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บทคัดยอ
 การวิจยัคร้ังนีม้วีตัถปุระสงคเพือ่  1) เพือ่ศกึษาระดับการบริหารการเปล่ียนแปลงขององคกรปกครอง

สวนทองถ่ินในจังหวัดจนัทบุร ี 2) เพ่ือพฒันารูปแบบการบรหิารการเปลีย่นแปลงขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ในจังหวัดจนัทบุร ี 3) เพือ่ตรวจสอบความสอดคลองของรปูแบบการบรหิารการเปลีย่นแปลงขององคกรปกครอง

สวนทองถิน่ในจงัหวดัจนัทบุรกีบัขอมลูเชงิประจกัษ  4) เพ่ือศกึษานํา้หนกัของอิทธพิลทางตรง อทิธพิลทางออม

และอิทธิพลรวมของปจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลตอการบริหารการเปล่ียนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่น     

ในจังหวัดจันทบุรี และ 5) เพื่อศึกษาความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่พัฒนาขึ้น

เมื่อเปรียบเทียบระหวางองคการบริหารสวนตําบลและเทศบาลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินใน                 

จงัหวัดจนัทบุรโีดยกลุมประชากรท่ีใชในการศึกษาครัง้นีค้อื  ผูบรหิารทุกระดับภายในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ในจังหวัดจันทบุร ี(เทศบาลและองคการบรหิารสวนตําบล)  จาํนวนทัง้ส้ิน 754 คน กาํหนดขนาดกลุมตัวอยาง
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ตามแนวคิดของ Schumacker & Lomax (2010) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และใชการสุมตัวอยาง   

แบบแบงชั้นภูมิ หลังจากน้ันทําการสุมตัวอยางอยางงายจนครบตามจํานวนท่ีตองการ เคร่ืองมือที่ใชใน           

การเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติคาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และ           

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (SEM-Structural    

Equation Model) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางคณิตศาสตร เพ่ือตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบ            

การบริหารการเปลีย่นแปลงขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดจันทบุรกีบัขอมูลเชิงประจักษและศึกษา

นํ้าหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมของปจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลตอการบริหารการ

เปล่ียนแปลงรวมถึงใชเทคนิคการวิเคราะหกลุมพหุ (Multi Group Analysis) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป                  

ทางคณิตศาสตรเพื่อศึกษาความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีพัฒนาขึ้นเม่ือ     

เปรียบเทยีบระหวางองคการบรหิารสวนตําบลและเทศบาลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจงัหวัดจันทบุรี 

ผลการวิจัยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1.  ระดับการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรีในภาพรวม

พบวาอยูในระดับดีมาก 

 2.  ผลการพัฒนารูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถ่ินใน               

จังหวัดจนัทบรุพีบวา ปจจยัดานการบริหารการเปล่ียนแปลงมี 4 องคประกอบ ไดแก การสรางความตระหนกัถงึ

ความสาํคญัในการเปลีย่นแปลง การสรางการมสีวนรวม การกาํหนดวสิยัทศัน และการรกัษาการเปลีย่นแปลง

ใหคงอยูในองคการ สวนปจจยัดานภาวะผูนาํ ม ี4 องคประกอบไดแก การสรางแรงบนัดาลใจ การคํานงึถงึความเปน

เอกัตถะบุคคล การกระตุนทางปญญา และการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ และปจจัยดานการสื่อสารใน

องคการมี 4 องคประกอบไดแก ชองทางการสื่อสาร เนื้อหาขาวสาร ผูสงขาวสารและผูรับสารและสุดทาย

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ มี 4 องคประกอบ ไดแก การมุงเนนความสําเร็จ การทํางานเปนทีม                         

การมีความคิดสรางสรรค และการใหความสาํคัญแก บคุคล นอกจากน้ีพบวา ปจจยัท่ีมอีทิธิพลตอการบริหาร         

การเปลี่ยนแปลงไดแกปจจัยดังตอไปน้ี  1) ปจจัยภาวะผูนําโดยปจจัยภาวะผูนํามีอิทธิพลทางตรงตอ                

การบริหารการเปล่ียนแปลงอีกทั้งยังมีอิทธิพลทางตรงตอการส่ือสารในองคการและวัฒนธรรมองคการ   

นอกจากน้ีภาวะผูนํายังมีอิทธิพลทางออมตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยสงผานการสื่อสารในองคการ

และสงผานวัฒนธรรมองคการ นอกจากน้ีภาวะผูนํายังมีอิทธิพลทางออมตอวัฒนธรรมองคการโดยสงผาน   

การสือ่สารในองคการอกีดวย  2) ปจจยัการสือ่สารในองคการโดยปจจยัการสือ่สารในองคการมอีทิธพิลทางตรง

ตอการบรหิารการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองคการและยงัมีอทิธิพลทางออมตอการบรหิารการเปล่ียนแปลง

โดยสงผานวัฒนธรรมองคการ และ 3) ปจจัยวัฒนธรรมองคการโดยปจจัยวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลทาง

ตรงตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง

 3. รูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดจันทบุรีที่พัฒนา

ขึน้มคีวามสอดคลองกับขอมลูเชิงประจกัษพจิารณาจากคาดชันคีวามสอดคลองกลมกลืน ดงันี ้2 = 98.786,        

df = 81, p-value = 0.087, CFI = 0.995, TLI = 0.993, RMSEA = 0.023, SRMR = 0.027 และ 2 /df = 1.219 
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  4.  ผลการวิเคราะหนํ้าหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมของปจจัย               

เชิงสาเหตุที่สงผลตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดจันทบุรี พบวา      

ดานอิทธิพลทางตรง ไดแก ภาวะผูนํา  การสื่อสารในองคการ วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ

การบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลของภาวะผูนํา 0.331 (p < 0.01) 

การสือ่สารในองคการ 0.102 (p < 0.01) และวฒันธรรมองคการ 0.473 (p < 0.01) กลาวคอื ปจจยัทีม่อีทิธพิล

ทางตรงตอการบรหิารการเปลีย่นแปลงมากทีส่ดุคือ วฒันธรรมองคการ รองลงมาคอื ภาวะผูนาํ และนอยท่ีสดุ

คือ การสื่อสารในองคการ และดานอิทธิพลทางออม พบวา ภาวะผูนําและการสื่อสารในองคการมีอิทธิพล    

ทางออมตอการบรหิารการเปลีย่นแปลงโดยสงผานวัฒนธรรมองคการอยางมีนยัสําคัญทางสถติทิีร่ะดับ 0.01          

มีคาสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพล 0.340 และ 0.095 ตามลําดับ และภาวะผูนํายังสงอิทธิพลทางออมตอ               

การบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยสงผานการสื่อสารในองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01                 

โดยมีคาสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเทากับ 0.078 เม่ือพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวมท่ีสงผลตอการบริหาร            

การเปลี่ยนแปลง พบวา ปจจัยดานภาวะผูนํา มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมสูงสุดโดยมีคา 0.749                

(p < 0.01) เปนอันดับแรก รองลงมาคือ วัฒนธรรมองคการมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเทากับ 0.473 

(p < 0.01)  และปจจัยดานการสือ่สารในองคการ มคีาสัมประสทิธ์ิขนาดอทิธิพลรวมเทากับ 0.197 (p < 0.01) 

เปนอันดับสุดทาย กลาวคอืปจจัยท่ีมอีทิธิพลรวมมากท่ีสดุคือ ปจจัยภาวะผูนาํ รองลงมาคอื วฒันธรรมองคการ 

และนอยที่สุดคือ การสื่อสารในองคการ  

 5.  รปูแบบการบรหิารการเปล่ียนแปลงท่ีพฒันาขึน้เมือ่เปรยีบเทยีบระหวางองคการบริหารสวนตาํบล 

และเทศบาลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดจันทบุรี มีความไมแปรเปล่ียนโดยท้ังเทศบาลและ 

องคการบริหารสวนตําบล มีปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงเหมือนกันแตขนาดน้ําหนัก              

ที่มีอิทธิพลในรูปแบบตางกันเล็กนอย สามารถนําไปใชงานไดทั้งในเทศบาลและองคการบริหารสวนตําบล 

คําสําคัญ
 รูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลง   องคกรปกครองสวนทองถิ่น   จังหวัดจันทบุรี

Abstract
 The objectives of this research were:  1) to explore the level of change management in 

Chantaburi’s local administrative organization; 2) to develop a structural equation model of change 

management in Chantaburi’s local administrative organization; 3) to test the consistency of the 

developed model with the empirical data; 4) to explore the direct, indirect and total influences        

effecting change management in Chantaburi’s local administrative organization, and; 5) to test the 

invariance of the model of change management between municipality and sub-district administrative 

organizations. The populations used in this research were all levels of the 754 administrators in 
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local administrative organization in Chantaburi province (municipality and sub-district administrative 

organization). A Sample of 400 participants (defined using Schumacker and Lomax) was selected 

using a stratified random sampling technique, while participants from each organization were     

randomly selected by simple random sampling.  A questionnaire was used to collect the data for 

this study.  The statistics used for data analysis were descriptive statistics and statistical analysis 

used  SEM -Structural Equation Model Analysis with Mathematical software packages for inspecting 

the consistency of the developed model with the empirical data and for exploring the direct, indirect 

and total influences effecting change management in Chantaburi’s local administrative orgainization.  

The Multiple Group Analysis with Mathematical software packages to tested the invariance of the 

model of change management between municipality and sub-district administrative organization. 

The findings were as follows: 

 1. The overall implementation of change management in Chantaburi’s local administrative 

organization was at the highest level.

 2. The change management model developed for Chantaburi’s local administrative         

organization contained:  1) a change management factor composed of 4 parts, namely: creating 

vision, creating a sense of urgency, creating participation and institutionalizing change;  2) a leadership 

factor which was composed of 4 components, namely: inspirational motivating, individualized 

consideration, intellectual stimulation and idealized influence; 3) an organizational communication 

factor composed of 4 parts;  channel, message, sender and receiver;  4) an organizational culture 

factor composed of 4 parts; achievement orientation, team work orientation, creative thinking       

orientation and humanistic orientation.  

  Furthermore, there were 3 factors influencing change management:  1) leadership had 

direct influence on change management, organizational communication and organizational culture. 

Moreover, leadership had indirect influence on change management which was also influenced by 

organizational communication and organizational culture and it indirectly influenced organizational 

culture which was additionally influenced by organizational communication; 2) organizational      

communication was directly influenced by change management and organizational culture, and 

indirectly influenced by change management which was itself influenced by organizational culture;  

3) organizational culture was directly influenced by change management. 

 3. The model fit with the empirical data with 2  = 98.786, df = 81, p-value = 0.087, CFI = 

0.995, TLI = 0.993, RMSEA = 0.023, SRMR = 0.027 and 2 /df = 1.219 
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 4. The factor with the highest direct effect on change management (with the level of           

statistical significance set at 0.01) was organizational culture with the effect size of 0.473 (p < 0.01).  

Next was leadership and organizational communication with the effect size of 0.331 (p < 0.01), and 

0.102 (p < 0.01). The factors with indirect effects on change management (with the level of statistical 

significance set at 0.01) were leadership and organizational communication which were impacted 

by organizational culture with the effect size of 0.340 and 0.095, respectively. And the factor with 

indirect effects on change management (with the level of statistical significance set at 0.01) was 

leadership which was impacted by organizational communication with the effect size of 0.078. 

Likewise, the factors with the highest total effects on change management (with the level of              

statistical significance set at 0.01) were leadership, with the effect size of 0.749 (p < 0.01), and next 

was organizational culture and organizational communication with the effect size of 0.473                        

(p < 0.01), and 0.197 (p < 0.01). 

 5. The model of change management developed by the researcher showed invariance 

between municipalities and sub-district administrative organizations. The factors that influenced 

Chantaburi’s local government administration in the causal model of municipalities and sub-district 

administrative organizations were the same but the parameters were a little varied. The model can 

be used both municipalities and sub-district administrative organizations.

Keywords
 The Model of Change Management, Local Administrative Organization, Chantaburi Province

บทนํา
 โลกแหงพลวัตไดพัดพาความเปลี่ยนแปลงในจํานวนมหาศาลจากอาณาประเทศหนึ่งสู อีก              

อาณาประเทศหน่ึงอยางอิสระเสรี กอผลกระทบตอชีวติความเปนอยูของผูคน เปนตนเหตขุองภาวะเสีย่งท่ีอาจ

กลายเปนวิกฤตกิารณสรางความเสยีหายใหแกองคการตางๆ ได หากไมไดรบัการบรหิารจัดการทีด่ ีซึง่องคการ

ภาครัฐ เฉกเชนองคกรปกครองสวนทองถิ่นก็เปนองคการหนึ่งท่ีไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอม                        

ที่เปลี่ยนแปลงคอนขางมาก เนื่องจากเปนองคการที่มีขนาดใหญ จําเปนตองพึ่งพาทรัพยากรและเทคโนโลยี

ใหมๆในการดําเนินงาน รวมถึงการถูกคาดหวังจากกลุมประชาชนจึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองบริหารจัดการ

ปรับตัวใหสอดรับกับการเปล่ียนแปลง ทั้งนี้ปญหาท่ีเกิดขึ้นตั้งแตอดีตจวบจนปจจุบันขององคกรปกครอง       

สวนทองถิน่ มสีาเหตุหลกัๆ มาจากการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอมทัง้ภายในและภายนอกองคการ อาทิ  

1) ปญหาการขาดความพรอมในการรับโอนภารกิจจากสวนกลางและสวนภมูภิาค  2) ปญหาดานงบประมาณ

และรายไดขององคกรปกครองสวนทองถิน่ (ดเิรก ปทมสริวิฒัน, 2552, 17-19)  3) ปญหาการขาดการมสีวนรวม
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ของประชาชน (ชวลิต สละ, 2556, 24)  นอกจากจะไดรับผลกระทบจากสาเหตุทั่วไปในการเปลี่ยนแปลง          

ที่เกิดจากสภาพแวดลอมดังกลาวแลว ยังมีการเปลี่ยนแปลงเฉพาะพื้นที่ที่องคการตองเผชิญ ดังนี้  1)                

เปนจังหวัดท่ีมีพื้นที่ติดตอกับพรมแดนไทย-กัมพูชา ซึ่งมีเสนทางการคาการลงทุนที่เช่ือมโยงถึงประเทศอ่ืนๆ 

(ศูนยการเรียนรูอาเซียน กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น, 2559, 2) 2) มีอาณาเขตติดตอกับกลุมจังหวัด

ที่ไดรับการพัฒนาโครงการเขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดนและโครงการระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวันออก            

ทําใหตองเรงพัฒนาตนเองใหสามารถรับมือกับการเปล่ียนแปลงครั้งใหญที่เกิดข้ึน  จากการเปล่ียนแปลง     

ของสภาพแวดลอมที่เกิดขึ้น ลวนแลวแตสงผลกระทบตอองคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรี          

(พงษเสฐียร เหลอืงอลงกต, 2557) โดยเฉพาะผลกระทบตอวถิกีารทาํงานของบุคลากรเนือ่งจากการมุงผลกัดนั

ใหคนในองคการเปล่ียนแปลงวถิกีารทาํงานท่ีคุนเคยไปสูวถิใีหมๆ  จงึประสบกบัอุปสรรคการตอตานการดําเนิน

การเปลี่ยนแปลง สงผลใหเกิดปญหาตางๆ ในการทํางาน ซึ่งสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 

(2556, 9-10) มีทัศนะวา การบริหารการเปล่ียนแปลงที่ดีเปนวิธีการที่สําคัญในการรับมือกับผลกระทบ           

จากสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว อันเปนตนเหตุของปญหาในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน         

ทั้งน้ีในสภาพที่เปนจริงองคกรปกครองสวนทองถิ่นทุกพ้ืนท่ียังขาดรูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลง           

อยางเหมาะสม ดงันัน้ ปญหาผลกระทบทีเ่กดิจากการเปล่ียนแปลงในองคการจงึยงัไมถกูนาํมาวางแผนบริหาร

จดัการ และยังมีการเปลีย่นแปลงขององคการในรปูแบบใหมๆ  เพ่ิมข้ึนอยูตลอดเวลา จงึอาจสงผลใหองคการ

ไมสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งหากองคกรปกครองสวนทองถิ่น              

ไดพบรูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงที่สมบูรณ ก็จะสามารถนําไปประยุกตใชในการบริหารงานของ

องคการเพ่ือการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้หากเราไดทราบถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการบริหาร               

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในองคกรปกครองสวนทองถิ่น จะชวยใหสามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทาง

สงเสริมปจจัยที่คนพบซึ่งจะสงผลใหการบริหารการเปลี่ยนแปลงบรรลุผลไดดียิ่งขึ้นตอไป

วัตถุประสงค
 1. เพื่อศึกษาระดับการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรี

 2.   เพือ่พฒันารูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดจนัทบรุี

 3.   เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรีกับขอมูลเชิงประจักษ

 4.   เพื่อศึกษานํ้าหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของปจจัยเชิงสาเหตุ

ที่มีผลตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวดัจันทบุรี

 5.   เพ่ือศึกษาความไมแปรเปลีย่นของรปูแบบการบรหิารการเปลีย่นแปลงทีพ่ฒันาขึน้เมือ่เปรยีบเทยีบ

ระหวางองคการบริหารสวนตําบลและเทศบาลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรี
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สมมติฐานของการวิจัย
 1.  รปูแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจงัหวัดจันทบุรทีีพ่ฒันาขึน้ 

มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ

 2. ปจจยัเชิงสาเหตุทีน่าํมาศกึษามอีทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางออม และอทิธพิลรวมตอการบรหิาร

การเปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรี

 3.  รูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีพัฒนาขึ้น เม่ือเปรียบเทียบระหวางองคการบริหาร             

สวนตําบลและเทศบาลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรี ไมมีความแปรเปลี่ยน

กรอบแนวคิดในการวิจัย ประกอบดวย

 1.  ตัวแปรแฝงนอกมี 1 ตัวแปร คือ ภาวะผูนํา ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 4 ตัวแปรดังนี้               

การสรางแรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความเปนเอกัตถะบุคคล การกระตุนทางปญญาและการมีอิทธิพล         

อยางมีอดุมการณ  สวนตวัแปรแฝงในมี 3 ตวัแปร ไดแก  1) ตวัแปรการบรหิารการเปล่ียนแปลง ประกอบดวย

ตัวแปรสังเกตได 4 ตัวแปร ดังน้ี การสรางความตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลง การสรางการมีสวนรวม                  

การกําหนดวิสัยทัศน และการรักษาการเปล่ียนแปลงใหคงอยู  2) ตัวแปรวัฒนธรรมองคการ ประกอบดวย

ตัวแปรสังเกตได  4 ตัวแปรดังนี้  การมุงเนนความสําเร็จ การทํางานเปนทีม การมีความคิดสรางสรรค และ

การใหความสําคัญกับบุคคล  3) ตัวแปรการสื่อสารในองคการ ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได  4 ตัวแปร  ดังนี้  

ชองทางการสื่อสาร เนื้อหาขาวสาร ผูสงสาร และผูรับสาร 

 2.  ตัวแปรภาวะผูนํา มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง ในขณะเดียวกันก็มีอิทธิพล

ทางออมตอตัวแปรการบริหารการเปล่ียนแปลงสงผานตัวแปรการส่ือสารในองคการ และสงผานตัวแปร

วัฒนธรรมองคการ 

 3.   ตัวแปรการสื่อสารในองคการมีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 4.   ตัวแปรวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรการบริหารการเปลี่ยนแปลง  

วิธีการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูบริหารทุกระดับขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใน 

จังหวัดจันทบุรี (เทศบาล และองคการบริหารสวนตําบล) จํานวน 81 แหง รวมทั้งสิ้น 754 คน (กรมสงเสริม 

การปกครองสวนทองถิ่น, 2559)

   1.1.1 กลุมตัวอยาง  จากจํานวนประชากรของผูบริหารทุกระดับภายในองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรีรวมท้ังส้ิน 754 คน ผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของประชากรโดยยึด     

หลักเกณฑตามลักษณะของวิธกีารวิจยัข้ันสูงในการประมาณขนาดกลุมตัวอยางน้ัน ชแูมคเกอร และโลแมกซ 

(Schumacker & Lomax, 2010, 49) ไดกําหนดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมกับการวิเคราะหดวยการวิเคราะห
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โมเดลสมการโครงสราง (SEM- Structural Equation Model) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคณิตศาสตร 

จาํนวน 400 คน จากน้ันสุมขนาดตวัอยางแตละกลุม โดยการสุมตัวอยางช้ันภูมแิบบเปนสัดสวน เม่ือไดจาํนวน

กลุมตัวอยางรวม 400 คน ผูวิจัยทําการสุมตัวอยางอยางงาย โดยการสุมหยิบสลากแบบไมใสกลับคืนตาม

จํานวนที่ตองการ (ธานินทร ศิลปจารุ, 2557, 55)

 2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม (Questionnaires) มีคาความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามทั้งฉบับมีคา 0.983 สามารถนําไปเก็บขอมูลไดจริง 

 3.   การวิเคราะหขอมูล การวิจัยนี้ แบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน 7 ขั้นตอน ดังนี้

  3.1 วิเคราะหขอมูลทั่วไป โดยสถิติที่ใช คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ และรอยละ

  3.2 วเิคราะหระดับความเปนจริงตอปจจยัทีม่อีทิธพิลตอการบริหารการเปล่ียนแปลง และ

การบริหารการเปล่ียนแปลงของผูตอบแบบสอบถาม โดยสถติทิีใ่ช คอื สถติเิชงิพรรณนา ไดแก คาความถี่ 

รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  3.3   วเิคราะหและตรวจสอบองคประกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) ใน

แตละปจจัยท่ีมอีทิธิพลตอการบริหารการเปล่ียนแปลง และองคประกอบของการบริหารการเปล่ียนแปลงของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรีดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางคณิตศาสตร 

  3.4 การพัฒนารูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่น

ในจังหวัดจันทบุรี โดยการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารที่เปนทฤษฎีแนวคิด งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับ             

การบริหารการเปล่ียนแปลง และภายหลังจากศึกษาทฤษฎีดีเพียงพอแลวจึงนํามาวิเคราะหเชิงเนื้อหา              

เพื่อพัฒนาเปนรูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลง

  3.5  ตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรีกับขอมูลเชิงประจักษดวยการวิเคราะหโมเดลสมการ

โครงสราง (SEM - Structural Equation Model) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคณิตศาสตร

  3.6  วเิคราะหนํา้หนักอทิธพิลของรปูแบบการบรหิารการเปลีย่นแปลงในองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรีดวยการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (SEM - Structural Equation 

Model) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคณิตศาสตร 

  3.7  วเิคราะหความไมแปรเปลีย่นของรูปแบบการบรหิารการเปลีย่นแปลงท่ีพฒันาขึน้ 

เมื่อเปรียบเทียบระหวางเทศบาลและองคการบริหารสวนตําบลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินใน                 

จังหวัดจันทบุรี โดยใชเทคนิคการวิเคราะหกลุมพหุ (Multiple Group Analysis) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป                 

ทางคณิตศาสตร

ผลการวิจัย
 1. ระดับการบริหารการเปล่ียนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรีในภาพรวม

พบวา อยูในระดับดีมาก 
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 2.  ผลการพัฒนารูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถ่ินใน               

จังหวัดจันทบุรีพบวาปจจัยดานการบริหารการเปล่ียนแปลงมี 4 องคประกอบไดแก การกําหนดวิสัยทัศน       

การสรางความตระหนกัถึงความสําคัญในการเปล่ียนแปลง การสรางการมีสวนรวมและการรักษาการเปล่ียนแปลง      

ใหคงอยูในองคการ สวนปจจัยดานภาวะผูนาํ มี 4 องคประกอบไดแก การสรางแรงบันดาลใจ การคํานึงถึง

ความเปนเอกัตถะบุคคล การกระตุ นทางปญญา และการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ และปจจัย                          

ดานการสื่อสารในองคการมี 4 องคประกอบไดแก ชองทางการส่ือสาร เน้ือหาขาวสาร ผูสงขาวสารและ          

ผูรบัสาร และสุดทายปจจัยดานวฒันธรรมองคการ ม ี4 องคประกอบ ไดแก การมุงเนนความสาํเรจ็ การทํางาน

เปนทีม การมีความคิดสรางสรรค และการใหความสําคัญกับบุคคล 

 3.  รูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดจันทบุรีที่พัฒนา

ขึน้มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจกัษพจิารณาจากคาดัชนีความสอดคลองกลมกลืน ดงัน้ี  2 = 98.786,

df = 81, p-value = 0.087, CFI = 0.995, TLI = 0.993, RMSEA = 0.023, SRMR = 0.027 และ 2/df = 1.219 

  4.  ผลการวิเคราะหนํ้าหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมของปจจัย                

เชิงสาเหตทุีส่งผลตอการบรหิารการเปลีย่นแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในจงัหวดัจันทบรุ ีแสดงตาม

ตารางที่ 1

ตารางที่ 1

ขนาดอิทธิพลของปจจัยที่มีผลตอการบริหารการเปล่ียนแปลงของรูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรี
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0.473** - - 0.473**   
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 จากตารางที ่1 พบวาดานอทิธิพลทางตรงปจจัยภาวะผูนาํ การส่ือสารในองคการ วฒันธรรมองคการ

มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอการบริหารการเปล่ียนแปลงที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลของ

ภาวะผูนํา 0.331 (p < .01) การสื่อสารในองคการ 0.102 (p < .01) และวัฒนธรรมองคการ 0.473 (p < .01) 

กลาวคือ ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงมากที่สุดคือ วัฒนธรรมองคการ รองลงมา

คือ ภาวะผูนํา และนอยท่ีสุดคือ การส่ือสารในองคการ และดานอิทธิพลทางออม พบวา ภาวะผูนําและ           

การสือ่สารในองคการมอีทิธิพลทางออมตอการบรหิารการเปลีย่นแปลงโดยสงผานวัฒนธรรมองคการอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล 0.340 และ 0.095 ตามลําดับ และภาวะผูนํา

ยังสงอิทธิพลทางออมตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยสงผานการส่ือสารในองคการอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ 0.078 เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอ

การบริหารการเปลี่ยนแปลง พบวา ปจจัยดานภาวะผูนํา มีคาสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลรวมสูงสุดโดยมีคา 

0.749 (p < .01) เปนอันดับแรก รองลงมาคือ วัฒนธรรมองคการมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเทากับ 

0.473 (p < .01)  และปจจัยดานการส่ือสารในองคการ มีคาสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลรวมเทากับ 0.197          

(p < .01) เปนอันดับสุดทาย 

 5.  รปูแบบการบรหิารการเปล่ียนแปลงท่ีพฒันาข้ึนเมือ่เปรยีบเทยีบระหวางองคการบริหารสวนตาํบล

และเทศบาลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดจันทบุรีมีความไมแปรเปล่ียนสามารถนําไปใชงาน       

ไดทั้งในเทศบาลและองคการบริหารสวนตําบล 

อภิปรายผลการวิจัย   
 1. ระดับการบริหารการเปล่ียนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรีในภาพรวม 

พบวาอยูในระดับดีมาก สอดคลองกับการวิจัยของศศิธร วงษาลาภ (2557, 95) เรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอ      

การจัดการการเปลี่ยนแปลงของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาลระดับทุติยภูมิ จังหวัดกาญจนบุรี 

พบวา ระดับการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยูในระดับดีมากเชนกัน ผูวจิัยมีความคิดเห็นวา การบริหาร

การเปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่นอยูในระดับดีมาก เน่ืองจากองคประกอบของการบริหาร     

การเปล่ียนแปลงดานการกําหนดวิสัยทัศนการเปล่ียนแปลงและการสรางการมีสวนรวมอยูในระดับสูงเพราะ

วาองคกรปกครองสวนทองถิ่นหลายๆ หนวยไดมีนโยบายในการสงเสริมมาโดยตลอด เชน มีการสงเสริม        

การกําหนดวิสัยทัศนกอนการวางแผนกลยุทธ และสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากร เปนตน 

 2.  ผลการพัฒนารูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงสรุปผล ดังแสดงในภาพประกอบที่ 2
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ภาพที่ 2:  รูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรี

 จากข้ันตอนการบริหารการเปล่ียนแปลงของ Kotter (1996, 35-158) ที่มี 8 ขั้นตอนนั้น รูปแบบ         

การบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดจันทบุรี มีขั้นตอนที่สอดคลองหรือ        

ใกลเคียงกับของ Kotter (1996, 35-158)  คือขั้นตอนท่ี 1 การสรางความตระหนักถึงความสําคัญใน                   

การเปลีย่นแปลงเหมือนกับการจงูใจสรางจิตสํานึกตระหนกัถึงความเรงดวนในการเปลีย่นแปลง และขัน้ตอน

ที่ 2 การสรางการมีสวนรวม เหมือนกับสรางทีมนํารองในการเปล่ียนแปลง นอกจากนี้ไดยุบรวมการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงของ Kotter เปนขั้นตอนที่ 3 การกําหนดวิสัยทัศนการเปลี่ยนแปลง และขั้นที่ 4 การสื่อสาร

วิสัยทัศน เปนขั้นตอนที่ 3 การกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธในการเปลี่ยนแปลงและยุบรวมการบริหาร             

การเปลีย่นแปลงของ Kotter ขัน้ตอนที ่5  การมอบอํานาจใหแกทมีงาน  ขัน้ตอนท่ี 6  การสรางชัยชนะระยะสัน้ 

ขั้นตอนที่ 7 การธํารงไวซึ่งการเปล่ียนแปลงอยางตอเน่ือง และข้ันตอนที่ 8 การรักษาการเปล่ียนแปลงน้ัน         

ใหคงอยูอยางถาวร เปนขั้นตอนที่ 4  การรักษาการเปลี่ยนแปลงใหคงอยูในองคการ  

 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน

       3.1 ผลการตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดจันทบุรี แสดงดังภาพที่ 3    
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ภาพที่ 3: รูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรี

 จากภาพท่ี 3 การตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรีที่พัฒนาข้ึน มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ                  

โดยพิจารณาจากคาสถิติ 2 = 98.786, df = 81, p-value = 0.0872, CFI = 0.995, TLI = 0.993, RMSEA 

= 0.023, SRMR = 0.027 และ 2/df  = 1.219 และคา p-value มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐาน ซึ่งทุกคา

ดงักลาวผานเกณฑตาม Hooper, Coughlan & Mullen (2008) ซึง่สอดคลองกับงานวจิยัของ Hawking, Stein 

& Foster (2004, 877-880) เร่ือง การบริหารการเปล่ียนแปลง: การตอสูเพ่ือระบบของการวางแผนงาน                 

ดานทรัพยากรของกิจการในประเทศออสเตรเลีย โดยองคประกอบสวนใหญมีสาระเดียวกันกับรูปแบบ            

การบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรี 

  3.2 ผลการอภิปรายน้ําหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของ          

ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรี 

   3.2.1 ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงพบวา 1) ปจจัยภาวะผูนํา

มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคลองกับ Santhidran, Borromeo &            

Chandran (2013) ทีศ่กึษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ  พนัธสัญญาการเปลีย่นแปลงกบัความพรอม

ในการเปลี่ยนแปลง โดยผลการศึกษาพบวา ภาวะผู นํามีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความพรอม                              

ในการเปล่ียนแปลง ซึง่ผูวจิยัเห็นวาการทีภ่าวะผูนาํมีอทิธิพลตอการบริหารการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากภาวะผูนาํ

สามารถสรางแรงบันดาลใจ ชักจูงโนมนาวใหผูตามเห็นผลประโยชนในการดําเนินงานดานการเปลี่ยนแปลง
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วา การเปล่ียนแปลงจะทําใหมาตรฐานงานสูงข้ึนกวาเดิมพรอมท้ังสามารถกระตุนใหผูตามรวมมือกันให         

เปนไปตามเปาหมายขององคกร 2) ปจจัยการส่ือสารในองคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอการบริหาร          

การเปลีย่นแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในจังหวดัจันทบรุ ีสอดคลองกับงานวจิยัของ Gilley, Gilley & 

McMillan (2009, 75-94)   เร่ือง การเปล่ียนแปลงองคการ: การจงูใจ การสือ่สาร และภาวะผูนาํทีม่ปีระสทิธผิล

พบวา ตัวแปรการส่ือสารมีอิทธิพลทางบวกตอการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผล นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ

งานวิจัยของ ฮอวคิง  สเตนน และฟอสเตอร (Hawking, Stein & Foster, 2004, 877-880) ที่พบวา ปจจัย

สาํคัญของการบรหิารการเปลีย่นแปลงในองคการไดแก การส่ือสารในองคการ เหตุผลท่ีการส่ือสารในองคการ

มอีทิธิพลตอการบรหิารการเปลีย่นแปลง โดย Kotter (1979, 106-164  อางถงึใน มหาวทิยาลัยสุโขทยัธรรมาธริาช 

สาขาวิชาวิทยาการจัดการ, 2555, 161) มีทัศนะวา การใหความรูความเขาใจที่ถูกตองในการสื่อสารกับ   

บุคลากรเรื่องการเปล่ียนแปลงองคการจะชวยลดความเขาใจผิดที่อาจสงผลใหบุคลากรเกิดการตอตาน           

การเปลีย่นแปลง จนการเปล่ียนแปลงขององคการไมสามารถบรรลุผลได ดงันัน้ แตละข้ันตอนของการบรหิาร

การเปล่ียนแปลงต้ังแตเริม่ตนจนกระท่ังจบกระบวนการ จาํเปนตองอาศยัการสือ่สาร ทัง้นีเ้พือ่สรางความตระหนกั

ถึงความสําคัญของการเปล่ียนแปลงและสรางความเขาใจเก่ียวกับผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นของกระบวน            

การเปลีย่นแปลง 3) ปจจยัวฒันธรรมองคการมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกตอการบริหารการเปล่ียนแปลง  สอดคลอง

กับงานวิจัยของ Onyango (2014, 204-213) เร่ือง อิทธิพลของวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอการบริหาร          

การเปลีย่นแปลงทีพ่บวา ปจจยัวฒันธรรมองคการมอีทิธพิลตอการบรหิารการเปลีย่นแปลงเนือ่งจากวฒันธรรม

องคการเปนพฤติกรรมท่ีคนในองคกรเรียนรูและยึดถือปฏิบัติกันมาจึงสงผลตอการเปล่ียนแปลงเพราะถา

วฒันธรรมชอบและยอมรบัการเปล่ียนแปลงกจ็ะสงผลใหองคกรเปลีย่นแปลงโดยงายแตถาวฒันธรรมไมชอบ

การเปลี่ยนแปลงใดๆ จะมีผลทําใหการบริหารการเปลี่ยนแปลงอาจบรรลุผลสําเร็จไดยาก

   3.2.2  ปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง พบวา  1) ปจจัยภาวะ

ผูนํามีอิทธิพลทางออมตอการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยสงผานการส่ือสารในองคการสอดคลองกับทัศนะ

ของ สถาพร ปนเจริญ (2556, 139-145) ทีก่ลาววา ทกุข้ันตอนในการบริหารงานของผูบริหาร สามารถสอดแทรก

ศิลปะการสื่อสารเขาไปไดอยางกลมกลืน เนื่องจากเปนวิธีในการประหยัดตนทุนท่ีจะเอาชนะใจคน จูงใจ          

ใหคนมีสวนรวมในกระบวนการเปลี่ยนแปลง การส่ือสารจึงเปนสวนสําคัญในการเสริมสรางประสิทธิภาพ      

การทาํงานระหวางแผนกงาน ซึง่ถือเปนการสงอิทธิพลทางออมของภาวะผูนาํไปยงัการบริหารการเปล่ียนแปลง

โดยสงผานการสือ่สารในองคการน่ันเอง 2) ปจจยัภาวะผูนาํมอีทิธพิลทางออมตอการบรหิารการเปลีย่นแปลง 

โดยสงผานวัฒนธรรมองคการ สอดคลองกับงานวิจัยของ Hsu (2002, 54-94) เรื่อง โมเดลสมการโครงสราง

ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคการ และประสิทธิผลองคการที่พบวา ปจจัยภาวะ

ผูนาํมีอทิธิพลทางออมตอประสทิธิผลองคการผานวฒันธรรมองคการ (ß= 0.19) ผูวจิยัมีความเหน็วาภาวะผูนาํ

มอีทิธิพลทางออมตอการบรหิารการเปล่ียนแปลงโดยสงผานวฒันธรรมองคการ แสดงใหเห็นวา องคกรปกครอง

สวนทองถิ่นสามารถใชอิทธิพลจากภาวะผูนําในการโนมนาวจูงใจ ใหผู ตามเห็นความสําคัญของ                          

การเปลี่ยนแปลง  โดยสงเสริมวฒันธรรมการปฏิบัติงานเปนทีม มีความสามัคคี รวมถึงมีความเต็มใจเขามา
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มีสวนรวมในการดําเนินงานการเปล่ียนแปลง และปรับเปล่ียนพฤติกรรม จากวัฒนธรรมองคการแบบเดิม        

ที่ไมเปดรับการเปลี่ยนแปลงใหเขาใจและยอมรับการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น เพ่ือเอื้อใหการเปลี่ยนแปลงใน

องคการบรรลุผลสาํเรจ็ 3) ปจจัยการสือ่สารในองคการมีอิทธิพลทางออมตอการบริหารการเปล่ียนแปลง โดย

สงผานวัฒนธรรมองคการ สอดคลองกับงานวิจัยของ สุรียพร เชาวสนิทพรรณ (2546, 84) เรื่อง การสื่อสาร

ยอนกลับในการเปล่ียนแปลงกระบวนการทํางาน กรณีศกึษา: ประสิทธภิาพของระบบ RB Front ของ ธนาคาร

ไทยพาณชิย จาํกัด (มหาชน) พบวา องคการมกีลยทุธการสือ่สารภายในองคการทีน่ํามาใชในการปรบัเปลีย่น 

เปล่ียนแปลงกระบวนการทํางานของพนักงานระดับธนกิจสัมพันธ 1 ใหมีความรู ทัศนคติที่ดี และยอมรับ

โครงการปรบัเปล่ียนระบบการทาํงาน ผูวจิยัมีความคดิเหน็วา การส่ือสารมอีทิธิพลทางออมตอการบรหิารการ

เปลี่ยนแปลงโดยสงผานวัฒนธรรมองคการ แสดงใหเห็นวา องคกรปกครองสวนทองถิ่นมีพัฒนาการของ        

การสือ่สารใหมปีระสทิธิภาพในการสือ่สารวสิยัทัศนการเปลีย่นแปลง สรางความม่ันใจ และเปลีย่นพฤตกิรรม

วัฒนธรรมของบุคลากรใหยอมรับการเปล่ียนแปลง และสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรในองคการ 

นําไปสูการปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงไดจริง

   3.2.3  ปจจัยที่มีอิทธิพลรวมตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง  พบวา ปจจัยภาวะผูนํามี

ระดับอิทธิพลรวมสูงสุดตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง ปจจัยวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลรวมตอการบริหาร

การเปลีย่นแปลงรองลงมาและ ปจจยัการส่ือสารในองคการมรีะดบัอทิธพิลรวมตอการบรหิารการเปลีย่นแปลง

เปนอันดับสุดทาย ในทัศนะของผูวิจัย ผูนําขององคการตองมีภาวะผูนําจึงจะสามารถบริหารจัดการทุกระบบ

ภายในองคการใหเหมาะสมและเอ้ือตอการบริหารการเปล่ียนแปลงได ภาวะผูนําจึงเปนปจจัยสําคัญของ

กระบวนการสรางความสําเร็จดานการเปล่ียนแปลงขององคการ หากปราศจากภาวะผูนําท่ีเขมแข็งจะไม

สามารถบรรลุความสาํเรจ็ในการบริหารการเปล่ียนแปลงได ดวยเหตุนีป้จจัยภาวะผูนําจึงมีระดับอิทธิพลรวม

สูงสุดตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง (วลัยพร โลกานิตย และ พงษเสฐียร เหลืองอลงกต, 2560)  นอกจากน้ี

การที่องคกรปกครองสวนทองถ่ินใหความสําคัญแกบรรทัดฐานและวัฒนธรรมขององคการกลาวคือเห็นวา

วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการดําเนินงานจึงมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมและ               

วัฒนธรรมองคการใหเหมาะสมกับการบริหารการเปล่ียนแปลง เพื่อพัฒนากระบวนการของการบริหาร            

การเปลี่ยนแปลงใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น สอดคลองกับ ณัฏฐพันธ เขจรนันท (2551) ที่กลาววา วัฒนธรรม

องคการ หมายถงึ ระบบ คานิยม ความเชือ่ ความเขาใจและแบบแผนทีม่รีวมกันและเปนส่ิงท่ีผกูพันใหสมาชกิ

ขององคการสามารถเขาใจตรงกัน ดวยเหตุนี้ปจจัยวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลรวมตอการบริหาร                        

การเปลี่ยนแปลงรองลงมาเปนอันดับสอง และการที่องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีระบบการส่ือสาร                         

ที่มีประสิทธิภาพ มีความเหมาะสมและเอื้อตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงใหแกองคการทั้งทางตรง และ       

ทางออมใหคนเห็นความสําคัญและยอมรับการเปล่ียนแปลง ดังน้ัน ปจจัยดานการสื่อสารในองคการ                   

จึงมีระดับอิทธิพลรวมตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนอันดับสาม
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  3.3 ผลการวิเคราะหพบวา รปูแบบการบริหารการเปลีย่นแปลงขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ในจังหวัดจันทบุรีของเทศบาลและองคการบริหารสวนตําบลมีความไมแปรเปล่ียนสามารถนําไปใชงาน            

ไดทัง้ในเทศบาลและองคการบรหิารสวนตําบล เน่ืองจากสภาพแวดลอมภายใน และสภาพแวดลอมภายนอก

ขององคกรท้ังสองรปูแบบมลีกัษณะมติทิีค่ลายคลงึกันและตางก็ เปนองคการทีอ่ยูในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ซึ่งเปนองคการที่มีความใกลชิดกับประชาชนมากกวาองคการอื่นๆ  ดังนั้นเมื่อบริบทขององคการไมแตกตาง

กัน รูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีผูวิจัยไดพัฒนาข้ึนจึงสามารถนําไป

ใชไดทัง้ในเทศบาลและองคการบรหิารสวนตําบล โดยผลการตรวจสอบความสอดคลองของรปูแบบการบรหิาร

การเปลี่ยนแปลงกับขอมูลเชิงประจักษ มีคาดัชนี ดังนี้  2  = 98.786, df = 81, p-value = 0.087, CFI = 

0.995, TLI = 0.993, RMSEA = 0.023, SRMR = 0.027 และ   2 /df  = 1.219 โดยคา p-value มากพอที่

จะไมปฏิเสธสมมติฐาน 

สรุป 
 ปจจยัดานการบรหิารการเปล่ียนแปลงม ี4 องคประกอบไดแก การสรางความตระหนกัถงึความสาํคญั

ในการเปลีย่นแปลง การสรางการมสีวนรวม การกําหนดวสิัยทัศน และการรกัษาการเปล่ียนแปลงใหคงอยูใน

องคการ โดยรปูแบบการบรหิารการเปลีย่นแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิน่ในจงัหวดัจันทบรุทีีพ่ฒันาขึน้    

มคีวามสอดคลองกับขอมลูเชิงประจักษซึง่ปจจยัทีม่อีทิธพิลตอการบรหิารการเปลีย่นแปลงมากทีส่ดุ คอื ปจจยั

ภาวะผูนาํ รองลงมาคือ วฒันธรรมองคการและปจจัยดานการส่ือสารในองคการเปนอันดับสุดทาย นอกจากนี้  

ยังพบวา รูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีคนพบท้ังเทศบาลและองคการบริหารสวนตําบลมีปจจัย              

ที่มีอิทธิพลตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงเหมือนกันแตขนาดน้ําหนักที่มีอิทธิพลในรูปแบบตางกันเล็กนอย 

สามารถนําไปใชงานไดทั้งในเทศบาลและองคการบริหารสวนตําบล

 ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 

 การนาํรปูแบบการบรหิารการเปลีย่นแปลงขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจงัหวัดจนัทบุรไีปใชนัน้

ควรดําเนินการตาม 4 องคประกอบไดแก การสรางความตระหนักถึงความสําคัญในการเปลี่ยนแปลง                

การสรางการมีสวนรวม การกําหนดวิสัยทัศน และการรักษาการเปลี่ยนแปลงใหคงอยูในองคการ และปจจัย

ที่จะตองใหความสําคัญเพื่อใหการบริหารการเปล่ียนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดจันทบุรี 

ประสบความสําเร็จคอื ปจจยัภาวะผูนาํ รองลงมาคือ วฒันธรรมองคการและการส่ือสารในองคการเปนอนัดบั

สุดทาย โดยรูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงนี้สามารถนําไปใชงานไดทั้งในเทศบาลและองคการบริหาร

สวนตําบล 

 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

  เพื่อใหไดขอมูลที่ละเอียดเชิงลึกมากย่ิงขึ้น ผูวิจัยขอเสนอวาควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับ          

รูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในโอกาสตอไป 
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