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บทคัดยอ 
 การวิจัยเรื่องกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีวัตถุประสงคของการ
วิจัย เพื่อ1)ศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาของการบริหารการเปล่ียนแปลง 2) สรางกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มี
ประสิทธิผลและ 3)ประเมินความเหมาะสมของกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการการดําเนินงานวิจัยมี 4 ขั้นตอน ไดแก ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาเก่ียวกับการ
บริหารการเปล่ียนแปลงของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ผูวิจัยศึกษาเอกสาร และสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ
จํานวน10 คนเพื่อนําขอมูลมากําหนดแนวทางรางกลยุทธขั้นตอนที่  2 การสรางกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ผูวิจัยรางกลยุทธและนํากลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
มาดําเนินการสนทนากลุมกับผูทรงคุณวุฒิจํานวน 10 คน เพื่อตรวจสอบความถูกตองและความสอดคลองของกลยุทธการ
บริหารการเปล่ียนแปลงของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ขั้นตอนที่ 3 การประเมินความเหมาะสมของกลยุทธการบริหารการ
เปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  ผูวิจัยนํากลยุทธการบริหารการ
เปล่ียนแปลงมาปรับเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับแลวนําไปแจกกับกลุมตัวอยางไดแก ผูบริหารและรองผูบริหาร
โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 4 จํานวน 104 คน  ไดมาโดยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตาม
ตารางของเครจซ่ีและมอรแกน  จากน้ันทําการสุมแบบแบงชั้น โดยใชขนาดโรงเรียนเปนชั้นในการสุม และสุมอยางงายดวยวิธี
จับสลาก 
 ผลจากการวิจัยปรากฏผล ดังน้ี 

1. ผลการศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาของการบริหารการเปล่ียนแปลงของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการพบวาสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการมีปญหาดานบุคลากรขาดการพัฒนาอยาง
ตอเน่ืองและขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน การจัดระบบนวัตกรรมและเทคโนโลยีและสารสนเทศยังไมเปนระบบครบถวน
และไมนํามาใชอยางจริงจัง ปญหาดานการจัดองคกรยังไมเอ้ือตอการบริหารการเปล่ียนแปลง รวมทั้งขาดการสงเสริม
วัฒนธรรมโรงเรียนที่เปนแนวทางในการปฏิบัติงานของบคุลากรที่เปนระบบและชัดเจน 

2. ผลการสรางกลยุทธพบวา กลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการที่สรางขึ้นประกอบดวย วิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค กลยุทธหลักจํานวน 4 กลยุทธ และกลยุทธ
ขับเคล่ือน จํานวน 37 กลยุทธ 

3. ผลการประเมินความเหมาะสมของกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา องคประกอบของกลยุทธ ไดแก วิสัยทัศนและพันธกิจมีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด 
เปาประสงค กลยุทธหลัก และกลยุทธขับเคล่ือนมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก เม่ือเรียงลําดับคาเฉล่ียความเหมาะสมของ
กลยุทธหลักจากมากไปนอยดังน้ี 1)การสงเสริมวัฒนธรรมโรงเรียนใหเกิดความเชื่อม่ันศรัทธาและเปนที่ยอมรับแกบุคลากรทั้ง
ภายในและภายนอกโรงเรียน 2) การปรับปรุงระบบนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหทันสมัย รวดเร็วและตอบสนองบุคลากรอยาง
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ทั่วถึงและเปนธรรม 3) การยกระดับการจัดองคกรใหเขมแข็งและสามารถตอบสนองการเปล่ียนแปลงของสังคมและโลกและ 4)
การเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสังคมและโลก  

 
คําสําคัญ : กลยุทธ, การบริหารการเปล่ียนแปลงทีมี่ประสิทธิผล 
 

Abstract 
 The purposes of this research were to study 1) Study the current state and problems of change 
management. 2) Creating effective change management strategies and 3) Assessing the suitability of the 
effective change management strategies ofthe Basic Education School under Ministry of Education. There 
were 4 steps in this research: Step 1Study of current state and problems of change management of the 
Basic Education School under Ministry of Education. The researcher studied the documents and 
interviewed 5 expertsin order to get the data to set the strategy outline.Step 2: Creating a change 
management strategies of the Basic Education School. The researcher drafted the strategy and applied 
the effective change management strategies of the Basic Education School to the group discussion with 
10 expertsto verify the validity and consistency ofchange management strategies ofthe Basic Education 
School. Step 3: Assessing the suitability of the effective change management strategies of Basic Education 
School under Ministry of Education. The researcher applied the change management strategies to adjust 5 
point-rating scale questionnairesand then distributed to the samplegroup which were 104 school 
administrators and assistant administrators underthe Secondary Educational Service Area Office 4. The 
sample group derived byusingKrejcie& Morgan. The stratified random sampling was done by using school 
size as strata. Simple random sampling was applied thereafter by lottery. 

The research results were revealed as following; 
      1. The study results of current state and problems of change management of the Basic Education 

School under Ministry of Education found that the Basic Education School under Ministry of Education 
had problem about the personnel lack of continuous development and lack of morale in the work. 
Organizingthe innovation, technology and information systems were not fully integrated as well as were 
not used seriously.Organizational arrangements problems were not conducive to change management 
including lack of promotion of school culture as a guideline for the operation of personnel systematically 
and cleary. 

        2. The result of creating a change management strategies found that the effective change 
management strategies of the Basic Education School under Ministry of Education composed of vision, 
mission, goal, 4 key strategies and 37 driven strategies. 
                 3. The result of assessing the suitability of the effective change management strategies of 
Basic Education School under Ministry of Educationfound that strategy elements includedvision and 
mission were at the highest level of suitability. Goal, key strategies and driven strategieswere at high level 
of suitability. When descending order of the average of the suitability of key strategies were found as 
follows; promoting school culture to build confidence,faith and acceptable to both internal and external 
personnel, improving update innovative andtechnology system, fast and responsive personnel thoroughly 
and fair, enhancing organization, strengthening and responding to the changingworld and society, and 
accelerating human resource development in line with the changing world and society. 
 
Keywords:   Strategies, Effective Change Management    
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 ความกาวหนาทางเทคโนโลยีในปจจุบันทําใหโลกแคบลงการส่ือสารการแลกเปล่ียนเรียนรูเกิดขึ้นไดอยางรวดเร็วทํา
ใหเกิดกระบวนการเปล่ียนแปลงทั้งทางบวกและทางลบในดานสังคมวัฒนธรรมเทคโนโลยีเศรษฐกิจสภาพแวดลอมการเมือง
และบริบทตางๆทางการศึกษาโดยเฉพาะดานการศึกษาผูบริหารสถานศึกษาเปนผูจัดการศึกษาโดยตรงตองมีการปรับตัวใหกาว
ทันตอสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงดังกลาวสงผลใหเกิดการสูญเสียทั้งงบประมาณ คุณภาพงาน ทักษะ เวลา กําลังคนและ
ทรัพยากรอ่ืนๆ ซ่ึงผูบริหารจะตองตัดสินใจวาเวลาใดควรมีการปรับเปล่ียนกลยุทธ[1] 
 ปญหาเก่ียวกับการบริหารการศึกษาในปจจุบัน พบวา สถานศึกษาขาดปจจัยสนับสนุน ดานบุคลากร  การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย นวัตกรรมและเทคโนโลยีมาสนับสนุนในการดําเนินงาน รวมทั้งวัฒนธรรมเส่ือมโทรมลง โดยเฉพาะการแตง
กายที่ไมเหมาะสม และการขาดระเบียบวินัยของนักเรียน [2] ปญหาที่สําคัญอีกประการหน่ึงคือการบริหารงานที่ไมตอบสนอง
ความตองการของตลาดแรงงาน และการเปล่ียนแปลงของโลกาภิวัตน ทําใหบุคลากรในองคกรขาดศักยภาพในการปฏิบัติ
หนาที่ในการทํางาน รวมทั้งคุณภาพของบุคลากรสูตางชาติไมได จึงทําใหเกิดการเสียเปรียบทางการแขงขัน [3] โดยเฉพาะ
ความสามารถในการแขงขันทางนวัตกรรมและความคิดสรางสรรคโดยใน ป พ.ศ.2557 WEF (World Economic Forum) ได
จัดอันดับความสามารถในการแขงขันของประเทศไทยเปนอันดับที่ 31 จาก 144 ประเทศ และในปพ.ศ. 2557 IMD 
(International Institute for Management Development) ไดจัดอันดับไวที่ 30 จาก 61 ประเทศ นอกจากน้ีดาน
บุคลากรและการบริหารจัดการยังขาดประสิทธิภาพตลอดจนบุคลากรยังขาดความรูและทักษะเฉพาะดานที่ตรงตอความ
ตองการของอุตสาหกรรมเชนความรูดานภาษาความรูดานเทคโนโลยีเปนตน [4] 
 การบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหารจึงมีความจําเปนและสําคัญในยุคปจจุบัน จะเห็นวาไมมีองคกรใดที่สามารถ
อยูรอดและดําเนินการแบบเดิมได โดยไมมีการเปล่ียนแปลงหรือปรับตัว เน่ืองจากองคกรตองการปรับตัวและพัฒนาตนเองอยู
ตลอด เพื่อใหสามารถดําเนินงานไดอยางตอเน่ืองและเหมาะสมทามกลางกระแสพลวัต (Dynamic) ของส่ิงแวดลอม ผูบริหาร
จึงตองปรับปรุงหนวยงานของตนใหสามารถดําเนินการไดอยางเหมาะสมกับสถานการณและส่ิงแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป [5] 
สอดคลองกับแนวคิดของซัทเทอรแลนดและแคนเวลล (Sutherland & Canwell)[6] สรุปไววาผูบริหารตองเขาใจใน
กระบวนการเปล่ียนแปลงและปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอการเปล่ียนแปลง และตองทําการตรวจสอบระดับความรุนแรงและ
การตอบสนองขององคกรที่มีตอการเปล่ียนแปลงดวยเพื่อนําขอมูลไปปรับปรุงกระบวนการบริหารเปล่ียนแปลงใหเหมาะสม 
สามารถวางแผนและดําเนินการบริหารการเปล่ียนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิผล   
 การบริหารการเปล่ียนแปลงจึงเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงานใหประสบความสําเร็จ เพราะวาการบริหารการ
เปล่ียนแปลงชวยพัฒนาองคกรใหทันสมัย ตอบสนองความตองการของบุคลากร ลูกคาและชุมชน สรางโอกาสในการพัฒนา
บุคลากรและผูบริหารเพิ่มทักษะขีดความสามารถของบุคลากร[7]อีกทั้งการบริหารการเปล่ียนแปลงยังเปนกระบวนการที่
ตอเน่ืองไปในทิศทางที่มีประสิทธิภาพสอดคลองกับยุคสมัยเนนการปรับปรุงโครงสรางองคกรและความสามารถในการ
ตอบสนองความตองการเปล่ียนแปลงของลูกคาทั้งภายในและภายนอกองคกร เปนแนวคิดที่มีความจําเปนสําหรับผูบริหาร
องคกรเพื่อนําไปใชในการเตรียมความพรอมใหเหมาะสมกับบริบทขององคกร [8]สอดคลองกับคอมสตอก (Comstock) 
[9]สรุปวา การเปล่ียนแปลงน้ันจะตองมีแรงขับหรือแรงผลักดัน เพื่อกอใหเกิดการเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลง ซ่ึงเปนธรรมชาติของ
องคกรที่ยอมมีแรงตานการเปล่ียนแปลงหากแรงขับหรือแรงผลักดันมีมากกวาแรงตานทาน การเปล่ียนแปลงยอมเกิดขึ้น ซ่ึงกล
ยุทธการเปล่ียนแปลงที่เหมาะสมจะตองลดแรงตานทานมากกวาที่จะไปเพิ่มแรงผลักดัน เพราะจะเปนการเพิ่มแรงผลักดัน
ภายในองคกร ซ่ึงอาจทําใหกระบวนการแกไขปญหาขององคกรประสบกับอุปสรรคและความยุงยากมากขึ้น  

จากความสําคัญและปญหาของการบริหารการเปล่ียนแปลงดังกลาว เพื่อใหสถานศึกษาสามารถดํารงอยูและแขงขัน
กับองคกรอ่ืนๆได ผูบริหารจึงตองสรางกลยุทธเพื่อนํามาใชในการบริหารโดยกําหนดทิศทางองคกร (Direction Setting) ไดแก
วิสัยทัศนพันธกิจ เปาประสงค เพื่อทําใหองคกรมีแนวทางที่ชัดเจน รวมทั้งกําหนดกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มี
ประสิทธิผลโดยมีกลยุทธหลักสําคัญ ไดแก 1. การจัดองคกร 2. การพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยี 3. การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย และ 4.การสงเสริมวัฒนธรรมองคกร[10], [11], [12], [13] โดยที่การจัดองคกรที่ดีจะชวยใหการทํางานของบุคลากร
ประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ขจัดความซํ้าซอน ส้ินเปลืองของงาน บุคลากรมีขวัญดีขึ้น เพราะมี
ความชัดเจนงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตนไมตองกลาวโทษซ่ึงกันและกัน[14] ขณะเดียวกันการพัฒนานวัตกรรมและ
เทคโนโลยีชวยใหผูบริหารสามารถดําเนินการบริหารงานอยางมีประสิทธิผลอีกทั้งยังชวยครูจัดการเรียนการสอนใหสนุกสนาน 
และสรางบรรยากาศเชิงบวกในการเรียนรู [15]สําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยชวยทําใหการบริหารบุคลากรเกิดความ
คลองตัวแกไขขอบกพรองของครูอาจารยชวยเหลือผูไมมีประสบการณ เพื่อพัฒนาดานการศึกษาควบคูไปกับดานสังคมเพื่อ
กระตุนความเจริญดานวิชาชีพนอกจากน้ียังทําใหเกิดส่ิงใหมๆ เกิดขึ้นทั้งแนวคิดใหมๆ ที่เอ้ือตอการพัฒนาเชน การประชุม
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ปฏิบัติการการเปนที่ปรึกษาหรือพี่เล้ียงการศึกษาทางไปรษณียออนไลนและการประชุมตางๆ เปนตน[16]ที่สําคัญการสงเสริม
วัฒนธรรมโรงเรียนมีความสําคัญตอวิถีการดํารงชีวิตของบุคลากรในโรงเรียน0เปนอยางยิ่ง วัฒนธรรมโรงเรียนชวยใหการ
ทํางานเปนไปตามระเบียบและจรรยาบรรณ มีอิทธิพลตอการตัดสินใจดานนโยบาย ทําใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรมมนุษย
ของกลุมหรือสังคม [17]ขณะเดียวกันชวยปรับปรุงปรัชญา และคานิยมและสนับสนุนแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อใหการ
ดําเนินงานไปสูวิสัยทัศนขององคกรดวยการทํางานที่มีการประนีประนอมและยืดหยุน[18] 

ดังน้ันการบริหารการเปล่ียนแปลงจะเกิดประสิทธิผลและประสบผลสําเร็จตามเปาหมายไดเพียงใด จําเปนตองอาศัย
การกําหนดกลยุทธในการขับเคล่ือนเพราะกลยุทธชวยทําใหองคกรปรับตัวใหทันกับโลกาภิวัตนสนับสนุนการเจริญเติบโตทาง
เทคโนโลยีสงเสริมศักยภาพขององคกรใหสามารถแขงขันกับองคกรอ่ืนๆไดปรับปรุงสภาพแวดลอมขององคกรทาทาย
ความสามารถของผูนําองคกรพัฒนาผลผลิตและการบริการและชวยสงเสริมใหผูนําสามารถบริหารงานไดประสบผลสําเร็จโดย
ปรับปรุงการบริการใหตอบสนองความตองการของบุคลากรทําใหผลผลิตเกิดคุณภาพ [19] 

ผูวิจัยจึงทําวิจัยเรื่องกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่ มีประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการเพื่อใหสถานศึกษาในฐานะที่เปนหนวยงานสําคัญตองมีการบริหารจัดการใหเกิดการขับเคล่ือนทําใหเกิด
การเปล่ียนแปลงผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนผูนําหลักที่จะมุงทําใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายไมทําใหการ
เปล่ียนแปลงเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติแตจะตองมีการจัดทํา 
กลยุทธเพื่อใชเปนแนวทางในการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลเพื่อใหเกิดสภาพคลองในการบริหารสถานศึกษาและ
เพื่อใหสถานศึกษาขั้นพื้นฐานนํากลยุทธดังกลาวไปใชเกิดประโยชนอยางสูงสุดตอไป 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 การ วิจัยเ รื่องกลยุทธ การบริหารการเป ล่ียนแปลงที่ มีประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้ นพื้ นฐาน สั งกัด
กระทรวงศึกษาธิการ กําหนดวัตถุประสงคของการวิจัย ดังน้ี 

1. เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาของการบริหารการเปล่ียนแปลงของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการ 

2. เพื่อสรางกลยุทธการบริหารการเป ล่ียนแปลงที่ มีประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการ 

3. เพื่อประเมินความเหมาะสมของกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 

 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

ผูวิจัยดําเนินการวิจัยมี 4 ขั้นตอนดังน้ี 
ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาเก่ียวกับการบริหารการเปล่ียนแปลงของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัด
กระทรวงศึกษาธิการ ผูวิจัยศึกษาเอกสาร และวิเคราะหเอกสาร ตอจากน้ันสัมภาษณผูเชี่ยวชาญจํานวน10 คน เพื่อนําขอมูล
มากําหนดแนวทางรางกลยุทธขั้นตอนที่ 2การสรางกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูวิจัยราง
กลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและนํากลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มี
ประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  มาดําเนินการสนทนากลุม (Focus Group Discussion)กับผูทรงคุณวุฒิจํานวน 10 
คน เพื่อตรวจสอบความถูกตองและความสอดคลองของกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและ
ขั้นตอนที่ 3 การประเมินความเหมาะสมของกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ผูวิจัยนํากลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงมาปรับเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับแลว
นําไปแจกกับกลุมตัวอยางไดแก ผูบริหารและรองผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 4 
จํานวน 126คน  ไดมาโดยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามตารางของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie& Morgan, 1970 : 
608) จากน้ันทําการสุมแบบแบงชั้น(Stratified Random Sampling) โดยใชขนาดโรงเรียนเปนชั้น (Strata)ตอจากน้ันนําไป
สุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ดวยวิธีจับสลาก 
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สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี 
1. ผลการศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาของการบริหารการเปล่ียนแปลงของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการพบวาสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการมีปญหาดานบุคลากรขาดการพัฒนาอยาง
ตอเน่ือง ขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ขาดการคิดสรางสรรคและการใฝรูใฝเรียน การจัดระบบนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
ยังไมครบถวน  ยังไมเปนระบบ ไมสอดคลองกับสภาพที่เปนจริงและขาดการนํามาใชอยางจริงจัง  ปญหาดานจัดองคกรยังไม
เอ้ือตอการบริหารการเปล่ียนแปลง รวมทั้งขาดการสงเสริมวัฒนธรรมโรงเรียนที่เปนแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่
ชัดเจน 

2. ผลการสรางกลยุทธพบวา กลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการที่สรางขึ้นประกอบดวย วิสัยทัศน  พันธกิจ   เปาประสงค  กลยุทธหลักจํานวน 4 กลยุทธ ไดแก 1)การ
เรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสังคมและโลก 2) การปรับปรุงระบบนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีใหทันสมัย รวดเร็วและตอบสนองบุคลากรอยางทั่วถึงและเปนธรรม 3) การยกระดับการจัดองคกรใหเขมแข็งและ
สามารถตอบสนองการเปล่ียนแปลงของสังคมและโลก 4) การสงเสริมวัฒนธรรมโรงเรียนใหเกิดวามเชื่อม่ัน ศรัทธาและเปนที่
ยอมรับแกบุคลากรทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน และกลยุทธขับเคล่ือนจํานวน 37  กลยุทธ 

3. ผลการประเมินความเหมาะสมของกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา องคประกอบของกลยุทธ ไดแกวิสัยทัศนและพันธกิจมีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด  
เปาประสงค กลยุทธหลัก และกลยุทธขับเคล่ือนมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก เม่ือเรียงลําดับคาเฉล่ียความเหมาะสมของ
กลยุทธหลักจากมากไปนอยดังน้ี1)การสงเสริมวัฒนธรรมโรงเรียนใหเกิดวามเชื่อม่ัน ศรัทธาและเปนที่ยอมรับแกบุคลากรทั้ง
ภายในและภายนอกโรงเรียน2) การปรับปรุงระบบนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหทันสมัย รวดเร็วและตอบสนองบุคลากรอยาง
ทั่วถึงและเปนธรรม 3)การยกระดับการจัดองคกรใหเขมแข็งและสามารถตอบสนองการเปล่ียนแปลงของสังคมและโลกและ 4)
การเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสังคมและโลก 

 

การอภิปรายผล 
1. ผลการศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาของการบริหารการเปล่ียนแปลงของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการพบวาสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการมีปญหาดานบุคลากรขาดการพัฒนาอยาง
ตอเน่ือง ขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ขาดการคิดสรางสรรค และการใฝรูใฝเรียน การจัดระบบนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
ยังไมครบถวน  ยังไมเปนระบบ ไมสอดคลองกับสภาพที่เปนจริงและขาดการนํามาใชอยางจริงจัง ปญหาดานจัดองคกรยังไม
เอ้ือตอการบริหารการเปล่ียนแปลง รวมทั้งขาดการสงเสริมวัฒนธรรมโรงเรียนที่เปนแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่
ชัดเจนที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะโลกและสังคมมีการเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว บุคลากรจําเปนตองปรับตัวใหทันกับการ
เปล่ียนแปลง เพื่อใหเปนบุคคลที่ทันสมัยอยูเสมอ แตสภาพภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันที่ตกต่ําจึงเปนส่ิงเหน่ียวรั้งใหบุคลากรตอง
ดิ้นรน ขวนขวายเพื่อเอาชีวิตรอดมากกวาจะพัฒนาตนเองใหเกิดความกาวหนาอยางตอเน่ือง ปญหาเทคโนโลยีสวนใหญมีราคา
คอนขางสูง โอกาสที่หนวยงานจะจัดซ้ือจึงมีขอจํากัด อีกทั้งในสถานศึกษาไดรับการปลูกฝงจากการจัดโครงสรางขององคกรที่
เปนระบบราชการ  ผูบริหารจึงไมกลาเส่ียงที่จะปรับใหองคกรเอ้ือตอการพัฒนาโรงเรียน จึงจัดองคกรแบบเดิมๆ ที่สําคัญยังรอ
การดําเนินงานจากนโยบายเบื้องบนจึงเปนผลใหยังไมไดสงเสริมวัฒนธรรมโรงเรียนอยางชัดเจน 

2. ผลการสรางกลยุทธพบวา กลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการที่สรางขึ้นประกอบดวย วิสัยทัศน พันธกิจ  เปาประสงค กลยุทธหลักจํานวน 4 กลยุทธ ไดแก 1) การ
เรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสังคมและโลก 2) การปรับปรุงระบบนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีใหทันสมัย รวดเร็วและตอบสนองบุคลากรอยางทั่วถึงและเปนธรรม 3) การยกระดับการจัดองคกรใหเขมแข็งและ
สามารถตอบสนองการเปล่ียนแปลงของสังคมและโลก 4) การสงเสริมวัฒนธรรมโรงเรียนใหเกิดวามเชื่อม่ัน ศรัทธาและเปนที่
ยอมรับแกบุคลากรทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนและกลยุทธขับเคล่ือนจํานวน 37 กลยุทธ  ที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะการ
จัดทํากลยุทธมีองคประกอบที่สําคัญไดแก วิสัยทัศน พันธกิจ  เปาประสงค และกลยุทธ เพราะองคประกอบเหลาน้ีเปนการ
กําหนดทิศทางของสถานศึกษาวาจะไปทิศทางใด โดยเฉพาะวิสัยทัศนเปนภาพอนาคตที่ผูบริหารจะนําพาบุคลากรไปขางหนา
เพื่อความสําเร็จขององคกร และเปนส่ิงทาทายใหบุคลากรฟนฝาอุปสรรคตางๆในการปฏิบัติงาน สําหรับพันธกิจเปนขอผูกมัด
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ของผูบริหารเพื่อจัดทําภารกิจตางๆผูบริหารไดกําหนดขอบเขตของบทบาทหนาที่ของบุคลากรในหนวยงานอยางชัดเจนเพื่อ
บรรลุวัตถุประสงคและวิสัยทัศนอีกทั้งเปาประสงคคือสภาพความสําเร็จของการดําเนินงานในขั้นตอนสุดทายของกลยุทธ 
นับวาเปนส่ิงจําเปนและสําคัญยิ่งที่จะชวยใหการสรางกลยุทธมีคุณภาพสําหรับที่จะนํามาใชบริหารงานในทางปฏิบัติไดอยาง
เหมาะสม สอดคลองกับแนวคิดของเดสและอเล็กซ (Dess  and Alex) [20]สรุปวากลยุทธ ควรประกอบดวย วิสัยทัศน       
พันธกิจ เปาประสงค และกลยุทธสอดคลองกับแนวคิดของฮิท (Hitt)[21]ใหแนวคิดวาการสรางกลยุทธใหมีประสิทธิผลควร
กําหนดทิศทางขององคกรใหชัดเจน โดยเริ่มตนใหบุคลากรทุกคนรวมกันกําหนดวิสัยทัศน จัดทําพันธกิจ เปาประสงค และที่
สําคัญกําหนดกลยุทธที่ทําใหทุกคนยอมรับ สอดคลองกับผลวิจัยของมารเกตวิคซ(Markiewicz)[22]ไดทําการวิจัยกลยุทธการ
บริหารการเปล่ียนแปลงโดยเนนที่ประเด็นการนํายุทธศาสตรมาดําเนินการ ผลวิจัยพบวาองคกรบรรลุเปาหมายไดจะตองมีกล
ยุทธสําคัญไดแกวิธีการและแนวทางที่บุคลากรปฏิบัติหนาที่ของตนในองคกร การเปล่ียนแปลงนวัตกรรมและเทคโนโลยีและ
การเปล่ียนแปลงการจัดองคกร 

โดยเฉพาะกลยุทธหลักที่ 1 การเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสังคมและโลกเปน
กลยุทธที่สําคัญที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการพัฒนาทั้งปวง เพราะทรัพยากรเปนส่ิงที่มีคา ถา
สามารถพัฒนาคนไดการพัฒนาส่ิงอ่ืนๆ จะตามมา คนเปนปจจัยสําคัญการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ชวยใหบุคลากรมี
ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติเพิ่มทักษะในการทํางานใหแกผูปฏิบัติงานพรอมทั้งบํารุงขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานแกบุคลากรชวยเสริมสรางความม่ันคงแกองคกร สอดคลองกับแนวคิดของคอนเนอร(Conner) [23] สรุปวาการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยชวยพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถที่จะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงสนองความ
ตองการของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน สอดคลองกับแนวคิดของพรีดดี้ (Preedy) [24] กลาวถึงความสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยชวยใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความภักดีตอองคกร สงผลโดยตรงตอผลผลิตของ
องคกรอีกทั้งยังทําใหบุคลากรปรับตัวใหทันกับสถานการณการเปล่ียนแปลงของสังคมและโลกอีกดวย 

กลยุทธหลักที่ 2 การปรับปรุงระบบนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหทันสมัย รวดเร็วและตอบสนองบุคลากรอยางทั่วถึง
และเปนธรรมเปนกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่สําคัญที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะระบบนวัตกรรมและเทคโนโลยีเปน
เครื่องมือสําคัญในการอํานวยความสะดวกใหการบริหารการจัดการเรียนการสอนเปนไปอยางรวดเร็ว ทันใจ และเกิด
ประสิทธิผลชวยในการปรับปรุงกระบวนการทํางาน ทั้งระบบการติดตอและการใหบริการ กอใหเกิดประโยชนดานการ
ประหยัดเวลา กําลังคน และคาใชจายใชเปนส่ือการเรียนการสอนที่จูงใจใหนักเรียนสนใจและใฝรูอีกทั้งสงเสริมบรรยากาศแหง
องคการแหงการเรียนรู และบริการใหเกิดการเขาถึงอยางทั่วถึงและเทาเทียมกันสอดคลองกับแนวคิดของพิททและไลล  (Pitts 
and Lei)[25]สรุปวานวัตกรรมและเทคโนโลยีเปนเครื่องมือที่จําเปนสําหรับการบริหารใหเกิดประสิทธิผล  ปรับปรุงระบบการ
บริหาร และการจัดการเรียนการสอนทําใหนักเรียนเกิดสัมฤทธ์ิผลสูง  และชวยใหนักเรียนเรียนรูไดดียิ่งขึ้น สอดคลองกับ
แนวคิดของสโตลลและฟงค ( (Stoll &Fink) [26]ใหแนวคิดวานวัตกรรมและเทคโนโลยี นับวาเปนส่ิงสําคัญตอการบริหารการ
เปล่ียนแปลง ชวยอํานวยความสะดวกแกผูบริหารใหบริหารจัดการเพื่อตอบสนองความทาทายในยุคโลกาภิวัตน โดยเฉพาะ
เทคโนโลยีสมัยใหมชวยพัฒนาความสามารถของบุคลากร  พัฒนาระบบการบริการแกบุคลากรใหสะดวกรวดเร็ว อีกทั้งชวยลด
การสูญเสียเรื่องเวลา 

กลยุทธหลักที่ 3 การยกระดับการจัดองคกรใหเขมแข็งและสามารถตอบสนองการเปล่ียนแปลงของสังคมและโลก
นับวาเปนกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่สําคัญ ที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะการจัดองคกรใหเขมแข็งชวยกําหนดงานและ
ผูรับผิดชอบไวชัดเจนบุคลากรมีขวัญดีขึ้นเพราะมีความชัดเจนงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตนไมตองกลาวโทษซ่ึงกันและ
กันทุกคนจะทราบวาใครคอืเจาของหรือเจาภาพที่รับผิดชอบ ผูบริหารสามารถกํากับควบคุมดูแลและส่ังการไดสะดวกบุคลากร
ทราบแนวทางปฏิบัติงาน(WorkFlow)จึงทําใหทํางานไมซํ้าซอนหรือขัดแยงกัน นอกจากน้ันยังชวยใหบุคลากรทราบขอบเขต
ของงานทําใหการติดตอประสานงานมีความสะดวกขึ้น  ที่สําคัญทําใหผูบริหารสามารถตัดสินใจไดอยางถูกตองและรวดเร็ว
สอดคลองกับแนวคิดของลอว (Law ) [27]สรุปวาการจัดองคกรใหเขมแข็งปองกันความสับสนในการปฏิบัติงาน และทําใหงาน
ที่ทําน้ันไมซํ้าซอนกันหรือเกิดความขัดแยงกันในการทํางานสอดคลองกับแนวคิดของแมคมิลแลนและแทมโป(Macmillan and 
Tampoe) [28]สรุปการจัดองคกรที่มีประสิทธิผลชวยกําหนดบทบาทความรับผิดชอบของบุคลากรใหตรงกับความรู
ความสามารถความชํานาญในแตละคนจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพตลอดจนชวยทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคตาม
แผนงานที่กําหนดไว 
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กลยุทธหลักที่ 4 การสงเสริมวัฒนธรรมโรงเรียนใหเกิดความเชื่อม่ัน ศรัทธาและเปนที่ยอมรับแกบุคลากรทั้งภายใน
และภายนอกโรงเรียนนับวาเปนกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่สําคัญเชนกัน ที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวัฒนธรรม
โรงเรียนเปนแบบแผนสําคัญที่ใชเปนแนวปฏิบัติของบุคลากรในโรงเรียน ยังเปนส่ิงกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากร 
ทําใหโรงเรียนมีเอกลักษณของตนเองตางไปจากโรงเรียนอ่ืน ทําใหบุคลากรมีแนวทางปฏิบัติหรือเปนศูนยรวมจิตใจของ
บุคลากร ทั้งดานความเชื่อ ทัศนคติ คานิยม ตลอดจนบุคลากรมีจุดมุงหมายรวมกัน พรอมอุทิศตน เสียสละ และมุงม่ัน
พยายามเพื่อใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผลสอดคลองกับแนวคิดของบริดส (Bridges) [14]สรุปวาวัฒนธรรมโรงเรียนมี
ความสําคัญตอวิถีการดํารงชีวิตของบุคลากรในโรงเรียนเปนอยางยิ่ง ชวยใหการทํางานเปนไปตามระเบียบและจรรยาบรรณ มี
อิทธิพลตอการตัดสินใจดานนโยบาย  ทําใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรมมนุษยของกลุมหรือสังคม สอดคลองกับแนวคิดของ
เซอรจิโอวานนิ(Sergiovanni) [29]สรุปวาวัฒนธรรมโรงเรียนชวยสงเสริมการบริหารงานใหเกิดประสิทธิผล และสนับสนุนการ
เรียนการสอนใหเกิดประสิทธิภาพตามขอตกลงของบุคลากร เกิดการประนีประนอมและยืดหยุนในการเรียนการสอน รวมทั้ง
บุคลากรใชเปนแนวปฏิบัติเพื่อนําไปสูวิสัยทัศนของโรงเรียนชวยใหผูบริหารชนะใจบุคลากรของหนวยงาน และสามารถส่ือสาร
จูงใจใหปฏิบัติงานไดอยางตรงเปาหมาย ทําใหการบริหารโรงเรียนประสบผลสําเร็จ บุคลากรทั้งภายในและภายนอกเกิดความ
ประทับใจตอโรงเรียน 

3. ผลการประเมินความเหมาะสมของกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา  องคประกอบของกลยุทธ ไดแกวิสัยทัศนและพันธกิจมีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด   
เปาประสงค กลยุทธหลัก และกลยุทธขับเคล่ือนมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก เม่ือเรียงลําดับคาเฉล่ียความเหมาะสมของ
กลยุทธหลักจากมากไปนอยดังน้ี 1)การสงเสริมวัฒนธรรมโรงเรียนใหเกิดความเชื่อม่ัน ศรัทธาและเปนที่ยอมรับแกบุคลากรทั้ง
ภายในและภายนอกโรงเรียน2)การปรับปรุงระบบนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหทันสมัย รวดเร็วและตอบสนองบุคลากรอยาง
ทั่วถึงและเปนธรรม3)การยกระดับการจัดองคกรใหเขมแข็งและสามารถตอบสนองการเปล่ียนแปลงของสังคมและโลกการ
ปรับปรุงระบบนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหทันสมัย รวดเร็วและตอบสนองบุคลากรอยางทั่วถึงและเปนธรรมและ4)การเรงรัด
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสังคมและโลกที่ เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวิสัยทัศนเปน
องคประกอบสําคัญของกลยุทธเพราะชวยสรางความแปลกใหมสะทอนความคิดสรางสรรค ทําใหบุคลากรเขาใจงาย สามารถ
นําไปปฏิบัติได และยังเปนศูนยรวมแหงความเชื่อและไววางใจของบุคลากรจูงใจและทาทายใหบุคลากรทํางานโดยมุง
ผลสัมฤทธ์ิของงานและเกิดความภาคภูมิใจในการทํางาน สอดคลองกับแนวคิดของทอมปสัน (Thompson) [30]สรุปวา
วิสัยทัศนชวยใหบุคลากรมองอนาคตใหถูกตองทําใหเกิดความทะเยอทะยาน (Aspiration) ไปสูอนาคต สอดคลองกับแนวคิด
ของรอบบินสและเคาวนเตอร (Robbins & Coulter) [31]สรุปวาวิสัยทัศนชวยใหบุคลากรมองเห็นภาพในอนาคตขององคกรที่
ผูนําและสมาชิกทุกคนรวมกันวาดฝนหรือจินตนาการขึ้นทําใหเกิดเชื่อมโยงวัตถุประสงคภารกิจคานิยมและความเชื่อเขา
ดวยกันพรรณนาใหเห็นทิศทางขององคกรอยางชัดเจนมีพลังทาทายทะเยอทะยานวิสัยทัศนชวยในการตัดสินใจเชิงกลยุทธเปน
การตัดสินใจเก่ียวกับการกําหนดทิศทางขององคกรเปนการตัดสินใจที่เก่ียวของกับการอยูรอดขององคกรอีกทั้งพันธกิจเปน
องคประกอบของกลยุทธที่สําคัญชวยกําหนดขอบเขตของบทบาทหนาที่ของบุคลากรในองคกรเพื่อทําใหการปฏิบัติงานบรรลุ
วัตถุประสงค อีกทั้งเปนแนวทางในการตัดสินใจของผูบริหารทําใหบุคลากรในองคกรตระหนักถึงภารกิจ บทบาทหนาที่เพื่อให
เกิดความชัดเจนในการปฏิบัติงานใหบรรลุวิสัยทัศนทําใหวัตถุประสงคขององคกรกระจางชัดขึ้น สอดคลองกับแนวคิดของพีช
และริชารด (Peace and Richard)[32]สรุปวาพันธกิจชวยใหผูบริหารมีแนวปฏิบัติที่ชัดเจน โดยการบริหารงานเปนไปตาม
มาตรฐานและกฎระเบียบขององคกรสอดคลองกับแนวคิดของมอนตานาและชารนอฟ( Montana and Charnov)[33]สรุปวา
พันธกิจชวยยกระดับการทํางานใหสูงกวามาตรฐานและเกิดความดีเลิศ 
 โดยเฉพาะกลยุทธหลักที่ 1 การสงเสริมวัฒนธรรมโรงเรียนใหเกิดความเชื่อม่ัน ศรัทธาและเปนที่ยอมรับแกบุคลากร
ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนเปนกลยุทธที่มีคาเฉล่ียความเหมาะสมอยูในระดับมากเปนอันดับแรกที่เปนเชนน้ีอาจเปน
เพราะวัฒนธรรมโรงเรียนแตละโรงเรียนมีรูปแบบหลากหลาย ทั้งดานประเพณี ความเชื่อ คานิยม เปนส่ิงจูงใจที่ทําใหบุคลากร
ในองคกรรวมมือกันปฏิบัติงาน และเปนส่ิงยึดเหน่ียวจิตใจ ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในเอกลักษณของโรงเรียน  มีผลทางดาน
จิตวิทยาทําใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน สอดคลองกับแนวคิดของออตโตว (Ottow)[34) สรุปวาวัฒนธรรมโรงเรียนทํา
ใหบุคลากรเกิดความเชื่อม่ันศรัทธาในโรงเรียน และพรอมใจกันรวมมือในการทํางานอยางทุมเทเสียสละสอดคลองกับแนวคิด
ของทรูบี (Truby)[35) สรุปวาวัฒนธรรมโรงเรียนจูงใจใหบุคลากรทํางานดวยความรักและความผูกพันตองาน ทําใหการ
ปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผล 
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กลยทุธหลักที ่2 การปรับปรุงระบบนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหทันสมัย รวดเร็วและตอบสนองบุคลากรอยางทั่วถึง
และเปนธรรมเปนกลยุทธที่มีคาเฉล่ียความเหมาะสมอยูในระดับมากเปนอันดับสองที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะการนํานวัตกรรม
และเทคโนโลยีมาใชในการบริหารหรือการเรียนการสอนน้ันชวยทําใหบุคลากรมีเจตคติที่ดีตอการทํางาน  เพราะทํางานดวย
ความสะดวกรวดเร็ว โดยเฉพาะการเรียนการสอนชวยสรางแรงจูงใจนักเรียนใหมีความสนุกสนาน การเรียนไมเบื่อหนาย ครู
สามารถใชประกอบการสอนใหนักเรียนเรียนรูและเขาใจงาย  ประหยัดเวลาในการสอน เปนผลใหนักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรียนสูงขึ้น  สอดคลองกับแนวคิดของเบเคอร (Baker) [10]สรุปวานวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัยทําใหประหยัดเวลาและ
กําลังคนในการทํางาน  สรางความไดเปรียบในการแขงขัน  ตลอดจนมูลคาเพิ่มทางดานจิตใจสอดคลองกับแนวคิดของแชนด
เลอร (Chandler)[36) สรุปวาการสรางนวัตกรรมทําใหผูบริหารเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคผลงานทางนวัตกรรมบริหาร และ
สรางสรรคระบบงานตางๆเพื่อนํามาใชใหเกิดประโยชนตอโรงเรียน 

กลยุทธหลักที ่3 การยกระดับการจัดองคกรใหเขมแข็งและสามารถตอบสนองการเปล่ียนแปลงของสังคมและโลก
เปนกลยุทธที่มีคาเฉล่ียความเหมาะสมอยูในระดับมากเปนอันดับสามที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะการปรับโครงสรางขององคกร
ใหทันสมัยโดยเนนโครงสรางแนวราบน้ันทําใหผูบริหารและบุคลากรเกิดความใกลชิดสนิทสนม เม่ือมีปญหาสามารถแกไขได
ทันทวงทีอีกทั้งการใชชองทางในการติดตอส่ือสารกับบุคลากรใหหลากหลายน้ันทําใหไดรับขอมูลครบถวน เกิดการ
ประสานงานที่ดีสรางความม่ันใจในการทํางานแกบุคลากรสอดคลองกับแนวคิดของฮิตต (Hitt) [21]สรุปวาการจัดองคกรให
เขมแข็งชวยทําใหบุคลากรม่ันใจในการทํางานเพราะมีคูมือการปฏิบัติงาน ตลอดจนผูบริหารเปนที่ปรึกษาอยางใกลชิด 
สอดคลองกับแนวคิดของบุช( Bush)[37]สรุปวาการจัดองคกรใหเขมแข็งชวยยกระดับวิธีการกํากับดูแลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรใหเกิดประสิทธิผล เพราะการจัดองคกรคํานึงถึงความรูความสามารถของบุคลากร   

กลยุทธหลักที ่4 การเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสังคมและโลกเปนกลยุทธที่
มีคาเฉล่ียความเหมาะสมอยูในระดับมากเปนอันดับส่ีที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะมนุษยมีชีวิตจิตใจไมเหมือนวัตถุส่ิงของที่สามรถ
พัฒนาไดงายกวา จําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารจะตองวิเคราะหความจําเปนและความตองการของบุคลากร  เพราะทุกคนมีความ
แตกตางกันทางดานสติปญญา อารมณ และจิตใจมีความตองการไมเหมือนกัน  ผูบริหารตองมีกลยุทธในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอยางหลากหลายเพื่อดึงศักยภาพของแตละคนมาใชในการพัฒนาโรงเรียนใหเกิดประสิทธิผล  พรอมสนับสนุนและเปด
โอกาสใหปฏิบตัิงานตามความถนัดและความสนใจ  ทําใหบุคลากรเกิดความรักความสามัคคี จูงใจใหทํางานอยางมีความสุข
สอดคลองกับแนวคิดของคัมสตอก (Comstock)[9]กลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพควรเปนกระบวนการ
ตอเน่ืองใชหลายวิธีและเลือกใชใหเหมาะสมกับลักษณะขององคกรและบุคลากร มีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรเปนระยะๆ เพื่อชวยแกไขบุคลากรใหพัฒนาความสามารถเพิ่มขึ้นและที่สําคัญตองคํานึงถึงความม่ันคงและ
ความกาวหนาของบุคลากรควบคูกับความกาวหนาขององคกรสอดคลองกับแนวคิดของเบิรนส(Bernes)[17]สรุปวาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยชวยใหการทํางานเปนระบบ จูงใจบุคลากรในการทํางานโดยมีระบบรางวัลเพิ่มพูนความรูความสามารถและ
ทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานทําใหบุคลากรเกิดความรักและความผูกพันตอองคกร 

 

ขอเสนอแนะ 
1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

     1.1 ผูบริหารสถานศึกษาควรนํากลยุทธการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของ
สังคมไปใชในการบริหารงาเพื่อกระตุนใหบุคลากรทุกคนดําเนินงานใหบรรลุวิสัยทัศน  
     1.2 ผูบริหารสถานศึกษาควรนํากลยุทธเสริมสรางวิธีการใชแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไป 
ใชในการบริหารงานโดยผูบริหารจัดระบบรางวัลเพื่อกระตุนใหบุคลากรรวมมือกันในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  
     1.3 ผูบริหารสถานศึกษาควรนํากลยุทธเรงรัดการวางแผนพัฒนาทรัพยากรอยางเปนระบบ ไปใชในการ
บริหารงานโดยเนนการวางแผนเปนรายบุคคล เพื่อใหบุคลากรมีการพัฒนาอยางตอเน่ือง 
                 1.4 ผูบริหารสถานศึกษาควรนํากลยุทธการปรับปรุงระบบนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหทันสมัย รวดเร็วและ
ตอบสนองบุคลากรอยางทั่วถึงและเปนธรรมไปใชในการบริหารงานเพื่อปรับปรุงการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหทุกคนเกิด
เจตคติที่ดีตอการทํางานและการเรียนรู 
                 1.5 ผูบริหารควรนํากลยุทธการยกระดับการจัดองคกรใหเขมแข็งและสามารถตอบสนองการเปล่ียนแปลงของ
สังคมและโลกมาใชในการพัฒนาโรงเรียน เพื่อใหบุคลากรเชื่อม่ันศรัทธาและเกิดความรักและผูกพันตอโรงเรียน 
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    1.6 กลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นสามารถนําไปประยุกตใชกับองคกร
ตางๆทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไดอยางมีประสิทธิผล   
 2. ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยในคร้ังตอไป 
     2.1 ควรมีการจัดทํากลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลในหนวยงานการศึกษาในสังกัดอ่ืน เชน 
องคการบริหารสวนจังหวัด สํานักงานตํารวจแหงชาติกรุงเทพมหานคร เปนตน 
    2.2 ควรมีการนํากลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลไปทดลองใชกับสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการใหเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
    2.3 ควรมีการวิจัยกลยุทธการบริหารการเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผลในรูปแบบงานวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อใหได
ขอมูลเชิงลึก ทั้งไดรายละเอียดของกลยุทธหลัก และกลยุทธขับเคล่ือนเพื่อนํามาใชในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาใหเกิด
คุณภาพตอไป 
     2.4 ควรวิจัยเชิงปริมาณเก่ียวกับการบริหารการเปล่ียนแปลงที่สงผลตอคุณภาพของนักเรียน 
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