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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
ภมิูหลงั  
 การศึกษามบีทบาทและความส าคญัยิง่ต่อชวีติของคนและสงัคมโลก โดยเฉพาะใน
ศตวรรษที่ 21 ขณะเดยีวกนัความเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงและรวดเรว็ทัง้ทางด้านเศรษฐกิจ 
สงัคม การเมอืงและเทคโนโลยี ส่งผลกระทบอย่างรุนแรงต่อวถิชีวีติของคน ผู้คนจงึจ าเป็นต้อง
ทบทวนและออกแบบการศึกษาให้สอดคล้องกับบรบิททางสงัคมที่เปลี่ยนไป  (รุ่ง แก้วแดง, 
2543,หน้า 1) เพื่อก่อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสังคมที่ดี  ดังนัน้รฐัธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 ได้ให้ความส าคญัต่อการจดัการและพัฒนาการศึกษา 
โดยเฉพาะมาตรา 81 บังคับให้มีกฎหมายการศึกษาประกอบรฐัธรรมนูญ  ต่อมาได้ออก
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
นบัเป็นกฎหมายการศกึษาฉบบัแรกเป็นเหมอืนธรรมนูญการศกึษาทีก่ าหนดกรอบความคดิดา้น
การศกึษาของชาต ิ(ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาต,ิ 2544, หน้า 2 - 4) ทีจ่ะน าไปสู่
การเปลีย่นแปลงครัง้ยิง่ใหญ่ของระบบการศกึษาไทย  
 ผู้บรหิารสถานศกึษาเป็นบุคคลส าคญัที่ได้รบัการพฒันาไปด้วย ทัง้นี้เพราะเป็นผู้ที่มี
บทบาทส าคญัต่อการพฒันาสถานศกึษาดงัที ่สงบ ประเสรฐิพนัธ์ (2543, หน้า 9) กล่าวว่า ผูน้ า
สถานศึกษาทุกระดบัมบีทบาทความรบัผิดชอบอย่างส าคัญ เพราะผู้น าสถานศึกษาเป็นผู้มี
อ านาจสูงสุดในสถานศกึษานัน้ ทัง้ในทางสรา้งสรรค์และในการท าลายจากบทบาทที่ส าคญัยิง่
ขา้งต้น ผูบ้รหิารมคีวามส าคญัต่อผลส าเรจ็ของสถานศกึษา ดงันัน้ผูบ้รหิารจงึต้องเป็นผูน้ าดา้น
การบรหิาร และด้านการจดัการเรยีนการสอน ภาวะผูน้ าจงึจ าเป็นต้องค านึงถงึ เพื่อจะไดป้ฏบิตัิ
ต่อเพื่อนรว่มงานและบุคลากรในสถานศกึษาใหเ้หมาะสมกบัภารกจิผู้บรหิารสถานศกึษาจงึต้อง
เป็นผู้น าการเปลีย่นแปลงเพราะอาจกล่าวไดว้่า สามารถท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็สูงขึน้
ในสภาพการณ์ที่มขี้อจ ากดัและปญัหาต่างๆ ได้ สามารถดงึเอาความคิด ความสามารถของ
ลูกน้องออกมาได้ โดยเน้นคุณธรรมจรยิธรรมและความคดิสรา้งสรรค์ ท าให้ลูกน้องเรยีนรูท้ี่จะ
แก้ไขปญัหาด้วยตนเอง จงูใจลูกน้องเกดิแรงบนัดาลใจในการท างานให้ประสบความส าเรจ็เพื่อ
องคก์าร แบส, และอโวลโิอ (Bass, & Avolio, 1994, pp. 2-3) ไดก้ล่าวว่า เราสามารถเหน็ภาวะ
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในตวัผู้น าได้จากการที่ผู้น าเป็นผู้เปลี่ยนแปลงผู้ร่วมงานและผู้ตาม ท าให้
ผู้ร่วมงานและผู้ตามเป็นที่มองตนเองและมองงานในแง่มุมหรอืกระบวนทศัน์ใหม่  ๆ ท าให้เกิด
การตระหนักรู้ในเรื่องวิสัยทัศน์และภารกิจของทีมและองค์การ พัฒนาความสามารถของ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ความสามารถที่สูงขึ้นและมศีกัยภาพมากขึ้น  ผู้น าจะชกัน าผู้ร่วมงาน
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และผู้ตามให้มองไกลเกนิกว่าความสนใจเฉพาะตน ไปสู่อุดมการณ์ ที่เกี่ยวกบัผลสมัฤทธิ ์การ
บรรลุสจัจะแห่งตน และความเป็นอยูท่ีด่ที ัง้ของตนเอง ของผูอ้ื่นรวมทัง้ขององคก์ารและสงัคม  
 นอกจากนี้ ผูบ้รหิารสถานศกึษายงัต้องหาวธิกีารที่จะท าให้สถานศกึษาสามารถด ารง
อยู่ได ้อย่างยัง่ยนืท่ามกลางความเปลีย่นแปลงของสงัคมท าใหเ้กดิแนวคดิในการพฒันาองคก์าร
สมัยใหม่ขึ้น นัน่คือ แนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อเตรียมบุคล ากรให้มีขีด
ความสามารถที่พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา ซึ่งท าให้องค์การต่างๆ 
รวมถึงสถานศึกษาหันมาให้ความสนใจกับแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้  มาร์ควอดท ์
(Marquardt, 1996, p. 35) มคีวามคดิว่า องค์การที่จะได้เปรยีบในการแข่งขนัแบบยัง่ยนืได้ใน
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปนัน้ จ าเป็นอย่างยิง่ที่องค์การจะต้องเรยีนรู้ได้ดีกว่าและเรว็
สามารถรวบรวมองคป์ระกอบของการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้ ประกอบดว้ย 5 ดา้น คอื ดา้น
การเรยีนรู ้ดา้นองคก์าร ดา้นสมาชกิ ดา้นความรูแ้ละดา้นเทคโนโลย ีองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้อง
แต่ละองคก์ารจะเกดิขึน้ไดห้รอืไมผู่ท้ ีม่บีทบาทส าคญั ในการทีจ่ะผลกัดนัใหอ้งคก์ารเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ ก็คือผู้บริหารของแต่ละองค์การโดยเฉพาะผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์กับองค์การแห่งการเรยีนรู้ได้ คอล์บ ,ไอวิน, และจ๊อย (Kolb, 
Irwin,& Joyce, 1991, p. 34) ไดก้ล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรยีนรูจ้ะเกดิขึน้ไดต้้องอาศยัผูน้ าการ
เปลีย่นแปลงทีค่อยสนับสนุนประคบัประคองใหอ้งคก์ารไดเ้รยีนรูป้ญัหาและเรยีนรูท้ีจ่ะพฒันาขดี
ความสามารถในการแก้ปญัหาทัง้ในด้านการด าเนินงานและดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลใน
ลกัษณะของการท างานรว่มกนัเป็นทมี สอดคลอ้งกบั พนัส หนันาคนิทร ์(2542, หน้า 66) กล่าว
ว่าผู้บรหิารเป็นก าลงัส าคัญที่จะท าให้สถานศึกษานัน้เจรญิขึ้นหรอืเสื่อมลง  บุคคลที่จะเป็น
ผูบ้รหิารที่ดตี้องมคีุณสมบตัสิ่วนตวั ไดแ้ก่ มสีุขภาพด ีเฉลยีวฉลาด มอีารมณ์มัน่คง มคีุณธรรม 
มคีวามประพฤตดิ ีสุรศกัดิ ์ปาเฮ (2543, หน้า 27-33) ไดก้ล่าว ถงึคุณลกัษณะของผู้บรหิารที่จะ
น าองคก์ารสู่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์าร ควรมลีกัษณะดงันี้ มบีุคลกิภาพทีด่ ีสง่า
งาม น่านับถอื มคีวามขยนั หมัน่เพยีร มคีวามรบัผดิชอบสูง มคีวามซื่อสตัยส์ุจรติ ตรงต่อเวลา 
บรหิารเวลาไดด้กีระตอืรอืรน้ในการท างาน รกัษาระเบยีบวนิยั และเป็นแบบอยา่งทีด่ ี 
 ผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นผู้มสี่วนส าคญัในการถ่ายทอดวสิยัทศัน์ไปยงัผู้อื่นเพื่อให้คน
เหล่านัน้เกิดแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน ท าให้วสิยัทศัน์กลายเป็นความจรงิขึ้นมาพร้อมทัง้ได้
พฒันาวสิยัทศัน์ร่วมกบัครู ท าใหว้สิยัทศัน์บรรลุเป้าหมายจากการศกึษาภารกจิของสถานศกึษา
จะเหน็ไดว้่า สถานศกึษามภีารกจิหลกั 2 ดา้น คอื การจดัการศกึษาและการบรหิาร ซึง่ตอ้งใชท้ัง้
กระบวนการและปจัจยัจงึจะบรรลุผลในกระบวนการจะอาศัยทัง้ผู้บรหิารสถานศึกษาและครู
ผูบ้รหิารสถานศกึษาจะต้องมศีกัยภาพหลายด้าน จงึจะน าสถานศกึษาประสบความส าเรจ็ ธรีะ 
รญุเจรญิ (2548, หน้า 42-43) ไดส้รปุบทบาท หน้าทีค่วามรบัผดิชอบของผูบ้รหิารการศกึษาและ
ผู้บรหิารสถานศึกษาตามแนวทางการปฏริูปการศึกษาในพระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พุทธศกัราช 2542 และทีแ่กไ้ขเพิม่เตมิ (ฉบบัที ่2) พ.ศ. 2545 ม ี2 ดา้น คอื การจดัการศกึษาให้
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เป็นไปตามจุดมุ่งหมาย หลกัการ แนวทางรปูแบบการจดัการศกึษา หลกัสูตร และกระบวนการ
จดัการเรยีนการสอนและการบรหิารการจดัการใหเ้ป็นไปตามแนวทางการบรหิารทีก่ าหนดไว้  
 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีเขต 1 (2557) ในยุคศตวรรษที่ 21 
นี้ กระบวนการเรยีนอาจจะมกีารเปลี่ยนแปลงไปมากผู้เรยีนจะเรยีนด้วยเทคโนโลยสีารสนเทศ
และการสื่อสารทีท่นัสมยัมคีวามกา้วหน้า และสามารถเขา้ถงึขอ้มลูข่าวสารไดม้ากและรวดเรว็ขึน้ 
ปญัหาทีส่บืเน่ืองมาจากจ านวนนักเรยีนทีเ่พิม่ขึน้ต่อหอ้งเรยีนจนท าใหว้ธิกีารสอนแบบเดมิๆ ไม่
มปีระสทิธภิาพเพยีงพอ สื่อที่แสดงมขีนาดใหญ่ไม่เพยีงพอส าหรบั ผู้เรยีนที่อยู่หลงัห้อง ความ
จดจ่อกบัผู้สอนถูกเบี่ยงเบนจากพฤตกิรรมและสภาพแวดล้อมในชัน้เรยีนขนาดใหญ่ ผู้เรยีนมี
การน าเอาคอมพวิเตอรพ์กพาเขา้มาสบืคน้ความรูใ้นชัน้เรยีน ผู้เรียนถามค าถามเกี่ยวกบัเรื่องที่
ครกู าลงัสอน หรอืน าขอ้มูลเหล่านัน้มาพูดคุย โดยที่ครตูอบไม่ได ้หรอืไม่เคยรูม้าก่อน เมื่อเป็น
เช่นนี้ ครจูงึต้องพรอ้มทีจ่ะปรบัตวัและพฒันาตนเองให้ทนัยุคทีเ่ปลีย่นไป และต้องไม่ขาดความ
กระตอืรอืรน้ทีจ่ะพฒันาทกัษะและวทิยาการใหท้นัสมยั เพื่อใหเ้กดิการเรยีนรูเ้ทคนิควธิกีารเรยีน
การสอนแบบใหม่ๆ ทีม่ปีระสทิธภิาพ ท าให้ได้เดก็มคีุณลกัษณะอนัพงึประสงค์ตามทีส่งัคมไทย
และสังคมโลกต้องการ ในการนี้  กระทรวงศึกษาธิการ  ได้เล็งเห็นความส าคัญของการน า
เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร (Information and Communications Technology :ICT) 
มาใชใ้นการศกึษา ซึง่จะเป็นเครื่องมอืส าคญัและเป็นประโยชน์ต่อการยกระดบัคุณภาพทางการ
ศกึษา ช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการเรยีนการสอนและการพฒันาครไูดอ้ย่างรวดเรว็ รวมทัง้ยงัช่วย
แก้ปญัหาการขาดแคลนครู ตลอดจนลดความไม่เท่าเทยีมทางการศกึษาในโรงเรยีนที่ห่างไกล
อกีดว้ย 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 (2556) มีจุดเน้นให้
สถานศึกษาเตรยีมพร้อมจดัการศึกษาที่แข็มแข็งกับการเตรยีมการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่สงัคม
ประชาคมอาเซีย่น ดงัวสิยัทศัน์ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีเขต 2 ทีก่ล่าว
ว่า “ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุร ีเขต 2 เป็นองค์กรขบัเคลื่อนคุณภาพ
การศึกษาให้มผีลสมัฤทธิท์างการเรยีนสูงกว่าค่าเฉลี่ยของประเทศและพร้อมเข้าสู่ประชาคม
อาเซยีนภายในปี 2558 ”และไดม้โีครงการต่างๆเพื่อรองรบักบันโยบายของกระทรวงศกึษาธกิาร 
การพฒันาบุคลากรและนักเรยีนในสถานศกึษาเพื่อเตรยีมความพรอ้มเขา้สู่การเปลีย่นแปลงใน
ประชาคมอาเซียน เช่น โครงการพัฒนาบุคลากรครูด้านภาษาต่างๆ โครงการอาเซี่ยนใน
สถานศกึษา โครงการ 3 เดอืนแห่งคุณภาพ โครงการอ่านออกเขยีนได้ และโครงการยกระดบั
ผลสมัฤทธิท์างการศกึษา เป็นตน้  
 ด้วยเหตุผลดงักล่าวท าให้เกดิปญัหาผู้บรหิารสถานศกึษาและครผูู้สอนปรบัตวัไม่ทนั
ต่อเทคโนโลย ีและการเปลี่ยนแปลงนโยบายทีเ่ร่งด่วนรวดเรว็ รวมทัง้สถานศกึษายงัขาดความ
เขา้ใจในวธิกีารด าเนินงานการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศกึษา ผูว้จิยัจงึสนใจที่จะศกึษา
การบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทศันะของผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอน



4 
 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี ซึ่งเป็นหน่วยงานที่จะต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงในการบริหารตามสภาวะการเปลี่ยนแปลงของสังคมและเพื่อน าผลที่ได้จาก
การศึกษาเป็นข้อเสนอต่อผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอน เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา
สถานศกึษาอย่างกวา้งขวาง และหลากหลาย อนัจะส่งผลต่อการพฒันาการเรยีนการสอนในทุก
ระดบัการศกึษาอนัเป็นเจตนารมณ์ส าคญัของพระราชบญัญตักิารศกึษาของชาตต่ิอไป  

 
ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทัศนะของผู้ บรหิาร
สถานศกึษาและครผููส้อนสงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี  
 2. เพื่อเปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษาตามทศันะของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาและครูผู้สอนสงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสระบุร ีจ าแนกตาม
เพศ อาย ุต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดของสถานศกึษา  

 
ควำมส ำคญัของกำรวิจยั 
 1. ผลการวจิยัในครัง้นี้น าไปเป็นข้อมูลให้ผู้บรหิารสถานศึกษาสงักัดส านักงานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีไดใ้ชใ้นการวางแผนในการบรหิารการเปลีย่นแปลง พฒันา
ปรบัปรงุสถานศกึษาของผูบ้รหิารสถานศกึษาใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
 2. เป็นข้อมูลส าหรบัหน่วยงานในสงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สระบุร ีในการจดัอบรมบุคลากรในเรื่องการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา ส่งเสรมิให้
ผู้บรหิารสถานศึกษาสามารถบรหิารงานสถานศึกษาได้อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
เพื่อใหอ้งคก์ารปรบัตวัไดอ้ยา่งเท่าทนักบัการเปลีย่นแปลงทัง้ภายในและภายนอกสถานศกึษา 

 
ขอบเขตกำรวิจยั 
 1. ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
  1.1 ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ ได้แก่ ผู้บรหิารสถานศกึษาและครผูู้สอนใน
สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสระบุร ีเขต 1 และเขต 2 ปีการศึกษา 2557
จ านวนทัง้สิน้ 2,628 คน โดยแยกเป็นผูบ้รหิารสถานศกึษาจ านวน 279 คน และครผููส้อนจ านวน 
2,349 คน (ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีเขต 1, 2557, ส านักงานเขตพืน้ที่
การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีเขต 2, 2557)  
  1.2 กลุ่มตวัอย่าง ที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ เนื่องจากประชากรมจี านวนที่แน่นอน 
(finite population) สูตรที่ใช้ในการหาขนาดของตวัอย่างจงึใช้สูตรยามาเน่ (Yamane) ที่ระดบั
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ความเชื่อมัน่ รอ้ยละ 95 และให้มคีวามคลาดเคลื่อน .05 ในการค านวณหาขนาดของตวัอย่าง 
(สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 2546, หน้า 445) ไดเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่ง 347 คน  
 2. ตวัแปรท่ีศึกษำ 
  2.1  ตวัแปรอสิระ (independent variables) ได้แก่ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ย 
     2.1.1 เพศ 
         1) ชาย   
         2) หญงิ 
     2.1.2 อาย ุ 
         1) น้อยกว่า 30 ปี   
         2) 30 - 40 ปี 
         3) 41 - 50 ปี 
         4) มากกว่า 50 ปี 
     2.1.3 ต าแหน่ง 
         1) ผูบ้รหิารสถานศกึษา 
         2) ครผููส้อน 
     2.1.4 ประสบการณ์ในการท างาน 
         1) น้อยกว่า 10 ปี   
         2) 10 - 20 ปี 
         3) มากกว่า 20 ปี 
     2.1.5 ขนาดของสถานศกึษา 
         1) ขนาดเลก็ (นกัเรยีนไมเ่กนิ 120 คน) 
         2) ขนาดกลาง (นกัเรยีน 121 - 300 คน) 
         3) ขนาดใหญ่ (นกัเรยีนมากกว่า 300 คน) 
  2.2 ตัวแปรตาม (dependent variables) ได้แก่ การบรหิารการเปลี่ยนแปลงใน
สถานศึกษาตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้ สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีประกอบดว้ย 1) การส ารวจเบือ้งต้น 2) การวางแผนกลยุทธ์ 3) 
ภาวะผูน้ า และ 4) การบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลง  
 
นิยำมศพัทเ์ฉพำะ 
 1. การบรหิารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การด าเนินการเปลี่ยนแปลงองค์การและ
ระบบการท างานใหม่อย่างมแีบบแผน เพื่อให้องค์การสามารถปรบัตวัอยู่ได้ในท่ามกลางความ
เปลีย่นแปลงต่างๆ ในปจัจบุนั เพื่อลดผลกระทบทีจ่ะเกดิขึน้ในองคก์าร ประกอบดว้ย  



6 
 

  1.1 การส ารวจเบื้องต้น หมายถึง การศกึษาปญัหาที่เกดิจากการเปลี่ยนแปลงใน
ปจัจุบนั เพื่อก าหนดประเดน็ปญัหาที่ต้องการเปลี่ยนแปลง และมองเป้าหมายออกไปขา้งหน้า
อยา่งเป็นระบบ 
  1.2 การวางแผนกลยุทธ์ หมายถงึ กระบวนการการก าหนดวสิยัทศัน์และภารกิจ
ร่วมกนัทุกฝ่าย ที่บอกทศิทางการด าเนินงานขององค์การ ก าหนดแผนทัง้ในระยะสัน้และยาว 
แลว้น าแผนไปปฏบิตัแิละก ากบัตดิตามการด าเนินงานอยา่งต่อเนื่อง 
  1.3 ภาวะผูน้ า หมายถงึ กระบวนการความสามารถของบุคคลทีจ่ะเป็นผูน้ าหรอืน า
ผูอ้ื่นใหป้ฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ เพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงคใ์นการท างาน 
  1.4 การบ ารุงรกัษาการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การรกัษาผลการเปลี่ยนแปลงที่
เกดิขึน้ ตดิตามผลการเปลีย่นแปลงอย่างต่อเนื่อง และใชแ้รงจงูใจในการรกัษาการเปลีย่นแปลง
ใหค้งอยูถ่าวร 
 2. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุร ีหมายถึง หน่วยงานที่ดูแล
สถานศกึษาของรฐับาลในระดบัประถมศกึษาในจงัหวดัสระบุร ีครอบคลุมส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสระบุร ีเขต 1 และส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุร ี
เขต 2 
 3. ผู้บรหิารสถานศกึษา หมายถึง ข้าราชการครูที่ได้รบัการแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่ง 
ผูอ้ านวยการสถานศกึษาหรอืรองผู้อ านวยการสถานศกึษาในสถานศกึษา สงักดัส านักงานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี 
 4. ครผููส้อน หมายถงึ ขา้ราชการครทูีไ่ดร้บัแต่งตัง้ใหป้ฏบิตัหิน้าทีส่ายงานการสอนใน
สถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี 
 5. ทศันะ หมายถึง ความคดิเห็นที่เกิดจากความรูส้กึ เจตคติและประสบการณ์ของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาและครผููส้อน สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศึกษาสระบุร ี 
 

กรอบแนวคิดในกำรวิจยั 
กรอบแนวคิดในการศึกษาค้นคว้า เป็นการศึกษาการบริหารการเปลี่ยนแปลงใน

สถานศึกษาตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศกึษาสระบุร ีจากปญัหาผู้บรหิารสถานศกึษาและครูผู้สอนปรบัตวัไม่ทนัต่อ
เทคโนโลย ีและการเปลี่ยนแปลงนโยบายที่เร่งด่วนรวดเรว็ รวมทัง้สถานศึกษายงัขาดความ
เขา้ใจในวธิกีารด าเนินงานการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศกึษา ผูว้จิยัจงึสนใจที่จะศกึษา
ตามองค์ประกอบของการบรหิารการเปลี่ยนแปลงของ นรนิทร์ แจ่มจ ารสั  (2551,หน้า 234 ) 
ดงันี้  
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ภาพ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
สมมติฐำนในกำรวิจยั 
 การบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทศันะของผู้บรหิารสถานศึกษาและ
ครผูู้สอน สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีแตกต่างกนัเมื่อจ าแนกตาม
เพศ อาย ุต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน ขนาดของสถานศกึษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตวัแปรอสิระ 
( independent variables) 

 

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ย 

 1. เพศ 
 2. อาย ุ 
 3. ต าแหน่ง 
 4. ประสบการณ์ในการท างาน 
 5. ขนาดของสถานศกึษา 

ตวัแปรตาม 
(dependent variables) 

  

การบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษา
ตามทศันะของผูบ้รหิารสถานศกึษาและ

ครผููส้อน ประกอบดว้ย 
 
 1. การส ารวจเบือ้งตน้  
 2. การวางแผนกลยทุธ ์
 3. ภาวะผูน้ า 
 4. การบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลง  
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บทท่ี 2 
เอกสำรและงำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาเรื่องการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทศันะของผู้บรหิาร
สถานศกึษาและครูผู้สอน สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีมขีอบเขต
การศกึษา แนวคดิ เอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งเพื่อใช้เป็นพื้นฐาน และแนวทางการศกึษา
ตามล าดบัดงันี้ 
 1. การบรหิารสถานศกึษา 
  1.1 ความหมายของการบรหิารสถานศกึษา 
  1.2 ความส าคญัของการบรหิารสถานศกึษา 
  1.3 ขอบขา่ยของการบรหิารสถานศกึษา 
 2. การบรหิารการเปลีย่นแปลง 
  2.1 ความหมายของการบรหิารการเปลีย่นแปลง 
  2.2 ความส าคญัของการบรหิารการเปลีย่นแปลง 
  2.3 แนวคดิของการบรหิารการเปลีย่นแปลง 
 3. การบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษา 
  3.1 การส ารวจเบือ้งตน้  
  3.2 การวางแผนกลยทุธ ์
  3.3 ภาวะผูน้ า 
  3.4 การบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลง 
 4. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
  4.1 งานวจิยัในประเทศ 
  4.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



9 
 

กำรบริหำรสถำนศึกษำ 
 1. ควำมหมำยของกำรบริหำรสถำนศึกษำ 
  นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึความหมายของการบรหิารสถานศกึษา ดงันี้ 
  กระทรวงศกึษาธกิาร (2546, หน้า 21) กล่าวว่า การบรหิารสถานศกึษา หมายถงึ 
การให้บรกิารสาธารณะของรฐัทีจ่ดัการศกึษาและจดักจิกรรมการเรยีนการสอนของสถานศกึษา
ตามหลกัการใหบ้รกิารสาธารณะของรฐัอย่างเสมอภาคต่อเนื่องและปรบัปรุงเปลีย่นแปลงใหท้นั
กบัความตอ้งการของผูใ้ชบ้รกิารอยูเ่สมอ 
  สอางค ์จงสวสัดิพ์ฒันา (2546, หน้า 11) กล่าวว่า การบรหิารสถานศกึษา หมายถงึ 
การด าเนินงานของกลุ่มบุคลากรทีจ่ดักจิกรรมทางการศกึษาทางดา้นวชิาการ งบประมาณ การ
บรหิารงานบุคลากรและการบรหิารทัว่ไปของสถานศึกษา เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ในการจดั
การศกึษาแก่สมาชกิในสงัคม 
  อุบล เพียรพิทักษ์  (2548, หน้า 13) ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหาร
สถานศกึษาไวว้่า การบรหิารสถานศกึษาทุกๆดา้น ส าหรบัรปูแบบและวธิกีารในการบรหิารงาน
แต่ละสถานศึกษาจะแตกต่างกนัไปตามความรูค้วามสามารถในการใช้ศาสตรแ์ละศิลป์ในการ
บรหิารงานของผูบ้รหิารงานแต่ละภารกจิของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
  มนทพิย ์ทรงกติพิศิาล (2552, หน้า 33) กล่าวว่า การบรหิารสถานศกึษา หมายถงึ 
การจดัการส่งเสรมิช่วยเหลอืกนัของผู้เกี่ยวขอ้งที่จะผลกัดนัให้แผนยุทธศาสตรข์องสถานศกึษา
ใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้
  แคน โดลิ , และคนอื่ นๆ  (Candoli, et al., 1992, p.7) กล่ าวว่ า การบริห าร
สถานศกึษา หมายถงึ การบรหิารเป็นงานทีเ่กีย่วกบัการจดัเตรยีม หรอืการสนับสนุนการจดัการ
เรียนการสอน ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล กับทัง้ให้บริการด้านต่างๆ แก่ระบบ
สถานศกึษา 
  ฮอย, และเชอรช์วิ (Hoy, & Cecil, 1996, p.170) กล่าวว่า การบรหิารสถานศกึษา 
หมายถงึ การบรหิารบุคลากรทางการศกึษา คร ูนักเรยีน เพื่อให้ความร่วมมอืร่วมแรงร่วมใจใน
การปฏบิตังิานในสถานศกึษาให้บุคคลทัง้ 3 กลุ่มเหน็ดว้ยและด าเนินการตามขอ้ตกลงที่วางไว้
และพงึยดึปฏบิตัโิดยเครง่ครดั 
  โอกาวา (Ogawa, 1997, p.290) กล่าวว่า การบรหิารสถานศกึษา หมายถงึ การที่
สถานศกึษาตดัสนิใจดว้ยตนเองในดา้นต่างๆ อาท ิงบประมาณ บุคลากร และหลกัสูตร โดยใหม้ี
การบรหิารในรปูของคณะกรรมการทีป่ระกอบดว้ยบุคคลหลายๆ ฝา่ย 
  สรุปได้ว่า การบรหิารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการบรหิารการศึกษาของ
สถานศกึษาทีผู่บ้รหิารด าเนินกจิกรรม หรอืใชก้ระบวนการต่างๆ โดยความรว่มมอืของผูบ้รหิาร  
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และผูท้ีเ่กี่ยวขอ้งกบัการศกึษา โดยเริม่จากการวางแผน การวนิิจฉัยสัง่การ การอ านายการ การ
ควบคุมและการจดัการต่างๆ เพื่อใหผู้เ้รยีนมคีวามรู ้ความสามารถ มคีุณภาพ และมคีุณลกัษณะ
ทีพ่งึประสงคต์ามเจตนารมณ์ของการศกึษา ส าหรบัการมชีวีติอยูร่ว่มกนัอยา่งสนัตสิุขในสงัคม 
 2. ควำมส ำคญัของกำรบริหำรสถำนศึกษำ 
  การบรหิารสถานศึกษามคีวามส าคญัอย่างมาก เพราะการบรหิารที่ดจีะส่งผลให้
สถานศึกษามปีระสทิธภิาพ นักวชิาการได้กล่าวถึงความส าคญัของการบรหิารสถานศึกษาไว้
ดงันี้ 
  ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, หน้า 8) กล่าวว่า การบรหิารสถานศึกษาเป็น
ภารกจิหลกัของผู้บรหิารที่ต้องก าหนดแบบแผน วธิกีารและขัน้ตอนต่างๆ ในการปฏบิตังิานไว้
อย่างมรีะบบ เพราะถ้าระบบการบรหิารงานไม่ดจีะกระทบกระเทอืนต่อส่วนอื่นๆของหน่วยงาน 
นักบรหิารที่ดีต้องรู้จกัเลอืกวิธกีารบรหิารที่เหมาะสมและมปีระสิทธภิาพ เพื่อที่จะให้งานนัน้
บรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว ้การบรหิารงานนัน้จะต้องใช้ศาสตรแ์ละศลิป์เพราะว่าการด าเนินงาน
ไม่ใช่เพยีงกจิกรรมที่ผู้บรหิารจะกระท าเพยีงล าพงัคนเดยีว แต่ยงัมคีรผูู้สอนที่มสี่วนท าให้งาน
นัน้ประสบความส าเรจ็ ครผููส้อนแต่ละคนมคีวามแตกต่างกนัทัง้ในดา้นสตปิญัญา ความสามารถ 
ความถนัดและความต้องการที่ไม่เหมอืนกนัจงึเป็นหน้าที่ของผู้บรหิารที่จะเป็นผู้น าเทคนิควธิี
และกระบวนการทีเ่หมาะสมมาใชใ้หเ้กดิประสทิธภิาพและบรรลุเป้าหมายของสถานศกึษา 
  ธีระ รุญ เจริญ  (2553, หน้า 38) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษาในยุคนี้ มี
ความส าคญัมาก โลกยุคโลกาภวิตัน์ มกีารเปลี่ยนแปลงรวดเรว็ไรพ้รมแดน ดงันัน้จ าเป็นต้อง
สรา้งสงัคมแห่งการเรยีนรูแ้ละคุณธรรม ท างานเป็นกลุ่มเป็นทมี ปรบัแนวคดิการเรยีนการสอน
ให้ทันสมยั จงึต้องอาศัยรูปแบบการสอนที่หลากหลาย มีความยืดหยุ่น คล่องตัว ใช้แหล่ง
ทรพัยากรในท้องถิน่มากขึ้น เน้นประโยชน์ของนักเรยีนเป็นหลกั ด ีเก่ง มคีวามสุข ครูผู้สอน
อ านวยความสะดวกในกระบวนการเรยีนรู ้จดัใหส้อดคลอ้งกบัความถนัด ฝึกทกัษะกระบวนการ
คดิ สอดแทรกคุณธรรม จรยิธรรม เรยีนรูทุ้กทีทุ่กเวลา ภารกจิของสถานศกึษาจงึครอบคลุม จดั
ใหผู้เ้รยีนเรยีนรูท้ีห่ลากหลาย  
  สมคดิ มาวงศ์ (2554, หน้า 12) ได้กล่าวสรุปว่า การบรหิารการศกึษานัน้มคีวาม
จ าเป็นและมคีวามส าคญัเป็นอย่างยิง่ เพราะในการพฒันาบุคคล พฒันาสงัคม หรอืการพฒันา
ประเทศชาตินัน้ต้องการคนที่ได้รบัการฝึกฝน พฒันาให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ในด้าน ร่างกาย 
จติใจ สติปญัญา ความรู้ คุณธรรม จรยิธรรมและวฒันธรรม เน่ืองจากสงัคมในปจัจุบนัมกีาร
เปลีย่นแปลงตลอดเวลา โลกก้าวเขา้สู่สงัคมแห่งการเรยีนรู้ ความรูจ้งึเป็นเครื่องมอืจ าเป็นทีข่าด
ไม่ได้ การบรหิารสถานศึกษาศึกษาจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องได้รบัการปรบัเปลี่ยนพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อใหเ้หมาะสมกบัความเปลีย่นแปลงในแต่ละยคุสมยั ความรูท้ีท่นัสมยัทีเ่หมาะสมกบั
สถานการณ์จะช่วยแก้ปญัหาต่าง ๆ ได้ การพัฒนาการบริหารการศึกษาอย่างต่อเนื่ องจึง
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เปรียบเสมือนขุมพลังส าหรับการอยู่รอดและการพัฒนา ทัง้ส าหรับบุคคล สังคม และ
ประเทศชาตโิดยรวม 
  เซอร์จิโอแวนนี่ , และคนอื่ นๆ  (Sergiovanni, et al., 1992, p.252) กล่าวถึง
ความส าคญัของการบรหิารสถานศึกษาไว้ว่า สถานศึกษาเป็นหน่วยงานที่ท าหน้าที่จดัการ
ทรพัยากรการบริหาร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา หากไม่มีระบบการบริหาร 
สถานศึกษาก็จะไม่สามารถด าเนินการปฏิบัติกิจกรรมไปตามเป้าหมายได้ และการบรหิาร
สถานศกึษายงัเป็นเครือ่งมอืทีช่ีถ้งึความส าเรจ็หรอืความลม้เหลวของสถานศกึษาอกีดว้ย 
  ดูฮอน (Duhon, 1999, p.82) กล่าวว่า การบรหิารสถานศึกษาเป็นการให้โอกาส
ทางการศึกษาและปรบัปรุงการศึกษาในสถานศึกษา หรอืงานบรหิารวชิาการ การบรหิารงาน
เกี่ยวกบัชุมชน และการประชาสมัพนัธ์สถานศกึษา ให้นักเรยีนมกีารศกึษาที่ดที าให้เกดิสิง่ที่ดี
งาม รูจ้กัพึง่ตนเอง มคีวามรเิริม่ สรา้งสรรค ์ใฝรู่ ้และเรยีนรูด้ว้ยตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
  สรุปได้ว่า การบรหิารสถานศึกษามคีวามส าคญัมาก เพราะเป็นภารกิจหลกัของ
ผู้บรหิารที่ต้องสื่อสาร ก าหนดแบบแผน วธิกีาร ในการปฏบิตัิงานไว้อย่างเป็นระบบต้องได้รบั
การปรบัเปลี่ยนพฒันาอย่างต่อเนื่อง ใช้ทรพัยากรให้คุ้มค่าที่สุด เพื่อให้เกิดประสทิธภิาพและ
บรรลุเป้าหมายของสถานศกึษา 
 3. ขอบข่ำยกำรบริหำรสถำนศึกษำ 
  นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึขอบขา่ยของการบรหิารสถานศกึษาไวด้งันี้ 
  ก าพล ฤทธิร์กัษา (2545, หน้า 19-21) ไดแ้บ่งขอบข่ายของการบรหิารสถานศกึษา
ไว้ 6 ด้าน ดังนี้  1) งานวิชาการ 2) งานบุคลากร 3) งานกิจการนักเรยีน 4) งานธุรการและ
การเงนิ 5) งานอาคารและสถานที ่และ 6) งานความสมัพนัธร์ะหว่างสถานศกึษากบัชุมชน 
  จิร ัฐกาล พงศ์ภคเธียร (2545, หน้า 40) ได้สรุปขอบข่ายในการท างานใน
สถานศกึษาทีเ่น้นความเน้นความเป็นมนุษยท์ีส่มบรูณ์ของนักเรยีนโดยการก าหนดองคป์ระกอบ
ในการบรหิารงานสถานศกึษาเป็น 7 ดา้น คอื 1) จุดมุ่งหมายในการจดัการศกึษา 2) ดา้นธุรการ
การเงิน 3) ด้านบุคลากร 4) ด้านวิชาการ 5) กิจการนักเรียน 6) การจัดบรรยากาศและ
สภาพแวดลอ้ม และ 7) ดา้นสมัพนัธก์บัชุมชน 
  ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ (2546, หน้า 24) ได้แบ่งขอบข่ายการ
บรหิารงานสถานศึกษาออกเป็น 4 ฝ่าย คือ 1) การบรหิารงานวิชาการ 2) การบรหิารงาน
งบประมาณ 3) งานบรหิารงานบุคคล และ 4) การบรหิารงานทัว่ไป  
  คอก, และดเีฟรส (Cox, & DeFress, 1991, p.18) ไดส้รุปขอบข่ายการบรหิารงาน
ไว้ 8 ประเภท ดงันี้ 1) งานพฒันาการสอนและหลกัการ 2) งานธุรการ การเงนิและการบรกิาร
ต่างๆของสถานศกึษา 3) งานการเป็นผูน้ าชุมชนทีต่ ัง้อยู่ 4) งานบุคคล 5) งานอาคารสถานที ่6) 
งานจดัการรถรบัส่งนกัเรยีน 7) งานจดัระบบบรหิารโรงเรยีนใหถู้กตอ้ง และ 8) งานปกครองดแูล
นกัเรยีน 
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  เซอร์จิโอแวนนี่ , และคนอื่นๆ (Sergiovanni, et al., 1992, p.260) กล่าวว่า งาน
บรหิารสถานศกึษา ควรประกอบดว้ยงานส าคญั ดงันี้ 1) งานสมัพนัธก์บัชุมชน 2) งานกจิกรรม
นักเรยีน 3) งานหลกัสูตรการสอน 4) งานบรหิารบุคลากร 5) งานอาคารสถานที่ 6) งานธุรการ 
7) งานพฒันาบุคลากร และ 8) งานประเมนิผล 
  สรุปได้ว่า การบรหิารสถานศึกษามขีอบข่าย ดงันี้ 1) การบรหิารงานวชิาการ 2) 
การบรหิารงานงบประมาณ 3) งานบรหิารงานบุคคล 4) การบรหิารงานทัว่ไป 5) งานอาคาร
สถานที ่และ 6) ดา้นสมัพนัธก์บัชุมชน 
  ในการบรหิารสถานศึกษาท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกดิจากกระแสของ
สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในสถานศึกษานัน้ท าให้เกิดผลกระทบกบัการด าเนินงานทัง้
ภายในภายนอกสถานศึกษา ดงันัน้ สถานศกึษาใดตัง้รบัหรอืปรบัเปลี่ยนวธิกีารบรหิารจดัการ 
เพื่อที่จะท าใหส้ถานศกึษาสามารถป้องกนัปญัหาทีม่าพรอ้มกบักระแสโลกาภวิตัน์ได ้รวมทัง้จะ
ส่งผลให้สถานศกึษานัน้สามารถพฒันาตนเองและแข่งขนัไดใ้นอนาคตไดอ้ย่างมัน่คงและยัง่ยนื 
สถานศกึษาจะตอ้งเตรยีมความพรอ้มหลายดา้น ทัง้การเตรยีมความพรอ้มของสถานศกึษา การ
ปรบัเปลีย่นแนวคดิของครู การปรบัเปลีย่นวฒันธรรมการเรยีนรูข้องผู้เรยีนซึ่งเป็นจุดเชื่อมโยง
ของการเปลีย่นแปลงการบรหิารจากรปูแบบเดมิเพื่อเขา้สู่มติใิหมข่องการบรหิารสถานศกึษา 

 
กำรบริหำรกำรเปล่ียนแปลง 
 1. ควำมหมำยของกำรบริหำรกำรเปล่ียนแปลง 
  นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึความหมายของการบรหิารการเปลีย่นแปลงไวด้งันี้ 
  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, และฉัตยาพร เสมอใจ (2547, หน้า 301) กล่าวว่า การ
บรหิารการเปลีย่นแปลง หมายถงึ การกระท าใหก้ารเปลีย่นแปลงเกดิขึน้อย่างมรีะบบตามแผนที่
ไดจ้ดัท าไว้ การบรหิารการเปลีย่นแปลงตามนัยนี้มวีตัถุประสงค์เพื่อให้การน าระบบและวธิกีาร
ใหม่ๆ มาปฏบิตัใินองค์การได้อย่างมปีระสทิธภิาพ การเปลีย่นแปลงนัยนี้เป็นการเปลีย่นแปลง
ภายในองคก์ารทีเ่กดิขึน้อยูภ่ายใตอ้ านาจการบรหิารขององคก์าร 
  แก้วตา ไทรงาม , และคนอื่นๆ  (2548, ห น้า 57) กล่าวว่า การบริหารการ
เปลีย่นแปลง หมายถงึ กระบวนการท างานของผูบ้รหิารและผูร้่วมงาน เพื่อร่วมกนัเปลีย่นแปลง
สภาพขององค์การแบบเดิมไปสู่องค์การแบบใหม่  คือองค์การแห่งการเรียนรู้ได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ 
  บุษกร วชัรศรโีรจน์ (2548, หน้า 15 - 17) กล่าวว่า การบรหิารการเปลี่ยนแปลง 
หมายถงึ การบรหิารจดัการ เพื่อสนับสนุนใหอ้งคก์ารและบุคลากรสามารถทีจ่ะปรบัตวัและตอบ
รบัการเปลีย่นแปลงต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้ในองคก์ารไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ  
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  นรินทร์ แจ่มจ ารัส (2551, หน้า 234) กล่าวว่า การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง การเปลี่ยนแปลงอย่างมแีผนไว้ล่วงหน้า สมาชกิในองค์การจะต้องมสี่วนร่วม ได้มี
โอกาสรบัความส าเรจ็ พงึพอใจ เจรญิเตบิโต กา้วหน้าคู่กนัไปกบัการเตบิโตขององคก์าร  
  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, หน้า 18) กล่าวว่า การ
บรหิารการเปลีย่นแปลง หมายถงึ การด าเนินการต่าง ๆ ทีท่ าใหก้ารเปลีย่นแปลงเกดิขึน้อย่างมี
ระบบตามแผนที่ได้ก าหนดไว้ เพื่อลดผลกระทบที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงและการบรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 
  ปณัรส มาลากุล ณ อยุธยา (2552, หน้า 3) กล่าวว่า การบรหิารการเปลี่ยนแปลง 
หมายถงึ การจดัการกบักลไกส่วนประกอบต่างๆ ขององค์การให้สามารถเรยีนรู้ ปรบัตวัให้ทนั
กบัการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ทัง้ภายในและภายนอกในองค์การ เพื่อให้องค์การได้รบั
ผลดแีละลดผลกระทบในทางทีไ่มด่ขีองการเปลีย่นแปลง  
  โลห์  (Loh, 1995, p.7) กล่ าวว่ า  ก ารบ ริห ารการเปลี่ ยนแปลง  หมายถึ ง 
กระบวนการทีป่ลุกเรา้ กระตุ้น และให้อ านาจหรอืความสามารถแก่บุคคลในการท าใหว้สิยัทศัน์
เป็นรูปธรรมและพรอ้มให้ได้รบัการพฒันาความสามารถขึน้ สนับสนุนองค์การให้สามารถผ่าน
ช่วงการปรบัเปลีย่นเพื่อเขา้สู่สภาพแวดลอ้มใหมใ่นการท างานไดอ้ย่างส าเรจ็ 
  เซอรโ์ต (Certo, 1997, p.298) กล่าวว่า การบรหิารการเปลีย่นแปลง หมายถงึ เป็น
กระบวนการปรบัปรุงสภาพปจัจุบนัของคก์ารทีม่จีุดเน้นอยู่ทีก่ารเปลีย่นแปลงโครงสรา้ง อ านาจ
หน้าที ่ความรบัผดิชอบ รวมถงึการต่อสื่อสารระหว่างสายงานหลกัในองคก์าร 
  ดรกัเกอร์ (Drucker, 1999, p.70) กล่าวว่า การบรหิารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
เป็นกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงโครงสรา้ง หลกัการ ผลผลติ จุดมุ่งหมายและพฤติกรรม
องคก์ารเพื่อน าไปสู่เป้าหมาย 
  จากแนวคดิของนักการศกึษา สรุปไดว้่า การบรหิารการเปลีย่นแปลง หมายถงึ การ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลงองค์การและระบบการท างานใหม่อย่างมแีบบแผน เพื่อให้องค์การ
สามารถปรบัตวัอยู่ได้ในท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงต่างๆในปจัจุบนั เพื่อลดผลกระทบที่จะ
เกดิขึน้ในองคก์าร  
 2. ควำมส ำคญัของกำรบริหำรกำรเปล่ียนแปลง 
  นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึความส าคญัของการบรหิารการเปลีย่นแปลงไวด้งันี้ 
  วเิชยีร วทิยอุดม (2548, หน้า 142) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของการเปลีย่นแปลงไว้
ว่า ผูบ้รหิารเกอืบทุกคนเหน็ดว้ยว่า ถ้าองคก์ารโตขึน้จ าเป็นตอ้งมกีารเปลีย่นแปลงอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อตอบสนองต่อการพฒันาทีส่ าคญัรอบ ๆ ตวั เช่น ความตอ้งการของลูกคา้ความก้าวหน้าทาง
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีและกฎหมายใหม่ ๆ เป็นต้น การศึกษาเรื่องการเปลี่ยนแปลง
องคก์ารมคีวามส าคญัอย่างสูงสุด เพราะผู้บรหิารทุกคนในองค์การทุกระดบัไดเ้ผชญิกบังานที่มี
การเปลีย่นแปลงอยูแ่ลว้ตลอดชวีติการท างานของตน ผูบ้รหิารทีต่ดัสนิใจเลอืกการปรบัเปลีย่นที่
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เหมาะสมและสามารถน าแนวทางมาใช้ได้อย่างถูกต้อง จะท าให้องค์การมคีวามยดืหยุ่นและ
เปลีย่นแปลงไปในทศิทางที่ดขี ึน้ เพราะการปรบัเปลีย่นคอืพืน้ฐานส่วนหนึ่งของการอยู่รอดของ
องค์การ ผู้บริหารดังกล่าวนี้  จึงมีคุณค่าส าหรบัองค์การทุกประเภท ผู้บรหิารหลายคนจึง
ตระหนักถงึว่า การปรบัเปลี่ยนเป็นวกิฤตปิจัจยัของความส าเรจ็ขององคก์าร จงึได้มกีารกระตุ้น
อยา่งต่อเนื่องใหพ้นกังานคน้หาส่วนใดทีจ่ะท าใหม้กีารปรบัเปลีย่นองคก์ารในเชงิสรา้งสรรคไ์ด้ 
  แก้วตา ไทรงาม, และคนอื่นๆ (2548, หน้า 56) ได้กล่าวถึงความส าคญัของการ
เปลีย่นแปลงไว้ว่า ความก้าวหน้าของวทิยาการสาขาต่าง ๆ ท าให้เรามคีวามรู้ มเีครื่องมอืและ
วธิกีารทีจ่ะควบคุม หรอืก าหนดสภาพการเปลีย่นแปลงของสรรพสิง่ไดม้ากกว่าในอดตีทีผ่่านมา 
เช่น การสื่อสารทางไกล เป็นต้น จะเหน็ได้ว่า การเปลี่ยนแปลงดงักล่าวขา้งต้นเป็นประโยชน์
อย่างใหญ่หลวงในการด ารงชวีติของมนุษยชาต ิในขณะเดยีวกนัการเปลีย่นแปลงกอ็าจส่งผลใน
ด้านลบได้ เช่น สภาพจติใจของผู้ที่เห็นความส าคัญของค่าตอบแทนในรูปของเงนิ  รางวัล 
มากกว่าความรู้สึกผูกพนัด้านจติใจ เป็นต้น ในฐานะผู้บรหิารองค์การจ าเป็นต้องสร้างความ
เขา้ใจและชีใ้ห้ผูร้่วมงานเหน็คุณค่าและความส าคญัจ าเป็นของการเปลี่ยนแปลง ผูบ้รกิารต้องมี
ความรู ้สามารถบรหิารจดัการใหก้ารเปลีย่นแปลงก่อประโยชน์ต่อบุคลากรและองคก์ารมากทีสุ่ด 
ในขณะเดยีวกนัต้องระมดัระวงัมใิห้การเปลี่ยนแปลงส่งผลทางลบซึ่งจะท าให้การด าเนินงานใน
องคก์ารชะงกัหรอืถดถอย 
  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  (2550, หน้า 1) ได้กล่าวถึง
ความส าคญัของการบรหิารการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า  การเปลี่ยนแปลงขึ้นในองค์การมใิช่เป็น
กิจกรรมที่องค์การพึงด าเนินการตามล าพังโดยไม่มีประเด็นเป้าหมายในการเปลี่ยนแปลง
องคก์าร เนื่องจากหากหน่วยงาน/องคก์ารไม่มปีระเดน็เป้าหมายในการเปลีย่นแปลง กไ็ม่มเีหตุ
จ าเป็นที่จะต้องด าเนินการกิจกรรมการบรหิารการเปลี่ยนแปลง ส่วนในองค์การที่มเีป้าหมาย
ภารกจิการเปลีย่นแปลงองคก์รอยา่งชดัเจนแลว้ การมุ่งผลกัดนัใหค้นในองคก์ารปรบัเปลีย่นจาก
วถิปีจัจุบนัไปสู่วถิใีหม่ก็มกัจะประสบอุปสรรคหรอืแรงต่อต้านในระหว่างการด าเนินภารกจิการ
เปลี่ยนแปลงเป็นผลให้การด าเนินงานล่าช้าไม่ส าเรจ็ตามระยะเวลาและเป้าหมายที่ก าหนดไว ้
ดงันัน้การบรหิารการเปลีย่นแปลงจงึเป็นการสนบัสนุนเตมิเตม็ภารกจิงานปรบัเปลีย่นองคก์ารให้
สมบูรณ์ครบถ้วนและสามารถน าไปปฏิบตัิได้จรงิอย่างราบรื่นในองค์การ องค์การที่สามารถ
บรหิารการเปลีย่นแปลงจนเป็นผลส าเรจ็ลว้นเหน็ความส าคญัของการบรหิารการเปลีย่นแปลงว่า 
เป็นกจิกรรมทีจ่ าเป็นต่อความส าเรจ็ของการปรบัเปลีย่นองคก์าร มใิช่เป็นการเพิม่ภาระให้แก่ผู้
ปฏบิตัโิดยไรป้ระโยชน์ 
  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  (2551,หน้า 7) ได้กล่าวถึง
ความส าคญัของการบรหิารการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า การบรหิารการเปลี่ยนแปลงเป็นหวัขอ้และ
ประเดน็ที่ไดร้บัการกล่าวถงึค่อนขา้งมากในภาคธุรกจิและภาคราชการในระยะ 4-5 ปี ทีผ่่านมา 
โดยเฉพาะอย่างยิง่ในระยะที่สภาพของสงัคมและธุรกจิมกีารเปลี่ยนแปลงอย่างมาก ซึ่งเป็นผล
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จากเทคโนโลยทีี่ก่อให้เกิดรูปแบบใหม่ ๆ ของการแข่งขนั การท าธุรกิจ วิถีชีวิต และความ
ต้องการของคนในสงัคมซึ่งสิง่เหล่านี้ก่อให้เกิดผลกระทบต่อองค์กรต่าง ๆ ที่ต้องปรบัตวัต่อ
สภาพแวดล้อมใหม่  อันน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงองค์กร อย่างไรก็ดี การรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงเป็นสิง่ที่ผู้บรหิารและองค์กรทัง้หลายต้องประสบและมปีระสบการณ์อยู่แล้วเป็น
ปกติ หากแต่มกีารพูดกันมากขึ้นและมกีารน ามาวางแนวทางให้เกิดการบรหิารจดัการที่เป็น
ระบบมากขึ้นจงึดูเหมือนว่าเป็นเรื่องใหม่ที่เพิ่งจะถูกพูดถึง  ทัง้ที่จรงิ ๆ แล้ว เป็นเรื่องปกติ
พื้นฐานของทุกองค์กร เพราะการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ นัน้เป็นสิง่ที่เกิดขึ้นกบัชวีติและองค์การ 
หากแต่เป็นเรือ่งเลก็หรอืเรือ่งใหญ่ หรอืถีห่่างมากแค่ไหนเท่านัน้ ทีส่ าคญัทีสุ่ดและเป็นความจรงิ
คอืไม่มชีีวติใดหรอืองค์การใดจะไม่มกีารเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นหรอือยู่ได้เหมอืนเดมิตลอดไป 
ดงันัน้การปรบัตัวต่อความแตกต่างและการเปลี่ยนแปลง จึงเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญส าหรบั
บุคลากรและองค์การในปจัจุบัน ซึ่งจะส่งผลให้องค์การนัน้ ๆ สามารถที่จะด ารงอยู่อย่างมี
ประสทิธภิาพในทุกสถานการณ์ 
  เบียร์, และเอลิส (Beer, & Elise, 1990, p.46) ได้กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงจะ
เกดิขึน้ไดข้ึน้กบัสิง่ทีป่ฏบิตัอิยูใ่นปจัจบุนัไปสู่สภาพใหมท่ีค่าดหวงัว่าจะเกดิขึน้ในอนาคต 
  ดรักเกอร์ (Drucker, 1999, p.73) การเปลี่ยนแปลงองค์การในศตวรรษที่  21 
เป็นไปตามสภาพปกติที่จะช่วยให้องค์การอยู่รอด ซึ่งสมาชิกทุกคนจะต้องเข้าใจในบทบาท
หน้าที่ของตน มองเห็นการบรหิารการเปลี่ยนแปลงโอกาสและการเรยีนรู้วธิ ีการบรหิารการ
เปลีย่นแปลงทีเ่หมาะสม 
  จากที่กล่าวมาข้างต้น อาจสรุปได้ว่า ในการที่องค์การจะสามารถด ารงอยู่ได้ใน
สภาวะเศรษฐกจิและสงัคมทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ในปจัจุบนั องคก์ารไมส่ามารถปฏเิสธการ
เปลี่ยนแปลงได้จ าเป็นต้องด าเนินการบรหิารการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้องค์การมคีวามสามารถ
ด ารงอยูไ่ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพในทุกสถานการณ์ การบรหิารการเปลีย่นแปลงจงึเป็นกจิกรรมที่
ส าคญัและมคีวามจ าเป็นต่อความส าเรจ็ขององคก์าร 
 3. แนวคิดของกำรบริหำรกำรเปล่ียนแปลง 
  นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึแนวคดิของการบรหิารการเปลีย่นแปลงไวด้งันี้ 
  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  (2550, หน้า 13-23) กล่าวว่า 
ขัน้ตอนการด าเนินงานการบรหิารการเปลี่ยนแปลง มดีงันี้ 1) ขัน้การรบัรู ้(awareness) คอืการ
สรา้งความตระหนักรูใ้นกลุ่มเป้าหมายและผูเ้กี่ยวขอ้งถงึความจ าเป็นในการเปลีย่นแปลง 2) ขัน้
การสรา้งศรทัธา (passion) การสรา้งความศรทัธา กระตุ้นให้ต้องการเปลี่ยนแปลงเป็นขัน้ตอน
หลงัจากทีส่ามารถสรา้งการตระหนักรบัรูใ้หแ้ก่บุคลากรในสถานศกึษาแลว้ การสรา้งศรทัธาอาจ
กระท าได้โดยการเปิดโอกาสให้เข้ามามสี่วนร่วมตัง้แต่ต้น เพื่อให้เขา้ใจกระบวนการและความ
จ าเป็น และสร้างความรูส้ ึกเป็นเจ้าของร่วมกัน 3) ขัน้การศึกษาวธิี (education) เป็นการเปิด
โอกาสและจดัเตรยีมกิจกรรมเสรมิความรูต้ลอดจนให้การสนับสนุนทรพัยากรต่างๆ  ที่จ าเป็น 
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เพื่อให้คนในสถานศึกษามีความรู้ความเข้าใจในเรื่องต่างๆที่ เกี่ยวข้องกับประเด็นการ
เปลี่ยนแปลงและพฒันาสถานศึกษา 4) ขัน้มคีวามสามารถ (competence) ขัน้ตอนนี้เป็นการ
สรา้งความเชื่อมัน่ในการปฏบิตัจิรงิอนัเกดิจากการที่บุคลากรไดน้ าความรูค้วามเขา้ใจในเรื่องที่
จะด าเนินการเปลี่ยนแปลงไปประยุกต์ใช้จนเกิดทักษะและความมัน่ใจว่าสามารถประสบ
ความส าเรจ็ไดด้ว้ยวธิกีารแบบใหม ่ 
  น รินท ร์ แจ่ม จ ารัส  (2551, ห น้ า 234-251) ก ารบ ริห ารการเปลี่ ยนแปลง 
ประกอบดว้ย 1) การส ารวจเบือ้งต้น จะท าใหผู้บ้รหิารเขา้ใจสาเหตุของปญัหาทีแ่ทจ้รงิ เป็นการ
เรยีนรู ้ปญัหาองคก์ารร่วมกนัแต่ต้นอนัน าไปสู่การวางแผนกลยุทธ์ 2) การวางแผนกลยุทธเ์ป็น
ทมี เมื่อไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มลู ในลกัษณะการส ารวจเบือ้งต้นแลว้ การด าเนินการต่อมากค็อืการ
วางแผลกลยุทธเ์ป็นทมีเพื่อทีจ่ะด าเนินการใส่สิง่สอดแทรก โดยการท างานเป็นทมี 3) ภาวะผูน้ า 
เป็นกระบวนการมอีทิธพิลเหนือกลุ่ม เพื่อการก าหนดเป้าหมายและการด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายของกลุ่ม และถ้าจะกล่าวถึงความเข็มแข็งของภาวะผู้น าในองค์การก็ดูได้จาก
ความส าเรจ็ในการบรรลุเป้าหมายดงักล่าว และ 4) การบ ารุงรกัษาการเปลีย่นแปลง หลกัส าคญั
กค็อืสมาชกิในองคก์ารควรจะไดร้บัการส่งเสรมิใหเ้ตบิโตคู่กนัไปกบัองคก์าร 
  ศิริชัย กาญจนวาสี (2553, หน้า 20) กล่าวว่า การบรหิารการเปลี่ยนแปลงจะ
เกดิขึน้ดงันี้ 1) การเตรยีมการ 2) การด าเนินงานบรหิารการเปลีย่นแปลง และ 3) การสนับสนุน
ใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงอยา่งยัง่ยนื 
  เควริก์ (Quirke, 1995, p.128) กล่าวว่า ขัน้ตอนในการบรหิารการเปลี่ยนแปลงม ี
ดงันี้ 1) การสรา้งความตระหนักถงึการเปลี่ยนแปลง เช่น จดหมายข่าว แผ่นป้ายประกาศ เป็น
ต้น 2) การสรา้งความเขา้ใจ เช่น การประชุม 3) การสรา้งการยอมรบัสนับสนุน เช่น หลกัสูตร
อบรมจะเน้นเรือ่งการใหค้วามรูแ้ละเพิม่พูนทกัษะใหม่ 4) การเขา้มามสี่วนรว่ม เช่น การวางแผน
กลยุทธเ์ป็นทมี และ 5) การสรา้งความผกูพนัทางใจต่อการเปลีย่นแปลง เช่น การแก้ปญัหาของ
ทมี การสรา้งความผกูพนัองคก์าร 
  คอทเทอร ์(Kotter, 1996, p. 67) กล่าวว่า ขัน้ตอนในการบรหิารการเปลีย่นแปลงม ี
ดงันี้ 1) เพิม่ระดบัความจ าเป็นเร่งด่วน โดยก าหนดเป้าหมายการเปลีย่นแปลงให้ชดัเจน และมี
ผลต่อผูค้น 2) สรา้งทมีผูน้ าการเปลีย่นแปลง โดยคดัเลอืกสมาชกิทีต่ ัง้ใจมุ่งมัน่ อกีทัง้มปีระเภท
และระดบัทกัษะทีเ่หมาะสมส่งเสรมิกนั 3) ก าหนดวสิยัทศัน์ใหช้ดัเจนถูกต้อง อกีทัง้ก าหนด กล
ยุทธ์การปรบัเปลี่ยนที่มุ่งให้เกิดผลในระดับอารมณ์ความรู้สึกของผู้เกี่ยวข้องเพื่อให้การ
เปลี่ยนแปลงเกิดผลลัพธ์และคงอยู่ย ัง่ยืน 4) สื่อสารเพื่อหาเสียงสนับสนุน โดยให้ผู้ได้รบั
ผลกระทบและผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีประโยชน์มสี่วนร่วมตัง้แต่ต้น สื่อสารประชาสมัพนัธใ์ห้เขา้ใจ
งา่ย และอย่างเขา้ใจความรูส้กึ ความจ าเป็นของผูไ้ดร้บัผลกระทบ 5) สนับสนุนใหเ้กดิการลงมอื
ท า ขจดัอุปสรรคขอ้ขดัขอ้งต่างๆ หาทางให้ไดร้บัค าตชิมและการสนับสนุนจากผูน้ า ใหก้ าลงัใจ
และให้รางวัลแก่ความคืบหน้าและความส า เรจ็ต่างๆในกระบวนการเปลี่ยนแปลง 6) สร้าง
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ผลงานให้เป็นที่ประจักษ์ในเบื้องต้นก่อน ผลักดันให้งานขนาดเล็ก อาทิ โครงการย่อยใน
กระบวนการบรหิารการเปลี่ยนแปลงฯลฯ ประสบผลส าเรจ็เป็นประโยชน์แก่ผู้เกี่ยวขอ้งให้เป็น
แบบอย่างในเบือ้งต้นเพื่อสรา้งขวญัก าลงัใจแก่ทมีงานและเป็นโอกาสใหไ้ด้รบัความร่วมมอืร่วม
ใจเพิ่มเติมจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 7) มุ่งมัน่ไม่ย่อท้อ ผลักดันสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จ
ต่อเนื่ อง รายงานความคืบหน้าของสิ่งที่ประสบความส าเร็จแล้ว และขัน้ตอนก าหนดการ
ด าเนินงานต่อไป และ 8) รกัษาผลการเปลีย่นแปลงไวใ้หค้งอยู ่บรูณาการใหผ้ลการเปลีย่นแปลง
กลายเป็นส่วนหนึ่งของระบบอย่างถาวร ใช้กระบวนวธิกีารบรหิารจดัการองค์กร อาท ิการรบั
บุคลากรใหม่ การเลื่อนต าแหน่งและปูนบ าเหน็จความดคีวามชอบ ฯลฯ เป็นกลไกในการรกัษา
ผลงานการเปลีย่นแปลงองคก์รไวใ้หด้ ารงอยูอ่ยา่งถาวร 
  เค ลมพิท ท์  (Clampitt, 2005, p.206) ก ล่ าวว่ า  ได้ ส รุป ว่ าก ารบ ริห ารก าร
เปลีย่นแปลงขององคก์ารม ี3 ลกัษณะ ดงันี้ 1) ความจ าเป็นในการเปลีย่นแปลง แลว้ด าเนินการ
ตามสายการบงัคบับญัชา 2) ใหบุ้คลากรไดม้สี่วนร่วม เสนอความคดิหน็ในวธิกีารเปลีย่นแปลง 
และ 3) การผสมผสานลกัษระแรกและลกัษณะทีส่อง 
  เซอเมรอน (Schermerhorn, 2005, p.473) กล่าวว่า การบรหิารการเปลี่ยนแปลง
มุ่งที่เป้าหมายหลกั 5 ประการ ดงันี้ 1) ลกัษณะการท างานที่ต้องเปลี่ยนไป ซึ่งหมายรวมถึง 
พนัธกิจ เป้าหมาย กลยุทธ์ขององค์การ ตลอดจนการออกแบบการท างานใหม่ 2) บุคลากร 
ทศันคตแิละความสามารถของบุคลากร 3) วฒันธรรมองค์การ ค่านิยม แนวปฏบิตัทิี่จะมุ่งไปสู่
พฤตกิรรมใหม่และการท างานเป็นทมี 4) เทคโนโลย ีมคีวามส าคญัมากในระบบการท างานใน
ปจัจบุนั และ 5) โครงสรา้งองคก์าร การบงัคบับญัชาและการสื่อสารในองคก์าร 
  สรุปได้ว่า ขอบข่ายของการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดังนี้  1) การเตรียมการ
เปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมปจัจุบัน 2) การวางแผนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 3) 
ด าเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยความร่วมมือของบุคลากรทุกคน 4) มีภาวะผู้น า 
ความสามารถในการใช้อทิธพิลต่อกลุ่ม เพื่อให้ประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมาย และ 5) การ
บ ารงุรกัษาผลการเปลีย่นแปลงใหผ้ลการเปลีย่นแปลงคงอยูถ่าวร  
  จากผลการสรุปสอดคล้องกับแนวคิดของ นรนิทร์ แจ่มจ ารสั (2551, หน้า 234-
251) ผู้จยัจงึได้เลอืกกรอบแนวคดิของ นรนิทร ์แจ่มจ ารสั (2551, หน้า 234-251) ประกอบดว้ย 
1) การส ารวจเบื้องต้น 2) การวางแผนกลยุทธ์ 3) ภาวะผู้น า และ 4) การบ ารุงรกัษาการ
เปลีย่นแปลง มาท าการวจิยัในครัง้นี้ 
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กำรบริหำรกำรเปล่ียนแปลงในสถำนศึกษำ 
 1. กำรส ำรวจเบือ้งต้น  
  1.1 ความหมายของการส ารวจเบือ้งตน้ 
     นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึความหมายของการส ารวจเบือ้งตน้ไวด้งันี้ 
     ระลกึ ธานี (2545, หน้า 1) กล่าวว่า การส ารวจเบื้องต้น หมายถงึ การศกึษา
รายละเอยีดขอ้เทจ็จรงิต่างๆ แลว้ก าหนดสภาพของสิง่ทีจ่ะเกดิขึน้ ในอนาคตมองการณ์ออกไป
ขา้งหน้าอย่างเป็นระบบ โดยอาศยัสมมุตฐิานหรอืคาดคะเน โดยอาศยัหลกัการและเหตุผล แล้ว
ก าหนดสิง่ทีต่อ้งปฏบิตั ิว่าจะท าอะไร เมือ่ไร ทีไ่หน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ีก่ าหนด 
     นรนิทร ์แจ่มจ ารสั (2551, หน้า 234) กล่าวว่า การส ารวจเบื้องต้น หมายถึง 
การตรวจวนิิจฉัยปญัหา จะท าใหผู้บ้รหิารเขา้ใจสาเหตุของปญัหาทีแ่ทจ้รงิ เป็นการเรยีนรูป้ญัหา
รว่มกนัตัง้แต่ตน้ อนัน าไปสู่การวางแผนกลยทุธเ์พื่อแกป้ญัหาต่อไป 
     จิราภรณ์ ตัง้กิตติภาภรณ์ (2553, หน้า 4) กล่าวว่า การส ารวจเบื้องต้น 
หมายถึง กระบวนการค้นหาและก าหนดประเด็นปญัหา จากนัน้ท าการประเมนิและวเิคราะห์
ทรพัยากรต่างๆ ที่อยู่ในสถานศึกษาเพื่อน ามาใช้ประโยชน์ในการบรหิารจดัการเพื่อการ
แกป้ญัหาและพฒันาสถานศกึษา 
     เทอรร์ี ่(Terry, 1995, p.123) กล่าวว่า การส ารวจเบือ้งต้น หมายถงึ การเลอืก
และการจดัการเกี่ยวเนื่องกบัขอ้เทจ็จรงิ และจดัวางสมมุตฐิานเกี่ยวกบัการมองภาพในอนาคตที่
จะเกดิขึน้ และการจดัท าขอ้เสนอในกจิกรรมต่างๆ ซึ่งเชื่อว่าจ าเป็นต่อการบรรลุผลส าเรจ็ที่ได้
วางไว ้
     วอเทอรส์นั (Waterson, 1996, p.26) กล่าวว่า การส ารวจเบื้องต้น หมายถึง 
ความพยายามทีต่่อเน่ืองในการสรรหาทางเลอืกทีด่ทีีม่อียู่ เพื่อด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายทีต่ ัง้
ไว้ การวางแผนได้ถูกน าไปใช้ในลกัษณะต่างๆ กนั ในสงัคมต่างกนั เพื่อให้ได้มาซึ่งผลส าเรจ็
ประเภทต่างๆ 
     วิลเลี่ยม (William, 1998, p.7) กล่าวว่า การส ารวจเบื้องต้น หมายถึง การ
ตดัสนิใจล่วงหน้าว่าจะท าอะไร อย่างไร เมื่อไร และใครเป็นผู้ด าเนินการที่เหมาะสมที่สุดเพื่อ
พฒันาใหส้ าเรจ็ 
     เดสส์เลอร์ (Dessler, 1999, p.95) กล่าวว่า การส ารวจเบื้องต้น หมายถึง 
กระบวนการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละชุดของกจิกรรมที่จะด าเนินการไปสู่วตัถุประสงคท์ีก่ าหนด
ไว ้เป้าหมายหรอืวตัถุประสงคเ์ป็นผลลพัธท์ีต่ ัง้ไวเ้พื่อจะไปใหถ้งึ 
     สรุปได้ว่า การส ารวจเบื้องต้น หมายถึง การศึกษาปญัหาที่เกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงในปจัจุบนั เพื่อก าหนดประเดน็ปญัหาที่ต้องการเปลี่ยนแปลง และมองเป้าหมาย
ออกไปขา้งหน้าอยา่งเป็นระบบ 
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  1.2 ความส าคญัของการส ารวจเบือ้งตน้ 
     นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึความส าคญัของการส ารวจเบือ้งตน้ไวด้งันี้ 
     โท จนิากูล (2550, หน้า 22) กล่าวว่า ความส าคญัของการส ารวจเบือ้งต้นเป็น
สิง่ที่ส าคญัอย่างยิง่ในการบรหิารหรอืการจดัการ เป็นการแก้ปญัหาล่วงหน้าที่มปีระสทิธภิาพ 
ช่วยให้สถานศึกษาอยู่รอดเจรญิเติบโตไปในทิศทางที่ต้องการ เพราะการวางแผนช่วยให้
ผูบ้รหิารสถานศกึษาไดร้วบรวมขอ้มลู ก าหนดขัน้ตอนในการปฏบิตังิาน ช่วยใหเ้หน็แนวทางใน
การแก้ปญัหาและปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ สามารถปรับระบบให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลง และสามารถตัดสนิใจได้อย่างถูกต้อง รวดเรว็ อีกทัง้สามารถแก้ปญัหาอนัอาจ
เกดิขึน้ได ้ทัง้จะช่วยสรา้งความมัน่ใจและเพิม่แรงจงูใจใหบุ้คลากร ผูบ้รหิาร ควบคุม ตรวจสอบ 
ตดิตาม และประเมนิผลการท างานได้อย่างตรงจุด ช่วยให้ใช้ทรพัยากรอย่างประหยดัและเกิด
ประโยชน์สงูสุดในการบรหิารงาน 
     สมคดิ พรมจุย้ (2550, หน้า 16) กล่าวว่า ความส าคญัของการส ารวจเบือ้งต้น 
ไวด้งันี้ 1) ช่วยให้การบรหิารงานเป็นไปโดยประสาน สอดคล้องกนั 2) ช่วยใหเ้กดิการประหยดั
เงนิ ก าลงัคนและเวลา 3) ช่วยให้การตรวจสอบและควบคุมงานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ และ 
4) ช่วยใหก้ารขยายงานและการปรบัปรุงสถานศกึษาด าเนินไปโดยสะดวก รวดเรว็ 
     สมาน อัศวภูมิ (2551, หน้า 126) กล่าวว่า ความส าคัญของการส ารวจ
เบือ้งตน้ ท าใหส้ถานศกึษามเีป้าหมาย ทศิทางในการด าเนินงานชดัเจน เป็นแนวทางส าหรบัการ
ตดัสนิใจและด าเนินงานของผูเ้กี่ยวขอ้งทุกฝ่าย ท าใหผู้บ้รหิารสถานศกึษาและผูเ้กี่ยวขอ้งทราบ
ถงึสภาพและขอ้จ ากดัในการด าเนินงานของสถานศกึษา ท าให้เกดิความชดัเจนและขจดัความ
ซ ้าซอ้นของงาน คน และทรพัยากร ท าใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ 
     อัลเลน (Allen, 1982, p. 28) กล่าวว่า ความส าคญัของการส ารวจเบื้องต้น 
ช่วยให้มทีศิทาง ช่วยใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพ ผูบ้รหิารสถานศกึษาทุกระดบัจะใชแ้ผนงาน
เป็นเครือ่งมอืในการตรวจสอบผลงานทีป่ฏบิตัแิละเปรยีบเทยีบมาตรฐานทีก่ าหนด 
     ฟอลเลตทา (Falletta, 2005, p. 68) กล่าวว่า ความส าคัญของการส ารวจ
เบื้องต้น เป็นกลยุทธ์การพฒันาสถานศึกษาประเภทหนึ่งที่มจีุดมุ่งหมายเพื่อการประเมนิและ
วเิคราะห์ระดับการปฏิบตัิภาระหน้าที่ของบุคลากรสถานศึกษาหรอืผลงานของสถานศึกษา 
รวมทัง้ต้นเหตุแห่งความส าเร็จหรอืความล้มเหลวของผลงานนัน้ๆ เพื่อหาแนวทางในการ
ออกแบบการจดักจิกรรมสอดแทรกเพื่อการเปลีย่นแปลงทีเ่หมาะสม 
     สรุปได้ว่า ความส าคัญของการส ารวจเบื้องต้น ช่วยให้มีทิศทางในการ
ด าเนินงานของสถานศกึษาได้อย่างชดัเจน เป็นการแก้ปญัหาล่วงหน้าที่มปีระสทิธภิาพ ช่วยให้
สถานศกึษาอยู่รอดเจรญิเตบิโตไปในทศิทางทีต่อ้งการ ช่วยใหเ้หน็แนวทางในการแก้ปญัหาและ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ สามารถปรบัระบบให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง ช่วยให้ใช้
ทรพัยากรอยา่งประหยดัและเกดิประโยชน์สงูสุดในการบรหิารงาน 
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  1.3 ขอบขา่ยของการส ารวจเบือ้งตน้ 
     นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึขอบขา่ยของการส ารวจเบือ้งตน้ไวด้งันี้ 
     กิตติมา เจริญหิร ัญ (2546, หน้า 93) กล่าวว่า ขอบข่ายของการส ารวจ
เบื้องต้น แบ่งออกเป็น 6 ขัน้ตอน ดงันี้ 1) การท าความเข้าใจกบัปญัหาหรอืความจ าเป็นของ
ปญัหา 2) การก าหนดขอบเขตของระบบงานและข้อจ ากดั 3) การเก็บรวบรวมข้อเท็จจรงิ ซึ่ง
ประกอบด้วย การวเิคราะห์แผนผังองค์กร การด าเนินการสมัภาษณ์ การตรวจสอบเอกสาร 
จ าเป็นทีจ่ะต้องขอดูเอกสารทีใ่ชใ้นปจัจุบนั การเฝ้าดสูงัเกตการปฏบิตังิานจรงิ การสงัเกตการณ์
การท างาน ทัง้การน าข้อมูลเข้าและผลลัพธ์ที่ได้ เพื่อเปรยีบเทียบกับสิ่งที่ส ัมภาษณ์หรือ
ตรวจสอบกบัเอกสารทีไ่ดร้บั การส ารวจเป็นกลุ่ม การสมัภาษณ์ส่วนใหญ่มกัจะกนิเวลา บางครัง้
อาจใช้วธิหีาข้อมูลเป็นกลุ่มใหญ่ โดยให้กรอกข้อมูลในแบบสอบถาม ซึ่งอาจจะไม่ครอบคลุม
เหมือนการสัมภาษณ์ แต่มีจุดเด่นที่สามารถให้ข้อมูลได้มากๆ ได้จากทุกพื้นที่ 4) ก าหนด
ประโยชน์ทีจ่ะไดจ้ากโครงการทัง้ในเชงิการปฏบิตังิาน เชงิเทคนิค และเชงิ เศรษฐศาสตร์ โดย
แสดงให้เห็นถึงประโยชน์และข้อดีที่จะได้รบัทัง้ปจัจุบันและในอนาคต 5) ประมาณการณ์
ค่าใชจ้า่ยและระยะเวลาในการด าเนินการ และ 6) น าเสนอผลของการส ารวจความต้องการและ
โครงการใหก้บัผูบ้รหิาร  
     มลัลกิา ต้นสอน (2546, หน้า 164) กล่าวว่า ตวัแบบการเปลี่ยนแปลงตัง้อยู่
บนฐานของ 3 ขัน้และมทีิศทางแบบเส้นตรง 1) ขัน้การละลาย รูปแบบและวิธีการปจัจุบนัที่
องค์การยดึถือเป็นแนวปฏบิตัิ 2) ขัน้ก าลงัเปลี่ยนแปลงที่องค์การเปลี่ยนแปลงไปสู่ทิศทางที่
ต้องการ และ 3) ขัน้การหล่อหลอมใหม่ ที่การเปลี่ยนแปลงทัง้หลายและพฤติกรรมที่เกี่ยวขอ้ง
ถูกหล่อหลอมให้เป็นองค์การรูปแบบใหม่ ตรรกะ (logic) ตัวแบบการเปลี่ยนแปลงแนวเลวิน
ยงัคงมอีทิธพิลสอดแทรกอยูใ่นขอ้เสนอตวัแบบการเปลีย่นแปลงและการบรหิารการเปลีย่นแปลง
ค่อนขา้งชดัเจน โดยเฉพาะตวัแบบการเปลีย่นแปลงทีเ่น้นกระบวนการพฒันาองคก์าร  
     ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2550, หน้า 8 -10) กล่าวถึง
การส ารวจเบื้องต้นในสถานศกึษาว่า เป็นการเตรยีมก่อนน าการเปลี่ยนแปลงเขา้สู่สถานศกึษา
เพื่อใหก้ารเปลีย่นแปลงนัน้ด าเนินไปในทศิทาง วตัถุประสงค ์และเป้าหมายเดยีวกนัเพื่อมุ่งสรา้ง
เอกภาพ ประสทิธภิาพและประสิทธผิลสูงสุดต่อสถานศึกษา ขัน้ตอนนี้ประกอบด้วยกิจกรรม 
ดงันี้ 1) การจดัตัง้คณะท างานบรหิารการเปลี่ยนแปลง ควรเป็นบุคคลที่มวีสิยัทศัน์ ได้รบัการ
ยอมรบัและความไวว้างใจจากบุคลากรส่วนใหญ่ภายในสถานศกึษา เหน็ความส าคญัและความ
จ าเป็นของการเปลีย่นแปลง มคีวามรูค้วามเขา้ใจกบัการเปลีย่นแปลงนัน้เป็นอย่างดี 2) ก าหนด
บทบาทหน้าที่  ตลอดจนขัน้ตอน และวิธีการท างานร่วมกันเพื่อให้คณะท างานมีแนวทาง
มาตรฐาน ในการประสานงานและบรรลุผลร่วมกนั ลดการสูญเสยีประสทิธภิาพอนัเนื่องมาจาก
ข้อขดัแย้ง ความเข้าใจผิด ฯลฯ 3) ก าหนดแผนกิจกรรมการบรหิารการเปลี่ยนแปลงพร้อม
ระยะเวลาด าเนินรายการกจิกรรมตามความคบืหน้าของกจิกรรมการปรบัเปลีย่นสถานศกึษา 4) 
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ส ารวจความพรอ้มของคนในสถานศกึษาต่อการปรบัเปลี่ยนสถานศกึษาในเรื่องนัน้ 5) ก าหนด
กลุ่มเป้าหมายทีป่ระสงค์จะให้เกดิการเปลีย่นแปลงขึน้ในสถานศกึษา และกลุ่มบุคคลที่มภีารกจิ
การบรหิารการเปลีย่นแปลงจ าเป็นต้องไดร้บัการสนบัสนุน 6) ประเมนิกลุ่มผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีใน
การเปลีย่นแปลง และแนวทางการบรหิารการเปลีย่นแปลงเป็นรายกลุ่ม และ 7) ก าหนดแผนการ
สร้างความเขา้ใจที่ครอบคลุมกลุ่มผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีทุกกลุ่มผลที่ได้ในขัน้ตอนนี้  ได้แก่ แผน
กจิกรรมการปรบัเปลีย่นสถานศกึษา และแผนกจิกรรมการบรหิารการเปลีย่นแปลง 
     นรนิทร์ แจ่มจ ารสั (2551, หน้า 234-238) กล่าวถึง ขอบข่ายของการส ารวจ
เบื้องต้น คือ 1) การเก็บข้อมูล โดยการประชุมกลุ่ม แจกแบบสอบถาม หรือสัมภาษณ์  2) 
วเิคราะหข์อ้มลู หาสาเหตุรว่มกนั และ 3) ตดัสนิใจแกป้ญัหารว่มกนัจากขอ้มลูทีว่เิคราะห ์
     ดาเวนพอร์ต, และลปิตัน (Davenport, & Lipton, 1995, p.17) กล่าวว่า การ
ส ารวจเบื้องต้น 1) สื่อสารให้บุคลากรทราบถึงแผนการบรหิารการเปลี่ยนแปลง ท าไมถึงต้อง
เปลีย่นแปลง 2) ก าหนดเป้าหมาย วสิยัทศัน์ พนัธกจิใหม ่เป็นตน้ 3) ก าหนดระยะเวลาทีจ่ะต้อง
ด าเนินการบรหิารการเปลีย่นแปลงสถานศกึษา 4) เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคดิเหน็และ
รว่มคดิแกป้ญัหา และ 5) ระบุบุคคลรบัผดิชอบงานเป็นฝ่าย ตลอดจนเปิดโอกาสใหบุ้คลากรถาม
ขอ้สงสยัจากผูบ้รหิาร 
     ดรกัเกอร์ (Drucker, 1999, p.70) กล่าวว่า การส ารวจการเปลี่ยนแปลงเป็น
กระบวนการ ดงันี้ 1) เตรยีมการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง หลกัการ ผลผลิต จุดมุ่งหมาย และ
พฤตกิรรมองคก์าร และ 2) โดยการสงัเกต รวบรวมขอ้มลูจากสถติ ิและการสอบถาม 
     จากที่ได้กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การส ารวจเบื้องต้นในการบรหิารการ
เปลีย่นแปลงมขีัน้ตอน ดงันี้ 1) จดัตัง้คณะท างานการส ารวจการเปลีย่นแปลง 2) เกบ็ขอ้มลูการ
เปลีย่นแปลงทีเ่ป็นขอ้เทจ็จรงิ 3) วเิคราะหข์อ้มลูหาสาเหตุทีจ่ าเป็นต้องเปลีย่นแปลง 4) ก าหนด
แผนการด าเนินงานการบรหิารการเปลี่ยนแปลง 5) ส ารวจความพรอ้มของบุคลากรที่จะต้อง
เปลีย่นแปลง 6) ก าหนดกลุ่มเป้าหมายทีต่อ้งการใหเ้ปลีย่นแปลง และ 7) ประเมนิผูม้สี่วนไดส้่วน
เสยีในการเปลีย่นแปลงและสรา้งความเขา้ใจทีค่รอบคลุม 
 2. กำรวำงแผนกลยทุธ ์
  2.1 ความหมายการวางแผนกลยทุธ ์
     นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึความหมายของการวางแผนกลยุทธไ์วด้งันี้ 
     ถวลิ มาตรเลีย่ม (2544, หน้า 43-44) กล่าวว่า การวางแผนกลยุทธ ์หมายถงึ 
กระบวนการบรหิารและการจดัการศึกษา เนื่องจากสามารถช่วยให้สถานศึกษารู้ว่า ขณะนี้
ตนเองอยู่ ณ จุดใด ต้องการจะไปทศิทางใดและจะไปถงึจุดนัน้ได้ด้วยวธิใีด แผนกลยุทธ์ท าให้
มองเห็นภาพรวมของสถานศึกษาได้ทัง้หมด ท าให้มแีนวคิดแนวปฏิบัติที่จะต้องด าเนินการ
ควบคุมในอนาคต และที่ส าคญัสถานศกึษาสามารถตอบสนองต่อสภาพการเปลี่ยนแปลงของ
บรบิทไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ  
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     สุพจน์ ทรายแก้ว (2545, หน้า 47) กล่าวว่า การวางแผนกลยุทธ์ หมายถึง
กระบวนการส าคญัเกี่ยวกบัการก าหนดวสิยัทศัน์และภารกจิขององคก์าร การวเิคราะหอ์งคก์าร 
การตดัสนิใจเชงิกลยทุธ ์เพื่อก าหนดวตัถุประสงคแ์ละตวัชีว้ดัผลงาน 
     ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2545, หน้า 13) ให้
ความหมายของการวางแผนกลยุทธ์ไว้ว่า การวางแผนกลยุทธเ์ป็นกระบวนการที่เกี่ยวขอ้งกบั
การตัดสินใจเพื่อก าหนด พันธกิจ ทิศทางและกลยุทธ์ขององค์การในปจัจุบนั ซึ่งจะส่งผลใน
อนาคตทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว ซึง่การวางแผนกลยุทธท์ีด่นีัน้จะต้องเป็นการวางแผนทีต่ ัง้อยู่
บนพืน้ฐานขอ้ตกลงในการตดัสนิใจรว่มกนัของทุกฝา่ย 
     สแตนลี่ (Stanley, 2006, p.9) ให้ความหมายว่า การวางแผนกลยุทธ์เป็น
กระบวนการของบุคคลทีพ่ฒันากลยทุธเ์พื่อสรา้งความส าเรจ็ใหเ้กดิขึน้ตามเป้าหมาย 
     อีรกีา (Erica, 2007, p.12) กล่าวว่า แผนกลยุทธ์ คือ กระบวนการของการ
ก าหนดทศิทางและวตัถุประสงคข์ององคก์ร ก าหนดแผนทัง้ในระยะสัน้ กลาง และยาว และการ
น าแผนไปปฏบิตัใิห้เกดิผลซึ่งจดัท าเป็นเอกสารที่ระบุ วสิยัทศัน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ต่างๆ ใน
การด าเนินงานขององค์การหนึ่งๆ เป็นแผนระยะยาวที่บอกทศิทางการด าเนินงานขององค์การ
ส าหรบัใช้เป็นเครื่องมอืในการประสานงานและก ากบัตดิตามการด าเนินงานในส่วนต่างๆ ของ
องค์การให้เป็นไปในทิศทางและจังหวะที่สอดคล้องกัน  ซึ่งจัดท าขึ้นจากการวิเคราะห์
สภาพการณ์ภายนอกและภายในองคก์ารเพื่อคาดคะเนแนวโน้มของสถานการณ์ และก าหนดทศิ
ทางการด าเนินงานขององค์การให้สอดคล้องเหมะสมกับแนวโน้มของสถานการณ์การ
เปลีย่นแปลง 
     สรุปได้ว่า การวางแผนกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการการก าหนดวสิยัทศัน์
และภารกจิร่วมกนัทุกฝ่าย ทีบ่อกทศิทางการด าเนินงานขององคก์าร ก าหนดแผนทัง้ในระยะสัน้
และยาว แลว้น าแผนไปปฏบิตัแิละก ากบัตดิตามการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง 
  2.2 ความส าคญัของการวางแผนกลยทุธ ์ 
     องค์กรที่จะประสบความส าเรจ็ได้นัน้ จ าเป็นต้องมกีารวางแผนกลยุทธ์ ทัง้นี้
เนื่องจากแผนกลยุทธ์จะเป็นแนวทางที่ให้ผู้บรหิารองค์กรด าเนินการได้อย่างมทีศิทาง คือมุ่งสู่
ความส าเรจ็ขององค์กรไดอ้ย่างมปีระสทิธผิลและประสทิธภิาพ นักวชิาการไดก้ล่าวถงึความส าคญั
ของการวางแผนกลยทุธไ์วด้งันี้ 
     ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2545, หน้า 19) ได้
กล่าวถึงความส าคัญของการวางแผนกลยุทธ์ ดังนี้  1) การวางแผนกลยุทธ์เป็นรูปแบบการ
วางแผนที่ช่วยให้หน่วยงานพฒันาตนเองได้ทนักบัสภาพการเปลี่ยนแปลงไดอ้ย่างเหมาะสม เพราะ
การวางแผนกลยุทธ์ให้ความส าคัญกับการศึกษาวิเคราะห์บรบิท และสภาพแวดล้อมภายนอก
หน่วยงานเป็นประเด็นส าคญั 2) การวางแผนกลยุทธ์เป็นรูปแบบการวางแผนที่ช่วยให้หน่วยงาน
ภาครฐัในทุกระดบัมคีวามเป็นตวัเองมากขึน้ เป็นการวางแผนของสถานศกึษา โดยสถานศกึษาเพื่อ
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สถานศึกษาไม่ใช่เป็นการวางแผนที่ต้องกระท าตามที่หน่วยเหนือสัง่การ 3) การวางแผนกลยุทธ ์
เป็นรูปแบบการวางแผนที่สอดรบักบัการกระจายอ านาจ ซึ่งเป็นกระแสหลกัในการบรหิารภาครฐัใน
ปจัจุบัน และสอดคล้องกับที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน ได้เตรยีมออกระเบียบ
ก าหนดใหห้น่วยงานภาครฐัทุกระดบัมกีารจดัท าแผนกลยุทธใ์ชเ้ป็นเครื่องมอืในการพฒันางานสู่มติิ
ใหม่ของการปฏิรูประบบราชการ 4) การวางแผนกลยุทธ์ เป็นเงื่อนไขหนึ่งของการจดัท าระบบ
งบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน (performance base budgeting) ซึ่งส านักงบประมาณก าหนดใหส้่วน
ราชการและหน่วยงานในสังกัด จดัท าก่อนที่จะกระจายอ านาจด้านงบประมาณโดยการจดัสรร
งบประมาณเป็นเงนิก้อนลงไปให้หน่วยงาน และ 5) การวางแผนกลยุทธ์ เป็นการวางแผนที่ให้
ความส าคญัต่อการก าหนดกลยุทธ ์ทีไ่ดม้าจากการคดิวเิคราะหแ์บบใหม่ ๆ ทีไ่ม่ผูกตดิอยู่กบัปญัหา
เก่าในอดตีไม่เอาขอ้จ ากดัทางดา้นทรพัยากร และงบประมาณ มาเป็นขอ้อ้าง ดงันัน้ การวางแผนกล
ยุทธ์จงึเป็นการวางแผนแบบท้าทายความสามารถ เป็นรูปแบบการวางแผนที่ช่วยให้เกิดการรเิริม่
สรา้งสรรคท์างเลอืกใหมไ่ดด้ว้ยตนเอง จงึเป็นการวางแผนพฒันาทีย่ ัง่ยนื 
     บุญเกยีรต ิโชควฒันา (2549, หน้า 24) กล่าวถงึความส าคญัของการวางแผน
กลยุทธ ์องค์การทุกประเภทไม่ว่าจะเป็นองค์การระดบัชาตริะดบัประเทศ ระดบัภูมภิาค หรอือื่นๆ 
รวมทัง้องคก์ารภาครฐั และองคก์ารภาคเอกชนกจ็ะต้องมกีารก าหนดยุทธศาสตร์ กลยุทธ ์กลวธิ ี
และการปฏบิตักิาร เพื่อเอาชนะคู่แข่งขนัซึ่งมอียู่มากมาย มฉิะนัน้ องค์การของตนก็จะประสบ
ความล้มเหลวอนัมผีลกระทบต่อความส าเรจ็ในวตัถุประสงค์ขององค์การของตนได้  และผู้ที่มี
ความส าคญัที่สุดในการผลกัดนัองค์การสู่ความส าเรจ็ คอื ผูน้ าในองค์การ ทีต่้องมลีกัษณะของ
การเป็นผู้น าที่เอื้อต่อการเปลี่ยนแปลงและมีความยดืหยุ่นคิดอย่างเป็นระบบ ในการน าพา
องคก์ารมุ่งสู่เป้าหมายทีร่่วมกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพภายใต้การบรหิารทรพัยากรทีม่อียู่อย่าง
คุม้ค่า คุม้ทุน 
     จรสั อตวิทิยาภรณ์ (2553, หน้า 220-221) กล่าวว่า การวางแผนกลยุทธ์เป็น
งานหลกัและส าคญัในการบรหิารของหน่วยงานในทุกระดบั เนื่องจากเป็นตวัก าหนดทิศทาง 
เป้าหมาย วธิีด าเนินการ ที่จะท าให้หน่วยงานด าเนินงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ บรรลุตาม
วตัถุประสงค์ที่ต้องการภายในเวลาที่ก าหนด การด าเนินงานจะประสบผลส าเรจ็มากหรอืน้อย
เพยีงใดขึน้อยู่กบัการวางแผน หากวางแผนดกี็เท่ากบัด าเนินงานส าเรจ็ไปแล้วกว่าครึง่ ดงันัน้
การวางแผนจงึมคีวามส าคญัต่อการด าเนินงาน ดงันี้ 1) การวางแผนเป็นหน้าที่อนัดบัแรกของ
ผูบ้รหิาร 2) การวางแผนเป็นแนวทางปฏบิตัทิีส่ าคญั น าไปสู่ความส าเรจ็ของงาน 3) แผนและการ
วางแผนเป็นตวัก าหนดทศิทางขององคก์ารและเปรยีบเสมอืนหางเสอืของเรอื 4) การวางแผนท าให้
ทุกคนในองค์การทราบความมุ่งหมายของสถานศกึษาอย่างชดัเจน 5) การวางแผนและแผนจะ
ช่วยใหผู้บ้รหิาร และผูป้ฏบิตังิานมองไปในอนาคต 6) การวางแผนท าใหผู้บ้รหิารตดัสนิใจอยา่งมี
เหตุผล 7) การวางแผนเป็นเรือ่งทีเ่ตรยีมการไวล้่วงหน้า 8) การวางแผนใหทุ้กคนในสถานศกึษา
เปลี่ยนแปลงเพื่อรองรบัสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 9) การวางแผนท าให้ผู้บรหิารสถานศึกษา
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ตระหนักถงึความรบัผดิชอบต่อหน้าที่ 10) การวางแผนช่วยใหค้วบคุมท าไดโ้ดยอาศยัการวดัผล
ส าเร็จตามแผนงาน 11) การวางแผนช่วยในการสื่อความให้ทุกฝ่ายทราบถึงทิศทางของ
สถานศกึษาและตรวจสอบความถูกต้องของนโยบายปจัจุบนั และ 12) การวางแผนช่วยขยาย
ขอบเขตของการคดิของผู้บรหิารสถานศึกษา และช่วยให้ผู้บรหิารสถานศึกษาคล่องตวัแก้ไข
ปญัหาหรอืระดบัผลงานไดด้ขีึน้ 
     วลีเลน, และฮงัเกอร ์(Wheelen, & Hunger, 2002, p.2) กล่าวว่า การวางแผน
กลยุทธ์ เป็นหวัใจส าคญัต่อความส าเรจ็ขององค์การสมยัใหม่ เนื่องจากองค์การต้องเผชญิกบั
การเปลีย่นแปลง ส่งผลใหผู้บ้รหิารจ าเป็นตอ้งมวีธิกีารการปรบัตวัใหท้นัต่อสถานการณ์ 
     สรุปได้ว่า การวางแผนกลยุทธ์มีความส าคัญมากในการบริหารงานให้มี
ประสิทธิภาพ เนื่ องจากต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทัง้สภาพแวดล้อมภายในและ
สภาพแวดลอ้มภายนอก การวางแผนกลยทุธจ์งึเป็นตวัก าหนดทศิทาง เป้าหมาย วธิดี าเนินการ 
ทีจ่ะท าให้หน่วยงานด าเนินงานได้อย่างเป็นระบบและมปีระสทิธภิาพ บรรลุตามวตัถุประสงค์ที่
ตอ้งการภายในเวลาทีก่ าหนด  
  2.3 ขอบขา่ยการวางแผนกลยทุธ ์
     นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึขอบขา่ยการวางแผนกลยทุธไ์วด้งันี้ 
     สมชาย ภคภาสน์ววิฒัน์ (2543, หน้า 6-15) กล่าวถึง การวางแผนกลยุทธ ์มี
องคป์ระกอบ 5 ประการดงันี้ 1) มกีารวเิคราะหเ์ปลีย่นแปลงของสภาพเศรษฐกจิ การเมอืง และ
สงัคมเพื่อหาโอกาส (opportunity) และภยนัตราย (treat) เพื่อใหป้รบัตวัไดท้นัและเตรยีมพรอ้ม
ในการรองรบัและได้ประโยชน์สูงสุดจากการเปลี่ยนแปลง 2) มกีารวเิคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายในกล่าวคอื วเิคราะห์องคก์ร บุคลากร การเงนิ คอมพวิเตอรเ์พื่อหาจุดอ่อน และจุดแขง็ 3) 
เป็นการวางแผนที่มรีะยะยาว อันเป็นแผนทิศทางที่มลีกัษณะเป็นนามธรรม (abstract) แผน
ระยะกลาง และระยะสัน้ซึ่งมลีกัษณะเป็นรูปธรรม (concrete) โดยมกีารก าหนดเงื่อนเวลา และ
แนวทางในการด าเนินงานที่วดัได้ การด าเนินแผนระยะสัน้จะเป็นทศิทางสู่การบรรลุเป้าหมาย
ระยะกลาง และการบรรลุเป้าหมายระยะกลางก็จะไปสู่ทศิทางที่ก าหนดไวเ้ป็นระยะยาว 4) การ
วางแผนกลยุทธ์เป็นการวางแผนและขัน้ตอนอย่างเป็นระบบ (systematic) โดยทุกๆส่วนจะ
สมัพนัธแ์ละผกูพนัต่อกนัอย่างมโีครงสรา้ง ทุกอณูของเวลาทีเ่สยีไปและทุกๆส่วนของกจิกรรมที่
ท าจะสมัพนัธแ์ละเสรมิสรา้งเพื่อบรรลุเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้และ 5) การวางแผนกลยทุธ ์จะต้อง
เป็นการวางแผนทีส่ามารถปฏบิตัไิด ้ 
     ชนินทร ์ชุณหพนัธรกัษ์ (2544, หน้า 5-7) ไดก้ล่าวถงึกระบวนการวางแผนกล
ยุทธ์ จะประกอบด้วยขัน้ตอนที่ส าคญัอยู่ 3 ขัน้ตอน คอื 1) การก าหนดกลยุทธ์ เป็นขัน้ตอนที่
พจิารณาถงึสภาพแวดล้อมขององค์การทัง้ภายในและภายนอก จุดเด่นและจุดด้อย นอกจากนี้
จะต้องพจิารณาถงึวสิยัทศัน์ของผู้บรหิาร ก าหนดเป้าหมาย วตัถุประสงค์ 2) การน ากลยุทธไ์ป
ปฏบิตั ิขัน้ตอนนี้เป็นการลงมอืปฏบิตัจิรงิตามแผน 3) การประเมนิและควบคุมกลยุทธ ์มุ่งเน้นที่
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จะติดตามและประเมนิผลกลยุทธ์ ตลอดจนควบคุมเพื่อทราบว่ากลยุทธ์ที่น าไปปฏิบตัิเป็นไป
ตามแผนทีก่ าหนดหรอืไม ่เพื่อทีจ่ะไดท้ าการปรบัปรงุแกไ้ข 
     ถวลิ มาตรเหลีย่ม (2545, หน้า 70) กล่าวว่า กระบวนการวางแผนกลยทุธม์ ี5 
ขัน้ตอน ดงันี้ 1) การวางแผนกลยุทธ์ 2) การจดัโครงสรา้งและการจดัสรรทรพัยากร 3) การจดั
บุคลากรและการอ านวยการ 4) การปฏบิตัติามแผน และ 5) การก ากบัตดิตามและประเมนิผล 
     ทอมป์สนั, และสตรคิแลนด์ (Thompson, & Strickland, 1995, p.4) กล่าวว่า 
กระบวนการวางแผนกลยุทธ ์ประกอบดว้ย 1) การก าหนดขอ้ความวสิยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ (formulation of vision, mission statement, goal and objective) เป็นการ
ก าหนดจุดหมาย ดงันี้ การก าหนดวสิยัทศัน์ขององค์การ (organization’s vision) เป็นขอ้ความ
ทัว่ไปซึง่ก าหนดทศิทาง ขอ้ความภารกจิ เป็นขอ้ความทีก่ าหนดส่วนประกอบของวสิยัทศัน์ ควร
จะอธิบาย ถึงรายละเอียดขององค์การ ขอบเขตของการปฏิบัติ ความต้องการ (need) และ
ค่านิยมเบือ้งตน้ขององคก์าร การก าหนดขอ้ความภารกจิ (mission statement) เป็นของเขตของ
งานในองค์การซึ่งก าหนดขึน้เพื่อภาพรวมและด าเนินการวนิิจฉัยออกมาเขียนเป็นเฉพาะที่เป็น
เป้าหมายขององคก์ารออกมา ก าหนดเป้าหมายเชงิกลยุทธ ์(goal and objective) เป็นขอ้ความ
อย่างกว้างของจุดมุ่งหมายขององค์การ ซึ่งก าหนดขึ้นเพื่อให้บรรลุภารกิจ (mission) เป็น
จุดมุ่งหมายหลกัขององค์การ การก าหนดเป้าหมาย (goal) เป็นการก าหนดสิ่งที่ต้องการใน
อนาคตซึ่งองค์การต้องพยายามให้เกดิขึน้ โดยส่วนประกอบของการวางแผนที่ส าคญัเกี่ยวกบั
เป้าหมายในอนาคตที่องค์การต้องการให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมาย และการก าหนดวตัถุประสงค์
เชงิกลยุทธ์ (strategic objective) วตัถุประสงค์เชงิกลยุทธ์เป็นข้อความเฉพาะอย่างที่ก าหนด
หลกัเกณฑ์เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกในช่วงระยะเวลาหน่ึง 
ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นที่ เป็นโอกาสภายใต้สภาพแวดล้อม  2) การวางแผนกลยุทธ์ (strategic 
planning) หมายถึง การก าหนดกลยุทธ์ทางเลือก และเลือกจากทางเลือกซึ่งสามารถบรรลุ
จุดประสงค์เป็นแผนที่ส าคัญและเป็นแผนระยะยาว 3) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (strategy 
Implementation) เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง กลยุทธ์ให้เป็นการปฏบิตัแิละเป็นผลลพัธ์ คอื 
การก าหนดโครงสรา้งขององค์การ การจดัระบบการปฏบิตักิารที่เหมาะสม การยอมรบัรปูแบบ
การจดัการทีเ่หมาะสมและการจดัวฒันธรรมขององคก์ารหรอืค่านิยม และ 4) การประเมนิผลและ
การควบคุ ม เชิ งกลยุท ธ์  (evaluation and strategic control) ก ารค วบคุ มกลยุท ธ์ เป็ น
กระบวนการพจิารณาว่ากลยทุธไ์ดบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคต่์อการด าเนินงานหรอืไม ่
     เดวดิ (David, 1997, p.11) ไดก้ล่าวถงึ องคป์ระกอบส าคญัในการวางแผนกล
ยุทธ์ ประกอบด้วย ภารกิจขององค์การ ซึ่งประกอบด้วยวสิยัทศัน์ (vision) ภารกิจ (mission) 
เป้าหมาย (goal) 
     วีลเลน, และฮังเกอร์ (Wheelen, & Hunger, 2002, p.9) กล่าวว่า รูปแบบ
พื้นฐานของการวางแผนกลยุทธ์ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ  1) การวิเคราะห์
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สภาพแวดล้อมขององค์การ (organizational environment) สภาพแวดล้อมขององค์การ 
(organizational environment) หมายถึง แรงผลกัดนัต่างๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการบรหิารงาน
ขององค์การ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ( external environment) 
สภาพแวดล้อมภายในองค์การ (internal environment) 2) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทัง้
ภายในและภายนอกองคก์าร 3) การจดัท ากลยุทธ ์(strategic formulation) คอืการน าขอ้มลูและ
ความรูต่้างๆจากการก าหนดทศิทางขององค์กร และการวเิคราะห์ปจัจยัภายนอก และภายใน
องค์กรมาจดัท าเป็นกลยุทธ์ในระดบัและรูปแบบต่างๆ รวมทัง้การประเมนิ และคดัเลอืกว่ากล
ยุทธ์ใดที่มีความเหมาะสมกับองค์กรมากที่สุด  และ 4) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (strategic 
implementation) คือการน ากลยุทธ์ที่ได้จดัท าและคดัเลอืกไว้มาปฏิบตัิเพื่อให้การด าเนินงาน
ขององคก์ารบรรลุถงึวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้ 
     สรุปได้ว่ า การวางแผนกลยุทธ์ให้มีประสิทธิภาพ  ดังนี้  1) วิเคราะห์
สภาพแวดล้อม 2) ก าหนดข้อความวิสยัทัศน์ 3) การจดัท าแผนกลยุทธ์ 4) จดับุคลากรเข้า
ท างาน ตามแผนกลยุทธ์ 5) การด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ 6) การก ากับติดตามการ
ด าเนินงาน และ 7) การประเมนิผลเพื่อปรบัปรงุแกไ้ข 
 3. ภำวะผูน้ ำ 
  3.1 ความหมายของภาวะผูน้ า 
     นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึความหมายของภาวะผูน้ าไวด้งันี้ 
     นิตย ์สมัมาพนัธ ์(2546, หน้า 31) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ พลงัชนิดหนึ่ง
ทีส่ามารถส่งแรงกระท า ซึ่งก่อให้เกดิการขบัเคลื่อนกลุ่มคน และระบบของสถานศกึษาไปสู่การ
บรรลุทีเ่ป้าประสงค ์
     อาคม วดัไธสง (2547, หน้า 3) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกในรปูของกระบวนการความสามารถ หรอืกจิกรรมก่อใหเ้กดิอทิธพิลต่อบุคคลอื่นโดยที่
บุคคลอื่นจะคลอ้ยตาม หรอืปฏบิตัติาม เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงคใ์นสถานการณ์
ใดสถานการณ์หนึ่ง 
     ประสิทธิ ์เขียวศร ี(2548, หน้า 15-16) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การ
ปฏิบัติของผู้บริหารที่มีจุดมุ่งหมาย เพื่อน าให้ครูผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการจัด
กระบวนการเรยีนการสอนเพื่อพฒันาผูเ้รยีนให้สามารถเรยีนรูไ้ด้ตามจุดมุ่งหมายกลุ่มสาระการ
เรยีนรูท้ีก่ าหนดไวใ้นหลกัสตูรการศกึษาขัน้พืน้ฐาน พ.ศ. 2544 
     นรินทร์ แจ่มจ ารัส  (2551, ห น้ า 243) กล่ าวว่ า ภาวะผู้ น า  หมายถึง 
กระบวนการมอีทิธพิลเหนือกลุ่ม เพื่อการก าหนดเป้าหมายและการด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมาย
ของกลุ่ม 



27 
 

     เฮอเซ่, และบลนัชาร์ด (Hersey, & Blanchard, 1993, p.94) กล่าวว่า ภาวะ
ผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ใช้อ านาจเหนือบุคคลหรอืกลุ่ม ในการพยายามท างานให้ส าเรจ็
ตามเป้าหมาย 
     ดาทฟ์ (Daft, 1994, p. 478) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ ความสามารถของ
คนที่เป็นผู้น าการใช้อิทธิพลหรอืโน้มน้าวบุคคลอื่น เพื่อน าไปสู่การบรรลุถึง เป้าหมายของ
สถานศกึษา 
     ชามสิร ์(Charmes, 1997, p.1) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ภาวะผู้น าเป็น
กระบวนการที่มีอิทธิพลต่อสังคมกระบวนการหนึ่ง ที่มีบุคคลๆหนึ่ง สามารถที่จะให้ความ
ช่วยเหลอืและสนบัสนุนบุคคลอื่นใหป้ระสบความส าเรจ็  
     ยุคล ์(Yukl, 1998, p.2) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถงึ กระบวนการใชอ้ทิธพิล
โน้มน้าวทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจของกลุ่ม หรอืวตัถุประสงคข์องสถานศกึษา หรอืกระบวนการทีใ่ช้
อทิธพิล กระตุ้นพฤตกิรรมการท างานเพื่อบรรลุวตุัประสงค์เพื่อรกัษาสภาพและวฒันธรรมของ
กลุ่ม 
     สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ กระบวนการความสามารถของบุคคลที่จะเป็น
ผูน้ าหรอืน าผูอ้ื่นใหป้ฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ เพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงคใ์นการท างาน 
  3.2 ความส าคญัของภาวะผูน้ า 
     นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึความส าคญัของภาวะผูน้ าไวด้งันี้ 
     สมนึก พรเจริญ  (2544, หน้า 19) ได้สรุปไว้ว่าผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า 
(leadership) จะช่วยสนับสนุนปฏบิตังิานต่างๆ ขององค์การให้เป็นไปด้วยความเรยีบรอ้ยและ
ช่วยบุคลากรของสถานศกึษาไดร้บัการประสานงาน แนะน าการปฏบิตัอิยา่งต่อเนื่องเพื่อใหม้กีาร
บรรลุวตัถุประสงคต์ามทีก่ าหนด ช่วยรกัษาสภาพขององคก์ารให้มคีวามมัน่คง โดยปรบัเปลีย่น
หรอืปรบัตวัตามเงื่อนไขการเปลีย่นแปลงของสิง่แวดล้อม ช่วยประสานระหว่างฝ่ายต่างๆ ซึ่งจะ
ช่วยให้บุคลากรในสถานศึกษาบรรลุถึงความต้องการต่างๆ ทัง้ในด้านความพึงพอใจและ
เป้าหมายส่วนบุคคล โดยจะเป็นผูช้กัชวนชกัจงูใหผู้้ร่วมงานมคีวามยนิด ีและมคีวามเตม็ใจทีจ่ะ
รว่มมอืปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
     สนิินธร จนัทรผ์ง (2546, หน้า 6) สรุปถงึความส าคญัของภาวะผูน้ าว่า ในการ
บรหิารต้องอาศัยผู้น าที่มีคุณภาพเป็นองค์ประกอบ เพื่อจะได้ด าเนินการไปสู่ความส าเร็จ 
สถานศกึษาทีม่กีารบรหิารทีด่ยีอ่มขึน้อยู่กบัผูบ้รหิารสถานศกึษา ซึง่อยู่ในฐานะผูน้ าสถานศกึษา
จะต้องมภีาวะผู้น าที่ด ีที่จะท าใหเ้กดิความร่วมมอืในการด าเนินการจดัการศกึษาจากฝ่ายต่างๆ 
ทัง้ในสถานศกึษาและนอกสถานศกึษา เพื่อใหท้ างานบรรลุเป้าหมายอย่างมปีระสทิธภิาพ 
     สมพศิ สุขปญัญา (2549, หน้า 14) ได้กล่าวถงึ ความส าคญัของภาวะผู้น าว่า 
การบรหิารงานใดๆ จะเกดิประสทิธผิลได้ผูบ้รหิารจะต้องใหภ้าวะผูน้ ากระจายความรบัผดิชอบ
อย่างเป็นธรรมไปสู่ผู้ใต้บงัคบับญัชาในหน่วยงานของตน ในองคก์ารผู้บรหิารหรอืผู้น าจะน าพา
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สถานศึกษาไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ ขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาหรอืผู้น านัน้ 
การด าเนินกิจกรรมหรอืการเปลี่ยนแปลงใดๆ ในสงัคมเกิดจากการที่สมาชิกคนใดคนหนึ่ง มี
อิทธพิลหรอือ านาจที่มอียู่จูงใจให้สมาชิกภายในกลุ่มคล้อยตาม เพื่อปฏิบตัิกิจกรรมให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกนั พลงัของกลุ่มจะท างานส าเรจ็ไดม้ากน้อยเพยีงใดย่อมขึน้อยู่กบัความสามารถ
ของผู้น ากลุ่มทีจ่ะท าให้สมาชกิซึง่เป็นผูต้ามในขณะนัน้ เกดิความศรทัธายอมรบั และพรอ้มที่จะ
รว่มมอืปฏบิตักิจิกรรมต่างๆใหส้ าเรจ็ได้ 
     สมทิ, และคารส์นั (Smith, & Carson, 1984, p.756) กล่าวว่า พฤตกิรรมของ
ผู้น ามีผลกระทบทางบวกและทางลบต่อการปฏิบัติของบุคคลอื่น ความเป็นผู้น าที่ แท้จรงิมี
แนวโน้มจะสร้างความเด่นชัดในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลสูงต่อบุคคลในสถานศึกษา 
อย่างไรก็ตามจ านวนของผู้น าลกัษณะดงักล่าวมน้ีอยมาก จากการศึกษาพบว่าผู้น าเพียง  15 
เปอรเ์ซน็ตเ์ท่านัน้ทีม่ผีลส าเรจ็เช่นน้ี 
     สเตส (Steers, 1991, p.374) กล่าวว่า ธรรมชาติของมนุษย์ในสถานศึกษา
ตอ้งการทีจ่ะไดร้บัการยอมรบั สถานศกึษาประกอบไปดว้ยบุคคลต่างๆซึง่ต้องการทีจ่ะไดร้บัการ
ตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคล บทบาทของผู้น าที่ส าคญัคือ การด ารงสภาพ การ
ท างานของพนักงานให้มัน่คง โดยการตอบสนองต่อความต้องการส่วนบุคคลให้เขาได้รบัความ
พอใจและไปสู้จุดมุ่งหมายของทัง้ส่วนตวัของแต่ละบุคคลนัน้ และให้สถานศกึษาไปสู่เป้าหมาย
ดว้ยเช่นกนั 
     ไรท์, และโน (Wright, & Noe, 1996, p.392) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นสิ่ง
ส าคญัอย่างยิง่ส าหรบัสถานศกึษา เพราะจะเพิม่เสรมิความส าเรจ็ของสถานศกึษาในระยะยาว 
งานของภาวะผู้น าจงึไม่ใช่เป็นการด าเนินงานตามกรอบงานประจ า แต่จะเป็นการด าเนินงานให้
เกดิผลทีส่รา้งสรรคต่์อสถานศกึษา 
     ราซกิ, และสแวนสนั (Razik, & Austin, 2001, p.317) กล่าวว่า งานของภาวะ
ผู้น า คอืการคดิอุบายวธิทีี่จะรบัมอืกบัการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้และผู้น าจะกระท าเสมือนกบัผู้
ควบคุมการเปลีย่นแปลง 
     สรุปได้ว่า ภาวะผู้น ามคีวามส าคญัอย่างยิง่ที่จะก่อให้เกดิความส าเรจ็ในการ
ปฏบิตังิาน ผูบ้รหิารจะตอ้งเป็นผูน้ าด าเนินงานใหม้คีวามก้าวหน้าทุกสถานการณ์ มอีทิธพิลหรอื
อ านาจที่มอียู่จูงใจให้สมาชกิคล้อยตาม เพื่อปฏบิตักิจิกรรมให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั พลงัของ
ภาวะผู้น าจะท างานส าเรจ็ได้มากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กบัความสามารถของผู้น าที่จะท าให้
สมาชกิซึ่งเป็นผู้ตาม เกิดความศรทัธายอมรบั และพรอ้มที่จะร่วมมอืปฏิบตัิกิจกรรมต่างๆให้
ส าเรจ็ได ้
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  3.3 ขอบขา่ยของภาวะผูน้ า 
     นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึขอบขา่ยของภาวะผูน้ าไวด้งันี้ 
     พรนพ พุกกะพันธ์ (2544, หน้า 22) กล่าวว่าการเป็นผู้น าในลักษณะการ
บริหารนัน้อาจจะศึกษาหรอืฝึกฝนให้มีขึ้นมาได้ โดยอาศัยผู้ที่ได้ศึกษาวิเคราะห์เกี่ยวกับ
ชวีประวตัขิองบุคคลชัน้น าของโลก ได้รวบรวมเป็นหลกัวชิาขึ้น สรุปคุณสมบตัิของผู้ที่ จะเป็น
ผูน้ าทีด่ไีวด้งันี้ คอื 1) มคีวามเฉลยีวฉลาด 2) มกีารศกึษาอบรมด ี3) มคีวามเชื่อมัน่ในตนเอง 4) 
เป็นคนมเีหตุผลด ี5) มปีระสบการณ์ในการปกครองบงัคบับญัชาเป็นอย่างด ี6) มชีื่อเสยีงเกยีรติ
คุณดี 7) สามารถเข้ากับคนได้ทุกชัน้วรรณะเป็นอย่างดี 8) มีสุขภาพอนามัยดี  9) มี
ความสามารถเหนือระดบัความสามารถของบุคคลธรรมดา 10) มคีวามรูเ้กีย่วกบังานทัว่ๆไปของ
องคก์าร หรอืหน่วยงานทีต่นปฏบิตัอิยู่โดยเฉพาะ 11) มคีวามสามารถเผชญิปญัหาเฉพาะหน้าที่
จะเกิดขึ้นในขณะที่ปฏิบัติให้ได้ทันท่วงที และ 12) มีความสามารถคาดการณ์ หรอืท านาย
เหตุการณ์ หรอืปญัหาทีจ่ะเกดิขึน้ล่วงหน้าและหาทางแกไ้ข 
     รงัสรรค์ ประเสรฐิศร ี(2544, หน้า 16-17) ได้ศึกษาบทบาทของภาวะผู้น า 
(leadership roles) สรุปได้ดังนี้  มีวิสัยทัศน์ในการท างาน เป็นตัวแทนในทุกสถานการณ์ 
(figurehead) เป็นนักพูดที่ด ี(spokes person) เป็นนักเจรจาต่อรอง (negotiator) การสอนงาน 
(coach) เป็นผู้สามารถสรา้งทมีงานได้ (team builder) แสดงบทบาทการท างานเป็นทมี (team 
player) สามารถแก้ปญัหาด้านเทคนิคได้ (technical problem solver) และการประกอบการ 
(entrepreneur) 
     ธรรมวงศ์ สุลยิะวงค ์(2547, หน้า 34) สรุปว่าบทบาทหน้าที่ในกลุ่มของภาวะ
ผูน้ ามไีวเ้พื่อการพฒันาความส านึกและขวญั การก าหนดความตอ้งการและความจ าเป็นของกลุ่ม 
ใชภ้าวะผูน้ าในการปฏบิตักิารตามแผนของกลุ่มและใชบ้ทบาทหน้าทีเ่ป็นตัวประเมนิการท างาน
ของผูน้ าเองว่า เป็นไปตามหลกัการและวตัถุประสงคข์องผูน้ าหรอืไมเ่พยีงใด 
     วพิากย์ โรจนแพทย์ (2550, หน้า 11-12) ได้ก าหนดบทบาทและหน้าที่ของ
ผู้น าไว้ 14 ประการ 1) ผู้น าในฐานะผู้บรหิาร ผู้น าประเภทนี้คอยช่วยให้งานบุคลากรทุกคน
ด าเนินไปไดด้ว้ยด ีผูน้ าจะเป็นผูคุ้มนโยบาย และก าหนดวตัถุประสงค ์2) ผูน้ าในฐานะผูว้างแผน 
ผูน้ าจะท าหน้าทีเ่ป็นผู้ดูแลด้วยว่าแผนที่วางไวน้ัน้มกีารด าเนินงานตรงตามวตัถุประสงคห์รอืไม ่
3) ผูน้ าในฐานะก าหนดนโยบาย การก าหนดเป้าหมายหรอืวตัถุประสงคข์องหมู่คณะและการวาง
นโยบาย 4) ผูน้ าในฐานะช านาญการ จะท าหน้าทีค่ลา้ยผูช้ านาญการในสายวชิาชพีนัน้ๆ 5) ผูน้ า
ในฐานะตวัแทนของกลุ่มเพื่อติดต่อกบัภายนอก ผู้น าที่มคีุณสมบตัิเป็นที่พอใจของกลุ่มมกัจะ
ได้รบัเลอืกให้ไปท าหน้าที่แทนเสมอืนเป็นเจา้หน้าที่ประชาสมัพนัธ์ของกลุ่ม 6) ผู้น าในฐานะผู้
ควบคุมความสมัพนัธภ์ายใน กค็อืความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากรทีเ่ป็นสมาชกิของกลุ่มนัน้เองใน
บางกลุ่มไม่ว่าจะมอีะไรเกิดขึน้ 7) ผู้น าในฐานะผู้ใหคุ้ณและให้โทษ หรอืมอี านาจจะกลายเป็นผู้
ทรงอ านาจส าคญัและเป็นผูน้ าในที่สุด 8) ผูน้ าในฐานะผูไ้กล่เกลีย่ เมื่อมกีารขดัแยง้ใดๆ เกดิขึน้
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ในหน่วยงาน ผู้น าก็จะท าหน้าที่เป็นผู้ประนีประนอม 9) ผู้น าในฐานะเป็นบุคคลตัวอย่าง 
บุคลากรทีม่คีวามประพฤตดิหีรอืปฏบิตังิานดจีนไดร้บัการยกยอ่งว่าเป็นตวัอย่างทีด่ขีององคก์าร 
10) ผู้น าในฐานะสญัลกัษณ์ของกลุ่ม ความสามคัคเีป็นสิง่ส าคญั ดงันัน้จงึต้องมคีนๆหนึ่งหรอื
บางคนที่ได้รบัการยกย่องจากบุคลากรในกลุ่มว่าเป็นตัวแทนเป็นคนดี เช่นเดียวกับการเป็น
พระมหากษตัรยิเ์ป็นผูน้ าประเทศ 11) ผูน้ าในฐานะตวัแทนรบัผดิชอบ ในองค์การนัน้ๆ มกัจะมี
ผูน้ าคนหน่ึงหรอืหลายคนอาสาเขา้รบัผดิชอบต่อการตดัสนิใจและการกระท าบางอยา่งของบุคคล
ในกลุ่ม 12) ผูน้ าในฐานะผูม้อุีดมคต ิผูน้ าบางคนเป็นศาสดาของกลุ่ม เป็นผูก้ าหนดอุดมคตสิรา้ง
ความเชื่อหรอืศรทัธาต่างๆได้ ผูน้ าประเภทนี้มกัเป็นนักพูดและนักคดิทีส่มาชกิทุกคนในกลุ่มให้
ความนับถอื 13) ผู้น าในฐานะบดิาที่มแีต่ความกรุณา ผู้น าประเภทนี้วางตวัเป็นผู้ใหญ่มอีาวุโส
ทีสุ่ด มบีุคลกิลกัษณะน่านับถอืในฐานะเป็นบดิาของกลุ่ม สามารถตกัเตอืนไดโ้ดยที่บุคลากรใน
กลุ่มจะไม่โกรธ เพราะทราบดวี่า การเตอืนนัน้มคีวามรกั ความหวงัดอียู่ด้วย และ 14) ผู้น าใน
ฐานะเป็นผู้รบัผดิแทน ผู้น าที่รบัผดิชอบและเป็นบดิาของกลุ่ม ทุกคนย่อมหวงัได้ว่า เมื่อใดมี
ความเสยีหายเกดิขึน้ คนอื่นไม่ต้องรบัผดิชอบแต่จะใหผู้น้ าเป็นผูร้บัผดิแทนกลุ่ม เมื่อเหตุการณ์
รา้ยผ่านไป ทุกคนในกลุ่มจะเหน็ใจผูน้ า 
     นรนิทร ์แจ่มจ ารสั (2551, หน้า 246) กล่าวถึง ภาวะผู้น าที่มอี านาจ ดงันี้  1) 
เป็นผูใ้ห้รางวลัเป็น 2) มอี านาจ 3) มกีฎหมาย ระเบยีบ รบัรองให้อ านาจไว้ 4) ความน่าเชื่อถอื 
5) การเป็นผู้เชี่ยวชาญ 6) การมีบุคลิกที่เหมาะสม 7) รสนิยมของการบริโภค ด าเนินชีวิต
น่าเชื่อถอืศรทัธา 8) การควบคุมทรพัยากร จ านวนสมาชกิ 9) มสีถาบนั สโมสร สมาคมทีผู่กพนั
เป็นสมาชกิ และ 10) มปีระเพณนีิยม 
     ฮอย,และมสิเคล (Hoy, & Miskel, 1996, p. 237) กล่าวว่า ผูน้ าทางการศกึษา
ควรมบีทบาททีส่ าคญั 4 ประการ คอื 1) การตดัสนิใจ 2) การจงูใจ 3) การสื่อสาร และ 4) การน า 
     ยูล์ค (Yukl, 2000, p. 106) ได้จ าแนกคุณลกัษณะของภาวะผู้น าออกเป็น 3 
ประเภท 1) แบบมุ่งงาน (task oriented) พฤตกิรรมของผูน้ าประเภทนี้จะใส่ใจทีค่วามส าเรจ็ของ
งานเป็นอนัดบัแรก โดยใช้บุคลากรและทรพัยากรต่างๆ อย่างมปีระสทิธภิาพ และรกัษาไว้ซึ่ง
ล าดบัขัน้ของการสัง่การและความเชื่อมัน่ของการด าเนินงาน 2) แบบมุ่งความสมัพนัธ ์(relations 
oriented) พฤตกิรรมของผูน้ าประเภทนี้จะใหค้วามส าคญักบัความสมัพนัธร์ะหว่างกนัเป็นอนัดบั
แรก พยายามส่งเสรมิความร่วมมอืกนัในการท างาน การเพิม่ความพงึพอใจในงานของบุคลากร 
3) แบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (change oriented) พฤติกรรมของผู้น าประเภทนี้จะใส่ใจที่การ
ปรบัปรุงยุทธศาสตรใ์นการตดัสนิใจ การปรบัตวัเพื่อให้เข้ากบัสิง่แวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง เพิม่
ความยดืหยุ่นและนวตักรรมท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหลกัๆ ในกระบวนการท างาน ผลผลติ
หรอืบรกิาร 
     ลูนิเบิร์ก, และออนสเตน (Lunenburg, & Ornstein, 2004, p.278) กล่าวถึง
คุณลกัษณะทีจ่ะท าใหเ้กดิภาวะผูน้ าไดน้ัน้จะตอ้งประกอบดว้ยลกัษณะเด่นใน 5 ประการ ต่อไปนี้ 
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1) ด้านศักยภาพ (capacity) ผู้น าจะต้องมีศักยภาพในการท างานสูง 2) ด้านการประสบ
ผลส าเรจ็ (achievement) ผู้มภีาวะผู้น าไดน้ัน้จะต้องมผีลงานเชงิประจกัษ์ มคีวามส าเรจ็ในการ
ด าเนินการงานเป็นอย่างดี 3) ด้านความรบัผิดชอบ (responsibility) ผู้มคีวามรบัผิดชอบสูง
ย่อมจะเป็นที่มาของภาวะผู้น าได้ด ี4) ด้านการมสี่วนร่วม (participation) จะต้องเข้าไปมสี่วน
รว่มในทุกดา้นกบัองคก์ารหรอืกลุ่มบุคคล และ 5) ดา้นสถานภาพ (status) ผูท้ีจ่ะมภีาวะผูน้ าต่อ
ผูอ้ื่นไดน้ัน้จะตอ้งมสีถานภาพทีม่ ัน่คงและน่าเชื่อถอื 
     ไลด์วูด, และดกั (Leithwood, & Duke, 2004, pp. 136-137) ได้ท าการศึกษา
ภาวะผูน้ าทางการศกึษาที่ปรากฏอยู่ในวารสารต่างๆ ทางการบรหิารตัง้แต่ปี 1985-1995 พบว่า
ภาวะผูน้ าทางการศกึษา ประกอบดว้ย 1) ภาวะผูน้ าทางการสอน หมายถงึ การมอีทิธพิลต่อครู
ไปสู่ทศิทางที่ช่วยปรบัปรุงระดบัผลสมัฤทธิข์องนักเรยีนใหสู้งขึน้จะเน้นพฤตกิรรมของครใูนการ
จัดกิจกรรมที่ เป็นผลโดยตรงต่อความเจริญเติบโตของดผู้ เรียน 2) ภาวะผู้น าแห่งการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง การเพิ่มขดีความสามารถและความเอาใจใส่ต่อผลงานของคณะครูใน
โรงเรยีนให้สูงขึ้น ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงจะเน้นที่คุณธรรมและจรยิธรรมที่จะน าไปสู่การ
พฒันาและความสามารถที่จะน าไปสู่จุดเป้าหมายขององค์กร และ 3) ภาวะผู้น าทางจรยิธรรม 
หมายถงึ การมอีทิธพิลต่อครใูนประเดน็ทีเ่กีย่วกบัการประพฤต ิ
     สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า มีขอบข่าย ดังนี้  ภาวะผู้น าจะต้องมีลักษณะ 7 ด้าน 
ต่อไปนี้  1) มีวิสัยทัศน์ในการท างาน 2) มีความรบัผิดชอบต่อหน้าที่ 3) มีความมัน่คงและ
น่าเชื่อถอื 4) มคีวามสามารถจงูใจเพื่อนรว่มงาน 5) มสี่วนร่วมในการท างาน 6) มคีวามช านาญ
การในอาชพี และ 7) มคีุณธรรมจรยิธรรมทีด่ ี
 4. กำรบ ำรงุรกัษำกำรเปล่ียนแปลง 
  4.1 ความหมายของการบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลง 
     นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึความหมายของการบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลงไวด้งันี้ 
     วนัชยั มชีาติ (2548, หน้า 313) ได้กล่าวถึงความหมายของการบ ารุงรกัษา
การเปลีย่นแปลงว่า การรกัษาสภาวะใหม่หลงัจากการเปลีย่นแปลง (refreezing) ขัน้ตอนนี้เป็น
การรกัษาสภาพหลงัจากที่องค์การเปลี่ยนแปลงแล้วให้อยู่กบัองค์การต่อไป ซึ่งหากองค์การ
เปลี่ยนแปลงโดยใช้การพฒันาองค์การ ขัน้ตอนนี้ก็จะเป็นการประเมนิต่อเทคนิค/วธิกีารในการ
เปลีย่นแปลงองคก์ารเพื่อน าไปสู่การปรบัปรงุการเปลีย่นแปลงหากวธิกีารทีใ่ชไ้ม่ไดผ้ล ขัน้ตอนนี้
จะเกิดขึ้นเมื่อองค์การมกีารน าการเปลี่ยนแปลงไปด าเนินการและเกิดสิ่งใหม่  ๆ ในองค์การ
เกดิขึน้แลว้ เช่น มกีารใชโ้ครงสรา้งองคก์ารใหม่ ใชว้ธิกีารท างานใหม่ ใชเ้ทคโนโลยใีหม ่เป็นต้น 
องคก์ารกจ็ะตอ้งหาทางรกัษาสภาวะใหมน่ัน้ไว้ 
     นรินท ร์ แจ่มจ ารัส  (2551, ห น้ า 248) กล่ าวว่ า การบ ารุงรักษ าการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง การจูงใจในการท างานที่เป็นอยู่ การสร้างสิ่งล่อใจ การเสรมิแรงให้
บุคลากรอยากเปลีย่นแปลงหรอืยอมรบักบัการท างานอยา่งเป็นระบบ  
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     จริาภรณ์ ตัง้กิตติภาภรณ์ (2553, หน้า 168) กล่าวว่า การบ ารุงรกัษาการ
เปลีย่นแปลง หมายถงึ การใชป้จัจยัเกื้อหนุนและรางวลัเพื่อสรา้งแรงจงูใจและลดการต่อตา้นการ
เปลีย่นแปลง ควรประกอบดว้ยสิง่เสรมิสรา้งทัง้ทีเ่ป็นตวัเงนิและไม่ตวัเงนิ เช่น การปรบัเปลีย่น
ค่าตอบแทน โบนัส โล่ การประกาศเกยีรตคิุณ การเฉลมิฉลองผลงานที่เป็นเลศิ การเสรมิสรา้ง
ความแขง็แกรง่ของระบบการควบคุมภายในและความรูส้กึภาคภูมใิจของสมาชกิ 
     ปณัรส มาลากุล ณ อยุธยา (2554, หน้า 40) กล่าวว่า การบ ารุงรกัษาการ
เปลี่ยนแปลง หมายถงึ การตดิตามความก้าวหน้า เพื่อเรยีนรูถ้ึงปญัหาและหาทางแก้ไขอย่าง
ทนัเวลา การตดิตามประเมนิผลยงัเป็นการสรา้งแรงกระตุน้ผลกัดนัการเปลีย่นแปลงดว้ย 
     ฟูลเลน, และสตีทเกลบัว (Fullan, & Stiegelbaue, 1991, p. 167) กล่าวว่า 
การบ ารุงรกัษาการเปลีย่นแปลง หมายถงึ ระยะด าเนินการต่อเนื่อง (continuation) ทีเ่กดิขึน้จาก
ผลการสนบัสนุนส่งเสรมิทีด่พีอและเพยีงพอ ไมม่กีารขาดหายไปของผูส้นับสนุนระดบัต่างๆ 
     มิเลส (Miles, 1997, p. 215) กล่าวว่า การบ ารุงรักษาการเปลี่ยนแปลง 
หมายถงึ การรกัษาผลเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงที่ได้มกีารฝงัตวั หรอืมกีารสรา้งโครงสรา้งไว ้
ไม่ว่าจะเป็นนโยบาย งบประมาณ ระยะเวลา หรอือื่นๆ ในระยะการส่งเสรมิการใช้ และต้องใช้
เวลาในการสรา้งกลุ่ม (critical mass) ในระดบัผูบ้รหิารและครทูีม่ทีกัษะและมกีารมอบหมายดา้น
การเปลี่ยนแปลง และมกีารกระบวนการส าหรบัการช่วยเหลือที่ต่ อเนื่อง เช่น การฝึกอบรม 
โดยเฉพาะการใหก้ารสนบัสนุนและผูบ้รหิารกลุ่มใหม ่ 
     คิ นิ กี้ ,  แ ล ะ เค รท เน อ ร์  ( Kiniki, & Kreitner, 2009, pp. 403-404) ก า ร
บ ารุงรกัษาการเปลีย่นแปลง หมายถงึ การสรา้งพฤตกิรรมการท างานใหม่ให้กลายเป็นสิง่ทีเ่คย
ชนิ องคก์ารตอ้งสรา้งแรงเสรมิบวก รางวลั แก่บุคลากรทีแ่สดงพฤตกิรรมการท างานใหมน่ี้ 
     สรุปได้ว่า การบ ารุงรกัษาการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การรกัษาผลการ
เปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ ตดิตามผลการเปลีย่นแปลงอยา่งต่อเนื่อง และใชแ้รงจงูใจในการรกัษาการ
เปลีย่นแปลงใหค้งอยูถ่าวร 
  4.2 ความส าคญัของการบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลง 
     นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึความส าคญัของการบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลงไวด้งันี้ 
     พ รนพ  พุ กกะพันธุ์  (2544, ห น้ า 229) กล่ าวถึง การบ ารุงรักษ าการ
เปลีย่นแปลงมคีวามส าคญัในการปฏบิตังิาน 7 ประการ ดงันี้ 1) ท าใหเ้กดิความรว่มมอืรว่มใจใน
การท างานอย่างสมานฉันท ์เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 2) สรา้งความจงรกัภกัด ีความ
ซื่อสตัย ์และความศรทัธาต่อองคก์ร 3) เกื้อหนุนใหร้ะเบยีบขอ้บงัคบัขององคก์รบงัเกดิผลในการ
ปฏบิตั ิ4) เสรมิสรา้งความสามคัคใีนองค์กร ก่อให้เกดิพลงัร่วม 5) เสรมิสรา้งความเขา้ใจอนัดี
ระหว่างบุคคลในองค์กรกบันโยบาย และวตัถุประสงค์ขององค์กร 6) จูงใจให้เกิดเจคติที่ดต่ีอ
องค์กรและก่อให้เกิดความคดิรเิริม่สร้างสรรค์อันเป็นประโยชน์ต่อองค์กร และ 7) เกิดความ
เชื่อมัน่ 
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     ส านักงานคระกรรมการพฒันาระบบราชการ (2550, หน้า 24) กล่าวว่าเป็น
ขัน้ตอนทีมุ่่งด าเนินการเพื่อเชื่อมโยงผลมาจากการเปลีย่นแปลงเขา้สู่กระบวนการบูรณาการเขา้
เป็นส่วนหนึ่งของระบบ เพื่อให้การเปลี่ยนแปลงยงัคงอยู่ถาวรต่อเนื่อง และเกิดประโยชน์ต่อ
สถานศกึษามากทีสุ่ด 
     นรินทร์ แจ่มจ ารัส (2551, หน้า 250) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการ
บ ารุงรกัษาการเปลีย่นแปลงไว้ว่า เมือ่ด าเนินการเปลีย่นแปลงแลว้การรกัษาการเปลีย่นแปลงนัน้
จ าเป็นอย่างยิ่ง จะท าให้การท างานเป็นไปตามระบบและมัน่คงถาวร  เป็นรางวัลหรือการ
เสรมิแรงทางบวกของสังคมที่ประชาชนมัน่ใจ ขญะเดียวกันผู้บรหิาร บุคลากรก็เกิดความ
ภาคภมูใิจดว้ย 
     โฮลบีเช (Holbeche, 2006, pp.315-316) กล่าวถึงความส าคัญของการ
บ ารุงรกัษาการเปลี่ยนแปลง ท าให้บุคลากรเขา้มามสี่วนร่วมและยอมรบัการเปลี่ยนแปลง ต้อง
สรา้งความผูกพนัทางใจของบุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลง สรา้งความมัน่ใจกบับุคลากรที่ได้รบั
ผลกระทบ สรา้งความผูกพนัต่อองคก์าร แต่ที่ส าคญัทีสุ่ดคอืการสือสารภายในจะช่วยสนับสนุน
การเปลีย่นแปลงเป็นอยา่งด ี
     คนิิกี้, และเครทเนอร ์(Kiniki, & Kreitner, 2009, p. 404) กล่าวว่าการตดิตาม
ผลเป็นการประเมนิความคบืหน้าเพื่อน าขอ้มูลที่ได ้ตลอดจนปญัหาและอุปสรรคต่์างๆที่เกดิขึน้
ในระหว่างด าเนินการการบรหิารการเปลี่ยนแปลงมาพจิารณาปรบัปรุงแก้ไขในสิง่ที่จ าเป็นต้อง
ได้รบัการพัฒนาเพื่อวินิจฉัยและเรียนรู้จากประสบการณ์ในการท างาน อีกทัง้เพื่อฉลอง
ความส าเรจ็และแสดงความยนิดแีก่บุคคลหรอืหน่วยงานที่สามารถด าเนินการปรบัเปลี่ยนจน
ส าเรจ็ 
     สรุปไดว้่า การบ ารุงรกัษาการเปลี่ยนแปลงมคีวามส าคญัท าใหบุ้คลากรเขา้ใจ
และยอมรบัการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องและเกิดเป็นส่วนหนึ่งของการท างาน จะท าให้การ
ท างานเป็นไปตามระบบและมัน่คงถาวร ผู้บรหิารควรสรา้งแรงจงูใจใหเ้กดิเจคตทิี่ดต่ีอองคก์าร
และก่อให้เกิดความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์อนัเป็นประโยชน์ต่อองค์การ สรา้งความเชื่ อมัน่ในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรใหม้คีวามมัน่คงตลอดไป 
  4.3 ขอบขา่ยของการบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลง 
     นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึขอบขา่ยของการบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลงไวด้งันี้ 
     อาคม วดัไธสงค์ (2547, หน้า 122-123) ไดน้ าเสนอวธิทีีผู่้บรหิารสถานศกึษา
จะบ ารุงรกัษาการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้แล้ว ดงันี้ 1) เสรมิสรา้งให้บุคลากรมคีวามสามคัคเีป็น
อนัหนึ่งอนัเดยีวกนั 2) ท าให้ครูมคีวามภูมใิจในอาชพีครู 3) ส่งเสรมิให้ครูมคีวามก้าวหน้าใน
อาชพี โดยการอบรม สมัมนา หรอืการศกึษาต่อ 4) มอบหมายงานทีต่รงความรูค้วามสามารถแก่
ครู รวมทัง้มอบหมายงานที่ส าคญัๆ และท้าทายความสามารถแก่ครู 5) ผู้บรหิารสถานศึกษา
ตอ้งอุทศิตนท างานเพื่อเป็นแบบอยา่งแก่คร ู6) ท าใหค้รมูคีวามรูส้กึว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
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7) ผูบ้รหิารสถานศกึษาจะต้องมภีาวะผูน้ าโดยยดึแบบผู้น าแบบประชาธปิไตย 8) ต้องจดัระบบ
สวสัดกิารใหด้ ีและ 9) ช่วยเหลอืครแูกป้ญัหาทัง้ปญัหาส่วนตวัและการงาน 
     ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2550, หน้า 24 - 25) กล่าวว่า 
การบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลงใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงอย่างยัง่ยนื เป็นขัน้ตอนทีมุ่่งด าเนินการ
ในวถิีทางเหมาะสมที่เป็นไปได้เพื่อเชื่อมโยงผลงานอันเป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่
กระบวนการให้ความดคีวามชอบทัง้ในระดบัหน่วยงานและบุคคล และบูรณาการเข้าเป็นส่วน
หนึ่งของระบบบรหิารจดัการทัว่ไปขององค์การ อกีทัง้เป็นส่วนหนึ่งของเนื้องานอนัเป็นกจิวตัร
ของผู้ปฏบิตังิาน เพื่อให้การเปลี่ยนแปลงด าเนินไปอย่างต่อเนื่องและเกดิประโยชน์แก่องค์การ
อย่างยัง่ยนืถาวร เป็นการป้องกันมใิห้บุคลากรในองค์การย้อนกลบัไปด าเนินวถิีการท างาน
แบบเดมิ แนวทางการสนับสนุนใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงอยา่งยัง่ยนืไดแ้ก่ 1) รางวลัแก่ผูป้ฏบิตัดิ ี
2) การทบทวนระบบบรหิารจดัการที่เกี่ยวขอ้ง 3) การตดิตามผล เมื่อสิ้นสุดภารกจิการบรหิาร
การเปลีย่นแปลงใด ๆ ควรจะไดม้กีารประเมนิระดบัความพรอ้มขององคก์รในการเปลีย่นแปลง
ในเรื่องนัน้ ๆ อกีครัง้หนึ่งด้วยแบบส ารวจ และเทยีบความแตกต่างกบัผลการประเมนิครัง้แรก 
การประเมนิในครัง้นี้จะช่วยให้องค์กรทราบประสทิธภิาพและประสทิธผิลของการบริหารการ
เปลีย่นแปลงทีไ่ดด้ าเนินการไป อกีทัง้ท าใหอ้งคก์รทราบถงึจดุทีด่ าเนินการไดด้แีลว้ และประเดน็
ในการบรหิารการเปลีย่นแปลงทีอ่าจจะตอ้งปรบัปรุงพฒันาหรอืด าเนินการสบืเนื่องไปเพื่อใหก้าร
เปลีย่นแปลงในเรือ่งนัน้ ๆ อยูก่บัองคก์ารอยา่งถาวร 
     นรนิทร ์แจ่มจ ารสั (2551, หน้า 250) กล่าวถงึขอบข่ายของการบ ารุงรกัษาการ
เปลี่ยนแปลง ดงันี้ 1) เงนิ ค่าจ้างหรอืค่าตอบแทน 2) สวสัดกิารความมัน่คงในงานและความ
เป็นอยู่ 3) ส่งเสรมิงานที่ท า ความต้องการการยอมรบัและประสบผลส าเรจ็ และ 4) บรรยากาศ 
สภาพแวดล้อมในการท างานไดร้บัความสนใจทางกายภาพ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมอืต่างๆ มมีุม
พกัผ่อนน่าท างาน 
     คอทเทอร์ (Kotter, 1996, p. 157) กล่าวถึงขอบข่ายของการบ ารุงรกัษาการ
เปลีย่นแปลง ดงันี้ 1) การปลูกฝงัการเปลีย่นแปลงลงในวฒันธรรม การปรบัเปลีย่นบรรทดัฐาน
และค่านิยมร่วมกนั 2) ความชดัเจนว่าการเปลีย่นแปลงดงักล่าวสามารถปฏบิตัไิดแ้ละดกีว่าเก่าที่
เคยม ี3) จ าเป็นตอ้งมกีารสื่อสาร ใหย้อมรบัความสมเหตุสมผลหรอืความถูกตอ้งของแนวปฏบิตัิ
ใหม่ 4) การโยกย้ายคน การเปลี่ยนคนในต าแหน่ง และ 5) การตดัสนิใจเกี่ยวกบัการสบืทอด
ต าแหน่งเป็นสิง่ส าคญั ถ้าระบบการเลื่อนต าแหน่งไม่มกีารเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกบัแนว
ปฏบิตัใิหมว่ฒันธรรมเดมิจะหวนกลบัมาใหม ่ 
     คินิ กี้ , และเครทเนอร์ (Kiniki, & Kreitner, 2009, pp.403-404) กล่ าวถึง
ขอบข่ายของการบ ารุงรกัษาการเปลีย่นแปลง ดงันี้ 1) ความสามารถและดา้นทรพัยากรเพื่อการ
ด ารงชวีติอยู่แบบพงึพอใจทางสงัคมและเศษฐกิจ 2) ความเป็นธรรมขา้มเวลา เพื่อรบัช่วงสบื
ทอดจากคนรุ่นก่อนและส่งผ่านคนรุ่นต่อไปอย่างถูกต้อง 3) ความเป็นธรรมตามหน้าที่ด้วย
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วธิกีารแห่งความเสมอภาค 4) ความหลากหลายของบุคคล ยอมรบัรบัความหลากหลายของแต่
ละบุคคล เช่น เผ่าพนัธุ ์วฒันธรรม 5) ความตัง้ใจของบุคคลและการสรา้งเครอืข่าย ความตัง้ใจ
ของบุคคลในการสรา้งสงัคมที่ด ีสรา้งเครอืข่ายโดยการใช้การติดต่อสื่อสารซึ่งกนัและกนัแบบ
ยดืหยุน่และเปิด และการมสี่วนรว่มทางสงัคม 
     โฮลบเีช (Holbeche, 2006, p. 317) กล่าวถงึขอบข่ายของการบ ารุงรกัษาการ
เปลี่ยนแปลง ดงันี้ 1) ธรรมชาต ิคอื สภาพแวดล้อมทางธรรมชาตอิยู่บนความยัง่ยนื มัน่คง 2) 
เศรษฐกจิ คอื สิง่ต่างๆทีท่ าใหบุ้คคลร ่ารวย และ 3) ความสุข คอื การมคีวามสุข  
     สรุปได้ว่า ขอบข่ายของการบ ารุงรกัษาการเปลี่ยนแปลง ดงันี้  1) สนับสนุนผู้
ปฏิบัติดี 2) ส่งเสรมิความสามคัคีในการท างาน 3) ส่งเสรมิให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 4) 
มอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถ 5) ส่งเสรมิความภูมใิจในอาชีพ 6) จดัระบบ
สวสัดกิารทีด่ ีและ 7) ตดิตามผลและช่วยเหลอืเมือ่เกดิปญัหา 

 
งำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 1. งำนวิจยัในประเทศ 
  ณรงค์ จนัทรา (2549, บทคดัย่อ) ได้ท าการวจิยัเรื่อง ผลกระทบของประสทิธผิล
การบรหิารการเปลีย่นแปลงทีม่ต่ีอประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการ
การอาชวีศกึษาในจงัหวดัอุดรธานี ผลการวจิยัพบว่า 1) บุคลากรมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัการมี
ประสทิธผิลในการบรหิารการเปลีย่นแปลงโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยเรยีงล าดบั
จากมากไปน้อยได้ดงันี้ ด้านข้อมูลยอ้นกลบัจากการส ารวจ ด้านการสรา้งทมี ด้านการพฒันา
ระหว่างกลุ่ม ดา้นการปรบัรือ้ระบบ ดา้นองคก์รนวตักรรม ดา้นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้และดา้น
การพฒันาองค์การ ตามล าดบั และ 2) การเปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกี่ยวกบัการมปีระสทิธผิล
ในการบรหิารการเปลีย่นแปลง จ าแนกตามอายุ ประสบการณ์ในการท างาน และต าแหน่งหน้าที ่
พบว่า แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  สมพร จ าปานิล (2550, บทคดัย่อ) ได้ท าการวจิยัเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บรหิารสถานศึกษาในสงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 5 ผลการวจิยั
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศกึษาขอนแก่น เขต 5 ตามความคดิเหน็ของขา้ราชการครจู าแนกตามขนาดของโรงเรยีนมี
ความคดิเหน็ต่อภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษาไมแ่ตกต่างกนั  
  เสรมิ กลัยารตัน์ (2550, บทคดัยอ่) ไดท้ าการวจิยัเรือ่ง การบรหิารการเปลีย่นแปลง 
กรณีศกึษา การเตรยีมออกนอกระบบราชการของมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร ์ผลการวจิยัพบว่า 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตรม์คีวามเป็นไปไดต่้อการเปลีย่นแปลงองคก์รเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบั
ของรฐั อย่างไรกต็าม มหาวทิยาลยัธรรมศาสตรต์้องมกีารวางแผนและด าเนินการต่อการบรหิาร
การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบขัน้ตอนเพื่อเพิ่มแรงผลกัและลดแรงต้านต่างๆ ที่มอียู่ได้แก่  



36 
 

1) การก าหนดทศิทางการเปลี่ยนแปลงที่ชดัเจน 2) หาแนวร่วมการเปลีย่นแปลง 3) เตรยีมการ
ดา้นกฎหมายและระเบยีบขอ้บงัคบัต่างๆ เกี่ยวกบัการออกนอกระบบราชการ 4) ก าหนดระบบ
การตรวจสอบติดตามผลกิจกรรมทุกครัง้เพื่อเป็นการประเมนิผลการด าเนินงานตามแผนการ
เปลีย่นแปลงต่างๆ ว่าประสบความส าเรจ็หรอืไม ่มอุีปสรรคอย่างไร และมกีารน าขอ้มลูตอบกลบั
จากการประเมนิไปปรบัปรุงแก้ไขหรอืเพิม่เตมิแผนการเปลี่ยนแปลงต่อไป และปลูกฝงัให้เป็น
วฒันธรรมองคก์ารทีเ่ขม้แขง็ 
  แพรภทัร ยอดแก้ว (2552, บทคดัย่อ) ได้ท าการวจิยัเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่าง
พฤตกิรรมทางจรยิธรรมกบัภาวะผู้น าการบรหิารการเปลี่ยนแปลงของนักศึกษามหาวทิยาลยั
สยาม ผลการวิจัยพบว่า นักศึกษามหาวิทยาลัยสยามมีระดับภาวะผู้ น าการบริหารการ
เปลีย่นแปลงโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเรยีงล าดบัจากมากไปน้อยได้ดงันี้  ด้านการมอีทิธพิล
อย่างมอุีดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปญัญา ด้านการค านึงถึง
ความเป็นป ัจ้เจกบุคคล และดา้นการมภีาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ตามล าดบั 
  วิร ัต น์  มาตันบุญ  (2552, บทคัดย่อ ) ได้ท าการวิจ ัย เรื่อง  การบริหารการ
เปลี่ยนแปลง ดา้นโครงสรา้งองคก์ารของโรงเรยีนจอมทอง จงัหวดัเชยีงใหม่ ผลการวจิยัพบว่า 
การบรหิารการเปลี่ยนแปลง ดา้นโครงสรา้งองค์การของโรงเรยีนจอมทอง จงัหวดัเชยีงใหม่ ใน
ดา้นการเตรยีมการในการบรหิารการเปลี่ยนแปลง ดา้นการด าเนินการบรหิารการเปลี่ยนแปลง 
และดา้นการสนบัสนุนใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงอย่างยัง่ยนื ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  
  พิชญ์ณาฏ แพงพะงา (2553, บทคดัย่อ) ได้ท าการวิจยัเรื่อง ความคิดเห็นของ
คณ าจารย์ที่ มี ต่ อการบริหารการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียนนานาชาติ ใน เขตพื้ นที่
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ผลการวจิยัพบว่า 1) ความคดิเห็นของคณาจารย์ที่มต่ีอการ
บรหิารการเปลีย่นแปลงของโรงเรยีนนานาชาตใินเขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานครและปรมิณฑล โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านโครงสร้างองค์การ ด้าน
วฒันธรรมองค์การ ด้านการใช้เทคโนโลย ีและด้านวชิาการ อยู่ในระดบัมากทุกด้าน ยกเว้นใน
ดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัปานกลาง และ 2) การเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของ
คณ าจารย์ที่ มี ต่ อการบริหารการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียนนานาชาติ ใน เขตพื้ นที่
กรงุเทพมหานครและปรมิณฑล จ าแนกตามเพศ พบว่า โดยภาพรวมไมแ่ตกต่างกนั 
  พัชรนิทร์ ศิรสิุข (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจยัเรื่องการพัฒนากลยุทธ์การ
บริหารการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผน ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
กรงุเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่า สภาพทัว่ไปและกลยทุธก์ารบรหิารเปลีย่นแปลงอยา่งมแีผน
ของผู้บรหิารโรงเรยีนสงักัดกรุงเทพมหานคร มกีารด าเนินงานตามองค์ประกอบการบรหิาร
เปลี่ยนแปลงอย่างมแีผน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากทัง้ 7 ด้าน โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยการ
ด าเนินงานจากด้านที่มากที่สุดไปจนถงึการด าเนินงานในด้านที่น้อยที่สุด ดงันี้  การก าหนดทศิ
ทางการเปลี่ยนแปลง ปจัจยัที่สนับสนุนให้การเปลี่ยนแปลงประสบความส าเรจ็ บทบาทหน้าที่

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%C7%D4%C3%D1%B5%B9%EC%20%C1%D2%B5%D1%B9%BA%D8%AD%20&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://tdc.thailis.or.th/tdc/browse.php?option=show&browse_type=title&titleid=47213&query=%A1%D2%C3%BA%C3%D4%CB%D2%C3%A1%D2%C3%E0%BB%C5%D5%E8%C2%B9%E1%BB%C5%A7&s_mode=any&d_field=&d_start=0000-00-00&d_end=2557-09-13&limit_lang=&limited_lang_code=&order=&order_by=&order_type=&result_id=9&maxid=47
http://tdc.thailis.or.th/tdc/browse.php?option=show&browse_type=title&titleid=47213&query=%A1%D2%C3%BA%C3%D4%CB%D2%C3%A1%D2%C3%E0%BB%C5%D5%E8%C2%B9%E1%BB%C5%A7&s_mode=any&d_field=&d_start=0000-00-00&d_end=2557-09-13&limit_lang=&limited_lang_code=&order=&order_by=&order_type=&result_id=9&maxid=47
http://tdc.thailis.or.th/tdc/browse.php?option=show&browse_type=title&titleid=47213&query=%A1%D2%C3%BA%C3%D4%CB%D2%C3%A1%D2%C3%E0%BB%C5%D5%E8%C2%B9%E1%BB%C5%A7&s_mode=any&d_field=&d_start=0000-00-00&d_end=2557-09-13&limit_lang=&limited_lang_code=&order=&order_by=&order_type=&result_id=9&maxid=47
http://tdc.thailis.or.th/tdc/browse.php?option=show&browse_type=title&titleid=47213&query=%A1%D2%C3%BA%C3%D4%CB%D2%C3%A1%D2%C3%E0%BB%C5%D5%E8%C2%B9%E1%BB%C5%A7&s_mode=any&d_field=&d_start=0000-00-00&d_end=2557-09-13&limit_lang=&limited_lang_code=&order=&order_by=&order_type=&result_id=9&maxid=47
http://tdc.thailis.or.th/tdc/browse.php?option=show&browse_type=title&titleid=47213&query=%A1%D2%C3%BA%C3%D4%CB%D2%C3%A1%D2%C3%E0%BB%C5%D5%E8%C2%B9%E1%BB%C5%A7&s_mode=any&d_field=&d_start=0000-00-00&d_end=2557-09-13&limit_lang=&limited_lang_code=&order=&order_by=&order_type=&result_id=9&maxid=47
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ผู้น าการเปลี่ยนแปลง กลวิธีการเปลี่ยนแปลง กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง กระบวนการ
เปลีย่นแปลง และการลดการต่อตา้นการเปลีย่นแปลง  
  พรรณิภา วสิูญ (2554, บทคดัย่อ) ไดท้ าการวจิยัเรื่อง การศกึษาปญัหาการบรหิาร
การเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนสงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ยโสธร เขต 1 ผลการวจิยัพบว่า 1) ผูบ้รหิารสถานศกึษาและครผููส้อน สงักดัส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษายโสธร เขต 1 มีความคิดเห็นต่อระดับปญัหาการบริหารการเปลี่ยนแปลง โดย
ภาพรวมทัง้ 4 ดา้นอยู่ในระดบัน้อย เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการดลใจ การเสน่หา 
การมุ่งสมัพนัธเ์ป็นรายบุคคล และดา้นการกระตุ้นการใชป้ญัญา อยู่ในระดบัน้อยทุกดา้น 2) ผล
การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อระดับปญัหาการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 1 โดยภาพรวม 
ระหว่างผูบ้รหิารสถานศกึษาและครผูู้สอน พบว่า แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.01 
  สุชาติ สถาพรเจรญิชัย (2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจยัเรื่อง การบรหิารการ
เปลี่ยนแปลงในโรงเรยีนมธัยมศึกษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 
ผลการวจิยัพบว่า 1) การบรหิารการเปลี่ยนแปลงในโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดัส านักงานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า
อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรยีงล าดบัจากมากไปน้อยไดด้งันี้ การเปลีย่นแปลงดา้นสงัคม การ
เปลี่ยนแปลงด้านผู้บรโิภค การเปลี่ยนแปลงด้านวทิยากร และการเปลี่ยนแปลงด้านก าลงัคน 
และ 2) การเปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดัส านักงาน
เขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต 2 จ าแนกตามเพศและประสบการณ์ในการท างาน พบว่า 
แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  อรุณ รัต น์  ปญั จะ (2554, บทคัดย่อ ) ได้ท าการวิจ ัย เรื่อ ง การบริหารการ
เปลีย่นแปลงของหวัหน้าสถานีอนามยัในจงัหวดัขอนแก่น ผลการวจิยัพบว่า 1) การบรหิารการ
เปลี่ยนแปลงของหวัหน้าสถานีอนามยัในจงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อ
พจิารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยเรยีงล าดบัจากมากไปหาน้อยได้ดงันี้ 
ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของการเปลี่ยนแปลง ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการ
ปรับปรุงและพัฒนาองค์ประกอบองค์การ และด้านการวางแผนและก ากับดูแล และ 2) 
เปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของการบรหิารการเปลี่ยนแปลงของหวัหน้าสถานีอนามยัในจงัหวดั
ขอนแก่น จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และรายได ้พบว่า ไมแ่ตกต่าง
กนั 
  ซาลฮีะห์ ดะเซ็ง (2555, บทคดัย่อ) ได้ท าการวจิยัเรื่องภาวะผู้น าการบรหิารการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าการบริหารการ

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%CA%D8%AA%D2%B5%D4%20%CA%B6%D2%BE%C3%E0%A8%C3%D4%AD%AA%D1%C2&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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เปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษาตามความคดิเหน็ของครู โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากทุก
ด้าน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการบรหิารการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร
สถานศกึษาอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สูงทีสุ่ด คอื ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 
รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์และดา้นการกระตุ้นทางปญัญา ส่วนดา้นที่
มคี่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คอื ด้านการค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล และ 2) การเปรยีบเทยีบความ
คดิเหน็ของครู จ าแนกตามเพศ ขนาดของสถานศกึษา และประสบการณ์ในการปฏบิตังิานโดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนประสบการณ์ในการปฏบิตัิงาน โดยภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั.05  
  กาญจนา ธีระกุล (2556, บทคัดย่อ ) ได้ท าการวิจ ัย เรื่อง การบริหารการ
เปลีย่นแปลงในโรงเรยีนประถมศกึษาของเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 1 
ผลการวจิยัพบว่า 1) ระดบัการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในโรงเรยีนประถมศกึษาของเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเรียง
ตามล าดบัคอื การเปลีย่นแปลงดา้นสงัคม การเปลีย่นแปลงด้านก าลงัคน การเปลีย่นแปลงดา้น
ผูบ้รโิภค 2) การเปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลีย่นแปลงในโรงเรยีนประถมศกึษาของเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 จ าแนกตามเพศ อายุ และประสบการณ์ในการ
ท างาน พบว่า แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  จริะประภา โมจดิะ (2557, บทคดัย่อ) ได้ท าการวจิยัเรื่อง รูปแบบการบรหิารการ
เปลีย่นแปลงที่มปีระสทิธผิลในสถานศกึษาขัน้พื้นฐานเอกชน ผลการวจิยัพบว่า 1) การบรหิาร
การเปลีย่นแปลงในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานเอกชน อยูใ่นระดบัมาก ใน 3 อนัดบัแรก คอื ดา้นการ
ก าหนดยุทธศาสตร์ ด้านสภาพแวดล้อม และด้านการก าหนดเป้าประสงค์ ตามล าดับ  
2) ประสทิธผิล ในการบรหิารสถานศกึษาขัน้พื้นฐานเอกชน อยู่ในระดบัมาก ใน 3 อนัดบัแรก 
คอื ด้านการบรหิารงานงบประมาณ ด้านการบรหิารงานวชิาการ ด้านการบรหิารงานบุคคล 
ตามล าดบั และ 3) การบรหิารการเปลี่ยนแปลงด้านการก าหนด เป้าประสงค์ ด้านการก าหนด
ภารกิจ ด้านสภาพแวดล้อม ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์ ส่งผลต่อประสทิธผิลในการบรหิาร
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐานเอกชน อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
 2. งำนวิจยัในต่ำงประเทศ 
  ดคั (Duke, 1987, pp.6-8) ไดท้ าการวจิยัเรือ่งปจัจยัต่างๆ ทีห่ากมกีารเปลีย่นแปลง
แลว้จะท าใหโ้รงเรยีนประถมศกึษาประสบความส าเรจ็อย่างยัง่ยนืได ้และปจัจยัหน่ึงในนัน้คอืการ
โยกย้ายครูใหญ่ที่ไม่มีคุณสมบัติเหมาะสม และบุคลากรที่ไม่ให้ความร่วมมือและขาด
ความสามารถออกไปจากพื้นที่ และคดัเลอืกครูใหญ่ที่มคีุณสมบตัพิงึประสงค์มาท างานแทนคอื 
ครูใหญ่ที่เป็นผู้ใส่ใจในพนัธกิจเพื่อน าไปสู่การพฒันา มคีวามเป็นผู้น า เป็นผู้บงัคบับญัชาที่ดี
สามารถเขา้ถงึได ้มกีารบรหิารจดัการทีด่ ีมนุษยสมัพนัธด์ ีและสรา้งสมัพนัธภาพทีด่กีบัชุมชน 
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  คอก, และดเีฟรส (Cox, & DeFress, 1991, abstract) ได้ศึกษาการเปลี่ยนแปลง
องค์การของโรงเรยีน 10 โรงเรยีนในมลรฐั Maine พบว่า โรงเรยีนเหล่านี้ได้มกีารเปลีย่นแปลง
ใน 4 เรื่อง โดยอาศัยการจดัประสบการณ์การเรยีนการสอนในกระบวนวิชาต่าง  ๆ ให้กับ
นักเรยีน น าวธิกีารสอนใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการเรยีนการสอน จดัและปรบัปรุงออกแบบอาคาร
สถานที่ใหม่ และสรา้งเครอืข่ายกบับุคคลต่าง ๆ ทัง้องค์การเอกชนและนอกโรงเรยีน โดยการ
เปลี่ยนแปลงองค์การนั ้นมีส่วนประกอบส าคัญ  4 ประการ ดังนี้  1) ความชัดเจนของการ
เปลีย่นแปลงนัน้จะต้องเกดิจากการมวีสิยัทศัน์รว่มกนัของบุคลากรในสถานศกึษา ทัง้ตวัอาจารย ์
และตัวนักเรยีน การก าหนดผลส าเรจ็ทางการเรยีนของนักเรยีน การพฒันาหลกัสูตรและการ
สอน การเปลี่ยนแปลงในส่วนของคณาจารย์ผู้สอน โครงการพฒันาคุณภาพการเรยีนการสอน 
คณาจารยต์้องเขา้ร่วมโครงการเรยีนรูยุ้ทธศาสตรก์ารสอนที่สอดคลอ้งกบัการก าหนดผลส าเรจ็
ทางการเรยีนของนักเรยีนด้วย 2) การเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาอย่างมีระบบ การใช้เวลาที่
เหมาะสมกับขัน้ตอนและกระบวนการเปลี่ยนแปลง บุคลากรทุกคนในสถานศึกษารวมทัง้
ผูป้กครองมสี่วนร่วมในการผลกัดนัให้ด าเนินการเปลี่ยนแปลงเกดิขึน้ การแก้ไขปญัหาระหว่าง
การด าเนินการเปลีย่นแปลง โดยเฉพาะการก าหนดอ านาจกบัต าแหน่งต่างๆ ตามโครงสรา้งใหม่
ที่จะเกิดขึ้น 3) การเปลี่ยนแปลงองค์การต้องกระท าต่อเนื่อง การเปลี่ยนแปลงหมายถึง การ
เรยีนรูใ้นการบรหิารจดัการที่จะต้องสอดคลอ้งกบัเวลาและบุคลากร ให้การเปลี่ยนแปลงเกดิขึน้
มใิช่เหน็เพยีงมกีลุ่มใดกลุ่มหนึ่งผลกัดนั แลว้บุคลากรในสถานศกึษาทีเ่หลอืเพยีงแต่รบัทราบการ
เปลี่ยนแปลงเท่านัน้ ซึ่งการบรหิารการเปลี่ยนแปลงเช่นนี้จะก่อให้เกิดอุปสรรคขดัขวางการ
เปลี่ยนแปลงได้ และ 4) การแสวงหางบประมาณการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอย่างเพยีงพอ
การเปลีย่นแปลงต้องอาศยังบประมาณสนับสนุนโครงการต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้ โดยเฉพาะโครงการ
พฒันาคุณภาพการเรยีนการสอน การเปลีย่นแปลงนัน้ตอ้งอาศยัทรพัยากรทางการบรหิาร 
  ยคู (Yukl, 1998, p.221) ไดศ้กึษาวจิยัเรือ่งความสามารถของผู้บรหิารสถานศกึษา
ในการเปลีย่นแปลงสถานศกึษาไปสู่จดุมุ่งหมายทีต่อ้งการในอนาคต ผลการวจิยัพบว่า ผูบ้รหิาร
สถานศกึษาจ าเป็นต้องมวีสิยัทศัน์ 2 ประเภท จงึจะสามารถน าสถานศกึษาไปสู่การเปลีย่นแปลง
ไดส้ าเรจ็กล่าวคอื 1) วสิยัทศัน์เกี่ยวกบัสถานศกึษาและบทบาทของตนเอง หมายถงึ การเขา้ถงึ
ระบบการเจรญิเติบโตและการเปลี่ยนแปลงองค์กร มวีสิยัทศัน์ที่มองเห็นสิง่ที่ดกีว่าในอนาคต 
และ 2) มีวิสยัทัศน์เกี่ยวกับกระบวนการเปลี่ยนแปลง หมายถึง มีทักษะที่จ าเป็นต่อการน า
สมาชกิทุกคนและทุกระบบยอ่ยขององคก์รใหท้ างานไปในทศิทางเดยีวกนัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
เดยีวกนัในการเปลี่ยนแปลงองคก์รนัน้ ผู้น าย่อมต้องการขอ้มูลข่าวสารเกี่ยวกบัสภาพองค์กรที่
เป็นอยู่ในปจัจุบนัและสภาพองคก์รในอนาคตทีส่ามารถเป็นไปไดแ้ละสิง่ทีส่ าคญัอกีประการหนึ่ง
คือ วิสยัทัศน์ของผู้น า เพื่อก าหนดทิศทางในการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาและเป้าหมายที่
ตอ้งการในอนาคต 
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  จากการศกึษางานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง สรุปได้ว่าการบรหิารการเปลี่ยนแปลงเป็นการ
สรา้งองคก์ารแห่งการเปลีย่นแปลงทีต่้องพรอ้มทัง้กายและใจของบุคลากร พรอ้มดว้ยโครงสรา้ง
กบักระบวนการของการท างาน กล่าวคอื องค์การจะต้องสนับสนุนให้บุคลากรรูจ้กัทดลองสิง่
ต่างๆ เรยีนรูท้กัษะในการท างานแบบใหม่ หรอืการยอมรบัต่อภาคเทคโนโลยใีหม่ๆ และการ
เปลี่ยนแปลงของโลกในปจัจุบนั การบรหิารการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องของกระบวนการอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อท าให้การท างานตอบรบัต่อการเปลี่ยนแปลง และองค์การจะต้องพรอ้มสนับสนุน
บุคลากรในการสรรหาวธิใีหม่ๆ ในการพฒันากระบวนการของการท างานอย่างต่อเนื่อง การ
บรหิารการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 1) การส ารวจเบื้องต้นในองค์การ เพื่อทราบถึงจุดที่
จะต้องเปลี่ยนเพื่อพัฒนาองค์การ 2) การวางแผนกลยุทธ์ ที่จะท างานให้เป็นระบบ แล้ว
ด าเนินการปฏบิตัอิย่างต่อเนื่อง 3) มคีวามเป็นภาวะผูน้ า เพื่อส่งเสรมิ จงูใจบุคคลอื่นใหร้่วมงาน
จนประสบผลส าเรจ็ และ 4) การรกัษาการเปลีย่นแปลงใหค้งอยูเ่ป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 
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บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
 การศึกษาการบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทัศนะของผู้บริหาร
สถานศกึษาและครูผู้สอน สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีมคีวามมุ่ง
หมายเพื่อศึกษาและเปรยีบเทียบการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทศันะของ
ผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนสงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุร ี
เพื่อให้บรรลุความมุ่งหมายดังกล่าว ผู้วิจยัได้ด าเนินการตามล าดับขัน้ตอน ดงัรายละเอียด
ต่อไปนี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มลู 
 3. การสรา้งเครือ่งมอืในการเกบ็ขอ้มลู 
 4. การหาคุณภาพเครือ่งมอื 
 5. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 6. การจดัท าขอ้มลูและการวเิคราะหข์อ้มลู 
 7. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ เป็นผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนใน
สถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุร ีเขต 1 และเขต 2 ปี
การศกึษา 2557 แบ่งออกเป็นผู้บรหิาร จ านวน 279 คน และครูผู้สอน จ านวน 2,349 คน รวม
ทัง้สิ้น 2,628 คน (ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีเขต 1, 2557, ส านักงานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีเขต 2, 2557) 
 2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ ได้แก่ ผู้บรหิารสถานศึกษา จ านวน 104 คน 
และครูผู้สอน จ านวน 243 คน รวมจ านวนทัง้สิ้น 347 คน โดยมีขัน้ตอนการสุ่มตัวอย่าง
ดงัต่อไปนี้ 
  ขัน้ที ่1 ค านวณขนาดตวัอย่างโดยใช้สูตรยามาเน่ (Yamane) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่
ร้อยละ 95 และยอมให้มีความคลาดเคลื่อน .05 ในการค านวณขนาดตัวอย่าง (สุวรีย ์ 
ศริโิภคาภริมย,์ 2546, หน้า 445) แทนค่าตามสตูร ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทัง้สิน้ 347 คน  
  ขัน้ที่ 2 ท าการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูม ิ(stratified random sampling)ตาม
ต าแหน่ง เพื่อให้ได้กลุ่มตวัอย่างครอบคลุมในทุกกลุ่ม โดยก าหนดให้ผู้บรหิารรอ้ยละ 30 และ
ครผููส้อนรอ้ยละ 70 ของกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด ดงัตาราง 1 
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ตาราง 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ส านกังานเขตพืน้ที ่/ ขนาดของสถานศกึษา 
ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
ผูบ้รหิาร ครผููส้อน ผูบ้รหิาร ครผููส้อน 

สพป.สระบุร ีเขต 1     
สถานศกึษาขนาดเลก็ 65 306 23 32 
สถานศกึษาขนาดกลาง 49 338 18 35 
สถานศกึษาขนาดใหญ่ 20 430 7 45 

รวม 134 1,074 48 112 
สพป.สระบุร ีเขต 2     

สถานศกึษาขนาดเลก็ 66 320 25 33 
สถานศกึษาขนาดกลาง 59 503 23 52 
สถานศกึษาขนาดใหญ่ 20 452 8 46 

รวม 145 1,275 56 131 
รวมทัง้สิน้ 279 2,349 104 243 

รวมทัง้ 2 เขต 2,628 347 
 
เครื่องมือท่ีใช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครัง้นี้ เป็นแบบสอบถาม (questionnaire) 
ประเภทปลายปิด (closed form) ที่เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) ม ี5 ระดบั 
ซึ่งผู้วิจยัได้สร้างขึ้นเองโดยศึกษาข้อมูลจากเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง จากนัน้จงึขอ
ค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ เพื่อน ามาประกอบในการสร้างแบบสอบถาม
การศึกษาการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทศันะของผู้บรหิารสถานศึกษาและ
ครผููส้อน สงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีแบบสอบถามประกอบดว้ย 2 
ตอน ดงันี้ 
 ตอนที ่1 แบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ (check list) เกีย่วกบัสถานภาพผูต้อบ 
  ตอนที ่2 แบบสอบถามทีถ่ามถงึทศันะทีม่ต่ีอการปฏบิตักิารบรหิารการเปลีย่นแปลงใน
สถานศกึษา สงักดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีลกัษณะเป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) ม ี5 ระดบั ซึ่งก าหนดความมากน้อยของการบรหิารการ
เปลีย่นแปลงในสถานศกึษา โดยมเีกณฑใ์หน้ ้าหนักคะแนนตามแนวทางการสรา้งเครื่องมอื การ
วดัของลคิเคริท์ (Likert) ดงันี้ 
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 5 หมายถงึ การปฏบิตัต่ิอการบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษาอยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ด 
 4 หมายถงึ การปฏบิตัต่ิอการบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษาอยูใ่นระดบัมาก 
 3 หมายถงึ การปฏบิตัต่ิอการบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษาอยู่ในระดบั ปาน
กลาง 
 2 หมายถงึ การปฏบิตัต่ิอการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศกึษาอยูใ่นระดบัน้อย 
 1 หมายถงึ การปฏบิตัต่ิอการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศกึษาอยู่ในระดบัน้อย
ทีสุ่ด 
(รววีรรณ ชนิะตระกูล, 2542, หน้า 125) 
 
กำรสร้ำงเครื่องมือในกำรเกบ็ข้อมูล 
 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  ผู้วิจ ัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือซึ่งมี
รายละเอยีดดงันี้ 
 1. ศึกษาหลักการ แนวคิดจากเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับการบรหิารการ
เปลีย่นแปลงในสถานศกึษา  
 2. ศกึษาวธิกีารสรา้งแบบสอบถาม เพื่อน าความรู ้และแนวคดิทีไ่ดม้าเป็นแนวทางใน
การสรา้งเครือ่งมอืในการวจิยั 
 3. สรา้งแบบสอบถามขึน้โดยอาศยัหลกัการ แนวคดิ จากเอกสารและงานวจิยัตามขอ้ 
1 และขอ้ 2  
 4. น าแบบสอบถามที่จ ัดท าขึ้น เสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ พิจารณา
ตรวจสอบ 
 
กำรหำคณุภำพเครื่องมือ  
 การหาคุณภาพเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยั ไดด้ าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี้ 
 1. น าแบบสอบถามที่จ ัดท าขึ้นให้ผู้เชี่ยวชาญด้านเนื้ อหา ระเบียบวิธีวิจ ัยและ 
มปีระสบการณ์ทางการวจิยัมาเป็นอย่างดี จ านวน 5 คน เพื่อท าการตรวจสอบความสอดคล้อง
ของขอ้ค าถามและตวัแปรทีต่อ้งการวดั แลว้น ามาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง  
 2. น าผลไปวเิคราะห์หาค่าความสอดคล้องของผู้เชีย่วชาญทัง้ 5 คน ตรวจสอบความ
เทีย่งตรงดา้นเนื้อหา (content validity) และปรบัปรงุแก้ไข วธิทีีใ่ชใ้นการตรวจสอบคอืการหาค่า
ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัเนื้อหา (IOC) (สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 2546, หน้า 445) 
ซึง่ค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถามตอ้งมคี่าระหว่าง 0.80 – 1.00  
 3. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจโดยผู้ทรงคุณวุฒิเรยีบร้อยแล้ว ไปปรกึษากับ
อาจารยท์ีป่รกึษา เพื่อพจิารณาแกไ้ขปรบัปรงุ 
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 4. น าแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบ และแก้ไขปรบัปรุงแลว้ไปด าเนินการทดลอง
ใช้ (try out) กับผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสระบุร ีทีไ่มใ่ช่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน  
 5. น าแบบสอบถามดงักล่าวมาท าการวเิคราะห์ และหาค่าความเชื่อมัน่ของเครื่องมอื 
(reliability) โดยใช้สูตร สัมประสิทธิอ์ ัลฟา ของครอนบาค (Cronbach’s coefficicient alpha) 
ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รปู ไดค้่าความเชื่อมัน่ 0.980  
 6. น าข้อมูลจากการทดลองมาให้อาจารย์ที่ปรกึษาพิจารณาก่อนน าไปใช้จรงิ โดย
จดัพมิพแ์บบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ เพื่อน าไปใชเ้กบ็ขอ้มลูในการวจิยั 
 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็ขอ้มลูตามขัน้ตอนดงันี้ 
 1. ขอหนังสือจากมหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตร ีถึงส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสระบุรเีขต 1 และ เขต 2 เพื่อความอนุเคราะหใ์นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 2. จดัเตรยีมเครือ่งมอืตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละสถานศกึษาใหพ้รอ้มและจดัท า 
รหสัในแบบสอบถาม ใหต้รงกบักลุ่มตวัอยา่งทีสุ่่มไวแ้ลว้เพื่อสะดวกในการตรวจสอบ 
 3. การเกบ็ขอ้มลูผูว้จิยัออกเกบ็ขอ้มลูดว้ยตนเอง  
 
กำรจดัท ำข้อมลูและกำรวิเครำะหข้์อมูล 
 ผูว้จิยัไดร้บัแบบสอบถามกลบัคนืมา 347 ฉบบั จงึไดด้ าเนินการน ามาวเิคราะหด์งันี้ 
 1. น าแบบสอบถามทัง้หมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ความถูกต้องในการตอบ และ
น ามาใหค้ะแนนตามเกณฑท์ีก่ าหนดไวใ้นตวัแปรทีศ่กึษา 
 2. วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปู มขี ัน้ตอนดงันี้ 
  2.1 หาค่าความถี่ (frequencies) และร้อยละ (percentage) ของข้อมูลเกี่ยวกับ
สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
  2.2 หาค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ของ
คะแนน และแปลความหมายค่าเฉลีย่ (ประคอง กรรณสตู, 2542, หน้า 108) ดงันี้ 
     4.50 – 5.00 หมายถึง การปฏิบัติ ต่ อการบริหารการเปลี่ยนแปลงใน

สถานศกึษาอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 
     3.50 – 4.49 หมายถึง  การปฏิบัติ ต่ อการบริหารการเปลี่ยนแปลงใน

สถานศกึษา อยูใ่นระดบัมาก 
     2.50 – 3.49 หมายถึง  การปฏิบัติ ต่ อการบริหารการเปลี่ยนแปลงใน

สถานศกึษา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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     1.50 – 2.49 หมายถึง  การปฏิบัติ ต่ อการบริหารการเปลี่ยนแปลงใน
สถานศกึษาอยูใ่นระดบัน้อย 

     1.00 – 1.49 หมายถึง  การปฏิบัติ ต่ อการบริหารการเปลี่ยนแปลงใน
สถานศกึษา อยูใ่นระดบัน้อยทีสุ่ด 

     ความหมายของค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (ชศูร ีวงศร์ตันะ, 2544, หน้า 85) ดงันี้ 
     0.00 – 0.70       หมายถงึ มกีารกระจายของขอ้มลูอยูใ่นระดบัน้อย 
     0.71 – 1.00       หมายถึง มีการกระจายของข้อมูลอยู่ในระดับปาน
กลาง 
     มากกว่า 1.00 ขึน้ไป  หมายถงึ มกีารกระจายของขอ้มลูอยูใ่นระดบัมาก  
  2.3 ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 2 กลุ่ม ใช้การทดสอบท ี(t - test) ที่เป็น
อสิระต่อกนั และการทดสอบค่าเฉลีย่มากกว่า 2 กลุ่ม ใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว 
(one way ANOVA) เมื่อมนีัยส าคญัทางสถิติ ใช้การเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่โดยใช้วธิกีาร
ทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test) 
 
สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะหข้์อมลู 
 ผูว้จิยัมาด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลู ดว้ยสถติต่ิางๆ ซึง่มรีายละเอยีด ดงันี้ 
 1. การหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง เป็นตวัแทนของประชากร โดยใชสู้ตรของ ยามาเน่  
ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95  
 

         n  =  
Ne

N

1
2 

  
     เมือ่  n  แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
         N แทน  จ านวนประชากร 
         e  แทน  ความคลาดเคลื่อนทีย่อมใหม้ไีด ้(0.05) 
(สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 2546, หน้า 445) 
 
 2. การหาค่ าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างข้อค าถามกับเนื้ อหา หรือ
ลกัษณะเฉพาะกลุ่มพฤตกิรรม โดยน าเครือ่งมอืทีส่รา้งขึน้ไปใหผู้เ้ชีย่วชาญพจิารณาลงความเหน็
และใหค้ะแนน ดงันี้ 
  + 1 เมือ่แน่ใจว่าขอ้ค าถามนัน้เป็นตวัแทนลกัษณะเฉพาะกลุ่มพฤตกิรรมนัน้ 
   0 เมือ่ไมแ่น่ใจว่าขอ้ค าถามนัน้เป็นตวัแทนลกัษณะเฉพาะกลุ่มพฤตกิรรมนัน้ 
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  - 1 เมื่อแน่ใจว่าขอ้ค าถามไม่เป็นตวัแทนลกัษณะเฉพาะกลุ่มพฤตกิรรมนัน้ แลว้น า
คะแนนไปแทนค่าในสตูร  

         IOC  =  
N

R   

 
     เมือ่ IOC   แทน  ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัเนื้อหาหรอื 

ลกัษณะพฤตกิรรมตามความเหน็ของผูเ้ชีย่วชาญ 
         R  แทน  ผลรวมของคะแนนความคดิเหน็ของผูเ้ชีย่วชาญ 

เนื้อหา 
          N  แทน  จ านวนผูเ้ชีย่วชาญ 
 ถ้าดัชนี  IOC ค านวณได้มากกว่าหรือเท่ ากับ 0.5 ข้อค าถามนั ้น เป็นตัวแทน
ลกัษณะเฉพาะกลุ่มพฤติกรรมนัน้ ถ้าข้อค าถามใดมคี่าดชันีต ่ากว่า 0.5 ข้อค าถามนัน้ถูกตัด
ออกไปหรอืตอ้งปรบัปรงุใหม ่(สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 2546, หน้า 94) 
 
 3. ค่าความเชื่อมัน่ (reliability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธิแ์อลฟา (Alpha coefficient) 
ของครอนบาค  

           =  
















2
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1
1 t

i

s

s

k

k
  

 
     เมือ่    แทน  สมัประสทิธิข์องความเชื่อมัน่ 
         K   แทน  จ านวนขอ้ 
         Si

2  แทน  คะแนนความแปรปรวนของแต่ละขอ้ 
         St

2  แทน  คะแนนความแปรปรวนของเครือ่งมอืทัง้ฉบบั  
(สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 2546, หน้า 91) 
 4. ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสระบุร ีวเิคราะหข์อ้มลูโดยการแจกแจงความถีห่าค่ารอ้ยละ (percentage) 
 

         รอ้ยละ =  
n

f  x 100 

 
     เมือ่    f   แทน  ความถี ่
           n   แทน  จ านวนผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 
(สุวรยี ์ศริโิภคาภริมย,์ 2546, หน้า 95) 
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 5. ขอ้มูลเกี่ยวกบัการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศกึษาตามทศันะของผู้บรหิาร
สถานศึกษาและครูผู้สอน สงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุร ีวเิคราะห์
ขอ้มลูโดยการหาค่าเฉลีย่ ( X ) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D) ดงันี้ 
  5.1 ค่าเฉลีย่ (mean) ค านวณจากสตูร 
 

         X   =  
n

X   

 
     เมือ่  X   แทน  คะแนนเฉลีย่ 
        X  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
         n   แทน  จ านวนทัง้หมด 
(เกษม สาหรา่ยทพิย,์ 2540, หน้า 224)    
  5.2 ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (standard deviation) ค านวณจากสตูร  
 

         .D.S  =   
 1

22





nn

XXn   

 
     เมือ่  .D.S  แทน  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
         X   แทน  คะแนนแต่ละจ านวน 
          n   แทน  จ านวนทัง้หมด 
(วไิล ทองแผ่, 2542, หน้า 184) 
 
 6. เปรยีบเทียบการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทศันะของผู้บรหิาร
สถานศกึษาและครผููส้อน สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี
  6.1 การวเิคราะหค์วามแตกต่างระหว่างตวัแปร 2 กลุ่ม ทีเ่ป็นอสิระต่อกนั และโดย
พจิารณาความแปรปรวนของประชากรทัง้ 2 กลุ่มโดยการทดสอบ F  
 
         F  = , df1 = n1-1, df2 = n2-1,  
 
 
 
 
 

S2
มาก 

 
 
 

S2
น้อย 
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    - ถา้มนียัส าคญัทางสถติ ิใชส้ตูร  
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     เมือ่    t   แทน  ค่าสถติทิดสอบ 
          1X   แทน  คะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
          2

1s   แทน  ความแปรปรวนของคะแนนในกลุ่มที ่1 
          1n    แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
         2X    แทน  คะแนนเฉลีย่ของกลุ่มที ่2 
         2

2s    แทน  ความแปรปรวนของคะแนนในกลุ่มที ่2 
         2n    แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
(วไิล ทองแผ่, 2542, หน้า 227) 
  6.2 การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (one way ANOVA) จากสตูร  
 

          F   =  
w

b

MS

MS  

 
     เมือ่   F   แทน  ค่าสถติทิดสอบเอฟ (F-test) 
         bMS   แทน  ความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (between mean square) 
       wMS    แทน  ความแปรปรวนภายในกลุ่ม (within mean square) 
(วไิล ทองแผ่, 2542, หน้า 227) 
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  6.3 สถิตทิดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มด้วยวธิกีารทดสอบรายคู่ของเชฟเฟ่ 
(Scheffe s test) โดยการทดสอบค่าเอฟ (F-test) 
 

         F  =   













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
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k
nn
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     เมือ่   X    แทน  ค่าเฉลีย่ 
          k     แทน  จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
          1n    แทน  จ านวนในกลุ่มตวัอยา่ง กลุ่ม 1 
          2n    แทน  จ านวนในกลุ่มตวัอยา่ง กลุ่ม 2     
         wMS   แทน  ความแปรปรวน (mean square) ภายในกลุ่ม 
(สุรศกัดิ ์อมรรตันศกัดิ,์ เตอืนใจ เกตุษา, และบุญม ีพนัธไ์ทย,2545, หน้า 301) 
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บทท่ี 4 
ผลกำรวิเครำะหข้์อมลู 

 
 การวิจยัเรื่อง การบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทัศนะของผู้บรหิาร
สถานศกึษาและครผูู้สอน สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีผู้วจิยัเสนอ 
ผลการวเิคราะหข์อ้มลูตามล าดบั ดงันี้ 
 1. สญัลกัษณ์ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 2. การวเิคราะหข์อ้มลู 
 3. ผลการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในกำรวิเครำะหข้์อมลู 
 การน าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูใชส้ญัลกัษณ์ทางสถติติามความหมาย ดงันี้ 
 n        แทน  จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 X         แทน  ค่าเฉลีย่ 
 S.D.       แทน  ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 t        แทน  ค่าสถติทิดสอบท ี(t-test) 
 F        แทน  ค่าสถติทิดสอบเอฟ (F-test) 
 p        แทน  ค่าทดสอบการมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 df        แทน  ชัน้แห่งความเป็นอสิระ (degrees of freedom) 
 SS        แทน  ค่าผลรวมก าลงัสอง (sum of squares) 
 MS       แทน  ค่าเฉลีย่ของผลรวมก าลงัสอง (mean of squares) 
 *p .05    แทน  การมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  p >.05     แทน  การไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ
 
กำรวิเครำะหข้์อมลู 
 การวเิคราะหข์อ้มลูครัง้นี้ ผูว้จิยัขอน าเสนอผลการวเิคราะหแ์บ่งออกเป็น 3 ตอน ในรปู
ตารางประกอบความเรยีงตามล าดบั ดงันี้ 
 ตอนที ่1 ขอ้มลูเกีย่วกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม วเิคราะหโ์ดยการแจกแจง
ความถี ่(frequency) และค่ารอ้ยละ (percentage) 
 ตอนที่ 2 ข้อมูลระดับการปฏิบัติของผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มต่ีอการ
บรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา วิเคราะห์โดยใช้สถิติพรรณนา คือ การหาค่าเฉลี่ย 
(mean) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (standard deviation) และแปลผลตามเกณฑท์ีก่ าหนด 
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 ตอนที่ 3 เปรยีบเทียบระดบัการปฏบิตัิของผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มต่ีอ
การบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษา โดยจ าแนกตามสถานภาพ ใชก้ารทดสอบท ี(t-test) 
และการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (one-way ANOVA) ถ้ามคีวามแตกต่างกัน
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติจิะทดสอบเป็นรายคู่โดยวธิกีารของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที ่1 ขอ้มลูสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วยสถานภาพ
ดา้นเพศ อาย ุต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดของสถานศกึษา แสดงในตาราง 2 
 
ตาราง 2 จ านวนและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน 
(n = 347) 

รอ้ยละ 

1. เพศ   
ชาย 138 39.77 
หญงิ 209 60.23 

2. อาย ุ   
น้อยกว่า 30 ปี 21 6.05 
30 – 45 ปี 144 41.50 
มากกว่า 45 ปี 182 52.45 

3. ต าแหน่ง   
ผูบ้รหิารสถานศกึษา 104 29.97 
ครผููส้อน 243 70.03 

4. ประสบการณ์ในการท างาน   
น้อยกว่า 10 ปี 56 16.14 
10 – 20 ปี 188 54.18 
มากกว่า 20 ปี 103 29.68 

5. ขนาดของสถานศกึษา   
ขนาดเลก็  113 32.56 
ขนาดกลาง  128 36.89 
ขนาดใหญ่ 106 30.55 

 



52 
 

 จากตาราง 2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 60.23 
มีอายุมากกว่า 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.45 มีต าแหน่งเป็นครูผู้สอน คิดเป็นร้อยละ 70.03  
มปีระสบการณ์ในการท างาน 10-20 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 54.18 และสงักดัอยู่ในสถานศกึษาขนาด
กลาง คดิเป็นรอ้ยละ 36.89 
 

 ตอนท่ี 2 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลระดับทัศนะของผู้บริหำรสถำนศึกษำและ
ครผููส้อน สงักดัส ำนักงำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำสระบุรี 
 การวเิคราะห์ข้อมูลการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา สงักดัส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุร ีโดยศึกษาจากระดบัทศันะของผู้บรหิารสถานศึกษาและ
ครูผู้สอนที่มต่ีอการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการส ารวจ
เบื้องต้น 2) ด้านการวางแผนกลยุทธ์ 3) ด้านภาวะผู้น า และ 4) ด้านการบ ารุงรกัษาการ
เปลีย่นแปลง ไดผ้ลการวเิคราะหข์อ้มลูแต่ละรายดา้นและสรปุภาพรวมดงัตาราง 3 – 7 
 
ตาราง 3 ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดบัทศันะของผู้บรหิารสถานศกึษาและครผููส้อนที่มี

ต่อการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสระบุร ีดา้นการส ารวจเบือ้งตน้ 

 

การส ารวจเบือ้งตน้ 
ระดบัการปฏบิตั ิ

(n = 347) 

X  S.D. แปลผล 
1. มกีารส ารวจเบือ้งตน้ในการบรหิารการเปลีย่นแปลงใน

สถานศกึษา 
4.20 0.67 มาก 

2. เกบ็ขอ้มลูการเปลีย่นแปลงทีเ่ป็นขอ้เทจ็จรงิในปจัจบุนั 4.23 0.66 มาก 
3. วเิคราะหข์อ้มลูหาสาเหตุทีจ่ าเป็นตอ้งเปลีย่นแปลง 4.07 0.67 มาก 
4. ก าหนดแผนการด าเนินงานการบรหิารการเปลีย่นแปลงใน

สถานศกึษา 
4.28 0.59 มาก 

5. ส ารวจความพรอ้มของบุคลากรในสถานศกึษา 4.06 0.71 มาก 
6. ก าหนดกลุ่มเป้าหมายทีต่อ้งการจะใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง 4.22 0.59 มาก 
7. ประเมนิกลุ่มผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีในการเปลีย่นแปลงและสรา้ง

ความเขา้ใจทีค่รอบคลุม 
3.97 0.64 มาก 

ภาพรวม 4.15 0.53 มาก 
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 จากตาราง 3 พบว่า การบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทัศนะของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาและครผููส้อน ดา้นการส ารวจเบือ้งต้น ในภาพรวมมเีกณฑอ์ยู่ในระดบัมาก 
(X  = 4.15, S.D. = 0.53) เมื่อพจิารณาการด าเนินงานเกี่ยวกบัการส ารวจเบือ้งต้นแต่ละรายการ 
พบว่ามีเกณฑ์อยู่ในระดับมากทุกรายการ โดยรายการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ 
ก าหนดแผนการด าเนินงานการบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษา ( X  = 4.28, S.D. = 0.59) 
เก็บข้อมูลการเปลี่ยนแปลงที่เป็นข้อเท็จจรงิในปจัจุบนั ( X  = 4.23, S.D. = 0.66) และก าหนด
กลุ่มเป้าหมายที่ต้องการจะให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ( X  = 4.22, S.D. = 0.59) ส่วนรายการที่มี
ค่าเฉลี่ยต ่าสุดคอื ประเมนิกลุ่มผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีในการเปลี่ยนแปลงและสร้างความเข้าใจที่
ครอบคลุม (X  = 3.97, S.D. = 0.64) 
 
ตาราง 4 ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดบัทศันะของผู้บรหิารสถานศกึษาและครผููส้อนที่มี

ต่อการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสระบุร ีดา้นการวางแผนกลยทุธ ์

 

การวางแผนกลยทุธ ์
ระดบัการปฏบิตั ิ

(n = 347) 

X  S.D. แปลผล 
1. วเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มทีจ่ะท าการเปลีย่นแปลง 4.04 0.54 มาก 
2. ก าหนดวสิยัทศัน์ในการบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษา 4.05 0.45 มาก 
3. ก าหนดกิจกรรมการด าเนินงานการบรหิารการเปลี่ยนแปลงใน

สถานศกึษา 
4.11 0.70 มาก 

4. จดับุคคลเขา้ท างานตามกจิกรรมทีก่ าหนด 4.07 0.67 มาก 
5. ด าเนินงานตามกจิกรรมทีก่ าหนด 4.12 0.71 มาก 
6. การก ากบัตดิตามการด าเนินงานของแต่ละกจิกรรม 4.03 0.65 มาก 
7. ประเมนิผลเพื่อปรบัปรงุแกไ้ข 3.81 0.75 มาก 
ภาพรวม 4.03 0.49 มาก 

 
 จากตาราง 4 พบว่า การบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทัศนะของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาและครผููส้อน ดา้นการวางแผนกลยุทธ ์ในภาพรวมมเีกณฑอ์ยูใ่นระดบัมาก 
(X  = 4.03, S.D. = 0.49) เมื่อพจิารณาการด าเนินงานเกี่ยวกบัการวางแผนกลยุทธแ์ต่ละรายการ
พบว่ามีเกณฑ์อยู่ในระดับมากทุกรายการ โดยรายการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ 
ด าเนินงานตามกจิกรรมทีก่ าหนด ( X  = 4.12, S.D. = 0.71) ก าหนดกจิกรรมการด าเนินงานการ
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บรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศกึษา ( X  = 4.11, S.D. = 0.70) และจดับุคคลเขา้ท างานตาม
กจิกรรมที่ก าหนด ( X  = 4.07, S.D. = 0.67) ส่วนรายการที่มคี่าเฉลี่ยต ่าสุดคอื ประเมนิผลเพื่อ
ปรบัปรงุแกไ้ข (X  = 3.81, S.D. = 0.75) 
 
ตาราง 5 ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดบัทศันะของผู้บรหิารสถานศกึษาและครผููส้อนที่มี

ต่อการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสระบุร ีดา้นภาวะผูน้ า 

 

ภาวะผูน้ า 
ระดบัการปฏบิตั ิ

(n = 347) 

X  S.D. แปลผล 
1. เป็นบุคคลทีม่วีสิยัทศัน์ในการท างาน 4.05 0.66 มาก 
2. เป็นบุคคลทีม่คีวามรบัผดิชอบต่อหน้าที ่ 4.31 0.62 มาก 
3. เป็นบุคคลทีม่คีวามมัน่คงและน่าเชื่อถอื 4.17 0.66 มาก 
4. เป็นบุคคลทีม่คีวามสามารถจงูใจบุคลากรได ้ 4.04 0.67 มาก 
5. เป็นบุคคลทีม่สี่วนรว่มในการท างาน 4.18 0.68 มาก 
6. เป็นบุคคลทีม่คีวามช านาญการในอาชพี 4.28 0.74 มาก 
7. เป็นบุคคลทีม่คีุณธรรมจรยิธรรมทีด่ ี 4.20 0.68 มาก 
ภาพรวม 4.18 0.56 มาก 

 
 จากตาราง 5 พบว่า การบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทัศนะของ
ผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอน สงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุร ี             
ดา้นภาวะผูน้ า ในภาพรวมมเีกณฑอ์ยู่ในระดบัมาก (X  = 4.18, S.D. = 0.56) เมื่อพจิารณาภาวะ
ผู้น าแต่ละรายการ พบว่ามเีกณฑ์อยู่ในระดบัมากทุกรายการ โดยรายการที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด 3 
อนัดบัแรก คอื เป็นบุคคลที่มคีวามรบัผดิชอบต่อหน้าที่ ( X  = 4.31, S.D. = 0.62) เป็นบุคคลที่มี
ความช านาญการในอาชพี ( X  = 4.28, S.D. = 0.74) และเป็นบุคคลที่มคีุณธรรมจรยิธรรมที่ด ี
( X  = 4.20, S.D. = 0.68) ส่วนรายการที่มคี่าเฉลี่ยต ่าสุดคอื เป็นบุคคลที่มคีวามสามารถจูงใจ
บุคลากรได ้( X  = 4.04, S.D. = 0.67) 
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ตาราง 6 ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดบัทศันะของผู้บรหิารสถานศกึษาและครผููส้อนที่มี
ต่อการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสระบุร ีดา้นการบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลง 

 

การบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลง 
ระดบัการปฏบิตั ิ

(n = 347) 

X  S.D. แปลผล 
1. ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนบัสนุนผูป้ฏบิตัดิ ี 4.37 0.58 มาก 
2. ผูบ้รหิารสถานศกึษาส่งเสรมิความสามคัคใีนการท างาน 4.31 0.54 มาก 
3. ผูบ้รหิารสถานศกึษาส่งเสรมิความกา้วหน้าในอาชพี 4.12 0.64 มาก 
4. ผู้ บ ริห ารสถานศึกษ ามอบหมายงาน ให้ ต รงกับความรู้

ความสามารถ 
4.19 0.53 มาก 

5. ผูบ้รหิารสถานศกึษาส่งเสรมิความภูมใิจในอาชพี 3.99 0.62 มาก 
6. ผูบ้รหิารสถานศกึษาจดัระบบสวสัดกิารทีด่ ี 4.01 0.74 มาก 
7. ผูบ้รหิารสถานศกึษาตดิตามผลและช่วยเหลอืเมือ่เกดิปญัหา 4.10 0.69 มาก 
ภาพรวม 4.16 0.51 มาก 

 
 จากตาราง 6 พบว่า การบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทัศนะของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาและครผููส้อน ดา้นการบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลง ในภาพรวมมเีกณฑอ์ยู่
ในระดบัมาก (X  = 4.16, S.D. = 0.51) เมื่อพจิารณาการด าเนินงานเกี่ยวกบัการบ ารุงรกัษาการ
เปลี่ยนแปลงแต่ละรายการ พบว่ามเีกณฑ์อยู่ในระดบัมากทุกรายการ โดยรายการที่มคี่าเฉลี่ย
สูงสุด 3 อันดับแรก คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนผู้ปฏิบัติดี ( X  = 4.37, S.D. = 0.58) 
ผูบ้รหิารสถานศกึษาส่งเสรมิความสามคัคใีนการท างาน ( X  = 4.31, S.D. = 0.54) และผู้บรหิาร
สถานศึกษามอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถ ( X  = 4.19, S.D. = 0.53) ส่วน
รายการทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุดคอื ผูบ้รหิารสถานศกึษาส่งเสรมิความภูมใิจในอาชพี ( X  = 3.99, S.D. 
= 0.62) 
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ตาราง 7 ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดบัทศันะของผู้บรหิารสถานศกึษาและครผููส้อนที่มี
ต่อการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสระบุร ีสรปุในภาพรวม 

 

การบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษา 
ระดบัการปฏบิตั ิ

(n = 347) 

X  S.D. แปลผล 
1. ดา้นการส ารวจเบือ้งตน้ 4.15 0.53 มาก 
2. ดา้นการวางแผนกลยทุธ ์ 4.03 0.49 มาก 
3. ดา้นภาวะผูน้ า 4.18 0.56 มาก 
4. ดา้นการบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลง 4.16 0.51 มาก 
ภาพรวม 4.13 0.49 มาก 

 
 จากตาราง 7 พบว่า การบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทัศนะของ
ผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอน สงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี      
ในภาพรวมมเีกณฑ์อยู่ในระดบัมาก (X  = 4.13, S.D. = 0.49) เมื่อพจิารณาการด าเนินงานการ
บรหิารการเปลีย่นแปลงแต่ละรายดา้น พบว่ามเีกณฑอ์ยู่ในระดบัมากทุกดา้น เรยีงล าดบัค่าเฉลีย่
จากมากไปน้อย ได้แก่  ด้านภาวะผู้น า ( X  = 4.18, S.D. = 0.56) ด้านการบ ารุงรักษาการ
เปลี่ยนแปลง (X  = 4.16, S.D. = 0.51) ด้านการส ารวจเบื้องต้น (X  = 4.15, S.D. = 0.53) และ
ดา้นการวางแผนกลยทุธ ์(X  = 4.03, S.D. = 0.49) ตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงของกำรบริหำรกำรเปล่ียนแปลงใน
สถำนศึกษำตำมทศันะของผู้บริหำรสถำนศึกษำและครผูู้สอน สงักดัส ำนักงำนเขตพื้นท่ี
กำรศึกษำประถมศึกษำสระบรุี 
 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตาม
ทศันะของผู้บรหิารสถานศกึษาและครผูู้สอน สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา
สระบุร ีจ าแนกเพศ อายุ ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดของสถานศกึษา โดย
ใชก้ารทดสอบท ี(t-test) ใชส้ถติวิเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว (one-way ANOVA) ถ้า
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจึงทดสอบเป็นรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ 
(Scheffe’s method) ไดผ้ลดงัตาราง 8 – 17 
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ตาราง 8 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยระดบัทศันะของผู้บรหิารสถานศกึษาและครผูู้สอนที่มต่ีอ
การบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสระบุร ีจ าแนกตามเพศ 

 

การบรหิารการเปลีย่นแปลง 
ในสถานศกึษา 

ระดบัการปฏบิตั ิ

t p 
ชาย 

(n = 138) 
 หญงิ 

(n = 209) 

X  S.D.  X  S.D. 
1. ดา้นการส ารวจเบือ้งตน้ 4.17 0.49  4.13 0.56 0.542 .588 
2. ดา้นการวางแผนกลยทุธ ์ 4.02 0.46  4.04 0.51 0.458 .647 
3. ดา้นภาวะผูน้ า 4.16 0.53  4.19 0.59 0.505 .614 
4. ดา้นการบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลง 4.09 0.50  4.20 0.51 1.907 .057 
ภาพรวม 4.11 0.47  4.14 0.50 0.603 .547 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษาและครผูู้สอนกลุ่มเพศชายกบักลุ่มเพศหญงิ 
มกีารปฏิบัติต่อการบรหิารการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษาในภาพรวมและทุกรายด้านไม่
แตกต่างกนั 
 

ตาราง 9 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนระดบัทศันะของผูบ้รหิารสถานศกึษาและครผููส้อนที่มี
ต่อการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสระบุร ีจ าแนกตามอาย ุ

 

การบรหิาร 
การเปลีย่นแปลง 
ในสถานศกึษา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1. ดา้นการส ารวจเบือ้งตน้ ระหว่างกลุ่ม 0.81 2 0.41 1.433 .240 
 ภายในกลุ่ม 97.29 344 0.28     
 รวม 98.10 346       
2. ดา้นการวางแผนกลยทุธ ์ ระหว่างกลุ่ม 0.67 2 0.33 1.378 .253 
 ภายในกลุ่ม 83.04 344 0.24     
 รวม 83.71 346       
3. ดา้นภาวะผูน้ า ระหว่างกลุ่ม 0.14 2 0.07 0.221 .802 
 ภายในกลุ่ม 110.19 344 0.32     
 รวม 110.33 346       
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

การบรหิาร 
การเปลีย่นแปลง 
ในสถานศกึษา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F    p 

4. ดา้นการบ ารงุรกัษา  ระหว่างกลุ่ม 1.36 2 0.68 2.682 .070 
 การเปลีย่นแปลง ภายในกลุ่ม 87.10 344 0.25     
 รวม 88.45 346       
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.10 2 0.05 0.200 .819 
 ภายในกลุ่ม 82.93 344 0.24     
 รวม 83.02 346       

 
 

 จากตาราง 9 พบว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษาและครผููส้อนทีม่อีายุต่างกนั มีการปฏบิตัต่ิอ
การบรหิารการเปลีย่นแปลงของสถานศกึษาในภาพรวมและทุกรายดา้นไมแ่ตกต่างกนั 
 
ตาราง 10 ผลการเปรยีบเทียบระดบัทศันะของผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มต่ีอการ

บริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสระบุร ีจ าแนกตามต าแหน่ง  

 

การบรหิารการเปลีย่นแปลง 
ในสถานศกึษา 

ระดบัการปฏบิตั ิ

t    p 
ผูบ้รหิาร

สถานศกึษา 
(n = 104) 

 
ครผููส้อน 
(n = 243) 

X  S.D.  X  S.D. 
1. ดา้นการส ารวจเบือ้งตน้ 4.49 0.47  4.00 0.49 8.546 .000* 
2. ดา้นการวางแผนกลยทุธ ์ 4.25 0.40   3.94 0.50 5.486 .000* 
3. ดา้นภาวะผูน้ า 4.42 0.47   4.07 0.57 5.846 .000* 
4. ดา้นการบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลง 4.30 0.39   4.10 0.54 3.918 .000* 
ภาพรวม 4.36 0.41   4.03 0.49 6.117 .000* 

*p  .05 
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 จากตาราง 10 พบว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษากบัครผููส้อน มกีารปฏบิตัต่ิอการบรหิารการ
เปลีย่นแปลงของสถานศกึษาในภาพรวมและทุกรายดา้น แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05 
 
ตาราง 11 ผลการวเิคราะหค์วามแปรปรวนระดบัทศันะของผูบ้รหิารสถานศกึษาและครผููส้อนทีม่ ี

ต่อการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสระบุร ีจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

 
การบรหิาร 

การเปลีย่นแปลง 
ในสถานศกึษา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1. ดา้นการส ารวจเบือ้งตน้ ระหว่างกลุ่ม 3.53 2 1.77 6.430 .002* 
 ภายในกลุ่ม 94.56 344 0.27     
 รวม 98.10 346       
2. ดา้นการวางแผนกลยทุธ ์ ระหว่างกลุ่ม 4.00 2 2.00 8.633 .000* 
 ภายในกลุ่ม 79.71 344 0.23     
 รวม 83.71 346       
3. ดา้นภาวะผูน้ า ระหว่างกลุ่ม 2.81 2 1.41 4.500 .012* 
 ภายในกลุ่ม 107.52 344 0.31     
 รวม 110.33 346       
4. ดา้นการบ ารงุรกัษา  ระหว่างกลุ่ม 2.15 2 1.08 4.288 .014* 
 การเปลีย่นแปลง ภายในกลุ่ม 86.30 344 0.25     
 รวม 88.45 346       
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 3.04 2 1.52 6.527 .002* 
 ภายในกลุ่ม 79.99 344 0.23     
 รวม 83.02 346       

*p  .05 
 
 จากตาราง 11 พบว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษาและครผููส้อนทีม่ปีระสบการณ์ในการท างาน
ต่างกนั มกีารปฏบิตัต่ิอการบรหิารการเปลีย่นแปลงของสถานศกึษาในภาพรวมและทุกรายดา้น 
แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 เมือ่พบนยัส าคญัทางสถติจิงึเปรยีบเทยีบรายคู่ 
ไดผ้ลดงัตาราง 12 – 16 
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ตาราง 12 ผลการเปรยีบเทียบระดบัทศันะของผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มต่ีอการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา ด้านการส ารวจเบื้องต้น จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างาน เป็นรายคู่ 

 

ประสบการณ์ 
ในการท างาน X  

น้อยกว่า 10 ปี 10 - 20 ปี มากกว่า 20 ปี 
3.92 4.21 4.16 

น้อยกว่า 10 ปี 3.92         -        0.29*          0.24* 
10 - 20 ปี 4.21           -          0.05 
มากกว่า 20 ปี 4.16              - 

*p  .05 
 

 จากตาราง 12 พบว่า ผู้บรหิารสถานศกึษาและครูผู้สอนกลุ่มที่มปีระสบการณ์ในการ
ท างานน้อยกว่า 10 ปี  กับกลุ่มที่มีประสบการณ์ ในการท างาน 10- 20 ปี  และกลุ่มที่มี
ประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 10 ปี กบักลุ่มทีม่ปีระสบการณ์ในการท างานมากกว่า 20 ปี 
มกีารปฏบิตัต่ิอการบรหิารการเปลีย่นแปลงของสถานศกึษาดา้นการส ารวจเบือ้งต้น แตกต่างกนั
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
ตาราง 13 ผลการเปรยีบเทยีบระดบัระดบัทศันะของผูบ้รหิารสถานศกึษาและครผููส้อนทีม่ต่ีอการ

บริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา ด้านการวางแผนกลยุทธ์ จ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการท างาน เป็นรายคู่ 

 
ประสบการณ์ 
ในการท างาน X  

น้อยกว่า 10 ปี 10 - 20 ปี มากกว่า 20 ปี 
3.79 4.09 4.05 

น้อยกว่า 10 ปี 3.79          -        0.30*          0.26* 
10 - 20 ปี 4.09          -          0.04 
มากกว่า 20 ปี 4.05              - 

*p  .05 
 

 จากตาราง 13 พบว่า ผู้บรหิารสถานศกึษาและครูผู้สอนกลุ่มที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานน้อยกว่า 10 ปี  กับกลุ่มที่มีประสบการณ์ ในการท างาน 10-20 ปี  และกลุ่มที่ มี
ประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 10 ปี กบักลุ่มทีม่ปีระสบการณ์ในการท างานมากกว่า 20 ปี 
มกีารปฏบิตัต่ิอการบรหิารการเปลีย่นแปลงของสถานศกึษาด้านการวางแผนกลยุทธ์ แตกต่าง
กนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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ตาราง 14 ผลการเปรยีบเทียบระดบัทศันะของผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มต่ีอการ
บรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศกึษา ด้านภาวะผู้น า จ าแนกตามประสบการณ์ใน
การท างาน เป็นรายคู่ 

 
ประสบการณ์ 
ในการท างาน X  

น้อยกว่า 10 ปี 10 - 20 ปี มากกว่า 20 ปี 
3.99 4.24 4.15 

น้อยกว่า 10 ปี 3.99          -        0.25*          0.16 
10 - 20 ปี 4.24           -          0.09 
มากกว่า 20 ปี 4.15              - 

*p  .05 
 

 จากตาราง 14 พบว่า ผู้บรหิารสถานศกึษาและครูผู้สอนกลุ่มที่มปีระสบการณ์ในการ
ท างานน้อยกว่า 10 ปี กับกลุ่มที่มีประสบการณ์ในการท างาน 10-20 ปี มกีารปฏิบตัิต่อการ
บรหิารการเปลี่ยนแปลงของสถานศกึษาดา้นภาวะผูน้ า แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ 
ระดบั .05 
 

ตาราง 15 ผลการเปรยีบเทียบระดบัทศันะของผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มต่ีอการ
บรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษา ดา้นการบ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลง จ าแนก
ตามประสบการณ์ในการท างาน เป็นรายคู่ 

 
ประสบการณ์ 
ในการท างาน X  

น้อยกว่า 10 ปี 10 - 20 ปี มากกว่า 20 ปี 
3.99 4.21 4.14 

น้อยกว่า 10 ปี 3.99          -        0.22*          0.15 
10 - 20 ปี 4.21           -          0.07 
มากกว่า 20 ปี 4.14              - 

*p  .05 
 

 จากตาราง 15 พบว่า ผู้บรหิารสถานศกึษาและครูผู้สอนกลุ่มที่มปีระสบการณ์ในการ
ท างานน้อยกว่า 10 ปี กับกลุ่มที่มีประสบการณ์ในการท างาน 10-20 ปี มกีารปฏิบตัิต่อการ
บรหิารการเปลีย่นแปลงของสถานศกึษาดา้นการบ ารุงรกัษาการเปลีย่นแปลง แตกต่างกนัอย่าง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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ตาราง 16 ผลการเปรยีบเทียบระดบัทศันะของผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มต่ีอการ
บรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษา ในภาพรวม จ าแนกตามประสบการณ์ในการ
ท างาน เป็นรายคู่ 

 

ประสบการณ์ 
ในการท างาน X  

น้อยกว่า 10 ปี 10 - 20 ปี มากกว่า 20 ปี 
3.92 4.19 4.13 

น้อยกว่า 10 ปี 3.92         -        0.27*          0.20* 
10 - 20 ปี 4.19           -          0.06 
มากกว่า 20 ปี 4.13              - 

*p  .05 
 

 จากตาราง 16 พบว่า ผู้บรหิารสถานศกึษาและครูผู้สอนกลุ่มที่มปีระสบการณ์ในการ
ท างานน้อยกว่า 10 ปี  กับกลุ่มที่มีประสบการณ์ ในการท างาน 10-20 ปี  และกลุ่มที่มี
ประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 10 ปี กบักลุ่มทีม่ปีระสบการณ์ในการท างานมากกว่า 20 ปี 
มกีารปฏิบตัิต่อการบรหิารการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษาในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
ตาราง 17 ผลการวเิคราะหค์วามแปรปรวนระดบัทศันะของผูบ้รหิารสถานศกึษาและครผููส้อนทีม่ ี

ต่อการบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษา จ าแนกตามขนาดของสถานศกึษา 
 

การบรหิาร 
การเปลีย่นแปลง 
ในสถานศกึษา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1. ดา้นการส ารวจเบือ้งตน้ ระหว่างกลุ่ม 1.53 2 0.77 2.734 .066 
 ภายในกลุ่ม 96.56 344 0.28     
 รวม 98.10 346       
2. ดา้นการวางแผนกลยทุธ ์ ระหว่างกลุ่ม 0.14 2 0.07 0.281 .755 
 ภายในกลุ่ม 83.57 344 0.24     
 รวม 83.71 346       
3. ดา้นภาวะผูน้ า ระหว่างกลุ่ม 0.24 2 0.12 0.380 .684 
 ภายในกลุ่ม 110.08 344 0.32     
 รวม 110.33 346       
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

การบรหิาร 
การเปลีย่นแปลง 
ในสถานศกึษา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

4. ดา้นการบ ารงุรกัษา  ระหว่างกลุ่ม 0.11 2 0.05 0.212 .809 
 การเปลีย่นแปลง ภายในกลุ่ม 88.35 344 0.26     
 รวม 88.45 346       
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.20 2 0.10 0.419 .658 
 ภายในกลุ่ม 82.82 344 0.24     
 รวม 83.02 346       

 
 จากตาราง 17 พบว่า ผู้บรหิารสถานศกึษาและครูผู้สอนที่ส ังกดัในสถานศกึษาขนาด
ต่างกนั มรีะดบัทศันะต่อการบรหิารการเปลีย่นแปลงของสถานศกึษาในภาพรวมและทุกรายดา้น
ไมแ่ตกต่างกนั 
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บทท่ี 5 
สรปุผล อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเรื่อง การบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทัศนะของผู้บรหิาร
สถานศึกษาและครูผู้สอน สงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี ผู้วจิยัได้
สรปุผล อภปิรายผล และเสนอขอ้เสนอแนะไวด้งัต่อไปนี้ 
 1. ความมุง่หมายในการวจิยั 
 2. สมมตฐิานการวจิยั 
 3. วธิดี าเนินการวจิยั 
 4. สรปุผล 
 5. อภปิรายผล 
 6. ขอ้เสนอแนะ 
 
ควำมมุ่งหมำยในกำรวิจยั  
 1. เพื่อศึกษาการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทัศนะของผู้บริหาร
สถานศกึษาและครผููส้อน สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี
 2 เพื่อเปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษาตามทศันะของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาและครผูู้สอน สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีจ าแนกตาม
เพศ อาย ุต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดของสถานศกึษา  
 
สมมติฐำนกำรวิจยั 
 การบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทศันะของผู้บรหิารสถานศึกษาและ
ครผูู้สอน สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีแตกต่างกนัเมื่อจ าแนกตาม
เพศ อาย ุต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดของสถานศกึษา 
 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 
 1. ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ เป็นผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 และเขต 2  
ปีการศึกษา 2557 แบ่งออกเป็นผู้บรหิารสถานศึกษา จ านวน 279 คน และครูผู้สอน จ านวน 
2,349 คน รวมทัง้สิน้ 2,628 คน (ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีเขต 1, 2557 , 
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีเขต 2, 2557) 
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  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ ได้แก่ ผู้บรหิารสถานศึกษา จ านวน 104 คน 
และครผููส้อน จ านวน 243 คน รวมจ านวนทัง้สิน้ 347 คน 
 2. เครื่องมือท่ีใช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (check list) 
  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามการปฏบิตักิารบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศกึษา
ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสระบุร ีประกอบด้วย 4 ด้าน คอื 1) ด้านการส ารวจเบื้องต้น 2) ด้านการวางแผน
กลยุทธ์ 3) ด้านภาวะผู้น า และ 4) ด้านการบ ารุงรกัษาการเปลี่ยนแปลง มลีกัษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั ที่มีค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
เนื้อหาระหว่าง 0.80 - 1.00 และมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.980 
 3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 
  ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอนดงันี้ 
  1. ผูว้จิยัท าหนังสอืเสนอคณบดคีณะครุศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตร ีเพื่อ
ออกหนังสอืถงึผู้อ านวยการส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีเขต 1 และเขต 2 
เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรในสงักัดส านักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีซึง่เป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
  2. ผู้วจิยัน าแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความร่วมมอืส่งให้บุคลากรในสงักัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุร ีซึ่งเป็นกลุ่มตวัอย่างทุกคนด้วยตนเองและ
ขอรบัแบบสอบถามกลบัคนืภายใน 1 เดอืน ไดแ้บบสอบถามกลบัคนืมา 347 ฉบบั คดิเป็นรอ้ย
ละ 100 
 4. กำรวิเครำะหข้์อมลู 
  ขัน้ที ่1  วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม น ามาแจกแจงความถี ่
(frequency) หาค่ารอ้ยละ (percentage) และน าเสนอในรปูตารางประกอบความเรยีง 
  ขัน้ที ่2  วิเคราะห์การบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทัศนะของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาและครผูู้สอน สงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุรี โดย
หาค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และน าเสนอในรูปตาราง
ประกอบความเรยีง  
  ขัน้ที่ 3 วเิคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างของการบรหิารการเปลี่ยนแปลงใน
สถานศึกษาตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสระบุร ีใช้สถิติทดสอบท ี(t-test) ส าหรบักลุ่มตวัอย่างที่จ าแนกเป็น 2 
กลุ่ม คือ เพศ และต าแหน่ง และใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (one - way 
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ANOVA) ส าหรบักลุ่มตวัอย่างที่จ าแนกเป็น 3 กลุ่มขึน้ไป คอื อายุ ประสบการณ์ในการท างาน 
และขนาดของสถานศกึษา เมื่อมนีัยส าคญัทางสถติจิงึเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ โดยใช้
การทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) 
 
สรปุผล 
 การวิจยัเรื่อง การบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทัศนะของผู้บรหิาร
สถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี สรุป
ผลการวจิยั ดงันี้ 
 1. การบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษาตามทศันะของผูบ้รหิารสถานศกึษาและ
ครผูู้สอน สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
เมื่อพิจารณาการด าเนินงานการบรหิารการเปลี่ยนแปลงแต่ละรายด้าน พบว่ามเีกณฑ์อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้  ด้านภาวะผู้น า ด้านการ
บ ารงุรกัษาการเปลีย่นแปลง ดา้นการส ารวจเบือ้งตน้ และดา้นการวางแผนกลยทุธ ์
  1.1 ดา้นการส ารวจเบือ้งต้น ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ 
โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ ก าหนดแผนการด าเนินงานการบรหิารการ
เปลีย่นแปลงในสถานศกึษา เกบ็ขอ้มลูการเปลีย่นแปลงทีเ่ป็นขอ้เทจ็จรงิในปจัจุบนั และก าหนด
กลุ่มเป้าหมายที่ต้องการจะให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ส่วนรายการที่มคี่าเฉลี่ยต ่าสุดคอื ประเมนิ
กลุ่มผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีในการเปลีย่นแปลงและสรา้งความเขา้ใจทีค่รอบคลุม  
  1.2 ดา้นการวางแผนกลยทุธ ์ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ 
โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ ด าเนินงานตามกิจกรรมที่ก าหนด ก าหนด
กจิกรรมการด าเนินงานการบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษา และจดับุคคลเขา้ท างานตาม
กจิกรรมทีก่ าหนด ส่วนรายการทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุดคอื ประเมนิผลเพื่อปรบัปรงุแกไ้ข  
  1.3 ด้านภาวะผู้น า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดย
เรยีงล าดบัค่าเฉลีย่สงูสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ เป็นบุคคลทีม่คีวามรบัผดิชอบต่อหน้าที ่เป็นบุคคล
ทีม่คีวามช านาญการในอาชพี และเป็นบุคคลทีม่คีุณธรรมจรยิธรรมทีด่ ีส่วนรายการที่มคี่าเฉลี่ย
ต ่าสุดคอื เป็นบุคคลทีม่คีวามสามารถจงูใจบุคลากรได ้ 
  1.4 ด้านการบ ารุงรกัษาการเปลี่ยนแปลง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พจิารณาเป็นรายข้อ โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ ผู้บรหิารสถานศึกษา
สนับสนุนผู้ปฏิบัติดี ผู้บรหิารสถานศึกษาส่งเสรมิความสามคัคีในการท างาน และผู้บรหิาร
สถานศึกษามอบหมายงานให้ตรงกบัความรู้ความสามารถ ส่วนรายการที่มคี่าเฉลี่ยต ่าสุดคือ 
ผูบ้รหิารสถานศกึษาส่งเสรมิความภมูใิจในอาชพี  
 2. เปรยีบเทียบการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทศันะของผู้บรหิาร
สถานศกึษาและครผููส้อน สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีสรปุไดด้งันี้ 
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  2.1 จ าแนกตามเพศ พบว่า ผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนกลุ่มเพศชายกับ
กลุ่มเพศหญิง มกีารปฏบิตัิต่อการบรหิารการเปลี่ยนแปลงของสถานศกึษาในภาพรวมและทุก
รายดา้นไมแ่ตกต่างกนั 
  2.2 จ าแนกตามอายุ พบว่า ผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มอีายุต่างกนั มี
การปฏิบัติต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษาในภาพรวมและทุกรายด้านไม่
แตกต่างกนั 
  2.3 จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษากบัครผููส้อน มกีารปฏบิตัต่ิอ
การบรหิารการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษาในภาพรวมและทุกรายด้าน แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  2.4 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครผููส้อนทีม่ปีระสบการณ์ในการท างานต่างกนั มกีารปฏบิตัต่ิอการบรหิารการเปลีย่นแปลงของ
สถานศกึษาในภาพรวมและทุกรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  2.5 จ าแนกตามขนาดของสถานศกึษา พบว่า ผูบ้รหิารสถานศกึษาและครผููส้อนที่
สงักดัในสถานศกึษาขนาดต่างกนั มกีารปฏบิตัต่ิอการบรหิารการเปลีย่นแปลงของสถานศกึษา
ในภาพรวมและทุกรายดา้นไมแ่ตกต่างกนั 
 
อภิปรำยผล 
 การวิจยัเรื่อง การบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทัศนะของผู้บรหิาร
สถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุร ีผู้วิจยัมี
ประเดน็ในการอภปิรายผล ดงันี้ 
 1. การบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษาตามทศันะของผูบ้รหิารสถานศกึษาและ
ครผูู้สอน สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
ทุกด้าน เรยีงล าดบัจากมากไปน้อย คอื ด้านภาวะผู้น า ด้านการบ ารุงรกัษาการเปลี่ยนแปลง 
ดา้นการส ารวจเบือ้งต้น และดา้นการวางแผนกลยทุธ ์ทัง้นี้อาจเนื่องจากว่าการเปลีย่นแปลงเป็น
สิง่ทีผู่้บรหิารสถานศกึษาทัง้หลายต้องประสบกบัสถานศกึษา สิง่ทีส่ าคญัทีสุ่ดและเป็นความจรงิ
คอืไม่มสีถานศกึษาใดที่ไม่มกีารเปลี่ยนแปลงเกดิขึน้หรอือยู่ได้เหมอืนเดมิตลอดไป ดงันัน้การ
ปรบัตวัต่อความแตกต่างและการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านภาวะผู้น า ด้านการ
บ ารุงรกัษาการเปลี่ยนแปลง ด้านการส ารวจเบื้องต้น และด้านการวางแผนกลยุทธ์ จงึเป็น
คุณสมบตัทิี่ส าคญัส าหรบัผู้บรหิารสถานศกึษา ซึง่จะส่งผลให้สถานศกึษาสามารถที่จะด ารงอยู่
อย่างมปีระสทิธภิาพในทุกสถานการณ์ จงึท าให้ทศันะของผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอน
เกี่ยวกบัการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา อยู่ในระดบัมากทุกด้าน ซึ่งสอดคล้องกบั
แนวคดิของดรกัเกอร ์(Drucker, 1999, p.73) ทีไ่ดก้ล่าวว่าการเปลีย่นแปลงองคก์ารในศตวรรษ
ที่ 21 เป็นไปตามสภาพปกติที่จะช่วยให้องค์การอยู่รอด ซึ่งสมาชิกทุกคนจะต้องเข้าใจใน
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บทบาทหน้าทีข่องตน มองเหน็การบรหิารการเปลี่ยนแปลงโอกาสและการเรยีนรูว้ธิกีารบรหิาร
การเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม และยงัสอดคล้องกับแนวคิดของวิเชียร วทิยอุดม (2548, หน้า 
142) ที่ได้กล่าวว่า ผู้บริหารเกือบทุกคนเห็นด้วยว่าถ้าองค์การโตขึ้นจ าเป็นต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง เพื่อตอบสนองต่อการพฒันาที่ส าคญัรอบๆ ตวั การศกึษาเรื่องการ
เปลี่ยนแปลงองค์การมคีวามส าคญัอย่างสูงสุด เพราะผู้บรหิารทุกคนในองค์การทุกระดบัได้
เผชญิกบังานทีม่กีารเปลีย่นแปลงอยู่แลว้ตลอดชวีติการท างานของตน ผูบ้รหิารทีต่ดัสนิใจเลอืก
การปรบัเปลี่ยนที่เหมาะสมและสามารถน าแนวทางมาใช้ได้อย่างถูกต้อง  จะท าให้องค์การมี
ความยดืหยุ่นและเปลี่ยนแปลงไปในทศิทางที่ดขี ึน้  เพราะการปรบัเปลี่ยนคอืพื้นฐานส่วนหนึ่ง
ของการอยู่รอดขององค์การ นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของวริตัน์ มาตนับุญ (2552, 
บทคดัย่อ) ทีไ่ดท้ าการวจิยัเรือ่งการบรหิารการเปลีย่นแปลงดา้นโครงสรา้งองคก์ารของโรงเรยีน
จอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบว่า การบรหิารการเปลี่ยนแปลง ด้านโครงสร้าง
องค์การของโรงเรยีนจอมทอง จงัหวดัเชยีงใหม่ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทุกด้าน และยงั
สอดคล้องกบัสุชาติ สถาพรเจรญิชยั (2554, บทคดัย่อ) ที่ได้ท าการวจิยัเรื่อง การบรหิารการ
เปลี่ยนแปลงในโรงเรยีนมธัยมศึกษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 
ผลการวจิยัพบว่า การบรหิารการเปลีย่นแปลงในโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน อีกทัง้ยังสอดคล้องกับ
งานวจิยัของพิชญ์ณาฏ แพงพะงา (2553, บทคดัย่อ) ที่ได้ท าการวจิยัเรื่อง ความคดิเห็นของ
คณ าจารย์ที่ มี ต่ อการบริหารการเปลี่ยนแปลงของโ รงเรียนนานาชาติ ใน เขตพื้ นที่
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ผลการวจิยัพบว่า ความคดิเหน็ของคณาจารยท์ีม่ต่ีอการบรหิาร
การเปลี่ยนแปลงของโรงเรยีนนานาชาติในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล  โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านโครงสร้างองค์การ ด้าน
วฒันธรรมองคก์าร ดา้นการใชเ้ทคโนโลย ีและดา้นวชิาการ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
  1.1 ด้านการส ารวจเบื้องต้น ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทัง้นี้อาจเนื่ องจาก
ผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนมองว่าการส ารวจเบื้องต้นเป็นสิ่งที่ส าคญัอย่างยิง่ในการ
บรหิารสถานศึกษา เป็นการแก้ปญัหาล่วงหน้าที่มปีระสิทธิภาพ ช่วยให้สถานศึกษาอยู่รอด
เจรญิเติบโตไปในทิศทางที่ต้องการ เพราะจะช่วยให้ผู้บรหิารสถานศึกษาได้รวบรวมข้อมูล 
ก าหนดขัน้ตอนในการปฏบิตังิาน ช่วยใหเ้หน็แนวทางในการแก้ปญัหาและปฏบิตังิานอย่างเป็น
ระบบ สามารถปรบัระบบใหส้อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลง และสามารถตดัสนิใจไดอ้ยา่งถูกต้อง 
รวดเรว็ สอดคล้องกับแนวคิดของสมาน อัศวภูม ิ(2551, หน้า 126) ที่ได้กล่าวว่าการส ารวจ
เบือ้งต้นท าใหส้ถานศกึษามเีป้าหมาย ทศิทางในการด าเนินงานชดัเจน เป็นแนวทางส าหรบัการ
ตดัสนิใจและด าเนินงานของผูเ้กี่ยวขอ้งทุกฝ่าย ท าใหผู้บ้รหิารสถานศกึษาและผูเ้กี่ยวขอ้งทราบ
ถงึสภาพและขอ้จ ากดัในการด าเนินงานของสถานศกึษา ท าให้เกดิความชดัเจนและขจดัความ
ซ ้าซ้อนของงาน คน และทรพัยากร ท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ และยงั

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%C7%D4%C3%D1%B5%B9%EC%20%C1%D2%B5%D1%B9%BA%D8%AD%20&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%CA%D8%AA%D2%B5%D4%20%CA%B6%D2%BE%C3%E0%A8%C3%D4%AD%AA%D1%C2&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://tdc.thailis.or.th/tdc/browse.php?option=show&browse_type=title&titleid=47213&query=%A1%D2%C3%BA%C3%D4%CB%D2%C3%A1%D2%C3%E0%BB%C5%D5%E8%C2%B9%E1%BB%C5%A7&s_mode=any&d_field=&d_start=0000-00-00&d_end=2557-09-13&limit_lang=&limited_lang_code=&order=&order_by=&order_type=&result_id=9&maxid=47
http://tdc.thailis.or.th/tdc/browse.php?option=show&browse_type=title&titleid=47213&query=%A1%D2%C3%BA%C3%D4%CB%D2%C3%A1%D2%C3%E0%BB%C5%D5%E8%C2%B9%E1%BB%C5%A7&s_mode=any&d_field=&d_start=0000-00-00&d_end=2557-09-13&limit_lang=&limited_lang_code=&order=&order_by=&order_type=&result_id=9&maxid=47
http://tdc.thailis.or.th/tdc/browse.php?option=show&browse_type=title&titleid=47213&query=%A1%D2%C3%BA%C3%D4%CB%D2%C3%A1%D2%C3%E0%BB%C5%D5%E8%C2%B9%E1%BB%C5%A7&s_mode=any&d_field=&d_start=0000-00-00&d_end=2557-09-13&limit_lang=&limited_lang_code=&order=&order_by=&order_type=&result_id=9&maxid=47
http://tdc.thailis.or.th/tdc/browse.php?option=show&browse_type=title&titleid=47213&query=%A1%D2%C3%BA%C3%D4%CB%D2%C3%A1%D2%C3%E0%BB%C5%D5%E8%C2%B9%E1%BB%C5%A7&s_mode=any&d_field=&d_start=0000-00-00&d_end=2557-09-13&limit_lang=&limited_lang_code=&order=&order_by=&order_type=&result_id=9&maxid=47
http://tdc.thailis.or.th/tdc/browse.php?option=show&browse_type=title&titleid=47213&query=%A1%D2%C3%BA%C3%D4%CB%D2%C3%A1%D2%C3%E0%BB%C5%D5%E8%C2%B9%E1%BB%C5%A7&s_mode=any&d_field=&d_start=0000-00-00&d_end=2557-09-13&limit_lang=&limited_lang_code=&order=&order_by=&order_type=&result_id=9&maxid=47
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สอดคลอ้งกบัแนวคดิของอลัเลน (Allen, 1982, p. 28) ทีไ่ดก้ล่าวว่าการส ารวจเบือ้งต้นช่วยให้มี
ทิศทาง ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพ ผู้บรหิารสถานศึกษาทุกระดบัจะใช้แผนงานเป็น
เครื่องมอืในการตรวจสอบผลงานที่ปฏิบตัิและเปรยีบเทียบมาตรฐานที่ก าหนด นอกจากนี้ยงั
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของณรงค ์จนัทรา (2549, บทคดัย่อ) ทีไ่ดท้ าการวจิยัเรื่อง ผลกระทบของ
ประสทิธผิลการบรหิารการเปลี่ยนแปลงที่มต่ีอประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรส านักงาน
คณะกรรมการการอาชวีศึกษาในจงัหวดัอุดรธานี ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรมคีวามคดิเห็น
เกี่ยวกบัการมปีระสทิธผิลในการบรหิารการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากทุกด้าน 
โดยเรยีงล าดบัจากมากไปน้อยได้ดงันี้ ด้านข้อมูลย้อนกลบัจากการส ารวจ ด้านการสร้างทีม 
ดา้นการพฒันาระหว่างกลุ่ม ดา้นการปรบัรือ้ระบบ ดา้นองค์กรนวตักรรม ด้านองคก์ารแห่งการ
เรยีนรู ้และดา้นการพฒันาองคก์าร 
  1.2  ด้านการวางแผนกลยุทธ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทัง้นี้อาจเนื่ องจาก
สถานศึกษาทุกแห่งจ าเป็นต้องมกีารวางแผนและก าหนดกลยุทธ์ ยุทธศาสตร์ และกลวธิอีย่าง
ชดัเจนและรดักุม เพื่อความอยู่รอดของสถานศกึษาและเอาชนะคู่แข่งขนั มฉิะนัน้สถานศกึษาก็
จะประสบความล้มเหลวอนัมผีลกระทบต่อความส าเรจ็ในวตัถุประสงค์ของสถานศกึษาของตน
ได้ และผู้ที่มีความส าคัญที่สุดในการผลักดันสถานศึกษาให้ไปสู่ความส าเร็จ คือ ผู้บรหิาร
สถานศกึษาทีต่อ้งมลีกัษณะของการเป็นนักคดิและนกัวางแผนกลยุทธท์ีเ่อื้อต่อการเปลีย่นแปลง
และมีความยืดหยุ่นทางความคิดอย่างเป็นระบบ ในการน าพาสถานศึกษาไปสู่เป้าหมายที่
ร่วมกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ จงึท าให้การวางแผนกลยุทธใ์นการบรหิารการเปลีย่นแปลงของ
สถานศึกษาตามทศันะของผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนอยู่ในระดบัมาก สอดคล้องกับ
แนวคดิของจรสั อตวิทิยาภรณ์ (2553, หน้า 220-221) ทีไ่ดก้ล่าวว่าการวางแผนกลยทุธเ์ป็นงาน
หลักและส าคัญในการบริหารของหน่วยงานในทุกระดับ เนื่ องจากเป็นตัวก าหนดทิศทาง 
เป้าหมาย วธิีด าเนินการ ที่จะท าให้หน่วยงานด าเนินงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ บรรลุตาม
วตัถุประสงค์ที่ต้องการภายในเวลาที่ก าหนด การด าเนินงานจะประสบผลส าเรจ็มากหรอื น้อย
เพยีงใดขึน้อยู่กบัการวางแผน หากวางแผนดกี็เท่ากบัด าเนินงานส าเรจ็ไปแล้วกว่าครึง่ และยงั
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของวลีเลน, และฮงัเกอร ์(Wheelen, & Hunger, 2002, p. 2) ทีไ่ดก้ล่าวว่า
การวางแผนกลยุทธ์เป็นหวัใจส าคญัต่อความส าเรจ็ขององคก์ารสมยัใหม่ เนื่องจากองคก์ารต้อง
เผชญิกบัการเปลีย่นแปลง ส่งผลใหผู้บ้รหิารจ าเป็นตอ้งมวีธิกีารการปรบัตวัใหท้นัต่อสถานการณ์ 
นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของอรณุรตัน์ ปญัจะ (2554, บทคดัย่อ) ทีไ่ดท้ าการวจิยัเรื่อง
การบรหิารการเปลีย่นแปลงของหวัหน้าสถานีอนามยัในจงัหวดัขอนแก่น ผลการวจิยัพบว่า การ
บรหิารการเปลี่ยนแปลงของหวัหน้าสถานีอนามยัในจงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรยีงล าดบัจากมากไปหาน้อย
ไดด้งันี้ ด้านความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของการเปลีย่นแปลง ด้านภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ดา้น
การปรบัปรงุและพฒันาองคป์ระกอบองคก์าร และดา้นการวางแผนและก ากบัดแูล 
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  1.3 ด้านภาวะผู้น า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทัง้นี้อาจเนื่ องจากผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอนมองว่าผู้บรหิารที่มภีาวะผู้น าจะช่วยสนับสนุนปฏิบตังิานต่างๆ ของ
สถานศึกษาให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและช่วยบุคลากรของสถานศึกษาได้ร ับการ
ประสานงาน แนะน าการปฏบิตัอิย่างต่อเนื่องเพื่อใหม้กีารบรรลุวตัถุประสงคต์ามทีก่ าหนด ช่วย
รกัษาสภาพขององค์การให้มีความมัน่คง โดยปรับเปลี่ยนหรือปรบัตัวตามเงื่อนไขการ
เปลีย่นแปลงของสิง่แวดล้อม ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรในสถานศกึษาบรรลุถงึความต้องการต่างๆ 
และมคีวามเตม็ใจทีจ่ะรว่มมอืปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายของสถานศกึษา สอดคลอ้งกบัแนวคดิ
ของสนิินธร จนัทรผ์ง (2546, หน้า 6) ทีไ่ดก้ล่าวว่าในการบรหิารต้องอาศยัผูน้ าทีม่คีุณภาพเป็น
องคป์ระกอบ เพื่อจะไดด้ าเนินการไปสู่ความส าเรจ็ สถานศกึษาทีม่กีารบรหิารทีด่ยี่อมขึน้อยู่กบั
ผู้บรหิารสถานศกึษา ซึ่งอยู่ในฐานะผู้น าสถานศึกษาจะต้องมภีาวะผู้น าที่ดทีี่จะท าให้เกดิความ
ร่วมมอืในการด าเนินการจดัการศึกษาจากฝ่ายต่างๆ ทัง้ในสถานศึกษาและนอกสถานศึกษา 
เพื่อใหท้ างานบรรลุเป้าหมายอย่างมปีระสทิธภิาพ และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคดิของไรท,์ และโน 
(Wright, & Noe, 1996, p.392) ที่ ได้กล่ าวว่า  ภาวะผู้ น า เป็นสิ่งส าคัญ อย่ างยิ่งส าหรับ
สถานศกึษา เพราะจะเพิม่เสรมิความส าเรจ็ของสถานศึกษาในระยะยาว งานของภาวะผู้น าจงึ
ไมใ่ช่เป็นการด าเนินงานตามกรอบงานประจ า แต่จะเป็นการด าเนินงานใหเ้กดิผลทีส่รา้งสรรคต่์อ
สถานศกึษา นอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของแพรภทัร ยอดแก้ว (2552, บทคดัย่อ) ทีไ่ด้
ท าการวจิยัเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมทางจรยิธรรมกบัภาวะผู้น าการบรหิารการ
เปลีย่นแปลงของนักศกึษามหาวทิยาลยัสยาม ผลการวจิยัพบว่า นักศกึษามหาวทิยาลยัสยามมี
ระดบัภาวะผู้น าการบรหิารการเปลีย่นแปลงโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเรยีงล าดบัจากมากไป
น้อยได้ดงันี้ ด้านการมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุ้น
ทางปญัญา ด้านการค านึงถงึความเป็นป ัจ้เจกบุคคล และด้านการมภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของอรุณรตัน์ ปญัจะ (2554, บทคดัย่อ) ที่ได้ท าการวิจยัเรื่อง การ
บรหิารการเปลี่ยนแปลงของหวัหน้าสถานีอนามยัในจงัหวดัขอนแก่น ผลการวจิยัพบว่า การ
บรหิารการเปลี่ยนแปลงของหวัหน้าสถานีอนามยัในจงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรยีงล าดบัจากมากไปหาน้อย
ไดด้งันี้ ด้านความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของการเปลีย่นแปลง ด้านภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ดา้น
การปรบัปรงุและพฒันาองคป์ระกอบองคก์าร และดา้นการวางแผนและก ากบัดแูล 
  1.4 ด้านการบ ารุงรกัษาการเปลี่ยนแปลง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ทัง้นี้อาจ
เนื่องจากผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนมคีวามคิดเห็นว่าเมื่อสถานศึกษาได้ด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงแล้ว การบ ารุงรกัษาการเปลี่ยนแปลงนัน้จ าเป็นยิง่กว่า ไม่ว่าจะเป็นการรกัษาผล
การเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ การตดิตามผลการเปลีย่นแปลงอย่างต่อเนื่อง และใชแ้รงจงูใจในการ
รกัษาการเปลี่ยนแปลงให้คงอยู่ถาวร เพราะจะส่งผลให้การท างานเป็นไปตามระบบและมัน่คง
ถาวร เป็นรางวลัหรอืการเสรมิแรงทางบวกของบุคลากรในสถานศึกษา สอดคล้องกบัแนวคดิ
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ของโฮลบเีช (Holbeche, 2006, pp.315-316) ที่ได้กล่าวว่าการบ ารุงรกัษาการเปลี่ยนแปลงท า
ให้บุคลากรเข้ามามสี่วนร่วมและยอมรบัการเปลี่ยนแปลง ต้องสร้างความผูกพันทางใจของ
บุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลง สรา้งความมัน่ใจกบับุคลากรทีไ่ดร้บัผลกระทบ สรา้งความผูกพนั
ต่อองค์การ แต่ที่ส าคญัที่สุดคอืการสื่อสารภายในจะช่วยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างดี 
และยงัสอดคล้องกบัแนวคิดของคินิกี้ และเครทเนอร์ (Kiniki, & Kreitner, 2009, p.404) ที่ได้
กล่าวว่าการติดตามผลเป็นการประเมนิความคืบหน้าเพื่อน าข้อมูลที่ได้ ตลอดจนปญัหาและ
อุปสรรคต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในระหว่างด าเนินการการบรหิารการเปลี่ยนแปลงมาพจิารณาปรบัปรุง
แก้ไขในสิง่ที่จ าเป็นต้องได้รบัการพฒันาเพื่อวนิิจฉัยและเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในการท างาน 
อกีทัง้เพื่อฉลองความส าเรจ็และแสดงความยนิดแีก่บุคคลหรอืหน่วยงานที่สามารถด าเนินการ
ปรบัเปลีย่นจนส าเรจ็ นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของอรณุรตัน์ ปญัจะ (2554, บทคดัยอ่) 
ที่ได้ท าการวจิยัเรื่อง การบรหิารการเปลี่ยนแปลงของหวัหน้าสถานีอนามยัในจงัหวดัขอนแก่น 
ผลการวจิยัพบว่า การบรหิารการเปลีย่นแปลงของหวัหน้าสถานีอนามยัในจงัหวดัขอนแก่น โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรยีงล าดบั
จากมากไปหาน้อยไดด้งันี้ ดา้นความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของการเปลีย่นแปลง ดา้นภาวะผูน้ าการ
เปลีย่นแปลง ด้านการปรบัปรุงและพฒันาองคป์ระกอบองคก์าร และดา้นการวางแผนและก ากบั
ดแูล อกีทัง้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวริตัน์ มาตนับุญ (2552, บทคดัยอ่) ทีไ่ดท้ าการวจิยัเรือ่ง
การบรหิารการเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้างองค์การของโรงเรยีนจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่  
ผลการวจิยัพบว่า การบรหิารการเปลี่ยนแปลง ด้านโครงสร้างองค์การของโรงเรยีนจอมทอง 
จงัหวดัเชียงใหม่ ในด้านการเตรยีมการในการบรหิารการเปลี่ยนแปลง ด้านการด าเนินการ
บรหิารการเปลีย่นแปลง และดา้นการสนับสนุนใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงอย่างยัง่ยนื ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
 2. เปรยีบเทียบการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทศันะของผู้บรหิาร
สถานศกึษาและครผููส้อน สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ี
  2.1 การบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษาตามทศันะของผูบ้รหิารสถานศกึษา
และครูผู้สอน สงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี  จ าแนกตามเพศ ใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั ทัง้นี้อาจเนื่องจากผู้บรหิารสถานศกึษาและครูผู้สอนที่มเีพศต่างกนัมี
การรบัรู้ถึงการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาได้เท่าเทียมกันและมีระดับทัศนะที่
คล้ายคลงึกัน จงึท าให้มคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาไม่
แตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของพชิญ์ณาฏ แพงพะงา (2553, บทคดัย่อ) ที่ได้ท าการ
วจิยัเรื่อง ความคดิเหน็ของคณาจารยท์ีม่ต่ีอการบรหิารการเปลีย่นแปลงของโรงเรยีนนานาชาติ
ในเขตพืน้ทีก่รงุเทพมหานครและปรมิณฑล ผลการวจิยัพบว่า การเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของ
คณ าจารย์ที่ มี ต่ อการบริหารการ เปลี่ยนแปลงของโรงเรียนนานาชาติ ใน เขตพื้ นที่
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล จ าแนกตามเพศ พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั  และยงั

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%C7%D4%C3%D1%B5%B9%EC%20%C1%D2%B5%D1%B9%BA%D8%AD%20&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://tdc.thailis.or.th/tdc/browse.php?option=show&browse_type=title&titleid=47213&query=%A1%D2%C3%BA%C3%D4%CB%D2%C3%A1%D2%C3%E0%BB%C5%D5%E8%C2%B9%E1%BB%C5%A7&s_mode=any&d_field=&d_start=0000-00-00&d_end=2557-09-13&limit_lang=&limited_lang_code=&order=&order_by=&order_type=&result_id=9&maxid=47
http://tdc.thailis.or.th/tdc/browse.php?option=show&browse_type=title&titleid=47213&query=%A1%D2%C3%BA%C3%D4%CB%D2%C3%A1%D2%C3%E0%BB%C5%D5%E8%C2%B9%E1%BB%C5%A7&s_mode=any&d_field=&d_start=0000-00-00&d_end=2557-09-13&limit_lang=&limited_lang_code=&order=&order_by=&order_type=&result_id=9&maxid=47
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สอดคล้องกบังานวจิยัของอรุณรตัน์ ปญัจะ (2554, บทคดัย่อ) ทีไ่ด้ท าการวจิยัเรื่อง การบรหิาร
การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าสถานีอนามัยในจังหวัดขอนแก่น ผลกา รวิจัยพบว่า การ
เปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของการบรหิารการเปลี่ยนแปลงของหวัหน้าสถานีอนามยัในจงัหวดั
ขอนแก่น จ าแนกตามเพศ พบว่าไมแ่ตกต่างกนั 
  2.2 การบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษาตามทศันะของผูบ้รหิารสถานศกึษา
และครูผู้สอน สงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุร ีจ าแนกตามอายุ ใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั ทัง้นี้อาจเนื่องจากผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มอีายุต่างกนัมี
การรบัรูถ้งึการบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษาไดเ้หมอืนกนัและมวีุฒภิาวะทีค่ลา้ยคลงึกนั 
จงึท าให้มคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาไม่แตกต่างกนั ซึ่ง
สอดคล้องกบังานวจิยัของอรุณรตัน์ ปญัจะ (2554, บทคดัย่อ) ทีไ่ด้ท าการวจิยัเรื่อง การบรหิาร
การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าสถานีอนามัยในจังหวัดขอนแก่น ผลการวิจัยพบว่า การ
เปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของการบรหิารการเปลี่ยนแปลงของหวัหน้าสถานีอนามยัในจงัหวดั
ขอนแก่น จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และรายได ้พบว่าไม่แตกต่าง
กัน แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจยัของณรงค์ จนัทรา (2549, บทคดัย่อ) ที่ได้ท าการวิจยัเรื่อง 
ผลกระทบของประสิทธิผลการบรหิารการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในจงัหวดัอุดรธานี ผลการวิจยัพบว่า การ
เปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกี่ยวกบัการมปีระสทิธผิลในการบรหิารการเปลีย่นแปลง จ าแนกตาม
อาย ุพบว่า แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  2.3 การบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษาตามทศันะของผูบ้รหิารสถานศกึษา
และครูผูส้อน สงักดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีจ าแนกตามต าแหน่ง  ใน
ภาพรวมและทุกรายด้าน แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั .05 ทัง้นี้อาจเนื่องจาก
ครผููส้อนจะมหีน้าทีค่วามรบัผดิชอบในด้านการสอน การดูแลพฒันาการของผูเ้รยีน และการจดั
กจิกรรมต่างๆ ของสถานศึกษาให้เป็นไปตามนโยบายของผู้บรหิารสถานศึกษา ซึ่งครูผู้สอน
เหล่านี้จะมบีทบาทในสถานศกึษาแตกต่างกนักบัผู้บรหิารสถานศึกษาที่จะมบีทบาทหน้าที่ใน
การบรหิารงาน วางแผนเพื่อก าหนดกลยุทธ ์และเตรยีมความพรอ้มรบักบัการเปลีย่นแปลงทีจ่ะ
เกดิขึน้กบัสถานศกึษา จงึส่งผลให้มคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัการบรหิารการเปลี่ยนแปลงแตกต่าง
กันซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของณรงค์ จันทรา (2549, บทคัดย่อ) ที่ได้ท าการวิจ ัยเรื่อง 
ผลกระทบของประสิทธิผลการบรหิารการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในจงัหวดัอุดรธานี ผลการวิจยัพบว่า การ
เปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกี่ยวกบัการมปีระสทิธผิลในการบรหิารการเปลีย่นแปลง จ าแนกตาม
ต าแหน่งหน้าที่ พบว่า แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .05 และยงัสอดคล้องกบั
งานวิจยัของพรรณิภา วิสูญ (2554, บทคัดย่อ) ที่ได้ท าการวิจยัเรื่อง การศึกษาปญัหาการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
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การศึกษายโสธร เขต 1 ผลการวจิยัพบว่า การเปรยีบเทยีบความคดิเห็นต่อระดบัปญัหาการ
บรหิารการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้น ที่
การศึกษายโสธร เขต 1 โดยภาพรวม ระหว่างผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน พบว่า 
แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
  2.4 การบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษาตามทศันะของผูบ้รหิารสถานศกึษา
และครผููส้อน สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีจ าแนกตามประสบการณ์
ในการท างาน ในภาพรวมและทุกรายด้าน แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
ทัง้นี้อาจเนื่องจากว่าผู้บรหิารสถานศกึษาและครูผู้สอนที่มปีระสบการณ์ในการท างานมานาน
อาจจะมีความเข้าใจในเรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษามากกว่าผู้ที่มี
ประสบการณ์ในการท างานน้อย จงึท าให้มคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัการบรหิารการเปลีย่นแปลงใน
สถานศกึษาแตกต่างกนั ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุชาต ิสถาพรเจรญิชยั (2554, บทคดัย่อ) 
ที่ได้ท าการวจิยัเรื่อง การบรหิารการเปลี่ยนแปลงในโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดัส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า การเปรียบเทียบการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงในโรงเรยีนมธัยมศึกษา สงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 
2 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 
.05 และยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของกาญจนา ธรีะกุล (2556, บทคดัย่อ) ที่ได้ท าการวจิยัเรื่อง 
การบรหิารการเปลี่ยนแปลงในโรงเรยีนประถมศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการ เขต 1 ผลการวจิยัพบว่า การเปรยีบเทยีบการบรหิารการเปลีย่นแปลงในโรงเรยีน
ประถมศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  2.5 การบรหิารการเปลีย่นแปลงในสถานศกึษาตามทศันะของผูบ้รหิารสถานศกึษา
และครูผู้สอน สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุร ีจ าแนกตามขนาดของ
สถานศกึษา ในภาพรวมและทุกรายดา้นไม่แตกต่างกนั ทัง้นี้อาจเนื่องจากในปจัจบุนัเป็นยคุของ
การปฏริปูการศกึษา ผูบ้รหิารสถานศกึษาทุกขนาดต่างให้ความส าคญักบัการเปลีย่นแปลงทีจ่ะ
เกิดขึ้นกับสถานศึกษา จึงท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนต้องมีการปรบัเปลี่ยน
พฤติกรรมการท างานและการบรหิารงานเพื่อให้พรอ้มรบักบัการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซึ่งจะ
ส่งผลใหส้ถานศกึษามคีวามคล่องตวัและท างานบรรลุตามวตัถุประสงค ์จงึเป็นเหตุผลทีผู่บ้รหิาร
สถานศึกษาและครูผู้สอนที่อยู่ในสถานศกึษาขนาดต่างกนั มคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัการบรหิาร
การเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิยัของสมพร จ าปานิล 
(2550, บทคดัย่อ) ที่ได้ท าการวิจยัเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษาใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษาในสงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 5 
ตามความคดิเหน็ของขา้ราชการครูจ าแนกตามขนาดของโรงเรยีนมคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผู้น า

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%CA%D8%AA%D2%B5%D4%20%CA%B6%D2%BE%C3%E0%A8%C3%D4%AD%AA%D1%C2&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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การเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษาไม่แตกต่างกนั และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของซาลี
ฮะห์ ดะเซง็ (2555, บทคดัย่อ) ที่ได้ท าการวจิยัเรื่องภาวะผู้น าการบรหิารการเปลีย่นแปลงของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาตามความคดิเหน็ของคร ูสงักดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศกึษา
นราธิวาส ผลการวิจยัพบว่า การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู จ าแนกตามขนาดของ
สถานศกึษา โดยภาพรวมไมแ่ตกต่างกนั  
 
ข้อเสนอแนะ 
 การบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทศันะของผู้บรหิารสถานศึกษาและ
ครูผู้สอน สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุร ีผู้วจิยัมขีอ้เสนอแนะในการ
วจิยั ดงันี้ 
 1. ข้อเสนอแนะทัว่ไป 
  1.1 ด้านการส ารวจเบื้องต้น ในข้อที่มคี่าเฉลี่ยต ่าสุดคอื ประเมนิกลุ่มผู้มสี่วนได้
ส่วนเสยีในการเปลี่ยนแปลงและสรา้งความเขา้ใจที่ครอบคลุม ดงันัน้สถานศกึษาจงึควรท าการ
ประเมนิกลุ่มผูท้ีม่สี่วนไดส้่วนเสยีในการเปลีย่นแปลง พรอ้มทัง้ประชุมชีแ้จงและสรา้งความเขา้ใจ
เกีย่วกบัการบรหิารการเปลีย่นแปลงใหค้รอบคลุมและชดัเจน 
  1.2 ดา้นการวางแผนกลยุทธ์ ในขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต ่าสุดคอื ประเมนิผลเพื่อปรบัปรุง
แก้ไข ดงันัน้สถานศกึษาจงึควรท าการประเมนิผลการบรหิารการเปลี่ยนแปลงเป็นระยะๆ เพื่อ
น าขอ้มลูทีไ่ดม้าใชใ้นการปรบัปรงุแกไ้ขต่อไป 
  1.3 ด้านภาวะผู้น า ในข้อที่มคี่าเฉลี่ยต ่าสุดคอื เป็นบุคคลที่มคีวามสามารถจูงใจ
บุคลากรได ้ดงันัน้สถานศกึษาจงึควรจดัใหม้กีารอบรมในเรือ่งของการสรา้งแรงจงูใจเพื่อเป็นการ
พฒันาทกัษะการสรา้งสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ซึง่จะช่วยใหส้ามารถจงูใจบุคลากรได ้
  1.4 ด้านการบ ารุงรกัษาการเปลี่ยนแปลง ในข้อที่มคี่าเฉลี่ยต ่ าสุดคือ ผู้บรหิาร
สถานศกึษาส่งเสรมิความภมูใิจในอาชพี ดงันัน้ผูบ้รหิารสถานศกึษาจงึควรส่งเสรมิความภูมใิจใน
อาชพีโดยการกระตุ้นใหเ้กดิความศรทัธาและเหน็คุณค่าในอาชพีอย่างมเีกยีรต ิมศีกัดิศ์ร ีพรอ้ม
ทัง้สนับสนุนผู้ใต้บงัคบับญัชาให้มคีวามก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สร้างขวญัและก าลงัใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในโอกาสต่างๆ อยา่งเหมาะสม 
 2. ข้อเสนอแนะในกำรวิจยัครัง้ต่อไป 
  2.1 ควรมกีารศึกษาการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศกึษาในด้านอื่นๆ เช่น 
การเปลีย่นแปลงดา้นสงัคม การเปลีย่นแปลงดา้นผูบ้รโิภค การเปลีย่นแปลงดา้นวทิยาการ และ
การเปลีย่นแปลงดา้นก าลงัคน เป็นตน้  
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  2.2 ควรมกีารศึกษาการบรหิารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาตามทศันะของ
ผู้ปกครองนักเรียน คณะกรรมการบรหิารสถานศึกษา ชุมชน หรือผู้มีส่วนได้เสียจากการจดั
การศกึษา  
  2.3  ควรมกีารศกึษาปจัจยัและผลกระทบที่มผีลต่อการบรหิารการเปลี่ยนแปลงใน
สถานศกึษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


