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การบริหารความเปล่ียนแปลง เปล่ียนความกลัวใหเปนโอกาส 

ในปจจุบัน ทุกองคกรตองเผชิญกับการเปลี ่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ไมวาจะเปนดานเทคโนโลยี 

นโยบาย หรือรูปแบบการทำงาน เพื่อยกระดับประสิทธิภาพการดำเนินงาน อยางไรก็ตาม แมจะเกิดการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  แตในทางปฏิบัติมักพบวาบุคลากรหรือคนทำงานบางสวนยังไมพรอมปรับตัว การ

ตอตานการเปลี่ยนแปลงไมไดหมายความวาบุคลากรไมตองการพัฒนาเสมอไป แตเปนปฏิกิริยาตามธรรมชาติ

ของมนุษยเมื่อเผชิญกับความไมแนนอน การทำความเขาใจปจจัยที่ทำใหเกิดพฤติกรรมดังกลาว จึงเปนสิ่ง

สำคัญที่จะชวยใหองคกรสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพและสรางการมีสวนรวมของ

บุคลากรไดมากข้ึน 

นักจิตวิทยาและนักพฤติกรรมศาสตรกลาววาการที่มนุษยกลัวหรือหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงมาจาก

การท่ีคนเรามักรับรูวาสถานการณปจจุบันเปนจุดที่ปลอดภัย และมองการเปลี่ยนแปลงวาเปนความเสี่ยงหรือ

การสูญเสีย แมวาการเปลี่ยนแปลงนั้นอาจนำสิ่งที่ดีกวามาใหก็ตาม อคติสำคัญ 2 เรื่องที่อธิบายความรูสึกกลัว

ความเปลี่ยนแปลง คือ 

1. อคติสถานะเดิม (Status Quo Bias) คือแนวโนมท่ีคนจะชอบอยู ในว ิ ถีทางเด ิม มากกวา

ปรับเปลี่ยน แมวาการเปลี่ยนแปลงจะเกิดผลลัพธดีกวา เพราะสถานะเดิมทำใหรูสึกปลอดภัยและ

ควบคุมสถานการณได การออกจากจุดปลอดภัยมักถูกมองวาอาจกอใหเกิดผลดานลบ 

2. อคติความสูญเสีย (Loss Aversion) เปนแนวคิดที่มาจากทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร Prospect 

Theory ของ Daniel Kahneman และ Amos Tversky ซึ่งพบวา การสูญเสียทำใหรูสึกแยเปน

ประมาณสองเทาของความรูสึกดีใจเม่ือไดสิ่งเทาเทียมกัน เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน คนมักจะ

กังวลถึงสิ่งที่ตองเสียไป เชน สูญเสียความมั่นคง ความสะดวกสบาย หรือสถานภาพเดิม มากกวา

มองเห็นถึงประโยชนหรือสิ่งใหมท่ีจะไดรับ  

นอกจากนี้ยังมีปจจัยทางจิตวิทยาอ่ืน ๆ เชน ความกลัวตอสิ่งท่ีไมรู (fear of the unknown) ความไม

แนนอนในอนาคต โดยสมองมักตีความ ความไมแนนอน เปนภัยคุกคาม ทำใหเกิดความวิตกกังวล เครียดหรือ

ตื่นกลัวเมื่อเผชิญการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ ความเคยชินกับพฤติกรรมหรือสถานการณเดิม ๆ ก็สรางความ

ปลอดภัยทางจิตใจ (comfort zone) ซ่ึงการกาวออกจากขอบเขตนั้นตองอาศัยพลังงานทางใจและการปรับตัว

สูง หลายคนจึงเลือกอยูใน comfort zone มากกวาเผชิญกับสิ่งใหม 

แมความกลัวการเปลี่ยนแปลงจะเปนธรรมชาติของมนุษย แตองคกรสามารถสรางวัฒนธรรมและ

สภาพแวดลอม ที่ชวยลดแรงตานทานตอความเปลี่ยนแปลงได โดยใชแนวคิด Agile และ Growth Mindset 

ท่ีสนับสนุนการเปนองคกรท่ียืดหยุน ปรับตัวเร็ว และเนนการเรียนรู ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรกลาเผชิญและรับมือ

กับความเปลี่ยนแปลงไดดียิ่งขึ้น อีกทั้งยังสอดคลองกับการจัดการความรูในองคกร ที่สงเสริมการแบงปน

บทเรียนและประสบการณ เพ่ือเสริมสรางทักษะของบุคลากรเม่ือเกิดการเปลี่ยนแปลง 

Agile เปนแนวคิดและวิธีการในการบริหารจัดการที่เนนความคลองตัวและการปรับตัวอยางรวดเร็ว 

โดยเนนการแบงงานเปนสวนยอย ทำงานเปนรอบสั้น ๆ และพรอมปรับเปลี่ยนทิศทางตาม feed back หรือ
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สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง เพราะ Agile จะใหความสำคัญตอการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงมากกวา

การทำตามแผนที่วางไว เปนการเปดรับความเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มากกวาการยึดติดกับวิธีการเดิม ๆ 

วัฒนธรรมนี้จะทำใหบุคลากรทุกระดับรูสึกคลองตัวและกลาทดลองสิ่งใหม เพราะมีการสนับสนุนใหเรียนรูจาก

ความผิดพลาดและปรับปรุงอยางตอเนื่อง การสื่อสารถึงสถานการณปจจุบันอยางสม่ำเสมอตามหลักการ Agile 

ทำใหบุคลากรรับรูขอมูลขาวสารเก่ียวกับความเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ จึงชวยลดความไมแนนอนและความกังวล

ตออนาคตลง ความเปลี่ยนแปลงจะถูกมองเปนเรื่องปกติ และเปนโอกาสในการพัฒนา แทนท่ีจะรูสึกวาเปนภัยคุกคาม 

Growth Mindset หรือ กรอบความคิดแบบเติบโต เปนความเชื่อท่ีวาความสามารถและสติปญญา

ของเรานั้นพัฒนาไดผานการเรียนรู ความพยายาม และประสบการณ ตรงขามกับ Fixed Mindset ที่มองวา

ความสามารถเปนสิ่งคงที่เปลี่ยนแปลงไมได คนที่มี Growth Mindset จะมองความทาทายเปนโอกาสในการ

เรียนรู ไมใชสิ่งท่ีตองหวาดกลัว และเม่ือพบกับความลมเหลวก็จะมองวาเปนบทเรียนเพ่ือการพัฒนาในอนาคต 

การปลูกฝงแนวคิด Growth Mindset ในองคกรมีสวนชวยอยางมากในการลดความกลัวความเปลี่ยนแปลง

ของบุคลากร ทำใหยอมรับการเปลี่ยนแปลงไดงาย สงเสริมใหบุคลากรกลาลองสิ่งใหมและไมกลัวความ

ผิดพลาด นอกจากนี้องคกรที่มีวัฒนธรรมการเรียนรูอยางตอเนื่อง (continuous learning culture) และมี

ระบบการจัดการความรูที่ดี จะชวยใหบุคลากรรูสึกปลอดภัยที่จะแลกเปลี่ยนความคิด แบงปนประสบการณ 

และพัฒนาทักษะใหมเพ่ือตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลง ทำใหบุคลากรมีความพรอมและทัศนคติเชิงบวกตอ

การเปลี่ยนแปลงมากข้ึน ปรับตัวไดรวดเร็วข้ึนเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในองคกร 

ตัวอยางการปรับใชแนวคิดเหลานี้เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกร เชน การปรับโครงสรางองคกร 

มักทำใหบุคลากรรูสึกไมมั่นคง เพราะกังวลกับบทบาทหนาที่ใหม เพื่อบรรเทาความกลัวเหลานี้ ผูบริหารหรือ

ผูนำควรสื่อสารอยางโปรงใสถึงเหตุผลและวิสัยทัศนในการปรับโครงสราง ใหขอมูลที่ชัดเจนวาอะไรจะ

เปลี่ยนแปลงและอะไรจะคงเดิม เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนหรือแสดงความคิดเห็นจะชวย

ลดความรูสึกสูญเสียการควบคุม นอกจากนี้ การใชแนวทาง Agile เชน การปรับเปลี่ยนอยางคอยเปนคอยไปที

ละขั้น แทนการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญทีเดียว จะชวยใหบุคลากรไดปรับตัวทีละนอยและลดแรงตอตานลง การ

เปลี่ยนผูบริหารหรือผูนำองคกร มักทำใหบุคลากรมักรูสึกกังวล วาแนวทางการบริหารจะเปลี่ยนไป เกิดคำถาม

วาผูนำคนใหมจะนำพาไปในทิศทางใด ในสถานการณนี้ การสรางวัฒนธรรม Growth Mindset เปนสิ่งสำคัญ 

ผูนำคนใหมควรแสดงใหเห็นถึงความตั้งใจที่จะเรียนรูจากทีมงานเดิมและเคารพความรูความสามารถภายใน

องคกร (knowledge sharing) ควรสื่อสารอยางสม่ำเสมอและรับฟงความคิดเห็นของทีม เพื่อสรางความ

ไววางใจ เมื่อบุคลากรเห็นวาผูนำใหมมีทัศนคติแบบเติบโต พรอมปรับตัวและเรียนรูไปดวยกัน จะรูสึกพรอม

เปดรับการเปลี่ยนแปลงในการนำของผูนำใหมมากข้ึน 

ขอควรระวังเม่ือเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกรข้ึนคือ การไมมองขามความรูสึกของบุคลากร ผูนำควร

รับฟงและเขาใจความกังวลของบุคลากรอยางจริงจัง ไมละเลยความรูสึกสูญเสียหรือความกลัวของบุคลากร แต

ควรสื่อสารอยางจริงใจวาองคกรตระหนักและใสใจตอผลกระทบที่เกิดขึ้น ผูนำตองเปนแบบอยางที่ดีในการ

สราง Growth Mindset หรือ Agile Culture และสงเสริมการลงมือปฏิบัติอยางตอเนื่องทั้งระบบอยางเปน
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รูปธรรม และตองทำความเขาใจวาการเปลี่ยนแปลงตองใชเวลาและความสม่ำเสมอ ผูนำควรเตรียมพรอม

สำหรับความทาทายระหวางทาง และใหการสนับสนุนอยางตอเนื่องจนกวาการเปลี่ยนแปลงจะหยั่งรากลึกใน

วัฒนธรรมองคกร 

ความกลัวความเปลี่ยนแปลงของมนุษยเกิดจากท้ังจากอคติสถานะเดิมท่ีทำใหเรายึดติดกับสิ่งท่ีคุนเคย 

และอคติความสูญเสียท่ีทำใหเรากังวลกับการเสียสิ่งที่มีอยูมากกวาจะมองเห็นประโยชนของสิ่งใหม อยางไรก็

ตาม องคกรสามารถบรรเทาความกลัวไดดวยการสรางสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมการปรับตัวและการเรียนรูอยาง

ตอเนื่อง วัฒนธรรมองคกรที่เปน Agile จะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางราบรื่นและรวดเร็ว ในขณะท่ี 

Growth Mindset จะทำใหบุคลากรมองการเปลี่ยนแปลงเปนโอกาสในการพัฒนาตนเองและองคกร เมื่อผูนำ

เขาใจทั้งมิติทางจิตใจของบุคลากรและมีเครื่องมือในการบริหารจัดการที่เหมาะสม อุปสรรคจากความกลัว

ความเปลี่ยนแปลงก็จะลดนอยลง องคกรจะสามารถเดินหนาสูความสำเร็จในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลาไดอยางยั่งยืน 

อางอิง 

• Wikipedia – Status Quo Bias: “a preference for the current state of affairs. The 

current baseline is taken as a reference point, and any change from that 

baseline is perceived as a loss.” 

• Kahneman & Tversky (1979) – Prospect Theory; Experimental evidence: Losses 

have been found to be “twice as powerful, psychologically, as gains” . This 

forms the basis of loss aversion explaining resistance to change. 

• Rosabeth Moss Kanter (Harvard Business Review, 2012) – Ten Reasons People 

Resist Change: Highlights that loss of control and uncertainty make people feel 

“powerless” and anxious, leading to resistance . 

• Agile Manifesto (2001) – Core value emphasizing “responding to change over 

following a plan” , underlining the importance of flexibility in organizational culture. 

• Carol Dweck (HBR, 2016) – What Having a “Growth Mindset” Actually Means: 

Defines growth mindset as the belief that abilities can be developed through 

dedication and hard work , fostering learning and resilience in the face of change. 
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