
บทที ่2 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษา เร่ือง “การบริหารการเปล่ียนแปลง กรณีศึกษา การเตรียมการออกนอก

ระบบราชการของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร” เปนการศึกษาการเปล่ียนเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ

ของรัฐ โดยศึกษาเชิงวิเคราะหจากแนวคิดของการบริหารการเปล่ียนแปลง ดังนั้น ในบทนี้จึงขอ

นําเสนอแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ แบงเปน 3 สวนใหญๆ คือ 

 สวนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management)  

- ความหมายของการเปล่ียนแปลง 

- ปจจัยที่สงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลง 

- ความหมายของการบริหารการเปล่ียนแปลง 

- พฤติกรรมของมนุษยตอการเปล่ียนแปลง 

- รูปแบบการเปล่ียนแปลงองคการ 

- ข้ันตอนของการสรางความเปล่ียนแปลง 

- บทบาทสําคัญตอการนําการเปล่ียนแปลงสูความสําเร็จในองคการ 

- ทฤษฎีแรงผลักแรงตาน (Force-Field Theory of Change)  

สวนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐในประเทศไทย  

- ความเปนมา 

- หลักการของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

 สวนที่ 3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

สวนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management) 
 

ความหมายของการเปล่ียนแปลง 

 รูทเวลล และคณะ (Rothwell et al.,1995, p. 9) อธิบายวา การเปลี่ยนแปลงเปนการ

ออกจากสภาวะเดิม เพื่อไปสูเปาหมายหรือสภาพที่ตองการหรือวิสัยทัศนที่ควรจะเปน และมีการ

เคล่ือนจากสภาพปจจุบัน ความเชื่อ หรือทัศนคติเดิม  
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 ไตรรัตน โภคพลากรณ (ใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2548, น.103) สรุปวา 

การเปลี่ยนแปลงคือการมุงไปสูสภาวะใหมที่ตองการ โดยสภาวะเดิมเปนสภาพที่ไมเหมาะสมหรือ

เหมาะสมนอยกับสภาวะในอนาคต โดยที่การเปล่ียนแปลงจะเกี่ยวของกับปจจัยตางๆ 

 

ปจจัยที่สงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลง 

 สภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงสงผลใหเกิดปจจัยตอการเปล่ียนแปลง โดยสามารถแบง

ไดเปน 2 ประเภท ไดแก 

1. ปจจัยภายนอก  

ปจจัยภายนอก หมายถึง ส่ิงที่ผลักดันจากภายนอก ไมวาจะเปนนโยบายภาครัฐ ปจจัย

ตางๆ ทางเศรษฐกิจ การเมือง ความตองการของผูบริโภคหรือลูกคา ภาวการณการแขงขัน สภาพ

ของตลาด คูแขงที่เพิ่มข้ึน รวมทั้งเทคโนโลยี ซึ่งไครทเนอรและคินิชิ (Kreitner and Kinichi, 2001 

อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2548, น.109-113) ไดระบุวาเปนพลังจากภายนอกที่

สงผลกระทบโดยรวมกับองคการ ซึ่งมีปจจัยสําคัญ 4 ประการ คือ 

1.1 ปจจัยทางประชากร (demographic characteristic) อันไดแก ดานอายุ 

การศึกษา เพศ ทักษะ และการยายถิ่น ซึ่งเปนปจจัยที่สงผลตอบุคลากรโดยตรง เพราะเปนปจจัยที่

สงผลตอพฤติกรรมของบุคคลอันสงผลตอผลงานระดับองคการในท่ีสุด ซึ่งผูบริหารจะตองสนใจ

อยางสูงโดยเฉพาะสภาพองคการในปจจุบันที่ตองอาศัยบุคลากรที่มีความหลากหลายตามปจจัย

ดังกลาว ซึ่งบุคลากรถือวาเปนปจจัยสําคัญอยางมากหรืออาจจะกลาวไดวามากที่สุดตอการ

บริหารงาน ถาใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจที่ดี มีความผูกพันกับงานและองคการ แลวก็จะเปน

ประโยชนตอองคการในที่สุด 

1.2 ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี (technological advancements) เปนปจจัย

หนึ่งที่สงผลตอการเปล่ียนแปลงอยางมาก เพราะในปจจุบันและอนาคต ทุกองคการตางนํา

เทคโนโลยีมาใชเพื่อการปรับปรุงการผลิตและการใหบริการ ทั้งในรูปแบบหุนยนต คอมพิวเตอร 

และความรูดานตางๆ  

1.3 ปจจัยการตลาด (market changes) รวมถึงสภาวะเศรษฐกิจ พบวา ดาน

การตลาดจะมีคูแขงขันรายใหมเกิดข้ึน ความตองการของลูกคาที่หลากหลาย สภาวะเศรษฐกิจมี

การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วทั้งในดานคุณภาพและปริมาณ อันเปนผลมาจากปรากฎการณที่

เรียกวากระแสโลกาภิวัตน (Globalization) ซึ่งทําใหองคการตองมีการเช่ือมโยงและพึ่งพอซึ่งกัน

และกันมากข้ึน ปญหาที่เกิดข้ึนในประเทศหน่ึงอาจสงผลกระทบไปยังประเทศขางเคียงและ
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นอกจากนี้ กระแสการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจที่มีผลตอการเปล่ียนแปลงที่สําคัญ 

คือ 

- การจัดระเบียบการคาโลก (New Economy Order) มีการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง

จากระบบการเมืองยุคเกามาสูระบบการเมืองยุคใหม ข้ัวอํานาจทางการเมืองระหวางประเทศจะ

ถูกกําหนดดวยศักยภาพหรือพลังทางเศรษฐกิจ จึงมีการจัดระเบียบการคาและเศรษฐกิจใหม ซึ่ง

เร่ิมต้ังแตป ค.ศ.1986 แตสามารถตกลงกันไดใน ค.ศ. 1993 จนมีการตั้งองคการการคาโลก 

(World Trade Organization หรือ WTO) ในป ค.ศ. 1994 การจัดระเบียบการคาดังกลาวมีสวน

ชวยผลักดันการคาเสรี (free trade) ของโลกใหมีความเปนธรรมมากข้ึน ตลอดจนเปนกลไกในการ

แกไขขอพิพาททางการคาระหวางประเทศ 

- การเปดเสรี (Liberalization) เกิดปรากฏการณการขยายตัวของการเปดเสรีในดาน

การคา การลงทุน การเงิน และดานอ่ืนๆ ซึ่งมุงหวังใหประชาชนแตละประเทศไดมีโอกาสใชสินคา

และบริการในราคาถูกและมีคุณภาพ เพื่อลดอุปสรรคทางการดําเนินการตางๆ 

- การกีดกัน (Protectionism) ในขณะที่มีการเปดเสรีทางดานตางๆ ในทิศทางตรงกัน

ขามคือ การกีดกัน โดยเฉพาะประเทศมหาอํานาจ ไดหาทางออก โดยการปกปองธุรกิจ

ภายในประเทศของตนเองท่ีไมสามารถแขงขันไดดวยการจัดต้ังอุปสรรคประเภทท่ีมิใชภาษี (non 

tariff barrier) บนขออางของความไมเปนธรรมทางการคา (unfair trade) การต้ังกําแพงภาษี

ตอตานการทุมตลาดหรือการต้ังกําแพงภาษีตอตานการอุดหนุน การกีดกันในรูปของขออางของ

มาตรฐานสินคา บนขออางของการปกปองสภาพแวดลอมและการพิทักษสิทธิมนุษยชน 

- เศรษฐกิจเกิดใหม (Emerging Economic) ในทศวรรษ 1990 ไดเกิดปรากฏการณ

ของการขยายตัวของกลุมประเทศเกิดใหมเปนจํานวนมากอยางไมเคยปรากฏมากอน เชน ประเทศ

ที่เคยอยูภายใตกําแพงทางการเมืองของระบบคอมมิวนิสต อาทิ จีน ประเทศอินโดจีน รวมถึงกลุม

ประเทศที่อยูหางไกลจากประเทศไทยกวา 30 ประเทศอยูในภูมิภาคละตินอเมริกาหรือกลุม

ประเทศในแอฟริกา  

- การรวมกลุมทางเศรษฐกิจในภูมิภาคตางๆ (Economic Grouping) เนื่องจากมีการ

แขงขันในระหวางประเทศตางๆ ทําใหเกิดความไดเปรียบเสียบเปรียบ ซึ่งทําใหเกิดความกลัวใน

เร่ืองตางๆ จึงทําใหมีการรวมกลุมทางเศรษฐกิจและประเทศตางๆ ในทั่วทุกภูมิภาคเพื่อเพิ่ม

ศักยภาพในการแขงขัน เพราะจะทําใหเศรษฐกิจมีการประหยัดในขนาด (Economy of scale) 



 9 

- วิกฤตเศรษฐกิจในเอเชีย (Asian Crisis) วิกฤตการณทางเศรษฐกิจและการเงิน ในป 

1997 ไดลุกลามใหญโตจนกลายเปนวิกฤตในเอเชียตะวันออกเฉียงใตและประเทศอ่ืนในเอเชีย จน

ทําใหเกิดปญหาการวางงานที่เพิ่มมากข้ึน โดยตองขอความชวยเหลือจากกองทุนการเงินระหวาง

ประเทศ (International Monetary Fund: IMF) ประเทศตางๆ เหลานี้จึงจําเปนตองยินยอมผอน

ปรนตามเง่ือนไขตางๆ วิกฤตการณดังกลาวนี้ก็ไดนําไปสูการเรงเปดเสรีในทางการคาและการ

ลงทุนดวยอัตราความเร็วที่สูงกวาขอกําหนดในกรอบขององคการการคาโลก ซึ่งเปนแรงกระตุนการ

ขยายตัวทางการคาและการลงทุนในระยะยาว  

1.4 ความกดดันทางดานสังคมและการเมือง เชน สงครามคานิยม ภาวะผูนํา มีการ

เปล่ียนแปลงแนวความคิดจากการจัดการภาครัฐแบบด้ังเดิมมาสูการจัดการภาครัฐแนวใหม เปน

รูปแบบการจัดการปกครองที่เนนความสัมพันธเชองอํานาจตามแนวนอน มีการกระจายอํานาจ

ใหแกชุมชนและทองถิ่น มีการสงเสริมการมีสวนรวมของขบวนการประชาชน กลุมทางสังคม การ

ลดบทบาทขององคการภาครัฐ การปฏิบัติงานในหนาที่อยางมีเหตุผล มีความรับผิดชอบ ความ

โปรงใส และมีความพรอมที่จะถูกตรวจสอบได รวมถึงการเรียกรองใหมีการบริหารกิจการ

บานเมืองและสังคมที่ดี (Good Governance)  

2. ปจจัยภายใน  

ปจจัยภายใน หมายถึง ปจจัยที่เกิดข้ึนภายในองคการที่สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ภายในองคการ ไดแก การปรับทิศทางหรือกลยุทธใหม การเปลี่ยนแปลงนโยบาย การเปลี่ยน

ผูบริหาร การปรับเปล่ียนระบบการทํางานใหม การใชเทคโนโลยีใหมเขามาชวยในการบริหาร

จัดการ การปรับโครงสรางการบริหารจัดการ การกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ การรวมองคการ

หลายองคการเขาดวยกัน เปนตน  

 

ความหมายของการบริหารการเปล่ียนแปลง 

 เลวิส และคณะ (Lewis et al., 2001 อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 

2548, น.114) ไดใหความหมายของการเปล่ียนแปลงองคการเปนกิจกรรมเกี่ยวกับการแกไข

ดัดแปลง (alteration) ในองคการ ซึ่งเปนการดัดแปลงแกไขเกี่ยวกับเร่ืองโครงสรางองคการ การ

ทํางาน สินคา บริการ ระบบหรือเทคโนโลยี และพฤติกรรมระหวางสมาชิกองคการ เพื่อมุง

ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม โดยการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่เนนการจัดใหมี
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 ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2547, น. 257) ใหความหมายของการเปล่ียนแปลง

องคการวา การเปล่ียนแปลงองคการนี้รวมหมายถึง การออกแบบโครงสรางองคการใหม การติดต้ัง

ระบบสารสนเทศใหม และการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม การเปลี่ยนแปลงองคการอาจเกิดข้ึนไดใน

รูปของการเปล่ียนแปลงวัตถปุระสงค โครงสราง กลยุทธ การออกแบบงาน เทคโนโลยี กระบวนการ

ทํางาน วัฒนธรรม และสมาชิกองคการ  

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2548, น.114-115) สรุปไดวาการบริหารการ

เปล่ียนแปลงหมายถึง การดําเนินการของผูบริหารที่มุงจัดเตรียมบุคลากรและองคการเพื่อการนํา

วิธีการใหมมาใชไมวาจะเปนกระบวนการ นโยบาย เทคโนโลยี และอ่ืนๆ โดยพยายามทําใหการ

เปล่ียนแปลงเกิดผลตอบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากร ดังนั้น การบริหารการ

เปล่ียนแปลงจึงเกี่ยวของกับ 

1. ผูบริหารหรือผูนํา ซึ่งจะตองมีวิสัยทัศนที่กวางไกล ยอมรับการเปล่ียนแปลง 

2. การติดตอส่ือสาร เพื่อใหเกิดความเขาใจและการยอมรับ 

3. บทบาทและความรับผิดชอบของผูบริหารและบุคลากร ที่จะตองรวมกันใหเกิดผล
แหงการเปล่ียนแปลงตามความตองการ 

4. การจัดสรรทรัพยากร ทั้งบุคลากร วัสดุอุปกรณ และงบประมาณ 

5. การฝกอบรมและพัฒนา  เพื่อใหเกิดความรู  ทักษะ  และทัศนคติที่ ดีตอการ

เปล่ียนแปลง 

6. เกณฑวัดผลดําเนินงาน คือ ตองมีการประเมินผลการเปล่ียนแปลง โดยตองหา

ตัวช้ีวัดเพื่อตรวจสอบและวัดคุณคาของการเปลี่ยนแปลง 

7. สภาวะหน่ึงไปสูอีกสภาวะหนึ่ง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสภาพการณปจจุบันที่ไม
เหมาะสมสอดคลองในอนาคตไปสูสภาพการณที่ตองการตอไป 

 วิชิตร แสงทองลวน และ อารียพันธ เจริญสุข (ใน ทศพร ศิริสัมพันธ, รวบรวม, 2548, 

น. 67) กลาวถึงการบริหารการเปล่ียนแปลงวาหมายถึง การวางแผนและการดําเนินการตางๆ ที่จะ

ลดผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการสนับสนุนใหเกิดการปรับตัวและสรางการ

ยอมรับ ตลอดจนการพัฒนาศักยภาพใหมๆ เพื่อรองรับใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอยางบรรลุผล

ตามเปาหมายที่วางไว  
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 การเปล่ียนแปลงที่ เกิดข้ึนกระทบตอองคการในสองระดับ  คือ  ระดับองคการ 

(Organization Level) และระดับบุคคล (Individual Level) ซึ่งผลกระทบในระดับองคการ 

หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนนั้นกระทบตอองคประกอบในการบริหารองคการ ไดแก 

โครงสรางองคการ หนาที่ขอบเขตความรับผิดชอบของตําแหนงงานตางๆ รวมทั้งกระบวนการกลไก

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ สวนผลกระทบในระดับบุคคล หมายถึง ผลกระทบของ

การเปล่ียนแปลงตอบุคลากรแตละคนในองคการ หรือกลุมบุคลากรที่มีสวนเกี่ยวของกับการ

เปล่ียนแปลง โดยผลกระทบจะวิเคราะหในเชิงของมุมมอง ทัศนคติ และพฤติกรรม ซึ่งจะสงผลตอ

การยอมรับและความสามารถในการตอบรับปรับตัวกับการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึน การยอมรับ

และการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรนั้นถือเปนความสําเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลง 

เพราะสุดทายแลวการที่องคการจะข้ึนอยูกับความสามารถและศักยภาพของบุคลากร ซึ่งหาก

บุคลากรไมสามารถปรับตัวเปล่ียนแปลงได ไมยอมรับกับส่ิงที่แตกตาง นั่นหมายถึง องคการก็จะ

ไมสามารถบรรลุเปาหมายที่จะปรับตัวไปสูภาพใหมๆ ได (นิธินาถ สินธุเดชะ, 2549, น.19-20)  

 

พฤติกรรมของมนุษยตอการเปล่ียนแปลง  

 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในองคการจะกระทบตอบุคลากรอยางหลีกเล่ียงไมได ดังนั้น 

การปรับตัวของบุคลากรเพื่อรองรับความแตกตางหรือส่ิงใหมๆ อาจกอใหเกิดความลําบาก ความ

สับสน ความไมวางใจ ความไมแนนอน ทั้งนี้ มนุษยมักมีพฤติกรรมที่ตอบสนองตอสถานการณที่มี

การเปล่ียนแปลงอยางเปนข้ันตอน หรือมีระดับพัฒนาการในการยอมรรับตอการเปล่ียนแปลง

อยางเปนลําดับ โดยเร่ิมจากการรับรู การเขาใจ การยอมรับ จนถึงการมีสวนรวมกับความสําเร็จ

ของการเปล่ียนแปลง (วิชิตร แสงทองลวน และอารีพันธ เจริญสุข, ใน ทศพร ศิริสัมพันธ, รวบรวม, 

2548, น. 65-67) 

1. การรับรู รับทราบในสิ่งที่จะเกิดข้ึนไมวาจะเปนที่มา เหตุผล รวมทั้งส่ิงตางๆ ที่จะ

เกิดข้ึน ซึ่งการรับรูในส่ิงที่ถูกตอง เปนเหตุเปนผล และความชัดเจนของที่มาที่ไปของการ

เปล่ียนแปลงยอมพัฒนาไปสูพฤติกรรมเชิงบวกได 

2. ความเขาใจ เมื่อมีคําตอบใหรับทราบอยางชัดเจนและแนวทางที่องคการ

เตรียมพรอมใหกับตนเองอยางเหมาะสม ความเขาใจตอการเปล่ียนแปลงก็จะเกิดข้ึน  

3. การยอมรับ เมื่อเกิดความเขาใจอยางชัดเจนแลวการยอมรับก็จะเกิดข้ึนในที่สุด  
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4. การมีสวนรวม ถือเปนหัวใจสําคัญ เมื่อบุคคลมีการยอมรับ มีสวนรวมในการ

เปล่ียนแปลงอยางเต็มที่ และรูสึกเปนเจาของ เปนสวนหนึ่งและมุงม่ันตอความสําเร็จของการ

เปล่ียนแปลง ยอมทําใหการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ  

ในทางกลับกัน หากการเปลี่ยนแปลงเร่ิมตนดวยความไมชัดเจน ไมสามารสรางการรับรู

และความเขาใจใหเกิดข้ึน ส่ิงที่จะเกิดข้ึนคือความสับสนและไมมั่นใจ ซึ่งกอใหเกิดการสรางมุมมอง

หรือทัศนคติที่ไมถูกตองตอการเปล่ียนแปลงที่กําลังจะเกิดข้ึน เกิดความรูสึกตอตาน ไมสนับสนุน

การเปล่ียนแปลง และอาจนํามาซ่ึงการยกเลิกการเปล่ียนแปลงในทายที่สุด ดังนั้น หากบุคลากรใน

องคการโดยเฉพาะอยางยิ่งกลุมที่ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงไดรับขอมูลที่ถูกตอง 

ชัดเจน เปนเหตุเปนผลอยางตอเนื่อง รวมทั้งความชัดเจนในกรอบและแนวทางตางๆ ที่องคการจะ

ดําเนินการดูแลแกไขผลกระทบเหลานั้น จะทําใหบุคลากรลดความระสํ่าระสาย คลายความสับสน 

และขจัดการสรางมุมมองผิดๆ ได  

อยางไรก็ตาม บุคคลมักอยูในภาวะหลงตน (Complacency) ซึ่งถือเปนอุปสรรคตอการ

เปล่ียนแปลงอยางยิ่ง เพราะเมื่อผูคนมีความพึงพอใจกับส่ิงตางๆ ที่เปนอยูในปจจุบัน พวกเขา

มักจะลืมนึกถึงส่ิงจําเปนที่ตองเปลี่ยนแปลง (ภักดี เมฆจําเริญ, แปลและเรียบเรียง, 2549, น.36)  

ดังนั้น แรงจูงใจในการเปล่ียนแปลงจึงมักเปนผลมาจากความไมพึงพอใจตอสถานะเดิมที่เปนอยู 

และมีความปรารถนาถึงส่ิงที่ดีกวา แมวาความกังวล ความกลัว หรือความไมสะดวกสบาย อาจจะ

มีอยูบาง แตก็เปนตัวกระตุนใหเกิดความรูสึกเรงดวนสําหรับโอกาสในการเปลี่ยนแปลง (นิธินาถ 

สินธุเดชะ, 2549, น.32) 

 

รูปแบบการเปล่ียนแปลงองคการ  

วันชัย มีชาติ (ใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2548, น. 159-174) ไดแบงรูปแบบ

การเปล่ียนแปลงขององคการ ตามการพิจารณาจากทิศทางและลักษณะการเปลี่ยนแปลง ดังนี้  
1. รูปแบบการเปลี่ยนแปลงองคการพิจารณาจากทิศทางการเปลี่ยนแปลง 

1.1 การเปลี่ยนแปลงจากบนลงลาง (Top Down Process)  เปนรูปแบบการ

เปล่ียนแปลงที่เรามักจะพบเห็นเสมอโดยเฉพาะในองคการภาครัฐ การเปลี่ยนแปลงจะเร่ิมจากการ

ที่ผูบริหารองคการเห็นความจําเปนในการเปล่ียนแปลง หรือมีความตองการที่จะเปล่ียนแปลงและ

พัฒนาองคการในดานใดดานหนึ่ง แรงผลักดันหรือปจจัยที่กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในองคการ

อาจเกิดจากภายนอกองคการ หรือปจจัยภายในองคการเองก็ได รูปแบบนี้ผูปฏิบัติงานจะมีสวน

รวมในการคิดและผลักดันการเปล่ียนแปลงนอยมาก หรือไมมีสวนรวมในการเสนอการ
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1.2 การเปล่ียนแปลงจากลางข้ึนบน (Bottom Up Process) มุงเนนการกระจาย

อํานาจ จะริเร่ิมและผลักดันจากพนักงานผูปฏิบัติงานและเสนอใหผูบริหารในองคการทราบและให

การสนับสนุน เพื่อพัฒนางานที่ทําอยูในปจจุบันใหดีข้ึน การเปลี่ยนแปลงสามารถเกิดข้ึนในในทุก

จุดในองคการ รูปแบบนี้เหมาะกับการเปล่ียนแปลงในวิธีการทํางานและข้ันตอนในการทํางาน แต

ไมเหมาะกับเร่ืองที่ตองแขงกับเวลาหรือมีเวลาจํากัด รวมทั้งเร่ืองเชิงนโยบาย การเปล่ียนแปลงที่

เกิดจากผูปฏิบัติงานเปนแรงผลักดันใหเกิดการเปล่ียนแปลงจะเกิดผลสําเร็จไดงาย และสอดคลอง

กับแนวคิดในการบริหารองคการที่มุงเนนการมีสวนรวมของบุคคลในองคการทุกฝาย และยังเปน

การสรางความรูเปนเจาขององคการและเปนสวนหนึ่งขององคการใหแกพนักงานดวย  

1.3 การเปล่ียนแปลงรูปแบบผสม เปนการเปล่ียนแปลงที่มีการผสมผสานวิธีการ

เปล่ียนแปลงแบบบนลงลางและแบบลางข้ึนบนเขาดวยกัน เพื่อใชประโยชนจากขอดีของทั้งสองวิธี 

และลดปญหาหรือขอจํากัดตางๆ ใหเหลือนอยที่สุด  
2. รูปแบบการเปลี่ยนแปลงองคการพิจารณาจากลักษณะการเปลี่ยนแปลง 

2.1 การเปลี่ยนแปลงแบบคอยเปนคอยไป เปนรูปแบบการเปลี่ยนแปลงที่องคการจะ

ปลอยใหการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในองคการโดยไมมีการวางแผนการเปล่ียนแปลงไวกอน จะยึด

แนวทางหรือส่ิงที่มีอยูเดิมเปนพื้นฐานอยู โดยคอยๆ เปล่ียนจากของเกาแลวเพิ่มสวนที่ตองการเขา

ไปหรือตัดทอนสวนที่องคการไมตองการออก หากมีการกระทําอยางตอเนื่องจะทําใหองคการ

สามารถรักษาดุลยภาพเดิมขององคการไวได การเปล่ียนแปลงรูปแบบนี้มักเปนการปรับปรุง

ผลผลิตหรือวิธีการทํางานใหดีกวาเดิม เปนการเปล่ียนแปลงเฉพาะสวนหรือทีละสวน เหมาะกับ

สถานการณที่สภาพแวดลอมไมเปล่ียนแปลงมากนัก หรือการเปล่ียนแปลงเปนไปในลักษณะที่

องคการสามารถคาดการณได  

2.2 การเปลี่ยนแปลงแบบปฏิวัติ เปนการเปล่ียนแปลงองคการทั้งระบบ ขนานใหญ 

รุนแรง (radical change) ชนิดหนามือเปนหลังมือ กระทบตอกระบวนการในการทํางานของ

องคการ เปนการเปล่ียนแปลงแบบถอนรากถอนโคน ซึ่งองคการสวนใหญจะหลีกเล่ียง ถาไมมี

ความจําเปนอยางแทจริง  
3. รูปแบบการเปลี่ยนแปลงองคการพิจารณาจากสิ่งที่มีการเปลี่ยนแปลง 
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3.1 การเปลี่ยนแปลงในเร่ืองของผลผลิตและบริการขององคการ (product and 

service) เปนการเปล่ียนผลิตภัณฑขององคการ มักพบในองคการเอกชนมากกวาองคการราชการ 

องคการอาจขยายกลุมลูกคาหรือขยายตลาดใหม เพื่อใหสอดรับกับสถานการณแวดลอมที่

เปล่ียนแปลง อยางไรก็ตาม การเปล่ียนแปลงนั้นอาจมีความเสี่ยง องคการตองพิจารณาและ

วิเคราะหอยางรอบคอบ  

3.2 การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีในองคการ (technology) ไดแก วิธีที่องคการใชแปร

สภาพปจจัยนําเขา (input) ขององคการเปนปจจัยนําออก (output) ดังนั้น เทคโนโลยีจะเปน

กระบวนการหรือวิธีการทํางานขององคการ ซึ่งปกติแลวองคการจะเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีของ

องคการในยามที่จําเปนเทานั้น เพราะการเปล่ียนแปลงระบบการทํางาน ข้ันตอน หรือเทคนิคที่ใช

ในการทํางานเปนเร่ืองที่มีความยุงยากและเกี่ยวของกับหลายสวนในองคการ รวมทั้งอาจมีตนทุน

ในการดําเนินการสูง เนื่องจากอาจมีการเปลี่ยนแปลงเคร่ืองจักร เคร่ืองมือ ข้ันตอนในการทํางาน 

หรือตองมีการฝกอบรมผูปฏิบัติงานใหมเพื่อใหมีความคุนเคยกับวิธีการทํางานแบบใหม 

3.3 การเปล่ียนแปลงดานโครงสราง (structure) เปนรูปแบบที่เนนการเปล่ียนแนวทาง

ในการทํางาน ความสลับซับซอน ความเปนทางการ การรวมอํานาจในองคการ สายการบังคับ

บัญชา กระบวนการในการบริหารจัดการ รวมถึงระบบงบประมาณในองคการดวย การ

เปล่ียนแปลงนี้มีลักษณะแบบบนลงลาง พบบอยในระบบราชการ เพราะเปนการเปล่ียนแปลงที่

เห็นเปนรูปธรรมไดโดยงาย เห็นผลสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงเร็ว สามารถนํามากลาวอางเปน

ผลงานได  

3.4 การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมและการเปล่ียนแปลงดานพนักงาน (culture and 

people change) เปนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน ซึ่งเปนเร่ืองที่มีความ

ละเอียดออนและตองใชเวลา เปนส่ิงที่กระทําไดยากและตองการความสม่ําเสมอในการปฏิบัติ การ

เปล่ียนแปลงวัฒนธรรมเปนเร่ืองสําคัญ และเปนการเปล่ียนแปลงที่นักพัฒนาองคการใหความ

สนใจมาก  

 

ข้ันตอนของการสรางความเปล่ียนแปลง 

 วิชิตร แสงทองลวน และ อารียพันธ เจริญสุข (ใน ทศพร ศิริสัมพันธ, รวบรวม, 2548, 

น. 75-77) ไดระบุข้ันตอนการจัดทําขอเสนอการเปล่ียนแปลง ดังนี้ 

 ข้ันตอนที่ 1 การวิเคราะหสภาพปจจุบัน ไดแก การวิเคราะหกระบวนงานของแตละ   

กลยุทธวา  มีปญหา อุปสรรค หรือโอกาสในการปรับปรุงมากนอยเพียงใด และคัดเลือก
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 ข้ันตอนท่ี 2 การออกแบบกระบวนงานในอนาคต และการวางแผนพัฒนาขีด

ความสามารถขององคการและบุคลากร  

 ข้ันตอนที่ 3 การจัดทําแผนขอเสนอการเปล่ียนแปลง เม่ือไดออกแบบกระบวนงานใน

อนาคตและวางแผนพัฒนาขีดความสามารถขององคการและบุคลากรแลว จะทําใหทราบวาส่ิงที่

ตองดําเนินการเปล่ียนแปลงในดานกระบวนงาน ดานเทคโนโลยี ดานการจัดแบงหนาที่ และดาน

บุคลากร ซึ่งหากเปนสวนราชการจะตองมาจัดลําดับความสําคัญเพื่อกําหนดงบประมาณและ

ระยะเวลาในการดําเนินการตอไป  

 ข้ันตอนที่ 4 การนําแผนขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ ความสําเร็จของการ

นําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ คือ การดําเนินการเปล่ียนแปลงองคการทั้งในสวนที่

เกี่ยวของกับกระบวนงาน การนําเทคโนโลยีเขามาชวยในการปฏิบัติงาน และในดานของการเพิ่ม

ขีดสมรรถนะขององคการและบุคลากรตามขอเสนอการเปล่ียนแปลงไดอยางเหมาะสม  

 การบริหารการเปล่ียนแปลงใหประสบความสําเร็จนั้นจะตองมีการกําหนดข้ันตอน

อยางเปนระบบ ต้ังแตการวางแผนการเปลี่ยนแปลง การดําเนินการเปล่ียนแปลง การติดตามและ

ประเมินผลการเปล่ียนแปลง ซึ่ง นราธิป ศรีราม (ใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2548, น.

202-249) ไดอธิบายกระบวนการเปลี่ยนแปลงองคการทั้งสามข้ันตอนไว คือ 

 1. การวางแผนการเปล่ียนแปลง จะประกอบดวย การดําเนินการรวบรวมขอมูล การ

วิเคราะหสภาพแวดลอม การเตรียมความพรอมเพื่อการเปล่ียนแปลง และการกําหนดแผนการ

เปล่ียนแปลง  

 2. การดําเนินการตามแผนเปล่ียนแปลง จะประกอบดวย การลงมือปฏิบัติการเพื่อการ

เปล่ียนแปลง ซึ่งจะตองมีข้ันตอนในการดําเนินการที่ชัดเจน ตลอดจนอาศัยตัวแบบและกลยุทธ

ตางๆ เพื่อใหการดําเนินการเปล่ียนแปลงบรรลุผลสําเร็จ  

 3. การติดตามและประเมินผลการเปล่ียนแปลง การติดตามการเปล่ียนแปลงจะเปน

การดําเนินการเพื่อใหทราบความกาวหนาหรือทราบถึงปญหา อุปสรรคตางๆ ในการเปล่ียนแปลง 

สวนการประเมินผลจะเปนการดําเนินการเพื่อใหทราบวาการดําเนินการเปล่ียนแปลงนั้นบรรลุผล

สําเร็จตามที่ไดกําหนดไวหรือไมอยางไร 
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 นอกจากนี้ เบียร, ไอเซนสเตท และ สเปคเตอร (ใน ภักดี เมฆจําเริญ, แปลและเรียบ

เรียง, 2549, น.53-78) ไดอธิบาย 7 ข้ันตอนสําคัญที่สามารถทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงที่แทจริง 

ไดแก 

 ข้ันตอนที่ 1 ระดมกําลังและความมุงมั่น ดวยการรวมกันระบุปญหาขององคการและ

แนวทางในการแกไข  

 ข้ันตอนที่ 2 สรางวิสัยทัศนรวมกันวาจะจัดการและบริหารองคการอยางไร เพื่อสราง

ความไดเปรียบในการแขงขัน  

ข้ันตอนที่ 3 ระบุตัวผูนํา  

 ข้ันตอนที่ 4 มุงเนนไปที่ผลลัพธ ไมใชกิจกรรม 

 ข้ันตอนที่ 5 เร่ิมตนการเปล่ียนแปลงจากภายนอกแลวใหกระจายตัวไปยังหนวยงาน

อ่ืนๆ โดยไมตองผลักดันจากระดับบน  เปนการเปล่ียนแปลงที่ถูกเร่ิมตนในหนวยงานเล็กๆ ที่

สามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง เมื่อการเปล่ียนแปลงนั้นประสบความสําเร็จ พนักงานในหนวยงาน

อ่ืนๆ จะเห็นถึงความสําเร็จนั้น และเกิดการแพรกระจายความคิดได 

   ข้ันตอนที่ 6 การสถาปนาความสําเร็จ โดยประกาศเปนนโยบายที่เปนทางการ เปน

ระบบและโครงสรางขององคการ  

 ข้ันตอนที่ 7 ติดตามและปรับกลยุทธ เพื่อตอบสนองตอปญหาที่อาจเกิดข้ึนใน

กระบวนการเปล่ียนแปลง และการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอมภายนอกองคการที่มีผลกระทบตอ

ส่ิงที่กําลังเกิดข้ึนในองคการ ดังนั้น จึงตองยืดหยุนและปรับตัวไดตลอดเวลา  

 แมวาทุกองคการจะตระหนักถึงความสําคัญของการเปล่ียนแปลง แตการดําเนินการ

เปล่ียนแปลงขององคการอาจไมประสบความสําเร็จเสมอไป ซึ่งองคการควรตองคํานึงถึงความ

ผิดพลาดเหลานี้ คือ  

 ความผิดพลาดที่ 1 ไมสรางความรูสึกเรงดวนในการเปล่ียนแปลง ฝายบริหารไม

สามารถจูงใจใหบุคลากรเกิดพลังความรวมมือ  รวมฝาฟนกับปญหาที่จะเกิดข้ึนในการ

เปล่ียนแปลงได 

 ความผิดพลาดที่ 2 ไมจัดต้ังทีมงานที่เหมาะสมกับผูนําการเปล่ียนแปลง ไมมีวิธีการ

ทํางานเปนทีม  

 ความผิดพลาดที่ 3 ขาดวิสัยทัศน แมจะมีโปรแกรมงาน แผนงาน ทิศทางการ

ดําเนินงานตางๆ แตหากขาดวิสัยทัศน ก็ไมกอใหเกิดแรงบันดาลใจวาจะทําไปเพื่ออะไร และ

องคการที่ประสบความสําเร็จในการเปล่ียนแปลงนั้นจะตองวาดภาพของการเปลี่ยนแปลงและ
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 ความผิดพลาดที่ 4 ไมมีการสื่อสารวิสัยทัศน ซึ่งรูปแบบการส่ือสารที่เปนที่ยอมรับทั่วไป 

อาทิ การจัดประชุมส่ือความใหเห็นภาพวิสัยทัศนของการเปล่ียนแปลง เพื่อใหเกิดความเขาใจและ

เห็นภาพรวมกัน การที่ผูบริหารพบปะและบอกถึงแนวทางการเปล่ียนแปลงใหกับบุคลากรใน

องคการ การสื่อผานจดหมายเวียนในหนวยงาน เปนตน อยางไรก็ตาม การสื่อสารจะตองไมเปน

เพียงคําพูดเทานั้น แตตองเปนการกระทําดวย  

 ความผิดพลาดที่ 5 ไมขจัดอุปสรรคไปจากเปาหมายการเปลี่ยนแปลงใหมที่จะเกิดข้ึน  

ในชวงแรกของการเปล่ียนแปลง องคการจะตองขจัดอุปสรรคที่อาจเกิดข้ึน และหากอุปสรรคนั้นคือ

คน ก็ตองดําเนินการอยางยุติธรรมและเหมาะสม  

 ความผิดพลาดที่ 6 ไมมีการวางแผนอยางเปนระบบสําหรับการสรางชัยชนะระยะสั้น 

ในความเปนจริงการเปล่ียนแปลงตองใชระยะเวลา แตควรกําหนดเปาหมายระยะส้ันดวย เพื่อให

เห็นผลสําเร็จตามที่คาดหวังเปนระยะๆ  

 ความผิดพลาดที่ 7 การประกาศชัยชนะเร็วเกินไป การแสดงความยินดีกับผลงานที่เกิด

จากการเปลี่ยนแปลงเปนส่ิงที่ดี แตองคการจะตองมีการซึมซับและปลูกฝงส่ิงที่เกิดข้ึนเปน

วัฒนธรรมองคการ 

 ความผิดพลาดที่ 8 ไมปลูกฝงการเปล่ียนแปลงเขากับวัฒนธรรมองคการ ซึ่งการ

เปล่ียนแปลงจะตองไปถึงจุดของการยอมรับของบุคลากร จนส่ังสมเปนวัฒนธรรมองคการ และทุก

คนยึดถือเปนความเชื่อรวมกัน (Shared Value)  

 

บทบาทสําคัญตอการนําการเปล่ียนแปลงสูความสําเร็จในองคการ 

 ภายใตกระบวนการของการบริหารการเปล่ียนแปลงในองคการ จะมีบทบาทหลักที่

สําคัญตอการนําพาการเปล่ียนแปลงไปสูความสําเร็จ 4 บทบาท (นิธินาถ สินธุเดชะ, 2549, น.12-

15) ไดแก  

1. Change Sponsor หรือ ผูที่ตัดสินใจวาการเปล่ียนแปลงจะเกิดข้ึน หมายถึง ผู

กําหนดและตัดสินใจวาการเปล่ียนแปลงใดจะเกิดข้ึนอยางไร เปนผูที่มีอํานาจตัดสินใจและแกไข

ปญหาตางๆ โดยเฉพาะปญหาที่มีผลกระทบสูงตอความสําเร็จของการเปล่ียนแปลง Change 

Sponsor ควรเปนผูบริหารระดับสูงขององคการ หรือเปนผูบริหารระดับสูงของหนวยงานที่จะตอง

เกิดการเปล่ียนแปลง Change Sponsor ที่มีประสิทธิภาพจะตองมีมุมมองที่ดีตอการเปล่ียนแปลง 
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2. Change Advocate หรือ ผูที่สนับสนุนการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผูที่ใหการผลักดัน

และสนับสนุนการเปล่ียนแปลงใหเกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรม พรอมทั้งสามารถส่ือสารเก่ียวกับการ

เปล่ียนแปลงไปยังกลุมเปาหมายตางๆ ในองคการ ผูสนับสนุนการเปล่ียนแปลงควรตองมีความรู

ความเขาใจเกี่ยวกับองคการ และการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึนเปนอยางดี รวมทั้งมีทักษะในการ

บริหารจัดการ และแกไขปญหา ตลอดจนความสามารถในการโนมนาวจูงใจใหกลุมเปาหมาย

ตางๆ ในองคการเกิดการยอมรับ และสนับสนุนการเปล่ียนแปลง 

3. Change Agent หรือ ผูที่ชวยใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน หมายถึง ผูที่สงเสริมและ

สนับสนุนการเปล่ียนแปลง ซึ่งมีสวนชวยและดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงตางๆ 

ตลอดจนชวยควบคุมดูแล และติดตามใหการบริหารการเปล่ียนแปลงนั้นๆ ดําเนินไปไดอยาง

ราบร่ืน และไดผลลัพธอยางที่คาดหวังไว Change Agent เปนตัวกลางในการประสานงานและทํา

การส่ือสารถึงปญหาที่พบในการปฏิบัติงาน ตลอดจนขอกังวลและความคิดเห็นตางๆ ของ

กลุมเปาหมายใหผูบริหารหรือผูที่เปน Change Sponsor และ Change Advocate ไดรับทราบ 

เพื่อหาแนวทางที่เหมาะสมในการแกไขปญหา หรือนําไปสูการปรับเปล่ียนหรือเพิ่มเติมกิจกรรม

อ่ืนๆ ที่จะทําใหการเปล่ียนแปลงนั้นประสบความสําเร็จ ดังนั้น Change Agent ควรจะตองมี

ความรูความเขาใจที่ชัดเจนเก่ียวกับองคการและหนวยงานที่ตนรับผิดชอบ ตลอดจนกระบวนงาน

ตางๆ อีกทั้งควรมีความใกลชิดกับกลุมเปาหมาย หรือกลุมที่ตองปรับตัว (Change Target) และ

เปนศูนยกลางในการติดตอของแตละกลุมเปาหมาย  

4. Change Target หรือ ผูที่ตองปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผูที่ตอง

ทําการปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึน โดยกลุมบุคคลเหลานี้จะตองไดรับการสื่อสาร

ใหเกิดความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่กําลังจะเกิดข้ึน ตลอดจนผลกระทบตางๆ ทั้ง

ในระดับองคการ ระดับหนวยงาน และระดับบุคลากร พรอมทั้งตองมีการปรับทัศนคติ แนวคิดให

สอดคลองกับส่ิงที่องคการจะเดินไปขางหนา และมีความเต็มใจ ยินยอม และกระตือรือรนที่จะ

สนับสนุนการเปล่ียนแปลงดังกลาวอยางจริงจังและเปนรูปธรรม รวมทั้งแสวงหาความรูใหมๆ เพื่อ

พัฒนาตนเองใหสอดรับกับการเปล่ียนแปลงขององคการ 

 บทบาททั้งส่ีตางมีความสําคัญตอความสําเร็จจากการเปลี่ยนแปลงตางกัน แตบทบาท

ที่สําคัญที่สุดตอความสําเร็จ คือ บทบาทของ Change Sponsor ซึ่งก็คือ ผูบริหารระดับสูงของ
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ทฤษฎีแรงผลักแรงตาน (Force-Field Theory of Change)  

 เคิรท เลวิน (Kurt Lewin) นักจิตวิทยาสังคมชาวอเมริกัน เปนผูพัฒนาทฤษฎีแรงผลัก

แรงตาน (Force-Field Theory of Change) จนเปนที่รูจักทั่วไป ดวยการใชแผนภาพแรงผลักแรง

ตาน (Force Field Diagrams) ในการวิเคราะห  

 ทฤษฎีแรงผลักแรงตาน (Force-Field Theory of Change) ของเลวิน (quoted in 

George and Jones, 2002, p. 652) เปนทฤษฎีที่บอกวาการเปล่ียนแปลงเชิงองคการจะเกิดข้ึนได 

เมื่อแรงผลักใหเกิดการเปล่ียนแปลงมีความเขมแข็งข้ึน แรงตานตอการเปล่ียนแปลงลดกําลังลง 

หรือทั้งสองกรณีเกิดข้ึนในเวลาเดียวกัน โดยแรงทั้งสองนั้นมักอยูตรงกันขามกันในองคการ เม่ือแรง

ทั้งสองเกิดสมดุลย องคการจะอยูในสภาวะนิ่งสงบและไมมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ เพราะฉะนั้นหาก

ตองการใหองคการเกิดการเปล่ียนแปลง ผูนําจะตองหาทางเพิ่มแรงผลัก ลดแรงตาน หรือทําทั้ง

สองอยางในเวลาเดียวกัน ดังแสดงในแผนภาพท่ี 2.1  
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แผนภาพที่ 2.1  

แสดงแนวคิดทฤษฎีของเลวนิ 

 

แรงตาน 
Resistance for 

แรงตาน 
Resistance for ระดับผลการ

ปฏิบัติงาน 
Level of 
performa

P2 

P1 

Chang
e

แรงผลัก 
Forces for 

แรงผลัก 
Forces for 

 
 

ที่มา : George and Jones, 2002, p. 652 

 

 จากแผนภาพ 2.1 จะเห็นวา เมื่อแรงผลัก (ลูกศรชี้ข้ึน) และแรงตาน (ลูกศรช้ีลง) มี

ความสมดุลยกัน องคการจะอยูสภาวะคงที่หรือเปนเสนตรง แตหากองคการตองการพัฒนาตัวเอง 

ตองการยกระดับผลการปฏิบัติงานจากระดับ p1 ข้ึนไปเปน p2 องคการจะตองขามผานข้ึนบันไดที่

เรียกวา การเปล่ียนแปลง (Change) ใหได โดยตองหาทางเพิ่มแรงผลัก ลดแรงตาน หรือทําทั้งสอง

อยางในเวลาเดียวกัน ซึ่งเลวินไดแนะนําใหมีการวิเคราะหแรง (Force Field Analysis)  เพื่อเปน

เคร่ืองมือชวยในการจัดวางตําแหนงใหการบริหารการเปล่ียนแปลงหรือข้ันบันไดดังกลาวเกิดข้ึนได 

ดวยวิธีการตรวจสอบและวิเคราะหแรงผลักแรงตานตอการเปล่ียนแปลง (Paton and McCalman, 

2000, p.25) โดยการวิเคราะหแรง (Force Field Analysis) เปนกระบวนการที่มีวัตถุประสงคเพื่อ 

1. ตรวจสอบหาสภาพความสมดุลยที่เกี่ยวของที่อยูแวดลอมในองคการ 

2. ระบุหาบุคคลผูมีสวนไดเสีย (stakeholders) และกลุมเปาหมาย (target groups) ที่

สําคัญที่จะเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลง 
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3. ระบุหาฝายตรงขามหรืออุปสรรคที่อาจเกิดข้ึน 

4. ระบุหาวิธีการกระตุนสงเสริมกลุมเปาหมายแตละกลุม 

 

แนววิธีปฏิบัติในการวิเคราะหแรง (Force Field Analysis) อาจทําไดดังนี้ 

1. อธิบายใหเห็นถึงสถานการณปจจุบัน (current situation) 

2. อธิบายใหเห็นถึงสถานการณที่พึงปรารถนา (designed situation)  

3. ระบุใหเห็นวาหากไมมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ สถานการณปจจุบันจะเปนไปอยางไร 

4. กําหนดใหเห็นแรงผลัก (forces driving change) ทั้งหมด ที่จะนําไปสูสถานการณที่

พึงปรารถนา 

5. กําหนดใหเห็นแรงตาน (forces resisting change) ทั้งหมด ที่จะตานตอการไปสู

สถานการณพึงปรารถนา 

6. อภิปรายและวิเคราะหแรงผลักแรงตานทั้งหมดวา แรงเหลานั้นเปนส่ิงสําคัญหรือไม 

สามารถเปล่ียนแปลงไดหรือไม แรงตัวไหนที่อยูในข้ันวิกฤติ 

7. ใหคะแนนกับแรงผลักแรงตาน เชน จากคะแนน 1 ออนแอนอยที่สุด จนถึงคะแนน 10 

เขมแข็งมากที่สุด 

8. วาดแผนภาพจากคะแนนที่ใหตามตัวอยางในแผนภาพ 2.2 โดยแรงผลักจะอยูทาง

ดานซาย แรงตานจะอยูทางดานขวา 

9. ลองตรวจสอบดูวาการเปล่ียนแปลงหรือกระบวนการตางๆ จะเกิดข้ึนไดหรือไม  

10. อภิปรายหาวิธีใหเกิดการเปล่ียนแปลง เชน หาวิธีลดความเขมแข็งของแรงตาน หรือ

หาวิธีเพิ่มความเขมแข็งใหแรงผลัก  

11. พึงระลึกไวเสมอวา การเพิ่มแรงผลักหรือลดแรงตานอาจทําใหเกิดการเพิ่มหรือลด

แรงอ่ืนๆ หรือทําใหเกิดแรงตัวใหมข้ึนได  
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แผนภาพที่ 2.2 

แสดงการวิเคราะหแรงผลักแรงตาน (Force Field Diagram) 

 

ประเด็นที่ตองการเปลี่ยนแปลง 
Change Issue

สภาพสมดุลย 

แรงผลัก แรงตาน 

นอย 

ปานกลาง 

นอย 

มาก 

เปลี่ยนแปลง ไมเปลี่ยนแปลง

 
 

ที่มา : 

http://www.valuebasedmanagement.net/images/picture_lewin_force_field_diagram.gif 

 

 จากแผนภาพที่ 2.2 อธิบายไดวา เม่ือมีการกําหนดประเด็นที่ตองการใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงแลว (Change Issue) จะตองมีการวิเคราะหแรงผลักแรงตานวามีอะไรบาง หลังจาก

นั้น ใหคะแนนแรงผลักแรงตานทั้งหมดวามีความเขมอยูในระดับใด และกําหนดลงในแผนภาพ ซึ่ง

แรงผลักกับแรงตานจะอยูคนละฟากซายขวากัน โดยผลจากการรวมคาคะแนน หากน้ําหนักของ

แรงผลักกับแรงตานมีคาเทากัน ก็จะอยูในสภาพสมดุลยเปนเสนตรงตรงกลาง องคการก็จะอยูนิ่งๆ 

หากน้ําหนักของแรงตานที่อยูฝงขวามีคามากกวา องคการไมเกิดการเปล่ียนแปลงแนนอน แตหาก

น้ําหนักของแรงผลักที่อยูฝงซายมีคามากกวา องคการยอมสามารถเปลี่ยนแปลงไดอยางแนนอน 
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สวนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐในประเทศไทย 
 

ความเปนมา 

 การแปรสภาพมหาวิทยาลัยของรัฐเปนมหาวิทยาลัยนอกระบบราชการ หรือที่เรียกวา 

“มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ” เปนเร่ืองที่มีการกลาวถึงกันในหลายปที่ผานมา และไดมีการ

ดําเนินการอยางเปนรูปธรรมแลวในบางมหาวิทยาลัย อุทัย ดุลยเกษม (2545) ไดกลาววา 

ความคิดที่ใหมหาวิทยาลัยออกนอกระบบราชการมีมานานแลว เนื่องจากระบบราชการนั้นเปน

ระบบที่ไมเอ้ือตอการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ซึ่งเปนองคกรที่ตองการความอิสระในทาง

ความคิด ในดานการบริหารจัดการ ในดานการเงิน และในดานวิชาการ  

 แนวคิดที่ริเร่ิมในการใหสถาบันอุดมศึกษาเปนสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐเร่ิม

จากมานานกวา 40 ป คือ ต้ังแตป พ.ศ. 2507 โดยไดมีการจัดประชุมเร่ือง “ปญหาและบทบาท

มหาวิทยาลัยในประเทศไทย” ที่คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มีนักวิชาการสําคัญ

หลายทานเขารวมแสดงความคิดเห็น อาทิ ดร.ปวย อ๊ึงภากรณ ดร.สมศักด์ิ ชูโต ดร.เกษม สุวรรณ

กุล นายเสนห จามริก นายสุลักษณ ศิวลักษณ เปนตน นับเปนจุดเร่ิมตนของการแสวงหาแนวทาง

ในการปฏิรูประบบการทํางานในมหาวิทยาลัย ความพยายามในการนํามหาวิทยาลัยออกนอก

ระบบราชการมีข้ึนอีกคร้ังในป 2531 สมัยรัฐบาล พลเอก ชาติชาย ชุณหะวัณ โดยมีการรื้อฟนการ

จัดต้ังมหาวิทยาลัยในสวนภูมิภาคขึ้นมาอีกคร้ังหนึ่ง ไดแก โครงการจัดต้ังมหาวิทยาลัยสุรนารี 

จังหวัดนครราชสีมา และมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ จังหวัดนครศรีธรรมราช สืบเนื่องมาจนกระทั่ง

สมัยรัฐบาล นายอานันท ปนยารชุน โดยในป 2535 ทบวงมหาวิทยาลัยไดผลักดันการเสนอราง

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยของรัฐ 16 แหง ที่ขอออกจากระบบราชการ โดยรางพระราชบัญญัติ

ดังกลาวไดผานความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรีและการตรวจแกของคณะกรรมการกฤษฎีกาแลว 

แตไมทันการพิจารณาของสภานิติบัญญัติในวาระที่ 2 เนื่องจากปดสมัยประชุมเสียกอน เปนผลให

รางพระราชบัญญัติทั้งหมดเปนอันตกไป ตอมามิไดมีการดําเนินการเร่ืองนี้ตอแตอยางใดประกอบ

กับประชาคมมหาวิทยาลัยสวนใหญยังไมเห็นดวยที่จะออกนอกระบบราชการเนื่องจากยังขาด

ขอมูลที่ชัดเจนในเร่ืองสถานภาพและสิทธิประโยชนตางๆ ของระบบใหม (อุทุมพร จามรมาน และ 

สุบิน ยุระรัช, 2545, น.2) 

 ชวงป 2540-2541 เร่ืองการออกนอกระบบมีการกลาวถึงอยางเปนรูปธรรมและชัดเจน

ข้ึนอีกคร้ัง สวนหนึ่งอาจเกิดจากแรงกดดันจากตางประเทศ ซึ่งสืบเนื่องจากปญหาสภาวะเศรษฐกจิ

ตกตํ่าและรัฐบาลไดลงนามในสัญญาเงินกูในหนังสือแสดงความจํานงขอรับความชวยเหลือจาก
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 คณะรัฐมนตรีไดมีมติใหความเห็นชอบตอแผนปฏิบัติการของทบวงมหาวิทยาลัย ใน

การปรับเปลี่ยนใหมหาวิทยาลัยของรัฐเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล เมื่อวันที่ 25 

พฤษภาคม 2542 ซึ่งมีสาระสําคัญของแผนปฏิบัติการ ไดแก มหาวิทยาลัย/สถาบันของรัฐจะ

ดําเนินการกิจกรรมตางๆ จนถึงข้ันเสนอรางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐ จํานวน 20 

แหง ภายในป 2542-2545 ภายใตเงื่อนไขที่ทบวงมหาวิทยาลัย (ในขณะนั้น) ขอใหรัฐบาล

สนับสนุนในการดําเนินการใหเปนไปตามแผนปฏิบัติการ 3 ประการ คือ 1. การสนับสนุนดาน

งบประมาณ 2. การสรางความเขาใจที่ถูกตองกับสวนราชการที่เกี่ยวของ และ 3. การสรางความ

เขาใจกับฝายนิติบัญญัติเพื่อใหการพิจารณาพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาลเปนไป

อยางราบรื่นและเสร็จทันภายในกําหนด จากนั้นไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ.2542 มาตรา 36 ไดระบุวา “ใหสถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาเปน

นิติบุคคลและอาจจัดเปนสวนราชการหรือหนวยงานในกํากับของรัฐ ยกเวนสถานศึกษาเฉพาะทาง 

ตามมาตรา 21 และใหสถานศึกษาดังกลาวดําเนินกิจการไดโดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหาร

และการจัดการที่เปนของตนเอง มีความคลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ และอยูภายใตการกํากับ

ดูแลของสภาสถานศึกษาตามกฎหมายวาดวยการจัดต้ังสถานศึกษานั้นๆ”  

 

หลักการของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

 ทบวงมหาวิทยาลัย (2541, น.5-12) ไดกําหนดหลักการของมหาวิทยาลัยในกํากับของ

รัฐบาล ดังนี้ 
1. ดานสถานภาพ 

 คือ มีสถานภาพเปนหนวยงานของรัฐที่ไมเปนสวนราชการและไมเปนรัฐวิสาหกิจ 

รวมทั้งเปนนิติบุคคลอยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐ โดยทบวงมหาวิทยาลัย นอกจากนี้ ยังเปน
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2. ความเปนอิสระของมหาวิทยาลัย 
 คือ สภามหาวิทยาลัยจะสามารถกําหนดระเบียบขอบังคับในการบริหารการจัดการใน

เร่ืองตางๆ ไดโดยอิสระ ภายใตกรอบแหง พ.ร.บ.ของมหาวิทยาลัยนั้น การบริหารการจัดการ จน

ส้ินสุดที่สภามหาวิทยาลัยเปนสวนใหญ ยกเวนเร่ืองที่จะเสนอคณะรัฐมนตรีที่จะตองเสนอ

รัฐมนตรีวาการทบวงมหาวิทยาลัยใหความเห็นชอบและนําเสนอคณะรัฐมนตรีตอไป 
3. การบริหารงานบุคคล  

 3.1 บุคลากรของมหาวิทยาลัย จะมีสถานภาพเปนพนักงานของมหาวิทยาลัยและอยู

ภายใตระเบียบวาดวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย 

 3.2 ในชวงเวลาของการปรับเปล่ียนและถายโอนระบบจะมีการประเมินศักยภาพบุคคล

เพื่อบรรจุเขาเปนพนักงานของมหาวิทยาลัย โดยแตละมหาวิทยาลัยสามารถกําหนดเกณฑและ

แนวทางข้ึนเองได 

 3.3 พนักงานของมหาวิทยาลัยจะไดรับเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทนตาม

หลักเกณฑการประเมินและตามบัญชีเงินเดือนที่สภามหาวิทยาลัยกําหนด 

 3.4 สภามหาวิทยาลัยจะเปนผูออกระเบียบขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลที่ให

ความเปนธรรมแกบุคลากรของแตละมหาวิทยาลัย โดยแตละมหาวิทยาลัยจะมีวิธีการที่แตกตาง

กันไป 

 3.5 สวัสดิการและสิทธิประโยชนตางๆ จะเปนไปตามที่สภามหาวิทยาลัยแตละแหง

กําหนด 
4. งบประมาณและทรัพยสิน 

 4.1 หลักการดานการเงินและงบประมาณ 

 - รัฐบาลจัดสรรเงินอุดหนุนทั่วไปใหแกมหาวิทยาลัยใหเพียงพอที่จะประกันคุณภาพ

การศึกษาไวได เงินอุดหนุนดังกลาวใหถือเปนรายไดของมหาวิทยาลัย 

 - มหาวิทยาลัยจะตองกําหนดระบบบริหารงบประมาณ การเงินบัญชีและทรัพยสินของ

ตนเอง โดยสํานักงานตรวจเงินแผนดินจะเปนผูสอบบัญชีของมหาวิทยาลัยในลักษณะการ

ตรวจสอบภายหลัง รวมทั้งระบบการติดตามการใชงบประมาณอ่ืนๆ 

 - รายไดของมหาวิทยาลัยไมตองนําสงกระทรวงการคลังตามกฎหมายวาดวยเงินคง

คลังและกฎหมายวาดวยวธิีการงบประมาณ 
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 - กรณีรายไดไมพอสําหรับคาใชจายในการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยไมสามารถหาเงินจากแหลงอ่ืนได  รัฐพึงจัดสรรงบประมาณแผนดินใหแก

มหาวิทยาลัยเทาที่จําเปน 

 - มหาวิทยาลัยถือกรรมสิทธิ์ในที่ดินและทรัพยสินได 

 - มหาวิทยาลัยมีอํานาจปกครองดูแล บํารุงรักษา ใชและจัดหาประโยชนจากทีร่าชพสัดุ

ได รายไดจากการดําเนินงานถือเปนรายไดของมหาวิทยาลัย 

 - ทรัพยสินที่ไดมาโดยมีผูยกให หรือไดมาโดยการซื้อจากเงินรายไดใหเปนกรรมสิทธิ์

ของมหาวิทยาลัย ซึ่งสามารถใชสอยควบคุมดูแลใชประโยชนจําหนายหรือแลกเปล่ียนเพื่อ

ประโยชนทางการศึกษา 

 - รายไดจากแหลงตางๆ ที่มหาวิทยาลัยหามาไดจะเปนสวนสรางเสริมความแข็งแกรง

ของมหาวิทยาลัย เพิ่มเติมจากงบประมาณที่ไดรับจากรัฐ 

 4.2 การจัดสรรงบประมาณ 

 คือ จัดสรรงบประมาณใหกับมหาวิทยาลัยในลักษณะเงินอุดหนุนทั่วไปใน 2 ลักษณะ 

ไดแก การสนับสนุนงบประมาณรายจายประจําปใหแตละมหาวิทยาลัย และการจัดต้ังกองทุนคง

ยอดเงินตน (endowment fund)  

1.3 การบริหารงบประมาณและการรายงาน 

หลักการในการบริหารงบประมาณนั้น มหาวิทยาลัยตางๆ ตองยึดหลักของความโปรงใส

และประโยชนที่ไดรับเปนสําคัญ โดยการบริหารงบประมาณนั้นจะอยูภายใตความรับผิดชอบของ

สภามหาวิทยาลัยแตละแหง 

1.4 การบริหารทรัพยสินของมหาวิทยาลัย 

มีหลักการคือ ใหมหาวิทยาลัยถือกรรมสิทธิ์ในอสังหาริมทรัพยเพื่อใหสามารถจัดหา

ผลประโยชนจากอสังหาริมทรัพย และนํารายไดมาใชจายในกิจการได 
5. การบริหารวิชาการ 

 การบริหารวิชาการของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐเปนไปตามหลักเสรีภาพทาง

วิชาการ โดยใหการดําเนินการเสร็จส้ินที่สภามหาวิทยาลัยมากที่สุด แตการดําเนินงานทางวิชาการ

จะตองสอดคลองกับนโยบายและเปนไปตามมาตรฐานทางวิชาการที่กําหนดโดยหนวยงานกลาง 

ทั้งนี้ แนวทางในการดําเนินการอาจเปนดังนี้ 

 5.1 สภามหาวิทยาลัยมีอํานาจอนุมัติหลักสูตรการศึกษาและอนุมัติการเปดการสอนให

สอดคลองกับมาตรฐานและแผนที่ทบวงมหาวิทยาลัยกําหนด 
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 5.2 สภามหาวิทยาลัยมีอํานาจอนุมัติจัดต้ัง ยุบ เลิก หนวยงานตางๆ ของมหาวิทยาลัย 

เพื่อใหการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 5.3 มหาวิทยาลัยมีหนาที่พัฒนากระบวนการประกันคุณภาพการศึกษาใหสอดคลอง

กับนโยบายของทบวงมหาวิทยาลัย 
6. การกํากับตรวจสอบ 

 6.1 การกํากับตรวจสอบภายในมหาวิทยาลัย โดยสภามหาวิทยาลัยเปนผูรับผิดชอบ

ผลการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยตอรัฐบาล 

 6.2 การกํากับตรวจสอบจากหนวยงานภายนอก เชน สํานักงานตรวจเงินแผนดิน 

ทบวงมหาวิทยาลัย และสํานักงบประมาณ เปนตน รวมทั้งการกํากับดวยกลไกงบประมาณ 

นโยบายของรัฐบาล และระบบการประกันคุณภาพการศึกษา  

 

 เกษม วัฒนชัย (2541, อางถึงใน สํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย, 2545, น.24-26) 

ไดกลาวถึงลักษณะการกํากับองคกรของรัฐและมหาวิทยาลัยในกํากับ 4 ประการ คือ 

1. การกํากับและควบคุมโดยแผนและนโยบาย การบริหาระดับประเทศจะควบคุมโดย

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ แผนการศึกษาแหงชาติ และแผนพัฒนาอุดมศึกษา

แหงชาติ สวนในระดับมหาวิทยาลัยจะกําหนดโดยสภามหาวิทยาลัย และกลไกการบริหารภายใน

มหาวิทยาลัย ซึ่งจะควบคุมเร่ืองจํานวนและสาขาการผลิตบัณฑิต งานวิจัย การใหบริการวิชาการ 

ความรวมมือทางวิชาการกับตางประเทศ และดานกิจการนักศึกษา 

2. การกํากับดานนโยบายงบประมาณ ในระดับประเทศจะกําหนดนโยบายโดย

พระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป นโยบายงบประมาณดานการศึกษาของประเทศ 

นโยบายงบประมาณดานอุดมศึกษา สวนในระดับมหาวิทยาลัยนั้นจะควบคุมในเร่ืองการจัดสรร

งบประมาณของรัฐสูมหาวิทยาลัยเพื่อผลิตบัณฑิต วิจัย การบริการวิชาการ ความรวมมือกับ

ตางประเทศ ซึ่งอาจจัดใหสัมพันธกับผลงานที่ผานมา 

3. การกํากับโดยการกําหนดคุณภาพ ในมาตรฐานระดับประเทศ รัฐจะตองมีกลไกใน

การกําหนดคุณภาพมาตรฐานการอุดมศึกษาแหงชาติ มีกลไกในการกํากับและตรวจสอบ และใช

มาตรฐานเดียวกันกับสถาบันอุดมศึกษาทุกประเภทและทุกแหง สวนในระดับมหาวิทยาลัย สภา

มหาวิทยาลัยจะรับผิดชอบเชิงนโยบายในดานคุณภาพมาตรฐานในการผลิตบัณฑิต การวิจัย การ

บริหารวิชาการและการบริการทั่วไป ผูบริหารมหาวิทยาลัยจะรับผิดชอบการปฏิบัติงานเพื่อสราง

มาตรฐานบัณฑิตและงานวิชาการอื่นๆ 
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4. การกํากับโดยกําหนดผลผลิตและผลงาน นโยบายการกํากับควรเนนจํานวน

นักศึกษาที่รับใหมกับจํานวนบัณฑิตที่จบการศึกษา เนนจํานวนและคุณภาพบัณฑิต นโยบายการ

จัดสรรงบประมาณกําหนดตามความสัมพันธกับจํานวนนักศึกษาทั้งหมด และผลงานวิจัยที่มี

คุณภาพในรอบปที่ผานมา หรือ 3 ปยอนหลัง  

 นอกจากนี้ ยังมีประเด็นยอยอีก คือ 

1. รัฐเปนเจาของมหาวิทยาลัย โดยมหาวิทยาลัยมีการบริหารแบบกึ่งเอกชนในดาน

การจัดองคกร การจัดระบบบริหารและกิจกรรมตางๆ โดยมีสภามหาวิทยาลัยเปนองคกรสูงสุดใน

การกําหนดนโยบาย กํากับการทํางานของผูบริหาร ดูแลแทนรัฐและประชาชน 

2. นโยบายการบริหาร มีลักษณะเปนอิสระ (Self Dependence) มีแผนงานและ

โครงการที่ดําเนินการแลวคุมทุนและคุมคา 

3. ประเด็นยุทธศาสตรในการพิจารณา เพื่อนําไปสูการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของ

รัฐบาล มหาวิทยาลัยควรพิจารณาประเด็นตอไปน้ีใหรอบคอบและเปนภาพที่ชัดเจนเพื่อความ

พรอมของการเปล่ียนแปลงสถานภาพขององคการ 

3.1 ผลกระทบตอบุคลากร ซึ่งตองมีคาตอบแทนสูงข้ึน มีสวัสดิการและผลประโยชน

อื่นๆ ในสถานภาพใหมดีข้ึน 

3.2 ภาพลักษณของความเขมแข็งทางวิชาการ 
3.3 ผลผลิตที่มีคุณภาพดีข้ึน 

3.4 กระบวนการยอมรับความเปล่ียนแปลง 
3.5 คาธรรมเนียมนิสิต 

3.6 การบริหารบุคคลในระบบเด่ียวจึงจะบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.7 ส่ิงจูงใจบุคลากรที่อยูมานาน 

4. การสรางรายไดเพิ่มใหแกหนวยงานเพื่อพึ่งพาตนเองและเพิ่มคาตอบแทนบุคลากร 

โดย  

4.1 การประหยัดจากระบบปจจุบัน เชน การปรับปรุงโครงสราง ยุบรวมหนวยงาน การ

ลดข้ันตอนการทํางาน การประหยัดคาใชจายจากระบบตางๆ เปนตน 

4.2 การระดมทุนจากแหลงตางๆ ดวยการสรางความศรัทธา ความนาเชื่อถือ และ

แสดงตนใหสังคมเห็นประโยชนการดําเนินการของมหาวิทยาลัย 

 นอกจากนี้ สุชาติ เมืองแกว (2543, น.9-10) ไดกลาวถึงสถานภาพของมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐไวดังนี้ 
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1. มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เปนหนวยงานที่มีรูปแบบบริหารของราชการที่ใหสภา

มหาวิทยาลัยมีอํานาจสูงสุดในการกําหนดแนวทางปฏิบัติงานใหเกิดความคลองตัวภายใน

มหาวิทยาลัย เชน ออกระเบียบวาดวยการบริหารบุคลากร การบริหารการเงินงบประมาณ การ

บริหารวิชาการ การบริหารทรัพยสิน และอ่ืนๆ เปนฐานะที่มิใชหนวยงานธุรกิจ หรือรัฐวิสาหกิจ 

หรือเอกชน 

2. รัฐบาลยังคงถือเปนภาระในการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนใหแกมหาวิทยาลัยใน

ลักษณะเปนเงินอุดหนุนทั่วไป (Block Grant) ใหเปนรายปตามความเหมาะสมและจําเปนโดยอาจ

จัดสรรตามคาใชจายรายหัวใหตามผลการศึกษาวิเคราะหที่เหมาะสมและเปนธรรม 

3. เมื่อมหาวิทยาลัยในกํากับเปนหนวยงานของรัฐ มีสภามหาวิทยาลัยเปนองคกร

บริหารสูงสุด มหาวิทยาลัยจะตองปรับโครงสรางใหมีความคลองตัวและเกิดประสิทธิภาพ ลด

ปญหาท่ีเกิดข้ึนจากระบบราชการลงไป เชน การมุงกระจายอํานาจ มีการปรับลดขั้นตอนการ

ทํางาน มีการผอนคลายกฎระเบียบตางๆ เปดโอกาสใหคนภายนอกและภายในมีสวนรวม 

มหาวิทยาลัยตองสรางความสัมพันธกับองคกรหรือทองถิ่นหรือชุมชนภายนอกมากข้ึน ทั้งใน

ระดับประเทศและระดับโลก และผูบริหารจะตองมีวิสัยทัศนทางการบริหาร เปนผูนําทางวิชาการ 

และมีโลกทัศนทางการอุดมศึกษาที่กวางไกล 

4. ธรรมชาติของมหาวิทยาลัยมุงการบริหารที่เปนอิสระและความเสรีภาพทางวิชาการ 

และความคลองตัวดานการบริหารจัดการ 

5. ภาพลักษณของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล ซึ่งหลักการของการเปน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล คือ  

- รัฐบาลกํากับดูแลเชิงนโยบายและแผนพัฒนา 

- มหาวิทยาลัยมีฐานะเปนนิติบุคคล 

- มหาวิทยาลัยมีการบริหารแบบเบ็ดเสร็จภายใน 

- รัฐบาลสนับสนุนงบประมาณเปนเงินอุดหนุนทั่วไปใหเปนรายป 

- ทองถิ่นและชุมชนมีสวนรวมในการบริหารและจัดการมากข้ึน 

- มีการกระจายอํานาจสูหนวยปฏิบัติรองลงไป 

- มีระบบการกํากับ ติดตาม ตรวจสอบ 

 สวน เกษม สุวรรณกุล (อางถึงใน จรรยา คัดธนะเงิน, 2543, น.16-17) ไดกลาวถึง

หลักการสําคัญของมหาวิทยาลัยนอกระบบราชการหรือมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลไวดังนี้ 
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1. มหาวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยของรัฐ แตไมใชสวนราชการ ถือไดวาเปนการจัดต้ัง

หนวยงานใหมซึ่งไมใชรัฐวิสาหกิจ และเปนการกําหนดความเก่ียวพันระหวางรัฐกับมหาวิทยาลัย

ในรูปแบบใหม โดยแมรัฐยอมสนับสนุนดานการเงินแกมหาวิทยาลัย แตก็ตองยอมใหมหาวิทยาลัย

มีอิสระในการบริหารดวย 

2. ดวยเหตุที่เปนมหาวิทยาลัยของรัฐ รัฐจึงยังคงสนับสนุนในดานการเงินโดยจัดสรร

งบประมาณเปนเงินอุดหนุนทั่วไป ซึ่งหมายความวา มหาวิทยาลัยมีสิทธิที่จะใชจายเงินไดตาม

ระเบียบวิธีที่มหาวิทยาลัยกําหนด แทนท่ีจะเปนระเบียบที่หนวยราชการ เชน กระทรวงการคลัง 

กําหนด 

3. โดยเหตุที่เงินจัดสรรใหมหาวิทยาลัยเปนเงินของรัฐ รัฐจึงมีอํานาจที่จะตรวจสอบ

การใชจายเงินโดยกําหนดใหมหาวิทยาลัยมีหนาที่จัดทําบัญชีที่ เหมาะสม และสํานักงาน

คณะกรรมการตรวจเงินแผนดินมีอํานาจที่จะตรวจบัญชีการใชจายของมหาวิทยาลัย 

4. มหาวิทยาลัยมีอํานาจในการออกระเบียบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ซึ่งรวมถึง

การสรรหาเงื่อนไขในการรับและจาง การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง (มหาวิทยาลัยเปนผูพิจารณาการ

เล่ือนตําแหนงทางวิชาการ เชน ศาสตราจารย ไดเอง) การใหออกการควบคุม ตลอดจน

คาตอบแทนตางๆ รวมทั้งเงินเดือน สวัสดิการ และการจายบําหน็จเมื่อออกจากงาน 

5. ในการกําหนดอัตราเงินเดือนใหกับอาจารยและเจาหนาที่ของมหาวิทยาลัยซ่ึงไมได

เปนขาราชการนั้น เปนที่ยอมรับในหลักการวามหาวิทยาลัยจะกําหนดอัตราที่เหมาะสม และเปน

อัตราที่จะแขงขันกับเอกชนไดในตลาดแรงงาน หลักการนี้เปนที่ยอมรับโดยสํานักงบประมาณ และ

มหาวิทยาลัยมีอํานาจที่จะกําหนดอัตราเงินเดือนไดเองจากงบประมาณที่ไดรับเพราะเปนเงิน

อุดหนุนทั่วไป 

6. มหาวิทยาลัยเปนผูกําหนดระเบียบอ่ืนเกี่ยวกับการเงินและการพัสดุ โดยไมตองยึด

ระเบียบกระทรวงการคลัง เพื่อใหเหมาะสมกับภารกิจของมหาวิทยาลัย ตลอดจนมีสิทธิกูยืมและ

ใหกูยืมตามวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัย 

7. ในดานวิชาการมหาวิทยาลัยเปนผูกําหนดหลักสูตรของมหาวิทยาลัยเอง ตลอดจน

เปนผูจัดต้ังหรือยกเลิกหนวยงานตางๆ เชน คณะ/สถาบัน ไดเอง โดยไมตองขออนุมัติหนวย

ราชการอ่ืนเชนที่มหาวิทยาลัยในระบบราชการปฏิบัติอยู 
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สวนที่ 3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 จากการคนควาขอมูลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแนวคิดการบริหารการ

เปล่ียนแปลงและการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ สรุปไดดังนี้ 

 ผุสดี เขตสมุทธ (2545) ไดศึกษาการบริหารการเปล่ียนแปลงจากการปฏิรูประบบ

บริหารภาครัฐ กรณีศึกษา สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา การเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับ

การปฏิรูประบบราชการ การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี และ

การปฏิรูปการศึกษาของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ บุคลากรมีการรับรูคอนขางนอย 

โดยเฉพาะกลุมเจาหนาที่ผูปฏิบัติ ทั้งนี้ เกิดจากการส่ือสารที่นอยเกินไป สงผลใหขาดความเขาใจ

และความตระหนัก ตลอดจนความรวมมือในการเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดี ดังนั้น จึงเปนภาระของ

ผูบริหารระดับสูงที่จะตองปรับเปล่ียนแนวทางการพัฒนา โดยจะตองมุงเนนการฝกอบรมเพื่อ

เปล่ียนความรู เพิ่มทักษะในระดับบุคคลไปสูการพัฒนาในระดับกลุมงานและระดับองคการ จัด

กิจกรรมการพัฒนาใหเชื่อมโยงสอดคลองกับกลยุทธขององคการ มีความหลากหลายในการมีสวน

รวมของผูปฏิบัติงาน การพัฒนาระบบพื้นฐานสมรรถนะของบุคคลและมุงเนนการสรางองคการ

แหงการเรียนรูเพื่อเพิ่มศักยภาพและสมรรถนะใหบุคคลเหลานั้นเปนทรัพยากรที่มีคุณคาที่สุดของ

หนวยงานตอไป  

 สํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย (2545) ไดศึกษาเร่ืองการเตรียมพรอมของ

มหาวิทยาลัยของรัฐเพื่อเปนมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐ พบวา ปจจัยที่สําคัญมากที่สุด คือ การ

ส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ และการปรับพฤติกรรมจากการเปนขาราชการไปสูการเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัยในกํากับ โดยปจจัยที่ทําใหเกิดการตอตานการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ ไดแก 

ความไมเขาใจของบุคลากรทุกกลุม ปจจัยสําคัญตอมาไดแก การวางระบบการเงิน และการอบรม

ผูเกี่ยวของใหเขาใจถึงการใชระบบดังกลาว นอกจากนี้ ยังพบวาปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของกัน ไดแก 

องคกรบริหารปกครองสูงสุด ผูบริหาร พนักงานมหาวิทยาลัยฝายวิชาการและฝายสนับสนุน และ

วัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยตองระบุใหชัดวาตองการเปนเลิศในเร่ืองใดและพันธกิจที่เนนคือ

อะไร ซึ่งเปนเร่ืองที่ตองมากอนเพราะกระทบโครงสรางขององคกร บทบาท หนาที่ คุณลักษณะ 

คุณสมบัติ การจาง การพัฒนา การดูแลรักษาบุคลากรทุกประเภท (ผูบริหาร สาย ก ข ค) สวน

ปจจัยตอมาคือ พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ตองเขียนใหกระชับตรงตามวัตถุประสงค ปณิธาน 

พันธกิจ ของมหาวิทยาลัย และควรปลอดจากอิทธิพลของความเปนขาราชการและนักการเมือง  
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 สถาบันทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร (2546) ไดศึกษาวิจัยการ

ปรับเปลี่ยนไปสูการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ : ประสิทธิภาพและคุณภาพของการ

ดําเนินงาน พบวา การเปลี่ยนสภาพของมหาวิทยาลัยของรัฐสูการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของ

รัฐนั้น เปนเร่ืองที่ไมสามารถทําใหเสร็จส้ินในระยะเวลาอันรวดเร็ว ดังนั้น กอนที่จะทําการ

เปล่ียนแปลง หนวยงานท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับระบบอุดมศึกษาในประเทศไทยจําเปนที่จะตอง

กําหนดทิศทางใหชัดเจน เพื่อที่มหาวิทยาลัยจะไดใชเปนแนวทางในการจัดทําแผนการดําเนินงาน 

ซึ่งทิศทางดังกลาว จะสงผลตอรูปแบบการบริหารการศึกษาของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐตอไป 

แต ส่ิงที่จะตองใหความสําคัญคือ การรักษามาตรฐานความเปนเลิศทางวิชาการ ดังนั้น 

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจะตองสรางกลไกและระบบแผนงาน แผนเงิน แผนคน และทรัพยากร

อ่ืนๆ ที่มีอยูอยางจํากัดใหสอดคลองกัน ซึ่งความสําเร็จของการเปล่ียนแปลงจากมหาวิทยาลัยของ

รัฐไปสูมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐนั้นข้ึนอยูกับองคประกอบหลักสามประการคือ การบริหาร

บุคคล การบริหารวิชาการ และการบริหารงบประมาณ  

 


