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บทคัดย่อ 	 สงัคม VUCA เป็นสงัคมแห่งความเปลีย่นแปลงทีร่วดเร็ว ซบัซ้อน 

และส่งผลกระทบต่อทกุองค์กร รวมถงึสถานศึกษาด้วย องค์กรทีส่ามารถ

รับรู้ถึงความจ�ำเป็นเร่งด่วนของการเปลี่ยนแปลงและสามารถปรับตัวได้

เท่านั้น จึงจะสามารถพัฒนาและอยู่รอดต่อไปได้ ซ่ึงการบริหารความ

เปลี่ยนแปลงเป็นการด�ำเนินการเพื่อลดผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจากการ

เปลี่ยนแปลง สนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และปรับตัว มีความ

พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารในฐานะผู้น�ำองค์กรจึงเป็นกุญแจ

ส�ำคัญที่จะขับเคลื่อนให้องค์กรก้าวผ่านการเปลี่ยนแปลงไปอย่างเหมาะ

สมและมปีระสทิธผิล ในบทความนีจ้ะน�ำเสนอว่า ความเปลีย่นแปลงคอื

อะไร บทบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษาในการบรหิารความเปลีย่นแปลง

เป็นเช่นไร ทั้งนี้ ผู ้บริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทเป็นผู ้ประเมิน

สถานการณ์ ผูร้เิริม่การเปล่ียนแปลง ผู้ส่ือสารสร้างความเข้าใจ ผู้อ�ำนวย

ความสะดวกในการเปลี่ยนแปลง ผู้สร้างขวัญก�ำลังใจและผู้ดูแล

ค�ำส�ำคัญ:	 ผู้บริหารสถานศึกษา

	 	 	 การบริหารความเปลี่ยนแปลง 
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Abstract 	 VUCA world, a complicated and fast changing world,

has significant impacts on every organization, including the 

school. Only the organization with the ability to recognize 

the need  for change and adapt  to  the change, can 

develop and survive. Hence, change management is the 

organizational-wide process to reduce potential negative 

fallout of the changes, to support the development and 

adaptability of the personnel, and to prepare the personnel 

for changes. Organization leader plays an important role 

in guiding the organization to go through changes effec-

tively. This article briefly explains what change is, and how 

school leader copes with changes. A School Leader plays 

a role of a situation assessor, a change initiator, a commu-

nicator, a facilitator, a motivator, and a curator.

Keywords:	 School Directors

	 	 	 change management
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 ผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารความเปล่ียนแปลง

	 “It  is not the strongest of the 

species that survives, nor the most 

intelligent that survives. It is the one 

that is the most adaptable to change.” 

--- Charles Darwin ----

	 ไม่มีสิ่งใดในโลกที่สามารถคงอยู่ยั่งยืน

ถาวรได้  เมื่อสิ่งหนึ่งเปลี่ยนแปลงย่อมส่งผล 

กระทบต่อสิ่งต่างๆ ด้วย ซึ่งผลกระทบนั้นอาจ

เป็นผลกระทบทีย่ิง่ใหญ่หรอืผลกระทบเลก็น้อย

ก็ได้ นอกจากนี้ความเปลี่ยนแปลงบางคร้ังก็

สามารถคาดการณ์ได้ล่วงหน้า บางครัง้เรากไ็ม่

สามารถคาดเดาได้ การเตรียมความพร้อมรับ

ความเปลีย่นแปลงจงึมคีวามส�ำคญัเป็นอย่างยิง่

โดยเฉพาะในปัจจุบันท่ีมีความเปลี่ยนแปลง

อย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นด้านเทคโนโลย ีกระบวน 

การท�ำงาน รูปแบบการท�ำงาน วิถีชีวิตและ

ความต้องการของคนในสังคม ซึ่งสิ่งเหล่านี้ 

ส่งผลกระทบต่อองค์กรและบุคลากร ดังนั้น

บคุลากรและองค์กรจงึต้องใส่ใจในความเปลีย่น 

แปลง ตระหนักรู ้เท่าทันความเปลี่ยนแปลง 

มคีวามตืน่ตวัและมคีวามสามารถในการปรบัตวั

ต่อความแตกต่างและความเปลี่ยนแปลง 

	 ความเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยง 

ไม่ได้ คนที่สามารถปรับตัวได้เท่าน้ันจึงจะ

สามารถอยู่รอดได้ ซึ่งความเปลี่ยนแปลงอาจ

เป็นได้ทัง้โอกาสในความก้าวหน้าและอปุสรรค

ในการด�ำเนินงานขององค์กร  เช่น บริษัท 

Eastman Kodak ซึ่งมีธุรกิจหลักคือการขาย 

ฟิล์มกล้องถ่ายรูป ซึ่งจากความเปลี่ยนแปลง

และความก้าวหน้าในเทคโนโลย ีกล้องถ่ายภาพ

ที่ใช้ฟิล์มเปลี่ยนเป็นกล้องดิจิตอล (digital 

camera) กล้องถ่ายภาพทั่วไปกลายเป็นส่วน 

หนึ่งของโทรศัพท์มือถือ และพฤติกรรมของ

คนในการอัดภาพถ่ายกลายเป็นการแชร์ภาพ

ออนไลน์ ความล้มเหลวของ Kodak คือการ 

ยึดติดกับภาพลักษณ์และความส�ำเร็จในอดีต

และไม่สามารถรบัมอืกบัความเปลีย่นแปลงของ

ตลาดและความก้าวหน้าของเทคโนโลยีได้ 

แสดงให้เห็นว่า องค์กรไม่สามารถหยุดนิ่งอยู่

กับท่ี ไม่ควรยึดติดกับอดีต และควรตระหนัก

เหน็ความส�ำคัญของความเปล่ียนแปลงและการ

พัฒนาตนเองตลอดเวลา

	 การจัดการศึกษาเองก็ได้รับผลกระทบ

จากความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ทั้งที่เกิดภายใน

สถานศึกษา เช่น การเปลี่ยนผู ้บริหาร การ

เกษียณอายุราชการของบุคลากร และความ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดจากปัจจัยภายนอกไม่ว่า 

จะเป็นเศรษฐกิจ นโยบาย การเมือง ความ

ก้าวหน้าทางเทคโนโลยี สภาพแวดล้อม สังคม

และวัฒนธรรม เป็นต้น ซึ่งล้วนส่งผลให้สถาน

ศกึษาจ�ำเป็นต้องปรบัตวั ผูบ้รหิารสถานศกึษา

ต้องคดิวเิคราะห์ วางแผนอย่างเป็นระบบ และ

เตรียมความพร้อมด้านต่างๆ ปรับเปล่ียน
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แนวคิด วธีิด�ำเนนิการด�ำเนนิงานต่างๆ ทัง้การ

บริหารสถานศึกษา การพัฒนาหลักสูตร การ

จัดการเรียนการสอน สื่อการเรียนรู้ อาคาร

สถานที ่เทคโนโลย ีระบบฐานข้อมลูสารสนเทศ 

รวมถึงการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความ

สามารถและมศีกัยภาพในการจดัการเรยีนการ

สอนที่สอดรับกับความเปลี่ยนแปลงของสังคม

เพื่อให้สามารถจัดการศึกษาที่มีคุณภาพให้ 

แก่ก�ำลงัส�ำคัญของชาตต่ิอไป หากสถานศึกษา

ไม่มีการปรับตัวอาจก่อให้เกิดความสูญเสีย 

ไม่ว่าจะเป็นเงนิงบประมาณ เวลา ก�ำลงัคน ชือ่

เสยีงและทรพัยากรอืน่ๆ ทัง้นีก้ารบรหิารความ

เปล่ียนแปลงจึงเป็นกระบวนการที่จะช่วยให้

สถานศึกษาปรับตัว วางแผนการด�ำเนินการ

ต่างๆ เพื่อช่วยลดผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจาก

ความเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนให้องค์กร

และบคุลากรปรบัตวัและเกดิการยอมรบัพร้อม

ทั้งสามารถสร้างศักยภาพใหม่ๆ เพ่ือรองรับ

ให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตามเป้าหมายที่วาง

ไว้ 

ความเปลี่ยนแปลงคืออะไร

	 ค�ำว่า VUCA ถูกน�ำมาใช้เรียกสังคม 

ในปัจจุบันที่มีการเปล่ียนแปลงรวดเร็วของ

เทคโนโลยี การแข่งขัน สภาพแวดล้อม ซึ่ง 

เป็นผลจากกระแสส�ำคญั 3 ประการคอืกระแส

โลกาภิวัตน์ กระแสเทคโนโลยีและกระแสเงิน

ทุน ซ่ึงค�ำว่า “VUCA” หมายถึงความสับสน

ผันผวน โดย “Volatility” คือความผันผวน

เปล่ียนแปลงรวดเร็ว คาดการณ์ไม่ได้ “Uncer-

tainty” คอืความไม่มัน่คง ไม่แน่นอน “Com- 

plex” คอืความยุง่ยากซบัซ้อน ไร้ระเบยีบแบบ 

แผน และ“Ambiguity” คอืความคลมุเครอืไม่

ชัดเจน ไม่สามารถคาดเดาผลได้ (รักษ์ วรกิจ

โภคาทร, 2561) องค์กรต่างๆ รวมถึงสถาน

ศึกษาจึงจ�ำเป็นต้องมีความยืดหยุ่นและมีการ 

เตรียมความพร้อมเพื่อรองรับความเปลี่ยน 

แปลงต่างๆ ดังนั้นการท�ำความเข้าใจในความ

เปล่ียนแปลงจึงมีความส�ำคัญเป็นอย่างยิ่ง 

ซึ่งความเปลี่ยนแปลง  (change) หมายถึง 

ความแตกต่างจากสภาพเดิม อาจเปลีย่นแปลง

เพ่ือแก้ไขข้อผิดพลาดให้ถูกต้อง อาจเป็นการ

ปรับปรุงเพื่อให้ดีข้ึนกว่าเดิมหรือการเปลี่ยน 

แปลงเพ่ือยกเลิกการด�ำเนินงานรูปแบบเดิมๆ

ซึ่งการเปลี่ยนแปลงอาจเกิดจากการปรับ

โครงสร้างขององค์กร การก�ำหนดวิสัยทัศน์

และการมีส่วนร่วม การปรับเปล่ียนวิธีการ

ท�ำงาน รูปแบบการขับเคลื่อนองค์กร การ

บังคับบัญชา การออกค�ำสั่ง การน�ำเทคโนโลยี

และวิทยาการใหม่ๆ มาใช้ในการท�ำงาน การ

ปรับปรุงอาคารสถานที่และด้านกายภาพอื่นๆ

รวมถงึการเปล่ียนแปลงทีเ่กีย่วข้องกบัตัวบุคคล

เช่น เพศ อายุ ความรู้ ความสามารถ ระดับ

การศึกษา พฤติกรรมการท�ำงาน ทัศนคต ิ
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 ผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารความเปล่ียนแปลง

ค่านิยม วิถีการด�ำเนินชีวิต รูปแบบการเรียนรู้

ของบคุคล เป็นต้น ซึง่การเปลีย่นแปลงน้ันอาจ

เป็นการเปลีย่นแปลงแบบช้าๆ ค่อยเป็นค่อยไป

ต่อเนือ่ง ใช้เวลานาน (incremental change) 

หรืออาจเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ (radi-

cal change) เป็นการเปลี่ยนแปลงที่มีผล 

กระทบเป็นวงกว้างและเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว

บางครัง้เรยีกว่า การเปลีย่นแปลงแบบถอนราก

ถอนโคน (fundamental change) เช่น การ 

ปรับรื้อระบบงาน (process reengineer-

ing) เป็นต้น

	 ทั้งนี้   ป ัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อความ

เปลีย่นแปลงขององค์กรต่างๆ สามารถจ�ำแนก

ออกเป็น 2 ปัจจัยคือ 

	 1. ปัจจยัภายนอก (external factors) 

หมายถึงแรงผลักดันจากภายนอกองค์กรหรือ

หน่วยงานที่ส่งผลต่อวิธีการด�ำเนินชีวิต การ

ประกอบธุรกิจและการด�ำเนินงานขององค์กร

หรือหน่วยงานต่างๆ เช่น กฎระเบยีบข้อบงัคับ

และกฎหมาย ความมั่นคงทางการเมือง

นโยบายรัฐ สภาพเศรษฐกิจและสังคม สภาพ

การแข่งขัน ความเปลี่ยนแปลงด้านประชากร

อัตราการเกิดการตาย การย้ายถ่ินฐาน ความ

คาดหวงัและความต้องการของสงัคม learning 

platform ของคนในสงัคม ความก้าวหน้าด้าน 

เทคโนโลยี (digital transformation) ความ 

เปลี่ยนแปลงด้านสิ่งแวดล้อม โครงสร้างพื้น

ฐานทางกายภาพ เช่น ถนน ไฟฟ้า เครือข่าย

อินเทอร์เน็ต สาธารณูปโภคต่างๆ และรวมถึง

โรคอบุติัใหม่ๆ ทีเ่กดิขึน้ (emerging disease) 

เช่น ไข้หวัดนกหรือไข้หวัดสายพันธุ ์ H5N1 

ไข้หวัดสายพันธุ์ H1N1 โรคจากไวรัส Covid- 

19 เป็นต้น 

	 2. ปัจจัยภายในองค์กร (internal fac-

tors) หมายถึง ปัจจัยต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายใน 

องค์กรและส่งผลให้องค์กรเกิดความเปล่ียน 

แปลง เช่น วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร 

ซ่ึงเป็นตัวก�ำหนดกลยุทธ์และทิศทางของ

องค์กรโดยรวม การเปลี่ยนแปลงด้านนโยบาย

กฎระเบียบข้อบังคับขององค์กร การปรับ

เปล่ียนโครงสร้างและกระบวนการด�ำเนิน

งานการปรับเปลี่ยนผู้บริหาร ภาวะผู้น�ำของ 

ผู้บริหาร วฒันธรรมองค์กร ความเปลีย่นแปลง

และความหลากหลายของบุคลากร เช่น อายุ

เพศ ความรู้ ความสามารถ การรับรู้ ทัศนคติ

ความคาดหวังและพฤติกรรมของบุคลากร

เป็นต้น 

	 สถานศกึษาเองกต้็องเผขิญหน้ากบัความ

เปลี่ยนแปลงต่างๆ ทั้งที่เกิดขึ้นจากปัจจัย

ภายในและปัจจยัภายนอกอย่างหลกีเลีย่งไม่ได้

สถานศึกษาต้องปรับตัว ไม่เพียงแต่เพ่ือการ

ตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นแล้ว

เท่านั้น แต่ยังต้องเตรียมความพร้อมส�ำหรับ

การเปล่ียนแปลงทีก่�ำลังจะเกิดขึน้ในอนาคตอกี
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ด้วย สถานศึกษาต้องปรับเปลี่ยนกระบวนการ

และวธิกีารจดัการศกึษา โดยให้ความส�ำคญักบั

กระบวนการคิดของผู ้เรียนมากกว่าการให้

ความรู้แบบ chalk and talk พัฒนาทักษะที่

จ�ำเป็นตามแนวทางการพฒันาในศตวรรษที ่21 

ซึง่ประกอบ ด้วย 1) ทกัษะด้านการเรยีนรูแ้ละ

นวัตกรรม คือใส่ใจนวัตกรรม คิดสร้างสรรค ์

มีวิจารณญาณและสื่อสารดี 2) ทักษะด้าน

สารสนเทศ สื่อและเทคโนโลยี คือติดตาม

ข่าวสาร รอบรูเ้ทคโนโลย ีรูเ้ท่าทันสือ่ ฉลาดใน

การสื่อสาร 3) ทักษะชีวิตและอาชีพ คือความ

ยืดหยุ่น ปรับตัว มีภาวะผู้น�ำ ใส่ใจพัฒนาตัว

เองและสังคม ขยันและรับผิดชอบ สามารถ

ท�ำงานร่วมกับผูอื้น่ได้ (Kay, 2010) สถานศกึษา 

อาจปรบัเปลีย่นกลยทุธ์และรปูแบบการบรหิาร

จัดการศึกษา โดยน�ำเทคโนโลยีมาใช้ในการ

ปฏิบัติงานเพ่ือให้การจัดการศึกษามีประสิทธ ิ

ภาพและมีประสิทธิผล และเมื่อสถานศึกษามี

ความเปลี่ยนแปลง บุคลากรก็ย่อมต้องเผชิญ

หน้ากับความเปลี่ยนแปลงนั้นด้วย บุคลากร

ต้องปรับตัวให้เข้ากับความเปลี่ยนแปลง โดย

อาจต้องเรียนรู้ทักษะและความรู้ใหม่ๆ เครื่อง

มือเครือ่งใช้และเทคโนโลยใีหม่ รปูแบบวธีิการ

ท�ำงานใหม่ ซึง่ทัง้หมดแสดงให้เหน็ว่า บคุลากร

ทกุคนขององค์กรจ�ำเป็นต้องมคีวามไวต่อความ

เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้น ต้องตื่นตัว ใส่ใจ 

มคีวามยดืหยุน่และเปิดใจรบัความเปลีย่นแปลง

และสถานศึกษาต้องมีการวางแผนการเตรียม

ความพร้อมส�ำหรับความเปลี่ยนแปลงให้

สามารถด�ำเนนิต่อไปได้อย่างต่อเนือ่งท่ามกลาง

สถานการณ์ความไม่แน่นอน 

การบริหารความเปล่ียนแปลงเพื่อความอยู่

รอด

	 การบริหารความเปล่ียนแปลง (change 

management) หมายถงึการด�ำเนนิการต่างๆ

เพื่อลดผลกระทบ ที่อาจเกิดขึ้นจากความ

เปล่ียนแปลง รวมถึงการวางแผนการจัดการ

บุคลากรอันเนื่องมาจากความเปล่ียนแปลง 

การสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรขององค์กร

เกดิการเรียนรู้และปรับตัว การพัฒนาศกัยภาพ

ใหม่ๆ ให้แก่บุคลากรเพื่อรองรับความเปลี่ยน 

แปลง การประเมินผลกระทบท่ีอาจเกิดจาก

ความเปลี่ยนแปลง การจัดการและลดการต่อ

ต้าน กระบวนการสื่อสารอย่างถูกต้องและ 

มีประสิทธิภาพเพื่อสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ

ความเปล่ียนแปลงและผลกระทบของความ

เปล่ียนแปลง การฝึกอบรมและการถ่ายทอด

ความรู้แก่บุคลากรเพื่อช่วยให้องค์กรด�ำเนิน

งานไปได้อย่างต่อเนือ่ง ราบรืน่ ทัง้นี ้การบรหิาร 

ความเปลี่ยนแปลงจะไม่ประสบความส�ำเร็จ

หากโครงสร้างขององค์กรไม่เอือ้ต่อการปรบัตัว

ขาดความยืดหยุ่น ใช้เวลานานเกินไปในการ

ตัดสินใจและวางแผน ผู ้บริหารทุกระดับ 
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 ผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารความเปล่ียนแปลง

ไม่ให้การสนับสนุนอย่างจริงจังและจริงใจ

บุคลากรขององค์กรไม่ให้ความส�ำคัญกับความ

เปลี่ยนแปลง หรืออาจขาดทักษะที่จ�ำเป็นใน

การท�ำงานรปูแบบใหม่ หรอืบุคลากรขาดความ

เข้าใจ ขาดความม่ันใจหรือขวัญก�ำลังใจในการ

ท�ำงาน ดงัน้ัน การบรหิารความเปลีย่นแปลงที่

จะประสบผลส�ำเร็จต้องอาศัยความร่วมมือ

ร่วมใจอย่างจริงจังของบุคลากรทุกคนทุกฝ่าย

และทุกระดับ โดยมีวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายที่

ชัดเจนร่วมกัน มีการสื่อสารในองค์กรที่เพียง

พอและมีประสิทธิภาพ มีการเตรียมความ

พร้อมให้แก่บุคลากรขององค์กรในการท�ำงาน

ด้วย

	 ในแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหาร

ความเปลี่ยนแปลงนั้น  ได ้มีนักคิดและนัก

วิชาการได้เสนอแนวคิดท่ีน่าสนใจไว้หลาย

แนวคิด  เช่น แนวคิดของ Lewin  (1947) 

แนวคิด ADKAR ของ Hiatt (2006) แนวคิด 

ของ Kotter (2014) เป็นต้น ซึง่มรีายละเอยีด 

ดังนี้

	 Lewin (1947) ได้เสนอกระบวนการ 

สร้างความเปลี่ยนแปลง 3 ข้ันตอนซึ่งเป็นที่

รูจ้กักันอย่างแพร่หลาย โดยมรีายละเอยีดดงันี้

	 1. ขั้นตอน Unfreeze เป็นการเตรียม

การสู่ความเปลี่ยนแปลง ชี้ให้เห็นปัญหาหรือ

ความจ�ำเป็นของการเปลี่ยนแปลง อาจเป็น

ปัญหาที่ปรากฎให้เห็นอย่างชัดเจนจากสถาน 

การณ์ ผลการส�ำรวจ การท้าทายวธิกีารท�ำงาน

เดิมๆ การสื่อสารให้ข้อมูล เป็นต้น เป็นการ

กระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรตระหนักถึงความ

จ�ำเป็นของการเปลี่ยนแปลง

	 2. ขั้นตอน Change เป็นกระบวนการ 

เรียนรู้พฤติกรรมและวิธีการท�ำงานแบบใหม่

ผ่านการสอนงาน การฝึกอบรมและการพัฒนา 

การให้ข้อมูล การให้ค�ำแนะน�ำ การปฏิบัติตน

เป็นแบบอย่าง การมีส่วนร่วม เป็นการปรับ 

ปรุงระบบ ขั้นตอน วิธีการท�ำงานซึ่งอาจเป็น 

การเปลี่ยนแปลงอย่างช้าๆ 

	 3. ขั้นตอน Refreeze เป็นกระบวน 

การรักษาความเปลี่ยนแปลงให้คงอยู่ รักษา

ทัศนคติ พฤติกรรมหรือวิธีการท�ำงานใหม่ให ้

มีการปฏิบัติต่อไปอย่างต่อเนื่อง ผ่านเทคนิค 

วิธีการต่างๆ เช่น การยกเลิกวิธีการท�ำงาน 

แบบเดมิ การเลกิใช้เทคโนโลยหีรอือปุกรณ์เดมิ

การให้รางวัลจูงใจ การเสริมแรงทางบวก การ

ให้การสนับสนุนอย่างต่อเนื่องจากระบบและ 

ผู้บริหาร เป็นต้น

	 Hiatt (2006) จากสถาบัน PROSCI 

Research ได้เสนอแนวคิด ADKAR ซึ่งเป็น 

โมเดลเพื่อการบริหารความเปลี่ยนแปลงที่มี

ประสิทธิผล  โดยการลดการต ่อต ้านจาก

บคุลากรและสนบัสนนุบคุลากรให้สามารถก้าว

ผ่านกระบวนการเปล่ียนแปลงไปได้  ซ่ึงมีองค์

ประกอบต่อไปนี้
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	 1. A : Awareness หรอืความตระหนกั 

ผู้บริหารองค์กรต้องสร้างการรับรู้และสร้าง

ความเข้าใจให้กบับคุลากรในองค์กรว่าท�ำไมจงึ

จ�ำเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง พร้อมแสดงให้

เห็นถึงความเสี่ยงหรือผลเสียที่จะเกิดขึ้นหาก

ไม่มีการเปลี่ยนแปลง

	 2. D  : Desire หรือความปรารถนา 

ผู ้บริหารองค ์กรต ้องพยายามสร ้างความ

ปรารถนาให้เกิดขึ้นกับคนในองค์กร ให้พวก 

เขาต้องการท่ีจะเปลี่ยนแปลง โดยพยายาม 

ช้ีให้เห็นถึงข้อดีหรือผลดีของการเปลี่ยนแปลง

ที่จะเกิดขึ้นต่อองค์กรและต่อตัวบุคลากรเอง

รวมถึงการกระตุ้น สร้างแรงจูงใจในด้านต่างๆ

ให้กับบุคลากรเพื่อให้เกิดทัศนคติที่ดีและเกิด

ความปรารถนาทีอ่ยากจะเข้าร่วมและสนบัสนนุ

การเปลี่ยนแปลง

	 3. K : Knowledge หรอืการให้ความรู้ 

การบรหิารความเปลีย่นแปลงต้องอาศยัการให้

ข้อมูลความรู้ที่จ�ำเป็นแก่บุคลากร หน่วยงาน

และฝ่ายต่างๆ ในองค์กร ไม่ว่าจะผ่านการฝึก

อบรม การให้ข้อมูลรายละเอียดงานที่จะต้อง

เปลีย่นแปลง การให้ความรูค้วามเข้าใจบทบาท

หน้าที่ใหม่ที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง

	 4. A  : Ability หรือความสามารถ 

บุคลากรที่มีความรู ้เท่านั้นไม่เพียงพอ แต่

บุคลากรจ�ำเป็นต้องได้รับการพัฒนาทักษะ

ความสามารถให้พร้อมเมื่อเกิดการเปลี่ยน 

แปลงด้วย ซ่ึงรวมถงึความพร้อมทางด้านจิตใจ

ความพร้อมในการท�ำงาน และความพร้อมใน

ด้านคุณสมบัติต่อหน้าที่ที่จะได้รับ รวมถึงการ

จัดสรรทรัพยากรต่างๆ เพ่ือช่วยสนับสนุนใน

การพัฒนาทักษะและความสามารถให้กับ

บุคลากรและผู้บริหารด้วย

	 5. R : Reinforcement หรือการเสริม 

แรง เมื่อกระบวนการเปล่ียนแปลงเร่ิมด�ำเนิน

การไป ผู ้บริหารองค์กรจ�ำเป็นต้องให้การ

สนบัสนนุในกระบวนการเปลีย่นแปลงอย่างต่อ

เนื่อง เช่น การยกย่องชมเชย การให้รางวัล 

การจัดเลี้ยงฉลองเมื่อสามารถท�ำงานส�ำเร็จ

บรรลุผลได้ตามเป้าหมาย เพ่ือสร้างขวัญก�ำลัง

ใจและกระตุ้นให้กระบวนการเปล่ียนแปลงนั้น

เดินหน้าต่อไป

	 Kotter (2014) ได้อธิบายในหนังสือ 

Accelerate เกี่ยวกับ 8 Step Process for 

Leading Change ซึ่งขยายผลจากงานเขียน 

เดิม Leading Change (1996) ไว้ดังนี้ 

	 1. สร้างความรู้สกึจ�ำเป็นเร่งด่วน (create 

a sense of urgency) ผู ้บริหารต้องท�ำให ้

บุคลากรมองเห็นความส�ำคัญและความจ�ำเป็น

ของความเปล่ียนแปลง อาจเป็นโอกาสหรือ

ปัญหาที่ท�ำให้องค์กรต้องเปลี่ยนแปลง เนื่อง 

จากความเปล่ียนแปลงจะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัย

ความร่วมมือร่วมใจของบุคลากร 
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	 2. สร้างแนวร่วมแกนน�ำ  (build a 

guiding coalition) ผู้บริหารต้องสร้างเครือ 

ข่ายความร่วมมือของแกนน�ำโดยการรวบรวม

บคุลากรทีม่คีวามเตม็ใจและตัง้ใจในการท�ำงาน

เป็นผู้มีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจใน

ความจ�ำเป ็นของความเปลี่ยนแปลงเพ่ือ

ประสานงานช่วยสื่อสารท�ำความเข้าใจความ

เปลี่ยนแปลงในองค์กร 

	 3. ก�ำหนดวิสัยทัศน์และแนวคิดเชิง 

กลยุทธ์  (form a strategic vision and 

initiatives) ผู้บริหารต้องสร้างวิสัยทัศน์และ 

แนวคิดเชิงกลยุทธ์ท่ีชัดเจน สามารถสื่อสารให้

บุคลากรเข้าใจ โดยวิสัยทัศน์นั้นต้องแสดงให้

เห็นภาพว่าองค์กรต้องการด�ำเนินงานไปใน

ทิศทางใดและช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุ

เป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้

	 4. รวบรวมอาสาสมัคร (enlist a vol-

unteer army) ผู้บริหารต้องรวบรวมอาสา 

สมคัรเพิม่เตมิ โดยเลอืกจากบคุลากรทีต้่องการ

ช่วยเหลือภารกิจขององค์กร ช่วยสื่อสารวิสัย

ทศัน์และร่วมสร้างแนวคดิเชงิกลยทุธ์เพือ่สร้าง

ความเปลี่ยนแปลงเพราะความเปลี่ยนแปลง

ขององค์กรต้องอาศยัความร่วมมอืของบคุลากร

ร่วมคิด ร่วมท�ำ ร่วมรับผิดชอบ 

	 5. ส่งเสริมการปฏิบัติงานโดยการขจัด

อุปสรรค (enable action by removing 

barriers) ผู้บริหารสามารถช่วยให้การด�ำเนิน 

งานขององค์กรเดินหน้าไปได้โดยการขจัด

อปุสรรคทีท่�ำให้การด�ำเนนิงานล่าช้า หรือขาด

ประสิทธิผล ผู ้บริหารมีหน้าที่ตรวจสอบไม่

ให้การท�ำงานซ�้ำซ้อนและช่วยให้งานไหลเวียน

ได้สะดวกและรวดเร็ว

	 6. สร้างและฉลองความส�ำเร็จระยะส้ัน

(generate short-term wins) ผู้บริหารและ

บุคลากรร่วมกันท�ำให้แนวคิดและวิสัยทัศน์

ประสบผลตามที่มุ่งหวังไว้ ท�ำให้ผลงานและ

ความส�ำเร็จที่เกิดขึ้นเป็นท่ีประจักษ์และได้รับ

การยอมรับเพื่อเป็นการสร้างขวัญก�ำลังใจและ

ช่วยท�ำให้การด�ำเนินงานเดินหน้าต่อไปได้

	 7. คงความเร็วของกระบวนการเปล่ียน 

แปลง (sustain acceleration) ผู้บริหารต้อง

รกัษาความต่อเนือ่งหรอืความเรว็ในการเปลีย่น 

แปลงไม่ให้ลดลง โดยให้ความส�ำคัญ ให้ความ

ใส่ใจ ให้การสนับสนุนในการท�ำงาน แสวงหา

บุคลากรที่มีความสามารถและปรับกระบวน 

การท�ำงานให้สอดคล้องกับทิศทางความต้อง 

การและวิสัยทัศน์ขององค์กร 

	 8. รักษาความเปลี่ยนแปลง (institute 

change) ผูบ้รหิารต้องท�ำให้แน่ใจว่าการเปล่ียน 

แปลงท่ีเกิดข้ึนสามารถท�ำซ�้ำและสามารถท�ำ 

ได้ต่อเนื่องในอนาคต โดยการบูรณาการความ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนเข้ากับกระบวน การ

ท�ำงานและวัฒนธรรมขององค์กร ผู ้บริหาร

สามารถส่ือสารสร้างความเข้าใจว่า ความเปล่ียน 
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แปลงที่บุคลากรร่วมกันคิดและร่วมกันท�ำนั้น 

มีความเกี่ยวข้องหรือส่งผลให้เกิดความส�ำเร็จ

ขององค์กรอย่างไร

	 คู่มือการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อ

เสริมสร้างความเป็นเลิศในการปฏิบัติราชการ

ของหน่วยงานภาครัฐ (2550) เสนอว่าการ

บรหิารความเปลีย่นแปลงทีม่ปีระสทิธภิาพและ

ประสิทธิผลของหน่วยงานภาครัฐควรเริ่มจาก

การก�ำหนดวิสัยทัศน์  วัตถุประสงค์และแนว 

ทางการบรหิารความเปลีย่นแปลงท่ีชัดเจนและ

ได้เสนอขั้นตอนการบริหารความเปลี่ยนแปลง 

3 ขัน้ตอนคือ 1) การเตรยีมการ 2) การด�ำเนนิ

การบริหารความเปลี่ยนแปลง 3) การสนับ 

สนุนให้เกิดความเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน โดยมี

รายละเอียดดังนี้

	 1. การเตรียมการก่อนน�ำความเปลี่ยน 

แปลงเข้าสูอ่งค์กร เพือ่ให้ความเปลีย่นแปลงนัน้

ด�ำเนินไปในทศิทาง วตัถปุระสงค์และเป้าหมาย 

เดียวกันอย่างมีเอกภาพ มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล โดย 1) การจัดตั้งคณะท�ำงานที่มี

วิสัยทัศน์และได้รับความไว้วางใจจากบุคลากร

เป็นทีมที่มีความรู้ความเข้าใจในความเปลี่ยน 

แปลงและมีความสามารถในการสื่อสารข้อมูล 

2) การก�ำหนดบทบาทหน้าท่ี ตลอดจนขัน้ตอน

และวิธีการท�ำงานร่วมกันเพื่อให้คณะท�ำงานมี

แนวทางมาตรฐานเดียวกัน 3) การก�ำหนดแผน

กิจกรรมการบริหารความเปลี่ยนแปลงพร้อม

ก�ำหนดระยะเวลา เช่น การส�ำรวจความพร้อม

ของบุคลากรและทรัพยากร การก�ำหนดกลุ่ม

เป้าหมาย เป็นต้น

	 2. การด�ำเนินการบริหารความเปลี่ยน 

แปลงตามแผนที่ก�ำหนดไว้  โดยสร้างความ

ยอมรบัในองค์กรตามล�ำดบัขัน้ APEC คอื รบัรู ้

(awareness) ศรัทธา (passion) ศกึษาวธิกีาร 

(education) มีความสามารถ  (compe-

tence) เป็นการน�ำแนวคิดการบริหารความ 

เปลี่ยนแปลงที่แพร่หลายทั่วไปมาประยุกต ์

ใช้ให้เหมาะกบัองค์กรภาครฐัของไทย เน้นการ

สร ้างความยอมรับและแรงสนับสนุนจาก

บุคลากร โดยขั้นการรับรู้ (awareness) คือ 

การท�ำให้บุคลากรตระหนักถึงความจ�ำเป็นใน

การเปล่ียนแปลง ข้ันการสร้างศรัทธา (pas-

sion) คือการกระตุ้นให้ต้องการเปล่ียนแปลง 

เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมต้ังแต่เร่ิมต้นเพ่ือให้

เข้าใจกระบวนการและสร้างความรู ้สึกเป็น

เจ้าของร่วม ขัน้การศึกษาวธิกีาร (education) 

คือการเปิดโอกาสและการจัดเตรียมกิจกรรม

เสริมความรู ้  ให้การสนับสนุนทรัพยากรท่ี

จ�ำเป็นเพือ่ให้บคุลากรในองค์กรมคีวามรูค้วาม

เข้าใจในความเปลีย่นแปลง ขัน้มคีวามสามารถ

(competence) คือการสร้างความเชื่อม่ันใน 

การปฏบิติัจรงิ เกดิจากการทีบ่คุลากรน�ำความ

รูค้วามเข้าใจในการเปลีย่นแปลงไปประยกุตใ์ช้

จนเกิดทักษะและความมั่นใจว่าจะสามารถ

ประสบความส�ำเร็จได้ด้วยวิธีการใหม่
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	 3. การสนับสนุนให้เกิดความเปลี่ยน 

แปลงที่ยั่งยืน โดยมุ่งด�ำเนินการในวิธีที่เหมาะ

สมและเชื่อมโยงผลงานท่ีเกิดจากความเปลี่ยน 

แปลงเข้ากับระบบการให้ความดีความชอบ 

การให้รางวัลหรือผลตอบแทน และบูรณาการ

เข้าเป็นส่วนหนึง่ของเน้ืองานและระบบบรหิาร

องค์กร เพือ่ให้การเปลีย่นแปลงด�ำเนนิไปอย่าง

ต่อเนื่องและเกิดประโยชน์แก่องค์กรอย่าง

ยั่งยืน

	 นอกจากนี้ รงค์ บุญสวยขวัญ (2017) 

ได้เสนอกลยุทธ์การบริหารความเปลี่ยนแปลง

ไว้ดงันีค้อื 1) การเป็นผูน้�ำแห่งการเปลีย่นแปลง 

คอืการทีผู่บ้รหิารเป็นต้นแบบให้แก่บุคลากรใน

การเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงสู ่บริบทหรือ

สถานการณ์ใหม่ 2) ความรูแ้ละการสร้างความรู้ 

เป็นกระบวนการศกึษาเรียนรูเ้พือ่พัฒนาตนเอง

ของบุคลากรเพื่อรองรับความไม่แน่นอนของ

การเปลี่ยนแปลง 3) การสร้างทีมงาน เพราะ

กลุ ่มคนหรือทีมงานท่ีได้จากการสรรหาจะ

สามารถท�ำงานร่วมกันและช่วยกันรับมือกับ

ความเปลีย่นแปลงได้อย่างเหมาะสม 4) ความ

อดทนในการรับมอืกบัความไม่แน่นอน บุคลากร 

ต้องมคีวามอดทนต่อความเปลีย่นแปลง อดทน

ต่อความคิดเห็นที่แตกต่าง อดทนต่อกระบวน 

การใหม่ท่ียุ่งยากและไม่คุ้นชิน ทั้งนี้ การสร้าง

ความอดทนอาจท�ำได ้โดยการให้ก�ำลังใจ 

การให้รางวัล การสร้างแรงจูงใจ การให้ข้อมูล

ความรู้และการส่ือสาร 5) การส่ือสารในองค์กร

เครื่องมือส�ำคัญในการสร้างความเข้าใจให้แก่

บุคลากรผ่านสื่อต่างๆ ทั้งสื่อดิจิทัลและสื่อที่

เป็นตัวบุคคล 6) การสร้างภาคีเครือข่าย เน้น

การปฏิสัมพันธ ์กับหน่วยงานหรือองค์กร

ภายนอก และ 7) การประสานงานและการ

แสวงหาความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน

	 จากทีก่ล่าวมาข้างต้น สามารถสรปุได้ว่า 

การบริหารความเปลี่ยนแปลงเป็นการด�ำเนิน

งานเพื่อลดผลกระทบที่อาจเกิดจากความ

เปล่ียนแปลง โดยอาศยักระบวนการหรือปัจจัย

ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้

	 1. ผู้บริหารต้องเป็นผูริ้เริม่กระบวนการ

บริหารความเปล่ียนแปลง มีความรู้เท่าทัน

ความเปลี่ยนแปลงว่าเกิดจากปัจจัยใด เช่น

เศรษฐกิจ  สั งคม  การเมือง  เทคโนโลยี 

สิ่งแวดล้อม เข้าใจกระบวนทัศน์ใหม่ในการ

ท�ำงาน มีวิสัยทัศน์และเป้าหมายท่ีชัดเจน 

รู้จุดแข็งจุดอ่อนขององค์กรตนเอง สามารถ

วางแผนและรวมถึงแก้ปัญหาเกี่ยวกับความ

เปลี่ยนแปลง เป็นผู้กระตุ้นให้เกิดการเคลื่อน 

ไหวในองค์กร ให้การสนับสนุนกระบวนการ

เปลี่ยนแปลง ให้ข้อมูลความรู้ สร้างขวัญก�ำลัง

ใจและกระตุ ้นจูงใจบุคลากร ผู ้บริหารต้อง

สื่อสารเพื่อสร้างความเชื่อมั่นและสร้างความ

ร่วมมือร่วมใจในองค์กร แสดงให้บุคลากรได้

เห็นปัญหาหรือความจ�ำเป็นที่จะต้องท�ำการ
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เปลี่ยนแปลง และผู้บริหารต้องกล้าตัดสินใจ 

มีความรับผิดชอบและเป็นแบบอย่างที่ดี 

	 2. องค์กรต้องมีระบบการวางแผนที่ดี

เพื่อเตรียมการก่อนน�ำองค์กรเข้าสู่การเปลี่ยน 

แปลง โดยการศกึษาข้อมลู ส�ำรวจความจ�ำเป็น

ความพร้อมและความต้องการความช่วยเหลือ

คาดการณ์ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนจากการ

เปลีย่นแปลง แล้วจงึก�ำหนดทศิทาง เป้าหมาย

กิจกรรม ทรัพยากรอื่นๆ  ท่ีจ�ำเป็นส�ำหรับ

กระบวนการเปลี่ยนแปลง ซึ่งรวมถึงตัวบุคคล

บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ เครื่องมือ

เครือ่งใช้ เทคโนโลย ีขัน้ตอนและวธิกีารท�ำงาน

เพื่อให้การเปลี่ยนแปลงด�ำเนินไปอย่างมี

เอกภาพ รวมถงึคาดการณ์ปัญหาทีอ่าจเกดิขึน้

วางแผนรบัมอืกบัปัญหาและช่วยก�ำจัดอปุสรรค 

ที่ขัดขวางกระบวนการเปลี่ยนแปลง

	 3. องค์กรต้องให้ความส�ำคัญกับการ

สื่อสารสร้างความเข้าใจแก่บุคลากร ท�ำให้

บุคลากรได้เห็นความจ�ำเป็นเร่งด่วนหรือความ

ส�ำคญัของการเปลีย่นแปลง โดยเฉพาะบุคลากร 

ทีไ่ด้รบัผลกระทบจากการเปลีย่นแปลง รวมถงึ

องค์กรต้องมีการปรับโครงสร้างองค์กรให้มี

ความยดืหยุน่เพือ่ตอบสนองกบัสภาพแวดล้อม

ในการท�ำงานใหม่ ปรบัปรงุกระบวนการท�ำงาน

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน การ

ก�ำหนดแรงจูงใจหรือผลตอบแทนท่ีช่วยสนับ 

สนุนให้บุคลากรเปลี่ยนพฤติกรรมหรือวิธีการ

ท�ำงาน และด�ำเนนิการพฒันาสร้างทกัษะความ

รู้และสนับสนุนเครื่องมือให้แก่บุคลากร 

	 4. องค์กรต้องสนับสนุนและพัฒนา

บุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจ มีความพร้อม

รับการเปลี่ยนแปลง เพื่อลดแรงต้านที่อาจเกิด

ข้ึน โดยการให้ข้อมูลรายละเอียดของงานหรือ

พฤติกรรมหรือวิธีการปฏิบัติงานที่ต้องการ

เปลีย่นแปลง ท�ำให้บคุลากรได้เหน็ความจ�ำเป็น

หรือความส�ำคัญของการเปล่ียนแปลง พัฒนา

ให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในบทบาท

หน้าท่ีใหม่และพัฒนาบุคลากรให้มีทัศนคติ

ศักยภาพ ความรู้ ทักษะความสามารถที่จะ

พร้อมรับมือกับความเปลี่ยนแปลง เพราะการ

รับมอืกบัความเปล่ียนแปลงต้องอาศยับคุลากร

ทีเ่ปิดใจและมทัีศนคตทิีด่ต่ีอความเปลีย่นแปลง

และมีทักษะในการด�ำเนินงานรูปแบบใหม่ 

ซ่ึงการสนับสนุนและพัฒนาบุคลากรสามารถ

ด�ำเนินการได้หลายวิธี เช่น การฝึกอบรม การ

ศกึษาดูงาน การประชาสมัพนัธ์ การมอบหมาย

พ่ีเล้ียง การสอนงาน การสาธิต กิจกรรมเสริม

ให้ความรู้ เป็นต้น

	 5. องค์กรต้องสร ้างทีมงานน�ำการ

เปล่ียนแปลง (Change agent) เป็นทีมงานท่ี 

มคีวามรู้ความสามารถ เกีย่วข้องกับการเปล่ียน 

แปลง มีความเข้าใจในความจ�ำเป็นของความ

เปลี่ยนแปลง มีความกระตือรือร้นและความ

เต็มใจและความทุ่มเทในการท�ำงาน ให้การ
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สนับสนุนและการติดตามความเปลี่ยนแปลง

ช่วยด�ำเนนิกจิกรรมต่างๆ ทีเ่กีย่วข้องกบัความ

เปลี่ยนแปลง รวมถึงช่วยประสานงาน สร้าง

ความร่วมมือและช่วยสื่อสารท�ำความเข้าใจ

ความเปลี่ยนแปลงให้แก่บุคลากรคนอื่นๆ ใน

องค์กร มีความสามารถในการสื่อสาร การ

ประชาสัมพันธ์และการท�ำงานเป็นทีม

บทบาทของผู้บรหิารสถานศกึษากบัการบริหาร 

ความเปลี่ยนแปลง 

	 ผู้บรหิารในฐานะผูน้�ำองค์กรจ�ำเป็นต้อง

มีความรู ้ความเข้าใจในธรรมชาติของความ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ต้องแสดงบทบาทต่างๆ

ทีส่่งเสรมิให้เกดิการเปลีย่นแปลงและการรบัมอื

กับความเปลี่ยนแปลงนั้นอย่างเหมาะสม เช่น

การก�ำหนดวิสัยทัศน์และค่านิยมองค์กร การ

วางแผนและการจัดท�ำยุทธศาสตร์และระบบ

การนิเทศติดตามงาน การสร้างความร่วมมือ

การกระตุ ้นสร้างแรงบันดาลใจ การติดต่อ

สือ่สารและการพฒันางานและพฒันาบคุลากร

ผู้บริหารจึงต้องมีทักษะ ความรู้ความสามารถ

ในการบริหารงาน ควบคู่ไปกับความสามารถ

ในการบริหารบุคลากร และจ�ำเป็นต้องได้รับ

ความร่วมมือจากบุคลากรในองค์กรด้วย เพราะ

เมื่อเกิดความเปลี่ยนแปลงในองค์กร บุคลากร

อาจเกิดการต่อต้านที่เกิดจากสาเหตุหลาย

ประการ เช่น การยึดติดหรือความเคยชินกับ

แนวคดิและวธิกีารท�ำงานแบบเดมิๆ ความรูส้กึ

โดนบังคบัให้เปลีย่นแปลง ความไม่รูห้รอืความ

ไม่เข้าใจในการเปล่ียนแปลง ความไม่มั่นใจใน

ผลกระทบที่อาจเกิดจากความเปลี่ยนแปลง

ความกงัวลทีเ่กิดจากการเรยีนรูส้ิง่ใหม่ๆ ความ

กลัวการสูญเสียอ�ำนาจควบคุม การขาดความ

เชื่อมั่นในทิศทางการเปลี่ยนแปลงขององค์กร

หรือแม้แต่ขาดความเชื่อม่ันในตัวผู้น�ำองค์กร 

ผูบ้รหิารจงึต้องอาศยัทกัษะ ความรูค้วามเข้าใจ

ความสามารถในการบรหิารจดัการ ความสามารถ 

ในการติดต่อ สื่อสาร การโน้มน้าวสร้างแรง

จูงใจและความสามารถในการตัดสินใจเพ่ือ

บริหารความเปลี่ยนแปลงในองค์กรได้อย่าง

เหมาะสม มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

	 รงค์ บุญสวยขวัญ (2017) ได้เสนอว่า

ผู้น�ำหรือผู้บริหารองค์กรต้องเป็นตัวแบบแก่

บคุลากรท่ามกลางความเปลีย่นแปลงทีบ่คุลากร 

ขององค์กรอาจขาดความมั่นใจ ขาดความรู้

ความเข้าใจ ขาดประสบการณ์ ผู้บริหารจึงเป็น

เหมือนหัวใจของหน่วยงาน เป็นหลักยึด เป็น

ขวัญก�ำลังใจและเป็นตัวแบบของการเคลื่อน 

ไหวเปลีย่นแปลงเข้าสูส่ถานการณ์ใหม่ ผูบ้รหิาร

จึงต้องก�ำหนดทิศทางขององค์กรอย่างชัดเจน

และชี้น�ำองค์กรด้วยความม่ันใจ โดยบุษกร 

วชัรศรโีรจน์ (2552) ได้เสนอไว้ว่า 1) ผูบ้ริหาร

ต้องเข้าใจการเปลี่ยนแปลง 2) ผู้บริหารต้องมี

ความสามารถในการบริหารจัดการความเปล่ียน 
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แปลง เช่น การวางแผน การสื่อสาร การให้

รางวัล การให้ขวัญก�ำลังใจ 3) ผู้บริหารต้อง 

มีความสามารถในการท�ำงานร่วมกับบุคคล 

อื่นและมีความสามารถในการแก ้ป ัญหา 

4) ผูบ้รหิารต้องมคีวามสามารถในการประสาน

งานท้ังระดับบนและระดับล่าง นอกจากนี ้

ยังมีนักวิชาการต่างประเทศได้เสนอเทคนิค 

ที่ผู้บริหารสามารถน�ำไปใช้ในการบริหารความ

เปลี่ยนแปลง เช่น Robbins and Couter 

(2008:167) ซึ่งได้เสนอแนวทางการจัดการ

ความเปลี่ยนแปลงและลดแรงต้านทานจาก

บคุลากรในองค์กรดงันีค้อื 1) สือ่สารให้ความรู้

ความเข้าใจแก่บุคลากร 2) ให้บุคลากรมีส่วน

ร่วมในการพิจารณาตัดสินใจ 3) อ�ำนวยความ

สะดวกและให ้การสนับสนุนแก ่บุคลากร 

4) เจรจาต่อรองกับบุคลากร เสนอข้อตกลง

หรือข้อแลกเปลี่ยน 5) ด�ำเนินกลวิธีในการ

จัดการกลุ่มต่อต้าน 6) ควบคุมหรือการบังคับ

นอกจากนี้ Cumming and Worley (2009: 

163) ยังได้เสนอแนวทางส�ำหรับผู้บริหารใน

การจัดการความเปล่ียนแปลงที่มีประสิทธิผล

ดังนี้ 1) สร้างแรงจูงใจเพื่อการเปลี่ยนแปลง

(motivating change) ผู ้บริหารต้องท�ำให้ 

บุคลากรเห็นปัญหาหรือความจ�ำเป็นของการ

เปลี่ยนแปลง ผู้บริหารต้องช่วยเหลือให้การ

สนับสนุน สื่อสารให้ข้อมูลความรู้แก่บุคลากร

เพื่อลดการต่อต้านท่ีอาจเกิดข้ึน 2) ก�ำหนด

วิสัยทัศน์ (creating a vision) ผู้บริหารต้อง 

ก�ำหนดเป้าหมายหรือทิศทางการด�ำเนินงาน

ขององค์กรที่ชัดเจน ผู้บริหารต้องรู้ เข้าใจและ

สื่อสารค่านิยมหลัก (core value) และความ

คาดหวังขององค์กรได้อย่างทั่วถึง 3) จัดการ

แรงสนับสนุนทางการเมือง (managing po-

litical support) ผู้บริหารต้องสร้างเครือข่าย

ความร่วมมือจากบุคลากร สามารถเข้าถึง 

ตัวบุคคลและมีอิทธิพลโน้มน้าวชักจูงตัวแกน 

น�ำของกลุ่มบุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4) ดูแลจัดการการเปล่ียนผ่าน (managing 

the transition) ผู้บริหารต้องก�ำหนดแผนงาน

การเปลี่ยนแปลง (roadmap for change) 

จดัโครงสร้างทีเ่อือ้ต่อการเปล่ียนแปลง ก�ำหนด

ตัวบุคคลและขอบข่ายภาระงานความรับผิด

ชอบให้ชัดเจน รวมถึงกระตุ้นสร้างแรงจูงใจให้

บุคลากรยอมรับการเปลี่ยนแปลง 5) รักษา

ความเปลี่ยนแปลงให้ยั่งยืน (sustaining mo-

mentum) เป็นการสร้างระบบสนับสนุนการ 

เปล่ียนแปลงให้คงอยู ่เช่น การจัดหาทรัพยากร

ต่างๆ ที่จ�ำเป็น การดูแลช่วยเหลือและพัฒนา

ทักษะและสมรรถนะที่จ�ำเป็นให้แก่บุคลากร

การดูแลให้พฤติกรรมใหม่ด�ำเนินไปอย่างต่อ

เนื่อง

	 นอกจากนี้ ผู ้บริหารยังมีหน้าที่สร้าง

ความเชื่อมั่นและความมั่นใจให้กับบุคลากร 

ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรเปิดใจยอมรับว่า
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ความเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งท่ีหลีกเลี่ยงไม่ได  ้

ทุกคนต้องปรับตัวอยู่กับความเปลี่ยนแปลง

สร้างความเข้าใจให้บุคลากรเพือ่ลดความยดึตดิ

อยูก่บัความคดิเดมิ วธีิการท�ำงานแบบเดมิและ

ความส�ำเร็จในอดีต และไม่ด่วนตัดสินสิ่งต่างๆ

ตัวผู ้บริหารเองก็ต้องเรียนรู ้เทคโนโลยีใหม่

พัฒนาทักษะด้านภาษาเพื่อการสื่อสารเน่ือง 

จากการสือ่สารเป็นเครือ่งมอืในการเรยีนรูแ้ละ

การติดต่อกับโลกสากล ทั้งนี้ ผู ้บริหารจึงมี

บทบาทส�ำคัญท่ีจะรับมือกับการเปลี่ยนแปลง

ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงอาจไม่จ�ำเป็นต้องเป็น 

การเปลี่ยนแบบถอนรากถอนโคน แต่การ

บริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงต้องอาศัย 

วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร การบริหารจัดการที่

ยดืหยุน่ การเป็นผูบ้รหิารทีส่ามารถสือ่สารและ

ใส่ใจในตัวบุคลากร สามารถสร้างความตื่นตัว

ความกระตือรือร้นและทัศนคติท่ีดีต่อสิ่งใหม ่

ทีก่�ำลงัจะเกดิขึน้ สามารถสร้างความร่วมมอืใน

องค์กรและให้ความส�ำคญักบัการ reskill and 

retrain ให้บุคลากร การลงทุนกับโครงสร้าง 

พืน้ฐาน เช่น computer, software, internet 

เป็นการลงทุนกับสิ่งส�ำคัญที่ท�ำให้องค์กรมี

ความยืดหยุ่นในการด�ำเนินงาน

	 ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการคิด

วิเคราะห์ มองเห็นปัญหาและโอกาสท่ีจะเกิด

ขึ้นและจ�ำเป็นต้องใส่ใจกับความเปลี่ยนแปลง

ต่างๆ ที่อาจส่งผลกระทบต่อองค์กร ทั้งความ

เปลี่ยนแปลงด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง

นโยบายรัฐและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 

ซ่ึงผู ้บริหารสามารถท�ำได้โดยการติดตาม

ข่าวสารความเปลี่ยนแปลงต่างๆ พยายาม

ท�ำความเข ้าใจความเปลี่ยนแปลงและผล 

กระทบทีอ่าจเกดิขึน้จากความเปลีย่นแปลงนัน้

ก่อนที่จะก�ำหนดเป้าหมายและเลือกวิธีการ

บริหารความเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม ซึ่งต้อง

อาศัยการวางแผนอย่างรอบคอบและความ 

ร่วมมือจากบุคลากรในองค์กร ผู ้บริหารจึง

จ�ำเป็นต้องชี้แจงให้บุคลากรทุกคนในองค์กร

โดยเฉพาะกลุ่มที่ได้รับผลกระทบจากความ

เปล่ียนแปลง ให้พวกเขาได้ทราบและเข้าใจถึง

ความจ�ำเป็นและผลกระทบของความเปล่ียน 

แปลงอย่างทั่วถึงด้วย รวมถึงให้การสนับสนุน

แก่บุคลากรเพ่ือให้สามารถรับมือกับความ

เปล่ียนแปลงได้ เช่น สถานการณ์ของโรคอุบัติ

ใหม่ที่เกิดจากไวรัส Covid-19 ที่ท�ำให้คนใน 

สังคมได้รับผลกระทบในเร่ืองสุขภาพ การ

ด�ำเนินชีวิต การศึกษา การท�ำงาน การอยู ่

อาศัย ครอบครัว รายได้ การคมนาคม การ

ติดต่อสื่อสาร ผลกระทบเหล่านี้ท�ำให้คนใน

สังคมและองค์กรต่างๆ ต้องปรับตัว ปรับวิถี

ชวีติ วธิกีารท�ำงานและปรับรูปแบบการด�ำเนนิ

งานให้บุคคลและองค์กรสามารถอยู่ได้อย่าง

ปลอดภัยด้วยวิถีชีวิตใหม่ หรือท่ีเรียกว่า new 

normal สถานศกึษาเองกไ็ด้รบัผลกระทบจาก
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ไวรสั Covid-19 เช่นเดยีวกัน โดยได้น�ำรปูแบบ 

social distancing มาใช้ในสถานศึกษา เนือ่ง

จากต้องค�ำนึงถึงความปลอดภัยของนักเรียน 

ผูป้กครอง บคุลากร ของสถานศกึษาและสงัคม

โดยรวม ท�ำให้รูปแบบการบริหารจัดการของ

สถานศึกษาเปลี่ยนแปลงไป ท้ังงานวิชาการ 

งบประมาณ งานบุคคลและงานท่ัวไป รวมถึง

รปูแบบการจดัการเรยีนการสอนกเ็ปลีย่นแปลง

ไปด้วย ผู้บริหารจ�ำเป็นต้องก�ำหนดแนวทาง

หรือทิศทางการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจนและ

สื่อสารสร้างความเข้าใจให้แก่บุคลากร ให้การ

สนับสนุนวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ที่

จ�ำเป็นในการท�ำงาน รวมถึงต้องกระตุ้นจูงใจ

และให้ก�ำลังใจบุคลากรในการเปลี่ยนวิธีการ

ท�ำงานด้วย

	 ผู้บริหารขององค์กรทุกองค์กรต่างต้อง

เผชิญหน้ากับความเปลี่ยนแปลงและจ�ำเป็น

ต้องมีแนวทางการบริหารความเปล่ียนแปลง

เพื่อลดผลกระทบเชิงลบที่อาจเกิดขึ้น ทั้งนี้ 

ขอเสนอบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาใน

การรับมือกับความเปลี่ยนแปลงและการ

บริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงดังต่อไปนี้

	 1. ผู้ประเมินสถานการณ์ (situation 

assessor) ผู้บริหารต้องศึกษาท�ำความเข้าใจ 

และรวบรวมข้อมูลทั้งหมดที่สามารถรวบรวม

ได้เกีย่วกบัสถานการณ์ สภาพปัญหาและความ

จ�ำเป็นของการเปลีย่นแปลง ประเมนิ ผลกระทบ 

ที่อาจเกิดขึ้นจากความเปลี่ยนแปลง และรวม

ถึงท�ำการประเมินความพร้อมรับการเปลี่ยน 

แปลงของบุคลากรและขององค์กรด้วย ในการ

แสดงบทบาทการเป็นผู้ประเมนิสถานการณ์นัน้

ผู้บริหารสถานศึกษาจ�ำเป็นต้องใส่ใจและติด 

ตามข่าวสารความเปลี่ยนแปลงต่างๆ เพ่ือให้

สามารถประเมินความจ�ำเป็นเร่งด่วนของการ

เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ผู้บริหารต้องใส่ใจ

ติดตามข่าวสาร รู้เท่าทันความเปลี่ยนแปลง

และมคีวามเป็นกลางในการประเมนิสถานการณ์ 

และข้อมูลต่างๆ เช่น ในสถานการณ์การแพร่

ระบาดของโรคจากไวรัส Covid-19 ผู้บริหาร 

สถานศึกษาต้องรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับโรค 

และความรุนแรงของโรคและข้อมูลต่างๆ ที่

เกี่ยวข้องจากหน่วยงานต้นสังกัดและหน่วย 

งานรัฐ ศึกษาข้อมูลเชิงสถิติ ประเมินความ

เสี่ยงและความรุนแรงของโรค ประเมินผล 

กระทบท่ีอาจเกิดข้ึนต่อการท�ำงานของครู 

และนักเรียน และท�ำการส�ำรวจหรือประเมิน

ความพร้อมของครูในการปรับเปล่ียนรูปแบบ

การท�ำงาน และความพร้อมของนักเรียนด้วย

	 2. ผู ้ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง (change 

initiator) การเปลี่ยนแปลงใดๆ จะไม่ประสบ 

ความส�ำเร็จ หากไม่ได้รับการสนับสนุนจาก 

ผู้บริหาร ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องมีความอดทน

มีความเป็นผู ้น�ำท่ีเข้มแข็ง  เป็นผู ้ริเร่ิมการ

เปล่ียนแปลง ออกแบบการเปล่ียนแปลง



22 วารสารวิชาการ วิทยาลัยแสงธรรม 

 ผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารความเปล่ียนแปลง

วางแผนการบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลง

ก�ำหนดทิศทาง วัตถุประสงค์ เป้าหมายของ

การเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน รวมถึงก�ำหนดแผน

งาน กิจกรรม บทบาทหน้าท่ีของบุคลากรที่

เกีย่วข้อง นอกจากนี ้ผูบ้รหิารต้องเป็นต้นแบบ

ของการเปลีย่นแปลงแก่บุคลากรในองค์กรด้วย

ผู้บริหารต้องการให้บุคลากรเปลี่ยนแปลงเช่น

ไร ผู้บริหารเองก็ต้องเปลี่ยนแปลงด้วยเช่นกัน

ในสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคจากไวรสั 

Covid-19 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องวิเคราะห์

ข้อมูลที่รวบรวมมาได้ เพื่อให้วางแผนรองรับ

การเปลี่ยนแปลงได้อย่างถูกต้อง เหมาะสมกับ

สถานการณ์ วางแผนการเปลีย่นแปลงรปูแบบ

การจัดการเรียนการสอนและการท�ำงานของ

บุคลากร การบริหารพื้นที่ใช้สอย การดูแล

ความสะอาดปลอดภยั การสนบัสนนุช่วยเหลอื

บคุลากรและนกัเรยีน ท�ำการระดมสมอง รวบ 

รวมข้อมูลความคิดเหน็ และความต้องการการ

ดูแลช่วยเหลือ

	 3. ผูส้ือ่สาร (communicator) ผูบ้รหิาร 

ต้องสือ่สารสร้างความตระหนักและความเข้าใจ

ให้แก่บุคลากรเพื่อให้เกิดการยอมรับและเกิด

ความเช่ือม่ันและความไว้วางใจในกระบวนการ

เปลีย่นแปลง ท�ำให้บคุลากรเข้าใจความจ�ำเป็น

หรือความส�ำคัญของการเปลี่ยนแปลง สื่อสาร

ให้บุคลากรได้มองเห็นข้อดีหรือประโยชน์ของ

การเปล่ียนแปลง และสื่อสารความเสี่ยงหรือ

ผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากไม่มีการเปลี่ยนแปลง

ด้วย ผู้บริหารต้องส่ือสารสร้างความร่วมมือ

ร่วมใจ โดยการสร้างกลุ่มแนวร่วมที่มีความรู้

ความสามารถความมุง่มัน่ตัง้ใจเป็นแกนน�ำการ

เปลี่ยนแปลง (change agent) ยิ่งผู้บริหาร 

สามารถหาแนวร่วมการเปลี่ยนแปลงได้มาก

เท่าไร การด�ำเนินการเปลี่ยนแปลงก็จะถูก

สื่อสารออกไปในวงกว้างยิ่งขึ้น ท�ำให้การ

เปล่ียนแปลงมีประสิทธิภาพมากขึ้นด ้วย 

ซึ่งการสื่อสารที่ดีจะสามารถช่วยลดแรงต้าน

จากบุคลากรได้เช่นในสถานการณ์การแพร่

ระบาดของโรคจากไวรัส Covid-19 ผู้บริหาร 

สถานศึกษาจ�ำเป็นต้องส่ือสารให้ครู บุคลากร

นักเรียนและผู้ปกครองเข้าใจถึงความจ�ำเป็น

ของการเปลี่ยนแปลงทิศทางการด�ำเนินงาน

รวมถึงการสื่อสารกับกรรมการสถานศึกษา 

ภาคีเครือข่าย และประสานงานความร่วมมือ

กับหน่วยงานเจ้าหน้าที่ของชุมชนท้องถิ่น

	 4. ผู้อ�ำนวยความสะดวก (facilitator) 

ผู ้บริหารต้องช่วยเหลือ  ให้การสนับสนุน

บุคลากรและองค์กรในการก้าวผ่านความ

เปลี่ยนแปลงอย่างจริงจังและจริงใจ  โดย 

ผู ้บริหารต้องให้ข้อมูลรายละเอียดเกี่ยวกับ

ภาระงานหรือบทบาทหน้าที่รับผิดชอบให้

บุคลากรได้ทราบ เข้าใจและได้ปรับตัวเรียนรู้ 

สิ่งใหม่ ซึ่งการให้ข้อมูลที่จ�ำเป็นเกี่ยวกับการ

เปลีย่นแปลงจะช่วยให้บคุลากรเกดิความมัน่ใจ
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ในกระบวนการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึ้น

นอกจากนี้ ผู้บริหารต้องเร่งพัฒนาบุคลากรให้

มทีกัษะความรูท้ีจ่�ำเป็นในการท�ำงานด้วย เช่น

การจัดอบรมเรียนรู ้เทคนิควิธี  นวัตกรรม 

ทกัษะการท�ำงานใหม่ๆ รวมถงึจดัหาทรัพยากร

อื่นๆ ที่จ�ำเป็นด้วย เช่น เครื่องมือเครื่องใช้

อุปกรณ์ สื่อ นวัตกรรม โครงสร้างพื้นฐานที่

จ�ำเป็นในการท�ำงาน ระบบเครือข่ายอินเตอร ์

เนท เป็นต้น เช่นในสถานการณ์การแพร่ระบาด 

ของโรคจากไวรัส Covid-19 ผู้บริหารสถาน 

ศึกษาจ�ำเป็นต้องอ�ำนวยความสะดวกให้แก่ครู

ด้วยวิธีต่างๆ เช่น การช่วยก�ำจัดอุปสรรคใน

การท�ำงาน การปรับตารางสอนครูให้มีความ

ยืดหยุ่น ปรับระบบการติดตามตรวจสอบให ้

มีความอะลุ้มอล่วย สามารถปรับเปลี่ยนได้ 

ลดขั้นตอนการท�ำงาน ลดภาระงานที่สามารถ

ปรับลดได้ เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิด

เห็นหรือข้อเสนอแนะเกี่ยวกับรูปแบบการ

ท�ำงาน จัดหาแนะน�ำแหล่งข้อมูลและ คลัง

ความรูข้องกลุม่สาระการเรยีนรูต่้างๆ ให้แก่ครู

รวมถึงการจัดสรรงบประมาณ ทรัพยากรและ

จัดหาอุปกรณ์/โปรแกรมเพื่อสนับสนุนการ

ท�ำงานของครู เช่น อินเทอร์เน็ต คอมพิวเตอร์

กระดาษ ปริ้นเตอร์ สื่อการเรียนการสอน

เป็นต้น

	 5. ผู ้สร้างขวัญก�ำลังใจ (motivator) 

ผู้บริหารต้องดูแล กระตุ้นสร้างแรงจูงใจให้แก่

บุคลากร เพื่อลดแรงต้าน สร้างทัศนคติที่ดีใน

การเปลีย่นแปลง เพิม่ความพงึพอใจและความ

พร้อมในการเปลีย่นแปลง ซึง่ผูบ้รหิารสามารถ

ด�ำเนนิการได้หลายแนวทางเพือ่สร้างขวัญก�ำลงั

ใจให้แก่บคุลากรในโรงเรยีน เช่น การสร้างแรง

บันดาลใจ การส่ือสารให้ข้อมูลที่จ�ำเป็นเกี่ยว

กับการเปล่ียนแปลง การให้ความใส่ใจศึกษา

และดแูลบคุลากรเป็นรายบคุคลเพือ่มอบหมาย

งานและสอนงานอย่างเหมาะสม การดูแลให ้

ค�ำแนะน�ำ การใส่ใจช่วยเหลือแก้ปัญหาในการ

ปรับตัวและปัญหาในการท�ำงานของบุคลากร

การพูดคุยให้ค�ำปรึกษาแบบเป็นกันเอง การ

ชมเชยให้ก�ำลังใจและการฉลองกบัความส�ำเร็จ

ในการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร การเปิด

โอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมแสดงความคิด

เห็น แสดงความกังวลและมีส่วนร่วมในการ

แก้ไขปัญหาและในกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

มีส่วนร่วมในกิจกรรมหรือการปฏิบัติงานของ

บุคลากร จับคู่ buddy ระหว่างเพื่อนครูเพื่อ 

ช่วยเหลือกัน ผู้บริหารสถานศึกษาจ�ำเป็นต้อง

แสดงให้บคุลากรในโรงเรยีนเห็นว่า ผูบ้รหิารให้

ความสนใจและให้ความส�ำคัญกับบุคลากร 

ใส่ใจในความเป็นอยู ่ความปลอดภยัและความ

พอใจของพวกเขา 
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 ผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารความเปล่ียนแปลง

	 6. ผู ้ดูแลรักษา (curator) ผู ้บริหาร 

โรงเรียนต้องท�ำให้แน่ใจว่าการเปลี่ยนแปลง 

ที่เกิดขึ้นนั้นด�ำเนินต่อไปตามเป้าหมายและ

ทศิทางทีว่างแผนไว้ โดยการตดิตามตรวจสอบ

ประสิทธิผลของการเปลี่ยนแปลงและใหข้อ้มลู

ป้อนกลับแก่บุคลากร เพ่ือร่วมกันพัฒนาแนว 

ทางและวธิกีารท�ำให้กระบวนการเปลีย่นแปลง

เป็นที่ยอมรับและประสบผลส�ำเร็จ นอกจากนี้

ผูบ้รหิารโรงเรยีนต้องดแูลให้บุคลากรได้รบัการ

พฒันาความรูแ้ละทักษะท่ีจ�ำเป็นอย่างต่อเนือ่ง

และเพ่ือสนับสนุนรักษาการเปลี่ยนแปลงให้

ด�ำเนินต่อไป บูรณาการความเปล่ียนแปลงเข้า

กับกระบวนการท�ำงานและวัฒนธรรมของ

องค์กร โดยการรักษาทัศนคติ พฤติกรรมหรือ

วิธีการท�ำงานใหม่ให้มีการปฏิบัติต่อไปอย่าง 

ต่อเน่ือง ยกเลิกอุปกรณ์เครื่องมือและวิธีการ

ท�ำงานแบบเดิม สร ้างแรงจูงใจและเสริม 

แรงทางบวก ให้การสนับสนุนกระบวน การ

เปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง เช่ือมโยงผลงาน 

ที่เกิดจากความเปลี่ยนแปลงเข้ากับระบบการ

พิจารณาความดีความชอบ

	 องค์กรที่ไม่หยุดนิ่งและมีความสามารถ

ในการปรับตัวต่อสถานการณ์เป็นองค์กรที่ทัน

สมัย สามารถอยู่รอดในสังคมที่มีความเปลี่ยน 

แปลงอย่างรวดเร็วได้ การบริหารความเปลี่ยน 

แปลงจงึเป็นสิง่จ�ำเป็นทีส่่งผลให้องค์กรเกิดการ

พัฒนาอย่างต่อเนื่อง และการบริหารความ

เปลี่ยนแปลงจึงต้องมีการด�ำเนินการอย่าง

รอบคอบและจริงจัง และกุญแจส�ำคัญท่ีจะ 

ผลกัดนัให้การบรหิารความเปลีย่นแปลงด�ำเนนิ

ไปอย่างมปีระสิทธผิลก็คอืภาวะผู้น�ำและความ

สามารถของผู้บริหารองค์กรนั่นเอง
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