
 บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

การศึกษาคร้ังนี้มุงศึกษา ทัศนคติของผูบริหารสถานศึกษาที่มีตอการนําหลักการบริหาร 
การเปล่ียนแปลงไปใชในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 38   
ตามเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังนี ้
  1. แนวคิดเกี่ยวกับทัศนคต ิ

2. หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารการเปล่ียนแปลง 
3. การบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา 
4. หลักการบริหารสถานศึกษา 
5. การบริหารและการจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
6. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
8. กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 
ปรากฏรายละเอียด โดยสรุป ดังตอไปนี ้
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แนวคิดเกี่ยวกับทัศนคต ิ

ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude)  

ทัศนคติเปนประเด็นทางจิตวิทยาอีกประเด็นหนึ่งที่ผูบริหารใหความสนใจ ทั้งนี้เพราะ   
การเขาใจทัศนคติจะชวยทําใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรมของบุคคลเปนอยางมาก ซึ่งจะสงผล  
ตอประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคการในที่สุด (สรอยตระกูล, 2541 หนา 64) 

ความหมายของทัศนคต ิ 
ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) มีรากศัพทมาจากภาษาละตินวา Aptus แปลวา โนมเอียง   

ซึ่งนักวิชาการแตละทานไดใหความหมายของทัศนคติ ไวอยางแตกตางกันตามทรรศนะของตน 
ดังนี้ 

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545 หนา138) ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ คือ  สภาวะ
ความพรอมทางจิตที่เกี่ยวของกับความคิด ความรูสึก และแนวโนมของพฤติกรรมบุคคลที่มีตอ
บุคคล ส่ิงของ สถานการณตางๆ ไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง และสภาวะความพรอมทางจิตนี้
จะตองอยูนานพอสมควร 

สรอยตระกลู (ติวยานนท)  อรรถมานะ  (2541หนา 64) ใหความหมายของทัศนคติไววา     
ทัศนคติ  คือ  ผลผสมผสานระหวางความนึกคิด  ความเชื่อ  ความคิดเห็น  ความรู  และความรูสึก
ของบุคคลที่มีตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด  คนใดคนหนึ่ง  สถานการณใดสถานการณหนึ่ง ๆ  ซึ่งออกมาในทาง
ประเมินคาอันอาจเปนไปในทางยอมรับหรือปฎิเสธก็ได  และความรูสึกเหลานี้มีแนวโนมที่จะ
กอใหเกิดพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งข้ึน  

พงศ  หรดาล (2540 หนา 42) ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ  คือ ความรูสึก  
ทาที  ความคิดเห็น และพฤติกรรมของคนงานที่มีตอเพื่อนรวมงาน  ผูบริหาร  กลุมคน  องคกรหรือ
สภาพแวดลอมอ่ืนๆ  โดยการแสดงออกในลักษณะของความรูสึกหรือทาทีในทางยอมรับหรือ      
ปฎิเสธ  

Newstrom และ Devis (2002 หนา 207)  ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ  คือ  
ความรูสึกหรือความเชื่อ  ซึ่งสวนใหญใชตัดสินวา  พนักงานรับรูสภาวะแวดลอมของพวกเคา
อยางไร และผูกพันกับการกระทําของพวกเคา หรือมีแนวโนมของการกระทําอยางไร และสุดทายมี
พฤติกรรมอยางไร  
 Hornby, A  S . (2001หนา 62) “Oxford Advanced Learner's Dictionary of Current 
English”  ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ  คือ  วิถีทางที่คุณคิดหรือรูสึกตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง
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หรือคนใดคนหนึ่ง  และวิถีทางที่คุณประพฤติตอใครหรือคนใดคนหนึ่ง  ซึ่งแสดงใหเห็นวา  คุณคิด
หรือรูสึกอยางไร 

Gibson (2000 หนา 102)  ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ  คือ  ตัวตัดสิน
พฤติกรรม  เปนความรูสึกเชิงบวกหรือเชิงลบ  เปนสภาวะจิตใจในการพรอมที่จะสงผลกระทบตอ
การตอบสนองของบุคคลนั้น ๆ ตอบุคคลอ่ืน ๆ  ตอวัตถุหรือตอสถานการณ  โดยที่ทัศนคตินี้
สามารถเรียนรูหรือจัดการไดโดยใชประสบการณ  

Schermerhorn  (2000 หนา 75)  ใหความหมายของทัศนคติไววา ทัศนคติ  คือ การวาง
แนวความคิด  ความรูสึก ใหตอบสนองในเชิงบวกหรือเชิงลบตอคนหรือตอส่ิงของ  ในสภาวะ
แวดลอมของบุคคลนั้นๆ  และทัศนคตินั้นสามารถที่จะรูหรือถูกตีความไดจากส่ิงที่คนพูดออกมา
อยางไมเปนทางการ หรือจากการสํารวจที่เปนทางการ หรือจากพฤติกรรมของบุคคลเหลานั้น  

จากความหมายที่กลาวมาขางตน ผูศึกษาคนควาสรุปไดวา ทัศนคติ หมายถึง ความ
คิดเห็น ความรูสึกนึกคิด หรือความเชื่อ ของบุคคลที่มีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง และพรอมที่จะแสดง
พฤติกรรมออกมา ซึ่งในที่นี้หมายถึงผูบริหารสถานศึกษา 

 
ลักษณะของทัศนคติ   

เนื่องจากวานักจิตวิทยาไดศึกษาในความหมายที่แตกตางกัน  ดังนั้น จึงควรกลาวถึง
ลักษณะรวม ๆ ของทัศนคติที่ทําใหเกิดความเขาใจทัศนคติใหดีข้ึน (ศักดิ์ไทย, 2545 หนา 138) ซึ่ง
ลักษณะของทัศนคติ  สรุปไดดังนี้ 

1. ทัศนคติเปนส่ิงที่เรียนรูได 
2. ทัศนคติมีลักษณะที่คงทนถาวรอยูนานพอสมควร 
3. ทัศนคติมีลักษณะของการประเมินคาอยูในตัว  คือ  บอกลักษณะดี – ไมดี  

ชอบ – ไมชอบ  เปนตน 
4. ทัศนคติทําใหบุคคลที่เปนเจาของพรอมที่จะตอบสนองตอที่หมายของทัศนคต ิ
5. ทัศนคติบอกถึงความสัมพันธระหวางบุคคลกับบุคคล  บุคคลกับส่ิงของและ บุคคลกับ 

สถานการณ  นั่นคือ  ทัศนคติยอมมีที่หมายนั่นเอง 
 
องคประกอบของทัศนคติ   

จากการตรวจเอกสารเกี่ยวกับองคประกอบของทัศนคติ พบวา มีผูเสนอความคิดไว 3 แบบ  
คือ ทัศนคติแบบ 3 องคประกอบ  ทัศนคติแบบ 2 องคประกอบ และทัศนคติแบบ 1 องคประกอบ 
(ธีระพร, 2528 หนา 162 - 163) ดังนี้ 
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1.  ทัศนคติมี 3  องคประกอบ  แนวคิดนี้จะระบุวา  ทัศนคติมี  3  องคประกอบ  ไดแก  
1) องคประกอบดานปญญา (Cognitive Component)  ประกอบดวยความเชื่อ  ความรู  ความคิด
และความคิดเห็น  2) องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก (Affective Component)  หมายถึง
ความรูสึกชอบ - ไมชอบ  หรือทาทางที่ดี – ไมดี  3) องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral 
Component)  หมายถึง  แนวโนมหรือความพรอมที่บุคคลจะปฏิบัติ  มีนักจิตวิทยาที่สนับสนุนการ
แบงทัศนคติออกเปน  3  องคประกอบ  ไดแก  Kretch, Crutchfield , Pallachey (1962) และ 
Triandis (1971) 

2.  ทัศนคติมี 2  องคประกอบ  แนวคิดนี้จะระบุวา  ทัศนคติมี  2  องคประกอบ  ไดแก  
1) องคประกอบดานปญญา (Cognitive Component) 2) องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก 
(Affective Component) มีนักจิตวิทยาที่สนับสนุนการแบงทัศนคติออกเปน  2  องคประกอบ  
ไดแก  Katz (1950) และ Rosenberg (1956, 1960, 1965) 

3.  ทัศนคติมีองคประกอบเดียว  แนวคิดนี้จะระบุวา  ทัศนคติมีองคประกอบเดียว คือ  
อารมณความรูสึกในทางชอบหรือไมชอบที่บุคคลมีตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด  นักจิตวิทยาที่สนับสนุนแนวคิด
นี้  ไดแก  Bem (1970)  Fishbein และ Ajzen (1975) Insko (1976) 

Sharon และ Saul (1996: 370) กลาววา ทัศนคติ  ประกอบดวย   3  องคประกอบ  ดังนี ้
1.  องคประกอบดาน ความรู ความเขาใจ (Cognitive Component) หมายถึง ความ

เชื่อเชิงการประเมินเปาหมาย โดยอยูบนพื้นฐานของความเชื่อ จินตนาการ และการจํา 
2.  องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก (Affective Component) หมายถึง ความรูสึก

ในทางบวก หรือลบ หรือทั้งบวก และลบตอเปาหมาย 
3.  องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral Component) หมายถึง แนวโนมของ

พฤติกรรม หรือ แนวโนมของการแสดงออกตอเปาหมาย 
Gibson (2000 หนา 103)  กลาววา ทัศนคติ  เปนสวนที่ยึดติดแนนกับบุคลิกภาพของ

บุคคลเรา  ซึ่งบุคคลเราจะมีทัศนคติที่เปนโครงสรางอยูแลว  ทางดานความรูสึก  ความเชื่อ อันใด
อันหนึ่ง  โดยที่องคประกอบนี้จะมีความสัมพันธซึ่งกัน และกัน  ซึ่งหมายความวา  การเปล่ียนแปลง
ในองคประกอบหนึ่งทําให เกิดความเปล่ียนแปลงในอีกองคประกอบหนึ่ง   ซึ่ งทัศนคติ  3  
องคประกอบ  มีดังนี้ 

1.  ความรูสึก (Affective) องคประกอบดานอารมณหรือความรูสึก  ของทัศนคติ  คือ  
การไดรับการถายทอด  การเรียนรูมาจากพอ  แม  ครู หรือกลุมของเพื่อนๆ 
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2.  ความรู ความเขาใจ (Cognitive) องคประกอบดานความรู  ความเขาใจของทัศนคติ
จะประกอบดวย  การรับรูของบุคคล  ความคิดเห็น และความเชื่อของบุคคล  หมายถึง  
กระบวนการคิด  ซึ่งเนนไปที่การใชเหตุผล และตรรกะ  องคประกอบที่สําคัญของความรู ความ
เขาใจ  คือ  ความเชื่อในการประเมินผลหรือความเชื่อที่ถูกประเมินผลไวแลวโดยตัวเองประเมิน  ซึ่ง
ความเชื่อเหลานี้จะแสดงออกมาจากความประทับใจในการชอบหรือไมชอบ  ซึ่งบุคคลเหลานั้นรูสึก
ตอส่ิงของ หรือบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

3.  พฤติกรรม (Behavioral ) องคประกอบดานความรู  ความเขาใจของทัศนคติจะ
หมายถึง แนวโนมหรือความตั้งใจ (intention) ของคนที่จะแสดงบางส่ิงบางอยางหรือที่จะกระทํา 
(ประพฤติ)  บางส่ิงบางอยางตอคนใดคนหนึ่ง  ส่ิงใดส่ิงหนึ่ง  ในทางใดทางหนึ่ง  เชน  เปนมิตร  ให
ความอบอุน  กาวราว  เปนศัตรู  เปนตน  โดยที่ความตั้งใจนี้อาจจะถูกวัด  หรือประเมินออกมาได  
จากการพิจารณาองคประกอบทางดานพฤติกรรมของทัศนคติ 

Schermerhorn  (2000 หนา 76)  กลาววา ทัศนคติ  ประกอบดวย   3  องคประกอบ  ดังนี ้
1.  องคประกอบดาน ความรู ความเขาใจ (Cognitive Component)  คือ  ทัศนคติที่

จะสะทอนใหเห็นถึงความเชื่อ  ความคิดเห็น  ความรู  และขอมูลที่บุคคลคนหนึ่งมี  ซึ่งความเชื่อ  
จะแสดงใหเห็นถึงความคิดของคน  หรือส่ิงของ และขอสรุปที่บุคคลไดมีตอบุคคลหรือส่ิงของนั้นๆ  
เชน  งานของฉันขาดความรับผิดชอบ  เปนตน 

2.  องคประกอบดานอารมณ ความรูสึก (Affective Component) คือ  ความรูสึก
เฉพาะอยางซึ่งเกี่ยวของกับผลกระทบสวนบุคคล  ซึ่งไดจากส่ิงเราหรือส่ิงที่เกิดกอนทําใหเกิด
ทัศนคตินั้นๆ  เชน  ฉันไมชอบงานของฉัน  เปนตน 

3.  องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral Component) คือ  ความตั้งใจที่จะ
ประพฤติในทางใดทางหนึ่ง  โดยมีรากฐานมาจากความรูสึกเฉพาะเจาะจงของบุคคล หรือทัศนคติ
ของบุคคล  เชน  ฉันกําลังไปทํางานของฉัน  เปนตน 

Katz  ( อางถึงใน Loudon  และ  Della  Bitta,1993 หนา 425)  ไดกลาวถึงหนาที่ของ
ทัศนคติที่สําคัญ 4 ประการ  ดังนี้  

1.  หนาท่ีในการปรับตัว  (Adjustment  function)  ทัศนคติชวยใหเราปรับตัวเขาหาส่ิงที่
ทําใหไดรับความพึงพอใจหรือไดรางวัลขณะเดียวกันก็หลีกเล่ียงตอส่ิงที่ไมปรารถนา  ไมพอใจหรือ
ใหโทษ  นั่นคือยึดแนวทางที่กอใหเกิดประโยชนตอตนเองมากที่สุด และหลีกเล่ียงส่ิงที่เปนโทษให
เกิดนอยที่สุด  ซึ่งชวยในการปรับตัวของแตละบุคคลใหเขากับสภาพแวดลอมตางๆ  เพื่อใหบุคคล
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เหลานั้นเกิดความพอใจ  คือ  เม่ือเราเคยมีประสบการณตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งมากอน  และเราไดประสบ
กับส่ิงนั้นอีก  เราจะพัฒนาการตอบสนองของเราในทิศทางที่เราตองการ   

2.  หนาท่ีในการปองกันตน  (Ego – defensive function) ทัศนคติชวยปกปอง
ภาพลักษณแหงตน (ego or self image) ตอความขัดแยงที่เกิดข้ึนภายในจิตใจ และแสดงออกมา
เปนกลไกที่ปองกันตนเอง  ใชในการปกปองตัวเองโดยการสรางความนิยมนับถือตนเอง  หลีกเล่ียง
จากส่ิงที่ไมพอใจ  หรือสรางทัศนคติข้ึนมาเพื่อรักษาหนา   

3. หนาท่ีในการแสดงออกของคานิยม  (Value  expressive function)    ในขณะที่
ทัศนคติที่ปกปองตนเอง  ไดสรางข้ึนเพื่อปกปองภาพลักษณของตนเอง  หรือเพื่อปดบังทัศนคติที่
แทจริงไมใหปรากฎ แต    ทัศนคติที่ทําหนาที่แสดงออกถึงคานิยมจะพยายามแสดงลักษณะที่
แทจริงของตนเองทําหนาที่ใหบุคคลแสดงคานิยมของตนเอง  เปนการแสดงออกทางทัศนคติที่จะ
สรางความพอใจใหกับบุคคลที่แสดงทัศนคตินั้นออกมา  เพราะเปนการแสดงคานิยมพื้นฐานที่แต
ละบุคคลพอใจ  

4.  หนาท่ีในการแสดงออกถึงความรู  (Knowledge function) มนุษยตองการเกี่ยวของ
กับวัตถุตางๆรอบขาง  ดังนั้น  จึงตองแสวงหาความม่ันคง  ความหมาย  ความเขาใจเกี่ยวกับส่ิง
เหลานั้น ทัศนคติจะเปนส่ิงที่ใชประเมิน และทําความเขาใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอม และเปน
มาตรฐานเพื่อเปรียบเทียบ หรือเปนขอบเขตแนวทางสําหรับอางอิงเพื่อหาทางเขาใจ  ใหสามารถ
เขาใจโลกและส่ิงแวดลอมไดงายๆข้ึน เพราะคนเราไดรับรูแลวคร้ังหนึ่งก็จะเก็บประสบการณ
เหลานั้นๆ ไวเปนสวนๆ  เม่ือเจอส่ิงใหมจะนําประสบการณที่มีอยูเดิมมาเปนกรอบอางอิงวาส่ิงใด
ควรรับรู  ส่ิงใดควรหลีกเล่ียง  ซึ่งทัศนคติชวยใหคนเราเขาใจส่ิงแวดลอมตางๆ รอบตัวเรา โดยเรา
สามารถตีความ หรือประเมินคาส่ิงที่อยูรอบตัวเราได   

 
ประเภทของทัศนคต ิ
 การแสดงออกทางทัศนคติสามารถแบงไดเปน  3  ประเภท (ดารณ,ี 2542 หนา 43) คือ 

1.  ทัศนคติในทางบวก  (Positive  Attitude)  คือ  ความรูสึกตอส่ิงแวดลอมในทางที่ดี
หรือยอมรับ  ความพอใจ  เชน  นักศึกษาที่มีทัศนคติที่ดีตอการโฆษณา  เพราะวิชาการโฆษณาเปน
การใหบุคคลไดมีอิสระทางความคิด 

2.  ทัศนคติในทางลบ  (Negative Attitude)   คือ  การแสดงออก หรือความรูสึกตอ
ส่ิงแวดลอมในทางที่ไมพอใจ  ไมดี  ไมยอมรับ  ไมเห็นดวย  เชน  นิดไมชอบคนเล้ียงสัตว  เพราะ
เห็นวาทารุณสัตว 
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3.  การไมแสดงออกทางทัศนคติ  หรือมีทัศนคติเฉยๆ  (Negative Attitude)   คือ  มี
ทัศนคติเปนกลางอาจจะเพราะวาไมมีความรูความเขาใจในเร่ืองนั้นๆ  หรือในเร่ืองนั้นๆ  เราไมมี
แนวโนมทัศนคติอยูเดิมหรือไมมีแนวโนมทางความรูในเร่ืองนั้นๆ มากอน  เชน  เรามีทัศนคติที่เปน
กลางตอตูไมโครเวฟ  เพราะเราไมมีความรูเกี่ยวกับโทษหรือคุณของตูไมโครเวฟมากอน 
  จะเห็นไดวาการแสดงออกของทัศนคตินั้น เกิดจากการกอตัวของทัศนคติที่สะสมไวเปน
ความคิดและความรูสึก  จนสามารถแสดงพฤติกรรมตางๆ ออกมา  ตามทัศนคติตอส่ิงนั้น 
 จากขอมูลขางตน ผูศึกษาคนควาสรุปไดวา  องคประกอบของทัศนคติสามารถแบง
ออกเปน 3 ดาน คือ ทัศนคติดานความรู ทัศนคติดานความรูสึก และทัศนคติดานพฤติกรรม 
 

หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

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

1.  การบริหารทิศทางการเปล่ียนแปลง  
2.  การพัฒนาความสามารถของบุคลากร  
3.  การปรับบุคลากรใหเขากับองคกร  
4.  การพัฒนาความพรอมขององคกร 

 
1. ความหมายของการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
Paul (1996 หนา 86-92) ไดใหความหมายไววา การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง 

เปนกระบวนการปรับปรุงหรือทบทวนการออกแบบการปฏิบัติการเทคนิค หรือระบบ รวมทั้งสวนที่
เปนโครงสราง และไมใชโครงสราง เชน กระบวนการ องคการ การทบทวนเอกสาร โดยอาศัยการ
วางแผนการเปล่ียนแปลง 

Mike (2003 หนา 81-95) ไดใหความหมายไววา การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
การใชเทคนิควิธีที่เปนระบบ เพื่อประกันวา การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน เปนไปตามทิศทางที่ได
วางแผนไว และกอใหเกดิความคุมคา และประสิทธิภาพ ภายในระยะเวลาที่กําหนดพรอมทั้งบรรลุ
เปาหมายที่ตองการ นอกจากนี้ยังอาจกลาวถึง หลักการของการบริหารการเปล่ียนแปลงวา ผลลัพธ
จากการบริหารการเปล่ียนแปลง คือ การเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานจากการใชความรูของการ
บริหารการเปล่ียนแปลง เพื่อเพิ่มศักยภาพของหนวยงาน ในการประยุกตและรับเอาเทคนิควิธีตางๆ 
เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน 
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ณัฏฐพันธ เขจรนันน (2545 หนา 301) ไดกลาววา การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
การกระทําใหการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยางมีระบบตามแผนที่ไดจัดทําไว  การบริหารการ
เปล่ียนแปลงตามนัยนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อใหการนําระบบและวิธีการใหมมาปฏิบัติในองคการ
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ การเปล่ียนแปลงในนัยนี้เปนการเปล่ียนแปลงภายในองคการที่เกิด
ข้ึนอยูภายใตอํานาจการบริหารขององคการ  

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (วรภัทร ภูเจริญ. 2547 หนา 139; อางอิง
มาจาก พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน. 2525 หนา 25) การบริหารการเปล่ียนแปลง คือ การ
จัดการกับเหตุการณ สถานการณ หรือลักษณะที่ตางไปจากเดิมใหดีข้ึน 

จากที่กลาวมาแลวขางตน ผูศึกษาคนควาสรุปไดวา การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
การบริหารหรือการจัดการกับเหตุการณ สถานการณ หรือลักษณะที่ตางไปจากเดิมอยางมีระบบ
ตามที่ไดจัดทําไว  โดยใหมีความสอดคลองและสัมพันธกับการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนภายในและ
ภายนอกองคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดยีิ่งข้ึน 
 

2. ความสําคัญและความจําเปนในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
คนและองคการสวนใหญ มักจะมองปญหาความเปล่ียนแปลงวาเปนเร่ืองธรรมดาที่จะ

แกไขหรือไมก็ได ข้ึนอยูกับวาเราจะเลือกอยางใด นอกจากนี้บางคนยังมองวามันเปนเร่ืองไกลตัว
ไมใชความรับผิดชอบของตน แตในความเปนจริงแลวมันเปนความรับผิดชอบของทุกคนที่จะตอง
เปล่ียนพฤติกรรมบางอยางเพื่อแกไขปญหานี้ ทุกสถานการณที่เปนปญหานี้ควรไดรับการแกไข
เปล่ียนแปลงตั้งแตเนินๆ กอนที่มันจะถึงจุดวิกฤติ เพราะกระบวนการเปล่ียนแปลงเปนส่ิงที่ตองใช
เวลา ฉะนั้นการบริหารการเปล่ียนแปลงจึงเปนส่ิงจําเปนสําหรับองคการทุกขนาด ทุกประเภทที่
ตองการที่จะพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพ โดยในปจจุบันภาวการณแขงขันที่รุนแรงรวมทั้งการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี องคการจึงตองใหความสําคัญกับการเปล่ียนแปลง ซึ่งจะทําใหองคการ
พรอมที่จะรับมือกับ การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน ซึ่งคํานึงถึงปจจัยทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงในการ
บริหารงานในองคการ เชน จํานวนประชากรเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็ว แนวความคิดเร่ืองรัฐสวัสดิการ 
ความกาวหนาทางวิทยาการ ความเจริญในดานอุตสาหกรรม แนวความคิดเกี่ยวกับประชาธิปไตย 
โครงสรางขององคการเปล่ียนแปลงไป องคการตองการเปล่ียนแปลง ผลจากการผลิตและ
การตลาด นโยบายในการพัฒนาประเทศ การเรียกรองของประชาชนใหรัฐชวยเหลือและส่ิงที่เกิด
การเปล่ียนแปลงการเปล่ียนแปลงไมวาจะเกิดชาหรือฉับพลัน ลวนยอมเกิดจากสาเหตุ 2 ประการ 
คือ (เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง. 2543 หนา 12) ไดแก 
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1. แรงผลักดันจากภายนอกองคการ คือ ปจจัยที่องคการ ไมสามารถเขาถึง ควบคุมไดหรือ
ควบคุมไดนอย แรงผลักดันจากภายนอกองคการที่กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงมีดังนี้ 

1.1 ปจจัยทางดานการตลาดหรือบริการ หมายถึง สินคาและบริการตางๆ ที่
องคการผลิต ประเภทของลูกคาขนาด ความซับซอนของตลาด และองคการของคูแขงขัน 

1.2 ความกาวหนาทางวิทยาการและเทคโนโลยี หมายถึง เคร่ืองมือและความรู
ตางๆ ที่ใชในกระบวนการผลิต ซึ่งในปจจุบันไดมีความกาวหนาไปอยางรวดเร็ว 

1.3 ปจจัยดานสังคม หมายถึง คานิยม ทัศนคติ วัฒนธรรม และความคาดหวัง
ของสังคมที่เปล่ียนไป 

1.4 ปจจัยดานเศรษฐกิจ หมายถึง ภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา ภาวะเงินเฟอและปญหา
ดานทรัพยากร 

1.5 นโยบายและบทบาทของรัฐบาล หมายถึง การออกกฎหมายตางๆ การ
กําหนดระเบียบปฏิบัติ การกําหนดอัตราดอกเบี้ย ส่ิงตาง ๆเหลานี้ลวนมีผลกระทบตอการ
ดําเนินงานขององคการ 

2. แรงผลักดันภายในองคการ คือ ปจจัยตาง ๆ ภายในองคการที่เปนผลสืบเนื่อง อันเกิด
จากกระบวนการตาง ๆ ภายในองคการและพฤติกรรมของบุคคลภายในองคการ ปจจัยตางๆ ที่
กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงไดแก 

2.1 การกําหนดวัตถุประสงค หมายถึง แตละคร้ังที่มีการกําหนดหรือปรับ
วัตถุประสงคใหมก็อาจจําเปนตองมีการปรับโครงสรางขององคการใหม 

2.2 การปรับนโยบาย หมายถึง เม่ือมีการปรับเปล่ียนนโยบายก็จะสงผลตอการ
เปล่ียนแปลงกลยุทธในการดําเนินงาน 

2.3 การใชเทคโนโลยี หมายถึง องคการจําเปนตองใชเทคโนโลยีใหมๆ มาใชใน
การผลิตจึงอาจจําเปนตองเปล่ียนแปลงกระบวนการในการผลิต 

2.4 กิจกรรมของพนักงาน หมายถึง ความพอใจและความไมพอใจมีผลกระทบตอ
พฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการแรงผลักดันดังกลาวมีอิทธิพลตอองคการทําใหองคการ
ตองปรับตัวตามความสามารถในการปรับตัวจึงเปนคุณสมบัติที่สําคัญขององคการที่กําลัง
เจริญกาวหนาส่ิงที่นานํามาพิจารณาเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงองคการหรือไมและเม่ือใดนั้น ควร
พิจารณาส่ิงตอไปนี ้(กิติมา ปรีดีดิลก. 2529 หนา 89) ไดกลาวไววา 
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1. นโยบายหรือวัตถุประสงคขององคการเปล่ียนแปลง ในกรณีนี้ตองแนใจวาการ
จัดองคการแบบเดิมไมสามารถสนองความตองการและทําใหเกิดผลดีแกองคการไดจึงตองปรับปรุง
องคการใหม 

2. การนําวิทยาการและเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในองคกร จําเปนตองปรับปรุงการ
บริหารเสียใหมใหเหมาะสม 

3. การดําเนินงานขององคการประสบความลมเหลว ไมบรรลุเปาหมาย ซึ่งแสดง
วาเกิดการบกพรองในการบริหารงาน จึงตองมีการพัฒนาบริหารงานใหม 

4. โครงการขององคการไมเหมาะสมกับสภาพปจจุบันซึ่งไมสามารถใชกับปจจุบัน
ได ไมวาจะเปนเร่ืองเกี่ยวกับการแบงงาน ความมีเอกภาพในการบังคับบัญชาหรือการมอบหมาย
งานเปนตน จึงตองมีการปรับปรุงระบบการบริหารงานเสียใหม 

5. ภารกิจของผูบังคับบัญชามีมากไป ไมสามารถปฏิบัติงานใหดําเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพได 

6. การติดตอประสานงานระหวางบุคคลภาพองคการ หรือระหวางหนวยงาน
ดวยกันไมสะดวกทําใหงานลาชา 

7. มีคณะกรรมการมากเกินไป ทําใหงานลาชา ขาดความรับผิดชอบเพราะตางก็
พยายามปดความรับผิดชอบ จึงควรปรับปรุงใหมีคณะกรรมการเฉพาะที่จําเปนเทานั้น 

8. การทํางานซ้ําซอน ทําใหส้ินเปลืองคาใชจาย และทรัพยากรการบริหารอยาง
เปลาประโยชน 

9. เกิดความจําเปนในดานการแขงขันทางธุรกิจ หรือเกิดความจําเปนในดาน
จัดบริการแกประชาชนหรือหนวยงานตางๆ 

10. เกิดหนวยงานมากเกินความจําเปน เชน การตั้งหนวยงานเพื่อชวยเหลือพวก
พอง หรือเสริมสรางบารมีของผูมีอํานาจบางคน 

11. เม่ือมีพนักงานเจาหนาที่ขององคการเพิ่มข้ึนหรือลดลงในเวลาเดียวกันจํานวน
มากๆ ยอมกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในองคการ เพื่อใหองคการสามารถดําเนินตอไปไดดวยดี
องคการซึ่งอยูในสังคมสมัยใหมนั้น หลังเกิดปรากฏการณที่ไมสอดคลองกันระหวางความ
คาดหมายของบุคคลและความเปนจริงในองคการ ซึ่งเปนพื้นฐานของการเปล่ียนแปลงอยางใด
อยางหนึ่งปรากฏการณเหลานี้อาจเกิดข้ึนเนื่องจาก (สุนันทา เลาหนันท. 2544 หนา 75) 

1. บุคคลในสังคมสมัยใหมตองทํางานที่ใชฝมือ ความสามารถเพื่อกอใหเกิดการ
พัฒนาตนเอง แตองคการมักจะจัดงานงาย ๆ ใหทําเปนงานที่จําเจซ้ําซาก 
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2. บุคคลในสังคมสมัยใหมตองการมีบทบาท มีสวนรวมในการใชอํานาจแตการจัด
สายการบังคับบัญชาไวหลายข้ันขององคการ ทําใหสมาชิกองคการโดยเฉพาะพนักงานระดับลาง
รูสึกวาคนไรอํานาจและไมมีความสําคัญ 

3. บุคคลเขามาอยูรวมกับองคการ เพราะตองการรางวัลภายในที่เกิดข้ึนกับงาน 
เชน ความสําเร็จในผลงาน ตองการไดรับการยกยอง ตลอดจนไดมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอ
ผลผลิตขององคการ แตองคการไมสนใจที่จะตอบสนองตอความตองการเหลานี้ กลับมุงใหรางวัล
ตอบแทนทางวัตถุและความม่ันคงแกบุคคลเสียมากกวา 

4. บุคคลตองการใหองคการสนใจตนในฐานะส่ิงมีชีวิตที่มีอารมณความรูสึกแต
องคการมักมองคนโดยถือหลักความสมเหตุสมผล องคการจะสนใจวาคนมีความแตกตางกันเพียง
บางคร้ัง และเปนขออางสําหรับประโยชนขององคการเทานั้น 

5. บุคคลเร่ิมเบื่อหนายการแขงขัน แตองคการก็ยังจัดระบบการทํางานและการ
จายรางวัลโดยเนนการแขงขันอยูเชนเดิม จากขอมูลขางตนสามารถสรุปไดวา องคการจําเปนที่
จะตองมีการเปล่ียนแปลงเพื่อความอยูรอดเจริญกาวหนา ซึ่งการปรับปรุงและการพัฒนาองคการมี
ความจําเปนอยางยิ่ง เพื่อใหทันกับสภาพการเปล่ียนแปลง การที่จะพัฒนาองคการไดดีและ
สอดคลองกับวัตถุประสงค จําเปนตองเขาใจในลักษณะการพัฒนาองคการจุดประสงคที่แทจริง 
ตลอดจนปจจัยที่ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง ไมวาจะเปนปจจัยภายนอกหรือปจจัยภายในองคการ 
 

3. องคประกอบของการเปลี่ยนแปลง 
การเปล่ียนแปลงขององคการจะเกี่ยวของกับองคประกอบของการเปล่ียนแปลงซึ่งมักจะ

เชื่อมโยงและเกี่ยวของกันโดยการเปล่ียนแปลงองคประกอบหนึ่งอาจจะสรางความตองการหรือ
ผลักดันใหเกิดการเปล่ียนแปลงอีกองคประกอบหนึ่ง ซึ่งเราอาจจะระบุขอบเขตสําคัญๆ ของการ
เปล่ียนแปลงองคการจากกรอบความคิดในการเปล่ียนแปลง ไวดังนี้ (ณัฏฐพันธ เขจรนันท. 2545 
หนา 34-40) 

1. การเปล่ียนแปลงกลยุทธ (Strategy Change) คือ การเปล่ียนแปลงการบริหาร
จัดการภายใน เพื่อใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงภายนอก เชน การเปล่ียนแปลงกลยุทธการ
เจริญเติบโตเปนกลยุทธการตัดทอน การเปล่ียนระบบการตัดสินใจแบบรวมอํานาจเปนกระจาย
อํานาจ ซึ่งการเปล่ียนแปลงกลยุทธจะเปนจุดเร่ิมตนใหเกิดการเปล่ียนแปลง องคประกอบอ่ืน
ตามมาเชน การเปล่ียนแปลงโครงสรางองคการ นโยบาย ระบบการใหคาตอบแทน การ
ประสานงานเทคโนโลยี 
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2. การเปล่ียนแปลงโครงสราง (Structural Change) คือ การเปล่ียนแปลงที่สงผล
กระทบตองานและความสัมพันธของอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ โครงสรางขององคการจะ
ถูกนํามาใชเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคการ สวนมากจะเปนการเปล่ียนแปลงจาก
ระดับบนสูระดับลาง เชน การลดขนาดขององคการใหเล็กลง การเพิ่มหรือลดขนาดของการควบคุม
การออกแบบและการจัดสรรงาน 

3. การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี (Technological Change) คือ การเปล่ียนแปลงที่
เกี่ยวของกับเทคนิคตางๆ ที่ใชในกระบวนการผลิต เคร่ืองมืออุปกรณ วิธีการดําเนินงานและสาย
งาน การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีนับวามีความสําคัญตอการพัฒนาองคการใหมีความสามารถใน
การแขงขันได การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีมักจะมีอิทธิพลตอองคประกอบตางๆ ในองคการ เชน 
การเปล่ียนแปลงดานสังคมระหวางคนงาน การปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน การ
มอบหมายและการแบงงานกันทําของพนักงาน เปนตน 

4. การเปล่ียนแปลงบุคลากร (People Change) คือ การเปล่ียนแปลงที่เกี่ยวของ
กับทัศนคติ ความคาดหวัง ความเชื่อ ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมดานอ่ืนๆ ของพนักงาน
องคการทุกแหงตองการที่จะจางบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ และมีความพรอมที่จะพัฒนา
ตนเองเม่ือสภาพแวดลอมภายนอกเปล่ียนแปลงไป การปรับตัวของบุคลากร เพื่อใหสอดรับกับการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน จึงเปนส่ิงที่จําเปนที่องคการจะตองดําเนินการในการพัฒนาบุคลากรอันที่จะ
กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมใหเปนไปตามที่องคการตองการ โดยวิธีการที่นิยมนํามาใชใน
การพัฒนาบุคลากร ไดแก การฝกอบรม การวิเคราะห การประเมินผลการปฏิบัติ การสับเปล่ียน
งานการใหการสนับสนุน และการใชรางวัลเพื่อเสริมแรงใหมีพฤติกรรมที่ตองการ เปนตน 

5. การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม (Cultural Change) คือ การเปล่ียนแปลง
ส่ิงแวดลอมทีมี่อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ซึ่งเปล่ียนแบบคอยเปนคอยไปอยางมี
แบบแผน เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวม เพื่อสรางวัฒนธรรมที่ตองการ การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม 
เชน การเปล่ียนคานิยม ทัศนคติ ความเชื่อ และบรรทัดฐานรวมของสังคม นอกจากนี้ยังกลาวถึง
องคประกอบของการเปล่ียนแปลงไววา ระบบภายในองคการประกอบดวยระบบยอยตางๆ ซึ่ง
ไดแก ดานเปาหมายขององคการ ดานโครงสราง ดานเทคโนโลยีดานคนหรือพฤติกรรมและดาน
งานระบบยอยตางๆ ลวนมีความสัมพันธกัน ดังนั้น การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในระบบใดระบบหนึ่ง
ยอมกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในระบบอ่ืนๆ ขององคการดังนี้ 

1. การเปล่ียนแปลงดานโครงสราง โครงสรางขององคการถูกนํามาใชเพื่อใหการ
ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคการ การเปล่ียนแปลงใด ๆ ทางดานโครงสรางจะสงผลตองาน
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และความสัมพันธทางดานอํานาจหนาที่จะมีการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของเนื้อหาและขอบเขตของ
งานตลอดจนการจัดแผนงานเสียใหม การเปล่ียนแปลงในเร่ืองขนาดของการควบคุม และการจัดหา
เจาหนาที่ฝายใหคําแนะนําปรึกษา การเปล่ียนแปลงลักษณะของงานหลักเกณฑ การจัดแผนกงาน
และความสัมพันธระหวางเจาหนาที่ฝายปฏิบัติงานกับเจาหนาที่ฝายใหคําแนะนําปรึกษา เปนตน 

2. การเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยี  ปจจุบันวิทยาการและเทคโนโลยี
เจริญกาวหนาอยางรวดรวดเร็ว องคการที่ปรารถนาความกาวหนาจึงพยายามนําแนวทางใหม ๆ 
มาใชใหเกิดประโยชนในการดําเนินงานขององคการ เม่ือมีการนําเทคโนโลยีไปใชในองคการจะ
สามารถวัดไดวาการลงทุนนั้นคุมคาหรือไม แตประเด็นสําคัญที่ควรใหความสนใจ คือ ผลกระทบ
ของการเปล่ียนแปลงทางดานนี้ที่มีองคประกอบดาง ๆ ในองคการเชน การเปล่ียนแปลงทางดาน
สังคมระหวางคนงาน การปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน เปนตน ส่ิงเหลานี้จะมีการ
เปล่ียนแปลงมากนอยแคไหน ยอมข้ึนอยูกับขนาดของการเปล่ียนแปลงทางดานเทคโนโลยีที่เกิดข้ึน 

3. การเปล่ียนแปลงตัวคนหรือพฤติกรรม เปนการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของทัศนคติ 
ทักษะและพฤติกรรมของบุคคลในองคการ เปาหมายที่สําคัญของการเปล่ียนแปลง คือ ตองการ
พัฒนาสมรรถภาพของตัวบุคคลในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายรวมกับบุคคลอ่ืนใหดียิ่งข้ึน 

4. การเปล่ียนแปลงลักษณะของงาน ในที่นี้หมายถึงงานตาง ๆ ในองคการที่ตอง
ใหเสร็จซึ่งอาจจะเปนงานใหญหรืองานเล็ก งานยากหรืองานงายก็ได แลวยังไดรวมเอาปญหาตาง  ๆ
ที่เกิดข้ึนในองคการซึ่งจะตองหาวิธีการแกไขเอาไวดวย ดังนั้นในการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของงานจึง
เปนการเปล่ียนแปลงปรับปรุงในส่ิงดังกลาว 

จากขอมูลขางตน สรุปไดวา องคประกอบของการเปล่ียนแปลงจะมีสวนเกี่ยวของและมี
ความสัมพันธกันเปนระบบ ซึ่งประกอบดวย การเปล่ียนแปลงโครงสราง การเปล่ียนแปลงกลยุทธ 
การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงคน พฤติกรรม การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมและการ
เปล่ียนแปลงลักษณะของงาน โดยการเปล่ียนแปลงองคประกอบอยางหนึ่งอาจจะทําใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงองคประกอบอีกองคประกอบหนึ่ง 
 

4. การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
การบริหารการเปล่ียนแปลงใหประสบความสําเร็จนั้น ผูบริหารจะตองมีความรูความเขาใจ

ในการเปล่ียนแปลงขององคการ เพื่อที่จะนําองคการไปในทิศทางที่เหมาะสม ซึ่งจะตองมีความรู
ความเขาใจในกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงคือ มีความรูความเขาใจและการยอมรับในการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนแกพนักงาน โดยฝกอบรม ใหความรูความเขาใจในการเปล่ียนแปลงและ
จัดระบบชองทางการติดตอส่ือสารใหดีข้ึน จัดใหพนักงานมีสวนรวมในการเปล่ียนแปลงโดยเฉพาะ



 
19 

พนักงานที่ไดรับผลกระทบหรือเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงใหสามารถปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมขององคการที่มีการเปล่ียนแปลง และสรางความผูกพันของพนักงานในองคการตอ
การเปล่ียนแปลง โดยเปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมและเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลง
ตลอดจนมีการเจราและทําความตกลงกับการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน (มัลลิกา ตนสอน. 2544 หนา       
118-121) 

เทคนิคสําหรับการริเร่ิมการเปล่ียนแปลง องคการควรจะอยูในภาวะสมดุลโดยขางหนึ่งจะ
เปนจะเปนแรงผลักใหมีการเปล่ียนแปลง และอีกขางหนึ่งจะเปนแรงตอตานการเปล่ียนแปลง 
เพื่อที่จะพยายามรักษาสภาพเดิมไว Kurt Lewin ไดอธิบายถึงปรากฏการณในรูปทฤษฎีขอบเขต
ของแรง (Fileld force theory) โดยเสนอวา ความสมดุลจะถูกรักษาดวยแรงขับ (Driving forces) 
และแรงตาน (Restraining forces) ในการริเร่ิมการเปล่ียนแปลงนั้นจะมีแนวโนมในการเพิ่มข้ึนของ
แรงขับซึ่งอาจจะเกิดการเคล่ือนไหว แตมันเปนเร่ืองปกติที่จะมีการเพิ่มข้ึนของอุปสรรคดวยแรง
ขัดขวางและแรงตอตาน วิธีการหนึ่งที่จะชวยใหเกิดประสิทธิภาพมากกวา และลดหรือขจัดแรง
ตอตานดวยการเคล่ือนระดับสมดุลใหมในองคการ หากตองการจะเปล่ียนนโยบาย และตองการลด
การตอตานใหนอยลง ดวยวิธีการใหมีการปรึกษาหารือพุดคุยกันในเร่ืองของการเปล่ียนแปลงโดยมี
การกําหนดข้ันตอนดังนี้ (เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง. 2543 หนา 60) 

4.1 ข้ันตอนการบริหารการเปล่ียนแปลง 
การเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลนั้นจะตองสามารถใหบรรดาสมาชิกขององคการปรับปรุง

พฤติกรรมของตนไปในทางที่องคการตองการ ผูบริหารการบริหารการเปล่ียนแปลงใหมี
ประสิทธิภาพผลจําตองกระทําการเปล่ียนแปลง ในเปาหมายทั้ง 4 คือ คน เทคโนโลยี โครงสราง
และงานใหมีความสัมพันธกับพฤติกรรมมนุษยที่เปล่ียนแปลงไป ไดพัฒนาตัวแบบข้ันตอนการ
บริหารการเปล่ียนแปลงข้ึนมา ซึ่งมี 3 ข้ันตอน ดังนี้ 

4.1.1 การละลายพฤติกรรม (Unfreezing) คือ การเปล่ียนสภาพแวดลอมที่
สนับสนุนที่สนับสนุนพฤติกรรมในปจจุบัน โดยจัดสภาพแวดลอมใหม เปรียบเสมือนละลายน้ําแข็ง
ใหเปนน้ําอาจจะกระทําโดยการโยกยายสงเสริมแรงพฤติกรรมในปจจุบันออกไป ชักจูงใหไมพอใจ
พฤติกรรมปจจุบัน ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกวาม่ันคงยิ่งข้ึนถาเกิดการเปล่ียนแปลง 

4.1.2 การเปล่ียนแปลงไปสูสภาพใหม (Changing) คือ กระบวนการเรียนรู
พฤติกรรมใหม ภายหลังละลายพฤติกรรมเกาออกไปแลวในข้ันตอนแรก โดยมีเปาหมายที่จะ
เปล่ียนพฤติกรรมเกาเปนพฤติกรรมใหมการตอบสนองตอพฤติกรรมใหมอาจกระทําโดยใหส่ิงเรา
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ซ้ําๆ ผานวิธีการตางๆ เชน การนําเสนอ การสาธิต ซึ่งจะชวยใหเกิดการเรียนรูพฤติกรรมใหมข้ึน
จนกระทั่งเกิดการแสดงพฤติกรรมที่พึงปรารถนา 

4.1.3 การทําใหพฤติกรรมใหมดํารงอยูอยางม่ันคง (Refreezing) คือ การทําให
พฤติกรรมใหมดํารงอยูอยางม่ันคงที่ไดผลดีที่สุด ไมใหหวนกลับไปมีพฤติกรรมอยางเดิม โดยการ
จัดใหบุคคลไปอยูในสภาพแวดลอมที่สอดคลองกับพฤติกรรมที่ไดเปล่ียนแปลงแลว รวมทั้งการให
ขอมูลปอนกลับแกบุคคลในการกระทําที่ผานมาเปนอยางไร พรอมกับใหสงเสริมแรงทันทีเม่ือมี
พฤติกรรมเปนที่นาพอใจ 

4.2 การตอตานการเปล่ียนแปลง (Resistance to Change) 
การเปล่ียนแปลงถาเกิดข้ึนเม่ือใด ผลที่ตามมาคือผูที่เกี่ยวของอาจไดรับผลกระทบมี

จํานวนไมมากก็นอยทั้งนี้ข้ึนกับทัศนคติการรับรูขอมูลขาวสารสถานภาพของแตละบุคคล ดังนั้นถา
สามารถหาแหลงที่มาของเหตุผลการตอตาน ก็จะแกปญหานี้ได โดยการนําเสนออยางมีเหตุมีผล 
ซึ่งจะเปนโอกาสที่จะทําความเขาใจกับกลุมคนเหลานี้ไดอยางมีเหตุผล เหตุผลของการตอตาน เชน 
การเปล่ียนแปลงอาจสงผลใหผลประโยชนลดลงและกลัวสูญเสียอํานาจที่ตนเคยมีอยู  หรือเม่ือมี
การเปล่ียนแปลงโครงสรางองคการ ทําใหคนคิดวาอาจมีผลกระทบตองานของพวกเขา ดังนั้น จึง
เกิดความกลัววาไมม่ันคง และอาจมีการควบคุมมากเม่ือมีการเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงขอมูล
ไมชัดเจน หรือกลัวตนเองทํางานใหมไดไมดี หรือการเปล่ียนแปลงรวดเร็ว การเปล่ียนแปลงไม
สามารถบอกผลลัพธอยางชัดเจน วาทําแลวด ีมีประโยชนอยางไร ฉะนั้นจึงเกิดการตอตานไวกอน
เพื่อเปนการปองกันตนเอง 

4.3 การลดการตอตานการเปล่ียนแปลง 
การที่จะทําใหทุกคนยอมรับการเปล่ียนแปลงนั้นทําไดหลายวิธี ซึ่งส่ิงที่จะตองทําก็คือ การ

เตรียมความพรอมกอนที่จะประกาศ แจง บอกใหทราบ คือ การเตรียมขอมูลรายละเอียดในการ
เปล่ียนแปลงใหพรอม เวลา พฤติกรรมที่ตองการ ผลลัพธที่ตองการ การหาผูที่ตอตานและการให
เกียรติผูตอตาน โดยการรับฟง ยอมรับการตอตาน ใหความสําคัญกับผูตอตาน เพื่อที่จะไดทราบถึง
จํานวนคน ระดับของหัวหนางาน หรือพนักงาน ตองใหพวกเขาแสดงความคิดเห็นตามความรูสึก
ของพวกเขาใหมากที่สุดโดยรับประกันความปลอดภัยทั้งชีวิตการทํางานและชีวิตครอบครัว และ
การทบทวนเหตุผลการตอตาน คือ เก็บขอมูลการตอตาน พิจารณาขอเท็จจริง ตัดสินใจชี้แจงตอ
หรือหยุดการเปล่ียนแปลง ทุกเหตุผลควรเก็บมาเพื่อพิจารณาความเปนไปไดในการยอมรับใน
บางสวน หรือไมยอมรับเลย นํามาเปรียบเทียบขอดีขอเสียวาขอไหนมากวากัน ถาขอดีมากวา ก็
ควรดําเนินการตอ ถาขอเสียมากกวาควรหยุดทบทวน แลวหาทางใหมมานําเสนอ 
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4.4 ขอควรปฏิบัติในการเปล่ียนแปลง 
องคการควรมีการเตรียมความพรอมในการยอมรับการเปล่ียนแปลงโดยหาสาเหตุ และหา

วิธีการที่จะนําไปสูการเปล่ียนแปลง จัดลําดับข้ันตอนการเปล่ียนแปลงใหได เพื่อจะไดจัดลําดับ
ความสําคัญ การประสานงานกับผูที่เกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงแลวทําการวิเคราะหความเปนไป
ได ในการเปล่ียนแปลง ใหประสบผลสําเร็จ โดยการหาขอมูลของการเปล่ียนแปลงในทุกๆ ดานทั้ง
ในภาพกวาง และรายละเอียด มีการวางแผนในการเปล่ียนแปลงใหรอบคอบ เพื่อนําไปสูเปาหมาย
ที่ตองการ แลวทดลองปฏิบัติตามแผนการที่วางไว และนํามาประเมินความเปนไปได จากนั้นก็
นํามาปฏิบัติอยางจริงจัง เพื่อใหเกิดความมุงม่ันใหเกิดการเปล่ียนแปลง ควรมีการตรวจสอบความ
สอดคลองกับแผนวามีจุดไหนที่ดีแลว หรือจุดที่ควรปรับปรุง และทําการประเมินการเปล่ียนแปลงที่
ไดปฏิบัติไปแลว เพื่อทบทวน หรือนําไปใชอยางตอเนื่อง (วรภัทร ภูเจริญ. 2547 หนา 161) 
 

5. ความสําเร็จในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
ความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง ความสามารถบรรลุจุดมุงหมายของ

องคการในการจัดการกับสถานการณ หรือลักษณะที่ตางไปจากเดิมใหดีข้ึนโดยเปนสวนที่ยากสุด
ของการบริหารจัดการเปล่ียนแปลง การบริหารการเปล่ียนแปลงที่จะประสบความสําเร็จนั้น 
ผูบริหารจะตองรูจักกระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลงเปนอยางดีซึ่งจะนําไปสูความสําเร็จในการ
เปล่ียนแปลง ความสําเร็จในการเปล่ียนแปลงมีองคประกอบที่สําคัญ ไดแก (วรภัทร ภูเจริญ. 2547 
หนา 113) 

1. การวัดผลสัมฤทธิ ์คือ การวัดผลการดําเนินงานที่สามารถบรรลุเปาหมายสูงสุด
ขององคการ ซึ่งจะเปนตัวบงชี้ในข้ันสุดทายวาการบริหารงานและองคการนั้นประสบความสําเร็จ 
ไดกลาวถึงประสิทธิภาพของการทํางานไววา เปนหัวใจสําคัญของการแขงขันทางธุรกิจที่ทุก
หนวยงานตองพยายามดําเนินงานใหคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด 

2. ความรูสึกมีสวนรวมในการเปล่ียนแปลงอยางยั่งยืน คือ การที่พนักงานทุกคน
โดยเฉพาะพนักงานที่ไดรับผลกระทบหรือเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลง ไดมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ เพราะการไดมีสวนรวมจะทําใหการเปล่ียนแปลงสูผลสําเร็จทําใหเกิดการยอมรับ ความ
รับผิดชอบตอการเปล่ียนแปลง และทําใหทุกคนที่มีสวนรวมกําหนดแนวทางแกไขปญหาที่เกิดข้ึน 
การที่จะทําใหพนักงานยอมรับการเปล่ียนแปลงดวยความเต็มใจนั้น ผูบริหารจะตองกําหนดทิศทาง
ของการทํางานอยางชัดเจนแนนอน อธิบายเหตุผลที่สะทอนความจําเปนของการเปล่ียนแปลงให
เปนที่ยอมรับของพนักงานได เนนผลประโยชนในภาพรวมของบริษัทใหชัดเจน แลวใหพนักงานทุก
ฝาย ทุกระดับไดมีสวนรวมในการบริหารการเปล่ียนแปลง ขอความคิดเห็นทุกฝาย พิจารณาความ
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คิดเห็นเชิญชวนใหทุกคนมีสวนรวมใหพนักงานสวนใหญเห็นชีวิตที่ดีกวาหลังการเปล่ียนแปลง
พรอมทั้งหาทางชดเชยผูที่ตองเสียผลประโยชนจากการเปล่ียนแปลง ใหมากพอที่จะทําใหพวกเขา
พรอมที่จะเสียสละ บอกแนวทางของการพัฒนาความรูและทักษะ ของพนักงานที่จะทําใหพวกเขา
ม่ันใจวาเขาจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพภายหลังการเปล่ียนแปลง ตองทําให
พนักงานทุกคนมีความม่ันใจกับความม่ันคงของสถานะในองคการที่เปล่ียน อยาใหมีภาพแหงความ
สงสัยและความไมแนใจ ตองสรางขวัญและกําลังใจในการที่จะใหพนักงานยอมรับความ
ยากลําบากในชวงของการเปล่ียนเพื่อไมใหเกิดความทอแทกอนที่จะเปล่ียนแปลงไดสําเร็จตองมี
ทีมงานที่ชวยเผยแพรแนวทางการทํางานในแนวใหมขององคการใหกลายเปนวัฒนธรรมของ
องคการที่ทุกคนในองคการยอมรับได และพัฒนาวุฒิภาวะทางอารมณของพนักงานเพื่อใหมีความ
เขมแข็งและความเชื่อม่ันในตัวตนและมีความศรัทธาในแนวทางขององคการ 

3. การเขาใจและการยอมรับการเปล่ียนแปลงของพนักงาน คือ เม่ือเกิดความ
เปล่ียนแปลงเกิดข้ึน พนักงานทุกคนมีโอกาสรับขอมูลขาวสารไดเหมือนๆ กัน โดยผูบริหารตอง
ชี้แจงใหเขาใจวา การเปล่ียนแปลงนั่นคือ กระบวนการที่ควบคุมได ทํานายผล ไดเฝาติดตามดูเปน
ระยะ ปองกันไดหากมีเร่ืองพลิกผัน เปนการทําที่เปนระบบ มีการวางแผน การติดตามผลการ
ปรับเปล่ียนแผน สามารถยืดหยุนได สามารถเปล่ียนบทบาทไดในแตละระยะของการเปล่ียนแปลง
การเปล่ียนแปลงเปนเร่ืองที่จําเปน และตองอาศัยการความเขาใจกัน และเห็นใจกัน 

4. ภาวะผูนําของผูบริหาร คือ ผูบริหารที่สามารถดําเนินงานที่ตนเปนผูรับผิดชอบ
ใหประสบความสําเร็จได ตองอาศัยภาวะความเปนผูนําที่เกี่ยวของกับการเขาใจพฤติกรรมคน 
ลักษณะของผูนํา และความสัมพันธระหวางบุคคล ภาวะผูนําเปนความสามารถที่จะจูงใจหรือใช
อิทธิพลตอบุคคลอ่ืนในสถานการณการตางๆ ที่เปล่ียนแปลง เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมายที่กําหนด การบริหารองคการใหเกิดประสิทธิภาพ ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
ตองอาศัยผูนําที่เขมแข็ง มีวิสัยทัศน สามารถสรางแรงจูงใจ และแรงบัลดาลใจใหกับพนักงานไดดี 
รวมทั้งสามารถนําองคการใหเกิดการเปล่ียนแปลงที่สอดคลองกับสภาพแวดลอมใหมได คุณภาพ
ของภาวะผูนําในการบริหารที่มีสวนทําใหเกิดความแตกตางระหวางองคการที่มีประสิทธิภาพและ
ไมมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ไมมีองคการใดที่จัดรูปแบบที่สมบูรณที่สุด เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดทํางานที่มี
ความหมายอยูตลอดเวลา ภาวะผูนําจึงอุดชองวางที่เกิดจากความไมสมบูรณแบบดวยการดูแลให
พฤติกรรมของสมาชิกในองคการ ไดรับการประสานและนําไปสูความสําเร็จของงานภาวะผูนําชวย
ใหรักษาความม่ันคงขององคการในขณะที่สภาพแวดลอมกําลังเปล่ียนแปลงอยางสับสน โดยการ
ปรับตัวตอสภาพแวดลอมนั้นอยางรวดเร็ว ภาวะผูนําสามารถคงไวซึ่งการประสานงานกันระหวาง
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หนวยงานตางๆ ในองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในภาวะที่องคการกําลังเจริญเติบโต หรือกําลัง
เปล่ียนแปลง ภาวะผูนํายังสามารถรักษาไว ซึ่งสมาชิกภาพของคนในองคการ โดยการอํานวยความ
สะดวกใหเกิดการตอบสนองความตองการและการบรรลุเปาหมายสวนบุคคลของสมาชิกของ
องคการ 

5. การสรางวัฒนธรรมใหม คือ การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมที่แตกตางจากมีอยูเดิม
ใหเกิดการยอมรับในหมูสมาชิกขององคการ เชนการเปล่ียนแปลงคานิยม ทัศนคติ ความเชื่อ และ
บรรทัดฐาน การสรางวัฒนธรรมใหมจะเปนสวนที่ สําคัญของการเปล่ียนแปลงองคการทุกอยาง 
เนื่องจากวัฒนธรรมจะระบุสภาพแวดลอมขององคการบุคคล ทุกคนตองปรับตัวในการรับ
วัฒนธรรมใหม ซึ่งกระบวนการรับวัฒนธรรมใหมเปนกระบวนการรับเอาความคิด ทัศนคติ ความ
เชื่อ การกระทํา และส่ิงของใหม ๆ ที่ตางไปจากที่บุคคลไดเคยพบมา มาใชแทนที่ระบบเดิมที่ตนได
ยึดถือยู หรืออาจรับมาใชแทนในฐานะที่เปนส่ิงใหม ที่ไมมีใชอยูเลยในองคการของตน การนํา
วัฒนธรรมใหมมารวมเขากับวัฒนธรรมที่มีอยูเดิม หรือการรับเอาวัฒนธรรมใหมมาแทนที่
วัฒนธรรมเกาเพียงสวนใดสวนหนึ่งทีละเล็กนอย ซึ่งก็ถือเปนการเปล่ียนแปลงแบบคอยเปนคอยไป 

6. การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ คือ เคร่ืองมือสําคัญในการประสานกิจกรรมของ
ผูปฏิบัติงานในองคการใหเปนไปในทิศทางและเปาหมายเดียวกันหมด นอกจากนี้  การ
ติดตอส่ือสารยังมีบทบาทสําคัญในกระบวนการอ่ืนขององคการ เชน การใชภาวะผูนํา การตัดสินใจ 
และการปรับตัวขององคการดวยการติดตอส่ือสารเปนส่ิงที่ทําใหองคการบรรลุถึงความมี
ประสิทธิภาพ โดยมีจุดมุงหมาย เพื่อรับขาวสารและสงขาวสาร ทําใหทราบเปาหมายรวมกัน เพื่อ
ประเมินส่ิงนําเขาของตนเองและส่ิงนําออกของผูอ่ืน เพื่ออํานวยการใหแกคนอ่ืนหรือไดรับการ
อํานวยการจากบุคคลอ่ืน เพื่อใหเกิดอิทธิพลตอคนอ่ืนหรือยอมรับอิทธิพลจากคนอ่ืนและเพื่อผล
ทางตรงและทางออมที่เปนวัตถุประสงคขององคการ ดังนั้นผูบริหารจึงตองดําเนินการปรับปรุงการ
ติดตอส่ือสารเพื่อทําใหเกิดประสิทธิภาพขององคการ โดยคํานึงถึงความถูกตองการกระจายของ
ขาวสารและการยอมรับการติดตอส่ือสารที่สัมพันธกัน นอกจากนั้น ความสําเร็จในการบริหารการ
เปล่ียนแปลงยังมีองคประกอบที่สําคัญที่จะเปนการเพิ่มศักยภาพของคนในองคการ เพื่อนําไปสูการ
เปล่ียนแปลงที่ดีกวา และนําไปสูองคการที่มีประสิทธิภาพที่สะทอนใหเห็นถึงความสําเร็จของ
องคการ ซึ่งประกอบดวย (Mike Beer. 2003 หนา 81) 

1. การแสวงหาการสนับสนุนและการมีสวนรวม คือ การไดรับการสนับสนุนและมี
สวนรวมจากคนในองคการ ไมใชเพียงแคผูบริหารระดับสูงและทีมงานเทานั้น แตรวมไปถึงผูบริหาร
และพนักงานที่ไดรับความยอมรับจากบุคคลสวนใหญ บุคคลที่มีทักษะทางเทคนิคที่สําคัญๆ บุคคล
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ที่เขาถึงทรัพยากรที่จําเปน และผูที่บุคคลสวนใหญมักจะเขาไปขอคําปรึกษา ซึ่งมีลักษณะ
ดังตอไปนี้ 

1.1 บุคคลที่มีตําแหนงและอํานาจที่เกี่ยวของในการดําเนินการเปล่ียนแปลง 
1.2 บุคคลที่มีความชํานาญที่จําเปนและเพียงพอที่จะทํางาน และตัดสินใจอยาง

รอบคอบ 
1.3 บุคคลที่มีมุมมองและความรูในสาขาวิชาที่หลากหลาย เพียงพอตอการทํางาน

และการตัดสินใจ 
1.4 เปนบุคคลที่ไดรับความเชื่อถืออยางเพียงพอ ซึ่งพนักงานและผูบริหารจะให

ความสําคัญตอการตัดสินใจ 
1.5 เปนบุคคลที่มีทักษะของผูนํา มีความสามารถที่จะยอมเสียสละเปาหมาย

สวนตัว เพื่อเปาหมายขององคการที่ใหญกวาองคกรหรือกลุมทีมงานไมควรรักษาบุคคล 3 ประเภท
ไวในทีมงาน ไดแก 

1. บุคคลที่มีความเปนตัวของตัวเองสูงเกินไป ไมเปดโอกาสใหคนอ่ืนๆ ไดมีสวนรวม และ
มักจะไมเขาใจขอจํากัดของตัวเอง ซึ่งขอจํากดัเหลานั้นจะสามารถเติมเมไดดวยจุดแข็งของผูอ่ืน 

2. บุคคลที่จะสรางความแตกแยกระหวางคนในทีม เพื่อบั่นทอนสัมพันธภาพระหวางกัน 
3. บุคคลที่ไมมีความสมัครใจ คนที่ขาดความกระตือรือรน หรือไมมีเวลาที่จะใหแกทีมงาน 
 
2. การกําหนดแผนการดําเนินงาน คือ การกําหนดแผนการดําเนินการเปล่ียนแปลงที่มี

ลักษณะงายตอการดําเนินการ มีความยืดหยุน มีการระบุถึงบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบ
ของทุกคนที่มีสวนรวมในการเปล่ียนแปลงขององคการ นอกจากการมีวิสัยทัศน เพื่อเปนตัวชี้นํา
และสรางความม่ันใจใหแกพนักงานแลว ระหวางกระบวนการในการเปล่ียนแปลงองคการยังตองมี
แผนการดําเนินงานวาจะตองทําอะไร ในเวลาใด และทําอยางไร ซึ่งแผนการดําเนินงานที่ดีควรมี
ลักษณะดังนี้ 

2.1 การกําหนดแผนมีความงาย ถาแผนมีความซับซอนเกินไปก็จะทําใหเกิดความ
สับสนแกคนที่มีสวนรวมในการเปล่ียนแปลง 

2.2 ถูกกําหนดโดยคนที่ไดรับผลกระทบในทุกๆ ระดับ คือ ถาบุคคลที่กําหนด
แผนการดําเนินงานที่ไดรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงไดมามีสวนรวมในการวางแผน องคการ
ก็จะไดรับการสนับสนุนการเปล่ียนแปลงนั้นอยางกระตือรือรน 
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2.3 ถูกกําหนดไวเปนหนวยยอยๆ ที่สามารถบรรลุได แผนที่ตั้งเปาไวสูงเกินไป
มักจะมีโอกาสลมเหลว ดังนั้น จึงควรกําหนดแผนใหอยูในหนวยยอยที่สามารถจัดการและบรรลุผล
ได 

2.4 ระบุถึงบทบาทและหนาที่ ตองมีการระบุถึงบทบาทและหนาที่ของทุกๆ คนที่มี
สวนรวมในทุกๆ ผลลัพธของแผนที่วางไว พรอมระบุความรับผิดชอบคนหรือกลุมใดกลุมหนึ่ง 

2.5 มีความยืดหยุน แผนการดําเนินการเปล่ียนแปลงมักจะไมเปนไปตามแผนที่
กําหนด หรือตามตารางเวลา ดังนั้นแผนที่ดีจึงอาจเปล่ียนแปลงไดตามความเหมาะสม 

3. การใหขาวสารเกี่ยวกับการดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอ คือ การใหขาวสารเกี่ยวกับการ
ดําเนินการในการเปล่ียนแปลงแกบุคคลภายในองคการอยางสมํ่าเสมอ โดยหลังจากที่ความจําเปน
ในการเปล่ียนแปลงไดรับการสนับสนุนแลว ตองรักษาการสนับสนุนเหลานั้นใหคงอยูตอไปดวยการ
ใหขาวสารเกี่ยวกับการดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอ มิฉะนั้นจะกลายเปนการสงขาวสารที่เสียหาย
ออกไปวา ผูบริหารไมไดจริงจังกับการดําเนินงานตามแผน หรือไมเต็มใจที่จะทํา 

4. การสรางโครงสรางสําหรับการขับเคล่ือนที่เหมาะสม คือ การจัดกิจกรรมสราง
ความสําเร็จในการดําเนินการเปล่ียนแปลง เชน การจัดใหมีการฝกอบรม การจัดโปรแกรมนํารอง
และการปรับระบบการใหรางวัลใหสอดคลองกับเปาหมายของการเปล่ียนแปลงการสรางโครงสราง
สําหรับการขับเคล่ือนแผนงาน เปนการจัดกิจกรรม และโปรแกรมที่เสริมสรางความสําเร็จในการ
ดําเนินงาน และเปนสวนที่สําคัญของแผนงาน โครงสรางดังกลาวรวมไปถึง โปรแกรมนํารองซึ่งทํา
ใหคนไดสัมผัสกับการดําเนินการ การเปล่ียนแปลงและปญหาที่เกิดข้ึนในขนาดที่เล็กกวาและ
สามารถจัดการไดงายกวา เปรียบเสมือนสนามทดลองที่ผูดําเนินการเปล่ียนแปลงสามารถ
ดําเนินการทดลองและคนหาปญหา กอนที่จะนําไปใชในขนาดที่ใหญกวาและกวางขวางกวาและยัง
เปนส่ิงที่ใชพิสูจนผลลัพธ เนื่องจากการเปล่ียนแปลงเพียงหนวยงานเดียวขององคการมักจะงาย
กวาและมีความเส่ียงที่ต่ํากวาเสมอ เม่ือเทียบกับการเปล่ียนแปลงทั่งองคการ ในขณะเดียวกัน
ระบบการใหรางวัลก็มีบทบาทในการเปนตัวขับเคล่ือนดวยเชนกัน บุคคลทั่วไปมักมีพฤติกรรมที่
สอดคลองกับการใหรางวัล และละทิ้งพฤติกรรมที่ไมไดรางวัล ดังนั้น ถาโปรแกรมการเปล่ียนแปลง
ขอรองใหบุคคลตองทํางานหนักข้ึน หรือทํางานอยางชัดเจน รอบคอบมากข้ึน หรือทํางานในวิธีการ
ใหมๆ ระบบการใหรางวัลก็ตองถูกปรับใหเขากับพฤติกรรมที่ตองการดวย อยางไรก็ตาม 
รายละเอียดการกําหนดโปรแกรมจูงใจเหลานี้คอนขางซับซอน และข้ันอยูกับสถานการณ ดังนั้นจึง
ตองถูกกําหนดภายใตสภาพแวดลอมของแตละองคการที่แตกตางกันไป 



 
26 

5. การรับรูถึงความสําเร็จ คือ การรับรูถึงความสําเร็จของผูบริหารและพนักงานในเร่ืองของ
ตัวชี้วัดความกาวหนาของงาน ซึ่งจะสงผลประโยชนโดยตรงแกองคการไดแก 

5.1 ชวยลดความสงสัยเกี่ยวกับความพยายามในการเปล่ียนแปลง 
5.2 ทําใหเห็นวาบุคคลที่ยอมเสียสละ และทํางานหนักจะไดรับผลตอบแทน 
5.3 ชวยรักษาความสนับสนุนที่ไดจากผูบริหารระดับสูง 
5.4 ชวยรักษาแรงสง ไดอยางตอเนื่อง 
5.5 เสริมสรางขวัญและกําลังใจ 

6. การส่ือสารในองคการอยางมีประสิทธิภาพ คือ การส่ือสารใหบุคคลในองคการไดทราบ
สาเหตุ และวิธีการในการเล่ียนแปลงขององคการ โดยการใชเคร่ืองมือในการส่ือสารที่เหมาะสม มี
ความชัดเจนและสมํ่าเสมอในการส่ือสาร ซึ่งการส่ือสารเปนเคร่ืองมือที่มีประสิทธิผลสําหรับจูงใจ
พนักงาน เพื่อลดแรงตอตาน เพื่อเตรียมคนใหพรอมรับส่ิงที่ดี และส่ิงไมดจีากการเปล่ียนแปลง การ
ส่ือสารที่มีประสิทธิผล สามารถกําหนดรูปแบบของโปรแกรมการเปล่ียนแปลง และเปนส่ิงที่สําคัญ
มากในการดําเนินงานตั้งแตจุดเร่ิมตน อยางไรก็ตามไมควรที่จะอาศัยการส่ือสารคร้ังใหญเพียงคร้ัง
เดียว เพื่อจะทําใหพนักงานมีความพยายามไปในทิศทางเดียวกัน การส่ือสารตองทําอยางตอเนื่อง 
ซึ่งลักษณะของการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพมีดังนี ้

6.1 ระบุลักษณะของการเปล่ียนแปลง คือ การส่ือสารควรมีขอมูลที่เฉพาะเจาะจง
วา การเปล่ียนแปลงจะมีผลกระทบตอส่ิงใด ไมวาจะเปนความพึงพอใจของลูกคาคุณภาพ สวน
แบงการตลาด ยอดขาย หรือผลผลิต และส่ิงสําคัญก็คือ จะสงผลกระทบดังกลาวในลักษณะใด 

6.2 อธิบายวาทําไมองคการจึงตองมีการเปล่ียนแปลง คือ การส่ือสารใหพนักงาน
ไดรับทราบเกี่ยวกับทางเลือกที่มี และอธิบายในทางเลือกบางอยางที่ดีกวา 

6.3 อธิบายถึงขอบเขตการเปล่ียนแปลง คือ การอธิบายถึงผลกระทบตอพนักงาน
ในข้ันรุนแรง เชนถาตองการปลดพนักงานก็ควรจะตองบอกกอนลวงหนาและอธิบายดวยวา
อะไรบางที่จะไมเปล่ียนแปลง ซึ่งจะชวยใหคนมีหลักยึด 

6.4 นําเสนอโครงการการเปล่ียนแปลงในลักษณะของภาพที่บุคคลทั่วไปเขาใจ
และจดจําได โดยอาจจะเปนรูปของผังงานที่แสดงใหเห็นวาจะตองเกิดอะไรข้ึน หรือรูปภาพที่แสดง
ใหเห็นถึงลักษณะขององคการที่เปล่ียนแปลงไป ที่มีลักษณะชัดเจน งาย และนาจดจํา 

6.5 คาดการณถึงดานที่เปนลบของการดําเนินการเปล่ียนแปลงซึ่งพนักงานใน
องคการมีสวนที่จะรับรูลวงหนา 
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6.6 อธิบายถึงเงื่อนไขของความสําเร็จและวิธีการที่จะวัดความสําเร็จนั้นโดยใหคํา
นิยามถึงความสําเร็จอยางชัดเจน และคิดตัววัดความกาวหนาออกมา ถาไมสามารถกําหนดตัวชี้วัด
ที่ชัดเจนแลวก็จะไมรูวากําลังอยู ณ จุดใด ดังนั้น เราจะตองมีการวัดความกาวหนาแลวส่ือสารถึง
ความกาวหนานั้น 

6.7 อธิบายวาพนักงานจะไดรับรางวัลอะไร เม่ือการเปล่ียนแปลงประสบผลสําเร็จ 
บุคคลตองการส่ิงจูงใจสําหรับงานที่เพิ่มข้ึน ดังนั้นจึงตองมีความชัดเจนของการเปล่ียนแปลงที่แต
ละบุคคลจะไดรับคืออะไร 

6.8 เนนย้ําถึงวัตถุประสงคของการเปล่ียนแปลงและแผนการที่ไดวางไวเพื่อส่ือสาร
และใหขอมูลตอมุมมองของแตละคนที่มีตอโครงการการเปล่ียนแปลง 

6.9 เลือกใชวิธีการส่ือสารที่เหมาะสมกับกลุมผูฟง เชน การใชจดหมายขาวอีเมล 
เหตุการณ และการนําเสนอในระยะเร่ิมตน เพื่อใหคนรับไดมีสวนรวม การส่ือสารนี้ตองมีความ
ตรงไปตรงมาตอความสําเร็จและความลมเหลว 

6.10 ทําใหการส่ือสารเปนแบบการส่ือสารสองทาง คือ การเปนผูนําในการ
เปล่ียนแปลงควรใหเวลาในการรับฟงมากพอๆ กับการพูด ซึ่งจะทําใหบุคคลอ่ืนรูสึกมีสวนรวมและมี
แรงจูงใจ ผูนําควรไดรับขอมูลปอนกลับ และบุคคลที่ทํางานอยางหนักก็ตองการโอกาสที่จะแบงปน
ส่ิงที่ไดเรียนรูและส่ิงที่เขามีความกังวลกับผูนําที่ยินดีรับฟง 

6.11 ผูบริหารเอาใจใสและใหความสนับสนุนการเปล่ียนแปลง ซึ่งสามารถ
แสดงออกไดโดยในรูปของภาษกาย และพฤติกรรมการแสดงออก 

จากขอมูลขางตนสามารถสรุปไดวา ความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลง 
คือ การเสาะแสวงหาการสนับสนุนและการมีสวนรวม การกําหนดแผนการดําเนินงานการให
ขาวสารเกี่ยวกับการดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอ การสรางโครงสรางสําหรับการขับเคล่ือนที่
เหมาะสม การรับรูถึงความสําเร็จ และการส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ 

การบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา 
  ปจจุบันจะเห็นไดชัดวามีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในโลกของเราเปนอยางมากในแทบทุก
ดานไมวาจะเปนดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอมทางธรรมชาติ 
ซึ่งเร่ืองของการเปล่ียนแปลงนี้มีทั้งแบบที่เกิดข้ึนตามธรรมชาติโดยตรง อาจเกิดข้ึนตามกาลเวลาที่
เปล่ียนแปลงลวงเลยไป แตการเปล่ียนแปลงบางอยางเกิดข้ึนเพราะมนุษยเปนผูทําใหเกิดข้ึน ซึ่ง
อาจจะทําโดยตั้งใจหรือไมตั้งใจ การเปล่ียนแปลงที่เกิดจากมนุษยมักจะกอใหเกิดผลที่รุนแรง
รวดเร็ว และมักเกิดความกระทบกระเทือนตอการดําเนินชีวิตและความเปนอยูของพลเมืองโลก
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โดยตรง ถามองการเปล่ียนแปลงในภาพรวมจะเห็นวาการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในหลายๆ ดานใน
ปจจุบันที่เห็นเดนชัด คือ การเปล่ียนแปลงดาน การตางประเทศ ดานเทคโนโลยี การติดตอส่ือสาร 
การคมนาคม ขนสง ส่ือตางๆ เชน หนังสือพิมพ  โทรทัศน  และดานสังคม เปนตน ในการ
เปล่ียนแปลงนี้มีการเปล่ียนแปลงทางการศึกษารวมอยูดวย โดยเฉพาะเม่ือกลาวถึงการศึกษาของ
ไทยจะเห็นวาเกิดการเปล่ียนแปลงไปอยางมากนับแตมีการปฏิรูปการศึกษา ตามบทบัญญัติใน
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยฉบับลาสุด พ.ศ.2540 ซึ่งไดกําหนดใหมี “กฎหมายการศึกษา
แหงชาติ” และจัดใหมี “การปฏิรูปการศึกษา” ตามความในมาตรา 81 ที่วา “...จัดใหมีกฎหมาย
เกี่ยวกับการศึกษาแหงชาติ ปรับปรุงการศึกษาใหสอดคลองกับความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ
และสังคม...” การเปล่ียนแปลงทางการศึกษา     คร้ังนี้ นับไดวาเปนเร่ืองที่มีความสําคัญอยางยิ่ง 
ดังที่เห็นจากการกําหนดเปนประเด็นสําคัญอยางชัดเจนในรัฐธรรมนูญอันเปนกฎหมายหลักของ
ประเทศ และการกําหนดใหมีการรางกฎหมายพิเศษเฉพาะทางการศึกษา ฉะนั้น เราทุกคนและ
โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารการศึกษาจึงควรใหความสําคัญและจะตองใหการเอาใจใสอยางมากที่
จะศึกษาแนวทางของการศึกษาที่จะเปล่ียนแปลงไป และเตรียมตัวใหพรอมกับการเปล่ียนแปลงใน
สถานศึกษาที่กําลังเกิดและจะเกิดข้ึน ตลอดจนเรียนรูที่จะบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา
เพื่อการนําไปใชปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
 ความเปล่ียนแปลงเกดิข้ึนแนนอนและอาจเกิดข้ึนในหลายๆ ดาน เชน 

 ดานการตางประเทศ 
 ดานเทคโนโลย ี
 การติดตอส่ือสาร 
 การคมนาคมขนสง 
 ส่ือตาง ๆ เชน หนังสือพิมพ  โทรทัศน 
 ดานสังคม  

ปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา 
 ปจจัยที่มีผลตอการเปล่ียนแปลงทางการศึกษานั้นอาจแบงไดเปน 2 อยาง คือ 1) การ
เปล่ียนแปลงที่เกิดจากปจจัยภายนอก และ  2) การเปล่ียนแปลงที่เกิดจากปจจัยภายใน การ
เปล่ียนแปลงที่เกิดจากปจจัยภายนอกมีมาก และมักจะเปนสวนสําคัญกอผลกระทบมากมายตอ
สภาวการณที่เกิดข้ึนในสถานศึกษา และตอการบริหารการศึกษา อิทธิพลจากปจจัยภายนอกอยาง
กวางๆ ที่มีผลตอการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา ไดแก สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ความ
เจริญทางเทคโนโลยีและส่ิงแวดลอมทางธรรมชาติ ในขณะที่การเปล่ียนแปลงที่เกิดจากปจจัย
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ภายใน ไดแก การเปล่ียนแปลงของระบบงาน นโยบาย การบริหาร คน และงบประมาณของ
สถานศึกษานั้นๆ เอง เปนตน กอนอ่ืนผูบริหารตองเขาใจวาการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนใน
สถานศึกษานั้น อาจเกิดไดทั้งจากปจจัยภายนอกและภายใน และลวนมีสวนกอใหเกิดผลกระทบ
ตอการบริหารการศึกษา การจัดการเรียนการสอน และที่สําคัญที่สุดก็คือ การเปล่ียนแปลงนั้นเปนที่
แนนอนวาไมวาทางใด ก็ทางหนึ่งในที่สุดแลวก็จะตองมีผลกระทบตอตัวนักเรียน ซึ่งเปนสวนสําคัญ
ที่สุดของการจัดการศึกษานั่นเอง 

ปจจัยภายนอก 
 ปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษานั้น ถาจะมองอยางกวางๆ แลวก็
อาจแบงไดเปนปจจัยใหญๆ 5 เรือง คือ  1) ปจจัยทางเศรษฐกิจ  2)  ปจจัยทางสังคม  3) ปจจัยทาง
การเมือง  4) ปจจัยทางส่ิงแวดลอมตามธรรมชาติ และ  5) ปจจัยทางเทคโนโลยีและวิทยาการ
สมัยใหมอาจกลาวไดวา ปจจัยภายนอกนับวาเปนส่ิงที่มีอิทธิพลสูงตอองคกร เนื่องจากการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดจากปจจัยภายนอกนี้บางอยางมีผลเปนการบีบคั้นตอการตัดสินใจในการ
ดําเนินงานของผูบริหารเปนอยางยิ่ง เชน ปจจัยภายนอกทางเศรษฐกิจเร่ืองราคาน้ํามันที่สูงข้ึนตาม
การข้ึนราคาของกลุมโอเปค ทําใหราคาขาวของหรือวัตถุดิบตางๆ ข้ึนตามไปดวย มีผลทําให
ผูปกครองเดือดรอน บางรายถึงกับมีปญหาเร่ืองคาเทอม คาเส้ือผา และคาอุปกรณการเรียนตางๆ 
เปนตน แมวาการเปล่ียนแปลงทางกฎหมายที่บัญญัติในหมวด 2 เร่ืองสิทธิและหนาที่ทางการ
ศึกษา มาตรา 10 ในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 จะกําหนดใหการจัดการศึกษา
นั้น “ตองจัดใหบุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกัน ในการรับการศึกษาข้ันพื้นฐานไมนอยกวาสิบสองป
ที่รัฐตองจัดใหอยางทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย…” โดยเร่ิมใชในบางโรงเรียนแลว แต
คงตองไมลืมวาคาใชจายในการสงบุตรหลานเขาเรียนนั้นมีมากมาย ซึ่งบางอยางไมอยูในระบบที่
ทางราชการจะชวยเหลือได เชน คาขนม     คาใชจายสวนตัวในการดํารงตนในสังคม ซึ่งเราอาจคิด
ไมถึง ซึ่งในความเปนจริงแลวเด็กก็ตองเสียภาษีสังคมเชนเดียวกัน ในขณะที่ผูใหญตองมีคาใชจาย
ในการกิจกรรมในสังคม การไปงานตางๆ เชน งานบวช งานแตงงาน งานเล้ียงตางๆ งานศพผูใหญ 
คิดวาคาใชจายเหลานั้นเปนภาษีสังคม และเปนเร่ืองที่ยากจะหลีกเล่ียงเด็กนักเรียนในทํานอง
เดียวกัน คาใชจายนอกระบบโรงเรียนแตถาเปนคาใชจายที่เกี่ยวเนื่องกับความสัมพันธที่เกิดจาก
โรงเรียน คาใชจายสําหรับกิจกรรมตางๆ นอกโรงเรียน ไมวาจะเปนเร่ืองของการสันทนาการการ
บันเทิงหรือเร่ืองที่เกี่ยวกับการเรียน เร่ืองตางๆ ที่เด็กๆ ทํากับเพื่อน ก็ลวนเปนคาใชจายที่อาจ
กอใหเกิดผลการเรียนของเด็กมีและกอผลกระทบตอสถานศึกษา เด็กที่ยากจนไมมีคาขนม ไมมีเงิน
พิเศษสําหรับทํากิจกรรมสันทนาการตางๆ ซึ่งเปนผลกระทบโดยตรงจากปจจัยทางเศรษฐกิจ
ดังกลาวขางตน กอรปกับความเปล่ียนแปลงจากปจจัยทางสังคม เชน การมีคานิยมใหมๆ ตอส่ิง
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ตาง ๆ รอบตัวโดยเฉพาะที่เปนกิจกรรมใหม ๆ ของเด็กที่นิยมในปจจุบัน เชน การถายรูปสติกเกอร 
การดภูาพยนตร การกัดทําสีผม การไปดคูอนเสริตส จากคานิยมทางสังคมที่เปล่ียนแปลงไปนี้เอง 
อาจกอใหเกิดผลตอเด็กนักเรียนที่มีตอคานิยมนั้น และตองการเขากลุมทํากิจกรรมตางๆ เหลานั้น 
ในบางกรณีเปนสาเหตุทําใหเด็กไมอยากไปเรียนไมอยากเจอเพื่อนเพราะมีความอาย มีความรูสึก
วาตนแตกตางจากเพื่อนไมสามารถเขาเปนพวกเดียวกัน ทําใหเกิดความลําบากใจที่จะเขากลุมทํา
ใหหนีเรียน ขาดเรียน ไมมีเพื่อน และตอไปอาจถึงขนาดไมประสบผลสําเร็จในการเรียน ปจจัยทาง
การเมืองก็เชนกันเปนหนึ่งในปจจัยภายนอกมีผลตอความเปล่ียนแปลงของสถานศึกษา การบริหาร 
การรับนโยบายจากตนสังกัด ซึ่งมักจะเปล่ียนแปลงไปเสมอเม่ือมีการเปล่ียนแปลงทางการเมือง
และมีผูบริหารใหม ผูบริหารไดรับตําแหนงมาจากทางการเมืองสมัยหนึ่งอาจจะนิยม และเห็นคา
ของการใชคอมพิวเตอรในสถานศึกษา จึงใหมีการสนับสนุนในเร่ืองนี้มีการจัดซื้อจัดหาคอมพิวเตอร 
มีการอบรมสัมมนา มีการวาจางบุคลากรดานนี้มากมาย แตเม่ือมีการเปล่ียนแปลงทางการเมือง 
ผูบริหารที่มารับหนาที่คนใหมอาจไมเห็นความสําคัญของคอมพิวเตอร และหยุดการใหความ
สนับสนุน หรืออาจถึงขนาดยกเลิกโครงการตางๆ ที่เกี่ยวของกับคอมพิวเตอรไปเลยก็ได 
 สําหรับปจจัยทางธรรมชาติที่นับเปนปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเปล่ียนแปลงนั้น ที่เห็นได
ชัด ก็เชนการเกิดอุทกภัย วาตภัย การเกิดมลภาวะเปนพิษในอากาศ น้ําเสีย กล่ินเหม็น ตางๆ 
เหลานี้ก็เกิดข้ึนใหเห็นบอยๆ และมีผลตอการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา โรงเรียนบางแหอาจตอง
ยายหนีมลภาวะเปนพิษที่สะสมในบางพื้นที่ในเขตโรงงานอุตสาหกรรม แมวาเม่ือสืบตนตอไปแลว
อาจจะเปนเพราะน้ํามือมนุษยที่ทําใหเกิดมลพิษแตการที่มลพิษนั้นสะสมอยูในธรรมชาติทําให
ธรรมชาติมีการเปล่ียนแปลงไป อากาศอาจเปนพิษเปนอันตรายตอปอด น้ําอาจเนาเสียสงกล่ิน
เหม็นและปะปนกับน้ําดื่มน้ําใช ซึ่งเปนเร่ืองของการเปล่ียนแปลงของปจจัยทางธรรมชาติ การเกิด
อุทกภัย วาตภัย ซึ่งเปนภัยทางธรรมชาติก็เปนเหตุใหตองปดโรงเรียนบอย ๆ 
 สวนในดานของโรงเรียนนั้น ความเปล่ียนแปลงที่มาจากปจจัยภายนอกก็มีผลกระทบ
โดยตรงตอสถานศึกษา โครงการตางๆ ที่คิดข้ึน เชน การสรางอาคารเรียน การจางครูอาจารยหรือ
บุคลากรทางการศึกษาอ่ืนเพิ่ม การศึกษานอกสถานที่ หรือแมแตการจัดซื้ออุปกรณการเรียนการ
สอนตางๆ ก็อาจจะตองชะลอไวกอน หรือระงับไป ในขณะที่ ถาเปนกรณีของสถานประกอบการ
ทางธุรกิจนั้น ความเปล่ียนแปลงจากปจจัยภายนอกนี้เอง บางคร้ังเปนเหตุใหถึงกับตองปลด
พนักงาน สําหรับการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีวิทยาการใหมๆ ที่เกิดข้ึนอยูตลอดเวลาและมีการ
เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วมาก นับวาเปนการเปล่ียนแปลงจากปจจัยภายนอกที่มีผลตอการ
เปล่ียนแปลงในสถานศึกษาอยางมาก เนื่องจากสถานศึกษาในปจจุบันรับเอาเทคโนโลยีและ
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วิทยาการสมัยใหม เชน การประยุกตใชคอมพิวเตอรในสถานศึกษาก็เปนที่ยอมรับ และใชกันใน
โรงเรียนโดยทั่วไปแลว ดังนี้ จะเห็นวาเทคโนโลยีมีผลทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง ทําใหสังคมโลก
แคบลง การติดตอส่ือสารระหวางกันแมจะเปนการส่ือสารขามประเทศก็ทําไดโดยงาย 
 ในยุคปจจุบันโลกกาวเขาสูการเปนโลกของวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมากข้ึนทุกขณะ 
การศึกษาโดยผานอินเตอรเน็ตการใชเทคโนโลยีส่ือการสอนตางๆ การสอนทางไกลผานดาวเทียม
การสอนแบบการประชุมผานดาวเทียม ซึ่งผูสอนแมจะอยูหางกันคนละซีกโลกก็ทําไดแลว นับเปน
การเปล่ียนแปลงวิถีชีวิตของคน และเปนผลตอการเปล่ียนแปลงรูปแบบของการศึกษาทําใหมี
ทางเลือกมากข้ึน ที่กลาวมาขางตนเปนเพียงตัวอยางของการเปล่ียนแปลงจากปจจัยภายนอกที่มี
ผลกระทบไปถึงสังคมความเปนอยู และการศึกษาเปนอยางมาก ดังนั้น เพื่อความมีประสิทธิภาพ
ของสถานศึกษา ผูบริหารการศึกษาจึงจําเปนตองเรียนรูการบริหารการเปล่ียนแปลงเพื่อที่จะกาวให
ทันวิทยาการใหมๆ เพื่อการพัฒนาองคกรตามไปดวยในแนวคูขนาน 

ปจจัยภายนอก 
 โดยทั่วไปแลวการเปล่ียนแปลงภายในมักเกิดเนื่องจากผลกระทบของการเปล่ียนแปลง 
ของปจจัยภายนอก แตก็มีการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในองคกรหรือสถานศึกษาที่เกิดจากผลของ
ปจจัยภายในเองโดยตรง โดยเฉพาะอยางยิ่งถาเราพิจารณาดูใหดีจะพบวา ปจจัยภายในที่มี
ผลกระทบกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงมากที่สุดอยางหนึ่งก็คือ เร่ืองของคนในสถานศึกษานั่นเอง 
บุคลากรมีสวนทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงภายในอยางมาก ซึ่งบางคร้ังการเปล่ียนแปลงในอัน
เนื่องมาจากคนนี้อาจเกิดข้ึน โดยปราศจากสาเหตุหรืออิทธิพลของปจจัยภายนอกอ่ืนๆ เขามา
เกี่ยวของ แตเปนเร่ืองที่เกิดจากความรูสึกนึกคิดของคนในองคกรนั่นเอง และคนที่กอใหเกิดความ
เปล่ียนแปลงในองคกรหรือสถานศึกษามากที่สุดก็ไมใชใครอ่ืนแตคือ ผูบริหารสถานศึกษานั่นเอง 
บางคร้ังการที่ผูบริหารเปล่ียนแปลงความคิดเปล่ียนแปลงการตัดสินใจ ไมวาจะใชหรือไมใช
วิสัยทัศนอันกาวไกลหรือไมก็ตามผลที่เกิดก็คือ ผูบริหารทานนั้นสามารถทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง
ข้ึนไดอยางไมคาดฝน คงจะเคยไดยินกันวาครูอาจารยและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนๆ อาจไมทัน
ตั้งตัวอาจมีคําส่ัง แบบสายฟาฟาดเม่ือใดก็ได โดยเฉพาะอยางยิ่งมักเกิดข้ึนเม่ือมีการเปล่ียนแปลง
ผูบริหาร การเขามารับตําแหนงใหม การใชอํานาจการตัดสินใจเปนการแสดงใหคนที่อยูในองคกร 
และแมกระทั่งผูที่เกี่ยวของนอกองคกรไดรับรูถึงการเปล่ียนแปลงการถายเทอํานาจ ซึ่งแมวาในทาง
บริหารถือวาเปนเร่ืองธรรมชาติ และมีคําพูดทางการบริหารที่ผูบริหารสากลยอมรับคือ “อํานาจเปน
ธรรมชาติ” แตการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน เชนนี้ยอมไมเปนผลดีเพราะเม่ือใดก็ตามที่เกิดการ
เปล่ียนแปลงยอมตองมีการตอตาน และถาการเปล่ียนแปลงนั้นเกิดข้ึนโดยไรสาเหตุที่สมควร การ
ตอตานยอมมีมากข้ึนตามไปดวย 



 
32 

 นอกจากผูบริหารแลว ตัวบุคลากรอ่ืนๆ ก็เปนปจจัยภายในการเปล่ียนแปลงดวย การที่
บุคลากรตอตานไมปฏิบัติตามคําส่ังผูบริหาร ไมรักษาระเบียบวินัย ไมใหความรวมมือหรือใสใจใน
การปฏิบัติหนาที่ก็เปนสาเหตุใหเกิดการเปล่ียนแปลงตอประสิทธิภาพขององคกรทั้งส้ิน 
 เ ร่ืองของระบบงาน เ ร่ืองของนโยบาย เร่ืองของวิธีการบริหาร ตลอดจนเ ร่ืองของ
งบประมาณก็เปนปจจัยภายในที่มีผลตอการบริหารการเปล่ียนแปลงอยางมากดวย การที่นโยบาย
เปล่ียนแปลงจะมีผลตอการทํางานมากบางกรณีอาจกระทบทั้งระบบงาน เพราะนโยบาย
เปรียบเสมือนหลักการสูงสุดที่ทั้งผูบริหารและบุคลากรทั้งหมดตองยึดถือและปฏิบัติตาม เม่ือมีการ
เปล่ียนหลักการใหญที่สุดขององคกรส่ิงตางๆ ที่เคยปฏิบัติกันมายอมใชไมได ตองเปล่ียนแปลงไป
ในทางที่สอดรับกับนโยบายที่เปล่ียนแปลงใหมดวย แนนอนเม่ือนโยบายเปล่ียน ระบบงานที่เคยมี
อยู  ใชอยูก็ตองไดรับความกระทบกระเทือน ไมทางใดก็ทางหนึ่ง วิธีการบริหารก็อาจตอง
เปล่ียนแปลงตามไปเพื่อใหเกิดความสอดคลองหรือสมดุลกันใหมากที่สุด 
 สวนใหญแลว ความเปล่ียนแปลงที่เกิดจากปจจัยภายในมักเปนเร่ืองที่ตอเนื่องสัมพันธกัน
เหมือนงูกินหางแทบจะแยกอันไมออกแตเทาที่แบงเปนเร่ืองๆ ไปนี้ก็เพื่อชี้ใหเห็นชัดเจนข้ึนในเร่ือง
ของผลกระทบที่อาจเกิดข้ึนในแตละปจจัย การบริหารความเปล่ียนแปลงในกรณีที่การเปล่ียนแปลง
นั้นเกิดจากภายใน จึงเปนเร่ืองที่สลับซับซอนและคอนขางจะจัดการยากเพราะแตละปจจัยมักจะมี
ความสัมพันธระหวางกนัเสมอ 

กระบวนการดําเนินการในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 นอกจากการมีวิสัยทัศนที่ดีมีความระวังระไวตื่นตัวตอการเปล่ียนแปลง ผูบริหารตองศึกษา
ใหรูถึงอิทธิพลกระทบของการเปล่ียนแปลง ตองรูจักวิเคราะหตรวจสอบปญหา แลวจึงสรางและ
พิจารณาเลือกใชกลยุทธในการแกไขปญหา ตองเรียนรูขอจํากัดตางๆ ที่อาจมีในการแกไขปญหา
เตรียมพรอมตอการเปล่ียนแปลงตางๆ ที่อาจเกิดข้ึนไดเสมอแลว ผูบริหารตองเตรียมการรับการ
ตอตานที่อาจเกิดข้ึน ตลอดจนการควบคุมดําเนินการตามกลยุทธ และการประเมินผล 
กระบวนการในการดําเนินการบริหารการเปล่ียนแปลง  : 

 เตรียมพรอมตอการเปล่ียนแปลง 
 สรางความยืดหยุนในการทํางาน 
 ศึกษาใหเขาใจถึงสาเหตุของการเปล่ียนแปลง 
 ฝกคนใหพรอมรับการเปล่ียนแปลง 
 การสรางและเลือกกลยุทธ 
 การควบคุมดําเนินการตามกลยุทธ 
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 เตรียมการรับการตอตาน 
 การประเมินผล 

ทั้งนี้ ตองคํานึงถึงขนาดและความรุนแรงของการเปล่ียนแปลง เนื่องจากการเปล่ียนแปลง 
เล็กนอยยอมมีผลกระทบตอองคกรและการดําเนินการนอย ในขณะที่การเปล่ียนแปลงยิ่งใหญยอม
มีผลกระทบตอองคกรและการดําเนินการอยางมาก ผูบริหารยังตองคํานึงถึงการคัดเลือกการรับ
บุคลากรควรจะเลือกคนที่มีความสามารถปรับตัวตอการเปล่ียนแปลงไดงายอีกดวย 
 ในกรณีที่ ผูบริหารเปนผูตองการทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงเสียเอง หรือที่เ รียกใน
ภาษาอังกฤษวาเปน Change  Agent ผูบริหารก็จะตองพิจารณาถึงความจําเปนในการที่จะตองมี
การเปล่ียนแปลงดวย ในกรณีนี้เร่ืองที่สําคัญที่สุดที่ไมอาจลืมไดก็คือ การเตรียมพรอมเพื่อรับการ
ตอตาน เพราะเปนความจริงทางธรรมชาติ ที่วาที่ใดมีการเปล่ียนแปลงยอมตองมีการตอตานเกิดข้ึน
บางไมมากก็นอยเปนธรรมดา เม่ือผูบริหารใชการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยธรรมชาติแลวมักทํา
ใหผูบริหารตองตกที่นั่งของ Change  Agent  ซึ่งผูบริหารเปนผูทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงภายใน
องคกร เพื่อตอบรับการเปล่ียนแปลงจากภายนอกผูบริหารควรจะตองจัดการในเร่ืองตอไปนี้ คือ 
เร่ืองของทัศนคติความเชื่อและความคิดเห็นของบุคลากรตองพยายามทําใหบุคลากรเห็นพองกับ
ตนในเร่ืองของการเปล่ียนแปลง เร่ืองของพฤติกรรมและการกระทําตางๆ ของบุคลากรตองสามารถ
ควบคุมใหทุกคนในองคกรมีพฤติกรรมและกระทํากิจกรรมตางๆ ที่ขานรับกับการเปล่ียนแปลงเร่ือง
ของโครงสรางขององคกรตองปรับเปล่ียนใหรับกับความเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน แมกระทั่งเร่ืองของ
อุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชตางๆ ตองจดัการใหมีอยูในสภาพที่จะรับการเปล่ียนแปลงได 

ขอควรจัดการของผูบริหารเมื่อทําหนาท่ีเปน Change Agent: 

 ทัศนคติความเชื่อและความคิดเห็นของบุคลากร 
 พฤติกรรมและการกระทําตางๆ ของบุคลากร 
 โครงสรางขององคกร 
 อุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใชตางๆ 
การบริหารการเปลี่ยนแปลงในการเตรียมรับและการแกไขเมื่อเกิดการ

เปลี่ยนแปลง 
 การแกไขตองทําการวางแผนแกปญหาและทํางานเปนทีม ผูบริหารตองวางนโยบายที่สอด
รับชนิดที่เรียกวาเปนการเผชิญหนากับความเปนจริงที่เกิดข้ึน ทําใหเกิดความเปนไปไดในทาง
ปฏิบัติ เร่ืองขอมูลตองแมนยํา ถูกตองและเพียงพอเพื่อสามารถนําไปกําหนดแนวทางในการ
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ดําเนินการไดถูกตองดวย ผูบริหารตองรูจักการวิเคราะหสถานการณ การวิเคราะหขอมูลอยางชาญ
ฉลาด 
 เพื่อการแกไขผูบริหารตองรูจักที่จะเปล่ียนวิกฤติใหกลายเปนโอกาส โดยอาศัยชวงเวลาที่
เกิดการเปล่ียนแปลงนี้ในการตรวจสอบตัวเองอยางถี่ถวน วาทิศทางขององคกรของเราควรจะ
เปนไป หรือดําเนินไปในทางใด ก็จะใหองคกรสามารถยืนหยัดอยูได หรือในกรณีที่ไดเกิดความ
เส่ือมถอย ทรุดลงไปแลวถาผูบริหารรูจัดการบริหารการเปล่ียนแปลง การดําเนินการก็จะสามารถ
กลับฟนตัวข้ึน เพื่อรับการเปล่ียนแปลงทุกรูปแบบไดในทิศทางที่ยั่งยืนบนหลักการของการ
เจริญเติบโต ตามความเปนจริงโดยอางอิงทรัพยากรขององคการและทรัพยากรธรรมชาติ ทั้งนี้ 
ผูบริหารควรตองคํานึงถึงการดําเนินการระดับมหภาค หรือในระดับกวางใหถึงข้ันระดับชาติ 
ผูบริหารตองศึกษาและทําความเขาใจกับนโยบายรัฐโดยสามารถที่จะสรางนโยบายและมาตรการที่
สอดคลองกับรัฐและองคกรที่เปนพันธมิตรในการดําเนินการ ก็จะทําใหองคกรดําเนินการตอไปได 
และสามารถผานพนวิกฤติแหงการเปล่ียนแปลงทุกรูปแบบ ผูบริหารตองสรางนโยบายที่มี
เสถียรภาพเปนที่ยอมรับทั้งจากคนภายในและภายนอก และจะตองเปนนโยบายที่สามารถนําไปใช
ปฏิบัติในการดําเนินการบริหารองคการไดจริง ทั้งยังตองคํานึงถึงการรักษาระเบียบ วินัยขององคกร
อยางเครงครัด 
 การแสวงหาขอมูลและการใหขอมูลแกผูเกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกใหถูกตอง และ
มากเพียงพอที่จะนําไปใชการวางแผนรับการเปล่ียนแปลงแกไขปญหาตางๆ ก็นับเปนส่ิงสําคัญที่
ผูบริหารองคการจะตองใหความเอาใจใสเปนอยางยิ่ง ตองจัดใหมีการพัฒนาปรับปรุงระบบการ
จัดหาแลกระจายขอมูลและใหมีการประสานกับหนวยงานตางๆ ทั้งภายในและภายนอกองคกร
อยางดี อีกทั้งยังตองสามารถทําใหทุกฝายในองคกรรวมทั้งผูเกี่ยวของเขาใจและยอมรับถึงการ
รวมมือการ เพื่อการตั้งรับการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนและเพื่อแกไขปญหาที่จะมีตามมาดวย  

สรุปการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในปจจุบันสวนใหญมักเกิดจากปจจัยภายนอก ซึ่งบางอยางที่เรา
ไมสามารถคาดการณลวงรูไดลวงหนา ยังใหเกิดความเปล่ียนแปลงผันผวนข้ึนตอการดําเนินกิจการ
ขององคการ ดังนั้น ผูบริหารจึงตองรูจักบริหารการเปล่ียนแปลงเพื่อรับกับการเส่ียงได อัตราการ
ความรุนแรงของการเปล่ียนแปลงเปนเร่ืองที่บางคร้ังประมาณการยาก และคาดการณผลกระทบ
ลําบากเพราะเหตุการณที่เกิดมาจากปจจัยภายนอกที่อาจขยายกวางข้ึนคลอบคลุมการดําเนินการ
ในหลายๆ สวนขององคกร ผูบริหารตองรูจักทําสมาธิสรางความแข็งแกรงในในใหสูงพอที่จะฟนฝา
อุปสรรค โดยรูจักบริหารทามกลางความเส่ียงดวยการอาศัยการตัดสินใจที่อางอิงขอมูลที่ถูกตอง 
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และตองเปนการตัดสินใจที่เฉียบขาดทันตอเวลาและเหตุการณดวยอาการที่ไมตื่นตระหนก เพราะ
ถาผูบริหารซึ่งถือวาเปนผูนําเปนหลักขององคกรเกิดความกลัวความตื่นตระหนกตอการ
เปล่ียนแปลงแลว บุคลากรอ่ืนๆ ในองคกรจะเกิดอาการเสียขวัญทําใหเกิดการทํางานที่ขาดสติ การ
ทํางานตามที่ควรจะเปนไปตามหลักการและความเปนจริงก็จะไมสามารถทําได ทําใหเกิดผลเสีย
ตอองคกร 
 นอกจากที่ผูบริหารตองรูจักการบริหารการเปล่ียนแปลงทามกลางความเส่ียงแลว ผูบริหาร
ที่ดียังตองรูจักการปลุกจิตสํานึกของคนในองคกรในอันที่จะเตรียมพรอมกับการเปล่ียนแปลง ตาม
สถานการณที่อาจเกิดข้ึน การเตรียมตัวที่ดีจะทําใหสามารถรับทุกสถานการณที่เกิดข้ึนและสามารถ
แกไขปญหาใหลุลวงไปไดดวยดี 
 การเปล่ียนแปลงนโยบายใหทันรับกับเหตุการณและความเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึน การ
รูจักยืดหยุนในการปฏิบัติงาน การรูวาส่ิงใดตองทํากอนส่ิงใดควรทําหลัง ส่ิงใดที่พอที่จะมีหวังที่จะ
สามารถแกไขได  ผูบริหารก็จะตองดูแลกอนส่ิงใดที่จําเปนตองตัดทิ้งก็จะตองทํา โดยไมเสียดาย
เพราะการเก็บเอาไวอาจเปนการฉุดล้ังใหองคกรตองถอยหลังไปอีก ตองมีการศึกษาความเปนไปได
ของโครงการหรือกิจกรรมที่อยูในแผนใหดี ตองพิจารณาเร่ืองความสามารถขององคกรซึ่งอันนี้รวม
ไปถึงความสามารถของบุคลากรในการที่จะผลิตผลงานที่มีประสิทธิภาพใหสูงสุด การจัดการดาน
การเงิน เร่ืองตนทุน คาใชจาย กําไรตางๆ ตลอดจนดูแลเร่ืองความคุมทุน 
 ระบบการบริหารในองคกรก็ตองสรางใหเปนแบบกลยุทธในเชิงกรุกมากกวาเชิงรับ 
หลีกเล่ียงไมใหเกิดการบริหารที่ตองใชวิธีเฉพาะหนาใหไดมากที่สุดเทาที่จะทําได เพราะการบริหาร
วิธีเฉพาะหนามักจะมี จุดออนในตัวทําใหเกิดความเส่ียงสูง เร่ืองที่กลาวมาทั้งหมดเปนส่ิงที่ผูบริหาร
จําเปนตองใสใจและดูแลใหเกิดผลในทางปฏิบัติใหได จึงจะนับวาผูบริหารทานนั้นรูจักการบริหาร
การเปล่ียนแปลง 

หลักการบริหารสถานศึกษา 
 สันติ  บุญภิรมย(2552, หนา 197-198) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษาจะบริหารงานตาม
ภารกิจใหบรรลุผลสําเร็จไดนั้นควรมีหลักการในการบริหาร ดังนี้ 

1. สถานศึกษาเปนองคการทางสังคมประเภทใหบริการ ดงันัน้การบริหารในการพัฒนา 
งานในทุกรูปแบบจึงเปนหัวใจของสถานศึกษา 

2. สถานศึกษาตองยึดหลักความมุงหมายทางการศึกษาตามยุคตามสมัยมากําหนดเปน 
วัตถุประสงคและเปาหมายในการจัดการศึกษาอยางชัดเจน 

3. สถานศึกษาจะพัฒนาไปไดดวยดี ผูบริหารจําเปนตองใชทั้งศาสตรและศิลปในการ 
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บริหารงาน 
4. สถานศึกษาตองยึดผูเรียนเปนศูนยกลางในการเรียนการสอนและผูเรียนสามารถ 

พัฒนาได 
5. สถานศึกษาตองยึดหลักการพัฒนาบุคลากรอยางเพียงพอและตอเนื่อง 
6. สถานศึกษาตองยึดหลักการทํางานแบบประชาธิปไตยใหทุกคนเขามามีสวนรวมตาม 

ข้ันตอนและตามความเหมาะสม 
7. สถานศึกษาตองยึดหลักการจัดสรรผลประโยชนอยางเปนธรรม 
8. สถานศึกษาตองยึดหลักการใชขอมูลยอนกลับ ซึ่งเปนการรับฟงความคิดเห็นและ 

ขอเสนอจากทุกฝายและนํามาปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง 
9. สถานศึกษาตองยึดหลักการมีสวนรวมของชุมชนตามกระบวนการแบบประชาธิปไตย 
10. สถานศึกษาตองยึดหลักการวัดผลและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุก 

ประเภท เนื่องดวยการวัดผลการปฏิบัติงานเปนการหาคาของวิธีดําเนินการและผลผลิต แลวนําคา
นี้ไปเปรียบเทียบกับเกณฑเพื่อตีราคาออกมาวาอยูในระดับใด คือการประเมินผลทั้งนี้เพื่อการ
ปรับปรุงและพัฒนาในโอกาสตอไป 
 ดังนั้น หลักการบริหารสถานศึกษาคือ แนวทางที่นํามายึดถือในการบริหารงานใหบังเกิด
ผลเกี่ยวกับประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุณภาพทางการศึกษา 

การบริหารและการจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
 การบริหารจัดการโรงเรียนมัธยมศึกษา มีหนาที่ใหบริการทางการศึกษาแกประชาชน ซึ่ง
เปนไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2) 
พุทธศักราช 2545 มาตรา 39 ที่ใหกระทรวงศึกษาธิการไดกระจายอํานาจทางการบริหาร และการ
จัดการศึกษา ทั้งทางดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยัง
คณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และโรงเรียนในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 อางถึงใน วิรุณยุพา รักเรือง, 2553 หนา 7) 
 การบริหารงานวิชาการ 
 งานวิชาการเปนงานหลักหรือเปนภารกิจหลักของโรงเรียน ที่พระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พุทธศักราช 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2) พุทธศักราช 2545 มุงใหกระจายอํานาจ
ในการบริหารจัดการไปใหโรงเรียนมากที่สุด ดวยเจตนารมณที่จะใหโรงเรียนไดดําเนินการโดยอิสระ 
มีความสอดคลองตัวรวดเร็วสอดคลองกับความตองการของผูเรียน โรงเรียน ชุมชน ทองถิ่นและมี
สวนรวมจากผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝาย ซึ่งเปนปจจัยสําคัญทําใหโรงเรียนมีความเขมแข็งในการ
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บริหารและการจัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตร และกระบวนการเรียนการสอน ตลอดจนการวัดผล
ประเมินผล รวมทั้งการวัดปจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพการเรียน ชุมชน และทองถิ่นไดอยางมี
คุณภาพ (ภารดี อนันตนาวี, 2551 อางถึงใน วิรุณยุพา รักเรือง, 2553 หนา 7-8) โดยมีขอบขายและ
ภารกิจของงาน ดังนี้ 

1. การพัฒนาหลักสูตรโรงเรียน 
2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
3. การวัดผลประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 
4. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
5. การพัฒนาส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
6. การพัฒนาแหลงการเรียนรู 
7. การนิเทศการศึกษา 
8. การแนะแนวการศึกษา 
9. การพัฒนาระบบประกันคุณภาพในโรงเรียน 
10. การสงเสริมความรูดานวิชาการแกชุมชน 
11. การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับโรงเรียนอ่ืน 
12. การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงานและ 

สถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษา 
การบริหารงบประมาณ 
การบริหารงานงบประมาณของโรงเรียนมุงเนนความเปนอิสระ เพื่อใหการบริหารจัดการมี 

ความคลองตัวโปรงใสตรวจสอบได ยึดหลักการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์ และบริหารงบประมาณ
แบบมุงเนนผลงาน ใหมีการจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของทางโรงเรียน รวมทั้งจัดหารายได
มาใชบริหารจัดการเพื่อประโยชนทางการศึกษา และสงผลใหเกิดคุณภาพที่ดีข้ึนตอผูเรียน (ภารดี 
อนันตนาวี, 2551 อางถึงใน วิรุณยุพา รักเรือง, 2553 หนา 8) โดยมีขอบขายและภารกิจของงาน 
ดังนี้ 

1.   การจัดทําและเสนอของงบประมาณ 
2. การจัดสรรงบประมาณ 
3. การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล รายงานผลการใชเงินและผลการดําเนินงาน 
4. การระดมทรัพยากร และการลงทุนเพื่อการศึกษา 
5. การบริหารการเงิน 
6. การบริหารบัญชี 
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7. การบริหารพัสดุและสินทรัพย 
การบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนข้ันพื้นฐานเปนภารกิจที่สําคัญในการสงเสริมใหโรงเรียน

สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของทางโรงเรียน เพื่อดําเนินการบริหารงานบุคคลใหเกิด
ความคลองตัว อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจไดรับการยกยอง 
เชิดชูเกียรติ มีความม่ันคง และกาวหนาในอาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนเปน
สําคัญ (ภารดี อนันตนาวี, 2551 อางถึงใน วิรุณยุพา รักเรือง, 2553 หนา 8) โดยมีขอบขายและ
ภารกิจของงาน ดังนี้ 

1. การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
4. วินัยและการรักษาวินัย 
5. การออกจากราชการ 
การบริหารท่ัวไป 
การบริหารงานทั่วไปเปนงานที่เกี่ยวของกับการจัดระบบบริหารองคกร บริหารงานอ่ืนๆ  

เพื่อใหบรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายที่ไดกําหนดไว โดยมีบทบาทในการประสาน 
สงเสริม สนับสนุน และอํานวยการความสะดวกตางๆ ในการใหบริการทางการศึกษาทุกรูปแบบ มุง
พัฒนาโรงเรียนใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสมในการบริหารและการจัดการศึกษา
ของโรงเรียนตามหลักการบริหารที่มุงผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก โดยเนนที่ความรับผิดชอบโปรงใส
และตรวจสอบได ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชน และองคกรที่เกี่ยวของ ทั้งนี้เพื่อใหการ
จัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ภารดี อนันตนาวี, 2551 อางถึงใน วิรุณยุพา รักเรือง, 
2553 หนา 9) โดยมีขอบขายและภารกิจของงาน ดังนี ้

1.   การดําเนินงานธุรการ 
2. งานเลขานุการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
3. การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ 
4. การประสานและพัฒนาเครือขายการศึกษา 
5. การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร 
6. งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
7. การสงเสริมสนับสนุนดานวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหารทั่วไป 
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8. การบริหารจัดการอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม 
9. การจัดทําสํามะโนผูเรียน 
10. การรับนักเรียน 
11. การสงเสริม ประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 
12. การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
13. การสงเสริมงานกิจการผูเรียน 
14. การประชาสัมพันธงานการศึกษา 
15. การสงเสริมสนับสนุนและประสานงานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคกร  

หนวยงานและสถาบันทางสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา 
16. งานประสานราชการกับเขตพื้นที่การศึกษาและหนวยงานอ่ืน 
17. งานบริการสาธารณะ 
18. งานที่ไมไดระบุไวในงานอ่ืน 

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
ประวัติความเปนมาของเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
สืบเนื่องจากมติที่ประชุมสภาการศึกษา คร้ังที่  1/2552  เ ม่ือวันที่  5 กุมภาพันธ 

2552  เห็นชอบหลักการใหมีเขตพื้นที่การศึกษา(มัธยมศึกษา)  โดยใหดําเนินการแกไขกฎหมายที่
เกี่ยวของในการ ประกาศจัดตั้งเขตพื้นที่การศึกษา(มัธยมศึกษา) สําหรับจํานวนเขตพื้นที่การศึกษา
(มัธยมศึกษา) ควรสอดคลอง กับพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน แบบกลุมจังหวัด
จํานวน 18  กลุม โดยใหสํานักงานคณะ กรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปดําเนินการรวมทั้ง
มาตรการระยะส้ันใหดําเนินการไปพลางกอน เทาที่ไม ขัดกับกฎหมาย  ดังนั้น  เพื่อใหการจัดการ
มัธยมศึกษาไดขับเคล่ือนตอไปอยางมีคุณภาพและเปนไปตามมติ ของสภาการศึกษา   สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จึงกําหนดมาตรการระยะส้ัน ในการดําเนินงานเพื่อยกระดับ
คุณภาพการมัธยมศึกษา  และการบริหารงานบุคคล  โดยมาตรการระยะส้ันดังกลาว  กําหนดให
จัดตั้งศูนยประสานงานการจัดการมัธยมศึกษา  ใหมีเครือขายการนิเทศ การมัธยมศึกษาและ
กําหนดตัวบงชี้คุณภาพความสําเร็จการจัดการมัธยมศึกษา    ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการ เห็นชอบใน
มาตรการระยะส้ันและไดประกาศกระทรวงศึกษาธิการ  เร่ืองกําหนดศูนยประสานงาน การจัดการ
มัธยมศึกษา  เม่ือวันที่ 31  มีนาคม 2552 ดังนั้น  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  จึง
ไดจัดทําแนวทางการบริหารจัดการศูนยประสานงานการจัดการมัธยมศึกษา (สพม.เขต 28.เว็ป
ไซต) 
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 ในวันที่  18 สิงหาคม 2533 กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
จํานวน  42 เขตพื้นที่และเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จํานวน 183 เขตพื้นที่ ศูนยประสานงาน
การจัดการมัธยมศึกษา ศูนยที่ 37 ไดจัดตั้งเปนสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 38  
 ความแตกตาง จาก สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เดิม ก็คือ มีการปรับปรุงเขตพื้นที่การศึกษาเดิม
ใหรับผิดชอบเฉพาะการศึกษาระดับประถม ศึกษา ชื่อวา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา  จํานวน 183 เขตพื้นที่  และสํานักงานที่ตั้งใหมเปนสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา รับผิดชอบเฉพาะการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา จํานวน 42  เขตพื้นที่รวมเปน 225 
เขต (ปรับปรุงจาก สพม.เขต 18. เว็ปไซต) 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
1. งานวิจัยในประเทศ 
วรรณรัตน อนุเสถียร (2547) ไดศึกษาทัศนคติของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคตอการ

แปรรูปรัฐวิสาหกิจ กลุมตัวอยางคือ พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานกลางระดับตําแหนง
1-10 จํานวน 355 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับทัศนคติตอการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจ ไดแกปจจัยดานบุคคล เพศ ระดับการศึกษา อายุงานและปจจัยดานงานคือความ
ม่ันคงในการทํางาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความพรอมในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ทัศนคติของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ สวนอายุ ระดับตําแหนงและ
ความรูความเขาใจในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ไมมีความสัมพันธกับทัศนคติตอการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

อัจฉราวรรณ สุขบาง (2547) ไดศึกษาทัศนคติของพนักงานภาคธุรกิจ บริษัทวิทยุการบิน
แหงประเทศไทย จํากัด ตอระบบอาวุโสในการพิจารณาเล่ือนตําแหนง กลุมตัวอยางคือพนักงาน
ภาคธุรกิจ บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด จํานวน 181 คน ผลการศึกษาพบวา ระดับ
การศึกษา ความรูความเขาใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความรูความเขาใจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ความรูความเขาใจในการในการเล่ือนตําแหนง ความคาดหวังในการ
ทํางานและความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับทัศนคติตอระบบอาวุโสในการพิจารณา
เล่ือนตําแหนง สําหรับเพศ อายุ ตําแหนง รายไดตอเดือนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมมี
ความสัมพันธกับทัศนคติตอระบบอาวุโสในการพิจารณาเล่ือนตําแหนง 
 อัมพวัน ภัทรลิขิต (2547) ไดศึกษาวิสัยทัศนและพฤติกรรมการบริหารการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอเมืองลําพูน พบวา ในภาพรวมเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารการ
เปล่ียนแปลง ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูบริหารไดมีความคิดริเร่ิมในการวางแผนเพื่อ
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เปล่ียนแปลงส่ิงตางๆ ภายในสถานศึกษาและการติดตามขอมูลขาวสารตางๆ ที่มีผลกระทบตอ
สถานศึกษา แตไมไดใหขอมูลยอนกลับแกคณะครูถึงผลดีผลเสียที่ไดรับ เม่ือคณะครูนําวิธีการ
ใหมๆ มาใชในการสอนและการดําเนินการ 

กัญญา  โพธิวัฒน (2548) ไดศึกษาทีมผูนําการเปล่ียนแปลงในโรงเรียนประถมศึกษา: 
การศึกษาเพื่อสรางทฤษฎีฐานราก พบวา ทีมผูนําการเปล่ียนแปลงในโรงเรียนมีลักษณะสําคัญคือ 
เปนการรวมกันทํางานที่ไดรับมอบหมาย เปนงานบุกเบิกที่พยายามใหไดผลงานที่ดีที่สุด เพื่อใหเปน
แหลงเรียนรูแกบุคคลอ่ืน การกอตัวข้ึนของทีมมีพื้นฐานมาจากการรักษาเกียรติประวัติของโรงเรียน 
และการตอบสนองตามสายการบังคับบัญชา ทีมในโรงเรียนแบงออกเปน3 สวนคือ สวนโรงเรียน 
สวนหัวหนางาน และสวนปฏิบัติการ ทั้งนี้สมาชิกคนหนึ่งอาจเขาไปเปนสมาชิกของทีมไดหลายทีม 
เปาหมายของทีมคือการพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน และเปนแหลงเรียนรูของบุคคลอ่ืน สําหรับ
พฤติกรรมของทีมที่สําคัญคือ การสรางวิสัยทัศนรวม การรวมคิดรวมทํา การพึ่งพาและชวยเหลือกัน 
การแกปญหาและขจัดความขัดแยง การตัดสินใจรวม และความไวตอการเปล่ียนแปลง 

สมบูรณ  นนทสกุล (2548) ไดศึกษารูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงอยางมีแผนของ
ผูบริหารในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา การปฏิบัติการเปล่ียนแปลงอยางมีแผนงานบริหาร
สถานศึกษา ไดแก งานการบริหารทั่วไป งานธุรการ งานวิชาการ งานปกครองนักเรียนงานบริการ 
และงานอาคารสถานที ่อยูในเกณฑมากที่สุด สวนงานโรงเรียนกับชุมชน อยูในเกณฑมาก สําหรับ
รูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงอยางมีแผนของผูบริหารในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานประกอบดวย 
8 องคประกอบ คือ องคประกอบที่ 1 การกําหนดทิศทางการเปล่ียนแปลงประกอบดวย กิจ
กรรมการบริหารการเปล่ียนแปลง คือการกําหนดวิสัยทัศนขององคกร การจัดทําธรรมนูญโรงเรียน 
การนิเทศ ติดตามและประเมินผล องคประกอบที่ 2 กระบวนการเปล่ียนแปลงประกอบดวย 
ชองวางของปริมาณงาน ตระหนักถึงความจําเปน สรางบรรยากาศที่เหมาะสมสํารวจวินิจฉัยปญหา
ขององคกร วางแผนการเปล่ียนแปลง เลือกใชกลยุทธและกลวิธ ีการปฏิบัติในการเปล่ียนแปลง การ
ประเมินและติดตามผล องคประกอบที่ 3 บทบาทผูนําการเปล่ียนแปลงไดแก การเปนศูนยกลาง 
มองการณไกล ครองใจคน พัฒนาตนเอง เปนทั้งผูใหและผูรับมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทํางานเชิง
รุก การติดตอและกลาเผชิญกับปญหา องคประกอบที่ 4 หนาที่ผูนําการเปล่ียนแปลง ไดแก การทํา
ใหผูรวมงานสนใจตอวัตถุประสงคขององคการ ทําใหการติดตอส่ือสารในองคกรชัดแจง รักษาขวัญ
และกําลังใจของผูรวมงาน ทําใหผูรวมงานกระตือรือรนในการปฏิบัติงานและติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน องคประกอบที่ 5 กลยุทธการเปล่ียนแปลง กลยุทธที่ใชไดแก กลยุทธแบบมีเหตุผล กล
ยุทธการใหเห็นคุณคาและใหการศึกษา กลยุทธการใชภาวะผูนํา และกลยุทธการทํางานเปนทีม 
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องคประกอบที่ 6 กลวิธีการเปล่ียนแปลง ประกอบดวยจัดลําดับข้ันการบังคับบัญชา ภาวะผูนํา การ
ติดตอส่ือสาร การเปล่ียนคานิยม การศึกษาและฝกอบรม การกําหนดเปาประสงค การวิจัย
ดําเนินการ การใหคําปรึกษาและใชบุคลิกภาพประทับใจองคประกอบที่ 7 การลดการตอตานการ
เปล่ียนแปลง ไดแก การสรางหลักประกันวาจะไมเกิดความสูญเสีย การมีสวนรวมในการ
เปล่ียนแปลง การรักษาประเพณีที่จําเปนเอาไว การเปล่ียนแปลงเฉพาะส่ิงที่จําเปน การวิเคราะห
รายบุคคล และองคประกอบที่ 8 ปจจัยสนับสนุนใหการเปล่ียนแปลงประสบความสําเร็จ 
ประกอบดวย พัฒนาระบบสารสนเทศ ครูและบุคลากร มีความมุงม่ันในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ 
สงเสริมการทํางานเปนทีม สรางทีมผูนําการเปล่ียนแปลง สรางแนวคิดที่จะดึงภาวะแวดลอมมา
เสริมการพัฒนา ทําการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่องและรักษาใหคงอยู 

ณรงค จันทรา (2549) ไดศึกษาผลกระทบของประสิทธิผลการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มี
ตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในจังหวัด
อุดรธานี พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นดวยมากเกี่ยวกับการมีประสิทธิผลการบริหารการ
เปล่ียนแปลงโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน ไดแก ดานขอมูลยอนกลับจากการสํารวจดานการ
สรางทีม ดานการพัฒนาระหวางกลุม ดานการปรับร้ือระบบ ดานองคการนวัตกรรมดานองคการ
แหงการเรียนรูและดานการพัฒนาองคการ อีกทั้งยังมีความคิดเห็นดวยมากเกี่ยวกับการมี
ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน ไดแก ดานผลการปฏิบัติงานดานตนทุน
และดานเวลา นอกจากนี้ยังพบวา บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวม ดานการสรางทีม ดานการพัฒนาระหวางกลุมดาน
การปรับร้ือระบบ ดานองคการนวัตกรรม ดานองคการแหงการเรียนรูและดานการพัฒนาองคการ
แตกตางกัน บุคลากรที่มีระดับการศึกษาและตําแหนงหนาที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นดวย
เกี่ยวกับการมีประสิทธิผลการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวมและเปนรายดานทุกดานแตกตางกัน
บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมีประสิทธิผล
การบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวม ดานขอมูลยอนกลับจากการสํารวจ ดานการสรางทีมดานการ
พัฒนาระหวางกลุม ดานการปรับร้ือระบบ ดานองคการนวัตกรรม และดานองคการแหงการเรียนรู
แตกตางกัน บุคลากรที่มีอายุและประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็นดวย
เกี่ยวกับการมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม ดานผลการปฏิบัติงานและดานตนทุนแตกตางกัน 
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาและตําแหนงหนาที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมี
ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมและเปนรายดานทุกดานแตกตางกัน ในสวนของประสิทธิผลการ
บริหารการเปล่ียนแปลงดานขอมูลยอนกลับจากผลการสํารวจมีความสัมพันธและผลกระทบเชิง
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บวกกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม ดานผลการปฏิบัติงาน ดานตนทุนและดานเวลา
ประสิทธิผลการบริหารการเปล่ียนแปลง ดานการสรางทีม มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวก
กับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม ดานผลการปฏิบัติงานและดานตนทุน ประสิทธิผลการบริหาร
การเปล่ียนแปลงดานการปรับร้ือระบบมีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการ
ทํางานโดยรวม ดานผลการปฏิบัติงาน ดานตนทุนและดานเวลา ประสิทธิผลการบริหารการ
เปล่ียนแปลง ดานองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพ
การทํางานโดยรวม ดานผลการปฏิบัติงานและดานตนทุน และการบริหาร การเปล่ียนแปลงดาน
การพัฒนาองคการ มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมดาน
ตนทุนและเวลา กลาวโดยสรุป พบวา ประสิทธิผลการบริหารการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธและ
ผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ดังนั้น สํานักงานคณะกรรมการ
อาชีวศึกษาควรใหความสําคัญเกี่ยวกับการพัฒนาการบริหารการเปล่ียนแปลงใหเกิดประสิทธิผล
เพื่อเปนการสะทอนถึงประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร อันจะกอใหเกิดประโยชนและคุณคา
ตอบุคลากรซึ่งจะสงผลสําเร็จตอองคกรในที่สุด 

เสริม กัลยารัตน (2550) ไดศึกษาการบริหารการเปล่ียนแปลง กรณีศึกษาการเตรียมออก
นอกระบบราชการของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร พบวา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรมีความเปนไปได
ต อก าร เ ป ล่ีย น แป ลง องค ก าร เ ปน มห า วิท ย า ลั ย ใ น กํ ากั บข อง รั ฐ  อ ย าง ไรก็ ตา ม
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรตองมีการวางแผนและดําเนินการตอการบริหารการเปล่ียนแปลงอยาง
เปนระบบข้ันตอนเพื่อเพิ่มแรงผลักและลดแรงตานตาง ๆ ที่มีอยู ไดแก (1) กําหนดทิศทางการ
เปล่ียนแปลงที่ชัดเจน (2) หาแนวรวมการเปล่ียนแปลง (3) เตรียมการดานกฎหมายและระเบียบ
ขอบังคับตาง ๆเกี่ยวกับการออกนอกระบบราชการ (4) กําหนดระบบการตรวจสอบติดตามผล
กิจกรรมทุกคร้ังเพื่อเปนการประเมินผลการดําเนินงานตามแผนการเปล่ียนแปลงตาง  ๆ วาจะ
ประสบความสําเร็จหรือไม มีอุปสรรคอยางไรและมีการนําขอมูลตอบกลับ (Feedback) จากการ
ประเมินไปปรับปรุงแกไขหรือเพิ่มเติมแผนการเปล่ียนแปลงตอไป และ (5) ปลูกฝงใหเปนวัฒนธรรม
องคการที่เขมแข็ง 
 พรวด ีรัตนวงศ (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาผลกระทบของประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม
ที่มีตอความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลงของธนาคารพาณิชยในประเทศไทย พบวา 1) 
ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม ดานสมาชิกในทีมมีความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ
และผลกระทบเชิงบวกกับความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวม และดานการส่ือสาร
ในองคการอยางมีประสิทธิภาพ 2) ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม ดานการส่ือสารในองคการที่ดีมี
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ความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวม และ
ดานการสรางโครงสรางสําหรับการขับเคล่ือนที่เหมาะสม 3) ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม ดาน
การทําใหความขัดแยงลดนอยลง มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับความสําเร็จในการ
บริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวม ดานการใหขาวสารเกี่ยวกับการดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอดาน
การสรางโครงสรางการขับเคล่ือนที่เหมาะสม ดานการรับรูถึงความสําเร็จ 4) ประสิทธิภาพการ
ทํางานเปนทีม ดานการแกไขปญหาและอุปสรรคไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความสัมพันธและ
ผลกระทบเชิงบวกกับความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวม ดานการแสวงหาการ
สนับสนุนและการมีสวนรวม ดานการกําหนดแผนการดําเนินการ ดานการใหขาวสารเกี่ยวกับการ
ดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอ ดานการรับรูถึงความสําเร็จ และดานการส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ
และ5) ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม ดานการรับรูในการทํางานรวมกัน มีความสัมพันธและ
ผลกระทบเชิงบวกกับความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวม ดานการแสวงหาการ
สนับสนุนและการมีสวนรวม ดานการกําหนดแผนการดําเนินการ ดานการใหขาวสารเกี่ยวกับการ
ดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอ ดานการสรางโครงสรางสําหรับการขับเคล่ือนเหมาะสมในองคการดาน
การรับรูถึงความสําเร็จ และดานการส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ 
 

2. งานวิจัยตางประเทศ 
Howell (1993 หนา 891-902) ไดศึกษาประสิทธิภาพของผูนําแหงการเปล่ียนแปลงพบวา 

ผูนําแหงการเปล่ียนแปลงที่ดี มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานขององคกร ตอผูใตบังคับบัญชาและ
ทีมงาน โดยมีความพึงพอใจและความพยายามในการทํางานสูงข้ึน และมีทัศนคติที่ดีตอ
ผูบังคับบัญชา และไดกลาวอีกวา การที่บุคคลสามารถเรียนรูการเปนผูนําแหงการเปล่ียนแปลงได
โดยตองมีพฤติกรรมคือ กําหนดวิสัยทัศนที่ชัดเจนพรอมกับทําการส่ือสารใหผูใตบังคับบัญชาไดรับ
ทราบแสดงใหเห็นถึงความทาทาย ความนาสนใจ และแนวคิดที่ดีตอวิสันทัศนที่กําหนดข้ึน ซึ่งทําให
พนักงานรูสึกวาตนมีสวนรวมวาสามารถบรรลุวิสัยทัศนได กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาหาวิธีการ
แกไขปญหา เพื่อสรางความเชื่อม่ันในตัวผูใตบังคับบัญชา มีความรูสึกวาตนมีศักยภาพและ
ความสามารถในการทํางาน สรางแรงบันดาลใจและใหกําลังใจอยูเสมอ เปนผูฟงที่ดีไมวาจะเปน
เร่ืองงานหรือเร่ืองสวนตัว มีขอเสนอแนะเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลามี
เปาหมายในการทํางานที่ทาทาย และมีความเหมาะสมกับผูใตบังคับบัญชาแตละคน 

Nutt (2003 หนา 147-193) ไดศึกษาการเปล่ียนแปลงองคการในการรวมมือกันปรับปรุง
โครงสราง พบวา การใหความสนใจเกี่ยวกับโครงสราง ซึ่งกระบวนการสังเกตพบในหลายๆ 



 
45 

งานวิจัยซึ่งเปนความพยายามโดยตรง ของฝายผูจัดการ และฝายบริหาร การสังเกต กระบวน การ
ตั้งคําถามรวมถึงอะไรที่ผลิตเปนโครงสราง จะใชโครงสรางอยางไร และจะวิวัฒนาการ หรือ
เปล่ียนแปลงโครงสรางเพื่อใหเหมะสมกับสถานการณใหมๆ หนทางหนึ่งในการแนะนําคําถาม
เหลานี้คือการใหความสนใจกับ ความรวมมือในการปรับปรุงโครงสรางจะเกี่ยวของกับผลลัพธกับ
กระบวนการที่ถูกใชในหลายๆ ขอบเขต ซึ่งเปนความรวมมือกันปรับปรุงโครงสราง สวนวิธีการของ
การศึกษาสําหรับกระบวนการที่ถูกเสนอและแตกตางจากมาตรฐานประยุกตกับกระบวนการวิจัย 
ขอโตแยงเหลานี้จะถูกใชแสดงถึงการวิจัยในการปรับปรุงโครงสราง ซึ่งสามารถชี้ใหเห็นถึงทฤษฎี
การปฏิบัติการใหมที่เอาชนะปญหาที่รุนแรงที่เปนที่สนใจของฝายบริหาร 

กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 

การศึกษา ทัศนคติของผูบริหารสถานศึกษาที่มีตอการนําหลักการบริหารการเปล่ียนแปลง
ไปใชในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 38 ผูศึกษาคนควาใช
กรอบแนวคิด ดังตอไปนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 

ขอมูลพื้นฐาน 
ของผูบริหารสถานศึกษา 
 
- ตําแหนงในสถานศึกษา 
- ระดับการศึกษา 
- จังหวัด 
 

 

ทัศนคติของผูบริหารท่ีมีตอการนําหลักการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงไปใชในสถานศึกษา  
 
หลักการบริหารการเปล่ียนแปลง แบงออกเปน 4 ดาน คือ   

1.  การบริหารทิศทางการเปล่ียนแปลง  
2.  การพัฒนาความสามารถของบุคลากร  
3.  การปรับบุคลากรใหเขากับองคกร  
4.  การพัฒนาความพรอมขององคกร 


