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  การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  2) เพื่อ
เปรียบเทียบการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐ สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ตามความคิดเห็นของครู จ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรียน  

  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ีเป็นครูโรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ปีการศึกษา 2555  จ านวน 361 คน ได้มาจากการเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างด้วยวิธีสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้ขนาดโรงเรียนเป็นช้ัน
(Strata) ก าหนดกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นโดยการเทียบสัดส่วน และท าการสุ่มแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองจนครบร้อยละ 100 เครื่องมือที่ใช้ใน 
การวิจัยเป็นแบบสอบถาม ที่มีลักษณะการวัดแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
ผ่านขั้นตอนการตรวจสอบความเที่ยงตรงโดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่าง 0.60-1.00 น าไปทดลองใช้ (Try-out) ได้ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 
0.98 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
การทดสอบทีในกรณีที่กลุ่มตัวอย่างอิสระจากกัน (t-test Independent)  
   ผลการวิจัยพบว่า 

 1. การบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐ สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ด้านเทคโนโลยี  
ด้านคน และด้านวัฒนธรรม  

 2. ครูที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียน โดยรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านโครงสร้างและด้านวัฒนธรรม 
มีความแตกต่างกัน ส่วนด้านเทคโนโลยีและด้านคน ไม่แตกต่างกัน  

 3. ครทูี่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านโครงสร้างแตกต่างกัน 
ส่วนด้านอื่นไม่แตกต่างกัน  



 4. ครูที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้าน
แตกต่างกัน 
  5. ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน
โครงสร้างและด้านวฒันธรรม แตกต่างกัน ส่วนด้านเทคโนโลยีและด้านคน ไม่แตกต่างกัน 
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 The objectives of this research were; 1) to study change management of 
government’s secondary school administrator in the secondary educational service area 
office 2  2) to compare the level of change management of government’s secondary school 
administrator in the secondary educational service area office 2 according to sex, the level 
of education, teaching experience and school level. 
 The sampling group of this research was chosen from 361 teachers of the 
secondary educational service area office 2 in the academic year of 2012. The stratified  
random sampling was done by using school level as stratatic to calculate the sample size 
and to do the simple random sampling. The data were collected from 100 percentage of the 
sampling group. The rating scale questionnaire which is examine by the 5 experts as an 
instrument to analyze the reliability of the data. The reliability coefficient was shown 0.98. 
The quality of the data were analyzed by percentage, mean, standard deviation and t-test 
independent. 
    The research findings were as follow. 
 1. The overall of the change management of government’s secondary school 
administrator in the secondary education area office 2 were at the high level, when condiser 
to the structure, technology, people and culture were at the high level.  
 2. The opinion of the differentiate of teacher’s sex to the overall change 
management of school administrator were significantly different, when condiser to the 
structure and culture were significantly different but technology and people were not 
significantly different. 
 3. The opinion of the differentiate of teacher’s education level to the overall 
change management of school administrator were not significantly different, when condiser 
to the structure were significantly different but technology, people and culture were not 
significantly different. 
 4. The opinion of the differentiate of teacher’s teaching experience to the overall 
change management of school administrator were significantly different, when condiser to 
the structure, technology, people and culture were significantly. 
 



 5. The opinion of the teacher in the difference school level to the change 
management of school administrator in overall were significantly different, when condiser to 
the structure and culture were significantly different but technology and people were not 
significantly different. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จได้ด้วยดี เนื่องจากผู้วิจัยได้รับความอนุเคราะห์และความกรุณา

อย่างยิ่งจาก อาจารย์ ดร. สมชาย เทพแสง อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่ได้กรุณาให้  

ความช่วยเหลือในด้านการให้ค าปรึกษา และข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อสารนิพนธ์ 

รวมท้ังการตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใส่และให้ก าลังใจในการท างานวิจัย

ฉบับนี้เป็นอย่างดี ผู้วิจัยจึงขอขอบพระคุณท่านอาจารย์เป็นอย่างสูง ณ โอกาสน้ี  

 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ทัศนา แสวงศักดิ์ อาจารย์ ดร. ราชันย์ บุญธิมา 

อาจารย์ ร.อ. ดร. อภิธีร์ ทรงบัณฑิต ร.น. และอาจารย์ ดร. สมชาย เทพแสง คณะกรรมการพิจารณา

เค้าโครงสารนิพนธ์ ที่ได้กรุณาให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัย และ ขอขอบพระคุณ 

อาจารย์ ร.อ. ดร. อภิธีร์ ทรงบัณฑิต ร.น. อาจารย์ ดร. สรภัคสรณ์ ฉัตรกมลทัศน์ อาจารย์  

ดร. จันทรัศม์ ภูติอริยวัฒน์  นายจิณณภัทร พิบูลวิทิตธ ารง และนายไพบูลย์ สุขชุม ที่กรุณารับเป็น

ผู้เชี่ยวชาญและสละเวลาอันมีค่าในการตรวจสอบ แก้ไขและให้ค าแนะน า เพื่อให้เครื่องมือที่ใช้ใน 

การวิจัยสมบูรณ์และมีคุณภาพ  

 ขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร. สมชาย เทพแสง อาจารย์ ดร. ราชันย์ บุญธิมา และ 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ไพโรจน์ กลิ่นกุหลาบ  คณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ ที่ได้กรุณาให้

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมในการท าสารนิพนธ์ให้ถูกต้องและมีคุณภาพตามหลักสูตรปริญญาการศึกษา

มหาบัณฑิต 

 ขอขอบพระคุณคณาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกท่าน ที่ได้
ให้การศึกษาอบรม และขอขอบคุณเพื่อนๆ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
(ภาคพิเศษ) รุ่น 21 ทุกคน รวมท้ังผู้มีส่วนร่วมในการให้ก าลังใจ ให้ความช่วยเหลือมาโดยตลอดจน
ท าให้สารนิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จสมบูรณ์ด้วยดี 
 คุณค่า หรือคุณประโยชน์อันใดที่เกิดจากการวิจัยครั้งน้ี ขอมอบแด่ บิดา มารดา 
ผู้มีพระคุณ และคณาจารย์ผู้ประสิทธิ์ประสาทวิชาทุกท่าน ที่ได้ถ่ายทอดความรู้ และค าแนะน า  
ที่ทรงคุณค่าจนส่งผลให้ประสบความส าเร็จ 
 
          วิลาวัลย์ อันมาก 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
ภมิูหลงั 

 การเปลีย่นแปลง (Change) เป็นเหตุการณ์หรอืกระบวนการทีเ่กดิขึน้แลว้ท าใหร้ะบบที่
ไดร้บัผลกระทบจะปรบัตวัแตกต่างไปจากเดมิ การเปลีย่นแปลงไมใ่ช่เรือ่งใหม่ แต่เป็นเรือ่งปกตทิี่
เกดิขึน้อยูต่ลอดเวลา เพยีงแต่ในอดตีการเปลีย่นแปลงจะเกดิขึน้ในอตัราทีช่า้ เรยีบงา่ย และไม่
ก่อใหเ้กดิผลกระทบทีซ่บัซอ้นและรุนแรงต่อการด ารงชวีติ ปจัจบุนัการเปลีย่นแปลงเกดิขึน้อย่าง
รวดเรว็ หลายรปูแบบ และก่อใหเ้กดิผลกระทบทีเ่กีย่วเนื่องซบัซอ้น สรา้งความสบัสน หลายครัง้ 
ท าใหเ้กดิความรูส้กึว่ามคีวามรุนแรงเกนิกว่าจะควบคุมได้ ซึง่ก่อใหเ้กดิปญัหาทัง้ในเชงิโครงสรา้ง
และจติใจทัง้ต่อการด ารงชวีติและการท างาน (มลัลกิา ตน้สอน. 2546: 161)  
 ปกตอิงคก์ารทุกองคก์ารจะตอ้งมกีารเปลีย่นแปลง เพื่อความอยูร่อดและความก้าวหน้า 
ในขณะทีส่ิง่แวดลอ้มภายในและภายนอกเปลีย่นแปลง โดยองคก์ารจะตอ้งตอบสนองต่อ 
การเปลีย่นแปลงนัน้ใหเ้หมาะสม อยา่งไรกด็ ีแมว้่าองคก์ารพยายามปรบัตวัทัง้ทางดา้นทรพัยากร
และการด าเนินงานเพื่อรองรบัแรงผลกัดนัของสภาพแวดลอ้ม แต่การด าเนินงานตอบสนองเพยีง 
ดา้นเดยีวกไ็มส่ามารถรบัประกนัความส าเรจ็ทีจ่ะเกดิขึน้ เนื่องจากความซบัซอ้นและผนัผวนของ
สภาพแวดลอ้มในปจัจบุนั ท าใหอ้งคก์ารตอ้งพยายามปรบัตวัในเชงิรกุ (Proactive) โดยไมต่อ้งรอให้
เกดิการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้มขึน้แลว้ค่อยวเิคราะหส์ถานการณ์ ก าหนดแผนและปรบัตวั
ตามไป การเปลีย่นแปลงองคก์าร (Organizational Change) เป็นกระบวนการสรา้งการเปลีย่นแปลง
ทีเ่กดิขึน้ในองคก์าร โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อแกป้ญัหาทีเ่กดิขึน้ในองคก์ารหรอืพยายามปรบัองคก์าร
ใหก้า้วหน้า โดยอาศยัการวเิคราะหป์ญัหา การวางแผน และด าเนินการจดัสรา้งวฒันธรรมองคก์าร
อยา่งมปีระสทิธภิาพ โดยทีก่ระบวนการเปลีย่นแปลงองคก์ารจะใชเ้ทคนิคทางดา้นพฤตกิรรมศาสตร์ 
สงัคมวทิยา และการวจิยัเชงิปฏบิตักิาร เพื่อกระตุน้ใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงภายในองคก์ารในทศิทาง
ทีต่อ้งการการเปลีย่นแปลง ไมใ่ช่เรือ่งเฉพาะต่อองคก์ารขนาดใหญ่ทีม่อีายยุาวนานและประสบ
ความส าเรจ็ องคก์ารทีเ่กดิขึน้ใหมก่ต็อ้งการเปลีย่นแปลงเช่นเดยีวกนั โดยการปรบัตวัในดา้นต่างๆ
ทัง้ดา้นโครงสรา้งองคก์าร กระบวนการด าเนินงาน เทคโนโลย ีหรอืบุคลากร เพื่อใหอ้งคก์าร
เจรญิเตบิโตและพบกบัสิง่ทีท่า้ทายใหม่ๆ  โดยแสวงหาโอกาสในการอยูร่อดและเตบิโตอยา่งมัน่คงใน
อนาคต (ณฏัฐพนัธ ์เขจรนันทน์.  2545: 32-34) องคก์ารต่างๆ ทัง้ภาครฐัและเอกชนต่างเรง่ปรบัตวั
รบัการเปลีย่นแปลงดงักล่าว ทัง้การปรบัขนาดองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัภารกจิ การปรบัรือ้โครงสรา้ง
องคก์ารใหม้คีวามสามารถในการปรบัตวัเขา้กบัการเปลีย่นแปลงต่างๆ ไดอ้ยา่งคล่องแคล่วและ
รวดเรว็ ตลอดจนการเรยีนรูท้ีจ่ะแสวงหาโอกาสสรา้งความส าเรจ็ใหก้บัองคก์าร ภายใตก้ระแส 
การเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ (ทวศีกัดิ ์สทูกวาทนิ.  2548: 4)  
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 การเปลีย่นแปลงอนัเน่ืองมาจากกระแสโลกาภวิตัน์และพฒันาการทีร่วดเรว็ของเทคโนโลยี
สารสนเทศมผีลกระทบต่อสงัคมไทยอย่างมาก จนเกดิภาวะวกิฤตทิัง้ดา้นเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง
ตลอดจนการศกึษา ท าใหป้ระเทศตอ้งเผชญิกบัความทา้ทายของสภาวะการแขง่ขนัในเวทโีลก 
อยา่งหลกีเลีย่งไมไ่ด ้ หากประชากรของประเทศมคีวามรูก้จ็ะเป็นปจัจยัทีช่่วยส่งเสรมิความสามารถใน 
การแข่งขนั จงึส่งผลใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงดา้นการศกึษา เกดิการปฏริปูการศกึษา  โดยการออก
พระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 ซึง่เน้นการกระจายอ านาจและใหทุ้กฝ่ายมสี่วนรว่ม  
สอดคลอ้งกบัเจตนารมณ์ของรฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย  พ.ศ.  2540  และเป็นไปตามหลกัการ
ของพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 และแกไ้ขเพิม่เตมิ (ฉบบัที ่2) พ.ศ. 2545 ส่งผลให้
ผูบ้รหิารโรงเรยีนตอ้งบรหิารและจดัการศกึษาในฐานะเป็นนิตบิุคคล นอกจากนี้ยงัมกีารปรบัเปลีย่น
โครงสรา้งของการบรหิารและการจดัการศกึษา การจดับุคลากรเขา้สู่โครงสรา้งใหม ่การปรบัเปลีย่น
บทบาทในการท าหน้าทีข่องผูบ้รหิารเขตพืน้ทีก่ารศกึษาและผูบ้รหิารโรงเรยีน   

 ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานกระจายอ านาจสู่เขตพืน้ทีก่ารศกึษาและ
โรงเรยีน ตามบทบญัญตัมิาตรา 39 แห่งพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 ทีก่ าหนดให้
กระทรวงศกึษาธกิารกระจายอ านาจการบรหิารและการจดัการศกึษาทัง้ดา้นวชิาการ งบประมาณ  
การบรหิารงานบุคคลและการบรหิารทัว่ไป การกระจายอ านาจดงักล่าวท าให้การบรหิารโรงเรยีน
เกิดความคล่องตวั  มอีิสระในการบรหิารจดัการ เป็นไปตามหลกัของการบรหิารจดัการโดยใช้
โรงเรยีนเป็นฐาน (School Based Management :  SBM) ซึง่จะเป็นการเปิดโอกาสในการบรหิารโรงเรยีน
ใหส้ามารถพฒันาตนเองไดอ้ยา่งเตม็ที ่

 คณะกรรมการปฏริปูระบบบรหิารการศกึษาในกระทรวงศกึษาธกิาร (2542: 13) ไดก้ าหนด
หลกัการและแนวทางในการกระจายอ านาจการบรหิารและการจดัการศกึษาใหก้บัโรงเรยีน ทัง้ใน
ดา้นวชิาการ งบประมาณ การบรหิารงานบุคคลและการบรหิารทัว่ไป เพื่อใหก้ารบรหิารงานดา้น
ต่างๆ สิน้สุดในระดบัโรงเรยีนมากทีสุ่ด ดว้ยการจดัระบบโครงสรา้งการบรหิาร การจดัองคก์าร และ
การก าหนดหน้าทีค่วามรบัผดิชอบขององคก์าร  

 ส านกังานปฏริปูการศกึษา (2545: 10) ไดส้รปุถงึปจัจยัส าคญัทีจ่ะท าใหอ้งคก์ารสามารถ
ด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ คอื การจดัโครงสรา้งองคก์าร การจดัระบบ
บรหิารงานบุคคลทีเ่หมาะกบัภารกจิและ การจดัระบบทรพัยากรทีม่ปีระสทิธภิาพ ซึง่หากองคก์ารใด
มกีารก าหนดโครงสรา้งและการแบ่งส่วนงานทีด่ ีมกีารก าหนดอ านาจหน้าทีร่ะหว่างหน่วยงานที่
เหมาะสม มคีวามชดัเจนแน่นอน  ไมม่งีานทีท่บัซอ้นกนั  จะเป็นทีห่วงัไดว้่าองคก์ารนัน้ จะสามารถ
ด าเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคไ์ด ้

 เมือ่องคก์ารมคีวามจ าเป็นต้องเปลีย่นแปลง องคก์ารมกัจะมกีารเปลีย่นแปลงในดา้นต่างๆ 
ซึง่สามารถสรปุไดด้งันี้ ดา้นทีห่นึ่ง การเปลีย่นแปลงโครงสรา้ง (Structure and System Changes) 
ซึง่เป็นการเปลีย่นแปลงในเรือ่งของแนวทางในการปฏบิตังิาน ความเป็นทางการ กระบวนการใน 
การปฏบิตังิาน แผนภมูอิงคก์าร วธิกีารงบประมาณขององคก์ารและกฎระเบยีบต่างๆในองคก์าร 
สายการบงัคบับญัชา เป้าหมาย ลกัษณะโครงสรา้ง กระบวนการบรหิารและระบบการจดัการ ดา้นที่
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สอง การเปลีย่นแปลงเทคโนโลย ี(Technology Changes) โดยทีก่ารเปลีย่นแปลงเทคโนโลยใีน
องคก์ารจะสมัพนัธก์บักระบวนการในการผลติและวธิกีารท างานขององคก์าร ซึง่จะรวมถงึความรูแ้ละ
ทกัษะทีใ่ชใ้นการท างานองคก์ารดว้ย ดา้นทีส่าม การเปลีย่นแปลงผลผลติ (Product and Service 
Changes) เป็นการเปลีย่นแปลงสนิคา้ผลผลติหรอืการบรกิารขององคก์ารซึง่จะเกีย่วขอ้งกบักลยทุธ์
ขององคก์าร โดยเป็นการสรา้งหรอืเสนอสนิคา้ บรกิารใหมแ่ก่สงัคมและสภาพแวดลอ้ม ส่วนดา้นทีส่ ี ่
เป็นการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมหรอืการเปลีย่นแปลงดา้นบุคลากร (Culture/People Changes)  
การเปลีย่นแปลงในส่วนนี้จะเปลีย่นแปลงค่านิยม บรรทดัฐาน ความเชื่อ ทศันคตแิละพฤตกิรรมของ
ผูป้ฏบิตังิาน เป็นการเปลีย่นแปลงองคก์ารทีพ่จิารณาองคก์ารในภาพรวมหรอืมององคก์ารทัง้ระบบ 
และเมือ่กล่าวถงึการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ในองคก์าร ไมว่่าจะเป็นการเปลีย่นแปลงในดา้นใดกต็าม 
จะส่งผลกระทบต่อองคป์ระกอบดา้นอื่นๆ ขององคก์ารดว้ยเสมอ ดงันัน้ในการเปลีย่นแปลงองคก์าร
ไมว่่าจะเป็นจดุใดจดุหนึ่งกต็ามจะตอ้งค านึงถงึผลกระทบของการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ ซึง่ส่งผล
กระทบถงึส่วนอื่นๆ ดว้ย (วนัชยั มชีาต.ิ 2548: 307-312)  

  การเปลีย่นแปลงเกดิขึน้ในโลกอยา่งมากในแทบทุกดา้น ก่อใหเ้กดิผลกระทบต่อ 
การด าเนินชวีติและความเป็นอยู่ของมนุษยใ์นอนาคตอยา่งมาก เมือ่การศกึษาเป็นสิง่ส าคญัทีม่ผีล
ต่อการพฒันามนุษยจ์งึไดร้บัความสนใจ โดยเฉพาะการศกึษาเรือ่งการเปลีย่นแปลงการบรหิาร
การศกึษา เพื่อจะไดเ้รยีนรูว้ธิกีารบรหิารการศกึษาทีเ่หมาะสมสามารถน าไปสู่เป้าหมายพรอ้มรบักบั
บรบิททีเ่ปลีย่นแปลง สะทอ้นใหเ้หน็ถงึความพยายามทีจ่ะก้าวเขา้สู่ความเป็นเลศิหรอืเทยีบเท่ากบั
มาตรฐานสากลทางการศกึษาของประเทศต่างๆ จากกระแสการเปลี่ยนแปลงของสงัคมโลก  ทัง้
ทางความเจรญิดา้นเทคโนโลย ีกระแสสงัคมโลกาภวิตัน์ ภาวะวกิฤตทางเศรษฐกจิ การเมอืง  
การปกครองทีม่ลีกัษณะประชาธปิไตย ดา้นกฎหมายรฐัธรรมนูญ และดา้นการปฏริปูระบบบรกิาร
สุขภาพ ส่งผลท าใหส้ภาพภายในประเทศเปลีย่นแปลงไป กระแสของการเปลีย่นแปลงต่างๆ เหล่านี้ ส่งผล
กระทบและเป็นแรงผลกัดนัใหส้ภาพการจดัการศกึษาของประเทศเปลีย่นแปลงไป ทัง้ในดา้นปรชัญา
การศกึษา เป้าหมาย วตัถุประสงค ์หลกัสตูร การจดัการเรยีนการสอน การประเมนิผลการเรยีนการสอน  
การนิเทศและการพฒันาบุคลากร รปูแบบการจดัการศกึษา การบรหิารจดัการ บทบาทของผูบ้รหิารและ
บุคลากรครผููส้อน การบรหิารการศกึษามแีนวโน้มเป็นไปในลกัษณะเดยีวกบัการบรหิารธุรกจิทีมุ่ง่
ประสทิธภิาพ และประสทิธผิลอยา่งจรงิจงั โดยเฉพาะอยา่งยิง่การเปลีย่นแปลงทีจ่ะมผีลกระทบต่อ
การจดัการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ถอืเป็นการศกึษาทีจ่ดัขึน้เพื่อเตรยีมทรพัยากรอนัมคี่าของประเทศ
ออกสู่ยคุสมยัแห่งการเปลีย่นแปลง เป็นการยกระดบัคุณภาพของประชากรในประเทศใหม้ากขึน้
ส่งผลต่อการพฒันาประเทศในอนาคต (ปองสนิ วเิศษศริ.ิ  2549: 1-2) 
 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัการบรหิารการเปลีย่นแปลงทีเ่ด่นๆ และสามารถน ามา
ประยกุตใ์ชก้บัการเปลีย่นแปลงทางการศกึษา ไดแ้ก่ แนวคดิของเลวนิ (วุทธศิกัดิ ์โภชนุกุล.  2552: 
ออนไลน์; อา้งองิจาก Lewin. 1985. ไมป่รากฎเลขหน้า) แนวคดิของเลวนิ (Kurt Lewin) อธบิายถงึ
กระบวนการเปลีย่นแปลง 3 ขัน้ตอน คอื 1) การละลายพฤตกิรรม (Unfreezing) เป็นการท าให้
บุคคลมคีวามตอ้งการและเกดิความพรอ้มในการเปลีย่นแปลง 2) การเปลีย่นแปลงไปสู่พฤตกิรรมใหม่ 
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(Movement) เป็นการเรยีนรูพ้ฤตกิรรมใหม่และลงมอืปฏบิตัใินการเปลีย่นแปลง  3) การท าใหพ้ฤตกิรรม
ใหมด่ ารงอยู ่(Refreezing) เป็นกระบวนการของการท าใหพ้ฤตกิรรมใหมค่งอยูอ่ยา่งมัน่คง ทฤษฎ ีE 
และทฤษฎ ีO ของลยีคุ (ไมค ์เบยีร.์  2550: 158; อา้งองิจาก Leucke. 2003: ไมป่รากฎเลขหน้า) ทฤษฎ ีE 
นัน้เป็นการเปลีย่นแปลงเป้าหมายจากหน้ามอืเป็นหลงัมอือย่างรวดเรว็โดยเน้นที่ค่านิยมที่เปลี่ยน
จากบนลงสู่ล่าง มกีารใช้ทีป่รกึษาจากภายนอกเป็นจ านวนมาก ทฤษฎ ีE นี้เน้นการลดค่าใชจ้่าย 
ลดขนาด และการขายทรพัยส์นิ เพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคข์ององคก์าร ส่วนทฤษฎ ีO เน้นการเปลีย่น
เป้าหมายเพื่อใหเ้ป้าหมายมผีล การปฏบิตังิานทีส่งูขึน้ เน้นวฒันธรรมทีท่รงพลงัและบุคลากรที่มี
ความสามารถและมสีมรรถนะสงู โดยใหบุ้คลากรมสี่วนรว่มในระดบัสงูและท าใหโ้ครงสรา้งองคก์าร
อยูใ่นระนาบ มกีารพยายาม สรา้งความผูกพนัระหว่างผูบ้รหิารและบุคลากร ทฤษฎ ีO แตกต่างจาก
ทฤษฎ ีE โดยถอืว่าการเปลีย่นแปลงเป็นเรือ่งของการปฏบิตังิานในระยะยาว ทัง้แนวคดิ 
การเปลีย่นแปลงของเลวนิ (Lewin) และทฤษฎ ีE ทฤษฎ ีO  ผูบ้รหิารโรงเรยีนสามารถน ามาประยกุตใ์ช้
ในการบรหิารการเปลีย่นแปลงในโรงเรยีนได ้ดงัที ่แฮมลนิ (Hamlin. 2001:  275-280) ไดก้ล่าวว่า
การเปลีย่นแปลงส่วนใหญ่ครอบคลุมในมติทิีเ่ป็นการท าใหเ้กดิผลในส่วนต่าง  ๆขององคป์ระกอบใน
องคก์าร คอื 1) การเปลีย่นแปลงโครงสรา้ง (Structural Change) 2) การลดค่าใชจ้่าย (Cost Cutting) 
3) การเปลีย่นแปลงกระบวนการ (Process Change) 4) การเปลีย่นแปลงวฒันธรรม (Cultural 
Change) ซึง่การเปลีย่นแปลงทัง้ 4 ประเภทนี้อาจเกดิขึน้พรอ้มๆกนั อยา่งผสมผสานหรอืเกดิขึน้
ต่อเนื่องแต่ละประเภทกไ็ดแ้ลว้แต่บรบิทของโรงเรยีนแต่ละแห่ง   
 การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งองคก์ารเป็นสิง่ทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนตอ้งท าความเขา้ใจและให้
ความส าคญั เนื่องจากผูบ้รหิารโรงเรยีนจะตอ้งออกแบบโครงสรา้งองคก์ารใหเ้หมาะสมกบันโยบาย
และการด าเนินงานขององคก์าร ดงัที ่เอลมอร ์(Elmore.  2010: ออนไลน์) กล่าวว่า การบรหิาร
การศกึษาไมไ่ดห้มายถงึการบรหิารการสอน แต่หมายถงึ การจดัโครงสรา้งและกระบวนการเกีย่วกบั
การสอน หากการจดัโครงสรา้งองคก์ารไมเ่อือ้อ านวยต่อการปฏบิตังิานแลว้ ยอ่มเป็นการยากทีจ่ะท าให ้
การปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิล ท าใหโ้ครงสรา้งองคก์ารนัน้ อาจกลายเป็นอุปสรรคต่อ
การด าเนินงานได ้สอดคลอ้งกบั สมยศ นาวกีาร (2547: 20) กล่าวว่า การเปลีย่นแปลงโครงสรา้ง
ขององคก์ารจะมสี่วนสมัพนัธก์บัการเปลีย่นแปลงกลยทุธ์ เพราะว่าหน้าทีท่างดา้นการจดัองคก์ารนัน้
จะเป็นหน้าทีท่ีต่่อเนื่องมาจากหน้าทีท่างดา้นการวางแผนองคก์าร โครงสรา้งขององคก์ารจะเป็นสิง่ที่
ถูกน ามาใชเ้พื่อใหบ้รรลุถงึเป้าหมายทีก่ าหนดไวใ้นหน้าทีท่างดา้นการวางแผน การเปลีย่นแปลง
ทางดา้นโครงสรา้งเพื่อพฒันาองคก์ารนัน้จงึเป็นการกระท าทางด้านการบรหิารทีพ่ยายามจะปรบัปรงุ
การปฏบิตังิานดว้ยการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งทีเ่ป็นทางการของงานและความสมัพนัธท์างดา้น
อ านาจหน้าที ่และในขณะเดยีวกนัเราจะตอ้งยอมรบัว่าโครงสรา้งขององคก์ารดงักล่าวเป็นสิง่ที่
ก่อใหเ้กดิความสมัพนัธท์างดา้นตวับุคคล ซึง่การเปลีย่นแปลงทีม่ผีลกระทบต่อความสมัพนัธต่์างๆ 
นัน้อาจถูกต่อตา้นจากสมาชกิขององคก์ารได้ สอดคลอ้งกบั ธวชั บุณยมณ ี(2550: ออนไลน์) ทีว่่า
องคก์ารทีม่โีครงสรา้งองคก์ารชนิดทีม่สีายการบรหิารหลายขัน้ตอนหรอืสัง่การหลายชัน้ภมูจิะอยูร่อด
ไดย้าก ในอนาคตองคก์ารต่างๆตอ้งประสานความรว่มมอืกนัโยงใยเป็นเครอืข่าย ในขณะเดยีวกนั
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โครงสรา้งภายในองคก์ารกจ็ะตอ้งกระจายความสามารถในการตดัสนิใจใหก้บักลุ่มงานต่างๆใหม้าก
ทีสุ่ดและมลี าดบัชัน้การบรหิารน้อยทีสุ่ด และตอ้งเปลีย่นแปลงองคก์ารเพื่อรองรบัและกา้วใหท้นั
ความเจรญิของเทคโนโลย ีสิง่ต่างๆเหล่านี้ ลว้นเป็นสิง่ทีท่า้ทายและมอีทิธพิลต่อความอยูร่อดของ
องคก์ารในศตวรรษที ่21 เป็นอยา่งมาก  

 ผูว้จิยัตระหนกัถงึความส าคญัของการบรหิารการเปลีย่นแปลงต่อการพฒันาโรงเรยีน ซึง่เป็น
องคก์ารทางการศกึษาทีต่อ้งเปลีย่นแปลงตามแนวทางการบรหิารงานโดยใชโ้รงเรยีนเป็นฐาน มี
ฐานะเป็นนิตบิุคคล ตามแนวทางการกระจายอ านาจทางการศกึษาของกระทรวงศกึษาธกิาร แนวคดิ
เกีย่วกบัการบรหิารการเปลีย่นแปลงจงึเป็นแนวคดิทีน่่าสนใจ น่าศกึษาคน้ควา้ เพื่อการเสรมิสรา้ง
และขยายองคค์วามรู ้ตลอดจนการน ามาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาโรงเรยีน และส่งผลใหโ้รงเรยีน
สามารถเปลีย่นแปลงการด าเนินงานตามแนวทางดงักล่าว ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและเกดิ
ประสทิธผิล จากความเป็นมาและความส าคญัของปญัหาดงักล่าว ผูว้จิยัจงึไดศ้กึษาการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
มธัยมศกึษา เขต 2 อนัจะเป็นประโยชน์ทัง้ต่อการบรหิารจดัการศกึษาของโรงเรยีนในสงักดัส านกังาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 และคุณภาพทางการศกึษาโดยรวมของประเทศต่อไป 
 
วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั 

 1. เพื่อศกึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2   

 2. เพื่อเปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ตามความคดิเหน็ของคร ูจ าแนกตามเพศ  
วุฒกิารศกึษา ประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรยีน  
 
ควำมส ำคญัของกำรวิจยั 
 ผลการวจิยัครัง้นี้จะเป็นประโยชน์ส าหรบัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา ผูบ้รหิารโรงเรยีน
ตลอดการพฒันาคุณภาพการศกึษาในภาพรวม ดงันี้  

 1. ท าใหท้ราบระดบัการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั  
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2  
 2. ผลการศกึษาสามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มลูสารสนเทศส าหรบัส านกังานเขตพืน้ที่
การศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 น าผลการศกึษาไปใชใ้นการก าหนดนโยบาย แผน และมาตรฐาน
การศกึษา เพื่อก ากบั ตดิตาม ตรวจสอบ และประเมนิผลการจดัการศกึษา และน าผลการศกึษาไป
พฒันาและปรบัปรงุการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา  
 
 



 6 

ขอบเขตของกำรวิจยั 
 การศกึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ผูว้จิยัก าหนดขอบเขตไวด้งันี้ 

 1.  ขอบเขตของเน้ือหำ 
  ศกึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ตามแนวคดิของบารโ์ทล (Bartol.  1998: 371-374)  
ซึง่มอีงคป์ระกอบ 4 ดา้น ดงันี้ ดา้นโครงสรา้ง (Structure) ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) ดา้นคน 
(People) และดา้นวฒันธรรม (Culture) 

 2.  ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
   2.1 ประชำกร คอื ครโูรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
มธัยมศกึษา เขต 2 ทีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีน 52 โรงเรยีน ประจ าปีการศกึษา 2555 จ านวนทัง้สิน้ 
5,610 คน  
   2.2 กลุ่มตวัอย่ำง คอื ครโูรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่
การศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ทีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีน 27 โรงเรยีน ประจ าปีการศกึษา 2555 
จ านวนทัง้สิน้ 361 คน ซึง่ไดม้าโดยวธิกีารก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากการเปิดตารางส าเรจ็ของ 
เครจ็ซี ่และ มอรแ์กน (Krejcie; & Morgan.  1970: 608) จากนัน้ใชว้ธิกีารสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่ง
ชัน้ (Stratified Random Sampling )โดยใชข้นาดโรงเรยีนเป็นชัน้ (Strata) แลว้จงึท าการสุ่มตวัอยา่ง
แบบงา่ย (Simple Random Sampling )   

 3.  ตวัแปรท่ีใช้ในกำรศึกษำ 
  ผูว้จิยัไดก้ าหนดตวัแปรต้นและตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 
              3.1  ตวัแปรต้น (Independent Variables) ไดแ้ก่ สถานภาพส่วนบุคคล ดงันี้ 
       3.1.1 เพศ จ าแนกเป็น 
                         1)  เพศชาย 
                               2)  เพศหญงิ 
                      3.1.2 วุฒกิารศกึษา จ าแนกเป็น 
                               1)  ปรญิญาตร ี
                                 2)  สงูกว่าปรญิญาตร ี
    3.1.3 ประสบการณ์การท างาน จ าแนกเป็น 
     1)  ต ่ากว่า 10 ปี 

 2)  10 ปีขึน้ไป 
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       3.1.4 ขนาดโรงเรยีน จ าแนกเป็น 
           1)  ขนาดเลก็และกลาง 
           2)  ขนาดใหญ่ 

 3.2  ตวัแปรตำม (Dependent Variables) ไดแ้ก่ การบรหิารการเปลีย่นแปลงของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั มอีงคป์ระกอบ 4 ดา้น ดงันี้ 

              3.2.1 ดา้นโครงสรา้ง (Structure)  
                           3.2.2 ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) 
                           3.2.3 ดา้นคน (People) 
                          3.2.4 ดา้นวฒันธรรม (Culture) 
 
นิยำมศพัทเ์ฉพำะ 
 ผูว้จิยัก าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะเพื่อความเขา้ใจทีต่รงกนัดงัต่อไปนี้ 
 1. กำรบริหำรกำรเปล่ียนแปลง หมายถงึ สภาพการปฏบิตัขิองผูบ้รหิารในการปรบัปรงุ
กระบวนการท างาน ตามแผนทีว่างไว ้โดยการน าระบบและวธิกีารใหม่ๆ มาปฏบิตัใินโรงเรยีนอย่างมี
ประสทิธภิาพ ภายใตก้ารเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ทัง้ภายในโรงเรยีนและภายนอกโรงเรยีน  ตลอดจน 
การประเมนิประสทิธภิาพ ประสทิธผิล การบรหิารการเปลีย่นแปลง แบ่งออกเป็น 4 ดา้น คอื 
  1.1 ด้ำนโครงสร้ำง หมายถงึ การปฏบิตัเิกีย่วกบัการออกแบบโครงสรา้งใหม ่ 
การกระจายอ านาจ แบ่งแยกอ านาจ หน้าที ่ความรบัผดิชอบของบุคลากรในโรงเรยีน การออกแบบ
งานใหม ่การจดัรปูแบบสายการบงัคบับญัชา นโยบาย กฎระเบยีบของโรงเรยีน แนวทาง 
การปฏบิตังิาน ความเป็นทางการ กระบวนการในการปฏบิตังิาน การออกแบบแผนภมูขิองโรงเรยีน 
และรปูแบบการบรหิารจดัการ การประเมนิประสทิธภิาพและประสทิธผิลการบรหิารการเปลีย่นแปลง
ดา้นโครงสรา้งองคก์าร 
  1.2  ด้ำนเทคโนโลยี  หมายถงึ การปฏบิตัเิกีย่วกบัการปรบัปรงุวธิกีารท างานดว้ย
เทคโนโลย ีวธิกีารและขัน้ตอนการใชส้ื่อเทคโนโลย ีปรบัวธิกีารบรหิารจดัการเทคโนโลย ีปรบั
ระเบยีบวธิกีารจดัการกบัสื่อ อุปกรณ์และเครือ่งมอืในการปฏบิตังิาน การออกแบบวธิกีารท างาน 
แบบใหม ่การสรา้งนวตักรรมใหม่ๆ  ในโรงเรยีน การสรา้งและผลติอุปกรณ์ ความพรอ้มของสถานที่
ปฏบิตังิาน ระบบการตดัสนิใจ องคค์วามรูแ้ละวทิยาการใหม ่ 
  1.3  ด้ำนคน หมายถงึ การปฏบิตัเิกีย่วกบัการจดัการ การควบคุม การปรบัปรงุ และ
การเปลีย่นพฤตกิรรม ทศันคต ิความคาดหวงัของครแูละบุคลากรในโรงเรยีน ใหส้ามารถปรบัตวัเพื่อ
ตอบรบัการเปลีย่นแปลง การสรา้งแรงจงูในการเปลีย่นแปลง การสรา้งความกระตอืรอืรน้ การจดัการ
ฝึกอบรมพฒันา ส่งเสรมิทกัษะการสื่อสาร ทกัษะการท างานรว่มกบัผูอ้ื่น ทกัษะการเป็นผูน้ า 
การเปลีย่นแปลง ใหเ้กดิทกัษะความคดิสรา้งสรรค ์และเกดิการพฒันาการรบัรูร้บัฟงัความคดิเหน็
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ของผูอ้ื่น มกีารสื่อสารแนวทางการบรหิารการเปลีย่นแปลงดา้นต่างๆ เพื่อลดการต่อตา้น 
การเปลีย่นแปลง การเปลีย่นความสมัพนัธข์องบุคลากร ตลอดจนการเพิม่หรอืลดก าลงัคน  
  1.4  ด้ำนวฒันธรรม หมายถงึ การปฏบิตัเิกีย่วกบัการจดัการดา้นความรู ้ความเชื่อ 
ความคดิ ค่านิยมประเพณ ีบรรทดัฐาน ลกัษณะการปฏบิตังิานในโรงเรยีน การจดัการบรหิารใหเ้กดิ
การมสี่วนรว่ม เน้นความสมัพนัธร์ะหว่างครแูละบุคลากรในโรงเรยีน การสรา้งความภมูใิจ  
การก าหนดทศิทางการปฏบิตังิานทีมุ่ง่คุณค่าสู่ผูร้บับรกิาร และมุง่การปฏบิตัสิู่ผลส าเรจ็รว่มกนั  
 2. เพศ หมายถงึ ลกัษณะทางกายภาพของคร ูจ าแนกเป็น เพศชาย และเพศหญงิ 
 3. วฒิุกำรศึกษำ  หมายถงึ  ระดบัการศกึษาขัน้สงูสุดของคร ูที่ท าหน้าทีส่อนในโรงเรยีน
มธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2  จ าแนกเป็น ระดบั
ปรญิญาตร ี และสงูกว่าปรญิญาตร ี
 4. ประสบกำรณ์กำรท ำงำน หมายถงึ ระยะเวลาการปฏบิตังิานในต าแหน่งครโูรงเรยีน
มธัยมศกึษาของรฐั จ าแนกเป็น ต ่ากว่า 10 ปี และ10 ปีขึน้ไป 
 5. ขนำดโรงเรียน หมายถงึ โรงเรยีนทีม่จี านวนนกัเรยีนมากหรอืน้อย จ าแนกเป็น 
โรงเรยีนขนาดเลก็และกลาง มจี านวนนกัเรยีนน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 2500 คน และโรงเรยีนขนาด
ใหญ่ มจี านวนนกัเรยีนมากกว่า 2,500 คน 
 6. ส ำนักงำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำมธัยมศึกษำ เขต 2 หมายถงึ หน่วยงานทีท่ าหน้าที่
ดแูล ก ากบัและตดิตามการจดัการศกึษาของโรงเรยีนมธัยมศกึษา ในเขตทอ้งทีบ่างรกั วฒันา สาทร 
พระโขนง บางนา คลองเตย บางคอแหลม ยานนาวา ดนิแดง ประเวศ สวนหลวง หว้ยขวาง จตุจกัร 
ลาดพรา้ว บางเขน สายไหม บงึกุ่ม บางกะปิ วงัทองหลาง ดอนเมอืง หลกัสี ่ลาดกระบงั สะพานสงู 
คนันายาว มนีบุร ีคลองสามวา หนองจอก ของจงัหวดักรงุเทพมหานคร  
 7. โรงเรียน หมายถงึ โรงเรยีนทีจ่ดัการศกึษาในระดบัมธัยมศกึษาของรฐั  สงักดัส านกังาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2  
 8. ผู้บริหำร หมายถงึ ผูบ้รหิารระดบัต่างๆ ทีท่ าหน้าทีใ่นการบรหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา
ของรฐั  สงักดัเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ไดแ้ก่ ผูอ้ านวยการโรงเรยีน รองผูอ้ านวยการ
โรงเรยีนหรอืผูท้ีไ่ดร้บัมอบหมายใหป้ฏบิตัหิน้าทีร่องผูอ้ านวยการโรงเรยีน ทีร่บัผดิชอบกลุ่มงาน
บรหิารวชิาการ กลุ่มบรหิารงานบุคคล กลุ่มบรหิารงบประมาณและสนิทรพัย ์กลุ่มบรหิารทัว่ไป  
 9. คร ูหมายถงึ ครทูีท่ าหน้าทีส่อนในโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2  
  
กรอบแนวคิดในกำรวิจยั  
 การวจิยัเพื่อศกึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ผูว้จิยัศกึษาหลกัการ แนวคดิและรายงาน 
การวจิยั เพื่อน ามาเป็นกรอบแนวคดิการวจิยั ดงันี้   
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การก าหนดตวัแปรตาม ผูว้จิยัศกึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลงตามแนวความคดิของ
บารโ์ทล (Bartol.  1998: 371-374) ทีไ่ดใ้หแ้นวคดิไวว้่า การบรหิารการเปลีย่นแปลงในองคก์ารหนึ่งๆ 
นัน้จะเปลีย่นแปลงไดท้ีด่า้นโครงสรา้ง (Structure) ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) ดา้นคน (People) และ
ดา้นวฒันธรรม (Culture) โดยการเปลีย่นแปลงองคป์ระกอบเหล่านี้จะมคีวามสมัพนัธซ์ึง่กนัและกนั 
การเปลีย่นแปลงในดา้นหน่ึงอาจจะท าใหด้า้นอื่นมกีารเปลีย่นแปลงดว้ย  การบรหิารการเปลีย่นแปลง
นัน้ตอ้งอาศยัผูน้ าในการเปลีย่นแปลง (Change Agent) ซึง่ตอ้งท าการเปลีย่นแปลงองคป์ระกอบแต่ละ
ดา้นดงันี้ 1) ดา้นโครงสรา้ง (Structure) เช่น ออกแบบโครงสรา้งใหม ่กระจายอ านาจ ออกแบบงานใหม ่
2) ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) เช่น ปรบัเทคนิคการท างาน วธิกีารและอุปกรณ์ 3) ดา้นคน (People) 
เช่น การสรา้งทศันคต ิความคาดหวงั การรบัรูแ้ละพฤตกิรรม 4) ดา้นวฒันธรรม (Culture) เช่น การสรา้ง
ความเชื่อและค่านิยมรว่มขององคก์าร 

ซึง่แนวคดิการบรหิารการเปลีย่นแปลงของบารโ์ทลมคีวามสอดคลอ้งกบัการบรหิารงานของ
โรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ทีไ่ดร้บัการกระจาย
อ านาจบรหิารโดยใชโ้รงเรยีนเป็นฐาน (School Based Management) มฐีานะเป็นนิตบิุคคล และ
สภาพแวดลอ้มทางสงัคม ทัง้ภายนอกและภายในองคก์ารมกีารเปลีย่นแปลงค่อนขา้งสูง  ผูว้จิยัจงึสนใจที่
จะศกึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่
การศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 
 การก าหนดตวัแปรต้น ผูว้จิยัศกึษาไดท้ าการศกึษาคน้ควา้จากแหล่งความรูต่้างๆ เพื่อ 
การก าหนดตวัแปรต้นทีใ่ชใ้นการศกึษาแต่ละตวัแปร ดงันี้ 
 ดา้นเพศ ผูว้จิยัไดศ้กึษารายงานการวจิยั ของ สุวรรณา พนัขนั (2546: บทคดัยอ่) ซึง่ศกึษา
ความคลา้ยคลงึและความแตกต่าง ในดา้นพฤตกิรรมการบรหิารงานระหว่างผูบ้รหิารโรงเรยีนเพศหญงิ
และชาย สงักดัส านักงานประถมศกึษา จงัหวดัเชยีงใหม ่พบว่า พฤตกิรรมการบรหิารงานโดยรวม
คลา้ยคลงึกนั แต่มพีฤตกิรรมการบรหิารงานทีแ่ตกต่างกนัเรือ่งการตดัสนิใจในการบรหิารงาน โดยทัว่ไป 
เช่น การใชภ้าวะผูน้ า ตามความคดิเหน็ผูใ้หข้อ้มลู ผูบ้รหิารชายมคีวามเดด็ขาดในการตดัสนิใจ มเีหตุผล 
มขีอ้มลูในการตดัสนิใจมากกว่าผูห้ญงิ แต่ส าหรบัในเรือ่งการใช้ถอ้ยค า วาจาและน ้าเสยีง ปฏสิมัพนัธก์บั
บุคลากรในโรงเรยีนนัน้ พบว่า ผูบ้รหิารหญงิส่วนใหญ่ใชว้าจา และมนี ้าเสยีงทีนุ่่มนวลกว่าผูบ้รหิารชาย 
สอดคลอ้งกบั มานิตย ์ไชยกจิ (2551: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาเกี่ยวกบั บทบาทหน้าทีผู่น้ าของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาเพศชายและเพศหญงิตามทรรศนะของคร ูสงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาพษิณุโลก  
เขต 1 พบว่า โดยภาพรวมผูบ้รหิารสถานศกึษาเพศชาย มบีทบาทหน้าทีผู่น้ าอยู่ในระดบัมาก เมือ่
เปรยีบเทยีบบทบาทหน้าทีผู่น้ าของผูบ้รหิารสถานศกึษาเพศชายและเพศหญงิตามทรรศนะของคร ู
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาพษิณุโลก เขต 1 โดยภาพรวมแตกต่างกนั เมือ่พจิาณารายดา้น
พบว่าแตกต่างกนั 2  ดา้น จากทัง้หมด 4 ดา้น เมือ่เปรยีบเทยีบบทบาทหน้าทีผู่น้ าของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาเพศชายและเพศหญงิตามทรรศนะของครชูาย สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาพษิณุโลก 
เขต 1 โดยภาพรวมไมแ่ตกต่างกนั เมือ่เปรยีบเทยีบบทบาทหน้าทีผู่น้ าของผูบ้รหิารสถานศกึษาเพศชาย
และเพศหญงิตามทรรศนะของครหูญงิ สงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาพษิณุโลก เขต 1 โดย
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ภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่เมือ่พจิารณารายดา้น พบว่า แตกต่างกนั 1 ดา้น จาก ทัง้หมด 4 ดา้น 
สอดคลอ้งกบั กมัปนาท มสีวนนิล (2545: บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาความพงึพอใจของครตู่อวธิกีารแก้ปญัหา
ความขดัแยง้ของผูบ้รหิารโรงเรยีน สงักดัส านกังานการประถมศกึษาจงัหวดันครปฐม พบว่า ครชูายและ
ครหูญงิ มคีวามพงึพอใจต่อวธิกีารแกป้ญัหาความขดัแยง้ของผูบ้รหิารโรงเรยีน แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 สอดคลอ้งกบั วริตัน์ สายสุด (2549: บทคดัยอ่) ทีศ่กึษาเกีย่วกบั
คุณลกัษณะทีพ่งึประสงคข์องผูบ้รหิารโรงเรยีนประถมศกึษา ตามทศันะของขา้ราชการครแูละ
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาอ านาจเจรญิ พบว่า ขา้ราชการ
ครแูละคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ทีม่เีพศต่างกนั มทีศันะต่อคุณลกัษณะทีพ่งึประสงคข์อง
ผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยภาพรวมแตกต่างกนั ผูว้จิยัจงึน าตวัแปรเพศมาก าหนดเป็นตวัแปรต้น 
 ดา้นวุฒกิารศกึษา ผูว้จิยัไดศ้กึษารายงานการวจิยั ของ ณรงค ์จนัทรา (2549: บทคดัย่อ) ที่
ศกึษาผลกระทบของประสทิธผิลการบรหิารการเปลีย่นแปลงทีม่ต่ีอประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร 
ส านักงานคณะกรรมการการอาชวีศกึษาในจงัหวดัอุดรธานี พบว่า บุคลากรทีม่รีะดบัการศกึษาและ
ต าแหน่งหน้าทีแ่ตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ดว้ยเกี่ยวกบัการมปีระสทิธผิลการบรหิารการเปลีย่นแปลง
โดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนั และมคีวามเหน็ดว้ยเกี่ยวกบัการมปีระสทิธภิาพ 
การท างานโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั วริตัน์ สายสุด (2549: บทคดัยอ่) ที่
ศกึษาเกี่ยวกบัคุณลกัษณะทีพ่งึประสงคข์องผูบ้รหิารโรงเรยีนประถมศกึษา ตามทศันะของขา้ราชการครู
และคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาอ านาจเจรญิ พบว่า 
ขา้ราชการครแูละคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ทีม่วีุฒกิารศกึษาต่างกนั มทีศันะต่อคุณลกัษณะที่
พงึประสงคข์องผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยภาพรวมแตกต่างกนั ผูว้จิยัจงึน าตวัแปรวุฒกิารศกึษามาก าหนด
เป็นตวัแปรต้น  
 ดา้นประสบการณ์การท างาน ผูว้จิยัไดศ้กึษารายงานการวจิยั ของ ณฐัดิา แสนสงิห ์(2548:  
บทคดัยอ่) เรือ่งทศันคตขิองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีม่ต่ีอคุณลกัษณะผูน้ าของกลุ่มผูบ้รหิารโรงเรยีน
มธัยมศกึษา สงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษานครราชสมีา เขต 1 พบว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีม่ ี
ระยะเวลาในการปฏบิตัริาชการต่างกนั มทีศันคตใินดา้นคุณลกัษณะผูน้ าของกลุ่มผูบ้รหิารโรงเรยีน
มธัยมศกึษาของตน แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่สอดคลอ้งกบั  
ลดัดาวลัย ์ วเิศษภตู ิ(2549: 76) ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารโรงเรยีนทีพ่งึประสงคต์าม
ทศันคตขิองครผููส้อนโรงเรยีนสฤษดเิดช สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาจนัทบุร ีเขต 1 พบว่า
ครผููส้อนทีม่ปีระสบการณ์การท างานต่างกนัมทีศันคตเิกี่ยวกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษา
โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบัณรงค ์จนัทรา (2549: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษา
ผลกระทบของประสทิธผิลการบรหิารการเปลีย่นแปลงทีม่ต่ีอประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร 
ส านกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษาในจงัหวดัอุดรธานี พบว่า บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์ใน 
การท างานแตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ดว้ยเกีย่วกบัการมปีระสทิธผิลการบรหิารการเปลีย่นแปลง
โดยรวม และรายดา้นแตกต่างกนั  สอดคลอ้งกบั กมัปนาท มสีวนนิล (2545: บทคดัย่อ) ไดศ้กึษา
ความพงึพอใจของครตู่อวธิกีารแกป้ญัหาความขดัแยง้ของผูบ้รหิารโรงเรยีน สงักดัส านักงาน 
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การประถมศกึษาจงัหวดันครปฐม พบว่า ครทูีม่ปีระสบการณ์ในการสอนต่างกนั มคีวามพงึพอใจต่อ
วธิกีารแก้ปญัหาความขดัแยง้ของผูบ้รหิารโรงเรยีน แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
ผูว้จิยัจงึน าตวัแปรประสบการณ์การท างานมาก าหนดเป็นตวัแปรต้น   
 ดา้นขนาดโรงเรยีน ผูว้จิยัไดศ้กึษารายงานการวจิยัของ สมเดชน์  ชื่นเจรญิ (2551:  
บทคดัยอ่) ทีศ่กึษาผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนทีส่่งผลต่อประสทิธผิลของโรงเรยีน
ขนาดเลก็ พบว่า 1) ผูบ้รหิารโรงเรยีนขนาดเลก็ สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษานครปฐม เขต 1 
มภีาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงในระดบักลาง และเมือ่พจิารณาภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงเป็นรายดา้น 
พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงในระดบัปานกลางเช่นเดยีวกนั 2) ประสทิธผิลของโรงเรยีนขนาด
เลก็ สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษานครปฐม เขต 1 พบว่า โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือ่
พจิารณาจ าแนกเป็นรายดา้น ทุกดา้นมปีระสทิธผิลในระดบัมากทุกดา้น 3) ภาวะผูน้ าการ
เปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยภาพรวมและจ าแนกในรายดา้น ทีส่่งผลต่อประสทิธผิล
โรงเรยีน โดยรวมและจ าแนกเป็นรายดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบั สมควร ไกรพน (2546: 
บทคดัยอ่) ทีศ่กึษาแบบภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดักรมสามญั
ศกึษา จงัหวดัขอนแก่น ตามความคดิเหน็ของคร ูผลการวจิยัพบว่า แบบภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา จงัหวดัขอนแก่น ตามความคดิเหน็ของคร ูโดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ผลการเปรยีบเทยีบภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน
มธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา จงัหวดัขอนแก่น ตามความเหน็ของขา้ราชการคร ูจ าแนกตามขนาด
โรงเรยีน พบว่า ขา้ราชการครทูีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนมขีนาดต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผูน้ า 
การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยม ี
ความคดิเหน็แตกต่างกนัหนึ่งคู่ คอื ขา้ราชการครทูีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนขนาดเลก็กบัขา้ราชการครทูี่
ปฏบิตังิานในโรงเรยีนขนาดกลาง สอดคลอ้งกบั พชัวชิญ์ โฮงยากุล (2552: บทคดัยอ่) ทีศ่กึษาบทบาท
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการส่งเสรมิการวจิยัในชัน้เรยีนของสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่
การศกึษาเลย เขต 1 ผลการเปรยีบเทยีบบทบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการส่งเสรมิการวจิยัในชัน้
เรยีนของสถานศกึษา จ าแนกตามขนาดโรงเรยีน พบว่าแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
โดยผูบ้รหิารสถานศกึษาขนาดใหญ่มบีทบาทสูงกว่าผูบ้รหิารสถานศกึษาขนาดกลางและขนาดเลก็ 
สอดคลอ้งกบั วริตัน์ สายสุด (2549: บทคดัยอ่) ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัคุณลกัษณะทีพ่งึประสงคข์องผูบ้รหิาร
โรงเรยีนประถมศกึษา ตามทศันะของขา้ราชการครแูละคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน สงักดั
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาอ านาจเจรญิ พบว่า ขา้ราชการครแูละคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ทีส่งักดัโรงเรยีนทีม่ขีนาดต่างกนั มทีศันะต่อคุณลกัษณะทีพ่งึประสงคข์องผูบ้รหิารโรงเรยีน โดย
ภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั ผูว้จิยัจงึน าตวัแปรขนาดโรงเรยีนมาก าหนดเป็นตวัแปรต้น   

แนวคดิและหลกัการทีไ่ดก้ล่าวมาแลว้ สามารถเขยีนเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยัไดด้งันี้ 
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                   ตวัแปรต้น                                                              ตวัแปรตำม 
          (Independent Variables)                                         (Dependent Variables) 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคดิในการวจิยั (Conceptual Framework) 

 
สมมติฐำนในกำรวิจยั  
 1. ครทูีม่เีพศต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน
มธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 แตกต่างกนั 
 2. ครทูีม่วีุฒกิารศกึษาต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิาร
โรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 แตกต่างกนั 
 3. ครทูีม่ปีระสบการณ์การท างานต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารการเปลีย่นแปลง
ของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 
แตกต่างกนั 
 4. ครทูีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนขนาดต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารการเปลีย่นแปลง
ของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 
แตกต่างกนั 

สถำนภำพส่วนบคุคล 
  1. เพศ  
      1.1  ชาย 
      1.2  หญงิ 
  2. วุฒกิารศกึษา   
      2.1  ปรญิญาตร ี  
      2.2  สงูกว่าปรญิญาตร ี 
  3. ประสบการณ์การท างาน 
      3.1  ต ่ากว่า 10 ปี  
      3.2  10 ปีขึน้ไป   
   4. ขนาดโรงเรยีน 
      4.1  ขนาดเลก็และกลาง 
      4.2  ขนาดใหญ่ 

กำรบริหำรกำรเปล่ียนแปลง 
ของผู้บริหำรโรงเรียนมธัยมศึกษำของรฐั 

1. ดา้นโครงสรา้ง (Structure) 
2. ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) 
3. ดา้นคน (People) 
4. ดา้นวฒันธรรม (Culture) 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การศกึษาการบรหิารการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารโรงเรยีนมธัยมศึกษาของรฐั  
สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศกึษา  เขต 2 ผูว้จิยัไดศ้กึษาแนวคดิ หลกัการและ
งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง มาเป็นกรอบแนวคดิและแนวทางการศกึษา เพื่อเป็นพืน้ฐานน าไปสู่การอธบิาย 
ดงันี้ 
 1. ข้อมลูพื้นฐานของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 
 2. หลกัการ แนวคิดเก่ียวกบัการบริหาร 
 3. หลกัการ แนวคิดเก่ียวกบัองคก์าร 
 4. หลกัการ แนวคิดเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในองคก์าร 
 5. หลกัการ แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารการเปล่ียนแปลง 

5.1 ความหมายของการบรหิารการเปลีย่นแปลง 
5.2 ความส าคญัของการบรหิารการเปลีย่นแปลง 
5.3 หลกัการบรหิารการเปลีย่นแปลง  
5.4 รปูแบบการบรหิารการเปลีย่นแปลง 
5.5 เทคนิคการบรหิารการเปลีย่นแปลง 
5.6 กระบวนการบรหิารการเปลีย่นแปลง 
5.7 กลยทุธใ์นการบรหิารจดัการกบัการเปลีย่นแปลง 
5.8 องคป์ระกอบทีจ่ะท าใหเ้กดิผลส าเรจ็ในการบรหิารการเปลีย่นแปลง 

 6. หลกัการ แนวคิดเก่ียวกบัผู้น ากบัการบริหารการเปล่ียนแปลง 
 7. การบริหารการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน  
  7.1 ดา้นโครงสรา้ง (Structure) 

  7.2 ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) 
  7.3 ดา้นคน (People) 
  7.4 ดา้นวฒันธรรม (Culture) 

 8. ตวัแปรท่ีมีผลต่อการบริหารการเปล่ียนแปลง 
 9. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

9.1 งานวจิยัในประเทศ 
9.2 งานวจิยัในต่างประเทศ 
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1. ข้อมลูพืน้ฐานของส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2  
 รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 และพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิ 
พ.ศ. 2542 และทีแ่กไ้ขเพิม่เตมิ (ฉบบัที ่2) พ.ศ. 2545 (ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาต.ิ  
2545: 5) ก าหนดใหม้กีารเปลีย่นแปลงการจดัการศกึษาไทย ทัง้ในดา้นสทิธแิละเสรภีาพของบุคคล
อยา่งเสมอภาค ในการไดร้บัการศกึษาขัน้พืน้ฐานไม่น้อยกว่า 12 ปี อยา่งต่อเนื่องและมคีุณภาพ 
โดยไมเ่สยีค่าใชจ้า่ย และการจดัการศกึษาจะตอ้งค านึงถงึการมสี่วนรว่มขององคก์ารปกครองส่วน
ทอ้งถิน่และเอกชน เป็นการศกึษาตลอดชวีติ ส าหรบัประชาชน ใหป้ระชาชนมสี่วนร่วมในการพฒันา
อยา่งต่อเนื่อง 
 การปฏริปูการศกึษานอกจากเน้นการปฏริปูระบบและกระบวนการจดัการศึกษาแลว้ยงัเน้น
ในส่วนทีเ่ป็นแนวทางหลกัการ โครงสรา้งและระบบบรหิาร 
 ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ไดจ้ดัตัง้ขึน้ตามประกาศ
กระทรวงศกึษาธกิาร เรือ่ง การก าหนดเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยม อาศยัอ านาจตามความในมาตรา 5 
และมาตรา 37 วรรคสอง แห่งพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 ซึง่แก้ไขเพิม่เตมิโดย
พระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิ(ฉบบัที ่3) พ.ศ. 2553 และมาตรา 8 และมาตรา 33 วรรคสอง 
แห่งพระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิารราชการกระทรวงศกึษาธกิาร พ.ศ. 2546 ซึง่แกไ้ขเพิม่เตมิโดย
พระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิารราชการกระทรวงศกึษาธกิาร (ฉบบัที ่2) พ.ศ. 2553   
 โดยส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2  ประกอบดว้ยทอ้งที่ เขตพญาไท  
บางซื่อ ดุสติ สมัพนัธวงศ ์ปทุมวนั ราชเทว ีพระนคร ป้อมปราบศตัรพู่าย บางแค บางขนุเทยีน  
บางบอน ทุ่งครรุาษฎรบ์รูณะ จอมทอง คลองสาน ธนบุร ีภาษเีจรญิ ตลิง่ชนั ทววีฒันา บางพลดั 
บางกอกน้อย บางกอกใหญ่และหนองแขม ของจงัหวดักรงุเทพมหานคร 
 ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 มพีนัธกจิ ในการพฒันาส่งเสรมิและ
สนบัสนุนสถานศกึษา เป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้บรหิารจดัการดว้ยระบบคุณภาพใหผู้เ้รยีนทุกคน
ไดร้บัการพฒันาเตม็ตามศกัยภาพดว้ยวถิไีทย เพื่อการเรยีนรูต้ลอดชวีติ มคีวามรู ้คุณธรรม 
ความสามารถตามมาตรฐานการศกึษาขัน้พืน้ฐาน และพฒันาสู่คุณภาพระดบัสากล 
 อ านาจหน้าทีข่องส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา มดีงันี้  
 1. จดัท านโยบาย แผนพฒันา และมาตรฐานการศกึษา ของเขตพืน้ทีใ่ห้สอดคลอ้งกบั
นโยบายมาตรฐานการศกึษา แผนการศกึษา แผนพฒันาการศกึษาขัน้พืน้ฐานและความตอ้งการของ
ทอ้งถิน่ 
 2. วเิคราะหก์ารจดัตัง้งบประมาณ เงนิอุดหนุนทัว่ไปของโรงเรยีนและหน่วยงาน ในเขต
พืน้ทีก่ารศกึษา และแจง้จดัสรรงบประมาณทีไ่ดร้บัใหห้น่วยงานขา้งตน้รบัทราบ และก ากบัตรวจสอบ
ตดิตามการใชจ้า่ยงบประมาณของหน่วยงาน 
 3. ประสาน ส่งเสรมิ สนบัสนุนและพฒันาหลกัสตูรรว่มกบัโรงเรยีนในเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 
 4. ก ากบั ดแูล ตดิตาม และประเมนิผลสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 
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 5. ศกึษา วเิคราะห ์วจิยั และรวบรวมขอ้มลูเอกสารสารสนเทศดา้นการศกึษาในเขตพืน้ที่
การศกึษา 
 6. ประสานการระดมทรพัยากรดา้นต่างๆ รวมทัง้ทรพัยากรบุคคล เพื่อส่งเสรมิสนบัสนุน
การจดัและพฒันาการศกึษาในเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 
 7. จดัระบบการประกนัคุณภาพการศกึษา และประเมนิผลโรงเรยีนในเขตพืน้การศกึษา 
 8. ประสาน ส่งเสรมิ สนบัสนุน การจดัการศกึษาของสถานศกึษาเอกชน องคก์ารปกครอง
ส่วนทอ้งถิน่ รวมทัง้บุคคล องคก์ารชุมชน องคก์ารวชิาชพี สถาบนัศาสนา สถานประกอบการและ
สถาบนัอื่นๆ ทีจ่ดัรปูแบบทีห่ลากหลายในเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 
 9. ด าเนินการและประสาน ส่งเสรมิ สนบัสนุนการวจิยัและพฒันาการศกึษาในเขตพืน้ที่
การศกึษา 
 10. ประสาน ส่งเสรมิ การด าเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะการท างานดา้น
การศกึษา 
 11. ประสานการปฏบิตัริาชการทัว่ไปกบัองคก์ารหรอืหน่วยงานต่างๆ ทัง้ภาครฐั เอกชน 
และองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิน่ ในฐานะส านกังานผูแ้ทนกระทรวงศกึษาธกิารในเขตพืน้ที่
การศกึษา 
 12. ปฏบิตัหิน้าทีอ่ื่นๆ เกีย่วกบักจิการภายในเขตพืน้ทีก่ารศกึษา ทีม่ไิดร้ะบุใหเ้ป็นหน้าที่
ของผูใ้ดโดยเฉพาะ หรอืปฏบิตังิานอื่นตามทีม่อบหมาย 

หลกัการบริหารและการจดัการศึกษา 
 ส านกังานการปฏริปูการศกึษา (2545: 1-2) อธบิายถงึหลกัการบรหิารและการจดั
การศกึษาในเขตพืน้ทีก่ารศกึษาและสถานศกึษาไวด้งันี้ 
 1. บรบิทของเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 
  1.1 เป็นรปูแบบของเขตพืน้ทีต่ามแนวคดิของการปฏริปูการศกึษา คอื เป็นเขต
ใหบ้รกิารทางการศกึษาทีก่ าหนดขึน้ โดยค านึงถงึปรมิาณสถานศกึษา จ านวนประชากรเป็นหลกั 
และความเหมาะสมดา้นอื่นดว้ย 
  1.2 ทรพัยากรการศกึษาและทรพัยากรบุคคลระหว่างสถานศกึษาและเขตพืน้ที่
การศกึษาไดร้บัการเกลีย่ใหอ้ยูใ่นสภาพทีใ่กลเ้คยีงกนั 
  1.3 ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาเป็นองคก์ารเฉพาะทาง ดา้นการก ากบัดแูล 
สนบัสนุน ส่งเสรมิ ประสานงานในเชงินโยบายโดยมผีูช้ านาญการสาขาต่างๆ ตามภารกจิงานที่
ก าหนดในพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 และตามเป้าหมายการพฒันาการศกึษา
ของเขตพืน้ที ่
  1.4 สถานศกึษาในแต่ละเขตพืน้ทีก่ารศกึษามศีกัยภาพเพยีงพอทีจ่ะด าเนินการไดด้ว้ย
ตนเองอยา่งมปีระสทิธภิาพพอสมควร สถานศกึษาใดทีไ่มอ่ยูใ่นสภาพทีจ่ะด าเนินการไดอ้ย่างมี
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ประสทิธภิาพหรอืคุม้ค่าลงทุนในการด าเนินการ ควรยบุ หรอืรวม หรอืแปรสภาพเป็นแหล่งบรกิาร
ทางการศกึษาในรปูแบบอื่น 
  1.5 สถานศกึษาในแต่ละเขตพืน้ทีก่ารศกึษามคีวามใกลช้ดิและมคีวามสะดวกทีจ่ะ
ตดิต่อ สือ่สาร ประสานงานและรว่มมอืกนัจดับรกิารและพฒันาการศกึษาไดอ้ยา่งเขม้แขง็ 
 2. คุณลกัษณะของส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาตามพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิ
พ.ศ. 2542 
  2.1 เป็นหน่วยงานทีม่คีวามเชีย่วชาญเป็นทีย่อมรบัในดา้นการวเิคราะหแ์ผนและ
นโยบายของหน่วยเหนือและของสถานศกึษามศีกัยภาพเพยีงพอทีจ่ะก าหนดนโยบายและจดัท า
แผนพฒันาการศกึษาในเขตพืน้ที ่รวมทัง้เป็นองคก์ารน าการพฒันาการศกึษาในเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 
ดงันัน้ ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาจงึควรเป็นองคก์ารทีเ่น้นความเชีย่วชาญเฉพาะทางในลกัษณะ
การพฒันามากกว่าการปฏบิตังิานตามนโยบายและแนวทางปฏบิตัทิีห่น่วยเหนือก าหนด 
  2.2 มศีกัยภาพและความคล่องตวัเพยีงพอทีจ่ะก ากบั ดแูลการปฏบิตังิานเชงินโยบาย 
สนบัสนุน ส่งเสรมิและประสานงาน เพื่อพฒันาคุณภาพการศกึษาในเขตพืน้ทีก่ารศกึษา ดงันัน้ 
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาจงึจ าเป็นตอ้งมบีุคลากร เครือ่งมอืและแผนปฏบิตักิารทีม่ปีระสทิธภิาพ
และมศีกัยภาพเพยีงพอทีส่นบัสนุนส่งเสรมิและประสานงานเพื่อพฒันาคุณภาพการศกึษาและ
สถานศกึษาในเขตพืน้ทีก่ารศกึษาได ้
  2.3 บุคลากรส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาตัง้แต่คณะกรรมการเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 
ผูอ้ านวยการเขตพืน้ทีก่ารศกึษาและบุคลากรในองคก์ารควรเป็นทีย่อมรบัของสถานศกึษาและผูม้ ี
ส่วนรว่มในแต่ละเขตพืน้ทีก่ารศกึษาทัง้ในด้านความช านาญ ความเชีย่วชาญ และคุณธรรม ดงันัน้ 
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาจงึควรเป็นองคก์ารเปิด มอีสิระและมวีธิกีารสรรหาผูช้ านาญการ หรอื
ผูเ้ชีย่วชาญและผูม้คีุณสมบตัเิหมาะสม โดยการหมนุเวยีนมาปฏบิตังิานและใชว้ธิกีารและหลกัเกณฑ์
ทีเ่น้นคุณภาพ ไมใ่ช่เกดิจากการแต่งตัง้จากหน่วยเหนือในส่วนกลางเพยีงอย่างเดยีว 
  2.4 เขตพืน้ทีก่ารศกึษาควรเป็นแหล่งบรกิารขอ้มลูข่าวสารเกีย่วกบัการศกึษาควบคู่
กบัการก ากบัดแูลสถานศกึษา ดงันัน้ เครือ่งมอือุปกรณ์และเทคโนโลย ีข่าวสารและศกัยภาพของ
บุคลากรจะตอ้งไดร้บัการพฒันาอยา่งต่อเนื่องสอดคลอ้งกบัพฒันาการทางการศกึษา เศรษฐกจิและ
สงัคมในระดบัประเทศและในระดบัสากล 
 ภาระงาน 
 ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษามภีาระงานดงันี้ 
 ปรชัญา  เวสารชัช ์(2545: 17-20) เสนอลกัษณะงานของส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาไว้
ว่า เขตพืน้ทีก่ารศกึษา เป็นหน่วยงานก ากบัดแูล ประสาน ส่งเสรมิ สนบัสนุนใหส้ถานศกึษาและ
หน่วยงานทางการศกึษาปฏบิตัติามหน้าทีท่ีม่ไีดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพตามนโยบาย กฎเกณฑ ์
มาตรฐานและเป้าหมายทีก่ าหนด มใิช่ตอ้งคอยควบคุมบงัคบับญัชาลกัษณะงานของแต่ละกลุ่มงาน
โดยทัว่ไป คอื 
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 1. งานธุรการ จ าแนกเป็นงานธุรการของส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาและงานธุรการของ
สถานศกึษา รวมถงึการเชื่อมโยงงานระหว่างเขตพืน้ทีก่ารศกึษากบัสถานศกึษาและหรอืหน่วยงาน
อื่นในเขตพืน้ทีก่ารศกึษาและงานธุรการ ระหว่างกลุ่มงานต่างๆ ทัง้นี้จะตอ้งมกีารก าหนดภาระงาน
และขัน้ตอนการด าเนินงานทีช่ดัเจน มสีะดวก รวดเรว็ สัน้ และสามารถด าเนินการใหส้ิน้สุด
กระบวนงานได ้ณ จดุเดยีว (One-Stop Service) 
 2. งานระบบฐานขอ้มลูและสารสนเทศ จ าแนกเป็นระบบฐานขอ้มลูสารสนเทศของ
สถานศกึษา หน่วยงานทางการศกึษา และเขตพืน้ทีก่ารศกึษา ซึง่ควรมรีะบบเครอืข่ายเชื่อมโยง
สถานศกึษาเขตพืน้ทีก่ารศกึษา และระหว่างเขตพืน้ทีก่ารศกึษากบัหน่วยงานส่วนกลาง โดยม ี
การวางระบบการจดัเกบ็ขอ้มลูทัง้ของสถานศกึษาและเขตพืน้ทีก่ารศกึษาอย่างชดัเจน เพื่อมใิหเ้กดิ
การซ ้าซอ้นในการเกบ็ สามารถใชฐ้านขอ้มลูเดยีวกนัเพื่อประโยชน์ในการวเิคราะห ์วางแผน ตดิตาม
และประเมนิผล จดัท านโยบายหรอืการตดัสนิใจ 
 3. งานประสานงาน จ าแนกเป็นการประสานงานระหว่างหน่วยงานภายในเขตพืน้ที่
การศกึษา และการประสานงานระหว่างเขตพืน้ทีก่ารศกึษากบัหน่วยงานภายนอกเขตพืน้ที่
การศกึษา (หน่วยงานส่วนกลาง ส่วนภมูภิาค ทอ้งถิน่และเขตพืน้ทีก่ารศกึษาอื่น) การประสานงานนี้ 
อาจเป็นทัง้แนวดิง่หรอืแนวราบและระบบประสานงานตอ้งมคีวามชดัเจน และมปีระสทิธภิาพ 
 4. งานประชาสมัพนัธ ์ประกอบดว้ยการประชาสมัพนัธภ์ายในองคก์ารและภายนอก
องคก์ารทัง้ของเขตพืน้ทีก่ารศกึษา สถานศกึษาและหน่วยงานทางการศกึษาเพื่อใหบุ้คลากรใน
องคก์ารและสาธารณชนไดร้บัทราบและเขา้ใจรว่มกนั 
 5. งานส่งเสรมิสนบัสนุน ประกอบดว้ยการส่งเสรมิการศกึษาเอกชน การส่งเสรมิสนับสนุน
องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิน่ในการจดัการศกึษา การพฒันาสมรรถนะการบรหิารของสถานศกึษา 
การสนับสนุนพฒันาดา้นงบประมาณ การบรหิารงานบุคคล การพฒันาบุคลากรหรอืการพฒันาดา้น
วชิาการ เป็นตน้ ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา อาจสนบัสนุนการบรหิารการเงนิ การบญัชขีอง
สถานศกึษาขนาดเลก็ทีไ่มส่ามารถจา้งเจา้หน้าทีก่ารเงนิการบญัชเีป็นการเฉพาะได ้งานส่งเสรมิ
สนบัสนุน ยงัรวมไปถงึการป้องกนัและแกไ้ขปญัหาของสถานศกึษาดว้ย เช่น กรณเีกดิภยัธรรมชาต ิ
การขาดแคลนคร ูขาดแคลนวสัดุอุปกรณ์ หรอือุปกรณ์ทีจ่ าเป็น 
 6. งานประกนัโอกาสในการศกึษา เขตพืน้ทีก่ารศกึษาจะตอ้งประกนัใหผู้ด้อ้ยโอกาสไดร้บั
การศกึษาทัง้การศกึษาในระบบ การศกึษานอกระบบ และการศกึษาตามอธัยาศยั ซึง่รวมไปถงึ 
การรบันกัเรยีน ระบบทะเบยีนผูเ้รยีน ระบบเทยีบโอน เป็นตน้ 
 7. งานอ านวยการและตดิตามตรวจสอบ ทัง้ภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน
เกีย่วขอ้งกบัการบรหิารการเงนิ การบญัช ีการโอน การเบกิจา่ย ระบบจดัซือ้จดัจา้งและการพสัดุ 
 8. งานนโยบาย แผน และการจดัท างบประมาณ ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาดแูลงาน 
วเิคราะห ์การจดัท าแผนกลยทุธ ์การส่งเสรมิใหส้ถานศกึษาจดัท าแผนกลยทุธ ์การจดัท างบประมาณ
และแผนการด าเนินงานประจ าปี เป็นตน้ 
 9. งานสนบัสนุนการประชุมของคณะกรรมการและอนุกรรมการต่างๆ 
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 10. งานพฒันาการบรหิาร ไดแ้ก่ การปรบัระบบการบรหิารจดัการ การพฒันา 
ประสทิธภิาพของกระบวนการท างาน การประกนัคุณภาพ การเสรมิสรา้งคุณค่า และวฒันธรรม 
การท างานทีด่ ีเป็นตน้ 
 11. งานพฒันาโครงสรา้ง ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาอาจจดัโครงสรา้งทีจ่ าเป็นต่างๆ 
เพื่อสนบัสนุนกจิกรรมการศกึษาภายในเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 
 สรปุว่า ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเป็นหน่วยงานทีม่อี านาจหน้าทีใ่น 
การประสาน ส่งเสรมิ ก ากบั ดแูล ตดิตามและประเมนิผลการบรหิารโรงเรยีนของผูบ้รหิารโรงเรยีน 
เพื่อใหก้ารบรหิารโรงเรยีน ดา้นบุคลากร เทคโนโลย ีงบประมาณ มคีวามคล่องตวัมากขึน้  
 
2.  หลกัการ แนวคิดเก่ียวกบัการบริหาร 
 ภารด ีอนันต์นาว ี(2552: 1) ไดใ้หค้วามหมายของการบรหิารไวว้่า เป็นกจิกรรมของคนตัง้แต่ 
2 คนขึน้ไป มกีารรว่มมอืกนัท ากจิกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยใชเ้ทคนิคและวธิกีารต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคร์ว่มกนั  
 อศัวนิ จกัษุสุวรรณ (2547: 139) กล่าวว่า การบรหิาร คอื การจดัการกบัสิง่นัน้ใหบ้รรลุผล
ส าเรจ็ ซึง่ประกอบดว้ยการสัง่งาน ควบคุมงานและด าเนินงาน 
 บารโ์ทล (Bartol.  1998: 6) กล่าวว่า การบรหิารเป็นกระบวนการทีเ่ป็นทัง้ศาสตรแ์ละศลิป์ 
โดยการท างานผ่านบุคคลและทรพัยากรอื่นๆ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารทีว่างไว ้ 
 สเคอรเ์มอรฮ์อรน์ (Schermerhorn.  2002: 473-484) ไดแ้บ่งหน้าทีท่างการบรหิารออกเป็น 
 4  อย่างดว้ยกนั คอื การวางแผน การจดัองคก์าร การจดัคนเขา้ท างาน การน า และการควบคุม ดงันี้ 
 1. การวางแผน เป็นขัน้ตอนในการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละพจิารณาถงึ วธิกีาร ทีค่วร
ปฏบิตัเิพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคน์ัน้  ดงันัน้ ผูบ้รหิารจงึตอ้งตดัสนิใจว่าองคก์ารมวีตัถุประสงคอ์ะไร
ในอนาคตและจะตอ้งด าเนินการอย่างไร ประกอบดว้ย การด าเนินการตรวจสอบตวัเอง เพื่อก าหนด
สถานภาพในปจัจบุนัขององคก์าร การส ารวจสภาพแวดลอ้ม การก าหนดวตัถุประสงค ์การพยากรณ์
สถานการณ์ในอนาคต การก าหนดแนวทางปฏบิตังิาน และความจ าเป็นในการใชท้รพัยากร การ
ประเมนิแนวทางปฏบิตังิานทีว่างไว ้การทบทวนและปรบัแผนเมือ่สถานการณ์เปลีย่นแปลง และ
ผลลพัธข์องการควบคุมไมเ่ป็นไปตามทีก่ าหนด การตดิต่อสื่อสารในกระบวนการของการวางแผน
เป็นไปอย่างทัว่ถงึ 
 2. การจดัองคก์าร เป็นขัน้ตอนในการจดับุคคลและทรพัยากรทีใ่ชใ้นการท างานเพื่อให้
บรรลุจดุมุ่งหมายในการท างานนัน้ หรอืเป็นการจดัแบ่งงานและจดัสรรทรพัยากรส าหรบังานเพื่อให้
งานเหล่านัน้ส าเรจ็ การจดัองคก์ารประกอบดว้ย การระบุและอธบิายงานทีจ่ะถูกน าไปด าเนินการ  
การกระจายงานออกเป็นหน้าที ่การรวมหน้าทีต่่างๆ เขา้เป็นต าแหน่งงาน การอธบิายสิง่ทีจ่ าเป็นหรอื
ความตอ้งการของต าแหน่งงาน การรวมต าแหน่งงานต่างๆ เป็นหน่วยงานทีม่คีวามสมัพนัธก์นัอยา่ง
เหมาะสม การมอบหมายงาน ความรบัผดิชอบ และอ านาจหน้าที่ การทบทวนและปรบัโครงสรา้ง
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ขององคก์ารเมือ่สถานการณ์เปลีย่นแปลง และผลลพัธ์ของการควบคุมไม่เป็นไปตามที่ก าหนด การ
ติดต่อสื่อสารในกระบวนการของการจดัองค์การเป็นไปอย่างทัว่ถึง 
 3. การจดัคนเขา้ท างาน เป็นขัน้ตอนในการคดัเลอืกและจา้งบุคคลเขา้ท างาน รวมถงึการ
เลื่อนขัน้ การโยกยา้ย การสรรหา และการวางแผนก าลงัคน การจดัคนเขา้ท างานประกอบดว้ย  การ
ก าหนดความจ าเป็นของทรพัยากรบุคคล การสรรหาผูป้ฏบิตังิานทีม่ศีกัยภาพ การคดัเลอืกบุคคลที่
สรรหามา การฝึกอบรมและพฒันาบุคคล การประเมนิการปฏบิตังิาน การโอนยา้ย การเลื่อน
ต าแหน่ง การลดต าแหน่ง การพน้จากงาน การทบทวนและปรบัคุณภาพและปรมิาณของทรพัยากร
บุคคล เมือ่สถานการณ์เปลีย่นแปลงและผลลพัธข์องการควบคุม ไมเ่ป็นไปตามทีก่ าหนด  
 4. การน า เป็นขัน้ตอนในการกระตุ้นเพื่อใหเ้กดิความกระตอืรอืรน้และชกัน า ความ
พยายามของพนกังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ซึง่จะเกีย่วขอ้งกบัการใชค้วามพยายามของ
ผูบ้รหิารทีจ่ะกระตุน้ใหพ้นกังานมศีกัยภาพในการท างานสงู การน าจะช่วยใหง้านบรรลุ ผลส าเรจ็  
เสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจพนกังาน การน า ประกอบดว้ย การตดิต่อสื่อสารและอธบิายวตัถุประสงค์
ใหแ้ก่พนกังานไดท้ราบ การมอบหมายมาตรฐานของการปฏบิตังิานต่างๆ การใหค้ าแนะน าและ
ค าปรกึษาแก่พนกังาน ใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานของการปฏบิตังิาน การใหร้างวลัแก่พนกังานบน
พืน้ฐานของผลการปฏบิตังิาน การยกยอ่งสรรเสรญิและการต าหนิตเิตยีนอย่างยตุธิรรมและถูกตอ้ง
เหมาะสม การจดัหาสภาพแวดลอ้มมากระตุน้การจงูใจ โดยการตดิต่อสื่อสารเพื่อส ารวจความ
ตอ้งการและสถานการณ์การเปลีย่นแปลง การทบทวนและปรบัวธิกีารของภาวะผูน้ า เมือ่
สถานการณ์เปลีย่นแปลง และผลลพัธข์องการควบคุมไมเ่ป็นไปตามทีก่ าหนด การตดิต่อสื่อสารโดย
ทัว่ทุกแห่งในกระบวนการของภาวะผูน้ า 
 5. การควบคุม เป็นการตดิตามผลการด าเนินงานและแก้ไขปรบัปรงุในสิง่ทีจ่ าเป็นหรอืเป็น
ขัน้ตอนของการวดัผล การท างานและด าเนินการแกไ้ข เพื่อใหบ้รรลุผลทีต่อ้งการ การควบคุม  
ประกอบดว้ย การก าหนดมาตรฐาน การเปรยีบเทยีบและตดิตามผลการปฏบิตังิานกบัมาตรฐาน  
การแกไ้ขความบกพรอ่ง การทบทวนและปรบัวธิกีารควบคุมเมือ่สถานการณ์เปลีย่นแปลงและ
ผลลพัธข์องการควบคุมไมเ่ป็นไปตามทีก่ าหนด การตดิต่อสื่อสารในกระบวนการของการควบคุม
เป็นไปอย่างทัว่ถงึ 
 สรปุไดว้่า การบรหิาร คอื การจดัการกบัสิง่นัน้ใหบ้รรลุผลส าเรจ็ เป็นกระบวนการทีเ่ป็นทัง้
ศาสตรแ์ละศลิป์ โดยการท างานผ่านบุคคลและทรพัยากรอื่นๆ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารที่
วางไว ้ประกอบดว้ยการวางแผน การจดัองคก์าร การจดัคนเขา้ท างาน การน า และการควบคุม  
  
3. หลกัการ แนวคิดเก่ียวกบัองคก์าร 
 ความหมายและองคป์ระกอบ 
 ดารกิา เฉลยถอ้ย (2544: 7-11)ใหค้วามหมายขององคก์าร (Organization) ว่าหมายถงึ 
หน่วยทางสงัคมทีรู่จ้กักนั และมกีารประสานเขา้ดว้ยกนัเป็นหน่ึงเดยีว พรอ้มกบัมขีอบเขตทีส่ามารถ
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แยกชดัเป็นเอกเทศได ้โดยในเวลาเดยีวกนักจ็ะมหีน้าทีห่รอืประกอบกจิกรรมอยา่งใดอยา่งหนึ่งที่
เป็นงานทีก่ระท าอย่างต่อเนื่อง โดยมแีนวทางทีจ่ะบรรลุในเป้าหมายรว่มกนั 

 รรนิทพิย ์โพธริชัต ์(2546: 15) ใหค้วามหมายไวว้่า องคก์าร หมายถงึ การน าเอาส่วนต่างๆ 
ทีเ่กีย่วขอ้งสมัพนัธก์นัเขา้มารวมกนัเป็นระเบยีบแบบแผน อนัหน่ึงอนัเดยีวกนั โดยมวีตัถุประสงค์ 
เพื่อใหก้ารใชอ้ านาจปกครอง บงัคบับญัชา การประสานงาน และการควบคุมด าเนินไปดว้ยด ีตาม
วตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไว้  

บญัชา วรีะพนัธ ์(2546: 16) ใหค้วามหมายไวว้่า องคก์าร หมายถงึ กระแสหรอืแบบ ของวถิี
การด าเนินการทีก่ลุ่มบุคคลใดกลุ่มบุคคลหนึ่งไดร้ว่มกนัก าหนดขึน้ เพื่อแกไ้ขขอ้ยุง่ยาก ใน 
การตดิต่อโดยตรง เพราะกลุ่มบุคคลประกอบดว้ยบุคคลต่างๆ กนั จ านวนมากตดิต่อสมัพนัธก์นั 
อยา่งสะดวกและยงัช่วยรกัษาผลประโยชน์รว่มกนัไดอ้กีดว้ย ดงันัน้องคก์าร ยอ่มหมายถงึ ก าหนด 
ระบบในการท างานรว่มกนัและด าเนินการเพื่อให้บรรลุจุดมุง่หมายทีต่ ัง้ไว ้
  ณฏัฐพนัธ ์เขจรนันท ์(2548: 24) ใหค้วามหมายไวว้่า องคก์าร หมายถงึ กลุ่มสงัคมทีเ่กดิ
จาก บุคคลต่างๆ มารวมตวักนั โดยมกีารก าหนดขอบเขตทีช่ดัเจน มเีป้าหมายเป็นเครือ่งชีน้ าใน 
การด าเนินงาน และมโีครงสรา้งของกจิกรรมอยา่งมรีะบบ เช่น องคก์ารการคา้โลก องคก์ารโทรศพัท์ 
แห่งประเทศไทย หรอืองคก์ารพฒันาเอกชน เป็นตน้ 

สมยศ นาวกีาร (2547: 8) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์ารไวว้่า องคก์าร คอื กระบวนการ 
ทางดา้นโครงสรา้งทีบุ่คคลต่างๆ เกีย่วขอ้งกนัเพื่อความส าเรจ็ในเป้าหมาย สิง่ทีเ่กดิขึน้ภายใน
องคก์าร คอืการเกีย่วขอ้งระหว่างกนั โครงสรา้งขององคก์ารจะอธบิายสิง่ระหว่างกนัเหล่านี้โดย 
การก าหนด บทบาท ความสมัพนัธ ์กจิกรรม การเรยีงล าดบัของเป้าหมาย และคุณลกัษณะอื่นๆของ
องคก์าร ลกัษณะของโครงสรา้งและกระบวนการของการเกีย่วขอ้งระหว่างกนัจะแตกต่างกนัออกไป
ระหว่าง องคก์ารหนึ่งกบัองคก์ารหนึ่ง แต่อยา่งไรกต็ามคนจะเกี่ยวขอ้งระหว่างกนัเพื่อความส าเรจ็ใน
เป้าหมาย ของทุกๆ องคก์าร และความเกีย่วขอ้งระหว่างกนัน้ีจะอธบิายแบบของโครงสรา้งบางอยา่ง 
ส าหรบั โครงสรา้งองคก์ารทีเ่ป็นทางการจะไดร้บัการยอมรบัมากกว่าโครงสรา้งขององคก์ารทีไ่มเ่ป็น
ทางการ  
 ภารด ีอนนัตน์าว ี(2552:  41) สรปุถงึองคก์ารประกอบดว้ยเรือ่งต่อไปนี้ 
 1. งาน (Task) 
 2. โครงสรา้ง (Struture) 

 3. คน (People) 
 4. เทคโนโลย ี(Technology) 
 5. สิง่แวดลอ้ม (Environments) 

 ลกัษณะองคก์ารระบบราชการ 
 เวเบอร ์( (รรนิทพิย ์โพธริชัต.์  2546: 62; อา้งองิจาก Weber.  1974: หน้า 167) ไดใ้ช้
แนวคดิเรือ่งพลวตั (Dynamics) วเิคราะหเ์กีย่วกบัการเปลีย่นแปลงของสงัคม และการพฒันา 
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อธบิายถงึลกัษณะขององคก์ารระบบบรหิารแบบราชการ ซึง่เป็นองคก์ารทีม่เีหตุมผีลสมบรูณ์แบบ 
คุณลกัษณะของการบรหิารงานระบบราชการทีน่ ามาใชใ้นระบบการบรหิารงานโรงเรยีน ดงันี้  
 1. การจดัองคก์ารในโรงเรยีน ตอ้งจดัระบบงานตามความช านาญพเิศษ แบ่งแยกสายงาน
ตามความเหมาะสมของลกัษณะวชิา คอื แบ่งเป็นภาควชิาและแผนกต่างๆ  
 2. จดัระบบงานตามล าดบัขัน้อยา่งชดัเจน มผีูบ้รหิารเป็นผูบ้งัคบับญัชาสงูสุด และมผีูช้่วย
ผูบ้รหิารเป็นอนัดบัรองลงมาจนถงึผูป้ฏบิตังิาน  
 3. การบรหิารงานโรงเรยีน ตอ้งมกีฎเกณฑเ์พื่อควบคุมพฤตกิรรมและ การปฏบิตังิานของ
บุคลากรและผูเ้ขา้รบัการศกึษาในโรงเรยีนดว้ย  
 4. การจดัระบบงานแบบราชการ จะตอ้งสรา้งระบบงานแบบประชาธปิไตย มากกว่าแบบ
ประเพณีนิยมหรอืระบบเผดจ็การ  
 5. การจดัองคก์ารในสถานศกึษาในระบบราชการ ตอ้งค านึงถงึการใชบุ้คลากร ตาม
สมรรถภาพพืน้ฐาน เพื่อเพิม่พนูความสามารถใหเ้กดิแก่ผูเ้รยีน 
 กล่าวโดยสรุป องคก์ารเป็นหน่วยทางสงัคมทีป่ระสานเขา้ดว้ยกนัเป็นหนึ่งเดยีว มี
เป้าหมายหรอืผลประโยชน์ร่วมกนั มกีารด าเนินกจิกรรมเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารที่
ก าหนดไว ้หรอืตอบสนองความตอ้งการของสมาชกิในองคก์ารดว้ย ทัง้นี้วธิกีารปฏบิตัใินองคก์าร
จะตอ้งมรีะเบยีบแบบแผน 

 
4. หลกัการ แนวคิดเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในองคก์าร 
 ความหมายและความส าคญั 
 อศัวนิ จกัษุสุวรรณ (2547: 135) กล่าวว่า การเปลีย่นแปลงคอืการท าใหเ้หตุการณ์ 
สถานการณ์ ลกัษณะต่างไปจากเดมิ 
 ทพิวรรณ หล่อสุวรรณรตัน์ (2546: 273 ) กล่าวว่า การเปลีย่นแปลงเป็นสิง่ทีเ่กดิขึน้ไดก้บั
ทุกองคก์าร ในปจัจบุนัการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้มมีากมาย อาท ิการปฏริปูระบบราชการ  
การปรบัเปลีย่นโครงสรา้งองคก์าร การแปรรปูรฐัวสิาหกจิการออกนอกระบบ การร่วมทุน การรวม
กจิการ รวมทัง้การน าเทคนิคการจดัการใหม่ๆ  มาใชใ้นองคก์าร  
 ชนิดของการเปล่ียนแปลง (Types of Change) 
 สุเทพ เชาวลติ (2548: 12-13) กล่าวถงึ รายละเอยีดทีเ่กี่ยวกบัการจดัการการเปลีย่นแปลง
และชนิดของการเปลีย่นแปลง (Types of Change) ว่า รปูแบบขององคก์ารปจัจบุนันัน้จะตอ้ง
สามารถตอบสนองความทา้ทายใหม ่เช่น เทคโนโลยใีหม ่คู่แขง่ทีเ่กดิขึน้ใหม ่ตลาดใหม ่และ 
ความตอ้งการส าหรบัประสทิธภิาพทีส่งูกว่าในการปฏบิตังิาน ซึง่ตอ้งมคีวามหลากหลายยิง่ขึน้ ใน 
แต่ละชนิดของความเปลีย่นแปลงสรา้งขึน้เพื่อเอาชนะอุปสรรคและสิง่ทีข่ดัขวางในการปฏบิตังิาน 
เพื่อใหไ้ดป้ระสทิธภิาพสงูสุด ซึง่ชนิดของการเปลีย่นแปลงโดยทัว่ไปจะมดีงัต่อไปนี้  
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 1. การเปลีย่นแปลงดา้นโครงสรา้งองคก์าร (Structural Change) การเปลีย่นแปลงชนิดนี้
จะปฏบิตักิบัองคก์ารใหเ้ปรยีบเสมอืนกบัชิ้นส่วนทีม่ปีระสทิธภิาพชิน้หนึ่งของเครือ่งจกัร ซึง่ใน
ระหว่างการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งนัน้ผูบ้รหิารระดบัสงูจะไดร้บัการใหค้ าปรกึษาและช่วยเหลอืจากที่
ปรกึษาเพื่อทีจ่ะพยายามปรบัเปลีย่นในส่วนของโครงสรา้งขององคก์ารใหม้ากยิง่ขึน้ เช่น การรวม
กจิการ การเขา้ยดึกจิการ การรามหน่วยงานหลายหน่วยงานใหเ้ป็นหน่วยงานเดยีวกนั และการยบุ
หน่วยงานทีไ่มจ่ าเป็นลว้นแลว้แต่เป็นการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งองคก์ารทัง้สิน้ 
 2. การเปลีย่นแปลงดา้นการลดตน้ทุน (Cost Cutting) การเปลีย่นแปลงเช่นนี้มุง่เน้นทีจ่ะ
ขจดักจิกรรมทีไ่ม่มคีวามจ าเป็นต่อองคก์ารออกไปหรอือาจใชว้ธิกีารอื่นๆเพื่อทีจ่ะบบีลดตน้ทุนที่
เกีย่วกบัการจดัการใหไ้ดม้ากทีสุ่ดควรใครค่รวญเกีย่วกบักจิกรรมและการจดัการอย่างละเอยีด 
เพราะอาจมผีลกระทบต่อก าไรในระหว่างปี และควรค านึงว่าการลดตน้ทุนนัน้อาจอยู่ในช่วงที่
องคก์ารอยูใ่นสถานการณ์ทีล่ าบากอยูก่ไ็ด้ 
 3. การเปลีย่นแปลงดา้นกระบวนการ (Process Change) การเปลีย่นแปลงชนิดน้ีจะ
มุง่เน้นถงึการปรบัเปลีย่นว่าจะท าอยา่งไร ใหง้านส าเรจ็อยา่งรวดเรว็ เช่น การปรบัเปลีย่นโครงสรา้ง
ของการใหก้ารอนุมตักิารกูย้มืใหร้วดเรว็ขึน้ การปฏบิตังิานต่อทะเบยีนรถยนตข์องกรมการขนส่งให้
เป็นการบรกิารแบบจดุเดยีวเบด็เสรจ็ (One Stop Service) หรอืการทีจ่ะตดัสนิใจอย่างไรใหร้วดเรว็ 
ซึง่การปรบัเปลีย่นขัน้ตอนเหล่าน้ีจะเป็นเป้าหมายท าใหข้ ัน้ตอนต่างๆเรว็ขึน้ มปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
เกดิความผดิพลาดน้อยลง และทีส่ าคญัคอืท าใหต้น้ทุนลดลงดว้ย 
 4. การเปลีย่นแปลงดา้นวฒันธรรม (Cultural Change) การเปลีย่นแปลงชนิดนี้จะมุ่งเน้น
ไปทีค่นทีอ่ยูใ่นองคก์ารเป็นหลกั อยา่งเช่นจดุมุง่หมายโดยรวมขององคก์ารคอืมหีน้าทีท่ าธุรกจิอยา่ง
เดยีวหรอืสรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างผูบ้รหิารและลกูจา้ง การออกค าสัง่และการควบคุมการ
บรหิาร ไปจนถงึการมสี่วนร่วมในการบรหิารคอืตวัอยา่งทีด่ขีองการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์าร 
เช่นในการทีจ่ะก าหนดต าแหน่งใหม่ขององคก์ารจากเดมิทีมุ่ง่เน้นแค่ผลกัดนัตวัสนิคา้สู่ตลาดเป็น
หลกัแต่ปจัจบุนัปรบัเปลีย่นใหมุ้ง่เน้นทีล่กูคา้เป็นหลกั 
 การต่อต้านการเปล่ียนแปลง 
 จฑุา เทยีนไทย (2550: 274-276) กล่าวถงึสาเหตุการต่อตา้นการเปลีย่นแปลง ดงันี้ 
 1. การเปลีย่นแปลงไปขดัผลประโยชน์ส่วนตน 
 2. ความเขา้ใจผดิ ท าใหไ้มไ่วว้างใจ ไมย่นิยอมตามขอ้เสนอ 
 3. ไมย่อมเปลีย่นเพราะมองกนัคนละมมุ 
 4. ประเมนิการเปลีย่นแปลงหากไมพ่รอ้มไมย่อมเปลีย่นแปลง 
 อศัวนิ จกัษุสุวรรณ (2547: 147-148) กล่าวถงึเหตุผลในการต่อตา้นการเปลีย่นแปลง ดงันี้ 
 1. กลวัสญูเสยีอ านาจทีต่นเคยมอียู่ 
 2. กลวัรบังานเพิม่ 
 3. กลวัเสยีหน้า 
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 4. กลวัตนเองจะท างานใหม่ไมไ่ดด้ ี
 5. การเปลีย่นแปลงรวดเรว็เกนิไป 
 6. การเปลีย่นแปลงขอ้มลูไมช่ดัเจน 
 7. การเปลีย่นแปลงไมส่ามารถบอกผลลพัธอ์ยา่งชดัเจน 
 8. เหน็แก่ประโยชน์ส่วนตนเอง 
 9. เปลีย่นวนันี้ไดพ้รุง่นี้กอ็าจเปลีย่นอกี 
 แหล่งท่ีมาของการต่อต้านการเปล่ียนแปลง 
 ธวชั บุณยมณ ี(2550: 160-165) กล่าวถงึแหล่งทีม่าของการต่อตา้นการเปลีย่นแปลงว่ามา
จาก 2 แหล่ง คอืมาจากบุคคลและองคก์าร โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
 1. บุคคล (Individual) 
 แหล่งทีม่าของการต่อตา้นการเปลีย่นแปลงจากบุคคล จะขึน้อยูก่บัคุณลกัษณะพืน้ฐานของ
แต่ละบุคคล(Basic Human Characteristics) อาท ิการรบัรู ้บุคลกิภาพ และความตอ้งการ 
  1.1 นิสยัส่วนบุคคล (Habit) บุคคลมกัมคีวามเคยชนิกบักจิกรรมใดกจิกรรมหนึ่ง เมื่อ
กจิกรรมดงักล่าวมกีารเปลีย่นแปลงไปกจ็ะก่อใหเ้กดิความไมพ่งึพอใจเพราะท าใหว้ถิชีวีติ (Way of 
Life) เปลีย่นไป โดยอาจจะมคีวามยุง่ยากซบัซอ้นมากขึน้ ความรบัผดิชอบในการท างานเปลีย่นไป 
จงึท าใหจ้ติใตส้ านึกเกดิการต่อตา้นในสิง่ทีเ่ปลี่ยนแปลงไป 
  1.2 ความมัน่คงปลอดภยั (Security) บุคคลโดยทัว่ไปต้องการความมัน่คงปลอดภยัใน
การท างาน และมกัจะต่อตา้นการเปลีย่นแปลง เพราะว่าการเปลีย่นแปลงเป็นสิง่ทีคุ่กคามความรูส้กึ
มัน่คงปลอดภยัของเขา 
  1.3 ปจัจยัทางเศรษฐกจิ (Economic Factors) บุคคลจะต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง 
เพราะเขาคดิหรอืตระหนกัว่าการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้นัน้จะท าใหร้ายไดข้องเขาลดลง 
  1.4 ความกลวัในสิง่ทีไ่ม่รู ้(Fear of the Unknown) คอืไมรู่ว้่าอะไรจะเกดิขึน้หรอืจะมี
อะไรเขา้มาในอนาคต 
  1.5 การขาดความเขา้ใจ (Lack of Understanding and Purpose) บุคคลจะต่อตา้น
การเปลีย่นแปลงเมือ่เขาไมเ่ขา้ใจจดุประสงคแ์ละผลทีเ่กดิขึน้ ไมเ่หน็ดว้ยกบัเหตุผลของ 
การเปลีย่นแปลง หรอืไมเ่ขา้ใจถงึประโยชน์ของการเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ 
  1.6 เกดิขาดความเชื่อใจ (Lack of Trust ) บุคคลจะต่อตา้นการเปลีย่นแปลงเมือ่เขาไม่
เชื่อมัน่ หรอืไม่มัน่ใจในตวับุคคลทีเ่ป็นผูน้ าการเปลีย่นแปลงว่าจะสามารถท าการเปลีย่นแปลงไปสู่สิง่
ทีด่กีว่าไดจ้รงิ 
  1.7 การขาดความมัน่ใจ (Loss of Confidence) บุคคลจะต่อตา้นการเปลีย่นแปลงเมื่อ
เขารูส้กึว่าเขาไมส่ามารถจะท างานไดด้ภีายใต้สถานการณ์ใหมห่ลงัการเปลีย่นแปลง 
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  1.8 การเลอืกประมวลผลขอ้มลูขา่วสาร (Selective Information Processing) หรอืการ
เลอืกรบัรูข้อ้มลูข่าวสารเฉพาะทีต่นเองสนใจ บุคคลจะเลอืกรบัรูร้บัฟงัในสิง่ทีเ่ขาอยากรูอ้ยากฟงั
เท่านัน้ 
 2. องคก์าร (Organization) 
 ปกตแิลว้องคก์ารมกัจะมลีกัษณะของการอนุรกัษ์นิยมและมแีรงต้านต่อการเปลีย่นแปลง 
องคก์ารภาครฐั มหาวทิยาลยั วทิยาลยั โรงเรยีน โรงพยาบาล ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอ สถานี
อนามยั ซึง่ด าเนินงานมาหลายสบิปี ต่างมรีะบบแลว้วธิกีารท างานแบบนัน้ๆ มาตลอด หากจะใหม้ี
การเปลีย่นแปลงเกดิขึน้มกัพบว่าจะมกีารต่อตา้นเปลี่ยนแปลงอยา่งมาก แหล่งส าคญัทีม่าจาก
องคก์ารทีท่ าใหเ้กดิการต่อตา้นเปลีย่นแปลง 6 ประการดว้ยกนัคอื  
  2.1 ความเฉื่อยชาของโครงสรา้ง (Structural Inertia) โครงสรา้งองคก์ารมกัถูกสรา้ง
หรอืออกแบบระบบใหม้ลีกัษณะทีค่งที ่อาท ิระบบการคดัเลอืกและบรรจแุต่งตัง้บุคคลใหด้ ารง
ต าแหน่งหนึ่ง การพฒันาความรูแ้ละทกัษะของบุคคลเพื่อใหท้ างานตามบทบาทหน้าทีใ่นต าแหน่ง
งานนัน้ๆ ได ้กฎระเบยีบ ขอ้ก าหนดภาระงาน (Job Description) และบทบญัญตั ิแนวทาง 
การปฎบิตังิาน ตลอดจนแบ่งงานกนัท าการมอบหมายงานใหบุ้คคลท าในลกัษณะเฉพาะดา้น และมี
การเปลีย่นแปลงหรอืหมุนเวยีนกนัท างานมน้ีอย ระบบโครงสรา้งองคก์ารเช่นน้ีเป็นอุปสรรคต่อ 
การเปลีย่นแปลงอย่างมาก 
  2.2 ขอ้จ ากดัของจดุทีจ่ะท าการเปลีย่นแปลง (Limited Focus of Change) องคก์ารจะ
ถูกออกแบบขึน้มาโดยประกอบดว้ยระบบยอ่ยๆ ทีพ่ึง่พาหรอืเชื่อมโยงเกือ้กูลซึง่กนัและกนั 
(Interdependent Subsystem) การเปลีย่นแปลงเพยีงระบบยอ่ยระบบใดระบบหนึ่งหรอืส่วนใดส่วน
หนึ่ง โดยไมใ่หก้ระทบกระเทอืนระบบยอ่ยอื่นๆ ในองคก์ารนัน้ไมส่ามารถกระท าได้ 
  2.3 ความเฉื่อยชาของกลุ่ม (Group Inertia) ขณะทีบุ่คคลตอ้งการจะเปลีย่นแปลง
พฤตกิรรม  ขณะเดยีวกนับรรทดัฐานของกลุ่ม (Group Norms) กจ็ะท าหน้าทีค่วบคุมไมใ่หม้ ี
การฝา่ฝืนกฎ 
  2.4 ภาวะคุกคามต่อความเชีย่วชาญ (Threat to Expertise) การเปลีย่นแปลงองคก์าร
ทีม่ผีลคุกคามความเชีย่วชาญ หรอืความช านาญของกลุ่มงานใดกลุ่มงานหนึ่งหรอืหลายกลุ่มงาน 
มกัจะถูกต่อตา้น 
  2.5 ภาวะคุกคามต่อความสมัพนัธเ์ชงิอ านาจ (Threat to Established Power 
Relationships)  การเปลีย่นแปลงระบบการบรหิารงานขององคก์าร โดยการกระจายอ านาจของ
บุคคลในระยะยาว การน าแนวคดิของการกระจายอ านาจการตดัสนิใจหรอืทมีงานจดัการตนเอง 
(Self-Managed Work Teams) มาใชใ้นองคก์าร เป็นการเปลีย่นแปลงอย่างหนึ่งซึง่กลุ่มผู้บรหิาร
ระดบักลาง (Middle) และผูค้วบคุม (Supervisors) อาจจะไมพ่อใจ  เพราะคดิว่าอ านาจทีพ่วกเขา
เคยมอียู่จะถูกคุกคามท าใหม้อี านาจน้อยลงหรอืหมดอ านาจ 
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  2.6 ภาวะคุกคามต่อการจดัสรรทรพัยากร (Threat to Established Resource 
Allocations) กลุ่มงานต่างๆ ในองคก์ารจะมกีารควบคุมทรพัยากรของกลุ่มงานตนเอง และบ่อยครัง้
พบว่า เป็นอุปสรรคต่อการเปลีย่นแปลง 
 วิธีการแก้ปัญหาการต่อต้านการเปล่ียนแปลง 
 อศัวนิ จกัษุสุวรรณ (2547: 149-150) เสนอวธิกีารแกป้ญัหาการต่อตา้นการเปลีย่นแปลง 
ดงันี้ 
 1. เตรยีมขอ้มลูในการเปลีย่นแปลงใหพ้รอ้ม เช่น รายละเอยีด เวลา พฤตกิรรมทีต่อ้งการ 
ผลลพัธท์ีต่อ้งการ เป็นตน้ 
 2. หาผูต่้อตา้นและใหเ้กยีรตผิูต่้อตา้น โดยการรบัฟงั ยอมรบัการต่อตา้นใหค้วามส าคญักบั
ผูต่้อตา้น 
 3. ทบทวนเหตุผลในการต่อตา้นการเปลีย่นแปลง โดยการเกบ็ขอ้มลูการต่อตา้น พจิารณา
ขอ้เทจ็จรงิ ตดัสนิใจชีแ้จงต่อหรอืหยดุการเปลีย่นแปลง 
 ธวชั บุณยมณ ี(2550: 165-167) อธบิายถงึวธิกีารจดัการกบัการต่อตา้นการเปลีย่นแปลง 
(Methods for Deal with Resistance to Change) ไวด้งันี้ 
 วธิกีารทีน่ ามาใชใ้นจดัการกบัการต่อตา้นการเปลีย่นแปลงองคก์ารประกอบดว้ยหลาย
วธิกีารดว้ยกนั 
 1. การสื่อสารและการศกึษา (Communication and Education) วธิกีารหนึ่งทีม่ ี
ประสทิธผิลมากและถูกน ามาใชเ้พื่อเอาชนะการต่อตา้นการเปลีย่นแปลง คอื การใหก้ารศกึษาเพื่อ
สรา้งความรู ้ความเขา้ใจใหแ้ก่บุคคลเกีย่วกบัเหตุผลและความจ าเป็นทีต่อ้งมกีารเปลีย่นแปลง  
การใหก้ารศกึษาทีม่ปีระสทิธผิลตอ้งมขีอ้มลูเชงิประจกัษ์รองรบั และเป็นการสื่อสารทีผู่ฟ้งัสามารถ
ซกัถามโตต้อบได ้(Two Ways Communication) ซึง่จะช่วยลดความวติกกงัวล และ การต่อตา้น 
การเปลีย่นแปลงลงได ้
 2. การมสี่วนรวมและเขา้มามสี่วนเกีย่วขอ้ง (Participation &  Involvement) การใหผู้ท้ี่
ต่อตา้นการเปลีย่นแปลงเขา้มามสี่วนรว่มมาช่วยออกแบบและด าเนินการเปลีย่นแปลงบ่อยครัง้พบว่า
ช่วยลดการต่อตา้นลงได ้ช่วยเกดิความผกูพนัต่อการเปลีย่นแปลง เกดิความรว่มมอืและ 
ความสนบัสนุนการเปลีย่นแปลง 
 3. การอ านวยความสะดวกและสนบัสนุน (Facilitation and Support) เป็นการสนับสนุนให้
ความช่วยเหลอืบุคคลทีไ่ดร้บัผลกระทบจากการเปลีย่นแปลง และการอ านวยความสะดวกใหเ้ขา้รบั
การฝึกอบรมเพื่อเสรมิทกัษะและสรา้งความช านาญ เพื่อรองรบัการเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้  
การเปลีย่นแปลงอาจท าใหบุ้คคลเกดิความตงึเครยีดจะต้องใหเ้วลากบับุคคลในการปรบัตวั ผูน้ า 
การเปลีย่นแปลงตอ้งใหก้ าลงัใจและช่วยเหลอื เพื่อใหบุ้คคลสามารถเอาชนะความกดดนั ใน 
การท างานใหไ้ด ้โดยการแสดงใหเ้หน็หรอืใหค้ ามัน่สญัญาว่าการเปลีย่นแปลงจะก่อใหเ้กดิประโยชน์
ต่อองคก์ารโดยส่วนรวมและทุกคน ซึง่จะช่วยใหบุ้คคลเกดิความรูส้กึทีด่ต่ีอการเปลีย่นแปลง 
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 4. การเจรจาต่อรอง และ การใหร้างวลั (Negotiation & Rewards) การเจรจาต่อรองและ
การใหร้างวลัเป็นวธิกีารหน่ึงทีส่ามารถน ามาใชใ้นการเอาชนะการต่อตา้นการเปลีย่นแปลงได ้โดย
การต่อรองกบัผูต่้อตา้นการเปลีย่นแปลงและตกลงกนัว่า หากยอมรบัและใหค้วามรว่มมอืใน 
การเปลีย่นแปลง องคก์ารจะใหท้รพัยากรบางอย่างหรอืรางวลัแก่เขา ซึง่วธิกีารนี้อยู่บนพืน้ฐานของ
แนวคดิทฤษฎกีารแลกเปลีย่น 
 5. การใชอ้ านาจบงัคบัแบบชดัแจง้และแอบแฝง (Explicit & Implicit Coercion) การใช้
อ านาจบงัคบัอาจสามารถเอาชนะการต่อตา้นการเปลีย่นแปลงได ้แต่อาจจะไมก่่อใหเ้กดิผลดเีสมอไป 
ผูน้ าการเปลีย่นแปลงทีใ่ชอ้ านาจบงัคบัควรพจิารณาเลอืกใชใ้หเ้หมาะสมกบัจงัหวะและโอกาสเพื่อให้
สามารถเอาชนะการต่อตา้นการเปลีย่นแปลงไดนุ่้มนวลทีสุ่ด 
 สรปุว่า การเปลีย่นแปลงในองคก์ารท าใหอ้งคก์ารเปลีย่นไปจากเดมิ สามารถเกดิขึน้ไดก้บั
ทุกองคก์าร โดยอาจมกีารเปลีย่นแปลงดา้นโครงสรา้ง ดา้นการลดตน้ทุน ดา้นกระบวนการ และดา้น
วฒันธรรม ซึง่จะท าใหเ้กดิการต่อตา้นการเปลีย่นแปลง อนัมาจากบุคคลและองคก์าร เช่น กลวั
สญูเสยีอ านาจทีเ่คยมอียู ่ขดัผลประโยชน์ ขาดความเขา้ใจ มคีวามเฉื่อยชาของโครงสรา้งองคก์าร 
เป็นตน้ เมือ่จะเปลีย่นแปลงจงึตอ้งหาวธิกีารแก้ปญัหา โดยการเตรยีมขอ้มลูใหพ้รอ้ม เพื่อการสื่อสาร 
ใหบุ้คลากรเขา้มามสี่วนรว่ม ตลอดจนใชก้ารเจรจาต่อรองหรอืใหร้างวลั 

 รปูแบบการเปล่ียนแปลง 
 วรภทัร ์ ภู่เจรญิ (2547: 9-10) กล่าวถงึพฤตกิรรมการเปลีย่นแปลง 3 รปูแบบ ดงันี้ 
 1. การเปลีย่นแปลงเชงิรกุ (ไปเปลีย่นผูอ้ื่น) 
 2. การเปลีย่นแปลงเชงิตัง้รบั (ถูกคนอื่นใหเ้ปลีย่นหรอืจ าเป็นตอ้งเปลีย่น) 
 3. การเปลีย่นแปลงทีม่กีารวางแผนและเตรยีมตวัรองรบัเรือ่งฉุกเฉิน 
 ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา  (2551: 38-39) กล่าวถงึ รปูแบบการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ใน
องคก์ารจะประกอบอยู่ 3 ลกัษณะ  
 1) การเปลีย่นแปลงแบบปฏวิตั ิ(Revolutionary Change) เป็นการเปลีย่นแปลงทีห่วงัผล
อยา่งฉบัพลนัทนัท ีซึง่ผูบ้รหิารมกัจะใชอ้ านาจและสัง่ใหพ้นกังานปฏบิตัติามทีต่นต้องการ โดยไม่
ค านึงถงึความรูส้กึหรอืความพงึพอใจของผูท้ีเ่กี่ยวขอ้ง และมกัจะเป็นการกระท าตามความตอ้งการ
ของฝา่ยบรหิารเพยีงฝ่ายเดยีว เช่น การเปลีย่นแปลงต าแหน่ง ระบบงาน และโครงสรา้งองคก์าร 
เป็นตน้ การปฏวิตัอิาจจะมผีูต่้อตา้นมาก เพราะผลจาการเปลีย่นแปลงอาจจะสรา้งความไมพ่อใจ 
และความรูส้กึขดัแยง้ระหว่าง สมาชกิกลุ่มต่างๆ ได ้ซึง่จะก่อใหเ้กดิความไมไ่วว้างใจ ความขดัแยง้
และไมใ่หค้วามรว่มมอืในอนาคต  
 2) การเปลีย่นแปลงแบบมวีวิฒันาการ (Evolutionary Change) เป็นการเปลีย่นแปลงแบบ
ค่อยเป็นค่อยไป อยา่งชา้ ๆ เกอืบจะอยูต่รงกนัขา้มกบัวธิกีารปฏบิตัิ โดยปกต ิการเปลีย่นแปลงแบบ
ววิฒันาการ ในองคก์ารจะไมก่่อใหเ้กดิความตื่นเตน้หรอืประหลาดใจมากนกั ในหมู่สมาชกิ เพราะ 
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การเปลีย่นแปลงจะค่อยๆเกดิขึน้ ท าใหผู้ค้นปรบัตวัตาม โดยไมรู่ส้กึว่ามกีารเปลีย่นแปลงนานๆ ครัง้
จงึจะปรากฏว่าไปกระทบกระเทอืนต่อผูท้ีเ่กีย่วขอ้งสกัครัง้  
 3) การเปลีย่นแปลงแบบวางแผน (Planned Change) เป็นการเปลีย่นแปลงทีท่ าอย่างเป็น
ระบบ เพราะมกีารศกึษา วเิคราะห ์และวางแผนไวล้่วงหน้า ซึง่จะช่วยใหอ้งคก์ารเปลีย่นแปลงและ
พฒันาไปอย่างเป็นขัน้ตอนและมปีระสทิธภิาพมากกว่าวธิอีื่น โดยเปิดโอกาสใหผู้ม้สี่วนเกีย่วขอ้งกบั
การเปลีย่นแปลงเขา้มารว่มมอืกบัฝา่ยบรหิารในการเปลีย่นแปลงการเปลีย่นแปลงองคก์ารในรปูแบบ
ต่างๆ จะขึน้อยูก่บัผูบ้รหิารองคก์ารนัน้ตอ้งการจะน ารปูแบบใดมาใช้ ซึง่เขาจะตอ้งตดัสนิใจโดย
ค านึงถงึวตัถุประสงคแ์ละผลกระทบทีจ่ะเกดิขึน้ โดยเลอืกใชก้ารเปลีย่นแปลงไดอ้ยา่งถูกตอ้งและ
เหมาะสมตามสภาพของสิง่แวดลอ้ม และปจัจยัต่างๆ ในองคก์าร ซึง่อาจจะก่อใหเ้กดิการตอบสนอง
ทีด่จีากสมาชกิ หรอือาจก่อใหเ้กดิความไมเ่ขา้ใจ และแรงตา้นต่อการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ ซึง่
ผูบ้รหิารและตวัแทนการเปลีย่นแปลงจะตอ้งท าการศกึษา ถงึผลกระทบทีส่ะทอ้นกลบัมาอยา่ง
รอบคอบ และหาแนวทางและวธิแีกไ้ข เพื่อใหก้ารเปลีย่นแปลงองคก์ารสามารถกา้วไปขา้งหน้าและ
ประสบความส าเรจ็ได้  
 นอกจากนี้ สตฟี (Steve.  2002:  ออนไลน์) ไดก้ล่าวถงึ รปูแบบการขบัเคลื่อนการ
เปลีย่นแปลงไวว้่า การเปลีย่นแปลงทีย่ ัง่ยนืไดต้อ้งมกีารท าใหม้คีวามสมดุล การท าใหส้มบรูณ์ และมี
หลายมติ ิดงันัน้ ทกัษะของการด าเนินการในพืน้ทีก่ารเปลีย่นแปลง (Change Zone) จะตอ้งเกีย่วกบั
ความสมดุล ของการขบัเคลื่อน 2 แบบ หรอืมุมมองการเปลีย่นแปลง 4 แบบ คอื มมุมองจากบนลงล่าง 
มมุมองจากล่างขึน้บน มมุมองจากภายนอกสู่ภายใน มมุมองภายในสู่ภายนอก ดงัภาพประกอบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 2  มมุมอง 4 แบบ ในพืน้ทีก่ารเปลีย่นแปลง 
 

ทีม่า:  Steve Trivett.  (2002). Dynamic Change Model. Online. 
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  1. มมุมองจากบนลงล่าง (Top-Down) แสดงใหเ้หน็วสิยัทศัน์และการแบ่งหน้าที ่กฎระเบยีบ
ส าหรบัการด าเนินงาน 
 2. มมุมองจากล่างขึน้บน (Bottom-Up)  แสดงใหเ้หน็ค่านิยม ความเชื่อ หรอืประสบการณ์
ดา้นความสมัพนัธท์ีแ่ทจ้รงิของสงัคม ซึง่เป็นสิง่ทีม่คีวามเกีย่วพนัเชื่อมโยงกนั 
 3. มมุมองจากภายนอกสู่ภายใน (Outside-In)  ซึง่ถูกก าหนดและแสดงใหเ้หน็โลกของเหตุการณ์
ของการแบ่งแยกสภาพแวดลอ้มทีเ่ป็นธรรมชาต ิสิง่ประดษิฐแ์ละเทคโนโลย ี
 4. มุมมองภายในสู่ภายนอก (Inside-Out) เป็นการมองอย่างอสิระ และความสามารถของ
มนุษย ์ซึง่รวมถงึแนวคดิ การเปรยีบเทยีบและความคดิสรา้งสรรค์  
 เมือ่มมุมองทัง้ 4 แบบเหล่านี้ถูกน ามารวมกนั จะท าใหเ้กดิการรบัรูท้ีห่ลากหลายมติภิายใต้
สภาพแวดลอ้มอย่างชดัเจน ท าใหเ้ราทราบว่าอยูใ่นพืน้ทีก่ารเปลีย่นแปลง (Change Zone) หรอืไม ่
ซึง่จะน าไปสู่การเผชญิปญัหา ความตอ้งการ ความคาดหวงั และวสิยัทศัน์ ในการด าเนินการต่างๆได้
อยา่งมปีระสทิธภิาพ  
 พืน้ทีก่ารเปลีย่นแปลง (Change Zone) เป็นผลจากมุมมองทัง้ 4 แบบ ดงันี้ 
 1. ท าใหม้ขีอ้มลูทีส่มดุล และมคีวามสอดคลอ้งกนั 
 2. ท าใหร้บัรูว้่าอะไรทีต่อ้งการเปลีย่นและท าไมจงึตอ้งเปลีย่นแปลง 
 3. ท าใหร้บัรูว้่าเปลีย่นแปลงอยา่งไรถงึจะประสบความส าเรจ็ 
 4. ท าใหส้ามารถสรา้งทางเลอืกทีเ่หมาะสมเพื่อน าไปสู่การเปลีย่นแปลง 
 5. ท าใหเ้หน็คุณค่า ความหมาย ทีไ่ดร้บัจากความส าเรจ็ในการเปลีย่นแปลง  
 ทัง้นี้ การเปลีย่นแปลงจะเกดิขึน้ได ้ตอ้งมคีวามตระหนกั มแีรงผลกัดนั ทีจ่ะน ามุมมองทัง้  
4  แบบ  ไปสู่สิง่ทีด่ทีีสุ่ด ดงัภาพประกอบ 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 ความสามารถทีจ่ะน าไปสู่พืน้ทีก่ารเปลีย่นแปลง 
 

ทีม่า:  Steve Trivett.  (2002).  Dynamic Change Model. Online. 
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 เมือ่เราอยูใ่นพืน้ทีท่ีส่ะดวกสบาย (Comfort Zone) จะท าใหม้คีวามโน้มเอยีงต่อ 
การน าเสนอมมุมองดา้นเดยีวต่อปญัหาและประเดน็ต่างๆ เนื่องจากระดบัความอยากรูอ้ยากเหน็  
ความกระตอืรอืรน้ และการขาดจุดสนใจอยู่ในเกณฑต์ ่า ดงันัน้การเชื่อถอืทางเลอืกใหม่ๆ การรบัรูท้ี่
เพิม่ขึน้จะเป็นหวัใจของความส าเรจ็ ทีม่คีวามหมายและมกีารเปลีย่นแปลงทีย่ ัง่ยนื  
 การอยูใ่นพืน้ทีข่องการเปลีย่นแปลง (Change Zone) สิง่ทีป่รากฏออกมาเมือ่อยูใ่นพืน้ที ่
การเปลีย่นแปลงจะท าใหเ้หน็ถงึคุณค่าทีไ่ดร้บัจากความส าเรจ็ซึง่มหีลายๆ แงม่มุและหลากหลาย เป็นสิง่
ทีเ่กดิจากความทา้ทาย และเป็นสิง่ทีไ่มง่า่ยนกัแต่การเปลีย่นแปลงนัน้จะเป็นประสบการณ์ทีม่หศัจรรย ์ 
ซึง่แตกต่างจากการอยูใ่นพืน้ทีท่ีส่ะดวกสบาย  
 การอยูใ่นพืน้ทีข่องความสบัสน (Panic Zone) ความกลวั ความสบัสน จะท าใหเ้กดิ 
ความกงัวลจากการต่อต้าน จนท าใหเ้กดิความเสแสรง้ท าเป็นไมรู่บ้างสิง่ เพราะว่ามนัอาจจะบงัคบัให้
เผชญิหน้าประเดน็หรอืวธิกีารเปลีย่นแปลง ผลลพัธค์อืเรายงัอยูใ่นพืน้ทีท่ีส่ะดวกสบาย ปญัหาส าคญัคอื
การปฏเิสธความเป็นจรงิ จนส่งผลใหม้คีวามยุ่งยากต่อความรว่มมอืในการด าเนินงาน 
 การอยู่ในพื้นที่ของการเปลี่ยนแปลงนัน้ สภาพจติใจซึ่งมีอยู่ระหว่างสภาพของ 
ความสะดวกสบายและสภาพของความสบัสน ในบางสถานการณ์การหยดุและการสะทอ้นใหเ้หน็ถงึ
สภาพปญัหา ซึง่จะเป็นแรงผลกัดนัและเป็นขอ้มลูทีม่าจากภายในตนเอง จากสภาพแวดลอ้มภายนอก 
จากรอบๆ ตวั และการรเิริม่ทีจ่ะมวีสิยัทศัน์ ซึง่มผีลต่อทางเลอืก การตอบสนองเหล่านี้จะเขา้มาใน
พืน้ทีข่องการเปลีย่นแปลงในทีสุ่ด 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 4 การควบคุมทีจ่ะน าไปสู่พืน้ทีก่ารเปลีย่นแปลง 
 

ทีม่า:  Steve Trivett.  (2002).  Dynamic Change Model. Online. 
 
 สรปุว่า รปูแบบการเปลีย่นแปลงจะมมีอียู่ 3 ลกัษณะ คอื 1) การเปลีย่นแปลงเชงิรกุหรอื
แบบปฏวิตั ิเป็นการเปลีย่นแปลงทีห่วงัผลอยา่งทนัท ีผูบ้รหิารใชอ้ านาจ และสัง่การใหป้ฏบิตัติามที่
ตอ้งการ 2) การเปลีย่นแปลงเชงิตัง้รบัหรอืแบบมวีวิฒันาการ เป็นการเปลีย่นแปลงแบบค่อยเป็น
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ค่อยไปและไม่รูว้่ามกีารเปลีย่นแปลงเกดิขึน้ 3) การเปลีย่นแปลงทีม่กีารวางแผนหรอืแบบวางแผน 
เป็นการเปลีย่นแปลงอย่างเป็นระบบ มกีารพฒันาเป็นขัน้ตอน ผูเ้กีย่วขอ้งทุกฝา่ยมสี่วนรว่ม โดยมี
การขบัเคลื่อนการเปลีย่นแปลง 4 แบบ คอื 1) จากบนลงล่าง 2) จากล่างขึน้บน 3) จากภายนอกสู่
ภายใน และ 4) จากภายในสู่ภายนอก ซึง่ถา้เกดิความสมดุลจะท าใหเ้ขา้สู่พืน้ทีก่ารเปลีย่นแปลงได้ 
 ตวัการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง  
 ประเวศน์ มหารตัน์สกุล (2551: 142-143) กล่าวถงึ ตวัการทีม่อีทิธพิลต่อการเปลีย่นแปลง
สถานภาพองคก์าร ว่ามอียู ่2 ปจัจยั คอื 
 1. ตวัเรง่ในการเปลีย่นแปลง (Change Catalysts) หมายถงึเหตุการณ์ทีทุ่กคนไมค่าดคดิมาก่อน
และสรา้งความวุ่นวายสบัสน  เหตุการณ์วกิฤตนี้จะสรา้งความไมพ่อใจใหก้บัสมาชกิ ท าใหส้มาชกิองคก์าร
ยอมรบัถงึความจ าเป็นตอ้งหาทางแกไ้ข ท าใหไ้ดแ้นวรว่มโดยไมต่อ้งชีแ้จงมาก 
 2. ผูน้ าการเปลีย่นแปลง(Change Agents) ผูน้ าจะท าหน้าทีน่ าการเปลีย่นแปลงและรวบรวมเอา
บุคคลทีเ่หน็ดว้ยมาช่วยในการเปลีย่นแปลง 

ไมค ์เบยีร ์(2550: 8-10) กล่าวว่าตวับ่งชีท้ีบ่อกถงึการเปลีย่นแปลงคอื 
 1. ผูน้ าคนใหม่ 
 2. เทคโนโลยใีหม่ 
 3. การควบรวมกจิการ การซือ้กจิการ หรอืการตดัลดกจิการ 
 4. การน าเสนอสนิคา้หรอืบรกิารใหม่ 
 ไมค ์เบยีร ์(2550: 53) ยงัไดก้ล่าวว่าปจัจยัทีพ่รอ้มท าใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงคอื 
 1. องคก์ารตอ้งมผีูน้ าทีม่ปีระสทิธผิลและเป็นทีย่อมรบั 
 2. คนในองคก์ารมแีรงจงูใจโดยส่วนตวัทีจ่ะเปลีย่นแปลง ซึง่เกดิจากความไมพ่อใจกบัสถานะที่
เป็นอยู ่และยอมรบัความเสีย่งทีจ่ะเกดิขึน้จากการเปลีย่นแปลง 
 3. องคก์ารทีไ่มม่โีครงสรา้งหลายช่วงชัน้ 

ประเวศน์  มหารตัน์สกุล (2551: 143-147) กล่าวถงึปจัจยัทีส่่งผลใหม้กีารเปลีย่นแปลงองคก์าร 
ดงันี้ 
 1. การเปลีย่นแปลงหุน้ส่วนหรอืเจา้ของ 
 2. การเปลีย่นผูบ้รหิาร 
 3. ความก้าวหน้าของเทคโนโลย ี
 4. ความตอ้งการของตลาด 
 5. การปรบัเปลีย่นวธิกีารบรหิาร 
 6. การเปลีย่นโครงสรา้งองคก์าร 
 7. วฒันธรรม ค่านิยม ทศันคต ิ
 8. ความลา้สมยัของวธิกีารท างาน เครือ่งจกัร 
 9. ความมุ่งมัน่ของผูบ้รหิาร 



    31 

 10. ผลผลติหรอืตวัชีว้ดัผลประกอบการ 
 11. การปรบัปรงุและการพฒันาอย่างต่อเนื่อง 
 12. ยอมรบัว่าสภาพการบรหิารองคก์ารปจัจุบนัไมท่นัต่อเหตุการณ์ 
 13. ความขดัแยง้หรอืเกดิเหตุวกิฤต 
 14. การไม่มทีศิทางทีช่ดัเจน 
 15. การควบคุม 
 อศัวนิ จกัษุสุวรรณ (2547: 137) ทีก่ล่าวว่าสาเหตุการเปลีย่นแปลงมาจากทัง้ภายนอกและ
ภายในองคก์ารดงันี้ ภายนอกองคก์ารไดแ้ก่ นายจา้ง พนักงาน นโยบาย และการบรหิาร ส่วนภายใน
องคก์าร ไดแ้ก่ ระบบเศรษฐกจิ ระบบสงัคม ระบบการเมอืง และเทคโนโลย ี
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2549: 540-541)  กล่าวถงึปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อการเปลีย่นแปลงของ
องคก์าร แบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ คอื 
 1. ปจัจยัภายนอก  
  1.1 แรงงาน เช่น ปญัหาความขาดแคลนแรงงาน หรอืแรงงานทีม่คีวามรูม้ากขึน้ ม ี
การเรยีกรอ้งคาดหวงัจากผูบ้รหิารและองคก์ารมากขึน้ 
  1.2 เทคโนโลย ีเช่น ความกา้วหน้าของเทคโนโลย ีการตดิต่อสื่อสาร เทคโนโลย ี
การผลติ เทคโนโลยคีอมพวิเตอร ์
  1.3 ความผนัผวนทางเศรษฐกจิ เช่น เศรษฐกจิหดตวั ซบเซา หรอืเศรษฐกจิ
เจรญิรุ่งเรอืง 
  1.4 แนวโน้มทางสงัคม เช่น กระแสในการรกัษาสภาพแวดลอ้ม การเรยีกรอ้งใหธุ้รกจิ
มคีวามรบัผดิชอบต่อสงัคม และมจีรยิธรรมในการด าเนินงานมากขึน้ 
  1.5 การเมอืง กฎหมาย ขอ้บงัคบัต่างๆ เช่น การแปรรปูรฐัวสิาหกจิ การเปิดเสรี
ทางการคา้ และการเปิดเสรทีางการเงนิ การจดัระเบยีบสงัคม เป็นตน้ 
  1.6 ลกูคา้ เช่น รสนิยม ทศันคต ิและความคาดหวงัต่างๆ ของลกูคา้ทีเ่ปลีย่นแปลงไป 
  1.7 คู่แขง่ขนั ทัง้จากภายในประเทศ และจากคู่แขง่ทีม่าจากต่างประเทศและคู่แขง่ขนั
ทีเ่ป็นสนิคา้ทดแทนดว้ย 
  1.8 ผลกระทบในระดบัโลก เช่น สงครามและการเมอืงในระดบัโลก เช่น กรณอีรีกั 
อหิรา่น ปากสีถาน อนิเดยี หรอืเกาหลเีหนือ หรอืผลกระทบจากเศรษฐกจิโลกทีผ่นัผวนซบเซา เช่น 
ความผนัผวนทางเศรษฐกจิในสหรฐัอเมรกิา เป็นตน้ 
 2. ปจัจยัภายใน  
 ปจัจยัภายในทีม่ผีลท าใหอ้งคก์ารตอ้งมกีารเปลีย่นแปลง เช่น การทีอ่งคก์ารมผีลผลติต ่าลง 
ผลงานมขีอ้ต าหนิ บกพรอ่งมากขึน้หรอืมกีารรอ้งเรยีนต่างๆ จากฝ่ายแรงงานหรอืมกีารเปลีย่นแปลง
ผูถ้อืหุน้ หรอืมกีารเปลีย่นแปลงผูบ้รหิารโดยเฉพาะอยา่งยิง่ถา้มกีารเปลีย่นแปลงผูบ้รหิารระดบัสงู 
มกัจะมกีารเปลีย่นแปลงภายในองคก์ารในดา้นอื่นๆ ตามมาดว้ย เช่น เปลีย่นแปลงภารกจิ นโยบาย 
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หรอืกลยทุธห์ลกัขององคก์าร และโดยทัว่ไปแลว้การเปลีย่นแปลงจากสภาพแวดลอ้มภายนอกมกัจะ
ส่งผลกระทบต่อสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารอยา่งหลกีเลีย่งไมไ่ด้ 
 สรปุว่า ตวัการทีม่อีทิธพิลต่อการเปลีย่นแปลง มาจากปจัจยัภายนอกและภายในองคก์าร 
โดยมตีวัเรง่การเปลีย่นแปลง เช่น การควบรวมกจิการ การเปลีย่นผูบ้รหิาร ความก้าวหน้าของ
เทคโนโลย ีความผนัผวนทางเศรษฐกจิ การเมอืง แนวโน้มทางสงัคม เป็นตน้ และมผีูน้ า 
การเปลีย่นแปลง (Change Agent) ทีจ่ะท าหน้าทีบ่รหิารใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง 

 องคป์ระกอบของการเปล่ียนแปลง  
 ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา (2552: 13 ) กล่าวว่า การเปลีย่นแปลงขององคก์ารนัน้ มี
องคป์ระกอบส าคญัทีจ่ะตอ้งปรบัเปลีย่นไปใหส้อดคลอ้งกนัอยา่งเป็นระบบ ซึง่มนีกัวชิาการไดเ้สนอ
แนวคดิเกีย่วกบัองคป์ระกอบขององคก์ารเหล่านี้ไวม้ากมายหลายแนวคดิ แต่จะขอกล่าวถงึ
องคป์ระกอบส าคญัทีค่่อนขา้งเป็นพืน้ฐานในองคก์ารทุกประเภท ซึง่มดีว้ยกนั 3 ประการ ดงันี้    
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 5  ปจัจยัส าคญัในการเปลีย่นแปลง 
 

ทีม่า:  ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา.  (2552).  การพฒันาองคก์าร. หน้า 13. 
  
 1) เทคโนโลย ี(Technology) หมายถงึ อุปกรณ์ เครือ่งจกัร เครือ่งมอื รวมถงึระเบยีบ
กรรมวธิปีฏบิตังิานกบัเครือ่งจกัร เครือ่งมอืเหล่านัน้ ซึง่เทคโนโลยวีธิกีารปฏบิตังิานดา้นต่าง ๆ ของ
องคก์ารนี้มกัจะตอ้งปรบัเปลีย่นใหท้นัสมยั เพื่อใหม้ผีลติภาพในระดบัทีจ่ะแขง่ขนั และอยูร่อดได ้ 

อุดมการณ์  
Ideology 

 

เทคโนโลย ี
Technology   

 

ระเบยีบสงัคม  
Social Order  
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 2) ระเบยีบสงัคม (Social Order) หมายถงึ การจดัระเบยีบ โครงสรา้งของกลุ่มสถาบนั 
บรรทดัฐาน ระเบยีบกฎเกณฑต่์างๆ ในองคก์าร ทัง้ทีก่ าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการและทีไ่มเ่ป็น
ทางการ  
 3) อุดมการณ์ (Ideology) หมายถงึ ความเชื่อ ค่านิยมสูงสุด ทีเ่ป็นตวัก ากบัทศิทางแบบ
แผนของพฤตกิรรมในองคก์าร ในการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ในองคก์ารนัน้ อาจเป็นการเปลีย่นแปลง
ปจัจยัตวัใดตวัหน่ึงกไ็ด ้แต่ถา้หากจะท าให ้การเปลีย่นแปลงขององคก์ารเป็นการพฒันาทีย่ ัง่ยนื 
ปจัจยัทัง้ 3 ประการดงักล่าวควรจะตอ้งปรบัเปลีย่นไปอย่างสอดคลอ้งกนั  
 สรปุว่า การเปลีย่นแปลงในองคก์าร มอีงคป์ระกอบ 3 ประการ คอื 1) เทคโนโลย ีเกีย่วกบั
เครือ่งจกัร เครือ่งมอื 2) ระเบยีบสงัคม เป็นกฎเกณฑท์ีก่ าหนดไวใ้นองคก์าร และ 3) อุดมการณ์ เป็น
เรือ่งของค่านิยม ความเชื่อ เพื่อเป็นตวัก าหนดทศิทางของพฤตกิรรม  

 ขอบเขตของการเปล่ียนแปลง 
 ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา (2551: 38-39) กล่าวถงึ บรษิทัแมค็คนิเซส ์(McKinsey’s) ซึง่ได้
เสนอปจัจยัทีส่ าคญัในการเปลีย่นแปลงขององคก์ารทีเ่ป็นทีน่ิยมอย่างแพรห่ลายคอืกรอบการปฏบิตังิาน 
7-S ของ แมค็คนิเซส ์(McKinsey’s 7–S Framework) ซึง่ประกอบดว้ย 1) กลยทุธก์ารด าเนินงานของ
องคก์าร (Strategy) 2) โครงสรา้งองคก์าร (Structure) 3) ระบบกระบวนการท างาน (Systems)  
4) การจดัอตัราก าลงั (Staff) 5) ทกัษะความช านาญ (Skills) 6) แบบแผนวฒันธรรม (Style) และ 
7) เป้าหมาย ค่านิยม หรอืวสิยัทศัน์รว่ม (Shared Values) ซึง่มคีวามสมัพนัธก์นัดงันี้ 
    

 
  
 
 
 
 
   
  
 
 

 
 

ภาพประกอบ 6  กรอบการปฏบิตังิาน 7-S 
 

ทีม่า:  ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ.  (2545).  องคก์ารและการจดัการ. หน้า 617. 
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 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2545: 616-627) ไดก้ล่าวถงึ กรอบการปฏบิตังิาน 7-S ของ 
แมค็คนิเซส ์(McKinsey’s 7–S  Framework) ว่าสามารถก าหนดเป็นคุณลกัษณะดเีด่นขององคก์าร
ทีป่ระสบความส าเรจ็ของอเมรกิาได ้โดยมรีายละเอยีดดงัตาราง 
 
ตาราง 1  การจ าแนกกรอบงานพืน้ฐาน 7-S 
 
โครงร่างพื้นฐาน 7-S หน้าท่ีของการบริหารจดัการ คณุลกัษณะดีเด่น 
1. กลยทุธก์าร
ด าเนินงานขององคก์าร 
(Strategy) 

-การวางแผน เช่น กลยทุธ ์
นโยบาย 

-ความใกลช้ดิกบัลกูคา้ 
-ท าแต่ธุรกจิทีม่คีวามเชีย่วชาญ
และเกีย่วเนื่อง 

2. โครงสรา้งองคก์าร 
(Structure) 

-การจดัองคก์าร เช่น การกระจาย
อ านาจหน้าทีส่ายงานหลกัและสายงาน
สนับสนุน 

-รปูแบบทีเ่รยีบงา่ยและใชค้นน้อย 

3. ระบบกระบวนการ
ท างาน (Systems) 

-การควบคุม เช่น กระบวนการ
ควบคุม เทคนิคของการควบคุม 

-มุง่การปฏบิตักิาร 
-รปูแบบทีเ่รยีบงา่ยและใชค้นน้อย 

4. การจดัอตัราก าลงั 
(Staff) 

-การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ -ความเป็นอสิระและความเป็น
เจา้ของ 
-การเพิม่ผลผลติโดยอาศยัคน 

5. ทกัษะความช านาญ 
(Skills) 

-การฝึกอบรมพฒันา -การเขม้งวดและผ่อนปรนใน
ขณะเดยีวกนั 
-ความเป็นอสิระและความเป็น
เจา้ของ 

6. แบบแผนวฒันธรรม 
(Style) 

-การเป็นผูน้ า -การสมัผสัและมุง่คุณค่า 
-มุง่การปฏบิตักิาร 

7. เป้าหมาย ค่านิยม หรอื
วสิยัทศัน์รว่ม (Shared 
Values) 

-การจดัองคก์าร เช่น การเป็นผูน้ า
และหน้าทีอ่ื่นๆ 

-การสมัผสัและมุง่คุณค่า 
 

 
ทีม่า:  ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ.  (2545).  องคก์ารและการจดัการ. หน้า 627. 
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 1. กลยทุธก์ารด าเนินงานขององคก์าร (Strategy) 
 การก าหนดกลยุทธท์ีช่ดัเจนจะท าใหผู้บ้รหิารสามารถก าหนดรปูแบบของการด าเนินงาน
ดา้นอื่นๆ ไดอ้ย่างถูกตอ้งมากขึน้ ซึง่โดยทัว่ไปแลว้กลยทุธจ์ะเป็นแผนงานทีผู่บ้รหิารก าหนดขึน้ เพื่อ
ตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้ม และสรา้งความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั ขอ้มลูจาก
การวจิยัพบว่า บรษิทัทีป่ระสบความส าเรจ็ของอเมรกิาจะเลอืกใชก้ลยทุธส์ าคญั สองประการ คอื 
ความใกลช้ดิกบัลกูคา้และการท าธุรกจิทีม่คีวามเชีย่วชาญและเกีย่วเนื่อง ซึง่ถอืเป็นคุณสมบตัดิีเด่นที่
คน้พบจากการวจิยั 
 2. โครงสรา้งองคก์าร (Structure) 

 เนื่องจากการจดัโครงสรา้งองคก์ารในสมยัก่อนจะเน้นทีก่ารแบ่งงานระหว่างการผลติและ
การขาย ซึง่เป็นการจดัโครงสรา้งองคก์ารตามหน้าทีแ่ละหลกัการบางอยา่งของโครงสรา้ง เช่น การมี
ผูบ้งัคบับญัชาเพยีงคนเดยีว ขนาดของการควบคุมทีจ่ ากดั การรวมกลุ่มงานทีค่ลา้ยกนัเขา้ไวด้ว้ยกนั 
และใชห้ลกัว่าอ านาจหน้าทีจ่ะตอ้งเท่ากบัความรบัผดิชอบ แต่ส าหรบับรษิทัทีป่ระสบความส าเรจ็จาก
การวจิยัไดป้รบัเปลีย่นรปูแบบของโครงสรา้งมาเป็นแบบกระจายอ านาจ สามารถโยกยา้ยทรพัยากร
ไดอ้ยา่งคล่องตวั และมรีปูแบบโครงสรา้งองคก์ารแบบเรยีบง่ายและยดืหยุ่น 
 3. ระบบกระบวนการท างาน (Systems) 

 เป็นระเบยีบวธิกีารปฏบิตังิานทุกอยา่งทัง้ทีเ่ป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ ทีใ่ชใ้น 
การด าเนินงานขององคก์าร ซึง่ความส าเรจ็ส่วนหนึ่งเกดิจากการมรีะบบทีด่ ีเพราะการด าเนินจะตอ้ง
ขึน้อยูก่บัระบบเหล่านี้ ซึง่บรษิทัทีโ่ดดเด่นของอเมรกิาจะมรีะบบเฉพาะทีเ่ป็นคุณลกัษณะเด่นสอง
ประการคอื มุง่การปฏบิตัแิละมรีปูแบบทีเ่รยีบง่ายและใชค้นน้อย 
 4. การจดัอตัราก าลงั (Staff) 

 ผูบ้รหิารมกัเขา้ใจผดิว่าหน้าทีใ่นการดแูลคนหรอืพนกังานภายในองคก์ารมเีพยีงแค่ 
การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การฝึกอบรม และการจ่ายผลตอบแทนใหบุ้คลากรต่างๆ เท่านัน้ แต่
ในความเป็นจรงิแลว้ คนเป็นทรพัยากรทีม่คีุณค่าแก่องคก์ารอย่างมาก ถา้ผูบ้รหิารมหีน้าทีด่แูลคน
เพยีงสามดา้นขา้งตน้ ผูบ้รหิารจะสญูเสยีโอกาสในการแสวงหาคุณค่าทีด่ใีนตวับุคคลแลว้น าออกมา
ใชใ้หเ้กดิประโยชน์แก่องคก์าร ซึง่ตรงขา้มกบับรษิทัทีป่ระสบความส าเรจ็ในอเมรกิาทีใ่หค้วามส าคญั
ต่อลกัษณะดเีด่นในดา้นคนสองประการ คอื เน้นการเพิม่ผลผลติโดยอาศยัคน และการใหค้วามเป็น
อสิระและความเป็นเจา้ของ 
 5. ทกัษะความช านาญ (Skills) 

 เป็นองคป์ระกอบรวมดา้นพฤตกิรรมของพนกังานที่ไดจ้ากการเรยีนรู ้แลว้กลายเป็นทกัษะ
ดา้นต่างๆ ซึง่ทกัษะดา้นความเป็นเลศิของบรษิทัอเมรกิากค็อื สิง่ทีบ่รษิทัเหล่านัน้ปฏบิตัไิดด้ทีีสุ่ด 
และสิง่ทีเ่ป็นลกัษณะเด่นของทุกบรษิทั ทีพ่บจากการวจิยัคอื การเขม้งวดและผ่อนปรนขณะเดยีวกนั 
และความเป็นอสิระและความเป็นเจา้ของ 
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 6. แบบแผนวฒันธรรม (Style) 
 เป็นรปูแบบของการบงัคบับญัชาของผูน้ าทีก่ าหนดขึน้ภายในองคก์ารซึง่โดยทัว่ไป สไตล์

การบรหิารจะมคีวามแตกต่างกนัไปตามลกัษณะเฉพาะของผูน้ าแต่ละคน แต่ในบรษิทัทีด่เีด่นของ
อเมรกิาจะมลีกัษณะทีเ่หมอืนกนัอยูส่องประการคอื การสมัผสัและมุง่คุณค่า และการมุง่ปฏบิตั ิ
 7. เป้าหมาย ค่านิยม หรอืวสิยัทศัน์รว่ม (Shared Values) 

 เป็นค่านิยมทีก่ าหนดรว่มกนัโดยสมาชกิขององคก์าร ซึง่อาจเป็นเป้าหมายสงูสุดทีไ่มไ่ด้
ก าหนดเป็นลายลกัษณ์อกัษร แต่จะน ามาใชเ้พื่อใหทุ้กคนบรรลุผลส าเรจ็รว่มกนั ซึง่สามารถกระตุน้
ใหพ้นกังานช่วยกนัคดิคน้สิง่ใหม่ๆ  ทัว่ทัง้องคก์าร และสิง่ทีเ่ป็นคุณลกัษณะเด่นของทุกบรษิทัทีพ่บ
จากการวจิยั คอื การสมัผสัและมุง่คุณค่า 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2549: 542-543) กล่าวถงึขอบเขตของการเปลีย่นแปลงขององคก์าร 
ดงันี้ 

 1. วสิยัทศัน์ ภารกจิ วตัถุประสงคแ์ละกลยทุธข์ององคก์าร 
 เมือ่สภาพแวดลอ้มโดยเฉพาะอย่างยิง่สภาพแวดลอ้มภายนอกมกีารเปลีย่นแปลง และ

ส่งผลกระทบอย่างมากต่อองคก์าร ผูบ้รหิารกค็วรจะตอ้งมกีารทบทวนในวสิยัทศัน์ ภารกจิ 
วตัถุประสงค ์ตลอดจนกลยุทธข์ององคก์าร เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้ม
นัน้ๆ ดว้ย 

 2. การเปลีย่นแปลงโครงสรา้ง เป็นการเปลีย่นแปลงเชงิโครงสรา้งองคก์ารและโครงสรา้ง
ของงาน ซึง่อาจเกดิขึน้ไดใ้นหลายลกัษณะ เช่น 
  2.1 การรวมกลุ่มงาน และหรอืจดักลุ่มงานใหม่ 
  2.2 การตดัหรอืลดระดบัชัน้การบงัคบับญัชาลง 
  2.3 การขยายขนาดการควบคุม 
  2.4 การปรบัปรงุกฎ ระเบยีบ ขัน้ตอนการปฏบิตังิาน กระบวนการปฏบิตังิาน 
  2.5 การเพิม่การกระจายอ านาจ ใหอ้ านาจพนกังานในการมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจ
มากขึน้ 
  2.6 การขยายขอบเขตงานในแนวดิง่ 
  2.7 การขยายขอบเขตงานในแนวนอน เป็นตน้ 
 3. การเปลีย่นแปลงวทิยาการ  
 การน าวทิยาการใหม่ๆ  มาใชใ้นการท างาน เช่น ระบบเครือ่งจกัรอตัโนมตั(ิAutomation) 
ระบบคอมพวิเตอร ์(Computer System) เครือ่งจกัรใหม่ เครือ่งมอืใหม่ วธิกีารท างานแบบใหม่ 
เทคโนโลยใีหม่ๆ  เช่น Internet, Email Teleconference และระบบงานใหม่ๆ มาใช ้
 4. การเปลีย่นแปลงสภาพแวดลอ้มการท างาน  
 อาจเป็นการจดั Layout ใหม่ ตกแต่งภายในใหม่ การจดั ปรบัหรอืขยายก าแพงและฉากกัน้ 
(Walls & Partitions) ใหมจ่ะท าใหเ้กดิบรรยากาศน่าท างานและเอือ้อ านวยต่อการตดิต่อสื่อสารและ
การประสานงานมากขึน้ ท างานต่างๆ ไดส้ะดวกมากขึน้ 



    37 

 5. การเปลีย่นแปลงบุคลากร  
 การเปลีย่นแปลงดา้นบุคลากรนัน้อาจเป็นการเปลีย่นในเชงิปรมิาณ คอื การเพิม่หรอืลด

ก าลงัคน หรอืปรบัเปลีย่นในเชงิคุณภาพ เช่น การพฒันาปรบัปรงุเพิม่พูนความรู ้ความสามารถ  
การเปลีย่นทศันคตแิละพฤตกิรรมของพนกังาน เช่น การตดิต่อสื่อสาร หรอื การเปลีย่น
ความสมัพนัธข์องกลุ่มงาน โดยการปรบัเปลีย่นอาจใชก้ารจดัอบรม พฒันาความรูแ้ละทศันคตหิรอื
ปรบัพฤตกิรรมเสยีใหม่ แต่การเปลีย่นในเชงิคุณภาพนี้ จะมคีวามยากกว่าการเปลีย่นในเชงิปรมิาณ  

 ในการเปลีย่นในเชงิคุณภาพของบุคลากร แนวคดิและเครือ่งมอืทีน่ิยมใชจ้ะเป็นเทคนิคใน
การพฒันาองคก์าร (Organization Development หรอื OD) เป็นส าคญั 

 6. วฒันธรรมองคก์าร 
 ถา้สิง่ต่างๆ ในองคก์ารเปลีย่นแปลงไปอย่างมาก จะตอ้งพจิารณาปจัจยัดา้นวฒันธรรม

องคก์ารดว้ยว่าสนบัสนุน สอดคลอ้งหรอืขดัแยง้กนัหรอืไม่ เพื่อด าเนินการปรบัเปลีย่นวฒันธรรม
องคก์ารใหเ้หมาะสมดว้ย  

สรุปว่า ขอบเขตของการเปลีย่นแปลงประกอบดว้ย 1) กลยทุธก์ารด าเนินงานขององคก์าร 
(Strategy) 2) โครงสรา้งองคก์าร (Structure) 3) ระบบกระบวนการท างาน (Systems) 4) การจดั
อตัราก าลงั (Staff) 5) ทกัษะความช านาญ (Skills) 6) แบบแผนวฒันธรรม (Style) และ 7) เป้าหมาย 
ค่านิยม หรอืวสิยัทศัน์รว่ม (Shared Values) โดยแต่ละดา้นจะตอ้งมวีธิกีารปฏบิตัเิพื่อใหเ้กดิผลส าเรจ็
ของการเปลีย่นแปลง 

 ประเภทของการเปล่ียนแปลง 
 ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา  (2551:  45-68) ประเภทของการเปลีย่นแปลงโดยทัว่ไปจ าแนก

ได ้3 ประเภท คอื  
 1) การเปลีย่นแปลงเทคโนโลย ี(Technological Change) เป็นการมุ่งเน้นเพื่อยกระดบัและ

พฒันา (Modifying) เทคโนโลยอีงคก์ารในระบบการบรหิาร โดยพจิารณาปจัจยัดา้นเครือ่งมอื 
อุปกรณ์ และกระบวนการในการท างาน ทีจ่ะช่วยใหส้มาชกิในองคก์ารท างานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ
มากขึน้ 

 2) การเปลีย่นแปลงโครงสรา้ง (Structural Change) เป็นการมุง่เน้นปรบัปรงุโครงสรา้ง ให้
รองรบัการเปลีย่นแปลงดา้นต่างๆ ใหส้อดคลอ้งกนั การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งสามารถด าเนินการ
ไดห้ลายลกัษณะคอื  
  2.1) การนิยามและก าหนดความชดัเจนในการท างาน  
  2.2) การปรบัโครงสรา้งขององคก์ารใหเ้หมาะสมกบัการสื่อสารกบัองคก์ารอื่น ๆ  
  2.3) การกระจายอ านาจในการบรหิาร เพื่อลดตน้ทุนในการด าเนินงาน การเพิม่ 
การควบคุม  
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  2.4) การเพิม่แรงจงูใจในการท างาน และรวมถงึ การท างานใหม้คีวามยดืหยุ่นขึน้ โดย
พจิารณาปจัจยัทีส่ าคญัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการควบคุมกลไกต่างๆ ขององคก์าร เช่น นโยบาย กฎ และ
ระเบยีบ  
 3) การเปลีย่นแปลงบุคคล (People Change) เป็นการเปลีย่นแปลงทีเ่น้นทีส่มาชกิ
องคก์าร ซึง่พจิารณาเพื่อการเปลีย่นแปลงดา้นทศันคต ิทกัษะดา้นภาวะผูน้ า ทกัษะดา้นการสื่อสาร 
และลกัษณะส าคญัของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ หรอืเรยีกการเปลีย่นแปลงนี้ว่า การพฒันา
องคก์าร (Organization Development : OD) ดงัภาพประกอบ  

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 7 ประเภทของการเปลีย่นแปลง 
 

ทีม่า:  ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา.  (2552).  การพฒันาองคก์าร. หน้า 18. 
 

 ไมค ์เบยีร ์(2550: 16-19) แบ่งประเภทของการเปลีย่นแปลง เป็น 4 ประเภทดงันี้ 
 1. การเปลีย่นแปลงโครงสรา้ง (Sturctural Change) เป็นการปรบัส่วนต่างๆเพื่อใหผ้ลงาน
โดยรวมดขีึน้ ตวัอยา่งการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งเช่น การควบรวมกจิการ การซือ้กจิการ การตดั
ทอนหน่วยปฏบิตังิาน เป็นตน้ 
 2. การเปลีย่นแปลงเพื่อลดตน้ทุน (Cost Cutting) เป็นการเปลีย่นแปลงโดยการลดขัน้ตอน
หรอืวธิกีารเพื่อการลดตน้ทุนในการปฏบิตังิาน 
 3. การเปลีย่นแปลงกระบวนการ (Process Change) มุง่เปลีย่นแปลงขัน้ตอนการท างาน 
เพื่อใหก้ระบวนการต่างๆเรว็ขึน้ มปีระสทิธผิลขึน้ เชื่อถอืไดม้ากขึน้ มตีน้ทุนต ่าลง 

ประสิทธิผล
ขององคก์าร 

 ปัจจยัด้านเทคโนโลยี 
           - กระบวนการ 
           - อุปกรณ์ 

ปัจจยัด้าน
บุคคล 

    - ทศันคต ิ 
 

- ทกัษะการ
สือ่สาร  

 

 - ทกัษะภาวะ
ผูน้ า 
 

 โครงสรา้ง 

- นโยบาย 

- กฎระเบยีบ 
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 4. การเปลีย่นแปลงวฒันธรรม (Cultural Change) มุง่ไปทีค่นในองคก์าร เช่น การปรบั
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้รหิารและพนกังาน การเปลีย่นแปลงจากการบรหิารแบบสัง่การและควบคุม
(Command and Control) ไปเป็นการบรหิารแบบมสี่วนรว่ม (Participative Management) รวมถงึ
การเปลีย่นแปลงมุมมองจากภายในสู่ภายนอกไปเป็นการมองจากมุมมองภายนอกสู่ภายใน 
 นอกจากนัน้ไมค ์เบยีร ์ยงัอา้งถงึ ไมเคลิ เบยีร ์(Michael Beer) และนิทนิ โนหเ์รยี (Nitin Nohria) 
(ไมค ์เบยีร.์  2550: 19-29) ว่าแบ่งแนวทางการเปลีย่นแปลงเป็น 2 แนวทาง ซึง่แตกต่างกนัทีเ่ป้าหมาย คอื
การปรบัปรงุทีเ่กีย่วกบัเศรษฐกจิในระยะสัน้และการปรบัปรงุในเรือ่งความสามารถขององค์การ ดงัตาราง 
  
ตาราง 2  ปจัจยัส าคญัในการเปลีย่นแปลงตามแนวทฏษฎ ีO และ ทฤษฎ ีE   

 
มติขิองการ
เปลีย่นแปลง 

ทฤษฎ ีE ทฤษฎ ีO ทฤษฎ ีE และ O ผสมผสานกนั 

เป้าหมาย สรา้งมลูค่าสงูสุดใหแ้ก่
ผูป้ระกอบการ 

สรา้งความสามารถของ
องคก์าร 

ยอมรบัความจรงิทีข่ดัแยง้กนั 
ระหว่างมลูค่าทางเศรษฐกจิกบั
ความสามารถขององคก์าร 

ผูน้ า จดัการการเปลีย่นแปลง
จากระดบับนลงสู่ระดบั
ล่าง 

สนบัสนุนใหม้สี่วนรว่ม
จากระดบัล่างขึน้ไป 

ก าหนดทศิทางจากระดบับนและ
ใหพ้นกังานมสี่วนรว่ม 

จดุมุง่เน้น เน้นเรือ่งโครงสรา้งและ
ระบบ 

สรา้งวฒันธรรมองคก์าร 
พฤตกิรรมและทศันคติ
ของพนกังาน 

ใหค้วามสนใจทัง้ดา้นโครงสรา้ง
และระบบ(ฮารด์แวร)์และ
วฒันธรรมองคก์าร(ซอฟตแ์วร)์ 

กระบวนการ วางแผนและผลลกัดนั
โปรแกรมงานต่าง  ๆ

การทดลองและ
ววิฒันาการ 

พรอ้มรบักบัสิง่ทีเ่กดิขึน้
ทนัททีนัใด 

ระบบการให้
รางวลั 

จงูใจดว้ยการให้
ผลตอบแทนทีเ่ป็นตวั
เงนิ 

จงูใจดว้ยการใหค้ ามัน่
สญัญา ดว้ยการใช้
เงนิเดอืนเป็นสิง่
แลกเปลีย่นทีย่ตุธิรรม 

ใชส้ิง่จงูใจเป็นตวัเสรมิแรงการ
เปลีย่นแปลง แต่ไมไ่ดใ้ชเ้พื่อ
ผลกัดนัมนั 

การใชท้ี่
ปรกึษา 

ทีป่รกึษาวเิคราะห์
ปญัหาและก าหนดแนว
ทางแกไ้ข 

ทีป่รกึษาใหค้วาม
สนบัสนุนใหผู้ป้ฏบิตัิ
ก าหนดแนวทางแกไ้ข 

ทีป่รกึษาเป็นแหล่งความรู้
ผูเ้ชีย่วชาญทีเ่อือ้อ านาจ
(empower)แก่พนกังาน 

 
ทีม่า:  ไมค ์เบยีร.์  (2550).   การจดัการการเปลีย่นแปลง. หน้า 29. 
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 1. การเปลีย่นแปลงตามแนวทางของทฤษฎ ีE : แนวทางดา้นเศรษฐศาสตร ์ ซึง่มเีป้าหมายเพื่อ
เพิม่มลูค่าใหแ้ก่ผูป้ระกอบการใหส้งูสุดและรวดเรว็ ใหค้วามส าคญักบัการลดค่าใชจ้า่ย การลดขนาดองคก์าร 
 2. การเปลีย่นแปลงตามแนวทางของทฤษฎ ีO : แนวทางดา้นความสามารถขององคก์าร  มี
เป้าหมายทีจ่ะสรา้งผลงานทีส่งูขึน้ ดว้ยการท าใหเ้กดิพนกังานทีม่คีวามสามารถและมวีฒันธรรมทีท่รงพลงั 
พนกังานในองคก์ารมสี่วนรว่มมากขึน้ และโครงสรา้งองคก์ารมรีะดบัชัน้น้อยลง รวมทัง้มคีวามพยายามทีจ่ะ
สรา้งความผกูพนัระหว่างองคก์าร และพนกังานในองคก์าร แนวทางในการเปลีย่นแปลงนี้เป็นมุมมองในระยะ
ยาว ซึง่แตกต่างจากแนวทางของทฤษฎ ีE  
 สรปุว่า ประเภทของการเปลีย่นแปลง อาจแบ่งเป็น การเปลีย่นแปลงดา้นเทคโนโลย ีดา้นบุคคล 
ดา้นโครงสรา้ง ดา้นการลดตน้ทุน ดา้นกระบวนการ และดา้นวฒันธรรม โดยมเีป้าหมาย 2 แนวทาง คอื การ
ปรบัปรงุทีเ่กีย่วกบัเศรษฐกจิในระยะสัน้และการปรบัปรงุในเรือ่งความสามารถขององคก์าร 

 การสร้างการเปล่ียนแปลง 
 ไมค ์เบยีร ์(2550: 85-86) เหน็ว่าการสรา้งการเปลีย่นแปลงม ี7 ขัน้ตอน ดงันี้ 
 1. ระดมก าลงัและความมุง่มัน่ ดว้ยการรว่มกนัระบุปญัหาขององคก์ารและแนวทางการแกไ้ข 
 2. สรา้งวสิยัทศัน์รว่มกนัว่าจะจดัการและบรหิารองคก์ารอยา่งไร เพื่อสรา้งความไดเ้ปรยีบ ใน 
การแขง่ขนั 
 3. ระบุตวัผูน้ า 
 4. มุง่เน้นไปทีผ่ลลพัธ ์ไมใ่ช่กจิกรรม 
 5. เริม่ตน้การเปลีย่นแปลงจากภายนอก แลว้ใหม้นักระจายตวัไปยงัหน่วยงานอื่น  ๆโดยไม่ตอ้ง
ผลกัดนัจากระดบับน 
 6. การสถาปนาความส าเรจ็โดยใชน้โยบายทีเ่ป็นทางการ ระบบ และโครงสรา้ง 
 7. ตดิตามและปรบักลยุทธเ์พื่อตอบสนองต่อปญัหาทีเ่กดิขึน้ในกระบวนการเปลีย่นแปลง 
 จฑุา เทยีนไทย (2550: 246-248) ทีเ่หน็ว่าการท าใหอ้งคก์ารเกดิการเปลีย่นแปลงควร
กระท าดงันี้ 
 1. ดงึใหพ้นกังานเขา้มามสี่วนรว่ม 
 2. บอกใหช้ดัว่าจะเปลีย่นอะไร 
 3. ท าใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงอยา่งค่อยเป็นค่อยไป 
 4. บอกก่อนเปลีย่น 
 5. ไมผ่ลผีลามและไมโ่ลเล 
 6. แจง้การเปลีย่นแปลงอย่างเป็นกจิจะลกัษณะ 
 7. ใหร้างวลัหลงัเปลีย่นส าเรจ็ 
 8. แมผ้ลกิผนัตอ้งยดึมัน่ 
 9. สรา้งความกระตอืรอืรน้ใหม่ 
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 อศัวนิ จกัษุสุวรรณ (2547: 141-145)  กล่าวถงึขัน้ตอนการเปลีย่นแปลง ดงันี้ 
 1. คน้หาว่าท าไมตอ้งเปลีย่นแปลง 
 2. ก าหนดเป้าหมายของการเปลีย่นแปลง เพื่อใหทุ้กคนมจีดุส าเรจ็ทีจ่ะไปใหถ้งึ 
 3. ก าหนดทางเลอืกในการมุ่งสู่เป้าหมาย เพื่อใหเ้ป็นแนวทางทีด่ทีีสุ่ด มคีุณภาพมากทีสุ่ด 
 4. วางแผนงานเพื่อเป็นแนวทางในการปฏบิตั ิ
 5. ประชาสมัพนัธข์า่วสารหรอืขอ้มลูในการจดัท าระบบ 
 6. ปฏบิตัติามแผน 
 7. ตดิตามแผนและประเมนิผล เพื่อจะไดท้ราบความก้าวหน้า 
 คนันิงแฮม และ คอรไ์ดโร (Cunningham; & Cordeiro.  2000: ออนไลน์) กล่าวไวว้่า  
การเปลีย่นแปลงมคีวามส าคญัและจ าเป็นส าหรบัโรงเรยีน ไมว่่าจะเป็นการเปลีย่นแปลงทีเ่ป็นผลจาก
การปรบัปรงุภายในอย่างต่อเนื่อง หรอืเป็นผลมาจากการปรบัตวัของสภาพแวดลอ้มภายนอกที่
แตกต่างไปจากเดมิ  ทัง้นี้เนื่องจากโรงเรยีนมหีน้าทีพ่ื้นฐานในการบรกิารทัง้ต่อนกัเรยีน ชุมชน  และ
สงัคม เป็นความรบัผดิชอบของอนาคต และเพื่อใหก้ารท าหน้าทีน่ี้เป็นไปอย่างไดผ้ล  โรงเรยีนจงึ
จะตอ้งตระหนกัถงึสภาพการเปลีย่นแปลงเหล่านัน้  และจดัเตรยีมใหม้กีารเปลีย่นแปลงภายในทัง้ดา้น
หลกัสตูรการสอนและองคก์าร  ผูบ้รหิารเองจะตอ้งเป็นผูร้เิริม่ใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงขึน้ในโรงเรยีน  
 นอกจากนัน้ไมค ์เบยีร ์(2550: 116-117)  ยงัเหน็ว่าโอกาสทีจ่ะประสบความส าเรจ็จาก 
การเปลีย่นแปลงจะมากขึน้หากมสีิง่เหล่านี้ 
 1. การไดร้บัความสนับสนุนและความมสี่วนรว่มจากคนทีส่ าคญัหลกัๆ 
 2. การก าหนดแผนการด าเนินงานทีด่ ี
 3. การใหก้ารสนบัสนุนแผนดว้ยพฤตกิรรมทีส่ม ่าเสมอ 
 4. การสรา้งโครงสรา้งส าหรบัการขบัเคลื่อนทีเ่หมาะสม 
 5. การเฉลมิฉลองความส าเรจ็ตามตวัชีว้ดัความก้าวหน้าของงาน 
 6. สื่อสารอยา่งไม่รูจ้กัเหน็ดเหนื่อย 
 สรปุว่า การสรา้งการเปลีย่นแปลง จะตอ้งมกีารวางแผน สรา้งขัน้ตอนการเปลีย่นแปลง มี
การประชาสมัพนัธ ์ท าความเขา้ใจเหตุผลของการเปลีย่นแปลง เพื่อดงึใหพ้นกังานเขา้มามสี่วนรว่ม 
สรา้งความกระตอืรอืรน้ในการเปลีย่นแปลง โดยการฉลองความส าเรจ็ตามตวัชีว้ดั อนัจะท าให ้
การเปลีย่นแปลงมโีอกาสประสบความส าเรจ็มากขึน้ 
 

5. หลกัการ แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารการเปล่ียนแปลง 
 5.1 ความหมายของการบริหารการเปล่ียนแปลง 

 ศริพิร ศรเีชลยีง (2546: 53) กล่าวว่า การบรหิารการเปลีย่นแปลง หมายถงึ กระบวนการ
ปรบัเปลีย่นระบบและกระบวนการท างานใหม่ อาศยัปจัจยัจากองคป์ระกอบทีใ่ชใ้นการบรหิารงาน 
มาเพื่อปรบัปรงุกจิกรรมต่างๆ ขององคก์าร ใหส้ามารถท างานตามแผนทีว่างเอาไว้ และเกดิ
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ประสทิธภิาพและประสทิธผิลสงูสุด เพื่อสนบัสนุนใหอ้งคก์ารสามารถผ่านช่วงของการปรบัเปลีย่น 
เพื่อเขา้สู่สภาพแวดลอ้มใหมใ่นการท างานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้ 
 อศัวนิ จกัษุสุวรรณ (2547: 139) กล่าวว่าการบรหิารการเปลีย่นแปลง คอื การจดัการกบั
เหตุการณ์ สถานการณ์หรอืลกัษณะทีต่่างไปจากเดมิใหด้ขีึน้ 

 ณฏัฐพนัธ ์เขจรนันทน์ และฉดัยาพร เสมอใจ (2547: 301) ไดก้ล่าวว่าการบรหิารการ
เปลีย่นแปลง หมายถงึ การกระท าใหก้ารเปลีย่นแปลงเกดิขึน้อย่างมรีะบบตามแผนทีไ่ดจ้ดัท าไว้ 
การบรหิารการเปลีย่นแปลงตามนัยน้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อใหก้ารน าระบบและวธิกีารใหม่ๆ  มาปฏบิตัิ
ในองคก์ารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ การเปลีย่นแปลงนัยนี้เป็นการเปลีย่นแปลงภายในองคก์ารทีเ่กดิ
ขึน้อยูภ่ายใตอ้ านาจการบรหิารขององคก์าร 

 แกว้ตา ไทรงาม และคณะ (2548: 57) ไดก้ล่าวไวว้่า การบรหิารการเปลีย่นแปลง เป็น 
กระบวนการท างานของผูบ้รหิารและผูร้ว่มงาน เพื่อรว่มกนัเปลีย่นแปลงสภาพขององคก์ารแบบเดมิ
ไปสู่องคก์ารแบบใหม่ คอืองคก์ารแห่งการเรยีนรูไ้ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

 บุษกร วชัรศรโีรจน์ (2548: 15) ไดใ้หค้วามหมายของการบรหิารการเปลีย่นแปลงไวว้่า 
การบรหิารการเปลีย่นแปลง หมายถงึ การบรหิารจดัการเพื่อสนบัสนุนใหอ้งคก์ารและบุคลากร
สามารถทีจ่ะปรบัตวัและตอบรบัการเปลีย่นแปลงต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในองคก์ารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2549: 541) กล่าวว่า การบรหิารการเปลีย่นแปลงเป็นกระบวนการที่
องคก์ารจะปรบัตวัใหเ้ขา้กบัวทิยาการใหม่ๆ  การเปลีย่นแปลงทางดา้นวฒันธรรม เศรษฐกจิ 
การเมอืง สงัคมและสภาพแวดลอ้มภายนอกอื่นๆ หรอื จากกลุ่มผูม้สี่วนไดเ้สยีทีเ่กี่ยวขอ้งกบั
องคก์ารทีม่กีารเปลีย่นแปลง 
 ศุภชยั  ยาวะประภาษ (2550: ออนไลน์) ไดใ้หค้วามหมายของการบรหิารการเปลีย่นแปลง
เอาไวว้่า การบรหิารการเปลีย่นแปลงเป็นการน าเอาองคป์ระกอบการบรหิารงาน คอื 4’M ไดแ้ก่
บุคลากร เงนิ วสัดุอุปกรณ์ และการจดัการ มาสรา้งคุณค่าใหเ้กดิขึน้ โดยมกีารจดัการปจัจยัส าคญัใน 
การดงึพลงัจากบุคลากรใหพ้รอ้มต่อการเปลีย่นแปลงโดยมกีารจดัสรรงบประมาณทีส่ามารถ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรมคีวามเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตัติามรวมถงึการสรรหาวสัดุอุปกรณ์ในการด าเนินงาน
อยา่งเพยีงพอ 

 วุทธศิกัดิ ์ โภชนุกูล (2550: ออนไลน์) กล่าวว่า การเปลีย่นแปลงการบรหิาร (Change 
Management) คอื ววิฒันาการของแนวคดิทางการบรหิารตามภาวการณ์ต่างๆ อาท ิการบรหิาร
แนววทิยาศาสตร ์มนุษยสมัพนัธ ์เชงิระบบและตามสถานการณ์ ภาวการณ์ซึง่เปลีย่นแปลงไปตาม
บรบิท (Context) ของสงัคม ทัง้ดา้นเศรษฐกจิ การเมอืง สงัคม สิง่แวดลอ้ม และเทคโนโลย ีฯลฯ 
เป็นการเปลีย่นแปลงซึง่ตอ้งบรหิารแบบรูเ้ท่าทนั ทนัการณ์ มวีสิยัทศัน์ โดยใชพ้ืน้ฐานความรูเ้ดมิ
เป็นตวัตัง้ แลว้น ามาวเิคราะหเ์รยีบเรยีง เพื่อศกึษาและท าความเขา้ใจ แลว้จดัการก าจดัจดุอ่อน และ
เพิม่จดุแขง็ ใหเ้กดิประโยชน์สงูสุดดว้ยการบรหิารการเปลีย่นแปลง (Change Management)  

 ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา (2552: 3) กล่าวว่า การบรหิารการเปลีย่นแปลง (Change 
Management) คอื การจดัการกบักลไกส่วนประกอบต่างๆ ขององคก์ารใหส้ามารถเรยีนรู ้ปรบัตวัให้
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ทนักบัการเปลีย่นแปลงของสถานการณ์ทัง้ภายในและภายนอกในองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารไดร้บัผลด ี
และลดผลกระทบในทางทีไ่มด่ขีองการเปลีย่นแปลง ซึง่จะช่วยใหอ้งคก์ารด าเนินงานไปไดอ้ย่าง
ต่อเนื่อง ราบรื่น สามารถอยู่รอดและเจรญิก้าวหน้าไปได้  

 ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2553: ออนไลน์) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า 
การบรหิารการเปลีย่นแปลง หมายถงึ การวางแผน การด าเนินการต่างๆ ทีจ่ะลดผลกระทบทีเ่กดิขึน้
จากการเปลีย่นแปลง และสนบัสนุนใหเ้กดิการปรบัตวัและการยอมรบั พรอ้มทัง้สรา้งศกัยภาพใหม่ๆ  
เพื่อรองรบัใหก้ารเปลีย่นแปลงเกดิขึน้อยา่งเป็นผลตามเป้าหมายทีว่างไว ้

 นิโคล (Nikols.  2007: บทคดัยอ่) กล่าวว่า การบรหิารการเปลีย่นแปลง หมายถงึ การจดั
ระบบงานใหมท่ีม่ปีระสทิธภิาพ โดยแบ่งงานออกเป็น ส่วนแรก คอื การบรหิารการเปลีย่นแปลง ที่
เกีย่วขอ้งกบังาน อนัไดแ้ก่ การวางแผนการเปลีย่นแปลงระบบงานใหม่ เพื่อใหเ้กดิการปฏบิตังิานทีม่ ี
ประสทิธภิาพ ส่วนทีส่อง คอื รปูแบบเทคนิคและวธิกีารต่างๆ ทีจ่ะส่งเสรมิใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง  
 ฮอลแลนด ์และ เดวดิ (Holland; & Davis.  2007: ออนไลน์) ไดใ้หค้วามหมายของ 
การบรหิารการเปลีย่นแปลง  ไวว้่า  หมายถงึ การใชเ้ทคนิควธิกีารในการบรหิารงาน เพื่อประกนัว่า                
การเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้เป็นไปตามการวางแผนเอาไวแ้ละก่อใหเ้กดิความคุม้ค่าและประสทิธภิาพ
ในการท างานภายในระยะเวลาทีก่ าหนดเอาไว ้  
 ดงันัน้ จงึอาจสรุปไดว้่า การบรหิารการเปลีย่นแปลง (Change Management) หมายถงึ 
กระบวนการปรบัเปลีย่นสภาพการปฏบิตังิานของผูบ้รหิาร ในการปรบัปรงุกระบวนการท างาน ตาม
แผนทีว่างไว ้โดยการน าระบบและวธิกีารใหม่ๆ มาปฏบิตัอิยา่งมปีระสทิธภิาพ เพื่อสนับสนุนให้
องคก์ารหรอืบุคลากรสามารถทีจ่ะปรบัตวัตอบรบัการเปลีย่นแปลงต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในองคก์ารไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพ ภายใตก้ารเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ทัง้ภายในองคก์ารและภายนอกองคก์าร  ตลอดจนม ี
การประเมนิประสทิธภิาพ ประสทิธผิลการปฏบิตังิานดว้ย 

 5.2  ความส าคญัของการบริหารการเปล่ียนแปลง 
 1) องคก์ารทีม่กีารบรหิารการเปลีย่นแปลงทีด่ ีจะปรบัตวัไดท้นักบัปญัหา และการทา้ทาย
จากสภาพแวดลอ้มได้ ความส าเรจ็ขององคก์ารในยคุของการเปลีย่นแปลง ไมไ่ดอ้ยูท่ีข่นาด แต่อยูท่ี่
ความสามารถในการปรบัตวั ใหท้นักบัการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลย ีตลาด คู่แขง่ ลกูคา้
ผูร้บับรกิาร และแหล่งทรพัยากรต่าง ๆ  
 2) การบรหิารการเปลีย่นแปลงทีด่ ีช่วยใหอ้งคก์ารเหน็โอกาส และภยัคุกคามต่างๆ ที่
เกดิขึน้ และสามารถปรบัการด าเนินงานเพื่อควา้โอกาส และ หรอืจดัการกบัภยัคุกคามไดอ้ย่าง
เหมาะสมและทนัต่อเหตุการณ์  
 3) การบรหิารการเปลีย่นแปลงทีด่ ีจะช่วยใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารเป็นไป โดย
ราบรืน่ ต่อเนื่องไมต่อ้งตดิขดัชะงกังนั โดยเฉพาะในช่วงทีม่กีารเปลีย่นแปลง  
 4) การบรหิารการเปลีย่นแปลงทีด่ ีจะช่วยใหอ้งคก์ารไม่สบัสนวุ่นวาย ระส ่าระสาย เมือ่
ตอ้งเผชญิกบัความจ าเป็น ทีจ่ะตอ้งปรบัเปลีย่นการด าเนินงาน  
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 5) การบรหิารการเปลีย่นแปลงทีด่ ีจะช่วยใหอ้งคก์ารไดป้รบัปรงุตวัเองอยา่งต่อเนื่องใน
ดา้นต่างๆ และจะช่วยใหม้กีารน าศกัยภาพ ทีม่อียูใ่นองคก์ารมาใชไ้ดอ้ย่างคุม้ค่า  
 สรปุว่า การบรหิารการเปลีย่นแปลงมคีวามส าคญัต่อการบรหิารองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์าร
ปรบัตวัใหท้นัต่อการเปลีย่นแปลงทัง้ภายนอกและภายในองคก์าร ช่วยใหอ้งคก์ารเหน็โอกาส และภยั
คุกคามต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ ช่วยใหอ้งคก์ารไมส่บัสนวุ่นวาย ระส ่าระสาย เมือ่ตอ้งเผชญิกบัความจ าเป็น
ช่วยใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารเป็นไปโดยราบรืน่ในช่วงทีม่กีารเปลีย่นแปลง และช่วยใหอ้งคก์าร
ไดป้รบัปรงุตวัเองอยา่งต่อเนื่อง 
 5.3 หลกัการบริหารการเปล่ียนแปลง  
 พเิชฐ  บญัญตั ิ (2550: ออนไลน์) ไดก้ล่าวถงึหลกัการบรหิารการเปลีย่นแปลง 5 ขัน้ตอน 
ไวด้งันี้คอื 
 1. การกระตุน้การเปลีย่นแปลง (Change Activation) 

 2. การบรูณาการเปลีย่นแปลงสู่การปฏบิตั ิ(Change Integration) 
 3. การปฏบิตัสิู่การเปลีย่นแปลง (Change Implementation) 
 4. การเรยีนรูจ้ากการเปลีย่นแปลง (Change Learning) 
 5. การประเมนิผลการเปลีย่นแปลง (Change Evaluation)  
 ทัง้นี้ผูบ้รหิารตอ้งมทีศันคตสิ าคญั 3 ประการ คอื 
 1. มองคนเป็นสนิทรพัย ์เหน็คุณค่าความรูใ้นตวัคน (Human as Asset) 
 2. ท าทุกเรือ่งใหเ้ป็นเรือ่งเดยีวกนั (Integration) 
 3. เน้นเสรมิพลงัและมสี่วนร่วม (Participation & Empowerment)  
 บทบาททีส่ าคญัในการบรหิารการเปลีย่นแปลงใหส้ าเรจ็ของผูบ้รหิารคอื 
 1. เป็นแบบอยา่ง (Role Model) 
 2. จดัปจัจยัใหเ้อือ้ (Available Factors) 
 3. กฎกตกิาทีเ่หมาะสม (Rule And Regulation)    

 หลกัการการบรหิารการเปลีย่นแปลงมหีลกัส าคญั 4 ประการคอื (ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ.  2554: ออนไลน์) 
 1. การบรหิารทศิทางการเปลีย่นแปลง 
 2. การพฒันาความสามารถของบุคลากร 
 3. ปรบับุคลากรใหเ้ขา้กบัองคก์าร 
 4. การพฒันาความพรอ้มขององคก์าร 
 สรปุว่า  หลกัการการบรหิารการเปลีย่นแปลงมหีลกัส าคญั คอื การบรหิารอยา่งมทีศิทาง 
โดยมกีารก าหนดวสิยัทศัน์และเป้าหมายทีช่ดัเจน มกีารพฒันาความพรอ้มขององคก์ารอและม ี
การปรบัเปลีย่นทศันคตขิองบุคลากร  โดยใชก้ารกระตุน้ การบรูณาการ การปฏบิตั ิการเรยีนรู ้และ
การประเมนิผลการเปลีย่นแปลง จนสามารถปฏบิตังิานใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 
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 5.4 รปูแบบการบริหารการเปล่ียนแปลง 
 ธวชั  บุณยมณ ี(2550: 152) กล่าวถงึ การบรหิารการเปลีย่นแปลง (Change Management)  
คอื ววิฒันาการของแนวคดิทางการบรหิารตามภาวการณ์ต่างๆ อาท ิการบรหิารแนววทิยาศาสตร ์ 
มนุษยสมัพนัธเ์ชงิระบบและตามสถานการณ์ ภาวการณ์ซึง่เปลีย่นแปลงไปตามบรบิท (Context) ของ
สงัคม ทัง้ดา้นเศรษฐกจิ การเมอืง สงัคม สิง่แวดลอ้ม และเทคโนโลย ีฯลฯ เป็นการเปลีย่นแปลงซึง่ตอ้ง
บรหิารแบบรูเ้ท่าทนั ทนัการณ์ มวีสิยัทศัน์ โดยใชพ้ืน้ฐานความรูเ้ดมิเป็นตวัตัง้ แลว้น ามาวเิคราะห ์เรยีบ
เรยีง  เพื่อศกึษาและท าความเขา้ใจ แลว้จดัการก าจดัจดุอ่อน และเพิม่จดุแขง็ ใหเ้กดิประโยชน์สงูสุดดว้ย
การบรหิารการเปลีย่นแปลง (Change Management) 
 วุทธศิกัดิ ์โภชนุกูล (2552: ออนไลน์) กล่าวถงึ รปูแบบการบรหิารการเปลีย่นแปลงไวว้่า 
ในการบรหิารการเปลีย่นแปลงตอ้งมกีารพฒันาองคก์าร ซึง่มรีปูแบบวธิกีารทีด่อียา่งน้อย 3 รปูแบบ  
ดงันี้ 
 1. รปูแบบตามแนวคดิของ เครท์ เลวนิ (Kurt  Lewin) ประกอบดว้ย 3 ระยะ ดงันี้ ระยะที ่
1 การท าใหเ้กดิการรบัรูถ้งึความจ าเป็นในการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม (Unfreezing) เป็นการเตรยีม
ระบบเพื่อการเปลีย่นแปลง ระยะที ่2 การด าเนินการเปลีย่นแปลง (Changing)  เป็นการท าใหเ้กดิ
การเปลีย่นแปลงในระบบ และระยะที ่3 การจรรโลงการเปลีย่นแปลง (Refreezing) เป็นการท าให้
ระบบการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ด ารงอยู่ 
 2. รปูแบบตามแนวคดิของ ลารร์ ีแกรนิเย (Larry  Greiner) ประกอบดว้ย 2 ปจัจยั ทีเ่หน็
ว่าการเปลีย่นแปลงเกดิจากแรงบบีภายนอกกบัการกระตุ้นผลกัดนัภายใน เนื่องจากการเปลีย่นแปลง    
มอียูต่ลอดเวลา ปจัจยัทัง้สองเกดิขึน้ตลอดเวลา จงึตอ้งด าเนนิการเปลีย่นแปลงโดยศกึษาการเปลีย่นแปลง  
ค้นหาวธิีการที่ดกีว่า ทดลองวธิใีหม่ หล่อหลอมข้อดเีข้าด้วยกัน  เพื่อบรหิารการเปลี่ยนแปลง
อยา่งมปีระสทิธภิาพ  
 3. รปูแบบผลกระทบของปจัจยั ตามแนวคดิของ ฮาโรล เจ ลฟ์ีวทิ (Harold J. Leavitt) ทีเ่ชื่อว่า
การเปลีย่นแปลงเกดิจากผลกระทบทีเ่กดิขึน้ตลอดเวลาของงาน โครงสรา้ง  เทคนิควทิยาการ และ
คน ทัง้ 4 ประการนี้ เมือ่มกีารเปลีย่นแปลงกจ็ะส่งผลกระทบเกีย่วพนักนั และการเปลีย่นแปลงบาง
เรือ่งอยูเ่หนือการควบคุม ดงันัน้ ผูบ้รหิารจงึตอ้งสนใจสิง่ทีเ่ปลีย่นแปลงสิง่ที่จะเปลี่ยนแปลงและ
ผลกระทบ ที่เกิดหรอืจะเกิดจากการเปลี่ยนแปลงของแต่ละปจัจยั  
 บารโ์ทล (Bartol.  1998: 371-374) ใหท้ศันะไวว้่า การบรหิารการเปลีย่นแปลงองคก์าร 
ประกอบดว้ยการเปลีย่นแปลงองคป์ระกอบทีส่ าคญั ดงันี้ 1) ดา้นโครงสรา้ง (Structure) 2) ดา้น
เทคโนโลย ี(Technology) 3) ดา้นคน (People) และ 4) ดา้นวฒันธรรม (Culture) โดยการเปลีย่นแปลง
องคป์ระกอบเหล่านี้จะมคีวามสมัพนัธซ์ึง่กนัและกนั การเปลีย่นแปลงในดา้นหนึ่งอาจจะท าใหด้า้นอื่น
มกีารเปลีย่นแปลงดว้ย ดงัภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 8 กรอบแนวคดิการเปลีย่นแปลงในองคก์าร ตามทศันะของบารโ์ทล 
 

ทีม่า :   Bartol.  (1998).  Management. p. 374. 
 

 ด้านโครงสร้าง (Structure) 
 โครงสรา้งองคก์ารเป็นรปูแบบของการมสี่วนรว่มและการท างานรว่มกนัทีเ่น้นการจดัการ

เพื่อเชื่อมความสมัพนัธร์ะหว่างหน้าทีข่องบุคคลและกลุ่ม เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็
โครงสรา้งยงัรวมถงึปจัจยัต่างๆ ในการท างานทีส่อดคลอ้งกบัการสื่อสาร ทัง้แนวตัง้และแนวนอน 
เนื่องจากโครงสรา้งตอ้งมกีารปรบัเปลีย่นตามสถานการณ์ การปฏริปูจงึเป็นเรือ่งปกต ิการปฏริปูมี
อทิธพิลต่อการเปลีย่นแปลง โดยการเลอืกรปูแบบของการมสี่วนรว่มและการท างานรว่มกนั จากการ
ประเมนิพบว่า กว่าครึง่หนึ่งของบรษิทักว่า 1000 แห่งจากการจดัอนัดบับรษิทัทีใ่หญ่ทีสุ่ดในอเมรกิา 
พบว่า มกีารปฏริปูโครงสรา้งหลกัระหว่างปี 1980 และการปฏริปูจะมคีวามต่อเนื่องถงึปี 1990 พรอ้ม
กบัโครงสรา้งรองทีม่กัเกดิขึน้กบัองคก์ารขนาดใหญ่ ซึง่การเปลีย่นแปลงส่วนใหญ่เหล่านี้จะปรบั
เพื่อใหด้ทีีสุ่ดส าหรบัการท างาน การวจิยัแนะน าว่าการปฏริปูองคก์าร ควรเกดิจากการเปลีย่นแปลง
หน่วยทีเ่ลก็ทีสุ่ด จะท าใหศ้กัยภาพเพิม่สงูขึน้ 

 ด้านเทคโนโลยี (Technology) 
 เทคโนโลยเีกีย่วขอ้งกบัองคค์วามรู ้เครือ่งมอื อุปกรณ์ และเทคนิคการท างานทีน่ ามาใชใ้น

องคก์ารทีเ่กีย่วขอ้งกบัสนิคา้และบรกิาร การเปลีย่นแปลงดา้นเทคโนโลยจีะสะทอ้นถงึสนิคา้และ

ดา้นเทคโนโลย ี

ดา้นโครงสรา้ง ดา้นคน 

ดา้นวฒันธรรม 
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บรกิารใหม่ๆ  เช่น เครือ่งสแกนคอมพวิเตอร ์การเชื่อมโยงอนิเตอรเ์น็ต และการพฒันาสนิคา้และ
บรกิาร ปจัจบุนัการเปลีย่นแปลงดา้นเทคโนโลยเีป็นปจัจยัส าคญัต่อการแข่งขนัระดบันานาชาต ิเช่น 
เมือ่บรษิทัญีปุ่่น 2 แห่ง (ยามาฮ่ามอรเ์ตอรแ์ละฮอนดา้มอรเ์ตอร)์ ต่างแขง่ขนักนัเพื่อช่วงชงิตลาด
มอเตอรไ์ซดญ์ีปุ่่น โดยยามาฮ่าเผยว่าบรษิทัมคีวามเหนือชัน้กว่าฮอนดา้ แต่โชคไม่ดขีองยามาฮ่า 
เพราะหลงัจากฮอนดา้ถูกน ้าท่วม จงึเริม่พฒันาโมเดลรถใหมสู่่ตลาดตลาดญีปุ่่น ซึง่มอีตัราหนึ่งแบบ
ต่อสปัดาห ์ความต่อเนื่องนี้จงึบงัคบัใหต้อ้งลดราคาโมเดลทีต่กรุน่ ท าใหย้ามาฮ่ามอเตอรต์อ้งสญูเงนิ
กว่า 300 ลา้นเหรยีญสหรฐัใน 2 ปี 

 นวตักรรมดา้นเทคโนโลยยีงัเป็นทางเลอืกส าหรบัวธิกีารท างานในองคก์าร ดงันัน้  
การเปลีย่นแปลงดา้นเทคโนโลยจีงึส่งผลต่อจ านวนความตอ้งการพนกังานและรปูแบบของทกัษะที่
จ าเป็น 

 ด้านคน (People)  
 การเปลีย่นแปลงเกี่ยวกบัตวับุคคลในสถานทีท่ างาน มเีป้าหมายในการเลอืกองคค์วามรู ้

ทกัษะ กระบวนการทางความคดิ และพฤตกิรรมทีจ่ าเป็นต่อการท างาน การเปลีย่นแปลงของบุคคล
ขึน้อยูก่บักจิกรรมการฝึกอบรมและพฒันาซึง่อาจมกีารประเมนิผลดา้นศกัยภาพ และระบบการมอบ
รางวลั เพื่อสนบัสนุนพฤตกิรรมการท างาน  ส่วนใหญ่ระบบการรบัสมคัรบุคคลและการคดัเลอืก
บุคคลสามารถปรบัเปลีย่นไดต้ามความเหมาะสม ส าหรบับุคคลทีม่คีวามสามารถทีแ่ตกต่างกนั 
บุคคลทีม่อีงคค์วามรูแ้ละทกัษะการท างานสามารถปรบัเปลีย่นไดต้ามสถานการณ์ทีส่อดคลอ้งกบั
แผนการท างานของบรษิทั เช่น โมโตโรลา มชีื่อเสยีงในดา้นโปรแกรมการฝึกอบรมทีม่คีรอบคลุมทุก
ดา้นทีส่่งผลดต่ีอพนกังาน หนึ่งในโปรแกรมนี้กค็อื VPI ทีช่่วยใหร้องประธานไดเ้รยีนรูแ้ละฝึกใช้
นวตักรรมทีจ่ าเป็นและพฒันาทกัษะความเป็นผูน้ า รองประธานจ าเป็นตอ้งมทีกัษะต่างๆ เพื่อรองรบั
การเตบิโตของบรษิทัโมโตโรลาอยา่งยัง่ยนื นอกจากนี้โปรแกรมยงัช่วยใหโ้มโตโรลาสามารถจดัการ
การท างานไดห้ลากหลาย เช่น รองประธานทีม่าจากประเทศและวฒันธรรมทีต่่างกนัมโีอกาสสรา้ง
เครอืขา่ยการท างานรว่มกนัได ้การเปลีย่นแปลงในแต่ละระบบมคีวามจ าเป็นเพื่อพฒันาประสทิธผิล
ของการปฏริปูองคก์ารทีส่มัพนัธก์บัองคป์ระกอบดา้นองคก์ารอื่นๆ เช่น โครงสรา้งและเทคโนโลย ี  
เป็นตน้ 

 ด้านวฒันธรรม (Culture) 
 วฒันธรรมองคก์ารเป็นระบบของค่านิยมรว่ม การคาดการณ์ ความเชื่อ และมาตรฐานที่

รวมอยูใ่นสมาชกิขององคก์าร สมาชกิขององคก์าร เช่น แมคโดนลั, J. C. Penney, Hewlett – 
Packard และ Wal – Mart ประสบความส าเรจ็ในการสรา้งความโดดเด่นดา้นวฒันธรรมองคก์ารเป็น
รากฐานในการเชื่อมต่อการท างานระหว่างผูก่้อตัง้และผู้บรหิารระดบัสงู ส่วนบรษิทัอื่นๆ กม็ ี
การเปลีย่นแปลงดา้นวฒันธรรม ตามพืน้ฐานของปจัจยัต่างๆ เช่น วสิยัทศัน์ของผูน้ า หรอื 
การด าเนินการเพื่อความอยู่รอดขององคก์าร เช่น British Airway ตอ้งสญูเงนิจ านวนมากเนื่องจาก
ปญัหาการเชื่อมความสมัพนัธร์ะหว่างลกูคา้กบับรษิทั  ส่วนเรือ่งความเป็นผูน้ าทีแ่ขง็แกรง่สามารถ



    48 

ช่วยเรือ่งการเปลีย่นแปลงดา้นวฒันธรรมทีเ่น้นเรือ่งการใหค้วามส าคญักบัลกูคา้ ประสทิธผิล และ
การรเิริม่สรา้งสรรค ์ในกระบวนการท างานผูป้ระกอบการดา้นการขนส่งมกัเป็นบรษิทัเอกชนและมี
การแขง่ขนัสงูมาก ดงันัน้การเปลีย่นแปลงดา้นวฒันธรรมองคก์ารถอืเป็นส่วนส าคญัอยา่งมากทีจ่ะ
ช่วยในการปฏริปูผูป้ระกอบการดา้นการขนส่งไดด้ทีีสุ่ด การเปลีย่นแปลงองคก์ารจงึควรม ี
การเปลีย่นแปลงดา้นวฒันธรรมองคก์าร  

 แมว้่าการเปลีย่นแปลงรองอาจจะเกีย่วขอ้งกบัหนึ่งในองคป์ระกอบเหล่านี้ แต่ 
การเปลีย่นแปลงหลกัมคีวามเป็นไปได้มากทีสุ่ดจากทัง้ 4 ดา้น สิง่นี้เป็นเรือ่งส าคญัมาก เพราะ 
การเปลีย่นแปลงหลกัในองคป์ระกอบหนึ่งมแีนวโน้มว่าจะมผีลกระทบต่อองคป์ระกอบอื่นๆดว้ย จงึ
ตอ้งค านึงถงึองคป์ระกอบต่างๆ ทีจ่ะเชื่อมโยงกนั ซึง่อาจท าใหเ้กดิผลกระทบต่อองคป์ระกอบอื่น 
 ดงันัน้  จงึอาจสรุปไดว้่า รูปแบบการบรหิารการเปลีย่นแปลง เป็นการปฏบิตักิารเปลีย่นแปลง
อย่างมแีบบแผน โดยด าเนินการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน ในดา้นต่างๆ ดงันี้ 1) ดา้น
โครงสรา้ง (Structure) 2) ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) 3) ดา้นคน (People) และ 4) ดา้นวฒันธรรม 
(Culture) โดยการเปลีย่นแปลงองคป์ระกอบเหล่านี้จะมคีวามสมัพนัธซ์ึง่กนัและกนั การเปลีย่นแปลง
ในดา้นหนึ่งอาจจะท าใหด้า้นอื่นมกีารเปลีย่นแปลงดว้ย  
 5.5 เทคนิคการบริหารการเปล่ียนแปลง 
 เทคนิคการบรหิารทีส่ าคญัทีก่ าลงัมคีวามพยายามน ามาใชใ้นการปฏริปูการบรหิารงาน         
ในภาครฐัของไทย ซึง่ประกอบดว้ยเทคนิคต่างๆ ดงันี้  
 1. การจดัการเชงิกลยทุธ ์(Strategic  Vision  Management) ซึง่เป็นเทคนิคทีน่ ามาใชใ้น 
การปรบัเปลีย่นบทบาท ภารกจิ และกลยุทธใ์นการด าเนินงานของหน่วยงาน 
 2. การจดัการระบบงาน หรอืการรือ้ปรบัระบบงาน (Business Process Management or 
Business Process Reengineering) ซึง่เป็นการจดักระบวนงานใหม่ โดยพยายามน าเอาเทคโนโลยเีขา้
มาใช ้หรอืน ามาตรการอื่นๆ มาปรบัปรงุประสทิธภิาพในการด าเนินงานใหสู้งขึน้ ส่วนใหญ่จะใช ้
การบรหิารโดยมุ่งผลสมัฤทธิ ์(Result-Based Management) เขา้มาใช ้โดยมกีารก ากบัผลการด าเนินงาน
ตามตวัชีว้ดัผลสมัฤทธิข์องงานทีส่ าคญั (Key Performance Indicators) และใหแ้ต่ละหน่วยงานไปรือ้
ปรบัระบบงานของตนเพื่อใหส้ามารถด าเนินการใหเ้กดิผลไดต้ามตวัชีว้ดัทีก่ าหนดไว ้
 3. การค านวณตน้ทุนฐานกจิกรรม (Activity-Based Costing) ซึง่เป็นการปรบัระบบขอ้มลูทาง
บญัชแีละการเงนิใหส้ะทอ้นถงึตน้ทุนทีใ่ชใ้นการด าเนินกจิกรรมต่างๆ อยา่งชดัเจน เพื่อใหส้ามารถเลอืกใช้
วธิกีารด าเนินงานทีป่ระหยดัทีสุ่ดได ้ ซึง่การค านวณตน้ทุนฐานกจิกรรมนี้  ถอืเป็นองคป์ระกอบส าคญัของ
การปฏริปูระบบงบประมาณสู่ระบบงบประมาณแบบมุง่เน้นผลงาน (Performance-Based Budgeting) 
 4. การบรหิารวงรอบของระยะเวลา (Cycle-Time Management) ซึง่เป็นการบรหิารโดยมุง่เน้น
การปรบัปรุงกระบวนการด าเนินงานต่างๆ ใหใ้ชร้ะยะเวลาในการด าเนินงานน้อยลง และสามารถผลติผล
งานไดต้รงตามเวลาทีต่อ้งการ ซึง่โดยทัว่ไปมกัตอ้งมกีารจดัการหรอืรือ้ปรบัระบบงานเขา้มาช่วย 



    49 

 5. การบรหิารเทคโนโลยสีารสนเทศ (Information Technology Management) เป็นการจดัการ
ระบบสารสนเทศและน าเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มาใชใ้นการปรบัปรุงงานดา้นต่างๆ ขององคก์าร ซึง่จะ
ช่วยใหก้ารปรบัปรุงงานในดา้นอื่นๆ เช่น การรือ้ปรบัระบบงาน การบรหิารวงรอบของระยะเวลา และ 
การค านวณต้นทุนฐานกจิกรรม เป็นไปไดโ้ดยสะดวกรวดเรว็ขึน้ 
 6. การบรหิารคุณภาพทัว่ทัง้องคก์าร (Total Quality Management) ซึง่เป็นการท าให ้
การปรบัปรุงมคีวามต่อเนื่อง (Continuous Improvement) เกดิขึน้ในดา้นต่างๆ ขององคก์าร โดยอาศยั
กจิกรรมต่างๆ เช่น  กจิกรรม 5 ส.  กจิกรรมขอ้เสนอแนะ กลุ่มคุณภาพ และการบรหิารคุณภาพ   
 7. การจดัการทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Management) ซึง่เป็นการปรบัระบบการ
บรหิารงานบุคคล จากเดมิทีมุ่ง่เน้นการเป็นผูด้แูลระบบระเบยีบการจดัการงานบุคคล มาสู่การบรหิาร
จดัการทีมุ่ง่สรรหา ดแูล และพฒันาทรพัยากรบุคคลขององคก์ารโดยมุง่เน้นในดา้นการเสรมิสรา้งขดี
ความสามารถ (Competency) และการมุ่งเน้นทีผ่ลการด าเนินงาน (Performance Management) ตาม 
กลยุทธข์ององคก์าร 
 ดงันัน้ จงึอาจสรปุไดว้่า เทคนิคการการบรหิารการเปลีย่นแปลง ประกอบดว้ย การจดัการ
เชงิกลยทุธ ์การปรบัรือ้ระบบงาน การค านวณตน้ทุนฐานกจิกรรม การบรหิารวงรอบของระยะเวลา 
การบรหิารเทคโนโลยสีารสนเทศ การบรหิารคุณภาพทัว่ทัง้องคก์าร และการจดัการทรพัยากรมนุษย์ 
เพื่อใหก้ารเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้เป็นไปตามแผน และมปีระสทิธภิาพ 
 5.6 กระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลง 

 ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา (2552: 10- 20) กล่างถงึ การบรหิารการเปลีย่นแปลงว่ามี
กระบวนการในการด าเนินงานดงันี้  

 1. การวางแผนการเปลีย่นแปลง (Planning Change) การวางแผนการเปลีย่นแปลง
เกดิขึน้เมือ่ผูบ้รหิาร ตระหนักถงึความจ าเป็นใน การทีจ่ะตอ้งเปลีย่นแปลงองคก์าร เพื่อใหส้อดรบักบั
การเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้ม เช่น เมือ่เทยีบเคยีง ผลการปฏบิตังิาน หรอืประสทิธภิาพของ
การด าเนินงานแลว้ องคก์ารของเรา เริม่ดว้ยกว่าองคก์ารประเภทเดยีวกนัในทีอ่ื่นๆ หรอืเมือ่มปีจัจยั
มากระทบ เช่น เมือ่มกีารปรบัเปลีย่นนโยบาย หรอืกฎหมายทีส่่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของ
องคก์าร เป็นตน้ หรอืในบางกรณอีาจเป็นการตระหนกัถงึความจ าเป็นในการเปลีย่นแปลง อนั
เนื่องมาจากสาเหตุภายในองคก์ารเอง เช่น ความไมพ่อใจในผลงานประสทิธภิาพในการด าเนินงาน
ขององคก์าร บรรยากาศการท างาน หรอื เกดิจากการทีไ่ดม้คีวามคดิ หรอืนวตักรรมเกดิขึน้ใน
องคก์าร เป็นตน้ เมือ่ผูบ้รหิารไดต้ระหนกัถงึความจ าเป็นดงักล่าวแลว้กจ็ะน ามาสู่การคดิวางแผน 
การเปลีย่นแปลง ซึง่โดยทัว่ไปประกอบดว้ย 2 ขัน้ตอน คอื การวเิคราะหส์ถานการณ์และการ
วางแผนโครงการปรบัเปลีย่นองคก์าร  
  1.1 การวเิคราะหส์ถานการณ์ (Situational Analysis) การวเิคราะหส์ถานการณ์เป็น
การศกึษาสภาพการณ์ภายในและภายนอกขององคก์าร เพื่อวเิคราะหถ์งึความจ าเป็นของ 
การเปลีย่นแปลงองคก์าร สิง่ทีจ่ะตอ้งเปลีย่นแปลง สภาพปญัหา และสาเหตุทีเ่ป็นประเดน็ทีท่ าให้
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ตอ้งมกีารเปลีย่นแปลง ตลอดจนปจัจยัต่างๆ ทีจ่ะมสี่วนสนบัสนุน หรอืต่อตา้นการเปลีย่นแปลง 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูส าหรบัการวางแผนการเปลีย่นแปลง ในการบรหิารการเปลีย่นแปลงตามกลยทุธ์ 
การพฒันาองคก์าร อาจใชก้ารวเิคราะหส์ถานการณ์เป็นเครือ่งมอืในการกระตุน้ผลกัดนัใหเ้กดิ 
การเปลีย่นแปลง โดยการเปิดโอกาสใหส้มาชกิขององคก์ารไดม้สี่วนรว่มวเิคราะหส์ถานการณ์
รว่มกนั ซึง่จะช่วยสรา้งความตระหนกัถงึสภาพการณ์ และความจ าเป็นในการเปลีย่นแปลงรว่มกนัใน
วงกวา้ง การวเิคราะหส์ถานการณ์เพื่อการวางแผนปรบัเปลีย่นองคก์ารนัน้ มปีระเดน็ส าคญัทีค่วร
วเิคราะหด์งันี้  
   1.1.1 การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มขององคก์าร หมายถงึ การศกึษาสภาพและ
แนวโน้มทางดา้นการเมอืง เศรษฐกจิ สงัคม และเทคโนโลย ีซึง่เป็นสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไป 
(General Environmemt) และปจัจยัภายนอกทีเ่กี่ยวขอ้งโดยตรงกบัการด าเนินงานขององคก์าร 
(Operational Environmemt) เช่น สภาพของตลาด ลกูคา้ คู่แขง่ ผูป้้อนวตัถุดบิ ผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี 
(Stakeholders) เป็นตน้ การศกึษาวเิคราะหส์ภาพและแนวโน้มของปจัจยัเหล่าน้ี จะช่วยใหเ้หน็ถงึ
โอกาส (Opportunities) ภยัคุกคาม (Threats) และสถานะขององคก์ารเมือ่เปรยีบเทยีบกบัภายนอก 
ซึง่จะช่วยใหเ้หน็ถงึความจ าเป็น และสิง่ทีจ่ะตอ้งปรบัเปลีย่น  
   1.1.2 การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร เป็นการวเิคราะหถ์งึสภาพ และ
แนวโน้มของปจัจยัต่างๆ ภายในองคก์าร เพื่อระบุปญัหา สาเหตุ ทีเ่ป็นสิง่ทีจ่ะตอ้งเปลีย่นแปลง 
รวมถงึการวเิคราะหถ์งึแรงต้าน และแรงสนบัสนุนการเปลีย่นแปลงในองคก์ารดว้ย โดยทัว่ไปใน 
การวเิคราะหส์ถานการณ์ภายในองคก์ารนัน้ ควรอาศยัแนวคดิทางการบรหิารในการก าหนดกรอบ 
การวเิคราะหอ์งคก์าร เช่น McKinsey’s 7-S Model จะช่วยใหส้ามารถวเิคราะหอ์งคก์าร โดย
พจิารณาปจัจยัดา้นต่างๆ 7 ดา้นประกอบกนั คอื กลยทุธ ์โครงสรา้ง ระบบงาน บุคลากร ทกัษะ
ความช านาญ แบบแผนวฒันธรรม และค่านิยมรว่ม ซึง่การใชก้รอบแนวคดิเป็นหลกัในการวเิคราะห์
นัน้จะช่วยใหพ้จิารณาถงึปจัจยัต่างๆ ไดอ้ยา่งครบถว้น และเป็นระบบไดด้กีว่าการวเิคราะหโ์ดย
อาศยัเพยีงขอ้เทจ็จรงิตามทีไ่ดพ้บเหน็ เพราะองคก์ารนัน้เปรยีบดัง่ภเูขาน ้าแขง็ ซึง่มสี่วนทีป่รากฏ
ออกมาเหนือน ้าใหเ้หน็ไดช้ดัเพยีงส่วนน้อยเท่านัน้ โดยทีย่งัมสี่วนใหญ่อกีส่วนหน่ึงซ่อนเรน้อยูใ่ตผ้วิ
น ้า และในหลายกรณจีะพบว่าสิง่ทีต่อ้งปรบัเปลีย่นในองคก์ารนัน้ อาจเป็นสิง่ทีซ่่อนเรน้อยูท่ีไ่มค่่อยมี
ใครไดห้ยบิยกขึน้มา พจิารณาหาทางแกไ้ขปรบัปรงุกนัวธิกีารในการวเิคราะหส์ถานการณ์นัน้ 
สามารถท าไดด้ว้ยวธิกีารต่างๆ กนั ขึน้อยูก่บั ความจ าเป็นของแต่ละปญัหาของแต่ละองคก์าร 
ตลอดจนเวลา ทรพัยากรทีอ่งคก์ารสามารถทุ่มเทใหก้บั การบรหิารการเปลีย่นแปลง โดยวธิกีาร
ต่างๆ ทีน่ิยมใชก้นัไดแ้ก่ การศกึษาวจิยัอย่างเตม็รปูแบบ เช่น การวจิยัตลาด การวจิยัส ารวจทศันคติ
ของบุคลากรในองคก์าร การศกึษาความจ าเป็นในการฝึกอบรม หรอืการวจิยัประเมนิผลโครงการ  
เป็นตน้ การวจิยัเชงิปฏบิตักิาร เช่น การสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ หรอืการประมวลความคดิเหน็ของ
ผูท้รงคุณวุฒกิารรวบรวมขอ้มลูทีม่อียูแ่ลว้ เช่น ขอ้มลูผลการประกอบการขององคก์าร หรอืขอ้มลู
เศรษฐกจิการประชุมเชงิปฏบิตักิาร รปูแบบต่างๆ การประชุมระดมสมอง หรอืการประชุมวางแผน
ปฏบิตักิารในการวเิคราะหส์ถานการณ์ในการเปลีย่นแปลงองคก์าร โดยกลยทุธก์ารพฒันาองคก์าร 
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นัน้จะเน้นในดา้นการสรา้งบรรยากาศ ความไวว้างใจ และความรว่มมอืรว่มใจใหแ้ก่สมาชกิของทมี
พฒันาองคก์าร เพื่อใหม้กีารเปิดเผยขอ้มลูขอ้เทจ็จรงิต่างๆ อยา่งเตม็ที ่และเพื่อใหก้ารวเิคราะห์
เป็นไปอย่างสรา้งสรรค ์และมบีรรยากาศยอมรบักนัมากขึน้  
  1.2 การวางแผนโครงการในการปรบัเปลีย่นองคก์าร เนื่องจากการเปลีย่นแปลง
องคก์ารเป็นสิง่ทีม่คีวามสลบัซบัซอ้น และตอ้งเกีย่วพนักบัคนจ านวนมาก การวางแผนเพื่อ 
การเปลีย่นแปลง จงึนบัไดว้่าเป็นขัน้ตอนทีจ่ าเป็น โดยทัว่ไปการวางแผนการเปลีย่นแปลงมขีัน้ตอน
ในการด าเนินการดงันี้  
   1.2.1 การก าหนดวตัถุประสงคข์องการเปลีย่นแปลง เป็นการน าการวเิคราะห์
สถานการณ์มาวางแผน มขีอ้ในการพจิารณาดงันี้  
    - ควรก าหนดใหต้รงกบัสิง่ทีจ่ะตอ้งเปลีย่นแปลง ทีไ่ดม้าจากการวเิคราะห์
สถานการณ์ พจิารณาถงึแรงตา้น และแรงเสรมิ ของการเปลีย่นแปลง เพื่อใหว้ตัถุประสงคท์ีก่ าหนด
ขึน้มคีวามเป็นไปไดส้งู  

- การก าหนดวตัถุประสงคข์องการเปลีย่นแปลงก าหนดไดห้ลายระยะ เช่น 
ระยะยาวกว่า 5-10 ปี ระยะปานกลาง 3-5 ปี และระยะสัน้ คอืภายในเวลาไมเ่กนิ 1-2 ปี  

- การก าหนดวตัถุประสงคข์องการเปลีย่นแปลงอาจก าหนดไดเ้ป็นหลายระดบั 
เช่น ระดบักจิกรรม ระดบัโครงการ ระดบัแผนงาน ระดบัองคก์ารโดยรวม และระดบั  
ทีก่วา้งกว่าองคก์าร  

- การก าหนดวตัถุประสงคข์องการเปลีย่นแปลง ไมค่วรก าหนดใหอ้งคก์ารตอ้ง
เปลีย่นแปลงในหลาย ๆ เรือ่งพรอ้มกนัเพราะจะท าใหเ้กดิความยุง่เหยงิสบัสนได้ จงึควรก าหนด
วตัถุประสงคโ์ดยจดัล าดบัความส าคญัใหด้แีละก าหนด ใหม้ขีอบเขตของ การเปลีย่นแปลงที่
เหมาะสมกบัขดีความสามารถขององคก์าร  

- การก าหนดวตัถุประสงคข์องการเปลีย่นแปลง ควรมกีารทบทวนจดุมุง่หมาย
และภารกจิหลกัทีเ่ป็นเหตุ ในการจดัตัง้องคก์ารใหด้ ีเพื่อป้องกนัไมใ่หอ้งคก์ารปรบัเปลีย่นสิง่ต่างๆ 
ไปมากจนหลงทางไปจากภารกจิหลกัขององคก์าร 

- การก าหนดวตัถุประสงคข์องการเปลีย่นแปลง ควรก าหนดใหช้ดัเจน วดัผลได ้
หรอือาจก าหนดใหม้ ีตวัชีว้ดัความส าเรจ็ ซึง่จะช่วยเป็นหลกัน าทาง (Milestones) ในการด าเนินการ
เปลีย่นแปลง และเพื่อใชใ้นการเทยีบเคยีง (Benchmarking) กบัองคก์ารอื่นๆ ดว้ย  
   1.2.2 การก าหนดแผนงาน โครงการและกจิกรรมการเปลีย่นแปลง เป็น 
การก าหนดกจิกรรมทีจ่ะตอ้งด าเนินการเพื่อปรบัเปลีย่นองคก์าร ซึง่อาจเป็นกจิกรรมเลก็ๆ หรอืเป็น
โครงการ ทีป่ระกอบดว้ยกจิกรรมหลายๆ กจิกรรมทีร่อ้ยเรยีงกนั และอาจอยูใ่นรปูของแผนงาน ซึง่
ประกอบดว้ยโครงการการเปลีย่นแปลงต่างๆ ทีส่อดคลอ้งกนั โดยในการก าหนดแผนงาน โครงการ 
และกจิกรรมมขีอ้พจิารณาทีส่ าคญั คอื การก าหนดแผนงานโครงการและกจิกรรม ควรพจิารณา
ก าหนดโครงการหรอืกจิกรรมทีจ่ะช่วยยกระดบัแรงเสรมิหรอืลดแรงต่อตา้นการเปลีย่นแปลงเพิม่เขา้
ไปดว้ย เช่น โครงการประชาสมัพนัธส์รา้งความเขา้ใจ โดยทัว่กนัถงึแผนการเปลีย่นแปลงองคก์าร 
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เพื่อเพิม่โอกาสในการท าใหโ้ครงการประสบผลส าเรจ็ มแีผนงานโครงการและกจิกรรม ควรก าหนด
ตวัชีว้ดัความส าเรจ็ ใหช้ดัเจนวดัผลไดเ้นื่องจากการเปลีย่นแปลงองคก์ารนัน้ บางครัง้อาจสงัเกตเหน็
ผลการเปลีย่นแปลงไดไ้มช่ดัเจน หากไมก่ าหนดตวัชีว้ดั เพื่อบ่งชีค้วามส าเรจ็ก้าวหน้าใหด้ ีกจ็ะหลง
ทางได ้ในการก าหนดแผนงานโครงการ ควรมกีารก าหนดว่า ใครควรเขา้มามสี่วนร่วมใน 
การปรบัเปลีย่นองคก์ารในส่วนใด เช่น ผูท้ีร่บัผดิชอบโดยตรงกบัส่วนทีจ่ะตอ้งถูกเปลีย่นแปลง ผูท้ีม่ ี
ความรูค้วามช านาญ หรอืเป็นทีเ่คารพเชื่อฟงัในองคก์าร ฯลฯ เพื่อใหส้ามารถระดมความคดิเหน็ 
ความรว่มมอื และการยอมรบัการเปลีย่นแปลงไดด้ขีึน้ มกีารก าหนดระยะเวลาในการด าเนินโครงการ 
กจิกรรมต่างๆ ควรก าหนดใหพ้อเหมาะพอด ีไมท่ าหลายๆ อยา่งพรอ้มกนัเกนิไปเพื่อไมใ่หเ้กดิ
ภาระหน้าทีห่นกัเกนิไป และเพื่อป้องกนัความสบัสนดว้ย โดยทัว่ไปการปรบัเปลีย่นองคก์าร มกัตอ้ง
พจิารณาปรบัเปลีย่นส่วนต่างๆ อยา่งมลี าดบัขัน้ตอน เช่น ก่อนทีจ่ะปรบัโครงสรา้งการแบ่งงาน 
ทบทวนยทุธศาสตรท์ีเ่ป็นตวัก าหนดบทบาท ภารกจิขององคก์ารก่อน หรอืก่อนทีจ่ะคดิวางแผน
ฝึกอบรมเจา้หน้าทีค่วรจดัระบบระเบยีบวธิกีารปฏบิตังิานใหช้ดัเจนก่อน เพื่อจะไดท้ราบว่าควรจะ
อบรมอะไร  
 2. การน าแผนการเปลีย่นแปลงไปสู่การปฏบิตั ิ(Implementing Change) ในการน า
แผนการเปลีย่นแปลงไปสู่การปฏบิตันิัน้ ประกอบดว้ยขัน้ตอนและขอ้พจิารณาต่าง ๆ ดงันี้  
  2.1 การก าหนดกลยทุธใ์นการน าแผนการเปลีย่นแปลงไปสู่การปฏบิตั ิเป็นการ 
พจิารณาเลอืกแนวทางในการทีจ่ะน าโครงการไปปฏบิตัใิหเ้กดิผล เช่น การเลอืกใชก้ลยทุธแ์บบ 
บญัชาการ แบบมสี่วนรว่ม หรอืแบบพฒันาองคก์ารส าหรบัแต่ละโครงการ ตลอดจนการเลอืก
ส่วนผสมของการด าเนินโครงการ ทีใ่หผ้ลรวดเรว็ทนัท ีกบัโครงการระยะปานกลางและระยะยาว 
เป็นตน้  
  2.2 การสื่อสารความเขา้ใจถงึแผนการเปลีย่นแปลง ใหต้รงกนัเกีย่วกบัสภาพปญัหา 
ความจ าเป็น รวมทัง้เป้าหมาย วธิกีาร และผลกระทบของการเปลีย่นแปลงเป็นสิง่ส าคญัมาก ควรรบี
เพื่อป้องกนัการต่อตา้นการเปลีย่นแปลง โดยอา้งว่าไมรู่ไ้มท่ราบ โดยผูท้ีอ่าจไดร้บัผลกระทบจาก
การเปลีย่นแปลง หรอืผูท้ีจ่ะตอ้งเป็นผูป้ฏบิตัิ ควรใชว้ธิกีารสื่อสารโดยการพดูคุยปรกึษาหารอืกนั
มากกว่าการสื่อสารกนัทางเอกสาร การสื่อสารใหบุ้คลากรในองคก์ารไดม้คีวามเขา้ใจรว่มกนั เรยีกว่า
เป็นการสรา้งวสิยัทศัน์รว่มกนั (Shared Vision) ซึง่จะช่วยในการสรา้งความรูส้กึมสี่วนรว่มไดด้ ี 
  2.3 การจดัแบ่งงานโดยทัว่ไปงานในแผนการปรบัเปลีย่นองคก์ารนัน้จะเป็นงานทีเ่พิม่
ขึน้มาจากงานปกตทิีท่ าอยู่ จงึควรจดัแบ่งงานในโครงการการเปลีย่นแปลงไมใ่หเ้ป็นภาระเพิม่เตมิแก่
ผูป้ฏบิตัมิากจนเกนิไป โดยหากการเปลีย่นแปลงนัน้มคีวามส าคญัเรง่ด่วนกค็วรพจิารณา ใหผู้ป้ฏบิตัิ
มาท างานในโครงการเปลีย่นแปลงองคก์ารอยา่งเตม็เวลา โดยปกตโิครงสรา้งของหน่วยงาน ทีท่ า
หน้าทีบ่รหิารการเปลีย่นแปลงเป็นไปในรปูของคณะกรรมการ หรอืคณะท างานเฉพาะกจิ แต่ใน
ปจัจบุนัองคก์ารต่างๆ จดัใหห้น่วยงานบรหิารการเปลีย่นแปลงเป็นหน่วยงานถาวรมากขึน้  
  2.4 การจดัก าลงัคน ผูท้ีจ่ะมาปฏบิตังิานในโครงการเปลีย่นแปลงนัน้ ถอืไดว้่าเป็นผูน้ า
การเปลีย่นแปลง (Change Agent) ซึง่มสี่วนส าคญัยิง่ต่อความส าเรจ็ของโครงการทัง้ในแงข่อง 
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การด าเนินงาน และในแงข่องการสรา้งการยอมรบัการเปลีย่นแปลงในหมูส่มาชกิขององคก์าร ดงันัน้ 
นอกจากความสามารถในการปฏบิตัหิน้าทีต่ามแผนการเปลีย่นแปลงองคก์ารแลว้ ผูน้ าการ
เปลีย่นแปลงควรมคีุณสมบตัดิา้นอื่นๆ ดว้ย เช่น ความสามารถในการสื่อสาร ความกระตอืรอืรน้ 
ความสามารถในการรบัฟงัความคดิเหน็ของคนอื่น ความเป็นผูร้ว่มงานทีด่ ีและมคีวามคดิรเิริม่
สรา้งสรรค ์ 
  2.5 การจดัระเบยีบวธิกีารด าเนินงาน เมือ่ไดม้กีารจดัแบ่งงานออกเป็นส่วนๆ แลว้การ
ก าหนดระเบยีบวธิทีีจ่ะใชใ้นการด าเนินงานในแต่ละโครงการ และวธิกีารทีจ่ะประสานงาน ระหว่าง
โครงการต่างๆ กเ็ป็นสิง่ทีส่ าคญั โดยทัว่ไปแลว้ระบบการสื่อสารแลกเปลีย่นขอ้มลูระหว่างผูบ้รหิาร
โครงการดว้ยกนัเอง และการสื่อสารกบัผูบ้รหิารระดบัสูงจะตอ้งเป็นไปโดยสะดวกรวดเรว็ เพื่อให้
สามารถตดิตามความก้าวหน้า และแกป้ญัหาต่างๆ ทีอ่าจเกดิขึน้ 
  2.6 การพฒันาบุคคลการเปลีย่นแปลงส่วนใหญ่ หมายถงึ การทีต่อ้งท าสิง่ใหมท่ีไ่มเ่คย
ท ามาก่อน ดงันัน้การพฒันาบุคลากรทีม่สี่วนเกีย่วขอ้งกบัการเปลีย่นแปลงใหม้คีวามรูค้วามเขา้ใจ
และความสามารถทีจ่ะพอทีจ่ะปฏบิตังิานทีเ่ปลี่ยนแปลงไป จงึเป็นสิง่ทีส่ าคญัเพราะการเปลีย่นแปลง
จะส าเรจ็ไดก้ต่็อเมือ่ผูป้ฏบิตังิานสามารถปฏบิตังิานใหม่ได้ และ การเปลีย่นแปลงจะส่งผลยัง่ยนืก็
ต่อเมือ่ผูป้ฏบิตังิานเขา้ใจเหตุผลความจ าเป็น และความส าคญัของการเปลีย่นแปลงนัน้  
  2.7 การท าใหก้ารเปลีย่นแปลงนัน้กลายเป็นแบบแผนวฒันธรรมขององคก์าร  
การเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิผลทีย่ ัง่ยนืจะตอ้งไดร้บัการยอมรบัเป็นแบบแผนวฒันธรรมของสมาชกิของ
องคก์าร ดงันัน้ในการน าโครงการเปลีย่นแปลงองคก์ารไปสู่การปฏบิตัจิงึควรก าหนดใหม้กีจิกรรมที่
จะช่วยท าใหก้ารเปลีย่นแปลงนัน้โดยทัว่กนั เช่น การก าหนดความสามารถ หรอืผลงานตามแผนการ
เปลีย่นแปลงเป็นเกณฑส์ าคญัในการพจิารณาความดคีวามชอบ เมือ่ผูบ้รหิารไดต้ระหนกัถงึ 
ความจ าเป็นดงักล่าวแลว้ กจ็ะน ามาสู่การคดิวางแผนการเปลีย่นแปลง ซึง่โดยทัว่ไปประกอบดว้ย 2 
ขัน้ตอน คอื การวเิคราะหส์ถานการณ์ และการวางแผนโครงการปรบัเปลีย่นองคก์าร  
  2.8 การจดัสรรงบประมาณและทรพัยากร ในการบรหิารการเปลีย่นแปลงนัน้ แมว้่า
โดยผวิเผนิจะดเูหมอืนเป็นงานพเิศษทีเ่พิม่เตมิมา แต่แทจ้รงิแลว้ การเปลีย่นแปลงนัน้เป็นการลงทุน
ซึง่บางครัง้อาจตอ้งใชง้บประมาณสงูเมือ่เทยีบกบังบประมาณในการปฏบิตังิานประจ าองคก์าร 
ดงันัน้จงึควรมกีารก าหนดตวัชีว้ดัผลส าเรจ็ของงานการเปลีย่นแปลงใหช้ดัเจน และพยายามจดัสรร
งบประมาณตามหน่วยวดัผลงานตามตวัชีว้ดันัน้ๆ โดยพยายามใหอ้สิระแก่ผูบ้รหิารการเปลีย่นแปลง
ในการใชจ้่ายงบประมาณ เนื่องจากงานบรหิารการเปลีย่นแปลงนัน้มคีวามไมแ่น่นอนสงู เพราะเป็น
เรือ่งใหม ่ระบบการควบคุมการใชจ้า่ยเงนิงบประมาณในการด าเนินงานประจ าตามปกติ อาจไม่
ยดืหยุ่นคล่องตวัพอ  
 3. การตดิตามประเมนิผลและรกัษาผลการเปลีย่นแปลง (Evaluating and Maintaining 
Chang) การตดิตามประเมนิผลการเปลีย่นแปลง คอื การตดิตามความก้าวหน้า เพื่อเรยีนรูถ้งึปญัหา
และหาทางแกไ้ขไดอ้ย่างทนัเวลา การตดิตามประเมนิผลยงัเป็นการสรา้งแรงกระตุน้ ผลกัดนั 
การเปลีย่นแปลงดว้ย โดยเฉพาะหากผูบ้รหิารระดบัสงูใหค้วามสนใจ ตดิตาม สนบัสนุน ส่งเสรมิ 
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การเปลีย่นแปลงเป็นระยะๆ อยา่งจรงิจงัใหค้นในองคก์ารไดเ้หน็โดยทัว่กนั กจ็ะเป็นก าลงัใจใหแ้ก่
ผูป้ฏบิตังิานการเปลีย่นแปลง และจะเป็นการบ่งชีใ้หบุ้คคลอื่นๆ ในองคก์ารไดต้ระหนกัถงึ
ความส าคญัทีผู่บ้รหิารใหแ้ก่โครงการเปลีย่นแปลง การตดิตามประเมนิผลการเปลีย่นแปลงยงัท าได้
โดยการก าหนดวตัถุประสงคข์องการเปลีย่นแปลงใหช้ดัเจนพรอ้มทัง้ตวัชีว้ดัผลความกา้วหน้าเป็น
ระยะ (Milestones) และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารไดม้สี่วนรว่มตดิตามความกา้วหน้าของ
โครงการ การจดัใหผู้ป้ฏบิตังิานไดม้สี่วนรว่มตดิตามประเมนิผลการเปลีย่นแปลง เช่นน้ี กจ็ะช่วย
สรา้งนิสยัหรอืแบบแผนวฒันธรรมใหมใ่นการท างาน ซึง่จะเป็นการช่วยรกัษาผลการเปลีย่นแปลงให้
ต่อเนื่องยัง่ยนื การรกัษาผลการเปลีย่นแปลงใหด้ าเนินต่อไปอยา่งต่อเนื่องนัน้ อาจกระท าไดโ้ดย 
การขยายขอบเขตของผูม้สี่วนรว่มในการบรหิารการเปลีย่นแปลง การก าหนดเป็นมาตรฐาน 
การปฏบิตังิานใหมใ่หป้ฏบิตัโิดยทัว่กนั การก าหนดเรือ่งการมสี่วนรว่มในกระบวนการเปลีย่นแปลง
ใหเ้ป็นเกณฑใ์นการพจิารณาความดคีวามชอบ แต่งตัง้โยกยา้ย การจดัรางวลั การลงโทษ เพื่อทีจ่ะ
พฒันาขดีความสามารถในการบรหิารการเปลีย่นแปลงขององคก์ารใหก้า้วหน้าไปอกีขัน้หน่ึง  
 โดยกระบวนการขัน้ตอนในการบรหิารการเปลีย่นแปลง มคีวามสมัพนัธด์งัภาพประกอบ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 9 กระบวนการขัน้ตอนในการบรหิารการเปลีย่นแปลง 
 

ทีม่า: ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา. 2552.  การพฒันาองคก์าร. หน้า 20. 

การวางแผน 

การเสรมิแรงการ
เปลีย่นแปลง 

การด าเนินงาน
ตามแผน 

การรกัษาระดบั
การปลีย่นแปลง 

การสรา้งการเปลีย่นแปลง 

ปจัจยัภายนอก ปจัจยัภายใน 

การเปลีย่นแปลง 
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 สรปุว่า กระบวนการในการบรหิารการเปลีย่นแปลง จะตอ้งมกีารด าเนินการอยา่งเป็น
ระบบ มกีารวางแผนการเปลีย่นแปลง โดยน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการวเิคราะหส์ถานภาพ เพื่อจดัท าเป็น
แผน มกีารน าแผนการเปลีย่นแปลงไปสู่การปฏบิตัิ โดยมกีารก าหนดกลยทุธ์ การสื่อสาร สรา้ง
วสิยัทศัน์รว่ม การจดัโครงสรา้ง ระบบงาน และอตัราก าลงัของหน่วยงานบรหิารการเปลีย่นแปลงให้
ด ีและมกีารตดิตามประเมนิผลและรกัษาผลการเปลีย่นแปลง เพื่อใหก้ารเปลีย่นแปลงมกีารพฒันา
อยา่งต่อเนื่องและมปีระสทิธภิาพ 
 5.7  กลยทุธใ์นการบริหารจดัการกบัการเปล่ียนแปลง 
 ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา (2552: 67-78) กล่าวกถงึ กลยทุธก์ารบรหิารการเปลีย่นแปลง 
ไวอ้ยา่งน่าสนใจว่า ในการบรหิารการเปลีย่นแปลงในองคก์ารนัน้ มกีลยทุธท์ีส่ามารถพจิารณาเลอืก
น ามาใชไ้ดห้ลายประการอยู่กบัสถานการณ์ในแต่ละองคก์ารและในแต่ละช่วงเวลา โดยกลยทุธ ์
การบรหิารการเปลีย่นแปลงองคก์ารนัน้ อาจแบ่งออกไดต้ามขอบเขตของการมสี่วนร่วมของบุคลากร
ระดบั ต่างๆ ในองคก์ารไดด้งันี้  

 1) กลยทุธก์ารปรบัเปลีย่นองคก์ารโดยการบงัคบับญัชา (Commander Approach)  
การปรบัเปลีย่นองคก์ารดว้ยวธินีี้เป็นการทีผู่บ้รหิารคดิรเิริม่ และใชอ้ านาจบญัชาการปรบัเปลีย่นใน
ส่วนต่างๆ ขององคก์าร โดยผูป้ฏบิตังิานมหีน้าทีเ่พยีงปฏบิตัติามค าสัง่เท่านัน้ วธินีี้เป็นวธิทีีอ่าจท า
ใหม้กีารต่อตา้น การไมย่อมรบัการเปลีย่นแปลงได ้เสีย่งต่อความผดิพลาดจากการขาดขอ้มลู
ขอ้เทจ็จรงิ อยา่งไรกต็ามในสถานการณ์วกิฤต ิทีอ่งคก์ารมคีวามสบัสนวุ่นวาย หรอืในภาวะฉุกเฉิน 
อาจหลกีเลีย่งการเปลีย่นแปลงแบบบญัชาการไดย้าก นอกจากนี้ในสถานการณ์ทีทุ่กอยา่งสงบ
เรยีบรอ้ย ราบรื่นอยา่งมาก และสมาชกิทุกคนในองคก์ารยอมรบัและพรอ้มจะปฏบิตัติามผูบ้รหิาร  
กลยทุธก์ารบญัชาการจะเป็นวธิกีารปรบัเปลีย่นองคก์ารทีร่วดเรว็ทีสุ่ด  

 2) กลยทุธก์ารปรบัเปลีย่นองคก์ารโดยการใหม้สี่วนรว่ม (Consultative Approach)  
การปรบัเปลีย่นองคก์าร ดว้ยวธินีี้ใชเ้ปิดโอกาสใหบุ้คลากรทีม่คีวามส าคญัจะเป็นโดยต าแหน่งหน้าที ่
หรอืโดยการยอมรบัอยา่งไม่เป็นทางการกด็ ีใหไ้ดเ้ขา้มามสี่วนรว่มในการคดิวางแผน และรว่มเป็น
ผูน้ าในการปรบัเปลีย่นองคก์าร เช่น การจดัตัง้คณะกรรมการ หรอืคณะท างานเพื่อปรบัเปลีย่น
องคก์าร ซึง่วธินีี้อาจจะบรรเทากระแสการต่อตา้นไดบ้า้ง และช่วยใหส้ามารถระดมความคดิ 
ความรว่มมอืไดจ้ากหลายฝ่ายในองคก์าร แต่วธินีี้จะใชเ้วลาค่อนขา้งมาก และการทีม่คีนหลายคนเขา้
มามสี่วนรว่มนัน้ อาจท าใหค้วามพยายามในการปรบัเปลีย่นองคก์ารเบีย่งเบนจากเป้าหมายเดมิได ้ 

 3) กลยทุธก์ารปรบัเปลีย่นองคก์ารโดยการกระจายอ านาจ (Decentralized Approach) วธิี
นี้เปิดโอกาสใหทุ้กคนในองคก์าร สามารถมสี่วนรเิริม่และด าเนินการเปลีย่นแปลงองคก์ารทัง้ในส่วน
ทีต่นรบัผดิชอบ และในส่วนทีอ่ยูน่อกเหนือความรบัผดิชอบของตน ตวัอยา่งของการเปลีย่นแปลง
องคก์ารในลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ การใชก้ารบรหิารคุณภาพทัว่ทัง้องคก์าร (Total Quality Management) 
หรอืการใหม้กีารจดัระบบงานกนัเองในทมี (Autonomous Work Team) กลยทุธก์ารเปลีย่นแปลง
เช่นน้ีจะช่วยใหม้กีารเปลีย่นแปลงองคก์ารในจดุต่างๆ อยูเ่สมอ ซึง่เป็นการท าใหอ้งคก์าร เรยีนรูแ้ละ
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ปรบัตวัอยูต่ลอดเวลา การเปลีย่นแปลงนัน้อาจเป็นเพยีงในวงจ ากดัเฉพาะกลุ่ม เฉพาะแผนก หรอื
ฝา่ยงาน โดยเฉพาะหากองคก์ารนัน้ไม่มรีะบบการสื่อสารประชาสมัพนัธภ์ายในทีด่พีอ และทีส่ าคญัก็
คอืการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้อาจไมส่อดคลอ้งกบักลยทุธท์ีว่างไว้ และเมือ่ผูป้ฏบิตังิานไดม้สี่วนรว่ม
ปรบัสรา้งสิง่ใดขึน้มาแลว้ ความรูส้กึหวงแหนเป็นเจา้ของอาจเป็นอุปสรรคต่อการเปลีย่นแปลงสิง่ที่
เขาคดิรเิริม่ขึน้มาได้  

 4) กลยทุธแ์บบผสม (Mixed Strategy) เป็นการน ากลยุทธก์ารเปลีย่นแปลงองคก์าร
หลายๆ แบบมาใชร้ว่มกนั เช่น ใชก้ลยทุธก์ารสัง่การ โดยทีผู่บ้รหิารสงูสุดลงมาเป็นวทิยากรบรรยาย 
เรือ่งการปรบักลยทุธก์ารด าเนินงานขององคก์ารดว้ยตนเอง ประกอบกบัการสรา้งทมีงานการรือ้ปรบั
ระบบงานสาขาต่างๆ ขององคก์าร การเปลีย่นแปลงองคก์ารโดยอาศยักลยทุธต่์างๆ ประกอบกนันัน้ 
จะตอ้งมกีลไกกลาง เพื่อประสานการบรหิารการเปลีย่นแปลงดา้นต่างๆ ใหเ้ป็นไปอยา่งสอดคลอ้งกนั  

 5) กลยทุธก์ารพฒันาองคก์าร (Organizational Development) เป็นกลยุทธท์ีมุ่ง่สรา้งขดี
ความสามารถใหแ้ก่สมาชกิในองคก์ารในการมองปญัหา แกป้ญัหา และเรยีนรูร้ว่มกนั โดยอาศยัที่
ปรกึษาทีป่ระยกุตใ์ชค้วามรูท้างพฤตกิรรมศาสตรใ์นการสนบัสนุนใหท้มีพฒันาขดีความสามารถใน
การแกป้ญัหาและเรยีนรูร้ว่มกนั เพื่อใหท้มีต่างๆ ในองคก์ารมคีวามพรอ้มทีจ่ะจดัการสิง่ทีท่า้ทา้ย
และเปลีย่นแปลงต่างๆ ในองคก์าร  

 จงึอาจสรปุไดว้่า กลยทุธใ์นการบรหิารจดัการกบัการเปลีย่นแปลง ประกอบดว้ย กลยทุธ์
การปรบัเปลีย่นองคก์ารโดยการบงัคบับญัชา กลยทุธก์ารปรบัเปลีย่นองคก์ารโดยการใหม้สี่วนรว่ม 
กลยทุธก์ารปรบัเปลีย่นองคก์ารโดยการกระจายอ านาจ กลยทุธแ์บบผสม และกลยทุธก์ารพฒันา
องคก์าร โดยผูบ้รหิารขององคก์ารสามารถพจิารณาเลอืกใชก้ลยทุธต่์างใหเ้หมาะสม เพื่อใหอ้งคก์าร
สามารถพฒันาอยา่งมปีระสทิธภิาพสงูสุด  
 5.8  องคป์ระกอบท่ีจะท าให้เกิดผลส าเรจ็ในการบริหารการเปล่ียนแปลง  
 1. คน ไดแ้ก่ ระดบัเจา้หน้าทีแ่ละผูบ้รหิาร ตอ้งมคีุณลกัษณะดงัต่อไปนี้  
  1.1 ระดบัปจัเจกบุคคล ตอ้งมลีกัษณะเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรูต้ามวนิัย 5 ประการ
ของ Peter M. Senge คอื มคีวามรอบรูแ้ห่งตน หรอื ทกัษะในการพฒันาตนเอง เพื่อการบรรลุ
เป้าหมาย (Personal Mastery) มแีบบแผนความคดิอ่าน หรอืโลกทศัน์ (Mental Models) มกีารสรา้ง
วสิยัทศัน์รว่ม (Shared Vision Building) มกีารเรยีนรูข้องทมี (Team Learning) และมกีารคดิอยา่ง
เป็นระบบ (Systems Thinking) 
  1.2 ระดบักลุ่ม ตอ้งมคีุณลกัษณะเป็นทมี ชุมชนนกัปฏบิตัิ 
 2. โครงสรา้ง มลีกัษณะเป็นโครงสรา้งทีม่ชีวีติ (Organic Organization) สามารถ
เคลื่อนไหว ยดืหยุน่ และมสีายการบงัคบับญัชาทีส่ ัน้ มลีกัษณะแบนราบ (Flat)  
 3. งาน มลีกัษณะการปฏบิตังิานเป็นทมี (Team Work) และความสามารถใน 
การปฏบิตังิานขา้มสายงาน (Cross-function) แบบทดแทน แลกเปลีย่นงานไดด้ ี
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 4. เทคโนโลย ีเป็นเทคโนโลยทีีเ่กีย่วขอ้งกบัองคค์วามรู ้ฐานความรู ้เพื่อใชเ้ป็นเครือ่งมอื
ในการปฏบิตังิานและสรา้งนวตักรรมใหม่ๆ  ได้ 
 จงึอาจสรปุไดว้่า องคป์ระกอบทีจ่ะท าใหเ้กดิผลส าเรจ็ในการบรหิารการเปลีย่นแปลง มา
จาก 4 องคป์ระกอบ คอื คนในองคก์าร โครงสรา้งองคก์าร ลกัษณะงาน และเทคโนโลย ี
 

6. หลกัการ แนวคิดเก่ียวกบัผูน้ ากบัการบริหารการเปล่ียนแปลง  
 ฮอยและมเิกล (Hoy; & Miskel.  2001: 396) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าทีม่ปีระสทิธผิล 
ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 3 ประการ ดงันี้  

 1) บุคลกิภาพ (Personality) บุคลกิภาพของภาวะผูน้ าทีม่ปีระสทิธภิาพ มหีลายอย่างแต่ที่
ส าคญัม ี4 ประการ คอื  
  1.1) มคีวามเชื่อมัน่ในตนเอง (Self -Confidence) คอื มกีารตัง้เป้าหมายส าหรบัตนเอง
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไวส้งู มคีวามพยายามมากเมือ่พบงานทีย่ากและเขม็แขง็เผชญิปญัหาหรอื
ประสบความลม้เหลว  
  1.2) มคีวามอดทนต่อความเครยีด (Stress Tolerance) คอื เมือ่พบสถานการณ์ที่
ยุง่ยากและกดดนั จะมกีารตดัสนิใจทีด่แีละสุขมุ สามารถใหค้ าแนะน า ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้ละมี
ความอดทนอย่างดยีิง่  
  1.3) มวีุฒภิาวะทางอารมณ์ (Emotional Maturity) คอื มคีวามตระหนกัในจดุเด่นและ
จดุดอ้ยของตน มุง่มัน่ปรบัปรงุตนเอง ไมป่ฏเิสธหรอืหลกีเลีย่งเมือ่ประสบปญัหาหรอืความผดิพลาด 
ซึง่การมวีุฒภิาวะทางอารมณ์จะช่วยสรา้งความรว่มมอืและความสมัพนัธท์ีด่กีบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา และ
กบัเพื่อนรว่มงานและกบัผูใ้หค้ าปรกึษาได้  
  1.4) มคีุณธรรม (Integrity) คอื มคีวามซื่อสตัย ์มคีุณธรรม มคีวามรบัผดิชอบและน่า
ไวว้างใจ รวมทัง้ยนิดทีีจ่ะส่งเสรมิและสนบัสนุนผูอ้ื่นในองคก์าร 
 2) แรงจงูใจ (Motivation) แรงจงูใจเป็นแรงขบัทีก่ระตุน้ใหค้นมคีวามสมัพนัธก์บังาน ม ี
การตดัสนิใจเกีย่วกบังานดา้นลกัษณะ ทศิทาง และระยะเวลา แรงจงูใจมอีทิธพิลต่อการเลอืกท า
กจิกรรมและระดบัความส าเรจ็ ผูน้ าทีม่แีรงจงูใจสูงจะมปีระสทิธภิาพมากกว่าผูน้ าทีม่คีวามคาดหวงั
ต ่าผูน้ าทีถ่่อมตวั และผูน้ าทีด่อ้ยประสทิธภิาพ แรงจงูใจประกอบดว้ยลกัษณะยอ่ยๆ ดงันี้  
  2.1) ความตอ้งการทัง้เรือ่งงานและความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Task and 
Interpersonal Needs) ผูน้ าทีม่ปีระสทิธผิลมแีรงจงูใจใหต้อ้งท างานใหด้ทีีสุ่ด และตอ้งสรา้ง
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลใหด้ดีว้ย 
  2.2) ตอ้งการพลงัอ านาจ (Power Needs) เป็นแรงจงูใจทีท่ าใหค้นแสวงหาต าแหน่ง
และอ านาจหน้าทีเ่พราะตอ้งการมอีทิธพิลเหนือผูอ้ื่น  
  2.3) ความตอ้งการผลส าเรจ็ในการท างาน (Achievement Orientation) เป็นความ
ปรารถนาทีจ่ะท างานใหด้ ีมุง่ความส าเรจ็ เตม็ใจรบัผดิชอบ และยดึมัน่ในจุดมุง่หมายของงาน  
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  2.4) ความคาดหวงัสงูในความส าเรจ็ (High Expectations for Success) เป็นความ
คาดหวงัของผูบ้รหิารทีเ่ชื่อว่าสามารถท างานนัน้ได้ และจะไดผ้ลงานทีม่คีุณค่า คุม้กบัความพยายาม  
 3) ทกัษะเป็นองคป์ระกอบทีส่ าคญัมากต่อภาวะผูน้ าทีม่ปีระสทิธผิล การมคีวามรู ้
ความสามารถ มปีระสบการณ์และมทีกัษะในงานทีท่ าจะท าใหป้ระสบผลส าเรจ็ไดด้ี ทกัษะ 4 ประการ
ทีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะผูน้ าทีม่ปีระสทิธผิล มดีงันี้  
  3.1) ทกัษะดา้นเทคนิคเป็นความรู ้ความสามารถและความช านาญเฉพาะทีส่อดคลอ้ง
กบังานทีท่ า ซึง่จะช่วยใหก้ารท างานประสบผลส าเรจ็ ทกัษะดา้นนี้เป็นสิง่ส าคญัและเหมาะสมมาก
กบัองคก์ารระดบัต ่า เช่น ในโรงเรยีนทีค่ณะครมูคีวามสามารถน้อยหรอืในโรงเรยีนทีม่คีวามพรอ้ม
ดา้นสภาพแวดลอ้มน้อย  
  3.2) ทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ ์เน้นความสามารถในการเขา้ใจความรูส้กึและเจตคติ
ของผูอ้ื่นและเน้นความสามารถของการสรา้งความรว่มมอืในการท างาน  
  3.3) ทกัษะดา้นมโนทศัน์ เกีย่วขอ้งกบัความสามารถ ในการพฒันาและการใชค้วามคดิ
และมโนทศัน์ในการวางแผน การจดัการและการแกป้ญัหาทีม่คีวามซบัซอ้น สามารถก าหนดกรอบ
เกีย่วกบักจิกรรมและความซบัซอ้นของงานตามล าดบัได้ 
  3.4) ทกัษะดา้นการบรหิาร เป็นความรูค้วามสามารถเกีย่วกบัการบรหิาร เช่น  
การวางแผน การก ากบัตดิตามงาน กฎระเบยีบ การนิเทศและการประชุมทกัษะดา้นนี้ใชค้วบคู่กบั
ทกัษะดา้นเทคนิค ดา้นมนุษยสมัพนัธแ์ละดา้นมโนทศัน์  
 ไมคเ์บยีร(์2550: 19-29; อา้งองิจาก จอหน์ คอตเตอร.์  2545: ไมป่รากฎเลขหน้า) ไดอ้ธบิาย
ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าและการบรหิาร ดงันี้ 
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ความพยามยามในการเปลีย่นแปลง อาจจะ
ประสบความส าเรจ็ชัว่ขณะหนึ่ง แต่กม็กัจะ
ลม้เหลว หลงัขากผลในระยะสัน้ไม่มัน่คง 

ความพยายามในการเปลีย่นแปลงที่
ประสบผลส าเรจ็เป็นอยา่งสูง ซึง่มทีัง้
ภาวะผูน้ าทีด่แีละการบรหิารทีด่ ี

ความพยายามในการเปลีย่นแปลงใดๆไม่
ประสบผลส าเรจ็ 

ผลในระยะสัน้เกดิขึน้ได ้โดยเฉพาะดว้ย
การลดตน้ทุนหรอืการควบรวมกจิการ แต่
โปรแกรมการเปลีย่นแปลงทีแ่ทจ้รงิ มกัจะ
ไมส่ามารถเริม่ตน้ได ้และความส าเรจ็ใน
ระยะยาวกไ็มอ่าจเกดิขึน้ได้ 

         +                                                     การบรหิาร 
 
           ภาพประกอบ 10 ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ ากบัการบรหิาร 

 
ทีม่า:  ไมค ์เบยีร.์  (2550).  การจดัการการเปลีย่นแปลง. หน้า 25. 
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 วุทธศิกัดิ ์โภชนุกูล (2552: ออนไลน์) กล่าวถงึ คุณลกัษณะของผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
(Characteristics of Leaders of Change) ไวว้่า จากการสงัเคราะหง์านวจิยัเกีย่วกบัผูน้ า 
การเปลีย่นแปลงทางการศกึษา (Leaders of Educational Change) ผูน้ าการเปลีย่นแปลงทาง
การศกึษาส่วนใหญ่จะมคีุณลกัษณะส าคญั 6 ประการ ดงัมรีายละเอยีดต่อไปนี้ 
 1. ตอ้งมวีสิยัทศัน์ (Having Vision) วสิยัทศัน์เป็นสิง่จ าเป็นทีผู่น้ าจะขาดเสยีมไิด้ เพราะ
เป็นพลงัทีส่รา้งความหมาย (Meaning) และวตัถุประสงค ์(Purpose) ขององคก์าร ดงันัน้ผูน้ า 
การเปลีย่นแปลงจงึตอ้งเป็นผูน้ าเชงิวสิยัทศัน์ (Visionary Leaders) โดยตอ้งมวีสิยัทศัน์ใชเ้ป็นฐาน
ของการปฏบิตังิานทีร่บัผดิชอบทัง้หลาย  
 2. มคีวามเชื่อว่าโรงเรยีนมไีวเ้พื่อเป็นสถานทีเ่รยีนรู้ (Believing that the Schools are for 
Learning) ค่านิยม (Values) และความเชื่อ (Beliefs) ของบุคคลมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรม ของผูน้ัน้
และถา้เป็นค่านิยมและความเชื่อของผูน้ าดว้ยแลว้ยอ่มมอีทิธพิลต่อวสิยัทศัน์ของผูน้ านัน้ ซึง่ส่งผลต่อ
โรงเรยีนของตน ค่านิยมเป็นหลกัฐานส าคญัทีบุ่คคลใชพ้จิารณาว่า สิง่ใดเป็นสิง่ส าคญัหรอืเป็นสิง่ที่
พงึปรารถนา ตวัอยา่งเช่น การสื่อสารดว้ยความซื่อสตัย ์กห็มายถงึ การเชื่อว่าความคดิหรอืค ากล่าว
นัน้เป็นความจรงิและเป็นสิง่ทีทุ่กคนควรกระท า เช่น ค ากล่าวทีเ่ชื่อว่าเดก็ทุกคนสามารถเรยีนรูไ้ด้ 
เป็นจรงิ 
 3. การใหคุ้ณค่าต่อทรพัยากรมนุษย ์(Valuing Human Resources) ผูน้ าการเปลีย่นแปลง
ยอมรบัว่า คนในองคก์ารเป็นทรพัยากรทีย่ ิง่ใหญ่ การน าการเปลีย่นแปลงใหป้ระสบความส าเรจ็ได้
นัน้ ผูน้ าตอ้งมคีวามเชื่ออยา่งสนิทใจว่า คนคอืสนิทรพัย ์(Asset) ทีส่ าคญัขององคก์าร คุณลกัษณะ
ของผูน้ าในดา้นน้ี ม ี3 มติ ิไดแ้ก่ 1) ผูน้ าใหคุ้ณค่าของผลงานทางวชิาชพี (Professional) ของ
บุคลากรทีส่รา้งใหก้บัองคก์าร 2) ผูน้ าตอ้งมคีวามสามารถในการสรา้งสมัพนัธภาพทีด่กีบัคนใน
หน่วยงาน และ 3) ผูน้ าตอ้งสามารถสรา้งบรรยากาศใหเ้กดิสมัพนัธภาพแบบใหค้วามรว่มมอืรว่มใจ 
(Collaborative Relationship) ระหว่างบุคคลต่างๆ ขององคก์าร  
 4. ผูน้ าการเปลีย่นแปลงตอ้งเป็นนกัสื่อสารและเป็นผูฟ้งัทีม่ปีระสทิธผิล (Leaders of 
Change are Communicators and Listeners) โดยเฉพาะผูน้ าโรงเรยีนทีม่ปีระสทิธผิลดว้ยแลว้
จ าเป็นตอ้งสามารถในการสื่อสารไดด้ ีโดยตอ้งมคีวามถนดัและทกัษะทีด่ใีนการปฏสิมัพนัธก์บับุคคล
ต่างๆ เพื่อใหเ้กดิผลตามทีต่อ้งการ ตอ้งรูจ้กักาลเทศะและวธิกีารสื่อสารไดอ้ยา่งเหมาะสม กล่าวโดย
สรปุ ทกัษะการสื่อสารและการรบัฟงัเป็นคุณลกัษณะทีส่ าคญัต่อผูอ้ านวยการเขตการศกึษา ครใูหญ่ 
และคร ูในฐานะทีบุ่คคลเหล่านี้เป็นผูน้ าการเปลีย่นแปลงของโรงเรยีนการมทีกัษะและคุณลกัษณะ
ดงักล่าวจ าเป็นต่อการสรา้งวสิยัทศัน์ การพฒันาใหก้ลายเป็นวสิยัทศัน์รว่ม การแสดงออกซึง่ความ
เชื่อของตนใหเ้ป็นทีป่ระจกัษ์ว่า โรงเรยีนเป็นสถานทีเ่พื่อการเรยีนรูข้องนกัเรยีน และเพื่อแสดงออก
เหน็ว่า ผูน้ าใหคุ้ณค่าต่อทรพัยากรมนุษยข์องโรงเรยีน ซึง่ไดแ้ก่เพื่อนรว่มงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
การทีผู่น้ ามคีุณลกัษณะการเป็นนกัสื่อสารและผูฟ้งัทีด่ดีงักล่าว มสี่วนเสรมิคุณลกัษณะการเป็นผูน้ า
การเปลีย่นแปลงดา้นการมพีฤตกิรรมเชงิรกุ (Proactive) และพฤตกิรรมทีก่ลา้เสีย่ง (Taking Risks) 
ของผูน้ า  
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 5. ผูน้ าการเปลีย่นแปลงตอ้งมพีฤตกิรรมเชงิรกุ (Leaders of Change are Proactive) 
เป็นคุณลกัษณะของผูน้ าทีช่อบการรเิริม่ใหม่ๆ  (Initiative) มคีวามสามารถคาดการณ์ล่วงหน้า
(Anticipate) และใหก้ารยอมรบัต่อการเปลีย่นแปลงทีต่อ้งเกดิขึน้กบัโรงเรยีน จากนัน้จะเริม่ส ารวจหา
แนวทางต่างๆ ทีม่คีวามเป็นไปไดเ้พื่อตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้  
 6. ผูน้ าการเปลีย่นแปลงทางการศกึษาตอ้งเป็นผูท้ีก่ลา้เสีย่ง (Leaders of Educational 
Change are Risk Takers) การเปลีย่นแปลงตอ้งเป็นการรเิริม่ขึน้โดยผูน้ าทีก่ลา้เสีย่งทีเ่ดมิพนัดว้ย
ชื่อเสยีงขององคก์าร 
 สมชาย เทพแสง (2549: 30)ได ้กล่าวถงึคุณลกัษณะและพฤตกิรรมของผูน้ าการ
เปลีย่นแปลง ว่าม ี6 ลกัษณะ ดงันี้ 
 1) มวีสิยัทศัน์  
 2) มคีวามเชื่อว่าองคก์ารเป็นแหล่งเรยีนรู ้ผูน้ ามปีรชัญาความเชื่อว่าองคก์ารเป็นแหล่ง
เรยีนรูท้ีส่ าคญัจงึตอ้งน าองคก์ารเป็นแหล่งเรยีนรู ้โดยจดับรรยากาศใหทุ้กคนไดศ้กึษาหาความรู้
อยา่งต่อเนื่อง  
 3) เน้นคุณค่าของทรพัยากรมนุษย ์ผูน้ าใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 
ฝึกอบรมตามความตอ้งการและความจ าเป็นใหข้วญัก าลงัใจในการท างานอยา่งต่อเนื่อง เปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรแสดงศกัยภาพอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ  
 4) เป็นผูม้กีารสื่อสารนกัฟงัทีด่ ีผูน้ าใหห้ลกัการสื่อสารทีม่ปีระสทิธผิล ค านึงถงึขอ้มลูขา่วที่
เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์าร เขา้ใจและยอมรบัความเหน็ของบุคลากร และพรอ้มรบัฟงั
ขอ้เสนอแนะตลอดเวลา  
 5) ปฏบิตังิานใหเ้กดิความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง การปฏบิตังิานเน้นการปรบัปรงุอยา่ง
ต่อเนื่อง มกีารประเมนิผลและรายงานความก้าวหน้า เพื่อพฒันาไปสู่เป้าหมายแห่งความส าเรจ็  
 6) ใชห้ลกับรหิารความเสีย่ง การบรหิารจดัการมคีวามยดืหยุน่และไมเ่ครง่ครดัจนเกนิไป 
ในบางครัง้เปิดโอกาสใหป้ฏบิตังิาน เกนิกรอบหรอืนโยบายได้ ถา้งานนัน้สามารถพฒันางาน ใน
หน้าทีใ่หเ้กดิประสทิธภิาพมากขึน้  
 สรปุว่า ผูบ้รหิารโรงเรยีนจะตอ้งมคีวามเป็นผูน้ าการเปลีย่นแปลงทางการศกึษา ซึง่ควรจะ
มบีุคลกิภาพ ดา้นความเชื่อมัน่ในตนเอง ดา้นการอดทนต่อความเครยีด ดา้นการมวีุฒภิาวะทาง
อารมณ์ และดา้นคุณธรรม นอกจากนัน้ผูบ้รหิารโรงเรยีนควรจะตอ้งมแีรงจงูใจ เพื่อการกระตุน้ใหค้น
ในองคก์าร เกดิพลงัอ านาจทีต่อ้งการมุ่งสู่ความส าเรจ็ขององคก์ารรว่มกนั โดยใชท้กัษะดา้น 
มนุษยสมัพนัธ ์ดา้นเทคนิคและดา้นการบรหิาร และคุณลกัษณะส าคญั 6 ประการของการเป็นผูน้ า
การเปลีย่นแปลงทางการศกึษา ประกอบดว้ย 1) การมวีสิยัทศัน์ (Being Visionary) 2) การเชื่อว่า
โรงเรยีนเป็นสถานทีเ่พื่อการเรยีนรู ้(Believing That School are for Learning) 3) การใหคุ้ณค่าต่อ
ทรพัยากรมนุษย ์(Valuing Human Resources) 4) การมทีกัษะการสื่อสารและการรบัฟงัอย่างมี
ประสทิธผิล (Communicating and Listening Effectively) 5) การมพีฤตกิรรมเชงิรุก (Being 
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Proactive) และ 6) การมคีวามกลา้เสีย่ง (Taking Risks) อนัจะท าใหก้ารบรหิารการเปลีย่นแปลงทาง
การศกึษาเกดิผลส าเรจ็อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
 
7. การบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน   
 การศกึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2  ผูว้จิยัไดศ้กึษาหลกัการ แนวคดิการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลง โดยอาศยัแนวคดิของบารโ์ทล (Bartol. 1998: 371)  ซึง่ประกอบดว้ยการบรหิาร
การเปลีย่นแปลงในองคป์ระกอบ 4 ดา้น คอื ดา้นโครงสรา้ง ดา้นเทคโนโลย ีดา้นคน และดา้น
วฒันธรรม โดยมรีายละเอยีดแต่ละดา้นดงันี้ 
 7.1 ด้านโครงสร้าง 
 โครงสรา้งองคก์ารเป็นองคป์ระกอบทีส่ าคญัขององคก์าร ในแต่ละองคก์ารจะมกีารจดัการ
โครงสรา้งแตกต่างกนั มกีารกระจายอ านาจ แบ่งอ านาจหน้าที ่จดัสายบงัคบับญัชาแตกต่างกนัไป 
ซึง่อาจเป็นส่วนหนึ่งทีจ่ะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ได้ 

 ความหมาย 
 มลัลกิา ตน้สอน (2546: 140) กล่าวว่า โครงสรา้งองคก์าร(Organization Structure ) เป็น

การจดัล าดบัของต าแหน่ง อ านาจหน้าที ่ความรบัผดิชอบและความสมัพนัธอ์ย่างเป็นทางการภายใน
องคก์าร เพื่อความเป็นระบบ ระเบยีบ ความชดัเจน และความคล่องตวัในการตดิต่อ สื่อสาร 
บรหิารงาน และประสานงานอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

 ประเวศน์ มหารตัน์สกุล (2548: 88) กล่าวว่า โครงสรา้งองคก์ารเป็นทีร่วมของผล 
การปฏบิตังิานและระเบยีบปฏบิตัทิีต่อ้งด าเนินการอย่างต่อเนื่อง เพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
ลกูคา้ โดยการจดัระเบยีบการปฏบิตังิานออกเป็นหน่วยงาน ทัง้นี้เพื่อเป็นหลกัประกนัผลงานจาก
การปฏบิตังิานทีถู่กเสนอออกมาในรปูผลงานองคก์าร 

 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2550: 116) กล่าวว่า โครงสรา้งองคก์าร (Organizational 
Structure) เป็นกระบวนการของการก าหนดความสมัพนัธอ์ยา่งเป็นทางการระหว่างบุคคลและ
ทรพัยากร เพื่อใหบ้รรลุผลส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ หรอืหมายถงึลกัษณะการแบ่งงานอยา่งเป็น
ทางการเป็นกลุ่มหรอืความร่วมมอื โดยมอีงคป์ระกอบส าคญั 6 ประการ ซึง่ประกอบดว้ย (1) ความ
เชีย่วชาญในงาน (2) การจดัแผนกงาน (3) สายการบงัคบับญัชา (4) ขนาดการควบคุม (5) การรวม
อ านาจและการกระจายอ านาจ (6) การจดัรปูแบบอย่างเป็นทางการ 
 สุธรรม  รตันโชต(ิ2552: 15) โครงสรา้งองคก์าร หมายถงึ รปูแบบทีเ่ป็นทางการของ
กจิกรรมและความสมัพนัธซ์ึง่กนัและกนัของหน่วยยอ่ยขององคก์าร 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552: 349-350) ใหค้วามหมายและความส าคญัของโครงสรา้ง 
องคก์ารว่า โครงสรา้งองคก์าร หมายถงึ 1) แผนผงัแสดงต าแหน่ง หน้าทีง่านต่างๆและเสน้โยง
ความสมัพนัธข์องงานต่างๆเหล่านัน้ โครงสรา้งจะครอบคลุมแนวทางและกลไกในการประสานงาน
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และการตดิต่อสื่อสาร และระบบต่างๆทีเ่กี่ยวเนื่อง เช่น การมอบหมายงาน การก าหนดความชดัเจน
ในหน้าทีง่านดา้นต่างๆ เป็นตน้  2) การจดัวางต าแหน่งงาน และกลุ่มชองต าแหน่งงานต่างๆ ภายใน
องคก์รการซึง่โครงสรา้งจะแสดงใหเ้หน็ความสมัพนัธข์องงานทีจ่ะมต่ีอกนั รปูแบบปฏสิมัพนัธแ์ละ
การจดัสรรหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบภายในองคก์ารนัน้ ซึง่สรปุว่า โครงสรา้งองคก์ารเป็นผลมาจาก
หน้าทีก่ารจดัองคก์ารนัน่เอง  การออกแบบโครงสรา้งทีด่จีะช่วยใหเ้กดิความชดัเจนในหน้าทีง่าน 
อ านวยความสะดวกในการปฏบิตังิาน และช่วยใหผู้ป้ฏบิตังิานสามารถบรรลุเป้าหมายงานในเรือ่ง
ต่างๆดงัต่อไปนี้ 1) ท าใหท้ราบถงึชนิด ประเภท ขอบเขตและลกัษณะของงาน ตลอดจนขอบเขต
ของอ านาจหน้าที ่และ ความรบัผดิชอบของงาน ของแผนก และฝา่ยต่างๆได ้2) ท าใหท้ราบถงึช่อง
ทางการตดิต่อสื่อสารและการไหลของขอ้มลูรวมทัง้ต าแหน่งทีต่อ้งรบัผดิชอบ และตดัสนิใจเพื่อ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของผูป้ฏบิตังิาน ลกูคา้  ซพัพลายเออร์ และอื่นๆ ใหเ้ป็นไปไดอ้ยา่ง
เหมาะสมและรวดเรว็ 3) ช่วยในการประสานกจิกรรมต่างๆ ในการท างานทัง้ในระดบับุคคล ระหว่าง
ทมีงาน แผนก และฝา่ยงานต่างๆ เช่น โครงสรา้งแบบเมทรกิช ์( Matrix Structure ) หรอืโครงสรา้ง
แบบทมีผลติภณัฑ ์(Product-Team Struture ) จงึท าใหง้านนัน้สอดคลอ้งและประสานกนั  ซึง่ผู้
ปฏบิตักิจ็ะเกดิแรงจงูใจในการท างานนัน้ๆดว้ย 4) ช่วยสนบัสนุนการสรา้งขอ้ไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั
ขององคก์าร เช่น ในเรือ่งต้นทุนต ่ากค็วรจดัโครงสรา้งองคก์ารแตกต่างไปจากกรณีทีอ่งคก์าร
ตอ้งการสรา้งขอ้ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัเรือ่งความแตกต่าง (Differentiation) เป็นตน้ 5) เป็นกลไก
รองรบัการปฏบิตังิานตามแผนกลยทุธใ์หบ้งัเกดิผลได ้เพราะโครงสรา้งตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนกล
ยทุธท์ีว่างไว ้โดยตอ้งมหีน่วยงานทีส่อดคลอ้งเหมาะกบักลยทุธท์ีก่ าหนดและมผีูร้บัผดิชอบทีช่ดัเจน 
 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรปุไดว้่า โครงสรา้งองคก์าร หมายถงึ กระบวนการของ
การก าหนดความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกบัต าแหน่ง อ านาจหน้าที ่ความรบัผดิชอบ และสายใย 
การตดิต่อสื่อสาร เพื่อการบรหิารงานและประสานงานอยา่งมปีระสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิล 

 การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร 
 บารโ์ทล (Bartol.  1998: 371-374)  ใหท้ศันะไวว้่า การเปลีย่นแปลงในองคก์ารหนึ่งๆ นัน้ 

อาจจะเปลีย่นแปลงไดท้ีโ่ครงสรา้ง (Structure) เทคโนโลย ี(Technology) คน (People) และวฒันธรรม 
(Culture) โดยการเปลีย่นแปลงดา้นโครงสรา้ง เช่น ออกแบบโครงสรา้งใหม่ กระจายอ านาจ ออกแบบ
งานใหม่ เป็นตน้ 

 สุเทพ เชาวลติ (2548: 12-13) กล่าวถงึ รายละเอยีดทีเ่กี่ยวกบัการจดัการการเปลีย่นแปลง
และชนิดของการเปลีย่นแปลง (Types of Change) ว่า รปูแบบขององคก์ารปจัจบุนันัน้จะตอ้ง
สามารถตอบสนองความทา้ทายใหม ่เช่น เทคโนโลยใีหม ่คู่แขง่ทีเ่กดิขึน้ใหม ่ตลาดใหม ่และ 
ความตอ้งการส าหรบัประสทิธภิาพทีส่งูกว่าในการปฏบิตังิาน ซึง่ตอ้งมคีวามหลากหลายยิง่ขึน้ ใน 
แต่ละชนิดของความเปลีย่นแปลงสรา้งขึน้เพื่อเอาชนะอุปสรรคและสิง่ทีข่ดัขวางในการปฏบิตังิาน 
เพื่อใหไ้ดป้ระสทิธภิาพสงูสุด ซึง่การเปลีย่นแปลงดา้นโครงสรา้งองคก์าร (Structural Change) จะ
ปฏบิตักิบัองคก์ารใหเ้ปรยีบเสมอืนกบัชิน้ส่วนทีม่ปีระสทิธภิาพชิน้หนึ่งของเครือ่งจกัร ซึง่ในระหว่าง
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การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งนัน้ผูบ้รหิารระดบัสงูจะไดร้บัการใหค้ าปรกึษาและช่วยเหลอืจากทีป่รกึษา
เพื่อทีจ่ะพยายามปรบัเปลีย่นในส่วนของโครงสรา้งขององคก์ารใหม้ากยิง่ขึน้ เช่น การรวมกจิการ 
การเขา้ยดึกจิการ การรามหน่วยงานหลายหน่วยงานใหเ้ป็นหน่วยงานเดยีวกนั และการยุบ
หน่วยงานทีไ่มจ่ าเป็นลว้นแลว้แต่เป็นการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งองคก์ารทัง้สิน้ 
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2545: 616-627) ไดก้ล่าวถงึ กรอบการปฏบิตังิาน 7-S ของ 
แมค็คนิเซส ์(McKinsey’s 7–S  Framework) ว่าสามารถก าหนดเป็นคุณลกัษณะดเีด่นขององคก์าร
ทีป่ระสบความส าเรจ็ของสหรฐัอเมรกิาได ้โดยโครงสรา้งองคก์าร (Structure) ในสมยัก่อนจะเน้นที่
การแบ่งงานระหว่างการผลติและการขาย ซึง่เป็นการจดัโครงสรา้งองคก์ารตามหน้าที ่และหลกัการ
บางอย่างของโครงสรา้ง เช่น การมผีูบ้งัคบับญัชาเพยีงคนเดยีว ขนาดของการควบคุมทีจ่ ากดั  
การรวมกลุ่มงานทีค่ลา้ยกนัเขา้ไวด้ว้ยกนั และใชห้ลกัว่าอ านาจหน้าทีจ่ะตอ้งเท่ากบัความรบัผดิชอบ 
แต่ส าหรบับรษิทัทีป่ระสบความส าเรจ็จากการวจิยัไดป้รบัเปลีย่นรปูแบบของโครงสรา้งมาเป็นแบบ
กระจายอ านาจ สามารถโยกยา้ยทรพัยากรไดอ้ยา่งคล่องตวั และมรีปูแบบโครงสรา้งองคก์ารแบบ
เรยีบง่ายและยดืหยุ่น 
 วเิชยีร วทิยอุดม (2548: 514) กล่าวว่า การเปลีย่นแปลงสรา้งสรรคเ์ทคนิคและโครงสรา้ง
ขององคก์าร เป็นการปรบัปรงุเปลีย่นแปลงเกีย่วกบัลกัษณะของงาน ระเบยีบปฏบิตัแิละโครงสรา้ง
ขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัการบรหิารองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไป เช่น มี
การปรบัปรงุเปลีย่นแปลงเกีย่วกบัการก าหนดเป้าหมาย การตดิต่อสื่อสารการวนิิจฉัยสัง่การ และ
การใชอ้ านาจหน้าที่ เป็นตน้ 
 สมยศ นาวกีาร (2547: 20) กล่าวว่า การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งขององคก์ารจะมสี่วน
สมัพนัธก์บัการเปลีย่นแปลงกลยทุธ ์เพราะว่าหน้าทีท่างดา้นการจดัองคก์ารนัน้จะเป็นหน้าทีท่ีต่่อ
เนื่องมาจากหน้าทีท่างดา้นการวางแผนองคก์าร โครงสรา้งขององคก์ารจะเป็นสิง่ทีถู่กน ามาใชเ้พื่อให้
บรรลุถงึเป้าหมายทีก่ าหนดไวใ้นหน้าทีท่างดา้นการวางแผน การเปลีย่นแปลงทางดา้นโครงสรา้ง
เพื่อพฒันาองคก์ารนัน้ จงึเป็นการกระท าทางดา้นการบรหิารทีพ่ยายามจะปรบัปรงุการปฏบิตังิาน
ดว้ยการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งทีเ่ป็นทางการของงานและความสมัพนัธท์างดา้นอ านาจหน้าที่ และ
ในขณะเดยีวกนัเราจะตอ้งยอมรบัว่าโครงสรา้งขององคก์ารดงักล่าวเป็นสิง่ทีก่่อใหเ้กดิความสมัพนัธ์
ทางดา้นตวับุคคล ซึง่การเปลีย่นแปลงทีม่ผีลกระทบต่อความสมัพนัธต่์างๆ นัน้อาจถูกต่อตา้นจาก
สมาชกิขององคก์ารได ้
 วนัชยั มชีาต ิ(2548: 310) กล่าวว่า การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งจะเป็นการเปลีย่นแปลงใน
เรือ่งของแนวทางในการปฏบิตังิาน ความเป็นทางการ กระบวนการในการปฏบิตังิานแผนภมูิ
องคก์าร (Organization Chart) วธิกีารงบประมาณขององคก์าร และกฎระเบยีบต่าง ๆในองคก์าร 
(Rules and Regulations) สายการบงัคบับญัชา (Hierarchy of Authority) เป้าหมาย(Goals) 
ลกัษณะโครงสรา้ง (Structural Characteristics) กระบวนการบรหิารและระบบการจดัการ
(Administrative Procedures and Manager Systems) เช่น การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งจากการจดั
องคก์ารตามหน้าทีเ่ป็นการจดัตามผลติภณัฑ์ การเปลีย่นแปลงระบบการวดัประเมนิบุคคล  
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การเปลีย่นแปลงนโยบายขององคก์าร เป็นตน้ การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งองคก์ารมกัจะเกดิจาก
ผูบ้รหิารองคก์าร ทัง้นี้เพราะผูบ้รหิารจะมคีวามช านาญในการปรบัปรุงการบรหิารมากกว่า
ผูป้ฏบิตังิาน ซึง่จะมคีวามรูด้า้นเทคนิคมากกว่า การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งมกัจะเกดิจากผูบ้รหิาร
(Top-down Process) แต่ควรเน้นการใหค้วามรู ้การเจรจาต่อรอง และการมสี่วนรว่มของพนกังาน
มากกว่าการบงัคบั เนื่องจากการบงัคบัอาจก่อใหเ้กดิการต่อตา้น และส่งผลใหก้ารเปลีย่นแปลง
ลม้เหลวได ้ดงันัน้การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งจงึเป็นการเปลีย่นแปลงทีร่เิริม่โดยผูบ้รหิารระดบัสงูแต่
ปฏบิตัโิดยผูป้ฏบิตังิานระดบัล่าง 
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2550: 425) กล่าวว่า การเปลีย่นแปลงโครงสรา้ง (Changing 
Structure) ในอดตีลกัษณะของโครงสรา้งองคก์ารจะมลีกัษณะเป็นแบบแคบ(Narrow Structure) ซึง่
จะมสีายการบงัคบับญัชาค่อนขา้งสงู ท าใหก้ารสัง่การ การตดิต่อ สื่อสาร การตรวจสอบ และ 
การประเมนิท าไดไ้มส่ะดวก แต่ลกัษณะโครงสรา้งองคก์ารในปจัจบุนัมแีนวโน้มจะออกมาในรปูแบบ
กวา้ง (Wide Structure) คอืมกีารกระจายอ านาจจากผูบ้รหิารระดบัสงูลงมาสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาก
ขึน้ ท าใหก้ารท างานสะดวกขึน้ มอีสิระ มคีวามคล่องตวั และสามารถแสดงความคดิเหน็ หรอืสรา้ง
ความคดิสรา้งสรรคใ์หม่ๆ  ไดโ้ดยไมถู่กจ ากดัในเรือ่งแนวความคดิ จงึท าใหพ้นกังานสามารถทีจ่ะ
สรา้งนวตักรรมไดโ้ดยไมผ่ดิค าสัง่ผูบ้งัคบับญัชา 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2549: 542-543)  กล่าวถงึขอบเขตของการเปลีย่นแปลงขององคก์าร
ในดา้นโครงสรา้ง ว่าเป็นการเปลีย่นแปลงเชงิโครงสรา้งองคก์ารและโครงสรา้งของงาน ซึง่อาจ
เกดิขึน้ไดใ้นหลายลกัษณะ เช่น 
 1) การรวมกลุ่มงาน และหรอืจดักลุ่มงานใหม่ 
 2) การตดัหรอืลดระดบัชัน้การบงัคบับญัชาลง 
 3) การขยายขนาดการควบคุม 
 4) การปรบัปรงุกฎ ระเบยีบ ขัน้ตอนการปฏบิตังิาน กระบวนการปฏบิตังิาน 
 5) การเพิม่การกระจายอ านาจ ใหอ้ านาจพนกังานในการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจมากขึน้ 
 6) การขยายขอบเขตงานในแนวดิง่ 
 7) การขยายขอบเขตงานในแนวนอน เป็นตน้ 
 ไมค ์เบยีร ์(2550: 16-19) กล่าวว่า การเปลีย่นแปลงโครงสรา้ง  (Sturctural change) เป็น
การปรบัส่วนต่างๆเพื่อใหผ้ลงานโดยรวมดขีึน้ ตวัอยา่งการเปลีย่นแปลงโครงสรา้ง เช่น การควบรวม
กจิการ การซือ้กจิการ การตดัทอนหน่วยปฏบิตังิาน เป็นตน้ 
 ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา  (2551:  45-68) กล่าวถงึการเปลีย่นแปลงโครงสรา้ง (Structural 
Change) ว่าเป็นการมุง่เน้นปรบัปรงุโครงสรา้ง ใหร้องรบัการเปลีย่นแปลงดา้นต่างๆ ใหส้อดคลอ้ง
กนัยิง่ขึน้ การเปลีย่นแปลงโครงสรา้ง สามารถด าเนินการไดห้ลายลกัษณะคอื  
 1.) การนิยามและก าหนดความชดัเจนในการท างาน  
 2.) การปรบัโครงสรา้งขององคก์ารใหเ้หมาะสมกบัการสื่อสารกบัองคก์ารอื่น ๆ  
 3.) การกระจายอ านาจในการบรหิาร เพื่อลดตน้ทุนในการด าเนินงานการเพิม่การควบคุม  
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 4.) การเพิม่แรงจงูใจในการท างาน และรวมถงึ การท างานใหม้คีวามยดืหยุ่นขึน้ โดย
พจิารณาปจัจยัทีส่ าคญัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการควบคุมกลไกต่างๆ ขององคก์าร เช่น นโยบาย กฎ และ
ระเบยีบ  
 สมพงษ์ สุวรรณจติกุล (2551: 43) กล่าวว่าองคก์ารทีต่อบรบัต่อการเปลีย่นแปลงจะตอ้งมี
โครงสรา้งดงันี้ 

 1. องคก์ารทีม่โีครงสรา้งตอบรบัต่อการเปลีย่นแปลง จะตอ้งมอีงคป์ระกอบภายในทีท่ าให้
การเปลีย่นแปลงเกดิขึน้ได ้ 

 2. องคก์ารจะตอ้งมทีมีงาน  การท างานเป็นทมีท าใหพ้นักงานแต่ละคนสามารถพฒันา
ทกัษะตนเองไดเ้ป็นอย่างด ี มคีวามสมัพนัธร์ะหว่างพนักงานดว้ยกนัว่ามคีวามถนดัเรือ่งอะไร   

 3. องคก์ารมโีครงสรา้งแบบไรต้ าแหน่งงาน คอืโครงสรา้งทีต่วังานมพีลวตั ม ี
การเคลื่อนไหวตลอดเวลา ตามความจ าเป็น  
 วุฒชิยั อนนัตว์จิติร (2551: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาเกีย่วกบั การด าเนินงานการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลงดา้นโครงสรา้งองคก์ารของโรงเรยีนยพุราชวทิยาลยั จงัหวดัเชยีงใหม่ พบว่า 
โดยรวมเหน็ถงึประโยชน์ทีแ่ต่ละบุคคลจะไดร้บัจากการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งของโรงเรยีน เปิด
โอกาสใหบุ้คลากรในโรงเรยีนมสี่วนรว่มในการด าเนินการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งของโรงเรยีน และ
น าเสนอวธิดี าเนินการทีเ่ป็นไปไดใ้นการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งของโรงเรยีน ในดา้นการสนับสนุนให้
เกดิการเปลีย่นแปลงอย่างยัง่ยนื 
 วริตัน์ มาตนับุญ (2552: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาเกีย่วกบั สภาพการบรหิารการเปลีย่นแปลง
ดา้นโครงสรา้งองคก์ารของโรงเรยีนจอมทอง จงัหวดัเชยีงใหม่ พบว่า ในการเตรยีมการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลงมกีารแต่งตัง้คณะท างานบรหิารการเปลี่ยนแปลงดา้นโครงสรา้งของโรงเรยีน จดั
ประชุมเกี่ยวกบับทบาทหน้าทีข่องคณะท างาน และก าหนดวตัถุประสงคข์องการเปลีย่นแปลง
โครงสรา้งของโรงเรยีน ตลอดจนจดัสรรงบประมาณในการด าเนินการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งของ
โรงเรยีน ส่วนการด าเนินการบรหิารการเปลีย่นแปลง บุคลากรมกีารจดัท าแผนกจิกรรมการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลงดา้นโครงสรา้งของโรงเรยีน จดัวาระแนะน าภารกจิการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งของ
โรงเรยีนใหบุ้คลากรในโรงเรยีนไดร้บัทราบ ก ากบัการด าเนินการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งของโรงเรยีน
ใหเ้ป็นไปตามแผนทีก่ าหนดไว ้ชีแ้จงใหบุ้คลากรในโรงเรยีนเหน็ถงึประโยชน์ที่แต่ละบุคคลจะไดร้บั
จากการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งของโรงเรยีน และจดัเตรยีมช่องทางการใหค้วามช่วยเหลอื/ค าปรกึษา
แก่บุคลากร ในช่วงเริม่ใชโ้ครงสรา้งใหมข่องโรงเรยีน ส าหรบัการสนับสนุนใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง
อยา่งยัง่ยนื กระท าโดยปรบัปรงุระบบการด าเนินงาน ในโครงสรา้งใหมข่องโรงเรยีนใหส้ามารถ
อ านวยความสะดวกแก่ผูป้ฏบิตังิานไดด้ยีิง่ขึน้ ด าเนินการเชื่อมโยงการปฏบิตังิานในโครงสรา้งใหม่
ของโรงเรยีนไปเป็นส่วนหนึ่งของการพฒันาผลงานของบุคลากร จดักจิกรรมเสรมิความรูใ้หก้บั
บุคลากรทีป่ฏบิตังิานในโครงสรา้งใหมข่องโรงเรยีน 
 จากหลกัการ แนวคดิเกีย่วกบัการเปลีย่นแปลงดา้นโครงสรา้งองคก์ารทีก่ล่าวมาขา้งตน้ 
สามารถสรุปไดว้่า การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งองคก์าร เป็นการปฏบิตัเิกีย่วกบัการออกแบบ
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โครงสรา้งใหม ่การกระจายอ านาจ แบ่งแยกอ านาจ หน้าที ่ความรบัผดิชอบของบุคลากรในโรงเรยีน 
การออกแบบงานใหม ่การจดัรปูแบบสายการบงัคบับญัชา นโยบาย กฎระเบยีบของโรงเรยีน แนว
ทางการปฏบิตังิาน ความเป็นทางการ กระบวนการในการปฏบิตังิาน การออกแบบแผนภูมขิอง
โรงเรยีน และรปูแบบการบรหิารจดัการ การประเมนิประสทิธภิาพและประสทิธผิลการบรหิารการ
เปลีย่นแปลงดา้นโครงสรา้งองคก์าร 
 7.2 ด้านเทคโนโลยี 

 เทคโนโลยเีป็นปจัจยัส าคญัทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการด าเนินงาน
ขององคก์าร ความก้าวหน้าดา้นเทคโนโลยมีสี่วนในการท าใหอ้งคก์ารเกดิการพฒันา โดยในองคก์าร
แต่ละแห่งจะมกีารจดัการกบัเทคโนโลยทีีแ่ตกต่างกนั ซึง่อาจเป็นส่วนหนึ่งทีจ่ะท าใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเรจ็ไดต่้างกนั  

 ความหมาย 
 ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา (2552: 13) กล่าวว่า เทคโนโลย ี(Technology) หมายถงึ 
อุปกรณ์ เครือ่งจกัร เครือ่งมอื รวมถงึระเบยีบกรรมวธิปีฏบิตังิานกบัเครือ่งจกัร เครือ่งมอืเหล่านัน้ ซึง่
เทคโนโลยวีธิกีารปฏบิตังิานดา้ต่างๆ ขององคก์ารนี้มกัจะตอ้งปรบัเปลีย่นใหท้นัสมยั เพื่อใหม้ผีลติ
ภาพในระดบัทีจ่ะแขง่ขนั และอยูร่อดได ้ ซึง่การเปลีย่นแปลงขององคก์ารนัน้ เทคโนโลยเีป็น
องคป์ระกอบส าคญัทีจ่ะตอ้งปรบัเปลีย่นไปใหส้อดคลอ้งกนัอยา่งเป็นระบบ  
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552: 366) กล่าวว่า เทคโนโลย ีหมายถงึ ความรู ้เครือ่งมอื เทคนิค
และกจิกรรมทีอ่งคก์ารใชใ้นการแปรสภาพปจัจยัน าเขา้ใหเ้ป็นปจัจยัส่งออก และความกา้วหน้าของ
เทคโนโลยโีดยเฉพาะอย่างยิง่เทคโนโลยใีนการตดิต่อสื่อสาร มผีลกระทบต่อองคก์ารอยา่งยิง่ยวดทัง้
กระบวนการต่างๆ ในการท างาน การบรหิารจดัการภายในองคก์าร ตลอดจนความสมัพนัธท์ีจ่ะมต่ีอ
องคก์ารภายนอก 
 วเิชยีร วทิยอุดม (2554: 71) กล่าวว่า เทคโนโลย ีหมายถงึ ความรูท้างวทิยาศาสตร ์ซึง่ใช้
ในการผลติสนิคา้หรอืบรกิาร เทคโนโลยขีัน้สงู เช่น การตดิต่อสื่อสารทางโทรคมนาคม เทคโนโลยี
บน Wireless ไรส้าย กลอ้งถ่ายรปูบนเซลลช์วีวทิยา เป็นตน้ เป็นสิง่จ าเป็นต่อการพฒันาองคก์าร 
 เพญ็ปิต ิมากช ู(2556: ออนไลน์) กล่าวว่า เทคโนโลย ีหมายถงึ การน าความรูท้าง
วทิยาศาสตร ์และระเบยีบวธิทีางวทิยาศาสตรม์าใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ในการพฒันาและปฏบิตังิาน 
อยา่งเป็นระบบ โดยสามารถน าไปใชใ้นสาขาต่างๆ กนั และเรยีกชื่อไปตามสาขาทีใ่ช ้เช่น 
เทคโนโลยกีารสื่อสาร เทคโนโลยกีารศกึษา เทคโนโลยกีารแพทย ์เทคโนโลยกีารสงคราม เป็นตน้
เทคโนโลยมีคีวามสมัพนัธก์บัการด ารงชวีติของมนุษยม์าเป็นเวลานาน เป็นสิง่ทีม่นุษยใ์ชแ้กป้ญัหา
พืน้ฐานในการด ารงชวีติ เช่น การเพาะปลกู ทีอ่ยูอ่าศยั เครือ่งนุ่งห่ม ยารกัษาโรค ในระยะแรก 
เทคโนโลยทีีน่ ามาใชเ้ป็นเทคโนโลยพีืน้ฐานไมส่ลบัซบัซอ้นเหมอืนดงัปจัจบุนั การเพิม่ของประชากร 
และขอ้จ ากดัดา้นทรพัยากรธรรมชาต ิรวมทัง้มกีารพฒันาความสมัพนัธก์บัต่างประเทศเป็นปจัจยั
ส าคญัในการน าและพฒันาเทคโนโลยมีาใชม้ากขึน้ 
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 สรปุว่า เทคโนโลย ีหมายถงึ อุปกรณ์ เครือ่งจกัร เครือ่งมอื รวมถงึระเบยีบกรรมวธิี
ปฏบิตังิานกบัเครือ่งจกัร เครือ่งมอืเหล่านัน้ ความก้าวหน้าของเทคโนโลยโีดยเฉพาะอยา่งยิง่
เทคโนโลยใีนการตดิต่อสื่อสาร มผีลกระทบต่อองคก์ารอยา่งยิง่ยวดทัง้กระบวนการต่างๆ ใน 
การท างาน การบรหิารจดัการภายในองคก์าร ตลอดจนความสมัพนัธท์ีจ่ะมต่ีอองคก์ารภายนอก 

 การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี 
 บารโ์ทล (Bartol.  1998: 371-374)  ใหท้ศันะไวว้่า การเปลีย่นแปลงในองคก์ารหนึ่งๆ นัน้ 
อาจจะเปลีย่นแปลงไดท้ีโ่ครงสรา้ง (Structure) เทคโนโลย ี(Technology) คน (People) และวฒันธรรม 
(Culture) โดยการเปลีย่นแปลงนัน้ตอ้งมกีารเปลีย่นแปลงดา้นเทคโนโลย ี(Technology) เช่น ปรบั
กระบวนการท างาน วธิกีารและอุปกรณ์ เป็นตน้ 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2549: 542-543)  กล่าวถงึการเปลีย่นแปลงโดยการน าวทิยาการ
ใหม่ๆ  มาใชใ้นการท างาน เช่น ระบบเครือ่งจกัรอตัโนมตั(ิAutomation) ระบบคอมพวิเตอร ์
(Computer System) เครือ่งจกัรใหม่ เครือ่งมอืใหม่ วธิกีารท างานแบบใหม่ เทคโนโลยใีหม่ๆ  เช่น 
Internet, Email Teleconference และระบบงานใหม่ๆ มาใช้ 
 ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา (2551: 45-68) กล่าวถงึการเปลีย่นแปลงเทคโนโลย ี
(Technological Change) วา่เป็นการมุง่เน้นเพื่อยกระดบัและพฒันา (Modifying) เทคโนโลยี
องคก์ารในระบบการบรหิารองคก์าร โดยพจิารณาปจัจยัดา้นเครือ่งมอื อุปกรณ์ และกระบวนการใน
การท างาน ทีจ่ะช่วยใหส้มาชกิในองคก์ารท างานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพมาก  
 สุเทพ เชาวลติ (2548: 29)กล่าวว่า ปจัจบุนัวทิยาการและเทคโนโลยเีจรญิก้าวหน้าอยา่ง
รวดเรว็ องคก์ารทีป่รารถนาความกา้วหน้าจงึพยายามน าแนวทางใหม่ๆ  มาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ใน
การเปลีย่นแปลงทรพัยากรต่างๆใหอ้อกมาในรปูของผลผลติและบรกิาร ทัง้นี้เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพ
ในการด าเนินงานขององคก์าร เมือ่มกีารน าวทิยาการหรอืเทคโนโลยไีปใชใ้นองคก์ารจะสามารถวดั
ไดว้่าการลงทุนนัน้คุม้ค่าหรอืไม ่แต่อยา่งไรกต็ามประเดน็ทีส่ าคญัทีค่วรใหค้วามสนใจ คอื ผลกระทบ
ของการเปลีย่นแปลงทางดา้นน้ีทีม่ต่ีอองคป์ระกอบต่างๆในองคก์าร เช่น การเปลีย่นแปลงในเรือ่ง
การแบ่งงานกนัท า เป็นต้น 
 ธวชั บุณยมณ ี(2550: 151) กล่าวว่า การเปลีย่นแปลงดา้นเทคโนโลยจีะส่งผลต่อ 
การเปลีย่นแปลงองคป์ระกอบดา้นอื่น โดยการเปลีย่นแปลงดา้นเทคโนโลยเีป็นแนวทางหรอืวธิกีารที่
จะท าใหง้านประสบผลส าเรจ็ จงึตอ้งมกีารจดัหาเทคโนโลยไีวอ้ยา่งเพยีงพอ เพื่ออ านวยความสะดวก
และท าใหง้านด าเนินไปได้ 
 ครรชติ มาลยัวงศ ์(2548: 127) กล่าวว่า เทคโนโลยทีัง้หลายมกีารเปลีย่นแปลงตลอดเวลา 
เทคโนโลยบีางอย่างทีเ่คยไดร้บัความสนใจใชก้นัมากมายมาระยะหน่ึง ต่อมากอ็าจลา้สมยัและไม่มี
ใครใชต่้อไป ขณะเดยีวกนักม็ผีูค้ดิคน้เทคโนโลยใีหม่ๆ  ขึน้ตลอดเวลา 
 ปราวณียา สุวรรณณฐัโชต ิ(2546: บทคดัยอ่) ศกึษาเรือ่ง การเปลีย่นแปลงเทคโนโลยี
สารสนเทศและแผนการเตรยีมรบัของผูบ้รหิารโรงเรยีนในโรงเรยีนระดบัมธัยมศกึษาของไทย 
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ระหว่าง พ.ศ. 2545-2554 ผลการวจิยัพบว่า นโยบายเทคโนโลยสีารสนเทศของหลาย ๆ ประเทศได้
เน้นการเปลีย่นแปลง 3 ดา้น คอื 1. ดา้นโครงสรา้งพืน้ฐานสารสนเทศ 2. ดา้นการพฒันาวชิาชพีครู 
และ 3. ดา้นการพฒันาหลกัสตูรและการประเมนิ ส่วนแผนการเตรยีมรบัการเปลีย่นแปลงของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีนระดบัมธัยมศกึษาของไทย จะเน้นการเปลีย่นแปลง 4 ดา้น คอื 1. ดา้นโครงสรา้ง
พืน้ฐานสารสนเทศมกีลยทุธ์ คอื 1) การจดัหาเครือ่งคอมพวิเตอร ์ไดแ้ก่ การจดัซือ้ดว้ยเงนิสด การ
เช่าซือ้ การเช่า และการขอบรจิาคเครือ่งทีใ่ชแ้ลว้ 2) การเชื่อมต่ออนิเตอรเ์น็ต ไดแ้ก่ การเชื่อมต่อ
แบบ dial-up แบบฟรแีละมคี่าใชจ้่าย การเชื่อมต่อ leased line จากรฐัและจากเอกชน 3) การจดัหา
สื่อการสอนและเนื้อหาสาระทางดจิทิลั ไดแ้ก่ การจดัซือ้ การผลติโดยครแูละนกัเรยีน 2. ดา้นการ
พฒันาวชิาชพีครมูกีลยทุธ์ คอื การวางวสิยัทศัน์รว่ม การศกึษาความตอ้งการของคร ูการก าหนด
แผนงาน การแนะน าการอบรมครู การสนบัสนุนอยา่งต่อเนื่อง และการประเมนิ 3. ดา้นการพฒันา
หลกัสตูร มแีผนกลยทุธ ์คอื การปรบัหลกัสตูรโดยบูรณาการเทคโนโลยกีบัการเรยีนการสอน 4. ดา้น
งบประมาณและแหล่งรายได ้มกีลยทุธ ์คอื การประสานสมัพนัธ ์การจดักจิกรรมระดมทุน การขอ
บรจิาค การเกบ็เงนิจากผูเ้รยีน การจดัตัง้กองทุน IT 
 จากหลกัการ แนวคดิเกี่ยวกบัการเปลีย่นแปลงดา้นเทคโนโลยทีีก่ล่าวมาขา้งต้น สามารถสรุป
ไดว้่า การเปลีย่นแปลงดา้นเทคโนโลย ีเป็นการปฏบิตัเิกี่ยวกบัการปรบัปรงุวธิกีารท างานดว้ย
เทคโนโลย ีวธิกีารและขัน้ตอนการใชส้ื่อเทคโนโลย ีปรบัวธิกีารบรหิารจดัการเทคโนโลย ีปรบั
ระเบยีบวธิกีารจดัการกบัสื่อ อุปกรณ์และเครือ่งมอืในการปฏบิตังิาน การออกแบบวธิกีารท างาน 
แบบใหม ่การสรา้งนวตักรรมใหม่ๆ  ในโรงเรยีน การสรา้งและผลติอุปกรณ์ ความพรอ้มของสถานที่
ปฏบิตังิาน ระบบการตดัสนิใจ องคค์วามรูแ้ละวทิยาการใหม่ 
 7.3 ด้านคน 
 คนหรอืบุคลากรทีป่ฏบิตังิานในองคก์าร จะมสี่วนส าคญัในการพฒันาและขบัเคลื่อน
องคก์าร การบรหิารใหค้นหรอืบุคลากรเหล่านี้ท างานอย่างเตม็ความสามารถ จะท าใหอ้งคก์าร
พฒันาไดอ้ยา่งเตม็ที ่ดงัที ่บุษกร วชัรศรโีรจน์ (2548: 15-17) กล่าวว่า การบรหิารการเปลีย่นแปลง
เป็นเรือ่งทีเ่กี่ยวขอ้งกบั คนเป็นพืน้ฐาน ซึง่หมายถงึการบรหิารจดัการ เพื่อสนบัสนุนใหอ้งคก์ารและ
บุคลากรสามารถทีจ่ะปรบัตวัและตอบรบัการเปลีย่นแปลงต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในองคก์ารไดอ้ยา่งมี
ประสทิธภิาพ เนื่องจากผลลพัธข์องการด าเนินการขององคก์ารมาจากผลการปฏบิตังิานของบุคลากร
ในองคก์ารโดยรวม ดงันัน้การบรหิารจดัการเพื่อก่อใหเ้กดิการยอมรบัในองคก์ารกค็อื การยอมรบั
ของบุคลากรโดยรวม ไมก่่อใหเ้กดิผลกระทบต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร และเพื่อให ้
การเปลีย่นแปลงนัน้ๆ เกดิขึน้ไดอ้ยา่งบรรลุเป้าหมายและส่งผลดต่ีอองคก์าร องคก์ารตอ้งมกีาร
เปลีย่นแปลงใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไปเพื่อใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคข์อง
องคก์ารได ้
 สอดคลอ้งกบั ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา (2552: 10- 20) ทีก่ล่าวว่า การด าเนินงานการ
บรหิารการเปลีย่นแปลงว่ามกีระบวนการในการจดัก าลงัคน ผูท้ีจ่ะมาปฏบิตังิานในโครงการ
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เปลีย่นแปลงนัน้ ถอืไดว้่าเป็นผูน้ าการเปลีย่นแปลง (Change Agent) ซึง่มสี่วนส าคญัยิง่ต่อ
ความส าเรจ็ของโครงการทัง้ในแงข่องการด าเนินงาน และในแงข่องการสรา้งการยอมรบั 
การเปลีย่นแปลงในหมูส่มาชกิขององคก์าร ดงันัน้ นอกจากความสามารถในการปฏบิตัหิน้าทีต่าม
แผนการเปลีย่นแปลงองคก์ารแลว้ ผูน้ าการเปลีย่นแปลงควรมคีุณสมบตัดิา้นอื่นๆ ดว้ย เช่น 
ความสามารถในการสื่อสาร ความกระตอืรอืรน้ ความสามารถในการรบัฟงัความคดิเหน็ของคนอื่น 
ความเป็นผูร้ว่มงานทีด่ ีและมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ นอกจากน้ี ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา (2551:  
45-68) ไดก้ล่าวถงึ การเปลีย่นแปลงบุคคล (People Change) ว่าเป็นการเปลีย่นแปลงทีเ่น้นที่
สมาชกิองคก์าร ซึง่พจิารณาเพื่อการเปลีย่นแปลงดา้นทศันคต ิทกัษะดา้นภาวะผูน้ า ทกัษะดา้น 
การสื่อสาร และลกัษณะส าคญัของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ หรอืเรยีกการเปลีย่นแปลงนี้ว่า  
การพฒันาองคก์าร (Organization Development : OD)  
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2545: 616-627) ไดก้ล่าวถงึ กรอบการปฏบิตังิาน 7-S ของ 
แมค็คนิเซส ์(McKinsey’s 7–S  Framework) สามารถก าหนดเป็นคุณลกัษณะดเีด่นขององคก์ารที่
ประสบความส าเรจ็ของอเมรกิา โดยการจดัอตัราก าลงั (Staff) ว่า ผูบ้รหิารมกัเขา้ใจผดิว่าหน้าทีใ่น
การดแูลคนหรอืพนกังานภายในองคก์ารมเีพยีงแค่การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การฝึกอบรม และ
การจา่ยผลตอบแทนใหบุ้คลากรต่างๆ เท่านัน้ แต่ในความเป็นจรงิแลว้ คนเป็นทรพัยากรทีม่คีุณค่า
แก่องคก์ารอยา่งมาก ถา้ผูบ้รหิารมหีน้าทีด่แูลคนเพยีงสามดา้นขา้งตน้ ผูบ้รหิารจะสูญเสยีโอกาสใน
การแสวงหาคุณค่าทีด่ใีนตวับุคคลแลว้น าออกมาใชใ้หเ้กดิประโยชน์แก่องคก์าร ซึง่ตรงขา้มกบับรษิทั
ทีป่ระสบความส าเรจ็ของอเมรกิาทีใ่หค้วามส าคญัต่อลกัษณะดเีด่นในดา้นคนสองประการ คอื เน้น
การเพิม่ผลผลติโดยอาศยัคน และการใหค้วามเป็นอสิระและความเป็นเจา้ของ 
 ไมค ์เบยีร ์(2550: 53) ยงัไดก้ล่าวว่าปจัจยัทีพ่รอ้มท าใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงคอื  ตอ้งมผีูน้ าทีม่ ี
ประสทิธผิลและเป็นทีย่อมรบั   และคนในองคก์ารมแีรงจงูใจโดยส่วนตวัทีจ่ะเปลีย่นแปลง ซึง่เกดิจากความไม่
พอใจกบัสถานะทีเ่ป็นอยู ่และยอมรบัความเสีย่งทีจ่ะเกดิขึน้จากการเปลีย่นแปลง 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2549: 542-543)  กล่าวถงึการเปลีย่นแปลงดา้นบุคลากร ว่าอาจเป็น
การเปลีย่นในเชงิปรมิาณ คอื การเพิม่หรอืลดก าลงัคน หรอืปรบัเปลีย่นในเชงิคุณภาพ เช่น  
การพฒันาปรบัปรงุเพิม่พูนความรู ้ความสามารถ การเปลีย่นทศันคตแิละพฤตกิรรมของพนกังาน 
เช่น การตดิต่อสื่อสาร หรอื การเปลีย่นความสมัพนัธข์องกลุ่มงาน โดยการปรบัเปลีย่นอาจใชก้ารจดั
อบรม พฒันาความรูแ้ละทศันคตหิรอืปรบัพฤตกิรรมเสยีใหม่ แต่การเปลีย่นในเชงิคุณภาพนี้ จะมี
ความยากกว่าการเปลีย่นในเชงิปรมิาณ ในการเปลีย่นในเชงิคุณภาพของบุคลากร แนวคดิและ
เครือ่งมอืทีน่ิยมใชจ้ะเป็นเทคนิคในการพฒันาองคก์าร (Organization Development หรอื OD) เป็น
ส าคญั 
 จากหลกัการ แนวคดิเกี่ยวกบัการเปลีย่นแปลงดา้นคนทีก่ล่าวมาขา้งต้น สามารถสรุปไดว้่า 
การเปลีย่นแปลงดา้นคน เป็นการปฏบิตัเิกีย่วกบัการจดัการ การควบคุม การปรบัปรุง และ 
การเปลีย่นพฤตกิรรม ทศันคต ิความคาดหวงัของครแูละบุคลากรในโรงเรยีน ใหส้ามารถปรบัตวัเพื่อ
ตอบรบัการเปลีย่นแปลง การสรา้งแรงจงูในการเปลีย่นแปลง การสรา้งความกระตอืรอืรน้  
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การจดัการฝึกอบรมพฒันา ส่งเสรมิทกัษะการสื่อสาร ทกัษะการท างานรว่มกบัผูอ้ื่น ทกัษะการเป็น
ผูน้ าการเปลีย่นแปลง ใหเ้กดิทกัษะความคดิสรา้งสรรค ์และเกดิการพฒันาการรบัรูร้บัฟงัความ
คดิเหน็ของผูอ้ื่น มกีารสื่อสารแนวทางการบรหิารการเปลีย่นแปลงดา้นต่างๆ เพื่อลดการต่อตา้น 
การเปลีย่นแปลง การเปลีย่นความสมัพนัธข์องบุคลากร ตลอดจนการเพิม่หรอืลดก าลงัคน  
 7.4 ด้านวฒันธรรม 
 วฒันธรรมองคก์าร เป็นสิง่ทีอ่งคก์ารแมจ้ะปฏบิตังิานทีค่ลา้ยคลงึกนั แต่อาจจะมวีฒันธรรม
องคก์ารทีแ่ตกต่างกนั และสิง่นี้ท าใหอ้งคก์ารแห่งหนึ่งอาจจะประสบความส าเรจ็มากกว่าองคก์ารอกี
แห่งหนึ่ง ดงัเช่นการจดับรหิารการศกึษาของโรงเรยีนทีแ่ตกต่างกนั 

 ความหมาย 
 สุธรรม รตันโชต ิ(2552: 52)  วฒันธรรม หมายถงึสิง่ทีท่ าใหอ้งคก์ารเจรญิงอกงาม ซึง่
ประกอบดว้ยวฒันธรรมทางวตัถุ ไดแ้ก่  สนิคา้ หรอืบรกิาร ตลอดจนวตัถุต่างๆทีเ่กดิ และวฒันธรรม
ทีไ่มใ่ช่วตัถุ ไดแ้ก่ ความรู ้ บรรทดัฐาน ค่านิยม ความเชื่อ ความคดิ เป็นตน้  ทีเ่ป็นผลผลติของ
องคก์าร 
 วเิชยีร วทิยอุดม (2551: 398) ใหค้วามหมาย วฒันธรรมองคก์ารไวว้่า วฒันธรรมองคก์าร 
คอืวถิกีารด ารงชวีติในองคก์ารและวถิชีวีติโดยรวมของคนในองคก์าร ซึง่เป็นมาตรฐานส าหรบัเอาไว้
ใหพ้นกังานยดึเป็นหลกัในการท างานและการใชช้วีติอยูใ่นองคก์าร 
 พชิาย รตันดลิก ณ ภเูกต็ (2552: 222) ใหค้วามหมาย วฒันธรรมองคก์ารไวว้่า คอื  
ความเชื่อและค่านิยมพืน้ฐานรว่มกนัของสมาชกิภายในองคก์าร ปรากฏออกมาในวถิขีองบรรทดัฐาน
แห่งการคดิและการปฏบิตั ิมกีระบวนการถ่ายทอดจากบุคคลรุน่หน่ึงไปยงัอกีรุน่หนึ่งในหลากหลาย
รปูแบบ  
 กล่าวโดยสรุป วฒันธรรมองคก์ารหมายถงึ กรอบของระเบยีบแบบแผนการประพฤติ
ปฏบิตั ิอนัเกดิจากค่านิยม ความเชื่อ ความคดิ ท าใหพ้ฤตกิรรมของสมาชกิในองคก์ารแต่ละองคก์าร
มลีกัษณะทีแ่ตกต่างกนัไป ซึง่องคก์ารมคีวามคาดหวงั และสนบัสนุนการใหส้มาชกิรบัรู ้เขา้ใจถงึ
วฒันธรรมขององคก์ารและร่วมกนัยดึถอืปฏบิตัิ 

 การเปล่ียนแปลงด้านวฒันธรรม 
 บารโ์ทล (Bartol.  1998: 371-374)  ใหท้ศันะไวว้่า การเปลีย่นแปลงในองคก์ารหนึ่งๆ นัน้ 
อาจจะเปลีย่นแปลงไดท้ีโ่ครงสรา้ง (Structure) เทคโนโลย ี(Technology) คน (People) และวฒันธรรม 
(Culture) โดยการเปลีย่นแปลงดา้นวฒันธรรม เช่น การสรา้งความหมายรว่มขององคก์าร เป็นตน้ 
 ไมค ์เบยีร ์(2550: 16-19)  กล่าวว่าการเปลีย่นแปลงวฒันธรรม (Cultural Change) มุง่ไปที่
คนในองคก์าร เช่น ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้รหิารและพนกังาน การเปลีย่นแปลงจากการบรหิาร
แบบสัง่การและควบคุม (Command and Control) ไปเป็นการบรหิารแบบมสี่วนรว่ม (Participative 
Management) รวมถงึการเปลีย่นแปลงมุมมองจากภายในสู่ภายนอกไปเป็นการมองจากมมุมอง
ภายนอกสู่ภายใน 
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 สุเทพ เชาวลติ (2548: 12-13) กล่าวถงึ รายละเอยีดทีเ่กี่ยวกบัการจดัการการเปลีย่นแปลง
และชนิดของการเปลีย่นแปลง (Types of Change) ว่า รปูแบบขององคก์ารปจัจบุนันัน้จะตอ้ง
สามารถตอบสนองความทา้ทายใหม ่เช่น เทคโนโลยใีหม ่คู่แขง่ทีเ่กดิขึน้ใหม ่ตลาดใหม ่และ 
ความตอ้งการส าหรบัประสทิธภิาพทีส่งูกว่าในการปฏบิตังิาน ซึง่ตอ้งมคีวามหลากหลายยิง่ขึน้ ใน 
แต่ละชนิดของความเปลีย่นแปลงสรา้งขึน้เพื่อเอาชนะอุปสรรคและสิง่ทีข่ดัขวางในการปฏบิตังิาน 
เพื่อใหไ้ดป้ระสทิธภิาพสงูสุด โดยการเปลีย่นแปลงดา้นวฒันธรรม (Cultural Change) จะมุง่เน้นไปที่
คนทีอ่ยูใ่นองคก์ารเป็นหลกั อยา่งเช่นจดุมุง่หมายโดยรวมขององคก์ารคอืมหีน้าทีท่ าธุรกจิอยา่งเดยีว
หรอืสรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างผูบ้รหิารและลกูจา้ง การออกค าสัง่และการควบคุมการบรหิาร ไป
จนถงึการมสี่วนรว่มในการบรหิารคอืตวัอยา่งทีด่ขีองการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองคก์าร เช่น ใน 
การทีจ่ะก าหนดต าแหน่งใหมข่ององคก์ารจากเดมิทีมุ่ง่เน้นแค่ผลกัดนัตวัสนิคา้สู่ตลาดเป็นหลกัแต่
ปจัจบุนัปรบัเปลีย่นใหมุ้ง่เน้นทีล่กูคา้เป็นหลกั 
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2545: 616-627) ไดก้ล่าวถงึ กรอบการปฏบิตังิาน 7-S ของ 
แมค็คนิเซส ์(McKinsey’s 7–S Framework) สามารถก าหนดเป็นคุณลกัษณะดเีด่นขององคก์ารที่
ประสบความส าเรจ็ของอเมรกิา โดยการเปลีย่นแปลงแบบแผนวฒันธรรม (Style) เป็นรปูแบบของ
การบงัคบับญัชาของผูน้ า ทีก่ าหนดขึน้ภายในองคก์าร ซึง่โดยทัว่ไปสไตลก์ารบรหิารจะม ี
ความแตกต่างกนัไปตามลกัษณะเฉพาะของผูน้ าแต่ละคน แต่ในบรษิทัทีด่เีด่นของอเมรกิาจะมี
ลกัษณะทีเ่หมอืนกนัอยูส่องประการคอื การสมัผสัและมุ่งคุณค่า และการมุง่ปฏบิตัิ 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2549: 542-543) กล่าวถงึการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์ารว่า ถา้
สิง่ต่างๆ ในองคก์ารเปลีย่นแปลงไปอยา่งมาก จะตอ้งพจิารณาปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารดว้ยว่า
สนบัสนุน สอดคลอ้งหรอืขดัแยง้กนัหรอืไม่ เพื่อด าเนินการปรบัเปลีย่นวฒันธรรมองคก์ารให้
เหมาะสมดว้ย  
 กระทรวงพลงังาน (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ.  2554: ออนไลน์) เสนอ
ตวัอยา่งการปรบัเปลีย่นวฒันธรรมการท างานเพื่อการเปลีย่นแปลงไวด้งันี้ 
 การก าหนดวฒันธรรมขององคก์ารทีส่นบัสนุนการเป็นองคก์ารสมรรถนะสงู คอื 
 1. การสรา้งความภมูใิจทีเ่ป็นสมาชกิขององคก์าร 
 2. การปรบัวฒันธรรมทีต่อ้งเสรมิการท างานรว่มกนั 
 3. การท างานทีมุ่ง่ผลส าเรจ็รว่มกนั 
 4. การมุง่เน้นการท างานทีย่ดึผูร้บับรกิารเป็นศูนยก์ลาง 
 กจิกรรมต่างๆทีจ่ะผลกัดนัใหเ้กดิการปรบัเปลีย่นวฒันธรรมการท างาน เช่น 
 1. การจดักจิกรรม Team Building 
 2. การส่งเสรมิใหผู้ร้บับรกิารแสดงความคดิเหน็ 
 3. การมอบหมายบทบาทและหน้าทีส่นบัสนุนการเปลีย่นแปลง 
 4. การจดัท าคู่มอืการปฏบิตังิานการขยายผลการจดัท า Workshop ของ Chang Agent 
Team ในระดบัต่างๆ โดยเฉพาะผูบ้รหิารระดบักลาง 
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 สุธรรม รตันโชต ิ(2552: 40-41) กล่าวถงึการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมใหมว่่ามขีอ้สงัเกต  
3 ประการ  ดงันี้ 
 1. วฒันธรรมมกัจะซ่อนอยูใ่นพฤตกิรรมมนุษย ์ซึง่ยากต่อการวเิคราะห ์จดัการหรอื
เปลีย่นแปลง 
 2. ขาดเครือ่งมอื ทกัษะ และเวลา ทีจ่ะท าความเขา้ใจกบัวฒันธรรม ซึง่สามารถบงัคบัให้
วฒันธรรมเปลีย่นแปลงไดต้ามความตอ้งการของผูศ้กึษา 
 3. วฒันธรรมมกัจะเปลีย่นแปลง เพราะเกดิความยากล าบากและมคีวามคดิวติกกงัวล 
ดงันัน้ คนทัว่ไปจงึมกัจะต่อตา้นการเปลีย่นแปลงทางวฒันธรรมไปเป็นวฒันธรรมใหม่ 
 จากขอ้สงัเกตการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมในทางบวกเป็นเรือ่งยาก แต่เป็นการทา้ทาย
ส าหรบัผูน้ าทีต่อ้งการจะใหเ้กดิวฒันธรรมทีด่แีก่องคก์าร ซึง่อาจจะพจิารณาใหม้กีารเปลีย่นแปลง
ทางวฒันธรรมในองคก์าร 5 ขัน้ ดงัภาพประกอบ 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 11 การเปลีย่นแปลงวฒันธรรมในองคก์าร 
 

ทีม่า:  สุธรรม รตันโชต.ิ  (2552).  พฤตกิรรมองคก์ารและการจดัการ. หน้า 40. 

 
 
 
     

การจา้งและการ
ปลกูฝงัทาง
วฒันธรรม 

วฒันธรรม 

เอาคนทีม่คีวาม
แปลกแยกทาง

วฒันธรรมออกไป 

สือ่สารวฒันธรรม พฤตกิรรม 

จ าแนกพฤตกิรรม 

การสรา้งวฒันธรรมใหม่  
อาจเริม่จทีจุ่ดน้ี 
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 จากภาพ การเปลีย่นแปลงทางวฒันธรรมเริม่ตน้จากผูใ้ต้บงัคบับญัชาในองคก์ารมี
พฤตกิรรมหลากหลาย  ทัง้ในการเป็นอยูแ่ละการท างาน จดุที ่ ผูบ้งัคบับญัชาซึง่เป็นผูบ้รหิาร
ระดบักลางจะจ าแนกพฤตกิรรมดงักล่าวเป็นพฤตกิรรมทีจ่ าเป็นหรอืพฤตกิรรมทีต่อ้งการ และ
พฤตกิรรมทีไ่ม่จ าเป็นหรอืพฤตกิรรมทีไ่มต่อ้งการ จดุที ่ ต่อไปมกีารเสรมิแรงใหพ้ฤตกิรรมที่
ตอ้งการยงัคงอยูแ่ละใหพ้ฤตกิรรมทีไ่มต่อ้งการหมดไปหรอืเปลีย่นไปเป็นพฤตกิรรมทีต่้องการ โดย
กระบวนการปรบัปรุงพฤตกิรรม  จดุที่ สุดทา้ยกจ็ะไดว้ฒันธรรมทางบวกขององคก์าร ส่วนจดุที่
 เป็นจดุเริม่ตน้ของการปลกูฝงัทางวฒันธรรม โดยมกีารรบัคนเขา้ท างาน และจดัการถ่ายทอด
ทางวฒันธรรม โดยเฉพาะใหก้ารฝึกอบรมและการศกึษา ท าใหค้นเขา้สู่วฒันธรรมขององคก์าร คนใด
มพีฤตกิรรมสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ารกจ็ะสามารถอยูใ่นองคก์ารต่อไปได ้และเขา้สู่ระบบ 
การเปลีย่นแปลงวฒันธรรมตามทีก่ล่าวแลว้ ส่วนทีเ่ขา้กบัองคก์ารไม่ได ้หรอืมพีฤตกิรรมแปลกแยก
จากวฒันธรรมองคก์าร กจ็ะถูกก าจดัออกไปจากองคก์ารในจุดที่ 
 จากหลกัการ แนวคดิเกี่ยวกบัการเปลีย่นแปลงดา้นวฒันธรรมทีก่ล่าวมาขา้งต้น สามารถสรุป
ไดว้่า การเปลีย่นแปลงดา้นวฒันธรรม เป็นการปฏบิตัเิกีย่วกบัการจดัการดา้นความรู ้ความเชื่อ 
ความคดิ ค่านิยมประเพณ ีบรรทดัฐาน ลกัษณะการปฏบิตังิานในโรงเรยีน การจดัการบรหิารใหเ้กดิ
การมสี่วนรว่ม เน้นความสมัพนัธร์ะหว่างครแูละบุคลากรในโรงเรยีน การสรา้งความภมูใิจ  
การก าหนดทศิทางการปฏบิตังิานทีมุ่ง่คุณค่าสู่ผูร้บับรกิาร และมุง่การปฏบิตัสิู่ผลส าเรจ็รว่มกนั  
 

8. ตวัแปรท่ีมีผลต่อการบริหารการเปล่ียนแปลง 
 การก าหนดตวัแปรต้น ผูว้จิยัศกึษาจากรายงานการวจิยัดงันี้  

 ด้านเพศ   
 สวุรรณา พนัขนั (2546: บทคดัยอ่) ซึง่ศกึษาความคลา้ยคลงึและความแตกต่าง ในดา้น 
พฤตกิรรมการบรหิารงานระหว่างผูบ้รหิารโรงเรยีนเพศหญงิและชาย สงักดัส านกังานประถมศกึษา 
จงัหวดัเชยีงใหม ่พบว่า พฤตกิรรมการบรหิารงานโดยรวมคลา้ยคลงึกนั แต่มพีฤตกิรรมการบรหิารงานที่
แตกต่างกนัในเรือ่งการตดัสนิใจในการบรหิารงานโดยทัว่ไป เช่น การใชภ้าวะผูน้ า ผูบ้รหิารชาย ตาม
ความคดิเหน็ผูใ้หข้อ้มลู มคีวามเดด็ขาดในการตดัสนิใจ มเีหตุผล มขีอ้มลูในการตดัสนิใจมากกว่าผูห้ญงิ 
แต่ส าหรบัในเรือ่งการใชถ้อ้ยค า วาจาและน ้าเสยีงในการปฏสิมัพนัธก์บับุคลากรในโรงเรยีนนัน้ พบว่า
ผูบ้รหิารหญงิส่วนใหญ่ใชว้าจา และมนี ้าเสยีงทีนุ่่มนวลกว่าผูบ้รหิารชาย 
 มานิตย ์ไชยกจิ (2551: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาเกี่ยวกบั บทบาทหน้าทีผู่น้ าของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาเพศชายและเพศหญงิตามทรรศนะของคร ูสงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาพษิณุโลก  
เขต 1 พบว่า โดยภาพรวมผูบ้รหิารสถานศกึษาเพศชาย มบีทบาทหน้าทีผู่น้ าอยู่ในระดบัมาก เมือ่
เปรยีบเทยีบบทบาทหน้าทีผู่น้ าของผูบ้รหิารสถานศกึษาเพศชายและเพศหญงิตามทรรศนะของคร ู
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาพษิณุโลก เขต 1 โดยภาพรวมแตกต่างกนั เมือ่พจิาณารายดา้น
พบว่าแตกต่างกนั 2  ดา้น จากทัง้หมด 4 ดา้น เมือ่เปรยีบเทยีบบทบาทหน้าทีผู่น้ าของผูบ้รหิาร



    74 

สถานศกึษาเพศชายและเพศหญงิตามทรรศนะของครชูาย สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาพษิณุโลก 
เขต 1 โดยภาพรวมไมแ่ตกต่างกนั เมือ่เปรยีบเทยีบบทบาทหน้าทีผู่น้ าของผูบ้รหิารสถานศกึษาเพศชาย
และเพศหญงิตามทรรศนะของครหูญงิ สงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาพษิณุโลก เขต 1 โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่เมือ่พจิารณารายดา้น พบว่า แตกต่างกนั 1 ดา้น จาก ทัง้หมด 4 ดา้น 
 กมัปนาท มสีวนนิล (2545: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาความพงึพอใจของครตู่อวธิกีารแก้ปญัหา
ความขดัแยง้ของผูบ้รหิารโรงเรยีน สงักดัส านกังานการประถมศกึษาจงัหวดันครปฐม พบว่า ครชูายและ
ครหูญงิ มคีวามพงึพอใจต่อวธิกีารแกป้ญัหาความขดัแยง้ของผูบ้รหิารโรงเรยีน แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
 วริตัน์ สายสุด (2549: บทคดัยอ่) ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัคุณลกัษณะทีพ่งึประสงคข์องผูบ้รหิาร
โรงเรยีนประถมศกึษา ตามทศันะของขา้ราชการครแูละคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน สงักดั
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาอ านาจเจรญิ พบว่า ขา้ราชการครแูละคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ทีม่เีพศต่างกนั มทีศันะต่อคุณลกัษณะทีพ่งึประสงคข์องผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยภาพรวมแตกต่างกนั  

 ด้านวฒิุการศึกษา 
 ณรงค ์จนัทรา (2549: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาผลกระทบของประสทิธผิลการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลงทีม่ต่ีอประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร ส านกังานคณะกรรมการการ
อาชวีศกึษาในจงัหวดัอุดรธานี พบว่า บุคลากรทีม่รีะดบัการศกึษาและต าแหน่งหน้าทีแ่ตกต่างกนั มี
ความคดิเหน็ดว้ยเกี่ยวกบัการมปีระสทิธผิลการบรหิารการเปลีย่นแปลง โดยรวมและเป็นรายดา้นทุก
ดา้นแตกต่างกนั  และมคีวามเหน็ดว้ยเกี่ยวกบัการมปีระสทิธภิาพการท างานโดยรวมและเป็นราย
ดา้นทุกดา้นแตกต่างกนั 
 วริตัน์ สายสุด (2549: บทคดัยอ่) ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัคุณลกัษณะทีพ่งึประสงคข์องผูบ้รหิาร
โรงเรยีนประถมศกึษา ตามทศันะของขา้ราชการครแูละคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน สงักดั
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาอ านาจเจรญิ พบว่า ขา้ราชการครแูละคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ทีม่วีุฒกิารศกึษาต่างกนั มทีศันะต่อคุณลกัษณะทีพ่งึประสงคข์องผู้บรหิารโรงเรยีน โดยภาพรวม
แตกต่างกนั  
 ด้านประสบการณ์การท างาน 
 ณฐัดิา แสนสงิห ์(2548: 290-294) ท าการวจิยัเรื่องทศันคตขิองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีม่ต่ีอ
คุณลกัษณะผูน้ าของกลุ่มผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา จงัหวดั
นครราชสมีา เขต 1 พบว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตัริาชการต่างกนั มทีศันคตใินดา้น
คุณลกัษณะผูน้ าของกลุ่มผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของตนแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05    
 ลดัดาวลัย ์ วเิศษภตู ิ(2549: 76)ทีศ่กึษาเกีย่วกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารสสถานศกึษาทีพ่งึ
ประสงคต์ามทศันคตขิองครผููส้อนโรงเรยีนสฤษดเิดช  สงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา จนัทบุร ี 
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เขต 1 พบว่าครผููส้อนทีม่ปีระสบการณ์การท างานต่างกนัมทีศันคตเิกี่ยวกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั     
 ณรงค ์จนัทรา (2549: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาผลกระทบของประสทิธผิลการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลงทีม่ต่ีอประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร ส านกังานคณะกรรมการการ
อาชวีศกึษาในจงัหวดัอุดรธานี พบว่า บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั มคีวาม
คดิเหน็ดว้ยเกีย่วกบัการมปีระสทิธผิลการบรหิารการเปลีย่นแปลงโดยรวม ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบัจาก
การส ารวจ ดา้นการสรา้งทมี ดา้นการพฒันาระหว่างกลุ่ม ดา้นการปรบัรือ้ระบบ ดา้นองคก์าร
นวตักรรม และดา้นองคก์ารแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนั  
 กมัปนาท มสีวนนิล (2545: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาความพงึพอใจของครตู่อวธิกีารแก้ปญัหา
ความขดัแยง้ของผูบ้รหิารโรงเรยีน สงักดัส านกังานการประถมศกึษาจงัหวดันครปฐม พบว่า ครทูีม่ ี
ประสบการณ์ในการสอนต่างกนั มคีวามพงึพอใจต่อวธิกีารแกป้ญัหาความขดัแยง้ของผูบ้รหิารโรงเรยีน 
แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

 ด้านขนาดโรงเรียน 
 สมเดชน์ ชื่นเจรญิ (2551: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน 
ทีส่่งผลต่อประสทิธผิลของโรงเรยีนขนาดเลก็ พบว่า (1) ผูบ้รหิารโรงเรยีนขนาดเลก็ สงักดัส านกังาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษานครปฐม เขต 1 มภีาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงในระดบักลางและเมือ่พจิารณา
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงเป็นรายดา้น พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงในระดบัปานกลาง
เช่นเดยีวกนั (2) ประสทิธผิลของโรงเรยีนขนาดเลก็ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษานครปฐม เขต 1 
พบว่า โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาจ าแนกเป็นรายดา้น ทุกดา้นมปีระสทิธผิลในระดบั
มากทุกดา้น (3) ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยภาพรวม และจ าแนกในราย
ดา้น ทีส่่งผลต่อประสทิธผิลโรงเรยีน โดยรวมและจ าแนกเป็นรายดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 สมควร ไกรพน (2546: บทคดัยอ่) ศกึษาแบบภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน
มธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา จงัหวดัขอนแก่น ตามความคดิเหน็ของคร ูผลการวจิยัพบว่า แบบ
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา จงัหวดัขอนแก่น 
ตามความคดิเหน็ของคร ูโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เปรยีบเทยีบภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง
ของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา จงัหวดัขอนแก่น ตามความเหน็ของ
ขา้ราชการคร ูจ าแนกตามขนาดโรงเรยีน พบว่า ขา้ราชการครโูรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดักรมสามญั
ศกึษา จงัหวดัขอนแก่น ทีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนมขีนาดต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผูน้ า 
การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยม ี
ความคดิเหน็แตกต่างกนัหนึ่งคู่ คอื ขา้ราชการครทูีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนขนาดเลก็กบัขา้ราชการครทูี่
ปฏบิตังิานในโรงเรยีนขนาดกลาง 
 พชัวชิญ ์โฮงยากุล (2552: บทคดัยอ่) ทีศ่กึษาบทบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการส่งเสรมิ
การวจิยัในชัน้เรยีนของสถานศกึษา สงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาเลย เขต 1 ผลการเปรยีบเทยีบ
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บทบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการส่งเสรมิการวจิยัในชัน้เรยีนของสถานศกึษา จ าแนกตามขนาด
โรงเรยีน พบว่าแตกต่างกนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยผูบ้รหิารสถานศกึษาขนาดใหญ่มี
บทบาทสูงกว่าผูบ้รหิารสถานศกึษาขนาดกลางและขนาดเลก็  
 วริตัน์ สายสุด (2549: บทคดัยอ่) ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัคุณลกัษณะทีพ่งึประสงคข์องผูบ้รหิาร
โรงเรยีนประถมศกึษา ตามทศันะของขา้ราชการครแูละคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน สงักดั
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาอ านาจเจรญิ พบว่า ขา้ราชการครแูละคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ทีส่งักดัโรงเรยีนทีม่ขีนาดต่างกนั มทีศันะต่อคุณลกัษณะทีพ่งึประสงคข์องผูบ้รหิารโรงเรยีน โดย
ภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั  
 

9. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  
 9.1 งานวิจยัในประเทศ 
 จากการศกึษางานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน จากใน
ประเทศ มรีายละเอยีด ดงันี้ 
 ผุสด ีเขตสมทุร (2545: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลงจากการปฏริปู
ระบบบรหิารภาครฐั ส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร พบว่า การเปลีย่นแปลงเกี่ยวกบัการปฏริปู
ระบบราชการ การบรหิารมุง่ผลสมัฤทธิ ์การบรหิารกจิการบา้นเมอืงและสงัคมทีด่ ีและการปฏริปู
การศกึษาของส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร บุคลากรมกีารรบัรูค้่อนขา้งน้อย โดยเฉพาะกลุ่ม
เจา้หน้าทีผู่ป้ฏบิตั ิทัง้นี้เกดิจากการสื่อสารทีน้่อยเกนิไป ส่งผลใหข้าดความเขา้ใจและความตระหนกั
ตลอดจนความรว่มมอืในการเปลีย่นแปลงไปในทางทีด่ขี ึน้ ดงันัน้ จงึเป็นภาระของผูบ้รหิารระดบัสงูที่
จะตอ้งปรบัเปลีย่นแนวทางในการพฒันา โดยจะตอ้งมุง่เน้นการฝึกอบรมเพื่อเปลีย่นความรูเ้พิม่
ทกัษะในระดบับุคคลไปสู่การพฒันาในระดบักลุ่มงานและระดบัองคก์าร จดักจิกรรมการพฒันาให้
เชื่อมโยงสอดคลอ้งกบักลยุทธข์ององคก์าร มคีวามหลากหลายในการมสี่วนรว่มของผูป้ฏบิตังิาน 
การพฒันาระบบพืน้ฐานสมรรถนะของบุคคลและมุง่เน้นการสรา้งองคก์ารแห่งการเรยีนรูเ้พื่อเพิม่
ศกัยภาพและสมรรถนะใหบุ้คคลเหล่านัน้เป็นทรพัยากรทีคุ่ณค่าทีสุ่ดของหน่วยงานต่อไป 
 อมัพวนั ภทัรลขิติ (2547: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาวสิยัทศัน์และพฤตกิรรมการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา ในอ าเภอเมอืงล าพนู พบว่า ในภาพรวมเกีย่วกบั 
พฤตกิรรมการบรหิารการเปลีย่นแปลง ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เหน็ว่า ผูบ้รหิารไดม้คีวามคดิ
รเิริม่ในการวางแผนเพื่อเปลีย่นแปลงสิง่ต่างๆ ภายในสถานศกึษาและการตดิตามขอ้มลูขา่วสาร
ต่างๆ ทีม่ผีลกระทบต่อสถานศกึษา แต่ไมไ่ดใ้หข้อ้มลูยอ้นกลบัแก่คณะครถูงึผลดผีลเสยีทีไ่ดร้บั เมือ่
คณะครนู าวธิกีารใหม่ ๆ มาใชใ้นการสอนและการด าเนินการในปีต่อมา  
 สมบูรณ์  นนทส์กุล (2548: 105-148) ไดท้ าการศกึษาวจิยัรปูแบบการบรหิารการเปลีย่นแปลง   
อย่างมแีผนของผูบ้รหิารในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยมวีตัถุประสงคก์ารวจิยัเพื่อศกึษาการปฏบิตั ิ 
การเปลีย่นแปลงอย่างมแีผน งานบรหิารสถานศกึษาทัง้ 7 ดา้น คอื การบรหิารงานทัว่ไป งานธุรการ 
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งานวชิาการ งานปกครองนกัเรยีน งานบรกิาร งานโรงเรยีนกบัชุมชน และงานอาคารสถานที ่และเพื่อหา
รปูแบบการบรหิารการเปลีย่นแปลงอย่างมแีผนของผูบ้รหิารในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ผลการวจิยัพบว่า  
การปฏบิตักิารเปลีย่นแปลงอยา่งมแีผน งานบรหิารสถานศกึษา ไดแ้ก่ งานการบรหิารทัว่ไป งานธุรการ  
งานรวชิาการ งานปกครองนักเรยีน งานบรกิารและงานอาคารสถานที ่อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด  ส่วนงาน
โรงเรยีนกบัชุมชน อยูใ่นระดบัมาก ส าหรบัรปูแบบการบรหิารการเปลีย่นแปลงอย่างมแีผนของผู้บรหิาร
ในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบ คอื  องคป์ระกอบที ่1  การก าหนดทศิทาง 
การเปลีย่นแปลง  ประกอบดว้ยกจิกรรมการบรหิารการเปลีย่นแปลง คอื การก าหนดวสิยัทศัน์ของ
องคก์าร  การจดัท าธรรมนูญโรงเรยีน และการนิเทศ ตดิตามและประเมนิผล องคป์ระกอบที ่2  
กระบวนการเปลีย่นแปลงประกอบดว้ย ช่องว่างของปรมิาณงาน ตระหนกัถงึความจ าเป็น  สรา้ง
บรรยากาศทีเ่หมาะสมส ารวจวนิิจฉัยปญัหาขององคก์าร วางแผนการเปลีย่นแปลงเลอืกใชก้ลยุทธแ์ละ
กลวธิ ี การปฏบิตัใินการเปลีย่นแปลง การประเมนิและตดิตามผล องคป์ระกอบที ่3  บทบาทผูน้ า 
การเปลีย่นแปลง ไดแ้ก่ เป็นศูนยก์ลาง มองการณ์ไกล ครองใจคน พฒันาตนเอง เป็นทัง้ผูใ้หแ้ละผูร้บั  มี
ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ บูรณาการ ท างานเชงิรุก การตดิต่อและกลา้เผชญิปญัหา องคป์ระกอบที ่4 
หน้าทีผู่น้ าการเปลีย่นแปลง ไดแ้ก่ ท าใหผู้ร้่วมงานสนใจต่อวตัถุประสงคข์ององคก์าร การตดิต่อสื่อสาร
ในองคก์ารชดัแจง้ รกัษาขวญัและก าลงัใจของผูร้ว่มงาน ท าใหผู้ร้ว่มงานกระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิาน 
และตดิตามผลการปฏบิตังิาน องคป์ระกอบที ่5 กลยุทธก์ารเปลีย่นแปลง กลยทุธท์ีใ่ชไ้ดแ้ก่  กลยุทธ์
แบบมเีหตุผล  กลยทุธก์ารใหเ้หน็คุณค่าและใหก้ารศกึษา กลยุทธก์ารใชภ้าวะผู้น า และกลยุทธก์าร
ท างานเป็นทมี องคป์ระกอบที ่6 กลวธิกีารเปลีย่นแปลง ประกอบดว้ย จดัล าดบัชัน้บงัคบับญัชา ภาวะ
ผูน้ ามสี่วนรว่ม เกี่ยวเนื่องผูกพนั การตดิต่อสื่อสารการเปลีย่นค่านิยม ความสมัพนัธภ์ายนอก  
การยอมรบัของสมัคม การศกึษาและฝึกอบรมอาสาสมคัร ก าหนดบทบาท บรรจุแต่งตัง้ประจกัษ์ผล  
การก าหนดเป้าประสงค ์การวจิยัด าเนินการ การเปลีย่นแปลงเทคนิค การฝึกอบรมและใหค้ าปรกึษา 
ก าหนดเวลาและใชบุ้คลกิภาพประทบัใจ องคป์ระกอบที ่7 การลดการต่อต้านการเปลีย่นแปลง วธิกีารลด
การต่อตา้นการเปลีย่นแปลง ไดแ้ก่ สรา้งหลกัประกนัว่าจะไมเ่กดิความสญูเสยี  ใหก้ารศกึษา และ 
การตดิต่อสื่อสาร การมสี่วนร่วมในการเปลีย่นแปลง การรกัษาประเพณทีีจ่ าเป็นเอาไว ้การเปลีย่นแปลง
เฉพาะสิง่ทีจ่ าเป็น การใหร้างวลัตอบแทนการเจรจาต่อรอง การใหค้ าปรกึษาการสรา้งความน่าเชื่อถอื 
และการวเิคราะหร์ายบุคคล และองคป์ระกอบที ่8 ปจัจยัสนับสนุนใหก้ารเปลีย่นแปลงส าเรจ็ประกอบดว้ย 
พฒันาระบบสารสนเทศ คร ูบุคลากรมคีวามมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ ส่งเสรมิการท างานเป็นทมี
ยดึแนวทางประชาธปิไตย การบรหิารองคก์ารทีท่นัสมยั มคีุณธรรมและจรยิธรรม มทีกัษะใน 
การประสานงาน เป็นผูน้ าการเปลีย่นแปลง สรา้งทมีผูน้ าการเปลีย่นแปลง สรา้งแนวคดิทีจ่ะดงึภาวะ
แวดลอ้มมาเสรมิการพฒันา ท าการเปลีย่นแปลงอย่างต่อเนื่องและรกัษาใหค้งอยู ่และสรา้งความสมัพนัธ์
ทีด่กีบัชุมชน 
 กญัญา โพธวิฒัน์ (2548: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาทมีผูน้ าการเปลีย่นแปลงในโรงเรยีน
ประถมศกึษา: การศกึษาเพื่อสรา้งทฤษฎฐีานราก พบว่า ทมีผูน้ าการเปลีย่นแปลงในโรงเรยีนมี
ลกัษณะส าคญัคอื เป็นการร่วมกนัท างานทีไ่ดร้บัมอบหมาย เป็นงานบุกเบกิทีพ่ยายามใหไ้ดผ้ลงานที่
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ดทีีสุ่ด เพื่อใหเ้ป็นแหล่งเรยีนรูแ้ก่บุคคลอื่น การก่อตวัขึน้ของทมีมพีืน้ฐานมาจากการรกัษาเกยีรติ
ประวตัขิองโรงเรยีน และการตอบสนองตามสายการบงัคบับญัชา ทมีในโรงเรยีนแบ่งออกเป็น  
3 ส่วนคอื ส่วนโรงเรยีน ส่วนหวัหน้างาน และส่วนปฏบิตักิาร ทัง้นี้สมาชกิคนหนึ่งอาจเขา้ไปเป็น
สมาชกิของทมีไดห้ลายทมี เป้าหมายของทมีคอืการพฒันาการเรยีนรูข้องผูเ้รยีน และเป็นแหล่ง
เรยีนรูข้องบุคคลอื่น ส าหรบัพฤตกิรรมของทมีทีส่ าคญัคอื การสรา้งวสิยัทศัน์รว่ม การรว่มคดิ รว่ม
ท า การพึง่พาและช่วยเหลอืกนั การแก้ปญัหาและขจดัความขดัแยง้ การตดัสนิใจรว่ม และความไว
ต่อการเปลีย่นแปลงในปีเดยีวกนั  
 ณรงค ์จนัทรา (2549: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาผลกระทบของประสทิธผิลการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลงทีม่ต่ีอประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร ส านกังานคณะกรรมการการ
อาชวีศกึษาในจงัหวดัอุดรธานี พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็ดว้ยเกีย่วกบัการมปีระสทิธผิล 
การบรหิารการเปลีย่นแปลงโดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นขอ้มลู
ยอ้นกลบัจากการส ารวจ ดา้นการสรา้งทมี ดา้นการพฒันาระหว่างกลุ่ม ดา้นการปรบัรือ้ระบบ ดา้น
องคก์ารนวตักรรม ดา้นองคก์ารแห่งการเรยีนรูแ้ละดา้นการพฒันาองคก์าร และมคีวามคดิเหน็ดว้ย
เกีย่วกบัการมปีระสทิธภิาพการท างานโดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้น
ผลการปฏบิตังิาน ดา้นตน้ทุนและดา้นเวลา โดยสรุปพบว่า ประสทิธผิลการบรหิารการเปลีย่นแปลง 
มคีวามสมัพนัธแ์ละผลกระทบเชงิบวกกบัประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร ดงันัน้ ส านกังาน
คณะกรรมการอาชวีศกึษาควรใหค้วามส าคญัเกีย่วกบัการพฒันาการบรหิารการเปลีย่นแปลงใหเ้กดิ
ประสทิธผิล เพื่อเป็นการสะทอ้นถงึประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร อนัจะก่อใหเ้กดิประโยชน์
และคุณค่าต่อบุคลากรซึง่จะส่งผลส าเรจ็ต่อองคก์ารในทีสุ่ด 
 เสรมิ กลัยารตัน์ (2550: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลง กรณศีกึษา 
การเตรยีมออกนอกระบบราชการของมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร ์พบว่า มหาวทิยาลยัธรรมศาสตรม์ี
ความเป็นไปไดต่้อการเปลีย่นแปลงองคก์ารเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั อยา่งไรกต็าม
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตรต์้องมกีารวางแผนและด าเนินการต่อการบรหิารการเปลีย่นแปลงอยา่งเป็น
ระบบขัน้ตอนเพื่อเพิม่แรงผลกัและลดแรงตา้นต่างๆ ไดแ้ก่ (1) ก าหนดทศิทางการเปลีย่นแปลงที่
ชดัเจน (2) หาแนวรว่มการเปลีย่นแปลง (3) เตรยีมการดา้นกฎหมายและระเบยีบขอ้บงัคบัต่างๆ
เกีย่วกบัการออกนอกระบบราชการ (4) ก าหนดระบบการตรวจสอบตดิตามผลกจิกรรมทุกครัง้เพื่อ
เป็นการประเมนิผลการด าเนินงานตามแผนการเปลีย่นแปลงต่าง ๆ ว่าจะประสบความส าเรจ็หรอืไม่ 
มอุีปสรรคอยา่งไรและมกีารน าขอ้มลูตอบกลบั ( Feedback) จากการประเมนิไปปรบัปรงุแกไ้ขหรอื
เพิม่เตมิแผนการเปลีย่นแปลงต่อไป และ (5) ปลกูฝงัใหเ้ป็นวฒันธรรมองคก์ารทีเ่ขม้แขง็ 
 ชดิชนก ศุภวโรดม (2550: บทคดัยอ่) ศกึษารปูแบบการบรหิารการเปลีย่นแปลงทีมุ่ง่สู่
โรงเรยีน ICT ส าหรบัสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน พบว่า การบรหิารการเปลีย่นแปลงทีมุ่ง่สู่โรงเรยีน ICT 
ส าหรบัสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ประกอบดว้ย ผูน้ าการเปลีย่นแปลง ทีม่คีุณสมบตัสิ าคญั คอื แสดง
วสิยัทศัน์ใหเ้หน็ถงึความจ าเป็นของการเปลีย่นแปลง ตอบสนองการเปลีย่นแปลงไดอ้ยา่งรวดเรว็และมี
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ประสทิธภิาพ เป็นผูร้เิริม่การเปลีย่นแปลง โดยใชค้วามเป็นผูรู้ ้ผูช้ านาญการ และสรา้งการรบัรูแ้ละ
อธบิายถงึผลดแีละผลเสยีจากการเปลีย่นแปลง และกระบวนการบรหิารการเปลีย่นแปลง 
 รศัม ีเจรญิรตัน์ (2551: บทคดัยอ่) ศกึษาเกี่ยวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างการบรหิารการ
เปลีย่นแปลงกบัประสทิธผิลการบรหิารงานวชิาการในโรงเรยีนน ารอ่งผูน้ าการเปลีย่นแปลง สงักดั
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาในจงัหวดันครพนม พบว่า การบรหิารการเปลีย่นแปลงและประสทิธผิล 
การบรหิารงานวชิาการในโรงเรยีนน ารอ่งผูน้ าการเปลีย่นแปลง สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาใน
จงัหวดันครพนม ตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิาร ครผููส้อน และคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน อยู่
ในระดบัมาก เมือ่เปรยีบเทยีบตามสถานภาพและประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมไมแ่ตกต่างกนั และ
การบรหิารการเปลีย่นแปลง เมือ่เปรยีบเทยีบตามการปฏบิตังิานในโรงเรยีนทีม่ลีกัษณะการเปิดสอน
แตกต่างกนั โดยรวมแตกต่างกนั และมขีอ้คน้พบแนวทางการยกระดบัดา้นการบรหิารการเปลีย่นแปลง 
3 ดา้น คอื กลยุทธก์ารบรหิารการเปลีย่นแปลง นวตักรรมและเทคโลยเีพื่อการบรหิารการเปลีย่นแปลง 
และดา้นคุณธรรมน าความรูสู้่ปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง 
 วริตัน์ มาตนับุญ (2552: บทคดัยอ่) ศกึษาสภาพการบรหิารการเปลีย่นแปลงดา้นโครงสรา้ง
องคก์ารของโรงเรยีนจอมทอง จงัหวดัเชยีงใหม ่ประชากรทีใ่ชไ้ดแ้ก่ ผูบ้รหิารโรงเรยีนและครผููส้อนของ
โรงเรยีนจอมทอง จงัหวดัเชยีงใหม ่ปีการศกึษา 2551 จ านวน 84 คน เครือ่งมอืทีใ่ชเ้ป็นแบบสอบถาม
เกีย่วกบัเรือ่งดงักล่าวขา้งต้น น าขอ้มลูทีไ่ดม้าวเิคราะหโ์ดยใชค้วามถี่และรอ้ยละ  ผลการศกึษาสรุปว่า 
ในการเตรยีมการบรหิารการเปลีย่นแปลงของโรงเรยีนจอมทอง จงัหวดัเชยีงใหม ่ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ไดใ้หข้อ้มลูเกี่ยวกบัเรือ่งดงักล่าวไวด้งันี้ ไดแ้ต่งตัง้คณะท างานบรหิารการเปลีย่นแปลงดา้น
โครงสรา้งของโรงเรยีนจดัประชุมเกี่ยวกบับทบาทหน้าทีข่องคณะท างาน และก าหนดวตัถุประสงคข์อง
การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งของโรงเรยีน ตลอดจนจดัสรรงบประมาณในการด าเนินการเปลีย่นแปลง
โครงสรา้งของโรงเรยีน ส่วนการด าเนินการบรหิารการเปลีย่นแปลง ผูต้อบแบบสอบถามเกนิครึง่ไดใ้ห้
ขอ้มลูเกี่ยวกบัเรือ่งดงักล่าวไวด้งันี้ ไดจ้ดัท าแผนกจิกรรมการบรหิารการเปลีย่นแปลงดา้นโครงสรา้งของ
โรงเรยีน จดัวาระแนะน าภารกจิการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งของโรงเรยีนใหบุ้คลากรในโรงเรยีนไดร้บั
ทราบ ก ากบัการด าเนินการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งของโรงเรยีนใหเ้ป็นไปตามแผนทีก่ าหนดไว ้ชีแ้จงให้
บุคลากรในโรงเรยีนเหน็ถงึประโยชน์ทีแ่ต่ละบุคคลจะไดร้บัจากการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งของโรงเรยีน 
และจดัเตรยีมช่องทางการใหค้วามช่วยเหลอื/ค าปรกึษาแก่บุคลากร ในช่วงเริม่ใชโ้ครงสรา้งใหมข่อง
โรงเรยีน ส าหรบัการสนับสนุนใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงอย่างยัง่ยนื ผูต้อบแบบสอบถามเกนิครึง่ไดใ้ห้
ขอ้มลูเกี่ยวกบัเรือ่งดงักล่าวไวว้่าไดป้รบัปรงุระบบการด าเนินงาน ในโครงสรา้งใหม่ของโรงเรยีนให้
สามารถอ านวยความสะดวกแก่ผูป้ฏบิตังิานไดด้ยีิง่ขึน้ ด าเนินการเชื่อมโยงการปฏบิตังิานในโครงสรา้ง
ใหมข่องโรงเรยีนไปเป็นส่วนหนึ่งของการพฒันาผลงานของบุคลากร จดักจิกรรมเสรมิความรูใ้หก้บั
บุคลากรทีป่ฏบิตังิานในโครงสรา้งใหม่ของโรงเรยีน 
 ปิยะธดิา อนิทรโชต ิ(2553: บทคดัยอ่) ท าการศกึษาบทบาทของกระบวนการท างานใน 
การบรหิารการเปลีย่นแปลงและวฒันธรรมองคก์ารในการบรหิารการเปลีย่นแปลงของวสิาหกจิขนาด
กลางและขนาดยอ่ม  ผลการศกึษาพบว่า  องคก์ารในกลุ่มธุรกจิวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอ่ม ม ี
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การประยกุตใ์ชแ้นวความคดิของการบรหิารการเปลีย่นแปลงไดค้่อนขา้งส าเรจ็ด ีโดยลกัษณะของ 
การเปลีย่นแปลงภายในวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอ่มนัน้เป็นการปรบักระบวนการท างานหรอื
โครงสรา้งขององคก์าร ซึง่กระบวนการบรหิารการเปลีย่นแปลงทีป่ระกอบดว้ยขัน้ตอนการวางแผน 
การเปลีย่นแปลงและขัน้ตอนการด าเนินการเปลีย่นแปลงจากกรอบแนวคดิงานวจิยั มคีวามสอดคลอ้งใน
ทุกกจิกรรมของการเปลีย่นแปลงของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอ่ม เช่น การก าหนดเป้าหมาย  
การจดัท าแผนปฏบิตักิาร การสื่อสารการเปลีย่นแปลง หรอืการวางแผนบุคลากรใหม้สี่วนรว่มใน 
การเปลีย่นแปลง เป็นตน้ จากการศกึษายงัพบเพิม่เตมิว่ารปูแบบวฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งเน้นก 
ารสนับสนุนตามแนวคดิของ R.Harrison และมคีวามคล่องตวัสงูในการเปลีย่นแปลงองคก์าร เนื่องจากมี
ขนาดและโครงสรา้งขององคก์ารทีไ่มซ่บัซอ้นเมือ่เปรยีบเทยีบกบัองคก์ารขนาดใหญ่   
 เชดิศกัดิ ์ศุภโสภณ (2553: บทคดัยอ่) ไดท้ าวจิยัเรือ่ง การพฒันารปูแบบการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลงสู่ความเป็นเลศิของสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานของรฐั พบว่า 1) สภาพการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลงของโรงเรยีน มกีารก าหนดทศิทางการบรหิารโดยค านึงถงึความตอ้งการ/ความจ าเป็น มี
การวเิคราะหง์านหลกัทีส่ าคญัและจ าเป็นของโรงเรยีน มกีารจดัท าแผนงบประมาณทีส่อดคลอ้งกบั
นโยบายของโรงเรยีน มกีารแปลงกลยุทธส์ู่การปฏบิตัโิดยจดัท าเป็นแผนประจ าปี การขบัเคลื่อน
กระบวนการบรหิารเป็นแบบล่างขึน้บน มโีครงการสนับสนุนใหบุ้คลากรสามารถประเมนิผล และน ามาใช้
ในการจดัการเรยีนการสอนอยา่งเหมาะสม 2) ปญัหาการบรหิารการเปลีย่นแปลงของสถานศกึษา คอื 
การก าหนดนโยบายไม่ไดส้ะทอ้นปญัหาทีแ่ทจ้รงิของสถานศกึษา การก าหนดเป้าหมายไมไ่ดม้าจาก 
การวเิคราะหป์ญัหา/ความตอ้งการอย่างแทจ้รงิ และการก าหนดกลยุทธต่์างๆไมส่มัพนัธก์บักลยุทธข์อง
องคก์าร ขาดการท างานเป็นทมี จ านวนบุคลากรไมส่มัพนัธก์บัจ านวนงาน มงีบประมาณไมเ่พยีงพอ กฏ
ระเบยีบไม่เอือ้อ านวยต่อการตดัสนิใจ และการประเมนิผลการปฏบิตังิานไมค่รบถว้นตามแผนปฏบิตังิาน 
3) รปูแบบการบรหิารการเปลีย่นแปลงสู่ความเป็นเลศิของสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานของรฐั ทีค่วรจะเป็นคอื 
รปูแบบบูรณาการ 4 มุมมอง ประกอบดว้ย มุมมองจากบนลงล่าง มุมมองจากล่างขึน้บน มุมมองจาก
ภายนอกสู่ภายใน และมุมมองจากภายในสู่ภายนอก แนวคดิ หลกัการ และวตัถุประสงคป์ระกอบดว้ย 
การปรบัโครงสรา้ง การเพิม่บทบาทหน้าทีแ่ละบรกิารใหม ่การเปลีย่นผูน้ า และการปรบัตวัใหท้นัการ
เปลีย่นแปลงดา้นเทคโนโลย ีโครงสรา้งการบรหิารแบบงานหลกัและงานทีป่รกึษาแบบรว่มคดิรว่มท า 
และลกัษณะรปูแบบบูรณาการ 4 มมุมอง  และกลยุทธก์ารด าเนินงานประกอบดว้ย กลยุทธป์รบัเปลีย่น
องคก์าร โดยการบญัชาการใหม้สี่วนร่วมในวงจ ากดั การกระจายอ านาจ และการสรา้งขดีความสามารถ
ใหแ้ก่สมาชกิองคก์าร ส่วนปจัจยัการเปลีย่นแปลงสู่ความส าเรจ็ ส่วนใหญ่ขึน้อยูก่บัสมรรถนะส่วนบุคคล
ของผูบ้รหิารโรงเรยีน และปจัจยัทีช่่วยส่งเสรมิไดแ้ก่ การบรหิารทรพัยากร การมสี่วนรว่มของบุคลากร 
เครอืข่ายภายนอก การจดัการปญัหา การพฒันาอย่างต่อเน่ือง การปฏบิตังิานอย่างเหมาะสม ความเป็น
สถาบนัและการเปลีย่นแปลงองคก์าร 
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 9.2  งานวิจยัในต่างประเทศ 
 จากการศกึษางานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน จากใน
ต่างประเทศ มรีายละเอยีด ดงันี้ 
 คอก และ ดฟีรดีส ์(Cox.; & DeFrees.  1991: บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาการเปลีย่นแปลง
องคก์ารของโรงเรยีน 10 โรงเรยีนในมลรฐั Maine พบว่า โรงเรยีนเหล่านี้ไดม้กีารเปลีย่นแปลงใน  
4 เรือ่ง โดยอาศยัการจดัประสบการณ์การเรยีนการสอนในกระบวนวชิาต่างๆ ใหก้บันกัเรยีน น า
วธิกีารสอนใหม่ๆ  เขา้มาใชใ้นการเรยีนการสอน จดัและปรบัปรงุออกแบบอาคารสถานทีใ่หม่ และ
สรา้งเครอืข่ายกบับุคคลต่างๆ ทัง้องคก์ารเอกชนและนอกโรงเรยีน โดยการเปลีย่นแปลงองคก์ารนัน้
มสี่วนประกอบส าคญั 4 ประการ ดงันี้ 1) ความชดัเจนของการเปลีย่นแปลงนัน้จะต้องเกดิจากการมี
วสิยัทศัน์รว่มกนัของบุคลากรในสถานศกึษา ทัง้ตวัอาจารย ์และตวันกัเรยีน การก าหนดผลส าเรจ็
ทางการเรยีนของนกัเรยีน การพฒันาหลกัสตูรและการสอน การเปลีย่นแปลงในส่วนของคณาจารย์
ผูส้อน โครงการพฒันาคุณภาพการเรยีนการสอน คณาจารยต์อ้งเขา้รว่มโครงการเรยีนรูย้ทุธศาสตร์
การสอนทีส่อดคลอ้งกบัการก าหนดผลส าเรจ็ทางการเรยีนของนกัเรยีนดว้ย 2) การเปลีย่นแปลง
สถานศกึษาอยา่งมรีะบบ การใชเ้วลาทีเ่หมาะสมกบัขัน้ตอนและกระบวนการเปลีย่นแปลง บุคลากร
ทุกคนในสถานศกึษารวมทัง้ผูป้กครองมสี่วนรว่มในการผลกัดนัใหด้ าเนินการเปลีย่นแปลงเกดิขึน้ 
การแกไ้ขปญัหาระหว่างการด าเนินการเปลีย่นแปลง โดยเฉพาะการก าหนดอ านาจกบัต าแหน่งต่างๆ 
ตามโครงสรา้งใหมท่ีจ่ะเกดิขึน้ 3) การเปลีย่นแปลงองคก์ารตอ้งกระท าต่อเนื่อง การเปลีย่นแปลง
หมายถงึ การเรยีนรูใ้นการบรหิารจดัการทีจ่ะตอ้งสอดคลอ้งกบัเวลาและบุคลากร ใหก้ารปลีย่นแปลง
เกดิขึน้มใิช่เหน็เพยีงมกีลุ่มใดกลุ่มหนึ่งผลกัดนั แลว้บุคลากรในสถานศกึษาทีเ่หลอืเพยีงแต่รบัทราบ
การเปลีย่นแปลงเท่านัน้ ซึง่การบรหิารการเปลีย่นแปลงเช่นน้ี จะก่อใหเ้กดิอุปสรรคขดัขวาง 
การเปลีย่นแปลงได ้4) การแสวงหางบประมาณการสนับสนุนการเปลีย่นแปลงอยา่งเพยีงพอ 
การเปลีย่นแปลงตอ้งอาศยังบประมาณสนับสนุนโครงการต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้ โดยเฉพาะโครงการ
พฒันาคุณภาพการเรยีนการสอน การเปลีย่นแปลงนัน้ตอ้งอาศยัทรพัยากรทางการบรหิาร 
 คมิ (Kim.  1998: บทคดัยอ่) ศกึษาโครงสรา้งภาวะผูน้ า และวฒันธรรมในโรงเรยีนทีบ่รหิาร
โดยใชโ้รงเรยีนเป็นฐาน โดยกล่าวน าว่า โรงเรยีนทัง้หลายต่างกป็ระสบปญัหานักเรยีนมผีลการเรยีน
ตกต ่า และคุณภาพของโรงเรยีนลดลง สิง่เหล่านี้น าไปสู่การกระจายอ านาจการศกึษา โดยใชก้ารบรหิาร  
ทีใ่ชโ้รงเรยีนเป็นฐานซึง่มุ่งถ่ายโอนอ านาจการตดัสนิใจจากเขตพืน้ทีม่ายงัโรงเรยีน และสรา้งระบบ 
การตดัสนิใจรว่มกนัระหว่างผูเ้กีย่วขอ้ง ผลการศกึษาครัง้นี้ไดเ้สนอแนวทางการจดัการกบั  สิง่ทีม่กัถูก
จ าแนกออกจากกนั คอื ภาวะผูน้ ากบัโครงสรา้งองคก์าร โดยใหใ้ชภ้าวะผูน้ าเป็นตวัช่วยเชื่อมโยง 
การปรบัโครงสรา้งอย่างเป็นทางการเขา้กบัวฒันธรรมของโรงเรยีน และใหเ้ชื่อมโยงองคป์ระกอบ   
4 ประการต่อไปนี้ทัง้โดยทางตรง (Linear) และโดยผสมผสาน (Integrated) ซึง่แบ่งได ้ 3 คู่ คอื  
1) เชื่อมโยงโครงสรา้งการบรหิารโดยใชโ้รงเรยีนเป็นฐานเขา้กบัภาวะผูน้ าทางการพฒันาโรงเรยีน   
2) เชื่อมโยงภาวะผูน้ าเขา้กบัวฒันธรรมของโรงเรยีน  3) เชื่อมโยงวฒันธรรมของโรงเรยีนเขา้กบั
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ความส าเรจ็ของการปฏริปูโรงเรยีนการวจิยันี้เกบ็ขอ้มลูจากการสมัภาษณ์ผูเ้กี่ยวขอ้งจ านวน 35 คน 
จาก 10 เขตพืน้ทีก่ารศกึษาของประเทศสหรฐัอเมรกิา  ประเทศแคนาดา และอกี 1 รฐั จากประเทศ
ออสเตรเลยี ผลการวจิยัไดส้นบัสนุนการบรหิารโดยใชโ้รงเรยีนเป็นฐานว่าเป็นการบรหิาร  ทีด่รีปูแบบ
หนึ่งแต่มผีลต่อภาวะผูน้ าของโรงเรยีน วฒันธรรมของโรงเรยีนมอีทิธพิลสูงต่อความส าเรจ็ของโรงเรยีน 
ความสอดคลอ้งกนัระหว่างโครงสรา้งทีเ่ป็นทางการ ภาวะผูน้ าและองคป์ระกอบอื่นๆ ของการปรบั
โครงสรา้งมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัวฒันธรรมของโรงเรยีนสงู ความส าเรจ็ของการปฏริปูเป็นผลลพัธข์อง
การมปีฏสิมัพนัธอ์ย่างเป็นพลวตัรระหว่างโครงสรา้ง  ทีเ่ป็นทางการ ภาวะผูน้ าและวฒันธรรม สิง่ทีต่อ้ง
ค านึงมากทีสุ่ดในการใชก้ารบรหิารรปูแบบนี้   คอืตอ้งพยายามประสานและเชื่อมโยงภาวะผูน้ าของ
โรงเรยีนเขา้กบัวฒันธรรมของโรงเรยีน 
 สแตรค (Strack. 2001: บทคดัยอ่)  ศกึษาการรเิริม่น าการบรหิารโดยใชโ้รงเรยีนเป็นฐานมา
ใชใ้นโรงเรยีน Rock  Prairie ซึง่เป็นโรงเรยีนประถมศกึษาตัง้ใหมใ่นเขตพืน้ทีก่ารศกึษา College 
Station รฐัเทก็ซสั เพื่อศกึษาผลกระทบของการปฏบิตังิานของโรงเรยีนใน  3 ดา้น  คอื  ดา้นบุคลากร  
ดา้นผูป้กครอง และดา้นนกัเรยีน โดยศกึษาการปฏบิตังิานของโรงเรยีนเกี่ยวกบั  1) งบประมาณ   
2) การคดัเลอืกบุคลากร 3)  ขวญัและก าลงัใจของคร ูและ  4)  การบรหิารจดัการโรงเรยีน พบว่า  1) ครแูละ
ผูป้กครองมคีวามรูส้กึเป็นเจา้ของโรงเรยีนรว่มกนัโดยเฉพาะในแงภ่ารกจิของโรงเรยีน  2)  ระดบัการมสี่วน
รว่มของครสูงูขึน้ ท าใหค้รมูขีวญัและก าลงัใจสงูขึน้ 3) การทีค่รมูสี่วนรว่ม  ตดัสนิใจมากขึน้และการทีค่วาม
เชีย่วชาญของครถููกใชไ้ปในทางบวกมากขึน้ ท าใหค้วามเป็นชาชพีของครสูงูขึน้ และความตอ้งการของ
โรงเรยีนไดร้บัการกล่าวถงึมากขึน้  4) การทีผู่ป้กครองกลายมาเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการบรหิาร
โรงเรยีน รปูแบบนี้เป็นการเปิดโอกาสใหผู้ป้กครองมชี่องทางในการใหค้วามรว่มมากขึน้ 5) แมก้ารบรหิาร
แบบนี้จะท าใหค้รมูคีวามเป็นนกัวชิาชพีสงูขึน้ ช่วยใหผู้ป้กครองมสี่วนรว่มมากขึน้ แต่นกัเรยีนกย็งัคงเป็น
คนกลุ่มแรกทีไ่ดร้บัประโยชน์ กล่าวคอื บรรยากาศทางบวกในโรงเรยีน ความสามคัคขีองครแูละความรูส้กึ
ว่าตนเองมสี่วนเกีย่วขอ้งของผูป้กครอง น าพาไปสู่การสอนทีม่ปีระสทิธผิล 6) การมสี่วนรว่มของครใูน 
การคดัสรรบุคลากร กระบวนการงบประมาณ และกระบวนการปรบัปรงุโรงเรยีน ท าใหโ้รงเรยีนสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของนกัเรยีนไดม้าก 
 จากการศกึษาเอกสารและการศกึษาทีเ่กี่ยวขอ้งดงักล่าวขา้งตน้ จะเหน็ไดว้่า ผูบ้รหิารส่วน
ใหญ่เหน็ความส าคญัของการบรหิารการเปลีย่นแปลงและไดด้ าเนินการบรหิารการเปลีย่นแปลงอย่าง
เป็นระบบ ซึง่การบรหิารการเปลีย่นแปลงนัน้ อาจด าเนินการเปลีย่นแปลงในดา้นโครงสรา้ง 
เทคโนโลย ี คน และวฒันธรรม ดงันัน้ในการบรหิารการเปลีย่นแปลงทีม่ปีระสทิธภิาพ ผูบ้รหิารตอ้ง
ค านึงถงึการเปลีย่นแปลงในทุกดา้นดงักล่าวเป็นส าคญั โดยน ามาใชอ้ย่างสมดุลและเหมาะสม 



บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
 การศกึษาวจิยัครัง้นี้ใชร้ะเบยีบวธิกีารวจิยั (Research Methodology) เป็นการวจิยัเชงิ
ส ารวจ (Survey Research) และการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิปรมิาณ (Quantitative Analysis)  โดยผูว้จิยั
มขี ัน้ตอนการด าเนินการดงันี้ 
 1. การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4. การวเิคราะหข์อ้มลู 
 5. สถติทิีใ่ชใ้นการวจิยั 
 
1.  กำรก ำหนดประชำกรและกำรสุ่มกลุ่มตวัอย่ำง 

 ประชำกร  
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื ครโูรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2  ทีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนจ านวน 52 โรงเรยีน ประจ าปีการศกึษา 
2555  รวมทัง้สิน้ 5,610 คน (ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2. 2555: ออนไลน์)  

 กลุ่มตวัอย่ำง 
 กลุ่มตวัอยา่งส าหรบัการวจิยัในครัง้นี้ ไดแ้ก่ ครโูรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2  ทีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีน  27 โรงเรยีน ประจ า 
ปีการศกึษา 2555 จ านวน 361 คน ซึง่ไดม้าจากการสุ่มแบบแบ่งชัน้(Stratified Random Sampling) 
โดยใชข้นาดโรงเรยีนเป็นชัน้ โดยมกีารด าเนินงานดงันี้ 
  1. ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง(Sample Size) โดยใชต้ารางส าเรจ็ของเครจ็ซี ่และ
มอรแ์กน (Krejcie & Morgan. 1970: 608) ในการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 361 คน 
  2. สุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random Sampling)  โดยใชข้นาด
โรงเรยีนเป็นชัน้ (Strata) ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละชัน้โดยการเทยีบสดัส่วน และท าการสุ่มแบบ
งา่ย (Simple Random Sampling) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งดงัปรากฏในตาราง 
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ตาราง 3 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามขนาดโรงเรยีน 
 

ขนำดโรงเรียน 
ประชำกร กลุ่มตวัอย่ำง 
จ ำนวนโรงเรียน 
(โรง) 

จ ำนวนคร ู
(คน) 

จ ำนวนโรงเรียน 
(โรง) 

จ ำนวนคร ู
(คน) 

ขนาดเลก็ 26 1,795 13 116 
ขนาดใหญ่ 28 3,815 14 245 
รวม 52 5,610 27 361 

 
2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 กำรสร้ำงเครื่องมือ 
 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)ทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้เพื่อใช้
สอบถามผูใ้หข้อ้มลูหรอืกลุ่มตวัอยา่ง เนื้อหาแบ่งออกเป็น 2 ตอน ซึง่ประกอบดว้ย 
 ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัสถานภาพส่วนบุคคลของครโูรงเรยีนมธัยมศกึษาของ
รฐั  สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) ไดแ้ก่ เพศ วุฒกิารศกึษา ประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรยีน  โดยใหผู้ต้อบ
เลอืกท าเครือ่งหมาย ลงในช่องทีต่รงกบัความเป็นจรงิ 
 ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน
มธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 เป็นขอ้ค าถามทีผู่ว้จิยั
สรา้งขึน้ แบ่งเป็น 4 ดา้น ดงันี้ 
  1. ดา้นโครงสรา้ง (Structure) 
  2. ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) 
  3. ดา้นคน (People) 
  4. ดา้นวฒันธรรม (Culture) 
 โดยมคี าถามรวมทัง้สิน้ 40 ขอ้ ซึง่ลกัษณะแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้น้ีเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลเิคอรท์ (Likert’s Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยให้
ความหมายแต่ละระดบั ดงันี้  
  ระดบั   5    หมายถงึ   มากทีสุ่ด 
  ระดบั   4    หมายถงึ   มาก 
  ระดบั   3    หมายถงึ   ปานกลาง 
  ระดบั   2    หมายถงึ   น้อย 
  ระดบั   1    หมายถงึ   น้อยทีสุ่ด 



85 
 

 ก าหนดใหผู้ต้อบเลอืกท าเครือ่งหมาย  ลงในช่องใดช่องหนึ่งทีต่รงกบัความคดิเหน็ของ
ตนเองมากทีสุ่ด 
 ขัน้ตอนในกำรสร้ำงเครื่องมือ 
 ผูว้จิยัด าเนินการสรา้งเครือ่งมอืตามขัน้ตอน ดงันี้ 
 1. ศกึษาความรูพ้ืน้ฐาน หลกัการและแนวคดิจากเอกสาร ต ารา และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง
กบัการบรหิารการเปลีย่นแปลง ทีม่อีงคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้ง ดา้นเทคโนโลย ีดา้น
คนและดา้นวฒันธรรม 
 2. สรา้งแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าของลเิคริท์ (Likurt’s Scale) ตามหลกัการ
และวธิกีารสรา้งแบบสอบถาม 
 3. น าแบบสอบถามฉบบัรา่งใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธแ์กไ้ขและตรวจทานใหส้มบรูณ์ 
แลว้ไปใหผู้เ้ชีย่วชาญจ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความเทีย่งตรงของเนื้อหา(Content Validity) โดยหา
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง(IOC : Index of Item-Objective Congruence) ไดข้อ้ค าถามทีม่คี่าระหว่าง 
0.60-1.00  
 4. น าแบบสอบถามทีผ่่านการพจิารณาของผูเ้ชีย่วชาญมาปรบัปรงุแกไ้ขตามค าแนะน า 
โดยผ่านอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธพ์จิารณาเหน็ชอบ 
 5. น าแบบสอบถามทีป่รบัปรงุแกไ้ขเรยีบรอ้ยแลว้ ไปทดลองใช้ (Try-out) กบัครโูรงเรยีน
ราชด าร ิซึง่ไมใ่ช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน แลว้น าไปหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability)ของ
แบบสอบถาม โดยใชส้ตูรสมัประสทิธิแ์อลฟา(Alpha Coefficient)ของครอนบาค (Cronbach. 1974: 
202) ไดค้่าความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.98 
 6. น าแบบสอบถามทีผ่่านการหาค่าความเชื่อมัน่แลว้ ไปจดัท าเป็นชุดแบบสอบถามฉบบั
จรงิ ส าหรบัใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่ง  
 
3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ผูว้จิยัท าการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเอง ตามขัน้ตอนดงันี้ 
 1. น าหนงัสอืขอความอนุเคราะหเ์กบ็ขอ้มลูวจิยัจากบณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยั 
ศรนีครนิทรวโิรฒ  ไปยื่นทีส่ านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 แลว้ส านกังานเขตพืน้ที่
การศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ออกหนงัสอืถงึผูอ้ านวยการโรงเรยีนในสงักดัเพื่อขอความอนุเคราะห์
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 2. ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็ขอ้มลูดว้ยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่ง คอืครู
ทีป่ฏบิตัหิน้าทีใ่นโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2  
และเกบ็รวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง โดยเกบ็ไดค้รบ 100 เปอรเ์ซน็ต์ 
 3. ผูว้จิยัท าการจดัหมวดหมู่ของขอ้มลูในแบบสอบถาม เพื่อน าขอ้มลูไปวเิคราะหท์างดา้น
สถติ ิ
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4. กำรวิเครำะหข้์อมลู 
 เป็นการวเิคราะหเ์ชงิปรมิาณ (Quantitative  Analysis)  โดยใชก้ารวเิคราะห ์ดงันี้ 
 1. การศกึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน ใชก้ารวเิคราะหโ์ดยการหา
ค่าสถติพิืน้ฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ ( X ) และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) วเิคราะหข์อ้มลูโดยรวม 
รายดา้นและรายขอ้และจ าแนกตามตวัแปรตน้ วเิคราะหโ์ดยการเปรยีบเทยีบกบัเกณฑใ์นการแปล
ความหมายค่าเฉลีย่ โดยประยกุตเ์กณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉลีย่ของประคอง กรรณสตู (2540: 
73) ดงันี้ 
  ค่าเฉลีย่ 4.50 - 5.00 หมายถงึ ครมูคีวามคดิเหน็ว่าผูบ้รหิารมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบั 

มากทีสุ่ด 
  ค่าเฉลีย่ 3.50 - 4.49 หมายถงึ ครมูคีวามคดิเหน็ว่าผูบ้รหิารมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบั

มาก 
  ค่าเฉลีย่ 2.50 - 3.49 หมายถงึ ครมูคีวามคดิเหน็ว่าผูบ้รหิารมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบั

ปานกลาง 
  ค่าเฉลีย่ 1.50 - 2.49 หมายถงึ ครมูคีวามคดิเหน็ว่าผูบ้รหิารมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบั

น้อย 
  ค่าเฉลีย่ 1.00 - 1.49 หมายถงึ ครมูคีวามคดิเหน็ว่าผูบ้รหิารมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบั

น้อยทีสุ่ด 
 2. การเปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน ตามความคดิเหน็
ของคร ูจ าแนกตามตวัแปรเพศ วุฒกิารศกึษา ประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรยีน ใช ้
การทดสอบทใีนกรณใีนกรณทีีก่ลุ่มตวัอยา่งอสิระจากกนั (t-test Independent Sample) 
  
5. สถิติท่ีใช้ในกำรวิจยั 

ในการวเิคราะหข์อ้มลู ใชส้ถติดิงันี้  
1. สถติพิืน้ฐาน  

  1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage)  
  1.2 ค่าเฉลีย่ (Mean, X )  
  1.3 ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.)  

2. สถติทิีใ่ชห้าคุณภาพเครือ่งมอื  
  2.1 ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC : Item Objective Congruence Index)  
  2.2 ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค  
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 3. สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน  
  การทดสอบทใีนกรณใีนกรณทีีก่ลุ่มตวัอยา่งอสิระจากกนั (t-test Independent 
Sample) ส าหรบัเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม คอื ตวัแปรจ าแนกตามเพศ 
วุฒกิารศกึษา ประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรยีน 



 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหข้์อมูล 
  

 การน าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูการศกึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิาร
โรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ผูว้จิยัไดแ้บ่ง 
การน าเสนอออกเป็นหมวดหมู ่เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจง่าย ดงัต่อไปนี้ 

  1. สญัลกัษณ์ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

  2. การเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู 

  3. ผลการวเิคราะหข์อ้มลู 

 

สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจในการแปลความหมายของการวเิคราะหข์อ้มลูตรงกนั ผูว้จิยัจงึได้
ก าหนดสญัลกัษณ์ทีใ่ชใ้นการเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู ดงัต่อไปนี้ 

  N   แทน  จ านวนตวัอยา่ง 

  X    แทน   ค่าเฉลีย่ (Mean) 

  S.D.  แทน   ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  df   แทน  ระดบัชัน้แบ่งความเป็นอสิระ (Degrees of Freedom) 

  SS   แทน  ค่าผลรวมก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 

  MS   แทน  ค่าเฉลีย่ผลรวมก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 

  F   แทน  ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาการแจกแจงเอฟ (F – distribution)  

  t   แทน  ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาการแจกแจงท ี(t – distribution) 

  p   แทน  ค่าความน่าจะเป็นในการปฏเิสธสมมตุฐิาน 

  *    แทน   ระดบันัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

   

การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 การวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัต่อไปนี้ 
  ตอนที ่1 การวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง  

  ตอนที ่2 การวเิคราะหก์ารบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา
ของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2  
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  ตอนที ่3 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน
มธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ตามความคดิเหน็ของคร ู
จ าแนกตามเพศ วุฒกิารศกึษา ประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรยีน 

   

ผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
 วเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ วุฒกิารศกึษา ประสบการณ์ 
การท างาน และขนาดโรงเรยีน ไดแ้สดงเป็นค่าจ านวนและรอ้ยละ ดงัปรากฏในตาราง 4 

 

ตาราง 4 จ านวนและค่ารอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามตวัแปรทีศ่กึษา 

 

ตวัแปรท่ีศึกษา จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
        ชาย 96 26.59 
        หญงิ 265 73.41 

        รวม 361 100.00 

วฒุกิารศกึษา   

       ปรญิญาตร ี 241 66.76 

       สงูกวา่ปรญิญาตร ี 120 33.24 

        รวม 361 100.00 

ประสบการณ์การท างาน   

        ต ่ากวา่ 10  ปี 157 43.49 

        10 ปีขึน้ไป 204 56.51 

        รวม 361 100.00 

ขนาดโรงเรยีน   

        ขนาดเลก็และกลาง 116 32.13 

        ขนาดใหญ่ 245 67.87 

        รวม 361 100.00 
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 จากตาราง 4 พบว่า ครทูีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญงิ จ านวน 265 คน  
คดิเป็นรอ้ยละ 73.41 วุฒกิารศกึษาปรญิญาตร ี จ านวน 241 คน  คดิเป็นรอ้ยละ 66.76  
ประสบการณ์การท างาน 10 ปีขึน้ไป จ านวน 204 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.51 ปฏบิตังิานในโรงเรยีน
ขนาดใหญ่  จ านวน 245 คน คดิเป็นรอ้ยละ 67.87  
 
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะหก์ารบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของ
รฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 
 การวเิคราะหก์ารบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั  สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ซึง่ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้น คอื 1) ดา้น
โครงสรา้ง 2) ดา้นเทคโนโลย ี3) ดา้นคน และ 4) ดา้นวฒันธรรม ดงัปรากฏในตาราง 5-9 
 
ตาราง 5 ค่าเฉลีย่และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐานการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน

มธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 โดยรวมและราย
ดา้น 

  

การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน 
ระดบัปฏบิตั ิ

X  S.D. แปลผล 
1. ดา้นโครงสรา้ง 3.96 .73 มาก 
2. ดา้นเทคโนโลย ี    3.91 .83 มาก 
3. ดา้นคน 3.86 .77 มาก 
4. ดา้นวฒันธรรม 3.83 .76 มาก 
รวม 3.89 .71 มาก 

 

 จากตาราง 5 การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 โดยรวมมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.89, 
S.D. = .71) เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่
เรยีงล าดบัจากมากไปหาน้อย ดงันี้ ดา้นโครงสรา้ง ( X = 3.96, S.D. = .73) ดา้นเทคโนโลย ี( X = 
3.91, S.D. = .83) ดา้นคน ( X = 3.86, S.D. = .77) และ ดา้นวฒันธรรม ( X = 3.83, S.D. = .76) 
ตามล าดบั 
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ตาราง 6 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน  
     มธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ดา้นโครงสรา้ง  
     โดยรวมและรายขอ้ 

 

ดา้นโครงสรา้ง 
ระดบัปฏบิตั ิ

X  S.D. แปลผล 
1. ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารออกแบบและปรบัปรงุโครงสรา้งการบรหิารงาน
ใหท้นัสมยั 3.99 .88 มาก 
2. ผูบ้รหิารโรงเรยีนก าหนดหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของบุคลากรในแต่
ละงานอย่างชดัเจน โดยการจดัท ามาตรฐานการปฏบิตังิาน 4.11 .85 มาก 
3. ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารกระจายอ านาจหน้าทีใ่หแ้ก่บุคลากรทีส่อดรบักบั
โครงสรา้งการบรหิารงานใหม ่ 3.98 .88 มาก 
4. ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารจดัแสดงแผนภูมสิายบงัคบับญัชาและประกาศให้
ทราบอย่างชดัเจน 4.20 .84 มาก 
5. ผูบ้รหิารโรงเรยีนวางแนวทางการปฏบิตังิานของบุคลากรอย่างเป็น
ทางการ  4.08 .88 มาก 
6. ผูบ้รหิารโรงเรยีนปรบัปรงุกระบวนการในการปฏบิตังิานของบุคลากรใน
โครงสรา้งใหม ่ใหเ้หมาะสมกบัความสามารถของบุคลากร 3.82 .88 มาก 
7. ผูบ้รหิารโรงเรยีนชีแ้จงใหบุ้คลากรเหน็ถงึประโยชน์ของการ
เปลีย่นแปลงโครงสรา้งองคก์าร 3.84 .88 มาก 
8. ผูบ้รหิารโรงเรยีนตดิตามการด าเนินงานของบุคลากรตามโครงสรา้ง
องคก์ารใหม ่ 3.85 .85 มาก 
9. ผูบ้รหิารโรงเรยีนจดัใหม้กีารประเมนิประสทิธภิาพและประสทิธผิลการ
เปลีย่นแปลงโครงสรา้งองคก์าร 3.88 .87 มาก 
10. ผูบ้รหิารโรงเรยีนวางกฏระเบยีบในการบรหิารงานใหม ่เพือ่รองรบัการ
เปลีย่นแปลง 3.86 .90 มาก 
11. ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารออกแบบและปรบัปรงุโครงสรา้งการบรหิารงาน
เหมาะสมกบัขนาดของสถานศกึษา 3.92 .90 มาก 
รวม 3.96 .73 มาก 

 
 จากตาราง 6 การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ดา้นโครงสรา้ง โดยรวมมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบั
มาก ( X = 3.96, S.D. = .73) เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยมคี่าเฉลีย่
เรยีงล าดบัจากมากไปน้อยสามล าดบั ดงันี้ ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารจดัแสดงแผนภมูสิายบงัคบับญัชา
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และประกาศใหท้ราบอย่างชดัเจน ( X = 4.20, S.D. = .84) รองลงมาคอืผูบ้รหิารโรงเรยีนก าหนด
หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของบุคลากรในแต่ละงานอยา่งชดัเจน โดยการจดัท ามาตรฐาน 
การปฏบิตังิาน ( X = 4.11, S.D. = .85) และผูบ้รหิารโรงเรยีนวางแนวทางการปฏบิตังิานของ
บุคลากรอยา่งเป็นทางการ ( X = 4.08, S.D. = .88) ตามล าดบั 
 
ตาราง 7 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน 
     มธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ดา้นเทคโนโลย ี 
     โดยรวมและรายขอ้ 

 

ดา้นเทคโนโลย ี
ระดบัปฏบิตั ิ

X  S.D. แปลผล 
1. ผูบ้รหิารโรงเรยีนสง่เสรมิใหค้รใูชเ้ทคโนโลยใีหมล่่าสดุกบัการปฏบิตังิาน 4.06 .93 มาก 
2. ผูบ้รหิารโรงเรยีนน าหลกัการบรหิารใหม่ๆ มาใชใ้นการบรหิาร  3.86 .94 มาก 
3. ผูบ้รหิารโรงเรยีนจดัหาเทคโนโลย ีสือ่ อุปกรณ์ โปรแกรมการท างานรุน่
ใหมล่่าสดุ เพือ่การปฏบิตังิานของบุคลากร 3.91 .97 มาก 
4. ผูบ้รหิารโรงเรยีนปรบัวธิกีารบรหิารจดัการเทคโนโลยเีพือ่บรกิารบุคลากร
ใหเ้กดิความสะดวกรวดเรว็ 3.90 .95 

 
มาก 

5. ผูบ้รหิารโรงเรยีนออกแบบวธิกีารท างานใหมด่ว้ยการใชเ้ทคโนโลย ี 3.75 .95 มาก 
6. ผูบ้รหิารโรงเรยีนพฒันาหอ้งเรยีนอเิลก็ทรอนิกสใ์หท้นัสมยั และเหมาะสม
กบัขนาดโรงเรยีน 3.97 .96 มาก 
7. ผูบ้รหิารโรงเรยีนสง่เสรมิเทคโนโลยเีชื่อมโยงเครอืข่ายเพือ่การเรยีนรูข้อง
บุคลากร 3.90 .91 มาก 
8. ผูบ้รหิารโรงเรยีนสง่เสรมิเทคโนโลยเีชื่อมโยงเครอืขา่ยเพือ่การปฏบิตังิาน
ของบุคลากร 3.88 .92 มาก 
9. ผูบ้รหิารโรงเรยีนสนบัสนุนการน านวตักรรมใหมม่าใชใ้นการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรเสมอ 3.92 .93 มาก 
รวม 3.91 .82 มาก 

 
 จากตาราง 7 การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ดา้นเทคโนโลย ีโดยรวมมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบั
มาก ( X = 3.91, S.D. = .82) เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยมคี่าเฉลีย่
เรยีงล าดบัจากมากไปน้อยสามล าดบั ดงันี้ ผูบ้รหิารโรงเรยีนส่งเสรมิใหค้รใูชเ้ทคโนโลยใีหมล่่าสุดกบั
การปฏบิตังิาน ( X = 4.06, S.D. = .93) รองลงมาคอื ผูบ้รหิารโรงเรยีนพฒันาหอ้งเรยีน
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อเิลก็ทรอนิกสใ์หท้นัสมยั และเหมาะสมกบัขนาดโรงเรยีน ( X = 3.97, S.D. = .96) และผูบ้รหิาร
โรงเรยีนสนบัสนุนการน านวตักรรมใหมม่าใชใ้นการปฏบิตังิานของบุคลากรเสมอ ( X = 3.92,  
S.D. = .93) ตามล าดบั 
 
ตาราง 8 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน 
     มธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ดา้นคน โดยรวม 
     และรายขอ้ 

 

ดา้นคน 
ระดบัปฏบิตั ิ

X  S.D. แปลผล 
1. ผูบ้รหิารโรงเรยีนแนะน าครแูละบุคลากรใหเ้ขา้ใจถงึประโยชน์ทีจ่ะไดร้บั
จากการเปลีย่นแปลง 3.93 .89 มาก 
2. ผูบ้รหิารโรงเรยีนกระตุน้ใหค้รแูละบุคลากรในโรงเรยีน ปรบัตวัเพือ่รองรบั
ต่อการเปลีย่นแปลง 3.96 .89 มาก 
3. ผูบ้รหิารโรงเรยีนสง่เสรมิการฝึกอบรมทกัษะทีจ่ าเป็นต่อการปฏบิตังิาน
ของครแูละบุคลากรใหก้า้วทนัต่อการเปลีย่นแปลง 4.00 .92 มาก 
4. ผูบ้รหิารโรงเรยีนปรบัปรงุทศันคตขิองครแูละบุคลากรใหเ้กดิการยอมรบั
ในการเปลีย่นแปลง 3.84 .90 

 
มาก 

5. ผูบ้รหิารโรงเรยีนเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของครแูละบุคลากรใหเ้กดิการ
ยอมรบัในการเปลีย่นแปลง 3.79 .90 มาก 
6. ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารจดัท าแผนพฒันาบุคลากร เพือ่บรหิารการ
เปลีย่นแปลง 3.84 .89 มาก 
7. ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารวางแผนอตัราก าลงัเหมาะสมกบัการเปลีย่นแปลง  3.88 .94 มาก 
8. ผูบ้รหิารโรงเรยีนจดับุคลากรเขา้ท างานไดท้นัต่อการเปลีย่นแปลง 3.89 .89 มาก 
9. ผูบ้รหิารโรงเรยีนสามารถลดการต่อตา้นการเปลีย่นแปลงของบุคลากรได ้ 3.75 .87 มาก 
10. ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารสื่อสารหรอืประชาสมัพนัธเ์กีย่วกบัแนวทางการ
บรหิารการเปลีย่นแปลงดา้นต่างๆอย่างต่อเนื่อง 3.79 .91 มาก 
11. ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารประเมนิสมรรถนะของบุคลากร ภายหลงัการ
เปลีย่นแปลง 3.80 .86 มาก 
รวม 3.86 .77 มาก 
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 จากตาราง 8 การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ดา้นคน  โดยรวมมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัมาก 
( X = 3.86, S.D. = .77) เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยมคี่าเฉลีย่
เรยีงล าดบัจากมากไปน้อยสามล าดบั ดงันี้ ผูบ้รหิารโรงเรยีนส่งเสรมิการฝึกอบรมทกัษะทีจ่ าเป็นต่อ
การปฏบิตังิานของครแูละบุคลากรใหก้า้วทนัต่อการเปลีย่นแปลง ( X = 4.00, S.D. = .92) รองลงมา
คอื ผูบ้รหิารโรงเรยีนกระตุน้ใหค้รแูละบุคลากรในโรงเรยีน ปรบัตวัเพื่อรองรบัต่อการเปลีย่นแปลง 
( X = 3.96, S.D. = .89) และผูบ้รหิารโรงเรยีนแนะน าครแูละบุคลากรใหเ้ขา้ใจถงึประโยชน์ทีจ่ะไดร้บั
จากการเปลีย่นแปลง ( X = 3.93, S.D. = .89) ตามล าดบั 
  
ตาราง 9 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน  
     มธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ดา้นวฒันธรรม  
     โดยรวมและรายขอ้ 

 

ดา้นวฒันธรรม 
ระดบัปฏบิตั ิ

X  S.D. แปลผล 
1. ผูบ้รหิารโรงเรยีนรบัรูแ้ละรบัฟงัความคดิเหน็ของครแูละบุคลากร 3.74 .99 มาก 
2. ผูบ้รหิารโรงเรยีนด าเนินการชีแ้จงเมือ่เกดิการต่อตา้นการเปลีย่นแปลงใน
องคก์าร 3.79 .89 มาก 
3. ผูบ้รหิารโรงเรยีนสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคลากรในโรงเรยีนให้
สามารถปฏบิตังิานรว่มกนัโดยมุง่เน้นผลต่อผูร้บับรกิารเพยีงอย่างเดยีว 3.84 .87 มาก 
4. ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารพฒันาความเชื่อเพือ่มุง่สูค่วามส าเรจ็รว่มกนั 3.92 .83 มาก 
5. ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารพฒันาความเชื่อดา้นการมจีติสาธารณะแก่
บุคลากร 3.90 .85 มาก 
6. ผูบ้รหิารโรงเรยีนไดร้บัการยอมรบัในศกัยภาพความสามารถการ
บรหิารงานและสง่เสรมิการเปลีย่นแปลงไดโ้ดยไมเ่กดิการต่อตา้น 3.80 .86 มาก 
7. ผูบ้รหิารโรงเรยีนสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคลากรในโครงสรา้ง
องคก์ารใหม ่ใหป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 3.85 .84 มาก 
8. ผูบ้รหิารโรงเรยีนสรา้งบรรยากาศความไวว้างใจในการปฏบิตังิานใหม ่
ภายใตก้ารเปลีย่นแปลง 3.80 .85 มาก 
9. ผูบ้รหิารโรงเรยีนก าหนดบรรทดัฐานหรอืลกัษณะการปฏบิตังิานใหมข่ึน้ 
และจะไดร้บัความเหน็ชอบจากบุคลากรดว้ยด ี 3.80 .88 มาก 
รวม 3.83 .76 มาก 
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 จากตาราง 9 การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ดา้นวฒันธรรม โดยรวมมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบั
มาก ( X = 3.83, S.D. = .76) เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยมคี่าเฉลีย่
เรยีงล าดบัจากมากไปน้อยสามล าดบั ดงันี้ ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารพฒันาความเชื่อเพื่อมุง่สู่
ความส าเรจ็รว่มกนั ( X = 3.92, S.D. = .83) รองลงมาคอื ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารพฒันาความเชื่อ
ดา้นการมจีติสาธารณะแก่บุคลากร ( X = 3.90, S.D. = .85) และผูบ้รหิารโรงเรยีนสรา้ง
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากรในโครงสรา้งองคก์ารใหม่ ใหป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ  
( X = 3.85, S.D. = .84) ตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 3 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน
มธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ตามความคดิเหน็ของคร ู
จ าแนกตามเพศ วุฒกิารศกึษา ประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรยีน  
 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา
ของรฐั  สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ตามองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่  
1) ดา้นโครงสรา้ง 2) ดา้นเทคโนโลย ี3) ดา้นคน และ 4) ดา้นวฒันธรรม ตามความคดิเหน็ของคร ู
จ าแนกตามเพศ วุฒกิารศกึษา ประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรยีน ดงัปรากฏในตาราง  
10 -13 
 
ตาราง 10  วเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของ 
     รฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ตามความคดิเหน็ของคร ูจ าแนก 
     ตามเพศ โดยรวมและรายดา้น 

 

การบรหิารการเปลีย่นแปลงของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีน 

เพศชาย 
n = 96 

เพศหญงิ 
n = 265 

 
 
t 

 
 
p X  S.D. X  S.D. 

ดา้นโครงสรา้ง   4.10 .59 3.90 .76 2.57 .011* 
ดา้นเทคโนโลย ี 4.01 .74 3.87 .85 1.40 .162 
ดา้นคน 3.99 .72 3.81 .78 1.94 .053 
ดา้นวฒันธรรม 3.99 .65 3.77 .79 2.49 .013* 
รวม 4.04 .61 3.84 .74 2.33 .020* 

 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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 จากตาราง 10 การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั  
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ตามความคดิเหน็ของคร ูจ าแนกตามเพศ 
พบว่า ครทูีม่เีพศต่างกนั  มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน 
โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 เมือ่พจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นโครงสรา้ง 
และดา้นวฒันธรรม แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ส่วนดา้นเทคโนโลยแีละดา้นคน ไม่
แตกต่างกนั  
 
ตาราง 11 วเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของ 
     รฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ตามความคดิเหน็ของคร ูจ าแนกตาม 
     วุฒกิารศกึษา โดยรวมและรายดา้น 
 

การบรหิารการเปลีย่นแปลงของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีน 

ปรญิญาตร ี
n = 241 

สงูกวา่ปรญิญาตร ี
n = 120 

 
 
t 

 
 
p X  S.D. X  S.D. 

ดา้นโครงสรา้ง   3.90 .68 4.07 .79 -2.17 .031* 
ดา้นเทคโนโลย ี 3.86 .81 4.00 .83 -1.55 .122 
ดา้นคน 3.81 .73 3.96 .83 -1.77 .077 
ดา้นวฒันธรรม 3.79 .75 3.90 .79 -1.26 .207 
รวม 3.85 .68 3.99 .76 -1.77 .077 

 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

  

 จากตาราง 11 การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั  
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ตามความคดิเหน็ของคร ูจ าแนกตามวุฒิ
การศกึษา พบว่า ครทูีม่วีุฒกิารศกึษาต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารการเปลีย่นแปลงของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยรวมไมแ่ตกต่างกนั เมือ่พจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นโครงสรา้งแตกต่างกนั
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  ส่วนดา้นอื่นไมแ่ตกต่างกนั 
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ตาราง 12  วเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของ 
     รฐั  สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ตามความคดิเหน็ของคร ูจ าแนกตาม 
     ประสบการณ์การท างาน  โดยรวมและรายดา้น 
 

การบรหิารการเปลีย่นแปลงของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีน 

ต ่ากวา่ 10 ปี 
n = 157 

10 ปีขึน้ไป 
n = 204 

 
 
t 

 
 
p X  S.D. X  S.D. 

ดา้นโครงสรา้ง   3.74 .74 4.12 .67 -5.08 .000* 
ดา้นเทคโนโลย ี 3.70 .90 4.07 .72 -4.24 .000* 
ดา้นคน 3.67 .82 4.01 .69 -4.10 .000* 
ดา้นวฒันธรรม 3.70 .83 3.93 .69 -2.84 .005* 
รวม 3.70 .74 4.04 .66 -4.53 .000* 

 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

 จากตาราง 12 การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั  
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ตามความคดิเหน็ของคร ูจ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน พบว่า ครทูีม่ปีระสบการณ์การท างานต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิาร
การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  เมื่อ
พจิารณารายดา้น พบว่า ทุกดา้นแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
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ตาราง 13 วเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของ 
     รฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ตามความคดิเหน็ของคร ูจ าแนกตาม 
     ขนาดโรงเรยีน โดยรวมและรายดา้น 
 

การบรหิารการเปลีย่นแปลงของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีน 

ขนาดเลก็และกลาง 
n = 116 

ขนาดใหญ่ 
n = 245 

 
 
t 

 
 
p X  S.D. X  S.D. 

ดา้นโครงสรา้ง   4.06 .57 3.91 .79 2.04 .042* 
ดา้นเทคโนโลย ี 3.97 .73 3.87 .86 1.07 .288 
ดา้นคน 3.94 .73 3.83 .78 1.26 .208 
ดา้นวฒันธรรม 4.02 .64 3.74 .80 3.71 .000* 
รวม 4.00 .58 3.84 .76 2.10 .036* 

 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

  

 จากตาราง 13 การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั  
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ตามความคดิเหน็ของคร ูจ าแนกตามขนาด
โรงเรยีน พบว่า ครทูีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนขนาดต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารการเปลีย่นแปลง
ของผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  เมือ่พจิารณารายดา้น 
พบว่า ดา้นโครงสรา้งและดา้นวฒันธรรม แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ส่วนดา้น
เทคโนโลยแีละดา้นคน ไมแ่ตกต่างกนั 



 

บทท่ี 5 

สรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  

 การวจิยัครัง้นี้ เป็นการศกึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา
ของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ในองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
โครงสรา้ง ดา้นเทคโนโลย ีดา้นคน และดา้นวฒันธรรม ซึง่มกีารสรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และ
ขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปนี้ 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดก้ าหนดวตัถุประสงคไ์ว ้ดงันี้ 
 1. เพื่อศกึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2   

2. เพื่อเปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ตามความคดิเหน็ของคร ูจ าแนกตามเพศ  
วุฒกิารศกึษา ประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรยีน  
 
ความส าคญัของการวิจยั 
 ผลการวจิยัครัง้นี้จะเป็นประโยชน์ส าหรบัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา ผูบ้รหิารโรงเรยีน
การพฒันาคุณภาพการศกึษาในภาพรวม ดงันี้  

 1. ท าใหท้ราบระดบัการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั  
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2  
 2. ผลการศกึษาสามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มลูสารสนเทศส าหรบัส านกังานเขตพืน้ที่
การศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 น าผลการศกึษาไปใชใ้นการก าหนดนโยบาย แผน และมาตรฐาน
การศกึษา เพื่อก ากบั ตดิตาม ตรวจสอบ และประเมนิผลการจดัการศกึษา และน าผลการศกึษาไป
พฒันาและปรบัปรงุการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา  

 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 การวจิยัครัง้นี้ มุง่ศกึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของ
รฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ก าหนดจ านวนกลุ่มตวัอย่าง โดยใชต้าราง
ของเครจซีแ่ละมอรแ์กน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 361 คน หลงัจาก
นัน้ท าการสุ่มแบบแบ่งชัน้(Stratified Random Sampling)  ตามขนาดโรงเรยีน เครือ่งมอืทีใ่ชใ้น 
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การวจิยัเป็นแบบสอบถาม ทีผ่่านขัน้ตอนการวเิคราะหค์ุณภาพและความเทีย่งตรงจากผูเ้ชีย่วชาญ
จ านวน 5 ท่าน โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC : Item Objective Congruence Index) ได้
ค่าระหว่าง 0.60-1.00 และหาค่าความเชื่อมัน่โดยใชส้มัประสทิธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) ของ 
ครอนบาค ไดค้่าความเชื่อมัน่ 0.98 ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลู โดยขอหนังสอืจากบณัฑติ
วทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ถงึผูอ้ านวยการส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา 
เขต 2 และผูอ้ านวยการส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ออกหนงัสอืถงึ
ผูอ้ านวยการโรงเรยีนในสงักดั เพื่อขอความรว่มมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู แลว้ด าเนินการเกบ็
ขอ้มลูดว้ยตนเอง การวเิคราะหแ์บบสอบถาม เกีย่วกบัขอ้มลูพืน้ฐานใชค้่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบสมมตฐิานใชส้ถติทิเีทสท ์(t-test Independent 
Sample)  

 

สรปุผลการวิจยั 

 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูของผูต้อบแบบสอบถาม ส าหรบังานวจิยัครัง้นี้ สรปุไดด้งันี้     

 1. การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านักงาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 โดยรวมมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า มกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้ง ดา้นเทคโนโลย ี ดา้นคน และ
ดา้นวฒันธรรม  

 2. การเปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั  
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2  ตามความคดิเหน็ของคร ูจ าแนกตามเพศ 
วุฒกิารศกึษา ประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรยีน พบว่า 

  2.1 ครทูีม่เีพศต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิาร
โรงเรยีน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า  
ดา้นโครงสรา้งและดา้นวฒันธรรม มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ส่วนดา้น
เทคโนโลยแีละดา้นคน ไมแ่ตกต่างกนั  

  2.2 ครทูีม่วีุฒกิารศกึษาต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารการเปลีย่นแปลงของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยรวมไมแ่ตกต่างกนั เมือ่พจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นโครงสรา้งแตกต่างกนั
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  ส่วนดา้นอื่นไมแ่ตกต่างกนั  

  2.3 ครทูีม่ปีระสบการณ์การท างานต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  เมื่อ
พจิารณารายดา้น พบว่า ทุกดา้นแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  2.4 ครทูีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนขนาดต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารการ
เปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  เมื่อ
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พจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นโครงสรา้งและดา้นวฒันธรรม แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05  ส่วนดา้นเทคโนโลยแีละดา้นคน ไมแ่ตกต่างกนั 
  

อภิปรายผล 

 จากผลการศึกษาการบรหิารการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารโรงเรยีนมธัยมศึกษาของรฐั 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 สามารถอภปิรายผล ไดด้งันี้ 

 1. การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั  สงักดัส านักงาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2  โดยรวมมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั  
กฤษดา สุภศร (2552: บทคดัยอ่) ทีไ่ดศ้กึษาเกี่ยวกบับทบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษา ในการเตรยีมการ
เพื่อรองรบัการกระจายอ านาจในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ตามความคดิเหน็ของขา้ราชการคร ูสงักดั
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาอุบลราชธานี เขต 2 พบว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษา มบีทบาทใน 
การเตรยีมการเพื่อรองรบัการกระจายอ านาจในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ทัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการบรหิาร
การเปลีย่นแปลง ดา้นการบรหิารโดยใชโ้รงเรยีนเป็นฐาน และดา้นการปฏริปูการเรยีนรู ้ เพื่อพฒันา
คุณภาพผูเ้รยีนตามมาตรฐานการศกึษาของชาต ิโดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบั 
รศัม ีเจรญิรตัน์ (2551: บทคดัยอ่) ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างการบรหิารการเปลีย่นแปลงกบั
ประสทิธผิลการบรหิารงานวชิาการในโรงเรยีนน าร่องผูน้ าการเปลีย่นแปลง สงักดัส านักงานเขตพืน้ที่
การศกึษาในจงัหวดันครพนม พบว่า การบรหิารการเปลีย่นแปลงและประสทิธผิลการบรหิารงานวชิาการ
ในโรงเรยีนน ารอ่งผูน้ าการเปลีย่นแปลง สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาในจงัหวดันครพนม ตาม
ความคดิเหน็ของผูบ้รหิาร ครผููส้อน และคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน อยูใ่นระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบั เชดิศกัดิ ์ศุภโสภณ (2553: บทคดัยอ่) ทีไ่ดศ้กึษาเกี่ยวกบัการพฒันารปูแบบการบรหิาร
การเปลีย่นแปลงสู่ความเป็นเลศิของสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานของรฐั พบว่า สภาพการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลงของสถานศกึษา มกีารก าหนดทศิทางการบรหิารงานโดยค านึงถงึความตอ้งการ ม ี
การวเิคราะหง์านหลกัทีส่ าคญัและจ าเป็นของสถานศกึษา มกีารจดัท าแผนประจ าปี การขบัเคลื่อน
กระบวนการบรหิารเป็นแบบล่างขึน้บน มโีครงการสนับสนุนใหบุ้คลากรสามารถประเมนิผล และน ามาใช้
ในการจดัการเรยีนการสอนอยา่งเหมาะสม 

 การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั  สงักดัส านกังานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 องคป์ระกอบใน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นโครงสรา้ง 2) ดา้นเทคโนโลย ี 
3) ดา้นคน และ 4) ดา้นวฒันธรรม  สามารถอภปิรายผล ไดด้งันี้  
    1.1 การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั  สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ดา้นโครงสรา้ง มกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัมาก ทัง้นี้อาจ
เนื่องมาจาก การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งองคก์ารมกัจะเกดิจากผูบ้รหิารองคก์าร ผูบ้รหิารจะมคีวาม
ช านาญในการปรบัปรงุการบรหิารมากกว่าผูป้ฏบิตังิาน ซึง่จะมคีวามรู้ดา้นเทคนิคมากกว่า 
การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งมกัจะเกดิจากผูบ้รหิาร(Top-down Process) แต่ควรเน้นการใหค้วามรู ้
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การเจรจาต่อรอง และการมสี่วนรว่มของพนกังานมากกว่าการบงัคบั เนื่องจากการบงัคบัอาจ
ก่อใหเ้กดิการต่อตา้น และส่งผลใหก้ารเปลีย่นแปลงลม้เหลวได ้ดงันัน้การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งจงึ
เป็นการเปลีย่นแปลงทีร่เิริม่โดยผูบ้รหิารระดบัสงูแต่ปฏบิตัโิดยผูป้ฏบิตังิานระดบัล่าง (วนัชยั มชีาต.ิ 
2548: 310) และการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งขององคก์ารจะมสี่วนสมัพนัธก์บัการเปลีย่นแปลงกลยุทธ ์
เพราะว่าหน้าทีท่างดา้นการจดัองคก์ารนัน้จะเป็นหน้าทีท่ีต่่อเนื่องมาจากหน้าทีท่างดา้นการวางแผน
องคก์าร โครงสรา้งขององคก์ารจะเป็นสิง่ทีถู่กน ามาใชเ้พื่อใหบ้รรลุถงึเป้าหมายทีก่ าหนดไวใ้นหน้าที่
ทางดา้นการวางแผน การเปลีย่นแปลงทางดา้นโครงสรา้งเพื่อพฒันาองคก์ารนัน้ จงึเป็นการกระท า
ทางดา้นการบรหิารทีพ่ยายามจะปรบัปรงุการปฏบิตังิานดว้ยการเปลีย่นแปลงโครงสร้างทีเ่ป็น
ทางการของงานและความสมัพนัธท์างดา้นอ านาจหน้าที ่และในขณะเดยีวกนัเราจะต้องยอมรบัว่า
โครงสรา้งขององคก์ารดงักล่าวเป็นสิง่ทีก่่อใหเ้กดิความสมัพนัธท์างดา้นตวับุคคล การเปลีย่นแปลงที่
มผีลกระทบต่อความสมัพนัธต่์างๆ นัน้ อาจถูกต่อตา้นจากสมาชกิขององคก์ารได ้(สมยศ นาวกีาร. 
2547: 20) และในอดตีการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งองคก์ารจะมลีกัษณะเป็นแบบแคบ ซึง่จะมสีายการ
บงัคบับญัชาค่อนขา้งสงู ท าใหก้ารสัง่การ การตดิต่อสื่อสาร การตรวจสอบและการประเมนิท าไดไ้ม่
สะดวก แต่ลกัษณะโครงสรา้งองคก์ารในปจัจุบนัมแีนวโน้มจะออกมาในรปูแบบกวา้ง มกีารกระจาย
อ านาจจากผูบ้รหิารระดบัสงูลงมาสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากขึน้ ท าใหก้ารท างานสะดวกขึน้ มอีสิระ ม ี
ความคล่องตวั และสามารถแสดงความคดิเหน็ หรอืสรา้งความคดิสรา้งสรรคใ์หม่ๆ ไดโ้ดยไมถู่กจ ากดัใน
เรือ่งแนวความคดิ จงึท าใหพ้นกังานสามารถทีจ่ะสรา้งนวตักรรมไดโ้ดยไมผ่ดิค าสัง่ผูบ้งัคบับญัชา  
(ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ. 2550: 425) สอดคลอ้งกบั วฒุชิยั อนนัตว์จิติร (2551: บทคดัยอ่) ศกึษา
เกีย่วกบัการด าเนินงานการบรหิารการเปลีย่นแปลงดา้นโครงสรา้งองคก์ารของโรงเรยีนยพุราช
วทิยาลยั จงัหวดัเชยีงใหม่ ผลการวจิยัพบว่า โดยรวมเหน็ถงึประโยชน์ทีแ่ต่ละบุคคลจะไดร้บัจาก 
การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งของโรงเรยีน เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสี่วนรว่มในการด าเนินการ
เปลีย่นแปลงโครงสรา้งของโรงเรยีน และน าเสนอวธิดี าเนินการทีเ่ป็นไปไดใ้นการเปลีย่นแปลง
โครงสรา้งของโรงเรยีน ในดา้นการสนับสนุนใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงอย่างยัง่ยนื สอดคลอ้งกบั  
วริตัน์ มาตนับุญ (2552: บทคดัยอ่) ศกึษาสภาพการบรหิารการเปลีย่นแปลงดา้นโครงสรา้งองคก์ารของ
โรงเรยีนจอมทอง จงัหวดัเชยีงใหม ่พบว่า ในการเตรยีมการบรหิารการเปลีย่นแปลงของโรงเรยีน
จอมทอง จงัหวดัเชยีงใหม ่พบว่า มกีารแต่งตัง้คณะท างานบรหิารการเปลีย่นแปลงดา้นโครงสรา้งของ
โรงเรยีน ก าหนดวตัถุประสงคข์องการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งของโรงเรยีน ตลอดจนจดัสรรงบประมาณ
ในการด าเนินการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งของโรงเรยีน  

1.2 การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั  สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ดา้นเทคโนโลย ีมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัมาก ทัง้นี้
อาจเนื่องมาจาก การเปลีย่นแปลงโดยการน าวทิยาการใหม่ๆ  มาใชใ้นการท างาน เช่น ระบบ
เครือ่งจกัรอตัโนมตั(ิAutomation) ระบบคอมพวิเตอร ์(Computer System) เครือ่งจกัรใหม่ เครือ่งมอื
ใหม ่วธิกีารท างานแบบใหม่ เทคโนโลยใีหม่ๆ  เช่น อนิเทอรเ์น็ต และระบบงานใหม่ๆมาใช ้ 
(สุพานี สฤษฎว์านิช. 2549: 542-543)  และการเปลีย่นแปลงเทคโนโลย ี(Technological Change) 
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เป็นการมุง่เน้นเพื่อยกระดบัและพฒันา (Modifying) เทคโนโลยอีงคก์ารในระบบการบรหิารองคก์าร 
โดยพจิารณาปจัจยัดา้นเครื่องมอื อุปกรณ์ และกระบวนการในการท างาน ทีจ่ะช่วยใหส้มาชกิใน
องคก์ารท างานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพมาก (ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา.  2551: 45-68)  
   1.3 การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั  สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ดา้นคน มกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัมาก ทัง้นี้อาจ
เนื่องมาจากคนหรอืบุคลากรทีป่ฏบิตังิานในองคก์าร จะมสี่วนส าคญัในการพฒันาและขบัเคลื่อน
องคก์าร การบรหิารใหค้นหรอืบุคลากรเหล่านี้ท างานอย่างเตม็ความสามารถ จะท าใหอ้งคก์ารพฒันา
ไดอ้ยา่งเตม็ที ่ดงัที ่บุษกร วชัรศรโีรจน์ (2548: 15-17) กล่าวว่า การบรหิารการเปลีย่นแปลงเป็น
เรือ่งทีเ่กีย่วขอ้งกบั คนเป็นพืน้ฐาน โดยมทีีม่าจากค าจ ากดัความของค านี้ ซึง่หมายถงึการบรหิาร
จดัการ เพื่อสนบัสนุนใหอ้งคก์ารและบุคลากรสามารถทีจ่ะปรบัตวัและตอบรบัการเปลีย่นแปลงต่างๆ 
ทีเ่กดิขึน้ในองคก์ารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ เนื่องจากผลลพัธข์องการด าเนินการขององคก์ารมาจาก
ผลการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ารโดยรวม ดงันัน้การบรหิารจดัการเพื่อก่อใหเ้กดิการยอมรบั
ในองคก์ารกค็อื การยอมรบัของบุคลากรโดยรวม ไมก่่อใหเ้กดิผลกระทบต่อผลการด าเนินงานของ
องคก์าร เพื่อใหก้ารเปลีย่นแปลงนัน้ๆ เกดิขึน้ไดอ้ย่างบรรลุเป้าหมายและส่งผลดต่ีอองคก์าร 
องคก์ารตอ้งมกีารเปลีย่นแปลงใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไปเพื่อใหส้ามารถบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารได้ สอดคลอ้งกบั ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา (2552: 10-20) ทีก่ล่าวว่า 
การด าเนินงานการบรหิารการเปลีย่นแปลงว่ามกีระบวนการในการจดัก าลงัคน ผูท้ีจ่ะมาปฏบิตังิาน
ในโครงการเปลีย่นแปลงนัน้ ถอืไดว้่าเป็นผูน้ าการเปลีย่นแปลง (Change Agent) ซึง่มสี่วนส าคญัยิง่
ต่อความส าเรจ็ของโครงการทัง้ในแงข่องการด าเนินงาน และในแงข่องการสรา้งการยอมรบัการ
เปลีย่นแปลงในหมูส่มาชกิขององคก์าร ดงันัน้ นอกจากความสามารถในการปฏบิตัหิน้าทีต่าม
แผนการเปลีย่นแปลงองคก์ารแลว้ ผูน้ าการเปลีย่นแปลงควรมคีุณสมบตัดิา้นอื่นๆ ดว้ย เช่น 
ความสามารถในการสื่อสาร ความกระตอืรอืรน้ ความสามารถในการรบัฟงัความคดิเหน็ของคนอื่น 
ความเป็นผูร้ว่มงานทีด่ ีและมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์นอกจากน้ี ปณัรส มาลากุล ณ อยธุยา  
(2551:  45-68) ไดก้ล่าวถงึ การเปลีย่นแปลงบุคคล (People Change) ว่าเป็นการเปลีย่นแปลงที่
เน้นทีส่มาชกิองคก์าร ซึง่พจิารณาเพื่อการเปลีย่นแปลงดา้นทศันคต ิทกัษะดา้นภาวะผูน้ า ทกัษะ
ดา้นการสื่อสาร และลกัษณะส าคญัของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์หรอืเรยีกการเปลีย่นแปลงนี้ว่า 
การพฒันาองคก์าร (Organization Development : OD) สอดคลอ้งกบั สุพานี สฤษฎว์านิช (2549: 
542-543)  กล่าวถงึการเปลีย่นแปลงดา้นบุคลากร ว่าอาจเป็นการเปลีย่นในเชงิปรมิาณ คอื การเพิม่
หรอืลดก าลงัคน หรอืปรบัเปลีย่นในเชงิคุณภาพ เช่น การพฒันาปรบัปรงุความรู ้ความสามารถ  
การเปลีย่นทศันคตแิละพฤตกิรรมของพนกังาน เช่น การตดิต่อสื่อสาร หรอื การเปลีย่น
ความสมัพนัธข์องกลุ่มงาน โดยการปรบัเปลีย่นอาจใชก้ารจดัอบรม พฒันาความรูแ้ละทศันคตหิรอื
ปรบัพฤตกิรรมเสยีใหม ่แต่การเปลีย่นในเชงิคุณภาพนี้ จะมคีวามยากกว่าการเปลีย่นในเชงิปรมิาณ 
ในการเปลีย่นในเชงิคุณภาพของบุคลากร แนวคดิและเครือ่งมอืทีน่ิยมใชจ้ะเป็นเทคนิคในการพฒันา
องคก์าร (Organization Development หรอื OD) เป็นส าคญั 
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   1.4 การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั  สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ดา้นวฒันธรรม มกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัมาก  
สอดคลอ้งกบั เสรมิ กลัยารตัน์ (2550: 84-86) ไดศ้กึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลง กรณศีกึษา 
การเตรยีมออกนอกระบบราชการของมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร ์พบว่า แรงผลกัทีม่ผีลต่อ 
การเปลีย่นแปลงไดแ้ก่ นโยบายของรฐั วฒันธรรมองคก์าร คู่แขง่ผูน้ าองคก์าร การประกนัคุณภาพ
การศกึษา การเตรยีมการทางดา้นกฎหมายระเบยีบขอ้บงัคบั และการจดัการโครงสรา้งองคก์าร ส่วน
แรงตา้นทีม่ผีลต่อการเปลีย่นแปลง ไดแ้ก่ ผูม้สี่วนไดเ้สยี สถานภาพบุคลากรและระบบการ
บรหิารงานบุคคล ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ระบบงบประมาณและความไมช่ดัเจนในทศิทางต่อ
การเปลีย่นแปลงขององคก์าร ซึง่ตอ้งมกีารวางแผน และด าเนินการต่อการบรหิารการเปลีย่นแปลง
อยา่งเป็นระบบขัน้ตอน เพื่อเพิม่แรงผลกั และลดแรงตา้นต่าง ๆ ทีม่อียู ่ 

 2. การเปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั  
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2  ตามความคดิเหน็ของคร ูจ าแนกตามเพศ 
ประสบการณ์การท างาน วุฒกิารศกึษาสงูสุด และขนาดโรงเรยีน สรปุไดด้งันี้  
   2.1 ครเูพศชายและเพศหญงิ  มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารการเปลีย่นแปลงของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยรวม มกีารปฏบิตัแิตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัสมมตุฐิานทีต่ ัง้ไว ้ทัง้นี้อาจ
เนื่องมาจาก เพศชายและเพศหญงิจะมทีศันคตต่ิอการบรหิารงานของผูบ้รหิารโรงเรยีนแตกต่างกนั โดย 
สอดคลอ้งกบั สุวรรณา พนัขนั (2546: บทคดัย่อ) ซึง่ศกึษาความคลา้ยคลงึและความแตกต่าง ในดา้น
พฤตกิรรมการบรหิารงานระหว่างผูบ้รหิารโรงเรยีนเพศหญงิและชาย สงักดัส านกังานประถมศกึษา 
จงัหวดัเชยีงใหม ่พบว่า พฤตกิรรมการบรหิารงานโดยรวมคลา้ยคลงึกนั แต่มพีฤตกิรรมการบรหิารงานที่
แตกต่างกนัในเรือ่งการตดัสนิใจในการบรหิารงานโดยทัว่ไป เช่น การใชภ้าวะผูน้ า ผูบ้รหิารชาย ตาม
ความคดิเหน็ผูใ้หข้อ้มลู มคีวามเดด็ขาดในการตดัสนิใจ มเีหตุผล มขีอ้มลูในการตดัสนิใจมากกว่าผูห้ญงิ 
แต่ส าหรบัในเรือ่งการใชถ้อ้ยค า วาจาและน ้าเสยีงในการปฏสิมัพนัธก์บับุคลากรในโรงเรยีนนัน้พบว่า
ผูบ้รหิารหญงิส่วนใหญ่ใชว้าจา และมนี ้าเสยีงทีนุ่่มนวลกว่าผูบ้รหิารชาย สอดคลอ้งกบั มานิตย ์ไชยกจิ 
(2551:บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาเกี่ยวกบั บทบาทหน้าทีผู่น้ าของผูบ้รหิารสถานศกึษาเพศชายและเพศหญงิ
ตามทรรศนะของคร ูสงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาพษิณุโลก เขต 1 พบว่า โดยภาพรวมผูบ้รหิาร
สถานศกึษาเพศชาย มบีทบาทหน้าทีผู่น้ าอยู่ในระดบัมาก เมือ่เปรยีบเทยีบบทบาทหน้าทีผู่น้ าของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาเพศชายและเพศหญงิตามทรรศนะของคร ูสงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
พษิณุโลก เขต 1 โดยภาพรวมแตกต่างกนั เมือ่พจิาณารายดา้นพบว่าแตกต่างกนั 2  ดา้น จากทัง้หมด  
4 ดา้น เมือ่เปรยีบเทยีบบทบาทหน้าทีผู่น้ าของผูบ้รหิารสถานศกึษาเพศชายและเพศหญงิตามทรรศนะ
ของครชูาย สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาพษิณุโลก เขต 1 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เมือ่
เปรยีบเทยีบบทบาทหน้าทีผู่น้ าของผูบ้รหิารสถานศกึษาเพศชายและเพศหญงิตามทรรศนะของครหูญงิ 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาพษิณุโลก เขต 1 โดยภาพรวมไมแ่ตกต่างกนั แต่เมื่อพจิารณาราย
ดา้น พบว่า แตกต่างกนั 1 ดา้น จาก ทัง้หมด 4 ดา้น สอดคลอ้งกบั กมัปนาท มสีวนนิล (2545: 
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บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาความพงึพอใจของครตู่อวธิกีารแกป้ญัหาความขดัแยง้ของผูบ้รหิารโรงเรยีน สงักดั
ส านักงานการประถมศกึษาจงัหวดันครปฐม พบว่า ครชูายและครหูญงิ มคีวามพงึพอใจต่อวธิกีาร
แกป้ญัหาความขดัแยง้ของผูบ้รหิารโรงเรยีน แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
สอดคลอ้งกบั วริตัน์ สายสุด (2549: บทคดัยอ่) ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัคุณลกัษณะทีพ่งึประสงคข์องผูบ้รหิาร
โรงเรยีนประถมศกึษา ตามทศันะของขา้ราชการครแูละคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน สงักดั
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาอ านาจเจรญิ พบว่า ขา้ราชการครแูละคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ทีม่เีพศต่างกนั มทีศันะต่อคุณลกัษณะทีพ่งึประสงคข์องผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยภาพรวมแตกต่างกนั 

   2.2 ครทูีม่วีุฒกิารศกึษาสงูสุดต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยรวมไมแ่ตกต่างกนั ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตุฐิานทีต่ ัง้ไว ้
แต่เมือ่พจิารณารายดา้น พบว่า ครทูีม่วีุฒกิารศกึษาสงูสุดต่างกนั เหน็ว่าการบรหิารการเปลีย่นแปลง
ของผูบ้รหิารโรงเรยีน ดา้นโครงสรา้งแตกต่างกนั ส่วนดา้นอื่นไมแ่ตกต่างกนั  ทัง้นี้อาจเนื่องจาก 
การบรหิารการเปลีย่นแปลงเป็นการด าเนินงานทีต่อ้งไดร้บัความรว่มมอืจากบุคลากรทุกคน สิง่
ส าคญัของการบรหิารการเปลีย่นแปลงทีม่ปีระสทิธภิาพคอืการท าใหบุ้คลากรในองคก์ารเชื่อและ
ตระหนกัในคุณค่าหรอืเลง็เหน็ประโยชน์ของการเปลีย่นแปลง ซึง่ตอ้งมกีารท าความเขา้ใจ ฝึกอบรม
บุคลากรทุกคน สอดคลอ้งกบั อรณุวรรณ นาคทองด ี(2549: บทคดัยอ่) ทีพ่บว่า ระดบัการปฏบิตัิ
ตามบทบาทในการพฒันาบุคลากรสู่ความเป็นครมูอือาชพีของผูบ้รหิารสถานศกึษา ทีม่วีุฒกิารศกึษา 
และประสบการณ์ในการบรหิารงานต่างกนั มรีะดบัการปฏบิตัติามบทบาทในการพฒันาบุคลากรไม่
แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั ประสงค ์หอมชื่น (2548: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาคุณลกัษณะของผูบ้รหิาร
โรงเรยีนทีบ่รหิารโดยใชโ้รงเรยีนเป็นฐานของสถานศกึษา โรงเรยีนประถมศกึษา ส านกังานเขต 
บางขุนเทยีน สงักดักรงุเทพมหานคร พบว่า ครโูรงเรยีนประถมศกึษา ส านกังานเขตบางขุนเทยีน 
สงักดักรงุเทพมหานคร มคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารโรงเรยีนทีบ่รหิารโดยใช้
โรงเรยีนเป็นฐานของสถานศกึษาโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผูน้ าการเปลีย่นแปลง ผูน้ าทาง
วชิาการ ผูน้ าทางจรยิธรรมและผูน้ าดา้นชุมชน อยู่ในระดบัมาก เมือ่เปรยีบเทยีบตามวุฒกิารศกึษา 
ครทูีม่วีุฒกิารศกึษาต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารโรงเรยีนทีบ่รหิารโดยใช้
โรงเรยีนเป็นฐาน โดยรวมและรายดา้นไมแ่ตกต่างกนั 
   2.3 ครทูีม่ปีระสบการณ์การท างานต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยรวมและรายดา้นมกีารปฏบิตัต่ิางกนั สอดคลอ้งกบั
สมมตุฐิานทีต่ ัง้ไว ้ทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก ครทูีม่ปีระสบการณ์การท างานมากและครทูีม่ปีระสบการณ์การ
ท างานน้อย อาจมคีวามเขา้ใจต่อการบรหิารของผูบ้รหิารโรงเรยีนแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั  
ลดัดาวลัย ์ วเิศษภตู ิ(2549: บทคดัยอ่) ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิารสสถานศกึษาทีพ่งึ
ประสงคต์ามทศันคตขิองครผููส้อนโรงเรยีนสฤษดเิดช  สงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา จนัทบุร ีเขต 
1 พบว่าครผููส้อนทีม่ปีระสบการณ์การท างานต่างกนัมทีศันคตเิกีย่วกบัคุณลกัษณะของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั ณฐัดิา แสนสงิห ์(2548: บทคดัยอ่) ทีท่ า 
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การวจิยัเรือ่งทศันคตขิองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีม่ต่ีอคุณลกัษณะผูน้ าของกลุ่มผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา จงัหวดันครราชสมีา เขต 1 พบว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีม่รีะยะเวลาใน
การปฏบิตัริาชการต่างกนั มทีศันคตใินดา้นคุณลกัษณะผูน้ าของกลุ่มผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของ
ตนแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  สอดคลอ้งกบั ณรงค ์จนัทรา (2549: บทคดัยอ่) 
ไดศ้กึษาผลกระทบของประสทิธผิลการบรหิารการเปลีย่นแปลงทีม่ต่ีอประสทิธภิาพการท างานของ
บุคลากร ส านกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษาในจงัหวดัอุดรธานี พบว่า บุคลากรทีม่ ี
ประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ดว้ยเกีย่วกบัการมปีระสทิธผิลการบรหิารการ
เปลีย่นแปลงโดยรวม ดา้นขอ้มลูยอ้นกลบัจากการส ารวจ ดา้นการสรา้งทมี ดา้นการพฒันาระหว่าง
กลุ่ม ดา้นการปรบัรือ้ระบบ ดา้นองคก์ารนวตักรรม และดา้นองคก์ารแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนั 
สอดคลอ้งกบั กมัปนาท มสีวนนิล (2545: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาความพงึพอใจของครตู่อวธิกีารแก้ปญัหา
ความขดัแยง้ของผูบ้รหิารโรงเรยีน สงักดัส านักงานการประถมศกึษาจงัหวดันครปฐม พบว่า ครทูีม่ ี
ประสบการณ์ในการสอนต่างกนั มคีวามพงึพอใจต่อวธิกีารแก้ปญัหาความขดัแยง้ของผูบ้รหิารโรงเรยีน 
แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
  2.4 ครทูีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนขนาดต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารการ
เปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยรวมไมแ่ตกต่างกนั ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตุฐิานทีต่ ัง้ไว ้
ทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก โรงเรยีนในทุกขนาด ในสงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 
ต่างมบีรบิททีต่อ้งมกีารบรหิารการเปลีย่นแปลงมาก ผูบ้รหิารจงึใชก้ารบรหิารการเปลีย่นแปลงใน 
การบรหิารโรงเรยีนในทุกขนาด เมือ่พจิารณารายดา้น พบว่า ครทูีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนขนาด
ต่างกนั เหน็ว่าการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน ดา้นโครงสรา้งและดา้นวฒันธรรม 
แตกต่างกนั  ส่วนดา้นอื่นๆ ไมพ่บความแตกต่าง สอดคลอ้งกบั สมเดชน์ ชื่นเจรญิ (2551: 
บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน ทีส่่งผลต่อประสทิธผิลของโรงเรยีน
ขนาดเลก็ พบว่า (1) ผูบ้รหิารโรงเรยีนขนาดเลก็ สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษานครปฐม เขต 1 
มภีาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงในระดบักลางและเมือ่พจิารณาภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงเป็นรายด้าน 
พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงในระดบัปานกลางเช่นเดยีวกนั (2) ประสทิธผิลของโรงเรยีนขนาด
เลก็ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษานครปฐม เขต 1 พบว่า โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณา
จ าแนกเป็นรายดา้น ทุกดา้นมปีระสทิธผิลในระดบัมากทุกดา้น (3) ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยภาพรวม และจ าแนกในรายดา้น ทีส่่งผลต่อประสทิธผิลโรงเรยีน โดยรวมและ
จ าแนกเป็นรายดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบั สมควร ไกรพน (2546: บทคดัยอ่) ศกึษาแบบ
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา จงัหวดัขอนแก่น 
ตามความคดิเหน็ของคร ูผลการวจิยัพบว่า แบบภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน
มธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา จงัหวดัขอนแก่น ตามความคดิเหน็ของคร ูโดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มากทุกดา้น เปรยีบเทยีบภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดักรมสามญั
ศกึษา จงัหวดัขอนแก่น ตามความเหน็ของขา้ราชการคร ูจ าแนกตามขนาดโรงเรยีน พบว่า ขา้ราชการครู
โรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา จงัหวดัขอนแก่น ทีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนมขีนาดต่างกนั มี
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ความคดิเหน็ต่อภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05 โดยมคีวามคดิเหน็แตกต่างกนัหนึ่งคู่ คอื ขา้ราชการครทูีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนขนาดเลก็กบั
ขา้ราชการครทูีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนขนาดกลาง สอดคลอ้งกบั พชัวชิญ ์โฮงยากุล (2552: บทคดัยอ่) ที่
ศกึษาบทบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการส่งเสรมิการวจิยัในชัน้เรยีนของสถานศกึษา สงักดั
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาเลย เขต 1 ผลการเปรยีบเทยีบบทบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษาใน 
การส่งเสรมิการวจิยัในชัน้เรยีนของสถานศกึษา จ าแนกตามขนาดโรงเรยีน พบว่าแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยผูบ้รหิารสถานศกึษาขนาดใหญ่มบีทบาทสูงกว่าผูบ้รหิารสถานศกึษา
ขนาดกลางและขนาดเลก็ สอดคลอ้งกบั วริตัน์ สายสุด (2549: บทคดัยอ่) ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัคุณลกัษณะที่
พงึประสงคข์องผูบ้รหิารโรงเรยีนประถมศกึษา ตามทศันะของขา้ราชการครแูละคณะกรรมการการศกึษา
ขัน้พืน้ฐาน สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาอ านาจเจรญิ พบว่า ขา้ราชการครแูละคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน ทีส่งักดัโรงเรยีนทีม่ขีนาดต่างกนั มทีศันะต่อคุณลกัษณะทีพ่งึประสงคข์องผูบ้รหิาร
โรงเรยีน โดยภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั  

 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการศกึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามยัมศกึษา เขต 2 มขีอ้เสนอแนะเพื่อการน าผลการวจิยัไปใช ้ดงันี้ 

 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 
 การบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านักงานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษามยัมศกึษา เขต 2 มขีอ้เสนอแนะจากผูบ้รหิารและหน่วยงานทีเ่กี่ยวขอ้ง ดงันี้ 

 1. ควรมกีารสนบัสนุนใหผู้บ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั  สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่
การศกึษามธัยมศกึษา เขต 2  น าการบรหิารการเปลีย่นแปลงมาใชใ้นการพฒันาระบบโรงเรยีนให้
มากขึน้  
 2. เนื่องจากประสบการณ์การท างานเป็นสิง่ทีท่ าใหเ้กดิความแตกต่างในการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลง จงึควรมสี่งเสรมิการฝึกอบรมทกัษะทีจ่ าเป็นกบัการพฒันาการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลงในโรงเรยีนใหแ้ก่บุคลากรทุกคน  
 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจยัครัง้ต่อไป 

 1. ควรศึกษาปจัจยับางประการที่อาจส่งผลต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง ทัศนคติของ
ผูบ้รหิาร ทศันคตขิองคร ูภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร เป็นตน้ 

 2. ควรมกีารศกึษาการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีน ในระดบัประถม
ศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา  
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แบบสอบถาม 
การศึกษาการบริหารการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาของรฐั 

สงักดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 
…................................................................................................................................................. 
 
ค าช้ีแจง 
  แบบสอบถามฉบบัน้ี  มวีตัถุประสงคเ์พื่อสอบถามเกี่ยวกบัการศกึษาการบรหิาร 
การเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
มธัยมศกึษา เขต 2  ซึง่ขอ้มลูทีท่่านจะกรณุาตอบในแบบสอบถามจะเป็นประโยชน์ต่อการบรหิาร
การเปลีย่นแปลงของโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั การตอบแบบสอบถามของท่านจะน าเสนอใน
ภาพรวมและใชเ้พื่อการศกึษาวจิยัเท่านัน้  ซึง่ไมส่่งผลกระทบใดๆต่อการท างาน หรอืโรงเรยีนของ
ท่าน  โครงสรา้งของแบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น  2  ตอน  ดงันี้   
            ตอนที ่ 1  แบบสอบถามขอ้มลูสถานภาพของบุคคล 
             ตอนที ่ 2  แบบสอบถามการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา
ของรฐั สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2  จ านวน 40 ขอ้  ลกัษณะของ
แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มกีารพจิารณา 5  ระดบั  คอื  
  ระดบั  5  หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็ว่าผูบ้รหิารมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด  

  ระดบั  4  หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็ว่าผูบ้รหิารมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัมาก   
 ระดบั  3  หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็ว่าผูบ้รหิารมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัปานกลาง   
 ระดบั  2  หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็ว่าผูบ้รหิารมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัน้อย   
 ระดบั  1  หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็ว่าผูบ้รหิารมกีารปฏบิตัอิยูใ่นระดบัน้อยทีสุ่ด   

 โปรดเขยีนเครือ่งหมาย  ในช่องทีต่รงกบัระดบัการปฏบิตัขิองผูบ้รหิารโรงเรยีนตาม
ความคดิเหน็ของท่านทีสุ่ดและกรณุาตอบใหค้รบทุกขอ้เพื่อสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่ง
สมบรูณ์      
 ขอขอบพระคุณในความรว่มมอืของท่านมา ณ โอกาสน้ี  

 
                                   
                 นางสาววลิาวลัย ์ อนัมาก 
   นิสติปรญิญาโท สาขาวชิาการบรหิารการศกึษา 

   หลกัสตูรปรญิญาการศกึษามหาบณัฑติ   มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 



 122 

ตอนท่ี 1 ข้อมลูสถานภาพของบคุคล 

ค าช้ีแจง    ใหท้ าเครือ่งหมาย ลงใน       

1.  เพศ             ชาย      หญงิ 
2.  วุฒกิารศกึษา 
                      ปรญิญาตร ี     สงูกว่าปรญิญาตร ี 
3.  ประสบการณ์การท างาน   

       ต ่ากว่า 10 ปี       10 ปีขึน้ไป       
4.  ขนาดโรงเรยีน 

      ขนาดเลก็และกลาง (นักเรยีนน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 2,500 คน)    
      ขนาดใหญ่ (นกัเรยีนมากว่า 2,500 คน)             

 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาของรฐั  
สงักดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 

ค าช้ีแจง   ใหท้ าเครือ่งหมาย ลงในช่องทีต่รงกบัระดบัการปฏบิตัขิองผูบ้รหิารโรงเรยีน
ตามความคดิเหน็ของท่านทีสุ่ด 

 

ข้อ รายการ 
ความคิดเหน็ต่อการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 

 ด้านโครงสร้าง (Structure)                                         
1 ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารออกแบบและปรบัปรงุ

โครงสรา้งการบรหิารงานใหท้นัสมยั 
     

2 ผูบ้รหิารโรงเรยีนก าหนดหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ
ของบุคลากรในแต่ละงานอย่างชดัเจน โดยการจดัท า
มาตรฐานการปฏบิตังิาน 

     

3 ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารกระจายอ านาจหน้าทีใ่หแ้ก่
บุคลากรทีส่อดรบักบัโครงสรา้งการบรหิารงานใหม ่ 

     

4 ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารจดัแสดงแผนภูมสิายบงัคบั
บญัชาและประกาศใหท้ราบอยา่งชดัเจน 

     

5 ผูบ้รหิารโรงเรยีนวางแนวทางการปฏบิตังิานของ
บุคลากรอยา่งเป็นทางการ  
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ข้อ รายการ 
ความคิดเหน็ต่อการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 
6 ผูบ้รหิารโรงเรยีนปรบัปรงุกระบวนการในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรในโครงสรา้งใหม ่ใหเ้หมาะสม
กบัความสามารถของบุคลากร 

     

7 ผูบ้รหิารโรงเรยีนชีแ้จงใหบุ้คลากรเหน็ถงึประโยชน์
ของการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งองคก์าร 

     

8 ผูบ้รหิารโรงเรยีนตดิตามการด าเนินงานของบุคลากร
ตามโครงสรา้งองคก์ารใหม่ 

     

9 ผูบ้รหิารโรงเรยีนจดัใหม้กีารประเมนิประสทิธภิาพและ
ประสทิธผิลการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งองคก์าร 

     

10 ผูบ้รหิารโรงเรยีนวางกฏระเบยีบในการบรหิารงานใหม ่
เพื่อรองรบัการเปลีย่นแปลง 

     

11 ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารออกแบบและปรบัปรงุ
โครงสรา้งการบรหิารงานเหมาะสมกบัขนาดของ
สถานศกึษา 

     

 ด้านเทคโนโลยี (Technology)                                     
12 ผูบ้รหิารโรงเรยีนส่งเสรมิใหค้รใูชเ้ทคโนโลยใีหมล่่าสุด

กบัการปฏบิตังิาน 
     

13 ผูบ้รหิารโรงเรยีนน าหลกัการบรหิารใหม่ๆ มาใชใ้นการ
บรหิาร  

     

14 ผูบ้รหิารโรงเรยีนจดัหาเทคโนโลย ีสื่อ อุปกรณ์ 
โปรแกรมการท างานรุ่นใหม่ล่าสุด เพื่อการปฏบิตังิาน
ของบุคลากร 

     

15 ผูบ้รหิารโรงเรยีนปรบัวธิกีารบรหิารจดัการเทคโนโลยี
เพื่อบรกิารบุคลากรใหเ้กดิความสะดวกรวดเรว็ 

     

16 ผูบ้รหิารโรงเรยีนออกแบบวธิกีารท างานใหมด่ว้ยการ
ใชเ้ทคโนโลย ี

     

17 ผูบ้รหิารโรงเรยีนพฒันาหอ้งเรยีนอเิลก็ทรอนิกสใ์ห้
ทนัสมยั และเหมาะสมกบัขนาดโรงเรยีน 

     

18 ผูบ้รหิารโรงเรยีนส่งเสรมิเทคโนโลยเีชื่อมโยงเครอืขา่ย
เพื่อการเรยีนรูข้องบุคลากร 
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ข้อ รายการ 
ความคิดเหน็ต่อการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 
19 ผูบ้รหิารโรงเรยีนส่งเสรมิเทคโนโลยเีชื่อมโยงเครอืขา่ย

เพื่อการปฏบิตังิานของบุคลากร 
     

20 ผูบ้รหิารโรงเรยีนสนบัสนุนการน านวตักรรมใหมม่าใช้
ในการปฏบิตังิานของบุคลากรเสมอ 

     

 ด้านคน (People)      
21 ผูบ้รหิารโรงเรยีนแนะน าครแูละบุคลากรใหเ้ขา้ใจถงึ

ประโยชน์ทีจ่ะไดร้บัจากการเปลีย่นแปลง 
     

22 ผูบ้รหิารโรงเรยีนกระตุ้นใหค้รแูละบุคลากรในโรงเรยีน 
ปรบัตวัเพื่อรองรบัต่อการเปลีย่นแปลง 

     

23 ผูบ้รหิารโรงเรยีนส่งเสรมิการฝึกอบรมทกัษะทีจ่ าเป็น
ต่อการปฏบิตังิานของครแูละบุคลากรใหก้้าวทนัต่อการ
เปลีย่นแปลง 

     

24 ผูบ้รหิารโรงเรยีนปรบัปรงุทศันคตขิองครแูละบุคลากร
ใหเ้กดิการยอมรบัในการเปลีย่นแปลง 

     

25 ผูบ้รหิารโรงเรยีนเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของครแูละ
บุคลากรใหเ้กดิการยอมรบัในการเปลีย่นแปลง 

     

26 ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารจดัท าแผนพฒันาบุคลากร เพื่อ
บรหิารการเปลีย่นแปลง 

     

27 ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารวางแผนอตัราก าลงัเหมาะสม
กบัการเปลีย่นแปลง  

     

28 ผูบ้รหิารโรงเรยีนจดับุคลากรเขา้ท างานไดท้นัต่อการ
เปลีย่นแปลง 

     

29 ผูบ้รหิารโรงเรยีนสามารถลดการต่อตา้นการ
เปลีย่นแปลงของบุคลากรได ้

     

30 ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารสื่อสารหรอืประชาสมัพนัธ์
เกีย่วกบัแนวทางการบรหิารการเปลีย่นแปลงดา้น
ต่างๆอยา่งต่อเนื่อง 

     

31 ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารประเมนิสมรรถนะของบุคลากร 
ภายหลงัการเปลีย่นแปลง 
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ข้อ รายการ 
ความคิดเหน็ต่อการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 
 ด้านวฒันธรรม (Culture)      

32 ผูบ้รหิารโรงเรยีนรบัรูแ้ละรบัฟงัความคดิเหน็ของครู
และบุคลากร 

     

33 ผูบ้รหิารโรงเรยีนด าเนินการชีแ้จงเมือ่เกดิการต่อตา้น
การเปลีย่นแปลงในองคก์าร 

     

34 ผูบ้รหิารโรงเรยีนสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากร
ในโรงเรยีนใหส้ามารถปฏบิตังิานรว่มกนัโดยมุง่เน้นผล
ต่อผูร้บับรกิารเพยีงอย่างเดยีว 

     

35 ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารพฒันาความเชื่อเพื่อมุง่สู่
ความส าเรจ็รว่มกนั 

     

36 ผูบ้รหิารโรงเรยีนมกีารพฒันาความเชื่อดา้นการมจีติ
สาธารณะแก่บุคลากร 

     

37 ผูบ้รหิารโรงเรยีนไดร้บัการยอมรบัในศกัยภาพ
ความสามารถการบรหิารงานและส่งเสรมิการ
เปลีย่นแปลงไดโ้ดยไมเ่กดิการต่อตา้น 

     

38 ผูบ้รหิารโรงเรยีนสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากร
ในโครงสรา้งองคก์ารใหม ่ใหป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพ 

     

39 ผูบ้รหิารโรงเรยีนสรา้งบรรยากาศความไวว้างใจในการ
ปฏบิตังิานใหม ่ภายใตก้ารเปลีย่นแปลง 

     

40 ผูบ้รหิารโรงเรยีนก าหนดบรรทดัฐานหรอืลกัษณะการ
ปฏบิตังิานใหม่ขึน้ และจะไดร้บัความเหน็ชอบจาก
บุคลากรดว้ยด ี

     

 
ขอบคณุท่านท่ีกรณุาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ประวติัย่อผู้ท ำสำรนิพนธ ์
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