาณ 30% เทาน้ันที่ประสบความสําเร็จใน

การบริหารการเปลี่ยนแปลงตามที่วางแผนไว โดยปจจัยหลักที่ทําใหองคการมักไมประสบความสําเร็จนั้นมีหลาย
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ประการ แตที่มีผลมาก ก็คือ การตอตานความเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองคการ (Mckinsey & Company อาง

ถึงใน Ash, 2011, p. 181) 

 ในงานศึกษาและงานวิจัยหลายชิ้นเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคการไดชี้ใหเห็นวา  

การเปลี่ยนแปลงทุกอยางและทุกระดับมักจะเก่ียวของกับการยอมรับหรือตอตานจากผูที่ไดรับผลกระทบจากการ

เปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอยางย่ิงการเปลี่ยนแปลงสําคัญที่สามารถสรางการตอตานแบบลึก (deep resistance) ที่ฝง

รากลึกอยูในตัวคนและองคการ อาทิ การเปลี่ยนแปลงคานิยมและวัฒนธรรมองคการ ซึ่งการตอตานการเปลีย่นแปลง

อาจปรากฏขึ้นในหลายรูปแบบ ตั้งแตการมีทัศนคติในทางลบตอขอเสนอการเปลี่ยนแปลงจนถึงการออกมา

เคลื่อนไหวท่ีเปนรูปธรรม Cumming and Worley (อางถึงใน Suntornnond, 2015, p. 31) แบงประเภทการ

ตอตานในระดับองคการออกเปน 3 ประเภท ดังน้ี  

1. การตอตานเชิงเทคนิค (technical resistance) ซึ่งมักมาจากพื้นฐานของนิสัยของคนที่ชอบรูปแบบและ

ขั้นตอนที่ตนเองมีความเคยชิน เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงก็จะตอตาน  

2. การตอตานเชิงการเมือง (political resistance) เกิดขึ้นเมื่อการเปลี่ยนแปลงองคการมีผลกระทบหรือ

คุกคามตอกลุมรวมไดเสียประโยชนที่สงอํานาจอิทธิพล เชน ผูบริหารสูงสุด กลุมบุคลากรผูเชี่ยวชาญ กลุมลูกคา

ระดับสูง เปนตน เพราะการเปลี่ยนแปลงมีในสําคัญเกี่ยวของกับการจัดสรรอํานาจและทรัพยากรที่หายากไมวาจะ

เปนในดานงบประมาณการสนับสนุน และบุคลากรท่ีมีคุณคา  

3. การตอตานเชิงวัฒนธรรม (cultural resistance) ซึ่งมักจะอยูในรูปของระบบและวิธีการทางานที่ย่ังยืน

ความชอบธรรมของสิ่งท่ีมีอยูแลว (status quo) หรือสิ่งท่ีสงเสริมใหมีการคลองตามคานิยม บรรทัดฐาน และขอ

สมมุติเดิม ๆ เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการหลายทานพยายามใหขอเสนอเพื่อเปนแนวทางในการเพิ่มการยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงและลดการตอตานการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองคการลง อาทิ Kotter (2008) ไดนําเสนอปจจัย

สําคัญตอความสําเร็จของการบริหารการเปลี่ยนแปลง 5 ประการ 

1. การทําใหบุคลากรในองคการตระหนักถึงความจําเปนและเรงดวน (sense of urgency) ในการ

เปลี่ยนแปลงภายในองคการ 

2. การสรางการมีสวนรวมของบุคลาการในการเปลี่ยนแปลง 

3. ผูนําในองคการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอยางจริงจัง 

4.การสื่อสารถึงผูที่เก่ียวของอยางประสิทธิภาพ 

5. การพัฒนาบุคลากรดวยการเพ่ิมความรูและทักษะที่จําเปนอยางมีประสิทธิภาพ (Kotter, 2008, pp. 

51-58) 

Carr, et.al (2006 อางถึงใน Chilton, 2010, p. 15) ยังเสนอวา การกระตุนใหเกิดการยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงในองคการตองอาศัยความเขาใจเก่ียวกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงมนุษย (human change process) 

ทั้งในดานการเตรียมความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลง การละทิ้งหรือบอกลาสิ่งที่กระทําในอดีต ปฏิกิริยาตอการ

เปลี่ยนแปลง การตอตานการเปลี่ยนแปลง การมอบหมายอํานาจและความรับผิดชอบ การสื่อสารการเปลี่ยนแปลงท่ี
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มีประสิทธิผล การเรียนรูเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว รวมถึงปจจัยดานสิ่งจูงใจและรางวัล โดยเฉพาะ 

การเอาชนะการตอตานการเปลี่ยนแปลง ควรเนนยุทธศาสตรดังตอไปนี้ 

 1. พัฒนาแนวทางและวิธีการที่จะทําใหขอเสนอการเปลี่ยนแปลง (proposed changes) เปนท่ียอมรับ

และตองการของบุคลากร 

 2. ใหบุคลากรมีสวนรวมในกระบวนการเปลี่ยนแปลงตามแผน (planned changes) ใหมากที่สุดเทาที่จะ

ทําได เพ่ือนําสูการปรับทัศนคติทางบวกตอการเปลี่ยนแปลง  

 3. สื่อสารบอย ๆ อยางเต็มที่และจริงใจกับฝายบริหารและบุคลากร เพื่ออธิบายเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง

และชี้แจงเหตุผลวาทําไมองคการจําเปนตองเปลี่ยน  

 4. กําจัดปญหาอุปสรรคที่ไมจําเปนของการเปลี่ยนแปลง เชน กฎระเบียบและเงื่อนไขไมเก้ือกูลตอ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 5. ความมีหลักการที่มั่นคง (integrity) และความตอเน่ืองตอการดําเนินการเปลี่ยนแปลง  

 6. สาธิตใหเห็นพันธกิจตอการเปลี่ยนแปลง (change commitment) ของผูนํา รวมถึงความคาดหวังจาก

บุคลากรและผูบริหารระดับตาง ๆ  

 7. ตรวจสอบและทดสอบประสิทธิผลของการเปลี่ยนแปลง และรายงานใหผูบริหารและบุคลากรทราบทุก

ระดับ  

 8. พัฒนานโยบายทรัพยากรมนุษย (HR policies) ที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงตามแผน  

9. จัดใหมีการศึกษาอบรมอยางตอเนื่อง เพื่อประกันวาบุคลากรมีความรูและทักษะที่จําเปนตอการ

สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (Carr, et.al, 2006 อางถึงใน Chilton, 2010, p. 18) 

ทั้งนี้จากแนวคิดดังกลาวของ Carr (2006) ที่นําเสนอแนวทางเพ่ือลดการตอตานการเปลี่ยนแปลงของ

บุคลากรซึ่งจะทําการการบริหารการเปลี่ยนแปลงประสบผลสําเร็จ โดยเฉพาะใน 2 กลยุทธแรก คือ การพัฒนา

แนวทางและวิธีการที่จะทําใหขอเสนอการเปลี่ยนแปลง (proposed changes) เปนที่ยอมรับและตองการของ

บุคลากร และ การใหบุคลากรมีสวนรวมในกระบวนการเปลี่ยนแปลงตามแผน (planned changes) ใหมากที่สุด

เทาที่จะทําได เพ่ือนําสูการปรับทัศนคติทางบวกตอการเปลี่ยนแปลงน้ัน ในสวนนี้เองท่ีผูเขียน ไดเล็งเห็นถึงโอกาสอัน

ดีในการนํากระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) เขามาประยุกตใชในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

เนื่องจากกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) จะเปดโอกาสใหบุคลากรท่ีเกี่ยวของในแตละแผนกที่

ตองการนําเสนอขอเสนอการเปลี่ยนแปลง สามารถคนพบปญหาท่ีตองการแกไขเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่

ตองการ ท้ังยังสามารถระดมความคิดเห็นอยางสรางสรรคเพ่ือนําไปสูแนวทางการแกไขปญหาใหม ๆ อยางเหมาะสม 

ซึ่งจะชวยใหองคการเปลี่ยนแปลงในทิศทางท่ีดีขึ้นอีกดวย นอกจากนี้ ในการนํากระบวนการคิดเชิงออกแบบเนนการ

ระดมสมองจากทุกสวนที่เกี่ยวของมาประยุกตใชเปนเครื่องมือเพ่ือจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ ยัง

เปนการดําเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลง ที่เกิดจากลางข้ึนบน (Bottom–Up Change) ซึ่งเปนท่ียอมรับกันวาจะ

เปนการดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่ทําใหพนักงานมีสวนรวมใหมากที่สุด การดําเนินการวิธีนี้จะทําใหการเปลี่ยนแปลง

เกิดผลสําเร็จไดมากท่ีสุดอีกดวย ซึ่งตางจากการบริหารการเปลี่ยนแปลงในลักษณะการดําเนินที่เกิดจากบนลงลาง 
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(Top–Down Change) คือ ผูบริหารจะเปนผูริเริ่มในการเปลี่ยนแปลง แลวคอยถายทอดการเปลี่ยนแปลงลงมายัง

แผนกงานและบุคลากรที่เกี่ยวของ ซึ่งมักเปนการดําเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคการตาง ๆ ในประเทศ

ไทย ที่มักสงผลใหการบริหารการเปลี่ยนแปลงไมมีประสิทธิภาพตามที่คาดหวังไว 

 

แนวทางและประโยชนในการประยุกตใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking)  

เพื่อบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคการในประเทศไทย 

การนํากระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) มาปรับใชเพ่ือพัฒนาองคการในประเทศไทย ให

ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงไดนั้น มีตัวอยางใหเห็นที่สําคัญอาทิ ไปรษณียไทยไดนําแนวคิด มาใชในการปรับปรุง

บริการแอปพลิเคชัน prompt post ใหลูกคาใชงานไดสะดวกสบายมากย่ิงข้ึน หรือศูนยสรางสรรคงานออกแบบ 

(TCDC) ที่ใชฐานความรูกระบวนการ คิดเชิงออกแบบในการสนับสนุนใหเกิดการนําความ คิดสรางสรรคไปใชในการ

พัฒนาธุรกิจของภาคเอกชน และบริการของภาครัฐ นอกจากนั้น สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (สรพ.) ไววา 

ตองมีการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) จึงจะนําไปสูการออกแบบบริการ (Service Design) เพ่ือสราง

ประสบการณที่ดีแกผูรับบริการและตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดอยางสมบูรณแบบท่ีสุด เชน 

โรงพยาบาลบํารุงราษฎรที่ใชการคิดเชิงออกแบบ เปนแนวคิดไปสูการออกแบบระบบบริการและจัดตั้งแผนก

ออกแบบ ระบบบริการเพื่อความตอเน่ืองและการพัฒนาตอยอด ความคิด หรือแตกแขนงได (TCDC, 2017) 

สําหรับการบริหารการเปลี่ยนแปลงนั้น ผูเขียนพบวา สามารถนํากระบวนการคิดเชิงออกแบบมาปรับใชให

เกิดประโยชนไดเชนกัน ซึ่งโดยทั่วไปในการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายในองคการนั้น มีกรอบแนวคิดในการบริหาร

การเปลี่ยนแปลง พิจารณาได 4 ชวงหลัก ดังนี ้

1. ชวงของการสรางวิสัยทัศน (Vision) จะเปนชวงแรกของการเปลี่ยนแปลงหรือการเปดใจรับการ

เปลี่ยนแปลง โดยผูบริหารระดับสูงมักจะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะตองเห็นความจําเปนและ

เล็งเห็นทิศทางของการเปลี่ยนแปลงที่จะตองเกิดขึ้น และสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) ในการเปลี่ยนแปลง 

2. ชวงการพิจารณาเลือกแนวทางและจัดทําขอเสนอของการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นไดใน 4 ระดับ คือ 

ระดับองคการ ระดับแผนกงาน ระดับหนาที่งาน และระดับบุคคล ซึ่งการเลือกแนวทางการเปลี่ยนแปลง มักจะขึ้นอยู

กับวาการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความเก่ียวเน่ืองหรือสัมพันธหรือสงผลกระทบกวางขวางแคไหน แตโดยท่ัวไปในการ

เปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธมักจะมีผลกระทบและเกิดอุปสรรคไดทั้ง 4 ระดับ ผูบริหารจะตองเขาใจในธรรมชาติดังกลาว 

พยายามสรางความเขาใจและการยอมรับ ตลอดจนความรวมมือใหเกิดข้ึน แนวทางท่ีจะชวยละลายสภาพเดิม 

(Unfreezing) ใหเกิดขึ้น คือ ตองใหบุคลากรไดมีสวนรวมใหมากท่ีสุด ไดรับรูขาวสารขอมูล ชวยสนับสนุนหรือ

อํานวยความสะดวกตาง ๆ ใหแกคนเก่ียวของ เพ่ือเปนการจูงใจใหเกิดการเขาใจ ยอมรับและรวมมือ รวมทั้งผูบริหาร

จะตองใชความเปนผูนํา (Transformational Leadership) เพ่ือผลักดันการเปลี่ยนแปลงดวย 

3. ชวงผลักดันและดําเนินการเปลี่ยนแปลงตามขอเสนอการเปลี่ยนแปลงมีทิศทางที่ใชไดใน 2 แบบใหญ ๆ คือ 

3.1 การดําเนินที่มีลักษณะเกิดจากบนลงลาง (Top–Down Change) คือ ผูบริหารจะเปนผูริเริ่มในการ

เปลี่ยนแปลง แลวคอยถายทอดการเปลี่ยนแปลงลงมาสูผูปฏิบัติงาน 
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3.2 การดําเนินการที่มีลักษณะเกิดจากลางข้ึนบน (Bottom–Up Change) คือ จะเปนการดําเนินการ

เปลี่ยนแปลงท่ีใหพนักงานมีสวนรวมใหมากที่สุด การดําเนินการวิธีนี้จะทําใหการเปลี่ยนแปลงเกิดงายที่สุด 

4. ชวงการประเมินผลการเปลี่ยนแปลง  

การประเมินผลเปนเรื่องที่มีความสําคัญมาก เพราะผลท่ีเกิดข้ึนอาจจะเปนผลของหลายปจจัยที่เกี่ยวของก็

ตาม ดังนั้นการประเมินผลจะตองใชแนวคิดหรือเครื่องมือหลาย ๆ อยาง และประเมินในหลายชวงเพื่อใหเกิดความแนใจ

ในผลลัพธที่เกิดขึ้นดวย เพ่ือใหผลที่ไดน้ันคงอยู ผูบริหารจะตองมีการรักษาสภาพใหคงอยู (Refreezing) โดยใชระบบ

การใหรางวัล และการจูงใจ เพื่อการเสริมแรงใหพฤติกรรมตาง ๆ เหลานั้นคงอยูใหนานที่สุด 

ทั้งน้ีผูเขียน เสนอใหเนนการนํากระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) มาประยุกตใชเปน

เครื่องมือใน “ชวงการพิจารณาเลือกแนวทางและจัดทําขอเสนอของการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น” ซึ่งจะทําใหการ

บริหารการเปลี่ยนแปลงเปนการดําเนินการที่มีลักษณะเกิดจากลางขึ้นบน (Bottom–Up Change) คือ จะเปนการ

ดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่ใหพนักงานมีสวนรวมใหมากท่ีสุด การดําเนินการวิธีนี้จะทําใหการเปลี่ยนแปลงในองคการ

เกิดข้ึนงายและไดผลมากท่ีสุด (Hiatt, 2006, p. 115) โดยในสวนตอไปผูเขียนจะไดนํากรณีศึกษาเมื่อมีการนํา

กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) มาประยุกตใชเปนเครื่องมือในการจัดทําขอเสนอของการ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนได โดยใชกรณีศึกษาของงานบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย มาประกอบการ

อธิบายในสวนถัดไป 

 

การนํากระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) มาใชในบริหารการเปลี่ยนแปลง

ในองคการ : กรณีศึกษา งานบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย 

จากในสถานการณปจจุบันที่พบวา มหาวิทยาลัยไทยหลายแหงรวมถึงมหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ตอง

เผชิญกับปญหาจํานวนผูเรียนลดลง ในภาพรวมมหาวิทยาลัยของรัฐ ลดลงรอยละ 10-15 แตที่นาเปนหวงมากที่สุด

คือ มหาวิทยาลัยเอกชน ซึ่งแบงเปน 2 กลุม กลุมแรกคือ มหาวิทยาลัยเอกชนขนาดใหญ นักศึกษาลดลง รอยละ 20-

30 กลุมท่ีสองคือ มหาวิทยาลัยเอกชนขนาดเล็ก ลดลงจํานวนมากถึง รอยละ 50-70 (Thaipost Editor, 2019) 

ดังนั้นองคการจึงจําเปนอยางยิ่งท่ีตองมีการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงอยางเรงดวน แมวาที่ผานมาทางผูบริหาร

มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยจะพยายามกําหนดแนวทางในการปฏิรูปมหาวิทยาลัยแลว แตปญหาสําคัญที่เกิดขึ้นคือ

การเปลี่ยนแปลงยังไมเปนไปตามทีวางแผนไว ทั้งนี้เพราะการดําเนินการเปลี่ยนแปลงเกือบท้ังหมดมีการบริหารและ

ดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่มีลักษณะเกิดจากบนลงลาง (Top–Down Change) คือ ผูบริหารจะเปนผูริเริ่มในการ

เปลี่ยนแปลง แลวคอยถายทอดการเปลี่ยนแปลงลงมาสูผูปฏิบัติงาน ซึ่งทําใหเกิดปญหาสําคัญ 2 ประการ ในการ

ดําเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลงคือ 1. บุคลากรผูไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงไมไดรูสึกมีสวนรวมในการ

กําหนดแนวทางและวิธีการในการเปลี่ยนแปลงตั้งแตเริ่มตนจึงมักมีการตอตานการเปลี่ยนแปลงที่ไดรับนโยบายมา

จากผูบริหาร และ 2. หลายครั้งพบวาประเด็นหรือแนวทางท่ีผูบริหารผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไมใชปญหาที่

แทจริง จึงทําใหบุคลากรผูปฏิบัติงานจริงไมใหความรวมมือในการผลักดันความเปลี่ยนแปลงเนื่องจากเห็นวาจะไม
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สามารถแกไขปญหาอะไรและไมเกิดประโยชนใด ๆ จากการเปลี่ยนแปลงดังกลาว จากปญหาหลัก 2 ประการในการ

บริหารการเปลี่ยนแปลง  

ผูเขียนจึงไดนํากระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) มาประยุกตใชเปนเครื่องมือในชวง

การพิจารณาเลือกแนวทางและจัดทําขอเสนอของการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนกับงานบัณฑิตศึกษา ของมหาวิทยาลยั

เอเชียอาคเนย โดยใชกระบวนการตามทั้ง 5 ขั้นตอนในกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) จาก

สแตนฟอรด ดี สคูล (Stanford D. School, 2008) โดยมีผลสรุปดังนี ้

 

ตารางท่ี 1 สรุปผลลัพธจากการประยุกตใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในการจัดทํา

ขอเสนอเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

ขั้นตอนในกระบวนการ

ความคิดเชิงออกแบบ 

(Design Thinking 

Process) 

สรุปผลลัพธที่เกิดขึ้น 

1. การทาํความเขาใจอยาง

ลึกซึ้งตอกลุมเปาหมาย 

(Empathize) 

มีการระบุกลุมเปาหมายที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงของหนวยงาน โดยมีการระบุทั้งลูกคา

ภายนอก ไดแก นักศึกษา ผูวาจางนักศึกษา ผูปกครอง และลูกคาภายในองคการ ไดแก เพื่อน

รวมงานในแผนกอื่น ๆ ผูบริหาร บุคคลจากหนวยงานภายนอก เชน สํานักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา (สกอ.) จากนั้นทีมผูจัดทําไดเลือกกลุมเปาหมายกลุมแรกที่จะใหความสนใจกอน คือ 

นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต (เน่ืองจากมีจํานวนมากที่สุด) และมีการทําความเขาใจ

กลุมเปาหมายใหลึกซึ้งข้ึน ในแงความตองการ 

2. การระบปุระเดน็ปญหาที่

แทจริง (Define) 

มีการระดมความคิดเห็นเพื่อระบุปญหาของกลุม เปาหมาย ไดพบปญหาที่สําคญัของนักศึกษา ไดแก  

1. มีปญหาในการเผยแพรผลงานสาระนพินธ (IS) และวิทยานิพนธเพือ่ขอจบการศึกษาเนื่องจาก

กระบวนการดังกลาวมหีลายขั้นตอน  

2. ตองสงเอกสารในรปูแบบกระดาษจํานวนมาก หากผิดแลวตองแกไขใหมทั้งชุด ทําใหเสียเวลามาก  

3.  นักศึกษาไมมีความเขาใจในกระบวนการที่ถูกตองจึงเกิดความผิดพลาดไดงาย  

3. การระดมและสราง

ความคิดใหม ๆ (Ideate) 

มีการนําเสนอไอเดียใหม ๆ ในการแกปญหา ไดแก 

1. มอบหมายใหมีเจาหนาที่ซึ่งเชี่ยวชาญเฉพาะเรื่องนี้ใหดูแลนักศึกษาเฉพาะเร่ืองนี้เลย 

2. พัฒนา Website สําหรับสงงานของ นักศึกษาโดยเฉพาะ และ 

3. มีการจัดทํา Automatic Chat ผานไลน หรือ FB Message คอยตอบคําถามที่ นักศกึษามักถามเปน

ประจํา (FAQ) 

4. การสรางตนแบบหรอื

แบบจาํลอง (Prototype) 

ลองสราง Line@ Account เพื่อคอยตอบปญหา นักศึกษาโดยเฉพาะ และตั้งระบบตอบ Chat แบบ 

Automatic เพื่อให นักศึกษาความเขาใจในกระบวนการเผยแพรผลงานสาระนิพนธและวิทยานิพนธ 

และติดตามความคืบหนาในการขอจบการศึกษา 

5. การทดสอบตนแบบ (Test) เชิญนักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรบัณฑิตที่กําลังศึกษาอยูเขากลุม Line@ Account ที่สรางขึ้น

และรับขอเสนอแนะ รวมถึงการประเมินความพึงพอใจของนักศกึษา 
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บทสรุป 

จากการประยุกตใชกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) จะพบวาเมื่องานบัณฑิตศึกษา นํา

กระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) มาใชในการวางแผนการเปลี่ยนแปลงของแผนกงานของตน พบวา

เกิดผลดีตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญไดแก  

1. บุคลากรในแผนกไดระดมความคิดรวมกันวาตองการแกไขปญหาที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงกับ

กลุมเปาหมายใด และในประเด็นใดกอน ทําใหเกิดการมีสวนรวมในการจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงและยินดีรวม

ผลักดันการเปลี่ยนแปลงน้ันเกิดขึ้นไดจริง  

2. เมื่อบุคลากรไดวิเคราะหและระบุปญหาของกลุมเปาหมายดวยตนเองทําใหตระหนักถึงความจําเปนและ

ความรูสึกเรงดวน (Sense of urgency) ที่ตองเกิดการเปลี่ยนแปลง อาทิ ในกรณีศึกษาเมื่อทีมงานในงาน

บัณฑิตศึกษาไดเขาใจถึงปญหาที่แทจริงของนักศึกษาก็จะตระหนักถึงผลเสียในอนาคตหากยังคงทํางานในแบบเดิม 

รวมทั้งเกิดความเขาใจในการแกปญหาใหกลุมเปาหมายมากขึ้น  

3. ทําใหลดเวลาและทรัพยากรในผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เพราะเมื่อผูปฏิบัติงานไดพบปญหาเพื่อ

นําไปกําหนดแนวทางในการเปลี่ยนแปลงที่ตรงประเด็นและถูกจุด ตางจากในอดีตที่บอยครั้งผูบริหารดูเพียงขอมูล

ทางเอกสารแลวกําหนดแนวทางการเปลี่ยนแปลงใหผูปฏิบัติงาน แตบุคลากรไมเห็นดวยเพราะไมใชปญหาของ

ผูปฏิบัติงานในสถานการณจริงจากขอดีที่สําคัญทั้ง 3 ประการ ดังกลาว จึงสามารถสรุปไดวา กระบวนการคิดเชิง

ออกแบบ (Design Thinking) นอกจากจะใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการตาง ๆ แลว ยังมีการนํา

กระบวนการคิดดังกลาวไปประยุกตใชไดอีกหลากหลาย รวมถึงนํามาใชในการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change 

Management) โดยเฉพาะในสวนการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีหนวยงานวางแผนไว (planned changes) ไดเปนอยาง

ดีอีกดวย 
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