
บทที่ 2 

 
การตรวจเอกสาร 

 
การวิจยัเร่ือง  รูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มุงสูโรงเรียน ICT สําหรับสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน ไดสํารวจวรรณกรรมที่เกี่ยวของเพื่อเปนพืน้ฐานความรูและกรอบแนวคิด ไดแก 
นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาของประเทศไทย  โครงการที่สนับสนุนการใช ICT 
เปนเครื่องมือในการจัดการเรียนรู แนวคิดเกี่ยวกับการบรหิารการเปลี่ยนแปลงและผูนํา                          
การเปลี่ยนแปลง มีรายละเอียดดังตอไปนี ้
 

1. นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาของประเทศไทย   
 

1.1 นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ (IT 2000) 
 
1.2 นโยบายเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 

และที่แกไขเพิม่เติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
 
1.3 นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศในภาคการศึกษา e-Education (IT 2010) 
 
1.4 แผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กระทรวงศึกษาธิการ                  

พ.ศ. 2547-2549 
 

2. โครงการที่สนับสนุนการใช ICT เปนเครื่องมือในการจดัการเรียนรู 
 

2.1 โครงการโรงเรียนตนแบบการพัฒนาการใช ICT เพื่อการเรียนรู 
2.2 โครงการ Teach to the Future  

 
3. การสังเคราะหองคประกอบของโรงเรียนที่ใช ICT เปนเครื่องมือในการจัดการเรียนรู 
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3.1 การพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน ICT 
3.2 การพัฒนาแผนการจัดการเรียนรู 
3.3 การพัฒนาบุคลากร 
3.4 การพัฒนาสื่ออิเล็กทรอนิกส 
 

4. องคการแหงการเรียนรู 
 

4.1  แนวคดิพืน้ฐานขององคการแหงการเรียนรู 
4.2  องคประกอบขององคการแหงการเรยีนรู      

 
5. แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 

5.1 หลักการเปลี่ยนแปลง 
5.2  ปจจัยที่ทาํใหเกดิการเปลี่ยนแปลง 
5.3  ประเภทการเปลี่ยนแปลง 
5.4  ขั้นหรือระยะเวลาการเปลี่ยนแปลง 
5.5  กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 

6. ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

6.1  ประเภทและคุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง 
6.2  การตอตานการเปลี่ยนแปลง 

 
7. งานวิจยัที่เกีย่วของ   

 
7.1  การนํา ICT บูรณาการกบัการจัดการเรยีนการสอน 
7.2  ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
7.3  การเปลี่ยนแปลงในองคการ 
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นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาของประเทศไทย 
 

ดวยความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีในปจจุบัน ทําใหเราจําเปนตองเรียนรูและกาวทัน
กับความเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้น และสามารถนําเทคโนโลยีนั้นมาประยุกตใชในชีวิตประจําวนั 
การเรียนรูเทคโนโลยีจึงเปนสิ่งสําคัญที่บุคคลในยุคสังคมแหงความรูตองศึกษา เพื่อกาวทันกับ       
การเปลี่ยนแปลงและใชเทคโนโลยีอยางชาญฉลาดเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการดํารงชีวิตและ
การทํางาน  ICT  นับเปนเทคโนโลยีหนึ่งทีม่ีสวนเกีย่วของกับชีวิตของคนเราในปจจุบนัเปน         
อยางมาก และเปนปจจยัสําคัญในการเพิ่มขดีความสามารถการแขงขันของไทย  ซ่ึงเปนที่ประจักษ
ชัดแลววา ดวยสมรรถนะของ ICT ทําใหมีการขยายโอกาสการเรียนรูของทุกคนเพื่อการศึกษา 
ตลอดชีวิตไดเปนอยางดี นานาประเทศในปจจุบันไดนํา ICT มาใชในการเรียนการสอนกันอยาง
แพรหลาย โดยกําหนดจดุมุงหมายของการใช ICT ไวในหลักสูตร เพือ่ใหผูเรียนไดบรรลุถึงความรู
และทักษะดาน ICT  อยางมีประสิทธิภาพ และเพื่อใหการพัฒนาประเทศควบคูไปกบัการศึกษา    
ไดเปนอยางดี  ประเทศไทยไดจัดทํากรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ  เพื่อเปน
แนวทางในการพัฒนาประเทศไทยไปสูสังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรู ดังตอไปนี้ 
 
1.    นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ (IT 2000) 
 

นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติฉบับแรก หรือ นโยบาย IT 2000 ไดรับความ
เห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีเมือ่วันที่ 20 กุมภาพันธ พ.ศ. 2539 (สํานักงานเลขานุการคณะกรรมการ
เทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ 2539) ไดวางพื้นฐานใหกบัการพัฒนาประเทศโดยกําหนดภารกิจ
หลักแหงการพัฒนาคือ  การลงทุนดานโครงสรางพื้นฐานสารสนเทศ  การลงทุนดานการศึกษาทีด่ี
ของพลเมืองและทรัพยากรบคุคลดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  และการปฏิรูปภาครัฐโดยใช
เทคโนโลยีสารสนเทศ    
 

สําหรับภารกิจหลักดานการลงทุนทางการศกึษาที่ดีของพลเมืองและทรัพยากรบุคคลดาน
สารสนเทศนั้น มีกลยุทธในการพัฒนา 2 ประการ คือ 1) สรางบุคลากรที่มีทักษะทางเทคโนโลยี
สารสนเทศทุกระดับโดยรีบดวน เพื่อแกปญหาความขาดแคลนและเพื่อเตรียมรับความตองการ  
ของตลาด และ 2) ใชเทคโนโลยีสารสนเทศใหเปนเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพเพื่อการศึกษาและ 
การอบรมทุกระดับในสาขาวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี และรวมถึงทางดานมนุษยศาสตรและ
สังคมศาสตรโดยมีภารกิจเบือ้งตนที่รองรับกลยุทธ คือ  จัดใหครูในโรงเรียนและคณาจารยใน
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มหาวิทยาลัย รวมทั้งนักเรยีนและนกัศึกษามีโอกาสเรียนวิธีใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเปน     
การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเปนเครือ่งมือรับขาวสารและความรู ดวยวิธีการเรยีนรูดวยตนเอง 
หรือดวยวิธีการสื่อสารโตตอบกับครูหรือเพื่อนนักเรียนนักศึกษาดวยกัน  นอกจากนี้มีการตอเชื่อม
โรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลัย และหองสมุดดวยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส เพื่อเอื้ออํานวยให
นักเรียน ครู และคณาจารย สามารถเขาถึงแหลงความรูทีอ่ยูหางไกล  และนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการศึกษาทางไกลมาใชอยางเต็มที่ เพือ่สนองความปรารถนาและความใฝฝนของประชากร        
ผูมุงหวังการตอยอดทางทักษะและการศึกษา ทั้งนี้ โดยไมคํานึงถึงอายุ อาชีพ ระยะทางหรือสภาพ
ทางภูมิศาสตร และใหความใสใจเปนพิเศษตอคนพิการและผูดอยโอกาสดวย 
 

สํานักงานเลขานุการคณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ (2544) ไดสรุปผลการ
ดําเนินงานตามนโยบาย IT2000  ดังนี้ 1)โครงการระดับชาติ “ระบบสารสนเทศในโรงเรียน” ภายใต
นโยบายขอนี้ รัฐจะจดัสรรงบประมาณเพือ่จัดสรรเครื่องพีซีใหแกโรงเรียน  โดยมีเปาหมายใหมี  
การจัดสรรเครื่องพีซีแกนกัเรยีนชั้นประถมศึกษา 1 เครื่อง ตอนักเรียน 80 คน และจดัสรรเครื่องพีซี
แกนกัเรียนชั้นมัธยมศึกษา 1 เครื่อง ตอนักเรียน 40 คน  แตจากการศึกษาของสํานักงาน
คณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ พบวา ณ ส้ินป พ.ศ. 2541  ช้ันประถมศึกษามีเครื่องพีซี 1 
เครื่อง ตอนักเรียน 84 คน สวนมัธยมศกึษามีเครื่องพีซี 1 เครื่อง ตอนักเรียน 53 คน ซ่ึงใกลเคียงกับ
เปาหมายพอสมควร  ทั้งนีใ้นการดําเนินงานนี้ รัฐไมสามารถจัดสรรงบประมาณ 1,000 ลานบาท         
เพื่อระบบ IT เพื่อการศึกษาได เนื่องจากขณะนัน้ประเทศไทยอยูในชวงวิกฤตทางเศรษฐกิจ             
2) การจัดตั้งโครงการเครือขายคอมพิวเตอรเพื่อโรงเรียนไทย ไดดําเนินการมาตั้งแตป พ.ศ. 2539 
จนถึงปจจุบันมีโรงเรียนที่เชื่อมตอกับโครงการเกือบ 4,800 แหง  3) องคการโทรศัพทฯ ได
ดําเนินการตามแผนงานการใหบริการ Remote Access สําหรับผูใชบริการอินเทอรเน็ตใหสามารถ
เชื่อมตอเขาระบบอินเทอรเนต็ในอัตราเดยีวกันทัว่ประเทศ โดยใชหมายเลข 1222  ทําใหเพิ่ม
ทางเลือกของโรงเรียนที่สามารถเชื่อมตออินเทอรเน็ตไดจากเดิมที่ใชเชื่อมตอกับ SchoolNet             
4) การจัดตั้ง สถาบันสื่อประสมแบบมีปฏิสัมพันธแหงชาติ (National Interactive Multimedia 
Institute) เพื่อความสะดวกในการพัฒนาซอฟตแวรประยกุต และการพฒันาบทเรียนเพื่อการศึกษา 
ไมสามารถดําเนินการไดตามเปาหมายเนื่องจากขาดงบประมาณ 
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2. เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม 
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 
 

ประเทศไทยมุงเนนใหมีการนํา ICT มาบูรณาการกับการเรียนการสอน โดยรัฐบาล
ตระหนกัวาICT เปนเครื่องมือสําคัญในการกาวสูยุคขาวสาร  ขอมูลการใช ICT มีวัตถุประสงค       
เพื่อพัฒนาสังคมไทยไปสูสังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรู ที่สนองตอคุณภาพชวีติโดยตรง   
เทคโนโลยีการเรียนรูจะชวยปรับปรุงคุณภาพการศึกษาของเด็กไทยในศตวรรษที่ 21 โดยมี
เปาหมายหลักเพื่อชวยเปลี่ยนแปลงสังคมไทยไปสูสังคมการเรียนรู  การประกันโอกาสของผูเรียน
ในการเขาถึงการเรียนรูตลอดชีวิต และเชื่อมโยงสังคมไทยเขากับสังคมเศรษฐกิจบนพืน้ฐาน      
ของความรู  ดังนั้นพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2545 ซ่ึงประกอบดวยสาระสําคัญ 9 หมวด และหมวดทีว่าดวยการใชเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา
นั้น จัดแยกเฉพาะไวในหมวดที่ 9 คือหมวดเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  อันประกอบดวย มาตรา 63- 
69 ซ่ึงสามารถถอดเปนนโยบายได 6 เร่ือง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2545) ดังนี้     
1) นโยบายการจัดสรรคลื่นความถี่เพื่อการศึกษา  2) นโยบายเครือขายสารสนเทศเพื่อการศึกษา      
3) นโยบายการศึกษาตลอดชีวิต (จากมาตรา 63 และ 66)  4) นโยบายสงเสริมการผลิตและพัฒนา 
ส่ือส่ิงพิมพและซอฟตแวรทางการศึกษา  5) นโยบายการพัฒนาบุคลากรทั้งดานผูผลิตและผูใช
เทคโนโลยีเพือ่การศึกษา (จากมาตรา 64, 65, และ 67) และนโยบายสุดทาย คือ นโยบายการระดม
ทุนและกฎหมายจัดตั้งกองทนุพฒันาเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา (จากมาตรา 68, 69)  
 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545   
ไดกําหนดแนวทางในการจดัการศึกษาไววา การจดัการศึกษาตองยดึหลักวา ผูเรียนทกุคนตองมี
ความสามารถเรียนรูและพฒันาตนเองได และถือวาผูเรียนมีความสําคัญที่สุด โดยครูผูสอนเปนเพียง
ผูชวยเหลือ สงเสริม และสนับสนุนผูเรียนในการแสวงหาความรู  การจดัการเรยีนรูตามหลักสูตร
การศึกษาขั้นพื้นฐาน นอกจากจะมุงปลูกฝงดานปญญา พัฒนาความคิดของผูเรียนใหมีความสามารถ
ในการคิดสรางสรรค และคิดอยางมีวจิารณญาณแลว ยังมุงพัฒนาความสามารถทางอารมณโดย
ปลูกฝงใหผูเรียนเห็นคุณคาของตนเอง เขาใจตนเอง มีความเหน็อกเหน็ใจผูอ่ืน สามารถแกปญหา 
ขอขัดแยงทางอารมณไดอยางถูกตองเหมาะสม 
 

นอกจากนี้ในการจัดการเรยีนรูนั้น ควรมกีารจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรูที่มี
ลักษณะบรูณาการ ทั้งนี้เพราะการเรียนการสอนสวนใหญที่ผานมาจะเปนแบบแยกสวน แยกเปน
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รายวิชา ขาดการเชื่อมโยงความรูเขาดวยกนั  ดังนั้น ควรใหผูเรียนไดเรียนรูดวยตนเอง และเรียนรู
ตามความสนใจมากขึน้ มีความสุข สนกุกับการเรียนรูที่สามารถนําไปใชประโยชนในชวีิตประจําวัน
ได ซ่ึงชวยใหสามารถแสวงหาความรูไดอยางตอเนื่องตลอดชีวิต โดยไมจํากัดสถานที่ทั้งในและ
นอกหองเรยีน (รุง แกวแดง, 2540 อางใน ทิศนา แขมมณ,ี 2545: 183-184)  และเพื่อเปนการ
ตอบสนองหลกัการจัดการเรยีนรูดังกลาวขางตน ทําใหตองมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการเรียนรู
เพื่อใหสอดคลองกับเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร โดยการเปลีย่นแปลงบทบาทผูสอนและ
ผูเรียน โดยเฉพาะอยางยิ่งการนําไอซีทีที่เอื้อประโยชนและมีขอไดเปรยีบตางๆ ในเรือ่งของรูปแบบ
และเวลามาใชเพื่อปรับกลยทุธและรูปแบบการเรียนรู เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพและประสิทธิผลใหมี
มากขึ้นกวาเดมิ 
 
3. นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (IT 2010) 
 

กระแสการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมในระดบันานาประเทศที่มุงเนนการพัฒนา
ประเทศไปสูเศรษฐกิจและสังคมแหงภูมปิญญาและการเรียนรู (Knowledge-based Economy / 
Society : KBE / KBS) สะทอนใหเห็นถึงความสําคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศที่เพิ่มขึน้ เนื่องดวย
เปนเทคโนโลยีที่มีสวนสําคญัอยางยิ่งในการผลิต การเขาถึง การจัดเกบ็ และการแพรกระจาย 
“ความรู” ภายใตระบบเศรษฐกิจและสังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรู   ดังนั้น คณะกรรมการ
เทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ จึงไดกําหนดนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใหสอดรับกับ   
การเปลี่ยนแปลงทั้งในและตางประเทศ ซ่ึงเปนกรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศของประเทศ     
ฉบับที่ 2 หรือ IT 2010 (สํานกังานเลขานุการคณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาต,ิ 2545: 17) 
ที่ใหความสําคญักับบทบาทของเทคโนโลยีสารสนเทศในฐานะเครื่องมือในการขับเคลื่อนการ
พัฒนาประเทศ ทั้งทางดานเศรษฐกิจและสังคม (Enabler) โดยเนนการประยุกตใชในสาขาหลัก      
ที่เปนเปาหมายของการพัฒนาอยางคํานึงถึงความสมดุลระหวางภาคเศรษฐกิจและภาคสังคม  
นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพฒันาประเทศ ตั้งอยูบนพืน้ฐานของการสรางสังคมแหง     
ภูมิปญญาและการเรียนรูของประเทศไทย ครอบคลุมระยะเวลา10 ป ตั้งแตป พ.ศ. 2544-2553 ทั้งนี้
เพื่อใหเศรษฐกิจมีความเขมแข็งที่ยั่งยนื สามารถแขงขันไดในเวทีสากล ในขณะเดยีวกันเพื่อให
ประชาชนในสังคมมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความเหลื่อมลํ้านอยที่สุด   

 
นโยบายดังกลาวมีองคประกอบที่สําคัญ 3 ประการ คือ 1) ลงทุนในการเสริมสราง

ทรัพยากรมนษุยที่มีความรูเปนพื้นฐานสําคัญ (Build Human Capital 2) สงเสริมใหมนีวัตกรรมใน
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ระบบเศรษฐกจิและสังคม (Promote Innovation) และ 3) ลงทุนในโครงสรางพื้นฐานสารสนเทศ
และสงเสริมอุตสาหกรรมสารสนเทศ (Strengthen Information Infrastructure &Industry) ดังภาพที่ 1  
 

 
          Build Human  

                      Capital 
           Promote 
          Innovation         Knowledge – 

                   based Economy 
 

   Strengthen Information 
      Infrastructure & Industry 

 
 
ภาพที่ 1  IT-2010: National Information Technology Policy 
ที่มา: สํานักงานเลขานุการคณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ (2545: 17) 
 

จากภาพที่ 1 แสดงใหเห็นวาวิสัยทัศนของการนําประเทศไทยไปสูสังคมแหงภูมิปญญาและ
การเรียนรูที่มทีั้งความเจริญทางเศรษฐกิจและความมัน่คงทางสังคมนั้น ประกอบดวยองคประกอบ
หลักที่สําคัญ 3 ประการ คือ การลงทุนในการเสริมสรางทรัพยากรมนษุยที่มีความรูเปนพื้นฐาน
สําคัญ  การสงเสริมใหมีนวัตกรรมในระบบเศรษฐกิจและสังคม และการลงทุนในโครงสราง
พื้นฐานสารสนเทศและสงเสริมอุตสาหกรรมสารสนเทศ  ซ่ึงจะทําใหการพัฒนาโดยใชเทคโนโลยี
สารสนเทศมีความชัดเจนในเปาหมายมากยิง่ขึ้น  
 

สําหรับกลยุทธการพัฒนานัน้ แบงไดเปน 5 องคประกอบใหญ Flagships  (สํานักงาน
เลขานุการคณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาต,ิ 2545) ที่สามารถครอบคลุมกิจกรรมหลัก
ในรายสาขา ดงันี้ คือ 1) เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาดานภาครัฐ (e-Government)              
2) เทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการพัฒนาดานการพาณชิย (e-Commerce) 3) เทคโนโลยีสารสนเทศ
เพื่อการพัฒนาดานดานอุตสาหกรรม (e-Industry) 4) เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพฒันา            
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ดานการศึกษา (e-Education) และ 5) เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพฒันาดานสังคม (e-Society)  
ซ่ึงในที่นี้จะกลาวถึงแตเฉพาะกลยุทธที่เกีย่วของกับภาคการศึกษา ดังนี้ 

 
กลยุทธการพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศในภาคการศึกษา (e-Education) 
 
การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศในภาคการศึกษา (e-Education) มีความหมายครอบคลุม

การพัฒนาและประยกุตสารสนเทศ (Information) และความรู (Knowledge) ที่สนับสนุนการเรียนรู
ที่มีผูเรียนเปนศูนยกลาง พัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีคณุภาพ มีคุณธรรม เพื่อลดความเหลื่อมลํ้าของ
การเขาถึง และรับบริการการศึกษาและการเรียนรู และรองรับการพัฒนาสูสังคมแหงภูมิปญญาและ
การเรียนรู โดยคํานึงถึงการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ลดความซ้ําซอนของการลงทุน การผลิต
เนื้อหาทางการศึกษาที่มีคุณภาพ การใชเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาที่มีความหลากหลายและพิจารณา
สัมฤทธิผลทางการเรียนรูของผูเรียนเปนสําคัญ (สํานักงานเลขานุการคณะกรรมการเทคโนโลยี
สารสนเทศแหงชาติ, 2545) มีเปาหมายการดําเนินการ ดงันี้  

 
1. พ.ศ. 2549  มีการใชคอมพิวเตอรหรือเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อประกอบการเรียน   

การสอนไมต่ํากวารอยละ 10 ของการเรียนการสอนในทกุระดับชั้น และเพิ่มเปนรอยละ 30 ในป 
พ.ศ. 2553 

 
2. พ.ศ. 2553  โรงเรียนทุกแหงสามารถเชื่อมตอเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ และ    

ใชประโยชนเพื่อการศึกษาไดอยางทั่วถึง เทาเทียม มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ มีการผลิตกําลังคน
ขั้นสูงเพิ่มขึ้น มีการสรางนวตักรรมการศึกษาที่เอื้อใหเกดิการบูรณาการ  การศึกษาทีม่ีคุณภาพ           
มีการพัฒนาหลักสูตรดานเทคโนโลยีคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศที่เอื้อตอการพัฒนา  

 
3. พ.ศ. 2553  แรงงานของไทยตองไดรับการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูและทักษะ       

การทํางานที่จาํเปนโดยผานระบบเครือขายสารสนเทศรอยละ 50  
 
จากเปาหมายดังกลาว สามารถกําหนดแผนยุทธศาสตรในการดําเนนิการได 6 ยุทธศาสตร 

ดังนี้  คือ 
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ยุทธศาสตรที่ 1  การบริหารนโยบายและการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ (Policy and 
Management) โดยการสรางระบบการบริหารจัดการและการใชทรัพยากรทางการศึกษารวมกัน   

 
ยุทธศาสตรที่ 2  การพัฒนาโครงสรางพื้นฐานสารสนเทศเพื่อการศึกษา โดยการเรงพฒันา

และใหบริการโครงสรางพื้นฐานสารสนเทศใหทั่วถึงและเทาเทียม เรงการปฏิรูปกิจการโทรคมนาคม
ใหมีการแขงขันที่เสรี เปนธรรม และคํานึงถึงประโยชนสาธารณะ  สรางมาตรฐานของระบบที่ให
หนวยงานทีเ่กีย่วของสามารถแลกเปลี่ยนขอมูลไดอยางถูกตอง มีประสิทธิภาพ รวมถึงมีมาตรการ
ในการสรางมูลคาเพิ่มจากทรัพยากรการศกึษา (โครงสรางพื้นฐาน ฮารดแวร ซอฟตแวร) ที่ไดลงทุน
ไปแลว แตยังไมไดใชประโยชน หรือใชประโยชนไมเตม็ประสิทธิภาพ ใหมกีารใชงานเพิ่มขึ้น 

 
ยุทธศาสตรที่ 3  การพัฒนาทรัพยากรมนษุย โดยการฝกอบรมและพฒันาบุคลากรทาง

การศึกษาใหมคีวามรูและทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถประยุกตเทคโนโลยีเพื่อการ
เรียนรูอยางมปีระสิทธิภาพ รวมถึงมีการปรับกระบวนทศันทางการศึกษาที่เนนผูเรียนเปนศูนยกลาง
การเรียนรู  สําหรับเปาหมายการพัฒนาผูเรียน ดําเนินการใหเกดิความรู และทักษะทางดาน
เทคโนโลยี (Technology Literacy) ดานสารสนเทศ (Information Literacy) คิดเปน มีเหตุผล 
(Logic) มีความภูมิใจในอัตลักษณทางวัฒนธรรมของตน และยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม นอกจากนัน้ตองสนับสนุนใหมีการผลิตบุคลากรขั้นสูง และชางเทคนิคดานเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อรองรับความตองการของตลาด สนับสนุนการฝกอบรมและพัฒนาบคุคลในวัย
ทํางานใหเปนแรงงานที่มีความรู (Knowledge Workers) 

 
ยุทธศาสตรที่ 4  การพัฒนาสาระทางการศึกษาและการสรางความรูโดยการสนับสนุน            

ใหผูที่เปนเจาของเนื้อหาความรู และผูที่มีศักยภาพในการผลิตขอมูลความรู เรงสรางและเผยแพร
ความรูออกสูสาธารณะในวงกวางอยางมปีระสิทธิภาพ สงเสริมและสนับสนุนการวจิัยและพัฒนา 
เรงจัดหาและพัฒนาทรัพยากรการเรียนรู ส่ือการเรียนรูและหองสมุดอิเล็กทรอนิกส สงเสริมใหเกดิ
อุตสาหกรรมซอฟตแวร และการผลิตสื่อมัลติมีเดียเพื่อการศึกษา  

 
ยุทธศาสตรที่ 5  ยุทธศาสตรการสรางความเสมอภาคในการเขาถึงและการใชประโยชน

สาระการศึกษาเพื่อการเรียนรู โดยการเนนการสรางระบบการบริหารจดัการทรัพยากรทางการศึกษา
ที่มีประสิทธิภาพที่เอื้อใหผูเรียนมีโอกาสเขาถึงและใชประโยชนจากสารสนเทศ  โดยมีผูเรียนเปน
ศูนยกลาง ใหลําดับความสําคัญของการลงทุน เร่ิมจากการจัดหาและพฒันาเนื้อหาสาระทาง
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การศึกษาทั้งทีผ่ลิตจากสวนกลางและจากทองถ่ิน การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาควบคูไปกับ  
การลงทุนดานวัตถุและเทคโนโลยีที่มีความเหมาะสม สอดคลองกับความพรอมของโรงเรียนและ
ผูเรียน นอกจากนั้น สนับสนนุการสรางนวตักรรมทางการเรียนรูที่ชวยลดความเหลื่อมลํ้าในการ 
เขาถึงการศึกษา เชน การสรางอุตสาหกรรมการศึกษาและผูใหบริการการศึกษา การพฒันา
มหาวิทยาลัยโทรสนเทศ (Virtual University) 

 
ยุทธศาสตรที่ 6  การสรางเครือขายการเรียนรู โดยการสรางเครือขายการเรียนรูในกลุมวิชา

ตางๆ ทั้งทางดานสังคมศาสตร มนุษยศาสตร ศิลปศาสตร และที่สําคัญ เครือขายการเรียนรูทางดาน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (Science Net) เพื่อสรางขีดความสามารถทางวิชาการดานวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยีใหกับครู โรงเรียน และนักเรียน โดยเฉพาะในชนบทและถิ่นทุรกันดาร สงเสริมใหมี
การแลกเปลี่ยนประสบการณทางวิชาการ การเปดโลกทัศนกับนักวิทยาศาสตรทั้งในและตางประเทศ 
ใหคําปรึกษาเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนวทิยาศาสตรแบบบูรณาการและการพัฒนาหลักสูตร
ทองถ่ินที่เชื่อมโยงกับการพฒันาอาชีพ คณุภาพชวีิต และสิ่งแวดลอม รวมถึงสนับสนุนให
สถาบันการศึกษาเปนสถาบนัความรูที่สนบัสนุนชุมชน อุตสาหกรรม และสังคมในการพัฒนาสู
สังคมแหงภูมปิญญาและการเรียนรู 

 
4. แผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ               
พ.ศ. 2547-2549 

 
ตามแผนแมบทของการศึกษาแหงชาติ กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2547-2549  ไดกําหนด

นโยบายเพื่อใหสอดคลองกับการปฏิรูปการศึกษา โดยการใช ICT ในสถาบันการศึกษาทั้งหมด        
มีการกําหนดวสัิยทัศน ตลอดจนเปาหมาย และยุทธศาสตร ไวดังนี ้

 
วิสัยทัศน  ผูเรียน โรงเรียนและหนวยงานทางการศึกษาทุกแหง มีโอกาสเขาถึงและ              

ใชประโยชนจากเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร เพื่อการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต   
การบริหารจัดการ การวิจยั การพัฒนาอาชีพ และการพฒันาคุณภาพชีวติโดยไดรับบรกิาร           
อยางทั่วถึง เทาเทียม มีคุณภาพ และประสทิธิภาพ นําไปสูสังคมแหงภมูิปญญาและการเรียนรู 

 
จากวิสัยทัศนดังกลาว สามารถกําหนดเปาหมายในการดาํเนินการไดดงันี้  1) ผูเรียน        

ในโรงเรียนทกุคนมีโอกาสเขาถึง สามารถใชและมีทกัษะ ICT เพื่อการศึกษาและการพัฒนาคุณภาพ
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ชีวิตตามมาตรฐานหลักสูตรที่กําหนด 2) โรงเรียนสามารถเชื่อมตออินเตอรเน็ตได (ระดับ
ประถมศึกษา รอยละ 80 ภายในป พ.ศ. 2547 และทุกแหง ภายในป พ.ศ. 2548 ระดับมัธยมศึกษา  
ทุกแหงภายในป พ.ศ. 2548) และหองสมุดประชาชนอยางนอยอําเภอละ 1 แหง 3) โรงเรียนมีระบบ
เครือขายภายในที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ระดับอุดมศึกษา อาชีวศึกษา มเีครื่องคอมพิวเตอร 400 
เครื่องขึ้นไป มีเครือขายภายในเปน GIGABIT   สวนโรงเรียนอื่นที่มีเครือขายภายในเปน Fast 
Ethernet ไมนอยกวา 100 Mbps 4) โรงเรียนทุกแหงจัดการเรียนการสอน และการใช ICT เพื่อ
พัฒนาการเรียนรู รวมทั้งมีเวบ็ไซตเพื่อการใหบริการทางการศึกษา 5) มีหองปฏิบัติการคอมพิวเตอร 
ในโรงเรียนทีจ่ัดการศึกษาขัน้พื้นฐาน ระดบัมัธยมศึกษาทุกแหง ระดับประถมศึกษา อยางนอย 
ตําบลละ 1 แหง 6) มีส่ืออิเล็กทรอนิกส เพื่อใชในการจัดการเรียนการสอนและการใหบริการทาง
การศึกษาโดยมีส่ือบทเรียนอิเล็กทรอนิกส (Courseware) ทุกระดับ เนนการศึกษาขั้นพื้นฐาน        
และหนงัสืออิเล็กทรอนิกส (e-Book) ทั้งที่เปนหนังสือเรียน ผลงานวจิยั และหนังสือทางวิชาการ         
ที่เกี่ยวของ อยางนอยปละ 1,000 เลม เพื่อเสริมการเรียนการสอนตามหลักสูตร  7) มีศูนยรวมสื่อ 
(Courseware Center) ทุกเขตพื้นที่การศึกษา และหองสมุดอิเล็กทรอนกิส (e-Library) ใหบริการ 
เพื่อการเรียนรู 8) หนวยงานทางการศึกษาทุกแหงใช ICT ในการบริหารจัดการมีเว็บไซตเพื่อ
ใหบริการขอมลูสารสนเทศ และมีศูนยปฏิบัติการเพื่อรองรับ e–Government  9) บุคลากรทาง  
การศึกษาทุกคน มีความรูและมีทักษะการใช ICT ในการจัดการเรียนการสอน การบริหารจัดการ
และการปฏิบตัิงานตามมาตรฐานทักษะ ICT ที่สอดคลองกับการปฏิบัติงาน และ 10) มีการวจิัย
พัฒนาและการประยุกตใช ICT อยางนอยปละ 100 เร่ือง 

 
จากเปาหมายของแผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา 

กระทรวงศกึษาธิการ พ.ศ. 2547-2549  สามารถนํามากําหนดแผนยุทธศาสตรในการดําเนินการได  
4 ยุทธศาสตร ดังนี้  คือ 

 
ยุทธศาสตรที่ 1  การใช ICT เพื่อการพัฒนาคุณภาพการเรยีนรูของผูเรียน                      

โดยการสงเสริม สนับสนุนใหผูเรียนใชประโยชนจาก ICT เพื่อการเรียนรูจากแหลงและวิธีการ          
ที่หลากหลาย โดยจัดใหมกีารพัฒนาสื่ออิเล็กทรอนิกส พัฒนาผูสอนและบุคลากรทางการศึกษา 
พัฒนาหลักสูตรใหเอื้อตอการประยุกตใช ICT เพื่อการจดัการเรียนการสอน เพิ่มประสทิธิภาพ          
การเรียนทางไกล จัดใหมีศูนยขอมูลส่ืออิเล็กทรอนิกส (Courseware Center) ใหมีการเรียนการสอน
ผานระบบอิเล็กทรอนิกส (e-Learning) จัดทําหนังสืออิเล็กทรอนิกส (e-Book) จัดใหมหีองสมุด
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อิเล็กทรอนิกส (e-Library) เพื่อสงเสริมใหเกิดการเรยีนรูไดดวยตนเองอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 
(Lifelong Learning) นําไปสูสังคมแหงคุณธรรมและสังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรู 

 
ยุทธศาสตรที่ 2  การใช ICT พัฒนาการบรหิารจัดการและใหบริการทางการศึกษา      

มีการพัฒนาระบบงานคอมพิวเตอร ระบบฐานขอมูลเพือ่การบริหารจดัการ และพัฒนาบุคลากร    
ทุกระดับที่เกี่ยวของ โดยความรวมมือกับสถาบันอุดมศึกษาที่มีความพรอมและเอกชนสราง        
ศูนยปฏิบัติการสารสนเทศ (Operation Center) เชื่อมโยงแลกเปลี่ยนขอมูลระดับนานาชาติและ
ระดับกระทรวง รวมทั้งสงเสริมการใช ICT เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการและใหบริการ
ทางการศึกษาดวย 

 
ยุทธศาสตรที่ 3  การผลิตและพัฒนาบุคลากรดาน ICT โดยการผลิตและพัฒนาบุคลากร

เพื่อรองรับความตองการกําลังคนดาน ICT โดยจัดใหมกีารพัฒนาหลกัสูตร ICT ในทุกระดับ
การศึกษา พัฒนาผูสอนและนักวจิัย สงเสรมิการวิจยั และนําผลการวิจัยไปประยกุตใช รวมทั้ง
ประสานความรวมมือกับองคกรของรัฐและเอกชนทั้งในและตางประเทศในการพัฒนาบุคลากร 
ดาน ICT เพื่อการพัฒนาการศึกษา 

 
ยุทธศาสตรที่ 4  การกระจายโครงสรางพื้นฐาน ICT เพื่อการศึกษา  โดยการจัดใหมี

และกระจายโครงสรางพื้นฐาน ICT อยางทั่วถึง มุงเนนการจัดหาและใชทรัพยากรดานเครือขาย
รวมกัน จัดหาระบบคอมพิวเตอรและซอฟตแวร ที่ใชในการดําเนินการอยางถูกตองตามกฎหมาย 
โดยรวมมือกบัภาครัฐ เอกชน ชุมชน และทองถ่ิน เตรียมบุคลากรปฏิบัติงานดาน ICT ใหเพียงพอ 
รวมทั้งการสรางมลูคาเพิ่มและการซอมบํารุงรักษาอุปกรณ ICT ที่มีอยูใหมีประสิทธภิาพในการใช
ปฏิบัติงาน 

 
แผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กระทรวงศึกษาธิการ (พ.ศ. 2547-2549) 

มุงพัฒนาองคประกอบของ ICT ที่เชื่อมโยงกับการบริหารและจัดการศึกษา  โดยพัฒนาในสวน         
ที่เปนโครงสรางพื้นฐาน ICT ทั้ง Hardware, Software, Peopleware และ Network กําหนดยุทธศาสตร
ที่สัมพันธเชื่อมโยงกันที่จะนําไปสูเปาหมายหลักที่เกี่ยวของกับดาน e-Education  ดังภาพที่ 2 และ
ไดกําหนดความสัมพันธของยุทธศาสตรการพัฒนาการใช ICT  เพื่อการศึกษาทั้ง 4 ยุทธศาสตร     
ใหเชื่อมโยงและสอดคลองกับนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (IT 2010) ดังภาพที่ 3  
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การใช ICT เพื่อพัฒนา 
คุณภาพการเรียนรู 

 
 
 

                                                                      e-Education 
 

การกระจายโครงสราง                                                การผลิตและพัฒนา 
                         พื้นฐานสารสนเทศ                                                        บุคลากร ICT 
 

                    
 
ภาพที่ 2  องคประกอบ ICT เพื่อการศึกษา  
ที่มา: แผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กระทรวงศกึษาธิการ (พ.ศ. 2547-2549)  
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         กลยุทธ IT 2010    ยุทธศาสตร ICT ศธ. 
 

  
       การกระจายโครงสรางพื้นฐาน 

             e – Commerce            ICT เพื่อการศึกษา 
 
                        e – Education                              
                     การใช ICT เพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนรู   
            e – Society 
  
          การใช ICT พัฒนาการบริหาร 
            e – Government                    จัดการ และใหบริการทางการศึกษา 
 
  
             e – Industry                              
         การผลิตและพัฒนาบคุลากรดาน ICT 
 
 
ภาพที่ 3  ความสัมพันธของยุทธศาสตร ICT กระทรวงศึกษาธิการ และแผน IT 2010 
ที่มา: แผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (พ.ศ. 2547-2549)  

 
จากนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาของประเทศไทย ไดแก นโยบาย

เทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ (IT 2000)  นโยบายเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาในพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศในภาคการศึกษา e-Education              
(IT 2010)  และแผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กระทรวงศึกษาธิการ (พ.ศ. 2547-
2549) ซ่ึงมีการดําเนินการที่เชื่อมโยงและสอดคลองกัน ที่สนับสนุนใหมีการจัดการเรยีนการสอน  
ที่นํา ICT มาบูรณาการนั้น  สามารถสรุปองคประกอบที่เกี่ยวของได 5 องคประกอบ คือ                    
1) การพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน ICT  2) การพัฒนาแผนการจัดการเรียนรู  3) การพัฒนาบุคลากร           
4) การพัฒนาสื่อและซอรฟแวร และ 5) การพัฒนาดานการบริหารจัดการและการใหบริการ         
ทางการศึกษา 
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โครงการที่สนบัสนุนการใช ICT เปนเครื่องมือในการจัดการเรียนรู 
 
ประเทศไทยมกีารดําเนินการจัดตั้งโครงการพัฒนารูปแบบในการจดัการเรียนการสอน  

โดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาบูรณาการหลายโครงการ ในการวจิัยคร้ังนี้ ผูวิจัย
ศึกษาจาก  2 โครงการ คือ โครงการโรงเรียนตนแบบการพัฒนาการใช ICT เพื่อการเรียนรู  และ
โครงการ Teach to the Future  ซ่ึงเปนโครงการที่จัดอบรมใหครูมีความรูและทักษะดาน ICT เพื่อ
นํามาเปนเครื่องมือในการจดัการเรียนการสอน และมีการอบรมในเรื่องการจัดทําแผนการจัดการ
เรียนรู รวมทั้งการอบรมการจัดทาํสื่ออิเลคทรอนิกสตาง ๆ  ดังมีรายละเอียด ดังนี ้

 
1.    โครงการโรงเรียนตนแบบการพัฒนาการใช ICT เพื่อการเรียนรู 

 
โครงการโรงเรียนตนแบบการพัฒนาการใช ICT เพื่อการเรียนรู  เปนนวัตกรรมและ

รูปแบบตามสถานการณ บริบท และทิศทางการพัฒนาทีไ่ดกําหนดภายใตการดําเนินงานโครงการ
ตามแนวปฏิรูปการศึกษาทีย่ดึผูเรียนเปนสําคัญ โดยมุงพฒันาผูเรียนเปนคนดี คนเกง ไดเรียนรู     
อยางมีความสขุ ผูเรียนสามารถสรางสรรคผลงานไดโดยคิดเอง ทําเอง และสรางองคความรูไดดวย
ตนเอง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน [สพฐ] ม.ป.ป.) จากการใช ICT เปนสื่อหรือ
เครื่องมือในการเรียนรู  โครงการโรงเรียนตนแบบการพฒันาการใช ICT เพื่อการเรียนรู มีจํานวน 
12 โรงเรียน โดยมีรูปแบบการดําเนินงานในลักษณะของการประสานความรวมมือกับมหาวิทยาลัย
เปนพี่เล้ียงในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนดานการใช ICT เปนเครื่องมือในการจดัการเรียนรู 
รวม 5 สถาบัน คือ  1)  มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร  2) มหาวิทยาลัยศิลปากร  3) จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  4) สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  และ 5) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี  ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ไดริเร่ิมโครงการโรงเรียนตนแบบการพัฒนาการใช ICT เพื่อการเรียนรู  ในป พ.ศ. 2546             
โดยสํานักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ไดนํานโยบายและแนวทางการดําเนนิงานโครงการ
ไปสูการปฏิบัติตามนโยบายกระทรวงศกึษาธิการ ในการพัฒนาโรงเรียนรูปแบบใหมโดยใช  ICT 
เปนเครื่องมือในการจัดการเรียนรู และมเีปาหมายที่การพฒันาครูใหสามารถจัดกิจกรรมการเรียนรู
โดยใช  ICT มาบูรณาการกับแผนการจัดการเรียนรู เพื่อพฒันาศักยภาพผูเรียนดวย ICT ที่มุงเนนให
ผูเรียนเกดิการเรียนรูไดดวยตนเอง เปนผูคดิ ผูสราง ผูผลิตชิ้นงาน โดยใช ICT เปนเครื่องมือ ดังที่ 
ศาสตราจารย  Seymour Papert (1993 อางใน กิดานนัท  มลิทอง, 2548: 146) แหงสถาบัน MIT 
ประเทศสหรัฐอเมริกา ที่ไดกลาวถึงการศึกษาที่นําทฤษฎ ีConstructionism นี้มาใชวา การศึกษาตอง
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เนนใหเดก็สรางความรูขึ้นมาเองจากการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกับเพื่อน ๆ และลงมือทําหรือนําสิ่งที่
ไดเรียนรูมาปฏิบัติหรือแกปญหา  ซ่ึงเปนการผสมผสานระหวางความรูที่ไดรับกับความรูและ
ประสบการณเดิมที่มีอยู เพื่อสรางเปนความรูใหม ซ่ึงเปนบันไดขัน้ถัดไปจากการแสวงหาความรู
เบื้องตน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2549)   

 
เปาหมายที่สําคัญของโครงการโรงเรียนตนแบบการพัฒนาการใช ICT เพื่อการเรียนรู        

มีดังนี้ 1) เพื่อพัฒนานวัตกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารมาใชในกิจกรรมการเรียน        
การสอนทั้งในและนอกหองเรียนใหเปนแบบอยางแกโรงเรียนสายสามัญ 2) เพื่อพัฒนารูปแบบ
ความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยและโรงเรียน โดยมกีระทรวงศึกษาธิการเปนผูอํานวยความ
สะดวกใหการสนับสนุน และ 3) เพื่อศึกษารูปแบบการนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
มาใชในกิจกรรมการบริหารโรงเรียนและกจิกรรมสงเสริมการเรียนการสอนอื่นๆ ที่จําเปน 

 
การดําเนินงานที่ผานมาเปนการระดมความรวมมือกับสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา

และองคกรตางๆ โดยพัฒนาในดานตางๆ ดังนี้  1) การพฒันาบุคลากรดาน ICT  2) จัดหาอุปกรณ
ดาน ICT ใหผูเรียน 3) สนับสนุนดานวิชาการ และ 4) สนับสนุนสื่ออิเล็กทรอนิกส และมีรูปแบบ
การจัดกจิกรรมการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ โดยใช ICT เปนเครื่องมือที่ไดจากการดําเนินงาน 
โครงการ เชน คาย ICT พึ่งพาเรียนรู  Fun Camp กับการพัฒนาทักษะกระบวนการคิด เพื่อพัฒนา
ศักยภาพผูเรียน  การสรางสรรคและพัฒนาผูเรียนใหรูจกัประยกุตใช ICT ในชวีิตประจําวนัดวย   
Kid Camp ซ่ึงเปนการเตรียมความพรอมดาน ICT ใหกับผูเรียนที่จะกาวไปสูเวทใีนระดับสากล    
การประกอบหุนยนต (Robot) และควบคมุการทํางานของหุนยนตดวยการเขียนโปรแกรม
คอมพิวเตอร  การสรางภาพเคลื่อนไหวและผลงาน Animation ประกอบการเรียนรู การสรางสรรค
ผลงานการเรียนรูตามจินตนาการดวยโปรแกรมไมโครเวิลด  การจดักจิกรรมศูนยขาวเยาวชนไทย
และ TMR TV เพื่อการเรยีนรูจากการถายทํา ตัดตอ และจัดรายการโทรทศันในโรงเรยีน การบูรณาการ 
ICT ในสาระวิทยาศาสตร การงานอาชพี ศิลปะ จากการประยุกตเปนสิ่งประดิษฐจากแผงวงจรไฟฟา 
โดยการเขยีนโปรแกรมคอมพวิเตอรและควบคุมการทํางาน ฯลฯ ลวนเปนกิจกรรมที่มุงพฒันาศักยภาพ
ผูเรียนใหมีคุณลักษณะอันพึงประสงค ตามที่หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด  โดยครูและ
ผูเรียนจะไดรับการพัฒนาและมีการเรียนรูรวมกัน (Collaborative Learning) ระหวางพี่กับนอง 
เพื่อนกนัเพื่อน ครูกับผูเรียน ซ่ึงเปนการเรียนรูเปนทีม  มกีารแลกเปลี่ยนความคดิเห็นและชวยกนั
สรางสรรคผลงานที่ไดเรียนรูรวมกัน ตลอดจนการสะทอนความคิดเหน็และแลกเปลี่ยนเรียนรู       
จากการนําเสนอผลงานรวมกัน (Sheppard & Brown, 1996) ผลงานผูเรียนที่เกดิจากการเรียนรู        
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โดยใช ICT เปนเครื่องมือในสาระการเรียนรูตางๆ ในรูปของ Web page   ผลงาน Animation,     
Flip Album และ e-Book ซ่ึงไดรับการฝกอบรมทั้งจากมหาวิทยาลัยพี่เล้ียง และสํานกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.)  

 
ดานการพัฒนาบุคลากรมีรูปแบบและแนวทางพัฒนาบุคลากรดาน ICT โดยใช ICT       

เปนเครื่องมือที่หลากหลายและแตกตางกนัไปตามที่มหาวิทยาลัยพี่เล้ียงกําหนด หรือใหคําปรึกษา 
เชน การบริหารจัดการ การพฒันาระบบสอบและการวัดผลการเรียน การสรางแหลงเรียนรูดิจิทัล 
หรือคลังนวัตกรรม การเรียนรูบนเว็บไซต เพื่อใหทกุคนไดศึกษาคนควา การสรางเนื้อหาบทเรียน
แบบ e-Learning และเทคนิควิธีการจัดการเรียนรูโดยใช ICT เปนเครื่องมือ และผลิตสื่อการสอน
เพื่อใชประกอบการสอนในลกัษณะของสื่อมัลติมีเดยี ส่ือ CAI  ส่ือ Animation  e-Book และการสราง
เนื้อหา บทเรยีน Online ที่ใชในการจดัการเรียนการสอนแบบ e-Learning เพื่อรวบรวมเปนแหลง
เรียนรูหรือคลังนวัตกรรม  และมีการจัดการเรียนการสอนดวยโปรแกรมจัดการระบบ MOE/ LMS 
(Learning Management System : MOE/ LMS) ซ่ึงเปนการออกแบบการสอนผานระบบเครือขาย 
Internet  สามารถจัดการลงทะเบยีนเขามาเรียน และวัดผล ประเมินผลการเรียนได มกีารตรวจให
คะแนนผลการเรียน และตอบสนองตอผูใช รวมทั้งการตรวจสอบผูเรียนที่เขามาเรยีนในระบบนี ้ 
นอกจากนี้แลวครูยังไดรับการอบรมการใชโปรแกรมตางๆ  ดังนี้ 

 
1. โปรแกรม Animation  
 

เปนโปรแกรมพื้นฐานการสรางภาพเคลื่อนไหวดวยโปรแกรม PowerPoint สําหรับ
นักเรียนระดับประถมศึกษาและโปรแกรม Flash สําหรับนักเรียนระดับมัธยมศึกษา เพื่อเปนพื้นฐาน
ในการพัฒนาสื่อการสอน หรือเกมการศึกษาประกอบการเรียนการสอน ครูตองเขียน Story Board 
นําไฟลภาพและไฟลขอความหรอืไฟลเสียงภายนอกเขามาประกอบเปน Animation 

 
2. โปรแกรม Flip Album 
 

เปนโปรแกรมที่เสนอขอมูลสารสนเทศ  ครูสามารถนําเนื้อหาสาระความรูที่จะ          
ใหผูเรียนไดศกึษาคนความาจัดทําในรูปแบบ Multimedia ที่เปนทั้งรูปภาพ ขอความ ภาพวดีิโอ 
ภาพเคลื่อนไหว และเสยีงในรูปแบบหนังสอื  
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3. โปรแกรม Computer Graphics  
 

เปนโปรแกรมการตัดตอการสรางภาพแบบ 2-3 มิติ และนาํภาพมาใชในการจัดทําสื่อ
การเรียนการสอน โปรแกรมที่ใชในการจัดอบรมคือ Flash, Photoshop และ ACDSee 

 
4. โปรแกรม Hot Potatoes  
 

เปนโปรแกรมสรางเกมและแบบทดสอบ เพื่อใหครูและผูเรียนสามารถสราง
แบบทดสอบ เนนการฝกใหผูเรียนคิดตั้งคาํถามและออกแบบทดสอบดวยตนเอง เชนแบบทดสอบ
แบบจับคู ปริศนาคําไขว เติมคําหรือแบบเลือกตอบ  

 
5. โปรแกรมควบคุมหุนยนต (Robot)  
 

การเขียนโปรแกรมควบคุมหุนยนต (Robot) เปนการฝกอบรมใหครูและผูเรียนได      
วางแผนการสรางหุนยนตทีส่ามารถควบคุมไดดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร ซ่ึงเปนการพัฒนาทักษะ
กระบวนการคดิ (Thinking Skills) สรางสรรค การทํางานเปนทีม และการพัฒนาสิ่งประดิษฐ      
เพื่อเปนพืน้ฐานในการสรางสรรคผลงานที่นําไปใชประโยชนและประยกุตใชในชีวิตประจําวนั 

 
2. โครงการ Teach to the Future 

 
อินเทลมีความเชื่อวา เทคโนโลยีสามารถสรางความกาวหนาใหแกวงการศึกษาได ทั้งครู

ประจําการ (In-service) และนักศึกษาวิชาชพีครู (Pre-service) มีความรูในการบูรณาการเทคโนโลยี
เขากับหลักสูตรการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ (Intel Teach to the Future, 2547) โครงการ Teach 
to the Future นี้ เปนโครงการตามแนวคดิใหมที่ไดรับการออกแบบขึ้นเพื่ออบรมใหบคุลากรครูรู
วิธีการนําเทคโนโลยีตางๆ ไปบูรณาการกบัการจัดการเรยีนรูในชัน้เรียนตามหลักสูตรของการจัด
การศึกษา โดยเนนที่การใชความคิดขั้นสูงของผูเรียนเพื่อยกระดับการเรยีนรูของผูเรียน  การที่จะ
ประสบความสําเร็จในระบบเศรษฐกิจที่อาศัยความรูเปนฐานไดนั้น  ผูเรียนตองเรียนรูวิธีการเปน
นักศึกษาตลอดชีพ และเปนนักคิดอยางวเิคราะหวจิารณ  ครูมีผลตอการเรียนรูของผูเรียน ดังนัน้  
การพัฒนาทักษะของครูจึงเปนสวนประกอบสําคัญของโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จ เทคโนโลยี
สามารถมีบทบาทสําคัญในกระบวนการเรียนรูได หากครูผูสอนเขาใจวาควรจะใชเทคโนโลยีเมื่อใด 
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ที่ไหน และอยางไร  ดังที่ บารเรตต (2003, อางใน คูมือการอบรมเพื่อพัฒนาวิชาชีพครู) ประธาน
เจาหนาที่ฝายบริหาร อินเทล คอรปอเรชั่น  ไดกลาววา ในชั้นเรยีนขณะนีจ้ะไมมีความหมายใดๆ 
เลย หากครูเองยังไมทราบวาจะใชมนัอยางมีประสิทธิภาพไดอยางไร คอมพิวเตอรไมใชส่ิงวิเศษ  
แตครูตางหากที่เปน  

 
ดังนั้น โครงการ Teach to the Future ไดจดัอบรมทั้งกับครูประจาํการ และนักศกึษาวิชาชีพ

ครูระดับอนุบาลจนถึงมัธยมศึกษาตอนปลาย ดวยหลักสูตรพิเศษที่มีการออกแบบใหเหมาะสมและ
สอดคลองกับผูเรียนแตละกลุม ครูไดเรียนรูถึงวิธีการที่เหมาะสม อยางไร และเมื่อใดที่สมควรและ
สามารถนําเครื่องมือทางเทคโนโลยี และทรัพยากรตางๆ มาใชในการจดัทําแผนการเรียนรู 
นอกจากนี้ ครูยังจะไดรับการอบรมวิธีการสรางเครื่องชี้วัดเพื่อประเมนิผลการเรียนรูของผูเรียน และ
ปรับการสอนใหสอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาทั้งในระดับชุมชนระดับภาค และระดบัประเทศ 
โครงการนี้มีการรวมการใชอินเทอรเน็ต การออกแบบ เวบ็เพ็จ และการใชซอรฟแวร เพื่อการ
ปฏิบัติงานตางๆ มาใชเพื่อประกอบการเรยีนรูของผูเรียน 

 
ปจจุบันมีการดําเนินโครงการ Teach to the Future  ใน 30 ประเทศ 6 ทวีปทั่วโลก             

ณ ส้ินเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2546  มีครูจํานวนมากกวา 1 ลานคนทั่วโลกที่สําเร็จการอบรมจาก
โครงการ Teach to the Future  และกวา 500,000 คน เปนครูจากประเทศในทวีปเอเชยี  โครงการ 
Teach to the Future ในเอเชียไดรับการสนบัสนุนอยางเตม็ที่จากรัฐบาลของทุกประเทศที่มี         
การดําเนินโครงการอยู และเปนที่ยอมรับวา หลักสูตรการอบรมของโครงการสอดคลองกับ
แผนพัฒนาบุคลากรครูของแตละประเทศเปนอยางดี  ปจจบุันในเอเซยีแปซิฟก มกีารดาํเนนิโครงการ
นี้ 11 ประเทศ ไดแก ออสเตรเลีย จีน อินเดีย ญ่ีปุน เกาหลี มาเลเซีย ปากสีถาน ฟลิปปนส ไตหวนั 
ไทย และเวยีดนาม 

 
หลักสูตรของโครงการ Teach to the Future เปนหลักสตูรที่ยืดหยุน แบงเปนบทและ

สามารถปรับเปลี่ยนเพื่อความสอดคลองและเหมาะสมสาํหรับแตละสถานการณและรูปแบบ      
การเรียนรู เปนการอบรมเชงิปฏิบัติการที่ผูเขาอบรมลงมือปฏิบัติจริง โดยมีวิทยากรเปนผูคอยช้ีแนะ     
มีทั้งหลักสูตรสําหรับอบรมครูประจําการ และการสอนนักศึกษาวิชาชพีครู ตั้งแตระดับอนุบาลถึง
มัธยมศึกษาตอนปลาย หลักสูตรการอบรมแบงเปน 9 บทเรียน ซ่ึงผูเขาอบรมจะจัดทําและพัฒนา
แผนการเรียนรูที่มีบูรณาการเทคโนโลยีในการเรียนรูสําหรับ 1 หนวยวิชา โดยใชเทคโนโลยี            
ในการสืบคน รวบรวมขอมลูและสื่อสารกับผูอ่ืน การอบรมจะรวมการใชอินเตอรเนต็ การออกแบบ
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เว็บเพจ็ และการใชซอรฟแวรเพื่อการปฏิบัติงานตางๆ มาเพื่อกระตุนการปฏิสัมพันธการคิดขั้นสูง 
และการคิดเชงิสรางสรรคของผูเรียน  บทเรียนทั้ง 9 บท จะมีความเชื่อมโยงกันไปตลอด แตละบท
จะชวยใหผูเขาอบรมเขาใจในเนื้อหาและหลักการตาง ๆ อยางเปนขั้นเปนตอน โดยอาศัยคําถามเพื่อ
กําหนดกรอบการเรียนรูเปนแกนสําคัญและโยงกจิกรรมตาง ๆ ของบทเรียน เพื่อหาคาํตอบสําหรับ
คําถามประจําบทเรียน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคการเรียนรูที่คาดหวังตามมาตรฐานการเรียนรูของ
หลักสูตรการศึกษาขั้นพืน้ฐาน   

 
เนื้อหาของหลกัสูตร (คูมือการอบรมเพื่อพัฒนาวิชาชีพครู, 2003) มีรายละเอียด ดังนี ้
 
บทที่ 1  บทเริ่มตน  ผูเขาอบรมจะไดรวมอภิปรายเปาหมายและความคาดหวังจาก          

การอบรมโครงการ Teach to the Future จัดทําแฟมสะสมหนวยการเรยีนรูเพื่อเก็บสะสมชิ้นงานตาง 
ๆ และศึกษาแมแบบการเขียนแผนการเรยีนรู รวมทั้งเกณฑการประเมนิผลงานของผูเรียน 

 
บทที่ 2  ศึกษาแหลงขอมูลสําหรับการเขียนแผนการเรยีนรู และศึกษาเกี่ยวกับกฎหมาย

ลิขสิทธิ์ ความรูจากแหลงอินเทอรเน็ตและการอางอิง 
 
บทที่ 3  ศึกษาวิธีการจัดทําชิน้งานมัลติมีเดยีและวิธีการนาํเสนอ 
 
บทที่ 4  ศึกษาการจัดทําชิ้นงานสื่อส่ิงพิมพ 
 
บทที่ 5  ศึกษาวิธีการจัดทําเวบ็ไซต 
 
บทที่ 6  ศึกษาวิธีการจัดทําสือ่สนับสนุนการเรียนรู รวมทัง้แหลงการเรียนรูตาง ๆ 
 
บทที่ 7  ศึกษาการจัดทําแผนดําเนินการบริหารจัดการสําหรับหนวยการเรียนรู 
 
บทที่ 8  การผลิตเอกสารสําหรับการบริหารจัดการ 
 
บทที่ 9  การนาํเสนอผลงาน 



 34 

ในระหวางการอบรมทั้ง 9 บทเรียนของหลกัสูตร  ครูผูเขาอบรมจะแลกเปลี่ยนความรูกับครู
ทานอื่น ๆ  เกีย่วกับการใชและบูรณาการเทคโนโลยี และพัฒนาแผนการเรียนรูตามกลุมสาระ             
การเรียนรู และเก็บในแฟมสะสมหนวยการเรียนรู ซ่ึงประกอบดวยรายการตอไปนี ้

 
1. แผนการเรียนรูที่เนนการเรียนรูของผูเรียนที่สอดคลองกับมาตรฐานการเรียนรู        

ตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานตามแนวทางการปฏรูิปการศึกษาของกระทรวงศกึษาธิการ 
 
2. ตัวอยางชิน้งานของผูเขาอบรม  ไดแก  ช้ินงานการนําเสนอแบบมัลติมเีดีย  ช้ินงาน        

ส่ือส่ิงพิมพ (จดหมายขาวหรือแผนพับ) และเว็บไซต 
 
3. แบบประเมินผลงานและการเรียนรูของผูเรียน  ไดแก  แบบประเมินชิน้งาน                  

การนําเสนอแบบมัลติมีเดีย  แบบประเมินชิ้นงานสื่อส่ิงพิมพ 
 
สําหรับโครงการ Teach to the Future ในประเทศไทย  เร่ิมดําเนินการตัง้แตปการศึกษา 

2546  โดยมีวตัถุประสงคในการสงเสริมและอบรมครูใหมีความสามารถนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาประยุกตใชกับการเรียนการสอนตามหลักสูตรการศึกษาไดอยางเหมาะสมและมปีระสิทธิภาพ 
โดยใหโรงเรียนไดใชประโยชนจากเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการเรียนรูของผูเรียน
ไดอยางทัว่ถึง มีความตอเนื่องตลอดชีวิต มคีุณภาพและมคีวามเทาเทียม ใหเกดิประสทิธิภาพสูงสุด
สูสังคมภูมิปญญาและการเรียนรู 

 
ปการศึกษา 2546  มีการอบรมครูแกนนําจํานวน 92 คน และมีการอบรมครูเครือขาย          

เสร็จสิ้นแลว จํานวน 1,720 คน โดยมีสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษา                   
ขั้นพื้นฐานจํานวน 35 แหง และโรงเรียนในสังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการการสงเสริม
การศึกษาเอกชน จํานวน 12 แหง รวมทั้งสิน้ 47 แหง ทั้งนี้ แบงการอบรมออกเปน 3 ระยะ คือ 

 
1. ระยะทดสอบหลักสูตร 5 แหง 
2.  ระยะครแูกนนาํ (MT) 42 แหง 
3.  ระยะขยายผลครูเครือขาย (PT) จํานวน 1: 20 คน 
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เมื่อส้ินปการศึกษา 2547 มีครูแกนนําและครูเครือขายของโครงการรวมทั้งหมด 8,500 คน 
แยกเปนครูแกนนํา จํานวน 400 คน และครูเครือขาย 8,100 คน  ปการศึกษา 2548 หนวยฝกอบรม
โครงการ Teach to the Future โดยประสานกับสํานักเทคโนโลยีเพื่อการเรียนการสอน (สพฐ.)      
และสํานักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา ในการจัดอบรมใหกับครูอาวโุส (ST)       
ของโครงการ เพื่อประโยชนในการขยายผลอีก 38 คน (สพฐ. 22 คน, สอศ. 16 คน) โดยให              
ครูอาวุโสเหลานี้ไปขยายผลในการอบรมครูแกนนํา (MT) ในจังหวัดตางๆ ไดแก เชยีงใหม 
พิษณุโลก นครสวรรค สิงหบุรี นครพนม ขอนแกน บุรีรัมย ระยอง นครศรีธรรมราช และสงขลา 
ไดจํานวนครทูี่เขาอบรมจํานวน 1,450 คน 

 
โครงการนี้ไดจัดประเมนิผลแลวและชีใ้หเห็นวา ครูสวนใหญที่ผานการอบรมไดรับ

ประโยชนอยางดียิ่ง มีความพรอมมากขึ้นในการที่บูรณาการเทคโนโลยีกับการสอนหลังจากไดรับ
การอบรมแลว และสามารถนําสิ่งที่ไดเรียนรูสวนใหญจากการอบรมกลับไปสอนไดจริงในชั้นเรยีน 

 
จากการศึกษาเอกสารของโครงการโรงเรียนตนแบบการพัฒนาการใช ICT เพื่อการเรียนรู 

และโครงการ Teach to the Future  สรุปไดวาทั้ง  2  โครงการมีวัตถุประสงคหลักในการดําเนินการ
ที่สําคัญ คือ การจัดการเรียนการสอนในรูปแบบใหมที่ตองการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาบูรณาการ
กับการจัดการเรียนการสอนอยางแทจริง  เพื่อใหผูเรียนไดมีการคิดวเิคราะห สังเคราะหและพัฒนา 
การคิดไปสูขั้นสูง สามารถสรางองคความรูไดดวยตนเอง  รูแหลงเรียนรู ตลอดจนนาํเทคโนโลยี
สารสนเทศมาทําชิ้นงาน คือผลผลิตจากการเรียนรูและสามารถใชไดจริงในชีวิตประจําวัน จะเห็น 
ไดวาภาระหนาที่หลักในการพัฒนาเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคนี้ คือ การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา
และการพัฒนาแผนการจัดการเรียนรู  ซ่ึงทั้ง  2  ภาระหนาที่นี้ไดนําไปสูการพัฒนาโครงสราง
พื้นฐาน ICT และการพัฒนาสื่ออิเล็กทรอนิกสตามมาดวย   

 
การสังเคราะหองคประกอบของโรงเรียนท่ีใช ICT เปนเครื่องมือในการจัดการเรียนรู 
 
จากการศึกษานโยบายเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการศึกษาตาง ๆ ของประเทศไทย ไดแก 

นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ (IT 2000)  นโยบายเทคโนโลยีเพือ่การศึกษาในพระราชบัญญัติ 
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 นโยบายเทคโนโลยี
สารสนเทศในภาคการศึกษา e-Education (IT 2010)  แผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและ              
การสื่อสาร กระทรวงศึกษาธิการ (พ.ศ. 2547-2549) รวมทั้งรายละเอียดของโครงการโรงเรียน
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ตนแบบการพฒันาการใช ICT เพื่อพัฒนาการเรียนรู และโครงการ Teach to the Future  สามารถ
สรุปไดวา องคประกอบหลกัที่สําคัญที่ตองพัฒนาของโรงเรียนที่มุงสูการเปนโรงเรียน ICT  สําหรับ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน คือ 
 

1. การพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน ICT  คือ  การจัดหาวัสดุอุปกรณที่เปนเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร ไดแก จัดหาเครื่องคอมพิวเตอร  ซอรฟแวร และฮารดแวร และในสวนทีเ่ปน
เทคโนโลยีการสื่อสาร ไดแก การจัดหาและเชื่อมโยงเครอืขาย รวมทั้งปจจัยอ่ืน ๆ ที่นํามาใช          
เพื่อกอใหเกดิการกระจายสารสนเทศอยางทั่วถึง (กิดานนัท  มลิทอง, 2548: 196) 

 
2. การพัฒนาแผนการจัดการเรียนรู  คือการจัดทําแผนการเรียนรูที่บูรณาการการใช ICT

ในการจดัการเรียนรู 
 
3. การพัฒนาบุคลากร  คือ การจัดฝกอบรม ใหความรู และทักษะดานเทคโนโลยี

สารสนเทศแกครู  สามารถประยุกตเทคโนโลยีเพื่อการเรยีนรูที่มีประสิทธิภาพ รวมถึงการปรับ
กระบวนทัศนโดยเนนผูเรียนเปนศูนยกลางการเรียนรู และสามารถหาแหลงเรียนรูตลอดจน         
สรางองคความรูดวยตนเอง โดยผานกระบวนความคดิขัน้สูง 

 
4. การพัฒนาสื่ออิเล็กทรอนิกส   คือการผลิตสื่อการสอนลักษณะมัลติมีเดีย CAI ส่ือ 

Animation และการสรางเนื้อหาบทเรียน Online  ที่ใชในการจัดการเรยีนการสอนแบบ e-Learning 
และรวบรวมเปนแหลงการเรียนรู (Knowledge Center) 

 
องคการแหงการเรียนรู  

 
จากพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)                  

พ.ศ. 2545 และนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาตาง ๆ ของประเทศไทย ไดแก นโยบาย
เทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ (IT 2000)  นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศในภาคการศึกษา e-Education 
(IT 2010)  และแผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กระทรวงศึกษาธิการ (พ.ศ. 2547-
2549) สงผลใหโรงเรียนตองปรับเปลีย่นรูปแบบการบรหิารเพื่อใหทนักับสภาพแวดลอมทางการศกึษา 
ทั้งกระบวนการเรียนการสอน เปาหมายและวิธีการสอน โดยมีทิศทางในการปรับเปลี่ยนกระบวน         
การเรียนการสอนใหสอดคลองกับแนวทางการปฏิรูปการศึกษา ดังเชนที่ สุรัฐ  ศิลปอนันต (2542) 
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กลาวไววา เราตองเปลี่ยนแปลงการศึกษา เพราะการเปลี่ยนแปลงอยูรอบ ๆ ตัว การศกึษาตองผลิต
นักคิดและนักแกปญหาที่มวีจิารณญาณทีด่ ี ดังนั้น จึงจําเปนตองปรับเปลี่ยนโรงเรียนใหเปน
องคการที่มีความคลองตัว มีความพรอมทีจ่ะพัฒนาศักยภาพในการเรียนรูอยางตอเนือ่ง มีความคิด
อยางสรางสรรคเพื่อตอบสนองตอความตองการในการรับบริการทางการศึกษาของสังคมไดอยาง  
มีประสิทธิภาพ อีกทั้งควรเปนองคการที่มีขนาดเล็ก มกีารบริหารแบบแนวราบ ครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีความชํานาญ และมีทีมงานที่มีความรู ผูบริหารตองใหอํานาจในการตดัสินใจ        
แกผูปฏิบัติงาน มีการแลกเปลี่ยนขอมูลเพื่อชวยใหการทํางานรวมกนัประสบผลสําเร็จ                    
(กรมวิชาการ, 2544) การปรับเปลี่ยนโรงเรียนตามสภาพแวดลอมที่เปลีย่นแปลงเชนนี ้ทําให
โรงเรียนจําเปนตองปรับเปลี่ยนตนเองใหเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) 
(Dovos, Broek & Vanderheyden, 1998) 
 

Hoy and Miskel (2001 อางใน วิโรจน สารรัตนะ, 2545) ไดกลาววา โรงเรียนเปนองคการ
ใหบริการในเรื่องการสอนและการเรียนรูเปนหลัก และเปาหมายที่สําคญัที่สุดคือ การเรียนรูของ
ผูเรียน ดังนัน้ โรงเรียนควรเปนองคการแหงการเรียนรูมากกวาองคการใด ๆ อยางไรก็ตาม โรงเรียน
ตองพิจารณาถงึรูปแบบและโครงสรางที่สงเสริมการเรียนรู ที่จะเติมเตม็สังคมแหงการเรียนรู โดย
ปรับใหเหมาะสมกับสภาพของสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป (Strain, 2000)  อีกทั้งยังตองปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน (Paradigm) และวัฒนธรรมองคการ (โรงเรียน) เพื่อมุงเนนใหครูและบุคลากรทางการ
ศึกษามีความกระตือรือรนที่จะเรียนรู เพิ่มพนูความรูและทักษะอยางตอเนื่องดวยกระบวนการเรยีนรู
ตลอดชีวิต เพือ่พัฒนาศักยภาพของตนเองและองคการ(โรงเรียน) ซ่ึงการพัฒนาดังกลาวจําเปนตอง
พัฒนาทั้งในระดับตวับุคคลและในระดับองคการ ผูบริหารโรงเรียนจงึเปนบุคคลที่สําคัญอยางยิ่ง 
ดังที่ วิโรจน สารรัตนะ (2548) แสดงความเห็นวา องคการแหงการเรยีนรูเปนสิ่งที่ผูบริหารยุคใหม
จะตองสรางขึ้น เปนสิ่งที่ผูบริหารตองแสดงภาวะความเปนผูนําในการจดัหาและแสวงหาโอกาส
เพื่อใหการเรียนรูใหมไดเกดิขึ้นอยางตอเนือ่ง และผูบริหารตองเปนผูนําเพื่อกอใหเกดิกระบวนการ
เรียนรูรวมกัน (Sheppard & Brown, 1996) 
 
1.    แนวคิดพืน้ฐานขององคการแหงการเรียนรู 
 

แนวคดิพื้นฐานขององคการแหงการเรยีนรูเปนแนวคิดของ Senge (1990) ที่ไดให
ความสําคญักับความสามารถในการเรียนรูที่รวดเร็วกวาคูแขงขันและถือวาเปนขอไดเปรียบ        
ทางธุรกิจที่ยั่งยืน (Sustainable Competitiveness) โดยการเรียนรูจะตองเปนการเรียนรูที่เต็มเปยม  
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(Learningful) ของสมาชิกทุกคนและทกุระดับในองคการ  โดยถือวาทกุคนมีธรรมชาติของการเปน
ผูใฝเรียนรูหรือนักเรียนรู (Learners) อีกทั้งยังมีมีธรรมชาติในการที่จะเรียนรู  และรักที่จะเรียนรูเพือ่
แสวงหาสิ่งทีด่ีใหกับชีวิตของตนเอง  ดังนั้นองคการแหงการเรียนรูจงึมีหนาที่สําคัญในการหา
หนทางที่จะชวยใหคนในองคการมีความสามารถที่จะเรียนรู (Ability to Learn) ดวยตนเอง                    
มีความสามารถที่จะเรียนรูรวมกับคนอืน่และมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง  

 
องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) เปนกระบวนทศันใหมของการออกแบบ

องคการ และเปนรูปแบบการบริหารที่นําไปสูความสําเร็จขององคการไดทุกประเภท ไมวาจะเปน
องคการภาครัฐ ภาคเอกชน ตางสามารถนําไปประยกุตใชรวมกับระบบการบริหารรูปแบบอื่นๆ 
(วีรวุธ  มาฆะศิรานนท, 2545) และเกิดขึ้นภายใตแนวคิดที่เชื่อวา การทาํงานในโลกยคุใหมเต็มไป
ดวยการเรียนรูมากขึ้น องคการใดที่สามารถเรียนรูไดเร็ว ก็จะเปนองคการที่ไดเปรียบตอการพัฒนา
ในสภาพที่มกีารแขงขัน และนําไปสูความยั่งยืนโดยใชกระบวนการเรยีนรูที่มีลักษณะเปนการ
เรียนรูทั้งระดบัปจเจกบุคคลและระดับองคการในการทีจ่ะเรียนรูรวมกนัทั้งองคการ  เห็นไดวา
แนวคิดองคการแหงการเรียนรูนั้นเปนแนวทางอีกแนวทางหนึ่งในการพัฒนาประสิทธิภาพของ
ทรัพยากรมนษุย และบุคคลที่มีบทบาทสําคัญในการสรางความเขาใจและเผยแพรแนวคิดเกีย่วกับ
องคการแหงการเรียนรูคือ Senge (1990) ผูกอตั้งศูนยการเรียนรูองคการในสถาบันเทคโนโลยีแหง
รัฐแมสซาชูแสท ไดกลาววา องคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่สมาชิกไดขยายศักยภาพสําหรับ
การสรางผลงานที่ตนตองการอยางตอเนื่อง สามารถแสดงความคิดเหน็ไดอยางเสรีและสามารถ
แลกเปลี่ยนวิธีการเรียนรูซ่ึงกนัและกนัในมวลสมาชิกขององคการ โดยองคการแหงการเรียนรู
เกิดขึ้นจากบุคคลในองคการ  ที่มีคุณลักษณะที่สําคัญ 5 ประการ คือ บุคคลมีความเปนเลิศ มีรูปแบบ
วิธีการคิด มีการสรางวิสัยทัศนรวมกนั  มีการเรียนรูรวมกนัเปนทีม  และมีการคิดอยางเปนระบบ 

 
องคการที่จะเปนองคการแหงการเรียนรูไดนั้นจําเปนตองรูจักวิธีการสรางฐานความรูใน

องคการที่กอตั้งมาจากขอมูลและสารสนเทศ เพื่อประกอบกันเปนองคความรูที่มาจากประสบการณ
และทักษะที่ส่ังสมกอใหเกิดเปนภูมิปญญาที่มีความเคลื่อนไหวถายโอนขอมูลขาวสารอยูเสมอ            
(วีระวัฒน  ปนตินามัย, 2544) ในขณะเดียวกัน Marquardt (1996) ก็ไดกลาวเพิ่มเติมวา การเรียนรู 
ไมสามารถจะเกิดขึ้นและไมสามารถจะคงอยูได หากขาดการพัฒนาองคประกอบทีสั่มพันธกันทั้ง 5 
องคประกอบ ซ่ึงองคประกอบเหลานี้ประกอบดวย การเรยีนรู (Learning) องคการ (Organization) 
คน (People) ความรู (Knowledge) และเทคโนโลยี (Technology) ทุกองคประกอบตางก็มี
ความสัมพันธกันและเติมเตม็ซึ่งกันและกนั ถาองคประกอบใดไมไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่ 
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หรือไมไดรับการพัฒนาเลย องคประกอบอื่นๆก็จะไดรับผลกระทบหรือไดรับความเสียหายดวย 
แนวคดิองคการแหงการเรยีนรูจึงเปนการปรับเปลี่ยนแนวทางในการทํางาน คานิยม และรูปแบบ
ความคิดที่มีอยูดั้งเดิมรวมไปถึงวัตถุประสงคเร่ิมแรกขององคการ อันจะสงผลใหบุคลากรมีพันธะ
ผูกพันกับวิสัยทัศนและคณุคา ซ่ึงนับวันสิ่งเหลานี้จะเพิ่มความสําคัญมากยิ่งขึ้น  
 
2.    องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
 

Marquardt (1996) ไดศึกษาและมองการพฒันาองคการแหงการเรียนรูในลักษณะที่เปน 
องครวม (Systems Thinking) จึงไดเสนอตวัแบบขององคการแหงการเรียนรู (Learning 
Organization Model) ที่ประกอบดวยองคประกอบ 5 องคประกอบ คือ องคประกอบดานการเรียนรู 
(Learning)  องคประกอบดานองคการ (Organization) องคประกอบดานคน (People)  องคประกอบ
ดานความรู (Knowledge) และองคประกอบดานเทคโนโลยี (Technology) นอกจากนี ้Marquardt 
(2002) ยังกลาวเพิ่มเติมวา องคประกอบดานองคการ คน ความรูและเทคโนโลยีเปนสิ่งที่มี         
ความจําเปนตอการสงเสริมและขยายการเรียนรู โดยมีองคประกอบดานการเรียนรูแทรกซึมเขาไป
ในระบบยอยทั้ง 4 ระบบ และการเรียนรูไมสามารถจะคงอยูได หากขาดการพัฒนาองคประกอบ
อ่ืนๆ ที่สัมพันธกันในลักษณะที่เปนระบบ (System)  เขาดวยกัน หรือกลาวอีกนยัหนึง่ไดวา                   
ทุกองคประกอบเหลานี้มีความสัมพันธและมีสวนเติมเตม็ซึ่งกันและกนั ถาองคประกอบใดไมไดรับ
การพัฒนาอยางเต็มที่ หรือไมไดรับการพฒันาเลย องคประกอบอื่นๆ ก็จะไดรับผลกระทบหรือ
ไดรับความเสยีหายไปดวย องคประกอบแตละองคประกอบมีรายละเอียดดังนี ้

 
1. องคประกอบดานการเรียนรู (Learning) เปนองคประกอบหลักที่เปนหัวใจขององคการ 

แหงการเรยีนรู เพราะการเรยีนรูจะนําพาบคุคล ทีมงานและองคการบรรลุตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายทีก่ําหนดไว ประกอบดวย 

 
1.1 ระดับการเรียนรู แบงเปน 3 ระดับ คือ 

 
1.1.1 การเรียนรูระดบัปจเจกบุคคล (Individual Learning) ที่ตองอาศัยการรับรู

ของบุคคลเปนพื้นฐาน  
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1.1.2 การเรียนรูระดบัทีมงาน (Team Learning) บุคคลในทีมงานจะมีความคดิ
ตางกัน ตองปรับความคิดใหสอดคลองกัน 

 
1.1.3 การเรียนรูระดบัองคการ (Organizational Learning) ตองอาศัยผลการเรียนรู

ของบุคคลและทีมงานเปนพืน้ฐาน 
 

1.2 ประเภทการเรียนรู แบงได 3 วิธี 
 

1.2.1 การเรียนรูเชิงปรับตัว (Adaptive Learning) เปนการเรียนรูเพื่อปฏิบัติการ
ไปสูเปาหมายที่วางไว 

 
1.2.2 การเรียนรูเชิงคาดการณ (Anticipatory Learning) เปนการเรียนรูที่เกิดขึน้

โดยทบทวนวสัิยทัศนและลงมือปฏิบัติ  
 
1.2.3 การเรียนรูเชิงปฏิบัติ (Action Learning) เปนการเรียนรูที่เกิดขึ้นจาก           

การทํางานโดยผานการแกปญหาและการพัฒนางานไปสูความสําเร็จ 
 

1.3  ทักษะสําหรับการเรียนรู ประกอบดวย 
 

1.3.1 การคิดเชิงระบบ (System Thinking) เปนวนิัยรากฐานขององคการแหง          
การเรียนรู ทําใหผูนํามององคการแบบองครวม มุงพัฒนาองคการแบบรวมเปนระบบไมแยกสวน 

 
1.3.2 รูปแบบความคิด (Mental Model) เปนแบบแผนความคดิทางจิตสํานึก      

ของคนในองคการ ซ่ึงเกิดจากการขัดเกลาทางสังคม องคการตองปรับแผนความคิดของบุคลกรใหมี
ความรูไปในทศิทางเดียวกัน 

 
1.3.3 การมุงมั่นสูความเปนเลิศ (Personal Mastery) เปนการพัฒนาวิสัยทัศน         

สวนตนของบคุคล โดยการสนับสนุนใหแสวงหาความรูเพื่อพัฒนาศกัยภาพของบคุลากรในทิศทาง
ที่ถูกตองและสงผลตอคุณภาพขององคการในที่สุด 
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1.3.4 การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง (Self-Directed Learning)  
 
1.3.5 การเสวนา (Dialogue) 
 

2. องคประกอบดานองคการ(Organizational)  คือ การกําหนดใหสมาชกิในองคการ     
มาทํางานรวมกันอยางมแีบบแผน มีกระบวนการและขั้นตอนในการทํางาน ประกอบดวย 
 

2.1 โครงสรางขององคการ (Structure)  ตองมีลักษณะแบนราบ มีขั้นตอนที่เปน
ทางการนอย มีการกระจายขอมูลขาวสารทั้งภายในและภายนอกองคการ 

 
2.2 วิสัยทัศนองคการ (Vision) เปนองคประกอบที่สําคัญของการเปนองคการแหง  

การเรียนรู เพราะวิสัยทัศนเปนตัวกําหนดทศิทางการทํางานและเปาหมายในอนาคตขององคการ
วิสัยทัศนจะตองเปนวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) ที่มุงเนนและใหความสําคัญตอการเรียนรู และ
นําไปสูการคิดเชิงกลยุทธและการวางแผนรวมกันระหวางผูบริหารและบุคลากร 

 
2.3 วัฒนธรรมองคการ (Culture) เปนสิ่งที่อธิบายสภาพแวดลอมภายในองคการ            

ที่รวมฐานคติ ความเชื่อ คานยิมที่บุคลากรในองคการมีรวมกัน และใชเปนแนวทางในการสราง
รูปแบบในการปฏิบัติงานและสรางรูปแบบพฤติกรรมของบุคลากร 

 
Marquart (1996) กลาววาในองคการแหงการเรียนรู ความเชื่อ คานิยม ตอง 

ปรับเปลี่ยนเปนวัฒนธรรมการเรียนรู ระบบคานิยมตาง ๆ ตองสงเสริมการเรียนรู ซ่ึงระบบดังกลาว 
ไดแก บรรยากาศองคการที่เนนคุณคาและใหรางวัลกับการเรียนรู มีการแบงความรับผิดชอบใน  
การเรียนรูอยางทั่วถึง สงเสริมการสรางนวตักรรม การคิดคนสิ่งใหม ปรับปรุงผลผลิตอยางตอเนื่อง 

 
2.4 กลยุทธขององคการ (Strategy) เปนรูปแบบการปฏิบัติที่ไดมาซึ่งจุดมุงหมาย              

ที่ตองการ โดยเกี่ยวของกับแผนการปฏิบัติ วิธีการ เทคนิค เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมาย        
ขององคการ 

 
3. องคประกอบดานคน (People) องคการแหงการเรียนรูตองมีผูบริหารที่มคีวามสามารถสูง 

ในการจัดเตรียมโครงสรางหรือกรอบงาน มีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพที่กอใหเกิดกระบวนทัศน
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ทางการบริหารและการจัดการเรียนการสอนที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงไดอยางประสบความสําเร็จ  
ซ่ึงเกี่ยวของกบับุคคลตอไปนี้  1) ผูจัดการและผูนํา (Managers /Leaders) 2) บุคลากร (Employee) 
3) ลูกคา (Customers) 4) ผูขาย (Suppliers and Vendors) 5) พันธมิตรหรือหุนสวน (Business  
Partners & Alliances) และ 6) ชุมชน (Communities) 

 
4. องคประกอบดานความรู (Knowledge) เปนการบริหารจัดการความรูตางๆ ขององคการ 

ที่ไมเนนการควบคุม เพราะเปนการแบงปน รวมมือ และใชทรัพยากรความรูดวยกระบวนการจัด 
การความรู ประกอบดวย 

 
4.1 การแสวงหาความรู (Acquisition) เปนกระบวนการที่องคการนํามาปฏิบัติ                  

เพื่อใหไดมาซึง่ความรู ซ่ึงการแสวงหาความรูขององคการแหงการเรยีนรู มี 2 วิธี คือ   
 

4.1.1 การแสวงหาความรูจากแหลงภายนอก (External Collection of Knowledge)  
ในชวงการเปลี่ยนแปลง องคการจะมองไปขางนอกเพื่อรับแนวคิดใหม ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงาน
อยางสม่ําเสมอ  ดวยวิธีการตาง ๆ ไดแก การจางที่ปรึกษา การอานจากสื่อ ขอมูลจากลูกคา หรือ          
การรวมมือกับองคการอื่น ๆ เปนตน 

 
4.1.2 การแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายในองคการ (Internal Collection of 

Knowledge) บุคลากรสามารถแสวงหาความรูตาง ๆ ภายในองคการจากคนหาจากบคุลากรที่
รวมงาน ซ่ึงเปนวิธีหนึ่งที่ชวยพัฒนาความรวมมือในการเรียนรูได 

 
4.2 การสรางความรู (Creation) เปนกระบวนการที่บุคคล ทีมงานและองคการไดสราง

ความรูขึ้นมาเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน หรือเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนใหสูงขึ้นภายใตความเชื่อ
ที่วา ทุกคนเปนผูสรางความรูใหมได การสรางความรูในองคการ สามารถสรางโดยใชกจิกรรม       
ที่หลากหลาย ไดแก การเรียนรูจากการปฏบิัติ การแกปญหาอยางเปนระบบ การทดลอง การเรียนรู
จากประสบการณในอดตี ซ่ึงความรูนั้นสามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

 
 4.2.1  ความรูที่ติดตัวบุคคล (Tacit Knowledge) เปนความรูที่เปนประสบการณที่

ส่ังสมมานานในตัวบุคคล 
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 4.2.2  ความรูที่เห็นชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูแฝงในรปูของ
เอกสาร หรือวชิาการโดยเนนไปที่การเขาถึงแหลงความรู เมื่อนําไปใชแลวเกดิความรูใหม 

 
4.3 การจัดเก็บความรู (Storage) เปนกระบวนการที่นําความรูที่ไดมาหรือสรางขึ้นมา

จัดเก็บและนํากลับมาใชใหม โดยกําหนดใหมีการจดัเกบ็อยางเปนระบบเพื่อหางาย เปนหมวดหมู 
และสงมอบไดอยางถูกตองรวดเร็ว และเพื่อความสะดวกในการนํากลับมาใชใหม จึงควรใช
เทคโนโลยีที่ทันสมัย เชนคอมพิวเตอร หรือระบบเทคโนโลยีเครือขายเปนเครื่องมือในการจัดเก็บ
ความรู 

 
4.4 การวิเคราะหและการทําเหมอืงขอมูล (Analysis &Data Mining) 
 
4.5 การถายโอนและเผยแพรความรู (Transfer and Utilization) เปนกระบวนการ         

ที่บุคคล กลุมหรือองคการถายโอนและใชความรูใหเกิดประโยชน ซ่ึงความรูนี้ควรไดรับการ
เผยแพรอยางรวดเรว็และเหมาะสมทั่วทั้งองคการ โดยใชเทคโนโลยีเปนเครื่องมือในการถายโอน 

 
4.6 การประยกุตใช และการทําใหขอมูลถูกตองเที่ยงตรง (Application & Validation)

เปนกระบวนการที่นําความรูมาปรับใชใหตรงตามวัตถุประสงคของแตละบุคคล กลุม หรือ องคการ 
 

5. องคประกอบดานเทคโนโลยี (Technology)  องคการใดที่รูวิธีใชเทคโนโลยีมาเพิ่ม
ความสามารถในการเรยีนรู จะไดเปรียบองคการอื่นที่ใชวิธีการเดิม ๆ  เทคโนโลยีเปนเครื่องมือที่ทํา
ใหบุคลากรในองคการสามารถเขาถึงและแลกเปลี่ยนขอมลูและการเรียนรู ประกอบดวย 

 
5.1 เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู (Technology for Managing Knowledge) 
5.2 เทคโนโลยีสําหรับการเพิ่มพนูการเรียนรู (Technology for Enhancing Knowledge) 
 

การสรางองคการแหงการเรียนรูตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากรทุกฝายที่มีความมุงมั่น
ตอเปาหมายนีอ้ยางแทจริง ซ่ึงควรเริ่มตนจากความผูกพนัของผูบริหารที่มีตอเปาหมายนั้นเสยีกอน
แลวจึงสรางการเปลี่ยนแปลงโดยทําใหบุคลากรเห็นความจําเปนของการตองปรับเปลี่ยนองคการ 
ใหเปนองคการแหงการเรยีนรู  ความรูสึกถึงความจําเปนเรงดวนเชนนี้จะกอใหเกดิการผนึกกําลัง
รวมกันเพื่อการเปลี่ยนแปลงองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไว 
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แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 

การเปลี่ยนแปลงในองคการนั้นเกดิขึ้นไดตลอดเวลา ไมมีองคการใดสามารถหลีกเลี่ยงการ
เปลี่ยนแปลงได  เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงนั้นเกดิจาก การกระตุนของสถานการณทางเศรษฐกิจ 
ตลอดจนกระบวนการบริหารภายในองคการ เพื่อกาวทนัการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปจจุบัน 
รวมถึงความอยูรอดขององคการ ดังนั้น การเตรียมพรอมที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงจึงเปนสิ่ง
สําคัญที่ทําใหการดําเนินการภายในองคการราบรื่น และ ลดผลกระทบในทางลบที่เกดิขึ้นได ซ่ึงได
สอดคลองกบัแนวคดิของสมยศ (2533) ที่วา ไมมีองคการใดที่จะหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงได      
ทุกองคการตองเผชิญกับปญหาที่ทําใหการเปลี่ยนแปลงภายในตองเกิดขึ้น  หากองคการใด ๆ หยุด
นิ่งโดยไมมกีารเปลี่ยนแปลง ก็จะทําใหองคการนั้นลาสมัย และประสบกับภาวะถดถอยที่เรียกวา 
Decline ในทีสุ่ด หรือเรียกวา The Death of Organization (สถาพร  ปนเจริญ, 2543: 78) 
 

พจนานุกรมฉบับราชบณัฑติยสถาน พุทธศกัราช 2525 (2539) บัญญัติวา  “การเปลีย่นแปลง” 
หมายถึง การทาํใหลักษณะตางไป  ไชย  ณ พล (2544 ) ใหความหมาย “การเปลี่ยนแปลง” หมายถึง 
การเปลี่ยนจากตําแหนงหนึ่งไปสูอีกตําแหนงหนึ่ง หรือการเปลี่ยนจากสภาวะหนึ่งไปสูอีกสภาวะ
หนึ่ง  สุทธิ์  ศรีบูรพา (2542) กลาววา “การเปลี่ยนแปลง” หมายถึงการเจริญเติบโต โอกาส และ
ความคิดสรางสรรค  สวนทองใบ  สุดชารี (2545) ใหความหมายในแงของการเปลี่ยนแปลงองคการ
วา ความพยายามในการเปลีย่นแปลงองคการจากสภาพที่เปนอยูไปสูสภาพที่พึงประสงค เพื่อให
สามารถอยูภายใตสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  วิโรจน  สารรัตนะ 
(2544: 154) ใหความคิดเห็นวา นักวิชาการไดนิยามการเปลี่ยนแปลงไวหลายมุมมอง ซ่ึงอาจมอง  
ในแงของเรื่องพฤติกรรม โครงสราง กระบวนการ จุดมุงหมาย บางกลุมมองวา การเปลี่ยนแปลงคอื 
นวัตกรรม สวนคํานิยามในเชิงการบริหารนั้น “การบริหารการเปลี่ยนแปลง” หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
ในกระบวนทศัน (Paradigm Shift)  จากกระบวนทศันเกาไปสูกระบวนทัศนใหม รวมถึงโครงสราง 
ภาวะผูนํา วฒันธรรมและพฤติกรรม ผูบริหารตองเผชิญกับการตอตานการเปลี่ยนแปลง ที่อาจแสดง
ออกมาใหเห็นไดอยางเปดเผยหรือไมเปดเผย และตองพยายามใสใจและหาทางลดการตอตาน           
การเปลี่ยนแปลงใหลดนอยลง 

 
จากนยิามของนักวิชาการหลาย ๆ ทาน ดังกลาวสรุปไดวา การเปลี่ยนแปลงและการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงนั้นหมายถงึ การทําใหองคการมีลักษณะเปลี่ยนไป เพือ่สนองตอบตอปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง  โดยมีผูบริหารเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ทีมุ่งการเปลี่ยนแปลง              
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ทั้งระบบที่เปนโครงสราง เทคโนโลยี ทรัพยากรบุคคล และวัฒนธรรมองคการ  และจะตอง
เปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการเพื่อทําใหการเปลี่ยนแปลงนั้นประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 

ในการศึกษาเกี่ยวกับการบรหิารการเปลี่ยนแปลง ส่ิงที่มีความเกีย่วของที่ควรพิจารณา        
เปนพื้นฐานประกอบดวย หลักการเปลี่ยนแปลง  ปจจัยทีท่ําใหเกดิการเปลี่ยนแปลง  ประเภท            
การเปลี่ยนแปลง  ขั้นตอนหรือระยะเวลาการเปลี่ยนแปลง และกระบวนการเปลี่ยนแปลง                        
ดังรายละเอยีดตอไปนี ้
 
1. หลักการเปล่ียนแปลง 
 

Hall and Hord (2001) ไดกลาวถึงหลักการเปลี่ยนแปลงทีสํ่าคัญ 12 หลักการ ซ่ึงสามารถ
นําไปใชไดทกุระดับ คือ ระดับบุคคลและระดับองคการ มีหลักการสําคัญ ดังนี้ 

 
หลักการที่ 1  การเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการ ไมใชเหตุการณใดเหตกุารณหนึ่ง 
 
หลักการที่ 2  มีความแตกตางกันระหวางการพัฒนาและการสงเสริมการใชนวัตกรรม 
 
หลักการที่ 3  องคการจะไมเปลี่ยนแปลง จนกวาบุคคลทีท่ํางานในองคการมีการ

เปลี่ยนแปลง 
 
หลักการที่ 4  นวัตกรรมใหมมีลักษณะที่แตกตางกัน ไมวาจะเปนระยะเวลา                   

แหลงทรัพยากรและความพยายามในการสงเสริมการใช 
 
หลักการที่ 5  การกระทําที่เกิดขึ้นเปนการแทรกแซงเปนกุญแจที่ทําใหกระบวน               

การเปลี่ยนแปลงประสบผลสําเร็จ 
 
หลักการที่ 6  ระบบการบริหารเปนแบบแนวราบดีที่สุด 
 
หลักการที่ 7  ภาวะผูนาํของผูบริหารเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหเกิดความสําเรจ็ในการเปลีย่นแปลง

ในระยะยาว 
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หลักการที่ 8  อํานาจทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไดสวนหนึ่ง 
 
หลักการที่ 9  โรงเรียนเปนจดุเริ่มตนของการเปลี่ยนแปลง 
 
หลักการที่ 10  ทีมงานมีสวนสนับสนุนและสงเสริมการเปลี่ยนแปลง 
 
หลักการที่ 11  การแทรกแซงที่เหมาะสมชวยลดการตอตานการเปลี่ยนแปลง 
 
หลักการที่ 12  บริบทของโรงเรียนมีอิทธิพลตอกระบวนการเปลี่ยนแปลง  ไดแก ปจจัย 

ดานกายภาพ ไดแกขนาดโรงเรียน จํานวนบุคลากร แหลงทรัพยากรนโยบาย  โครงสรางและ          
ตารางการทํางานของบุคลากร  ปจจัยดานบคุลากร ไดแก ทัศนคติ ความเชื่อ การเห็นคณุคา 

 
สรุปไดวา  นอกจากการบริหารการเปลี่ยนแปลงตองเปนไปตามกระบวนการ  ซ่ึงมี         

การพัฒนานวตักรรมที่แตกตางกันในแตละระยะการเปลีย่นแปลง  โดยผูบริหารตองมีภาวะผูนํา 
และการใชอํานาจสวนหนึ่ง มีการทํางานเปนทีม ใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวมและปรับ
โครงสรางองคการเปนแนวราบ จึงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่เร่ิมจากบุคคลไปสูองคการได 
นอกจากนี้ยังมปีจจัยอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลง ไดแก สภาพแวดลอมภายนอกองคการ  
และสภาพแวดลอมภายใน ซ่ึงสภาพแวดลอมภายนอก จะเปนฐานการควบคุม การจัดการ สวน
สภาพแวดลอมภายในจะเกดิจากการควบคุมการจัดการจากภายในองคการ 

 
2. ปจจัยท่ีทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  

 
นลิน  ศรพรหม (2548) กลาวไววา การเปลี่ยนแปลงขององคการ เกิดจากปจจยักระตุน        

2 ประเภท คือ 
 
1. สภาพแวดลอมภายนอก เปนแรงกระตุนตอการเปลี่ยนแปลงขององคการ  เปนปจจยั  

ที่องคการไมสามารถควบคุมได ซ่ึงหากเปนการบีบบังคับใหเปลี่ยนแปลงโดยสภาพแวดลอม
ภายนอกนี้ องคการตองดําเนินการเปลี่ยนแปลงใหทันตอเวลาที่ถูกกําหนดขึ้น  ประกอบดวย             
แรงกระตุนทางสังคม (Social Influences) แรงกระตุนทางเศรษฐกิจ (Economical Influences) และ
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แรงกระตุนทางการเมือง (Political Influences)รวมถึงแรงกระตุนทางเทคโนโลยี (Technological 
Influences) ซ่ึงในปจจุบนัเปนปจจยัที่สําคัญสําหรับการเปลี่ยนแปลงในองคการ   

 
สวนวีระวัฒน  อุทัยรัตน (2548)  ใหทัศนะเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนวา

สภาพแวดลอมภายนอกที่ทาํใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนนั้น แบงไดเปนปจจยัใหญ ๆ          
5 ปจจัย คือ  

 
1. อิทธิพลทางเศรษฐกิจ   
2. อิทธิพลทางสังคม   
3. อิทธิพลทางการเมือง   
4. อิทธพิลทางสิ่งแวดลอมตามธรรมชาติ 
5. อิทธิพลทางเทคโนโลยีและวิทยาการสมยัใหม    
 
กลาวไดวา สภาพแวดลอมภายนอก เปนปจจัยที่มีอิทธิพลสูงตอโรงเรียน  เนื่องจาก                

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากปจจัยเหลานี้ มีผลตอการตัดสินใจในการดําเนินงานของผูบริหาร
โรงเรียนเปนอยางยิ่ง เชน โครงการตาง ๆ ที่กําลังดําเนินการ ไดแก การสรางอาคารเรียน การจางครู
อาจารยหรือบคุลากรทางการศึกษาอื่นเพิ่ม การศกึษานอกสถานที่ หรือการจัดซื้ออุปกรณการเรยีน
การสอนตาง ๆ ก็อาจจะตองชะลอไวหรือระงับไป  หรือการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีวิทยาการ
ใหม ๆ ที่เกดิขึ้นอยูตลอดเวลาก็เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนมาก  เนื่องจาก
โรงเรียนในปจจุบันนําเทคโนโลยีและวิทยาการสมัยใหมมาใช เชน การประยุกตใชคอมพิวเตอร 
การศึกษาโดยผานอินเตอรเน็ต  การใชเทคโนโลยีและสื่อการสอนตาง ๆ  การสอนทางไกล              
ผานดาวเทยีม  การสอนแบบการประชุมผานดาวเทยีม    

 
ที่กลาวมาขางตนเปนเพยีงตวัอยางของการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอมภายนอกทีม่ี

ผลกระทบไปถึงสังคมความเปนอยู และการศึกษาเปนอยางมาก ดังนั้น เพื่อความมีประสิทธิภาพ
ของโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนจึงจําเปนตองเรียนรูการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหทันวิทยาการ
ใหม ๆ เพื่อพฒันาโรงเรียนตามไปในแนวคูขนานดวย 
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2. สภาพแวดลอมภายใน คือ  ปจจัยที่องคการสามารถกําหนด และควบคมุไดเอง เชน
ความตองการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองคการใหเหมาะสมตอระบบการทํางานใหมที่จะนํามาใช 
การเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานเพื่อใหงานมปีระสิทธิภาพสูงสุด สามารถแบงไดเปน 2 ประเภท คือ 

 
2.1 Formal Subsystem  ประกอบดวย การบรหิาร การจัดการการผลิต เปาหมายของ

องคการ กลยทุธการบริหาร โครงสรางขององคการ และเทคโนโลยีที่ใชในองคการ 
 
2.2 Informal Subsystem  ประกอบดวย วัฒนธรรมองคการ การแลกเปลี่ยนเรียนรู

รวมถึงภาวะความเปนผูนํา ตัวอยางปจจัยภายในองคการที่กระทบตอการเปลี่ยนแปลงอื่นๆ             
ในองคการ ไดแก  การเปลีย่นแปลงโครงสรางขององคการ  การปรับเปลี่ยนผูบริหาร  การจัดซื้อ
อุปกรณ   

  
นอกจากนี้ เขายังกลาวถึงสภาพแวดลอมภายในที่ทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงอาจเกิดจาก

อิทธิพลของการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอมภายนอกได  แตก็มีการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น             
ในองคกรหรือโรงเรียนที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายในเองโดยตรง  เชน ความรูสึกนึกคิดของ
บุคลากรในองคกรหรือโรงเรียน  แตบุคคลที่กอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงในองคกรหรือโรงเรียน
มากที่สุด คือ ผูบริหารโรงเรียนนัน่เอง (Change Agent) นอกจากผูบริหารแลว บุคลากรอื่นๆ ก็เปน
ปจจัยในการเปลี่ยนแปลงดวย  เชน  เมื่อนโยบายเปลี่ยนแปลงจะมีผลตอการทํางานหรือระบบงาน  
การปฏิบัติงานจึงตองเปลี่ยนแปลงใหสอดรับกับนโยบายที่เปลี่ยนแปลงใหมดวย และวิธีการบริหาร          
ก็ตองเปลี่ยนแปลงตามไปเพือ่ใหเกดิความสอดคลองหรือสมดุลกันใหมากที่สุด 

 
จากสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายในที่เปนปจจยักระตุนใหเกดิ            

การเปลี่ยนแปลง  สามารถสรุปเปนแผนภาพ ดังภาพที่ 4   
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ภาพที่ 4  The Organizational System in Multidimensional Environments 
ที่มา: Senior (2002 อางใน นลิน  ศรพรหม, 2548: 22) 
 

จากภาพที่ 4  แสดงใหเห็นวาสภาพแวดลอมภายนอก  คือ แรงกระตุนทางเศรษฐกิจ          
แรงกระตุนทางสังคมและวฒันธรรม แรงกระตุนทางการเมือง และแรงกระตุนทางความเจริญ            
ของเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอม เปนปจจยัสําคัญที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงในองคการ  
ในขณะที่องคการที่เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอมภายในจะประกอบดวยระบบยอย          
2 ระบบ คือ  1) ระบบยอยอยางเปนทางการ ไดแก แผนกลยุทธ เปาหมาย การบริหารจดัการ 
เทคโนโลยีและโครงสราง  2) ระบบยอยอยางไมเปนทางการ ไดแก วัฒนธรรมองคการ  การเมือง
ในองคการ และภาวะผูนํา นอกจากปจจัยภายนอกและปจจัยภายในจะมอิีทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง
แลว  ผูบริหารยังตองคํานึงถึง  ความรวดเรว็หรือความจําเปนตอการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วหรือ
อยางคอยเปนคอยไป เพื่อใหการเปลี่ยนแปลงนั้นประสบความสําเร็จดวย  
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3. ประเภทการเปลี่ยนแปลง (The Nature of Change)   
 
Senior (2002 อางใน นลิน  ศรพรหม, 2548: 23) ไดแบงการเปลี่ยนแปลงออกเปน 3 

ประเภท  ดังภาพที่ 5   
 
           Discontinuous 
 
 
 
อัตราการเปลี่ยนแปลง           Smooth 
Incremental 

         Bumpy Incremental 
 
 

    ระยะเวลาการเปลี่ยนแปลง 
 

ภาพที่ 5  ประเภทการเปลี่ยนแปลง 
ที่มา: Senior (2002  อางใน นลิน  ศรพรหม, 2548: 23) 
 

1. Smooth Incremental Change  คือ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางคอยเปนคอยไป            
โดยมีการวางแผนหรือเตรียมตัวลวงหนา และมิไดสงผลกระทบตอองคการมากนัก เชน                  
การรับพนักงานใหมในแผนก 

 
2. Bumpy Incremental Change  คือ การเปลี่ยนแปลงอยางรุนแรงและเกดิขึ้น             

อยางตอเนื่อง ซ่ึงเกิดขึ้นจากแรงกระตุนจากสภาพแวดลอมที่เกิดขึ้นทัง้ภายในและภายนอกองคการ            
เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางาน 

 
3. Discontinuous Change  คือ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรุนแรงในดานกลยุทธ 

โครงสราง หรือวัฒนธรรมองคการ หรือเปลี่ยนทั้งสามสิ่ง ตัวอยางที่เกดิขึ้นอยางชัดเจน ไดแก           
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การแปรรูปรัฐวิสาหกจิ อาทิ การบินไทย การปโตรเลียมแหงประเทศไทย หรือกระทัง่องคการ
ส่ือสารมวลชนแหงประเทศไทย (อ.ส.ม.ท.) 

 
การเปลี่ยนแปลงสองประเภทแรก เปนการเปลี่ยนแปลงทีอ่ยูภายใตเปาหมายเดิม (Goal) 

ขององคการ คือ เปลี่ยนแปลงอยางไรใหองคการไปถึงจุดหมายที่ตั้งไว โดยมิไดเปลี่ยนเปาหมาย
วัตถุประสงค ตลอดจนกลยทุธขององคการ  แตการเปลี่ยนแปลงประเภทที่ 3 นั้น เปนการเปลีย่นแปลง
ทุกอยางโดยส้ินเชงิทั้งหมด 

 
4. ขั้นหรือระยะเวลาการเปลี่ยนแปลง 

 
การเปลี่ยนแปลงนั้นตองใชระยะเวลาในการเปลี่ยนแปลง มีนักทฤษฎีและนักวิชาการที่ได

แบงระยะเวลาในการเปลี่ยนแปลง ดังนี้  
 
Lewin (1951) นักวิชาการที่มช่ืีอเสียงดานการเปลี่ยนแปลง และการพัฒนาองคการ         

ชาวสหรัฐอเมริกา มองวา ในองคการที่ตองการเปลี่ยนแปลง จะมีแรงกระตุนทีก่อใหเกิด                    
การเปลี่ยนแปลง โดยบุคลากรจะถูกผลักดนัใหทํางานในทิศทางที่ตองการ และจะเกดิแรงตานทาน
ที่ซอนอยูในการเปลี่ยนแปลงนั้น ซ่ึงจะผลกัดันใหบุคลากรมีพฤติกรรมที่ตรงกันขาม  

 
ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง 3  ขั้นของ Lewin (1951) ไดเสนอแบบจําลองการเปลี่ยนแปลงที่

ไดรับการยอมรับจากบุคคลตางๆ  ซ่ึงสามารถชวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่สมดุลกับการ
วางแผนการเปลี่ยนแปลง  เขาแบงการเปลี่ยนแปลงออกเปน 3 ขั้น  ดังภาพที่ 6   
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ภาพที่ 6  ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง 3 ขั้นตอน (Lewin’s Three-step Model) 
ที่มา: Robbins (2003) 
 

ขั้นที่ 1  การละลายพฤติกรรม (Unfreezing State) 
 
เปนขั้นเริ่มตนของการเปลี่ยนแปลง  มีการดําเนินงานเพือ่เตรียมบุคลากรในองคการให

พรอมกับการเปลี่ยนแปลง ในขั้นนี้ ส่ิงที่ตองกระทํา คือ ส่ือใหเกิดความเขาใจและเตม็ใจยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลง  สรางความเชื่อมั่นและใหเห็นถึงความตองการในการเปลี่ยนแปลง และสราง      
การรับรูรวมกนั ยอมรับปญหาและมีสวนรวมในการแกไขปญหา   
 

ขั้นที่ 2  การเปลี่ยนแปลง (Changing State) 
 

เปนการเริ่มการเปลี่ยนแปลงโดยการใชกิจกรรมและวิธีการตางๆ ในการเคลื่อนยายระบบ
เปาหมายไปสูรูปแบบใหมทีต่องการ บุคลากรทุกฝายตองชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ดังนี้  จูงใจ 
ใหบุคลากรรับรูถึงสถานะภาพใหมหรือเปาหมายใหมที่จะเปนประโยชนตอองคการ  ทํางานรวมกนั
ภายใตเปาหมายใหม  ส่ือสารในทิศทางเดยีวกัน  สรางความสัมพันธที่ดีในกลุมงาน มกีารเคารพกัน
และรับผิดชอบที่ดีตอหนาที ่ และใหอํานาจกับผูที่รับผิดชอบเพื่อสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 

การเปลี่ยนแปลงอาจจะดําเนนิงานเปนลําดบัขั้นตามลําดับกอนหลัง ตลอดจนตองแกไข
ปญหาเฉพาะหนาที่อาจเกิดขึ้นในการดําเนินงาน  เปนขั้นการนําแผนลงสูการปฏิบัติเพื่อใหเกิด         
การเปลี่ยนแปลง โดยการจัดการฝกอบรมเพื่อใหเขาใจถงึการปรับขั้นตอนการทํางาน 
 
 
 
 

ขั้นท่ี 1 
การละลายพฤติกรรม 

ขั้นท่ี 2 
การเปล่ียนแปลง 

ขั้นท่ี 3 
การคงสภาพพฤติกรรมใหม 
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ขั้นที่ 3  การคงสภาพพฤติกรรมใหม (Refreezing Stage) 
 

ปกติทั้งบุคคลและองคการตางมีแนวโนมจะกลับไปสูพฤติกรรม หรือรูปแบบของ
พฤติกรรมเดิมไดอีก เนื่องจากความเคยชินหรือความเฉื่อย (Inertia) ของระบบ  ซ่ึงในขั้นนี้เปนการ
รักษาสภาพหลังจากการเปลีย่นแปลง ดังนัน้ ผูนําการเปลีย่นแปลงตองปรับเปลี่ยนคุณคาใหมและ
วัฒนธรรมใหมเพื่อใหอยูกับองคการตอไป  โดยการเสริมแรง (Reinforcement) และสนับสนุน    
การเปลี่ยนแปลงใหคงตัวอยูอยางตอเนื่อง  มีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏบิัติงาน 
ที่เกิดขึ้นใหเปนไปตามที่ตองการ ซ่ึงถาเกิดปญหาขึ้นกจ็ะไดแกไข และเปลี่ยนแปลงใหกลับเปน
เหมือนแผนทีก่ําหนด รวมทัง้การใหขวัญและกําลังใจ  
 

สวน Lippitt, Watson and Westley (1958) ไดอธิบายถึงทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง 7 ขั้น ที่เนน
ถึงบทบาทและความรับผิดชอบของผูนําการเปลี่ยนแปลงมากกวาทีจ่ะกลาวถึงขั้นของการ
เปลี่ยนแปลงเพียงอยางเดียว ทฤษฎี  7  ขั้น มีรายละเอียด ดังนี ้
 

1. วิเคราะหปญหา 
 
2. กระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ 
 
3. ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองใชแรงกระตุน ไดแก คํามั่นสญัญาในการเปลี่ยนแปลง         

พลังอํานาจและตองมีความอดทน 
 
4. เลือกเปาหมายการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมที่สุดตอองคการ ในขั้นนี้ จะตอง                     

มีแผนปฏิบัติการและแผนกลยุทธในการเปลี่ยนแปลง  
 
5. บทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลง จะตองเปนผูสนับสนุน ผูอํานวยการและตองมี

ความรู 
 
6. รักษาสภาพการเปลี่ยนแปลง โดยใชการสื่อสาร ขอมลูยอนกลับ และการประสานงาน

ในกลุมและระหวางกลุมงาน ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในขั้นนี ้
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7. ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองคอย ๆ ถอนตัวจากการชวยเหลือ เมื่อการเปลี่ยนแปลง         
เปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการแลว 

 
จะเห็นวาทฤษฎี 3 ขั้น ของ Lewin (1951) นั้นมีลักษณะเปนเหตุเปนผล มีเปาหมายและ          

การวางแผนทีชั่ดเจน  แตเมือ่นําไปใช ยังขาดการพิจารณาถึงความรูสึกและทัศนคตขิองบุคคลใน
องคการสามารถทําใหเกิดการตอตานตามมาได  ซ่ึงตางจากทฤษฎี 7 ขั้น ของ Lippitt, Watson and 
Westley  ที่เนนถึงผูนําการเปลี่ยนแปลงทีม่ีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงมากกวา 
 

สําหรับ Fullan and Stigelbauer (1995: 48) ไดกลาววา กระบวนการเปลีย่นแปลงในแตละ
ระยะจะมีปจจยัที่เกีย่วของ ดงันี้ 
 

1. ระยะเริ่มแรก เปนกระบวนการที่นําไปสูการตัดสินใจยอมรับนวตักรรม การเปลีย่นแปลง
อาจมาจากการเห็นคณุคาทางการศกึษา หรือตรงกบัความตองการ  มปีจจยัหลักที่ทําใหเกิด                   
การเปลีย่นแปลงที่ไดผล คือ 
 

1.1 นวัตกรรมที่มอียูและคณุภาพของนวัตกรรม 
1.2 การเขาถึงนวัตกรรม 
1.3 การสนับสนุนจากผูบริหารสวนกลาง 
1.4 การสนับสนุนจากครู 
1.5 ผูนําการเปลี่ยนแปลงจากภายนอก 
1.6 ความกดดัน/การสนับสนุน/ความเฉยเมยของชุมชน 
1.7 งบประมาณ 
1.8 การแกปญหา/ความเปนราชการ 

 
2. ระยะสงเสริมการใช  เปนระยะที่มีการสงเสริมการใชนวัตกรรม สวนใหญจะเปน       

ชวงที่พยายามใชนวัตกรรม ตองการทักษะและความเขาใจ และเปนเงื่อนไขภายในโรงเรียน                           
มีการมอบหนาที่ในการทํางานใหครู  มีปจจัยหลักที่มีผลตอระยะนี้ คือ 
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2.1 ลักษณะของนวัตกรรม  ตองคํานึงถึงสิ่งสําคัญ คือ มีความตองการและความจําเปน  
ตองคํานึงถึงความชัดเจน ไมสลับซับซอน และมีคุณภาพของนวัตกรรมและความสามารถ                        
ในการปฏิบัตไิด 

 
2.2 ลักษณะของทองถ่ินและผูที่เกี่ยวของ ไดแก เขตพื้นที่ ชุมชน ครูใหญ ผูอํานวยการ

และครู 
 
2.3 ปจจัยภายนอก ไดแก รัฐบาลและองคกรอื่น ๆ 
 

3. ระยะดําเนนิการตอเนื่อง  เปนระยะที่เกดิขึน้จากการสนับสนุนสงเสริมที่ดีพอ              
มีกระบวนการชวยเหลือที่ตอเนื่องทุกระดับ และปฏิบัติจนกลายเปนสวนหนึ่งขององคการ  ระยะนี้
จะเกดิขึ้นไดหรือไมนั้น เปนผลจากการเปลี่ยนแปลงที่ไดมีการฝงตัวหรือมีโครงสรางหรือนโยบาย 
งบประมาณทีส่งเสริมการใชและตองใชเวลาในการสรางกลุมในระดบัผูบริหารและครู  
 

ในขณะที่ Miles (1986 อางใน Hopkins and other, 1997: 73) ไดแบงระยะเวลาของ
กระบวนการเปลี่ยนแปลงเปน  3 ระยะ เชนกัน คือ 
 

1. ระยะเริ่มแรก  มีปจจัยที่ทําใหเกิดความสําเร็จ คือ 
 

1.1 นวัตกรรม ซ่ึงเกี่ยวพันกับตัวแทนระดับทองถ่ินและเปนทีต่องการระดับทองถ่ิน 
 
1.2 มีวิธีการที่ชัดเจนและมกีารวางโครงสรางที่ดีในการเปลี่ยนแปลง 
 
1.3 มีผูสนับสนุนหรือผูที่เขาใจในนวัตกรรมและสามารถใหการสนับสนนุได 
 
1.4 การเริ่มตนเขาสูนวัตกรรมเปนลักษณะจากระดับบนสูระดับลาง เปนวิธีการ                  

ที่ถูกตองภายใตเงื่อนไขในระยะนี ้
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2. ระยะสงเสริมการใช  กิจกรรมหลักที่เกิดขึน้ในระยะนี้จะเปนการวางแผนไปสู
ความสําเร็จ การพัฒนาและการสนับสนุนของคณะกรรมการ การตรวจสอบความกาวหนาและ         
การเอาชนะอปุสรรค  มีปจจัยที่สรางความสําเร็จ คือ 
 

2.1 สรางหนาที่ที่กระจางชัดของบุคลากร ผูรวมงานทุกฝาย 
 
2.2 มีการปรับโครงสรางองคการเปนแบบราบ 
 
2.3 การผสมผสานความกดดันและยนืยันในการทําสิ่งที่ถูกตอง 
 
2.4 การพัฒนาและการสนับสนนุบุคลากร และการสนับสนนุการฝกอบรมระหวาง

การทํางาน 
 
2.5 ใหการตอบแทนครูในชวงแรกของกระบวนการ (อํานาจ ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน ลดภาระงาน สนับสนุนดานอุปกรณ ขยายทรัพยากร) 
 

จะเห็นวาในระยะนี้  Miles และ Fullan  มีแนวคดิที่แตกตางกัน คือ Miles  มองจากภายใน
โรงเรียนที่มีผูบริหารเปนผูสนับสนุนใหเกดิการใชนวัตกรรม  สวน Fullan  มองปจจัยในภาพรวม
โดยพิจารณาทัง้นวัตกรรมและการสนับสนนุในระดับตาง ๆ และยังใหความสําคัญกับผูนําการ
เปลี่ยนแปลงดวย 

 
3. ระยะดาํเนนิการตอเนื่อง  ความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลง เกิดจากความเขาใจในแตละ

ระยะของการเปลี่ยนแปลงวามีลักษณะที่แตกตางกัน ซ่ึงตองการกลยุทธที่แตกตางกนั กิจกรรมหลัก
ของระยะนี้ คือ  
 

3.1 องคการและทรัพยากรตาง ๆ ตองคํานึงถึงการเปลี่ยนแปลงในเชิงโครงสรางของ
โรงเรียนเปนสาํคัญ 

 
3.2 ขจัดการแขงขนัหรือขัดแยงในการปฏิบัติออกไป 
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3.3 มีการเปลี่ยนแปลงหลักสูตรและการสอนในหองเรียนอยางเขมแข็งและมั่นคง 
 
3.4 สงเสริมใหเกดิการใชที่แพรหลายในโรงเรยีนและทองถ่ิน 
 
3.5 ผูบริหารเปนผูสนับสนุนและใหคําแนะนําครู 
 

และสุพาณี  สฤษฎวานชิ (2547) กลาววา การพิจารณาชวงเวลาในการบรหิารการเปลี่ยนแปลง 
จะมีชวงเวลาที่เกี่ยวของที่พจิารณาไดเปน 4 ชวง คือ 
 

1. ชวงการสรางวสัิยทัศน   
 

เปนชวงแรกของการเปลี่ยนแปลง โดยผูบริหารระดับสูงจะตองเปนผูนาํการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะตองเห็นความจําเปน และเล็งเห็นทิศทางของการเปลี่ยนแปลง            
ที่จะตองเกิดขึน้ และสรางวสัิยทัศนรวมกนั (Shared Visions) ในชวงของการสรางวิสัยทัศนนี้  
ผูบริหารจะตองใชสภาวะผูนาํเชิงวิสัยทัศน (Visionary Leader) เพื่อสรางวิสัยทัศนรวมดังกลาว            
ใหเกดิขึ้น 

 
2. ชวงการพิจารณาอุปสรรคขัดขวางการเปลีย่นแปลง  
 

อุปสรรคของการเปลี่ยนแปลงจะเกดิขึ้นไดใน 4 ระดับ คือ ในระดับขององคการ ระดับ
แผนกงาน ระดับหนาที่งาน และระดับบุคคล ขึ้นอยูกับวาการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความเกี่ยวเนื่อง 
หรือสัมพันธ หรือสงผลกระทบกวางขวางแคไหน แตโดยทั่วไปในการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ
มักจะมีผลกระทบและเกดิอุปสรรคไดจากทัง้ 4 ระดับ  ในชวงนี้  ผูบริหารตองใชความเปนผูนําแบบ
เชิงการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เพื่อผลักดันการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นดวย 
 

3. ชวงการดําเนนิการเปลี่ยนแปลง 
 

ในการดําเนินการเปลี่ยนแปลง อาจมีทิศทางที่ใชไดใน 2 แบบใหญๆ คอื 
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3.1 การดําเนินทีเ่กดิจากบนลงลาง (Top – down Change) คือ ผูบริหารเปนผูริเร่ิม            
ในการเปลี่ยนแปลง แลวคอยถายทอดการเปลี่ยนแปลงดงักลาวลงมา 

 
3.2 การดําเนินทีเ่กดิจากลางขึ้นบน (Bottom-up Change)  เปนการดําเนินการ

เปลี่ยนแปลงทีใ่หบุคลากรมสีวนรวมมากที่สุด การดําเนนิตามวิธีนี้จะทําใหการเปลีย่นแปลง       
เกิดไดงายที่สุด 
 

4. ชวงการประเมนิผลการเปลี่ยนแปลง 
 
การประเมินผลการเปลี่ยนแปลงจะเปนเรือ่งที่มีความสําคญัมาก แมวาจะเปนเรื่อง       

ที่ยากที่ จะวดัผล เพราะผลที่เกิดขึ้นอาจจะเปนผลของหลายปจจยัที่เกีย่วของก็ตาม ดงันั้น                   
การประเมินจะตองใชแนวคดิหรือเครื่องมือหลายๆ อยาง และประเมนิในหลายชวงเวลา เพื่อใหเกิด
ความแนใจในผลลัพธที่เกิดขึ้นดวย และเพือ่ใหผลที่ไดนัน้คงอยู ผูบริหารตองรักษาสภาพใหคงอยู 
(Refreezing) โดยใชระบบการใหรางวัลและการจูงใจในรูปแบบตางๆ เพื่อการเสริมแรงให
พฤติกรรมตางๆ เหลานั้นคงอยูใหนานที่สุด   
 

จะเห็นไดวา ผูบริหารจะตองเขาใจในธรรมชาติดังกลาว และพยายามสรางความเขาใจและ
การยอมรับตลอดจนความรวมมือใหเกดิขึ้น โดยผูบริหารอาจใชแนวทางตางๆ ในการชวยละลาย
สภาพเดิม (Unfreezing) ใหเกิดขึ้น คือตองใหบุคลากรมสีวนรวมใหมากที่สุด ไดรับรูขาวสารขอมูล 
ชวยสนับสนนุหรืออํานวยความสะดวกตางๆ ใหแกคนที่เกี่ยวของ เพื่อจงูใจใหเกดิการเขาใจ 
ยอมรับและรวมมือ  ดังนั้น กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึ้นไดนั้น ขึน้อยูกับ 
ผูบริหารหรือผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนสําคัญ 

 
5. กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง  
 

ในการบริหารการเปลี่ยนแปลง  ผูบริหารตองไมมุงการบริหารแบบแยกสวนตองคํานึงถึง
การเปลี่ยนแปลงทั้งระบบและควรใหความสําคัญกับการเสริมสรางสิ่งใหม ๆ ที่เรียกวา นวัตกรรม  
(วิโรจน  สารรตันะ, 2545: 167-168) นอกจากนี้ Razik and Swanson (2001 อางใน วโิรจน   
สารรตันะ, 2545: 153) ยังกลาววา  การเปลี่ยนแปลงที่ประสบความสําเร็จ ผูบริหารการเปลี่ยนแปลง
ตองเขาใจในขั้นตอนของกระบวนการเปลีย่นแปลงและวธีิสรางขอผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงดวย 
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ดังนั้น ถาสถานศึกษาตองการที่จะเปลี่ยนแปลง ผูบริหารสถานศึกษาตองเขาใจสภาพแวดลอม          
ที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง  ไมวาจะเปนจากสภาพแวดลอมภายนอกหรือจากสภาพแวดลอม
ภายในและการเปลี่ยนแปลงตองดําเนินการเปนกระบวนการและทําตามขั้นตอน จึงจะประสบ
ผลสําเร็จ  

 
นักทฤษฎีหลายทานใหแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการเปลีย่นแปลงวา เปนกระบวนการ            

ที่มีความซับซอนและตองเปนไปตามขั้นตอน มีดังนี้  Kotter (1996, 2002); Michael, Daniel and 
Christina (1997); Fullan (2006) และกมล  สุดประเสริฐ (2549)  

 
Kotter (1996) ไดจัดลําดับขัน้ตอนของกระบวนการเปลีย่นแปลงไว 8 ขั้นตอนมีรายละเอียด 

ดังนี ้
 
1. สรางจิตสํานึกถึงความจําเปนตอการเปลี่ยนแปลง  
 

บุคคลภายในองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ผูบริหารเปนผูที่มีสวนอยางยิ่งในการตระหนัก
ถึงความเปลี่ยนแปลง ซ่ึงเกดิจากความคิดที่ตองพัฒนาองคการใหเจริญยิ่งขึ้น หรือเกิดจากการสังเกต
ถึงสภาวะแวดลอมรอบขางที่เปลี่ยนแปลงไป  ส่ิงเหลานีล้วนเปนสิ่งทีจ่ะตองสังเกตอยูตลอดเวลา 
นอกจากนี้ ยังตองมองหาโอกาสใหมๆ ที่มคีวามเปนไปไดขององคการที่จะเขาถึงดวย  เมื่อได
ตระหนกัถึงความเปลี่ยนแปลง และตองการทําการเปลี่ยนแปลงนั้นแลว ก็ตองสื่อใหผูที่เกี่ยวของ
ทราบถึงวัตถุประสงคของการเปลี่ยนแปลง เชน หากผูบริหารตองการเพิ่มขีดความสามารถทาง  
การแขงขัน หรือจําเปนที่จะตองลดตนทุนการผลิต อันเปนผลมาจากนโยบายของลกูคาใหลดตนทุน
การผลิต (Cost Down) ผูบริหารตองสื่อใหผูที่เกี่ยวของทราบถึงความจําเปนของการเปลี่ยนแปลง
ดานวธีิการทํางาน สรางจิตสํานึกแกบุคลากร โดยแจงใหทราบสภาวะปจจุบันของบรษิัท                
ถึงผลกระทบจากนโยบายของลูกคา และมีความจําเปนเรงดวนเพียงใดที่จะตองเริ่มตน                      
การเปลี่ยนแปลง 

 
2. สรางแนวรวมในการเปลี่ยนแปลง  
  

การเปลี่ยนแปลงใดๆ ภายในองคการ ไมสามารถจะทําโดยคนๆ เดยีว จะตองมีทีมงาน
ที่ชวยผูบริหาร เชน จัดตั้งทีมงานเฉพาะกิจขึ้นมา เพื่อศึกษาถึงผลของการเปลี่ยนแปลงและให
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ความรูแกบุคลากรที่เกี่ยวของตอการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ อยางถูกตอง ซ่ึงทีมงานเฉพาะกิจจะตอง           
มีความรูและเชี่ยวชาญในสิ่งที่จะเปลี่ยนแปลง หรืออาจวาจางที่ปรึกษาทีม่ีความรูความสามารถ            
เขามารวมดวย ทําใหเกดิการเรียนรูขององคการ  ประกอบดวย การเรียนรูของบุคคล การเรียนรู        
ของทีมงาน  และการถายทอดความรูระหวางทีมงานและเครือขาย ซ่ึงก็คือ การพัฒนาทักษะและ
ความชํานาญของทีมงานในภาพรวมเพื่อมุงไปในทิศทางเดียวกัน  การเรียนรูอยางตอเนื่องทําให
บุคลากรเตรียมพรอมรับสถานการณ  การเรียนรูนั้นไดจาก  การจัดฝกอบรม การเปนพี่เล้ียงของ
หัวหนางาน จะสงผลตอกระบวนการตาง ๆ ที่สนับสนุนทิศทางการดําเนินงานใหม และยังมี        
สวนชวยใหเกดิแรงจูงใจ แรงกระตุนใหทํางานดวยความเต็มใจ  
 

3. สรางวิสัยทัศนและกลยุทธ  
  

ในการเปลี่ยนแปลงจําเปนตองมีวิสัยทัศนที่ส่ือสารใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน และ
สรางกลยุทธใหสอดรับกับวสัิยทัศน ปกตกิารวางแผนการเปลี่ยนแปลงจะเกีย่วของกบันวัตกรรม
การสรางสรรค และจินตนาการถึงสถานภาพที่เราตองการใหองคการเปนในอนาคต โดยมีการ
พัฒนาวิสัยทัศน (Vision) ใหมๆ ที่กวางไกล และภารกจิ (Mission)ที่ตองทํา เพื่อใหถึงสถานะ              
ที่ตองการ (Desirable) Bennis and Nanus (1985) ใหความหมายวิสัยทศัน (Visions) วาเปน
ภาพลักษณทางสมอง (Mental Image) ของความเปนไปไดในสภาพอนาคตที่พึงปรารถนา ในขณะที ่
Sergiovanni (1987) ไดมองวิสัยทัศนวา เปนภาพในใจ (Mindscape) เปนสิ่งชี้นาํในการปฏิบัติและ
การตัดสินใจของบุคคล แต Manasse (1986) ไดช้ีใหเห็นวา วิสัยทัศน คอื การพัฒนา การสื่อสาร
หรือการเผยแพรและการนําไปปฏิบัติของภาพลักษณทีพ่ึงปรารถนาในอนาคต  Kouzes and Posner 
(1987) ไดมองวิสัยทัศน คือ หนาตางของโลกวันพรุงนี้ และเสริมศักดิ์ วสิาลาภรณ (2538) ได
สรุปวา วิสัยทศัน เปนภาพขององคการในอนาคตที่สามารถบรรลุถึงได โดยผูมีวิสัยทศันที่ดี จะมอง
ไปขางหนาที่มีทิศทางที่ชัดเจน เปนทิศทางที่จะใหองคการไปทางนั้นและบรรลุสภาพที่ปรารถนาได  
สวน Marquardt (1996) กลาววา วิสัยทัศนเปนสิ่งสําคัญมาก และตองเปนวิสัยทัศนรวม ตองมุงเนน
และใหความสาํคัญตอการเรียนรู วิสัยทัศนตองนําไปสูการคิดเชิงกลยุทธและการวางแผนของ
องคการ โดยตองเกิดจากความรวมมือระหวางผูบริหาร บุคลากร และผูมีสวนไดสวนเสียทุกระดับ
ไดชวยกนัพัฒนาขึ้นมา วิสัยทัศนกอใหเกดิความคิดริเร่ิม กลาเสี่ยงและกลาคิดคนสิ่งใหม ๆ ซ่ึง
ความคิดนี้สอดคลองกับ วิโรจน สารรัตนะ (2547: 10-12 อางใน Razik and Swanson, 2001) กลาว
วา การกําหนดวิสัยทัศนไมใชเร่ืองเฉพาะผูบริหารอีกตอไป แตเปนวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) ที่
เกิดจากการกําหนดรวมกันของบุคลากรในองคการ 
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Kotter (1996) ยังไดแสดงความคิดเห็นวา  วิสัยทัศนทีด่ีนัน้ตองประกอบไปดวย
คุณสมบัติ 6 ประการ ดังนี ้

 
1. บอกถึงอนาคตที่ดี คือวิสัยทศันที่ทราบแลว มีความตองการที่จะทําใหไดตาม

เปาหมายผูรวมงาน 
 
2. บอกกลาวแกมบังคับทําใหผูรวมงานตระหนักถึงหนาทีข่องตนเอง 
 
3. วิสัยทัศนที่มีความเปนไปได คือ สามารถทําไดจริง  
 
4. กาํหนดขอบเขตที่ชัดเจนและไมกวางจนเกนิความสามารถที่จะควบคุม 
 
5. ยืดหยุนและเปลี่ยนแปลงได หรือหมายถึงการที่ตองไมยึดติดกับขอความวิสัยทัศน

จนเกนิไป จะตองสามารถปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป  
 
6. งายตอการสื่อสารและทําความเขาใจ ซ่ึงวสัิยทัศนที่ดีควรมีความชัดเจนในตวัเอง 

ส่ือความหมายไดอยางถูกตอง  
 
4. ส่ือสารวิสัยทัศน 
 

เปนการแจงใหบุคคลที่เกี่ยวของเขาใจถึงวสัิยทัศนและกลยุทธของการเปลี่ยนแปลง
เพื่อใหบรรลุผลในเปาหมายเดียวกัน ขั้นตอนนี้เปนขั้นตอนที่สําคัญ และมีผลตอความสําเร็จตอการ
เปลี่ยนแปลงเปนอยางมาก  เพราะหากบุคคลที่เกี่ยวของไมเขาใจหรือเขาใจวิสัยทัศนผิดแลวจะเปน
อุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง  ดังนั้น การสื่อสารจึงตองมีประสิทธิภาพ  เพื่อความเขาใจที่ตรงกัน
เปนพื้นฐานสําคัญที่ทําใหบรรลุวัตถุประสงค  ตลอดจนการสรางบรรยากาศที่ดใีนการทํางาน           
อาจเปนการสือ่สารทางเดียวหรือสองทาง เชน บอรดประชาสัมพันธ วารสาร  เพื่อช้ีแจงและ         
ทําความเขาใจรายละเอียดของการเปลี่ยนแปลง การตอตานจะลดนอยลงและจะเกดิความไววางใจ
มากยิ่งขึ้น  การสื่อสารอาจจะใชรูปภาพหรอืแผนผังเขามารวมดวย เพื่อใหสามารถมองเห็นภาพ          
ไดอยางชัดเจนมากขึ้น 
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5. กระจายอํานาจและแนะนําแนวทางแกบุคคลที่เกี่ยวของ  
 

ผูบริหารควรกระจายอํานาจในการตัดสินใจและสรางความเขาใจตอการเปลี่ยนแปลง 
แกบุคคลที่เกี่ยวของ เพื่อใหการเปลี่ยนแปลงนั้นบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ  ถาผูที่
เปนแนวรวมขาดอํานาจในการตัดสินใจที่เหมาะสม อันเนื่องมาจากผูบริหารยังไมไววางใจถึง
ความสามารถในการตัดสินใจ ทําใหการตดัสินใจลาชาเนื่องจากจะตอง ใหผูบริหารตัดสินใจใน
ทุกๆ เร่ือง ซ่ึงอาจสงผลใหเกิดความไมราบรื่นในการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น ผูบริหารควรกระจาย
อํานาจการตัดสินใจใหแกผูรับผิดชอบในเรื่องนั้นๆ โดยกําหนดขอบเขตของอํานาจการตัดสินใจไว
ดวย  นอกจากนี้ ผูบริหารตองมีสวนรวมในการชวยขจัดอุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้นตอการ
เปลี่ยนแปลงดวย ซ่ึงตรงกับความคิดเหน็ของ Marquart and Reynolds (1994) วาการเพิ่มอํานาจเปน
การสงเสริมสนับสนุนและเปดโอกาสใหสมาชิกมีความสามารถในการเรียนรู มีอิสระในการ
ตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง  เปนการกระจายความรับผิดชอบและการตัดสินใจแกปญหาไปสู
ระดับลางหรือผูปฏิบัติ  เพื่อใหมีศักยภาพในการเรียนรูภายใตกลยุทธและแผนงานขององคการ 
 

6. สรางเปาหมายระยะสั้นและใหรางวัลตอความสําเร็จ  
  

ในขั้นตอนนี้เปนการกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนและใหความรวมมือทีจ่ะ
เปลี่ยนแปลงโดยตั้งเปนเปาหมายระยะสั้นที่ทาทายตอความสามารถของพนักงาน และเปนเปาหมาย
ที่สามารถทําไดจริง สามารถมองเห็นความสําเร็จได ซ่ึงหากเปนเปาหมายที่เกินจริงหรือไมมีความ
เปนไปได บุคลากรจะทอแทและไมใหความรวมมือ ในการตั้งเปาหมายตองมีระบบการประเมินผล
ที่ชัดเจน โดยอาจนําระบบ KPI หรือ Balance Score Card มาใชเปนวิธีการประเมินผล  นอกจาก 
การตั้งเปาหมายระยะสั้นแลว ควรมีรางวัลเปนสิ่งจูงใจแกพนักงาน ซ่ึงรางวัลสามารถแบงออกเปน  
2  ทาง คือ 
 

6.1 Extrinsic Reward  คือ การใหรางวัลที่สามารถจับตองได เชนเงินรางวัล โบนัส 
หรือของขวัญ 

 
6.2 Intrinsic Reward  คือ การใหรางวัลที่สรางความพึงพอใจแกบุคลากร เชน การให

รางวัลพนักงานดีเดน โดยตดิปายประกาศรางวัลไวในบริเวณที่สามารถมองเห็นไดโดยงาย ซ่ึงวิธีนี้
สามารถพบเห็นไดบอยที่สุด  
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องคการสามารถเลือกวิธีการใหรางวัล วิธีใดวิธีหนึ่ง หรือใชทั้งสองวิธีรวมกันได 
นอกจากนี้ ควรใหรางวัลอยางยุติธรรมและมีกฎเกณฑที่ชัดเจน จะสามารถกระตุนบุคลากรไดอยาง
เต็มประสิทธิภาพ  ผูบริหารตองออกแบบระบบการทํางานและใหความสําคัญกับระบบการให
รางวัล ตลอดจนอิทธิพลของกลุม  แรงจูงใจเปนสิ่งกระตุนที่สําคัญที่ทําใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพสูง  ผูบริหารควรศึกษาเรยีนรูความตองการของบุคลากรและพยายามตอบสนองความ
ตองการของแตละบุคคล ภายใตเงื่อนไขของความเปนไปได 
 

7. เพิ่มเติมและพฒันาความเปลีย่นแปลง  
 

เมื่อสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามเปาหมายที่วางไวแลว ควรพัฒนาเพิ่มเติมเพื่อใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยอาจนําหลักวงลอของ Deming หรือที่รูจักกันในหลักการ PDCA มาใช
เพื่อการพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยคอยๆ ขจดัปญหาที่เกดิขึ้นออกไป จะทําใหการเปลีย่นแปลงนัน้
กลายมาเปนจดุแข็งขององคการในที่สุด  ในขั้นตอนนีว้ฒันธรรมองคการจะเปลีย่นแปลงไปจากเดิม
แลว 
 

8. การรักษาสภาพของการเปลี่ยนแปลงอยางถาวรแกองคการ  
  

ขั้นตอนนี้ถือวาเปนขั้นตอนที่ยากที่สุดในการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงเมื่อประสบความสําเร็จ
ในการเปลี่ยนแปลงแลว ควรปฏิบัติอยางตอเนื่องจนเปนปกติวิสัยในการทํางานเพื่อเปนการรักษา
วัฒนธรรมองคการใหมใหเปนสวนหนึ่งในการทํางานนัน่เอง  
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จากแนวคิดของ Kotter (1996) สามารถนํามาจัดเปนแผนภาพขั้นตอนกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง  ซ่ึงใชเปนแนวคิดของการบริหารการเปลี่ยนแปลงในการวิจัยคร้ังนี้ ดังภาพที่ 7  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที ่7  กระบวนการเปลีย่นแปลง 8 ขั้นตอน 
ที่มา: Kotter (1996) 

สรางจิตสํานึกถึงความจําเปนตอการเปลี่ยนแปลง 

สรางวิสัยทัศนและแผนกลยทุธ 
ที่ยืดหยุนและมีความเปนไปไดในการเปลี่ยนแปลง   

ส่ือสารวิสัยทัศน โดยใชการสื่อสารทุกรูปแบบ 

กระจายอํานาจ และแนะนําแนวทางแกบคุคลที่เกี่ยวของ 

สรางเปาหมายระยะสั้นและใหรางวัลในความสําเร็จ 
โดยใช KPI 

ใช PDCA ตรวจสอบการทํางาน 

รักษาสภาพการเปลี่ยนแปลงอยางถาวรแกองคการ 

สรางแนวรวมในการเปลี่ยนแปลง โดยจดัตั้งทีมงาน 
ที่มีความรู ความเชี่ยวชาญรบัผิดชอบ  
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นอกจากการเปลี่ยนแปลงทีต่องเปลี่ยนเปนกระบวนการแลว Kotter (2002)  ยังแนะนําให
คํานึงถึงสิ่งตอไปนี้ที่ทําใหการเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางราบรื่นอีกดวย คือ 
 

1. ความรวมมือและการทํางานเปนทีม  เปนกญุแจสําคัญในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
ซ่ึงเปนการพฒันาทักษะการทํางานเปนทมี องคการควรกระตุนบุคลากรใหแสดงพลังแหง             
ความรวมมือ เพื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดาน และเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม       
ในการแสดงความคิดเห็นและดําเนนิกจิกรรม  โดยมีการกําหนดหนาที่ บทบาทใหเหมาะสมกับ
ระดับของการมีสวนรวม 
 

2. ภาวะความเปนผูนํา (Leadership) ในชวงของการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารตองเปนบุคคล
ที่มองการณไกล สามารถสรางกลยุทธ ยทุธศาสตร รวมทั้งแผนการเปลี่ยนแปลง สามารถกระตุน
และจัดการใหบุคลากรในองคการดําเนินกจิกรรมไดตรงตามเปาหมาย มีความตรงไปตรงมา              
กลาเผชิญในทกุสถานการณ ตลอดจนรับผิดชอบและเรยีนรูส่ิงใหมตลอดเวลา 
 

สําหรับ Michael, Daniel and Christina (1997) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงไววา การเปลี่ยนแปลงตองมกีารวางแผน (Planned Change Model) ใหเกิดขึ้นตามที่
ผูบริหารตองการ 7 ขั้นตอน และแบงเปน 3 ระยะการเปลี่ยนแปลง  ดังนี้ 
  

1. การรวบรวมบคุลากร (Scouting) คือ การที่ตัวแทนการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและ
ภายนอกองคการมารวมประชุมกัน เพื่อตกลงจะทําการเปลี่ยนแปลงองคการ 
 

2. การเริ่มตน (Entry)  การที่ตัวแทนการเปลีย่นแปลงเริ่มดาํเนินการในองคการ 
 

3. วินิจฉยัปญหา (Diagnosis) การระบุปญหา วิเคราะหขอมูล และกําหนดจุดที่ตองแกไข
อยางชัดเจนและเปนรูปธรรม 
 

4. วางแผน (Planning) กําหนดแนวทางการดาํเนินงาน รวมไปถึงแผนการรับมือกับ
ปญหาเฉพาะหนา และแรงตานการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในการดําเนนิงาน 
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5. ดําเนินงาน (Action) การดําเนินงานตามแผนที่วางไว พรอมทั้งแกไขปญหาที่เกิดขึน้ 
เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่ตองการ  
 

6. การทําใหคงตวัและประเมินผล (Stabilization and Evaluation) การดําเนินงาน          
ตามแผนอยางตอเนื่อง ตลอดจนการตดิตาม ตรวจสอบ และประเมนิผลการเปลี่ยนแปลงวาเกิดขึ้น         
อยางมีประสิทธิภาพหรือไม 
 

7. การเลิกดําเนนิการ (Termination) การสรางความแนใจวา การเปลี่ยนแปลงจะเกดิขึ้น
และคงอยูอยางมั่นคง โดยสมาชิกในองคการตางเรียนรูและปรบัปรุงพฤติกรรมของตน สวนที่
ปรึกษาก็จะสรุปปดโครงการ นําเสนอขอมูลตอฝายบริหาร และแยกยายกันไปปฏิบัติงานตามหนาที่
และความรับผิดชอบของตน 
 

จากแนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลงของ Michael, Daniel and Christina (1997)  
สามารถสรุปขั้นตอนดังภาพที่ 8  
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รวบรวมบุคลากร 

 
 

การเริ่มตน 
 

วินิจฉยัปญหา                           ละลายพฤติกรรม 
 
 

วางแผน 
 

                                     ดําเนนิการ                            ดําเนนิการเปลี่ยนแปลง 
 
 

การทําใหคงตวัและประเมินผล 
การสรางความมั่นคง 
ของพฤติกรรม 

เลิกดําเนนิการ 
 
 

ภาพที่ 8  รูปแบบการเปลี่ยนแปลง 7 ขั้นตอน 3 ระยะ 
ที่มา: Michael, Daniel and Christina (1997) 

 
นอกจากนี้ Fullan (2006) ยังไดกลาววา กระบวนการเปลีย่นแปลงทางการศึกษา หมายถึง 

การมีวัสดุอุปกรณใหม การมีพฤติกรรมใหม การปฏิบัติใหม และมีความเชื่อใหม ความเขาใจใหม  
และกระบวนการเปลี่ยนแปลงนั้นจะเกิดขึน้ไดจากแรงผลักดัน  8  อยาง คือ 

 
1. การสรางเปาหมายทางคุณธรรม  คือการพัฒนาสังคมดวยการปรับปรุงระบบการศึกษา

และการเรียนรู 
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2. การสรางศักยภาพของบุคคลและองคการ  ศักยภาพของบุคคลคือ ความรูความสามารถ
สวนศักยภาพขององคการเกี่ยวของกับระบบพื้นฐานของหนวยงานในทองถ่ิน เขต และประเทศ         
ซ่ึงทั้งบุคคล โรงเรียน เขต และประเทศตองพัฒนาใหมีศกัยภาพใหม ๆ ดวยการอบรม ใหคําปรึกษา  

 
3. ความเขาใจกระบวนการเปลีย่นแปลง โดยตองมีผูนําคอยชี้แนะและอธบิายขั้นตอน            

ในการเปลี่ยนแปลงอยางชัดเจน 
  
4.  การพัฒนานวตักรรมการเรียนรู  คือ การสรางสภาพแวดลอมในการดําเนินการ

เปลี่ยนแปลงใหประสบความสําเร็จ โดยตองมีกลยุทธรวมกันเพื่อใหบคุลลากรไดเรียนรูซ่ึงกันและ
กัน (มิติทางความรู) และทุกคนมีความรูสึกรวมกนัที่จะเปลี่ยนแปลง (มิติทางจิตใจ)  

 
5. การพัฒนานวตักรรมการประเมินผล ประกอบดวย การเขาถึงและรวบรวมขอมูล

เกี่ยวกับการเรียนรูของผูเรียน โดยใชเทคโนโลยีเปนเครือ่งมือในการประเมินผล เนื่องจาก               
ความถูกตองนาเชื่อถือ และแกไขไดงายที่สุด ซ่ึง Black, et al, 2003 และ Stiggins, 2001 (อางใน 
Fullan, 2006) กลาววา วัฒนธรรมการประเมินจะชวยเสริมสรางกระบวนการจัดการขอมูลทั้ง
ภายนอกและภายใน ทําใหไดรับขอมูลอยางตอเนื่อง ที่ชวยใหสามารถวางแผนการปฏิบัติงานได 

 
6. การเนนความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  Collin (2001 อางใน Fullan, 2006) กลาวถึง 

ความสําคัญของภาวะผูนําวา ควรจะสรางความยิ่งใหญใหกับองคการไดอยางยาวนานมากกวาการ
หวังผลระยะสัน้ และ Mintzberg (2004 อางใน Fullan, 2006) ยังไดกลาวเสริมวา การจัดการที่
ประสบความสําเร็จไมใชเพยีงแคความสาํเร็จระดับบุคคลเทานั้นแตหมายถึงการพัฒนาความสําเร็จ
ใหกับผูอ่ืนดวย 

 
7. การสรางความชัดเจน เปนการพัฒนารูปแบบที่ชัดเจนใหม ๆ เพื่อชวยใหบุคลากร       

ไดมองภาพความสัมพันธของแตละหนวยงานไดอยางชดัเจน 
 
8. การเสริมสรางการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง  3 ระดับ คือ การเปลี่ยนเปลี่ยนที่เนน

ความสัมพันธทั้ง  3  ระดับ คือ การเปลี่ยนแปลงในระดบัโรงเรียนและชุมชน การเปลี่ยนแปลง        
ในระดับจังหวดั และการเปลีย่นแปลงในระดับประเทศ  
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สวน Bedeian (1989) ไดแสดงทัศนะไวเชนเดียวกนัวา ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงใหมี
ประสิทธิภาพนั้น ควรตองมเีทคนิควิธีการ ดังนี ้

 
1. การเพิ่มพูนความรูและการใหการศึกษาแกสมาชิก 
2. การติดตอส่ือสาร 
3. การมีสวนรวมของสมาชิกในองคการ 
4.  การอํานวยความสะดวกและการใหการสนับสนุน 
5.  การเจรจาตอรอง 
6.  การแตงตั้งโยกยาย 
7.  การใชอํานาจบังคับ 
 
นอกจากนั้น Bateman (1990) ก็ไดเสนอแนะไววาในการบริหารการเปลี่ยนแปลงนั้น           

ตองใชกลยุทธ ดังนี ้
 
1. วิเคราะหสถานภาพปจจุบัน กําหนดวิสัยทศันและคาดผลสําเร็จไวลวงหนา 
2. การสื่อสารที่ชัดเจน 
3.  การเตรียมองคการใหพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลง 
4. สรางความสัมพันธที่ดีภายในองคการ 
5. การใชภาวะผูนํา 
6. การประเมินผลการเปลี่ยนแปลงทั้งกอน ระหวางและหลังการเปลี่ยนแปลง 
7. การตัดสินใจอยางมีเหตุผลบนขอมูลที่เชื่อถือได 
 
สําหรับ Grove (1997) ไดพบขอเท็จจริงจากงานวิจยัวา กลยุทธในการบรหิาร                          

การเปลี่ยนแปลง ตองดําเนินการ ดังนี ้
 
1. พัฒนาระบบการติดตอส่ือสารที่ดี 
2. พัฒนาการทํางานเปนทีม 
3. พัฒนาทักษะใหแกสมาชิกในองคการ 
4. สรางการกระตุนและทาทายความสามารถของสมาชิก 
5.  สรางบรรยากาศที่ดีในองคการ 
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6. กําหนดวิสัยทศัน 
7. กําหนดตัวบงชี้ของความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลง 
 
และนักวิชาการในประเทศไทย  กมล สุดประเสริฐ (2549)  ไดใหทัศนะในเรื่องของ         

การกําหนดวิสัยทัศนและนําไปสูการจัดทําแผนกลยุทธ และแผนปฏิบัตกิารเพื่อนําไปใช                  
ในการเปลี่ยนแปลง  เรียกวา กระบวนการวิสัยทัศน (Visioning Process Model)  ซ่ึงมีขั้นตอน                
ดังแสดงในแผนภาพที่ 9  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 9  กระบวนการวิสัยทัศน (Visioning Process Model) 
ที่มา: กมล  สุดประเสริฐ (2549) 

 
จากภาพที่ 9  จุดเริ่มตน คือ โรงเรียนตองสรางคุณคาและความเชื่อ ใหบคุลากรในโรงเรียน

เกิดความเชื่อมัน่ในการทํางาน หลังจากนั้น ตองสรางวิสัยทัศน คือการมองภาพของโรงเรียน               
ในอนาคต วาตองการใหเปนลักษณะใด  โดยการรวมแสดงความคิดเห็นจาก คณะกรรมการ
สถานศึกษา ไดแก ผูแทนครู ผูแทนผูปกครอง ผูแทนชุมชน จากนัน้ กําหนดภารกิจ หนาที่ที่ตอง
รับผิดชอบการดําเนินการตาง ๆ ซ่ึงในที่นี้ โรงเรียนตองจดัทํา แผนพัฒนาสถานศึกษา (School 
Improvement Plan)  และเจาะจงพืน้ที่ที่ทําการพัฒนา  สรางเปาหมายและมาตรฐานในการ
ดําเนินการ  จดัทําแผนปฏิบตัิการ ดําเนนิการตามแผน และประเมินผลการดําเนินงานโดยจดัทําเปน
ลายลักษณอักษร ถามีปญหาหรือไมสามารถจัดทําตามวิสัยทัศนที่กําหนดไว ก็สามารถปรับเปลี่ยน
วิสัยทัศนใหมได 

VisionReflection 

Belief & Value 
Participatoring  Research 
Management Information 

Monitoring& 
Evaluation 

Action Goal & Standard 

Key Performance 
Area 

Mission 

Strategic Planning 



 71 

รวมทั้ง วิโรจน  สารรัตนะ (2544) ไดสรุปแนวทางในการบริหารการเปลี่ยนแปลง มดีังนี้  
 
1. การใหความรูความเขาใจในเรื่องที่จะเปลี่ยนแปลงแกสมาชิก 
2. การพัฒนาระบบการติดตอส่ือสารที่ดี 
3. การใหสมาชิกมีสวนรวมในกระบวนการ 
4. การไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารในระดับสูง 
5. การใชผูนําในการเปลี่ยนแปลงที่เขมแข็งและเปนที่ยอมรบั 
6. การสรางความหวังในการเปลี่ยนแปลงและลดความหวัน่วิตกแกสมาชิก 
7. การแสดงศักยภาพความเปนไปไดในการทีจ่ะทําใหการเปลี่ยนแปลงบรรลุผล 
8. การใชอํานาจบังคับ 
 
ในขณะที่ นพ  ศรีบุญนาค (2545) ไดแสดงทัศนะเกีย่วกับกลยุทธการบริหาร                   

การเปลี่ยนแปลงใหสําเร็จไวเชนกัน ซ่ึงประกอบดวย 5 กลยุทธ ดังนี ้
 
1. การติดตอส่ือสารและการใหการศึกษาเพือ่ใหเกดิการยอมรับและสนับสนุน 
2. การเจรจาตอรอง การยอมลดเปาหมายหรอืวิธีการบางอยางลง 
3. การบังคับ หากจําเปนในบางกรณ ี
4. การยอมรับและสนับสนุนจากผูบริหารในระดับสูง 
5. การมีสวนรวมของพนักงาน 
 
และชาญชัย  อาจินสมาจาร (2546 ) ไดใหทศันะตอกระบวนการเปลีย่นแปลงวามีขั้นตอน

ตาง ๆ ดังนี้ 
 
1. การเตรียม (Preparation) ในขั้นตอนนี้  บุคคลที่ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง  

จะไดรับขอมลูขาวสารเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 
 
2. การยอมรับ (Acceptance) ขั้นตอนนี้เปนการแจงถึงวัตถุประสงคของการเปลี่ยนแปลง  

วิธีการเปลี่ยนแปลงและผลกระทบตอผูเกีย่วของ  มีการจดบันทึกระดบัของปฏิสัมพันธทั้งทางบวก
และทางลบ เพือ่อาจจะตองมกีารปรับเปลี่ยนแผนการดําเนินการใหสอดคลองกับความคิดที่สอง 
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3. ขอผูกพัน (Commitment) เปนการปฏิบัติการในกระบวนการเปลี่ยนแปลง  และ            
ควรติดตามปฏิกิริยาของผูที่เกี่ยวของ มีการตัดสินในขั้นตอนนี้วา ควรดําเนินตอไปหรือไม หรือ 
ตองมีการปรับ แผนดําเนนิการ โดยตองนําทัศนะของผูที่เกี่ยวของมาพิจารณาดวย  และหลังจาก
ปรับตามที่ตองการแลว การเปลี่ยนแปลงถูกทําใหมีคา กลายเปนสวนทีไ่มอาจแยกออกจาก
วัฒนธรรมและการปฏิบัติงานขององคการได 

 
เขายังไดเสนอเพิ่มเติมตอส่ิงที่ควรคํานึงถึงในการเปลี่ยนแปลงใหประสบความสําเร็จ คือ 

ตองสรางบรรยากาศในองคการที่จะทําใหคนทั่วไปยอมรับการเปลี่ยนแปลงและองคการตองมี
สมรรถนะในการวางแผนการเปลี่ยนแปลงกอนนําไปปฏิบัติ  

 
จะเห็นไดวา จากแนวคิดของนักวิชาการแตละทานนั้น  การบริหารการเปลี่ยนแปลงจะ

ดําเนินไปในลกัษณะของกระบวนการ ซ่ึงมีหลักการในการเปลี่ยนแปลง มีขั้นตอนกอน-หลังชัดเจน  
มีการพัฒนานวัตกรรมในระยะตาง ๆ ของการเปลี่ยนแปลง  และจะมีผลกระทบตอบุคลากรใน
องคการนั้น ๆ ดวย ซ่ึงสอดคลองกับ วิโรจน  สารรัตนะ (2544) ที่กลาววา การเปลี่ยนแปลงเปนเรื่อง
ของกระบวนการ เปนลักษณะ Step-based Model  (สุธิมา  ดีเปนธรรม, 2548  อางใน วิโรจน       
สารรัตนะ, 2544: 158 ) โดยเฉพาะการบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษานั้นเปนลักษณะของ
กระบวนการดวยเชนกัน  และผูที่มีอิทธิพลที่ทําใหการเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้น คือ ผูบริหารสถานศึกษา  
ผูบริหารสถานศึกษาตองศกึษาวามีปจจยัใดบางที่มีอิทธพิลตอการเปลี่ยนแปลง  เพือ่เปนประโยชน
ตอการวางแผนดําเนนิการเปลี่ยนแปลง  และเพื่อใหบรรลุเปาหมายของการเปลี่ยนแปลง   

 
การเปลี่ยนแปลงจะเกดิหลังจากการวินิจฉยั  โดยบุคลากรรวมกันวางแผนดําเนินการวา    

จะทําอะไร  มีวัตถุประสงคเพื่อกําหนดทางเลือกที่จะสามารถนําไปแกไขปญหาไดอยางถูกตอง และ
ตัดสินใจเกี่ยวกับขั้นตอนและวิธีการที่จะปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม  ปกติการวางแผน                       
การเปลี่ยนแปลงจะดําเนนิไปเปนลําดับขั้น (ณัฏฐพันธ  เขจรนันท, 2547: 123-125) ดังนี ้

 
1. การสรางการรับรูและตระหนักถึงความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงองคการ 
 

เพื่อใหผูเกี่ยวของทุกคนยอมรับ และเกิดความเหน็ชอบตอการเปลี่ยนแปลง โดยเรา
สามารถแบงการสรางการรับรูออกเปน 2 วิธี คือ 
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1.1 รวบรวมขอมลูเกี่ยวกับสถานการณในปจจุบันขององคการ และเปรียบเทียบ         
หรือวิเคราะหวาแตกตางกับสถานะที่ตองการใหองคการเปนในอนาคตอยางไร เพื่อใหบุคลากร       
ในองคการไดเห็นถึงความแตกตาง เกดิความตองการที่จะพัฒนาตนเองไปขางหนา และลดชองวาง
ระหวางสถานะปจจุบนัและความตองการลง 

 
1.2 สรางสภาพองคการที่บุคลากรทุกคนตองการ เพื่อผลักดันใหเกดิการเปลีย่นแปลง

ขึ้น เพราะบางครั้งบุคลากรในองคการอาจมีความพอใจในสถานภาพในปจจุบันทีเ่ปนอยู                            
จึงไมตองการใหเกดิการเปลีย่นแปลงใหมๆ  แกองคการ 

 
2. ผูบริหารตองมีความสนใจ ใหความสําคัญ และสนับสนนุการเปลี่ยนแปลง 
 

โดยรวมกันกําหนดทิศทางและแผนปฏิบัตงิาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ 
โดยผูบริหารขององคการจะตองเปนทั้งตัวอยางในการเปลี่ยนแปลง ผูสนับสนุนและเปนผูกระตุน
หรือสงเสริมใหบุคลากรในองคการปฏิบัติตามแนวทาง หรือกระบวนการที่กําหนดอยาง                  
พรอมเพรียงกนั 

 
3. ส่ือสารและสรางความเขาใจกับผูเกี่ยวของ 
 

โดยเฉพาะบุคคลที่เปนผูนําแบบไมเปนทางการของกลุม ตองสรางความเขาใจเกีย่วกบั
ความจําเปนทีอ่งคการตองเปลี่ยนแปลง และสถานภาพในอนาคตขององคการ เพื่อใหบุคลากร                 
มีความสนใจและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ เนื่องจากผูนําที่ไมเปนทางการ               
จะมีอิทธิพลตอความคิดเหน็ และการกระทําของบุคลากรในกลุม ถาบุคลากรไมเขาใจและไมให      
การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง  ก็จะทําใหบุคลากรอื่นๆ ไมสนใจ และเกิดการตอตานโครงการ
ใหมๆ ตามไปดวย   

 
และนอกจากนี้ยังสามารถสรุปไดวา  กลยทุธที่สามารถนํามาเปนเครื่องมือในการบรหิาร

การเปลี่ยนแปลงนั้นประกอบดวย  1)  การใหอํานาจแกสมาชิก  2)  การจูงใจ  3)  การตัดสินใจ          
4)  การสื่อสาร  5)  การบริหารความขัดแยง  6)  การทํางานเปนทีม 
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ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) 
 
การเปลี่ยนแปลงในองคการที่จะนําไปสูความกาวหนาไดนั้น  ผูบริหารจะตองใชทั้งศาสตร

และศิลปในการบริหารการเปลี่ยนแปลง  อันเปนองคความรูและเทคนคิการปฏิบัติที่เหมาะสมกับ
สถานการณนัน้ๆ  ดังนั้นบทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมีความสําคัญอยางมาก ในการกําหนด
จุดมุงหมายและนําไปปฏิบัตใิหเกดิการเปลีย่นแปลง (สถาพร  ปนเจริญ, 2543:78) สอดคลองกับ         
คํากลาวที่วา ผูบริหารตองนําการเปลี่ยนแปลงมาสูสถาบันเพื่อเพิ่มพูนคุณภาพของสถาบันโดยรูวา
จะเปลี่ยนอะไร เปลี่ยนวิธีใด และการมีขั้นตอนอยางไร (สุธิมา  ดีเปนธรรม, 2547  อางใน           
เสริมศักดิ์  วิสาลาภรณ, 2545: 13 ) ผูบริหารจึงมีภาระหนาที่ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงดวย
ความตื่นตวั มบีทบาทในการริเร่ิมเพื่อการเปลี่ยนแปลง (วิโรจน  สารรัตนะ, 2544: 162) หรืออาจ
กลาวไดวา ผูบริหารขององคการอยูในฐานะที่ตองรับบทบาทเปนตัวกลางสําหรับการเปลี่ยนแปลง 
ที่มีประสิทธิภาพ เร่ิมจากตวัผูบริหารขององคการนั่นเอง (ปริญ  ลักษิตานนท และคณะ, 2539: 284) 
ทํานองเดียวกนั วีรวุธ  มาฆะศิรานนท และยุดา  รักษไทย (2542: 97) กไ็ดแสดงทัศนะที่ไมแตกตาง
กันวา ไมมีความพยายามในการเปลีย่นแปลงใดๆ ประสบความสําเรจ็ไดโดยปราศจากความเปนผูนํา      
ที่มีประสิทธิผล 

 
ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agents or Change Leader) หมายถึง บุคคลหรือกลุมบุคคล

ที่เปนสมาชิกขององคการ หรือมาจากภายนอกองคการ โดยมีวัตถุประสงคหลักที่จะใชความรู 
ทักษะ ความสามารถ และประสบการณ เพือ่อํานวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลงขององคการ 
ใหเกิดขึ้นและดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ (ณัฏฐพันธ  เขจรนันท, 2545: 44) ทั้งนี้ โดยการจัดสรร 
ใหมีประโยชนสูงสุดตอการเปลี่ยนแปลง (ทองใบ  สุดชารี, 2545: 376) โดยปกติ ผูนํา                  
การเปลี่ยนแปลงควรเปนผูที่มีพื้นฐานความรูดานจิตวิทยาองคการ การจัดการ และการจัด             
การทรัพยากรมนุษย  
 
1. ประเภทและคุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 
ณัฏฐพันธ  เขจรนันท (2545: 50) ไดจําแนกประเภทของผูนําการเปลี่ยนแปลงออกเปน  2 

ประเภท ดังนี ้
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1. ผูนําการเปลี่ยนแปลงจากภายในองคการ (Internal Change Agents) คือ ผูนํา                       
การเปลี่ยนแปลง ที่เปนสมาชิกขององคการ ซ่ึงมีสวนเกีย่วของกับการวางแผนการเปลี่ยนแปลง และ
การพัฒนาองคการอยางเปนรูปธรรม โดยผูนําประเภทนีอ้าจเปนผูบริหารหรือผูที่ไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบตอการดําเนินการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ 

 
2. ผูนําการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคการ (External Change Agents) คือ ผูเชี่ยวชาญ 

หรือนักวิชาการที่มาจากภายนอกองคการ ที่มีความเชี่ยวชาญในดานการจัดระบบงานและทรัพยากร
มนุษย โดยทางองคการไดทาํสัญญาวาจางมาจากบริษัทที่ปรึกษา หรือสถาบันทางการศึกษาที่มี
สาขาวิชาดานการจัดการและการพัฒนาองคการ 

 
อยางไรก็ดี ผูนาํการเปลี่ยนแปลงจะตองเปนผูที่มีความรูและทักษะในการใหคําแนะนํา

ตางๆ ในการปรับตัวตอผูที่มีสวนเกีย่วของกับการเปลี่ยนแปลง และยังตองมีความสามารถใน      
การวางแผน และสรางการเปลี่ยนแปลงในองคการใหประสบผลสําเร็จ ดังนั้น ผูนําการเปลี่ยนแปลง  
ควรมีคุณสมบัติ 4 ประการ (ณัฏฐพันธ  เขจรนันท, 2545: 45-46) ดังนี้ คือ  

 
1. ทักษะในการติดตอส่ือสารระหวางบุคคล  
 

ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองสามารถสื่อสารสรางความเขาใจ และกระตุนการสื่อสาร 
แบบสองทางใหเกิดขึน้ในองคการ ตองมีความสามารถในการชักจูง และเกลี้ยกลอมใหบุคลากร
คลอยตาม มองเห็นประโยชนของการเปลี่ยนแปลง และยอมเขารวมการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนตอง
ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ้ืน เพื่อใหไดรับขอมูลมาทําการศึกษา วิเคราะห และแกไขขอบกพรอง
ในการดําเนินงานอยางถูกตองและตรงประเด็น 

 
2. ความสามารถในการประมวล วิเคราะห และแกไขปญหา 
 

ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมคีวามรูทั้งในทฤษฎี และทักษะปฏิบัติในการเปลี่ยนแปลง
องคการ ประการสําคัญ ตองสามารถนําความรูไปใชกับสถานการณจริง และแกไขปญหาเฉพาะหนา 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการวิเคราะหและแกไขปญหาอยางเปนระบบมีหลักการ  
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3. ความสามารถในการเรยีนรูส่ิงตางๆ จากประสบการณ 
 

สรางสภาพแวดลอมในการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนเลือกสรางแบบจําลอง                 
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและการพัฒนาองคการที่เหมาะสม โดยผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมี 
ความยืดหยุน เปดใจพรอมรับตอความทาทาย และเรยีนรูส่ิงใหมๆ เสมอ ไมถือความเปนตัวเอง    
จนไมยอมรับฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืน เพราะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น จะตองเปนทีย่อมรับและ 
ใหความรวมมอืในการปฏิบตัิจากบุคลากรทุกคนที่มีสวนไดสวนเสยีจากการเปลี่ยนแปลง 

 
4. ความสามารถในการรับรูสถานการณและความรูสึกของผูอ่ืน 
 

การพัฒนาองคการจะเกี่ยวของกับบุคคลจํานวนมาก ซ่ึงมีความแตกตางกัน ผูนํา             
การเปลี่ยนแปลงจึงสมควรตองรับรูและเขาใจถึงความตองการและความรูสึกของบุคคลอื่น                  
เพื่อเสนอนวัตกรรมที่สรางสรรค และสามารถแกปญหาอยางเหมาะสม 

 
เสริมศักดิ์  วิสาลาภรณ (2538) ยังไดกลาวถึงคุณสมบัติของผูนําการเปลี่ยนแปลงเพิ่มเติมวา 

ตองเปนผูที่มีวสัิยทัศน (Vision) และกระบวนทัศนทีด่ี (Mission) สามารถมองถึงภาพแหงอนาคต
ขององคการโดยภาพรวม   

 
สวน Manasse (1986) ไดระบุวา องคประกอบ 4  ประการที่มีปฏิสัมพันธกับวิสัยทัศน          

ของผูนํา ไดแก 
 
1. วิสัยทัศนทางองคการ (Organizational Vision)  เปนวิสัยทัศนที่เกีย่วของกับภาพ              

ที่กวางและสมบูรณของระบบองคการ ซ่ึงรวมทั้งสิ่งแวดลอมขององคการดวย 
 
2. วิสัยทัศนทางอนาคต (Future Vision) เปนการสรางภาพวาองคการในอนาคตควรจะ

เปนอยางไร 
 
3. วิสัยทศันทางบุคคล (Personal Vision ) เปนวิสัยทัศนที่เกี่ยวของกับยทุธศาสตร                  

ในการพัฒนา การกําหนดตําแหนงของบุคคลและการพฒันาทรัพยากรมนุษยเขาดวยกัน                   
เปนความสามารถของผูบริหารที่จะระบุ เคลื่อนยาย ประสานทักษะและทรัพยากรตาง ๆ  
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4. วิสัยทัศนทางยทุธศาสตร (Strategic Vision) เปนวิสัยทัศนซ่ึงอยูบนพื้นฐานของ            
ความเขาใจในกระบวนการเปลี่ยนแปลง  เปนการเปลี่ยนวิสัยทัศนใหไปสูการปฏิบัติ โดยเชื่อมโยง
ส่ิงที่เปนจริงในปจจุบันกับความเปนไปไดในอนาคต วิสัยทัศนทางยุทธศาสตร ก็คือ การบริหาร 
การเปลี่ยนแปลง นั่นเอง 

 
ในขณะที่ วิโรจน  สารรัตนะ และ อัญชลี  สารรัตนะ (2545: 79-80) ไดกลาวถึงดัชนี            

การบริหารการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ไวดังนี ้
 
1. ผูบริหารตองคํานึงถึงทัศนคติ ความเชื่อและความตองการของคณะครูและผูที่เกีย่วของ 
 
2. ผูบริหารควรมอบอํานาจใหครูหรือบุคคลที่เปนที่ยอมรับใหเปนผูนํา                           

ในการเปลี่ยนแปลง 
 
3. ผูบริหารตองใหคณะครูตระหนักและรับรูถึงผลดีและผลเสีย ตลอดจนผลกระทบ        

ที่เกิดขึ้น 
 
4. ผูบริหารใหคณะครูและผูที่เกี่ยวของมีสวนรวมในกระบวนการเปลีย่นแปลงดวย 
 
5. ผูบริหารไดส่ือสารขอมูลเกี่ยวกับการเปลีย่นแปลงใหคณะครูและผูที่เกี่ยวของทราบ 
 
นอกจากนี้  Tichy and Ulrich (1990 อางใน วรรณี  หิรัญญากร, 2546)  ไดใหแนวคดิวา 

ผูนําการเปลี่ยนแปลง มีหนาที่หลัก 3 อยาง คือ 
 
1. การสรางทัศนภาพ (Creation of a Vision) คือ ผูบริหารตองสรางทัศนภาพขององคการ

ในอนาคตใหบุคลากรที่สําคัญขององคการมีสวนรวมรับรูในทัศนภาพ  ผูบริหารตองคิด                           
ในเชิงบูรณาการสรางสรรคและหยั่งรู 

 
2. การสรางความผูกมัด (Mobilization of Commitment) บุคลากรในองคการหรือ               

อยางนอยสวนใหญ ตองยอมรับภารกิจและทัศนภาพใหม และตองใหเกดิการกระทําขึน้เพื่อ                 
การเปลี่ยนแปลง ผูบริหารตองเขาใจผูตามอยางลึกซึ้ง 
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3. การเปลี่ยนแปลงสิ่งเปนมาแตเดิม (Institution of Change)  คือ ผูนําการเปลี่ยนแปลง
ตองปรับรูปแบบองคการใหม ตองทําทัศนภาพใหเปนจริง ตองนําไปสูการปฏิบัติที่เปนสวนรวมทั้ง
องคการ วิธีการติดตอส่ือสาร การตัดสินใจและระบบการแกปญหาเปนเครื่องมือที่ทําใหทัศนภาพ
เปนความจริงได  การเปลี่ยนแปลงสิ่งที่เปนมาแตเดิมจําเปนอยางยิ่งที่ตองการรูปแบบและ                      
การเสริมแรงของวัฒนธรรมใหมที่เหมาะสมกับองคการ 

 
สําหรับ Bennis and Nanus (1985)ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัย กระบวนการและเทคนิคในการ

เปลี่ยนแปลงองคการ และไดพบขอคิดเห็นวามีปจจยัที่สําคัญที่ผูบริหารสามารถนําไปใชในการ
ดําเนินการเปลี่ยนแปลงองคการของตนในภาวะที่ส่ิงแวดลอมเปลี่ยนแปลง และเพื่อใหองคการอยู
รอดไดอยางมปีระสิทธิภาพ คือ 

 
1. พัฒนาวิสัยทัศน (Developing Vision) ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนที่ดี เปนผูรวบรวมพลัง

ของบุคลากรใหทุมแรง ทุมใจ ทําใหเปนจรงิใหได ผูบริหารตองสนใจวาอะไรกําลังจะเกิดขึ้น             
ตองตัดสินใจวาอะไรเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคการในอนาคต ตองกําหนดทิศทางและแนวทาง           
ในการดําเนินงานของบุคลากรในองคการ สรางแรงดลใจใหสมาชิก โดยทําใหบุคลากรรูวางานมี
ความหมายตอองคการและสนองความตองการพื้นฐานของสมาชิกได ทําใหบุคลากรเห็นคุณคา 
ของตนเองวาเปนสวนหนึ่งขององคการหรือการเปลี่ยนแปลงและภารกจิ วิสัยทัศนเปนสิ่งที่
กําหนดการตัดสินใจตาง ๆ รวมทั้งดานงบประมาณ บุคลากร ความคิดริเร่ิมและความเกี่ยวของของ
บุคลากรในทกุระดับ 

 
2. พัฒนาความผกูมัดและศรัทธา (Developing Commitment and Trust) ผูบริหารตอง

สรางความผูกมัดและศรัทธาแกสมาชิกในองคการ ใหเกดิการยอมรับและพรอมที่จะปฏิบัติงาน
รวมกันดวยความเต็มใจ 

 
3. การสนับสนุนการเรียนรูขององคการ (Facilitating Organization Learning)  ผูบริหาร

ตองพัฒนาทักษะและเพิ่มพนูความรูใหแกบุคลากรในองคการ  ผูบริหารตองรูถึงความจําเปนของ
ขอมูลที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  และตองติดตามการสนองตอบของผูตามสงเสริมและอํานวย
ความสะดวกในการเรียนรูของบุคลากร ตองกระตุนบุคลากรในระดับตาง ๆ ใหมีการวางแผนงาน
ในการพัฒนา รวมทั้งสนับสนุนใหมีการประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อพัฒนาทักษะในการวางแผนและ
การรูถึงการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมและทิศทางที่เปลี่ยนไป 
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และ Collins (2001) ไดแบงลําดับขั้นความเปนผูนํา ดังนี้ 
 
ขั้นที่ 1 เปนบคุคลที่มีความสามารถสูง สามารถสรางสรรคความสําเร็จได 
 
ขั้นที่ 2  เปนกาํลังสําคัญของเพื่อนรวมงาน สามารถใชความสามารถของตนชวยเหลือทีม

ใหบรรลุจุดมุงหมายที่ตั้งไว 
 
ขั้นที่ 3  ผูบริหารที่มีศักยภาพ สามารถจัดการทรัพยากรบุคคลใหไปสูจุดมุงหมายได 
 
ขั้นที่ 4  ผูนําที่มีประสิทธิภาพ สามารถเปลี่ยนความสําเรจ็ของงานใหกลายเปนวิสัยทศัน

และความเปนมาตรฐาน 
 
ขั้นที่ 5  ผูนําระดับสูง สามารถสรางความสําเร็จใหยนืยาว 
 
จากแนวคิดตาง ๆ นี้ กระทรวงศึกษาธกิาร (2548) ไดกําหนดคุณสมบัตขิองผูบริหาร

โรงเรียนที่เปนผูนําการเปลีย่นแปลงวาควรมีคุณลักษณะสําคัญที่ทําใหการเปลี่ยนแปลงประสบ
ความสําเร็จไว ดังนี ้

 
1. เปนผูนําวิสัยทศัน (Visionary Leadership)  ผูนําวิสัยทัศนตองมีความรูและ

ประสบการณในการบริหารเปนอยางดี รูจกัมองการณไกลและวางแผนระยะยาวได (แผนกลยุทธ 
ระยะ 5 ป)  สามารถปรับปรุงแกไขปญหาหรือรับมือกับการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหโรงเรียนมี
ความกาวหนาและทันสมัย 

  
2. ใชหลักการกระจายอํานาจ (Empowerment) และการมีสวนรวม (Participation)  

ผูบริหารโรงเรียนตองสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมและมอบหมายงานใหตรงกับความสามารถ           
ของแตละบุคคลไดอยางเหมาะสม สามารถกระจายงานใหทัว่ถึง และเปดโอกาสใหครูทุกทาน               
มีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  
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3. มีความมุงมั่นในการทํางาน (Enthusiastic) เพื่อใหงานประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย  
มีความวิริยะ อุตสาหะ และนอกจากนีย้ังตองมีคุณธรรมและจริยธรรมเปนแบบอยางที่ดีใหกับครู
ดวย  

 
4. เปนผูนํานวัตกรรม (Innovation Leadership) ผูบริหารโรงเรียนเปนผูมีความสามารถ

ในการจดัการความรู (Knowledge Management) และใชนวัตกรรมเทคโนโลยีไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  

 
5. มีความสามารถในการสื่อสารที่ดี (Communication) สามารถสื่อสารไดทั้งในและ           

นอกสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ และควรมีลักษณะออนนอมออนโยน 
 
จะเห็นไดวา คณุสมบัติและบทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยที่สําคัญปจจัยหนึ่ง 

ที่ทําใหการดําเนินการเปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จ  โดยที่ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองสราง
แรงจูงใจใหเกดิขึ้นแกบุคลากร  ถายทอดวสัิยทัศนใหชัดเจน สามารถนําความคิด ความสามารถ 
และความผูกพนัเพื่อใหพรอมที่จะปฏิบัติงานไดอยางเต็มใจ  บุคลากรสามารถเรียนรูและแกไข
ปญหาได มีความไววางใจ เชือ่มั่นในองคการ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Bass (1985) ที่วาผูนํา
การเปลี่ยนแปลงตองมีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) ที่ประกอบดวย
คุณสมบัติ 4 ประการ คือ 

 
1. การมีพฤติกรรมโดยเสนหา (Charismatic Behaviors) เปนพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออก

ถึงการมีวิสัยทศันและวัตถุประสงคที่ชัดเจน  ผูตามจะใหความไววางใจและใหความนบัถือ เพื่อ
ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ 

 
2. การสรางแรงจูงใจดานการดลใจ (Inspirational Motivation) เปนพฤติกรรมที่ผูนํา

แสดงออกใหผูตามตระหนกัถึงคุณคาและความสําคัญของงานที่ทํา ตลอดจนสรางความทาทาย          
ในการทํางานใหกับผูตาม 

 
3. การมีพฤติกรรมกระตุนใหเกดิการใชปญญา (Intelligent Motivation) เปนพฤติกรรม      

ที่ผูนํากระตุนใหกําลังใจเสริมแรงใหผูตามคนหาวิธีใหม ๆ ในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ              
มากยิ่งขึ้น 
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4. การมีพฤติกรรมมุงความสัมพันธรายบุคคล (Individualized Consideration)                     
เปนพฤติกรรมที่ผูนําใหความใสใจตอความตองการและใหความสําคัญตอการพัฒนาศักยภาพ               
ของผูตามเปนรายบุคคล   

 
ดังนั้น การจัดการศึกษาตามแนวปฏิรูปการศึกษา โรงเรียนตองปรับเปลี่ยนการบริหาร

จัดการใหทันสมัยและตองปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง  ทําใหบทบาทหนาที่ของผูบริหาร
โรงเรียนและรปูแบบการบรหิารจัดการตองเปลี่ยนไปเพือ่ใหเหมาะสมและสอดคลองกับ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542   ผูบริหารตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่ตอง      
มีความรู ทักษะและความสามารถในการปรับแนวคิดกลยุทธใหเปนแผนปฏิบัติการได ธีระ รุญเจริญ, 
ปราชญา  กลาผจญ และสัมมนา รธนิธย (2545: 133) ไดใหแนวทางทีน่ําไปสูการมีภาวะผูนํา              
การเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา ดังนี ้

 
1. การใชภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic Leadership) เปนผูนําที่วางกลยุทธไดอยาง   

ยอดเยี่ยมรูขอมูลและฉลาดเฉลียวในการมองการณไกล สามารถเปลี่ยนแปลงไดอยางมี
ประสิทธภิาพ 

 
2. การใชภาวะผูนําทางการศึกษา (Educational Leadership)  ผูบริหารสถานศึกษาตองมี

ความรูเปนอยางดีเกี่ยวกับหลักสูตรและกระบวนการเรยีนรู 
 
3. การใชภาวะผูนําเชิงตอบสนอง (Responsive Leadership)  ผูบริหารสถานศึกษา                   

มีความสุขุม รอบคอบและสามารถตอบสนองตอส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป มีการปรับเปลี่ยน
การบริหารงานอยางยดืหยุนและเหมาะสม 

 
4. การใชภาวะผูนําเชิงวัฒนธรรม (Cultural Leadership) ผูบริหารสถานศึกษาตองมี          

ภาวะผูนําเชิงวฒันธรรมสูง สามารถเขาใจวฒันธรรมในทองถ่ินเปนอยางดี 
 
โดยสรุปแลวจะเหน็วา การจะเปลี่ยนวิสัยทศันไปสูการปฏิบัตินั้น ผูบริหารโรงเรียนตองมี

ความรอบรู ทักษะ และประสบการณในวสัิยทัศนทางยทุธศาสตร และจะตองทําใหวิสัยทัศน               
ทางบุคคล วิสัยทัศนทางอนาคตและวิสัยทศันทางองคการมีความกระจางและชัดเจน  ผูนํา                  
การเปลี่ยนแปลงจะเปนบุคคลภายในองคการหรือบุคคลจากภายนอกก็ยอมได ขึ้นอยูกบัดุลยพินจิ
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ของผูบริหารระดับสูงขององคการที่มีอํานาจในการตดัสินใจ โดยพิจารณาจากปจจยัความพรอม 
อยางไรก็ตาม เมื่อมองในแงองคการทางการศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่ง องคการที่ไดช่ือวาเปน
โรงเรียน ผูที่เหมาะสมจะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงภายในโรงเรียนควรเปนผูบริหารโรงเรียนมากกวา
บุคคลภายนอก เพราะหลักการในการดําเนนิงานของโรงเรียนแตกตางไปจากองคการอื่นๆ 
โดยทั่วไป  ผูบริหาร และผูปฏิบัติงานตองมีความรูความสามารถเฉพาะทางและมจีติวิทยา               
ที่เหมาะสม จงึจะทํางานในโรงเรียนไดเปนผลสําเร็จ และอีกประการที่สําคัญมากก็คือ ผลผลิต           
ของการดําเนนิงานมิใชเปนตัววัตถุ  หากแตเปนผูเรียนทีค่าดหวังใหมปีระสิทธิผลหรือคุณคาอยาง
ตอเนื่องตลอดไป ดังนั้น หากถึงเวลาที่โรงเรียนตองเปลี่ยนแปลง ผูที่ตองรูทันการเปลี่ยนแปลงและ
ตองบริหารการเปลี่ยนแปลง  คือ ผูบริหารโรงเรียน  

 
นักวิชาการหลายทานที่ไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับ  ผูนําการเปลี่ยนแปลงขององคการทาง

การศึกษา  มารศรี  สุธานิธิ (2540: 55) ไดกลาววา ผูบริหารโรงเรียน ยังเปนปจจัยสําคัญตอ               
การเปลี่ยนแปลงโรงเรียนไปสูจุดหมายที่ตองการ ในขณะเดยีวกัน ผูบริหารโรงเรียนจาํเปนตองมี
ความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงวัดและประเมินผลไดจากพฤติกรรมที่แสดงออก   
ปราชญา  กลาผจญ และรัตนา  กาญจนพนัธ (2540: 40 ) ไดแสดงทัศนะวา ยุคนี้เปนทศวรรษแหง
การเปลี่ยนแปลง นักบริหารการศึกษาที่ทนัสมัยตองเขาใจและรับมือกบัความเปลี่ยนแปลงตางๆ       
ที่เกิดขึ้นดวยความเขาใจ และเหน็ความจําเปนของการเปลี่ยนแปลงเหลานั้น สวนอกีทานคือ 
ฉันทนา  จันทรบรรจง (2543: 7) ไดกลาวไววา การเปลีย่นแปลงทางการบริหารการศึกษาที่เกดิ
ขึ้นอยูทุกวันนี ้เปนสาเหตุใหนานาประเทศตองเรงพัฒนาผูบริหารโรงเรียนเปนการเรงดวน เพราะ
เชื่อวา ผูบริหารเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง นอกจากนั้น วิโรจน สารรัตนะ และ สัมพันธ         
พันธุพฤกษ(2545: 30) ก็กลาวในทํานองเดียวกันวา ตามแนวโนมของการเปลี่ยนแปลงในกระบวน
ทัศนทางการบริหาร นักวิชาการหลายทานชี้ใหเห็นวา ในยุคปจจุบนั ผูบริหารโรงเรียนควรเปนผูนํา      
แหงการเปลีย่นแปลงมากกวาเปนผูนําแหงการจัดการ  ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงจากกระบวน
ทัศนเกาสูกระบวนทัศนใหมนั้น ผูบริหารตองเผชิญกับการตอตานการเปลี่ยนแปลง (Resistance of 
Change) ที่แสดงใหเห็นอยางเปดเผยหรือไมเปดเผย เปนสิ่งตอตานที่เกดิโดยธรรมชาติของ                 
การเปลี่ยนแปลง ซ่ึงผูบริหารตองใหความใสใจเพื่อหาทางขจัดปญหาการตอตานหรอืลดใหนอยลง 
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2. การตอตานการเปล่ียนแปลง 
 
การตอตานการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤตกิรรมการตอตานหรือการขัดขืนที่เกิดขึ้นกบั

ระบบ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นภายในองคการ (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทร, 2545: 125) การบริหาร
การเปลี่ยนแปลงในองคการใด ๆ จะตองเผชิญกับการตอตานการเปลี่ยนแปลงอยางหลีกเลี่ยงไมได 
(เสริมศักดิ์  วสิาลาภรณ, 2538: 28) เนื่องจากแรงตานจะเกิดขึ้นเสมอในทุกการเปลี่ยนแปลง              
ซ่ึงอาจเปนประโยชนหรือโทษตอการเปลีย่นแปลง แตถาเกิดในปริมาณที่มากก็อาจเปนอุปสรรค       
ตอการเปลี่ยนแปลงได การตอตานการเปลี่ยนแปลงนี้อาจจะแสดงออกมาอยางเปดเผยหรือไมเปดเผย
ก็ได  ผูบริหารตองใหความใสใจและพยายามลดใหนอยลง (วิโรจน  สารรัตนะ, 2544: 157)                   
มิเชนนั้นการตอตานจะขยายออกไปกลายเปนความขัดแยง สงผลใหการดําเนินการเปลี่ยนแปลง
เปนไปดวยความลําบาก  

 
สาเหตุของการตอตานการเปลี่ยนแปลง อาจเกิดขึน้จาก 
 
1. บุคลากรไมทราบวาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้จะมีผลกระทบตอเขาหรือไม  
 
2. บุคลากรไดรับสิ่งที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงไมตรงกับความตองการหรือ         

ความคาดหวัง  
 
3. บุคลากรไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงแตไมสามารถหลีกเลี่ยงได มักจะเพิกเฉยหรือ

ปลอยเลยตามเลย 
 
จากการศึกษาการทํางานของบุคลากรจาก Watson Wyatt Co.,ltd  (Margaret Bloes and 

Branda Park Sunoo , 1998: P.25)  สรุปวา อุปสรรคสําคัญที่มีตอการเปลี่ยนแปลงมีอยู 3 ประการ 
คือ  

 
1. การขาดการจดัการที่มีวิสัยทัศนของผูบริหาร  
2. การขาดประสบการณและความชํานาญ 
3. ผูบริหารมักมองบุคลากรไปในทางลบวาบริษัทมีการจัดการที่ดีแลว 
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นอกจากการเขาใจในแนวคดิดังกลาวแลว ผูบริหารจะตองเขาใจในแนวคิดและธรรมชาติ
ของการตอตานการเปลี่ยนแปลงที่มักจะเกดิจาก 2 กลุม ดวยกัน คือ 

 
1. ระดับบุคคล  การตอตานการเปลี่ยนแปลงจะเกดิจากสาเหตุตางๆ ดังนี ้
 

1.1 การรับรู (Perceptions)  เนื่องจากการรับรูขอมูลที่ไมครบถวนถูกตอง                   
ขาดความเขาใจหรือมีการเลอืกรับรูเนื่องจากโดยธรรมชาติของบุคคล จะมีการเลือกรับรูกับสิ่งที่ 
ตรงกับความถนัด ความสนใจ ความชอบ และประสบการณของตน และจะเกดิการตอตานเมื่อ      
ไมตรงกับการรับรูนั้น 

 
1.2 บุคลิกภาพ (Personality) บุคคลจะมีบุคลิกที่แตกตางหลากหลาย  บางคนยึดมัน่  

ถือมั่นเชื่อในความคิดของตน ไมยอมเปลี่ยนอะไรงายๆ 
 
1.3 นิสัยและความเคยชิน (Habit) บุคลากรปฏิบัติงานตามทีคุ่นเคยและถนดั และ

สะดวก จึงไมชอบการเรียนรูในสิ่งใหม  
 
1.4 ตองการความมั่นคง (Security Needs) เพราะวิธีการแบบเดิมรูสึกมั่นใจ และมั่นคง

แลว จึงไมตองการเปลี่ยนแปลง 
 

1.5 ปจจัยทางเศรษฐกิจ (Economic Factors) กลัวผลกระทบตอคาตอบแทนที่ไดรับวา
จะลดลง 

 
1.6 กลัวในสิ่งที่ไมรู (Fear of Unknown) จึงวติกกังวลและไมอยากเสี่ยง  

 
ซ่ึงในเหตุผลตางๆ นี้ จะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกวาไมมีความมั่นคง และถามีความ

พอใจกับสภาพปจจุบันอยูมาก การตอตานหรือความไมพรอมในการเปลี่ยนแปลงจะยิ่งเกิดขึ้นมาก
ไปดวย ดังแสดงในภาพที่ 10 
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          สูง 
        ระดับของความ 
        ไมพึงพอใจใน 
        สภาพปจจุบัน 
        ต่ํา 
                                                               
     ต่ํา                                                   สูง                                 

                         การรับรูในเรือ่งความเสี่ยงที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลง 
 
ภาพที่ 10  ความพรอมที่จะเปลี่ยนแปลง 
ที่มา: Organizational Dynamic (1989: 37) 
 

จากภาพที่ 10  แสดงใหเห็นวาบุคลากรที่ไดรับความพรอมของขอมูลในการเปลี่ยนแปลง  
ที่ครบถวนและรูถึงวัตถุประสงคที่ชัดเจนในระดับสูง และมีการรับรูในเรื่องความเสี่ยงที่เกิดจาก 
การเปลี่ยนแปลงในระดับนอย  จะมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลงสูง  ในทางตรงกันขามถา
บุคลากรที่ไดรับขอมูลในการเปลี่ยนแปลงที่ไมชัดเจนและอยูในระดับต่าํ และมีการรับรูในเรื่อง
ความเสี่ยงที่เกดิจากการเปลี่ยนแปลงในระดับสูง  จะมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลงนอย   

 
2. ระดับกลุมและองคการ   การตอตานการเปลี่ยนแปลงจะเกิดจากสาเหตุตาง ๆ  ดังนี ้
 

2.1 ความเฉื่อยจากโครงสราง (Structural Inertia) องคการที่มีขนาดใหญ จะมีสวนงาน
และกฎระเบียบขอบังคับตางๆ มากมาย และมีความเปนโครงสรางในแนวสูง การเปลี่ยนแปลงใดๆ 
จะยุงยากและชา  เพราจะตดิขัดกฎระเบยีบ ขอบังคับ และโครงสรางที่เปนอยูในปจจบุัน 

 
2.2 วัฒนธรรมองคการ  การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นอาจขัดแยงกับวัฒนธรรมองคการ

ที่เปนอยู โดยเฉพาะอยางยิ่ง ถาวัฒนธรรมองคการมีความแข็งแกรง และไมสนับสนนุ 
การเปลี่ยนแปลง ก็จะเกิดการเปลี่ยนแปลงไดยาก 

 
2.3 บรรทัดฐานของกลุม ถาบรรทัดฐานของกลุมไมสงเสริมการเปลี่ยนแปลง ก็มักจะ

เกิดการเปลีย่นแปลงไดยาก 

มีความพรอมที่จะ 
เปล่ียนแปลงสงู 

ความพรอมในระดับ 
ปานกลาง 

ความพรอมในระดับ 
ปานกลาง 

ความพรอมนอย 
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2.4 กลัวตอการสญูเสียความสําคัญในฐานะผูเชี่ยวชาญ (Threat to Expertise) เชน         
ฝายคอมพิวเตอร ที่เดิมมีการรวมศูนยไว (Centralize)  ถาฝายตางๆ มีหนวยงานคอมพิวเตอรเอง        
ฝายคอมพิวเตอรเดิมก็จะสูญเสียความสําคัญลง จึงมักคัดคานหรือมีการตอตานเกิดขึน้ 

 
2.5 กลัวตอการสญูเสียอํานาจ เนื่องจากไมรูวา เมื่อเปลี่ยนแปลงไปแลว แผนกนั้นๆ  

จะยังมีอํานาจตัดสินใจหรือมีความสําคัญตอกิจการมากนอยแคไหน 
 
2.6 กลัวตอการสญูเสียทรัพยากรตางๆ เพราะทรัพยากรมีจํากัด การเปลี่ยนแปลง        

อาจทําใหรูปแบบการจัดสรรทรัพยากรเปลีย่นแปลงไป แลวทําใหกลุมอาจไดรับทรัพยากรที่นอยลง 
เชน ไดรับงบประมาณนอยลง ไดรับบุคลากรนอยลง 

 
2.7 มีการลงทุนในทรัพยสินคงทีสู่ง เชน อาคาร สถานที่ เครื่องจักร หรือบุคลากร 

ดังนั้นการจะเปลี่ยนแปลงใดๆ ที่ไปกระทบทรัพยสินที่ลงทุนไปแลวนี้ ก็มักเปลี่ยนแปลงไดยาก 
เพราะจะเกดิการยึดติดกับทรัพยสินดังกลาว ทําใหเปนขอจํากัดในการเปลี่ยนแปลงทีจ่ะเกดิขึ้น 

 
Lewin (1951)  ไดอธิบายถึง การตอตานการเปลี่ยนแปลง โดยไดกําหนดเปนทฤษฎีแรงดัน

และแรงดึง (Force – Field Theory)  กลาววา พฤติกรรมใดๆ คือผลที่เกิดขึ้นจากดุลยภาพระหวาง
แรงดันและแรงดึง แรงดัน (Driving Forces) จะกดดันไปทางหนึ่ง สวนแรงดึง (Restraining Forces) 
จะกดดันไปอกีทางหนึ่ง ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นคือ การปรองดองของแรงกดดนัทั้งสอง (Lewis, 
2003: 305)  ดังภาพที่ 11 
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             แรงดนั                                                แรงดึง 
 
 
แรงกดใหมีการเปลี่ยนแปลง       รักษาสถานภาพเดิม 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 11  แสดงการวิเคราะหแรงดัน - แรงดึง 
ที่มา: Lewis and Goodman (2001: 305) 

 
ผูบริหารตองศึกษาถึงสาเหตขุองการตอตานการเปลี่ยนแปลง ขณะเดยีวกันตองนํา             

แรงตานทานมาวิเคราะหสาเหตุที่แทจริง เพื่อชวยใหการเปลี่ยนแปลงนัน้เปนไปไดอยางราบรื่นและ
ประสบความสําเร็จ ซ่ึงสามารถจัดการกับแรงตานได (ณัฏฐพันธ  เขจรนันท, 2545: 130) ดังนี้ 

 
1. ส่ือสารเพื่อใหขอมูล และทําใหเขาใจถึงสาเหตุและความจําเปน รับทราบเปาหมาย           

ในการปรับปรงุเปลี่ยนแปลง จึงทําใหเกิดความเขาใจและยอมรับไดดีขึน้ ดังนั้นควรมกีารกําหนด
ตารางเวลาที่จะมีการประกาศขาวสารขอมูลออกมา รวมทั้งใหมีการสอบถามได ซ่ึงการใหขอมูล        
จะทําใหฝายบคุลากรและผูบริหารมีความไววางใจและเขาใจกันมากขึ้น 

 
2. ใหฝายตางๆ ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ ใหรวมรับรู รวมแสดงความคิดเห็น 

สอบถามขอสงสัยตางๆ จะไดยอมรับ เกดิความเขาใจและรูสึกเปนเจาของ และชวยผลักดันใหเกดิ
การเปลี่ยนแปลงดวย 
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3. ชวยสนับสนนุและอํานวยความสะดวก เพราะบุคลากรอาจรูสึกไมสะดวก อึดอดั     
เกิดความไมสะดวก ดังนั้น ผูบริหารควรเนนใหเหน็โอกาส และผลประโยชนที่จะไดรับรวมทั้งจัด
อุปกรณและกจิกรรมที่จะชวยสนับสนุนและเอื้ออํานวยตอการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบตางๆ เชน 
จัดบริการในรปูแบบตางๆ ที่ชวยเพิ่มความสะดวกใหกับบุคลากร หรือจัดฝกอบรมเพือ่พัฒนาทักษะ
ใหมๆ  

 
4. เจรจาตอรองเพื่อเสนอสิ่งจูงใจ (Incentives)  เพื่อลดการตอตาน และยอมเปลี่ยนแปลง 

เชน ใหคาตอบแทนเพิ่ม คาพาหนะสวนเพิ่ม สรางตําแหนงใหสูงขึ้น เปนตน 
 
5. ใชการลอหลอก (Manipulation) เชน ใหขอมูลบางสวนเทานั้น ที่จะทําใหเห็นขอดี 

และยอมรับการเปลี่ยนแปลงได 
 
6. เลือกจังหวะที่เหมาะสม (Proper Time) คืออาจทอดเวลาออกไปเพื่อรอจังหวะเวลา       

ใหบุคลากรเขาใจมากขึ้น ยอมรับ และพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงแลวจึงคอยดําเนนิการเปลี่ยนแปลง 
 
7. ใชกระบวนการกลุม โดยทําใหกลุมเกิดความเขาใจ ยอมรับ และเหน็ความจําเปน และ

ความสําคัญที่จะตองมีการเปลี่ยนแปลงกลุม จึงรวมมือและชวยผลักดนัการเปลี่ยนแปลง 
 
8. ใชความเปนผูนําเชิงการเปลีย่นแปลง (Transformational Leader) เพื่อเปนผูนํา และ

ผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) และสรางความเชื่อมั่นและศรัทธาใหแกผูตาม    
ใหเชื่อและยอมเปลี่ยนแปลงตาม 

 
9. จัดการบริหารความเครียด (Stress Management) เนื่องจากการเปลี่ยนแปลง โดย         

สวนใหญจะทาํใหผูที่เกีย่วของเกิดความเครียด ดังนัน้ องคการอาจจัดบริการใหคําแนะนําและ
คําปรึกษา (Counseling) จัดโครงการบริหารความเครียดใหในรูปแบบตางๆ ใหเหมาะสม 

 
10. ใชการบังคับ บอก หรือส่ังใหรวมมือ  มิฉะนั้นจะถูกยาย ไมไดเล่ือนตําแหนง หรือ     

ผลประเมินการปฏิบัติงานจะไมดี วิธีนี้นาจะเปนวิธีสุดทายที่จะใช จะใชเมื่อมีความเรงดวนเรื่อง
เวลา และไมสามารถใชวิธีอ่ืนๆ ไดแลว 
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นอกจากนี้  Kotter and Schlesinger (1979 ) ยังอธิบาย ถึงเทคนิคที่ใชเพือ่ลดการตอตาน 
การเปลี่ยนแปลง ไว ดังตารางที่ 1  ดังนี ้

 
ตารางที่ 1  เทคนิคที่ใชเพื่อลดการตอตานการเปลี่ยนแปลงและกรณีที่ควรใช 

 

เทคนิค / แนวทาง กรณีท่ีควรใช 
- การสื่อสาร 
 
 
 
- การมีสวนรวม 
 
 
- การเจรจาตอรอง 
 
 
 
- การบังคับ 
 
 
- การสนับสนนุของผูบริหารระดับสูง 

- การเปลี่ยนแปลงในดานเทคนิค 
- ผูเกี่ยวของตองใชขอมูลที่ชัดเจน เพื่อการวิเคราะห 
  และทําความเขาใจในการเปลี่ยนแปลง 
 
- ผูเกี่ยวของตองการความรูสึกรวม 
- ตองการขอมูลจากฝายตางๆ 
 
- ผูเกี่ยวของมอํีานาจที่จะคัดคาน 
- ผูเกี่ยวของมอํีานาจตอการนําการเปลี่ยนแปลงไป 
  ปฏิบัติ (Implement) 
 
- การเปลี่ยนแปลงมีผลประโยชนมาเกีย่วของ 
- เมื่อองคการเกิดภาวะวกิฤต 
 
- ผูริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงมีอํานาจบังคับ 
- การเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับหลายแผนก หลายฝาย 
- ผูเกี่ยวของ (ในระดับลาง) ตองการทิศทางจาก 
  ผูบริหารระดบัสูง 
 

ที่มา: Kotter and Schlesinger (1979 ) 
 

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปจจุบันสวนใหญมักเกดิจากสภาพแวดลอมภายนอก                  
ซ่ึงบางอยางไมสามารถคาดการณไดลวงหนา ยังใหเกดิความเปลี่ยนแปลงผันผวนขึ้นตอการดําเนิน
กิจการขององคการ ดังนั้น ผูบริหารจึงตองรูจักบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อรับกับการเสี่ยงได   
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อัตราความรุนแรงของการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องที่บางครั้งประมาณการยาก และคาดการณ
ผลกระทบลําบากเพราะเหตกุารณที่เกดิมาจากสภาพแวดลอมภายนอกที่อาจขยายกวางขึ้น            
คลอบคลุมการดําเนินการในหลาย ๆ สวนขององคการ ผูบริหารตองรูจักทําสมาธิสรางความ
แข็งแกรงในใจใหสูงพอที่จะฟนฝาอุปสรรค โดยรูจักบริหารทามกลางความเสี่ยง ดวยอาศยั        
การตัดสินใจทีอ่างอิงขอมูลที่ถูกตอง และตองเปนการตัดสินใจที่เฉียบขาดทันตอเวลาและเหตกุารณ 
ดวยอาการที่ไมตื่นตระหนก เพราะถาผูบริหารซึ่งถือวาเปนผูนําเปนหลักขององคการ เกิดความกลัว
ความตื่นตระหนกตอการเปลี่ยนแปลงแลว บุคลากรอื่น ๆ ในองคการจะเกดิอาการเสียขวัญทําให
เกิดการทํางานที่ขาดสติ การทํางานตามที่ควรจะเปนไปตามหลักการและความเปนจรงิก็จะไม
สามารถทําได ทําใหเกดิผลเสียตอองคการ 

 
นอกจากผูบริหารตองรูจักการบริหารการเปลี่ยนแปลงทามกลางความเสี่ยงแลว ผูบริหาร          

ที่ดียังตองรูจักการปลุกจิตสํานึกของคนในองคกรในอันที่จะเตรยีมพรอมกับการเปลี่ยนแปลง           
ตามสถานการณที่อาจเกิดขึน้ การเตรียมตวัที่ดีจะทําใหสามารถรับทุกสถานการณที่เกิดขึ้นและ
สามารถแกไขปญหาใหลุลวงไปไดดวยดี  การเปลี่ยนแปลงนโยบายใหทันรับกับเหตกุารณและ
ความเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึ้น การรูจักยืดหยุนในการปฏิบัติงาน การรูวาสิ่งใดตองทํากอนสิ่งใด 
ควรทําหลัง ส่ิงใดที่สามารถแกไขได ผูบริหารตองดูแลกอน ส่ิงใดที่จําเปนตองตดัทิ้งก็จะตองทํา
โดยไมเสียดาย เพราะการเก็บเอาไวอาจเปนการฉุดใหองคการถอยหลังไปอีก ตองมีการศึกษาความ
เปนไปไดของโครงการหรือกิจกรรมที่อยูในแผนใหดี ตองพิจารณาเรื่องความสามารถขององคการ
ซ่ึงอันนี้รวมไปถึงความสามารถของบุคลากรในการทีจ่ะผลิตผลงาน   ที่มีประสิทธิภาพใหสูงสุด 
การจัดการดานการเงิน เร่ืองตนทุน คาใชจาย กําไรตาง ๆ ตลอดจนดแูลเรื่องความคุมทุน 

 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง  เปนการเปลี่ยนแปลงที่มีความสําคัญกับการปรบัเปลี่ยนใน

เร่ืองวิสัยทัศน ภารกิจ วัตถุประสงค และกลยุทธหลักขององคการ ตลอดจนโครงสรางการออกแบบ
งานและระบบบริหารจัดการตางๆ ใหเหมาะสม  และประเด็นความเปนผูนําที่จําตองมีทั้งแบบ       
เชิงวิสัยทัศน และเชิงการเปลี่ยนแปลง และความพรอมของทรัพยากรบคุคล  ผูบริหารจะตองเขาใจ
ในธรรมชาติของการตอตานการเปลี่ยนแปลง และพยายามบริหารการเปลี่ยนแปลง โดยใชแนวคิด
และเครื่องมือที่เหมาะสม เพือ่ใหเกดิการเขาใจ ยอมรับ จนถึงระดับเต็มใจและยินดีที่ไดมี                   
การเปลี่ยนแปลงดังกลาว 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

งานวิจยัที่เกีย่วของ ผูวิจัยไดนํามาเปนแนวคิดพื้นฐานสําหรับการวิจยัคร้ังนี้ และไดจําแนก
จัดประเภทดังนี้ 

 
1. การนํา ICT บูรณาการกับการเรียนการสอน 

 
ปราวีณยา  สุวรรณณัฐโชติ (2546)  วิจยัเร่ือง การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีสารสนเทศและ

แผนการเตรียมรับของผูบริหารโรงเรียนในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาของไทย ระหวาง พ.ศ. 2545-
2554 ผลการวิจัยพบวา นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศของหลาย ๆ ประเทศไดเนนการเปลี่ยนแปลง 
3 ดาน คือ 1. ดานโครงสรางพื้นฐานสารสนเทศ  2. ดานการพัฒนาวิชาชีพครู และ 3.  ดานการพัฒนา
หลักสูตรและการประเมิน สวนแผนการเตรียมรับการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาของไทย จะเนนการเปลี่ยนแปลง 4 ดาน คือ 1. ดานโครงสรางพื้นฐานสารสนเทศ               
มีกลยุทธ คือ 1) การจัดหาเครือ่งคอมพิวเตอร ไดแก การจดัซื้อดวยเงินสด การเชาซื้อ การเชา และ
การขอบริจาคเครื่องที่ใชแลว 2) การเชื่อมตออินเตอรเน็ต ไดแก การเชื่อมตอแบบ dial-up แบบฟรี 
และมีคาใชจาย การเชื่อมตอ leased line จากรัฐและจากเอกชน  3) การจัดหาสื่อการสอนและเนื้อหา
สาระทางดิจิทลั ไดแก การจดัซื้อ การผลิตโดยครูและนกัเรียน 2. ดานการพัฒนาวิชาชพีครู                   
มีกลยุทธ คือ การวางวิสัยทศันรวม การศกึษาความตองการของครู การกําหนดแผนงาน การแนะนํา 
การอบรมครู การสนับสนุนอยางตอเนือ่ง และการประเมนิ  3. ดานการพัฒนาหลกัสูตร มีแผนกลยุทธ 
คือ การปรับหลักสูตรโดยบูรณาการเทคโนโลยีกับการเรียนการสอน 4. ดานงบประมาณและแหลง
รายได มีกลยทุธ คือ การประสานสัมพันธ การจัดกจิกรรมระดมทุน การขอบริจาค การเก็บเงินจาก
ผูเรียน การจดัตั้งกองทุน IT  

 
Pavey (2005)  วิจัยเร่ือง การบูรณาการเทคโนโลยีสารสนเทศกับการเรียนการสอน: การ

รับรูของครูผูสอน ระดับโรงเรียนประถมศกึษา  โดยใชกรอบแนวคิดในการวจิัยที่เกีย่วของกับการ
เปลี่ยนแปลงองคการและทฤษฎีทางการศึกษา  มีวัตถุประสงคในการศึกษาครั้งนี้ คือ มีปจจัย
อะไรบางที่สนบัสนุนตอการนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาบูรณาการกับการเรียนการสอนใน
โรงเรียนตามแผนปฏิบัติการทางเทคโนโลยี  5 ป  โดยใชแบบสอบถามจาก States of Concern 
Questionnaires (SQCQ) แบบสัมภาษณ และแบบสังเกตในการเก็บขอมูล  ผลการวิจัยพบวา 
นอกจากปจจยัที่สําคัญคือ ประสบการณการสอนที่มีมากอนการเรียนรูเกี่ยวกับการบูรณาการ
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เทคโนโลยีสารสนเทศกับการเรียนการสอน และการอบรมการพัฒนาวิชาชีพครูแลว  เมื่อวิเคราะห
ในหวัขอของการเปลี่ยนแปลง การบูรณาการกับเทคโนโลยีสารสนเทศ การสนับสนุนและหลกัสูตร
แลวปจจยัที่สําคัญ คือ ภาวะผูนํา เวลาในการเปลี่ยนแปลง การสื่อสาร และการสนับสนุน การชี้แนะ
และการมีสวนรวมของครูใหญในการสนับสนุนการบูรณาการเทคโนโลยีสารสนเทศกับการเรียน
การสอน โดยตองเปนทั้งผูนาํและผูเรียนรูไปพรอม ๆ กัน 

  
2. ผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 
สุมาลี  ขันจันดี (2541)  วิจยัเร่ือง องคความรูของแนวคดิการเสริมสรางพลังในองคการ  

แนวทางการประยุกตใชแนวคิดการเสริมสรางพลังในองคกรทางการศึกษา ที่เนนในเรื่องการ
บริหารจัดการในองคกร โดยเฉพาะการเสริมสรางพลังครู และศึกษาคณุลักษณะของผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อการเสริมสรางพลังครู ในโรงเรียนระดบัประถมศึกษา โดยใชวิธีวิจยัเชิงบรรยาย  
ผลการวิจัยพบวา แนวคิดการเสริมสรางพลัง เปนแนวคิดที่นํามาใชเพื่อพฒันาองคกร โดยมี
เปาหมายเพื่อใหบุคลากร ไดมีสวนรวมในการทํางาน/การบริหารงานในองคกร และมีการทํางาน
เปนทีม เพื่อทาํใหองคกรมีผลงานผลผลิตที่ดีขึ้น และแนวคิดการเสริมสรางพลังนี้มีความเหมาะสม
ในการนําไปใช ในการพัฒนาองคกรทางการศึกษา และควรมีการปรับโครงสรางระบบบริหาร           
ในองคกร โดยมีการวางแผนงานใหมีการกระจายอํานาจ ใหทกุคนมสีวนรวมในการทํางานเปนทมี 
และควรมีการเสริมสรางพลังใหกับบุคคลทกุระดับในองคกร และยงัพบวา คุณลักษณะของผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงเพื่อการเสริมสรางพลังครู ประกอบดวย 9 ดาน ไดแก ดานความสามารถในการ
วางแผนงาน ดานความปราดเปรื่องในเชิงความคิด ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน/         
การบริหารงาน ดานการมองผูอ่ืนในแงดี ดานจริยธรรมและคุณธรรมในการทํางาน                        
ดานความสามารถในการบริหารคนและบริหารงาน ดานการมีทัศนคตทิี่ดีตอตนเองและตองาน  
ดานความประพฤติที่เปนแบบอยางที่ดี และดานความสามารถในการชี้นําผูอ่ืน 

 
สุภาพร  รอดถนอม (2542) วจิัยเร่ือง  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

และการบริหารแบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล กับประสิทธิผลองคการ                   
ตามการรับรูของอาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เครื่องมือที่ใชเปน
แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การบริหารแบบมีสวนรวม และประสิทธิผลองคกร  
ผลการวิจัยพบวา 1. ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผล
องคการ 2. การบริหารแบบมีสวนรวม มีความสัมพันธทางบวกในระดบัปานกลางกบัประสิทธิผล
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องคการ 3. กลุมตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลองคการ คือ การกระตุนปญญา      
การกระจายอํานาจและการใหอํานาจในการตัดสินใจ และการสรางวิสัยทัศน การถายทอดวิสัยทัศน 
และการปลูกฝงคานิยม  

 
Zimbalist (2001) วิจยัเร่ือง  กลไกของการเปลี่ยนแปลงองคการ: ศึกษาโรงเรียนที่มีช่ือเสียง

ที่มีวิธีการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหไดผลสัมฤทธที่ดี  โดยไดตัง้สมมติฐานวา ทักษะและความสามารถ
ของผูบริหารเปนปจจยัสําคัญที่ทาํใหการเปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จ มีการเก็บรวบรวมขอมูล
จาก 39 โรงเรียนที่มีช่ือเสียงในแคลิฟอรเนยี ดวยแบบสอบถามที่มุงไปที่เงื่อนไขของการ
เปลี่ยนแปลงและวิธีการเปลีย่นแปลงเพื่อพฒันาผลสัมฤทธที่ดี  ผลการวิจัยพบวา  ปจจยัที่สําคัญที่ทํา
ใหการเปลีย่นแปลงประสบความสําเร็จ มคีวามเกีย่วของกับสมาชิกในองคการและผูนํา โดยมี
กระบวนการเปลี่ยนแปลง ดงันี้ 1) กําหนดเงื่อนไขที่ถูกตอง 2) สรางจิตสํานึกในการเปลี่ยนแปลง  
3) สรางทีมงานที่มีความรู 4) รวมสรางวิสัยทัศน  5) วางแผนในการเปลี่ยนแปลง 6) ส่ือสาร
วิสัยทัศน 7) สรางผูรับผิดชอบงานนั้น ๆ  8) กําหนดระยะเวลาในการเปลี่ยนแปลง 9) ประเมิน
ความสําเร็จเบือ้งตน 10) ประเมินกระบวนการเปลี่ยนแปลง และ 11) สนับสนุนและรกัษา
ความสามารถนั้น 

 
ชัยยนต  เสรีเรืองยุทธ (2548)  วิจัยเร่ือง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ตาม          

การรับรูของครูโรงเรียนระดบัประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร จากการศึกษาโดยใช
แบบสอบถามครูผูสอน สังกดักรงุเทพมหานครนัน้ ผลการวิจยัพบวา ผูบริหารสังกดักรุงเทพมหานคร 
มีคุณสมบัติ และลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยเรียงลําดับความสําคัญ ดังนี้                      
1) สรางแรงจูงใจใหบุคลากรปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการทํางาน 2) ใหรางวัลความสําเร็จที่ทําใหเกิด
การเปลีย่นแปลงเมื่อสัมฤทธิ์ผลและใชแนวทางการบริหารที่ทาทายใหบุคลากรรูสึกอยากเปลี่ยนแปลง 
3) ทําใหบุคลากรกลาแสดงการตอตานการเปลี่ยนแปลงอยางมีเหตุผล 4) สามารถคงรักษาสภาพ 
การเปลี่ยนแปลงนั้นไวไดอยางยาวนานที่สุด 

 
Roth (2005)  วิจัยเร่ือง ภาวะผูนําของครูใหญมีสวนในการสนับสนุนการพัฒนาวิชาชพีครู 

โดยใชมาตรฐานของคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรระดับชาติ  การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิง
คุณภาพ ไดอธิบายถึงกระบวนการที่ครูใหญโรงเรียนระดับประถมศึกษาใชสนับสนนุการพัฒนา
วิชาชีพครู โดยใช มาตรฐานของคณะกรรมการพัฒนาบคุลากรระดับชาติ  มาตรฐานจะเนนถึงเรื่อง
องคการ ระบบ วัฒนธรรมในการเรียนรู ภาวะผูนําและแหลงทรัพยากร  ผลการวจิัย พบวา มี 5 
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ประเด็นหลัก ที่สามารถนํามาจัดทํากรอบแนวคิดในการเปนแนวทางการสนับสนุนการพัฒนา
วิชาชีพครู คือ 1) วัฒนธรรมองคการ 2) การรวมกลุมในสังคม ระหวางบุคลากรและครูใหญ และ
บุคลากรกับบุคลากรดวยกันเอง 3) วัตถุประสงคและเปาหมายรวมถึงคณุคา ความเชื่อ ซ่ึงสามารถ
นําไปจัดทําภารกิจและวิสัยทศัน 4) องคประกอบของโครงสราง คือ กฎ ระเบียบและความสัมพันธ
ในองคการ ครูใหญตองเปนผูนําในการพฒันาวิชาชีพครูซ่ึงเปนหนาทีห่นึ่งของนักการศึกษา 

 
ชลาลัย  นิมิบุตร (2550) วิจยัเร่ือง ปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอวิสัยทัศนของผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร มีการดําเนินการวจิัยแบบนํา-รอง  เก็บขอมูลโดยใช
แบบสอบถามกับกลุมตัวอยางจํานวน 1,710 คน และใชแบบสัมภาษณเชิงลึกกับกรณศีึกษา 1 
โรงเรียน ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรงุเทพมหานคร สวนใหญเปนผูมี
วิสัยทัศนสูงทัง้ 3 มิติ และปจจัยที่มีอิทธิพลตอวิสัยทัศนของผูบริหารโรงเรียน มีทั้งหมด 5 ปจจยั 
ไดแก ปจจยัภายในตวัผูบริหารโรงเรียน ปจจัยภายในโรงเรียน ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของโรงเรียน 
พฤติกรรมสั่งการและการใหความชวยเหลือจากชุมชน 

 
3. การเปล่ียนแปลงในองคการ 

 
พรเพ็ญ  ทัศนเมธิน (2544)  วจิัยเร่ือง  ทัศนะของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา     

ตอปจจัยภายนอกและภายในองคการที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการ การเปลี่ยนแปลงองคการ
ในดานโครงสรางการบริหาร บุคลากร ลักษณะงาน งบประมาณ และทรัพยากรสารนเิทศ และ
ความสัมพันธระหวางปจจยัภายนอกและภายในกับการเปลี่ยนแปลงองคการ การดําเนินการวิจัย   
ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารเห็นวาปจจยั
ภายนอกที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด คือ เทคโนโลยี  สวนปจจัยภายในมีผลตอ     
การเปลี่ยนแปลงองคการมากที่สุด คือ นโยบายและเปาหมายของหองสมุด ผูบริหารสวนใหญ     
เหน็วาปจจยัภายใน มีผลตอการเปลีย่นแปลงองคการมากกวาปจจยัภายนอก สําหรับการเปลีย่นแปลง
องคการในดานตางๆ ผูบริหารเห็นวามกีารเปลี่ยนแปลงองคการ ในดานโครงสรางการบริหารและ
ลักษณะงานในระดับปานกลาง ในขณะทีม่ีการเปลี่ยนแปลงองคการในดานบุคลากร งบประมาณ 
และทรัพยากรสารนิเทศในระดับมาก ผูบริหารสวนใหญเหน็วามกีารเปลี่ยนแปลงองคการ                 
ในดานโครงสรางการบริหารมากที่สุด 
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รวีวรรณ  อัชฌาศัย (2545) วิจัยเร่ือง  ศึกษาระดับการยอมรับการเปลี่ยนแปลงตอ
กระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของพยาบาลประจาํการ ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการใชกลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการพยาบาล กับการยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ของพยาบาลประจําการ และศึกษาการใชกลยุทธการเปลี่ยนแปลงดานที่รวมกันพยากรณการยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลที่กําลังดําเนินการพัฒนาสูการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล ซ่ึงไดจากการสุมแบบแบงชั้น เครือ่งมือที่ใชในการวิจยัประกอบดวย 
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามการใชกลยุทธการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย 
และแบบสอบถามการยอมรับการเปลี่ยนแปลงของพยาบาลประจําการ  ผลการวิจัยพบวา                        
1.  การยอมรับการเปลี่ยนแปลงของพยาบาลประจําการอยูในระดับมาก  2.  การใชกลยุทธการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารการพยาบาลดานการใหการศึกษาและการติดตอส่ือสาร การมีสวนรวม
และมีสวนเกี่ยวของ การอํานวยความสะดวกและการสนับสนุน การเจรจาตอรองและการตกลง          
เห็นดวย การจดักระทําและการรวมมือ และการใชอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับการยอมรับ           
การเปลี่ยนแปลงของพยาบาลประจําการ 

 
Zmetana (2002) วิจยัเร่ือง ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงตามการการรับรูของคณบดี 

เปนการวจิัยเชงิคุณภาพ มวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาการเปลีย่นแปลงทางการศึกษาตามการรับรูของ
คณบดี เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึกจากคณะบดีวิทยาลัยในชุมชน 16 คน มีกรอบคําถามการ
วิจัย 4 หวัขอ คือ 1) สภาพของวิทยาลัยเปนอยางไร 2) ขอมูลทั่วไปของผูคณบดีที่ใหขอมูล 3) 
แนวความคิดและผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงตอคณะตาง ๆ และ 4) ความตองการของแตละ
คณะคืออะไร ผลการวิจัยพบวา 1) วิทยาลัยกําลังประสบกบัภาวการณจํากดังบประมาณขั้นรุนแรง 
ทําใหมีปญหาตอการพัฒนาวิทยาลัย เชน การจัดหาโครงสรางพื้นฐาน ICT  การพัฒนาบุคลากรและ
ผูบริหารในคณะและการปฏิรูปวิทยาลัย 2) ในอดีต คณบดีมีความมีวฒันธรรมองคการรวมกันคือ 
การทํางานที่มจีุดมุงหมายเดยีวกัน ซ่ึงปจจบุันมีเพียงนอยมาก 3) การเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้นตลอดเวลา 
ทําใหผูสอนตองปรับเปลี่ยนตนเอง และมองวา การเปลีย่นแปลงที่เกิดจากการสั่งการเปนสิ่งที่ทําให
เกิดความยุงยาก ซ่ึงบางครั้งขัดกับคุณคาที่สําคัญของการศึกษาระดังอุดมศึกษา และ 4) คณะตองการ
ใหผูบริหารระดับสูงรับฟงความคิดเห็น รวมทั้งใหคณบดมีีอํานาจในการตัดสินใจ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กีย่วของ  ผูวิจัยไดประสานความคิดของนักวิชาการ
หลายทานเพื่อสังเคราะหเปนกรอบแนวคดิในการวิจยั ประกอบดวย 

 
กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Kotter (1996) ใชเปนแนวทางหลัก

ในการพจิารณาสูรูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียนที่มุงสูโรงเรียน ICT สําหรับ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  Kotter (1996) ไดเสนอแนวคดิวา การบริหารการเปลี่ยนแปลงนั้น เปน
กระบวนการสรางการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อแกปญหาที่เกิดขึ้น 
หรือปรับองคการใหกาวหนาไปตามสภาพแวดลอมที่เปลีย่นแปลงไป มขีั้นตอนการดําเนินการ ดังนี ้
 

1. สรางจิตสํานึกถึงความจําเปนตอการเปลี่ยนแปลง 
2. สรางแนวรวมในการเปลี่ยนแปลง 
3. สรางวิสัยทัศนและกลยุทธ 
4. ส่ือสารวิสัยทัศน 
5. กระจายอํานาจและแนะนําแนวทางแกบุคคลที่เกี่ยวของ 
6.  สรางเปาหมายระยะสั้นและใหรางวัลตอความสําเร็จ 
7. เพิ่มเติมและพฒันาความเปลีย่นแปลง 
8. รักษาสภาพของการเปลี่ยนแปลงอยางถาวร 
 
ผูนําการเปลี่ยนแปลง  ตามแนวคิดของ Bass (1985)  ที่กลาววาผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมี

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) ที่ประกอบดวยคณุสมบัต ิ4 ประการ 
คือ 

1. การมีพฤติกรรมโดยเสนหา (Charismatic Behaviors)  
2.  การสรางแรงจูงใจดานการดลใจ (Inspirational Motivation)  
3.  การมีพฤติกรรมกระตุนใหเกดิการใชปญญา (Intelligent Motivation)  
4.  การมีพฤติกรรมมุงความสัมพันธรายบุคคล (Individualized Consideration)  
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Manasse (1986) ไดสรุปองคประกอบ 4 ประการที่มีปฏิสัมพันธกับวิสัยทัศนของผูนาํ 
ไดแก 

 
1. วิสัยทัศนทางองคการ (Organizational Vision)   
2. วิสัยทัศนทางอนาคต (Future Vision)  
3. วิสัยทัศนทางบุคคล (Personal Vision )  
4. วิสัยทัศนทางยทุธศาสตร (Strategic Vision)  
 
กระทรวงศกึษาธิการ (2548)  ไดกําหนดคณุสมบัติของผูบริหารสถานศึกษาที่เปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลง วาควรมีคุณลักษณะ ดังนี ้
  
1. เปนผูนําวสัิยทศัน (Visionary Leadership) 
2. ใชหลักการกระจายอํานาจ (Empowerment) และการมีสวนรวม (Participation) 
3. มีความมุงมั่นในการทํางาน (Enthusiastic) 
4. เปนผูนํานวัตกรรม (Innovation Leadership) 
5. มีความสามารถในการสื่อสารที่ดี (Communication)  
 
โรงเรียน ICT  จากนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาของประเทศไทย             

พ.ศ. 2547-2549  และรายละเอียดของโครงการที่สนับสนุนการใช ICT เปนเครื่องมือในการจดั        
การเรียนรู ไดสรุปสาระสําคัญที่นําไปใชในการวจิัย  คือ องคประกอบของโรงเรียน ICT 4 ดาน คือ 

 
1. การพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน ICT  
2.  การพัฒนาแผนการจัดการเรียนรู  
3. การพัฒนาบุคลากร  
4. การพัฒนาสื่ออิเล็กทรอนิกส  
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โครงการโรงเรียนตนแบบ      
การพัฒนาการใช ICT     
เพื่อการเรียนรู                        

จากแนวคิดและทฤษฎีการบริหาร ดังกลาวขางตน  ผูวิจยันํามาบูรณาการเปนรูปแบบ          
การบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มุงสูโรงเรียน ICT สําหรับสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สามารถสรุปเปน
กรอบแนวคิดการวิจยัตามภาพที่ 12 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
                                   
 
 
 
 
 
 
 
                                                    

 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 12  กรอบแนวคดิในการวิจยั 

โครงการ Teach to the 
Future 

ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
Bass, 1985; Manasse, 
1986; Tichy and Ulrish, 
1990; ณัฏฐพันธ (2545) 

กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 Kert Lewin, 1951; Miles, 1996; Kotter, 
1996,2000; Fullan, 2006 
                                                                      

รูปแบบการบริหารการ
เปล่ียนแปลงที่มุงสูโรงเรียน 

ICT สําหรับสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน 

องคประกอบของโรงเรียน ICT 
-การพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน ICT 
-การพัฒนาแผนการจัดการเรียนรู 
-การพัฒนาบุคลากร 
-การพัฒนาสื่ออิเล็กทรอนิกส 


