
   

บทที่  2 

 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ในการศึกษาคนควาครั้งนี้มุงศึกษามโนทัศนและการปฏิบัติการบริหารการเปลี่ยนแปลง

ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังตอไปนี้ 
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มโนทัศนการบริหารสถานศึกษา 
  ความหมายของการบริหารสถานศึกษา   

              จากการศึกษาเอกสารการศึกษา ไดมีผูใหความหมายเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษาไว

หลายทัศนะ ดังนี้          

              ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535, หนา 16) กลาววา การบริหารสถานศึกษาหมายถึง การ

บริหารสถานศึกษาโดยมีการจัดกิจกรรมทุกสิ่งทุกอยาง ที่เกี่ยวกับการปรับปรุง พัฒนาการเรียนการ

สอนใหไดผลดีและมีประสิทธิภาพสูงสุดแกผูเรียน 

 วิจิตร ศรีสะอาน (2536, หนา 4) กลาววา กระบวนการบริหารที่เปนขั้นตอนของการ

ทํางานของผูบริหารที่ดําเนินการจนทําใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว และการ

บริหารเปนกระบวนงานมีขั้นตอนที่เกี่ยวเนื่องกันการบริหารที่ดีตองอาศัยกระบวนการบริหารหลัก     

              ภิญโญ สาธร (2539, หนา 232) กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การบริหาร

กิจกรรมทุกชนิดในโรงเรียน ซึ่ งเกี่ยวของกับการพัฒนาการสอนนักเรียนใหไดผลดีและมี

ประสิทธิภาพสูงสุด 

              ทิพากร นิตยสมบูรณ (2539, หนา 8) กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง งานหลัก

ของผูบริหารสถานศึกษาที่จะตองใชหลักการในการบริหารสนับสนุน สงเสริม ปรับปรุง พัฒนาการ

เรียนการสอนใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุจุดมุงหมายของการศึกษาใหเปนคนดีมี

คุณภาพ  

              ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2542, หนา 6) กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กิจกรรม

ตางๆ ที่บุคคลหลายคนรวมกันดําเนินการ เพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุกๆ ดาน นับแต 

บุคลิกภาพ ความรู ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม คุณธรรม เพื่อใหมีคานิยมตรงกันกับความ

ตองการของสังคม โดยกระบวนการตางๆ ที่อาศัยควบคุมสิ่งแวดลอมใหมีผลตอบุคคล และอาศัย

ทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคตางๆ อยางเหมาะสม เพื่อใหบุคคลพัฒนาไปตรงตามเปาหมายของ

สังคมที่ตนดําเนินชีวิตอยู 

              ชาญชาย อาจินสมาจาร (2542, หนา 8) กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึงการ

ทํางานรวมกัน การชวยใหตระหนักในเปาหมายและวัตถุประสงคของการศึกษา การใหบริการแก

สังคมเปนเรื่องทีเกี่ยวของกับบุคคล ไดแกครูนักเรียนผูปกครองและประชาชนเพื่อใหเกิดความ

รวมมือระหวางบุคคลเหลานี้ และใหการใชทรัพยากรไดประโยชนสําหรับการศึกษามากที่สุด บรรลุ

วัตถุประสงค โดยผานวิธีการของการจัดองคการการสั่งการการอํานวยความสะดวก และการ

ปรับปรุงการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายทางการศึกษา 
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              เทื้อน ทองแกว (2545, หนา 37) ใหแนวคิดวา การบริหารสถานศึกษาใหมีคุณภาพนั้น

จําเปนที่ผูบริหารจะตองไดพัฒนาภาวะผูนําใหมีความสามารถในการเปนผูบริหารอยูในระดับสูง

และมีรูปแบบที่สอดคลองกับสถานการณที่จะทําใหเกิดการจูงใจ ใหมีวิสัยทัศนในองคการการ

วางแผนกลยุทธและปจจัยตางๆ บทบาทของผูบริหารนั้นจะตองใชศาสตรและศิลปในการบริหาร

เพื่อใหการดําเนินงานของหนวยงานหรือสถาบันนั้นๆใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ โดยอาศัย

หนาที่ทางการบริหารที่สําคัญคือการวางแผน (Planning) การจัดการองคการ (Organizing) การ

นํา (Leading) และการควบคุม (Controlling) การบริหารโรงเรียนเปนการดําเนินงานที่มีเปาหมาย

สําคัญอยูที่การพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพซึ่งเปนหนาที่ของผูบริหารโรงเรียนที่จะดําเนินการตาม

บทบาทและหนาที่เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย  

 อนันต งามสะอาด (2550) กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถ

จัดการกระบวนการของการทํางานและการใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษา

ที่ตั้งไวไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีการวางแผน การจัดการ การสั่งการ และการควบคุม เพื่อเปน

เครื่องมือในการบริหาร ความสามารถของผูบริหาร สามารถวัดไดจากประสิทธิผลและประสิทธิภาพ

ของงานที่เกิดขึ้น 

              สรุป การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการดําเนินการจัดการในสถานศึกษาที่

เปนระบบ โดยมีการวางแผนการใชทรัพยากรทางการศึกษาใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการพัฒนา

กิจกรรมการเรียนการสอนใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวของสถานศึกษา 

          หลักการและแนวคิดในการบริหารสถานศึกษา 

              ภายใตรูปแบบการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาในยุคของการบริหารจัดการศึกษาไทยใน

ปจจุบันทามกลางกระแสแหงความเปนโลกาภิวัฒน  (Globalization) ซึ่งอยูภายใตเงื่อนไขการ

ปรับเปลี่ยนการแขงขันเพื่อสรางขอไดเปรียบและความมุงมั่นของสังคมที่ดําเนินไปอยางรวดเร็ว 

รุนแรงและมีความหลากหลายนั้นตางก็สงผลกระทบตอวงวิชาชีพ โดยเฉพาะดานการศึกษา ซึ่งเปน

ผลสืบเนื่องมาจากการปรับเปลี่ยนบริบทและโครงสรางการบริหารของการบริหารจัดการศึกษา

ภายใตสาระแหงบทบัญญัติของกฎหมายการศึกษา ที่เรียกวา “พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ.2542” เปนการจัดโครงสรางการบริหารการศึกษา โดยยึดหลักของการมีเอกภาพเชิงนโยบาย 

หลากหลายในการปฏิบัติ โดยเนนระบบการกระจายอํานาจและการยึดหลักการมีสวนรวมของ

ทองถิ่นเปนสําคัญสาระสําคัญของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 นั้นไดเสนอ

แนวคิดและวิธีการจัดการศึกษาที่ทาทายหลายดาน จึงเปนเสมือนกฎหมายปฏิรูปการศึกษา ดังจะ

เห็นไดวาใน พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาตินี้ใหความสําคัญกับการปฎิรูปในดานตางๆ คือ 
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ปฏิรูประบบการศึกษาใหสอดรับซึ่งกันและกันทั้งระบบปฏิรูปแนวการจัดการศึกษาโดยใหยึดผูเรียน

เปนสําคัญปฏิรูปหลักสูตรและเนื้อหาสาระวิธีการจัดกระบวนการเรียนรูทั้งในระบบและนอกระบบ

โรงเรียนปฏิรูประบบการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งหนวยงานของรัฐ องคกรปกครองทองถิ่น 

และเอกชนโดยเนนเรื่องการกระจายอํานาจและการมีสวนรวมปฏิรูประบบครู คณาจารยและ

บุคลากรทางการศึกษามุงเนนใหมีการยกระดับสถานภาพของวิชาชีพครูการพัฒนาและปรับปรุง

คุณภาพครู ปฏิรูประบบทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษาเพื่อระดมทรัพยากรมาใหเพื่อ

การศึกษา ปฏิรูประบบประกันคุณภาพการศึกษาเนนเรื่องของการประกันคุณภาพภายในและใหมี

การรับรองและประเมินผลมาตรฐานจากองคกรภายนอกและปฏิรูปสื่อและเทคโนโลยีเพื่อ

การศึกษามุงใหมีการผลิตใชสื่อและเทคโนโลยีในรูปแบบที่หลากหลายที่มีคุณภาพ (สํานักงาน

ปฏิรูปการศึกษา, 2544, หนา15-18) การปฏิรูปการศึกษามุงใหเกิดคุณภาพทั้งในดานผลผลิต 

กระบวนการจัดการและปจจัยตางๆ โดยมุงหวังใหการจัดการศึกษาพัฒนาทั้งระบบบุคคลที่มี 

ความสําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดังกลาวไดก็คือ ผูบริหารสถานศึกษาเพราะ

ตองเปนผูนําและผูประสานความรวมมือจากทุกฝายที่มีความสามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน

เรื่องการเรียนการสอนและการเรียนรู รวมทั้งประสานสัมพันธระดมและจัดสรรทรัพยากรไดอยางมี

ประสิทธิภาพ (สุพล วังสินธ, 2545, หนา 29)  

 ผูบริหารสถานศึกษาจึงเปรียบไดวาเปนจอมทัพสําคัญที่จะนําพาองคกรใหกาวไปใน

กระแสแหงการปฏิรูปไดอยางมีเกียรติและศักดิ์ศรี ผูบริหารสถานศึกษาในยุคแหงการเปลี่ยนแปลง

ทางบริบท (Context) หลากหลายสวนนั้นนาจะเปรียบไดกับ “ผูบริหารมืออาชีพ” จึงจะเหมาะสม 

กับสภาพการณปจจุบันที่จะทําหนาที่สําคัญใหไปสูเปาหมายที่พึงประสงคโดยการกําหนดเปน

ยุทธศาสตรการจัดการศึกษาสูการปฏิบัติที่แสดงใหเห็นศักยภาพคุณภาพเกิดประสิทธิภาพสงูสดุใน

การบริหารจัดการศึกษาภายในสถานศึกษาแหงนั้น 

           บทบาทของผูบริหารในการบริหารสถานศึกษา 

              ผูบริหาร หรือ ผูนํา หรือ ผูจัดองคการ หรือ หัวหนางาน ไมวาหนวยงานเล็กหรือหนวยงาน

ใหญ หนวยงานราชการ หรือ เอกชนก็ตามยอมมีบทบาทที่เปนผลตอการสําเร็จ หรือประสิทธิภาพ

ของงานเปนอยางยิ่ง บางครั้งการจัดองคการแมจะไมเรียบรอยถูกตองอยูบางก็อาจไดรับผลงานสูง

ได หากผูบริหารมีคุณลักษณะที่ดีแตถาคุณลักษณะหรือพฤติกรรมในการนําของผูบริหารไมดี แม

การจัดองคการถูกตองหรือดีเพียงใดก็ตาม ผลงานที่เกิดขึ้นของหนวยงานนั้นๆ ยอมสมบูรณไดยาก 

ดังนั้นผูบริหารหรือผูนําจะตองมีคุณสมบัติเหมาะสม มีพฤติกรรมในการนําที่ถูกตองเหมาะสม  

เพราะความสําเร็จของงานทุกดานขององคการขึ้นอยูกับผูบริหารหรือผูนําซึ่งจะวินิจฉัยสั่งการ หรือ
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ตัดสินใจแกปญหาตางๆ เพื่อใหงานเกิดประสิทธิภาพ ผูบริหารสถานศึกษาเปรียบเสมือนผูกําหนด

ทิศทางของสถานศึกษา มีหนาที่ความรับผิดชอบงานของสถานศึกษาทั้งหมด เปนหลักที่สําคัญยิ่ง

ทั้งตอสถานศึกษา ครู และตอผลงานอันเปนสวนรวมนักการศึกษาของไทยที่ศึกษาคนควาเกี่ยวกับ

ภารกิจหรือหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาไว ไดแก  

 ภิญโญ สาธร (2523, หนา 357) กลาววา ผูบริหารโรงเรียนควรหนาที่แปดอยาง คือ 1) 

การบริหารงานบุคลากรโรงเรียน ซึ่งหมายถึง ครู เจาหนาที่ คนงานภารโรง เพื่อใหไดความรวมมือ

กันทุกฝาย 2) การปกครองแนะแนวนักเรียนหรือการบริหารกิจการนักเรียน ตลอดจนการติดตอกับ

ผูปกครองของนักเรียน 3) การบริหารงานวิชาการเกี่ยวกับหลักสูตร แบบเรียนหนังสือ วัสดุอุปกรณ

ประกอบการสอนตางๆ ตลอดจนโครงการตางๆ ทางวิชาการอยางอื่นของโรงเรียน 4) การ

บริหารงานตางๆ ที่เกี่ยวกับชุมชนในฐานะที่โรงเรียนเปนผูนําของชุมชนและเปนศูนยสังคมของ

ชุมชนที่โรงเรียนตั้งอยู  5) การจัดระบบโรงเรียน  กําหนดอํานาจหนาที่และแผนภูมิของโรงเรียนให

เปนหนวยงานที่มีระเบียบแบบแผนที่ดี 6) การจัดการเกี่ยวกับอาคารสถานที่ บริเวณและพัสดุ

ครุภัณฑ 7) การบริหารงานธุรการหรืองานเสมียน เอกสารตางๆ การเงินและงานบริการตางๆ ของ

โรงเรียน และ 8) การประเมินผลงานซึ่งตองทําเปนระยะตอเนื่องกันไมขาดสาย  

 พนัส หันนาคินทร (2524, หนา 59-61) ไดกําหนดหนาที่ของผูบริหารโรงเรียนหาอยาง

ดังนี้ 1)  รับผิดชอบการพัฒนาทุกอยางในโรงเรียน ไดแก รับผิดชอบที่จะตองดําเนินการศึกษาใน

โรงเรียนใหไดผลตามจุดประสงคของการศึกษาและของทางราชการ ความรับผิดชอบตอองคการทั้ง

ภายในและภายนอก เชน การติดตอประสานงานกับหนวยงานอื่น 2) เปนตัวแทนหรือสัญลักษณ

ของโรงเรียน โดยเปนตัวแทนในกิจการงานตางๆ ของโรงเรียน การติดตอองคการภายนอกโรงเรียน 

3) เปนผูนิเทศหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา โดยใหคําปรึกษา ตักเตือนสั่งงาน ชี้แนะและ

กระตุนใหคิดริเริ่มงานใหม ๆ 4) เปนผูริเริ่มงานใหมพยายามปรับปรุงงานตางๆ ของโรงเรียนใหดีขึ้น  

ซึ่งภารกิจนี้ตองการเวลา ความรอบรู ความรูจักคิดสรางสรรค และการปรับปรุงใหดีขึ้น 5) เปนผู

ตัดสินใจในปญหาระดับสูงของโรงเรียนและรับผิดชอบผลที่เกิดจากการตัดสินใจนั้น ๆ  

            นิพนธ  กินาวงศ  (2544, หนา 66-67) ไดแบงขอบขายงานโรงเรียนไวอยางชัดเจน  

ประกอบดวย 1) การบริหารงานวิชาการ  2) การบริหารงานบุคคล 3) การบริหารงานธุรการ 4) การ

บริหารกิจการนักเรียน และ 5) การบริหารความสัมพันธกับชุมชน สําหรับกรมสามัญศึกษา (2540, 

หนา 1) กําหนดงานของโรงเรียนออกเปน 1) งานบริหารทั่วไป  2) งานธุรการ 3) งานวิชาการ 4)  

งานปกครองนักเรียน  5) งานบริการ 6) โรงเรียนกับชุมชน  และ 7) การบริหารอาคารสถานที่ และ

ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 (มาตรา 39) (พระราชบัญญัติการศึกษา
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แหงชาติ พ.ศ. 2542, 19 สิงหาคม 2542, หนา 21) บัญญัติไววาใหกระทรวงกระจายอํานาจการ

บริหารและการจัดการศึกษาทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหาร

ทั่วไปไปยังคณะกรรมการและสํานักงานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมเขตพื้นที่การศึกษาและ

สถานศึกษาในเขตพื้นที่นั้นโดยตรง นั่นหมายถึงวา ผูบริหารสถานศึกษาตองมีหนาที่บริหารและจัด

การศึกษาในสี่เรื่อง คือ 1) การบริหารดานวิชาการ  2) การบริหารงบประมาณ 3) การบริหารงาน

บุคคล และ 4) การบริหารงานทั่วไป 

 กอ สวัสดิพานิช (2524, หนา 21-23) กลาวไววาบทบาทของผูบริหารโรงเรียน อาจจะ

กลาวไดวามีสามบทบาท คือ 1) บทบาทของผูบังคับบัญชา เปนบทบาทที่ตองพิจารณาวาสมควร

จะทําอยางไร เพื่อใหเกิดผลคือ การทําใหหนวยงานดําเนินไปไดอยางรวดเร็ว เรียบรอย และมี

ความกาวหนาทําใหคนเปนสุข 2) บทบาทของผูนํากลาวคือ การเปนผูบังคับบัญชาเปนบทบาทของ

วิถีทางราชการ แตการจะเปนผูนําไดนั้น ครู ผูเรียน ผูรวมงานสวนใหญจะตองพรอมที่จะยกยองให

เปนผูนํา แตถาทําดวยความไมถูกตองตามบทบาทของผูนําแลว คนก็ยอมไมใหการยกยอง นั่นคือ 

ผูนําของโรงเรียนตองพรอมที่จะเปนผูชี้ทิศทางที่จะเดิน ขณะที่บทบาทของผูบริหารโรงเรยีนตองรูจกั

วางโครงการ เพื่อดําเนินการในเรื่องตางๆ และโครงการจะตองเปนที่ยอมรับของครู โดยการ

วางโครงการรวมกันซึ่งจะทําใหเกิดผลดีแกโรงเรียน สิ่งนี้เปนเครื่องชี้ทิศทางที่ทําใหสถานศึกษา

กาวหนาผูนําตองดูกําลังคน กําลังเงิน และกําลังอัตรา หากอัตราเร็วสูงเกินกวาที่คนจะทําไดก็จะไม

มีผูตาม และถาผูนําขาดผูตามเมื่อไหรก็ไมไดเปนผูนํา และ 3) บทบาทเปนผูแทนของหนวยงาน  

เปนบทบาทที่ตองแสดงใหปรากฏอยางนอยสามประการ คือ จะตองมีความรอบรูกวางขวาง

พอสมควร เปนคนมีความประพฤติดี และมีน้ําใจ เมตตา ปรานี เปนคนพรอมที่จะรวมมือกับผูอื่น 

 จากแนวคิดของนักวิชาการทั้งของไทยที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวาการจัดจําแนกหรือ

การแบงงานบริหารการศึกษาสวนใหญคลายคลึงกัน และมีเพียงสวนยอยในรายละเอียดที่แตกตาง

กันออกไปบาง ซึ่งจากหนาที่ดังกลาว บทบาทของผูบริหารโรงเรียนจึงตองสอดคลองกับหนาที่ที่

ไดรับมอบหมายและแสดงใหถูกตอง   

 สุรศักดิ์ ปาเฮ (2543, หนา72-73) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูบริหารการศึกษามือ

อาชีพ ในยุคปฏิรูปการศึกษา ที่มีการเปลี่ยนแปลงบริบทตางๆ ไปอยางมากมายในปจจุบัน วาควรมี

ลักษณะพื้นฐานที่สําคัญ ดังนี้ 

         1.  มองกวางไกลอยางตอเนื่องและพรอมที่จะเปลี่ยนแปลง ตองเปนผูที่มีวิสัยทัศน 

(Vission) สามารถที่จะกําหนดกลยุทธในการบริหาร (Strategic Management)  
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 2.  สามารถที่จะวิเคราะหสถานการณ (Analyze Situation) เพื่อกําหนดแผนกลยุทธและ

แผนปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายและนโยบายไดอยางเหมาะสม 

        3.  ไวตอการรับขอมูลขาวสารตางๆ ที่เกิดขึ้น ทั้งสังคมภายนอกและภายในองคกรทั้งใน

และนอกเขตพื้นที่การศึกษารวมทั้งรูจักวิเคราะหความเชื่อถือของขอมูลขาวสารที่ไดรับมาอีกดวย  

        4.  ความสามารถในการจัดระบบการสื่อสารใหไดผล (Effective Communication) เพื่อ

เชื่อมโยงขอมูลขาวสารตางๆ ไดทั่วถึงทุกระดับขององคกร หนวยงาน สถานศึกษา ผูบริหาร

การศึกษามืออาชีพตองมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) เปนอยางดี  

       5. ความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) 

ตองสามารถวางแผนบุคคล สรรหา คัดเลือก กําหนดระบบงบประมาณความกาวหนาในอาชีพ การ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อใหทราบแนวคิดทัศนคติตางๆ ที่อาจเกิดขึ้นและนํามาเปนขอมูลในการ

บริหารทรัพยากรบุคคล  

       6. มีคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหาร สามารถที่จะเปนแบบอยางที่ดีในการประพฤติ

ปฏิบัติเพื่อ ใหผูใตบังคับบัญชาใชเปนแบบอยาง ไมใชตําแหนงหนาที่การงาน แสวงหาผลประโยชน

ใหตน 

 สุพล วังสินธ (2545, หนา 29 – 30)  ไดสรุปคุณลักษณะทีส่ําคัญของผูบริหาสถานศึกษา

ในยุคปฏิรูปการศึกษา ไววา  

        1.  มีวิสัยทัศนกวางไกล  

       2.  มีบุคลิกภาพประชาธิปไตย ใชหลกัเหตุผลในการบรหิารงาน  

       3. มีจิตสํานึกในความมุงมั่น 

      4. ใจกวาง เปดโอกาสใหครูมเีสรีภาพในการคิด  

     5. ปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงการจัดการเรยีนรูใหเกิดตามเปาหมายของการจัดการศึกษา  

  6. มีศักยภาพในการจัดการระบบบริหารโรงเรยีน โดยการนําระบบคณุธรรมมาใชใน 

โรงเรียน 

 7. สรางขวัญกําลังใจใหครู มีกําลังใจที่จะเปนครูดี ครูเกง ครูที่ปรึกษา ( Mentor)  

 แนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา 

              สืบเนื่องจากการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไข

เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และการใชหลักสูตรสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ.2544 การใช

หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2551 สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดาน

หลักสูตร การสอน เทคโนโลยีการศึกษา และการบริหารจัดการ  ดังนั้นจึงเปนสิ่งจําเปนที่ตองรบัการ
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เปลี่ยนแปลงและตองทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีคุณภาพ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของการ

ปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง ภายใตแนวทางที่เรียกวา “4 ใหม”  ซึ่งประกอบดวย การพัฒนา

คุณภาพการศึกษาใหม การพัฒนาครูพันธุใหม การพัฒนาสถานศึกษาและแหลงเรียนรูใหม และ

การบริหารจัดการใหม 

             หลักการบริหารการศึกษาพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไข

เพิ่มเติม (ฉบับที่  2) พ.ศ. 2545 มาตรา 39 ไดกําหนดวา ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหาร

และการจัดการศึกษา ทั้งในดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงาน

ทั่วไป ไปยังคณะกรรมการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา

โดยตรง ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทสําคัญในฐานะหัวหนาหนวยงานที่ใกลชิดกับครู

และผูเรียนมากที่สุด ผูบริหารสถานศึกษานอกจากจะตองเปนผูมีวิสัยทัศน คุณธรรม จริยธรรม มี

ทักษะในการบริหารแลว จําเปนตองเปนผูนําทางวิชาการ มีศักยภาพในการบริหารการเปลีย่นแปลง 

เพื่อการจัดการบริหารสถานศึกษาใหทันตอการเปลี่ยนแปลง สามารถอยูรอดไดและบรรลุเปาหมาย

ตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2553, หนา13 ) 

 บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาตอการเปลี่ยนแปลง 

 องคการที่มีประสิทธิผล คือ องคการที่สามารถปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

เพื่อใหการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเปนประโยชนตอองคการมากที่สุด  ผูบริหารสถานศกึษาซึง่มหีนาที่

ความรับผิดชอบตองานอันเปนสวนรวมทั้งหมด จึงมีความจําเปนตองศึกษาและทําความเขาใจเรือ่ง

การเปลี่ยนแปลงองคการ เพื่อแสดงบทบาทไดถูกตองทั้งในบทบาทของผูบริหารสูงสุดและใน

บทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลง เพื่อสามารถปรับปรุงหรือแกไขปญหาทางการศึกษาให

สอดคลองกับสภาพแวดลอมได นั่นคือ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น ผูบริหารที่ดีจะตองเตรียม

เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงดังนี้  ระวีวรรณ  เสวตามร (2529, หนา 10) 1) ศึกษาใหรูเกี่ยวกับระบบ

ของการเปลี่ยนแปลงวา เปลี่ยนอะไร มีวัตถุประสงคอะไร และจะเปลี่ยนอยางไร 2) จะตองทราบวา

บุคลากรในองคการแตละคนมีบทบาทอยางไรและมีความเกี่ยวของอยางไรในการเปลี่ยนแปลงใคร

เปนผูพยายามที่จะใหมีการเปลี่ยนแปลง ใครสนับสนุนใครขัดขวาง 3) ตองเปนผูมีความใจกวาง

และยุติธรรม พรอมที่จะรับฟงหรือปฏิบัติตามแนวคิดและการเปลี่ยนแปลงใหมๆ ที่จะเปนประโยชน

ตอองคการโดยสวนรวม 4) มีความกลาหาญและอดทนในการสรางทีมงานที่มีความสามารถในการ

ทํางาน เพื่อสัมฤทธิ์ผลของงานโดยไมหวั่นเกรงตออุปสรรคหรืออิทธิพลใดๆ ที่จะทําใหเกิดความ

สั่นคลอนตอระบบหรือองคการที่จะเปลี่ยนแปลง 5) รวบรวมระบบการเปลี่ยนแปลงและผลสะทอน

ทั้งหมดเพื่อทราบอิทธิพลของสภาวะแวดลอมที่จะนําสิ่งใหมๆ เขามาใช และ6) พยายามสรางความ
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มั่นคงในการทํางาน มีการพัฒนาสมรรถภาพของทีมงานโดยสม่ําเสมอจะทําใหมีสิ่งใหมๆ ที่เปน

ประโยชนเกิดขึ้นในองคการ และทีมงานมีความเขาใจในการเปลี่ยนแปลงไมมีอุปสรรคตอตาน  

นอกจากการเตรียมตัวเพื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นแลว ปจจัยเกี่ยวกับผูบริหารระดับสูง

ขององคการเปนปจจัยที่มีความสําคัญปจจัยหนึ่งตอความสําเร็จหรือความลมเหลว ตอการ

เปลี่ยนแปลงหรือการพัฒนาองคการ ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาในบทบาทของผูบริหารสูงสุด

จะตองทําความเขาใจในเงื่อนไขตอไปนี้และแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม (สุนันทา เลาหนันท 2544, 

หนา 214) คือ 1) ผูบริหารสถานศึกษาตองรับทราบ รับรู เต็มใจเขามามีสวนรวมและสนับสนุน

โครงการพัฒนาองคการ ตั้งแตเริ่มตนการวางแผน จนถึงขั้นการลงมือปฏิบัติงาน และขั้นวัดผลและ

ประเมินผล  2) ผูบริหารสถานศึกษาจะตองเขาใจ แนวความคิด และหลักการของการพัฒนา

องคการอยางถองแท 3) ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีเจตนารมณอันแนวแนในการแกไขปญหา

ขององคการอยางจริงจังและตอเนื่อง 4) ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีทัศนคติที่ดีตอการ

เปลี่ยนแปลงเพราะความสามารถขององคการในการปรับปรุงและปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง

ยอมขึ้นอยูกับผูบริหาร  5) ผูบริหารสถานศึกษา จะตองมีความเขาใจเกี่ยวกับเรื่องแรงจูงใจในการ

ทํางานของมนุษย  6) ผูบริหารสถานศึกษาจะตองสงเสริมการแสดงออกซึ่งความคิดเห็นของสมาชกิ

ในองคการ เคารพในความเห็นและไมนําเอาเรื่องที่อภิปรายกันมาเปนขอขัดแยงในภายหลัง และ  

7) ผูบริหารสถานศึกษาจะตองศรัทธาและเชื่อถือในตัวผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 แนวปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาในการดําเนินการเปลี่ยนแปลง 

 ผูบริหารองคการในบทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลงจะรับผิดชอบบทบาทความเปนผูนาํ

ในกระบวนการการเปลี่ยนแปลง จะเปนผูที่ชี้นํา ประสานงาน เพื่อทําใหการเปลี่ยนแปลงเกิดผล

สําเร็จในทางปฏิบัติ ดังนั้น ผูบริหารควรมีความรูและแสดงพฤติกรรมดังตอไปนี้ (Croft & Halpin, 

1965, หนา 40) 1) เขาใจถึงขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของตนเองอยางแจมแจง และความรู

ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานในระบบราชการดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งการใชโครงสรางแบบ

ไมเปนทางการ (informal structure) ใหเปนประโยชนมากที่สุด โดยการใหความสนิทสนมและ

เขาถึงกลุมยอมหรือบุคคลในหนวยงาน 2) หาชองทางและโอกาสใหครู ตลอดจนบุคลากรทุกฝาย

ทุกระดับในโรงเรียน สามารถแสดงความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชาไดอยางเสรีและสะดวก 3)  

สงเสริมใหครูใชความคิดและใหครูไดมีโอกาสในการวินิจฉัยตัดสินปญหาตางๆ พยายามหลีกเลี่ยง

การใชกฎขอบังคับใหมากที่สุด 4) กระจายอํานาจในการวินิจฉัย สั่งการไปยังบุคลากรในระดับ

ต่ําลงมา 5) ใหครูมีสวนรวมรูเห็นดวยในการริเริ่มการเปลี่ยนแปลง 6) ชวยใหครูเกิดความเขาใจ  

และมั่นใจในการเปลี่ยนแปลงโดยการใหความรูใหเห็นตัวอยาง และจัดหาวัสดุอุปกรณตางๆ ที่



18 

 

จําเปนตองใชในการเปลี่ยนแปลงใหเพียงพอ 7)ระวังไมใหการเปลี่ยนแปลงไปกระทบกระเทือน

สถานภาพของครูคนใดคนหนึ่ง แตถาจําเปนควรใหผูที่อยูในขอบเขตของการกระทบกระเทือนจาก

การเปลี่ยนแปลง มีสวนรวมในการกําหนดนโยบายดวย 8) ชี้แจงไมวาจะดวยวาจาหรือลายลักษณ

อักษร ใหครูทุกคนตลอดจนบุคลากรอ่ืนๆ ในโรงเรียนไดเขาใจถึงวัตถุประสงคของโรงเรียน ควรใช

ภาษางายๆ ที่ทุกคนทุกระดับสามารถที่จะเขาใจได 9) ผูบริหารควรมีลักษณะเปนผูสงเสริมใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ “เปนผูนําที่ไมเรียกรองใหผูอื่นทําในสิ่งที่ตนเองไมตองการทําหรือไม

สามารถจะทําได” การที่ผูบริหารไมเรียกรองใหผูอื่นทําอะไรมากไปกวาที่ผูบริหารยินดีจะเรียกรอง

ใหตนเองทํานี้ ทําใหเกิดความศรัทธาไมรังเกียจที่จะทําตามที่ผูขอรองเพราะตางก็ทํารวมกันใน

ขอบเขตเดียวกันและ 10) ผูบริหารควรเปนคนที่มีน้ําใจ คือ อยากทําอะไรพิเศษเล็กๆนอยๆ ใหกับ

ผูอ่ืนอยูเสมอ 

 นอกจากแนวคิดในการสรางการเปลี่ยนแปลงองคการใหเกิดขึ้นตามที่กลาวแลว เบนนิส 

(Bennis, 1976, หนา 139-137 อางอิงใน สมบูรณ นนทสกุล, 2548 หนา 67) ไดเสนอไวอีกสิบเอ็ด

ประการคือ 1) การเปลี่ยนแปลงที่เพิ่มขึ้นของงบประมาณควรเปลี่ยนอยางพิถีพิถัน 2) การควบคุม

อารมณในเรื่องการเปลี่ยนแปลง 3) ควรใหความชวยเหลือแกบุคคลที่อยูรอบขางไมวาจะพึงพอใจ

เขาหรือไม 4) การวางแผนการเปลี่ยนแปลงควรคํานึงความคิดที่กวางไกลมีความเขาใจถึงวิธีการที่

จะเปลี่ยนแปลงและสิ่งที่จะเปลี่ยนแปลงอยางดี 5) อยางเปลี่ยนแปลงอะไรโดยยึดหลักทางทฤษฎี  

หรือสิ่งที่บอกตอกันมา 6) อยาใหมีคนที่ไมเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงกอนตัดสินใจเปลี่ยนแปลง

ตองยอมรับมติของคนสวนใหญที่ยังยึดมั่นมาตรฐานเดิมอยู  7)ควรรูขอบเขตของหนวยงาน 8) ควร

คํานึงถึงปจจัยและสังคมสิ่งแวดลอม  9) การเปลี่ยนแปลงควรทําอยูเสมอๆ ไมควรหยุดชะงัก 10)  

ควรใหเวลาเปนเครื่องชี้ผลตอบแทน และ 11) ควรคํานึงวาการเปลี่ยนแปลงจะเอื้อประโยชนมาก

ที่สุดเมื่อคนรักที่จะเปลี่ยนแปลงไดเขามามีสวนรวมในโครงการนั้น 

 

มโนทัศนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

ความหมายของการบริหารการเปลี่ยนแปลง   

 จากการศึกษาเอกสารการศึกษาและการศึกษาที่เกี่ยวของไดมีผูใหความหมายของการ

บริหารการเปลี่ยนแปลงไวดังนี้ 

 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน และฉัดยาพร เสมอใจ (2547, หนา 301) ไดกลาววาการบริหาร

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การกระทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางมีระบบตามแผนที่ได

จัดทําไว การบริหารการเปลี่ยนแปลงตามนัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อใหนําระบบวิธีการใหมๆ มาปฏบิตัิ
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ในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพการเปลี่ยนแปลงนัยนี้เปนการเปลี่ยนแปลงภายในองคกรที่เกิด

ขึ้นอยูภายใตอํานาจการบริหารขององคกร   

 แกวตา ไทรงามและคณะ (2548, หนา 57) ไดกลาวไววา การบริหารการเปลี่ยนแปลง  

หมายถึง กระบวนการทํางานของผูบริหารและผูรวมงานเพื่อรวมกันเปลี่ยนแปลงสภาพขององคการ

แบบเดิมไปสูองคการแบบใหม คือองคการแหงการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ 

      ในขณะที่บุษกร วัชรศรีโรจน (2548, หนา15) ไดใหความหมายของการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงไววา การบริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การบริหารจัดการเพื่อใหองคการและ

บุคลากรสามารถที่จะปรับตัวและตอบรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

          สวนทศพร ศิริสัมพันธ (2549, หนา 85) กลาววา การบริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  

การวางแผนและการดําเนินการตางๆ ที่จะลดผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการ

สนับสนุนใหเกิดการปรับตัวและสรางการยอมรับ ตลอดจนการพัฒนาศักยภาพใหมๆ เพื่อรองรับให

การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางบรรลุผลตามเปาหมายที่วางไว   

 สุพานี สฤษฎวานิช (2549, หนา 541) กลาววา การบริหารการเปลี่ยนแปลงเปน

กระบวนการที่องคการจะปรับตัวใหเขากับวิทยาการใหมๆ การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม  

เศรษฐกิจ การเมือง สังคมและสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป 

 นอกจากนี้ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบระบบราชการ(2551) ไดใหความหมาย

ไววา การบริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การวางแผน การดําเนินการตางๆ ที่จะลดผลกระทบที่

เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนใหเกิดการปรับตัวและการยอมรับ พรอมทั้งสราง

ศักยภาพ เพื่อรองรับใหการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางเปนผลตามเปาหมายที่วางไว 

 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 

หมายถึง การดําเนินการตางๆ ที่ทําใหการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางมีระบบตามแผนที่ไดกําหนดไว  

เพื่อลดผลกระทบที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงและการบรรลุเปาหมายขององคการ   

 หลักการและแนวคิดในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 กระแสโลกาภิวัตนกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใหมๆ ขึ้นอยางรวดเร็ว ทั้งนี้การเคลื่อนไหว

อยางเสรีของกระแสโลกาภิวัตนไมไดไปในทิศทางเดียวกัน แตมีลักษณะหลายทิศทางมากขึ้น  

ผลกระทบที่อาจเกิดจากสภาพแวดลอมภายนอกและปจจัยภายในแลวนั้น ทําใหองคการทั้งหลาย

ตองมีการเตรียมความพรอมเพื่อที่จะรับกับการเปลี่ยนแปลงที่ไมสามารถหลีกเลี่ยงได สามารถกาว

เขาสูการแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการปรับเปลี่ยนรูปแบบองคการใหมีความ
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ยืดหยุน เปลี่ยนแปลงไดงาย เนนความคลองตัวในการทํางาน และมุงผลลัพธที่ไดเปนสําคัญ เพื่อ

พัฒนาองคการไปในทิศทางที่ดีขึ้นและสามารถปรับตัวใหเขากับสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงนั้น  

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับองคการมักมาพรอมกับความจําเปนในการปรับตัวของบุคลากรใน

องคการเพื่อรองรับความแตกตางหรือส่ิงใหมๆ ซึ่งอาจกอใหเกิดความลําบากความสับสนความไม

ไววางใจความไมแนนอน อันเปนสิ่งที่ไมมีผูใดปรารถนาทั้งนี้มนุษยเรามักจะมีพฤติกรรมที่

ตอบสนองตอสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางเปนขั้นตอน หรือมีระดับพัฒนาการในการ

ยอมรับตอการเปลี่ยนแปลงอยางเปนลําดับ โดยเริ่มจากการรับรู การเขาใจ การยอมรับ จนถึงการมี

สวนรวมกับความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลง การบริหารการเปลี่ยนแปลงจะเขามามีบทบาทในการ

ทําใหระดับการพัฒนาการในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงของบุคคลที่ไดรับผลกระทบเปนไปอยาง

มีสวนรวมและมุงมั่นตอความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงไดเร็วขึ้นและสนับสนุนใหเกิดทัศนคติที่

เปนดานบวก เมื่อบุคคลเกิดทัศนคติในเชิงบวก เขาใจ ยอมรับและมีสวนรวมกับความสําเร็จของ

การเปลี่ยนแปลง และมีระดับผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น หรืออาจกลาวไดวาการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมจะทําใหการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับองคการนั้นไมสงผลกระทบตอ

องคการ รวมทั้งชวยทําใหผลการดําเนินงานขององคการโดยรวมเปนไปอยางบรรลุผล 

 วรภัทร ภูเจริญและอัศวิน จักษุสุวรรณ (2547, หนา 9-10) อธิบายถึงหลักในการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงในแงที่เกี่ยวของกับคน 3 รูปแบบ คือ 

 1.  การเปลี่ยนแปลงเชิ งรุก  ( ไปเปลี่ยนผูอื่น )  ไดแก  การเปลี่ยนแปลงตนเอง    

เปลี่ยนแปลงผูอื่น เชน การเปลี่ยนงาน ยายงาน การเปลี่ยนอาชีพ เปลี่ยนวิธีการทํางาน เปลี่ยน

เครื่องมืออุปกรณ เปนตน 

 2.  การเปลี่ยนแปลงเชิงรับ ถูกคนอื่นใหเปลี่ยน หรือเปนไปตามกฎแหงไตรลักษณ 

(อนิจจา คือ ความไมเที่ยง ทุกขตา คือ ความทุกข อนัตตา คือ ความไมใชตน) ไดแก การที่เราโดน

ผูอ่ืนมาเปลี่ยนแปลงเรา หรือ การเปลี่ยนแปลงที่เปนไปตามธรรมชาติ เราไมสามารถทําอะไรไดมาก

นัก เชน การถูกยายงาน การเปลี่ยนงานหรือเปลี่ยนผูนําใหม หรือไดเครื่องจักรใหม เปนตน เราตอง

ทําใจและปรับตนเองใหยอมรับ 

 3. การวางแผนและเตรียมการรองรับเรื่องที่ฉุกเฉิน (Emergency) ไดแก การวางแผน  

การเตรียมการสําหรับเหตุฉุกเฉิน เชน ภัยธรรมชาติการประทวง อุบัติภัยตางๆ เปนตนการ

เปลี่ยนแปลงเปนเรื่องที่เปลี่ยนแปลงไดเสมอ ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงดานกายภาพและ

ชีวภาพ เมื่อการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นแลว ในฐานะที่เราเปนผูบริหาร เราควรยอมรับที่จะเรียนรูกลไก

หรือพฤติกรรมของคน ที่มักจะแสดงออก ทั้งยอมรับ และตอตานในการเปลี่ยนแปลงเสมอ 
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 ความสําคัญของการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 จากการศึกษาเอกสารการศึกษาและการศึกษาที่ เกี่ยวของไดมีผู เสนอเกี่ยวกับ

ความสําคัญของการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

 วิเชียร วิทยอุดม (2548, หนา 142) ไดกลาวถึงความสําคัญของการเปลี่ยนแปลงไววา  

ผูบริหารเกือบทุกคนเห็นดวยวา ถาองคการโตขึ้นจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องเพื่อ

ตอบสนองตอการพัฒนาที่สําคัญรอบๆ ตัว เชน ความตองการลูกคา ความกาวหนาทาง

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีและกฎหมายใหมๆ เปนตน การศึกษาเรื่องการปรับเปลี่ยนองคการมี

ความสําคัญอยางสูงสุด เพราะผูบริหารทุกคนในองคการทุกระดับไดเผชิญกับงานที่มีการ

ปรับเปลี่ยนที่เหมาะสมและสามารถนําแนวทางมาใชไดอยางถูกตอง จะทําใหองคการมีความ

ยืดหยุนและเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น เพราะการปรับเปลี่ยนคือพื้นฐานสวนหนึ่งของการอยูรอด

ขององคการ จึงไดมีการกระตุนอยางตอเนื่องใหพนักงานคนหาสวนใดที่จะมีการปรับเปลี่ยน

องคการในเชิงสรางสรรคได 

 สวนบุษกร วัชรศรีโรจน (2548, หนา 15-17) กลาววา การบริหารการเปลี่ยนแปลงเปน

เรื่องที่เกี่ยวของกับ“คน” เปนพื้นฐานโดยมีที่มาจากคําจํากัดความของคํานี้ซึ่งหมายถึง การบริหาร

จัดการเพื่อสนับสนุนใหองคการและบุคลากรสามารถที่จะปรับตัวและตอบรับการเปลี่ยนแปลง

ตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากผลลัพธของการดําเนินการขององคการ

มาจากผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการโดยรวม ดังนั้นการบริหารจัดการเพื่อกอใหเกิด

การยอมรับในองคการก็คือ การยอมรับของบุคลากรโดยรวม ไมกอใหเกิดผลกระทบตอผลการ

ดําเนินงานขององคการ เพื่อใหการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ เกิดขึ้นไดอยางบรรลุเปาหมายและสงผลดีตอ

องคการ องคการตองมีการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปเพื่อให

สามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการได 

 ในขณะที่สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550, หนา 1) ไดกลาวถึง

ความสําคัญของการบริหารการเปลี่ยนแปลงไววากิจกรรมการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

(ChangeManagement Activities) เปนกิจกรรมที่กําหนดขึ้นเพื่อสนับสนุนกิจกรรมการปรบัเปลีย่น

องคกร(Organization Change Activities) ในประเด็นที่ประสงคใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นใน

องคกรมิใชเปนกิจกรรมที่องคกรพึงดําเนินการตามลําพังโดยไมมีประเด็นเปาหมายในการ

เปลี่ยนแปลงองคกร เนื่องจากหากหนวยงาน/องคกรไมมีประเด็นเปาหมายในการเปลี่ยนแปลงก็ไม

มีเหตุจําเปนที่จะตองดําเนินการกิจกรรมการบริหารการเปลี่ยนแปลง สวนในองคกรที่มีเปาหมาย

ภารกิจการเปลี่ยนแปลงองคกรอยางชัดเจนแลว การมุงผลักดันใหคนในองคกรปรับเปลี่ยนจากวิถี
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ปจจุบันไปสูวิถีใหมก็มักจะประสบอุปสรรคหรือแรงตอตานในระหวางการดําเนินภารกิจการ

เปลี่ยนแปลงเปนผลใหการดําเนินงานลาชาไมสําเร็จตามระยะเวลาและเปาหมายที่กําหนดไว 

ดังนั้นการบริหารการเปลี่ยนแปลงจึงเปนการสนับสนุนเติมเต็มภารกิจงานปรับเปลี่ยนองคกรให

สมบูรณครบถวนและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงอยางราบรื่นในองคกร องคกรที่สามารถบริหาร

การเปลี่ยนแปลงจนเปนผลสําเร็จลวนเห็นความสําคัญของการบริหารการเปลี่ยนแปลงวาเปน

กิจกรรมที่จําเปนตอความสําเร็จของการปรับเปลี่ยนองคกร มิใชเปนการเพิ่มภาระใหแกผูปฏบิตัโิดย

ไรประโยชน 

 นอกจากนี้ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551) ไดกลาวถึงความสาํคญั

ของการบริหารการเปลี่ยนแปลงไววา การบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนหัวขอและประเด็นที่ไดรับการ

กลาวถึงคอนขางมากในภาคธุรกิจและภาคราชการในระยะ4-5 ปที่ผานมาโดยเฉพาะอยางยิ่งใน

ระยะที่สภาพของสังคมและธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก ซึ่งเปนผลจากเทคโนโลยีที่กอใหเกิด

รูปแบบใหมๆ ของการแขงขัน การทําธุรกิจ วิถีชีวิต และความตองการของคนในสังคมซึ่งสิ่งเหลานี้

กอใหเกิดผลกระทบตอองคกรตางๆที่ตองปรับตัวตอสภาพแวดลอมใหมอันนํามาซึ่งการ

เปลี่ยนแปลงองคกร อยางไรก็ดี การรับมือกับการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่ผูบริหารและองคกรทัง้หลาย

ตองประสบและมีประสบการณอยูแลวเปนปกติ หากแตมีการพูดกันมากขึ้นและมีการนํามาวาง

แนวทางใหเกิดการบริหารจัดการที่เปนระบบมากขึ้นจึงดูเหมือนวาเปนเรื่องใหมที่เพิ่งจะถูกพูดถึง 

ทั้งที่จริงๆ แลว เปนเรื่องปกติพื้นฐานของทุกองคกร เพราะการเปลี่ยนแปลงตางๆ นั้นเปนสิ่งที่เกิด

ขึ้นกับชีวิตและองคกร หากแตเปนเรื่องเล็กหรือเรื่องใหญ หรือถี่หางมากแคไหนเทานั้น ที่สําคัญ

ที่สุดและเปนความจริงคือไมมีชีวิตใดหรือองคกรใดจะไมมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นหรืออยูได

เหมือนเดิมตลอดไป ดังนั้นการปรับตัวตอความแตกตางและการเปลี่ยนแปลง จึงเปนคุณสมบัติที่

สําคัญสําหรับบุคลากรและองคกรในปจจุบัน ซึ่งจะสงผลใหองคกรนั้นๆ สามารถที่จะดํารงอยูอยาง

มีประสิทธิภาพในทุกสถานการณจากที่กลาวมาขางตน อาจสรุปไดวา ในการที่องคการจะสามารถ

ดํารงอยูไดในสภาวะเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน องคการไมสามารถ

ปฏิเสธการเปลี่ยนแปลงไดและการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ผิดพลาดมักจะกอใหเกิดการตอตาน

และผลเสียหายตอองคการ ดังนั้นการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) จึงเปน

กิจกรรมที่สําคัญและมีความจําเปนตอความสําเร็จขององคการในการสนับสนุนใหองคการสามารถ

ดํารงอยูไดอยางมีประสิทธิภาพในทุกสถานการณ 
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 วัตถุประสงคของการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

             การปรับปรุงการเปลี่ยนแปลงองคกร เปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดและการเปลี่ยนแปลงองคกร

จะนําไปสูจุดมุงหมายขององคกร หรือเพิ่มเติมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใหดี

ขึ้น 

              วรภัทร ภูเจริญและอัศวิน จักษุสุวรรณ (2547, หนา 135) กลาววา การเปลี่ยนแปลงคือ  

การทําใหเหตุการณ สถานการณ ลักษณะ(สิ่งหนึ่งกับสิ่งหนึ่ง) ตางไปจากของเดิม บนโลกใบนี้ลวน

เกิดขึ้นมาวิวัฒนาการมาเจริญมาหรือตกต่ําลวนเกิดการเปลี่ยนแปลงมาทั้งสิ้น ไมวาจะเปน

เหตุการณที่เปลี่ยนแปลง สิ่งของที่เปลี่ยนแปลง ทุกสิ่งเปนไปตามยุคสมัย การเปลี่ยนแปลงทีเ่กดิขึน้

ทําใหชีวิตมีการเปลี่ยนแปลง จะแตกตางกันตรงวิธีการเปลี่ยนแปลงของแตละคนสามารถใชโอกาส

ในการเปลี่ยนแปลงที่เปนประโยชนมากที่สุด 

             เบนนิส (Bennis, 1969, หนา 100  อางอิงในนงนุช กลิ่นทับและคณะ, 2552, หนา 25) 

ไดกําหนดวัตถุประสงคโดยทั่วไป ที่องคกรสวนใหญมีความตองการที่จะไดรับผลตอบแทนจากการ

เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาองคการ 6 ประการ คือ 

             1)  เพื่อเสริมสรางความไวเนื้อเชื่อใจระหวางสมาชิกทุกคนในองคกร 

             2)  เพื่อชวยเสริมสรางบรรยากาศของการรวมมือกันแกปญหาขององคกรรวมกัน 

             3)  เพื่อสรางเสริมใหสมาชิกในองคกรมีความรูสึกเปนเจาของ หรือมีสวนรวมใน

วัตถุประสงคขององคกรรวมกัน 

           4)  เพื่อมอบหมายใหสมาชิกสํานึกในหนาที่รับผิดชอบตอการแกปญหาและการตัดสินใจ 

            5)  มุงสงเสริมประสานงานระหวางสมาชิกดวยกันเองในกลุม ระหวางกลุม และทั้งองคกร

โดยรวม 

           6)  มุงสงเสริมใหสมาชิกทุกคนตระหนักถึงความสําคัญของกระบวนการกลุม และผล

พลอยไดดานผลผลิต  และพฤติกรรมของกระบวนการกลุม 

              ดูบริน (Dubrin, 1984, หนา 448  อางอิงในนงนุช กลิ่นทับและคณะ, 2552, หนา 26) ได

กลาวถึง วัตถุประสงคของการเปลี่ยนแปลงองคกรที่เปนไปตามวิธีทางการพัฒนาองคการไว10 

ประการ คือ 

          1)  การเพิ่มระดับความไววางใจ และสนับสนุนระหวางกันในหมูสมาชิกขององคกร 

          2)  ความพรอมที่จะเผชิญปญหามีมากขึ้น แทนที่จะไปเก็บกดปญหาขององคกรไว 

          3)  เพิ่มระดับการติดตอสื่อสารใน 4 ทิศทาง คือ จากระดับบนลงลาง ระดับลางข้ึนบน 

ระดับแนวนอน หรือระดับแนวราบ รวมตลอดถึง ลักษณะทแยง 
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        4)  สงเสริมระดับขวัญ และความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 

        5)  พยามยามใหมีสวนรวมมากขึ้น มีการใชลักษณะการเปนผูแบบรวมแรงรวมใจทั่วทั้ง 

     องคกร 

        6)  สงเสริมใหมีการจัดการเกี่ยวกับความขัดแยงมากกวาที่เก็บกดไว 

        7)  พยายามจํากัดความขัดแยงที่ไมพึ่งประสงคระหวางกลุมตาง 

        8)  สงเสริมความจูงใจในหมูพนักงาน เจาหนาที่ทุกระดับองคกร 

        9)  ลดระดับพฤติกรรมทางการเมืองในหมูนักบริหารหรือผูจัดการ 

       10) สงเสริมใหมีการตอบโตอยางรวดเร็วตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญตางๆมากขึ้น 

 บทบาทของผูที่เกี่ยวของในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

     ในการริเริ่มโครงการใหมๆในองคการ ตองมีการกําหนดบทบาทหนาที่ของผูมีสวน

เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงนั้น เพื่อประโยชนในการวางแผนวาใครมีหนาที่รับผิดชอบใดในการ

เปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เพื่อใหแนใจวาการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้มีผูที่เขามาชวยเหลือสนับสนุนเพียงพอ

ตามความตองการ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2553, หนา 25-26) 

 ผูอุปถัมภการเปลี่ยนแปลง (Change Sponsor) หมายถึง ผูมีอํานาจในการอนุมัติใหมี 

การเปลี่ยนแปลงนี้ผูอุปถัมภการเปลี่ยนแปลงจึงเปนผูมีบทบาทสําคัญยิ่งตอการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งมีบทบาทดังนี้ คือ1) เขาใจในการเปลี่ยนแปลงที่ตนสนับสนุนวามีความสําคัญ

อยางไร 2) จัดสรรทรัพยากรที่จําเปนตองใช เชน งบประมาณ บุคลากร เวลา 3) ทํางานรวมกับคนที่

มีสวนเกี่ยวของในการเปลี่ยนแปลงสื่อสารและชวยแกปญหาที่เกิดขึ้น 4)เปนประธานในการ

เปลี่ยนแปลงมีภาวะผูนําสูง 

 ผูสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง(Change  Advocate) หมายถึง ผูที่ใหการสนับสนุนการ

เปลี่ยนแปลงอยางเปนรูปธรรมดวยการสื่อสารความสําคัญและเนื้อหาของการเปลี่ยนแปลงนั้นยัง

สวนตางๆ ขององคการจะตองมีคุณลักษณะดังนี้ 1) เขาใจในการเปลี่ยนแปลงนั้น 2) เปนผูที่คนใน

องคการรับฟงนาเชื่อถือ 3) มีความสามารถในการโนมนาวจิตใจคนฟง 4) สามารถทํางานรวมกับ

ผูอ่ืนได 

             ผูบริหารการเปลี่ยนแปลง(Change  Agent) หมายถึง ผูที่วางแผนและทําใหการ

เปลี่ยนแปลงนั้นเกิดขึ้น เปนผูดําเนินการตางๆที่เปนไปเพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงใหเปน

ผลสําเร็จสิ่งที่ผูบริหารการเปลี่ยนแปลงตองมี คือ 1) เขาใจการเปลี่ยนแปลงนั้น 2) มีความสามารถ

ในการวางแผน การส่ือสาร การใหรางวัล การใหกําลังใจ 3) ทํางานรวมกับคนที่มีสวนเกี่ยวของใน
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การเปลี่ยนแปลง ส่ือสารและชวยแกปญหาที่เกิดขึ้น 4) มีความสามารถในการประสานงานทั้งกับ

ระดับบนและระดับลาง  

 ผูที่จะตองเปลี่ยนแปลง (Change Target) หมายถึง ผูที่ตองถูกเปลี่ยนแปลงอะไร

บางอยางในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ เชน เปลี่ยนตําแหนงงานหนาที่รับผิดชอบ เปลี่ยนกระบวนการ

ในการทํางาน หรือเปลี่ยนทัศนคติในการทํางาน เปนตน เปนกลุมคนที่อาจยินดีจะเปลีย่นแปลงหรอื

ตอตานการเปลี่ยนแปลง 

 บทบาทผูนําการเปลี่ยนแปลง 

    เสรี วงษมณฑา (2548, หนา 145-147) กลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา ผูนําการ

เปลี่ยนแปลงในยุคที่พลวัตการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว ผูนําที่เกงตองสามารถบริหารการ

เปลี่ยนแปลงองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพสามารถที่จะชักจูงใหพนักงานขานรับการเปลี่ยนแปลง

และพรอมที่จะปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลงที่ดีกวา มีความมั่นใจและพรอมที่จะเรียนรู เพิ่มทักษะ

ตนเอง ในสภาวะใหมที่เกิดหลังจากการเปลี่ยนแปลง  

 แฮฟลอค (Havclock, 1973, หนา 7-10 อางอิงในนงนุช กลิ่นทับและคณะ, 2552,  

หนา 34)  ไดใหขอคิดวาบทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอยู 4 บทบาท คือ 

 1.  บทบาทในการกระตุน หรือเปนตัวเรงใหสมาชิกไดเขาใจหรือเปนแรงกดดันตางๆ ที่

เกิดขึ้นในองคกร 

 2.  บทบาทในการเสนอแนะแนวทางแกไขปญหา เปนผูเสนอแนะแนวทางแกไขปญหา ชี้

ชองทางในการแกปญหา หรือแนวทางที่จะไปสูการแกปญหา 

 3.  บทบาทในการชวยเหลือ เปนผูชวยใหสมาชิกเห็นในขั้นตอนของการเปลี่ยนแปลง  

ตั้งแตการยอมรับปญหา ตั้งจุดมุงหมาย แสวงหาแหลงขอมูลที่ถูกตองทันสมัย เลือกวิธีการ

แกปญหา และประเมินผลการเปลี่ยนแปลง 

 4.  บทบาทในการประสานแหลงทรัพยากร เปนผูชวยสนับสนุนหรือประสานงานการใช

ทรัพยากร เชน งบประมาณ ความรู ทักษะในการคิดวิเคราะหปญหา รวมทั้งทรัพยากรบุคคลทั้ง

ภายในและภายนอกองคกร ที่จะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ 

             ลากานา (Lakana, 1989, หนา 52-59  อางอิงใน นงนุช  กลิ่นทับและคณะ, 2552, หนา 

34) ไดเสนอบทบาทและพฤติกรรมของครูใหญในการบริหารการเปลี่ยนแปลงไว 9 ประการ คือ 

            1.  เปนผูมีความคิดริเริ่มที่จะทดลอง และกลาเสี่ยงที่จะเปลี่ยนแปลง 

            2.  สนับสนุนใหคณะครูมีสวนรวมในกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
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            3.  กระตุนใหครูแลกเปลี่ยนประสบการณ เกี่ยวกับความสําเร็จหรือความลมเหลวจาก

การเปลี่ยนแปลง 

            4.  ใหเวลาและโอกาสแกคณะครู ในการคิดอยางอิสระ 

            5.  มีการวางแผนไวลวงหนา 

 6.  ใหคณะครูแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการเปลี่ยนแปลง 

           7.  ชวยใหคณะครูตระหนักวาการเปลี่ยนแปลงเปนสวนหนึ่งของกระบวนการพัฒนา 

           8.  มีการพัฒนาทีมงานเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

           9.  มีการประเมินการเปลี่ยนแปลง 

 อนุชิต ฮุนสวัสกุล (ม.ป.ป.)ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.2550) ยุทธ

ศาสตร 4 การสรางระบบการบริหารงานบุคคลและคาตอบแทนใหม มาตรการที่ 4.1 เรงสรรหา

บุคลากรที่มีความสามารถสูง ระดับหัวกะทิ เขาสูระบบราชการไทย มุงเนนใหเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลง การพัฒนาระบบราชการ ทั้งผูบริหารระดับตน และผูบริหารระดับอาวุโสอาจคัดเลือก

จากขาราชการที่มีอยู และบุคคลภายนอกทั่วไปที่มีความสามารถ และศักยภาพสูงเพื่อเสริมสราง

และพัฒนาความเปนผูประกอบรัฐกิจ เพื่อการพัฒนานักบริหารรุนใหม ใหเปนนักบริหาร

เปลี่ยนแปลงรุนใหมที่มีสมรรถนะครบครันในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Lader) โดย

เปนไดทั้งนักคิดที่มีวิสัยทัศน (Visionary Thinker) นักพัฒนาและวางแผน (Developer & Planner) 

และนักปฏิบัติ (Operator) อยางสมดุล สามารถเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานความคิด  

วิชาการ  และเทคนิคการบริหารจัดการองคการ และสามารถนํานวัตกรรม ดานการบริหารจัดการ

ใหมๆมาพัฒนาหนวยงานภาครัฐใหมีศักยภาพไปสูการแขงขันในเวทีโลก และเพื่อประโยชนสุขของ

ประชาชนอยางแทจริง โดยตั้งเปาหมาย ภาวะผูนําในศตวรรษที่ 21 ไวดังนี้คือ   

               1.  มีวิสัยทัศนที่มีความหมาย มองไปขางหนา หลักการที่สําคัญ คือ Where we want to  

go and how to get there. 

               2.  ส่ือสารไดอยางดี สามารถนําเสนอวิสัยทัศนของตนเองใหทุกคนในองคการทราบไดวา

องคการ จะเดินไปทางไหน 

               3.  เปนบุคคลที่นาเชื่อถือ ไมโกหกไมหลอกลวง 

               4.  เปนบุคคลที่กลาไดกลาเสีย และพรอมจะเรียนรูจากประสบการณ วางแผนแลวตอง

เดิน อยากลัวผิดอยานั่งทับปญหา ตองปรับปรุงแกไขเปลี่ยนแปลงไมใหเกิดปญหาอีก 

               5.  มีสํานึกและเชื่อมั่นตอการเปลี่ยนแปลง กลาคิดนอกกรอบ คิดเพื่อหลุดพน คิดโดยให

เกิดความเชื่อมโยงในกรอบของโลกาภิวัฒน คิดโดยมีมิติใหมๆ 
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               6.  ตองกลาที่จะทําใหองคการมีความกะทัดรัด คลองตัว ทําใหองคการขนาดใหญมีจิต

วิญญาณขององคการขนาดเล็ก เพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดเร็วที่สุด 

         โดยสรุป บทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลงมีสวนชวยลดผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการ

เปลี่ยนแปลง รวมทั้งการสนับสนุนใหเกิดการปรับตัว สรางการยอมรับ และความสําเร็จของการ

บริหารการเปลี่ยนแปลงก็จะขึ้นอยูกับการสรางบรรยากาศความพรอมขององคกร เพื่อรองรับการ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น การยอมรับรวมกันในกลยุทธ เปาหมาย วิสัยทัศน การมีทีมผูนําระดับสงูที่

กระตือรือรน และมีวิสัยทัศนกวางไกล รวมทั้งดําเนินการตามแผนการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่วาง

ไวใหเหมาะสมกับเวลาและสถานการณ 

 

กระบวนการในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

              กระบวนการในการบริหารการเปลี่ยนแปลงนั้น จะมีแนวคิดที่สําคัญ คือ 

              แนวคิดของเลวิน Kurt  Lewin (อางอิงใน สุพาณี สฤษฎวานิช, หนา 553-556) ไดพัฒนา

แนวคิดที่เรียกวา การวิเคราะหแรงสนามขึ้นมา เพื่อทําการวิเคราะหวินิจฉัยการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง  

Lewin พบวาการเปลี่ยนแปลงใดๆ มักจะมีแรงผลัก 2 ประเภทที่เกี่ยวของ คือ แรงผลักดัน และแรง

ตอตาน ตามวิธีของเลวินจะเปนการบริหารจัดการ และชี้นําการเปลี่ยนแปลง โดยผานกระบวนการ 

3 ขั้นตอน คือ 

               1.  ละลายพฤติกรรม เปนการพยายามสรางความรูสึกวามีความจําเปนที่จะตอง

เปลี่ยนแปลงจะคงอยูตามสภาพเดิมไมไดและพยายามลดการตอตานการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

                     1.1  การเพิ่มแรงผลัก เพื่อทําใหกาวไปสูการเปลี่ยนแปลงที่งายขึ้น เชน บริษัทจะจาย

คาตอบแทนสวนเพิ่มใหพนักงานที่ยายไปทําที่โรงงานใหม 

                     1.2  ลดแรงตอตาน ที่ทําใหไมอยากเปลี่ยนงาน เชน จัดโครงการฝกอบรมเพื่อให

ความรูแกพนักงาน หรือจัดโครงการใหคําปรึกษาเพื่อใหพนักงานไดเขาพบปรึกษาหารือ ระบาย

ความของใจบางอยาง 

                     1.3  ใชทั้ง 2 อยางรวมกัน 

                2.  การเคลื่อนไป อาจเริ่มจากการทําแผนและดําเนินการเปลี่ยนแปลงปจจัยตางๆ ที่

จําเปนใหไปสูสภาวะใหมที่ตองการ เชน การปรับเปลี่ยนโครงสรางงานและเทคโนโลยีตางๆ 

                3.  การรักษาสภาพใหคงอยู โดยจะมีผลการประเมินผลการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้น 

แลวใชกลวิธีและการเสริมแรงตางๆ ชวยสนับสนุน 
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 แนวคิดของ John. P. Kother 

               กระบวนการหรือขั้นตอนของการเปลี่ยนแปลงตามขั้นตอนหรือแนวคิดของ John.P. 

Kother (1995, อางอิงใน สุพานี สฤษฎวานิช, 2549, หนา 556) ไดเสนอขั้นตอนในการ

เปลี่ยนแปลงใหประสบความสําเร็จ โดยใหความสําคัญกับวิสัยทัศน ที่จะทําใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลง ดังนี้คือ 

              1.  สรางสํานึกของความเรงดวนที่จะตองมีการปรับเปลี่ยนดวยการตรวจสอบภาวะตลาด  

การแขงขัน เพื่อใหเห็นวิกฤตการณที่อาจจะเกิด 

              2.  จัดตั้งทีมงานเพื่อรับผิดชอบผลักดันการเปลี่ยนแปลง โดยทีมจะตองมีอํานาจพอที่จะ

นําการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้น 

              3.  สรางวิสัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน และสรางกลยุทธที่จะทําใหประสบ

ความสําเร็จตามวิสัยทัศนนั้น 

              4.  สื่อสารวิสัยทัศนนั้น โดยใชการสื่อสารทุกรูปแบบในการสื่อสารวิสัยทัศนใหมและกล

ยุทธไปยังฝายตางๆ ขององคการ 

              5.  ใหอํานาจแกบุคคลที่จะไปปฏิบัติตามวิสัยทัศนนั้น โดยจะตองคาดการณอุปสรรคที่

อาจจะเกิดแลวใหอํานาจแกบุคคลที่เกี่ยวของเพื่อขจัดอุปสรรคดังกลาว 

              6.  วางแผนและสรางชัยชนะในระยะสั้น เพื่อใหเกิดกําลังใจ โดยจะตองมีการวางแผน

เพื่อใหเกิดการปรับปรุงผลงานอยางเปนรูปธรรม และมีการจัดสรรรางวัลใหแกบุคคลที่ทําใหเกิดผล

งานที่ดีขึ้นดวย 

              7.  เพิ่มพลังการเปลี่ยนแปลงใหเห็นใหชัดโดยการรวบรวมความกาวหนา และทําการ

ประชาสัมพันธใหรับทราบ และพัฒนาการเปลี่ยนแปลงใหตอเนื่อง โดยการปรับเปลี่ยนโครงสราง

และนโยบายใหสอดคลองกับวิสัยทัศนที่ตองการ สามารถนําวิสัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงไป

ปฏิบัติอยางไดผล 

             8.  ตั้งแนวทางใหม พฤติกรรมใหม วัฒนธรรมองคการแบบใหม รวมทั้งพัฒนาภาวะผูนํา

และสืบทอดใหตอเนื่อง เพื่อใหเปนแผนการเปลี่ยนแปลงระยะยาว และจะตองเนนย้ําพฤติกรรม

ใหมใหเชื่อมโยงกับความสําเร็จขององคการ มีการบริหารจัดการที่เหมาะสมเพื่อปลูกฝงวัฒนธรรม

ใหมใหคงอยู    

 นอกจากนี้  สรอยตระกูล อรรถมานะ (2520, หนา 124) ไดเสนอกระบวนการการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีแผนไว 6 ขั้นตอน คือ 1) ความรูสึกในการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมทั้ง

ภายในและภายนอกองคการ 2) การนําเอาขาวสารขอมูลที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงมาใชใน
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องคการ  3) การเปลี่ยนแปลงผลผลิตหรือกระบวนการภายในองคการตามขอมูลที่ไดรับ 4) การทํา

ใหการเปลี่ยนแปลงภายในมั่นคง 5) การสงผลผลิตใหมๆ การบริการ และสิ่งอื่นๆ ออกไปนอก

องคการซึ่งสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอม และ 6) การไดรับผลเกี่ยวกับความสําเร็จของ

การเปลี่ยนแปลง โดยความรูสึกถึงภาวะสิ่งแวดลอมภายนอกและระดับการผนึกกําลังของ

สิ่งแวดลอมภายในองคการ 

 การบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลควรเริ่มจากการกําหนด

วิสัยทัศน (ภาพความสําเร็จสุดทายในการบริหารการเปลี่ยนแปลงครั้งนั้นๆ) วัตถุประสงค และ

แนวทางในการบริหารการเปลี่ยนแปลงในเรื่องนั้นๆอยางชัดเจน โดยมุงผลลัพธผลสัมฤทธิ์ตอ

องคกรเปนหลัก ในขณะเดียวกันก็ไมละเลยความจําเปนในระดับบุคคล เพื่อเอื้ออํานวยใหบุคลากร

ในองคกรสามารถผานชวงเวลาแหงการเปลี่ยนแปลง และปรับตัวเขาสูวิถีใหมไดอยางราบรื่นที่สุด

เทาที่จะเปนไปได อีกทั้งเพื่อรักษาระดับผลงาน ตลอดจนขวัญกําลังใจไวไมใหเสื่อมถอยในชวงที่มี

การเปลี่ยนแปลง และเปนพื้นฐานเสริมผลงานใหดียิ่งๆ ขึ้นไปเมื่อเขาสูวิถีใหมแลว   

 สรุปไดวาแนวทางการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุผล ประกอบดวย 3 ขั้นตอน

หลักดังนี้ (สังเคราะหแนวคิดของ Kurt  Lewin, John. P. Kother,1995 อางอิงใน สุพาณี   

สฤษฎวานิช, 2549, หนา 553-556)  

 การเตรียมการในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

              ในสวนของการเตรียมการในการบริหารการเปลี่ยนแปลงนั้น ประกอบดวยกิจกรรม 

ตางๆ ซึ่งมีผูเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการเตรียมการในการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

              ยุดา รักไทย (2542, หนา 57–67 อางอิงใน  วิรัตน  มาบุญตัน , 2552  หนา 12) ไดเสนอ

กระบวนการในการเตรียมการบริหารเปลี่ยนแปลงที่นําเอาความคิดความเขาใจเชิงระบบ (Systems 

Thinking) มาใชดวยความเชื่อที่วาทุกองคประกอบ ของการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความสัมพันธตอกัน 

ดังนั้นถามีสิ่งใดเกิดขึ้นกับองคประกอบหนึ่ง ก็จะสงผลไปถึงองคประกอบอ่ืนทั้งหมด ซึ่งวิธีที่จะชวย

ใหสามารถเตรียมการในการบริหารความเปลี่ยนแปลง ไดอยางเปนระบบนั้น มีขั้นตอนการ

ดําเนินงาน 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

                1.  เขาใจถึงสาเหตุที่ตองเปลี่ยนแปลง 

    ในขั้นแรกของกระบวนการเปลี่ยนแปลงนั้น จะตองหาคําตอบใหไดวา “ทําไมถึงตอง

เปลี่ยนแปลง” ถาคําตอบคือ เพราะเบื้องบนสั่งลงมา ควรตองตรวจสอบความเปลี่ยนแปลงที่

ตองการนั้นอีกครั้ง เพื่อหาคําตอบที่ฟงดูแลวมีเหตุมีผลมากขึ้น 
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                    1.1  สาเหตุที่แทจริง สภาพแวดลอมขององคกร เชน ลูกคา ตลาด พนักงาน 

เทคโนโลยี แนวโนมของเศรษฐกิจและสังคม ลวนสามารถสรางแรงกดดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงได 

ดังนั้น ควรตรวจสอบและคอยสังเกตความเปลี่ยนแปลงของสิ่งเหลานั้น ซึ่งถาเปนไปไดควรให

ผูเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงนั้น เขามามีสวนรวมในการคิดวิเคราะหสถานการณดวยกันตั้งแต

ตน เพื่อดูทาทีของเขาไปในตัว สําหรับสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงนั้น สามารถแบงออกไดเปน 2 

ประเภท คือเนื่องจากความจําเปน เพราะมีบางสิ่งบงชี้วา ถาไมเปลี่ยนแปลง อาจเกิดความเสียหาย

บางอยางแกองคกรได เชน ยอดขายลดลงเรื่อยๆ เนื่องจากความตองการการเปลี่ยนแปลงจะเปนไป

ในลักษณะเชิงรุก เนื่องจากเห็นวาองคกรจะไดเปรียบคูแขงหรือไดประโยชนบางอยางจากการ

เปลี่ยนแปลงนั้น เชน จะไดสวนแบงตลาดมากขึ้น 

                     1.2  การกระตุนความตื่นตัวตอการเปลี่ยนแปลง บอยครั้งที่ถึงแมผูบริหาร หรือผูมี

สวนเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงนั้นจะเขาใจถึงสาเหตุของมัน แตก็ไมกระตือรือรนที่จะกระทําการ

ใดๆ เนื่องจากเหตุผลหลายประการ เชน  คิดวาบริษัทอื่นๆ ก็กําลังมีปญหาแบบเดียวกันนี้และไม

เห็นเขาจะเดือดรอนอะไรเลย หรือคิดวาสถานการณไมไดรายแรงอะไรนัก เปนตน ซึ่งวิธีที่จะกระตุน

ใหผูเกี่ยวของเกิดความตื่นตัวตอการเปลี่ยนแปลงยิ่งขึ้น มีดังนี้ 

                           1.2.1  สรางวิกฤตการณยอยๆ ขึ้นโดยการยอมใหเกิดความผิดพลาดตางๆ 

แทนที่จะคอยแกไขมันไปวันๆ หรือปลอยปละละเลย จนลุกลามไปเปนปญหาดานการเงิน 

               1.2.2  กําหนดรายได ผลผลิต ระดับความพอใจของลูกคาและเปาหมายตางๆ 

ใหสูงกวาศักยภาพเดิมๆ ซึ่งทุกคนจะไมสามารถทําไดตามที่กําหนด ถามัวแตใชวิธีการทํางานแบบ

ที่ผานๆ มา 

          1.2.3  เนนผลการปฏิบัติงานโดยรวมขององคกรใหมากกวาการที่จะมุงความ

สนใจไปยังเปาหมายการทํางานของแตละหนวยงาน 

          1.2.4  สงขอมูลเกี่ยวกับความพอใจของลูกคา ผลกําไรและจุดแข็งขององคกร  

โดยเฉพาะขอมูลที่แสดงถึงจุดออน ขอเสียเปรียบในการแขงขัน ใหพนักงานรับรูอยางกวางขวาง 

          1.2.5  ใหผูมีสวนเกี่ยวของและพนักงานไดมีโอกาสพูดคุยอยางสม่ําเสมอกับ

ลูกคาคูคา ผูถือหุนที่มีสวนไดสวนเสียกับการดําเนินงานขององคกร 

                       1.2.6  เราใจคนในองคกรดวยการใหขอมูลเกี่ยวกับโอกาสและผลตอบแทนอัน

ยิ่งใหญ ที่จะไดจากการฉกฉวยโอกาสนั้น พรอมทั้งบอกถึงสภาพปจจุบันบางอยางขององคกรที่ทํา

ใหไมสามารถฉกฉวยโอกาสนั้นมาได สิ่งที่ควรหลีกเลี่ยง สิ่งสําคัญที่สามารถจะทําลายกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงไดนั้น คือ การปลอยใหความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุในการเปลี่ยนแปลงนั้นคลุมเครือ
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หรือขัดแยงกัน ไมมีการส่ือสารถึงความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากฝายบริหารคดิวาทกุคน

เขาใจดีอยูแลว 

 2. กําหนดเปาหมาย 

     หลังจากทําใหตนเองและผูเกี่ยวของเขาใจถึงสาเหตุและความเรงดวนของการ

เปลี่ยนแปลงแลว เราตองกําหนดเปาหมายใหชัดเจนวาจะทําการเปลี่ยนแปลงนั้นไปเพื่ออะไร โดย

เปาหมายที่ดีจะชวยบอกทิศทางการเปลี่ยนแปลง กระตุนบุคลากรใหดําเนินการไปในทิศทางที่

ถูกตอง และเกิดการประสานงานกันเปนอยางดีไดนั้น ควรมีลักษณะดังนี้ 

     2.1  เปนรูปธรรม สามารถวัดและประเมินไดวา เมื่อการเปลี่ยนแปลงนี้สําเร็จลุลวง

แลว เปนที่ตองการของคนที่มีสวนเกี่ยวของ 

   2.2  เปนไปได ตั้งอยูบนฐานของความเขาใจที่ถูกตองชัดเจนเกี่ยวกับองคกรรูถึง

ศักยภาพอันแทจริงของบุคลากรและทรัพยากรที่มีอยู 

      2.3  มีความสมบูรณและเจาะจงชัดเจน เพื่อใหทุกคนดําเนินงานไปในทางเดียวกัน 

       2.4  งายตอการสื่อสาร สามารถอธิบายใหเขาใจกันทั่วไปไดภายในเวลาอันสั้นไมตอง

ใชคําที่หรูหรา ฟงดูเปนวิชาการนัก 

            3.  สรางและกําหนดทางเลือก 

   ในขั้นตอนนี้สมาชิกของทีมบริหารการเปลี่ยนแปลง จะชวยกันคิดหาวิธีหรือหนทาง

ไปสูเปาหมายที่กําหนดไวนั้น ซึ่งถาสามารถแยกยอยการเปลี่ยนแปลงออกเปนสวนๆ ไดก็จะเปน

การดี เพราะมันจะชวยใหทํางานงายขึ้นสรางทางเลือกสําหรับทีมบริหารความเปลี่ยนแปลงนั้นมี

เทคนิคในการคิดหาทางเลือกของการเปลี่ยนแปลงดวยวิธีการตางๆ ดังนี้ 

         การระดมสมอง คือใหทุกคนพูดแสดงความคิดเห็นอยางอิสระไมมีการวิพากษวิจารณ 

ความคิดของใคร 

                  การเปรียบเทียบ เปนการตรวจสอบสิ่งที่คนอื่นๆ เคยทําและเรียนรูจากประสบการณ  

รวมไปถึงความผิดพลาดของผูอื่น โดยเอามาเปรียบเทียบกันหลายๆ ตัวอยางเพื่อพัฒนาสราง

ทางเลือกของเราเอง 

                  กําหนดทางเลือก โดยใชการประเมินหรือวิเคราะหทางเลือกตางๆ เพื่อเปรียบเทียบวา

ทางเลือกไหนดีที่สุด ซึ่งปจจัยสําคัญในการพิจารณาทางเลือก คือ ตองคํานึงถึงขั้นการปฏิบัติจริง

ดวยวา เมื่อนําวิธีการนั้นไปใชแลว มันยุงยากหรืองายแคไหน  
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  4.  วางแผน 

                      เมื่อถึงขั้นนี้ การเปลี่ยนแปลงที่ตองการก็กําลังจะเกิดขึ้นจริงแลว แตจะประสบ

ความสําเร็จหรือไมนั้น ตองอาศัยขอมูลจากการวิเคราะหผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงเพื่อนําไป

ประกอบการพิจารณาวางแผนดวย 

                    การวิเคราะหผลกระทบ เปนการคาดคะเนถึงสิ่งที่ไมตองการใหเกิดขึ้น สิ่งที่จะเปน

อุปสรรคตอการดําเนินงานซึ่งคาดวาจะปรากฏขึ้นเมื่อมีการปฏิบัติจริงในขั้นตอนตอไป ทั้งนี้เพื่อหา

วิธีปองกันลวงหนาและเตรียมการรับมืออยางมีประสิทธิภาพ ในการวิเคราะหผลกระทบจากการ

เปลี่ยนแปลงจะตอง พิจารณาในสิ่งตอไปนี้ 

              1.  สงผลกระทบถึงใคร อะไรและอยางไร 

                 2.  คาดคะเนความรูสึกของผูที่เกี่ยวของทั้งทางตรงและทางออม 

             3.  ตรวจดูวามีการใหคําปรึกษาแกผูไดรับผลกระทบอยางทั่วถึงหรือไม 

                     4.  เตรียมวิธีสรางพันธกิจที่จะสอดแทรกมากับแผนการเปลี่ยนแปลง 

             5.  มีการติดตามแผนอยางเหมาะสม 

                    การจัดทําแผน เปนการประมวลขอมูลตางๆ รวมเขาดวยกัน เพื่อนําการ

เปลี่ยนแปลงเขาสูระบบอยางแทจริง เปนการเขียนลงไปในรายละเอียดกําหนดวาใครจะทําอะไร

เมื่อใด ซึ่งการจัดทําแผนนั้น ควรดําเนินการดังนี้ 

                    1. ทํารายการและตรวจสอบความพรอมของสิ่งที่ตองการวา การเปลี่ยนแปลงนั้น

ตองการอะไรบาง และองคกรมีของดังกลาวแคไหน เพียงพอหรือไม ซึ่งขอมูลเหลานี้บางสวน

สามารถนํามาจากการวิเคราะหสภาวะแวดลอมองคกรได 

                    2. กําหนดรูปแบบของแผนวา จะทําเปนตารางแผนการปฏิบัติ (Action Plan) ผัง

กิจกรรม (Flow Chart) หรืออ่ืนๆ ตามความเหมาะสม 

 ในปเดียวกัน ศรีณรงค ชูศรีนวล (2542, หนา 95 – 96) กลาววา กระบวนการเบื้องตน

ของการดําเนินการปรับเปลี่ยนองคการจะมี ดังนี้ 

1.  มีเหตุผลที่องคการจําเปนตองเปลี่ยนแปลง เหตุผลนี้เปนที่เขาใจและยอมรับกัน 

ในหมูผูบริหารระดับสูง และองคการมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลง 

                     2.  การประกาศเจตจํานงในการปรับเปลี่ยนองคการ 

                     3.  ผูบริหารจะตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และพนักงานอื่นๆ จะตองมีสวนรวม 

ในการเปลี่ยนแปลงระดับใด อยางไร 

                     4.  วิธีการที่จะดําเนินการเปลี่ยนแปลง จะทําเองหรือใชที่ปรึกษาชวย 
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                     5.  มีการเปลี่ยนแปลงทั้งองคการในเรื่องตางๆ ที่ผสมผสานกัน (Integrate) อยาง

เปนระบบในทุกๆ เรื่อง ไมทําเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือแยกทํา การที่จะดําเนินการในเรื่องใดบาง 

นั้น จะหามาไดจากการศึกษาและวิจัย 

 สวน Lewin (อางใน มัลลิกา ตนสอน, 2546, หนา 164) กลาววา การเตรียมการใน

บริหารการเปลี่ยนแปลง เปนขั้นตอนที่เรียกวา การละลาย (Unfreeze) ซึ่งเปนขั้นตอนเริ่มตนในการ

เปลี่ยนแปลงของระบบตางๆ โดยบุคคลหรือกลุมบุคคลจะมองเห็นวิธีการใหมๆ และเริ่มทําสิ่งที่

แตกตางจากในอดีต ซึ่งตองศึกษาการวางแผนการเปลี่ยนแปลงอยางรอบคอบเพื่อใหการ 

เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางราบรื่นไมเชนนั้นอาจจะสรางปญหาและความขัดแยงในการดําเนินงาน

ขึ้น 

              ในขณะที่ วันชัย มีชาติ (2548, หนา 312) กลาวถึง การเตรียมการในการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงไววา เปนขั้นตอนของการสลายความตองการที่จะอยูในสภาวะเดิม (Unfreezing the 

Status Quo) ในการปฏิบัติงานในองคการนั้น เมื่อผูปฏิบัติงานอยูในองคการมาชวงระยะเวลาหนึ่ง 

จะเกิดความคุนเคยกับสภาวะทางกายภาพในที่ทํางาน เชน สิ่งอํานวยความสะดวก เครื่องมือ

ความคุนเคยกับวิธีการทํางาน ขั้นตอนการทํางาน วิธีปฏิบัติตางๆ ความคุนเคยกับโครงสราง

องคการที่ใชอยู สายการบังคับบัญชา ความคุนเคยกับพฤติกรรมหรือวัฒนธรรมตางๆ ขององคการ 

ฯลฯ ซึ่งความคุนเคยเหลานี้บางครั้งเกิดจากการสรางขึ้นขององคการเอง เชน การสรางพฤติกรรม

ของคนในรูปของวัฒนธรรมขององคการ การคุนเคยกับระเบียบในการปฏิบัติงาน ฯลฯ กระบวนการ

แรกของการเปลี่ยนแปลงจึงเปนการสลายความตองการของบุคคลที่จะอยูในสภาวะเดิมหรืออยูใน

สภาพที่คุนเคย เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งโดยปกติแลว เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงก็มักจะมีการ

ตอตานการเปลี่ยนแปลง ในขั้นตอนนี้เปนการสลายการตอตานการเปลี่ยนแปลง หรือการกระตุนให

เกิดการเปลี่ยนแปลงนั่นเอง การสรางความตองการในการเปลี่ยนแปลงนี้จะเกิดขึ้นเมื่อสถานการณ

ในองคการเปนที่ยอมรับกันวาไมเหมาะสม กฎ ระเบียบ วิธีในการปฏิบัติงานกอใหเกิดปญหา 

ทักษะและทัศนคติของผูปฏิบัติงานไมเพียงพอในการปฏิบัติงาน เปนตนสิ่งเหลานี้จะเปนตัวผลกัดนั

ใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ในขั้นตอนนี้องคการจะยอมรับถึงความจําเปนที่จะตองมีการเปลี่ยนแปลง

และตอสูกับการตอตานการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 

              นอกจากนี้ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550, หนา 8 - 10) กลาวถึง

ขั้นตอนการเตรียมการในการบริหารเปลี่ยนแปลงในองคกรวา เปนการเตรียมกอนนําการ

เปลี่ยนแปลงเขาสูองคกร เพื่อใหการเปลี่ยนแปลงนั้นดําเนินไปในทิศทาง วัตถุประสงค และ
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เปาหมายเดียวกัน เพื่อมุงสรางเอกภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดตอองคกรขั้นตอนนี้

ประกอบดวยกิจกรรม ดังนี้ 

 1.  การจัดตั้งคณะทํางานบริหารการเปลี่ยนแปลง ควรเปนบุคคลที่มีวิสัยทัศน ไดรับการ

ยอมรับและความไววางใจจากบุคลากรสวนใหญภายในองคกร เห็นความสําคัญและความจําเปน

ของการเปลี่ยนแปลง มีความรูความเขาใจกับการเปลี่ยนแปลงนั้นเปนอยางดี 

 2.  กําหนดบทบาทหนาที่ ตลอดจนขั้นตอน และวิธีการทํางานรวมกันเพื่อใหคณะทํางาน

มีแนวทางมาตรฐาน (Norm) ในการประสานงานและบรรลุผลรวมกัน ลดการสูญเสียประสิทธิภาพ

อันเนื่องมาจากขอขัดแยง ความเขาใจผิด ฯลฯ 

 3.  กําหนดแผนกิจกรรมการบริหารการเปลี่ยนแปลงพรอมระยะเวลาดําเนินรายการ

กิจกรรมตามความคืบหนาของกิจกรรมการปรับเปลี่ยนองคกร  

 4.  สํารวจความพรอมของคนในองคกรตอการปรับเปลี่ยนองคกรในเรื่องนั้น 

          5.  กําหนดกลุมเปาหมายที่ประสงคจะใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคกร และกลุม

บุคคลที่ภารกิจการบริหารการเปลี่ยนแปลงจําเปนตองไดรับการสนับสนุน 

           6.  ประเมินกลุมผูมีสวนไดสวนเสียในการเปลี่ยนแปลง และแนวทางการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงเปนรายกลุม 

          7.  กําหนดแผนการสรางความเขาใจที่ครอบคลุมกลุมผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุมผลที่ได

ในขั้นตอนนี้ ไดแก แผนกิจกรรมการปรับเปลี่ยนองคกร และแผนกิจกรรมการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง 

            จากที่ไดกลาวมาขางตน สรุปไดวา การเตรียมการในการบริหารการเปลี่ยนแปลงเปน

ขั้นตอนที่สําคัญ เนื่องจากเปนขั้นตอนเริ่มตนของการเปลี่ยนแปลงของระบบตางๆ จึงตอง

ดําเนินการอยางรอบคอบ มีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน มีการสรางและกําหนดทางเลือก และ

การวางแผนเพื่อใหการเปลี่ยนแปลงนั้นดําเนินไปในทิศทาง วัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกัน 

 การดําเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 การดําเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนการดําเนินการตามแผนที่ไดกําหนดไวในขั้น

ของการเตรียมการในการบริหารการเปลี่ยนแปลง ซึ่งไดมีผูนําเสนอขั้นตอนของการดําเนินการ

บริหารการเปลี่ยนแปลงไว ดังนี้ 

 เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540, หนา 263) ไดกลาวถึงการดําเนินการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงไววา เปนการเคลื่อนไหวเพื่อดําเนินงานใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่ตองการ ใน

ระยะนี้การวิเคราะหและการตัดสินใจมีความสําคัญมาก เพราะเปนระยะเก็บรวบรวมขอมูล 
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วิเคราะห และกําหนดปญหาที่เกิดขึ้นใหชัดเจน ในระยะนี้ตองการลงมือปฏิบัติงานเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงอยางจริงจัง และอาจกินเวลาเปนปๆ เพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ ซึ่ง

ก็หมายความวา ฝายบริหารเองก็จะตองตระหนักวาในตอนเริ่มแรกหรือระยะแรกๆ ของการ

เปลี่ยนแปลงนั้นจะหวังผลใหเห็นไดอยางชัดเจนและรวดเร็วเปนเรื่องที่เห็นหรือทําไดลําบาก ซึ่ง

อาจจะแยกใหเห็นเปนขั้นตอนที่ตอเนื่องกันไดดังนี้ 

 1. การเนนระบบบริหารและเปาหมายองคการ โดยใหทุกหนวยงานขององคการไดเขาใจ

และสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 

              2. ระบบขอมูลปอนกลับของการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนระบบที่ไมเพียงแตจะใชวัด

ความกาวหนาของการปรับปรุงผลผลิตเทานั้น ยังรวมถึงสิ่งที่เกี่ยวกับการปรับปรุงคุณภาพของ

ผูปฏิบัติงานทั้งหมดและการลดคาใชจายตางๆ ดวย 

              3. แบบของการบริหารที่จะนําไปสูการใหไดมาซึ่งความรวมมือของผูปฏิบัติงานรวมทั้ง

ทีมงานซึ่งประกอบดวยฝายปฏิบัติงานและฝายจัดการที่จะรวมมือรวมใจกันในการเพิ่มผลผลติ เพิม่

บริการและแกไขปญหาทางดานคุณภาพของงานดวย 

 สวน ยุดา รักไทย (2542, หนา 69 - 71) กลาววา ถึงแมจะมีแผนระบุรายละเอียดเกี่ยวกับ

การปฏิบัติการตางๆ ไวแลว ก็ใชวาในขั้นนี้จะวางใจปลอยใหทุกอยางดําเนินไปตามแผนได เพราะ

อาจบิดเบือนออกนอกเปาหมายได ดังนั้นจะตองดําเนินการดังตอไปนี้ไปพรอมๆ กัน 

 1.  ติดตามผลอยางสม่ําเสมอ โดยการดูวางานไหนเสร็จสิ้นตามที่กําหนด งานไหนมี

ปญหาจะไดแกไขหรือเอาแผนฉุกเฉินมาใชไดทันเวลา 

 2.  สื่อสารความคืบหนาใหพนักงานทราบอยางทั่วถึง นอกจากใหขอมูลแลวจะตองรับ

ขอมูลคือความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงจากพนักงานทุกคนดวย 

 3.  การปรับเปลี่ยนเปาหมายและแผน ผลจากการติดตามการดําเนินงานและสภาพ

ความเปนจริงที่เกิดขึ้นอยางสม่ําเสมอ ทําใหองคกรมีโอกาสปรับเปลี่ยนสิ่งตางๆ ใหเหมาะสมได

ตลอดเวลา 

 4.  รายงานใหผูบังคับบัญชาระดับสูงทราบ ในกรณีที่ผูใตบังคับบัญชาไดรับมอบหมาย

ใหทําหนาที่บริหารความเปลี่ยนแปลง ผูปฏิบัติจะตองรายงานความคืบหนาใหผูบังคับบัญชาทราบ

อยางสม่ําเสมอ อยารอใหทุกอยางดําเนินไปจนจบกอนแลวคอยรายงาน เพราะการทําใหผูบริหาร 

มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงก็สําคัญ เนื่องจากการดําเนินการเปลี่ยนแปลง

จําเปนตองไดรับการสนับสนุนจากพวกผูบริหารอยางยิ่ง 
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 ในปเดียวกัน ศรีณรงค ชูศรีนวล (2542, หนา 96 – 109) ไดกลาวถึงการดําเนินการ

บริหารการเปลี่ยนแปลง สรุปไดดังนี้ 

 เมื่อฝายบริหารพิจารณาและกําหนดแนวทางในการปรับเปลี่ยนองคการแลว งานขั้น

ตอไปจะเปนขั้นตอนที่จะลงมือทํางานตามแผนปฏิบัติการที่ไดกําหนดไว ในสวนของการบริหารเพื่อ

การเปลี่ยนแปลงนั้น จะตองดําเนินการดังนี้ 

             1.  การจัดตั้งทีมงาน ทีมงานที่จะเขามาดําเนินงานปรับเปลี่ยนองคการจะตองถูกจัดตั้ง

ขึ้นโดยมีคุณลักษณะดังตอไปนี้ 

                    1.1  โครงสราง ทีมงานจะขึ้นตรงกับคณะกรรมการกํากับดูแลการปรับเปลี่ยนองคการ

คณะกรรมการกํากับดูแลการปรับเปลี่ยนองคการจะขึ้นตรงกับคณะกรรมการบริษัท 

                    1.2  คณะกรรมการกํากับดูแลการปรับเปลี่ยนองคการ จะประกอบดวย ผูบริหาร

ระดับสูงของบริษัท คณะกรรมการบางคนอาจจะมาจากคณะกรรมการบริษัทหรือผูที่คณะกรรมการ

บริษัทแตงตั้งจากบุคคลภายนอกก็ได 

                    1.3  ทีมทํางานการปรับเปลี่ยนองคการ จะประกอบดวยหัวหนาโครงการในงานที่ทํา

การเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะเปนทีมงานหลักในระยะแรกและตอไปจนจบสิ้นโครงการ เมื่องานแตละ

โครงการดําเนินการไปถึงขั้นตอนที่จะตองลงไปศึกษาระบบ ขั้นตอน วิธีการของงานแตละงาน

(Task) หากจําเปนตองเพิ่มทีมทํางานมากขึ้น อาจจะอาศัยการโอนยายพนักงานทํางานประจํา

ชั่วคราวในในสํานักงานโครงการ หรือชวยทํางานที่เกี่ยวของกับงานประจําอยูแลว 

                   1.4  การจัดสถานที่ทํางานสําหรับทีมงาน ควรจัดใหมีความรูสึกของความมีชีวิตชีวา

(Virtual Office) 

                   1.5  การเปดตัวงานและทีมงาน การเปดตัวทีมงานไมวาจะเปนคณะกรรมการกํากับ

ดูแลหรือทีมทํางานเปนสิ่งจําเปน เพราะเปนเรื่องที่มีผลตอการสรางและยอมรับภาระผูกพันของ

ทีมงานที่จะดําเนินการเปลี่ยนแปลงองคการ และการประชาสัมพันธใหพนักงานไดรับทราบถึงสิ่งที่

กําลังจะเกิดขึ้นและมีการเปลี่ยนแปลงในองคการที่มีจะมีผลกระทบตอเขาโดยตรง 

             2.  การจัดการกับการตอตาน โดยปกติแลวเมื่อจะมีการเปลี่ยนแปลงใดเกิดขึ้นในองคการ

แลว รอยละ 60 ของคนจะตอตานไวกอน รอยละ 25 ของคนจะวางตัวเฉยๆ อยางไรก็ไดและรอยละ 

15 ของคนจะเห็นดีดวย ดังนั้น เปนเรื่องที่ผูนําในองคการจะตองมีกลวิธีในการที่จะทําใหคนรอยละ 

60 เปลี่ยนจากการตอตานแลวหันมาสนับสนุน นั่นก็คือการสรางภาพใหเขาเหลานั้นยอมรับวาการ

เปลี่ยนแปลงจะเปนผลดีตอเขาอยางไรบาง หากการเปลี่ยนแปลงแลวเกิดผลดีตอเขาการตอตานก็

จะสลายไป แตถาเขาไมรู มองไมเห็นภาพของการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตเขายอมจะ
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ตอตานไวกอนเพราะความคุนเคยอยูกับสถานภาพที่เปนอยูปจจุบันมาแลวเปนสิบๆ ปซึ่งก็ดูวาเขา

สุขสบายและมั่นคงดี ดังนั้นจะเปลี่ยนแปลงไปทําไมกัน 

             3.  การสรางความเขาใจและยอมรับ ในองคการที่จะมีการปรับเปลี่ยน จะตองมี

บรรยากาศของการใหขาวสาร การรับรู การยอมรับในกิจกรรมที่กําลังจะดําเนินการหรือดําเนินการ

อยู ภาพหรือสัญลักษณที่บงบอกถึงการทํา ความรวมใจกันเดินไปสูจุดหมายใหมจะตองมีอยูทั่วๆ 

องคการ 

         4.  ภาวะผูนําในองคการ 

      4.1  ภาวะผูนําในองคการ ผูบริหารระดับสูงในองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงจะตอง

เปนผูนําที่แสดงใหเห็นวาองคการกําลังจะดําเนินการไปสูความเขมแข็ง มีประสิทธิภาพ มีความ

มั่นคงอยูตอไปไดทามกลางอุปสรรคนานัปการ รวมทั้งการสรางขวัญกําลังใจของพนักงานที่พรอม

จะเดินไปดวยกัน 

       4.2  ภาวะผูนําของทีมปรับเปลี่ยนองคการ ความสําเร็จของการปรับเปลี่ยนองคการ

นั้น เกิดจากการทํางานเปนทีม ดังนั้น ภาวะผูนํา (Leadership) ของหัวหนาทีมจะเปนปจจัยสําคัญ

ที่จะทําใหงานปรับเปลี่ยนองคการขององคการนั้นๆ ประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ดังนั้นในการ

คัดเลือกบุคคลที่จะมาทําหนาที่เปนหัวหนาทีมในทุกๆ ระดับของงานปรับเปลี่ยนองคการจะตอง

เปนผูที่มีความเปนผูนํา (Leader) ที่เปนที่ยอมรับได 

        5.  ภารกิจของทีมทํางานปรับเปลี่ยนองคการ 

      5.1  กลยุทธในการทํางาน ไดแก ทํางานอยางเปดเผย โปรงใส มีผลงานนําออกสูการ

รับรูของพนักงานเปนระยะๆ อยางตอเนื่อง แสดงใหเห็นถึงเนื้องานที่ผสมผสานและมีความ

สอดคลองของการทํางานในเรื่องตางๆ มีการทํางานเปนโครงการและกระบวนการที่มีความสัมพันธ

กันและเปดโอกาสสําหรับความคิดสรางสรรค 

       5.2  การเผยแพรขาวสาร ขอมูล และการสื่อสาร ไดแก จัดใหมีการประชุมชี้แจงการ

แสดงนิทรรศการ การชี้แจงของผูบริหาร การจัดทําคูมือ และการใชชองทางการสื่อสารเปน 

ลายลักษณอักษร ใชโทรศัพท ใช  E-mail 

       5.3  รูปแบบของการสื่อสาร ตองถูกตอง ชัดเจน รวดเร็ว เปดเผย กระชับตามความ

จําเปนมีรูปแบบ ใชเทคโนโลยีที่มีอยู และเปดโอกาสใหมีปฏิสัมพันธ 

       5.4  การประชาสัมพันธภายนอก ในชวงระยะเวลาที่ดําเนินการเปลี่ยนแปลง จะมี

การปรับปรุงแกไขวิธีการทํางานมากมาย ซึ่งจะมีผลกระทบตอการใหบริการแกลูกคา ในชวงของหัว

เลี้ยวหัวตอเชนนี้อาจจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจของลูกคาได จนอาจถึงขั้นที่ทําใหเสีย 
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ลูกคาได ดังนั้น จําเปนอยางยิ่งที่จะตองหาทางออกและวิธีการแกไขในเรื่องนี้ไวอยางดี รวมทั้งการ

นํา เอาการประชาสัมพันธเขามาชวยดวย 

    5.5  สิ่งที่จะตองยึดถือ สิ่งจําเปนในกระบวนการของการบริหารซึ่งไดแกการกําหนด

วิสัยทัศน กลยุทธ และเปาหมาย การยอมรับในพันธะของผูบริหาร การมีสวนรวมในการ

เปลี่ยนแปลงการจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว การใหรางวัล

และการใหอํานาจแกพนักงาน (Empowerment) 

    5.6  สิ่งที่พึงระมัดระวังในการทํางานปรับเปลี่ยนองคการ 

             5.6.1 ความยากลําบากในการทํางานของทีมงาน เชน การปกปดขอมูลขาวสาร

ของสวนงานตางๆ การแปลความหมายของสิ่งที่เปนนามธรรม การเก็บและการจัดการขอมูล 

ตลอดจนงานที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วมากเกินไป 

             5.6.2  สิ่งที่ไมควรใหคํามั่นสัญญา ไดแก ผลงานที่ถูกตองแนนอน การให

ขอสรุปที่เร็วเกินไป และเสถียรภาพขององคการ 

             5.6.3  สิ่งที่ใหคํามั่นสัญญาได เชน แนวทางในการดําเนินงาน การเปดเผย

ขาวสาร การมีสวนรวมและการรับฟงความคิดเห็น การใหความเคารพในความคิดเห็นและการ

บริหารงานในระบบคุณธรรม 

 6.  เครื่องมือในการเปลี่ยนแปลง 

   6.1  การพัฒนาผูบริหารในเรื่องความเปนผูนําและเทคนิคตาง ๆ ที่นํามาใช 

     6.2  กําหนดสิ่งที่จะมาสนับสนุนในการทํางาน เชน IT 

     6.3  พัฒนาระบบการทํางานในบางเรื่องที่จําเปน เชน QCC. (Quality Control 

Circle), TQM. (Total Quality Management) 

     6.4  โครงการที่แปลงจากเดิมๆ ที่นําไปสูการสรางวัฒนธรรมองคการขึ้นมาใหม 

เชน การกลาทําในสิ่งที่ตนเองรับผิดชอบ มีการมอบอํานาจหนาที่ให 

     6.5  แผนปฏิบัติการที่ Corporate กันทุกๆ กิจกรรม ตั้งแตการเริ่มตนจนจบโครงการ

การปรับเปลี่ยนองคการ 

 7.  การใชบริษัทที่ปรึกษา บางองคการอาจจะยังไมพรอมในการปรับเปลี่ยนองคการใน

ภาพรวมหรืออาจจะไมพรอมในบางเรื่อง จึงเห็นควรที่จะตองจางบริษัทที่ปรึกษา (Consultant 

Firm) มาชวยเปนที่ปรึกษาให นั่นหมายถึงจะตองมีคาใชจายเพิ่มขึ้นแตก็ไมใชประเด็นสําคัญ

สําหรับบริษัทที่มีความสามารถในการจายคาจาง ที่สําคัญคือจะไดประโยชนคุมคาและนําผลการ

ใหการปรึกษาไปใชไดตามที่ตั้งวัตถุประสงคไวหรือไม 
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              สวน Lewin (อางใน มัลลิกา ตนสอน, 2546, หนา 164) ไดกลาวถึงขั้นตอนการ

ดําเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลงไววา เปนขั้นตอนที่เรียกวา การปรับเปลี่ยน (Movement) โดย

ดําเนินการเปลี่ยนแปลงสถานะของระบบตามแผนที่กําหนด โดยอาจจะเริ่มตนเปนตัวอยางหรือ

ตนแบบ (Prototype) และคอยๆ ขยายตัวจนสามารถเปลี่ยนแปลงไดทั้งระบบ หรือทําการ

เปลี่ยนแปลงอยางถอนรากถอนโคน (Radical Change) โดยสรางความพรอมและกําหนดใหทกุคน

ปฏิบัติตาม ซึ่งจะสรางการเปลี่ยนแปลงขึ้นในทันที 

 สําหรับ วันชัย มีชาติ (2548, หนา 313) กลาววา การดําเนินการเปลี่ยนแปลง

(Changing) เปนขั้นตอนที่องคการดําเนินการเปลี่ยนแปลง โดยองคการจะเปลี่ยนแปลงใน

องคประกอบตางๆ ที่องคการมีความตองการจะเปลี่ยนแปลง เชน โครงสรางระบบการทํางานของ

องคการ ภารกิจและงานขององคการ ผูปฏิบัติงาน พฤติกรรมบุคคล กระบวนการในการปฏิบัติงาน

ในองคการ ฯลฯ การเปลี่ยนแปลงในเรื่องตางๆ เหลานี้ องคการจะใชวิธีการตางๆ หลายวิธีประกอบ

กัน เพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ขั้นของการดําเนินการเปลี่ยนแปลงนี้จะเกิดขึ้นเมื่อองคการมี

แผนในการเปลี่ยนแปลงและนําแผนดังกลาวไปปฏิบัติ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงจะมีตั้งแตการ

เปลี่ยนแปลงเล็กนอย เฉพาะบางสวนหรือการเปลี่ยนแปลงที่บุคคล จนกระทั่งถึงการเปลี่ยนแปลง

และปรับปรุงโครงสรางองคการซึ่งมีผลกระทบทั่วทั้งองคการ 

              ขณะที่ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550, หนา 12 - 23) กลาววาการ

ดําเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนการดําเนินการตามแผนกิจกรรมการบริหารการเปลีย่นแปลง

ที่กําหนดไวในขั้นเตรียมการ โดยเนนการสรางความยอมรับในองคกรตามลําดับขั้นตอน APEC4 

ขั้นตอน ดังตอไปนี้ “รับรู (Awareness),ศรัทธา (Passion),ศึกษาวิธี (Education) และมี

ความสามารถ (Competence) ” วิธีการบริหารการเปลี่ยนแปลงตามแนวทางนี้เปนผลมาจากการ

นําแนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ใชกันแพรหลายในนานาประเทศมาปรับประยุกตให

เหมาะสมกับบริบทการเปลี่ยนแปลงองคกรในภาครัฐของไทย โดยมีจุดเดนคือ มุงสรางความ

ยอมรับและแรงสนับสนุนจากคนในองคกรในภาพรวมตามขั้นตอน “รับรู” และ “ศรัทธา” ใน

ขณะเดียวกันก็ใหความสําคัญแกการเปลี่ยนแปลงในระดับปจเจกบุคคลในขั้นตอน “ศึกษาวิธี” และ 

“มีความสามารถ” ซึ่งผลที่ไดจากขั้นตอนงานนี้คือ การยอมรับสนับสนุนจากบุคลากรในองคกรและ

ผูมีสวนไดสวนเสียตอประเด็นการปรับเปลี่ยนองคกรที่ดําเนินการ 

 ขั้นการรับรู (Awareness) คือการสรางความตระหนักรูในกลุมเปาหมายและผูเกี่ยวของ

ถึงความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งสรางความเขาใจในความเสี่ยงหรือผลเสียทั้งในระดับ

องคกรและบุคคลหากองคกรไมดําเนินแผนการเปลี่ยนแปลง 
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  ขั้นการสรางศรัทธา (Passion) การสรางความศรัทธา กระตุนใหอยากเปลี่ยนแปลงเปน

ขั้นตอนหลังจากที่สามารถสรางการตระหนักรูใหแกบุคลากรในองคการแลว การสรางศรัทธาอาจ

กระทําไดโดยการเปดโอกาสใหเขามามีสวนรวมตั้งแตตน เพื่อใหเขาใจกระบวนการและความ

จําเปน และสรางความรูสึกเปนเจาของรวมกันในการเปลี่ยนแปลงครั้งนั้น การตอบคําถามเรื่อง

ประโยชนเฉพาะบุคคลจากการเปลี่ยนแปลงครั้งนั้นไดอยางกระจางชัดเจนในระดับบุคคลเปนตน 

 ขั้นการศึกษาวิธี (Education) ขั้นตอนนี้เปนการเปดโอกาสและจัดเตรียมกิจกรรมเสริม

ความรูตลอดจนใหการสนับสนุนทรัพยากรตางๆ ที่จําเปนเพื่อใหคนในองคกรมีความรูความเขาใจ

ในเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวของกับประเด็นการเปลี่ยนแปลงพัฒนาองคกร รวมทั้งความเขาใจในบทบาท

และความรับผิดชอบใหมที่สัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทั้งนี้เพราะความเขาถึงความ

จําเปนในการเปลี่ยนแปลงและความกระตือรือรนอยางเปลี่ยนแปลงเพียงลําพังไมอาจนําพาไปสู

ความสําเร็จไดหากคนในองคกรไมรูวิธีปฏิบัติเพื่อไปสูวิถีใหม  กิจกรรมงานในขั้นตอน “การศึกษา

วิธี” นี้จึงไดแก การประเมินระดับความรู ทักษะสมรรถนะปจจุบันของคนในองคกรในหัวขอที่

ประสงคจะใหเกิดการเปลี่ยนแปลง การจัดกิจกรรมเสริมความรูและทักษะรายการที่จําเปนแกการ

เปลี่ยนแปลงแตบุคลากรในองคกรยังออนดอยอยู ตลอดจนริเริ่มกิจกรรมอื่นๆ เพื่อเสริมความรู

เฉพาะในเรื่องที่ประสงคจะใหเกิดการเปลี่ยนแปลง อาทิ การรับการถายทอดความรูและ

ประสบการณโดยตรงจากผูเชี่ยวชาญ ฯลฯ ตามความเหมาะสมและจําเปน 

 ขั้นมีความสามารถ (Competence) ขั้นตอนนี้เปนการสรางความเชื่อมั่นในการปฏิบตัจิรงิ

อันเกิดจากการที่บุคลากรไดนําความรูความเขาใจในเรื่องที่จะดําเนินการเปลี่ยนแปลงไป

ประยุกตใชจนเกิดทักษะและความมั่นใจวาสามารถประสบความสําเร็จไดดวยวิธีการแบบใหม 

ตัวอยางกิจกรรมในขั้นตอนนี้ไดแก การจัดโอกาส (On-the-job training หรือ Job shadowing) แก

กลุม เปาหมายการจัดวาระแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณในหมูผูเคยดําเนินการมาแลว 

(Knowledge and   experience sharing forum) การจัดโอกาสใหกลุมเปาหมายไดรับการชี้แนะ

รายบุคคล (Individual  coaching) เพื่อสนับสนุนและแกไขปญหาเฉพาะบุคคลที่ไมอาจดําเนินการ

ไดในการฝกอบรมสัมมนาเปนกลุมใหญ การริเริ่มกิจกรรม/เวทีแลกเปลี่ยนประสบการณ อาทิ 

Success Stories  Forum ฯลฯ เพื่อเสริมทักษะเสริมแรงบันดาลใจ/ความมั่นใจในการปฏิบัติจริง 

และขยายมุมมองในการทดลองปฏิบัติจริงสําหรับกลุมเปาหมายตามความเหมาะสม   

 จากที่กลาวมา สรุปไดวาในการดําเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลงอาจจะเริ่มตนดวยการ

ทําเปนตัวอยางและคอยๆ ขยายตัวจนสามารถเปลี่ยนแปลงไดทั้งระบบ หรือทําการสรางความ

พรอมและกําหนดใหทุกคนปฏิบัติตาม ซึ่งเปนการสรางการเปลี่ยนแปลงทันทีก็ได แตในการ
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ดําเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลงนั้นควรตองติดตามผลอยางสม่ําเสมอ มีการสื่อสารที่ดีรายงาน

ผลใหผูบังคับบัญชาทราบ รวมทั้งการสรางความยอมรับและแรงสนับสนุนจากคนในองคกรใน

ภาพรวม ซึ่งผลที่ไดในขั้นตอนนี้คือ การยอมรับ สนับสนุนจากบุคลากรในองคกรและผูมีสวนไดสวน

เสียตอประเด็นการปรับเปลี่ยนองคกร 

  การสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางยั่งยืน 

 ภายหลังจากดําเนินการเปลี่ยนแปลงองคกรเปนที่เรียบรอยแลว ก็ยังไมสามารถบอกได

วา องคกรจะประสบความสําเร็จในการบริหารการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากบุคลากรในองคกรอาจ

ยอนกลับมาดําเนินการในรูปแบบเดิม เพราะเปนสิ่งที่ปฏิบัติกันมานานจนเกิดความเคยชินดังนั้น

ควรมีการดําเนินการเพื่อสนับสนุนใหการเปลี่ยนแปลงนั้นเกิดขึ้นอยางยั่งยืน โดยในขั้นตอนของการ

สนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางยั่งยืน ไดมีผูนําเสนอแนวคิด ดังนี้ 

 ยุดา รักไทย (2542, หนา 71 - 72) กลาววา การดําเนินการเปลี่ยนแปลงอาจทําใหคนเลิก

พฤติกรรมแบบเดิมๆ และหันมาใชวิธีการแบบใหมแทนได แตก็มีโอกาสที่จะหวนกลับมาใชวิธีการ

เดิมๆ ดังนั้นจึงตองเสริมแรงใหกับสิ่งใหมๆ เพื่อใหบุคลากรคุนเคยกับการเปลี่ยนแปลงโดยมขีัน้ตอน 

ดังนี้ 

 1.  ชี้แจงใหรูทั่วกันถึงความเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นแลว ใหทั้งองคกรรูถึงความ

เปลี่ยนแปลงภายในแผนก ซึ่งสิ่งนี้จะทําใหแผนกเปนที่จับตามองของคนภายนอก และจะตื่นตัว

คอยระวังที่จะไมหวนกลับไปสูสิ่งเดิมๆ 

 2.  แสดงการขอบคุณพนักงานที่มีสวนชวยเหลือในการเปลี่ยนแปลงซึ่งการขอบคุณนี้จะ

ทําใหสามารถบริหารความเปลี่ยนแปลงครั้งตอๆ ไปไดงายขึ้น 

 3.  ประเมินผล ซึ่งเปนสิ่งสุดทายที่ตองทําในกระบวนการเปลี่ยนแปลงโดยการนําเอาสิ่ง

ตางๆ ที่เกิดขึ้นจริงมาเปรียบเทียบกับแผนปฏิบัติที่วางไว และพิจารณาขอมูลตางๆ ที่อยูนอกเหนือ

การวางแผน เพื่อตรวจสอบผลการทํางาน และเพื่อนําเอาสิ่งที่ไดจากงานนี้ไปประยุกตใชกับ

กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงอื่นๆ ในอนาคต 

 สวน Lewin (อางใน มัลลิกา ตนสอน, 2546 หนา 165) กลาววา การสนับสนุนใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงอยางยั่งยืน เปนขั้นตอนที่เรียกวา การทําใหคงตัว (Refreeze) เนื่องจากกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงมิไดสิ้นสุดลงเมื่อสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของระบบจนสําเร็จแตผูสรางการ

เปลี่ยนแปลงจะตองสรางความมั่นคงในพฤติกรรม โดยเสริมแรงใหพฤติกรรมคงอยูในระยะยาว 

ตลอดจนติดตาม ตรวจสอบ และแกไขปญหา เพื่อไมใหเกิดการเบี่ยงเบนหรือยอนกลับไปทํา

พฤติกรรมแบบเดิม 
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            สําหรับวันชัย มีชาติ (2548, หนา 313 - 314) ไดกลาวถึงขั้นตอนการสนับสนุนใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงอยางยั่งยืนไววา เปนขั้นตอนที่เรียกวา การรักษาสภาวะใหมหลังจากการเปลี่ยนแปลง 

(Refreezing) ขั้นตอนนี้เปนการรักษาสภาพหลังจากที่องคการเปลี่ยนแปลงแลวใหอยูกับองคการ

ตอไป ซึ่งหากองคการเปลี่ยนแปลงโดยใชการพัฒนาองคการ (O.D.: Organization Development) 

ขั้นตอนนี้ก็จะเปนการประเมินตอเทคนิค/วิธีการในการเปลี่ยนแปลงองคการเพื่อนําไปสูการ

ปรับปรุงการเปลี่ยนแปลงหากวิธีการที่ใชไมไดผล ขั้นตอนนี้จะเกิดขึ้นเมื่อองคการมีการนําการ

เปลี่ยนแปลงไปดําเนินการและเกิดสิ่งใหมๆ ในองคการเกิดขึ้นแลว เชน มีการใชโครงสรางองคการ

ใหม ใชวิธีการทํางานใหม ใชเทคโนโลยีใหม เปนตน องคการก็จะตองหาทางรักษาสภาวะใหมนั้นไว 

              นอกจากนี้ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550, หนา 24 - 25) กลาววา 

การสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางยั่งยืน เปนขั้นตอนที่มุงดําเนินการในวิถีทางเหมาะสมที่

เปนไปไดเพื่อเชื่อมโยงผลงานอันเปนผลมาจากการเปลี่ยนแปลงเขาสูกระบวนการใหความดี

ความชอบทั้งในระดับหนวยงานและบุคคล และบูรณาการเขาเปนสวนหนึ่งของระบบบริหารจัดการ

ทั่วไปขององคกร อีกทั้งเปนสวนหนึ่งของเนื้องานอันเปนกิจวัตรของผูปฏิบัติงาน เพื่อใหการ

เปลี่ยนแปลงดําเนินไปอยางตอเนื่องและเกิดประโยชนแกองคกรอยางยั่งยืนถาวร เปนการปองกันมิ

ใหบุคลากรในองคกรยอนกลับไปดําเนินวิถีการทํางานแบบเดิม แนวทางการสนับสนุนใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงอยางยั่งยืนไดแก 

 1.  รางวัลแกผูปฏิบัติดี การพิจารณาและจัดหาสิ่งจูงใจที่เปนที่ตองใจกลุมเปาหมายและ

สอดคลองสนับสนุนเปาหมายการเปลี่ยนแปลง สิ่งจูงใจนี้อาจไดแกรางวัลในเชิงรูปธรรมหรือ

นามธรรมที่กลุมเปาหมายใหความสําคัญและมีผลในการเสริมแรงทางบวก สรางขวัญกําลังใจใน

การเปลี่ยนแปลงใหดํารงอยูสืบไป 

 2.  การทบทวนระบบบริหารจัดการที่เกี่ยวของ   ในกรณีที่จําเปน อาจมีการทบทวนระบบ

บริหารจัดการที่เกี่ยวของ อาทิ หนาที่รับผิดชอบและการมอบหมายอํานาจประจําตําแหนงงาน    

ผังโครงสรางองคกร ขั้นตอนกระบวนงาน ฯลฯ เพื่อสนับสนุนใหการเปลี่ยนแปลงนี้ดําเนินไปได

อยางถาวร และโดยราบรื่นอันเปนผลจากการบูรณาการเขาเปนสวนหนึ่งของระบบการปฏิบัติงาน

อยางเปนทางการขององคกร การละเลยไมดําเนินการในขั้นตอนนี้หากมีความจําเปนจะทําใหการ

เปลี่ยนแปลงไมไดรับการสานตอ เมื่อคณะทํางานเฉพาะกิจเพื่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง

สลายตัวไป 

 3.  การติดตามผล  การติดตามผลเปนการประเมินความคืบหนาเพื่อนําขอมูลที่ได

ตลอดจนปญหาและอุปสรรคตางๆ ที่เกิดขึ้นในระหวางการดําเนินโครงการบริหารการเปลี่ยนแปลง
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มาพิจารณาปรับปรุงแกไขในสิ่งที่จําเปนตองไดรับการพัฒนา เพื่อวินิจฉัยและเรียนรูจาก

ประสบการณในโครงการ อีกทั้งเพื่อฉลองความสําเร็จและแสดงความยินดีแกบุคคล/หนวยงานที่

สามารถดําเนินการปรับเปลี่ยนจนสําเร็จอนึ่ง เมื่อสิ้นสุดภารกิจการบริหารการเปลี่ยนแปลงใดๆ 

ควรจะไดมีการประเมินระดับความพรอมขององคกรในการเปลี่ยนแปลงในเรื่องนั้นๆ อีกครั้งหนึ่ง

ดวยแบบสํารวจ และเทียบความแตกตางกับผลการประเมินครั้งแรก การประเมินในครั้งนี้จะชวยให

องคกรทราบประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ไดดําเนินการไป อีกทั้ง

ทําใหองคกรทราบถึงจุดที่ดําเนินการไดดีแลว และประเด็นในการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะ

ตองปรับปรุงพัฒนาหรือดําเนินการสืบเนื่องไปเพื่อใหการเปลี่ยนแปลงในเรื่องนั้นๆ บรรลุผลลัพธ

ผลสัมฤทธิ์ตามที่กําหนดไว 

 จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวา การสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางยั่งยืนเปน

ขั้นตอนที่สําคัญ ในการปองกันไมใหบุคลากรในองคกรกลับมาปฏิบัติแบบเดิม ซึ่งสามารถทําได

โดยการชี้แจงใหบุคลากรทราบทั่วกันถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น การทบทวนระบบการบริหารการ

จัดการที่เกี่ยวของ การแสดงการขอบคุณบุคลากรที่มีสวนชวยเหลือใหการเปลี่ยนแปลงประสบ

ความสําเร็จ ตลอดจนการตรวจสอบ แกไขปญหาเพื่อไมใหเกิดการยอนกลับไปทําพฤติกรรม

แบบเดิม 

 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

              จากการศึกษาเอกสารและการศึกษาที่เกี่ยวของ ไดมีผูเสนอแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มี

อิทธิพลตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

              ยุดา รักไทย (2542, หนา 74 - 76) กลาววา กระบวนการเปลี่ยนแปลงจะใหผลเปนที่นา

พอใจหรือไมนั้น สวนหนึ่งขึ้นอยูกับวา ผูรับผิดชอบไดคํานึงและเขาใจองคประกอบที่สําคัญ 

ตอไปนี้มากนอยแคไหน 

 1.  เมื่อใดที่เห็นวาควรมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น จงพิจารณาถึงผลกระทบจากการ

เปลี่ยนแปลงนั้นที่มีตอสวนรวมทั้งหมด อยามองแคสวนใดสวนหนึ่งหรือแผนกใดแผนกหนึ่ง 

เทานั้น 

 2.  การเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผล จําเปนตองไดรับการชวยเหลือสนับสนุนอยาง

กระตือรือรนจากผูบริหารระดับสูง และตองมีการแสดงออกถึงการสนับสนุนอยางชัดเจนไมวาจะ

ดวยวาจา หรือการกระทําใหพนักงานทั่วไปรับรู 

 3. กระบวนการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่ตองอาศัยทีมงาน เราไมสามารถทําการ

เปลี่ยนแปลงใดๆไดตามลําพัง (ถึงแมวาเราจะเปนคนที่มองออกถึงความจําเปนในการ
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เปลี่ยนแปลง) ทั้งนี้เนื่องจากเปนกระบวนการที่ประกอบดวยกิจกรรมและวิธีการมากมายหลาย

ประการ ซึ่งก็คงไมมีใครสามารถรับผิดชอบงานทั้งหมดไดเปนแน 

 4.  การบริหารความเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องที่ตองอาศัยความสามารถในการบริหารคน

อยางยิ่ง และกฎงายๆ ในการบริหารคน ก็คือบรรยากาศที่เปดเผย การติดตอสื่อสารและการมี 

สวนรวม 

 5.  การเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่ไมหยุดนิ่ง เนื่องจากสภาพแวดลอมของมันมีการ

เคลื่อนไหวอยูตลอดเวลา และส่ิงเหลานั้นมักสงผลกระทบตอความเปลี่ยนแปลงที่เราไดดําเนินการ 

 6.  ผูบริหารความเปลี่ยนแปลงและผูมีสวนเกี่ยวของตองไดรับความรู ทักษะ และ

ทรัพยากรที่จําเปนตองใชเพื่อความเปลี่ยนแปลงนั้น 

 7.  ความสําเร็จเปนตัวกระตุนการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญจงเริ่มจากการเปลี่ยนแปลงเล็กๆ 

ตั้งเปาหมายที่มั่นใจวาจะทําไดกอนจากนั้นจึงคอยทําการเปลี่ยนแปลงที่ยากขึ้น 

 8.  ทีมบริหารความเปลี่ยนแปลงตองสํานึกวา ความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงนั้นเปน

ความรับผิดชอบของตน ตองคิดวามันเปนโอกาสไมใชอุปสรรคที่ตองตอตาน และโอกาสนั้นก็เปน

ขององคกร 

 9.  จําไววาการเปลี่ยนแปลงนั้นไมใชการปฏิวัติ เพราะมันตองใชเวลา ยิ่งไปเรงกดดนัมนัก็

จะยิ่งชาและอาจถึงขั้นลมเหลวเลยก็เปนได 

 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551) กลาววา การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

ในองคกรนั้นเกิดจากปจจัย 2 ประเภท ไดแก ปจจัยภายนอก (External Change Driver) และ            

ปจจัยภายใน (Internal Change Driver) 

 ปจจัยภายนอก หมายถึง  สิ่งที่ผลักดันจากภายนอกไมวาจะเปนนโยบายภาครัฐปจจัย

ตางๆ ทางเศรษฐกิจ การเมือง ความตองการของผูบริโภคหรือลูกคา ภาวการณแขงขันสภาพของ

ตลาด คูแขงที่เพิ่มขึ้น รวมทั้งเทคโนโลยีซึ่งเปนปจจัยที่มีอิทธิพลมากตอการเปลี่ยนแปลงในวันนี้ 

เพราะกอใหเกิดรูปแบบการดําเนินชีวิตใหมๆ ที่สามารถทดแทนผลิตภัณฑเดิมๆ ที่เคยมีอยูในตลาด 

อีกทั้งสนับสนุนใหขอมูลขาวสารเดินทางไดอยางรวดเร็วผานสื่อรูปแบบใหมๆ องคกรมีธรรมชาติ

คลายคลึงกับสังคม ชุมชน และสิ่งมีชีวิตทั้งหลายที่ไดรับอิทธิพลและตองปรับตัวใหเขากับ

สภาพแวดลอม ดังนั้นสภาพแวดลอมและปจจัยภายนอกที่ไดกลาวมานี้กอใหเกิดผลกระทบตอ

องคกรที่จะตองปรับตัวและเปลี่ยนแปลง เพื่อใหยังคงความสามารถในการแขงขัน ในการรักษา

ประสิทธิภาพในการใหบริการ และการบริหารจัดการตนทุน แมวาองคกรภาครัฐจะไมไดรับ

ผลกระทบจากสภาวะของตลาดแตการเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตของประชาชนความตองการและ
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คาดหวังที่เพิ่มมากขึ้นและแตกตางไปในการบริหารและประสิทธิภาพจากการทํางานขององคกร

ภาครัฐ สงผลใหองคกรภาครัฐตองปรับปรุงแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาการใหบริการ

ภาครัฐรวมทั้งการใชงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดผลลัพธตามที่คาดหวังอยาง

แทจริง ดวยปจจัยภายนอกเหลานี้สงผลใหองคกรภาครัฐตองปรับตัวและเปลี่ยนแปลงเพื่อให

สอดคลองกับสภาพแวดลอมที่แตกตางไป การปรับตัวและเปลี่ยนแปลงสงผลใหองคกรเกิดการ

พัฒนาและเสริมสรางประสิทธิภาพขององคกรอยางตอเนื่อง องคกรไมสามารถรองรับการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกไดก็ไมสามารถที่จะมีผลการดําเนินงานที่ดีได 

 ปจจัยภายใน หมายถึง ปจจัยที่เกิดขึ้นภายในองคกรที่สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ภายในองคกรไดแก การปรับทิศทางหรือกลยุทธใหมๆ การเปลี่ยนแปลงนโยบาย การเปลี่ยน

ผูบริหาร การปรับเปลี่ยนระบบการทํางานใหม การใชเทคโนโลยีใหมๆ เขามาชวยในการบริหาร

จัดการ การปรับโครงสรางการบริหารจัดการ การกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ การรวมองคกร

หลายองคกรเขาดวยกัน เปนตน ปจจัยที่เกิดขึ้นภายในเหลานี้ในหลายกรณีเกิดขึ้นจากองคกรตอง

ปรับตัวเพื่อตอบรับกับปจจัยและสภาพแวดลอมภายนอก เชน การกําหนดกลยุทธใหมๆ หรือการ

นําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชในการบริหารจัดการ หรือการปฏิบัติงานในองคกรเพื่อกอใหเกิดการ

ใหบริการที่ดีมีประสิทธิภาพมากขึ้น การเปลี่ยนแปลงของปจจัยภายในองคกรเหลานี้กอใหเกิด

ความแตกตางจากสิ่งที่เคยเปนมาในองคกร บุคลากรในองคกรตองเผชิญกับสถานการณใหม

กระบวนการทํางานใหม เครื่องมือเครื่องใชในการทํางานใหมๆ  รวมทั้งวิธีคิดวิธีปฏิบัติที่แตกตางกนั

ไป องคกรที่มีคุณภาพทั้งหลายจะมีความคุนเคยกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากปจจัยภายใน

อยางตอเนื่อง เพราะถือวาเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาประสิทธิภาพและศักยภาพขององคกรกลาว

กันวาปจจัยภายในเหลานี้กอใหเกิดการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งการปรับเปลี่ยนผูบริหารระดับสูง ซึ่งเปนปจจัยที่มีผลตอวัฒนธรรมองคกรสูงที่สุด 

 จากที่กลาวมาสรุปไดวา การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคกรเกิดขึ้นจากปจจัยทั้งจาก

ภายนอกและจากปจจัยภายในองคกรซึ่งองคกรไมอาจหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได สวน

การบริหารการเปลี่ยนที่มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตองคํานึงถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ

เปลี่ยนแปลง เชน การสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง การสรางทีมงาน การมีสวนรวมของทุกฝายที่

เกี่ยวของ การติดตอสื่อสารที่ดี และความรู ทักษะ ทรัพยากรที่จําเปนตองใชเพื่อความเปลี่ยนแปลง

นั้น ดังนั้นองคกรตองบริการจัดการเปลี่ยนแปลงใหดีเพื่อใหสามารถดํารงอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ

และตอบรับกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วได 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ   

 สําหรับการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงดานโครงสราง

องคการผูศึกษาไดนํามาประกอบในการศึกษาครั้งนี้ มีดังตอไปนี้ 

 วิเชียร พรศิวกุลวงศ (2552, บทคัดยอ)  ไดศึกษา การศึกษาการบริหารโรงเรียนผูนําการ

เปลี่ยนแปลงโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน

ตามหลักการทั้ง 5 หลักการ อยูในระดับมากทุกหลักการ สวนรายดานพบวา มีสภาพการ

ดําเนินงานอยูในระดับมากทุกหลักการ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ หลักการ

กระจายอํานาจ หลักการตรวจสอบและถวงดุล หลักการบริหารตนเอง หลักการบริหารแบบมีสวน

รวม และหลักการคืนอํานาจการจัดการศึกษาใหแกประชาชน 2) การบริหารโรงเรียนผูนําการ

เปลี่ยนแปลง โดยภาพรวมพบวา มีสภาพการบริหารโรงเรียนผูนําการเปลี่ยนแปลง 5 ดาน อยูใน

ระดับมาก สวนรายดานพบวา การบริหารโรงเรียนผูนําการเปลี่ยนแปลง อยูในระดับมากทุกดาน 

โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ดานผลผลิต (คุณภาพนักเรียน) ดานกระบวนการ 

(คุณภาพครู) ดานการบริหาร (คุณภาพผูบริหาร)และดานกายภาพ (หองเรียนคุณภาพ) 3) ปญหา

และแนวทางในการพัฒนาการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน โรงเรียนชุมชนชวนวิทยา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชัยภูมิ เขต 3 พบวา ปญหามากที่สุด คือการสนับสนุนดาน

งบประมาณลาชาและไมเพียงพอ และแนวทางการพัฒนาโดยควรเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจในการบริหารงาน ปญหารองลงลงมาคือ บุคลากรภายในโรงเรียนมีสวนรวมในการ

บริหารงานของสถานศึกษานอย และชุมชน ผูปกครองมีสวนรวมในการบริหารงานโรงเรียนนอย 

และแนวทางการพัฒนาโดยโรงเรียนสงเสริมใหบุคลากรภายในโรงเรียนมีสวนรวมในการบริหารงาน

ของสถานศึกษาและยอมรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร 4) ปญหา อุปสรรคและแนวทางการ

พัฒนาการบริหารโรงเรียนผูนําการเปลี่ยนแปลง โรงเรียนชุมชนชวนวิทยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาชัยภูมิ เขต 3 พบวา ปญหามากที่สุด คือ หองเรียนขาดสื่อ อุปกรณที่เอื้อตอการเรียนรู 

และแนวทางการพัฒนาโดยสงเสริมใหครูผลิต จัดหา สื่อ นวัตกรรม สื่อ อุปกรณและขอรับการ

สนับสนุนจากองคกรปกครองสวนทองถิ่น ปญหารองลงลงมาคือ ขาดแคลนงบประมาณในการ

ดําเนินงาน และแนวทางการพัฒนาโดยควรสนับสนุนงบประมาณดานการเรียนการสอน เชน สื่อ 

ICT สื่อประกอบหองเรียน สื่อการเรียนการสอน 5) ความพึงพอใจตอการบริหารโรงเรียนผูนําการ

เปลี่ยนแปลงโดยใชโรงเรียนเปนฐาน โรงเรียนชุมชนชวนวิทยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ชัยภูมิ เขต 3 พบวา ความพึงพอใจของครูตอการบริหารโรงเรียนผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวม 

มีระดับความพึงพอใจในระดับมาก ความพึงพอใจของผูปกครองและคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
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พื้นฐานตอการบริหารโรงเรียนผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวม มีระดับความพึงพอใจในระดับ

มาก 

 Cox and deFrees (1991, อางอิงใน  วิรัตน  มาบุญตัน, 2552, หนา 33 ) ไดศึกษาการ

เปลี่ยนแปลงองคการของโรงเรียน 10 โรงเรียนในมลรัฐ Maine พบวา โรงเรียนเหลานี้ไดมีการ

เปลี่ยนแปลงใน 4 เรื่อง โดยอาศัยการจัดประสบการณการเรียนการสอนในกระบวนวิชาตางๆ 

ใหกับนักเรียน นําวิธีการสอนใหมๆ เขามาใชในการเรียนการสอน จัดและปรับปรุงออกแบบอาคาร

สถานที่ใหม และสรางเครือขายกับบุคคลตางๆ ทั้งองคการเอกชนและนอกโรงเรียน โดยการ

เปลี่ยนแปลงองคการนั้นมีสวนประกอบสําคัญ 4 ประการ ดังนี้ 1) ความชัดเจนของการ

เปลี่ยนแปลงนั้นจะตองเกิดจากการมีวิสัยทัศนรวมกันของบุคลากรในสถานศึกษา ทั้งตัวอาจารย 

และตัวนักเรียน การกําหนดผลสําเร็จทางการเรียนของนักเรียน การพัฒนาหลักสูตรและการสอน 

การเปลี่ยนแปลงในสวนของคณาจารยผูสอน โครงการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน 

คณาจารยตองเขารวมโครงการเรียนรูยุทธศาสตรการสอนที่สอดคลองกับการกําหนดผลสําเร็จ

ทางการเรียนของนักเรียนดวย 2) การเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาอยางมีระบบ การใชเวลาที่

เหมาะสมกับขั้นตอนและกระบวนการเปลี่ยนแปลง บุคลากรทุกคนในสถานศึกษารวมทั้งผูปกครอง

มีสวนรวมในการผลักดันใหดําเนินการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น การแกไขปญหาระหวางการดําเนินการ

เปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการกําหนดอํานาจกับตําแหนงตางๆ ตามโครงสรางใหมที่จะเกิดขึ้น 3) 

การเปลี่ยนแปลงองคการตองกระทําตอเนื่อง การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การเรียนรูในการบริหาร

จัดการที่จะตองสอดคลองกับเวลาและบุคลากร ใหการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นมิใชเห็นเพียงมีกลุมใด

กลุมหนึ่งผลักดัน แลวบุคลากรในสถานศึกษาที่เหลือเพียงแตรับทราบการเปลี่ยนแปลงเทานั้น ซึ่ง

การบริหารการเปลี่ยนแปลงเชนนี้จะกอใหเกิดอุปสรรคขัดขวางการเปลี่ยนแปลงได 4) การแสวงหา

งบประมาณการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอยางเพียงพอการเปลี่ยนแปลงตองอาศัยงบประมาณ

สนับสนุนโครงการตางๆ ที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะโครงการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน การ

เปลี่ยนแปลงนั้นตองอาศัยทรัพยากรทางการบริหาร 

              สําหรับ ผุสดี เขตสมุทร (2545) ไดศึกษาการบริหารการเปลี่ยนแปลงจากการปฏิรูประบบ

บริหารภาครัฐ สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา การเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับการปฏิรูป

ระบบราชการ การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี และการปฏิรูป

การศึกษาของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ บุคลากรมีการรับรูคอนขางนอย โดยเฉพาะกลุม

เจาหนาที่ผูปฏิบัติ ทั้งนี้เกิดจากการสื่อสารที่นอยเกินไป สงผลใหขาดความเขาใจและความ

ตระหนักตลอดจนความรวมมือในการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น ดังนั้น จึงเปนภาระของผูบรหิาร
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ระดับสูงที่จะตองปรับเปลี่ยนแนวทางในการพัฒนา โดยจะตองมุงเนนการฝกอบรมเพื่อเปลี่ยน

ความรูเพิ่มทักษะในระดับบุคคลไปสูการพัฒนาในระดับกลุมงานและระดับองคการ จัดกิจกรรม

การพัฒนาใหเชื่อมโยงสอดคลองกับกลยุทธขององคการ มีความหลากหลายในการมีสวนรวมของ

ผูปฏิบัติงานการพัฒนาระบบพื้นฐานสมรรถนะของบุคคลและมุงเนนการสรางองคการแหงการ

เรียนรูเพื่อเพิ่มศักยภาพและสมรรถนะใหบุคคลเหลานั้นเปนทรัพยากรที่คุณคาที่สุดของหนวยงาน

ตอไป 

              นงนุช  กลิ่นทับและคณะ ( 2552 )  ไดกลาวไววา ผูนําการเปลี่ยนแปลงในยุคที่พลวัตการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว  ผูนําที่เกงตองสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงองคกรไดอยางมี

ประสิทธิภาพสามารถที่จะชักจูงใหพนักงานขานรับการเปลี่ยนแปลงและพรอมที่จะปรับตัวเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงที่ดีกวา  มีความมั่นใจและพรอมที่จะเรียนรู  เพิ่มทักษะตนเอง  ในสภาวะใหมที่เกิด

หลังจากการเปลี่ยนแปลง 

              รัศมี  เจริญรัตน (2551) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการบริหารการเปลี่ยนแปลง

กับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนผูนํารองผูนําการเปลี่ยนแปลง สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดนครพนม  พบวา การบริหารงานวิชาการในโรงเรียนผูนํารองผูนําการ

เปลี่ยนแปลงตามความเห็นของผูบริหาร ครูและคณะกรรมการสถานศึกษา อยูในระดับมาก เมื่อ

เปรียบเทียบตามสถานภาพและประสบการณโดยรวมไมแตกตางกัน 

             รุงทิพย  พันภัยพาน (2551)  ไดศึกษาบรรยากาศองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด

กรมสามัญศึกษา  จังหวัดชลบุรี  พบวาโดยภาพรวมเปนบรรยากาศแบบเปด โรงเรียนขนาดใหญ

และขนาดกลางมีบรรยากาศองคการแบบรวบอํานาจ  โรงเรียนขนาดเล็กมีบรรยากาศแบบอิสระ ที่

เปนเชนนี้เพราะ  สถานศึกษาขนาดกลางและสถานศึกษาขนาดใหญ  จะมีความแตกตางกันมาก

ทั้งดานงบประมาณ  บุคลากร  ตลอดจนวัสดุอุปกรณที่สนับสนุนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  

สถานศึกษาขนาดกลางและสถานศึกษาขนาดใหญจะมีจํานวนบุคลากรมาก จําเปนตองมีสายงาน

ในการบังคับบัญชาระดับลางอีก  ทําใหการปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาระดับสูงกับครู

คอนขางหางเหิน  สงผลใหบรรยากาศการทํางานไมเปนอิสระ 

             สุภาวดี  จิตติรัตนกุล  (2550)  ไดศึกษาเรื่อง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของนายกเทศมนตรีกรณีศึกษา: เทศบาลเมืองพังงา อําเภอเมือง จังหวัดพังงา ผล

การศึกษาพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมของนายกเทศมนตรีอยูในระดับสูง เมื่อ

พิจารณาเปนรายดานทั้ง 4 ดาน นายกเทศมนตรีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดไดแก ดานการสรางแรง

บันดาลใจ รองลงมาดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล การกระตุนทางปญญา สวนดานที่มีคะแนน
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เฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ สวนประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของ

นายกเทศมนตรีในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการ

บริหารงบประมาณ รองลงมาคือ ดานการจัดเก็บภาษี ดานสิ่งแวดลอม สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ย

ต่ําที่สุด คือ ดานการสงเสริมอาชีพ               

              เสริม กัลยารัตน (2550) ไดศึกษาการบริหารการเปลี่ยนแปลง กรณีศึกษาการเตรียมออก

นอกระบบราชการของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร พบวา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรมีความเปนไปได

ตอการเปลี่ยนแปลงองคการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ อยางไรก็ตามมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตรตองมีการวางแผนและดําเนินการตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ

ขั้นตอนเพื่อเพิ่มแรงผลักและลดแรงตานตางๆ ที่มีอยู ไดแก 1) กําหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลงที่

ชัดเจน 2) หาแนวรวมการเปลี่ยนแปลง 3) เตรียมการดานกฎหมายและระเบียบขอบังคับตางๆ

เกี่ยวกับการออกนอกระบบราชการ 4) กําหนดระบบการตรวจสอบติดตามผลกิจกรรมทุกครั้งเพื่อ

เปนการประเมินผลการดําเนินงานตามแผนการเปลี่ยนแปลงตางๆ วาจะประสบความสําเร็จหรือไม 

มีอุปสรรคอยางไรและมีการนําขอมูลตอบกลับ (Feedback) จากการประเมินไปปรับปรุงแกไขหรือ

เพิ่มเติมแผนการเปลี่ยนแปลงตอไป และ5) ปลูกฝงใหเปนวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็ง นพมาศ  

จากยางโทน, ภัทรภรณ รอดทาหอย และสมศักดิ์ เหลาทุม (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามทรรศนะครูผูสอนสังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาการศึกษาพิจิตร เขต 2 พบวา ครูผูสอนสังกัดงานเขตพื้นที่การศึกษาพิจิตร เขต 2 มี

ทรรศนะตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยูในระดบัมาก  

และแยกเปนรายดาน พบวา 1) ดานเสนหา อยูในระดับมาก 2) ดานการดลใจ อยูในระดับมาก 3) 

ดานการกระตุนใหใชปญญา อยูในระดับมาก 4) ดานการมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล อยูใน

ระดับมาก การเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตาม

ทรรศนะครูผูสอน จําแนกตามวุฒิการศึกษาและขนาดโรงเรียน พบวาโดยรวมไมแตกตางกัน

ครูผูสอนที่อยูในโรงเรียนตางขนาดกัน มีทรรศนะตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมไมแตกตางกัน และเมื่อพิจารณาเปนรายดานก็พบวา ดานเสนหา  

ดานการดลใจ และดานการกระตุนใหใชปญญา ไมแตกตาง สวนดานการมุงความสัมพันธเปน

รายบุคคล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 และเมื่อทดสอบรายคู พบวาครูผูสอน

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิจิตรเขต 2 ที่สังกัดโรงเรียนขนาดเล็ก มีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงสูงกวาโรงเรียนขนาดใหญ 
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             สําหรับ ณรงค  จันทรา (2549) ไดศึกษาผลกระทบของประสิทธิผลการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงที่มีตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา

ในจังหวัดอุดรธานี พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นดวยมากเกี่ยวกับการมีประสิทธิผลการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน ไดแก ดานขอมูลยอนกลับจากการสํารวจดานการ

สรางทีม ดานการพัฒนาระหวางกลุม ดานการปรับรื้อระบบ ดานองคการนวัตกรรมดานองคการ

แหงการเรียนรูและดานการพัฒนาองคการ อีกทั้งยังมีความคิดเห็นดวยมากเกี่ยวกับการมี

ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน ไดแก ดานผลการปฏิบัติงานดานตนทุน

และดานเวลา นอกจากนี้ยังพบวา บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลการบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยรวม ดานการสรางทีม ดานการพัฒนาระหวางกลุมดาน

การปรับรื้อระบบ ดานองคการนวัตกรรม ดานองคการแหงการเรียนรูและดานการพัฒนาองคการ

แตกตางกัน บุคลากรที่มีระดับการศึกษาและตําแหนงหนาที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นดวย

เกี่ยวกับการมีประสิทธิผลการบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและเปนรายดานทุกดานแตกตางกัน

บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมีประสิทธิผล

การบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยรวม ดานขอมูลยอนกลับจากการสํารวจ ดานการสรางทีมดานการ

พัฒนาระหวางกลุม ดานการปรับรื้อระบบ ดานองคการนวัตกรรม และดานองคการแหงการเรียนรู

แตกตางกัน บุคลากรที่มีอายุและประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็นดวย

เกี่ยวกับการมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม ดานผลการปฏิบัติงานและดานตนทุนแตกตางกัน 

บุคลากรที่มีระดับการศึกษาและตําแหนงหนาที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมี

ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมและเปนรายดานทุกดานแตกตางกัน ในสวนของประสิทธิผลการ

บริหารการเปลี่ยนแปลงดานขอมูลยอนกลับจากผลการสํารวจมีความสัมพันธและผลกระทบเชิง

บวกกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม ดานผลการปฏิบัติงาน ดานตนทุนและดานเวลา

ประสิทธิผลการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดานการสรางทีม มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวก

กับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม ดานผลการปฏิบัติงานและดานตนทุน ประสิทธิผลการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงดานการปรับรื้อระบบมีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการ

ทํางานโดยรวม ดานผลการปฏิบัติงาน ดานตนทุนและดานเวลา ประสิทธิผลการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง ดานองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพ

การทํางานโดยรวม ดานผลการปฏิบัติงานและดานตนทุน และการบริหาร การเปลี่ยนแปลงดาน

การพัฒนาองคการ มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมดาน

ตนทุนและเวลา กลาวโดยสรุป พบวา ประสิทธิผลการบริหารการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธและ
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ผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ดังนั้น สํานักงานคณะกรรมการ

อาชีวศึกษาควรใหความสําคัญเกี่ยวกับการพัฒนาการบริหารการเปลี่ยนแปลงใหเกิดประสิทธิผล

เพื่อเปนการสะทอนถึงประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร อันจะกอใหเกิดประโยชนและคุณคา

ตอบุคลากรซึ่งจะสงผลสําเร็จตอองคกรในที่สุด 

              อําภา ปยารมย (2549) ไดวิจัยภาวะผูนํากับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ในภาคตะวันออก พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมาก และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการสรางแรงบันดาลใจ  

การคํานึงถึงเอกบุคคล ดานการกระตุนเชาวปญญา และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนดานการให

รางวัลตามสถานการณ  สามารถพยากรณประสิทธิผลของสถานศึกษาได                     

 ในปตอมา กัญญา โพธิวัฒน (2548) ไดศึกษาทีมผูนําการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียน

ประถมศึกษา: การศึกษาเพื่อสรางทฤษฎีฐานราก พบวา ทีมผูนําการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนมี

ลักษณะสําคัญคือ เปนการรวมกันทํางานที่ไดรับมอบหมาย เปนงานบุกเบิกที่พยายามใหไดผลงาน

ที่ดีที่สุด เพื่อใหเปนแหลงเรียนรูแกบุคคลอื่น การกอตัวขึ้นของทีมมีพื้นฐานมาจากการรักษาเกียรติ

ประวัติของโรงเรียน และการตอบสนองตามสายการบังคับบัญชา ทีมในโรงเรียนแบงออกเปน 3 

สวนคือ สวนโรงเรียน สวนหัวหนางาน และสวนปฏิบัติการ ทั้งนี้สมาชิกคนหนึ่งอาจเขาไปเปน

สมาชิกของทีมไดหลายทีม เปาหมายของทีมคือการพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน และเปนแหลง

เรียนรูของบุคคลอื่น สําหรับพฤติกรรมของทีมที่สําคัญคือ การสรางวิสัยทัศนรวม การรวมคิดรวมทาํ 

การพึ่งพาและชวยเหลือกัน การแกปญหาและขจัดความขัดแยง การตัดสินใจรวม และความไวตอ

การเปลี่ยนแปลง 

             ชัยยันต  เสรีเรืองยุทธ (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหาร ตามการรับรูของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษา พบวา ครูผูสอนในโรงเรียนระดับ

ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร มีการรับรูตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารอยูใน

ระดับการปฏิบัติเกือบเปนประจําทั้ง  4  ดาน  คือ 1) ดานคุณลักษณะและคุณสมบัติของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง 2) ดานการเปลี่ยนแปลง 3) ดานการจัดการกับการตอตานการเปลี่ยนแปลง 4)  

ดานการสรางองคการเปลี่ยนแปลง พบวา รายการที่มีอันดับเฉลี่ยต่ําที่สุดดานตางๆ เรียงลําดับดงันี ้ 

1) สรางแรงจูงใจใหบุคลากรปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการทํางาน  2) ใหรางวัลความสําเร็จที่ทําใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงเมื่อสัมฤทธิผลและใชแนวทางการบริหารที่ทาทายใหบุคคลรูสึกอยากเปลีย่นแปลง  

3) ทําใหบุคคลกลาแสดงการตอตานการเปลี่ยนแปลงอยางมีเหตุผล  และ4) สามารถรักษาสภาพ

การเปลี่ยนแปลงนั้นไวอยางยาวนานที่สุด 
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             สมบูรณ  นนทสกุล  (2548) ไดศึกษารูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผนของ

ผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา การปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผนงานบริหาร

สถานศึกษา ไดแก งานการบริหารทั่วไป งานธุรการ งานวิชาการ งานปกครองนักเรียน งานบริการ  

และงานอาคารสถานที่ อยูในเกณฑมากที่สุด สวนงานโรงเรียนกับชุมชน อยูในเกณฑมากที่สุด   

สวนงานโรงเรียนกับชุมชน อยูในเกณฑมาก สําหรับรูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงอยางมแีผน

ของผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานประกอบดวย 8 องคประกอบ คือ องคประกอบที่ 1 การ

กําหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย กิจกรรมการบริหารการเปลี่ยนแปลง คือการกําหนด

วิสัยทัศนขององคกร การจัดทําธรรมนูญโรงเรียน การนิเทศ ติดตามและประเมินผล องคประกอบที่ 

2 กระบวนการเปลี่ยนแปลงประกอบดวย ชองวางของปริมาณงาน ตระหนักถึงความจําเปน สราง

บรรยากาศที่เหมาะสม สํารวจวินิจฉัยปญหาขององคกร วางแผนการเปลี่ยนแปลง เลือกใชกลยุทธ

และกลวิธี การปฏิบัติในการเปลี่ยนแปลง การประเมินและติดตามผล องคประกอบที่ 3 บทบาท

ผูนําการเปลี่ยนแปลง  ไดแก การเปนศูนยกลาง มองการณไกล ครองใจคน พัฒนาตนเอง เปนทั้ง

ผูใหและผูรับมีความคิดริเริ่มสรางสรรค ทํางานเชิงรุก การติดตอและกลาเผชิญกับปญหา 

องคประกอบที่ 4 หนาที่ผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก การทําใหผูรวมงานสนใจตอวัตถุประสงคของ

องคการ ทําใหการติดตอสื่อสารในองคกรชัดแจง รักษาขวัญและกําลังใจของผูรวมงาน ทําให

ผูรวมงานกระตือรือรนในการปฏิบัติงานและติดตามผลการปฏิบัติงาน องคประกอบที่ 5 กลยุทธ

การเปลี่ยนแปลง กลยุทธที่ใชไดแก กลยุทธแบบมีเหตุผล กลยุทธการใหเห็นคุณคาและให

การศึกษา กลยุทธการใชภาวะผูนํา และกลยุทธการทํางานเปนทีม องคประกอบที่ 6 กลวิธีการ

เปลี่ยนแปลง ประกอบดวยจัดลําดับขั้นการบังคับบัญชา ภาวะผูนํา การติดตอสื่อสาร การเปลี่ยน

คานิยม การศึกษาและฝกอบรม การกําหนดเปาประสงค การวิจัยดําเนินการ การใหคําปรึกษาและ

ใชบุคลิกภาพประทับใจ องคประกอบที่ 7 การลดการตอตานการเปลี่ยนแปลง ไดแก การสราง

หลักประกันวาจะไมเกิดความสูญเสีย การมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง การรักษาประเพณีที่

จําเปนเอาไว การเปลี่ยนแปลงเฉพาะสิ่งที่จําเปน การวิเคราะหรายบุคคล และองคประกอบที่ 8 

ปจจัยสนับสนุนใหการเปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จ ประกอบดวย พัฒนาระบบสารสนเทศ ครู

และบุคลากร มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ สงเสริมการทํางานเปนทีม สรางทีมผูนําการ

เปลี่ยนแปลง สรางแนวคิดที่จะดึงภาวะแวดลอมมาเสริมการพัฒนา ทําการเปลี่ยนแปลงอยาง

ตอเนื่องและรักษาใหคงอยู 
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 สุนีย นวจินดาพันธ (2548) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ จังหวัดปตตานี จากผลการศึกษาพบวา ผูนําการ

เปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง แตประสิทธิผลการทํางานอยูในระดับต่ํา   

              ในขณะที่ อัมพวัน ภัทรลิขิต (2547) ไดศึกษาวิสัยทัศนและพฤติกรรมการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอเมืองลําพูนพบวา ในภาพรวมเกี่ยวกับ 

พฤติกรรมการบริหารการเปลี่ยนแปลง ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูบริหารไดมีความคิด

ริเริ่มในการวางแผนเพื่อเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ภายในสถานศึกษาและการติดตามขอมูลขาวสาร

ตางๆ ที่มีผลกระทบตอสถานศึกษา แตไมไดใหขอมูลยอนกลับแกคณะครูถึงผลดีผลเสียที่ไดรับ 

เพื่อใหคณะครูนําวิธีการใหมๆ มาใชในการสอนและการดําเนินการ 

 จากการศึกษาเอกสารและการศึกษาที่เกี่ยวของดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา ผูบริหาร

สวนใหญเห็นความสําคัญของการบริหารการเปลี่ยนแปลงและไดดําเนินการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ ซึ่งการบริหาร การเปลี่ยนแปลงนั้น มีองคประกอบสําคัญ ดังนี้ 1) การ

กําหนดทิศทางหรือวิสัยทัศนตองชัดเจนและเกิดจากความเห็นพองตองกันของทุกฝาย 2) 

กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงตองกระทําโดยทุกฝายมีสวนรวม 3) มีการนําเอากลยุทธและกลวิธี

การเปลี่ยนแปลงมาใชอยางเหมาะสม 4) การลดการตอตานการเปลี่ยนแปลง และ5) ตองมีปจจัย

สนับสนุนในดานตางๆ อยางเพียงพอ ดังนั้นในการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ

ผูบริหารตองคํานึงถึงองคประกอบดังกลาวเปนสําคัญ โดยนํามาใชอยางสมดุลและเหมาะสม 

                     


