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แนวคิดเกี�ยวกบัการบริหารสถานศึกษา 

 1.  ความหมายของการบริหารสถานศึกษา  

มณรีตัน์ ภญิโญภาพสกุล (2549, หน้า 13) กล่าวว่า การบรหิารสถานศกึษา หมายถงึ 
กระบวนการบรหิารของสถานศกึษา ที�ผูบ้รหิารดําเนินกจิกรรมหรอืกระบวนการต่างๆ ที�ม ี   

ความรว่มมอืของผูบ้รหิารและผูท้ี�เกี�ยวขอ้งกบัการศกึษาโดยมกีารวางแผนการวนิิจฉยัสั �งการ    

ควบคุมและการจดัการเพื�อใหผู้เ้รยีนมคีุณภาพ มคีวามรูค้วามสามารถและมคีุณลกัษณะอนัพงึ
ประสงคต์ามเจตนารมณ์ของการศกึษา 

ทรงวทิย ์ ชูวงศ์ (2550, หน้า 11) กล่าวว่า การบรหิารสถานศกึษา หมายถงึ การดําเนิน            
การของกลุ่มบุคคลในการบรหิารจดัการในดา้นวชิาการ งบประมาณ บุคลากร และการบรหิาร

ทั �วไป โดยยดึหลกัการกระจายอํานาจ หลกัการมสี่วนร่วม หลกัการคนือํานาจจดัการศกึษาให้

ประชาชน หลกัการบรหิารตนเอง หลกัการตรวจสอบถ่วงดุล เพื�อพฒันาสถานศกึษา ใหส้ามารถ
พฒันาคน (นกัเรยีน) ใหม้คีุณภาพ และอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมคีวามสุข 

บงัอร จนักรม (2552, หน้า 26) กล่าวว่า การบรหิารสถานศกึษา หมายถงึ กระบวนการที�
ใชท้ั �งศาสตรแ์ละศลิป์ของกลุ่มบุคคลที�เกี�ยวขอ้งกบัการศกึษาไดร้่วมกนัปฏบิตัเิพื�อเป็นการพฒันา

กระบวนการทํางานใหป้ระสบผลสําเรจ็ตามเป้าหมายที�โรงเรยีนตั �งไว้ประกอบดว้ย การบรหิาร 4 

ด้าน คอื การบรหิารวชิาการ การบรหิารงบประมาณ การบรหิารงานบุคคล และการบรหิารงาน
ทั �วไป ทั �งนี�เพื�อการพฒันาศกัยภาพของโรงเรยีนและผลผลติของโรงเรยีนคอื นักเรยีนที�สําเรจ็

ออกไปใหเ้ป็นที�ยอมรบัจากภายนอก และภายในอยา่งแทจ้รงิ 
สมคดิ มาวงศ์ (2554, หน้า 11) กล่าวว่า การบรหิารสถานศกึษา หมายถงึ การดําเนิน          

ในกจิกรรมต่างๆ เกี�ยวขอ้งกบัการจดัการศกึษาในทุกดา้น ที�เกดิจากบุคลากรหลายๆ คนร่วมมอื 

กนับรหิารจดัการ โดยใช้กระบวนการทางการบรหิารอย่างมปีระสทิธภิาพ อาศยัวธิกีารจดัการ
องคก์ารที�เหมาะสม และสอดคลอ้งกบับรบิทของสถานศกึษาหรอืหน่วยงานแต่ละแห่ง 

แคนโดล,ิ และคนอื�นๆ (Candoli, et al., 1992, p.7)  กลา่วว่า การบรหิารสถานศกึษา 
หมายถงึ กระบวนการดาํเนินงานที�เกี�ยวกบัการจดัเตรยีม หรอืการสนบัสนุนการจดัการเรยีน    

การสอน ใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล กบัทั �งใหบ้รกิารดา้นต่างๆ แก่ระบบสถานศกึษา 

เฟนวคิ (Fenwick, 1992, p.127) กล่าวว่า การบรหิารสถานศกึษา หมายถงึ การวางแผน
การศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบายของรฐับาล การบรหิารระบบโรงเรยีนต้องประกอบด้วยคร ู

นกัเรยีน และผูป้กครอง ทุกกจิกรรมต้องบรหิารดว้ยระบบ ไม่มชี่องว่าง สามารถปฏบิตัไิด ้และไม่
มกีารเคลอืบแฝง 

ดรคัเกอร์ (Drucker, 2013, p.2) กล่าวว่า การบรหิารสถานศึกษา หมายถึง ศิลปะใน    

การทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายรว่มกบัผูอ้ื�น 
สรุปได้ว่า  การบรหิารสถานศกึษา หมายถงึ กระบวนการวางแผนการจดัการศกึษาของ

กลุ่มผู้บรหิารสถานศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบายของรฐับาล พัฒนากระบวนการทํางานให้
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ประสบความสําเรจ็ด้วยการบรหิารงาน 4 ด้าน คอื กลุ่มบรหิารวชิาการ กลุ่มบรหิารงบประมาณ 

กลุ่มบรหิารงานบุคคล และกลุ่มบรหิารงานทั �วไป เพื�อเป้าหมายสําคญั คอืการพฒันาศกัยภาพของ
ผูเ้รยีนใหม้คีุณภาพ  

       2.  ความสาํคญัและความจาํเป็นในการบริหารสถานศึกษา 

          ปรชัญา เวสารชัช ์ (2545, หน้า 1-3) กล่าวถงึความสําคญัของการบรหิารสถานศกึษาว่า  
เป็นการบรหิารจดัการที�มรีะบบและดําเนินการอย่างต่อเนื�อง มบีุคคลและหน่วยงานที�รบัผดิชอบ

เขา้ร่วม ดําเนินการ มรีปูแบบ ขั �นตอน กตกิาและวธิดีําเนินการ มทีรพัยากรสนับสนุน และมี

กระบวนการประเมนิผลการศกึษาเที�ยงตรงและเชื�อถอืได ้ซึ�งการศกึษาส่งผลกระทบและมอีทิธพิล
ต่อการ เปลี�ยนแปลงสงัคม เศรษฐกจิ การเมอืง วฒันธรรม วทิยาการ และเทคโนโลยทีี�จาํเป็นใน

การทาํงาน และการใชช้วีติในสงัคม ยิ�งการเปลี�ยนแปลงดา้นต่างๆ เป็นไปอย่างรวดเรว็อนัเป็นผล
จากการ พฒันาการทางเทคโนโลยสีารสนเทศ และเทคโนโลยดีา้นการสื�อสารใหม่ๆ พฒันาการ

เหล่านี�ยอ่ม ทา้ทายต่อการบรหิารการศกึษา ดงันั �นการบรหิารการศกึษาจงึมคีวามสําคญัที�ต้องมุ่ง

ไปสู่เป้าหมาย ที�พงึประสงค์ร่วมกนัของสงัคม ต้องนําไปสู่การพฒันาคุณภาพของมนุษยอ์ย่าง
แทจ้รงิ ตรงตามเป้าหมายรว่มกนั รวมทั �งการใชท้รพัยากรรว่มกนัอยา่งมปีระสทิธภิาพ  

          ยุทธนา ชุดทองมว้น (2550, หน้า 10) ไดส้รุปว่าการบรหิารสถานศกึษานั �นเป็นงานที�
จะตอ้งใชค้วามรอบคอบใหม้ากยิ�งขึ�นเพราะสิ�งสาํคญัผูบ้รหิารนั �นจะตอ้งอาศยัความรูค้วามสามารถ

พร้อมประสบการณ์ซึ�งก่อให้เกิดการเรียนรู้ กิจกรรมทุกชนิดในโรงเรียนซึ�งเกี�ยวข้องกับ          

การปรบัปรงุพฒันาการเรยีนการสอนนกัเรยีนใหไ้ดผ้ลดแีละมปีระสทิธภิาพยิ�งขึ�น  
          สุชนิ เรอืงบุญส่ง (2551, หน้า 9) กล่าวถงึความสําคญัของการบรหิารสถานศกึษาว่ามี

ความจาํเป็น เพราะต้องการคนที�ไดร้บัการฝึกฝนเฉพาะดา้นที�มคีวามรู ้ความเขา้ใจ ความชํานาญ
มาดแูลรบัผดิชอบ เนื�องจากสงัคมเปลี�ยนแปลงตลอดเวลา การบรหิารการศกึษา จาํเป็นต้องไดร้บั

การปรบัเปลี�ยนพฒันาอย่างต่อเนื�อง เพื�อใหเ้หมาะสมกบัความจาํเป็นของแต่ละยุคสมยั ปจัจุบนั

โลกก้าวเขา้สู่สงัคมแห่งการเรยีนรูห้รอืเขา้สู่ระบบเศรษฐกจิฐานความรู ้ ความรูจ้งึเป็นเครื�องมอื 
จาํเป็นที�ขาดไมไ่ด ้ในสงัคมสมยัใหมน่ี�ความรูท้ี�ทนัสมยัที�เหมาะสมกบัสถานการณ์จะช่วยแก้ปญัหา

ได้ และนําไปสู่การพฒันาอย่างต่อเนื�อง เป็นพลงัสําคญัสําหรบัการอยู่รอด และการพฒันาทั �ง
บุคคลและสงัคม ประเทศชาตโิดยรวม 

          อรทยั แสงทอง (2552, หน้า 22) กล่าวถงึความสําคญัของการบรหิารสถานศกึษาว่าเป็น

กจิกรรมทางการศกึษาที�จะต้องทําเป็นกระบวนการโดยกลุ่มบุคคลต่างๆเพื�อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ที�ตั �งไว ้  นั �นก็คอืการพฒันาสมาชกิหรอืผูร้บับรกิารทางการศกึษา ให้เป็นผู้มคีุณภาพที�สงัคม

ตอ้งการ และเป็นภารกจิที�สําคญัยิ�งของผูบ้รหิารสถานศกึษาที�จะต้องสามารถนําองคก์รใหอ้ยู่รอด
ต้องกําหนดแผนงานวธิกีาร ตลอดจนขั �นตอนต่างๆ ในการปฏบิตังิานไวอ้ย่างมรีะบบ โดยพึ�งพงิ

งบประมาณจากรฐัที�มไีม่มากนักดว้ยความประหยดั ใชท้รพัยากรใหคุ้ม้ค่า ทั �งคน เงนิ เวลาและ

ทรพัยส์นิอย่างอื�นเพราะถ้าระบบบรหิารภายในสถานศกึษาไม่ดจีะกระทบกระเทอืนต่อส่วนอื�นๆ
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ของหน่วยงานได้ ดงันั �นความสําเรจ็หรอืความลม้เหลวในการบรหิารสถานศกึษา จงึขึ�นอยู่กบั

สมรรถภาพของผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นสาํคญั 
          สมคดิ มาวงศ ์(2554, หน้า12) กล่าวถงึความสําคญัของการบรหิารสถานศกึษาว่ามคีวาม

จาํเป็นและมคีวามสําคญัเป็นอย่างยิ�งเพราะในการพฒันาบุคคล พฒันาสงัคม หรอืการพฒันา
ประเทศชาตนิั �นตอ้งการคนที�ไดร้บัการฝึกฝน พฒันาใหเ้ป็นมนุษยท์ี�สมบูรณ์ในดา้น ร่างกาย จติใจ 

สตปิญัญา ความรู ้คุณธรรม จรยิธรรมและวฒันธรรม เนื�องจากสงัคมในปจัจุบนัมกีารเปลี�ยนแปลง

ตลอดเวลา โลกก้าวเข้าสู่สงัคมแห่งการเรยีนรู้ ความรู้จงึเป็นเครื�องมอืจําเป็นที�ขาดไม่ได ้       
การบรหิารการศึกษาจําเป็นอย่างยิ�งที�ต้องได้รบัการปรบัเปลี�ยนพฒันาอย่างต่อเนื�อง เพื�อให้

เหมาะสมกบัความเปลี�ยนแปลงในแต่ละยุคสมยั ความรูท้ี�ทนัสมยัที�เหมาะสมกบัสถานการณ์จะ
ช่วยแก้ปญัหาต่างๆ ไดก้ารพฒันาการบรหิารการศกึษาอย่างต่อเนื�องจงึ เปรยีบ เสมอืนขุมพลงั

สาํหรบัการอยูร่อดและการพฒันาทั �งสาํหรบับุคคล สงัคม และประเทศชาตโิดยรวม 

รอบบนิส์ (Robbins, 1994, p.11) กล่าวถงึความสําคญัของการบรหิารสถานศกึษาว่า 
เป็นกระบวนการที�มคีวามสาํคญัทาํใหเ้กดิประสทิธภิาพสูงสุดในการบรหิารจดัการสถานศกึษา ถ้า

เปรียบเทียบระหว่างสถานศึกษาที�ให้ความสําคัญกับการบริหารที�ดีกับสถานศึกษาที�ไม่ให้
ความสาํคญักบัการบรหิาร ประสทิธภิาพสถานศกึษาที�ใหค้วามสาํคญัต่อการบรหิารยอ่ม 

         สรุปได้ว่า การบรหิารสถานศึกษามคีวามสําคญั เพราะเป็นกระบวนการทํางานโดยกลุ่ม

บุคคลหลายฝ่าย เพื�อให้บรรลุว ัตถุประสงค์ที�ได้กําหนดไว้นั �นคือ   การพัฒนาสมาชิกหรือ
ผูร้บับรกิารทางการศกึษาใหเ้ป็นผูม้คีุณภาพที�สงัคมตอ้งการซึ�งเป็นภารกจิที�สําคญัยิ�งของผูบ้รหิาร

สถานศกึษาที�จะต้องให้สถานศกึษาอยู่รอด โดยต้องกําหนดแผนงานวธิกีาร ตลอดจนขั �นตอน
ต่างๆ ในการปฏบิตังิานไวอ้ยา่งมรีะบบ ใชง้บประมาณที�ไดร้บัการจดัสรรจากรฐับาลอย่างประหยดั 

ใช้ทรพัยากรทางการบริหารให้คุ้มค่าที�สุด ซึ�งความสําเร็จหรือความล้มเหลวในการบริหาร

สถานศกึษาขึ�นอยูก่บัสมรรถภาพของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

 3.  แนวคิดที�เกี�ยวข้องกบัการบริหารสถานศึกษา  

         ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2546, หน้า 16) กล่าวว่า กระบวนการบรหิารการศกึษา

ประกอบด้วย 5 ขั �นตอน คอื การวางแผน (planning) การจดัสรรทรพัยากร (allocating)          
การกระตุน้ (stimulating) การประสานงาน (coordinating) การประเมนิผล (evaluatong)  

         วโิรจน์ สารรตันะ (2546, หน้า 1) กล่าวว่า กระบวนการบรหิารการศกึษา เพื�อใหบ้รรลุ 

จุดมุ่งหมายขององคก์าร ประกอบ 4 ขั �นตอน คอื การวางแผน (planning) การจดัองคก์าร 
(organizing) การนํา (leading) การควบคุม (controlling) 

          พระธรรมโกศาจารย ์ (ประยรู ธมฺมจตฺิโต)  (2549, หน้า 3-5) กล่าวถงึ การบรหิารเป็น
วธิกีารทําใหง้านสําเรจ็โดยอาศยัผูอ้ื�น (getting things done through other people) และกล่าวว่า

หน้าที�ของผู้บรหิารเป็นกรอบในการพจิารณาของผูบ้รหิารให้สําเรจ็ ม ี 5 ประการ ตามคําย่อ

ภาษาองักฤษว่า “PoSDC” ดงันี� คอื 
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          1.  P คอื planning หมายถงึ การวางแผน เป็นการกําหนดแนวทาง การดําเนินงานเพื�อ

ความสาํเรจ็ที�จะตามมาในอนาคต ผูบ้รหิารทดีตีอ้งมวีสิยัทศัน์ที�กวา้งไกล เพื�อกําหนดทศิทางของ
องคก์ร 

          2.  O คอื organizing หมายถงึ คอื การจดัองคก์รเป็นการกําหนดโครงสรา้งความสมัพนัธ์
ของสมาชกิและสายบงัคบับญัชาภายในองคก์รมกีารแบ่งงานกนัทํา และการกระจายอํานาจ 

          3.  S คอื staffing หมายถงึ งานบุคลากร เป็นการสรรหาบุคลากรใหม่ การพฒันา

บุคลากรและการใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน 
          4.  D คอื directing หมายถงึ การอํานวยการเป็นการสื�อสารเพื�อใหเ้กดิการดาํเนิน       

การตามแผน ผูบ้รหิารตอ้งมมีนุษยสมัพนัธท์ี�ดแีละตอ้งมภีาวะผูนํ้า 
          5.  C คอื controlling หมายถงึ การกํากบัดแูลเป็นการควบคุมคุณภาพของการฏบิตังิาน

ภายในองคก์ร รวมทั �งกระบวนการแก้ปญัหาภายในองคก์ร 

          สมคดิ มาวงศ์ (2554, หน้า 13) กล่าวว่า กระบวนการบรหิารการศกึษาคอื แนวทาง 
เทคนิคหรอืวธิกีาร ซึ�งประกอบด้วยกระบวนการหลกัๆ คอื การวางแผน การจดัองค์การ

อํานวยการ การประสานงาน การควบคุมงาน การตดัสนิใจ การจดัคนเขา้ทํางาน การจดัสรร
ทรพัยากร การตดิต่อสื�อสาร การประเมนิผล และการปรบัปรุง รวมทั �งการกระตุ้นหรอืการจงูใจที�

ผูบ้รหิารนํามาใชใ้นการปฏบิตัภิารกจิการบรหิารการศกึษา ใหป้ระสบความสําเรจ็บรรลุเป้าหมาย

และวตัถุประสงค ์อย่างมปีระสทิธภิาพและ ประสทิธผิล ดงันั �นหวัใจหลกัของผูบ้รหิารจาํเป็นต้อง
ทราบกระบวนการทางการบรหิาร และต้องม ี ทกัษะในการใช้กระบวนการทางการบรหิารทุก

ขั �นตอน อยา่งมแีนวคดิและความเหมาะสม 
          กูลคิ, และเออรว์คิ (Gulick, & Urwick, 2005, p.12) กล่าวถงึกระบวนการในการบรหิาร 

งาน ซึ�งได้เสนอกระบวนการบรหิารไว้ 7 ประการเรยีก ย่อๆ ว่า “POSDCORB” โดยมี

กระบวนการบรหิาร ดงันี� 
          1. การวางแผน (planning) หมายถงึ การวางแผนแนวทางในการปฏบิตังิานตลอดจน

วธิกีารปฏบิตังิานไวล้่วงหน้า เพื�อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
          2. การจดัหน่วยงาน (organizing) หมายถงึ การจดัโครงสรา้งอํานาจหน้าที� การแบ่งส่วน

งาน การจดัสายงาน 

          3. การจดัตวับุคคล (staffing) หมายถงึ การบรหิารงานดา้นบุคลากรอนัไดแ้ก่ การจดั
อตัรากําลงั การสรรหา การรกัษาสภาพการทาํงาน การควบคุมการปฏบิตังิาน 

4. การอํานวยการ (direction) หมายถงึ การดําเนินการในการตดัสนิใจ และการสั �งการใน
กจิการต่างๆ ใหด้าํเนินไปอย่างมรีะเบยีบแบบแผน ทั �งในลกัษณะทั �วๆ ไป และในลกัษณะ เฉพาะ 

ตลอดจนการใหค้าํแนะนําและการควบคุมการปฏบิตังิาน 

          5. การประสานงาน (coordinating) หมายถงึ การร่วมมอืในการปฏบิตังิานในส่วนต่างๆ 
ใหป้ระสานสอดคลอ้งกนัและกลมกลนืกนั 
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          6. การรายงาน (reporting) หมายถงึ การรายงานผลการปฏบิตังิานของหน่วยงานให้

ผู้บรหิารและสมาชกิของหน่วยงานได้ทราบความเคลื�อนไหว และความก้าวหน้าของกจิการใน
หน่วยงาน 

7. งบประมาณ (budgeting) หมายถงึ การควบคุมการใชจ้่ายให้รอบคอบ และรดักุม
รวมถงึการจดัสรรงบประมาณ การทาํบญัช ี

 ฟายอล (Fayol, 2009, p.12) กล่าวว่า ทฤษฎกีารบรหิารงานของรฐั (The Theory of the 

Administration of the state) มอีงค์ประกอบของการบรหิารสําคญั 5 ประการ (POCCC) ที�
สามารถสะทอ้นถงึหน้าที� หรอืกระบวนการบรหิารที�รูจ้กักนัในปจัจบุนั ดงันี� 

 1. การวางแผน (planning) หมายถึง การคาดการณ์และกําหนดวิธีการพิจารณาถึง
อนาคต โดยการวางแผนเกี�ยวกบัสิ�งที�จะกระทาํ 

 2. การจดัองคก์าร (organizing) หมายถงึ การกําหนดโครงสรา้ง จดัหาอุปกรณ์ และ

บุคลากรที�จะตอ้งใชใ้นการดําเนินงาน 
 3. การสั �งการ (commanding) หมายถงึการรกัษาไวซ้ึ�งกจิกรรมต่างๆ ของบุคลากร 

 4. การประสานงาน (coordinating) หมายถงึ การทําใหร้วมกนัอยูแ่ละเกดิความเป็น
อนัหนึ�งอนัเดยีวกนัของกจิกรรมและความพยายามต่างๆ  

 5. การควบคุม (controlling) หมายถงึการทาํใหแ้น่ใจว่าทุกอยา่งดําเนินไปตามลกัเกณฑ์

หรอืคาํสั �ง 
สรุปไดว้่า แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัการบรหิารเป็นกระบวนการทางสงัคมที�ผูบ้รหิารใช้

สําหรบัตดัสนิใจมขี ั �นตอนการทํางานอย่างเป็นระบบ เพื�อเป็นแนวทางการบรหิารหน่วยงานหรอื
องคก์รต่างๆ ที�เป็นหน่วยงานของรฐัหรอืเอกชนใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท์ี�ไดก้ําหนดไวม้ขี ั �นตอน

ที�จาํเป็นดงันี� 1) วางแผน  2) จดัสรรทรพัยากร 3) ประสานงาน 4) ดาํเนินงาน 5) ประเมนิผล และ

6) ปรบัปรงุ  

   4. บทบาทของผูบ้ริหารในสถานศึกษาที�มีฐานะเป็นนิติบคุคล 

ธรีะ รุญเจรญิ (2550, หน้า 31) ไดก้ล่าวสรุปไวว้่า ผูบ้รหิารเป็นผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงเขา้

มาสู่การปฏิบตัิในสถานศึกษาไม่ว่าจะเป็นรูปแบบการบรหิารงานโดยใช้สถานศึกษาเป็นฐาน       
การบรหิารสถานศกึษาในฐานะนิตบิุคคลหรอืการบรหิารสถานศกึษา โดยการหลกัธรรมาภบิาล จงึ

เหน็ได้ว่าในการบรหิารจดัการการบรหิารสู่ความสําเรจ็นั �น ต้องอาศยัสมรรถภาพของผู้บรหิาร

สถานศกึษา รวมทั �งสมรรถภาพที�จาํเป็นของผูบ้รหิาร ดงันี� 
1.  สามารถสรา้งศรทัธาใหแ้ก่ครแูละผูร้ว่มงาน 

2.  ทาํงานเป็นทมี 
3.  เป็นผูนํ้าทางวชิาการ 

4.  มวีสิยัทศัน์ 

5.  มคีวามคดิรเิริ�มสรา้งสรรค ์
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6.  มมีนุษยสมัพนัธด์ ี

7.  มคีวามรกัความสามารถในการบรหิาร   
8.  กลา้ตดัสนิใจและรบัผดิชอบ 

9.  ซื�อสตัย ์โปรง่ใส 
10. เป็นผูป้ระสานงานที�ด ี

11. เป็นนกัประชาธปิไตย 

12. เป็นผูอ้ํานวยความสะดวกสนบัสนุน 
13. เป็นแบบอยา่งที�ด ี

14. วางแผนพฒันางานของสถานศกึษา เพื�อประโยชน์แก่นกัเรยีนเป็นสาํคญั 
15. คดิวเิคราะหเ์พื�อแปลงแนวคดิใหเ้ป็นการปฏบิตัทิี�ไดผ้ลตามที�คดิ 

16. ทาํงานแบบประชาธปิไตย รบัฟงัความคดิเหน็จากผูร้ว่มงานทุกฝา่ย 

17. กลา้ตดัสนิใจและเปลี�ยนแปลงเพื�อการบรหิาร 
18. ทาํตวัเป็นแบบอยา่งที�ดใีนการทาํงาน 

19. สรา้งความสมัพนัธท์ี�ดกีบัเพื�อนคร ูผูป้กครอง และชุมชน 
20. จดัการใหเ้พื�อนครทูาํงานรว่มกนัไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

21. ทาํงานแบบมพีลงัเป็นทมีกบับุคลากรทุกฝา่ย 

22. ส่งเสรมิใหค้รทูุกคนเขา้รว่มเสนอแนะรปูแบบการบรหิาร ดา้นวชิาการของสถานศกึษา 
เพื�อพฒันาคุณภาพของนกัเรยีน 

23. วางแผนบรหิารงานให้เอื�อต่อการพฒันากระบวนการเรยีนรู้ของนักเรยีนคร ู และ
ผูบ้รหิาร 

24. ส่งเสรมิใหค้รทูุกคนมสี่วนรว่มรบัรู ้และดาํเนินการจดัการทรพัยากรของสถานศกึษา  

25. ส่งเสรมิใหชุ้มชนเขา้มามสี่วนรว่มในการพฒันากระบวนการเรยีนรู ้
26. ส่งเสรมิให้ครูทุกคนมสี่วนร่วมในการตรวจสอบ ติดตามผลการดําเนินงานของ

สถานศกึษา  
27. เผยแพรแ่ละนําผลการประเมนิมาใหป้รบัปรงุแผนงานต่อไป 

28. สนบัสนุนใหค้รทูุกคนมสี่วนรว่มในการปรบัปรุง และตรวจสอบระบบการเงนิของ

สถานศกึษา  
อนุชา  กอนพ่วง  (2550, หน้า 34-34)กล่าวว่า ผู้บรหิารสถานศกึษามบีทบาทหน้าที� 

12 ประการต่อไปนี�  
1. การเสรมิสรา้งความมปีระสทิธภิาพของสถานศกึษา หรอืการเสรมิสรา้งสถานศกึษา

ใหเ้ป็นสถานศกึษาที�มคีุณภาพหรอืเป็นสถานศกึษาที�ประสบผลสาํเรจ็ สิ�งที�ผูบ้รหิารพงึกระทาํ  
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2. การสรา้งสถานศกึษาใหเ้ป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู ้ (learning organization)ดว้ยว่ามี

หน้าที�สรา้งสรรคก์ระบวนการทํางานแบบส่วนรวม การอํานวยความสะดวกต่อการพฒันา
หลกัสูตร  

3. การเสรมิสรา้งความเป็นองคก์รวชิาชพี แบ่งออกเป็น 7 ประเภท คอื โครงสรา้ง
องคก์รอย่างง่าย องคก์ารราชการแบบเครื�องจกัร องคก์ารราชการแบบวชิาชพี องคก์ารราชการ

อย่างง่าย องคก์ารราชการวชิาชพีอย่างง่าย องคก์ารราชการแบบกึ�งวชิาชพี และองคก์าร

ราชการแบบการเมอืง  
4. การตดัสนิใจร่วมและการมวีสิยัทศัน์ร่วม กรณีการตดัสนิใจแบบมสี่วนร่วมเป็น      

การตดัสนิใจแบบกระจายอํานาจที�ใหโ้อกาสแก่ครแูละผูเ้กี�ยวขอ้งช่วยกนัตดัสนิใจ  
5. การเสรมิสรา้งกลุ่มบรหิารตนเอง ซึ�งถอืไดว้่าผูนํ้าจะต้องพยายามกระตุ้นโดยการใช้

พฤตกิรรมรปูแบบต่างๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายที�ต้องการ  

6. การเสรมิสรา้งการตดิต่อสื�อสารที�มปีระสทิธภิาพ การตดิต่อสื�อสารในองคก์รหนึ�ง ๆ 
สามารถทําไดห้ลายวธิขี ึ�นอยู่กบับรรยากาศขององคก์รนั �น ๆ ว่าต้องการเป็นแบบเปิดหรอืแบบ

ปิด  
7. การ-เสรมิสรา้งวฒันธรรมและบรรยากาศองคก์าร การสรา้งวฒันธรรมและบรรยากาศ

องคก์ารต้องอาศยัผูนํ้าที�ใหค้วามใส่ใจต่อวถิชีวีติองคก์ารสถานศกึษา  

8. การจงูใจเพื�อสรา้งสรรคใ์นการบรหิารงานนั �น  ผูบ้รหิารสถานศกึษาจะต้องทําการจงู
ใจใหค้นทุ่มเทแรงกายและแรงใจอย่างเตม็ความสามารถ   

9. ความเป็นผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง ตามแนวโน้มการเปลี�ยนแปลงของกระบวนการ  
10. การบรหิารการเปลี�ยนแปลงและนวตักรรมการเปลี�ยนแปลงเป็นเรื�องสําคญัสําหรบั

สถานศกึษา หน้าที�พื�นฐานของสถานศกึษา  

11. การบรหิารหลกัสูตรและการสอนเพื�อใหเ้กดิกรอบแนวคดิในทางทฤษฎใีนการบรหิาร  
12. การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็นความพยายามที�จะเพิ�มขดีความสามารถและการใช้

ทรพัยากรที�ถอืว่ามคีุณค่ามากที�สุด 
เลาดอน, และเลาดอน (Laudon, & Laudon, 2000, p.103) กล่าวว่าผูบ้รหิารสถานศกึษา

ควรปฏบิตัหิน้าที�ตามบทบาทโดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ ๆ  

1. ดา้นบุคคล ไดแ้ก่บทบาทดา้นการเป็นหวัหน้าองคก์ารหรอืเป็นผูนํ้าของหมูค่ณะ  
2. ดา้นขอ้มลูสารสนเทศ ไดแ้ก่ บทบาทดา้นการเป็นศูนยก์ลางระบบประสาทขององคก์าร

ประกอบดว้ย การรบัขอ้มลูขา่วสารที�เป็นปจัจบุนัและเป็นรปูธรรมมากที�สุด  
3. การตดัสนิใจ ไดแ้ก่บทบาทในการเป็นผูร้เิร ิ�มสรา้งสรรคก์จิกรรมใหม่ๆ  เป็นผูจ้ดัการ

ปญัหาอุปสรรคต่าง ๆ เป็นผูข้จดัความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ภายในองคก์าร 

สรุปได้ว่า บทบาทของผู้บรหิารสถานศึกษาที�มฐีานะเป็นนิตบิุคคล จําเป็นต้องอาศยั
ผูบ้รหิารที�มสีภาวะผูนํ้าเหมาะสม และมแีนวทางการบรหิารสอดคลอ้งกบัหลกัการบรหิารจดัการ
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สถานศึกษา นิติบุคคลการบริหารงานจะต้องเป็นรูปแบบใหม่ เพราะประสิทธิภาพของ            

การดําเนินงานของสถานศกึษาขึ�นอยู่กบัผูอ้ํานวยการสถานศกึษา ซึ�งเป็นผู้นําทางในการบรหิาร
จดัการศกึษา โดยจาํเป็นต้องจดัหาทรพัยากรวชิาการ และขอ้มลูสารสนเทศจดัการกํากบัตดิตาม 

ประเมนิผลการดาํเนินงานของสถานศกึษา ประสานและสรา้งความร่วมมอืกบัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิ�น บุคคลครอบครวั และองคก์รต่างๆ เพื�อทุกฝ่ายจะไดม้สี่วนร่วมในการจดัการศกึษาตาม

การบรหิารสถานศกึษา ดว้ยหลกัธรรมาภบิาลโดยมคีวามยุตธิรรม โปร่งใส และตรวจสอบไดเ้พื�อ

การพฒันาที�สมบรูณ์ 

            5.  คณุลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

  วจิติร วรุตบางกูร (2538, หน้า 39) กล่าวว่า คุณลกัษณะที�ดขีองผูบ้รหิารสถานศกึษา 

ไดด้งันี� 
              1. มคีวามเป็นผูนํ้า (leadership) คอืมอีทิธพิลในตนเองสงูกว่าอทิธพิลอื�นๆ ของบุคคล 

ในกลุ่ม และสามารถชกันําใหเ้กดิการเปลี�ยนแปลงในหน่วยงานได ้ คุณสมบตัดิา้นนี�ประกอบดว้ย

ลกัษณะต่างๆ คอื มคีวามรา่เรงิแจม่ใสและอดทน สามารถตดัสนิใจ และจงูใจคนมคีวามรบัผดิชอบ 
ฉลาดและไหวพรบิด ี มคีวามอุตสาหะ วริยิะ มคีวามเสยีสละ มบีุคลกิภาพดแีละมคีวามเป็น

ประชาธปิไตย 
              2. มคีวามรูแ้ละประสบการณ์ (knowledge and experience) เป็นคุณสมบตัทิี�เกี�ยวกบั

งานในอาชพีของผูบ้รหิารโดยเฉพาะ เช่น มคีวามรูแ้ละประสบการณ์ มคีวามรูเ้กี�ยวกบัธรรมชาติ

ของงานและรูเ้ท่าทนัเหตุการณ์ 
   3. มมีนุษยส์มัพนัธด์ ี (human relationship) ผูบ้รหิารจะต้องทํางานร่วมกบับุคคลทั �ง

ภายนอกและภายในสถานศกึษาดงันั �นผูบ้รหิารจาํเป็นต้องเป็นผูม้มีนุษยสมัพนัธด์ซีึ�งประกอบดว้ย
ลกัษณะที�สําคญัๆ คอื ยิ�มแย้มแจ่มใส มคีวามเสมอต้นเสมอปลาย ยกย่องชมเชย รบัฟงั        

ความคดิเหน็ของผูอ้ื�น มคีวามยดืหยุน่ เปิดเผยและเป็นกนัเอง 

   4. มคีุณธรรมสงู (virtue) คุณธรรมเป็นเครื�องยดึเหนี�ยวจติใจของผูบ้รหิารใหป้ระพฤต ิ
แต่สิ�งที�ดงีามได้แก่ ความยุติธรรม มคีวามซื�อสตัย์สุจรติ มคีวามจงรกัภกัด ี และมศีีลธรรม          

มสีุขภาพด ี (healthy) คอื มสีุขภาพกาย (physical health) และสุขภาพจติด ี (mental  health) 
สุขภาพจะเป็นเครื�องเสรมิการปฏบิตังิานใหถู้กตอ้งและสมํ�าเสมออยูเ่สมอ 

สุดา  ทพัสุวรรณ (2545, หน้า 55) กล่าวว่า คุณลกัษณะที�ดขีองผูบ้รหิารสถานศกึษาที�

ดยีอ่มเป็นที�ยอมรบัของคนทั �วไป กลา้คดิ กลา้แสดงออก มคีวามซื�อสตัยต่์อตนเองและหน้าที� รูจ้กั
ปรบัตวัเขา้กบัสถานการณ์ได ้มคีวามขยนัหมั �นเพยีร 

  สถาบนัพฒันาผูบ้รหิารการศกึษา (2548, หน้า 9) ได้จดัทําหลกัสูตร “ผู้บรหิารมอื
อาชพี” โดยกําหนดคุณลกัษณะของผูบ้รหิารสถานศกึษามอือาชพีไว ้6 ประการ คอื 
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            1. การเป็นผูนํ้าที�มคีุณธรรม จรยิธรรม ในเรื�องคุณธรรมและจรยิธรรมสําหรบัผูบ้รหิาร 

การบรหิารงานบุคคลตามแนวคดิของศาสนา และการบรหิารจดัการภมูปิญัญาไทย เพื�อการพฒันา
คุณธรรมและจรยิธรรม 

            2. การเป็นผูนํ้าในการจดัระบบ ในเรื�อง การพฒันาองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ การจดัใช้
สารสนเทศ และการสื�อสาร การจดัระบบเครอืข่ายเพื�อพฒันาคุณภาพการศกึษา และการบรหิาร

จดัการสิ�งแวดลอ้มทั �งระบบ 

            3. การเป็นผูนํ้าในดา้นวชิาการในเรื�องการพฒันาหลกัสูตร เพื�อความเป็นเลศิการพฒันา
รปูแบบกระบวนการเรยีนรู ้ การพฒันาครตูามแนวปฏบิตักิารศกึษา การวจิยัเพื�อพฒันาคุณภาพ 

และการประเมนิผลเพื�อพฒันาคุณภาพผูเ้รยีน 
            4. การเป็นผูนํ้าในดา้นการบรหิารจดัการ ในเรื�องการวางแผนกลยุทธก์ารบรหิารแบบมี

ส่วนรว่ม การบรหิารความขดัแยง้ บรหิารทรพัยากรอย่างมปีระสทิธภิาพ และมเีทคนิคการบรหิาร

จดัการแนวใหม ่
            5. การเป็นผูนํ้าด้านสงัคมและชุมชน ในเรื�องการบรหิารจดัการสถานศกึษาเพื�อชุมชน

และสงัคม และการบรหิารในบรบิทที�มอีทิธพิลต่อการเปลี�ยนแปลงในสงัคม 
            6. การเป็นผู้นําการพฒันาตนเองในเชงิบรหิารในเรื�องการพฒันาตนเอง เพื�อเป็น

ผูบ้รหิารมอือาชพี 

             สรุปได้ว่า ผู้บรหิารสถานศึกษาควรมลีกัษณะเด่นในด้านต่างๆ เช่น ผู้นําด้าน         
การจดัระบบ ด้านวชิาการ ด้านการบรหิารจดัการ ด้านสงัคมและชุมชน ด้านพฒันาตนเอง

ผสมผสานกนั เพื�อบรหิารสถานศกึษาให ้เป็นไปตามเป้าหมาย มวีสิยัทศัน์ในการจดัการศกึษา
แสวงหาความรู้ใหม่ๆ มาปรบัใช้ได้ ตลอดเวลามคีุณธรรมจรยิธรรมเป็นที�ยอมรบัของสงัคม 

นอกจากนั �นผูบ้รหิารสถานศกึษาจะต้องมคีวามสามารถในการครองตน ครองคน และครองงาน 

พฒันาตน พฒันาคน พฒันางาน ใหท้นัเหตุการณ์และทนัสมยั มอุีดมการณ์ มคีวามเสยีสละ และ
เป็นประชาธปิไตย   

              

แนวคิดเกี�ยวกบัการบริหารการเปลี�ยนแปลง 

1.  ความหมายของการบริหารการเปลี�ยนแปลง  

      ชาญชยั อาจนิสมาจาร (2542, หน้า 3) กล่าวว่า การบรหิารการเปลี�ยนแปลง หมายถงึ

การเปลี�ยนแปลงในความสมัพนัธ์เชงิโครงสร้างและบทบาทของคนในองค์การ ทศันะบางอย่าง
เกี�ยวกบัการเปลี�ยนแปลง ไดแ้ก่ สิ�งที�แน่นอนในโลกกค็อื จะมกีารเปลี�ยนแปลง การเปลี�ยนแปลง

คือกฎของชีวิตของเ ก่าถูกทดแทนด้วยของใหม่  สิ�งที�สมํ� า เสมอและคงเส้นคงวา คือ                 

การเปลี�ยนแปลง ปจัเจกบุคคลและองค์การต้องปรบัตวัให้กบัสิ�งแวดล้อมและต้องเปลี�ยนแปลง 
การเปลี�ยนแปลงคือ กระบวนการที�ต่อเนื�อง มสีญัลกัษณ์ของการเปลี�ยนแปลงทุกหนทุกแห่ง         

การปฏวิตัขิา่วสารขอ้มลูไดเ้รง่อตัราความเรว็ของการเปลี�ยนแปลง          
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             ศุภชยั ยาวะประภาษ (2546, หน้า 4) กล่าวว่า การบรหิารการเปลี�ยนแปลง หมายถงึ

การรวมพลงัของหลกัการบรกิารทั �ง 4 หลกั คอื บุคลากร เงนิ วสัดุอุปกรณ์ และการจดัการ เพื�อ
สรา้งคุณค่าใหแ้ก่การเปลี�ยนแปลง โดยมกีารจดัการเป็นแกนกลางในการดงึพลงัจากบุคลากร ให้

พรอ้มต่อการเปลี�ยนแปลง จดัสรรงบประมาณที�สามารถสนับสนุนให้บุคลากรมคีวามเตม็ใจที�จะ
ปฏบิตัติาม และสรรหาวสัดุอุปกรณ์ในการดาํ เนินการอยา่งเพยีงพอ   

    ณฏัฐพนัธ ์เขจรนันทน์, และ ฉัดยาพร เสมอใจ (2547, หน้า 301) กล่าวว่า การบรหิาร

การเปลี�ยนแปลง หมายถงึ การกระทําใหก้ารเปลี�ยนแปลงเกดิขึ�นอย่างมรีะบบตามแผนที�ไดจ้ดัทํา
ไว้ การบรหิารการเปลี�ยนแปลงตามนัยนี�มวีตัถุประสงค์เพื�อให้การนําระบบและวธิกีารใหม่ๆ         

มาปฏบิตัใินองค์กรได้อย่างมปีระสทิธภิาพ การเปลี�ยนแปลงนัยนี�เป็นการเปลี�ยนแปลงภายใน
องคก์รที�เกดิขึ�นอยูภ่ายใตอ้ํานาจการบรหิารขององคก์ร 

    บุษกร วชัรศรโีรจน์ (2548, หน้า 15) กล่าวว่า การบรหิารการเปลี�ยนแปลง หมายถงึ    

การบรหิารจดัการเพื�อสนบัสนุนใหอ้งคก์าร และบุคลากรสามารถที�จะปรบัตวั และตอบรบั            
การเปลี�ยนแปลงต่าง ๆ ที�เกดิขึ�นในองคก์ารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

   สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2551, หน้า 8) กล่าวว่า การบรหิาร   
การเปลี�ยนแปลง หมายถงึ การวางแผน การดําเนินการต่างๆ ที�จะลดผลกระทบที�เกดิขึ�นจาก  

การเปลี�ยนแปลง และสนับสนุนใหเ้กดิการปรบัตวัและการยอมรบั พรอ้มทั �งสรา้งศกัยภาพใหม่ๆ 

เพื�อรองรบัใหก้ารเปลี�ยนแปลงเกดิขึ�นอยา่งเป็นผลตามเป้าหมายที�วางไว ้
    ปณัรส มาลากุล ณ อยุธยา (2554, หน้า 3) กล่าวว่า การบรหิารการเปลี�ยนแปลง 

หมายถงึ การจดัการกบักลไกส่วนประกอบต่างๆ ขององคก์ารใหส้ามารถเรยีนรูป้รบัตวัใหท้นักบั
การเปลี�ยนแปลงของสถานการณ์ทั �งภายนอกและภายในองคก์าร เพื�อใหอ้งคก์ารไดร้บัผลด ี และ

ลดผลกระทบในทางที�ไม่ดขีองการเปลี�ยนแปลง ซึ�งจะช่วยให้องค์การดําเนินงานไปได้อย่าง

ต่อเนื�อง ราบรื�น สามารถอยูร่อดและเจรญิกา้วหน้าไปได ้   
     สรุปได้ว่า การบริหารการเปลี�ยนแปลง หมายถึง การจดัการวางแผนการดําเนิน     

การด้านต่างๆ ภายในองค์การให้สามารถเรียนรู้ ปรับตัวให้ทันต่อการเปลี�ยนแปลงจาก
สถานการณ์ทั �งภายในและภายนอกองค์การได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื�อลด

ผลกระทบที�เกดิขึ�นจากการเปลี�ยนแปลงตามเป้าหมายที�กําหนดไว ้

2.  ความสาํคญัของการบริหารการเปลี�ยนแปลง 

    วเิชยีร วทิยอุดม (2548, หน้า 142) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของการเปลี�ยนแปลงไวว้่า
ผู้บรหิารเกอืบทุกคนเหน็ด้วยว่า ถ้าองค์การโตขึ�นจําเป็นต้องมกีารเปลี�ยนแปลงอย่างต่อเนื�อง  

เพื�อตอบสนองต่อการพฒันาที�สําคญัรอบๆ ตวั เช่น ความต้องการของลูกคา้ ความก้าวหน้าทาง
วทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยแีละกฎหมายใหม ่ๆ เป็นต้น การศกึษาเรื�องการปรบัเปลี�ยนองคก์ารมี

ความสําคญัอย่างสูงสุด เพราะผู้บรหิารทุกคนในองค์การทุกระดบัได้เผชญิกบังานที�มกีารปรบั       

เปลี�ยนองค์การอยู่แล้วตลอดชวีติการทํางานของตน ผู้บรหิารที�ตดัสนิใจเลอืกการปรบัเปลี�ยนที�
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เหมาะสม  และสามารถนําแนวทางมาใชไ้ด้อย่างถูกต้อง จะทําใหอ้งคก์ารมคีวามยดืหยุ่นและ

เปลี�ยนแปลงไปในทศิทางที�ดขี ึ�น เพราะการปรบัเปลี�ยนคอืพื�นฐานส่วนหนึ�งของการอยู่รอดของ
องคก์าร ผูบ้รหิารดงักล่าวนี� จงึมคีุณค่าสําหรบัองคก์ารทุกประเภท ผูบ้รหิารหลายคนจงึตระหนัก

ถงึว่า การปรบัเปลี�ยนเป็นวกิฤตปิจัจยัของความสําเรจ็ขององค์การ จงึได้มกีารกระตุ้นอย่าง
ต่อเนื�องใหพ้นกังานคน้หาส่วนใดที�จะทาํใหม้กีารปรบัเปลี�ยนองคก์ารในเชงิสรา้งสรรคไ์ด ้

      บุษกร วชัรศรโีรจน์ (2548, หน้า 15-17) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของการบรหิาร       

การเปลี�ยนแปลงว่า เป็นเรื�องที�เกี�ยวขอ้งกบั “คน” เป็นการบรหิารจดัการเพื�อสนับสนุนใหอ้งคก์าร
และบุคลากรสามารถที�จะปรบัตวัและตอบรบัการเปลี�ยนแปลงต่างๆ ที�เกดิขึ�นในองคก์ารไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ เนื�องจากผลลพัธ์ของการดําเนินการขององค์การมาจากผลการปฏบิตั ิงานของ
บุคลากรในองค์การโดยรวม ดงันั �นการบรหิารจดัการเพื�อก่อให้เกดิการยอมรบัในองค์การก็คอื  

การยอมรบัของบุคลากรโดยรวม ไมก่่อใหเ้กดิผลกระทบต่อผลการดําเนินงานขององคก์าร เพื�อให้

การเปลี�ยนแปลงนั �นๆ เกดิขึ�นได้อย่างบรรลุเป้าหมายและส่งผลดต่ีอองค์การ องค์การต้องม ี     
การเปลี�ยนแปลงให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที�เปลี�ยนแปลงไปเพื�อให้สามารถบรรลุ

วตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้
      ปณัรส มาลากุล ณ อยุธยา (2554, หน้า 5-6) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของการบรหิาร        

การเปลี�ยนแปลงในภาครฐัไว ้5 ประการ ดงันี�  

1. หากรฐัมกีารบรหิารการเปลี�ยนแปลงที�ด ี จะช่วยใหอ้งคก์ารภาครฐัปรบัตวัไดท้นักบั
สภาพ ปญัหา และขอ้เรยีกรอ้งจากฝ่ายต่างๆ ได ้และสามารถนําพาประเทศไปสู่ความเจรญิรุ่งเรอืง

ได ้ 
2. หากรฐัมกีารบรหิารการเปลี�ยนแปลงที�ด ีกจ็ะช่วยใหส้ามารถจดัหาทรพัยากร

ทางการบรหิาร เช่น กําลงัคน งบประมาณ การสนบัสนุนเชงินโยบาย ตลอดจนขา่วสารขอ้มลูต่างๆ 

ไดอ้ยา่งพอเพยีงต่อการดําเนินงาน  
3. หากองค์การใดปรบัตวัไม่ทนักบัสภาพแวดล้อมที�เปลี�ยนไป มกัจะพบกบัปญัหา

ต่างๆ เช่น ปญัหาสมองไหลไม่สามารถดงึดูดคนเก่งคนดมีาทํางานได้ ขาดแคลนงบประมาณใน     
การดาํเนินงาน หรอืไมส่ามารถหาและใชเ้ครื�องมอื หรอืเทคโนโลยใีหม่ๆ  ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ  

4. หากรฐัมกีารบรหิารการเปลี�ยนแปลงที�ด ี กจ็ะช่วยใหไ้ม่สบัสนวุ่นวายระสํ�าระสาย 

เมื�อตอ้งเผชญิกบัความจาํเป็นที�จะตอ้งปรบัเปลี�ยนการดาํเนินงาน  
5. การบรหิารการเปลี�ยนแปลงที�ด ีจะช่วยใหก้ารดําเนินงานขององคก์ารเป็นไปอย่าง

ต่อเนื�องไมช่ะงกังนั ไมต่อ้งเสยีเวลากบัการจดัการกบัความขดัแยง้ที�อาจลุกลามขึ�นมาจาก       
ความจาํเป็นที�จะตอ้งเปลี�ยนแปลง 

     แฮมบรดิ, แนดเลอร,์ และ ทชัแมน (Hambrick, Nadler, & Tushman, 1998, pp.37-

40) กล่าวว่า  การบรหิารเปลี�ยนแปลงบรษิทัในโลกปจัจุบนัใหค้วามสําคญักบัการตกอยู่ในกระแส
โลกาภวิตัน์ ที�ต้องการแรงงานซึ�งมคีวามชํานาญสูง ในอดตีความได้เปรยีบในการแข่งขนัของ
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บรษิทัมาจากเงนิตรา เทคโนโลย ีวตัถุดบิ และคน แต่ปจัจบุนัสามในสี�ของปจัจยัที�กล่าวถงึเริ�มหมด

ความสาํคญั  และใหค้วามสําคญัต่อยุคสารสนเทศมากขึ�นทําใหเ้กดิความเปลี�ยนแปลงครั �งใหญ่ใน
ธุรกจิการเปลี�ยนแปลงดงักล่าวไม่เพยีงแต่เปลี�ยนแปลงกฎการแข่งขนัเท่านั �น แต่ในส่วนของเกม

หรอืการแขง่ขนัเองกม็กีารเปลี�ยนแปลงเช่นกนั 
     สรุปได้ว่า การบริหารการเปลี�ยนแปลงมีความสําคัญทําให้ผู้บรหิารมีวิสัยทัศน์ใน    

การบรหิารงานทั �งบุคลากร งบประมาณ การสนับสนุนเชงินโยบายตลอด จนข่าวสารขอ้มลูต่างๆ 

ได้อย่างพอเพยีงต่อการดําเนินงาน สามารถเลอืกการปรบัเปลี�ยนที�เหมาะสมและสามารถนํา
แนวทางมาใชไ้ดอ้ย่างถูกต้องมปีระสทิธภิาพ จะทําใหอ้งคก์ารมคีวามยดืหยุ่นและเปลี�ยนแปลงไป

ในทศิทางที�ดขี ึ�น  โดยเฉพาะการยอมรบัของบุคลากรในองคก์าร บุคคลภายนอกองคก์ร 

 3.  สาเหตขุองการบริหารการเปลี�ยนแปลง 

     ทวศีกัดิ � สูทกวาทนิ (2548, หน้า 1-4) ได้กล่าวถงึสาเหตุและทศิทางการเปลี�ยนแปลง

ขององค์การที�อาจเกิดขึ�นในอนาคตว่า การเปลี�ยนแปลงองค์การต้องมุ่งเน้นที�อนาคตของ       

องค์การเป็นสําคญั มฉิะนั �นการเปลี�ยนแปลงจะมลีกัษณะเป็นการแก้ไขปญัหาวกิฤตทิี�เกดิขึ�นซํ�า
แลว้ซํ�าอกี ความสาํเรจ็ขององคก์ารขึ�นอยู่กบัความสามารถในการเตรยีมการเพื�อการเปลี�ยนแปลง

ในอนาคตว่าดําเนินการได้ดเีพยีงใด ซึ�งองค์การจําเป็นต้องคาดการณ์ แสวงหานวตักรรม และ
มุ่งเน้นความเป็นเลศิจงึจะประสบความสําเร็จได้ในท่ามกลางกระแสการเปลี�ยนแปลงของโลก 

องคก์ารต่างๆ ทั �วโลกทั �งภาครฐัและภาคเอกชนต่างเร่งปรบัตวัเพื�อรบัการเปลี�ยนแปลงดงักล่าวทั �ง

การปรบัขนาดองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัภารกจิ การปรบัรื�อโครงสรา้งองคก์ารใหม้คีวามสามารถใน
การปรบัตวัเขา้กบัการเปลี�ยนแปลงของปจัจยัแวดลอ้มไดอ้ยา่งคล่องแคล่วและรวดเรว็  

    สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2552, หน้า 20-91) ได้กล่าวถึงสาเหตุ          
การเปลี�ยนแปลงจากการศกึษาภาพการศกึษาไทยในอนาคต 10-20 ปีมผีลกระทบต่อการศกึษา

ไทยในอนาคต ดงันี� 

    1. ด้านสงัคม ต้องสร้างและพฒันาเดก็ให้มคีวามพร้อมด้านสตปิญัญา อารมณ์ และ
ศลีธรรม พฒันาเยาวชนและกําลงัคนใหม้สีมรรถนะสูงขึ�น ส่งเสรมิใหผู้รู้ ้ปราชญ์ และผูสู้งอายุที�มี

ประสบการณ์นําความรูท้ี�มมีาถ่ายทอด จดัการความรูใ้นระดบัชุมชน เสรมิสรา้งการมสี่วนร่วมของ
ครอบครวั ชุมชนสถาบนัการศกึษา สถาบนัศาสนาใหเ้ป็นกลไกในการพฒันาการศกึษา โดยจดัทํา

กระบวนการกระตุ้นและผลกัดนัใหทุ้กภาคส่วนมสี่วนร่วมในการปฏริปูการศกึษาอย่างจรงิจงั และ

กระตุ้นใหพ้่อแม่ผูป้กครองแสวงหาความรูท้ี�ก้าวทนักระแสโลกาภวิตัน์ สนับสนุนการเรยีนรูต้ลอด
ชวีติใหก้บัคนไทยทุกคน รณรงคแ์ละส่งเสรมิสื�อทุกรปูแบบเพื�อการเรยีนรูต้ลอดชวีติ  

    2. ด้านเศรษฐกจิ เตรยีมคนให้เป็นคนที�มคีวามรู้ความสามารถ ทกัษะ และความคดิ
รเิริ�มสรา้งสรรคใ์นอาชพีอยา่งจรงิจงั โดยตั �งเป้าหมายว่าจะผลติแรงงานคุณภาพ  

    3. ด้านสิ�งแวดล้อมและพลงังาน กระบวนการให้ความรู้เป็นปจัจยัที�ทําให้นักเรยีน

นักศกึษาได้เขา้ใจและตระหนักถงึสภาวะและสถานการณ์ด้านสิ�งแวดล้อมและพลงังานที�ถูกต้อง 
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สามารถคิดวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลข่าวสารได้ด้วยตนเอง กระตุ้นจิตสํานึกให้เกิด           

การอนุรกัษ์ พฒันา ปกป้อง และปรบัตวัจากความรูค้วามเขา้ใจที�ถูกต้อง ควรต้องมกีจิกรรมหรอื
แผนงานที�สอดคลอ้งอยา่งต่อเนื�อง                       

4. ด้านวทิยาศาสตร ์เทคโนโลย ีและนวตักรรม จดัให้มหีลกัสูตรการเรยีนการสอนทั �งใน
ระบบและนอกระบบ ตั �งแต่ปฐมวยัจนถงึระดบัอุดมศกึษา โดยเน้นการศกึษาที�สามารถบูรณาการ

วทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยแีขนงต่างๆ เขา้กบัสาขาสงัคมศาสตร ์มนุษยศาสตร ์และจรยิธรรม

มากขึ�นทบทวนหลกัสตูรที�เกี�ยวกบัเทคโนโลยใีหม่ และเทคโนโลยผีสมผสานเป็นประจาํอย่างน้อย
ทุก 3 ปี เพิ�มโอกาสในการเขา้ถงึสารสนเทศของผูเ้รยีน สถานศกึษา รวมถงึปจัเจกชนและชุมชน 

โดยสนบัสนุนใหอุ้ปกรณ์มรีาคาที�ผูบ้รโิภคสามารถจดัหาได ้และเขา้ถงึแหล่งความรู ้ขอ้มลูข่าวสาร
ไดอ้ยา่งสะดวก  

5. ดา้นการเมอืงการปกครอง ปลูกฝงัการดํารงชวีติในระบอบประชาธปิไตยผ่านหลกัสูตร

และกระบวนการเรยีนการสอนในทุกระดบั ใหค้วามรู ้และทาํความเขา้ใจแก่บุคลากรทางการศกึษา
ผูนํ้าทอ้งถิ�น และประชาชนใหเ้หน็ความสําคญัของการศกึษาที�เป็นเรื�องของทุกคนที�ทุกคนมสีทิธิ

ในการจดัและรบัผลของการศกึษา  
6. ดา้นประชากร คาํนึงถงึความสาํคญัและบทบาทของสตรใีหโ้อกาสสตรไีดแ้สดงออกทาง

การเมือง การบริหารโดยเพิ�มสาระหลักสูตรประชากรศึกษาให้ครอบคลุมตามทิศทาง              

การเปลี�ยนแปลงมากขึ�น  มุ่งเน้นคุณภาพผูเ้รยีน ส่งเสรมิ และใหค้วามสําคญัต่อผูสู้งอายุ ควรจดั
โครงการเกี�ยวกบัการสรา้งศกัยภาพครอบครวั จดัการศกึษาใหแ้ก่กลุ่มแรงงาน 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่ม

แรก แรงงานไทยที�ไปทํางานต่างประเทศ กลุ่มที�สอง แรงงานอพยพหรือลกัลอบเข้าเมอืงที�
ประเทศไทย 

 นักวชิาการ (2552, หน้า 53-55) มองภาพอนาคตประเทศไทยปี 2562 จํานวน 3 ภาพ 

ดงันี�  
1. สงัคมสะอาด (clean) ฉลาด (clever) และสามารถแข่งขนัได ้(competitive society) 

เป็นสงัคมแห่งธรรมาภบิาลที�สามารถตรวจสอบการบรหิารไดแ้ละเป็นสงัคมแห่งเมตตาธรรมเป็น
สงัคมซึ�งมสีิ�งแวดลอ้มสะอาดน่าอยู่ ปราศจากมลพษิ และใชพ้ลงังานสะอาด เป็นสงัคมฐานความรู ้

(knowledge-based society) เป็นสงัคมแห่งการเรยีนรู ้(learning society) และเป็นสงัคมที�ตั �งอยู่

บนเศรษฐกจิฐานความรู ้(knowledge-based economy) และเป็นสงัคมที�สามารถพึ�งพาตนเองได ้
และยงัเป็นสงัคมที�ช่วยเหลอืเกื�อกูลกนัในระดบัของสงัคมไทยและประเทศเพื�อนบา้น  

2. สงัคมสนัตสิุขดว้ยพลงัแห่งความรูป้ระชาชนยิ�มแยม้แจ่มใส กนิดอียู่ดมีคีวามสมดุลกนั
ระหว่างประชากรการผลิต บริโภค และเทคโนโลยี  กลายเป็นประเทศที�น่ามาลงทุน ยินดี

ให้บรกิาร และมบีุคลากรที�ดพีรอ้มในทุกๆ ด้านทั �งความเก่งและความด ีเป็นสงัคมที�ผลกัดนัด้วย

พลงั ความรู ้มกีารสรา้ง social learning ของระบบยอ่ยในชุมชน  
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3. ระบบบรหิารต้องมปีระสทิธภิาพ การรบัเอากระแสของต่างประเทศมาใชต้้องปรบัให้

สมดุลกบัวฒันธรรมและสภาพสงัคมของประเทศไทย ภาคชุมชนจะมคีวามเขม้แขง็ขึ�น โดยเริ�ม
แสดงใหเ้หน็สามารถพึ�งพาตนเองและสามารถเชื�อมโยงกบัต่างประเทศได ้

  แคปแลน, และ นอรต์นั (Kaplan, & Norton, 2000, pp.481-482) กล่าวว่า การยอมรบั
การเปลี�ยนแปลงเกดิขึ�นจากการที�องคก์รมผีลการดําเนินงานที�ไม่ไดด้ ี ดงันั �นผลการดําเนินงานที�

ไมด่จีงึเป็นเครื�องชี�ใหเ้หน็ความจาํเป็นต่อการปรบัเปลี�ยน 

  สรุปได้ว่า สาเหตุของการบรหิารการเปลี�ยนแปลงเกิดจากความเจริญก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยสีารสนเทศการตดิต่อแบบไรพ้รมแดน จงึส่งผลกระทบต่อระบบการศกึษาไทย ได้แก่ 

ด้านสังคม ด้านเศรษฐกิจ ด้านสิ�งแวดล้อมและพลังงาน ด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และ
นวตักรรม ด้านการเมอืงการปกครอง และด้านประชากร จงึต้องมกีารปรบัเปลี�ยนกระบวนทศัน์

การบรหิารการศกึษาใหท้นัต่อการเปลี�ยนแปลงที�เป็นไปของโลกในอนาคต 

4. การบริหารการเปลี�ยนแปลงในสถานศึกษา 

   สุดชาดา สุขสวสัดิ � ณ อยุธยา (2544, หน้า 108-110) ได้กล่าวถึงกลวิธีการบริหาร     
การเปลี�ยนแปลง ดงันี� ตอ้งสรา้งความทา้ทายใหเ้กดิกบัพนักงาน สื�อสารข่าวสารใหท้ั �วถงึเพื�อใหผู้้

ที�เกี�ยวข้องเห็นภาพเกิดความคล้อยตาม การรับฟงัความคิดเห็นที�หลากหลายแต่ละคนมี
ความสําคญัเท่ากัน การกําหนดวตัถุประสงค์ให้ชดัเจนแสดงความจรงิใจในการสร้างเงื�อนไข     

การผกูมดักระตุน้ใหทุ้กคนทาํงานดว้ยความมุง่หวงั กระตุน้ใหเ้กดิความคดิใหม่ๆ  ในเชงิสรา้งสรรค ์

มอบรางวลัเพื�อกระตุ้นให้คนอยากแข่งขนั ชื�นชมในผลงานแม้จะเป็นความสําเรจ็เพยีงน้อยนิด   
การปรบัวัฒนธรรมองค์การแบบไม่ให้ใครรู้สึกว่าพ่ายแพ้ แต่ให้ทุกฝ่ายยอมรบัได้ (win-win 

situation)  
    จุฑา เทียนไทย (2547, หน้า 233-235) ได้กล่าวถึงการบรหิารการเปลี�ยนแปลงใน

องค์การว่า ประการแรกที�ควรจะต้องทําคือ ควรเปิดโอกาสให้พนักงานมสี่วนร่วมในการวาง

แผนการที�เกี�ยวขอ้งเพื�อรองรบัการเปลี�ยนแปลง ประการที�สองคอื ควรชี�แจงใหผู้้ใต้บงัคบับญัชา
เห็นว่ามีอะไรเปลี�ยนแปลงไปจากเดิมบ้าง ซึ�งจะช่วยลดปฏิกิริยาต่อต้านที�อาจจะเกิดขึ�นได ้

ประการที�สามคอื ควรจะเปลี�ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป ประการที�สี�คอื ควรมกีารบอกล่วงหน้า
เกี�ยวกับสิ�งที�จะต้องเปลี�ยนแปลงในอนาคต ประการที�ห้าคือ ผู้บรหิารไม่ควรผลผีลามรบีด่วน

ตัดสินใจ ต้องพยายามคิดให้รอบคอบทุกด้านแล้วจึงตัดสินใจ ประการที�หกคือแจ้ง                

การเปลี�ยนแปลงอย่างเป็นกจิจะลกัษณะทําเป็นลายลกัษณ์อกัษรเป็นกฎเกณฑ ์ประการที�เจด็คอื 
ให้รางวลัแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชาหลงัเปลี�ยนแปลงการทํางานสําเรจ็  ประการที�แปดคอื แมพ้ลกิผนั

ต้องยดึมั �น ไม่มกีารยอมรบัความพ่ายแพอ้ย่างเดด็ขาดเพราะจะทําใหข้วญัและกําลงัใจเสยีไปทั �ง
องคก์าร ประการที�เกา้คอื สรา้งความกระตอืรนืรน้ใหม่ๆ  โดยพยายามใหทุ้กคนหนัมารว่มมอืกนั 

    สุธรรม รตันโชต ิ(2552, หน้า 425-426) ไดก้ล่าวถงึการจดัการกบัการเปลี�ยนแปลงว่า 

ผูบ้รหิารสามารถจดัการกบัการเปลี�ยนแปลงองคก์ารได ้3 วธิ ีคอื  
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1. การใชอ้ํานาจ (application of power) ผูบ้รหิารใชอ้ํานาจของตนใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชา

หรอืผู้อื�นเปลี�ยนแปลงไปในทิศทางหรือปรมิาณตามที�ต้องการ ซึ�งไม่ค่อยเป็นที�ต้องการของ
องคก์ารสมยัใหม่ ยกเวน้ในสถานการณ์วกิฤต (crisis situation) เพื�อต้องการที�จะแก้ไขปญัหาให้

ไดผ้ลอยา่งฉบัพลนั  
2. การใชเ้หตุผล (application of season) เป็นการนําขอ้มลูโดยใชเ้หตุผลมฐีานคตผิูม้ ี

ส่วนรว่มหลายคนนําเสนอทางเลอืกที�มเีหตุผลหลายทาง โดยผูบ้รหิารตดัสนิใจเลอืกจากความเหน็

ของคนส่วนใหญ่            
3. การใช้การศึกษาเป็นการปรับปรุงบทบาทองค์การโดยให้การศึกษาใหม ่

(reeducation) หมายถงึ การจดัชุดกจิกรรมในการจดัการกบัการเปลี�ยนแปลงที�ไม่เป็นทั �งการใช้
อํานาจ และ   การใช้เหตุผล แต่เป็นชุดของกจิกรรมที�ได้จากการวจิยัและนําไปใช้กบัการพฒันา

องคก์าร  

     สรุปได้ว่า การบรหิารการเปลี�ยนแปลงในสถานศึกษาทุกส่วนในสถานศึกษาควรม ี   
การปรึกษาหารือรับฟงัความคิดเห็นร่วมกันอย่างรอบคอบ เพื�อกําหนดวัตถุประสงค์แผน        

การปฏิบตัิงานให้สอดรบักับนโยบายการบริหารงาน สามารถที�จะแก้ไขปญัหาได้เท่าทนักับ
สถานการณ์ที�เกดิขึ�นอยา่งมอือาชพี 

 5.  บทบาทหน้าที�ของผูบ้ริหารการเปลี�ยนแปลง      

      ประพนธ ์ ผาสุกยดื (2541, หน้า 87) กล่าวว่า ผูนํ้าที�แทจ้รงิคอืผูท้ี�ใหโ้ดยไม่หวงัสิ�งใด

ตอบแทน แน่นอนที�สุดหากเรามองว่าธุรกจิคอืการแข่งขนั เป้าหมายของการแข่งขนักค็อืชยัชนะ 
ผู้เข้าร่วมแข่งขนัทุกคนต่างก็ล้วนแต่ต้องการชยัชนะด้วยกนัทั �งนั �น แต่สําหรบัผู้นําที�แท้จรงิแล้ว   

ชยัชนะที�เขาตอ้งการที�จะไดม้านั �น เขามองมนัในฐานะที�เป็นรางวลัสําหรบัทุกคน มใิช่เพยีงเพื�อตวั
เขาเท่านั �น ผู้นําที�แทต้้องการจะเหน็คนทุกคนที�ก้าวเดนิไปพรอ้มกบัเขามคีวามสุข ได้รบัชยัชนะ 

ถงึแมว้่าสายตาของเขาจะจบัจ้องอยู่ที�ชยัชนะ แต่ก็เป็นชยัชนะเพื�อคนทุกคนเขาจะเป็นบุคคลที�

คดิถงึตวัเองเป็นคนสุดทา้ยเสมอ 
      เทื�อน ทองแก้ว (2545, หน้า 35) กล่าวว่า บทบาทหน้าที�ของผู้บริหารระดับสูง 

หมายถงึ ความรบัผดิชอบใหก้ารทํางานให้สําเรจ็ หรอืบรรลุเป้าหมายซึ�งหน้าที�เป็นเบื�องต้นก็คอื 
การทําให้องค์กรอยู่รอดได้ ในภาวการณ์แข่งขนัซึ�งผู้บรหิารระดบัสูง จงึต้องมบีทบาทและหน้าที�

ตามกําหนด ในระเบยีบกฎหมายที�แต่งตั �ง ซึ�งหน้าที�หลกัคอืการบรหิารให้บรรลุเป้าหมาย ซึ�ง

จะต้องเกี�ยวขอ้งกบัการบรหิารตวัผูบ้รหิารเอง  ในดา้นศกัยภาพในการบรหิารใหรู้จ้รงิและบรหิาร
ไดจ้รงิ การบรหิารคนที�เกี�ยวขอ้งใหเ้กดิการประสานงานอย่างมพีลงัและการบรหิารงานใหบ้งัเกดิ

ผลสงูสุดเหนือเป้าหมายที�กําหนด  
      สถาบันส่งเสริมการเพิ�มผลผลิต (2554, ย่อหน้า 1) กล่าวว่า บทบาทหน้าที�ของ

ผูบ้รหิารมดีงันี�  
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1. เป็นกําลงัสําคญัในการกําหนดนโยบาย วตัถุประสงค์ และวางแผนการดําเนิน

โครงการ  
2. สื�อสารทางตรงกบัพนักงาน และการสร้างความผูกพนักับบุคลากรทุกคนทั �วทั �ง

องคก์ร  
3. ตดิตามผลการดาํเนินงานอยา่งสมํ�าเสมอ และใหค้าํปรกึษาแนะนํา  

4. ส่งเสริมการดําเนินกิจกรรมการเพิ�มผลิตภาพ สนับสนุน สถานที� อุปกรณ์ 

เครื�องมอื งบประมาณ และเวลาในการดาํเนินงาน  
5. ส่งเสรมิการใหร้างวลัและการยกยอ่งชมเชยบุคลากรดว้ยตนเอง                

6. เตรยีมการรองรบัการเปลี�ยนแปลงที�อาจเกดิขึ�นแลว้ส่งผลกระทบกบัเป้าหมาย 
 มนูญ ทยานานุภทัร ์(2554, หน้า 2) กล่าวว่า บทบาทหน้าที�ของผูบ้รหิารมดีงันี�  

1. ผูร้เิร ิ�มในการเปลี�ยนแปลง โดยมคีวามคดิใหม่ๆ มานําเสนอเพื�อใหเ้กดิสิ�งใหม่ๆ ใน

องคก์รโดยทั �วไป  
2. ผูส้นบัสนุนการเปลี�ยนแปลง มอีํานาจผลกัดนัการเปลี�ยนแปลง    

3. ผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง หวัหน้าโครงงานการเปลี�ยนแปลงที�ปรกึษาหรอืผูบ้รหิาร 
 จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หน้า 210) กล่าวว่า บทบาทหน้าที�ของผูบ้รหิารมดีงันี�

การใช้อทิธพิลชกันําผู้ตามให้เต็มใจและกระตอืรอืรน้ในการกระทําการตามต้องการเพื�อให้บรรลุ

จดุมุง่หมายรว่มกนั  
 สจ๊วต (2551, หน้า 246) ไดค้าดการณ์แนวโน้มร่วมสมยับางส่วนของภาวะผูนํ้า โดย

จาํแนกสไตลก์ารจดัการออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่  
1. แบบเผดจ็การแสวงหาประโยชน์ (exploitative authoritarian) เป็นการจดัการโดย

ใชค้วามหวาดกลวัของคนเป็นเครื�องมอื  

2. แบบอตัตาธปิไตยที�มคีวามเมตตา (benevolent autocracy) เป็นการใชอ้ํานาจจาก
ระดบัสงูสู่ระดบัล่าง แต่ส่วนใหญ่การตดัสนิใจจะมาจากเบื�องบน  

3. แบบใหค้าํปรกึษา (consultative) มกีารสื�อสารสองทาง ทั �งจากระดบัล่างสู่ระดบับน
และจากระดบับนสู่ระดบัล่าง แต่ส่วนใหญ่การตดัสนิใจจะมาจากเบื�องบน  

4. แบบมสี่วนรว่ม (participative)ตดัสนิใจโดยกลุ่มที�ทํางานรว่มกนัมกีารตดิต่อสื�อสาร

กนัผ่านบุคคลต่างๆ ที�ทาํหน้าที�เป็นหมดุเชื�อมโยงผูนํ้าทมีงานหรอืคนอื�นๆ ซึ�งเป็นสมาชกิของ
ทมีงานทมีใดทมีหนึ�งกไ็ด ้

 แมคลาเกน (Mclagan, 2001, pp.51-57) กล่าวว่า บทบาทหน้าที�ของผู้บรหิารจะต้อง
มีแผนการและเป้าหมายสําหรับการเปลี�ยนแปลงให้กลายเป็นกระแสหลัก ผู้นําต้องทําตัว

กระตอืรอืรน้และมุง่มั �นดว้ยความทา้ทายพฒันาทกัษะการเป็นผูนํ้าใหม่ๆ อย่างรวดเรว็และเปิดเผย 

และตอ้งใชอ้ํานาจโดยตําแหน่งของตนเองอยา่งชาญฉลาดและมสีาํนึก 
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     คมิ, และคอตเตอร ์(Kim, &  Kotter, 2010, pp.362-369)  กล่าวว่า บทบาทของ

ผูบ้รหิารระดบัสงู คอื การกําหนดมาตรฐานระดบัสงูสาํหรบัการปฏบิตังิานทุกดา้นแลว้ใหผู้จ้ดัการ
มหีน้าที�รบัผดิชอบต่อการรกัษามาตรฐานนั �น สรา้งความกดดนัเป็นกุญแจแห่งความสาํเรจ็ใน    

การกระตุน้พลงัสาํหรบัการเปลี�ยนแปลงโดยจะตอ้งพฒันาองคก์รภายในฝา่ยทรพัยากรมนุษยใ์ห้
เกดิความรบัผดิชอบรว่มกนักส็ามารถสนับสนุนการเปลี�ยนแปลง โดยผูบ้รหิารไมต่อ้งเป็นผู้

ผลกัดนัโครงการดว้ยตนเอง 

 สรุปได้ว่า บทบาทหน้าที�ของผู้บริหารการเปลี�ยนแปลง บุคคลที�มีบทบาทหน้าที�
รบัผดิชอบตามภาระงานต้องมวีสิยัทศัน์ตดิตามการเปลี�ยนแปลงไปของสงัคมโลกอย่างเท่าทนั มี

ความรู ้ทกัษะ ประสบการณ์ ความเขา้ใจในงานการบรหิารดา้นต่างๆ ขององค์กรโดยมคีุณธรรม 
จรยิธรรมนําการบรหิารงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ี�กําหนด 

  6.  องคป์ระกอบการบริหารการเปลี�ยนแปลง 

      ศรไีพร ศกัดิ �รุง่พงศากุล, และเจษฎาพร ยทุธนาวบิลูยช์ยั (2549, ยอ่หน้า 2) กล่าวว่า 

องคป์ระกอบของกระบวนการบรหิารจดัการเปลี�ยนแปลงประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ ดงันี�  
1. การเตรยีมการและการเปลี�ยนแปลงพฤติกรรม (transition and behavior 

management) เป็น  การเปลี�ยนแปลงค่านิยม พฤตกิรรมของผูบ้รหิารและบุคลากร  
2. การสื�อสาร (communication) เป็นสิ�งที�ทําให้ทุกคนเข้าใจถึงสิ�งที�องค์กรจะ

ดําเนินการร่วมกนั กระบวนการและเครื�องมอื (process and tools) แบ่งออกเป็น 2 ประเภท 

ได้แก่ การจดัการความรูป้ระเภทชดัแจง้ (explicit knowledge) จะใช้สื�อเทคโนโลยสีารสนเทศ 
(ICT) การจดัการความรู้ประเภทฝงัลึก (tacit knowledge) จะเป็นกระบวนการที�สามารถ

แลกเปลี�ยนเรยีนรู ้เช่น การประชุมสมัมนาเชงิปฏบิตักิารรว่มกนั  
3. การสอนงาน (coaching) การเรยีนรูโ้ดยการปฏบิตั ิ(action learning)  การจดั

ชุมชนนกัปฏบิตั ิ(community of practice)  

4. การเรียนรู้ (learning) เพื�อสร้างความเข้าใจและตระหนักถึงความสําคัญและ
หลกัการของการจดัการความรู ้ 

5. การวดัผล (measuremant) เพื�อให้ทราบว่าการดําเนินการได้บรรลุเป้าหมาย
หรอืไม ่เพื�อนํามาปรบัปรงุและดาํเนินการใหด้ขีึ�น        

6. การยกย่องชมเชยและการให้รางวลั (recognition and rewards) เป็นการสรา้ง

แรงจงูใจใหเ้กดิการปรบัเปลี�ยนพฤตกิรรมและการมสี่วนรว่มของบุคลากรในทุกระดบั 
      กลัยาณี สูงสมบตั ิ(2550, หน้า 1) กล่าวว่า การเปลี�ยนแปลงที�จะบรรลุจุดประสงค์

นั �น เป็นสิ�งสําคญัที�จะต้องพจิารณาให้รอบคอบ ถี�ถ้วน เหมาะสม และมคีวามพร้อมในการที�จะ
เปลี�ยนแปลงพอสมควร จงึตอ้งมอีงคป์ระกอบเพื�อความสาํเรจ็ดงันี�  

1. ผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง  

2. กรอบแนวความคดิของการเปลี�ยนแปลง (framework of change) มแีนวคดิดงันี� 
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2.1 การเปลี�ยนแปลงโครงสรา้งองคก์ร  

2.2 การเปลี�ยนแปลงตวับุคคล (people change)  
2.3 การเปลี�ยนแปลงทางเทคโนโลยสีมยัใหม ่(technological change)  

2.4 การเปลี�ยนแปลงกลยทุธ ์(strategy chang)  
2.5 การเปลี�ยนแปลงวฒันธรรม (cultural change)  

3. ประเภทของการเปลี�ยนแปลง Nedlor และ Tushman แบ่งไดด้งันี�  

3.1 การปรบัปรงุ (turning)  
3.2 การปรบัตวั (adaptation)  

3.3 การจดัทศิทางใหม ่(reorientation)  
4. ผลกระทบที�เกดิจากการเปลี�ยนแปลง มวีธิกีารดงันี�  

4.1 การหาวธิกีารสื�อสารทาํความเขา้ใจวตัถุประสงคก์ารเปลี�ยนแปลง  

4.2 การกําหนดขั �นตอนการเปลี�ยนแปลง  
4.3 การใหค้วามรูแ้ละการมสี่วนรว่มของผูเ้กี�ยวขอ้ง  

4.4 การเจรจาต่อรองเมื�อมกีารต่อตา้น  
5. การประเมนิผลการเปลี�ยนแปลง ทําใหเ้ราทราบปญัหาและอุปสรรค เพื�อปรบัปรุง

องค์กร มขี ั �นตอนดงันี� กระบวนการของการเปลี�ยนแปลง มกีารวางแผนอย่างดแีละดําเนินการ

อยา่งเป็นระบบ ซึ�งม ี7 ขั �นตอน ดงันี�  
5.1 เขา้ใจถงึสาเหตุที�ตอ้งเปลี�ยนแปลง  

5.2 กําหนดเป้าหมาย  
5.3 สรา้งและกําหนดทางเลอืก  

5.4 วางแผน  

5.5 ปฏบิตัติามแผน 
5.6 เสรมิแรงใหก้ารเปลี�ยนแปลง  

5.7 ประเมนิผล   
สมัมา รธนิธย ์(2556, หน้า 346) ไดก้ล่าวว่า การเปลี�ยนแปลงองคก์ารที�สําคญัๆ  คอื 

การเปลี�ยนแปลงกลยุทธ์ (strategy change) การเปลี�ยนโครงสร้าง (structural change)         

การเปลี�ยนแปลงเทคโนโลย ี(technological change) การเปลี�ยนแปลงบุคคล (people change) 
และการเปลี�ยนแปลงวฒันธรรม (cultural change) 

เลวนิทส์ (Lewints, 1976, p.13) กล่าวถงึ ขอบเขตการบรหิารการเปลี�ยนแปลง 6 ขอ้ 
ดงันี�  

1. การเปลี�ยนแปลงวสิยัทศัน์และกลยทุธ ์(changing vision & strategy)  

2. การเปลี�ยนแปลงโครงสรา้งและระบบ (changing structure & system)  
3. การเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมและบรรทดัฐาน (changing culture & norms)  
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4. การเปลี�ยนแปลงเทคโนโลย ี(changing technology)  

5. การเปลี�ยนแปลงทางกายภาพ (changing physical setting)  
6. การเปลี�ยนแปลงคนใหม้คีวามสามารถเพิ�มขึ�น (changing people competencies) 

บารโ์ทล (Bartol, 1998, pp.371-374) ใหท้ศันะไวว้่า  การบรหิารการเปลี�ยนแปลง
องคก์าร ประกอบดว้ยการเปลี�ยนแปลงองคป์ระกอบที�สาํคญั ดงันี�  

1. ดา้นโครงสรา้ง (structure)    

2. ดา้นเทคโนโลย ี(technology)  
3. ดา้นคน (people)  

4. ด้านวัฒนธรรม (culture)  โดยการเปลี�ยนแปลงองค์ประกอบเหล่านี� จะมี
ความสมัพนัธ์ซึ�งกนัและกนั  การเปลี�ยนแปลงในด้านหนึ�งอาจจะทําใหด้้านอื�นมกีารเปลี�ยนแปลง

ดว้ย  ดงัภาพประกอบ 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
ภาพ 2 กรอบแนวคดิการเปลี�ยนแปลงในองคก์าร ตามทศันะของบารโ์ทล 

ที�มา : บารโ์ทล (Bartol, 1998, p.374) 

 

การบริหารการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

 1.  ด้านโครงสร้าง (structure) 

     1.1  ความหมายของโครงสร้าง 

  มลัลกิา  ตน้สอน (2546, หน้า 140) กล่าวว่า โครงสรา้ง หมายถงึ การจดัลาํดบั

ของตําแหน่ง อํานาจหน้าที� ความรบัผดิชอบ และความสมัพนัธอ์ยา่งเป็นทางการภายในองคก์าร
เพื�อความเป็นระบบ ระเบยีบ ความชดัเจน และความคล่องตวัในการตดิต่อ สื�อสาร บรหิารงาน 

และประสานงานอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

ดา้นโครงสรา้ง ดา้นคน 

ดา้นวฒันธรรม 

ดา้นเทคโนโลยี
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      ประเวศน์  มหารตัน์สกุล (2548, หน้า 88) กล่าวว่า โครงสรา้ง หมายถงึ ที�รวมของผล

การปฏบิตังิานและระเบยีบปฏบิตัทิี�ต้องดําเนินการอย่างต่อเนื�องเพื�อตอบสนองความต้องการของ
ลกูคา้  โดยการจดัระเบยีบการปฏบิตังิานออกเป็นหน่วยงาน ทั �งนี�เพื�อเป็นหลกัประกนัผลงานจาก

การปฏบิตังิานที�ถูกเสนอออกมาในรปูผลงานองคก์าร 
       ศริวิรรณ เสรรีตัน์, และคนอื�น ๆ  (2550, หน้า 116) กล่าวว่า โครงสรา้ง หมายถงึ 

กระบวนการการกําหนดความสมัพนัธ์อย่างเป็นทางการระหว่างบุคคลและทรพัยากร เพื�อให้

บรรลุผลสําเรจ็ตามวตัถุประสงค์ หรอืหมายถงึลกัษณะการแบ่งงานอย่างเป็นทางการ เป็นกลุ่ม
หรอืความรว่มมอื  

        สุธรรม รตันโชติ (2552, หน้า 15) กล่าวว่า โครงสร้าง หมายถึง รูปแบบที�เป็น
ทางการของกจิกรรมและความสมัพนัธซ์ึ�งกนัและกนัของหน่วยยอ่ยขององคก์าร 

        สุพาน ี สฤษฎว์านิช (2552, หน้า 349-350) กล่าวว่า โครงสรา้ง หมายถงึ  

1. แผนผงัแสดงตําแหน่ง หน้าที�งานต่างๆ และเสน้โยงความสมัพนัธข์องงานต่างๆ 
เหล่านั �น  โครงสรา้งจะครอบคลุมแนวทางและกลไกในการประสานงานและการตดิต่อสื�อสาร และ

ระบบต่างๆ ที�เกี�ยวเนื�อง เช่น การมอบหมายงาน กําหนดความชนัเจนในหน้าที�งานด้านต่างๆ 
เป็นตน้  

2. การจดัวางตําแหน่งงาน และกลุ่มของตําแหน่งงานต่างๆ ภายในองค์การ ซึ�ง

โครงสร้างจะแสดงให้เห็นความสมัพนัธ์ของงานที�จะมต่ีอกบัรูปแบบปฏสิมัพนัธ์และการจดัสรร
หน้าที�และความรบัผดิชอบภายในองคก์ารนั �น  

      จอรจ์, และโจนส์ (George, & Jones, 2005, p.15) กล่าวว่า โครงสรา้ง หมายถึง 
ระบบที�แสดงความสมัพนัธ์ของงาน และการรายงานอย่างเป็นทางการ เพื�อดําเนินการควบคุม 

ประสานงานการทาํงานรว่มกนัของบคุลากร โดยมเีป้าหมายใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

     สรุปไดว้่า โครงสรา้ง หมายถงึ การจดัระเบยีบกจิกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน เพื�อให้
สอดคล้องและเป็นระบบเพื�อความสําเรจ็ตามเป้าหมายที�วางไว้ เพื�อให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสทิธผิลในการบรหิารงาน 

1.2  ความสาํคญัของโครงสร้าง 

     วิสนั  ปริมาณ (2553, หน้า 1) ได้ให้ความสําคัญกับโครงสร้างองค์การ คือภาวะ

แวดล้อมเป็นปจัจยัสําคญัที�กําหนดการออกแบบองค์การ ในภาวะแวดล้อมที�คงที�การออกแบบ

องคก์ารแบบจกัรกล (mechanistic structure) ช่วยใหก้ารดําเนินงานขององคก์ารมปีระสทิธภิาพ
เพราะมีโครงสร้าง กฎข้อบังคับ การใช้อํานาจ และสายบังคับบัญชาที�ชัดเจน ส่วนในภาวะ

แวดล้อมที�เปลี�ยนแปลง องค์การจําเป็นต้องมีความยืดหยุ่นต่อการปรับตัวและรองรับการ
เปลี�ยนแปลงใหม่ๆ ที�เกดิขึ�น การออกแบบที�มโีครงสรา้งแบบสิ�งมชีวีติ (organic structure) จะมี

ความเหมาะสมกว่าเพราะใหค้วามสาํคญัต่อคุณค่าและศกัยภาพของมนุษย ์
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     ประภาพรรณ  รกัเลี�ยง (2556, หน้า 45-46) ได้กล่าวถงึแนวคดิสําคญัของโครงสรา้ง

องคก์าร สรปุดงันี�  
1. โครงสรา้งองค์การมอีทิธพิลต่อพฤติกรรม โครงสรา้งองค์การจะกําหนดบทบาท 

หน้าที� ความรบัผดิชอบของแต่ละบุคคลในองค์การ เพื�อใหเ้กดิความเขา้ใจร่วมกนัและทํางานให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งราบรื�น      

2. โครงสร้างองค์การช่วยกําหนดกิจกรรม โครงสร้างองค์การเป็นรูปแบบของกฎ 

ระเบยีบ และขอ้กําหนดที�จะจดักจิกรรม เพื�อเป็นแนวทางในการปฏบิตัหิน้าที�และความรบัผดิชอบ
ใหก้บับุคคลทุกคน  

3. โครงสรา้งองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมที�มเีป้าหมาย โครงสร้างองค์การ
กําหนดหน้าที�ความรบัผดิชอบ โครงสร้างองค์การแสดงการตดิต่อสื�อสาร และการประสานงาน

ภายในองคก์าร  โครงสรา้งองคก์ารกําหนดขอบเขตของการตดัสนิใจในงานใหก้บับุคคลต่างๆ ใน

องค์การ  โครงสร้างองค์การกําหนดความสมดุล ความสอดคล้อง และการจดัลําดบัความสําคญั
ของกจิกรรมต่างๆ ใหป้ระสานและส่งเสรมิต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

      พีเฮชอาร์ ไทยแลนด์ คอนไทบูเทอร์ (2552, ย่อหน้า 5)กล่าวว่า โครงสร้าง
องค์การ จดัได้ว่าเป็นงานทางการบรหิารที�สําคญัของผู้บรหิาร และเป็นสิ�งสําคญัในการสร้าง

อทิธพิลอทิธพิลต่อพฤตกิรรมของคน และกลุ่มคนภายในองค์การ ซึ�งอทิธพิลที�สรา้งขึ�นนั �น ส่วน

ใหญ่เกดิจากวตัถุประสงคใ์นการควบคุม (control) โดยการถูกควบคุมนั �นมาจากลกัษณะของงาน 
ที�ได้ออกแบบไวภ้ายในโครงสรา้งองคก์าร ทั �งนี� เป็นเพราะพนักงานทุกคนในองคก์ารไม่สามารถ

ไปทาํงานประจาํวนั เพื�อทาํในสิ�งที�อยากจะทําตามอําเภอใจได ้แต่จะต้องถูกควบคุมใหป้ฏบิตัติาม
ความต้องการขององค์การ หรอืตามเหตุผลที�องค์การจ่ายค่าตอบแทนให้ ดงันั �น งานและคํา

บรรยายลกัษณะงาน จงึเป็นองคป์ระกอบที�สาํคญัที�สุดในการควบคุมพฤตกิรรมคนภายในองคก์าร 

      สรุปได้ว่า ความสําคญัของโครงสร้างองค์การ เป็นการกําหนดบทบาทหน้าที�ของ
บุคคลภายในองค์การให้เกิดความตระหนักต่อหน้าที�ตามกรอบงานที�ได้ร ับมอบหมายด้วย      

ความรบัผดิชอบ รว่มใจกนัทาํงานภายในองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายที�วางไว ้

 1.3  องคป์ระกอบด้านโครงสร้าง 

                   สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549, หน้า 542) กล่าวถงึองค์ประกอบของการเปลี�ยนแปลง

ของในดา้นโครงสรา้ง ว่าเป็นการเปลี�ยนแปลงเชงิโครงสรา้งองคก์ารและโครงสรา้งของงาน ซึ�งอาจ

เกดิขึ�นไดใ้นหลายลกัษณะ ประกอบดว้ย 
1. การรวบรวมงานกลุ่ม และหรอืจดักลุ่มงานใหม ่ 

2. การตดัหรอืลดระดบัชั �นการบงัคบับญัชาลง  
3. ดารขยายขนาดการควบคุม  

4. การปรบัปรงุกฎ ระเบยีบ ขั �นตอนการปฏบิตังิาน และกระบวนการปฏบิตังิาน  
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5. การเพิ�มการกระจายอํานาจ ให้อํานาจพนักงานในการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ

มากขึ�น  
6. การขยายขอบเขตงานในแนวดิ�ง               

7. การขยายขอบเขตงานในแนวนอน  
     ศิรวิรรณ เสรรีตัน์, และคนอื�นๆ  (2550, หน้า 425) กล่าวว่า การเปลี�ยนแปลง

โครงสรา้ง (changing structure) ในอดตีลกัษณะของโครงสรา้งองคก์ารจะมลีกัษณะเป็นแบบแคบ 

(narrow structure)ซึ�งจะมสีายบงัคบับญัชาค่อนข้างสูง ทําให้การสั �งการ การติดต่อ สื�อสาร       
การตรวจสอบ และการประเมนิทาํไดไ้มส่ะดวก แต่ลกัษณะโครงสรา้งองคก์ารในปจัจุบนัมแีนวโน้ม

ออกมาในรูปแบบกว้าง (wide structure) คอืการกระจายอํานาจจากผู้บรหิารระดบัสูงลงมาสู่
ผูใ้ต้บงัคบับญัชามากขึ�น ทําใหก้ารทํางานสะดวกขึ�น มอีสิระ มคีวามคล่องตวั และสามารถแสดง

ความคดิเหน็ หรอืสรา้งนวตักรรมไดโ้ดยไมผ่ดิคาํสั �งผูบ้งัคบับญัชา 

      ปณัรส มาลากุล ณ อยุธยา (2551, หน้า 45-68) กล่าวถงึการเปลี�ยนแปลงโครงสรา้ง 
(structural change) ว่าเป็นการมุง่เน้นปรบัปรงุโครงสรา้งใหร้องรบัการเปลี�ยนแปลงดา้นต่างๆ ให้

สอดคลอ้งกนัยิ�งขึ�น การเปลี�ยนแปลงโครงสรา้งสามารถดาํเนินการไดห้ลายลกัษณะ คอื             
1. การนิยามและกําหนดความชดัเจนในการทาํงาน  

2. การปรบัโครงสรา้งขององคก์ารใหเ้หมาะสมกบัการสื�อสารกบัองคก์ารอื�นๆ  

3. การกระจายอํานาจในการบรหิารเพื�อลดตน้ทุนในการดาํเนินงานเพิ�มการควบคุม  
4. การเพิ�มแรงจูงใจในการทํางาน และรวมถึงทํางานให้การดําเนินงานเพิ�ม         

การควบคุมความยดืหยุ่นขึ�น โดยพจิารณาปจัจยัที�สําคญัที�เกี�ยวขอ้งกบัการควบคุมกลไกลต่างๆ 
ขององคก์าร เช่น นโยบาย กฎ และระเบยีบ 

     สมพงษ์ สุวรรณจติกุล (2551, หน้า 43) กล่าวว่าองคก์ารที�ตอบรบัการเปลี�ยนแปลง

จะตอ้งมโีครงสรา้งดงันี�  
1. องคก์ารที�มโีครงสรา้งตอบรบัการเปลี�ยนแปลง จะตอ้งมอีงคป์ระกอบภายในที�ทํา

ใหก้ารเปลี�ยนแปลงเกดิขึ�น   
2. องคก์ารจะตอ้งมทีมีงาน การทํางานเป็นทมีทําใหพ้นักงานแต่ละคนสามารถพฒันา

ทกัษะตนไดเ้ป็นอยา่งด ีมคีวามสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานดว้ยกนัว่ามคีวามถนดัเรื�องอะไร  

3. องค์การมีโครงสร้างแบบไร้ตําแหน่งงาน  คือโครงสร้างที�ตัวงานมีพลวัต            
มกีารเคลื�อนไหวตลอดเวลา ตามความจาํเป็น 

     วริตัน์ มาดนับุญ (2552, บทคดัย่อ) ได้ศกึษาเกี�ยวกบั องค์ประกอบด้านการบรหิาร
การเปลี�ยนแปลงด้านโครงสร้างองค์การของโรงเรียนจอมทอง จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า                 

ในการเตรยีมการบรหิาร การเปลี�ยนแปลงมกีารแต่งตั �งคณะทํางานบรหิารการเปลี�ยนแปลงด้าน

โครงเสร้างของโรงเรียน จัดประชุมเกี�ยวกับบทบาทหน้าที�ของคณะทํางาน และกําหนด
วัตถุประสงค์ของการเปลี�ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียน ตลอดจนจดัสรรงบประมาณใน         
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การดําเนินการเปลี�ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรยีน ส่วนการดําเนินการบรหิารเปลี�ยนแปลง 

บุคลากรมกีารจดัทําแผนกิจกรรมการบรหิารการเปลี�ยนด้านโครงสร้างของโรงเรยีน จดัวาระ
แนะนําภารกจิการเปลี�ยนแปลงโครงสรา้งของโรงเรยีนใหบุ้คลากรในโรงเรยีนได้รบัทราบ กํากบั

การดําเนินการเปลี�ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียนให้เป็นไปตามแผนที�กําหนดไว้ชี�แจงให้
บุคลากรในโรงเรยีนเห็นถึงประโยชน์ที�แต่ละบุคคลจะได้รบัจากการเปลี�ยนแปลงโครงสร้างของ

โรงเรยีน และจดัเตรียมช่องทางการให้ความช่วยเหลือ/คําปรกึษาแก่บุคลากร ในช่วงเริ�มใช้

โครงสรา้งใหม่ของโรงเรยีน สําหรบัการสนับสนุนใหเ้กดิการเปลี�ยนแปลงอย่างยั �งยนื กระทําโดย
ปรบัปรุงระบบการดําเนินงาน ในโครงสรา้งใหม่ของโรงเรยีนให้สามารถอํานวยความสะดวกแก่

ผูป้ฏบิตังิานได้ดยีิ�งขึ�น ดําเนินการเชื�อมโยงการปฏบิตังิานในโครงสรา้งใหม่ของโรงเรยีนไปเป็น
ส่วนหนึ�งของการพฒันาผลงานของบุคลากร จดักิจกรรมเสรมิความรู้ให้กบับุคลากรที�ปฏบิตัิใน

โครงสรา้งใหมข่องโรงเรยีน 

     วุฒชิยั อนันต์วจิติร (2554, บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาเกี�ยวกบั การดําเนินงานการบรหิาร
การเปลี�ยนแปลงด้านโครงสร้างองค์การของโรงเรยีนยุพราชวทิยาลยั จงัหวดัเชยีงใหม่ พบว่า 

โดยรวมเหน็ถงึประโยชน์ที�แต่ละบุคคลจะไดร้บัการเปลี�ยนแปลงโครงสรา้งของโรงเรยีนเปิดโอกาส
ให้บุคลากรในโรงเรยีนมสี่วนร่วมในการดําเนินการเปลี�ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรยีน และ

นําเสนอวธิดีําเนินการที�เป็นไปไดใ้นการเปลี�ยนแปลงโครงสรา้งของโรงเรยีนในดา้นการสนับสนุน

ใหเ้กดิการเปลี�ยนแปลงอยา่งยั �งยนื 
     บารโ์ทล (Bartol, 1998, p.373) ให้ทศันะไวว้่า โครงสรา้งองคก์ารเป็นรปูแบบของ   

การมสี่วนร่วมและการทํางานร่วมกนัเพื�อเน้นการจดัการที�เชื�อมความสมัพนัธ์ระหว่างหน้าที�ของ
บุคคลและกลุ่ม เพื�อใหอ้งคก์ารประสบความสําเรจ็ โครงสรา้งยงัรวมถงึปจัจยัต่างๆ ในการทํางาน

ที�สอดคลอ้งกบัการสื�อสารทั �งแนวตั �งและแนวนอน เนื�องจากโครงสรา้งต้องมกีารเปลี�ยนแปลงตาม

สถานการณ์ การปฏริปูจงึเป็นเรื�องปรกต ิ  
     เบยีร ์(Beer, 2003, pp.16-19) กล่าวว่า การเปลี�ยนแปลงโครงสรา้งเป็นการปรบัส่วน

ต่างๆ เพื�อให้ผลงานโดยรวมดีขึ�น ตัวอย่าง การเปลี�ยนแปลงโครงสร้าง เช่น การรวมกิจการ     
การตดัทอนหน่วยปฏบิตังิาน เป็นตน้ 

     จากแนวคิดเกี�ยวกับการเปลี�ยนแปลงด้านโครงสร้างองค์การที�กล่าวมาข้างต้น 

สามารถสรุปได้ว่า 1) ผู้บรหิารโรงเรยีนมกีารออกแบบโครงสร้างการบรหิารงานให้ทนัสมยั 2) 
ผู้บรหิารโรงเรยีนมกีารปรบัปรุงโครงสรา้งการบรหิารงานให้ทนัสมยั 3) ผู้บรหิารโรงเรยีนชี�แจง

ประโยชน์ของการเปลี�ยนแปลงโครงสร้างองค์การใหม่ให้บุคลากรรบัทราบ 4) ผู้บรหิารโรงเรยีน
วางแนวทางการปฏบิตัิงานของบุคลากรอย่างเป็นทางการ 5) ผู้บรหิารโรงเรยีนมกีารกระจาย

อํานาจแก่บุคลากรที�สอดรบักับโครงสร้างการบรหิารใหม่ 6) ผู้บรหิารโรงเรยีนมกีารจดัแสดง

แผนภูมสิายบงัคบับญัชา และประกาศให้ทราบอย่างชดัเจน  7) ผู้บรหิารโรงเรยีนกําหนดหน้าที�
และความรบัผิดชอบของบุคลากรแต่ละงานอย่างชัดเจน โดยจดัทํามาตรฐานการปฏิบตัิงาน       
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8) ผูบ้รหิารโรงเรยีนวางกฎระเบยีบในการบรหิารงานใหม่เพื�อรองรบัการเปลี�ยนแปลง 9) ผูบ้รหิาร

โรงเรยีนปรบัปรุงกระบวนการปฏบิตังิานของบุคลากรในโครงสรา้งใหม่ให้เหมาะสมกบัศกัยภาพ
ของบุคลากร 10) ผูบ้รหิารโรงเรยีนตดิตามการดาํเนินงานของบุคลากรตามโครงสรา้งองคก์ารใหม ่

และ 11) ผู้บรหิารโรงเรยีนประเมนิประสิทธิภาพและประสิทธิผลการเปลี�ยนแปลงโครงสร้าง
องคก์าร 

           2.  ด้านเทคโนโลยี (technology) 

    2.1  ความหมายของเทคโนโลยี 

ปณัรส มาลากุล ณ อยุธยา (2552, หน้า 13) กล่าวว่า เทคโนโลยี หมายถึง 
อุปกรณ์เครื�องจกัร เครื�องมอื รวมถงึระเบยีบกรรมวธิปีฏบิตังิานกบัเครื�องจกั เครื�องมอืเหล่านั �น 

ซึ�งเทคโนโลยกีารปฏบิตังิานด้านต่างๆ ขององค์การนี�มกัจะต้องปรบัเปลี�ยนให้ทนัสมยั เพื�อให้มี

ผลติภาพในระดบัที�จะแข่งขนั และอยู่รอดได้ การเปลี�ยนแปลงขององค์การนั �น เทคโนโลยเีป็น
องคป์ระกอบสาํคญัที�จะตอ้งปรบัเปลี�ยนใหส้อดคลอ้งกนัอยา่งเป็นระเบยีบ 

สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 366) กล่าวว่า เทคโนโลย ีหมายถงึ ความรู ้
เครื�องมอื เทคนิค และกจิกรรมที�องคก์ารใชใ้นการแปรสภาพปจัจยันําเขา้ใหเ้ป็นปจัจยัส่งออก และ

ความก้าวหน้าของเทคโนโลยโีดยเฉพาะอย่างยิ�งเทคโนโลยใีนการตดิต่อสื�อสาร มผีลกระทบต่อ

องค์การอย่างยิ�งยวดทั �งกระบวนการต่างๆ ในการทํางาน การบริหารจดัการภายในองค์การ 
ตลอดจนความสมัพนัธท์ี�จะมต่ีอองคก์ารภายนอก 

วเิชยีร วทิยาอุดม (2554, หน้า 71) กล่าวว่า เทคโนโลย ีหมายถึง ความรู้ทาง
วทิยาศาสตร์ ซึ�งใช้ในการผลิตสินค้าหรอืบรกิาร เทคโนโลยขี ั �นสูง เช่น การติดต่อสื�อสารทาง

โทรคมนาคม เทคโนโลย ีบน Wireless ไรส้าย กล้องถ่ายรูปบนเซลล์ชวีวทิยา เป็นต้น เป็นสิ�ง  

จาํเป็นต่อการพฒันาองคก์าร  
เพญ็ปิต ิมากชู (2556, ย่อหน้า 1) กล่าวว่า เทคโนโลย ีหมายถงึ การนําความรู้

ทางวทิยาศาสตร ์และระเบยีบทางวทิยาศาสตรม์าใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ในการพฒันาและปฏบิตังิาน
อย่างเป็นระบบ โดยสามารถนําไปใช้ในสาขาต่างๆ กัน และเรียกชื�อไปตามสาขาที�ใช้ เช่น 

เทคโนโลยกีารสื�อสาร เทคโนโลยกีารศกึษา เทคโนโลยกีารแพทย ์เทคโนโลยกีารสงคราม เป็นต้น  

เทคโนโลยีมีความสัมพันธ์กับการดํารงชีวิตของมนุษย์มาเป็นเวลานาน เป็นสิ�งที�มนุษย์ใช้
แก้ปญัหาพื�นฐานในการดํารงชีวิต เช่น การเพาะปลุก ที�อยู่อาศัย เครื�องนุ่งห่ม ยารกัษาโรค      

ในระยะแรก เทคโนโลยีที�นํามาใช้เป็นเทคโนโลยีพื�นฐานไม่สลับซับซ้อนเหมือนดังปจัจุบัน      
การเพิ�มของประชากรและขอ้จาํกดัดา้นทรพัยากรธรรมชาต ิรวมทั �งมกีารพฒันาความสมัพนัธก์บั

ต่างประเทศเป็นปจัจยัสาํคญัในการนําและพฒันาเทคโนโลยมีาใชม้ากขึ�น 

        สรปุไดว้่า เทคโนโลย ีหมายถงึ อุการปฏบิตัเิกี�ยวกบัการปรบัปรงุวธิกีารทํางานดว้ย
การใชส้ื�อเทคโนโลย ีปรบัปรุงอุปกรณ์และเครื�องมอืในการปฏบิตังิาน การออกแบบวธิกีารทํางาน
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แบบใหม่ การสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ในโรงเรียน การสร้างและผลิตอุปกรณ์ ความพร้อมของ

สถานที�การปฏบิตังิาน   

              2.2  ความสาํคญัด้านเทคโนโลยี 

        วรีะ ประเสรฐิศลิป์ (2546, หน้า 4-7) กล่าวว่า ผู้บรหิารการศึกษาได้นํานวตักรรม

และเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการศึกษากันมาขึ�นเพื�อให้การบริหารมี
ประสิทธิภาพสูง ประหยดัสุด และได้ประสิทธิผลสูงสุด เช่น การนํานวตักรรมและเทคโนโลยี

สารสนเทศมาใช้ช่วยในการตัดสินใจ การบรหิารทางไกล การบรหิารสถานศึกษา การสร้าง

เครอืขา่ยขอ้มลู (network) ดว้ยระบบสารสนเทศ การใชใ้นการจดัการศกึษา เป็นตน้ 
        ดวงแข สุขโข (2553, หน้า 1) ได้กล่าวถึงการนําเอาเทคโนโลยไีปใช้เพื�อช่วยใน   

การพฒันาองคก์ร เพื�อสรา้งความได้เปรยีบในการแข่งขนัที�เปลี�ยนแปลงได้อย่างรวดเรว็ การนํา
เทคโนโลยไีปใชใ้นการพฒันาองคก์รใหส้ําเรจ็ขึ�นอยู่กบัความพรอ้มของปจัจยัในองคก์รหลายดา้น 

ได้แก่ ฮาร์ดแวร์ ซอฟท์แวร์ ข้อมูลและสารสนเทศ ฐานข้อมูล ระบบเครือข่ายการสื�อสาร       

ความซบัซอ้นของกระบวนการทาํงาน บุคลากรที�ทํางานเกี�ยวกบัระบบสารสนเทศ และที�สําคญัคอื
ผูใ้ชต้อ้งอาศยัการบรหิารการเปลี�ยนแปลงที�ด ีเพื�อใหผู้ใ้ชเ้กดิการยอมรบัและใชง้านเทคโนโลยไีด้

อยา่งเตม็ประสทิธภิาพ 
        ดรคัเกอร ์ (Drucker, 1986, p.12) ไดท้ํานายถงึองคก์รที�จะกําชยัในเวทกีารแข่งขนั

ในเศรษฐกจิและทางอื�นๆ คอื ขอ้มลูขา่วสาร การที�มเีทคโนโลยอีย่างเดยีวจงึมใิช่ปจัจยัที�ไดเ้ปรยีบ 

หากแต่เป็นขอ้มลูข่าวสาร (information) ต่างหากที�ทําใหอ้งคก์รไดเ้ปรยีบ คํากล่าวเช่นนี�คดิว่าไม่
ถูกตอ้งเสยีทเีดยีว เพราะการจะใชข้อ้มลูข่าวสารไดร้วดเรว็ ถูกต้องแม่นยาํ ขอ้มลูข่าวสารนั �นต้อง

อาศยัความก้าวหน้าของเทคโนโลยโีดยเฉพาะระบบคอมพวิเตอร ์เหตุที�ใหค้วามสําคญักบัขอ้มูล
ข่าวสารก็เพราะความก้าวหน้าของเทคโนโลยกีารสื�อสารเป็นปจัจยัเสรมิในสองทศวรรษที�ผ่านมา 

จึงถูกมองข้ามความสําคัญของเทคโนโลยีการสื�อสารโทรคมนาคมไปชั �วขณะความจริงแล้ว

ความก้าวหน้าของการใช้ข้อมูลข่าวสารจะมมีากหรอืน้อยเพยีงใด ขึ�นอยู่กบัความก้าวหน้าของ
เทคโนโลยดีว้ย 

        อุลรชิ (Ulrich, 1997, p.12) ได้กล่าวว่า เทคโนโลยเีป็นปจัจยัสําคญัอนัหนึ�งที�จะมี
บทบาทสาํคญัต่อการแขง่ขนัธุรกจิในอนาคต 

        คมัมิ�ง, และเวอรร์ี� (Cumming, & Worley, 2005, p.4) ไดก้ล่าวว่า ผู้เชี�ยวชาญใน

ดา้นการพฒันาองคก์รและการบรหิารการเปลี�ยนแปลงไดจ้ดัใหเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเป็นสิ�งหนึ�งที�
จะทาํใหเ้กดิการเปลี�ยนแปลงในองคก์ร 

        จากแนวคดิดงักล่าวสรุปความสําคญัด้านเทคโนโลยไีด้ว่า เทคโนโลยมีคีวามสําคญั
ในการบรหิารการเปลี�ยนแปลงอย่างยิ�งยวด ในปจัจุบนัการรบัรู้ข้อมูลข่าวสาร สารสนเทศต้อง

อาศัยเทคโนโลยีเป็นเครื�องช่วยที�ทําให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ทําให้

ประหยดัเวลา ประหยดัแรงงาน มคีวามฉบัไว ประสานความเขา้ใจไดอ้ยา่งรวดเรว็     
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   2.3  องคป์ระกอบด้านเทคโนโลยี 

         ครรชติ มาลยัวงศ ์(2548, หน้า 127) กล่าวว่าเทคโนโลยทีั �งหลายมกีารเปลี�ยนแปลง
ตลอดเวลา เทคโนโลยบีางอย่างที�เคยได้รบัความสนใจใช้กนัมากมายมาระยะหนึ�ง ต่อมาก็อาจ

ลา้สมยัและไมม่ใีครใชต่้อไป ขณะเดยีวกนักม็ผีูค้ดิคน้เทคโนโลยใีหม่ๆ  ขึ�นตลอดเวลา  

       สุพานี สกฤษฎ์วานิช (2549, หน้า 542-543) กล่าวถงึการเปลี�ยนแปลงโดยการนํา
วิทยาการใหม่ๆ มาใช้ในการทํางาน เช่น ระบบเครื�องจักรอัตโนมัติ (automation) ระบบ

คอมพวิเตอร ์(computer system) เครื�องจกัรใหม่ เครื�องมอืใหม่วธิกีารทํางานแบบใหม่เทคโนโลยี

ใหม่ๆ  เช่น internet, e-mail, teleconference และระบบงานใหม่ๆ  มาใช ้
       ธวชั บุณยมณ ี(2550, หน้า 151) กล่าวว่า การเปลี�ยนแปลงดา้นเทคโนโลยจีะส่งผล

ต่อการเปลี�ยนแปลงองค์ประกอบด้านอื�น โดยการเปลี�ยนแปลงด้านเทคโนโลยเีป็นแนวทางหรอื
วธิกีารที�จะทําใหง้านประสบผลสําเรจ็ จงึต้องมกีารจดัหาเทคโนโลยไีว้อย่างเพยีงพอ เพื�ออํานวย

ความสะดวกและทาํใหง้านดาํเนินไปได ้

       ปณัรส มาลากุล ณ อยุธยา (2551, หน้า 45-68) กล่าวถึงการเปลี�ยนแปลง
เทคโนโลย ี(technological change) ว่าเป็นการมุ่งเน้นเพื�อยกระดบัและพฒันา (modifying) 

เทคโนโลยอีงค์การในระบบการบรหิารองค์การ โดยพจิารณาด้านปจัจยัเครื�องมอื อุปกรณ์ และ
กระบวน    การในการทาํงาน ที�จะช่วยใหส้มาชกิในองคก์ารทาํงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพมาก 

      บารโ์ทล (Bartol, 1998, p.373) ใหท้ศันะไวว้่า เทคโนโลยทีี�เกี�ยวขอ้งกบัองคค์วามรู ้

เครื�องมอื อุปกรณ์ และเทคนิคการทํางานที�นํามาใช้ในองค์การที�เกี�ยวข้องกบัสนิค้าและบรกิาร  
การเปลี�ยนแปลงดา้นเทคโนโลยจีะสะทอ้นถงึสนิคา้และบรกิารใหม่ๆ ปจัจุบนัการเปลี�ยนแปลงดา้น

เทคโนโลยเีป็นปจัจยัสําคญัต่อการแข่งขนัระดับนานาชาติ นวตักรรมด้านเทคโนโลยียงัเป็น
ทางเลือกสําหรบัวธิีการทํางานในองค์การ  ดงันั �นการเปลี�ยนแปลงด้านเทคโนโลยจีงึส่งผลต่อ

จาํนวนความตอ้งการพนกังานและรปูแบบของทกัษะที�จาํเป็น 

     จากแนวคิดการเปลี�ยนแปลงด้านเทคโนโลยทีี�กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า      
1) ผู้บริหารโรงเรียนพัฒนาความสามารถของตนเองในการใช้เทคโนโลยีเพื�อการบริหาร           

2) ผู้บรหิารโรงเรยีนส่งเสริมให้บุคลากรใช้เทคโนโลยทีันสมยักับการปฏิบัติงาน 3) ผู้บรหิาร
โรงเรยีนนําหลกัการบรหิารใหม่ๆ มาใช้ในการบรหิาร 4) ผู้บรหิารโรงเรยีนจดัหาเทคโนโลย ีสื�อ 

อุปกรณ์ โปรแกรมการทํางานรุ่นใหม่เพื�อการปฏบิตัิงานของบุคลากร 5) ผู้บรหิารโรงเรยีนปรบั

วธิีการบรหิารจดัการเทคโนโลย ีเพื�อบรกิารบุคลากรให้เกิดความสะดวกรวดเรว็ 6) ผู้บรหิาร
ออกแบบวิธีการทํางานใหม่ด้วยการใช้เทคโนโลยี 7) ผู้บริหารโรงเรียนพัฒนาห้องเรียน

อเิลก็ทรอนิกสใ์ห้ทนัสมยัเหมาะสมกบัขนาดของโรงเรยีน 8) ผูบ้รหิารโรงเรยีนส่งเสรมิเทคโนโลยี
เชื�อมโยงเครอืขา่ยเพื�อการเรยีนรูข้องบุคลากร 9) ผูบ้รหิารโรงเรยีนสนับสนุนการนํานวตักรรมใหม่

มาใชใ้นการปฏบิตังิานของบุคลากรเสมอ 
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3.  ด้านคน (people) 

     3.1  ความหมายของคน 

         บุษกร วชัรศรโีรจน์ (2548, หน้า 15-17) กล่าวว่า  การบรหิารเปลี�ยนแปลงเป็น
เรื�องที�เกี�ยวขอ้งกบัคนเป็นพื�นฐาน ซึ�งหมายถึงการบรหิารจดัการ เพื�อสนับสนุนให้องค์การและ

บุคลากรสามารถที�จะปรบัตวัและตอบรบัการเปลี�ยนแปลงต่างๆ ที�เกดิขึ�นมนองค์การได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ เนื�องจากผลลพัธข์องการดาํเนินการขององคก์ารมาจากการปฏบิตังิานของบุคลากร
ในองคก์ารโดยรวม ดงันั �นการบรหิารจดัการเพื�อใหเ้กดิการยอมรบัในองคก์ารกค็อื การยอมรบัของ

บุคลากรโดยรวม ไม่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อผลการดําเนินงานขององค์การ และเพื�อให ้           
การเปลี�ยนแปลงนั �นๆ เกิดขึ�นได้อย่างบรรลุเป้าหมายและส่งผลดีต่อองค์การ องค์การต้องม ี           

การเปลี�ยนแปลงใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มที�เปลี�ยนแปลงเพื�อให้สามารถบรรลุวตัถุประสงค์

ขององคก์ารได ้
             สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549, หน้า 542-543) กล่าวถงึการเปลี�ยนแปลงดา้นบุคลากร 

ว่าอาจเป็นการเปลี�ยนแปลงในเชงิปรมิาณ คอืการเพิ�มหรอืลดกําลงัคน หรอืปรบัเปลี�ยนในเชงิ
คุณภาพ เช่น การพฒันาปรบัปรงุเพิ�มพนูความรู ้ความสามารถ การเปลี�ยนทศันคตพิฤตกิรรมของ

พนักงาน เช่น การตดิต่อสื�อสาร หรอื การเปลี�ยนความสมัพนัธข์องกลุ่มงาน โดยการปรบัเปลี�ยน

อาจใช้การจดัอบรม พฒันาความรูแ้ละทศันคตหิรอืปรบัพฤตกิรรมเสยีใหม่ แต่การเปลี�ยนในเชงิ
คุณภาพนี� จะมคีวามยากกว่าการเปลี�ยนในเชงิปรมิาณ ในการเปลี�ยนในเชงิคุณภาพของบุคลากร 

แนวคดิและเครื�องมอืที�นิยมใชจ้ะเป็นเทคนิคในการพฒันาองค์การ (organization development 
หรอื OD) เป็นสาํคญั 

        ปณัรส มาลากุล ณ อยุธยา (2551, หน้า 45-68) ได้กล่าวถึง การเปลี�ยนแปลง

บุคคล (people change) การเปลี�ยนแปลงที�เน้นสมาชิกขององค์การ ซึ�งพิจารณาเพื�อ             
การเปลี�ยนแปลงดา้นทศันคต ิทกัษะดา้นภาวะผูนํ้า ทกัษะดา้นการสื�อสาร และลกัษณะสําคญัของ

การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ หรอืเรยีกการเปลี�ยนแปลงนี�ว่าการพฒันาองค์การ (organization 
development :OD) 

        ปณัรส มาลากุล ณ อยุธยา (2552, หน้า 10-20) ที�กล่าวว่า การดําเนินงาน       

การบรหิารการเปลี�ยนแปลงว่ามกีระบวนการในการจดักําลงัคน ผู้ที�จะมาปฏบิตังิานในโครงการ
เปลี�ยนแปลงนั �น ถอืได้ว่าเป็นผู้นําการเปลี�ยนแปลง ซึ�งมสี่วนสําคญัอย่างยิ�งต่อความสําเรจ็ของ

โครงการทั �งในแง่ของการดําเนินงาน และในแง่ของการสรา้งการยอมรบัการเปลี�ยนแปลงในหมู่
สมาชกิขององค์การ ดงันั �น นอกจากความสามารถในการปฏบิตัหิน้าที�ตามแผนการเปลี�ยนแปลง

องค์การแล้ว ผู้นําการเปลี�ยนแปลงควรมคีุณสมบตัิด้านอื�นๆ ด้วย เช่น ความสามารถในการ

สื�อสาร ความกระตอืรอืรน้ ความสามารถในการรบัฟงัความคดิเหน็ของคนอื�น ความเป็นผูร้่วมงาน
ที�ด ีและมคีวามคดิรเิริ�มสรา้งสรรค ์ 
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      มอนดี�, และโน (Mondy, & Noe, 1996, pp.4-6) กล่าวว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษย์

เป็นการใชท้รพัยากรบุคคลอนัทรงคุณค่าขององคก์รใหป้ฏบิตังิานได้สําเรจ็ตามวตัถุประสงค์ของ
องค์กร โดยมภีารกจิหลกั 6 ด้าน ได้แก่ การวางแผน การสรรหา และการคดัเลอืกทรพัยากร

มนุษย ์การพฒันา การจ่ายค่าตอบแทน และผลประโยชน์ สุขภาพและความปลอดภยั พนักงาน
สมัพนัธ ์แรงงานสมัพนัธ ์และการวจิยัดา้นทรพัยากรมนุษย ์

      เดสเลอร์ (Dessler, 1997, p.2) กล่าวว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ การกําหนด

นโยบายและแนวปฏบิตัทิี�ต้องดําเนินการเกี�ยวกบัพนักงานในองค์กร ซึ�งครอบคลุมภารกจิต่างๆ 
ได้แก่ การสรรหา การกลั �นกรอง การฝึกอบรม การให้รางวัลและผลประโยชน์เกื�อกูล              

การประเมนิผลและแรงงานสมัพนัธ ์
 ยอรค์ส (Yorks, 2005, p.2)  กล่าวว่า  ยุทธศาสตรก์ารบรหิารการพฒันาทรพัยากร

มนุษย ์ (HRD)  ที�เปลี�ยนแปลงอย่างรวดเรว็และทําใหเ้กดิภาวะเสี�ยงทางธุรกจิ (risky  business) 

ตั �งแต่เริ�มต้นศตวรรษที� 21 การจะเขา้สู่การเป็นผูเ้ชี�ยวชาญไดน้ั �นคงต้องอาศยักลยุทธก์ารเรยีนรู้
ซึ�งนํามาจากความรูส้กึของความไมแ่น่นอนจากความทา้ทายของการเปลี�ยนแปลงในโลกอนาคตที�

เคลื�อนไหวอยู่ตลอดเวลา ฉะนั �น ผู้เชี�ยวชาญหรือมืออาชีพทางด้านการบริหารการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษยไ์ดพ้ยายามจดัเตรยีมแบบอย่างที�มคีุณค่าต่อการดําเนินงานขององคก์ารของเขา 

และสาํคญัที�สุดคอยตดิตามเฝ้าดผูลการทาํงานในการประกอบอาชพีของตนอยา่งต่อเนื�อง 

      สรุปได้ว่า คน หมายถึง การควบคุมเกี�ยวกับผู้ปฏิบตัิงาน โดยการปรบัปรุง และ     
การเปลี�ยนพฤตกิรรม ทศันคต ิความคาดหวงั และความรู ้ความสามารถ ใหส้ามารถปรบัตวัเพื�อ

ตอบรบัการเปลี�ยนแปลง 

          3.2  ความสาํคญัด้านคน 

     สมศกัดิ � คงเที�ยง (2548, หน้า 3) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของบุคคลว่า องคป์ระกอบที�

สําคญัขององค์การม ี2 ส่วน คอื คน กบั งาน คนฐานะเป็นทรพัยากรการบรหิารที�สําคญั ได้รบั  

การพิจารณาว่าเป็นปจัจยัที�สําคญัที�สุดในการบรหิาร เพราะคนเป็นผู้จดัหาและใช้ทรพัยากร
บรหิารอื�นๆ เป็นกระบวนการการหนึ�งของกระบวนการบรหิาร คนในฐานะเป็นภารกจิหน้าที�ดา้น       

การบรหิารของผูบ้รหิารการศกึษา และฐานะเป็นนโยบายการบรหิารที�สาํคญั 
      วลิาวรรณ  รพีพศิาล (2554, หน้า 9) ได้กล่าวว่าการบรหิารทรพัยากรมนุษย์มี

ความสาํคญัในการบรหิารจดัการในรปูของทุนมนุษยด์งันี�  

1. ช่วยสรา้งความเจรญิเตบิโตมั �นคงให้แก่องค์การ บุคลากรมคีวามรู ้ความสามารถ 
และมคีวามพรอ้มเขา้มาเชื�อมโยงภารกจิต่างๆ ของแต่ละหน่วยงาน  

2. ช่วยสร้างขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงาน บุคลากรมีความทุ่มเท เสียสละ 
จงรกัภกัดต่ีอองคก์ารมากขึ�น  

3. ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรตื�นตวัที�จะเพิ�มศกัยภาพการปฏบิตังิานของตนเอง อาศยั

ความสามารถหลากหลาย  
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4. ช่วยสร้างความมั �นคงให้แก่สงัคมและประเทศชาต ิ บุคลากรมคีุณภาพ มงีานทํา 

สรา้งผลผลติใหอ้งคก์าร  
      จอมพงศ์ มงคลวานิช (2555, หน้า 116) กล่าวถึงความสําคัญต้องมีการพัฒนา

บุคลากรใหส้ามารถรองรบัการเปลี�ยนแปลง สรปุไดด้งันี�  
1. เพื�อเพิ�มพูนศกัยภาพของบุคลากรให้สามารถนําความรูค้วามสามารถมาใชไ้หเ้กดิ

ประโยชน์แก่องคก์ารมากที�สุด  

2. ช่วยให้บุคลากรทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ ลดความผิดพลาดในการทํางาน 
ประหยดัทรพัยากร ประหยดัเวลา    

3. เกิดประโยชน์ต่อตัวบุคลากรได้รบัการพัฒนาความรู้ความสามารถทกัษะและ
ทศันคตมิคีวามพรอ้มในการกา้วหน้าในตําแหน่งหน้าที�  

แนดเลอร,์ และแนดเลอร์ (Nadler, & Nadler, 1980, p.8) ได้กล่าวว่า การพฒันา

ทรพัยากรมนุษย์เป็นกระบวนการต่อเนื�องที�มนุษย์จะต้องมกีารเปลี�ยนแปลงตลอดเวลา สงัคม
เศรษฐกิจ และการเมอืงเปลี�ยนแปลงไปก็ส่งผลต่อการเปลี�ยนแปลงทรพัยากรมนุษย์ มุ่งเน้น 3 

กิจกรรมที�สําคญั คอื การฝึกอบรม (training) เป็นการเรยีนรู้เพื�อมุ่งเน้นการทํางานในปจัจุบนั 
การศึกษา (education)  เ ป็นการเรียนรู้ เพื� อมุ่ ง เ น้นการทํ างานในอนาคต การพัฒนา 

(development) เป็นการเรยีนรูท้ี�มไิด้มุ่งเน้นการทํางาน แต่มุ่งถงึการเปลี�ยนแปลงพฤตกิรรมของ

มนุษยไ์ปในทางที�ดขี ึ�น 
       ฟลปิโป (Flippo, 1971, p.7) ไดก้ล่าวถงึความสาํคญัของการพฒันาบุคลากรหมายถงึ 

การเพิ�มทกัษะดว้ยการฝึกอบรม ซึ�งหมายถงึ การจดัเตรยีมการต่างๆ  ที�โรงเรยีนจดัทาํขึ�นเพื�อ  
การปรบัปรงุการปฏบิตังิานของบุคลากรในระบบของโรงเรยีน เริ�มตั �งแต่การเริ�มจา้งบุคลากรไวจ้น

กระทั �งปลดเกษยีณ       

      จากแนวคดิดงักล่าวสรุปความสําคญัดา้นคนไดว้่า เป็นทรพัยากรมนุษยห์รอืบุคลากร
มีความสําคัญในการบริหารจัดการองค์การ และพัฒนาองค์การให้เติบโตมั �นคง จึงควรม ี        

การส่งเสรมิ อบรม ฝึกทกัษะดา้นต่างๆ อยา่งสมํ�าเสมอ เพื�อรองรบัการเปลี�ยนแปลง  

 3.3  องคป์ระกอบด้านคน 

        อาภรณ์ ภู่วทิยาพนัธุ ์(2551, หน้า 1) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบในการพฒันาบุคลากร

มเีครื�องมอืที�สําคญัในการบรหิารบุคลากรในทุกๆ เรื�องประสบความสําเรจ็กค็อื ขดีความสามารถ 

(competency)ที�องค์กรหลายๆ แห่งมแีผนที�จะกําหนดขดีความสามารถของแต่ละตําแหน่งงาน
ขึ�นมา ถือได้ว่าเป็นเครื�องมือการบรหิาร (management tool) ที�นํามาใช้ได้ทั �ง การพฒันา

รายบุคคล การพฒันาสายอาชพีของพนกังาน การบรหิารผลการดาํเนินงาน และการพฒันาองคก์ร 
      จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หน้า 120) กล่าวถงึองคป์ระกอบในการพฒันาบุคลากร

ทางการศึกษา โดยเฉพาะครู อาจารย์ ได้แก่ การฝึกอบรม การนิเทศการสอน การสัมมนา       

การประชุมปฏบิตักิาร การศกึษาดงูาน การศกึษาต่อและการศกึษาทางไกล  
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      จติตมิา อคัรธติพิงศ์ (2556, หน้า 39) กล่าวว่า การจําแนกประเภทของการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยต์ามแนวความคดิต่างๆ สามารถจดัแบ่งประเภทของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ออกเป็น 7 ประเภท ดงันี�  

1. การปฐมนิเทศ  
2. การศกึษา  

3. การฝึกอบรม  

4. การพฒันาปจัเจกบุคคล  
5. การพฒันาสายอาชพี  

6. การพฒันาองคก์าร  
7. การพฒันาตนเอง 

       บารโ์ทล (Bartol, 1998, p.373) ใหท้ศันะไวว้่า การเปลี�ยนแปลงเกี�ยวกบัตวับุคคล

ในสถานที�ทํางาน มีเป้าหมายในการเลือกองค์ความรู้ทักษะ กระบวนการทางความคิด และ
พฤตกิรรมที�จาํเป็นต่อการทํางานการเปลี�ยนแปลงของบุคคลขึ�นอยู่กบักจิกรรมการฝึกอบรมและ

พฒันา ซึ�งอาจมกีารประเมนิผลดา้นศกัยภาพ และระบบการมอบรางวลั เพื�อสนับสนุนพฤตกิรรม
การทํางาน ส่วนใหญ่การรบัสมคัรบุคคล และการคดัเลอืกบุคคลสามารถปรบัเปลี�ยนไดต้ามความ

เหมาะสมสําหรบับุคลที�มคีวามสามารถแตกต่างกนับุคคลที�มอีงค์ความรู้และทกัษะการทํางาน

สามารถปรบัเปลี�ยนไดต้ามสถานการณ์ที�สอดคลอ้งกบัแผนการทาํงานของบรษิทั 
       อนาหลุย (Analoui, 2007, p.34) กล่าวว่า องค์การจะต้องมอีงค์ประกอบที�สําคญั

ของ   การพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยทุธ ์ประกอบไปดว้ย  
1. การเรยีนรู ้(learning) คอื การเปลี�ยนแปลงพฤตกิรรมที�เกดิแบบถาวร ที�มผีลต่อ

การปฏบิตัหิรอืประสบการณ์  

2. การฝึกอบรม (training) เป็นแผนการและระบบการปรบัปรุงพฤตกิรรมซึ�งผ่าน
การเรยีนรู ้หรอืเป็นโปรแกรมหรอืรายการที�บุคคลสามารถพฒันาไปในแต่ละระดบัความรู ้ทกัษะ 

และสมรรถนะ ซึ�งถอืว่าเป็นสิ�งจาํเป็นที�จะพฒันาการทาํงานใหม้ปีระสทิธภิาพเพิ�มขึ�น  
3. การพัฒนา (development)  เ ป็นการ เจริญเติบ โตหรือการตระหนักถึง

ความสามารถและศกัยภาพที�มอียู่ของแต่ละบุคคล โดยผ่านการเรยีนรู้และได้ประสบการณ์จาก

การเรยีนรู ้ 
4. การศกึษา (education) เป็นการพฒันาการของการเรยีนรูท้ี�เป็นความนิยม และ

ความเขา้ใจที�เป็นความตอ้งการในการดาํเนินชวีติ 
      จากแนวคดิเกี�ยวกบัการเปลี�ยนแปลงดา้นคนที�กล่าวมาขา้งต้น สามารถสรุปดงันี� 1) 

ผู้บริหารโรงเรียนมกีารจดัทําแผนพัฒนาบุคลากร เพื�อบริหารการเปลี�ยนแปลง 2) ผู้บริหาร

โรงเรยีนมกีารวางแผนอตัรากําลงัเหมาะสมกบัการเปลี�ยนแปลง 3) ผูบ้รหิารโรงเรยีนจดับุคลากร
เขา้ทํางานได้ทนัต่อการเปลี�ยนแปลง 4) ผู้บรหิารโรงเรยีนกระตุ้นให้บุคลากรปรบัตวัเพื�อรองรบั
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การเปลี�ยนแปลง 5) ผูบ้รหิารโรงเรยีนแสดงวสิยัทศัน์เพื�อปรบัเปลี�ยนทศันคตขิองบุคลากรใหเ้กดิ

การยอมรบัในการเปลี�ยนแปลง 6) ผูบ้รหิารโรงเรยีนเปลี�ยนแปลงพฤตกิรรมของบุคลากรให้เกดิ
การยอมรบัในการเปลี�ยนแปลง 7) ผู้บรหิารโรงเรยีนส่งเสริมการฝึกอบรมทักษะที�จําเป็นต่อ      

การปฏิบัติงานของบุคลากรให้ก้าวหน้าทันการเปลี�ยนแปลง 8) ผู้บริหารโรงเรียนประเมิน
สมรรถนะของบุคลากรภายหลงัการเปลี�ยนแปลง 9) ผู้บรหิารโรงเรยีนสามารถลดการต่อต้าน     

การเปลี�ยนแปลงของบุคลากรได ้10) ผู้บรหิารโรงเรยีนมกีารสื�อสารหรอืประชาสมัพนัธ์เกี�ยวกบั

แนวทางการบรหิารการเปลี�ยนแปลงดา้นต่างๆ อยา่งต่อเนื�อง  

 4.  ด้านวฒันธรรม (culture) 

     4.1  ความหมายด้านวฒันธรรม 

    สุธรรม รตันโชต ิ(2552, หน้า 52) กล่าวว่า วฒันธรรม หมายถงึ สิ�งที�ทาํให้

องคก์ารเจรญิงอกงาม ซึ�งประดว้ยวฒันธรรมทางวตัถุ ไดแ้ก่ สนิคา้ หรอืบรกิาร ตลอดจนวตัถุ
ต่างๆ ที�เกดิ และวฒันธรรมต่างๆ ที�ไมใ่ช่วตัถุ ไดแ้ก่ ความรู ้บรรทดัฐาน ค่านิยม ความเชื�อ 

ความคดิ เป็นตน้ ที�เป็นผลผลติขององคก์าร 
  วิเชียร วิทยอุดม (2551, หน้า 398) กล่าวว่า วัฒนธรรม หมายถึง วิถีการ

ดํารงชวีิตในองค์การและวิถีชวีิตโดยรวมของคนในองค์การ ซึ�งเป็นมาตรฐานสําหรบัเอาไว้ให้

พนกังานยดึเป็นหลกัในการทาํงานและการใชช้วีติอยูใ่นองคก์าร 
  พชิาย รตันดลิก ณ ภเูกต็ (2552, หน้า 222) กล่าวว่า วฒันธรรม หมายถงึ    

ความเชื�อและค่านิยมพื�นฐานรว่มกนัของสมาชกิภายในองคก์าร ปรากฏออกมาในวถิขีองบรรทดั
ฐานแห่งการคดิและการปฏบิตั ิมกีระบวนการถ่ายทอดจากบุคคลรุ่นหนึ�งไปยงัอกีรุ่นหนึ�งใน

หลากหลายรปูแบบ 

           มวัรเ์ฮด, และ กรฟิฟิน (Moorhead, & Griffin, 1995, p.440) กล่าวว่า วฒันธรรม 
หมายถงึ การแสดงใหเ้หน็ถงึค่านิยม ความรู ้ความคดิ ศลีธรรม ประเพณี เทคโนโลยตีลอดจนสิ�ง

ต่างๆ ที�มนุษยส์รา้งขึ�นมา ความเชื�อถอืศรทัธารว่มกนัของบรรดาสมาชกิภายในองคก์ารนั �นๆ และ
ทั �งแสดงใหเ้หน็ถงึสญัลกัษณ์ต่างๆ  เช่น ปรชัญา ตํานาน นิยาย เรื�องราว และภาษาพเิศษ 

           กอร์ดอน (Gordon, 1999, p.342) กล่าวว่า วัฒนธรรม หมายถึง สิ�งที�อธิบาย

สภาพแวดล้อมภายในองค์การที�รวมเอาขอ้สมมต ิความเชื�อ และค่านิยมที�สมาชกิขององค์การมี
ร่วมกนัและใช้เป็นแนวทางในการปฏบิตังิานเพื�อมปีฏสิมัพนัธ์กบัโครงสรา้งอย่างเป็นทางการใน

การกําหนดรปูแบบพฤตกิรรม 
          ร็อบบินส์, และคูลเตอร์ (Robbins, & Coulter, 2001, p.1) กล่าวว่า วฒันธรรม 

หมายถึง ระบบทุกอย่างที�ก่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันในแนวทางปฏิบัติหรือแนวทางใน        

การดาํเนินงานขององคก์ารและเปรยีบเสมอืนบุคลกิลกัษณะขององคก์าร 
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          ราแวสซ,ี และซูลทซ์ (Ravasi, & Schultz, 2006, p.1) กล่าวว่า วฒันธรรม 

หมายถงึ ชุดของสมมตฐิานทางจติที�ใชร้่วมกนั และการกระทําในองคก์รด้วยการกําหนดลกัษณะ
การทาํงานที�เหมาะสมสาํหรบัสถานการณ์ต่างๆ 

          สรุปได้ว่า วฒันธรรม หมายถึง การปฏิบตัิเกี�ยวกับการจดัการด้าน ความเชื�อ 
ความคิด  ค่านิยมประเพณี บรรทัดฐาน และลักษณะการปฏิบัติงานในโรงเรียน โดยการจดั       

การบรหิารใหเ้กดิการมสี่วนรว่ม เน้นความสมัพนัธร์ะหว่างครแูละบุคลากรในโรงเรยีน การกําหนด

ทศิทางการปฏบิตังิานที�มุง่คุณค่าสู่ผูร้บับรกิาร 

      4.2  ความสาํคญัด้านวฒันธรรม 

  ตะวัน สาดแสง (2548, หน้า 242) ได้กล่าวถึงอิทธิพลของวัฒนธรรมว่า 

วฒันธรรมองค์กรมใิช่เป็นความต้องการของผู้บรหิารที�ต้องการสรา้งหรอืพฒันาเพื�อเป็นมอืที�มอง
ไม่เหน็เท่านั �น (invisible hand) แต่ยงัเป็นพลงัที�จะเป็นกําลงัหนุนเนื�องใหก้ระบวนการปฏบิตังิาน

เป็นไปด้วยด ีไม่ให้มปีญัหาที�จะทําให้บั �นทอนความเจรญิเตบิโตขององค์กร วฒันธรรมเป็นเรื�อง

นามธรรมแต่สมัผสัไดด้ว้ยความรูส้กึ การพบเหน็ และความเขา้ใจ ดงัที�ทราบวฒันธรรมในองคก์รมี
ทั �งที�เป็นวัฒนธรรมหลัก ซึ�งเป็นวัฒนธรรมร่วมกันทั �งองค์กร และวัฒนธรรมรองซึ�งอาจเป็น

วฒันธรรมเฉพาะตวับุคคลหรอืกลุ่มคนในองคก์ร 
          กนัตยา เพิ�มผล (2552, หน้า 197) กล่าวว่า ความสําคญัของวฒันธรรมนั �นจะมี

อทิธพิลต่อลกัษณะโครงสรา้ง หน้าที� พฤตกิรรม ตลอดจนกระบวนการในการทํางานในระบบอื�นๆ  

ในสังคมมนุษย์จะพิจารณาจากลักษณะของวัฒนธรรมในสังคมและชี�ให้เห็นถึงอิทธิพลของ
วฒันธรรมเป็นอย่างดี เช่น ลกัษณะโครงสร้าง การกระจายอํานาจ หรอืการรวมอํานาจในการ

บรหิาร หรอืการปกครองนั �น ก็เป็นผลมาจากวฒันธรรมทางการเมอืงการปกครองของประเทศ 
หรอืสงัคมนั �นๆ จะมลีกัษณะที�แสดงถงึความสมัพนัธว์ฒันธรรมดั �งเดมิเกี�ยวกบัระบบสมบูรณาญา

สทิธริาช ระบบศกัดนิา เป็นตน้ 

          ดาวใจ ศรลมัพ ์(2553, หน้า 21) กล่าวว่า ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รที�สําคญัมี
ลกัษณะดงันี�  

1. มตีวัตน ปฏบิตัไิดจ้รงิ และสมัผสัได ้ 
2. มคีวามเชื�อมั �น เชื�อมั �นในผูนํ้า เชื�อมั �นในทมีงาน เชื�อมั �นในตนเอง  

3. มคีวามศรทัธา ศรทัธาในความคดิ ความเชื�อ วสิยัทศัน์ขององคก์ร 

           รอบบิน (Robbins, 1994, p.245) ได้กล่าวถึงลักษณะสําคัญของวัฒนธรรม
องคก์ารดงันี�  

1. ความคดิรเิริ�มสรา้งสรรคแ์ละความกลา้เสี�ยง  
2. การใหค้วามสนใจในรายละเอยีด  

3. การมุง่ผลสาํเรจ็หรอืผลงาน  

4. การใหค้วามสาํคญักบับุคคล  
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5. การทาํงานเป็นทมี  

6. การทาํงานเชงิรกุ  
7. ความมเีสถยีรภาพ  

8. ทศิทางขององคก์าร  
9. บรูณาการในองคก์าร  

10. การสนบัสนุนจากผูบ้รหิาร  

11. การควบคุม  
12. การเป็นส่วนหนึ�งขององคก์าร  

13. ระบบการใหร้างวลั  
14. การจดัการกบัความขดัแยง้  

15. รปูแบบการตดิต่อสื�อสาร  

  จากแนวคดิดงักล่าวสรุปความสําคญัด้านวฒันธรรมได้ว่า วฒันธรรมองค์การมี
อิทธิพลในการปฏิบตัิงานของบุคลากรภายในองค์การ วัฒนธรรมองค์การสร้างความเชื�อมั �น 

ศรทัธา  เป็นที�ยอมรบัของสงัคม จงึเป็นปจัจยัที�ช่วยในการบรหิารจดัการองคก์ารอย่างมทีศิทางที�
ชดัเจน 

      4.3  องคป์ระกอบด้านวฒันธรรม              

          ศิริวรรณ เสรีรตัน์, และคนอื�น ๆ (2545, หน้า 616-627) ได้กล่าวถึง กรอบ            

การปฏบิตัิงาน 7-S ของแม็คคินเซส์ (Mckinsey’s 7-s Framework) สามารถกําหนดเป็น
คุณลกัษณะดเีด่นขององค์การที�ประสบความสําเรจ็ของอเมรกิา โดยการเปลี�ยนแปลงแบบแผน

วัฒนธรรม (style) เป็นรูปแบบของการบังคับบัญชาของผู้นํา ที�กําหนดขึ�นภายในองค์การ        
ซึ�งโดยทั �วไปสไตลก์ารบรหิารจะมคีวามแตกต่างกนัไปตามลกัษณะเฉพาะของผูนํ้าแต่ละคน แต่ใน

บรษิทัที�ดเีด่นของอเมรกิาจะมลีกัษณะที�เหมอืนกนัอยูส่องประการคอื การสมัผสัและมุ่งคุณค่า และ

มุง่ปฏบิตั ิ
    สุเทพ เชาวลิต (2548, หน้า 12-13) กล่าวถึงรายละเอียดที�เกี�ยวกับการจัด      

การเปลี�ยนแปลงและชนิดของการเปลี�ยนแปลง (types of change) ว่ารปูแบบขององคก์ารปจัจุบนั
นั �นจะต้องสามารถตอบสนองความทา้ทายใหม่ เช่นเทคโนโลยใีหม่ ตลาดใหม่ และความต้องการ

สาํหรบัประสทิธภิาพที�สงูกว่าในการปฏบิตังิาน ซึ�งตอ้งมคีวามหลากหลายยิ�งขึ�น ในแต่ละชนิดของ

ความเปลี�ยนแปลงสร้างขึ�นเพื�อเอาชนะอุปสรรคและสิ�งที�ขดัขวางในการปฏบิตัิงาน เพื�อให้ได้
ประสทิธภิาพสงูสุด โดยการเปลี�ยนแปลงดา้นวฒันธรรม (cultural change) จะมุ่งเน้นไปที�คนที�อยู่

ในองค์การเป็นหลกั อย่างเช่นจุดหมายโดยรวมขององค์การคอืมหีน้าที�ทําธุรกจิอย่างเดยีว หรอื
สร้างความสมัพนัธ์ที�ดรีะหว่างผู้บรหิารและลูกจ้าง การออกคําสั �งและการควบคุมการบรหิาร      

ไปจนถงึการมสี่วนร่วมในการบรหิารคอืตวัอย่างที�ดขีองการเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมองค์การ เช่น 
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ในการที�จะกําหนดตําแหน่งใหม่ขององคก์ารจากเดมิที�มุ่งเน้นแค่ผลกัดนัตวัสนิคา้สู่ตลาดเป็นหลกั

แต่ปจัจบุนัปรบัเปลี�ยนใหมุ้ง่เน้นที�ลกูคา้เป็นหลกั 
          สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549, หน้า 542-543) กล่าวถงึการเปลี�ยนแปลงวฒันธรรม

องคก์ารว่า ถา้สิ�งต่างๆ ในองคก์ารเปลี�ยนแปลงไปอยา่งมาก จะต้องพจิารณาปจัจยัดา้นวฒันธรรม
องคก์ารดว้ยว่า เพื�อดาํเนินการปรบัเปลี�ยนวฒันธรรมองคก์ารใหเ้หมาะสมดว้ย 

           สุธรรม  รตันโชต ิ(2552, หน้า 40-41) กล่าวถงึการเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมใหม่ว่า

มขีอ้สงัเกต 3 ประการ ดงันี�  
1. วัฒนธรรมมักจะซ่อนอยู่ ในพฤติกรรมของมนุษย์ ซึ� งยากต่อจัดการ           

การวเิคราะห ์หรอืเปลี�ยนแปลง  
2. ขาดเครื�องมอื ทกัษะ และเวลาที�จะทําความเขา้ใจกบัวฒันธรรม  ซึ�งสามารถ

บงัคบัใหว้ฒันธรรมเปลี�ยนแปลงไดต้ามความตอ้งการของผูศ้กึษา  

3. วฒันธรรมมกัจะเปลี�ยนแปลง เพราะเกดิความยากลําบากและมคีวามคดิวติก
กงัวล ดงันั �นคนทั �วไปจงึมกัจะต่อตา้นการเปลี�ยนแปลงทางวฒันธรรมไปเป็นวฒันธรรมใหม่จากขอ้

ข้อสังเกตการเปลี�ยนแปลงวัฒนธรรมในทางบวกเป็นเรื�องยาก ซึ�งอาจจะพิจารณาให้ม ี          
การเปลี�ยนแปลงทางวฒันธรรมในองคก์าร 5 ขั �น ดงัภาพประกอบ 

 

 
 

 
 

 

 
 

        
 

 

 
 

 
 

 

ภาพ 3  การเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมในองคก์าร 
ที�มา: สุธรรม  รตันโชต ิ(2552, หน้า 40) 
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 จากภาพการเปลี�ยนแปลงทางวฒันธรรมเริ�มต้นจากผูใ้ต้บงัคบับญัชาในองคก์ารมี

พฤติกรรมหลาหลาย  ทั �งในการเป็นอยู่และการทํางาน จุดที� 1 ผู้บงัคบับญัชาซึ�งเป็นผู้บรหิาร
ระดบักลาง จะจําแนกพฤตกิรรมดงักล่าวเป็นพฤติกรรมที�จําเป็นหรอืพฤติกรรมที�ต้องการ และ

พฤตกิรรมที�ไม่จําเป็นหรอืพฤตกิรรมที�ไม่ต้องการ  จุดที� 2  ต่อไปมกีารเสรมิแรงให้พฤตกิรรมที�
ต้องการยงัคงอยู่และให้พฤติกรรมที�ไม่ต้องการหมดไปหรอืเปลี�ยนไปเป็นพฤตกิรรมที�ต้องการ  

โดยกระบวนการปรบัปรงุพฤตกิรรม  จดุที� 3 สุดทา้ยกจ็ะไดว้ฒันธรรมทางบวกขององคก์าร  ส่วน

จุดที� 4  เป็นจุดเริ�มต้นของการปลูกฝงัทางวฒันธรรม  โดยมกีารรบัคนเข้าทํางานและจดัการ
ถ่ายทอดทางวฒันธรรม  โดยเฉพาะใหก้ารฝึกอบรมและการศกึษา  ทําให้คนเขา้สู่วฒันธรรมของ

องคก์าร  คนใดมพีฤตกิรรมสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมตามที�กล่าวแลว้  ส่วนที�เขา้กบัองค์การไม่ได้
หรอืมพีฤตกิรรมแปลกแยกจากวฒันธรรมขององคก์าร  กจ็ะถูกกําจดัออกจากองคก์ารในจดุที� 5 

 สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2554, ย่อหน้า 1) เสนอตวัอย่าง

การปรบัเปลี�ยนวฒันธรรมการทํางานเพื�อการเปลี�ยนแปลงไว้ดงันี� การกําหนดวฒันธรรมของ
องคก์ารที�สนบัสนุนการเป็นองคก์ารสมรรถนะสงู คอื 

1. การสรา้งความภมูใิจที�เป็นสมาชกิขององคก์าร 
          2. การปรบัวฒันธรรมที�ตอ้งเสรมิการทํางานรว่มกนั 

3. การทาํงานที�มุง่ผลสําเรจ็รว่มกนั 

          4. การมุ่งเน้นการทํางานที�ยดึผู้รบับรกิารเป็นศูนย์กลางกิจกรรมต่างๆ ที�จะ
ผลักดันให้เกิดการปรบัเปลี�ยนวฒันธรรมการทํางาน เช่น การจดักิจกรรม team building        

การส่งเสรมิให้ผู้รบับริการแสดงความคิดเห็น การมอบหมายบทบาทและหน้าที�สนับสนุน          
การเปลี�ยนแปลง  การจดัทําคู่มอืการปฏบิตังิานการขยายผลการจดัทํา workshop ของ chang 

agent team ในระดบัต่างๆ โดยเฉพาะผูบ้รหิารระดบักลาง 

 บารโ์ทล (Bartol, 1998, p.374) ใหท้ศันะไวว้่า วฒันธรรมเป็นระบบของค่านิยม
ร่วมกนัการคาดการณ์ ความเชื�อ และมาตรฐานที�รวมอยู่ในสมาชกิขององค์การ การเปลี�ยนแปลง

ดา้นวฒันธรรมขององคก์ารถอืเป็นส่วนสําคญัมากที�จะช่วยปฏริปูองคก์ารใหม้กีารเปลี�ยนแปลงที�ดี
ขึ�น 

 รอบบนิส,์ และคลูเตอร ์(Robbins, & Coulter, 2002, p.354) กล่าวว่า 

องคป์ระกอบแนวทางการเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมองคก์าร ดงันี�  
1. เริ�มจากการวิเคราะห์สภาพวัฒนธรรมองค์การที�เป็นอยู่ เพื�อให้เข้าใจใน

องคป์ระกอบต่างๆ ที�ควรจะตอ้งมกีารเปลี�ยนแปลง  
2. ทําความเข้าใจกับพนักงาน เพื�อให้เห็นความจําเป็นที�ว่าองค์การจะอยู่รอด

ไมไ่ดห้ากไมม่กีารเปลี�ยนแปลงเกดิขึ�น  

3. แต่งตั �งผูนํ้าที�มวีสิยัทศัน์ใหม่ๆ  เขา้มาทาํหน้าที�ผลกัดนัการเปลี�ยนแปลง  
4. ทาํการปรบัโครงสรา้งและปรบัองคก์ารใหเ้หมาะสม  
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5. สรา้งเรื�องเล่าและพธิกีรรมใหม่ๆ ที�จะช่วยสรา้งวสิยัทศัน์นั �นออกมาให้คนอื�น   

ไดท้ราบ  
6. ปรบัเปลี�ยนกระบวนการคดัเลอืกและกระบวนการเรยีนรูท้างสงัคม           

การประเมนิผล และระบบรางวลัที�จะช่วยสนบัสนุนค่านิยม และปรชัญาใหม่ๆ  เพื�อสรา้งวฒันธรรม
ใหมใ่หเ้กดิขึ�น 

เบียร์ (Beer, 2007, pp.16-19)  ให้ทศันะว่า วฒันธรรมองค์การเป็นระบบของ

ค่านิยมร่วมกัน การคาดการณ์ ความเชื�อ และมาตรฐานที�รวมอยู่ในสมาชิกขององค์การ          
การเปลี�ยนแปลงองค์การจงึควรมเีปลี�ยนแปลงด้านวฒันธรรมองค์การ เพราะการสรา้งความโดด

เด่นดา้นวฒันธรรมองคก์ารเป็นรากฐานในการเชื�อมต่อระหว่างกนั 
 สตีฟ (Steve, 2009, p.54) กล่าวว่า การสร้างวฒันธรรมที�เข้มแข็งด้านผล        

การปฏบิตังิานยงัไม่เพยีงพอต่อการเปลี�ยนแปลงผลการปฏบิตังิานทั �งหมด แต่บรษิทัจะต้องทําให้

วฒันธรรมด้านผลการปฏบิตัิงานและการให้รางวลัมคีวามสอดคล้องกบักลยุทธ์ขององค์กรด้วย   
กลยทุธท์ี�มกีารสื�อสารอยา่งด ี(ซึ�งตอ้งอาศยักจิกรรมอยา่งบูรณาการกนั) จะสามารถส่งสญัญาณให้

พนกังานทราบถงึสิ�งที�ผูบ้รหิารระดบัสงูใหคุ้ณค่าจรงิๆ 
 จากแนวคดิเกี�ยวกบัการเปลี�ยนแปลงดา้นวฒันธรรมที�กล่าวมาขา้งต้น  สามารถ

สรปุไดด้งันี� 1) ผูบ้รหิารโรงเรยีนสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากร ใหส้ามารถปฏบิตังิานร่วมกนั 

โดยมุง่เน้นผลต่อผูร้บับรกิารเพยีงอย่างเดยีว 2) ผูบ้รหิารโรงเรยีนรบัรูแ้ละรบัฟงัความคดิเหน็ของ
บุคลากร 3) ผู้บรหิารโรงเรยีนมกีารชี�แจงเมื�อเกิดการต่อต้านการเปลี�ยนแปลงในองค์การ 4) 

ผู้บริหารโรงเรียนมีการพัฒนาความเชื�อเพื�อมุ่งสู่ความสําเร็จร่วมกัน 5) ผู้บริหารโรงเรียนม ี     
การพฒันาความเชื�อด้านการมจีติสาธารณะแก่บุคลากร 6) ผู้บรหิารโรงเรยีนสรา้งความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคลากรในโครงสร้างองค์การใหม่ให้ปฏิบตัิงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 7) ผู้บรหิาร

โรงเรยีนสรา้งบรรยากาศความไวว้างใจในการปฏบิตังิานใหม่ภายใต้การเปลี�ยนแปลง 8) ผูบ้รหิาร
โรงเรียนกําหนดบรรทดัฐานหรอืลกัษณะการปฏิบัติงานใหม่ขึ�นและจะได้ความเห็นชอบจาก

บุคลากรดว้ยด ี9) ผูบ้รหิารโรงเรยีนสรา้งขวญัและกําลงัใจที�ดใีนการปฏบิตังิานในการเปลี�ยนแปลง
องคก์ารใหม ่10) ผูบ้รหิารโรงเรยีนไดร้บัการยอมรบัในศกัยภาพความสามารถการบรหิาร  

 

งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 

1. งานวิจยัในประเทศ  

   วิลาวัลย์  อันมาก (2556, บทคัดย่อ) ศึกษาการบริหารการเปลี�ยนแปลงของ
ผู้บรหิารโรงเรยีนมธัยมศึกษาของรฐั สงักัดสํานักงานเขตพื�นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 

ผลการวจิยัพบว่า 1) การบรหิารการเปลี�ยนแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั สงักดั

สํานักงานเขตพื�นที�การศกึษามธัยมศึกษา เขต 2 มกีารปฏบิตัอิยู่ในระดบัมากทุกด้าน ได้แก่     
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ดา้นโครงสรา้ง ดา้นเทคโนโลย ีดา้นคน และดา้นวฒันธรรม 2) ผลการเปรยีบเทยีบการบรหิารการ

เปลี�ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐ สังกัดสํานักงานเขตพื�นที�การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 2 พบว่า ครูที�มีเพศ ประสบการณ์การทํางาน และขนาดของโรงเรียน ใน

ภาพรวมแตกต่างกนั ส่วนครทูี�มวีุฒกิารศกึษาและตําแหน่งแตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ในภาพรวม
ไมแ่ตกต่างกนั  

           วรรณวสิา ไชชลาแสง (2551, บทคดัย่อ) ศกึษาภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงที�ส่งผล

ต่อทีมงามที�มีประสิทธิภาพของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื�นที�การศึกษา
นครราชสีมา เขต 1-7 ผลการศึกษา พบว่า ระดับการใช้ภาวะผู้นําเพื�อการเปลี�ยนแปลงโดย

ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นที�มคี่าเฉลี�ยสูงที�สุด ได้แก่ ด้านระดมความร่วมมอื
ผูกพัน ส่วนด้านที�มีค่าเฉลี�ยน้อยที�สุด ได้แก่ สร้างการยอมรับการเปลี�ยนแปลง ผลการ

เปรยีบเทียบภาวะผู้นําเพื�อการเปลี�ยนแปลง จําแนกตามเพศ ตําแหน่ง และประสบการณ์ไม่

แตกต่างกัน เมื�อพิจารณาเป็นรายด้านมีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสําคัญในด้านการสร้าง
วสิยัทศัน์ใหม ่และดา้นระดมความรว่มมอืผกูพนั จาํแนกตามขนาดของโรงเรยีน แตกต่างกนัอย่าง

มนีัยสําคญั และเมื�อพจิารณาเป็นรายด้าน มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทุกด้าน และเมื�อ
เปรยีบเทยีบความแตกต่างเป็นรายคู่ตามวธิขีอง scheffe ด้านการสรา้งวสิยัทศัน์ใหม่ โรงเรยีน

ขนาดใหญ่มีความแตกต่างกับโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดกลางด้าน การระดม        

ความร่วมมอืผูกพนั และด้านการสรา้งการยอมรบัการเปลี�ยนแปลง โรงเรยีนขนาดใหญ่มคีวาม
แตกต่างกบัโรงเรยีนขนาดกลาง ระดบัทมีงามที�มปีระสทิธภิาพของผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยภาพรวม

และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นที�มคี่าเฉลี�ยสูงสุด ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้าร่วม ส่วนดา้นที�มคี่าเฉลี�ย
น้อยที�สุด ได้แก่ ความไม่เห็นด้วยทางบวก ผลการเปรยีบเทียบระดบัทมีงามที�มปีระสทิธภิาพ 

จําแนกตามเพศ  ประสบการณ์  ขนาดโรงเรียน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ภาวะผู้นํา          

การเปลี�ยนแปลงที�ส่งต่อทมีงามที�มปีระสทิธภิาพ ตวัแปรการสร้างการยอมรบัการเปลี�ยนแปลง 
ระดมความรว่มมอืผกูพนั และสรา้งวสิยัทศัน์ใหมส่่งผลต่อการสรา้งทมีงามที�มปีระสทิธภิาพ 

  พชิญณ์าฏ  แพงหงา (2552, บทคดัย่อ) ศกึษาความคดิเหน็ของคณาจารยท์ี�มต่ีอ
การบรหิารการเปลี�ยนแปลงของโรงเรยีนนานาชาติในเขตพื�นที�กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

ผลการวจิยัพบว่า 1) คณาจารยม์คีวามคดิเหน็ของคณาจารยท์ี�มต่ีอการบรหิารการเปลี�ยนแปลง

ของโรงเรยีนนานาชาติในเขตพื�นที�กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
เมื�อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านโครงสรา้งองค์การ ด้านวฒันธรรมองค์การ ดา้นการใช้เทคโนโลย ี

และดา้นวชิาการ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 2) ผลการเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของคณาจารยท์ี�มต่ีอ
การบรหิารการเปลี�ยนแปลงของโรงเรยีนนานาชาติในเขตพื�นที�กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

พบว่า คณาจารยท์ี�มเีพศ สญัชาต ิวุฒกิารศกึษา และประสบการณ์ แตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ใน

ทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั .05 
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           กาญจนา  ธรีะกุล (2556, บทคดัย่อ) ศกึษาการบรหิารการเปลี�ยนแปลงในโรงเรยีน

ประถมศกึษาของเขตพื�นที�การศกึษาประถมศกึษาสมุทรปราการ เขต 1 ผลการวจิยัพบว่า 1) 
ระดบัการบรหิารการเปลี�ยนแปลงในโรงเรยีนประถมศกึษาของเขตพื�นที�การศกึษาประถมศกึษา

สมุทรปราการ เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี�ยเรยีงตามลําดบัคอื การเปลี�ยนแปลง
ด้านสงัคมและวฒันธรรม  การเปลี�ยนแปลงด้านกําลงัคน  การเปลี�ยนแปลงด้านผู้บรโิภค 2) 

ผูบ้รหิารเพศหญงิมคีวามคดิเหน็เรื�องการบรหิารการเปลี�ยนแปลงสูงกว่าเพศชาย และแตกต่างกนั

อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั .05 เรยีงตามลําดบั คอื ดา้นการเปลี�ยนแปลงด้านสงัคมและ
วฒันธรรม การเปลี�ยนแปลงดา้นกําลงัคน การเปลี�ยนแปลงดา้นผูบ้รโิภค 3) ผูบ้รหิารอายุน้อยมี

ความคิดเห็นเรื�องการบรหิารการเปลี�ยนแปลงสูงกว่าผู้บรหิารอายุมากและแตกต่างกนัอย่างมี
นัยสําคญัทางสถิตทิี�ระดบั .001 เรยีงตามลําดบัคอื การเปลี�ยนแปลงด้านสงัคมและวฒันธรรม   

การเปลี�ยนแปลงดา้นกําลงัคน การเปลี�ยนแปลงดา้นวทิยาการ 4) ผูบ้รหิารที�มปีระสบการณ์น้อย 

มคีวามคดิเหน็เรื�องการการบรหิารการเปลี�ยนแปลงสูงกว่าผูบ้รหิารที�ม ี ประสบการณ์มาก และ
แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 เรยีงตามลําดบั คอื ด้านการเปลี�ยนแปลง

ผูบ้รโิภค การเปลี�ยนแปลงดา้นกําลงัคน การเปลี�ยนแปลงดา้นวทิยากร 
              ศศวิมิล ทมิพทิกัษ์ (2556, บทคดัยอ่) ศกึษาการบรหิารการเปลี�ยนแปลงของผูบ้รหิาร

สถานศกึษาตามความคดิเหน็ของขา้ราชการครูสงักดัสํานักงานเขตพื�นที�การศกึษาประถมศกึษา

ราชบุร ีเขต 1 ผลการวจิยัพบว่า 1) ในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก เมื�อพจิารณา
ในรายด้าน พบว่า ค่า เฉลี�ยสูงสุด คือ ด้านนวัตกรรม และเทคโนโลยีเพื�อการบริหาร               

การเปลี�ยนแปลง และค่าเฉลี�ยตํ�าสุด คอื ดา้นกลยุทธก์ารเปลี�ยนแปลง 2) ผลการเปรยีบเทยีบ    
การบรหิารการเปลี�ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษาตามความคดิเหน็ของขา้ราชการครู จาํแนก

ตามเพศ ประสบการณ์การปฏบิตัิงาน และขนาดของสถานศึกษา พบว่า  2.1) การบรหิาร       

การเปลี�ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษาตามความคดิเหน็ของขา้ราชการ ครู จําแนกตามเพศ 
ทั �งเพศชายและเพศหญิง ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 2.2) การบรหิารการเปลี�ยนแปลงของ

ผูบ้รหิารสถานศกึษาตามความคดิเหน็ของขา้ราชการ คร ูจาํแนกตามประสบการณ์การปฏบิตังิาน 
ทั �งประสบการณ์การปฏบิตังิานอย่างน้อยกว่า 5 ปี และประสบการณ์การปฏบิตังิานตั �งแต่ 5 ปีขึ�น

ไป ในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั 2.3) การบรหิารการเปลี�ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษาตาม

ความคดิเห็นของขา้ราชการ ครู จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา ทั �งสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สถานศกึษาขนาดกลาง และสถานศกึษาขนาดใหญ่ ในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิี�ระดบั .05 

      2.  งานวิจยัต่างประเทศ 

  คอก, และดฟีรดีส ์(Cox, & Defree, 1991, abstract) ไดศ้กึษาการเปลี�ยนแปลงองคก์าร

ของโรงเรยีน 10 โรงเรยีนในมลรฐั Maine พบว่า โรงเรยีนเหล่านี�ไดม้กีารเปลี�ยนแปลงใน 4 เรื�อง  

โดยอาศัยการจดัประสบการณ์การเรยีนการสอนในกระบวนวิชาต่างๆ ให้กับนักเรียน นําวิธ ี    
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การสอนใหม่ๆ เขา้มาใช้ในการเรยีนการสอน  จดัและปรบัปรุงออกแบบอาคารสถานที�ใหม่  และ

สรา้งเครอืขา่ยกบับุคคลต่างๆ ทั �งองคก์ารเอกชนและนอกโรงเรยีน  โดยการเปลี�ยนแปลงองคก์าร
นั �นมสี่วนประกอบสาํคญั 4 ประการ  ดงันี� 1) ความชดัเจนของการเปลี�ยนแปลงนั �นจะต้องเกดิจาก

การมวีสิยัทศัน์ร่วมกนัของบุคลากรในสถานศกึษา  ทั �งตวัอาจารย ์ และตวันักเรยีนการกําหนด
ผลสําเรจ็ทางการเรยีนของนักเรยีน  การพฒันาหลกัสูตรและการสอน  การเปลี�ยนแปลงในส่วน

ของคณาจารย์ ผู้สอน  โครงการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน  คณาจารย์ต้องเข้าร่วม

โครงการเรยีนรูย้ทุธศาสตรก์ารสอนที�สอดคลอ้งกบัการกําหนดผลสาํเรจ็ทางการเรยีนของนกัเรยีน 
ด้วย  2) การเปลี�ยนแปลงสถานศึกษาอย่างมรีะบบ การใช้เวลาที�เหมาะสมกับขั �นตอนและ

กระบวนการเปลี�ยนแปลง บุคลากรในสถานศกึษาทุกคนในสถานศกึษา  รวมทั �งผู้ปกครองมสี่วน
ร่วมในการผลักดันให้ดําเนินการเปลี�ยนแปลงเกิดขึ�น การแก้ไขปญัหาระหว่างการดําเนิน        

การเปลี�ยนแปลง โดยเฉพาะการกําหนดอํานาจกบัตําแหน่งต่างๆ ตามโครงสรา้งใหม่ที�จะเกดิขึ�น  

3) การเปลี�ยนแปลงองค์การต้องกระทําต่อเนื�อง การเปลี�ยนแปลง หมายถึง การเรียนรู้ใน        
การบรหิารจดัการที�จะต้องสอดคลอ้งกบัเวลาและบุคลากร  ใหก้ารเปลี�ยนแปลงเกดิขึ�น  มใิช่เหน็

เพียงมีกลุ่มใดกลุ่มหนึ� งผลักดัน แล้วบุคลากรในสถานศึกษาที� เหลือ เพียงแต่รับทราบ             
การเปลี�ยนแปลงเท่านั �น  ซึ�งการบรหิารการเปลี�ยนแปลงเช่นนี�  จะก่อให้เกิดอุปสรรคขดัขวาง   

การเปลี�ยนแปลงได้  4) การแสวงหางบประมาณการสนับสนุนการเปลี�ยนแปลงอย่างเพยีงพอ   

การเปลี�ยนแปลงต้องอาศยังบประมาณสนับสนุนโครงการต่างๆ ที�เกดิขึ�น  โดยเฉพาะโครงการ
พฒันาคุณภาพการเรยีนการสอนการเปลี�ยนแปลงนั �นตอ้งอาศยัทรพัยากรทางการบรหิาร 

     เบส, และอโวลโิอ (Bass, &  Avolio, 1994, p.2) ไดศ้กึษาผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงและ
วฒันธรรมองคก์ร วฒันธรรมองคก์ารแบ่งเป็น 9 รปูแบบตามภาวะผูนํ้าแห่งการเปลี�ยนแปลง และ

การปฏิสัมพันธ์ ผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์การม ี9 รูปแบบ รวมทั �ง วัฒนธรรมที�ม ี     

ความขดัแยง้กนัสงู กบัคุณภาพการเปลี�ยนแปลง และการปฏสิมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัน้อย องคก์ารส่วน
ใหญ่ขาดทั �งแนวทางการดาํเนินการถูกปล่อยปละละเลย หรอืมขีอ้ผกูมดัตามสญัญา 

     เบส (Bass, 1999, p.17) ได้ศึกษาสองทศวรรษของการวิจยัและการพัฒนาผู้นํา      
การเปลี�ยนแปลง โดยศึกษาภารกิจของผู้นําการเปลี�ยนปลงและผู้นําแบบแลกเปลี�ยน ผู้นํา       

การเปลี�ยนแปลงมกีารกระตุ้น การใช้ปญัญา และการตดัสนิใจของผู้ตาม ผู้นําการเปลี�ยนแปลง

ต้องเป็นผูนํ้าที�มคีุณธรรมสูง ผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงที�เป็นผูห้ญงิมแีนวโน้มที�จะมกีารเปลี�ยนแปลง
มากกว่าผู้ชายมีปจัจยัทั �ง 6 ของตัวแบบผู้นําการเปลี�ยนแปลงและผู้นําการแลกเปลี�ยนจะม ี   

ความหลากหลายที�เหมาะสมกบัตวัอย่าง ตามหลกัฐานการวเิคราะหป์จัจยัและปจัจยัที�เป็นคําถาม
ที�ใชใ้หเ้หน็ว่าผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงมปีระสทิธผิลมากกว่าผูนํ้าแบบแลกเปลี�ยนในวงกวา้งทางธุรกจิ

ทหาร อุตสาหกรรม โรงพยาบาล และสภาพแวดลอ้มทางการศกึษา 

 โบรกเคลแมน, และแมค (Brockelman, & Mc, 1999, abstract) ไดว้จิยัเรื�อง 
ความสมัพนัธร์ะหว่างความสนใจของกลุ่มกบัทศันคตใินเรื�องการใชภ้าวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงใน
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โบสถซ์ึ�งเป็นโรงเรยีนสอนศาสนาวนัอาทติยท์ั �งหมดในรฐัเทก็ซสั มวีตัถุประสงคเ์พื�อศกึษา

ความสมัพนัธร์ะหว่างทศันคตขิองกลุ่มกบัตวัแปรดา้นลกัษณะความเป็นผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง และ
ลกัษณะของภาวะ  ความเป็นผูนํ้าใน 5 ลกัษณะคอื การมอีทิธพิลทางความคดิ(โดยใชพ้ฤตกิรรม) 

การมอีทิธพิลทางความคดิ (โดยใชเ้หตุผล) การสรา้งแรงจงูใจ การกระตุน้ใหเ้กดิการใชป้ญัญา 
และการคํานึงถงึเรื�องความแตกต่างของแต่ละบุคคล ในกลุ่มของโบสถซ์ึ�งเป็นโรงเรยีนสอนศาสนา

วนัอาทติยท์ั �งหมดในรฐัเทกซสัหรอืไม ่ ผลการศกึษา พบว่า มคีวามสมัพนัธอ์ยา่งมสีาํคญัที�ระดบั 

.05 ระหว่างทศันคตขิองกลุ่มกบัลกัษณะความเป็นผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง และลกัษณะของภาวะ
ผูนํ้าในดา้นการมอีทิธพิลดา้นความคดิ (โดยใชเ้หตุผล) และการคํานึงถงึเรื�องความแตกต่างแต่ละ

บุคคล แต่ไมพ่บว่ามคีวามสมัพนัธก์นัระหว่างทศันคตขิองกลุ่มกบัลกัษณะของการเป็นผูนํ้าแบบ
การเปลี�ยนแปลงในดา้นการมอีทิธพิลทางความคดิ (โดยใชพ้ฤตกิรรม) การสรา้งแรงจงูใจ และ  

การกระตุน้ใหเ้กดิการใชป้ญัญา 

     ฮมัไพรย ์(Humphreys, 2000, abstract) ได้วจิยัเรื�อง การสํารวจพฤตกิรรมของผู้นํา              
การเปลี�ยนแปลงผู้นําแบบแลกเปลี�ยนและผู้นําแบบตามสบายกับความสามารถในการคิด

สรา้งสรรค ์มวีตัถุประสงคเ์พื�อศกึษาดา้นความสมัพนัธก์บัการปฏบิตังิานในหน่วยงานดา้นการขาย
ของ การวจิยัครั �งนี�ถูกออกแบบมาเพื�อทําการสํารวจดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมของผูนํ้า 

ความสามารถในการคดิสรา้งสรรค์และการปฏบิตังิานในหน่วยงานด้านการขายตรง พฤตกิรรม

ของผู้นําแบบเปลี�ยนแปลง ผู้นําแบบแลกเปลี�ยน และผู้นําตามสบาย ถูกทําการทดสอบโดยใช้
แบบสอบถามในแบบ Multifactor Leadership Questionnaire (MILQ 5 x รปูแบบสั �น) ของ 

(Bass, และ Avolio, 1995) 
 ไฟเดนซา (Fidanza, 2005, abstract) ไดว้จิยัเรื�อง การประเมนิภาวะผูนํ้าของอาจารย์

ใหญ่จากโรงเรยีนที�ชนะเลศิรางวลัการปฏริูปโรงเรยีนแห่งชาติ มวีตัถุประสงค์เพื�อการทดสอบ

ภาวะผู้นําของอาจารย์ใหญ่ในโรงเรยีนและอิทธิพลของภาวะผู้นําอาจารย์ใหญ่ที�มต่ีอบุคลากร
นักเรยีน และชุมชนในการสรา้งการเปลี�ยนแปลงใหก้บัโรงเรยีนอย่างประสบความสําเรจ็ การวจิยั

ครั �งนี�ใชว้ธิกีารวจิยัแบบกรณีศกึษาในหลากหลายกรณี โดยเน้นจุดสําคญัที�ภาวะผูนํ้าของอาจารย์
ใหญ่ 3 ท่านผลการศกึษา พบว่า ภาวะผูนํ้าแบบพเิศษทําให้เกดิความแตกต่างกนัและยงัเป็นสิ�ง

สาํคญัต่อการทาํความเขา้ใจว่า ภาวะผูนํ้าในแบบที�แตกต่างกนันั �นจะนํามาซึ�งผลลพัธท์ี�แตกต่างกนั 

เช่น กรณีของโรงเรยีนซึ�งได้รบัการพฒันาแล้ว อาจารย์ใหญ่จะใช้ภาวะผู้นําแบบเพื�อนร่วมงาน 
แบบรว่มมอื และแบบประชาธปิไตยมากกว่า และอาจารยใ์หญ่จะตอ้งลงมอืปฏบิตัภิารกจิจรงิในทุก

ด้าน มใิช่เพยีงแค่คดิค้นนวตักรรมใหม่ๆ แต่ยงัรวมไปถึงวธิกีารมอบอํานาจให้แก่บุคลากรและ
ชุมชนให้เข้ามามสี่วนร่วมในโรงเรยีนมากขึ�นด้วยความสมัพนัธ์ระหว่างอาจารย์ใหญ่กับชุมชน 

โดยรอบโรงเรยีนเป็นสิ�งสําคญัอย่างยิ�งสําหรบัความพยายามในการปฏริูปโรงเรยีน นอกจากนี� 

พบว่า อาจารยใ์หญ่ของโรงเรยีนที�ประสบความสําเรจ็ คอื ผู้นําที�เขม้แขง็ สามารถสรา้งแรงจงูใจ
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และสิ�งดลใจให้กับครู ผู้ปกครอง และนักเรียนของพวกเขาได้อย่างมีประสิทธิภาพ นําไปสู ่               

การเปลี�ยนแปลงรปูแบบการปฏบิตังิานและความเชื�อของบุคคลเหล่านั �นได ้ 
 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งดงักล่าวขา้งต้น จะเหน็ไดว้่า  ผูบ้รหิาร

ส่วนใหญ่เห็นความสําคัญของการบริหารการเปลี�ยนแปลง และได้ดําเนินการบริหาร               
การเปลี�ยนแปลงอย่างเป็นระบบ  มขี ั �นตอน และมกีารกําหนดเป้าหมายในการดําเนินงานไวอ้ย่าง

ชดัเจน จะทาํใหก้ารบรหิารการเปลี�ยนแปลงประสบความสาํเรจ็ ซึ�งการบรหิารการเปลี�ยนแปลงนั �น 

อาจดาํเนินการเปลี�ยนแปลงในดา้นโครงสรา้ง เทคโนโลย ีคน และวฒันธรรม  


