
 บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

การศึกษาคร้ังนี้มุงศึกษา ทัศนคติของผูบริหารสถานศึกษาที่มีตอการนําหลักการบริหาร 
การเปล่ียนแปลงไปใชในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 38   
ตามเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังนี ้
  1. แนวคิดเกี่ยวกับทัศนคต ิ

2. หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารการเปล่ียนแปลง 
3. การบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา 
4. หลักการบริหารสถานศึกษา 
5. การบริหารและการจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
6. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
8. กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 
ปรากฏรายละเอียด โดยสรุป ดังตอไปนี ้
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แนวคิดเกี่ยวกับทัศนคต ิ

ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude)  

ทัศนคติเปนประเด็นทางจิตวิทยาอีกประเด็นหนึ่งที่ผูบริหารใหความสนใจ ทั้งนี้เพราะ   
การเขาใจทัศนคติจะชวยทําใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรมของบุคคลเปนอยางมาก ซึ่งจะสงผล  
ตอประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคการในที่สุด (สรอยตระกูล, 2541 หนา 64) 

ความหมายของทัศนคต ิ 
ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) มีรากศัพทมาจากภาษาละตินวา Aptus แปลวา โนมเอียง   

ซึ่งนักวิชาการแตละทานไดใหความหมายของทัศนคติ ไวอยางแตกตางกันตามทรรศนะของตน 
ดังนี้ 

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545 หนา138) ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ คือ  สภาวะ
ความพรอมทางจิตที่เกี่ยวของกับความคิด ความรูสึก และแนวโนมของพฤติกรรมบุคคลที่มีตอ
บุคคล ส่ิงของ สถานการณตางๆ ไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง และสภาวะความพรอมทางจิตนี้
จะตองอยูนานพอสมควร 

สรอยตระกลู (ติวยานนท)  อรรถมานะ  (2541หนา 64) ใหความหมายของทัศนคติไววา     
ทัศนคติ  คือ  ผลผสมผสานระหวางความนึกคิด  ความเชื่อ  ความคิดเห็น  ความรู  และความรูสึก
ของบุคคลที่มีตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด  คนใดคนหนึ่ง  สถานการณใดสถานการณหนึ่ง ๆ  ซึ่งออกมาในทาง
ประเมินคาอันอาจเปนไปในทางยอมรับหรือปฎิเสธก็ได  และความรูสึกเหลานี้มีแนวโนมที่จะ
กอใหเกิดพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งข้ึน  

พงศ  หรดาล (2540 หนา 42) ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ  คือ ความรูสึก  
ทาที  ความคิดเห็น และพฤติกรรมของคนงานที่มีตอเพื่อนรวมงาน  ผูบริหาร  กลุมคน  องคกรหรือ
สภาพแวดลอมอ่ืนๆ  โดยการแสดงออกในลักษณะของความรูสึกหรือทาทีในทางยอมรับหรือ      
ปฎิเสธ  

Newstrom และ Devis (2002 หนา 207)  ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ  คือ  
ความรูสึกหรือความเชื่อ  ซึ่งสวนใหญใชตัดสินวา  พนักงานรับรูสภาวะแวดลอมของพวกเคา
อยางไร และผูกพันกับการกระทําของพวกเคา หรือมีแนวโนมของการกระทําอยางไร และสุดทายมี
พฤติกรรมอยางไร  
 Hornby, A  S . (2001หนา 62) “Oxford Advanced Learner's Dictionary of Current 
English”  ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ  คือ  วิถีทางที่คุณคิดหรือรูสึกตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง
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หรือคนใดคนหนึ่ง  และวิถีทางที่คุณประพฤติตอใครหรือคนใดคนหนึ่ง  ซึ่งแสดงใหเห็นวา  คุณคิด
หรือรูสึกอยางไร 

Gibson (2000 หนา 102)  ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ  คือ  ตัวตัดสิน
พฤติกรรม  เปนความรูสึกเชิงบวกหรือเชิงลบ  เปนสภาวะจิตใจในการพรอมที่จะสงผลกระทบตอ
การตอบสนองของบุคคลนั้น ๆ ตอบุคคลอ่ืน ๆ  ตอวัตถุหรือตอสถานการณ  โดยที่ทัศนคตินี้
สามารถเรียนรูหรือจัดการไดโดยใชประสบการณ  

Schermerhorn  (2000 หนา 75)  ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ  คือ การวาง
แนวความคิด  ความรูสึก ใหตอบสนองในเชิงบวกหรือเชิงลบตอคนหรือตอส่ิงของ  ในสภาวะ
แวดลอมของบุคคลนั้นๆ  และทัศนคตินั้นสามารถที่จะรูหรือถูกตีความไดจากส่ิงที่คนพูดออกมา
อยางไมเปนทางการ หรือจากการสํารวจที่เปนทางการ หรือจากพฤติกรรมของบุคคลเหลานั้น  

จากความหมายที่กลาวมาขางตน ผูศึกษาคนควาสรุปไดวา ทัศนคติ หมายถึง ความ
คิดเห็น ความรูสึกนึกคิด หรือความเชื่อ ของบุคคลที่มีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง และพรอมที่จะแสดง
พฤติกรรมออกมา ซึ่งในที่นี้หมายถึงผูบริหารสถานศึกษา 

 
ลักษณะของทัศนคติ   

เนื่องจากวานักจิตวิทยาไดศึกษาในความหมายที่แตกตางกัน  ดังนั้น จึงควรกลาวถึง
ลักษณะรวม ๆ ของทัศนคติที่ทําใหเกิดความเขาใจทัศนคติใหดีข้ึน (ศักดิ์ไทย, 2545 หนา 138) ซึ่ง
ลักษณะของทัศนคติ  สรุปไดดังนี้ 

1. ทัศนคติเปนส่ิงที่เรียนรูได 
2. ทัศนคติมีลักษณะที่คงทนถาวรอยูนานพอสมควร 
3. ทัศนคติมีลักษณะของการประเมินคาอยูในตัว  คือ  บอกลักษณะดี – ไมดี  

ชอบ – ไมชอบ  เปนตน 
4. ทัศนคติทําใหบุคคลที่เปนเจาของพรอมที่จะตอบสนองตอที่หมายของทัศนคต ิ
5. ทัศนคติบอกถึงความสัมพันธระหวางบุคคลกับบุคคล  บุคคลกับส่ิงของและ บุคคลกับ 

สถานการณ  นั่นคือ  ทัศนคติยอมมีที่หมายนั่นเอง 
 
องคประกอบของทัศนคติ   

จากการตรวจเอกสารเกี่ยวกับองคประกอบของทัศนคติ พบวา มีผูเสนอความคิดไว 3 แบบ  
คือ ทัศนคติแบบ 3 องคประกอบ  ทัศนคติแบบ 2 องคประกอบ และทัศนคติแบบ 1 องคประกอบ 
(ธีระพร, 2528 หนา 162 - 163) ดังนี้ 
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1.  ทัศนคติมี 3  องคประกอบ  แนวคิดนี้จะระบุวา  ทัศนคติมี  3  องคประกอบ  ไดแก  
1) องคประกอบดานปญญา (Cognitive Component)  ประกอบดวยความเชื่อ  ความรู  ความคิด
และความคิดเห็น  2) องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก (Affective Component)  หมายถึง
ความรูสึกชอบ - ไมชอบ  หรือทาทางที่ดี – ไมดี  3) องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral 
Component)  หมายถึง  แนวโนมหรือความพรอมที่บุคคลจะปฏิบัติ  มีนักจิตวิทยาที่สนับสนุนการ
แบงทัศนคติออกเปน  3  องคประกอบ  ไดแก  Kretch, Crutchfield , Pallachey (1962) และ 
Triandis (1971) 

2.  ทัศนคติมี 2  องคประกอบ  แนวคิดนี้จะระบุวา  ทัศนคติมี  2  องคประกอบ  ไดแก  
1) องคประกอบดานปญญา (Cognitive Component) 2) องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก 
(Affective Component) มีนักจิตวิทยาที่สนับสนุนการแบงทัศนคติออกเปน  2  องคประกอบ  
ไดแก  Katz (1950) และ Rosenberg (1956, 1960, 1965) 

3.  ทัศนคติมีองคประกอบเดียว  แนวคิดนี้จะระบุวา  ทัศนคติมีองคประกอบเดียว คือ  
อารมณความรูสึกในทางชอบหรือไมชอบที่บุคคลมีตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด  นักจิตวิทยาที่สนับสนุนแนวคิด
นี้  ไดแก  Bem (1970)  Fishbein และ Ajzen (1975) Insko (1976) 

Sharon และ Saul (1996: 370) กลาววา ทัศนคติ  ประกอบดวย   3  องคประกอบ  ดังนี ้
1.  องคประกอบดาน ความรู ความเขาใจ (Cognitive Component) หมายถึง ความ

เชื่อเชิงการประเมินเปาหมาย โดยอยูบนพื้นฐานของความเชื่อ จินตนาการ และการจํา 
2.  องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก (Affective Component) หมายถึง ความรูสึก

ในทางบวก หรือลบ หรือทั้งบวก และลบตอเปาหมาย 
3.  องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral Component) หมายถึง แนวโนมของ

พฤติกรรม หรือ แนวโนมของการแสดงออกตอเปาหมาย 
Gibson (2000 หนา 103)  กลาววา ทัศนคติ  เปนสวนที่ยึดติดแนนกับบุคลิกภาพของ

บุคคลเรา  ซึ่งบุคคลเราจะมีทัศนคติที่เปนโครงสรางอยูแลว  ทางดานความรูสึก  ความเชื่อ อันใด
อันหนึ่ง  โดยที่องคประกอบนี้จะมีความสัมพันธซึ่งกัน และกัน  ซึ่งหมายความวา  การเปล่ียนแปลง
ในองคประกอบหนึ่งทําให เกิดความเปล่ียนแปลงในอีกองคประกอบหนึ่ง   ซึ่ งทัศนคติ  3  
องคประกอบ  มีดังนี้ 

1.  ความรูสึก (Affective) องคประกอบดานอารมณหรือความรูสึก  ของทัศนคติ  คือ  
การไดรับการถายทอด  การเรียนรูมาจากพอ  แม  ครู หรือกลุมของเพื่อนๆ 
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2.  ความรู ความเขาใจ (Cognitive) องคประกอบดานความรู  ความเขาใจของทัศนคติ
จะประกอบดวย  การรับรูของบุคคล  ความคิดเห็น และความเชื่อของบุคคล  หมายถึง  
กระบวนการคิด  ซึ่งเนนไปที่การใชเหตุผล และตรรกะ  องคประกอบที่สําคัญของความรู ความ
เขาใจ  คือ  ความเชื่อในการประเมินผลหรือความเชื่อที่ถูกประเมินผลไวแลวโดยตัวเองประเมิน  ซึ่ง
ความเชื่อเหลานี้จะแสดงออกมาจากความประทับใจในการชอบหรือไมชอบ  ซึ่งบุคคลเหลานั้นรูสึก
ตอส่ิงของ หรือบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

3.  พฤติกรรม (Behavioral ) องคประกอบดานความรู  ความเขาใจของทัศนคติจะ
หมายถึง แนวโนมหรือความตั้งใจ (intention) ของคนที่จะแสดงบางส่ิงบางอยางหรือที่จะกระทํา 
(ประพฤติ)  บางส่ิงบางอยางตอคนใดคนหนึ่ง  ส่ิงใดส่ิงหนึ่ง  ในทางใดทางหนึ่ง  เชน  เปนมิตร  ให
ความอบอุน  กาวราว  เปนศัตรู  เปนตน  โดยที่ความตั้งใจนี้อาจจะถูกวัด  หรือประเมินออกมาได  
จากการพิจารณาองคประกอบทางดานพฤติกรรมของทัศนคติ 

Schermerhorn  (2000 หนา 76)  กลาววา ทัศนคติ  ประกอบดวย   3  องคประกอบ  ดังนี ้
1.  องคประกอบดาน ความรู ความเขาใจ (Cognitive Component)  คือ  ทัศนคติที่

จะสะทอนใหเห็นถึงความเชื่อ  ความคิดเห็น  ความรู  และขอมูลที่บุคคลคนหนึ่งมี  ซึ่งความเชื่อ  
จะแสดงใหเห็นถึงความคิดของคน  หรือส่ิงของ และขอสรุปที่บุคคลไดมีตอบุคคลหรือส่ิงของนั้นๆ  
เชน  งานของฉันขาดความรับผิดชอบ  เปนตน 

2.  องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก (Affective Component) คือ  ความรูสึก
เฉพาะอยางซึ่งเกี่ยวของกับผลกระทบสวนบุคคล  ซึ่งไดจากส่ิงเราหรือส่ิงที่เกิดกอนทําใหเกิด
ทัศนคตินั้นๆ  เชน  ฉันไมชอบงานของฉัน  เปนตน 

3.  องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral Component) คือ  ความตั้งใจที่จะ
ประพฤติในทางใดทางหนึ่ง  โดยมีรากฐานมาจากความรูสึกเฉพาะเจาะจงของบุคคล หรือทัศนคติ
ของบุคคล  เชน  ฉันกําลังไปทํางานของฉัน  เปนตน 

Katz  ( อางถึงใน Loudon  และ  Della  Bitta,1993 หนา 425)  ไดกลาวถึงหนาที่ของ
ทัศนคติที่สําคัญ 4 ประการ  ดังนี้  

1.  หนาท่ีในการปรับตัว  (Adjustment  function)  ทัศนคติชวยใหเราปรับตัวเขาหาส่ิงที่
ทําใหไดรับความพึงพอใจหรือไดรางวัลขณะเดียวกันก็หลีกเล่ียงตอส่ิงที่ไมปรารถนา  ไมพอใจหรือ
ใหโทษ  นั่นคือยึดแนวทางที่กอใหเกิดประโยชนตอตนเองมากที่สุด และหลีกเล่ียงส่ิงที่เปนโทษให
เกิดนอยที่สุด  ซึ่งชวยในการปรับตัวของแตละบุคคลใหเขากับสภาพแวดลอมตางๆ  เพื่อใหบุคคล
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เหลานั้นเกิดความพอใจ  คือ  เม่ือเราเคยมีประสบการณตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งมากอน  และเราไดประสบ
กับส่ิงนั้นอีก  เราจะพัฒนาการตอบสนองของเราในทิศทางที่เราตองการ   

2.  หนาท่ีในการปองกันตน  (Ego – defensive function) ทัศนคติชวยปกปอง
ภาพลักษณแหงตน (ego or self image) ตอความขัดแยงที่เกิดข้ึนภายในจิตใจ และแสดงออกมา
เปนกลไกที่ปองกันตนเอง  ใชในการปกปองตัวเองโดยการสรางความนิยมนับถือตนเอง  หลีกเล่ียง
จากส่ิงที่ไมพอใจ  หรือสรางทัศนคติข้ึนมาเพื่อรักษาหนา   

3. หนาท่ีในการแสดงออกของคานิยม  (Value  expressive function)    ในขณะที่
ทัศนคติที่ปกปองตนเอง  ไดสรางข้ึนเพื่อปกปองภาพลักษณของตนเอง  หรือเพื่อปดบังทัศนคติที่
แทจริงไมใหปรากฎ แต    ทัศนคติที่ทําหนาที่แสดงออกถึงคานิยมจะพยายามแสดงลักษณะที่
แทจริงของตนเองทําหนาที่ใหบุคคลแสดงคานิยมของตนเอง  เปนการแสดงออกทางทัศนคติที่จะ
สรางความพอใจใหกับบุคคลที่แสดงทัศนคตินั้นออกมา  เพราะเปนการแสดงคานิยมพื้นฐานที่แต
ละบุคคลพอใจ  

4.  หนาท่ีในการแสดงออกถึงความรู  (Knowledge function) มนุษยตองการเกี่ยวของ
กับวัตถุตางๆรอบขาง  ดังนั้น  จึงตองแสวงหาความม่ันคง  ความหมาย  ความเขาใจเกี่ยวกับส่ิง
เหลานั้น ทัศนคติจะเปนส่ิงที่ใชประเมิน และทําความเขาใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอม และเปน
มาตรฐานเพื่อเปรียบเทียบ หรือเปนขอบเขตแนวทางสําหรับอางอิงเพื่อหาทางเขาใจ  ใหสามารถ
เขาใจโลกและส่ิงแวดลอมไดงายๆข้ึน เพราะคนเราไดรับรูแลวคร้ังหนึ่งก็จะเก็บประสบการณ
เหลานั้นๆ ไวเปนสวนๆ  เม่ือเจอส่ิงใหมจะนําประสบการณที่มีอยูเดิมมาเปนกรอบอางอิงวาส่ิงใด
ควรรับรู  ส่ิงใดควรหลีกเล่ียง  ซึ่งทัศนคติชวยใหคนเราเขาใจส่ิงแวดลอมตางๆ รอบตัวเรา โดยเรา
สามารถตีความ หรือประเมินคาส่ิงที่อยูรอบตัวเราได   

 
ประเภทของทัศนคต ิ
 การแสดงออกทางทัศนคติสามารถแบงไดเปน  3  ประเภท (ดารณ,ี 2542 หนา 43) คือ 

1.  ทัศนคติในทางบวก  (Positive  Attitude)  คือ  ความรูสึกตอส่ิงแวดลอมในทางที่ดี
หรือยอมรับ  ความพอใจ  เชน  นักศึกษาที่มีทัศนคติที่ดีตอการโฆษณา  เพราะวิชาการโฆษณาเปน
การใหบุคคลไดมีอิสระทางความคิด 

2.  ทัศนคติในทางลบ  (Negative Attitude)   คือ  การแสดงออก หรือความรูสึกตอ
ส่ิงแวดลอมในทางที่ไมพอใจ  ไมดี  ไมยอมรับ  ไมเห็นดวย  เชน  นิดไมชอบคนเล้ียงสัตว  เพราะ
เห็นวาทารุณสัตว 
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3.  การไมแสดงออกทางทัศนคติ  หรือมีทัศนคติเฉยๆ  (Negative Attitude)   คือ  มี
ทัศนคติเปนกลางอาจจะเพราะวาไมมีความรูความเขาใจในเร่ืองนั้นๆ  หรือในเร่ืองนั้นๆ  เราไมมี
แนวโนมทัศนคติอยูเดิมหรือไมมีแนวโนมทางความรูในเร่ืองนั้นๆ มากอน  เชน  เรามีทัศนคติที่เปน
กลางตอตูไมโครเวฟ  เพราะเราไมมีความรูเกี่ยวกับโทษหรือคุณของตูไมโครเวฟมากอน 
  จะเห็นไดวาการแสดงออกของทัศนคตินั้น เกิดจากการกอตัวของทัศนคติที่สะสมไวเปน
ความคิดและความรูสึก  จนสามารถแสดงพฤติกรรมตางๆ ออกมา  ตามทัศนคติตอส่ิงนั้น 
 จากขอมูลขางตน ผูศึกษาคนควาสรุปไดวา  องคประกอบของทัศนคติสามารถแบง
ออกเปน 3 ดาน คือ ทัศนคติดานความรู ทัศนคติดานความรูสึก และทัศนคติดานพฤติกรรม 
 

หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

หลักการการบริหารการเปล่ียนแปลงมีหลักสําคัญ 4 ประการ คือ (สํานักงาน 
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2553. เว็ปไซต) 

1.  การบริหารทิศทางการเปล่ียนแปลง  
2.  การพัฒนาความสามารถของบุคลากร  
3.  การปรับบุคลากรใหเขากับองคกร  
4.  การพัฒนาความพรอมขององคกร 

 
1. ความหมายของการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
Paul (1996 หนา 86-92) ไดใหความหมายไววา การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง 

เปนกระบวนการปรับปรุงหรือทบทวนการออกแบบการปฏิบัติการเทคนิค หรือระบบ รวมทั้งสวนที่
เปนโครงสราง และไมใชโครงสราง เชน กระบวนการ องคการ การทบทวนเอกสาร โดยอาศัยการ
วางแผนการเปล่ียนแปลง 

Mike (2003 หนา 81-95) ไดใหความหมายไววา การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
การใชเทคนิควิธีที่เปนระบบ เพื่อประกันวา การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน เปนไปตามทิศทางที่ได
วางแผนไว และกอใหเกดิความคุมคา และประสิทธิภาพ ภายในระยะเวลาที่กําหนดพรอมทั้งบรรลุ
เปาหมายที่ตองการ นอกจากนี้ยังอาจกลาวถึง หลักการของการบริหารการเปล่ียนแปลงวา ผลลัพธ
จากการบริหารการเปล่ียนแปลง คือ การเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานจากการใชความรูของการ
บริหารการเปล่ียนแปลง เพื่อเพิ่มศักยภาพของหนวยงาน ในการประยุกตและรับเอาเทคนิควิธีตางๆ 
เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน 
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ณัฏฐพันธ เขจรนันน (2545 หนา 301) ไดกลาววา การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
การกระทําใหการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยางมีระบบตามแผนที่ไดจัดทําไว  การบริหารการ
เปล่ียนแปลงตามนัยนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อใหการนําระบบและวิธีการใหมมาปฏิบัติในองคการ
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ การเปล่ียนแปลงในนัยนี้เปนการเปล่ียนแปลงภายในองคการที่เกิด
ข้ึนอยูภายใตอํานาจการบริหารขององคการ  

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (วรภัทร ภูเจริญ. 2547 หนา 139; อางอิง
มาจาก พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน. 2525 หนา 25) การบริหารการเปล่ียนแปลง คือ การ
จัดการกับเหตุการณ สถานการณ หรือลักษณะที่ตางไปจากเดิมใหดีข้ึน 

จากที่กลาวมาแลวขางตน ผูศึกษาคนควาสรุปไดวา การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
การบริหารหรือการจัดการกับเหตุการณ สถานการณ หรือลักษณะที่ตางไปจากเดิมอยางมีระบบ
ตามที่ไดจัดทําไว  โดยใหมีความสอดคลองและสัมพันธกับการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนภายในและ
ภายนอกองคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดยีิ่งข้ึน 
 

2. ความสําคัญและความจําเปนในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
คนและองคการสวนใหญ มักจะมองปญหาความเปล่ียนแปลงวาเปนเร่ืองธรรมดาที่จะ

แกไขหรือไมก็ได ข้ึนอยูกับวาเราจะเลือกอยางใด นอกจากนี้บางคนยังมองวามันเปนเร่ืองไกลตัว
ไมใชความรับผิดชอบของตน แตในความเปนจริงแลวมันเปนความรับผิดชอบของทุกคนที่จะตอง
เปล่ียนพฤติกรรมบางอยางเพื่อแกไขปญหานี้ ทุกสถานการณที่เปนปญหานี้ควรไดรับการแกไข
เปล่ียนแปลงตั้งแตเนินๆ กอนที่มันจะถึงจุดวิกฤติ เพราะกระบวนการเปล่ียนแปลงเปนส่ิงที่ตองใช
เวลา ฉะนั้นการบริหารการเปล่ียนแปลงจึงเปนส่ิงจําเปนสําหรับองคการทุกขนาด ทุกประเภทที่
ตองการที่จะพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพ โดยในปจจุบันภาวการณแขงขันที่รุนแรงรวมทั้งการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี องคการจึงตองใหความสําคัญกับการเปล่ียนแปลง ซึ่งจะทําใหองคการ
พรอมที่จะรับมือกับ การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน ซึ่งคํานึงถึงปจจัยทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงในการ
บริหารงานในองคการ เชน จํานวนประชากรเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็ว แนวความคิดเร่ืองรัฐสวัสดิการ 
ความกาวหนาทางวิทยาการ ความเจริญในดานอุตสาหกรรม แนวความคิดเกี่ยวกับประชาธิปไตย 
โครงสรางขององคการเปล่ียนแปลงไป องคการตองการเปล่ียนแปลง ผลจากการผลิตและ
การตลาด นโยบายในการพัฒนาประเทศ การเรียกรองของประชาชนใหรัฐชวยเหลือและส่ิงที่เกิด
การเปล่ียนแปลงการเปล่ียนแปลงไมวาจะเกิดชาหรือฉับพลัน ลวนยอมเกิดจากสาเหตุ 2 ประการ 
คือ (เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง. 2543 หนา 12) ไดแก 
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1. แรงผลักดันจากภายนอกองคการ คือ ปจจัยที่องคการ ไมสามารถเขาถึง ควบคุมไดหรือ
ควบคุมไดนอย แรงผลักดันจากภายนอกองคการที่กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงมีดังนี้ 

1.1 ปจจัยทางดานการตลาดหรือบริการ หมายถึง สินคาและบริการตางๆ ที่
องคการผลิต ประเภทของลูกคาขนาด ความซับซอนของตลาด และองคการของคูแขงขัน 

1.2 ความกาวหนาทางวิทยาการและเทคโนโลยี หมายถึง เคร่ืองมือและความรู
ตางๆ ที่ใชในกระบวนการผลิต ซึ่งในปจจุบันไดมีความกาวหนาไปอยางรวดเร็ว 

1.3 ปจจัยดานสังคม หมายถึง คานิยม ทัศนคติ วัฒนธรรม และความคาดหวัง
ของสังคมที่เปล่ียนไป 

1.4 ปจจัยดานเศรษฐกิจ หมายถึง ภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา ภาวะเงินเฟอและปญหา
ดานทรัพยากร 

1.5 นโยบายและบทบาทของรัฐบาล หมายถึง การออกกฎหมายตางๆ การ
กําหนดระเบียบปฏิบัติ การกําหนดอัตราดอกเบี้ย ส่ิงตาง ๆเหลานี้ลวนมีผลกระทบตอการ
ดําเนินงานขององคการ 

2. แรงผลักดันภายในองคการ คือ ปจจัยตาง ๆ ภายในองคการที่เปนผลสืบเนื่อง อันเกิด
จากกระบวนการตาง ๆ ภายในองคการและพฤติกรรมของบุคคลภายในองคการ ปจจัยตางๆ ที่
กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงไดแก 

2.1 การกําหนดวัตถุประสงค หมายถึง แตละคร้ังที่มีการกําหนดหรือปรับ
วัตถุประสงคใหมก็อาจจําเปนตองมีการปรับโครงสรางขององคการใหม 

2.2 การปรับนโยบาย หมายถึง เม่ือมีการปรับเปล่ียนนโยบายก็จะสงผลตอการ
เปล่ียนแปลงกลยุทธในการดําเนินงาน 

2.3 การใชเทคโนโลยี หมายถึง องคการจําเปนตองใชเทคโนโลยีใหมๆ มาใชใน
การผลิตจึงอาจจําเปนตองเปล่ียนแปลงกระบวนการในการผลิต 

2.4 กิจกรรมของพนักงาน หมายถึง ความพอใจและความไมพอใจมีผลกระทบตอ
พฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการแรงผลักดันดังกลาวมีอิทธิพลตอองคการทําใหองคการ
ตองปรับตัวตามความสามารถในการปรับตัวจึงเปนคุณสมบัติที่สําคัญขององคการที่กําลัง
เจริญกาวหนาส่ิงที่นานํามาพิจารณาเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงองคการหรือไมและเม่ือใดนั้น ควร
พิจารณาส่ิงตอไปนี ้(กิติมา ปรีดีดิลก. 2529 หนา 89) ไดกลาวไววา 
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1. นโยบายหรือวัตถุประสงคขององคการเปล่ียนแปลง ในกรณีนี้ตองแนใจวาการ
จัดองคการแบบเดิมไมสามารถสนองความตองการและทําใหเกิดผลดีแกองคการไดจึงตองปรับปรุง
องคการใหม 

2. การนําวิทยาการและเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในองคกร จําเปนตองปรับปรุงการ
บริหารเสียใหมใหเหมาะสม 

3. การดําเนินงานขององคการประสบความลมเหลว ไมบรรลุเปาหมาย ซึ่งแสดง
วาเกิดการบกพรองในการบริหารงาน จึงตองมีการพัฒนาบริหารงานใหม 

4. โครงการขององคการไมเหมาะสมกับสภาพปจจุบันซึ่งไมสามารถใชกับปจจุบัน
ได ไมวาจะเปนเร่ืองเกี่ยวกับการแบงงาน ความมีเอกภาพในการบังคับบัญชาหรือการมอบหมาย
งานเปนตน จึงตองมีการปรับปรุงระบบการบริหารงานเสียใหม 

5. ภารกิจของผูบังคับบัญชามีมากไป ไมสามารถปฏิบัติงานใหดําเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพได 

6. การติดตอประสานงานระหวางบุคคลภาพองคการ หรือระหวางหนวยงาน
ดวยกันไมสะดวกทําใหงานลาชา 

7. มีคณะกรรมการมากเกินไป ทําใหงานลาชา ขาดความรับผิดชอบเพราะตางก็
พยายามปดความรับผิดชอบ จึงควรปรับปรุงใหมีคณะกรรมการเฉพาะที่จําเปนเทานั้น 

8. การทํางานซ้ําซอน ทําใหส้ินเปลืองคาใชจาย และทรัพยากรการบริหารอยาง
เปลาประโยชน 

9. เกิดความจําเปนในดานการแขงขันทางธุรกิจ หรือเกิดความจําเปนในดาน
จัดบริการแกประชาชนหรือหนวยงานตางๆ 

10. เกิดหนวยงานมากเกินความจําเปน เชน การตั้งหนวยงานเพื่อชวยเหลือพวก
พอง หรือเสริมสรางบารมีของผูมีอํานาจบางคน 

11. เม่ือมีพนักงานเจาหนาที่ขององคการเพิ่มข้ึนหรือลดลงในเวลาเดียวกันจํานวน
มากๆ ยอมกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในองคการ เพื่อใหองคการสามารถดําเนินตอไปไดดวยดี
องคการซึ่งอยูในสังคมสมัยใหมนั้น หลังเกิดปรากฏการณที่ไมสอดคลองกันระหวางความ
คาดหมายของบุคคลและความเปนจริงในองคการ ซึ่งเปนพื้นฐานของการเปล่ียนแปลงอยางใด
อยางหนึ่งปรากฏการณเหลานี้อาจเกิดข้ึนเนื่องจาก (สุนันทา เลาหนันท. 2544 หนา 75) 

1. บุคคลในสังคมสมัยใหมตองทํางานที่ใชฝมือ ความสามารถเพื่อกอใหเกิดการ
พัฒนาตนเอง แตองคการมักจะจัดงานงาย ๆ ใหทําเปนงานที่จําเจซ้ําซาก 
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2. บุคคลในสังคมสมัยใหมตองการมีบทบาท มีสวนรวมในการใชอํานาจแตการจัด
สายการบังคับบัญชาไวหลายข้ันขององคการ ทําใหสมาชิกองคการโดยเฉพาะพนักงานระดับลาง
รูสึกวาคนไรอํานาจและไมมีความสําคัญ 

3. บุคคลเขามาอยูรวมกับองคการ เพราะตองการรางวัลภายในที่เกิดข้ึนกับงาน 
เชน ความสําเร็จในผลงาน ตองการไดรับการยกยอง ตลอดจนไดมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอ
ผลผลิตขององคการ แตองคการไมสนใจที่จะตอบสนองตอความตองการเหลานี้ กลับมุงใหรางวัล
ตอบแทนทางวัตถุและความม่ันคงแกบุคคลเสียมากกวา 

4. บุคคลตองการใหองคการสนใจตนในฐานะส่ิงมีชีวิตที่มีอารมณความรูสึกแต
องคการมักมองคนโดยถือหลักความสมเหตุสมผล องคการจะสนใจวาคนมีความแตกตางกันเพียง
บางคร้ัง และเปนขออางสําหรับประโยชนขององคการเทานั้น 

5. บุคคลเร่ิมเบื่อหนายการแขงขัน แตองคการก็ยังจัดระบบการทํางานและการ
จายรางวัลโดยเนนการแขงขันอยูเชนเดิม จากขอมูลขางตนสามารถสรุปไดวา องคการจําเปนที่
จะตองมีการเปล่ียนแปลงเพื่อความอยูรอดเจริญกาวหนา ซึ่งการปรับปรุงและการพัฒนาองคการมี
ความจําเปนอยางยิ่ง เพื่อใหทันกับสภาพการเปล่ียนแปลง การที่จะพัฒนาองคการไดดีและ
สอดคลองกับวัตถุประสงค จําเปนตองเขาใจในลักษณะการพัฒนาองคการจุดประสงคที่แทจริง 
ตลอดจนปจจัยที่ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง ไมวาจะเปนปจจัยภายนอกหรือปจจัยภายในองคการ 
 

3. องคประกอบของการเปลี่ยนแปลง 
การเปล่ียนแปลงขององคการจะเกี่ยวของกับองคประกอบของการเปล่ียนแปลงซึ่งมักจะ

เชื่อมโยงและเกี่ยวของกันโดยการเปล่ียนแปลงองคประกอบหนึ่งอาจจะสรางความตองการหรือ
ผลักดันใหเกิดการเปล่ียนแปลงอีกองคประกอบหนึ่ง ซึ่งเราอาจจะระบุขอบเขตสําคัญๆ ของการ
เปล่ียนแปลงองคการจากกรอบความคิดในการเปล่ียนแปลง ไวดังนี้ (ณัฏฐพันธ เขจรนันท. 2545 
หนา 34-40) 

1. การเปล่ียนแปลงกลยุทธ (Strategy Change) คือ การเปล่ียนแปลงการบริหาร
จัดการภายใน เพื่อใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงภายนอก เชน การเปล่ียนแปลงกลยุทธการ
เจริญเติบโตเปนกลยุทธการตัดทอน การเปล่ียนระบบการตัดสินใจแบบรวมอํานาจเปนกระจาย
อํานาจ ซึ่งการเปล่ียนแปลงกลยุทธจะเปนจุดเร่ิมตนใหเกิดการเปล่ียนแปลง องคประกอบอ่ืน
ตามมาเชน การเปล่ียนแปลงโครงสรางองคการ นโยบาย ระบบการใหคาตอบแทน การ
ประสานงานเทคโนโลยี 
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2. การเปล่ียนแปลงโครงสราง (Structural Change) คือ การเปล่ียนแปลงที่สงผล
กระทบตองานและความสัมพันธของอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ โครงสรางขององคการจะ
ถูกนํามาใชเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคการ สวนมากจะเปนการเปล่ียนแปลงจาก
ระดับบนสูระดับลาง เชน การลดขนาดขององคการใหเล็กลง การเพิ่มหรือลดขนาดของการควบคุม
การออกแบบและการจัดสรรงาน 

3. การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี (Technological Change) คือ การเปล่ียนแปลงที่
เกี่ยวของกับเทคนิคตางๆ ที่ใชในกระบวนการผลิต เคร่ืองมืออุปกรณ วิธีการดําเนินงานและสาย
งาน การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีนับวามีความสําคัญตอการพัฒนาองคการใหมีความสามารถใน
การแขงขันได การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีมักจะมีอิทธิพลตอองคประกอบตางๆ ในองคการ เชน 
การเปล่ียนแปลงดานสังคมระหวางคนงาน การปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน การ
มอบหมายและการแบงงานกันทําของพนักงาน เปนตน 

4. การเปล่ียนแปลงบุคลากร (People Change) คือ การเปล่ียนแปลงที่เกี่ยวของ
กับทัศนคติ ความคาดหวัง ความเชื่อ ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมดานอ่ืนๆ ของพนักงาน
องคการทุกแหงตองการที่จะจางบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ และมีความพรอมที่จะพัฒนา
ตนเองเม่ือสภาพแวดลอมภายนอกเปล่ียนแปลงไป การปรับตัวของบุคลากร เพื่อใหสอดรับกับการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน จึงเปนส่ิงที่จําเปนที่องคการจะตองดําเนินการในการพัฒนาบุคลากรอันที่จะ
กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมใหเปนไปตามที่องคการตองการ โดยวิธีการที่นิยมนํามาใชใน
การพัฒนาบุคลากร ไดแก การฝกอบรม การวิเคราะห การประเมินผลการปฏิบัติ การสับเปล่ียน
งานการใหการสนับสนุน และการใชรางวัลเพื่อเสริมแรงใหมีพฤติกรรมที่ตองการ เปนตน 

5. การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม (Cultural Change) คือ การเปล่ียนแปลง
ส่ิงแวดลอมทีมี่อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ซึ่งเปล่ียนแบบคอยเปนคอยไปอยางมี
แบบแผน เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวม เพื่อสรางวัฒนธรรมที่ตองการ การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม 
เชน การเปล่ียนคานิยม ทัศนคติ ความเชื่อ และบรรทัดฐานรวมของสังคม นอกจากนี้ยังกลาวถึง
องคประกอบของการเปล่ียนแปลงไววา ระบบภายในองคการประกอบดวยระบบยอยตางๆ ซึ่ง
ไดแก ดานเปาหมายขององคการ ดานโครงสราง ดานเทคโนโลยีดานคนหรือพฤติกรรมและดาน
งานระบบยอยตางๆ ลวนมีความสัมพันธกัน ดังนั้น การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในระบบใดระบบหนึ่ง
ยอมกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในระบบอ่ืนๆ ขององคการดังนี้ 

1. การเปล่ียนแปลงดานโครงสราง โครงสรางขององคการถูกนํามาใชเพื่อใหการ
ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคการ การเปล่ียนแปลงใด ๆ ทางดานโครงสรางจะสงผลตองาน
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และความสัมพันธทางดานอํานาจหนาที่จะมีการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของเนื้อหาและขอบเขตของ
งานตลอดจนการจัดแผนงานเสียใหม การเปล่ียนแปลงในเร่ืองขนาดของการควบคุม และการจัดหา
เจาหนาที่ฝายใหคําแนะนําปรึกษา การเปล่ียนแปลงลักษณะของงานหลักเกณฑ การจัดแผนกงาน
และความสัมพันธระหวางเจาหนาที่ฝายปฏิบัติงานกับเจาหนาที่ฝายใหคําแนะนําปรึกษา เปนตน 

2. การเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยี  ปจจุบันวิทยาการและเทคโนโลยี
เจริญกาวหนาอยางรวดรวดเร็ว องคการที่ปรารถนาความกาวหนาจึงพยายามนําแนวทางใหม ๆ 
มาใชใหเกิดประโยชนในการดําเนินงานขององคการ เม่ือมีการนําเทคโนโลยีไปใชในองคการจะ
สามารถวัดไดวาการลงทุนนั้นคุมคาหรือไม แตประเด็นสําคัญที่ควรใหความสนใจ คือ ผลกระทบ
ของการเปล่ียนแปลงทางดานนี้ที่มีองคประกอบดาง ๆ ในองคการเชน การเปล่ียนแปลงทางดาน
สังคมระหวางคนงาน การปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน เปนตน ส่ิงเหลานี้จะมีการ
เปล่ียนแปลงมากนอยแคไหน ยอมข้ึนอยูกับขนาดของการเปล่ียนแปลงทางดานเทคโนโลยีที่เกิดข้ึน 

3. การเปล่ียนแปลงตัวคนหรือพฤติกรรม เปนการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของทัศนคติ 
ทักษะและพฤติกรรมของบุคคลในองคการ เปาหมายที่สําคัญของการเปล่ียนแปลง คือ ตองการ
พัฒนาสมรรถภาพของตัวบุคคลในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายรวมกับบุคคลอ่ืนใหดียิ่งข้ึน 

4. การเปล่ียนแปลงลักษณะของงาน ในที่นี้หมายถึงงานตาง ๆ ในองคการที่ตอง
ใหเสร็จซึ่งอาจจะเปนงานใหญหรืองานเล็ก งานยากหรืองานงายก็ได แลวยังไดรวมเอาปญหาตาง  ๆ
ที่เกิดข้ึนในองคการซึ่งจะตองหาวิธีการแกไขเอาไวดวย ดังนั้นในการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของงานจึง
เปนการเปล่ียนแปลงปรับปรุงในส่ิงดังกลาว 

จากขอมูลขางตน สรุปไดวา องคประกอบของการเปล่ียนแปลงจะมีสวนเกี่ยวของและมี
ความสัมพันธกันเปนระบบ ซึ่งประกอบดวย การเปล่ียนแปลงโครงสราง การเปล่ียนแปลงกลยุทธ 
การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงคน พฤติกรรม การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมและการ
เปล่ียนแปลงลักษณะของงาน โดยการเปล่ียนแปลงองคประกอบอยางหนึ่งอาจจะทําใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงองคประกอบอีกองคประกอบหนึ่ง 
 

4. การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
การบริหารการเปล่ียนแปลงใหประสบความสําเร็จนั้น ผูบริหารจะตองมีความรูความเขาใจ

ในการเปล่ียนแปลงขององคการ เพื่อที่จะนําองคการไปในทิศทางที่เหมาะสม ซึ่งจะตองมีความรู
ความเขาใจในกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงคือ มีความรูความเขาใจและการยอมรับในการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนแกพนักงาน โดยฝกอบรม ใหความรูความเขาใจในการเปล่ียนแปลงและ
จัดระบบชองทางการติดตอส่ือสารใหดีข้ึน จัดใหพนักงานมีสวนรวมในการเปล่ียนแปลงโดยเฉพาะ



 
19 

พนักงานที่ไดรับผลกระทบหรือเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงใหสามารถปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมขององคการที่มีการเปล่ียนแปลง และสรางความผูกพันของพนักงานในองคการตอ
การเปล่ียนแปลง โดยเปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมและเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลง
ตลอดจนมีการเจราและทําความตกลงกับการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน (มัลลิกา ตนสอน. 2544 หนา       
118-121) 

เทคนิคสําหรับการริเร่ิมการเปล่ียนแปลง องคการควรจะอยูในภาวะสมดุลโดยขางหนึ่งจะ
เปนจะเปนแรงผลักใหมีการเปล่ียนแปลง และอีกขางหนึ่งจะเปนแรงตอตานการเปล่ียนแปลง 
เพื่อที่จะพยายามรักษาสภาพเดิมไว Kurt Lewin ไดอธิบายถึงปรากฏการณในรูปทฤษฎีขอบเขต
ของแรง (Fileld force theory) โดยเสนอวา ความสมดุลจะถูกรักษาดวยแรงขับ (Driving forces) 
และแรงตาน (Restraining forces) ในการริเร่ิมการเปล่ียนแปลงนั้นจะมีแนวโนมในการเพิ่มข้ึนของ
แรงขับซึ่งอาจจะเกิดการเคล่ือนไหว แตมันเปนเร่ืองปกติที่จะมีการเพิ่มข้ึนของอุปสรรคดวยแรง
ขัดขวางและแรงตอตาน วิธีการหนึ่งที่จะชวยใหเกิดประสิทธิภาพมากกวา และลดหรือขจัดแรง
ตอตานดวยการเคล่ือนระดับสมดุลใหมในองคการ หากตองการจะเปล่ียนนโยบาย และตองการลด
การตอตานใหนอยลง ดวยวิธีการใหมีการปรึกษาหารือพุดคุยกันในเร่ืองของการเปล่ียนแปลงโดยมี
การกําหนดข้ันตอนดังนี้ (เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง. 2543 หนา 60) 

4.1 ข้ันตอนการบริหารการเปล่ียนแปลง 
การเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลนั้นจะตองสามารถใหบรรดาสมาชิกขององคการปรับปรุง

พฤติกรรมของตนไปในทางที่องคการตองการ ผูบริหารการบริหารการเปล่ียนแปลงใหมี
ประสิทธิภาพผลจําตองกระทําการเปล่ียนแปลง ในเปาหมายทั้ง 4 คือ คน เทคโนโลยี โครงสราง
และงานใหมีความสัมพันธกับพฤติกรรมมนุษยที่เปล่ียนแปลงไป ไดพัฒนาตัวแบบข้ันตอนการ
บริหารการเปล่ียนแปลงข้ึนมา ซึ่งมี 3 ข้ันตอน ดังนี้ 

4.1.1 การละลายพฤติกรรม (Unfreezing) คือ การเปล่ียนสภาพแวดลอมที่
สนับสนุนที่สนับสนุนพฤติกรรมในปจจุบัน โดยจัดสภาพแวดลอมใหม เปรียบเสมือนละลายน้ําแข็ง
ใหเปนน้ําอาจจะกระทําโดยการโยกยายสงเสริมแรงพฤติกรรมในปจจุบันออกไป ชักจูงใหไมพอใจ
พฤติกรรมปจจุบัน ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกวาม่ันคงยิ่งข้ึนถาเกิดการเปล่ียนแปลง 

4.1.2 การเปล่ียนแปลงไปสูสภาพใหม (Changing) คือ กระบวนการเรียนรู
พฤติกรรมใหม ภายหลังละลายพฤติกรรมเกาออกไปแลวในข้ันตอนแรก โดยมีเปาหมายที่จะ
เปล่ียนพฤติกรรมเกาเปนพฤติกรรมใหมการตอบสนองตอพฤติกรรมใหมอาจกระทําโดยใหส่ิงเรา
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ซ้ําๆ ผานวิธีการตางๆ เชน การนําเสนอ การสาธิต ซึ่งจะชวยใหเกิดการเรียนรูพฤติกรรมใหมข้ึน
จนกระทั่งเกิดการแสดงพฤติกรรมที่พึงปรารถนา 

4.1.3 การทําใหพฤติกรรมใหมดํารงอยูอยางม่ันคง (Refreezing) คือ การทําให
พฤติกรรมใหมดํารงอยูอยางม่ันคงที่ไดผลดีที่สุด ไมใหหวนกลับไปมีพฤติกรรมอยางเดิม โดยการ
จัดใหบุคคลไปอยูในสภาพแวดลอมที่สอดคลองกับพฤติกรรมที่ไดเปล่ียนแปลงแลว รวมทั้งการให
ขอมูลปอนกลับแกบุคคลในการกระทําที่ผานมาเปนอยางไร พรอมกับใหสงเสริมแรงทันทีเม่ือมี
พฤติกรรมเปนที่นาพอใจ 

4.2 การตอตานการเปล่ียนแปลง (Resistance to Change) 
การเปล่ียนแปลงถาเกิดข้ึนเม่ือใด ผลที่ตามมาคือผูที่เกี่ยวของอาจไดรับผลกระทบมี

จํานวนไมมากก็นอยทั้งนี้ข้ึนกับทัศนคติการรับรูขอมูลขาวสารสถานภาพของแตละบุคคล ดังนั้นถา
สามารถหาแหลงที่มาของเหตุผลการตอตาน ก็จะแกปญหานี้ได โดยการนําเสนออยางมีเหตุมีผล 
ซึ่งจะเปนโอกาสที่จะทําความเขาใจกับกลุมคนเหลานี้ไดอยางมีเหตุผล เหตุผลของการตอตาน เชน 
การเปล่ียนแปลงอาจสงผลใหผลประโยชนลดลงและกลัวสูญเสียอํานาจที่ตนเคยมีอยู  หรือเม่ือมี
การเปล่ียนแปลงโครงสรางองคการ ทําใหคนคิดวาอาจมีผลกระทบตองานของพวกเขา ดังนั้น จึง
เกิดความกลัววาไมม่ันคง และอาจมีการควบคุมมากเม่ือมีการเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงขอมูล
ไมชัดเจน หรือกลัวตนเองทํางานใหมไดไมดี หรือการเปล่ียนแปลงรวดเร็ว การเปล่ียนแปลงไม
สามารถบอกผลลัพธอยางชัดเจน วาทําแลวด ีมีประโยชนอยางไร ฉะนั้นจึงเกิดการตอตานไวกอน
เพื่อเปนการปองกันตนเอง 

4.3 การลดการตอตานการเปล่ียนแปลง 
การที่จะทําใหทุกคนยอมรับการเปล่ียนแปลงนั้นทําไดหลายวิธี ซึ่งส่ิงที่จะตองทําก็คือ การ

เตรียมความพรอมกอนที่จะประกาศ แจง บอกใหทราบ คือ การเตรียมขอมูลรายละเอียดในการ
เปล่ียนแปลงใหพรอม เวลา พฤติกรรมที่ตองการ ผลลัพธที่ตองการ การหาผูที่ตอตานและการให
เกียรติผูตอตาน โดยการรับฟง ยอมรับการตอตาน ใหความสําคัญกับผูตอตาน เพื่อที่จะไดทราบถึง
จํานวนคน ระดับของหัวหนางาน หรือพนักงาน ตองใหพวกเขาแสดงความคิดเห็นตามความรูสึก
ของพวกเขาใหมากที่สุดโดยรับประกันความปลอดภัยทั้งชีวิตการทํางานและชีวิตครอบครัว และ
การทบทวนเหตุผลการตอตาน คือ เก็บขอมูลการตอตาน พิจารณาขอเท็จจริง ตัดสินใจชี้แจงตอ
หรือหยุดการเปล่ียนแปลง ทุกเหตุผลควรเก็บมาเพื่อพิจารณาความเปนไปไดในการยอมรับใน
บางสวน หรือไมยอมรับเลย นํามาเปรียบเทียบขอดีขอเสียวาขอไหนมากวากัน ถาขอดีมากวา ก็
ควรดําเนินการตอ ถาขอเสียมากกวาควรหยุดทบทวน แลวหาทางใหมมานําเสนอ 
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4.4 ขอควรปฏิบัติในการเปล่ียนแปลง 
องคการควรมีการเตรียมความพรอมในการยอมรับการเปล่ียนแปลงโดยหาสาเหตุ และหา

วิธีการที่จะนําไปสูการเปล่ียนแปลง จัดลําดับข้ันตอนการเปล่ียนแปลงใหได เพื่อจะไดจัดลําดับ
ความสําคัญ การประสานงานกับผูที่เกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงแลวทําการวิเคราะหความเปนไป
ได ในการเปล่ียนแปลง ใหประสบผลสําเร็จ โดยการหาขอมูลของการเปล่ียนแปลงในทุกๆ ดานทั้ง
ในภาพกวาง และรายละเอียด มีการวางแผนในการเปล่ียนแปลงใหรอบคอบ เพื่อนําไปสูเปาหมาย
ที่ตองการ แลวทดลองปฏิบัติตามแผนการที่วางไว และนํามาประเมินความเปนไปได จากนั้นก็
นํามาปฏิบัติอยางจริงจัง เพื่อใหเกิดความมุงม่ันใหเกิดการเปล่ียนแปลง ควรมีการตรวจสอบความ
สอดคลองกับแผนวามีจุดไหนที่ดีแลว หรือจุดที่ควรปรับปรุง และทําการประเมินการเปล่ียนแปลงที่
ไดปฏิบัติไปแลว เพื่อทบทวน หรือนําไปใชอยางตอเนื่อง (วรภัทร ภูเจริญ. 2547 หนา 161) 
 

5. ความสําเร็จในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
ความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง ความสามารถบรรลุจุดมุงหมายของ

องคการในการจัดการกับสถานการณ หรือลักษณะที่ตางไปจากเดิมใหดีข้ึนโดยเปนสวนที่ยากสุด
ของการบริหารจัดการเปล่ียนแปลง การบริหารการเปล่ียนแปลงที่จะประสบความสําเร็จนั้น 
ผูบริหารจะตองรูจักกระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลงเปนอยางดีซึ่งจะนําไปสูความสําเร็จในการ
เปล่ียนแปลง ความสําเร็จในการเปล่ียนแปลงมีองคประกอบที่สําคัญ ไดแก (วรภัทร ภูเจริญ. 2547 
หนา 113) 

1. การวัดผลสัมฤทธิ ์คือ การวัดผลการดําเนินงานที่สามารถบรรลุเปาหมายสูงสุด
ขององคการ ซึ่งจะเปนตัวบงชี้ในข้ันสุดทายวาการบริหารงานและองคการนั้นประสบความสําเร็จ 
ไดกลาวถึงประสิทธิภาพของการทํางานไววา เปนหัวใจสําคัญของการแขงขันทางธุรกิจที่ทุก
หนวยงานตองพยายามดําเนินงานใหคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด 

2. ความรูสึกมีสวนรวมในการเปล่ียนแปลงอยางยั่งยืน คือ การที่พนักงานทุกคน
โดยเฉพาะพนักงานที่ไดรับผลกระทบหรือเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลง ไดมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ เพราะการไดมีสวนรวมจะทําใหการเปล่ียนแปลงสูผลสําเร็จทําใหเกิดการยอมรับ ความ
รับผิดชอบตอการเปล่ียนแปลง และทําใหทุกคนที่มีสวนรวมกําหนดแนวทางแกไขปญหาที่เกิดข้ึน 
การที่จะทําใหพนักงานยอมรับการเปล่ียนแปลงดวยความเต็มใจนั้น ผูบริหารจะตองกําหนดทิศทาง
ของการทํางานอยางชัดเจนแนนอน อธิบายเหตุผลที่สะทอนความจําเปนของการเปล่ียนแปลงให
เปนที่ยอมรับของพนักงานได เนนผลประโยชนในภาพรวมของบริษัทใหชัดเจน แลวใหพนักงานทุก
ฝาย ทุกระดับไดมีสวนรวมในการบริหารการเปล่ียนแปลง ขอความคิดเห็นทุกฝาย พิจารณาความ
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คิดเห็นเชิญชวนใหทุกคนมีสวนรวมใหพนักงานสวนใหญเห็นชีวิตที่ดีกวาหลังการเปล่ียนแปลง
พรอมทั้งหาทางชดเชยผูที่ตองเสียผลประโยชนจากการเปล่ียนแปลง ใหมากพอที่จะทําใหพวกเขา
พรอมที่จะเสียสละ บอกแนวทางของการพัฒนาความรูและทักษะ ของพนักงานที่จะทําใหพวกเขา
ม่ันใจวาเขาจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพภายหลังการเปล่ียนแปลง ตองทําให
พนักงานทุกคนมีความม่ันใจกับความม่ันคงของสถานะในองคการที่เปล่ียน อยาใหมีภาพแหงความ
สงสัยและความไมแนใจ ตองสรางขวัญและกําลังใจในการที่จะใหพนักงานยอมรับความ
ยากลําบากในชวงของการเปล่ียนเพื่อไมใหเกิดความทอแทกอนที่จะเปล่ียนแปลงไดสําเร็จตองมี
ทีมงานที่ชวยเผยแพรแนวทางการทํางานในแนวใหมขององคการใหกลายเปนวัฒนธรรมของ
องคการที่ทุกคนในองคการยอมรับได และพัฒนาวุฒิภาวะทางอารมณของพนักงานเพื่อใหมีความ
เขมแข็งและความเชื่อม่ันในตัวตนและมีความศรัทธาในแนวทางขององคการ 

3. การเขาใจและการยอมรับการเปล่ียนแปลงของพนักงาน คือ เม่ือเกิดความ
เปล่ียนแปลงเกิดข้ึน พนักงานทุกคนมีโอกาสรับขอมูลขาวสารไดเหมือนๆ กัน โดยผูบริหารตอง
ชี้แจงใหเขาใจวา การเปล่ียนแปลงนั่นคือ กระบวนการที่ควบคุมได ทํานายผล ไดเฝาติดตามดูเปน
ระยะ ปองกันไดหากมีเร่ืองพลิกผัน เปนการทําที่เปนระบบ มีการวางแผน การติดตามผลการ
ปรับเปล่ียนแผน สามารถยืดหยุนได สามารถเปล่ียนบทบาทไดในแตละระยะของการเปล่ียนแปลง
การเปล่ียนแปลงเปนเร่ืองที่จําเปน และตองอาศัยการความเขาใจกัน และเห็นใจกัน 

4. ภาวะผูนําของผูบริหาร คือ ผูบริหารที่สามารถดําเนินงานที่ตนเปนผูรับผิดชอบ
ใหประสบความสําเร็จได ตองอาศัยภาวะความเปนผูนําที่เกี่ยวของกับการเขาใจพฤติกรรมคน 
ลักษณะของผูนํา และความสัมพันธระหวางบุคคล ภาวะผูนําเปนความสามารถที่จะจูงใจหรือใช
อิทธิพลตอบุคคลอ่ืนในสถานการณการตางๆ ที่เปล่ียนแปลง เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมายที่กําหนด การบริหารองคการใหเกิดประสิทธิภาพ ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
ตองอาศัยผูนําที่เขมแข็ง มีวิสัยทัศน สามารถสรางแรงจูงใจ และแรงบัลดาลใจใหกับพนักงานไดดี 
รวมทั้งสามารถนําองคการใหเกิดการเปล่ียนแปลงที่สอดคลองกับสภาพแวดลอมใหมได คุณภาพ
ของภาวะผูนําในการบริหารที่มีสวนทําใหเกิดความแตกตางระหวางองคการที่มีประสิทธิภาพและ
ไมมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ไมมีองคการใดที่จัดรูปแบบที่สมบูรณที่สุด เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดทํางานที่มี
ความหมายอยูตลอดเวลา ภาวะผูนําจึงอุดชองวางที่เกิดจากความไมสมบูรณแบบดวยการดูแลให
พฤติกรรมของสมาชิกในองคการ ไดรับการประสานและนําไปสูความสําเร็จของงานภาวะผูนําชวย
ใหรักษาความม่ันคงขององคการในขณะที่สภาพแวดลอมกําลังเปล่ียนแปลงอยางสับสน โดยการ
ปรับตัวตอสภาพแวดลอมนั้นอยางรวดเร็ว ภาวะผูนําสามารถคงไวซึ่งการประสานงานกันระหวาง
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หนวยงานตางๆ ในองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในภาวะที่องคการกําลังเจริญเติบโต หรือกําลัง
เปล่ียนแปลง ภาวะผูนํายังสามารถรักษาไว ซึ่งสมาชิกภาพของคนในองคการ โดยการอํานวยความ
สะดวกใหเกิดการตอบสนองความตองการและการบรรลุเปาหมายสวนบุคคลของสมาชิกของ
องคการ 

5. การสรางวัฒนธรรมใหม คือ การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมที่แตกตางจากมีอยูเดิม
ใหเกิดการยอมรับในหมูสมาชิกขององคการ เชนการเปล่ียนแปลงคานิยม ทัศนคติ ความเชื่อ และ
บรรทัดฐาน การสรางวัฒนธรรมใหมจะเปนสวนที่ สําคัญของการเปล่ียนแปลงองคการทุกอยาง 
เนื่องจากวัฒนธรรมจะระบุสภาพแวดลอมขององคการบุคคล ทุกคนตองปรับตัวในการรับ
วัฒนธรรมใหม ซึ่งกระบวนการรับวัฒนธรรมใหมเปนกระบวนการรับเอาความคิด ทัศนคติ ความ
เชื่อ การกระทํา และส่ิงของใหม ๆ ที่ตางไปจากที่บุคคลไดเคยพบมา มาใชแทนที่ระบบเดิมที่ตนได
ยึดถือยู หรืออาจรับมาใชแทนในฐานะที่เปนส่ิงใหม ที่ไมมีใชอยูเลยในองคการของตน การนํา
วัฒนธรรมใหมมารวมเขากับวัฒนธรรมที่มีอยูเดิม หรือการรับเอาวัฒนธรรมใหมมาแทนที่
วัฒนธรรมเกาเพียงสวนใดสวนหนึ่งทีละเล็กนอย ซึ่งก็ถือเปนการเปล่ียนแปลงแบบคอยเปนคอยไป 

6. การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ คือ เคร่ืองมือสําคัญในการประสานกิจกรรมของ
ผูปฏิบัติงานในองคการใหเปนไปในทิศทางและเปาหมายเดียวกันหมด นอกจากนี้  การ
ติดตอส่ือสารยังมีบทบาทสําคัญในกระบวนการอ่ืนขององคการ เชน การใชภาวะผูนํา การตัดสินใจ 
และการปรับตัวขององคการดวยการติดตอส่ือสารเปนส่ิงที่ทําใหองคการบรรลุถึงความมี
ประสิทธิภาพ โดยมีจุดมุงหมาย เพื่อรับขาวสารและสงขาวสาร ทําใหทราบเปาหมายรวมกัน เพื่อ
ประเมินส่ิงนําเขาของตนเองและส่ิงนําออกของผูอ่ืน เพื่ออํานวยการใหแกคนอ่ืนหรือไดรับการ
อํานวยการจากบุคคลอ่ืน เพื่อใหเกิดอิทธิพลตอคนอ่ืนหรือยอมรับอิทธิพลจากคนอ่ืนและเพื่อผล
ทางตรงและทางออมที่เปนวัตถุประสงคขององคการ ดังนั้นผูบริหารจึงตองดําเนินการปรับปรุงการ
ติดตอส่ือสารเพื่อทําใหเกิดประสิทธิภาพขององคการ โดยคํานึงถึงความถูกตองการกระจายของ
ขาวสารและการยอมรับการติดตอส่ือสารที่สัมพันธกัน นอกจากนั้น ความสําเร็จในการบริหารการ
เปล่ียนแปลงยังมีองคประกอบที่สําคัญที่จะเปนการเพิ่มศักยภาพของคนในองคการ เพื่อนําไปสูการ
เปล่ียนแปลงที่ดีกวา และนําไปสูองคการที่มีประสิทธิภาพที่สะทอนใหเห็นถึงความสําเร็จของ
องคการ ซึ่งประกอบดวย (Mike Beer. 2003 หนา 81) 

1. การแสวงหาการสนับสนุนและการมีสวนรวม คือ การไดรับการสนับสนุนและมี
สวนรวมจากคนในองคการ ไมใชเพียงแคผูบริหารระดับสูงและทีมงานเทานั้น แตรวมไปถึงผูบริหาร
และพนักงานที่ไดรับความยอมรับจากบุคคลสวนใหญ บุคคลที่มีทักษะทางเทคนิคที่สําคัญๆ บุคคล
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ที่เขาถึงทรัพยากรที่จําเปน และผูที่บุคคลสวนใหญมักจะเขาไปขอคําปรึกษา ซึ่งมีลักษณะ
ดังตอไปนี้ 

1.1 บุคคลที่มีตําแหนงและอํานาจที่เกี่ยวของในการดําเนินการเปล่ียนแปลง 
1.2 บุคคลที่มีความชํานาญที่จําเปนและเพียงพอที่จะทํางาน และตัดสินใจอยาง

รอบคอบ 
1.3 บุคคลที่มีมุมมองและความรูในสาขาวิชาที่หลากหลาย เพียงพอตอการทํางาน

และการตัดสินใจ 
1.4 เปนบุคคลที่ไดรับความเชื่อถืออยางเพียงพอ ซึ่งพนักงานและผูบริหารจะให

ความสําคัญตอการตัดสินใจ 
1.5 เปนบุคคลที่มีทักษะของผูนํา มีความสามารถที่จะยอมเสียสละเปาหมาย

สวนตัว เพื่อเปาหมายขององคการที่ใหญกวาองคกรหรือกลุมทีมงานไมควรรักษาบุคคล 3 ประเภท
ไวในทีมงาน ไดแก 

1. บุคคลที่มีความเปนตัวของตัวเองสูงเกินไป ไมเปดโอกาสใหคนอ่ืนๆ ไดมีสวนรวม และ
มักจะไมเขาใจขอจํากัดของตัวเอง ซึ่งขอจํากดัเหลานั้นจะสามารถเติมเมไดดวยจุดแข็งของผูอ่ืน 

2. บุคคลที่จะสรางความแตกแยกระหวางคนในทีม เพื่อบั่นทอนสัมพันธภาพระหวางกัน 
3. บุคคลที่ไมมีความสมัครใจ คนที่ขาดความกระตือรือรน หรือไมมีเวลาที่จะใหแกทีมงาน 
 
2. การกําหนดแผนการดําเนินงาน คือ การกําหนดแผนการดําเนินการเปล่ียนแปลงที่มี

ลักษณะงายตอการดําเนินการ มีความยืดหยุน มีการระบุถึงบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบ
ของทุกคนที่มีสวนรวมในการเปล่ียนแปลงขององคการ นอกจากการมีวิสัยทัศน เพื่อเปนตัวชี้นํา
และสรางความม่ันใจใหแกพนักงานแลว ระหวางกระบวนการในการเปล่ียนแปลงองคการยังตองมี
แผนการดําเนินงานวาจะตองทําอะไร ในเวลาใด และทําอยางไร ซึ่งแผนการดําเนินงานที่ดีควรมี
ลักษณะดังนี้ 

2.1 การกําหนดแผนมีความงาย ถาแผนมีความซับซอนเกินไปก็จะทําใหเกิดความ
สับสนแกคนที่มีสวนรวมในการเปล่ียนแปลง 

2.2 ถูกกําหนดโดยคนที่ไดรับผลกระทบในทุกๆ ระดับ คือ ถาบุคคลที่กําหนด
แผนการดําเนินงานที่ไดรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงไดมามีสวนรวมในการวางแผน องคการ
ก็จะไดรับการสนับสนุนการเปล่ียนแปลงนั้นอยางกระตือรือรน 
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2.3 ถูกกําหนดไวเปนหนวยยอยๆ ที่สามารถบรรลุได แผนที่ตั้งเปาไวสูงเกินไป
มักจะมีโอกาสลมเหลว ดังนั้น จึงควรกําหนดแผนใหอยูในหนวยยอยที่สามารถจัดการและบรรลุผล
ได 

2.4 ระบุถึงบทบาทและหนาที่ ตองมีการระบุถึงบทบาทและหนาที่ของทุกๆ คนที่มี
สวนรวมในทุกๆ ผลลัพธของแผนที่วางไว พรอมระบุความรับผิดชอบคนหรือกลุมใดกลุมหนึ่ง 

2.5 มีความยืดหยุน แผนการดําเนินการเปล่ียนแปลงมักจะไมเปนไปตามแผนที่
กําหนด หรือตามตารางเวลา ดังนั้นแผนที่ดีจึงอาจเปล่ียนแปลงไดตามความเหมาะสม 

3. การใหขาวสารเกี่ยวกับการดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอ คือ การใหขาวสารเกี่ยวกับการ
ดําเนินการในการเปล่ียนแปลงแกบุคคลภายในองคการอยางสมํ่าเสมอ โดยหลังจากที่ความจําเปน
ในการเปล่ียนแปลงไดรับการสนับสนุนแลว ตองรักษาการสนับสนุนเหลานั้นใหคงอยูตอไปดวยการ
ใหขาวสารเกี่ยวกับการดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอ มิฉะนั้นจะกลายเปนการสงขาวสารที่เสียหาย
ออกไปวา ผูบริหารไมไดจริงจังกับการดําเนินงานตามแผน หรือไมเต็มใจที่จะทํา 

4. การสรางโครงสรางสําหรับการขับเคล่ือนที่เหมาะสม คือ การจัดกิจกรรมสราง
ความสําเร็จในการดําเนินการเปล่ียนแปลง เชน การจัดใหมีการฝกอบรม การจัดโปรแกรมนํารอง
และการปรับระบบการใหรางวัลใหสอดคลองกับเปาหมายของการเปล่ียนแปลงการสรางโครงสราง
สําหรับการขับเคล่ือนแผนงาน เปนการจัดกิจกรรม และโปรแกรมที่เสริมสรางความสําเร็จในการ
ดําเนินงาน และเปนสวนที่สําคัญของแผนงาน โครงสรางดังกลาวรวมไปถึง โปรแกรมนํารองซึ่งทํา
ใหคนไดสัมผัสกับการดําเนินการ การเปล่ียนแปลงและปญหาที่เกิดข้ึนในขนาดที่เล็กกวาและ
สามารถจัดการไดงายกวา เปรียบเสมือนสนามทดลองที่ผูดําเนินการเปล่ียนแปลงสามารถ
ดําเนินการทดลองและคนหาปญหา กอนที่จะนําไปใชในขนาดที่ใหญกวาและกวางขวางกวาและยัง
เปนส่ิงที่ใชพิสูจนผลลัพธ เนื่องจากการเปล่ียนแปลงเพียงหนวยงานเดียวขององคการมักจะงาย
กวาและมีความเส่ียงที่ต่ํากวาเสมอ เม่ือเทียบกับการเปล่ียนแปลงทั่งองคการ ในขณะเดียวกัน
ระบบการใหรางวัลก็มีบทบาทในการเปนตัวขับเคล่ือนดวยเชนกัน บุคคลทั่วไปมักมีพฤติกรรมที่
สอดคลองกับการใหรางวัล และละทิ้งพฤติกรรมที่ไมไดรางวัล ดังนั้น ถาโปรแกรมการเปล่ียนแปลง
ขอรองใหบุคคลตองทํางานหนักข้ึน หรือทํางานอยางชัดเจน รอบคอบมากข้ึน หรือทํางานในวิธีการ
ใหมๆ ระบบการใหรางวัลก็ตองถูกปรับใหเขากับพฤติกรรมที่ตองการดวย อยางไรก็ตาม 
รายละเอียดการกําหนดโปรแกรมจูงใจเหลานี้คอนขางซับซอน และข้ันอยูกับสถานการณ ดังนั้นจึง
ตองถูกกําหนดภายใตสภาพแวดลอมของแตละองคการที่แตกตางกันไป 
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5. การรับรูถึงความสําเร็จ คือ การรับรูถึงความสําเร็จของผูบริหารและพนักงานในเร่ืองของ
ตัวชี้วัดความกาวหนาของงาน ซึ่งจะสงผลประโยชนโดยตรงแกองคการไดแก 

5.1 ชวยลดความสงสัยเกี่ยวกับความพยายามในการเปล่ียนแปลง 
5.2 ทําใหเห็นวาบุคคลที่ยอมเสียสละ และทํางานหนักจะไดรับผลตอบแทน 
5.3 ชวยรักษาความสนับสนุนที่ไดจากผูบริหารระดับสูง 
5.4 ชวยรักษาแรงสง ไดอยางตอเนื่อง 
5.5 เสริมสรางขวัญและกําลังใจ 

6. การส่ือสารในองคการอยางมีประสิทธิภาพ คือ การส่ือสารใหบุคคลในองคการไดทราบ
สาเหตุ และวิธีการในการเล่ียนแปลงขององคการ โดยการใชเคร่ืองมือในการส่ือสารที่เหมาะสม มี
ความชัดเจนและสมํ่าเสมอในการส่ือสาร ซึ่งการส่ือสารเปนเคร่ืองมือที่มีประสิทธิผลสําหรับจูงใจ
พนักงาน เพื่อลดแรงตอตาน เพื่อเตรียมคนใหพรอมรับส่ิงที่ดี และส่ิงไมดจีากการเปล่ียนแปลง การ
ส่ือสารที่มีประสิทธิผล สามารถกําหนดรูปแบบของโปรแกรมการเปล่ียนแปลง และเปนส่ิงที่สําคัญ
มากในการดําเนินงานตั้งแตจุดเร่ิมตน อยางไรก็ตามไมควรที่จะอาศัยการส่ือสารคร้ังใหญเพียงคร้ัง
เดียว เพื่อจะทําใหพนักงานมีความพยายามไปในทิศทางเดียวกัน การส่ือสารตองทําอยางตอเนื่อง 
ซึ่งลักษณะของการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพมีดังนี ้

6.1 ระบุลักษณะของการเปล่ียนแปลง คือ การส่ือสารควรมีขอมูลที่เฉพาะเจาะจง
วา การเปล่ียนแปลงจะมีผลกระทบตอส่ิงใด ไมวาจะเปนความพึงพอใจของลูกคาคุณภาพ สวน
แบงการตลาด ยอดขาย หรือผลผลิต และส่ิงสําคัญก็คือ จะสงผลกระทบดังกลาวในลักษณะใด 

6.2 อธิบายวาทําไมองคการจึงตองมีการเปล่ียนแปลง คือ การส่ือสารใหพนักงาน
ไดรับทราบเกี่ยวกับทางเลือกที่มี และอธิบายในทางเลือกบางอยางที่ดีกวา 

6.3 อธิบายถึงขอบเขตการเปล่ียนแปลง คือ การอธิบายถึงผลกระทบตอพนักงาน
ในข้ันรุนแรง เชนถาตองการปลดพนักงานก็ควรจะตองบอกกอนลวงหนาและอธิบายดวยวา
อะไรบางที่จะไมเปล่ียนแปลง ซึ่งจะชวยใหคนมีหลักยึด 

6.4 นําเสนอโครงการการเปล่ียนแปลงในลักษณะของภาพที่บุคคลทั่วไปเขาใจ
และจดจําได โดยอาจจะเปนรูปของผังงานที่แสดงใหเห็นวาจะตองเกิดอะไรข้ึน หรือรูปภาพที่แสดง
ใหเห็นถึงลักษณะขององคการที่เปล่ียนแปลงไป ที่มีลักษณะชัดเจน งาย และนาจดจํา 

6.5 คาดการณถึงดานที่เปนลบของการดําเนินการเปล่ียนแปลงซึ่งพนักงานใน
องคการมีสวนที่จะรับรูลวงหนา 
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6.6 อธิบายถึงเงื่อนไขของความสําเร็จและวิธีการที่จะวัดความสําเร็จนั้นโดยใหคํา
นิยามถึงความสําเร็จอยางชัดเจน และคิดตัววัดความกาวหนาออกมา ถาไมสามารถกําหนดตัวชี้วัด
ที่ชัดเจนแลวก็จะไมรูวากําลังอยู ณ จุดใด ดังนั้น เราจะตองมีการวัดความกาวหนาแลวส่ือสารถึง
ความกาวหนานั้น 

6.7 อธิบายวาพนักงานจะไดรับรางวัลอะไร เม่ือการเปล่ียนแปลงประสบผลสําเร็จ 
บุคคลตองการส่ิงจูงใจสําหรับงานที่เพิ่มข้ึน ดังนั้นจึงตองมีความชัดเจนของการเปล่ียนแปลงที่แต
ละบุคคลจะไดรับคืออะไร 

6.8 เนนย้ําถึงวัตถุประสงคของการเปล่ียนแปลงและแผนการที่ไดวางไวเพื่อส่ือสาร
และใหขอมูลตอมุมมองของแตละคนที่มีตอโครงการการเปล่ียนแปลง 

6.9 เลือกใชวิธีการส่ือสารที่เหมาะสมกับกลุมผูฟง เชน การใชจดหมายขาวอีเมล 
เหตุการณ และการนําเสนอในระยะเร่ิมตน เพื่อใหคนรับไดมีสวนรวม การส่ือสารนี้ตองมีความ
ตรงไปตรงมาตอความสําเร็จและความลมเหลว 

6.10 ทําใหการส่ือสารเปนแบบการส่ือสารสองทาง คือ การเปนผูนําในการ
เปล่ียนแปลงควรใหเวลาในการรับฟงมากพอๆ กับการพูด ซึ่งจะทําใหบุคคลอ่ืนรูสึกมีสวนรวมและมี
แรงจูงใจ ผูนําควรไดรับขอมูลปอนกลับ และบุคคลที่ทํางานอยางหนักก็ตองการโอกาสที่จะแบงปน
ส่ิงที่ไดเรียนรูและส่ิงที่เขามีความกังวลกับผูนําที่ยินดีรับฟง 

6.11 ผูบริหารเอาใจใสและใหความสนับสนุนการเปล่ียนแปลง ซึ่งสามารถ
แสดงออกไดโดยในรูปของภาษกาย และพฤติกรรมการแสดงออก 

จากขอมูลขางตนสามารถสรุปไดวา ความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลง 
คือ การเสาะแสวงหาการสนับสนุนและการมีสวนรวม การกําหนดแผนการดําเนินงานการให
ขาวสารเกี่ยวกับการดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอ การสรางโครงสรางสําหรับการขับเคล่ือนที่
เหมาะสม การรับรูถึงความสําเร็จ และการส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ 

การบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา 
  ปจจุบันจะเห็นไดชัดวามีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในโลกของเราเปนอยางมากในแทบทุก
ดานไมวาจะเปนดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอมทางธรรมชาติ 
ซึ่งเร่ืองของการเปล่ียนแปลงนี้มีทั้งแบบที่เกิดข้ึนตามธรรมชาติโดยตรง อาจเกิดข้ึนตามกาลเวลาที่
เปล่ียนแปลงลวงเลยไป แตการเปล่ียนแปลงบางอยางเกิดข้ึนเพราะมนุษยเปนผูทําใหเกิดข้ึน ซึ่ง
อาจจะทําโดยตั้งใจหรือไมตั้งใจ การเปล่ียนแปลงที่เกิดจากมนุษยมักจะกอใหเกิดผลที่รุนแรง
รวดเร็ว และมักเกิดความกระทบกระเทือนตอการดําเนินชีวิตและความเปนอยูของพลเมืองโลก
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โดยตรง ถามองการเปล่ียนแปลงในภาพรวมจะเห็นวาการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในหลายๆ ดานใน
ปจจุบันที่เห็นเดนชัด คือ การเปล่ียนแปลงดาน การตางประเทศ ดานเทคโนโลยี การติดตอส่ือสาร 
การคมนาคม ขนสง ส่ือตางๆ เชน หนังสือพิมพ  โทรทัศน  และดานสังคม เปนตน ในการ
เปล่ียนแปลงนี้มีการเปล่ียนแปลงทางการศึกษารวมอยูดวย โดยเฉพาะเม่ือกลาวถึงการศึกษาของ
ไทยจะเห็นวาเกิดการเปล่ียนแปลงไปอยางมากนับแตมีการปฏิรูปการศึกษา ตามบทบัญญัติใน
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยฉบับลาสุด พ.ศ.2540 ซึ่งไดกําหนดใหมี “กฎหมายการศึกษา
แหงชาติ” และจัดใหมี “การปฏิรูปการศึกษา” ตามความในมาตรา 81 ที่วา “...จัดใหมีกฎหมาย
เกี่ยวกับการศึกษาแหงชาติ ปรับปรุงการศึกษาใหสอดคลองกับความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ
และสังคม...” การเปล่ียนแปลงทางการศึกษา     คร้ังนี้ นับไดวาเปนเร่ืองที่มีความสําคัญอยางยิ่ง 
ดังที่เห็นจากการกําหนดเปนประเด็นสําคัญอยางชัดเจนในรัฐธรรมนูญอันเปนกฎหมายหลักของ
ประเทศ และการกําหนดใหมีการรางกฎหมายพิเศษเฉพาะทางการศึกษา ฉะนั้น เราทุกคนและ
โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารการศึกษาจึงควรใหความสําคัญและจะตองใหการเอาใจใสอยางมากที่
จะศึกษาแนวทางของการศึกษาที่จะเปล่ียนแปลงไป และเตรียมตัวใหพรอมกับการเปล่ียนแปลงใน
สถานศึกษาที่กําลังเกิดและจะเกิดข้ึน ตลอดจนเรียนรูที่จะบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา
เพื่อการนําไปใชปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
 ความเปล่ียนแปลงเกดิข้ึนแนนอนและอาจเกิดข้ึนในหลายๆ ดาน เชน 

 ดานการตางประเทศ 
 ดานเทคโนโลย ี
 การติดตอส่ือสาร 
 การคมนาคมขนสง 
 ส่ือตาง ๆ เชน หนังสือพิมพ  โทรทัศน 
 ดานสังคม  

ปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา 
 ปจจัยที่มีผลตอการเปล่ียนแปลงทางการศึกษานั้นอาจแบงไดเปน 2 อยาง คือ 1) การ
เปล่ียนแปลงที่เกิดจากปจจัยภายนอก และ  2) การเปล่ียนแปลงที่เกิดจากปจจัยภายใน การ
เปล่ียนแปลงที่เกิดจากปจจัยภายนอกมีมาก และมักจะเปนสวนสําคัญกอผลกระทบมากมายตอ
สภาวการณที่เกิดข้ึนในสถานศึกษา และตอการบริหารการศึกษา อิทธิพลจากปจจัยภายนอกอยาง
กวางๆ ที่มีผลตอการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา ไดแก สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ความ
เจริญทางเทคโนโลยีและส่ิงแวดลอมทางธรรมชาติ ในขณะที่การเปล่ียนแปลงที่เกิดจากปจจัย
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ภายใน ไดแก การเปล่ียนแปลงของระบบงาน นโยบาย การบริหาร คน และงบประมาณของ
สถานศึกษานั้นๆ เอง เปนตน กอนอ่ืนผูบริหารตองเขาใจวาการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนใน
สถานศึกษานั้น อาจเกิดไดทั้งจากปจจัยภายนอกและภายใน และลวนมีสวนกอใหเกิดผลกระทบ
ตอการบริหารการศึกษา การจัดการเรียนการสอน และที่สําคัญที่สุดก็คือ การเปล่ียนแปลงนั้นเปนที่
แนนอนวาไมวาทางใด ก็ทางหนึ่งในที่สุดแลวก็จะตองมีผลกระทบตอตัวนักเรียน ซึ่งเปนสวนสําคัญ
ที่สุดของการจัดการศึกษานั่นเอง 

ปจจัยภายนอก 
 ปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษานั้น ถาจะมองอยางกวางๆ แลวก็
อาจแบงไดเปนปจจัยใหญๆ 5 เรือง คือ  1) ปจจัยทางเศรษฐกิจ  2)  ปจจัยทางสังคม  3) ปจจัยทาง
การเมือง  4) ปจจัยทางส่ิงแวดลอมตามธรรมชาติ และ  5) ปจจัยทางเทคโนโลยีและวิทยาการ
สมัยใหมอาจกลาวไดวา ปจจัยภายนอกนับวาเปนส่ิงที่มีอิทธิพลสูงตอองคกร เนื่องจากการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดจากปจจัยภายนอกนี้บางอยางมีผลเปนการบีบคั้นตอการตัดสินใจในการ
ดําเนินงานของผูบริหารเปนอยางยิ่ง เชน ปจจัยภายนอกทางเศรษฐกิจเร่ืองราคาน้ํามันที่สูงข้ึนตาม
การข้ึนราคาของกลุมโอเปค ทําใหราคาขาวของหรือวัตถุดิบตางๆ ข้ึนตามไปดวย มีผลทําให
ผูปกครองเดือดรอน บางรายถึงกับมีปญหาเร่ืองคาเทอม คาเส้ือผา และคาอุปกรณการเรียนตางๆ 
เปนตน แมวาการเปล่ียนแปลงทางกฎหมายที่บัญญัติในหมวด 2 เร่ืองสิทธิและหนาที่ทางการ
ศึกษา มาตรา 10 ในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 จะกําหนดใหการจัดการศึกษา
นั้น “ตองจัดใหบุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกัน ในการรับการศึกษาข้ันพื้นฐานไมนอยกวาสิบสองป
ที่รัฐตองจัดใหอยางทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย…” โดยเร่ิมใชในบางโรงเรียนแลว แต
คงตองไมลืมวาคาใชจายในการสงบุตรหลานเขาเรียนนั้นมีมากมาย ซึ่งบางอยางไมอยูในระบบที่
ทางราชการจะชวยเหลือได เชน คาขนม     คาใชจายสวนตัวในการดํารงตนในสังคม ซึ่งเราอาจคิด
ไมถึง ซึ่งในความเปนจริงแลวเด็กก็ตองเสียภาษีสังคมเชนเดียวกัน ในขณะที่ผูใหญตองมีคาใชจาย
ในการกิจกรรมในสังคม การไปงานตางๆ เชน งานบวช งานแตงงาน งานเล้ียงตางๆ งานศพผูใหญ 
คิดวาคาใชจายเหลานั้นเปนภาษีสังคม และเปนเร่ืองที่ยากจะหลีกเล่ียงเด็กนักเรียนในทํานอง
เดียวกัน คาใชจายนอกระบบโรงเรียนแตถาเปนคาใชจายที่เกี่ยวเนื่องกับความสัมพันธที่เกิดจาก
โรงเรียน คาใชจายสําหรับกิจกรรมตางๆ นอกโรงเรียน ไมวาจะเปนเร่ืองของการสันทนาการการ
บันเทิงหรือเร่ืองที่เกี่ยวกับการเรียน เร่ืองตางๆ ที่เด็กๆ ทํากับเพื่อน ก็ลวนเปนคาใชจายที่อาจ
กอใหเกิดผลการเรียนของเด็กมีและกอผลกระทบตอสถานศึกษา เด็กที่ยากจนไมมีคาขนม ไมมีเงิน
พิเศษสําหรับทํากิจกรรมสันทนาการตางๆ ซึ่งเปนผลกระทบโดยตรงจากปจจัยทางเศรษฐกิจ
ดังกลาวขางตน กอรปกับความเปล่ียนแปลงจากปจจัยทางสังคม เชน การมีคานิยมใหมๆ ตอส่ิง
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ตาง ๆ รอบตัวโดยเฉพาะที่เปนกิจกรรมใหม ๆ ของเด็กที่นิยมในปจจุบัน เชน การถายรูปสติกเกอร 
การดภูาพยนตร การกัดทําสีผม การไปดคูอนเสริตส จากคานิยมทางสังคมที่เปล่ียนแปลงไปนี้เอง 
อาจกอใหเกิดผลตอเด็กนักเรียนที่มีตอคานิยมนั้น และตองการเขากลุมทํากิจกรรมตางๆ เหลานั้น 
ในบางกรณีเปนสาเหตุทําใหเด็กไมอยากไปเรียนไมอยากเจอเพื่อนเพราะมีความอาย มีความรูสึก
วาตนแตกตางจากเพื่อนไมสามารถเขาเปนพวกเดียวกัน ทําใหเกิดความลําบากใจที่จะเขากลุมทํา
ใหหนีเรียน ขาดเรียน ไมมีเพื่อน และตอไปอาจถึงขนาดไมประสบผลสําเร็จในการเรียน ปจจัยทาง
การเมืองก็เชนกันเปนหนึ่งในปจจัยภายนอกมีผลตอความเปล่ียนแปลงของสถานศึกษา การบริหาร 
การรับนโยบายจากตนสังกัด ซึ่งมักจะเปล่ียนแปลงไปเสมอเม่ือมีการเปล่ียนแปลงทางการเมือง
และมีผูบริหารใหม ผูบริหารไดรับตําแหนงมาจากทางการเมืองสมัยหนึ่งอาจจะนิยม และเห็นคา
ของการใชคอมพิวเตอรในสถานศึกษา จึงใหมีการสนับสนุนในเร่ืองนี้มีการจัดซื้อจัดหาคอมพิวเตอร 
มีการอบรมสัมมนา มีการวาจางบุคลากรดานนี้มากมาย แตเม่ือมีการเปล่ียนแปลงทางการเมือง 
ผูบริหารที่มารับหนาที่คนใหมอาจไมเห็นความสําคัญของคอมพิวเตอร และหยุดการใหความ
สนับสนุน หรืออาจถึงขนาดยกเลิกโครงการตางๆ ที่เกี่ยวของกับคอมพิวเตอรไปเลยก็ได 
 สําหรับปจจัยทางธรรมชาติที่นับเปนปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปล่ียนแปลงนั้น ที่เห็นได
ชัด ก็เชนการเกิดอุทกภัย วาตภัย การเกิดมลภาวะเปนพิษในอากาศ น้ําเสีย กล่ินเหม็น ตางๆ 
เหลานี้ก็เกิดข้ึนใหเห็นบอยๆ และมีผลตอการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา โรงเรียนบางแหอาจตอง
ยายหนีมลภาวะเปนพิษที่สะสมในบางพื้นที่ในเขตโรงงานอุตสาหกรรม แมวาเม่ือสืบตนตอไปแลว
อาจจะเปนเพราะน้ํามือมนุษยที่ทําใหเกิดมลพิษแตการที่มลพิษนั้นสะสมอยูในธรรมชาติทําให
ธรรมชาติมีการเปล่ียนแปลงไป อากาศอาจเปนพิษเปนอันตรายตอปอด น้ําอาจเนาเสียสงกล่ิน
เหม็นและปะปนกับน้ําดื่มน้ําใช ซึ่งเปนเร่ืองของการเปล่ียนแปลงของปจจัยทางธรรมชาติ การเกิด
อุทกภัย วาตภัย ซึ่งเปนภัยทางธรรมชาติก็เปนเหตุใหตองปดโรงเรียนบอย ๆ 
 สวนในดานของโรงเรียนนั้น ความเปล่ียนแปลงที่มาจากปจจัยภายนอกก็มีผลกระทบ
โดยตรงตอสถานศึกษา โครงการตางๆ ที่คิดข้ึน เชน การสรางอาคารเรียน การจางครูอาจารยหรือ
บุคลากรทางการศึกษาอ่ืนเพิ่ม การศึกษานอกสถานที่ หรือแมแตการจัดซื้ออุปกรณการเรียนการ
สอนตางๆ ก็อาจจะตองชะลอไวกอน หรือระงับไป ในขณะที่ ถาเปนกรณีของสถานประกอบการ
ทางธุรกิจนั้น ความเปล่ียนแปลงจากปจจัยภายนอกนี้เอง บางคร้ังเปนเหตุใหถึงกับตองปลด
พนักงาน สําหรับการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีวิทยาการใหมๆ ที่เกิดข้ึนอยูตลอดเวลาและมีการ
เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วมาก นับวาเปนการเปล่ียนแปลงจากปจจัยภายนอกที่มีผลตอการ
เปล่ียนแปลงในสถานศึกษาอยางมาก เนื่องจากสถานศึกษาในปจจุบันรับเอาเทคโนโลยีและ
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วิทยาการสมัยใหม เชน การประยุกตใชคอมพิวเตอรในสถานศึกษาก็เปนที่ยอมรับ และใชกันใน
โรงเรียนโดยทั่วไปแลว ดังนี้ จะเห็นวาเทคโนโลยีมีผลทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง ทําใหสังคมโลก
แคบลง การติดตอส่ือสารระหวางกันแมจะเปนการส่ือสารขามประเทศก็ทําไดโดยงาย 
 ในยุคปจจุบันโลกกาวเขาสูการเปนโลกของวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมากข้ึนทุกขณะ 
การศึกษาโดยผานอินเตอรเน็ตการใชเทคโนโลยีส่ือการสอนตางๆ การสอนทางไกลผานดาวเทียม
การสอนแบบการประชุมผานดาวเทียม ซึ่งผูสอนแมจะอยูหางกันคนละซีกโลกก็ทําไดแลว นับเปน
การเปล่ียนแปลงวิถีชีวิตของคน และเปนผลตอการเปล่ียนแปลงรูปแบบของการศึกษาทําใหมี
ทางเลือกมากข้ึน ที่กลาวมาขางตนเปนเพียงตัวอยางของการเปล่ียนแปลงจากปจจัยภายนอกที่มี
ผลกระทบไปถึงสังคมความเปนอยู และการศึกษาเปนอยางมาก ดังนั้น เพื่อความมีประสิทธิภาพ
ของสถานศึกษา ผูบริหารการศึกษาจึงจําเปนตองเรียนรูการบริหารการเปล่ียนแปลงเพื่อที่จะกาวให
ทันวิทยาการใหมๆ เพื่อการพัฒนาองคกรตามไปดวยในแนวคูขนาน 

ปจจัยภายนอก 
 โดยทั่วไปแลวการเปล่ียนแปลงภายในมักเกิดเนื่องจากผลกระทบของการเปล่ียนแปลง 
ของปจจัยภายนอก แตก็มีการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในองคกรหรือสถานศึกษาที่เกิดจากผลของ
ปจจัยภายในเองโดยตรง โดยเฉพาะอยางยิ่งถาเราพิจารณาดูใหดีจะพบวา ปจจัยภายในที่มี
ผลกระทบกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงมากที่สุดอยางหนึ่งก็คือ เร่ืองของคนในสถานศึกษานั่นเอง 
บุคลากรมีสวนทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงภายในอยางมาก ซึ่งบางคร้ังการเปล่ียนแปลงในอัน
เนื่องมาจากคนนี้อาจเกิดข้ึน โดยปราศจากสาเหตุหรืออิทธิพลของปจจัยภายนอกอ่ืนๆ เขามา
เกี่ยวของ แตเปนเร่ืองที่เกิดจากความรูสึกนึกคิดของคนในองคกรนั่นเอง และคนที่กอใหเกิดความ
เปล่ียนแปลงในองคกรหรือสถานศึกษามากที่สุดก็ไมใชใครอ่ืนแตคือ ผูบริหารสถานศึกษานั่นเอง 
บางคร้ังการที่ผูบริหารเปล่ียนแปลงความคิดเปล่ียนแปลงการตัดสินใจ ไมวาจะใชหรือไมใช
วิสัยทัศนอันกาวไกลหรือไมก็ตามผลที่เกิดก็คือ ผูบริหารทานนั้นสามารถทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง
ข้ึนไดอยางไมคาดฝน คงจะเคยไดยินกันวาครูอาจารยและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนๆ อาจไมทัน
ตั้งตัวอาจมีคําส่ัง แบบสายฟาฟาดเม่ือใดก็ได โดยเฉพาะอยางยิ่งมักเกิดข้ึนเม่ือมีการเปล่ียนแปลง
ผูบริหาร การเขามารับตําแหนงใหม การใชอํานาจการตัดสินใจเปนการแสดงใหคนที่อยูในองคกร 
และแมกระทั่งผูที่เกี่ยวของนอกองคกรไดรับรูถึงการเปล่ียนแปลงการถายเทอํานาจ ซึ่งแมวาในทาง
บริหารถือวาเปนเร่ืองธรรมชาติ และมีคําพูดทางการบริหารที่ผูบริหารสากลยอมรับคือ “อํานาจเปน
ธรรมชาติ” แตการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน เชนนี้ยอมไมเปนผลดีเพราะเม่ือใดก็ตามที่เกิดการ
เปล่ียนแปลงยอมตองมีการตอตาน และถาการเปล่ียนแปลงนั้นเกิดข้ึนโดยไรสาเหตุที่สมควร การ
ตอตานยอมมีมากข้ึนตามไปดวย 
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 นอกจากผูบริหารแลว ตัวบุคลากรอ่ืนๆ ก็เปนปจจัยภายในการเปล่ียนแปลงดวย การที่
บุคลากรตอตานไมปฏิบัติตามคําส่ังผูบริหาร ไมรักษาระเบียบวินัย ไมใหความรวมมือหรือใสใจใน
การปฏิบัติหนาที่ก็เปนสาเหตุใหเกิดการเปล่ียนแปลงตอประสิทธิภาพขององคกรทั้งส้ิน 
 เ ร่ืองของระบบงาน เ ร่ืองของนโยบาย เร่ืองของวิธีการบริหาร ตลอดจนเ ร่ืองของ
งบประมาณก็เปนปจจัยภายในที่มีผลตอการบริหารการเปล่ียนแปลงอยางมากดวย การที่นโยบาย
เปล่ียนแปลงจะมีผลตอการทํางานมากบางกรณีอาจกระทบทั้งระบบงาน เพราะนโยบาย
เปรียบเสมือนหลักการสูงสุดที่ทั้งผูบริหารและบุคลากรทั้งหมดตองยึดถือและปฏิบัติตาม เม่ือมีการ
เปล่ียนหลักการใหญที่สุดขององคกรส่ิงตางๆ ที่เคยปฏิบัติกันมายอมใชไมได ตองเปล่ียนแปลงไป
ในทางที่สอดรับกับนโยบายที่เปล่ียนแปลงใหมดวย แนนอนเม่ือนโยบายเปล่ียน ระบบงานที่เคยมี
อยู  ใชอยูก็ตองไดรับความกระทบกระเทือน ไมทางใดก็ทางหนึ่ง วิธีการบริหารก็อาจตอง
เปล่ียนแปลงตามไปเพื่อใหเกิดความสอดคลองหรือสมดุลกันใหมากที่สุด 
 สวนใหญแลว ความเปล่ียนแปลงที่เกิดจากปจจัยภายในมักเปนเร่ืองที่ตอเนื่องสัมพันธกัน
เหมือนงูกินหางแทบจะแยกอันไมออกแตเทาที่แบงเปนเร่ืองๆ ไปนี้ก็เพื่อชี้ใหเห็นชัดเจนข้ึนในเร่ือง
ของผลกระทบที่อาจเกิดข้ึนในแตละปจจัย การบริหารความเปล่ียนแปลงในกรณีที่การเปล่ียนแปลง
นั้นเกิดจากภายใน จึงเปนเร่ืองที่สลับซับซอนและคอนขางจะจัดการยากเพราะแตละปจจัยมักจะมี
ความสัมพันธระหวางกนัเสมอ 

กระบวนการดําเนินการในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 นอกจากการมีวิสัยทัศนที่ดีมีความระวังระไวตื่นตัวตอการเปล่ียนแปลง ผูบริหารตองศึกษา
ใหรูถึงอิทธิพลกระทบของการเปล่ียนแปลง ตองรูจักวิเคราะหตรวจสอบปญหา แลวจึงสรางและ
พิจารณาเลือกใชกลยุทธในการแกไขปญหา ตองเรียนรูขอจํากัดตางๆ ที่อาจมีในการแกไขปญหา
เตรียมพรอมตอการเปล่ียนแปลงตางๆ ที่อาจเกิดข้ึนไดเสมอแลว ผูบริหารตองเตรียมการรับการ
ตอตานที่อาจเกิดข้ึน ตลอดจนการควบคุมดําเนินการตามกลยุทธ และการประเมินผล 
กระบวนการในการดําเนินการบริหารการเปล่ียนแปลง  : 

 เตรียมพรอมตอการเปล่ียนแปลง 
 สรางความยืดหยุนในการทํางาน 
 ศึกษาใหเขาใจถึงสาเหตุของการเปล่ียนแปลง 
 ฝกคนใหพรอมรับการเปล่ียนแปลง 
 การสรางและเลือกกลยุทธ 
 การควบคุมดําเนินการตามกลยุทธ 
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 เตรียมการรับการตอตาน 
 การประเมินผล 

ทั้งนี้ ตองคํานึงถึงขนาดและความรุนแรงของการเปล่ียนแปลง เนื่องจากการเปล่ียนแปลง 
เล็กนอยยอมมีผลกระทบตอองคกรและการดําเนินการนอย ในขณะที่การเปล่ียนแปลงยิ่งใหญยอม
มีผลกระทบตอองคกรและการดําเนินการอยางมาก ผูบริหารยังตองคํานึงถึงการคัดเลือกการรับ
บุคลากรควรจะเลือกคนที่มีความสามารถปรับตัวตอการเปล่ียนแปลงไดงายอีกดวย 
 ในกรณีที่ ผูบริหารเปนผูตองการทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงเสียเอง หรือที่เ รียกใน
ภาษาอังกฤษวาเปน Change  Agent ผูบริหารก็จะตองพิจารณาถึงความจําเปนในการที่จะตองมี
การเปล่ียนแปลงดวย ในกรณีนี้เร่ืองที่สําคัญที่สุดที่ไมอาจลืมไดก็คือ การเตรียมพรอมเพื่อรับการ
ตอตาน เพราะเปนความจริงทางธรรมชาติ ที่วาที่ใดมีการเปล่ียนแปลงยอมตองมีการตอตานเกิดข้ึน
บางไมมากก็นอยเปนธรรมดา เม่ือผูบริหารใชการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยธรรมชาติแลวมักทํา
ใหผูบริหารตองตกที่นั่งของ Change  Agent  ซึ่งผูบริหารเปนผูทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงภายใน
องคกร เพื่อตอบรับการเปล่ียนแปลงจากภายนอกผูบริหารควรจะตองจัดการในเร่ืองตอไปนี้ คือ 
เร่ืองของทัศนคติความเชื่อและความคิดเห็นของบุคลากรตองพยายามทําใหบุคลากรเห็นพองกับ
ตนในเร่ืองของการเปล่ียนแปลง เร่ืองของพฤติกรรมและการกระทําตางๆ ของบุคลากรตองสามารถ
ควบคุมใหทุกคนในองคกรมีพฤติกรรมและกระทํากิจกรรมตางๆ ที่ขานรับกับการเปล่ียนแปลงเร่ือง
ของโครงสรางขององคกรตองปรับเปล่ียนใหรับกับความเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน แมกระทั่งเร่ืองของ
อุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชตางๆ ตองจดัการใหมีอยูในสภาพที่จะรับการเปล่ียนแปลงได 

ขอควรจัดการของผูบริหารเมื่อทําหนาท่ีเปน Change Agent: 

 ทัศนคติความเชื่อและความคิดเห็นของบุคลากร 
 พฤติกรรมและการกระทําตางๆ ของบุคลากร 
 โครงสรางขององคกร 
 อุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใชตางๆ 
การบริหารการเปลี่ยนแปลงในการเตรียมรับและการแกไขเมื่อเกิดการ

เปลี่ยนแปลง 
 การแกไขตองทําการวางแผนแกปญหาและทํางานเปนทีม ผูบริหารตองวางนโยบายที่สอด
รับชนิดที่เรียกวาเปนการเผชิญหนากับความเปนจริงที่เกิดข้ึน ทําใหเกิดความเปนไปไดในทาง
ปฏิบัติ เร่ืองขอมูลตองแมนยํา ถูกตองและเพียงพอเพื่อสามารถนําไปกําหนดแนวทางในการ
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ดําเนินการไดถูกตองดวย ผูบริหารตองรูจักการวิเคราะหสถานการณ การวิเคราะหขอมูลอยางชาญ
ฉลาด 
 เพื่อการแกไขผูบริหารตองรูจักที่จะเปล่ียนวิกฤติใหกลายเปนโอกาส โดยอาศัยชวงเวลาที่
เกิดการเปล่ียนแปลงนี้ในการตรวจสอบตัวเองอยางถี่ถวน วาทิศทางขององคกรของเราควรจะ
เปนไป หรือดําเนินไปในทางใด ก็จะใหองคกรสามารถยืนหยัดอยูได หรือในกรณีที่ไดเกิดความ
เส่ือมถอย ทรุดลงไปแลวถาผูบริหารรูจัดการบริหารการเปล่ียนแปลง การดําเนินการก็จะสามารถ
กลับฟนตัวข้ึน เพื่อรับการเปล่ียนแปลงทุกรูปแบบไดในทิศทางที่ยั่งยืนบนหลักการของการ
เจริญเติบโต ตามความเปนจริงโดยอางอิงทรัพยากรขององคการและทรัพยากรธรรมชาติ ทั้งนี้ 
ผูบริหารควรตองคํานึงถึงการดําเนินการระดับมหภาค หรือในระดับกวางใหถึงข้ันระดับชาติ 
ผูบริหารตองศึกษาและทําความเขาใจกับนโยบายรัฐโดยสามารถที่จะสรางนโยบายและมาตรการที่
สอดคลองกับรัฐและองคกรที่เปนพันธมิตรในการดําเนินการ ก็จะทําใหองคกรดําเนินการตอไปได 
และสามารถผานพนวิกฤติแหงการเปล่ียนแปลงทุกรูปแบบ ผูบริหารตองสรางนโยบายที่มี
เสถียรภาพเปนที่ยอมรับทั้งจากคนภายในและภายนอก และจะตองเปนนโยบายที่สามารถนําไปใช
ปฏิบัติในการดําเนินการบริหารองคการไดจริง ทั้งยังตองคํานึงถึงการรักษาระเบียบ วินัยขององคกร
อยางเครงครัด 
 การแสวงหาขอมูลและการใหขอมูลแกผูเกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกใหถูกตอง และ
มากเพียงพอที่จะนําไปใชการวางแผนรับการเปล่ียนแปลงแกไขปญหาตางๆ ก็นับเปนส่ิงสําคัญที่
ผูบริหารองคการจะตองใหความเอาใจใสเปนอยางยิ่ง ตองจัดใหมีการพัฒนาปรับปรุงระบบการ
จัดหาแลกระจายขอมูลและใหมีการประสานกับหนวยงานตางๆ ทั้งภายในและภายนอกองคกร
อยางดี อีกทั้งยังตองสามารถทําใหทุกฝายในองคกรรวมทั้งผูเกี่ยวของเขาใจและยอมรับถึงการ
รวมมือการ เพื่อการตั้งรับการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนและเพื่อแกไขปญหาที่จะมีตามมาดวย  

สรุปการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในปจจุบันสวนใหญมักเกิดจากปจจัยภายนอก ซึ่งบางอยางที่เรา
ไมสามารถคาดการณลวงรูไดลวงหนา ยังใหเกิดความเปล่ียนแปลงผันผวนข้ึนตอการดําเนินกิจการ
ขององคการ ดังนั้น ผูบริหารจึงตองรูจักบริหารการเปล่ียนแปลงเพื่อรับกับการเส่ียงได อัตราการ
ความรุนแรงของการเปล่ียนแปลงเปนเร่ืองที่บางคร้ังประมาณการยาก และคาดการณผลกระทบ
ลําบากเพราะเหตุการณที่เกิดมาจากปจจัยภายนอกที่อาจขยายกวางข้ึนคลอบคลุมการดําเนินการ
ในหลายๆ สวนขององคกร ผูบริหารตองรูจักทําสมาธิสรางความแข็งแกรงในในใหสูงพอที่จะฟนฝา
อุปสรรค โดยรูจักบริหารทามกลางความเส่ียงดวยการอาศัยการตัดสินใจที่อางอิงขอมูลที่ถูกตอง 
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และตองเปนการตัดสินใจที่เฉียบขาดทันตอเวลาและเหตุการณดวยอาการที่ไมตื่นตระหนก เพราะ
ถาผูบริหารซึ่งถือวาเปนผูนําเปนหลักขององคกรเกิดความกลัวความตื่นตระหนกตอการ
เปล่ียนแปลงแลว บุคลากรอ่ืนๆ ในองคกรจะเกิดอาการเสียขวัญทําใหเกิดการทํางานที่ขาดสติ การ
ทํางานตามที่ควรจะเปนไปตามหลักการและความเปนจริงก็จะไมสามารถทําได ทําใหเกิดผลเสีย
ตอองคกร 
 นอกจากที่ผูบริหารตองรูจักการบริหารการเปล่ียนแปลงทามกลางความเส่ียงแลว ผูบริหาร
ที่ดียังตองรูจักการปลุกจิตสํานึกของคนในองคกรในอันที่จะเตรียมพรอมกับการเปล่ียนแปลง ตาม
สถานการณที่อาจเกิดข้ึน การเตรียมตัวที่ดีจะทําใหสามารถรับทุกสถานการณที่เกิดข้ึนและสามารถ
แกไขปญหาใหลุลวงไปไดดวยดี 
 การเปล่ียนแปลงนโยบายใหทันรับกับเหตุการณและความเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึน การ
รูจักยืดหยุนในการปฏิบัติงาน การรูวาส่ิงใดตองทํากอนส่ิงใดควรทําหลัง ส่ิงใดที่พอที่จะมีหวังที่จะ
สามารถแกไขได  ผูบริหารก็จะตองดูแลกอนส่ิงใดที่จําเปนตองตัดทิ้งก็จะตองทํา โดยไมเสียดาย
เพราะการเก็บเอาไวอาจเปนการฉุดล้ังใหองคกรตองถอยหลังไปอีก ตองมีการศึกษาความเปนไปได
ของโครงการหรือกิจกรรมที่อยูในแผนใหดี ตองพิจารณาเร่ืองความสามารถขององคกรซึ่งอันนี้รวม
ไปถึงความสามารถของบุคลากรในการที่จะผลิตผลงานที่มีประสิทธิภาพใหสูงสุด การจัดการดาน
การเงิน เร่ืองตนทุน คาใชจาย กําไรตางๆ ตลอดจนดูแลเร่ืองความคุมทุน 
 ระบบการบริหารในองคกรก็ตองสรางใหเปนแบบกลยุทธในเชิงกรุกมากกวาเชิงรับ 
หลีกเล่ียงไมใหเกิดการบริหารที่ตองใชวิธีเฉพาะหนาใหไดมากที่สุดเทาที่จะทําได เพราะการบริหาร
วิธีเฉพาะหนามักจะมี จุดออนในตัวทําใหเกิดความเส่ียงสูง เร่ืองที่กลาวมาทั้งหมดเปนส่ิงที่ผูบริหาร
จําเปนตองใสใจและดูแลใหเกิดผลในทางปฏิบัติใหได จึงจะนับวาผูบริหารทานนั้นรูจักการบริหาร
การเปล่ียนแปลง 

หลักการบริหารสถานศึกษา 
 สันติ  บุญภิรมย(2552, หนา 197-198) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษาจะบริหารงานตาม
ภารกิจใหบรรลุผลสําเร็จไดนั้นควรมีหลักการในการบริหาร ดังนี้ 

1. สถานศึกษาเปนองคการทางสังคมประเภทใหบริการ ดงันัน้การบริหารในการพัฒนา 
งานในทุกรูปแบบจึงเปนหัวใจของสถานศึกษา 

2. สถานศึกษาตองยึดหลักความมุงหมายทางการศึกษาตามยุคตามสมัยมากําหนดเปน 
วัตถุประสงคและเปาหมายในการจัดการศึกษาอยางชัดเจน 

3. สถานศึกษาจะพัฒนาไปไดดวยดี ผูบริหารจําเปนตองใชทั้งศาสตรและศิลปในการ 
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บริหารงาน 
4. สถานศึกษาตองยึดผูเรียนเปนศูนยกลางในการเรียนการสอนและผูเรียนสามารถ 

พัฒนาได 
5. สถานศึกษาตองยึดหลักการพัฒนาบุคลากรอยางเพียงพอและตอเนื่อง 
6. สถานศึกษาตองยึดหลักการทํางานแบบประชาธิปไตยใหทุกคนเขามามีสวนรวมตาม 

ข้ันตอนและตามความเหมาะสม 
7. สถานศึกษาตองยึดหลักการจัดสรรผลประโยชนอยางเปนธรรม 
8. สถานศึกษาตองยึดหลักการใชขอมูลยอนกลับ ซึ่งเปนการรับฟงความคิดเห็นและ 

ขอเสนอจากทุกฝายและนํามาปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง 
9. สถานศึกษาตองยึดหลักการมีสวนรวมของชุมชนตามกระบวนการแบบประชาธิปไตย 
10. สถานศึกษาตองยึดหลักการวัดผลและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุก 

ประเภท เนื่องดวยการวัดผลการปฏิบัติงานเปนการหาคาของวิธีดําเนินการและผลผลิต แลวนําคา
นี้ไปเปรียบเทียบกับเกณฑเพื่อตีราคาออกมาวาอยูในระดับใด คือการประเมินผลทั้งนี้เพื่อการ
ปรับปรุงและพัฒนาในโอกาสตอไป 
 ดังนั้น หลักการบริหารสถานศึกษาคือ แนวทางที่นํามายึดถือในการบริหารงานใหบังเกิด
ผลเกี่ยวกับประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุณภาพทางการศึกษา 

การบริหารและการจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
 การบริหารจัดการโรงเรียนมัธยมศึกษา มีหนาที่ใหบริการทางการศึกษาแกประชาชน ซึ่ง
เปนไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2) 
พุทธศักราช 2545 มาตรา 39 ที่ใหกระทรวงศึกษาธิการไดกระจายอํานาจทางการบริหาร และการ
จัดการศึกษา ทั้งทางดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยัง
คณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และโรงเรียนในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 อางถึงใน วิรุณยุพา รักเรือง, 2553 หนา 7) 
 การบริหารงานวิชาการ 
 งานวิชาการเปนงานหลักหรือเปนภารกิจหลักของโรงเรียน ที่พระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พุทธศักราช 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2) พุทธศักราช 2545 มุงใหกระจายอํานาจ
ในการบริหารจัดการไปใหโรงเรียนมากที่สุด ดวยเจตนารมณที่จะใหโรงเรียนไดดําเนินการโดยอิสระ 
มีความสอดคลองตัวรวดเร็วสอดคลองกับความตองการของผูเรียน โรงเรียน ชุมชน ทองถิ่นและมี
สวนรวมจากผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝาย ซึ่งเปนปจจัยสําคัญทําใหโรงเรียนมีความเขมแข็งในการ
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บริหารและการจัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตร และกระบวนการเรียนการสอน ตลอดจนการวัดผล
ประเมินผล รวมทั้งการวัดปจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพการเรียน ชุมชน และทองถิ่นไดอยางมี
คุณภาพ (ภารดี อนันตนาวี, 2551 อางถึงใน วิรุณยุพา รักเรือง, 2553 หนา 7-8) โดยมีขอบขายและ
ภารกิจของงาน ดังนี้ 

1. การพัฒนาหลักสูตรโรงเรียน 
2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
3. การวัดผลประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 
4. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
5. การพัฒนาส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
6. การพัฒนาแหลงการเรียนรู 
7. การนิเทศการศึกษา 
8. การแนะแนวการศึกษา 
9. การพัฒนาระบบประกันคุณภาพในโรงเรียน 
10. การสงเสริมความรูดานวิชาการแกชุมชน 
11. การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับโรงเรียนอ่ืน 
12. การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงานและ 

สถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษา 
การบริหารงบประมาณ 
การบริหารงานงบประมาณของโรงเรียนมุงเนนความเปนอิสระ เพื่อใหการบริหารจัดการมี 

ความคลองตัวโปรงใสตรวจสอบได ยึดหลักการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์ และบริหารงบประมาณ
แบบมุงเนนผลงาน ใหมีการจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของทางโรงเรียน รวมทั้งจัดหารายได
มาใชบริหารจัดการเพื่อประโยชนทางการศึกษา และสงผลใหเกิดคุณภาพที่ดีข้ึนตอผูเรียน (ภารดี 
อนันตนาวี, 2551 อางถึงใน วิรุณยุพา รักเรือง, 2553 หนา 8) โดยมีขอบขายและภารกิจของงาน 
ดังนี้ 

1.   การจัดทําและเสนอของงบประมาณ 
2. การจัดสรรงบประมาณ 
3. การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล รายงานผลการใชเงินและผลการดําเนินงาน 
4. การระดมทรัพยากร และการลงทุนเพื่อการศึกษา 
5. การบริหารการเงิน 
6. การบริหารบัญชี 
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7. การบริหารพัสดุและสินทรัพย 
การบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนข้ันพื้นฐานเปนภารกิจที่สําคัญในการสงเสริมใหโรงเรียน

สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของทางโรงเรียน เพื่อดําเนินการบริหารงานบุคคลใหเกิด
ความคลองตัว อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจไดรับการยกยอง 
เชิดชูเกียรติ มีความม่ันคง และกาวหนาในอาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนเปน
สําคัญ (ภารดี อนันตนาวี, 2551 อางถึงใน วิรุณยุพา รักเรือง, 2553 หนา 8) โดยมีขอบขายและ
ภารกิจของงาน ดังนี้ 

1. การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
4. วินัยและการรักษาวินัย 
5. การออกจากราชการ 
การบริหารท่ัวไป 
การบริหารงานทั่วไปเปนงานที่เกี่ยวของกับการจัดระบบบริหารองคกร บริหารงานอ่ืนๆ  

เพื่อใหบรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายที่ไดกําหนดไว โดยมีบทบาทในการประสาน 
สงเสริม สนับสนุน และอํานวยการความสะดวกตางๆ ในการใหบริการทางการศึกษาทุกรูปแบบ มุง
พัฒนาโรงเรียนใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสมในการบริหารและการจัดการศึกษา
ของโรงเรียนตามหลักการบริหารที่มุงผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก โดยเนนที่ความรับผิดชอบโปรงใส
และตรวจสอบได ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชน และองคกรที่เกี่ยวของ ทั้งนี้เพื่อใหการ
จัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ภารดี อนันตนาวี, 2551 อางถึงใน วิรุณยุพา รักเรือง, 
2553 หนา 9) โดยมีขอบขายและภารกิจของงาน ดังนี ้

1.   การดําเนินงานธุรการ 
2. งานเลขานุการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
3. การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ 
4. การประสานและพัฒนาเครือขายการศึกษา 
5. การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร 
6. งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
7. การสงเสริมสนับสนุนดานวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหารทั่วไป 
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8. การบริหารจัดการอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม 
9. การจัดทําสํามะโนผูเรียน 
10. การรับนักเรียน 
11. การสงเสริม ประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 
12. การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
13. การสงเสริมงานกิจการผูเรียน 
14. การประชาสัมพันธงานการศึกษา 
15. การสงเสริมสนับสนุนและประสานงานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคกร  

หนวยงานและสถาบันทางสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา 
16. งานประสานราชการกับเขตพื้นที่การศึกษาและหนวยงานอ่ืน 
17. งานบริการสาธารณะ 
18. งานที่ไมไดระบุไวในงานอ่ืน 

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
ประวัติความเปนมาของเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
สืบเนื่องจากมติที่ประชุมสภาการศึกษา คร้ังที่  1/2552  เ ม่ือวันที่  5 กุมภาพันธ 

2552  เห็นชอบหลักการใหมีเขตพื้นที่การศึกษา(มัธยมศึกษา)  โดยใหดําเนินการแกไขกฎหมายที่
เกี่ยวของในการ ประกาศจัดตั้งเขตพื้นที่การศึกษา(มัธยมศึกษา) สําหรับจํานวนเขตพื้นที่การศึกษา
(มัธยมศึกษา) ควรสอดคลอง กับพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน แบบกลุมจังหวัด
จํานวน 18  กลุม โดยใหสํานักงานคณะ กรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปดําเนินการรวมทั้ง
มาตรการระยะส้ันใหดําเนินการไปพลางกอน เทาที่ไม ขัดกับกฎหมาย  ดังนั้น  เพื่อใหการจัดการ
มัธยมศึกษาไดขับเคล่ือนตอไปอยางมีคุณภาพและเปนไปตามมติ ของสภาการศึกษา   สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จึงกําหนดมาตรการระยะส้ัน ในการดําเนินงานเพื่อยกระดับ
คุณภาพการมัธยมศึกษา  และการบริหารงานบุคคล  โดยมาตรการระยะส้ันดังกลาว  กําหนดให
จัดตั้งศูนยประสานงานการจัดการมัธยมศึกษา  ใหมีเครือขายการนิเทศ การมัธยมศึกษาและ
กําหนดตัวบงชี้คุณภาพความสําเร็จการจัดการมัธยมศึกษา    ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการ เห็นชอบใน
มาตรการระยะส้ันและไดประกาศกระทรวงศึกษาธิการ  เร่ืองกําหนดศูนยประสานงาน การจัดการ
มัธยมศึกษา  เม่ือวันที่ 31  มีนาคม 2552 ดังนั้น  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  จึง
ไดจัดทําแนวทางการบริหารจัดการศูนยประสานงานการจัดการมัธยมศึกษา (สพม.เขต 28.เว็ป
ไซต) 
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 ในวันที่  18 สิงหาคม 2533 กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
จํานวน  42 เขตพื้นที่และเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จํานวน 183 เขตพื้นที่ ศูนยประสานงาน
การจัดการมัธยมศึกษา ศูนยที่ 37 ไดจัดตั้งเปนสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 38  
 ความแตกตาง จาก สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เดิม ก็คือ มีการปรับปรุงเขตพื้นที่การศึกษาเดิม
ใหรับผิดชอบเฉพาะการศึกษาระดับประถม ศึกษา ชื่อวา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา  จํานวน 183 เขตพื้นที่  และสํานักงานที่ตั้งใหมเปนสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา รับผิดชอบเฉพาะการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา จํานวน 42  เขตพื้นที่รวมเปน 225 
เขต (ปรับปรุงจาก สพม.เขต 18. เว็ปไซต) 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
1. งานวิจัยในประเทศ 
วรรณรัตน อนุเสถียร (2547) ไดศึกษาทัศนคติของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคตอการ

แปรรูปรัฐวิสาหกิจ กลุมตัวอยางคือ พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานกลางระดับตําแหนง
1-10 จํานวน 355 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับทัศนคติตอการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจ ไดแกปจจัยดานบุคคล เพศ ระดับการศึกษา อายุงานและปจจัยดานงานคือความ
ม่ันคงในการทํางาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความพรอมในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ทัศนคติของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ สวนอายุ ระดับตําแหนงและ
ความรูความเขาใจในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ไมมีความสัมพันธกับทัศนคติตอการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

อัจฉราวรรณ สุขบาง (2547) ไดศึกษาทัศนคติของพนักงานภาคธุรกิจ บริษัทวิทยุการบิน
แหงประเทศไทย จํากัด ตอระบบอาวุโสในการพิจารณาเล่ือนตําแหนง กลุมตัวอยางคือพนักงาน
ภาคธุรกิจ บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด จํานวน 181 คน ผลการศึกษาพบวา ระดับ
การศึกษา ความรูความเขาใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความรูความเขาใจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ความรูความเขาใจในการในการเล่ือนตําแหนง ความคาดหวังในการ
ทํางานและความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับทัศนคติตอระบบอาวุโสในการพิจารณา
เล่ือนตําแหนง สําหรับเพศ อายุ ตําแหนง รายไดตอเดือนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมมี
ความสัมพันธกับทัศนคติตอระบบอาวุโสในการพิจารณาเล่ือนตําแหนง 
 อัมพวัน ภัทรลิขิต (2547) ไดศึกษาวิสัยทัศนและพฤติกรรมการบริหารการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอเมืองลําพูน พบวา ในภาพรวมเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารการ
เปล่ียนแปลง ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูบริหารไดมีความคิดริเร่ิมในการวางแผนเพื่อ
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เปล่ียนแปลงส่ิงตางๆ ภายในสถานศึกษาและการติดตามขอมูลขาวสารตางๆ ที่มีผลกระทบตอ
สถานศึกษา แตไมไดใหขอมูลยอนกลับแกคณะครูถึงผลดีผลเสียที่ไดรับ เม่ือคณะครูนําวิธีการ
ใหมๆ มาใชในการสอนและการดําเนินการ 

กัญญา  โพธิวัฒน (2548) ไดศึกษาทีมผูนําการเปล่ียนแปลงในโรงเรียนประถมศึกษา: 
การศึกษาเพื่อสรางทฤษฎีฐานราก พบวา ทีมผูนําการเปล่ียนแปลงในโรงเรียนมีลักษณะสําคัญคือ 
เปนการรวมกันทํางานที่ไดรับมอบหมาย เปนงานบุกเบิกที่พยายามใหไดผลงานที่ดีที่สุด เพื่อใหเปน
แหลงเรียนรูแกบุคคลอ่ืน การกอตัวข้ึนของทีมมีพื้นฐานมาจากการรักษาเกียรติประวัติของโรงเรียน 
และการตอบสนองตามสายการบังคับบัญชา ทีมในโรงเรียนแบงออกเปน3 สวนคือ สวนโรงเรียน 
สวนหัวหนางาน และสวนปฏิบัติการ ทั้งนี้สมาชิกคนหนึ่งอาจเขาไปเปนสมาชิกของทีมไดหลายทีม 
เปาหมายของทีมคือการพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน และเปนแหลงเรียนรูของบุคคลอ่ืน สําหรับ
พฤติกรรมของทีมที่สําคัญคือ การสรางวิสัยทัศนรวม การรวมคิดรวมทํา การพึ่งพาและชวยเหลือกัน 
การแกปญหาและขจัดความขัดแยง การตัดสินใจรวม และความไวตอการเปล่ียนแปลง 

สมบูรณ  นนทสกุล (2548) ไดศึกษารูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงอยางมีแผนของ
ผูบริหารในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา การปฏิบัติการเปล่ียนแปลงอยางมีแผนงานบริหาร
สถานศึกษา ไดแก งานการบริหารทั่วไป งานธุรการ งานวิชาการ งานปกครองนักเรียนงานบริการ 
และงานอาคารสถานที ่อยูในเกณฑมากที่สุด สวนงานโรงเรียนกับชุมชน อยูในเกณฑมาก สําหรับ
รูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงอยางมีแผนของผูบริหารในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานประกอบดวย 
8 องคประกอบ คือ องคประกอบที่ 1 การกําหนดทิศทางการเปล่ียนแปลงประกอบดวย กิจ
กรรมการบริหารการเปล่ียนแปลง คือการกําหนดวิสัยทัศนขององคกร การจัดทําธรรมนูญโรงเรียน 
การนิเทศ ติดตามและประเมินผล องคประกอบที่ 2 กระบวนการเปล่ียนแปลงประกอบดวย 
ชองวางของปริมาณงาน ตระหนักถึงความจําเปน สรางบรรยากาศที่เหมาะสมสํารวจวินิจฉัยปญหา
ขององคกร วางแผนการเปล่ียนแปลง เลือกใชกลยุทธและกลวิธ ีการปฏิบัติในการเปล่ียนแปลง การ
ประเมินและติดตามผล องคประกอบที่ 3 บทบาทผูนําการเปล่ียนแปลงไดแก การเปนศูนยกลาง 
มองการณไกล ครองใจคน พัฒนาตนเอง เปนทั้งผูใหและผูรับมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทํางานเชิง
รุก การติดตอและกลาเผชิญกับปญหา องคประกอบที่ 4 หนาที่ผูนําการเปล่ียนแปลง ไดแก การทํา
ใหผูรวมงานสนใจตอวัตถุประสงคขององคการ ทําใหการติดตอส่ือสารในองคกรชัดแจง รักษาขวัญ
และกําลังใจของผูรวมงาน ทําใหผูรวมงานกระตือรือรนในการปฏิบัติงานและติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน องคประกอบที่ 5 กลยุทธการเปล่ียนแปลง กลยุทธที่ใชไดแก กลยุทธแบบมีเหตุผล กล
ยุทธการใหเห็นคุณคาและใหการศึกษา กลยุทธการใชภาวะผูนํา และกลยุทธการทํางานเปนทีม 
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องคประกอบที่ 6 กลวิธีการเปล่ียนแปลง ประกอบดวยจัดลําดับข้ันการบังคับบัญชา ภาวะผูนํา การ
ติดตอส่ือสาร การเปล่ียนคานิยม การศึกษาและฝกอบรม การกําหนดเปาประสงค การวิจัย
ดําเนินการ การใหคําปรึกษาและใชบุคลิกภาพประทับใจองคประกอบที่ 7 การลดการตอตานการ
เปล่ียนแปลง ไดแก การสรางหลักประกันวาจะไมเกิดความสูญเสีย การมีสวนรวมในการ
เปล่ียนแปลง การรักษาประเพณีที่จําเปนเอาไว การเปล่ียนแปลงเฉพาะส่ิงที่จําเปน การวิเคราะห
รายบุคคล และองคประกอบที่ 8 ปจจัยสนับสนุนใหการเปล่ียนแปลงประสบความสําเร็จ 
ประกอบดวย พัฒนาระบบสารสนเทศ ครูและบุคลากร มีความมุงม่ันในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ 
สงเสริมการทํางานเปนทีม สรางทีมผูนําการเปล่ียนแปลง สรางแนวคิดที่จะดึงภาวะแวดลอมมา
เสริมการพัฒนา ทําการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่องและรักษาใหคงอยู 

ณรงค จันทรา (2549) ไดศึกษาผลกระทบของประสิทธิผลการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มี
ตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในจังหวัด
อุดรธานี พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นดวยมากเกี่ยวกับการมีประสิทธิผลการบริหารการ
เปล่ียนแปลงโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน ไดแก ดานขอมูลยอนกลับจากการสํารวจดานการ
สรางทีม ดานการพัฒนาระหวางกลุม ดานการปรับร้ือระบบ ดานองคการนวัตกรรมดานองคการ
แหงการเรียนรูและดานการพัฒนาองคการ อีกทั้งยังมีความคิดเห็นดวยมากเกี่ยวกับการมี
ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน ไดแก ดานผลการปฏิบัติงานดานตนทุน
และดานเวลา นอกจากนี้ยังพบวา บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวม ดานการสรางทีม ดานการพัฒนาระหวางกลุมดาน
การปรับร้ือระบบ ดานองคการนวัตกรรม ดานองคการแหงการเรียนรูและดานการพัฒนาองคการ
แตกตางกัน บุคลากรที่มีระดับการศึกษาและตําแหนงหนาที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นดวย
เกี่ยวกับการมีประสิทธิผลการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวมและเปนรายดานทุกดานแตกตางกัน
บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมีประสิทธิผล
การบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวม ดานขอมูลยอนกลับจากการสํารวจ ดานการสรางทีมดานการ
พัฒนาระหวางกลุม ดานการปรับร้ือระบบ ดานองคการนวัตกรรม และดานองคการแหงการเรียนรู
แตกตางกัน บุคลากรที่มีอายุและประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็นดวย
เกี่ยวกับการมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม ดานผลการปฏิบัติงานและดานตนทุนแตกตางกัน 
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาและตําแหนงหนาที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมี
ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมและเปนรายดานทุกดานแตกตางกัน ในสวนของประสิทธิผลการ
บริหารการเปล่ียนแปลงดานขอมูลยอนกลับจากผลการสํารวจมีความสัมพันธและผลกระทบเชิง
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บวกกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม ดานผลการปฏิบัติงาน ดานตนทุนและดานเวลา
ประสิทธิผลการบริหารการเปล่ียนแปลง ดานการสรางทีม มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวก
กับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม ดานผลการปฏิบัติงานและดานตนทุน ประสิทธิผลการบริหาร
การเปล่ียนแปลงดานการปรับร้ือระบบมีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการ
ทํางานโดยรวม ดานผลการปฏิบัติงาน ดานตนทุนและดานเวลา ประสิทธิผลการบริหารการ
เปล่ียนแปลง ดานองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพ
การทํางานโดยรวม ดานผลการปฏิบัติงานและดานตนทุน และการบริหาร การเปล่ียนแปลงดาน
การพัฒนาองคการ มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมดาน
ตนทุนและเวลา กลาวโดยสรุป พบวา ประสิทธิผลการบริหารการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธและ
ผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ดังนั้น สํานักงานคณะกรรมการ
อาชีวศึกษาควรใหความสําคัญเกี่ยวกับการพัฒนาการบริหารการเปล่ียนแปลงใหเกิดประสิทธิผล
เพื่อเปนการสะทอนถึงประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร อันจะกอใหเกิดประโยชนและคุณคา
ตอบุคลากรซึ่งจะสงผลสําเร็จตอองคกรในที่สุด 

เสริม กัลยารัตน (2550) ไดศึกษาการบริหารการเปล่ียนแปลง กรณีศึกษาการเตรียมออก
นอกระบบราชการของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร พบวา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรมีความเปนไปได
ต อก าร เ ป ล่ีย น แป ลง องค ก าร เ ปน มห า วิท ย า ลั ย ใ น กํ ากั บข อง รั ฐ  อ ย าง ไรก็ ตา ม
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรตองมีการวางแผนและดําเนินการตอการบริหารการเปล่ียนแปลงอยาง
เปนระบบข้ันตอนเพื่อเพิ่มแรงผลักและลดแรงตานตาง ๆ ที่มีอยู ไดแก (1) กําหนดทิศทางการ
เปล่ียนแปลงที่ชัดเจน (2) หาแนวรวมการเปล่ียนแปลง (3) เตรียมการดานกฎหมายและระเบียบ
ขอบังคับตาง ๆเกี่ยวกับการออกนอกระบบราชการ (4) กําหนดระบบการตรวจสอบติดตามผล
กิจกรรมทุกคร้ังเพื่อเปนการประเมินผลการดําเนินงานตามแผนการเปล่ียนแปลงตาง  ๆ วาจะ
ประสบความสําเร็จหรือไม มีอุปสรรคอยางไรและมีการนําขอมูลตอบกลับ (Feedback) จากการ
ประเมินไปปรับปรุงแกไขหรือเพิ่มเติมแผนการเปล่ียนแปลงตอไป และ (5) ปลูกฝงใหเปนวัฒนธรรม
องคการที่เขมแข็ง 
 พรวด ีรัตนวงศ (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาผลกระทบของประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม
ที่มีตอความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลงของธนาคารพาณิชยในประเทศไทย พบวา 1) 
ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม ดานสมาชิกในทีมมีความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ
และผลกระทบเชิงบวกกับความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวม และดานการส่ือสาร
ในองคการอยางมีประสิทธิภาพ 2) ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม ดานการส่ือสารในองคการที่ดีมี
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ความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวม และ
ดานการสรางโครงสรางสําหรับการขับเคล่ือนที่เหมาะสม 3) ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม ดาน
การทําใหความขัดแยงลดนอยลง มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับความสําเร็จในการ
บริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวม ดานการใหขาวสารเกี่ยวกับการดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอดาน
การสรางโครงสรางการขับเคล่ือนที่เหมาะสม ดานการรับรูถึงความสําเร็จ 4) ประสิทธิภาพการ
ทํางานเปนทีม ดานการแกไขปญหาและอุปสรรคไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความสัมพันธและ
ผลกระทบเชิงบวกกับความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวม ดานการแสวงหาการ
สนับสนุนและการมีสวนรวม ดานการกําหนดแผนการดําเนินการ ดานการใหขาวสารเกี่ยวกับการ
ดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอ ดานการรับรูถึงความสําเร็จ และดานการส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ
และ5) ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม ดานการรับรูในการทํางานรวมกัน มีความสัมพันธและ
ผลกระทบเชิงบวกกับความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวม ดานการแสวงหาการ
สนับสนุนและการมีสวนรวม ดานการกําหนดแผนการดําเนินการ ดานการใหขาวสารเกี่ยวกับการ
ดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอ ดานการสรางโครงสรางสําหรับการขับเคล่ือนเหมาะสมในองคการดาน
การรับรูถึงความสําเร็จ และดานการส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ 
 

2. งานวิจัยตางประเทศ 
Howell (1993 หนา 891-902) ไดศึกษาประสิทธิภาพของผูนําแหงการเปล่ียนแปลงพบวา 

ผูนําแหงการเปล่ียนแปลงที่ดี มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานขององคกร ตอผูใตบังคับบัญชาและ
ทีมงาน โดยมีความพึงพอใจและความพยายามในการทํางานสูงข้ึน และมีทัศนคติที่ดีตอ
ผูบังคับบัญชา และไดกลาวอีกวา การที่บุคคลสามารถเรียนรูการเปนผูนําแหงการเปล่ียนแปลงได
โดยตองมีพฤติกรรมคือ กําหนดวิสัยทัศนที่ชัดเจนพรอมกับทําการส่ือสารใหผูใตบังคับบัญชาไดรับ
ทราบแสดงใหเห็นถึงความทาทาย ความนาสนใจ และแนวคิดที่ดีตอวิสันทัศนที่กําหนดข้ึน ซึ่งทําให
พนักงานรูสึกวาตนมีสวนรวมวาสามารถบรรลุวิสัยทัศนได กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาหาวิธีการ
แกไขปญหา เพื่อสรางความเชื่อม่ันในตัวผูใตบังคับบัญชา มีความรูสึกวาตนมีศักยภาพและ
ความสามารถในการทํางาน สรางแรงบันดาลใจและใหกําลังใจอยูเสมอ เปนผูฟงที่ดีไมวาจะเปน
เร่ืองงานหรือเร่ืองสวนตัว มีขอเสนอแนะเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลามี
เปาหมายในการทํางานที่ทาทาย และมีความเหมาะสมกับผูใตบังคับบัญชาแตละคน 

Nutt (2003 หนา 147-193) ไดศึกษาการเปล่ียนแปลงองคการในการรวมมือกันปรับปรุง
โครงสราง พบวา การใหความสนใจเกี่ยวกับโครงสราง ซึ่งกระบวนการสังเกตพบในหลายๆ 
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งานวิจัยซึ่งเปนความพยายามโดยตรง ของฝายผูจัดการ และฝายบริหาร การสังเกต กระบวน การ
ตั้งคําถามรวมถึงอะไรที่ผลิตเปนโครงสราง จะใชโครงสรางอยางไร และจะวิวัฒนาการ หรือ
เปล่ียนแปลงโครงสรางเพื่อใหเหมะสมกับสถานการณใหมๆ หนทางหนึ่งในการแนะนําคําถาม
เหลานี้คือการใหความสนใจกับ ความรวมมือในการปรับปรุงโครงสรางจะเกี่ยวของกับผลลัพธกับ
กระบวนการที่ถูกใชในหลายๆ ขอบเขต ซึ่งเปนความรวมมือกันปรับปรุงโครงสราง สวนวิธีการของ
การศึกษาสําหรับกระบวนการที่ถูกเสนอและแตกตางจากมาตรฐานประยุกตกับกระบวนการวิจัย 
ขอโตแยงเหลานี้จะถูกใชแสดงถึงการวิจัยในการปรับปรุงโครงสราง ซึ่งสามารถชี้ใหเห็นถึงทฤษฎี
การปฏิบัติการใหมที่เอาชนะปญหาที่รุนแรงที่เปนที่สนใจของฝายบริหาร 

กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 

การศึกษา ทัศนคติของผูบริหารสถานศึกษาที่มีตอการนําหลักการบริหารการเปล่ียนแปลง
ไปใชในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 38 ผูศึกษาคนควาใช
กรอบแนวคิด ดังตอไปนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 

ขอมูลพื้นฐาน 
ของผูบริหารสถานศึกษา 
 
- ตําแหนงในสถานศึกษา 
- ระดับการศึกษา 
- จังหวัด 
 

 

ทัศนคติของผูบริหารท่ีมีตอการนําหลักการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงไปใชในสถานศึกษา  
 
หลักการบริหารการเปล่ียนแปลง แบงออกเปน 4 ดาน คือ   

1.  การบริหารทิศทางการเปล่ียนแปลง  
2.  การพัฒนาความสามารถของบุคลากร  
3.  การปรับบุคลากรใหเขากับองคกร  
4.  การพัฒนาความพรอมขององคกร 


